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สรุปผลการดำเนินการ 
โครงการเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพของกลไกการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

 
๑. ที่มา 

 ๑.๑ คณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื ่อวันที่  ๒๖ กันยายน ๒๕๖๐ มีมติเห็นชอบแนวทาง 
การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื ่อการปรับเปลี ่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล  
พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕ โดยกำหนดให้ส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐ ประสานและทำงานแบบบูรณาการ 
ร่วมกับสำนักงาน ก.พ. และกระทรวงดิจิทัลเพื ่อเศรษฐกิจและสังคมในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของ
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐในสังกัด และจัดเตรียมงบประมาณสำหรับการพัฒนาและการประเมินทักษะ
ด้านดิจิทัลให้สอดคล้องกับแนวทางฯ 

 ๑.๒  คณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื ่อวันที่  ๒๘ ตุลาคม ๒๕๖๓ มีมติเห็นชอบแนวทาง 
การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ โดยกำหนดให้ส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐกำหนด 
ทิศทางการพัฒนาองค์กรและข้าราชการที่ชัดเจน สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการทำงานที่เอื้อต่อการเรียนรู้ 
และส่งเสริมให้ข้าราชการมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  

 ๑.๓ อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการเรียนรู้และพัฒนา ในการประชุมครั้งที่ ๒/๒๕๖๔ เมื่อวันที่ 
๑๔ พฤษภาคม ๒๕๖๔ รับทราบข้อเสนอในการขับเคลื่อนการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรภาครัฐในบริบทใหม่ 
ในประเด็นบทบาทของสำนักงาน ก.พ. และแนวทางในการส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนา โดยมี
การจัดกลุ่มบทบาทหลัก ดังนี้ 

  ๑.๓.๑ Researcher and Regulator ในการวิจัยและพัฒนาเพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียนรู้
และพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้ทันต่อกระแสการเปลี่ยนแปลง 

  ๑.๓.๒ Designer ในการออกแบบและจ ัดหาหลักส ูตรการพัฒนาที ่ เป ็นต ้นแบบ 
(Prototype) รวมถึงระบบการพัฒนาและสนับสนุนการเรียนรู ้ (Learning Ecosystem) พร้อมทั ้งทดลอง
ดําเนินการก่อนที่จะขยายผลไปสู่หน่วยงานภาครัฐอื่น  

  ๑.๓.๓ Consultant and Facilitator ในการให้คําปรึกษาในด้านการเรียนรู้และพัฒนา วาง
ระบบการเรียนรู้และพัฒนา และจัดหากลไกสนับสนุนให้มีการดําเนินการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

  ๑.๓.๔  Auditor  ในการติดตามผลการนําแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาไปปฏิบัติ  ให้การ
รับรอง (Certify) และควบคุมคุณภาพของหลักสูตรที่หน่วยงานภาครัฐใช้ดําเนินการพัฒนา 

 ๑.๔ เพ่ือติดตามและประเมินผลการดำเนินงานของส่วนราชการตามแนวทางตามข้อ ๑.๑ และ 
๑.๒ รวมทั้งดำเนินบทบาท Auditor ตามข้อ ๑.๓.๔ อันจะเป็นประโยชน์ต่อสำนักงาน ก.พ. ในการรับรู้สถานะ
ความก้าวหน้า ปัญหาอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ ประโยชน์ต่อส่วนราชการในการสื่อสาร
ความต้องการ การเสนอแนะประเด็นเพื่อพัฒนางานด้านพัฒนาบุคลากรในภาพรวม ประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงาน
ด้านการบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรในการแลกเปลี ่ยนเรียนรู ้ประสบการณ์ ตลอดจนการสร้าง  
ความร่วมมือในภารกิจที ่เกี ่ยวข้องกับบุคลากรภาครัฐ สำนักงาน ก.พ. จึงได้จัดทำโครงการ เสริมสร้าง 
ความมีประสิทธิภาพของกลไกการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภาครัฐขึ ้น โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้  
(๑) ติดตามและประเมินผลการดำเนินการในการพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ (๒) เสริมสร้างและพัฒนา
เครือข่ายความร่วมมือระหว่าง HRM และ HRD ส่วนราชการ และ (๓)  สร้าง Strategic partner ระหว่าง



 ๒ 

สำนักงาน ก.พ. และส่วนราชการ (ข้าราชการที่ปฏิบัติงานด้าน HRM และ HRD) ในการยกระดับประสิทธิภาพ
ของกลไกการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

๒. การดำเนินงาน 

 โครงการเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพของกลไกการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
กำหนดกิจกรรมหลักในการดำเนินการ ดังนี้  

กิจกรรม กลุ่มเป้าหมาย ผลลัพธ์ 
๑) การสำรวจผล 
การดำเนินการตาม 
แนวทางการพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐ และแนวทาง 
การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลฯ  
๒) การสัมมนาส่วนราชการ
เพ่ือยกระดับกลไก 
การบริหารและพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ  
จำนวน ๒ ครั้ง  
(ครั้งละ ๓ วัน  
แบบไม่ต่อเนื่อง) รวม ๖ วัน  

ผู้ปฏิบัติงานด้าน 
การบริหารจัดการ
บุคคล (HRM) และ
ผู้ปฏิบัติงาน 
ด้านการพัฒนา
บุคคล (HRD)  
ของส่วนราชการ
ประมาณ ๒๐๐ คน 
ต่อครั้ง  
 

๑) ส่วนราชการ ไดเ้ข้าใจทิศทางการพัฒนาบุคลากรใน
ภาพรวม และได้รับคำปรึกษา แนะนำจากสำนักงาน ก.พ. 
เพ่ือให้สามารถยกระดับกลไกการบริหารและพัฒนา
บุคลากรของส่วนราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
๒) บุคลากรผู้ปฏิบัติหน้าที่ท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารและ
พัฒนาบุคคล มีเครือข่ายความร่วมมือ และการประสาน
การดำเนินงานร่วมกันมากข้ึน  
๓) ข้อมูลภาพรวมการดำเนินงานของส่วนราชการและ
ประเด็นความเห็น ข้อเสนอแนะที่สามารถนำมาใช้ใน 
การกำหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
ที่สอดคล้องกับทิศทาง นโยบายระดับประเทศ และ 
สอดรับกับความต้องการของกลุ่มเป้าหมายต่าง ๆ ได้ 

 
๓. สรุปผลการดำเนินงาน  
 ๓.๑ สพข. ได้จัดทำแบบสำรวจสถานภาพและการดำเนินการพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ โดยแจ้งส่วนราชการดำเนินการจำนวน ๑๔๒ ส่วนราชการ ในช่วงเดือน
เมษายน - มิถุนายน ๒๕๖๕ มีส่วนราชการตอบแบบสำรวจฯ จำนวน ๑๑๓ ส่วนราชการ คิดเป็นร้อยละ 
๗๙.๕๘ มีรายละเอียดประเด็นความเห็นของส่วนราชการ โดยสรุปตามภาพที่ ๑ ด้านล่างนี้  

ภาพที่ ๑ สรุปประเด็นความเห็นของส่วนราชการตามแบบสำรวจฯ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๓ 

รายละเอียดผลจากแบบสำรวจสถานภาพและการดำเนินการพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ ประจำปี
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ ปรากฏตามเอกสารแนบ ๑  

 ๓.๒ สพข. ได้จัดการสัมมนาส่วนราชการเพื่อยกระดับกลไกการบริหารและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
จำนวน ๒ ครั้ง (ครั้งละ ๓ วัน แบบไม่ต่อเนื่อง) รวม ๖ วัน และกิจกรรมย่อย ๑ ครั้ง รวม ๔ วัน (ภาพรวม
กิจกรรมตามภาพที่ ๒) ดังนี้  

ภาพที่ ๒ ภาพรวมกิจกรรมการสัมมนาส่วนราชการฯ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   - การสัมมนาส่วนราชการฯ ครั้งที่ ๑ ดำเนินการเมื่อวันที่ ๒๕ ๒๘ กุมภาพันธ์ และ 
วันที่ ๒ มีนาคม ๒๕๖๕ มีผู้เข้าร่วมสัมมนา จำนวน ๒๔๕ คน  

   - การสัมมนาส่วนราชการฯ ครั้งที่ ๒ ดำเนินการเมื่อวันที่ ๗ ๑๔ และ ๒๘ มิถุนายน 
๒๕๖๕  มีผู้เข้าร่วมสัมมนาประมาณ ๒๕๑ คน  

   - กิจกรรมย่อย “การจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร (HRD Plan)” ดำเนินการเมื่อ
วันที่ ๒๘ มีนาคม  ๑ เมษายน และ ๑๑ - ๑๒ เมษายน ๒๕๖๕ มีผู้เข้าร่วมกิจกรรมประมาณ ๔๐ คนต่อกิจกรรม 
รายละเอียดประเด็นจากกิจกรรมย่อย HRD Plan ตามเอกสารแนบ ๒  

สำหรับรายละเอียดผลการสัมมนาส่วนราชการฯ เนื ่องจากมีกิจกรรม และประเด็นจากส่วนราชการที่
หลากหลาย จึงขอนำเสนอสรุปประเด็นแยก ตามข้อ ๓.๓   

ทั้งนี้ ผู้เข้าร่วมการสัมมนาส่วนราชการฯ ประกอบด้วย ผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
(HRM) และด้านการพัฒนาบุคคล (HRD) โดยมีกิจกรรมหลักประกอบด้วย  

 

 

 



 ๔ 

   Exclusive Sharing โดยได ้ร ับเก ียรต ิจากผ ู ้บร ิหารและผ ู ้ทรงค ุณว ุฒิ   
ในการแลกเปลี่ยนมุมมอง และประสบการณ์ในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากร  
ในบริบทการเปลี่ยนแปลง และความท้าทาย ประกอบด้วย   

 เลขาธิการ ก.พ. กล่าวในหัวข้อ “บทบาทของบุคลากรภาครัฐในบริบท 
การทำงานที่ท้าทาย” เมื่อวันที่ ๒๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๕  

 นายวรวัจน์ สุวคนธ์ อ.ก.พ. กล่าวในหัวข้อ “การพัฒนาและการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์เพ่ือสนับสนุนการทำงานในบริบทการเปลี่ยนแปลง” เมื่อวันที่ ๒ มีนาคม ๒๕๖๕  

 นายแมนรัตน์ ประดิษฐ์วงศ์สิน ที่ปรึกษาอาวุโส PacRim Group กล่าวในหัวข้อ 
“แนวปฏิบัติเพื่อการพัฒนา และบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นองค์รวม” เมื่อวันที่ ๒ มีนาคม ๒๕๖๕  

 นายชินพันธุ์ ฤกษ์จำนงค์ ผู้แทนสำนักงาน ก.พ. ในคณะกรรมการปฏิรูป
ประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน กล่าวในหัวข้อ “ประเด็นขับเคลื่อนกิจกรรมปฏิรูปประเทศที่จะสง่ผล
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่อประชาชนอย่างมีนัยสำคัญ (Big Rock) ของสำนักงาน ก.พ.” เมื่อวันที่ ๗ มิถุนายน ๒๕๖๕     

 นายบวรนันท์ ทองกัลยา อ.ก.พ. กล่าวในหัวข้อ “การพัฒนา Future Skills 
/ Functional Skills ให้กับบุคลากรภาครัฐ” เมื่อวันที่ ๑๔ มิถุนายน ๒๕๖๕  

 นายชรินทร์ ธ ีรฐิตยางกูร ผู ้อำนวยการฝ่ายขับเคลื ่อนรัฐบาลดิจ ิทัล 
สำนักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) กล่าวในหัวข้อ “ภารกิจการพัฒนารัฐบาลดิจิทัล และ 
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรภาครัฐเพ่ือขับเคลื่อนการพัฒนา” เมื่อวันที่ ๒๘ มิถุนายน ๒๕๖๕  

 นางสาวศรินทร์รา วงศ์ศุภลักษณ์ หัวหน้าคณะผู้บริหารบริษัท ทรู คอร์ปอเรชั่น 
จำกัด (มหาชน) กล่าวในหัวข้อ “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรที่สอดรับกับบริบทความท้าทาย กรณีศึกษา
หน่วยงานเอกชน”  เมื่อวันที่ ๒๘ มิถุนายน ๒๕๖๕  

   การนำเสนอท ิ ศทาง และการดำเน ิ นการท ี ่ สอดร ั บสถานการณ์  
อย่างเท่าทันของสำนักงาน ก.พ. โดยสถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน (สพข.) ในประเด็นทิศทาง นโยบาย 
แนวทางการดำเนินการที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากร บทบาทของ สพข. และภาพรวม
กลไก และหลักสูตร กิจกรรมเพื่อการพัฒนาบุคลากร   

   Show and Share การดำเน ินงานของหน่วยงานที ่ประสบความสำเร็จ 
ด้าน HRM และ HRD เมื่อวันที่ ๒ มีนาคม ๒๕๖๕ ประกอบด้วย  

 สำนักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม แลกเปลี่ยน
การดำเนินการในหัวข้อ “HRD Plan”   

 สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข แลกเปลี่ยนการดำเนินการในหัวข้อ 
“Development Roadmap” 

 กรมศุลกากร แลกเปลี่ยนการดำเนินการในหัวข้อ “Coaching” 

    การรับฟังความเห็นของส่วนราชการ โดยแบ่งกลุ่มผู้เข้าสัมมนาเป็นกลุ่มย่อย 
เพื่อรับฟังความเห็น ข้อเสนอแนะ แลกเปลี่ยนประสบการณ์ และสื่อสารความต้องการในประเด็นหลักที่จะนำ
ข้อมูลไปใช้ประกอบการจัดทำ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาบุคลากราครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ต่อไป  

สรุปรายการกิจกรรมตามเอกสารแนบ ๓ 
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 ๓.๓ การสัมมนาส่วนราชการฯ มีวัตถุประสงค์หลักในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้การดำเนินการของ
ส่วนราชการ และรับฟังความเห็นของข้าราชการ เพื ่อนำประเด็นมาประกอบการจัดทำ (ร่าง) แนวทาง  
การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  ในการนี้ ได้มีการนำเสนอประเด็นการดำเนินการที่สำคัญ และรับฟังความคดิเห็น 
ข้อเสนอแนะ โดยมีสรุปประเด็นสาระสำคัญ ดังนี้  

    ประเด็นรับฟังความเห็น ประเด็นจากส่วนราชการ 
Leadership Development 
Framework 
 
 
 
 
 
 

ส่วนใหญ่เห็นว่า มีความเหมาะสมในการแบ่งกลุ่มการพัฒนาดังกล่าว โดยมี
ประเด็นความเห็นเพ่ิมเติม ดังนี้ 
 ในรายละเอียดกิจกรรม ควรเพ่ิมเติมการทดสอบด้านจิตวิทยาและ 

การบริหารจัดการทีม สำหรับระดับอำนวยการขึ้นไป ทั้งนี้ การรักษา
คุณธรรมและจริยธรรมจำเป็นต้องกำหนดเป็นประเด็นหลักในการพัฒนา
ทุกระดับ โดยส่วนราชการต้องการการสนับสนุนอย่างเป็นรูปธรรม ดังนี้  

- คู่มือการพัฒนาผู้นำ 
- การชี้แจงแนวทางการดำเนินงานที่ครอบคลุม และชัดเจน  
- เครื่องมือ / กลไกในการประเมินสมรรถนะผู้นำแต่ละระดับ   

เส้นทางการพัฒนาข้าราชการ  
 

 ควรกำหนดหลักสูตรที่เป็น Core Course ของแต่ละระดับตำแหน่ง 
และกำหนดให้การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลเป็นประเด็นการพัฒนาของ
ทุกระดับ 

 ควรมีเครื่องมือ / กลไกวัดผลลัพธ์การพัฒนาที่ชัดเจน และประเมินผลได้ 
 ควรสร้างความร่วมมือในการพัฒนาบุคลากรระหว่างหน่วยงานที่มี

หลักสูตรที่มีเนื้อหาคล้ายคลึงกัน   
 ควรเชื่อมโยงผลการพัฒนากับข้อมูล ก.พ.๗ เพ่ือบันทึกความก้าวหน้า

และความต่อเนื่องในการพัฒนา    
 ควรมีหลักสูตรเพื่อพัฒนาบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านการพัฒนา (พัฒนา

ตนเองเพ่ือพัฒนาผู้อ่ืน) ที่มีประเด็นการพัฒนาที่ทันสมัย และดำเนินการ
อย่างต่อเนื่อง 

 ควรมีกลไกสนับสนุนใหเ้กิดการพัฒนาที่ต่อเนื่อง โดยพิจารณาว่า การพัฒนา
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ นอกเหนือจากการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจ  

การจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร  
(HRD Plan) และแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) 
 

ปัจจัยความสำเร็จ 
 การกำหนดรูปแบบการจัดทำแผน HRD Plan และ IDP ที่ครอบคลุม

ประเด็น และมีตัวอย่างที่ชัดเจน 
 การกำหนดเครื่องมือ / กลไก ในการติดตามและประเมินผลการดำเนินการ

ตามแผนอย่างเป็นระบบ ทำให้เห็นความก้าวหน้าในการพัฒนา และ 
การปรับแผนการพัฒนาที่เหมาะสมตามถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง    

ปัญหา อุปสรรค 
 ขาดความเข้าใจในทิศทาง ภาพรวมการพัฒนาบุคลากร และต้องการ

ตัวอย่างการจัดทำแผน HRD Plan และ IDP ที่สมบูรณ์ 
 ไม่สามารถดำเนินการตามแผนได้ เนื่องจากภาระงานมาก   
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    ประเด็นรับฟังความเห็น ประเด็นจากส่วนราชการ 
ระบบ Secondment   บุคลากรได้รับความรู้ และประสบการณ์ที่หลากหลาย ที่สำคัญจะต้องนำ

ประเด็นกลับมาถ่ายทอดและประยุกต์ใช้ในหน่วยงานต้นสังกัด   
 เป็นประโยชน์ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมผู้ปฏิบัติงาน ให้ม ี

ความกระตือรือร้นเมื่อต้องไปปฏิบัติในหน่วยงานอ่ืน หรือมีผู้อ่ืนมาปฏิบัติงาน
ในหน่วยงาน เนื่องจากเป็นการรักษาภาพลักษณ์ของหน่วยงานนั้น ๆ  

 สกพ. จำเป็นต้องกำหนดแนวปฏิบัติ เงื่อนไข และการสร้างความเข้าใจ
แก่ส่วนราชการให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันอย่างชัดเจน  

 ควรนำเสนอตัวอย่างหน่วยงานที่ดำเนินการสำเร็จ เพ่ือจูงใจหน่วยงานอ่ืน  
การเชื่อมโยงการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐและการพัฒนา (HRM 
และ HRD  

 การจัดทำแผนกำลังคน แผนบริหารจัดการและแผนการพัฒนาบุคลากร 
ที่สอดคล้องกัน  

 การมีระบบที่เชื่อมโยงข้อมูล HRM และ HRD ร่วมกัน (การป้อนข้อมูลที่
เป็นปัจจุบันจากผู้ปฏิบัติงานทั้ง ๒ ส่วน) 

 การย้ายสับเปลี่ยนผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างความเข้าใจในงานซึ่งกันและกัน 
หรือการทำงานวิจัย หรือโครงการร่วมกัน  

 การประเมินผลการปฏิบัติราชการส่วนใหญ่ไม่ได้นำประเด็นการพัฒนา
มากำหนดเป็นตัวชี้วัดระดับบุคคล   

ประเด็นที่เกี่ยวข้องระหว่าง HRM และ 
HRD  

 แผนอัตรากำลัง และแผนการพัฒนา  
 การสรรหาและเลือกสรร   
 การหมุนเวียนงาน   
 การมอบหมายงานที่ท้าทาย และการประเมินผลการปฏิบัติงาน / 

สมรรถนะ  
 การแต่งตั้งในระดับที่สูงขึ้น  
 เส้นทางความก้าวหน้า  
 การสืบทอดตำแหน่ง 
 ฐานข้อมูลบุคลากร  

ความรู้ / ทักษะที่ต้องการพัฒนา  ความรู้ด้านกฎ ระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากร  
 ทักษะในศตวรรษท่ี ๒๑ 
 ทักษะด้านดิจิทัลที่จำเป็น และทันสมัย (เน้นการใช้ประโยชน์ข้อมูลขนาดใหญ่ 

และนำเสนอข้อมูล)  
 ทักษะที่จำเป็นในสถานการณ์ปัจจุบัน และความท้าทาย   

ปัจจัยสนับสนุนการปฏิบัติงานในฐานะ  
HR ของส่วนราชการ  หรือ  
การดำเนินการร่วมระหว่าง 
ส่วนราชการและสำนักงาน ก.พ.  
 

 สกพ. เป็นหน่วยงานที่เป็นพี่เลี้ยง และให้ข้อมูลที่ชัดเจนแก่ส่วนราชการ  
โดยมีการสื่อสาร ซักซ้อมความเข้าใจในการดำเนินงานต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง 

 สกพ. อาจต้องทบทวน กฎ ระเบียบ ให้สอดคล้องทั้ง HRM และ HRD  
 สกพ. เป็นศูนย์กลางในการพัฒนาข้าราชการในหลักสูตรหลักของแต่ละระดับ 

รวมทั้งมีการบูรณาการความร่วมมือเพ่ือพัฒนาหลักสูตรระหว่างส่วนราชการ  
 มีหน่วยงานกลางวิเคราะห์งบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากร และบริหาร

จัดการความจำเป็นในการใช้งบประมาณอย่างเหมาะสม    
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    ประเด็นรับฟังความเห็น ประเด็นจากส่วนราชการ 
 ระบบ หรือเครื่องมือที่นำไปใช้ประโยชน์ได้อย่างสะดวก เช่น การทำ HRD 

Plan การทำ IDP 
 ระบบกลางติดตาม และประเมินผลการพัฒนา และควรเพิ่มเติมมิติประเมินผล 

การพัฒนาตนเอง เป็นองค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
 เครือข่าย HR ระดับกระทรวง กรม  
 การผลักดันการสร้างมาตรฐานวิชาชีพนักทรัพยากรบุคคล  

สรุปประเดน็ความเห็นของส่วนราชการตามเอกสารแนบ ๔ 

 ๓.๔ ส่วนราชการที่เข้าร่วมการสัมมนาส่วนราชการฯ ได้ประเมินการดำเนินการของ สพข.  
โดยภาพรวมมีความพึงพอใจในการดำเนินการ ทั้งประเด็น การลำดับเนื้อหา กิจกรรมการระดมความคิดเห็นใน
ระดับมาก – มากที่สุด  สำหรับประเด็นความเห็นของส่วนราชการมีประเด็นสำคัญโดยสรุป ดังนี้  

  ๓.๔.๑ ประเด็นเก่ียวกับการจัดทำแนวทางการพัฒนาบุคลากร  

 ควรจัดทำแนวทางการพัฒนาที่ชัดเจน ลดการใช้ดุลยพินิจ และทำให้การทำงาน
คล่องตัวมากข้ึน  

 แนวทางพัฒนาฯ ควรเพ่ิมเติมเรื่องคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรทุกระดับ  
 ควรจัดทำตัวอย่างการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรเป็นคู่มือให้ส่วนราชการ  
 ควรจัดเวทีชี้แจงเพื่อสร้างความเข้าใจให้ตรงกันในทุกระดับที่เก่ียวข้อง 

  ๓.๔.๒ ประเด็นเก่ียวกับภาพรวมการดำเนินการของสำนักงาน ก.พ.  
 การสนับสนุนแนวทางการทำงานแบบ  work-life balance 
 การพัฒนาทักษะ power skill ที่ทุกหน่วยงานอบรมร่วมกันได้ 
 การให้คำปรึกษาในการนำแนวทางไปปฏิบัติ รวดเร็วและทันเวลา 
 การพัฒนาหลักสูตร e-learning ให้เหมาะกับการทำงานปัจจุบัน 
 การพิจารณาภาพรวมความต้องการในการใช้งบประมาณเพ่ือการพัฒนาบุคลากร  
 การเชื่อมโยงข้อมูลสำนักงาน ก.พ. กับส่วนราชการ เช่น demography + 

Generation + การ turn over ข้าราชการ + การเข้าเรียน learning portal + 
ข้อมูลการสำรวจด้าน HR เป็นต้น 

  ๓.๔.๓ ประเด็นเก่ียวกับการจัดสัมมนาส่วนราชการครั้งต่อไป  
 ควรจัดกิจกรรมแบบ onsite เพ่ือให้ได้แลกเปลี่ยน เรียนรู้ได้อย่างเข้มข้น  
 อยากให้จัดสัมมนาส่วนราชการอย่างต่อเนื่อง  
 ควรเชิญหน่วยงานเอกชนมาแลกเปลี่ยนให้มากขึ้น 
 จัด  workshop กลุ่มย่อย ควรเป็นข้าราชการในกระทรวงเดียวกัน เพื่อคุยถึง

ภารกิจที่เชื่อมโยงกัน  
 อยากให้เชิญ หัวหน้าส่วนราชการ/ผู้อำนวยการ/ผู้มีประสบการณ์ด้าน HR พอสมควร 

เข้าร่วมแลกเปลี่ยน เพ่ือให้ได้ประเด็นเชิงลึกตามประสบการณ์ที่หลากหลาย  
 อยากให้นำกรณีของส่วนราชการ ที่มีข้อจำกัด อุปสรรคในการพัฒนามา

ร่วมกันแสดงความเห็นเพ่ือขับเคลื่อนการพัฒนาร่วมกัน  

รายละเอียดผลการประเมินตามเอกสารแนบ ๕ 



 ๘ 

๔. การดำเนินการในระยะต่อไป  

 จากกิจกรรมในโครงการเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพของกลไกการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลภาครัฐ ที่มีการดำเนินงานทั้งการสำรวจผลการดำเนินการตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ และ
แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลฯ และ การสัมมนาส่วนราชการเพื่อยกระดับกลไกการบริหารและพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ ตามข้อ ๓ พบว่า มีประเด็นผลการดำเนินการที่สามารถวิเคราะห์ได้ถึงความเข้าใจ การนำ
แนวทาง การดำเนินการต่าง ๆ ที่สำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดให้แก่ส่วนราชการไปใช้ประกอบการบริหารและ
พัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ ความเห็นของส่วนราชการทั ้งมุมมองในการนำไปปฏิบัติแล้วสามารถ
ดำเนินการได้สำเร็จ และปัญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการนำไปใช้ ซึ่งข้อมูลเหล่านี้เป็นรายละเอียดที่สำคัญยิ่ง
ที่สำนักงาน ก.พ. ในภาพรวม ไม่เพียงแต่สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน จะนำมาวิเคราะห์ เพื่อเป็นข้อมูลหลัก 
ในการกำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ และการบริหารทรัพยากรบุคคลที ่เก ี ่ยวข้อง ทั ้งนี้  
การดำเนินการในระยะต่อไป สพข. จะนำประเด็นสำคัญมาวิเคราะห์และจัดทำข้อเสนอในประเด็นต่าง ๆ  
เพื่อนำเสนอฝ่ายบริหาร อ.ก.พ. ที่เกี่ยวข้อง รวมถึงรับฟังความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 
และจัดทำแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐที่มีความเชื่อมโยงกับการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้กลไก 
การดำเนินการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ  สามารถกระตุ้นการแสดงศักยภาพของ
บุคลากรได้อย่างเต็มที่ และรักษากำลังคนคุณภาพให้มีกำลังใจในการสร้างและพัฒนาผลงานเพื่อพัฒนา
หน่วยงาน และประเทศต่อไป   
 
 

----------------------------------------------------------- 
 
 

 

 



สรุปผลแบบส ำรวจสถำนภำพและกำรด ำเนินกำรพัฒนำบุคลำกร

: กำรสัมมนำเพื่อยกระดับกำรบริหำรและพัฒนำบุคลำกรภำครัฐ



ข้อมูลทั่วไปของส่วนรำชกำรที่ตอบแบบส ำรวจ
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ลูกจ้างประจ า
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36
กลุ่มงานในสังกัด

การเจ้าหน้าที่

หน่วยงานที่ต่ ากว่าระดบักอง/ส านัก และ
ไม่อยู่ในการเจา้หน้าที่

หน่วยงานที่แยกจากการเจา้หน้าที่
และรับผิดชอบเรื่องการพัฒนา

บุคลากรของหน่วยงาน
เป็นการเฉพาะ (HRD Unit)

สถำนภำพของหน่วยงำนที่รับผิดชอบ

ด้ำนกำรพัฒนำบุคลำกร

แจ้ง 142 หน่วยงำน 

ตอบกลับ 113 หน่วยงำน 

79.58 %



ข้อมูลทั่วไปของส่วนรำชกำรที่ตอบแบบส ำรวจ
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ไม่ได้ก าหนดงปม.

งบประมำณส ำหรับกำรพัฒนำบุคลำกร
ปีงบระมำณ 2565

งบประมำณส ำหรับกำรพัฒนำบุคลำกร
ปีงบระมำณ 2566



กำรด ำเนินกำรพัฒนำบุคลำกรภำครัฐของส่วนรำชกำรตำมแนวทำงพฒันำบุคลำกรภำครัฐ พ.ศ. 2563 - 2565 

บทบำทของ (ส่วนรำชกำร ผู้บริหำร ผู้บังคับบัญชำ) ในกำรด ำเนินกำรส่งเสริมกำรพัฒนำบุคลำกร

กำรจัดท ำสมรรถนะเฉพำะ (Functional Competency)กำรจัดท ำแผนพัฒนำบุคลำกร

มี  102 หน่วยงำน 
(90.27 %)

ไม่มี  11 หน่วยงำน 
(9.73 %) ไม่ระบุ 13 หน่วยงำน 

( 11.50 % )

ก ำลังด ำเนินกำร 32 หน่วยงำน 
( 28.32 % )

ไม่มี 36 หน่วยงำน 
( 31.86 % )

ด ำเนินกำรเสร็จสิ้น 
แต่ยังไม่ได้น ำมำปรับใช้ 9 หน่วยงำน 

( 7.96 % )

ด ำเนินกำรเสร็จสิ้น และได้น ำมำปรับใช้แล้ว 23 หน่วยงำน 
( 20.35 % )

กำรจัดท ำแผนพัฒนำพัฒนำตนเอง (IDP)
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ส่วนราชการมีนโยบายหรือแนวทางในการสรา้งแรงจูงใจในการให้บุคลากรพัฒนาตนเอง

ส่วนราชการได้ก าหนดแนวทางการติดตามผลการพัฒนาที่สอดรบัแนวทางการพัฒนาฯ 

ส่วนราชการมีการก าหนดนโยบายที่เชื่อมโยงแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครฐัฯ 

ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนทรัพยากร งบประมาณ เพื่อให้บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างเต็มที่

ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดนโยบาย และแผนงานในการก ากบัดูแลการพัฒนา

ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ และเหมาะสม

(ระดับคะแนนมาก – มากที่สุด) 

ภำพรวมควำมพึงพอใจเกี่ยวกับกำรด ำเนินกำรดำ้นพัฒนำบคุลำกรของหน่วยงำน
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กำรด ำเนินกำรด้ำนพัฒนำบุคลำกรของส่วนรำชกำร

ปีงบประมำณ พ.ศ. 2564 ปีงบประมำณ พ.ศ. 2565 

แรกบรรจุ        มีประสบกำรณ์        หัวหน้ำงำน        อ ำนวยกำร        บริหำร

จ ำนวนผู้ได้รับกำรพัฒนำ (คน)   19,338   54,392              11,212          54,382         2,128                                   15,423           30,060        7,267            2,124          2,044            

แรกบรรจุ        มีประสบกำรณ์        หัวหน้ำงำน        อ ำนวยกำร        บริหำร

ค่ำเฉลี่ยต่อหน่วยงำน (คน) 176              495                  102              494              19                                       140         273                  66              273              19

110 หน่วยงำน

หลักสูตรที่หน่วยงำนจัด (หลักสูตร)    1,290 2,511                1,221             104              45                                     1,004             1,944       1,156             195               44

I -------------- จัดโดยส านักงาน ก.พ. จ านวน 502 หลักสูตร -----------------I I ----------------- จัดโดยส านักงาน ก.พ. จ านวน 212 หลักสูตร -------------------I

I ---------- จัดโดยหน่วยงานภายนอก จ านวน 1,692 หลักสูตร --------------I I -------------- จัดโดยหน่วยงานภายนอก จ านวน 998 หลักสูตร ------------------I

ควำมรู้ ทักษะที่ได้รับกำรพัฒนำ 

การเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ภาษาอังกฤษเพ่ือการท างาน ผู้น าการเปลี่ยนแปลง

กฎหมายที่จ าเป็นในการท างาน การสอนงานและการมอบหมายงาน การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์

คุณธรรม จริยธรรม การวางแผนและการตัดสินใจเชิงนโยบายการบริหารจัดการอารมณ์และความคิด

การสื่อสาร บุคลิกภาพ การจัดซื้อจัดจ้างและการบริหารพัสดุ ทักษะด้านดิจิทัล 

การเงินและคลัง การท างานเป็นทีม การคิดเชิงยุทธศาสตร์ การบริการที่ดี



กำรด ำเนินกำรตำมแนวทำงกำรพัฒนำทักษะดำ้นดจิิทัลของข้ำรำชกำรและบุคคลำกรภำครัฐเพ่ือปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบำลดจิิทัล พ.ศ. 2561-2565

กำรจัดกลุ่มเป้ำหมำยกำรพัฒนำตำมแนวทำงฯ (6 กลุ่มเป้ำหมำย)

Digital Plan 
HRD Plan 
Digital 
Plan

32 หน่วยงำน 
( 28.32 % )

กำรจัดท ำแผนพัฒนำทักษะดำ้นดจิิทัล

20 หน่วยงำน 
( 17.70 % )

61 หน่วยงำน 
( 53.98 % )

ไม่ได้จัดท า

35 หน่วยงำน 
( 30.97 % )

78 หน่วยงำน 
( 69.03 % )

Executive      Manager   Academic        Service       Technology Specialist        Others   
( 75 คน )     ( 484 คน )        ( 8,200 คน )       ( 4,316 คน ) ( 744 คน )              ( 7,659 คน )

รวม 21,478 คน 

บุคลำกรที่ได้รับกำรพัฒนำทักษะดำ้นดจิิทัลตำมกำรจัดกลุม่ทกัษะที่ก ำหนด

25,420 คน 4,625 คน                     4,388 คน 2,228 คน                            5,973 คน
3,759 คน                               113 คน

รวม  46,406 คน



สถำนภำพกำรด ำเนินกำรพัฒนำบุคลำกรของส่วนรำชกำร

รูปแบบของกำรสนับสนุนเพื่อสง่เสริมกำรเรียนรู้และพัฒนำของบุคลำกร
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ระบบกำรจัดกำรกำรเรียนรู้ (Learning Management System – LMS) ที่ดี

ช่องทำงกำรเรียนรู้และพัฒนำที่หลำกหลำย 

ระบบกำรหมุนเวียนงำน (Job Rotation)

แผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล (IDP) ที่ชัดเจน 

กำรวำงแผนสร้ำงควำมต่อเนื่องในกำรด ำรงต ำแหน่งที่มีควำมส ำคัญเชิงกลยุทธ์ (Succession Planning)

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมให้บุคลำกรเรียนรู้ และถ่ำยทอดองค์ควำมรู้อย่ำงต่อเนื่อง  เช่น กำรสอนงำน กำร
มอบหมำยงำน ฯลฯ

กำรสร้ำงควำมร่วมมือกับส่วนรำชกำร หน่วยงำนของรัฐ ภำคเอกชน ทั้งใน/ต่ำงประเทศ

ระบบกำรติดตำมประเมินผลกำรพัฒนำบุคลำกรภำครัฐ

กำรส่งเสริมให้ข้ำรำชกำรทั้ง HRM และ HRD มีด ำเนินกำรที่มีเป้ำหมำยร่วมกัน

ทักษะที่ควรเพิ่มเติม/พัฒนำในอนำคต ( ระยะ 3 - 5 ปี ) 

o ทักษะดิจิทัล 
o ควำมคิดเชิงนวัตกรรม

o ทักษะชีวิต
และอำชีพ

o ทักษะภำษำ
ต่ำงประเทศ



สถำนภำพกำรด ำเนินกำรพัฒนำบุคลำกรของส่วนรำชกำร

ควำมท้ำทำย (Challenges) หรือจุดติดขัด (Pain Points) ในกำรพัฒนำบุคลำกร



ข้อเสนอแนะ

กำรพัฒนำ 

กำรสร้ำงเครือข่ำย กำรประเมินผล

กำรสนับสนุน

• ควรเพ่ิมเติมมิติกำรประเมินผล
กำรพัฒนำตนเอง เป็นองค์ประกอบ
ในกำรประเมินผลกำรปฏิบัตริำชกำร

• ควรมีระบบกลำงเพ่ือติดตำมและ
ประเมินผลกำรพัฒนำ

• ควรมีหลักสูตรกลำงเพ่ือพัฒนำทักษะที่
จ ำเป็นในกำรปฏิบัติงำน 
(ส่วนรำชกำรเข้ำร่วมได้อย่ำงทั่วถึง)

• ควรมีกำรบูรณำกำรควำมร่วมมือเพื่อ
พัฒนำหลักสตูรระหว่ำงส่วนรำชกำร 
และส ำนักงำน ก.พ. 

• ควรสนับสนุนหลักสูตรเพ่ือพัฒนำ 
Functional Competency ด้ำนต่ำงๆ
(ผ่ำนระบบออนไลน์) เพ่ือแก้ปัญหำด้ำน
งบประมำณที่จ ำกัดของส่วนรำชกำร

• ควรปรับรูปแบบกำรพัฒนำบุคลำกรให้มี
รูปแบบอื่น นอกเหนือจำกกำรฝึกอบรม

• ส ำนักงำน ก.พ. ควรเป็นพี่เลี้ยงใน
กำรด ำเนินงำนของส่วนรำชกำร

• ควรทบทวน ปรับหรือแก้ไขกฏหมำย
ระเบียบ ที่ไม่เอื้อต่อกำรด ำเนินกำรใน
กำรพัฒนำบุคลำกรปจัจุบัน 

• ควรมีหน่วยงำนที่วิเครำะห์ค ำขอ
งบประมำณเพ่ือกำรพัฒนำบุคลำกร 
(โดยเฉพำะทักษะดำ้นดจิิทัล) และ
มีหน่วยงำนกลำงบริหำรจัดกำร 
ด ำเนินกำรในกำรพัฒนำอย่ำง
เป็นศูนย์กลำง

• ควรมีกำรสร้ำงเครือข่ำยกำรพัฒนำ
ร่วมกับส่วนรำชกำร
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ประเด็นควำมเห็นของส่วนรำชกำร
(กำรสัมมนำส่วนรำชกำร วันที่ 25 28 ก.พ. และ 2 มี.ค. 65)   

Leadership Development 
Framework

- เพิ่มเติมการทดสอบด้านจิตวิทยา การรักษาคุณธรรม
และการบริหารจัดการทีม

- จัดท าคู่มือการพัฒนาผู้น า
- มีการชี้แจงแนวทางการด าเนินงานที่ชัดเจน

Development 
Roadmap

- ควรก าหนดหลักสูตรท่ีเป็น Core Course แต่ละระดับ
- ควรมีเครื่องมือ/กลไกวัดผลลัพธ์ท่ีประเมินผลได้
- ควรสร้างความร่วมมือในการพัฒนาระหว่างหน่วยงาน
- ควรเชื่อมโยงผลการพัฒนากับข้อมูล ก.พ.7
- ควรมีกลไกสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาท่ีต่อเนื่อง

HRD Plan 
และ IDP

- ก าหนดรูปแบบ และตัวอย่างแผนที่ชัดเจน
- ก าหนดเครื่องมือ / กลไก ในการติดตามและประเมินผลตามแผน

Secondment 

- บุคลากรต้องน าประเด็นกลับมาถ่ายทอดและประยุกต์ในหน่วยงานต้นสังกัด  
- สกพ. จ าเป็นต้องก าหนดแนวปฏิบัติ เงื่อนไข และการสร้างความเข้าใจแก่

ส่วนราชการให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันอย่างชัดเจน 
- ควรน าเสนอตัวอย่างหน่วยงานที่ด าเนินการส าเร็จ เพื่อจูงใจหน่วยงานอื่น 

HRM และ HRD 
- มีแผนก าลังคน แผนบริหารจัดการและแผนการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกัน -
มีระบบที่เชื่อมโยงข้อมูล HRM และ HRD ร่วมกัน

ปัจจัยสนับสนุนกำรปฏิบัติงำน
- สกพ. เป็นหน่วยงานที่เป็นพี่เล้ียง
- สกพ. อาจต้องทบทวน กฎ ระเบียบ
- สกพ. เป็นศูนย์กลางในการพัฒนาข้าราชการในหลักสูตรหลัก
- ระบบ หรือเครื่องมือที่น าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างสะดวก
- การผลักดันการสร้างมาตรฐานวิชาชีพนักทรัพยากรบุคคล

ควำมรู้ / ทักษะท่ีต้องกำรพัฒนำ
- ความรู้ด้านกฎ ระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากร 
- ทักษะในศตวรรษที่ 21
- ทักษะด้านดิจิทัลที่จ าเป็น และทันสมัย 
- ทักษะการใช้ประโยชน์และน าเสนอข้อมูล 

 แผนอัตราก าลัง และแผนการพัฒนา 
 การสรรหาและเลือกสรร  
 การหมุนเวียนงาน  
 การมอบหมายงานท่ีท้าทาย และการประเมินผล
 การแต่งตั้งในระดับท่ีสูงขึ้น 
 เส้นทางความก้าวหน้า 
 การสืบทอดต าแหน่ง
 ฐานข้อมูลบุคลากร 



28 มีนาคม 2565 

1 เมษายน 2565

11 เมษายน 2565

12 เมษายน 2565  



HRD Plan Workshop 

วันท่ี 28 มีนาคม 2565 

หน#วยงานท่ีเข-าร#วมกิจกรรม

สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข วิทยาลัยนักบริหารสาธารณสุข

กรมปศุสัตว: -กลุ<มพัฒนาบุคลากร กองการเจDาหนDาท่ี

-กลุ<มพัฒนาระบบงานและอัตรากำลัง กองการเจDาหนDาท่ี

สำนักงานทรัพยากรน้ำแห<งชาติ กลุ<มบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานเลขาธิการ

สถาบันนิติวิทยาศาสตร: สถาบันการต<างประเทศเทวะวงศ:วโรปการ

สำนักงานปลัดกระทรวงการต<างประเทศ

กรมส<งเสริมคุณภาพสิ่งแวดลDอม

อุปสรรคในการจัดทำ HRD Plan ประเด็นการสนับสนุน 

• สถานการณ(การเปลี่ยนแปลงที่ต3อเน่ือง มีผลให;

ต;องปรับแผนบ3อยคร้ัง
• บุคลากรในหน3วยงานไม3เห็นความสำคัญ 

• ขาดความเชื่อมโยงกับแผนระดับชาติ และ
ขาดผู;เชี่ยวชาญด;าน HRD ในการร3วมจัดทำ

• หน3วยงานไม3มียุทธศาสตร(ด;านการพัฒนาบุคลากร 

และไม3มีแผนที่สมบูรณ(
• ขาดองค(ความรู;ด;านความท;าทายการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย(กระแสใหม3
• ขาดแคลนบุคลากรในการจัดแผนพัฒนาบุคลากร

• หลักสูตร On boarding ที่สามารถให;หน3วยงานอื่น

ดำเนินการได;
• การจัดทำหลักสูตรกลาง เพ่ือใช;ในการพัฒนา

ข;าราชการของทุกหน3วยงานให;เป_นมาตรฐาน และ
สามารถนำไปปฏิบัติได;อย3างเป_นรูปธรรม

• แนวทางการจัดทำแผนระดับกรมที่เชื่อมโยงกับ

ยุทธศาสตร( HRD ของ ก.พ.
• การเรียนรู;กระบวนการเชื่อมโยงแผนจนถึงข้ันตอน

การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร
• การจัดทำ competencies และ Training &

Development Evaluation

• ประเด็นการพัฒนาบุคลากร เปpาหมายและ
ทิศทางการพัฒนากำลังคนภาครัฐ

จำนวน 10 ราย



HRD Plan Workshop 

วันท่ี 1 เมษายน 2565 

หน#วยงานท่ีเข-าร#วมกิจกรรม

อุปสรรคในการจัดทำ HRD Plan ประเด็นการสนับสนุน 

• มีหน%วยงานภายในดำเนินการพัฒนาบุคลากร
หลายหน%วยงาน แต%ขาดความเชื่อมโยง

• ขาดความรูC ประสบการณHในการจัดทำแผน
• ผูCบริหารไม%ใหCความสำคัญ และขาดความต%อเนื่อง

ในการจัดทำ/ดำเนินการตามแผน
• การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรไม%ครอบคลุม

บุคลากรทุกระดับในหน%วยงาน
• ประเด็นการพัฒนาทักษะดCานดิจิทัลมี

รายละเอียดมาก ทำใหCนำมาใชCในการพัฒนา
บุคลากรไม%ครบถCวน

• เคร่ืองมือในการพัฒนาบุคลากรโดยไม%ใช%

งบประมาณ (ยกเวCน e-larning) 
• การเป\นท่ีปรึกษาดCานการพัฒนาบุคลากร"
• คู%มือ / ข้ันตอน/ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร
• แนวทางการจัดทำแผนท้ังดCาน HRD และ HRM
• วิทยากรท่ีเก่ียวกับการพัฒนาทางดCานดิจิทัล

• หลักสูตรใหม% ๆ ท่ีจัดอบรมโดยผูCมีประสบการณH

สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

สำนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา

กรมอุทยานแห<งชาติสัตว:ปSาและพันธุ:พืช

กรมพัฒนาฝVมือแรงงาน

กรมการจัดหางาน

กรมฝนหลวงและการบินเกษตร

กรมประมง

สำนักงานศิลปวัฒนธรรมร<วมสมัย

กรมโรงงานอุตสาหกรรม

กรมพัฒนาท่ีดิน

สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงาน
โครงการอันเน่ืองมาจากพระราชดำริ

กรมสวัสดิการและคุDมครองแรงงาน

สำนักงานเศรษกิจอุตสาหกรรม

สำนักงานปลัดกระทรวงการต<างประเทศ 

จำนวน 23 ราย



HRD Plan Workshop 

วันท่ี 11 เมษายน 2565 

หน#วยงานท่ีเข-าร#วมกิจกรรม

อุปสรรคในการจัดทำ HRD Plan ประเด็นการสนับสนุน 

• กรมสรรพากร

• สำนักงานการวิจัยแห<งชาติ
• สำนักงาน ก.พ.ร.

• สำนักงานบริการหน้ีสาธารณะ
• กรมปZองกันและบรรเทาสาธารณภัย
• กรมการแพทย:แผนไทยและการแพทย:ทางเลือก

• สำนักงานสภาความม่ันคงแห<งชาติ
• สำนักงานปลัดกระทรวงการคลัง

• กรมคุมประพฤติ
• กรมควบคุมโรค
• สำนักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม

• สำนักงานนโยบายและแผนพลังงาน

• สำนักงานนโยบายและยุทธศาสตร:การคDา
• สำนักงบประมาณ

• สำนักงานเศรษฐกิจการคลัง
• กรมราชทัณฑ:
• สำนักข<าวกรองแห<งชาติ

• กรมตรวจบัญชีสหกรณ:
• กรมเจDาท<า

• สำนักงานกิจการยุติธรรม
• กรมทางหลวง
• กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ:พลังงาน

• กรมท<าอากาศยาน

• มีขCาราชการจำนวนมาก และหลากหลาย ทำใหCอาจ

กำหนดกิจกรรมไม%ครอบคลุมการพัฒนาของทุกกลุ%ม
• ขาดความรูC ความเขCาใจในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร

ตามหลักเกณฑHท่ีเหมาะสม

• ขCอจำกัดของงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร

• แนวทางวิธีการ รูปแบบในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร

ท้ังระยะสั้นและระยะยาวท่ีชัดเจน 
• คำแนะนำในการจัดทำแผนพัฒนาฯ และกรอบแนวทางใน

การพัฒนาบุคคลากร เพ่ือนำมาใชCเป\นแนวทางในการ
จัดทำแผนพัฒนาฯ ใหCสอดคลCองไปในทิศทางเดียวกัน

• แนวทางการกำหนดหลักสูตรและวิทยากรผูCมีความรูCท่ี

เหมาะสม
• แนวทางการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของ สำนักงาน ก.พ. 

ปj 2566-2570
• การพัฒนาระบบงานดCานการพัฒนาบุคลากร
• เป\นโคCชในการสอนจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ตลอดจน

ควบคุมจนไดCรับการทำแผนสำเร็จ
• องคHความรูCและตัวอย%างการจัดทำ HRD Plan และ 

Competency Model และ Development Roadmap 
รวมถึง IDP ท่ีง%ายต%อความเขCาใจ ดึงการมีส%วนร%วม และ
นำไปใชCไดCจริง

• แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
• ภาพอนาคตท่ีสำนักงาน ก.พ. และส%วนราชการ

ตCองการเห็นร%วมกัน จำนวน 48 ราย



HRD Plan Workshop 

วันท่ี 12 เมษายน 2565 

หน#วยงานท่ีเข-าร#วมกิจกรรม

อุปสรรคในการจัดทำ HRD Plan ประเด็นการสนับสนุน 

• สำนักงานมาตรฐานสินคDาเกษตรและอาหารแห<งชาติ

• กรมพัฒนาธุรกิจการคDา

• สำนักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ:

• สำนักงานปลัดกระทรวงคมนาคม

• กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ

• สำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ

• กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร<

• กรมการขนส<งทางบก

• กรมอุตุนิยมวิทยา

• กรมการศาสนา

• กรมวิทยาศาสตร:การแพทย:

• สำนักงานเศรษฐกิจการเกษตร

• กรมโยธาธิการและผังเมือง 

• กรมการท<องเท่ียว

• สำนักงานปลัดกระทรวงการท<องเท่ียวและกีฬา

• สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน

• ศูนย:อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตD

• สาํนกัเลขาธิการคณะรัฐมนตรี
• สาํนกังานนโยบายและแผนการขนสง่และจราจร
• กรมธนารักษ์
• กรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวน
• สาํนกังานปลดัสาํนกันายกรัฐมนตรี
• สาํนกังานปลดักระทรวงการพฒันาสงัคมฯ
• กรมสขุภาพจิต
• กรมวิชาการเกษตร
• กรมการทอ่งเทีKยว
• สาํนกังานปลดักระทรวงพาณิชย์
• กรมทรัพยากรธรณี

จำนวน 60 ราย

• ขาดความรูCความเขCาใจในการจัดทำแผน

• บุคลากรในองคHกร ไม%ใหCความสำคัญในการจัดทำแผน และ
ปฏิบัติตามแผน

• หน%วยงานมีภารกิจหลากหลายและแตกต%างในแต%ละ
สายงาน ทำใหCกำหนดกิจกรรมท่ีครอบคลุมไดCไม%ครบถCวน

• ขาดองคHความรูCในการจัดทำ Competency Model และ 

Development Roadmap

• แนวทางการดำเนินการท่ีชัดเจนท้ังระยะสั้นและระยะยาว

ท่ีเป\นรูปธรรมและสามารถดำเนินการไปในทิศทางเดียวกัน
• การจัดหาวิทยากรท่ีเชี่ยวชาญ
• แนวทางการกำหนดหลักสูตรและวิทยากรผูCมีความรูC

ท่ีเหมาะสม
• สนับสนุน template การดำเนินการ ข้ันตอนการ

ดำเนินการ และขCอมูลท่ีเก่ียวขCองจากสำนักงาน ก.พ. 
เพ่ือใหCกรมนำไปเชื่อมโยงในการจัดทำแผนของหน%วยงาน

• การพัฒนาระบบงานดCานการพัฒนาบุคลากร
• ท่ีปรึกษา และสนับสนุนองคHความรูC
• การวางแผนการพัฒนาหลักสูตรในสายงานท่ีมี

ความหลากหลาย
• องคHความรูCและตัวอย%างการจัดทำ HRD Plan และ 

Competency Model และ Development Roadmap 
รวมถึง IDP ท่ีง%ายต%อความเขCาใจ ดึงการมีส%วนร%วม และ
นำไปใชCไดCจริง

• แนวทางการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรดCานดิจิทัล
• ภาพอนาคตท่ีขCาราชการจะเป\นร%วมกัน



สรุปกิจกรรม 
การสัมมนาส่วนราชการเพื่อยกระดับกลไกการบริหารและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

วันที่ ๒๕ ก.พ. / ๒๘ ก.พ. /  ๒ มี.ค. / ๗ มิ.ย. / ๑๔ มิ.ย. และ ๒๘ มิ.ย. ๖๕  
 

ลำดับ วันที่ กิจกรรม ผู้ดำเนินกิจกรรมหลัก ผลลัพธ์ของกิจกรรม 
๑. ๒๕ ก.พ. ๖๕  การสร้างความเข้าใจ 

“ทิศทางการพัฒนาบุคลากร และ
การส่งเสริมการสร้างและพัฒนา
บุคลากรให้สามารถปฏิบัติงาน
สอดรับสถานการณ์อย่างเท่าทัน” 

สถาบันพัฒนา
ข้าราชการ 
สำนักงาน ก.พ.  

 ส่วนราชการเข้าใจทิศทางการบริหาร
และพัฒนาบุคลากร  
 ส่วนราชการนำทิศทาง ประเด็นไป
ประกอบการวางแผนการดำเนินการ
บริหารและพัฒนาบุคลากร 

๒. ๒๘ ก.พ. ๖๕ Exclusive Sharing 
“บทบาทของบุคลากรภาครัฐใน
บริบทการทำงานที่ท้าทาย”  

เลขาธิการ ก.พ.   ส่วนราชการเข้าใจประเด็นสำคัญ 
ทิศทางเชิงนโยบายที่สนับสนุน 
การบริหารและพัฒนาบุคลากร และ
นำไปเป็นแนวทางประกอบการพัฒนา
บุคลากร   

๓. ๒ มี.ค. ๖๕  Exclusive Sharing 
“การพัฒนาและการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ 
เพ่ือสนับสนุนการทำงานใน
บริบทการเปลี่ยนแปลง” 

นายวรวัจน์ สุวคนธ์  
อ.ก.พ.  

 ส่วนราชการเข้าใจ และเรียนรู้ 
การดำเนินการในการบริหารและ
พัฒนาบุคลากร ภาคเอกชน และนำไป
ประยุกต์ใช้ในการพัฒนาบุคลากร   

๔. ๒ มี.ค. ๖๕ Exclusive Sharing 
“แนวปฏิบัติเพื่อการพัฒนา และ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
อย่างเป็นองค์รวม” 

นายแมนรัตน์  
ประดิษฐ์วงศ์สิน  
ที่ปรึกษาอาวุโส
PacRim Group  

 ส่วนราชการเข้าใจการดำเนินการใน
การบริหารและพัฒนาบุคลากรในองค์รวม 
ทั้งทฤษฎีการพัฒนาและกรณี 
การดำเนินการของหน่วยงานต่าง ๆ  

๕. ๒ มี.ค. ๖๕  Show and Share  
“การดำเนินงานของหน่วยงาน 
ที่ประสบความสำเร็จด้าน  
HRM & HRD” 

๑. สป.ทรัพฯ  
    “HRD Plan”   
๒. สป.สาธารณสุข  
    “Development  
      Roadmap” 
๓. กรมศุลการ 
    “Coaching”   

 ส่วนราชการรับทราบความก้าวหน้า 
ในการบริหารและพัฒนาบุคลากรของ
หน่วยงานอื่น ทำให้เกิดการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ปัจจัยความสำเร็จ และนำไป
ประยุกต์ใช้ในการดำเนินการของ 
ส่วนราชการ  

๖. ๗ มิ.ย. ๖๕  การสร้างความเข้าใจ 
“การขับเคลื่อนการพัฒนา
บุคลากรที่สอดคล้องกับ 
ความจำเป็นของส่วนราชการ” 

สถาบันพัฒนา
ข้าราชการ 
สำนักงาน ก.พ. 

 ส่วนราชการรับทราบ (ร่าง)  
แนวทางการพัฒนาบุคลากร ที่จะมี 
การปรับปรุง โดยนำเสนอประเด็นที่
ปรับปรุงตามความเห็น และ 
ความต้องการของส่วนราชการ เพ่ือให้
แนวทางการพัฒนาสอดคล้องกับ 
กลุ่มเป้าหมาย และการใช้ประโยชน์ 



ลำดับ วันที่ กิจกรรม ผู้ดำเนินกิจกรรมหลัก ผลลัพธ์ของกิจกรรม 
๗. ๗ มิ.ย. ๖๕  การสร้างความเข้าใจ 

“ประเด็นขับเคลื่อนกิจกรรม
ปฏิรูปประเทศที่จะส่งผลให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงต่อประชาชน
อย่างมีนัยสำคัญ (Big Rock)  
ของสำนักงาน ก.พ.”   

นายชินพันธุ์  
ฤกษ์จำนงค์ ผู้แทน
สำนักงาน ก.พ. ใน
คณะกรรมการปฏิรูป
ประเทศด้านการ
บริหารราชการแผ่นดิน 

 ส่วนราชการเข้าใจประเด็นขับเคลื่อน
หลักของสำนักงาน ก.พ. ที่ดำเนินการ
เชื่อมโยงกับการบริหารและพัฒนา
บุคลากรของส่วนราชการ  

๘. ๑๔ มิ.ย. ๖๕  Exclusive Sharing 
“การพัฒนา Future Skills / 
Functional Skills ให้กับ
บุคลากรภาครัฐ” 

นายบวรนนัท์ ทองกัลยา  
อ.ก.พ.  

 ส่วนราชการเข้าใจประเด็นการพัฒนา
ทักษะที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน และ
รับมือกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  

๙. ๒๘ มิ.ย. ๖๕ Exclusive Sharing 
“ภารกิจการพัฒนารัฐบาลดิจิทัล 
และการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ภาครัฐเพ่ือขับเคลื่อนการพัฒนา”  

นายชรินทร์ ธีรฐิตยางกูร 
ผอ. ฝ่ายขับเคลื่อน
รัฐบาลดิจิทัล 
สำนักงานพัฒนารัฐบาล
ดิจิทัล (องค์การมหาชน 

 ส่วนราชการเข้าใจทิศทางการพัฒนา
ด้านดิจิทัลภาครัฐ และเชื่อมโยงสู่ 
การพัฒนาบุคลากร เพ่ือสนับสนุน 
การยกระดับทักษะด้านดิจิทัลของ 
ส่วนราชการ  

๑๐. ๒๘ มิ.ย. ๖๕ Exclusive Sharing 
“การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
ที่สอดรับกับบริบทความท้าทาย 
กรณีศึกษาหน่วยงานเอกชน”   

น.ส.ศรินทร์รา  
วงศ์ศุภลักษณ์ 
หัวหน้าคณะผู้บริหาร 
บริษัท ทรู คอร์ปอเรชั่น 
จำกัด (มหาชน)  

 ส่วนราชการเข้าใจ และเรียนรู้ 
การดำเนินการในการบริหารและ
พัฒนาบุคลากร ภาคเอกชน และนำ
ประเด็นไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
บุคลากร 

๑๑. ๒๕ และ  
๒๘ ก.พ. ๖๕ 
 
  

การรับฟังความเห็น ประเด็น  
  - Development Roadmap   
  - HR Pro / Secondment   
  - HRD Plan   
  - HRM & HRD Alignment  
  - ปัญหา อุปสรรค และ 
    การสนับสนุน   

สถาบันพัฒนา
ข้าราชการ 
สำนักงาน ก.พ. 

 ส่วนราชการได้แสดงความเห็น 
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ และแสดง
ความต้องการการสนับสนุน เพ่ือให้ 
ส่วนราชการสามารถดำเนินการได้ 
อย่างถูกต้อง และคล่องตัว  
 สำนักงาน ก.พ. ได้นำประเด็น
ความเห็นมาประกอบการดำเนินการ
ต่อไป   ๑๔ และ ๒๘ 

มิ.ย. ๖๕  
การรับฟังความเห็น เพ่ือ
ปรับปรุง (ร่าง) แนวทาง 
การพัฒนาบุคลากร พ.ศ. ...  

สถาบันพัฒนา
ข้าราชการ 
สำนักงาน ก.พ. 

 



สรุปผลการสัมมนาส,วนราชการ

เพ่ือยกระดับกลไก

การบริหารและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ
คร้ังท่ี 1 วันท่ี 25 กุมภาพันธ6 2565 

คร้ังท่ี 2 วันท่ี 28 กุมภาพันธ6 2565 
คร้ังท่ี 3 วันท่ี 2 มีนาคม 2565

คร้ังท่ี 4 วันท่ี 7 มิถุนายน 2565 
คร้ังท่ี 5 วันท่ี 14 มิถุนายน 2565

คร้ังท่ี 6 วันท่ี 28 มิถุนายน 2565



การสัมมนาส@วนราชการเพ่ือยกระดับกลไกการบริหารและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
ภายใต&โครงการเสริมสร&างความมีประสิทธิภาพของกลไกการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภาครัฐ

NOW 

NEED

NEXT

FILL

FIX

FORM

ประเด็น / กิจกรรม

ประเด็น / กิจกรรม

ประเด็น

ประเด็น

ประเด็น

ประเด็น

- (ช้ีแจง) ทิศทางการพัฒนาบุคลากร

และผลจาก survey 
- กิจกรรม Network Creation

- (workshop) ปNญหา อุปสรรคของ
สTวนราชการ และ 
รับฟNงความเห็น (รTาง) 

การดำเนินการเพื่อ
การพัฒนาบุคลากร 

เชTน Development 
Roadmap /
Leadership Pipeline

สถานการณ>ดำเนินงาน
และปCญหา อุปสรรค

25 ก.พ. 65  

28 ก.พ. 65  

2 มี.ค. 65  
7 มิ.ย. 65  

14 มิ.ย. 65  

28 มิ.ย. 65  

- (Exclusive Sharing) 

“บทบาทบุคลากรภาครัฐ”
- (workshop) แนวทางการ

ยกระดับ
การพัฒนาบุคลากร
(HRD & HRM) 

ความตKองการของสMวนราชการและ
ประเด็นเช่ือมโยง HRD&HRM

- (Exclusive Sharing) 

“Strategic HRM”
- (ช้ีแจง) แนวปฏิบัติเพื่อการเช่ือมโยง

HRD & HRM อยTางเปpน
องคqรวม 

- (show&share) หนTวยงานตrนแบบ

ในการพัฒนา
บุคลากรอยTางเปpน

องคqรวม 
(HRD & HRM)

การดำเนินการเพ่ือ

เช่ือมโยง HRD&HRM
อยMางเปVนรูปธรรม

- (ช้ีแจง) การขับเคลื่อนการพัฒนา

บุคลากรท่ีสอดคลrองกับ
ความจำเปpนของสTวน

ราชการ
- (ช้ีแจง)  ประเด็นขับเคลื่อน Big 
Rock 

ของสำนักงาน ก.พ. 

- (Exclusive Sharing) 

“Future Skills”
- (workshop) ประเด็นสำคัญ

ในการปรับปรุง (รTาง) 
แนวทางการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ

- (Exclusive Sharing) 

“ภารกิจในการขับเคลื่อนสูT
รัฐบาลดิจิทัล”

- (Exclusive Sharing) 
“การพัฒนาบุคลากร 

กรณี ภาคเอกชน” 

- (workshop) (รTาง) แนวทาง
พัฒนาบุคลากร

ภาครัฐ พ.ศ. ... 

(รMาง) การบริหารจัดการและพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ

ปรับปรุงประเด็น (รMาง) การบริหารจัดการและ
พัฒนาบุคลากรภาครัฐ

(รMาง) แนวทางการบริหารจัดการ
บุคลากรภาครัฐ

ดำเนินการผTาน Zoom Meeting 

(workshop) HRD Plan 
• 28 มี.ค. 65
• 1 เม.ย. 65 
• 11 เม.ย. 65
• 12 เม.ย. 65  
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Leadership Development 

Framework

- เพิ่มเติมการทดสอบด0านจิตวิทยา การรักษาคุณธรรม

และการบริหารจัดการทีม

- จัดทำคูCมือการพัฒนาผู0นำ

- มีการช้ีแจงแนวทางการดำเนินงานท่ีชัดเจน

Development 

Roadmap

- ควรกำหนดหลักสูตรท่ีเปKน Core Course แตCละระดับ

- ควรมีเครื่องมือ/กลไกวัดผลลัพธTท่ีประเมินผลได0

- ควรสร0างความรCวมมือในการพัฒนาระหวCางหนCวยงาน

- ควรเช่ือมโยงผลการพัฒนากับข0อมูล ก.พ.7

- ควรมีกลไกสนับสนุนให0เกิดการพัฒนาท่ีตCอเนื่อง

HRD Plan 

และ IDP

- กำหนดรูปแบบ และตัวอยCางแผนท่ีชัดเจน

- กำหนดเครื่องมือ / กลไก ในการติดตามและประเมินผลตามแผน

Secondment 

- บุคลากรต0องนำประเด็นกลับมาถCายทอดและประยุกตTในหนCวยงานต0นสังกัด  

- สกพ. จำเปKนต0องกำหนดแนวปฏิบัติ เงื่อนไข และการสร0างความเข0าใจแกC

สCวนราชการให0เปKนไปในทิศทางเดียวกันอยCางชัดเจน 

- ควรนำเสนอตัวอยCางหนCวยงานท่ีดำเนินการสำเร็จ เพื่อจูงใจหนCวยงานอื่น 

HRM และ HRD 

- มีแผนกำลังคน แผนบริหารจัดการและแผนการพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล0องกัน 

- มีระบบท่ีเช่ือมโยงข0อมูล HRM และ HRD รCวมกัน

ป@จจัยสนับสนุนการปฏิบัติงาน
- สกพ. เปKนหนCวยงานท่ีเปKนพี่เล้ียง

- สกพ. อาจต0องทบทวน กฎ ระเบียบ

- สกพ. เปKนศูนยTกลางในการพัฒนาข0าราชการในหลักสูตรหลัก

- ระบบ หรือเครื่องมือท่ีนำไปใช0ประโยชนTได0อยCางสะดวก

- การผลักดันการสร0างมาตรฐานวิชาชีพนักทรัพยากรบุคคล

ความรูK / ทักษะที่ตKองการพัฒนา
- ความรู0ด0านกฎ ระเบียบท่ีเกี่ยวข0องกับการบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากร 

- ทักษะในศตวรรษท่ี 21

- ทักษะด0านดิจิทัลท่ีจำเปKน และทันสมัย 

- ทักษะการใช0ประโยชนTและนำเสนอข0อมูล 

× แผนอัตรากำลัง และแผนการพัฒนา 
× การสรรหาและเลือกสรร  
× การหมุนเวียนงาน  
× การมอบหมายงานที่ทWาทาย และการประเมินผล

× การแตZงต้ังในระดับที่สูงข้ึน 

× เสWนทางความกWาวหนWา 
× การสืบทอดตำแหนZง
× ฐานขWอมูลบุคลากร 

ประเด็นความเห็นของส1วนราชการ
(การสัมมนาสQวนราชการ วันท่ี 25 28 ก.พ. และ 2 มี.ค. 65)   



ความเห็นตQอแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 

• การเร่ิมกำหนด functional competency และสรWางหลักสูตรท่ีเหมาะสมกับ career path
• การกำหนด kpi ใหWบุคลากรทุกประเภท ทุกระดับ เรียนรูWดWาน it ผZาน e-learning อยZางนWอยคนละ 1 หลักสูตรตZอรอบการประเมิน
• การสรWางพ้ืนท่ีในการใหWความรูW หลากหลายชZองทาง

• การสรWางระบบ Gamification เพ่ือดึงดูดใหWเกิดการเรียนรูW
• การกำหนดใหWขWาราชการระดับชำนาญการพิเศษลงไปจัดทำแผนพัฒนาตนเอง (IDP) อยZางนWอยคนละ 1 เร่ือง
• การดำเนินกิจกรรมท่ีสZงเสริมการเรียนรูWท่ีตZอเน่ือง มีเวทีเพ่ือสนับสนุนการแลกเปล่ียนเรียนรูWระหวZางกัน 

การดำเนินการท่ีแลKวเสร็จ ปCญหา อุปสรรค

• ภาระงานท่ีมาก เปtนอุปสรรคตZอการจูงใจในการพัฒนาตนเอง
• การสนับสนุนจากหนZวยงานกลางและงบประมาณ ผูWบริหาร
• ขาดการนำเทคโนโลยีมาชZวยในการทำงาน ทำใหWผูWปฏิบัติงานไมZอยากเรียนรูW
• เคร่ืองมือ/อุปกรณxท่ีใชWสนับสนุนงานทางดWานดิจิทัลไมZเพียงพอ /หรือไมZดีพอ
• ขาดการถZายทอดความรูWอยZางเปtนระบบ ไมZมีการจัดเก็บคลังความรูWของสZวนราชการ
• ทัศนคติของบางคนท่ีไมZสนใจเรียนรูWและพัฒนาตนเอง
• การพัฒนาตนเองของบุคลากรยังไมZเช่ือมโยงกับความกWาวหนWาในสายอาชีพ

• การพัฒนาทักษะดิจิทัลเปtนตัวช้ีวัดรายบุคคลท่ีตWองพัฒนาทุกรอบการประเมิน
• แผนพัฒนาบุคลากรท่ีรองรับดิจิทัลและการเปล่ียนแปลง
• การปรับ mindset ในการเรียนรูW เป{ดรับส่ิงใหมZ

• การสรWางเครือขZายการอบรมและพัฒนารZวมกันระหวZางหนZวยงานภายใน และนอกสZวนราชการ
• การนำกระบวนการลูกเสือมาใชWในการพัฒนาทักษะผูWนำ
• การพัฒนาทักษาผูWนำใหWผูWบริหาร

ปCญหา อุปสรรค

• ยังไมZมีการกำหนดทักษะของแตZละตำแหนZงท่ีชัดเจน
• การสรWาง Mindset เพ่ือใหWเกิดการพัฒนาตนเอง
• หนZวยงานท่ีรับผิดชอบไมZทำงานเชิงรุก เพ่ือสืบคWนขWอมูลในการพัฒนา skillset อยZางจริงจัง
• งบประมาณในการดำเนินการไมZเพียงพอ

การดำเนินการท่ีแลKวเสร็จ 

ปCญหา อุปสรรค

• การรับขWาราชการแรกเขWา ใหWความสำคัญกับคนท่ีท่ี growth mindset และมีทัศนคติท่ีดีตZอระบบราชการ เพ่ิมเติมจากความรูW
• การฝ�กอบรมสำหรับบุคลากรใหมZ จะมีหัวขWอการใหWมุมมอง ทัศนคติท่ีผลักดัน ใหWบุคลากรมี Mindset การพัฒนา
• จัดหลักสูตรการปรับ mindset ใหWกับผูWบริหารระดับสูง
• การกำหนดนโยบายใหWมีการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน เพ่ือใหWมีการ upskill reskill  และกWาวออกจากความเช่ียวชาญเฉพาะ

ดWานไปเรียนรูWส่ิงใหมZ ๆ 

• ผูWบริหารยังไมZใหWความสำคัญ และขWาราชการขาดแรงจูงใจเพราะไมZเห็นความเช่ือมโยงกับความกWาวหนWา

• บุคลากรมี comfort zone ขาดแรงกระตุWน/แรงจูงใจ ท่ีจะพัฒนาตนเอง เพราะมีภาระหนWาท่ีมาก
• กระบวนการหรือวิธีการทำงาน รวมท้ังกฎระเบียบ ทำใหWบุคลากรยึดติดกับ mindset เดิม ไมZกลWาคิดหรือเปล่ียนแปลง
• เรียนรูWและเขWาใจยาก
• ความเปtน genius มีจุดแข็งเฉพาะของตน ซ่ึงหัวหนWาตWองคWนหาจุดแข็งกZอน เพ่ือนำจุดแข็งพัฒนาตZอยอด พัฒนา 

mindset ใหWตรงกับจุดแข็งของเขา นZาจะเกิด impact มากกวZา ท่ีสำคัญ เม่ือรูWวZาจุดแข็งคืออะไร ขออยZาไดWปฏิเสธ 
แตZใหWนำจุดแข็งของแตZละคนมาเติมเต็มซ่ึงกันและกัน จะทำใหWเกิดพลังของทีม

• "ทุกส่ิงอยZาง ถWาจะใหWสำเร็จ ตWองมีตัวช้ีวัด หรือควรมีบทลงโทษ ท่ีชัดเจน กำหนดวZาตWองทำ ดีกวZาขอความรZวมมือ 
โดยเฉพาะตWองกำหนดเปtนตัวช้ีวัดของผWูบริหาร และผWูบริหารควรจะตWองรับรูWดWวยวZาตWองขับเคล่ือน และชZวยงาน HRD 
ใหWความสำคัญกับ HRD มากกวZาท่ีเปtนอยZใูนทุกวันน้ี"

การดำเนินการท่ีแลKวเสร็จ 



(ร#าง) กรอบแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ....

กรอบแนวทาง

การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

เพ่ือสรKางกลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐในการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรภาครัฐเพ่ือยกระดับสมรรถนะ และพัฒนางาน

ตามเสKนทางความกKาวหนKาในราชการ เพ่ือตอบสนองนโยบายการพัฒนาระบบราชการ และพัฒนาประเทศ

วัตถุประสงค;

Smart HRM/ 

HRD/
High Performance

- กำหนดรูปแบบการทำงานท่ียืดหยุMนคลMองตัว สนับสนุนการพัฒนา
- สรKางวัฒนธรรมการสอนงาน/ระบบพ่ีเล้ียง
- สัดสMวนงบประมาณดKานการลงทุนเพ่ือการพัฒนา / ตัวช้ีวัดการพัฒนา
- สรKางระบบ/วัฒนธรรมองค>กรแหMงการเรียนรูKและพัฒนา เชMน KM /Sandbox 

Digital 

Literacy

Digital Literacy 
กำหนดชุดทักษะ สมรรถนะดKานดิจิทัลเพ่ือขับเคล่ือนระบบราชการจาก 
Connected Government สูM Smart Government ของขKาราชการ

แตMละระดับ และบทบาทตาม Leadership Roles

Knowledge & Skill Set & Mindset & Ethics

- กำหนดการพัฒนาตาม Development Roadmap 
- ใหqความสำคัญกับ Leadership ตาม Leadership Roles

- มุQงเนqนการพัฒนา Future Skills/ Competencies /Functional Skills ของสQวน
ราชการ

- ใหqความสำคัญกับการพัฒนา Mindset 
- ใหqความสำคัญกับการพัฒนาจริยธรรม
- กำหนดหลักเกณฑy แนวทาง HRM ท่ีสามารถสนับสนุน HRD อาท 

Secondment/Performance Management/ Succession 
Management/  PMQA/ตัวชี้วัดการพัฒนา

Organization

Culture & Ecosystem
& New Normal 



ประเด็นรับฟCงความเห็นจากสMวนราชการ
(การสัมมนาสZวนราชการเพ่ือยกระดับกลไกการบริหารและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  วันท่ี 14 มิถุนายน 2565)  

(รCาง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ....

+

(รCาง) แนวทางการพัฒนาทักษะด&านดิจิทัล

• จุดเน&นของ (รCาง) แนวทางฯ  

• ปNจจัยสนับสนุนการดำเนินการ

ตาม (รCาง) แนวทางฯ 

รายละเอียดหลัก ประเด็นพัฒนา

• ภาวะผู&นำ และปNจจัย

สนับสนุนการพัฒนา

• ทักษะท่ีจำเปSน และตอบโจทยT
การปฏิบัติงานในอนาคต

ปEจจัยสนับสนุน 

และ 

อุปสรรค

• ปNจจัยสำเร็จของการพัฒนาตาม Development Roadmap 

• อุปสรรคในการพัฒนาตนเอง 

• อุปสรรคในการพัฒนาความรู&และทักษะเฉพาะทางของสCวนราชการ 
• อุปสรรคในการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม 

การเชื่อมโยง 

HRM & HRD

• อุปสรรคตCอ HRM ท่ีสนับสนุน HRD

ภาพรวมประเด็นคำถาม



P

ประเด็นรับฟCงความเห็นจากสMวนราชการ
(การสัมมนาสZวนราชการเพ่ือยกระดับกลไกการบริหารและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  วันท่ี 14 มิถุนายน 2565)  

E
R S O N AความรูK ประสบการณ>    สมรรถนะ      คุณลักษณะ

• มุ1งผลสัมฤทธิ์ 

• การคิดวิเคราะห> เช่ือมโยง 
• เทคโนโลยีดิจิทัล

• การสอนงาน และการโคFช
• การทำงานเปHนทีม การบูรณาการ
• การส่ือสาร การนำเสนอ / ภาษาต1างประเทศ 

• การใชFชีวิต 

ความรูF ประสบการณ>

สมรรถนะ คุณลักษณะ

• ทิศทาง นโยบายท่ีสอดคลFองกับภารกิจหน1วยงาน และงานท่ีปฏิบัติ 

• รายละเอียดงานท่ีปฏิบัติ และท่ีเก่ียวขFอง
• กฎหมาย และระเบียบ
• การจัดทำนโยบาย และงานทางวิชาการ 
• เทคโนโลยี 

• การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ> 

• ประสบการณ>เชิงลึกในงานท่ีปฏิบัติ / เคยปฏิบัติ  
• งานวิจัย และพัฒนา 
• สอนงาน พี่เล้ียง 

• Service Mind

• ทัศนคติเชิงบวก การจัดการอารมณT

• พร&อมเรียนรู& รับกับสิ่งใหมCๆ ปรับตัว 
• กล&าคิด กล&าทำ กล&าเสนอแนะ

• ยอมรับความแตกตCาง 

• ภูมิใจในตนเองและองคTกร

• ผู&นำและผู&ตามท่ีมีเหตุผล

• คำนึงผลประโยชนTภาพรวม ไมCเน&นประโยชนTสCวนตัว

วิสัยทัศนTการพัฒนาข&าราชการ

Ø มืออาชีพ ยึดหลักธรรมาภบิาล สามารถนำเทคโนโลยีมาใช>ในการปฏิบัติงานให>บรรลุเปDาหมายขององคFกร

Ø กล>าคิด กล>าเปลี่ยนแปลง กล>าลงมือทำ และมีสJวนรJวมในการพัฒนาองคFกรและประเทศ

Ø เปDาหมายสุดท>ายของการพัฒนาข>าราชการ คือ ทำให>เกิด Entrepreneurship



ประเด็นรับฟCงความเห็นจากสMวนราชการ
(การสัมมนาสZวนราชการเพ่ือยกระดับกลไกการบริหารและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  วันท่ี 14 มิถุนายน 2565)  

รายละเอียดหลักของ (รTาง) แนวทางฯ (รQาง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรฯ

(รQาง) แนวทางการพัฒนาทักษะดqานดิจิทัลฯ

77.04

22.96

0 50 100

รวม

แยก

จุดเนqนของ (รQาง) แนวทางพัฒนาฯ

รูปแบบการพัฒนาท่ีหลากหลายตอบสนอง

Mindset ของบุคลากรภาครัฐ

Mindset ของผูKบริหาร

กลไก/เครื่องมือ HRM ท่ีสนับสนุน HRD

Ecosystem /วัฒนธรรมองคyกรท่ีสนับสนุนการพัฒนา

ระบบงบประมาณ

ชุดสมรรถนะ/ทักษะท่ีสอดรับกับทิศทางการพัฒนาประเทศ

ป@จจัยท่ีชQวยใหqการดำเนินการตาม (รQาง) แนวทางพัฒนาฯ 

บรรลุเป�าหมายอยQางมีประสิทธิภาพ

บทบาทของ CHRO ในการขับเคลื่อนการบริหารและพัฒนาบุคลากร 

ความสามารถของ HR 

การติดตามผลอยTางจริงจังและตTอเน่ือง

การกำหนดตัวช้ีวัดการดำเนินงานท่ีชัดเจน ท้ังผูrบริหาร และสTวนราชการ 

ผูqบริหาร และหนQวยงานท่ีรับผิดชอบ 

การบังคับใชq และติดตาม

เหมาะสม ท้ังน้ี 
Ø ควรมีหลักสูตรดิจิทัลกลางท่ีเปtนจุดรZวมการพัฒนา 
Ø ควรมีรูปแบบการพัฒนาท่ีหลากหลาย

Ø ควรมีการพัฒนาท้ังแบบรวมท่ีขWาราชการทุกคนตWองมีและ
แบบแยกรายตำแหนZง

• แรกบรรจุ 

• มีประสบการณx
• หัวหนWางาน
• อำนวยการ
• บริหาร

• ท่ัวไป 
• คนไอที 
• บริการ

แนวทางการพัฒนาบุคลากรฯ 

จำแนกกลุMมบุคลากร
ตามบทบาทและ

หนKาท่ีความรับผิดชอบ
( 5 กลุMม ) 

แนวทางการพัฒนาทักษะดKานดิจิทัลฯ 
จำแนกกลุMมบุคลากร

ตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ

( 6 กลุMม ) 

• วิชาการ
• อำนวยการ
• บริหาร

ควรแบQงกลุQมใหqสอดคลqอง หรือเหมือนกัน



ประเด็นรับฟCงความเห็นจากสMวนราชการ
(การสัมมนาสZวนราชการเพ่ือยกระดับกลไกการบริหารและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  วันท่ี 14 มิถุนายน 2565)  

ประเด็นพัฒนา

ป@จจัยสนับสนุนการพัฒนาภาวะผูqนำ

ภาวะผูqนำ 

• การยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกตTาง 

• การปรับตัวไดrอยTางเทTาทันตTอการเปลี่ยนแปลง

• การทำงานรTวมกับผูrอ่ืน การเขrาใจในธรรมชาติของผูrรTวมงาน

• Growth Mindset 

• การสื่อสาร จูงใจและประสานงานรTวมกัน 

• กลrาริเริ่มสิ่งใหมT ท่ีถูกตrองและเหมาะสม พรrอมรับผิดชอบในสิ่งท่ีเกิดข้ึน

• การแกrไขปNญหา การจัดการปNญปNญหาภายใตrสถานการณqท่ีกดดัน

• มีวิสัยทัศนq รอบรูr กลrาตัดสินใจ 

• คุณธรรม จริยธรรม และความเปpนธรรมในการบริหารงาน

• การบริหารจัดการทรัพยากร (บุคลากร งบประมาณ เวลา)

• กฎหมาย และระเบียบ 

• การมองการณqไกล การคาดการณqอนาคต

ทักษะท่ีจำเป�น และตอบโจทยy

การปฏิบัติงานในอนาคต

• การใชrประโยชนq และบริหารจัดการขrอมูล

• เทคโนโลยีดิจิทัล 

• ภาษาตTางประเทศ

• การสรrาง Engagement

• การบริหารจัดการคน

• การใหr Feedback / พี่เลี้ยง / โคrช 

• Critical thinking and innovative thinking 

• การปรับตัวใหrทันตTอการเปลี่ยนแปลงในสถานการณqตTางๆ

• การวิเคราะหq วางแผน และการเช่ือมโยง

• ความคิดสรrางสรรคq

• Mindset ของขrาราชการในการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา

ตนเอง 

• ชุดทักษะดrานภาวะผูrนำท่ีสอดคลrองกับบทบาท (Leadership 

Roles) ท่ีเปลี่ยนแปลงไป  และมีความทันสมัย

• หลักสูตรท่ีหลากหลาย สอดคลrองกับวิธีการพัฒนา และ

มุTงผลสัมฤทธ์ิ  แรงจูงใจ หรือ และสภาพแวดลrอมท่ี

เอ้ืออำนวย    

• หลักสูตรท่ีหลากหลาย สอดคลrองกับวิธีการพัฒนา และ

มุTงผลสัมฤทธ์ิ



ประเด็นรับฟCงความเห็นจากสMวนราชการ
(การสัมมนาสZวนราชการเพ่ือยกระดับกลไกการบริหารและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  วันท่ี 14 มิถุนายน 2565)  

ปEจจัยสนับสนุน และอุปสรรคป@จจัยสำเร็จของการพัฒนาตาม Development Roadmap 

ชุดทักษะท่ีมีความเชื่อมตQอกันตามตำแหนQงและบทบาทท่ีเปล่ียนแปลงไป

การมีสนับสนุนและการมีสQวนรQวมของผูqมีสQวนเกี่ยวขqอง

Mindset ในการพัฒนาตนเองของขqาราชการ

งบประมาณท่ีเอื้ออำนวย

ระบบการติดตาม ประเมินผล

การนำกลไก HRM เป�นเครื่องมือในการพัฒนา

ระบบวัด ประเมินทักษะในแตQละชQวงการพัฒนา

อุปสรรคในการพัฒนาความรูqและทักษะเฉพาะทางของสQวนราชการ อุปสรรคในการพัฒนาตนเอง อุปสรรคในการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม 

เจqาหนqาท่ีขาดความรูq เขqาใจในการพัฒนา

หลักสูตร/การกำหนดเนื้อหา

งบประมาณ

ผูqบริหารไมQใหqการสนับสนุน

Work – Life ไมQสมดุล

ขาดแรงจูงใจ 

วัฒนธรรมองคyกรไมQเอื้อ เชQน เนqนทำงาน

โดยไมQใหqความสำคัญกับการพัฒนาตนอง

ระบบอุปถัมภy / วัฒนธรรมองคyกร / 

ปกป�ดขqอมูล ขqอเท็จจริงในการบริหารจัดการบุคคล

คQาตอบแทนท่ีไมQสอดคลqองกับความจำเป�น

ในการดำรงชีพ 

ความชัดเจนในผูqรับผิดชอบการขับเคล่ืนสูQ

การปฏิบัติ และผูqบริหารไมQใหqความสำคัญมากนัก 



ประเด็นรับฟCงความเห็นจากสMวนราชการ
(การสัมมนาสZวนราชการเพ่ือยกระดับกลไกการบริหารและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  วันท่ี 14 มิถุนายน 2565)  

การเชื่อมโยง HRM & HRD 

กฎ กติกา แนวทางปฏิบัติด1านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ไม;ยืดหยุ;น เข1าใจยาก 

อุปสรรคท่ีส@งผลต@อการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) ท่ีจะสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD) 

แยกส;วนการทำงาน ไม;เชื่อมโยงข1อมูล ข้ันตอนกระบวนการ

ประสานงานยุ;งยาก 

ผู1บริหารไม;ให1ความสำคัญกับการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลและขาดความเชื่อมโยงเชิงนโยบาย 

แผนกลยุทธNด1านการบริหารและพัฒนาฯ 

หลายฉบับ

การพัฒนาบุคลากรไม;ตรงกับการใช1ประโยชนN 

หรือเส1นทางความก1าวหน1า

ปริมาณงานในหน1าท่ี มากกว;า การใช1เวลาพัฒนาและคิด

การปรับปรุงงาน

ข1าราชการขาดแรงจูงใจในการพัฒนา

กลไก และเคร่ืองมือการบริหารทรัพยากรบุคคลไม;กระตุ1นการพัฒนา

ทิศทาง 

นโยบาย 

กลไก

กระบวนการ

ในการทำงาน

HRM & HRD 



สรุปผลการประเมิน

สัมมนาส/วนราชการเพื่อยกระดับกลไก

การบริหารและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ วันท่ี 25 กุมภาพันธ0 2565

วันท่ี 28 กุมภาพันธ0 2565 

วันท่ี 2 มีนาคม 2565 

วันท่ี 7 มิถุนายน 2565

วันท่ี 14 มิถุนายน 2565

วันท่ี 28 มิถุนายน 2565



ขอมูลทั่วไป: ผูตอบแบบประเมิน จํานวน 167 คน จากผูเขารวมสัมมนา 245 คน คิดเปน 68.2%
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หนวยงานขึ้นตรงตอนายกรัฐมนตรี/ สวนราชการไมสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี กระทรวง ทบวง และ… 

สํานักนายกรัฐมนตรี

กระทรวงอุตสาหกรรม

กระทรวงสาธารณสุข

กระทรวงศึกษาธิการ

กระทรวงวัฒนธรรม

กระทรวงยุติธรรม

กระทรวงมหาดไทย

กระทรวงพาณิชย

กระทรวงพลังงาน

กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม

กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม

กระทรวงคมนาคม

กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม

กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย

กระทรวงการตางประเทศ

กระทรวงการคลัง

กระทรวงแรงงาน

กระทรวงเกษตรและสหกรณ



วันที่ 25 กุมภาพันธ 2565







วันที่ 28 กุมภาพันธ 2565





วันที่ 2 มีนาคม 2565





ความพึงพอใจและประโยชนท่ีไดรับจากการสัมมนา









ข<อมูลท่ัวไป: ผู<ตอบแบบประเมิน จํานวน 112 คน จากผู<เข<ารLวมสัมมนา 251 คน คิดเปOน 44.62%
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สํานักนายกรัฐมนตรี

กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล>อม

กระทรวงยุติธรรม

กระทรวงการคลัง

กระทรวงสาธารณสุข

สCวนราชการไมCสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี กระทรวง หรือทบวง

กระทรวงคมนาคม

กระทรวงพลังงาน

กระทรวงแรงงาน

กระทรวงศึกษาธิการ

กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย/

กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร/ วิจัยและนวัตกรรม

กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม

กระทรวงพาณิชย/

กระทรวงมหาดไทย

กระทรวงอุตสาหกรรม

กระทรวงวัฒนธรรม

วันท่ี 7 มิถุนายน 2565 

วันท่ี 14 มิถุนายน 2565

วันท่ี 28 มิถุนายน 2565











สรุปประเด็นความเห็นของสLวนราชการ

• ควรจัดกิจกรรมแบบ onsite เพ่ือใหHไดHแลกเปล่ียน เรียนรูHไดH

อยMางเขHมขHน 

• อยากใหHจัดสัมมนาสMวนราชการทุกไตรมาส หรือ

รอบประเมิน หรือรายปT อยMางตMอเน่ือง

• ควรเชิญหนMวยงานเอกชนมาแลกเปล่ียนใหHมากขึ้น

• จัด  workshop กลุMมยMอย ควรเป]นขHาราชการในกระทรวง

เดียวกัน เพ่ือคุยถึงภารกิจท่ีเชื่อมโยง และสMวนราชการจะไดH
นำประเด็นไปสรุปเสนอผูHบริหารในกระทรวง  

• อยากใหHเชิญ หัวหนHาสMวนราชการ/ผูHอำนวยการ/
ผูHมีประสบการณeดHาน HR พอสมควร เขHารMวมแลกเปล่ียน 

เพ่ือใหHไดHประเด็นเชิงลึกตามประสบการณeท่ีหมากหลาย

• อยากใหHนำกรณีของสMวนราชการ ท่ีมีขHอจำกัด อุปสรรค
ในการพัฒนา มารMวมกันแสดงความเห็นเพ่ือขับเคล่ือน

การพัฒนารMวมกัน 

• ควรจัดทำแนวทางการพัฒนาท่ีชัดเจน ลดการใชH

ดุลยพินิจ และทำใหHการทำงานคลMองตัวมากขึ้น

• แนวทางพัฒนาฯ ควรเพ่ิมเติมเร่ืองการมีคุณธรรม

จริยธรรมของบุคลากรทุกระดับ 

• อยากใหHมีตัวอยMางการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรเป]น

คูMมือใหHสMวนราชการ

• เม่ือจัดทำแผนฉบับใหมMเสร็จแลHว ควรจัดเวทีชี้แจง
เพ่ือสรHางความเขHาใจใหHตรงกันในทุกระดับท่ีเก่ียวขHอง

• สนับสนุนแนวทางการทำงานแบบ  
work-life balance

• การพัฒนาทักษะ power skill ท่ีทุกหนMวยงาน

อบรมรMวมกันไดH

• การใหHคำปรึกษาในการนำแนวทางไปปฏิบัติ 

รวดเร็วและทันเวลา

• พัฒนาหลักสูตร e-learning ของสำนักงาน ก.พ. 

ใหHนMาสนใจ เหมาะกับการทำงานในปvจจุบัน

• การพิจารณาภาพรวมความตHองการในการใชH
งบประมาณเพ่ือการพัฒนาบุคลากร 

• เชื่อมโยงขHอมูล สกพ. กับสMวนราชการ เชMน
demography + Generation+การ turn over 

ขHาราชการของสMวนราชการ + การเขHาเรียน 

learning portal + ขHอมูลการสำรวจ
ดHาน HR เป]นตHน

ประเด็นเก่ียวกับ

แนวทางการพัฒนาบุคลกากร

ประเด็นเก่ียวกับ

การจัดสัมมนาสMวนราชการ
(หาก) มีการดำเนินการตMอไป

ประเด็นเก่ียวกับ

การดำเนินงานในภาพรวมของสำนักงาน ก.พ.



ภาคผนวก 
 

ภาคผนวก ๑  รายละเอียดโครงการ (PB 1) 
ภาคผนวก ๒  แบบสำรวจสถานภาพและการดำเนินการพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ 
ภาคผนวก ๓ เอกสารประกอบการสัมมนา วันที่ ๒๕ ก.พ. ๒๕๖๕  
ภาคผนวก ๔ เอกสารประกอบการสัมมนา วันที่ ๒๘ ก.พ. ๒๕๖๕  
ภาคผนวก ๕ เอกสารประกอบการสัมมนา วันที่   ๒ มี.ค. ๒๕๖๕  
ภาคผนวก ๖ เอกสารประกอบการสัมมนา วันที่   ๗ มิ.ย. ๒๕๖๕  
ภาคผนวก ๗ เอกสารประกอบการสัมมนา วันที่ ๑๔ มิ.ย. ๒๕๖๕  
ภาคผนวก ๘ เอกสารประกอบการสัมมนา วันที่ ๒๘ มิ.ย. ๒๕๖๕  
ภาคผนวก ๙ Exclusive Sharing 1   

“บทบาทของบุคลากรภาครัฐในบริบทการทำงานที่ท้าทาย” 
โดย เลขาธิการ ก.พ.  

 

ภาคผนวก ๑๐ Exclusive Sharing 2   
“การพัฒนาและการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์เพ่ือสนับสนุนการทำงานในบริบทการเปลี่ยนแปลง”
โดย นายวรวัจน์ สวุคนธ์  อ.ก.พ.  

 

ภาคผนวก ๑๑ Exclusive Sharing 3 
“แนวปฏิบัติเพื่อการพัฒนา และบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นองค์รวม” 
โดย นายแมนรัตน์ ประดิษฐ์วงศ์สิน ที่ปรึกษาอาวุโส PacRim  

ภาคผนวก ๑๒ Exclusive Sharing 4 
“ประเด็นขับเคลื่อนกิจกรรมปฏิรูปประเทศที่จะส่งผลให้เกิดการเปลีย่นแปลงต่อประชาชนอยา่งมีนัยสำคัญ  
(Big Rock) ของสำนักงาน ก.พ.”  
โดย นายชินพันธุ์ ฤกษ์จำนงค์ ผู้แทนสำนักงาน ก.พ. ในคณะกรรมการปฏิรูปประเทศฯ  

 

ภาคผนวก ๑๓ Exclusive Sharing 5 
“การพัฒนา Future Skills / Functional Skills ให้กับบุคลากรภาครัฐ” 
โดย นายบวรนันท์ ทองกัลยา  อ.ก.พ. 

ภาคผนวก ๑๔ Exclusive Sharing 6 
“ภารกิจการพัฒนารัฐบาลดิจิทัล และการพัฒนาศักยภาพบุคลากรภาครัฐเพ่ือขับเคลื่อนการพัฒนา”  
โดย นายชรินทร์ ธีรฐิตยางกูร ผู้อำนวยการฝ่ายขับเคลื่อนรัฐบาลดิจิทัล สพร.  

 

ภาคผนวก ๑๕ Exclusive Sharing 7 
“การพัฒนาศักยภาพบุคลากรที่สอดรับกับบริบทความท้าทาย” กรณีศึกษาหน่วยงานเอกชน   
โดย น.ส.ศรินทร์รา วงศ์ศุภลกัษณ์ หัวหน้าคณะผู้บริหาร บริษัท ทรู คอร์ปอเรชั่น จำกัด (มหาชน) 

 

ภาคผนวก ๑๖ รายชื่อผู้เข้าร่วมการสัมมนา  

 

https://bit.ly/appendix_HRD 


