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บทสรุปส าหรับผู้บริหาร 
 

กรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่ เป็นส่วนราชการในสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม ที่มี
ภารกิจหลักในการส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาการประกอบการ และการวิจัยพัฒนาเทคโนโลยีในการผลิต
วัตถุดิบแร่ โลหะ และสารประกอบจากแร่และโลหะให้มีศักยภาพตอบสนองต่อความต้องการใช้วัตถุดิบของ
ภาคอุตสาหกรรม ตลอดจนยกระดับและเพ่ิมประสิทธิภาพระบบการอนุญาต และการก ากับดูแลการ
ประกอบการอุตสาหกรรมแร่และอุตสาหกรรมพ้ืนฐาน ให้มีการปฏิบัติถูกต้องตามกฎหมาย มีมาตรฐานด้วย
กระบวนการและเทคโนโลยีที่ทันสมัย โปร่งใส และรวดเร็ว  

ปัจจุบันกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่มีอัตราก าลังข้าราชการ ลูกจ้า งประจ า และ
พนักงานราชการ จ านวน 531 อัตรา (ข้อมูล ณ วันที่ 1 กรกฎาคม 2565) ประสบปัญหาส าคัญเรื่องการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 2 ประการ คือ ประการแรก ขาดการทบทวนและวิเคราะห์อัตราก าลังที่เหมาะสม นับตั้งแต่
กฎกระทรวง แบ่งส่วนราชการกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่ กระทรวงอุตสาหกรรม พ.ศ. 2560 
ลงวันที่ 13 กันยายน พ.ศ. 2560 มีผลบังคับใช้ ประกอบกับสถานการณ์ในปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงนโยบาย
ของรัฐบาล ยุทธศาสตร์และแผนงานระดับประเทศ ทิศทางและแผนงานระดับกระทรวง ส่งผลให้ กรม
อุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่มีการปรับทิศทางและแผนปฏิบัติราชการให้สอดคล้องและตอบสนอง
การเปลี่ยนแปลงของบริบทแวดล้อม นอกจากนี้ยังจัดตั้งหน่วยงานในภูมิภาคขึ้นเป็นหน่วยงานภายใน เพ่ือ
ตอบสนองต่อการให้บริการแก่ผู้ประกอบการด้านอุตสาหกรรมแร่ อุตสาหกรรมพ้ืนฐาน และผู้มีส่วนได้เสีย ให้
ทั่วถึงและมีประสิทธิภาพ ปฏิบัติภารกิจตามนโยบายและยุทธศาสตร์ของกรมในเชิงรุกและเชื่อมโยงต่อภารกิจ
ของกระทรวงอุตสาหกรรม ส าหรับปัญหาประการที่สอง คือ อัตราก าลังที่เกษียณอายุราชการมีจ านวนเพิ่มมาก
ขึ้นทุกปีอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้ขาดความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน ขาดแผนงานรองรับการถ่ายทอดองค์ความรู้
และความเชี่ยวชาญ รวมทั้งข้อจ ากัดในการขอทดแทนอัตราก าลังเดิมของส่วนราชการ โดยพบว่าอัตราก าลัง
ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการที่จะเกษียณอายุราชการในอีก 10 ปีข้างหน้า หรือในระหว่างปี 
2565-2575 มีจ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 27 ของอัตราก าลังในปัจจุบัน เห็นได้ว่าวิกฤตปัญหาในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่เกิดขึ้นส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานในภาพรวม ทั้งประสิทธิภาพในการด าเนิน
ภารกิจ ความล่าช้าในการด าเนินงาน ขวัญก าลังใจของบุคลากร ตลอดจนความพึงพอใจของผู้รับบริการ 

ในการวิเคราะห์กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่
ตามรูปแบบ (Model) การวางแผนก าลังคนเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย (1) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ของ
หน่วยงาน (2) การวิเคราะห์ก าลังคนและการพัฒนากลยุทธ์ (3) การปฏิบัติตามแผนก าลังคน และ (4) การ
ติดตาม การประเมินผล และการปรับปรุงแผนก าลังคน ประกอบกับการวิเคราะห์ยุทธศาสตร์ แผนงาน และ
นโยบายระดับต่าง ๆ เชื่อมโยงกับข้อมูลทรัพยากรบุคคล ทั้งทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ การเปลี่ยนแปลงทรัพยากร
บุคคลตามเหตุปัจจัยแวดล้อม ความต้องการทรัพยากรบุคคลในแต่ละช่วงเวลา เช่น สายงาน สมรรถนะ 



จ 

ประสบการณ์ การกระจายตัวของวัยวุฒิ คุณวุฒิ เพศ อัตราการโอน ย้าย เกษียณอายุ และแนวโน้มด้านอ่ืน ๆ 
ที่เปน็ปัจจัยให้การวางแผน การสรรหา การพัฒนาสมรรถนะ และแผนการคัดเลือกและเตรียมบุคลากรสืบทอด
ต าแหน่งที่ส าคัญได้ทันเวลาที่ต้องการให้ทรัพยากรบุคคลเหล่านั้นปฏิบัติงานตามแผนกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ พบว่า 
เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่ตอบสนองและส่ งผลให้ยุทธศาสตร์ 
แผนงาน และนโยบายของประเทศในระดับสูงขึ้นไปบรรลุเป้าหมายอย่างเป็นรูปธรรม การบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่ควรปรับรูปแบบให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของยุคสมัย 
(Resilience) ในลักษณะ DPIM-PIMD กล่าวคือ ให้บุคลากรมีคุณลักษณะ “ใส่ใจพัฒนางาน มีความเป็นมือ
อาชีพ ท างานอย่างบูรณาการ และมีคุณธรรม” เป็นแรงขับเคลื่อนภายในสู่พฤติกรรมภายนอก คือ “ตรงต่อ
เวลา สร้างองค์ความรู้ให้เข้มแข็ง มีมารยาท และมีวินัย” 

ดังนั้น ข้อเสนอแนวคิด “การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่
รองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ” เป็นการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับหลายหน่วยงานในองค์กร จึงควร
เป็นอ านาจหน้าที่ของรองอธิบดีในการผลักดันและขับเคลื่อนงานให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ “รองอธิบดี
กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ เป็นผู้ขับเคลื่อนการจัดการอุตสาหกรรมแร่และอุตสาหกรรม
พื้นฐาน ในภาวะการเปลี่ยนแปลงของยุคสมัย ด้วยพลังบุคลากรขององค์กร” โดยมีข้อเสนอแนวทางการ
ด าเนินงานแบ่งเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ขั้นการเตรียมการ ในช่วงระยะเวลา 1 ปี และระยะที่ 2 ขั้น
ด าเนินการและติดตามประเมินผล ในช่วงระยะเวลาปีที่ 2 โดยการศึกษาครอบคลุมถึงปัจจัยที่มีผลกระทบต่อ
ความส าเร็จและแนวทางการบริหารจัดการ ซึ่งผู้น าในการขับเคลื่อนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม
อุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่สู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมจึงต้องมีคุณลักษณะ (1) การบริหารโดย
มุ่งผลสัมฤทธิ์ (2) การบริหารงานเชิงรุก (3) การบริหารการเปลี่ยนแปลง (4) การบริหารทรัพยากร (5) การ
วางแผนเชิงกลยุทธ์ (6) การตัดสินใจ และ (7) การสร้างพันธมิตรและการส่งเสริมการท างานแบบประสาน
สัมพันธ์ ทั้งนี้ ก าหนดให้มีการวิเคราะห์และประเมินตนเองเพ่ือก าหนดแผนพัฒนาตนเองต่อไป 
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รายงานการศึกษาส่วนบุคคลฉบับนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารระดับสูง: ผู้น าที่
มีวิสัยทัศน์และคุณธรรม รุ่นที่ 96 ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 ของวิทยาลัยนักบริหาร สถาบันพัฒนา
ข้าราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ. ซึ่งการจัดท ารายงานฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี จากวิทยากรประจ า
หลักสูตรทุกท่าน และที่ส าคัญ คือการได้รับความกรุณาเป็นอย่างยิ่งจากอาจารย์วีระชัย นาควิบูลย์วงศ์ อาจารย์
ที่ปรึกษา และอาจารย์ชาญเชาวน์ ไชยานุกิจ และอาจารย์ระรินทิพย์ ศิโรรัตน์ อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม ในการ
ถ่ายทอดความรู้ ให้ค าแนะน า ตรวจสอบและชี้แนะแนวทางการแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ รวมทั้งติดตาม
ความก้าวหน้าของการจัดท ารายงานอย่างใกล้ชิด ส่งผลให้รายงานฉบับนี้มีความสมบูรณ์ และสามารถน าไปใช้
ประโยชน์เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการพัฒนางานของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่ต่อไป 

นอกเหนือจากท่านอาจารย์ที่ปรึกษา และท่านวิทยากร ผู้ท าการศึกษาขอขอบคุณผู้บริหารของกรม
อุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่ และผู้บริหารของสถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ. ที่
ให้ผู้ท าการศึกษาได้มีโอกาสพัฒนาตนเอง เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ และเป็นบันไดสู่
ความก้าวหน้าในหน้าที่ราชการในอนาคต รวมถึงคณะท างานของส านักงาน ก.พ. ทุกท่าน ที่ช่วยอ านวยความ
สะดวกในการอบรม และสุดท้ายขอขอบคุณผู้เข้ารับการอบรมในหลักสูตรนักบริหารระดับสูง: ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์
และคุณธรรม รุ่นที่ 96 ทุกท่าน ส าหรับมิตรภาพ ก าลังใจ การแบ่งปันประสบการณ์และแนวคิดในระหว่างการ
อบรม ซึ่งสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการจัดท ารายงานฉบับนี้ หากรายงานการศึกษาส่วนบุคคลฉบับนี้          
มีข้อผิดพลาดประการใด ผู้ท าการศึกษาขอน้อมรับและขออภัยไว้ ณ ที่นี้ และหากรายงานการศึกษาในครั้งนี้จะ
เป็นประโยชน์ต่อผู้ใด ผู้ท าการศึกษาจะรู้สึกยินดีเป็นอย่างยิ่งที่มีโอกาสเป็นส่วนร่วมในการใช้ประโยชน์ของทุกท่าน 

 
 

 
 
       สลิลา  ยรรยงสวัสดิ์ 

  30 สงิหาคม 2565 
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 ทรัพยากรบุคคล 
ภาพที่ 8 ขั้นตอนการวิเคราะห์ก าลังคนและการพัฒนากลยุทธ์ 24 
ภาพที่ 9   การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่ 26 
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1.  วิสัยทัศนของตําแหนงเปาหมาย 

 

(ขอมูลสวนบุคคลไมเผยแพร) 

 

  



 

2. ข้อเสนอเพื่อขับเคลื่อนนโยบายสู่การปฏิบัติ 

 
2.1 การก าหนดประเดน็การศกึษา 

ประเด็นศึกษา:  การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่รองรับ
การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ 

 
2.1.1 ปัญหา ความท้าทาย และการพัฒนาเชิงรุก 

ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดให้ทุกส่วนราชการให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามแนวทางและมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ประกอบกับ 
ส านักงาน ก.พ.ร. ให้ส่วนราชการด าเนินการตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 
ซึ่งตามเกณฑ์การด าเนินงานหมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ระบุให้ต้องด าเนินการจัดหาแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้องกับแนวทางและมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพ่ือเป็นแนวทางการพัฒนาบุคลากรให้สามารถพัฒนาตนเองและปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถสนับสนุนการปฏิบัติราชการของหน่วยงานให้บรรลุตามเป้าประสงค์เชิง
ยุทธศาสตร์ ประกอบกับสถานการณ์และบริบทต่าง ๆ ที่กระทบต่อการบริหารงานภาครัฐ และการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของภาครัฐมีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งบริบทที่เกิดจากปัจจัยภายนอกองค์ กร เช่น 
นโยบายหรือแนวทางการบริหารราชการแผ่นดินของรัฐบาล นโยบายหรือทิศทางการด าเนินงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลจากส านักงาน ก.พ. ความคาดหวังของภาคส่วนต่าง ๆ เช่น หน่วยงานภาครัฐ 
ภาคเอกชน ต่อศักยภาพของส่วนราชการ และบริบทที่เกิดจากปัจจัยภายในองค์กร เช่น การปรับ โครงสร้าง
องค์กร เป็นต้น 

คณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ 19 มีนาคม 2562 มีมติเห็นชอบ “มาตรการบริหาร
จัดการก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2562-2565)” ตามที่ส านักงาน ก.พ. ในฐานะฝ่ายเลขานุการร่วมคณะกรรมการ
ก าหนดเป้าหมายและนโยบายก าลังคนภาครัฐ (คปร.) เสนอ ซึ่งจากผลการด าเนินการตามมาตรการที่ผ่านมา 
(พ.ศ. 2557-2561) พบว่า ปัญหาส าคัญในการด าเนินการตามมาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ ได้แก่  

(1)  ปัญหาเกี่ยวกับคุณลักษณะและขีดความสามารถของก าลังคนภาครัฐ  
(2)  ส่วนราชการขาดงบประมาณเพ่ือน ามาใช้ในการพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม  หรือจัด

กิจกรรมและสวัสดิการต่าง ๆ ให้แก่บุคลากร  
(3)  ขาดการน าแผนตามมาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์  ไปสู่การปฏิบัติให้เป็น

รูปธรรม รวมทั้งขาดการติดตามและประเมินผลอย่างต่อเนื่อง  
(4)  ขาดข้อมูลประกอบการจัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการ 
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(5)  ผู้บริหารไม่ก าหนดนโยบายที่เกี่ยวข้องอย่างเป็นรูปธรรม จึงไม่ได้รับความร่วมมือและ
ความสนใจจากหน่วยงานหรือบุคลากร 

ดังนั้น มาตรการบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2562-2565) จึงก าหนดเป้าหมาย
มุ่งเน้นให้ส่วนราชการมีแนวทางบริหารจัดการอัตราก าลังที่มีอยู่ให้มีประสิทธิภาพ ลดภาระค่าใช้จ่ายด้านบุคคล
ในระยะยาว พร้อมผลักดันให้ส่วนราชการและหน่วยงานใช้อัตราก าลังในการปฏิบัติงานหลากหลายประเภท  
ตลอดจนมีกลไกในการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการใช้ก าลังคน (Workforce Audit) ของส่วน
ราชการและหน่วยงานของรัฐที่เกี่ยวข้อง โดยก าหนดมาตรการบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐเป็น 2 มาตรการ
หลัก คือ 

มาตรการหลักท่ี 1 มาตรการพัฒนาระบบบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐเชิงกลยุทธ์  
ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์ ได้แก่  

(1)  กลยุทธ์การบริหารจัดการก าลังคนเพ่ือรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ  
(2)  กลยุทธ์การพัฒนาระบบการวางแผนและติดตามประเมินผลการใช้ก าลังคน   
(3)  กลยุทธ์การพัฒนาข้อสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการก าลังคน 
มาตรการหลักท่ี 2 มาตรการบริหารอัดราก าลังปกติ เป็นการก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ 

ตลอดจนเงื่อนไขส าหรับการบริหารอัตราก าลังประเภทต่าง ๆ ประกอบด้วย  
(1)  การจัดสรรอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุของข้าราชการพลเรือนสามัญ  
(2)  การจัดสรรอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
(3)  การจัดสรรอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุของข้าราชการต ารวจ  
(4)  การบริหารอัตราก าลังลูกจ้าง  
(5)  การจัดสรรอัตราข้าราชการตั้งใหม่  
(6)  การจัดสรรอัตราก าลังพนักงานราชการเพ่ิมเติมเพ่ือรองรับการทดแทนอัตราว่างจากผล

การเกษียณอายุของข้าราชการด้วยการจ้างงานรูปแบบอ่ืน  
(7)  การบริหารอัตราข้าราชการระหว่างปีงบประมาณ 
ทั้งนี้ จะเห็นได้ว่า การบริหารจัดการก าลังคนเป็นกลยุทธ์หนึ่งในการขับเคลื่อนมาตรการ

พัฒนาระบบบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐ เนื่องจากการบริหารจัดการก าลังคนเป็นกระบวนการสร้างความ
สอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ระหว่างยุทธศาสตร์ขององค์กรกับกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร 
โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้องค์กรมีทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสม มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ ที่จ าเป็นส าหรับ
การปฏิบัติงานและสอดคล้องกับแผนและปริมาณงานที่เกิดขึ้น ซึ่งแผนก าลังคนนี้มีการก าหนดความต้องการ
ก าลังคนล่วงหน้าในอนาคต ครอบคลุมกรอบระยะเวลา ประเภท จ านวน และรวมถึงวิธีการในการสรรหา    
ท าให้หน่วยงานมีบุคลากรที่พร้อมในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ระหว่างคนและงานเกิดความสมดุล         
โดยกระบวนการประกอบด้วยการวิเคราะห์สภาพก าลังคนในปัจจุบัน ก าหนดหรือระบุความต้องการก าลังคน
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ในอนาคต วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างปัจจุบันกับอนาคต ก าหนดแนวทางการจัดการและน าไปปฏิบัติ  
ตลอดจนติดตามประเมินผล  

2.1.2 สภาพปัญหาที่ผ่านมาและแนวโน้มของปัญหาในอนาคตและผลกระทบที่เกิดขึ้น 
ดังที่ได้กล่าวในหัวข้อที่ 1 กรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่ เป็นส่วนราชการใน

สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม ที่มีภารกิจหลักในการส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาการประกอบการ และการ
วิจัยพัฒนาเทคโนโลยีในการผลิตวัตถุดิบแร่ โลหะ และสารประกอบจากแร่และโลหะให้มีศักยภาพตอบสนอง
ต่อความต้องการใช้วัตถุดิบของภาคอุตสาหกรรม ตลอดจนยกระดับและเพ่ิมประสิทธิภาพระบบการอนุญาต 
และการก ากับดูแลการประกอบการอุตสาหกรรมแร่และอุตสาหกรรมพ้ืนฐาน  ให้มีการปฏิบัติถูกต้องตาม
กฎหมาย มีมาตรฐานด้วยกระบวนการและเทคโนโลยีที่ทันสมัย โปร่งใส และรวดเร็ว ปัจจุบันกรมอุตสาหกรรม
พ้ืนฐานและการเหมืองแร่มีอัตราก าลังข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ จ านวน 531 อัตรา 
(ข้อมูล ณ วันที่ 1 กรกฎาคม 2565) จ าแนกเป็นชายจ านวน 241 คน หญิงจ านวน 290 คน คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 
45 และ 55 ตามล าดับ ระดับการศึกษาจ าแนกเป็นระดับต่ ากว่าปริญญาตรีจ านวน 157 คน ปริญญาตรีจ านวน 
216 คน ปริญญาโทจ านวน 142 คน และปริญญาเอกจ านวน 16 คน คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 30, 40, 27 และ 
3 ตามล าดับ จ านวนสายงานมีความหลากหลาย โดยมีสายงานของข้าราชการจ านวน 30 สายงาน สายงานของ
ลูกจ้างประจ าจ านวน 13 สายงาน และต าแหน่งของพนักงานราชการ จ านวน 5 กลุ่มงาน ซึ่งสายงานหลักที่มี
อัตราก าลังสูงสุด 2 ล าดับแรกคือ วิศวกร นายช่าง ในสัดส่วนร้อยละ 17 และ 11 ตามล าดับ รายละเอียดแสดง
ดังภาพที่ 3 ในส่วนอายุเฉลี่ยของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ อยู่ที่ 42, 56 และ 36 ปี 
ตามล าดับ ในขณะที่อายุราชการเฉลี่ยอยู่ที่ 15, 28 และ 7 ปี ตามล าดับ การเปรียบเทียบอายุเฉลี่ยและอายุ
ราชการเฉลี่ยของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ แสดงดังภาพที่ 4 ส าหรับโครงสร้างการแบ่ง
ส่วนราชการตามกฎกระทรวงจ านวน 10 หน่วยงาน ตั้งอยู่ในส่วนกลาง ส านักงานอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการ
เหมืองแร่เขต 1-3 ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค และก าหนดให้มีส านักงานอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่เขต 
4-7 ตั้งขึ้นเป็นหน่วยงานภายใน เพ่ือตอบสนองต่อการให้บริการแก่ผู้ประกอบการด้านอุตสาหกรรมแร่ 
อุตสาหกรรมพ้ืนฐาน และผู้มีส่วนได้เสีย ได้อย่างทั่วถึงและมีประสิทธิภาพ การปฏิบัติภารกิจตามนโยบายและ
ยุทธศาสตร์ของกรมในเชิงรุกและเชื่อมโยงต่อภารกิจของกระทรวงอุตสาหกรรมในระดับภูมิภาค โดยมี
อัตราก าลังแยกตามหน่วยงานแสดงดังภาพที่ 5 นอกจากนี้กรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่ยังมี
นโยบายที่จะด าเนินการให้ส านักงานอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่เขต 4-7 เป็นหน่วยงานตาม
กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ โดยแบ่งเขตพ้ืนที่ความรับผิดชอบแสดงรายละเอียดดังตารางที่ 1  
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ข้อมูล ณ วันที่ 1 กรกฎาคม 2565 
 

ภาพที่ 3  ภาพรวมอัตราก าลังของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่แบ่งตามประเภท เพศ 
ระดับการศึกษา และสายงาน (ที่มา: ส านักงานเลขานุการกรม กรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่) 

บุคลากร รวม 531 คน 
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ข้อมูล ณ วันที่ 1 กรกฎาคม 2565 
 

ภาพที่ 4  การเปรียบเทียบอายุเฉลี่ยและอายุราชการเฉลี่ยของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ  
(ท่ีมา: ส านักงานเลขานุการกรม กรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อมูล ณ วันที่ 1 กรกฎาคม 2565 
 

ภาพที่ 5  อัตราก าลังของหน่วยงานในกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่  
(ท่ีมา: ส านักงานเลขานุการกรม กรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่) 

สล. ส านักงานเลขานุการกรม  

กม. กองกฎหมาย  
กนอ. กองนวัตกรรมวัตถุดิบและอุตสาหกรรมต่อเนื่อง 

กบอ. กองบริการงานอนุญาต  

กบว.  กองบริหารจัดการวัตถุดิบอุตสาหกรรม  

กบส.  กองบริหารสิ่งแวดล้อม  

กยผ.  กองยุทธศาสตร์และแผนงาน  

กวบ.  กองวิศวกรรมบริการ  

ศสท.  ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
ตสน. กลุ่มตรวจสอบภายใน  
สรข. ส านักงานอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่ เขต  
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ตารางที่ 1  พ้ืนที่ความรับผิดชอบของส านักงานอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่เขต 
ข้อมูล ณ วันที่ 1 กรกฎาคม 2565 

 
 

หน่วยงาน 

 
 

พื้นที่ความรับผิดชอบ 

พื้นที่ 
รับผิดชอบ 
(ตาราง

กิโลเมตร) 

ระยะทางที่
ไกลที่สุดถึง

พ้ืนที่ตั้ง
ส านักงาน 
(กิโลเมตร) 

จ านวน 
สถาน

ประกอบการ 
(แห่ง) 

จ านวน
บุคลากร 
(คน) 

สรข.1  
สงขลา 

8 จังหวัด  
นครศรีธรรมราช ตรัง พัทลุง สตูล 
สงขลา ปัตตานี ยะลา นราธิวาส 

39,674 225 
(นครศรี 

ธรรมราช) 

123 21 

สรข.2 
อุดรธานี 

17 จังหวัด  
กาฬสินธุ์ ขอนแก่น นครพนม บีงกาฬ 
มุกดาหาร มหาสารคาม ยโสธร ร้อยเอ็ด 
เลย ศรีษะเกษ สกลนคร สุรินทร์ 
หนองคาย หนองบัวล าภู อุดรธานี 
อุบลราชธานี อ านาจเจริญ 

125,289 378 
(อ านาจ 
เจริญ) 

201 20 

สรข.3 
เชียงใหม่ 

8 จังหวัด 
เชียงราย แม่ฮ่องสอน เชียงใหม่ พะเยา 
น่าน ล าปาง ล าพูน แพร่ 

85,852 339 
(น่าน) 

211 31 

สรข.4 
ภูเก็ต 

6 จังหวัด 
กระบี่ ชุมพร พังงา ภูเก็ต ระนอง  
สุราษฎร์ธานี 

31,622 507 
(ชุมพร) 

127 17 

สรข.5 
พิษณุโลก 

13 จังหวัด 
ก าแพงเพชร ชัยนาท ตาก นครสวรรค์ 
พิจิตร พิษณุโลก เพชรบูรณ์ ลพบุรี 
สิงห์บุรี สุโขทัย อ่างทอง อุตรดิตถ์ 
อุทัยธานี  

94,252 527 
(อุทัยธานี) 

189 17 

สรข.6 
นครราชสีมา 

12 จังหวัด 
จันทบุรี ฉะเชิงเทรา ชัยภูมิ ชลบุรี ตราด 
นครนายก นครราชสีมา บุรีรัมภ์ 
ปราจีนบุรี ระยอง สระแก้ว สระบุรี 

83,674 236 
(ตราด) 

556 19 
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หน่วยงาน 

 
 

พื้นที่ความรับผิดชอบ 

พื้นที่ 
รับผิดชอบ 
(ตาราง

กิโลเมตร) 

ระยะทางที่
ไกลที่สุดถึง

พ้ืนที่ตั้ง
ส านักงาน 
(กิโลเมตร) 

จ านวน 
สถาน

ประกอบการ 
(แห่ง) 

จ านวน
บุคลากร 
(คน) 

สรข.7 
ราชบุรี 

13 จังหวัด 
กาญจนบุรี กรุงเทพมหานคร นครปฐม 
นนทบุรี ปทุมธานี ประจวบคีรีขันธ์ 
พระนครศรีอยุธยา เพชรบุรี ราชบุรี 
สมุทรปราการ สมุทรสงคราม 
สมุทรสาคร สุพรรณบุรี 

53,365 360 
(ประจวบ
คีรีขันธ์) 

212 17 

ที่มา: กองยุทธศาสตร์และแผนงาน และส านักงานเลขานุการกรม กรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่ 
 

ปัญหาส าคัญเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่ 
มี 2 ประการ คือ ประการแรก ขาดการทบทวนและวิเคราะห์อัตราก าลังที่เหมาะสม นับตั้งแต่ กฎกระทรวง 
แบ่งส่วนราชการกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ กระทรวงอุตสาหกรรม พ.ศ. 2560 ลงวันที่ 13 
กันยายน พ.ศ. 2560 มีผลบังคับใช้ ประกอบกับสถานการณ์ในปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาล 
ยุทธศาสตร์และแผนงานระดับประเทศ ทิศทางและแผนงานระดับกระทรวง ส่งผลให้กรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐาน
และการเหมืองแร่มีการปรับทิศทางและแผนปฏิบัติราชการให้สอดคล้องและตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของ
บริบทแวดล้อม  นอกจากนี้ปัญหาประการที่สอง คือ อัตราก าลังที่เกษียณอายุราชการมีจ านวนเพ่ิมมากขึ้นทุก
ปีอย่างต่อเนื่อง เนื่องจากขาดความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน ขาดแผนงานรองรับการถ่ายทอดองค์ความรู้และ
ความเชี่ยวชาญ รวมทั้งข้อจ ากัดในการขอทดแทนอัตราก าลังเดิมของส่วนราชการ โดยพบว่าอัตราก าลัง
ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการที่จะเกษียณอายุราชการในอีก 10 ปีข้างหน้า หรือในระหว่างปี 
2565-2575 มีจ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 27 ของอัตราก าลังในปัจจุบัน เห็นได้ว่าวิกฤตปัญหาในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่เกิดขึ้นส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานในภาพรวม ทั้งประสิทธิภาพในการด าเนิน
ภารกิจ ความล่าช้าในการด าเนินงาน ขวัญก าลังใจของบุคลากร ตลอดจนความพึงพอใจของผู้รับบริการ 

2.1.3 ความจ าเป็นในการด าเนินการแก้ไขหรือพัฒนา 
กรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่จ าเป็นต้องเร่งแก้ไขปัญหาด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลที่เกิดขึ้นเป็นวิกฤตในปัจจุบัน เพ่ือให้เกิดความยั่งยืนขององค์กรดังต่อไปนี้  
(1)  สามารถเชื่อมโยงเงื่อนไขด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกับแผนยุทธศาสตร์ของ

หน่วยงานโดยตรง และสัมพันธ์ไปถึงยุทธศาสตร์ แผนงาน และนโยบายระดับต่าง ๆ 
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(2)  เตรียมทรัพยากรบุคคลทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพส าหรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น
ในอนาคต 

(3)  ช่วยในการจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรที่เหมาะสม เกิดการสร้างมูลค่าเพ่ิมที่เกิด
จากข้อได้เปรียบทางทุนมนุษย์ ทั้งประโยชน์ต่อผู้รับบริการและบุคลากรในองค์กร 

(4)  ช่วยในการตัดสินใจก าหนดโครงสร้างองค์กรและการใช้ก าลังคน 
(5)  ช่วยก าหนดการปฏิบัติงานของหน่วยงานด้านบุคลากรให้เน้นผลลัพธ์มากกว่าเน้น

ขั้นตอนการท างาน 
(6) เป็นพื้นฐานในการจัดการการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 
(7) สร้างความมั่นใจให้ทุกภาคส่วนว่าทุกคนในองค์กรยึดมั่นในวิถีทางเดียวกันด้วยการ

จัดการมนุษย์สัมพันธ์ในองค์กร 
 

2.2 การก าหนดข้อเสนอเชิงนโยบาย  
2.2.1 หลักการและแนวคิด 

การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการที่เป็นพลวัต (Dynamic) สร้างความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร์ระหว่างทิศทางการบริหารงานของหน่วยงาน กับกลยุทธ์ด้านทุนมนุษย์ขององค์กร สร้างสรรค์
และบูรณาการให้เกิดการจัดการความรู้ (Knowledge Management) เน้นการจัดการความสามารถของทุน
มนุษย์ด้วยการประยุกต์ใช้วิธีการทั้งทางปริมาณและคุณภาพ การหลอมรวมมิติทางวัฒนธรรม การจัดการ
การพัฒนาและการธ ารงรักษาบุคลากร เหล่านี้ล้วนเป็นหนทางน าไปสู่ความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กร
อย่างยั่งยืน โดยมีเป้าหมายเพื่อให้องค์กรมีทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสม มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็น
ส าหรับการปฏิบัติงานและมีความสอดคล้องกับเงื่อนเวลา โดยรูปแบบ (Model) การวางแผนก าลังคนเชิงกลยุทธ์
ประกอบด้วยกระบวนการ 4 ล าดับ (ส านักงาน ก.พ. (2549), แนวทางการวางแผนก าลังคนเชิงกลยุทธ์ในส่วน
ราชการ) ดังภาพที่ 6 ดังนี้  

กระบวนการที่ 1 การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ของหน่วยงาน  
 (Set Agency Strategic Direction) 
กระบวนการที่ 2 การวิเคราะห์ก าลังคนและการพัฒนากลยุทธ์  
 (Workforce Analysis and Strategy Development) 
กระบวนการที่ 3  การปฏิบัติตามแผนก าลังคน  
 (Implement Workforce Plan) 
กระบวนการที่ 4 การติดตาม การประเมินผล และการปรับปรุงแผนก าลังคน 
 (Monitor, Evaluate and Revise) 
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ภาพที่ 6  รูปแบบ (Model) การวางแผนก าลังคนเชิงกลยุทธ์ 
ที่มา: ส านักงาน ก.พ. (2549), แนวทางการวางแผนก าลังคนเชิงกลยุทธ์ในส่วนราชการ 

 
จากรูปแบบการวางแผนก าลังคนเชิงกลยุทธ์ (ภาพที่ 6) จะเห็นว่าจุดเริ่มต้นของการวางแผน

ก าลังคนเชิงกลยุทธ์ คือ การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ของหน่วยงาน ดังนั้น จึงต้องมีการวิเคราะห์ยุทธศาสตร์ 
แผนงาน และนโยบายระดับต่าง ๆ ที่เชื่อมโยงกับการบริหารทรัพยากรบุคคล แสดงดังภาพที่ 7 ประกอบด้วย 

(1) ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561-2580)  
ยุทธศาสตร์ชาติที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ได้แก่  
1. ภาครัฐที่ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง ตอบสนองความต้องการ และให้บริการอย่าง

สะดวก รวดเร็ว โปร่งใส  
2. บุคลากรภาครัฐเป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก   มี

ความสามารถสูง มุ่งม่ัน และเป็นมืออาชีพในการพัฒนาประเทศ  
3. กฎหมายมีความสอดคล้องเหมาะสมกับบริบทต่าง ๆ และมีเท่าที่จ าเป็น  

(2) แผนการปฏิรูปประเทศ 
กิจกรรมปฏิรูปที่ 5 การบริหารจัดการศักยภาพบุคลากรของประเทศ โดยการด าเนินการ
พัฒนาก าลังคนภาครัฐที่เก่ียวข้องดังนี้ 
1. เปิดโอกาสให้ผู้มีศักยภาพสูงมาเป็นบุคลากรภาครัฐตั้งแต่อายุน้อย และพัฒนา

สภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสม  
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2. สรรหาคนเก่งจากภายนอกมาร่วมงาน  
3. พัฒนาและยกระดับศักยภาพข้าราชการ  
4. ปฏิรูประบบการส่งข้าราชการไปประจ าการในต่างประเทศ  
5. ปรับปรุงระบบการบริหารจัดการอื่น ๆ 

(3) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566-2570) 
หมุดหมายที่ 12 ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตอบโจทย์การ

พัฒนาแห่งอนาคต  
หมุดหมายที่ 13  ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน 

(4) แผนปฏิบัติการด้านการสร้างและพัฒนาก าลังคนภาครัฐเชิงกลยุทธ์เพ่ือการไปสู่ดิจิทัล
ไทยแลนด์ พ.ศ. 2561-2565 
ประเด็นและแนวทางท่ี 1 การพัฒนาผู้บริหารระดับสูงให้เป็นผู้น าเพ่ือขับเคลื่อนดิจิทัล
ไทยแลนด์ 
ประเด็นและแนวทางท่ี 2 การเสริมสร้างก าลังคนศักยภาพสูงเพ่ือการขับเคลื่อนสู่ดิจิทัล
ไทยแลนด์ 
ประเด็นและแนวทางท่ี 3 การสรรหาและพัฒนาก าลังคนที่มีทักษะแบบใหม่เพ่ือรองรับ
การท างานในบริบทการเป็นดิจิทัลไทยแลนด์ 
ประเด็นและแนวทางท่ี 4 การสร้างระบบนิเวศเพ่ือการสร้างและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ
เชิงกลยุทธ์อย่างยั่งยืน 

(5) แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) ของกระทรวงอุตสาหกรรม  
แผนปฏิบัติราชการ เรื่องที่ 4 การพัฒนาองค์กรสู่องค์กรดิจิทัลเพื่อให้บริการอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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ภาพที่ 7  ความเชื่อมโยงของยุทธศาสตร์ แผนงาน และนโยบายระดับต่าง ๆ กับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
ในการวิเคราะห์ยุทธศาสตร์ แผนงาน และนโยบายระดับต่าง ๆ เชื่อมโยงกับข้อมูลทรัพยากร

บุคคล ทั้งทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ การเปลี่ยนแปลงทรัพยากรบุคคลตามเหตุปัจจัยแวดล้อม ความต้องการ
ทรัพยากรบุคคลในแต่ละช่วงเวลา เช่น สายงาน สมรรถนะ ประสบการณ์ การกระจายตัวของวัยวุฒิ คุณวุฒิ 
เพศ อัตราการโอน ย้าย เกษียณอายุ และแนวโน้มด้านอ่ืน ๆ ที่เป็นปัจจัยให้การวางแผน การสรรหา การ
พัฒนาสมรรถนะ และแผนการคัดเลือกและเตรียมบุคลากรสืบทอดต าแหน่งที่ส าคัญได้ทันเวลาที่ต้องการให้
ทรัพยากรบุคคลเหล่านั้นปฏิบัติงานตามแผนกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งการวิเคราะห์ก าลังคนและการพัฒนากลยุทธ์ 
(Workforce Analysis and Strategy Development) เพ่ือแก้ปัญหาทรัพยากรบุคคล มีข้ันตอนการด าเนินการ
แบ่งเป็น 4 ขั้นตอน ประกอบด้วย การวิเคราะห์อุปสงค์และอุปทานของก าลังคน (Demand-Supply Analysis) 
การวิเคราะห์ส่วนต่างของก าลังคน (Gap Analysis) และการพัฒนากลยุทธ์เพ่ือแก้ไขปัญหาด้านก าลังคน 
(Strategy Development) ดังภาพที่ 8  
 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ภาพที่ 8  ขั้นตอนการวิเคราะห์ก าลังคนและการพัฒนากลยุทธ์ 
ที่มา: ส านักงาน ก.พ.   

 
2.2.2 การวิเคราะห์เพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่ 

เมื่อศึกษารูปแบบการวางแผนก าลังคนเชิงกลยุทธ์ ผู้ท าการศึกษาได้วิเคราะห์กระบวนการที่
เกี่ยวข้อง สามารถสรุปประเด็นส าคัญในแต่ละกระบวนการเพ่ือประโยชน์ในการก าหนดแนวทางการด าเนินงาน
ดังภาพที่ 9 ดังนี้ 

กระบวนการที่ 1 การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ของหน่วยงาน  
(1) กรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่ยังไม่ได้ทบทวนแนวโน้มและทิศทางการ

บริหารทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน การเปลี่ยนแปลงของบริบท
แวดล้อม รวมทั้งทิศทางการพัฒนาประเทศในระยะยาว 

(2) ระบบฐานข้อมูลก าลังคนภาครัฐยังไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ในการใช้งาน จ าเป็นต้องมีการ
พัฒนาให้เสถียรยิ่งขึ้นและบูรณาการกับหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง เช่น สารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม 
(Departmental Personnel Information System: DPIS) มีขั้นตอนการลงข้อมูลยุ่งยาก ซับซ้อน ไม่ได้เป็น
เว็บไซต์กลาง แต่ละส่วนราชการต้องใช้ Server ของตัวเอง ท าให้เกิดปัญหาในการถ่ายโอนข้อมูล เนื่องจากแต่ละ
ส่วนราชการใช้เวอร์ชั่นที่แตกต่างกัน และบางส่วนราชการก็ไม่ได้ใช้ DPIS นอกจากนี้ DPIS ยังมีความซ้ าซ้อน
กับระบบทะเบียนประวัติข้าราชการอิเล็กทรอนิกส์ (Senior Executive Information System: SEIS) 
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กระบวนการที่ 2 การวิเคราะห์ก าลังคนและการพัฒนากลยุทธ์  
(1) บุคลากรมีความเชี่ยวชาญเฉพาะในด้านเหมืองแร่ เทคโนโลยีแต่งแร่ เทคโนโลยีโลหการ 

และเทคโนโลยีรีไซเคิล ในสายงานวิศวกรเหมืองแร่ วิศวกรโลหการ นักธรณีวิทยา สามารถวิเคราะห์ปัญหาและ
ให้ค าปรึกษาและข้อเสนอแนะตามหลักวิชาการและพัฒนาสู่เชิงพาณิชย์ได้อย่างเหมาะสม อีกทั้งมีช่องทางใน
การพัฒนาศักยภาพทั้งงบประมาณสนับสนุนทุนการศึกษาและทุนฝึกอบรมทั้งในประเทศและต่างประเทศ การ
น าเทคโนยีสมัยใหม่มาใช้ในการปฏิบัติงาน และการมีศูนย์วิจัยและห้องปฏิบัติการที่ทันสมัยเป็นแหล่งเรียนรู้ 
และฝึกอบรมทางปฏิบัติการให้แก่บุคลากรของกรม ตลอดจนแลกเปลี่ยนประสบการณ์บุคคลภายนอก  

(2) ยังไม่มีการวิเคราะห์การก าหนดสัดส่วนระหว่างบุคลากรประเภทต่าง ๆ ให้ชัดเจน 
ระหว่างข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ ท าให้การจัดสรรอัตราก าลังในบางหน่วยงานภายใน
กรมยังไม่สอดคล้องกับปริมาณงานหรือภารกิจที่ได้รับมอบหมาย ทั้งนี้การแบ่งโครงสร้างของส่วนภูมิภาคขึ้นกับ
สภาพทางภูมิศาสตร์และจ านวนสถานประกอบการในพ้ืนที่  

(3) โครงสร้างภายในท าให้เกิดการเกลี่ยอัตราก าลัง ส่งผลให้ Specialist บางส่วนต้อง
ปฏิบัติงาน Generalist 

(4) หลักสูตรการพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน ยังไม่มี
ความเป็นระดับชั้น (Hierarchy) ที่สอดคล้องกับคุณลักษณะก าลังคนที่มีอยู่ 

กระบวนการที่ 3  การปฏิบัติตามแผนก าลังคน 
(1)  กรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่ใช้วิธีการสรรหาบุคลากรมาทดแทนก าลังคน

ที่ขาดแคลนและเกษียณอายุราชการตามวาระเมื่อถึงคราวที่จ าเป็น ยังไม่ได้น าข้อมูลการเกษียณอายุราชการ
ของบุคลากรในอนาคตมาวางแผนอย่างเป็นระบบในเชิงรุก รวมทั้งการวิเคราะห์เพ่ือลดหรือยุบต าแหน่งงานที่
ไม่ใช่ภารกิจหลัก หรือเป็นภารกิจที่ไม่จ าเป็น และการเตรียมการเพ่ือรับบุคลากรมาทดแทนในต าแหน่งงานที่
เป็นภารกิจหลัก 

(2) ขาดการวิเคราะห์และใช้ประโยชน์จากฐานข้อมูลก าลังคนที่มีอยู่อย่างเต็มประสิทธิภาพ  
(3) แรงกดดันทางทรัพยากร (Resources Stress) ที่ถึงแม้ว่าส านักงาน ก.พ. จะมีมาตรการ

ในการจัดสรรหรือเกลี่ยอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุราชการ รวมถึงการทดแทนด้วยการจ้างงานรูปแบบอ่ืน 
แต่ยังถูกจ ากัดด้วยงบประมาณท่ีไม่ได้รับการจัดสรรตามกรอบอัตราก าลัง 

(4) ขาดความชัดเจนในการพัฒนาบุคลากรตามสายอาชีพ (Career Path) อย่างเป็นระบบ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งส าหรับต าแหน่งที่เป็นภารกิจหลัก รวมถึงการวางแผนการคัดเลือกและเตรียมก าลังคนสืบ
ทอดต าแหน่งที่ส าคัญได้ทันเวลาที่ต้องการให้ก าลังคนเหล่านั้นปฏิบัติงานตามแผนกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ 
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กระบวนการที่ 4 การติดตาม การประเมินผล และการปรับปรุงแผนก าลังคน  
(1) เครื่องมือในการประเมินสมรรถนะบุคลากรภาครัฐไม่ทันสมัย ไม่ครอบคลุมทักษะใหม่ ๆ 

อย่างทั่วถึง เช่น ความสามารถในการท างานประสานเครือข่าย ความสามารถในการคิดเชิงระบบ ความสามารถ
ในการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรม และอ่ืน ๆ 

(2) ระบบการประเมินสมรรถนะที่ใช้อยู่ในปัจจุบันประกอบด้วย 17 สมรรถนะย่อย เมื่อได้
น าไปใช้ในการประเมิน 360 องศา แล้วพบว่า แม้ว่าเกณฑ์การประเมินมีความถูกต้องตามหลักวิชาการ โดย
เกณฑ์ของบุคลากรแต่ละระดับแตกต่างกันตามความของเนื้องานและระดับต าแหน่ง แต่ในทางปฏิบัติพบความ
ยากในการท าความเข้าใจและน ามาใช้ ท าให้การประเมินผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานในกรมไม่เป็นระบบ
เดียวกัน ส่งผลให้ผลที่ได้จากการประเมินไม่เกิดประสิทธิผลในการใช้ประกอบการพิจารณาเพ่ือพัฒนาบุคลากร
และเลื่อนเงินเดือนประจ าปี    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 9  การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่ 

1. ขาดการทบทวนแนวโน้มและทิศทางก าลังคน
ท่ีเหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการณ์ 

2. ระบบฐานข้อมูลก าลังคนภาครัฐยังไม่
ครบถ้วนสมบูรณ์ 

1 บุคลากรมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และมี
ช่องทางในการพัฒนาศักยภาพ 

2 ไม่มีการวิเคราะห์การก าหนดสัดส่วนระหว่าง
บุคลากรประเภทต่าง ๆ 

3 การจัดสรรอัตราก าลังไม่สอดคล้องกับปริมาณ
งานหรือภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย 

4 หลักสูตรการพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ 
ยังไม่มีความเป็นระดับชั้น (Hierarchy) 

1. สรรหาบุคลากรมาทดแทนแนวเชิงรุก 
2. ขาดการวิเคราะห์และใช้ประโยชน์จาก

ฐานข้อมูลก าลังคนท่ีมีอยู่อย่างเต็มประสิทธิภาพ 
3. ไม่ได้รับการจัดสรรงบประมาณด้านบุคลากร

ตามกรอบอัตราก าลังที่มี 
4. ขาดความชัดเจนในการพัฒนาบุคลากรตามสาย

อาชีพ (Career Path) อย่างเป็นระบบ 

1. เครื่องมือในการประเมินสมรรถนะ
บุคลากรภาครัฐไม่ทันสมัยและไม่ท่ัวถึง 

2. ระบบการประเมินสมรรถนะยากต่อ
การท าความเข้าใจและน ามาใช้จริง 

กพร. 

กพร. 

กพร. 
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นอกจากนี้เมื่อวิเคราะห์ยุทธศาสตร์ แผนงาน และนโยบายระดับต่าง ๆ ที่เชื่อมโยงกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคล จะเห็นว่า เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่
ตอบสนองและส่งผลให้ยุทธศาสตร์ แผนงาน และนโยบายของประเทศในระดับสูงขึ้นไปบรรลุเป้าหมายอย่าง
เป็นรูปธรรม การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่จึงควรปรับรูปแบบให้
เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของยุคสมัย (Resilience) ในลักษณะ DPIM-PIMD กล่าวคือ ให้บุคลากรมีคุณลักษณะ 
“ใส่ใจพัฒนางาน มีความเป็นมืออาชีพ ท างานอย่างบูรณาการ และมีคุณธรรม” เป็นแรงขับเคลื่อนภายในสู่
พฤติกรรมภายนอก คือ “ตรงต่อเวลา สร้างองค์ความรู้ให้เข้มแข็ง มีมารยาท และมีวินัย” ดังภาพที่ 10 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 10  รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่ 
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2.2.3 แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่
รองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ 

ข้อเสนอแนวคิด “การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่
รองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ” เป็นการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับหลายหน่วยงานในองค์กร จึงควร
เป็นอ านาจหน้าที่ของรองอธิบดีในการผลักดันและขับเคลื่อนงานให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ “รองอธิบดี
กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ เป็นผู้ขับเคลื่อนการจัดการอุตสาหกรรมแร่และอุตสาหกรรม
พื้นฐาน ในภาวะการเปลี่ยนแปลงของยุคสมัย ด้วยพลังบุคลากรขององค์กร” โดยมีข้อเสนอแนวทางการ
ด าเนินงานในกรอบระยะเวลา 2 ปี คือ 

2.2.3.1  การด าเนินงานระยะที่ 1 ขั้นการเตรียมการ ในช่วงระยะเวลา 1 ปี โดยด าเนินการ
ดังนี้ 

(1) เสนอหัวหน้าส่วนราชการให้มีมติในหลักการให้กรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและ
การเหมืองแร่จัดท าแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาล ยุทธศาสตร์และ
แผนงานระดับประเทศ ทิศทางและแผนงานระดับกระทรวง 

(2) รวบรวม จ าแนก และวิเคราะห์ฐานข้อมูลก าลังคนของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐาน
และการเหมืองแร่ เช่น จุดอ่อน จุดแข็ง โครงสร้างการจัดแบ่งงานภายใน จ านวนก าลังคนต่าง ๆ ทั้งก าลังคนที่
มีอยู่ การเปลี่ยนแปลงก าลังคนตามเหตุปัจจัยแวดล้อม ความต้องการก าลังคนในแต่ละช่วงเวลา เช่น สายงาน 
สมรรถนะ ประสบการณ์ การกระจายตัวของวัยวุฒิ คุณวุฒิ เพศ อัตราการโอน ย้าย เกษียณอายุ การจ้างงาน
รูปแบบอ่ืน และแนวโน้มด้านอ่ืน ๆ โดยแบ่งเป็นด้านอุปสงค์และอุปทาน  ซึ่งข้อมูลด้านอุปทานจ าเป็นต้อง
วิเคราะห์ค่างานของแต่ละหน่วยงานร่วมด้วย 

(3) วิเคราะห์บทบาท ภารกิจ โครงสร้าง และยุทธศาสตร์ของกรมอุตสาหกรรม
พ้ืนฐานและการเหมืองแร่ ตามหัวข้อ 1.1.6 จะเห็นว่ากรมมีจุดที่ต้องให้ความส าคัญ ได้แก่ การพัฒนา
ผู้ประกอบการให้มีขีดความสามารถในการแข่งขันควบคู่ความเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม การบริหารจัดการ
วัตถุดิบเพ่ืออุตสาหกรรม และการพัฒนาระบบบริหารจัดการภายในองค์กร นั่นหมายความว่าภารกิจที่ต้องเร่ง
พัฒนาประสิทธิภาพคือ “เหมืองแร่เพ่ือชุมชน” ซึ่งครอบคลุมทุกมิติที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ การประกอบกิจการ 
สิ่งแวดล้อม เทคโนโลยีและนวัตกรรม ความเชื่อมโยงตลอดโซ่คุณค่า และระบบบริหารจัดการ 

(4) วิเคราะห์ส่วนต่างของก าลังคน โดยเปรียบเทียบการคาดการณ์สภาพก าลังคน
ในอนาคต (Workforce Supply Projection) กับการคาดการณ์ความต้องการก าลังคน (Workforce Supply 
Forecast) ในปัจจัยที่เกี่ยวข้อง เช่น จ านวน ทักษะ หรือสมรรถนะใหม่ที่ต้องการส าหรับการบรรลุพันธกิจใน
อนาคต กับความพร้อมของบุคลากรในปัจจุบัน แล้ววิเคราะห์ว่าส่วนงานไหนอาจไม่จ าเป็นอีกต่อไป หรือขาด 
หรือมีมากเกินไป เมื่อพบว่าเกิดส่วนขาด (Gap) ก าลังคนในอนาคตไม่เพียงพอกับความต้องการ ต้องด าเนินการ
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วางแผนสรรหาและพัฒนา หรือหากพบว่ามีหน่วยงานที่มีก าลังคนไม่เป็นที่ต้องการในอนาคต (Surplus) ต้อง
หามาตรการจัดการก าลังคนส่วนเกิน (Re-deployment) 

(5)  พัฒนาและยกระดับทรัพยากรบุคคลของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการ
เหมืองแร่ให้สอดคล้องกับบทบาท ภารกิจ โครงสร้าง และยุทธศาสตร์ โดยพัฒนากลยุทธ์เพ่ือสมดุลส่วนขาด
ส่วนเกินให้เหมาะสม เช่น ระบบงานและต าแหน่ง การเงินและค่าตอบแทน การพัฒนาบุคลากร การสรรหา
และคัดเลือก แผนการพัฒนาฝึกอบรม การรักษาบุคลากร แผนการบริหารก าลังคนคุณภาพ การเกลี่ย
อัตราก าลัง การวางแผนสร้างความต่อเนื่อง การจัดการความรู้  เป็นต้น รวมถึงจัดท าแผนงาน/โครงการในการ
สรรหา พัฒนา รักษาไว้ ใช้ประโยชน์ก าลังคน เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจและยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน ด้วยการ
ค านึงถึงเวลา ทรัพยากร และรายละเอียดเฉพาะขององค์กร ซึ่งในท่ีนี้หมายถึงภารกิจ “เหมืองแร่เพ่ือชุมชน” 

(6) ศึกษาทบทวนชุดสมรรถนะที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ให้มีความสอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาล ยุทธศาสตร์และแผนงานระดับประเทศ ทิศทางและแผนงานระดับ
กระทรวง 

(7) สร้างและพัฒนาทีมงานที่จะขับเคลื่อนและด าเนินการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.2.3.2  การด าเนินงานระยะที่ 2 ขั้นด าเนินการและติดตามประเมินผล ในช่วงระยะเวลาปีที่ 

2 โดยด าเนินการดังนี้ 
(1) ด าเนินการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ก าหนด กรณีเป็นการบรรจุ

และแต่งตั้งบุคคลในอัตราข้าราชการตั้งใหม่ที่ได้รับจัดสรรให้ด าเนินการให้แล้วเสร็จโดยเร็ว หรือภายใน
ระยะเวลา 1 ปี กรณกีารเกลี่ยอัตราก าลัง การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง/การยุบเลิกต าแหน่ง ให้ด าเนินการ
เสนอ อ.ก.พ. กรม และ อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณาให้ความเห็นชอบตามล าดับ 

(2) ประเมินผลการใช้ก าลังคน (Workforce Audit) ในบริบทบทบาท ภารกิจ 
อ านาจหน้าที่ ยุทธศาสตร์ งบประมาณ โครงสร้าง และอัตราก าลัง ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ อัตราข้าราชการ
ตั้งใหม่ที่ได้รับจัดสรร (ถ้ามี) อัตราก าลังปกติที่มีอยู่เดิม รวมทั้งอัตราว่างระหว่างปี จ าแนกตามประเภท สายงาน 
และระดับ รวมทั้งแนวโน้มการสูญเสียอัตราก าลัง (ระยะ 1 ปี และ 5 ปี) และระบุประเด็นปัญหาอุปสรรค และ
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ตามรูปแบบที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด และ
จัดส่งส านักงาน ก.พ. ปีละ 1 ครั้ง ตามมาตรการพัฒนาระบบบริหารจัดการก าลังภาครัฐเชิงกลุทธ์ก าหนด 

(3) บันทึกและปรับปรุง (Update) ฐานข้อมูลก าลังคนของส่วนราชการในระบบ
สารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS) หรือระบบสารสนเทศอ่ืนที่ส่วนราชการใช้ในการปฏิบัติงาน ให้มี
ความครบถ้วนและเป็นปัจจุบัน  

สรุปแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่
รองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ และกรอบระยะเวลา แสดงได้ดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2  แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่รองรับการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ 

หมายเหตุ: Q หมายถึง Quarter (ไตรมาส) 
 
 
 
 
 

 ระยะเวลา 
กระบวนการ ปีท่ี 1 ปีท่ี 2 

 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 
ระยะที่ 1 ขั้นการเตรียมการ         
1. หัวหน้าส่วนราชการอนุมัติในหลักการ         
2. รวบรวม จ าแนก และวิเคราะห์ฐานข้อมูล

ก าลังคน 
        

3. วิเคราะห์บทบาท ภารกิจ โครงสร้าง และ
ยุทธศาสตร์ของกรม 

        

4. วิเคราะห์ส่วนต่างของก าลังคน         
5. จัดท าแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล

เพ่ือขับเคลื่อน “เหมืองแร่เพ่ือชุมชน” 
        

6. ศึกษาทบทวนชุดสมรรถนะที่ใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

        

7. สร้างและพัฒนาทีมงานที่จะขับเคลื่อนและ
ด าเนินการ 

        

ระยะที่ 2 ขั้นด าเนินการและติดตาม
ประเมินผล 

        

1. ปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคล         
2. ประเมินผลการใช้ก าลังคน (Workforce 

Audit) 
        

3. บันทึกและปรับปรุงฐานข้อมูลก าลังคนของ
ส่วนราชการในระบบสารสนเทศ 
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2.2.4 ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อความส าเร็จ 
 (1) การขาดฐานข้อมูลก าลังคนที่สมบูรณ์ ส่งผลให้การวิเคราะห์และการจัดท าแนวทางการ

บริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับบทบาท ภารกิจ และโครงสร้าง มีความคลาดเคลื่อน 
  แนวทางการบริหารจัดการ : ควบคุมการบันทึกและปรับปรุง (Update) ฐานข้อมูล

ก าลังคนของส่วนราชการในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS) หรือระบบสารสนเทศอ่ืน เพ่ือ
ข้อมูลที่น ามาใช้มีความครบถ้วนและถูกต้อง 

 (2) การน าข้อเสนอไปปฏิบัติจริงอาจใช้ระยะเวลานานกว่าที่ก าหนด เนื่องจากการ
ด าเนินงานบางส่วนมีส่วนเกี่ยวข้องกับกฎหมาย 

  แนวทางการบริหารจัดการ: ควรมีการเตรียมความพร้อม โดยประสานกับหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องเพ่ือไม่ให้เกิดความล่าช้าจากความผิดพลาด ไม่ว่าด้านการสื่อสารหรือความพร้อมของข้อมูล 

 (3) การได้รับการจัดสรรงบประมาณไม่เพียงพอ แม้ว่าจะมีกรอบอัตราก าลังของพนักงาน
ราชการที่ได้รับจากการทดแทนข้าราชการหรือลูกจ้างประจ าเกษียณอายุราชการ 

  แนวทางการบริหารจัดการ: พิจารณาการจ้างงานรูปแบบอ่ืน เช่น ลูกจ้างเหมา และ
ลูกจ้างโครงการ ทั้งนี้ อัตราก าลังควรอยู่ในแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ก าหนด 

(4) ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ ที่ใช้ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ไม่สอดรับกับแนว
ทางการบริหารทรัพยากรบุคคล หรือบุคลากรมีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ ต่ ากว่าที่แผนก าหนด 

  แนวทางการบริหารจัดการ : ศึกษาทบทวนชุดสมรรถนะที่ใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีความสอดคล้องกับบทบาท ภารกิจ และโครงสร้าง  และสร้างแผนการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรให้มีความเป็นระดับชั้น (Hierarchy) เพ่ือการพัฒนาบุคลากรที่ครบทุกมิติ 
 
2.3 ภาวะผู้น าเพื่อการขับเคลือ่นข้อเสนอ 

ผู้น าในการขับเคลื่อนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่สู่การ
ปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ต้องมีคุณสมบัติดังต่อไปนี้ 

2.3.1 การบริหารโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
มีความมุ่งมั่น ตั้งใจ ติดตาม เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุผลของนโยบาย วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์

และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
2.3.2 การบริหารงานเชิงรุก 
 มีแนวคิดแบบ Proactive เพ่ือให้ทันกับสถานการณ์การแข่งขันที่อยู่แวดล้อม ต้องรับรู้และ

เข้าใจความต้องการของทุกภาคส่วน และมีความมุ่งม่ันตั้งใจในการตอบสนองอย่างดีที่สุด 
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2.3.3 การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
เนื่องจากเทคโนโลยีที่ทันสมัย บริบททุกอย่างเปลี่ยนแปลงรวดเร็ว โดยเฉพาะความต้องการ

และความคาดหวังของทุกภาคส่วน ไม่มีสูตรส าเร็จส าหรับการบริหารงาน จึงจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนไปตาม
สถานการณ ์และตื่นตัวพร้อมรับรู้และปรับตัวรับมือกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 

2.3.4 การบริหารทรัพยากร 
ตระหนักเสมอถึงความคุ้มค่าระหว่างทรัพยากร  (งบประมาณ เวลา ก าลังคน เครื่องมือ 

อุปกรณ์ ฯลฯ) ที่ลงทุนไปหรือที่ใช้การปฏิบัติภารกิจ (Input) กับผลลัพธ์ที่ได้ (Output) และพยายามปรับปรุง 
หรือลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาให้การปฏิบัติงานเกิดความคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพ 

2.3.5 การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
 สามารถวิเคราะห์สถานการณ์และบริบทแวดล้อมเพ่ือระบุสาเหตุของปัญหา ก าหนดแนวทาง

การแก้ไขที่สอดคล้องกับสถานการณ์เพ่ือให้สามารถวางแผนเชิงกลยุทธ์ ตั้งแต่แผนการด าเนินการ การพัฒนา
ตัวชี้วัด การพัฒนาระบบข้อมูลในรูปแบบดิจิทัล และการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์หรือนโยบายสู่การปฏิบัติที่มี
ประสิทธิภาพ 

2.3.6 การตัดสินใจ 
กล้าที่จะตัดสินใจหรือเลือกด าเนินการในทางเลือกโดยยึดความถูกต้องเป็นหลัก มีการวาง

แผนการด าเนินการอย่างชัดเจนตามแนวทางที่ก าหนดเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
2.3.7 การสร้างพันธมิตรและการส่งเสริมการท างานแบบประสานสัมพันธ์ 

สร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรและทีมงานที่มีส่วนได้ส่วนเสีย หรือมีส่วนร่วมในการ
เปลี่ยนแปลงทั้งหมด ทั้งภายในและภายนอกองค์กร ส่งเสริมให้เกิดการท างานบูรณาการกับภาคส่วนต่าง ๆ 
โดยแบ่งปันข้อมูลอย่างเหมาะสมและสร้างสัมพันธ์เพ่ือการขับเคลื่อนงาน 
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