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บทสรุปสำหรับผู้บริหาร 

 

       การบริหารงานทรัพยากรบุคคลเป็นปจัจัยสำคญัในการผลักดันนโยบายและมาตรการด้านต่าง ๆ
ที่กำหนดไว้ตามยุทธศาสตร์ชาติ เพื่อเป็นกรอบการพัฒนาประเทศในภาพรวมให้บรรลุวิสัยทัศน์ประเทศไทย 
สำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ในฐานะหน่วยงานกลางในการจัดเก็บเงินนำส่งรายได้แผ่นดิน
ประจำปีซึ ่งต้องทำหน้าที่บริหารและพัฒนารัฐวิสาหกิจและหลักทรัพย์ของรัฐ โดยการเสนอแนะนโยบาย 

และมาตรการการกํากับดูแล การประเมินผลและการพัฒนารัฐวิสาหกิจ เพื่อเพิ่มศักยภาพรัฐวิสาหกิจและสร้าง
มูลค่าเพิ ่มให้แก่ทรัพย์สินของรัฐให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ประชาชนและประเทศชาติ โดยหน้าที ่ดังกลา่ว  

ของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ มีความเกี ่ยวข้องและเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติด้าน  

การปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐซ่ึงได้นำมาใช้เป็นกรอบและแนวทางในการพัฒนา
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการงานของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ โดยมีเป ้าหมา ย 

เพื่อให้มีวัฒนธรรมการทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม มีความทันสมัยและพร้อมที่จะ
ปรับต ัวให ้ท ันต ่อการเปลี ่ยนแปลง มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศระบบการทำงานในรูปแบบดิจิทัล  

เข้ามาประยุกต์ใช้สามารถตอบสนองต่อเป้าหมายการให้บริการภาครัฐที่ต้องการให้ภาครัฐมีความทันสมัย  

เพื่อนำไปสู่การดำเนินการภาครัฐที่มีความน่าเช่ือถือและการบริหารราชการแผ่นดินเกิดประสิทธิภาพย่ิงข้ึน  

       ปัจจุบันสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ มีระบบบริหารจดัการงานทรพัยากรบคุคล
เป็นระบบแบบเดิม เช่น งานวางแผน/กลยุทธ์การบริหารบุคคล การกำหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัตติ่าง ๆ  
ยังอยู่ในรูปแบบกระดาษ งานด้านพัฒนาบุคคล ส่วนใหญ่ยังทำงานในระบบ onsite ซ่ึงทำให้เกิดข้อจำกัด 

และปัญหาจำนวนมากในการดำเนินงานหลายด้าน ไม่รองรับต่อสถานการณ์ที่เปล่ียนแปลงการขยายตัวของ
ภารกิจงาน ขาดการบูรณาการการทำงาน และการเช่ือมโยงข้อมูลระหว่างหน่วยงาน  

      ดังน้ัน การนำพาสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจไปสู่หมุดหมายของการเป็นองค์กร
ภาครัฐที ่ม ีความทันสมัยมีประสิทธิภาพ การบริหารทรัพยากรบุคคลมีน่าเชื ่อถือ เกิดความเหมาะสม 

และตอบโจทย์ความต้องการของประชาชนได้นั ้น  มุมมองในฐานะของตำแหน่งเป ้าหมายตำแหน่งรอง
ผู้อำนวยการสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจมีความเห็นว่า แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ จะช่วยลดข้อจำกัดในการปฏิบัติงาน
ดังกล่าวข้างต้น เพื่อให้การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน โดยมุ่งเน้นการพัฒนา
ระบบภายในสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรฐัวิสาหกิจใหเ้ป็นระบบทีอ่ำนวยความสะดวกต่อการปฏิบัตงิาน 
ด้วยการนำเครื่องมือทางเทคโนโลยีใหม ่ๆ  มาใช้ในกระบวนการทำงาน โดยการทำแผนยุทธศาสตร์ เพื่อกำหนด
ทิศทางการดำเนินการในการปรับปรุงระบบ อาทิ การพัฒนาระบบข้อมูลการจัดเก็บเอกสารแบบออนไลน์  

โดยการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีบล็อกเชน (Blockchain Integration) เคร ื ่องมือที่ให้พนักงานบริการตัวเอง 
(Employee Self-Services Tools) เคร ื ่องมือในการวิเคราะห์บุคคล (People Analytics Tools) เป ็นต้น 



 

จ 

 

และส่งเสร ิมให้ม ีการขับเคลื่อนการใช้ประโยชน์จาก เครื่องมือเทคโนโลยีดังกล่าว ให ้เกิดประโยชน์สงูสุด  
เพื ่อให ้ทราบถึงป ัญหาและความต้องการใช้งานระบบ สามารถตอบโจทย์การทำงานในทุกขั ้นตอน  

รวมทั้งประสานความรว่มมือระหว่างหน่วยงาน เพื่อผลักดันให้มีการเช่ือมโยงข้อมูลที่จำเป็นระหว่างหน่วยงาน
ตลอดจนเพิ่มเติมระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ช่วยลดภาระของเจ้าหน้าที่ โดยนำคุณลักษณะภาวะผู้นำของ
ผู้เขียน ได้แก่ ด้านการวางแผนกลยุทธ์และกำหนดเป้าหมาย ด้านการทำงานร่วมกัน ด้านการส่ือสารอย่างมี
ประสิทธิภาพ และด้านการใช้เทคโนโลยี มาขับเคล่ือนข้อเสนอดังกล่าว 

       นอกจากน้ี ผู้เขียนยังได้กำหนดแผนการพัฒนาตนเอง เพื่อเป็นการเตรียมการปฏิบัติให้บรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ ด้วยนำความรู้ทักษะการเป็นผู้นำมาเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน เพื่อผลักดันให้เกิดการ
บริหารทรัพยากรแบบใหม่ภายในองค์กร และพร้อมที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงให้เกิดกับความเหมาะสม 

กับองค์กรนำไปสู่เป้าหมาย และพัฒนาวิธีการบริหารงานทรัพยากรบุคคลโดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศภายใต้
วิสัยทัศน์ในฐานะตำแหน่งรองผู้อำนวยการสำนักคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ  
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ภาพที่ 1 แสดงผล สคร. จัดเก็บเงินนำส่งรายได้แผ่นดินสะสม ณ ส้ินเดือน มี.ค. 66     5 

 ปีงบประมาณ 2566 

ภาพที่ 2 โครงสร้างการบริหารของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ    6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ญ 

 

สารบัญแผนภูมิ 
 

แผนภูมิที่ 1 อัตราการสูญเสียข้าราชการ        16 

แผนภูมิที่ 2 การสูญเสียข้าราชการของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ    18 

แผนภูมิที่ 3 จำนวนบรรจุใหมข่องสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ    18 

แผนภูมิที่ 4 จำนวนข้าราชการของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ    19 

แผนภูมิที่ 5 จำนวนนักวิชาการของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ    19 

แผนภูมิที่ 6 จำนวนงบประมาณค่าใช้จ่ายบุคลากรของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ  20 

แผนภูมิที่ 7 ข้อมูลโครงสร้างอายุของข้าราชการของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ  20 

 

 

  
 

 

 

 



1.  วิสัยทัศนของตําแหนงเปาหมาย 
 

(ขอมูลสวนบุคคลไมเผยแพร) 
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2. ข้อเสนอเพื่อขับเคลื่อนนโยบายสู่การปฏิบัติ 
 

2.1 การกำหนดประเด็นการศึกษา 

     เนื ่องด ้วยแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาภายใต้แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที ่ 13  
(พ.ศ. 2566-2570)  กำหนดให้ประเทศไทยต้องมีภาครัฐที ่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ ตอบโจทย์ประชาชน   
ส่วนแผนยุทธศาสตร์ของกระทรวงการคลังนั ้น คำนึงถึงการเป็นองค์กรต้นแบบในการบริหารงานอย่าง 
มีธรรมาภิบาลและเป็นมืออาชีพ ตลอดจนแผนยุทธศาสตร์ของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจตา่ง
ก็มุ่งเน้นไปที่การพัฒนาบุคลากร กล่าวคือ พัฒนาบุคลากรเพื่อเสริมสร้างความรู้ความสามารถ และคุณธรรม  
ฉะน้ัน การสร้างทรัพยากรบุคคลให้มศีักยภาพและตรงกับความตอ้งการของสำนักงานคณะกรรมการนโยบาย
รัฐวิสาหกิจ จึงเป็นที่มาสำหรับการศึกษาในหัวข้อต่อไปน้ี  

 

     2.1.1 สภาพปัญหา 

   ด ้วยปัจจุบันสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจมีจำนวนบุคลากร จากข้อมูลลา่สุด  
ณ วันที่ 19 เมษายน 2566 รายละเอียดตามตารางดังน้ี 

 
       ตารางที่ 3 จำนวนบุคลากร ของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 

ประเภทบุคลากร กรอบอัตรากำลงั จำนวนคน อัตราว่าง 
ข้าราชการ 168 157 11 

ลูกจ้างประจำ 1 1 0 

พนักงานราชการ 30 30 0 

ลูกจ้างช่ัวคราว 50 42 8 

รวม 249 230 19 

 

   จากข ้อม ูลตามตารางข ้างต ้น พบว ่า  บ ุคลากรประเภทข ้าราชการ ม ีจำนวนมากที ่สุด  
และในขณะเดียวกันก็มีจำนวนอัตราว่างสูงสุดด้วยเช่นกัน นอกจากจำนวนบุคลากร ณ ปัจจบุัน ที ่ต้องให้
ความสำคัญแล้ว อัตราการสูญเสียข้าราชการก็เป็นข้อมูลอีกส่วนที่สำคัญเช่นเดียวกัน ซ่ึงตั้งแต่ปีงบประมาณ 
2563 จนถึงปัจจุบัน ณ วันที่ 19 เมษายน 2566 มีรายละเอียดดังน้ี 
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ตารางที่ 4 อัตราการสูญเสียข้าราชการ 

ปีงบประมาณ พ.ศ. จำนวน (คน) 
2563 11 

2564 10 

2565 9 

2566 5 

               
                          แผนภูมิที่ 1 อัตราการสูญเสียข้าราชการ 

 
 

              จากข้อมูลข้างต้น และข้อมูลทำเนียบผู้บริหารของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ  

จะพบว่ามีตำแหน่งว่างจำนวน 2 อัตรา ได้แก่ ที่ปรึกษาด้านการประเมินผลรัฐวิสาหกิจและผู้เช่ียวชาญเฉพาะ
ด้านเพิ่มมูลค่ารัฐวิสาหกิจซ่ึงนับเป็นตำแหน่งสำคัญ (Core Position) ของสำนักงานคณะกรรมการนโยบาย
รัฐวิสาหกิจ นอกจากน้ีแบบรายงานการบริหารทรัพยากรบคุคลประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2564 ของสำนักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ระบุข้อมูลของฝ่ายทรัพยากรบุคคล และพบปัญหาข้อมูลกำลังคนของส่วน
ราชการ ดังต่อไปน้ี 

    1. การสูญเสียข้าราชการ 

            การสูญเสียข้าราชการมีอัตราสูงขึ ้นทุกปี โดยในปี พ.ศ. 2562 สูญเสียข้าราชการจำนวน 

7 คน ลาออกจำนวน 3 คน ให ้โอนจำนวน 3 คน และเกษียณอายุจำนวน 1 คน ในปี พ.ศ. 2563 สูญเสีย
ข้าราชการจำนวน  9 คน ลาออกจำนวน 2 คน ให้โอนจำนวน 7 คน และในปี พ.ศ. 2564 สูญเสียข้าราชการ
จำนวน 10 คน ลาออกจำนวน 2 คน ให้โอนจำนวน 7 คน และเกษียณอายุจำนวน 1 คน 
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    2. บรรจุใหม่และการรับโอน 

        การบรรจุใหม่กลับมีจำนวนผันผวนไม่คงที่โดยในป ีพ.ศ. 2562 มีการบรรจุใหม่ จำนวน 14 คน 
ในปี พ.ศ . 2563 มีการบรรจุใหม่ จำนวน 6 คน และในปี พ .ศ . 2564 มีการบรรจุใหม่ จำนวน 9 คน        
อย่างไรก็ตาม สำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจไม่มีการรับโอนตั้งแต่ปี พ .ศ. 2563  

    3. จำนวนข้าราชการ  
        จำนวนข้าราชการของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐว ิสาหกิจมีจำนวนน ้อยลง  

โดยในปี พ.ศ. 2562 มีข้าราชการจำนวน 163 คน ในปี พ.ศ. 2563 มีข้าราชการจำนวน 158 คน ในปี  
พ.ศ. 2564 มีข้าราชการจำนวน 158 คน อย่างไรก็ตาม อัตราลูกจ้างชั่วคราวและพนักงานราชการกลับมี
จำนวนสูงข้ึน โดยในปี พ.ศ. 2562 มีลูกจ้างช่ัวคราวจำนวน 41 คน พนักงานราชการจำนวน 27 คน ในปี  
พ.ศ. 2563 มีลูกจ้างช่ัวคราวจำนวน 39 คน มีพนักงานราชการจำนวน 30 คน และในปี พ.ศ. 2564 มีลูกจ้าง
ช่ัวคราวจำนวน 46 คน และพนักงานราชการจำนวน 30 คน 

    4. ตำแหน่งนักวิชาการ 

        อัตราว่างของจำนวนนักวิชาการมีจำนวนมากข้ึน โดยในปี พ.ศ. 2562 มีนักวิชาการจำนวน 
152 คน กรอบที่รับได้จำนวน 161 คน อัตราว่างร้อยละ 5.59 ในปี พ.ศ. 2563 มีนักวิชาการจำนวน 146 คน 
กรอบที่รับได้จำนวน 159 คน มีอัตราว่างร้อยละ 8.18 และในปี พ.ศ. 2564 มีนักวิชาการจำนวน 145 คน 
กรอบที่รับได้จำนวน 159 คน มีอัตราว่างร้อยละ 8.81  

    5. งบประมาณค่าใช้จ่ายทรัพยากรบุคคล  
        ค ่าใช้จ่ายบุคลากรหรืองบประมาณที ่ถูกใช้จ่ายไปมีจำนวนสูงขึ ้น โดยในปี พ.ศ. 2562 ใช้

งบประมาณไปประมาณ 67,116,858.42 บาท ในปี พ.ศ. 2563 ใช้งบประมาณไปประมาณ 67,013,298.19 
บาท และในปี พ.ศ. 2564 ใช้งบประมาณไป 69,755,363.95 ล้านบาท  

    6. ข้อมูลโครงสร้างอายุของข้าราชการ 

          สำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ มีอัตราข้าราชการหญิงมากกว่าชายในทุกปี โดย 

มีอัตราข้าราชการที่จะเกษียณอายุเพิ่มมากข้ึน ในปี พ.ศ. 2562 มีข้าราชการอายุมากกว่า 55 ปี เป็นเพศหญิง
จำนวน 4 คน เป ็นเพศชายจำนวน 2 คน รวมจำนวน 6 คน ในปี พ.ศ . 2563 เป ็นเพศหญิงจำนวน 4 คน  
เป ็นเพศชายจำนวน 2 คน รวมจำนวน 6 คน ในปี พ.ศ . 2564 เป ็นเพศหญิง 7 คน เป ็นเพศชายจำนวน  
1 คน รวมจำนวน 8 คน อย่างไรก็ตาม ข้าราชการที่มีอายุน้อยหรือเท่ากับ 24 ปี กลับมีจำนวนน้อยลง โดยในปี 
พ .ศ . 2562  ม ีจำนวนข ้า ราชการ 4  คน เป ็นเพศหญ ิงจำนวน 2  คน เป ็นเพศชายจำนวน 2  คน  
ในปี พ.ศ . 2563 มีจำนวนข้าราชการ 4 คน เป ็นเพศหญิงจำนวน 1 คน เป ็นเพศชายจำนวน 3 คน  
ในปี พ.ศ. 2564 มีจำนวนข้าราชการ 3 คน เป็นเพศหญิงจำนวน 1 คน เป็นเพศชายจำนวน 2 คน  
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    นอกจากน้ี สำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ยังมีข้าราชการจำนวนมากที่สุดอยู่ในช่วง
อายุระหว่าง 30 ถึง 34 ปี โดยในปี พ.ศ. 2562 มีจำนวนข้าราชการที่มีอายุระหว่าง 30 ถึง 34 ปี จำนวน 54 

คน ในปี พ.ศ. 2563 มีจำนวน 46 คน ในปี พ.ศ. 2564 จำนวน 38 คน ดังน้ันในอีก 20 ปีข้างหน้าจะมีอัตรา
สูญเสียข้าราชการจากการเกษียณอายุจำนวนมาก  

 
          แผนภูมิที่ 2 การสูญเสียข้าราชการของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภูมิที่ 3 จำนวนบรรจุใหม่ของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ  
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แผนภูมิที่ 4 จำนวนข้าราชการของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
แผนภูมิที่ 5 จำนวนนักวิชาการของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 
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แผนภูมิที่ 6 จำนวนงบประมาณค่าใช้จ่ายบุคลากรของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

แผนภูมิที่ 7 ข้อมูลโครงสร้างอายุของข้าราชการของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 
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   จากแผนภูมิด ังกล่าวจะเห ็นถึงปัญหาอัตราว่างลงของบุคลากร และความไม่สอดคล้องของ
งบประมาณค่าใช้จ่ายบุคลากร จึงเป ็นปัญหาที ่ควรได ้ร ับการแก้ไขโดยรักษาสมดุลจำนวนบุคลากร 

และค่าใช้จ่ายบุคลากรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ทั้งน้ี อัตราการบรรจุข้าราชการและออกจากราชการมคีวาม
ผันผวนมาจากการสรรหาบุคลากรที ่อาจไม่ตรงกับความต้องการของสำนักงานคณะกรรมการนโยบาย
รัฐวิสาหกิจ ด้วยเหตุน้ี ปัญหาบุคลากรทีก่ล่าวมา จึงนำมาสู่ปัญหาระบบการบริหารทรพัยากรบคุคลด้านตา่ง ๆ  
ดังน้ี 

   1. ด้านวางแผน/กลยุทธ์การบริหารบุคคล   
       กำหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติต่าง ๆ เช่น การลา การเบิกสวัสดิการ การขอใช้รถปฏิบัติ

ราชการ เป็นต้น ยังใช้แบบกระดาษ เป็นการใช้กระดาษอย่างส้ินเปลือง และกระบวนการทำงานที่ ยุ่ งยาก
ซับซ้อน 

2. ด้านงานเอกสาร / ระบบข้อมูลเก่ียวกับบุคลากร  
   การจัดเก็บข้อมูลที่ยังเป็นแบบดั่งเดิม คือ ใช้กระดาษทำให้เกิดปัญหาและพบข้อผิดพลาดอย่าง

บ่อยครั้ง เช่น สีหมึกของอักษรบนกระดาษจาง และ ปัญหาสูญหายของเอกสาร ยากต่อการค้นหา ทำให้ข้อมูล
กระจัดกระจาย 

3. ด้านการสรรหาบุคลากร 

    วิเคราะห์หาความตอ้งการของงาน ว่าต้องการบุคลากรทีม่ีคุณสมบตัิ โดยระบบเดิม คือ ใช้บุคคล
วิเคราะห์ ซ่ึงอาจทำให้เกิดความคลาดเคล่ือนในการวิเคราะห ์ขาดความแม่นยำในการสรรหาบคุคลในตรงตาม
ตำแหน่งหน้าที่ต้องการหรือขาดแคลน 

4. ด้านการพัฒนาบุคลากร  
       งานพัฒนาบุคลากร (Training and Development) ยังเป็นแบบ Onsite หรือ Face to Face 

ทำให้หลายครั้งการทำงานร่วมกันเกิดความล่าช้า ไม่ทันการณ์ ไม่สอดคล้องกับนโยบายหรือยุทธศาสตร์ของ
ส่วนราชการต่าง ๆ ที่ต่างเน้นย้ำให้ประเทศมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน 

   5. ด้านการวางแผนสืบทอด 

              งานจัดสรรทรัพยากรบุคคลจากแผนกหนึ ่งไปสู ่อีกแผนกหนึ่งได้อย่างเหมาะสมโดยไมต่้อง
ดำเนินการสรรหาบคุลากรใหม่ เพื่อรองรับการจัดทำแผนการสืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) ยังขาดการ
ใช้เทคโนโลยีเข้ามาเพิ่มศักยภาพ เช่น ระบบวิเคราะห์ความสามารถความชำนาญของบุคคล เป็นต้น  

    ดังน้ัน ปัญหาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านต่าง ๆ สามารถแก้ไขโดยการนำเทคโนโลยี
สารสนเทศเข้ามาประยุกต์ใช้ ซ่ึงเทคโนโลยีจะทำให้องค์กรได้ตระหนักและเตรียมความพร้อมในการรับมือ  

กับความเปลี่ยนแปลง ช่วยเพิ ่มศักยภาพการบริหารงานบุคคลในด้านต่าง ๆ  เช่น การสร้างคนให้ตรงกับ    
ความต้องการตามตำแหน่งต่าง ๆ  ควบคู ่กับพัฒนาความรู ้เรื ่อง Digital Literacy หรือทักษะในการนำ
เทคโนโลยีดิจิทัลที่มีในปัจจุบันมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการทำงานจะทำให้บคุลากรสามารถปฏิบตัิงานได้
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ตามความต้องการของผู้บังคับบัญชา ซ่ึงสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ของสำนักงานคณะกรรมการนโยบาย
รัฐวิสาหกิจ   ที่มุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรและให้นำเทคโนโลยีเข้ามาเพิ่มประสิทธิภาพความคล่องตัว และลด
ข้ันตอนซ้ำซ้อนในการดำเนินงาน 

 

     2.1.2 ความท้าทาย 

    จากสภาพปัญหาเร ื ่องอัตราว่างของบุคลากรในสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ  

ในปัจจุบันทำให้เกิดความท้าทายในการสร้างบุคคลหรือคัดเลือกบุคคลให้ตรงกับความต้องการของ ตำแหน่ง 

ที ่ร ับผิดชอบ นอกจากการสร้างคนให้เหมาะสมกับสภาพงานแล้วยังต้องรักษาไว้ซึ่งคุณภาพ ( Quality)  

และปริมาณ (Quantity) ของบุคลากรขององค์กร ดังน้ัน การผลักดันข้าราชการที่มีความรู้ มีความสามารถ 
(Competence) และมีคุณสมบัติเหมาะสมให้ได้รับการฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานตามโครงการที่สำ นักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจกำหนด เช่น หลักสูตรเฉพาะตามภารกิจ อันได้แก่ การกำกับและประเมินผล
รัฐวิสาหกิจ การบริหารหลักทรัพย์ของรัฐและการให้เอกชนร่วมลงทุนในกิจการของรัฐ หลักสูตรเฉพาะสำหรับ
ข้าราชการระดับชำนาญพิเศษ ได ้แก่ Coaching Technique กฎหมายปกครองกับการบริหารภาครัฐ  
และ Digital Transformation เป็นต้น จะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดทั้งตัวข้าราชการในการพัฒนาทักษะเดิม 
(Upskill) และเพิ่มทักษะใหม่ (Reskill) อันเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กร เน่ืองจากการพัฒนาบุคลากรใน
กรมจะนำไปสู่การพัฒนาสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจอันนำไปสู่การควบคุมและพัฒนา
รัฐวิสาหกิจให้มีการพัฒนาสาธารณูปโภค (Public Utility) และปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐาน (Infrastructure) 

อันเป็นประโยชน์ต่อสาธารณชนและท้ายทีสุ่ดจะเป็นการเพิ่มหลักทรัพย์ของรัฐตอ่ไป อันเป็นไปตามแผนพัฒนา
รัฐวิสาหกิจ พ.ศ.2566 - 2570 และนโยบายการพัฒนารัฐวิสาหกิจภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561- 2580 
ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์  
 

     2.1.3 ความจำเป็นในการดำเนินการ 

             รัฐวิสาหกิจเป็นองค์กรหน่ึงที่สร้างและปรับปรุงเศรษฐกิจของประเทศให้มั่นคง ทั้งยังเป็นองค์กร  

ที่สามารถยกฐานะและคุณภาพชีวิตของประชาชนในประเทศให้มีความเป ็นอยู ่ท ี ่ด ีขึ ้ น สำนักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจเป็นหน่วยงานที่มีภารกิจเก่ียวกับการบริหารและพัฒนารัฐวิสาหกิจและ
หลักทรัพย์ของรัฐโดยการออกนโยบายและควบคุมดูแลการพัฒนารัฐวิสาหกิจ เพื่อเพิ่มมูลค่าให้แก่ทรัพย์สิน
ของรัฐจึงเป็นหน่วยงานพื้นฐานที่มีความสำคัญ หากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) ของสำนักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจสามารถสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที ่ม ีความร ู ้ความสามารถ  

และมีคุณสมบัติเหมาะสมกับเน้ืองานได้พร้อมกับรักษาสมดุลของจำนวนบุคลากรและคุณภาพของบุคลากร  

ได้ก็จะนำไปสู่การพัฒนารัฐวิสาหกิจด้วย อันเป็นการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน (Infrastructure) เพื่อประโยชน์
สาธารณะ (Public Interest) และคุณภาพของประชาชนได้อย ่างยั ่งยืนตามหมุดหมายที ่ 12 เร ื ่อง 
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ไทยมีกำลังคนสมรรถนะสูง มุ ่งเร ียนรู ้อย่างต ่อเนื ่อง ตอบโจทย์การพัฒนาแห่งอนาคตของแผนพัฒนา
รัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2566-2570 และสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาต ิฉบับที่ 13 หมุดหมาย
ที่ 13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพและตอบโจทย์ประชาชน  
           โดยลำดับถัดไป ผู ้เขียนขอเสนอความสอดคล้องในเชิงยุทธศาสตร์  เพื ่อให้เกิดความเข้าใจใน 

ทิศทางการกำหนดข้อเสนอเชิงนโยบายต่อไป 

 

     2.1.4 ความสอดคล้องในเชิงยุทธศาสตร์ 
   จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องรวมถึงสภาพปัญหา ความท้าทาย ตลอดจนความจำเป็นใน 

การดำเนินการในหัวข้อที่ผ่านมา พบว่านโยบายเก่ียวกับแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ นั้น มีความสอดคล้องในเชิงยุทธศาสตร์ตามแผน
ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ ดังน้ี 

   1. ความสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการ
บริหารจัดการภาครัฐ คอื การที่ภาครัฐต้องมีความทันสมัย องค์กรภาครัฐมีความยืดหยุ่นเหมาะสมกับบริบท
การพัฒนาประเทศ รวมทั้งการพัฒนาและปรับระบบวิธีการปฏิบัติราชการใหท้ันสมัย ซ่ึงนโยบายแนวทางการ
เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ  ก็เป็นเรื่อง 

ที ่ก่อให ้เกิดการปรับระบบวิธีการปฏิบ ัต ิราชการให้ทันสมัย  ทำให้การบริหารงานบุคคลของสำนักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงถือเป็นหน่วยงานภาครัฐมีความยืดหยุ่นเหมาะสมกับบริบทการพัฒนา
ประเทศ 

   2. ความสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ.2566 – 2570)  
คือ หมุดหมายที่ 7  ไทยมีวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่เข็มแข็ง มีศักยภาพสูงและสามารถแข่งขันได้ 
หมุดหมายที่ 12  ไทยมีกำลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ตอบโจทย์การพัฒนาแห่งอนาคต และ
หมุดหมายที ่ 13 ไทยมีภาครัฐที ่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน  กรณีจึงเห ็นได้ว่า  
แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาห กิจ   
ถือเป็นนโยบายที่สอดรับกับแผนดังกล่าวอย่างยิ่ง โดยการนำเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้พัฒนาย่อมทำให้ 
สำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ เป็นภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน 
ตามหมุดหมายที่ 13 ยังทำให้การบริหารงานทรัพยากรบคุคลมีประสิทธิภาพส่งผลใหเ้กิดกำลังคนสมรรถนะสูง 
มุ ่งเร ียนรู ้อย่างต่อเนื ่อง ตอบโจทย์การพัฒนาแห่งอนาคตตามหมุดหมายที ่ 12 และยังทำให้สำนักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจมีบุคลากรที่มีคุณภาพ ทำให้สำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ  
บรรลุเป้าหมายทำให้ประเทศมีวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่เข็มแข็งตามไปด้วย 

   3. ความสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์กระทรวงการคลัง ค ือ แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ถือเป็นนโยบายที่สอดรับกับแผน
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ยุทธศาสตร์ของกระทรวงการคลังอย่างยิ ่ง เนื ่องจากสอดคล้องกันกับ การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
กระทรวงการคลัง และเป็นองค์กรต้นแบบบริหารงานอย่างมีธรรมาภิบาล 

   4. ความสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ  จาก
การศึกษารายงานฉบบัน้ี ผู้เขียนทราบเป็นอย่างดีว่า แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบคุคล
ของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจน้ัน มีความสอดคล้องเป็นอย่างดกัีบแผนยุทธศาสตร์อันว่าดว้ย 

การพัฒนาบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจให้สามารถปฏิบัติ งานตามภารกจิได้ตาม
เป้าหมายและมีค ุณภาพ (การพัฒนาบุคลากร)  และการนำเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาประยุกต์ในการ
บริหารงานบุคคล ย่อมทำให้เกิดการพัฒนาและยกระดับบรรษัทภิบาลในรัฐวิสาหกิจมีคุณภาพและสามารถ
เติบโตได้อย่างยั่งยืน 

   นอกจากน้ี หากสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจได้รับการพัฒนา ย่อมส่งผลให้เกิดการ
พัฒนารัฐวิสาหกิจให้มีการปรับปรุงสาธารณูปโภค (Utilities) อันเป็นการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ประชาชนและประเทศชาติอย่างยั่งยืนในท้ายที่สุด นอกจากน้ียังเป็นการเพิ่มมูลค่าและทรัพย์ สินให้รัฐให้  
มีความทันสมัย เป็นไปตามแผนยุทธศาสตร์ชาติที่กำหนด ให้ประเทศไทยมีความมัน่คง มั่งคั่ง ย่ังยืน ตามหลัก
เศรษฐกิจพอเพียงอันเป็นไปตามหลักกฎหมายสูงสุดของรัฐ ตามกฎหมายรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พ.ศ. 2560  
 

2.2 การกำหนดข้อเสนอเชิงนโยบาย 

2.2.1 แนวคิด/แนวทางการแก้ไข/พัฒนา หรือข้อเสนอเชิงนโยบายและการนำนโยบายไปสู่การปฏิบัติ 
             2.2.1.1 แนวคิด 

      ประเทศไทยมีการตราพระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ .ศ. 2535 ณ วันที่ 29
มีนาคม 2535 ในรัชกาลพระบาทสมเด็จพระปรมนิทรมหาภูมิพลอดุลยเดช มาใช้บังคับแก่ข้าราชการพลเรือน 
หรือบุคคลซึ่งได้รับบรรจุและแต่งตั ้งตามกฎหมายให้รับราชการโดยได้รับเงินเดือนจากงบประมาณหมวด
เงินเด ือน ในกระทรวง ทบวง กรมฝ่ายพลเร ือน โดยมีการกำหนดระดับมาตรฐานกลาง (c ย่อมาจาก 
Common Level) อันเป ็นการกำหนดระดับตำแหน่งของข้าราชการพลเมืองสามัญ ตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ดังต่อไปน้ี  

     1.ประเภทบริหาร จะแบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ประเภทบริหารระดับต้นและระดับสูง 

      2.ประเภทอำนวยการ จะแบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ประเภทอำนวยการระดับต้นและ
ระดับสูง 
      3. ประเภทวิชาการ จะแบ่งเป็น 5 ประเภท ได้แก่ ประเภทระดับปฏิบัตกิาร ระดับชำนาญ
การ ระดับชำนาญการพิเศษ ระดับเช่ียวชาญ และระดับทรงคุณวุฒิ 
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      4. ประเภททั่วไป จะแบ่งเป็น 4 ประเภท ได้แก่ ประเภทระดับปฏิบัติการ ระดับชำนาญ
งาน ระดับอาวุโส และระดับทักษะพิเศษ 

          โดยมาตรา 46 วรรคแรกของพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535  
วางหลักไว้ว่า การบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญ  เพื ่อแต่งตั ้งให้ดำรงตำแหน่ง 
ใด ให ้บรรจุและแต่งตั ้งจากผู ้สอบแข่งขันได ้ในตำแหน่งนั ้น โดยบรรจุและแต่งตั ้งตามลำดับที ่ในบัญชี  

ผู้สอบแข่งขันได้ 
          ความในวรรคหนึ่งไม่ใช้บังคับสำหรับการบรรจุบุคคลเข้ารับราชการตามมาตรา 50  

มาตรา 51 มาตรา 61 มาตรา 63 มาตรา 64 มาตรา 65 และมาตรา 66 

          มาตรา 48 วางหลักไว้ว่า ให ้ ก.พ. เป ็นผู ้ดำเนินการสอบแข่งขันเพื ่อบรรจุบุคคล 

เข้ารับราชการ ในการน้ี ก.พ. จะมอบอหมายให้องค์กรหรอืส่วนราชการใดเป็นผู้ดำเนินการสอบแทนก็ได้ ทั้งน้ี 
ก.พ. จะกำหนดให้มีการสอบแข่งขันเพื่อบรรจุในกระทรวง ทบวง กรม เป็นการทั่วไปหรือในห น่วยงานใด หรือ
ในท้องที่ใดเป็นการเฉพาะแห่ง และจะกำหนดให้รับสมัครสอบแข่งขันเฉพาะผู้มีคุณสมบัติอย่างใดสำหรับการ
สอบแข่งขันครั้งใดก็ได้  
          หลักสูตร วิธีการสอบแข่งขัน และวิธีดำเนินการเกี่ยวกับการสอบแข่งขัน ตลอดจน
เกณฑ์การตัดสิน การข้ึนบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ การนำรายช่ือผู้สอบแข่งขันได้ในตำแหน่งหน่ึงไปข้ึนบัญชีเป็นผู้
สอบแข่งขันได้ในตำแหน่งอ่ืน และการยกเลิกบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ ให้เป็นไปตามที่ ก .พ. กำหนด  
          มาตรา 50 วางหลักไว้ว่า ในกรณีที่มีเหตุพิเศษที่ ก.พ. เห็นว่าไม่จำเป็นต้องดำเนินการ
สอบแข่งขัน ผู้มีอำนาจตามมาตรา 52 อาจคัดเลือกบรรจุบุคคลเข้ารบัราชการและแตง่ตั้งใหด้ำรงตำแหน่ง ทั้งน้ี
ตามกรณี หลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. กำหนด  
          มาตรา 51 วางหลักไว้ว่า กระทรวง ทบวง กรมใดมีเหตุและความจำเป็นอย่างย่ิงเพื่อ
ประโยชน์แก่ราชการที่จะต้องบรรจบุุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ และความชำนาญงานสูง เข้ารับราชการใน
ฐานะผู ้ทรงคุณวุฒิ ผู ้เชียวชาญ หรือผู้ชำนาญการ ให ้กระทรวง ทบวง กรมนั ้น ดำเนินการขออนุมัติ ก .พ.  

เมื่อ ก.พ. ได้พิจารณาอนุมัติให้บรรจุ และได้กำหนดระดับของตำแหน่งที่จะแต่งตัง้และเงินเดือนที่จะให้ได้รับ
แล้ว ให้ผู้มีอำนาจตามมาตรา 52 บรรจุและแต่งตั้งได้ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. กำหนด  
          มาตรา 52 วางหลักไว้โดยมีใจความสำคัญว่า การบรรจุบุคคลเข้าร ับราชการเป็น
ข้าราชการพลเรือนสามัญและให้ดำรงตำแหน่ง ให้ผู้มีอำนาจดังต่อไปน้ีเป็นผู้ส่ังบรรจุและแต่งตั้ง  

 

             2.2.1.2 แนวทางแก้ไขหรือพัฒนาหรือข้อเสนอเชิงนโยบายและการนำนโยบายไปสู่การปฏิบัติ  
        การจัดทำแผนการนำเทคโนโลยี เพื่อการเพิ่มศักยภาพการพัฒนาบุคลากรอย่าง ย่ังยืน
เป็นการแก้ปัญหาการบริหารจัดการทรพัยากรบคุคลในด้านต่าง ๆ  ได้แก่ 1) ด้านวางแผน/กลยุทธ์การบริหาร
บุคคล 2) ด้านงานเอกสาร / ระบบข้อมูลเกี่ยวกับบุคลากร 3) ด้านการสรรหาบุคลากร 4) ด้านการพัฒนา
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บุคลากร และ 5) ด้านการวางแผนสืบทอด (Succession Plan) กล่าวคือ ปัญหาขาดแคลนบคุลากร หรือมี
ช่องว่างระหว่างการเกษียณอายุ หรือลาออกของบุคลากรคนเก่า กับบุคลากรคนใหม่  ตลอดจนปัญหาระบบ
การจัดการข้อมูล/เอกสาร จะสามารถแก้ไขได้โดยการนำเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาประยุกต์ใช้ ซ่ึงเทคโนโลยี
จะทำให้องค์กรได้ตระหนักและเตรียมความพร้อมในการรับมือกับความเปล่ียนแปลง ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
การบริหารงานบุคคล ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีเครื่องมือทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ดังน้ี 

             1. เครื ่องมือที่ให้พนักงานบริการตัวเอง (Employee Self-Services Tools) โดย
เครื่องมือชนิดน้ีจะเข้ามาช่วยด้านวางแผน/กลยุทธ์การบริหารบุคคล ให้พนักงานสามารถย่ืนขออนุมัติและ
ติดตามสถานะในเรื่องต่าง ๆ  ตามนโยบายและระเบียบปฏิบตัิขององค์กรได้ดว้ยตนเอง เช่น การลาเพื่อเดินทาง
ต่างประเทศ กล่าวคือ จากเดิมใช้วิธีกรอกข้อความหรือข้อมูลต่าง ๆ ด้วยการเขียน ทำบันทึกเสนอลงนาม 

เพื่อขออนุมัติการลา กรณีน้ีหากนำเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาแทน โดยขออนุมัติการลาผ่านระบบออนไลน์ 
ด้วยวิธีลงลายมือช่ือเอกสารผ่านอิเล็กทรอนิกส์ ( E-Signature) วิธีดังกล่าวนอกจากจะช่วยให้เกิดความสะดวก
รวดเร็ว ลดระยะเวลาข้ันตอนการดำเนินงานที่ยุ่งยากแล้ว ยังช่วยลดการใช้ทรัพยากรกระดาษ ส่งผลให้ลดการ
ตัดต้นไม้ ช่วยอนุรักษ์ส่ิงแวดล้อมอีกด้วย 

             2. การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีบล็อกเชน (Blockchain Integration) โดยเครื่องมือชนิด
น้ีจะเข้ามาช่วยด้านงานเอกสาร / ระบบข้อมูลเกี่ยวกับบุคลากร กล่าวคือ เป็นเทคโนโลยีรูปแบบหน่ึงของ 

การเก็บข้อมูลที่ไม่มีศูนย์กลางการเก็บ ดังน้ัน เมื่อไม่มีศูนย์กลาง จึงทำให้ปลอมแปลงได้ยาก ผู้ใช้ในระบบ  

จะมองเห็นข้อมูลเป็นค่าเดียวกันทั้งหมด และเข้าถึงด้วยรหัสซ่ึงมีความปลอดภัยสูง ตัวอย่างการนำเทคโนโลยี
บล็อกเชนมาใช้แก้ปัญหาระบบเก็บเอกสาร กล่าวคือ การจัดเก็บข้อมูลเอกสาร สัญญา หนังสือ บันทึกต่าง ๆ 
จากเด ิมจัดเก็บระบบเอกสารแบบกระดาษ (Hard Copy) มักเกิดปัญหาต่าง ๆ  เช่น พบข้อผิดพลาดอยา่ง
บ่อยครั ้ง เกิดความซ้ำซ้อน เกิดการสะสมของจำนวนเอกสาร การสูญหาย เป ็นต ้น หากนำการใช้ระบบ
เทคโนโลยีเข้ามาเพื่อสร้างรูปแบบการใช้และจัดเก็บข้อมูลร่วมกันของบุคคลในหน่วยงานอย่างเป็นระบบ   
ย่อมเป็นการสร้างความปลอดภัยให้กับไฟล์เอกสาร ลดปัญหาการสูญหาย เน่ืองจากระบบดังกล่าวจะมีวิธีกู้คืน
ไฟล์ข้อมูลต่าง ๆ ทั้งยังช่วยลดเวลาการทำงานอีกด้วย 

             3. เครื ่องมือในการวิเคราะห์บุคคล (People Analytics Tools) ด้านการสรรหา
บุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการวางแผนสืบทอด (Succession Plan) โดยเครื่องมือชนิด  

น้ีจะเข้ามาช่วย คือ การนำเทคโนโลยีเข้ามาใช้ หรือรวบรวมข้อมูลไปสู่ Big Data จะทำให้กระบวนการต่าง ๆ  
ในการบริหารงานบุคคลเกิดความสะดวกในการเข้าถึง และดึงข้อมูลออกไปใช้งานต่อไปได้ง่ายข้ึน เช่น การ
ฝึกอบรมของบุคลากร จากเดิมต้องจัดหาข้อมูลระบบเอกสารแบบกระดาษ ประกอบกับตอ้งใช้ทรัพยากรบคุคล
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เข้าประสานในการจัดอบรมทำให้เกิดการสูญเสียเวลาไปกับการประสานงานต่าง ๆ  กรณีปัญหาดังกล่าวน้ี  

หากนำวิธีการฝึกอบรมผ่านระบบออนไลน์ โดยมีระบบการแจ้งเตือนไปถึงบุคลากรรายบุคคลว่าใกล้ถึงกำหนด
ที่ต้องเข้ารับการอบรมในหัวข้อที่องค์กรกำหนดไว้  และเมื่อเข้าอบรม ก็สามารถใช้ระบบสืบค้นหาการสอน  
และรูปแบบการเรียนรู้ที่จูงใจ สร้างความท้าทายใหแ้ก่ตนเองได้ ตลอดจนการนำระบบเทคโนโลยีเข้ามาจัดสรร
ทรัพยากรบุคคลจากแผนกหน่ึงไปสู่อีกแผนกหน่ึงได้อย่างเหมาะสม จึงไม่ต้องดำเนินการสรรหาบุคลากรใหม่ 
โดยอาศัยระบบวิเคราะห์คุณสมบัติของบุคลากรที ่ม ีความรู ้ความสามารถซึ่งเหมาะสมไปแต่ละตำแหน่ง  
เพื่อรองรับการจัดทำแผนการสืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) ในอนาคตด้วย 

              ด้วยเหตุน้ี จึงเห็นได้ว่า การนำเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการบริหารงานบุคคลนอกจากจะเปน็
การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรบุคคลแล้ว ยังช่วยลดต้นทุนขององค์กรในระยะยาว ทั้งในแง่
ของสินทรัพย์ เช่น ลดการใช้กระดาษ และในแง่การประหยัดเวลา เพราะใช้ระบบเทคโนโลยีในการจัดการ  

ทั้งยังเป็นการสร้างความน่าเช่ือถือในองค์กรและสร้างความเช่ือมั่นต่อสังคม รวมทั้งเป็นการดึงประสิทธิภาพ
ของทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ออกมาไดอ้ย่างเต็มที ่การนำเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลดังกล่าว ย่อมส่งผลให้งานด้านทรัพยากรบุคคลขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพตาม
วิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ ภายในปี 2570 อย่างแน่นอน 

   จากข้อกำหนดของพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 สำนักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจมีแนวทางแก้ไขปัญหาและคัดเลือกบุคลากรให้เป็นไปตามข้อบังคับของ
กฎหมายและดำเนินการให้สอดคล้องกับความต้องการของคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจจะต้องทำอย่าง
เป็นระบบ ได้รับความร่วมมืออย่างจริงจังจากทุกภาคส่วนเพื่อประโยชน์ในการพัฒนารัฐวิสาหกิจอย่างแท้จริง
ตามนโยบาย ได้แก่ การจัดทำแผนการสืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) 

   สำนักงานคณะกรรมการนโยบายรฐัวิสาหกิจตอ้งจัดทำแผนสืบทอดตำแหน่ง (Succession 

Plan) โดยนำแผนสืบทอดตำแหน่งที่มีอยู่ก่อนหน้าและในปัจจุบันมาปรับปรุงเพื่อวางแผนเตรียมความพร้อม
ของบุคลากร อันจะเป็นการป้องกันปัญหาการขาดแคลนบุคลากรในตำแหน่งหลักขององค์กร (Critical Jobs) 

โดยวางแผนจัดเตรียมบุคลากรที่มีคุณสมบัติ (Quality) และความสามารถ (Talent) ที่เหมาะสม อย่างน้อย   
3-5 คน เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงหรือตำแหน่งที่ว่างลง ทั้งน้ี ต้องคำนึงถึงโครงสร้างอายุของข้าราชการ  

ในกรณีที ่มีข้าราชการใกล้เกษียณอายุและดำรงตำแหน่งสูง จำเป ็นอย่างยิ่งที่จะต้องแผนสำรอง  ในกรณี 
ที่ตำแหน่งสำคัญว่างลง  

   สำหรับการจัดทำแผนการสืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) ซึ ่งจำเป ็นจะต้องใช้
เทคโนโลยีเข้ามาเป็นส่วนสำคัญในการดำเนินการ เพราะจะช่วยให้ประหยัดทรพัยากรทัง้ในด้านบุคลากร เวลา 
และทรัพยากรด้านอื ่น ๆ  ท ั ้งยังเพิ่มความแม่นยำ และเป็นการรวบรวมข้อมูลและการดำเนินงานให้ง่าย   
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และสะดวกต่อการทำงาน ซึ ่งเทคโนโลยีท ี่จะนำมาใช้นี ้ จะเป ็นเทคโนโลยีท ี่รวบรวมข้อมูลของบุคลากร  

ในองค์กรไว้อย่างครบถ้วน โดยแบ่งเป็น 

   1) ข้อมูลพื้นฐานเก่ียวกับบุคลากร เช่น ช่ือ นามสกุล อายุ เช้ือชาติ เป็นต้น 

   2) ข้อมูลด ้านการศึกษาและคุณวุฒิ รวมถึงความสามารถพิเศษ หรือประกาศณยีบัตร    
ต่าง ๆ 

   3) ข้อมูลด ้านอายุราชการ และรายละเอียดเกี ่ยวกับตำแหน่งงาน ผลการดำเนินงาน  
และการเล่ือนตำแหน่ง โอนย้าย โยกย้ายที่ผ่านมา 

   4) ข้อมูลด ้านอื ่นที ่จำเป็น เช่น ประวัต ิการศึกษาดูงาน การฝึกอบรมของหน่วยงาน         
ทั้งภายในและภายนอก ที่ไม่ใช่ข้อมูลส่วนเดียวกับในข้อ 2) ที่กล่าวถึงประกาศณียบัตรต่าง ๆ ซ่ึงเคยได้รับ 

     จากข้อมูลทั้ง 4 ส่วนน้ี จะถูกนำมารวบรวมไว้อย่างเป็นระเบียบ และจะมีการใช้อัลกิริธึ่ม 
(Algorithm) ในการประมวลผลถึงความเช่ือมโยงของบุคลากรแต่ละท่าน เช่น นาย ก มีวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี ปฏิบัติงานในตำแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน มีอายุราชการ 4 ปี และคงเหลืออายุราชการ
อีก 26 ปี ณ วันปัจจุบันที่บันทึกในระบบ นาย ข มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ปฏิบัติงานในตำแหน่ง
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน มีการเล่ือนตำแหน่งทั้งหมด 1 ครั้ง และมีการปรับเงินเดือน 2 ข้ัน ทั้งหมด  
1 ครั ้ง มีอายุราชการ 8 ปี และคงเหลืออายุราชการอีก 20 ปี ณ วันปัจจุบันที่บันทึกในระบบ นางสาว ค  
มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท ปฏิบัติงานในตำแหน่งนักวิชาการชำนาญงาน มีการเล่ือนตำแหน่งทั้งหมด  

1 ครั้ง และมีการปรับเงินเดือน 2 ข้ัน ทั้งหมด 2 ครั้ง มีอายุราชการ 12 ปี และคงเหลืออายุราชการอีก 18 ปี 
ณ วันปัจจุบันที่บันทึกในระบบ 

     จะพบว่า บุคลากรทั้ง 3 ท่าน มีความเช่ือมโยงกันในด้านต่างๆ ได้แก่ นาย ก และ นาย ข  
มีอายุราชการ และอายุราชการคงเหลือเท่ากัน และมีวุฒิการศึกษาระดับเดียวกัน และ นาย ข และ นางสาว ค 
มีความเช่ือมโยงคือการเล่ือนตำแหน่ง 1 ครั้ง เท่ากัน 

     จากข้อมูลเบื้องต้นเหล่าน้ี ระบบจะทำการบันทึกข้อมูลไว้เป็น Set และ Sub Set เพื่อจัด
กลุ่มข้อมูลเบื้องต้น โดยผู้ใช้สามารถกำหนดการตั้งค่าอ่ืน ๆ  เพิ่มเติมได้อีก เพื่อให้ตอบสนองต่อการดำเนินการ
เรื่องการจัดทำแผนสืบทอดตำแหน่ง เช่น ตำแหน่งนักวิชาการชำนาญการ จะต้องมีคุณสมบตัติรงตามที่กำหนด
ไว้ ได้แก่ ระดับการศึกษา วุฒิการศึกษา อายุราชการ คุณวุฒิอ่ืน ๆ ตำแหน่งงาน และประวัติการเข้าฝึกอบรม
หรือศึกษาดูงาน ซ่ึงเมื่อได้มีการกำหนดคุณสมบัตขิองทุกตำแหน่งไว้ในระบบเรียบร้อยแล้ว กรณีมีตำแหน่งงาน
ว่างลง ไม่ว่าจากการโอนย้าย โยกย้าย เกษียณอายุ หรือลาออกจากราชการ ระบบก็จะระบรุายช่ือบุคลากรทีม่ี
คุณสมบัติตรงตามที่ใกล้เคียงกับที่ได้ระบุไว้ดังที่กล่าวมาข้างต้น ซ่ึงสามารถระบุได้ว่าต้องการให้มีคุณสมบัติ
จำนวนก่ีข้อ จากจำนวนคุณสมบัติทั้งหมดในตำแหน่งน้ัน ๆ  เช่น 3 จาก 5 ข้อข้ึนไป จะผ่านเกณฑ์การพิจารณา
เบื้องต้น และมีสิทธิได้รับการเสนอช่ือโดยอัตโนมัติ 
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     นอกจากน้ี เทคโนโลยีสารสนเทศที่นำมาใช้ ที่ได้กล่าวไปแล้วข้างต้นว่าจะมีการบันทึก
ข้อมูลเรื่องอายุของบุคลากร อายุราชการ และอายุราชการคงเหลือ ผู้ใช้งานสามารถกำหนดได้ว่าต้องการให้
ระบบมีการแจ้งเตือนล่วงหน้าเป็นเวลาเท่าใดในการจัดสรรบคุลากรเพื่อสืบทอดตำแหน่ง เช่น กรณีมีบุคลากรที่
ใกล้จะเกษียณอายุ สามารถตั้งค่าใหร้ะบบแจ้งเตือนล่วงหน้าได ้2 ปี เพื่อสรรหาและคัดสรรบุคลากรทา่นอ่ืนมา
ปฏิบ ัต ิหน้าที ่แทน หรือโอนย้าย หรือเลื ่อนตำแหน่ง เพื ่อปฏิบ ัต ิหน้าที่ แทนบุคลากรผู ้ใกล้เกษียณอายุ  
ในขณะเดียวกันหากเป็นการโอนย้าย หรือโยกย้าย ก็สามารถระบุลงไปในระบบล่วงหน้าได้เช่นกัน เพื่อให้ระบบ
ค้นหาบุคลากรผู้มีคุณสมบตัิใกล้เคียง อย่างน้อย 3 ใน 5 ข้ึนไป เพื่อเสนอเป็นรายช่ือผู้มีคุณสมบัติที่จะสามารถ
สืบทอดตำแหน่งได้ ดังที่ได้กล่าวมาแล้ว 

     การนำเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้ในการจัดทำแผนการสืบทอดตำแหน่ง (Succession 

Plan) นี ้ จะต้องมีการกำหนดคุณสมบัติและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของแต่ละตำแหน่งไว้อย่างชดัเจน 
เพื่อให้ระบบสามารถทำงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ แต่อย่างไรก็ตาม เทคโนโลยีที่นำมาใช้ จะเป็นเพียงตัวช่วย
ในการคัดสรรบุคลากรที ่ตรงตามเงื ่อนไขที ่ได ้ตั ้งไว้เท่านั้น หากแต่การปฏิบัติหน้าที่จริง ยังคงจะต้องใช้
วิจารณญาณของผู้บังคับบัญชาในการคัดเลือกในขั ้นตอนสุดท้าย ซึ ่งทำได้โดยการสัมภา ษณ์แบบตัวต่อตัว 
(Face to face) หรือการประเมินผลการดำเนินงาน เป็นต้น 

 

    2.2.1.3 แนวทางการนำเทคโนโลยีมาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ  
       ข้ันตอนที ่ 1 ปี พ.ศ. 2567 กำหนดการจัดทำร่าง TOR กรอบการดำเนินงานของ
โครงการ เพื่อเตรียมความพร้อมในการของบประมาณ ต่อสำนักงบประมาณ  

     กฎหมายที่เก่ียวข้อง คือ ระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยการจัดซ้ือจัดจ้างและการ
บริหารพัสดุภาครัฐ พ.ศ. 2560  ข้อ 104 และ ข้อ 105 

             ข้ันตอนที่ 2 ปี พ.ศ. 2568 ดำเนินการจัดทำ TOR ประจำปี พร้อมขออนุมัติงบประมาณ 
และประกาศแผนจัดซ้ือจัดจ้าง โดยมีหน่วยงานที่เก่ียวข้องเพื่อทำ TOR ได้แก่ กรมบัญชีกลาง และบริษัทที่
ปรึกษาเอกชน 

                กฎหมายที่เก่ียวข้อง คือ พระราชบัญญัติการจัดซ้ือจัดจ้างและการบริหารพัสดุภาครัฐ 
พ.ศ 2560 มาตรา 4 มาตรา 69 มาตรา 75 และระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยการจัดซ้ือจัดจ้างและการ
บริหารพัสดุภาครัฐ พ.ศ. 2560 

                ขั ้นตอนที ่ 3 ปี พ.ศ. 2569 ดำเนินการจัดจ้าง ทั ้งในด้านสัญญา ขอบเขตของงาน 

ที่จัดซ้ือจัดจ้าง และการลงทะเบียนในระบบจัดซ้ือจัดจ้างภาครัฐ 
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                กฎหมายที่เก่ียวข้อง คือ พระราชบัญญัติการจัดซ้ือจัดจ้างและการบริหารพัสดุภาครัฐ 
พ.ศ 2560 มาตรา 4 มาตรา 69 มาตรา 75 และระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยการจัดซ้ือจัดจ้างและการ
บริหารพัสดุภาครัฐ พ.ศ. 2560 

               ข้ันตอนที่ 4 ปี พ.ศ. 2570 ดำเนินการตามแผนที่วางไว้ พร้อมทั้งมีการปรับปรุง แก้ไข 
ให้การจัดซ้ือจัดจ้างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด 

                กฎหมายที ่เกี ่ยวข้อง ค ือ พระราชบัญญัติการการจัดซื ้อจัดจ้างและการบริหารพสัดุ
ภาครัฐ พ.ศ 2560 และระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยการจัดซื ้อจัดจ้างและการบริหารพัสดุภาครัฐ  
พ.ศ. 2560 

            ข้ันตอนที่ 5 ปี พ.ศ. 2571 เพื่อติดตาม ประเมินผล และปรับปรุงการทำงาน เพื่อให้
ทราบถึงจุดแข็ง จุดอ่อน รวมถึงเป็นต้นแบบในการปรับปรุงและพัฒนาการดำเนินงานด้านกองการเจ้าหน้าที่
ต่อไป 

                 กฎหมายที่เก่ียวข้อง คือ พระราชบัญญัติการจัดซ้ือจัดจ้างและการบริหารพัสดุภาครัฐ 
พ.ศ 2560 และระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยการจัดซ้ือจัดจ้างและการบริหารพัสดุภาครัฐ พ.ศ. 2560 
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ตารางที่ 5 แนวทางการนำเทคโนโลยีมาใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สคร. 
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     2.2.2 ปัจจัยที่อาจมีผลกระทบต่อความสำเร็จและแนวทางแก้ไข  
             2.2.2.1 ปัจจัยที่อาจมีผลกระทบต่อความสำเร็จ 

              1. ความร่วมมือจากภาคส่วนภายในองค์กร เช่น ข้อกำจัดด้านตารางงานที่อาจไม่ตรงกัน
ของบุคคลที่เก่ียวข้องในการขับเคล่ือนนโยบาย ทำให้การวางแผนและการประชุมมีความล่าช้า 

              2. ข้อจำกัดในการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้บริหารงาน เช่น การทำบันทึกขออนุมัติ
เพื่อทำโครงการต่าง ๆ  ยังใช้แบบย่ืนกระดาษ การจัดประชุม ส่วนใหญ่ยังเป็นแบบ onsite การติดตามสถานะ
ข้ันตอนการดำเนินงานยังเป็นวิธี Manual เป็นต้น ทำให้เกิดข้อกำจัดด้านตารางงานที่อาจไม่ตรงกันของบุคคล
ที่เก่ียวข้องในการขับเคล่ือนนโยบายทำให้การวางแผนและการประชุมมีความล่าช้า  

              3. ข้อจำกัดด้านงบประมาณในการดำเนินงานต่าง ๆ 

              4. เหตุสุดวิสัยหรือเหตุอ่ืนใดอันมิอาจคาดหมายได้ (Act of Gods) 

   2.2.2.2 แนวทางแก้ไข 

              1. วางแผนในการเรียกประชุมล่วงหน้าและมีการแจ้งเตอืนอย่างเป็นระบบ โดยนำ Digital 

Technology มาประยุกต์ใช้ให้เป็นประโยชน์ เน้นการประชุมและแจ้งเตือนทางออนไลน์ (Online) อันเป็น
การประหยัดเวลาและลดทรัพยากรได้  

              2. วางแผนและบริหารงบประมาณอย่างเป็นระบบโดยศึกษาข้อมูลจากปีงบประมาณ 

ที่ผ่านมาและปีงบประมาณย้อนหลังอย่างน้อย 5 ปี ระบุรายการที่เป็นข้อดีและข้อเสียมาประยุกต์ใช้ในการ
วางแผนและบริหารงบประมาณในปถัีดไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ การประชุมและวางแผนร่วมกับหน่วยงานที่
เก่ียวข้องจะช่วยกำหนดอุปสรรคและวางแนวทางแก้ไขล่วงหน้าเพื่อขจัดและจำกัดข้อบกพร่องในการใช้และ
บริหารงบประมาณให้น้อยที่สุดได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

              3. วางแผนและเรียนรู้การใช้เครื่องมือหรืออุปกรณ์ทีม่ีความทันสมัย ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
ใหม่ ๆ เช่น e-filing, e-data โดยอาจใช้โปรแกรม Spark หรือ Google Drives ช่วยในการจัดเก็บข้อมูลหรือ
เรียงลำดับความสำคัญของข้อมูลไว้  

              4. การประชุมทางออนไลน์โดยใช้โปรแกรม Zoom, MS Team (Microsoft Team), 

Google Meet การใช้ Chrome Remote Desktop เพื่อเช่ือมต่ออุปกรณ์ระหว่างบุคลากรเพื่อได้รับการช่วย
ทางไกลในกรณีที่ไม่อาจปฏิบัติงานในสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (On site) อันเน่ืองมาจาก
เหตุสุดวิสัยหรือเหตุอ่ืนใดอันมิอาจคาดหมายได้ (Act of Gods) เช่น ไฟไหม้ น้ำท่วม แผ่นดินไหว สึนามิ หรือ
โรคระบาดอ่ืน ๆ เป็นต้น   

 

2.3 ภาวะผู้นำเพื่อการขับเคลื่อนข้อเสนอ 

     ตามข้อเสนอเพื ่อขับเคลื่อนนโยบายสู่การปฏิบัติ  อันประกอบไปด้วยสภาพปัญหาและความทา้ทาย  
ความจำเป็นในการดำเนินการ เพื่อให้เกิดความสอดคล้องในเชิงยุทธศาสตร์ อันนำมาสู่การกำหนดข้อเสนอเชิง
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นโยบาย ฉะน้ัน การขับเคล่ือนนโยบายแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารทรพัยากรบคุคลของสำนักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ให้เกิดการขับเคล่ือนในเชิงรูปธรรม จึงจำเป็นอย่างยิ่งที่จักต้องมีภาวะผู้นำ
เพื่อการขับเคล่ือนข้อเสนอในด้านต่าง ๆ  ดังน้ี 

     2.3.1 ด้านการวางแผนกลยุทธ์และกำหนดเป้าหมาย กล่าวคือ ผู้นำหรือผู้บริหาร  ต้องมีการวางแผน 

เพื่อนำองค์ไปสู่ภาพลักษณ์ใหม่ ก้าวไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการในอนาคต การวางแผนกลยุทธ์จึงเป็นการวางแผน
ในภาพรวมขององค์กร ทุกกลยุทธ์ที่กำหนดข้ึนเป็นปัจจัยที่ช้ีอนาคตขององค์กรน้ัน ฉะน้ัน การแสดงออกให้เห็น
ถึงความสามารถในการบริหารงานตามแผนกลยุทธ์ในองค์กรได้อย่างดีมีประสิทธิภาพ  มีการบริหารงานตาม
เป้าหมายที ่ได้กำหนดอย่างชัดเจน นอกจากน้ี แล้วการยอมรับในการปฏิบัติงานที่ผิดพลาดของผู้ร่วมงาน    
และมีการเสนอแนะวิธีการแก้ไขที่จะก่อให้เกิดความสำเร็จในการปฏิบัติงาน ย่อมเป็นปัจจัยสำคัญของภาวะ
ผู้นำที่จะขับเคล่ือนข้อเสนอไปสู่ความสำเร็จ 

     2.3.2 ด้านการทำงานร่วมกัน กล่าวคือ ผู้นำหรือผู้บริหารต้องมีทักษะด้านเทคนิคและมีมนุษยสัมพันธ์  
สร ้างความรู ้ความเข้าใจร่วมกันกับคณะทำงาน เพื ่อให้สมาชิกในคณะทำงานสามารถมองเห็นเปา้หมาย  

หรือภาพความสำเร็จ อันจะให้เกิดการผลักดันร่วมกันเพื่อไปสู ่ภาพเป้าหมายนั ้น นอกจากนี้ผู้นำยังต้องมี
ทัศนคติที่ดี  สร้างความเช่ือมั่นให้แก่ผู้ร่วมงานทั้งภายในและภายนอกองค์กรรวมทั้งบุคคลทั่วไป และมีความ
ศรัทธาของตัวเองให้เป็นที่ประจักษ์ 
      2.3.3 ด้านการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้นำดีต้องเป็นนักส่ือสารที่ดีด้วย ส่ือสารได้ตรงประเด็น 
แม่นยำ ไม่อ้อมค้อม ไม่ว่าจะเป็นการชมเชย วิจารณ์เชิงสร้างสรรค์ การบอกเป้าหมายและส่ิงที่ควรทำอย่าง
ชัดเจน และควรส่ือสารอย่างพอเหมาะพอดี มีการลำดับความสำคัญอย่างเหมาะสม  

     2.3.4 ด้านการใช้เทคโนโลยี คือการเป็นผู้ส่งเสริมให้เกิดการเปล่ียนแปลง การใช้เทคโนโลยีเพื่อพัฒนา
วิชาชีพ การมีความรู้เท่าทันการเปล่ียนแปลง การนำเทคโนโลยีเพิ่มขีดความสามารถ เพื่อดำเนินการให้เข้าถึง
และใช้เทคโนโลยี การถ่ายทอดความรู้ความเข้าใจทางเทคโนโลยี ทั ้งยังต้องทราบถึงเรื่องจริยธรรมความ
ประพฤติ การมีความรู ้ความเข้าใจในกฎหมายเทคโนโลยี เพื ่อกำหนดให้มีการใช้เทคโนโลยีเป ็นประจำ 
สนับสนุนการบริหารจัดการการเป็นผู้นำแห่งการเรียนรู้ การใช้เทคโนโลยีด้วยความรับผิดชอบ คำนึงถึงความ
ปลอดภัยและนำเทคโนโลยีมาใช้วางแผนบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพอย่างสูงสุด 

      จากภาวะผู้นำตามข้างต้นที่ได้นำเสนอ ซ่ึงสอดคล้องกับเป้าหมายของรายงานการศึกษาน้ี อันจะสามารถ
ขับเคล่ือนผู้เขียนไปสู่แผนพัฒนาตนเองซ่ึงจะได้นำเสนอในหัวข้อถัดไป



3.  แผนพัฒนาตนเอง 
 

(ขอมูลสวนบุคคลไมเผยแพร) 
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