
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

แผนยุทธศาสตร ์การบริหารทรัพยากรบุคคล์(HR Strategic Plan)์

องค การตลาด 

 

 

 

 

 

 

ประจ าปีงบประมาณ์๒๕๖๑์–์๒๕๖๕ 

 

 



 

 

 

สารบัญ 

หน้า 
 

บทนำ ๓ 
 

๑. ขอบเขตการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุุคคล 
๑.๑ุกรอบมาตรฐานความสำเร็จดุ านการบริหารทรุัพยากรบุุคคล ๔ 

๑.๒ุสถานการณุ์และแนวโน มการบริหารทรัพยากรบุคคล ๕ 
๑.๓ การวิเคราะห์ผลการปฏุิบัติงานด านทรุัพยากรบุคคล ๖ 
 

๒. การจัดทำแผนยุทธศาสตร์ดุ านการบริหารทรุัพยากรบุุคคล อุต. 

๒.๑ุวิสัยทัศน์ุภารกิจุเป้าหมายุแผนวิสาหกิจองค์การตลาดุ๕ุปี ๘ 
 (พ.ศ.๒๕๖๑ุ–ุ๒๕๖๕) 
๒.๒ุวิสัยทัศน์ุุแผนปฏิบัติการดิจิทัลุอต.ุระยะุ๓ุปีุ(พ.ศ.๒๕๖๐ุ–ุ๒๕๖๒) ๙ 
๒.๓ุวิสัยทัศนุ์การบริหารทรัพยากรบุคคลุ(HRุVision) ๑๐ 
 ภารกิจการบริหารทรัพยากรบุคคล (ุHRุMission) 

 

๓. ประเด็นยุทธศาสตร์ด านบริหารทรัพยากรบุคคลุ(HRุStrategicุIssues) ๑๖ 
 

๔. แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลุ(HRุStrategicุPlan) ๑๘ 
ประจำปีงบประมาณุ๒๕๖๑ุ–ุ๒๕๖๕       

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๓ 
 

หลักการและเหตุผล 

บทนำ 

ระบบการบรุิหารสุินทรุัพยุ์ที่จุับตุ องไมุ ได ุ(Intangibleุassets)ุหมายถุึงุการบรุิหารทุุนมนุุษย์ุ
ทุุนองคุ์กรุรวมถุึงทุุนสารสนเทศและความรู ุ ซึุ งในสุังคมเศรษฐกุิจที่เนุ นองคุ์ความรู ุ ( KุnowledgeุBasedุ
Economy) อุงคุ์กรสมุัยใหมุ ทั้งภาครุัฐและเอกชนุถุือวุ าทรุัพยากรบุุคคลอุันเปุ็นทรุัพยุ์สุินขององคุ์กรนั้นเปุ็นุ
“ทุุน”ุ(HumanุCapital)ุซ่ึงมุีความสำคุัญยิุ งตุ อการบรุิหารและการสรุ างคุุณคุ า (ุValueุCreation)ุใหุ กุับองคุ์กรุ
การพุัฒนาสมรรถนะในการบรุิหารทรพัยากรบุุคคล จุุึงถุือเปุ็นการพุัฒนาขุีดสมรรถนะขององคุ์กรใหุ สามารถบรรลุุ
วิสัยทัศน์ที่ตั้งไว  

การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม ของแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลุองค์การ
ตลาดุ(อต.)ุมีเป้าหมายสูงสุดเพ่ือให ผู ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได อย างเต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพุเกิด
ผลสัมฤทธิ์ต อภารกิจขององค์กรและตอบสนองความต องการของลูกค าุดังนั้นการปรับเปลี่ยนบทบาทด านการุ
บริหารทรัพยากรบุคคลุจึงมีจุดมุ งหมายเพ่ือสร างความเข็มแข็งให กับุอต.ุในการบริหารทรัพยากรบุคคลของุตนเอง
ตามหลักปรัชญาการบริหารงานสมัยใหม ท่ีุ“มุ งเน นผลสัมฤทธิ์ุ(Results Oriented)”ุด วยเหตุนีุ้ระบบการุบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม ุจึงต องเป็นระบบที่สร างความคล องตัวให กับผู บริหารุไม ยึดติดกับกฎระเบียบุและต องเป็น
ระบบที่เก้ือหนุนต อการท างานในเชิงยุทธศาสตร์ุช วยให ุอต.บรรลุเป้าหมาย/วิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว ุในขณะเดียวกัน
จะต องเป็นระบบที่มีประสิทธิภาพุมีความโปร งใสุเป็นธรรมุและท าให พนักงานของุอต.ุมีความุพึงพอใจุมีความ
ผาสุกุเกิดความผูกพันต อองค์กรุและมีคุณภาพชีวิตที่ดีด วย 

 

ว์ัตถุประสงค  
 

เพ่ือให องค์การตลาดมีแผนยุทธศาสตร์ด านการบริหารทรัพยากรบุคคลุกรอบนโยบายุและ
แผนงาน/โครงการ/กิจกรรมหลักุส าหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลของุอต.ุโดยสอดคล องกับแผนวิสาหกิจ
องค์การตลาดระยะุ๕ุปีุ(พ.ศ.ุ๒๕๖๑-๒๕๖๕)ขององค์กรุทีส่นับสนุนการขับเคลื่อนไปสู วิสัยทัศน์ุและเป้าหมายที่
องค์กรก าหนดไว  

 

เป้าหมาย 
 

องค์การตลาดุต องการผลักดันทรัพยากรบุคคลขององค์กรให สามารถปฏิบัติงานได อย างเต็ม
ประสิทธิภาพุตามวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กรุให สอดรับกับุเป้าหมายการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ทีุ่๕ุของ
แผนวิสาหกิจองค์กรุ(Readiness)ุ“ความเป็นเลิศในด านการบริหารจัดการภายในองค์กร”ุซึ่งการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ุเปรียบเสมือนกลไกส าคัญหนึ่งในการขับเคลื่อนองค์กรไปุข างหน าเพื่อรองรับการด าเนินงานตามเป้าประสงค์
ที่ท าทาย 



๔ 
 

 

 

 

มิติทีุ่๒ 

ขอบเขตการจดัท าแผนย์ุทธศาสตร การบริหารทรพัยากรบ์ุคคล 
 

 

การจุัดทำแผนยุุทธศาสตรุ์การบรุิหารทรุัพยากรบุุคคลุอต.ระยะุ๕ุ ปีุ(พ.ศ.ุ๒๕๖๑ุ–ุ๒๕๖๕)ุุุุุุุุุุุุุุุุุ
มีขั้นตอนการดำเนุินงาน อยูุ ภ าย ใตุ ก รอบมาตรฐ านความส าเ รุ็จดุ านการบรุิหารทรุัพยากรบุุคคลุ
การศุึกษา สุถานการณ์และแนวโน มการบริหารทรัพยากรบุคคลุและการวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานด านุHR 

 

 

๑.์ กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประกอบด วยุ๔ุมิติุ ได แก  
 
 
 
 
 
 

มิติทีุ่ ๑ 

• ความสอดคล องเชิงกลยุทธ์ุคือุการทีุ่อต.ุมีแผนงานุแนวทางและวิธุีการุ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคล องกุับแผนยุทธศาสตร์องค์กรุ๕ุปีุุ ุุ ุุ ุุ ุุ ุุ ุุ ุ
(พ.ศ.ุ๒๕๖๑ุ-ุ๒๕๖๕)ุุ และุแผนปฏิบัติการดิจิทัลุอต.ุระยะุ๓ุปีุ(พ.ศ.
๒๕๖๐ุ– ๒๕๖๒)

 
 
 
 

 

มิติทีุ ๒ 
• ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล คุือ กุิจกรรมและกระบวนการุ

บริหารงานบุคคลของุอต. 
 
 
 

 
 

 
 
มิติทีุ่ ๓ 

 

 
 
• ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลุคือุนโยบายุแผนงานุโครงการุ

มาตรการด านการบริหารทรัพยากรบุคคล

 

 
 

 
 

มิติทีุ่ ๔ 

• คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว างชีวุิตการทำงานุคือุการที่ ุอต.ุ                   
มีนโยบายุแผนงาน โุครงการุและมาตรการซุึ่งจะน าไปสู การพุัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของพุนักงานในองค์กร 



๕ 
 

๒. ส์ถานการณ และแนวโนม้การบริหารทรัพยากรบุคคล 
๒.๑ แุนวโน มการแข งขันของตลาดแรงงาน 
ตลาดแรงงานมีการแข งขันที่สูงมากุซึ่งที่ผ านมาอต.ุประสบปัญหาของการรับบุคลากรเพ่ือเข า

ปฏิบัติงานุเนื่องจากุอต.ุยังเป็นที่รู จักน อยในกลุ มของผู สมัครงานเพราะเป็นองค์กรที่ด าเนินงานภารกิจด าน 
Suppy Sideุอีกทั้งในปัจจุบันอัตราการแข งขันด านการแย งชิงบุคลากรเพ่ิมขึ้นอย างต อเนื่องุและหน วยงาน
ภายนอกุอ่ืนุๆุสามารถเสนอค าตอบแทนและผลประโยชน์ที่มากกว าุเพ่ือจูงใจให กลุ มคนเหล านี้เข าร วมงานุุุุุุุุุุุุุุุุุ
ซึ่งส งผลกระทบต ออัตราการหมุนเวียนบุคลากรในองค์กรุทั้งการรับบุคลากรใหม ุและการลาออกของบุคลากรใน
องค์กร 
 

๒.๒ุ แนวโน มการสูญเสียกำลุังคน 
 

 

การสูญเสียกำลังคน ปีงบประมาณ 
 ๒๕๕๗ ๒๕๕๘ ๒๕๕๙ ๒๕๖๐ 

การลาออกจำนวน(คน) 3 5 4 14 
เหตุผลการลาออก 

ได้งานใหม่ 
 

1 1 4 7 
เกษียรอาย ุ 1 1  2 

ทำธุรกิจส่วนตัว 1 2  2 
ศึกษาต่อ    2 

กลับภูมิลำเนา     
อืื่นๆ 1   1 

อััตราการลาออก 
(TurnัOverัRate) 

ร้อยละั4.05 ร้อยละ 6.8 ร้อยละ 5.41 ร้อยละ 17.83 

 
แนวโนุ มการสุูญเสุียกำลุังคนขององคุ์กรมุีสุัดสุ วนที่ลดลงจากปีุ๒๕๕๗–๒๕๖๐ เุนื่องจากองคุ์กรมุี

ทุิศทางในการบรุิหารงานและการด าเนินงานที่ชัดเจนขึ้นุมุีการประชาสุัมพุันธุ์องคุ์กรใหุ เปุ็นทีรูุ่ จุักเพ่ิมมากขึ้นุและ
มุีการปรุับโครงสรุ างองคุ์กรุปรุับเปลี่ยนรุูปแบบการบรุิหารงานุโดยจุัดทำระเบุียบุหลุักเกณฑุ์ตุ างๆุใหุ มีความ
ยุืดหยุุ นและสอดคลุ องกุับความตุ องการและการแขุ งขุันของตลาดแรงงานของธุุรกุิจุในปุัจจุุบุันซ่ึงการพุิจารณาใน
เรื่องของค าตอบแทนและผลประโยชน์อื่นุๆ กุ็เป็นส วนส าคัญในการจูงใจบุคลากรให อยู กับองคุ์กร 

 

 

๒.๓ุแนวโน มด านการบริหารและพุัฒนาทรพัยากรบุคคลของุอต. 
อต. ยุุังขาดการวางแผนดุ านการบรุิหารจุัดการทรุัพยากรบุุคคล แุละการพุัฒนาบุุคลากรอยุ างุ

เปุ็นระบบและตุ อเนื่องุ ซ่ึงหากุอต.ุมุีบุุคลากรที่มุีความพรุ อมุและมุีความสุุขในการท างานกุ็จะสามารถที่จะ
ทำงานให บรรลุเปุ าหมายขององคุ์กรุหรือุจะเป็นทรัพยากรบุุคคลที่สามารถสร าง/เพุิ่มคุุณคุ าในการท างานใหุ เกุิด



๖ 
 

แกุ องคุ์กรได ุดุังนั้นุอต.ุจุึงตุ องมุีหนุ าทีุ ในการบรุิหารทรุัพยากรบุุคคลุ เพ่ือใหุ สามารถปฏุิบุัตุิงานจนบรรลุุ
วัตถุประสงค์ขององคก์รุ ซ่ึงต องใช การวางแผนเชุิงกลยุทธ์ด านการบริหารทรัพยากรบุคคลเข ามา 

 
 

 

การยกระดุับประสุิทธิภาพการปฏิบุัตุิงานขององคุ์กรุดุ วยการประยุุกตุ์ใช เครื่องมุือในการ
บรุิหารจุัดการทรุัพยากรบุุคคลุโดยมีวัตถุประสงค์หลักเพุื่อใหุ องคุ์กรได รุับการพุัฒนาขีดความสามารถในการ
แขุ งขุันมากยิ่งขึ้น แุละเป็นองค์กรที่มุีระบบการบรุิหารจุัดการภายในอยุ างเป็นระบบ โุดยสามารถดุึงดูดใจและ
รักษาผู มุีศุักยภาพใหุ ปฏิบุัตุิงานกุับสำนักงานได ในระยะยาวุทั้งนีุ้อต.จุึงไดุ กำหนดเปุ าหมายเชุิงกลยุุทธุ์ดุ าน
ทรุัพยากรบุุคคลขึ้นุเพ่ือใชุ เปุ็นแนวทางในการเปลี่ยนแปลงไปสู องค์กรสมรรถนะสูงุ(HighุPerformanceุ
Organization)ุดังนี้ 

๑.ุุการพุัฒนาระบบและกระบวนการบรุิหารงานทรุัพยากรบุุคคลทีเ่ปุ็นมาตรฐานเดุียวกุันทั้งองคุ์กร 
๒.ุ การพุัฒนาแผนแมุ บทการบรุิหารงานทรุัพยากรบุุคคลทีุ มุีประสุิทธุิภาพและสามารถนำไปปรุับุ

ใช ได ุุ 
๓.ุ การกำหนดความชัดเจนในบทบาทหน าที่และความรับผิดชอบของงานต างุๆุในหน วยงาน 
๔.ุ การพุัฒนาสุู การเป็นองคก์รที่มุ งเน นผลการปฏิบัติงาน 
๕.ุ การพุัฒนาโครงสร างองค์กรที่สอดรับกับการปฏุิบัติงานของหน วยงาน 
๖.ุ การออกแบบระบบสมรรถนะของบุคลากรที่พุึงประสงค์ 
๗.ุการประเมินค างานเพือ่ออกแบบระบบบริหารค าตอบแทนพนักงานและผู บริหารระดับสูง 
๘.ุ การพุัฒนาระบบการบริหารสายอาชีพ 

 

 

การก าหนดแนวทางการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเพื่อสนับสนุนยุทธศาสตร์ขององค์กรของ ุ
อต.ุแบ งออกเป็นุ๓ุช วงุได แก ุช วงปรับรากฐานุช วงรับการเปลี่ยนแปลงุและช วงองค์กรเข มแข็งอย างยั่งยืน 

๑.ุชุ วงปรับรากฐานุ(ปีุ๒๕๖๑)ุแนวทางการสนุับสนุุนยุุทธศาสตรุ์องคุ์กรุมุุ งเนุ นการปรุับปรุุงุ
ระบบรากฐานทีุ สำคุัญภายในส านุักงานุ ไดุ แก ุ โครงสรุ างองคุ์กรที่สอดรุับกุับยุุทธศาสตร์ุ ุ
Performance Management Systemุกระบวนการปฏุิบุัตุิงานุและหนุ าที่ความรุับผุิดชอบ
ทีชุ่ัดเจนุการบรุิหารอุัตรากำลุังอยุ างุเหมาะสมุและการดึงดูดบุคลากร 
๒. ชุ วงรุับการเปลี่ยนแปลง (ุปีุ๒๕๖๒–๒๕๖๕)ุแนวทางการสนุับสนุุนยุุทธศาสตรุ์องคุ์กรุทั้ง
จากผลงานที่เป็นเลิศุบุคลากรที่มุีคุณภาพและผูกพุันตุ อองค์กรุรวมถุึงการเป็นองคุ์กรที่ตั้งมั่นใน
หลุักธรรมาภิบาล 
๓. ช วงองคุ์กรเขุ มแขุ็งอยุ างยั่งยุืนุ(ระยะยาว)ุแนวทางการสนุับสนุุนยุุทธศาสตรุ์องคุ์กรุ
เสรุิมสรุ างุการเปุ็นหนุ วยงานแหุ งองคุ์ความรูุ ดุ านการพัฒนาตลาดุ4.0ุและระบบที่เกี่ยวขุ องุมุี
การบรุิหารุองคุ์ความรูุ อยุ างเปุ็นระบบุและเตรุียมความพรุ อมดุ านบุุคลากรที่จะเตุิบโตคูุ ไปกุับ
องคุ์ กรอยุ างยั่งยืน 

 



๗ 
 

 

ซ่ึงในการดำเนุินการทีเ่กีุ ยวขุ องกุับงานบรุิหารทรุัพยากรบุุคคลุอต.ุจุึงตุ องกำหนดหุัวขุ อหลุักในุ
แผนงานบรุิหารทรุัพยากรบุุคคลขององคุ์กรุ(HR StrategicุRoadmap)ุโดยปรับให สอดรับกับแผนยุทธศาสตร์
ขององค์กรและแผนแม บทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารขององค์กร ุเพ่ือนำไปใช เป็นแนวทางในการ
พุัฒนางานดุ านการบรุิหารทรุัพยากรบุุคคลและการพุัฒนาบุุคลากรไดุ อยุ างมุีประสุิทธุิผลุุ  

 

 

๓. ก์ารว์ิเคราะห์ ผลการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคล 
ปุัจจุุบุัน อุต. ไุดุ นำระบบการบริหารทรพัยากรบุุคคลที่ทุันสมุัยเขุ ามาใช ในการบรุิหารจุัดการคนุ

ในองคุ์กรุุโดยสุ วนหนึ่งดำเนุินการจากผลการว าจุ างทีุ ปรุึกษาทีเ่ขุ ามาเพ่ือวางระบบการท างานุและุอต.ไดุ เริ่มุ
ดำเนุินการตามระบบนั้นโดยนำมาปรุับและประยุุกตุ์ใชุ ใหุ เหมาะกุับองคุ์กรุต้ังแตุ ตุ นปุีงบประมาณุพ.ศ.ุ๒๕๖๑
โดยเริ่มจากการปรุับโครงสรุ างองคุ์กรุปรุับโครงสรุ างตำแหนุ งงานุ รุะบบประเมุินผลการปฏุิบุัตุิงานุและนำุ
Competency มาใช ในการบรุิหารทรุัพยากรบุุคคลดุ านตุ างุๆุุซ่ึงจากการดำเนุินงานที่ผุ านมาพบว าการบรุิหารุ
ดุ านทรุัพยากรบุุคคลของุอต.ุยุังมุีภารกุิจทีตุ่ องเรุ งดำเนุินการหลายสุ วนทั้งการจุัดทำระเบุียบุหลุักเกณฑ์ุ
ขุ อบุังคุับตุ างุๆุที่จ าเปุ็นและเกี่ยวข ุองุการวางแผนและวุิเคราะหุ์อุัตรากำลุังทียุ่ังขาดความชุัดเจนุแนว
ทางการพัฒนาทรัพยากรบุุคคลโดยเฉพาะเรื่องเส นทางความกุ าวหนุ าในสายอาชีพ (ุCareer Pุath) กุารบริหารุคน
เกุ งุ(TalentุManagement)ุทีจ่ะสะทุ อนถึงผลของการปฏุิบัติงานต อการจ ายค าตอบแทนไดุ อย างแท จริง 



๘ 
 

การจ์ัดทำแผนยุทธศาสตร ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล อ์ต. 
 

 

การจัดทำแผนยุทธศาสตร์ด านการบริหารทรัพยากรบคุคลุอต.ุได ดำเนินการโดยคำนึงถุึงความ
สอดคล องและสอดรับกับนโยบายุวิสัยทัศน์ุและเป้าหมายแผนยุทธศาสตร์องค์กรเป็นหลักเพุื่อให การบริหารงานุ
ขับเคลื่อนไปในทิศทางเดียวกุัน ดุังต อไปนี ้

 

 

๑.์ ว์ิสัยทัศน ์ภารกิจ์เป้าหมาย์แผนยุทธศาสตร์ องค กร์๕์ปี์(พ.ศ.๒๕๖๑์–์๒๕๖๕) 
 

 

วิสัยทัศน์ 
ุุุุุุุุุุุุุ“องค์การตลาดเป็นกลไกหลักของภาครัฐในการพัฒนาเศรษฐกิจฐานรากุโดยการสร างเครือข าย 
ุุุุุุุุุุุุุุุุุุตลาดที่ได มาตรฐานในการกระจายและจ าหน ายสินค าเกษตรุและผลิตภัณฑ์ชุมชน” 
 

 

ภารกิจ 
๑. ส งเสริมให ตลาดสาขาขององค์การตลาดเป็นุ"ศูนย์กลาง"ุการกระจายสินค าเกษตรุและสินค าชุมชน

ของพ้ืนทีุ่และเชื่อมโยงกับการท องเที่ยว 
๒. เป็นผู เชี่ยวชาญและที่ปรึกษาด านการบริหารจัดการตลาดให ได มาตรฐานุรวมทั้งเป็นศูนย์กลางการ

เรียนรู  
๓. บริหารจัดการการกระจายสินค าให เกิดประสิทธิภาพสูงสุดุโดยรวมถึงการสร างพันธมิตรเครือข าย 
๔. พัฒนาการบริหารจัดการภายในให มีประสิทธิภาพเพ่ือขับเคลื่อนองค์การตลาดสู วิสัยทัศน์ุและุุุ

พันธกิจ 
  ยุทธศาสตร์ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ยุทธศาสตร ท่ี์๑ 
พัฒนาตลาดดั้งเดิมเป็นตลาดสนิค า

เกษตรปลอดภัย 

ยุทธศาสตร ที่์๒ 
เป็นกลไกผลักดันเศรษฐกิจฐานรากุ
เพื่อกระจายสินค าชุมชนผ านช องทาง

ตลาดกายภาพ 

กรอบยุทธศาสตร์การ
ด าเนินงานของุอต. 

ยุทธศาสตร ที่์๕ 
ปรับปรุงการบริหารจัดการภายใน 

ยุทธศาสตร ที่์๓ 
สร างมาตรฐานตลาดต นแบบและเป็น

ศูนย์กลางเรียนรู การสร างตลาด
กายภาพ 

ยุทธศาสตร ที่์๔ 
สร างองค์การตลาดุ4.0 



๙ 
 

เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง รู ป แ บ บก า ร
ด าเนินการให มีประสิทธิภาพุ
และทันต อเหตุการณ์มากขึ้น การพัฒนาศักยภาพด านเทคโนโลยีดิจิทัล

ของบุคลากรภายในองค์กรทุกระดบั
อย างตอเนื่อง 

แผนยุทธศาสตร์
องค์กรุยุทธศาสตร์ท่ีุ

๕ุปรับปรุงการ
บริหารจัดการภายใน 

๒.์ ว์ิสัยทัศน ์แผนปฏิบัติการดิจิทัล์อต.์ระยะ์๓์ปี์(พ.ศ.๒๕๖๐์–์๒๕๖๒) 
 

“มงุสูระบบบริหารจัดการเทคโนโลยีดิจิทัลที่เปนสากล์และมธีรรมาภิบาลเพือ่การบริการที่เกิด 
ประโยชนสุขแกประชาชน์และประโยชนสูงสุดตอภารกิจ” 

ยุทธศาสตร์ ตามแผนปฏิบัติการดิจิทัล์อต.ระยะ์๓์ปี (์พ.ศ.๒๕๖๐์–์๒๕๖๒) 
ยุทธศาสตร ์ เป์้าประสงค์ ยทุธศาสตร ์ 

ยุทธศาสตร์ ที่์ ๔ ยกระดับการบรหิารจดัการ
องคกรสกูารเปนองคกร
ดิจิทัล 

๑.ุระบบเทคโนโลยดีิจิทัลมีการบรูณาการเช่ือมโยงกับหนวยงานท่ีเกี่ยวข
องทั้งภายในและภายนอกอยางเปนระบบเอื้อตอการบริหารและการ
พัฒนาองคการตลาด 
๒.ุหนวยงานมีระบบเทคโนโลยีดจิิทัลในการบรหิารจดัการภายในองคกร
ทีเ่ปนสากล 
๓.ุผลักดันองคกรกาวเขาสไูทยแลนุ4.0 
๔.ุบริการอิเล็กทรอนิกสสมบูรณแบบภายในหนวยงาน 

ยุทธศาสตร์ ที่์ ๕ พัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับ
เศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล 
 

๑.ุพัฒนาบุคลากรดานุเทคโนโลยีดิจิทัลุมีปริมาณเพียงพอและคณุภาพ
ระดับเชี่ยวชาญที่สอดคลองกับภารกิจและยุทธศาสตรการพัฒนา 
๒.ุบุคลากรขององคกรตลาดมีศักยภาพดานเทคโนโลยีดิจิทลัเพื่อรองรับ
เศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล 

  

๓.์ ความเชื่อมโยงระหว์ างย์ุทธศาสตร์ องค กร์๕์ปี์(พ.ศ.๒๕๖๑์–์๒๕๖๕)์แผนปฏิบัติการดิจิทัล์อต.์
ระยะ์๓์ปี์และโครงการสำค์ัญตามแผนย์ุทธศาสตร์ การบริหารทรัพยากรบุคคล์(พ.ศ.๒๕๖๑์–์
๒๕๖๕) 

 
 
 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนปฏิบัติการดิจิทัลุุ 
ยุทธศาสตร์ท่ีุ๕ การ
พัฒนาบุคลากรเพื่อ
รองรับเศรษฐกิจและ

สังคมดิจิทัล 

วิสัยทัศน์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(HR Vision) 

วิสัยทัศนก์ารบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(HR Vision) 

ภาระกิจการบริหารทรัพยากรบุคคล์ 
(HR Mission)์ 



๑๐ 
 

ว์ิสัยทัศน การบริหารทรัพยากรบุคคล (์HR์Vision) 
 
 

“ม ุ  งเน  นทร ัพยากรบ ุคคล โดยการตอบสนองความพ ึงพอใจในด  านต  างๆ ทั้งการพ ัฒนาความรู  
ความสามารถและ การเพิม่ศักยภาพ เพื่อให  พนักงานขององค์กร เป  นคนเก  ง คนดี ร ักในองค์กรและเติบโตไป 
พร อมกับองค์กร เพื่อก าวเข าสู การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization)” 

 
 

ภารกิจการบริหารทรัพยากรบุคคล (์HR์Mission) 
 

๑.ุ ดูแลพนักงานุอต. โุดยเน นว าเป็นทรัพย์สินที่มคีุ าขององคก์รซึ่งต องสร างคุณคุ าเพุิ่มุและรักษาไว  
๒.ุ สุ งเสรุิมใหุ พนักงานมุีสุ วนรุ วมในการสรุ างนวัตกรรมุและนำไปใช เพุื่อพุัฒนาองคุ์กรุ(Organizationุ

Development) 
๓.ุ สรุ างแรงจุูงใจและความผุูกพุันใหุ พนักงานในการทำงานนำไปสูุ การสุ งมอบผลงานทีุ มุีประสุิทธุิผลุุุุ

และประสิทธิภาพ 
๔.ุุกำหนดสมรรถนะุ(Competency)ุคุณลักษณะและทุักษะที่จำเป็นของบุุคลากรุสร างุCareerุpath 

พร อมทั้งจัดวางระบบในการพุัฒนาที่เหมาะสมต อเนื่อง 
๕.ุ มีการจ ายค าตอบแทนที่เป็นธรรมและสอดคล องกับราคาตลาด 

 

 

องค์การตลาด(อต.)ุตุ องการผลุักดุันทรุัพยากรบุุคคลขององค์กรให ปฏุิบัติงานได อย างเตุ็ม
ประสุิทธิภาพและมีประสุิทธิผลุเพุื่อการดำเนินงานตามภารกิจตุ างุๆุให สำเร็จตามุแผนยุทธศาสตรุ์องคุ์กรุแผน
ยุทธศาสตร์ตามแผนแมุ บทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสืุ อสารุและตามเปุ าประสงค์ุทั้งจากผู บริหารระดับสูงของ
องคุ์กรุหรือหน วยงานภายนอกที่มีอุิทธุิพลตุ อการดำเนินงานขององค์กรุเช นุกระทรวงมหาดไทยุนโยบาย
เรุ งดุ วนจากรุัฐบาลุสุ วนราชการที่ใชุ บรุิการพัฒนาพื้นที่ตลาดอย างยั่งยืนุเปุ็นตุ นุการบรุิหารจุัดการและ
พุัฒนาทรุัพยากรบุุคคลจึงเป็นการเตรุียมความพรุ อมบุุคลากรในด านุต างๆุทั้งการพัฒนาศุักยภาพของบุุคลากรใหุ 
ทันกุับเทคโนโลยีทีุ เปลี่ยนแปลงไปอย างรวดเร็วุการเฟุ นหาคนเกุ งุคนุดีุที่มุีศุักยภาพสุูงุทั้งยุังรวมถุึงการรุักษาไว 
ซึ่งทรุัพยากรบุุคคลที่เปุ็นกำลุังสำคุัญขององคุ์กรุซ่ึง เปรุียบเสมุือนกลไกุสำคัญในการขับเคลื่อนองคุ์กรไปข างหน า
เพุื่อรองรับการดำเนินงานตามเป้าประสงค์ทุี่ท าทายและเตรียมพรุ อมสูุ การเป็นองค กรสมรรถนะสูง์(High์
Performance์Organization) ต์ามทุี่สำนักงานได ตัง้เป้าหมายไว คือ 
 

 

“ การส งมอบงานอย างม ืออาชีพ ด วยใจบริการที่เป็นเลิศ เพ่ือ
สร างความพึงพอใจให กับประชาชนและพันธม ิตรองค์กร” 

 

อนึ่งุการที่จะทำใหุ องค์กรใดองคุ์กรหนึ่งประสบความสำเร็จได นั้นุข อมูลป้อนกลับุ
(Feedback)ุของผูุ มุีสุ วนไดุ สุ วนเสุียเปุ็นสิ่งสำคุัญในการที่จะนำมาพุิจารณาดำเนุินการโครงการ/กุิจกรรมุ
ตุ างุๆุอต.ุจุึงได ุจัดทำแบบสำรวจความพุึงพอใจการรุับบรุิการุและแบบสำรวจความผูกพุันและบรรยากาศ
การทำงานุโดยผลที่ได ุ จะนำมาใช ในการพุัฒนาและปรับปรุงกระบวนการบริหารทรุัพยากรบุคคล เุพุื่อสร าง



๑๑ 
 

 

 
 

ความพุึงพอใจให บุุคลากรของ อุต.ุมากยิ่งขึ้นุอุันจะส งผลต อขวัญและกำลังใจของบุคลากรให มีความมุ งมุั่นุ
และทุุ มเทในการทำงานให กับองคุ์กรุมากยิ่งขึ้นตามลำดับ 

อต. เุลุ็งเหุ็นถุึงความสำคุัญในการพุัฒนาประสุิทธิภาพองคุ์กรุดุ วยการประยุุกตุ์ใช เครื่องมือ
ในุการบรุิหารจุัดการทรุัพยากรบุุคคลุโดยมุีวัตถุุประสงคุ์หลุักเพุื่อใหุ องคุ์กรไดุ รุับการพุัฒนาขุีด
ความสามารถในการุแขุ งขุันมากยิ่งขึนุ้และเปุ็นองคุ์กรทีมุ่ีระบบการบรุิหารจุัดการภายในอยุ างเปุ็นระบบุ
โดยสามารถดุึงดุูดใจและุรุักษาผูุ มุีศุักยภาพใหุ ปฏิบุัตุิงานกุับุอต.ุไดุ ในระยะยาวุซ่ึงโครงการ/ุกุิจกรรมุ
ตุ างุๆุที่ก าหนดขึ้นุจะดำเนุินการุภายใตุ แนวคุิดและทฤษฎีที่เกี่ยวขุ องกุับการบรุิหารทรุัพยากรบุุคคลุ
ไดุ แก ุทฤษฎีเกีุ ยวกุับแรงจุูงใจในการทำงานุเชุ นุทฤษฎ์ีมน์ุษยส์ัมพ์ันธ ์ (Elton์Mayo)์ ทฤษฎ์ีลำด์ับขั้น
ความต์้องการพืน้ฐานของมาสโลว์ ์(Maslow’s์Hierarchy์of์Need)์ที่ระบุถึงความต องการขั้นพุื้นฐาน
ของมนุษย์ุ ๕ ขุั้น ซุึ่งเกิดภายใต สมมติฐานที่ว า 

 
๑.ุ ความตุ องการของคนเรุียงุ
ล าดุับตามุความสำคัญ 
๒.ุคนเราจะตุ องไดุ รุับการตอบสนองใน
ระดุับุล างก อนจึงจะต องการในระดับขุั้น
สูงต อไป 
๓. เุฉพาะความตุ องการทียุ่ั งไมุ ไดุ 
รุับการตอบสนองทีส่ามารถกระตุุ น
การทุางานได ุความต องการที่ได รุับการ
ตอบสนองแลุ วจะไม ุสามารถจูงใจได  
๔.ุถ าความต องการที่ได รับการ
ตอบสนองแลุ วุหมดไป คุวามต องการ
นั้นจะกลับมาอุีก 

ทฤษฎี์X และทฤษฎี์Y :์ Douglas McGregor ที่แบ งลักษณะคนุ
ออกเป็นุ๒ุแบบุคือุทฤษฎีุX คือคนประเภทเกียจคร านุซึ่งในุการ
บริหารจัดการจึงควรใช มาตรการบังคับุมีระเบียบกฎเกณฑ์ุคอย
ก ากับและควบคุมการทำงานอย างใกล ชิดและมีการลงโทษ เุป็นหลักุ
และทฤษฎีุY หรือการมีส วนร วมุคือุคนประเภทขยันุการบริหารคน
กลุ มนี้ควรมีการกำหนดหน าที่การงานทีเ่หมาะสมุท าทาย
ความสามารถ เุพ่ือสร างแรงจูงใจเชิงบวกและควรเปิด โุอกาสให มีส วน
ร วมในการบริหารงาน 
แนวค์ิดด์้านค์ุณภาพช์ีว์ิตในการทำงาน์ (Quality์of Work์life:์QWL์)์เปุ็นแนวคุิดทางการบรุิหารที่
มุุ งเนุ นใหุ บุุคลากรในองค์การท างานอย างมีความสุข 
 



๑๒ 
 

 
 

์์์์์์์์องค กรแห งการเรียนรู้ (์Learning์Organization)์
ที่มุ งเน นบริหารจัดการกลุ มคนุหรือุองคุ์กรที่มุีการพุัฒนาุ
ความสามารถอย างต อเนื่องุโดยขยายผลจากการการสะสมุุุุ
องคุ์ความรู และการแลกเปลี่ยนความรู กันภายในกลุ ม 

แนวทางการก้าวเข้าสู การเป็นองค กรสมรรถนะสูง(High์
Performance Organization:์ HPO)์ คือุการเป็นองค์กรที่เก งุ
มีแผนรองรับกับสภาวะต างุๆุอย างชัดเจนุมีการวิเคราะห์
สถานการณ์ต างุๆุจากหลายมุมมองุที่ท าให สามารถปฏิบัติ
ภารกิจบรรลุตามวัตถุประสงค์ ไุด อย างมีประสิทธิภาพุตรงตาม
เวลาุ และคุณภาพของผลงานดีเยี่ยมุ เป็นที่ยอมรับ 

 

ส านุักงานุก.พ.ร.ุไดุ รุ วมกุับสถาบุันเพุิ่มผลผลุิตแหุ งชาตุิจุัดทำเกณฑุ์คุุณภาพการบรุิหารจุัดการุ
ภาครุัฐุ(PublicุSectorุManagementุQualityุAward:ุPMQA)ุุเพ่ือเปุ็นแนวทางใหุ หนุ วยราชการใชุ ในการุ
ประเมุินตนเองเพุืุ อกุ าวไปเปุ็นองคุ์กรสมรรถนะสุูงุ โดยลุักษณะขององคุ์สมรรถนะสุูงุุตุ องประกอบดุ วยุ๗ุมุิติุ
ได แกุ  

 

ม์ิติที่์ ๑์การนำองค กร 
 

โดยมิตินี้ให ความสำคัญกับผู บริหารขององคุ์กรุซ่ึงจะหมายถึงผู ที่มีบทบาทสำคุัญในการนำองคุ์กรุ
กำหนดแนวทางการทำงานรวมทั้งตัดสินใจุกล าวคือองค์กรใดจะมุีสมรรถนะสุูงหรือไม นั้นสามารถดุูได จาก
ผู บรุิหาร วุ ามีลักษณะที่สำคัญดังต อไปนี้หรือไม  

 มุีการกำหนดวุิสุัยทุัศน์ุพุันธกุิจุคุ านุิยมุทุิศทางุและความคาดหวุังที่ชุัดเจนุมุีวุิธุีการ
สื่อสารทีดุ่ีในการุถ ายทอดวิสัยทัศน์และขุั้นตอนปฏิบัติงานกับบุคลากรทุกระดับ 

 มุีวิธีในการสรุ างบรรยากาศการท างานและผลุักดันบุุคลากรใหุ ทำงานบรรลุุตามภารกุิจที่ไดุ รุับ
มอบหมาย รุวมทั้งมีการกระจายอำนาจให บุคลากรในระดับต างุๆุสามารถตัดสินใจอย าง
เหมาะสม 

 มุีการกำกุับดุูแลการทำงานอยุ างเปุ็นระบบ เุพ่ือใหุ มุีความรุับผุิดชอบตุ อการปฏุิบุัตุิงาน
และระบบการป้องกันการทุจริต 

 มุีการทบทวนผลการดำเนุินการขององคุ์กรุ และเปรุียบเทุียบการทำงานกุับหนุ วยงานอุื่นุมุี
การวิเคราะห์ุ ทบทวนข อมูลผลการดำเนินการจากทกุด านรวมถึงความรับผิดชอบต อสังคม 

 มีการกำหนดวิธีปฏิบัติงานเพื่อให องคก์รมีการดำเนินการอยุ างมจีริยธรรม 
 

 
 

ม์ิติที่์ ๒์การวางแผนเชิงย์ุทธศาสตร์  
 

มุิตุินี้ถุือเปุ็นหุัวใจในการก าหนดทุิศทางขององคุ์กรุซึ่งในเบื้องตุ นตุ องมุีการกำหนดความทุ าทายุ
ตุ างุๆุทีส่ามารถแบุ งออกไดุ เปุ็นุ๓ุกลุุ มุคุือความทุ าทายภายในองคุ์กรุความทุ าทายภายนอกองคุ์กรุและุความุ



๑๓ 
 

ทุ าทายดุ านอุ่ืนุๆุสิ่งที่ตุ องทำหลุังจากรูุ ถุึงปุัญหาความทุ าทายและอุุปสรรคแลุ วกุ็คุือการวางแผนยุุทธศาสตรุ์และุ
ดำเนินการตามยุทธศาสตร์ุองค์ประกอบที่สำคัญสำหรับมิตินี้คือ 

 มีการวางแผนที่เหมาะสมกับขนาดและภารกจิขององค์กร 
 มีการก าหนดเป้าหมายและมองเห็นถงึอุปสรรคต างๆุอย างเป็นระบบ 
 มีแผนที่มคีวามยืดหยุ นสามารถปรับเปลี่ยนต อการเปลี่ยนแปลงได เท าทันสถานการณ ์
 มีการเชื่อมโยงเป้าหมายุค าชี้วัดุเข ากับวิสัยทัศน์ุและพันธกิจขององค์กร 
 มีการถ ายทอดแผนไปสู การปฏิบัติอย างชัดเจน 

 

ม์ิติที่์ ๓ ก์ารให้ความสำค์ัญก์ับผู้รับบริการและผู์้ม์ีส์ วนได้ส วนเสีย 
 

มุิตุินี้เนุ นใหุ เหุ็นถุึงความส าคุัญกุับผูุ รุับบรุิการและผูุ มุีสุ วนไดุ สุ วนเสุียุซึ่งอาจเปุ็นไดุ ตั้งแต ุ
ประชาชนุผูุ ประกอบการุและสุ วนราชการอุื่นุๆุที่ไดุ รุับผลกระทบตุ อนโยบายขององคุ์กรุการจุัดการที่ดุีในมุิตุินีุ้
จะนำไปสู การกล าวถึงภาพลักษณ์ขององคุ์กรในทางที่ดีุ องค์ประกอบที่สำคัญคือ 

 มีการวัดุส ารวจุเก็บข อมูลความต องการุความพึงพอใจของผู รับบริการและผู มีส วนได ส วน
เสียพร อมรบัุฟังความคิดเห็นเพื่อใช ในการออกแบบและปรับปรุงการให บริการ 

 การให บริการมีการค านึงถึงผลประโยชน์รวมทั้งความสะดวกสบายของผู รับบริการและผู มี
ส วนได ส วนเสีย 

 มีการติดต อกับผู รับบริการและผู มีส วนได ส วนเสียเพ่ือสร างความสัมพันธ์พร อมทั้งมีการ
ปรับปรุงวิธีการุสร างความสัมพันธ์ที่ เหมาะสมและสอดคล องกับแผนกลยุทธ์ุในการ
ให บริการมีกระบวนการในการุตอบสนองความต องการของผู รับบริการและผู มีส วนได ส วน
เสียอย างต อเนื่องเพ่ือสร างความพึงพอใจุเช นุเปิดโอกาสให ร องเรียนกับส วนราชการ 

 มีการส ารวจความพึงพอใจผู รับบริการและผู มีส วนได ส วนเสียุเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

 

ม์ิติที่์ ๔์์การว์ัด์การว์ิเคราะห์ ์และการจัดการความรู้ 
 

มิตินี้ให ความสำคัญกุับการจัดเก็บขุ อมูลุจัดองค์ความรู ุวุัดุและวิเคราะห์ุโดยใช เทคโนโลยีุ
สารสนเทศุองคุ์ประกอบที่สำคัญสำหรับมิตินี้คุือ 

 มีการเก็บข อมูลอย างต อเนื่องเพ่ือใช ในการวิเคราะห์แก ไขปัญหาุการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานุรวมทัง้การสร างนวัตกรรม 

 มีระบบข อมูลสารสนเทศพร อมใช งานและเข าถึงได ง าย 
 มีระบบการรวบรวมุและถ ายทอดความรู ของบุคลากรุการแสวงหาุและแลกเปลี่ยนวิธีการ

ปฏิบัติงานทีุ่ เป็นเลิศ 
 
 

 



๑๔ 
 

ม์ิติที่์ ๕์การม์ุ งเน้นทรัพยากรบุคคล 
 

การมุ งเน นทรุัพยากรบุคคลดุ วยการตอบสนองความพุึงพอใจของบุุคลากรในด านต างุๆ คุวบคู ไปุ
กับการพุัฒนาความรูุ ความสามารถุและการเพุิ่มศุักยภาพุซึ่งมีองค์ประกอบสำคัญคือ 

 มีการให โอกาสบุคลากรมีส วนร วมในการแสดงความคิดอย างสร างสรรค์ุและการน าความคิด
ไปปฏิบัติเพ่ือปรับปรุงองคก์ร 

 มีการสื่อสารแลกเปลี่ยนความรู หรือทักษะระหว างบุคลากรภายในองค์กร 
 มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรุุและมีระบบการให รางวัลและสิ่งจูงใจ

เพ่ือสนับสนุนให บุคลากรมขีวัญก าลังใจ 
 มีการสร างเส นทางความก าวหน าุ(careerุpath)ุให กับบุคลากรุพร อมมีระบบในการพัฒนาุ

เช นุการุเตรียมบุคลากรส าหรับต าแหน งผู บริหารหรือต าแหน งที่มคีวามส าคัญต อภารกิจหลัก
ขององคก์ร 

 มีการพัฒนาความรู ุทักษะุและความสามารถของบุคลากร 
 มีการส ง เสริมด านสุขภาพุอนามัยุความปลอดภัยุการป้องกันภัยุการปรับปรุ ง

สภาพแวดล อมในการุท างานุให เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
 มีการมอบหมายงานที่ท าทายและเหมาะสมเพ่ือให เกิดความรับผิดชอบต อองค์กร 

 

 

ม์ิติที่์ ๖์์การจัดการกระบวนการ 
 

มิตินี้ครอบคลุมตัง้แต กระบวนงานภายในองค์กร แุละกระบวนงานที่มีผลต อประชาชน เุช นการุ
กำหนดนโยบายต างุๆุโดยมุีองค์ประกอบคุือ 

 มีกระบวนงานที่สนับสนุนบุคลากรในการท างานเพ่ือให บรรลุตามเป้าหมาย 
 มีความเชื่อมโยงระหว างกระบวนงานที่สร างคุณค าและตัวชี้วัดที่มีผลต อความส าเร็จของ

องค์กร 
 มีการใช เทคโนโลยีและวิธีที่เหมาะสมในการเพ่ิมประสิทธิภาพและผลผลิตเพ่ือให เป็นไปตาม

วัตถุประสงค์ุหลักของกระบวนงาน 
 มีการปรับปรุงกระบวนงานหลักและกระบวนการสนับสนุนของหน วยงานอย างสม่ าเสมอโดย

ใช ข อมูลุป้อนกลับจากผู มีส วนได ส วนเสียอื่นๆ 
 มีวิธีการจัดการกระบวนงานให มีประสิทธิภาพเพ่ือลดขั้นตอนในการท างาน 
 มีการตรวจสอบกระบวนงานที่มคีวามเสี่ยงสูงเช นุงานด านการเงินุพร อมหาทางปอ้งกัน 



มิติที่์๗์์ผลลัพธ การด าเนินการ 
ในมิตินี้เป็นผลที่เกุิดจากการบริหารจัดการองค์กรในมิติทีุ่๑ุถึงมุิติทีุ่๖ุโดยผลลัพธ์การ

ดำเนินการแบ งุออกเป็นุ๔ุุมิติตามหลักการของุBalancedุScorecardุ คือ 
 มิติด านประสิทธิผลตามแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร 



๑๕ 
 

 มิติด านคณุภาพการให บริการ 
 มิติประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 
 มิติด านการพฒันาองคก์ร 
จากองคุ์ประกอบของการกุ าวไปสูุ องคุ์กรสมรรถนะสุูงุทั้งุ๗ุมุิติุขุ างตุ นุจะเหุ็นไดุ วุ าเรื่องุ

เกี่ยวกับคนในองคุ์กรถุือเป็นองค์ประกอบหนึ่งทีส่ าคัญ ใุนการก าวสู องคุ์กรสมรรถนะสูงุและองคุ์กรตุ องผ านเกณฑ์ุ
มิติทีุ่ ๕ กุารมุ งเน นทรัพยากรบุคคลุด วยุจึงจะถุือว าเป็นองคุ์กรสมรรถนะสูงุ(HighุPerformanceุOrganization)ุ
ไดุ อยุ างสมบุูรณ์ุอต.จุึงจำเปุ็นที่จะตุ องเตรุียมงานและใหุ ความสำคุัญดุ านบุุคลากรอยุ างเตุ็มทีุ่โดยตุ องมุีการุ
บริหารและพุัฒนาทรัพยากรบุคคลอย างเป็นระบบุ เพุื่อรองรับสถานการณ์ที่จะเปลี่ยนแปลงไดุ อย างทันท วงท ี

 

จากแนวคิดและทฤษฎีข างต นุจึงนำมาสู การกำหนดประเดุ็นยุทธศาสตร์การบริหารทรุัพยากร
บุคคลที่มีุ ความสำคัญและจำเป็นกุับุอต.ุจำนวนุ๓ุประเด็นุุดังนี้ 

 
 

 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



๑๖ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ด้านการบริหารงานทรัพยากรบุคคล (์HR์Strategic I์ssues) 
 
 

ยุทธศาสตร์ ที่์๑ สร้างบ์ุคลากรให้เป็นม์ืออาช์ีพ (์Smart P์eople)์
ยุทธศาสตร์ ที่์๒ สร้างองค กรอ์ัจฉริยะ (์Smart์Organization) 
ยุทธศาสตร์ ที่์๓ สร้างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลทีท่์ันสม์ัย (์Smart S์ystems) 

 

 

การกำหนดเป้าหมายและต์ัวชีว้์ัด 
เพุืุ อใหุ การด าเนุินงานทางดุ านการบรุิหารทรุัพยากรบุุคคลและการดำเนุินงานตามแผนุ

ยุทธศาสตร์การบริหารงานบุคคลเป็นไปอย างมุีประสิทธิภาพและประสุิทธิผลุองค์กรจึงได ก าหนดเป้าหมายของุ
การดำเนุินงานตามยุุทธศาสตรุ์เพุื่อกำหนดปุัจจุัยหลุักแหุ งความสำเรุ็จทีุ องคุ์กรอยากจะบรรลุุเพุื่อทำใหุ ประเดุ็นุ
ยุุทธศาสตรุ์การบรุิหารทรุัพยากรบุุคคลประสบผลส าเรุ็จุและกำหนดตุัวชี้วัดทีุ เปุ็นการตุิดตามเปุ าหมายนั้นุ
บรรลุผลตามทีไ่ด ต้ังไว หรือไม ุดังต อไปนี ้

 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ์๑ สร้างบ์ุคลากรให้เป็นม์ืออาช์ีพ (์Smart P์eople) 
 

ุเป้าหมายุุ เพุื่อพุัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรใหุ มีความรู ุทักษะุและสมรรถนะที่สามารถุ
ตอบสนองต อความต องการของลุูกคุ าและพุันธมุิตรองค์กร ซุึ่งสามารถขุับเคลื่อน ผุลุักดันให ยุทธศาสตร์ของุองค์กร
บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว โุดยมีโครงการ กุิจกรรม แุผนงานที่เหมาะสมในการเพุิ่มศุักยภาพและพุัฒนาุบุคลากรให 
เป็นมืออาชีพ 

ุตัวชี้วัด ๑. รุ อยละของความสำเร็จของการดำเนินการตามโครงการ/ุหลักสูตรการพุัฒนาุ
บุคลากรุที่น าไปสู การปฏิบัติ 

๒. จุำนวนผลงานอันเป็นนวุัตกรรมของบุคลากรในองคุ์กร 
๓.ุร อยละของบุุคลากรที่ได รุับการพุัฒนาความรู ุความสามารถุทักษะุและสมรรถนะุ

ตามระดับของสายงาน 
๔.ุร อยละความพึงพอใจของผู มีส วนได ส วนเสียกับองค์กรรวมถึงพันธมิตรของุองค์กรที่มี

ต อพนักงานุอต. 
 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ์๒ สร้างองค กรอ์ัจฉริยะ (์Smart์Organization) 
 

เป้าหมายุเพุื่อสรุ างองคุ์กรที่เนุ นอุัจฉรุิยภาพทางดุ านความสุัมพุันธ์ของคนในองคุ์กรุซึ่งน าไปสูุ ความสุุขุ
ความสนุกสนานในการทำงานุเป็นองคุ์กรที่ยิ่งทำงานความสัมพันธ์ระหว างคนในองคุ์กรยิ่งดีขุึ้นุเป็นสภาพที่เอุื้อตุ อุ
การใช ความคิดริเริ่มสร างสรรค์และนำไปสู การสรุ างสรรค์นวัตกรรมุบุคลากรในองค์กรมุีความรักุความพุึงพอใจในุ
องคุ์กรุและรุ วมกุันทำสิ่งดีุๆุใหุ เกุิดกุับองคุ์กรสุ วนรวมุกุ อใหุ เกุิดเปุ็นคุ านุิยมและวัฒนธรรมองคุ์กรที่ดี แุละความุ
ผูกพุันต องานและองคก์ร 



๑๗ 
 

HR Policy 
Implementation 

HR Monitoring์& 
Evaluatio 

Strategic Planning 
 

Strategic 
Management 

Strategic 
Evaluation 

 

ุตัวชี้วัด ๑.ุจำนวนกิจกรรมสร างสัมพุันธ์ทีุ่ อต.ุได ดำเนินการ 
๒.ุระดับของความพุึงพอใจของพนักงานที่มีต อการสร างเสริมความสัมพุันธ์อุันดี 
๓. รุ อยละการมีส วนร วมของพนักงานุอต. ใุนการดำเนินกุิจกรรมต างุๆ 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ์๓์ สร้างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลทีท่์ันสม์ัย (์Smart์Systems) 
 

ุเป้าหมายุุมีระบบการบริหารทรัพยากรบุุคคลที่ทันสมัยุสอดคล องกับความตุ องการใช งานอย าง แุท จริงุ
ซึ่งสามารถเพุิ่มประสุิทธิภาพการทำงานให มุีความคล องตัว สุะดวกและรวดเร็ว 

ุตัวชี้วัด ๑.ุระดับความสำเร็จในการพุัฒนาและปรับปรุงระบบสารสนเทศด านการบริหารุ
ทรพัยากรบุุคคล 

๒. รุะดับความส าเร็จของการปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๓. รุะดุับความส าเร็จของการสรุ างและผลุักดุันเสุ นทางความกุ าวหนุ าในสายอาชีพของุอต. 
๔. รุะดับความส าเร็จของการสร างและผลุักดันองคุ์กรเพุื่อกุ าวเข าสู การเป็นองคุ์กรที่มุีุุ

ขีดสมรรถนะสูงุ(HighุPerformanceุOrganization) 
 

 

ในการดำเนินงานด านการบรุิหารทรัพยากรบุุคคลของุอต. จุะดำเนินการภายใต ุกรอบ
แนวคิด์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล์ (HR์Conceptual์Framework)์ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

และเพ่ือใหุ การน าแผนยุุทธศาสตรุ์สูุ การปฏุิบุัตุิบรรลุุเปุ าหมายที่ก าหนดไว ุไดุ กำหนดแผนงาน/ุ
โครงการรองรุับแตุ ละประเดุ็นยุุทธศาสตรุ์ไวุ จ านวนุ๑๐ุโครงการหลุักุอยุ างไรกุ็ตามการจะดำเนุินการใหุ ส าเรุ็จุ
และบรรลุุตามเปุ าหมายที่ก าหนดไว ในแผนดุังกลุ าวุจำเปุ็นอยุ างยิุ งทีุ จะตุ องไดุ รุับการสนุับสนุุนและผลุักดุันจากุ
ผูุ บรุิหารุและความรุ วมมุือจากบุุคลากรในทุุกสุ วนงานทีุ จะตุ องใหุ ความส าคุัญและนำไปสูุ การปฏิบุัตุิอยุ างจรุิงจุังุ
และตุ อเนื่องุรวมทั้งจะตุ องตุิดตามประเมุินผลเพุื่อปรุับปรุุงทบทวนแผนตามกรอบระยะเวลาที่ก าหนดุและุ
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปตามกรอบแนวความคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ก าหนด 

Feedback 



๑๘ 
 

แผนยุทธศาสตร์ การบริหารทรัพยากรบุคคล์(HR์Strategic์Plan)์ประจำปีงบประมาณ์
๒๕๖๑์–์๒๕๖๕ 

 

ประเด็นยุทธศาสตร ์
(Strategic Issues)/

โครงการ 

ระยะเวลา์(Timeline) 
ผลที่คาดว าจะได้รับ 

(Key Result Areas-KRAs) ๒๕๖๑ ๒๕๖๒ ๒๕๖๓ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ 

ประเด็นยุทธศาสตร ที่์๑์สร้างบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ์(Smart People) 
๑.ุสร างมูลค าเพ่ิมให กับ
พนักงานุอต.ุ
(Personal Value 
Added) 

   
 

  ๑.ุมีเส นทางการฝึกอบรมบุคลากรุ
(Individual Training Roadmap) 
ที่ก าหนดไว เป็นระบบแบบแผนุโดย
ระบุคลากรในต าแหน งแต ละสาย
อาชีพ ควรได รับการพัฒนา 
๒.ุต นสังกัดก าหนดบทบาทในการ
พัฒนาบุคลากรของหน วยงาน
ตนเอง รวมทั้งการพัฒนา
ผู เชี่ยวชาญจากภายในุอต. 
๓.ุพนักงานในทุกส วนงานได รับการ
พัฒนาอย างทั่วถึง 
๔.ุพนักงานมีความเข าใจกลยุทธ์
และทิศทางขององค์กรอย างชัดเจน 

๒.ุสร างภาวะผู น าของ
องค์กรุ(Leadership 
Development) 

     มีเส นทางการฝึกอบรมผู บริหาร ให 
มีภาวะความเป็นผู น าุเพ่ือที่จะให 
ผู น าเหล านี้ เป็นผู ผลักดัน
ความส าเร็จให เกิดขึ้นกับองค์กร 

๓.ุสร างระบบการ
บริหารคนเก งุ(Talent 
Management 
System) 

     มีระบบการบริหารคนเก งุ(Talent 
Management System) เพ่ือดึงดูด
คนเก งจากภายนอก, พัฒนาและ
เก็บคนเก งนั้นไว กับองค์กร คนกลุ ม
นี้จะเป็นก าลังส าคัญในการน าพา
องค์กรไปสู เป้าหมายและยั่งยืนใน
ยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็ว 

ประเด็นยุทธศาสตร ที่์๒์สร้างองค กรอัจฉริยะ์(Smart Organization) 



๑๙ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์
(Strategic Issues)/

โครงการ 

ระยะเวลา์(Timeline) 
ผลที่คาดว าจะได้รับ 

(Key Result Areas-KRAs) ๒๕๖๑ ๒๕๖๒ ๒๕๖๓ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ 

๔.ุการปรับโครงสร าง
องค์กรุRestructure 
Organization 

     มีการออกแบบโครงสร างองค์กรของ
องค์กรให สอดรับกับุการขยาย
ช องทางการตลาดุในรูปุThailand 
4.0ุและเหมาะสมกับภารกิจของ
องค์กรในอนาคต 

๕.ุCore Value       ๑.ุอต.ุมีค านิยมที่พึงประสงค์ุมี
วัฒนธรรมองค์กรที่เข มแข็ง 
๒.ุพนักงานรับทราบค านิยม พร อม
น าไปปฏิบัติตามด วยความเต็มใจ 
และเกิดความสัมพันธ์และความ
เข าใจอันดีระหว างผู บริหารและ
พนักงาน  

๖.ุจิตอาสาุสร างสุขุ
CSR participation 

     ๑.ุพนักงานุอต.ุเรียนรู การเป็น
ผู ให ุสนับสนุนและมีส วนร วมในการ
ด าเนินกิจกรรมต างๆุในนามองค์กรุ
อันเกิดประโยชน์แก ผู มีส วนได ส วน
เสียุเช นุเพ่ือนร วมงานุลูกค าชุมชน
รอบข างุและประเทศชาติ 
๒.ุพนักงานเกิดความภาคภูมิใจใน
ตนเองและองค์กรมากขึ้น 

๗.ุ8 Happy 
Workplace 

     การจัดกิจกรรมตามุ“คู มือความสุขุ
8ุประการในที่ท างาน"ุุเพื่อให 
คนท างานมีความสุขในการท างาน
เพ่ิมข้ึนุ(Happy Society, Happy 
Heart, Happy Relax, Happy 
Body, Happy Family, Happy 
Money, Happy Soul) 

ประเด็นยุทธศาสตร ที่์๓์สร้างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ทันสมัย์(Smart System) 
๘.ุพัฒนาระบบ
ประเมินผลการ

     ๑.ุมีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับลักษณะ



๒๐ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์
(Strategic Issues)/

โครงการ 

ระยะเวลา์(Timeline) 
ผลที่คาดว าจะได้รับ 

(Key Result Areas-KRAs) ๒๕๖๑ ๒๕๖๒ ๒๕๖๓ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ 

ปฏิบัติงานุ
(Performance 
Management 
System) 

ขององค์กร 
๒.ุระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ที่เป็นธรรมุเที่ยงตรงและเป็นที่
ยอมรับ 
๓.ุน าระบบเทคโนโลยีมาใช ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

๙.ุระบบการจัดการสาย
อาชีพุ(Career ladder 
systems)ุ 

     ๑.ุพนักงานองค์กรมีความมั่นใจใน
ระบบและทิศทางการดูแลจัดการ
สายอาชีพุการพัฒนาทางสายอาชีพุ
รวมถึงค าตอบแทนที่เหมาะกับกลุ ม
อาชีพ 
๒.ุมีเส นทางความก าวหน าทางสาย
อาชีพุ(Career Path)ุที่ชัดเจน 

๑๐.ุระบบการหาผู สืบ
ทอดต าแหน งและการ
จัดการสายอาชีพุ
(Succession Plan) 

     ๑.ุมีเส นทางความก าวหน าทางสาย
อาชีพุ(Career Path) ที่ชัดเจน
เจ าหน าที่องค์กรมีความม่ันใจใน
ระบบและทิศทางการดูแลจัดการ
สายอาชีพ 
๒.ุมีการวางแผนหาผู สืบทอด
ต าแหน งุ(Successor) ซ่ึง
ครอบคลุมถึงการสรรหาุพัฒนาุ
และตระเตรียมคนไว ทดแทนส าหรับ
ต าแหน งที่ส าคัญในองค์กรุ(Key 
Positions) 

๑๑.ุปรับปรุงและ
พัฒนาระบบการจ าย
ค าตอบแทนุPersonal 
Incentive 

     อต.ุมีระบบการจ ายค าตอบแทนุ
และสวัสดิการที่เหมาะสมกับ
ลักษณะขององค์กรุเป็นแรงจูงใจ
และผลักดันให เกิดการท างานได 
อย างเป็นสุข 

๑๒.ุการพัฒนาและ      มีการศึกษาเพ่ือพัฒนาระบบ



๒๑ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์
(Strategic Issues)/

โครงการ 

ระยะเวลา์(Timeline) 
ผลที่คาดว าจะได้รับ 

(Key Result Areas-KRAs) ๒๕๖๑ ๒๕๖๒ ๒๕๖๓ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ 

น ามาใช จริงของระบบ
สารสนเทศที่ใช ในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลุ
(HRIS Development 
and 
Implementation) 

สารสนเทศในการบริหารทรัพยากร
บุคคลุ(HRIS) ที่มีความถูกต อง
สมบูรณ์ุสามารถน าข อมูลไปใช งาน
ด านต างๆุได อย างมีประสิทธิภาพ
ส าหรับก าวสู ุThailand 4.0 

 


