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บทนำ 

 

หลักการและเหตุผล 

 

อางอิงแผนกลยุทธ สำนักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องคการมหาชน) (สพร.) และแผนปฏิบัติการระยะ 3 ป ประจำป

งบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2565 ที่ไดรับความเห็นชอบในการประชุมคณะกรรมการ ครั ้งที ่ 9/2563 เมื ่อวันที่ 16 

กันยายน 2563 โดยมีกรอบแนวคิดหลักในการจัดทำ ประกอบดวย พระราชบัญญัติการบริหารงานและการใหบริการ

ภาครัฐผานระบบดิจิทัล พ.ศ. 2562 (ราง) แผนพัฒนารัฐบาลดิทัลของประเทศไทย พ.ศ. 2563 – 2565 และ แนวทาง

ขับเคลื่อนรัฐบาลดิจิทัลตามพระราชบัญญัติการบริหารงานและการใหบริการภาครัฐผานระบบดิจิทัล  พ.ศ. 2562  

ดังนั้น ตามเจตนารมณของพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสำนักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล พ.ศ. 2562 สพร. เปนหนวยงานกลาง

ของระบบรัฐบาลดิจิทัล ทำหนาที่อำนวยการและสนับสนุนการปฏิบัติงานตามท่ีคณะกรรมการพัฒนารัฐบาลดิจิทัล

มอบหมายเพ่ือทำการขับเคลื่อนและพัฒนารัฐบาลดิจิทัลในภาพรวมคือ ประชาชนไดรับบริการดิจิทัลจากภาครัฐท่ีสะดวก 

ถูกใจ ทำไดทุกที่ทุกเวลา ผานชองทางออนไลนแบบเบ็ดเสร็จ ดวยบัตรประชาชนหรือการยืนยันตัวตนทางดิจิทัล พรอม

ติดตามสถานะการขอใชบริการภาครัฐไดอยางสะดวกและประชาชนสามารถติดตามการชวยเหลือและแกไขปญหาแบบ

เบ็ดเสร็จฉับไว ดวยการเชื่อมโยงขอมูลและบูรณาการการทำงานของหนวยงานภาครัฐ ทั้งนี้ สพร. จึงกำหนดวิสัยทัศน 

ยุทธศาสตร เปาหมาย ดังตอไปนี้  

 

วิสัยทัศน  

“นำภาครัฐสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล”  

 

ยุทธศาสตรและเปาหมายยุทธศาสตร  

ยุทธศาสตรท่ี 1: ขับเคลื่อนบริการดิจิทัลภาครัฐเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการใหบริการ  

เปาหมาย: หนวยงานรัฐมีกระบวนการทำงานที่เปนรูปแบบดิจิทัล ที่ประชาชนสามารถเขาถึงบริการได

อยางท่ัวถึง สะดวก รวดเร็วทุกท่ี ทุกเวลา 

ยุทธศาสตรท่ี 2: ขับเคลื่อนนวัตกรรมดิจิทัลภาครัฐ 

เปาหมาย: เกิดนวัตกรรมบริการท่ีเพ่ิมขีดความสามารถในการขับเคลื่อนรัฐบาลดิจิทัล 

ยุทธศาสตรท่ี 3: อำนวยความสะดวกภาครัฐดวยโครงสรางพ้ืนฐานดิจิทัลและสภาพแวดลอมใหม  
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เปาหมาย: เกิดดิจิทัลแพลตฟอรมภาครัฐสามารถใชประโยชนร วมกัน ไดอยางคุ มคา (Sharing 

Economy) 

ยุทธศาสตรท่ี 4: เพ่ิมทักษะความสามารถบุคลากรภาครัฐดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 

เปาหมาย: บุคลากรภาครัฐมีทักษะความรูและความเขาใจในการปรับเปลี่ยนองคกรสูการเปนรัฐบาล

ดิจิทัล อยางเทาทันตอการเปลี่ยนแปลง 

ยุทธศาสตรท่ี 5: เพ่ิมขีดความสามารถการบริหารจัดการองคกร 

เปาหมาย: สพร. เปนองคกรดิจิทัลตนแบบ 

อนึ่ง กลไกท่ีขับเคลื่อนยุทธศาสตรท่ี 5: เพ่ิมขีดความสามารถการบริหารจัดการองคกร ประกอบดวย: 

1. ลดขั ้นตอน กระบวนการทำงานใหมีความคลองตัว รวดเร็ว มีความถูกตอง ไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน  

2. ปรับเปลี่ยนบริบทและโครงสรางองคกรใหสนับสนุนการดำเนินงานตามภารกิจใหม 

3. สรางสภาพแวดลอมใหม เทคโนโลยีท่ีพรอมใช และแรงจูงใจท่ีพรอมตอการเปนองคกรดิจิทัล 

4. สรางคานิยม และวัฒนธรรมใหม ของบุคลากร สพร. ท่ีจะรวมดวยชวยกันในการขับเคลื่อนใหเปนองคกรดิจิทัล 

5. เพ่ิมทักษะดานดิจิทัลใหบุคลากร สพร. มีความเชี่ยวชาญ รอบรู และถายทอดองคความรูนั้นไปสูการประยุกตใช

เทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือยกระดับศักยภาพองคกรได รายละเอียดตามภาพท่ี 1 

ภาพท่ี 1: กลไกสนับสนุนการขับเคลื่อนยุทธศาสตรท่ี 5 เพ่ิมขีดความสามารถการบริหารจัดการองคกร 
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แผนการปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล (HR Action Plan) ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2564 ฉบับนี ้ จึงตองมีความ

สอดคลองและสนับสนุนให สพร. สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรที่ 5 การเพิ่มขีดความสามารถการบริหารจัดการองคกร 

เพื่อ การเปนองคกรดิจิทัลตนแบบหรือการเปนหนวยงานสมรรถนะสูง  และการเปลี่ยนผานครั้งนี้ ตองการความรวมมือ

จากเจาหนาที่ทุกระดับ เริ่มตั้งแตการตระหนักถึงความจำเปนและความสำคัญของการเปลี่ยนแปลง ปรับกระบวนการ

ความคิด (Mindset) ใหสอดคลองกับภารกิจและยุทธศาสตร รวมทั้งมีความกระตือรือรนที่จะพัฒนาทักษะใหม ๆ ซ่ึง

จำเปนสำหรับทำงานใหประสบผลสำเร็จ  

 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Strategy) ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2565 

 

ณ ปจจุบัน สำนักงานมีกรอบแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(HR Strategy) ระยะ 4 ป (ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2565) ที่ไดรับการอนุมัติ ในการประชุมคณะกรรมการ 

ครั้งท่ี 6/2561 เม่ือวันท่ี 21 กันยายน 2561 โดยมีองคประกอบดังตอไปนี ้

1. วิสัยทัศนของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Vision) 

“เปนสวนสำคัญในการสราง สพร. ใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  

มีสมรรถนะในการปรับตัว มุงสรางนวัตกรรม และสงมอบคุณคา” 

 (Make DGA agile, innovative, value-based and continuous learning organization) 
 



 
 
5 

 

 

แผนปฏิบตัิงานทรัพยากรบุคคล HR Action Plan 2564 

อนุมตัิโดยที่ประชุมคณะกรรมการครั้งที่ 2/2564 เมื่อวันที่ 17 กุมภาพันธ 2564 

        

 
 

2. ภาพยุทธศาสตรการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของ สพร. (DGA HR Strategy) 

 

3. กลยุทธดานบริหารทรัพยากรบุคคล มีองคประกอบหลัก 4 ดาน ไดแก 

1. Smart Workplace 

จัดสิ่งแวดลอมในการทำงาน ท่ีสงเสริมใหเกิดความคลองตัวและสรางความสุข มีการแลกเปลี่ยน และเขาถึง

ขอมูลอยางมีประสิทธิภาพ ใหความสำคัญในเรื่ององครวมของความเปนอยูท่ีดี (Well-Being) สุขภาพจิตดี 

(Mental Health) รวมทั ้งตอบรับวิถีการทำงานยุคดิจิทัล (Digital Work Life) และประสบการณการ

ทำงานแบบดิจิทัล  

2. Smart Leader 

พัฒนาผูนำ สพร. ในทุกระดับใหเปน “ผูนำองคกร” (Enterprise Leaders)  ที่สามารถกำหนดทิศทาง 

และถายทอดลงไปในแตละระดับไดอยางชัดเจน อีกทั้งสรางแรงบันดาลใจ ใหทีมทำงานโดยคำนึงถึง

ประโยชนสูงสุดของ สพร. และพัฒนาผูสืบทอดตำแหนง (Succession Plan) ใหมีผู นำรุ นใหมพรอม

ปฏิบัติงานในตำแหนงสำคัญ ๆ ไดอยางตอเนื่อง  

3. Smart Workforce 

เปลี่ยนรูปแบบการพัฒนาศักยภาพและเสริมทักษะเจาหนาท่ี ทุกระดับในองคกร โดยเฉพาะการเรียนรูและ

การเขาใจเทคโนโลยี ตลอดจนพัฒนาตนเองอยางไมหยุดนิ่ง ผาน “การเสริมทักษะใหม” (Upskill) และ 

“การเพิ่มทักษะใหมที่จำเปน” (Reskill)  จัดรูปแบบการพัฒนาหลายชองทาง เพื่อใหเจาหนาที่สามารถ

เขาถึงความรูใหม ๆ ไดงาย ครอบคลุมและหลากหลาย 
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4. พ้ืนฐานสำคัญดาน HR (HR Foundation)  

การปรับปรุงการบริหารจัดการ 4 ดานของ HR คือ HR Organization, Processes, Competency และ 

Technology ใหมีความทันสมัย และ เขาสู Digital HR สรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกร เพื่อสนับสนุน

การดำเนินงานของสำนักงานใหมีคุณภาพ และมีความสุข ของเจาหนาท่ี สพร.  

 

แผนปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล (HR Action Plan) ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2564 

 

กิจกรรมเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ภายใตกรอบเวลา 4 ป (ปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2565)  

ที่ไดรับการอนุมัติพรอมกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 4 ป นั้น สำนักงานไดดำเนินการเสร็จสิ้น

ตามแผนงานที่กำหนดแลว สำหรับปงบประมาณ พ.ศ. 2562 – 2563 ที่ผานมา และสำนักงานไดทบทวนแผนงานท่ี

เพ่ือใหเหมาะสมกับบริบทและความตองการของ สพร. ในปงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2565 มีรายละเอียดตามภาพท่ี 2: 

    ภาพท่ี 2: กิจกรรมเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ประจำป พ.ศ. 2562 – 2565 
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สำหรับแผนปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล (HR Action Plan) ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2564 สำนักงานไดกำหนด 5

กิจกรรมเชิงกลยุทธ ท่ีควรผลักดันใหเกิดการดำเนินงานอยางเปนรูปธรรม มีรายละเอียดตามภาพท่ี 3:  

ภาพท่ี 3: กิจกรรมเชงิยุทธศาสตรดานการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2564 

1. โครงการ Reskill-Upskill 

วัตถุประสงค: เพ่ิมขีดความสามารถของเจาหนาท่ี สพร. ดานดิจิทัล ความรูและทัศนคติตอระบบและการทำงานดาน

ดิจิทัลในอนาคต และนำมาปรับใชกับภารกิจขององคกร  

ความสำคัญ:  สำนักงานตองรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของลักษณะงาน การลดชองวาง (Gaps) ของทักษะของบุคลากร

โดยเรียนรูทักษะใหม ๆ และตอยอดทักษะเดิมใหเขมขนข้ึน สรางบุคลากรใหแข็งแกรงทัดเทียมกับคูแขงในอุตสาหกรรม 

IT  

ความเปนมา: สืบเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงของ สพร. ในครั้งนี้ไมใชเพียงการปรับภารกิจใหม แตเปนการปรับเปลี่ยน 

ทัศนคติ องคประกอบ ระบบงาน เทคโนโลยี สภาพแวดลอม ตลอดจนรูปแบบการดำเนินงาน ดังนั้นสำนักงานไดใช

มาตรการและแนวทางเพ่ือลดความเสี่ยงดานบุคลากรท่ีอาจสงผลกระทบตอการดำเนินงาน โดย สรางเสริมศักยภาพคน 
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“ขางใน”องคกรและเปนโครงการหนึ่งท่ีจะสรางมูลคาเพ่ิมใหกับบุคลากรและองคกร โครงการ Reskill-Upskill ได

ดำเนินการตอเนื่องจากป 2562 และ 2563 เนนบุคลากรในฟงกชั่นงานท่ีตองใชความรู ดานวิทยาศาสตรขอมูล (Data 

Science) ดานปญญาประดิษฐ (Artificial Intelligence) ความม่ันคงทางไซเบอร (Cybersecurity) และ มาตรฐานดิจิทัล 

(Standard Digital)  

การดำเนินงาน: ป 2564 นี้ สำนักงานใหความสำคัญ 3 เรื่อง  

(1) การปรับทัศนคติและตระหนักถึงคานิยมขององคกรใหม เปนสิ่งท่ีคนในองคกรควรยึดถือเปนวิถีแหงการทำงาน 

โดยอบรมผานชองทาง E-learning SEAC Platform สำหรับระดับเจาหนาท่ีและระดับบริหาร จำนวน 273 คน 

โดยระดับเจาหนาท่ี เรียน 5 หลักสูตร (บังคับ) และ 1 หลักสูตร (ทางเลือก) ระดับบริหาร เรียน 4 หลักสูตร 

(บังคับ) และ 1 หลักสูตร (ทางเลือก) เปาหมายของสำนักงานคือเจาหนาท่ีเขาอบรมและผานการทดสอบ 100% 

(2) การพัฒนาเจาหนาท่ีเรื่องหลักการและการนำมาใชงานจริงของ PDPA (Personal Data Protection Act) ท่ีจะ

มีผลบังคับใชเต็มรูปแบบ วันท่ี 27 พฤษภาคม 2564 และการฝกอบรม Cyber Security ท่ีเปนความรูท่ีสำคัญ 

ณ ปจจุบัน  

(3) จัดทำ โมเดล Job/Technical Skill Matrix ซ่ึงเปนการ กำหนด Technical Skill ท่ีจำเปนสำหรับแตละตำแหนง 

มีรายละเอียดกิจกรรม ผลท่ีคาดหวัง รายไตรมาส ดังตอไปนี้  
 

 

 



 
 
9 

 

 

แผนปฏิบตัิงานทรัพยากรบุคคล HR Action Plan 2564 

อนุมตัิโดยที่ประชุมคณะกรรมการครั้งที่ 2/2564 เมื่อวันที่ 17 กุมภาพันธ 2564 

        

 
 

 

2. โครงการ Employee Engagement 

วัตถุประสงค: กำหนดกิจกรรมท่ีปรับปรุงปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจต่ำสุดของเจาหนาท่ี 3 อันดับ และเพ่ิมระดับ

ความผูกพันตอองคกรของเจาหนาท่ี 5% ในป 2564 

ความสำคัญ: เปนตัวชี้วัดท่ีเชื่อถือได แตละองคกรจะตองสรางคะแนน Engagement ของบุคลากรใหอยูในเกณฑท่ี

กำหนด ซ่ึงการท่ีจะทำไดนั้น แสดงวาองคกรนั้นจะตองมีการบริหารจัดการท่ีดี ท่ีทำใหบุคลากรรูสึกวาตองการทำงานและ

รูสึกผูกพันกับองคกร 

ความเปนมา: จากผลการสำรวจความผูกพันตอองคกร โดยท่ีปรึกษาภายนอก ชื่อ Kincentric  สพร. มีผลคะแนนความ

ผูกพันตอองคกร ป 2563 ลดลงจากป 2562 จาก 43 % เปน 40%  ขณะท่ีเปรียบเทียบกับคะแนนความผูกพัน Thailand 

Top Quartile (2016-2019) ซ่ึงมีคะแนน 80%  และเม่ือพิจารณาตัวแปรความผูกพันตอองคกรของเจาหนาท่ีเปน ราย

ดาน พบวา ตัวแปรทุกตัวมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับต่ำเปนสวนมาก นอกจากนั้นหลังจากไดผลสำรวจความผูกพัน

องคกรในป 2562 สำนักงานไดใชเปนขอมูลประกอบการทำกลยุทธบริหารทรัพยากรบุคคล แตไมมีการทำแผนปรับปรุง
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สวนประเด็นท่ีควรพิจารณา เม่ือความคิดเห็นของเจาหนาท่ีไมไดรับการตอบสนอง อาจมีผลตอคะแนนท่ีไดรับในป 2563 

ลดลงท่ี 40% อยางมีนัยสำคัญ 

การดำเนินงาน: ทำการศึกษาปจจัยท่ีแทจริง ท่ีมีผลกระทบความพึงพอใจต่ำสุด 3 ดานท่ีไดจากผลสำรวจในป 2563 

ประกอบดวย (1) ดานผูบริหารระดับสูง (2) ดานการจัดการบุคลากร และ (3) ดานโครงสรางพ้ืนฐานและทรัพยากร 

สำนักงานวางแผนการดำเนินกิจกรรมเพ่ือปรับปรุงคะแนนพึงพอใจ โดย สราง Team Engagement Champion การมี

สวนรวมในการขับเคลื่อนโครงการสำคัญขององคกร และ จัด Team Building มีรายละเอียดกิจกรรม ผลท่ีคาดหวัง ราย

ไตรมาส ดังตอไปนี้  

 

 

3. โครงการ Organization Restructuring & Manpower Planning 

วัตถุประสงค:  ปรับปรุงโครงสรางองคกรและจัดอัตรากำลังท่ีเหมาะสมตามภาระงานและทักษะความเชี่ยวชาญของ

เจาหนาท่ี  

ความสำคัญ:  องคกรตองพัฒนาตัวเองเสมอ และเปนรูปแบบท่ีเพ่ิมผลผลิตได ดังนั้น ไมควรยึดติดกับโครงสรางเดิม หรือ

หนาท่ีความรับผิดชอบตามตำแหนงงานเดิม เพ่ือตอบรับความซับซอนทางธุรกิจ ความซับซอนของการบริหารงานใน

องคกร การปรับเปลี่ยนมุมมองดานสายอาชีพ รวมถึงการมองหาโอกาสใหม ๆ สำหรับองคกร    
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ความเปนมา: โครงสรางองคกรปจจบุันของ สพร. มีผลบังคับใชตั้งแตวันท่ี 1 เมษายน 2562 มีการออกแบบกระบวนการ

โดยใชหลักการทำงานรูปแบบใหม Agile Methodology ซ่ึงมีการทำงานแบบ Cross-functional team ทีมมีอำนาจใน

การตัดสินใจและกำหนดทิศทางของโครงการมากข้ึน ประโยชนท่ีเดนชัดของโครงสรางองคกรแบบ Agile คือกระตุนให

เกิดการสื่อสารภายในทีมและเจาหนาท่ีปรับปรุงและพัฒนาตัวเองเสมอ  

การดำเนินงาน: ปจจุบัน สำนักงานพบปญหาการทับซอนของฟงกชั่นงาน โดยเฉพาะหนวยงานภายใต Core Function

ในบางหนวยงานมีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบที่ไมกระชับ ทำใหเสียเวลาในการสงตองาน และมีบุคลากรท่ีปจจุบัน

ทำงานในฟงกชั่นที่ไมมีทักษะความรูความสามารถเพียงพอ เปนผลใหผลงานไมไดคุณภาพอยางที่ควร ดังนั้นสำนักจึงขอ

นำเสนอการออกแบบโครงสรางองคกรใหม ที่สามารถลดปญหาดังกลาว และ รองรับภารกิจใหมไดอยางเหมาะสม 

ขณะเดียวกันมีการศึกษาอัตรากำลังท่ีจำเปนสำหรับแตละหนวยงานโดยมีการประเมินศักยภาพของเจาหนาท่ีในตำแหนง

งานนั้น ๆ  มีรายละเอียดกิจกรรม ผลท่ีคาดหวัง รายไตรมาส ดังตอไปนี้  
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4. โครงการ DGA Values & Culture 

วัตถุประสงค: ดำเนินกิจกรรมสงเสริมคานิยมองคกรและวัฒนธรรม เพ่ือใหมีคานิยมองคกรรวมกันและเกิด DNA ใหม 

ความสำคัญ: การมีคานิยมรวมซ่ึงชี้แนะพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน จะทำให

องคกรไดรับผลลัพธท่ีพึงประสงคไดงาย แตถาความหมายในทางปฏิบัติเปนเพียงคำพูดสวยหรูในแผนกระดาษ องคกรก็

จะไมบรรลุผลท่ีตั้งไว ดังนั้นองคกรตองดำเนินการประชาสัมพันธและการรณรงคอยางตอเนื่อง ตลอดจนการคนหา 

“แรงจูงใจ” ของบุคลากรในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหเปนไปตามท่ีองคกรคาดหวัง 

ความเปนมา: สำนักงานประกาศคานิยมองคกรใหม “CHANGE” ในป 2563 และพฤติกรรมท่ีคาดหวัง ท่ีสอดคลองกับ

วิสัยทัศน และภารกิจของสำนักงาน เพ่ือเปนแนวทาง หรือรากฐานในการสรางพฤติกรรมรวมท่ีดีของเจาหนาท่ีทุกคน 

ผานกระบวนการเสริมสรางการรับรู เขาใจ ยอมรับ และยึดถือปฏิบัติตาม โดยเริ่มตนท่ีระดับผูบริการระดับสูง ผูจัดการ 

และหัวหนางาน เปนผูนำการเปลี่ยนแปลง โดยปฏิบัติตนใหเปนตนแบบ และผลักดันใหทีมงานยินดีและปฏิบัติตามดวย

ความเต็มใจอยางตอเนื่อง จนสามารถกลายเปนวัฒนธรรมขององคกร แตในทางปฏิบัตินั้นเนื่องจากเปนเรื่องท่ีจับตองได

ยาก และตองใชเวลาในการสื่อสารและนำคานิยมองคกรปลูกฝงใหเกิดผลเปนรูปธรรม   

การดำเนินงาน: ในป 2564 สำนักงานไดกำหนดโครงการสื่อสารคานิยมองคกร การรณรงคผานการสื่อสารในชองทาง

ตาง ๆ รวมท้ังสรางกระบวนการมีสวนรวมผานกิจกรรมสัมพันธตาง ๆ ท่ีสนับสนุนสงเสริมใหมีการปรับ Mindset การ

คนหา “แรงจูงใจ” ท่ีจะทำใหเจาหนาท่ีปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และ เกิด DNA ใหม  มีรายละเอียดกิจกรรม ผลท่ีคาดหวัง 

รายไตรมาส ดังตอไปนี้  
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5. โครงการ Succession Planning 

วัตถุประสงค:  ระบุผูสืบทอดตำแหนงงานและเตรียมความพรอมท่ีจะรับตำแหนงแทนเจาของตำแหนงในกรณีท่ีมีการ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือใหองคกรสามารถดำเนินภารกิจไดอยางตอเนื่อง 

ความสำคัญ:  เพ่ือลดความเสี่ยงตอการขาดชวงการทำงานและองคกรมีการดำเนินการประเมินความพรอมของบุคลากร 

มีการวางแผนท่ีจะพัฒนาบุคลากรเพ่ือเปนการเตรียมความพรอมสำหรับการเติบโตข้ึนไป นอกจากนั้นเพ่ิมภาพลักษณ

ขององคกร ดานนโยบายการพิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหนงโดยใหโอกาสบุคลากรภายในองคกรกอน 

ความเปนมา:  สำนักงานเริ่มโครงการ Succession Planning ในป 2563 เนื่องจากใหความสำคัญการเตรียมความ

พรอมของบุคลากรที่จะมาทดแทนผูบริหารในตำแหนงสำคัญขององคกร และเพื่อใหกระบวนการเปนสากล จึงจัดจางบ

ริษัทที่ปรึกษาภายนอก Slingshot Group เพื่อให Methodology และสำนับงานนำมาปรับใชเพื่อความเหมาะสมกับ

คุณลักษณะและระเบียบขอบังคับของ สพร.  
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อนึ่ง โครงการ Succession Planning มีระยะเวลาในการดำเนินงาน 3 ป  

- ปที่ 1 (2563) การกำหนดและประเมินตำแหนงที่สำคัญขององคกร (Critical Position Identification) ซ่ึง

ผลลัพธท่ีไดจากโครงการนี้ คือ 4 ตำแหนงผูอำนวยการฝาย  ประกอบดวย 1) ผูอำนวยการฝายพัฒนาดิจิทัลโซลู

ชันส 1 2) ผู อำนวยการฝายพัฒนาดิจิทัลโซลูชันส 2 3) ผู อำนวยการฝายพัฒนามาตรฐานดิจิทัล และ 4) 

ผูอำนวยการฝายเดตาโซลูชันภาครัฐ    

- ปท่ี 2 (2564) การระบุผูสืบทอดตำแหนง (Successor Identification) และ จัดทำ IDP ของแตละคน 

- ปท่ี 3 (2565) การพัฒนาผูสืบทอดตำแหนงและการวัดผล 

 

การดำเนินงาน: ในป 2564 สำนักงานจะดำเนินการกำหนดคุณสมบัติของบุคคลท่ีจะมาเปนผูสืบทอดตำแหนง (Ideal  

Profile) ของตำแหนงท่ีสำคัญท้ัง 4 ตำแหนง และ เริ่มกระบวนการสรรหา เจาหนาท่ีท่ีมีคุณสมบัติใกลเคียงกับคุณสมบัติ

ท่ีระบุใน Ideal Profile ในข้ันตอนนี้ ผูมีสิทธิ์เปนผูสืบทอดตำแหนงจะไดรับการประเมินจากผูบริหารระดับสูง หลังจากท่ี

ไดรับรายชื่อผูสืบทอดตำแหนง (อยางนอย 2 คนตอตำแหนง) สำนักงานจะจัดทำแผนพัฒนาสวนบุคคล (IDP) เพ่ือทำการ

พัฒนาในป 2565 ตอไป รายละเอียดกิจกรรม ผลท่ีคาดหวัง รายไตรมาส ดังตอไปนี้ 

 


