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บทนำ 

 

หลักการและเหตุผล 

 

อางอิงแผนกลยุทธ สำนักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องคการมหาชน) (สพร.) และแผนปฏิบัติการระยะ 3 ป ประจำป

งบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2565 ที่ไดรับความเห็นชอบในการประชุมคณะกรรมการ ครั ้งที ่ 9/2563 เมื ่อวันที่ 16 

กันยายน 2563 โดยมีกรอบแนวคิดหลักในการจัดทำ ประกอบดวย พระราชบัญญัติการบริหารงานและการใหบริการ

ภาครัฐผานระบบดิจิทัล พ.ศ. 2562 (ราง) แผนพัฒนารัฐบาลดิทัลของประเทศไทย พ.ศ. 2563 – 2565 และ แนวทาง

ขับเคลื่อนรัฐบาลดิจิทัลตามพระราชบัญญัติการบริหารงานและการใหบริการภาครัฐผานระบบดิจิทัล  พ.ศ. 2562  

ดังนั้น ตามเจตนารมณของพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสำนักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล พ.ศ. 2562 สพร. เปนหนวยงานกลาง

ของระบบรัฐบาลดิจิทัล ทำหนาที่อำนวยการและสนับสนุนการปฏิบัติงานตามท่ีคณะกรรมการพัฒนารัฐบาลดิจิทัล

มอบหมายเพ่ือทำการขับเคลื่อนและพัฒนารัฐบาลดิจิทัลในภาพรวมคือ ประชาชนไดรับบริการดิจิทัลจากภาครัฐท่ีสะดวก 

ถูกใจ ทำไดทุกที่ทุกเวลา ผานชองทางออนไลนแบบเบ็ดเสร็จ ดวยบัตรประชาชนหรือการยืนยันตัวตนทางดิจิทัล พรอม

ติดตามสถานะการขอใชบริการภาครัฐไดอยางสะดวกและประชาชนสามารถติดตามการชวยเหลือและแกไขปญหาแบบ

เบ็ดเสร็จฉับไว ดวยการเชื่อมโยงขอมูลและบูรณาการการทำงานของหนวยงานภาครัฐ ทั้งนี้ สพร. จึงกำหนดวิสัยทัศน 

ยุทธศาสตร เปาหมาย ดังตอไปนี้  

 

วิสัยทัศน  

“นำภาครัฐสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล”  

 

ยุทธศาสตรและเปาหมายยุทธศาสตร  

ยุทธศาสตรท่ี 1: ขับเคลื่อนบริการดิจิทัลภาครัฐเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการใหบริการ  

เปาหมาย: หนวยงานรัฐมีกระบวนการทำงานที่เปนรูปแบบดิจิทัล ที่ประชาชนสามารถเขาถึงบริการได

อยางท่ัวถึง สะดวก รวดเร็วทุกท่ี ทุกเวลา 

ยุทธศาสตรท่ี 2: ขับเคลื่อนนวัตกรรมดิจิทัลภาครัฐ 

เปาหมาย: เกิดนวัตกรรมบริการท่ีเพ่ิมขีดความสามารถในการขับเคลื่อนรัฐบาลดิจิทัล 

ยุทธศาสตรท่ี 3: อำนวยความสะดวกภาครัฐดวยโครงสรางพ้ืนฐานดิจิทัลและสภาพแวดลอมใหม  
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เปาหมาย: เกิดดิจิทัลแพลตฟอรมภาครัฐสามารถใชประโยชนร วมกัน ไดอยางคุ มคา (Sharing 

Economy) 

ยุทธศาสตรท่ี 4: เพ่ิมทักษะความสามารถบุคลากรภาครัฐดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 

เปาหมาย: บุคลากรภาครัฐมีทักษะความรูและความเขาใจในการปรับเปลี่ยนองคกรสูการเปนรัฐบาล

ดิจิทัล อยางเทาทันตอการเปลี่ยนแปลง 

ยุทธศาสตรท่ี 5: เพ่ิมขีดความสามารถการบริหารจัดการองคกร 

เปาหมาย: สพร. เปนองคกรดิจิทัลตนแบบ 

อนึ่ง กลไกท่ีขับเคลื่อนยุทธศาสตรท่ี 5: เพ่ิมขีดความสามารถการบริหารจัดการองคกร ประกอบดวย: 

1. ลดขั ้นตอน กระบวนการทำงานใหมีความคลองตัว รวดเร็ว มีความถูกตอง ไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน  

2. ปรับเปลี่ยนบริบทและโครงสรางองคกรใหสนับสนุนการดำเนินงานตามภารกิจใหม 

3. สรางสภาพแวดลอมใหม เทคโนโลยีท่ีพรอมใช และแรงจูงใจท่ีพรอมตอการเปนองคกรดิจิทัล 

4. สรางคานิยม และวัฒนธรรมใหม ของบุคลากร สพร. ท่ีจะรวมดวยชวยกันในการขับเคลื่อนใหเปนองคกรดิจิทัล 

5. เพ่ิมทักษะดานดิจิทัลใหบุคลากร สพร. มีความเชี่ยวชาญ รอบรู และถายทอดองคความรูนั้นไปสูการประยุกตใช

เทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือยกระดับศักยภาพองคกรได รายละเอียดตามภาพท่ี 1 

ภาพท่ี 1: กลไกสนับสนุนการขับเคลื่อนยุทธศาสตรท่ี 5 เพ่ิมขีดความสามารถการบริหารจัดการองคกร 
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แผนการปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล (HR Action Plan) ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2564 ฉบับนี ้ จึงตองมีความ

สอดคลองและสนับสนุนให สพร. สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรที่ 5 การเพิ่มขีดความสามารถการบริหารจัดการองคกร 

เพื่อ การเปนองคกรดิจิทัลตนแบบหรือการเปนหนวยงานสมรรถนะสูง  และการเปลี่ยนผานครั้งนี้ ตองการความรวมมือ

จากเจาหนาที่ทุกระดับ เริ่มตั้งแตการตระหนักถึงความจำเปนและความสำคัญของการเปลี่ยนแปลง ปรับกระบวนการ

ความคิด (Mindset) ใหสอดคลองกับภารกิจและยุทธศาสตร รวมทั้งมีความกระตือรือรนที่จะพัฒนาทักษะใหม ๆ ซ่ึง

จำเปนสำหรับทำงานใหประสบผลสำเร็จ  

 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Strategy) ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2565 

 

ณ ปจจุบัน สำนักงานมีกรอบแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(HR Strategy) ระยะ 4 ป (ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2565) ที่ไดรับการอนุมัติ ในการประชุมคณะกรรมการ 

ครั้งท่ี 6/2561 เม่ือวันท่ี 21 กันยายน 2561 โดยมีองคประกอบดังตอไปนี ้

1. วิสัยทัศนของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Vision) 

“เปนสวนสำคัญในการสราง สพร. ใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  

มีสมรรถนะในการปรับตัว มุงสรางนวัตกรรม และสงมอบคุณคา” 

 (Make DGA agile, innovative, value-based and continuous learning organization) 
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2. ภาพยุทธศาสตรการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของ สพร. (DGA HR Strategy) 

 

3. กลยุทธดานบริหารทรัพยากรบุคคล มีองคประกอบหลัก 4 ดาน ไดแก 

1. Smart Workplace 

จัดสิ่งแวดลอมในการทำงาน ท่ีสงเสริมใหเกิดความคลองตัวและสรางความสุข มีการแลกเปลี่ยน และเขาถึง

ขอมูลอยางมีประสิทธิภาพ ใหความสำคัญในเรื่ององครวมของความเปนอยูท่ีดี (Well-Being) สุขภาพจิตดี 

(Mental Health) รวมทั ้งตอบรับวิถีการทำงานยุคดิจิทัล (Digital Work Life) และประสบการณการ

ทำงานแบบดิจิทัล  

2. Smart Leader 

พัฒนาผูนำ สพร. ในทุกระดับใหเปน “ผูนำองคกร” (Enterprise Leaders)  ที่สามารถกำหนดทิศทาง 

และถายทอดลงไปในแตละระดับไดอยางชัดเจน อีกทั้งสรางแรงบันดาลใจ ใหทีมทำงานโดยคำนึงถึง

ประโยชนสูงสุดของ สพร. และพัฒนาผูสืบทอดตำแหนง (Succession Plan) ใหมีผู นำรุ นใหมพรอม

ปฏิบัติงานในตำแหนงสำคัญ ๆ ไดอยางตอเนื่อง  

3. Smart Workforce 

เปลี่ยนรูปแบบการพัฒนาศักยภาพและเสริมทักษะเจาหนาท่ี ทุกระดับในองคกร โดยเฉพาะการเรียนรูและ

การเขาใจเทคโนโลยี ตลอดจนพัฒนาตนเองอยางไมหยุดนิ่ง ผาน “การเสริมทักษะใหม” (Upskill) และ 

“การเพิ่มทักษะใหมที่จำเปน” (Reskill)  จัดรูปแบบการพัฒนาหลายชองทาง เพื่อใหเจาหนาที่สามารถ

เขาถึงความรูใหม ๆ ไดงาย ครอบคลุมและหลากหลาย 



 
 
6 

 

 

แผนปฏิบตัิงานทรัพยากรบุคคล HR Action Plan 2564 

อนุมตัิโดยที่ประชุมคณะกรรมการครั้งที่ 2/2564 เมื่อวันที่ 17 กุมภาพันธ 2564 

        

 
 

4. พ้ืนฐานสำคัญดาน HR (HR Foundation)  

การปรับปรุงการบริหารจัดการ 4 ดานของ HR คือ HR Organization, Processes, Competency และ 

Technology ใหมีความทันสมัย และ เขาสู Digital HR สรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกร เพื่อสนับสนุน

การดำเนินงานของสำนักงานใหมีคุณภาพ และมีความสุข ของเจาหนาท่ี สพร.  

 

แผนปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล (HR Action Plan) ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2564 

 

กิจกรรมเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ภายใตกรอบเวลา 4 ป (ปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2565)  

ที่ไดรับการอนุมัติพรอมกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 4 ป นั้น สำนักงานไดดำเนินการเสร็จสิ้น

ตามแผนงานที่กำหนดแลว สำหรับปงบประมาณ พ.ศ. 2562 – 2563 ที่ผานมา และสำนักงานไดทบทวนแผนงานท่ี

เพ่ือใหเหมาะสมกับบริบทและความตองการของ สพร. ในปงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2565 มีรายละเอียดตามภาพท่ี 2: 

    ภาพท่ี 2: กิจกรรมเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ประจำป พ.ศ. 2562 – 2565 
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สำหรับแผนปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล (HR Action Plan) ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2564 สำนักงานไดกำหนด 5

กิจกรรมเชิงกลยุทธ ท่ีควรผลักดันใหเกิดการดำเนินงานอยางเปนรูปธรรม มีรายละเอียดตามภาพท่ี 3:  

ภาพท่ี 3: กิจกรรมเชงิยุทธศาสตรดานการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2564 

1. โครงการ Reskill-Upskill 

วัตถุประสงค: เพ่ิมขีดความสามารถของเจาหนาท่ี สพร. ดานดิจิทัล ความรูและทัศนคติตอระบบและการทำงานดาน

ดิจิทัลในอนาคต และนำมาปรับใชกับภารกิจขององคกร  

ความสำคัญ:  สำนักงานตองรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของลักษณะงาน การลดชองวาง (Gaps) ของทักษะของบุคลากร

โดยเรียนรูทักษะใหม ๆ และตอยอดทักษะเดิมใหเขมขนข้ึน สรางบุคลากรใหแข็งแกรงทัดเทียมกับคูแขงในอุตสาหกรรม 

IT  

ความเปนมา: สืบเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงของ สพร. ในครั้งนี้ไมใชเพียงการปรับภารกิจใหม แตเปนการปรับเปลี่ยน 

ทัศนคติ องคประกอบ ระบบงาน เทคโนโลยี สภาพแวดลอม ตลอดจนรูปแบบการดำเนินงาน ดังนั้นสำนักงานไดใช

มาตรการและแนวทางเพ่ือลดความเสี่ยงดานบุคลากรท่ีอาจสงผลกระทบตอการดำเนินงาน โดย สรางเสริมศักยภาพคน 
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“ขางใน”องคกรและเปนโครงการหนึ่งท่ีจะสรางมูลคาเพ่ิมใหกับบุคลากรและองคกร โครงการ Reskill-Upskill ได

ดำเนินการตอเนื่องจากป 2562 และ 2563 เนนบุคลากรในฟงกชั่นงานท่ีตองใชความรู ดานวิทยาศาสตรขอมูล (Data 

Science) ดานปญญาประดิษฐ (Artificial Intelligence) ความม่ันคงทางไซเบอร (Cybersecurity) และ มาตรฐานดิจิทัล 

(Standard Digital)  

การดำเนินงาน: ป 2564 นี้ สำนักงานใหความสำคัญ 3 เรื่อง  

(1) การปรับทัศนคติและตระหนักถึงคานิยมขององคกรใหม เปนสิ่งท่ีคนในองคกรควรยึดถือเปนวิถีแหงการทำงาน 

โดยอบรมผานชองทาง E-learning SEAC Platform สำหรับระดับเจาหนาท่ีและระดับบริหาร จำนวน 273 คน 

โดยระดับเจาหนาท่ี เรียน 5 หลักสูตร (บังคับ) และ 1 หลักสูตร (ทางเลือก) ระดับบริหาร เรียน 4 หลักสูตร 

(บังคับ) และ 1 หลักสูตร (ทางเลือก) เปาหมายของสำนักงานคือเจาหนาท่ีเขาอบรมและผานการทดสอบ 100% 

(2) การพัฒนาเจาหนาท่ีเรื่องหลักการและการนำมาใชงานจริงของ PDPA (Personal Data Protection Act) ท่ีจะ

มีผลบังคับใชเต็มรูปแบบ วันท่ี 27 พฤษภาคม 2564 และการฝกอบรม Cyber Security ท่ีเปนความรูท่ีสำคัญ 

ณ ปจจุบัน  

(3) จัดทำ โมเดล Job/Technical Skill Matrix ซ่ึงเปนการ กำหนด Technical Skill ท่ีจำเปนสำหรับแตละตำแหนง 

มีรายละเอียดกิจกรรม ผลท่ีคาดหวัง รายไตรมาส ดังตอไปนี้  
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2. โครงการ Employee Engagement 

วัตถุประสงค: กำหนดกิจกรรมท่ีปรับปรุงปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจต่ำสุดของเจาหนาท่ี 3 อันดับ และเพ่ิมระดับ

ความผูกพันตอองคกรของเจาหนาท่ี 5% ในป 2564 

ความสำคัญ: เปนตัวชี้วัดท่ีเชื่อถือได แตละองคกรจะตองสรางคะแนน Engagement ของบุคลากรใหอยูในเกณฑท่ี

กำหนด ซ่ึงการท่ีจะทำไดนั้น แสดงวาองคกรนั้นจะตองมีการบริหารจัดการท่ีดี ท่ีทำใหบุคลากรรูสึกวาตองการทำงานและ

รูสึกผูกพันกับองคกร 

ความเปนมา: จากผลการสำรวจความผูกพันตอองคกร โดยท่ีปรึกษาภายนอก ชื่อ Kincentric  สพร. มีผลคะแนนความ

ผูกพันตอองคกร ป 2563 ลดลงจากป 2562 จาก 43 % เปน 40%  ขณะท่ีเปรียบเทียบกับคะแนนความผูกพัน Thailand 

Top Quartile (2016-2019) ซ่ึงมีคะแนน 80%  และเม่ือพิจารณาตัวแปรความผูกพันตอองคกรของเจาหนาท่ีเปน ราย

ดาน พบวา ตัวแปรทุกตัวมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับต่ำเปนสวนมาก นอกจากนั้นหลังจากไดผลสำรวจความผูกพัน

องคกรในป 2562 สำนักงานไดใชเปนขอมูลประกอบการทำกลยุทธบริหารทรัพยากรบุคคล แตไมมีการทำแผนปรับปรุง
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สวนประเด็นท่ีควรพิจารณา เม่ือความคิดเห็นของเจาหนาท่ีไมไดรับการตอบสนอง อาจมีผลตอคะแนนท่ีไดรับในป 2563 

ลดลงท่ี 40% อยางมีนัยสำคัญ 

การดำเนินงาน: ทำการศึกษาปจจัยท่ีแทจริง ท่ีมีผลกระทบความพึงพอใจต่ำสุด 3 ดานท่ีไดจากผลสำรวจในป 2563 

ประกอบดวย (1) ดานผูบริหารระดับสูง (2) ดานการจัดการบุคลากร และ (3) ดานโครงสรางพ้ืนฐานและทรัพยากร 

สำนักงานวางแผนการดำเนินกิจกรรมเพ่ือปรับปรุงคะแนนพึงพอใจ โดย สราง Team Engagement Champion การมี

สวนรวมในการขับเคลื่อนโครงการสำคัญขององคกร และ จัด Team Building มีรายละเอียดกิจกรรม ผลท่ีคาดหวัง ราย

ไตรมาส ดังตอไปนี้  

 

 

3. โครงการ Organization Restructuring & Manpower Planning 

วัตถุประสงค:  ปรับปรุงโครงสรางองคกรและจัดอัตรากำลังท่ีเหมาะสมตามภาระงานและทักษะความเชี่ยวชาญของ

เจาหนาท่ี  

ความสำคัญ:  องคกรตองพัฒนาตัวเองเสมอ และเปนรูปแบบท่ีเพ่ิมผลผลิตได ดังนั้น ไมควรยึดติดกับโครงสรางเดิม หรือ

หนาท่ีความรับผิดชอบตามตำแหนงงานเดิม เพ่ือตอบรับความซับซอนทางธุรกิจ ความซับซอนของการบริหารงานใน

องคกร การปรับเปลี่ยนมุมมองดานสายอาชีพ รวมถึงการมองหาโอกาสใหม ๆ สำหรับองคกร    
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ความเปนมา: โครงสรางองคกรปจจบุันของ สพร. มีผลบังคับใชตั้งแตวันท่ี 1 เมษายน 2562 มีการออกแบบกระบวนการ

โดยใชหลักการทำงานรูปแบบใหม Agile Methodology ซ่ึงมีการทำงานแบบ Cross-functional team ทีมมีอำนาจใน

การตัดสินใจและกำหนดทิศทางของโครงการมากข้ึน ประโยชนท่ีเดนชัดของโครงสรางองคกรแบบ Agile คือกระตุนให

เกิดการสื่อสารภายในทีมและเจาหนาท่ีปรับปรุงและพัฒนาตัวเองเสมอ  

การดำเนินงาน: ปจจุบัน สำนักงานพบปญหาการทับซอนของฟงกชั่นงาน โดยเฉพาะหนวยงานภายใต Core Function

ในบางหนวยงานมีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบที่ไมกระชับ ทำใหเสียเวลาในการสงตองาน และมีบุคลากรท่ีปจจุบัน

ทำงานในฟงกชั่นที่ไมมีทักษะความรูความสามารถเพียงพอ เปนผลใหผลงานไมไดคุณภาพอยางที่ควร ดังนั้นสำนักจึงขอ

นำเสนอการออกแบบโครงสรางองคกรใหม ที่สามารถลดปญหาดังกลาว และ รองรับภารกิจใหมไดอยางเหมาะสม 

ขณะเดียวกันมีการศึกษาอัตรากำลังท่ีจำเปนสำหรับแตละหนวยงานโดยมีการประเมินศักยภาพของเจาหนาท่ีในตำแหนง

งานนั้น ๆ  มีรายละเอียดกิจกรรม ผลท่ีคาดหวัง รายไตรมาส ดังตอไปนี้  
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4. โครงการ DGA Values & Culture 

วัตถุประสงค: ดำเนินกิจกรรมสงเสริมคานิยมองคกรและวัฒนธรรม เพ่ือใหมีคานิยมองคกรรวมกันและเกิด DNA ใหม 

ความสำคัญ: การมีคานิยมรวมซ่ึงชี้แนะพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน จะทำให

องคกรไดรับผลลัพธท่ีพึงประสงคไดงาย แตถาความหมายในทางปฏิบัติเปนเพียงคำพูดสวยหรูในแผนกระดาษ องคกรก็

จะไมบรรลุผลท่ีตั้งไว ดังนั้นองคกรตองดำเนินการประชาสัมพันธและการรณรงคอยางตอเนื่อง ตลอดจนการคนหา 

“แรงจูงใจ” ของบุคลากรในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหเปนไปตามท่ีองคกรคาดหวัง 

ความเปนมา: สำนักงานประกาศคานิยมองคกรใหม “CHANGE” ในป 2563 และพฤติกรรมท่ีคาดหวัง ท่ีสอดคลองกับ

วิสัยทัศน และภารกิจของสำนักงาน เพ่ือเปนแนวทาง หรือรากฐานในการสรางพฤติกรรมรวมท่ีดีของเจาหนาท่ีทุกคน 

ผานกระบวนการเสริมสรางการรับรู เขาใจ ยอมรับ และยึดถือปฏิบัติตาม โดยเริ่มตนท่ีระดับผูบริการระดับสูง ผูจัดการ 

และหัวหนางาน เปนผูนำการเปลี่ยนแปลง โดยปฏิบัติตนใหเปนตนแบบ และผลักดันใหทีมงานยินดีและปฏิบัติตามดวย

ความเต็มใจอยางตอเนื่อง จนสามารถกลายเปนวัฒนธรรมขององคกร แตในทางปฏิบัตินั้นเนื่องจากเปนเรื่องท่ีจับตองได

ยาก และตองใชเวลาในการสื่อสารและนำคานิยมองคกรปลูกฝงใหเกิดผลเปนรูปธรรม   

การดำเนินงาน: ในป 2564 สำนักงานไดกำหนดโครงการสื่อสารคานิยมองคกร การรณรงคผานการสื่อสารในชองทาง

ตาง ๆ รวมท้ังสรางกระบวนการมีสวนรวมผานกิจกรรมสัมพันธตาง ๆ ท่ีสนับสนุนสงเสริมใหมีการปรับ Mindset การ

คนหา “แรงจูงใจ” ท่ีจะทำใหเจาหนาท่ีปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และ เกิด DNA ใหม  มีรายละเอียดกิจกรรม ผลท่ีคาดหวัง 

รายไตรมาส ดังตอไปนี้  
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5. โครงการ Succession Planning 

วัตถุประสงค:  ระบุผูสืบทอดตำแหนงงานและเตรียมความพรอมท่ีจะรับตำแหนงแทนเจาของตำแหนงในกรณีท่ีมีการ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือใหองคกรสามารถดำเนินภารกิจไดอยางตอเนื่อง 

ความสำคัญ:  เพ่ือลดความเสี่ยงตอการขาดชวงการทำงานและองคกรมีการดำเนินการประเมินความพรอมของบุคลากร 

มีการวางแผนท่ีจะพัฒนาบุคลากรเพ่ือเปนการเตรียมความพรอมสำหรับการเติบโตข้ึนไป นอกจากนั้นเพ่ิมภาพลักษณ

ขององคกร ดานนโยบายการพิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหนงโดยใหโอกาสบุคลากรภายในองคกรกอน 

ความเปนมา:  สำนักงานเริ่มโครงการ Succession Planning ในป 2563 เนื่องจากใหความสำคัญการเตรียมความ

พรอมของบุคลากรที่จะมาทดแทนผูบริหารในตำแหนงสำคัญขององคกร และเพื่อใหกระบวนการเปนสากล จึงจัดจางบ

ริษัทที่ปรึกษาภายนอก Slingshot Group เพื่อให Methodology และสำนับงานนำมาปรับใชเพื่อความเหมาะสมกับ

คุณลักษณะและระเบียบขอบังคับของ สพร.  
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อนึ่ง โครงการ Succession Planning มีระยะเวลาในการดำเนินงาน 3 ป  

- ปที่ 1 (2563) การกำหนดและประเมินตำแหนงที่สำคัญขององคกร (Critical Position Identification) ซ่ึง

ผลลัพธท่ีไดจากโครงการนี้ คือ 4 ตำแหนงผูอำนวยการฝาย  ประกอบดวย 1) ผูอำนวยการฝายพัฒนาดิจิทัลโซลู

ชันส 1 2) ผู อำนวยการฝายพัฒนาดิจิทัลโซลูชันส 2 3) ผู อำนวยการฝายพัฒนามาตรฐานดิจิทัล และ 4) 

ผูอำนวยการฝายเดตาโซลูชันภาครัฐ    

- ปท่ี 2 (2564) การระบุผูสืบทอดตำแหนง (Successor Identification) และ จัดทำ IDP ของแตละคน 

- ปท่ี 3 (2565) การพัฒนาผูสืบทอดตำแหนงและการวัดผล 

 

การดำเนินงาน: ในป 2564 สำนักงานจะดำเนินการกำหนดคุณสมบัติของบุคคลท่ีจะมาเปนผูสืบทอดตำแหนง (Ideal  

Profile) ของตำแหนงท่ีสำคัญท้ัง 4 ตำแหนง และ เริ่มกระบวนการสรรหา เจาหนาท่ีท่ีมีคุณสมบัติใกลเคียงกับคุณสมบัติ

ท่ีระบุใน Ideal Profile ในข้ันตอนนี้ ผูมีสิทธิ์เปนผูสืบทอดตำแหนงจะไดรับการประเมินจากผูบริหารระดับสูง หลังจากท่ี

ไดรับรายชื่อผูสืบทอดตำแหนง (อยางนอย 2 คนตอตำแหนง) สำนักงานจะจัดทำแผนพัฒนาสวนบุคคล (IDP) เพ่ือทำการ

พัฒนาในป 2565 ตอไป รายละเอียดกิจกรรม ผลท่ีคาดหวัง รายไตรมาส ดังตอไปนี้ 

 


