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บทสรุปผู้บริหาร 
 
 ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี (สลค.) ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรมาโดยตลอด 
ด้วยตระหนักว่าบุคลากร คือ กลไกส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจ ซึ่งครอบคลุมทั้งภารกิจด้านราชการของ
คณะรัฐมนตรี การประสานราชการกับรัฐสภา การประสานราชการกับส่วนราชการในพระองค์ การประสานราชการ
กับกระทรวง ทบวง กรม และหน่วยงานอ่ืน ๆ ของรัฐ และภารกิจเกี่ยวกับประชาชน การจะท าให้ภารกิจ
ดังกล่าวบรรลุเป้าหมายและตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพัฒนาความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะบุคลากร สลค. อย่างต่อเนื่อง  
 สลค. ได้ด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร สลค. ปี 2563 - 2565 โดยการจัดฝึกอบรม 
ในรูปแบบออนไลน์ ห้องเรียน และการเรียนรู้ผ่าน e-learning การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน การจัดท าคู่มือ
ปฏิบัติงาน รวมถึงการจัดกิจกรรมที่เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และคุณภาพชีวิตบุคลากร ทั้งนี้เพ่ือให้
บุคลากรได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ และได้รับการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และคุณภาพชีวิต 
 คณะรัฐมนตรีมีมติ (12 มีนาคม 2567) เห็นชอบแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
พ.ศ. 2566–2570 ตามที่ส านักงาน ก.พ. เสนอ ทั้งนี้ แนวทางดังกล่าวก าหนดให้หน่วยงานจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรที่สอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566–2570 และยุทธศาสตร์ขององค์กร 
และออกแบบกรอบพัฒนาสมรรถนะเฉพาะ (Functional Competency) ที่ครอบคลุมบุคลากรทุกระดับของ
หน่วยงาน สลค. จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร สลค. พ.ศ. 2566–2570 โดยก าหนดวิสัยทัศน์การพัฒนา
บุคลากร “บุคลากร สลค. มีความรู้ ทักษะ ความสามารถที่หลากหลาย และพร้อมปฏิบัติงานภายใต้
สถานการณ์ต่าง ๆ” มียุทธศาสตร์ เป้าหมาย และแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ท่ี 1  
การพัฒนา สลค. เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และพัฒนา 

ยุทธศาสตร์ท่ี 2  
การพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมในการ
ขับเคลื่อนภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ยุทธศาสตร์ท่ี 3 
การพัฒนาทักษะดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อน

การเป็นรัฐบาลดิจิทลั 
เป้าหมาย 
สลค. เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และพัฒนา 

เป้าหมาย  
บุคลากรได้รับการพฒันาความรู้ ทกัษะ 
สอดคลอ้งกับสมรรถนะเฉพาะที่พึงประสงค์ 
และเสน้ทางการพัฒนา 

เป้าหมาย 
บุคลากรได้รับการพัฒนาทกัษะด้าน
ดิจิทัล และปรับวธิีการท างานไปสู ่
ความเป็นรัฐบาลดจิิทัล 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ์) 
1) ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ ระหว่าง

บุคลากรรุน่พี่และบุคลากรรุน่ใหม ่
2) ส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาตนเองแบบอสิระ ตอ่ยอด 

จุดแข็งของตนเอง 
3) เพิ่มประสทิธิภาพชอ่งทางสื่อสาร/ถา่ยทอดองค์ความรู้

ภายในองค์กร 
4) เสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากรที่ตอบสนองต่อ

ความคาดหวังของผู้รับบรกิาร ความท้าทายในอนาคต และ
รักษาธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 

5) สร้างสภาพแวดล้อมและปจัจัยสนับสนนุต่าง ๆ  
เพื่อเสริมสร้างคุณภาพชวีิต ให้มีแรงจูงใจในการท างาน 
และสร้างความผกูพันในองคก์ร เช่น การจดักิจกรรมสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดรีะหว่างกัน กิจกรรม CSR  

6) ส่งเสริมการท างานในรูปแบบผสมผสาน (Hybrid 
Working) โดยที่งานยังบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ์) 
1) ส่งเสริมรูปแบบการพัฒนาแบบ 

70:20:10 ให้สอดคล้องกับสมรรถนะ
เฉพาะที่พึงประสงค ์และเส้นทางการ
พัฒนา อย่างยืดหยุ่น และเหมาะสมกับ
สถานการณ ์

2) หมุนเวียนงาน (Job Rotation) เพือ่ให้
บุคลากรได้เรียนรูแ้ละรับความท้าทาย
ใหม่ และคิดแบบองค์รวมมากย่ิงขึ้น 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ์) 
1) ส่งเสริมการพัฒนาทกัษะดิจทิัลที่

ตอบโจทย์การปฏิบัติงานและ 
ความต้องการของผูร้ับบรกิาร 

2) ปรับวิธีท างาน (Lean Process) 
เพื่อลดขั้นตอน ลดเวลา ลดภาระ
งานที่ไม่จ าเป็น มีเวลาในการ
พัฒนาตนเอง และปรับสู่ความเป็น
รัฐบาลดิจทิัล 
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รวมทั้งได้จัดท าต้นแบบสมรรถนะที่พึงประสงค์ และเส้นทางการพัฒนา เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับบุคลากร สลค. 
ในการวางแผนการพัฒนาความรู้ ทักษะ สมรรถนะ และ มุ่งเน้นให้บุคลากรทุกคนเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
ผ่านรูปแบบการเรียนรู้และพัฒนา 70:20:10 (ร้อยละ 70 เรียนรู้ด้วยตนเองและจากการปฏิบัติงาน ร้อยละ 20 
เรียนรู้จากผู้อ่ืนและการสอนงาน และร้อยละ 10 เรียนรู้จากการฝึกอบรม) โดยบุคลากรสามารถหารือร่วมกับ
ผู้บังคับบัญชาในการออกแบบรูปแบบการเรียนรู้และพัฒนาของตนเองอย่างยืดหยุ่น และเหมาะสม โดยมี
ตัวอย่างการพัฒนาสมรรถนะตามช่วงเวลาเบื้องต้น ดังนี้ 
 

สมรรถนะเฉพาะ ช่วงเวลาการพัฒนา รูปแบบการเรียนรู้และพัฒนา 
แรกบรรจุ 
(บรรจุ-1ปี) 

ผู้มีประสบการณ์ หัวหน้างาน อ านวยการ 70%  
เรียนรู้ด้วย
ตนเองและ
จากการ

ปฏิบัติงาน 

20% 
เรียนรู้จาก

ผู้อื่น 
และการ
สอนงาน 

10% 
เรียนรู้จาก 

การ
ฝึกอบรม 

ช่วงท่ี 1 ช่วงท่ี 2 ช่วงท่ี 1 ช่วงท่ี 2 ช่วงท่ี 1 ช่วงท่ี 2 

1) การสร้างสัมพันธภาพกับผู้อื่น           
2) ความพร้อมในการปรับตัวและยืดหยุ่น           
3) การพัฒนาตนเองและการสร้างการมีส่วนร่วม           
4) การใช้ดิจิทัลและความฉลาดรู้ทางข้อมูล           
5) การสื่อสารและโน้มน้าว           
6) การคิดวิเคราะห์แบบองค์รวม           
7) การคิดเชิงวิพากษ์           
8) การแก้ปัญหาที่ซับซ้อน           
9) การสอนงานและมอบหมายงาน           
10) ภาวะผู้น า           
11) การคิดเชิงกลยุทธ์           
12) การคิดเชิงนวัตกรรม           
13) การคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์           
14) อื่น ๆ เช่น Growth Mindset, Routine 

to Research, Agility, Redesign Work 
& Process, ความถูกต้องในงาน,  
การติดตามประเมินผล ฯลฯ  
หรืออาจพิจารณาจากรายการสมรรถนะ
เฉพาะที่ก าหนดโดยส านักงาน ก.พ.  
ตามหนังสือ ว 27/2552 

          

 สมรรถนะเฉพาะ : สามารถจัดล าดับการพัฒนาได้ตามความจ าเป็นเร่งด่วนและความเหมาะสม และสามารถเลือกพัฒนาสมรรถนะด้านอื่น
นอกเหนือจากกรอบดังกล่าวได้ เพื่อเตรียมความพร้อมบุคลากรให้เหมาะกับสถานการณ์ 

 ช่วงเวลาการพัฒนา : ช่วงที่ 1 ของผู้มีประสบการณ์ หัวหน้างาน และอ านวยการ มีระยะเวลาประมาณ 2 ปีขึ้นไป โดยสามารถยืดหยุ่นได้
ตามความเหมาะสม 

 รูปแบบการเรียนรู้และพัฒนา : สามารถร่วมกันก าหนดรูปแบบการเรียนรู้และพัฒนาได้หลากหลาย 

 
 นอกจากนี้ เพ่ือขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร สลค. พ.ศ. 2566–2570  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยก าหนดบทหน้าที่ของบุคลากร สลค. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ ผู้บริหารระดับสูง 
และผู้รับผิดชอบด้านการบริหาร/พัฒนาทรัพยากรบุคคล รวมทั้งก าหนดให้มีการติดตามผลการด าเนินการตาม
ตัวชี้วัดตามแผน และจัดท ารายงานผลการด าเนินการในภาพรวมเสนอผู้บริหาร สลค. เพ่ือทราบทุก 6 เดือน 
 

-------------------------------------- 
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บทที่ 1  
บทน า 

 
1.1 หลักการและเหตุผล 

1.1.1 ความส าคัญของแผนพัฒนาบุคลากรต่อส่วนราชการ 
ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี (สลค.) ได้ด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 

สลค. พ.ศ. 2563 - 2565 มาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้บุคลากรสายงานหลักและสายงานสนับสนุนมีความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะที่จ าเป็นต่อการขับเคลื่อนภารกิจเกี่ยวกับราชการของคณะรัฐมนตรี  การประสานราชการกับรัฐสภา 
การประสานราชการกับส่วนราชการในพระองค์ การประสานราชการกับกระทรวง ทบวง กรม และหน่วยงาน
อ่ืน ๆ ของรัฐ และภารกิจเกี่ยวกับประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  แต่ในปัจจุบันสภาพแวดล้อม  
มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วขึ้น อาท ิการพัฒนาของเทคโนโลยีดิจิทัล การประกาศใช้กฎหมายและระเบียบใหม่ ๆ 
ที่มีผลต่อการปรับเปลี่ยนรูปแบบการปฏิบัติราชการไปสู่รูปแบบอิเล็กทรอนิ กส์ การเกิดโรคอุบัติใหม่ 
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที ่13 นโยบายรัฐบาล แนวทางการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566–2570 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมข้างต้นล้วนเป็นความท้าทายของ สลค. ที่จะต้องเตรียมรับมือกับ 
การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นกับการพัฒนาองค์การทั้งในปัจจุบันและอนาคต สลค. จึงต้องเตรียมบุคลากรให้มี
ศักยภาพสูงและสามารถปฏิบัติงานได้ในทุกสถานการณ์ เอ้ือต่อการพัฒนาองค์กร สลค. ในอนาคต *  
ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566–2570 ที่มีเป้าหมายให้บุคลากรภาครัฐมี 
การพัฒนาตนเองและสามารถขับเคลื่อนภารกิจพัฒนาองค์กรและตอบสนองความต้องการของประชาชน 
 

1.1.2 การพัฒนาบุคลากรที่ผ่านมา 
- ความส าเร็จที่ผ่านมา  

 สลค. สามารถด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร พ.ศ. 2563-2565 ได้ดังนี้ 
 ยุทธศาสตร์ที่ 1 การก าหนดสมรรถนะบุคลากรที่พึงประสงค์และแนวทางการพัฒนา 
 สลค. อยู่ระหว่างจัดท าร่างต้นแบบสมรรถนะของบุคลากรรวมถึงเส้นทางการพัฒนาตาม
ต าแหน่งให้สอดคล้องกับมาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่
จ าเป็นส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ (ว 27/2552) คู่มือแนวทางการพัฒนาบุคลากร พ.ศ. 2563-2565 
ของส านักงาน ก.พ.  
 ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร 
 สลค. ได้พัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรโดยการจัดฝึกอบรมในรูปแบบออนไลน์  
ห้องเรียน และการเรียนรู้ผ่าน e-learning การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน การจัดท าคู่มือปฏิบัติงาน โดยมีผลการ
ด าเนินงาน ดังนี้  

ตัวชี้วดั/ค่าเป้าหมาย น้ าหนัก ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 
1) ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการอบรม/ 

ศึกษาดูงาน 
(ค่าเป้าหมาย: ร้อยละ 65) 

5 บุคลากรได้รับการพัฒนา  
280 คน จากทั้งหมด 430 คน 

คิดเป็นร้อยละ 65.11 
(ผลคะแนน: 3) 

(คะแนนถ่วงน้ าหนัก: 0.15) 

บุคลากรได้รับการพัฒนา  
370 คน จากทั้งหมด 425 คน 

คิดเป็นร้อยละ 72.24 
(ผลคะแนน: 4.45) 

(คะแนนถ่วงน้ าหนัก: 0.22) 

บุคลากรได้รับการพัฒนา  
336 คน จากทั้งหมด 420 คน 

คิดเป็นร้อยละ 80 
(ผลคะแนน: 5) 

(คะแนนถ่วงน้ าหนัก: 0.25) 

                                                           
* เป้าประสงค์ตามแผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 5 การพัฒนาระบบบริหารจัดการเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานในภารกิจหลักที่
เกี่ยวข้อง ภายใต้แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566–2570) ของ สลค. 
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ตัวชี้วดั/ค่าเป้าหมาย น้ าหนัก ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 
2) ร้อยละของบุคลากรระดับหัวหน้างานที่ได้รับ

การอบรมการ Coaching/Mentoring 
(ค่าเปา้หมาย: ร้อยละ 10) 

5 เนื่องจากสถานการณ์ 
การแพร่ระบาดของ 

โรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 
จึงเลื่อนไปด าเนินการในปี 2564 

(ผลคะแนน: 0) 
(คะแนนถ่วงน้ าหนัก: 0) 

หัวหน้างานได้รับการอบรม  
33 คน จากทั้งหมด 42 คน คิด

เป็นร้อยละ 78.57 
(ผลคะแนน: 5) 

(คะแนนถ่วงน้ าหนัก: 0.25) 

การพัฒนาหัวหน้างานในป ี2564 
ครอบคลุมเป้าหมายที่ก าหนด 

ในปี 2563-2565  
(ร้อยละ 10 ต่อปี) 
(ผลคะแนน: 5) 

(คะแนนถ่วงน้ าหนัก: 0.25) 
3) ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการหมุนเวียน

เปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
(ค่าเป้าหมาย: ร้อยละ 5) 

5 บุคลากรได้รับการหมุนเวียน
เปลี่ยนงานฯ 62 คน  
จากทั้งหมด 289 คน  
คิดเป็นร้อยละ 21.45 

(ผลคะแนน: 5) 
(คะแนนถ่วงน้ าหนัก: 0.25) 

บุคลากรได้รับการหมุนเวียน
เปลี่ยนงานฯ 33 คน  
จากทั้งหมด 275 คน  
คิดเป็นร้อยละ 12 
(ผลคะแนน: 4.4) 

(คะแนนถ่วงน้ าหนัก: 0.22) 

บุคลากรได้รับการหมุนเวียน
เปลี่ยนงานฯ 14 คน  
จากทั้งหมด 250 คน  
คิดเป็นร้อยละ 5.6 
(ผลคะแนน: 3.12) 

(คะแนนถ่วงน้ าหนัก: 0.16) 
4) จ านวนคู่มือการปฏบิัติงานที่จัดท า/ปรับปรุง

ให้เป็นปัจจุบัน 
(ค่าเป้าหมาย: 1 เร่ือง) 

5 จัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน 2 เรื่อง  
(ผลคะแนน: 5) 

(คะแนนถ่วงน้ าหนัก: 0.25) 

จัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน 4 เรื่อง  
(ผลคะแนน: 5) 

(คะแนนถ่วงน้ าหนัก: 0.25) 

จัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน 3 เรื่อง  
(ผลคะแนน: 5) 

(คะแนนถ่วงน้ าหนัก: 0.25) 

 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และคุณภาพชีวิตบุคลากร 
สลค. ได้จัดกิจกรรมที่เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และคุณภาพชีวิตบุคลากร เช่น กิจกรรม

การตรวจสุขภาพประจ าปี  กิจกรรมวันเด็กแห่งชาติ  กิจกรรมท าบุญตักบาตรในวันส าคัญทางศาสนา 
กิจกรรมส่งเสริมความรู้ด้านการบริหารการเงินส่วนบุคคล  กิจกรรมกีฬาสีสานสัมพันธ์ภายใน สลค.  
การแจกเจลแอลกอฮอล์ล้างมือ การพ่นย่าฆ่าเชื้อโรคโควิด 19 ภายใน สลค. การตรวจหาเชื้อโควิด 19 ด้วย 
Rapid Antigen Test Kit การจัดให้มีการฉีดวัคซีนป้องกันโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ที่สถาบันบ าราศนราดูร 
และสถานีกลางกรุงเทพอภิวัฒน์ การตรวจสุขภาพประจ าปี เป็นต้น โดยมีผลการด าเนินงาน ดังนี้ 

ตัวชี้วดั/ค่าเป้าหมาย น้ าหนัก ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 
1) ร้อยละของบุคลากรที่เขา้ร่วมกจิกรรมส่งเสริม

คุณธรรมจริยธรรมตามเป้าหมายที่ก าหนด 
(ค่าเป้าหมาย: ร้อยละ 65) 

10 บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมฯ 190 
คน จากทั้งหมด 189 คน คิด

เป็นร้อยละ 100 
(ผลคะแนน: 5) 

(คะแนนถ่วงน้ าหนัก: 0.25) 

บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมฯ  
28 คน จากทั้งหมด 28 คน คิด

เป็นร้อยละ 100  
(ผลคะแนน: 5) 

(คะแนนถ่วงน้ าหนัก: 0.25) 

บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมฯ  
32 คน จากทั้งหมด 35 คน คิด

เป็นร้อยละ 91.43 
(ผลคะแนน: 5) 

(คะแนนถ่วงน้ าหนัก: 0.25) 
2) จ านวนกิจกรรมเสริมสร้างคุณภาพชีวิต 

ในการท างาน 
(ค่าเป้าหมาย: 2 กจิกรรม) 

5 จัดกิจกรรมเสริมสร้าง 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

3 กิจกรรม 
(ผลคะแนน: 5) 

(คะแนนถ่วงน้ าหนัก: 0.25) 

จัดกิจกรรมเสริมสร้าง 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

4 กิจกรรม 
(ผลคะแนน: 5) 

(คะแนนถ่วงน้ าหนัก: 0.25) 

จัดกิจกรรมเสริมสร้าง 
คุณภาพชีวิตในการท างาน  

3 กิจกรรม 
(ผลคะแนน: 5) 

(คะแนนถ่วงน้ าหนัก: 0.25) 
3) ร้อยละของบุคลากรที่เขา้ร่วมกจิกรรม

เสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน  
(ค่าเป้าหมาย: ร้อยละ 65) 

5 บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมฯ 394 
คน จากทั้งหมด 430 คน คิด

เป็นร้อยละ 91.63 
(ผลคะแนน: 5) 

(คะแนนถ่วงน้ าหนัก: 0.25) 

บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมฯ 430 
คน จากทั้งหมด 435 คน คิด

เป็นร้อยละ 98.85 
(ผลคะแนน: 5) 

(คะแนนถ่วงน้ าหนัก: 0.25) 

บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมฯ 385 
คน จากทั้งหมด 385 คน คิด

เป็นร้อยละ 100 
(ผลคะแนน: 5) 

(คะแนนถ่วงน้ าหนัก: 0.50) 

 
- ประเด็นปรับปรุง มีดังนี ้ 

 สลค. ควรก าหนดต้นแบบสมรรถนะ (Competency Model) และเส้นทางการพัฒนา
บุคลากร (Development Roadmap) เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนมากยิ่งข้ึน 
 

1.1.3 การพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการปัจจุบัน และความคาดหวัง 
ดูข้อมูลการส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจต่อการพัฒนาบุคลากรของ สลค. ข้อ 2.6.5 
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1.2 นโยบายและกฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง และความเชื่อมโยงสู่การพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ 
ที่มา ประเด็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

1) รัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย 
พ.ศ. 2560 

 มาตรา 76 มีบทบัญญัติเกีย่วกับแนวนโยบายแห่งรัฐโดยใหร้ัฐพึงพัฒนาเจ้าหน้าที่ของรัฐ
ให้มีความซื่อสตัยส์ุจรติ และมีทัศนคติเป็นผู้ให้บริการประชาชนให้เกิดความสะดวก 
รวดเร็ว ไม่เลือกปฏิบตัิ และปฏิบตัิหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ 

 มาตรา 258 ข ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน มีบทบัญญัติเกี่ยวกับการพัฒนา 
การบริหารงานบุคคลภาครัฐให้มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อให้
การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

2) พระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2551 

มาตรา 76 มีบทบัญญัติให้ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติหน้าที่ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
และน าผลการประเมินไปใช้ในการพัฒนาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 

3) ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี   ประเด็นยทุธศาสตร์ 4.4 ภาครัฐมคีวามทันสมยั ทันการเปลีย่นแปลง และมีขดีสมรรถนะสงู 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ 4.5 บุคลากรภาครัฐเป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคณุธรรม จริยธรรม  

มีจิตส านึก มีความสามารถสูง มุ่งมั่น และเป็นมืออาชีพ 
4) แผนแม่บทภายใต้

ยุทธศาสตร์ชาติ (20) 
 แผนย่อยการพัฒนาระบบบริหารงานภาครัฐ ภาครัฐมีขดีสมรรถนะสงูเทียบเท่า

มาตรฐานสากลและมีความคล่องตัว 
 แผนย่อยการสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ บุคลากรภาครัฐยึดค่านิยมในการท างาน

เพื่อประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก มีความสามารถสูง มุ่งมั่น และ
เป็นมืออาชีพ 

5) แผนพัฒนาเศรษฐกจิ
และสังคมแห่งชาติ 
ฉบับท่ี 13  

หมุดหมายที ่13 ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน 
 กลยุทธ์ที่ 3 การปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัลที่ใช้ข้อมูลในการบริหารจัดการ  

เพื่อการพัฒนาประเทศ (กลยุทธ์ย่อยที่ 3.2 ปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานภาครัฐเป็น
ดิจิทัล โดยออกแบบกระบวนการท างานใหม่  ยกเลิกการใช้เอกสารและขั้นตอน 
การท างานท่ีหมดความจ าเป็นหรือมีความจ าเป็นน้อย น าเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้
ตลอดกระบวนการท างาน) 

 กลยุทธ์ที่ 4 การสร้างระบบบริหารภาครัฐท่ีส่งเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากร
ให้มีทักษะที่จ าเป็นในการให้บริการภาครัฐดิจิทัล และปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ 
มาตรการภาครัฐให้เอื้อต่อการพัฒนาประเทศ (กลยุทธ์ย่อยที่ 4.1 ส่งเสริมการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรภาครัฐด้านดิจิทัลแบบองค์รวม ตลอดจนพัฒนาทัศนคติ จริยธรรม 
องค์ความรู้ และทักษะ) 

6) นโยบายของรัฐบาล การใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาเพิ่มประสิทธิภาพ ปรับปรุงการท างานของภาครัฐให้เป็น 
รัฐบาลดิจิทัล ท าให้ประชาชนสามารถได้รับการบริการจากรัฐได้สะดวกมากยิ่งข้ึน  

7) มติคณะรัฐมนตรี  
(12 มีนาคม 2567) 
แนวทางการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ  
พ.ศ. 2566–2570 

เห็นชอบแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566–2570 ตามที่ส านักงาน ก.พ. เสนอ 
ทั้งนี้  แนวทางดังกล่าวก าหนดให้หน่วยงานจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับ 
แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566–2570 และยุทธศาสตร์ขององค์กร และ
ออกแบบกรอบพัฒนาสมรรถนะเฉพาะ (Functional Competency) ที่ครอบคลุมบุคลากร
ทุกระดับของหนว่ยงาน 
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1.2.1 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566–2570 ของ ส านักงาน ก.พ. 
 กลุ่มเป้าหมาย ครอบคลุมข้าราชการพลเรือน พนักงานราชการ และลูกจ้างของ 

ส่วนราชการเป็นหลัก โดยจ าแนกกลุ่มบุคลากรภาครัฐออกเป็น 5 กลุ่ม ได้แก่ 
(1) บุคลากรแรกบรรจุ 
(2) บุคลากรที่มีประสบการณ ์
(3) บุคลากรที่มีบทบาทหัวหน้างาน 
(4) บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ 
(5) บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งประเภทบริหาร 

 ประเด็นการพัฒนา 
1) ประเด็นการพัฒนาที่ 1 การพัฒนาองค์กรเพื่อเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และพัฒนา 

 เป้าหมาย หน่วยงานของรัฐสามารถสร้างและพัฒนาองค์กรสู่การเป็นองค์กรแห่ง 
การเรียนรู้ เพ่ือพัฒนาการท างาน มีการแบ่งปันความคิดในการท างาน มีการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม  
มีการทุ่มเททรัพยากรเพ่ือลงทุนให้บุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรู้ 

 กลยุทธ์  
(1) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ การพัฒนากลไก เครื่องมือ หรือระบบ 

เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนา แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันผ่านเทคโนโลยีดิจิทัล 
(2) การเป็นองค์กรแห่งการตื่นรู้ และปรับตัว ได้แก่ การก าหนดนโยบาย ทิศทาง 

ในการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมในการปรับตัวให้สอดรับกับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
(3) การเป็นองค์กรแห่งการมีพฤติกรรมที่ดี ได้แก่ การก าหนดมาตรการ หรือกลไก 

เพ่ือเสริมสร้างและรักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรมในการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม 
(4) การเป็นองค์กรแห่งการมีส่วนร่วม ได้แก่ การก าหนดแนวทางปฏิบัติเพื่อส่งเสริม 

การมีส่วนร่วม และสมดุลคุณภาพชีวิตที่ดี 
 การขับเคลื่อนการด าเนินการ ประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่  

(1) การส่งเสริมการปฏิบัติงานในการขับเคลื่อนภารกิจ และสร้างความเชื่อมโยง 
ในการปฏิบัติงานร่วมกัน  

(2) การพัฒนาบุคลากรโดยการสร้างสภาพแวดล้อมองค์กรที่ส่งเสริมการเรียนและ
พัฒนา การวางแผนพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ การติดตาม ประเมินและรายงานผลการพัฒนา 
อย่างต่อเนื่อง  

(3) การส่งเสริมความสุขและคุณภาพชีวิต โดยการสร้างความสุขในการท างาน 
เพ่ือประสิทธิภาพในการท างาน การจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดี 

2) ประเด็นการพัฒนาที่ 2 การพัฒนากรอบความคิดและทักษะให้มีความพร้อมในการ
ปฏิบัติงานเพื่อขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ 

 เป้าหมาย บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะให้มี 
ความพร้อมในการปฏิบัติงานที่ท้าทายเพื่อขับเคลื่อนภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 กลยุทธ์ 
(1) ก าหนดให้มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ที่เชื่อมโยงกับแผน

บริหารก าลังคน (Workforce Plan) ของส่วนราชการ โดยพิจารณาเชื่อมโยงกับประเด็นยุทธศาสตร์
ระดับประเทศ 
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(2) ก าหนดเส้นทางการพัฒนา (Development Roadmap) ของบุคลากรภาครัฐ 
ทุกระดับพร้อมเชื่อมโยงกับแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ส่งเสริมให้มีการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

(3) ก าหนดให้มีการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan)  
ที่เชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ 

 การขับเคลื่อนการด าเนินการ เพ่ือให้เกิดการด าเนินการในทางปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม ได้ก าหนดบทบาทในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรเป็น 3 ส่วน ได้แก่  

(1) การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) การก าหนดเส้นทางการพัฒนา
ข้าราชการ (Development Roadmap) การส่งเสริมให้บุคลากรจัดท าแผนพัฒนาตนเอง (Individual 
Development Plan)  การวางแผนการ พัฒนาและสืบทอดต าแหน่ ง  (Career Development and 
Succession Plan)  

(2) การบริหารจัดการเพ่ือขอรับจัดสรรงบประมาณที่สามารถพัฒนาบุคลากรได้
อย่างทั่วถึงและต่อเนื่อง 

(3) การด าเนินการเพ่ือพัฒนาบุคลากรและตนเอง โดยก าหนดให้การพัฒนาตนเอง
เป็นหน้าที่ของบุคลากรทุกคน  

3) ประเด็นการพัฒนาที่  3 การพัฒนากรอบความคิดและทักษะด้านดิจิทัล 
เพื่อขับเคลื่อนการเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

 เป้าหมาย บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนาด้านดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจ  
พัฒนาองค์กรสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล และตอบสนองความต้องการประชาชน โดยจ าแนกกลุ่มบุคลากรออกเป็น  
2 กลุ่มหลัก ได้แก ่

(1) ผู้ปฏิบัติด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (คน IT)  
(2) กลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่ไม่เกี่ยวข้องกับด้านเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรง (Non-IT) และ

จ าแนกกลุ่มย่อยเป็นผู้ปฏิบัติงาน ต าแหน่งประเภทอ านวยการ หรือหัวหน้างาน และต าแหน่งประเภทบริหาร 
 กลยุทธ์ 

(1) ก าหนดกรอบการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลตามภารกิจและการน าไปใช้ประโยชน์
และด าเนินการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล โดยเน้นการเรียนรู้ผ่านการพัฒนาเชิงปฏิบัติ 

(2) ก าหนดบทบาทของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือสนับสนุนการด าเนินการของ 
ส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล  รวมถึงการพัฒนา กลไก เครื่องมือใน 
การด าเนินการ 

(3) ติดตาม ประเมินผลการพัฒนาทักษะดิจิทัล ในมิติการพัฒนาทักษะดิจิทัล 
ที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลและการปฏิบัติงาน และผลการน าทักษะด้านดิจิทัลไปใช้
ประโยชน์ 

 การขับเคลื่อนการด าเนินการ   
 ก าหนดบทบาทผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องเพ่ือขับเคลื่อนการด าเนินการของส่วนราชการ 
และบุคลากรภาครัฐ โดยจ าแนกบทบาทในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลเป็น 3 ส่วน ได้แก่  

(1) การวิเคราะห์ภารกิจ และก าหนดประเด็นการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล  
(2) การวางแผนการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล  
(3) การติดตามและประเมินผลการพัฒนาทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ  
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 ตัวช้ีวัดการด าเนินการ 
(1) ร้อยละของหน่วยงานที่มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับ 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566–2570 และยุทธศาสตร์องค์กร 
(2) ระดับความส าเร็จในการออกแบบกรอบพัฒนาสมรรถนะเฉพาะ (Functional 

Competency) ที่ครอบคลุมบุคลากรทุกระดับของหน่วยงาน 
(3) ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนากรอบความคิดและทักษะให้มีความพร้อม 

ในการปฏิบัติงาน 
(4) จ านวนนวัตกรรมในการปรับปรุงกระบวนงาน 
(5) ระดับความเชื่อม่ันและไว้วางใจจากประชาชนผู้รับบริการ 

 ทักษะในการปฏิบัติงานเพื่อขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ 
การก าหนดประเด็นทักษะตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566–2570 นี้  

ได้มีการศึกษาข้อมูลจากผลส ารวจ งานวิจัยและความเห็นของบุคลากรทั้งในและต่างประเทศ ซึ่งพิจารณา 
ในภาพรวมได้ว่า ทักษะที่บุคลากรต้องการพัฒนาจะครอบคลุมขอบเขตที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเอง 
ทั้งความคิด และพฤติกรรม การพัฒนาทักษะเพ่ือการท างานร่วมกับผู้อ่ืน และการพัฒนาผู้น า ดังนั้น การก าหนด
กรอบการพัฒนาทักษะเพ่ือการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงนี้ จึงต้องครอบคลุมประเด็นทักษะเพื่อการพัฒนา
ตนเอง การพัฒนาเพื่อการท างานร่วมกันผู้อ่ืน และการพัฒนาเพื่อการเติบโตในสายงาน มีรายละเอียดดังนี้  
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ทักษะการรู้คิด 
(Cognitive Skills) 

 

ทักษะทางสังคมและอารมณ ์
(Social and Emotional Skills)  

ทักษะทางการปฏิบัติ  
(Practical Skills) 

 การคิดวเิคราะห์และวพิากษ ์(Analytical 
and Critical Thinking)  

 การคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ 
(Systematic and Creative Thinking) 

 การเรยีนรู้ที่จะรักเรยีน  
(Learning to learn)  

 

 การตระหนักถึงความสามารถ 
ของตนเอง (Self-Efficacy)  

 การเข้าใจความรู้สึกผู้อื่น 
(Empathy)  

 การท างานร่วมกันและ 
ความรบัผดิชอบต่อหน้าที ่
(Collaboration and Responsibility)  

 ทักษะที่จ าเปน็ในการปฏิบตัิงาน  
(Functional Skills)  

 ทักษะดิจิทัล (Digital Skills)  
หมายเหตุ ทักษะด้านดิจิทัลจะม ี
การก าหนดรายละเอียดในประเดน็ 
การพัฒนาท่ี ๓ ต่อไป    

ทักษะด้านภาวะผู้น า  
(Leadership Skills) 

 
การยึดมั่น 
ในมาตรฐาน
จริยธรรมและ
ความเป็น 
มืออาชีพ 
(Demonstrating 
Ethical Standard 
and 
Professional)  

 

การก าหนด
วิสัยทัศน์และ 
กลยุทธ์  
(Developing 
Vision and 
Strategy)  

การพัฒนาตนเอง
และผู้อื่น และ 
ชักจูงให้ผู้อื่นมี
ส่วนร่วมใน
องค์กร      
(Developing 
Self and 
Others, and 
Engaging       
Others) 

การอ านวยและ
ส่งเสริมให้เกิด
บูรณาการใน 
การท างานและ
ความร่วมมือ
อย่างเต็มที ่
(Facilitating for 
Integration and 
Hyper-
Collaboration)  

 

การผลักดันให้
เกิดนวัตกรรม
และการ
เปลี่ยนแปลง 
(Driving 
Innovation 
and Change)  

การผลักดันให้
เกิดการปฏิบัติ
และผลสัมฤทธ์ิ 
(Driving 
Execution and 
Results) 
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1.2.2 แนวทางการพัฒนาบุคลากรแบบ 70:20:10  
  ปัจจุบันมีรูปแบบการเรียนรู้และพัฒนา (Learning and Development) เกิดขึ้นมากมาย 
แต่โมเดลที่ ได้รับความนิยมคือ  โมเดลการเรียนรู้และพัฒนา 70:20:10 คิดค้นโดย Morgan McCall  
ขณะท างานอยู่ที่  Center for Creative Leadership (CCL) และได้รับการเผยแพร่ครั้ งแรกในหนังสือ  
The Career Architect Development Planner ปี ค.ศ. 1996 เขียนโดย Michael M. Lombardo และ 
Robert W. Eichinger ซึ่งแบ่งเป็น 
 ร้อยละ 70 การเรียนรู้ด้วยตนเองและการปฏิบัติงาน เรียนรู้จากประสบการณ์จริง ลงมือท าจริง โดย

เรียนรู้จากการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน การบริหารโครงการ  
การท างานเป็นทีม ฯลฯ 

 ร้อยละ 20 เรียนรู้จากผู้ อ่ืนและการสอนงาน  เรียนรู้ จากโค้ช  พ่ี เลี้ ยง ที่ปรึกษา ที่สอนงาน  
ให้ค าแนะน า ให้ข้อมูลย้อนกลับ (feedback) 

 ร้อยละ 10 เรียนรู้จากการฝึกอบรม โดยเรียนรู้จากการฝึกอบรมแบบ onsite และการฝึกอบรมแบบ 
online หรือ e-learning และการศึกษาต่อ 

 
 
 
 
 
 

รูปแบบการเรียนรู้และพัฒนา ลักษณะเฉพาะ 
70% การเรียนรู้ด้วยตนเองและการปฏิบัติงาน 

การเรยีนรูปในรูปแบบออนไลน์  
(e-Learning) 

เน้นการฝึกอบรมโดยใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส ์

การลงมือปฏิบตัิ  
(On the Job Training: OJT) 

การฝึกอบรมในภาคสนาม ฝึกปฏบิัติจริง โดยมีผูส้อนที่เป็นหัวหน้างานหรือบุคคลที่
ได้รับมอบหมายให้ท าหน้าท่ีประกบเพื่ออธิบายและชี้แนะ 

การเพิ่มคณุค่าในงาน  
(Job Enrichment)  

เน้นการมอบหมายงานท่ียาก หรือท้าทายมากข้ึน ต้องใช้ความคิดริเริม่  
การคิดวิเคราะห์ การวางแผนงานมากกว่าเดิมทีเ่คยปฏบิัต ิ

การเพิ่มปริมาณงาน  
(Job Enlargement)  

เน้นการมอบหมายงานท่ีมากขึ้น งานท่ีได้รับมอบหมายไมย่ากหรือไม่ต้องใช้ความคิด
เชิงวิเคราะห์มากเกินไป 

การมอบหมายโครงการ  
(Project Assignment)  

เน้นให้บุคลากรรับผิดชอบโครงการระยะยาว หรือโครงการที่เพิ่มขึ้นจากงานประจ า 

การหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) ให้บุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่ง เพื่อเรียนรู้งานน้ันตามระยะเวลา
ที่ก าหนด 

การติดตาม/สังเกต  
(Job Shadowing)  

การเรยีนรู้งานจากการเลยีนแบบและการติดตามหัวหน้างานหรือผูรู้้ในงานนั้น ๆ 

การท ากิจกรรม (Activity)  เน้นการท ากจิกรรมระยะสั้น ไม่ตอ้งมีระยะเวลาหรือขั้นตอนการด าเนินการมาก 
การเรยีนรู้ด้วยตนเอง  
(Self-learning) 

เน้นการฝึกฝนปฏิบตัิด้วยตนเองจากแหล่ง/ช่องทางการเรียนรู้ต่าง ๆ  
เช่น อ่านหนังสือ YouTube ค้นหาผ่านอินเทอร์เนต็ สอบถามผู้รู้ เปน็ต้น 

การเป็นวิทยากรภายใน  
(Internal Trainer) 

เน้นการสร้างบุคลากรที่มีความสามารถในการถ่ายทอด รักการสอนและมีความรู้ใน 
เรื่องที่จะสอน โดยมอบหมายให้บคุคลเหล่านี้เป็นวิทยากรภายในองค์กร ท าหน้าที ่
จัดอบรมให้กับบุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ 
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รูปแบบการเรียนรู้และพัฒนา ลักษณะเฉพาะ 
การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit)  เน้นการดรูะบบและขั้นตอนงานจากองค์การที่มีแนวปฏิบัติทีด่ี (Best Practice) 
การเปรยีบเทียบกับคู่แข่ง/ 
คู่เปรียบเทียบ (Benchmarking)  

เน้นการน าตัวอย่างของขั้นตอนหรอืระบบงานจากองค์การอื่นท่ีมลีักษณะใกล้เคียง 
และมีแนวปฏิบัติที่ดมีาวิเคราะหเ์ปรียบเทียบขั้นตอนหรือระบบงานปัจจุบัน  
เพื่อให้บคุลากรเห็นถึงสถานะขององค์การตนเอง 

20% เรียนรู้จากผู้อื่นและการสอนงาน 
การสอนงาน (Coaching) 
 

เน้นอธิบายรายละเอียดของงานไมจ่ าเป็นจะต้องอยู่ในภาคสนามเท่านั้น อาจจะเป็น
การสอนงานนอกภาคสนาม โดยสว่นใหญ่หัวหน้างานโดยตรงจะท าหน้าท่ีสอนงาน
ให้กับบุคลากร 

โปรแกรมพี่เลีย้ง  
(Mentoring Program) 

เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การท างานร่วมกับผู้อื่นภายในองคก์ร  
องค์กรบางแห่งเรียก Buddy Program ซึ่งบุคลากรจะมีพี่เลี้ยงท่ีไดร้ับคัดเลือกให้
ดูแลเอาใจใส่ และพูดคุยกับบุคลากรอย่างไม่เป็นทางการ 

การให้ค าปรึกษาแนะน า 
(Consulting) 

เน้นการให้ค าปรึกษาแนะน าเมื่อบคุลากรมีปัญหาทีเ่กิดขึ้นจากงานท่ีรับผิดชอบ 
หัวหน้างานจะต้องท าหน้าที่ให้แนวทาง เคล็ดลับ และวิธีการ เพื่อให้บุคลากร
สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นน้ันได้ 

การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback)  เน้นการตดิตาม ตรวจสอบ ประเมนิ และแจ้งผลหรือให้ข้อมลูป้อนกลับแก่บุคลากร 
เพื่อปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพและความสามารถในการท างาน 

การฝึกงานกับผูเ้ชี่ยวชาญ 
(Counterpart)  

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้เช่ียวชาญในเรื่องนั้น 

10% เรียนรู้จากการฝึกอบรม 
การฝึกอบรมในห้องเรียน 
(Classroom Training) 

เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียนท่ีหลากหลายกลุ่มงาน/ต าแหน่งงาน 

การประชุม/สมัมนา 
(Meeting/Seminar)  

เน้นการพูดคุยระดมความคิดของทีมงานให้เกิดการแลกเปลี่ยนมุมมองที่หลากหลาย 

การให้ทุนการศึกษา (Scholarship)  เน้นการให้ทุนการศึกษาเพื่อให้ผู้เรยีนมีความรู้ ประสบการณ์มากขึ้นจากอาจารย์
ผู้สอน 

ที่มา : ส านกังาน ก.พ., ทักษะดา้นดิจิทลัที่จ าเป็นส าหรับขา้ราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทลั, มิ.ย. 2562 

 
1.2.3 แนวคิดในการสร้างความอยู่ดีมีสุขและความผูกพันของบุคลากร โดย ศ.ดร.จิรประภา อัครบวร 

และคณะ ได้พัฒนาเครื่องมือวินิจฉัยองค์การระดับตัวบุคคล “Emo-meter” (Employee Engagement 
on Meter) ส าหรับวัดความอยู่ดี มีสุข และความผูกพันของบุคลากร ประกอบด้วย 3 อาการส าคัญ หรือ  
เรียกแบบย่อ ว่า 3Bs ได้แก่ 

1) ความอยู่ดี มีสุข (Well-Being: BE) หมายถึง บุคลากรรู้สึกได้รับการดูแลจากองค์การ
เป็นอย่างดีท าให้อยากท่ีจะอยู่องค์การนี้ไปอีกนาน 

2) ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญขององค์การ (Belonging: BL) หมายถึง บุคลากรรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การแห่งนี้ 

3) ความอยากทุ่มเทกาย ใจ ที่จะท างานให้แก่องค์การอย่างเต็มที่ (Doing the Best: BS) 
หมายถึง บุคลากรอยากท างานและตั้งใจท างานด้วยความมุ่งมั่น ทุ่มเทความรู้ ความสามารถในการท างานอย่าง
เต็มที ่
  หากองค์การสามารถสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมความอยู่ดี  มีสุขและผูกพันของบุคลากรได้ 
ก็จะสามารถดึงดูด (Attract) คนเก่งและดีเข้ามาในองค์การได้ รักษา (Retain) บุคลากรที่เก่งและดีให้อยู่กับ
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องค์การต่อไป รวมถึงกระตุ้น จูงใจ (Motivate) บุคลากรให้มีแรงจูงใจในการท างานอย่างเต็มความสามารถ 
อันเป็นเป้าหมายส าคัญของงานบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  และจากผลส ารวจปัจจัยที่บุคลากรให้
ความส าคัญต่อความอยู่ดี มีสุข และผูกพันของบุคลากรนั้น มี 6 ปัจจัย ได้แก่   

1) ความมั่นคงในการท างาน (JS - Job Security) เป็นปัจจัยพ้ืนฐาน (Hygiene Factor)  
ที่องค์การจ าเป็นต้องคอยดูแลไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจ 

2) ภาพลักษณ์องค์การ (CI - Corporate Image) เป็นปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor)  
ที่องคก์ารจ าเป็นต้องคอยดูแลให้บุคลากรพึงพอใจ 

3) งานที่ท้าทาย (CW – Challenge Work) เป็นปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor) ที่องค์การ
จ าเป็นต้องคอยดูแลให้บุคลากรพึงพอใจ 

4) ความชัดเจนในหน้าที่รับผิดชอบและอ านาจ (CA – Clear Accountability) เป็นปัจจัยจูงใจ 
(Motivator Factor) ทีอ่งค์การจ าเป็นต้องคอยดูแลให้บุคลากรพึงพอใจ 

5) สัมพันธภาพกับหัวหน้างาน (RS - Relationship with Supervisor) เป็นปัจจัยพ้ืนฐาน 
(Hygiene Factor) ที่องค์การจ าเป็นต้องคอยดูแลไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจ 

6) การได้ รับการยอมรับนับถือ  (RO - Respect from the others) เป็นปัจจัยจู ง ใจ 
(Motivator Factor) ที่องค์การจ าเป็นต้องคอยดูแลให้บุคลากรพึงพอใจ 
 จากการทดลองศึกษากับบุคลากรโรงพยาบาลรัฐ 15 แห่ง มีตัวอย่างข้อเสนอแนะที่ส าคัญ เช่น 

1) เร่งปรับปรุงเรื่องการสื่อสารภายในองค์การ (IC) ที่สอดคล้องกับกลุ่มบุคลากรซึ่งเป็น 
สิ่งส าคัญมาก การสื่อสารด้วยภาพในหนึ่งหน้ากระดาษ เช่น One-page Presentation หรือ Mind Map 
น่าจะท าให้ผู้รับเข้าใจข่าวสารได้ดีกว่าอ่านหนังสือราชการ หรือการน าเสนอด้วย Info-graphic ซึ่งเป็นวิธีการ
สื่อสารด้วยภาพ เสียง และการเคลื่อนไหวที่เข้าใจได้ง่าย และมีผลต่อการจดจ าสูง 

2) จัดกิจกรรมการสร้างสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน โดยเฉพาะกิจกรรมข้ามสายงาน และ 
ต่างระดับการบังคับบัญชา  เช่นกิจกรรม CSR (Corporate Social Responsibility) ซึ่งมีงานวิจัยพบว่า  
การที่องค์การจัดท าเรื่อง CSR หรือการที่บุคลากรรับรู้เรื่องการท า CSR มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ
บุคลากรต่อองค์การ 

3) เสริมทักษะหัวหน้างานเรื่องการดูแล Generation Y เพ่ือเป็นการสร้างสัมพันธ์ที่ดียิ่งขึ้น
ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องในช่วงวัยนี้ และเรียนรู้ในการมอบหมายงานที่ท้าทายให้กับลูกน้อง Generation Y 

4) ท าการปรับกระบวนการท างานภายใน เพ่ือให้ลดขั้นตอนการท างานและตัดงานที่น่าเบื่อ
โดยใช้ IT เข้ามาเสริม เพ่ือให้เนื้องานดึงดูดใจเด็กรุ่นใหม่ที่เข้ามาท างาน 

5) ท าการสื่อสารเรื่องสวัสดิการในภาพรวม และกฎระเบียบ ข้อจ ากัดต่าง ๆ ให้บุคลากร
ได้รับทราบ 

6) หัวหน้างานควรเรียนรู้ลูกน้องว่ามีความถนัด และความสนใจในงานประเภทใด เพ่ือท าการ
มอบหมายงานให้ตรงความต้องการ อันจะท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน  

7) หัวหน้างานควรเรียนรู้เรื่องการให้ค าชื่นชมต่อผู้ใต้บังคับบัญชา (MF – Feminine Culture) 
เพ่ือน าไปสู่สัมพันธภาพที่ดีระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง (RS) อีกท้ังมีผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร (BE) 

8) จัดท า  Managerial Competency เ พ่ือพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมให้กับบุคลากรที่ 
จะขึ้นเป็นผู้บริหารในทุกระดับ เพ่ือให้มีสมรรถนะเหมาะสมกับหน้าที่รับผิดชอบ โดยควรท าเป็น Training 
Road Map เพ่ือให้ผู้บริหารทุกคนได้พัฒนาสมรรถนะ โดยเฉพาะเรื่องการบริหารคน (People Management)  
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ซึ่งจะมีผลต่อสัมพันธภาพที่ดีระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง  (RS) การรู้จักมอบหมายงานที่ท้าทาย  (CW)  
สร้างบรรยากาศในการท างานที่สนับสนุนลูกน้อง (WE) สื่อสารเรื่องความมั่นคงในการท างาน (JS) 

9) จัดท า IDP (Individual Development Plan) เพ่ือให้เกิดการร่วมกันพัฒนาสายอาชีพ
ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องอย่างเป็นระบบและสอดคล้องกับความต้องการส่วนบุคคลและโรงพยาบาล 
 

1.2.4 องค์ความรู้เกี่ยวกับสมรรถนะ และการพัฒนาสมรรถนะ 
 สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
คุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ท าให้บุคคลสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์การ (ว 27/2552)   

สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเป็นลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือน 
ทั้งระบบ เพ่ือเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ คือ 

1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2) การบริการที่ด ี
3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
4) การยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรมและจริยธรรม 
5) การท างานเป็นทีม 

สมรรถนะทางการบริหาร หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของ
ต าแหน่งประเภทอ านวยการและประเภทบริหาร เพ่ือสร้างความเป็นผู้บริหารภาคราชการพลเรือนที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุด โดยสมรรถนะทางการบริหารในภาคราชการพลเรือน ประกอบด้วย  

1) สภาวะผู้น า 
2) วิสัยทัศน์ 
3) การวางกลยุทธ์ภาครัฐ 
4) ศักยภาพเพ่ือน าการเปลี่ยนแปลง 
5) การควบคุมตนเอง 
6) การสอนงานและการมอบหมายงาน 

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเป็น
คุณลักษณะเฉพาะตามหน้างานที่ปฏิบัติ ซึ่งอาจมีความแตกต่างกันตามสายงาน หน่วยงาน และส่วนราชการ  
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ตารางการพัฒนาสมรรถนะ 

ประเภท/ 
ชั้นงาน 

ความรู ้ ทักษะ สมรรถนะ 

ในงาน กฎหมาย คอมฯ อังกฤษ ค านวณ 
จัดการ
ข้อมูล 

หลัก 
ทางการ
บริการ 

เฉพาะ ทรงคุณวุฒ ิ

ปฏิบัติงาน 1 1 1 1 1 1 1  1  
ช านาญงาน 2 1 1 1 1 1 1  1  
อาวุโส 3 2 2 2 2 2 2  2  
ทักษะพิเศษ 4 2 2 2 2 2 2  2  
ปฏิบัติการ 1 2 2 2 2 2 1  1  
ช านาญการ 2 2 2 2 2 2 2  2  
ช านาญการพิเศษ 3 3 2 2 2 2 3  3  
เชี่ยวชาญ 4 3 2 2 2 2 4  4  
ทรงคุณวุฒิ 5 3 2 2 2 2 5  5 3 
อ านวยการต้น 1 3 2 2 2 2 3 1 3  
อ านวยการสูง 2 3 2 2 2 2 4 2 4  
บริหารต้น 2 4 2 2 2 2 5 3   
บริหารสูง 2 4 2 2 2 2 5 4   

***ตัวเลขในตาราง คือ “ระดับท่ีคาดหวัง” มิใช่ “จ านวนรายการ” 
ที่มา : E-learning เรื่อง สมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือน ของ ส านักงาน ก.พ. 

 
1.2.5 สมรรถนะของ สลค. ตามคู่มือการบริหารสมรรถนะบุคลากร สลค. จัดท าโดยส านักบริหาร

กลาง สลค. ตุลาคม 2552 
 สมรรถนะหลักของ สลค. ประกอบด้วย 

1) มุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2) การบริการที่ด ี
3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
4) การยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรมและจริยธรรม 
5) การท างานเป็นทีม 

และ สลค. ก าหนดให้ข้าราชการพลเรือนทุกคนต้องได้รับการประเมินสมรรถนะเพ่ิมเติมจากที่ส านักงาน ก.พ. 
ก าหนดจ านวน 1 สมรรถนะ ได้แก่ “การคิดเชิงระบบและการมองภาพรวมขององค์กร” จะเห็นได้ว่าบุคลากร 
1 คน จะได้รับการพัฒนาหรือต้องมีสมรรถนะหลักทั้งหมด 6 สมรรถนะ ตลอดระยะเวลาของการท างานใน
ระบบราชการ 
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 สมรรถนะเฉพาะตามต าแหน่งงานที่ปฏิบัติของ สลค. (ตุลาคม 2552 - ปัจจุบัน) 
สมรรถนะ สลธ. กปค. กนธ. 

(นิติกร) 
กบส. 

(สายงาน
วิเคราะห์
นโยบาย
และแผน) 

กบส. 
(สายงาน

คอมพิวเตอร์) 

กวค. 
กพต. 

(สายงาน
วิเคราะห์
นโยบาย
และแผน) 

กสค. 
(สายงาน
วิเคราะห์
นโยบาย
และแผน) 

กอค. 
(อาลักษณ์) 

กตส. กพร. 
(ผอ.ก
พร.) 

กพร. 
(จนท. 
กพร.) 

กนธ. 
กพต. 
กวค. 
กสค. 
กอค. 
(สาย
งาน

ธุรการ) 
1) ความละเอียด

รอบคอบ 
           

 

2) ความถูกต้องในงาน             
3) การคิดเชิงวิเคราะห์             
4) ความรู้เก่ียวกับ

กฎหมายท่ีเก่ียวข้อง
ในการปฏิบัติงาน 

           
 

5) การพัฒนาตนเอง             
6) ความรู้ด้าน

ระบบงาน
สารสนเทศ 

           
 

7) ทักษะการน า
เทคโนโลยีมาพัฒนา
งาน 

           
 

8) ศักยภาพเพื่อน าการ
เปลี่ยนแปลง  

           
 

9) การติดตามและ
ประเมินผล 

           
 

10) การวางแผนและจัด
ระบบงาน 

           
 

11) การตรวจสอบความ
ถูกต้องตาม
กระบวนงาน 

           
 

12) ความรู้เร่ืองการ
ตรวจสอบภายใน 

           
 

 
จากเดิมสมรรถนะหลักที่ข้าราชการแต่ละคนได้รับการพัฒนาทั้งหมด  8 สมรรถนะ

ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก 6 สมรรถนะ และสมรรถนะเฉพาะตามต าแหน่งงานที่ปฏิบัติอีก 2 สมรรถนะ  
ซึ่งสมรรถนะเหล่านี้จะอยู่กับตัวข้าราชการไปจนหลุดพ้นการปฏิบัติงานในระบบราชการ หรือเกษียณอายุ
ราชการ ในขณะที่สภาพแวดล้อมภายนอกของการท างานมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา เช่น การท างานกับ
เทคโนโลยี เป็นต้น อีกทั้งยังมีทักษะใหม่ ๆ ที่เข้ามาท้าทายการท างานอยู่เสมอ จึงท าให้ต้องมีการทบทวน
สมรรถนะเฉพาะสายงานหรือทักษะอ่ืนเพ่ิมเติม เพ่ือให้บุคลากรสามารถรับมือและปรับตัวให้เข้ากับการท างาน
ในโลกยุคปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
1.3 วัตถุประสงค์ 

เพ่ือจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของ สลค. ให้มีความสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
พ.ศ. 2566–2570 และแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566–2570) ของ สลค. รวมถึงแผนอื่นที่เก่ียวข้อง 
และสามารถใช้เป็นแนวทางพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้ขับเคลื่อนภารกิจหลักขององค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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1.4 กระบวนการในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  
1) ทบทวนวิสัยทัศน์  

พันธกิจ ยุทธศาสตร์ 
องค์กร 

 ใช้ข้อมูลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร (SWOT Analysis) 
จากแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566–2570) ของ สลค. ทั้งนี้ ข้อมูลดังกล่าว
ผ่านการพิจารณาจากกอง กลุ่ม และศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต และน าเข้าสู่การ
พิจารณาของคณะกรรมการจัดท าแผนปฏิบัติราชการ สลค. ในการประชุม ครั้งที่ 
1/2565 วันศุกร์ที ่30 กันยายน 2565 

 ใช้ข้อมูลวิสัยทัศน์  พันธกิจ ยุทธศาสตร์  ของ สลค. ซึ่ งผ่านการพิจารณาจาก
คณะกรรมการจัดท าแผนปฏิบัติราชการ สลค. ในการประชุม ครั้งที่ 2/2566 วันศุกร์ที่ 
12 มกราคม 2567  

2) การก าหนดวสิัยทัศน์
การพัฒนาบุคลากร 

 “บุคลากรมีความรู้ ทักษะ ความสามารถที่หลากหลายและพร้อมปฏิบัติงานภายใต้
สถานการณ์ต่าง ๆ” ซึ่งก าหนดตามเป้าหมายตามแผนปฏิบัติราชการเรื่องที่  5  
การพัฒนาระบบบริหารจัดการเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานในภารกิจหลักที่เกี่ยวข้อง 
ภายใต้แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566–2570) ของ สลค. 

3) ประเมินองค์กรเพื่อ
วิเคราะหศ์ักยภาพ 

4) ก าหนดประเด็น
ยุทธศาสตร ์

5) ก าหนดกลยุทธ์การ
พัฒนา 

6) ก าหนดตัวช้ีวัด และ
ระดับความส าเร็จ 

7) จัดท าแผนปฏิบัติการ 

 จัดท าร่างแผนพัฒนาบุคลากร สลค. พ.ศ. 2566–2570 
 แจ้งเวียนร่างแผนพัฒนาบุคลากร สลค.ฯ ผู้บริหาร กอง กลุ่ม ศูนย์ เพื่อรับฟัง 

ความคิดเห็น ระหว่างวันท่ี 14 – 22 มีนาคม 2567 
 ประมวลผลข้อมูล และจดัท าร่างแผนพัฒนาบุคลาร สลค.ฯ 
 ประชุมคณะท างานเฉพาะกิจเพื่อบริหารการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาศูนย์ราชการสะดวก 

และการจัดการความรู้ของ สลค. เพื่อพิจารณาร่างแผนพัฒนาบุคลากร สลค.ฯ 
 เสนอ ลคร. พิจารณาเห็นชอบแผนพัฒนาบุคลาร สลค.ฯ 

 
1.5 ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

1) สลค. มีแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาที่ชัดเจนเป็นระบบ 
2) บุคลากร สลค. ทุกระดับเกิดความตระหนักรู้  และเห็นความส าคัญของการพัฒนาตนเอง  

เพ่ือน าไปสู่การขับเคลื่อนภารกิจของ สลค. และพร้อมรับความเปลี่ยนแปลงในทุกสถานการณ์ 
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บทที่ 2  
ข้อมูลส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 

2.1 อ านาจหน้าที่ โครงสร้าง และอัตราก าลัง 
2.1.1 อ านาจหน้าที่ 

พระราชบัญญัติระเบี ยบบริหารราชการแผ่นดิน  พ.ศ. 2534 มาตรา 14 บัญญัติให้ 
ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี (สลค.) มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับราชการของคณะรัฐมนตรี รัฐสภา และราชการ 
ในพระองค์ และกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ สลค. ส านักนายกรัฐมนตรี พ.ศ. 2559 ก าหนดให้ สลค.  
มีภารกิจเกี่ยวกับราชการของคณะรัฐมนตรี  การประสานราชการกับรัฐสภา การประสานราชการกับ 
ส่วนราชการในพระองค ์การประสานราชการกับกระทรวง ทบวง กรม และหน่วยงานอื่น ๆ ของรัฐ และภารกิจ
เกี่ยวกับประชาชน โดยพัฒนาระบบข้อมูลเพ่ือการตัดสินใจของฝ่ายบริหาร พัฒนาการออกกฎ ระเบียบ ค าสั่ง 
และมติคณะรัฐมนตรี ประสานการปฏิบัติตามนโยบายและมติคณะรัฐมนตรีตามแผนการบริหารราชการ
แผ่นดินเพ่ือน าไปสู่การบริหารราชการแผ่นดินที่มีประสิทธิภาพ มุ่งผลสัมฤทธิ์ และเป็นไปตามหลักการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ด ีโดยให้มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

(1) ด าเนินการเกี่ยวกับราชการของคณะรัฐมนตรี 
(2) ประสานราชการกับส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร และส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา

เกี่ยวกับการด าเนินการเสนอและพิจารณาร่างกฎหมาย และเรื่องที่กฎหมายก าหนดให้ขอรับความยินยอมหรือ
ความเห็นชอบจากสภาผู้แทนราษฎร วุฒิสภา และรัฐสภา ตลอดจนเรื่องที่สภาผู้แทนราษฎร วุฒิสภา และ
รัฐสภา เสนอมายังคณะรัฐมนตรี 

(3) ประสานราชการกับส่วนราชการในพระองค์เกี่ยวกับภารกิจของนายกรัฐมนตรีหรือ
คณะรัฐมนตรีที่จะต้องขอพระราชทานพระมหากรุณาตามกฎหมายหรือระเบียบประเพณี 

(4) ประสานราชการกับกระทรวงทบวงกรมและหน่วยงานอ่ืน ๆ ของรัฐเพ่ือให้การบริหาร
ราชการแผ่นดินของคณะรัฐมนตรีเป็นไปด้วยความเรียบร้อย 

(5) บริการและเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารของทางราชการเกี่ยวกับงานในอ านาจหน้าที่แก่
ประชาชน 

(6) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นหน้าที่ของ สลค. หรือตามท่ีนายกรัฐมนตรี
หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 

2.1.2 วัฒนธรรมองค์กร (SAFE2) 

S 
Secrecy การรักษาความลับของราชการ 
Self-development มุ่งมั่นพัฒนาตนเอง แสวงหาองค์ความรู้ใหม่ ให้เท่าทันกับความเปลีย่นแปลง 

A 
Accuracy การค านึงถึงความถูกต้องแม่นย าของงาน 
Agility คล่องตัว คล่องแคล่ว เรียนรูเ้ร็ว จบัประเด็นไว 

F 
Fastness การปฏิบัติงานด้วยความรวดเร็วทนัต่อเหตุการณ ์
Flexibility มีความยืดหยุ่น สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม

วัฒนธรรมองค์กร 

E 
Efficiency and 
Explain ability 

การท างานที่มีประสิทธิภาพ โปร่งใส สามารถตรวจสอบ และอธิบายไต ้

Empathy เข้าอกเข้าใจผู้อื่น มสีัมพันธภาพทีด่ี น าไปสู่การท างานเป็นทีม 
ที่มา: แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566–2570) ของ สลค. 
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2.1.3 โครงสร้าง  
สลค. มีโครงสร้างตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ สลค. ส านักนายกรัฐมนตรี พ.ศ. 2559 

ดังนี้ 

 
ที่มา : เว็บไซตส์ านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี  

2.1.4 ข้อมูลอัตราก าลังข้าราชการ สลค. 
ประเภท/ระดบั คนครอง ว่าง รวม 

บริหาร 6 1 7 
สูง 4 1 5 
ต้น 2 0 2 

อ านวยการ 8 0 8 
สูง 8 0 8 

วิชาการ 162 25 187 
ทรงคุณวุฒิ 2 0 2 
เช่ียวชาญ 11 0 11 
ช านาญการพิเศษ 56 17 73 
ช านาญการ 27 4 31 
ปฏิบัติการ 66 4 70 

ทั่วไป 79 23 102 
อาวุโส 9 2 11 
ช านาญงาน 60 12 72 
ปฏิบัติงาน 10 9 19 

รวม 255 49 304 
(ข้อมูลจากระบบทะเบียนประวตับิุคลากร (SEIS) ของส านักงาน ก.พ. พิมพ์วันท่ี 27 กุมภาพันธ ์2567) 
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2.2 วิสัยทัศน์ พันธกิจ  
2.2.1 วิสัยทัศน์ของ สลค. 

 สลค. เป็นกลไกหลักในการสนับสนุนการบริหารราชการแผ่นดินของคณะรัฐมนตรี 
 

2.2.2 พันธกิจของ สลค. 
(1) ใช้องค์ความรู้เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจของคณะรัฐมนตรีให้ถูกต้อง และมีประสิทธิภาพ

รวมทั้งติดตามการด าเนินการตามมติคณะรัฐมนตรีที่ส าคัญ เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ประเทศชาติและ
ประชาชน 
 (2) สนับสนุนและประสานงานราชการกับส่วนราชการในพระองค์และรัฐสภา 
 
2.3 ประเด็นส าคัญตามแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป ี(พ.ศ. 2566–2570) ของ สลค. 

2.3.1 แผนปฏิบัติราชการ สลค. เรื่องที่ 5 การพัฒนาระบบบริหารจัดการเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ในภารกิจหลักท่ีเกี่ยวข้อง โดยมีเป้าหมาย ค่าเป้าหมายและตัวชี้วัด ดังนี้ 

- เป้าหมาย 
(1) ระบบงานและฐานข้อมูลเพื่อสนับสนุนการขับเคลื่อนนโยบายส าคัญของรัฐบาลมีมาตรฐาน 
(2) บุคลากรมีความรู้ ทักษะ ความสามารถที่หลากหลายและพร้อมปฏิบัติงานภายใต้สถานการณ์ต่าง ๆ 
(3) สลค. มีระบบบริหารจัดการที่สนับสนุนการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพในทุกสถานการณ์ 

- ค่าเป้าหมายและตัวชี้วัด 
(1) จ านวนขององค์ความรู้ในการปฏิบัติงานที่ปรับปรุงหรือจัดท าขึ้นใหม่แล้วเสร็จตามเป้าหมายที่

ก าหนด (จ านวน 10 เรื่อง) 
(2) ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาในแต่ละปี เทียบกับบุคลากรทั้งหมด (ร้อยละ 65) 
(3) ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล  (Human Resource 

Management) (ระดับ 5) 
(4) ร้อยละของความส าเร็จในการด าเนินการตามแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อ สลค. 

ประจ าป ี(ร้อยละ 80) 
(5) ร้อยละความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อ สลค. (ร้อยละ 70) 
(6) ร้อยละของความส าเร็จในการด าเนินการตามแผนความปลอดภัย  อาชีวอนามัยและ

สภาพแวดล้อมในการท างาน (ร้อยละ 80) 
(7) ผลการประเมินเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) (ผ่านการประเมินตามเกณฑ์ท่ี

ก าหนด) 
(8) ร้อยละของความส าเร็จในการจัดหาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศรองรับการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคต (ร้อยละ 70) 
(9) ผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงาน (ITA) (ผ่านการ

ประเมินตามเกณฑ์ที่ส านักงาน ป.ป.ช. ก าหนด) 
 

2.4 จุดเน้นการพัฒนาบุคลากร (ทิศทางฝ่ายบริหาร ความต้องการของบุคลากร ฯลฯ) 
2.4.1 แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้เป็นไปตามแผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 5 การพัฒนาระบบ

บริหารจัดการเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานในภารกิจหลักท่ีเกี่ยวข้อง มีดังนี ้
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(1) พัฒนาบุคลากรให้สามารถปรับตัวรองรับการเปลี่ยนแปลง/การพัฒนาในอนาคตและมี
ทักษะในการวิเคราะห์อย่างมีเหตุผล และมีภูมิคุ้มกันต่อการเปลี่ยนแปลง (พัฒนาอย่างต่อเนื่อง) 

(2) พัฒนาบุคลากรให้รองรับการเปลี่ยนแปลง (ทุกกลุ่มภารกิจ) 
(3) พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(4) พัฒนาระบบการบริหารจัดการให้มีมาตรฐาน มีประสิทธิภาพ และทันสมัย 
(5) ปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้ทันสมัย และสนับสนุนการปฏิบัติงานได้ใน 

ทุกสถานการณ ์
(6) การน านวัตกรรมมาสนับสนุนการปฏิบัติงานเพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงสุดและ

น าไปสู่การเป็นองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง 
(7) ส่งเสริมและพัฒนากลไกธรรมาภิบาลต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

 
2.5 ทิศทาง แนวโน้มการพัฒนาบุคลากร  

2.5.1 แนวโน้มทักษะท่ีจ าเป็นในอนาคต 
 ปี 2023 World Economic Forum ได้รายงานเกี่ยวกับแนวโน้มทักษะของบุคลากรที่องค์กรต้องการ 
โดยทักษะทางปัญญายังคงเป็นทักษะที่มีความส าคัญต่อองค์กรเป็นล าดับต้น ๆ ดังนั้น การคิดวิเคราะห์ถือเป็น
ทักษะหลักขององค์กร ทั้งนี ้ยังมีทักษะอ่ืนที่ส าคัญต่อรับมือการเปลี่ยนแปลงอันรวดเร็ว ดังนี้ 

 
ที่มา : Future of Jobs Report 2023, World Economic Forum 

1) ความคิดสร้างสรรค์ (Creative thinking) 
2) การคิดวิเคราะห์ (Analytical thinking) 
3) ความรู้ทางเทคโนโลยี (Technological literacy) 
4) ความอยากรู้อยากเห็นและการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Curiosity and lifelong learning) 
5) ความยืดหยุ่น ความคล่องตัว (Resilience, flexibility, and agility) 
6) การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems thinking) 
7) ความรู้ด้าน AI และ Big data (Al and big data) 
8) แรงจูงใจและความตระหนักในตนเอง (Motivation and self-awareness) 
9) การจัดการความสามารถ (Talent management) 
10)  แนวทางการบริการและการบริการลูกค้า (Service orientation and customer service) 
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2.6 การวิเคราะห์ข้อมูลประกอบการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
2.6.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กร 

กา ร วิ เ ค ร า ะห์ ส ภ า พแวด ล้ อมภ าย ใน แ ล ะภ าย น อก อ ง ค์ ก ร  (SWOT Analysis)  
เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายใน (Internal Factors) โดยประเมินจากจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กร และ
วิเคราะห์ปัจจัยภายนอก (External Factors) โดยประเมินจากการวิเคราะห์โอกาสและอุปสรรคที่มีผลต่อ 
การปฏิบัติภารกิจของ สลค.* ดังนี้  

(1) การ วิ เคร าะห์ปั จจั ยภายใน  ( Internal Factors) ใช้ แนวทางการวิ เคราะห์
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรโดยใช้หลักการ The McKinsey 7S Framework ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ใน 7 มิติ 
ได้แก่ 1) กลยุทธ์ 2) โครงสร้างองค์กร 3) บุคลากร 4) ระบบการปฏิบัติงาน 5) ทักษะ 6) รูปแบบการบริหาร
จัดการ และ 7) ค่านิยมร่วม ซึ่งสรุปได้ ดังนี้ 

Strength (จุดแข็ง) Weakness (จุดอ่อน) 
1. กลยุทธ์ (Strategy)  
IS1 มีกรอบนโยบายในการปฏิบัติภารกิจชัดเจน เช่น 

ยุทธศาสตร์ชาต ิแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 
IS2 แผนปฏิบัติราชการและแนวทางการพัฒนาองค์กรมี

ความชัดเจน รวมทั้งสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติและ
ภารกิจของหน่วยงาน 

IS3 หน่วยงานมีภาพลักษณ์ที่ดีเป็นท่ีน่าเชื่อถือ 
IS4 ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ มีความเป็นผู้น า มีความมุ่งมั่นใน

การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์และพร้อมปรับตัว
รองรับพลวัตรการเปลี่ยนแปลง 

- 

2. โครงสร้างองค์กร (Structure)  
IS5 มีโครงสร้างและระบบสายการบังคับบัญชาชัดเจน 
IS6 หน่ วย งานมี ความยืดหยุ่ น  มี ค วามคล่ องตั วสู ง  

และสายการบังคับบัญชาไม่ซับซ้อน  
IS7 เป็นองค์กรขนาดเล็กท าให้สามารถถ่ายทอดนโยบายไป

ยังกอง กลุ่ม และศูนย์ได้อย่างรวดเร็วและทั่วถึง 
IS8 องค์ ก รที่ มี ภ า รกิ จส าคัญ เกี่ ย วกั บร าชการของ

คณะรัฐมนตรีและประสานราชการกับส่วนราชการใน
พระองค์ ท าให้ได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติภารกิจ
ต่าง ๆ จากส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง 

IW1 องค์กรมีภารกิจหลากหลายและบางภารกิจต้องใช้
ทักษะพิเศษหรือองค์ความรู้เฉพาะ ท าให้ยากต่อการ
สับเปลี่ยน หมุนเวียนอัตราก าลังเพื่อปฏิบัติภารกิจ 

3. บุคลากร (Staff)  
IS9 บุคลากรของ สลค. มีศักยภาพ มีความรู้ ความสามารถ 

ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน 
IS10  บุคลากรสามารถท างานภายใต้ความกดดันหรือท างาน

ในภาวะวิกฤติ/สถานการณ์ฉุกเฉิน รวมทั้งสามารถ
ปฏิบัติงานนอกสถานท่ีตั้งได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

IS11  บุคลากรมีความกระตือรือร้น มุ่งพัฒนาตนเองและ
พร้อมรับการพัฒนาศักยภาพ 

IW2 ระบบงานทรัพยากรบุคคลด้ านการเสริมสร้ า ง 
ความผูกพันต่อองค์กรยังไม่ประสบผลส าเร็จเท่าที่ควร 

IW3 บุคลากรบางส่วนมีความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้างน้อย 
จึงท าให้เกิดภาวะสมองไหล ท าให้ สลค. ไม่สามารถ
รักษาบุคลากรที่มีศักยภาพไว้ได้ 

IW4 ภารกิจของหน่วยงานส่วนใหญ่เป็นภารกิจส าคัญ 
เร่งด่วน ส่งผลให้บุคลากรไม่สามารถจัดสรรเวลาเพื่อ
พัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะของตนเองได้  

                                                           
* ที่มา : แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566–2570) ของ สลค.  
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Strength (จุดแข็ง) Weakness (จุดอ่อน) 
IS12  บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส มี

ความเป็นมืออาชีพในการปฏิบัติงาน 
IW5 บุคลากรบางส่วนขาดองค์ความรู้ในการน าเทคโนโลยี

ใหม ่ๆ มาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 
4. ระบบการปฏิบัติงาน (System)  
IS13  สลค. เป็นองค์กรที่มีภารกิจเกี่ยวข้องกับกระบวนการ

ตัดสินใจของคณะรัฐมนตรี ท าให้ทราบนโยบายของ
รัฐบาลหรือมติคณะรัฐมนตรีอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้
สามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานหรือ
ด าเนินการตามนโยบายหรือมติคณะรัฐมนตรีได้ 
อยา่งรวดเร็วและทันท่วงที  

IS14 หน่วยงานมีเครื่องมือและระบบสารสนเทศที่ทันสมัย  
มี ฐ า น ข้ อ มู ล ม ติ ค ณ ะ รั ฐ ม น ต รี  ป ร ะ ม วล ม ติ
คณะรัฐมนตรี  ราชกิจจานุเบกษา และทะเบียน
ฐานันดรที่ เ ป็ นแหล่ งข้ อมู ลส าคัญส าหรับการ
ปฏิบัติงานในการสนับสนุนการบริหารราชการแผน่ดนิ
ของคณะรัฐมนตรี 

IS15 มีการจัดท าและด าเนินการตามแผนการด าเนินธุรกิจ
อย่างต่อเนื่อง (Business Continuity Plan) ช่วยให้
การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างต่อเนื่องในสภาวะวิกฤติ 

IS16 หน่วยงานมีการบริหารจัดการความเสี่ยง และการ
ควบคุมภายใน ส่งผลให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ลดข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 

IS17 มีการด าเนินงานตามเกณฑ์การประเมินสถานะของ
หน่วยงานในการเป็นระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) 
อย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้หน่วยงานมีคุณภาพและ
ทันสมัย 

IS18 หน่วยงานมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่รองรับการ
ปฏิบัติงานท้ังในภาวะปกติและสถานการณ์ฉุกเฉิน 

IS19  ผู้บริหารมีการก าหนดนโยบายและสื่อสารให้บุคลากร
ทราบอย่างรวดเร็ว ทันการณ์ ท าให้การปฏิบัติงาน
เป็นไปอย่างต่อเนื่อง 

IW6 บุคลากรบางส่วนยังปฏิบัติงานตามความเคยชิน ท าให้
ไม่สามารถปรับกระบวนงานหรือน านวัตกรรมมาใช้ใน
การท างาน 

IW7 ระบบฐานข้อมูลเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
องค์กรบางระบบยังไม่สมบูรณ์เต็มที่ 

5. ทักษะ (Skill)  
IS20 บุคลากรมีความรู้  ทักษะ ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานหรือมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน เช่น  
งานอาลักษณ์ งานวิเคราะห์เรื่องเสนอคณะรัฐมนตรี  
รวมถึงงานด้านกฎหมาย 

IS21 บุคลากรมีความสามารถในด้านการประสานงานกับ
ส่วนราชการ รวมทั้งสามารถปฏิบัติงานภายใต้ 
ความกดดัน 

IS22 หน่วยงานมีบุคลากรรุ่นใหม่ทีม่ีความรู้และ
ความสามารถดา้นภาษาและเทคโนโลยสีมัยใหม ่

 
 

IW8 ก า ร ถ่ า ย ท อ ด อ ง ค์ ค ว า ม รู้ แ ล ะ ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์ 
ในงานเฉพาะด้านยังไม่เป็นระบบที่ชัดเจน 

IW9 บุคลากรบางส่วนขาดทักษะการท างานที่หลากหลาย
เนื่ อ ง จ ากภา รกิ จ ง านของอ งค์ ก รบา งภ า ร กิ จ 
ไม่ เอื้ ออ านวยต่อการสับเปลี่ยน  หมุนเวียนเพื่อ
ปฏิบัติงาน 
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Strength (จุดแข็ง) Weakness (จุดอ่อน) 
6. รูปแบบการบริหารจัดการ (style)  
IS23  ผู้บริหารยึดหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) 

ในการบริหารงาน และมีแนวคิดการปฏิรูปองค์กรให้มี
ความทันสมัย ยืดหยุ่น พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

IS24  ระบบการบริหารจัดการเป็นข้ันตอนชัดเจน 
IS25  มีการบริหารงานภาครั ฐแนวใหม่  (New Public 

Management) โดยท างานแบบมืออาชีพ รวมทั้งน า
ระบบเทคโนโลยีมาใช้ปรับปรุงคุณภาพการบริหาร
จัดการภายในองค์กร  

IS26  การบริหารงานด้านภารกิจหลักมุ่ ง เน้นผลการ
ด าเนินงาน (Output) มากกว่ากระบวนการท างาน 
(Process)  

IS27  การน าเทคโนโลยีมาใช้ปรับปรุงคุณภาพการบริหาร
จั ดการ ในองค์กรหลายด้ าน  เ ช่น  ระบบค้นหา 
มติคณะรัฐมนตรี ระบบสารบรรณอิเลก็ทรอนิกส์ ระบบ
น าเรื่องลงประกาศราชกิจจานุเบกษา 

IW10  การน าระบบเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการ
องค์กรยังไม่เต็มประสิทธิภาพ 

IW11 การสื่อสารระหว่างกองและกลุ่มภายในหน่วยงาน 
ตามขั้นตอนของระบบราชการ ท าให้การด าเนินงาน
เกิดความล่าช้า 

7. ค่านิยมร่วม (Shared values)  
IS28  มีการก าหนดค่านิยมองค์กรที่ชัดเจน 
IS29  มีการสื่อสารค่านยิมองค์กรให้บุคลากรทราบ 

อย่างทั่วถึง  
IS30  เป็นองค์กรหลักในการสนับสนุนการบริหารราชการ

แผ่นดินของคณะรัฐมนตรี 

IW12  การปลูกฝังค่านยิมองค์กรยังไม่เกดิผลเป็นรูปธรรม  
IW13  การรณรงค์ค่านิยมและการติดตามประเมินผลการ

รับรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรไม่ต่อเนื่อง 

 
(2) การวิเคราะห์ปัจจัยภายนอก (External Factors) เป็นการวิเคราะห์โดยใช้หลัก

แนวคิด STEP (Sociological, Technological, Economical, Political) ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ใน 4 มิต ิได้แก่ 
สังคม เทคโนโลยีและนวัตกรรม เศรษฐกิจ และนโยบายและการเมือง ซึ่งสรุปได้ ดังนี้ 

Opportunity (โอกาส) Threats (อุปสรรค) 
STEP Framework - ปัจจัยทางสังคม (S - Social) 
EO1 ภาพลักษณ์ ความมั่นคง สิทธิประโยชน์ และสวัสดิการของ

ราชการ ส่งผลให้หน่วยงานสามารถดึงดูดบุคลากรที่มี
ความสามารถเข้ามาในระบบราชการ 

EO2 การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 กระตุ้นให้
หน่วยงานปรับรูปแบบการปฏิบัติงาน และพัฒนาระบบงานให้
มีประสิทธิภาพและรวดเร็วมากยิ่งขึ้น 

ET1 สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส 
โคโรนา 2019 และการชุมนมุทางการเมือง  
ส่งผลกระทบต่อการปฏิบตัิงานของ สลค.  

STEP Framework - ปัจจัยทางเทคโนโลยีและนวัตกรรม (T – Technology) 
EO3 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีท าให้หน่วยงานสามารถ

น ามาใช้ประโยชน์ในการพัฒนางาน ปรับรูปแบบการ
ท างานผ่านระบบออนไลน์และพัฒนาระบบการท างานให้มี
ประสิทธิภาพและรวดเร็วมากยิ่งข้ึน 

EO4 การน าข้อมูลข่าวสารของ สลค. เผยแพร่ผ่านทางสังคม
ออนไลน์ (Social Network) ท าให้ลดการใช้ทรัพยากรใน
การให้บริการของ สลค. และเพิ่มช่องทางอ านวยความ

ET2 หน่วยงานต่าง ๆ มีการออกแบบระบบ ปฏิบัติการ
เฉพาะของแต่ละหน่วยงาน ดังนั้น การจะใช้ข้อมูล
ร่วมกันได้จ าเป็นต้องออกแบบระบบให้สามารถ
เช่ือมโยงแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างหน่วยงาน  
ซึ่งจะต้องท าข้อตกลง (MOU) และออกแบบระบบ
ใหม่ท่ีรองรับกับเทคโนโลยีที่จะน ามาใช้  
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Opportunity (โอกาส) Threats (อุปสรรค) 
สะดวกให้กับประชาชนซึ่งไม่จ าเป็นต้องเดินทางมาขอรับ
บริการที ่สลค. 

EO5 ช่องทางการสื่อสารในยุคดิจิทัลที่หลากหลาย ท าให้สามารถ
น ามาใช้ในการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารได้หลายช่องทาง และ
การสื่อสารเป็นไปอย่างรวดเร็วและทั่วถึง 

EO6 การเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารผ่านสื่อสังคมออนไลน์ได้อย่าง
รวดเร็วสามารถสร้างการรับรู้  ความเข้าใจ และสร้าง
ภาพลักษณ์ที่ดีต่อองค์กร 

ET3 ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีที่มีการพัฒนาอย่าง
รวดเร็วส่งผลต่อการเรียนรู้  การเข้าถึง และการ
น าไปปรับใช้เป็นเครื่องมือในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรบางส่วน 

ET4 ระบบ Social Network ท าให้เสี่ยงต่อการรั่วไหล
ของข้อมูลที่เป็นความลับของทางราชการ 

STEP Framework - ปัจจัยทางเศรษฐกิจ (E – Economic) 
EO7 รั ฐบาลมีน โยบายสนับสนุนการท า ง า นในรูปแบบ

อิเล็กทรอนิกส์ท าให้หน่วยงานมีโอกาสได้รับงบประมาณใน
การปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการเพิ่มมากขึ้น 
เ ช่ น  ก า ร ป ร ะ ชุ ม ผ่ า น สื่ อ อิ เ ล็ ก ท ร อ นิ ก ส์  (Video 
Conference) การประชุมคณะรัฐมนตรีผ่านเครือข่าย
ระบบการประชุมทางไกล และการให้บริการข้อมูลข่าวสาร
ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

ET5 สถานการณ์ทางเศรษฐกิจของประเทศอาจส่งผล
ต่องบประมาณในการปฏิบัติภารกิจของ สลค.  

STEP Framework - ปัจจัยทางนโยบายและการเมือง (P – Political) 
EO8 รัฐบาลมียุทธศาสตร์ในการพัฒนาประเทศชัดเจน 
EO9 นโยบายในการพัฒนาระบบราชการท าให้หน่วยงานมี

โอกาสในการพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
ภายในองค์กร รวมทั้งท าให้ข้าราชการมีโอกาสในการ
พัฒนาตนเอง 

EO10 มีองค์กรที่ท าหน้าที่ในการตรวจสอบ ท าให้หน่วยงานต้อง
รักษามาตรฐาน เพิ่มความรอบคอบในการปฏิบัติงานให้
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเป็นไปตามกฎหมาย 
ระเบียบ แนวทางปฏิบัติ และมติคณะรัฐมนตรีที่เกี่ยวข้อง 

EO11 นโยบายรัฐบาลท าให้หน่วยงานมีแนวทางในการปฏิบัติงานชัดเจน 

ET6 การเปลี่ยนแปลงรัฐบาลส่งผลต่อการปฏิบัติภารกจิ
ของ สลค. 

ที่มา : แผนปฏิบัตริาชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566–2570) ของ สลค.  

2.6.2 ข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคคล 
(1) จ านวนบุคลากรที่จะเกษียณอายุภายใน 5 ปี 

ประเภท/ระดบั 2566 2567 2568 2569 2570 รวม 
บริหาร            

สูง 1         1 
ต้น            

อ านวยการ            
สูง            

วิชาการ            
ทรงคุณวุฒิ     1     1 
เช่ียวชาญ   1 1   1 3 
ช านาญการพิเศษ 7 3 3 2 4 19 
ช านาญการ   1     2 3 

ทั่วไป            
อาวุโส 1   1   1 3 
ช านาญงาน 2 2 5 2 3 14 
ปฏิบัติงาน           0 

รวม 11 7 11 4 11 44 
(ข้อมูลจากระบบทะเบียนประวตับิุคลากร (SEIS) ของส านักงาน ก.พ. พิมพ์วันท่ี 13 มีนาคม 2567) 
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(2) อัตราการลาออก และสาเหตุการลาออก 
สาเหตุการลาออก 2561 2562 2563 2564 2565 2566 รวม 

1.  เพื่อไปบรรจุเข้ารับราชการ 2 1 3 2 1 1 10 
2.  เพื่อไปประกอบอาชพีอื่น 1 1 1 6 7 5 21 
3.  เพื่อไปดูแลมารดา - - - - 2 1 3 
4.  มีปัญหาดา้นสุขภาพ 1 1 - - 1 - 3 

รวม 4 3 4 8 11 7 37 
ที่มา : กลุ่มบรหิารงานบุคคล สลค. ข้อมูล ณ วันท่ี 27 กุมภาพันธ ์2567 
 

(3) การโยกย้าย และปรับระดับ (ความก้าวหน้าในสายงาน) ของข้าราชการ สลค. 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 – 2567 

ปีงบประมาณ 2561 2562 2563 2564 2565 2566 2567 รวม 
ย้ายระดับเดียวกัน 25 19 52 17 11 34 8 166 
ย้ายต่างประเภท 3 9 3 2 3 2 2 24 
เลื่อน 12 32 24 11 31 23 1 134 

รวม 40 60 79 30 45 59 11 324 
ที่มา : กลุ่มบรหิารงานบุคคล สลค. ข้อมูล ณ วันท่ี 28 กุมภาพันธ ์2567 
 

(4) การวิเคราะห์จ านวนบุคลากรแต่ละช่วงอายุ/ระดับต าแหน่ง  

ประเภท/ระดบั 
ช่วงอาย ุ

รวม อายุเฉลีย่ 
<=24 25 - 29 30 - 34 35 - 39 40 - 44 45 - 49 50 - 54 >=55 

บริหาร  สูง - - - - 1 2 2 - 5 55.57 
ต้น - - - - - - 1 - 1 52.00 

อ านวยการ      สูง - - - - 3 2 2 1 8 50.20 
วิชาการ  ทรงคุณวุฒิ - - - - - - 1 1 2 58.33 

เช่ียวชาญ - - - - - 4 3 4 11 55.40 
ช านาญการ

พิเศษ 
- - 1 7 8 17 8 33 74 51.18 

ช านาญการ - 5 14 2 5 2 1 6 35 39.11 
ปฏิบัติการ 8 37 23 5 4 2 - - 79 29.82 

ทั่วไป 
 

อาวุโส - - - - 1 2 4 10 17 56.29 
ช านาญงาน - 1 6 4 10 11 16 29 77 50.26 
ปฏิบัติงาน - 4 1 3 1 3 - - 12 36.75 

รวม 8 47 45 21 33 45 38 84 321 44.68 
(ข้อมูลจากระบบทะเบียนประวตับิุคลากร (SEIS) ของส านักงาน ก.พ.) 
 
 เมื่อแบ่งข้าราชการตามช่วงอายุ (Generation) พบว่า Generation Y คือ มีอายุตั้งแต่ 25 - 49 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 59.50 (191 คน) Generation X คือ มีอายุตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 38.01 (122 คน) 
และ Generation Z คือ มีอายุน้อยกว่า 25 ปี คิดเปน็ร้อยละ 2.49 (8 คน) 
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ประเภทบริหารและอ านวยการ จ านวน 14 คน ส่วนใหญ่มีอายุตั้งแต่ 28 - 49 ปีขึ้นไป (Generation Y) 
คิดเป็นร้อยละ 57.14 (8 คน) และมีอายุตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 42.86 (6 คน)   

ประเภทวิชาการในภาพรวม จ านวน 201 คน ส่วนใหญ่มีอายุตั้งแต่ 25 - 49 ปี คิดเป็นร้อยละ 67.66 
(136 คน) รองลงมามีอายุตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 28.36 (57 คน) และมีอายุน้อยกว่า 25 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 3.98 (8 คน) 

ประเภททั่วไปในภาพรวม จ านวน 106 คน ส่วนใหญ่มีอายุตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 55.66 
(59 คน) และมีอายุตั้งแต ่25 - 49 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.34 (47 คน)  

 
2.6.3 ข้อมูลด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคคล 

(1) ภาพรวมสถิติการฝึกอบรมของบุคลากรของ สลค.  
ปีงบประมาณ จ านวนหลักสูตร จ านวนผู้เรียน จ านวนชั่วโมงอบรมเฉลี่ย/คน 

2561 76 367 11.73 
2562 62 360 11.90 
2563 53 281 8.33 
2564 99 308 9.10 
2565 113 337 8.50 

 
(2) จ านวนหลักสูตร และผู้ผ่านการอบรม ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561–2565 โดยจ าแนก

กลุ่มทักษะตามแนวทางการพัฒนาบุคลากร พ.ศ. 2566–2570 
กลุ่มทักษะ 2561 2562 2563 2564 2565 รวม 

จ านวน
หลักสูตร 

จ านวน
คน 

จ านวน
หลักสูตร 

จ านวน
คน 

จ านวน
หลักสูตร 

จ านวน
คน 

จ านวน
หลักสูตร 

จ านวน
คน 

จ านวน
หลักสูตร 

จ านวน
คน 

จ านวน
หลักสูตร 

จ านวน
คน 

การรู้คิด - - - - 4 4 7 9 6 46 17 55 
สังคมและอารมณ ์ 4 86 5 40 3 73 6 102 1 12 19 230 
การปฏิบัต ิ 42 310 31 331 21 154 30 241 61 315 185 510 
ดิจิทัล 18 205 6 57 14 87 36 112 20 70 94 299 
ภาวะผู้น า 12 124 20 198 11 173 20 74 23 133 88 345 
รวม 76 367 62 360 53 281 99 308 113 337 403 535 
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(3) จ านวนชั่วโมงอบรมเฉลี่ย/คน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561–2565 โดยจ าแนกกลุ่ม
ทักษะตามแนวทางการพัฒนาบุคลากร พ.ศ. 2566–2570 

กลุ่มทักษะ 2561 2562 2563 2564 2565 รวม 
การรู้คิด - - 3.00 6.02 6.92 6.47 
สังคมและอารมณ์ 13.49 12.86 4.54 8.40 6.00 9.31 
การปฏิบัต ิ 13.48 12.54 9.40 10.91 6.87 10.94 
ดิจิทัล 6.53 14.99 11.26 3.11 18.36 8.90 
ภาวะผู้น า 13.17 9.68 6.99 16.97 8.60 10.21 

รวม 11.73 11.90 8.33 9.10 8.50 10.26 

 
จากตารางจะเห็นได้ว่าจ านวนชั่วโมงอบรมเฉลี่ย/คน ของ สลค. ในกลุ่มทักษะการรู้คิด 

มีจ านวนชั่วโมงเฉลี่ยน้อยที่สุด เท่ากับ 6.47 ชั่วโมง/คน ล าดับถัดมาคือกลุ่มทักษะดิจิทัลที่มีจ านวนชั่วโมงเฉลี่ย 
เท่ากับ 8.90 ชั่วโมง/คน ดังนั้น สลค. จึงอาจพิจารณาส่งเสริมทักษะการรู้คิดและทักษะดิจิทัลให้กับบุคลากร
มากขึ้น 
 

2.6.4 การวิเคราะห์ความเชื่อมโยงเพื่อออกแบบกรอบพัฒนาสมรรถนะเฉพาะ (Functional 
Competency) 
 โดยที่สมรรถนะของ สลค. ตามคู่มือการบริหารสมรรถนะบุคลากร สลค. จัดท าโดย 
ส านักบริหารกลาง สลค. ตามข้อ 1.2.5 ใช้เป็นแนวทางในการประเมินและพัฒนาตั้งแต่เดือนตุลาคม 2552 
ในขณะที่สภาพแวดล้อมภายนอกมีการเปลี่ยนแปลง และท้าทายการท างานอยู่เสมอ เช่น ความต้องการของ
ผู้รับบริการ การปฏิบัติราชการด้วยวิธีการทางอิเล็กทรอนิกส์ ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีดิจิทัล เป็นต้น  
ท าให้ต้องมีการทบทวนสมรรถนะเฉพาะ เพ่ือให้บุคลากรสามารถรับมือและปรับตัวให้เข้ากับการท างานในโลก
ยุคปัจจุบันและอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ จากยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
นโยบายของรัฐบาล แนวทางพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566–2570 แนวโน้มทักษะที่จ าเป็นในอนาคต  
(HR Trend) ข้อมูลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กร (SWOT Analysis) วัฒนธรรมองค์กร ข้อมูลด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคคล ข้อมูลด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคคล รวมทั้งนโยบายและทิศทางการพัฒนา
บุคคลตาม สามารถวิเคราะห์ความเชื่อมโยงเพ่ือออกแบบสมรรถนะเฉพาะ (Functional Competency)  
ที่พึงประสงค์ ดังนี้ 
 

มิต ิ ประเด็นวิเคราะห ์ สมรรถนะเฉพาะ 
ที่พึงประสงค ์

A. ยุทธศาสตร์ชาต ิ ยุทธศาสตร์ชาติให้ความส าคัญกับภาครฐัมีความทันสมัย ทันการเปลี่ยนแปลง และมี
ขีดสมรรถนะสูง บุคลากรภาครัฐเป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม  
มีจิตส านึก มีความสามารถสูง มุ่งมั่น และเป็นมืออาชีพ จึงควรเสริมสร้างความทักษะ
และสมรรถนะในด้านความพรอ้มในการปรับตัวและยืดหยุ่นให้มากขึ้น 

ความพร้อมในการ
ปรับตัวและยืดหยุ่น 

B. แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ  

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาตใิห้ความส าคัญกับการปรับเปลี่ยนภาครฐัเป็น
รัฐบาลดิจิทัล การปรับเปลีย่นและพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะที่จ าเป็นใน 
การให้บริการภาครัฐดิจิทัล จึงควรเสริมสร้างความทักษะและสมรรถนะในด้านดิจิทัล 
ให้มากขึ้น 

 การใช้ดิจิทัลและ
ความฉลาดรู้ทางข้อมูล 

 การคิดเชิงนวัตกรรม 

C. นโยบายของรัฐบาล นโยบายของรัฐบาลให้ความส าคัญกับการปรับปรุงการท างานของภาครัฐให้เป็น
รัฐบาลดิจิทัล ท าให้ประชาชนสามารถได้รับการบริการจากรัฐได้สะดวกมากยิ่งขึ้น  
จึงควรเสริมสร้างความทักษะและสมรรถนะในด้านดิจิทัลให้มากขึ้น 

 การใช้ดิจิทัลและ
ความฉลาดรู้ทางข้อมูล 

 การคิดเชิงนวัตกรรม 
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มิต ิ ประเด็นวิเคราะห ์ สมรรถนะเฉพาะ 
ที่พึงประสงค ์

D. แนวทางพัฒนาบุคลากร

ภาครัฐ พ.ศ. 2566–2570 
และแนวโน้มทักษะที่
จ าเป็นในอนาคต  
(HR Trend) 

 แนวทางพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566–2570 ให้ความส าคัญกับทักษะ
เพื่อการพัฒนาตนเอง การพัฒนาเพือ่การท างานร่วมกันผู้อื่น และการพัฒนา
เพื่อการเติบโตในสายงาน ครอบคลุมทักษะการรู้คิด ทักษะทางสังคมและ
อารมณ์ ทักษะทางการปฏิบัติ ทกัษะด้านภาวะผู้น า  

 World Economic Forum (2023) ได้รายงานเกี่ยวกับแนวโน้มทกัษะของ
บุคลากรที่องค์กรต้องการ โดยทักษะทางปัญญายังคงเป็นทักษะที่มีความส าคัญ
ต่อองค์กรเป็นล าดับต้น ๆ ซ่ึงการคิดวิเคราะห์ถือเป็นทกัษะหลกัขององค์กร 
ทั้งนี้ ยังมีทักษะอื่นที่ส าคัญต่อรับมือการเปลี่ยนแปลงอันรวดเร็ว ดังนี ้
o ความคิดสร้างสรรค์ (Creative thinking) 
o การคิดวิเคราะห์ (Analytical thinking) 
o ความรู้ทางเทคโนโลยี (Technological literacy) 
o ความอยากรู้อยากเห็นและการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Curiosity and 

lifelong learning) 
o ความยืดหยุ่น ความคล่องตัว (Resilience, flexibility, and agility) 
o การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems thinking) 
o ความรู้ด้าน AI และ Big data (Al and big data) 
o แรงจูงใจและความตระหนักในตนเอง (Motivation and self-

awareness) 
o การจัดการความสามารถ (Talent management) 
o แนวทางการบริการและการบริการลูกคา้ (Service orientation and 

customer service) 
จึงควรเสริมสร้างความทักษะและสมรรถนะข้างต้นให้มากขึ้น 

 การคิดวิเคราะห์และ
วิพากษ ์

 การคิดอย่างเป็น
ระบบและสร้างสรรค์ 

 การเข้าใจความรู้สึก
ผู้อื่น 

 ทักษะดิจิทัล 
 การก าหนดวิสัยทัศน์

และกลยุทธ ์
 การพัฒนาตนเอง

และผู้อื่นและชกัจูง
ให้ผู้อื่นมีส่วนร่วมใน
องค์กร 

 การผลักดันให้เกิด
นวัตกรรมและการ
เปลี่ยนแปลง 

 ฯลฯ 

E. ข้อมูลการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมของ
องค์กร (SWOT Analysis) 

IW4 ภารกิจของหน่วยงานสว่นใหญ่เป็นภารกิจส าคัญ เร่งด่วน ส่งผลให้บุคลากร 
ไม่สามารถจัดสรรเวลาเพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะของตนเองได้ จงึควร
เสริมสร้างความทักษะและสมรรถนะในการพัฒนาตนเองเพื่อรองรับจุดอ่อนดังกล่าว 

การพัฒนาตนเองและ
การสร้างการมีส่วนรว่ม 

 IW5 บุคลากรบางส่วนขาดองค์ความรู้ในการน าเทคโนโลยีใหม ่ๆ มาปรับใช้ในการ
ปฏิบัติงาน จึงควรเสริมสร้างความทักษะและสมรรถนะในการคิดเชิงนวัตกรรม 
เพื่อรองรับจุดอ่อนดังกล่าว 

การคิดเชิงนวัตกรรม 

 IW6 บุคลากรบางส่วนยังปฏบิัติงานตามความเคยชิน ท าให้ไม่สามารถปรับ
กระบวนงานหรอืน านวัตกรรมมาใช้ในการท างาน จึงควรเสริมสร้างความทักษะและ
สมรรถนะในการคิดเชิงนวัตกรรมเพื่อรองรับจุดอ่อนดังกล่าว 

การคิดเชิงนวัตกรรม 

 IW9 การถา่ยทอดองค์ความรู้และประสบการณ์ในงานเฉพาะดา้นยังไม่เป็นระบบที่
ชัดเจน จึงควรเสริมสร้างความทักษะและสมรรถนะในการถ่ายทอด สอนงาน  
เพื่อรองรับจุดอ่อนดังกล่าว 

การสอนงานและ
มอบหมายงาน 

F. วัฒนธรรม สลค. SAFE2 
S Secrecy การรักษาความลับของราชการ 

Self-
development 

มุ่งมัน่พัฒนาตนเอง แสวงหาองค์ความรู้ใหม่ ให้เท่าทันกับ 
ความเปลี่ยนแปลง 

A Accuracy การค านึงถึงความถูกต้องแม่นย าของงาน 
Agility คล่องตัว คล่องแคล่ว เรียนรู้เร็ว จับประเด็นไว 

F Fastness การปฏิบัติงานด้วยความรวดเร็วทันต่อเหตุการณ์ 

Flexibility 
มีความยืดหยุ่น สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้สอดคล้อง
กับสภาพแวดล้อมวัฒนธรรมองค์กร 

E Efficiency and 
Explain ability 

การท างานที่มีประสิทธิภาพ โปร่งใส สามารถตรวจสอบ และ
อธิบายไต้ 

Empathy เข้าอกเข้าใจผู้อื่น มีสัมพันธภาพที่ดี น าไปสู่การท างานเป็นทีม 
 

 การสร้าง
สัมพันธภาพกับผูอ้ื่น 

 ความพร้อมในการ
ปรับตัวและยืดหยุ่น 

 การพัฒนาตนเอง
และการสร้างการมี
ส่วนร่วม 
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มิต ิ ประเด็นวิเคราะห ์ สมรรถนะเฉพาะ 
ที่พึงประสงค ์

G. ข้อมูลด้านการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคคล 

จ านวนบุคลากรที่จะเกษยีณอายุภายใน 5 ปี (พ.ศ. 2566–2570) มีมากถึง 50 คน 
โดยส่วนใหญ่เป็นบุคลากรในต าแหน่งช านาญการพิเศษ จึงควรเสริมสร้างความทักษะ
และสมรรถนะในด้านภาวะผู้น า การสอนงานและมอบหมายงาน และการคิดเชิง 
กลยุทธ์เพือ่รองรับสถานการณ์ดังกล่าว 

 ภาวะผู้น า 
 การสอนงานและ

มอบหมายงาน 
 การคิดเชิงกลยุทธ ์

H. ข้อมูลด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคคล 

บุคลากรโดยส่วนใหญ่ได้รับการพัฒนาในกลุ่มทักษะทางการปฏบิัติ ทักษะดิจิทลั และ
ทักษะด้านภาวะผู้น า ในขณะที่การพัฒนาทักษะการรู้คิด และทกัษะทางสังคมและ
อารมณ์มีค่อนข้างน้อย จึงควรเสริมสร้างความทักษะและสมรรถนะในด้านการคิด 
และทักษะทางสังคมเพิ่มมากขึ้น 

 การคิดวิเคราะห์แบบ
องค์รวม 

 การคิดเชิงวิพากษ ์
 การคิดเชิงกลยุทธ ์
 การคิดเชิงนวัตกรรม 
 การคิดอย่างเป็น

ระบบและสร้างสรรค์ 
 การสร้าง

สัมพันธภาพกับผูอ้ื่น 
 
 จากการวิเคราะห์ข้างต้น สามารถจัดท าต้นแบบสมรรถนะเฉพาะที่พึงประสงค์โดยเชื่อมโยง
กับมิติต่าง ๆ ดังนี้ 
 

สมรรถนะท่ีพึงประสงค์ A 
ยุทธศาสตร์

ชาติ 

B 
แผนฯ ชาติ 

C 
นโยบาย
รัฐบาล 

D 
แนวทางพัฒนาบุคลากร

ภาครัฐ/HR Trend 

E 
SWOT 
สลค. 

F 
วัฒนธรรม สลค. 

G 
HRM 
สลค. 

H 
HRD สลค. 

1) การสร้างสัมพันธภาพกับผู้อื่น    ทักษะทางสังคมฯ  Empathy   
2) ความพร้อมในการปรับตัวและ

ยืดหยุ่น 
   HR Trend  Flexibility   

3) การพัฒนาตนเองและการสร้าง
การมีส่วนร่วม 

   HR Trend  Self-
Development 

  

4) การใช้ดิจิทัลและความฉลาดรู้
ทางข้อมูล 

   ทักษะการปฏิบัติ/ 
HR Trend 

    

5) การสื่อสารและโน้มน้าว    HR Trend     
6) การคิดวิเคราะห์แบบองค์รวม    HR Trend     
7) การคิดเชิงวิพากษ์    ทักษะการรู้คิด     
8) การแก้ปัญหาที่ซับซ้อน    HR Trend     
9) การสอนงานและมอบหมายงาน    HR Trend     
10) ภาวะผู้น า    ทักษะภาวะผู้น า     
11) การคิดเชิงกลยุทธ์    ทักษะภาวะผู้น า     
12) การคิดเชิงนวัตกรรม    ทักษะภาวะผู้น า     
13) การคิดอย่างเป็นระบบและ

สร้างสรรค์ 
   ทักษะการรู้คิด 

HR Trend 
    

 
2.6.5 ข้อมูลการส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจต่อการพัฒนาบุคลากรของ สลค. 

สลค. ไดส้ ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจต่อการพัฒนาบุคลากรของ สลค. ระหว่างวันที่ 
14 - 22 มีนาคม 2567 เพ่ือให้ทราบถึงรูปแบบการพัฒนาที่บุคลากรเคยได้รับ ความพึงพอใจต่อการพัฒนา
บุคลากรของ สลค. และรับฟังความคิดเห็นเกี่ยวกับต้นแบบสมรรถนะเฉพาะที่พึงประสงค์ และความต้องการ
เห็น “คน สลค.” พัฒนาอย่างไรในอีก 5 ปีข้างหน้า ซึ่งมีบุคลากรของ สลค. ตอบแบบส ารวจทั้งสิ้น 79 คน
ไดผ้ลส ารวจดังนี้ 
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(1) บุคลากร สลค. เคยได้รับการพัฒนาด้วยวิธีใดบ้าง มากน้อยเพียงใด  

 
จากผลส ารวจจะเห็นได้ว่าในส่วนของการเรียนรู้ด้วยตนเองและปฏิบัติงาน (70%) บุคลากร

ของ สลค. ได้รับการพัฒนาในด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองมากที่สุด รองลงมาคือ การเพ่ิมปริมาณงาน การลงมือ
ปฏิบัติ (On the job training) การเรียนรู้แบบออนไลน์ (e-learning) การเพ่ิมคุณค่าของงาน การท ากิจกรรม 
การมอบโครงการ การติดตาม/สังเกต การดูงานนอกสถานที่ การหมุนเวียนงาน การเปรียบเทียบคู่เทียบ และ
การเป็นวิทยากร ตามล าดับ  
 

(2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะเฉพาะ 

 
  จากผลส ารวจจะเห็นได้ว่าบุคลากรของ สลค. มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะเฉพาะที่เสนอ
อยู่ในช่วงร้อยละ 70.20 - 90 ซ่ึงสมรรถนะเฉพาะที่เสนอทุกตัว บุคลากรของ สลค. มีความพึงพอใจในระดับมาก  
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(3) ความพึงพอใจต่อระบบการพัฒนาบุคลากรของ สลค. ในปีที่ผ่านมา ความคิดเห็น
เกี่ยวกับร่างแผนพัฒนาบุคลากร สลค. พ.ศ. 2566–2570 และความคิดเห็นต่อข้อเสนอแบบสรุป 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการที่เสนอปรับใหม่ ในส่วนแผนการพัฒนาการปฏิบัติงานรายบุคคล  
 

 

  ในการตอบแบบส ารวจในครั้งนี้มี ผู้ตอบแบบส ารวจทั้งสิ้น 79 คน บุคลากรส่วนใหญ่ที่ 
ตอบแบบส ารวจอยู่ในกลุ่มที่มีระยะเวลาการปฏิบัติราชการมากกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.8 รองลงมาคือ
กลุ่มที่มีระยะเวลาการปฏิบัติราชการ 1 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.6 บุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติราชการ
น้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 19 และบุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติราชการมากกว่า 6 ปีขึ้นไป  
คิดเป็นร้อยละ 12.7 ตามล าดับ 
  จากผลส ารวจทั้ง 3 ประเด็น พบว่า  
  1) ผู้ตอบแบบส ารวจมีความพึงพอใจต่อระบบการพัฒนาบุคลากรของ สลค. ที่ผ่านมา 
คิดเป็นร้อยละ 67.60 ซึ่งอยูใ่นระดับปานกลาง  
  2) ผู้ตอบแบบส ารวจเห็นด้วยกับ (ร่าง) แผนพัฒนาบุคลากร สลค. พ.ศ. 2566-2570  
คิดเป็นร้อยละ 77.50 ซึ่งอยู่ในระดับมาก  
  3) ผู้ตอบแบบส ารวจเห็นด้วยกับการปรับแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่
เสนอปรับใหม่ ในส่วนแผนการพัฒนาการปฏิบัติงานรายบุคคล คิดเป็นร้อยละ 75.20 ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
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(4) อยากเห็น “คน สลค.” พัฒนาอย่างไรในอีก 5 ปีข้างหน้า 
 

 

 จากผลส ารวจบุคลากร ของ สลค. พบว่า ประเด็นส าคัญท่ีอยากเห็น “คน สลค.” พัฒนา
ในอีก 5 ปีข้างหน้าเกี่ยวกับด้านเทคโนโลยี บุคลากรทันการเปลี่ยนแปลง บุคลากรมีความรู้ ความสามารถเป็น
คนมีจิตใจด ีมีความสุข และมีประเด็นที่ส าคัญอ่ืน ๆ รายละเอียดตามภาคผนวกหน้า 54 

(5) อยากให้ “สลค.” ในอีก 5 ปีข้างหน้าเป็นอย่างไร 
 

 

 จากผลส ารวจบุคลากร ของ สลค. พบว่า ประเด็นส าคัญที่อยากให้ “สลค.” ในอีก 5 ปี
ข้างหน้าเป็นองค์กรที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล เป็นองค์กรที่ทันสมัย ลดการใช้กระดาษ เป็นองค์กรที่น่าอยู่ 
และมีประเด็นที่ส าคัญอ่ืน ๆ รายละเอียดตามภาคผนวกหน้า 56 
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(6) ข้อเสนอสมรรถนะส าหรับสายงานต่าง ๆ ใน สลค. (Functional Competency)  
 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม เช่น อยากให้มีสมรรถนะด้านการประเมินตนเอง และสมรรถนะ
ด้านการกล้าตัดสินใจ เป็นต้น รายละเอียดตามภาคผนวกหน้า 59 
 

(7) ความคิดเห็นเกี่ยวกับร่างแผนพัฒนาบุคลากร สลค. พ.ศ. 2566–2570  
 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม เช่น การพัฒนาบุคลากรมีแนวทางและวิธีที่หลากหลาย ทั้งนี้ 
เพ่ือให้การพัฒนาเป็นรายบุคคลมีความชัดเจนและตรงจุด เห็นว่าควรมีการประเมินความสมรรถนะและ
ความสามารถของแต่ละบุคคล เพ่ือให้เห็นจุดแข็งและจุดอ่อนได้ชัดเจนและพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
และขอให้มีการก าหนดแนวทางหรือวิธีการที่ชัดเจนในการเติบโตของแต่ละสายงานและตัวบุคคล เพ่ือให้เห็น
จุดหมายปลายทางที่ชัดเจนของแต่ละบุคคล หรือสายงาน เป็นต้น รายละเอียดตามภาคผนวกหน้า 59 
 

(8) ความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่เสนอปรับใหม่  
ในส่วนแผนการพัฒนาการปฏิบัติงานรายบุคคล  
 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม เช่น การประเมินต้องสะท้อนถึงการพัฒนาและการผลประโยชน์ที่
จะได้รับเป็นรายบุคคล ด้วยความเป็นจริง โปร่งใส และเท่าเทียมกัน เป็นต้น รายละเอียดตามภาคผนวกหน้า 60 
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2.6.6 การก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากร (ประเด็นยุทธศาสตร์และกลยุทธ์) 
 จากข้อมูลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กร สามารถก าหนดแนวทางการพัฒนา
บุคลากรที่เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ นโยบายของรัฐบาล  
แนวทางพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 – 2570 แนวโน้มทักษะที่จ าเป็นในอนาคต (HR Trend) และ 
ผลส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจต่อการพัฒนาบุคลากรของ สลค. ดังนี้ 
 

TOWS Analysis 

Strength (จุดแข็ง) 
IS9 บุคลากรของ สลค. มีศักยภาพ มีความรู้ 

ความสามารถ ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน 
IS10 บุคลากรสามารถท างานภายใต้ความกดดันหรือ

ท างานในภาวะวิกฤติ/สถานการณ์ฉุกเฉิน รวมทั้ง
สามารถปฏิบัติงานนอกสถานที่ต้ังได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

IS11 บุคลากรมีความกระตือรือร้น มุ่งพัฒนาตนเองและ
พร้อมรับการพัฒนาศักยภาพ 

IS12 บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต 
โปร่งใส มีความเป็นมืออาชีพในการปฏิบัติงาน 

IS20 บุคลากรมีความรู้ ทักษะ ความสามารถใน 
การปฏิบัติงานหรือมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 
เช่น งานอาลักษณ์ งานวิเคราะห์เรื่องเสนอ
คณะรัฐมนตรี รวมถึงงานด้านกฎหมาย 

IS21 บุคลากรมีความสามารถในด้านการประสานงาน
กับส่วนราชการ รวมทั้งสามารถปฏิบัติงานภายใต้
ความกดดัน 

IS22 หน่วยงานมีบุคลากรรุ่นใหม่ที่มีความรู้และ
ความสามารถด้านภาษาและเทคโนโลยีสมัยใหม่ 

Weakness (จุดอ่อน) 
IW3 บุคลากรบางส่วนมีความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้าง

น้อย จึงท าให้เกิดภาวะสมองไหล ท าให้ สลค.  
ไม่สามารถรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพไว้ได้ 

IW4 ภารกิจของหน่วยงานส่วนใหญ่เป็นภารกิจส าคัญ 
เร่งด่วน ส่งผลให้บุคลากรไม่สามารถจัดสรรเวลา
เพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะของตนเองได้ 

IW5 บุคลากรบางส่วนขาดองค์ความรู้ในการน า
เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 

IW6 บุคลากรบางส่วนยังปฏิบัติงานตามความเคยชิน  
ท าให้ไม่สามารถปรับกระบวนงานหรือน านวัตกรรม
มาใช้ในการท างาน 

IW8 การถ่ายทอดองค์ความรู้และประสบการณ์ในงาน
เฉพาะด้านยังไม่เป็นระบบที่ชัดเจน 

IW9 บุคลากรบางส่วนขาดทักษะการท างานที่
หลากหลายเนื่องจากภารกิจงานขององค์กรบาง
ภารกิจไมเ่อื้ออ านวยต่อการสับเปลี่ยน หมุนเวียน
เพื่อปฏิบัติงาน 

Opportunity (โอกาส) 
EO2 การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 

2019 กระตุ้นให้หน่วยงานปรับรูปแบบ 
การปฏิบัติงาน และพัฒนาระบบงานให้มี
ประสิทธิภาพและรวดเร็วมากยิ่งข้ึน 

EO3 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีท าให้หน่วยงาน
สามารถน ามาใช้ประโยชน์ในการพัฒนางาน 
ปรับรูปแบบการท างานผ่านระบบออนไลน์
และพัฒนาระบบการท างานให้มี
ประสิทธิภาพและรวดเร็วมากยิ่งข้ึน 

EO5 ช่องทางการสื่อสารในยุคดิจิทัลที่หลากหลาย 
ท าให้สามารถน ามาใช้ในการเผยแพร่ข้อมูล
ข่าวสารได้หลายช่องทาง และการสื่อสาร
เป็นไปอย่างรวดเร็วและทั่วถึง 

EO9 นโยบายในการพัฒนาระบบราชการท าให้
หน่วยงานมีโอกาสในการพัฒนาประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการภายในองค์กร รวมทั้งท าให้
ข้าราชการมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง 

 ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ 
ระหว่างบุคลากรรุ่นพี่และบุคลากรรุ่นใหม่ 

 ส่งเสริมการท างานในรูปแบบผสมผสาน (Hybrid 
Working) โดยที่งานยังบรรลุตามเป้าหมายที่
ก าหนด 

 ส่งเสริมรูปแบบการพัฒนาแบบ 70:20:10 ให้
สอดคล้องกับสมรรถนะเฉพาะที่พึงประสงค์ และ
เส้นทางการพัฒนา อย่างยืดหยุ่น และเหมาะสม
กับสถานการณ์  

 ส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาตนเองแบบอิสระ 
ต่อยอดจุดแข็งของตนเอง 

 ส่งเสริมการพัฒนาทักษะดิจิทัลที่ตอบโจทย์ 
การปฏิบัติงานและความต้องการของผู้รับบริการ 

 หมุนเวียนงาน (Job Rotation) เพื่อให้บุคลากรได้
เรียนรู้และรับความท้าทายใหม่ และคิดแบบองค์
รวมมากยิ่งข้ึน 

 สร้างสภาพแวดล้อมและปัจจัยสนับสนุนต่าง ๆ 
เพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิต ให้มีแรงจูงใจในการ
ท างาน และสร้างความผูกพันในองค์กร เช่น  
การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน 
กิจกรรม CSR 

Threats (อุปสรรค) 
ET3 ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีที่มีการพัฒนา

อย่างรวดเร็วส่งผลต่อการเรียนรู้ การเข้าถึง 
และการน าไปปรับใช้เป็นเครื่องมือใน 
การปฏิบัติงานของบุคลากรบางส่วน 

ET5 การเปลี่ยนแปลงรัฐบาลส่งผลต่อการปฏิบัติ
ภารกิจของ สลค. 

 เสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากรที่
ตอบสนองต่อความคาดหวังของผู้รับบริการ 
ความท้าทายในอนาคต และรักษาธรรมาภิบาล
ในการปฏิบัติงาน 

 ปรับวิธีท างาน (Lean Process) เพื่อลดข้ันตอน 
ลดเวลา ลดภาระงานที่ ไม่จ า เป็น มี เวลาใน 
การพัฒนาตนเอง และปรับสู่ความเป็นรัฐบาล
ดิจิทัล 

 เพิ่มประสิทธิภาพช่องทางสื่อสาร/ถ่ายทอดองค์
ความรู้ภายในองค์กร 
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 ความสอดคล้องเชื่อมโยงระหว่างแนวทางการพัฒนาบุคลากร และแผนปฏิบัติราชการ
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ของ สลค. 

  วิสัยทัศน์ประเทศไทย 
ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว 

ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพยีง 
   
  ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561-2580 

ยุทธศาสตร์ที่ 6 : ดา้นการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ 
การบริหารจัดการภาครัฐ 

   
  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 

หมุดหมายที ่13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ 
และตอบโจทย์ประชาชน 

   
  วิสัยทัศน์ สลค. 

สลค. เป็นกลไกหลักในการสนับสนุนการบริหาร 
ราชการแผ่นดินของคณะรัฐมนตร ี

   
  แผนปฏิบตัิราชการเรื่องที่ 5 

การพัฒนาระบบบริหารจัดการเพื่อสนับสนุน 
การปฏิบัติงานในภารกจิหลักที่เกีย่วขอ้ง  

   
  เป้าหมาย  

บุคลากรมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ที่หลากหลาย และ
พร้อมปฏิบัติงานภายใต้ สถานการณ์ต่าง ๆ  

   

แนวทางการพัฒนาบุคลากร (กลยทุธ์) 
 แนวทางการพัฒนาตามแผนปฏบิัติราชการระยะ 5 ปี  

(พ.ศ. 2566–2570 ของ สลค 
1) ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ ระหว่างบุคลากรรุ่นพี่และ

บุคลากรรุ่นใหม่ 
2) ส่งเสริมรูปแบบการพัฒนาแบบ 70:20:10 ให้สอดคล้องกับสมรรถนะเฉพาะ 

ที่พึงประสงค์ และเส้นทางการพัฒนา อย่างยืดหยุ่น และเหมาะสมกับสถานการณ์ 
3) ส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาตนเองแบบอิสระ ต่อยอดจุดแข็งของตนเอง 
4) ส่งเสริมการพัฒนาทักษะดิจิทัลที่ตอบโจทย์การปฏิบัติงานและความต้องการ

ของผู้รับบริการ 

 (1) พัฒนาบุคลากรให้สามารถปรับตัวรองรบั 
การเปลี่ยนแปลง/ การพัฒนาในอนาคตและมีทักษะ 
ในการวิเคราะห์ อยา่งมีเหตุผล และมีภมูิคุ้มกันต่อ 
การเปลี่ยนแปลง (พัฒนาอย่างต่อเนื่อง)  

(2) พัฒนาบุคลากรให้รองรับการเปลีย่นแปลง  
(ทุกกลุ่มภารกิจ) 

5) หมุนเวียนงาน (Job Rotation) เพื่อใหบุ้คลากรได้เรียนรู้และรับ 
ความท้าทายใหม่ และคิดแบบองค์รวมมากยิ่งขึ้น 

 (3) พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  

6) ปรับวิธีท างาน (Lean Process) เพื่อลดขั้นตอน ลดเวลา ลดภาระงานที ่
ไม่จ าเป็น มีเวลาในการพัฒนาตนเอง และปรับสู่ความเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

7) เพิ่มประสิทธิภาพช่องทางสื่อสาร/ถา่ยทอดองค์ความรู้ภายในองค์กร 
8) สร้างสภาพแวดล้อมและปจัจัยสนบัสนุนต่าง ๆ เพื่อสริมสร้างคุณภาพชวีิต 

ให้มีแรงจูงใจในการท างาน และสรา้งความผูกพันในองค์กร เช่น  
การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธอ์ันดีระหว่างกัน กจิกรรม CSR 

 (4) พัฒนาระบบการบริหารจัดการให้มีมาตรฐาน  
มีประสิทธิภาพ และทันสมัย 

(5) การน านวัตกรรมมาสนับสนุนการปฏิบัตงิาน เพื่อให้
การปฏิบัติงานมปีระสิทธภิาพสูงสุด และน าไปสู่ 
การเป็นองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง 

9) ส่งเสริมการท างานในรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Working) โดยที่งาน 
ยังบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด 

 (6) ปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้ทันสมัย และ
สนับสนุนการปฏิบัติงานได้ในทุกสถานการณ์ 

10) เสรมิสร้างขีดความสามารถของบุคลากรที่ตอบสนองต่อความคาดหวังของ
ผู้รับบริการ ความท้าทายในอนาคต และรักษาธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 

 (7) ส่งเสริมและพัฒนากลไกธรรมาภิบาลต่อต้าน 
การทุจริตและประพฤติมิชอบ  
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บทที่ 3  
แผนพัฒนาบุคลากรส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี พ.ศ. 2566–2570 

 
 โดยที่ยุทธศาสตร์ชาติให้ความส าคัญกับภาครัฐมีความทันสมัย ทันการเปลี่ยนแปลง และ  
มีขีดสมรรถนะสูง บุคลากรภาครัฐเป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก มีความสามารถสูง 
มุ่งมั่นเป็นมืออาชีพ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติให้ความส าคัญกับการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็น
รัฐบาลดิจิทัล การปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะที่จ าเป็นในการให้บริการภาครัฐดิจิทัล  นโยบาย
ของรัฐบาลให้ความส าคัญกับการปรับปรุงการท างานของภาครัฐให้เป็นรัฐบาลดิจิทัล ท าให้ประชาชนสามารถ
ได้รับการบริการจากรัฐได้สะดวกมากยิ่งขึ้น แนวทางพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566–2570 ให้ความส าคัญ
กับทักษะเพ่ือการพัฒนาตนเอง การพัฒนาเพ่ือการท างานร่วมกันผู้อ่ืน และการพัฒนาเพ่ือการเติบโตใน  
สายงาน ครอบคลุมทักษะการรู้คิด ทักษะทางสังคมและอารมณ์ ทักษะทางการปฏิบัติ ทักษะด้านภาวะผู้น า   
ผลส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจต่อการพัฒนาบุคลากรของ สลค. อยากเห็น “คน สลค.” พัฒนา 
ในอีก 5 ปีข้างหน้าเกี่ยวกับด้านเทคโนโลยี บุคลากรทันการเปลี่ยนแปลง บุคลากรมีความรู้ ความสามารถเป็น
คนมีจิตใจดี มีความสุข ประกอบกับการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กร สามารถก าหนดแนวทาง 
การพัฒนาบุคลากรที่เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ นโยบายของรัฐบาล  
แนวทางพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566–2570 แนวโน้มทักษะที่จ าเป็นในอนาคต (HR Trend) ดังนี้ 
 
3.1 แผนพัฒนาบุคลากรส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี (สลค.) พ.ศ. 2566–2570 
 

3.1.1 วิสัยทัศน์การพัฒนาบุคลากร 
 บุคลากร สลค. มีความรู้ ทักษะ ความสามารถที่หลากหลาย และพร้อมปฏิบัติงานภายใต้

สถานการณ์ต่าง ๆ (เป้าหมายตามแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566–2570) ของ สลค.) 
 

3.1.2 ประเด็นพัฒนา (สอดคล้องกับประเด็นวิเคราะห์ ข้อ 2.6 และแนวทางการพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐ พ.ศ. 2566–2570) 

 ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนา สลค. เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และพัฒนา 
เป้าหมาย : สลค. เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และพัฒนา 
แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ์) 
(1) ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ ระหว่างบุคลากรรุ่นพ่ีและบุคลากรรุ่นใหม่ 
(2) ส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาตนเองแบบอิสระ ต่อยอดจุดแข็งของตนเอง 
(3) เพ่ิมประสิทธิภาพช่องทางสื่อสาร/ถ่ายทอดองค์ความรู้ภายในองค์กร 
(4) เสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากรที่ตอบสนองต่อความคาดหวังของ

ผู้รับบริการ ความท้าทายในอนาคต และรักษาธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
(5) สร้างสภาพแวดล้อมและปัจจัยสนับสนุนต่าง ๆ เพ่ือ เสริมสร้างคุณภาพชีวิต  

ให้มีแรงจูงใจในการท างาน และสร้างความผูกพันในองค์กร เช่น การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างกัน กิจกรรม CSR  

(6) ส่งเสริมการท างานในรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Working) โดยที่งานยังบรรลุตาม
เป้าหมายที่ก าหนด 
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โครงการ/การด าเนินงานที่ส าคัญ (กองท่ีรับผิดชอบ) 
(1) โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรและเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน สลค. (กพร.) 
(2) โครงการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ

ใน สลค. (ศปท.) 
(3) โครงการปลุกจิตส านึกการเป็นข้าราชการที่ดีตามรอยพระยุคลบาท (สลธ.) 
(4) การจัดกิจกรรมเพื่อสังคมและสิ่งแวดล้อม (สลธ. (สวัสดิการ สลค.)) 
(5) การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน (กอง กลุ่ม ศูนย์) 
(6) การด าเนินการตามแผนการจัดกิจกรรม/โครงการสวัสดิการ สลค. (สลธ. (สวัสดิการ สลค.)) 
(7) การจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) (กอง กลุ่ม ศูนย์) 

 ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมในการขับเคลื่อนภารกิจได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

เป้าหมาย : บุคลากรได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะ สอดคล้องกับสมรรถนะเฉพาะ 
ที่พึงประสงค์ และเส้นทางการพัฒนา 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ์) 
(1) ส่งเสริมรูปแบบการพัฒนาแบบ 70 :20:10 ให้สอดคล้องกับสมรรถนะเฉพาะ 

ที่พึงประสงค์ และเส้นทางการพัฒนา อย่างยืดหยุ่น และเหมาะสมกับสถานการณ์ 
(2) หมุนเวียนงาน (Job Rotation) เพ่ือให้บุคลากรได้เรียนรู้และรับความท้าทายใหม่ 

และคิดแบบองค์รวมมากยิ่งขึ้น 
โครงการ/การด าเนินงานที่ส าคัญ (กองท่ีรับผิดชอบ) 
(1) โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านราชการของคณะรัฐมนตรี การประสาน

ราชการกับส่วนราชการในพระองค์ (กองเจ้าของภารกิจ) 
(2) โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรและเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน สลค. (กพร.) 
(3) การส่งบุคลากรไปเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรที่จัดโดยหน่วยงานภายนอก (กพร.) 
(4) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (สลธ.) 
(5) การเรียนรู้ตามอัธยาศัยหลักสูตร e-Learning (กพร.) 
(6) โครงการสัมมนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานพระราชพิธี รัฐพิธี

และพิธีต่าง ๆ (กอค.) 
 ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาทักษะดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

เป้าหมาย : บุคลากรได้รับการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล และปรับวิธีการท างานไปสู่ 
ความเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ์) 
(1) ส่งเสริมการพัฒนาทักษะดิจิทัลที่ตอบโจทย์การปฏิบัติงานและความต้องการของผู้รับบริการ 
(2) ปรับวิธีท างาน (Lean Process) เพ่ือลดขั้นตอน ลดเวลา ลดภาระงานที่ไม่จ าเป็น  

มีเวลาในการพัฒนาตนเอง และปรับสู่ความเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
โครงการ/การด าเนินงานที่ส าคัญ (กองท่ีรับผิดชอบ) 
(1) โครงการสัมมนาเ พ่ือเ พ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทั ลและ 

การปฏิบัติงานด้านสารสนเทศ (กบส.) 
(2) โครงการพัฒนาทักษะและเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (กบส.) 
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(3) โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรและเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน สลค. (กพร.) 
(4) การส่งบุคลากรไปเข้ารับการฝึกอบรมด้านดิจิทัลในหลักสูตรที่จัดโดยหน่วยงาน

ภายนอก (กพร.) 
(5) การเรียนรู้ตามอัธยาศัยหลักสูตร e-Learning (กพร.) 
(6) ระบบบริหารจัดการข้อมูลส าหรับกระบวนงานวิเคราะห์เรื่อเสนอคณะรัฐมนตรี 

(กวค.) 
(7) โครงการจัดท าระบบฐานข้อมูลคณะกรรมการตรวจสอบร่างกฎหมายและร่าง 

อนุบัญญัติที่เสนอคณะรัฐมนตรี (กคอ.) 
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3.1.3 แผนภาพแสดงความเชื่อมโยงแผนพัฒนาบุคลากร สลค. พ.ศ. 2566–2570 
 

วิสัยทัศน์ประเทศไทย: ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
 

ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561-2580 : ยทุธศาสตร์ที่ 6 : ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 : หมุดหมายที ่13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธภิาพ และตอบโจทย์ประชาชน 
 

วิสัยทัศน์ สลค. : สลค. เป็นกลไกหลักในการสนับสนุนการบริหารราชการแผ่นดินของคณะรัฐมนตรี 
 

วิสัยทัศน์การพัฒนาบุคลากร : บุคลากร สลค. มีความรู้ ทักษะ ความสามารถที่หลากหลาย และพร้อมปฏิบัติงานภายใต้สถานการณ์ต่าง ๆ 
     

ยุทธศาสตร์ที่ 1  
การพัฒนา สลค. เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และพัฒนา 

 ยุทธศาสตร์ที่ 2  
การพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมในการขับเคลื่อนภารกิจ 

ได้อย่างมปีระสิทธภิาพ 

 ยุทธศาสตร์ที่ 3 
การพัฒนาทักษะดิจิทัลเพื่อขบัเคลื่อนการเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

     
เป้าหมาย 
สลค. เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และพัฒนา 

 เป้าหมาย  
บุคลากรได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะ สอดคล้องกับสมรรถนะ
เฉพาะที่พึงประสงค์ และเส้นทางการพฒันา 

 เป้าหมาย 
บุคลากรได้รับการพัฒนาทักษะด้านดิจทิัล และปรับวธิีการท างานไปสู่
ความเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

     
แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ์) 
1) ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ ระหว่างบุคลากรรุ่นพี่

และบุคลากรรุ่นใหม่ 
2) ส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาตนเองแบบอิสระ ต่อยอดจุดแข็ง

ของตนเอง 
3) เพิ่มประสิทธิภาพช่องทางสื่อสาร/ถ่ายทอดองค์ความรู้ภายในองค์กร 
4) เสริมสร้ างขีดความสามารถของบุ คลากรที่ ตอบสนองต่ อ 

ความคาดหวังของผู้รับบริการ ความท้าทายในอนาคต และรักษา
ธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 

5) สร้างสภาพแวดล้อมและปัจจัยสนับสนุนต่าง ๆ เพื่อเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิต ให้มีแรงจูงใจในการท างาน และสร้างความผูกพันใน
องค์กร เช่น การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน 
กิจกรรม CSR  

6) ส่งเสริมการท างานในรูปแบบผสมผสาน (Hybrid Working) โดย
ที่งานยังบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด 

 แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ์) 
1) ส่งเสริมรูปแบบการพัฒนาแบบ 70 :20:10 ให้สอดคล้องกับ

สมรรถนะเฉพาะที่พึ งประสงค์ และเส้นทางการพัฒนา  
อย่างยืดหยุ่น และเหมาะสมกับสถานการณ์ 

2) หมุนเวียนงาน (Job Rotation) เพื่อให้บุคลากรได้เรียนรู้และ 
รับความท้าทายใหม่ และคิดแบบองค์รวมมากยิ่งขึ้น 

 แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ์) 
1) ส่งเสริมการพัฒนาทักษะดิจิทัลที่ตอบโจทย์การปฏิบัติงานและ

ความต้องการของผู้รับบริการ 
2) ปรับวิธีท างาน (Lean Process) เพื่อลดขั้นตอน ลดเวลา ลดภาระ

งานที่ไม่จ าเป็น มีเวลาในการพัฒนาตนเอง และปรับสู่ความเป็น
รัฐบาลดิจิทัล 
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3.1.4 ตัวช้ีวัดตามแผนพัฒนาบุคลากร สลค. พ.ศ. 2566–2570 
ยุทธศาสตร์ที ่1 การพัฒนา สลค. เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และพัฒนา 
 

เป้าหมาย ตัวชี้วดั/ผู้รับผิดชอบ น้ าหนัก ค่าเป้าหมาย เกณฑ์การประเมินผล แนวทางการพัฒนา 
(กลยุทธ์) 2566 2567 2568 2569 2570 ปี 1 2 3 4 5 

สลค. เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้และ
พัฒนา 

1. จ านวนขององค์ความรู้ใน
การปฏิบัติงานทีป่รับปรุง
หรือจัดท าขึ้นใหมแ่ล้วเสร็จ
ตามเป้าหมายที่ก าหนด*  
(กพร. และกอง กลุ่ม ศูนย์) 

10 10 เร่ือง 12 เร่ือง 14 เร่ือง 16 เร่ือง 18 เร่ือง 2566 
2567 
2567 
2568 
2570 

6 เร่ือง 
8 เร่ือง 
10 เร่ือง 
12 เร่ือง 
14 เร่ือง 

8 เร่ือง 
10 เร่ือง 
12 เร่ือง 
14 เร่ือง 
16 เร่ือง 

10 เรื่อง 
12 เรื่อง 
14 เรื่อง 
16 เรื่อง 
18 เรื่อง 

12 เร่ือง 
14 เร่ือง 
16 เร่ือง 
18 เร่ือง 
20 เร่ือง 

14 เร่ือง 
16 เร่ือง 
18 เร่ือง 
20 เร่ือง 
22 เร่ือง 

1) ส่งเสริมการแลกเปลีย่น
ความรู้ ประสบการณ ์
ระหวา่งบุคลากรรุ่นพีแ่ละ
บุคลากรรุ่นใหม ่

2) ส่งเสริมการเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองแบบอิสระ 
ต่อยอดจุดแข็งของตนเอง 

3) เพิ่มประสิทธิภาพช่องทาง
สื่อสาร/ถ่ายทอด 
องค์ความรู้ภายในองค์กร 

4) เสริมสร้าง 
ขีดความสามารถของ
บุคลากรที่ตอบสนองต่อ 
ความคาดหวังของผู้รับบริการ 
ความทา้ทายในอนาคต และ
รักษาธรรมาภิบาลใน 
การปฏิบัติงาน 

5) สร้างสภาพแวดล้อมและ
ปัจจัยสนับสนุนตา่ง ๆ  
เพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิต 
ให้มีแรงจูงใจในการท างาน 
และสร้างความผูกพัน 
ในองค์กร เช่น  
การจัดกิจกรรมสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน 
กิจกรรม CSR  

6) ส่งเสริมการท างานใน
รูปแบบผสมผสาน 
(Hybrid Working) โดยที่
งานยังบรรลุตามเป้าหมาย
ที่ก าหนด 

 2. จ านวนกิจกรรม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้  
(กพร. และกอง กลุ่ม ศูนย์) 

5 - 4 คร้ัง 4 คร้ัง 4 คร้ัง 4 คร้ัง ทุกป ี 2 คร้ัง 3 คร้ัง 4 คร้ัง 5 คร้ัง 6 คร้ัง 

 3. จ านวนองค์ความรู้ที่
เผยแพร่ผ่านช่องทาง
สื่อสาร เช่น SOC HR, 
Facebook, KM site 
(กพร. และกอง กลุ่ม ศูนย์) 

5 - 10 เร่ือง 10 เร่ือง 10 เร่ือง 10 เร่ือง ทุกป ี 6 เร่ือง 8 เร่ือง 10 เร่ือง 12 เร่ือง 14 เร่ือง 

 4. ร้อยละของบุคลากรที ่
เข้าร่วมกิจกรรมส่งเสริม
คุณธรรมจรยิธรรมตาม
เป้าหมายทีก่ าหนด (กพร. 
และกอง กลุ่ม ศูนย์) 

5 ร้อยละ  
65 

ร้อยละ 
65 

ร้อยละ 
65 

ร้อยละ 
65 

ร้อยละ 
65 

ทุกป ี ร้อยละ 
55 

ร้อยละ 
60 

ร้อยละ 
65 

ร้อยละ 
70 

ร้อยละ 
75 

 5. จ านวนกิจกรรมเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน/กิจกรรมเพื่อสังคม 
(สลธ.) 

5 3  
กิจกรรม 

3  
กิจกรรม 

3  
กิจกรรม 

3  
กิจกรรม 

3  
กิจกรรม 

ทุกป ี 2  
กิจกรรม 

- 3  
กิจกรรม 

- 4 
กิจกรรม 

 6. ร้อยละของบุคลากรที่เขา้
ร่วมกิจกรรมเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตที่ดีในการ
ท างาน/กิจกรรมเพื่อสังคม 
(สลธ.) 

5 ร้อยละ  
65 

ร้อยละ  
65 

ร้อยละ  
65 

ร้อยละ  
65 

ร้อยละ  
65 

ทุกป ี ร้อยละ  
55 

ร้อยละ 
60 

ร้อยละ  
65 

ร้อยละ 
70 

ร้อยละ  
75 

* เป็นตัวชีว้ัดตามแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566–2570) ของ สลค. 



40 
 

ยุทธศาสตร์ที ่2 การพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมในการขับเคลื่อนภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

เป้าหมาย ตัวชี้วดั/ผู้รับผิดชอบ น้ าหนัก 
ค่าเป้าหมาย เกณฑ์การประเมินผล แนวทางการพัฒนา 

(กลยุทธ์) 2566 2567 2568 2569 2570 ปี 1 2 3 4 5 
บุคลากรได้รับการ
พัฒนาความรู้ ทกัษะ 
สอดคล้องกับ
สมรรถนะเฉพาะ 
ที่พึงประสงค์ และ
เส้นทางการพัฒนา 

1. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนาในแต่ละปี 
เทียบกับบุคลากรทั้งหมด* 
(เรียนรู้จากการฝึกอบรม) 
(กพร.) 

20 ร้อยละ  
65 

ร้อยละ 65 ร้อยละ 65 ร้อยละ 65 ร้อยละ 65 ทุกป ี ร้อยละ 55 ร้อยละ 60 ร้อยละ 65 ร้อยละ 70 ร้อยละ 75 1) ส่งเสริมรูปแบบการพัฒนา
แบบ 70:20:10  
ให้สอดคล้องกับสมรรถนะ
เฉพาะ ทีพ่ึงประสงค์ และ
เส้นทางการพัฒนา  
อย่างยืดหยุ่น และ
เหมาะสมกับสถานการณ์ 

2) หมุนเวียนงาน (Job 
Rotation) เพื่อให้บุคลากร
ได้เรียนรู้และรับความ 
ท้าทายใหม ่และคิดแบบ 
องค์รวมมากยิ่งขึ้น 

 2. ร้อยละของบุคลากรที่
ได้รับการหมุนเวียนเปลี่ยน
งาน (job rotation) 
(สลธ.) 

10 ร้อยละ  
5 

ร้อยละ  
5 

ร้อยละ  
5 

ร้อยละ  
5 

ร้อยละ  
5 

ทุกป ี ไม่เกิดการ
หมุนเวยีน
เปลี่ยนงาน 

ร้อยละ 3 ร้อยละ 5 ร้อยละ 10 ร้อยละ 15 

 3. ร้อยละของบุคลากรที่
ได้รับการพัฒนาโดย
รูปแบบอื่นนอกเหนือจาก
การฝึกอบรม และ 
การหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน 
(กพร. และกอง กลุ่ม ศูนย์) 

5 - - ร้อยละ 20 ร้อยละ 25 ร้อยละ 30 2568 
2569 
2570 

ร้อยละ 16 
ร้อยละ 21 
ร้อยละ 26 

ร้อยละ 18 
ร้อยละ 23 
ร้อยละ 28 

ร้อยละ 20 
ร้อยละ 25 
ร้อยละ 30 

ร้อยละ 22 
ร้อยละ 27 
ร้อยละ 32 

ร้อยละ 24 
ร้อยละ 29 
ร้อยละ 34 

* เป็นตัวชีว้ัดตามแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566–2570) ของ สลค. ใช้ตอบตัวชี้วัดร้อยละของบุคลากรที่ได้รบัการพัฒนากรอบความคิดและทักษะให้มีความพร้อมในการปฏบิัติงาน ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐ พ.ศ. 2566–2570 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาทักษะดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
 

เป้าหมาย ตัวชี้วดั/ผู้รับผิดชอบ น้ าหนัก 
ค่าเป้าหมาย เกณฑ์การประเมินผล แนวทางการพัฒนา 

(กลยุทธ์) 2566 2567 2568 2569 2570 ปี 1 2 3 4 5 
บุคลากรได้รับ
การพัฒนาทักษะ
ด้านดิจิทัล และ
ปรับวิธกีาร
ท างานไปสู่ความ
เป็นรัฐบาลดิจิทัล 

1. ร้อยละของบุคลากรที่
ได้รับการพัฒนาดิจิทัล
ในแต่ละปี เทียบกับ
บุคลากรทั้งหมด 
(เรียนรู้จากการ
ฝึกอบรม) (กพร.) 

20 ร้อยละ 
30 

ร้อยละ 30 ร้อยละ 30 ร้อยละ 30 ร้อยละ 30 ทุกป ี ร้อยละ 20 ร้อยละ 
25 

ร้อยละ 30 ร้อยละ 
35 

ร้อยละ 40 1) ส่งเสริมการพัฒนา
ทักษะดิจิทัลที่ตอบ
โจทย์การปฏบิัติงาน
และความต้องการ
ของผู้รับบริการ 

2) ปรับวิธีท างาน (Lean 
Process) เพื่อลด
ขั้นตอน ลดเวลา  
ลดภาระงานที ่
ไม่จ าเป็น มีเวลาใน
การพัฒนาตนเอง 
และปรับสู่ความเป็น
รัฐบาลดิจิทัล 

 2. จ านวนกระบวนงานที ่ 
Lean Process 
ส าเร็จ* (กพร. และ
กอง กลุ่ม ศูนย์) 

10 - 2 
กระบวนงาน 

2 
กระบวนงาน 

3 
กระบวนงาน 

3 
กระบวนงาน 

ปี 67-
68 

ปี 69-
70 

1 
กระบวนงาน 

2 
กระบวนงาน 

- 2 
กระบวนงาน 

3 
กระบวนงาน 

- 3 
กระบวนงาน 

4 
กระบวนงาน 

* ใช้ตอบตัวชีว้ัด จ านวนนวัตกรรมในการปรับปรุงกระบวนงาน ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566–2570 
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3.2 กรอบพัฒนาสมรรถนะเฉพาะ (Functional Competency) 
3.2.1 สมรรถนะเฉพาะท่ีพึงประสงค์ 

 สลค. ได้น าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการและใช้เป็นแนวทาง  
ในการพัฒนาบุคลากร ตามคู่มือการบริหารสมรรถนะบุคลากร สลค. ตั้งแต่ปี 2552 อย่างไรก็ดี สภาพแวดล้อม
ภายนอกมีการเปลี่ยนแปลง และท้าทายการท างานอยู่เสมอ เช่น ความต้องการของผู้รับบริการ การปฏิบัติ
ราชการด้วยวิธีการทางอิเล็กทรอนิกส์ การก้าวหน้าของเทคโนโลยีดิจิทัล และจากผลส ารวจความคิดเห็นและ
ความพึงพอใจต่อการพัฒนาบุคลากรของ สลค. อยากเห็น “คน สลค.” พัฒนาในอีก 5 ปีข้างหน้าเกี่ยวกับด้าน
เทคโนโลยี บุคลากรทันการเปลี่ยนแปลง บุคลากรมีความรู้ ความสามารถเป็นคนมีจิตใจดี มีความสุข ท าให้ต้อง
มีการทบทวนสมรรถนะเฉพาะ เพ่ือให้บุคลากรสามารถรับมือและปรับตัวให้เข้ากับการท างานในโลกยุคปัจจุบัน
และอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบกับ ยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
นโยบายรัฐบาล แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566–2570 แนวโน้มทักษะที่จ าเป็นในอนาคต  
(HR Trend) แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566–2570) ของ สลค. ก าหนดเป้าหมายการพัฒนา  
ที่ส่งผลให้บุคลากร สลค. ต้องปรับกรอบความคิด พฤติกรรม และวิธีปฏิบัติงาน เพ่ือน าไปสู่บรรลุเป้าหมาย  
จึงจ าเป็นที่จะต้องปรับเปลี่ยนสมรรถนะที่พึงประสงค์ให้สอดคล้องกับสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลง สลค.  
จึงก าหนดต้นแบบสมรรถนะที่ประสงค์ ซึ่งผ่านการรับฟังความคิดเห็นของผู้บริหารและบุคลากรภายใน สลค. 
ตามข้อ 2.6.5 แล้ว ดังนี้ 

สมรรถนะเฉพาะ ประเภททั่วไป ประเภทวิชาการ (ทุกสายงาน) ประเภทอ านวยการ 
1) การสร้างสัมพันธภาพกับผู้อื่น*,**    
2) ความพร้อมในการปรับตัวและยืดหยุ่น*,***    
3) การพัฒนาตนเองและการสร้างการมีส่วนร่วม**    
4) การใช้ดิจิทัลและความฉลาดรู้ทางข้อมูล**,***    
5) การสื่อสารและโน้มน้าว*    
6) การคิดวิเคราะห์แบบองค์รวม*,***    
7) การคิดเชิงวิพากษ์**    
8) การแก้ปญัหาที่ซับซ้อน***    
9) การสอนงานและมอบหมายงาน*    
10) ภาวะผู้น า*,**    
11) การคิดเชิงกลยุทธ์*,**    
12) การคิดเชิงนวัตกรรม**    
13) การคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์**,***    
14) อื่น ๆ     

ที่มาของสมรรถนะ 
* มาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ (ว 27/2552) 
** แนวทางการพัฒนาบุคลากร ปี พ.ศ. 2566–2570 ของส านักงาน ก.พ. 
***  Future of Jobs Report 2023 จาก World Economic Forum 

 ค าอธิบายสมรรถนะเฉพาะ  
(1) การสร้างสัมพันธภาพกับผู้ อ่ืน คือ การสร้างหรือรักษาความสัมพันธภาพฉันท์มิตร  

เพ่ือความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้เกี่ยวข้องหรือเครือข่ายภาคีที่เก่ียวกับงาน 
(2) ความพร้อมในการปรับตัวและยืดหยุ่น คือ ความสามารถในการปรับตัว และปฏิบัติงาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพในสถานการณ์และกลุ่มคนที่หลากหลาย หมายความรวมถึงการยอมรับความเห็นที่
แตกต่าง และปรับเปลี่ยนวิธีการเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนไปสามารถปรับตัวให้เข้ากับโลกที่เปลี่ยนแปลงไปอย่าง
รวดเร็วได้ 
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(3) การพัฒนาตนเองและการสร้างการมีส่วนร่วม คือ ความสามารถในการพัฒนาศักยภาพ
และพัฒนาผลการปฏิบัติงานของตนเองและผู้อ่ืนด้วยวิธีการต่าง ๆ อย่างเหมาะสม และการให้ความส าคัญกับ
การเรียนรู้ การสร้างการมีส่วนร่วม การแบ่งปันองค์ความรู้และแนวปฏิบัติ และสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้
ร่วมกัน 

(4) การใช้ดิจิทัลและความฉลาดรู้ทางข้อมูล คือ การที่มองเห็นประโยชน์ของเทคโนโลยี 
และสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการท างานและการให้บริการด้วยเทคโนโลยี  สามารถท างานและตัดสินใจ
บนฐานข้อมูล (Data-driven Insight) ได้อย่างถูกต้องเหมาะสมและปลอดภัยต่อทั้งตนเอง ผู้ที่เกี่ยวข้อง และ
องค์กร  

(5) การสื่อสารและโน้มน้าว คือ ความสามารถในการสื่อสารและรับข้อมูลอย่างเหมาะสม  
ทั้งในรูปแบบการเขียน การพูด หรือการสื่อสารผ่านสื่อและเทคโนโลยีต่าง ๆ สื่อสารกับผู้ อ่ืนอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยพิจารณามุมมองของผู้อื่นเพ่ือการตอบสนองอย่างเหมาะสม 

(6) การคิดวิเคราะห์แบบองค์รวม คือ การท าความเข้าใจและวิเคราะห์สถานการณ์ ประเด็น
ปัญหาเป็นส่วนย่อย ๆ เชื่อมโยงประยุกต์แนวความคิดและประสบการณ์จนเกิดมุมมองใหม่  ๆ และล าดับ
ความส าคัญ ที่มาที่ไปของเหตุและผลที่เกิดขึ้นได้อย่างเป็นระบบและเป็นหตุเป็นผล 

(7) การคิดเชิงวิพากษ์ คือ การวิเคราะห์แยกแยะ เชื่อมโยงองค์ประกอบ ความสัมพันธ์ และ
สาเหตุของปัญหาจากมุมมองที่หลากหลาย ประเมินอุปสรรค ความเสี่ยงและผลกระทบที่เกิดขึ้น สามารถระบุ
สาเหตุของปัญหาตัดสินใจโดยใช้ทักษะการแก้ปัญหาชั้นสูง  

(8) การแก้ปัญหาที่ซับซ้อน คือ ท าความเข้าใจถึงสาเหตุและการเชื่อมโยงของปัญหา  
จากการคิดนอกกรอบและผ่านมุมมองที่แตกต่าง น าความรู้และประสบการณ์ท าความเข้าใจถึงประเด็นของ
ปัญหาที่ซับซ้อนและสามารถแก้ไขได้หลากหลายแนวทางและสถานการณ์อย่างเป็นระบบ เหมาะสมกับ
สถานการณ ์ 

(9) การสอนงานและมอบหมายงาน คือ สามารถสอนหรือสาธิตวิธีการปฏิบัติงาน และชี้แนะ
แหล่งข้อมูล ให้ค าปรึกษาและให้โอกาสแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงผลงาน และช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
มีการพัฒนาศักยภาพเพ่ือเสริมสร้างให้มีวัฒนธรรมการสอนงานอย่างเป็นระบบในส่วนราชการ  

(10) ภาวะผู้น า คือ มีความสามารถที่ก้าวขึ้นมาเป็นผู้น า มีความรู้ทักษะเพียงพอต่อการ
ตัดสินใจก าหนดทิศทาง เป้าหมาย และวิธีการท างานที่ชัดเจนเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น  
สร้างบรรยากาศที่ดีในสถานที่ท างาน รับฟังความคิดเห็นและปกป้องผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นแบบอย่างที่ดี และ 
มีวิสัยทัศน์กว้างไกลพร้อมรับมือการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 

(11) การคิดเชิงกลยุทธ์ คือ มีความเข้าใจนโยบาย ภารกิจ กลยุทธ์ของภาคส่วนราชการ 
สามารถวิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค และโอกาสของหน่วยงานได้ น าประสบการณ์ในการท างานและทฤษฎีมา
ประยุกต์ใช้ในการก าหนดบทบาท วิสัยทัศน์ส าคัญขององค์กรให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป  
ร่วมพัฒนาหน่วยงาน รวมถึงการคาดเดาภาพรวมเพ่ือก าหนดกลยุทธ์ให้ตอบสนองกับบริบทแวดล้อมในปัจจุบัน  

(12) การคิดเชิงนวัตกรรม คือ มีความยืดหยุ่นทางความคิด มีความคิดริเริ่มในแนวทางหรือ
มุมมองใหม่ สามารถใช้เทคโนโลยีได้อย่างมีประสิทธิภาพ เล็งเห็นถึงอุปสรรคและโอกาสในการริเริ่มสร้าง
นวัตกรรม สามารถก าหนดกลยุทธ์การบริหารจัดการความเสี่ยงและระบบบริหารองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
กล้าที่จะเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างาน ระบบ โครงสร้างการตัดสินใจ โครงสร้างอ านาจ และกระบวนการ
จัดสรรทรัพยากร เป็นผู้น าวัฒนธรรมการให้ความส าคัญกับการปรับปรุงพัฒนากระบวนงาน 
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(13) การคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ คือ ความสามารถในการคิดค้นหาแนวทางใหม่
เพ่ือใช้ในการท างานหรือพัฒนาแนวทางที่มีอยู่เดิมให้เป็นรูปแบบใหม่ เป็นทักษะที่ช่วยให้สามารถแก้ไขปัญหา
ได้โดยวิเคราะห์ปัญหาออกเป็นส่วน ๆ หรือระบุรูปแบบหรือการเชื่อมต่อระหว่างสถานการณ์ที่ไม่เกี่ยวข้อง
อย่างชัดเจนได้ และใช้วิธีการสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหา รวมทั้งอาจใช้วิธีการ “คิดนอกกรอบ” และการใช้
ทรัพยากรอย่างสร้างสรรค ์

(14) สมรรถนะ เฉพาะ อ่ืน  ๆ  เ ช่ น  Growth Mindset, Routine to Research, Agility, 
Redesign Work & Process, ความถูกต้องในงาน, การติดตามประเมินผล ฯลฯ หรืออาจพิจารณาจากรายการ
สมรรถนะเฉพาะที่ก าหนดโดยส านักงาน ก.พ. (ว 27/2552) รายละเอียดตามภาคผนวกหน้า 61 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

3.2.2 สมรรถนะเฉพาะส าหรับผู้บริหาร 
 ก.พ. ได้ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการผู้บริหารของส่วนราชการ 
(ว1/65) โดยมีมิติการประเมินด้านสมรรถนะ (Competency) ประกอบด้วยสมรรถนะที่จ าเป็นของผู้บริหาร  
4 ด้าน ได้แก่  
 (1) การสื่อสารและการสร้างความผูกพัน (Communication & Engagement) 

 สื่อสาร ประสานงาน เพ่ือถ่ายทอดเป้าหมาย แนวทางการท างาน ส่งผลให้งานบรรลุผล
สัมฤทธิ์เกิดประสิทธิภาพรวมทั้งสร้างความผูกพัน แรงสนับสนุน และร่วมมือร่วมใจจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง  
ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
 (2) การเรียนรู้และพัฒนา (Learning & Development) 

 เรียนรู้และพัฒนาตนเองให้มีความเชี่ยวชาญในงานอาชีพและเป็นที่ยอมรับของสังคม  
พร้อมทั้งส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานวิชาชีพ 
มีการพัฒนาคุณภาพงานและคุณภาพชีวิตอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 
 (3) การปฏิรูป/ปรับเปลี่ยนราชการสู่อนาคต (Transformation to the Future) 

 มีวิสัยทัศน์ในการก าหนดทิศทาง นโยบาย เป้าหมาย แผนการด าเนินงานขององค์กร และ
คิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนางานเพ่ือรับมือกับการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคต 



45 
 

พร้อมทั้งขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงด้วยภารกิจหรืองานบริการที่ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ผ่านการใช้ข้อมูลเชิงลึกและเทคโนโลยีดิจิทัล 
 (4) การรักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรม (Disciplines, Moral & Ethics) 

 รักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรม ด้วยการบริหารงาน ประพฤติปฏิบัติตน พร้อมทั้ง
ส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานที่มุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพของการท างานบนฐานของวินัย  
คุณธรรม และมาตรฐานทางจริยธรรม และเป็นที่ไว้วางใจได้ของบุคลากรในหน่วยงานและประชาชน รวมถึงมี
ความรับผิดชอบต่อสังคม ด้วยการแสดงออกถึงความรับผิดชอบในบทบาทภาระหน้าที่ที่มีต่อสาธารณชน  
โดยยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีในการบริหารราชการ 
 

3.2.3 เส้นทางการพัฒนา (Development Roadmap) 
 ลักษณะกลุ่มเป้าหมาย 

(1) บุคลากรแรกบรรจุ หมายถึง บุคลากรที่ได้รับการบรรจุเข้าปฏิบัติงานในหน่วยงาน
ภาครัฐและปฏิบัติงานมาแล้วไม่เกิน 1 ปี ซึ่งบุคลากรระดับนี้จะถูกคาดหวังให้สามารถปฏิบัติงานภายใต ้
การก ากับ แนะน า และตรวจสอบ 

(2) บุคลากรที่มีประสบการณ์ หมายถึง บุคลากรภาครัฐที่ผ่านการปฏิบัติงานมาแล้ว
เกิน 1 ปี แต่ยังไม่มีบทบาทหน้าที่ในการก ากับการท างานของทีมหรือกลุ่มงาน  ซึ่งบุคลากรระดับนี้จะถูก
คาดหวังให้สามารถท างานโดยใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความช านาญงาน ปฏิบัติงานที่ต้อง
ตัดสินใจหรือแก้ปัญหาที่ค่อนข้างยาก รวมทั้งสามารถท างานเป็นทีม ท างานร่วมกับผู้อ่ืน ประสานงานในระดับ
ผู้ปฏิบัติ รับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมาย แก้ปัญหาและปรับปรุงงานตัวเองให้ดีขึ้น 

(3) บุคลากรที่มีบทบาทหัวหน้างาน หมายถึง บุคลากรภาครัฐที่มีบทบาทหน้าที่ในการ
ก ากับดูแลแนะน า ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้ร่วมปฏิบัติงาน ทั้งที่ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับ
ช านาญการ ช านาญการพิเศษ และเชี่ยวชาญ ซึ่งบุคลากรระดับนี้จะถูกคาดหวังให้สามารถท างานโดยใช้ความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์และความช านาญงานสูง/สูงมาก มีความรับผิดชอบหลายประการ ต้องตัดสินใจ
หรือแก้ปัญหาที่ยาก ซับซ้อนและมีผลกระทบในวงกว้าง รวมทั้งต้องก ากับ ดูแล ตรวจสอบการท างาน สอนงาน
ผู้ร่วมปฏิบัติงานหรือบุคลากรในทีม และสามารถแก้ปัญหาการท างานของทีมงานได้ 

(4) บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ หมายถึง บุคลากรภาครัฐที่มีบทบาท
หน้าที่ในการบริหารงานในฐานะหัวหน้าส่วนราชการที่ต่ ากว่าระดับกรม เป็นต าแหน่งประเภทอ านวยการ ซึ่งมี
หน้าที่ความรับผิดชอบและคุณภาพของงานสูงมากหรือสูงมากเป็นพิเศษ บุคลากรในระดับนี้ถูกคาดหวังให้
สามารถเชื่อมโยงเป้าหมายและยุทธศาสตร์องค์กรมาสู่เป้าหมายและยุทธศาสตร์ของส่วนราชการที่ต่ ากว่า
ระดับกรม และบูรณาการงานภายในและระหว่างส่วนราชการที่ต่ ากว่าระดับกรม รวมทั้ง สามารถบริหารและ
ก ากับดูแลการท างานและสอนงานผู้ใต้บังคับบัญชา และสามารถบริหารงบประมาณและโครงการภาพรวมได้ 

(5) บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งประเภทบริหาร หมายถึง บุคลากรภาครัฐที่มีบทบาท
หน้าที่ในการบริหารงานในฐานะที่เป็นหัวหน้าส่วนราชการหรือรองหัวหน้าส่วนราชการระดับกระทรวงหรือ
กรม ต าแหน่งที่มีฐานะเป็นผู้ปฏิบัติงานตรวจและแนะน าการปฏิบัติราชการของส่วนราชการระดับกระทรวง
และต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการหรือรองหัวหน้าส่วนราชการซึ่ งไม่มีฐานะเป็นกรม แต่มีผู้บังคับบัญชาเป็น
อธิบดีหรือต าแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเป็นอธิบดี 
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 ช่วงเวลาการพัฒนา  
 ก าหนดช่วงเวลาการพัฒนาสมรรถนะโดยค านึงลักษณะกลุ่มเป้าหมาย ต าแหน่ง หน้าที่
ความผิดชอบในการปฏิบัติงาน ประสบการณ์ ความพร้อม ช่วงที่ 1 ของผู้มีประสบการณ์ หัวหน้างาน และ
อ านวยการ มีระยะเวลาประมาณ 2 ปีขึ้นไป โดยสามารถยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสม 
 

 รูปแบบการเรียนรู้และพัฒนา 
(1) ร้อยละ 70 การเรียนรู้ด้วยตนเองและการปฏิบัติงาน เรียนรู้จากประสบการณ์จริง 

ลงมือท าจริง โดยเรียนรู้จากการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน การบริหารโครงการ  
การท างานเป็นทีม ฯลฯ 

(2) ร้อยละ 20 เรียนรู้จากผู้อ่ืนและการสอนงาน เรียนรู้จากโค้ช พ่ีเลี้ยง ที่ปรึกษา  
ที่สอนงาน ให้ค าแนะน า ให้ข้อมูลย้อนกลับ (feedback) 

(3) ร้อยละ 10 เรียนรู้จากการฝึกอบรม โดยเรียนรู้จากการฝึกอบรมแบบ onsite และ
การฝึกอบรมแบบ online หรือ e-learning และการศึกษาต่อ 

ตัวอย่างการพัฒนาสมรรถนะตามช่วงเวลา 
สมรรถนะเฉพาะ ช่วงเวลาการพัฒนา รูปแบบการเรียนรู้และพัฒนา 

แรกบรรจุ 
(บรรจุ-1ปี) 

ผู้มีประสบการณ์ หัวหน้างาน อ านวยการ 70%  
เรียนรู้ด้วย
ตนเองและ
จากการ

ปฏิบัติงาน 

20% 
เรียนรู้จาก

ผู้อื่น 
และการ
สอนงาน 

10% 
เรียนรู้จาก 

การ
ฝึกอบรม 

ช่วงท่ี 1 ช่วงท่ี 2 ช่วงท่ี 1 ช่วงท่ี 2 ช่วงท่ี 1 ช่วงท่ี 2 

1) การสร้างสัมพันธภาพกับผู้อื่น           
2) ความพร้อมในการปรับตัวและยืดหยุ่น           
3) การพัฒนาตนเองและการสร้างการมีส่วนร่วม           
4) การใช้ดิจิทัลและความฉลาดรู้ทางข้อมูล           
5) การสื่อสารและโน้มน้าว           
6) การคิดวิเคราะห์แบบองค์รวม           
7) การคิดเชิงวิพากษ์           
8) การแก้ปัญหาที่ซับซ้อน           
9) การสอนงานและมอบหมายงาน           
10) ภาวะผู้น า           
11) การคิดเชิงกลยุทธ์           
12) การคิดเชิงนวัตกรรม           
13) การคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์           
14) อื่น ๆ เช่น Growth Mindset, Routine 

to Research, Agility, Redesign Work & 
Process, ความถูกต้องในงาน,  
การติดตามประเมินผล ฯลฯ 
หรืออาจพิจารณาจากรายการสมรรถนะ
เฉพาะที่ก าหนดโดยส านักงาน ก.พ. ตาม
หนังสือ ว 27/2552 

          

 สมรรถนะเฉพาะ : สามารถจัดล าดับการพัฒนาได้ตามความจ าเป็นเร่งด่วนและความเหมาะสม และสามารถเลือกพัฒนาสมรรถนะด้านอื่น
นอกเหนือจากกรอบดังกล่าวได้ เพื่อเตรียมความพร้อมบุคลากรให้เหมาะกับสถานการณ์ 

 ช่วงเวลาการพัฒนา : ช่วงที่ 1 ของผู้มีประสบการณ์ หัวหน้างาน และอ านวยการ มีระยะเวลาประมาณ 2 ปีขึ้นไป โดยสามารถยืดหยุ่นได้
ตามความเหมาะสม 

 รูปแบบการเรียนรู้และพัฒนา : สามารถร่วมกันก าหนดรูปแบบการเรียนรู้และพัฒนาได้หลากหลาย 
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3.3 การขับเคลื่อนการด าเนินการ และการติดตามและประเมินผล 
3.3.1 การขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 

 การด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร สลค. พ.ศ. 2566–2570 จ าเป็นต้องได้รับ 
ความร่วมมือจากบุคลากรทุกระดับอย่างจริงจัง โดยเบื้องต้นก าหนดให้เป็นหน้าที่ของบุคลากร สลค. ทุกคน 
ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง  โดยน ารูปแบบการเรียนรู้และพัฒนา 70:20:10 (ร้อยละ 70 เรียนรู้ 
ด้วยตนเองและจากการปฏิบัติงาน ร้อยละ 20 เรียนรู้จากผู้อื่นและการสอนงาน และร้อยละ 10 เรียนรู้จากการ
ฝึกอบรม) มาใช้ในการวางแผนและด าเนินการพัฒนาให้สอดคล้องกับสมรรถนะเฉพาะที่พึงประสงค์ และ
เส้นทางการพัฒนา และเพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรมีความยืดหยุ่น บุคลากรสามารถออกแบบรูปแบบการเรียนรู้
และพัฒนาของตนเองได้อย่างเหมาะสม โดยให้มีการหารือร่วมกับผู้บังคับบัญชาต่อไป ทั้งนี้ ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
ในการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรฯ ประกอบด้วย 
  

    ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง บทบาทหน้าท่ี 
1) บุคลากร สลค. 
 

 ปฏิบัติภารกิจตามที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มศักยภาพ โดยใช้ความรู้ ทักษะที่เกี่ยวข้องในการ
ปฏิบัติงาน และมีการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานควบคู่ไปด้วย   

 วางแผนความก้าวหน้าในระยะสั้นและระยะยาวในการปฏิบัติงาน หรือการพัฒนาตนเอง และ
มีการติดตามการด าเนินการตามแผนของตนเองอย่างต่อเนื่อง  

 แสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาที่ส่วนราชการ  
จัดด าเนินการให้ หรือการพัฒนาตนเองผ่านช่องทางและสื่อต่าง ๆ โดยเลือกการพัฒนา  
ที่สอดคล้องกับเป้าหมายและแผนการพัฒนาตนเองที่ตนเองก าหนดไว้ 

 หารือร่วมกับผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่ต้องการพัฒนา วิธีการ 
ช่วงเวลาที่ต้องการพัฒนา และระบุลงในแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ทุกรอบการประเมิน 6 เดือน 

2) ผู้บังคับบัญชา 
ทุกระดับ  

 

 เป็นแบบอย่างในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ และสร้างบรรยากาศของการเรียนรู้ 
จากการทดลองท าและเรียนรู้จากความผิดพลาดร่วมกัน 

 ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการพัฒนา ด้วยการมอบหมายงานตามหน้าท่ี
ความรับผิดชอบและงานที่ท้าทาย ให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) และให้ค าแนะน าใน 
การพัฒนาตนเองของบุคลากร โดยมุ่งไปท่ีการสนับสนุนให้บุคลากรสามารถท างานในบทบาท
หน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีศักยภาพเพียงพอที่จะเติบโตตามเส้นทางอาชีพตาม
เป้าหมายในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละบุคคล 

 จัดสรรทรัพยากรที่จ าเป็นในการพัฒนาตนเองของบุคลากร ไม่ว่าจะเป็นเวลา งบประมาณ ฯลฯ 
เพื่อให้บุคลากรได้รับประโยชน์จากการพัฒนาอย่างเต็มที่ 

 ดูแลและติดตามการพัฒนาของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างต่อเนื่อง และให้คะแนนการพัฒนา
ความรู้ ทักษะ สมรรถนะของของผู้ใต้บังคับบัญชาในแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการทุกรอบการประเมิน 6 เดือน 

3) ผู้บริหารระดับสูง  
 

 ก าหนดเป้าหมายและทิศทางการพัฒนาในระดับองค์กรให้เชื่อมโยงสอดคล้องกับเป้าหมายที่
ระบุไว้ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566–2570 และพันธกิจของ สลค. 

 ส่งเสริม สนับสนุน และให้แรงจูงใจแก่บุคลากร และกลุ่มงานที่เกี่ยวข้องในการด าเนินการ  
เพื่อการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

 ติดตามและให้ข้อมูลสะท้อนกลับ (feedback) การด าเนินการและการพัฒนาบุคลากรของ สลค. 
เพื่อก าหนดทิศทางและนโยบายเพื่อปรับปรุงการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม  
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    ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง บทบาทหน้าท่ี 
4) ผู้รับผิดชอบด้าน

การบริหาร/พัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  

 

 ปรับปรุงแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (ตามภาคผนวก หน้า 51) เพ่ือให้
บุคลากรระบุความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่ต้องการพัฒนา วิธีการ ช่วงเวลาที่ต้องการพัฒนา 
โดยแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการฯ ดังกล่าวจะท าหน้าที่เสมือนเส้นทาง 
การพัฒนา (Development Roadmap) และแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่เชื่อมโยง
กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 ด าเนินการพัฒนาบุคลากรในทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานของแต่ละกลุ่มบุคลากร และ
ทักษะเฉพาะตามสายงาน  

 สนับสนุนการพัฒนาตนเองของบุคลากร โดยเปิดรับการเรียนรู้และพัฒนารูปแบบใหม่ ๆ และ
มีการติดตาม ประเมินผลการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

 รายงานผลการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมต่อส านักงาน ก.พ. ตามแบบฟอร์มที่ก าหนด  
 

3.3.2 การรายงานผล ติดตามและประเมินผล 
การติดตามผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร สลค. พ.ศ. 2566–2570 ได้ก าหนดให้มี

การติดตามผลการด าเนินการตามตัวชี้วัดตามแผน และจัดท ารายงานผลการด าเนินการในภาพรวมเสนอ
ผู้บริหาร สลค. เพ่ือทราบทุก 6 เดือน เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายและเป็นไปตามระยะเวลาที่ก าหนด 
และน ารายงานเผยแพร่ผ่านเว็บไซต์ สลค.  
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ภาคผนวก 
- ค าสั่งแต่งตั้งคณะท างาน  
- ตัวอย่างแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ที่เสนอปรับใหม่ 
- ผลส ารวจความคิดเห็นเพื่อจัดท าร่างแผนพัฒนาบุคลากรของ สลค. พ.ศ. 2566-2570   
- รายการสมรรถนะเฉพาะที่ก าหนดโดยส านักงาน ก.พ. (ว 27/2552) 
- โครงการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 จากแผนปฏิบตัิราชการรายป ี(พ.ศ.2567) ของ สลค. 
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ผลส ารวจความคิดเห็นเพื่อจัดท า (ร่าง) แผนพัฒนาบุคลากรของ สลค. พ.ศ. 2566-2570 
(ทอดแบบส ารวจระหว่างวันที่ 14 - 22 มีนาคม 2567) 

(1) อยากเห็น “คน สลค.” พัฒนาอย่างไรในอีก 5 ปีข้างหน้า 
1) คน สลค. มีศักยภาพและพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ ก้าวทันโลกที่เปลี่ยนแปลง 
2) เป็นคนที่มีความรู้รอบด้าน เท่าทันเทคโนโลยี และเหตุการณ์บ้านเมือง 
3) ท างานเชิงรุกมากขึ้น 
4) มีความรู้ ความสามารถตามหน้าที่ของตน และเติบโตในสายงานได้อย่างโปร่งใส เหมาะสม และตาม

หลักเกณฑ์ท่ีก าหนด 
5) การพัฒนาขององค์กรอย่างต่อเนื่องค่ะ 
6) มีความรู้ความสามารถควบคู่กับการมีจิตส านึกที่ดีในการท างาน 
7) สามารถปรับตัวกับการท างานรูปแบบใหม่ๆ ได้ ไม่ท างานซ้ าซ้อนกัน   
8) มีทักษะ digital ในการท างาน และสามารถเชื่อมโยงข้อมูลกับระบบสารสนเทศได้ในทุกกระบวนการ

ท างาน 
9) คน สลค. เก่งในทุกด้าน รอบรู้ จิตใจดี 
10) เป็นบุคลากรที่มีความสามารถและมีความสุขกับการท างาน 
11) มีวินัย มีคุณธรรม มีความรับผิดชอบ ท างานอย่างมืออาชีพ 
12) พัฒนาความรู้ ก้าวทันเทคโนโลยี  
13) ทุกคนท างานอย่าง work life balance 
14) ใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่และภาษาอังกฤษในปฏิบัติงาน มีความสามารถในการหาความรู้และวิธีการ

ท างานใหม่ๆ 
15) สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ และมีความสุขในการท างาน 
16) บุคลากร สลค. มีทัศนคติท่ีดีในการท างานภาครัฐและมีความคิดที่เติบโตในการท างาน Growth 

Mindset เป็น Digital Leadership 
17) อยากให้พูดคุยประสานงานกันได้เป็นอย่างดี 
18) มีความรู้เท่าทันเทคโนโลยีที่เก่ียวข้องกับการท างาน 
19) บุคลากรสามารถน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
20) ท างานอย่างมีคุณภาพ รับผิดชอบในหน้าที่ให้ดีที่สุด 
21) มีความรู้และศักยภาพเท่าทันต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงของโลกและยุคสมัย 
22) เปิดใจให้กับระบบดิจิทัลมากขึ้น 
23) ความสามัคคีในองค์กร 
24) พัฒนาอบรมหลักสูตรต่าง ๆ 
25) มีศักยภาพและมีความรู้ด้านระบบดิจิทัล 
26) 1.การพัฒนาทักษะด้านอารมณ์และสมรรถภาพจิต : ความสามารถในการจัดการกับอารมณ์และ

สภาวะจิตใจเป็นสิ่งส าคัญต่อการปรับตัวในสภาวะที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เช่น การพัฒนาทักษะ
ในการจัดการกับความเครียด, การสร้างความเข้าใจและความรับรู้ต่อตนเองและผู้อื่น  
2.การพัฒนาทักษะด้านสังคมและความสัมพันธ์ : การเป็นผู้น าที่ดีและการท างานร่วมกันในทีม
ต้องการทักษะในการสื่อสาร, การเชื่อมโยง, และการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้
สามารถท างานร่วมกันในสภาวะที่หลากหลายและเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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27) เชี่ยวชาญทั้งวิชาการและเทคโนโลยี 1. ท างานกันอย่างสามัคคี กล่าวคือ ท างานในส่วนของตนอย่าง
เต็มที่ และในส่วนของงานที่ต้องท างานร่วมกันก็ช่วยกันโดยไม่มองว่าเป็นหน้าที่ของใครคนใดคนหนึ่ง 
2. สามารถท างานได้โดยมีทักษะด้านดิจิทัลที่สูงภายใต้สิ่งอ านวยความสะดวกท่ีเอ้ือต่อการท างานใน
รูปแบบดิจิทัลมากข้ึน 

28) มีทักษะการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) 
29) มีความรับผิดชอบงานในหน้าที่ ท างานเป็นทีม ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 
30) มีความสุขกับงานท่ีท า และพัฒนากว่านี้ไปเรื่อย ๆ 
31) อยากเห็นข้าราชการ สลค. ก้าวหน้าด้วยความสามารถของตนเองคนส 
32) เป็นบุคลากรที่มีสุขภาพร่างกายแข็งแรง  
33) Smart 
34) ถือศีลภาวนา จิตใจดีมีเมตตาต่อกันและกัน มีการพัฒนาทัศนคติและวิสัยทัศน์ให้เข้ากับการ

เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี เศรษฐกิจ สภาพสังคมอย่างมีศักยภาพ 
35) มีสุขภาพกายใจที่ดี 
36) มีความรู้ความสามารถเท่าทันสถานการณ์ในปัจจุบันที่มีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว สามารถใช้

เทคโนโลยีเพ่ือปฏิบัตงิานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ  
37) พัฒนาสุขภาพจิต มีความสุขกับการท างาน 
38) Multi Skills 
39) พัฒนาด้านความสามารถปรับตัวตามยุคสมัยที่เปลี่ยนไปอย่างรวดเร็ว รู้เท่าทันเทคโนโลยีที่พัฒนา

อย่างต่อเนื่อง 
40) พัฒนาเท่าทันสถานการณ์บ้านเมือง 
41) คน สลค. สามารถแบ่งเวลางานกับเวลาส่วนตัวให้สมดุลได้ (work life balance) มีสุขภาพกายและ

สุขภาพจิตที่ดี มีองค์ความรู้และทักษะที่จ าเป็นส าหรับโลกในศตวรรษที่ ๒๑ พร้อมจะเรียนรู้
ตลอดเวลา 

42) ใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีได้มากขึ้น 
43) คน สลค. มีความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน มากกว่านี้  
44) มีความรู้และเข้าใจในเทคโนโลยีมากขึ้น สามารถใช้เทคโนโลยีในการท างานเพ่ือลดภาระงานมากขึ้น 
45) มีบ้านพักอาศัยให้บุคคลากร 
46) เป็นคนที่ท างานเก่ง รอบรู้เครื่องมือเทคโนโลยีในระดับใช้งานได้ดีทุกต้อง มีน า้ใจไม่เอาแต่หน้าที่การ

งานตนเอง มีความยุติธรรม 
47) พัฒนาในเรื่องของการใช้เทคโนโลยีให้มากขึ้น เรียนรู้ในสิ่งใหม่ๆ ไม่ท างานซ้ าซ้อน เปิดรับอะไรใหม่ๆ

มากกว่าเดิม ช่วยเหลือซึ่งกันและกันมากข้ึน 
48) สนับสนุนการพัฒนาสกิลความสามารถของบุคลากรมากข้ึน รองรับ สกิลความสามารถใหม่ๆ 
49) มีความรู้รอบด้านมีทักษะที่หลากหลาย 
50) เป็นคนที่มีความรู้ ความสามรถ เพ่ือเป็นบุคคลากรที่ช่วยในการบริหารราชการแผ่นดินของ ครม.  

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
51) อยากให้ สลค. พัฒนา happy 8  
52) สามัคคี มีน้ าใจ  
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53) รู้จักบทบาทภารกิจของ สลค. ของกองตนเองให้ชัดเจน และกองอ่ืน ๆ (แบบพ้ืนฐาน) เพื่อให้เกิดการ
เชื่อมโยงกันเวลาท างานหรือประสานงานกัน  

54) ได้รับการพัฒนาในด้านต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง 
55) มีความรักกันในการท างานมาก  
56) จิตใจดี มีคุณธรรม 
57) บุคลากรมีความช านาญในต าแหน่งงาน และก้าวไปสู่หน้าที่ในการบริหารงานในองค์กรได้ 
58) มีจริธรรม  คุณธรรม สิ่งแวดล้อมที่ดี ไม่มีการใส่ร้ายป้ายสียุยงบทปั่น ในองค์กร 
59) ท างานอย่างมีความสุข ก้าวทันเทคโนโลยี 
60) เปิดใจกับการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ และแชร์องค์ความรู้ที่มีในภารกิจของตนเองให้คนอ่ืนได้ 
61) ให้มีความเป็นธรรมในหน่วยงาน 
62) อยากเห็นทุกคนมีทักษะทาง digital ที่ดีเลิศ สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ทุกที่ทุกเวลา โดยที่ไม่

จ าเป็นต้องอยู่ที่ท างานก็ได้ ภายใต้ความรับผิดชอบต่อหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ 
63) เป็นคนเก่ง คนดี มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข 
64) เก่ง แข็งแรง สุขภาพดีทั้งกายและใจ 
65) บุคลากรทุกระดับมีความช านาญด้านการใช้เทคโนโลยีและสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
66) ก้าวทันเทคโนโลยีมีความรอบรู้ แต่ไม่ทิ้งวัฒนธรรมองค์กร 
67) ใช้เทคโนโลยีมากขึ้น เช่น AI เป็นต้น 
68) มีความรักความสามัคคีผูกพันกันเหมือนพ่ีน้องไม่ด้อยค่ารุ่นพ่ีที่มีความรู้น้อยกว่าหรือมองว่าเป็น 

คนแก่ล้าสมัย 
69) มีความรอบรู้ เข้าใจในเรื่องเสนอ ครม. เข้าใจและได้สัมผัสการท างานของหน่วยงานอื่นผ่านการลง

พ้ืนที่/ศึกษาดูงาน 
70) ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ 
71) ใช้ระบบมากข้ึน ท างานร่วมกัน 
72) สามารถใช้เทคโนโลยีได้อย่างเต็มรูปแบบ โดย คน สลค. หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานใน สลค. ทุกระดับ 

รวมถึงผู้บริหารด้วย 
73) การเลื่อนระดับที่สูงขึ้นควรเปิดสอบแข่งขันเพ่ือความโปร่งใสเป็นธรรมควรยกเลิกระบบเส้นสายได้แล้ว 
 

(2) ท่านอยากให้ สลค. ในอีก 5 ปีข้างหน้าเป็นอย่างไร 
1) ท่านอยากให้ สลค. ในอีก 5 ปีข้างหน้าเป็นอย่างไร 
2) เป็นองค์กรชั้นแนวหน้าของส่วนราชการ 
3) เป็นองค์กร paperless มีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้เต็มรูปแบบ 
4) เป็นหน่วยงานที่บุคลากรมีความสุขในการท างาน 
5) หน่วยงานมีความเป็นธรรมสูงสุด 
6) การพัฒนาทักษะด้านความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม : การพัฒนาทักษะในการคิดสร้างสรรค์และ

การพัฒนานวัตกรรมจะเป็นปัจจัยส าคัญในการเตรียมความพร้อมส าหรับอนาคต เช่น การท างานกับ
แนวคิดใหม่, การแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์, และการสร้างผลิตภัณฑ์หรือบริการที่มีคุณค่าแก่
สังคมและธุรกิจ 

7) น าหลักสูตรที่อบรมมาใช้ใน สลค. จะได้มีการพัฒนา 



57 
 

8) มีความทันสมัยน าเอาเทคโนโลยีมาปรัยใช้ในการท างานให้มีความสะดวกรวดเร็วในการท างาน  
9) องค์กรเป็นต้นแบบดิจิทัลครบวงจรแก่หน่วยงานอื่น 
10) สลค. เปลี่ยนแปลงเป็นส านักงานรัฐดิจิทัลเต็มรูปแบบ 
11) เป็นหน่วยงานที่น่าอยู่ เอาใจใส่ในเครื่องมือในการท างาน มีความพร้อมของอุปกรณ์เทคโนโลยีอย่าง

พอเพียง ทุกการอบรมพัฒนาตนเองควรมีค่าวิทยฐานะตอบแทน 
12) บุคลากรใน สลค. มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
13) การประเมินขี้นเงินเดือนควรเปิดเผยให้ทุกคนทราบเพ่ือความโปร่งใสเป็นธรรมตรงไปตรงมา 
14) เป็นองค์กรที่เป็นผู้น าในทุกด้านของหน่วยงานรัฐ 
15) พัฒนาการปฏิบัติราชการด้วยระบบดิจิทัล 
16) เป็นองค์กรที่ดึงดูดให้คนรุ่นใหม่สนใจมาท างานมากขึ้น เป็นระบบราชการแบบใหม่ ท างาน

คล่องแคล่ว ยืดหยุ่น และบูรณาการร่วมกันหน่วยงานอ่ืนเพ่ือให้ท างานได้สะดวกรวดเร็วมากขึ้น 
รวมถึงการน าเทคโนโลยีมาใช้ท างานอย่างแท้จริง บุคลากรไม่ปฏิเสธการท างานร่วมกับเทคโนโลยี
ดิจิทัล มีการท างานแบบ work life balance ทีแ่ท้จริงและเท่าเทียมกันกับทุกคน 

17) อยากให้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถอยู่พัฒนาองค์กรไม่ย้าย หรือลาออก 
18) พัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี  
19) มีการพัฒนาด้านเทคโนโลยีควบคู่กับบุคลากร 
20) มีระบบการประสานงานภายในที่ดีขึ้นกว่าเดิม 
21) อยากให้ สลค. เป็นหน่วยงานหนึ่งที่มีการท างานเป็นระบบมากขึ้น ทุกคนทุกกองช่วยเหลือกัน 

รวมถึงการพัฒนาในเรื่องของระบบต่าง ๆ คอมพิวเตอร์ อุปกรณ์ในการท างานที่ดีข้ึน 
22) อยากให้ สลค. อยู่แล้วมีความสุข ไม่อยากย้ายไปที่อ่ืน 
23) ร่มรื่นมีต้นไมเ้ยอะๆ และร้านอาหารให้มากกว่านี้ 
24) เป็นหน่วยงานน าร่องด้านเทคโนโลยี  
25) มีบ้านพักสวัสดิการให้บุคลากร 
26) เป็นองค์กรที่อยู่แล้วเหมือนบ้านหลังที่ 2 
27) มีเป้าหมายและภารกิจของงานที่ชัดเจน 
28) มีการพัฒนาองค์กรให้ทันโลกที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาควบคู่กับการมีระบบการท างานที่การ

สร้างแรงจูงใจในการท างาน 
29) เป็นองค์กรทีทันสมัย มีการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้เพ่ือลดขั้นตอน เพ่ิมประสิทธิภาพ และความ

รวดเร็วในการปฏิบัติงาน 
30) ได้รับมอบหมายให้ท างานที่กรองแล้วว่าส าคัญจริง ๆ 
31) เป็นองค์กรที่พร้อมจะสนับสนุนให้บุคลากรเป็นตัวเองในเวอร์ชั่นที่ดีที่สุดในชีวิตด้านการท างาน 
32) อยากให้ สลค. กลับมาน่าอยู่เหมือนเดิม อยู่แล้วมีมีแต่ความสุข สนุกสนาน มีความเจริญก้าวหน้าในชีวิต 
33) มีแผนหลักประกันความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร 
34) บริเวณภายในน่าท างาน 
35) อยากให้ บุคคลากร สลค. work life balance  
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36) เป็นหน่วยงานที่ทันสมัยและมีการใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานอย่าจริงจัง ให้ความส าคัญกับการ
พัฒนางานและบุคลากรไปพร้อม ๆ กัน  

37) มองภารกิจตัวเองให้ชัดเจน ปิดบ้านก่อนอย่าเพ่ิงสร้างสิ่งใหม่ๆ ที่ฉาบฉวย ปรับปรุงขั้นตอนและ
วิธีการท างานในปัจจุบันให้ดีขึ้นก่อน มีเทคโนโลยีเข้ามาช่วยการท างานปัจจุบันก ต้องยอมรับว่า
ขั้นตอนการท างานในปัจจุบันช้าและมีโอกาสผิดพลาดทุกจุด 

38) ไร้กลุ่มผลประโยชน์ 
39) ใช้ระบบให้มากกว่าเปเปอร์ 
40) เป็นหน่วยงานที่น าเทคโนโลยีเข้ามาลดภาระงานของคนให้ได้มากขึ้น เป็นตัวอย่างให้แก่หน่วยงานอ่ืน 
41) มีทุนการศึกษาให้บุคคลากรได้ยืมเรียนในด้านที่สนใจ 
42) สนับสนุนการพัฒนาสกิลความสามารถของบุคลากรมากข้ึน รองรับ สกิลความสามารถใหม่ๆ 
43) เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ แบ่งปัน มีความพร้อมปฏิบัติภารกิจให้บรรลุเป้าหมาย 
44) ควรเปิดเผยขั้นเวินเดือนของข้าราชการให้ทุกคนทราบ 
45) ใช้ระบบการท างานผ่านแพลตฟอร์มเพ่ือการท างาน เชน่ slack, Google workspace ทดแทนการใช้ line 
46) ให้ความส าคัญกับบุคลากรและสวัสดิการ 
47) Smart 
48) มีเทคโนโลยีที่ทันสมัยพร้อมกับการท างาน 
49) เป็นองค์กร digital เต็มรูปแบบ 
50) มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่และมีภาระงานที่ลดลงจากการใช้เทคโนโลยีมาท างาน

เพ่ือท าให้งานมีประสิทธิภาพและบุคลากรมีเวลาในการพัฒนาความรู้ความสามารถและจิตใจ 
51) มีความสุขกับงานท่ีท า และพัฒนากว่านี้ไปเรื่อย ๆ 
52) บุคลากร สลค. มีความสุขถ้วนทั่วมีสวัสดิการที่ดี 
53) เป็นหน่วยงานราชการที่ใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ในการเสนองานแทนการใช้กระดาษ 
54) ท าให้ สลค. อยากอยู่ และน่าอยู่จริง ๆ 
55) เป็นองค์กรที่มีความเป็นมืออาชีพในทุก ๆ ด้าน 
56) ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ลดภาระงานไม่จ าเป็นออก 
57) เป็นองค์กรที่สามารถจัดสรรเวลางานกับเวลาส่วนตัวให้แก่บุคลากรได้ เป็น happy workplace  

ให้ความส าคัญกับการรักษาบุคลากร จัดสวัสดิการให้เหมาะสม 
58) บุคลากรสามารถน าระบบดิจิทัลมาสนับสนุนการปฏิบัติงานได้อย่างครอบคลุมและมีประสิทธิภาพ 
59) การพัฒนาของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
60) เจริญก้าวหน้า ทันโลกปัจจุบัน 
61) เป็นหน่วยงานที่เป็นหลักในการบริหารราชการแผ่นดิน 
62) ดึงดูดคนเก่งได้ งานท้าทาย มีส่วนช่วยพัฒนาประเทศ 
63) มีเทคโนโลยีที่ทันสมัยใช้งานได้จริง และมีบรรยากาศห้องท างานที่ปลอดโปร่ง โต๊ะท างานทันสมัย  
64) เป็นหน่วยงานดิจิทัล 
65) มีความม่ันคง เข้มแข็ง เป็นกลาง และยึดมั่นในกฎระเบียบที่ถูกต้อง 
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66) สามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการท างานได้อย่างเต็มรูปแบบ 
67) ภาครัฐมีความทันสมัยบุคลากรภาครัฐเป็นคนดีและเก่งยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม มีจิตส านึกมี

ความสามารถสูงมุ่งม่ันและเป็นมืออาชีพ 
68) เป็นหน่วยงานที่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
69) มีองค์ความรู้ ที่เป็นส่วนกลางของ สลค. บุคลากรสามารถเข้าไปศึกษาและน ามาใช้ประโยชน์ได้ 
70) เป็นองค์กรที่ดี สนับสนุนการท างาน การศึกษา และอ่ืน ๆ อย่างรอบด้าน 
71) ปรับเปลี่ยนรูปแบบการปฏิบัติงานไปสู่ยุคดิจิทัลมากยิ่งขึ้น 
72) เป็นองค์กรที่ขับเคลื่อนให้เกิดการท างานผ่านในรูปแบบดิจิทัลอย่างแท้จริง สามารถลดงานต่าง ๆ 

ที่ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของกระดาษ ตลอดจนมีสวัสดิการ ค่าตอบแทน และอ่ืน ๆ ที่สามารถรักษา
บุคลากรไว้ในองค์กรได้อย่างแท้จริง 

73) Paperless สามารถแก้งานได้แบบ real time โดยไม่ต้องใช้เอกสารเป็นจ านวนมาก ระบบสาร
บรรณเสถียรขึ้น มีการลงพ้ืนที่เพ่ือเพ่ิมองค์ความรู้ของหน่วยงานอื่น/ชุมชน (สลค.สัญจร) 

 
(3) ข้อเสนอสมรรถนะส าหรับสายงานต่าง ๆ ใน สลค. (Functional Competency)  

1) หัวข้อการท าแบบสอบถามเยอะเกินไป อาจท าให้ไม่ได้ข้อมูลที่เป็นจริง 
2) การเป็นผู้น า 
3) ด้านระบบสารบรรณ 
4) ทักษะการคิดหรือการแก้ไขปัญหา (ที่นอกเหนือจากขั้นตอนหรือรูปแบบเดิม )ๆ ควรมีในบุคลากรทุกระดับ 
5) การประเมินตนเอง 
6) การกล้าตัดสินใจ 
7) การไว้วางใจการมีน้ าใจการเห็นใจ ผู้ปฏิบัติ 
8) สมรรถนะทั้ง 13 ข้อ ต้องพัฒนาไปพร้อม ๆ กัน (ท าอย่างไรให้คนอยากท างานด้วยความเต็มใจและมี

ความสุขกับการท างาน) 
 

(4) ความคิดเห็นเกี่ยวกับร่างแผนพัฒนาบุคลากร สลค. พ.ศ. 2566–2570  
1) งานในบางต าแหน่งไม่สามารถท าได้ตาม 70% ในรูปแบบการเรียนรู้ฯ  
2) 1.การพัฒนาบุคลากรมีแนวทางและวิธีที่หลากหลาย ทั้งนี้ เพ่ือให้การพัฒนาเป็นรายบุคคลมีความ

ชัดเจนและตรงจุด เห็นว่าควรมีการประเมินความสมรรถนะและความสามารถของแต่ละบุคคล 
เพ่ือให้เห็นจุดแข็งและจุดอ่อนได้ชัดเจนและพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 2. ขอให้มีการ
ก าหนดแนวทางหรือวิธีการที่ชัดเจนในการเติบโตของแต่ละสายงานและตัวบุคคล เพ่ือให้เห็น
จุดหมายปลายทางท่ีชัดเจนของแต่ละบุคคล หรือสายงาน  

3) อยากให้บุคลากรใน สลค. มีคุณธรรม และความมียุติธรรม 
4) เห็นด้วยกับแผน แต่เป็นห่วงเรื่องการน าแผนไปปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จมากกว่า 
5) แผนเขียนดีมีประโยชน์แต่ถ้าแผนนี้ผู้รับการปฏิบัติไม่ได้รับการปฏิบัติอย่างทั่วถึงทุกคนแผนนี้ก็  

ไร้ประโยชน์ 
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(5) ความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่เสนอปรับใหม่  
ในส่วนแผนการพัฒนาการปฏิบัติงานรายบุคคล  
1) ภาวะผู้น า น่าจะมีตั้งแต่หัวหน้างานช่วงที่ 1 
2) การประเมินต้องสะท้อนถึงการพัฒนาและการผลประโยชน์ที่จะได้รับเป็นรายบุคคล ด้วยความเป็นจริง 

โปร่งใส และเท่าเทียมกัน 
3) แผนเขียนดีมีประโยชน์แต่ความจริงผู้ที่ต้องได้รับการพัฒนาไม่ได้รับการพัฒนาทุกคน ผอ. กองจะเลือก

เฉพาะผู้ที่อยากจะให้ไปเท่านี้น 
4) การพัฒนาผ่าน e-learning มักจะได้เพียงชั่วโมงของการเรียน แต่ไม่ได้องค์ความรู้ที่แท้จริง 
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รายการสมรรถนะเฉพาะที่ก าหนดโดยส านักงาน ก.พ. (ว 27/2552) 

(1) การคิดวิเคราะห์  (Analytical Thinking) คือ การท าความเข้าใจและวิ เคราะห์
สถานการณ ์ประเด็นปัญหา แนวคิดโดยการแยกแยะประเด็นออกเป็นส่วนย่อย ๆ หรือทีละขั้นตอน รวมถึงการ
จัดหมวดหมู่อย่างเป็นระบบระเบียบ เปรียบเทียบแง่มุมต่าง ๆ สามารถล าดับความส าคัญ ช่วงเวลา เหตุและผล 
ที่มาที่ไปของกรณีต่าง ๆ ได ้

(2) การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) คือ การคิดในเชิงสังเคราะห์ มองภาพ
องค์รวม โดยการจับประเด็น สรุปรูปแบบเชื่อมโยงหรือประยุกต์แนวทางจากสถานการณ์ ข้อมูล หรือทัศนะ
ต่าง ๆ จนได้เป็นกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม่ 

(3) การใส่ใจและพัฒนาผู้ อ่ืน (Caring Others) คือ ความใส่ใจและตั้งใจที่จะส่งเสริม 
ปรับปรุงและพัฒนาให้ผู้อ่ืนมีศักยภาพ หรือมีสุขภาวะทั้งทางปัญญา ร่างกาย จิตใจ และทัศนคติที่ดีอย่างยั่งยืน
เกินกว่ากรอบของการปฏิบัติหน้าที่ 

(4) การสั่งการตามอ านาจหน้าที่ (Holding People Accountable) คือ การก ากับดูแล
ให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ โดยอาศัยอ านาจตามกฎหมาย หรือตามต าแหน่งหน้าที่ 
การก ากับดูแลนี้ หมายรวมถึงการออกค าสั่งโดยปกติทั่วไปจนถึงการใช้อ านาจตามกฎหมายกับผู้ฝ่าฝืน 

(5) การสืบเสาะหาข้อมูล (Information Seeking) คือ ความใฝ่รู้เชิงลึกที่จะแสวงหาข้อมูล
เกี่ยวกับสถานการณ์ ภูมิหลัง ประวัติความเป็นมา ประเด็นปัญหา หรือเรื่องราวต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องหรือจะเป็น
ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

(6) ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) คือ การรับรู้ถึงข้อ
แตกต่างทางวัฒนธรรม และสามารถประยุกต์ความเข้าใจ เพ่ือสร้างสัมพันธภาพระหว่างกันได้ 

(7) ความเข้าใจผู้อ่ืน (Interpersonal Understanding) คือ ความสามารถในการรับฟัง
และเข้าใจความหมายตรง ความหมายแฝง ความคิด ตลอดจนสภาวะทางอารมณ์ของผู้ที่ติดต่อด้วย 

(8) ค วา ม เ ข้ า ใ จ อ งค์ ก ร แ ล ะ ร ะบบร า ชก า ร  (Organizational Awareness) คื อ 
ความสามารถในการเข้าใจความสัมพันธ์เชิงอ านาจตามกฎหมาย และอ านาจที่ไม่เป็นทางการ ในองค์กรของตน
และองค์กรอ่ืนที่เกี่ยวข้องเพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย  รวมทั้งความสามารถที่จะ
คาดการณ์ได้ว่านโยบายภาครัฐ แนวโน้มทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี ตลอดจนเหตุการณ์ ที่จะ
เกิดข้ึน จะมีผลต่อองค์กรอย่างไร 

(9) การด าเนินการเชิงรุก (Proactiveness) คือ การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสพร้อมทั้ง
จัดการเชิงรุกกับปัญหานั้นโดยอาจไม่มีใครร้องขอ และอย่างไม่ย่อท้อ หรือใช้โอกาสนั้นให้เกิดประโยชน์ต่องาน 
ตลอดจนการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ๆ เกี่ยวกับงานด้วย เพ่ือแก้ปัญหา ป้องกันปัญหา หรือสร้างโอกาสด้วย 

(10) การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order) คือ ความใส่ใจที่
จะปฏิบัติงานให้ถูกต้อง ครบถ้วน มุ่งเน้นความชัดเจนของบทบาท หน้าที่ และลดข้อบกพร่องที่อาจเกิดจาก
สภาพแวดล้อม โดยติดตาม ตรวจสอบการท างานหรือข้อมูลตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบเพ่ือความ
ถูกต้องของกระบวนงาน 

(11) ความม่ันใจในตนเอง (Self Confidence) คือ ความมั่นใจในความสามารถ ศักยภาพ 
และการตัดสินใจของตนที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผล หรือเลือกวิธีที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หรือแก้ไข
ปัญหาให้ส าเร็จลุล่วง 
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(12) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) คือ ความสามารถในการปรับตัว และปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพในสถานการณ์และกลุ่มคนที่หลากหลาย  หมายความรวมถึงการยอมรับความเห็นที่
แตกต่าง และปรับเปลี่ยนวิธีการเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนไป 

(13) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) คือ ความสามารถที่จะสื่อ
ความด้วยการเขียน พูด โดยใช้สื่อต่าง ๆ เพ่ือให้ผู้อื่นเข้าใจยอมรับ และสนับสนุนความคิดของตน 

(14) สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) คือ ความซาบซึ้งในอรรถรสและเห็น
คุณค่าของงานศิลปะที่เป็นเอกลักษณ์และมรดกของชาติ รวมถึงงานศิลปะอ่ืน ๆ และน ามาประยุกต์ในการ
สร้างสรรค์งานศิลปะของตนได้ 

(15) ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ (Organizational Commitment) คือ จิตส านึกหรือ
ความตั้งใจที่จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่สอดคล้องกับความต้องการ  และเป้าหมายของส่วนราชการ ยึดถือ
ประโยชน์ของส่วนราชการเป็นที่ตั้งก่อนประโยชน์ส่วนตัว 

(16) การสร้างสัมพันธภาพ (Relationship Building) คือ สร้างหรือรักษาสัมพันธภาพฉัน
มิตร เพ่ือความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้เกี่ยวข้องกับงาน 
  



แผนปฏิบัติ ราชการรายปี  (พ .ศ .  2567 )  ของส า นักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี           27 
  

 

โครงการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 
 

 

 

โครงการ  ผู้รับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) 
แผนปฏิบัติราชการเร่ืองท่ี 1 การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการวิเคราะห์และน าเสนอเรื่องต่อคณะรัฐมนตรี 
1.1 โครงการพัฒนากฎหมายและระเบียบเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และแนวทาง 

การเสนอเรื่องต่อคณะรัฐมนตรีและยกระดับศักยภาพบุคลากร 
ของส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี รวมถึงการสร้างความรู้ความเข้าใจ
กับส่วนราชการและหน่วยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง (โครงการเพื่อขับเคลื่อน 
การบรรลเุป้าหมายตามยุทธศาสตร์ชาติ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567) 

กวค. 650,000 

1.2  โครงการสัมมนาแนวทางการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
ขั้นตอนการจัดท าค าฟ้อง ค าให้การและการด าเนินคดีในศาลปกครอง
ในนามคณะรัฐมนตรี 

กนธ. 187,500 

1.3 โครงการสัมมนาจัดท า เผยแพร่ และการใช้ข้อมูลในระบบกลาง 
กับภารกิจของส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 

กนธ. 100,000 

รวม 937,500 
แผนปฏิบัติราชการเร่ืองท่ี 2 การพัฒนาระบบติดตามผลการด าเนินการตามนโยบายและมติคณะรัฐมนตรี  
และพัฒนาฐานข้อมูลส าหรับการเสนอแนะเชิงนโยบาย 

-ไม่มีโครงการ-   

แผนปฏิบัติราชการเร่ืองท่ี 3  การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเกี่ยวกับราชการในพระองค์ 
3.1 โครงการเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับงานอาลักษณ์และเครื่องราชอิสริยาภรณ์

ให้แก่ประชาชนและเจ้าหน้าท่ีของรัฐในส่วนภูมิภาค 
กอค. 75,400 

3.2 โครงการดูแลและพัฒนาศักยภาพนักเรียนทุนพระราชทาน 
ในโครงการทุนการศกึษา สมเด็จพระบรมโอรสาธิราชฯ สยามมกุฎราชกุมาร 

กพน. 7,500,000 

รวม 7,575,400 
แผนปฏิบัติราชการเร่ืองท่ี 4  การพัฒนากระบวนการเผยแพร่ข้อมูลส าคัญในราชกิจจานุเบกษา 

-ไม่มีโครงการ-   
แผนปฏิบัติราชการเร่ืองท่ี 5  การพัฒนาระบบบริหารจัดการเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานในภารกิจหลักท่ีเกี่ยวข้อง 
5.1 โครงการประชุมช้ีแจงนโยบายรัฐบาลต่อผู้บริหารระดับสูง กสค. 200,000 
5.2 โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านการเงินการคลัง งบประมาณ 

พัสดุ สารบรรณ และด้านบุคลากร 
สลธ. 400,000 

5.3 โครงการปลุกจิตส านึกการเป็นข้าราชการที่ดีตามรอยพระยุคลบาท สลธ. 200,000 
5.4   โครงการฝึกอบรมความรู้เบื้องต้นในการป้องกันและระงับอัคคีภัย สลธ. 30,000 
5.5 โครงการฝึกอบรมความรู้เบื้องต้นในการใช้วิทยุสื่อสารในราชการ สลธ. 10,000 
5.6 โครงการสัมมนาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล

และการปฏิบัติงานด้านสารสนเทศ 
กบส. 120,000 

5.7 โครงการพัฒนาทักษะและเพิ่มประสทิธิภาพบคุลากรดา้นเทคโนโลยีดิจิทัล กบส. 100,000 
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หมายเหตุ  โครงการและงบประมาณในการด าเนินการให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ 
 พ.ศ. 2567 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) 
5.8 โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
กพร. 432,200 

5.9 โครงการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และการป้องกันการทุจริต 
และประพฤติมิชอบใน สลค. 

ศปท. 50,000 

รวม 1,542,200 
งบประมาณรวมท้ังสิ้น 10,055,100 
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แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 1  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการวิเคราะห์และน าเสนอเรื่องต่อคณะรัฐมนตรี 
 
1.1   โครงการพัฒนากฎหมายและระเบียบเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และแนวทางการเสนอเรื่องต่อคณะรัฐมนตรี

และยกระดับศักยภาพบุคลากรของส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี รวมถึงการสร้างความรู้ 
ความเข้าใจกับส่วนราชการและหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 
 การด าเนินการ ทบทวนและปรับปรุงพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยการเสนอเรื่องและการประชุม

คณะรัฐมนตรี พ.ศ. 2548 รวมถึงระเบียบที่เกี่ยวข้องให้สอดคล้องกับบริบทต่าง ๆ ในการพัฒนา
ประเทศ ลดความซ้ าซ้อนและภาระที่ไม่จ าเป็นของคณะรัฐมนตรี  และสร้างความรู้ความเข้าใจ  
กับส่วนราชการและหน่วยงาน อ่ืน ๆ  ที่ เกี่ยวข้องถึงหลักเกณฑ์และวิธีการเสนอเรื่ อง 
ต่อคณะรัฐมนตรี เพ่ือให้การบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น 

 งบประมาณที่ได้รับจัดสรร จ านวน 650,000 บาท 
 ผู้รับผิดชอบ กองวิเคราะห์เรื่องเสนอคณะรัฐมนตรี   
 ผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง 

o ผลผลิต  
- ผลการทบทวนและประเด็นการปรับปรุงพระราชกฤษฎีกา ว่าด้วยการเสนอเรื่อง  

และการประชุมคณะรัฐมนตรี พ.ศ. 2548 รวมถึงระเบียบที่เกี่ยวข้อง  
- การฝึกอบรมบุคลากรของ สลค. ให้มีความรู้ความเข้าใจถึงหลักเกณฑ์ และแนวทาง 

การเสนอเรื่องต่อคณะรัฐมนตรีอย่างเป็นระบบและสามารถสื่อสาร/ให้ข้อเสนอแนะ 
แนวปฏิบัติที่เหมาะสมให้กับหน่วยงานต่าง ๆ  

- การสัมมนาร่วมกับหน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้องเพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจถึงหลักเกณฑ์ 
และวิธีการเสนอเรื่องต่อคณะรัฐมนตรี  

o ผลลัพธ์  
- กฎหมายและระเบียบเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และแนวทางการเสนอเรื่องต่อคณะรัฐมนตรี   

มีความสอดคล้องกับบริบทต่าง ๆ ในการพัฒนาประเทศ และสามารถสนับสนุน 
การบริหารราชการแผ่นดินได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

- บุคลากรของ สลค. มีความรู้ความเข้าใจถึงหลักเกณฑ์และแนวทางการเสนอเรื่อง 
ต่อคณะรัฐมนตรีและสามารถสื่ อสาร/ให้ข้อ เสนอแนะแนวปฏิบัติที่ เหมาะสม 
ให้กับหน่วยงานต่าง ๆ ได้อย่างถูกต้อง  

- หน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้องเข้าใจถึงหลักเกณฑ์และวิธีการเสนอเรื่องต่อคณะรัฐมนตรี  
เพ่ือน าไปปฏิบัติใช้ต่อไป  

 การวัดผลสัมฤทธิ์ 
o ตัวชี้วัดผลผลิต  

พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยการเสนอเรื่องและการประชุมคณะรัฐมนตรี พ.ศ. 2548 รวมถึงระเบียบ 
ที่เกี่ยวข้องได้รับการทบทวน แก้ไข ปรับปรุง 

o ตัวชี้วัดผลลัพธ์  
ระดับความรู้ความเข้าใจหลักเกณฑ์และวิธีการเสนอเรื่องต่อคณะรัฐมนตรีของบุคลากร สลค. 
และหน่วยงานของรัฐ 
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 แผนการด าเนินโครงการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กิจกรรม 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
1) การทบทวนพระราชกฤษฎีกา

ว่าด้วยการเสนอเรื่องและ 
การประชุมคณะรัฐมนตรี  
พ.ศ. 2548 รวมถึงระเบียบ 
ที่ เ กี่ ย ว ข้ อ ง  ( จั ด สั ม มนา 
ระดมความคิดเห็น) 

            

2) การแก้ไขปรับปรุงพระราชกฤษฎีกา
ว่าด้วยการเสนอเรื่ องและ 
การประชุมคณะรั ฐมนตรี  
พ.ศ. 2548 รวมถึงระเบียบ 
ที่เกี่ยวข้อง (จัด Workshop) 

            

3) การฝึกอบรมบุคลากรของ
สลค. (จัด Workshop) 

            

4) การสัมมนาร่วมกับหน่วยงาน
ภาครัฐที่เกี่ยวข้อง (แบ่งออกเป็น
กลุ่มย่อย) 
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1.2    โครงการสัมมนาแนวทางการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนการจัดท าค าฟ้อง 
ค าให้การและการด าเนินคดีในศาลปกครองในนามคณะรัฐมนตรี 
 การด าเนินการ สัมมนาเชิงวิชาการเพ่ือเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอน 

การจัดท าค าฟ้อง ค าให้การ และการด าเนินคดี ในศาลปกครองในนามคณะรัฐมนตรี   
รวมถึงเพ่ือสร้างความเข้าใจร่วมกันระหว่างเจ้าหน้าที่ของส านักงานศาลปกครอง ส านักงานอัยการสูงสุด 
ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา และ สลค. เกี่ยวกับขั้นตอนการจัดท าค าฟ้อง ค าให้การ  
และการด าเนินคดีในศาลปกครองในนามคณะรัฐมนตรี 

 งบประมาณที่ได้รับจัดสรร จ านวน 187,500 บาท 
 ผู้รับผิดชอบ กองนิติธรรม   
 ผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง 

o ผลผลิต  
เจ้าหน้าที่ สลค. ที่เข้าร่วมสัมมนามีความรู้ความเข้าใจและสามารถวิเคราะห์เรื่องคดีปกครอง
ที่หน่วยงานของรัฐเสนอ เพ่ือเสนอต่อคณะรัฐมนตรีได้อย่างถูกต้อง และเป็นไปตาม  
ข้อกฎหมายและแนวทางตามที่คณะรัฐมนตรีก าหนด 

o ผลลัพธ์  
ผู้ เข้าร่วมสัมมนาน าความรู้ภายหลังจากการเข้าร่วมสัมมนาแนวทางการเสริมสร้าง 
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนการจัดท าค าฟ้อง ค าให้การ และการด าเนินคดี 
ในศาลปกครองในนามคณะรัฐมนตรีไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ                   

 การวัดผลสัมฤทธิ์ 
o ตัวชี้วัดผลผลิต  

ร้อยละ 90 ของบุคคลที่เข้าร่วมสัมมนาได้รับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดท าค าฟ้อง 
ค าให้การ และการด าเนินคดีในศาลปกครองในนามคณะรัฐมนตรีมีความสอดคล้อง  
กับแนวทางตามที่คณะรัฐมนตรีก าหนด 

o ตัวชี้วัดผลลัพธ์  
ร้อยละ 90 ของบุคคลที่เข้าร่วมสัมมนาสามารถปฏิบัติหน้าที่ในการเสนอเรื่ องเกี่ยวกับ 
การจัดท าค าฟ้อง ค าให้การ และการด าเนินคดีในศาลปกครองในนามคณะรัฐมนตรี  
มีความถูกต้องเป็นไปตามข้อกฎหมายและแนวทางตามที่คณะรัฐมนตรีก าหนด 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 แผนการด าเนินโครงการ 

 

กิจกรรม 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
1) ขออนุมัติโครงการ             
2) ก าหนดวัน เวลา สถานที่สมัมนา             
3) จัดท าเอกสารประกอบการสัมมนา             
4) ประสานผู้เข้าร่วมสัมมนา             
5) เชิญวิทยากร             
6) จัดสัมมนา             
7) สรุปผลการสัมมนา             
8) รายงานผลการสัมมนา             
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1.3    โครงการสัมมนาจัดท า เผยแพร่ และการใช้ข้อมูลในระบบกลางกับภารกิจของส านักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี 
 การด าเนินการ สัมมนาเชิงวิชาการเพ่ือเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจให้แก่ เจ้าหน้าที่ 

ของ สลค. เกี่ยวกับกลไกการขับเคลื่อนการด าเนินการตามพระราชบัญญัติหลักเกณฑ์การจัดท า
ร่างกฎหมายและการประเมินผลสัมฤทธิ์ของกฎหมาย พ.ศ. 2562 รวมถึงเพ่ือสร้างความรู้ 
ความเข้าใจ กลไก แผนการด าเนินงานของระบบกลางทางกฎหมายที่ส านักงานคณะกรรมการ
กฤษฎีกาและส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) ไดร้่วมกันจัดท าขึ้น  

 งบประมาณที่ได้รับจัดสรร จ านวน 100,000 บาท 
 ผู้รับผิดชอบ กองนิติธรรม   
 ผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง 

o ผลผลิต  
เจ้าหน้าที่ของ สลค. ได้รับการพัฒนาองค์ความรู้และมีความเข้าใจ สามารถด าเนินการได้ตาม
แผนการด าเนินงานของระบบกลางทางกฎหมายก าหนด เพ่ือให้ระบบกลางทางกฎหมาย
ประกอบด้วยข้อมูลครบถ้วน ถูกต้อง รอบด้าน และน าไปใช้ประโยชน์และอ้างอิงต่อไปได้ 

o ผลลัพธ์  
การมีส่วนร่วมในระบบกลางทางกฎหมายของเจ้าหน้าที่ สลค. ที่เข้าร่วมโครงการสัมมนาครั้งนี้
ด าเนินการได้อย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพมากขึ้น                 

 การวัดผลสัมฤทธิ์ 
o ตัวชี้วัดผลผลิต  

เจ้าหน้าที่ สลค. ที่เข้าร่วมโครงการสัมมนาร้อยละ 80 ขึ้นไป ได้รับการพัฒนาทักษะทางวิชาการ 
ในการมีส่วนร่วมและเข้าถึงระบบกลางทางกฎหมาย เพ่ือประโยชน์ในการศึกษาวิเคราะห์  
และอ้ างอิ ง  ใช้ เป็ นข้ อมู ลประกอบการวิ เคราะห์ จั ดท า เรื่ องเสนอคณะรั ฐมนตรี   
ประกอบการพิจารณาตัดสินใจของคณะรัฐมนตรีได้อย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพต่อไป 

o ตัวชี้วัดผลลัพธ์  
ระดับความพึงพอใจของผู้บังคับบัญชาที่มีต่อการปฏิบัติงานราชการของเจ้าหน้าที่ สลค.  
ที่เข้าร่วมโครงการสัมมนาในมิติต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยไม่ต่ ากว่า 3.75 คะแนน จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน 

 แผนการด าเนินโครงการ 

 

 

 

 

 

กิจกรรม 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
1) เสนอขออนุมัติโครงการ 

ในภาพรวม 
            

2) ด าเนินกิจกรรมและสรุปผล
การด าเนินกิจกรรม 

            

3) ติดตามและประเมินผล             
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แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 3  การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเกี่ยวกับราชการในพระองค์ 
 

3.1   โครงการเผยแพร่ความรู้ เกี่ยวกับงานอาลักษณ์และเครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้แก่ประชาชน 
และเจ้าหน้าที่ของรัฐในส่วนภูมิภาค 
 การด าเนินการ จัดนิทรรศการและบรรยายความรู้เกี่ยวกับงานอาลักษณ์และเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

ในต่างจังหวัด ปีละ 1 ครั้ง ครั้งละ 2 - 3 วัน เพ่ือเผยแพร่ความรู้และพระมหากรุณาธิคุณด้านต่าง ๆ  
ที่เกี่ยวข้องกับงานอาลักษณ์และเครื่องราชอิสริยาภรณ์ แก่ข้าราชการ นักเรียน นิสิต นักศึกษา  
และประชาชนผู้สนใจในส่วนภูมิภาค และเพ่ือให้เจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องในส่วนภูมิภาคน าความรู้  
และทักษะที่ได้รับไปพัฒนางานในความรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 งบประมาณที่ได้รับจัดสรร จ านวน 75,400 บาท 
 ผู้รับผิดชอบ กองอาลักษณ์และเครื่องราชอิสริยาภรณ์   
 ผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง 

o ผลผลิต  
การเผยแพร่พระมหากรุณาธิคุณและความรู้เกี่ยวกับงานอาลักษณ์และเครื่องราชอิสริยาภรณ์
ในส่วนภูมิภาค 

o ผลลัพธ์  
ประชาชนและเจ้าหน้าที่ของรัฐที่เข้ารับฟังการบรรยายและชมนิทรรศการได้รับทราบ 
พระมหากรุณาธิคุณและความรู้เกี่ยวกับงานอาลักษณ์และเครื่องราชอิสริยาภรณ์                   

 การวัดผลสัมฤทธิ์ 
o ตัวชี้วัดผลผลิต  

จ านวนครั้งในการเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับงานอาลักษณ์และเครื่องราชอิสริยาภรณ์ในส่วนภูมิภาค 
ปีละ 1 ครั้ง 

o ตัวชี้วัดผลลัพธ์  
 ร้อยละ 80 ของประชาชนและเจ้าหน้าที่ของรัฐที่เข้ารับฟังการบรรยายและชมนิทรรศการ 
 ได้รับความรู้เกี่ยวกับงานอาลักษณ์และเครื่องราชอิสริยาภรณ์เพ่ิมมากขึ้น 

 แผนการด าเนินโครงการ 

 
 
 
 
 

กิจกรรม 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
1) ตั้งคณะท างาน             
2) ส ารวจพ้ืนท่ีด าเนินการ 

และประสานการเตรียมการ 
            

3) จัดเตรียมข้อมูลและวัสดุ - 
อุปกรณ์ 

            

4) ด าเนินการ             
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3.2  โครงการดูแลและพัฒนาศักยภาพนักเรียนทุนพระราชทาน  ในโครงการทุนการศึกษา  
สมเด็จพระบรมโอรสาธิราชฯ สยามมกุฎราชกุมาร 
 การด าเนินการ จัดกิจกรรมเพ่ือการดูแลและพัฒนาศักยภาพนักเรียนทุนฯ ในรูปแบบหลากหลาย

และต่อเนื่อง เพ่ือบ่มเพาะคุณธรรม จริยธรรม ระเบียบวินัย ความส านึกรับผิดชอบต่อสังคม  
และการยกระดับทักษะความรู้ ทักษะชีวิตให้กับนักเรียนทุนฯ กลุ่มเป้าหมาย รุ่นที่ 8 - 15 ที่คงอยู่ 
ในระบบประมาณ 1,600 คน ให้ครอบคลุมทั่วถึงและต่อเนื่อง ควบคู่ไปกับการจัดกิจกรรมเสริมสร้าง
เครื อข่ ายศิ ษย์ เก่ านั กเรี ยนทุ นฯ รุ่ นที่  1  -  9 ที่ ส า เร็ จการศึ กษาในปี  2559 -  2566 
และการปรับปรุงระบบข้อมูลนักเรียนทุนฯ ให้เป็นปัจจุบัน ทั้งนี้ โดยเป็นการด าเนินงานร่วมกับ
ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และมูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาประเทศ 
ตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 งบประมาณที่ได้รับจัดสรร จ านวน 7,500,000 บาท 
 ผู้รับผิดชอบ กลุ่มงานดูแลและพัฒนาศักยภาพนักเรียนทุนพระราชทาน ในโครงการทุนการศึกษา

สมเด็จพระบรมโอรสาธิราชฯ สยามมกุฎราชกุมาร 
 ผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง 

o ผลผลิต  
จ านวนกิจกรรม ความรู้ ตลอดจนกระบวนการหรือวิธีการเพ่ือการดูแลและพัฒนาศักยภาพ
นักเรียนทุนพระราชทานในโครงการทุนการศึกษาพระราชทาน ม.ท.ศ. และข้อมูลการติดตาม
นักเรียนทุนฯ ในมิติต่าง ๆ ส าหรับใช้ในการจัดท ารายงานเพ่ือน าเสนอคณะอนุกรรมการ
ขับเคลื่อนงาน ม.ท.ศ. และคณะกรรมการมูลนิธิ ม.ท.ศ. 

o ผลลัพธ์  
นักเรียนทุนฯ ม.ท.ศ. กลุ่มเป้าหมาย รุ่นที่ 8 - 15 ที่คงอยู่ในระบบได้รับการดูแลและพัฒนา
ศักยภาพที่ เหมาะสม สอดคล้องกับวัย มีสมรรถนะที่ พึงประสงค์ตามพระราโชบาย 
ของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว เป็น “คนเก่ง คนดี มีส านึกรับผิดชอบ ร่วมพัฒนาชุมชน 
ท้องถิ่น และประเทศชาติ”                   

 การวัดผลสัมฤทธิ์ 
o ตัวชี้วัดผลผลิต  

- นักเรียนทุนฯ ม.ท.ศ. กลุ่มเป้าหมาย รุ่นที่ 8 - 15 ได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะชีวิต  
การบ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ ความรับผิดชอบต่อสังคม และส านึกในพระมหากรุณาธิคุณ 
ของสถาบันพระมหากษัตริย์ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 

- มีการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างความรู้ ทักษะชีวิต การบ าเพ็ญสาธารณประโยชน์  
ความรับผิดชอบต่อสั งคมตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และส านึก 
ในพระมหากรุณาธิคุณของสถาบันพระมหากษัตริย์ ไม่น้อยกว่า 28 ครั้ง 

o ตัวชี้วัดผลลัพธ์  
นักเรียนทุนฯ ม.ท.ศ. กลุ่มเป้าหมายที่เข้าร่วมโครงการมีความรู้ มีทักษะชีวิต มีจิตส านึกสาธารณะ  
 และมีความรับผิดชอบต่อสังคมตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเพ่ิมมากขึ้น 
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 แผนการด าเนินโครงการ 

กิจกรรม 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
1. ด้านการดูแลและพัฒนาศักยภาพนักเรียนทุนฯ ม.ท.ศ. 
1.1 การพัฒนาทักษะความสามารถด้านการศึกษาและการเรียนรู้ 

1.1.1 กิจกรรมการฝึกงาน 
ของนักเรียนทุนฯ ม.ท.ศ.  
ระดับมัธยมศึกษาปลาย  
สายวิทยาศาสตร์สุขภาพ  
โดยเข้าฝึกงาน ณ รพ.ศริิราช  
รพ.ราชวิถี และ รพ.จฬุาลงกรณ ์

    
 

 
   

 

   

1.1.2 กิจกรรมเรียนรู้ผ่านการฝึก
ปฏิบัติงานเพื่อหาประสบการณ์
ในช่วงปิดภาคเรียน ส าหรับ
นักเรียนทุนฯ ม.ท.ศ. รุ่นที่ 7 - 11 
ระดับมหาวิทยาลัย 

       
 

 
   

1.2 การปลูกฝังจิตส านึกความจงรักภักดีต่อสถาบันหลักของชาติ การส านึกในพระมหากรุณาธิคุณของพระมหากษัตริย์ 
และการศึกษาเรียนรู้ความส าคัญของโบราณราชประเพณี 

1.2.1 กิจกรรมเนื่องในโอกาส
วันคล้ายวันสวรรคต
พระบาทสมเด็จ  
พระบรมชนกาธิเบศร  
มหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช 
บรมนาถบพิตร 

        

 

   

1.2.2 กิจกรรมเนื่องในวันคล้าย
วันสวรรคตพระบาทสมเด็จ
พระจุลจอมเกล้าเจ้าอยูห่ัว 

        

 

   

1.2.3 กิจกรรมน านักเรยีนทุนฯ 
ม.ท.ศ. เฝ้าฯ รับเสดจ็ฯ  
ถวายผ้าพระกฐิน  
พุทธศักราช 2567 

       

 

   

1.2.4 กิจกรรมน านักเรยีนทุนฯ 
ม.ท.ศ. เฝ้าฯ รับเสดจ็ฯ  
เปลี่ยนเครื่องทรงฯ (3 ครั้ง) 
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กิจกรรม 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
1.2.5 วันคล้ายวันพระราชสมภพ
ของพระบาทสมเด็จ 
พระบรมชนกาธิเบศร  
มหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช 
บรมมนาถบพิตร กิจกรรม  
วันพ่อแห่งชาติ และวันชาติ  
โดยจดันิทรรศการนักเรียนทุนฯ 
พร้อมหน่วยบริการประชาชน 

        

 

   

1.2.6 กิจกรรมลงนาม 
ถวายพระพรฯ เนื่องในวัน 
ปีใหม่ พ.ศ. 2568 

        

 

   

1.2.7 กิจกรรมน านักเรียนทุนฯ 
ม.ท.ศ. เฝ้าฯ รับเสดจ็ฯ  
พระราชพิธีทรงบ าเพ็ญ 
พระราชกุศลเนื่องในวัน
มาฆบูชา 

        

 

   

1.2.8 กิจกรรมเนื่องในโอกาส 
วันคล้ายวันพระราชสมภพ 
สมเด็จพระกนิษฐาธริาชเจ้า  
กรมสมเด็จพระเทพ
รัตนราชสุดาฯ  
สยามบรมราชกุมาร ี

        

 

   

1.2.9 กิจกรรมน านักเรียนทุนฯ 
ม.ท.ศ. เฝ้าฯ รับเสดจ็ฯ  
พระราชพิธีวันจักร ี

        

 

   

1.2.10 กิจกรรมน านักเรียนทุนฯ 
ม.ท.ศ. เฝ้าฯ รับเสดจ็ฯ  
พระราชพิธีวันสงกรานต ์

        

 

   

1.2.11 กิจกรรมน านักเรียนทุนฯ 
ม.ท.ศ. เฝ้าฯ รับเสดจ็ฯ  
พระราชพิธีวันฉัตรมงคล 

        

 

   

1.2.12 กิจกรรมน านักเรียนทุนฯ 
ม.ท.ศ. เฝ้าฯรับเสด็จฯ          
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กิจกรรม 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
พระราชพิธีจรดพระนังคัล  
แรกนาขวัญ และวันพืชมงคล 

1.2.13 กิจกรรมน านักเรียนทุนฯ 
ม.ท.ศ. เฝ้าฯ รับเสด็จฯ  
พระราชพิธีทรงบ าเพ็ญ 
พระราชกุศลเนื่องในวันวสิาขบูชา 

        

 

   

1.2.14 กิจกรรมเนื่องในโอกาส
วันคล้ายวันเฉลิม 
พระชนมพรรษาสมเด็จ 
พระนางเจ้าสุทิดาฯ  
พระบรมราชินี และจัด
นิทรรศการนักเรียนทุนฯ 
พร้อมหน่วยบริการประชาชน 

            

1.2.15 กิจกรรมเนื่องในโอกาส 
วันคล้ายวันพระราชสมภพ  
สมเด็จเจ้าฟ้าฯ  
กรมพระศรีสวางควัฒน 
วรขัตติยราชนาร ี

            

1.2.16 กิจกรรมเนื่องในโอกาสวัน
คล้ายวันเฉลิม 
พระชนมพรรษา 
พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัว 
และจัดนิทรรศการนักเรียนทุนฯ 
พร้อมหน่วยบริการ ประชาชน 

            

1.2.17 กิจกรรมเนื่องในโอกาสวัน
คล้ายวันเฉลิมพระชนมพรรษา
สมเด็จพระนางเจ้าสริิกิติ์
พระบรมราชินีนาถ  
พระบรมราชชนนีพันปีหลวง 
และกิจกรรมวันแม่แห่งชาต ิ
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กิจกรรม 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
1.2.18 กิจกรรมน าตัวแทน
นักเรียนทุนฯ ม.ท.ศ.  
ร่วมบันทึกเทปถวายพระพร  
เนื่องในโอกาสวัน 
เฉลิมพระชนมพรรษา  
ณ สถานีวิทยุโทรทัศน ์
แห่งประเทศไทย (NBT) 

            

1.3 การปลูกจิตส านึกให้มีจิตสาธารณะ และการพัฒนาศักยภาพนักเรียนทุนฯ ม.ท.ศ. ผ่านกิจกรรมพัฒนาโรงเรียน 
และชุมชน 

1.3.1 กิจกรรมพัฒนาโรงเรียน
และชุมชนทั่วประเทศ (4 ครั้ง) 

            

1.3.2 กิจกรรมจิตอาสาพัฒนา
โรงเรียนคุณธรรม (2 ครั้ง) 

            

1.4 การติดตามดูแลนักเรียนทุนฯ ม.ท.ศ. ในโครงการทุนการศึกษา 

1.4.1 การประชุมเตรียม 
ความพร้อมเพื่อเข้ารับ 
การพฒันาศักยภาพ 
นักเรียนทุนฯ ม.ท.ศ. รุ่นที่ 14 
และเข้ารับการฝึกฯ 

         

 

 

1.4.2 การประชุม 
เตรียมความพร้อมเพื่อเข้ารบั
การพัฒนาศักยภาพ 
นักเรียนทุนฯ ม.ท.ศ. รุ่นที่ 15 
และเข้ารับการฝึกฯ 

           

1.4.3 การประชุมติดตาม 
ผลการเรยีนนักเรยีนทุนฯ 
ระดับปริญญาตรี รุ่นที่ 8 - 12 
และการประชุมปจัฉิมนิเทศ
นักเรียนทุนฯ ม.ท.ศ.  
รุ่นที่ 7 - 9 ประจ าปี 2567 

            

1.4.4 การประชุมปฐมนิเทศ
นักเรียนทุนฯ ม.ท.ศ. รุ่นที่ 13 
เพื่อเตรียมเข้าสู่การเรียน 
ในระดับอุดมศึกษา  
ปีการศึกษา 2567 

            

1.4.5 กิจกรรมเสวนานักเรยีนทุนฯ 
ม.ท.ศ. ประจ าปี 2567 
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กิจกรรม 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
2. ด้านการคัดเลือกคัดสรรนักเรียนทุนฯ ม.ท.ศ. ประจ าปีการศึกษา 2567 (รุ่นที่ 16) 

2.1 เข้าร่วมการประชุม 
เพื่อสังเกตการณ์การคัดเลือก
นักเรียนทุนฯ ม.ท.ศ. รุ่นที่ 16 
คณะกรรมการระดับภาค 
(ร่วมกับ สศช.) 

       

 

   

2.2  การประชุมเตรียมความ
พร้อมเพื่อเข้ารับการฝึก 
คัดกรอง รุ่นท่ี 16 

        

 

   

3. ด้านการพัฒนาระบบฐานข้อมลูนักเรียนทุนฯ ม.ท.ศ. 

3.1 ประสานตดิตาม 
และปรับปรุงข้อมูลนักเรียนทุนฯ 
ม.ท.ศ. ให้เป็นปัจจุบัน 

 

3.2 ประชาสมัพันธ์และเผยแพร่ 
ข้อมูลข่าวสาร องค์ความรู้ 
ให้แกน่ักเรียนทุนฯ ม.ท.ศ. 
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แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 5  การพัฒนาระบบบริหารจัดการเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานในภารกิจหลักที่เกี่ยวข้อง 
 

5.1    โครงการประชุมชี้แจงนโยบายรัฐบาลต่อผู้บริหารระดับสูง 
 การด าเนินการ จัดประชุมผู้บริหารระดับสูงของกระทรวง ส่วนราชการ และหน่วยงานอ่ืนของรัฐ  

เพ่ือให้ผู้บริหารดังกล่าวได้มีโอกาสรับฟังค าชี้แจงและซักถามข้อสงสัยจากนายกรัฐมนตรี โดยตรง 
เพ่ือให้มีความเข้าใจในนโยบายและแนวทางการท างานของรัฐบาลดียิ่งขึ้น ซึ่งจะสนับสนุน 
ให้การแปลงนโยบายไปสู่การปฏิบัติและการมอบนโยบายให้แก่ผู้ที่ เกี่ยวข้องน าไปปฏิบัติ  
ให้สอดคลอ้งกับนโยบายของรัฐบาลที่แถลงต่อรัฐสภาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 งบประมาณที่ได้รับจัดสรร จ านวน 200,000 บาท 
 ผู้รับผิดชอบ กองส่งเสริมและประสานงานคณะรัฐมนตรี   
 ผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง 

o ผลผลิต  
ผู้เข้าร่วมการประชุมมีความเข้าใจในนโยบายและแนวทางการท างานของรัฐบาล 

o ผลลัพธ์  
กระทรวง ส่วนราชการ และหน่วยงานอืน่ของรัฐสามารถแปลงนโยบายรัฐบาลไปสู่การปฏิบัติ
ได้ชัดเจนและสอดคล้องตามนโยบายรัฐบาลที่แถลงต่อรัฐสภา                   

 การวัดผลสัมฤทธิ์ 
o ตัวชี้วัดผลผลิต  

ผู้เข้าร่วมประชุมร้อยละ 100 มีความเข้าใจในนโยบายและแนวทางการท างานของรัฐบาล 
o ตัวชี้วัดผลลัพธ์  

การขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาลมีประสิทธิภาพ 
 แผนการด าเนินโครงการ 

ด าเนินการเมื่อมีรัฐบาลชุดใหม่ 

 
 
 
 
 

กิจกรรม 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
1) เสนอขออนุมัติจัดการประชุม             
2) ออกหนังสือเชิญผู้เขา้ร่วมประชุม             
3) ประสานเพื่อเตรียมการ 

จัดประชุม 
            

4) จัดการประชุม             
5) ประเมินผลโครงการ             
6) จัดท าสรุปผลการประชุม 

เพื่อเสนอผู้บริหาร 
            

7) จัดท าเอกสารสรุปผล 
การบรรยายและแจกจ่าย 
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5.2   โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านการเงินการคลัง งบประมาณ พัสดุ สารบรรณ และด้านบุคลากร 
 การด าเนินการ จัดอบรมบุคลากร สลค. โดยเฉพาะบุคลากรด้านการเงินการคลัง งบประมาณ 

พัสดุ สารบรรณ และด้านบุคลากร ให้มีความรู้และทักษะที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงาน และมีศักยภาพ 
ในการท างานที่เหมาะสมกับต าแหน่ง สามารถน าความรู้และทักษะต่าง ๆ ไปปรับใช้ในการท างาน 
ได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 งบประมาณที่ได้รับจัดสรร จ านวน 400,000 บาท 
 ผู้รับผิดชอบ ส านักงานเลขาธิการ   
 ผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง 

o ผลผลิต  
บุคลากรด้านการเงินการคลัง งบประมาณ พัสดุ สารบรรณ และด้านบุคลากรได้รับการพัฒนา
ความรู้และทักษะที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างถูกต้องตามหลักเกณฑ์ 

o ผลลัพธ์  
บุคลากรมีความรู ้ความเข ้าใจและสามารถน าความรู ้และทักษะที ่ ได้รับการพัฒนา 
ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ                   

 การวัดผลสัมฤทธิ์ 
o ตัวชี้วัดผลผลิต  

ร้อยละ 80 ของบุคลากรด้านการเงินการคลัง งบประมาณ พัสดุ สารบรรณ และด้านบุคลากรได้รับ
การพัฒนาความรู้และทักษะที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างถูกต้อง 
ตามหลักเกณฑ์ 

o ตัวชี้วัดผลลัพธ์  
 ระดั บคะแนนการประเมิ นผลการเข้ าร่ วมโครงการ โดยจะท าการ ป ร ะ เ มิ น ผ ล  
2 มิติ คือ 1) มิติผู้เข้าร่วมโครงการ ประเมินระดับความรู้ ความเข้าใจโดยการท าแบบทดสอบ
ก่อน - หลังการรับฟังบรรยาย (Pre-Test และ Post-Test) (ค่าเฉลี่ยไม่ต่ ากว่า 3.75 คะแนน
จากคะแนนเต็ม 5) 2) มิติของผู้บังคับบัญชา โดยผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้ประเมินผู้เข้าร่วม
โครงการในประเด็นต่าง ๆ เช่น การน าความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น การพัฒนา  
การปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
ในการปฏิบัติงานเป็นผลดีต่อหน่วยงาน และการมีส่วนร่วมในการถ่ายทอดความรู้  
และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้ร่วมงาน (ค่าเฉลี่ยไม่ต่ ากว่า 3.75 คะแนนจากคะแนนเต็ม 5) 

 แผนการด าเนินโครงการ 

 
 

กิจกรรม 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
1) ขออนุมัติโครงการ             
2) จัดเตรียมข้อมูลฝึกอบรม             
3) จัดฝึกอบรม             
4) สรุปผลการด าเนนิโครงการ             
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5.3    โครงการปลุกจิตส านึกการเป็นข้าราชการที่ดีตามรอยพระยุคลบาท 
 การด าเนินการ จัดอบรมข้าราชการและบุคลากร สลค. โดยการบรรยาย การศึกษาดูงาน  

และลงพ้ืนที่ท ากิจกรรม เพ่ือปลุกจิตส านึกการเป็นข้าราชการที่ดี และส่งเสริมให้ข้าราชการ 
และบุคลากร สลค. มีคุณธรรม 4 ประการ คือ “พอเพียง วินัย สุจริต จิตอาสา” รวมทั้งปฏิบัติตน
ยึดมั่นในจริยธรรม กระท าในสิ่งที่ถูกต้อง มุ่งเน้นผลประโยชน์ส่วนรวมเป็นส าคัญ และเห็นถึง
ความส าคัญของการน าหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ไปใช้ปฏิบัติจริ งอย่างได้ผล 
และน ามาปรับใช้ในการปฏิบัติราชการให้มีประสิทธิภาพต่อไป 

 งบประมาณที่ได้รับจัดสรร จ านวน 200,000 บาท 
 ผู้รับผิดชอบ ส านักงานเลขาธิการ   
 ผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง 

o ผลผลิต  
บุคลากรของ สลค. ได้รับฟังการบรรยายเกี่ยวกับการปลุกจิตส านึกการเป็นข้าราชการที่ดี 
ตามรอยพระยุคลบาท การศึกษาดูงานโครงการพระราชด าริและอ่ืน ๆ ที่ เกี่ยวข้อง  
และกิจกรรมปลูกป่าเฉลิมพระเกียรติฯ 

o ผลลัพธ์  
บุคลากรของ สลค. มีความตระหนักรู้ ประพฤติปฏิบัติตน และมีจิตส านึกในการเป็นข้าราชการที่ดี
ตามรอยพระยุคลบาท  

 การวัดผลสัมฤทธิ์ 
o ตัวชี้วัดผลผลิต  

ร้อยละ 100 ของบุคลากรที่เข้าร่วมโครงการได้รับฟังการบรรยายเกี่ยวกับการปลุกจิตส านึก
เป็นข้าราชการที่ดีตามรอยพระยุคลบาท การศึกษาดูงานโครงการพระราชด าริและอ่ืน ๆ 
ที่เก่ียวข้อง และกิจกรรมปลูกป่าเฉลิมพระเกียรติฯ 

o ตัวชี้วัดผลลัพธ์  
บุคลากรของ สลค. สามารถประพฤติปฏิบัติตนและมีจิตส านึกในการเป็นข้าราชการที่ดี 
ตามรอยพระยุคลบาท  สามารถปฏิบัติ ตนตามหลักการท างาน การด า เนินชี วิ ต  
และหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง พร้อมทั้งมีคุณธรรม 4 ประการ โดยผู้บังคับบัญชา 
จะเป็นผู้ประเมินผู้เข้าร่วมโครงการในประเด็นต่าง ๆ เช่น การน าความรู้มาใช้ปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น 
การพัฒนาการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานเป็นผลดี 
ต่อหน่วยงาน และการพัฒนาการปฏิบัติงานที่สามารถตรวจสอบได้และมีความโปร่งใส  
ในการปฏิบัติหน้าที่ (ค่าเฉลี่ยไม่ต่ ากว่า 3.75 คะแนนจากคะแนนเต็ม 5) 

 แผนการด าเนินโครงการ 

 
 

กิจกรรม 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
1) ขออนุมัติโครงการ             
2) ด าเนนิโครงการ             
3) สรุปผลโครงการ             
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5.4   โครงการฝึกอบรมความรู้เบื้องต้นในการป้องกันและระงับอัคคีภัย 
 การด าเนินการ จัดอบรมความรู้เบื้องต้นในการป้องกันและระงับอัคคีภัย เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ 

ความเข้าใจ และตระหนักเรื่องการป้องกันและระงับอัคคีภัยในสถานที่ราชการ ตลอดจน 
เตรียมความพร้อมในการอพยพหนีไฟตามหลักการที่ถูกต้อง 

 งบประมาณที่ได้รับจัดสรร จ านวน 30,000 บาท 
 ผู้รับผิดชอบ ส านักงานเลขาธิการ   
 ผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง 

o ผลผลิต  
บุคลากร สลค. ที่ผ่านการฝึกอบรมมีความรู้ ความเข้าใจ มีความพร้อมสามารถใช้อุปกรณ์ 
ในการป้องกันและระงับอัคคีภัยเบื้องต้นได้อย่างถูกวิธี สามารถให้การช่วยเหลือ เคลื่อนย้าย
บุคลากรคนอ่ืน ๆ ให้ออกจากสถานที่เกิดอัคคีภัยได้อย่างทันท่วงที 

o ผลลัพธ์  
บุคลากร สลค. มีความปลอดภัยในการท างาน ทรัพย์สินของทางราชการไม่เสียหาย                   

 การวัดผลสัมฤทธิ์ 
o ตัวชี้วัดผลผลิต  

จ านวนครั้งการจัดกิจกรรม และจ านวนบุคลากร สลค. ที่ได้รับการฝึกอบรม 
o ตัวชี้วัดผลลัพธ์  

บุคลากร สลค. ที่ผ่านการฝึกอบรมมีความรู้  ความช านาญ สามารถน าความรู้ กลับไปใช้ 
ในชีวิตประจ าวันได้เป็นอย่างดี  และมีความตระหนักรู้และตื่นตัวเพ่ือเตรียมความพร้อม
ตลอดเวลา 

 แผนการด าเนินโครงการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กิจกรรม 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
1) ขออนุมัติโครงการ             
2) ด าเนนิการฝึกอบรม             
3) สรุปผลการด าเนินโครงการ             
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5.5   โครงการฝึกอบรมความรู้เบื้องต้นในการใช้วิทยุส่ือสารในราชการ 
 การด าเนินการ จัดอบรม โดยแบ่งเป็นภาคทฤษฎี (การฟังบรรยาย) และภาคปฏิบัติ เพ่ือให้บุคลากร 

สลค. มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักการใช้เครื่องมือสื่อสาร กฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้อง รวมทั้ง
มีทักษะการใช้เครื่องวิทยุสื่อสาร สามารถแจ้งเหตุเมื่อมีเหตุการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันท่วงที 
 งบประมาณที่ได้รับจัดสรร จ านวน 10,000 บาท 
 ผู้รับผิดชอบ ส านักงานเลขาธิการ   
 ผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง 

o ผลผลิต  
บุคลากร สลค. ที่ผ่านการฝึกอบรมการใช้เครื่องวิทยุสื่อสารมีความรู้ความช านาญในการใช้
เครื่องวิทยุสื่อสารได้อย่างถูกต้อง ปลอดภัยและสามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน  
และประสานแจ้งเมื่อมีเหตุการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันท่วงที และอย่างมีประสิทธิภาพ 

o ผลลัพธ์  
การประสานงานการจัดประชุมคณะรัฐมนตรีเป็นไปด้วยความเรียบร้อย มีประสิทธิภาพ                   

 การวัดผลสัมฤทธิ์ 
o ตัวชี้วัดผลผลิต  

จ านวน บุคลากร สลค. ที่ได้รับการฝึกอบรม 
o ตัวชี้วัดผลลัพธ์  

บุคลากร สลค. ที่ผ่านการฝึกอบรม มีความรู้ ความช านาญ สามารถน าความรู้มาใช้  
ในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 

 แผนการด าเนินโครงการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กิจกรรม 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
1) ขออนุมัติโครงการ             
2) ด าเนนิการฝึกอบรม             
3) สรุปผลการด าเนินโครงการ             
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5.6    โครงการสัมมนาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลและการปฏิบัติงานด้านสารสนเทศ 
 การด า เนิ นการ  สั มมนา  แลก เปลี่ ยนความคิด เห็ น  และข้ อ เสนอแนะที่ เ กี่ ย ว ข้ อ ง 

กับการปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัลและสารสนเทศของ สลค. เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรของ สลค. 
มีความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ และสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัลและสารสนเทศ
รวมทั้งมีศักยภาพในการปฏิบัติงานราชการเพ่ือยกระดับสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

 งบประมาณที่ได้รับจัดสรร จ านวน 120,000 บาท 
 ผู้รับผิดชอบ กองบริหารงานสารสนเทศ   
 ผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง 

o ผลผลิต  
ผู้ เข้าร่วมการสัมมนาฯ มีความรู้  ความเข้าใจ ทักษะ และสมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลและสารสนเทศ 

o ผลลัพธ์  
สลค. มีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลและสารสนเทศอย่างเหมาะสม ต่อการปฏิบัติงานราชการ 
และการให้บริการประชาชนของ สลค. เพ่ือตอบสนองนโยบายของรัฐบาล โดยมีการบูรณาการ
ด้านฐานข้อมูลเพ่ือน ามาปรับปรุงแนวทางการปฏิบัติงานราชการของ สลค. ให้เป็นรัฐบาลดิจิทัล                   

 การวัดผลสัมฤทธิ์ 
o ตัวชี้วัดผลผลิต  

ร้อยละ 80 ของผู้เข้าร่วมสัมมนาฯ มีความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ และสมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลและสารสนเทศ มีรายงานสรุปผลการสัมมนาฯ ที่ระบุ สรุปสาระส าคัญ 
แนวทางการปฏิบัติ งานราชการของ สลค. ให้ เป็นรัฐบาลดิจิทัล หรือระบุข้อคิดเห็น 
หรือข้อเสนอแนะที่ เกี่ยวข้องกับการปรับปรุงแนวทางการปฏิบัติงานราชการของ สลค.  
ให้เป็นรัฐบาลดิจิทัล 

o ตัวชี้วัดผลลัพธ์  
ร้อยละ 80 ของผู้ใช้งาน/ผู้รับบริการงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัลและสารสนเทศภายใน สลค.  
มีความพึงพอใจต่อเทคโนโลยีดิจิทัลและสารสนเทศต่อการปฏิบัติงานราชการและการให้บริการ
ประชาชนในภาพรวม 

 แผนการด าเนินโครงการ 

 
 

กิจกรรม 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
1) จัดเตรียมเนื้อหา สถานท่ี  

และประสานงานวิทยากร 
            

2) เสนอผู้บรหิารเพื่อขออนมุัตโิครงการ             
3) จัดท ารายละเอียด             
4) ด าเนินการสัมมนา             
5) สรุปผลการด าเนินโครงการ             
6) ติดตามและประเมินผล             
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5.7    โครงการพัฒนาทักษะและเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 
 การด าเนินการ จัดฝึกอบรมข้าราชการและบุคลากร สลค. ในการพัฒนาความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ

หลักสูตรต่าง ๆ  ตลอดจนการใช้โปรแกรมส าเร็จรูปที่สนับสนุนการปฏิบัติงานจากนักวิชาการคอมพิวเตอร์ 
ผู้ เชี่ยวชาญด้านระบบสารสนเทศของ สลค. หรือผู้ทรงคุณวุฒิ/ ผู้ เชี่ยวชาญจากภายนอก 
เพ่ือพัฒนาทักษะบุคลากรของ สลค. ให้สามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานได้อย่างรอบรู้ 
ตลอดจนได้มีความรู้ ความเข้าใจ และความช านาญเกี่ยวกับระบบเทคโนโลยีดิจิทัล หรือสมัยนิยม 
ซึ่งจะน าไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากรต่อไปในอนาคต 

 งบประมาณที่ได้รับจัดสรร จ านวน 100,000 บาท 
 ผู้รับผิดชอบ กองบริหารงานสารสนเทศ   
 ผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง 

o ผลผลิต  
บุคลากร สลค. ประมาณ 60-100 คน มีความรู้ ความเข้าใจ และทักษะในการใช้คอมพิวเตอร์ 
การใช้โปรแกรมส าเร็จรูป และเทคโนโลยีดิจิทัลสมัยใหม่ เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
ตามภารกิจ สลค. 

o ผลลัพธ์  
บุคลากร สลค. สามารถใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีทักษะ 
ความรู้ และความเข้าใจด้านเทคโนโลยีสารสนเทศดิจิทัลแนวใหม่                   

 การวัดผลสัมฤทธิ์ 
o ตัวชี้วัดผลผลิต  

ร้อยละ 80 ของผู้เข้ารับการอบรมฯ ได้รับความรู้ ความเข้าใจด้านเทคโนโลยีดิจิทัลเพิ่มข้ึน 
o ตัวชี้วัดผลลัพธ์  

 ร้อยละ 80 ของผู้เข้ารับการอบรมฯ มีความพึงพอใจต่อหลักสูตรที่เข้ารับการฝึกอบรมในภาพรวม 
 แผนการด าเนินโครงการ 

 
 
 
 
 
 
 

กิจกรรม 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
1) ขออนุมัติด าเนินโครงการ             
2) เตรียมหัวขอ้หลักสตูรฝกึอบรม             
3) เตรียมความพร้อมเพื่อการฝึกอบรม             
4) จัดฝึกอบรม             
5) สรุปผลการด าเนินโครงการ             
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5.8    โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
 การด าเนินการ จัดฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะบุคลากร โดยมุ่งเน้นการปลูกฝังบุคลากรภาครัฐ

ให้มีกรอบความคิด (Mindset) ในการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล มีการสร้างนวัตกรรมทั้งทางด้าน
กระบวนการท างาน และทางเทคโนโลยีเพ่ือน ามาเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นปัจจัย
ในการน า สลค. สู่องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย สอดคล้องกับแนวคิดระบบราชการ 4.0 
รวมถึงสามารถตอบสนองต่อความต้องการแก่ผู้รับบริการได้ดียิ่งขึ้น 

 งบประมาณที่ได้รับจัดสรร จ านวน 432,200 บาท 
 ผู้รับผิดชอบ กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร   
 ผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง 

o ผลผลิต  
บุคลากรกลุ่มเป้าหมายได้รับการพัฒนากรอบความคิด (Mindset) ในการสร้างนวัตกรรม  
ทั้งด้านเทคโนโลยี  และกระบวนการท างานมาประยุกต์ใช้  เ พ่ือเ พ่ิมประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน และทักษะการท างานเป็นทีม 

o ผลลัพธ์  
การปฏิบัติงานภายใน สลค. มีการปรับเปลี่ยนไปสู่การเป็นดิจิทัลมากขึ้น มีการน านวัตกรรม
และเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการปฏิบัติงานมากขึ้น บุคลากรมีศักยภาพสูง สามารถปฏิบัติงาน 
ได้ในทุกสถานที่ และทุกสถานการณ์                   

 การวัดผลสัมฤทธิ์ 
o ตัวชี้วัดผลผลิต  

บุคลากรกลุ่มเป้าหมายร้อยละ 80 ผ่านการพัฒนากรอบความคิด (Mindset) ในการปฏิบัติงาน 
ในยุคดิจิทัล มีการพัฒนานวัตกรรม ทั้งด้านเทคโนโลยี และกระบวนการท างานมาประยุกต์ใช้ 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานได้จากทุกสถานที่ และมีทักษะ 
การท างานเป็นทีม 

o ตัวชี้วัดผลลัพธ์  
 จ านวนกระบวนงานที่สามารถสร้างนวัตกรรม ปรับเปลี่ยนวิธี  ลดขั้นตอนการท างาน  
หรือปรับเปลี่ยนการท างานจากรูปแบบเดิมมาเป็นเทคโนโลยีดิจิทัล สามารถปรับรูปแบบ 
ให้ปฏิบัติงานนอกที่ตั้งหน่วยงานได้ตามสถานการณ์ 

 แผนการด าเนินโครงการ 

กิจกรรม 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
1) เสนอขออนุมัติโครงการ             
2) ด าเนนิกิจกรรมฝกึอบรม 

เพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
เพื่อส่งเสรมิการเป็นภาครัฐ 
ที่ทันสมยั 2 รุ่น 

            

3) ด าเนินกิจกรรมฝึกอบรม 
เพื่อเสริมสร้างทักษะ 
การท างานเป็นทีม 

            

4) ติดตามและประเมนิผลโครงการ             
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5.9    โครงการส่ ง เสริมคุณธรรม จริ ยธรรม และการป้องกันการทุจริตและประพฤติ มิชอบ 
ในส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
 การด าเนินการ ด าเนินกิจกรรมส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมบุคลากร สลค. และสร้างทัศนคติ 

และค่านิยมที่ไม่ยอมรับการทุจริตในทุกรูปแบบ รวมทั้งเพ่ือให้บุคลากร สลค. มีความรู้ ความเข้าใจ 
ในหลักและแก่นแท้ของคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และตระหนักถึง
ความส าคัญของการป้องกันและปราบปรามการทุจริต รวมทั้งการให้ความรู้และจัดท าแนวทาง 
การปฏิบัติเกี่ยวกับการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแก่บุคลากร สลค. เพ่ือจะได้น าไปใช้  
ในชีวิตประจ าวันและการท างานได้อย่างถูกต้องและสุจริต 

 งบประมาณที่ได้รับจัดสรร จ านวน 50,000 บาท 
 ผู้รับผิดชอบ ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต  
 ผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง 

o ผลผลิต  
- บุคลากร สลค. ได้รับความรู้เกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
- บุคลากร สลค. มีคุณธรรมจริยธรรม และน าไปประยุกต์ใช้ในการท างาน 

o ผลลัพธ์  
- บุคลากร สลค. น าแนวทางการปฏิบัติงานตามหลักเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 
- บุคลากร สลค. ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริตและเป็นไปตามหลักคุณธรรมจริยธรรม 

 การวัดผลสัมฤทธิ์ 
o ตัวชี้วัดผลผลิต  

ร้อยละ 75 ของบุคลากร สลค. ที่เข้าร่วมโครงการมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักคุณธรรม
จริยธรรมและหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

o ตัวชี้วัดผลลัพธ์  
 ร้อยละ 75 ของบุคลากร สลค. ที่เข้าร่วมโครงการมีการตระหนักรู้เกี่ยวกับหลักคุณธรรมจริยธรรม
และหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และสามารถน าไปปรับใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง 

 แผนการด าเนินโครงการ 

กิจกรรม 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
1) การก าหนดแนวทางการด าเนินการ

และขออนุมัติโครงการ 
            

2) จัดนิทรรศการเฉลมิพระเกยีรต/ิ
จัดกิจกรรมบ าเพญ็สาธารณประโยชน ์

            

3) ศึกษาดูงานกลุ่มงานจริยธรรม
ส่วนราชการอื่น/โครงการ 
อันเนื่องมาจากพระราชด าริ/
ศูนย์การเรียนรู้เศรษฐกิจพอเพียง 

            

4) จัดอบรมให้ความรู้ เกี่ยวกับ
การป้องกันและปราบปราม
การทุจริตแก่บุคลากร สลค. 
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