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13.16 โมเดลธุรกิจ (Business Model) 
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บทสรุปผูบริหาร (Executive Summary) 

บทนำ 

พลวัตของปจจัยภายนอกท่ีหอมลอมองคาพยพในทุกระดับของการบริหารประเทศ สรางอิทธิพลใหผูกำกับดูและมีอำนาจควบคุมตอง

ทบทวนกรอบในการกำกับดูแลควบคุมบริหารองคาพยพเหลานั้น เริ่มตั้งแตรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย ท่ีตองปรับใหสอดรับ

ตามแนวคิดของกลุมอำนาจอธิปไตยท่ีปรับเปลี่ยนหมุนเวียนกันไปจากรุนสูรุน ตามจังหวะของการพัฒนาดานการเมืองเศรษฐกิจและ

สังคมของประเทศ สรางเปนปจจัยนำเขาท่ีสำคัญในการกำหนดยุทธศาสตรชาติในแตละชวงเวลา รวมท้ังแผนแมบทภายใตแผนยุทธ

ศาตรชาติ แผนแมบทเฉพาะกิจภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนการปฏิรูปประเทศดานตางๆ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 

นโยบายและแผนระดับชาติวาดวยความมั่นคงแหงชาติ แผนยุทธศาสตรรัฐวิสาหกิจสาขาตางๆ เรื่อยมาจนถึงแผนยุทธศาสตร

รัฐวิสาหกิจท่ีเฉพาะเจาะจงของแตละรัฐวิสาหกิจ และแผนแมบทตางๆ ภายใตแผนยุทธศาสตรรัฐวิสาหกิจนั้นๆ อาทิเชน แผนแมบท

การบริหารทุนมนุษย (ที่กำลังทบทวนอยูนี้ ซึ่งอยูภายใตแผนยุทธศาสตรการกีฬาแหงประเทศไทย ประจำป 2566-2570 ท่ี

ตอเนื่องลงมาจากแผนยุทธศาสตรรัฐวิสาหกิจสาขาสังคมและเทคโนโลยี) ท้ังนี้รวมท้ังแผนปฏิบัติการภายใตแผนแมบท ของแตละ

หนวยงานดวย และที ่สำคัญ สำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ กระทรวงการคลังไดปรับปรุงและเผยแพร คูมือ

ประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจ (ฉบับปรับปรุง ป 2565) เพื่อรองรับพลวัตของปจจัยสูการเปลี่ยนแปลง เพื่อกระตุนให

รัฐวิสาหกิจดำเนินการปรับปรุงแผนงานตางๆ ใหทันสมัย 

ผูบริหารหรือผูอานเพื่อศึกษาทำความเขาใจในแผนฯ ตางๆ จำเปนตองมีความรูและแนวคิดเชิงยุทธศาสตร (Strategic Thinking) 

และมีความกระจางชัดใน กระบวนการวางแผนยุทธศาสตร (Strategic Planning) ระดับหนึ่ง ซึ่งกระบวนการดังกลาวไดพัฒนา

มาตามพลวัตของทฤษฎี การบริหารเชิงยุทธศาสตร (Strategic Management) เริ ่มตนจากบริบทของ Linear Strategy 

(Chandler) ท่ีมุงเนนการสรางกระบวนการและความพรอมขององคกรเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไวอยางชัดเจน มาสู Adaptive 

Strategy (Hofer, 1973) ท่ีบูรณาการความสามารถท้ังภายในและภายนอกเพ่ือตอบสนองความตองการของลูกคาใหพึงพอใจมาก

ที่สุด และพัฒนาสู Interpretive Strategy (Weick & Daft, 1983) ที่มุงเนนการโนมนาวความตองการของผูมีสวนไดสวนเสีย

และลูกคาในแนวทางที่องคกรสามารถตอบสนองไดดีที่สุด นอกจากนั้น การแสดงความเชื่อมโยงขององคประกอบตางๆ จะเนนการ

ใช Matrix หลากหลายมุมมอง แสดงความสอดรับกันขององคประกอบ 2 ตัว โดยมีองคประกอบหนึ่งรวมกันทุก Matrix ในที่นี้คือ 

“HR Critical Success Factor, HRCSF”  ท่ี กกท. ตองสรางหากยังไมมี หรือ ตองปรับปรุงแกไขใหถูกตอง 

แนวคิด 

การจัดทำแผนแมบทการบริหารทุนมนุษยฯ นี้ ดำเนินการคอนไปทางบริบทของ Adaptive Strategy มากกวาอีก 2 บริบทดังกลาว 

ซ่ึงใหความสำคัญกับผูมีสวนไดสวนเสียของการบริหารทุนมนุษยเปนสำคัญ มีการบงชี้ผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder) หลักจำนวน 

8 ราย และกำหนดวัตถุประสงคในการตอบสนองความตองการของผูมีสวนไดสวนเสียแตละราย เรียกวา “วัตถุประสงคเชิง

ยุทธศาสตรของการบริหารทุนมนุษย (HR Strategic Objective, HRSO)” มีจำนวนท้ังสิ้น 8 ตัว ตามรูปท่ี 1. เทากับจำนวนของ

ผูมีสวนไดสวนเสีย โดยแสดงดวยอักษรยอ HRSO1 ถึง HRSO8 ซ่ึงมีความยืดหยุนไดตามหลักการของ Adaptive Strategy ดังได

กลาวขางตน 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

การกีฬาแห่งประเทศไทย 29 กันยายน 2565 9



เปาหมายที่สำคัญของการวางแผนแมบทการบริหารทุนมนุษยฯ นี้ คือการบงชี้ตัวกลางของความเชื่อมโยงทั้งหมด ซึ่งไดแก สิ่งท่ี 

กกท. ตองสรางหรือตองปรับเปลี่ยน เรียกโดยทั่วไปวา “ปจจัยสูความสำเร็จของการบริหารทุนมนุษยฯ (HR Critical Success 

Factor, HRCSF)” ซ่ึงในแผนแมบทฯ นี้ มีจำนวนท้ังสิ้น 35 ตัว ตามตารางท่ี 4. จำแนกเปน 

(1) HRCSFD1 ถึง HRCSFD9 ปจจัยสูความสำเร็จของ “การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงรุก” จำนวน 9 ตัว  

(2) HRCSFM1 ถึง HRCSFM17 ปจจัยสูความสำเร็จของ “การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงบูรณาการ” จำนวน 17 ตัว 

(3) HRCSFOD1 ถึง HRCSFOD9 ปจจัยสูความสำเร็จของ “การพัฒนาองคกรและนวัตกรรมสูการเปล่ียนแปลง” จำนวน 9 ตัว  

 

หมายเหตุ: “ยุทธศาสตร/กลยุทธดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย” และ “สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการบริหารและ

พัฒนาทุนมนุษย” ซ่ึงเปนหัวขอการประเมินใน “คูมือการประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจ (ฉบับปรับปรุง) ป 

2565” บรรจุรวมอยูใน “การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงบูรณาการ” ตาม Business Model ของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล กกท. ในปจจุบัน 
 

การบงช้ีปจจัยสูความสำเร็จของการบริหารทุนมนุษย เพ่ือเปนตัวกลางการเช่ือมโยงกับทุกองคประกอบของการบริหารเชิง

ยุทธศาสตร 

โดยท่ัวไป HRCSF คือ ขีดความสามารถ เครื่องมือ ระบบ กระบวนการ เกณฑ หรือขอกำหนด เชน ขีดความสามารถดานการบริหาร

ทุนมนุษยเชิงบูรณาการ Executive Pool  เสนทางกาวหนาในสายอาชีพ เปนตน ซ่ึงเปนปจจัยท่ี กกท. ตองสรางข้ึนหากยังไมมี หรือ

ตองปรับปรุงใหดีขึ้นหากมีแลวแตยังไมเพียงพอหรือยังไมมีคุณภาพ ทั้งนี้เพื่อขับเคลื่อนให กกท. บรรลุ HRSO ตามที่กำหนดไว

ขางตน ซึ่งการสรางหรือปรับปรุง HRCSF นี้ดำเนินการดวยโครงการ/กิจกรรม ที่กำหนดไวตามตารางที่ 10, 11, 12. ในมุมมอง

ระดับมหภาค และในบทท่ี 14 ในมุมมองจุลภาค โดยความเชื่อมโยงของ HRCSF กับ HRSO แสดงดวย HRCSF/HRSO Matrix  ตาม

ตารางท่ี 5. และความเชื่อมโยง HRCSF กับยุทธศาสตรของ กกท. แสดงไวในตารางท่ี 6. รวมท้ังความเชื่อมโยง HRCSF กับ แผนงาน

ตามนโยบายผูวาการฯ (นายกองศักด ยอดมณี) พ.ศ. 2566-2569 ไดแสดงไวในตารางที่ 9 อีกทั้งยังไดกำหนดใหผูวาการฯ เปน

หนึ่งในผูมีสวนไดสวนเสียท่ีมีการกำหนดวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรใหไวโดยเฉพาะ (HRSO2 ตามรูปท่ี 1.) 

HRCSF 35 ตัว เหลานี้ เมื่อพิจารณา HRCSF/HRSO Matrix แลวจะเห็นไดวา มีผลตอการขับเคลื่อน HRSO ไดทุกตัว และเมื่อนำ 

HRCSF มาสรางเปน Matrix กับหัวขอในคูมือการประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจ (ฉบับปรับปรุง) ป 2565 HRCSF/SEAM 

Matrix ตามตารางที่ 7. แลวจะเห็นไดวา สามารถขับเคลื่อน กกท. ตามหัวขอการประเมินไดครบถวน โดยหัวขอการประเมินของ 

SEAM ประกอบดวย 

(1) SEAM1: ยุทธศาสตร/กลยุทธดานบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

1.1 คุณภาพของยุทธศาสตร/กลยุทธ/การสื่อสาร/การติดตามผล/ผลลัพธ 

(2) SEAM2: การบริหารทุนมนุษย 

2.1 อัตรากำลัง 

2.2 ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

10 29 กันยายน 2565 การกีฬาแห่งประเทศไทย



2.3 ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(3) SEAM3: การพัฒนาทุนมนุษย 

3.1 การเรียนรูและการพัฒนา 

3.2 การสืบทอดตำแหนง/การบริหารจัดการคนเกง/การจัดการสายอาชีพ 

(4) SEAM4: สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

4.1 ความผูกพันองคกร/คานิยมและวัฒนธรรม/การจดัการเปลี่ยนแปลงจรรยาบรรณและจริยธรรม 

4.2 เทคโนโลยีดิจิทัล 

4.3 ความปลอดภัยและสภาพแวดลอมในการทำงาน 

4.4 บทบาทของหนวยงาน HR และการสนับสนุนจากผูบริหาร 

กกท. ไดรับ ผลการประเมินการดำเนิงาน SEAM ประจำป 2564  ซึ่งแผนแมบทการบริหารทุนมนุษยฯ นี้ ไดเชื่อมโยง HRCSF ท่ี

สำคัญกับประด็นขอมูลปอนกลับในมิติของการบริหารทุนมนุษย  ซึ่งเปนประเด็นที่ กกท. ยังดำเนินการไมสมบูรณ โดย HRCSF จะ

เปนปจจัยใหสรางความสมบูรณมากขึ้น ดังแสดงไวในตาราง “การเชื่อมโยงการเชื่อมโยงปจจัยสูความสำเร็จขอการบริหารทุน

มนุษยฯ กับ ประเด็นท่ี กกท. ยังดำเนินการไมสมบูรณ ตาม SEAM 2564” ตามตารางท่ี 8. 

อยางไรก็ตาม การตอบสนองผูมีสวนไดสวนเสียและเตรียมพรอมสำหรับการประเมินผลตาม SEAM ดวยการสรางหรือปรับปรุงปจจัย

สูความสำเร็จของการบริหารทุนมนุษย เพ่ือขับเคลื่อน กกท. ใหบรรลุวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรของการบริหารทุนมนุษยท่ีกลาวมา

ขางตน เปนเจตนารมณหนึ่งของการบริหารทุนมนุษยฯ แตท่ีสำคัญยิ่งกวานั้นคือ การเชื่อมโยงแผนแมบทการบริหารทุนมนุษยฯ เขา

กับ แผนยุทธศาสตรของ กกท. กลาวคือ การกำหนดและเชื่อมโยง วิสัยทัศน หมุดหมายหลัก เปาหมาย ยุทธศาสตร กลยุทธ 

โครงการ/กิจกรรม ของการบริหารทุนมนุษยฯ เขากับ ยุทธศาสตรของ กกท. รวมท้ัง แผนงานตามนโยบายผูวาการการกีฬาแหง

ประเทศไทย (นายกองศักด ยอดมณี) ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2566-2569 ซ่ึงไดดำเนินการดังตอไปนี้ 

กระบวนการจัดทำแผนแมบทการบริหารทุนมนุษย กกท. 2566-2570 และ ผลผลิต 

กระบวนการวางแผนเชิงยุทธศาสตร (Strategic Planning) เริ่มตนดวยการวิเคราะหปจจัยภายนอกและภายในที่มีผลตอการ

บริหารทุนมนุษยฯ (ท่ีจะสรุปตอไปขางทายนี้) ตอดวย การนำ SWOT ของ กกท. และกลุมกลยุทธของ กกท. ในท้ัง 4 มิติ ตามตาราง

ท่ี 6. ไดแก กลยุทธเชิงรุก (Strength-Opportunity Strategy, SO Strategy)  กลยุทธเชิงแกไข (Weakness-Opportunity 

Strategy, WO Strategy) กลยุทธเชิงปองกัน (Strength-Threat Strategy, ST Strategy) และ กลยุทธเชิงรับ (Weakness-

Threat Strategy, WT Strategy) และ ตำแหนงยุทธศาสตรของ กกท. (Strategic Positioning) ความสามารถพิเศษของ 

กกท. โมเดลทางธุรกิจ และ แผนงานตามนโยบายผูวาการฯ มาบงชี้ ความทาทายเชิงยุทธศาสตรสำหรับการบริหารทุนมนุษยฯ 

(HR Strategic Challenge, HRSC) ซึ่งไดมาทั้งสิ้นจำนวน 9 ความทาทาย (HRSC1 ถึง HRSC9) ตามบทสรุปตอไปนี้ ซึ ่งเปน

ปจจัยนำเขาที่สำคัญหนึ่ง ที่จะนำมาประกอบกับการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายนอกและภายใน กกท. อื่นๆ ในการกำหนด 

วิสัยทัศนของการบริหารทุนมนุษย (HR Vision, HRV) ตามคำพรรณนาวิสัยทัศน ในบทที่ 1.2 ประกอบดวย คานิยมรวม (Core 

Value, HRCV) ตามตารางที่ 3. พันธกิจ (HR Cor Purpose, HRCP) ตามตารางที่ 1.1.  หมุดหมายหลักของการบริหารทุน

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย
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มนุษย (HR Overriding Goal, HROG) และ เปาหมายของการบริหารทุนมนุษยภายใตหมุดหมายหลักฯ (HR Goal, HRG) 

ตามตารางที่ 1.3. ยุทธศาสตรของการบริหารทุนมนุษย (HR Strategy) และ กลยุทธของการบริหารทุนมนุษย (HR Tactic) 

ตามตารางท่ี 3. รวมท้ังไดแสดงแผนท่ียุทธศาสตร (Strategy Map) ไวตามรูปท่ี 2. 

สรุปความทาทายเชิงยุทธศาสตรสำหรับการบริหารทุนมนุษยฯ (HR Strategic Challenge, HRSC) 

HRSC1: กกท. ตองการบุคลากรในระดับที ่มีอำนาจชี ้นำองคกร ที ่มีความคิดริเริ ่ม กลานำการเปลี ่ยนแปลงนโยบาย ระบบ 

กระบวนการทำงาน นำสูเง่ือนไขในการปรับกฎ ระเบียบ ท่ีเปนอุปสรรคในการเปลี่ยนแปลง และตองการบุคลากรในระดับปฏิบัติการ

ท่ีรับทิศทางและนโยบายมาดำเนินการอยางมีประสิทธิผล  

HRSC2: กกท. ตองการบุคลากรที่มีขีดความสามารถดานการประยุกตเทคโนโลยีดิจิทัล ตั้งแตการเก็บขอมูลความตองการของผูใช 

การวิเคราะหระบบงานและกระบวนการทำงาน การออกแบบเชิงสถาปตยกรรมของระบบสำนักงานอัตโนมัติ การสรางระบบดิจทัิล

ตามสถาปตยกรรมที่ออกแบบไว การบริหารจัดการระบบ การอบรมและสนับสนุนผูใชตลอดชีพของระบบ และการรวบรวมขอมูล

ปอนกลับเพ่ือการปรับปรุงระบบท้ังฮารดแวร เฟรมแวร และซอฟทแวร อยางตอเนื่อง 

HRSC3: บุคลากรมืออาชีพท่ีอยูในสายงานทุกสายงาน สามารถเติบโตในสายงานตนเองไดเปนสำคัญ รูจักใชขอมูลและความรูมาเพ่ิม

มูลคาในการทำงาน มีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพที่บงชี้ไวชัดเจน เพื่อความตอเนื่องของการทำงานและลดความเสี่ยงจาก

ผลกระทบของการบรรจุคนลงไมตรงกับงาน 

HRSC4: กกท. มีความทาทายในการสรางตำแหนงงานใตการบังคับบัญชาโดยตรงของผูวาการ ท่ีผูวาการสามารถบรรจุผูเชี่ยวชาญใน

ดานการบริหารธุรกิจ การตลาด การบริหารสินทรัพยเพ่ือการหารายได รวมท้ังผูเชี่ยวชาญดานอ่ืนๆ ท่ี กกท. ตองการในการดำเนิน

ยุทธศาสตรดวยขีดความสามารถใหม ซ่ึงนำสูการเสนอการปรับโครงสรางองคกร งาน และมาตรฐานกำหนดตำแหนง ตอผูมีอำนาจ

กำกับดูแลองคกรเปนระยะๆ ตามความจำเปน ท่ีตองเพ่ิมตระกูลงาน ผูเชี่ยวชาญ ผูชำนาญการ หรือท่ีปรึกษา ซ่ึงปจจุบันยังไมมีอยู 

HRSC5: กกท. มีความทาทายในการสรางเสนทางกาวหนาในสายอาชีพวิชาการ ควบคูกับสายงานบริหารและสายงานท่ัวไป 

HRSC6: การมุงบริการดานการกีฬาแกประชาชน และการบริหารการฝกซอมและจัดการแขงขันทั่วประเทศ สรางความทาทายให 

กกท. ตองพิจารณาดำเนินกลยุทธการกระจายอำนาจ ภาระ ความรับผิดชอบ และทรัพยากร จากสวนกลางออกสูภูมิภาคระดับ

จังหวัดมากข้ึนเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของ สนง. กกท. ในทุกจังหวัด ในการฉกฉวยโอกาสท่ี กกท. ไดบงชี้ไว ซ่ึงการกระจายอำนาจ

นี้จะนำสูความจำเปนในการปรับโครงสรางองคกร โครงสรางระดับงาน คำบรรยายลักษณะงาน และมาตรฐานกำหนดตำแหนง 

รวมทั้งตองสรรหาบรรจุบุคลากรที่ถูกตองเพิ่มเติมหรือทดแทนในตำแหนงงานสำคัญที่ไดรับมอบอำนาจนี้ นำสูความทาทายในการ

บริหารจัดการผูมีสมรรถนะสูงควบคูกับผูท่ีตองปรับปรุงขีดความสามารถอยางเปนระบบมากข้ึนดวย 

HRSC7: กกท. มีศักยภาพในการใชองคความรู และผลการวิจัยดานวิทยาศาสตรการกีฬาที่เปนเอกลักษณและมีความตองการใน

อุตสาหกรรมกีฬา รวมทั ้งศักยภาพในการรวบรวมความคิดริเริ ่มของบุคลากรภายในและภายนอก สรางเปนนวัตกรรมดาน

วิทยาศาสตรการกีฬาเพื่อการสนับสนุนอุตสาหกรรมกีฬาของประเทศ และขยายสูตลาดตางประเทศได โดยตองมุงดำเนินการอยาง

จริงจังในการบริหารรวมทั้งการใหบริการองคความรูและการเรียนรูแกบุคลากร กกท. เอง และแกบุคลากรหรือหนวยงานภายนอก 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย
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ซึ่งมีศักยภาพในการสรางรายไดมากขึ้นอยางมีนัยสำคัญ สรางความทาทายในการสรรหาบุคลากรที่มีขีดความสามารถที่ถูกตองใน

การบริหารจัดการความไดเปรียบนี้ 

HRSC8: ตำแหนงยุทธศาสตรของ กกท. สรางความทาทายตอการพัฒนาและบริหารจัดการองคความรูเพื่อสงเสริมการใชความคิด

ริเริ่มในการสรางนวัตกรรมในมิติตางๆ ใน กกท. ตั้งแตการบริหารคนกับองคกรเชิงบูรณาการ การทบทวนปรับปรุงระบบงาน การ

ประยุกตเทคโนโลยีดิจิทัลในการทำงานประจำวัน การบริหารจัดการฐานขอมูลใหสมบูรณ ถูกตอง เปนปจจุบัน และสะดวกในการ

เขาถึงได การพัฒนาขีดความสามารถในการคิดเชิงหลักการและคิดเชิงวิเคราะห การทำงานเปนทีม และมีทักษะในการโนมนาวจิตใจ

ผูอ่ืน โดยเฉพาะอยางยิ่ง มีความคิดริเริ่มในการพัฒนาธุรกิจเพ่ือหารายไดและกำไรใหกับ กกท. เปนสำคัญ 

การบริหารความเส่ียง 

ความเสี่ยงของการบริหารทุนมนุษย กกท. ไดบงชี้ไวใน 4 มิติ ตามตารางท่ี 13. ดังนี้ 

(๑) ความเสี่ยงดานกลยุทธ (Strategy Risk, SR) ประกอบดวย 

– SR1: แผนแมบทการบริหารทุนมนุษยฯ ไมสอดคลองกับแผนยุทธศาสตร กกท. 

– SR2: แผนแมบทการบริหารทุนมนุษยฯ ไมสามารถนำไปสูการบรรลุวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรท่ีตอบสนองผูมีสวนได

สวนเสียได 

(๒) ความเสี่ยงดานการเงิน (Financial Risk, FR) ประกอบดวย 

– FR1: ไมไดรับการจัดสรรงบประมาณตามท่ีรองขอ 

– FR2: เบิกจายงบประมาณไมเปนไปตามแผนหรือตามกำหนดเวลา 

(๓) ความเสี่ยงดานการดำเนินการ (Operation Risk, OR) ประกอบดวย 

– OR1: บุคลากรขาดทักษะ ความรู ความชำนาญดานการบริหารทุนมนุษย และการบริหารเชิงยุทธศาสตร ไมทันกับ

สถานการณ 

– OR2: บุคลากรปฏิบัติงานไมตอเนื่อง โยกยายไปหนวยงานอ่ืนเร็วเกินไป 

– OR3: ขาดขอมูล และเครื่องมือสนับสนุนในการดำเนินงาน 

(๔) ความเสี่ยงดานการปฏิบัติตามระเบียบ (Compliance Risk, CR) ประกอบดวย 

– CR1: เขาใจผิด สับสนกำกวม ความคลาดเคลื่อนในการตีความขอกฎหมาย ขอบังคับ กฎระเบียบ และนโยบาย 

– CR2: การยึดติดกับคานิยมที่นำสูการละเมิดจรรยาบรรณและความขัดแยงในผลประโยชน หรือประเพณีนิยมของ

องคกร 

ความเสี่ยงทั้ง 9 ตัว ไดถูกวิเคราะหและจัดลำดับโดยการคำนวนจากสูตร Score = L x I โดย L คือ Likelihood และ I คือ Impact 

หรือผลกระทบ ไวตามตารางท่ี 14. และตอจากนั้นแสดงทางเลือกการจัดการความเสี่ยงสำหรับความเสี่ยงท่ี “สูงมาก” และ “สูง” ไว

วาจะ “ลด” หรือ “ถายโอน” ตามตารางท่ี 15. แตไมสามารถเลือก “หลีกเลี่ยง” ความเสี่ยงดวยการไมดำเนินการตามแผนฯได 
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ความทาทาย (ปจจัยสูความสำเร็จ) ในการนำแผนแมบทการบริหาทุนมนุษยฯ สูการปฏิบัติ 
เวลา: การดำเนินกิจกรรมในภาครัฐมักประสบกับขั้นตอนและกระบวนการที่สลับซับซอน ทำใหมีความตองการในระยะเวลา

ดำเนินการมาก ซ่ึงผูปฏิบัติแตละคนตองทำงานตามข้ันตอนท่ีหลากหลาย มักเกิดความลาชาในการดำเนินงานตามวัตถุประสงค จึงมี

ความทาทายท่ีตองทำงานใหแลวเสร็จในเวลาอันจำกัดใหไดเสมอ 

ขีดความสามารถ: การบรรจุคนลงในงาน ภายใตตัวเลือกและกรอบอัตรากำลังที ่จำกัดจากอดีตที ่ผานมา อาจทำใหขาดขีด

ความสามารถที่ถูกตองในการนำแผนแมบทฯ สูการปฏิบัติ จึงมีความทาทายที่จะตองแสวงหาขีดความสามารถที่ตองการมาเติมเต็ม

ตามความตองการ 

ความรวมมือจากผูมีสวนไดสวนเสีย: คานิยมและประเพณีนิยมดั้งเดิม ทำใหเกิดความเชื่อและความเคยชินในการระดับของความ

โปรงใสและการตรวจสอบไดในการทำงาน ซ่ึงสรางความทาทายในการขอความรวมมือในการดำเนินการตามแผนแมบทฯ ในมิติท่ี

อาจมีผลกระทบกับความเชื่อและความเคยชินของบุคลากร 

งบประมาณ: การดำเนินกิจกรรมทุกชนิดจำเปนตองขออนุมัติงบประมาณแขงขันกับกิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีมีความสำคัญเชนเดียวกัน จึงไม

อาจแนใจไดวาจะไดรับจัดสรรมาในสัดสวนเทาใด สงผลตอการปรับปรุงขอบเขต ทรัพยากร และระยะเวลา ซ่ึงอาจจะไมไดบรรลุ

ผลสัมฤทธิ์ตามท่ีพึงประสงค 

การสนับสนุนจากผูกำกับดูแลองคกร: อนุกรรมการดานบริหารทรัพยากรบุคคล และ คณะกรรมการ กกท. ตองมุงเพ่ิมมูลคาใหกับ

ขอเสนอของฝายบริหารในการบริหารทุนมนษุย รวมท้ังใหการสนับสนุนและอุปถัมภอยางตอเนื่อง ดวยการชี้นำและเสนอแนะ

ตัวอยางการดำเนินการท่ีเปน Best Practice แกฝายบริหารเชิงรุกอยางสม่ำเสมอ 
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บทสรุป 

การจัดทำแผนแมบทการบริหารทุนมนุษย กกท. พ.ศ. 2566-2570 นี้ อยูภายใตกรอบการบริหารเชิงยุทธศาสตรในบริบทของ 

Adaptive Strategy มากกวา Linear Strategy หรือ Interpretive Strategy มุงสรางหรือปรับปรุงปจจัยสูความสำเร็จของการ

บริหารทุนมนุษย ในบริบทที่จำเพาะของ กกท. จากการวิเคราะหปจจัยภายนอกและภายในที่มีผลตอการบริหารทุนมนุษย กกท. 

อยางละเอียดถ่ีถวน รวมท้ังแผนผูวาการฯ คนปจจุบัน นำมาบงชี้ความทาทาย ผูมีสวนไดสวนเสีย วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร หมุด

หมาย เปาหมาย กลยุทธ ตัวชี้วัด และปจจัยสูความสำเร็จของการบริหารทุนมนุษย กกท. รวมทั้งกำหนดโครงการริเริ ่มและ

แผนปฏิบัติการระยะสั้นและระยะยาวภายในชวงป พ.ศ. 2566-2570 ท่ีใชในการสรางหรือปรับปรุงปจจัยสูความสำเร็จเหลานี้ ซ่ึงใช

เปนตัวกลางเชื่อมโยงกับองคประกอบเชิงยุทธศาสตรของ กกท. ในแผนยุทธศาสตร กกท. ประจำป 2566-2570 รวมท้ังเชื่อมโยงกับ

หัวขอการประเมินผลการปฏิบัติการของรัฐวิสาหกิจ (SE-AM ฉบับปรับปรุง 2565) ในมิติของการบริหารทุนมนุษย และใชแกไขตาม

บทสะทอนกลับของ SE-AM ป 2564 อยางครบถวน โดยมุงใหไดผลการประเมินดีขึ้นเปนลำดับทุกป ตามตารางการเชื่อมโยงท่ี

กำหนดไวอยางเฉพาะเจาะจง 

แผนแมบทฯ นี ้ไดจัดลำดับความสำคัญของโครงการและกิจกรรมสูการปฏิบัติจริง และบงชี้สิ่งสงมอบในแตละป มีการประเมินความ

เสี่ยงและแสดงทางเลือกการจัดการความเสี่ยงตามกรอบ รวมทั้งมีการกำหนดกิจกรรม กลไก และกระบวนการติดตามประเมินผล

การนำแผนสูการปฏิบัติจริง และนำผลมาเปนขอมูลปอนกลับเพ่ือการปรับปรุงเยียวยาแกไขตอไป  

ผูวาการ ผูบริหาร และพนักงานเปนผูใหขอมูลและสนับสนุนการจัดทำแผนแมบทการบริหารทุนมนุษยฯ นี้อยางจริงจัง ท้ังในรูปแบบ

ของการสัมภาษณรายบุคคล การสัมมนาเชิงปฏิบัติการกลุมยอย และการรับฟงความคิดเห็นสาธารณะอยางกวางขวางภายใน กกท. 

แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management, NPM) และแนวคิดการจัดการปกครองสาธารณะแนวใหม 

(New Public Governance, NPG) ไดสรางโอกาสให กกท. มุงปรับแนวคิดและวิธีบริหารคนกับองคกร สามารถเลือกการรวมการ

งานกับผูเก่ียวของทุกภาคสวนภายนอก ลดขนาดองคกรใหเล็กลง และสรางเครือขายใหใหญข้ึน อีกท้ังผลการประเมินการปฏิบัติงาน

ของกกท. ในชวงเวลาที่ผานมา อยูในระดับที่จะสามารถปรับปรุงการบริหารคนกับองคกรตามแนวทางของแผนแมบทฯ ไดอยาง

อิสระ จึงสามารถพิจารณาปรับโครงสรางองคกร โครงสรางระดับงาน มาตรฐานกำหนดตำแหนง และระบบงาน ที่เอื ้อตอการ

กระจายอำนาจและทรัพยากรออกสูภูมิภาคระดับจังหวัดใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดตามเจตนารมณของขอกำหนด ที่ปจจุบันยังไม

สามารถดำเนินการไดอยางครบถวนสมบูรณ รวมท้ังการสรางตำแหนงงานท่ีเปนมืออาชีพหรือสายวิชาการเทียบเทากับระดับหัวหนา

งาน อำนวยการ และบริหาร (ระดับ 7-10) เพ่ือมาเติมเต็มขีดความสามารถท่ีตองการเปนพิเศษ เชน บริหารสินทรัพย สงเสริมรายได 

อุตสากรรมกีฬา การเงิน ดิจิทัลเทคโนโลยี เปนตน อีกทั้งผูมีสวนไดสวนเสียภายนอก ยังเปนตัวผลักดันให กกท. ตองเรงปรับปรุง

ภาพลักษณดานจรรยาบรรณและจริธรรมของบุคลากร กกท. สรางโอกาสใหมีการดำเนินโครงการดานดังกลาวไดอยางจริงจังได 

อยางไรก็ตาม หลักนิยมท่ีสืบทอดจากรุนสูรุน ขีดความสามารถของผูรับผิดชอบดานการบริหารทุนมนุษย เปนจุดออนท่ีสำคัญท่ีตอง

เรงแกไข กอปรกับรัฐบาลมีแนวโนมในการลดงบประมาณที่จัดสรรให กกท. ลงอยางตอเนื่อง อาจสรางผลกระทบตอการจัดสรร

งบประมาณใหกับโครงการและกิจกรรมตามแผนแมบทฯ นี้อยางมีนัยสำคัญ ที่ตองมีการเตรียมรับมือและบริหารจัดการความเสี่ยง

ตามแนวทางท่ีกำหนดไว 
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1. วิสัยทัศน ของการบริหารทุนมนุษย กกท. พ.ศ. 2566-2570 

วิสัยทัศน ตามตารางท่ี 1. เปนการมองเพ่ือใหเห็นท้ังภาพอุดมการณ (Core Ideology) ของการบริหารทุนมนุษย กกท. กับอนาคตท่ี

การบริหารทุนมนุษยจะทำใหบังเกิดในชวงเวลาที่กำหนด (Envision Future) ซึ่งอุดมกาณนั้นประกอบดวย คานิยมหลัก (Core 

Value) ตามตารางที ่ 1.1 กับ พันธกิจ (Mission) ตามตารางที ่ 1.2 สวนอนาคตที่จะทำใหบังเกิดในชวงเวลาที ่กำหนดนั้น

ประกอบดวยเปาประสงค หรือ หมุดหมายใหญ (Overriding Goal)  เปาหมาย (Goal) ตามตารางที่ 1.3 และ คำพรรณนา

วิสัยทัศนอยางละเอียด (Vivid Description) เพื่อใชในการสื่อสารหรือการแสดงวิสัยทัศนของผูบริหารสูทุกภาคสวนขององคกร 

โดยอนาคตท่ีจะทำใหบังเกิดนี้จะตองสอดรับกับอุดมการณท่ีปจเจกบุคคลและกลุมคนยึดถือ 

การแสดงวิสัยทัศน (Articulating a Vision) จึงเปนการแสดงพันธกิจ (Mission) ซ่ึงเปน อรรถบทของวิสัยทัศน ตามดวยคำพรรณนา

เพื่อการสื่อสารภายในองคกร (Vivid Description) และจะแสดงอุดมการณหลัก (Core Ideology) ที่ประกอบดวยคานิยมหลัก 

(Core Value) และเจตนารมณหลัก (Core Purpose) ของการบริหารทุนมนุษย 

1.1 พันธกิจ (Mission) 

“เพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากรในการขับเคลื่อนองคกรและประเทศชาตสิูเปาหมายเชิงเศรษฐกิจและสังคมในทุกชวงเวลา ดวยการ

ใชกรอบทฤษฎีดานการพัฒนาคนกับองคกร การปลูกฝงคานิยมรวม และงบประมาณ มาดำเนินการบริหารและพัฒนาขีด

ความสามารถ จริยธรรม จรรยาบรรณของปจเจกบุคคล ใหมีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีกำหนดไว มุงใหบุคลากรแตละคนเติบโตในสาย

อาชีพตามคุณสมบัติและมาตรฐานกำหนดตำแหนง สรางผลงานท่ีดีและมีความสุขในการทำงานอยูเสมอ” 

1.2 คำพรรณนาวิสัยทัศนเพ่ือการส่ือสารภายในองคกร (Vivid Description) 

ในชวงป 2566 ถึง 2570 กกท. จะมุงพัฒนาการบริหารทุนมนุษยอยางตอเนื่อง ตามกรอบทฤษฎีการบริหารภาครัฐแนวใหม ที่ให

ความสำคัญกับการยึดหลักการบริหารเชิงยุทธศาสตรในทุกภาคสวนขององคกร การใชการวัดผลการปฏิบัติงานรายบุคคลเปนตัว

ขับเคลื่อนใหมีการใชความคิดเชิงนวัตกรรมนำสูการเปลี่ยนแปลงภายใน มุงเนนความโปรงใสและตรวจสอบไดในการทำงาน มุง

บริการประชาชนและใหความสำคัญกับการประเมินความพึงพอใจของประชาชนเปนสำคัญ ตลอดจนการใหภาคเอกชนเขารวมการ

งานกับภาครัฐเปนตน รวมทั้งความจำเปนในการสรางสมดุลระหวางกรอบทฤษฎีเหลานี้ กับคานิยมรวมของคน กกท. ที่ประสม

ประสานกันอยูจากรุนสูรุน ท่ีตองดำเนินการท้ังดานการคนหาสิ่งท่ีเปนอยูในปจจุบันเพ่ือการบริหารจัดการ และดานการบงชี้คานิยม

ท่ีพึงประสงคเพ่ือการปลูกฝงใหเกิดการประสานการทำงานรวมกันอยางเปนปกแผนอยูเสมอ 

ในชวงเวลาดังกลาวนี้ การบริหารทุนมนุษยชอง กกท. จะไดรับการยอมรับวามีความกาวหนาอยางกาวกระโดด ทั้งจากหนวยงาน

ภายในองคกรเอง และจากผูมีสวนไดสวนเสียภายนอกท่ีรับบริการและควบคุมกำกับดูแลประเมินผลงานของ กกท. โดยจะเปนระบบ

ท่ีกระตุนใหพนักงานและผูชวยปฏิบัติงานฯ ปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มศักยภาพ ตรงตามคุณสมบัติของตนและมาตรฐานกำหนดตำแหนง

ของงาน อำนวยความสะดวกใหบุคลากรสามารถมุงพัฒนาตนเองใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ มีกลไกและกระบวนการสรางและ

บริหารองคความรูภายในองคกรดวยวิธีการหลากหลาย มีกลไกการใหบทสะทอนกลับ การประเมินผล รวมท้ังการควบคุมและการ

ตรวจสอบเพ่ือการปรับปรุงระบบอยางตอเนื่อง ซ่ึงจะทำให กกท. ไดรับผลการประเมินจากหนวยงานภาครัฐท่ีรับผิดชอบสูงข้ึนอยาง

ตอเนื่อง 
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ผูวาการ และผูบริหาร สามารถบงชี้บุคลากรเพื่อการบรรจุลงในงานที่สำคัญในทุกชวงเวลาที่ตองการบุคลากรเหลานี้ สามารถ

เสนอแนะการปรับปรุงโครงสรางองคกรและงานอยางตอเนื ่องตอคณะกรรมการ กกท. ตามพลวัตของสภาพแวดลอมและ

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรท่ี กกท. กำหนดไวสำหรับตอบสนองผูมีสวนไดสวนเสียแตละรายในชวงเวลานั้นๆ 

พนักงานและผูชวยปฏิบัติงานฯ ทุกคนมีคุณสมบัติและขีดความสามารถตรงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง รับรูในเสนทางสายอาชีพ

ของตน และสามารถวางแผนความกาวหนาของตนในสายอาชีพที่ตองการไดอยางมีจุดมุงหมาย มีคานิยมในการรวมวางแผนและ

กำหนดเปาหมายการทำงานในแตละชวงเวลากับผูบังคับบัญชาแบบสื่อสารสองทาง มีแผนการพัฒนารายบุคคล ไดรับบทสะทอน

กลับจากผูที ่เกี ่ยวของเพื่อสรางการรับรูในสถานะการทำงานและการวางแผนการปรับปรุงอยูเสมอ ไดรับการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานท้ังในสวนของการบรรลุวัตถุประสงคและสวนของสมรรถนะเชิงพฤติกรรมจากผูบังคับบัญชาอยางเปนธรรม ไดรับ

คาตอบแทนท่ีสะทอนตอคางานและจุดยืนของ กกท. ในตลาดแรงงานไทยในระดับเทียบเคียงกับรัฐวิสาหกิจอ่ืนท่ีอยูในการกำกับดูแล

ของกระทรวงเดียวกันได มีความสมดุลของชีวิตการทำงานกับชีวิตสวนตัว ทำงานในสภาพแวดลอมที่มีความปลอดภัย สวัสดิภาพ 

และอาชีวอนามัย มีเครื่องมือท่ีทันสมัยในการปฏิบัติงานรวมท้ังดิจิทัลเทคโนโลยีและฐานขอมูล 

ผูรับผิดชอบการบริหารทุนมนุษยทุกคน มีจริยธรรม จรรยาบรรณ ความซื่อตรง มุงรวมการงานกันดวยเจตนารมณท่ีเสริมซึ่งกันและ

กัน มุงมั่นสูการสงมอบผลสัมฤทธิ์ท่ีไดรวมกันกำหนดไวอยางจริงจัง แสดงความคิดริเริ่มเพื่อนำสูการสรางนวัตกรรมขึ้นในองคกร 

พรอมทั้งแสดงการปรับตัวและเปนตัวเรงการเปลี่ยนแปลงคนกับองคกรไปสูสิ่งที่พึงประสงค มุงพัฒนาตนเองดานความรูทักษะและ

สมรรถนะเชิงพฤติกรรมอยางตอเนื่อง มีทัศนคติเชิงบวกที่จะทุมเท ผูกพันและแสดงความรับผิดชอบรวมกับ กกท. อยูเสมอ ทำงาน

บริหารทุนมนุษยอยางมีคุณภาพและมีความสุข สรางให กกท. เปนตัวเลือกลำดับตนๆ ของบัณฑิตใหมทุกสาขาในการสมัครเขามา

ทำงาน 
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ตารางท่ี 1. วิสัยทัศนของการบริหารทุนมนุษย กกท.:  “บริหารจัดการทุนมนุษย ใหมีประสทิธิภาพในการขับเคลื่อนองคกรสูเปาหมาย” 
ตารางท่ี 1.1. คานิยมหลักของการบริหารทุนมนุษยฯ (HR Core Value, HRCV) 

HRCV1: การปฏิบัติตามกฎระเบียบ
และความซื่อตรง 

HRCV2: การรวมการงานและ
ความมุงมั่นในทีม HRCV3: การมุงมั่นสูผลสัมฤทธ์ิ HRCV4: การใชความคิดริเริม่และ

การปรับตัว 
HRCV5: การปรับปรุงตนเองอยาง

ตอเน่ือง 

ตารางท่ี 1.2 พันธกิจของการบริหารทุนมนุษยฯ (HR Core Purpose, HRCP, หรือ Mission)  

HRCP: เพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรในการขับเคลื่อนองคกรและประเทศชาติสูเปาหมายเชิงเศรษฐกิจและสังคมในทุกชวงเวลา ดวยการใชกรอบทฤษฎีดานการพัฒนาคนกับองคกร การปลูกฝง
คานิยมรวม และงบประมาณ มาดำเนินการบริหารและพัฒนาขีดความสามารถ จริยธรรม จรรยาบรรณของปจเจกบุคคล ใหมีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีกำหนดไว มุงใหบุคลากรแตละคนเติบโตในสาย
อาชีพตามคุณสมบัติและมาตรฐานกำหนดตำแหนง สรางผลงานท่ีดีและมีความสุขในการทำงานอยูเสมอ 

ตารางท่ี 1.3 หมุดหมายหลักของการบริหารทุนมนุษยฯ (HR Overriding Goal, HROG) และเปาหมาย (Goal, HRG) 
HROG1: จำนวน
บุคลากรที่มี
คุณสมบัติและขีด
ความสามารถตาม
มาตรฐานกำหนด
ตำแหนงมากกวารอย
ละ 80 

HROG2: บุคลากร
เติบโตตรงตามสาย
งาน หรือตามสาย
วิชาชีพ หรือ
คุณสมบัติและขีด
ความสามารถของ
ตนเอง รอยละ 80 

HROG3: ผลการประเมินตัวชีว้ัด
รายบุคคลมีการกระจายแบบ Normal 
Distribution (Bell Curve) 

HROG4: ความคิดริเร่ิม
ของคนสรางเปน
นวัตกรรมที่นำไปใชจริงได
เฉล่ียปละ 1 รายการ 

HROG5: คนมีความผูกพันกับ
องคกร (ระดับ 4) 

HROG6: บุคลากร 
กกท. มีภาพลักษณดาน
จรรยาบรรณที่ดีตาม
เกณฑ หรือระดับที่
กำหนด 

HROG7: คณะกรรมการ กกท. และ
ผูบริหาร มีการกำกับดูแลที่ดีตาม
เกณฑที่ กกท. กำหนด 

HRG1: บุคลากรใน
งานปจจุบันมีความรู 
ทักษะ และสรรถนะ
เชิงพฤติกรรม ที่
ตองการในการทำงาน
ประจำวัน 
HRG2: บุคลากรทุก
คนรับรูถึงเสนทาง
สายอาชีพและสถานะ
ของตนในระบบการ
บริหารเสนทางสาย
อาชีพและการ
วางแผนสืบทอด
ตำแหนง   
HRG3: กำลังคนตรง
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง สอดคลอง
กับความตองการของ
สายงาน และสามารถ
สรางงานอนาคต 

HRG4: ฐานขอมูล
บุคลากรมีความ
ครบถวนสมบูรณ
และเปนปจจุบันอยู
เสมอ 
HRG5: ผูบริหาร
สายงานเขาถึง
ฐานขอมูลบุคลากร
ในสายงานของตน 
HRG6: ระบบการ
สรรหา บรรจุ 
โยกยายมีความเปน
อิสระจากผู
แทรกแซง 
HRG7: ผูบริหาร
สายงานมีขอมูล
และแนวทางบงชี้ผู
มีสมรรถนะสูงและ
ผูที่ตองปรับปรุงขีด
ความสามารถ 

HRG8: บุคลากรแตละคนรวมวางแผน
ปฏิบัติงานประจำปดวย KPIs กับ
ผูบังคับบัญชาตามกระบวนการที่กำหนด 
และในชวงเวลาของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจำป ผูบังคับบัญชาจะ
รับรูถึงขอมูลที่ใชในการประเมินผลงาน
ของผูใตบังคับบัญชาอยางเพียงพอ และ
มีกรอบในการประเมินตามเกณฑที่
กำหนด 
HRG9: บุคลากรแตละคนไดรับบท
สะทอนกลับจากผูบังคับบัญชาใน
ชวงเวลาของแผนการปฏิบัติงานเปน
ระยะๆ พรอมทั้งไดรับการโคชเพื่อให
สามารถผลิตผลสัมฤทธิ์สูงสุดจากการ
ปฏิบัติงาน 
HRG10: ผลการประเมินตัวชีว้ัด
รายบุคคลถูกนำไปใชในการทบทวน
ปรับปรุงตัวชี้วัด เปาหมาย ชีด
ความสามารถ และในกระบวนการ
บริหารความกาวหนาในสายอาชพี การ
วางแผนสืบทอดตำแหนง และการ
พัฒนาผูมีสมรรถนะสูง 

HRG11: ผูบริหาร
ระดับสูง นำแนวคิดและ
นโยบายดานนวัตกรรม 
มาปฏิบัติผานการปฏิบัติ
ตนเปนตนแบบ (Role 
Model) และส่ือสาร
นโยบายดังกลาวแกผูมี
สวนไดสวนเสียที่สำคัญทั้ง
ภายในและภายนอก
องคกรรับรูเขาใจ และ
นำไปปฏิบัติในทิศทาง
เดียวกันอยางเปนระบบ 
HRG12: บุคลากรไดรับ
แรงบันดาลใจในการ
นำเสนอแนวคิดเชิง
นวัตกรรมในหลากหลาย
มิติ 
HRG13: ความคิดริเร่ิม
ของบุคลากรไดรับการยก
ยองและสานตอดวยกลไก
การสรางนวัตกรรมของ
องคกร 

HRG14: บุคลากรยึดมั่นในคานยิม
องคกร (VRSAT) ในการปฏิบัติงาน
ประจำวัน จนเกิดเปนวัฒนธรรม
องคกรที่พึงประสงคเปนเอกลักษณ 
มุงสรางผลงานที่มีคุณภาพอยูเสมอ 
ตลอดจนตอยอดสูการสราง
ประสบการณที่ดีใหกับผูอื่น 
HRG15: บุคลากรมีความกระจาง
ชัดในวิสัยทัศน พันธกิจ หมุดหมาย
หลัก วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร 
ปจจัยสูความสำเร็จ ตัวชี้วัด
ผลสัมฤทธิ์ ขององคกรและของ
ตนเอง และมีความชัดเจนวาผลการ
ปฏิบัติงานของตนจะสราง
มูลคาเพิ่มใหกับองคกรไดอยางไร มี
ความสำคัญภายในองคกรในลำดับ
ใดเมื่อเปรียบเทียบกับงานอื่น 
HRG16: บุคลากรรูสึกถึงความเปน
ธรรมในโครงสรางและกระบวนการ
บริหารคาตอบแทนประจำป 
กระบวนการยกยองชมเชย และ
การลงโทษ 

HRG17: บุคลากรยึด
มั่นในการปฏิบัติตาม
คูมือจรรยาบรรณ 
(Code of Conduct) 
แสดงตนเปนตัวอยางที่
ดี และรวมมือกัน
ปองกันมิใหเกิดการ
ละเมิดจรรยาบรรณใน 
กกท. 
HRG18: ผูละเมิด
จรรยาบรรณไดรับ
บทลงโทษตาม
กระบวนการที่ กกท. 
กำหนด 

HRG19: คณะกรรมการ กกท. และ
ผูบริหารมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับ
ระบบการกำกับดูแลที่ดี 
HRG20: คณะกรรมการ กกท. และ
ผูบริหารปฏิบัติหนาที่ดวยความ
รับผิดชอบระมัดระวัง (Duty of 
Care) ซ่ือสัตยสุจริต (Duty of 
Loyalty) เพื่อรักษาผลประโยชนของ 
กกท. ผูมีสวนไดสวนเสีย และความ
มั่นคงของระบบการเงินของประเทศ 
ปฏิบัติตามกฎหมาย วัตถุประสงค 
ขอบังคับ มติคณะกรรมการ (Duty 
of Obedience) เปดเผยขอมูลอยาง
ถูกตอง ครบถวน โปรงใสและ
ทันเวลา (Duty of Disclosure) 
HRG21: คณะกรรมการ กกท. 
สนับสนุนฝายบริหารในการปรับปรุง
องคประกอบของการบริหารจัดการ
องคกรใหมีความเพียงพอสอดรับกับ
ยุทธศาสตรขององคกรอยูเสมอ 
HRG22: คณะกรรมการ กกท. 
ประเมินตนเองและพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง 
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ตารางท่ี 2. กลยุทธของการบริหารทุนมนุษย (HR Tactic, HRT) ท่ีสอดรับกับหมุดหมายหลัก 

HROG1 HROG2 HROG3 HROG4 HROG5 HROG6 HROG7 
- ทบทวนปรับปรุง

โครงสรางองคกร งาน 
และระบบงาน อยาง
สม่ำเสมอ 

- สรางและบริหาร
จัดการระบบบรหิาร
ฐานขอมูลบุคลากรใหมี
ความครบถวน 
สมบูรณ มั่นคง และ
เปนปจจุบัน 

- จัดทำเสนทาง
ความกาวหนาในสาย
อาชีพ และแผนสืบ
ทอดตำแหนง 

- ปรับปรุงเกณฑและ
ระบบการสรรหา
คัดเลือกบุคลากร 

- พัฒนาบุคลากรตาม
แผนพัฒนารายบุคล
เพ่ือการกาวหนาใน
สายอาชีพและการสืบ
ทอดตำแหนง 

- วางแผนการจัดการ
ความรูและการ
ประเมินผล 

- สรางองคความรู ระบบ
การบริหารและการ
เขาถึงองคความรู
ตลอดชีพ 

- วิเคราะหและบริหาร
อัตรากำลังเชิงรุกเพ่ือ
การจัดทำแผนการสรร
หาคัดเลือกบุคลากร 

- สรางกระบวนการบงช้ี
และบรหิารจดัการผูมี
สมรรถนะสูงและผูท่ี
ตองปรับปรุงขีด
ความสามารถ 

- ทบทวนปรับปรุง
โครงสรางองคกร ระดบั
งาน งาน และระบบงาน 
อยางสม่ำเสมอ 

- สรางและบริหารจดัการ
ระบบบรหิารฐานขอมลู
บุคลากรใหมีความ
ครบถวน สมบูรณ 
มั่นคง และเปนปจจุบัน 

- จัดทำเสนทาง
ความกาวหนาในสาย
อาชีพ และแผนสืบทอด
ตำแหนง 

- ปรับปรุงเกณฑและ
ระบบการสรรหา
คัดเลือกบุคลากร 

- พัฒนาบุคลากรตาม
แผนพัฒนารายบุคลเพ่ือ
การกาวหนาในสาย
อาชีพและการสบืทอด
ตำแหนง 

- สรางองคความรู ระบบ
การบริหารและการ
เขาถึงองคความรูตลอด
ชีพ 

- วิเคราะหและบริหาร
อัตรากำลังเชิงรุกเพ่ือ
การจัดทำแผนการสรร
หาคัดเลือกบุคลากร 

- สรางระบบและ
กระบวนการบริหารผล
การปฏิบัติงาน
รายบุคคลดวย KPIs 
และนำสูการปฏิบัติจริง
ในทุกชวงเวลาท่ี
กำหนดอยางสมำ่เสมอ
และตอเน่ือง 

- พัฒนาขีด
ความสามารถดานการ
บริหารจดัการ และการ
เสรมิสรางภาวะผูนำ
ใหกับผูบริหาร 
ผูอำนวยการ และ
หัวหนางาน 

- จัดตั้งคณะกรรมการ
ทบทวนผลการประเมิน
และดำเนินการ 
Normalization 

- จัดทำและทบทวนแผน
แมบทการจัดการ
นวัตกรรม สอดคลอง
ตามวัตถุประสงคเชิง
ยุทธศาสตรและ
เปาหมายหลักของ
องคกร 

- สรางคานิยมท่ีมุง
เสรมิสรางพฤติกรรม
การใชความคิด
สรางสรรค และการ
จัดการนวัตกรรม 

- กำหนดคณะกรรมการ
ดานนวัตกรรมระดับ
องคกร ท่ีมีการจัดทำกฎ
บัตรซึ่งระบุอำนาจ
หนาท่ีอยางเปนลาย
ลักษณอักษร 

- สรางกลไกการนำ
ความคิดรเิริม่สู
นวัตกรรม 

- กำหนดตัวช้ีวัดและคา
เปาหมายขององคกร
เพ่ือวัดผลสำเร็จของการ
จัดการความรูและ
นวัตกรรม และ
กระบวนการตอบสนอง
อยางเปนระบบ 

- สรางสภาพแวดลอมท่ี
สนับสนุนการบริหาร
ความผูกพันองคกร
ตลอดชีวิตการทำงาน
ของบุคลากร 

- สรางชองทางและ
กระบวนการสื่อสาร
ระหวางผูวาการกับ
บุคลากรทุกภาคสวน 

- จัดใหมีชองทางการรับ
ฟงความคิดเห็นและขอ
รองเรียน รวมท้ัง
กระบวนการตอบสนอง
อยางเปนระบบ 

- กำหนดตัวช้ีวัดและคา
เปาหมายขององคกร
เพ่ือวัดผลสำเร็จของ
การจัดการคานิยม 
จรรยาบรรณ และการ
กำกับดูแลท่ีดี และ
กระบวนการตอบสนอง
อยางเปนระบบ 

- ทบทวนปรับปรุง
โครงสรางคาตอบแทน
และสวัสดิการ และ
กระบวนการบริหาร
คาตอบแทนประจำป 

- จัดทำคูมือจรรยาบรรณ 
และสรางพันธะสญัญา
ใหบุคลากรยดึมั่นและ
ปฏิบัติตาม 

- ใหความรูเก่ียวกับความ
ขัดแยงทางผลประโยชน 
จัดใหมีการเปดเผย
ขอมูลความขัดแยงทาง
ผลประโยชนของ
บุคลากรทุกระดับ 

- บันทึกขอมูลความ
ขัดแยงทางผลประโยชน
ของบุคลากรลงใน
ฐานขอมูลบุคลากรและ
จัดทำกรณีศึกษา 

- จัดใหมีชองทางการ
รองเรียนดาน
จรรยาบรรณ และ
กระบวนการตอบสนอง
อยางเปนระบบ 

- กำหนดตัวช้ีวัดและคา
เปาหมายขององคกร
เพ่ือวัดผลสำเร็จของการ
จัดการคานิยม 
จรรยาบรรณ และการ
กำกับดูแลท่ีด ี

- สรางชองทางและ
กระบวนการสื่อสาร
ระหวางผูรับผดิชอบ
ดานการบริหารทุน
มนุษย กกท. กับ
คณะกรรมการ กกท. 
และผูบริหารเพ่ือการ
แลกเปลีย่นขอมูลดาน
การกำกับดูแลองคกรท่ี
ดี 

- ใหความรูเก่ียวกับการ
กำกับดูแลท่ีดีแก
คณะกรรมการ กกท. 
และผูบริหาร 

- กำหนดตัวช้ีวัดและคา
เปาหมายขององคกร
เพ่ือวัดผลสำเร็จของ
การจัดการคานิยม 
จรรยาบรรณ และการ
กำกับดูแลท่ีดี และ
กระบวนการ
ตอบสนองอยางเปน
ระบบ 

- สรางกลไกและ
กระบวนการติดตาม
ประเมินผลการนำแผน
แมบทการบริหารทุน
มนุษยฯ น้ี สูการปฏิบัติ
จริง นำผลการประเมิน
เปนขอมูลปอนกลับ
เพ่ือการปรับปรุง
เยียวยาแกไข และ
นำไปพัฒนาการจดัทำ
แผนในครั้งตอๆ ไป 
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ตารางท่ี 3. ยุทธศาสตร (HR Strategy, HRS) หรือ กลุมกลยุทธ (HR Tactic, HRT) ของการบริหารทุนมนุษยจัดตามโมเดลธุรกิจของการบริหารทรัพยากรบุคคล กกท. 

กลุมกลยุทธท่ี 1.                                                กลุมกลยุทธท่ี 2.                                               กลุมกลยุทธท่ี 3. 

ยุทธศาสตรที่ 1. การพัฒนาทรัพยารบคุคลเชิงรุก ยุทธศาสตรที่ 2. การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงบูรณาการ ยุทธศาสตรที่ 3. การพัฒนาองคกรและนวัตกรรมสูการเปลี่ยนแปลง 

HRDT1: จัดทำเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ และแผนสืบ
ทอดตำแหนง 
HRDT2: สรางกระบวนการบงช้ีและบรหิารจดัการผูมสีมรรถนะ
สูงและผูท่ีตองปรับปรุงขีดความสามารถ 
HRDT3: พัฒนาขีดความสามารถดานการบริหารจดัการ และ
การเสริมสรางภาวะผูนำใหกับผูบริหาร ผูอำนวยการ และ
หัวหนางาน 
HRDT4: พัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนารายบุคลเพ่ือการ
กาวหนาในสายอาชีพและการสบืทอดตำแหนง 
HRDT5: สรางสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการบริหารคานิยมและ
ความผูกพันองคกรตลอดชีวิตการทำงานของบุคลากร 

HRMT1: สรางกลไกและกระบวนการติดตามประเมินผลการนำ
แผนแมบทการบริหารทุนมนุษยฯ น้ี สูการปฏิบัติจริง นำผลการ
ประเมินเปนขอมูลปอนกลับเพ่ือการเยียวยาแกไข และการ
พัฒนาฯ 
HRDT2: จัดทำคูมือจรรยาบรรณ และสรางพันธะสญัญาให
บุคลากรยึดมั่นและปฏิบัติตาม 
HRMT3: ใหความรูเก่ียวกับความขัดแยงทางผลประโยชน จัดให
มีการเปดเผยขอมูลความขัดแยงทางผลประโยชนของบุคลากร
ทุกระดับ 
HRMT4: บันทึกขอมูลความขัดแยงทางผลประโยชนของ
บุคลากรลงในฐานขอมูลบุคลากรและจัดทำกรณศีึกษา 
HRMT5: สรางและบริหารจัดการระบบบรหิารฐานขอมลู
บุคลากรใหมีความครบถวน สมบูรณ มั่นคง และเปนปจจุบัน 
HRMT6: ทบทวนปรับปรุงโครงสรางคาตอบแทนและสวัสดิการ 
และกระบวนการบริหารคาตอบแทนประจำป 
HRMT7: ปรับปรุงเกณฑและระบบการสรรหาคดัเลือกบุคลากร 
HRMT8: สรางระบบและกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน
รายบุคคลดวย KPIs และนำสูการปฏิบัติจริงในทุกชวงเวลาท่ี
กำหนด 
 

ODT1: วางแผนจัดการความรูและการประเมินผล 
ODT2: จัดทำและทบทวนแผนแมบทการจัดการนวัตกรรมท้ัง
ระยะยาวและระยะสั้น ท่ีสอดคลองตามวัตถุประสงคเชิง
ยุทธศาสตรและเปาหมายหลักขององคกร 
ODT3: สรางองคความรู ระบบการบริหารและการเขาถึงองค
ความรูตลอดชีพ 
ODT4: ใหความรูเก่ียวกับการกำกับดูแลท่ีดีแก คณะกรรมการ 
กกท. และผูบริหาร 
ODT5:  กำหนดตัวช้ีวัดและคาเปาหมายขององคกรเพ่ือวัดผล
สำเรจ็ของการจัดการความรู นวัตกรรม คานิยม จรรยาบรรณ 
และการกำกับดูแลท่ีด ี
ODT6:  จัดใหมีชองทางการรองเรียนดาน คานิยม จรรยาบรรณ 
จริยธรรม และการกำกับดูแลท่ีดี และกระบวนการตอบสนอง
อยางเปนระบบ 
ODT7:  สรางชองทางและกระบวนการสื่อสารระหวางผูวาการ
กับบุคลากรทุกภาคสวน 
ODT8:  สรางชองทางและกระบวนการสื่อสารระหวาง
ผูรับผิดชอบดานการบริหารทุนมนุษย กกท. กับคณะกรรมการ 
กกท. และผูบริหารเพ่ือการแลกเปลี่ยนขอมูลดานการกำกับดูแล
องคกรท่ีดี 
ODT9:  กำหนดคณะกรรมการดานนวัตกรรมระดับองคกร ท่ีมี
การจัดทำกฎบัตรซึ่งระบุอำนาจหนาท่ีอยางเปนลายลักษณ
อักษร 
ODT10: สรางคานิยมท่ีมุงเสริมสรางพฤติกรรมการใชความคดิ
สรางสรรค และการจัดการนวัตกรรม 
ODT11:  สรางกลไกการนำความคิดริเริ่มสูนวัตกรรม 
ODT12: วิเคราะหและบริหารอัตรากำลังเชิงรุกเพ่ือการจดัทำ
แผนการสรรหาคัดเลือกบุคลากร 
ODT13: ทบทวนปรับปรุงโครงสรางองคกร ระดับงาน งาน และ
ระบบงาน อยางสม่ำเสมอ 
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ตารางท่ี 4. ปจจัยสูความสำเร็จของการบริหารทุนมนุษย กกท. (HR Critical Success Factor, HRCSF) 

ยุทธศาสตรท่ี 1. การพัฒนาทรัพยารบุคคลเชิงรุก ยุทธศาสตรท่ี 2. การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงบูรณาการ 
ยุทธศาสตรท่ี 3. การพัฒนาองคกรและนวัตกรรมสูการ

เปลี่ยนแปลง 
HRCSFD1: ขีดความสามารถดานการบริหารทุนมนุษย
เชิงบูรณาการ 
HRCSFD2: Executive Pool ท่ีเปนปจจุบันอยูเสมอ 
HRCSFD3: เสนทางกาวหนาในสายอาชีพ 
HRCSFD4: แผนทดแทนตำแหนง 
HRCSFD5: หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรจำเพาะตาม
สายงาน และกระบวนการเรยีนรู 
HRCSFD6: กระบวนการปลูกฝงคานิยมและความผูกพัน
องคกร และกระบวนการตดิตามประเมินผลและนำมา
ปรับปรุง 
HRCSFD7: กลไกและขีดความสามารถการประสานงาน
กับเครือขายการบริหารทุนมนุษย 
HRCSFD8: ฐานขอมูลเครือขายฯ ในประเทศ และ 
ตางประเทศ 
HRCSFD9: ประเด็นปญหาอุปสรรคของ กกท. เพ่ือการ
แลกเปลีย่นความคดิเห็นในเครือขาย 
 

HRCSFM1: ฐานขอมูลบุคลากรท่ีมีความครบถวน ถูกตอง และขอมลูมีความ
เปนปจจุบัน 
HRCSFM2: ฐานขอมูลขีดความสามารถของบุคลากร กกท. ในปจจุบัน 
HRCSFM3: ฐานขอมูลขีดความสามารถของบุคลากร ท่ี กกท. ตองการเปน
พิเศษในชวง 10ขางหนา 
HRCSFM4: เกณฑและกระบวนการสรรหาคดัเลือกบุคลากรภายใตหลักธรร
มาภิบาล 
HRCSFM5: บัญชีงานท่ีสำคญัเปนพิเศษ (Mission-critical Job) 
HRCSFM6: เกณฑและกระบวนการสรรหาคนใหตรงกับงานในบัญชีงานท่ี
สำคัญเปนพิเศษ (Mission-critical Job) ท่ีแตกตางจากเกณฑการสรรหา
จากผูชวยปฏิบัติงานฯ เพ่ือบรรจุเปนพนักงาน 
HRCSFM7: กระบวนการและขีดความสามารถในการปฏิเสธการใชความไม
เปนธรรมในการสรรหาบุคลากร 
HRCSFM8: โครงสรางคาตอบแทนของผูวาการและพนักงานท่ีมีความเปน
ธรรมภายใน กกท. และภายในกระทรวงฯ และตอบสนองจุดยืนขององคกร
ในการแขงขันในตลาดแรงงานไทย 
HRCSFM9: คูมือจรรยาบรรณ (Code of Conduct) และกระบวนการสราง
พันธะสัญญากับบุคลากร 
HRCSFM10: กระบวนการปลูกฝงจิตสำนึกในจริยธรรม และจรรยาบรรณ 
และกระบวนการติดตามประเมินผลและนำมาปรับปรุง 
HRCSFM11: กระบวนการสอบสวนดวยกรอบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
HRCSFM12: กระบวนการยกยองชมเชยใหรางวัลและการลงโทษ 
HRCSFM13: กระบวนการสื่อสารสูสาธารณะเพ่ือการปรับปรุงภาพลักษณ
ดานจริยธรรมและจรรยาบรรณของบุคลากร กกท. 
HRCSFM14: บัญชีงานสำคญัท่ีตองการคนท่ีมีจริยธรรมและจรรยาบรรณข้ัน
สูงบรรจลุงในงาน  
HRCSFM15: ระบบการบรหิารผลการปฏิบัติงานรายบุคคลครบวงจรและ
การเช่ือมโยงสูระบบการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ 
HRCSFM16: กลไกการตดิตามประเมินผลการนำแผนแมบทการบรหิารทุน
มนุษยสูการปฏิบัติและนำผลมาปรับปรุงอยางตอเน่ือง 
HRCSFM17: สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษย 

HRCSFOD1: กระบวนการสรางความกระจางชัดดานการ
บริหารทุนมนุษยใหกับผูวาการอยางสม่ำเสมอ 
HRCSFOD2: กลไกการประสานงานดาน HR และการสราง
ความสัมพันธท่ีดี กับคณะกรรมการ กกท. และอนุกรรมการ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
HRCSFOD3: โครงสรางองคกร งาน และโครงสรางระดับ
งาน อัตรากำลัง ท่ีเอ้ือตอการตอบสนองยุทธวิธีการบริหาร
องคกรของผูวาการ 
HRCSFOD4: ขีดความสามารถในการจัดทำขอเสนอและ
การสรางผลกระทบและโนมนาวผูอ่ืน 
HRCSFOD5: กระบวนการปลูกฝงธรรมาภิบาลและการ
กำกับดูแลท่ีดี และการติดตามประเมินผลและนำมา
ปรับปรุง 
HRCSFOD6: กระบวนการสรางความสัมพันธท่ีดีกับ
หนวยงานกำกับและประเมินผล กกท. 
HRCSFOD7: ชองทางการสื่อสารระหวางผูวาการกับ
พนักงานและผูชวยปฏิบัติงานฯ  
HRCSFOD8: ระบบและกระบวนการบริหารและการใชองค
ความรูของแตละสายงาน 
HRCSFOD9: กลไกการนำความคดิริเริม่สูการสราง
นวัตกรรม 
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1.3 อุดมการณ (Core Ideology) ของการบริหารทุนมนุษย พ.ศ. 2566-2570 กกท. 

อุดมการณ ประกอบดวย คานิยมหลัก (Core Values) และเจตนารมณหลัก ของการบริหารทุนมนุษย (Mission or Core 

Purpose) 

ก) คานิยมรวมหลัก (Core Values) เพ่ือการบริหารทุนมนุษย กกท. พ.ศ. 2566-2570 

• การปฏิบัติตามและความซ่ือตรง (Compliance & Integrity)  

• การรวมการงานและความมุงม่ันในทีม (Collaboration & Team Commitment) 

• มุงม่ันสูผลสัมฤทธิ์ (Achievement Orientation)  

• ริเริ่มและปรับตัว (Initiative & Adaptability) 

• ปรับปรุงตนเองอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement) 

การปฏิบัติตามและความซ่ือตรง (Compliance & Integrity) 

การยึดม่ันปฏิบัติตามทิศทาง นโยบาย กระบวนการ กฎระเบียบ ขอกำหนด วิธีการ และคำสั่งตางๆ ท่ีองคกรกำหนด รวมท้ังทำ

การทุกอยางใหเปนไปตามคำพูดของตน มีการสื่อสารถึงเจตนารมณ แนวคิดและความรูสึกของตนอยางเปดเผย ตรงไปตรงมา 

พรอมเปดรับบทสะทอนกลับท่ีเปดเผยและจริงใจจากผูอ่ืน 

การมีระเบียบวินัยในการทำงานซึ่งมักจะแลวเสร็จตามเวลาที่กำหนด มีการตรวจสอบความละเอียดถี่ถวนและคุณภาพของงาน

ที่ตนทำเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานดานคุณภาพ ตลอดจนบรรลุความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสีย และสงมอบงานทุกชิ้น

อยางไมมีขอผิดพลาด 

การติดตามความกาวหนาในงานของตนเองและผูอื่นอยางตอเนื่อง โดยการเปรียบเทียบกับแผนงานที่ไดวางไว จดบันทึกอยาง

ละเอียดถึงกิจกรรม กำหนดเวลา ผลสัมฤทธิ์ คาใชจาย ฯลฯ ติดตามและปรับแผนการทำงานเพื่อเผชิญอุปสรรคตางๆ  ดวย

ความมุงม่ันท่ีจะใหสามารถบรรลุผลสำเร็จตามเปาหมายท่ีกำหนด 

การทำในสิ่งท่ีตนพูดวาจะทำ จัดลำดับความสำคัญและทำงานทุกอยางสอดคลองกับคานิยม และเปาหมาย ขององคกร ยอมรับ

ความผิดพลาดโดยไมโทษผูอื่น สนับสนุนการตัดสินใจที่เปนประโยชนตอองคกร ถึงแมวาจะเปนการตัดสินใจที่ไมถูกใจคนหมู

มากในองคกร 

การตัดสินใจอยางมีจรรยาบรรณ ถึงแมจะตองประสบกับคาใชจายที ่เพิ ่มขึ ้นหรือการสูญเสียโอกาสทางธุรกิจในชวงสั้น 

ตรวจสอบและควบคุมใหแนใจวาขอมูลตางๆ ขององคกรท่ีเปดเผยออกไปนั้น อยูภายใตกรอบของจรรยาบรรณ 

การรวมการงานและความมุงม่ันในทีม (Collaboration & Team Commitment) 

การแสดงออกซ่ึงเจตนารมณท่ีจะรวมมือและประสานการทำงานกับผูอ่ืนเปนทีม ซ่ึงตรงกันขามกับ การทำงานดวยตัวคนเดียว

ดวยขีดความสามารถท่ีเหนือกวาผูอ่ืน  

การตั้งใจมีสวนรวมและแลกเปลี่ยนขอมูลท่ีเก่ียวของกับสมาชิกในทีม รับผิดชอบปฏิบัติหนาท่ีในสวนของตนและสนับสนุนการ

ตัดสินใจของทีม 
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การพูดในเชิงบวกถึงเปาหมาย กิจกรรม และสมาชิกในทีม ใหความเคารพและความอดทนตอสมาชิกท่ีมีความแตกตางในขีด

ความสามารถ 

การขวนขวายหาแนวคิดใหมๆ และบทสะทอนกลับ การใหความสำคัญกับความเห็นของผูอ่ืน ยอมรับในคำแนะนำและคำ

วิจารณของผูอ่ืน 

การกระตุนและชื่นชมผูที่มีผลงานทีดีอยางเปดเผย แลกเปลี่ยนประสบการณและความสำเร็จ กับสมาชิกในทีมอยางจริงใจ 

สรางบรรยากาศการทำงานดวยการประสานสัมพันธกันภายในทีมถึงแมจะอยูทามกลางความกดดัน แกไขปญหาควานขัดแยง

และอุปสรรคในการทำงานรวมกันเพ่ือบรรลุเปาหมายของทีม 

มุงม่ันสูผลสัมทธิ์ (Achievement Orientation) 

ความกระตือรือรนที่จะทำงานใหดีกวามาตรฐานแหงความเปนเลิศ ซึ่งมาตรฐานนั้นอาจเปนระดับที่ตนเองเคยทำมากอน หรือ

เปนมาตรฐานของการวัดผลงานตามวัตถุประสงค หรือการเอาชนะผูอ่ืน หรือเปนเปาหมายท่ีทาทายท่ีตนกำหนดข้ึนมา หรือการ

ทำในสิ่งท่ีไมเคยมีใครทำมากอน 

กำหนดเปาหมายที่สมเหตุสมผลทาทายตนเองและผูอื่นดวยตนเอง รวมทั้งมาตรฐานดานคุณภาพที่ชัดเจน แสดงทัศนคติเชิง

บวกวา สามารถทำงานที่ไดรับมอบหมายได และมุมานะดำเนินการใหบรรล ุใชเวลาอยางชาญฉลาดในการทำงานเพื่อใหไดผล

สัมฤทธิ์ตามเปาหมายและมาตรฐานที่ตนหรือผูอื่นกำหนด คนหาวิธีการใหมๆ ปรับปรุงกระบวนการทำงาน ตลอดจนแผนการ

ทำงานอยางตอเนื่องเพ่ือการปรับปรุงผลงานของตนอยูเสมอ ทามกลางอุปสรรคดวยความอุตสาหะและตั้งม่ัน 

กำหนดเปาหมายเชิงธุรกิจดวยตนเอง วิเคราะหอยางละเอียดถึงผลกระทบทางดานตนทุนและผลประโยชนที่ไดจากเปาหมาย

เชิงธุรกิจ ยอมรับที่จะดำเนินงานดวยความเสี่ยงที่ไดประมาณการไวและหลังจากการประเมินผลไดผลเสียแลว ดำเนินการใช

ทรัพยากรตางๆ (เชน เวลา แรงงาน และ งบประมาณ) เพ่ือการปรับปรุงผลงานเชิงธุรกิจใหดีข้ึน 

ริเริ่มและปรับตัว (Initiative & Adaptability) 

คานิยมในการพยายามใชอิสรภาพในการใชความคิดของตนซึ่งเปนองคประกอบหนึ่งของงาน คนหาวิธีการทำงานหลากหลาย

เพ่ือการแกไขปญหา ปรับปรุงสูมาตรฐานแหงความเปนเลิศ หรือสรางสรรคสิ่งใหมๆ ใหสำเร็จอยูเสมอ มีความฉลาดทางอารมณ

ที่รูจักบริหารจัดการควบคุมตนเองและพฤติกรรมการทำงานรวมกับผูอื่นอยางมีประสิทธิภาพ ขวนขวายเพิ่มพูนความรูและ

ทักษะของตนเพื่อคนหาโอกาสตางๆ ในการทำงานที่มีคุณภาพมากขึ้น แสดงเจตนารมณในการกาวหนาในสายอาชีพ สราง

ความเชื่อมั่นในตนเอง ทดลองและทดสอบการนำแนวคิดใหมๆ สูการปฏิบัติจริงพรอมดวยการวิเคราะหผลลัพธและการมุง

ปรับปรุงแนวคิดและวิธีการอยางไมยอทอ โดยสามารถสรางสมดุลระหวางวิธีการใหมและวิธีการเดิมหรือคานิยมไดอยางชาญ

ฉลาด 

แสดงเจตนารมณในการทำงานดวยความยืดหยุน ปรับตัวเพื่อเตรียมรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมและความตองการ

ของผู มีสวนไดสวนเสียอยางรวดเร็วทันการณ ตั ้งคำถามผู อื ่นเกี ่ยวกับขอดีขอเสียของการอนุรักษเมื ่ออิทธิพลของการ

เปลี่ยนแปลงมาถึงเปรียบเทียบกับขอดีขอเสียของการพยายามมุงแสวงหาและไขวควาโอกาสท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลงดังกลาว 

มุงปฏิบัติการเชิงรุกในทุกมิติของการทำงานตามวัตถุประสงคขององคกร 
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ปรับปรุงตนเองอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement) 

คานิยมในการใชความสม่ำเสมอตอเนื่องในการพยายามพัฒนาปรัปรุงหรือแกไขปญหาตางๆ ใหสำเร็จลุลวง ซึ่งอาจมีผลไดกับ

ผลิตภัณฑ บริการ ความรูทักษะสมรถถนะเชิงพฤติกรรม หรือกระบวนการทำงานรวมกันเปนทีม ซึ่งไมใชเปนความพยายาม

เพียงครั้งเดียวแตจะมุงคนหาทดสอบดวยวิธีการหลากหลายดวยเจตนารมณท่ีจะไหไดผลดีข้ึนเปนลำดับ 

ในสวนของปจเจกบุคคลนั้น การปรับปรุงอยางตอเนื่องจะเก่ียวของกับการฝกอบรม การเรียนรูจากหัวหนาหรือผูเชี่ยวชาญ การ

ไดรับการโคชรายบุคคลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ การเรียนรูดวยตนเองจากฐานขอมูลความรูอยางตอเนื่องเม่ือไดเขามาทำงาน โดย

ปจเจกบุคคลจะทำงานท่ีไดรับมอบหมายตางๆไดคุณภาพสูงข้ึนอยูเสมอ และมีความพึงพอใจในการทำงาน 

ในสวนของการทำงานเปนทีมนั้น เปนการปรับปรุงกระบวนการทำงานรวมกันอยางตอเนื่อง ซ่ึงประกอบดวย วิธีการสื่อสารและ

การตัดสินใจเพ่ือสรางเปนฉันทามติของทีม วิธีการใหสมาชิกของทีมแสดงความรับผิดชอบในบทบาทของการทำงานในทีม การ

มุงสรางสปริตและการนำบทสะทอนกลับมาพิจารณาเพ่ือการปรับปรุงแกไขอยางตอเนื่อง 

ในสวนของสินคาและบริการนั้น เปนการปรับปรุงที่ตอบสนองตอผลสำรวจความเห็นของลูกคาผูใชบริการที่มีความสม่ำเสนอ

และตอเนื่องเปนสำคัญ รวมทั้งการคนหาวิธีการวิเคราะหขอมูลตลาดใหไดผลอยางแมนยำขึ้นเปนลำดับท่ีจะนำมาสรางเปน

โมเดลทางธุรกิจในทุกมิติของการบริหารจัดการสินคาและบริการแตละหนวย 

(ข) เจตนารมณหลัก (Core Purpose) 

“บริหารจัดการทุนมนุษย ใหมีประสิทธิภาพในการขับเคล่ือนองคกรสูเปาหมาย” 

   รายละเอียดของเจตนารมรณหลักไดขยายความไวใน พันธกิจ และ คำพรรณนาวิสัยทัศนเพ่ือการสื่อสารภายในองคกรขางตน 
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2. หมุดหมาย (HR Overriding Goal, HROG) และ เปาหมาย (HR Goal, HRG) ของการบริหารทุนมนุษย กกท. 

หมุดหมายของการบริหารทุนมนุษย กกท. พ.ศ. 2566-2570 (HR Overriding Goal, HROG) และ เปาหมายของการบริหารทุน

มนุษยภายใตแตละหมุดหมาย (HR Goal, HRG) ไดแสดงไวตามตารางที่ 1.3. ประกอบดวย หมุดหมายจำนวน 8 หมุดหมาย 

(HROG1-8) โดยแตละหมุดหมายไดกำหนดกลุมเปาหมายไวจำนวนหนึ่ง และตอดวยกลุมกลยุทธเพ่ือนำไปสูเปาหมายและหมุดหมาย

ตามตารางท่ี 2. 

กลยุทธท้ังหมดไดนำมาจัดกลุมใหมตามโมเดลธุรกิจ (Business Model) ของฝายทรัพยากรบุคคล กกท. ตามตารางท่ี 3. 

ประกอบดวย 

(กลุมกลยุทธท่ี 1) ยุทธศาสตรท่ี 1. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงรุก 

(กลุมกลยุทธท่ี 2) ยุทธศาสตรท่ี 2. การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงบูรณาการ 

(กลุมกลยุทธท่ี 3) ยุทธศาสตรท่ี 3. การพัฒนาองคกรและนวัตกรรมสูการเปลี่ยนแปลง 

 

3. วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (HR Strategic Objective, HRSO)  และ ปจจัยสูความสำเร็จ (Critical Success Factor, 

HRCSF) ของการบริหารทุนมนุษย กกท. พ.ศ. 2566-2570 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร ของการบริหารทุนมนุษย กกท.พ.ศ. 2566-2570 ท่ีตอบสนองผูมีสวนไดสวนเสียท่ี กกท. บงชี้ใวตามรูป

ท่ี 1. ดังตอไปนี้ 

HRSO1: หนวยงานกำกับสนับสนุนการดำเนินงานดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. 

หนวยงานภายนอกที่กำกับดูแลและประเมินผล กกท. ใหคำปรึกษา แนะนำ และเสนอแนะในการดำเนินงาน การปรับปรุงพัฒนา 

และการบริหารจัดการทุนมนุษย ของ กกท. ใหไดมาตรฐานตามเกณฑที่กำหนดอยูเสมอ พรอมรับฟงเหตุผล คำอุทธรณ และขอ

ชี้แจงของ กกท. เพื่อนำไปพิจารณาปรับปรุงหลักเกณฑการกำกับดูแลและประเมินผล กกท. ใหมีความเปนรูปธรรมที่เหมาะสมกับ 

กกท. มากข้ึนตอๆ ไป 

ปจจัยสูความสำเร็จของ HRSO1 

o ขีดความสามารถดานการบริหารทุนมนุษยเชิงบูรณาการ 

o ฐานขอมูลบุคลากรท่ีมีความครบถวน ถูกตอง และขอมูลมีความเปนปจจุบัน 

o ฐานขอมูลขีดความสามารถของบุคลากร กกท. ในปจจุบัน 

o ฐานขอมูลขีดความสามารถของบุคลากร ท่ี กกท. ตองการเปนพิเศษในชวง 10 ปขางหนา 

o กระบวนการและขีดความสามารถในการปฏิเสธการใชความไมเปนธรรมในการสรรหาบุคลากร 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

การกีฬาแห่งประเทศไทย 29 กันยายน 2565 27



 

รูปที่ 1. วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรของการบริหารทุนมนุษย กกท. พ.ศ. 2566-2570 

 

ปจจัยสูความสำเร็จของ HRSO1 (ตอ) 

o กลไกการติดตามประเมินผลการนำแผนแมบทการบริหารทุนมนุษยสูการปฏิบัติและนำผลมาปรับปรุงอยาง

ตอเนื่อง 

o ขีดความสามารถในการจัดทำขอเสนอและการสรางผลกระทบและโนมนาวผูอื่น 

o กระบวนการปลูกฝงธรรมาภิบาลและการกำกับดูแลที่ดี และการติดตามประเมินผลและนำมาปรับปรุง 

o กระบวนการสรางความสัมพันธที่ดีกับหนวยงานกำกับและประเมินผล กกท. 

 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

28 29 กันยายน 2565 การกีฬาแห่งประเทศไทย



HRSO2: ผูวาการ กกท. สามารถกำหนดและบริหารจัดการขีดความสามารถของทุกสายงานตามยุทธวิธีของตน 

ผูวาการ มีความกระจางชัดในแผนแมบท วัตถุประสงค ขั้นตอน วิธีการ และแผนปฏิบัติการของการบริหารทุนมนุษยใน กกท. 

สามารถเขามากำหนดทิศทาง นโยบาย และชี้นำการบริหารจัดการตัวแปรตางๆ ในกระบวนการอยางสม่ำเสมอ สามารถสื่อสารกับ

พนักงานและผูชวยปฏิบัติงานฯ เปนระยะๆ เพื่อสรางความกระจางชัดในประเด็นที่ตองการ มีเวทีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ

พนักงานและผูชวยปฏิบัติงานฯ เพื่อทำความเขาใจซึ่งกันและกัน ทั้งกรอบแนวคิด แนววิธีการปฏิบัติ ปญหาและอุปสรรคของการ

บริหารทุนมนุษยใน กกท. สามารถนำขอมูลมาแลกเปลี ่ยนความคิดเห็นรวมกับผูบริหารในการกำหนดและบริหารจัดการขีด

ความสามารถในการสงมอบผลสัมฤทธิ์ของทุกสายงานตามแผนยุทธศาสตรของ กกท. และตามยุทธวิธีในการบริหารจัดการองคกร

ของตน 

ผูวาการ มีบุคลากรดานวิชาการและมีความเปนมืออาชีพในดานท่ีสำคัญภายใตการบังคับบัญชา เชน ดานบริหารการเงิน ดานบริหาร

สินทรัพย ดานธุรกิจกีฬา ดานอุตสาหกรรมกีฬา เปนตน เขามาสนับสนุนการทำงานโดยตรงตามภารกิจขององคกร และมี Executive 

Pool ท่ีสามารถคัดเลือกเขาทดแทนตำแหนงท่ีสำคัญ (Mission-Critical Jobs) ใน กกท. ได 

ผูวาการ มีกรอบในการกำหนดคาตอบแทนในมิติของความเปนธรรมภายใน กกท. และภายในกระทรวงฯ (Internal Equity) และ 

มิติของศักยภาพในการแขงขันภายนอก (External Competitiveness) 

ผูวาการพึงพอใจตอการตอบสนองของผูรับผิดชอบดานการบริหารทุนมนุษย ตามท่ีไดรองขอ 

ปจจัยสูความสำเร็จของ HRSO2 

o ขีดความสามารถดานการบริหารทุนมนุษยเชิงบูรณาการ 

o Executive Pool ท่ีเปนปจจุบันอยูเสมอ 

o เสนทางกาวหนาในสายอาชีพ 

o แผนทดแทนตำแหนง 

o ฐานขอมูลบุคลากรท่ีมีความครบถวน ถูกตอง และขอมูลมีความเปนปจจุบัน 

o ฐานขอมูลขีดความสามารถของบุคลากร กกท. ในปจจุบัน 

o ฐานขอมูลขีดความสามารถของบุคลากร ท่ี กกท. ตองการเปนพิเศษในชวง 10 ปขางหนา 

o เกณฑและกระบวนการสรรหาคัดเลือกบุคลากรภายใตหลักธรรมาภิบาล 

o กลไกการติดตามประเมินผลการนำแผนแมบทการบริหารทุนมนุษยสูการปฏิบัติและนำผลมาปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

o กระบวนการและขีดความสามารถในการปฏิเสธการใชความไมเปนธรรมในการสรรหาบุคลา 

o กระบวนการสรางความกระจางชัดดานการบริหารทุนมนุษยใหกับผูวาการอยางสม่ำเสมอ 

o โครงสรางองคกร งาน และโครงสรางระดับงาน ท่ีอัตรากำลัง เอ้ือตอการตอบสนองยุทธวิธีการบริหารองคกรของผูวาการ 

o ขีดความสามารถในการจัดทำขอเสนอและการสรางผลกระทบและโนมนาวผูอ่ืน 

o กระบวนการปลูกฝงธรรมาภิบาลและการกำกับดูแลท่ีดี และการติดตามประเมินผลและนำมาปรับปรุง  

o ชองทางการสื่อสารระหวางผูวาการกับพนักงานและผูชวยปฏิบัติงานฯ  

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

การกีฬาแห่งประเทศไทย 29 กันยายน 2565 29



HRSO3: คณะกรรมการ กกท. และอนุกรรมการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กกท. สนับสนุนและเพ่ิมมูลคาใหกับฝาย

บริหาร 

คณะอนุกรรมการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และคณะกรรมการการกีฬาแหงประเทศไทย สนับสนุนและมุงเพิ่มมูลคาใหกับ

ขอเสนอของผูวาการและฝายบริหารมากกวาการปฏิเสธ มีทัศนคติเชิงบวกที่จะอุปถุมภและรวมผลักดันการเปลี่ยนแปลงรวมท้ัง

โครงการตางๆ ดานการบริหารทุนมนุษยตามขอเสนออยางตอเนื่อง 

ปจจัยสูความสำเร็จของ HRSO3 

o ขีดความสามารถดานการบริหารทุนมนุษยเชิงบูรณาการ 

o ฐานขอมูลบุคลากรท่ีมีความครบถวน ถูกตอง และขอมูลมีความเปนปจจุบัน 

o ฐานขอมูลขีดความสามารถของบุคลากร กกท. ในปจจุบัน 

o ฐานขอมูลขีดความสามารถของบุคลากร ท่ี กกท. ตองการเปนพิเศษในชวง 10 ปขางหนา 

o เกณฑและกระบวนการสรรหาคัดเลือกบุคลากรภายใตหลักธรรมาภิบาล 

o กระบวนการและขีดความสามารถในการปฏิเสธการใชความไมเปนธรรมในการสรรหาบุคลากร 

o กลไกการติดตามประเมินผลการนำแผนแมบทการบริหารทุนมนุษยสูการปฏิบัติและนำผลมาปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

o กลไกการประสานงานดาน HR และการสรางความสัมพันธท่ีดี กับคณะกรรมการ กกท. และอนุกรรมการดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

o ขีดความสามารถในการจัดทำขอเสนอและการสรางผลกระทบและโนมนาวผูอ่ืน 

HRSO4: หนวยงานภายนอกประจักษในภาพลักษณของบุคลากร กกท. วามีความซ่ือตรงนาเช่ือถือ ท่ีมาจากจิตสำนึกท่ีสรางข้ึน

ในตัวบุคลากร และแนวปฏิบัติดานจริยธรรมและจรรยาบรรณของ กกท. 

บุคลากร กกท. ทุกคนไดเขาสูกระบวนการสรางการรับรู ปรับแนวคิด และปรับปรุงพฤติกรรมท่ีเก่ียวของกับ จริยธรรม จรรยาบรรณ 

และนิติธรรม ในการปฏิบัติหนาที่ โดย กกท. มีคูมือจรรยาบรรณ (Code of Conduct) เกณฑและเครื่องมือการประเมินผล และ

กรณีตัวอยางเพื่อศึกษา รวมทั้งกระบวนการยกยองชมเชยใหรางวัลและการลงโทษที่ชัดเจน มีการบงชี้งานที่ตองจัดคนที่มีจริยธรรม

และจรรยาบรรณข้ันสูงเขาปฏิบัติหนาท่ี และกระบวนการสะทอนกลับการดำเนินงานของแตละคนในงานดังกลาว เพ่ือใหแนใจวาได

บรรจุคนท่ีเหมาะสมแลวในชวงเวลานั้นๆ 

ปจจัยสูความสำเร็จของ HRSO4 

o ขีดความสามารถดานการบริหารทุนมนุษยเชิงบูรณาการ 

o Executive Pool ท่ีเปนปจจุบันอยูเสมอ 

o ฐานขอมูลบุคลากรท่ีมีความครบถวน ถูกตอง และขอมูลมีความเปนปจจุบัน 

o เกณฑและกระบวนการสรรหาคัดเลือกบุคลากรภายใตหลักธรรมาภิบาล 

o บัญชีงานท่ีสำคัญเปนพิเศษ (Mission-critical Job) 

o คูมือจรรยาบรรณ (Code of Conduct) และกระบวนการสรางพันธะสัญญากับบุคลากร 

o กระบวนการปลูกฝงจิตสำนึกในจริยธรรม และจรรยาบรรณ และกระบวนการติดตามประเมินผลและนำมาปรับปรุง 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

30 29 กันยายน 2565 การกีฬาแห่งประเทศไทย



– กระบวนการสรางการรับรู (Create Awareness) 

– กระบวนการปรับแนวคิด (Change Mindset) 

– กระบวนการปรับพฤติกรรม (Change Behavior) 

o กระบวนการสอบสวนดวยกรอบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

o กระบวนการยกยองชมเชยใหรางวัลและการลงโทษ 

o กระบวนการสื่อสารสูสาธารณะเพ่ือการปรับปรุงภาพลักษณดานจริยธรรมและจรรยาบรรณของบุคลากร กกท. 

o บัญชีงานสำคัญท่ีตองการคนท่ีมีจริยธรรมและจรรยาบรรณข้ันสูงบรรจุลงในงาน  

o ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานรายบุคคลครบวงจรและการเชื่อมโยงสูระบบการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ 

o กลไกการติดตามประเมินผลการนำแผนแมบทการบริหารทุนมนุษยสูการปฏิบัติและนำผลมาปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

o สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษย 

o โครงสรางองคกร งาน และโครงสรางระดับงานท่ีเอ้ือตอการตอบสนองยุทธวิธีการบริหารองคกรของผูวาการ 

 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

การกีฬาแห่งประเทศไทย 29 กันยายน 2565 31



HRSO5: บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษย กกท. มียุทธศาสตร โครงสรางพ้ืนฐาน วิธีการ เครื่องมือ และขีดความสามารถสวน

บุคคลท่ีจำเปนในการดำเนนิงานตามแผนแมบทการบริหารทุนมนุษย พ.ศ.2566-2570 

• แผนยุทธศาสตร 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการวางแผนแมบทและยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย

ท่ีมีความครบถวน สอดรับกับวิสัยทัศน เจตนารมณ นโยบายทางธุรกิจของภาครัฐ สคร. และ ของ กกท. มีการแปลงยุทธศาสตร

เปนแผนปฏิบัติการประจำปซึ ่งมีการกำหนดเปาหมาย ตัวชี ้ว ัดที ่ครอบคลุมผลิตผล (Output) และผลประโยชนที ่ได 

(Outcome) รวมทั้งกรอบเวลาและผูรับผิดชอบ อีกทั้งมีกลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานที่มี

ประสิทธิภาพและดำเนินการไดตามผลลัพธท่ีกำหนด  

แผนแมบทและยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษยถกูบูรณาการไปกับแผนงานและระบบงานที่สำคัญตางๆ เชน แผนบริหาร

ความเสี่ยง แผนงานดานลูกคาและตลาด แผนเทคโนโลยีดิจิทัล แผนงานนวัตกรรม แผนการจัดการความรู เปนตน มีการใช

ขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงานในการทบทวนแผนแมบทและยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย รวมถึงขอมูลจากแหลง

อ่ืนๆ ในการปรับปรุงใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

• อัตรากำลัง 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการกำหนดโครงสรางงานและกลุมงาน และโครงสราง

อัตรากำลังที่สอดคลองกับโครงสรางธุรกิจและกระบวนการหลักในการดำเนินการของ กกท. มีกระบวนการประมาณการ

อัตรากำลังที่พิจารณาจากอุปสงค อุปทาน โดยการวิเคราะหอัตรากำลังสวนขาดและสวนเกิน มีกระบวนการสรรหาคัดเลือกท่ี

เปนระบบทั้งบุคลากร ระดับบริหารและปฏิบัติการ รวมถึงแนวทางในการหมุนเวียนบุคลากรที่ชัดเจน มีการวิเคราะหและวาง

แผนการทดแทนอัตรากำลังที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัล รวมถึงการวิเคราะห ผลผลิต ประสิทธิภาพ หรือ

อัตราสวนระหวางผลผลิตหลักองคกรและอัตรากำลัง หรือคาใชจายที่เกี่ยวของกับบุคลากรในภาพรวมขององคกร มีการรวิ

เคราะหกระบวนการทำงานและใชเครื่องมือตางๆ ในการเพิ่มประสิทธิภาพในกระบวนการทำงาน มีแผนอัตรากำลังงระยะสั้น

และระยะยาว มีความเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตรชาติที่เกี่ยวของกับการบริหารอัตรากำลังภาครัฐและแผนยุทธศาสตรองคกร

โดยสะทอนใหเห็นถึงความเพียงพอเชิงปริมาณอยางเหมาะสมของอัตรากำลังท่ีจะสามารถดำเนินงานใหบรรลุผลสำเร็จ มีการใช

กลไกหรือกระบวนการติดตามประเมินผล เพื่อใชเปนขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงานตามแผนอัตรากำลัง รวมถึงขอมูลจาก

แหลงอ่ืนๆ ในการปรับปรุงใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

• ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการเปรียบเทียบโครงสรางผลตอบแทนกับตลาดท่ีครอบคลุม

เงินเดือน (Salary) ผลตอบแทนจูงใจ (Incentive Pay) และผลประโยชนเกื ้อกูลอื ่น (Fringe Benefits) มีการปฏิบัติตาม

กฎหมาย หรือขอบังคับที่เกี่ยวของกับแรงงานของการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อใหเกิความเปนธรรมกับพนักงาน มีการ

ดำเนินงานตามแนวทางการพัฒนาฯ โดยมีกลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และ

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย
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ไดผลลัพธตามท่ีกำหนดไว มีแนวทางการพัฒนาฯ สอดคลองกับระเบียบปฏิบัติขององคกร รวมถึงมีการนำความเห็น และความ

ตองการของกลุมและสวนบุคลากรมาใชประโยชนในการออกแบบแนวทางการพัฒนา มีการใชขอมูลปอนกลับจากการ

ดำเนินงานตามแนวทางการพัฒนาฯ รวมถึงขอมูลจากแหลงอ่ืนๆ มาปรับปรุงใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ รวมถึง

เปนการปรับปรุงท่ีมุงเนนการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

• ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการกำหนดระบบประเมินผลการดำเนินงานขององคกรใน

ทุกระดับ โดยมีหลักเกณฑหรือแนวทางในการประเมินผล และรอบระยะเวลาในการประเมินผลที่ชัดเจน มีกระบวนการ

ถายทอดตัวชี้วัดระดับองคกรสูตัวชี้วัดระดับแผนงานและโครงการ โดยการกำหนดตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน (KPI) ระดับสาย

งาน หนวยงาน และระดับบุคคล ที่สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรองคกร แผนธุรกิจ แผนงานของสายงานและหนวยงานและ

ภาระงานในตำแหนงงานที่รับผิดชอบ มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเกิดขึ้นจริงทั่วทั้งองคกรโดยมีกลไกหรือกระบวนการ

ติดตามและประเมินผลการดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพและไดผลลัพธตามท่ีกำหนดไว มีการใชประโยชนจากการวัดและ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยนำมาเชื่อมโยงกับการปรับเลื่อนตำแหนงและการใหผลตอบแทนท้ังท่ีเปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน 

การยกยอง การชมเชย รวมถึงการนำไปใชในระบบการเรียนรูและการพัฒนา โดยนำผลการประเมินมาใชในการวิเคราะหเพ่ือ

เสริมสรางศักยภาพของบุคลากร ทีมงาน และหนวยงาน  มีการใชขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงานของระบบประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน รวมถึงขอมูลจากแหลงอื่นๆ มาปรับปรุงใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอรวมถึงเปนการปรับปรุงที่มุงเนน

การพัฒนาอยางตอเนื่อง 

• การพัฒนาทุนมนุษย 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการพัฒนาทุนมนุษยอยางเปนระบบ ซึ่งตองมีแนวทางการ

พัฒนาของแตละกลุมบุคลากรที่แตกตางกันอยางเหมาะสม โดยใหมีทั้งความรูและทักษะที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของ

ธุรกิจ เทคโนโลยีและภาวะการแขงขัน รวมถึงการปรับรูปแบบของการพัฒนาบุคลากรท่ีมุงเนนการเรียนรูที ่เกิดจากการ

ปฏิบัติงานจริง อีกท้ังการพัฒนาบุคลากรและผูนำท่ีมีศักยภาพและมีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพท่ีเปนรูปธรรม 

– การเรียนรูและการพัฒนา 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการออกแบบระบบการเรียนรูและการพัฒนาขององคกร 

ท่ีมีองคประกอบอยางนอย ดังนี้ 

ก. การวิเคราะหสมรรถนะหลัก สมรรถนะรายตำแหนง (Core/Managerial/Functional Competency) ท่ีจำเปนตอ

การดำเนินธุรกิจท้ังในปจจบุันและในอนาคตรวมถึงรองรับการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีดิจิทัล 

ข. การประเมินชองวางสมรรถนะ (Competency Gap) ของบุคลากรอยางครบถวนและมีคุณภาพ เพ่ือนำไป

ประกอบการวางแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 
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ค. การวางแผนการพัฒนาบุคลากรระยะยาว (Development Roadmap) โดยคำนึงถึงการพัฒนาใหบุคลากรมีท้ังความรู 

(Knowledge) และทักษะ/ความเชี่ยวชาญ (Skills) ท่ีสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ ภาวะการแขงขันท้ังใน

ปจจุบันและอนาคต และนโยบายไทยแลนด 4.0 รวมถึงมีพฤติกรรมและทัศนคติท่ีดีในการทำงาน 

ง. การพัฒนาผูนำ (Leadership Development) ในทุกระดับ ท้ังผูบริหารระดับตน ระดับกลาง และระดับสูง 

จ. การปรับรูปแบบของการพัฒนาบุคลากรท่ีไมไดมุงเนนการอบรมเพียงอยางเดียวเชน การสอนงาน (Coaching) และ

การ On-the-Job Training รวมถึงการสรางแนวคิดและสรางความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง (Self-learning) 

ฉ. การพัฒนากลุมพนักงานจางภายนอกและลูกจาง (Temporary & Outsourcing Development) 

ช. การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีสนับสนุนระบบการเรียนรูและพัฒนาของบุคลากร 

รวมท้ังมีขีดความสามารถในการประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรูและพัฒนาท่ีครอบคลุมถึงรูปแบบการพัฒนาแบบ

ตางๆ ที่นอกเหนือจากการฝกอบรม รวมถึงการวิเคราะหความคุมคาในการพัฒนา (ROI in Employee Development) 

เพื่อใชประโยชนในการตัดสินใจ พัฒนาปรับปรุงแผนการพัฒนาบุคลากร มีขีดความสามารถในการดำเนินงานที่ครบถวน

ตามแผนงานประจำปโดยมีกลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และไดผลลัพธ

ตามท่ีกำหนดไว มีระบบการเรียนรูและการพัฒนา มีความเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตรองคกร และแผนงานหรือระบบงานท่ี

สำคัญ เชน แผนงานดานลูกคาและตลาด แผนเทคโนโลยีดิจิทัลแผนงานนวัตกรรม แผนการจัดการความรู เปนตน มีการใช

ขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงานตาม 

แผนงานประจำปรวมถึงขอมูลจากแหลงอ่ืนๆ มาปรับปรุงใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ รวมถึงเปนการปรับปรุง

ท่ีมุงเนนการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพ่ือใหการทำงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

– การสืบทอดตำแหนง/การบริหารจัดการคนเกง/การจัดการสายอาชีพ 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการจัดทำแผนสืบทอดตำแหนง (Succession Plan) ท่ีมี

ความเปนมาตรฐาน โดยครอบคลุมทุกกระบวนการตั้งแตการวิเคราะหนโยบาย ทิศทางองคกร ตำแหนงเปาหมาย (Key 

Strategic Position) การสรรหาผูสืบทอดตำแหนง (Successor) การจัดทำแผนพัฒนา (Individual Development Plan) 

เพื่อเตรียมความพรอมกอนเขารับตำแหนง และการติดตามประเมินผลหลังเขารับตำแหนง และการบริหารจัดการคนเกง 

(Talent Management) การจัดทำแผนงานการบริหารจัดการคนเกง ขั ้นตอนการสรรหาและคัดเล ือกคนเกงที ่ มี

ประสิทธิภาพ (Talent Acquisition) การจัดทำแผนพัฒนาคนเกง (Individual Development Plan) เพื่อใหสามารถใช

ประโยชนจากคนเกงในการสรางความไดเปรียบในการแขงขันหรือการพัฒนาองคกร 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการจัดการความกาวหนาในสายอาชีพ (Career 

Management & Planning) ที่มีการจัดทำเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) โดยมีหลักเกณฑการ

เคลื่อนยายและหมุนเวียนท่ีชัดเจนเพ่ือใหบุคลากรมองเห็นเสนทางเจริญเติบโตของตำแหนงงานภายในองคกรโดยมีกลไกใน

การสนับสนุนการจัดการความกาวหนาในสายอาชีพขององคกร เชน คณะกรรมการจัดการความกาวหนาในสายอาชีพ 
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(Career Management Committee) ศูนยประเมินสายอาชีพ (Career Assessment Center) และการใหคำปรึกษา

บุคลากรในการวางแผนในอาชีพ (Career Counselor) เปนตน เพ่ือใหบุคลากรสามารถพัฒนาตนเองไปสูเปาหมายของงาน

และอาชีพท่ีตั้งไว 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการดำเนินงานตามแผนงานประจำปที่ครบถวน โดยมี

กลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และไดผลลัพธตามท่ีกำหนดไว จัดทำ

แผนงานมีความเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตรองคกรและแผนงานหรือระบบงานท่ีสำคัญ เชน ระบบการเรียนรูและการ

พัฒนา แผนการจัดการความรู แผนงานการสรางความผูกพัน เปนตน มีการใชขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงานตาม

แผนงานประจำปรวมถึงขอมูลจากแหลงอ่ืนๆ มาปรับปรุงใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ รวมถึงเปนการปรับปรุง

ท่ีมุงเนนการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพ่ือใหการทำงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

• สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการยกระดับโครงสรางพื้นฐานตางๆ ใหสนับสนุนดานการ

บริหารทุนมนุษย โดยมีแนวทางการสรางคานิยม วัฒนธรรมองคกร การปลูกฝงใหบุคลากรมีจริยธรรม และเตรียมพรอมตอการ

เปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้น รวมถึงการจัดการสภาพแวดลอม ในการทำงานใหเกิดความปลอดภัย และมีสวัสดิภาพ ซึ่งจะสะทอน

ผานความผูกพันของบุคลากร นอกจากนี้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานการบริหารงานบุคคลตองถูกออกแบบ ใหเอื้อตอการ

วิเคราะหคาดการณตัดสินใจ ทั้งนี้หนวยงานที่รับผิดชอบดานการบริหารงานบุคคลตองมีการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา โดย

ผูบริหารสายงานภายในองคกรตองสงเสริมการทำงานของหนวยงานท่ีรับผิดชอบดานนี้อยางจริงจังและตอเนื่อง 

– ความผูกพันองคกร คานิยมและวัฒนธรรมองคกร การจัดการการเปล่ียนแปลง จรรยาบรรณและจริยธรรม 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการกำหนดแนวทางในการสรางสภาพแวดลอมท่ี

สนับสนุนการบริหารและ พัฒนาทุนมนุษย ไดแก ความผูกพันองคกร คานิยมองคกร การจัดการ การเปลี่ยนแปลง และ

ระบบทรัพยากรมนุษยท่ีมีธรรมาภิบาล สรางสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย มีลักษณะของ การ

ดำเนินงาน ดังนี้ 

ก. การสรางความผูกพันองคกร (Employee Engagement) โดยทราบถึงระดับ ความผูกพันและปจจัยดานความ

ผูกพันของบุคลากรและมีการเสริมสรางเพ่ือยกระดับ ความผูกพันองคกร ตลอดจนการตอยอดสูการสราง

ประสบการณท่ีดีใหแกบุคลากร 

ข. การเสริมสรางคานิยมองคกร (Core Value) ผานการกำหนดพฤติกรรมท่ีพึงประสงคการจัดใหมีกิจกรรมตางๆ 

เพ่ือใหบุคลากรทุกระดับไดตระหนักและ ปฏิบัติตนจนเกิดเปนวัฒนธรรมองคกร ท้ังนี้การเสริมสรางคานิยมตอง

ครอบคลุมถึงการทำงานท่ีมุงเนนคุณภาพ 
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ค. การจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) ซ่ึงมีการดำเนินการอยางเปนระบบและมีการกำหนด

ผูรับผิดชอบเพ่ือขับเคลื่อนการจัดการการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงพัฒนาบุคลากร ใหมี

ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลง ตางๆ ท่ีจะเกิดข้ึน 

ง.  การกำหนดจรรยาบรรณและจริยธรรม มีกิจกรรมสงเสริม มีชองทางในการรบัฟงขอรองเรยีนตางๆ การสงเสริมให

ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย มีธรรมาภิบาล 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการดำเนินงานตามแผนงานประจำปที่ครบถวน โดยมี

กลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และไดผลลัพธตามท่ีกำหนดไว สามารถ

เชื่อมโยงแผนงานกับแผนยุทธศาสตรองคกร แผนงานและระบบงานท่ีสำคัญ เชน ระบบการเรียนรูและการพัฒนา แผนงาน

การสรางความผูกพัน ระบบธรรมาภิบาล เปนตน สามารถใชขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงานตามแผนงานประจำปรวมถึง

ขอมูลจากแหลงอ่ืนๆ มาปรับปรุงใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ รวมถึงเปนการปรับปรุงท่ีมุงเนนการพัฒนาอยาง

ตอเนื่อง เพ่ือใหการทำงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

– เทคโนโลยีดิจิทัลดาน HR 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการกำหนดความตองการและบริหารจัดการใหมีระบบ

ฐานขอมูลดาน HR ของบุคลากรและ ของสายงานที่ครบถวน ไดแกขอมูลประวัติสวนบุคคล และประวัติการทำงาน (ขอมูล

สวนบุคคลตองรวมถึง ความสามารถหรือคุณลักษณะพิเศษ/คุณลักษณะ ท่ีโดดเดนของบุคคลนั้น ๆ) ขอมูลการพัฒนา ขอมูล 

ผลตอบแทนและสิทธิประโยชนขอมูลการประเมิน ผลการปฏิบัติงาน ขอมูลอัตรากำลังเปนตน และ มีการพัฒนาเครื่องมือท่ี

ประยุกตเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงาน ดาน HR และเพ่ืออำนวยความสะดวกใหแกบุคลากร 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการนำขอมูลมาใชในการวิเคราะหและคาดการณเพ่ือการ

ตัดสินใจในงานดานตางๆ ครอบคลุมทั่วทั้งองคกร โดยมีกลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานที่มี

ประสิทธิภาพและไดผลลัพธตามท่ีกำหนดไว มีการเชื่อมโยงระบบเทคโนโลยีดิจิทัลดาน HR กับ แผนยุทธศาสตรองคกร และ

แผนงาน/ระบบงาน ท่ีสำคัญ มีขีดความสามารถในการใชขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงานตามแผนงาน ประจำปรวมถึง

ขอมูลจากแหลงอ่ืนๆ มาปรับปรุงใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอรวมถึง เปนการปรับปรุงท่ีมุงเนนการพัฒนาอยาง

ตอเนื่อง เพ่ือใหการทำงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

– ความปลอดภัยและสภาพแวดลอมในการทำงาน 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการจัดทำแผนงานดานความปลอดภัย สวัสดิภาพ อาชีวอ

นามัย และสิ่งแวดลอม (Safety Security Health and Environment) ทั้งแผนงานระยะสั้น และระยะยาว โดยมีการ

กำหนดผูรับผิดชอบงานดานความปลอดภัยฯ ท่ีชัดเจน มีองคประกอบอยางนอย ดังนี้ 1) การทบทวนมาตรการ กฎระเบียบ 

ขอบังคับ คำสั่ง หรือแผนงานที่เกี่ยวของ เพื่อใหแผนงานมีความครอบคลุมชัดเจนและนำไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ    

2) การกำหนดมาตรฐานดานความปลอดภัย สวัสดิภาพ อาชีวอนามัย และสิ่งแวดลอมในการทำงานที่เหมาะสมกับบริบท

การทำงาน รวมท้ังการประเมินดัชนีตางๆ เพ่ือหาชองวางในการปรับปรุงและพัฒนา 3) การสรางความตระหนัก และการจัด
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ใหมีกิจกรรมท่ีสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับความปลอดภัยและการสรางสภาพแวดลอมท่ีดีในการทำงาน เพ่ือปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมและสงเสริมใหพนักงาน เห็นถึงความสำคัญ และนำไปปรับใชในการปฏิบัติงานอยางถูกตอง 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการดำเนินงานตามแผนงานประจำปที่ครบถวน โดยมี

กลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพและไดผลลัพธตามท่ีกำหนดไว มีแผนงานดาน

ความปลอดภัยฯ ท่ีมีความเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตรองคกร และแผนงานหรือระบบงาน ท่ีสำคัญ เชน แผนบริหารความ

เสี่ยง แผนการดำเนินธุรกิจอยางตอเนื่อง (Business Continuity Plan: BCP) เปนตน มีการใชขอมูลปอนกลับจากการ

ดำเนินงานตาม แผนงานประจำปรวมถึงขอมูลจากแหลงอ่ืนๆ มาปรับปรุงใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ รวมถึง

เปนการปรับปรุงท่ีมุงเนนการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพ่ือใหการทำงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

– บทบาทของสายงาน HR และการสนับสนุนจากผูบริหาร 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการขอการสนับสนุนและความรวมมือจากผูบริหารทุก

ระดับ ในการพัฒนาผูบริหารสายงานภายในองคกร (Line manager) และผูแทนของสายงาน (HR Coordinator) ใหมี

ความรูและทักษะในงานดาน HR มีการพัฒนาระบบและทีมงานของตนเองอยางสม่ำเสมอโดยมีการดำเนินงาน ดังนี้ 

ก. หนวยงานท่ีรับผิดชอบดาน HR มีการสราง/เขารวม เครือขายภายนอก และมีการแลกเปลี่ยนองคความรูดานตางๆ 

อยางตอเนื่อง และสามารถนำมาใชประโยชนในการพัฒนางานดาน HR ไดอยางแทจริง 

ข. บุคลากรของหนวยงานท่ีรับผิดชอบดาน HR ไดรับคุณวุฒิวิชาชีพ มีทักษะและสมรรถนะท่ีเพียงพอ ท่ีจะขับเคลื่อน

งานดาน HR ตางๆ ไดอยางมี ประสิทธิภาพ และมีการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา 

ค. บุคลากรของหนวยงานท่ีรับผิดชอบดาน HR มีความเขาใจในธุรกิจขององคกร รวมถึงลักษณะการ ดำเนินงานและ

กระบวนการทำงานท่ีสำคัญของแตละสายงานภายในองคกร 

ง. การปรับบทบาทการดำเนินงานของหนวยงานท่ีรับผิดชอบดาน HR ในการเปนหุนสวนทางธุรกิจ (Strategic 

Partner) หรือท่ีปรึกษา (Internal Consultant) ดาน HR ของสายงานภายในองคกร รวมถึงการพัฒนางานของ 

HR ใหทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลย ี

จ. การกำหนดแนวทางและวิธีการในการสอบทานการดำเนินงานของกระบวนการท่ีสำคัญดาน HR (HR audit) 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการดำเนินงานตามแผนงานประจำปที่ครบถวน โดยมี

กลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผล การดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และไดผลลัพธตาม ท่ีกำหนดไว มีการปรับ

บทบาทการดำเนินงานของหนวยงานที่รับผิดชอบดาน HR เชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตรองคกร และแผนยุทธศาสตรดาน 

HR และมีการใชขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงานตามแผนงานประจำปรวมถึงขอมูลจากแหลงอื่นๆ มาปรับปรุงบทบาท

การดำเนินงานของหนวยงานท่ีรับผิดชอบดาน HR 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย
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• การจัดการความรู 

– การนำองคกรสูการจัดการความรู 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการใหผู บริหารระดับสูงกำหนด

วิสัยทัศน ทิศทางการ ดำเนินงาน หรือนโยบายรวมถึงเปาหมายการดำเนินงานขององคกรเกี่ยวกับการจัดการความรูท้ัง

ระยะสั้นและระยะยาวที่ชัดเจนเปนรูปธรรม โดยวิสัยทัศน ทิศทางการดำเนิน หรือนโยบายดังกลาว คณะกรรมการ

รัฐวิสาหกิจตองมีสวนรวมในการพิจารณาใหความเห็นชอบ มีการแตงตั้งคณะทำงานดานการจัดการความรูซึ่งมีตัวแทน

ของสายงาน/หนวยงาน พรอมความรับผิดชอบที่ชัดเจน เพื่อขับเคลื่อน และสนับสนุนกาดำเนินงานการจัดการความรู 

การทำงานขามสายงาน และการทำงานรวมกันท่ัวท้ังองคกร มีการสื่อวิสัยทัศนทิศทางการดำเนินงาน หรือนโยบายและ

เปาหมายของการจัดการความรูใหบุคลากรเกิดความเขาใจโดยการจัดการความรู มีความเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน พันธกิจ 

คานิยมหรือยุทธศาสตรขององคกร และแผนงานท่ีสำคัญอ่ืนๆ เชน การพัฒนาระบบการ เรียนรูการเพ่ิมประสิทธิภาพใน

กระบวนการทำงาน การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล เปนตน มีการติดตาม ดูแลและสนับสนุนการดำเนินงานการจัดการ

ความรูอยางจริงจังและสม่ำเสมอเพื่อใหบรรลุเปาหมาย และใชขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงาน รวมถึงขอมูลจาก

แหลง อ่ืนๆ ในการปรับปรุงทิศทางการดำเนินงาน หรือนโยบาย รวมถึงเปาหมายการดำเนินงานขององคกรเก่ียวกับการ

จัดการความรู ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการใหผูบริหารระดับตนข้ึนไปแสดงให

เห็นเปนที่ประจักษถึงความมุงมั่นที่จะขับเคลื่อนการจัดการความรูใหบรรลุเปาหมาย เปนแบบอยางที่ดีใหแกบุคลากร

เพ่ือสรางวัฒนธรรมการเรียนรูอยางตอเนื่อง กระตุนและสรางแรงจูงใจท้ังเปนทางการและไมเปนทางการเพ่ือใหเกิดการ

มีสวนรวมของบุคลากรอยางทั่วถึงทั้งองคกร แสดงใหเห็นถึงการนำการจัดการความรูมาใชประโยชนในการพัฒนาการ

ทำงานในสายงานตนเอง พรอมกับการใชขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงาน รวมถึงขอมูลจากแหลงอื ่นๆ ในการ

ปรับปรุงรูปแบบการมีสวนรวมของผูบริหารใหสอดคลองกับวัฒนธรรมองคกร หรือความตองการของแตละกลุมหรือสวน

บุคลากร 

– การวางแผนและทรัพยากรสนับสนุน 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการใหผู บริหารและหนวยงานท่ี

เกี่ยวของมีสวนรวมในการจัดทำกลยุทธและวางแผนงานดานการจัดการความรู การใชขอมูลสารสนเทศที่เกี่ยวของท้ัง

ภายในและภายนอกองคกร เพื่อใหกลยุทธและแผนงานดานการจัดการความรูตอบสนองตอวิสัยทัศนทิศทาง และ

นโยบายดานการจัดการความรูขององคกร และมีการกำหนดเปาหมายการจัดการความรูท้ังระยะสั้นและระยะยาวอยาง

ชัดเจน รวมถึงตัวชี้วัดในการบรรลุเปาหมายดังกลาว มีการถายทอดแผนไปยังผูเกี่ยวของใหนำไปปฏิบัติอยางทั่วถึง 

เพื่อใหบรรลุเปาหมาย มีการติดตามประเมินผลการดำเนินงานตามแผนงานการจัดการความรู เพื่อประเมินความสำเร็จ

ของการดำเนินงาน และการดำเนินการท่ีจำเปนหลังการติดตามผลเพ่ือใหการทบทวนแผนงานการ จัดการความรูรวดเร็ว 

ทันการณ และตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงท่ีจะสงผลตอกลยุทธและแผนงานการจัดการความรู มีการนำผลและขอมูล

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย
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สารสนเทศท่ีไดจากการทบทวนติดตามผลดำเนินงานไปใชในการตัดสินใจปรับปรุงการดำเนินงานดานการจัดการความรู

และการปรับการจัดสรรทรัพยากร 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการกำหนดหลักเกณฑและแนวทางในการจัดสรร

งบประมาณบุคลากรและระบบสนับสนุนอ่ืนๆ (ทรัพยากร ท่ีไมใชการเงิน เชน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเปนตน) ใหมี

ความชัดเจนและเปนรูปธรรม และถูกสื่อสารใหกับหนวยงานที่เกี่ยวของอยางทั่วถึง ซึ่งหลักเกณฑและแนวทางในการ

จัดสรรทรัพยากร ถูกจัดลำดับความสำคัญและไดนำความตองการขององคกรและหนวยงานมาใชในการพิจารณาดวย 

โดยทรัพยากรที่ไดจัดสรรครอบคลุมการดำเนินการจัดการความรูที่สำคัญ เพื่อใหการดำเนินงานสำเร็จตามเปาหมาย มี

การพิจารณาเพ่ือดำเนินการปรับการจัดสรรทรัพยากรระหวางการดำเนินงาน จากการประเมินผลการจัดการความรูและ

การทบทวนแผนการจัดการความรู เพื่อใหมั่นใจวามีงบประมาณและทรัพยากรสนับสนุนเพียงพอและพรอมตอการ

ดำเนินงานการจัดการความรูอยางตอเนื่องและบรรลุผลสำเร็จ 

– ความตระหนัก การมีสวนรวมของ บุคลากร วัฒนธรรมและสภาพแวดลอม 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการสื่อสาร สรางความเขาใจกับบุคลากรทุกระดับ ถึง

ความสำคัญ ประโยชน ทิศทาง เปาหมาย และแนวทางการจัดการความรู เพ่ือใหบุคลากร มีสวนรวมตามบทบาทหนาท่ี

อยางเหมาะสม รวมถึงการสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากรที ่มีส วนรวมในการจัดการความรู ขององคกร และมีขีด

ความสามารถในการสรางความตระหนัก ความเขาใจ และแรงจูงใจ โดยเชื่อมโยงการจัดการความรูกับการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากร การประเมินผลงานของบุคลากร และความกาวหนาในสายอาชีพ สามารถสรางเวทีและกิจกรรมท่ีเปด

โอกาสใหบุคลากรมีสวน รวมตามบทบาทไดอยางทั่วถึง มีการยกยองชมเชยตอสาธารณะใหแกบุคลากรที่มีสวนรวมใน

การจัดการความรูเพื่อใหการจัดการความรูเกิดขึ้นทั่วทั้งองคกร มีการประเมินและปรับปรุงวิธีการในการสื่อสรางความ

เขาใจ และสรางการมีสวนรวมของบุคลากร รวมถึงการสรางแรงจูงใจเพ่ือใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการสรางสภาพแวดลอมการทำงานที่เอื้อตอการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูและความรวมมือของบุคลากร ทั่วทั้งองคกรและองคกรภายนอก รวมทั้งกระตุนบุคลากรใหกลาคิด

กลาทำ และสรางสรรคสิ ่งใหมอยางตอเนื ่อง กำหนดและสงเสริมใหบุคลากรมีพฤติกรรมที ่พึงประสงค ที่นำไปสู

วัฒนธรรมการเรียนรูอยางยั่งยืน สรางเปนวัฒนธรรมองคกรและสภาพแวดลอมในการทำงานที่สนับสนุนใหเกิดการ

จัดการความรูถูกสรางข้ึน ครอบคลุมท่ัวท้ังองคกร มีการสำรวจหรือประเมินวัฒนธรรม องคกรและสภาพแวดลอมในการ

ทำงานที่สนับสนุน ใหเกิดการจัดการความรูเพื่อใหทราบถึงชองวาง ในการปรับปรุง มีการใชขอมูลปอนกลับจากการ

สำรวจหรือประเมิน รวมถึงขอมูลจากแหลงอื ่นๆ ในการปรับปรุง วัฒนธรรมและสภาพแวดลอมในการทำงาน ท่ี

สนับสนุนการจัดการความรู 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการคัดเลือกและพัฒนาทีมงานเพื่อใหมีความรูและ

ความสามารถเพียงพอในการดำเนินงานการจัดการความรูขององคกร มีการกำหนดหนาที่ของทีมงานการจัดการความรู

อยางชัดเจนเพ่ือใหเขาใจ และสามารถปฏิบัติหนาท่ีตามท่ีไดรับมอบหมาย รวมถึงการกำหนดแนวทางและวิธีการในการ

สอบทานการดำเนินงานของกระบวนการ ที่สำคัญดาน KM (KM audit) มีการพัฒนาศักยภาพบุคลากร และสงเสริมให

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

การกีฬาแห่งประเทศไทย 29 กันยายน 2565 39



บุคลากรทั่วทั้งองคกรและผูมีสวนไดสวนเสียที่เกี่ยวของ มีสวนรวมในการจัดการความรูไดตามบทบาทหนาท่ี รวมท้ัง

ทีมงานมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อใหการ ทำหนาที่ในการสนับสนุนการจัดการความรูของ องคกรบรรลุผล

สำเร็จ มีการใชขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงานของทีมงาน การจัดการความรูรวมถึงขอมูลจากแหลงอื่นๆ ในการ

ปรับปรุงการดำเนินงานดังกลาว 

– กระบวนการจัดการความรู 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการกำหนดกระบวนการจัดการความรูขององคกร

อยางเปนระบบ โดยมีองคประกอบอยางนอย ดังนี้ 1) การกำหนดความรูที ่สำคัญตอการดำเนินงานและการบรรลุ

เปาหมายขององคกร 2) การสรางและแสวงหาความรูที่สำคัญ (Explicit & Tacit Knowledge) จากแหลงความรูท้ัง

ภายในและภายนอก ซึ่งรวมถึงแหลงความรูที่เปดเผยตอสาธารณะดวย       3) การรวบรวม เรียบเรียง และจัดเก็บ

ความรูเพื่อใหงายตอการคนหาและการใช        4) การทำใหผูใชเขาถึงความรูครบถวนตามความตองการไดอยางทัน

การณ และท่ัวถึง 5) การแลกเปลี่ยนความรูภายในและภายนอกองคกรดวยวิธีการท่ีเหมาะสม 6) การรักษาความรู ทำให

ทันสมัย ยกระดับและตอยอดความรู ท่ีสำคัญอยางตอเนื่อง 7) การนำความรูมาใชเพ่ือการตัดสินใจ การวางแผนกลยุทธ 

และการเรียนรูระดับองคกร 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการใหกระบวนการจัดการความรูถูก

สื่อสารใหกับบุคลากรทุกระดับ เพ่ือใหเกิดความเขาใจในแตละข้ันตอนไดอยางถูกตอง ถูกนำไปดำเนินการและปฏิบัติให

เกิดขึ้นไดจริง ในทุกขั้นตอน มีการนำเทคโนโลยีมาสนับสนุนกระบวนการจัดการความรูในแตละขั้นตอนอยางเหมาะสม 

รวมถึงการก ำหนดความรู ที ่สำคัญสอดรับกับกระบวนการที ่สำคัญขององคกร มีการใชขอมูลปอนกลับจากการ

ดำเนินงาน รวมถึงขอมูลจากแหลงอื ่นๆ ในการปรับปรุงกระบวนการจัดการความรู อยางสม่ำเสมอ เพื ่อใหเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการกำหนดกลุมผู มีสวนไดสวนเสียที ่สำคัญ 

สารสนเทศและความรูที ่ตองการจากหนวยงานภายนอก (ผูมีสวนไดสวนเสีย) กำหนดวิธีการถายทอด แลกเปลี่ยน

สารสนเทศและความรูจากหนวยงานภายนอก (ผูมีสวนไดสวนเสีย) ที่สำคัญผานชองทางที่มีประสิทธิผล มีการถายทอด

แลกเปลี่ยนสารสนเทศและความรูไดครบถวนตามแนวทางที่กำหนดไว  มีการนำสารสนเทศและความรูที่ไดมาสราง

คุณคาเพิ่ม ผานความรวมมือ การแลกเปลี่ยนวิธีปฏิบัติที่ดี (Good Practices) การเทียบเคียง (Benchmarking) หรือ

วิธีการอื่นๆ ตามความเหมาะสม มีการใชขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงาน รวมถึงขอมูลจากแหลงอื่น ในการปรับปรุง

แนวทางการถายทอด แลกเปลี่ยนสารสนเทศและความรูใหสอดคลองกับ การเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

– การปฏิบัติงานโดยใชความรูเปนฐาน 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการกำหนดกระบวนการทำงานท่ีสำคัญท้ัง

กระบวนการหลักและกระบวนการสนับสนุน พรอมตัววัดที่สำคัญจากฉันทามติของผูบริหารทุกระดับ สามารถพัฒนา

และการปรับปรุงการปฏิบัติงานประจำวันอยางมีประสิทธิผลและตอเนื ่อง โดยการใชเครื ่องมือในการปรับปรุง 

กระบวนการตางๆ และใชการจัดการความรู เปนกลไกหนึ่งในการพัฒนาและการปรับปรุงการปฏิบัติงาน ทำให

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

40 29 กันยายน 2565 การกีฬาแห่งประเทศไทย



กระบวนการทำงานที่สำคัญเหลานี้มีความสอดคลองกับยุทธศาสตรองคกร และสอดรับกับการกำหนดความรู มีการ

พัฒนาและการปรับปรุงการปฏิบัติงาน มีการใชขอมูลปอนกลับ จากการดำเนินงาน รวมถึงขอมูลจากแหลงอื่นๆ ในการ

ปรับปรุงกระบวนการทำงานที่สำคัญ ทั้งกระบวนการหลักและกระบวนการสนับสนุน โดยการนำความรูภายในและ

ภายนอกองคกรมาใชเพ่ือใหเกิดการปรับปรุงอยางเปนรูปธรรม 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการวิเคราะหและระบุจุดที่ตองควบคุม ระมัดระวัง 

หรือจุดสำคัญในขั้นตอนการปฏิบัติงาน รวมถึงการปองกันไมใหมีการเปลี่ยนแปลงขอมูลโดยไมไดรับอนุญาต หรือมีการ

นำขอมูลไปใช อยางไมถูกตอง มีการสื่อสาร แลกเปลี่ยน และถายโอนความรูที่เกี่ยวของกับการควบคุมจุดที่ตองควบคุม 

ระมัดระวัง หรือจุดสำคัญ ใหแกบุคลากรที่เกี ่ยวของ เพื่อสรางความเขาใจและความระมัดระวัง  มีการสรางความ

ตระหนักเรื่องความเสี่ยงในกระบวนการปฏิบัติงานที่สำคัญแกบุคลากรที่เกี่ยวของอยางทั่วถึงและตอเนื่อง มีการสราง

ความตระหนักเรื่องความเสี่ยงในกระบวนการปฏิบัติงานโดยใชความรูเปนฐาน มีความเชื่อมโยงกับการบริหารความเสี่ยง

ขององคกร มีการใชขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงาน รวมถึง ขอมูลจากแหลงอื่นๆ ในการปรับปรุงการสรางความ

ตระหนักเรื่องความเสี่ยงในกระบวนการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

– ผลลัพธของการจัดการความรู 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการใหผลลัพธจากการบูรณาการการ

จัดการความรูเกิดขึ้นทั่วองคกร เชน การหมุนเวียนบุคลากรแลวสามารถทำงานไดอยางตอเนื ่อง การทำงานที ่มี

ขอผิดพลาดนอยลงเปนตน มีการสรางนวัตกรรมที่ไดคิดคนจากการใชเครื่องมือการจัดการความรู ท่ีสามารถสราง

มูลคาเพ่ิมใหกับองคกรไดอยางมีนัยสำคัญ 

• การจัดการนวัตกรรม 

– การนำองคกรสูการจัดการนวัตกรรมท่ีย่ังยืน 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการใหผูบริหารระดับสูงกำหนดหรือ

ทบทวนวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร โดยใชความคิดสรางสรรคและการจัดการนวัตกรรมเปนหลักการสำคัญพ้ืนฐาน

ในการขับเคลื่อนองคกรสูความยั่งยืน จัดการใหผู บริหารระดับสูงรับมอบนโยบายดานการสงเสริมการใชความคิด

สรางสรรคและการจัดการนวัตกรรมจากคณะกรรมการ กกท. นำมาปฏิบัติผานการปฏิบัติตนเปนตนแบบ (Role 

Model) และสื่อสารนโยบายดังกลาวแกผูมีสวนไดสวนเสียที่สำคัญทั้งภายในและภายนอกองคกรรับรูเขาใจ และนำไป

ปฏิบัติในทิศทางเดียวกันอยางเปนระบบ จัดการใหผูบริหารระดับสูงกำหนดตัวชี้วัดและเปาหมายดานการเงินและไมใช

การเงิน ในการใชความคิดสรางสรรค และการจัดการนวัตกรรมทั้งระดับองคกร สายงาน ฝายงาน และบุคคลเพ่ือ

สะทอนความสำเร็จในการบรรลุตามวิสัยทัศนและพันธกิจที่กำหนด กอนดำเนินการติดตามและประเมินผลอยาง

สม่ำเสมอ อยางนอยเปนรายไตรมาส จัดการให กกท. ทบทวนและวิเคราะหระบบงานและกระบวนการยอย จัดเก็บใน

ระบบฐานขอมูลเทคโนโลยีดิจิทัลขององคกร มีการปรับปรุงและพัฒนาระบบงานและกระบวนการยอยเพื ่อเพ่ิม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหมีผลสำเร็จที่ดีกวาเปาหมาย ดีกวาปที ่ผานมา และดีกวาปที ่ผานมาอยางนอย 3 ป

ติดตอกัน 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย
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บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการกำหนดคณะกรรมการดานนวัตกรรมระดับองคกร 

ที่มีการจัดทำกฎบัตรซึ่งระบุอำนาจหนาที่อยางเปนลายลักษณอักษรชัดเจน เผยแพรใหพนักงานรับรูทั ่วทั้งองคกร 

ครอบคลุมอยางนอยเชน 1) การกำหนดและกำกับการดำเนินงานตามนโยบายดานการใชความคิดสรางสรรคและ

นวัตกรรมขององคกร 2) การสงเสริม สนับสนุน พัฒนา ยกระดับการจัดการนวัตกรรม 3) การจัดใหมีและใหความ

เห็นชอบแผนแมบท การจัดการความรูและนวัตกรรม ระยะยาวและประจำป 4) การติดตามผลการดำเนินงานตามแผน

แมบทฯ อยางนอยรายไตรมาส เพื่อใหแผนปฏิบัติการประจำป (ตามที่ระบุในแผนแมบทฯ) บรรลุไดตามเปาหมาย ท่ี

กำหนด  

มีขีดความสามารถในการกำหนดคณะทำงาน/หนวยงาน ในระดับองคกร ระดับสายงาน/ฝายงาน หรือระดับหนวยงาน

ภายใน เชน ระดับภาค/เขต และระดับแผนก เปนตน ครบถวนบางสวน โดยมีบทบาทหนาท่ีสำคัญ ไดแก 1) การสงเสริม 

สนับสนุน และกระตุนใหหนวยงานตางๆ ขององคกร ใชความคิดสรางสรรคและบริหารจัดการ นวัตกรรมไดตามนโยบาย

แผนแมบทฯและแผนปฏิบัติการ ประจำปท่ีกำหนดอยางมีประสิทธิผล 2) ติดตามและรายงานผลการดำเนินงานตามแผน 

แมบทฯ และแผนปฏิบัติการประจำปแกผูบริหารและคณะกรรมการดานนวัตกรรมของรัฐวิสาหกิจอยาง สม่ำเสมออยาง

นอยเปนรายไตรมาส 

มีขีดความสามารถในการกำหนดใหมีคานิยมที่มุ งเสริมสรางพฤติกรรมการใชความคิดสรางสรรค และการจัดการ

นวัตกรรมอยางชัดเจน มีการสื่อสารคานิยมท่ีมุ งเสริมสรางพฤติกรรมการใชความคิดสรางสรรค และการจัดการ

นวัตกรรมแกผูมีสวนไดสวนเสียทั้งภายในและภายนอกทุกกลุม รับรูเขาใจ และนำไปดำเนินการจนเกิดเปนวัฒนธรรม

องคกรในอนาคต มีการจัดทำและดำเนินการตามแผนเสริมสรางคานิยมทัง้ระยะยาว และประจำปเพื่อผนวกคานิยมเขา

เปนสวนหนึ่งของกระบวนการใชความคิด สรางสรรคและการจัดการนวัตกรรม เชน การพัฒนาผลิตภัณฑและบริการ 

ระบบงานกระบวนการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน วัฒนธรรมองคกร และ การนำองคกรของผูบริหาร

ระดับสูง มีการสำรวจการยอมรับจากผูมีสวนไดสวนเสียทั้งภายในและภายนอก อยางครบถวน โดยผลสำรวจพบวา

บุคลากรของรัฐวิสาหกิจมีพฤติกรรม ตามคานิยมที ่กำหนด จัดการใหมีการทบทวนและวิเคราะหระบบงานและ

กระบวนการยอย จัดเก็บในระบบฐานขอมูลเทคโนโลยีดิจิทัลขององคกร และปรับปรุงและ พัฒนาระบบงานและ/หรือ

กระบวนการยอย เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ ปฏิบัติงานใหมีผลสำเร็จที่ดีกวาเปาหมาย ดีกวาปที่ผานมา และดีกวา ปท่ี

ผานมาอยางนอย 3 ปติดตอกัน 

– ยุทธศาสตรดานนวัตกรรม 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดองคกร ความสามารถในการจัดทำและทบทวนแผนแมบทการจัดการ

นวัตกรรมทั้งระยะยาวและระยะสั้น ที่สอดคลองตามวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรและเปาหมายหลักขององคกร โดยมี

การรวบรวมและวิเคราะหปจจัยภายในและภายนอกที่เกี่ยวของอยางครบถวน มีการถายทอดแผนแมบทเปาประสงค 

เปาหมาย ระยะยาวและระยะสั้นดานนวัตกรรมแกผูมีสวนไดสวนเสียทั้งภายในและภายนอกองคกรใหรับรูและเขาใจ 

เพื่อใหสามารถผลักดันผลการดำเนินงานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด พรอมทั้งสำรวจการรับรูและเขาใจ

แผนแมบทฯ และแผนปฏิบัติการประจำปของผูมีสวนไดสวนเสียทั้งภายในและภายนอกองคกรเปนประจำทุกป มีการ

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย
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ทบทวนและวิเคราะหระบบงานและกระบวนการยอยจัดเก็บในระบบฐานขอมูลเทคโนโลยีดิจิทัลขององคกร สามารถ

ปรับปรุงและพัฒนาระบบงานและ กระบวนการยอยเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหมีผลสำเร็จท่ีดีกวาเปาหมาย 

และดีกวาปท่ีผานมา 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการถายทอดแผนปฏิบัติการดานนวัตกรรม แกผูมี

สวนไดสวนเสียทั้งภายในและภายนอกองคกร เพื่อนำไปสูการปฏิบัติอยางทั่วถึงทั้งองคกร จัดใหมีกรอบแนวทางเพ่ือ

ติดตามและประเมิน สำเร็จท้ังในระดับผลผลิต (output) และ ผลลัพธ (outcome) ดานนวัตกรรมท่ีชัดเจน ทุกภาคสวน

ดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจำปดานนวัตกรรมครบถวนรอยละ 100 และดำเนินงานบรรลุไดตามเปาหมายของ

แผนปฏิบัติการประจำปดานนวัตกรรมครบถวนรอยละ 100 ทุกภาคสวนทบทวนและวิเคราะหระบบงานและ

กระบวนการยอย จัดเก็บในระบบฐานขอมูลเทคโนโลยีดิจิทัลขององคกร ปรับปรุงและพัฒนาระบบงานและกระบวนการ

ยอยเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหมีผลสำเร็จท่ีดีกวาเปาหมาย และ ดีกวาปท่ีผานมา 

– นวัตกรรมเพ่ือมุงเนนลูกคาและตลาด 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการใหมีการรวบรวมเสียงของลูกคาทุก

กลุมลูกคาและตลาด แบงประเภทตามผลิตภัณฑและบริการ การสนับสนุนลูกคาและการสรางความสัมพันธกับลูกคา

ผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศหรือระบบเทคโนโลยีดิจิทัลที่เปนฐานขอมูลกลางขององคกร จัดอันดับความสำคัญ 

คัดเลือก และวิเคราะหเสียงของลูกคาอยางเปนระบบ เพื่อเชื่อมโยงสูการพัฒนานวัตกรรม ใหสามารถตอบสนองความ

ตองการและความพึงพอใจของลูกคาทุกกลุมไดอยางครบถวนสมบูรณ พัฒนานวัตกรรมผลิตภัณฑและบริการ การ

สนับสนุนลูกคา และการสรางความสัมพันธกับลูกคาโดยครอบคลุมกระบวนการหรือกิจกรรมสำคัญท่ีลูกคาสัมผัสกับ

องคกรโดยตรงตลอด Life-Cycle ของลูกคาทุกกลุม นำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในการนวัตกรรม เพื่อมุงเนนลูกคาและ

ตลาด รวมทั้งสงเสริมการมีสวนรวมของลูกคาในการจัดการนวัตกรรมดังกลาว เพื่อใหนวัตกรรมท่ีพัฒนาขึ้นสามารถ

ตอบสนองความตองการของลูกคากลุมตางๆ ไดอยางแทจริง มีการทบทวนและวิเคราะหระบบงานและกระบวนการยอย 

จัดเก็บในระบบฐานขอมูลเทคโนโลยีดิจิทัลขององคกร และปรับปรุงและพัฒนาระบบงานและกระบวนการยอย เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหมีผลสำเร็จท่ีดีกวาเปาหมาย และดีกวาปท่ีผานมา 

– ความรูสูการสรางนวัตกรรม 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการกำหนดตัวชี้วัดที่สำคัญ (และคาเปาหมาย) ของ

องคกร ในเชิงบูรณาการ จากทุกแหลงท้ังภายใน และภายนอกองคกร สามารถวัดและวิเคราะหผลสำเร็จเชิงเปรียบเทียบ

ในกลุมตัวชี้วัดที่สำคัญขององคกร เพื่อทำใหตัวชี้วัดบรรลุ ไดตามเปาหมายดีกวาคูแขง/คูเทียบ และมีแนวโนม ของผล

การดำเนินงานท่ีดีข้ึนอยางตอเนื่อง กำหนดแนวทางการเรียนรูการจัดการความรู เพ่ือนำไปสูการปรับปรุงและนวัตกรรม

ผลิตภัณฑและบริการ การปรับปรุงกระบวนการทำงานที่สำคัญ การตลาดและรูปแบบธุรกิจใหม เพื่อสรางมูลคาเพ่ิม 

ใหกับองคกรอยางตอเนื่อง ทบทวนและวิเคราะหระบบงานและกระบวนการยอย จัดเก็บในระบบฐานขอมูล เทคโนโลยี

ดิจิทัลขององคกร ปรับปรุงและพัฒนาระบบงานและ กระบวนการยอยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ใหมี

ผลสำเร็จท่ีดีกวาเปาหมาย และดีกวาปท่ีผานมา 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย
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– วัฒนธรรมเพ่ือมุงเนนการสรางนวัตกรรม 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการประเมินชองวางเพื่อการพัฒนา (Gap Analysis) 

และจัดทำและทบทวนแผนการเสริมสรางวัฒนธรรมระยะยาวและประจำปที่มุงเนนความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม

อยางเปนรูปธรรม นำเสนอใหคณะกรรมการ กกท. พิจารณาใหความเห็นชอบ กอนนำไปปฏิบัติจริงทั่วทั้งองคกร แผน

เสริมสรางวัฒนธรรมระยะยาวและประจำป ควรประกอบดวยกิจกรรมสำคัญ ไดแก 1) การสรางบรรยากาศในการ

ทำงาน การสราง ความรวมมือความคิดสรางสรรคและจัดการนวัตกรรม รวมกับ Stakeholders ภายนอก 2) การ

ทบทวน/ปรับปรุงโครงสรางองคกรหรือโครงสราง การทำงาน ใหเกิดความรวมมือกันระหวางสายงาน/ ฝายงาน 3) การ

ใหคาตอบแทน รางวัล ยกยองชมเชย และ ใหแรงจูงใจแกบุคลากรที่มุงเนนนวัตกรรมและเกิดผลกระทบเชิงบวกกับ

องคกร 

กกท. สามารถถายทอดแผนเสริมสรางวัฒนธรรมแกผูมีสวนไดสวนเสียประจำปแกผูมีสวนไดสวนเสียทั้งภายในและ

ภายนอกองคกรอยางครบถวน และสามารถดำเนินการบรรลุไดตามเปาหมายของแผนเสริมสรางวัฒนธรรมประจำป

ครบถวน ดำเนินการทบทวนและวิเคราะหระบบงานและกระบวนการยอยจัดเก็บในระบบฐานขอมูลเทคโนโลยีดิจิทัล

ขององคกร และปรับปรงุและพัฒนาระบบงานและกระบวนการยอย เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหมีผลสำเร็จท่ี

ดีกวาเปาหมาย ดีกวาปท่ีผานมา และดีกวาปท่ีผานมาอยางนอย 3 ปติดตอกัน 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการประเมินชองวางความรูความสามารถและ

ศักยภาพการใช ความคิดสรางสรรค และมุงเนนนวัตกรรมของบุคลากรภายในองคกร (Gap Analysis) เพื่อจัดทำและ

ทบทวนแผนยกระดับและพัฒนาความรู ความสามารถและศักยภาพการใชความคิดสรางสรรคและจัดการนวัตกรรม 

องคกรระยะยาวและประจำปนำเสนอใหคณะกรรมการ กกท. พิจารณาใหความเห็นชอบ กอนนำไปปฏิบัติจริงทั่วท้ัง

องคกร มีความสามารถในการถายทอดแผนยกระดับและพัฒนาความรูความสามารถและศักยภาพการใชความคิด

สรางสรรคและจัดการนวัตกรรมองคกรประจำปแกผู มีสวนไดสวนเสียทั้งภายในและภายนอกองคกรอยางครบถวน 

ดำเนินการตามแผนยกระดับและพัฒนาความรูความสามารถและ ศักยภาพการใชความคิดสรางสรรคและจัดการ

นวัตกรรมองคกรไดครบถวน และบรรลุตามเปาหมายของแผนยกระดับและพัฒนาความรู ความสามารถและศักยภาพ

การใชความคิดสรางสรรคและจัดการนวัตกรรม องคกรประจำปไดครบถวน สามารถทบทวนและวิเคราะหระบบงาน

และกระบวนการยอยจัดเก็บในระบบฐานขอมูลเทคโนโลยีดิจิทัลขององคกร สามารถปรับปรุงและพัฒนาระบบงานและ

กระบวนการยอย เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหมีผลสำเร็จท่ีดีกวาเปาหมาย และดีกวาปท่ีผานมา 

– กระบวนการนวัตกรรม 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการออกแบบ กำหนดจัดใหมีกระบวนการนวัตกรรม

ขององคกรในภาพรวมอยางเปนระบบ สามารถทบทวนและวิเคราะหระบบงานและกระบวนการยอยจัดเก็บในระบบ

ฐานขอมูล เทคโนโลยีดิจ ิทัลขององคกร สามารถปรับปรุงและพัฒนาระบบงานและกระบวนการยอย เพื ่อเพ่ิม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ใหมีผลสำเร็จท่ีดีกวาเปาหมาย และดีกวาปท่ีผานมา มีกระบวนการจัดทำ/ทบทวนแผนการ

พัฒนานวัตกรรมผลิตภัณฑและบริการเพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสียหลักท้ังระยะยาว
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และประจำป มีแผนการพัฒนานวัตกรรมผลิตภัณฑและบริการระยะยาวและประจำป มีการกำหนดตัวชี ้ว ัดและ

เปาหมายความสำเร็จดานการเงินและไมใชการเงิน ทั้งระดับผลผลิต(Output) และผลลัพธ(Outcome) อยางครบถวน 

โดยการพัฒนานวัตกรรม มีการประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลเปนกลไกหลัก ในการดำเนินการ และดำเนินการบรรลุได

ตามเปาหมายของแผนพัฒนานวัตกรรมผลิตภัณฑและบริการประจำป 

–  การจัดสรรทรัพยากรดานนวัตกรรม 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการกำหนดแนวทางประเมินความเสี่ยงและความ

คุมคาของแผนงานและโครงการดานนวัตกรรม เพื่อนำไปสูการจัดสรรทรัพยากรทางการเงินและไมใชการเงินไดอยางมี

ประสิทธิภาพ และสามารถจัดสรรอยางเปนระบบครบถวนและเพียงพอเพื่อใหแผนงานและโครงการตางๆ บรรลุตาม

เปาหมายที่กำหนดไวได สามารกำหนดแนวทางและบริหารความเสี่ยงที่เกี่ยวของกับความเพียงพอของทรัพยากร เพ่ือ

สนับสนุนใหแผนงานและโครงการดานนวัตกรรมบรรลุ ตามเปาหมายที่กำหนดได สามารถสำรวจความเพียงพอของ

ทรัพยากรดานการเงิน และไมใชการเงินของทุกแผนงานและโครงการดานนวัตกรรมเปนประจำทุกป ทบทวนและ

วิเคราะหระบบงานและกระบวนการยอยจัดเก็บในระบบฐานขอมูลเทคโนโลยีดิจิทัลขององคกรและปรับปรุงและพัฒนา 

ระบบงานและ/หรอืกระบวนการยอย เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหมีผลสำเร็จท่ีดีกวา เปาหมาย ดีกวาปท่ีผาน

มา และดีกวาปท่ีผานมาอยางนอย 3 ปติดตอกัน 

– ผลลัพธดานนวัตกรรม 

บุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยของ กกท. มีขีดความสามารถในการกำหนดตัวชี้วัดและเปาหมายที่มีความทาทาย 

สามารถวัดผลสำเร็จตามตัวชี้วัดทุกดาน สามารถทบทวนและวิเคราะหประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกระบวนการ 

สามารถจัดเก็บในระบบฐานขอมูลเทคโนโลยีดิจ ิทัลขององคกรขององคกร และปรับปรุงและพัฒนาระบบและ

กระบวนการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกระบวนการอยางเปนรูปธรรมโดยใชขอมูลที่จัดเก็บในระบบ

ฐานขอมูลเทคโนโลยีดิจิทัลขององคกร 

ปจจัยสูความสำเร็จของ HRSO5 

o ขีดความสามารถของบุคลากรดานการบริหารทุนมนุษย กกท. ในดาน 

– การจัดทำแผนแมบทการบริหารทุนมนุษย และนโยบายทรัพยากรบุคคล 

– การเชื่อมโยงการบริหารทุนมนุษยกับการบริหารเชิงยุทธศาสตรขององคกร 

– การออกแบบโครงสรางองคกร งาน และระบบงาน 

– การจัดโครงสรางระดับงานตามมาตรฐานสากล 

– การวิเคราะหและประเมินคางาน 

– การออกแบบโครงสรางคาตอบแทนและสวัสดิการ 

– การเชื่อมโยงการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

– การจัดตระกูลงาน (Job Family Modelling) 
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– การจัดทำโมเดลสมรรถนะเชิงพฤติกรรม (Competency Modelling) 

– การประเมินสมรรถนะเชิงพฤติกรรมและเชิงจิตวิทยาของปจเจกบุคคล 

– การวิเคราะหและอัตรากำลัง 

– การออกแบบและบริหารจัดการเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 

– การออกแบบและบริหารจัดการแผนสืบทอดตำแหนง 

– การออกแบบและบริหารจัดการคนเกง 

– การจัดคนลงใหตรงกับงาน 

– การสรางโมเดลผูนำองคกรและการพัฒนาภาวะผูนำ 

– การพัฒนาบุคลากรดานการบริหารจัดการ 

– การพัฒนาบุคลากรมืออาชีพและนักวิชาการตามสายงาน 

– การบริหารจัดการสภาพแวดลอมการทำงาน 

– การปลูกฝงคานิยม จรรยาบรรณและจริยธรรม 

– การพัฒนาองคกร 

– การประยุกตเทคโนโลยีดิจิทัล 

– การบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง 

– การบริหารจัดการความรูและการนำมาใชจริง 

– การสงเสริมการใชความคิดริเริ่มนำสูการสรางนวัตกรรม และการนำมาใชจริง 

– การใชความคิดเชิงหลักการ (Conceptual Thinking) 

– การใชความคิดเชิงวิเคราะห (Analytical Thinking) 

– การเขาใจคน (Interpersonal Understanding) 

– การจัดคนใหแสดงความรับผิดชอบในหนาท่ี (Holding People Accountable) 

– การสรางผลกระทบและโนมนาวผูอ่ืน (Impact and Influence) 

– การเปนผูนำทีม (Team Leadership) 

– การมุงปฏิบัตการเชิงรุก (Proactivity) 

– การรอบรูในองคกร (Organization Awareness) 

o กลไกการติดตามประเมินผลการนำแผนแมบทการบริหารทุนมนุษยสูการปฏิบัติและนำผลมาปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

o สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษย 
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HRSO6: บุคลากรเติบโตตรงสายงานและคุณสมบัติ ผลิตผลสัมฤทธิ์ท่ีมีคุณภาพ ไดรับคาตอบแทนท่ีเปนธรรม และการพัฒนา

ตามแผนพัฒนารายบุคคล 

ผูบริหารสายงานมีขอมูลที่แมนยำและเพียงพอในการพิจารณา สรรหา คัดเลือก เลื่อนตำแหนง ปรับเงินเดือน ใหรางวัลและลงโทษ

ผูใตบังคับบัญชา สามารถบรรจุพนักงานและผูชวยปฏิบัติงานฯ ที่มีคุณสมบัติตรงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนงงานที่สรรหา 

บุคลากรในสายงานทุกคนไดรับการพัฒนาความรู ทักษะ และพฤติกรรม ตามหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรที่เฉพาะเจาะจงสำหรับ

สายงานตนเองอยางตอเนื่อง ทั้งในรูปแบบของการอบรมสัมมนา การเรียนรูดวยเครื่องมือการเรียนรูดวยตนเอง การสอนงานและ

การโคชรายบุคคลระหวางหัวหนางานหรือรุนพี่กับผูปฏิบัติงานเพื่อดึงผลสัมฤทธิ์สูงสุดจากบุคลากรแตละคน เสริมสรางศักยภาพใน

การกาวหนาในสายอาชีพ และการพิจารณาบรรจุในทำเนียบผูบริหาร (Executive Pool) เพื่อเตรียมความพรอมตามแผนการ

ทดแทนตำแหนงของ กกท. ผูบริหารสายงาน พนักงานและผูชวยปฏิบัติงานฯ มีทัศนคติเชิงบวกตอการทำงานและผูบังคับบัญชา 

แสดงความพึงพอใจในการทำงาน และผลิตผลสัมฤทธิ์ท่ีมีคุณภาพใหกับ กกท. อยูเสมอ 

พนักงานรับรูในแผนการบริหารสายอาชีพและแผนการทดแทนตำแหนง และสามารถเตรียมการพัฒนาตนเองตามสายอาชีพท่ี

ตองการได มีแผนการพัฒนารายบุคคลที่เปนแนวทางให กกท. ดำเนินการพัฒนาตามแผนดังกลาว รูสึกถึงความเปนธรรมใน

กระบวนการกำหนดและบริหารคาตอบแทนของ กกท. ในมิติของความเปนธรรมภายใน (Internal Equity) และ ศักยภาพในการ

แขงขันภายนอก (External Competitiveness) รูสึกถึงความเปนธรรมในการวางแผนการปฏิบัติงานรายบุคคล การทบทวนผลงาน

ระหวางป และการประเมินผลงานรายป ของผูบังคับบัญชา 

ผูชวยปฏิบัติงานฯ รับรูและเขาใจในคานิยมการสรรหาพนักงานของ กกท. ในปจจุบันท่ีกำลังปรับเปลี่ยนไปสูการแขงขันกับภายนอก

มากขึ้นทุกขณะ และมุงม่ันการทำงานในสายงานที่ตนไดรับการสรรหา พัฒนาตนเองในสายอาชีพของตน โดยผูชวยปฏิบัติงานฯ 

ไดรับการมอบหมายภาระงานตามสัดสวนที่เหมาะสม “ภาระงานของพนักงาน ตอ ภาระงานของผูชวยปฏิบัติงานฯ” และเปน

มาตรฐานเดียวกันท้ังองคกร 

ปจจัยสูความสำเร็จของ HRSO6 

o ขีดความสามารถดานการบริหารทุนมนุษยเชิงบูรณาการ 

o Executive Pool ท่ีเปนปจจุบันอยูเสมอ 

o เสนทางกาวหนาในสายอาชีพ 

o แผนทดแทนตำแหนง 

o หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรจำเพาะตามสายงาน และกระบวนการเรียนรู 

o ฐานขอมูลบุคลากรท่ีมีความครบถวน ถูกตอง และขอมูลมีความเปนปจจุบัน 

o ฐานขอมูลขีดความสามารถของบุคลากร กกท. ในปจจุบัน 

o ฐานขอมูลขีดความสามารถของบุคลากร ท่ี กกท. ตองการเปนพิเศษในชวง 10 ปขางหนา 

o เกณฑและกระบวนการสรรหาคัดเลือกบุคลากรภายใตหลักธรรมาภิบาล 

o บัญชีงานท่ีสำคัญเปนพิเศษ (Mission-critical Job) 
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o เกณฑและกระบวนการสรรหาคนใหตรงกับงานในบัญชีงานท่ีสำคัญเปนพิเศษ (Mission-critical Job) ท่ีแตกตางจากเกณฑการ

สรรหาจากผูชวยปฏิบัติงานฯ เพ่ือบรรจุเปนพนักงาน 

o กระบวนการและขีดความสามารถในการปฏิเสธการใชความไมเปนธรรมในการสรรหาบุคลากร 

o โครงสรางคาตอบแทนของผูวาการและพนักงานท่ีมีความเปนธรรมภายใน กกท. และภายในกระทรวงฯ และตอบสนองจุดยืน

ขององคกรในการแขงขันในตลาดแรงงานไทย 

o กระบวนการยกยองชมเชยใหรางวัลและการลงโทษ 

o บัญชีงานสำคัญท่ีตองการคนท่ีมีจริยธรรมและจรรยาบรรณข้ันสูงบรรจุลงในงาน  

o ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานรายบุคคลครบวงจรและการเชื่อมโยงสูระบบการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ 

o กลไกการติดตามประเมินผลการนำแผนแมบทการบริหารทุนมนุษยสูการปฏิบัติและนำผลมาปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

o สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษย 

o โครงสรางองคกร งาน และโครงสรางระดับงาน อัตรากำลัง ท่ีเอ้ือตอการตอบสนองยุทธวิธีการบริหารองคกรของผูวาการ 

o ระบบและกระบวนการบริหารและการใชองคความรูของแตละสายงาน 

o กลไกการนำความคิดริเริ่มสูการสรางนวัตกรรม 
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HRSO7: ผูประสงคสมัครเขาทำงานกับ กกท. แขงขันกันในกระบวนการสรรหาอยางเปนธรรม 

ผูประสงคสมัครเขาทำงานกับ กกท. ทุกคน รับรูถึงปรัชญา หลักนิยม และกระบวนการรับสมัคร เพ่ือการคัดเลือกบรรจุเปนบุคลากร

ของ กกท. ดำเนินการตางๆ ดวยจรรยาบรรณและความตรงไปตรงมา แสดงเจตนารมณและความเชื่อม่ันในตนเองท่ีจะเขาแขงขันกัน

อยางเสรีระหวางผูสมัครดวยกันเอง โดยปฏิเสธการใชเสนสายความสัมพันธหรืออิทธิพลเพื่อสรางความไดเปรียบใหกับตนเอง หรือ

สรางความไมเปนธรรมในการแขงขัน 

ปจจัยสูความสำเร็จของ HRSO7 

o ขีดความสามารถดานการบริหารทุนมนุษยเชิงบูรณาการ 

o ฐานขอมูลขีดความสามารถของบุคลากร กกท. ในปจจุบัน 

o ฐานขอมูลขีดความสามารถของบุคลากร ท่ี กกท. ตองการเปนพิเศษในชวง 10 ปขางหนา 

o เกณฑและกระบวนการสรรหาคัดเลือกบุคลากรภายใตหลักธรรมาภิบาล 

o บัญชีงานท่ีสำคัญเปนพิเศษ (Mission-critical Job) 

o  เกณฑและกระบวนการสรรหาคนใหตรงกับงานในบัญชีงานท่ีสำคัญเปนพิเศษ (Mission-critical Job) ท่ีแตกตางจากเกณฑ

การสรรหาจากผูชวยปฏิบัติงานฯ เพ่ือบรรจุเปนพนักงาน 

o กระบวนการและขีดความสามารถในการปฏิเสธการใชความไมเปนธรรมในการสรรหาบุคลากร 

o โครงสรางคาตอบแทนของผูวาการและพนักงานท่ีมีความเปนธรรมภายใน กกท. และภายในกระทรวงฯ และตอบสนองจุดยืน

ขององคกรในการแขงขันในตลาดแรงงานไทย 

o กลไกการติดตามประเมินผลการนำแผนแมบทการบริหารทุนมนุษยสูการปฏิบัติและนำผลมาปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

o สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษย 

HRSO8: เครือขายองคกรการบริหารทรัพยากรบุคคลภายนอกและท่ีปรึกษา ใหความรวมมือกับ กกท. 

หนวยงานท่ีอยูในเครือขายการบริหารทุนมนุษยท้ังในและตางประเทศ รวมท้ังท่ีปรึกษาและผูเชี่ยวชาญมืออาชีพภายนอก มุงใหความ

รวมมือ แบงปน แลกเปลี่ยนความรูและประสบการณความสำเร็จและความลมเหลวซึ่งกันและกัน โดยแตละองคกรในเครือขายนี้

สามารถนำขอมูลมาปรับใชกับองคกรของตนไดอยางมีประสิทธิผล ทำใหเครือขายที่สรางขึ้นนี้มีความเปนปกแผน มีเจตนารมณ 

แนวคิด และพฤติกรรมท่ีจะรวมกันพัฒนาการบริหารทุนมนุษยของประเทศไปสูมาตรฐานสากลรวมกัน 
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ปจจัยสูความสำเร็จของ HRSO8 

o ขีดความสามารถดานการบริหารทุนมนุษยเชิงบูรณาการ 

o กลไกและขีดความสามารถการประสานงานกับเครือขายการบริหารทุนมนุษย 

o ฐานขอมูลเครือขายฯ ในประเทศ และ ตางประเทศ 

o ประเด็นปญหาอุปสรรคของ กกท. เพ่ือการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในเครือขาย 

o กลไกการติดตามประเมินผลการนำแผนแมบทการบริหารทุนมนุษยสูการปฏิบัติและนำผลมาปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

 

 

การจัดกลุมปจจัยสูความสำเร็จของการบริหารทุนมนุษย กกท. (HR Critical Success Factor, HRCSF) ตามยุทธศาสตรการ

บริหารทุนมนุษยฯ 

HRCSF ขางตนไดนำมาจำแนกตามยุทธศาสตรของการบริหารทุนมนุษย กกท. และแสดงการจำแนกดังกลาวไวตามตารางท่ี 4.
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4. การเช่ือมโยงปจจัยสูความสำเร็จของการบริหารทุนมนุษยกับองคประกอบการบริหารเชิงยุทธศาสตร 

         

HRCSF คือปจจัยท่ี กกท. ตองสรางข้ึนหากยังไมมี หรือมีแลวแตยังไมครบถวนสมบูรณ จำเปนตองทบทวนปรับปรุงเพ่ือขับเคลื่อนทุก

องคประกอบของการบริหารเชิงยุทธศาสตร จึงใชเปนตัวกลางแสดงการสอดรับกันหรือการเชื่อมโยงกันขององคประกอบดวย Matrix 

2 มิติ ท่ีใช HRCSF เปนตัวรวมประกอบดวย 

– การเชื่อมโยงปจจัยสูความสำเร็จกับวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร ของการบริหารทุนมนุษยฯ 

– การเชื่อมโยงปจจัยสูความสำเร็จของการบริหารทุนมนุษยฯ กับวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรของ กกท. และ ยุทธศาสตรของ 

กกท. 

– การเชื่อมโยงการเชื่อมโยงปจจัยสูความสำเร็จขอการบริหารทุนมนุษยฯ กับ หวขอในคูมือประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจ 

ฉบับปรับปรุง พ.ศ.2565 (HRCSF/SEAM Matrix) 

– การเชื่อมโยงการเชื่อมโยงปจจัยสูความสำเร็จของการบริหารทุนมนุษยฯ กับ ประเด็นที่ กกท. ยังดำเนินการไมสมบูรณ ตาม 

SEAM 2564 

– การเชื่อมโยงปจจัยสูความสำเร็ขของการบริหารทุนมนุษย กับ แผนงานตามนโยบายผูวาการการกีฬาแหงประเทศไทย (นายกอง

ศักด ยอดมณี) ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2566-2569 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

การกีฬาแห่งประเทศไทย 29 กันยายน 2565 51



4.1 การเช่ือมโยงปจจัยสูความสำเร็จของการบริหารทุนมนุษยกับวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรของการบริหารทุนมนุษย 

(HRCSF/HRSO Matrix) 

ตารางท่ี 5. การเช่ือมโยงปจจัยสูความสำเร็จกับวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร HRCSF/HRSO Matrix 
 HRSO1 HRSO2 HRSO3 HRSO4 HRSO5 HRSO6 HRSO7 HRSO8 

HRCSFD1 x x x x x x x x 
HRCSFD2  x  x  x   

HRCSFD3  x    x   

HRCSFD4  x    x   

HRCSFD5     x x   

HRCSFD6    x     

HRCSFD7     x   x 
HRCSFD8     x   x 
HRCSFD9     x   x 
HRCSFM1 x x x x x x   

HRCSFM2 x x x x x x x  

HRCSFM3 x x x x x x x  

HRCSFM4  x x x x x x  

HRCSFM5    x x x x  

HRCSFM6  x x x x x x  

HRCSFM7 x x x x x x x  

HRCSFM8  x  x x x x  

HRCSFM9    x x    

HRCSFM10    x x    

HRCSFM11    x x    

HRCSFM12    x x x   

HRCSFM13    x x    

HRCSFM14    x x x x  

HRCSFM15    x x x   

HRCSFM16 x x x x x x x x 
HRCSFM17    x x  x  

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย
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 HRSO1 HRSO2 HRSO3 HRSO4 HRSO5 HRSO6 HRSO7 HRSO8 
HRCSFOD1  x   x    

HRCSFOD2   x  x    

HRCSFOD3  x  x x x x  

HRCSFOD4 x x x  x    

HRCSFOD5 x x x x x    

HRCSFOD6 x   x x    

HRCSFOD7  x   x    

HRCSFOD8     x x   

HRCSFOD9     x x   

 

4.2 การเช่ือมโยงปจจัยสูความสำเร็จของการบริหารทุนมนุษยกับวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรของ กกท. และ ยุทธศาสตรของ 

กกท. 

ตารางที่  6. หนาถัดไปนี้ แสดงการเชื่อมโยง ปจจัยสูความสำเร็จของการบริหารทุนมนุษยกับวัตถุประสงคเชิง

ยุทธศาสตรของ กกท. และ ยุทธศาสตรของ กกท. 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

การกีฬาแห่งประเทศไทย 29 กันยายน 2565 53



ตารางท่ี 6. การเช่ือมการเช่ือมโยงปจจัยสูความสำเร็จของการบริหารทุนมนุษยกับวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรของ กกท. และ ยุทธศาสตรของ กกท. 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร กกท.
(Strategic Objective, SO) 

ยุทธศาสตร กกท. (Strategy) HRCSF 

SO1: การบริหารจัดการกีฬาเพ่ือ

ความเปนเลิศ 

SO2: การบริหารจัดการกีฬาอาชีพ 

SO3: การบริหารกีฬาเพ่ือเพ่ิมมูลคา

ทางเศรษฐกิจ 

SO4: การพัฒนาการมีสวนรวมใน

กิจกรรมและบริการทางการ

กีฬา 

SO:5: การเพ่ิมประสิทธภาพในการ

บริหารจดัการองคกร 

ยุทธศาสตรเชิงรุก (Strength-Opportunity Strategy) 

สงเสริมการจัดการแขงขันหรือมหกรรมกีฬาระดบันานาชาติในทุกๆ ภูมิภาค เพ่ือสนับสนุนการใช Soft Power ในการ

กระตุนอุตสาหกรรมการทองเท่ียวเชิงกีฬาภายในประเทศ  

HRCSFD5 HRCSFM6 

HRCSFM15 HRCSFOD3 

HRCSFOD8 HRCSFOD9 

ยุทธศาสตรเชิงแกไข (Weakness-Opportunity Strategy) 

การสรางและบูรณาการระบบฐานขอมูลของหนวยงานท่ีเก่ียวของท้ังภายในและภายนอกองคกร เพ่ือพัฒนาการดำเนินงาน

ใหตอบสนองลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสยีอยางมีประสิทธิภาพ 

HRCSFM3 HRCSFM4 HRCSFM6 

HRCFM12 HRCSFM15 

HRCSFD5 HRCSFOD3 

HRCSFOD8 HRCSFOD9 

ยุทธศาสตรเชิงปองกัน (Strength-Threat Strategy) 

สนับสนุนการใหบริการความรู ทักษะ ดานกีฬา วิทยาศาสตรการกีฬา ตอบสนองตอความตองการของลูกคาเพ่ือเปนการ

มุงเนนการสรางและพัฒนากลุมนักกีฬาหนาใหม 

HRCSFD5 HRCSFM1 HRCSFM2 

HRCSFM3 HRCSFM4 HRCSFM5 

HRCSFM6 HRCSFM12 

HRCSFM15 HRCSFOD3 

HRCSFOD8 HRCSFOD9 

HRCSFD6 

ยุทธศาสตรเชิงรับ (Weakness-Threat Strategy) 

เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารสินทรัพยโดยใชองคความรูและนวัตกรรม เพ่ือเพ่ิมสัดสวนรายไดนอกงบประมาณตอคาใชจาย

ในการบริหารจัดการองคกร 

HRCSFM17 HRCSFOD3 

HRCSFOD8 HRCSFOD9 

HRCSFD6 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

54 29 กันยายน 2565 การกีฬาแห่งประเทศไทย



4.3 การเช่ือมโยงการเช่ือมโยงปจจัยสูความสำเร็จขอการบริหารทุนมนุษยฯ กับ หวขอในคูมือประเมินผลการดำเนินงาน

รัฐวิสาหกิจ ฉบับปรับปรุง พ.ศ.2565 (HRCSF/SEAM Matrix) 

การเชื่อมโยงปจจัยสูความสำเร็จขอการบริหารทุนมนุษยฯ กับ หวขอในคูมือประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจ ฉบับปรับปรุง 

พ.ศ. 2565 (HRCSF/SEAM Matrix) ตามดังตอไปนี้ แสดงไวในตารางท่ี 7. 

SEAM1: ยุทธศาสตร/กลยุทธดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย ประกอบดวย 

• คุณภาพของยุทธศาสตร/กลยุทธ/การสื่อสาร/การติดตามผล/ผลลัพธ (น้ำหนักรอยละ 30) 

SEAM2: การบริหารทุนมนุษย ประกอบดวย 

• อัตรากำลัง (น้ำหนักรอยละ 7.5) 

• ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน (นำ้หนักรอยละ 2.5) 

• ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (น้ำหนักรอยละ 15) 

SEAM3: การพัฒนาทุนมนุษย ประกอบดวย 

• การเรียนรูและการพัฒนา (น้ำหนักรอยละ 15) 

• การสืบทอดตำแหนง/การบริหารจัดการคนเกง/การจัดการสายอาชีพ (น้ำหนักรอยละ 10) 

SEAM4: สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย ประกอบดวย 

• ความผูกพันองคกร/คานิยมและวัฒนธรรมองคกร/การจดัการการเปลี่ยนแปลง/จรรยาบรรณและจริยธรรม (น้ำหนัก

รอยละ 5) 

• เทคโนโลยีดิจิทัลดาน HR (น้ำหนักรอยละ 2) 

• ความปลอดภัยและสภาพแวดลอมในการทำงาน (น้ำหนักรอยละ 3) 

• บทบาทของหนวยงาน HR และการสนับสนุนจากผูบริหาร (น้ำหนักรอยละ 10) 

 

 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย
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ตารางท่ี 7. การเช่ือมโยงปจจัยสูความสำเร็จขอการบริหารทุนมนุษยฯ กับ หวขอในคูมือประเมินผลการดำเนินงาน
รัฐวิสาหกิจ ฉบับปรับปรุง พ.ศ.2565 (HRCSF/SEAM Matrix) 

 
 SEAM1 SEAM2 SEAM3 SEAM4 

HRCSFD1 X X X X 

HRCSFD2 X  X  
HRCSFD3   X  
HRCSFD4   X  

HRCSFD5   X  
HRCSFD6    X 

HRCSFD7   X X 

HRCSFD8   X X 
HRCSFD9  X X X 
HRCSFM1  X   
HRCSFM2  X   
HRCSFM3  X   

HRCSFM4  X X  
HRCSFM5  X   
HRCSFM6  X   
HRCSFM7  X   
HRCSFM8  X   
HRCSFM9    X 

HRCSFM10    X 

HRCSFM11    X 
HRCSFM12    X 
HRCSFM13  X  X 
HRCSFM14  X  X 

HRCSFM15  X   
HRCSFM16 X    
HRCSFM17    X 
HRCSFOD1 X    
HRCSFOD2 X    

HRCSFOD3 X X   

HRCSFOD4 X    
HRCSFOD5    X 
HRCSFOD6    X 
HRCSFOD7 X X X X 
HRCSFOD8   X  

HRCSFOD9   X X 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย
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4.4   การเช่ือมโยงการเช่ือมโยงปจจัยสูความสำเร็จของการบริหารทุนมนุษยฯ กับ ประเด็นท่ี กกท. ยังดำเนินการไมสมบูรณ 
ตาม SEAM 2564  

ตารางท่ี 8. การเช่ือมโยงการเช่ือมโยงปจจัยสูความสำเร็จขอการบริหารทุนมนุษยฯ กับ ประเด็นท่ี กกท. ยังดำเนินการไมสมบูรณ ตาม SEAM 2564 

ประเด็นท่ี กกท. ยังดำเนินการไมสมบูรณ ตาม SEAM 2564 HRCSF 
ท่ีใชปรับปรุง 

ไมพบการวิเคราะหปจจัยภายนอก ท่ีสงผลกระทบตอการบริหารทุนมนุษยขององคกรและการดำเนินธุรกิจขององคกร 
รวมถึงการบูรณาการแผนยุทธศาสตรดาน HR กับแผนงาน/ระบบงานท่ีสำคัญตาง ๆ ขององคกร อีกท้ัง ไมพบการใช
ขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงานในการทบทวนยุทธศาสตรดาน HR รวมถึงขอมูลจากแหลงอ่ืนๆ ในการปรับปรุงให
สอดคลองกับการเปลีย่นแปลง 

HRCSFM16 

HRCSFD9 

HRCSFOD1 HRCSFOD2 

HRCSFOD6 HRCSFOD8 

ไมพบการวิเคราะหและวางแผนการทดแทนอัตรากำลังท่ีเกิดจากการเปลีย่นแปลงดานเทคโนโลยดีิจิทัล รวมถึงการ
วิเคราะหผลผลิตประสิทธิภาพ (Productivity) และการวิเคราะหกระบวนการทำงาน และใชเครื่องมือตางๆ ในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในกระบวนการทำงาน (HROD) นอกจากน้ี ไมพบกลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผลการ
ดำเนินงาน รวมถึงการใชขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงานและขอมลูจากแหลงอ่ืนๆ มาปรับปรุงใหสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

HRCSFOD3 

HRCSFM16  

HRCSFOD6 

HRCSFOD8 

กกท. ควรเพ่ิมเตมิการนำความเหน็และความตองการของกลุมและสวนบุคลากรมาใชประโยชนในการออกแบบแนว
ทางการพัฒนาผลตอบแทนและสทิธิประโยชนใหสอดคลองกับความตองการท่ีแตกตางกันของแตละกลุมและสวนบุคลากร 
รวมถึงนำขอมูลจากแหลงอ่ืนๆ มาปรับปรุงใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ และการปรับปรุงท่ีมุงเนนการพัฒนา
อยางตอเน่ือง 

HRCSFM8 HRCSFM15 

HRCSFOD8 HRCSFOD9 

HRCSFM16 HRCSFOD6 

ไมพบการสอบทาน คุณภาพของการกำหนดตัวช้ีวัด/เปาหมาย และการประเมินผลของบุคลากรใหมีความเปนมาตรฐาน
เดียวกันท่ัวท้ังองคกร อีกท้ังไมพบการใชประโยชนจากการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน เชน การนำมาเช่ือมโยงกับ
การปรับเลื่อนตำแหนง (promotion) และการใหผลตอบแทนท้ังท่ีเปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน นอกจากน้ี ไมพบการใช
ขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงานของระบบประเมินผลการปฏิบัตงิาน มาปรับปรุงกระบวนการใหมปีระสิทธิภาพมากข้ึน  

HRCSFM15 

HRCSFM16 

HRCSFOD6 

HRCSFOD8 

ไมพบการวางแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ท่ีครบถวนท้ังองคกรและการวางแผนการพัฒนาบุคลากรระยะยาว 
(Development Roadmap) อีกท้ังไมพบการประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรูและพัฒนาท่ีครอบคลมุถึงรูปแบบ
การพัฒนาแบบตางๆ ท่ีนอกเหนือจากการฝกอบรม  

HRCSFD1 HRCSFD2 

HRCSFD 3 HRCSFD4 

HRCSFD5 HRCSFOD6 

ไมพบการกำหนดเปาหมายในการประเมินผลหลังเขารับตำแหนงของผูสืบทอดตำแหนง รวมถึงการใชประโยชนจากคน
เกงในการสรางความไดเปรยีบในการแขงขันหรือการพัฒนาองคกร และความเช่ือมโยงกับแผนยุทธศาสตรองคกร และ
แผนงาน/ระบบงานท่ีสำคญั  

HRCSFD2 HRCSFD3 

HRCSFD4 HRCSFD5 

HRCSFOD6 

ไมพบการเสริมสรางคานิยมองคกร (Core Value) ผานการกำหนดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค และการจดัใหมีกิจกรรมตางๆ 
เพ่ือใหบุคลากรไดตระหนักและปฏิบัติตนจนเกิดเปนวัฒนธรรมองคกร รวมถึงยังไมพบการดำเนินงานดานการจดัการการ
เปลี่ยนแปลง (Change Management) อยางเปนระบบ 

HRCSFD6 

CSOD5 

HRCSFOD6 

ไมพบการนำขอมูลมาใชในการวิเคราะหและคาดการณ (HR Analysis & Analytics) เพ่ือการตดัสินใจในการบริหารดาน
ทรัพยากรมนุษย และการพัฒนาเครื่องมือ/Platform/Application/ระบบเทคโนโลยดีิจิทัล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงาน
ดาน HR 

HRCSFM1 HRCSFM2 

HRCSFM17 

HRCSFOD6 HRCSFOD8 

สายงาน HR ควรมีการปรับบทบาทการดำเนินงานในการเปนหุนสวนทางธุรกิจ (Strategic Partner) หรือท่ีปรึกษา 
(Internal Consultant) ดาน HR ของสายงานภายในองคกรอยางสม่ำเสมอ รวมถึงไมพบการกำหนดมาตรฐานดานสวัสดิ
ภาพ ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ สิ่งแวดลอม (Security Safety Health Environment) ในการทำงานท่ี
เหมาะสมกับบริบทการทำงาน รวมท้ัง การประเมินดัชนีตาง ๆ เพ่ือหาชองวางในการปรับปรุงและพัฒนา 

HRCSFM17 

HRCSFOD1 

HRCSFOD2 

HRCSFOD4 

HRCSFOD6 HRCSFOD8 
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4.5  การเช่ือมโยงปจจัยสูความสำเร็ขของการบริหารทุนมนุษย กับ แผนงานตามนโยบายผูวาการการกีฬาแหงประเทศไทย 
(นายกองศักด ยอดมณี) ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2566-2569 

 
ตารางท่ี  9. การเชื่อมโยงปจจัยสูความสำเร็ขของการบริหารทุนมนุษย กับ แผนงานตามนโยบายผูวาการการกีฬาแหงประเทศไทย 

(นายกองศักด ยอดมณี) ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2566-2569 
 

ลำดับ หัวขอแผนงาน HRCSF ท่ีเช่ือมโยงโดยตรง 

1 โครงการยกระดับการใหบริการของ กกท. SMART NATIONAL SPORTS PARK 
- ฝายธุรกิจกีฬา 

 

2 แผนธุรกิจการกีฬา (SAT BUSINESS PLAN) – ฝายธุรกิจกีฬา (หลัก) 
ฝายกีฬาภูมิภาค (สนับสนุน) 

 

3 แผนการยกระดับการบริหารจัดการองคกรท้ังระบบสูองคกรสมรรถนะสูง (HIGH 
PERFORMANCE ORGANIZATION: HPO) 
ฝายนโยบายและแผน (หลัก) ฝายทรัพยากรบุคคล (สนับสนุน) 

HRCSFD2 HRCSFD3 HRCSFD5 
HRCSFM1 HRCSFM2 HRCSFM3 
HRCSFM4 HRCSFM5 HRCSFM6 
HRCSFM15 HRCSFM17 
HRCSFOD1 HRCSFOD3 
HRCSFOD7 HRCSFOD8 
HRCSFOD9 

4 แผนการพัฒนาขอมูลดิจิทัลฐานขอมูลประชากรกีฬาของชาติดานการกีฬา 
(SPORT POPULATION PLATFORM) - ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 

5 โครงการพัฒนากีฬาสีขาวเพ่ือมุงสูเศรษฐกิจสรางสรรค (SPORTS BCG MODEL) 
- สำนักผูวาการ (หลัก) ฝายพัฒนากีฬาเปนเลิศ (สนับสนุน) 
สำนักงานคณะกรรมการกีฬาอาชีพ (สนับสนุน) ฝายกีฬาภูมิภาค (สนับสนุน) 

 

6 การพัฒนาศักยภาพและยกระดับสวัสดิการบุคลากร กกท. (SAT GREAT 
ENGAGEMENT) - ฝายทรัพยากรบุคคล 

HRCSFD5 HRCSFM2 HRCSFM3 
HRCSFM8 HRCSFM15 
HRCSFM17 HRCSFOD7 

7 โครงการพัฒนานักกีฬาหนาใหม (SPORT TALENT GROUP) - ฝายพัฒนากีฬา
เปนเลิศ (หลัก) ฝายกีฬาภูมิภาค (สนับสนุน) สำนักงานคณะกรรมการกีฬาอาชีพ 
(สนับสนุน) 

 

8 โครงการสงเสริมการออกกำลังกายและเลนกีฬา 
(SPORTS FOR LIFE) - ฝายกีฬาภูมิภาค 

 

9 แผนการดำเนินงานศูนยความเปนเลิศดานเวชศาสตรการกีฬาสูกีฬาภูมิภาค การ
กีฬาแหงประเทศไทย (SPORT MEDICAL SERVICE TO REGIONAL) 

 

10 แผนงานยกระดับการใหบริการศูนยวิทยาศาสตรการกีฬาสวนภูมิภาค (SPORT 
SCIENCE FOR EXCELLENCE) - ฝายวิทยาศาสตรการกีฬา (หลัก) ฝายกีฬา
ภูมิภาค (สนับสนุน) 
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5. แผนท่ียุทธศาสตร (Strategy Map) 

      

 

 

รูปท่ี 2. แผนท่ียุทธศาสตรของการบริหารทุนมนุษย กกท. พ.ศ. 2566-2570 

 

Strategy Map ของการบริหารทุนมนุษย กกท. พ.ศ. 2566-2570 ในมิติทั้ง 4 ของ Kaplan และ Norton แสดงไวดังรูปขางตน ซ่ึง

ไดบงชี้กลุมกลยุทธใน Learning & Growth และ กลุมกลยุทธใน Internal Business Process ไวอยางชัดเจน ที่จะสงผลตอการ

สรางหรือปรับปรุงปจจัยสูความสำเร็จใหบรรลุวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรของการบริหารทุนมนุษยที่ตอบสนองผูมีสวนเสียทุกราย 

บรรลุเปาหมายและหมุดหมายหลักที่ไดกำหนดไว ซึ ่งจะสามารถนำไปสูการบริหารจัดการทุนมนุษย ใหมีประสิทธิภาพในการ

ขับเคลื่อนองคกรสูเปาหมาย 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

การกีฬาแห่งประเทศไทย 29 กันยายน 2565 59



6. ตัวช้ีวัด (Key Performance Indicator – KPI) ยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย กกท. 

ตัวชี้วัดสำหรับยุทธศาสตรท้ัง 3 กลม ไดกำหนดไวเปน 3 ประเภท โดยมีเกณฑการประเมินกำหนดไวดังนี้ 

(1) ระดับความสำเร็จ ประกอบดวย 

• ระดับความสำเร็จของการจัดทำแผนงานหรือออกแบบกระบวนการ 

• ระดับความสำเร็จของการนำแผนสูการปฏิบัติจริง 

(2) รอยละของผลผลิตท่ีไดจริงตอเปาหมาย ประกอบดวย 

• เชิงปริมาณ 

• เชิงปริมาณและคุณภาพ 

(3)  จำนวน 

 

เกณฑการประเมินระดับความสำเร็จของการจัดทำแผนงานหรือออกแบบกระบวนการ 

คะแนน ระดับความสำเร็จ 

1 วิเคราะหสภาพปจจุบัน สำรวจความตองการของผูมีสวนไดสวนเสีย แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูเชี ่ยวชาญ 

รวบรวมขอมูลปฐมภูมิที่ไดจากการสังเกตการสัมภาษณปจจเจกบุคคลและกลุมคนภายในและภายนอกองคกร 

รวมท้ังขอมูลทุติยภูมิจากเอกสารตางๆ เพ่ือเตรียมการกำหนดขอบเขตและวัตถุประสงคของการดำเนินงาน 

2 สรุปความตองการของผูมีสวนไดสวนเสียแตละราย อิทธิพลจากหนวยงานตางๆ กำหนดความเปนมา วัตถุประสงค 

ขอบเขตการดำเนินงาน และแนวคิด 

3 นำวัตถุประสงค ขอบเขตการดำเนินงาน และแนวคิด มากำหนดขั้นตอนการดำเนินงานอยางละเอียด กำหนดสิ่งสง

มอบ ผูรับผิดชอบหรือคณะทำงานในแตละขั้นตอน กำหนดแผนงานและระยะเวลาการสงมอบแตละหมุดหมาย 

กำหนดงบประมาณและทางเลือกตางๆ 

4 มีการสื่อสารแผนงานสูผูมีสวนไดสวนเสียในวงกวาง รับฟงความคิดเห็นมาปรับปรุงแกไข 

5 แผนงานไดรับการอนุมัติหรือฉันทามติจากผูมีสวนไดสวน และไดรับการอนุมัติใหใชงบประมาณไดตามท่ีกำหนดไว 
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เกณฑการประเมินระดับความสำเร็จของการนำแผนหรือกระบวนการสูการปฏิบัติจริง 

คะแนน ระดับความสำเร็จ 

1 วิเคราะหสภาพปจจุบัน วัตถุประสงคของโครงการ แผนงาน หรือกระบวนการท่ีกำหนดไว เปาหมายการดำเนินงาน 

กำหนดข้ันตอนในการนำแผนงานหรือกระบวนการท่ีวางไวสูการปฏิบัติท่ี บงชี้และเตรียมการรวบรวมทรัพยากรและ

งบประมาณท่ีตองการ กำหนดผูรับผิดชอบตอสิ่งสงมอบแตละรายการ รวมท้ังยืนยันในระยะเวลาการสงมอบและ

แลวเสร็จ 

2 ประชุมเริ่มงานในรูปแบบของ Kick-off Meeting อยางเปนทางการ สื่อสารทำความเขาใจกับผูมีสวนไดสวนเสียทุก

ราย บงชี้ปญหาอุปสรรคท่ีอาจเผชิญ รวมท้ังประเมินความเสี่ยงในมิติตางๆ กำหนดวิธีการและข้ันตอนการบริหาร

ความเสี่ยง และสรางฉันทามติในหมูผูมีสวนไดสวนเสียในการนำสูการปฏิบัติ 

3 ดำเนินงานแลวเสร็จตามกำหนดระยะเวลา สงสิ่งสิ่งมอบครบถวน 

4 ไดรับการอนุมัติหรือฉันทามติจากผูมีสวนไดสวนเสียวาการดำเนินงานเปนไปตามวัตถุประสงคของการดำเนินงาน

จริง หรือผลสำรวจความพึงพอใจของผูมีสวนไดสวนเสียเปนไปตามท่ีกำหนด 

5 มีกลการติดตามประเมินผล และกลไกการนำผลการประเมินมาปรับปรุงสิ่งสงมอบ และ/หรือ ปรับปรุงการปฏิบัติ

ตามวัตถุประสงค และ/หรือ การปรับปรุงวัตถุประสงคท่ีไดกำหนดไว 

เกณฑการประเมินรอยละของผลผลิตท่ีไดจริงตอเปาหมาย เชิงปริมาณ 

คะแนน ระดับความสำเร็จ 

1 ควรปรับปรุง (ต่ำกวารอยละ 60) 

2 ต่ำกวาเปา (รอยละ 61-85 ของเปาหมาย) 

3 ไดตามเปา (รอยละ 86-100 ของเปาหมาย) 

4 ไดเกินเปา (รอยละ 101-105 ของเปาหมาย) 

5 เหนือความคาดหมาย (มากกวารอยละ 105 ของเปาหมาย) 
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เกณฑการประเมินรอยละของผลผลิตท่ีไดจริงตอเปาหมาย เชิงปริมาณ และ คุณภาพ 

คะแนน ระดับความสำเร็จ 

1 ควรปรับปรุง (ต่ำกวารอยละ 60) 

2 ต่ำกวาเปา (รอยละ 61-85 ของเปาหมาย) 

3 ไดตามเปา (รอยละ 86-100 ของเปาหมาย) 

4 ไดเกินเปา (รอยละ 100 ของเปาหมาย และมีบทสรุปความเห็นของผูมีสวนไดสวนเสีย) 

5 เหนือความคาดหมาย (รอยละ 100 ของเปาหมาย และมีการตอบสนองตามบทสรุปของผูมีสวนไดสวนเสียอยาง

ครบถวน) 

เกณฑการประเมินจำนวน 

คะแนน จำนวน 

1 ควรปรับปรุง (กำหนดชวงจำนวนตามวัตถุประสงค และ การเปรียบเทียบกับปกอน) 

2 ต่ำกวาเปา (กำหนดชวงจำนวนตามวัตถุประสงค และ การเปรียบเทียบกับปกอน) 

3 ไดตามเปา (กำหนดชวงจำนวนตามวัตถุประสงค และ การเปรียบเทียบกับปกอน) 

4 ไดเกินเปา (กำหนดชวงจำนวนตามวัตถุประสงค และ การเปรียบเทียบกับปกอน) 

5 เหนือความคาดหมาย (กำหนดชวงจำนวนตามวัตถุประสงค และ การเปรียบเทียบกับปกอน) 
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ตัวช้ีวัดของยุทธศาสตรท่ี 1. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงรุก 

(1) ประเภท ระดับความสำเร็จ 

– ระดบัความสำเร็จของการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรโดยรวมประจำป 

– ระดับความสำเร็จของการนำแผนพัฒนาการบุคลากรโดยรวมประจำปสูการปฏิบัติจริง 

– ระดับความสำเร็จของการสรางกระบวนการจัดทำแผนพัฒนารายบุคล (IDP) 

– ระดับความสำเร็จของการสรางกระบวนการจัดทำเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 

– ระดับความสำเร็จของการนำกระบวนการวางแผนเสนทางสายอาชีพสูการปฏิบัติจริงประจำป 

– ระดับความสำเร็จของการสรางกระบวนการบริหารจัดการ Executive Pool 

– ระดับความสำเร็จของการสรางกระบวนการวางแผนสืบทอดตำแหนง 

– ระดับความสำเร็จของการนำกระบวนการวางแผนสืบทอดตำแหนงสูการปฏิบัติจริงประจำป 

– ระดับความสำเร็จของการสรางกระบวนการบริหารผูมีสมรรถนะสูงและผูท่ีตองปรับปรุงสมรรถนะ 

– ระดับความสำเร็จของนำกระบวนการบริหารผูมีสมรรถนะสูงและผูท่ีตองปรับปรุงสมรรถนะสูการปฏิบัติจริงประจำป 

– ระดับความสำเร็จของการประสานความรวมมือกับเครือขายหนวยงานการบริหารทรัพยากรบุคคลภายนอก 
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ตัวช้ีวัดของยุทธศาสตรท่ี 1. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงรุก (ตอ) 

(2) ประเภท รอยละ 

– รอยละของจำนวนผูมีสมรรถนะสงูปรากฎอยูใน Executive Pool 
– รอยละของจำนวนผูท่ีตองปรับปรุงขีดความสามารถปรากฎอยูใน Executive Pool หรือ แผนสืบทอดตำแหนง 
– รอยละของจำนวนผูมีประวัติการละเมิดจริยธรรมปรากฎอยูใน Executive Pool 
– รอยละของบุคลากรมี IDP 
– รอยละของบุคลากรไดรับการพัฒนาตาม IDP ประจำป 
– รอยละของจำนวนพนักงานใน Executive Pool ไดรับการฝกอบรมการพัฒนาภาวะผูนำ (Leadership Development 

Program) ประจำป 
– รอยละของจำนวนพนักงานบรรจุใหมไดรับ IDP ภายใน 6 เดือน นับถัดจากวันท่ีทำสัญญาวาจาง 
– รอยละของจำนวนพนักงานบรรจุใหมไดรับแผนความกาวหนาในทางสายอาชีพของงานท่ีตนบรรจุภายใน 6 เดือน นับถัดจาก

วันท่ีทำสัญญาวาจาง 
– รอยละของจำนวนพนักงานในหนวยงานปฏิบัติงานอยูในงานตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
– รอยละของจำนวนงานสำคัญ (Mission Critical Job) ท่ีมีบุคลากรสืบทอดตำแหนง 3 คนข้ึนไป ในแตละป 
– รอยละของตำนวนงานสำคัญ (Mission Critical Job) ท่ีบรรจุคนท่ีอยูในแผนสืบทอดตำแหนง ในแตละป 
– รอยละของหลักสูตรอบรมท่ีกำหนดไวในแผนพัฒนาบุคลากรประจำป ท่ีไดสงมอบใหพนักงาน ท้ังหลักสูตรการพัฒนาภายใน

และภายนอกองคกร 
– รอยละของจำนวนวิธีการท่ีนำไปแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับหนวยงานภายนอกแลวนำกลับประยุกตภายใน กกท. ไดผลสำเร็จ

จริงในแตละป 
– รอยละของจำนวนบุคลากรท่ีมีการบันทึกประวัติการฝกอบรมพัฒนาในฐานขอมูลบุคลากรอยางครบถวนสมบูรณ 
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ตัวช้ีวัดของยุทธศาสตรท่ี 2. การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงบูรณาการ 

(1) ประเภท ระดับความสำเร็จ 

– ระดับความสำเร็จของการนำแผนแมบทการบริหารทุนมนุษยฯ สูการปฏิบัติจริง แตละป 
– ระดับความสำเร็จของการปรับปรุงเกณฑและกระบวนการสรรหาคัดเลือกพนักงานและผูชวยปฏิบัติ งานฯ 
– ระดับความสำเร็จของการนำเกณฑและกระบวนการสรรหาคัดเลือกพนักงานและผูชวยปฏิบัติงานฯ สูการปฏิบัติ แตละป 
– ระดับความสำเร็จของการสรางกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานรายบุคคลดวยตัวชี้วัด 
– ระดับความสำเร็จของการสรางบัญชี KPIs ท่ีเปนมาตรฐานของ กกท. 
– ระดับความสำเร็จของการนำกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานรายบุคคลดวยตัวชี้วัดสูการปฏิบัติ แตละป 
– ระดับความสำเร็จของการออกแบบทบทวนปรับปรุงโครงสรางคาตอบแทนและสวัสดิการ 
– ระดับความสำเร็จของการนำการออกแบบทบทวนโครงสรางคาตอบแทนและสวัสดิการสูการปฏิบัติ 
– ระดับความสำเร็จของการดำเนินการใหคณะกรรมการ กกท. และคณะอนุกรรมการฯประเมินผลการปฏิบัติงานตนเอง 

ประจำป 
– ระดับความสำเร็จของการจัดทำคูมือจรรยาบรรณ 
– ระดับความสำเร็จของการนำคูมือจรรยาบรรณสูการสรางพันธะสัญญากับบุคลากร 
– ระดับความสำเร็จของการจัดทำแผนและข้ันตอนการปลูกฝงจิตสำนึกดานจริยธรรม จรรยาบรรณ และการกำกำดูแลท่ีดี 
– ระดับความสำเร็จของการนำแผนและข้ันตอนการปลูกฝงจิตสำนึกดานจริยธรรม จรรยาบรรณ และการกำกำดูแลท่ีดี สูการ

ปฏิบัตจิรงิประจำป 
– ระดบัความสำเร็จของการสรางกระบวนการเฝาดูติดตามประเมินผลการปลูกฝงจริยธรรม จรรยาบรรณ และการกำกับดูแลท่ีดี 
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ตัวช้ีวัดของยุทธศาสตรท่ี 2. การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงบูรณาการ (ตอ) 

(2) ประเภท รอยละ 

– รอยละของจำนวนบุคลากรท่ีสรรหาใหมถูกตองตามเกณฑการสรรหา 

– รอยละของจำนวนพนักงานมีคุณสมบัติตรงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง 

– อัตราการเปลี่ยนแปลงของสัดสวนจำนวนพนักงานท่ีสรรหาจากบุคคลภาคนอกตอจำนวนพนักงานใหมท้ังหมด เทียบกับปกอน 

– รอยละของบุคลากรบรรจใุหมท่ีไดรับการปฐมนิเทศนภายใน 30 วัน นับถัดจากวันท่ีทำสัญญาวาจาง 

– รอยละของจำนวนพนักงานในหนวยงานท่ีมีแผนและแบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำปดวยตัวชี้วัดครบถวน

สมบูรณ ภายใน 60 วันนับถัดจากวันเริ่มตนของปงบประมาณ 

– รอยละของจำนวน KPIs ในแบบฟอรมการปะเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรตรงตามบัญชี KPIs ท่ีเปนมาตรฐานของ กกท. 

– รอยละของจำนวนพนักงานท่ีไดรับการทบทวนผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาเปรียบเทียบกับเปาหมายตัวชี้วัดระหวาง

ปงบประมาณจำนวน 2 ครั้งข้ึนไป 

– รอยละของจำนวนพนักงานท่ีไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำปงบประมาณจากผูบังคับบัญชาเปรียบเทียบกับ

เปาหมายตัวชี้วัดจำนวน 1 ครั้ง 

– รอยละของจำนวนผูบังคับบัญชาท่ีประเมินผลผูใตบังคับบัญชาพรอมกับการเรียงลำดับผูใตบังคับบัญชาของตนจากผูมี

สมรรถนะสูงสุด ไปจนถึง ผูมีสมรรถนะต่ำสุด 

– รอยละของจำนวนพนักงานท่ีไดรับการแตงตั้งโยกยายไปในงานตามแผนสืบทอดตำแหนงแตละป 

– อัตราการเปลี่ยนแปลงของจำนวนพนักงานท่ีไดรับการแตงตั้งโยกยานโดยยกเวนจากกระบวนการวางแผนสืบทอดตำแหนง 

– รอยละของจำนวนพนักงานท่ีไดรับเปาหมายสูงข้ึนและยังไดผลการประเมินดีข้ึน เทียบกับปกอน 

– อัตราการเปลี่ยนแปลงของระดับความพึงพอใจของบุคลากรตอการบริหารทุนมนุษยเทียบกับปกอน 

– อัตราการเปลี่ยนแปลงของจำนวนอุบัติเหตุในการปฏิบัติงานเปรียบเทียบกับปกอน 

– อัตราการเปลี่ยนแปลงของอัตราสวนของกิจกรรมตามมาตรฐานความปลอดภัยและอาชีว อนามัยไดรับการปฏิบัติตาม เทียบ

กับปกอน 
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ตัวช้ีวัดของยุทธศาสตรท่ี 2. การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงบูรณาการ (ตอ) 

(1) ประเภท รอยละ (ตอ) 

– รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการเชื่อมโยงผลการประเมินการปฏิบัติงานกับอัตราการปรับคาตอบแทนของตนประจำป 

– รอยละของจำนวนบุคลากรในคณะกรรมการ กกท. และคณะอนุกรรมการฯ ไดรับคูไดรับคูมือจรรยาบรรและลงนามในพันธะ

สัญญาดานจรรยาบรรณภายใน 30 วัน นับถัดจากวันท่ีประกาศใชคูมือจรรยาบรรณ 

– รอยละของจำนวนบุคลากร กกท. ไดรับคูมือจรรยาบรรและลงนามในพันธะสัญญาดานจรรยาบรรณภายใน 30 วัน นับถัด

จากวันทีประกาศใชคูมือจรรยาบรรณ 

– รอยละของจำนวนบุคลากรรรจุใหมไดรับคูมือจรรยาบรรณและลงนามในพันธะสัญญาดานจรรยาบรรณภายใน 7 วัน นับถัด

จากวันท่ีทำสัญญาวาจาง 

– รอยละของจำนวนผูละเมิดจริยธรรมมีประวัติบันทึกในฐานขอมูลบุคลากร ตอจำนวนผูละเมิดท้ังหมด 

– รอยละของจำนวนผูละเมิดจรรยาบรรณไดรับการบริหารจัดการตามเกณฑและกระบวนการท่ีกำหนด ตอจำนวนผูละเมิด

ท้ังหมด 

– รอยละของจำนวนผูละเมิดจริยธรรมมีประวัติบันทึกในฐานขอมูลบุคลากร ตอจำนวนผูละเมิดท้ังหมด 

– รอยละของจำนวนกรณีศึกษาท่ีจัดทำเพ่ือการเผยแพรเปนกรณีตัวอยางตอจำนวนการละเมิดจริยธรรมท่ีไดบันทึกประวัติไว

ท้ังหมด 

– อัตราการเปลี่ยนแปลงของจำนวนผูละเมิดจริยธรรมเทียบกับปกอน 

– อัตราการเปลี่ยนแปลงของจำนวนขอรองเรียนดานจริยธรรม จรรยาบรรณ และกำกับดูแลท่ีดี เทียบกับปกอน 

– รอยละของจำนวนขอรองเรยีนดานจริยธรรม จรรยาบรรณ และกำกับดูแลท่ีดีจากภายในและภายนอก ท่ีไดรับการตอบสนอง

จากหนวยงานรับผิดชอบ 

– อัตราการเปลี่ยนแปลงของจำนวนบุคลากรท่ีมีประวัติการละเมิดในฐานขอมูลบุคลากร 
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ตัวช้ีวัดของยุทธศาสตรท่ี 3. การพัฒนาองคกรและนวัตกรรมสูการเปล่ียนแปลง 

(1) ประเภท ระดับความสำเร็จ 

– ระดับความสำเร็จของการจัดทำแผนแมบทการพัฒนาองคกรสูการเปลี่ยนแปลง 

– ระดับความสำเร็จของการนำแผนแมบทการพัฒนาองคกรสูการเปลี่ยนแปลง สูการปฏิบัติ แตละป 

– ระดับความสำเร็จของการสรางกระบวนการบริหารองคความรู 

– ระดับความสำเร็จของการนำกระบวนการบริหารองคความรูสูการปฏิบัติ แตละป 

– ระดบัความสำเร็จของการสรางกระบวนการบริหารนวัตกรรม 

– ระดับความสำเร็จของการนำกระบวนการบริหารนวัตกรรมสูการปฏิบัติ แตละป 

– ระดับความสำเร็จของการออกแบบทบทวนปรับปรุงโครงสรางองคกร งาน ระดับงาน และมาตรฐานกำหนดตำแหนง 

– ระดบัความสำเร็จของการออกแบบทบทวนปรับปรุงกระบวนการทำงาน (Work System) 

– ระดับความสำเร็จของการดำเนินการปรับปรุงโครงสรางองคกร งาน ระดับงาน และมาตรฐานกำหนดตำแหนง ตามท่ีกำหนด 

– ระดับความสำเร็จของการกำหนดผูนำการเปลี่ยแปลง (Change Agent) 

– ระดับความสำเร็จของการสรางกระบวนการทบทวนปรับปรุงอัตรากำลงั 

– ระดับความสำเร็จของการนำกระบวนการทบทวนปรับปรุงอัตรากำลังสูการปฏิบัติแตละป 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย
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ตัวช้ีวัดของยุทธศาสตรท่ี 3. การพัฒนาองคกรและนวัตกรรมสูการเปล่ียนแปลง (ตอ) 

(2) ประเภท รอยละ 

– จำนวนระบบงานท่ีมีการปรับปรุงตามผลการทบทวนระบบงานเพ่ือการเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงาน 

– จำนวน กฎ ระเบยีบ ขอบังคับ ท่ีมีการปรับปรุงเพ่ือความคลองตัวในการบริหารคนกับองคกร 

– จำนวนระบบฐานขอมูลท่ีมีการปรับปรุงเพ่ือความสะดวก ครบถวน ถูกตอง และเปนปจจุบัน 

– จำนวนระบบงานท่ีมีการประยุกตเทคโนโลยีดิจิทัลแทนการทำงานดวยเครื่องมือหรือวิธีการเดิม 

– จำนวนองคประกอบของการบริหารคนกับองคกรท่ีไดปรับปรุงดวยผลการดำเนินงานของผูนำการเปลี่ยนแปลง (Change 

Agent) 

– จำนวนความคิดริเริ่มท่ีไดรับจากบุคลากรอยางเปนทางการ 

– รอยละของความคิดริเริ่มท่ีไดรับจากบุคลากร ท่ีไดนำสูการออกแบบนวัตกรรม 

– รอยละของความคิดริเริ่มท่ีไดรับจากบุคลากร ท่ีไดนำสูการสรางนวัตกรรม ตนแบบ และนำมาทดสอบการใชจริงในเวลาท่ี

กำหนด 

– อัตราการเปลี่ยนแปลงของสัดสวนจำนวนบุคลากรท่ีใชกระบวนการเรียนรูท่ี กกท. ไดสรางข้ึน ในการทำงานหรือเสนอ

ความคิดริเริ่ม 

– อัตราการเปลี่ยนแปลงของอัตรากำลังเปรียบเทียบกับแผนอัตรากำลังท่ีกำหนด 

– รอยละของงบประมาณตามแผนอัตรากำลังของ กกท. ตองบประมาณท่ีไดรับการจัดสรรจริงจากรัฐบาล 

– รอยละของขอเสนอของฝายบริหาร กกท. ท่ีไดรับการอนุมัติอยางครบถวนจากคณะกรรมการ กกท. ตอขอเสนอท้ังหมด 

– จำนวนประเด็นขอสังเกตท่ีเก่ียวของกับจรรยาบรรณและการกำกับดูแลท่ีดี จากหนวยงานกำกับดูแลรัฐวิสาหกิจ หรือ 

หนวยงานท่ีเก่ียวของ 
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แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย
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7. โครงการ/กิจกรรม ริเริ่ม (Initiative) และ แผนปฏิบัติการ 

(มุมมองมหภาค)
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ตารางท่ี 10. โครงการ/กิจกรรม ริเริ่ม สำหรับ ยุทธศาสตรท่ี 1. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงรุก 

  โครงการ/กิจกรรม 
วัตถุประสงคเชิง

ยุทธศาสตร 
ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 2566 2567 2568 2569 2570 

1 โครงการจัดทำและบริหารเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ HRSO5 ตอเนื่อง กองพัฒนาทรัพยากรบุคคล x   x   x 
2 โครงการจัดทำแผนสืบทอดตำแหนง HRSO5 ตอเนื่อง กองพัฒนาทรัพยากรบุคคล x   x   x 
3 กิจกรรมการบริหารแผนสืบทอดตำแหนง HRSO6 ตอเนื่อง กองพัฒนาทรัพยากรบุคคล x x x x x 
4 กิจกรรมการบริหารจัดการบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง HRSO6 ตอเนื่อง กองพัฒนาทรัพยากรบุคคล x x x x x 
5 โครงการพัฒนาภาะผูนำ (Leadership Development Program: LDP)  HRSO6 ตอเนื่อง กองพัฒนาทรัพยากรบุคคล x x x x x 
6 กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร HRSO6 ตอเนื่อง กองพัฒนาทรัพยากรบุคคล x x x x x 
7 กิจกรรมการพัฒนาศักยภาพบุคลากรดานทรัพยากรบุคคล HRSO5 ตอเนื่อง กองพัฒนาทรัพยากรบุคคล x x x x x 
8 กิจกรรมการสรางสัมพันธภาพกับเครอืขายดานการบริหารทนุมนุษย HRSO8 ตอเนื่อง กองพัฒนาทรัพยากรบุคคล x x x x x 
9 กิจกรรมการสรางและสงเสรมิคานยิมองคกร HRSO4 ตอเนื่อง กองพัฒนาทรัพยากรบุคคล x x x x x 
10 กิจกรรมการสงเสริมความผูกพันของบุคลากรตอองคกร HRSO6 ตอเนื่อง กองพัฒนาทรัพยากรบุคคล x x x x x 

 

 

หมายเหตุ:   รายละเอียดของโครงการ/กิจกรรม ระดับจุลภาคแสดงไวใน บทท่ี 14
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ตารางท่ี 11. โครงการ/กิจกรรม ริเริ่ม สำหรับ ยุทธศาสตรท่ี 2. การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงบูรณาการ 

  โครงการ/กิจกรรม 
วัตถุประสงคเชิง

ยุทธศาสตร 
ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 2566 2567 2568 2569 2570 

11 กิจกรรมการติดตามและการประเมนิผลแผนแมบทการบริหารทนุมนุษย  HRSO5 ตอเนื่อง กองบริหารทรัพยากรบุคคล x x x x x 

12 โครงการจัดทำและบริหารหลักเกณฑและนโยบายดานการบริหารทนุมนุษย HRSO5 ตอเนื่อง กองบริหารทรัพยากรบุคคล x x x x x 

13 กิจกรรมการสรรหาและจัดบุคลากรลงตำแหนงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง HRSO6 HRSO7 ตอเนื่อง กองบริหารทรัพยากรบุคคล x x x x x 

14 โครงการจัดทำหลักเกณฑและกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล HRSO5 6 เดือน กองบริหารทรัพยากรบุคคล x   x   x 
15 โครงการจัดทำบัญชตีัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ (KPIs) HRSO5 4 เดือน กองบริหารทรัพยากรบุคคล x   x   x 
16 กิจกรรมการบริหารผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล HRSO6 ตอเนื่อง กองบริหารทรัพยากรบุคคล x x x x x 
17 โครงการจัดทำระเบียบและขอบังคับในการปฏิบัติงาน และคูมือจรยิธรรมและจรรยาบรรณ HRSO4 6 เดือน กองบริหารทรัพยากรบุคคล x   x   x 
18 กิจกรรมการสรางและการสงเสริมจรรยาบรรณและจริยธรรมใหบุคลากรยึดถือปฏิบัติ HRSO4 ตอเนื่อง กองบริหารทรัพยากรบุคคล x x x x x 
19 โครงการการนำเทคโนโลยมีาประยุกตใชในการบริหารทนุมนุษย HRSO5 ตอเนื่อง กองบริหารทรัพยากรบุคคล x x x x x 
20 โครงการทบทวนโครงสรางคาตอบแทนและสวัสดิการ HRSO5 4 เดือน กองพัฒนาทรัพยากรบุคคล x   x   x 

21 
โครงการสงเสริมสวัสดิภาพและมาตรการความปลอดภยั อาชีวอนามัย และส่ิงแวดลอม

ในการทำงาน 
HRSO6 ตอเนื่อง กองพัฒนาทรัพยากรบุคคล x x x x x 

 

 

หมายเหตุ:   รายละเอียดของโครงการ/กิจกรรม ระดับจุลภาคแสดงไวใน บทที่ 14

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย
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ตารางท่ี 12. โครงการ/กิจกรรม ริเริม่ สำหรบั ยุทธศาสตรท่ี 3. การพัฒนาองคกรและนวัตกรรมสูการเปลี่ยนแปลง 

  
โครงการ/กิจกรรม 

 วัตถุประสงคเชิง

ยุทธศาสตร 
ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 2566 2567 2568 2569 2570 

22 โครงการทบทวนโครงสรางองคกรและระดับงาน  HRSO5 4 เดือน กองพัฒนาองคกรและนวัตกรรม x   x   x 

23 โครงการวิเคราะหอัตรากำลังเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพดานบุคลากรโดยรวม  HRSO5 3 เดือน กองพัฒนาองคกรและนวัตกรรม x   x   x 
24 โครงการจัดทำและบริหารมาตรฐานกำหนดตำแหนง  HRSO5 HRSO7 3 เดือน กองพัฒนาองคกรและนวัตกรรม x   x   x 
25 กิจกรรมการประเมนิมาตรฐานในการจัดบุคลากรตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง  HRSO6 HRSO7 ตอเนื่อง กองพัฒนาองคกรและนวัตกรรม x x x x x 
26 โครงการจัดทำแผนแมบทการจัดการองคความรูและนวัตกรรมภายในองคกร  HRSO5 6 เดือน กองพัฒนาองคกรและนวัตกรรม x x x x x 
27 กิจกรรมการบริหารจัดการเร่ืองรองเรียนดานคานิยม จรรยาบรรณ และจริยธรรม  HRSO6 ตอเนื่อง กองพัฒนาองคกรและนวัตกรรม x x x x x 
28 กิจกรรมการสรางความมีสวนรวมดานการบริหารทนุมนุษยกับผูบริหารและหนวยงานกำกับดูแล  HRSO6 ตอเนื่อง กองพัฒนาองคกรและนวัตกรรม x x x x x 
29 โครงการจัดทำระบบงาน (Work System)  HRSO5 ตอเนื่อง กองพัฒนาองคกรและนวัตกรรม x   x   x 

 

 

หมายเหต:ุ   รายละเอียดของโครงการ/กิจกรรม ระดับจุลภาคแสดงไวใน บทที่ 14
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8. การบริหารความเส่ียง 

8.1 การระบุความเส่ียง 

(1) ความเส่ียงดานยุทธศาสตร (Strategy Risk – SR) 

ความเส่ียง ปจจัยความเส่ียง ผลกระทบเชิงลบ 

SR1: แผนแมบทการบริหารทุนมนุษย

ฯ ไมสอดคลองกับแผนยุทธศาสตร 

กกท. 

ขาดการทบทวนแผนแมบทการบริหาร

ทุนมนุษยฯ ใหสอดคลองกับแผน

ยุทธศาสตรของ กกท. อยูเสมอ 

การดำเนินงานตามแผนแมบทการ

บริหารทุนมนุษยฯ ไมสนับสนุนการ

บรรลุเปาหมายเชิงธุรกิจของ กกท. 

SR2: แผนแมบทการบริหารทุนมนุษย

ฯ ไมสามารถนำไปสูการบรรลุ

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรท่ี

ตอบสนองผูมีสวนไดสวนเสียได 

ขาดการสื่อสารแผนแมบทการบริหาร

ทุนมนุษยฯ และการแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นทำความเขาใจกับผูมีสวนได

สวนเสีย อยางท่ัวถึงเก่ียวกับการจัดทำ

แผนฯ และการนำแผนฯ สูการปฏิบัติ

ใหบรรลุตามวัตถุประสงค 

ผูมีสวนไดสวนเสียไมไดรับประโยชน

จากการดำเนินงานตามแผนแมบท

การบริหารทุนมนุษย 

 

(2) ความเส่ียงดานการเงิน (Financial Risk – FR) 

ความเส่ียง ปจจัยความเส่ียง ผลกระทบเชิงลบ 

FR1: ไมไดรับการจัดสรรงบประมาณ

ตามท่ีรองขอ 

ไมสามารถสรางผลกระทบและโนม

นาวผูมีอำนาจอนุมัติงบประมาณได 

ไมสามารถดำเนินงานตามแผนแมบท

การบริหารทุนมนุษยในสวนท่ีไมไดรับ

จัดสรรงบประมาณ 

FR2: เบิกจายงบประมาณไมเปนไป

ตามแผนหรือตามกำหนดเวลา 

ขาดการกำกับติดตามการเบิกจาย

งบประมาณ หรือ งบประมาณถูกใชไป

ดวยความจำเปนดานอ่ืนๆ 

ไมสามารถดำเนินงานตามแผนแมบท

การบริหารทุนมนุษยในสวนท่ีการ

เบิกจายงบประมาณไมเปนไปตามแผน

หรือกำหนดเวลา 
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(3) ความเส่ียงดานการดำเนินงาน (Operational Risk – OR ) 

ความเส่ียง ปจจัยความเส่ียง ผลกระทบเชิงลบ 

OR1: บุคลากรขาดทักษะ ความรู 

ความชำนาญดานการบริหารทุน

มนุษย และการบริหารเชิงยุทธศาสตร 

ไมทันกับสถานการณ 

เกณฑและกระบวนการสรรหา บรรจุ 

แตงตั้ง ในปจจุบัน นำสูการจัดคนลง

ไมตรงกับงาน 

การฝกอบรมเฉพาะดานไมเพียงพอ 

และ/หรือ ขาดการโคชเพ่ือดึง

ผลสัมฤทธิ์สูงสุดจากผูบังคับบัญชา 

ขาดระบบและกระบวนการบริหาร

องคความรูและการใชองคความรูท่ี

เฉพาะเจาะจงในการทำงานเฉพาะ

ดาน 

ไมสามารถดำเนินงานตามแผนแมบท

การบริหารทุนมนุษยฯ ไดอยางมี

ประสิทธิภาพดวยตนเอง ในสวนท่ี

บุคลากรขาดขีดความสามารถ 

OR2: บุคลากรปฏิบัติงานไมตอเนื่อง 

โยกยายไปหนวยงานอ่ืนเร็วเกินไป 

โครงสรางระดับงานในปจจุบันไม

สนับสนุนใหบุคลากรเติบโตในสาย

อาชีพเฉพาะดาน บอยครั้งท่ี

จำเปนตองโยกยายเพ่ือการเลื่อน

ระดับ 

ไมสามารถดำเนินงานตามแผนแมบท

การบริหารทุนมนุษยฯ ไดอยางมี

ประสิทธิภาพดวยตนเอง ในสวนท่ี

บุคลากรขาดขีดความสามารถ 

OR3: ขาดขอมูล และเครื่องมือ

สนับสนุนในการดำเนินงาน 

ระบบการบริหารจัดการฐานขอมูลไม

ทันสมัย การประยุกตเทคโนโลยีดิจิทัล

อยูในขอบเขตจำกัด และอยูในชวง

เริ่มตนของการประยุกต 

ไมสามารถดำเนินงานตามแผนแมบท

การบริหารทุนมนุษยฯ ไดอยางมี

ประสิทธิภาพดวยตนเอง ในสวนท่ีขาด

ขอมูลและเครื่องมือท่ีจำเปน 
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(4) ความเส่ียงดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Compliance Risk – CR) 

ความเส่ียง ปจจัยความเส่ียง ผลกระทบเชิงลบ 

CR1: เขาใจผิด สับสนกำกวม 

ความคลาดเคลื่อนในการตีความขอ

กฎหมาย ขอบังคับ กฎระเบียบ และ

นโยบาย 

การไมไดรับขอมูลท่ีถูกตองในเวลาท่ี

ถูกตอง การละเลยในการทำความ

เขาใจในประเด็นท่ีสับสนกอนการ

ตัดสินใจ 

ไมสามารถดำเนินงานตามแผนแมบท

การบริหารทุนมนุษยไดอยางมี

ประสิทธิภาพ อาจเกิดความผิดเพ้ียน

ในการนำสูการปฏิบัติ ใชกฎหมายเปน

ขออางในการไมปฏิบัติ 

CR2: การยึดติดกับคานิยมท่ีนำสูการ

ละเมิดจรรยาบรรณและความขัดแยง

ในผลประโยชน หรือประเพณีนิยม

ขององคกร 

การไดรับแรงจูงใจ หรือไดรับโอกาส 

หรือมีขออางหรือความเชื่อเรื่อง

คานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

เกิดความผิดเพ้ียนจากคานิยมท่ี

กำหนดไวในแผนแมบทการบริหารทุน

มนุษยฯ และ/หรือ ไมสามารถ

ดำเนินงานไดตามวัตถุประสงคท่ี

กำหนด 
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8.2 การประเมินความเส่ียง 

การประเมินความเสี่ยง (Risk Assessment) ประกอบดวย 5 ข้ันตอนยอย ไดแก 

(๑) การกำหนดเกณฑประเมินโอกาส (Likelihood – L)  

(๒) การกำหนดเกณฑประเมินผลกระทบ (Impact – I) 

(๓) การกำหนดระดับความเสี่ยง 

(๔) การวิเคราะหความเสี่ยง 

(๕) การจัดลำดับความเสี่ยง 

การกำหนดเกณฑประเมินโอกาส (Likelihood – L) 

ระดับ โอกาส (L) 

5 สูงมาก 

4 สูง 

3 ปานกลาง 

2 นอย 

1 นอยมาก 

การกำหนดเกณฑผลกระทบ (Impact – I) 

ระดับ ผลกระทบ (I) ความกวางของผลกระทบ 

5 สูงมาก มีผลตอภายนอกองคกร 

4 สูง มีผลในระดับองคกร 

3 ปานกลาง มีผลตอหนวยงานอ่ืนๆ 

2 นอย มีเฉพาะภายในหนวยงาน 

1 นอยมาก ไมมีผลกระทบ 
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การกำหนดระดับความเส่ียง 

 

คะแนนความเส่ียง = โอกาส x ผลกระทบ 

 

 

 

รูปท่ี 3. การกำหนดระดับความเส่ียง
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ตารางที่ 13. การวิเคราะหความเสี่ยง 

 

 

โอกาส 

(Likelyhood)

ผลกระทบ

(Impact)

คะแนน 

(Score)

ระดับ

 (Risk Level)

การตอบสนอง 

(Response)

SR1 แผนแมบทการบริหารทุนมนุษยฯ ไมสอดคลองกับแผนยุทธศาสตร กกท. 1 4 4 ปานกลาง เผาระวัง

SR2 แผนแมบทการบริหารทุนมนุษยฯ ไมสามารถนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคเชิง

ยุทธศาสตรที่ตอบสนองผูมีสวนไดสวนเสียได
1 4 4 ปานกลาง เผาระวัง

FR1 ไมไดรับการจัดสรรงบประมาณตามที่รองขอ 3 4 12 สูง บริหารจัดการ

FR2 เบิกจายงบประมาณไมเปนไปตามแผนหรือตามกําหนดเวลา 3 4 12 สูง บริหารจัดการ

OR1 บุคลากรขาดทักษะ ความรู ความชํานาญดานการบริหารทุนมนุษย และการบริหารเชิง

ยุทธศาสตร ไมทันกับสถานการณ
5 5 25 สูงมาก บริหารจัดการ

OR2 บุคลากรปฏิบัติงานไมตอเนื่อง โยกยายไปหนวยงานอื่นเร็วเกินไป 4 5 20 สูงมาก บริหารจัดการ

OR3 ขาดขอมูล และเครื่องมือสนับสนุนในการดําเนินงาน 5 5 25 สูงมาก บริหารจัดการ

CR1 เขาใจผิด สับสนกํากวม ความคลาดเคลื่อนในการตีความขอกฎหมาย ขอบังคับ 

กฎระเบียบ และนโยบาย
4 5 20 สูงมาก บริหารจัดการ

CR2 การยึดติดกับคานิยมที่นําสูการละเมิดจรรยาบรรณ และความขัดแยงในผลประโยชน 3 5 15 สูง บริหารจัดการ

ประเภทความเสี่ยง

1. ความเสี่ยงดานกลยุทธ (Strategic Risk : SR)

2) ความเสี่ยงดานการเงิน (Financial Risk : FR)

3. ความเสี่ยงดานการดําเนินงาน (Operation Risk : OR)

4. ความเสี่ยงดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Compliance Risk : CR)

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

80 29 กันยายน 2565 การกีฬาแห่งประเทศไทย



ตารางท่ี 14. การจัดลำดับความเส่ียง 

ลำดับ ความเสีย่ง L I คะแนน ระดับ 

1 OR1: บุคลากรขาดทักษะ ความรู ความชำนาญดาน

การบริหารทุนมนุษย และการบริหารเชิงยุทธศาสตร 

ไมทันกับสถานการณ 

5 5 25 สูงมาก 

2 OR3: ขาดขอมูล และเคร่ืองมือสนับสนุนในการ

ดำเนินงาน 

5 5 25 สูงมาก 

3 OR2: บุคลากรปฏิบัติงานไมตอเนื่อง โยกยายไป

หนวยงานอื่นเร็วเกินไป 

4 5 20 สูงมาก 

4 CR1: เขาใจผิด สับสนกำกวม ความคลาดเคล่ือนใน

การตีความขอกฎหมาย ขอบังคับ กฎระเบียบ และ

นโยบาย 

4 5 20 สูงมาก 

 

5 CR2: การยึดติดกับคานิยมที่นำสูการละเมิด

จรรยาบรรณ และความขัดแยงในผลประโยชน หรือ

ประเพณีนิยมขององคกร 

3 5 15 สูง 

6 FR1: ไมไดรับการจัดสรรงบประมาณตามที่รองขอ 3 4 12 สูง 

7 FR2: เบิกจายงบประมาณไมเปนไปตามแผนหรือตาม

กำหนดเวลา 

3 4 12 สูง 

8 SR1: แผนแมบทการบริหารทุนมนุษยฯ ไมสอดคลอง

กับแผนยุทธศาสตร กกท. 

1 4 4 ปานกลาง 

(ยอมรับได) 

9 SR2: แผนแมบทการบริหารทุนมนุษยฯ ไมสามารถ

นำไปสูการบรรลุวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรที่

ตอบสนองผูมีสวนไดสวนเสียได 

1 4 4 ปานกลาง 

(ยอมรับได) 
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8.3 การจัดการความเส่ียง (Risk Treatment) 

ตารางท่ี 15. ทางเลือกการจัดการความเส่ียง 

ความเส่ียง ทางเลือก

การจัดการ 

วิธีการ ผลประโยชนท่ีไดรับ 

OR1: บุคลากรขาด

ทักษะ ความรู ความ

ชำนาญดานการบริหาร

ทุนมนุษย และการ

บริหารเชิงยุทธศาสตร 

ไมทันกับสถานการณ 

ลด วางแผนพัฒนารายบุคคลและจัดการ

ฝกอบรมหลักสูตรเฉพาะดาน 

บุคลากรมีทักษะ ความรู ความ

ชำนาญมากข้ึน 

ถายโอน วาจางผูเชี่ยวชาญมาดำเนินการแทน การดำเนินงานมีประสิทธิภาพ 

บุคลากรสามารถเรียนรูแบบ On-

the-Job Training 

OR3: ขาดข อม ูล และ

เครื ่องมือสนับสนุนใน

การดำเนินงาน 

ลด จัดทำระบบและกระบวนการบริหาร

องคความรู เพ่ือสรางขอมูลท่ีจำเปน

และสงเสริมใหเกิดการนำขอมูลไปใช 

มีแหลงขอมูลท่ีสามารถบริหาร

จัดการและใชในการเรียนรูตลอด

ชีวิต 

ถายโอน วาจางผูเชี่ยวชาญมาดำเนินการแทน การดำเนินงานมีประสิทธิภาพ 

บุคลากรสามารถเรียนรูแบบ On-

the-Job Training 
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ตารางท่ี 15. ทางเลือกการจัดการความเส่ียง (ตอ) 

ความเส่ียง ทางเลือก

การจัดการ 

วิธีการ ผลประโยชนท่ีไดรับ 

OR2: บุคลากรปฏิบัติงานไม

ตอเนื่อง โยกยายไปหนวยงาน

อ่ืนเร็วเกินไป 

ลด สรางเสนทางสายอาชีพสำหรับ

ผูเชี่ยวชาญ นักวิชาการ ท่ีสามารถ

เติบโตไดถึงระดับ 10 โดยไมตองมี

ผูใตบังคับบัญชา 

บุคลากรมืออาชีพคงอยูใน

หนวยงานยาวนานข้ึนและมี

โอกาสเติบโตตามโครงสรางระดับ

งาน มุงทำงานสายอาชีพมากกวา

บริหารคน 

ถายโอน วาจางผูเชี่ยวชาญมาดำเนินการแทน ความคงเสนคงวาของขีด

ความสามารถและความตอเนื่อง

ในการดำเนินงาน 

CR1: เขาใจผิด สับสนกำกวม 

ความคลาดเคลื่อนในการ

ตีความขอกฎหมาย ขอบังคับ 

กฎระเบยีบ และนโยบาย 

ลด สื่อสารใหฝายกฎหมายเขาใจถึง

แนวโนมการบรหิารภาครัฐแนวใหม

และความจำเปนในการปรับปรงุ

กฎหมายใหทันสมัยรวมท้ังแสดง

ตัวอยาง 

การปรับปรุงกฎหมาย ฯลฯ เอ้ือ

ตอการนำแผนสูการปฏิบัติมาก

ข้ึน 

CR2: การยึดติดกับคานิยมท่ี

นำสูการละเมิดจรรยาบรรณ

และความขัดแยงใน

ผลประโยชน หรือประเพณี

นิยมขององคกร 

ลด 

 

จัดทำคูมือจรรยาบรรณ (Code of 

Conduct) และสรางพันธะสัญญากับ

บุคลากรใหปฏิบัติตามคูมืออยาง

เครงครัด สื่อสารถึงคานิยมท่ีพึง

ประสงคและแนวคิดการบริหาร

ภาครัฐแนวใหม 

บุคลากรปรับแนวคิดและ

พฤติกรรมการทำงานโดยยึดหลัก

จริยธรรมและจรรยาบรรณ และ

คานิยมท่ีพึงประสงคมากข้ึน 
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9. S-W-O-T ของแผนแมบทการบริหารทุนมนุษย กกท. พ.ศ. 2566-2570 

9.1 จุดแข็ง (Strength) 

• มีการเก็บขอมูลปฐมภูมิจากผูมีสวนไดสวนเสียภายในท้ังจากสัมภาษณผูบริหารระดับสูง และอนุกรรมการดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล และการสัมมนาเชิงปฏิบัติการกับกลุมผูบริหารและพนักงาน 3 ครั้งๆ ละมากกวา 25 คน จึงมีขอมูล

เพียงพอและเชื่อถือได 
• มีการทำ Public Hearing ในหมูผูมีสวนไดสวนเสียกวา 40 คน  
• ผูวาการ ผูบริหาร และพนักงานทุกภาคสวนใหขอมูลและการสนับสนุนการจัดทำแผนแมบทการบริหารทุนมนุษยฯ นี้อยาง

จริงจัง 
• มีนโยบายทรัพยากรบุคคล กกท. และแผนแมบทดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กกท. พ.ศ.2564-2567 เปนสิ่งอางอิงใน

การประเมินความกาวหนาและความตาง ปญหาและอุปสรรคจากการดำเนินงานตามแผนและนโยบายดังกลาวท่ีผานมา 
• กกท. จัดทำแผนยุทธศาสตร กกท. พ.ศ.2566-2570 ไวเรียบรอยแลว ซ่ึงไดปรับปรุงจากแผนยุทธศาสตร กกท. พ.ศ. 2564-

2570 รวมท้ังแผนแมบทและแผนปฏิบัติการอ่ืนท่ีเก่ียวเนื่อง สามารถนำมาเปนสิ่งอางอิงในการจัดทำแผนแมบทการบริหาร

ทุนมนุษยฯ ใหสอดรับไดอยางแมนยำและครอบคลุม 
• การจัดทำแผนแมบทฯ นี้ไดจัดลำดับความสำคัญของการนำยุทธศาสตรและกลยุทธสูการปฏิบัติจริงท่ีไดประเมินความเสี่ยง

และพยายามหลีกเลี่ยงหรือลดความเสี่ยงเพ่ือใหนำสูการปฏิบัติไดอยางครบถวนและมีคุณภาพตามขีดความสามารถของผู

ปฏิบัติ 
• แผนแมบทฯ ประกอบดวยการสรางกลไกและกระบวนการติดตามประเมินผลการนำแผนสูการปฏิบัติจริง และนำผลมาเปน

ขอมูลปอนกลับเพ่ือการปรับปรุงเยียวยาแกไข และการพัฒนาการจัดทำแผนตอไป 
• การจัดทำแผนแมบทฯ ดำเนินการดวยกรอบการบริหารเชิงยุทธศาสตรตามวิธีการเชื่อมโยงองคประกอบของการบริหารคน

เขากับองคประกอบการบริหารองคกร โดยทีมงานผูเชี่ยวชาญท่ีมีคุณสมบัติตามท่ี กกท. กำหนด มีผลงานเปนท่ีประจักษ  
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9.2 จุดออน (Weakness) 

• หลักนิยมในการสรรหาพนักงานจากกลุมผูชวยปฏิบัติงานฯ และการสรรหาบุคลากรบรรจุเปนผูชวยปฏิบัติงานฯ เปนจุดออน

ตอการบรรลุหมุดหมายท่ีสำคัญบางตัว 
• ขีดความสามารถในการนำแผนแมบทฯ สูการปฏิบัติจริง อาจเปนจุดออนตอระยะเวลาการนำสูการปฏิบัติ 
• ความไมแนนอนของการไดรับการจัดสรรงบประมาณในแตละปเพ่ือการดำเนินการตามแผน อาจทำใหระดับความนาเชื่อถือได

ของแผนปฏิบัติการประจำปต่ำลง 
• การดำเนินกลยุทธบางตัวไมไดเปนความรับผิดชอบของกองงานใดกองงานหนึ่งโดยเฉพาะ โดยหากกองงานไมสามารถ

ดำเนินการรวมกันไดอยางพรอมเพรียงกันแลว อาจทำใหเกิดความคลาดเคลื่อนในระยะเวลาการดำเนินการใหแลวเสร็จตาม

แผนปฏิบัติการได 
• ระยะเวลาการดำเนินโครงการตางๆ โดยท่ัวไปกำหนดไวใหสั้น เนื่องจากตองการลดความเสี่ยงในการไดรับจัดสรรงบประมาณ

มาดำเนินการ ดวยอนุมานท่ีวาจำนวนงบประมาณท่ีรองขอแปรผันกับระยะเวลาการดำเนินโครงการ จึงมีจุดออนตอการ

ทำงานใหแลวเสร็จทันเวลา และ/หรือ คุณภาพของผลงาน 
• แผมแมบทฯ โดยท่ัวไปเปนกรอบระดับมหภาพท่ีไมไดครอบคลุม แนวคิด ทฤษฎี วิธีการ ในการดำเนินการโครงการหรือ

กิจกรรมท่ีกำหนดไวโดยละเอียด ซ่ึงองคประกอบเหลานี้ตองอาศัยความเชี่ยวชาญและประสบการณของผูนำแผนไปปฏิบัติ 
9.3 โอกาส (Opportunity) 

• แนวคิดการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม และแนวคิดการจัดการปกครองสาธารณะแนวใหม ไดกำลังผลักดัน ให กกท. ตอง

ปรับแนวคิดและวิธีปฏิบัติดานทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะอยางยิ่งในการบริหารจัดการผูมีสมรรถะสูง การสรางเสนทาง

กาวหนาในสายอาชีพ และการจัดทำแผนสืบทอดตำแหนง ตลอดจนการใหเอกชนเขารวมการงานในกิจการของ กกท. ท่ีจะ

นำไปสูการเพ่ิมขีดความสามารถ และการลดขนาดองคกร 
• ททท. ซ่ึงเปนคูเทียบท่ีสำคัญภายใตการกำกับดูแลของกระทรวงเดียวกัน ไดปรับโครงสรางคาตอบแทนท้ังของผูวาการ ททท. 

และของพนักงาน ททท. ทุกระดับแลว ซ่ึงไดเพ่ิมศักยภาพในการแขงขันของ ททท. ในตลาดแรงงานไทย สรางโอกาสอันดีให 

กกท. สามารถการดำเนินการในทำนองเดียวกัน โดยนาจะไดรับการสนบัสนุนจากปลัดกระทรวงฯ และ สคร. การปรับ

โครงสรางคาตอบแทนและการปรับเกณฑการสรรหาพนักงานจะสรางโอกาสให กกท. สามารถสรรหามืออาชีพเขามาเปน

พนักงานได 
• ผลการประเมินการปฏิบัติงานของรัฐวิสาหกิจของ กกท. ในชวงเวลาท่ีผานมาอยูในระดับท่ีจะสามารถปรับปรุงการบริหารคน

กับองคกรตามแนวทางของแผนแมบทฯ ได โดยเฉพาะอยางยิ่ง การปรับโครงสรางองคกร โครงสรางระดับงาน และมาตรฐาน

กำหนดตำแหนง ท่ีเอ้ือตอการกระจายอำนาจและทรัพยากรออกสูภูมิภาคมากข้ึน รวมท้ังการสรางตำแหนงงานท่ีเปนมือ

อาชีพหรือสายวิชาการในระดับบริหาร (9 และ 10) เพ่ือมาเติมเต็มขีดความสามารถท่ีตองการเปนพิเศษ เชน บริหารสินทรัพย 

สงเสริมรายได อุตสากรรมกีฬา การเงิน เปนตน 
• ผูมีสวนไดสวนเสียภายนอก ผลักดันให กกท. ตองปรับปรุงภาพลักษณดานจรรยาบรรณของบุคลากร กกท. สรางโอกาสใน

การดำเนินโครงการดานดังกลาวไดเปนอยางดี 
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9.4 อุปสรรค (Threat) 

• ผูมีอำนาจควบคุมองคกร ผูมีอิทธิพลภายนอก อาจสรางความผิดเพ้ียนในกระบวนการนำแผนแมบทฯ กลยุทธ และ

โครงการสูการปฏิบัติได โดยเฉพาะอยางยิ่งในกระบวนการสรรหา การบริหารเสนทางสายอาชีพ การสืบทอดตำแหนง 

การบริหารจดัการผูมีสมรรถนะสงู จริยธรรมจรรยาบรรณ และธรรมาภิบาล 
• รัฐบาล มีแนวโนมในการจัดสรรงบประมาณให กกท. นอยลงอยางตอเนื่อง สรางผลกระทบตอการจัดสรรงบประมาณ

ใหกับโครงการและกิจกรรมตามแผนแมบทฯ 
• ผูบริหาร พนักงาน และผูชวย ยึดติดกับคานิยมและประเพณีปฏิบัติจนสรางเปนวัฒนธรรมดานการบริหารทรัพยากร

บุคคล อาจสรางอุปสรรคในการเปลี่ยนแปลงตามแผนแมบทฯ 
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10 ความทาทายในการนำแผนแมบทการบริหาทุนมนุษยฯ สูการปฏิบัติ 

เวลา: การดำเนินกิจกรรมในภาครัฐมักประสบกับขั้นตอนและกระบวนการที่สลับซับซอน ทำใหมีความตองการในระยะเวลา

ดำเนินการมาก ซ่ึงผูปฏิบัติแตละคนตองทำงานตามข้ันตอนท่ีหลากหลาย มักเกิดความลาชาในการดำเนินงานตามวัตถุประสงค จึงมี

ความทาทายท่ีตองทำงานใหแลวเสร็จในเวลาอันจำกัดใหไดอยูเสมอ 

ขีดความสามารถ: การบรรจุคนลงในงาน ภายใตตัวเลือกและกรอบอัตรากำลังที ่จำกัดจากอดีตที ่ผานมา อาจทำใหขาดขีด

ความสามารถที่ถูกตองในการนำแผนแมบทฯ สูการปฏิบัติ จึงมีความทาทายที่จะตองแสวงหาขีดความสามารถที่ตองการมาเติมเต็ม

ตามความตองการ 

ความรวมมือจากผูมีสวนไดสวนเสีย: คานิยมและประเพณีนิยมดั้งเดิม ทำใหเกิดความเชื่อและความเคยชินในการระดับของความ

โปรงใสและการตรวจสอบไดในการทำงาน ซ่ึงสรางความทาทายในการขอความรวมมือในการดำเนินการตามแผนแมบทฯ ในมิติท่ี

อาจมีผลกระทบกับความเชื่อและความเคยชินของบุคลากร 

งบประมาณ: การดำเนินกิจกรรมทุกชนิดจำเปนตองขออนุมัติงบประมาณแขงขันกับกิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีมีความสำคัญเชนเดียวกัน จึงไม

อาจแนใจไดวาจะไดรับจัดสรรมาในสัดสวนเทาใด สงผลตอการปรับปรุงขอบเขต ทรัพยากร และระยะเวลา ซ่ึงอาจจะไมไดบรรลุ

ผลสัมฤทธิ์ตามท่ีพึงประสงค
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11 แนวทางการนำแผนงานไปปฏิบัติ และติดตามประเมินผล 

11.1 สรางกลไกในการนำแผนฯ ไปปฏิบัติ 

กลไกที่สำคัญคือ คน หรือ กลุมคน ที่ไดรับมอบหมายอยางเปนทางการใหมีบทบาทในการบริหารจัดการการดำเนินงานตาม

แผนฯ มีตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ที่ชัดเจน มีการกำหนดชวงระยะเวลาการประเมินผลเปนระยะๆ รับผิดชอบในการนำแผนฯ สูการ

ปฏิบัติจริง สามารถสรางการรับรู ปรับเปลี่ยนแนวคิด และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองคกรไดในทุกระดับ ติดตาม

ประเมินผลการดำเนินงานในทุกขั้นตอนของแผนปฏิบัติการ และของโครงการ/กิจกรรม ทั้งหลายที่กำหนดไวในทุกชวงเวลา 

สามารถสรางสาระเพื่อการสื่อสาร พรอมทั้งดำเนินกระบวนการสื่อสารที่กำหนดไวสามารถสรางความกระจางชัดแกผู ท่ี

เกี่ยวของทุกภาคสวน และที่สำคัญตองสามารถนำขีดความสามารถของอนุกรรมการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กกท. 

มาเสริมสรางขีดความสามารถของบุคลากร กกท. ท่ีรับผิดชอบการบริหารทุนมนุษย ไดอยางมีประสิทธิภาพ ใหไดดวย 

11.2 ชักนำใหผูบริหารและบุคลากรท่ีเก่ียวของใหการสนับสนุน 

กลไกตาม 11.1 ตองสามารถชักนำให ผูบริหาร กกท. เขาใจ ยอมรับ ใหความสำคัญตอแผนฯ และถายทอดใหบุคลากรท่ี

เกี่ยวของภายใตการบังคับบัญชาของตนได ทั้งนี้เพื่อผนึกกำลังกันใหการสนับสนุนการดำเนินงานตามแผนฯ อยางตอเนื่อง 

นอกจากนี้ กลไกดังกลาวยังตองบริหารจัดการใหผูบริหารและบุคลากรทุกคนไดรับความรูท่ีจำเปน  สามารถทำความเขาใจใน

วิสัยทัศนและกระบวนการของการบริหารทุนมนุษย ท่ีตองสำนึกไดวาเปนการเสริมสรางประสิทธิผล (Productivity) โดยรวม

ของคน กกท. ทุกคน อยางตอเนื่องเปนสำคัญ และแสดงบทบาทของตนในการเปนตัวชวยในการดำเนินงานตามแผนฯ 

มากกวาเปนตัวถวง โดยเฉพาะอยางยิ่งในการตัดสินใจปรับเปลี่ยนหลักนิยมท่ีไดยึดกันมาจากอดีตจนถึงปจจุบัน ท่ีมักเปน

อุปสรรคตอการพัฒนาคนกับองคกร กกท. 

11.3 ทบทวนปรับปรุงกฎหมาย 

กลไกตาม 1.1 ตองสามารถบงชี้กฎหมายท่ีขัดหรือเปนอุปสรรคตอการดำเนินงานตามแผน และชักนำใหผูพัฒนากฎหมายของ 

กกท. รับรูและพยายามยกเลิกหรือแกไขปรับปรุงกฎหมายใหเอ้ือตอแผนฯ มากกวาสรางอุปสรรค โดยเร็วท่ีสุด 
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11.4 ชวงชิงงบประมาณ และกำหนดแผนสำรอง (Fall-back Plan) 

กลไกตาม 1.1 ตองสามารถสรางขอเสนอขอบเขตการดำเนินโครงการ/กิจกรรม ของการบริหารทุนมนุษย และโนมนาวใหผูมี

อำนาจจัดสรรงบประมาณตัดสินใจจัดสรรงบประมาณใหตามขอเสนออยางชอบธรรม ซึ ่งเปนการแขงขันเพื ่อชวงชิง

งบประมาณกับขอเสนอของฝาย/สำนักอื่นๆ การโนมนาวดังกลาวอาจตองเตรียมการอยางเปนระบบ มีความเขาใจในความ

สนใจและการโยงใยของเครือขายผูมีอำนาจควบคุมองคกร สามารถสรางสาระและยุทธศาสตรการโนมนาวที่สรางผลกระทบ

เชิงบวกใหกับการบริหารทุนมนุษยได นอกจากนั้นยังตองกำหนดแผนสำรอง (Fall-back Plan) ในกรณีที่การชวงชิง

งบประมาณไมประสบผลสำเร็จอีกดวย 

11.5 ใชขีดความสามารถภายนอก กกท. 

บุคลากร กกท. ท่ีรับผิดชอบในการดำเนินงานตามแผน หรือ เปนผูดำเนินโครงการ/กิจกรรมตามแผน หากมีขีดความสามารถ

เพียงพอเปนสิ่งที่พึงประสงคและดีที่สุดสำหรับ กกท. อยางไรก็ตามหาก กกท. ขาดขีดความสามารถแลว จำเปนตองใชขีด

ความสามารถจากบุคคลหรือหนวยงานภายนอกอยางหลีกเลี่ยงไมได และเปนการลด และ/หรือ ถายโอนความเสี่ยงในการ

ไดรับผลกระทบดานลบของการไมสามารถดำเนินการไดตามแผนฯ ไปสูหนวยงานอื่น อยางไรก็ตามการใชขีดความสามารถ

ภายนอกยอมตองการงบประมาณมากกวาการดำเนินงานดวยบุคลากร กกท. เอง จึงจำเปนตองจัดลำดับความสำคัญของ

โครงการ/กิจกรรม ตามแผนฯ รวมท้ังกำหนดแผนสำรอง (Fall-back Plan) ไวควบคูกันดวย 

11.6 ติดตามประเมินผลและปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

                 
รูปท่ี  12.  ระบบติดตามประเมินผลและปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
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การติดตามประเมินผลและปรับปรุงอยางตอเนื่องใชหลักการของ ระบบควบคุม (Control System) ดังรูปท่ี 12. ซ่ึงประกอบดวย 

(1) สิ่งอางอิง (Reference) คือ แผนแมบทและแผนปฏิบัติการ รวมไปถึงคุณภาพของ Output ในระดับท่ีตองการ หรือระดับ

ของ Best Practice 

(2) ขอผิดพลาดจากสิ่งอางอิง (Measured Error) คือ การบงชี้ขอผิดพลาดจากแผนฯ หรือคุณภาพท่ีตองการหรือในระดับของ 

Best Practice 

(3) ตัวควบคุม (Controller) คือตัวบริหารจัดการปจจัยนำเขา (Input) ของกระบวนการ (Process) ท่ีเปนผลมาจากการ

ปรับปรุงขอผิดพลาดจากสิ่งอางอิง ในท่ีนี้คือ กลไกในการนำแผนฯ ไปปฏิบัติ (11.1) ซ่ึงรวมไปถึงขีดความสามารถและ

ทรัพยากรท่ีใชในกระบวนการ 

(4) กระบวนการ (Process) คือกระบวนการตามแผนแมบทและแผนปฏิบัติท่ีรับปจจัยนำเขา (Input) และสรางผลผลิต 

(Output) ออกจากระบบ (Control System) ไปสูระบบอ่ืนๆ ท่ีตอเนื่องกันอยู พรอมท้ังสงไปวัดขอผิดพลาดจากสิ่งอางอิง

ดวย Sensor/Feedback ซ่ึงเปนกลไกปอนกลับสูระบบเพ่ือการปรับปรุงอยางตอเนื่องตอไป 

(5) กลไกปอนกลับ (Sensor/Feedback) เปนตังปอนกลับผลผลิต (Output) เขาสูระบบเพ่ือนำไปวัดขอผิดพลาดจากสิ่งอางอิง

อยางและปรับแตงปจจัยนำเขา (Input) อยางตอเนื่องเพ่ือใหเขาใกลสิ่งอางอิง (Reference) อยางตอเนื่อง 
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12 เกณฑการจัดลำดับความสำคัญของโครงการ และการจัดสรรทรัพยากร       

 

 
 

รูปท่ี 13. ตารางเกณฑการจัดลำดับความสำคัญ (Prioritization Matrix) 

 

เนื่องจากทุกโครงการ/กิจกรรม มีความสำคัญตอการบริหารทุนมนุษย การจัดลำดับความสำคัญจึงหันมาใชตัวแปรของ 

ประโยชน (Benefit)  กับ ความพยายาม/งบประมาณ/ทรัพยากร (Effort) อยางไรก็ตาม ประโยชนของโครงการ/

กิจกรรม มีความใกลเคียงกันมาก ดังนั้นลำดับความสำคัญจึงขึ้นอยูกับ ความพยายาม/งบประมาณ/ทรัพยากร/ความ

เส่ียง มากกวาตัวแปรอื่นๆ ตามรูปที่ 13 ซึ่งไดจัดลำดับความสำคัญใหกับโครงการ/กิจกรรม ที่กำหนดไว ดังนี้ 

ลำดับที่ 1: Quick Wins (Do Now) – Quadrant II 

ลำดับที่ 2: Major Projects (Do Next) – Quadrant I 

ลำดับที่ 3: Fill-ins (Do Later) – Quadrant III 

ลำดับที่ 2: Not Worth the Effort (Do Never) – Quadrant IV 
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13 ขอมูลทุติยภูมิ และ ขอมูลปฐมภูมิ   
และการบงชี้ความทาทาย ความไดเปรียบ ตำแหนงทางยุทธศาสตร  

โมเดลธุรกิจ สมรรถนะหลัก ตามแผนยุทธศาสตร และแผนแมบทที่เก่ียวของ 

ประกอบการจัดทำแผนแมบทการบรหิารทุนมนุษย กกท. 

พ.ศ. 2566-2570 

    

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

การกีฬาแห่งประเทศไทย 29 กันยายน 2565 93



13.1 การถายทอดยุทธศาสตรชาติลงสูแผนแมบทการบริหารทุนมนุษย กกท.     

 

รูปท่ี 4. การถายทอดยุทธศาสตรชาติลงสูแผนแมบทการบริหารทุนมนุษย กกท. 
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13.2 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย หมวดท่ี 6 มาตรา 71 

รัฐพึงสรางความเขมแข็งของ

ครอบครัวอันเปนองคประกอบ

พ้ืนฐานสำคัญของสังคม 

• จัดใหมีท่ีอยูอาศัย 

• สงเสริมพัฒนาการสรางเสริม

สุขภาพประชาชน 

• สงเสริมและพัฒนาการสราง

เสริมสุขภาพใหประชาชนมี

สุขภาพแข็งแรงและมีจิตใจเข็ม

แข็ง รวมตลอดท้ังสงเสริมและ

พัฒนาการกีฬากีฬาใหไปสู

ความเปนเลิศและเกิด

ประโยชนสูงสุดแกประชาชน 

รัฐพึงสงเสริมและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยใหเปน

พลเมืองท่ีดี มีคุณภาพ

และความสามารถสูง 

รัฐใหความชวยเหลือเด็ก 

เยาวชน สตรี ผูสูงอายุ 

คนพิการ ผูยากไร และ

ผูดอยโอกาสใหสามารถ

ดำรงชีวิตไดอยางมี

คุณภาพ 

• ปองกันการถูกใชความ

รุนแรง 

• ปองกันการถูกปฏิบัติ

ไมเปนธรรม 

• ใหการบำบัด ฝนฟู

และเยียวยา 

ในการจัดสรร

งบประมาณ รัฐพึง

คำนึงถึงความจำเปน

และความตองการท่ี

แตกตางกันของเพศ 

วัย และสภาพบุคคล 

 

 

รัฐธรรมนูญฯ ไดใหความสำคัญกับการบริหารทุนมนุษยของประเทศอยางชัดเจน โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานท่ีอยูอาศัย สุขภาพ 

สงเสริมและพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศและเกิดประโยชนสูงสุดแกประชาชน เปนพลเมืองท่ีดี มีคุณภาพและความสามารถสูง 

ชวยเหลือ บำบัดฟนฟู ผูดอยโอกาส และจัดสรรงบประมาณให 

การบริหารทุนมนุษยฯ ของ กกท. จึงควรใหความสำคัญกับเจตนารมณของรัฐธรรมนูญดานการสรางประโยชนสูงสุดแกประชาชน 

การสรางบุคลากรท่ีมีคุณภาพและความสามารถสูง และการชวยเหลือผูดอยโอกาส เปนสำคัญ ควบคูกับเจตนารมณของการสงเสริม

และพัฒนากีฬาไปสูความเปนเลิศซ่ึงเปนยุทธศาสตรท่ีสำคัญหนึ่งในแผนยุทธศาสตร กกท. พ.ศ. 2566-2670 
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13.3 ยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป 

    

รูปท่ี 5. ยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป 

การพัฒนาประเทศในชวงระยะเวลาของยุทธศาสตรชาติ จะมุงเนนการสรางสมดุลระหวางการพัฒนาความม่ันคง เศรษฐกิจ สังคม 

และสิ่งแวดลอม โดยการมีสวนรวมของทุกภาคสวนในรูปแบบ “ประชารัฐ” โดยประกอบดวย 6 ยุทธศาสตร ไดแก 

1. ยุทธศาสตรชาติดานความม่ันคง 

2. ยุทธศาสตรชาติดานการสรางความสามารถในการแขงขัน 

3. ยุทธศาสตรชาติดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย 

4. ยุทธศาสตรชาติดานการสรางโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม 

5. ยุทธศาสตรชาติดานการสรางการเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม 

6. ยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 

ยุทธศาสตรชาติ 20 ป ในสวนท่ีเก่ียวของกับดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพคน ไดแก ยุทธศาสตรท่ี 3 และ ยุทธศาตรท่ี 6 

ยุทธศาสตรที่ 3 ยุทธศาสตรชาติดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย มีประเด็นการเสริมสรางศักยภาพการ

กีฬาในการสรางคุณคาทางสังคมและพัฒนาประเทศ โดยเนนการสงเสริมและพัฒนาในหลายมิติ ไดแก สงเสริมการออกกำลังกาย 
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สงเสริมประชาชนใหมีสวนรวมกับการออกกำลังกาย สงเสริมการกีฬาเพ่ือพัฒนาสูระดับอาชีพ และพัฒนาบุคลากรดานการกีฬาและ

นันทนาการเพื่อรองรับการเติบโตของอุตสาหกรรมกีฬา ซึ่งประเด็นการสงเสริมดังกลาวลวนเกี่ยวของกับบุคลากร กกท. ที่จะมีสวน

ผลักดันใหการพัฒนาเปนไปตามแผนยุทธศาสตรชาติท้ังสิ้น 

ยุทธศาสตรท่ี 6 ยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ มีประเด็นท่ีสำคัญดังนี้ 

• ภาครัฐยึดประชาชนเปนศูนยกลาง ตอบสนองความตองการและใหบริการอยางสะดวกรวดเร็ว โปรงใส โดย 

– บริการสาธารณะไดมาตรฐานสากลและเปนระดับแนวหนาของภูมิภาค 

– เชื่อมโยงการบริการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใช 

• ภาครัฐบริหารงารแบบบูรณาการ โดย 

– มียุทธศาสตรชาติเปนกลไกขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ 

– มีระบบการเงินการคลังสนับสนุนยุทธศาสตรชาติ 

• ภาครัฐมีขนาดเล็กลง เหมาะสมกับภารกิจ สงเสริมใหประชาชนและทุกภาคสวนมีสวนรวมในการพัฒนาประเทศ โดย 

– ภาครัฐมีขนาดท่ีเหมาะสม 

– ทุกภาคสวนมีสวนรวมในการพัฒนาประเทศ 

– กระจายอำนาจสนับสนุนบทบาทชุมชนทองถ่ิน 

• ภาครัฐมีความทันสมัย โดย 

– มีความยืดหยุนเหมาะสมกับบริบท 

– พัฒนาระบบและปรับวิธีการปฏิบัติงานท่ีทันสมัย 

• บุคลากรภาครัฐเปนคนดีและเกง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มุงม่ัน และเปนมืออาชีพ โดย 

– เปนคนดีคนเกง มีคานิยมทำงานเพ่ือประชาชน 

– การบริหารกำลังคนมีความคลองตัว ยึดระบบคุณธรรม 

• ภาครัฐมีความโปรงใส ปลอดทุจริตและประพฤติมิชอบ โดย 

– ปราบปรามอยางเด็ดขาด เปนธรรม ตรวจสอบได 

– ปองกันและปราบปรามการทุจริตอยางเปนระบบแบบบูรณาการ 

– บุคลากรยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม และความซ่ือสัตยสุจริต 

– ความรวมมือจากประชาชนและภาคี 

• กฎหมายมีความสอดคลองเหมาะสมกับบริบทตางๆ และมีเทาท่ีจำเปน โดย 

– มีกฎหมายท่ีตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง 

– กฎหมายรอบคอบ แกปญหาตรงจุด มีการทบทวนใหทันสมัยอยูเสมอ 

– การบังคับใชมีความเทาเทียมและมีประสิทธิภาพ 

• กระบวนการยุติธรรมเคารพสิทธิมนุษยชนและปฏิบัติตอประชาชนโดยเสมอภาค 

– ปฏิบัติอยางเทาเทียม มีเปาหมายและยุทธศาสตรรวมกัน 
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– มีบทบาทเชิงรุกในการคนหาความจริง 

– สงเสริมระบบยตุิธรรมทางเลือก ระบบยุติธรรมชุมชน 

– พัฒนามาตรการอ่ืนแทนโทษอาญา 

 

13.4 โมเดลไทยแลนด 4.0 

             

 รูปท่ี 6. โมเดลไทยแลนด 4.0 

 

รัฐบาลไทยไดมีการประกาศแนวคิดดานการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศนับตอจากนี้ โดยใชชื่อวา “นโยบายไทยแลนด 

4.0 (Thailand 4.0)” นโยบายดังกลาวตั้งอยูบนวิสัยทัศนที่จะสรางความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน ใหกับประเทศ ผานการปฏิรูปใน

ดานตางๆ เพื่อปรับปรุง แกไขปญหา อุปสรรค และขอจำกัดดานการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมที่เปนอยูในปจจุบัน และผลักดัน

นวัตกรรมใหเปนปจจัยขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคม โดยประเทศจะตองสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง หรือภัยคุกคามตาง ๆ ท่ี

อาจเกิดข้ึนตอไปในอนาคตไดเพ่ือพัฒนาประเทศไทยใหพรอมเปลี่ยนผานใหหลุดพนกับดักรายไดปานกลาง และกาวสูประเทศโลกท่ี

หนึ่ง ในยุคของการปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งท่ี 4 ใหสำเร็จ
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เปาหมายของนโยบายไทยแลนด 4.0 ครอบคลุมท้ังสิ้น 4 มิติ ไดแก 

• ความม่ันคงทางเศรษฐกิจ – พัฒนาสูระบบเศรษฐกิจเนนการสรางคุณคา (Value-based Economy) 

• ความอยูดีมีสุขทางสังคม – พัฒนาสูสังคมท่ีไมทอดท้ิงใครไวขางหลัง (Inclusive Society) 

• ยกระดับคุณคามนุษย – พัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณในศตวรรษท่ี 21 ควบคูกับการเปน คนไทย 4.0 ในโลกท่ีหนึ่ง 

• การรักษสิ่งแวดลอม – มุงสูระบบเศรษฐกิจท่ีสามารถปรับสภาพตามภูมิอากาศ ควบคูกับการเปน สังคมคารบอนต่ำ เต็ม

รูปแบบ 

รัฐบาลไดกำหนดทิศทางพัฒนาโมเดลไทยแลนด 4.0 ท้ังสิ้น 5 วาระ ดังนี้ 

วาระท่ี 1: การเตรียมคนไทย 4.0 ใหพรอมกาวสูโลกท่ีหนึ่ง 

วาระท่ี 2: การพัฒนาคลัสเตอรเทคโนโลยีและอุตสาหกรรมแหงอนาคต 

วาระท่ี 3: การบมเพาะผูประกอบการและพัฒนาเครือขายวิสาหกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม 

วาระท่ี 4: การเสริมความเขมแข็งของเศรษฐกิจภายในประเทศผาน 18 กลุมจังหวัด และ 77 จังหวัด 

วาระท่ี 5: การบูรณการอาเซียน เชื่อมประเทศไทยสูประชาคมโลก 

ในวาระที่ 1 การเตรียมคนไทย 4.0 เพื่อกาวสูโลกที่หนึ่ง มีประเด็นดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สำคัญ คือการพัฒนาสูแรงงาน 

4.0 ที่มีความรูและทักษะสูง ซึ่งในการปรับเปลี่ยนและการพัฒนาทักษะและอาชีพ เปนประเด็นที่สำคัญเพื่อรองรับพลวัตของโลกใน

ศตวรรษที่ 21 ทั้งนี้ ในประเด็นนี้ ยังไดระบุทักษะที่มีความสำคัญมากขึ้นและทักษะที่มีความสำคัญนอยลงในอนาคต อันจะเปน

ประโยชนตอการวิเคราะหแนวทางการจัดทำแผนแมบทการบริหาทุนมนุษยฯ ของ กกท. ตอไป 

– ทักษะท่ีมีความสำคัญมากข้ึน – ความสามารถในการเรียนรูและเปลี่ยนแปลงได การคิดอยางเปนระบบ การแกปญหาท่ีมี

ความซับซอน ความเชี่ยวชาญดานการจัดการขอมูล ความชำนาญดานการจัดการกระบวนการ 

– ทักษะท่ีมีความสำคัญนอยลง – ทักษะดานสังคม ทักษะการบริหารจัดการทรัพยากร ความเชี่ยวชาญดานเทคนิค ทักษะ

ความสามารถทางกายภาพ 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

การกีฬาแห่งประเทศไทย 29 กันยายน 2565 99



13.5 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 พ.ศ. 2566-2570   

 

 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 พ.ศ. 2566-2570 ครอบคลุม 4 มิติ ดังแสดงในรูปขางตน ไดแก มิติภาคการผลิต

และบริการเปาหมาย มิติโอกาสและความเสมอภาคทางเศรษฐกิจและสังคม มิติความยั่งยืนของทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

และมิติปจจัยผลักดันการพลิกโฉมประเทศ 

สำหรับดานทรัพยากรมนุษยนั้น ไดแสดงภาพรวมวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของไทยในภาพรวมมีแนวโนมที่ดีขึ้นอยางตอเนื่อง 

จากการพิจารณาจากดัชนีการพัฒนามนุษย (Human Development Index: HDI) ของโครงการพัฒนาแหงสหประชาชาติ(UNDP) 

แสดงใหเห็นวาการพัฒนาดังกลาวเปนผลมาจากการยกระดับสุขภาวะ การเขาถึงโอกาสทางการศึกษา และระดับรายไดที่เพิ่มข้ึน 

อยางไรก็ดี มิติดานคุณภาพของทุนมนุษยยังคงเปนชองวางของปญหาในการพัฒนาของไทยมาโดยตลอด โดยเฉพาะปญหาผลสัมฤทธิ์

ทางการศึกษา และการขาดแคลนทักษะแรงงานที่สอดคลองกับความตองการของตลาดและทิศทางการพัฒนาประเทศ โดยมี

รายละเอียดดังนี้ 
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(1) คนไทยทุกชวงวัยมีทักษะความรูและความสามารถโดยรวมเพ่ิมข้ึน บรรลุตามเปาหมายของแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 12 โดยเด็ก

ปฐมวัยมีพัฒนาการเต็มศักยภาพทั้งทักษะดานภาษา ดานการเจริญเติบโตของรางกาย และการปรับตัว เด็กวัยเรียนมีไอคิว

เฉลี่ยไมต่ำกวาเกณฑมาตรฐานมีแนวโนมเพิ่มขึ้นตามลำดับ คนไทยสามารถเขาถึงและใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสารเพ่ิมข้ึน โดยมีผูใชอินเทอรเน็ตเพ่ิมข้ึนจากรอยละ 47.5 (29.8 ลานคน) ในป 2559 เปนรอยละ 77.8 (49.7 ลานคน) 

ในป 2563 

(2) ทักษะทางดานการอานหรือการศึกษาหาความรูเพิ่มเติมของคนไทยมีแนวโนมลดลง โดยสัดสวนการใชอินเทอรเนต็เพื่อการ

อานหาความรูมีแนวโนมลดลงอยางตอเนื่องจากรอยละ 29.8 ในป 2560 เปน รอยละ 11.69 ในป 2563 อีกท้ัง คะแนนผล

สอบโปรแกรมประเมินสมรรถนะนักเรียนมาตรฐานสากล (PISA) ของเด็กไทย ซึ่งเปนการทดสอบความฉลาดรูดานการอาน

ยังลดลงจาก 409คะแนน ในป 2558 เหลือ 383 คะแนน ในป 2561 และจำนวนนักเรียนที่เขาเรียนในระบบทวิภาคีมี

แนวโนมลดลงในทิศทางเดียวกัน 

(3) ผลสัมฤทธิ์การศึกษาของคนไทยอยูในระดับต่ำ จากการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติข้ันพ้ืนฐานในระดับชั้นประถมศึกษา

ปที่ 6 ปการศึกษา 2562 พบวานักเรียนไทยมีผลคะแนนคาเฉลี่ยต่ำกวาเกณฑในทุกวิชา ทั้งภาษาไทย (49.07 คะแนน) 

ภาษาอังกฤษ (34.42 คะแนน) คณิตศาสตร (32.9  คะแนน) และวิทยาศาสตร (35.55 คะแนน) และผลคะแนนสอบ PISA 

ดานคณิตศาสตร และวิทยาศาสตร อันเปนทักษะที่จำเปนในศตวรรษที่ 21 ยังอยูในระดับต่ำกวาหลายประเทศ โดยผล

คะแนนมีแนวโนมลดลง จากอันดับท่ี 50 จาก 79 ประเทศ/เขตเศรษฐกิจ ในป 2555 เปนอันดับท่ี 66 ในป 2561 

(4) ผลิตภาพของแรงงานเพ่ิมข้ึนชาและมีขอจำกัดในการผลิตแรงงานใหมีสมรรถนะตรงกับความตองการของตลาด โดยการเพ่ิม

ผลิตภาพแรงงานท่ีผานมาของไทยยังเปนไปอยางลาชา เนื่องจากขอจำกัดในดานการพัฒนาทักษะของแรงงาน แรงงานไทย

สวนมากยังมีระดับการศึกษาต่ำ โดยพบวาแรงงานรอยละ 42.1 ไมมีการศึกษาหรือสำเร็จการศึกษาไมเกินระดับ

ประถมศึกษา ขณะที ่อ ีกร อยละ 34.5 สำเร ็จการศึกษาเพียงระดับมัธยมศึกษา และมีแรงงานสำเร ็จการศึกษา

ระดับอุดมศึกษา เพียงรอยละ 22.513 นำมาซึ่งปญหาการขาดแคลนทักษะแรงงานที่สอดคลองกับภาคการผลิตเปาหมาย

และบริบทการเปลีย่นแปลงในตลาดแรงงาน เกิดความไมสอดคลองระหวางความตองการของตลาดแรงงานและคุณภาพของ

แรงงานซึ่งสวนหนึ่งเปนผลจากการขาดความเชื่อมโยงระหวางระบบการศึกษาในการออกแบบหลักสูตรเพื่อผลิตผูที่จะเขาสู

ตลาดแรงงาน ใหมีทักษะฝมือตรงกับความตองการของตลาด โดยเฉพาะอยางยิ่งภายใตแนวโนมความกาวหนาทาง

เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วสงผลใหความตองการทักษะแรงงานเปลี่ยนแปลงไป โดยเมื่อพิจารณาจากดัชนี

ความสามารถในการแขงขันระดับโลก (GCI) ในสวนของตัวชี้วัดดานทักษะ พบวาอันดับความสามารถปรับตัวลดลงจาก

อันดับท่ี 66 ในป 2561 – 2562 เปนอันดับท่ี 73 จาก 141 ประเทศท่ัวโลก หรืออันดับท่ี 6 ของภูมิภาคอาเซียนในป 2562 

– 2563 อีกท้ังยังมีแนวโนมของเด็กและเยาวชนท่ีไมไดเรียนหรือไมไดทำงานใดๆ เพ่ิมสูงข้ึน ทำใหศักยภาพของเยาวชนกลุม

นี้ไมไดถูกนำมาใชประโยชนและไมไดรับการพัฒนา 

(5) ประเทศไทยยังคงตองพึ่งพาแรงงานตางดาว โดยเปนศูนยกลางการเคลื่อนยายแรงงานที่สำคัญของภูมิภาคอาเซียน ทั้งใน

ฐานะประเทศตนทาง ทางผาน และปลายทางของผูยายถิ ่น โดยในป 2563 มีคนตางดาวที ่ไดรับอนุญาตท างานท่ัว

ราชอาณาจักร จำนวนทั้งสิ้นถึง 2,512,328 คน สวนใหญเปนแรงงานตางดาว 4 สัญชาติ (เมียนมาร ลาว กัมพูชา และ
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เวียดนาม) จำนวน 2,063,561 คน หรือคิดเปนรอยละ 82.14 และมีแนวโนมเพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง อีกทั้งหากพิจารณาถึง

กลุมท่ีไมไดรับอนุญาตใหทำงานและ/หรือลักลอบเขาเมืองดวยแลว จำนวนแรงงานตางดาวท้ังหมดอาจสูงถึง 4 ลานคน หรือ

คิดเปนสัดสวนมากกวารอยละ 10 ของกำลังแรงงานทั้งหมดในประเทศ แรงงานตางดาวจึงเปนหนึ่งในกำลังสำคัญในการ

ขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ โดยคาดวามีสวนชวยในการสรางผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศมากถึงรอยละ 6.616 

โดยเฉพาะในภาคการผลิต อาทิ อุตสาหกรรมกอสราง ภาคเกษตร และประมง ซ่ึงสวนใหญประกอบอาชีพท่ีใชทักษะฝมือต่ำ 

โดยในป 2563 มีจำนวนแรงงานประเภทฝมือเพียง 142,996 คน หรือคิดเปนรอยละ 5.68 จากจำนวนแรงงานตางดาว

ทั้งหมด อีกทั้งยังมีรายไดเฉลี่ยต่ำกวารายไดขั้นต่ำของประเทศ สามารถเขาถึงความคุมครองทางสังคมไดอยางจำกัด และ

บางสวนยังตกเปนเหยื่อของการคามนุษย 

 

ในมิติปจจัยการพลิกโฉมประเทศนั้น แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 ไดกำหนดหมุดหมาย เปาหมาย และกล

ยุทธ ท่ีสำคัญไวดังนี้ 
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หมุดหมายท่ี 12 ไทยมีกำลังคนสมรรถนะสูง มุงเรียนรูอยางตอเนื่อง ตอบโจทยการพัฒนา แหงอนาคต 

• เปาหมายท่ี 1 คนไทยไดรับการพัฒนาอยางเต็มศักยภาพในทุกชวงวัย มีสมรรถนะท่ีจำเปนสำหรับโลกยุคใหม มีคุณลักษณะตาม

บรรทัดฐานที่ดีของสังคม มีคุณธรรม จริยธรรม และมีภูมิคุมกันตอการเปลี่ยนแปลงอยางพลิกโฉม ฉับพลันของโลกสามารถ

ดำรงชีวิตรวมกันในสังคมไดอยางสงบสุข 

• เปาหมายท่ี 2 กำลังคนมีสมรรถนะสูง สอดคลองกับความตองการของภาคการผลิตเปาหมาย และสามารถ สรางงานอนาค 

กลยุทธท่ี 1 การพัฒนาคนไทยทุกชวงวัยในทุกมิติ 

– พัฒนาเด็กชวงตั้งครรภถึงปฐมวัยให มีพัฒนาการรอบดาน มีอุปนิสัยที่ดี โดยการเตรียมความพรอมพอแมผูปกครองและสราง

กลไกประสานความรวมมือ 

– พัฒนาผูเรียนระดับพื้นฐานใหมีความตระหนักรูในตนเอง มีสมรรรถนะที่จำเปนตอการเรียนรู การดำรงชีวิตและการทำงาน โดย 

1) การพัฒนาหลักสูตรฐานสมรรถนะและขับเคลื่อนสูการปฏิบัติ 2) การยกระดับการอาชีวศึกษา 3) การยกระดับการผลิตและ

พัฒนาครูทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ  4) การปรับปรุงระบบวัดและประเมินผูเรียนใหมีความหลากหลายตามสภาพจริง และ 

5) การพัฒนาระบบสนับสนุนการเรียนรู 

– พัฒนาผูเรียนระดับอุดมศึกษาใหมีสมรรถนะท่ีจำเปนและเชื่อมโยงกับโลกของการทำงานในอนาคตและการสรางสรรคนวัตกรรม 

โดย ปฏิรูประบบอุดมศึกษาและการจัดสรรทรัพยากรใหเปนไปตามอุปสงคโดยการจัดสรรงบประมาณตรงสูผูเรียน มีการปรับ

ระบบประกันคุณภาพอุดมศึกษา และสงเสริมการมีสวนรวมรับผิดชอบและระดมทรัพยากรจากภาคเอกชนในการจัดการศึกษา 

สงเสริมบทบาทของสถาบันอุดมศึกษา 

– พัฒนาวัยแรงงานใหมีสมรรถนะที่จำเปนเพื่อการประกอบอาชีพและเชื่อมโยงกับโลกของการทำงานในอนาคต โดยสงเสริมและ

กระจายโอกาสในการพัฒนาสมรรถนะใหกับแรงงานทุกกลุม ทั้งการเพิ่มพูนและพัฒนาทักษะความรูใหม เพื่อใหมีทักษะตรงกับ

งานและอาชีพที่เปลี่ยนแปลงไป และการพัฒนาทักษะเดิม เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการทำงาน โดยใหสถาบันการศึกษา

รวมกับองคกรปกครองสวนทองถิ่น ภาคเอกชน ภาคประชาสังคม และหนวยงานพัฒนาของรัฐ วางแผนสำรวจขอมูลและจัดทำ

หลักสูตรระยะสั้น เพื่อพัฒนาทักษะพื้นฐานและทักษะที่จำเปน โดยมีการปรับกฎ ระเบียบใหมีความยืดหยุนเพื่อสนับสนุนการ

ดำเนินการในรูปแบบท่ีหลากหลายได 

– พัฒนาผูสูงอายุใหเปนพลเมืองมีคุณคาของสังคม โดยพัฒนาผูสูงอายุใหเปนพลังของสังคม เปนผูถายทอดความรู ประสบการณ 

ภูมิปญญา ท่ีสั่งสมมาตลอดชวงชีวิต สูคนรุนหลังเพ่ือใหเกิดการสืบสานและตอยอดการพัฒนาสังคมและแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกับ

คนตางวัย และสงเสริมและเปดโอกาสใหผูสูงอายุไดทำงานตามศักยภาพ รวมทั้งพัฒนาสื่อการเรียนรูที่ทันสมัย และหลักสูตร

ระยะสั้น เพื่อพัฒนาความรูสมรรถนะทางดิจิทัล และทักษะทางธุรกิจ และการใชชีวิตที่เหมาะสมกับผูสูงอายุแตละกลุมพัฒนา

สภาพแวดลอมที่เอื้ออำนวยตอการดำเนินชีวิตของผูสูงอายุ ใหสามารถใชชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข และการสรางความ

เขาใจเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงของผูสูงอายุแกคนวัยอ่ืนๆ รวมท้ังพัฒนานวัตกรรมรองรับการดำเนินชีวิตของผูสูงอายุ 
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กลยุทธท่ี 2 การพัฒนากำลังคนสมรรถนะสูง 

– พัฒนากำลังคนสมรรถนะสูง สอดคลองกับความตองการของภาคการผลิตเปาหมาย และสามารถสรางงานอนาคต โดย

สงเสริมใหทุกภาคสวนบูรณาการและเชื่อมโยงความรวมมือดานการศึกษาฝกอบรม และรวมจัดการเรียนรูตามโลกสมัยใหมท่ี

ครอบคลุมทั้งความสามารถในงาน ทักษะในการใชชีวิต สมรรถนะดิจิทัลเพื่อการประกอบอาชีพ การดำเนินชีวิตประจำวัน 

และการใชสิทธิในการเขาถึงบริการพื ้นฐานภาครัฐและสินคาบริการไดอยางเทาทัน การแกปญหา การมีแนวคิดของ

ผูประกอบการ รวมถึงความสามารถในการบริหารตัวเอง และการบริหารคนเพื่อนำทักษะของสมาชิกทีมที่หลากหลายมา

ประสานพลังรวมกัน ในการปฏิบัติงานไดอยางสรางสรรครวมทั้งกำหนดมาตรการจูงใจ และกลไกการสนับสนุนการฝกอบรม

และรวมจัดการเรียนรูพัฒนาระบบขอมูลเพ่ือการวางแผนและพัฒนากำลังคน ท้ังขอมูลอุปสงค อุปทานของแรงงาน และการ

เชื่อมโยงกับสมรรถนะตลอดหวงโซการผลิตและหวงโซคุณคาตามรายอุตสาหกรรมของการผลิตและบริการเปาหมาย รวมถึง

การเชื่อมโยงระบบสมรรถนะกับคาจาง กำหนดมาตรการในการผลิตกำลังคนแบบเรงดวน โดยจัดการศึกษารูปแบบจำลอง ใน

สาขาท่ีจำเปนตอการพัฒนาประเทศ อาทิ ดานปญญาประดิษฐ และดานการวิเคราะหขอมูล 

– เพ่ิมกำลังคนท่ีมีคุณภาพเพ่ือพัฒนาภาคการผลิตเปาหมาย โดยสรางกลไกระดับชาติเพ่ือรวบรวมกำลังคนท่ีมีสมรรถนะสูง ท้ัง

คนไทยและคนตางชาติที่กำเนิดในประเทศไทย และสนับสนุนใหไดแสดงศักยภาพและใชความสามารถในการทำประโยชน

ใหกับประเทศทั้งในภาครัฐและเอกชน มีรูปแบบการทำงานที่เอื ้อใหทำงานขามพรมแดนกับสถาบันชั้นนำทั้งภาครัฐและ

เอกชนในระดับโลกได ควบคูกับสรางวัฒนธรรมการทำงาน วัฒนธรรมองคกร และสภาพแวดลอมการทำงานท่ีเอ้ือใหกำลังคน

คุณภาพทำงานหรือแสดงศักยภาพไดอยางเต็มที่และทำงานอยางมีความสุข สงเสริมการนำเขาผูเชี่ยวชาญตางชาติทักษะสูง

โดยกำหนดมาตรการจูงใจเพื่อดึงดูดกลุมผูเชี่ยวชาญตางชาติใหเขามาทำงานดานเทคโนโลยี และนวัตกรรม รวมถึงการดึง

นักศึกษาตางชาติท่ีจบการศึกษาในไทยใหสามารถอยูตอในประเทศเพ่ือพัฒนานวัตกรรม 

– สรางผูประกอบการอัจฉริยะที่มีความสามารถในการสรางและใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมตลอดกระบวนการผลิตและบรกิาร 

การจัดการและการตลาด โดยการสรางและพัฒนาทักษะองคความรูรอบดานที่จ าเปนตอการประกอบธุรกิจยุคใหม โดยการ

สรางความเชื่อใหมท่ีสงผลตอการปรับพฤติกรรม ใหตระหนักรู รับรูองคความรูใหม ฝกทักษะ สามารถน าไปวิเคราะหและใช

ประโยชนจากขอมูลเพื่อการวางแผนธุรกิจ และสามารถบริหารจัดการความเสี่ยงทางธุรกิจได โดยมีรูปแบบการเรียนรูที่งาย 

กระชับ และรวดเร็ว ตอบสนองการเรียนรูท่ีแตกตางของแตละบุคคลผานการเรียนรูในระบบและการเรียนรูตามอัธยาศัย ดวย

เทคโนโลยีท่ีสงเสริมการเรียนรูใหเปนเรื่องงาย รวมถึงการสรางชุมชนผูประกอบการแบงปนการเรียนรูและฃแรงบันดาลใจเพ่ือ

สรางการเปลี่ยนแปลง สงเสริมผูประกอบการในการสรางนวัตกรรม เพ่ือตอยอดสนับสนุนการสรางมูลคาเพ่ิมของอุตสาหกรรม

ในอนาคต โดยการสรางพื้นที่ใหผูประกอบการไดแขงขันทดลองความคิด สงเสริมการลงทุนส าหรับการสรางนวัตกรรม การ

จับคูทางธุรกิจ รวมถึงสนับสนุนดานเงินทุน 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

104 29 กันยายน 2565 การกีฬาแห่งประเทศไทย



กลยุทธท่ี 3 การสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิต 

– พัฒนาระบบนิเวศเพื่อการเรียนรูตลอดชีวิต โดยสงเสริมใหภาคสวนตางๆ สรางและพัฒนาแหลงเรียนรูที่หลากหลาย โดย

กำหนดมาตรการจูงใจที่เหมาะสมเพื่อใหสถาบันการศึกษาหนวยงานราชการสวนทองถิ่น องคกรพัฒนาเอกชน ภาคประชา

สังคม ภาคเอกชนโดยเฉพาะผูประกอบการ Start-up สรางและพัฒนาแหลงเรียนรูท่ีหลากหลาย มีสาระท่ีทันสมัย สอดคลอง

กับความตองการของผูเรียนทุกกลุม ครอบคลุมทุกพื้นที่ เขาถึงไดงาย ทั้งพื้นที่กายภาพและพื้นที่เสมือนจริง สรางสื่อการ

เรียนรูที่ไมทิ้งใครไวขางหลัง โดยการสรางสื่อที่ใชภาษาถิ่นเพื่อใหประชาชนท่ีไมไดใชภาษาไทยกลางเปนภาษาหลักเขาถึงได 

สื่อทางเลือกสำหรับผูพิการทางสายตาและผูพิการทางการไดยิน รวมถึงสนับสนุนกลุมประชากรที่มีขอจำกัดทางเศรษฐกิจให

เขาถึงสื่อในราคาที่เขาถึงได การพัฒนาระบบธนาคารหนวยกิตของประเทศใหเกิดขึ้นอยางเปนรูปธรรม ที่สามารถเชื่อมโยง

การเรียนรูในทุกระดับและประเภทท้ังในระบบสายสามัญ สายอาชีพ การศึกษานอกระบบและตามอัธยาศัย ตั้งแตมัธยมศึกษา 

อาชีวศึกษา และอุดมศึกษา และนอกระบบ เพื่อสรางความคลองตัว และเปดทางเลือกในการเรียนรูใหกับผูเรียนทุกระดับ 

กำหนดมาตรการจูงใจใหประชาชนพัฒนาตนเองดวยการเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต โดยจัดใหมีแหลงเงินทุนเพื่อการ

เรียนรูตลอดชีวิต อาทิ การพัฒนาเครดิตการฝกอบรมสำหรับคนทุกกลุม การจัดสรรสิทธิพิเศษในการเขารับบริการฝกอบรม 

การเขาชมแหลงเรียนรูตางๆ สงเสริมใหเอกชนที่ผลิตนวัตกรรมทางการศึกษา จัดทำกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมของ

องคกร โดยกำหนดเง่ือนไขการใหใชผลิตภัณฑโดยไมมีคาใชจาย 

– พัฒนาทางเลือกในการเขาถึงการเรียนรูสำหรับผูที่ไมสามารถเรียนในระบบการศึกษาปกติ โดยจัดทำขอมูลและสงเสริมการ

จัดทำแผนการเรียนรูที่มีความยืดหยุนและหลากหลาย ของกลุมเปาหมายเปนรายบุคคลหรือรายกลุม เพื่อใหผูเรียนสามารถ

วางเสนทางการเรียนรูที่ตอบสนองตอจุดมุงหมายในอนาคตของตนเอง และสามารถเทียบโอนประสบการณได ทั้งนี้ใหมีการ

พัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวของในทุกระดับใหมีความเขาใจและมีสมรรถนะในการพัฒนาผูเรียนกลุมเปาหมายพิเศษที่มีความ

ตองการท่ีซับซอน 

หมุดหมายท่ี 13 ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน 

• เปาหมายท่ี 1 การบริการภาครัฐ มีคุณภาพ เขาถึงได 

• เปาหมายท่ี 2 ภาครัฐท่ีมีขีดสมรรถนะสูง คลองตัว 

กลยุทธท่ี 1 การพัฒนาคุณภาพในการใหบริการภาครัฐท่ีตอบโจทย สะดวก และประหยัด 

– ยกเลิกภารกิจการใหบริการท่ีสามารถเปดใหภาคสวนอ่ืนใหบริการแทน โดยยกเลิกภารกิจการใหบริการของภาครัฐท่ีตนทุนสูง 

เมื่อเทียบกับเอกชน หรือไมมีความจำเปนที่ภาครัฐตองดำเนินการ โดยพัฒนากลไกและสรางแรงจูงใจใหองคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน ภาคเอกชน วิสาหกิจเพ่ือสังคม องคการนอกภาครัฐ และภาคีการพัฒนาอ่ืนๆ เขามาดำเนินการหรือรวมดำเนินการใน

ลักษณะนวัตกรรมการใหบริการในการตอบสนองความตองการของประชาชนและการพัฒนาประเทศ ที ่มีการรวมรับ

ผลประโยชนและความเสี่ยงในการดำเนินการ 

– ทบทวนกระบวนการทำงานของภาครัฐควบคูกับพัฒนาการบริการภาครัฐในรูปแบบดิจิทัลแบบเบ็ดเสร็จ โดยปรับเปลี่ยน

กระบวนการทำงานของภาครัฐจากการควบคุมมาเปนการกำกับดูแลหรือเกิดความสะดวก รวดเร็ว โดยเฉพาะขั้นตอนการ

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

การกีฬาแห่งประเทศไทย 29 กันยายน 2565 105



อนุมัติ อนุญาตตางๆ พรอมทั้ง ปรับกระบวนการทำงานภาครัฐโดยลดข้ันตอนที่ไมจำเปนและใหมีการเชื่อมโยงการใหบริการ

ระหวางหนวยงานใหเกิดการทำงานแบบบูรณาการ โดยกำหนดเปาหมายการบริการภาครัฐแบบเบ็ดเสร็จในทุกบริการท่ี

ภาครัฐยังตองดำเนินการใหเกิดการบูรณาการระหวางหนวยงานอยางเปนรูปธรรมตั้งแตระดับนโยบาย แผน งบประมาณ 

กำลังคน และการติดตามประเมินผล ใหเปนเอกภาพและมุงเปาหมายรวมกัน 

 

กลยุทธท่ี 2 การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการและโครงสรางของภาครัฐใหยืดหยุน เช่ือมโยง เปดกวาง และมีประสิทธิภาพเพ่ือ

รองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ 

– ทบทวนบทบาทภาครัฐและกระจายอำนาจการบริหารจัดการภาครัฐ โดยปรับบทบาทและภารกิจใหมใหรองรับแนวทางการ

พัฒนาประเทศและสถานการณในอนาคต สงเสริมการกระจายอำนาจการบริหารจัดการภาครฐั โดยเฉพาะในเรื่องโครงสราง

ภาครัฐ อัตรากำลัง งบประมาณ การจัดซ้ือจัดจางใหเกิดความยืดหยุน คลองตัว มีประสิทธิภาพในการบริหารของสวนราชการ

และจังหวัด และแกไขปรับปรุง พัฒนากฎหมาย กฎระเบียบ ใหเอ้ือตอการกระจายอำนาจของสวนราชการและการบูรณาการ

การทำงานรวมกันของหนวยงานภาครัฐ รวมทั้งสงเสริมใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีศักยภาพพรอมรับภารกิจจาก

สวนกลางไปดำเนินการได ท้ังนี้ ควรมีการกำหนดกลไกท่ีสามารถใหหนวยงานภาครัฐสามารถปรับเปลี่ยนการทำงานหรือสราง

นวัตกรรมโดยไมติดอยูภายใตกรอบเง่ือนไขของกฎระเบียบเดิมโดยเร็วเปนอันดับแรก 

– สรางความโปรงใสและธรรมาภิบาลภาครัฐ โดยเปดเผยขอมูลผานเทคโนโลยีตางๆ ใหประชาชนสามารถเขาถึงขอมูลและมี

สวนรวมในการใหขอมูล ขอเท็จจริง ความคิดเห็น และตรวจสอบการดำเนินงานของหนวยงานรัฐผานชองทางการ

ติดตอสื่อสารระหวางกันที่หลากหลาย มีการบูรณาการการบริหารจัดการและนำไปประกอบการตัดสินใจของหนวยงาน

ภาครัฐในการแกปญหาและการพัฒนารวมกันเพ่ือลดการทุจริตคอรัปชั่น 

 

กลยุทธท่ี 3  การปรับเปล่ียนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัลท่ีใชขอมูลในการบริหารจัดการเพ่ือการพัฒนาประเทศ 

– ปรับเปลี่ยนขอมูลภาครัฐทั้งหมดใหเปนดิจิทัล โดยจัดทำขอมูลสำหรับการบริหารจัดการทรัพยากรของประเทศทั้งในดาน

งบประมาณ ทรัพยากรบุคคล และขอมูลอ่ืนของหนวยงานภาครัฐท้ังหมดใหเปนดิจิทัลท่ีมีมาตรฐาน ถูกตอง ปลอดภัย พรอม

ใชงาน มีการจัดเก็บที่ไมซ้ำซอน ไมเปนภาระกับผูใหขอมูล และสามารถเชื่อมโยงขอมูลใหเกิดการวิเคราะหและประมวลผล

ขอมูลประกอบการตัดสินใจเชิงนโยบายและการบริการภาครัฐใหสอดคลองกับบริบทการพัฒนาอยางเปนปจจุบัน พรอมท้ัง

เปดเผยขอมูลที่จำเปนตอสาธารณะในการใชประโยชนรวมกันในการพัฒนาประเทศ ทั้งนี้ เรงพัฒนาระบบที่บูรณาการขอมูล

สำหรับการบริหารจัดการทรัพยากรภาครัฐในภาพรวมท่ีสำคัญตอการตัดสินใจในเชิงนโยบายใหแลวเสร็จเปนอันดับแรก 

– ปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงานภาครัฐเปนดิจิทัล โดยออกแบบกระบวนการทำงานใหมยกเลิกการใชเอกสารและข้ันตอนการ

ทำงานที่หมดความจำเปนหรือมีความจำเปนนอย นำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใชตลอดกระบวนการทำงาน ตั้งแตการ

วางแผน การปฏิบัติงาน และการติดตามประเมินผล โดยเฉพาะการใหบริการประชาชนและผูประกอบการใหมีความคลองตัว 

สะดวก รวดเร็ว มีชองทางและรูปแบบการใหบริการท่ีหลากหลายท่ีสอดคลองกับการทำงานแบบดิจิทัล 

 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย
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กลยุทธที่ 4 การสรางระบบบริหารภาครัฐที่สงเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากร ใหมีทักษะที่จำเปน ในการใหบริการ

ภาครัฐดิจิทัล และปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐใหเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ 

– ปรับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ เพื่อดึงดูดและรักษาผูมีศักยภาพมาขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ โดยให

ความสำคัญกับการเชื่อมโยงแผนกลยุทธองคกรและกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สามารถดำเนินการใหเกิดผลสัมฤทธิ์

ในทางปฏิบัติไดอยางแทจริง โดยจะตองทบทวนแนวทางการขับเคลื่อนภารกิจเพื่อใหภาครัฐมีขนาดและตนทุนที่เหมาะสม 

ตลอดจนปรับเปลี่ยนตำแหนงงานที่สามารถถายโอนภารกิจมาเปนตำแหนงงานหลักที่มีความจำเปนตอการพัฒนาประเทศ อีก

ทั้งปรับปรุงรูปแบบการจางงานภาครัฐใหหลากหลาย ยืดหยุน ครอบคลุมใหมีประเภทการจางงานในรูปแบบสัญญา หรือ

รูปแบบการทำงานไมตลอดชีพมากข้ึนและลดการจางงานแบบตลอดชีพ เพ่ือใหสามารถตอบสนองตอบริบทและเง่ือนไขการจาง

งานในปจจุบันและดึงดูดผูมีความรู ความสามารถเขามาปฏิบัติงานในภาครัฐเพื ่อผลักดันภารกิจไดอยางทันการณและมี

ประสิทธิภาพ พรอมทั้งใหความสำคัญกับการสรางพื้นที่นวัตกรรม รูปแบบการจางงานเพื่อใหการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง

เปนไปอยางรวดเร็วเปนรูปธรรมและเหมาะสม รวมทั้งสงเสริมการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรภาครัฐดานดิจิทัลแบบองครวม 

โดยเฉพาะดานทัศนคติ จริยธรรม องคความรู และทักษะ พรอมทั้งพัฒนาระบบการประเมินผลบุคลากรภาครัฐที่สามารถ

สงเสริมและสะทอนศักยภาพในการรวมขับเคลื่อนเปาหมายของประเทศอยางเปนระบบ ทั้งในระดับองคกร ระดับทีม และ

ระดับบุคคล ตลอดจนระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่สามารถยกระดับการใชทรัพยากรบุคคลทุกคนใหเกิดความ

คุมคาและประโยชนตอการพัฒนาประเทศ 

– ยกเลิกกฎหมายที่หมดความจำเปน และพัฒนากฎหมายที่เอื้อตอการพัฒนาประเทศ โดยภาครัฐตองใหความสำคัญกับการ

บังคับใชกฎหมายที่จริงจัง การปรับเปลี่ยนบทบาทมาเปนผูอำนวยความสะดวกแกภาคเอกชนและประชาชนในการพัฒนาและ

ปฏิรูปกฎหมายที่มีเปาหมายที่วัดไดในการใหเกิดความอยูดีมีสุขของคนไทยและการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของ

ประเทศ รวมท้ังกำหนดใหมีหนวยงานกลางดำเนินการเรงรัดการปรับปรุงแกไขกฎหมายลาสมัย ยกเลิกกฎหมายที่หมดความ

จำเปน ซ้ำซอน หรือเปนอุปสรรคตอการดำเนินงานและการปรับตัวใหทันการณของภาครัฐ โดยเฉพาะกฎหมายที่ขัดกับการ

พัฒนารัฐบาลดิจิทัลในทุกระดับและกฎหมายที่เกี่ยวกับการตรวจสอบการดำเนินการของภาครัฐที่ตองมุงเปารวมกันในการ

พัฒนาประเทศ พรอมทั้ง จัดใหมีการพัฒนาและบูรณาการฐานขอมูลกลางดานกฎหมายของประเทศที่มีการจำแนกประเภท

ตามการใชงานของประชาชนและผูประกอบการท่ีมีความสะดวก เขาถึงได และเขาใจงาย 
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13.6 แผนพัฒนาการกีฬาแหงชาติ ฉบับท่ี 7 (พ.ศ. 2565-2570)   

แผนพัฒนาการกีฬาแหงชาติ ฉบับท่ี 7 (พ.ศ. 2565-2570) ไดกำหนดประเด็นการพัฒนาไว 5 ปะเด็น คือ 

(1) การสงเสริมและพัฒนาการออกกำลังกายและกีฬาพ้ืนฐาน 

(2) การสงเสริมและพัฒนาการออกกำลังการและกีฬาเพ่ือมวลชนใหเปนวิ4ชีวิต 

(3) การสงเสริมและพัฒนาการกีฬาเพ่ือความเปนเลิศและกีฬาเพ่ือการอาชีพ 

(4) การสงเสริมและพัฒนาบุคลากรดานการกีฬา 

(5) การสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาอุตสาหกรรมกีฬา 

ท้ังนี้ในสวนท่ีเก่ียวของกับการบริหารทุนมนุษย พ.ศ. 2566-2570 ของการกีฬาแหงประเทศไทยคือสวนการขับเคลื่อนแผนพัฒนาการ

กีฬาสูการปฏิบัติ ซ่ึงไดมุงเนนการกระจายอำนาจ ขีดความสามารถ และทรัพยากรสูภูมิภาคระดับจังหวัดใหมากข้ึน ดังตอไปนี้ 

สวนภูมิภาค กระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา โดยสำนักงานปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬาพิจารณากระจายภารกิจและความ

รับผิดชอบในการดำเนินการตามแผนพัฒนาการกีฬาแหงชาติ ฉบับบที่ 7 (พ.ศ. 2565-2570) ไปสูจังหวัด โดยสวนราชการระดับ

จังหวัด/กลุมจังหวัด ซ่ึงมีสำนักงานการทองเท่ียวและกีฬาจังหวัดเปนฐานบริหารสวนราชการในภูมิภาครวมกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ

ในการขับเคลื่อนประเด็นการพัฒนาภายใตแผนพัฒนาการกีฬาแหงชาติ ฉบับบท่ี 7 (พ.ศ. 2565-2570) พรอมผลักดันใหมีแผนพัฒนา

การกีฬาจังหวัดในทุกจังหวัด เพื่อสงเสริมใหประชาชนทุกกลุมออกกำลังกายและเลนกีฬาใหเปนวิถีชีวิต เกิดการพัฒนาสุขภาพและ

คุณภาพชีวิตที่ดี สรางและพัฒนานักกีฬา สนับสนุนใหนักกีฬาไดแสดงศักยภาพและสรางโอกาสในการพัฒนาบุคลากรการกีฬาให

สามารถเปนกำลังสำคัญในการพัฒนาการกีฬาทุกระดับของประเทศไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ระดับทองถิ่น กระทรวงทองเที่ยวและกีฬา โดยสำนักงานปลัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาประสานงานกับกระทรวงมหาดไทย 

เพื่อผลักดันการปรับเปลี่ยนขอกฎหมายที่เกี ่ยวของกับการกีฬาในระดับทองถิ่นใหสอดคลองและสนับสนุนการดำเนินงานตาม

ประเด็นการพัฒนาของแผนพัฒนาการกีฬาแหงชาติ ฉบับบที่ 7 (พ.ศ. 2565-2570) และแผนการพัฒนาการกีฬาจังหวัด พรอม

ถายทอดใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นในทุกระดับรับทราบ ตระหนักถึงความสำคัญ และนำไปกำหนดเปนภารกิจที่ตองดำเนินการ

สงเสริมและสนับสนนุการพัฒนากีฬาในทองถ่ินเปนประจำทุกป 
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13.7 แผนยุทธศาสตรรัฐวิสาหกิจ สาขาสังคมและเทคโนโลยี 

กรอบการจัดทำแผนพัฒนารัฐวิสาหกิจ สาขาสังคมและเทคโนโลยี กระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา (ททท. และ กกท.) 

บทบาทของสาขาสังคมและเทคโนโลยี 

บทบาท อภ. ททท. กกท. วว. อพวช. 

โครงสรางพ้ืนฐาน      

บริการสาธารณะข้ัน

พ้ืนฐาน 

     

กิจการท่ีไมมีเอกชน

ดำเนินการไดอยาง

เพียงพอ 

     

กิจการท่ีรัฐตองควบคุม      

ภารกิจเชิงสงเสริม X X X X X 

 

กรอบภารกิจของสาขาสังคมและเทคโนโลยี 

สงเสริมการทองเท่ียวและกีฬา สนับสนุนการวิจัยและนวัตกรรม รวมถึงเสริมสรางการเรียนรูเพ่ือสรางมูลคาเพ่ิมทางเศรษฐกิจและ

สังคมรวมถึงใหมีการศึกษาและวิจัยการผลิตยาและเวชภัณฑเพ่ือเสริมสรางความม่ันคงและการเขาถึงผลิตภัณฑดานสาธารณสุขได

อยางท่ัวถึง 
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ความสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580) 

 

รูปท่ี 7. ความสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580) ของรัฐวิสาหกิจสาขาสังคมและเทคโนโลยี 

 

แนวทางการพัฒนารัฐวิสาหกิจ 

เปาหมายหลัก 

1. การยกระดับคุณภาพการทองเท่ียวเชิงสรางสรรคโดยดึงดูดนักทองเท่ียวใหมีการใชจายตอคนตอวันเพ่ิมข้ึนรอยละ 10 ตอป 

2. การยกระดับศักยภาพและมาตรฐานดานการกีฬา โดยสนับสนุนใหมีการจัดการแขงขันกีฬาท่ีมีมูลคาทางเศรษฐกิจเพ่ิมข้ึนรอย

ละ 5 ตอป 

โครงการและเปาหมาย 

- โครงการยกระดับภาพลักษณการทองเท่ียวสูความเปนคุณภาพผานวิถีไทย: นักทองเท่ียวตางประเทศมีทัศนคติเชิงบวกตอ

ประเทศไทย (Positive Brand Sentiment) ไมต่ำากวารอยละ 60 ตอป (ททท.) 

- โครงการกระตุนการเดินทางของนักทองเท่ียวไทย: มีอัตราการเดินทางทองเท่ียวของผูเยี่ยมเยือนชาวไทยกระแสไมต ากวา

รอยละ 80 ตอป(ททท.) 

- โครงการกระจายพ้ืนท่ีและชวงเวลาทองเท่ียว: จำนวนผูซ้ือสินคาและบริการในพ้ืนท่ีเมืองรอง ไดรอยละ 100 ตอป และอัตรา

ความตองการเดินทางทองเท่ียวในวันธรรมดาไมต่ำกวารอยละ 80 ตอป (ททท.) 
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- โครงการกระจายประโยชนทางการทองเท่ียวสูชุมชน: ความสำเร็จในการสงเสริมการทองเท่ียวชุมชนไดตามเปาหมายรอยละ 

100 ตอป (ททท.) 

- โครงการสรางสรรคนวัตกรรมและเพ่ิมมูลคาวิถีไทย: มีระดับความพึงพอใจของนักทองเท่ียวไมต ากวา 4.5 ตอป (ททท.) 

- โครงการการสนบัสนุนและจัดการแขงขันกิจกรรมกีฬาเพ่ือสงเสริมการทองเท่ียว (Sports Tourism) : มีมูลคาทางเศรษฐกิจท่ี

เกิดจากการจัดการแขงขันกีฬาระดับอาชีพ (World Class Event) การจัดการแขงขันกีฬาระดับนานาชาติ (Invitation) และ

การจัดการการแขงขันมวลชนระดับโลก (World Mass Participation Event) ของแตละกิจกรรมเพ่ิมข้ึนไมนอยกวารอยละ 

5 ตอป (กกท.) 

- โครงการการพัฒนาเมืองกีฬา (Sports City): มีการสงเสริมเมืองกีฬาใน 16 จังหวัด ภายในป ๒570 และมีมูลคาทาง

เศรษฐกิจเพ่ิมข้ึนทุกปไมนอยกวารอยละ 5 (กกท.) 

- โครงการการจัดการแขงขันกีฬาภายในมหกรรมทองเท่ียวเชิงกีฬา ๒ มหาสมุทร Air-Sea-Land Southern International 

Sports Tourism Festival: มีมูลคาทางเศรษฐกิจเพ่ิมข้ึนไมนอยกวารอยละ 5 ตอป (กกท.) 

 

บริบทของยุทธศาสตรรัฐวิสาหกิจ สาขาสังคมและเทคโนโลยี ที่เกี่ยวของกับการแผนแมบทการบริหารทุนมนุษย  กกท. พ.ศ. 

2566-2570 ไดแกมิติของการพัฒนาจิตสำนึกในการบริการและอำนวยความสะดวกแกประชาชน รวมทั้งในมิติที่เกี ่ยวกับ

เทคโนโลยีและนวัตกรรมที่ตองสรางขีดความสามารถในการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตในการทำงานเพื่อความคลองตัว 

และการบูรณาการสรางเปน Smart City และมิติของการเพิ่มมูลคาเชิงเศรษฐกิจใหแก กกท. เอง และแกประเทศชาติเปน

สำคัญ ซ่ึงเก่ียวของกับขีดความสามารถดานการบริหารธุรกิจ การบริหารสินทรัพย การนำความคิดริเริ่มสูนวัตกรรม การรวมการ

งานในลักษณะคูคาเชิงกลยุทธ (Strategic Partnership) และการพัฒนากำลังคนสมรรถนะสูงเปนสำคัญ
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13.8 แผนยุทธศาสตรการกีฬาแหงประเทศไทย ประจำป 2566-2570 

  
 

รูปท่ี 8. แผนยุทธศาสตรการกีฬาแหงประเทศไทย ประจำป 2566-2570 

 

กกท. ไดบงชี้ ผูมีสวนไดสวนเสีย และวัตถุประสงคในการตอบสนองผูมีสวนไดสวนเสียแตละราย ไวใน แผนยุทธศาสตรดานผูมีสวน

ไดสวนเสีย ประจำป 2566-2570 และ แผนยุทธศาสตรดานลูกคา ประจำป 2566-2570  ดังนี้  

(๑) หนวยงานเชิงนโยบาย (ผลกระทบตอองคกรสูง อิทธิพลตอองคกรสูง) มีสวนรวมและเกิดความเขาใจท่ีตรงกันในประเด็น

ท่ีกังวลและคาดหวัง โดยแนใจไดวา กกท. ปฏิบัติตามนโยบายท่ีกำหนด และรายงานผลการดำเนินงานตามท่ีกำหนดไดอยู

เสมอ ดวยการเขาพบแตละหนวยงาน ประชุมเพ่ือชี้แจง ตกลงทำความเขาใจรวมกันอยูเสมอ 

(๒) นักกีฬาทีมชาติ นักกีฬาเยาวชนแหงชาติ นักกีฬาอาชีพ (ผลกระทบตอองคกรสูง อิทธิพลตอองคกรสูง)  ไดรับบริการ

โครงสรางพื้นฐานเพื่อการพัฒนาผลงานกีฬาของตนที่ไดมาตรฐาน มีคุณภาพ ทันสมัย สามารถบรรลุเปาหมายในการ

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย
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พัฒนาการแขงขัน รวมทั้งไดรับการมีสวนรวมจาก กกท. ในการวิเคราะหและพัฒนาสมรรถภาพ และผลงานอยูเสมอ มี

การประชุมเพ่ือชี้แจงและทำความเขาใจ ไดรับการประชาสัมพันธผานชองทางสื่อตางๆ รวมท้ังสื่อออนไลนท่ีสำคัญ 

(๓) นักกีฬาท่ัวไป (ผลกระทบตอองคกรต่ำ อิทธิพลตอองคกรต่ำ)  ไดรับบริการโครงสรางพ้ืนฐานเพ่ือการพัฒนาผลงานกีฬาของ

ตนท่ีไดมาตรฐาน มีคุณภาพ ทันสมัย สามารถบรรลุเปาหมายในการพัฒนาการแขงขัน รวมท้ังไดรับการมีสวนรวมจาก กกท. 

ในการวิเคราะหและพัฒนาสมรรถภาพ และผลงานอยู เสมอ มีการประชุมเพื ่อชี ้แจงและทำความเขาใจ ไดรับการ

ประชาสัมพันธผานชองทางสื่อตางๆ รวมท้ังสื่อออนไลนท่ีสำคัญ 

(๔) ประชาชนท่ัวไป (ผลกระทบตอองคกรต่ำ อิทธิพลตอองคกรต่ำ)    ไดรับบริการโครงสรางพ้ืนฐานเพ่ือกิจกรรมนันทนาการ

และการออกกำลังกายท่ีปลอดภัย สะอาด สะดวก และมีความประทับใจในบริการอยางตอเนื่อง ไดรับการประชาสัมพันธ

ผานชองทางสื่อตางๆ รวมท้ังสื่อออนไลนท่ีสำคัญ 

(๕) ผูจัดการแขงขัน (ผลกระทบตอองคกรสูง อิทธิพลตอองคกรต่ำ)   ไดรับการสนับสนุนในดานตางๆ เพื่อจัดการแขงขันให

บรรลุตามวัตถุประสงค สามารถเขามามีสวนรวมเพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในประเด็นที่กังวลและคาดหวัง ดวยการ

เขารวมประชุมและไดรับการประชาสัมพันธผานสื่อตางๆ รวมท้ังสื่อออนไลนท่ีสำคัญอยูเสมอ 

(๖) หนวยงานที่เปนแหลงทุน (ผลกระทบตอองคกรสูง อิทธิพลตอองคกรสูง)   ปฏิบัติตามขอตกลง เงื่อนไข และสัญญาที่ได

ตกลงกันไวอยางเครงครัดและกไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม มีความรูสึกถึงความเทาเทียมกันผลประโยชนที่ไดรับอยู

เสมอ สามารถเขามามีสวนรวมเพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในประด็นที่กังวลและคาดหวังไดอยางสม่ำเสมอตามความ

ตองการ 

(๗) สมาคมกีฬาแหงประเทศไทย และสมาคมกีฬาแหงจังหวัด (ผลกระทบตอองคกรสูง อิทธิพลตอองคกรสูง) ไดรับการ

ปฏิบัติตามขอตกลง เงื่อนไข และสัญญาที่ไดตกลงกันไวอยางเครงครัด เปนธรรม ไดรับความรวมมือในการวิเคราะหและ

พัฒนาผลงานนักกีฬา ดวยการเขาพบ ประชุมเพื่อชี้แจง สื่อสารดวยจดหมายทางการ สื่อออนไลนตางๆ มีกลไกและ

เครือขายการทำงานรวมกัน  เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในประด็นที่กังวลและคาดหวังไดอยางสม่ำเสมอตามความ

ตองการ 

(๘) ผูฝกสอน (ผลกระทบตอองคกรสูง อิทธิพลตอองคกรสูง) ไดรับบริการโครงสรางพ้ืนฐานเพ่ือการพัฒนาผลงานนักกีฬาท่ีได

มาตรฐาน มีคุณภาพ ทันสมัย สามารถบรรลุเปาหมายในการพัฒนานักกีฬา รวมทั้งไดรับการมีสวนรวมจาก กกท. ในการ

วิเคราะหและพัฒนาสมรรถภาพ และผลงานอยูเสมอ ปฏิบัติตามขอตกลง เงื่อนไข และสัญญาที่ไดตกลงไวอยางเครงครัด

และไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม มีประชุมเพื่อชี้แจง สื่อสารดวยจดหมายทางการ สื่อออนไลนตางๆ มีกลไกและ

เครือขายการทำงานรวมกัน  เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในประด็นที่กังวลและคาดหวังไดอยางสม่ำเสมอตามความ

ตองการ 

(๙) นักวิทยาศาสตรการกีฬา (ผลกระทบตอองคกรต่ำ อิทธิพลตอองคกรต่ำ)    ไดรับการมีสวนรวมในการพัฒนาและ

วิเคราะหผลงานนักกีฬา ปฏิบัติตามขอตกลง เง่ือนไข และสัญญาท่ีไดตกลงไวอยางเครงครัดและไดรับการปฏิบัติอยางเปน
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ธรรม มีประชุมเพ่ือชี้แจง สื่อสารดวยจดหมายทางการ สื่อออนไลนตางๆ มีกลไกและเครือขายการทำงานรวมกัน  เพ่ือให

เกิดความเขาใจท่ีตรงกันในประด็นท่ีกังวลและคาดหวังไดอยางสม่ำเสมอตามความตองการ 

(๑๐) สถาบันการศึกษา (ผลกระทบตอองคกรต่ำ อิทธิพลตอองคกรต่ำ) ไดรับการสนับสนุนในดานตางๆ เพ่ือการพัฒนานักกีฬา 

ไดรับการมีสวนรวมในการพัฒนาและวิเคราะหผลงานนักกีฬา ปฏิบัติตามขอตกลง เงื่อนไข และสัญญาที่ไดตกลงไวอยาง

เครงครัดและไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม มีการเขาพบ ประชุมเพื่อชี้แจง สื่อสารดวยจดหมายทางการ สื่อออนไลน

ตางๆ มีกลไกและเครือขายการทำงานรวมกัน  เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในประด็นที่กังวลและคาดหวังไดอยาง

สม่ำเสมอตามความตองการ 

(๑๑) ทองถิ่น/จังหวัด (ผลกระทบตอองคกรต่ำ อิทธิพลตอองคกรต่ำ)    ไดรับการสนับสนุนในดานตางๆ เพ่ือจัดการแขงขันให

บรรลุตามวัตถุประสงค ไดรับการมีสวนรวม มีการเขาพบ ประชุมเพ่ือชี้แจง สื่อสารดวยจดหมายทางการ สื่อออนไลนตางๆ 

มีกลไกและเครือขายการทำงานรวมกัน  เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในประด็นที่กังวลและคาดหวังไดอยางสม่ำเสมอ

ตามความตองการ 

(๑๒) สื่อมวลชน (ผลกระทบตอองคกรสูง อิทธิพลตอองคกรต่ำ) สื่อสารขอเท็จจริงในประเด็นที่เปนที่สนใจของสังคม รวดเร็ว 

ครบถวน คำนึงถึงประโยชนสาธารณะที่เกิดจากการเผยแพรขอมูลขาวสารตางๆ มีการเขาพบ ประชุมเพื่อชี้แจง สื่อสาร

ดวยจดหมายทางการ สื่อออนไลนตางๆ มีกลไกและเครือขายการทำงานรวมกัน  เพ่ือใหเกิดความเขาใจท่ีตรงกันในประด็น

ท่ีกังวลและคาดหวังไดอยางสม่ำเสมอตามความตองการ 

(๑๓) คูคา (ผลกระทบตอองคกรต่ำ อิทธิพลตอองคกรต่ำ) ไดรับการปฏิบัติตามสัญญาที่ไดตกลงกันไวอยางเครงครัดดวย

กระบวนการดำเนินงานที่เปนระบบมีมาตรฐาน ไดรับการมีสวนรวมเพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันและตอบสนองใน

ประเด็นท่ีกังวลและคาดหวังตางๆ มีการเขาพบ ประชุมเพ่ือชี้แจง ชองทางการรับเรื่องรองเรียน สื่อออนไลนตางๆ เพ่ือให

เกิดความเขาใจท่ีตรงกันในประด็นท่ีกังวลและคาดหวังไดอยางสม่ำเสมอตามความตองการ 

(๑๔) สังคม/ชุมชน (ผลกระทบตอองคกรสูง อิทธิพลตอองคกรต่ำ) ไดรับการดูแลและเฝาระวังผลกระทบตอสังคมและ

สิ่งแวดลอม ไดรับการมีสวนรวมเพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันและตอบสนองประเด็นที่กังวลและคาดหวัง มีการประชุม

เพื่อชี้แจง มีกลไกและเครือขายการทำงานรวมกัน ไดรับการประชาสัมพันธผานสื่อตางๆ รวมทั้งสื่อออนไลนที่สำคัญ 

รวมท้ังชองทางรองเรียน 

(๑๕) บุคลากร (ผลกระทบตอองคกรสูง อิทธิพลตอองคกรสูง) ไดรับคาตอบแทน สิทธิประโยชน และสวัสดิการ ที่เปนธรรม มี

ความมั่นคงและโอกาสในการกาวหนาในสายงาน มีความปลอดภัยในการทำงาน ไดรับการพัฒนาองคความรู มีความสุข

และสบายใจในการทำงาน ไดรับการประเมินผลและสะทอนกลับจากผูบังคับบัญชาอยางสม่ำเสมอ ไดรับการปฏิบัติอยาง

เปนธรรมและไมเลือกปฏิบัติ รับรูในกฎระเบียบและแนวปฏิบัติที่ชัดเจน ไดรับการมีสวนรวมเพื่อใหเกิดความเขาใจท่ี

ตรงกันและการตอบสนองในประเด็นท่ีกังวลและคาดหวัง มีกระบวนการผูบริหารพบพนักงาน ไดรับจดหมายขาว วารสาร 

อีเมลภายใน และสื่อออนไลนท่ีสำคัญในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และรับเรื่องรองเรียน 

หมายเหตุ: ผลกระทบตอองคกร หมายถึง การมีผลตอภาพลักษณหรือผลการดำเนินงานตามตัวชี้วัดท่ีสำคัญ  
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“สูง” หมายถึง เปนผูมีสวนไดสวนเสียหรือเกี่ยวของโดยตรงตามพันธกิจหลัก (กีฬาเพื่อความเปนเลิศและกีฬาอาชีพ) 

ของการกีฬาแหงประเทศไทย หรือความเสียหายท่ีเกิดข้ึนตอผูมีสวนไดสวนเสียทำใหภาพลักษณของการกีฬาแหง

ประเทศไทยเสียหายเปนอยางมาก  

“ต่ำ” หมายถึง เปนผูมีสวนไดสวนเสียหรือเก่ียวของในพันธกิจของการกีฬาแหงประเทศไทยและ ความเสียหายท่ีเกิดข้ึน

ตอผูมีสวนไดสวนเสียทำใหภาพลักษณของการกีฬาแหงประเทศไทยเสียหายอยูในวงจำกัด  

อิทธิพลตอองคกร หมายถึง การมีผลตอทิศทางการดำเนินงานหรืองบประมาณของการกีฬาแหงประเทศไทย 

“สูง” หมายถึง เปนผูมีสวนไดสวนเสียหรือเกี่ยวของโดยตรงตามพันธกิจหลัก (กีฬาเพื่อความเปน เลิศและกีฬาอาชีพ) 

ของการกีฬาแหงประเทศไทยท่ีสามารถกำหนดทิศทางการดำเนินงาน หรือ งบประมาณของการกีฬาแหงประเทศ

ไดโดยตรง  

“ต่ำ” หมายถึง เปนผูมีสวนไดสวนเสียหรือเกี่ยวของโดยตรงตามพันธกิจหลักของการกีฬาแหง ประเทศไทยที่สามารถ

กำหนดทิศทางการดำเนินงานหรืองบประมาณของการกีฬาแหงประเทศไดต่ำ 
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13.9 S-W-O-T ของการกีฬาแหงประเทศไทย 

แผนยุทธศาสตรการกีฬาแหงประเทศไทย ประจำป 2566-2570 วิเคราะห S-W-O-T ของ กกท. ไวดังนี้ 

 
รูปท่ี 9. S-W-O-T ของ กกท. ตามแผนยุทธศาสตร ประจำป 2566-2570 

 

SWOT แสดงใหเห็นถึงความแข็งแกรงของ กกท. ในดานความรูทักษะและประสบการณดานวิทยาศาสตรการกีฬา กอปรกับมี

โครงสรางพื้นฐานทางกีฬา โดยเฉพาะอยางยิ่งศูนยฝกกีฬาที่ไดมาตรฐานอยูในจังหวัดที่เปนเปาหมายสำคัญของการดำเนินนโยบาย

การกระจายอำนาจ ความรับผิดชอบ และทรัพยากร จากสวนกลางสูทองถ่ิน รวมท้ัง กกท. เปนองคกรหลักของประเทศดานการสาง

เสริมและพัฒนาการกีฬา มีแบรนดท่ีสามารถนำไปสรางประโยชนเชิงเศรษฐกิจใหกับองคกรได 

อยางไรก็ตาม การบริหารงานของ กกท. ภายใตกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ และกระบวนการในรูปแบบรัฐวิสาหกิจที่เปนสวนหนึ่ง

ของหนวยงานภาครัฐ ทามกลางการพัฒนากฎหมายของ กกท. ท่ีดำเนินไปอยางเชื่องชาไมทันการณมากกวาอยางรวดเร็ว ซ่ึงอนุมาน

ไดวาเนื่องมาจากขีดความสามารถของบุคลากรดานการพัฒนากฎหมายของ กกท. ยังไมเต็มตามวัตถุประสงค ทำใหการบูรณาการ

กันระหวางหนวยงานเพ่ือดำเนินยุทธศาสตรที่สำคัญของ กกท. ขาดความคลองตัว ไดแก การบริหารสินทรัพยเพื่อหารายได การ
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ประยุกตเทคโนโลยีดิจิทัล การบริการประชาชน และการกำกับดูแลสมาคมกีฬาแหงประเทศไทยและสมาคมกีฬาแหงจังหวัดดวยการ

สรางพันธะสัญญาขอตกลงบริการ (Service Level Agreement) เปนตน จึงยังไมสามารถดำเนินการไดตามวัตถุประสงค และ

นอกจากการพัฒนากฎหมายดังกลาวแลว กกท. ยังตองเติมเต็มในสวนของขีดความสามารถใหมที่มิอาจหาไดจากภายใน กกท. แต

จำเปนอยางรีบดวน อันไดแก ทักษะการพัฒนาธุรกิจ ทักษะการรวมการงานกับภาคเอกชน ทักษะการบริหารการเงิน เปนตน 

ในกรณีที่ กกท. สามารถเติมเต็มในขีดความสามารถที่ตองการแลว กกท. จะสามารถใชโอกาสของกระแสความตื่นตัวดานการออก

กำลังกายและการกีฬาของประชาชน รวมทั้งโอกาสที่เกิดจากการมุงกระจายการจัดการแขงขันออกสูภูมิภาค และการสราง Smart 

City ของรัฐบาล กอปรกับใชความเขมแข็งดานวิทยาศาสตรการกีฬาและโครงสรางพ้ืนฐานการกีฬา ในการพัฒนาสินคาและบริการท่ี

จะสรางความพึงพอใจแกประชาชนรวมท้ังเสริมสรางรายไดใหกับ กกท. อีกท้ังยังสามารถใชสิทธิประโยชนตางๆ ท่ีไดรับจากการเปน

องคกรหลักดานการสงเสริมและพัฒนาการกีฬาของประเทศ ในการโนนนาวใหภาคเอกชนเขามารวมการงานในรูปแบบ Win-win ได 

ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของยุทธศาสตรชาติดาน Public Privat Partnership (PPP) 
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13.10 ความทาทาย (Strategic Challenge) สำหรับการบริหารทุนมนุษย พ.ศ. 2566-2570 

 

ความทาทายของ

การบริหารทุนมนุษย 

SAT’s 

SWOT 

ตำแหนงทางยุทธศาสตร

ของ กกท. 

Analysis Business Model สมรรถนะ

หลักของ 

กกท. 

แผน

ยุทธศาสตร

และแผนอ่ืนๆ 

HRSC1 สรางผูนำท่ี

กลาเปลี่ยนแปลง 

W1, W3 การเปน Facilitator การ

หารายได 

การรวมการงานกับหนวยงาน

ภายนอก การพัฒนาธุรกิจ เพ่ือหา

รายได การพัฒนาองคกร 

เสรมิสราง 

CC1,CC4 

ทำ CC2-3 ให

ยั่งยืนได 

SO1-5 

HRSC2 สราง

ความสามารถดาน

ดิจิทัล 

W1, W3 การใชขอมูลในการดำเนิน

ธุรกิจ 

ใชขอมูลในการทำงาน สรางความ

เขมแข็งในสายงานดิจิทัล 

สนับสนุนการทำงานของทุกสาย

งาน 

เสรมิสราง 

CC4 

SO5 

HRSC3 คนตรงกับ

งาน เติบโตในสาย

อาชีพตนได 

W1, W3 การใชขอมูลในการดำเนิน

ธุรกิจ การเปน 

Facilitator การหารายได 

การสรางความเขมแข็ง กกท. ทุก

สายงาน การเพ่ิม Productivity 

CC1-4 

ทำ CC2-3 ให

ยั่งยืนได 

SO5 SO3 

HRSC4 ตำแหนง

วิชาการสนับสนุน

ผูวาการ 

W5, O5 การใชขอมูลในการดำเนิน

ธุรกิจ  

การพัฒนาธุรกิจ การ Spin-off  

PPP บริหารสินทรัพย หารายได 

CC1-4 

ทำ CC2-3 ให

ยั่งยืนได 

SO5 SO3 

HRSC5 สราง Dual 

Career Ladder  

W5, O5  การสรางความเขมแข็ง กกท.ดวย

สายอาชีพวิชาการ สรางโมเดล

ธุรกิจแบบมุงตลาด 

ทำ CC2-3 ให

ยั่งยืนได 

SO5 

HRSC6 บริการ

ประชาชนท่ัว

ประเทศ ฉกฉวย

โอกาสทางการตลาด 

O1, O3 การเปน Facilitator การ

หารายได 

พัฒนาบริการประชาชนในภูมิภาค 

สรางโมเดลธุรกิจแบบมุงตลาด 

CC1-CC4 SO5 SO3 

HRSC7 บุคลากร

สรางนวัตกรรม 

S1-S5, O1-

O5 

 ฉกฉวยโอกาสการมุงตลาดสราง

รายได 

CC1-CC4 SO5 

HRSC8 ระบบงานสู 

Agility 

S3,   การสรางความเขมแข็งในสายงาน

พัฒนาองคกรและนวัตกรรม 

 SO1-5 

HRSC9 สรางความ

สามารพิเศษท่ี

ตองการในอนาคต 

W3, W5 การใชขอมูลในการดำเนิน

ธุรกิจ การเปน 

Facilitator การหารายได 

การรวมการงานกับหนวยงาน

ภายนอก การพัฒนาธุรกิจ เพ่ือหา

รายได การพัฒนาองคกร 

เสรมิสราง 

CC1,CC4 

ทำ CC2-3 ให

ยั่งยืนได 
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นิยามความทาทายสำหรับการบริหารทุนมนุษยฯ 

HRSC1: กกท. ตองการบุคลากรในระดับที ่มีอำนาจชี ้นำองคกร ที ่มีความคิดริเริ ่ม กลานำการเปลี ่ยนแปลงนโยบาย ระบบ 

กระบวนการทำงาน นำสูเง่ือนไขในการปรับกฎ ระเบียบ ท่ีเปนอุปสรรคในการเปลี่ยนแปลง และตองการบุคลากรในระดับปฏิบัติการ

ท่ีรับทิศทางและนโยบายมาดำเนินการอยางมีประสิทธิผล  

HRSC2: กกท. ตองการบุคลากรที่มีขีดความสามารถดานการประยุกตเทคโนโลยีดิจิทัล ตั้งแตการเก็บขอมูลความตองการของผูใช 

การวิเคราะหระบบงานและกระบวนการทำงาน การออกแบบเชิงสภาปตยกรรมของระบบสำนักงานอัตโนมัติ การสรางระบบดิจทัิล

ตามสถาปตยกรรมที่ออกแบบไว การบริหารจัดการระบบการอบรมและสนับสนุนผูใชตลอดชีพของระบบ และการรวบรวมขอมูล

ปอนกลับเพ่ือการปรับปรุงระบบท้ังฮารดแวร เฟรมแวร และซอฟทแวร อยางตอเนื่อง 

HRSC3: บุคลากรมืออาชีพท่ีอยูในสายงานทุกสายงาน สามารถเติบโตในสายงานตนเองไดเปนสำคัญ รูจักใชขอมูลและความรูมาเพ่ิม

มูลคาในการทำงาน มีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพที่บงชี้ไวชัดเจน เพื่อความตอเนื่องของการทำงานและลดความเสี่ยงจาก

ผลกระทบของการบรรจุคนลงไมตรงกับงาน 

HRSC4: กกท. มีความทาทายในการสรางตำแหนงงานใตการบังคับบัญชาโดยตรงของผูวาการ ท่ีผูวาการสามารถบรรจุผูเชี่ยวชาญใน

ดานการบริหารธุรกิจ การตลาด การบริหารสินทรัพยเพ่ือการหารายได รวมท้ังผูเชี่ยวชาญดานอ่ืนๆ ท่ี กกท. ตองการในการดำเนิน

ยุทธศาสตรดวยขีดความสามารถใหม ซ่ึงนำสูการเสนอการปรับโครงสรางองคกร งาน และมาตรฐานกำหนดตำแหนง ตอผูมีอำนาจ

กำกับดูแลองคกรเปนระยะๆ ตามความจำเปน ท่ีตองเพ่ิมตระกูลงาน ผูเชี่ยวชาญ ผูชำนาญการ หรือท่ีปรึกษา ซ่ึงปจจุบันยังไมมีอยู 

HRSC5: กกท. มีความทาทายในการสรางเสนทางกาวหนาในสายอาชีพวิชาการ ควบคูกับสายงานบริหารและสายงานท่ัวไป 

HRSC6: การมุงบริการดานการกีฬาแกประชาชน และการบริหารการฝกซอมและจัดการแขงขันทั่วประเทศ สรางความทาทายให 

กกท. ตองพิจารณาดำเนินกลยุทธการกระจายอำนาจ ภาระ ความรับผิดชอบ และทรัพยากร จากสวนกลางออกสูภูมิภาคระดับ

จังหวัดมากข้ึนเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของ สนง. กกท. ในทุกจังหวัด ในการฉกฉวยโอกาสท่ี กกท. ไดบงชี้ไว ซ่ึงการกระจายอำนาจ

นี้จะนำสูความจำเปนในการปรับโครงสรางองคกร โครงสรางระดับงาน คำบรรยายลักษณะงาน และมาตรฐานกำหนดตำแหนง 

รวมทั้งตองสรรหาบรรจุบุคลากรที่ถูกตองเพิ่มเติมหรือทดแทนในตำแหนงงานสำคัญที่ไดรับมอบอำนาจนี้ นำสูความทาทายในการ

บริหารจัดการผูมีสมรรถนะสูงควบคูกับผูท่ีตองปรับปรุงขีดความสามารถอยางเปนระบบมากข้ึนดวย 

HRSC7: กกท. มีศักยภาพในการใชองคความรู และผลการวิจัยดานวิทยาศาสตรการกีฬาที่เปนเอกลักษณและมีความตองการใน

อุตสาหกรรมกีฬา รวมทั ้งศักยภาพในการรวบรวมความคิดริเริ ่มของบุคลากรภายในและภายนอก สรางเปนนวัตกรรมดาน

วิทยาศาสตรการกีฬาเพื่อการสนับสนุนอุตสาหกรรมกีฬาของประเทศ และขยายสูตลาดตางประเทศได โดยตองมุงดำเนินการอยาง

จริงจังในการบริหารรวมทั้งการใหบริการองคความรูและการเรียนรูแกบุคลากร กกท. เอง และแกบุคลากรหรือหนวยงานภายนอก 

ซึ่งมีศักยภาพในการสรางรายไดมากขึ้นอยางมีนัยสำคัญ สรางความทาทายในการสรรหาบุคลากรที่มีขีดความสามารถที่ถูกตองใน

การบริหารจัดการความไดเปรียบนี้ 

HRSC8: ตำแหนงยุทธศาสตรของ กกท. สรางความทาทายตอการพัฒนาและบริหารจัดการองคความรูเพื่อสงเสริมการใชความคิด

ริเริ่มในการสรางนวัตกรรมในมิติตางๆ ใน กกท. ตั้งแตการบริหารคนกับองคกรเชิงบูรณาการ การทบทวนปรับปรุงระบบงาน การ

ประยุกตเทคโนโลยีดิจิทัลในการทำงานประจำวัน การบริหารจัดการฐานขอมูลใหสมบูรณ ถูกตอง เปนปจจุบัน และสะดวกในการ

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

การกีฬาแห่งประเทศไทย 29 กันยายน 2565 119



เขาถึงได การพัฒนาขีดความสามารถในการคิดเชิงหลักการและคิดเชิงวิเคราะห การทำงานเปนทีม และมีทักษะในการโนมนาวจิตใจ

ผูอ่ืน โดยเฉพาะอยางยิ่ง มีความคิดริเริ่มในการพัฒนาธุรกิจเพ่ือหารายไดและกำไรใหกับ กกท. เปนสำคัญ 

HRSC9: กกท. ยังขาดขีดความสามารถพิเศษท่ีตองการในปจจุบันและในอนาคต นั่นคือ การบริหารจัดการฐานขอมูลดวยเทคโนโลยี

ดิจิทัล การแสวงหาและใชประโยชนจากขอมูล และการพัฒนานวัตกรรมของตนเองเพื่อสงเสริมอุตสาหกรรมกีฬาในประเทศให

สามารถแขงขันกับตางประเทศได 

13.11 ความไดเปรียบเชิงกลยุทธ (Strategic Advantage) เช่ือมโยงกับ SWOT ตำแหนงทางยุทธศาสตร Analysis 

Business Model สมรรถนะหลัก แผนยุทธศาสตร (แผนวิสาหกิจ) กกท. และแผนแมบทอ่ืนๆ 

ความไดเปรียบเชิงกล

ยุทธของการบริหารทุน

มนุษย 

SAT’s 

SWOT 

ตำแหนงทางยุทธศาสตร

ของ กกท. 

Analysis Business Model สมรรถนะ

หลักของ 

กกท. 

แผน

ยุทธศาสตร

และแผนอ่ืนๆ 

บุคลากรครอบคลมุท่ัว

ประเทศ มีความรูทักษะ

ดานวิทยาศาสตรการ

กีฬา และการจัดการ

แขงขันท่ีเปนเอกลักษณ 

มีการหมุนเวียนการ

ทำงานกันอยูเสมอ 

ปรับตัวไดอยางรวดเร็ว 

มีสัมพันธภาพท่ีดีตอ

กันเองและตอสมาคม

กีฬาสามารถสรางความ

เปนปกแผนของ

เครือขายการดำเนิน

ธุรกิจได  

S1 S3 S4 

สนับสนุน

ความ

ไดเปรียบฯ 

บุคลากรมีความพรอมท่ีจะ

พัฒนาสูการเปน 

Facilitator ท่ีจะสามารถ

สรางและบริหารเครือขาย

เพ่ือการดำเนินกิจการได 

การขาดความรูทักษะดานการ

บริหารธุรกิจและการตลาดสราง

โอกาสและเปนตัวเรงให กกท. 

ตองปรับโมเดลธุรกิจท่ีใชกรอบ 

PPP เปนพ้ืนฐานตามแผนระยะ

ยาวท่ีไดวางไวแลว 

CC1-CC4 

สนับสนุน

ความ

ไดเปรียบฯ 

 

สนับสนุนให 

SO1-5 บรรลุ

ได 

 

กกท. มีบุคคลากรกระจายอยูในจังหวัดตางๆ ครบท้ัง 76 จังหวัด กรุงเทพมหานคร ทีขีดความสามารถระดับหนึ่งพรอมท่ีจะใชจุดแข็ง

และโอกาส รวมท้ังโครงสรางพ้ืนฐานท่ีกระจายอยูในจังหวัดตางๆ ในปจจุบันและอาจจะเพ่ิมข้ึนในจังหวัดอ่ืนๆ มากข้ึน กอปรกับจุด

แข็งดานแบรนดและความเปนองคกรหลักในการสงเสริมกีฬาและอุตสาหกรรมกีฬา  ในการสรางสงเสริมกีฬาท่ัวประเทศแก

กลุมเปาหมาย สามารถสรางประโยชนเชิงเศรษฐกิจและสังคมจากการบริการและจากรายการแขงขัน โดยหาก กกท. สามารถ

กระจายอำนาจและทรัพยากรใหกับ สนง. กกท. จังหวัด อยางชาญฉลาด ยึดม่ันในจรรยาบรรณ รวมท้ังจัดใหมีผูเชี่ยวชาญเฉพาะ

ดานคอยสนับสนุนการดำเนินกิจการของ สนง. กกท. จังหวัด แลว จะสามารถดำเนินงานตามวัตถุประสงคของ กกท. ไดเปนอยางดี 

บุคลากร กกท. มีความไดเปรียบจากจำนวนการหมุนเวียนการทำงานจากหนวยงานหนึ่งไปอีกหนวยงานหนึ่งอยูเสมอ จึงอนุมานได

วามีความรูและทักษะเชิงกวางหลากหลายจากการผานงานตามภารกิจขององคกร มีความเชื่อมโยงกันฉันทเพ่ือนรวมงานในวงกวาง 

สามารถปรับตัวและเรียนรูงานในกรอบของ กกท. ไดรวดเร็ว ซ่ึงสามารถพัฒนาเพ่ือประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการทำงานไดไม

ยาก 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย
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13.12 ตำแหนงยุทธศาสตรของ กกท. 

         

 

 

ความทาทายสำหรับการบริหารทุนมนุษยฯ ท่ีเกิดจาก ตำแหนงทางยุทธศาสตรของ กกท. 

ตำแหนงยุทธศาสตรของ กกท. สรางความทาทายตอการพัฒนาและบริหารจัดการองคความรูเพื่อสงเสริมการใชความคิดริเริ่ม

ในการสรางนวัตกรรมในมิติตางๆ ใน กกท. ตั้งแตการบริหารคนกับองคกรเชิงบูรณาการ การทบทวนปรับปรุงระบบงาน การ

ประยุกตเทคโนโลยีดิจิทัลในการทำงานประจำวนั การบริหารจัดการฐานขอมูลใหสมบูรณ ถูกตอง เปนปจจุบัน และสะดวกใน

การเขาถึงได การพัฒนาขีดความสามารถในการคิดเชิงหลักการและคิดเชิงวิเคราะห การทำงานเปนทีม และมีทักษะในการโนม

นาวจิตใจผูอ่ืน โดยเฉพาะอยางยิ่ง มีความคิดริเริ่มในการพัฒนาธุรกิจเพ่ือหารายไดและกำไรใหกับ กกท. เปนสำคัญ

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

การกีฬาแห่งประเทศไทย 29 กันยายน 2565 121



13.13 ความสามารถพิเศษของ กกท. (Core Competency) 

แผนยุทธศาสตรการกีฬาแหงประเทศไทย ประจำป 2566-2570 ไดมีบทวิเคราะหความสามารถพิเศษของ กกท. ไวดังนี้ 

 

ทรัพยากร ความไดเปรียบ คำอธิบาย 

CC1: เปนองคกรหลักท่ี 

รับผิดชอบดานกีฬาของ

ประเทศ(S1) 

ยั่งยืน 

กกท.เปนองคกรหลักดานการกีฬาของประเทศเปนองคกร เพียง

องคกรเดียวท่ีมีพันธกิจดานกีฬาโดยตรง 

CC2:  ใหบริการ 

โครงสรางพ้ืนฐาน และ

บริการดานการพัฒนา

ผลงานนักกีฬาท่ีครบ

วงจร (S3,4) 

ชั่วคราว 

กกท.มีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีครบถวน ตั้งแตสนามกีฬา อุปกรณ 

ฝกซอม หองปฏิบัติการท่ีพักและองคความรูและบุคลากร 

ผูเชี่ยวชาญดานกีฬาเปนจำนวนมากซ่ึงเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคา

และมากพอ แตในขณะเดียวกันทรัพยากรบุคคลเหลานี้ก็มีตาม

มหาวิทยาลัยอยูดวย ซ่ึงทำใหทรัพยากรบุคคลไมไดเปนท่ีหายาก

และยากในการเลียนแบบ ดังนั้น กกท.ควรแสวงหาความรวมมือ

กับมหาวิทยาลัย เพ่ือใหผลิตภัณฑตนเองมีคุณคามากยิ่งข้ึน 

CC3: มีความเปนมือ 

อาชีพดานการบริหาร

จัดการการแขงขันกีฬา 

(S5) ชั่วคราว 

กกท. มีบุคลากรผูเชี่ยวชาญดานการจัดการแขงขันกีฬาเปน

จำนวนมากซ่ึงเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาและมากพอ แตใน

ขณะเดียวกันทรัพยากรบุคคลเหลานี้ก็มีตามมหาวิทยาลัย รวมไป

ถึง Event Organizer ตาง ซ่ึงทำใหทรัพยากรบุคคลไมไดเปนท่ีหา

ยากและยากในการเลยีนแบบ แตโครงสรางพ้ืนฐานและการ

บริการท่ีครบวงจรรวมไปถึงทรัพยากรบุคคลกระจุกตัวอยูท่ี

สวนกลางมาก ทำใหไมสามารถกระจายไปยังสวนภูมิภาคได 

CC4: เครือขายกับ 

สมาคมกีฬาท้ังใน 

ประเทศและ ตางประเทศ 

(S2,5)  

ยั่งยืน 

กกท. มีเครือขายกับสมาคมกีฬาแหงประเทศไทยซ่ึงถือวาเปน ขอ

ไดเปรียบท่ีสำคัญท่ีสุดเนื่องจากเปนทรัพยากรท่ีทรงคุณคา มีความ

หายาก ยากในการเลียนแบบ และกกท. มีทรัพยากรท่ี ใชในการ

ดูแลเครือขายท่ีมากพอ 

ความสามารถพิเศษของ กกท. ที่ยั่งยืน คือขีดความสามาถที่เกิดจากการไดรับสิทธิประโยชนแตผูเดียวในการไดเปนองคกรหลักดาน

การกีฬาของประเทศ มีกฎหมายท่ีใหอำนาจแก กกท. ในการดำเนินการตางๆ ท่ีสำคัญ ไดอยางเบ็ดเสร็จ โดยเฉพาะอยางยิ่งดานการ
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เปนศูนยกลางของเครือขายผูมีสวนไดสวนเสียทั้งในและตางประเทศ โดยมีอำนาจและขีดความสามารถพิเศษในการควบคุมกำกับ

ดูแลประเมินผลและเขาเทรกแซงการบริหารจัดการสมาคมกีฬาแหงประเทศไทยและสมาคมกีฬาแหงจังหวัด 

ความสามารถพิเศษของ กกท. ในอดีตจนถึงปจจุบันเชน การบริการดานโครงสรางพื้นฐานการกีฬา วิทยาศาสตรการกีฬา และการ

จัดแขงขันกีฬาแบบมืออาชีพ นับวาเปนความสามารถพิเศษชั่วคราว เนื่องจากสามารถหาทดแทนไดจากหนวยงานอื่นๆ โดยเฉพาะ

อยางยิ่งสถาบันการศึกษาท่ีมีหลักสูตรเฉพาะดานเก่ียวกับการกีฬาอยางครบวงจร นอกจากนั้นขีดความสามาถของ กกท. เหลานี้ มัก

กระจุกตัวอยูในสวนกลาง อาจไมมีศักยภาพในการแขงขันกับองคกรในทองถ่ินได 

กกท. ยังขาดขีดความสามารถพิเศษที่ตองการในปจจุบันและในอนาคต นั่นคือ การบริหารจัดการฐานขอมูลดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 

การแสวงหาและใชประโยชนจากขอมูล และการพัฒนานวัตกรรมของตนเองเพื่อสงเสริมอุตสาหกรรมกีฬาในประเทศใหสามารถ

แขงขันกับตางประเทศได 
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13.14 ยุทธศาสตร กกท. ประจำป 2566-2570 

ตารางท่ี 16. ยุทธศาสตร กกท. ประจำป 2566-2570 

SO Strategy (เชิงรุก) 

สงเสริมการจัดการแขงขัน

หรือมหกรรมกีฬาระดับ

นานาชาติในทุกๆ ภูมิภาค 

เพ่ือสนับสนุนการใช Soft 

Power ในการกระตุน

อุตสาหกรรมการทองเท่ียว

เชิงกีฬาภายในประเทศ 

WO Strategy (เชิงแกไข) 

การสรางและบูรณาการระบบ

ฐานขอมูลของหนวยงานท่ี

เก่ียวของท้ังภายในและภายนอก

องคกร เพ่ือพัฒนาการ

ดำเนินงานใหตอบสนองลูกคา

และผูมีสวนไดสวนเสียอยางมี

ประสิทธิภาพ 

ST Strategy (เชิงปองกัน) 

สนับสนุนการใหบรกิารความรู 

ทักษะ ดานกีฬา วิทยาศาสตร

การกีฬา ตอบสนองตอความ

ตองการของลูกคาเพ่ือเปน

การมุงเนนการสรางและ

พัฒนากลุมนักกีฬาหนาใหม 

WT Strategy (เชิงรบั) 

เพ่ิมประสิทธิภาพการ

บริหารสนิทรัพยโดยใช

องคความรูและนวัตกรรม 

เพ่ือเพ่ิมสัดสวนรายได

นอกงบประมาณตอ

คาใชจายในการบริหาร

จัดการองคกร 

 

กกท. ไดกำหนดยุทธศาสตร ประจำป 2566-2570 ในตอไปนี้ ดังรูปขางตน 

(1) ยุทธศาสตรเชิงรุก (Strength-Opportunity Strategy) 

(2) ยุทธศาสตรแกไข (Weakness-Opportunity Strategy) 

(3) ยทธศาสตรเชิงปองกัน (Strength-Threat Strategy) 

(4) ยุทธศาสตรเชิงรับ (Weakness-Threat Strategy) 

ยุทธศาสตรดังกลาวนี้ ไดยืนยันความทาทายสำหรับการบริหารทุนมนุษยของ กกท. ในชวง 5 ป ตอจากนี้ ดังท่ีไดแสดงไวภายใต

หัวขอ ความทาทาย (Strategic Challenge) สำหรับการบริหารทุนมนุษย พ.ศ. 2566-2570 ขางตน และยืนยันในความทา

ทายที่ กกท. ตองสรางความสามารถพิเศษที่ตองการในอนาคตดานการบริหารจัดการฐานขอมูลดวยเทคโนโลยีดิจิทัล การ

แสวงหาและใชประโยชนจากขอมูล และการพัฒนานวัตกรรมของตนเองเพื่อสงเสริมอุตสาหกรรมกีฬาในประเทศใหสามารถ

แขงขันกับตางประเทศได โดยการบริหารทุนมนุษยนี้ ตองใชการวิเคราะหความทาทาย ความสามารถพิเศษ ความไดเปรียบ

เชิงกลยุทธ ตำแหนงยุทธศาสตร ท่ีไดแสดงไวภายใตหัวขอนั้นๆ ขางตน รวมท้ังโมเดลธุรกิจ (Business Model) ท่ีแสดงไวในรูป

ของสายโซคุณคา (Value Chain) ในหัวขอตอไป เปนสิ่งอางอิงท่ีตองเชื่อมโยงกันอยางถูกตอง 

สำหรับแนวโนมการปรับตัวของพนักงาน กกท. ใหเปน Agile นั้น ท่ีปรึกษาไดเก็บขอมูลจากกลุมคนท่ีเขารวมในการสัมมนาเชิง

ปฏิบัติการจำนวน 3 ครั้ง ตามรายชื่อท่ีแสดงไวในใบลงนามเขารวม ในมิติท่ีแสดงใน Agile Matrix ตอไปนี้ท่ีแสดงสถานะปจจุบัน 

(Current) และเปาหมาย (Target) ท่ีตองการ ซ่ึงผูเขารวมสัมมนาลงความเห็นวาตองการปรับจากการความรูสึกของการอยูใน

องคกรท่ีมีความคงเสนคงวา (Stability) และมีความม่ันคง (Secure) ไปสูองคกรท่ีมีพลวัตของการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

(Transformational) ในมิติท่ีสำคัญตอไปนี้ 

(1) เปาประสงคและผลผลิตขององคกร (Purpose & Result) 

(2) ภาวะผูนำ (Leadership) 
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(3) การสรางความเปนอยูท่ีดี (Well-being Fulfilment) 

(4) การประสานความรวมมือ และ ความเบ็ดเสร็จ (Collaboration & Autonomy) 

(5) ความนาเชื่อถือและความโปรงใส (Trust & Transparency) 

(6) การปรับตัวสูการเปลี่ยนแปลง (Adaptability to Change) 

(7) นวัตกรรมและการเรยีนรู (Innovation & Learning) 

13.15 Agile Culture Matrix (Current and Target) 

ตารางท่ี 17. Agile Culture Matrix (Current and Target) จากการสัมมนา Focus Group 

  

 

ในการสัมมนาเชิงปฏิบัติการกับกลุมผูบริหารและบุคลากรที่เขารวม ที่ปรึกษาไดสำรวจความคิดเห็นในความแตกตางในระดับของ 

Agility ระหวางปจจุบัน (Current) และ เปาหมาย (Target) โดยใช Agile Culture Matrix ตามตารางขางตน ปรากฏวา กลุม

ผูเขารวมตองการปรับตัวเองจาก ระดับ Surviving, Stabilizing, และ Secure ไปสูระดับ Thriving และ Transformational แสดง

ใหเห็นถึงโอกาสในการบริหารทุนมนุษยเพ่ือการสรางองคกรท่ีมี Agility สูงท่ีจะนำสูองคกรท่ีมีสมรรถนะสูงในท่ีสุดได 
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13.16 โมเดลธุรกิจ (Business Model) 

โมเดลธุรกิจของ กกท. สามารถแสดงดวยกรอบของสายโซคุณคา (Value Chain) ที่แสดงกิจกรรมหลัก (Core Activities) และ

กิจกรรมสนับสนนุ (Supporting Activities) ดังรูป 

 
 

รูปท่ี 10. สายโซคุณคา (Value Chain) ของการดำเนินกิจการของ กกท. 

กกท. จัดโมเดลธุรกิจตามบทบาทท่ีกำหนดไวใน พ.ร.บ. การกีฬาแหงประเทศไทย พ.ศ. 2558 และ พ.ร.บ. การกีฬาแหงประเทศ

ไทย (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2560 ซ่ึงใหความสำคัญกับการเปนนายทะเบียนสมาคมกีฬา โดยใหอำนาจแก ผูอำนวยการ สำนักงานงาน 

กกท. จังหวัด (76 จังหวัด) เปนนายทะเบียน มีอำนาจเต็มในการใหอนุญาต กำกับดูแล ควบคุม หรือเขาแทรกแซงการ

ดำเนินงานของสมาคมกีฬาแหงจังหวัดในกรณีที่ละเมิดกฎหมายหรือจรรยาบรรณ ซึ่งเปนอำนาจควบคูกับ การสงเสริมและ

พัฒนาสมาคมกีฬาแหงประเทศไทยและแหงจังหวัด และการสงเสริมและบริการกีฬาในวงกวาง โดย Value Chain กำหนดให 

การทะเบียนสมาคมกีฬา การกีฬาเปนเลิศ การพัฒนาบุคลากรกีฬา การกีฬาอาชีพและกีฬามวย วิทยาศาสตรการกีฬา 

วิศวกรรมกีฬา การควบคุมการใชสารตองหามทางการกีฬา การบริการทางการแพทย  และการสรางผลประโยชนในเชิง

เศรษฐกิจแก กกท. และการสงเสริมอุตสาหกรรมกีฬาเปนกิจกรรมหลัก และกำหนดกิจกรรมสนับสนุนดังแสดงในรูป
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126 29 กันยายน 2565 การกีฬาแห่งประเทศไทย



13.17 แผนภูมิโครงสรางการกีฬาแหงประเทศไทย พ.ศ.2564 

 

  

รูปท่ี 11. แผนภูมิโครงสรางการกีฬาแหงประเทศไทย พ.ศ. 2564 

 

กกท. ไดกำหนดโครงสรางองคกร กกท. พ.ศ. 2564 ตามแผนภูมิท่ีแสดงขางตน โดยการจัดกลุมงานในกระบวนการทำงานเดียวกันไว

ภายใตสายการบังคับบัญชาเดียวกัน (Divisionalized Organization Structure) ซึ ่งประกอบดวยกิจกรรมหลักและกิจกรรม

สนับสนุนสอดรับกับสายโซคุณคา (Value Chain) 

ยุทธศาสตร กกท. ประจำป 2566-2570 ไดปรับปรุงสาระสำคัญที่นำไปสูการสรางขีดความสามารถดานการหารายได การบริหาร

สินทรัพย การประยุกตเทคโนโลยีดิจิทัล และการพัฒนากฎหมาย เปนสำคัญ โดยเฉพาะอยางยิ่งการสรางความเขมแข็งของบุคลากร

ในสวนภูมิภาคระดับจังหวัด ทำให กกท. ตองทบทวนเพื่อการปรับปรุงโครงสรางองคกร งาน และระดับงาน เพื่อใหสอดรับกับพันธ

กิจ และวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรของ กกท. ชุดใหม

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

การกีฬาแห่งประเทศไทย 29 กันยายน 2565 127



13.18 S-W-O-T ของการบริหารทุนมนุษย กกท. ปจจุบัน 

Strength ท่ีมา (Fact Based) 

บุคลากร กกท. ผานงานจากหลากหลายหนวยงาน มีประสบการณแนวกวางใน

กิจกรรมหลักและกิจกรรมสนับสนุนขององคกร มีเครือขายความสัมพันธในวงกวาง 

- ขอมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ 

- ฐานขอมูลบุคลากร 

บุคลากรดาน HR ผานการทำงานกับผู เชี ่ยวชาญภายนอกหลากหลาย สะสม

ผลงานการจัดทำปจจัยสูความสำเร็จดาน HR ท่ีสามารถนำมาปรับใชไดทันที 

อนุกรรมการดาน HR ประกอบดวยผูเชี่ยวชาญ ที่มุงเพิ่มมูลคาใหหนวยงาน HR 

อยางตอเนื่อง 

- รายงานของท่ีปรึกษาภายนอกจัดเก็บท่ี

ฝายทรัพยากรบุคคล 

หนวยงาน HR จัดโครงสรางสอดรับกับกรอบการบริหารทุนมนุษย มีอัตรากำลังท่ี

สามารถดำเนินงานตามภารกิจได 

- โครงสรางองคกร กกท. พ.ศ.2564 

อนุกรรมการดาน HR ประกอบดวยผูเชี่ยวชาญ ที่มุงเพิ่มมูลคาใหหนวยงาน HR 

อยางตอเนื่อง 

- รายงานการประชุมอนุกรรมการดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคล เดือนละ 1ครั้ง 

โดยเฉลี่ย 

บุคลากร กกท. สวนมากมีขีดความสามารถดานวิทยาศาสตรการกีฬาเปนอยางดี - แผนวิสาหกิจ กกท. 2566-2570 

บุคลากร กกท. มีคานิยมรวมท่ีสรางความเปนปกแผนดานแนวคิดและพฤติกรรม - ขอมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ 

บุคลากร กกท. มีคุณลักษณะของ Digital Citizen ท่ีสามารถตอบสนองตอการใช

เครื่องมือดานดิจิทัลไดดี 

- ขอมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ 

สัดสวนของจำนวนผูชวยปฏิบตัิงานฯ ตอ จำนวนพนักงาน อยูในอัตราท่ีสามารถ

เสริมสรางแนวคิดริเริ่มจากคนรุนใหม ท่ีมีโอกาสทันตอยุคสมัยไดอยูเสมอ 

- ฐานขอมูลบุคลากร 

บุคลากร กกท. มีอัตราการออกจากงานต่ำ - ฐานขอมูลบุคลากร 

บุคลากร กกท. เปนท่ียอมรับ มีสวนรวมกับเครือขาย องคกรกีฬาตางๆรวมท้ังเขา

ไปเปนคณะทำงานในคำสั่ง สำคัญๆ ท้ังในและตางประเทศ 

- แผนวิสาหกิจ กกท. 2566-2570 

บุคลากร กกท. มีความรูความเชี่ยวชาญดานกีฬา และ วิทยาศาสตรการกีฬา 

สามารถตอบสนองการใหบริการแก นักกีฬา สมาคมกีฬา และผูมีสวนไดสวนเสีย 

- แผนวิสาหกิจ กกท. 2566-2570 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

128 29 กันยายน 2565 การกีฬาแห่งประเทศไทย



Weakness ท่ีมา (Fact Based) 

บุคลากร ขาดขีดความสามารถท่ีจำเปนในปจจุบันและอนาคต เชน บริหารธุรกิจ 

การรวมการงานระหวางภาครัฐและเอกชน การบริหารสินทรัพย การเงิน 

การตลาด การหารายได เทคโนโลยีดิจิทัล พัฒนากฎหมาย พัฒนาองคกรและทุน

มนุษย 

- ขอมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ 

- ฐานขอมูลบุคลากร 

การบริหารสายอาชีพแบบ Single Career Ladder ทำใหบุคลากรที่ไมสามารถ

ขึ้นระดับในสายงานตนเองได ตองพยายามโยกยายงานไปตางสายงานบอยครั้ง 

เกิดชองวางของความรูและประสบการณในสายอาชีพ และความตอเนื่องของงาน 

- ขอมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ 

 

การสงตองานและความรูจากรุนสูรุนยังขาดการบริหารจัดการอยางเปนระบบ - ขอมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ 

คานิยมท่ีสืบทอด และ Role Model สรางแรงจูงใจ โอกาส และการนิ่งเฉยตอการ

ขัดแยงเชิงผลประโยชน การผิดวินัยหรือจริยธรรม 

- ขอมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ 

ขาดการมีสวนรวมของผูวาการในการบริหารจัดการผูสืบทอดตำแหนง และการ

โยกยาย 

- ขอมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ 

บุคลกรมีทัศนคติและระดับความผูกพันองคกรท่ีแตกตางกันอยางมากตอ

ผลกระทบกับตนเอง จากแนวโนมการกระจายอำนาจและภาระงานสูภูมิภาค

ระดับจังหวัดท่ีจะตองดำเนินการอยางจริงจังในอนาคตอันใกล 

- ขอมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ 

คานิยมการสรรหาพนักงานจากกลุมผูชวยปฏิบัติงานฯ ทำใหมีจุดออนในการจัด

คนลงใหตรงกับงานอยูเสมอ 

- ขอมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ 

- หลักนิยมการสรรหาพนักงาน 

กฎระเบียบภายใน สรางขอจำกัดในการใชความคิดริเริ่มและการเปลี่ยนแปลง จน

กลายเปนคานิยมรวมท่ีฝงแนนท่ีแตกตางจาก VRSAT 

- ขอมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ 

ความแตกตางของปริมาณขีดความสามารถของบุคลากรสวนกลางและสวน

ภูมิภาคคอนขางสูง 

- ฐานขอมูลบุคลากร 

- ขอมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ 

พนักงาน กกท. ไมสันทัดในการจัดทำเอกสารเชิงยุทธศาสตร ทำใหฝายตางๆ ยัง

ไมมีขีดความสามารถในการกำหนดแผนยุทธศาสตรของฝายใหสอดรับกับแผน

ยุทธศาสตรขององคกรไดอยางพรอมเพรียงกัน 

- ขอมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ 

การกีฬาแหงประเทศไทยมีกฎระเบียบท่ีอิงกับราชการทำใหการประสานงานขาด

ความคลองตัว 

- แผนวิสาหกิจ กกท. 2566-2570 

ขาดการประสานกันระหวางหนวยงานท่ีมีลักษณะการทำงานแบบบูรณาการ

รวมกัน 

- แผนวิสาหกิจ กกท. 2566-2570 

 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

การกีฬาแห่งประเทศไทย 29 กันยายน 2565 129



Weakness (ตอ) ท่ีมา (Fact Based) 

แผนวิสาหกิจของการกีฬาแหงประเทศไทยขาดความเชื่อมโยงกับแผนแมบทท่ี

สำคัญ เชน แผนแมบทดิจิทัลแผนแมบทการบริหารทรัพยากรบุคคล แผนแมบท

ดานนวัตกรรม 

- แผนวิสาหกิจ กกท. 2566-2570 

โครงสรางการกีฬาแหงประเทศไทยมีการแบงระดับชั้นการบังคับบัญชาหลาย

ระดับ ทำใหขาดความคลองตัวในการปฎิบัติงาน 

- แผนวิสาหกิจ กกท. 2566-2570 

ขาดกระบวนการวิเคราะหและประเมินผลโครงสรางของการกีฬาแหงประเทศไทย

เพ่ือใชเปนขอมูลในการพัฒนาระบบงานเพ่ือรองรับวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร 

- แผนวิสาหกิจ กกท. 2566-2570 

การกำหนดตัวชี้วัดที่สำคัญขององคกรยังไมเชื่อมโยงกับระบบประเมินผลตัวชี้วัด

รายบุคคลและผลตอบแทนและสิทธิประโยชนของพนักงาน 

- แผนวิสาหกิจ กกท. 2566-2570 

การวิเคราะหระบบงานที่สำคัญขององคกรไมครบถวนในระดับฝายและระดับกอง

เพื่อใชสำหรับปรับปรุงกระบวนการในการตอบสนองความตองการและความ

คาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสียและลูกคา 

- แผนวิสาหกิจ กกท. 2566-2570 

ยังขาดการนำเทคโนโลยีสารสนเทศ และนวัตกรรมมาใชปรับปรุงเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพกระบวนการทำงาน 

- แผนวิสาหกิจ กกท. 2566-2570 

การกำหนดตัวชี้วัดท่ีสำคัญขององคกร รวมท้ังการนำระบบ Career path 

Succession plan และ Talent Management ยังไมเชื่อมโยงกับระบบ

ประเมินผลตัวชี้วัดรายบุคคลและผลตอบแทนและสิทธิประโยชนของพนักงาน 

- แผนวิสาหกิจ กกท. 2566-2570 

ยังขาดระบบการรวบรวมขอมูลสารสนเทศและองคความรูท่ีสำคัญท่ีสนับสนุนการ

ดำเนินงานและชวยในการตัดสินใจอยางรวดเร็ว 

- แผนวิสาหกิจ กกท. 2566-2570 

ขาดกระบวนการขับเคลื่อนคานิยมรวมท่ีเปนรูปธรรม - แผนวิสาหกิจ กกท. 2566-2570 

คานิยมในการทำงานของบุคลากรบางสวนยังเคยชินตอการรอรับฟงคำสั่งจาก

ผูบังคับบัญชา การทำงานยึดติดรูปแบบและขาดความริเริ่มในการพัฒนางาน 

- แผนวิสาหกิจ กกท. 2566-2570 

  

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

130 29 กันยายน 2565 การกีฬาแห่งประเทศไทย



Opportunity ท่ีมา (Fact Based) 

การใหผูชวยปฏิบัติงานฯ เรียนรูงานและสามารถปฏิบัติงานแทนได มีโอกาส

ตอบสนองตอนโยบายการลดขนาดและงบประมาณของหนวยงานภาครัฐลงได

อยางมีนัยสำคัญ 

- ขอมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ 

การขาดขีดความสามารถของบุคลากร กกท. ที่จำเปนในกิจกรรมหลักขององคกร 

สรางโอกาสในการรวมการงานกับหนวยงานเอกชนเพ่ือการเติมเต็ม ตอบสนองตอ

ยุทธศาสตร PPP และแนวคิดการจัดการปกครองภาครัฐแนวใหม (New Public 

Governance) ที่ใหผูมีสวนไดสวนเสียหรือลูกคามีบทบาทรวมกับ กกท. บริการ

ตนเองมากข้ึน 

- ขอมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ 

- สรุปขอมูลทุติยภูมิ 

การบริหารองคกรโดยทั่วไปจะไดรับอิทธิพลจากผูมีอำนาจควบคุมองคกร ที่มี

โอกาสประยุกตสิ่งที่ตนเองประสบมาในทางที่ดีใหกับองคกร ซึ่งสามารถสรางการ

เปลี่ยนแปลงอยางจริงจัง เชนการสราง Dual Career Ladder ใหมีเสนทางความ

ความกาวหนาในสายวิชาการหรือมืออาชีพ หรือตำแหนงงานภายใตนโยบาย Life-

time Employment อีกเสนหนึ่ง หรือ การกระจายอำนาจสูภูมิภาคเปนตน 

- โครงสรางระดับงาน กกท. 

- ขอมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ 

วาระการดำรงตำแหนงของผูวาการมีเวลาจำกัด ทำใหมีความเรงดวนของการ

ดำเนินงานตามภารกิจและแผนงานของผูวาการท่ีกำหนดไวอยูเสมอ 

- วาระการดำรงตำแหนงผูวาการ 

- แผนผูวาการ นายกองศักด ยอดมณี 

 

Threat ท่ีมา (Fact Based) 

ผูมีสวนไดสวนเสียของ กกท. ภายนอก ท่ีมีทัศนคติดานลบตอคน กกท. ในดาน

จรรยาบรรณและความขัดเยงเชิงผลประโยชน แสดงความชัดเจนและมีแนวโนม

เพ่ิมข้ึน 

- ขอมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ 

สมคมกีฬาแหงประเทศไทย และสมาคมกีฬาแหงจังหวัด ที่ทรงอำนาจ อาจใชคน 

กกท. เปนเครื่องมือเพื่อผลประโยชนของตนเอง และสรางภาพลักษณดานลบ

ใหกับ กกท. 

- ขอมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ 

รัฐบาลจัดสรรงบประมาณให กกท. นอยลงทุกป มีผลตอจำนวนเงินในบัญชีถือ

จาย และการบรรจุบุคลากรตามอัตรากำลัง 

- งบประมาณ กกท. 2563/2564/2565 

- ขอมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ 

การบังคับใชการจัดเก็บขอมูลสวนบุคคล PDPA พรบ.คุมครองขอมูลสวนบุคคล 

ทำใหมีขอจำกัดในการบริหารจัดการฐานขอมูลบุคลากร 

- พรบ. คุมครองขอมูลสวนบุคคล 

- ขอมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย

การกีฬาแห่งประเทศไทย 29 กันยายน 2565 131



13.19 วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรของแผนแมบทการบริหารทุนมนุษยฯ เชื่อมโยงกับ S-W-OT ตำแหนงทางยุทธศาสตร 

โมเดลธุรกิจ สมรรถนะหลักขององคกร ตามแผนยุทธศาสตร กกท. และแผนฯ อ่ืนๆ 

 

 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย
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สรุปวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรของการบริหารทุนมนุษยเช่ือมโยงกับ SWOT ตำแหนงทางยุทธศาสตร Analysis Business 

Model สมรรถนะหลัก แผนยุทธศาสตร (แผนวิสาหกิจ) กกท. และแผนแมบทอ่ืนๆ 

วัตถุประสงคเชิง

ยุทธศาสตรของการ

บริหารทุนมนุษย 

SAT’s 

SWOT 

ตำแหนงทาง

ยุทธศาสตรของ กกท. 

Analysis Business 

Model 

สมรรถนะหลัก

ของ กกท. 

แผนยุทธศาสตร

และแผนอ่ืนๆ 

HRSO1: หนวยงาน

กำกับใหการสนับสนุน 

แกไข W1,3,5 

สงเสริมให กกท. ปรับ

เปนองคกรท่ีใชขอมูล

เปนตัวขับเคลื่อนการ

ทำงานและมุงสูการ

เปน Facilitator 

เช่ือมโยงนักกีฬาและ

สมาคมกีฬากับ

ผูเช่ียวชาญ รวมท้ัง

พัฒนา Platform 

สนับสนุนการ

ดำเนินงานของ

เครือขาย 

เตรียมความพรอมตอ

การปรับเปลี่ยน 

Business Model จาก

ปจจุบันไปสู Model ท่ี

ใชประโยชนจากการรวม

การงานกับหนวยงานใน

สภาพแวดลอมเพ่ือการ

ใหบริการแกผูรวมการ

งานและประชาชนท่ัวไป 

สรางเปน Model ท่ี

ขับเคลื่อนดวยการตลาด

ท่ีสามารถสราง

ผลประโยชนเชิง

เศรษฐกิจแก กกท. มาก

ข้ึน พรอมไปกับ

เจตนารมณในการสราง

ประโยชนเชิงสังคม

เชนเดิม 

มุงสูการสราง

ความสามารถ

พิเศษท่ีตองการใน

ปจจุบันและ

อนาคตข้ึนภายใน

องคกร โดยยังคง

รักษาไวซึ่ง

ความสามารถ

พิเศษท่ียั่งยืน และ

ยังจะปรับปรุง

ความสามารถ

พิเศษช่ัวคราวใหมี

ความยั่งยืนโดย

สรางสายอาชีพ

ผูชำนาญการและ

ผูเช่ียวชาญเพ่ือ

สรรหาบุคลากร

เขามาเปน

พนักงาน กกท. 

โดยเพาะเจาะจง

ข้ึน 

มุงสนับสนุนให

บุคลากร กกท. 

ดำเนินการตามพันธ

กิจของแผนตางๆ 

อยางมีประสิทธิภาพ 

มีศักยภาพในการ

บรรลุวัถุประสงคเชิง

ยุทธศาสตร SO1-

SO5 รวมท้ังไดผล

การประเมินตาม

เกณฑ SEAM และ 

TQA ดีข้ึนอยาง

ตอเน่ืองทุกป มุง

แกไขประเด็น

ปอนกลับการจาก

ประเมินตามเกรฑ

ดังกลาวอยูเสมอ 

HRSO2: ผูวาการ

บริหารงานดวยวิธีของ

ตนได 

เสรมิ S3 

แกไข W1,3,5 

HRSO3: อนุฯ HR ให

การสนับสนุน 

เสรมิ S3 

แกไข W1,3,5 

HRSO4: ภายนอก

ประจักษในจรรยาบรรณ

ท่ีดีของคน กกท. 

แกไข W1 

HRSO5: บุคลากร HR มี

ขีดความสามารถ 

เคร่ืองมือและ

สภาพแวดลอมท่ีดี 

แกไข W5 

HRSO6: บุคลากรเติบโต

ตรงสายงาน 

แกไข W5 

HRSO7: ผูสมัครงาน

แขงขนัอยางเปนธรรม 

แกไข W5 

HRSO8: เครือขาย

ภายนอกใหความรวมมือ 

แกไข W5 

 

 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 การกีฬาแห่งประเทศไทย
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13.20 สรุปการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกท่ีมีผลตอการบริหารทุนมนุษยท่ีสำคัญ 

ปจจัยภายนอกท่ีกำลังสรางกระแสในการพัฒนาภาครัฐ คือ แนวคิดในการบริหารภาครัฐแนวใหม (New Public Management, 

NPM) ที่มุงเนนการตอบสนองผูมีสวนไดสวนเสียและลูกคาของหนวยงานภาครัฐดวยกลไกตลาด ซึ่งจะนำไปสูความสนใจในความ

ตองการของประชาชนผูรับบริการ สงผลใหเกิดแนวคิดการมุงเนนประชาชนเปนหลัก (People Focus) แนวคิดหนึ่ง และ อีกแนวคิด

หนึ ่งคือ แนวคิดการจัดการปกครองสาธารณะแนวใหม (New Public Governance, NPG) ที ่มุ งเนน การรวมการงาน 

(Collaboration) ของหลากหลายภาคสวนภายนอกที่หอมลอมอยู (ในบริบทของแนวคิด NPM ขางตน คือผูมีสวนไดสวนเสียหรือ

ลูกคา) ในการดำเนินภารกิจของหนวยงานภาครัฐนั้นๆ ดวยความรับผิดชอบรวมกัน เสมือนกับการใหบริการตนเองใหมากข้ึน ลดการ

อุปถัมภโดยตรงจากภาครัฐเพียงอยางเดียว สรางแนวโนมในการลดขนาดของหนวยงานภาครัฐใหเล็กลงอยางฉับไว และสรางสังคม

ใหใหญขึ้นในอัตราเดียวกัน  โดยทั้งสองแนวคิดมีเจตนารมณเพื่อการปรับเปลี่ยนจากบริบทของ การบริหารภาครัฐแบบดั้งเดิม 

(Traditional Public Administration) ที่เนนการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบและความถูกตองตามกฎหมายอยางเครงครัด ไปสู

การใหความสำคัญกับการบรรลุถึงผลลัพธและการตระหนักในความรับผิดชอบของผูบริหารเพิ่มมากขึ้น ทั้งยังเนนการมุงประยุกต 

หลักคุณธรรมและนิติธรรม ไปสูการบริหารภาครัฐ โดยสรางการมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงทุกระดับและสรางวัฒนธรรมความ

โปรงใสและความพรอมรับผิด 

แนวคิดทั้งสองเปนปจจัยหนึ่งที่ไดสรางกระแสให กกท. ตองปรับปรุงแผนยุทธศาสตร โดยในชวง พ.ศ. 2566-2570 นี้ กกท. ไดเริ่ม

ผสมผสานแนวคิด NPM เขาในแผนยุทธศาสตร โดยจะเห็นไดจากการมุงนำขอไดเปรียบเชิงยุทธศาสตร (Strategic Advantage) 

ดานโครงสรางพื้นฐานทางการกีฬาและการเปนองคกรหลักดานการสงเสริมและพัฒนาดานการกีฬาและอุตสาหกรรมกีฬาของ

ประเทศ กอปรกับความสามสารถพิเศษ (Core Competency) ของบุคลากร ในดานวิทยาศาสตรการกีฬา การมีทักษะพิเศษดาน

การจัดการแขงขัน และการมีแบรนดที่เขมแข็ง ในการสรางแพ็คเก็จที่จะเปนที่สนใจแกสาธารณะชนเพื่อเปดใหบริการตอบสนอง

ความตองการของผูมีสวนไดสวนเสียและลูกคา และในขณะเดียวกันเพื่อเพิ่มผลประโยชนเชิงเศรษฐกิจให กกท. อยางกาวกระโดด 

ภายใตกลไกตลาดเสรีมากกวาการผูกขาด ทั ้งนี ้การใหบริการของ กกท. มิไดจำกัดการขยายขอบเขตไปสู การบริการดาน

อนุญาโตตุลาการ ดานการสาธารณะสุข และดานกฎหมาย ที่ กกท. ใหความสำคัญมาอยางตอเนื่องควบคูกับกิจกรรมหลักดานการ

สงเสริมและพัฒนาการกีฬาของประเทศ 

หากพิจารณาการกำหนด ตำแหนงทางยุทธศาสตรของ กกท. (Strategic Positioning) ที่ตองการปรับจากผูใหบริการโครงสราง

พื้นฐานและกำกับดูแลมาตรฐานการบริหารของสมาคมกีฬา มาเปนตัวกลางในการประสานงานเชื่อมตอระหวางบุคคล กลุมคน 

หนวยงานผานแพลตฟอรมของ กกท. แลวอาจพิจารณาไดวา กกท. เริ่มมีเจตนารมณในการประยุกตแนวคิดการจัดการปกครอง

สาธารณะแนวใหม (NPG) ในการสรางการมีสวนรวมของทุกภาคสวนท่ีอยูภายในสภาพแวดลอมของ กกท. โดยเฉพาะอยางยิ่งการให

สมาคมกีฬา และ กกท. รวมกันหารายไดจากแหลงอื่นนอกเหนือจากงบประมาณรัฐบาลและกองทุนพัฒนากีฬาแหงชาติ ซึ่งเปน

จุดยืนท่ีสำคัญยิ่งในแผนยุทธศาสตร กกท. ประจำป 2566-2570 อยางไรก็ตาม กกท. ตองวิเคราะหและบริหารความเสี่ยงในมิติของ

ความขัดแยงในผลประโยชนอยางเขมขนควบคูกับไป 

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 หมวดที่ 6 มาตรา 71 ซึ่งเปนขอกำหนดที่สะทอนเจตนารมณของผูทรงอำนาจ

อธิปไตย ไดใหความสำคัญกับการบริหารทุนมนุษยของประเทศอยางชัดเจน โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานที่อยูอาศัย สุขภาพ สงเสริม
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และพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศและเกิดประโยชนสูงสุดแกประชาชน เปนพลเมืองที่ดี มีคุณภาพและความสามารถสูง ชวยเหลือ 

บำบัดฟนฟู ผูดอยโอกาส และจัดสรรงบประมาณให ดังนี้ การบริหารทุนมนุษยฯ ของ กกท. จึงควรใหความสำคัญกับเจตนารมณ

ของรัฐธรรมนูญดานการสรางประโยชนสูงสุดแกประชาชน การสรางบุคลากรท่ีมีคุณภาพและความสามารถสูง ควบคูกับเจตนารมณ

ของการสงเสริมและพัฒนากีฬาไปสูความเปนเลิศซ่ึงเปนยุทธศาสตรท่ีสำคัญหนึ่งในแผนยุทธศาสตร กกท. พ.ศ. 2566-2670 

ยุทธศาสตรชาติ 20 ป ซ่ึงเปนแผนระดับรองลงมาจากรัฐธรรมนูญฯ ในสวนท่ีเก่ียวของกับดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพคน 

ไดแก ยุทธศาสตรท่ี 3 ยุทธศาสตรชาติดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย และ ยุทธศาตรท่ี 6 ยุทธศาสตร

ชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่งยุทธศาสตรทั้งสองลวนเกี่ยวของกับบุคลากร กกท. ที่จะมีสวน

ผลักดันใหการพัฒนาเปนไปตามแผนยุทธศาสตรชาติท้ังสิ้น โดยเฉพาะอยางยิ่ง ความตองการใหภาครัฐมีขนาดท่ีเหมาะสม บุคลากร

ภาครัฐเปนคนดีและเกง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มุงมั่น และเปนมืออาชีพ ทุกภาคสวนมีสวนรวม

ในการพัฒนาประเทศ การกระจายอำนาจสนับสนุนบทบาทชุมชนทองถิ่น ภาครัฐมีความโปรงใส ปลอดทุจริตและประพฤติมิชอบ 

กฎหมายมีความสอดคลองเหมาะสมกับบริบทตางๆ และมีเทาท่ีจำเปน เปนตน 

โมเดลไทยแลนด 4.0 (Thailand 4.0) ในวาระท่ี 1 การเตรียมคนไทย 4.0 เพ่ือกาวสูโลกท่ีหนึ่ง มีประเด็นดานการพัฒนาทรัพยากร

บุคคลที่สำคัญ คือ การพัฒนาสูแรงงาน 4.0 ที่มีความรูและทักษะสูง ซึ่งในการปรับเปลี่ยนและการพัฒนาทักษะและอาชีพ เปน

ประเด็นที่สำคัญเพื่อรองรับพลวัตของโลกในศตวรรษที่ 21 ทั้งนี้ ในประเด็นนี้ ยังไดระบุทักษะที่มีความสำคัญมากขึ้นและทักษะที่มี

ความสำคัญนอยลงในอนาคต อันจะเปนประโยชนตอการวิเคราะหแนวทางการจัดทำแผนแมบทการบริหารทุนมนุษยฯ ของ กกท. 

ตอไป 

– ทักษะท่ีมีความสำคัญมากข้ึน – ความสามารถในการเรียนรูและเปลี่ยนแปลงได การคิดอยางเปนระบบ การแกปญหาท่ีมี

ความซับซอน ความเชี่ยวชาญดานการจัดการขอมูล ความชำนาญดานการจัดการกระบวนการ 

– ทักษะท่ีมีความสำคัญนอยลง – ทักษะดานสังคม ทักษะการบริหารจัดการทรัพยากร ความเชี่ยวชาญดานเทคนิค ทักษะ

ความสามารถทางกายภาพ 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 พ.ศ. 2566-2570 ครอบคลุม 4 มิติ ซ่ึงมิติท่ีสำคัญตอการบริหารทุนมนุษยคือ

มิติปจจัยผลักดันการพลิกโฉมประเทศ โดยไดกำหนดเปาหมายและกลยุทธไวใน หมุดหมายที่ 12 ไทยมีกำลังคนสมรรถนะสูง มุง

เรียนรูอยางตอเนื่อง ตอบโจทยการพัฒนา แหงอนาคต จำนวน 4 เปาหมาย และ 3 กลยุทธ และ หมุดหมายท่ี 13 ไทยมีภาครัฐท่ี

ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน จำนวน 2 เปาหมาย และ 4 กลยุทธ ซ่ึงตองการใหคนไทยไดรับการพัฒนาอยาง

เต็มศักยภาพในทุกชวงวัย มีสมรรถนะที่จำเปนสำหรับโลกยุคใหม มีคุณลักษณะตามบรรทัดฐานที่ดีของสังคม มีคุณธรรม จริยธรรม 

และมีภูมิคุมกันตอการเปลี่ยนแปลงอยางพลิกโฉม ฉับพลันของโลกสามารถดำรงชีวิตรวมกันในสังคมไดอยางสงบสุข กำลังคนมี

สมรรถนะสูง สอดคลองกับความตองการของภาคการผลิตเปาหมาย และสามารถ สรางงานอนาคต การบริการภาครัฐมีคุณภาพ 

เขาถึงได ภาครัฐมีขีดสมรรถนะสูง และคลองตัว 

แผนพัฒนาการกีฬาแหงชาติ ฉบับท่ี 7 (พ.ศ. 2565-2570)  ไดกำหนดประเด็นการพัฒนาไว 5 ปะเด็น ท้ังนี้ ในสวนท่ีเก่ียวของกับ

การบริหารทุนมนุษย ของ กกท. คือสวนการขับเคลื่อนแผนพัฒนาการกีฬาสูการปฏิบัติ ซึ่งไดมุงเนน การกระจายอำนาจ ขีด

ความสามารถ และทรัพยากรสูภูมิภาคระดับจังหวัดใหมากข้ึน 
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แผนยุทธศาสตรรัฐวิสาหกิจ สาขาสังคมและเทคโนโลยี มีบริบทท่ีเก่ียวของกับการแผนแมบทการบริหารทุนมนุษย กกท. ไดแกมิติ

ของบทบาท/เปาหมายการดำเนินงาน ที่กำหนดให ทบทวนโครงสรางองคกรอยูเสมอ บริหารจัดการองคความรูสูการสราง

นวัตกรรม และพัฒนาจิตสำนึกในการบริการและอำนวยความสะดวกแกประชาชน รวมทั้งในมิติที ่เกี ่ยวกับเทคโนโลยีและ

นวัตกรรมที่ตองสรางขีดความสามารถในการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตในการทำงานเพื่อความคลองตัว และการบูรณาการ

สรางเปน Smart City และสำคัญคือมิติของการกำกับดูแลกิจการท่ีดีท่ีเก่ียวของกับคณะกรรมการ กกท. คณะอนุกรรมการดานตางๆ 

ผูวาการ และรองผูวาการ เปนสำคัญ 

คูมือการประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจ (ฉบับปรับปรุง) ป 2565 ไดจำแนกหัวขอในมิติ การบริหารทุนมนุษย เปน 4 หัวขอ 

คือ 

(๑) ยุทธศาสตร/กลยุทธดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย ประกอบดวย  

• คุณภาพของยุทธศาสตร/กลยุทธ/การสื่อสาร/การติดตามผล/ผลลัพธ (น้ำหนักรอยละ 30) 

(๒) การบริหารทุนมนุษย ประกอบดวย 

• อัตรากำลัง (น้ำหนักรอยละ 7.5) 

• ผลตอบแทนและสทิธิประโยชน (นำ้หนักรอยละ 2.5) 

• ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (น้ำหนักรอยละ 15) 

(๓) การพัฒนาทุนมนษุย ประกอบดวย 

• การเรียนรูและการพัฒนา (น้ำหนักรอยละ 15) 

• การสืบทอดตำแหนง/การบริหารจัดการคนเกง/การจัดการสายอาชีพ (น้ำหนักรอยละ 10) 

(๔) สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย ประกอบดวย 

• ความผูกพันองคกร/คานิยมและวัฒนธรรมองคกร/การจัดการการเปลี่ยนแปลง/จรรยาบรรณและจริยธรรม (น้ำหนัก

รอยละ 5) 

• เทคโนโลยีดิจิทัลดาน HR (น้ำหนักรอยละ 2) 

• ความปลอดภัยและสภาพแวดลอมในการทำงาน (น้ำหนักรอยละ 3) 

• บทบาทของหนวยงาน HR และการสนับสนนุจากผูบริหาร (น้ำหนักรอยละ 10) 

ผลการประเมินผลการดำเนินงาน กกท. ป 2564 

การจัดทำแผนแมบทการบริหารทุนมนุษยฯ ในครั้งนี้ ไดใชคูมือการประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจ (ฉบับปรับปรุง) ป 2565 

รวมท้ังผลการประเมินผลการดำเนินงาน กกท. ป 2564 และประเด็นสะทอนกลับ ในการกำหนดทิศทางและสภาพการณในอนาคตท่ี

ตองบรรลุ กำหนดแนวทางบนขอมูลที ่รอบดาน นำไปวิเคราะหความทาทายเชิงยุทธศาสตร ความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตร 

ความสามารถพิเศษ ของการบริหารทุนมนุษย เพื่อนำมากำหนดวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรและเปาหมายท่ีสำคัญ เพื่อนำมาสูการ

กำหนดยุทธศาสตร กลยุทธ โครงการและกิจกรรมท่ีเก่ียวของ 
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การบริหารทุนมนุษยฯ นี้ ไดกำหนดใหผูประเมินผลการดำเนินงานของ กกท. หรือ สคร. เปนหนึ่งในผูมีสวนไดสวนเสียในจำนวน

ทั้งสิ้น  8 ราย โดยไดมีการกำหนดวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรในการตอบสนองใหเปนไปตามวัตถุประสงคของการประเมินผลการ

ดำเนินงาน เพ่ือใหไดผลการประเมินท่ีดีข้ึนอยางตอเนื่องทุกป 

ผูมีอิทธิพลตอองคกร หากผูมีอิทธิพลตอองคกรละเลยหรือไมเขาใจในหลักการ คานิยม และวิธีปฏิบัติในการบริหารคนกับองคกร

ของ กกท. อาจมุงแสดงความตองการตอองคกรท่ีเปนประโยชนตอเฉพาะตนเองและพวกพองเพียงอยางเดียว จำเปนท่ี กกท. ตองมี

ขีดความสามารถในการสรางขอกำหนดและเกณฑการตัดสินใจในประเด็นที่มีความเสี่ยงตอการแทรกแซง เพื่อลดการใชวิจารณา

ญาณของปจเจกบุคคลหรือกลุมคนท่ีเก่ียวของลงใหเหลือนอยท่ึสุด รวมท้ังตองสรางคานิยมท่ีทำใหบุคลากร กกท. ทุกระดับ ยึดม่ันใน

จรรยาบรรณและจริยธรรม และกลาปฏิเสธการรองขอท่ีอาจเปนการละเมิด 
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13.21 สรุปปจจัยภายในท่ีสำคัญ 

การสัมภาษณเกี่ยวกับปจจัยภายใน จากผูวาการ รองผูวาการทั้ง 6 ทาน รวมทั้งอนุกรรมการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 1 

ทาน และผูบริหารท่ีเก่ียวของ 3 ทาน สรุปสาระสำคัญไดดังนี้ 

คน กกท. มีคานิยมท่ีสืบทอดกันมาจากรุนสูรุน ท่ีตองคนหาและนำมาบริหารจัดการเพ่ือหาจุดสมดุลระหวางคานิยมท่ีตองยึดถือไวกับ

กรอบทฤษฎีที่ตองปฏิบัติจุดใหม ที่เคลื่อนไปทางกรอบทฤษฎีมากขึ้น ลดการยึดถือความเชื่อที่ไมกอใหเกิดศักยภาพในการแขงขัน

ขององคกร และที่สำคัญที่สุด ตองมีการบงชี้นโยบาย ระเบียบวิธีปฏิบัติ และกระบวนการทำงานในปจจุบัน ที่เปนอุปสรรคหรือ

ขัดแยงตอคานิยม VRSAT เพ่ือการบริหารจัดการใหสอดคลองยิ่งข้ึน ท้ังนี้ กกท. จะตองนำหลักจริยธรรม จรรยาบรรณ และนิติธรรม

ไปสูการบริหารงานและการดำเนินงานในทุกภาคสวนขององคกร ดวยการสรางการมีสวนรวมในการสรางวัฒนธรรมความโปรงใส

และความพรอมรับผิดในการบริหารงาน โดยจัดทำเปนแผนการสรางการเปลี่ยนแปลงแบบบูรณาการ (Integrated Change 

Management Program) ที่มีผู นำการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) รุนใหมเปนผูรับผิดชอบในการนำการเปลี่ยนแปลงสูการ

ปฏิบัติจริงภายใตกระบวนทัศนใหม ริเริ่มดำเนินกระบวนการการสรางการรับรู ปรับเปลี่ยนแนวคิด และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของ

คน กกท. ในดานจริยธรรม จรรยาบรรณ ความโปรงใส และวินัยการทำงาน  รวมทั้งตองดำเนินการสอบสวนเพื่อหาขอเท็จจริงใน

กรณีที่มีการละเมิดในมิติดังกลาว การบริหารจัดการตอขอรองเรียน และ/หรือ บัตรสนเทห รวมทั้งตองสรางกฎเกณฑในการลงโทษ

เพ่ือไมใหการละเมิดกลายเปนแบบอยางหรือคานิยมองคกรท่ีมีคนลอกเลียนแบบ 

ผูวาการ จำเปนตองมีบทบาทในกระบวนการสรรหา การบรรจุ การแตงตั้ง มากข้ึนกวาเดิม ท่ีจะตองเปนองคประกอบหนึ่งของคณะ

กรรมการฯ โดยฝายทรัพยากรบุคคลตองปรับปรุงเกณฑที่เกี่ยวของเพื่อลดการใชวิจารณญาณสวนบุคคล และลดผลกระทบจากการ

แทรกแซงจากผูมีอิทธิพลภายนอก นอกจากนั้นยังตองสื่อสารภายในตอพนักงานในลักษณะ Town Hall เปนประจำทุกเดือน เพ่ือ

สรางความกระจางชัดและความเขาใจรวมกันในการดำเนินภารกิจของ กกท. 

ฝายทรัพยากรบุคคลยังขาดผูเชี่ยวชาญมืออาชีพ ที่จะตองมีขีดความสามารถในการเปนที่ปรึกษาใหกับทุกฝาย/สำนัก สามารถ

ถายทอดกรอบทฤษฎีและเทคนิคตางๆ ในการบริหารทุนมนุษย ท้ังดานการบริหาร การพัฒนา และการบูรณาการดานการบริหารคน

กับองคกรอยางครบวงจร ที่ตองดำเนินการอยางตอเนื่อง สม่ำเสมอ และอยางจริงจังใหมากขึ้นกวาเดิมอยางมีนัยสำคัญ โดยการ

จัดทำแผนแมบทฯ และแผนปฏิบัติการ จะตองคำนึงถึงขีดความสามารถในการนำสูการปฏิบัติไดจริงของบุคลากรในทุกหนวยงานท่ี

เกี่ยวของ เปนสำคัญ  และจะตองจัดทำแผนการปรับแตงขีดความสามารถเพื่อให กกท. สามารถดำเนินงานตามแผนยุทธศาสตรได

อยูเสมอ 

ทุกฝาย/สำนัก ภายใน กทท. ตองมีจิตสำนึกในการรับผิดชอบตอการบริหารทุนมนุษยในขอบเขตที่ตนไดรับมอบหมายใหบริหาร

จัดการใหมากข้ึน ท่ีจะตองรวมกันเปนทีมกับฝายทรัพยากรบุคคลและบุคลากรอ่ืนท่ีเก่ียวของกับการสื่อสารภายในอยางใกลชิด 

ฝายทรัพยากรบุคคลตองเฝาดู วิเคราะห และเสนอแนะการปรับปรุงโครงสรางองคกร คำบรรยายลักษณะงาน มาตรฐานกำหนด

ตำแหนง รวมทั้งกรอบอัตรากำลังของทุกหนวยงาน อยางสม่ำเสมอทันตอเหตุการณ ที่จะตองดำเนินการตามพลวัตของยุทธศาสตร

องคกรที่กำหนดใหในแตละชวงเวลา แผนการเกษียณอายุของบุคลากรและเกณฑการบรรจุบุคลากรทดแทน ที่เกี่ยวของกับขีด

ความสามารถของกลุมผูชวยที่ปฏิบัติหนาที่กระจายอยูในฝายตางๆ หลักเกณฑการบริหารสายอาชีพ การวางแผนสืบทอดตำแหนง 
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(การบริหารจัดการ Executive Pool อยางตอเนื่อง) และที่สำคัญตามแนวโนมการลดขนาดของ กกท. ตามแนวทางการบริหาร

หนวยงานภาครัฐท่ีกำลังปรับเปลี่ยนไปสูการจางเหมาบริการ การรวมการงานกับภาคเอกชน มากข้ึนเปนตน 

การสงเสริมใหพนักงานมุงเสนอความคิดสรางสรรคอยูเสมอ และการมุงสรางกระบวนการและกลไกในการนำแนวคิดสรางสรรค

เหลานี้ ลงสูการสรางนวัตกรรมดานการกีฬาใหได เปนสิ่งท่ี กกท. ตองมุงดำเนินการใหมีความแตกตาง ซ่ึงจากอดีตจนถึงปจจุบันนั้น 

คน กกท. มีแนวคิดริเริ่มท่ีเปนประโยชนตอองคกรอยูเสมอในหลากหลายมิติและเปนแนวคิดท่ีเปนท่ียอมรับกันอยางกวางขวาง แตยัง

ไมสามารถถายทอดแนวคิดริเริ่มที่ดีเหลานี้เพื่อใหผูที่รับผิดชอบในมิตินั้นๆ แสดงตนเปนเจาของเรื่องในการนำลงสูการทำใหบังเกิด

เปนรูปธรรมไดเลย 

การสรางทีมงานเพิ่อการดำเนินกิจการดานธุรกิจกีฬาเพื่อหวังผลกำไรในรูปตัวเงินอยางครบวงจร เปนปจจัยสูความสำเร็จที่ กกท. 

ตองสรางขึ้นมาใหมเพื่อตอบสนองวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการหารายไดและการบริการดานการกีฬาและธุรกิจที่เกี่ยวเนื่อง 

ทั้งนี้ กกท. ตองมุงปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ และกระบวนการทำงาน ใหมีความคลองตัว ตอการหารายได และการ

บริการมวลชน 

พนักงาน กกท. ไมสันทัดในการจัดทำเอกสารเชิงยุทธศาสตร ทำใหฝายตางๆ ยังไมมีขีดความสามารถในการกำหนดแผนยุทธศาสตร

ของฝายใหสอดรับกับแผนยุทธศาสตรขององคกรไดอยางพรอมเพรียงกัน 

เนื่องจากกองทุนพัฒนากีฬาแหงชาติ ไดเขามามีบทบาทในการสงเสริมกีฬามากข้ึน เปดโอกาสใหหนวยงานใน กกท. สามารถเพ่ิม

บทบาทในการกำกับดูแลและประเมินผลสมาคมกีฬาตามกฎหมายอยางรัดกุมมากยิ่งข้ึน บทบาทในการบริหารสินทรัพยเพ่ือหา

รายได โดยเฉพาะอยางยิ่งในสวนภูมิภาค และบทบาทในการตรวจสอบภายในและการกำกับดูแลท่ีดี ท่ีตองขยายขอบเขตไปในการ

ตรวจสอบใหไดในทุกมิติ 

การกำหนดอัตรากำลังตองประเมินจากแนวโนมและความเสี่ยงดานการไดรับจัดสรรงบประมาณประจำปจากรัฐบาลและจากกองทุน

ฯ ไมใชกำหนดจากแผนการของบประมาณ 

กกท. มีความจำเปนในการพัฒนาและประยุกตดิจิทัลเทคโนโลยี โดยเฉพาะอยางยิ่งในการพัฒนาระบบบริหารทุนมนุษย เชื่อมโยงกับ 

ERP ที่มีอยู รวมทั้งการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรทั้งนักวิเคราะหระบบ นักพัฒนาระบบ และภายในหนวยงานผูใชระบบ 

ซึ่งเกี่ยวของกับการปรับเปลี่ยนความเชื่อ แนวคิด และกระบวนการสรรหาบุคลากรที่เปนมืออาชีพ รวมทั้งแนวคิดและการปฏิบัติใน

การจางเหมาบริการ (Outsource) ในมิติท่ีไมไดเปนขีดความสามารถหลักขององคกร 

การเริ่มดำเนินแนวคิดในการลดขนาดของ กกท. ลง เชนการเปลี่ยนแปลงแนวทางการปฏิบัติงานตามภารกิจ จากการที่ กกท. เปน

ผูดำเนินการเองไปสูการใชการจางเหมาเอกชน ซ่ึงสามารถเพ่ิมขีดความสามารถขององคกร ลดตนทุน สามารถควบคุมทรัพยากรและ

คาใชจายใหอยู ในระดับที ่เหมาะสมได กกท. ตองเปลี ่ยนแปลงแนวคิดและบทบาทของตนเองไปสู การมุงดำเนินงานรวมกับ

ภาคเอกชนในการดำเน ินงานตามภารก ิจ เพ ื ่อให สามารถลดอัตรากำล ังคนลงจากเด ิมท ี ่ ได ม ุ  ง เน นการจำแนกงาน 

(Horizontal/Vertical Job Specialization) มาโดยตลอดทำใหมีจำนวนงานมากเกินกวาจำนวนท่ีเหมาะสม 
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