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บทที่ 1  
ข้อมูลทั่วไปของสถาบันข้อมูลขนาดใหญ่ (องค์การมหาชน) 

ความเป็นมา วิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมหลัก 

 สถาบันข้อมูลขนาดใหญ่ (สขญ.) หรือ BIG DATA INSTITUTE (BDI) เป็นองค์การมหาชน ในสังกัดกระทรวง
ดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม จัดตั้งขึ้นตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันข้อมูลขนาดใหญ่  (องค์การมหาชน) พ.ศ. 
2566 ที่ประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
 
 วิสัยทัศน์ : Vision 

Enabling Data – Driven Nation สถาบันแห่งการส่งเสริมนวัตกรรมด้วยการใช้ข้อมูลขนาดใหญ่ เพื่อการ
ขับเคลื่อนประเทศ สร้างคุณค่าทางสังคม และพัฒนาคุณภาพชีวิตประชาชน 

 
พันธกิจ : Mission 

1. วางยุทธศาสตร์การขับเคลื ่อนการใช้ประโยชน์จากข้อมูลขนาดใหญ่  เพื ่อผลักดันให้เกิดการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคม 

2. ส่งเสริม ประสาน และให้บริการแก่ทุกภาคส่วน เพื่อให้เกิดการใช้ประโยชน์ จากข้อมูลขนาดใหญ่ ในการ
เพ่ิมประสิทธิภาพการดำเนินงาน และการให้บริการ 

3. ให้บริการวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ และให้คำปรึกษาด้านข้อมูลขนาดใหญ่ และเทคโนโลยีที่เก่ียวข้อง 
4. ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมด้านข้อมูลขนาดใหญ่ และเทคโนโลยี ที่เก่ียวข้องให้มีมาตรฐานในระดับสากล 
5. ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาธุรกิจด้านการวิเคราะห ์และใช้ประโยชน์ จากข้อมูลขนาดใหญ่ 
6. ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาองค์ความรู้และบุคลากรของประเทศ ด้านการวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ 

ค่านิยมหลกั : Core Values 

A: Agility  
ยืดหยุ่นพร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง 

1. มีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน สามารถปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงานเพ่ือรองรับ
สถานการณ์หรือบริบทใหม่ๆได้อย่างคล่องตัว 

2. รู้จักตนเอง และเชื่อมโยงการทำงานร่วมกับหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกองค์กรได้ 
3. ปฏิบัติงานโดยใส่ใจถึงคุณภาพ (Quality) ต้นทุน (Cost) และการส่งมอบงาน 

(Delivery) เพ่ือให้ได้ผลงานที่มีคุณภาพ 
4. เมื่อเกิดปัญหาในการทำงาน สามารถวิเคราะห์ ปรับปรุง ดำเนินการแก้ไข และ

พัฒนาการทำงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดความผิดพลาดซ้ำๆ ในการทำงาน  
5. สร้างให้เกิดการทำงานแบบ Cross-functional เป็นการนำคนที่มีความเชี่ยวชาญจาก

หลายสายงาน มาทำงานร่วมกัน ซึ่งจะส่งผลให้ทีมสามารถทำความเข้าใจกับรายละเอียด
ของงานและมีความคล่องตัวมากข้ึน 

G: Goal Oriented 
ทำงานเป็นทีมเพื่อให้ได้
เป้าหมายร่วมขององค์กร 

1. คำนึงถึงประโยชน์ และสร้างผลสำเร็จของงานที่สอดคล้องกับนโยบายและเป้าหมายของ
องค์กร และประเทศชาติเป็นหลัก 
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2. เน้นคุณภาพทั้งในกระบวนการทำงานของตนเองและหน่วยงาน คุณภาพของชิ้นงาน 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน บริการ และคุณภาพที่องค์กรมอบหมายให้รับผิดชอบ โดย
คำนึงถึงความถูกต้องแม่นยำ ระยะเวลาในการดำเนินการ การปรับปรุงข้อบกพร่องและ
วงจร PDCA 

3. มีความมุ่งมั่นที่จะส่งมอบงานที่มีคุณภาพ ตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์กรเพ่ือความพึง
พอใจของลูกค้าภายในและลูกค้าภายนอก 

4. สนับสนุนการทำงานของสมาชิกอย่างสร้างสรรค์เพ่ือสร้างความร่วมมือร่วมใจ มุ่งสู่
เป้าหมายเดียวกัน 

I: Integrity  
ทำสิ่งท่ีถูกต้องเสมอ 

1. ตระหนักถึงจริยธรรม ซื่อสัตย์ สุจริต มีคุณธรรม โปร่งใส มีวินัยต่อกฎระเบียบ กติกา 
และกล้ายืนหยัดและทำในสิ่งที่ถูกต้อง 

2. มีความเชื่อมั่นในสิ่งที่ถูกต้อง ประพฤติและปฏิบัติตามจริยธรรมและคุณธรรมแห่ง
วิชาชีพของตน 

3. รักษาความลับและผลประโยชน์ของสำนักงาน ไม่ดำเนินการใดๆ ที่อาจก่อให้เกิดความ
ขัดแย้งทางผลประโยชน์ขององค์กร และประเทศชาติ 

4. มีจิตสำนึกและความรับผิดชอบต่อสังคม มีความเคารพและเชื่อใจเพื่อนร่วมงาน ปรับ
แนวทางการทำงานให้เกิดพลังในการทำงานร่วมกัน 

5. มีความเสียสละและเน้นประโยชน์ขององค์กร 

L: Lifelong Learning  
เรียนรู้และสร้างสรรค์
ตลอดเวลา 

1) มีความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ ใฝ่เรียนรู้ พัฒนาตนเองเกี่ยวกับงานในหน้าที่ของตนเอง เพ่ือ
พัฒนาขีดความสามารถของตนเองอยู่เสมอ 

2) สะสมองค์ความรู้และนำมาใช้อย่างเป็นระบบโดยคำนึงถึงความรู้หลักตามหน้าที่ของตน
และองค์กร  

3) ตระหนักการเรียนรู้อยู่เสมอ เรียนรู้ข้อผิดพลาดและข้อดีได้อย่างรวดเร็ว เนื่องจากการ
ทำงานเป็นรอบเล็กๆ ทำให้เกิดการเรียนรู้ข้อผิดพลาดที่พบจากครั้งก่อนๆ และสามารถ
หาข้อบกพร่องตลอดจนข้อดีในการทำงานได้อย่างรวดเร็ว 

E: Excellence  
มุ่งเน้นงานคุณภาพและ
การส่งมอบในกรอบเวลา
ที่เหมาะสม 

1. สร้างความเป็นเลิศในงานที่รับผิดชอบ มุ่งเน้นคุณภาพงาน เพ่ือผลักดันให้เกิดการพัฒนา
ศักยภาพตนเองและยกระดับองค์กร 

2. สามารถวิเคราะห์การทำงาน และนำมาปรับปรุงพัฒนาการทำงานให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด คือทำงานคุณภาพดีในกรอบเวลาที่เหมาะสม 

3. ยึดมั่นในการสร้างความเป็นเลิศในทุกสิ่งที่ทำ อันเกิดจากการใฝ่รู้ ริเริ่มและสร้างสรรค์ 
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โครงสร้างองค์กร  

 
ภาพที่ 1 : โครงสร้างองค์กร  
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โครงสร้างตำแหน่ง 

มาตรฐานกำหนดโครงสร้างตำแหน่งของเจ้าหน้าที่ สขญ. ประกอบด้วย 

ข้อ 1 การกำหนดประเภทเจ้าหน้าที่ สขญ.  
ข้อ 2 การกำหนดระดับตำแหน่ง หรือ Job Grade (JG)  
ข้อ 3 การกำหนดกลุ่มตำแหน่ง หรือ Job Family (JF)  
ข้อ 4 การกำหนดโครงสร้างตำแหน่ง หรือ Position Structure 
ข้อ 5 การจัดทำชื่อตำแหน่งตามโครงสร้างตำแหน่ง หรือ Role Profile ทั้งนี้ โครงสร้างตำแหน่งจะ

นำไปใช้ประโยชน์ในการบริหารและดูแลทรัพยากรบุคคลของสถาบันให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพในแต่ละมิติ  
ข้อ 1 กำหนดให้เจ้าหน้าที่ สขญ. มี 3 ประเภท ดังนี้ 

(1) เจ้าหน้าที่บริหาร 
(2) เจ้าหน้าที่วิชาการ 
(3) เจ้าหน้าที่ปฏิบัติการสนับสนุน 

ข้อ 2 การกำหนดระดับตำแหน่ง หรือ Job Grade (JG) การกำหนดระดับตำแหน่ง หรือ Job Grade (JG) 
หมายถึง การประเมินค่างานโดยวิธี Job Classification Method เพื่อนำมาใช้ในการกำหนดระดับตำแหน่ง และ
กำหนดอัตราค่าตอบแทน ที่เหมาะสมและเป็นธรรมในโครงสร้างเงินเดือน โดยการประเมินค่างานนั้นจะเปรียบเทียบว่า 
ตำแหน่งงานหนึ่งๆ กับตำแหน่งงานอื่น มีค่าเหมือนหรือแตกต่างกันอย่างไร ผ่านปัจจัยทั้งความซับซ้อนของงาน ความ
ยากของงาน ประสบการณ์ทำงาน และความรับผิดชอบของงาน โดยเกณฑ์การกำหนดระดับตำแหน่ง หรือ JG เริ่ม
ตั้งแต่ JG 11 (สำหรับวุฒิการศึกษาระดับ ปวช. ปวส. หรือเทียบเท่า) ไปถึงสูงสุดตามระดับตำแหน่งที่มีภายในสถาบัน 
(JG 22) 
 ข้อ 3 การกำหนดกลุ่มตำแหน่ง หรือ Job Family (JF) การกำหนดกลุ่มตำแหน่ง หรือ Job Family (JF) 
หมายถึง การจัดแบ่งกลุ่มตำแหน่งที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบและคุณสมบัติของตำแหน่งงานที่ใกล้เคียงกันให้อยู่ในกลุ่ม
เดียวกัน โดยศึกษาขอบเขตหน้าที่งาน (Scope of Work) คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่งงาน (Job Specification) และขีด
ความสามารถ (Competency) ที่คล้ายคลึงกัน ให้อยู่ในกลุ่มตำแหน่งเดียวกัน รวมถึงมีการจัดแบ่งกลุ่มตำแหน่งย่อย 
(Sub JF) ของแต่ละกลุ่มตำแหน่ง (JF) ด้วย  
 ข้อ 4 การกำหนดโครงสร้างตำแหน่ง หรือ Position Structure  
   การกำหนดโครงสร ้างตำแหน่ง  หร ือ Position Structure  หมายถ ึง การนำระด ับตำแหน่ง  (JG)  
มา matrix กับ กลุ่มตำแหน่ง (JF) จะเกิดเป็นโครงสร้างตำแหน่ง หรือ Position Structure เพื่อนำมาใช้ในการบริหาร 
ดูแลบุคลากร และกำหนดเส้นทางการเติบโตของแต่ละกลุ่มตำแหน่ง (JF)  
 ข้อ 5 การจัดทำชื่อตำแหน่งตามโครงสร้างตำแหน่ง หรือ Role Profile 
ดูรายละเอียด การกำหนดกลุ่มตำแหน่ง (JF) และระดับตำแหน่ง (JG) แสดงตามตารางท่ี 1 และรายละเอียดอัตรา
กำลังคน แสดงตามตารางท่ี 2 
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ตารางท่ี 1 : การกำหนดกลุ่มตำแหน่ง (JF) และระดับตำแหน่ง (JG) 

 
 

กรอบอัตรากำลังคน 

ตารางท่ี 2 : รายละเอียดอัตรากำลังคน 
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บทที่ 2  
นโยบายและแผนที่เกี่ยวข้องด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

แผนระดับท่ี 1 : แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) 

ประเทศไทยมีการวางแผนยุทธศาสตร์ในด้านต่างๆ ที่รอบคอบและครอบคลุมเพื่อเป็นกรอบในการขับเคลื่อน
การพัฒนาประเทศให้เจริญก้าวหน้า ซึ่งมีวิสัยทัศน์ คือ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศที่พัฒนา
แล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์หลัก ดังนี้ 

1.1 ยุทธศาสตร์ชาติด้านความมั่นคง 
1.2 ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน 
1.3 ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน 
1.4 ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม 
1.5 ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างความเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
1.6 ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ  

 

แผนระดับท่ี 2 : แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) 

การจัดทำแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 มีจุดเน้นและเป้าหมายของการพัฒนาที่เป็นรูปธรรม สามารถบ่งบอกทิศ
ทางการพัฒนาที่ชัดเจนที่ประเทศควรมุ่งไปในระยะ 5 ปีถัดไป โดยเป็นผลที่เกิดจากกระบวนการสังเคราะห์ข้อมูลอย่าง
รอบด้าน ทั้งสถานะของทุนในมิติต่างๆ บทเรียนของการพัฒนาที่ผ่านมา ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยและ
เงื่อนไขที่จะมีอิทธิพลต่อองคาพยพต่างๆ ของประเทศ มีวัตถุประสงค์เพื่อ พลิกโฉมประเทศไทยสู่ “สังคมก้าวหน้า 
เศรษฐกิจสร้างมูลค่าอย่างยั่งยืน” ซึ่งหมายถึงการสร้างการเปลี่ยนแปลงที่ครอบคลุมตั้งแต่ระดับโครงสร้าง  นโยบาย 
และกลไก เพ่ือมุ่งเสริมสร้างสังคมที่ก้าวทันพลวัตของโลก และเก้ือหนุนให้คนไทยมีโอกาสที่จะพัฒนาตนเองได้อย่างเต็ม 
ศักยภาพ พร้อมกับการยกระดับกิจกรรมการผลิตและการให้บริการ  ให้สามารถสร้างมูลค่าเพิ่มที่สูงขึ ้นโดยอยู่บน
พื้นฐานของความยั่งยืนทางสิ่งแวดล้อม เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ข้างต้น แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 ได้กำหนด 
เป้าหมายหลักจำนวน 5 ประการ ประกอบด้วย 

1. การปรับโครงสร้างการผลิตสู่เศรษฐกิจฐานนวัตกรรม มุ่งยกระดับขีดความสามารถในการแข่งขันของภาค
การผลิตและบริการสำคัญให้สูงขึ้น และสามารถตอบโจทย์พัฒนาการของเทคโนโลยีและสังคม ยุคใหม ่และเป็นมิตรต่อ
สิ่งแวดล้อม เชื่อมโยงเศรษฐกิจท้องถิ่นและผู้ประกอบการรายย่อยกับห่วงโซ่มูลค่าของภาค  การผลิตและบริการ
เป้าหมาย รวมถึงพัฒนาระบบนิเวศท่ีส่งเสริมการค้าการลงทุนและนวัตกรรม  

2. การพัฒนาคนสำหรับโลกยุคใหม่ มุ่งพัฒนาให้คนไทยมีทักษะและคุณลักษณะที่เหมาะสมกับโลกยุคใหม่ ทั้ง
ทักษะในด้านความรู้ ทักษะทางพฤติกรรม และคุณลักษณะตามบรรทัดฐานที่ดีของสังคม เตรียมพร้อมกำลังคนที่มี
คุณภาพสอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน เอ้ือต่อการปรับโครงสร้างเศรษฐกิจ ไปสู่ภาคการผลิตและบริการ
เป้าหมายที่มีศักยภาพและผลิตภาพสูงขึ้น รวมทั้งพัฒนาหลักประกันและความคุ้มครองทางสังคมเพื่อส่งเสริมความ
มั่นคงในชีวิต  
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3. การมุ่งสู่สังคมแห่งโอกาสและความเป็นธรรม มุ่งลดความเหลื่อมล้ำทั้งในเชิงรายได้ ความมั่งคั่ง และโอกาส

ในการแข่งขันของภาคธุรกิจ สนับสนุนช่วยเหลือกลุ่มเปราะบางและผู ้ด้อยโอกาสให้มีโอกาสในการเลื่อนชั้นทาง
เศรษฐกิจและสังคม รวมถึงจัดให้มีบริการสาธารณะที่มีคุณภาพอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม  

4. การเปลี ่ยนผ่านไปสู ่ความยั ่งยืน มุ ่งปรับปรุงการใช้ทรัพยากรธรรมชาติในการผลิตและบริโภค  ให้มี
ประสิทธิภาพและสอดคล้องกับขีดความสามารถในการรองรับของระบบนิเวศ แก้ไขปัญหามลพิษสำคัญด้วย วิธีการที่
ยั่งยืน โดยเฉพาะมลพิษทางอากาศ ขยะ และมลพิษทางน้ำ และลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจก เพ่ือมุ่งสู่ความเป็นกลาง
ทางคาร์บอน (Carbon neutrality) ภายในครึ่งแรกของศตวรรษนี้  

5. การเสริมสร้างความสามารถของประเทศในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงและความเสี่ยง ภายใต้บริบทโลก
ใหม่ มุ่งการสร้างความพร้อมในการรับมือและแสวงหาโอกาสจากการเป็นสังคมสูงวัย การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ 
ภัยโรคระบาด และภัยคุกคามทางไซเบอร์ พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและกลไก ทางสถาบันที่เอื้อต่อการเปลี่ยนแปลงสู่
ดิจิทัล รวมทั้งปรับปรุงโครงสร้างและระบบการบริหารงานของภาครัฐ ให้สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของ
บริบททางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีได้อย่างทันเวลา มีประสิทธิภาพ และมีธรรมาภิบาล 

 

แผนระดับท่ี 3 : แผนปฏิบัติการดิจิทัลกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม (พ.ศ. 2567 – 2570)  

กำหนดวิสัยทัศน์คือ “เป็นองค์กรชั้นนำที่นำเทคโนโลยีและนวัตกรรมดิจิทัล มาใช้ในการบริหารงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ เพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืน” โดยมีแนวทางการพัฒนาด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของกระทรวงดิจิทัลเพ่ือ
เศรษฐกิจและสังคม ประกอบด้วย 5 มิต ิได้แก่  

มิติที่ 1 การพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานดิจิทัลที่มีประสิทธิภาพ เชื่อมโยงถึงกัน  
มิติที่ 2 การนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงานและการแก้ไขปัญหา 
         (Digital Solution)   
มิติที่ 3 การพัฒนาทักษะบุคลากรด้านดิจิทัล  
มิติที ่4 การสร้างความเชื่อมั่นในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างมีความม่ันคงปลอดภัย  
มิติที่ 5 การบูรณาการข้อมูลระหว่างหน่วยงาน การวิเคราะห์ข้อมูล รวมถึงการเปิดเผยข้อมูล  
          (Open Data) 

 

แผนระดับที่ 4 : (ร่าง) แผนยุทธศาสตร์การขับเคลื ่อนการใช้ประโยชน์จากข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data)  
  (พ.ศ. 2568 – 2570) 

สถาบันข้อมูลขนาดใหญ่ (องค์การมหาชน) หรือ สขญ. ได้จัดทำ (ร่าง) แผนยุทธศาสตร์การขับเคลื่อนการใช้ประโยชน์
จากข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) ปี พ.ศ. 2568 - 2570 เสนอต่อคณะกรรมการสถาบันข้อมูลขนาดใหญ่ พิจารณา
เห็นชอบ ในการประชุมครั้งที่ 5/2567 เมื่อวันที่ 16 กรกฎาคม 2567 โดยมีเป้าหมายเพื่อพัฒนาการใช้ประโยชน์จาก 
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ข้อมูลเชิงวิเคราะห์และเทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ในประเทศไทยถือเป็นก้าวสำคัญที่จะเสริมสร้างการบริหารจัดการ
ภาครัฐจนถึงการขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคมในทุกภาคส่วน การใช้ข้อมูลเชิงวิเคราะห์โดยอาศัยปัญญาประดิษฐ์            
ไม่เพียงช่วยให้เราเข้าใจแนวโน้มเศรษฐกิจและพัฒนาความได้เปรียบในการแข่งขันของประเทศ  แต่ยังส่งเสริมความ
โปร่งใสในสังคมและสร้างความเข้าใจในพฤติกรรมของประชาชนได้ดียิ่งขึ้น ดังนั้น การผลักดันให้ประเทศไทยก้าวสู่การ
เป็นประเทศที่ขับเคลื่อนด้วยข้อมูล (Data-Driven Nation) จะนำไปสู่การปฏิรูปประเทศอย่างเป็นรูปธรรม โดยอาศัย
ข้อมูลในการวางแผน นโยบายและดำเนินการอย่างชัดเจนและถูกทิศทางภายใต ้4 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
 

ยุทธศาสตร์ที ่1 :  พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานในการใช้ประโยชน์จากข้อมูลขนาดใหญ่  
   (Developing Required Infrastructure for Big Data Utilization) 

 การดำเนินการภายใต้ยุทธศาสตร์ที่ 1 มุ่งเน้นการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานที่จำเป็นสำหรับการเชื่อมโยงและ
วิเคราะห์ข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพ โดยอ้างอิงจากหลักคิดนำทางที่นำเสนอภาพที่ 2 ซึ่งต้องอาศัยความร่วมมือของ
หน่วยงานภาครัฐที่อยู่ในกลุ่มงานด้านดิจิทัล ยุทธศาสตร์นี้ถือเป็นหัวใจสำคัญที่กำหนดขึ้นภายใต้หลักคิดนำทางที่ชัดเจน 
รัฐจำเป็นต้องร่วมมือกันสร้างระบบที่สามารถสนับสนุนการแลกเปลี่ยนข้อมูลอย่างราบรื่น โดยการออกแบบแพลตฟอร์ม
ที่มีความยืดหยุ่นและสามารถปรับได้ตามความต้องการของผู้ใช้งาน และจัดเตรียมเครื่องมือและเทคโนโลยีที่ทันสมัยใน
ระดับต่าง ๆ รวมทั้งสร้างมาตรฐานและแนวทางการแลกเปลี่ยนข้อมูลที่ชัดเจนจะช่วยให้หน่วยงานสามารถทำงาน
ร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยไม่เกิดความซ้ำซ้อนในการพัฒนาระบบ และสนับสนุนการสร้างวัฒนธรรมการใช้
ข้อมูลที่มีความโปร่งใสและมีธรรมาภิบาล ซึ่งจะนำไปสู่การใช้ข้อมูลอย่างมีคุณค่าในทุกภาคส่วน 

ยุทธศาสตร์ที ่2 : ส่งเสริมการใช้ประโยชน์โครงสร้างพื้นฐานเพื่อตอบโจทย์ประเด็นการพัฒนาสำคัญของประเทศ 
   (Promote the utilization of infrastructure to address key development 
   issues of the country) 
 การดำเนินงานภายใต้ยุทธศาสตร์ที่ 2 มุ่งเน้นการส่งเสริมการใช้ประโยชน์จากโครงสร้างพ้ืนฐานเพื่อตอบโจทย์
ประเด็นการพัฒนาสำคัญของประเทศ ทั้งในโจทย์ที่เป็น Domain-based และ Agenda-based โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้
หน่วยงานรัฐต่างๆ สามารถประยุกต์ใช้โครงสร้างพ้ืนฐาน (อ้างอิงจากภาพต่อจิ๊กซอว์ในภาพที่ 2) ที่พัฒนาขึ้นเพ่ือสร้าง
ระบบข้อมูล ปัญญาประดิษฐ์ และการประยุกต์ใช้ข้อมูลเชิงวิเคราะห์ อย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ ภาพที่ 2 ได้
อธิบายโครงสร้างพื้นฐานดังกล่าวผ่านรูปแบบของ “ภาพต่อจิ๊กซอว์” ภาพดังกล่าวจะช่วยให้หน่วยงานรัฐที่รับผิดชอบใน
การพัฒนาระบบข้อมูลในสาขาต่างๆ สามารถนำ “จิ๊กซอว์” ที่เกี่ยวข้องมาต่อเชื่อมกัน เพื่อสร้างภาพงานด้านข้อมูลที่
ชัดเจนและมีความหมาย การทำเช่นนี้จะไม่เพียงแต่ช่วยให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพ แต่ยังส่งเสริม
ความร่วมมือระหว่างหน่วยงานต่างๆ ในการพัฒนาและใช้งานข้อมูลให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาประเทศ 

ยุทธศาสตร์ที ่3 : พัฒนาและใช้ประโยชน์จาก AI ในการบริการ (AI Development and Utilization)  

การดำเนินงานภายใต้ยุทธศาสตร์ที่ 3 พัฒนาและใช้ประโยชน์จาก AI ในการบริการ (AI Development and 
Utilization) จะเป็นการดำเนินงานวางรากฐานในส่วนของโครงสร้างพื้นฐานทางด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมทาง
ข้อมูล เพ่ือสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาต่อยอดไปสู่การประยุกต์ใช้งานข้อมูล และการให้บริการด้านข้อมูลที่ใช้เทคโนโลยี
ปัญญาประดิษฐ์ในการยกระดับคุณภาพ ประสิทธิภาพ สร้างมูลค่าเพ่ิม และความพึงพอใจแก่ผู้ใช้งาน   
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 ยุทธศาสตร์ที ่4 :  พัฒนาขีดความสามารถด้านข้อมูลและปัญญาประดิษฐ์ (Manpower in Big Data and AI) 

การดำเนินงานภายใต้ยุทธศาสตร์ที่  4 สร้างขีดความสามารถด้านข้อมูลและปัญญาประดิษฐ์เป็นยุทธศาสตร์    
ที่จะวางรากฐานให้กับการขับเคลื่อนการใช้ประโยชน์จากข้อมูลขนาดใหญ่อย่างมั่นคงและยั่งยืน โดยมุ่งเน้นไปที่รากฐาน
ทุนมนุษย์ ที่ต้องได้รับการยกระดับสมรรถภาพให้มีองค์ความรู้ด้านข้อมูล เพื่อให้สามารถใช้งานเทคโนโลยี นวัตกรรม และ
ใช้ประโยชน์จากข้อมูลได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ ซึ่งต้องพัฒนาอย่างครอบคลุม ทั้งในเชิงความกว้างที่ครอบคลุม
หลากหลายภาคส่วนในระบบนิเวศข้อมูลขนาดใหญ่ ได้แก่ ภาคการผลิต ภาคอุตสาหกรรม ภาคบริการ และภาครัฐ 
และในเชิงความลึก ได้แก่ ประชาชนทั่วไปที่ไม่มีความรู้ด้านดิจิทัลในเชิงลึกหรือมีความรู้เบื้องต้น ไปจนถึงผู้เชี่ยวชาญ
และนักพัฒนาที่มีพ้ืนฐานการศึกษา ความรู้ ความเชี่ยวชาญด้านดิจิทัลและด้านข้อมูล 

ภาพต่อจิ ๊กซอว์ “บิ ๊กดาต้าประเทศ” ระบุส่วนประกอบโครงสร้างพื ้นฐานที่รัฐควรต้องลงทุนสร้าง ซึ่ง
ส่วนประกอบต่าง ๆ จะสามารถต่อกันเป็นภาพโครงสร้างพื้นฐานที่จำเป็นสำหรับพัฒนาการใช้ประโยชน์ข้อมูลใน
ประเทศ โดย “ภาพต่อ” แบ่งออกได้เป็น 3 ระดับ คือ 1) โครงสร้างพื้นฐานสารสนเทศที่ให้บริการการแลกเปลี่ยนและ
แสดงผลข้อมูล ซึ่งจะช่วยให้หน่วยงานต่าง ๆ สามารถพัฒนาได้สะดวก รวดเร็วและเป็นมาตรฐานไม่จำเป็นต้องลงทุน
โครงสร้างเหล่านี้แยกกัน 2) เครื่องมือและแนวทางเพื่อให้เกิดมาตรฐานในการพัฒนาระบบสารสนเทศ ซึ่งหน่วยงาน
สามารถประยุกต์ใช้เพ่ือลดอุปสรรคในการเชื่อมโยงข้อมูลกับหน่วยงานอ่ืนในอนาคต 3) ระบบนิเวศท่ีจะผลักดันให้เกิด
การประยุกต์ใช้ข้อมูลเชิงวิเคราะห์ตั้งแต่ต้นน้ำถึงปลายน้ำ 

 

 
 

ภาพที่ 2 : กรอบโครงสร้างพ้ืนฐานเพ่ือการใช้ประโยชน์ข้อมูล ที่จะเป็นหลักคิดนำทางในการผลักดันให้ประเทศไทยก้าวสู่การเป็น
ประเทศท่ีขับเคลื่อนด้วยข้อมลู (Data-Driven Nation) 

โดยจากภาพที ่2 สขญ. ต้องรับผิดชอบเรื่อง แพลตฟอร์มเพ่ือการแลกเปลี่ยนข้อมูลของรัฐ (Government Big 
Data Platform) เป็นแพลตฟอร์มกลางเพื่อการแลกเปลี่ยนข้อมูลของรัฐบาลซึ่งจะช่วยอำนวยความสะดวกในการ      
ใช้ประโยชน์ข้อมูลระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ทำให้เกิดการบูรณาการข้อมูลและการทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ  

จากแผนระดับต่างๆ ในข้างต้น สขญ. จึงมีการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาบุคลากร ระยะ 4 ปี 
(พ.ศ. 2567 – 2570) เพ่ือนำไปสู่การขับเคลื่อนบุคลากรให้มีทักษะและความรู้ที่จำเป็นในการดำเนินงานที่เกี่ยวข้องกับ
การใช้ประโยชน์จากข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) และเทคโนโลยีที่เก่ียวข้องได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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บทที ่3  
วิสัยทัศน์และนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล สถาบันข้อมูลขนาดใหญ่ (องค์การมหาชน) 

 ตามที่ สถาบันข้อมูลขนาดใหญ่ (องค์การมหาชน) หรือ สขญ. มีวิสัยทัศน์ (Vision) คือ Enabling Data – 
Driven Nation มุ่งมั่นที่จะเป็นสถาบันแห่งการส่งเสริมนวัตกรรมด้วยการใช้ข้อมูลขนาดใหญ่  เพื่อการขับเคลื ่อน
ประเทศ สร้างคุณค่าทางสังคม และพัฒนาคุณภาพชีว ิตประชาชน  นอกจากนี้  สขญ. ยังได้วางค่านิยมหลัก            
(Core Values) คือ AGILE โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

Agility    ยืดหยุ่นพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

Goal oriented   ทำงานเป็นทีมเพ่ือให้ได้เป้าหมายร่วมขององค์กร 

Integrity   ทำสิ่งที่ถูกต้องเสมอ 

Lifelong learning  เรียนรู้และสร้างสรรค์ตลอดเวลา 

Excellence   มุ่งเน้นงานคุณภาพและการส่งมอบในกรอบเวลาที่เหมาะสม 

AGILE  จึงหมายรวมถึง การส่งเสริมให้บุคลากรยึดถือการทำงานแบบเต็มความสามารถด้วยความยืดหยุ่นคล่องตัว     
มีการวางเป้าหมายและการสื่อสารที่ชัดเจน ซื่อสัตย์และมีจริยธรรม รวมถึงส่งเสริมให้ สขญ. เป็นสังคมของการเรียนรู้   
ที่บุคลากรมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศในหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง  
 
 โดยคณะผู้บริหารได้วางเป้าหมายสูงสุดของ BDI ในระยะ 4 ปี ไว้ดังนี้ “BDI is well-known for data 
intelligence in Thailand” นั่นหมายถึง ในปี พ.ศ.2570 สขญ. จะต้องเป็นที่รู ้จักและยอมรับว่าเป็นสถาบันที่มี
ความเชี่ยวชาญด้านข้อมูลของประเทศไทย ซึ่งการจะไปถึงเป้าหมายสูงสุดที่ตั้งไว้ มีองค์ประกอบสำคัญหลายๆ ด้านที่จะ
ช่วยขับเคลื่อน และสิ่งสำคัญที่ขาดไปไม่ได้ก็คือ ทรัพยากรบุคคล  
 
BDI Branding: อัตลักษณ์ของบุคลากร สขญ. 

1) พวกเราเป็นทีมที่มีความสามารถและยืดหยุ่นคล่องตัว 
2) พวกเราเน้นการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพและกล้าให้ข้อเสนอแนะเชิงสร้างสรรค์ 
3) พวกเรายอมรับความหลากหลาย สร้างทีมท่ีมาจากพ้ืนฐานที่ต่างและมุมมองที่หลากหลายได้ 
4) พวกเราเปิดรับฟังเสียงจากทุกคน เห็นคุณค่า และให้ความเคารพซึ่งกันและกัน 
5) พวกเราตั้งใจทำงานหนัก แต่ก็ไม่ลืมที่จะสนุกสนานอย่างเต็มที่ 

 
 จากนโยบายและแผนที่เกี่ยวข้อง ค่านิยมหลัก (Core Values) รวมทั้งอัตลักษณ์ของบุคลากร สขญ. ข้างต้น   
จึงนำมาสู่นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สขญ. ซึ่งมีบุคลากรเป็นคนรุ่นใหม่ เน้นการทำงานที่มีความยืดหยุ่น
คล่องตัว จึงจำเป็นต้องคำนึงถึงปัจจัยหลายประการ ทั้งในด้านวัฒนธรรมองค์กร ความคาดหวังของบุคลากร และความ
ท้าทายทางการบริหารจัดการในยุคดิจิทัล ดังปรากฏตาม ตารางที ่3 
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ตารางท่ี 3 : ตารางความเชื่อมโยงสอดคล้องนโยบายและแผนที่เกี่ยวข้องด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนระดับท่ี 1 : แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) 
ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน 
ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ  

แผนระดับ 2 : แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566-2570) 
หมุดหมายที ่12 ไทยมีกำลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตอบโจทย์การพัฒนาแห่งอนาคต 
หมุดหมายที่ ่13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน 

แผนระดับท่ี 3 : แผนปฏิบัติการดิจิทัลกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม (พ.ศ. 2567 – 2570) 
 มิติที่ 3 การพัฒนาทักษะบุคลากรด้านดิจิทัล 

แผนระดับท่ี 3 : (ร่าง) แผนยุทธศาสตร์การขับเคลื่อนการใช้ประโยชน์จากข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data)  
          (พ.ศ. 2568 – 2570) 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 : สร้างและใช้ประโยชน์จากแพลตฟอร์มข้อมูลขนาดใหญ่  
(Creating and Utilizing National Big Data Platform) 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 : ส่งเสริมการสร้างห่วงโซ่คุณค่าของข้อมูล (Promote Data Value Chain Creation) 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 : สร้างขีดความสามารถด้านข้อมูล (Manpower in Big Data) 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 : พัฒนาและใช้ประโยชน์จาก AI ในการบริการ (AI Development and Utilization) 

Core Values : ค่านิยมหลัก AGILE 
Agility   ยืดหยุ่นพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
Goal oriented   ทำงานเป็นทีมเพ่ือให้ได้เป้าหมายร่วมขององค์กร 
Integrity   ทำสิ่งที่ถูกต้องเสมอ 
Lifelong learning เรียนรู้และสร้างสรรค์ตลอดเวลา 
Excellence   มุ่งเน้นงานคุณภาพและการส่งมอบในกรอบเวลาที่เหมาะสม 

BDI Branding : อัตลักษณ์ของบุคลากร สขญ. 
1) พวกเราเป็นทีมท่ีมีความสามารถและยืดหยุ่นคล่องตัว 
2) พวกเราเน้นการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพและกล้าให้ข้อเสนอแนะเชิงสร้างสรรค์ 
3) พวกเรายอมรับความหลากหลาย สร้างทีมที่มาจากพ้ืนฐานที่ต่างและมุมมองที่หลากหลายได้ 
4) พวกเราเปิดรับฟังเสียงจากทุกคน เห็นคุณค่า และให้ความเคารพซึ่งกันและกัน 
5) พวกเราตั้งใจทำงานหนัก แต่ก็ไม่ลืมที่จะสนุกสนานอย่างเต็มที่ 

HR Vision : วิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล “พัฒนาศักยภาพบุคลากรในทุกมิติ เพื่อตอบโจทย์พันธกิจหลัก 
ขององค์กร พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงและเทคโนโลยีในอนาคต”   
HR Policy : นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. Credibility in Management Team  
2. Creating Productive Working Environment  
3. Promoting Employee Potential in all Dimensions 
4. The future of people analytics: Leveraging the data power in HR 
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โดยวิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สำหรับ สขญ. (HR Vision) คือ “พัฒนาศักยภาพบุคลากรในทุก

มิติ เพื่อตอบโจทย์พันธกิจหลักขององค์กร พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงและเทคโนโลยีในอนาคต” และได้วางแนวทาง
นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Policy) ไว้ ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 
1.   การสร้างความน่าเชื่อถือของทีมบริหาร (Credibility in Management Team)  

การสร้าง trustworthiness ให้ทีมบริหาร โดยเน้นการพัฒนาทักษะการบริหารและการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
เพ่ือนำพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย 

  2.   การสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมตอบโจทย์การทำงานในยุคปัจจุบัน  
(Creating Productive Working Environment) 
สร้างบรรยากาศในการทำงานให้ตอบโจทย์คนรุ่นใหม่ การมีส่วนร่วม การสื่อสารทีต่รงไปตรงมา การส่งเสริมให้
บุคลากรกล้าแสดงความคิดเห็นเชิงสร้างสรรค์ การวัดผลงานด้วย Outcome-based และความยุติธรรมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3.  ส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในทุกมิติ (Promoting Employee Potential in all Dimensions) 
เตรียมวางแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) วางแผนการเติบโตในเส้นทางอาชีพ (Career Development) 
เพ่ือให้บุคลากรมุ่งม่ันสู่ความเป็นเลิศและภูมิใจในงานที่ทำ 

4.  การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพโดยใช้ประโยชน์จากการวิเคราะห์ข้อมูล  
(The future of People Analytics: Leveraging the Data Power in HR) 
การนำ People Analytics มาใช้ในการออกแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือตอบ
โจทย์พันธกิจและกลยุทธ์ขององค์กร 
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บทที่ 4   
แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาบุคลากร พ.ศ. 2567 – 2570 (ระยะ 4 ปี) 

1. การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล และข้อเสนอแนะเชิงกลยุทธ์ 

 การวิเคราะห์ SWOT และ TOWS Matrix นี้เป็นกรอบการทำงานที่ครอบคลุมสำหรับการทำความเข้าใจปัจจัย
ภายในและภายนอกที่มีผลกระทบต่อ สถาบันข้อมูลขนาดใหญ่ (องค์การมหาชน) หรือ BDI โดยการใช้จุดแข็งและ
โอกาสในขณะที่แก้ไขจุดอ่อนและอุปสรรค องค์กรสามารถเผชิญกับความท้าทายได้อย่างมีประสิทธิภาพ และยังสามารถ
คว้าโอกาสในการเติบโตและบรรลุความยั่งยืนในระยะยาวได้ ข้อเสนอแนะเชิงกลยุทธ์ที่ได้จากการวิเคราะห์นี้สามารถ
นำมาใช้เป็นแผนงานในการเสริมสร้างประสิทธิภาพและความมั่นคงขององค์กรในยุคดิจิทัลที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
ดังแสดงในตารางท่ี 4 
 
ตารางท่ี 4 : แสดงวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล และข้อเสนอแนะ
เชิงกลยุทธ์ 

 
 
 
 
 
  



 
 

แผนกลยุทธก์ารบริหารและพัฒนาบุคลากร สขญ. 
พ.ศ. 2567 - 2570 

 

18 

 

2. ยุทธศาสตร์แผนการบริหารและพัฒนาบุคลากร พ.ศ. 2567 – 2570 (ระยะ 4 ปี) 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 : การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด (Strategic HRM) 
กลยุทธ์ที่ 1.1 นโยบายการทำงานที่ยืดหยุ่น  
  (Flexible Work Arrangements) 
กลยุทธ์ที่ 1.2 การสรรหาคัดเลือกบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
  (Effective Recruitment Process) 
กลยุทธ์ที่ 1.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ครอบคลุมและเป็นธรรม 
  (Comprehensive and Equitable Performance Evaluation System) 
 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 : การสร้างวัฒนธรรมองค์กร และส่งเสริมศักยภาพบุคลากรในทุกมิติ (Strategic HRD)  
กลยุทธ์ที่ 2.1 การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่สอดคล้องกับค่านิยมหลักขององค์กร  
  (Creating an AGILE Organization Culture) 
กลยุทธ์ที่ 2.2 การวางแผนการเติบโตในเส้นทางอาชีพและการสืบทอดตำแหน่ง 
  (Career Path and Succession Planning) 
กลยุทธ์ที่ 2.3 การสร้างความผูกพันองค์กรและรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพ  
  (Employee Engagement and Retention) 
 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 : การนำข้อมูลบุคลากรมาวิเคราะห์เพื่อใช้ในการบริหารอย่างมีประสิทธิภาพ (HR Analytics)  
กลยุทธ์ที่ 3.1 ฐานข้อมูลบุคลากร  
  (Employee Demographics) 
กลยุทธ์ที่ 3.2 การสรรหาและกระบวนการดูแลพนักงานใหม่  
  (Recruitment and Onboarding Program) 
กลยุทธ์ที่ 3.3 การวางแผนกำลังคน  
  (Workforce Planning) 
กลยุทธ์ที่ 3.4 ผลการปฏิบัติงานและการพัฒนาบุคลากร  
  (Performance and Employee Development) 
กลยุทธ์ที่ 3.5 การเลื่อนตำแหน่งและการวางแผนสืบทอดตำแหน่ง  
  (Promotion and Succession Planning) 
กลยุทธ์ที่ 3.6 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
  (Compensation and Benefits) 
กลยุทธ์ที่ 3.7 การวิเคราะห์หาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร  
  (Employee Engagement) 
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3. การนำแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาบุคลากรไปสู่การปฏิบัติ พ.ศ. 2567 – 2570 (ระยะ 4 ปี) 

 
ตารางท่ี 5 : แสดงแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาบุคลากรไปสู่การปฏิบัติ 

ลำดับ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด/ ค่าเป้าหมาย แผนงาน/กิจกรรม 
ดำเนินงานตามแผนประจำปี 

2567 2568 2569 2570 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 Strategic HRM : การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด 
กลยุทธ์ที่ 1.1 นโยบายการทำงานที่ยืดหยุ่น (Flexible Work Arrangements) 
1 การกำหนดนโยบายการทำงานทีย่ืดหยุน่ 

และสามารถปรับเปลีย่นได้ตามความ
ต้องการหรือความจำเป็นของบุคลากร  

มีข้อบังคับบุคคล และระเบียบฯ ที่รองรับนโยบายการ
ทำงานแบบยืดหยุ่น ได้แก่ การทำงานจากระยะไกล 
(Remote work) หรือการทำงานแบบ Hybrid 

จัดทำข้อบังคับบุคคล และระเบยีบฯ ทีส่ามารถรองรับการทำงานของ
บุคลากรแบบ Remote work และการทำงานแบบ Hybrid 

✓    

จัดทำระบบลงเวลาที่รองรับการทำงานงานแบบ Hybrid  
(ระบบ Jira/ empeo) 

✓    

กลยุทธ์ที่ 1.2 การสรรหาคัดเลือกบุคลากร และบรรจุแต่งตั้งอย่างมปีระสิทธิภาพ (Effective Recruitment Process) 
1 การสรรหาคัดเลือกบุคลากร และบรรจุ

แต่งต้ังอย่างมีประสิทธิภาพ 
มีระบบการเปิดรับสมัคร และกระบวนการคัดเลือก
บุคลากรที่มีทักษะและความสามารถเฉพาะทาง 
กระบวนการคัดเลือกควรประกอบด้วยการประเมินทักษะ
ทางเทคนิคและความคิดสร้างสรรค์ รวมถึงการทดสอบ
ความสามารถในการทำงานเป็นทีมและความสอดคล้อง
กับวัฒนธรรมองค์กร 

วางกระบวนการสรรหาคัดเลือก และบรรจุแต่งตั้งบุคลากรให้ถูกต้อง
เป็นไปตามข้อบังคับ และระเบยีบสถาบนัฯ 

✓    

ปรับปรุงระบบการเปิดรับสมัครที่สามารถเชื่อมข้อมูลผู้สมัครที่ผ่านการ
คัดเลือก มาสู่ฐานข้อมูลบุคลากร 

 ✓   

ดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ได้แก ่การเปิดช่องทางประกาศ
ตำแหน่งงานใน LinkedIn/ JobsDB การออกบูธ Job Fair 
(มหาวิทยาลัย/ นักเรียนทุน) 

 ✓ ✓ ✓ 

มีระบบการทดสอบ Personality & Competency Test ที่ประเมิน
ทักษะในมิติต่างๆ และความสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กร เพื่อใช้
ประกอบการพิจารณาคัดเลือกคนเก่งและคนดี (Talent) เข้าสู่องค์กร 

  ✓ ✓ 
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ลำดับ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด/ ค่าเป้าหมาย แผนงาน/กิจกรรม 
ดำเนินงานตามแผนประจำปี 

2567 2568 2569 2570 
ยุทธศาสตร์ที ่1 Strategic HRM : การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนส์ูงสุด 

กลยุทธ์ที ่1.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีครอบคลุมและเป็นธรรม (Comprehensive and Equitable Performance Evaluation System) 
1 การใช้ระบบการประเมินที่ครอบคลุม

และเป็นธรรม 
มีการกำหนดมาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน ได้แก่ ส่วนที ่1 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  
และความสามารถในการส่งมอบผลงานที่มีคุณภาพ
(Performance) และส่วนที ่2 การประเมินความรู้ ทักษะ
และคุณลักษณะที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน (Competency) 
ซ่ึงสอดคล้องกับค่านิยมหลัก (Core Values) เพื่อให้
สามารถวัดผลการปฏิบัติงานได้อย่างเป็นธรรมและโปร่งใส   

ปรับปรุงระบบที่ใช้ในการประเมินผล (ระบบ Vela) ให้สอดคล้องกับ
หลักเกณฑ์การประเมินที่ครอบคลุมมากขึ้น 

✓    

มีการนำทั้งตัวชี้วัด (KPIs) ระดับองค์กร หน่วยงาน และรายบุคคล 
ตลอดจน competencies ที่สอดคล้องกับค่านิยมหลกัขององค์กร  
และ การประเมิน 360 degree feedback มาประกอบการพิจารณา
ประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป ีเพื่อช่วยให้การประเมินเป็นไป 
อย่างมีประสิทธภิาพ 

 ✓ ✓ ✓ 

จัดทำแผนเพิ่มขีดความสามารถในการทำงาน (Performance 
Improvement Plan : PIP) สำหรับเจา้หน้าที่ต้องพัฒนาทกัษะและ
คุณลักษณะที่จำเป็นเพื่อเพิ่มประสิทธภิาพในการทำงาน 

✓ ✓ ✓ ✓ 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 Strategic HRD : การสร้างวัฒนธรรมองค์กร และส่งเสริมศักยภาพบุคลากรในทุกมิติ 
กลยุทธ์ที่ 2.1 การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่สอดคล้องกับค่านิยมหลักขององค์กร (Creating an AGILE Organization Culture) 
1 การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่สอดคล้อง

กับค่านิยมหลกัขององค์กร 
สร้างวัฒนธรรมและอัตลักษณ์ที่สอดคล้องกับค่านิยมหลกั
ขององค์กร  Core Values : AGILE คือ บุคลากรมี
ความสามารถพร้อมรับการเปลีย่นแปลง ทำงานเป็นทีม
เพื่อให้ได้เป้าหมายรว่มขององค์กร ทำสิง่ที่ถูกต้องเสมอ 
พร้อมเรียนรู้และสร้างสรรค์ตลอดเวลา รวมถึงมุ่งเน้นงาน
คุณภาพและการส่งมอบในกรอบเวลาที่เหมาะสม 

สื่อสาร ส่งเสริม และสร้างวัฒนธรรมองค์กร ให้บุคลากรสามารถทำงาน
สอดคล้องกับค่านิยมหลักขององค์กร (AGILE) โดยตอ้งสามารถสะท้อน
ค่านิยมหลักออกมาเป็นพฤติกรรมและวดัผลอย่างเป็นรูปธรรม 

 ✓ ✓ ✓ 

ส่งเสริม และสร้างอัตลักษณ์องค์กร (BDI Branding) เพื่อสร้าง
ภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กรออกไปสู่ภายนอก สร้างความรู้สึกภูมิใจให้
บุคลากร และสามารถดึงดูดคนดีและคนเก่งมาร่วมงานกับองค์กรได้ 

 ✓ ✓ ✓ 

สำรวจบุคลากรว่ามีความรู้ ความเข้าใจ สอดคล้องกับ
ค่านิยมหลักขององค์กร  Core Values : AGILE 

จัดทำ Personality Test ที่สอดคล้องกับค่านิยมหลักขององค์กร และ
จัดให้บุคลากรทำการทดสอบเพื่อวัดผล 

  ✓  

บุคลากรมีความเข้าใจในรูปแบบการทำงานขององค์กรรัฐ 
(องค์การมหาชน) และสามารถปฏิบัติงานบนหลักธรรมา 
ภิบาลในการบริหารงานภาครัฐได้ 

จัด Sharing Session พร้อมทั้งให้ความรู้ความเข้าใจ รูปแบบการทำงาน
กฎ ระเบยีบ และข้อบังคับของหน่วยงานภาครัฐ ในรูปแบบขององค์การ
มหาชน  

 ✓ ✓  
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ลำดับ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด/ ค่าเป้าหมาย แผนงาน/กิจกรรม 
ดำเนินงานตามแผนประจำปี 

2567 2568 2569 2570 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 Strategic HRD : การสร้างวัฒนธรรมองค์กร และส่งเสริมศักยภาพบุคลากรในทุกมิติ 
กลยุทธ์ที่ 2.2 การวางแผนการเตบิโตในเส้นทางอาชีพและการสืบทอดตำแหน่ง (Career Path and Succession Planning) 
1 พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในทุกมิติ 

พร้อมทั้งวางแผนการเติบโตในเส้นทาง
อาชีพในแต่ละกลุ่มตำแหน่ง 

มีแผนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในทุกมิติ ทั้งทักษะ
ที่สำคัญจำเป็น และสมรรถนะด้านอื่นๆ (Competency) 
ที่ทำให้บุคลากรสามารถทำงานได้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น  

ดำเนินการวางระบบและประกาศหลักเกณฑ์โครงสร้างตำแหน่ง ✓    
จัดทำแผนพัฒนาและดำเนินการพัฒนาบุคลากร Upskill & Reskill 
สำหรับทุกกลุ่มงาน และจัดให้มีงบพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

 ✓ ✓ ✓ 

พัฒนาศักยภาพผู้บริหารระดับต้นและระดับสูง จัดทำแผนพัฒนาและดำเนินการ พร้อมทั้งวัดผลผู้บริหารระดับต้นและ
ระดับสูงขององค์กรว่ามีทักษะการบริหารที่ตอบโจทยพ์ันธกจิองค์กร มี
ความสามารถในการสร้างทีม และผลักดันให้องค์กรสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

 ✓ ✓ ✓ 

มีแผนดูแลการเติบโตในเส้นทางอาชีพสำหรับทุกกลุ่ม
ตำแหน่ง รวมทั้งสื่อสารให้บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจ
ในเส้นทางการเติบโตในสายอาชพีของตนเอง 

วางแนวทาง กระบวนการ หลักเกณฑ์การเลื่อนตำแหน่ง และจัดทำ 
Proactive Promotion พร้อมทั้งจัดสื่อสารให้บุคลากรเข้าใจแผนการ
เติบโตในเส้นทางอาชีพของตนเอง เช่น จัดให้มี Career Clinic 

 ✓ ✓ ✓ 

จัดให้มีทุนการศึกษาแก่บุคลากรในสาขาที่มีความจำเป็นต่อการ 
ตอบโจทยภ์ารกิจองค์กร เพื่อพัฒนาและส่งเสริมศักยภาพของบุคลากร 

✓ ✓ ✓ ✓ 

2 มีกลุ่มบุคลากรที่ได้รับคัดเลือกและ
เตรียมความพร้อมขึ้นสู่ตำแหน่งบริหาร 

มีกลุ่มบุคลากรที่จะเป็น next successors ตั้งแต่ตำแหน่ง
ผู้บริหารระดับต้นไปจนถึงระดับสูง   

จัดทำแผนและดำเนินการเพื่อสร้างบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถใน
การบริหารที่เหมาะสมขึ้นสู่ตำแหน่งผู้บริหารระดับต้นไปจนถึงระดับสูง   

 ✓ ✓ ✓ 

กลยุทธ์ที่ 2.3 การสร้างความผูกพันองค์กรและรักษาบคุลากรที่มีศักยภาพ (Employee Engagement and Retention) 
1 สร้าง Employee Experiences สร้าง

ความสมดุลในการทำงานและการดำเนนิ
ชีวิตที่เหมาะสม ตลอดจนการสร้าง
บรรยากาศที่ตอบโจทย์การทำงานในยุค
ปัจจุบัน เพือ่ส่งเสริมให้บุคลากรมีความ
ผูกพันกับองค์กร รวมถึงองค์กรสามารถ
รักษาบุคลากรที่มีศักยภาพไว้ได ้

สร้าง Employee Experiences/ Mentoring program มีโปรแกรมการ Orientation และ Onboarding ที่ช่วยให้บุคลากรเริ่ม
งานใหม่สามารถเข้าใจองค์กรและปรับตวัเข้ากับวัฒนธรรมองค์กรได้เร็ว 

 ✓ ✓  

การเสริมสร้างความสมดุลในการทำงานและการดำเนิน
ชีวิตที่เหมาะสมทั้งด้านความสขุทางกายและทางใจในที่
ทำงาน   

จัดให้มีการส่งเสริมและดูแลบุคลากรทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี
ให้กับบุคลากร เช่น mental/physical health consult การสนับสนุน
ให้มีชมรมกีฬา หรือสันทนาการอื่นๆ  

 ✓ ✓ ✓ 

สร้างบรรยากาศในการทำงานให้ตอบโจทย์บุคลากรและ
บริบทการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน  

มีแผนดำเนินการในการสร้างบรรยากาศการทำงานตอบโจทย์คนรุ่นใหม่ 
เช่น สร้างการทำงานร่วมกันจากพื้นฐานหรือมุมมองที่หลากหลาย  
การส่งเสริมให้บุคลากรกล้าแสดงความคิดเห็นเชิงสร้างสรรค์ เป็นต้น 

 ✓ ✓  

เพิ่มศักยภาพของผู้บริหาร ในการสร้างความผูกพันของ
บุคลากรที่มีต่อองค์กร 

มีแผนดำเนินการให้ผู้บริหาร สร้างความผูกพันกับผู้ใต้บังคับบัญชา
ภายในทีมเพื่อรกัษาบุคลากรที่เก่งและดไีว้กับทีมได้ 

✓ ✓ ✓ ✓ 

ผลความผูกพันที่มี่ต่อองค์กรอยู่ในเกณฑ์มาตรฐานที่
องค์กรกำหนด 

จัดซื้อระบบ Employee Engagement และใช้ข้อมูลในระบบเพือ่
ประกอบกับแบบสำรวจความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร พร้อมทั้ง
นำผลการประเมินมาพัฒนาทั้งบุคลากรและองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

 ✓ ✓ ✓ 
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ลำดับ แผนงาน/กิจกรรม 
ดำเนินงานตามแผนประจำปี 

2567 2568 2569 2570 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 HR Analytics : การนำข้อมูลบุคลากรมาวิเคราะห์เพื่อใช้ในการบริหารอย่างมีประสิทธิภาพ 
เป้าประสงค์: การเก็บและวเิคราะห์ข้อมูลบุคลากรอย่างเป็นระบบตลอดการทำงานของพนักงาน (Employee Journey) ช่วยให้ฝ่ายทรพัยากรบุคคลและผู้บรหิารสามารถตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ 
บนพ้ืนฐานของข้อมูล ปรับปรุงประสบการณ์บุคลากร สร้างบุคลากรที่มีความผูกพันมากข้ึน และขับเคลื่อนความสำเรจ็ขององค์กรในระยะยาว 
ตัวชี้วัด/ ค่าเป้าหมาย : สามารถดำเนินการตามแผนงาน/กิจกรรม ท่ีตั้งไว้ไดต้ามแผนดำเนินงานประจำปี 
กลยุทธ์ที่ 3.1 ฐานข้อมูลบุคลากร (Employee Demographics) 
1 การจัดทำ Core HR ซ่ึงเป็นระบบที่รวบรวมข้อมูลบุคลากรทั้งหมดที่เป็นปัจจุบนั และเช่ือมโยงเข้ากับทกุระบบสารสนเทศขององค์กร ✓ ✓   
กลยุทธ์ที่ 3.2 การสรรหาและกระบวนการดูแลบุคลากรใหม่ (Recruitment and Onboarding Program) 
1 การพัฒนาโมเดลการคัดกรองผู้สมัครผ่านข้อมูลเชิงลึก เช่น การวิเคราะห์พฤตกิรรมผู้สมัคร การวัดทักษะที่จำเป็น และการทำนายความสามารถในการทำงานรว่มกับทีม  

เพื่อช่วยเพิ่มความแม่นยำในการคัดเลือกบุคลากรที่ตรงตามความต้องการขององค์กร และวางแผนการดูแลบุคลากรใหม่ onboarding program 
 ✓   

กลยุทธ์ที่ 3.3 การวางแผนกำลังคน (Workforce Planning) 
1 มี real-time dashboard แสดงข้อมูลกรอบอัตรา อยู่ระหวา่งการสรรหา บรรจุจริง และพ้นสภาพ เพื่อนำมาใช้ในการบริหารกำลังคน  ✓   
2 มกีารวิเคราะห์/ทำนายการหมุนเวียนของพนักงานเพื่อวางแผนกำลังคน โดยอาศัยข้อมูลแนวโน้มตลาดแรงงาน ภาระงานที่ตามพันธกจิองค์กรในแต่ละปี ประเภทบุคลากรที่

ต้องการ และการหมุนเวยีนของพนกังานที่อาจเกิดขึ้น เพื่อให้ทราบความต้องการกำลังคน 
  ✓  

กลยุทธ์ที่ 3.4 ผลการปฏิบตัิงานและการพัฒนาบคุลากร (Performance and Employee Development) 
1 การติดตามและวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานและการประเมินทักษะของพนักงาน (Competency based performance) เพื่อระบุช่องวา่งและความตอ้งการในการพัฒนา  

เพื่อช่วยให้สามารถจัดโปรแกรมฝึกอบรมที่ตรงกับความต้องการของพนกังานแต่ละคน และส่งเสริมการวางแผนความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
  ✓ ✓ 

กลยุทธ์ที่ 3.5 การเลื่อนตำแหน่งและการวางแผนสืบทอดตำแหน่ง (Promotion and Succession Planning) 
1 การนำข้อมูลการปฏิบัติงาน ทกัษะ คุณลักษณะ และศักยภาพของพนักงาน มาวิเคราะห์เพื่อช่วยให้กระบวนการเลื่อนตำแหน่ง การโยกยา้ยภายใน และแผนสืบทอดตำแหน่ง  

มคีวามโปร่งใสและเป็นธรรม 
 ✓ ✓ ✓ 

กลยุทธ์ที่ 3.6 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Compensation and Benefits) 
1 การนำฐานขอ้มูลเงินเดือน การขึ้นเงินเดือน เงินเพิ่มพิเศษ และรูปแบบการใช้สวัสดิการที่ใช้อยู่ในปจัจุบันมาวิเคราะห ์เพื่อวางแผนปรับปรุงค่าตอบแทนและสวสัดิการให้เหมาะสม

กับปัจจยัต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
 ✓  ✓ 

กลยุทธ์ที่ 3.7 การวิเคราะห์หาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร (Employee Engagement) 

1 กรณีผูกพัน  วิเคราะห์หาจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กร เพื่อมามาเป็นข้อมูลในการเสริมจุดแข็ง พัฒนาจุดอ่อนให้ดีขึ้นและตอบโจทยก์ารดูแลบุคลากร   ✓ ✓ 
2 กรณีไม่ผูกพัน - ลาออก วิเคราะห์เหตุผลการลาออก ข้อมูลจากการสัมภาษณ์กอ่นออก และอัตราการลาออก รวมถึงสามารถวางแผนป้องกันและแก้ไขปัญหาเชิงรุก 

ก่อนที่บุคลากรจะตัดสินใจลาออก 
 ✓ ✓ ✓ 

 


