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ผลการทบทวนแผนบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

จากผลการเก็บขอมูลปจจัยภายนอก ไดแก นโยบายรัฐบาลและนโยบายกระทรวงหรือหนวยงาน 

กํากับที่เก่ียวของ และยุทธศาสตรชาติ 20 ป แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ฉบับที่ 13 แผนพัฒนารัฐวิสาหกิจ 

(สคร.) แนวคิด/ตัวอยางที่ดีจากรัฐวิสาหกิจอ่ืน ๆ ในสาขาสาธารณูปการ และองคกรในตางประเทศ เชน P&G, 

IBM, Pixar เปนตน และปจจัยภายใน ไดแก Gap จากผลการประเมิน Enablers / ผลการดําเนินงานของ 

ธพส. แผนวิสาหกิจ ซึ่งประกอบดวย วิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม และแผนยุทธศาสตรของ ธพส. นโยบาย 

กรรมการผูจัดการตอการจัดทําแผนวิสาหกิจ พ.ศ. 2566 – 2570 (ฉบับทบทวน 2568) แผนปฏิบัติการ 

ประจําป 2569 และการบริหารจัดการองคกร ผลการดําเนินงานตามบันทึกขอตกลงการประเมินผลรัฐวิสาหกิจ 

รวมถึงการดําเนินงาน Core Business Enabler  

 

 

 

 

 

บทสรุปผูบริหาร 
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แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษยมีความสําคัญและเปนประโยชนเพ่ือนํามาใชเปนแนวทาง                 

ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหสนองตอบตอนโยบายเปาหมายและยุทธศาสตรของ ธพส. รวมทั้ง

แผนปฏิบัติการของ ธพส. ซึ่งจะสงผลตอผูปฏิบัติงานใหทํางานอยางมีเปาหมาย และไดรับการปฏิบัติอยาง               

เปนธรรม ตลอดจนเพื่อเปนกลไกดานความพรอมรับผิดในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามกรอบ

ของกฎหมาย และ สามารถวัดผลการปฏิบัติงานดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลและประเมินผล                  

ไดอยางเปนรูปธรรม นําไปสูการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ บริษัท ธนารักษพัฒนาสินทรัพยจํากัด ไดอยาง

ตอเนื่อง 

ความทาทายของการพัฒนา “มนุษย” ในยุคที่แขงขันกันดวยศักยภาพของบุคลากร มีความทาทาย                  

ที่สําคัญ คือการวัดที่ความสามารถของหนวยงานนั้น มีบุคลากรที่มีศักยภาพที่ทําใหมีความไดเปรียบมากกวา

หนวยงานอ่ืนหรือไม หลายองคกรไดใหความสําคัญกับการพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ การวัดผลและ

ประเมินผลดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพ่ือชวยใหองคกรดึงศักยภาพของบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผล มีความคุมคา และชวยใหองคกรบรรลุ วิสัยทัศน พันธกิจและ เปาหมายที่ตั้งไวไดตามหลักการ

บรหิารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (Strategic Human Resource Management) 
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  1.1 ความเปนมา 

คณะรัฐมนตรีไดมีมติเมื่อวันที่ 25 พฤษภาคม 2547 อนุมัติใหกระทรวงการคลัง (โดยกรมธนารักษ) 
ดําเนินการโครงการศูนยราชการเฉลิมพระเกียรตฯิ  ทั้งน้ี กระทรวงการคลังไดจัดต้ังบริษัท ธนารักษพัฒนาสินทรัพย 
จํากัด (ธพส.) ซ่ึงมีฐานะเปนรัฐวิสาหกิจตามพระราชบัญญัติวาดวยวิธีการงบประมาณ พ.ศ. 2502                      โดย
กระทรวงการคลังถือหุน รอยละ 100 ของทุนจดทะเบียนของ ธพส. และใหกรมธนารักษเปนหนวยงาน               
กํากบัดูแล ธพส. ตอมาคณะรัฐมนตรีไดมีมติเม่ือวันที่ 26 พฤศจิกายน 2561 อนุมัติในหลักการโครงการพัฒนาพื้นท่ี
สวนขยายศูนยราชการเฉลิมพระเกียรต ิ๘๐ พรรษา ๕ ธันวาคม ๒๕๕๐ พ้ืนที่โซน C ของ ธพส. เพ่ิมเติมบริเวณถนน
แจงวัฒนะ ธพส. มีหนาที่ลงทุนกอสรางอาคารและบริหารโครงการศูนยราชการ ถนนแจงวัฒนะ และบริหารจัดการ
ทรัพยสินอ่ืนตามนโยบายของรัฐบาล ซึ่งภารกิจของ ธพส. มุงเนนใหเกิดการใชที่ดินราชพัสดุใหคุมคาเต็มศักยภาพท่ี
มีอยูชวยสรางมูลคาเพ่ิมใหสินทรัพยของรัฐ สรางรายไดใหรัฐบาล และกระตุนใหเกิดการยกระดับคุณภาพชีวิต
ขาราชการ ตลอดจนการใหบริการประชาชนอันเปนกุญแจสําคัญในการพัฒนาประเทศอยางมั่นคงและยั่งยนื 

1.2 วัตถุประสงค 

1) ยกระดับมาตรฐานการบริหารทรัพยสิน ของรัฐเพื่อใหเกิดมูลคาเพ่ิมอยางยั่งยืน 
2) มุงสรางโอกาสในธุรกิจใหม และตอยอดจุดแข็งในธุรกิจเก่ียวเนื่อง 
3) ยกระดับการบริหารจัดการเพ่ือรองรับการเติบโตขององคกร 
4) การขับเคล่ือนการพัฒนารวมกับผูมีสวนไดสวนเสียอยางยั่งยืน 
 

1.3 โครงสรางองคกรและอัตรากําลัง 

คณะกรรมการ ธพส. จะจัดใหมีการทบทวนโครงสรางองคกรอยางสม่ําเสมอ เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพ    
ในการดําเนินงานและมีความสอดคลองกับบริบทองคกรที่มีการเปลี่ยนแปลง รองรับการดําเนินงานตามภารกิจ 
สามารถผลักดันการดําเนินงานใหบรรลุตามเปาหมาย ธพส. จึงไดจัดโครงสรางองคกรปจจุบัน ประกอบดวย 
กรรมการผูจัดการ เปนผูบริหารสูงสุดขององคกรทําหนาที่บริหารกิจการ ซ่ึงกรรมการผูจัดการมาจากการสรรหาโดย
คณะกรรมการบริษัท มีกําหนดระยะเวลาการดํารงตําแหนงตามสัญญาจาง และมีรองกรรมการผู จัดการ                 
ผูชวยกรรมการผูจัดการ ชวยดูแลการบริหารในแตละสายงาน โดยโครงสรางองคกร ธพส. ไดแบงออกเปน 15 ฝาย 
1 สวน ดังนี้ 

1) ฝายบริหารศูนยราชการ 1 (ฝบศ.1) 
2) ฝายบริหารศูนยราชการ 2 (ฝบศ.2) 
3) ฝายบริหารอสังหาริมทรัพย (ฝบอ.) 
4) ฝายการตลาด (ฝกต.) 
5) ฝายพัฒนาธุรกิจ (ฝพธ.) 
6) ฝายดิจิทัล (ฝดจ.) 

บทท่ี 1 

ขอมูลองคกร 
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7) ฝายแผนและบริหารความเสี่ยง (ฝผส.) 
8) ฝายการเงิน (ฝกง.) 
9) ฝายบัญชี (ฝบช.) 
10) ฝายกฎหมาย (ฝกม.) 
11) ฝายทรัพยากรบุคคล (ฝทบ.) 
12) ฝายจัดซ้ือ (ฝจซ.) 
13) ฝายอํานวยการ (ฝอก.) 
14) ฝายธรรมาภิบาล และความยั่งยืน (ฝธย.) 
15) ฝายตรวจสอบภายใน (ฝตน.) 
16) สวนประชาสัมพันธ (สปส.) 

     โดยมีฝายตรวจสอบภายใน ข้ึนตรงกับคณะกรรมการตรวจสอบ และสวนประชาสัมพันธ ขึ้นตรงกับ
กรรมการผูจัดการ มีรายละเอียดปรากฏดังภาพ 

 โครงสรางองคกร  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หมายเหตุ: ขอมูลโครงสรางองคกร ณ วันที ่1 กรกฎาคม 2567 
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 รายนามคณะกรรมการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  หมายเหตุ: ขอมูลรายนามคณะกรรมการ ณ 15 กันยายน 2568 

 

นอกจากนี้ เพ่ือใหการกํากับดูแลกิจการเปนไปตามหลักการและแนวทางการกํากับดูแลกิจการท่ีดี                 
ในรัฐวิสาหกิจ คณะกรรมการ ธพส. ไดแตงตั้งคณะกรรมการชุดยอยเพ่ือพิจารณาประเด็นท่ีสําคัญและจําเปน               
ตอการดําเนินธุรกิจ การบรรลุเปาหมายและภารกิจองคกร โดยไดพิจารณาแตงตั้งกรรมการชุดยอยที่มีคุณสมบัติ
หลากหลายดาน ทั้งทักษะ ความรู ความเชี่ยวชาญประสบการณ และความสามารถ ทําหนาท่ีกลั่นกรองขอมูลและ
เสนอแนวทางพิจารณากอนนําเสนอตอคณะกรรมการ ธพส. ประกอบดวย 

1) คณะกรรมการบริหาร 
2) คณะกรรมการตรวจสอบ 
3) คณะกรรมการกฎหมาย 
4) คณะกรรมการบริหารความเสี่ยง 
5) คณะกรรมการกํากับดูแลกิจการและความรับผิดชอบตอสังคม 
6) คณะกรรมการบริหารจัดการเทคโนโลยีดิจิทัล 
7) คณะกรรมการกิจการสัมพันธ 
8) คณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานและพิจารณาคาตอบแทนของกรรมการผูจัดการ 
9) คณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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 อัตรากําลัง 

1) พนักงาน   
  ธพส. มีพนักงานรวมทั้งสิ้น 196 คน แบงเปนเพศชาย 87 คน หรือรอยละ 44 เพศหญิง 109 คน 

หรือรอยละ 56 อายุต่ํากวา 29 ป จํานวน 12 คน อายุตั้งแต 29–45 ป จํานวน 123 คน และอายุต้ังแต 46–60 ป 
จํานวน 61 คน รายละเอียดการจําแนกพนักงานตามระดับการบริหาร ดังนี้ 

พนักงานจําแนกตามเพศระดับการศึกษาและอายุ 

กลุม 
เพศ (คน) ระดับการศกึษา อายุ (ป) รวม

ท้ังหมด 
(คน) 

ชาย หญิง 
ปริญญา

เอก 
ปรญิญา 

โท 
ปริญญา

ตรี 
<29 29–45 46–60 

ผูบริหารระดับสูง 5 2 2 5 - - - 7 7 
ผูบริหารระดับกลาง 10 10 - 18 2 - 1 19 20 

ผูบริหารระดับตน 20 18 - 26 12 - 13 25 38 

เจาหนาที่ 52 79 - 37 94 12 109 10 131 
รวม 87 109 2 86 108 12 123 61 196 

2) ลูกจาง  
          ลูกจางของ ธพส. ปจจุบันมีจํานวน 62 คน จําแนกตามเพศ ระดับการศึกษา และอายุ ดังนี้ 

กลุม 
เพศ (คน) ระดับการศึกษา อายุ (ป) รวม

ทั้งหมด 
(คน) ชาย หญิง 

ปริญญา 
โท 

ปริญญา
ตรี 

ปวส. ปวช. 
ต่ํากวา  
ปวช. 

<29 29– 45 46–60 

ลูกจาง 28 34 6 37 11 3 5 13 42 7 62 

หมายเหตุ: ขอมูลพนักงานและลูกจาง ณ กันยายน 2568 
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กรอบแนวคิดและวิธกีารดําเนินงานในการจัดทําแผนยุทธศาสตรทรัพยากรบุคคลของ ธพส.  

2.1 กระบวนการทบทวนแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กระบวนการดําเนินการจะทําตามมาตรฐาน ISO 30414: 2018 ดังนี้ 

 

 

 

 

 

บทท่ี 2 

กระบวนการจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย 
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กระบวนการในการดําเนินการเพ่ือจัดทําแผนยุทธศาสตรดานบริหารทุนมนุษยจะมีทั้งหมด 5 ขั้นตอน ผาน

การทบทวนยุทธศาสตรขององคกร การจัดทํา SWOT การกําหนดแผนยุทธศาสตรการจัดทํา HR Scorecard และ 

แผนผังกระบวนงานองคกร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.2 กรอบแนวคดิและหลักการในการดําเนินงาน 

2.2.1 กรอบแนวคิดเรื่องทุนมนุษยใน Core Business Enablers : ระบบประเมินผลการดําเนินงาน 

รัฐวิสาหกิจ State Enterprise Assessments Model: SE-AM 

การดําเนินการจัดทําแผนยุทธศาสตรดานทุนมนุษยนี้จะเชื่อมโยงกับหลักเกณฑการประเมิน กระบวนการ

ปฏิบัติงานและการจัดการ Enablers ของรัฐวิสาหกิจ (ฉบับปรับปรุงป 2567) ในหมวดที่ 6 คือ การบริหารทุน

มนุษย (Human Capital Management: HCM) ) ซึ่งเปนหลักเกณฑที่เปนการประเมิน กระบวนการ (Process) 

และผลลัพธ (Result) ดานการบริหารทุนมนุษย 4 ดาน ไดแก 1. ยุทธศาสตร/ กลยุทธดานบริหารและพัฒนาทุน

มนุษย (HCM Strategy) 2. การบริหารทุนมนุษย (Human Management) 3. การพัฒนาทุนมนุษย (Human 

Development) และ 4. สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการบริหารและพัฒนา ทุนมนุษย (HCM Environment) โดย

เนน  

 แนวทางในการบริหารทุนมนุษยขององคกรสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงดาน HR ของโลก อีกทั้ง มี

มาตรฐาน/แนวปฏิบัติที่ดีในการบริหารทุนมนุษยเทียบเทาระดับประเทศและระดับสากล เชน Thailand Quality 

Awards: TQA, Society for Human Resource Management:SHRM, Harvard Business Review: HBR, 

International Organization for Standardization: ISO เปนตน 

 กลไกที่สรางความเทาเทียม (Equality) ความเสมอภาค (Equity) และ/หรือความแตกตางที่เหมาะสม 

(Appropriate Difference) ในการสนับสนุนใหบุคลากรไดสรางคุณคาใหแกตนเองและองคกร 
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 กลไกเพื่อนําไปสู การปฏิบัติไดอยางแทจริง เพื่อใหสามารถพัฒนาองคกรสูความเปนเลิศ (HPO) เกิด 

ความยั่งยืน สรางศักยภาพและ สรางมูลคาเพิ่มใหแกผูมีสวนไดสวนเสีย โดยมีการแบงคะแนนตามตารางที่แสดง

หัวขอและนํ้าหนักของการประเมินหมวดที่ 6 ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

โดยในการดําเนินการนั้นจะมีการเชื่อมโยงยทุธศาสตรดานทนุมนุษยกับยุทธศาสตรดานอื่น ๆ ของ รวมถึง

ดําเนินการตามเกณฑ Core Business Enablers ดานการกําหนดแผนยุทธศาสตรทุนมนุษย 5 ระดับดังน้ี 

 ระดับ 1 การวิเคราะหปจจัยภายใน/ภายนอก ที่สงผลกระทบตอการบริหารทุนมนุษยขององคกรและ 

การดําเนินธุรกิจขององคกร และการเปรียบเทียบการดาํเนินงานที่สําคญักับคูเทียบ 

 ระดับ 2 ยุทธศาสตรมคีวามครบถวน เพียงพอ และเหมาะสมโดยตองออกแบบใหสอดรับกับ วิสัยทัศน 

เจตนารมณนโยบายทางธุรกิจของภาครัฐ และ สคร. และกําหนดใหสอดคลองกับการดาํเนินงานของ แตละ

รัฐวสิาหกิจ 

 ระดับ 3 การแปลงยุทธศาสตรดาน HR เปนแผนปฏิบตัิการประจําปซึ่งมีการกําหนดเปาหมาย ตัวชี้วัดที่

ครอบคลุม Output/Outcome รวมทั้ง กรอบเวลา และผูรับผิดชอบ อีกทั้ง มีกลไกหรือ กระบวนการติดตามและ

ประเมินผลการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพและดําเนินการไดตามผลลัพธ ที่กําหนด 

 ระดับ 4 แผนยุทธศาสตรดาน HR ถูกบูรณาการไปกับแผนงาน/ระบบงานท่ีสําคัญตาง ๆ เชน แผน

บริหารความเสี่ยง แผนงานดานลูกคาและตลาด แผนเทคโนโลยีดิจิทัล แผนงานนวัตกรรม แผนการจัดการความรู

เปนตน 

 ระดับ 5 การใชขอมูลปอนกลับจากการดําเนินงานในการทบทวนยุทธศาสตรดาน HR รวมถึงขอมลู จาก

แหลงอนื ๆ ในการปรับปรุงใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงอยูเสมอ 
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3.1 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ธพส. ใชเคร่ืองมือ PESTEL ในการวิเคราะหปจจัยภายนอกที่สงผลกระทบตอองคกร  
จากปจจัยพ้ืนฐานที่สําคัญ 6 ดาน ไดแก 

 Political การเมือง 

 Economic เศรษฐกิจ 

 Social สังคม 

 Technology เทคโนโลย ี  

 Environment สภาพแวดลอม 

 Legal กฎหมาย 

3.1.1 การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานนโยบายรัฐบาล แผนยุทธศาสตรชาติ และแผนยุทธศาสตรของ
หนวยงานกํากับดูแลที่เกี่ยวของ (Policy : P) 

ธพส. ไดพิจารณานํานโยบายรัฐบาล แผนแมบทและประเด็นยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของ ซึ่งอาจ                  
มีผลกระทบทั้ งทางตรงและทางออมตอการดําเนินธุรกิจ และการปฏิบั ติงานของ ธพส. มาวิเคราะห                                 
เพ่ือประกอบการวางแผนวิสาหกิจ ซึ่งมีรายละเอียด ดังน้ี 

 
1) หลักปรชัญาเศรษฐกิจพอเพียง 

ธพส. ไดนอมนําแนวคิดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของพระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร 
มหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร รัชกาลที่ 9 เปนแนวทางในการดําเนินธุรกิจ เพ่ือพัฒนาและ

บทท่ี 3 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกและภายใน 
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บริหารจัดการอสังหาริมทรัพยใหเกิดสมดุลและย่ังยืน ภายใต 3 หวง 2 เงื่อนไข คือ ความพอประมาณ                    
ความมีเหตุผล การมีภูมิคุมกัน ควบคูกับการมีความรูและคุณธรรม 

 
2) ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 – 2580) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                       ภาพแสดง ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 – 2580) 

ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 – 2580) เปนยุทธศาสตรชาติฉบับแรกของประเทศไทย                      
ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย ซึ่งจะตองนําไปสูการปฏิบัติเพ่ือใหประเทศไทยบรรลุวิสัยทัศน 
“ประเทศไทยมีความมั่นคง ม่ังคั่ง ย่ังยืน เปนประเทศพัฒนาแลวดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง”เพ่ือความสุขของคนไทยทุกคน การพัฒนาประเทศในชวงระยะเวลาของยุทธศาสตรชาติ จะมุงเนน
การสรางสมดุลระหวางการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม โดยประกอบดวย 6 ยุทธศาสตร ดังนี้  

1) ยุทธศาสตรชาติดานความม่ันคง มีเปาหมายการพัฒนาที่สําคัญ คือ ประเทศชาติมั่นคง
ประชาชนมีความสุข เนนการบริหารจัดการสภาวะแวดลอมของประเทศใหมีความมั่นคง ปลอดภัย เอกราช 
อธิปไตยและมีความสงบเรียบรอยในทุกระดับ ตั้งแตระดับชาติ สังคม ชุมชน มุงเนนการพัฒนาคน เครื่องมือ 
เทคโนโลยีและระบบฐานขอมูลขนาดใหญใหมีความพรอมสามารถรับมือกับภัยคุกคามและภัยพิบัติ                        
ไดทุกรูปแบบ และทุกระดับความรุนแรง ควบคูไปกับการปองกันและแกไขปญหาดานความมั่นคงท่ีมีอยู                   
ในปจจุบัน และที่อาจจะเกิดข้ึนในอนาคตใชกลไกการแกไขปญหาแบบบูรณาการทั้งกับสวนราชการ 
ภาคเอกชน ประชาสังคม และองคกรที่ไมใชรัฐ รวมถึงประเทศเพ่ือนบานและมิตรประเทศทั่วโลกบนพื้นฐาน
ของหลักธรรมาภิบาล 
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2) ยุทธศาสตรชาติดานการสรางความสามารถในการแขงขัน มีเปาหมายการพัฒนาที่มุงเนนการ
ยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ บนพ้ืนฐานแนวคิด 3 ประการ ไดแก (1) “ตอยอดอดีต” โดย
มองกลับไปที่รากเหงาทางเศรษฐกิจ อัตลักษณ วัฒนธรรม ประเพณี วิถีชีวิตและจุดเดนทางทรัพยากรธรรมชาติ
ที่หลากหลายรวมท้ังความไดเปรียบเชิงเปรียบเทียบของประเทศในดานอื่น ๆ นํามาประยุกตผสมผสานกับ
เทคโนโลยีและนวัตกรรมเพ่ือใหสอดรับกับบริบทของเศรษฐกิจและสังคมโลกสมัยใหม (2) “ปรับปจจุบัน” เพ่ือ
ปูทางสูอนาคต ผานการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานของประเทศในมิติตางๆ ทั้งโครงขายระบบคมนาคมและขนสง 
โครงสรางพื้นฐานวิทยาศาสตรเทคโนโลยีและดิจิทัล และการปรับสภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการพัฒนา
อุตสาหกรรมและบริการอนาคตและ (3) “สรางคุณคาใหมในอนาคต” ดวยการเพิ่มศกัยภาพของผูประกอบการ 
พัฒนาคนรุนใหม รวมถึงปรับรูปแบบธุรกิจ เพ่ือตอบสนองตอความตองการของตลาด ผสมผสานกับ
ยุทธศาสตรที่รองรับอนาคตบนพ้ืนฐานของการตอยอดอดีตและปรับปจจุบัน พรอมทั้งการสงเสริมและ
สนับสนุนจากภาครัฐ ใหประเทศไทยสามารถสรางฐานรายไดและการจางงานใหม ขยายโอกาสทางการคาและ
การลงทุนในเวทีโลก ควบคูไปกับการยกระดับรายไดและการกินดีอยูดี รวมถึงการเพ่ิมขึ้นของคนชั้นกลางและ
ลดความเหลื่อมล้ําของคนในประเทศไดในคราวเดียวกัน 

3) ยุทธศาสตรชาติดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย มีเปาหมายการพัฒนา
ที่สําคัญเพื่อพัฒนาคนในทุกมิติและในทุกชวงวัยใหเปนคนดี เกง และมีคุณภาพ โดยคนไทยมีความพรอมทั้ง
กาย ใจ สติปญญา มีพัฒนาการท่ีดีรอบดานและมีสุขภาวะที่ดีในทุกชวงวัยมีจิตสาธารณะ รับผิดชอบตอสังคม
และผูอื่น มัธยัสถ อดออม โอบออมอารี มี วินัย รักษาศีลธรรม และเปนพลเมืองดีของชาติ มีหลักคิด                
ที่ถูกตอง มีทักษะที่จําเปนในศตวรรษที่ 21 มีทักษะสื่อสารภาษาอังกฤษและภาษาท่ีสาม และอนุรักษภาษา
ทองถ่ิน มีนิสัยรักการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องตลอดชีวิต สูการเปนคนไทยที่มีทักษะสูง                 
เปนนวัตกรรม นักคิด ผูประกอบการเกษตรกรยุคใหม และอ่ืน ๆ โดยมีสัมมาอาชีพตามความถนัดของตนเอง 

4) ยุทธศาสตรชาติดานการสรางโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม มีเปาหมายการพัฒนาที่ให
ความสําคัญกับการดึงเอาพลังของภาคสวนตาง ๆ ทั้งภาคเอกชน ประชาสังคม ชุมชนทองถิ่น มารวมขับเคลื่อน
โดยการสนับสนุนการรวมตัวของประชาชนในการรวมคิดรวมทําเพ่ือสวนรวม การกระจายอํานาจและความ
รับผิดชอบไปสูกลไกบริหารราชการแผนดินในระดับทองถิ่น การเสริมสรางความเขมแข็งของชุมชนในการ
จัดการตนเองและการเตรียมความพรอมของประชากรไทยทั้ง ในมิติสุขภาพ เศรษฐกิจ สังคม และ
สภาพแวดลอมใหเปนประชากรท่ีมีคุณภาพ สามารถพ่ึงตนเองและทําประโยชนแกครอบครัว ชุมชน และสังคม
ใหนานที่สุด โดยรัฐใหหลักประกันการเขาถึงบริการและสวัสดิการท่ีมีคุณภาพอยางเปนธรรมและท่ัวถึง 

5) ยุทธศาสตรชาติดานการสรางการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เปนมิตรกับสิ่งแวดลอม มีเปาหมาย              
การพัฒนาที่สําคัญเพื่อนําไปสูการบรรลุเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืนในทุกมิติท้ังดานสังคม เศรษฐกิจ 
สิ่งแวดลอม ธรรมาภิบาลและความเปนหุนสวนความรวมมือระหวางกันทั้งภายในและภายนอกประเทศอยาง
บูรณาการ ใชพ้ืนที่เปนตัวต้ังในการกําหนดกลยุทธและแผนงาน และการใหทุกฝายที่เกี่ยวของไดเขามา                       
มีสวนรวมในแบบทางตรงใหมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได โดยเปนการดําเนินการบนพ้ืนฐานการเติบโตรวมกัน 
ไมวาจะเปนทางเศรษฐกิจ สิ่งแวดลอม และคุณภาพชีวิต โดยใหความสําคัญกับการสรางสมดุลทั้ง 3 ดาน                  
อันจะนําไปสูความยั่งยืนเพ่ือคนรุนตอไปอยางแทจริง 

6) ยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ มีเปาหมาย           
การพัฒนาท่ีสําคัญเพ่ือปรับเปลี่ยนภาครัฐที่ยึดหลัก “ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและประโยชน
สวนรวม” โดยภาครัฐตองมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ แยกแยะบทบาทหนวยงานของรัฐที่ทําหนาที่
ในการกํากับหรือในการใหบริการ ยึดหลักธรรมาภิบาล ปรับวัฒนธรรมการทํางานใหมุงผลสัมฤทธ์ิและ
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ผลประโยชนสวนรวม มีความทันสมัยและพรอมที่จะปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลกอยูตลอดเวลา 
โดยเฉพาะอยางย่ิงการนํานวัตกรรม เทคโนโลยี ขอมูลขนาดใหญ ระบบการทํางานที่เปนดิจิทัลเขามา
ประยุกตใชอยางคุมคา และปฏิบัติงานเทียบไดกับมาตรฐานสากล รวมทั้งมีลักษณะเปดกวาง เชื่อมโยงถึงกัน
และเปดโอกาสใหทุกภาคสวนเขามามีสวนรวมเพื่อตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางสะดวก 
รวดเร็ว และโปรงใส โดยทุกภาคสวนในสังคมตองรวมกันปลูกฝงคานิยมความซื่อสัตยสุจริต ความมัธยัสถ และ
สรางจิตสํานึกในการปฏิเสธ ไมยอมรับการทุจริตประพฤติมิชอบอยางสิ้นเชิง นอกจากนั้น กฎหมายตองมีความ
ชัดเจน มีเพียงเทาที่จําเปน มีความทันสมัย มีความเปนสากล มีประสิทธิภาพ และนําไปสูการลดความเหลื่อม
ล้ําและเอ้ือตอการพัฒนา โดยกระบวนการยุติธรรมมีการบริหารที่มีประสิทธิภาพ เปนธรรม ไมเลือกปฏิบัติ 
และการอํานวยความยุติธรรมตามหลักนิติธรรม 

3) แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2566 – 2580) (ฉบับแกไขเพิ่มเติม) 
แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2566 – 2580) (ฉบับแกไขเพ่ิมเติม) เปนแผนท่ีสนับสนุน

ยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580) มีการกําหนดประเด็นและเปาหมายตาง ๆ ที่มีการบูรณาการและ
เชื่อมโยงระหวางยุทธศาสตรชาติในดานที่เกี่ยวของ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือผลักดันยุทธศาสตรชาติ ทั้งนี้                 
แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ มีจํานวนทั้งสิ้น 23 ฉบับ ไดแก 1) ความมั่นคง 2) การตางประเทศ                    
3) การเกษตร 4) อุตสาหกรรมและบริการแหงอนาคต 5) การทองเที่ยว 6) พ้ืนที่และเมืองนาอยูอัจฉริยะ                 
7) โครงสรางพ้ืนฐาน ระบบโลจิสติกส และดิจิทัล 8) ผูประกอบการและวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมยุค
ใหม 9) เขตเศรษฐกิจพิเศษ 10) การปรับเปลี่ยนคานิยมและวัฒนธรรม 11) การพัฒนาศักยภาพคนตลอดชวง
ชี วิต 12) การพัฒนาการเรียนรู  13) การเสริมสรางใหคนไทยมีสุขภาวะที่ดี  14) ศักยภาพการกีฬา                 
15) พลังทางสังคม 16) เศรษฐกิจฐานราก 17) ความเสมอภาคและหลักประกันทางสังคม 18) การเติบโตอยาง
ยั่ งยืน 19) การบริหารจัดการน้ํ าทั้ งระบบ 20) การบริการประชาชนและประสิท ธิภาพภาครั ฐ                          
21) การตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 22) กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม และ 23) การวิจัยและ
พัฒนานวัตกรรม  

ธพส. มีสวนเกี่ยวของกับแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ อาทิเชน 6) แผนแมบทประเด็น             
การพัฒนาพ้ืนที่และเมืองนาอยู อัจฉ ริยะ 18) แผนแมบทประเด็นการสรางการเติบโตอยาง ย่ัง ยืน                   
20) แผนแมบทประเด็นการพัฒนาบริการประชาชนและการพัฒนาประสิทธิภาพภาครัฐ และ 21) แผนแมบท
ประเดน็การตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

4) แผนการปฏิรูปประเทศ 13 ดาน 
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย หมวด 16 การปฏิรูปประเทศ ไดบัญญัติใหมีการปฏิรูปประเทศ

ซึ่ งตองดําเนินการเ พ่ือบรรลุ เป าหมาย 3 ประการ ไดแก  (1) ประเทศชาติมีความสงบเรียบรอย                        
มีความสามัคคีปรองดอง มีการพัฒนาอยางยั่งยืนตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และมีความสมดุล
ระหวางการพัฒนาดานวัตถุกับการพัฒนาดานจิตใจ (2) สังคมมีความสงบสุข เปนธรรม และมีโอกาส                       
อันทัดเทียมกันเพื่อขจัดความเหลื่อมล้ํา และ (3) ประชาชนมีความสุข มีคุณภาพชีวิตที่ดี และมีสวนรวม                  
ในการพัฒนาประเทศและการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข  รวมทั้ง 
ไดบัญญัติใหการดําเนินการตาง ๆ ที่เก่ียวของกับการปฏิรูปประเทศเปนไปตามพระราชบัญญัติแผนและ
ขั้นตอนการดําเนินการปฏิรูปประเทศ พ.ศ. 2560 โดยมาตรา 6 แหงพระราชบัญญัติดังกลาวไดบัญญัติใหการ
จัดทําแผนการปฏิรูปประเทศแตละดานตองสอดคลองกับแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ  รวมท้ัง                         
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ใหหนวยงานของรัฐทุกหนวยมีหนาท่ีดําเนินการใหเปนไปตามแผนการปฏิรูปประเทศเพ่ือใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิ                
ตามระยะเวลาที่กําหนดไวในแผนการปฏิรูปประเทศ 

ธพส. มีสวนเกี่ยวของกับแผนปฏิรูปประเทศ 13 ดาน ดังน้ี ดานที่ 3 แผนปฏิรูปประเทศดาน
กฎหมาย ดานท่ี 5 แผนปฏิรูปประเทศดานเศรษฐกิจ ดานที่ 8 แผนปฏิรูปประเทศดานสื่อสารมวลชน 
เทคโนโลยีสารสนเทศ ดานที่ 9 แผนปฏิรูปประเทศดานสังคม ดานที่ 10 แผนปฏิรูปประเทศดานพลังงาน และ
ดานที่ 11 แผนปฏิรูปประเทศดานการปองกันและปราบปรามการทุจรติและประพฤตมิิชอบ 

5) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) มีสถานะเปนแผนระดับ       

ที่ 2 ซึ่งเปนกลไกที่สําคัญในการแปลงยุทธศาสตรชาติไปสูการปฏิบัติ และใชเปนกรอบสําหรับการจัดทํา               
แผนระดับที่ 3 เพื่อใหการดําเนินงานของภาคีการพัฒนาที่เก่ียวของสามารถสนับสนุนการบรรลุเปาหมายตาม
ยุทธศาสตรชาติ ตามกรอบระยะเวลาท่ีคาดหวังไวได โดยพระราชบัญญัติสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ พ.ศ. 2561 บัญญัติใหแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 มีผลบังคับใชถึงวันที่                     
30 กันยายน 2565 สงผลใหกรอบระยะเวลา 5 ปของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 
เริ่มตน ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2565 ครอบคลุมปงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 ซึ่งเปนระยะ 5 ปที่ 2                    
ของยุทธศาสตรชาติ  

โดยการพัฒนาประเทศในระยะ 5 ป  ของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่  13 ใหสามารถกาวข าม                       
ความทาทายท่ีเปนอุปสรรคตอการบรรลุเปาหมายตามยุทธศาสตรชาติ จําเปนจะตองเรงแกไขจุดออนและ
ขอจํากัดของประเทศที่มีอยู เดิม รวมทั้งเพ่ิมศักยภาพในการรับมือกับความเสี่ยงสําคัญที่มาจากการ
เปลี่ยนแปลงของบริบทท้ังจากภายนอกและภายใน ตลอดจน การเสริมสรางความสามารถในการสรางสรรค
ประโยชนจากโอกาสที่เกิดขึ้นไดอยางเหมาะสมและทันทวงทีดวยเหตุนี้ การกําหนดทิศทางการพัฒนาประเทศ
ในระยะของ แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 จึงมีวัตถุประสงคเพ่ือพลิกโฉมประเทศไทยสู “สังคมกาวหนา เศรษฐกิจ
สรางมูลคา อยางยั่งยืน” ซึ่งหมายถึงการสรางการเปลี่ยนแปลงที่ครอบคลุมต้ังแตระดับโครงสราง นโยบาย 
และกลไก เพื่อมุงเสริมสรางสังคมที่กาวทันพลวัตของโลก และเก้ือหนุนใหคนไทยมีโอกาสที่จะพัฒนาตนเองได
อยางเต็มศักยภาพ พรอมกับการยกระดับกิจกรรมการผลิตและการใหบริการใหสามารถสรางมูลคาเพ่ิมที่สูงขึ้น 
โดยอยูบนพื้นฐานของความยั่งยืนทางสิ่งแวดลอม เพ่ือใหเปนไปตามวัตถุประสงคขางตน จึงไดกําหนด
เปาหมายหลักของการพัฒนาจํานวน 5 ประการ ประกอบดวย 

1. การปรับโครงสรางภาคการผลิตและบริการสูเศรษฐกิจฐานนวัตกรรม 
2. การพัฒนาคนสําหรับโลกยุคใหม 
3. การมุงสูสังคมแหงโอกาสและความเปนธรรม 
4. การเปลี่ยนผานการผลิตและบริโภคไปสูความยั่งยืน 
5. การเสริมสรางความสามารถของประเทศในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงและความเสี่ยง 
ดังนั้น เพื่อถายทอดเปาหมายหลักไปสูภาพของการขับเคลื่อนที่ชัดเจนในลักษณะของวาระ                 

การพัฒนาที่เอื้อใหเกิดการทํางานรวมกันของหลายหนวยงานและหลายภาคสวนในการผลักดันการพัฒนาเร่ือง
ใดเรื่องหน่ึงใหเกิดผลไดอยางเปนรูปธรรม แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 จึงไดกําหนดหมุดหมายการพัฒนา จํานวน 
13 หมุดหมาย ซึ่งเปนการบงบอกถึงสิ่งที่ประเทศไทยปรารถนาจะ “เปน” หรือมุงหวังจะ “มี”                  เพ่ือ
สะทอนประเด็นการพัฒนาท่ีมีลําดับความสําคัญสูงตอการพลิกโฉมประเทศไทยสู “สังคมกาวหนาเศรษฐกิจ 
สรางมูลคาอยางยั่งยืน” โดยหมุดหมายทั้ง 13 ประการ แบงออกไดเปน 4 มิติ ดังนี้ 
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1. มิติภาคการผลิตและบริการเปาหมาย  
    หมุดหมายที่ 1 ไทยเปนประเทศชั้นนําดานสินคาเกษตรและเกษตรแปรรูปมูลคาสูง  

หมุดหมายที่ 2 ไทยเปนจุดหมายของการทองเท่ียวที่เนนคุณภาพและความยั่งยืน  
หมุดหมายที่ 3 ไทยเปนฐานการผลิตยานยนตไฟฟาที่สําคัญของโลก  
หมุดหมายที่ 4 ไทยเปนศูนยกลางทางการแพทยและสขุภาพมูลคาสูง  
หมุดหมายที่ 5 ไทยเปนประตูการคาการลงทุนและยุทธศาสตรทางโลจิสติกสที่สําคัญของ

ภูมิภาค  
หมุดหมายที่ 6 ไทยเปนศูนยกลางอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสอัจฉริยะและอุตสาหกรรม

ดิจิทัลของอาเซยีน  
2. มิติโอกาสและความเสมอภาคทางเศรษฐกิจและสังคม 

หมุดหมายที่ 7 ไทยมีวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมที่เขมแข็ง มีศักยภาพสูง และ
สามารถแขงขันได  

หมุดหมายที่ 8 ไทยมีพ้ืนท่ีและเมืองอัจฉรยิะที่นาอยู ปลอดภัย เติบโตไดอยางย่ังยืน  
หมุดหมายที่ 9  ไทยมีความยากจนขามรุนลดลง และมีความคุมครองทางสังคมที่เพียงพอ

เหมาะสม  
3. มิติความยั่งยืนของทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

หมุดหมายที่ 10 ไทยมีเศรษฐกิจหมุนเวียนและสงัคมคารบอนต่ํา  
หมุดหมายที่ 11  ไทยสามารถลดความเสี่ยงและผลกระทบจากภัยธรรมชาติและการ 
                       เปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ 

4. มิติปจจัยผลักดันการพลิกโฉมประเทศ 
หมุดหมายที่ 12 ไทยมีกําลังคนสมรรถนะสูง มุงเรียนรูอยางตอเนื่อง ตอบโจทยการพัฒนา

แหงอนาคต  
หมุดหมายที่ 13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน 

ธพส. นําประเด็นการพัฒนาหมุดหมายที่ 1, 3, 7, 10, 12 และ 13 มาประกอบการจัดทําแผนวิสาหกิจ 
โดยเฉพาะหมุดหมายที่ 13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน เปนหมุดหมาย
หลักที่เก่ียวของ 

6) แผนพัฒนารัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2566 – 2570 
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (คนร.) ในคราวประชุมคร้ังที่ 3/2564 เมื่อวันที่ 13 กันยายน 2564 

ไดมีมติเห็นชอบหลักเกณฑการเสนอกรอบนโยบายการพัฒนาและทิศทางการลงทุนของรัฐวิสาหกิจ เพ่ือให
กระทรวงเจาสังกัดเสนอนโยบายการพัฒนาและทิศทางการลงทุนของรัฐวิสาหกิจในการกํากับมาเพื่อ
ประกอบการจัดทําแผนพัฒนารัฐวิสาหกิจฯ โดยหลักเกณฑดังกลาวสรุปได 2 สวน ดังนี้ 
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สวนที่ 1 กรอบนโยบายการพัฒนาของรัฐวิสาหกิจในการกํากับ 

 

สวนที่ 2 ทิศทางการลงทุนของรัฐวิสาหกิจในกาํกับ 

โดยทิศทางหลักในการพัฒนารัฐวิสาหกิจนั้น รัฐวิสาหกิจมีบทบาทและภารกิจที่หลากหลายในการดําเนินการ

เพื่อตอบโจทยยุทธศาสตรในการพัฒนาประเทศในดานตาง ๆ ซ่ึงในการจัดทําแผนพัฒนารัฐวิสาหกิจฯ                     

ไดพิจารณาความสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580) แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 

2561 – 2580 และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 นอกจากนี้ แผนพัฒนารัฐวิสาหกิจฯ 

จัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใชเปนทิศทางการพัฒนาและการลงทุนของรัฐวิสาหกิจในภาพรวม รวมถึงให

รัฐวิสาหกิจสามารถทําหนาที่ในการดําเนินการ และสนับสนุนยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580) แผน

แมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 13 และ

แผนพัฒนาประเทศในดานตาง ๆ ใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิได จึงไดกําหนดแนวนโยบายการพัฒนารัฐวิสาหกิจภายใต

ยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580) 6 ดาน ไดแก 

1. ยุทธศาสตรดานความมั่นคง รัฐวิสาหกิจมีการดําเนินงานและบริการสาธารณะใหมีความมั่นคง
ในดานเศรษฐกิจและสังคม ตั้งแต ระดับชาติ สังคม ชุมชน และบุคคล และมีความจําเปนตองรับมือกับ                      
ภัยคุกคาม ทั้งในดานโครงสรางพื้นฐาน บริการสาธารณะ ที่อยูอาศัย อาหาร ยา และเวชภัณฑ รวมทั้ง                  
ความมั่นคงเรงดวนในการรักษาความปลอดภัยทางไซเบอร 

2. ยุทธศาสตรดานการสรางความสามารถในการแขงขัน รัฐวิสาหกิจมีสวนรวมในการสราง
ความสามารถในการแขงขันของประเทศ ทั้งในดานโครงสรางพ้ืนฐาน โลจิสติกส และดิจิทัล โดยคํานึงถึง               
การใชทรัพยากรรวมกัน (Synergy) การรวมลงทุนระหวางรัฐกับเอกชน (Public – Private Partnership : PPP) 

ยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป เพ่ือใชเปนทิศทางการพัฒนาและการลงทุนของรัฐวิสาหกิจ รวมถึงการ

พิจารณาบทบาทรัฐวิสาหกิจท่ีสามารถตอบสนองตอการดําเนินการเพ่ือ

สนับสนุนยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2563 – 2580) และแผนตาง ๆ ไดบรรลุ

เปาหมายได 
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การขับเคลื่อนธุรกิจโดยการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยี การลดการสูญเสียในกระบวนการผลิต การเพิ่ม
ศักยภาพของผูประกอบการ และการสรางมูลคาเพ่ิมในภาคเกษตร อุตสาหกรรม บริการ และการทองเที่ยว  

3. ยุทธศาสตรดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย รัฐวิสาหกิจมีการสงเสรมิ
พัฒนากําลังคนใหมีสมรรถนะสูง และมีทักษะสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง ในศตวรรษที่ 21 รวมถึง                     
การสรางสภาพแวดลอมที่เอ้ือและสนับสนุนตอการพัฒนาคนตลอดชวงชีวิต  

4. ยุทธศาสตรดานการสรางโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม รัฐวิสาหกิจมีการสงเสริม
โครงสรางเศรษฐกิจฐานรากและการกระจายศูนยกลางความเจริญที่สรางความเปนธรรม ลดความเหลื่อมล้ํา 
และยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน  

5. ยุทธศาสตรดานการสรางการเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม รัฐวิสาหกิจมีการ
สงเสริมการเติบโตบนคุณภาพชี วิตที่ เปนมิตรกับสิ่งแวดลอม รวมถึงนําโมเดลเศรษฐกิจสูการพัฒนา                  
ที่ยั่งยืนมาใชในการดําเนินงาน  

6. ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ รัฐวิสาหกิจมีการปรับ
สมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการ มีระบบธรรมาภิบาล มุงผลสัมฤทธิ์ ตอบสนองความตองการของ
ประชาชน นอกจากน้ี แผนพัฒนารัฐวิสาหกิจฯ จัดทําขึ้นเพ่ือเปนทิศทางใหรัฐวิสาหกิจแตละสาขาสามารถ
ดําเนินการสนับสนุนแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 รวมถึงแผนพัฒนาประเทศในดานตาง 
ๆ ท่ีเก่ียวของ ใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิได จึงไดกําหนดทิศทางหลักในการพัฒนารัฐวิสาหกิจโดยเชื่อมโยงกับหมุด
หมายตาง ๆ ภายใตรางแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 

ธพส. ไดนําประเด็นการพัฒนาหมุดหมายที่ 13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และ          
ตอบโจทยประชาชน มาวิเคราะหประกอบและใชเปนปจจัยนําเขาสําหรับการจัดทําแผนวิสาหกิจและ
แผนปฏิบัติการประจําป รายละเอียดดังนี้ 

หมุดหมายท่ี 13 ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน  
              ขอ 5 การบริหารจัดการอสังหาริมทรัพยของภาครัฐใหมีความทันสมัยและเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม 

วัตถุประสงค   
               - การมีศูนยราชการและอาคารของรัฐ เปนตนแบบอาคารประหยัดพลังงาน (Smart Building) 
และเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม โดยมีระบบการบริหารจัดการที่ทันสมัยเพื่อรองรับการใหบริการที่สะดวกรวดเร็ว
แกประชาชน โดยมีการนํานวัตกรรมมาใช 

แนวทางการพัฒนา   
- การบริหารจัดการอสังหาริมทรัพยของภาครัฐใหมีความทันสมัยและเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม 
เปาหมายหลัก 
- การพัฒนาพ้ืนที่สวนขยายศูนยราชการเฉลิมพระเกียรติ ๘๐ พรรษา ๕ ธันวาคม ๒๕๕๐ ตามแผน 
- การจัดทําแผนพัฒนาอสงัหาริมทรพัยของภาครัฐ และการวัดผลการดาํเนินงานตามแผน  

    โครงการ/แผนงานและเปาหมาย   
               - โครงการพัฒนาพ้ืนที่สวนขยายศูนยราชการเฉลิมพระเกียรติ ๘๐ พรรษา ๕ ธันวาคม ๒๕๕๐ (โซนซี)  
                 : การสงมอบโครงการและรับรูรายไดภายในป 2567 

7) นโยบายคณะรัฐมนตรี (ณ วันที่ 7 กันยายน 2568) 
    นายอนุทิน ชาญวีรกูล นายกรัฐมนตรี แถลงภายหลังรับสนองพระบรมราชโองการ จะเรงแกไข

ปญหา 4 ดาน ที่เปนภัยคุกคามและสงผลตอการดําเนินชีวิตของประชาชน คือ  
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    1. ปญหาเศรษฐกิจ รัฐบาลจะดําเนินมาตรการ ลดรายจาย คาครองชีพ คาพลังงาน คาเดินทาง 
ขนสง ใหแกประชาชน แกปญหาหน้ีสินใหแกเกษตรกร และผูมีรายไดนอย สรางรายไดใหแกประชาชน และ
ชุมชนทองถ่ินซึ่งเปนฐานรากของสังคมไทย 

    2. ปญหาความมั่นคง รัฐบาลจะดําเนินมาตรการแกปญหากรณีพิพาทระหวางไทย-กัมพูชา                 
ดวยแนวทางสันติภาพ ลดการสูญเสียของประชาชน โดยยึดหลักการประเทศไทยตองไมเสียดินแดน และ                
คนไทยตองไมเสียประโยชน การชดเชยใหกับประชาชนผูประสบภัย ตองไดรับอยางรวดเร็วและครอบคลุม           
ทุกหลังคาเรือน 

    3. ปญหาภัยธรรมชาติ รัฐบาลจะจัดทําระบบเตือนภัย ระบบปองกันภัย ระบบการเยียวยาฟนฟู 
และระบบการชดเชยคาเสียหายใหแกประชาชนผูประสบภัย อยางรวดเร็ว ทันทวงที สมเหตุสมผล และ                 
เปนธรรม  

    4. ปญหาภัยสังคม รัฐบาลจะปราบปรามขบวนการคายาเสพติด คามนุษย สแกมเมอร การพนัน 
และการพนันออนไลนอยางจริงจัง โดยสรางความรวมมือกับเพ่ือนบานและมิตรประเทศ เพ่ือกําจัดภัยสังคมทุก
รูปแบบ    

8) นโยบายคณะรัฐมนตรี นายอนุทิน ชาญวีรกูล (ณ วันที่ 29 กันยายน 2568) 
    รัฐบาลไดกําหนดนโยบายสําคัญเพ่ือแกไขปญหาเรงดวนของประเทศ โดยมุงสรางความเชื่อมั่นและ

ยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนอยางเปนรูปธรรม ดังนี้ 
 ดานเศรษฐกิจ 

1. สรางรายได ลดรายจาย โดยลดภาระคาครองชีพ เชน คาพลังงาน คาน้ําด่ืมสะอาด คาโดยสาร 
และคาผานทาง สงเสริมโครงการคนละคร่ึง ควบคุมราคาสินคาเกษตร สนับสนุนรายยอย เกษตรกร และชุมชนผาน
ความรวมมือทุกภาคสวน รวมถึงสงเสริมการใชเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือพัฒนาทักษะ (Reskill/Upskill) เพ่ิมผลิตภาพ 
(Productivity) และสรางรายไดใหประชาชน ตลอดจนสงเสริมการผลิตไฟฟาจากพลังงานแสงอาทิตยในครัวเรือน
และภาคเกษตร เพ่ือเพ่ิมรายไดและรองรับความตองการพลังงานสีเขียว 

2. แกไขปญหาหนี้สินและเพ่ิมสภาพคลอง โดยชวยเหลือหนี้ภาคประชาชนรายละไมเกิน 100,000 
บาท และสนับสนุนสภาพคลองแกผูประกอบการและ SMEs รายละไมเกิน 1,000,000 บาท พรอมพัฒนาระบบเขาถึง
แหลงเงินทุน สงเสริมความรูดานการเงิน นวัตกรรม และเทคโนโลยี ตลอดจนสรางโอกาสทางธุรกิจผานระบบจัดซื้อ
จัดจางของภาครัฐและภาคธุรกิจขนาดใหญ 

3. เพ่ิมโอกาสการออมของประชาชนรายยอย โดยเปดใหประชาชนเขาถึงการซื้อพันธบัตรรัฐบาล
ไดสะดวก เพ่ือสรางรายไดจากดอกเบ้ียที่เพิ่มขึ้น และพัฒนาสลากเพื่อการออม โดยกันเงินบางสวนจากผูที่ไมถูก
รางวัลใหเปนเงินออม 

4. ฟนความเชื่อมั่นใหแกนักทองเท่ียว โดยมุงเนนความปลอดภัยและอํานวยความสะดวก                
แกนักทองเที่ยว ปราบปรามการฉอโกงและการหลอกลวง สงเสริมการทองเท่ียวภายในประเทศ โดยเฉพาะเมืองรอง 
รวมถึงจูงใจใหภาคเอกชนปรับปรุงแหลงทองเท่ียวผานกลไกทางภาษี และดึงดูดชาวตางชาติพํานักระยะยาว                
เพ่ือเพ่ิมการใชจายตอหัวในประเทศ 

5. เรงแกไขปญหาผลกระทบจากสงครามการคา โดยจัดตั้งทีมไทยแลนดเพ่ือขยายตลาดสงออกใหม 
ผลักดันการเขารวมเปนสมาชิกองคการเพื่อความรวมมือและการพัฒนาทางเศรษฐกิจ (OECD) และดูแลผูประกอบการท่ี
ไดรับผลกระทบจากมาตรการภาษีของสหรัฐฯ รวมถึงปองกันการสวมสิทธ์ิถิ่นกําเนิดสินคาและการทุมตลาด 
สงเสริมการใชสินคาและชิ้นสวนที่ผลิตในประเทศ กําหนดมาตรฐานอุตสาหกรรม ควบคุมการนําเขาสินคาเกษตร      
ที่กอใหเกิด PM2.5 รวมถึงสรางสภาพแวดลอมการลงทุนที่ทันสมัยและเอ้ือตอการแขงขันในปจจุบันและอนาคต 
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และสงเสริมการจัดตั้งบริษัทรวมทุนระหวางนักลงทุนตางชาติและผูประกอบการไทย เพ่ือยกระดับศักยภาพการแขงขัน
ของประเทศ 

 ดานความม่ันคง 

6. เรงแกไขปญหากรณีพิพาทระหวางไทยและกัมพูชาดวยแนวทางสันติภาพ เพื่อรักษาความ
มั่นคงปลอดภัยบริเวณชายแดนและคุมครองอธิปไตยของไทยตามหลักสากล โดยดําเนินการผานกลไกการเจรจา
ทางการทูตควบคูกับการปองกันประเทศ ตลอดจนทําประชามติในการพิจารณายกเลิกบันทึกความเขาใจ (MoU) 
ระหวางไทย–กัมพูชา และดําเนินนโยบายตางประเทศเชิงรุกเพ่ือเสริมสรางความเชื่อมั่นและสถานะของไทยในเวที
ระหวางประเทศ 

7. เรงแกไขปญหาในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต โดยเรงปรับแนวทางการดําเนินงานใหเกิดผล
เปนรูปธรรม ทั้งดานความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ควบคูกับการพัฒนาเศรษฐกิจและยกระดับคุณภาพชีวิต
ประชาชนอยางยั่งยืน 

 ดานสังคม 

8. ปราบปรามการพนันผิดกฎหมายทุกรูปแบบอยางจริงจัง ไมสนับสนุนใหมีการประกอบธุรกิจ
การพนันทุกชนิดใหเปนธุรกิจที่ถูกกฎหมาย ไมสนับสนุนเอนเทอรเทนเมนตคอมเพล็กซที่มีธุรกิจการพนัน รวมถึง
การพนันที่แฝงมาในรูปของกีฬา อาทิ โปกเกอร และจะดําเนินการแกไขพระราชบัญญัติการพนันและกฎกระทรวงที่
เก่ียวของ เพื่อควบคุมและลดการอนุญาตการเลนการพนันใหไดมากที่สุด 

9. รักษาหลักนิติธรรมอยางเครงครัด โดยถือวาการกระทําของเจาหนาที่ของรัฐที่ละเวนการบังคับใช
กฎหมายในการปองกันและปราบปรามยาเสพติด การพนัน บอนออนไลน อาชญากรรมขามชาติ ภัยคุกคามทาง         
ไซเบอร การเผยแพรขาวปลอม และการหลอกลวงประชาชน เปนความผิดวินัยรายแรง และตองดําเนินคดีอาญา
อยางเด็ดขาด รวมถึงการนํากฎหมายและเจาหนาที่ของรัฐไปใชประโยชนทางการเมือง 

10. ขจัดทุจริตและประพฤติมิชอบอยางเด็ดขาดและจริงจัง โดยรวมมือกับหนวยงานท่ีเก่ียวของทั้ง
ภาครัฐ เอกชน และภาคประชาสังคม เพ่ือยกระดับความเช่ือม่ันของประชาชนและนานาประเทศ 

11. พิทักษและคุมครองพระพุทธศาสนาและศาสนาอื่น โดยดําเนินมาตรการปองกันและขจัดการ
บอนทําลายพระพุทธศาสนาและศาสนาอื่น โดยในสวนของพระพุทธศาสนา รัฐบาลจะดําเนินการโดยพระสังฆรา
ชานุมัติดวยความเห็นชอบของมหาเถรสมาคม 

 ดานภัยธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 

12. เรงติดตั้งเคร่ืองมือเตือนภัยและพัฒนาเครือขายการเตือนภัยพิบัติ โดยเฉพาะในพ้ืนท่ีที่มี
ความเสี่ยงสูง พรอมทั้งดําเนินการเยียวยาและฟนฟูผูประสบภัยอยางเรงดวน และสงเสริมการอนุรักษ ฟนฟู และ
ใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติอยางย่ังยืน โดยเนนการจัดการพื้นที่ปาและน้ําอยางเปนระบบ เพ่ือรับมือกับ
การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ 

13. ผลักดันสังคมคารบอนต่ํา มุงสูเปาหมายการปลอยกาซเรือนกระจกสุทธิเปนศูนยภายใน                
ป พ.ศ. 2593 โดยสงเสริมพลังงานสะอาด ยานยนตไฟฟา เกษตรกรรมท่ีเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม ลดการเผาในภาค
เกษตร เรงจัดตั้งตลาดคารบอนเครดิต และผลักดันกฎหมายดานสิ่งแวดลอมใหมีผลบังคับใชโดยเร็ว 
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 ดานการบริหารภาครัฐ การปฏิรูปกฎหมาย 

14. เรงรัดการพัฒนารัฐบาลดิจิทัล พรอมผลักดันการเปดเผยขอมูลของภาครัฐเพ่ือยกระดับ              
การบริหารใหทันสมัย มีประสิทธิภาพ และเอ้ือตอภาคธุรกิจและประชาชน รวมถึงสามารถรองรับการบริหาร
ราชการแบบจําลองเสมือนจริง (Sandbox) และการจัดการวิกฤตอยางเปนระบบ 

15. เรงรัดการปฏิรูปกฎหมาย กฎระเบียบ โดยยกเลิกกฎหมาย กฎระเบียบ ที่เปนอุปสรรคหรือไม
จําเปนตอประชาชนและภาคธุรกิจ พรอมริเริ่มกฎหมายดานเศรษฐกิจแพลตฟอรมดิจิทัลและธุรกรรมอิเล็กทรอนิกส 
และจัดตั้งคณะทํางานติดตามผลตามนโยบายรัฐบาล 

9) นโยบายและยุทธศาสตรกระทรวงการคลัง  
นโยบายกระทรวงเจาสังกัดท่ีเก่ียวของดานการพัฒนาอสังหาริมทรัพย “อุตสาหกรรมดานพัฒนา

อสังหาริมทรัพยของประเทศไทยมีลักษณะเปนตลาดที่มีการแขงขันสูงและมีเอกชนในอุตสาหกรรมเปนจํานวน
มาก โดยทิศทางในปจจุบันมีแนวโนมการพัฒนาควบคูกับการใชนวัตกรรมที่ เปนมิตรกับสิ่งแวดลอม  
อีกทั้งการลงทุนในอุตสาหกรรมพัฒนาอสังหาริมทรัพยมีขนาดใหญ จึงควรพิจารณาแนวทางการใหภาคเอกชนเขา
รวมดําเนินโครงการอีกทางหนึ่ง เพ่ือสรางความรวมมือกับทุกภาคสวนที่เกี่ยวของการพัฒนาอุตสาหกรรม 4.0 การ
พัฒนาปจจัยแวดลอมทางกายภาพและดิจิทัลใหเอื้อตอการประกอบกิจกรรมอุตสาหกรรมและการพัฒนา
อุตสาหกรรมที่เปนมิตรกับสังคมและสิ่งแวดลอม” ยุทธศาสตรกระทรวงการคลัง ประกอบดวย 6 ยุทธศาสตร 
คือ ยุทธศาสตรที่ 1) การเสริมสรางความมั่นคงทางการคลัง 2) การสนับสนุนศักยภาพและความสามารถ               
ในการแขงขัน 3) การพัฒนาศักยภาพบุคลากรกระทรวงการคลัง 4) การลดความเหลื่อมล้ําทางเศรษฐกิจและ
สั งคม 5) การคลังการเงิน เพื่ อสิ่ งแวดลอม และ 6)  การเปนองคกรตนแบบในการบ ริหารงาน  
อยางมีธรรมาภิบาลและมืออาชีพ เปาหมายที่เกี่ยวของ “การปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการทรัพยสิน
ภาค รัฐ  กา ร ใช ที่ ร า ช พั สดุ เ พ่ื อส นับ สนุ นน โยบา ย เข ต พัฒนา เศ รษ ฐ กิ จ พิ เ ศษแล ะคลั ส เ ต อ ร 
การพิจารณามาตรการรองรับสังคมผูสูงอายุ การสงเสริมเศรษฐกิจสีเขียว (Green Economy) โดยการใช
มาตรการทางการเงนิการคลังเพื่อสิ่งแวดลอม” 

10) ยุทธศาสตรกรมธนารักษ ระยะ 5 ป (2566 – 2570) 
วิสัยทัศน “บริหารทรัพยสินของแผนดิน เพ่ือการพัฒนาอยางสมดุลและยั่งยืน” โดยกรมธนารักษ 

กําหนดประเด็นยุทธศาสตร ประกอบดวย (1) การบริหารจัดการทรัพยสินของแผนดิน เพ่ือเพ่ิมมูลคาทาง
เศรษฐกิจ (2) การบริหารจัดการทรัพยสินของแผนดิน เพ่ือประโยชนเชิงสังคม วัฒนธรรมและสิ่งแวดลอม และ 
(3) การบริหารจัดการองคกรใหมีสมรรถนะสูง จากประเด็นยุทธศาสตรของกรมธนารักษ ธพส. จึงไดพิจารณา
แนวทางการดําเนินงานภารกิจดานท่ีราชพัสดุระยะ 20 ป ของกรมธนารักษมาประกอบการจัดทําแผนวิสาหกิจ 
ธพส. ในการพัฒนาทรัพยสินของรัฐและเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการท่ีราชพัสดุเพ่ือใหเกิดมูลคาเพิ่ม
ทั้งเชิงเศรษฐกิจและสังคม 

11) นโยบายและแผนระดับชาติวาดวยการพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม (พ.ศ. 2561 - 2580) 
 นโยบายและแผนระดับชาติวาดวยการพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม (พ.ศ. 2561-2580)  

จะเปนแผนแมบทหลักในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลของประเทศระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) ที่
กําหนดทิศทางการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศที่ยั่งยืนโดยใชเทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่งมีความสอดคลองกับยุทธศาสตร
ชาติ และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ โดยนโยบายและแผนระดับชาติวาดวยการพัฒนาดิจิทัลเพ่ือ
เศรษฐกิจและสังคม (พ.ศ. 2561-2580) มีประเด็นยุทธศาสตร ดังนี้ 

 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย พ.ศ. 2566 – 2570 (ฉบับทบทวน 2568) 
และแผนปฏิบัติการประจําป 2569 

 

                                  
 

หนา 24 

ยุทธศาสตรท่ี 1 พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดิจิทัลประสิทธิภาพสูงใหครอบคลุมท่ัวประเทศ  
สําหรับยุทธศาสตรที่ 1 จะสรางใหเกิดโครงสรางพ้ืนฐานดิจิทัลที่ทันสมัย ประชาชนทุกคน

สามารถเขาถึงและใชประโยชนไดซึ่งการเขาถึงบริการจะสามารถทําไดทุกที่ทุกเวลาอยางมีคุณภาพ                   
ดวยอินเทอรเน็ตความเร็วสูงที่รองรับความตองการ และราคาคาบริการที่ตองจายจะตองไมเปนอุปสรรค                    
ในการเขาถึงบริการดิจิทัลอีกตอไปในอนาคตโครงสรางพื้นฐานอินเทอรเน็ตความเร็วสูงจะกลายเปน
สาธารณปูโภคข้ันพื้นฐานเชนเดียวกับ ถนน ไฟฟา ประปาที่สามารถรองรับการเชื่อมตอกับทุกสรรพสิ่ง 

ยุทธศาสตรท่ี 2 ขับเคล่ือนเศรษฐกิจดวยเทคโนโลยีดิจิทัล  
สําหรับยุทธศาสตรท่ี 2 เปนการเรงสงเสริมเศรษฐกิจดวยเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Economy 

Acceleration) โดยมุงเนนการสรางระบบนิเวศสําหรับธุรกิจดิจิทัล (Digital Business Ecosystem) ควบคูกับ
การพัฒนาระบบโครงสราง พ้ืนฐานดิ จิทัลและการใชประโยชนจากเทคโนโลยีดิจิทัลในเชิ ง ธุรกิ จ                       
และกระตุนใหภาคเอกชนเกิดความตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปนท่ีจะตองเรียนรูและปรับปรุง แนว
ทางการทําธุรกิจดวยการใชเทคโนโลยีดิจิทัลอยางมีศักยภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่งธุรกิจขนาดกลางและเล็ก 
(SMEs) รวมถึงธุรกิจใหม (Startup) ในดานเศรษฐกิจชุมชน เทคโนโลยีดิจิทัลจะชวยเชื่อมโยงทองถิ่นกับ
ตลาดโลก สรางมูลคาเพ่ิมใหกับสินคาชุมชน 

ยุทธศาสตรท่ี 3 สรางสังคมคุณภาพที่ท่ัวถึงเทาเทียมดวยเทคโนโลยีดิจิทัล  
สําหรับยุทธศาสตรที่ 3 เปนการสรางสังคมดิจิทัลที่มีคุณภาพ (Digital Society) มุงหวังที่จะลด

ความเหลื่อมล้ําทางโอกาสของประชาชนที่เกิดจากการเขาไมถึงโครงสรางพื้นฐาน การขาดความรูความเขาใจ 
ในเรื่องเทคโนโลยีดิจิทัล หรือการไมสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารผานเทคโนโลยีดิจิทัลที่ยังมีราคาแพงเกินไป 
และใหความสําคัญกับการพัฒนาพลเมืองท่ีฉลาด รูเทาทันขอมูลและมีความรับผิดชอบเพ่ือใหเกิดการใช
เทคโนโลยีดิจิทัลอยางสรางสรรค โดยสุดทาย เม่ือโครงสรางพื้นฐานดิจิทัลพรอมและพลเมืองดิจิทัลพรอมแลว 
เทคโนโลยีดิจิทัลจะเปนเคร่ืองมือในการยกระดับคุณภาพชีวิตของคนทุกกลุมผานบริการดิจิทลัตาง ๆ 

ยุทธศาสตรท่ี 4 ปรับเปลี่ยนภาครัฐสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล  
สําหรับยุทธศาสตรท่ี 4 เปนการมุงเนนการใชเทคโนโลยีดิจิทัลในกระบวนการทํางานและ                   

การใหบริการภาครัฐ เพ่ือใหเกิดการปฏิรูปกระบวนการทํางานและขั้นตอนการใหบริการ ใหมีประสิทธิภาพ 
ถูกตองรวดเร็ว อํานวยความสะดวกใหผูใชบริการ สรางบริการของภาครัฐที่มีธรรมาภิบาล และสามารถ
ใหบริการประชาชนแบบเบ็ดเสร็จ ณ จุดเดียวผานระบบเชื่อมโยงขอมูลอัตโนมัติการเปดเผยขอมูลของภาครัฐท่ี
ไมกระทบตอสิทธิสวนบุคคลและความมั่นคงของชาติผานการจัดเก็บ รวบรวม และแลกเปลี่ยนอยางมี
มาตรฐาน ใหความสาํคัญกับการรกัษาความมั่นคงปลอดภัยไซเบอรและขอมูล รวมถึงการสรางแพลตฟอรมการ
ใหบริการภาครัฐเพ่ือใหภาคเอกชนหรือนักพัฒนาสามารถนําขอมูลและบริการของภาครัฐไปพัฒนา                 
ตอยอดใหเกิดนวัตกรรม บริการ และสรางรายไดใหกับระบบเศรษฐกิจตอไป 

ยุทธศาสตรท่ี 5 พัฒนากําลังคนใหพรอมเขาสูยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล  
สําหรับยุทธศาสตรท่ี 5 มุงเนนการพัฒนากําลังคนดิจิทัล (Digital Workforce) ข้ึนมารองรับ                

การทํางานในระบบเศรษฐกิจดิจิทัล โดยเนนทั้งกลุมคนทํางานที่จะเปนกําลังสําคัญในการสรางผลิตภาพ                 
การผลิต (Productivity) ในระบบเศรษฐกิจและกลุมคนที่เปนผูเชี่ยวชาญดานดิจิทัล อยางไรก็ตามการเตรียม
ความพรอมใหประชาชนทั่วไป เปนอีกเร่ืองท่ีสําคัญอยางทัดเทียมกัน 

ยุทธศาสตรท่ี 6 สรางความเช่ือม่ันในการใชเทคโนโลยีดิจิทัล 
สําหรับยุทธศาสตรที่ 6 นี้มุงเนนการสรางความมั่นคงปลอดภัย และความเชื่อมั่นในการทํา

ธุรกรรมดวยเทคโนโลยีดิจิทัลใหกับผูประกอบการ ผูทํางาน และผูใชบริการ ซึ่งถือไดวาเปนปจจัยพ้ืนฐาน             
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ที่ชวยขับเคลื่อนประเทศสู ยุคเศรษฐกิจดิ จิทัลและเปนบทบาทหนาที่หลักของภาครัฐในการอํานวย                      
ความสะดวกใหกับทุกภาคสวน โดยภารกิจสําคัญยิ่งยวดของยุทธศาสตรนี้จะครอบคลุมเรื่องมาตรฐาน 
(Standard) การคุมครองความเปนสวนตัวและขอมูลสวนบุคคล (Privacy) การรักษาความมั่นคงปลอดภัย 
(Cyber security) 

12) นโยบายและแผนปฏิบัติการวาดวยการรักษาความม่ันคงปลอดภัยไซเบอร (พ.ศ. 2565 - 2570) 
นโยบายและแผนปฏิบัติการวาดวยการรักษาความมั่นคงปลอดภัยไซเบอรฉบับสมบูรณนี้                       

ไดกําหนดวิสัยทัศนการรักษาความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร คือ “บริการที่สําคัญของประเทศไทยมีความมั่นคง
ปลอดภัยไซเบอร เพื่อความยั่งยืนทางเศรษฐกิจและสังคม” โดยมุงเนนสรางขีดความสามารถ (บุคลากร                 
องคความรู และเทคโนโลยี) (Capacity), การบูรณาการความรวมมือเพื่อเตรียมความพรอมในการรับมือทางไซ
เบอรและฟนคืนสูสภาวะปกติ (Partnership), สรางบริการภาครัฐและโครงสรางพ้ืนฐานสําคัญทางสารสนเทศ
ใหมีความมั่นคงปลอดภัยไซเบอรและฟนคืนสูสภาพปกติได (Resilience), สรางศักยภาพของหนวยงาน
ระดับชาติใหมีคุณภาพและมาตรฐาน (Standard) โดย ธพส. ตองนํามาเปนแนวทางในการดําเนินงานเพ่ือให
เปนไปในทิศทางเดียวกัน 

13) แผนปฏิบัติการดานการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทย ดวยโมเดลเศรษฐกิจ BCG (พ.ศ. 2564 – 2570) 

คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบเมื่อวันที่ 19 มกราคม 2564 ใหการขับเคลื่อนการพัฒนาเศรษฐกิจชีวภาพ 

เศรษฐกิจหมุนเวียน เศรษฐกิจสีเขียว (Bio-Circular-Green Economy : BCG Model) : โมเดลเศรษฐกิจสูการ

พัฒนาที่ยั่งยืนเปนวาระแหงชาติ ตั้งแตป พ.ศ. 2564 เปนตนไป และใหคณะกรรมการบริหารการพัฒนาเศรษฐกิจ

ชีวภาพ-เศรษฐกิจหมุนเวียน-เศรษฐกิจสีเขียว (Bio-Circular-Green Economy : BCG Model) พิจารณากําหนด

และดําเนินแผนงาน/โครงการตาง ๆ ใหสอดคลองกับแผนปฏิบัติการดานการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทยดวย

โมเดลเศรษฐกิจ BCG พ.ศ. 2564 – 2570  

สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและ

นวัตกรรมในฐานะเลขานุการของคณะกรรมการบริหารฯ จึงจัดทําแผนปฏิบัติการดานการขับเคลื่อนการพัฒนา

ประเทศไทยดวยโมเดลเศรษฐกิจ BCG พ.ศ. 2564 – 2570 เพ่ือใชเปนกรอบการทํางานสําหรับหนวยงานตาง ๆ ใน

การรวมขับเคลื่อนวาระแหงชาตินี้ ใหเกิดผลเปนรูปธรรมโดยเร็วและยั่งยืน 

ท่ีผานมาประเทศไทยใชทรัพยากรและความหลากหลายทางชีวภาพสรางการเติบโตทางเศรษฐกิจ                   
ซึ่งผลของการพัฒนาดังกลาวตองแลกดวยความเสื่อมโทรมของทรัพยากรและการลดลงของความหลากหลาย                 
ทางชีวภาพ เกิดของเหลือทิ้ งที่สร างมลพิษ ปญหาสิ่ งแวดลอม ปญหาสุขภาพ จึงตองใช งบประมาณ                                                     
จํานวนมากเพ่ือแกปญหา ย่ิงไปกวานั้น การพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทยอยูในลักษณะ “ทํามากไดนอย” 
เนื่องจากไมสามารถสรางมูลคาใหกับทรัพยากรไดเต็มศักยภาพ เกิดการพัฒนาแบบกระจุกตัว กอให เกิด                   
ความเหลื่อมล้ําระหวางภาคสวนตาง ๆ มาก เศรษฐกิจตองพ่ึงพาปจจัยภายนอก ไดรับผลกระทบสูงจาก                     
การเปลี่ยนแปลงภายนอก นอกจากนี้ในรอบ 10 ปที่ผานมา อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจของประเทศไทย                
มีคาเฉลี่ยเพียงรอยละ 3 ตอปดวยอัตราการเติบโตดังกลาว ไมเพียงพอในการนําพาประเทศไทยใหกาวขาม                   
“กับดักประเทศรายไดปานกลาง” ประเทศไทยตองปรับเปลี่ยนรูปแบบการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม                    
โดยอาศัยฐานความเขมแข็งของประเทศอันประกอบดวยความหลากหลายทางชีวภาพและความหลากหลาย                  
ทางวัฒนธรรม สงเสริมและพัฒนาใหประเทศไทยเปนเจาของสินคาและบริการมูลคาสูง ที่ยกระดับมูลคา                  
ในหวงโซการผลิตสินคาและบริการ ใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมสมัยใหมชวยทลายขอจํากัด ใหเกิดการ                   
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กาวกระโดดของการพัฒนาตอยอด สรางการเติบโตทางเศรษฐกิจอยางย่ังยืน กระจายรายได โอกาส และความ              
มั่งคั่งแบบทั่วถึง (Inclusive Growth) รวมถึงการรักษาฐานทรัพยากรและความหลากหลายทางชีวภาพใหสมดุล 
ดวยการใชโมเดลเศรษฐกิจใหมที่เรียกวา “โมเดลเศรษฐกิจ BCG” ซึ่งเปนการพัฒนา 3 เศรษฐกิจ คือ เศรษฐกิจ
ชีวภาพ (Bioeconomy) เศรษฐกิจหมุนเวียน (Circular Economy) และเศรษฐกิจสีเขียว (Green Economy)                 
ไปพรอม ๆ กัน เพื่อใหเกิดการขับเคลื่อนประเทศไทยอยางสมดุล เปนธรรมและยั่งยืน ทั้งนี้ โมเดลเศรษฐกิจ BCG มี
ความสอดคลองกับเปาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs) และสอดรับกับหลักการของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
(SEP) ซึ่งเปนหลักสําคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทย โดยโมเดลเศรษฐกิจ BCG ทําหนาที่
บูรณาการการพัฒนาตั้งแตตนทางถึงปลายทาง ใชองคความรูทางดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวัตกรรม สราง
คุณคาเพ่ิม (Value Creation) จากฐานความหลากหลายของทรัพยากรชีวภาพและวัฒนธรรมดวยกลไก                
จตุภาคี (Quadruple Helix) 

14) ประเด็นปญหาและขอเสนอแนะของคณะอนุกรรมการจัดทําบันทึกขอตกลงและประเมินผล
การดําเนินงานรัฐวิสาหกิจ (SubPAC)   

1. ธพส. ควรมุงเนนการดําเนินธุรกิจในรูปแบบอ่ืน ๆ ตามวัตถุประสงคการจัดตั้ง ธพส. ท่ีเปน
แนวโนมในอนาคต เชน การบริหารจัดการอาคารที่รองรับโครงสรางพ้ืนฐานดิจิทัล (Digital Infrastructure) 
หรอืโครงการที่สามารถรองรับการดําเนินธุรกิจสมัยใหม เปนตน ซึ่งจะสามารถสนับสนุนให ธพส. มีรายไดอยาง
ยั่ งยืนในระยะยาว อยางไรก็ตามผูบริหารและบุคลากรที่ เ ก่ียวของควรมีการศึกษาในเร่ืองดังกลาว                  
อยางจริงจัง เพ่ือใหมีความรูเขาใจเก่ียวกับรูปแบบการดาํเนินธุรกิจในอนาคต 

2. ธพส. ควรใหความสําคัญกับการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล การจัดการความรูและนวัตกรรม โดย
ควรนําเทคโนโลยีดีจิทัล การจัดการความรูและนวัตกรรม มาปรับใชทั้งการใหบริการและการดําเนินงานใน
องคกร รวมถึงควรมีการวัดผล ติดตาม วิเคราะห และประเมินตัววัดผลลัพธดังกลาวใหมีความทาทาย                    
ตรงกับวัตถุประสงคของกระบวนการ ตลอดจนมีการนําผลจากการประเมินไปเรียนรู และจัดการความรู                  
เพื่อนําไปปรับปรงุและจัดทํานวัตกรรม และจัดเก็บความรูและนวัตกรรมที่ไดดังกลาวลงระบบดิจิทัล 

สคร. มีความเห็นเพิ่มเติม สรุปได ดังนี้ 
1. ในป 2567 ธพส. มีการปรับปรุงงบลงทุนหลายคร้ัง โดยเฉพาะศูนยราชการเฉลิมพระเกียรติ 

80 พรรษา 5 ธันวาคม 2550 พ้ืนท่ีโซนซี ซึ่งเปนรายงานเดิม แสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพในการวางแผน             
การลงทุน และอาจสงผลใหการเบิกจายงบลงทุนขาดความตอเนื่อง ดังนั้น คณะกรรมการ ธพส. ควรกํากับดูแล
การวางแผนการลงทุนประจําปของ ธพส. ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  

2. ธพส. ควรพิจารณานําขอสังเกตหรือขอเสนอแนะจากการประเมินผลการดําเนินงาน                    
ดาน Core Business Enablers ทั้ง 8 ดาน ไปปรับปรุงกระบวนการทํางานภายในองคกรใหเกิดประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะดานการจัดการความรูและนวัตกรรม 
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ภาพแสดงความเช่ือมโยงยุทธศาสตรชาติ แผนงานหนวยงานกํากับดูแล กับวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร ธพส. 

 

 
3.1.2 การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานเศรษฐกิจ (Economic : E)  

ผลประมาณการเศรษฐกิจไทยป 2568 เศรษฐกิจไทยในป 2568 คาดวาจะขยายตัวที่รอยละ 
2.1 ตอปอันเปนผลจากนโยบายภาษีนําเขาของสหรัฐอเมริกาและแนวโนมการชะลอตัวของเศรษฐกิจโลก ท้ังน้ี 
ควรติดตามปจจัยเสี่ยงดานการคาระหวางประเทศ ตลาดเงิน ตลาดทุน และภูมิรัฐศาสตรโลกอยางใกลชิด        
นายพรชัย ฐีระเวช ผูอํานวยการสํานักงานเศรษฐกิจการคลัง ในฐานะโฆษกกระทรวงการคลังแถลงผลการ
ประมาณการเศรษฐกิจไทยป 2568 วา “เศรษฐกิจไทยในป 2568 คาดวาจะขยายตัวท่ีรอยละ 2.1                     
(ชวงคาดการณที่รอยละ 1.6 ถึง 2.6) สาเหตุหลักมาจากแรงกดดันดานการคาโลกโดยเฉพาะผลกระทบจาก
นโยบายภาษีนําเขาของสหรัฐอเมริกา (สหรัฐฯ) และการชะลอตัวของเศรษฐกิจประเทศคูคา” โดยมูลคาการ
สงออกสินคาในรูปเงินดอลลารสหรัฐคาดวาจะขยายตัวที่รอยละ 2.3 ตอป (ชวงคาดการณรอยละ 1.8 ถึง 2.8) 
ซึ่งไดรับผลกระทบทางตรงจากนโยบายภาษีนําเขาของสหรัฐฯ อยางไรก็ตาม การประกาศเลื่อนการบังคับใช
นโยบาย Reciprocal Tariff ออกไป 90 วัน นับจากวันที่ 9 เมษายน 2568 และกรณียกเวนสนิคาบางประเภท 
เชน ชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสและเครื่องคอมพิวเตอรของสหรัฐฯ ไดบรรเทาผลกระทบของการสงออกของไทยลง
บางสวน ดานมูลคาการนําเขาสินคาคาดวาจะทรงตัวที่รอยละ 1.0 ตอป (ชวงคาดการณรอยละ 0.5 ถึง 1.5) 
สอดคลองกับความตองการวัตถุดิบเพ่ือการผลิตเพื่อสงออกและราคาน้ํามันดิบในตลาดโลกที่ปรับตัวลดลง ท้ังน้ี 
นโยบายการคาระหวางประเทศของสหรัฐฯ ในระยะตอไป ยังคงมีความไมแนนอนและมีโอกาสที่จะ
เปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง ซึ่งอาจสงผลตอทิศทางของเศรษฐกิจไทยและประเทศคูคาอยางมีนัยสําคัญ                      
โดยจําเปนตองมีการติดตามการเปลี่ยนแปลงของนโยบายการคาของสหรัฐฯและประเทศคูคาของไทยอยาง
ใกลชิดตอไป 

อยางไรก็ดีเศรษฐกิจไทยในป 2568 ยังไดรับแรงสนับสนุนจากการบริโภคภาคเอกชนท่ียัง
ขยายตัวดีโดยคาดวาจะขยายตัวที่รอยละ 3.2 ตอป (ชวงคาดการณที่รอยละ 2.7 ถึง 3.7) ตามกําลังซื้อ                  
ในประเทศและรายไดภาคทองเท่ียวท่ีฟนตัว โดยคาดวาจะมีนักทองเที่ยวชาวตางประเทศเดินทางเขามา                 
ในประเทศไทยจํานวน 36.5 ลานคน ขยายตัวท่ีรอยละ 2.7 ตอป การลงทุนภาคเอกชนคาดวาจะขยายตัว              
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ที่รอยละ 0.4 ตอป (ชวงคาดการณที่รอยละ -0.1 ถึง 0.9) สําหรับการบริโภคภาครัฐคาดวาจะขยายตัวที่                
รอยละ 1.2 ตอป (ชวงคาดการณที่รอยละ 0.7 ถึง 1.7) และการลงทุนภาครัฐขยายตัวที่รอยละ 2.8 ตอป               
(ชวงคาดการณที่รอยละ 2.3 ถึง 3.3) จากการเบิกจายงบประมาณอยางตอเนื่องและการลงทุนในโครงการ
สาธารณูปโภคและโครงสรางพ้ืนฐานที่จะมีการเรงรัดเบิกจายในชวงไตรมาสที่ 3 – 4 ของปงบประมาณ 2568 
ตอเนื่องไปยังไตรมาสที่ 1 ของปงบประมาณ 2569 

ดานเสถียรภาพภายในประเทศอยูในระดับมั่นคง โดยคาดวาอัตราเงินเฟอทั่วไปจะลดลงอยูท่ี
รอยละ 0.8 ตอป (ชวงคาดการณที่รอยละ 0.3 ถึง 1.3) ตามทิศทางราคาน้ํามันที่ลดลง ขณะที่เสถียรภาพ
ภายนอกประเทศดุลบัญชีเดินสะพัดในป 2568 มีแนวโนมเกินดุล 12.5 พันลานดอลลารสหรัฐ หรือคิดเปนรอย
ละ 2.2 ของ GDP จากดุลการคาที่เกินดุลอยางตอเนื่อง 

ผลการประมาณการเศรษฐกิจไทยครั้งนี้อิงตามกรณีฐาน (Base Case) เปนสําคัญ โดยมี
สมมติฐานวารัฐบาลสหรัฐฯ มีการผอนปรนดานนโยบายภาษีกับประเทศไทยและประเทศคูคา ท้ังนี้ในกรณีสูง 
(High Case) มีสมมติฐานวารัฐบาลสหรัฐฯ จะมีการปรับลดภาษีนําเขาของไทยและประเทศอ่ืน ๆ ซึ่งลดลง       
อยูท่ีอัตรารอยละ 10 จะสงผลบวกใหเศรษฐกิจไทยขยายตัวเพ่ิมขึ้นจากกรณีฐานเปนรอยละ 2.5 (อยูในชวง
ประมาณรอยละ 2.0 ถึง 3.0) โดยแรงสงหลักมาจากการสงออกที่ขยายตัวมากข้ึน และการผลิต
ภาคอุตสาหกรรมที่ฟนตัวตามการลงทุนภาคเอกชนมีแนวโนมเพ่ิมขึ้นตามความเชื่อมั่นท่ีสูงขึ้น ทั้งนี้
กระทรวงการคลังจะมีการประเมินอีกครั้งเม่ือสถานการณมคีวามชัดเจนมากยิ่งข้ึน 

อยางไรก็ตามยังควรติดตามปจจัยที่จะสงผลกระทบตอเศรษฐกิจไทยอยางใกลชิด ไดแก                   
1) นโยบายดานภาษีของสหรัฐฯ และการตอบโตของประเทศอ่ืน ๆ โดยเฉพาะประเทศจีน 2) ทิศทางของ    
การปรับอัตราดอกเบี้ยนโยบายของสหรัฐฯ 3) การไหลเขาของสินคาจากประเทศที่ไดรับผลกระทบจาก
นโยบายดานภาษีที่ยายตลาดเขาสูไทยมากขึ้น 4) ความขัดแยงทางภูมิ รัฐศาสตรโลกในภูมิภาคตาง ๆ                         
5) การยายฐานการลงทุนและการผลิตในอุตสาหกรรมท่ีไดรับผลกระทบจากนโยบายดานภาษี 6) ความผันผวน
ของภาวะเศรษฐกิจประเทศคูคาสําคัญของไทย และ 7) ปญหาหนี้ครัวเรือนและภาคธุรกิจของไทยที่อาจจะ
เพิ่มขึ้นในอนาคต 
 

3.1.3 การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานสังคม (Social Component : S)  
         - การเปลี่ยนแปลงทางประชากร (Demographic Shifts)  

 ปจจัยทางประชากรศาสตร เพศ และเชื้อชาติ มีผลกระทบตอการทําธุรกิจมาโดยตลอด                 
ในปจจุบันมีสองปจจัยท่ีโดดเดนและกําลังเปลี่ยนแปลงเชิงสังคมอยางมาก คือ สังคมผูสูงอายุและการขยายตัวของ
ประชากรวัยแรงงานที่ไมสมดุล โดยในบางประเทศ เชน ญี่ปุน เกาหลีใต รวมถึงประเทศไทย มีสัดสวนผูสูงอายุ                
ตอบุคลากรวัยแรงงานที่เพ่ิมสูงขึ้นอยางรวดเร็ว ซึ่งหมายถึงความไมเพียงพอของระบบสวัสดิการสังคมหรือ
งบประมาณภาครัฐในอนาคต ในทางตรงกันขามบางประเทศ เชน แอฟริกาและอินเดีย มีการเติบโตของจํานวน
ประชากรวัยทํางานเพ่ิมสูงข้ึนมาก สงผลใหเกิดการขาดแคลนของอาหาร ท่ีอยูอาศัย และการศึกษาที่มีคุณภาพ 
รวมถึงปญหาในการวางงานในอนาคต เปนตน  
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ผลกระทบตอธุรกิจในภาพรวม 

 การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริโภค : การเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากรโดยเฉพาะการเขาสูสังคม
ผูสูงอายุ สงผลใหพฤติกรรมการบริโภคเปล่ียนแปลงไป เชน การลดการบริโภคอาหารนอกบานและหันมา
บริโภคอาหารภายในบานมากขึ้น การเปลี่ยนแปลงจากการกอสรางบานใหมไปสูการปรับปรุงซอมแซม                   
ที่อยูอาศัย และการใหความสําคัญกับการดูแลสุขภาพมากกวาการศึกษา องคกรจึงจําเปนตองปรับตัวให
สอดคลองกับความตองการใหม โดยเฉพาะธุรกิจที่พ่ึงพาการบริโภคซึ่งอาจประสบกับภาวะชะลอตัว
โดยรวม 

 ความไมสอดคลองระหวางทักษะที่ตองการและทักษะที่มีอยู : องคกรตองเผชิญกับความยากลําบาก                
ที่เพิ่มขึ้นในการสรรหาและรักษาพนักงาน โดยเฉพาะในภาคสวนที่มีความจําเปนตอระบบเศรษฐกิจ                 
ซึ่งอาจสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการดําเนินงานโดยรวม 

 ความขัดแยงภายในสถานที่ทํางาน : ปจจุบันมีบุคลากรจากหลากหลายชวงอายุทํางานรวมกันในองคกร 
ต้ังแตกลุมอนุรักษนิยม (Traditionalists) กลุมเบบี้บูมเมอร  (Baby Boomers) กลุมเจเนอเรชัน X                         
กลุมมิลเลนเนียล (Millennials) และกลุมเจเนอเรชัน Z ซ่ึงมักมีมุมมองตอการทํางานและโลกที่แตกตางกัน
ความหลากหลายนี้อาจเปนความทาทายในการสรางความรวมมือและปรับแนวทางการทํางานใหสอดคลอง
กนัภายในองคกร 

 การขาดแคลนบุคลากรที่มีทักษะสูง : ในประเทศที่มีอายุเฉลี่ยของประชากรตํ่า บุคลากรที่มีความสามารถ
สงูและผูประกอบการท่ีมีศักยภาพมักแสวงหาโอกาสการทํางานที่ดีกวาในตางประเทศ สงผลใหองคกรตอง
เผชิญกับความยากลําบากในการสรรหาและรักษาบุคลากรท่ีมีทักษะ ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญในการขับเคล่ือน
เศรษฐกิจในระดบัทองถ่ิน 

ผลกระทบตอ ธพส. 
 การขาดแคลนแรงงาน : การขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะในอนาคตของ ธพส. หากไมมีกระบวนการในการ

พัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ รวมถึงการสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพที่มีความทาทายมากย่ิงข้ึน 
 การขยายตัวของสังคมเมือง : สงผลใหมีความตองการในการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานเพื่อรองรับ                     

การขยายตัวในภูมิภาคในอนาคต โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับหนวยงานภาครัฐภายในกระทรวงมหาดไทย ท่ี
อาจจะมีขอจํากัดในการจัดต้ังงบลงทุนในการกอสราง       
 

- การเปล่ียนแปลงอยางไมเทาเทียมทางสังคม (Social Instability)  
การเปล่ียนแปลงอยางไมเทาเทียมทางสังคมนํามาสูปญหาทางสังคมที่มีความสําคัญและมีผลราย

เพ่ิมมากขึ้นในทุกประเทศทั่วโลก ยกตัวอยางเชน ความเหลื่อมลํ้าทางสัมคมที่จํากัดการเขาถึงเงิน อํานาจ การศึกษา 
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และอ่ืน ๆ ในแตละพ้ืนที่ท่ีมีสังคมท่ีแตกตางกัน สังคมผูสูงอายุที่กําลังเปนปญหาในหลาย ๆ ประเทศ การแบงพรรค
แบงพวกทางการเมืองที่นําไปสูการแบงแยกและการไมไววางใจในหนวยงานภาครัฐ และองคกร                ใน
ประเทศ เปนตน 

 
ผลกระทบตอธุรกิจในภาพรวม 

 ความจําเปนในการปรับสมดุลความตองการของผูมีสวนไดเสียหลายฝาย : ผูนําองคกรในปจจุบัน
จําเปนตองคํานึงถึงปจจัยที่กวางขวางกวาผลตอบแทนทางการเงินเพียงอยางเดียว พวกเขาตองสรางคุณคา
ใหกับลูกคา ลงทุนในพนักงาน ดําเนินธุรกิจอยางเปนธรรมและมีจริยธรรมกับคูคา ขับเคลื่อนความยั่งยืน
ดานส่ิงแวดลอม และสนับสนุนชุมชนที่พวกเขาดําเนินงานไปพรอมกัน ทั้งนี้ตองดําเนินการทั้งหมดภายใต
เปาหมายในการสรางมูลคาในระยะยาวใหแกผูถือหุน 

 แรงกดดันใหเพิ่มความโปรงใสควบคูกับการบริหารความเสี่ยงดานชื่อเสียง : ผูมีสวนไดเสียตองการทราบวา
องคกรดําเนินมาตรการตาง ๆ เพื่อตอบสนองตอขอกังวลของพวกเขาอยางไร และกดดันใหขยายขอบเขต
การเปดเผยขอมูลใหครอบคลุมในประเด็นที่สําคัญ อยางไรก็ตาม แมวาการเปดเผยขอมูลเหลานี้จะเปน
เคร่ืองมือที่เปนประโยชนในการชวยใหองคกรมุงเนนและแสดงความคืบหนา แตก็อาจทําใหเกิดการ
เปดเผยขอมูลที่สงผลเสียตอภาพลักษณขององคกรได 

 ความจําเปนที่เพ่ิมขึ้นในการดูแลสวัสดิการของพนักงานในทุกมิติ : เนื่องจากระบบสวัสดิการสังคม                 
ที่ลดลงจากขอจํากัดทางการเงินของภาครัฐและสถาบันตาง ๆ ทําใหองคกรตองมีบทบาทสําคัญในการดูแล
พนักงานของตนเอง องคกรตองรับผิดชอบใหพนักงานสามารถดํารงชีวิตไดอยางเหมาะสม สามารถเขาถึง
บริการดานสุขภาพ และมีเงินออมสําหรับการเกษียณอาย ุ

 ความจําเปนที่ เพิ่มขึ้นในการสร างความไววางใจ : ผูมีสวนได เสียมีขอกังวลหลากหลาย เชน                            
ความปลอดภัยของผลิตภัณฑ ความเปนธรรมดานคาตอบแทน และการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ 
ดังนั้น องคกรจําเปนตองสรางความเชื่อมั่นวาพวกเขาดําเนินธุรกิจดวยความนาเชื่อถือในประเด็นเหลานี้ 
องคกรแทบทั้งหมดจําเปนตองปรับโครงสรางการดําเนินงานเพ่ือคงความเก่ียวของทามกลางกระแส                   
การเปลี่ยนแปลง และสรางรากฐานแหงความไววางใจภายในระบบนิเวศทางธุรกิจของตนเอง เพื่อให
สามารถเปลี่ยนแปลงและเติบโตไดอยางย่ังยืน ทั้งนี้ องคกรที่ไดรับความไววางใจมักมีมูลคาทางตลาดสูง
กวา อนัเปนปจจัยสําคัญที่องคกรควรพิจารณาใหความสําคัญในการดําเนินงาน 
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ผลกระทบตอ ธพส. 

 แรงกดดันในการพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน : ตองสรางความเชื่อมั่นในสังคมวาโครงการขององคกรจะชวยลด
ปญหาความเหลื่อมล้ําและเพิ่มคุณภาพชีวิตของผูใชบริการทุกภาคสวน 

 ความโปรงใส : การเผชิญกับความคาดหวังใหรายงานความคืบหนาและผลกระทบของโครงการตอชุมชน
และสิ่งแวดลอมอยางเปดเผย รวมถึงความคาดหวังในการกํากับคูคาคูความรวมมือใหมีการดําเนินงาน                 
ที่ตองโปรงใส เปนธรรม และสามารถตรวจสอบได 
 
3.1.4 การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานเทคโนโลยี (Technological Component : T) 

1) แนวโนมการเปลี่ยนแปลง (Megatrends)  
 แนวโนมดานเทคโนโลยี (Technology Trends) 

(+) โอกาสจาก AI และ IoT : เทคโนโลยี เชน ระบบ AI และ Internet of Things (IoT) 
สามารถนํามาใชเพ่ิมประสิทธิภาพในการจัดการ 

(-) ความเสี่ยงทางไซเบอร : ระบบบริหารจัดการและการจัดเก็บขอมูลที่ เชื่อมตอกัน                    
ผานดิจิทัลอาจเสี่ยงตอการโจมตีทางไซเบอร 

 แนวโนมดานการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน (Infrastructure Development) 
(-) แรงกดดันในการพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน : ตองสรางความเชื่อมั่นในสังคมวาโครงการ

ขององคกรจะชวยลดปญหาความเหลื่อมลาและเพ่ิมคุณภาพชีวิตของผูใชบริการทุกภาคสวน 
(-) ความโปรงใส : การเผชิญกับความคาดหวังใหรายงานความคืบหนาและผลกระทบของ

โครงการตอชุมชนและสิ่งแวดลอมอยางเปดเผย รวมถึงความคาดหวังในการกํากับคูคาคูความรวมมือใหมี                 
การดําเนินงานที่ตองโปรงใส เปนธรรม และสามารถตรวจสอบได 

 แนวโนมดาน Digitalization & Smart Building 
(+) ความตองการระบบบริหารจัดการอาคารอัจฉริยะ (Smart Building System) เพิ่มข้ึน 
(-) อาคารที่ไมมีการปรับปรุงเทคโนโลยีอาจเสียเปรียบในการแขงขัน 

 แนวโนมดานสิ่งแวดลอมและความยั่งยืน (Environmental & Sustainability Trends) 
(+) ความตองการดานเทคโนโลยีสีเขียว : ทุกภาคสวนใหความสําคัญตอ ESG เพิ่มมากขึ้น

อยางตอเนื่อง 
(-) ตนทุนดานสิ่งแวดลอม : จากสภาวะการเปลี่ยนแปลงของสภาพอากาศ อาจทําใหเกิด

ความผันผวนในการดําเนินงาน 
 แนวโนมดานสังคมและแรงงาน (Social & Workforce Trends) 

(+) การขยายตัวของสังคมเมือง : สงผลใหมีความตองการในการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน               
เพ่ือรองรับการขยายตัวในภูมิภาคในอนาคต 

(-) การขาดแคลนแรงงาน : การขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะ และการสรรหาบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพที่มีความทาทายมากย่ิงข้ึน 

2) การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี (Technological Disruption) 
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีเปนกลไกสําคัญในการสรางมูลคาเพิ่มใหกับทุกภาคสวน 

โดยเฉพาะอยางยิ่งนวัตกรรมทางเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วและมีจํานวนมาก ยกตัวอยางเชน 
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ปญญาประดิษฐ (AI) หุนยนต (Robotic) การเก็บรักษาพลังงาน (Energy Storage) การอานลําดับดีเอ็นเอ                   
(DNA Sequencing) เทคโนโลยีบล็อกเชน (Blockchain Technology) และวิทยาศาสตรของวัสดุ (Materials 
Sciences) โดยจุดเปล่ียนท่ีสําคัญคาดการณวาจะเกิดขึ้นในอีก 5 ถึง 10 ปขางหนา เมื่อการลดตนทุนจะกระตุน
ความตองการในหลายพ้ืนที่และภูมิภาค ซึ่งจะสงเสริมการสรางนวัตกรรมมากยิ่งขึ้น ในสวนขององคกรชั้นนํา            
ในหลายประเทศกําลังขยายการลงทุนดานเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว เพ่ือมุงเนนการปรับปรุงประสิทธิภาพของ
กระบวนการภายใน ลดภาระงานประจํา และสงเสริมศักยภาพในการทําธุรกิจ 

 
ผลกระทบตอธุรกิจในภาพรวม 

 ความแตกตางในการแขงขัน : องคกรสามารถสรางความแตกตางจากคูแขงและเติบโตไดอยางมีนัยสําคัญ 
โดยการกําหนดคุณคาที่จะสงมอบใหแกลูกคาและสังคมโดยรวมใหม ดวยการใชเทคโนโลยีอยาง                  
เต็มศักยภาพเพ่ือสนับสนุนเปาหมายดังกลาว 

 ความเส่ียงตอการลมเหลวของธุรกิจ : ธุรกิจที่ไมสามารถปรับตัวเขาสูยุคดิจิทัล ไมสามารถพลิกโฉม
กระบวนการดําเนินงานผานปญญาประดิษฐ (AI) หรือเพ่ิมความรวดเร็วในการดําเนินงาน อาจสูญเสีย
ความสามารถในการแขงขัน มีความเกี่ยวของกับผูมีสวนไดเสียลดลงและสูญเสียลูกคาในที่สุด 

 การกระจุกตัวของอํานาจทางธุรกิจ : ธรุกิจขนาดเล็กจํานวนมากอาจเผชิญกับความยากลําบาก เนื่องจาก 
ไมสามารถใชประโยชนจากเครือขาย (Network Effects) หรือรับภาระการลงทุนขนาดใหญในเทคโนโลยี
เพื่อแขงขันในโลกดิจิทัลได การสูญเสียงานจากระบบอัตโนมัติอาจชวยใหบางธุรกิจทองถิ่นเติบโตข้ึน                    
แตพวกเขายังคงเผชิญความยากลําบากในการแขงขันกับองคกรขนาดใหญ 

 ความไมสอดคลองระหวางทักษะที่ตองการและทักษะที่มีอยู : องคกรประสบปญหาในการสรรหาบุคลากร
ที่มีทักษะเพียงพอสําหรับรองรับโลกท่ีขับเคล่ือนดวยเทคโนโลยี สงผลใหการแขงขันเพื่อแยงชิงบุคลากรที่
มีความเชี่ยวชาญดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี วิศวกรรม และคณิตศาสตร (STEM) ทวีความรุนแรงมากขึ้น 
ขณะเดียวกัน องคกรยังคงมีพนักงานจํานวนมากท่ีมีทักษะด้ังเดิม ซ่ึงอาจถูกแทนที่ดวยระบบอัตโนมัติใน
อนาคต 

 ความเสี่ยงที่เพ่ิมขึ้นจากการฉอโกงและภัยคุกคามทางไซเบอร : สภาพแวดลอมของอินเทอรเน็ตในทุกสรรพ
สิ่ง (IoT) กอใหเกิดความเส่ียงดานการกอวินาศกรรม ขณะที่เทคโนโลยีการเชื่อมตอ 5G และ 6G สงเสริม
ใหเกิดการโจมตีทางไซเบอรที่ซับซอนยิ่งขึ้น นอกจากนี้ รูปแบบธุรกิจที่ใชโมเดล “ทุกอยางเปนบริการ” 
(Everything-as-a-Service) ยิ่งทําใหผูใหบริการระบบ Cloud กลายเปนเปาหมายที่นาดึงดูดสําหรับ
อาชญากรไซเบอร 
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ผลกระทบตอ ธพส. 
 

 โอกาสจาก AI และ IoT : เทคโนโลยี เชน ระบบ AI และ Internet of Things (IoT) สามารถนํามาใชเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการจัดการอาคาร Zone A B และ C รวมถึงโครงการอ่ืน ๆ ที่ไมใชศูนยราชการ                        
ที่สามารถประยุกตใช AI และ IoT เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ รวมถึงลดตนทุนบุคลากรใน
การดําเนินงาน 

 ความเสี่ยงทางไซเบอร : ระบบบริหารจัดการและการจัดเก็บขอมูลที่เชื่อมตอกันผานดิจิทัล สงผลให                
มีความเสี่ยงตอการถูกโจมตีทางไซเบอร โดยเฉพาะอยางย่ิงการเปนหนวยงานภาครัฐที่เปนเปาหมายหลัก
ของโจรกรรมทางไซเบอรในหลาย ๆ ประเทศ รวมถึงในประเทศไทย 
 
3.1.5 การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานสภาพแวดลอม (Environmental : E)  

1) เปาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals : SDGs)  
เปาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs) 17 เปาหมาย ประกอบไปดวย 169 เปาหมายยอย (SDG 

Targets) ที่มีความเปนสากลเชื่อมโยงและเกื้อหนุนกัน และกําหนดใหมี 244 ตัวชี้วัด  เพื่อใชติดตามและประเมิน
ความกาวหนาของการพัฒนา โดยสามารถจัดกลุม SDGs ตามปจจัยที่เชื่อมโยงกันใน 5 มิติ (5P) ไดแก  

(1) มิติดานสังคม (People) ใหความสําคัญกับการขจัดปญหาความยากจนและความหิวโหย 
และ  ลดความเหลื่อมล้ําในสังคม : ครอบคลุมเปาหมายท่ี 1 ถึง เปาหมายที่ 5  

(2) มิติดานสิ่งแวดลอม (Planet) ใหความสําคัญกับการปกปองและรักษาทรัพยากรธรรมชาติ
และสภาพภูมิอากาศ เพื่อพลเมืองโลกรุนตอไป : ครอบคลุมเปาหมายที่ 6 เปาหมายที่ 12 ถึง เปาหมายที่ 15  

(3) มิติดานเศรษฐกิจ (Prosperity) สงเสริมใหประชาชนมีความเปนอยูท่ีดีและสอดคลองกับ
ธรรมชาติ : ครอบคลุมเปาหมายที่ 7 ถึง เปาหมายท่ี 11                 

(4) มิติดานสันติภาพและสถาบัน (Peace) ยึดหลักการอยูรวมกันอยางสันติมีสังคมที่สงบสุข
และไมแบงแยก : ครอบคลุมเปาหมายที่ 16 

(5) มิติดานหุนสวนการพัฒนา (Partnership) ความรวมมือของทุกภาคสวนในการขับเคลื่อน
วาระการพัฒนาที่ยั่งยืน : ครอบคลุมเปาหมายท่ี 17 

ภาพแสดง เปาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals : SDGs) 
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เปาหมายที ่1  ยุติความยากจนทุกรปูแบบในทุกที ่
เปาหมายที่ 2  ยุติความหิวโหย บรรลุความมั่นคงทางอาหาร และยกระดับโภชนาการ และสงเสริม

เกษตรกรรมท่ียั่งยืน 
เปาหมายที่ 3   สรางหลักประกันการมีสุขภาวะที่ดี  และการสงเสริมความเปนอยูที่ดีสําหรับ                

ทุกคนในทุกชวงวัย 
เปาหมายที่ 4   สรางหลักประกันวาทุกคนมีการศึกษาท่ีมีคุณภาพอยางครอบคลุมและเทาเทียม

และสนับสนุนโอกาสในการเรียนรูตลอดชีวิต 
เปาหมายที่ 5   บรรลุความเสมอภาคระหวางเพศ และเพ่ิมบทบาทของสตรแีละเด็กหญิงทุกคน 
เปาหมายที่ 6   สรางหลักประกันเรื่องนํ้าและการสุขาภิบาล ใหมีการจัดการอยางยั่งยืนและ                        

มีสภาพพรอมใชสําหรับทุกคน 
เปาหมายที่ 7   สรางหลักประกันวาทุกคนเขาถึงพลังงานสมัยใหมในราคาท่ีสามารถซ้ือหาได 

เชื่อถือไดและยั่งยืน 
เปาหมายที่ 8   สงเสริมการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจที่ตอเนื่อง ครอบคลุม และยั่งยืนการจางงาน

เต็มที ่และมีผลิตภาพ และการมีงานที่มีคุณคาสําหรับทุกคน 
เปาหมายที่ 9   สรางโครงสรางพ้ืนฐานที่มีความยืดหยุนตอการเปลี่ยนแปลง สงเสริมการพัฒนา

อุตสาหกรรมที่ครอบคลุมและยั่งยืน และสงเสริมนวัตกรรม 
เปาหมายที ่10   ลดความไมเสมอภาคภายในและระหวางประเทศ 
เปาหมายที่ 11   ทําใหเมืองและการตั้งถ่ินฐานของมนุษย มีความครอบคลุม ปลอดภัย ยืดหยุนตอ

การเปลี่ยนแปลงและย่ังยืน 
เปาหมายที ่12   สรางหลักประกันใหมีแบบแผนการผลิตและการบริโภคท่ียั่งยืน 
เปาหมายที่ 13  ปฏิบัติการอยางเรงดวนเพ่ือตอสูกับการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศและ

ผลกระทบที่เกิดขึ้น 
เปาหมายที่ 14   อนุรักษและใชประโยชนจากมหาสมุทร ทะเล และทรัพยากรทางทะเลอยางยั่งยืน

เพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน 
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เปาหมายท่ี 15   ปกปอง ฟนฟู และสนับสนุนการใชระบบนิเวศบนบกอยางย่ังยืน จัดการปาไม         
ท่ียั่งยืน ตอสูการกลายสภาพเปนทะเลทราย หยุดการเสื่อมโทรมของท่ีดินและ       
ฟนสภาพกลับมาใหม และหยุดการสูญเสียความหลากหลายทางชีวภาพ 

เปาหมายที ่16   สงเสริมสังคมที่สงบสุขและครอบคลุมเพื่อการพัฒนาที่ย่ังยืน ใหทุกคนเขาถึงความ
ยุติธรรม และสรางสถาบันที่มีประสิทธิผล รับผิดชอบ และครอบคลุม                
ในทุกระดับ 

เปาหมายที่ 17   เสริมความแข็งแกรงใหแกกลไกการดําเนินงาน และฟนฟูหุนสวนความรวมมือ
ระดับโลกเพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน 

2) Eco-Friendly Design 
เปนการออกแบบที่เปนมิตรตอสิ่งแวดลอมอยางย่ังยืน โดย ธพส. มีสวนเกี่ยวของกับเทรนด                       

Eco-Friendly 5 ประเด็นสําคัญ ดังนี้ 
1. เทรนด Eco-Friendly ธรรมชาติรายลอมดวย Biophilic Design เพ่ือสรางความเปนอยูท่ี

ดี นักออกแบบจึงหวนกลับมาท่ีแนวคิด Biophilic Design หรือการออกแบบบานใหสอดคลองกับความเปน
ธรรมชาติ โดยดึงองคประกอบอยางตนไม สายน้ํา สายลม และแสงเงามาดีไซนเปนงานสถาปตยกรรมท่ีสวยงาม                   
การจัดสรรพ้ืนที่ปลูกตนไมใหไดมากที่สุดแมในพ้ืนท่ีจํากัด เพ่ือใหประโยชนแกผูอยูอาศัยทั้งในแงการใชงานและ
อารมณความรูสึก 

2. เทรนด Eco-Friendly การใชพลังงานอยางมีประสิทธิภาพ บริษัทอสังหาริมทรัพย                 
จึงลงทุนมากขึ้น ดวยการใชวัสดุที่มีคุณสมบัติพิเศษ เชน ผนังเพ่ิมชั้นฉนวนปองกันความรอน หนาตางสะทอน        
แสงยูวี หลังคาแบบ Shingle Roof ที่มีคุณสมบัติทนทานตอแสงแดด ไมสะสมความรอน หรือการติดตั้งแผง                  
โซลารเซลล ซึ่งทั้งหมดสามารถลดการใชพลังงานของอาคารไดดวยการศึกษาวิธีประหยัดแอร 

3. เทรนด Eco-Friendly กับนวัตกรรม Smart Home ความกาวหนาทางเทคโนโลยี
กอให เกิดโซลูชั่นใหม ๆ เพ่ือชี วิตสะดวกสบาย Internet of Things เปนตัวอยางหนึ่ งที่ทําใหนวัตกรรม                     
Smart Home เกิดข้ึนจริงผานระบบ Home Automation โดยทําใหอุปกรณตาง ๆ สื่อสารเชื่อมโยงกันไดและ
สามารถควบคุมระยะไกลผานแอปพลิเคชั่นในสมารทโฟน ซึ่งกําลังเปนบรรทัดฐานการกอสรางบานที่สรางความยั่งยืน 
(Sustainability) เนื่องจากชวยลดปญหาการเปดไฟ เปดแอรทิ้งไว รวมทั้งสรางสมดุลการใชพลังงานอยาง              มี
ประสิทธิภาพในแบบ Eco-Friendly เชน การคํานวณการสองสวางของแสงอาทิตยเพื่อกําหนดการเปด-ปดหลอดไฟ
ในบานเทาที่จําเปน หรือระบบปรับและระบายอากาศ HVAC ที่ชวยรักษาอุณหภูมิของหองอยางเปนมิตรกับ
สิ่งแวดลอม เปนตน 

4. เทรนด Eco-Friendly กับความปลอดภัยและสุขภาวะ เปาหมายสูงสุดของการออกแบบ
และสรางบาน คือ การสรางคุณภาพชีวิตที่ดีใหกับผูอยูอาศัย การเปนเชนนั้นไดตองเกิดจากความเขาใจในความ
ตองการพ้ืนฐานของมนุษย โดยเฉพาะเรื่องของความปลอดภัยและความสุขที่ย่ังยืน ซึ่งเปนผลโดยตรงจากการ
จัดสรรสภาพแวดลอมท่ีดีในแบบ Eco-Friendly อยางเชนการออกแบบแปลนบานลักษณะตัว L ทําใหมีหนาตางได
มากกวาหนึ่งดานจึงรับแสงธรรมชาติไดดีขึ้น ซึ่งตางทราบกันดีวาแสงธรรมชาตินั้นมีคุณมหาศาลตอการดํารงชีวิต
หรือการออกแบบฝาเพดานสูง Double Space เพ่ือการไหลเวียนอากาศที่ดี ลดปญหากลิ่นอับ ไรฝุนสะสม จึงสูด
ลมหายใจได 

5. เทรนด Eco-Friendly ดวยการจัดภูมิสถาปตยเพ่ือความยั่งยืน นอกจากพ้ืนที่ภายในบาน
แลวพื้นที่ภายนอกหรือภูมิสถาปตยก็ชวยสงเสริมเทรนด Eco-Friendly โดยเราเห็นไดชัดจากความพยายาม               
สรางพื้นที่สีเขียวในรูปแบบตาง ๆ ของโครงการอสังหาริมทรัพยใหเปนมากกวาแคสนามหญาสวย ๆ ท้ังการจัดสวน
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แนวตั้งที่ เปนการใชพื้นที่ ใหคุมคาสูงสุด การสรางแปลงผักสวนครัว ในชุมชนทําใหเกิดการพ่ึงพาตนเอง                  
พรอม ๆ กับมีสวนชวยดูแลโลกใบนี้ดวยการลดการใชพลังงานดานการขนสงและทรัพยากรบางประเภท และ                    
การเลือกปลูกพรรณพืชพ้ืนถิ่นเพื่อลดคาใชจายในการดแูลตนไม เปนตน      

                 
3) Universal Design (UD)  

Universal Design (UD) หรือ อารยสถาปตย คือ การออกแบบสภาพแวดลอมการบริการ             
ตาง ๆ ใหกับคนทุกคน ไมวาจะเปนคนปกติ เด็กเล็ก สตรีมีครรภ ผูสูงอายุ และผูพิการ เพื่อลดอุปสรรคในการ                   
ใชงาน สรางข้ึนเพ่ือความเสมอภาคในการเขาถึงพ้ืนที่การใหบริการ ออกแบบมาเพ่ือเปนสังคมที่มีคุณภาพ เพื่อให                 
ทุกคนใชบริการกันไดอยางเทาเทียม หลักการสําคัญก็คือ “เขาถึงงาย สะดวก ปลอดภัย ท่ัวถึง และเทาเทียม”  

หลัก 7 ประการของ Universal Design 
Universal Design เปนแนวความคิดสากลที่องคการสหประชาชาติไดพยายามเผยแพรและ

สงเสริมตลอดมาจากแนวความคิดเดิมเพ่ือใหผูพิการไดรับสิ่งอํานวยความสะดวกในการดํารงชีวิตในอาคารและ
สิ่งแวดลอมนั่นเอง ซึ่งในท่ีสุดก็เปนที่ยอมรับโดยทั่วไปในหลักการของ Universal Design ซึ่งประกอบดวย                       
หลัก 7 ประการ ไดแก 

1. ใชงานไดอยางเทาเทียมกัน (Fairness) : ออกแบบมาเพ่ือการใชงานไดกับทุกคนทุกกลุม 
เชน อางลางมือสองระดับในหางสรรพสินคาเพ่ือใหบริการไดทั้งผูใหญ เด็ก ผูสูงอายุ และผูพิการที่ใชวีลแชร              
เปนตน 

2. ใชงานไดหลากหลายรูปแบบ (Flexibility) : ออกแบบใหเกิดความยืดหยุนในการใชงานได 
คือ ความสามารถในการปรับระดับสูง-ต่ํา ซาย-ขวา ได ซึ่งเหมาะสําหรับผูที่ถนัดซายและถนัดขวาไดตาม                  
ความตองการ เชน กอกน้ําท่ีสามารถปรับหัวกอกไปในทิศทางที่ถนัดได เปนตน 

3. ใชงานไดอยางเรยีบงาย (Simplicity) : ออกแบบโดยเนนใหเขาใจงาย อํานวยความสะดวกให
ผูใชไดงาย เชน สวิตซไฟที่งายตอการเปด-ปด มองเห็นไดงายและชัดเจน เปนตน 

4. ใชงานดวยความเขาใจ (Understanding) : ออกแบบโดยใหมีการสื่อสารที่เขาใจไดงาย                 
ลดชองวางในดานภาษา เชน สัญลักษณของหองน้ําในหางสรรพสินคา เปนตน 

5. ใชงานไดอยางปลอดภัย (Safety) : การใชงานที่ผิดพลาดสามารถเกิดขึ้นไดตลอดเวลา 
ดังนั้นการออกแบบจึงตองคํานึงถึงความปลอดภัยและอันตรายที่อาจเกิดขึ้นดวย เชน การสรางราวจับกันลื่น                
หรือการออกแบบอุปกรณเคร่ืองใชใหมีความโคงมน เพื่อปองการอันตรายและการถูกขีดขวน เปนตน 

6. ใชงานไดแมออกแรงนอย (Energy Conservation) : ออกแบบเปนผลิตภัณฑท่ีสามารถ               
ทุนแรงใหแกผูใชเพ่ืออํานวยความสะดวกไดงาย เชน บานเลื่อนอัตโนมัติหรือที่จับแบบกานโยก ซึ่งถูกออกแบบ                
มาใหผูใชออกแรงนอยกวาลูกบิด เปนตน 

7. ใชงานไดในขนาดและพ้ืนที่ ท่ีเหมาะสม (Size and space) : พื้นที่อันจํากัดสามารถ                 
ทําใหเกิดปญหาไดกับผูใชที่มีขอจํากัด เชน เปนผูสูงอายุ หรือผูพิการที่ใชวีลแชร ดังน้ัน การออกแบบจึงควร
คํานึงถึงพ้ืนท่ีสําหรับการขึ้น-ลง การหมุนตัว หรือกลับรถไดดวย เชน หองน้ําที่มีขนาดใหญพิเศษเพื่อใหรถเข็นเขา-
ออก ไดอยางสะดวก หรือที่จอดรถสําหรับผูสูงอายุ หรือผูพิการที่ใชวีลแชร โดยมีพื้นที่กวางกวาพ้ืนที่จอดรถของคน
ปกติท่ัวไป เปนตน 
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4) มาตรฐานอาคารยั่งยืนระดับสากลและในประเทศ 

  - มาตรฐานอาคาร LEED 
                  LEED หรือ Leadership in Energy and Environmental Design เปนระบบการใหคะแนน

อาคารสีเขียว หรือ Green Building ท่ีไดรับความนิยมทั่วโลก LEED ไดรับการคิดขึ้นมาเพ่ือเปนแนวทางในการ
สรางอาคารที่ดีตอสุขภาพ เปนมิตรตอสิ่งแวดลอม ประหยัดทั้งเงินและทรัพยากร อาคารตาง ๆ ที่ตองการมีเครื่อง
ยืนยันถึงความใสใจตอสิ่งแวดลอมในปจจุบันจึงมุงที่จะไดรับใบรับรองจาก LEED ซึ่งขณะนี้ไดขยายไปกวา                        
165 ประเทศทั่วโลกเพ่ือเปาหมายท่ีจะทําใหภาครัฐและเอกชนที่ตองสรางอาคารท่ัวโลกใหความสนใจกับการ                       
อยูรวมกับสิ่งแวดลอมอยางย่ังยืน 

               โดยการรับรองของ LEED แบงออกเปน 4 ระดับ Certified, Silver, Gold และ Platinum ซึ่งจะ
ไดรับตามแตมการใหคะแนนจากหลากหลายหัวขอ ไมวาจะเปนสถานที่ตั้งและการเดินทาง, อยูในพ้ืนที่                                      
ที่เปนมิตรตอสิ่งแวดลอม, มีการบริหารการใชน้ําอยางประหยัด คุมคา และมีประสิทธิภาพ, มีการบริหารการใช
พลังงานที่มีประสิทธิภาพ, วัสดุที่ใชและแหลงที่มา, สภาพแวดลอมภายในอาคาร, การใชนวัตกรรมสมัยใหม                 
เปนตน 
 

- มาตรฐานอาคาร WELL  
                  WELL Building Standard คือ มาตรฐานทางสุขภาวะ มีรูปแบบการประเมินอาคารอยาง

ชัดเจน ภายใตแนวคิดที่สําคัญ 7 ขอ อันมีองคประกอบเบ้ืองตน ดังนี้ 
1. Air (อากาศ) คุณภาพของอากาศตองบริสุทธิ์ ไมมีคารบอนไดออกไซด ฝุน PM 2.5 และมี

ความชื้นที่เหมาะสมกับการอยูอาศัย 
2. Water (น้ํา) น้ําที่ใชในอาคารตองสะอาด ปลอดภัย ตองมีอุปกรณการคัดกรองที่ดี               

ไมมีสารตะก่ัวหรือสารพิษอื่น ๆ เจือปนในระบบ 
3. Nourishment (สาธารณูปโภค) คือ การมีอาหารสดใหม ไรสารพิษ มีการปรุงอยาง                    

ถูกสุขลักษณะและเปนประโยชนตอรางกาย  
4. Light (แสง) การมีแสงที่ดีตองไมใชแคมีความสวางในเชิงปริมาณ แตตองคํานึงถึงคุณภาพ 

การแยงตา และการมองเห็นสีดวย 
5. Fitness (การออกกําลังกาย) คือ การมีพื้นที่สําหรับกิจกรรมท่ีสงเสริมใหรางกาย                  

ไดเคลื่อนไหวอยางสมํ่าเสมอ และเพียงพอตอความตองการของผูใชอาคาร 
6. Comfort (สภาพแวดลอม) สรางสภาพแวดลอมของการใชงานอาคารใหมีเสียง แสง และ

อุณหภูมิที่ทําใหอยูสบาย ปราศจากสิ่งรบกวน 
7. Mind (จิตใจ) คือ การเปนสถานท่ีที่ทําใหเกิดความผอนคลายสบายใจ อาจใกลชิด

ธรรมชาติหรือทําใหมีบรรยากาศท่ีรมรื่น 
- มาตรฐาน EDGE (Excellence in Design for Greater Efficiencies)  

เปนมาตรฐานอาคารเขียวและการวัดผลการกอสรางอยางยั่งยืน เปนนวัตกรรมในการรับรอง
มาตรฐานความเปนเลิศในการออกแบบอาคาร สําหรับตลาดเกิดใหมของบรรษัทเงินทุนระหวางประเทศ (IFC)                    
ซึ่ งเปนสมาชิกของกลุมธนาคารโลกคํานึงถึงผลกระทบดานสิ่ งแวดลอม EDGE มีหัวขอในการใหคะแนน               
ความคลายคลึงกับ LEED ที่เนนการออกแบบอาคารที่ลดผลกระทบตอสิ่งแวดลอม และมีการประเมินการลด CO2 
(Carbon Footprint) เพ่ิมเขาไปภายใตมาตรฐานของ EDGE การผานการรับรองเกณฑ EDGE จะตองมีการ
ตรวจสอบเอกสารประเมินและการตรวจประเมินหนางานจริงเชนเดียวกับ WELL แตใบรับรองของ EDGE              
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เปนใบรับรองแบบถาวร ไมตองตออายุใบรับรอง โดยเกณฑการประเมินจะมีทั้งหมดแค 3 ขอหลัก โดยมีหมวด
หัวขอวัสดุที่แตกตางจากเกณฑอ่ืน ๆ ซึ่งเนนเรื่องการประเมินพลังงานในการผลิตวัสดุ (Embodies energy)                 
ของวัสดุท่ีใชภายในโครงการ 

- มาตรฐานอาคาร DGNB (Deutsche Gesellschaft für Nachhaltiges Bauen)                                  
มาตรฐานอาคาร DGNB โดยหนวยงานสภาอาคารยั่งยืนของเยอรมัน (German Sustainable 

Building Council – DGNB) ถือเปนมาตรฐานอาคารระดับโลก โดยมีจุดประสงคเพ่ือใชผลการรับรองเปนเคร่ืองมือ
ทางการตลาดหรือเพ่ือแสดงความเปนผูนําดานการออกแบบอาคารและความย่ังยืนของสิ่งแวดลอม เปนทั้งแรงจูงใจ
และเปนเครื่องมือในการวางแผนเพ่ือใหสามารถสรางอาคารที่ดีขึ้น มีการควบคุมมาตรฐานใหเปนไปอยางถูกตอง
โปรงใสและเปนกลาง เปนมาตรฐานท่ีใหความสําคัญกับดานเศรษฐกิจและการสรางตามมาตรฐานระบบนิเวศ โดย
การประเมินจะขึ้นอยูกับการใชงานของและประเภทของอาคาร ซึ่งคํานึงถึงประโยชนของพ้ืนที่โซนเมืองท่ีมีอยูอยาง
จํากัด ดานสิ่งแวดลอม ดานเศรษฐกิจสังคม ดานวัฒนธรรมและกระบวนการจัดการอาคารดวยเทคโนโลยี มาตรฐาน 
DGNB เปนการประเมินแบบอาคารท้ังอาคารเกาและใหม โดยประเมินประสิทธิภาพโดยรวมของอาคารและบริเวณ
โดยรอบ ซึ่งแตละพ้ืนท่ีจะมีการตรวจมาตรฐาน DGNB ตามวิธีการประเมินผลที่เหมือนกันภายใตแนวคิดการสราง
ความย่ังยืนใหแกอาคาร นอกจากน้ียังมีการทําขอเสนอแนะ ชวยใหมีการปรับเปลี่ยนหรือปรับปรุงตัวแบบอาคารให
ตรงกับประเภทของแตละอาคารหรือขอกําหนดที่แตกตางกันอีกดวย 

- มาตรฐาน WELL Health-Safety Rating (WELL HSR)  
เปนมาตรฐานที่พัฒนาโดย IWBI เพ่ือชวยใหอาคารตาง ๆ สามารถปฏิบัติตามแนวทางดาน

สุขภาพและความปลอดภัยในทุกมิติ โดยการรับรองนี้มีบทบาทสําคัญตออาคารท่ีตองการสรางสภาพแวดลอมที่ดี
ตอสุขภาวะของผูอยูอาศัย และสามารถรับมือกับสถานการณฉุกเฉินไดอยางมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังยืนยัน                 
ไดถึงการปฏิบัติตามมาตรฐานดานสุขภาพและความปลอดภัยอยางตอเนื่อง แสดงถึงความมุงม่ันในการรักษาและ
ดูแลสภาพการทํางานหรือการอยูอาศัยที่เหมาะสมที่สุด โดยคํานึงถึงสุขภาพและความเปนอยูที่ดีของผูใชอาคาร 
และยังยืนยันวาอาคารนั้นปฏิบัติตามมาตรฐานลาสุด เพ่ือใหผูใชอาคารทุกคนมั่นใจวาจะไดรับความปลอดภัยและ
สุขภาวะที่ดี 

- มาตรฐาน FITWEL 
ริเร่ิมโดย กรมควบคุมโรคสหรัฐอเมริกา (CDC) และดําเนินการโดย Center for Active 

Design (CfAD) ซึ่งเปนองคกรตรวจประเมินและจัดอันดับอาคารเพ่ือคุณภาพชีวิตผูใชงาน ดวยเปาหมายให
ความสําคัญกับการสรางสภาพแวดลอมเพื่อสุขภาวะที่ดีของผูใชงาน เพื่อหลีกเลี่ยงการเกิดทั้งโรคติดตอและโรค      
ไมติดตอ ซึ่งเปนสาเหตุของความเจ็บปวยและเสียชีวิตของคนทั่วโลก ซึ่งไมเพียงแคสงผลกับสุขภาพของบุคคล                   
แตยังมีผลกระทบดานเศรษฐศาสตรจากประสิทธิภาพการทํางานไมเต็มที่ และคาใชจายในการดูแลความเจ็บปวยใน
องคกร 

- มาต รฐ านอาคาร เขี ยว ไทย  (Thai’s Rating of Energy and Environmental 
Sustainability) หรือ TREES 

เกณฑอาคารเขียวไทย หรือ TREES นั้น ถูกพัฒนาและเผยแพรโดยสถาบันอาคาร              
เขียวไทย เพื่อเปนแนวทางการพัฒนาอาคารใหมีความเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม ใชพลังงานอยางมีประสิทธิภาพตลอด
อายุการใชงานของอาคารและการนําเกณฑ TREES มาใชนั้นถือเปนการสงเสริมการใชเกณฑอาคารเขียว               
ในประเทศ รวมถึงสรางภาพลักษณการเปนอาคารเขียวท่ีเหมาะสมกับบริบทการใชงานของประเทศไทย                                    

เกณฑการประเมินความย่ังยืนทางพลังงานและสิ่งแวดลอมไทย (Thai’s Rating of Energy 
and Environmental Sustainability) หรือ TREES - NC อาคารเหลานี้จะเปนสวนหนึ่งที่ชวยอนุรักษพลังงานและ
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สิ่ งแวดลอมอย างย่ังยืน คุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น ลดคาใชจาย ผู ใชอาคารมีสุขภาพดีชวยลดการเจ็บปวย                            
ดวยการกอสรางอาคารใหใชทรัพยากรนอยลง ปลอยกาซเรือนกระจกลดลง จากการรีไซเคิลวัสดุ ลดของเสีย                
เปนการปกปองสิ่งแวดลอม 

 
5) ระบบมาตรฐานการจัดการอาชีวอนามัยและความปลอดภัย ISO 45001 

เปนมาตรฐานสากลที่ ให ข อกํ าหนดสํ าหรั บระบบการจัดการอาชี วอนามั ยและ                       
ความปลอดภัย ดวยจุดประสงคเพ่ือปรับปรุงความปลอดภัยและสุขภาพที่ดีแกลูกจางและบุคลากรอ่ืน ๆ 
                           ความสําคัญของมาตรฐาน ISO 45001 

- เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารจัดการอาชีวอนามัยและความปลอดภัยให
สอดคลองกับมาตรฐานสากลดานอาชีวอนามัยและความปลอดภัย International Standardization and 
Organization (OHSMS ISO 45001:2018) 

- เพ่ือยกระดับใหองคกรมีการบริหารจัดการและมาตรฐานระบบการจัดการอาชีวอนามัยและ
ความปลอดภัย (Occupational Health and Safety Management System ; ISO 45001) 

- เพ่ือลดอุบัติเหตุและอันตรายในสถานที่ทํางาน สรางความมั่นใจใหกับพนักงานและ                 
ผูมีสวนไดสวนเสียขององคกร 

- สงเสรมิภาพลักษณองคกรในดานอาชีวอนามัยและความปลอดภัย 
 

3.1.6 การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานกฎหมาย (Law : L) 
พระราชบัญญัติสงเสริมและรักษาคุณภาพสิ่งแวดลอมแหงชาติ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2561 

พระราชบัญญัติสงเสริมและรักษาคุณภาพสิ่งแวดลอมแหงชาติ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2561 ประกาศใน
ราชกิจจานุเบกษาเมื่อวันที่ 19 เมษายน 2561 โดยใหใชบังคับเมื่อพนกําหนด 90 วัน นับแตวันประกาศใน                
ราชกิจจานุเบกษา คือ ตั้งแตวันที่ 19 กรกฎาคม 2561 มีการปรับปรุงหลักเกณฑการปฏิบัติใหสอดคลองกับ
สภาวการณที่เปลี่ยนแปลงไป เพ่ือใหมีมาตรฐานอันเปนที่ยอมรับและไดรับความเชื่อมั่นจากทุกภาคสวนในการดํารง
ไวซึ่งการรักษาคุณภาพสิ่งแวดลอมและทรัพยากรธรรมชาติควบคูไปกับการพัฒนาประเทศอยางสมดุล                  
สืบเนื่องมาจากรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 ไดบัญญัติไวในมาตรา 278 ใหมีการจัดทํา
กฎหมายที่จําเปนตามมาตรา 58 ซึ่งกําหนดให “การดําเนินการใดของรัฐหรือที่รัฐจะอนุญาตใหผูใดดําเนินการ                    
ถาการนั้นอาจมีผลกระทบตอทรัพยากรธรรมชาติ คุณภาพสิ่งแวดลอม สุขภาพ อนามัย คุณภาพชีวิต หรือสวนได
สวนเสียสําคัญอ่ืนใดของประชาชนหรือชุมชนหรือสิ่งแวดลอมอยางรุนแรง รัฐตองดําเนินการใหมีการศึกษาและ
ประเมินผลกระทบตอคุณภาพสิ่งแวดลอมและสุขภาพของประชาชนหรือชุมชน และจัดใหมีการรับฟงความคิดเห็นของ
ผูมีสวนไดสวนเสียและประชาชนและชุมชนที่เก่ียวของกอน เพื่อนาํมาประกอบการพิจารณาดําเนินการหรืออนุญาต
ตามที่กฎหมายบัญญัติ”  

3.1.7 ผลการสํารวจความพึงพอใจและความไมพึงพอใจผูมีสวนไดสวนเสีย  
ผลการสํารวจความพึงพอใจและความไมพึงพอใจผูมีสวนไดสวนเสียของ บริษัท ธนารักษพัฒนา

สินทรัพย จํากัด (ธพส.) ประจําป 2567 มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความตองการ ความคาดหวัง ความกังวล                    
ทั้งเชิงบวกและเชิงลบของผูมีสวนไดสวนเสีย ศึกษาวิเคราะหหาชองวาง (Gap) จากความตองการ ความคาดหวัง 
และความกังวลของผูมีสวนไดสวนเสีย ศึกษาระดับของความพึงพอใจ ความไมพึงพอใจ ความภักดี และ                   
ความย่ังยืนของผูมีสวนไดสวนเสีย ประเมินความเสี่ยงของการสรางความสัมพันธ (Risk Profile) ของผูมีสวนไดสวน
เสียและองคกร และนําปญหา อุปสรรค ขอเสนอแนะ และความไมพึงพอใจ มารวบรวมเปนปจจัยนําเขาและใชใน
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กระบวนการจัดทําแผนวิสาหกิจตอไป ตลอดจนรับฟงขอเสนอแนะ เพื่อประโยชนในการปรับปรุงและพัฒนาการ
ใหบริการของ ธพส. ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากย่ิงข้ึน  ทั้งนี้ การสํารวจความพึงพอใจ แบงการสํารวจ
เปน 2 ลักษณะ คือ การสํารวจใหญประจําป จํานวน 5 กลุม ผูมีสวนไดสวนเสียหลักของ ธพส. ไดแก 1. กลุมลูกคา
และผูใชบริการ ซึ่งประกอบดวย 3 กลุม คือ 1) กลุมผูเชาภาครัฐ 2) กลุมผูเชาภาคเอกชน และ 3) กลุมผูใชบริการ 
2. กลุมพนักงานและหนวยงานภายใน 3. กลุมพันธมิตร 4. กลุมชุมชน สังคม และสิ่งแวดลอม (รอบ/ใกลโครงการ) 
และ 5. กลุมคณะกรรมการ จํานวน 735 ราย และการสํารวจความพึงพอใจและความไมพึงพอใจจากการสํารวจยอย
รายโครงการ/กิจกรรม จํานวน 1,303 ราย รวมทั้งสิ้น 2,038 ราย ผลการสํารวจความพึงพอใจและความไมพึงพอใจ
จะประกอบดวย 2 สวน คือ ผลการสํารวจความพึงพอใจและความไมพึงพอใจจากการสํารวจใหญประจําป รอยละ 
60 รวมกับผลการสํารวจความพึงพอใจและความไมพึงพอใจจากการสํารวจยอยรายโครงการ/กิจกรรม รอยละ 40 
พรอมทั้งจัดประชุมกลุมยอย (Focus Group) โดยไดเชิญผูแทนในแตละกลุมผูมีสวนไดสวนเสีย และนําความ
คิดเห็น/ขอเสนอแนะ มาชี้แจงในท่ีประชุมกลุมยอย (Focus Group) เพ่ือนํามาเปนปจจัยนําเขาในการทําแผน                 
ในปถัดไป 

ในภาพรวม ผลการสํารวจความพึงพอใจและความไมพึงพอใจของผูมีสวนไดสวนเสียของ ธพส. 
ประจําป 2567 มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด (คาเฉลี่ย 4.51) โดยที่ผลการสํารวจใหญประจําป 
(คาเฉลี่ย 4.38) และผลการสํารวจยอยรายโครงการ/กิจกรรม (คาเฉลี่ย 4.71) ซึ่งอยูในระดับมากที่สุด 

ทั้งนี้ คาเฉลี่ยในภาพรวมของการสํารวจความพึงพอใจและความไมพึงพอใจของผูมีสวนไดสวนเสีย
ของ ธพส. ประจําป 2567 (คาเฉลี่ย 4.51) เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ย ประจําป 2566 (คาเฉลี่ย 4.51) พบวา               
มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจเทาเดิม (+0.00) 

3.2 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน 
     3.2.1 วิสัยทัศน พันธกิจ และคานิยม 
             วิสัยทัศน  
             “องคกรที่เปนเลิศในการพัฒนาและบริหารทรัพยสินของรัฐอยางยั่งยืน” 

       นิยามวิสัยทัศน ประกอบดวย  
องคกรที่เปนเลิศ หมายถึง ธพส. มีผลลัพธของการดําเนินโครงการพัฒนาและบริหารทรัพยสินของรัฐ               

ที่โดดเดนและเติบโตอยางตอเนื่อง สามารถสรางคุณคาทั้งในเชิงพาณิชย เชิงสังคม และ
สิ่งแวดลอม ภายใตการบริหารความเสี่ยงที่ยอมรับได โดยออกแบบโครงการหรืออาคาร 
ระบบงาน กระบวนการทํางานที่ยืดหยุน คลองตัว ทันสมัย สอดคลองกับมาตรฐานอาคาร
ยั่งยืน ดานพลังงาน สิ่งแวดลอม ความปลอดภัยอาชีวอนามัย ทั้งในและตางประเทศ สราง
ประสบการณที่ดีใหกับลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสีย บุคลากรมีทักษะความเชี่ยวชาญรอบ
ดาน คิดเปนระบบองครวม มีพฤติกรรมสอดคลองคานิยมองคกร (CUPID) ภายใตการ
บริหารจัดการที่ไดมาตรฐานเปนที่ยอมรับ โดยมุงเนนการใชประโยชนจากการบริหาร
จัดการฐานขอมูล เทคโนโลยีดิจิทัล องคความรู และนวัตกรรม เพื่อการพัฒนาปรับปรุง
องคกรอยางตอเนื่อง ตลอดจนยึดมั่นในหลักการกํากับดูแลกิจการที่ดี   
    ทั้งนี้ นวัตกรรม หมายถึง บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู ความคิดสรางสรรค 
ความคิดเชิงนวัตกรรม และนํามาประยุกตใชจัดทําโครงการพัฒนาและบริหารทรัพยสิน
ของรัฐ และปรับปรุงกระบวนการทํางาน ทั้งนี้ นวัตกรรม คือ สิ่งท่ีมาจากการคิดคน      
หรือประดิษฐขึ้นมาใหมหรือทําใหเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม เชน เทคโนโลยี ความคิด 
สิ่งประดิษฐ หรือผลิตภัณฑ ซึ่งมี 2 รปูแบบ คอื นวัตกรรมในการพัฒนาและบริหารโครงการ
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ทรัพยสินของรัฐ และนวัตกรรมการบริหารจัดการอาคาร การใหบริการลูกค า 
กระบวนการทํางาน ท้ังนี้ ธพส. มุงสนับสนุนสรางบรรยากาศใหหนวยงานหรือบุคลากรมี
ความคิดสรางสรรค คิดคนนวัตกรรมใหม หรือแนวคิดใหม และนํามาพัฒนาปรับปรุง
กระบวนงานและปฏิบัติงาน โดยเฉพาะงานดานภารกิจหลัก เชน ฝายพัฒนาธุรกิจ                    
ฝายการตลาด ฝายบริหารศูนยราชการ 1 ฝายบริหารศูนยราชการ 2 ฝายบริหาร
อสังหารมิทรัพย เพ่ือรวมประกวดรางวัลนวัตกรรมภายนอก 

การพัฒนาและ
บริหารทรัพยสินของ

รัฐ 

หมายถึง ทรัพยสินท่ี ธพส. นํามาพัฒนาโครงการหรือบริหารจัดการ เพ่ือตอบสนอง
วัตถุประสงคหรือประโยชนตามภารกิจของรัฐ และกระตุนเศรษฐกิจโดยรวม                        
หรือตามนโยบาย โดยใหความสําคัญกับการศึกษาความเปนไปไดของโครงการลงทุนใหม 
และการผลักดันโครงการดังกลาวไปสูการปฏิบัติอยางตอเนื่อง 

ยั่งยืน หมายถึง การพัฒนาองคกรและโครงการของ ธพส. มีความสมดุลและครอบคลุม                
ทั้งในมิติ เศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดลอม และธรรมาภิบาล ภายใตหลักการที่เปนที่ยอมรับ       
ในระดับสากล ทั้ง BCG Model, หลักการ ESG (Environment Social Governance), 
หลักการ Triple Bottom Lines (เศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดลอม) ตลอดจนสอดคลองกับ
เปาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน Sustainable Development Goals : SDGs โดย ธพส. 
มุงเนน CSR in process ที่เนนผลกระทบในวงกวางมากกวากิจกรรม เชน การตัดถนน
เพ่ือลดผลกระทบจากการจราจร การสรางอาคารจอดรถ การเพ่ิมพื้นที่สีเขียว การลดกาซ
เรือนกระจก รวมทั้งออกแบบโครงการหรืออาคารใหไดมาตรฐานอาคารยั่ งยืน                      
ทั้งในประเทศและในระดับสากล 

 
 
พันธกิจ 
       (1) พัฒนาศูนยราชการใหทันสมัย และบริหารจัดการใหเกิดความสมดุล 

   (2) พัฒนาและบริหารทรัพยสินของรัฐ ใหเกิดมูลคาเพิ่มทั้งในเชิงเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม                     
ดวยหลักธรรมาภิบาล 

   (3) พัฒนาธุรกิจใหม เพ่ือเพ่ิมทางเลือกใหกับหนวยงานภาครัฐ รวมทั้งเปนการเพ่ิมชองทางการหารายได
ที่หลากหลาย และสรางประโยชนแกรัฐ  

   (4) พัฒนาองคกรดวยนวัตกรรมและการบริหารจัดการสมยัใหม 
 
คานิยม  

  C : Customer Relation & Satisfaction  
                ความสัมพันธที่ดีและความพึงพอใจของลูกคา และผูมีสวนไดสวนเสีย 

U : Unity  
     ความเปนนํ้าหนึ่งใจเดียว 
P : Professionalism & Innovation  
     ความเชี่ยวชาญในงาน และนวัตกรรม 
I  : Integrity  
     ความซื่อสัตยตอตนเองและผูอ่ืน 
D : Dedication & Development 
      ความรับผิดชอบตอคํามั่นสัญญา และพัฒนาอยางตอเนื่อง 
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 3.2.2 ประเด็นสําคัญจากการสัมภาษณคณะกรรมการและผูบริหารระดับสูง 
         ประเด็นสําคัญจากการสัมภาษณคณะกรรมการ 

- ดร. เอกนิติ นิติทัณฑประภาศ : การนํา AI มาใชในการบริหารจัดการอาคารราชพัสดุอยางชาญฉลาด 
และขยายบทบาทจาก “ผูพัฒนาอสังหาริมทรัพย” ไปสู “ผูพัฒนาอสังหาริมทรัพยและบริการโครงสรางพื้นฐานอ่ืน 
ๆ (Infrastructure-as-a-Service)” 

- นายทวารัฐ สูตะบุตร : การกําหนดบทบาทในการเปน “Value Creator” ใหกับทรัพยสินของภาครัฐ
ไมใชแคหนวยงานกอสรางและบริหารศูนยราชการ แตเพือ่สรางแหลงรายไดใหมจากองคความรูเดิม 

- รองศาสตราจารยธีร เจียศิริพงษกุล : การพัฒนาระบบดิ จิทัล เพื่อให เกิดการบูรณาการ                       
อยางมีประสิทธิภาพรวมทั้งการบริหารจัดการ Vendor และการจัดซื้อจัดจางเพ่ือใหเกิดความโปรงใส 

- นางจินดารัตน วิริยะทวีกุล : การชูบทบาทตนเองในฐานะองคกรที่สามารถบริหารพัฒนา
อสังหาริมทรัพยภาครัฐแบบ “ตนน้ําถึงปลายน้ํา” ตอยอดเปนท่ีปรึกษา Green Building และบริหารโครงการ 
(Construction Management) รวมถึงมีบทบาทดานการยกระดับคุณภาพชีวิต และอยากเห็นการ Consolidate 
Statement ของทุกโครงการ ท้ังที่อยูระหวางดําเนินการและอยูระหวางการศึกษาความเปนไปได 

- ดร. นาฬิกอติภัค แสงสนิท : มุงเนนการดําเนินงานในฐานะหนวยงานสนับสนุนภาครัฐ ดวยจุดแข็ง
ดานการใหบริการบริหารจัดการทรัพยสินของรัฐ โดยไมจําเปนตองพ่ึงพางบลงทุน แตสามารถใช “งบทําการ”                  
ในการกอสรางได การดําเนินงานเนน “การสรางคุณคา” รวมทั้งการบูรณาการการบริหารจัดการทรัพยสินของรัฐ
โดยยึดตาม Business Model 

ประเด็นสําคัญจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูง 
1) ทิศทาง นโยบายในการดําเนินงาน และการบริหารศูนยราชการ 

                - การใหความสําคัญกับการวิเคราะหกลุมลูกคาเปาหมายอยางเปนระบบ เชน การจัดกลุม
หนวยงานรัฐและรัฐวิสาหกิจที่มีศักยภาพ เปนตน เพื่อใหสามารถกําหนดรูปแบบและการพัฒนา Roadmap               
และการจัดทําขอเสนอเชิงกลยุทธที่เหมาะสมกับแตละหนวยงาน 

                - รูปแบบของโครงการในอนาคตของ ธพส. มีความหลากหลาย ซึ่งความหลากหลายดังกลาวยังไม
สงผลตอความคุมคาของทรัพยากรที่มี 

                - แมจะมีการพัฒนารูปแบบธุรกิจอยางตอเนื่อง แตปจจุบันยังไมสามารถสรางผลประกอบการ                 
ที่มีนัยสําคัญ 

                - ควรเสริมสรางความเขมแข็งและการยอมรับการบริหารงานกอสรางนอกศูนยราชการใหมี
ศักยภาพขยายตอเนื่องและการตอยอดตอยอดองคความรูสูบริการใหม (S-Curve) เชน การจัดการภัยพิบัติจาก
แผนดินไหว, พลังงาน, สิ่งแวดลอม, งานที่ปรึกษา เปนตน 

2) รูปแบบธุรกิจและขอจํากัดที่เกี่ยวกับกฎหมาย 
                - ขอจํากัดทางกฎหมายและระเบียบ เชน มาตรา 7 ของ พ.ร.บ. เปนตน ที่ตองมีการอธิบาย/ตีความ 

และรอ ครม. เห็นชอบกอน จึงดําเนินการได 
                - การเพ่ิมบทบาทที่นอกเหนือจากการบริหารศูนยราชการ เชน งาน O&M (Operation & 

Maintenance) ของอาคารภาครัฐ เปนตน ที่ตองขยายผล ซึ่งเปนการใชศักยภาพขององคกร (Competency) ที่มี
เพ่ือขยายรายไดแบบ Recurring 

3) การบริหารจัดการองคกร 
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                - ขาดความตอเนื่องของทีมงานและผูบริหารในแตละชวงเวลา 
                - โครงสรางการดําเนินงานยังมีความเปน“ไซโล” ขาดความรวมมือและการบูรณาการการทํางาน 

ขามสายงาน/ฝายงาน 
                - การพัฒนาะบบ Talent & Successor แมจะเริ่มในชวง 3–4 ปที่ผานมา แตยังไมสามารถวัดผลท่ี

ชัดเจนในการพัฒนาเพื่อเขาสูตําแหนง หรือสรางแรงจูงใจใหกลุมบุคลากรดังกลาวได 
                - ยังไมมีผูเชี่ยวชาญที่สามารถออกแบบ Smart System ท่ีเชื่อมโยงกับ Operation ไดครบถวน 
                - การพัฒนาและใหความสําคัญกับการจัดเก็บองคความรูจากการบริหารโครงการตาง ๆ เพ่ือใชเปน

บทเรยีน และตอยอดการพัฒนากระบวนการและนวัตกรรม 
                - ความลาชาในการอนุมัติงานหรือสัญญาเชา ทําใหการดําเนินโครงการหยุดชะงัก 
                - ควรมีการพัฒนา Dashboard กลาง เพ่ือใหทุกฝายเห็นขอมูลความคืบหนาเดียวกัน 
                - อัตราการลาออกในบางสายงานสูงมาก โดยเฉพาะสาย IT เนื่องจากความตองการบุคลากร                  

ในตลาดสูง 
3.2.3 ปจจัยขับเคลื่อนความย่ังยืน/ปจจัยยั่งยืน 

  กระบวนการกําหนดปจจัยความย่ังยืนที่สําคัญ ของ ธพส. ไดนําแนวทางการจัดทํารายงานการพัฒนา
ความย่ังยืนของ GRI Standards 2021 มาใชในการระบุปจจัยความย่ังยืนที่สําคัญขององคกร ดวยการพิจารณาและ
ประเมินผลกระทบจากการดํานินงานขององคกรที่มีตอผูมีสวนไดสวนเสียทั้งในดานเศรษฐกิจ ธรรมาภิบาล 
สิ่งแวดลอม และสังคม/สิทธิมนุษยชน ซึ่งประกอบดวย 4 ขั้นตอน ดังนี้ 1. ศึกษาและวิเคราะหบริบทขององคกร 2. 
ระบุผลกระทบทั้งที่เกิดขึ้นจริงหรืออาจจะเกิดขึ้น 3. ประเมินผลกระทบที่มีนัยสําคัญ 4. จัดลําดับผลกระทบ                 
ที่นัยสําคัญ 

ท้ังน้ี ปจจัยยั่งยืน (ทบทวนป 2568) จํานวน 8 ปจจัย ที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการดําเนิน                
ภารกิจหลักของ ธพส. ใหบรรลุเปาหมายในระยะยาว เพ่ือทําใหองคกรมีการเติบโตอยางตอเนื่อง มั่นคง ย่ังยืน                  
แบงออกเปน 3 ดาน ดังนี้ 

 
  (1) มิติเศรษฐกิจ (Economic) ประกอบดวย  

                   1. การลงทุนที่ยั่งยืน                      
                   2. การบริหารความเสี่ยงอยางเปนระบบ 
                   3. การดําเนินธุรกิจอยางมีความรับผิดชอบ 

(2) มิติสังคม (Social) ประกอบดวย  
                   4. การบริหารทุนมนุษย 
                   5. สุขภาพและความปลอดภัยของลูกคา  
                   6. ความเปนสวนตัวของลูกคา/Cyber Security 
             (3) มิติสิ่งแวดลอม (Environmental) ประกอบดวย 
                   7. การบริหารจัดการพลังงาน  
                   8. การบริหารจัดการขยะ  
 

3.2.4 การบริหารความเสี่ยง       
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             ผลการดําเนินงานตามแผนบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายในระดับองคกร ไตรมาส 2/2568 และ
ประเมินระดับความรุนแรงของปจจัยเสี่ยงระดับองคกร ประจําป 2568 จํานวนทั้งสิ้น 10 ปจจัยเสี่ยง มีรายละเอียด 
ดังนี้ 

ผลการดําเนินงาน ณ ไตรมาส 2 ที่มีระดับความรุนแรงสูง จํานวน 3 ปจจัยเสี่ยง ไดแก RF1, RF2, RF3 
ปจจัยเสี่ยงที่มีระดับความรุนแรงปานกลาง จํานวน 3 ปจจัยเสี่ยง ไดแก RF5, RF6, RF7 และปจจัยเสี่ยงที่มีระดับ
ความรนุแรงต่ํา จํานวน 4 ปจจัยเสี่ยง ไดแก RF4, RF8, RF9, RF10   

 
สรุปผลการบริหารความเสี่ยงตาม Existing Control และ Mitigation Plan พบวา 
ปจจัยเสี่ยงที่ระดับความรนุแรงคงเดิม จํานวน 9 ปจจัยเสี่ยง 
ปจจัยเสี่ยงที่ระดับความรนุแรงลดลง จํานวน 1 ปจจัยเสี่ยง 

ระดับความรุนแรง ไตรมาส 1/2568 ไตรมาส 2/2568 

สูงมาก 1 ปจจัยเสี่ยง - 
สูง 2 ปจจัยเสี่ยง 3 ปจจัยเสี่ยง 
ปานกลาง 3 ปจจัยเสี่ยง 3 ปจจัยเส่ียง 
ตํ่า 4 ปจจัยเส่ียง 4 ปจจัยเส่ียง 

หมายเหตุ : รายละเอียดตามรายงานการประชุมคณะกรรมการบริหารความเส่ียง ครั้งที่ 3/2568 เมื่อวันท่ี 5 สิงหาคม 2568 
 

10 ปจจัยเสี่ยง 
RF1 แนวทางการมุงสูการเปน Total Solution ขาดแผนระยะยาวที่ชัดเจน 
RF2 การติดตามผลโครงการ Feasibility Study ขาดการติดตามที่เปนระบบ  
RF3 ความเปนไปไดของธุรกิจใหมเพ่ือเพ่ิมผลประกอบการ 
RF4 ความพึงพอใจของกลุมลูกคาและผูใชบริการ (ตอการใชบริการศูนยราชการเฉลิมพระเกียรติฯ) 
RF5 ความลาชาในการพัฒนาและทบทวนการจัดทํา EA ขององคกร พรอมทั้งทบทวนกระบวนการทํางาน 
      เปน Digital Process 
RF6 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือรองรับธุรกิจในอนาคต 
RF7 ความพรอมของระบบโครงการเมืองอัจฉริยะ (Smart City) โครงการศูนยราชการฯ Zone C ตอการใหบริการ 
RF8 ความสามารถในการบริหารแผนลงทุน  
RF9 ผลประกอบการทางการเงินไมเปนไปตามเปาหมาย 
RF10 บริหารทรัพยสินเพ่ือเพ่ิมมูลคาทางเศรษฐศาสตร ไมไดตามเปาหมาย 
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ปจจัยเส่ียงองคกร ป 2569 ทั้งหมด 8 ปจจัยเสี่ยง 
RF1 การปรับเปลี่ยน Business Model องคกร เพื่อแสวงหาธุรกิจใหมที่ไมใชศูนยราชการ  
RF2 การบูรณาการฐานขอมูล เพื่อสนับสนุนการสราง Customer Data Platform  
RF3 การสรางบทบาทและการรับรูตอภาพลักษณองคกรในรูปแบบธุรกิจใหม 
RF4 ระบบ ERP ไมสามารถตอยอดสูการดําเนินการ EA ของทั้งองคกรได  
RF5 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพื่อรองรับธุรกิจในอนาคต 
RF6 การบริหารจัดการพ้ืนที่ Zone C 
RF7 ความสามารถในการบรหิารแผนลงทุน  
RF8 ผลประกอบการทางการเงินไมเปนไปตามเปาหมาย 
 

3.2.5 ปจจัยขับเคลื่อนมูลคา (EP Driver) 
   ในป 2568 ธพส. นําเคร่ืองมือ EVM มาใชในกระบวนการจัดทําแผนเชิงยุทธศาสตร และมีปจจัยขับเคลื่อน 
(Key Financial Value Driver) ที่ชวยผลักดันใหคา EP ระดับองคกรเปนไปตามเปาหมาย ประกอบดวย 

      ดานรายได Key Value Driver จํานวน 2 รายการ ไดแก  
      1) รายไดคาเชาและคาบริการพ้ืนที่ธุรกิจโครงการศูนยราชการ ซึ่งสอดคลองตามวัตถุประสงค                  

เชิงยุทธศาสตร SO1 พัฒนาทรัพยสินของรัฐใหเกิดมูลคาเพิ่มทางเศรษฐกิจ ดําเนินการเพ่ิมรายไดจากรายการยอยที่
เปน Key Value Driver ดังนี้ 

     (1) รายไดคาเชา/บริการพื้นท่ีธุรกิจ  
     (2) รายไดคาบริการพื้นที่ลานอเนกประสงค  
     (3) รายไดพื้นที่ประชาสัมพันธ  

    2) รายไดคาเชาและคาบริการหนวยงานภาครัฐโครงการที่ไมใชศูนยราชการ ซึ่งสอดคลองตาม
วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร SO1 พัฒนาทรัพยสินของรัฐใหเกิดมูลคาเพ่ิมทางเศรษฐกิจ วัตถุประสงค เชิง
ยุทธศาสตร SO2 สรางประสบการณที่ดีและคุณคารวม (Shared Value) ใหกับลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสีย 
ดําเนินการเพ่ิมคาเชา/รายไดคาบริการจากรายการบริหารงานกอสรางไดตามแผน รวมท้ังสรางความสัมพันธ                
กับหนวยงานภาครัฐโครงการที่ไมใชศูนยราชการ 

ดานคาใชจาย Key Value Driver จํานวน 2 รายการ ไดแก (1) ตนทุนคาเชาและคาบริการ
โครงการศูนยราชการ (2) คาใชจายบรหิาร ธพส. ซึ่งสอดคลองตามวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร SO2 สรางประสบการณ
ที่ดีและคุณคารวม (Shared Value) ใหกับลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสีย วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร SO6 บริหาร
จัดการการเงินใหมีประสิทธิภาพ ดําเนินการควบคุมคาใชจายจาก Key Value Driver ดังนี้ 

(1) ตนทุนบรกิาร  
(2) คาใชจายบริหาร ธพส. 

จากปจจัยขับเคลื่อนตามรายการบัญชี ของ ธพส. ไดนํามาวิเคราะหอัตราความออนไหว (Sensitivity) ตามรายการ 
Operation Value Driver ไตรมาส 2/2568 ไดดังนี ้
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จากรายการ Operation Value Driver ธพส. ไดนํามาจัดทําแผนกลยุทธเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพ 
(Strategic Improvement Plan : SIP) ตามศูนย EVM มีทั้งหมด 6 SIP แบงออกเปน  

1. EVM ศูนยราชการ  
                     1.1 EVM ศูนยราชการ (พ้ืนที่ ธุรกิจ) จํานวน 3 SIP ประกอบดวย รายไดพ้ืนที่ ธุรกิจ สูงกวา
เปาหมาย 29.199 ลานบาท ลานอเนกประสงค สูงกวาเปาหมาย 10.730 ลานบาท และพื้นที่ประชาสัมพันธ                       
สูงกวาเปาหมาย 1.185 ลานบาท  

 1.2 EVM ศูนยราชการ (หนวยราชการ) จํานวน 1 SIP เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารตนทุนบริการ 
มีผลการบริหารคาใชจาย ตนทุนคาเชาและคาบริการ-ศูนยราชการ ตํ่ากวาประมาณการ 170.122 ลานบาท  

2. EVM ไมใชศูนยราชการ จํานวน 1 SIP ประกอบดวย รายไดคาเชาคาบริการหนวยงานภาครัฐ
โครงการที่ไมใชศูนยราชการ เปนไปตามเปาหมาย 40.334 ลานบาท  

3. EVM หนวยงานสนับสนุน จํานวน 1 SIP เพ่ิมประสิทธิภาพในการใชงบประมาณคาใชจายบริหาร 
มีผลการบริหารคาใชจายบริหาร ธพส. ตํ่ากวาประมาณการ 26.721 ลานบาท ประกอบดวย คาใชจายพนักงาน 
27.920 ลานบาท คาใชจายกรรมการ+โบนัสกรรมการ 0.662 ลานบาท ตํ่ากวาประมาณการ คาใชจายสํานักงาน 
1.223 ลานบาท และคาท่ีปรึกษาและคาธรรมเนียมวิชาชีพ สูงกวาประมาณการ 0.638 ลานบาท  
ตารางแสดงผลการดําเนินงานตามแผน SIP เทียบกับเปาหมาย 
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3.2.6 ผลการดําเนินงานตามบันทึกขอตกลงการประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจ 
        สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) มีบันทึกขอความที่ กค 0818.2/517 ลงวันที่                   

14 กุมภาพันธ 2568 สงบันทึกขอตกลงประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจประจําป 2568 ของ ธพส. มาเพ่ือ 
ธพส. กํากับการดําเนินงานใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว  และหลักเกณฑการประเมินผลการดําเนินงาน
รัฐวิสาหกิจ ดาน Core Business Enablers หมวด 1 การกํากับดูแลท่ีดีและการนําองคกร ขอ 10.1 การติดตามผล
การดําเนินงานดานการเงินและไมใชการเงิน กําหนดใหคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจติดตามผลการดําเนินงาน         
ดานการเงินและไมใชการเงินตามแนวทางที่กําหนดครบถวนสมบูรณ โดยมีความถ่ีสม่ําเสมออยางนอยเปนรายไตรมาส 
เชน ผลการดําเนินงานตามบันทึกขอตกลงการประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจ เปนตน 

  ฝายจัดการ ไดติดตามความกาวหนาและประเมินผลการดําเนินงานของตัวชี้วัดตามบันทึกขอตกลง 
การประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจ ประจําป 2568 ของ ธพส. โดยไดสรุปผลการดําเนินงาน ณ ไตรมาส 
2/2568 และคาดการณผลการดําเนินงาน ณ สิ้นป ดังตาราง 

เกณฑวัดผลการดําเนินงาน นํ้าหนัก 
ผลการดําเนินงาน 

ไตรมาส 2/2568 

คาดการณ 

ณ สิ้นป  

1. การดําเนนิงานตามยุทธศาสตร (*1) 30 3.2667 5.0000 

2. ผลการดําเนินงานที่สําคัญ  30 5.0000 5.0000 

3. Core Business Enablers (*2) 40 2.8947 2.8947 

รวม 100 3.6379 4.1579 

แผนกลยุทธเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพ (Strategic Improvement Plan) ประจําป 2568

Level 1 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร

Level 2 กลยุทธ Level 3 Strategic Improvement Plans Level 4 แนวทาง/วิธีการ เปาหมาย ผลสะสม กระทบ EP  -/+

Driver : รายไดคาเชาและคาบริการพ้ืนท่ีธุรกิจโครงการศูนยราชการฯ

SO 1 พัฒนาทรัพยสินของรัฐ 

ใหเกิดมูลคาเพ่ิมทางเศรษฐกิจ

เพ่ิมรายได/เพ่ิมพ้ืนท่ีขาย SIP 1 : บริหารพ้ืนท่ีธุรกิจ 1. ปรับปรุงพ้ืนท่ีวางเปนพ้ืนท่ีธุรกิจ 

2. เพ่ิมชองทางการตลาด (Application)

3. บริหาร Occupancy rate และการตอ

สัญญาเชาตอเน่ืองไดตามเปาหมาย

96,034,700    125,234,263   100,187,410   29,199,563   

เพ่ิมรายได/เพ่ิมพ้ืนท่ีขาย SIP 2 : บริหารการจัดลานอเนกประสงค 1. เจาะกลุมลูกคา หนวยราชการและเอกชน

2. เพ่ิมจํานวนการจัดงาน

8,120,250      18,850,514    15,080,411    10,730,264   

เพ่ิมรายได/เพ่ิมพ้ืนท่ีขาย SIP 3 : บริหารการขายพ้ืนท่ีประชาสัมพันธ 1. กําหนดราคาคาเชาใหมีความเหมาะสมและ

ยืดหยุน 2. เพ่ิมพ้ืนท่ีประชาสัมพันธ

5,662,125      6,847,532      5,478,026      1,185,407     

เพ่ิมรายได/คาเชา/

คาบริการหนวยงานภาครัฐ

โครงการท่ีไมใชศูนยราชการ

SIP 4  : บริหารงาน/กอสรางและสงมอบ

ไดตามแผน รวมท้ัง สรางความสัมพันธกับ

หนวยงานภาครัฐโครงการท่ีไมใชศูนยราชการ

1. บริหารงาน/กอสรางและสงมอบไดตามแผน

2. สรางความสัมพันธกับหนวยงานภาครัฐ

โครงการท่ีไมใชศูนยราชการ

40,334,173    40,334,173    32,267,338    -              

Level 1 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร

Level 2 กลยุทธ Level 3 Strategic Improvement Plans Level 4 แนวทาง/วิธีการ เปาหมาย ผลจริง กระทบ EP  -/+

Driver : ตนทุนคาเชาและคาบริการโครงการศูนยราชการฯ

SO 2 สรางประสบการณท่ีดี

และคุณคารวม (Shared 

Value) ใหกับลูกคาและผูมี

สวนไดสวนเสีย

ลดคาใชจาย SIP 5 : เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารตนทุนบริการ  ศึกษาขอมูลและพัฒนากระบวนการสรรหาผู

รับจางใหมีประสิทธิภาพ

50,000,000    220,122,579   176,098,063   170,122,579 

Driver : คาใชจายบริหาร

SO 6 บริหารจัดการการเงิน

ใหมีประสิทธิภาพ

ลดคาใชจาย SIP 6 : เพ่ิมประสิทธิภาพในการใชงบประมาณ

คาใชจายบริหาร

1. ประชุมช้ีแจงการใช คชจ. บริหาร

2. ทบทวน งปม.

3. จัดทําแผนการประหยัดงบประมาณรายฝาย

10,000,000    26,721,785    21,377,428    16,721,785   

306,185,948   563,345,109   450,676,088   257,159,162 

Operation Value Drivers ไตรมาส 2/2568

ไตรมาส 2/2568

Driver : รายไดคาเชาและคาบริการหนวยงานภาครัฐโครงการท่ีไมใชศูนยราชการ

Operation Value Drivers
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หมายเหตุ  (1) คะแนนขอ 1 ประมาณการโดยยกเลิกตัวช้ีวัด ขอ 1.1 รอยละความสําเร็จของการกอสรางโครงการกอสรางอาคาร
สํานักงานและที่พักอาศัยของกรมสรรพากร ตามเงื่อนไขตัวชี้วัดที่กําหนดไว 
               (2) คะแนนขอ 3 ประมาณการโดยใชคะแนน Core Business Enablers ของป 2567 ที่ระดับ 2.8947 คะแนน 
 

สําหรับการคาดการณผลการดําเนินงาน ณ สิ้นป 2568 จากการติดตามผลการดําเนินงานแลวคาดการณผล 
ณ สิ้นป 2568 ในสวนของตัวชี้วัด ขอ 1 การดําเนินงานตามยุทธศาสตร และขอ 2 ผลการดําเนินงานที่สําคัญ                   
คาดวาผลการดําเนินงานจะบรรลุเปาหมายตามเกณฑวัดในระดับ 5 ทุกตัวชี้วัด ในกรณียกเลิกตัวชี้วัดขอ 1.1                   
ตามเงื่อนไขที่กําหนดไว จะไดที่ระดับ 4.1579 คะแนน  

 
    3.2.7 ผลการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการ 

 ผลการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจําป 2568 ไตรมาส 2/2568 จํานวน 12 แผนงานหลัก                         
ประกอบดวย 64 โครงการ สรุปผลการดําเนินงานได ดังนี้ 

1. ดําเนินการเปนไปตามแผน 63 โครงการ คิดเปนรอยละ 98.44 
2. ลาชากวาแผน (≤ 10%) 1 โครงการ คิดเปนรอยละ 1.56 

วัตถุประสงค                          
เชิงยุทธศาสตร 

แผนงาน จํานวน 
โครงการ 

สถานะผลการดําเนินงาน 
รอบ 6 เดือน (มกราคม – มิถุนายน) 

สถานะ 

เปนไปตาม
แผน 

≤ 10% > 10% 

SO 1 พัฒนาทรัพยสินของรัฐ 
ใหเกิดมูลคาเพ่ิมทางเศรษฐกิจ 

2 7 6 1 - เปนไปตามแผน 

SO 2 สรางประสบการณที่ดี
และคุณคารวม (Shared Value) 
ให กับลูกคาและผู มีสวนได
สวนเสีย 

2 5 5 - - เปนไปตามแผน 

SO 3 สงเสริมบริหารจัดการ
อาคารดวย BCG Model 

2 11 11 - - เปนไปตามแผน 

SO 4 ปรับเปลี่ยนระบบงาน
ดวยเทคโนโลยี ดิจิทัล และ
นวัตกรรม 

2 24 24 - - เปนไปตามแผน 

SO 5 ยกระดับบุคลากรใหเปน
มืออาชีพ 

1 2 2 - - เปนไปตามแผน 

SO 6 บริหารจัดการการเงิน
ใหมีประสิทธิภาพ 

1 5 5 - - เปนไปตามแผน 

SO 7 ยึดม่ันในหลักธรรมาภิบาล 2 8 8 - - เปนไปตามแผน 

รวมทั้งหมด 13 64 63 1 -  

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร SO1 : พัฒนาทรัพยสินของรัฐ ใหเกิดมูลคาเพ่ิมทางเศรษฐกิจ จํานวน                     
2 แผนงานหลัก ประกอบดวย 7 โครงการ ผลการดําเนินงานลาชากวาแผน จํานวน 1 โครงการ คือ  

1. โครงการกอสรางอาคารท่ีพักอาศัยของบุคลากรทางการแพทย กระทรวงสาธารณสุข โรงพยาบาลระนอง 
วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร SO2 : สรางประสบการณที่ดีและคุณคารวม (Shared Value) ใหกับลูกคา

และผูมสีวนไดสวนเสีย จํานวน 2 แผนงานหลัก ประกอบดวย 5 โครงการ ผลการดําเนินงานเปนไปตามแผน  
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วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร SO3 : สงเสริมบริหารจัดการอาคารดวย BCG Model  จํานวน 2 แผนงานหลัก 
ประกอบดวย 11 โครงการ ผลการดําเนินงานเปนไปตามแผน 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร SO4 : ปรับเปลี่ยนระบบงานดวยเทคโนโลยี ดิจิทัล และนวัตกรรม                            
จํานวน 2 แผนงานหลัก ประกอบดวย 24 โครงการ ผลการดําเนินงานเปนไปตามแผน 

วัตถุประสงค เชิงยุทธศาสตร SO5 : ยกระดับบุคลากรให เปนมืออาชีพ จํานวน 1 แผนงานหลัก 
ประกอบดวย 2 โครงการ ผลการดําเนินงานเปนไปตามแผน 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร SO6 : บริหารจัดการการเงินใหมีประสิทธิภาพ จํานวน 1 แผนงานหลัก 
ประกอบดวย 5 โครงการ ผลการดําเนินงานเปนไปตามแผน 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร SO7 : ยึดมั่นในหลักธรรมาภิบาล จํานวน 2 แผนงานหลัก ประกอบดวย                                
8 โครงการ ผลการดําเนินงานเปนไปตามแผน 
 

3.2.8 โครงสรางองคกรและอัตรากําลัง 

 

หมายเหตุ : ขอมูล ณ วันที่ 1 กรกฎาคม 2567 

ธพส. มีการทบทวนและปรับปรุงโครงสรางองคกรอยางตอเนื่อง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินงานให
สอดคลองกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงขององคกร และรองรับภารกิจท่ีเพิ่มข้ึนในอนาคต โดยในป 2567 ธพส.                
ไดปรับโครงสรางองคกรใหมใหเหมาะสมกับบทบาทและหนาที่ในปจจุบัน การปรับโครงสรางครั้งน้ีรวมถึง               
การทบทวนและจัดสรรอัตรากําลังใหสามารถรองรับภารกิจใหมไดอยางเหมาะสม โดยมีการแยกการดําเนินงานของ
ฝายท่ีสําคัญออกเปน ฝายบริหารศูนยราชการ 1, ฝายบริหารศูนยราชการ 2 ซึ่งมีบทบาทในการบริหารอาคาร A B 
และ C และฝ ายบริหารอสังหาริมทรัพย  มีบทบาทในการกํากับและบริหารงานกอสรางทั้ งโครงการ                    
ศูนยราชการและไมใชศูนยราชการ 

จากการปรับโครงสรางดังกลาว องคกรจึงมีการจัดแบงออกเปน 15 ฝาย และ 1 สวนงาน ซึ่งในปจจุบันอยู
ระหวางดําเนินการบริหารงานตามโครงสรางใหม เพ่ือเสริมสรางประสิทธิภาพในการบริหารจัดการองคกร                  
ในระยะยาว 
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ทั้งนี้ ในป 2568 ธพส. มีพนักงานและลูกจางรวมทั้งสิ้น 258 คน แบงเปนเพศชาย 115 คน หรือรอยละ 45 
เพศหญิง 143 คน หรือรอยละ 55 อายุต่ํากวา 29 ป 25 คน อายุตั้งแต 29 – 45 ป 165 คน และอายุตั้งแต                     
46 – 60 ป 68 คน สําหรับระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี 145 คน ระดับปริญญาโท 92 คน และปริญญาเอก                
2 คน (ขอมูล ณ เดือนกันยายน 2568)  

3.2.9 การบริหารทรัพยากรบุคคล 
              1) การปรับโครงสรางองคกร 
                   ในป 2567 ธพส. ปรับโครงสรางองคกรใหมเพ่ือใหสอดคลองกับภารกิจปจจุบันและรองรับภารกิจ            
ในอนาคต โดยแยกฝายบริหารศนูยราชการ 1 และ 2 เพ่ือบริหารอาคาร A, B, C และจัดต้ังฝายบริหารอสังหาริมทรัพยเพ่ือ
ดูแลงานกอสรางท้ังภายในและภายนอกศูนยราชการ 
 

 2) ขอมูลบุคลากรและแผนสืบทอดตําแหนง 
   ณ เดือนพฤษภาคม 2568 ธพส. มีบุคลากร 249 คน สวนใหญเปนกลุมอายุ 29–45 ป (Gen Y)              

คิดเปน 63% โดยตําแหนงผูบริหารระดับสูงจะเกษียณครบทั้งหมดภายในป 2582 จึงจําเปนตองเรงพัฒนาและ
เตรียมผูสืบทอดตําแหนง โดยแมมีแผน Succession Plan แลว แตยังไมมีการประเมินประสิทธิผลของการคัดเลือก 

3) อตัราการลาออก (Turnover Rate)  
แมอัตราการลาออกลดลงจากป 2567 แตฝายดิจิทัลยังมีอัตราการลาออกสูงสุด โดยมีสาเหตุหลัก

คือ การไดรับขอเสนองานใหม ซึ่งสะทอนถึงขอจํากัดดานคาตอบแทนและการแขงขันกับภาคเอกชนท่ียังเปนความ
ทาทายของ ธพส. 

4) ผลผลิตประสิทธิภาพตอหัว (Productivity per head)  
    ในป 2566 ธพส. มี Productivity per head อยูที่ 12.64 ลานบาท สูงกวาคาเฉลี่ยในอุตสาหกรรม

อสังหาริมทรัพย (8.01 ลานบาท) หากมีการขยายธุรกิจในอนาคต จําเปนตองเพ่ิมผลผลิตตอหัวและเช่ือมโยง                 
ผลการปฏิบัติงานกับเปาหมายองคกรใหมากขึ้น 

5) ผลการประเมินสมรรถนะบุคลากร 
    ป 2567 มีการประเมินสมรรถนะ 3 ดาน ไดแก สมรรถนะหลัก (Core Competency : CC) 

สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency : MC) และสมรรถนะในงาน (Functional Competency : FC)  
โดย FC มีชองวางสูงสุด (235 ชอง) จากการการปรับเปลี่ยนนิยามใหมตามภารกิจและโครงสรางองคกรที่มี                    
การเปลี่ยนแปลงในป 2567 และบางสมรรถนะยังไมครอบคลุมหนวยงานที่เก่ียวของ ทําใหตองปรับปรุงการระบุ
ความรบัผิดชอบใหแมนยํายิ่งขึ้น 

 
3.2.10 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในตามแนวคิด McKinsey 7S Framework 

               นอกจากการวิเคราะหปจจัยภายนอกที่มีผลตอการปรับตัวขององคกรแลว การวิเคราะหปจจัยภายใน
โดยใชแนวคิด McKinsey 7S Framework ซึ่งเนนความสอดคลองขององคประกอบทั้ง 7 ประการ ถือเปนแนวทาง
สําคัญในการประเมินศักยภาพภายในองคกร ทั้งนี้ ผลการวิเคราะหสามารถนําไปใชในการวางแผนพัฒนาและ
ยกระดับองคกรสูความเปนเลิศอยางยั่งยืน 

1) กลยุทธ (Strategy) 
    ธพส. มีการทบทวนวิสัยทัศน  วัตถุประสงค เชิ งยุทธศาสตร  กลยุทธ  เปนประจํ าทุกป                                

โดยดําเนินการผานการประชุมเชิงปฏิบัติการ เพ่ือใหผูบริหารระดับสูงและคณะกรรมการ ธพส. ไดรวมกันระดม
ความคิดเห็นและกําหนดทิศทางการดําเนินงานขององคกรอยางเปนระบบ  ทั้งนี้ ธพส. ใหความสําคัญกับการ
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ยกระดับมาตรฐานการบริหารทรัพยสินของรัฐเพ่ือใหเกิดมูลคาเพ่ิมอยางย่ังยืน การสรางโอกาสในธุรกิจใหม             
ควบคูกับการตอยอดจุดแข็งในธุรกิจเก่ียวเนื่อง การยกระดับการบริหารจัดการ เพ่ือรองรับการเติบโตขององคกร        
ในระยะยาว และการขับเคลื่อนการพัฒนารวมกับผูมีสวนไดสวนเสียอยางยั่งยืน  นอกจากนี้ ธพส. ยังสามารถบูรณา
การวัตถุประสงค เชิงยุทธศาสตรขององคกรใหมีความสอดคลองและเชื่อมโยงกับแผนแมบทท่ีเกี่ยวของ                    
ไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ อันเปนรากฐานสําคัญในการพัฒนาองคกรใหเติบโตอยางมั่นคงและยั่งยืน               
ในระยะยาว 

2) โครงสรางองคกร (Structure) 
    ธพส. มีการทบทวนและปรับปรุงโครงสรางองคกรอยางตอเนื่อง เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

ดําเนินงานใหสอดคลองกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงขององคกร และรองรับภารกิจท่ีเพิ่มขึ้นในอนาคต โดยในป 2567 
ธพส. ไดปรบัโครงสรางองคกรใหมใหเหมาะสมกับบทบาทและหนาที่ในปจจุบัน การปรับโครงสรางคร้ังนี้รวมถึงการ
ทบทวนและจัดสรรอัตรากําลังใหสามารถรองรับภารกิจใหมไดอยางเหมาะสม โดยมีการแยกการดําเนินงานของฝาย
ที่สําคญัออกเปน ฝายบรหิารศูนยราชการ 1, ฝายบริหารศูนยราชการ 2 ซึ่งมีบทบาทในการบริหารอาคาร A, B และ 
C และฝายบริหารอสังหาริมทรัพย มีบทบาทในการกํากับและบริหารงานกอสรางทั้งโครงการศูนยราชการและไมใช
ศูนยราชการ จากการปรับโครงสรางดังกลาว องคกรจึงมีการจัดแบงออกเปน 15 ฝาย และ 1 สวนงาน ซึ่งใน
ปจจุบันอยูระหวางดําเนินการบริหารงานตามโครงสรางใหม เพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ
องคกรในระยะยาว 

3) ระบบงาน (Systems) 
    ธพส. มีการออกแบบ/ทบทวนระบบงาน และกระบวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ เพื่อใหสามารถ

รองรับทิศทางยุทธศาสตรขององคกร แผนงาน/โครงการ ตลอดจนภารกิจในปจจุบันและธุรกิจใหมในอนาคต              
ไดอยางมีประสิทธิภาพ  ทั้งนี้ ธพส. ไดแบงกระบวนการทํางานออกเปนหมวดหมูที่ชัดเจน เพ่ือใหการบริหารจัดการ
เปนไปอยางเปนระบบ ดังนี้ 

ป 2568 
ระบบนําองคกร  
M1 กระบวนการกํากับดูแลองคกรและการพัฒนาที่ย่ังยืน  
M2 กระบวนการบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายใน  
M3 กระบวนการวางแผนเชิงยุทธศาสตร  
M4 กระบวนการตรวจสอบภายใน 

ระบบงานหลัก  
C1 กระบวนการบริหารโครงการศูนยราชการ (A,B,C)  
     C1.1 กระบวนการบริหารตลาดและลูกคา 
     C1.2 กระบวนการบริหารจัดการระบบงานวิศวกรรมและอาคาร  
C2 กระบวนการบริหารและพัฒนาโครงการท่ีไมใชศูนยราชการ 

              C2.1 กระบวนการสรางความสัมพันธทีด่ีกับหนวยงานรฐัและสรางโอกาสในการดําเนิน
โครงการพัฒนาทรัพยสินของรัฐใหม 

      C2.2 กระบวนการศึกษาความเปนไปไดและขออนุมตัิโครงการ 
      C2.3 กระบวนการบริหารงานกอสราง 
      C2.4 กระบวนการสงมอบ และบริหารโครงการ  
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C3 กระบวนการสรางความสัมพันธที่ดีกับผูมีสวนไดสวนเสีย 

ระบบงานสนับสนุน 
S1 กระบวนการจัดการบัญชีและการเงิน  
S2 กระบวนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 
S3 กระบวนการจัดการระบบดิจิทัลเทคโนโลยี 
S4 กระบวนการจัดการกฎหมาย  
S5 กระบวนการจัดการความรูและนวัตกรรม  

       S6 กระบวนการจัดซื้อจัดจางและบริหารพัสด ุ

4) บุคลากร (Staff) 
    ธพส. ไดมีการวิเคราะหความตองการกําลังคน (Demand) ของหนวยงาน และสํารวจทรัพยากร

บุคลากรที่มีอยู ในปจจุบัน (Supply) ขององคกรอยางเปนระบบ พรอมท้ังกําหนดหลักเกณฑในการจัดสรร
อัตรากําลังที่ชัดเจนและสอดคลองกับยุทธศาสตรขององคกร ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว เพ่ือนําไปสูการจัดทําแผน
อัตรากําลังประจําปท่ีมีประสิทธิภาพ การวางแผนอัตรากําลังดังกลาวพิจารณาจากปริมาณงาน คางาน แนวโนมของ
ภารกิจในอนาคต รวมถึงการเปลี่ยนแปลงดานบริบทขององคกร เพ่ือใหสามารถจัดสรรกําลังคนไดอยางเหมาะสม
และรองรับการเติบโตขององคกรในระยะยาว อยางไรก็ตาม เพื่อใหการบริหารอัตรากําลังมีความยืดหยุนและ
ทันสมัย ควรมีการวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังที่อาจไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล 
ตลอดจนการวิเคราะหระดับผลิตภาพ (Productivity) ของบุคลากร เพื่อใชเปนขอมลูประกอบการวางแผนและตดัสินใจ
ดานทรัพยากรบุคคลอยางมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

    ทั้งนี้ในป 2568 ธพส. มีพนักงานและลูกจางรวมทั้งสิ้น 258 คน แบงเปนเพศชาย 115 คน หรือ                 
รอยละ 45 เพศหญิง 143 คน หรือรอยละ 55 อายุต่ํากวา 29 ป 25 คน อายุตั้งแต 29 – 45 ป 165 คน และอายุ
ตั้งแต 46 – 60 ป 68 คน สําหรับระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี 145 คน ระดับปริญญาโท 92 คน และปริญญา
เอก 2 คน (ขอมูล ณ เดือนกันยายน 2568)  

5) ทักษะ (Skills) 
    บุคลากรของ ธพส. มีประสบการณในการบริหารจัดการศูนยราชการมากวา 21 ป และมีบทบาท

สําคัญในการสรางมูลคาเพ่ิมใหกับโครงการตาง ๆ ของภาครัฐอยางตอเนื่อง นอกจากนี้ ธพส. ยังมีความเชี่ยวชาญ
ดานการบริหารจัดการอาคารที่เปนมิตรตอสิ่งแวดลอม (Green Building) ซึ่งสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาอยาง
ยั่งยืน บุคลากรสวนใหญของ ธพส. เปนคนรุนใหม โดยเฉพาะกลุม Gen Y ท่ีมีศักยภาพสูง สามารถสรางผลิตภาพ 
(Productivity) ใหแกองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังมีความสามารถในการเรียนรู รูเทาทันเทคโนโลยีดิจิทัล 
มีความกระตือรือรนในการทํางาน และมีทักษะที่หลากหลายในการดําเนนิงานในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็ว อยางไรก็ตาม ธพส. อยูระหวางการพัฒนารูปแบบธุรกิจใหม (New Business Model) ที่ขยายออกไปจาก
ภารกิจการบริหารศูนยราชการ เพ่ือรองรับทิศทางการเติบโตขององคกรในอนาคต บุคลากรขององคกรจึง
จําเปนตองไดรับการพัฒนาใหมีทักษะท่ีหลากหลาย (Multi-skill) ควบคู กับการคิดแบบองครวม (Holistic 
Thinking) และการวิเคราะหความเปนไปไดของโครงการ รวมถึงทักษะในการพัฒนาและบริหารจัดการโครงการ
ลงทุนในรูปแบบใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ 

6) รูปแบบการบริหาร (Style) 
    ผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญกับการบริหารงานโดยมุงเนนการสื่อสารและการประชาสัมพันธเชิง

รุกกับผูมีสวนไดสวนเสีย ตลอดจนบุคลากรภายในองคกรอยางสม่ําเสมอ เพื่อสรางความเขาใจ สนับสนุน                 
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การมีสวนรวม และสงเสริมความโปรงใสในการดําเนินงาน ในการขับเคลื่อนองคกร ผูบริหารยึดถือผลสัมฤทธิ์                
ของงานเปนหลัก โดยมีการกําหนดเปาหมายที่ทาทายและสอดคลองกับแนวทางการเติบโตตาม Business Model 
ของ ธพส. เพ่ือใหองคกรสามารถพัฒนาและเติบโตอยางตอเน่ือง นอกจากนี้ ยังมีการติดตาม ประเมินผล และ
ทบทวนการดําเนินงานอยางสม่ําเสมอ รวมถึงปรับเปลี่ยนกลยุทธและแผนงานให ทันตอสภาพแวดลอม                            
ที่เปลี่ยนแปลง เพ่ือใหการบริหารจัดการมีความยืดหยุน และตอบสนองตอทิศทางยุทธศาสตรขององคกรไดอยาง       
มีประสิทธิภาพ 

7) คานิยมรวม (Shared Values)  
    ธพส. มีการทบทวนคานิยมองคกรอยางสม่ําเสมอ เพ่ือใหมีความสอดคลองกับวิสัยทัศน 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร กลยุทธ แผนงานโครงการ ตลอดจนภารกิจใหมขององคกร รวมถึงสมรรถนะที่จําเปน
ของบุคลากร ในอนาคต และเกณฑ Enablers ซึ่ง ธพส. ไดมีการประชุมเชิงปฏิบัติการกับคณะกรรมการ ผูบริหาร 
และบุคลากร เพื่อรวมกันระดมความคิดเห็นและกําหนดคานิยมรวมขององคกร ภายใตชื่อ “CUPID” ซึ่งสะทอน
คุณลักษณะและแนวปฏิบัติที่พึงประสงคของบุคลากรทุกระดับ ดังแสดงในตารางตอไปนี้ 

คานิยม คํานิยาม 

C = Customer Relation & Satisfaction 
ความสัมพันธท่ีดีและความพึงพอใจของลูกคาและ
ผูมีสวนไดสวนเสีย 

ความกระตือรือรน เต็มใจ พรอมในการตอบสนอง                  
ความตองการของลูกคา และผูมีสวนไดสวนเสีย ทั้งภายใน
และภายนอก ใสใจในความตองการและใหความชวยเหลือ
แมวาจะไมใชหนาที่ของตนโดยตรง เพ่ือมุงสรางความ                     
พึงพอใจ ความประทับใจ และความสัมพันธที่ยั่งยืน 

U = Unity 
ความเปนน้ําหนึ่ง ใจเดียว 

การใหความสําคัญกับทีมงาน และการคํานึงถึงผลประโยชน
ของบริษัทมากกวาประโยชนสวนตน ปฏิบัติตัวสนับสนุน
นโยบาย กลยุทธ ทางธุรกิจเพื่อใหบริษัทประสบความสําเร็จ
ตามเปาหมายที่กําหนด 

P = Professionalism & Innovation 
ความเชี่ยวชาญในงาน และนวัตกรรม 

การรู จักหนาที่ของตนเอง มีการสั่งสมความชํานาญ                   
ใหเปนมืออาชีพในวิชาชีพของตน พยายามเรียนรูและ
สรางใหเกิดผลลัพธที่จับตองไดตามสายวิชาชีพ พรอมทั้ง
เขาใจบทบาทและพรอมท่ีจะคิด สราง เปลี่ยนแปลง
วิธีการ ผลิตภัณฑ บริการ เทคโนโลยีดิจิทัล และสิ่งใหม  ๆ
เพ่ือใหไดทางเลือกที่หลากหลายในการปรับปรุงกระบวนงาน 
การลดคาใชจาย หรือการสรางมูลคาเพ่ิมใหกับหนวยงาน
หรือบริษัททั้งในเชิงเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม 

I = Integrity 
ความซื่อสัตยตอตนเองและผูอื่น 

ความยึดมั่นในความซื่อสัตย สุจริต มีคุณธรรม ท้ังใน
ชีวิตประจําวันและภาระหนาท่ีที่ไดรับมอบหมาย โดยมุง
แสดงออกใหเปนที่ประจักษและเปนแบบอยางอันดี               
ใหสอดคลองตามประมวลจริยธรรมคณะกรรมการ 
ผูบริหาร และพนักงานของ ธพส. 

D = Dedication & Development รักษาคําพูด รักษาสัญญา เปนที่ไววางใจ ปฏิบัติงาน                  
ที่ไดรับมอบหมายตามแผนงาน ตามขอตกลงหรือเงื่อนไข
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คานิยม คํานิยาม 

ความรับผิดชอบตอคํามั่นสัญญา และพัฒนาอยาง
ตอเน่ือง 

ที่กําหนดไดอยางเที่ยงตรง โดยมีการบริหารความเสี่ยง   
ใหอยูในระดับที่ยอมรับได ติดตามใหไดตามแผนงาน                   
ที่ กํ าหนดไว  และนํ าไปสู การพัฒนาตนเอง ผู อ่ื น 
หนวยงาน และองคกรอยางตอเนื่อง เพื่อความเปนเลิศ 
และ                ยั่งยืนในระยะยาว 

 

3.3 การวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส อุปสรรค ความทาทายและความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตร 

     3.3.1 ขอมูลจากการ Workshop วิเคราะห SWOT 

จุดแข็ง (Strength: S) ขอมูลสนับสนุน 

S1 มีความรูความชํานาญในการพัฒนาและบริหารโครงการ

ทรัพยสินของรัฐ ทั้งในสวนของโครงการศูนยราชการฯ และ

โครงการท่ีไมใชศูนยราชการ 

- ธพส. ได รับรางวัลจากองคกรภายนอกท้ังในและ

ตางประเทศดานการพัฒนาอสังหารมิทรัพย  

- ธพส. พัฒนาและบริหารโครงการทรัพยสินของรัฐมากวา 

20 ป  และไดผลกําไรตอเนื่ องมาในระยะ 3-5 ปนี้

(สอดคลองกับ S1-2 ในแผนวิสาหกิจ) 

S2 คกก. ธพส. คกก. HR คกก. ยุทธศาสตร ทุนมนุษย และ

ผูบริหารใหความสําคัญกับการมอบนโยบายและจัดทําแผน

ยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษยและแผนปฏิบัติการ      

โดยกําหนดเปนสวนหนึ่งของนโยบายที่สําคัญขององคกร 

- นโยบายดาน HCM ระบุบทบาทและหนาที่รับผิดชอบ 

รวมถึงการมีสวนรวมของคกก. ธพส. คกก. HR คกก. 

ยุทธศาสตรทุนมนุษย และผูบริหาร อยางชัดเจน 

- คกก. ธพส. คกก. HR คกก. ยุทธศาสตรทุนมนุษย และ

ผูบริหารเขารวมกิจกรรมดาน HCM ทุกป เชน กิจกรรม 

CUCPID Day เปนตน  

S3 มีโครงสรางองคกรมีความคลองตัว และปรับเปลี่ยนไดอยาง

รวดเร็วเพ่ือรองรับการขยายตัวในอนาคต และพนักงาน                    

มีความผูกพันตอองคกร และกลุมบุคลากรสวนใหญมีชวงวัย

ท่ีสามารถตอบรับการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลได 

- ธพส. มีโครงสรางการทํางานแบบ Scrum Team ที่รองรับ

การเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว 

- โครงสรางองคกรท่ีให กจ. สามารถมอบหมายความ

รับผิดชอบใหกับ รกจ. และ ชกจ. อยางยืดหยุนสงผลให

งานมีความรวดเร็ว 

- พนักงานสวนใหญในองคกร (>50%) อยูใน Generation Y

ซึ่งอยูในชวงดิจิทัล (สอดคลองกับ S3 ในแผนวิสาหกิจ) 

S4 ธพส. ใหความสําคัญกับอาชีวอนามัยและความปลอดภัย 

สุขภาพกาย และสุขภาพจิตของพนักงาน และมีการสราง

มาตรฐานดานความปลอดภัยฯ   

- มีเจาหนาที่ จป. และแผนสงเสรมิความปลอดภัยท่ีชัดเจน 

- ผลประเมิน HCM ป 2566-67 โดย ธพส. มีแผนงานดานนี้

ท่ีชัดเจน 

- ธพส. เนน ESG ซึ่งเปนเกณฑระดับประเทศใหความสําคัญ

ในดานความปลอดภัยและสุขภาพอนามัย 
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จุดแข็ง (Strength: S) ขอมูลสนับสนุน 

S5 มี  Productivity Per Head มี ระดับสู งกว าเมื่ อเทียบกับ

อุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพย และมีการทบทวนอัตรากําลัง

ทุกป 

- ปจจุบัน Productivity อยูระหวาง 13.52 ลานบาท/หัว 

สูงกวาคาเฉลี่ยของอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพยอยูท่ี 5.2 

ลานบาท/หัว  (HR Center Survey) 

S6 มีการใชประโยชนจากประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปผาน

ระบบดิจิทัล PMS และระบบการเรียนรูและการพัฒนา                       

ท่ีครบวงจร 

- Competency Gap ลดลงทุกป  

- ผลการประเมิน HCM ป 2566-2567 

S7 มี ก า รส ง เส ริ มค านิ ยมอ งค ก ร  ( CUPID) ใน รู ป แบบ                             

ท่ีหลากหลาย และบูรณาการรวมกับฝายงานอื่น ๆ เชน                  

การกํากับดูแลกิจการที่ดี การบริหารความเสี่ยง เปนตน 

รวมทั้ง ธพส. ใหความสําคัญกับ DEI&B 

- มีการจัดกิจกรรมดานคานิยมท่ีบูรณาการกับทุก Enablers 

เชน งาน CG Day และงาน CUPID Day ที่ทํารวมกัน 

- เปนองคกรแรกที่ ใหความสําคัญกับการแตงตัวตาม                   

เพศสภาพ 

 

จุดออน (Weakness: W) ขอมูลสนับสนุน 

W1 ขาดการบูรณาการกระบวนการทํางานรวมกันในลักษณะ              

ที่ขามฝายงาน แมจะมีโครงสรางในรปูแบบ Scrum Team 

- ขอมูลจาก SWOT Analysis ในแผนวิสาหกิจ  

W2 ธพส. ยังไมมีการประเมินประสิทธิผลของการคัดเลือก                   

ผูสืบทอดตําแหนง เพ่ือใหมั่นใจวาผูสืบทอดตําแหน ง                   

มีศักยภาพและความพรอมในการดํารงตําแหนงท่ีวางลงใน

แตละป  

- ธพส. มีการกําหนดและพัฒนาผูสืบทอดตําแหนงตั้งแต

ป 2566 แตยังไมมีเคร่ืองมือ หรือการติดตามความพรอม

ในการดํารงตําแหนงสําคัญ 

W3 การเสริมสรางใหเกิดศักยภาพของบุคลากรในการมีทักษะ

ในหลากหลายดาน (Multi Skill) ครอบคลุมในการทํางาน

เพื่อรอง รับในอนาคต ยัง ไมสามารถพัฒนาไดอย า ง

ครอบคลุม รวมถึงผลลัพธ (End results) ของการเรียนรู

และพัฒนาบุคลากร ยังไมสะทอนไดถึงความไดเปรียบ                

ในการแขงขันขององคกร (Competitive advantage) 

อยางชัดเจน 

- ธพส. มีการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานตามผล

กา รป ระ เ มิ น  Core, Managerial แ ล ะ  Functional 

Competency เปนประจําทุกป โดยเริ่มมีการประเมิน 

Pre-post Test และ ROI ในบางโครงการ แตอาจยัง

ไมสะทอนถึงความไดเปรียบในการแขงขันขององคกร  

W4 ธพส. มีเจาหนาที่ HR ที่ไดรับประกาศนียบัตรดาน HR                 

มืออาชีพ แตยังไมไดมีบทบาทเปนหุนสวนทางธุรกิจอยาง

เปนรูปธรรม 

- เจาหนาที่ HR ที่ไดรับประกาศนียบัตรดาน HR มืออาชีพ

จํานวน 10 ราย แตผลการสัมภาษณผูบริหารระดับสูง 

ยังพบวาเจาหนาที่  HR งไมไดแสดงบทบาทการเปน 

Strategic Partner อยางชัดเจน  
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จุดออน (Weakness: W) ขอมูลสนับสนุน 

- ยั งไมมี การมอบหมายให เจ าหน าที่  HR แตละราย

รับผิดชอบใหคําปรึกษาและดูแลแตละหนวยงานอยาง

ชัดเจน 

W5 การใหขอมูลปอนกลับ เพ่ือปรับปรุงกระบวนการดาน                

ทุนมนุษยยังไมเปนระบบ 

- มีการรับขอมูลปอนกลับจากผลการสํารวจความพึงพอใจ
และความผูกพันองคกร รวมถึงผลการประเมิน SE-AM แต
ยังไมมีกลไกการเก็บขอมูลปอนกลับจากแหลงอ่ืน ๆ อยาง
เปนระบบ 

W6 การจางบุคลากรดานดิจิทัลในบริบทของรัฐวิสาหกิจ                    

เปนขอจํากัดที่สงผลให ธพส. ขาดโอกาสในแขงขันกับ

ภาคเอกชน และอัตรา กําลั งด านดิ จิทัลของ ธพส .                       

ขาดแคลนอยางตอเนื่อง เน่ืองจากมีบุคลากรดานดิจิทัล

ลาออกจํานวนมาก และใชเวลาสูงมากในการสรรหา 

- จํานวนพนักงานที่ลาออกสูงสุดคือฝ ายดิ จิทัล ปละ 
5-6 ราย และเปนฝ ายงานที่ มี อั ตราว างตามกรอบ
อัตรากําลัง >50% 

- อัตราเงินเดือนแรกบรรจุนอยกวาการจายในภาคเอกชน 
ประมาณ 20-49% ข้ึนกับลักษณะงาน ทําใหสรรหา
ผูมคีวามรูความสามารถไดยากโดยเปรยีบเทียบ 

 

โอกาส (Opportunities: O) ขอมูลสนับสนุน 

O1 มีรูปแบบของนวัตกรรมและเทคโนโลยีดาน HR ที่ทันสมัย 

เชน Chatbot, Online Recruitment ดวย AI การใช 

ChatGPT ฯลฯ ซึ่งสามารถนํามาประยุกตใชใน ธพส.  

- รายงานของ Deloitte แสดงใหเห็นถึงเครื่องมือ นวัตกรรม 
และเทคโนโลยีดาน HR ในป 2024-2025 เชน Chatbot, 
AI ฯลฯ เปนตน 

O2 แนวโนมดานสุขภาพทั้งรางกาย จิตใจ รวมถึงสมดุลระหวาง

ชีวิตงานและชีวิตสวนตัวเปนหน่ึงใน HR Trend  

- เกณฑใน Enablers ปรับปรุงโดยใหความสําคัญกับสมดุล
ดานสุขภาพ อาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอม 

- รายงานของ Gartner ป 2568 ระบุวาการใหความสําคัญ
กับสุขภาพกายและใจเปนแนวโนมสําคัญ (HR Trend) 
ในระยะ 3-5 ปนี้ 

O3 น โยบายก ารบู รณากา รข อมู ล ร ะหว า ง หน ว ย ง า น                           

การวิเคราะหขอมูล รวมถึง การเปดเผยขอมูล (Open data) 

สนับสนุนการยกระดับการดําเนินงาน หรือการใหบริการ

ผานชองทาง Digital 

- นโยบายของภาครัฐใหความสําคัญกับการบูรณาการขอมูล
ระหวางหนวยงาน 

- หนวยงานรัฐบาลท่ัวโลกกําลังเรงเปดเผยขอมูลใน
รูปแบบท่ีเขาถึงงายและใชประโยชนไดฟรี เพ่ือสงเสริม
ความโปรงใส การตรวจสอบ และการมีสวนรวมของ
ประชาชนในการบริหารประเทศ 

- Data.gp.th เปนเปนแพลตฟอรมหลักของประเทศไทยใน
การเผยแพรขอมูลเปดภาครัฐ ซึ่งมีจํานวนชุดขอมูลเพิ่มขึ้น
อยางตอเนื่อง 
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โอกาส (Opportunities: O) ขอมูลสนับสนุน 

O4 รูปแบบการเรียนรูสมัยใหม มีความนาสนใจ และเอื้อตอการ

เรียนรูและพัฒนา เชน การเรียนผาน Online มีบริษัท                    

ทํา Content การเรียนรู จํานวนมากเชน LinkedIn, Skill, 

skill lane Harvard Business School ฯลฯ  

- หน ว ย ง าน ภาค รั ฐ  เ ช น  สํ า นั ก ง า น  ก . พ .  ห รื อ
สถาบันการศึกษา เชน จุฬาลงกรณ ธรรมศาสตร ฯลฯ มี
การเปดระบบการเรียนรูออนไลน โดยมีหลักสูตรเพ่ิมข้ึน
เรื่อย ๆ อยางตอเนื่อง 

- การเรียนรูออนไลน ผานแพลตฟอรมตาง ๆ มีเพิ่มขึ้นเกือบ 
2-3 เทาในปที่ผานมา 

- ตลาดอีเลิรนนิงทั่วโลกคาดวาจะเติบโตอยางมาก โดยมี
มูลคาเพิ่มขึ้นจาก 2 แสนลานเหรียญสหรัฐในป 2562 เปน 
3.7 แสนลานเหรียญสหรัฐในป 2569 

O5 การสรางเครือขายและความรวมมือระหวางหนวยงาน หรือ

กับผูมีสวนไดสวนเสีย (Collaborative) เปนแนวโนมท่ี

ป ร ะห ยั ด ต น ทุ น ก า รทํ า ง า น  ร วม ถึ ง เ พ่ิ ม โ อ ก า ส 

การแลกเปลี่ยนเรียนรู และสรางนวัตกรรม 

- ก ฎ ห ม า ย Public Private Partnership: PPP 
(พระราชบัญญัติการใหเอกชนรวมลงทุนในกิจการของรัฐ 
พ.ศ. 2556) สงเสริมการสรางความรวมมือระหวางภาครัฐ
และเอกชน (สอดคลองกับ O4 ในแผนวิสาหกิจ) 

- แผนการพัฒนาเศรษฐกิจและสั งคมฯ ฉบับที่  13 
ใหความสําคัญกับ PPP  

O6 แนวโนมของ Green Building เปนโอกาสที่ให ธพส. เปน

ตนแบบในการพัฒนาบริการสูการเปนที่ปรึกษา 

- SDGs เปนแนวโนมที่ทั่ วโลกใหความสําคัญ และใน
อุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพย มีแนวโนมการพัฒนา
โครงการที่ เนนความยั่งยืน (Green Office) เปนสําคัญ 
(สอดคลองกับ O6 ในแผนวิสาหกิจ) 

 

อุปสรรค (Treat: T) ขอมูลสนับสนุน 

T1 เศรษฐกิจ สังคม สิ่ งแวดลอม และเทคโนโลยีมี การ

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและรวดเร็วมากในโลก VUCA) 

อาจสงผลตอการบริหารจัดการทุนมนุษยในองคกร 

- ขอมูลจากรายงานสถานการณในแผนเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติฉบับที่ 13 

- ตามแนวคิดจาก VUCA  

T2 ภาระงานจํานวนมากจากเปนหนวยงานที่มีบทบาทในการ

บริหารโครงการ (Project Management) สําหรับ

หนวยงานภาครัฐที่ตองการกอสรางอาคาร โดยมีบทบาท

เปน Facilitator ในทุกดานรวมถึงการจัดหาแหลงเงินทุน

ใหโครงการทําใหเจาหนาที่ปฏิบัติงาน จนอาจไมมีเวลา               

ในการพัฒนาตนเอง/หนวยงาน  

- หนวยงานกลาง (เชน สํานักงบประมาณ กรมบัญชีกลาง 
สคร. ฯลฯ)  
มีแนวทาง หลักเกณฑและประกาศจํานวนมากในแตละป 
รวมถึงมีรูปแบบการประเมินหนวยงานที่เขมขน 

- ขอมูลปริมาณงาน และการขยายของธุรกิจ ธพส.
จากนโยบายรัฐบาล และความตองการของหนวยงาน
ภาครัฐ 

 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย พ.ศ. 2566 – 2570 (ฉบับทบทวน 2568) 
และแผนปฏิบัติการประจําป 2569 

 

                                  
 

หนา 58 

 Strengths 
S1 มีความรูความชํานาญในการพัฒนาและบริหารโครงการทรัพยสินของรัฐ ทั้งในสวนของโครงการ

ศูนยราชการฯ และโครงการที่ไมใชศูนยราชการ 
S2 คกก. ธพส. คกก. HR คกก. ยทุธศาสตรทุนมนุษย และผูบริหารใหความสําคัญกับการมอบ

นโยบายและจัดทําแผนยทุธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษยและแผนปฏบิัติการ โดยกําหนดเปน
สวนหนึ่งของนโยบายท่ีสําคัญขององคกร 

S3 มีโครงสรางองคกรมีความคลองตวั และปรับเปล่ียนไดอยางรวดเร็วเพ่ือรองรับการขยายตัวใน
อนาคต และพนักงานมีความผูกพันตอองคกร และกลุมบุคลากรสวนใหญมีชวงวัยที่สามารถตอบ
รับการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลได 

S4 ธพส. ใหความสําคัญกับอาชีวอนามัยและความปลอดภัย สุขภาพกาย และสุขภาพจิตของ
พนักงาน และมีการสรางมาตรฐานดานความปลอดภัยฯ   

S5 มี Productivity Per Head มีระดับสูงกวาเม่ือเทียบกับอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพย และ 
มีการทบทวนอัตรากําลังทุกป 

S6 มีการใชประโยชนจากประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปผานระบบดิจิทัล PMS และระบบ 
การเรียนรูและการพัฒนาท่ีครบวงจร 

S7 มีการสงเสริมคานิยมองคกร (CUPID) ในรูปแบบที่หลากหลาย และบูรณาการรวมกับฝายงาน 
อ่ืน ๆ เชน การกํากับดูแลกิจการที่ด ีการบริหารความเส่ียง เปนตน รวมท้ัง ธพส. ใหความสําคัญ
กับ DEI&B 

 
 

Weakness  
W1 ขาดการบูรณาการกระบวนการทํางานรวมกันในลักษณะท่ีขามฝายงาน แมจะมีโครงสราง

ในรูปแบบ Scrum Team 
W2 ธพส. ยังไมมีการประเมินประสิทธิผลของการคดัเลือกผูสืบทอดตําแหนง เพ่ือใหมั่นใจวา 

ผูสืบทอดตําแหนงมีศักยภาพและความพรอมในการดํารงตําแหนงที่วางลงในแตละป  
W3 การเสริมสรางใหเกิดศักยภาพของบุคลากรในการมีทักษะในหลากหลายดาน (Multi Skill) 

ครอบคลุมในการทํางานเพ่ือรองรับในอนาคต ยังไมสามารถพัฒนาไดอยางครอบคลุม 
รวมถึงผลลัพธ (End results) ของการเรียนรูและพัฒนาบุคลากร ยังไมสะทอนไดถึง 
ความไดเปรียบในการแขงขันขององคกร (Competitive advantage) อยางชัดเจน  

W4 ธพส. มีเจาหนาที ่HR ที่ไดรับประกาศนียบัตรดาน HR มืออาชีพ แตยังไมไดมีบทบาทเปน
หุนสวนทางธุรกิจอยางเปนรูปธรรม 

W5 การใหขอมูลปอนกลับ เพ่ือปรับปรุงกระบวนการดานทุนมนุษยยังไมเปนระบบ 
W6 การจางบุคลากรดานดิจิทัลในบริบทของรัฐวิสาหกิจ เปนขอจํากัดท่ีสงผลให ธพส. ขาด

โอกาสในแขงขันกับภาคเอกชน และอัตรากําลังดานดิจิทัลของ ธพส. ขาดแคลนอยาง
ตอเน่ือง เนื่องจากมีบุคลากรดานดิจิทัลลาออกจํานวนมาก และใชเวลาสูงมากในการสรรหา 

Opportunities 
O1 มีรูปแบบของนวัตกรรมและเทคโนโลยีดาน HR ที่ทันสมัย ซึ่งสามารถ

นํามาประยุกตใชใน ธพส.  
O2 แนวโนมดานสุขภาพท้ังรางกาย จิตใจ รวมถึงสมดุลระหวางชีวิตงาน

และชีวิตสวนตัวเปนหน่ึงใน HR Trend  
O3 นโยบายการบูรณาการขอมูลระหวางหนวยงาน การวิเคราะหขอมูล 

รวมถึง การเปดเผยขอมูล (Open data) สนับสนุนการยกระดับการ
ดําเนินงาน หรือการใหบริการผานชองทาง Digital 

O4 รูปแบบการเรียนรูสมัยใหม มีความนาสนใจ และเอ้ือตอการเรียนรูและ
พัฒนา  

O5 การสรางเครอืขายและความรวมมือระหวางหนวยงาน หรือกับผูมีสวน
ไดสวนเสีย (Collaborative) เปนแนวโนมที่ประหยัดตนทุนการทํางาน 
รวมถึงเพ่ิมโอกาสการแลกเปลี่ยนเรียนรู และสรางนวตักรรม 

O6 แนวโนมของ Green Building เปนโอกาสท่ีให ธพส. เปนตนแบบใน
การพัฒนาบริการสูการเปนท่ีปรึกษา 

 

แผนเชิงรุก (SO)  
1. กลยุทธที่ 1.1 ทบทวนและบูรณาการแผนบริหารและพัฒนาทุนมนุษย กับแผน

ระยะยาวระดับองคกรอ่ืน ๆ เพ่ือกาวสูการเปนองคกรสมรรถนะสูง (S1, O1-5) 
2. กลยุทธที่ 1.2 ทบทวนโครงสราง อัตรากําลัง และ Scrum Team รองรับธุรกิจใน

ใหม (S4, O1, O3) 
3. กลยุทธที่ 1.3 แผนทบทวนระบบประเมินผลการปฏบิัติงาน และบูรณาการกับ

ระบบบริหารทุนมนุษยท่ีเก่ียวของ (S6, O1-5) 
4. กลยุทธที่ 3.1 เพ่ิมความผูกพันองคกร ผานการสรางประสบการณท่ีดีใหแก

บุคลากร (Employee experience) (S6, O1-5) 
5. กลยุทธที่ 3.4 สรางเครือขายทรัพยากรบุคคล เพ่ือแลกเปลี่ยนแนวทางดําเนิน

ธุรกิจและการเยือนกับหนวยงานคูเทียบ (S4, S6, O5) 
 
 
 
 

 

แผนเชิงแกไข (WO) 
1. กลยุทธท่ี 1.4 ทบทวนผลตอบแทนและสิทธิประโยชนของกลุม/สวนบุคลากร 

เพ่ือนําไปใชประโยชน 
2. กลยุทธท่ี 2.1 เสริมสรางศักยภาพบุคลากรเพื่อใหเกิด Multi-Skill ใหสอดรับ

กับความสามารถพิเศษองคกรในปจจุบัน (CC) และอนาคต (FCC) และ
ยุทธศาสตรองคกร โดยมุงเนนคิดเปนระบบ องครวม (Holistic) 

3. กลยุทธท่ี 2.2 เตรียมความพรอมผูสืบทอดตําแหนง (Succession Plan) 
(W2, O1-5) 

4. กลยุทธท่ี 2.3 ยกระดับการพัฒนาผูมีศักยภาพสูง (Talent) (W3, O1-4) 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย พ.ศ. 2566 – 2570 (ฉบับทบทวน 2568) 
และแผนปฏิบัติการประจําป 2569 
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 Strengths 
S1 มีความรูความชํานาญในการพัฒนาและบริหารโครงการทรัพยสินของรัฐ ทั้งในสวนของโครงการ

ศูนยราชการฯ และโครงการที่ไมใชศูนยราชการ 
S2 คกก. ธพส. คกก. HR คกก. ยทุธศาสตรทุนมนุษย และผูบริหารใหความสําคัญกับการมอบ

นโยบายและจัดทําแผนยทุธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษยและแผนปฏบิัติการ โดยกําหนดเปน
สวนหนึ่งของนโยบายท่ีสําคัญขององคกร 

S3 มีโครงสรางองคกรมีความคลองตวั และปรับเปล่ียนไดอยางรวดเร็วเพ่ือรองรับการขยายตัวใน
อนาคต และพนักงานมีความผูกพันตอองคกร และกลุมบุคลากรสวนใหญมีชวงวัยที่สามารถตอบ
รับการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลได 

S4 ธพส. ใหความสําคัญกับอาชีวอนามัยและความปลอดภัย สุขภาพกาย และสุขภาพจิตของ
พนักงาน และมีการสรางมาตรฐานดานความปลอดภัยฯ   

S5 มี Productivity Per Head มีระดับสูงกวาเม่ือเทียบกับอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพย และ 
มีการทบทวนอัตรากําลังทุกป 

S6 มีการใชประโยชนจากประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปผานระบบดิจิทัล PMS และระบบ 
การเรียนรูและการพัฒนาท่ีครบวงจร 

S7 มีการสงเสริมคานิยมองคกร (CUPID) ในรูปแบบที่หลากหลาย และบูรณาการรวมกับฝายงาน 
อ่ืน ๆ เชน การกํากับดูแลกิจการที่ด ีการบริหารความเส่ียง เปนตน รวมท้ัง ธพส. ใหความสําคัญ
กับ DEI&B 

 
 

Weakness  
W1 ขาดการบูรณาการกระบวนการทํางานรวมกันในลักษณะท่ีขามฝายงาน แมจะมีโครงสราง

ในรูปแบบ Scrum Team 
W2 ธพส. ยังไมมีการประเมินประสิทธิผลของการคดัเลือกผูสืบทอดตําแหนง เพ่ือใหมั่นใจวา 

ผูสืบทอดตําแหนงมีศักยภาพและความพรอมในการดํารงตําแหนงที่วางลงในแตละป  
W3 การเสริมสรางใหเกิดศักยภาพของบุคลากรในการมีทักษะในหลากหลายดาน (Multi Skill) 

ครอบคลุมในการทํางานเพ่ือรองรับในอนาคต ยังไมสามารถพัฒนาไดอยางครอบคลุม 
รวมถึงผลลัพธ (End results) ของการเรียนรูและพัฒนาบุคลากร ยังไมสะทอนไดถึง 
ความไดเปรียบในการแขงขันขององคกร (Competitive advantage) อยางชัดเจน  

W4 ธพส. มีเจาหนาที ่HR ที่ไดรับประกาศนียบัตรดาน HR มืออาชีพ แตยังไมไดมีบทบาทเปน
หุนสวนทางธุรกิจอยางเปนรูปธรรม 

W5 การใหขอมูลปอนกลับ เพ่ือปรับปรุงกระบวนการดานทุนมนุษยยังไมเปนระบบ 
W6 การจางบุคลากรดานดิจิทัลในบริบทของรัฐวิสาหกิจ เปนขอจํากัดท่ีสงผลให ธพส. ขาด

โอกาสในแขงขันกับภาคเอกชน และอัตรากําลังดานดิจิทัลของ ธพส. ขาดแคลนอยาง
ตอเน่ือง เนื่องจากมีบุคลากรดานดิจิทัลลาออกจํานวนมาก และใชเวลาสูงมากในการสรรหา 

Threats 
T1 เศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดลอม และเทคโนโลยมีีการเปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลาและรวดเร็วมากในโลก VUCA) อาจสงผลตอการบริหาร
จัดการทุนมนุษยในองคกร 

T2 ภาระงานจํานวนมากจากเปนหนวยงานท่ีมีบทบาทในการบริหาร
โครงการ (Project Management) สําหรับหนวยงานภาครัฐท่ีตองการ
กอสรางอาคาร โดยมีบทบาทเปน Facilitator ในทุกดานรวมถึงการ
จัดหาแหลงเงินทุนใหโครงการทําใหเจาหนาที่ปฏิบัติงาน จนอาจไมมี
เวลาในการพัฒนาตนเอง/หนวยงาน 

แผนเชิงปองกัน (ST) 
1. กลยุทธท่ี 3.2 ปลูกฝงคานิยมและเสริมสรางวัฒนธรรม CUPID (S7,T1-T2) 
2. กลยุทธท่ี 3.3 ยกระดับมาตรฐานปลอดภัย สุขอนามัย และสภาพแวดลอม 

ที่ดี เพ่ือรองรับโรคอุบัติใหม และแนวโนมในระดับสากล (S4, T1-T2) 

แผนเชิงรับ (WT)  
1. กลยุทธท่ี 3.5 ยกระดับฝายทรัพยากรบุคคลใหเปน Strategic Partner ดวย 

HR Audit และ Lean Process (W4, T1-T2) 
2. กลยุทธท่ี 3.6 การจัดการเปลี่ยนแปลงดวยระบบมาตรฐานดาน HCM เพ่ือ

เปนขอมูลปอนกลับ และสรางมูลคาเพ่ิมให ธพส. (W6, T1-2) 
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3.3.2 ความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตร (SA) 

SA 
กรณีสอดคลองกบั SA องคกร  

ใหทําเคร่ืองหมาย  

SA1 พนักงานมีความผูกพันตอองคกร และมีผลิตผลสูงใหกับองคกร สามารถ

ตอบรับการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล และรูปแบบการทํางานใหม ๆ 

 

SA2 นโยบายและการกาํกับดูแลของคณะกรรมการผูบริหาร รวมถึงความ

คลองตัวและศักยภาพขององคกร ชวยสงเสริมการสรางความรวมมอื

และการตอยอดองคความรูรวมกับพนัธมิตร (สอดคลองกับ SA3 ของ

แผนวิสาหกิจ)  

  

SA3 โครงสรางองคกรและอัตรากําลังสอดคลองกับภารกิจในอนาคต รวมถึง

มีความชํานาญในการพัฒนาและบริหารโครงการทรัพยสินของรัฐ ท้ังใน

สวนของโครงการศูนยราชการฯ และโครงการที่ไมใชศูนยจึงสามารถ

สรางความรวมมือกับภาครัฐและเอกชน เพื่อเพ่ิมโอกาสในการยกระดับ

การแลกเปล่ียนเรียนรู และการขยายธุรกิจ ของ ธพส.  

  

 

3.3.3 ความทาทายเชิงยุทธศาสตร (SC) 

SC 
กรณีสอดคลองกบั SC องคกร  

ใหทําเครื่องหมาย 

SC1 การพัฒนาและสงเสริมการแลกเปล่ียนเรียนรู การบูรณาการการ

ทํางานระหวางฝายงาน รวมถึงการนําเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรม

มาใช  ยั ง ไมทันตอการเปลี่ ยนแปลงของกฎหมาย กฎเกณฑ                                

และปจจัยภายนอกที่ส งผลกระทบตอ ธพส. อยางตอ เนื่ อ ง                                    

(สอดคลองกับ SC5 ของแผนวิสาหกิจ)   

  

SC2 การนําระบบมาตรฐานดานทุนมนุษยมาใช รวมถึงการยกระดับ

บุคลากรใหเปนวิทยากรดานอาคารยั่งยืน ภายใตขอจํากัดตาง ๆ                   

ในภาครัฐวิสาหกิจ 

 

 

3.3.4 วิสัยทัศนดานการบริหารทุนมนุษย (HCM) 
ธพส. มีระบบการบริหารจัดการทุนมนุษยสมัยใหม เพ่ือสงเสริมและพัฒนาขีดความสามารถใหบุคคล

สามารถพัฒนา และบริหารทรัพยสินของรัฐ ใหเกิดมูลคาเพ่ิม เพื่อการเติบโตอยางยั่งยืน และกาวสูการเปน

องคกรสมรรถนะสงู (High Performance Organization: HPO) 
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3.3.5 ตําแหนงทางยุทธศาสตร   
มีตําแหนงทางยุทธศาสตรของแผนยุทธศาสตรดาน HCM ที่สอดคลองกับตําแหนงทางยุทธศาสตรของ

แผนวิสาหกิจ ดังรูปตอไปนี้ 

 

 

 

ความสามารถพิเศษองคกรในปจจุบันและอนาคต 

ความสามารถพิเศษองคกรในปจจุบัน 

 CC1 การบริหารทรัพยสินของรัฐ ทั้งการบริหารศูนยราชการและโครงการที่ไมใชศูนยราชการที่มี
มาตรฐานไดรับการเชื่อมั่นและยอมรบัจากผูมีสวนไดสวนเสีย 

 CC2 การมีโครงสรางองคกรที่มีความคลองตัว และปรับเปลี่ยนไดอยางรวดเร็วเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงและการขยายตัวในอนาคต 

 

ความสามารถพิเศษองคกรในอนาคต 

 FCC1 การคิดสรางสรรค การคิดเชิงวิเคราะห การมองอนาคตและการใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมใน
การสรางมูลคาเพิ่มใหกับองคกร 

 FCC2 การออกแบบ พัฒนา และการบริหารทรัพยสินของรัฐใหทันสมัยและเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม
อยางยั่งยืนดวยนวัตกรรม 

 FCC3 ความสามารถในการดําเนินงาน และทักษะของบุคลากรที่รองรับรูปแบบธุรกิจที่หลากหลาย 
(Business Mindset) รวมทั้งการมทีักษะหลากหลายดาน (Multi Skill) 
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3.3.7 วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร/ยุทธศาสตร  
 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (แผนวิสาหกิจ) วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร/ยุทธศาสตร (แผนแมบทรายดาน) 

SO3 ยกระดับการบริหารจัดการเพ่ือรองรับ 
ก า ร เติ บ โ ตขอ งอ งค ก ร  ( Develop Robust 
Organizational Management for Sustainable 
Growth)  

 HCMSO1 ระบบบรหิารทุนมนุษยท่ีทันสมัยและเปนเลิศ 

 HCMSO2 บุคลากรเปนมืออาชีพ และคิดเปนแบบองครวม                
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และเปนผูนําในการพัฒนา
และบริหารทรัพยสิน 

 HCMSO3 บุคลากรผูกพัน และสรางมูลคาเพ่ิมใหกับองคกร    
อยางยั่งยืน 

 

 
3.3.8 ยุทธศาสตร และกลยุทธ 
 

ยุทธศาสตร (แผนวิสาหกิจ) ยุทธศาสตร (แผนแมบทรายดาน) 
SO3 ยกระดับการบริหารจัดการเพื่อ

รองรับการเติบโตขององคกร (Develop 

Robust Organizational Management  

for Sustainable Growth) 

1. ยุทธศาสตรที่  1 บูรณาการระบบการบ ริหารทุนมนุษย ให ทันสมัย  

และเปนเลิศ 

2. ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนาบุคลากรเชิงรุกใหเปนมืออาชีพ และคิดเปนระบบ

องครวม เพ่ือรองรบัการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

3. ยุทธศาสตรที่  3 สรางความผูกพันและธํารงรักษาบุคลากรเพ่ือสราง

มูลคาเพิ่มใหองคกรอยางย่ังยืน 
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กลยุทธ (แผนวิสาหกิจ) กลยุทธ (แผนแมบทรายดาน) 
แผน S9 ยกระดับศักยภาพ
บุคลากร 
กลยุทธ T9.1 พัฒนาศักยภาพ
บุคลากรรองรับรูปแบบธุรกิจที่
หลากหลายขององคกรเพื่อสราง
โอกาสทางการแขงขัน 

ยุทธศาสตรท่ี 1 บูรณาการระบบการบริหารทุนมนุษยใหทันสมัย และเปนเลิศ 
 กลยุทธที่ 1.1 ทบทวนและบูรณาการแผนบริหารและพัฒนาทุนมนุษย กับแผนระยะ

ยาวระดับองคกรอื่น ๆ เพ่ือกาวสูการเปนองคกรสมรรถนะสูง 
 กลยุทธที่ 1.2 ทบทวนโครงสราง อัตรากําลัง และ Scrum Team รองรบัธุรกิจใน

ใหม 
 กลยุทธที่ 1.3 แผนทบทวนระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน และบูรณาการกับระบบ 

บริหารทนุมนุษยท่ีเก่ียวของ 
 กลยุทธที่ 1.4 ทบทวนผลตอบแทนและสิทธิประโยชนของกลุม/สวนบุคลากร 

เพื่อนําไปใชประโยชน 
ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาบุคลากรเชิงรุกใหเปนมืออาชีพ และคดิเปนระบบองครวม  
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

 กลยุทธที่ 2.1 เสริมสรางศกัยภาพบุคลากรเพ่ือใหเกิด Multi-Skill ใหสอดรับกับ
ความสามารถพิเศษองคกรในปจจุบัน (CC) และอนาคต (FCC) และยุทธศาสตร
องคกร โดยมุงเนนคิดเปนระบบ องครวม (Holistic) 

 กลยุทธที่ 2.2 เตรียมความพรอมผูสืบทอดตําแหนง (Succession Plan) 

 กลยุทธที่ 2.3 ยกระดับการพัฒนาผูมีศักยภาพสูง (Talent) 
ยุทธศาสตรท่ี 3 สรางความผูกพันและธํารงรักษาบุคลากรเพื่อสรางมูลคาเพ่ิมให
องคกรอยางยั่งยืน  

 กลยุทธที่ 3.1 เพิ่มความผูกพันองคกร ผานการสรางประสบการณที่ดี ใหแกบุคลากร 
(Employee experience) อยางยั่งยืน 

 กลยุทธที่ 3.2 ปลูกฝงคานิยมและเสริมสรางวัฒนธรรม CUPID 

 กลยุทธที่ 3.3 ยกระดับมาตรฐานปลอดภัย สุขอนามัย และสภาพแวดลอมที่ดีเพ่ือ
รองรับ โรคอุบัติใหม และแนวโนมในระดับสากล 

 กลยุทธที่ 3.4 สรางเครอืขายทรัพยากรบุคคล เพื่อแลกเปลี่ยนแนวทางดําเนินธุรกิจ
และการเยือนกับหนวยงานคูเทียบ 

 กลยุทธที่ 3.5 ยกระดับฝายทรัพยากรบุคคลใหเปน Strategic Partner ดวย HR 
Audit และ Lean Process 

 กลยุทธที่ 3.6 การจัดการเปลี่ยนแปลงดวยระบบมาตรฐานดาน HCM เพ่ือเปนขอมูล
ปอนกลับ และสรางมูลคาเพ่ิมให ธพส. 
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4.1 วิสัยทัศน พันธกิจ นโยบายการบริหารทุนมนุษย 

วิสัยทัศน 

ธพส. มีระบบการบริหารจัดการทุนมนุษยสมัยใหม เพ่ือสงเสริมและพัฒนาขีดความสามารถใหบุคคล

สามารถพัฒนา และบริหารทรัพยสินของรัฐ ใหเกิดมูลคาเพ่ิม เพื่อการเติบโตอยางยั่งยืน และกาวสูการเปน

องคกรสมรรถนะสงู (High Performance Organization: HPO) 

 

พันธกิจ 

1. พัฒนาระบบการบริหารจัดการและพัฒนาทุนมนุษยสมัยใหม (Human Capital Excellence) 

อยางตอเน่ือง 

2. พัฒนาสมรรถนะและขีดความสามารถของบุคลากรใหมีทัศนคติมีทักษะความเชี่ยวชาญรอบดาน 

และคิดเปนองครวม ผานแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) และเคร่ืองมือ 

การพัฒนาที่หลากหลาย 

3. สรางบรรยากาศและสงเสริมคานิยม และวัฒนธรรมองคกรที่เนนคุณภาพ ความเสมอภาคและ 

นวัตกรรม 

4. พัฒนามาตรฐานระบบการบริหารจัดการและพัฒนาทุนมนุษยสมัยใหม เพื่อสรางความพึงพอใจ 

ความผาสุก ประสบการณท่ีดีและความผูกพันในงาน 

 

นโยบายการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

ธพส. เปนองคกรที่เปนเลิศในการพัฒนาและบริหารทรัพยสินของรัฐอยางยั่งยืน จึงมุงเนนการบริหาร

และการพัฒนาทุนมนุษย ซ่ึงถือเปนทรัพยากรที่มีคุณคา และเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาองคกร ธพส. ใสใจ

บุคลากร ต้ังแตการดูแลความจําเปนพ้ืนฐาน การสรางแรงกระตุนและแรงจูงใจใหบุคลากรรูคุณคาของตนเอง

และคุณคาของงานท่ีทํางาน ผานการสรางบรรยากาศในการทํางานที่ดี ใหโอกาสแกบุคลากรในการเรียนรู และ

การเติบโตในสายอาชีพ และพัฒนาระบบงานดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย ที่จะเปนกลไกที่สรางความ

เทาเทียม ความเสมอภาค และความแตกตางที่เหมาะสม เพื่อใหสามารถพัฒนาองคกรสูความเปนเลิศ สราง

ศักยภาพ และสรางมูลคาเพ่ิมใหแกผูมสีวนไดสวนเสีย เพ่ือพัฒนาและบริหารทรัพยสินของรัฐ ใหเกิดมูลคาเพ่ิม

เพ่ือการเติบโตอยางยั่งยืน 

บทท่ี 4 
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4.2 ตําแหนงทางยุทธศาสตร (Strategic Positioning) 

 

ตําแหนงทางยุทธศาสตรของแผนยุทธศาสตรดาน HCM ที่สอดคลองกับตําแหนงทางยุทธศาสตร                

ของแผนวิสาหกิจ ดังรูปตอไปนี ้
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4.3 วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร/ยุทธศาสตร 

SO1 ยกระดับมาตรฐานการบริหารทรัพย สิน ของรั ฐ เพื่ อ ให เกิ ด มูลค า เ พ่ิมอย า ง ย่ั ง ยื น                            

(Drive Excellence Services in State Asset Management for Enduring Value) 

SO2 มุงสรางโอกาสในธุรกิจใหม และตอยอดจุดแข็งในธุรกิจเก่ียวเนื่อง (Accelerate Opportunities 

for New and Leverage Related Businesses) 

SO3 ยกระดับการบริหารจัดการเ พ่ือรองรับการเติบโตขององคกร (Develop Robust 

Organizational Management for Sustainable Growth) 

SO4 การขับเคลื่อนการพัฒนารวมกับผูมีสวนไดสวนเสียอยางยั่งยืน (Strengthen Strategic 

Partnerships for Sustainable Development) 

 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร  

(แผนวิสาหกิจ) 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร/ยุทธศาสตร  

(แผนแมบท HCM) 

SO3 ยกระดับการบริหารจัดการเพ่ือรองรับ 

การเติบโตขององคกร (Develop Robust 

Organizational Management for 

Sustainable Growth)  

 HCMSO1ระบบบริหารทุนมนุษยที่ทันสมัยและเปนเลิศ 

 HCMSO2 บุคลากรเปนมืออาชีพ และคิดเปนแบบองครวม       

เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และเปนผูนําในการ

พัฒนาและบริหารทรัพยสิน 

 HCMSO3 บุคลากรผูกพัน และสรางมูลคาเพ่ิมใหกับองคกร

อยางยั่งยืน 
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4.4 แผนที่ยุทธศาสตร (Strategy Map) 

 

 
 

 

4.5 ยุทธศาสตร และกลยุทธ 

 

ยุทธศาสตร  

(แผนวิสาหกิจ) 

ยุทธศาสตร  

(แผนแมบท HCM) 
SO3 ยกระดับการบริหารจัดการเพื่อ

รองรับการเติบโตขององคกร (Develop 

Robust Organizational Management 

for Sustainable Growth) 

4. ยุทธศาสตร ท่ี 1 บูรณาการระบบการบริหารทุนมนุษยใหทันสมัย  

และเปนเลิศ 

5. ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนาบุคลากรเชิงรุกใหเปนมืออาชีพ และคิดเปนระบบ

องครวม เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต 

6. ยุทธศาสตรท่ี 3 สรางความผูกพันและธํารงรักษาบุคลากรเพ่ือสราง

มูลคาเพ่ิมใหองคกรอยางยั่งยืน 
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กลยุทธ (แผนวิสาหกิจ) กลยุทธ (แผนแมบท HCM) 
แผน S9 ยกระดับศักยภาพ
บุคลากร 
กลยุทธ T9.1 พัฒนาศักยภาพ
บุคลากรรองรับรูปแบบธุรกิจที่
หลากหลายขององคกรเพ่ือสราง
โอกาสทางการแขงขัน 

ยุทธศาสตรที่ 1 บูรณาการระบบการบริหารทุนมนุษยใหทันสมัย และเปนเลิศ 
 กลยุทธที่ 1.1 ทบทวนและบูรณาการแผนบริหารและพัฒนาทุนมนุษย กับแผน

ระยะยาวระดับองคกรอ่ืน ๆ เพื่อกาวสูการเปนองคกรสมรรถนะสูง 
 กลยุทธที่ 1.2 ทบทวนโครงสราง อัตรากําลัง และ Scrum Team รองรับธุรกิจ

ในใหม 
 กลยุทธที่ 1.3 แผนทบทวนระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน และบูรณาการกับ

ระบบ 
บริหารทุนมนุษยที่เก่ียวของ 

 กลยุทธที่ 1.4 ทบทวนผลตอบแทนและสิทธิประโยชนของกลุม/สวนบุคลากร 
เพื่อนําไปใชประโยชน 

ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนาบุคลากรเชิงรุกใหเปนมืออาชีพ และคดิเปนระบบองครวม  
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 กลยุทธที่ 2.1 เสริมสรางศักยภาพบุคลากรเพ่ือใหเกิด Multi-Skill ใหสอดรับ

กับความสามารถพิเศษองคกรในปจจุบัน (CC) และอนาคต (FCC) และ
ยุทธศาสตรองคกร โดยมุงเนนคดิเปนระบบ องครวม (Holistic) 

 กลยุทธที่ 2.2 เตรียมความพรอมผูสืบทอดตําแหนง (Succession Plan) 
 กลยุทธที่ 2.3 ยกระดับการพัฒนาผูมศีกัยภาพสูง (Talent) 
ยุทธศาสตรที่ 3 สรางความผูกพันและธํารงรักษาบุคลากรเพ่ือสรางมูลคาเพ่ิมให
องคกรอยางยั่งยืน  
 กลยุทธที่ 3.1 เพ่ิมความผูกพันองคกร ผานการสรางประสบการณที่ดี ใหแก

บุคลากร (Employee experience) อยางย่ังยืน 
 กลยุทธที่ 3.2 ปลูกฝงคานิยมและเสริมสรางวัฒนธรรม CUPID 
 กลยุทธที่ 3.3 ยกระดับมาตรฐานปลอดภัย สุขอนามัย และสภาพแวดลอมที่ดี

เพื่อรองรับ โรคอุบัติใหม และแนวโนมในระดับสากล 
 กลยุทธที่ 3.4 สรางเครอืขายทรัพยากรบุคคล เพ่ือแลกเปลี่ยนแนวทางดําเนิน

ธุรกิจและการเยือนกับหนวยงานคูเทียบ 
 กลยุทธที่ 3.5 ยกระดับฝายทรัพยากรบุคคลใหเปน Strategic Partner ดวย 

HR Audit และ Lean Process 
 กลยุทธที่ 3.6 การจัดการเปลี่ยนแปลงดวยระบบมาตรฐานดาน HCM เพ่ือเปน

ขอมูลปอนกลับ และสรางมูลคาเพิ่มให ธพส. 
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4.6 วิเคราะหขอมูลความเชื่อมโยง จากยุทธศาสตรระดับองคกรสูยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย

และแผนปฏิบัติการ 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย (HCM) 

วัตถปุระสงคเชิงยุทธศาสตร  SO3 ยกระดับการบริหารจัดการเพื่อรองรับการเติบโตขององคกร (Develop Robust 

Organizational Management for Sustainable Growth) 
เปาประสงค  G9  บุ ค ล าก รที่ มี ร ะ ดั บ สม ร ร ถน ะ ใน อน า คต  ( Future Core Competence)  

เปนไปตามท่ีองคกรคาดหวัง 

G10 Productivity 
ยุทธศาสตร  S9 ยกระดับศักยภาพบุคลากร 

กลยุทธ  T9.1 พัฒนาศกัยภาพบุคลากรรองรับรูปแบบธุรกิจที่หลากหลายขององคกร 

เพื่อสรางโอกาสทางการแขงขัน 
ตัวช้ีวัด - รอยละของบุคลากรที่มีระดับสมรรถนะในอนาคต (Future Core Competence)   

  เปนไปตามที่องคกรคาดหวัง : ผลการทบทวน Competency Dictionary  

  และสรุปผล Competency Gap สําเรจ็ 

- Productivity (ลานบาทตอหัว) : ≥ป 68 
SWOT S2 การไดรับการยอมรับในการบริหารทรัพยสินของรัฐ ทั้งการบริหารศูนยราชการ และ

โครงการที่ไมใชศูนยราชการ  

S3 โครงสรางองคกรมีความคลองตัวและปรับเปลี่ยนไดอยางรวดเร็วเพ่ือรองรับการ

ขยายตวัในอนาคต 

W4 การเสริมสรางใหเกิดศักยภาพของบุคลากรในการมีทักษะในหลากหลายดาน               

(Multi Skill) ครอบคลุมในการทํางานเพ่ือรองรับในอนาคต ยังไมสามารถพัฒนาได

อยางครอบคลุม 
ความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตร 

(SA) 
SA3 นโยบายและการกํากับดูแลของคณะกรรมการผูบริหาร และความคลองตัวและ

ศักยภาพขององคกรสงเสริมตอการสรางความรวมมือและตอยอดองคความรู

รวมกับพันธมิตร 
ความทาทายเชิง ยุทธศาสตร  

(SC) 
SC5 การพัฒนา สงเสริม สรางบรรยากาศ ใหพนักงานมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูและ

บูรณาการกระบวนการทํางานระหวางฝายงาน รวมทั้งนําเทคโนโลยีดิจิทัล และ

นวัตกรรมมาใชในการปฏิบัติงานยังไมทันตอการเปลี่ยนแปลงกฎหมาย กฎเกณฑ 

และปจจัยภายนอกตาง ๆ ที่สงผลกระทบ (Disruptive Factors) ตอ ธพส. อยาง

ตอเนื่อง 
ความสามารถพิเศษองคกร 

ในปจจุบัน (CC) และอนาคต 

(FCC) 

CC2 การมีโครงสรางองคกรที่มีความคลองตัว และปรับเปลี่ยนไดอยางรวดเร็วเพ่ือ

รองรบัการเปลี่ยนแปลงและการขยายตัวในอนาคต  
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แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย (HCM) 

FCC3 ความสามารถในการดําเนินงาน และทักษะของบุคลากรที่รองรับรูปแบบธุรกิจ             

ที่หลากหลาย (Business Mindset) รวมทั้งการมีทักษะหลากหลายดาน (Multi Skill) 
ตําแหนงทางยุทธศาสตร 

(Strategic Positioning) 
ระยะสั้น (ป 2568 - 2570)  

- Future Core Competency (Multi-Skill) (มุงเนน proactive marketing) 

- Productivity 

ระยะกลาง (ป 2571 - 2575)  

- Future Core Competency (Innovation, AI, Marketing, G2G, CRM) 

- Successor (prepare for 2580) 

- Productivity 

ระยะยาว (ป 2576 - 2580)  

- Future Core Competency (Networking, Collaboration) 

- Productivity 

 

4.7 ตัวช้ีวัด เปาหมาย 

ตัวชี้วัดและเปาหมายตามแผนวิสาหกิจ พ.ศ. 2566 – 2570 (ฉบับทบทวน 2568)   

 

ตัวช้ีวัด 
หนวย
วัด 

เปาหมาย 
2569  2570 2571 - 2575 

1. รอยละของบุคลากรท่ีมี
ระดับความสามารถ
พิเศษองคกรใน
ปจจุบัน (CC) และ
อนาคต (FCC) เปนไป
ตามที่องคกรคาดหวัง 

รอยละ ผลการทบทวน  
Competency Dictionary  

และสรุปผล 
Competency Gap สําเรจ็ 

 

รอยละ 80 ของบุคลากร 
มี Competency                

เปนไปตาม  
ท่ีองคกรคาดหวัง 

รอยละ 100 ของบุคลากร 
มี Competency  

เปนไปตาม  
ที่องคกรคาดหวัง 

2. Productivity 
    (ลานบาทตอหัว) 

- ≥ป 68 ≥ป 69 ≥ปท่ีผานมา 

 

4.8 ผลการดําเนินงานการบริหารทุนมนุษยป 2567 

 

Core Business 
Enablers 

หนวยวัด นํ้าหนัก 
(รอยละ) 

ผลการดําเนินงาน  
 

เพ่ิมข้ึน 0.154 
ป 2565 ป 2566 ป 2567 

การบริหารทุนมนุษย 
(Human Capital 

Management: HCM) 

ระดับ 5 2.9294 3.009 3.1630 
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4.9 แผนปฏิบัติการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยประจําป 2569 

โครงการเชิงยุทธศาสตร 4 โครงการ ดังน้ี 
1. โครงการประเมินและพฒันา Multi-Skill ใหสอดรับกับความสามารถพิเศษองคกรในปจจุบัน (CC) และอนาคต (FCC)  

    และยุทธศาสตรองคกร โดยมุงเนนคิดเปนระบบองครวม (Holistic) 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Objective: SO) : SO3 ยกระดับมาตรฐานการบริหารทรัพยสินของ

รัฐเพ่ือใหเกิดมูลคาเพ่ิมอยางยั่งยืน 

วัตถุประสงค :   

1. เพื่อพนักงาน ธพส. มีทักษะในหลากหลายดาน (Multi Skill) ผานการพัฒนาและเรียนรูทั้ง Training และ 
Non-training 

2. เพื่อจัดทําหลักสูตรพนักงาน ธพส. ผานระบบนิเวศการเรยีนรูที่เปนระบบ 
กลยุทธ : พัฒนาศักยภาพบุคลากรรองรับรูปแบบธุรกิจที่หลากหลายขององคกรเพื่อสรางโอกาสทางการ

แขงขัน 

กลุมเปาหมาย/ผูมีสวนไดสวนเสีย : 1. กลุมพนักงานและหนวยงานภายใน 

งบประมาณโดยรวมทั้งโครงการ : งบทําการ  1.0 ลานบาท 

ตัวช้ีวัดและคาเปาหมาย  

ตัวช้ีวัด เปาหมาย 

ผลผลิต/Leading KPI 
รอยละของบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาตามฝายงานท่ีเก่ียวของ 
กับความสามารถพิเศษองคกรในปจจุบันและอนาคต 

100 

ผลลัพธ/Lagging KPI 

รอยละของบุคลากรที่มรีะดับความสามารถพิเศษองคกรใน
ปจจุบันและอนาคตเปนไปตามที่องคกรคาดหวัง 

ผลการทบทวน Competency 
Dictionary และสรุปผล 

Competency Gap 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย พ.ศ. 2566 – 2570 (ฉบับทบทวน 2568) 
และแผนปฏิบัติการประจําป 2569 

 

หนา้ทีÉ 72 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย พ.ศ. 2566 – 2570 (ฉบับทบทวน 2568) 
และแผนปฏิบัติการประจําป 2569 

 

หนา้ทีÉ 73 

2. โครงการเตรียมความพรอมผูสืบทอดตําแหนง (Succession Plan) 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Objective: SO) : SO3 ยกระดับมาตรฐานการบริหารทรัพยสินของ

รัฐเพ่ือใหเกิดมูลคาเพ่ิมอยางยั่งยืน 

วัตถุประสงค :   

1. เพ่ือให ธพส. มีการวางแผนสืบทอดตําแหนงสําคัญ 

2. เพ่ือใหเกิดการพัฒนาผูสืบทอดตําแหนงที่เหมาะสมตอองคกร 

กลยุทธ : พัฒนาศักยภาพบุคลากรรองรับรูปแบบธุรกิจที่หลากหลายขององคกรเพื่อสรางโอกาสทางการ

แขงขัน 

กลุมเปาหมาย/ผูมีสวนไดสวนเสีย : 1. กลุมพนักงานและหนวยงานภายใน 

งบประมาณโดยรวมทั้งโครงการ : งบทําการ  0.8 ลานบาท 

ตัวช้ีวัดและคาเปาหมาย  

ตัวช้ีวัด เปาหมาย 

ผลผลิต/Leading KPI ความสําเร็จของการจัดทาํแผนพัฒนาผูสืบทอดตําแหนง รอยละ 100 

ผลลัพธ/Lagging KPI 
รอยละความสาํเร็จของการพัฒนาตามแผนพัฒนาผูสบืทอด
ตําแหนง 

รอยละ 100 
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3. โครงการยกระดับการพัฒนาผูมีศกัยภาพสูง (Talent) 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Objective: SO) : SO3 ยกระดับมาตรฐานการบริหารทรัพยสินของ

รัฐเพ่ือใหเกิดมูลคาเพ่ิมอยางยั่งยืน 

วัตถุประสงค :   

1. เพ่ือพัฒนากลุมบุคลากรที่มีศักยภาพสูงใหสามารถขับเคลื่อนพันธกิจของ ธพส.  

2. เพ่ือใหเกิดการพัฒนา Talent ที่เหมาะสมตอองคกร 

กลยุทธ : พัฒนาศักยภาพบุคลากรรองรับรูปแบบธุรกิจที่หลากหลายขององคกรเพื่อสรางโอกาสทางการ

แขงขัน 

กลุมเปาหมาย/ผูมีสวนไดสวนเสีย : 1. กลุมพนักงานและหนวยงานภายใน 

งบประมาณโดยรวมทั้งโครงการ : งบทําการ  1 ลานบาท 

ตัวช้ีวัดและคาเปาหมาย  
ตัวช้ีวัด เปาหมาย 

ผลผลิต/Leading KPI ความสําเร็จของการจัดทาํแผนพัฒนาผูมีศักยภาพสูง รอยละ 100 

ผลลัพธ/Lagging KPI 
รอยละความสาํเร็จของ Project Assignment ที่คณะกรรมการ 
CMC มอบหมาย  

รอยละ 100 
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4. โครงการบริหารอัตรากาํลังเพื่อรองรับธุรกิจใหม 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Objective: SO) : SO3 ยกระดับมาตรฐานการบริหารทรัพยสินของ

รัฐเพ่ือใหเกิดมูลคาเพ่ิมอยางยั่งยืน 

วัตถุประสงค :   

1. เพ่ือพัฒนาศักยภาพบุคลากรรองรบัรปูแบบธุรกิจที่หลากหลายขององคกรเพ่ือสรางโอกาสทางการแขงขัน 

2. เพ่ือใหเกิดการพิจารณารูปแบบแรงจูงใจตรงตามความตองการของ Agile Team 

กลยุทธ : พัฒนาศักยภาพบุคลากรรองรับรูปแบบธุรกิจที่หลากหลายขององคกรเพื่อสรางโอกาสทางการ

แขงขัน 

กลุมเปาหมาย/ผูมีสวนไดสวนเสีย : 1. กลุมพนักงานและหนวยงานภายใน 

งบประมาณโดยรวมทั้งโครงการ : งบทําการ  1 ลานบาท 

ตัวช้ีวัดและคาเปาหมาย  

ตัวช้ีวัด เปาหมาย 

ผลผลิต/Leading KPI รอยความสําเร็จของการดําเนินงานตามแผน รอยละ 100 

ผลลัพธ/Lagging KPI Productivity (ลานบาทตอหัว) ≥ป 2568 
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5.1 การสัมภาษณกรรมการผูจดัการ ผูบริหารระดับสูง และผูบริหารระดับฝาย 

เมื่อวันท่ี 31 มีนาคม 2568 สัมภาษณกรรมการผูจัดการ และผูบริหารระดับสูง เพื่อรับฟงนโยบายการ

บริหาร                   ทุนมนุษย ตลอดจนแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการประเมินความสําเร็จ

ระหวางป เพื่อใหทราบถึง ทิศทาง นโยบาย จุดแขง็ จุดออน ปญหาและอุปสรรคการบริหารทุนมนุษยท่ีผานมา เพ่ือ

ใชเปนขอมูลนาํเขาประกอบการทบทวนและยกระดับแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารทุนมนุษย 

 เมื่อวันที่ 4 และ 17 กรกฎาคม 2568 สัมภาษณผูบริหารระดับฝาย เพ่ือรับฟงขอเสนอแนะและแนว

ทางการยกระดับการบริหารทุนมนุษย รวมถึงแนวทางการบูรณาการแผนงานตางๆ ระดับองคกร ประเด็นดังนี ้

 1. ทิศทาง นโยบายแผนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

 2. จุดแข็ง จุดออน ปญหา อุปสรรค หรือความทาทายในการบริหารหรือการพัฒนาทุนมนุษยอยางไร 

 3. แผนงานหรือแนวทางใด ในการบูรณาการแผนงานตาง ๆ รวมกันไดในระดับองคกร  

 4. ขอเสนอปรับปรุง/พฒันา หรือแนวทางการประยุกตใช ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานทุนมนุษย  

 5. ขอเสนอแนะอื่น เพื่อยกระดับการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

สรุปแนวทางการบูรณาการแผนงานตางๆ ระดับองคกร ดังนี ้

หมวด Enablers ฝายที่รบัผิดชอบ แนวทางในการบูรณาการกับหมวดที่ 6 
หมวดที่ 1  
การกํ า กับ ดูแลที่ ดี แ ล ะ              
การนําองคกร 

ฝายธรรมาภิบาล
และความยั่งยืน 

1. บูรณาการระหวาง หมวด 1 หัวขอเกณฑยอยท่ี 8.1 การจัดใหมีและ
เสริมสรางพฤติกรรมตามคูมือจริยธรรมจรรยาบรรณในรัฐวิสาหกิจ กับหมวด 
6 หัวขอยอย 3.1 การเรียนรูและการพัฒนา โดยจัดใหมีหลักสูตรเพ่ือสรางและ
ปลูกฝงจิตสํานึกในดานจริยธรรมและจรรยาบรรณในการดําเนินธุรกิจ                     
ดานการกํากับดูแลกิจการที่ ดี และดานการตอตานทุจริตและคอรรัปชัน                    
ผานแพลตฟอรมการเรียนรูออนไลน DAD Learning Space X FutureSkill 

2. บูรณาการระหวางหมวด 1 การกํากับดูแลท่ีดีและการนําองคกร 
(Corporate Governance & Leadership : CG & Leadership)                 
หัวขอยอย 8.1 การจัดใหมีและเสริมสรางพฤติกรรมตามคูมือจริยธรรม
จรรยาบรรณในรัฐวิสาหกิจ กับ หมวด 6 ขอที่ 4.1 การสรางประสบการณ    
ที่ดีและความผูกพันของบุคลากร/คานิยมและวัฒนธรรมองคกร/การจัดการ
การเปล่ียนแปลง ผานการเสริมสรางวัฒนธรรมและพฤติกรรมพึงประสงค
องคกร CUPID โดยเฉพาะตัว I: Integrity 

หมวดที่ 2  
การวางแผนเชิงยุทธศาสตร 

ฝ า ย แ ผ น แ ล ะ
บริหารความเส่ียง 

3. บูรณาการระหวาง หมวด 2 หัวขอเกณฑยอยที่ 6.1 กระบวนการถายทอด
แผนปฏิบัติการ กับหมวด 6 ขอยอยท่ี 3.1 การเรียนรูและการพัฒนา ผานการ
ออกแบบและบรรจุหลักสูตรเก่ียวกับการวางแผนยุทธศาสตรและแผนปฏิบัติ
การ ธพส. ประจําป ลงไปในแผนการเรียนรูและพัฒนาบุคลากรประจําป 

หมวดที่  3 การบ ริหา ร
ความเส่ียงและการควบคุม
ภายใน 

ฝ า ย แ ผ น แ ล ะ
บริหารความเส่ียง 

4. บูรณาการระหวาง หมวด 3 หัวขอยอย 1.3 บรรยากาศและวัฒนธรรม
สนับสนุนการบริหารความเส่ียง ในระดับ 3 ที่มีการฝกอบรมช้ีแจงถึงพ้ืนฐาน
ดานการบริหารความเส่ียง กับหมวด 6 หัวขอยอย 3.1 การเรียนรูและ                   

บทที่ 5 

การบูรณาการความเช่ือมโยงระหวางแผนงานตาง ๆ และระบบงานท่ีสําคญั 
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หมวด Enablers ฝายท่ีรับผิดชอบ แนวทางในการบูรณาการกับหมวดที่ 6 
การพัฒนา โดยนําการออกแบบหลักสูตรการพัฒนาการบริหารความเส่ียง                
เขาไปรวมในแผนการเรียนรูและพัฒนาบุคลากรประจําป 

หมวดท่ี 4 การมุงเนนผูมี
สวนไดสวนเสีย และลูกคา  

ฝายการตลาด 5. บูรณาการหมวด 6 : การบริหารทุนมนุษย หัวขอเกณฑยอยที่ 4.1 การสราง
คานิยมและวัฒนธรรม กับ หมวด 3 หัวขอเกณฑยอยที่ 5.1  
การสนับสนุนลูกคา ผานการเสริมสรางวัฒนธรรมและพฤติกรรมพึงประสงค
องคกร CUPID โดยเฉพาะตัว C: Customer Relation 

ฝายธรรมาภิบาล
และความย่ังยืน 

6. บูรณาการระหวาง หมวด 4 การมุงเนนผูมีสวนไดสวนเสียและลูกคา 
(Stakeholder and Customer Management : SCM)                                                                    
หัวขอยอย 3.1 การวางแผนปฏิบัติการ (Planning) กับหมวด 6 หัวขอยอย
ที่ 2.2 ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ผานการกําหนดตัวชี้วัด SCM ของ       
สวนธุรกิจเพ่ือสังคม ในการตอบสนองความตองการของผูมีสวนไดสวนเสีย 

7. บูรณาการระหวาง หมวด 4 หัวขอยอย 3.2.1 การยกระดับความสามารถ
ในการสรางความสัมพันธกับผู มีสวนไดสวนเสีย ในระดับ 3 กับหมวด 6              
หัวขอยอย 3.1 การเรียนรูและการพัฒนาโดยนําการออกแบบหลักสูตร                       
ที่เก่ียวกับการยกระดับการสรางความสัมพันธกับมีสวนไดสวนเสียเขาไปรวม   
ในแผนการเรียนรูและพัฒนาบุคลากรประจําป 

หมวด ท่ี  5 ก า รพั ฒ นา
เทคโนโลยีดิจิทัล 

ฝายดจิิทัล 8. บูรณาการระหวาง หมวด 5 ขอที่ 1 การกํากับดูแลดานเทคโนโลยีดิจิทัล 
และแผนปฏิบัติการดิจิทัลขององคกร (Digital Governance and Roadmap) 
และขอที่ 2 การนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับใชกับทุกสวนขององคกร 
(Digital Transformation) กับหมวด 6 หัวขอยอย 3.1 การเรียนรู และ                   
การพัฒนา ในการพัฒนาระบบ e-Learning ผาน Platform DAD Learning 
Space X Futureskill 

9. บูรณาการระหวาง หมวด 5 ขอที่ 1 การกํากับดูแลดานเทคโนโลยีดิจิทัล 
และแผนปฏิบัติการดิจิทัลขององคกร (Digital Governance and Roadmap) 
และขอที่ 2 การนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับใชกับทุกสวนขององคกร 
(Digital Transformation) กับหมวด 6 ขอที่ 4.2 เทคโนโลยีดิจิทัลดาน HR 
ในการทบทวนระบบสารสนเทศดาน HRIS และระบบ PMS 

หมวดที่  7 การ จัดก าร
ความรูและนวัตกรรม  

ฝ า ยท รั พ ย า ก ร
บุคคล 

10. บูรณาการระหวางหมวด 6 : การบริหารทุนมนุษย หัวขอเกณฑยอยที่ 4.1 
การสรางคานิยมและวัฒนธรรม กับหมวด 7 : การจัดการความรูและนวัตกรรม 
หมวด 7.1 หัวขอเกณฑยอยที่ 3.2 วัฒนธรรมและสภาพแวดลอมการทํางาน 
และหมวด 7.2 : หัวขอเกณฑยอยที่ 5.1 การปลูกฝงคานิยมและเสริมสราง
วัฒนธรรมที่มุงเนนนวัตกรรม การปลูกฝงคานิยมและเสริมสรางวัฒนธรรม                 
ที่มุงเนนนวัตกรรม ผานการเสริมสรางวัฒนธรรมและพฤติกรรมพึงประสงค
องคกร CUPID  
โดยเฉพาะตัว P: Professional & Innovation 
11. บูรณาการระหวางหมวด 7.1 หัวขอยอย 4.1 กระบวนการจัดการความรู            
ที่เปนระบบและการนําเทคโนโลยีมาประยุกตใช กับหมวด 6 หัวขอยอย                     
3.1 การเรียนรูและการพัฒนา โดยเก็บบทความองคความรูของ Talent และ
บทความ ความรูของฝายอื่นๆ ที่ตองการเผยแพรผานแพลตฟอรมการเรียนรู
ออนไลน DAD Learning Space X FutureSkill 
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หมวด Enablers ฝายท่ีรับผิดชอบ แนวทางในการบูรณาการกับหมวดที่ 6 
12. บูรณาการระหวางหมวด 7.2 หัวขอยอย 5.2 การยกระดับความรู
ความสามารถดานนวัตกรรม กับหมวด 6 หัวขอยอย 3.1 การเรียนรูและการ
พัฒนา โดยมีการออกแบบหลักสูตรการพัฒนาความรูเ ก่ียวกับนวัตกรรม
องคกรผานแผนการเรียนรูและพัฒนาบุคลากรประจําป 

หมวดที่ 8 การตรวจสอบ
ภายใน 

ฝ า ย ตร ว จส อ บ
ภายใน 

13. บูรณาการระหวาง หมวด 8 หัวขอยอย 2.3 ความเชี่ยวชาญและ
ความสามารถ กับหมวด 6 หัวขอยอย 3.1 การเรียนรูและการพัฒนา โดยมีการ
ออกแบบหลักสูตร เก่ียวกับตรวจสอบเขาไปรวมผานแผนการเรียนรูและพัฒนา
บุคลากรประจําป 
14. บูรณาการระหวาง หมวด 8 หัวขอยอย 2.3 ความเชี่ ยวชาญและ
ความสามารถ กับหมวด 6 หัวขอยอย 3.1 การเรียนรูและการพัฒนา โดยการ
เผยแพรบทความความรูดานการตรวจสอบภายใน ผานแพลตฟอรมการเรียนรู
ออนไลน DAD Learning Space X FutureSkill 

 

5.2 สรุปความเช่ือมโยงระหวางแผนวิสาหกิจพ.ศ. 2566 – 2570 (ฉบับทบทวน 2568) และแผนยุทธศาสตร/
แผนแมบทรายดาน 
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ภาคผนวก 























































ค่านิยมองค์กร

C : CUSTOMER RELATION & SATISFACTION
ความสัมพันธ์ที่ดีและความพึงพอใจของลูกค้า และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

U : UNITY
ความเป็นน ้าหนึ่งใจเดียว

P : PROFESSIONALISM & INNOVATION
ความเชี่ยวชาญในงาน และนวัตกรรม

I  : INTEGRITY
ความซื่อสัตย์ต่อตนเองและผู้อื่น

D : DEDICATION & DEVELOPMENT
ความรับผิดชอบต่อค้ามั่นสัญญา และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง

(CORE VALUES)
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