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❀❀ นโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ❀❀ 

เป้าหมายหลักของนโยบายและแผนบริหารทรัพยากรมนุษย์คือ 

1) การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้สามารถน าองค์กรไปสู่องค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง 
2) มีโครงสร้างองค์กรท่ีสอดรับกับวิสัยทัศน์องค์กร และมีความคล่องตัวในการบริหารงาน 
3) เพิ่มคุณค่าแก่บุคลากรด้วยพัฒนาพนักงานให้เป็นผู้มีศักยภาพสูง 
4) เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีท าให้มีบรรยากาศแห่งการเรียนรู้สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ และ 

                    เกิดการแข่งขันทักษะเพื่อให้องค์กรมีประสิทธิภาพสูงสุด 
5) การพัฒนาทักษะของบุคลากรให้มีความเป็นเลิศในการท างานเพื่อรองรับยุทธศาสตร์ 

                    ของ อ.อ.ป. และการเข้าสู่ยุคดิจิทัล 
6) ส่งเสริมกิจกรรมเพื่อสร้างความผูกพัน แรงจูงใจ และความภาคภูมิใจในองค์กร ให้สามารถ 

                    ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ 
7) เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรม และค่านิยมองค์กร เพื่อให้พนักงานมีความผูกพัน 

                    และมีความภูมิใจในองค์กร 

อีกท้ัง ได้ก าหนดบทบาทการบริหารของทรัพยากรมนุษย์ เพื่อเป็นกรอบและแนวทางให้การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เกิดความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ ดังนี้ 

1) หุ้นส่วนยุทธศาสตร์(Strategic Partner) ร่วมวางยุทธศาสตร์องค์กร และวางแผนยุทธศาสตร์ 
                    ด้านทรัพยากรมนุษย์ ท่ีเช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์องค์กร 

2) ผู้น าการเปล่ียนแปลง (Change Agent) เปล่ียนแปลงวัฒนธรรมให้สอดคล้องกับภารกิจ 
                    องค์กร สร้างค่านิยมท่ีถูกต้อง และถ่ายทอดสู่บุคลากรเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติ 

3) เช่ียวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR Function Expert) เป็นผู้ขับเคล่ือนระบบการบริหาร 
                    และพัฒนาด้านทรัพยากรมนุษย์ 

4) สนับสนุนบุคลากร (Employee Champion) เป็นที่พึ่งให้แก่บุคลากร รับฟังความคิดเห็น 
                    สร้างความไว้วางใจ สร้างขวัญและก าลังใจ ช่วยเหลือ แก้ไขปัญหาและสนับสนุนให้บุคลากร  
                    ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

5) ก าหนดแนวทาง/วิธีการในการสอบทานการด าเนินงานของกระบวนการท่ีส าคัญ 
    ด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR audit) 

 
ก าหนดอยู่ในแผนบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ปี 2565 – 2569 

ซ่ึงได้รับความเห็นชอบจากองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้และคณะกรรมการขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ 
ในการประชุม คร้ังที่ 10/2564 เม่ือวันที่ 28 ธันวาคม 2564 

 

❀l||l❀l||l❀l||l❀l||l❀l||l❀l||l❀❀l||l❀l||l❀l||l❀l||l❀l||l❀l||l❀ 
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1. แผนยุทธศาสตร์ อ.อ.ป. : แผนยุทธศาสตร์ อ.อ.ป. ปี 2565 ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
 ยุทธศาสตร์ที่ 1 ก าหนดบทบาทรัฐวิสาหกิจให้ชัดเจนเพื่อเป็นพลังขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติ 
 กลยุทธ์ที่ 1 ทบทวนบทบาทท่ีเหมาะสมกับบริบทองค์กรเพื่อสนับสนุนยุทธศาสตร์ชาติ  
 กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมการดาเนินงานด้านการอนุรักษ์ วิจัย การเผยแพร่องค์ความรู้ และพัฒนาแหล่ง 
 กลยุทธ์ที่ 3 ร่วมมือกับภาครัฐเพื่อนาองค์ความรู้ใช้ประโยชน์  
 กลยุทธ์ที่ 4 ส่งเสริมอาชีพทางเลือก สร้างรายได้ และพัฒนาคุณภาพชีวิตของเกษตรกรด้วยการปลูกปุา
เศรษฐกิจ  
 ยุทธศาสตร์ที่ 2  บริหารการลงทุนให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของประเทศ 
 กลยุทธ์ที่ 5 บริหารจัดการการลงทุนให้เกิดประสิทธิภาพ  
 กลยุทธ์ที่ 6 จัดหาแหล่งเงินทุนท่ีเหมาะสมกับการดาเนินธุรกิจ  
 ยุทธศาสตร์ที่ 3  เสริมสร้างความแข็งแกร่งทางการเงินเพื่อความยั่งยืนในระยะยาว 
 กลยุทธ์ที่ 7 ฟื้นฟูฐานะองค์กรเพื่อแก้ไขปัญหาทางการเงินให้ชัดเจน  
 กลยุทธ์ที่ 8 ปรับปรุงพัฒนาและขยายการดาเนินธุรกิจเพื่อสร้างรายได้เพิ่ม  
 กลยุทธ์ที่ 9 บริหารทรัพย์สินให้เกิดประโยชน์เพื่อเป็นแหล่งรายได้เพิ่มเติม  
 กลยุทธ์ที่ 10 เพิ่มขีดความสามารถในการจัดการภาวะวิกฤต  
 ยุทธศาสตร์ที่ 4 สนับสนุนการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0 
และแผน DE 
 กลยุทธ์ที ่11 น าเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารมาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการดาเนินธุรกิจของ อ.อ.ป.  
 กลยุทธ์ที่ 12 ขับเคล่ือนองค์กรดิจิทัล  
 ยุทธศาสตร์ที่ 5 ส่งเสริมระบบธรรมาภิบาลให้มีความโปร่งใสและมีคุณธรรม 
 กลยุทธ์ท่ี 13 ทบทวนการบริหารจัดการและโครงสร้างองค์กรให้สอดคล้องกับบทบาทและภารกิจตาม
หลักเกณฑ์การบริหารจัดการ  
 กลยุทธ์ที่ 14 เสริมสร้างบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะสูง  
 ยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนาเศรษฐกิจแบบองค์รวม (BCG Model) (พัฒนาเศรษฐกิจใน 3 มิติได้แก่ 
เศรษฐกิจชีวภาพ (Bio Economy), เศรษฐกิจหมุนเวียน (Cirular Economy) และ เศรษฐกิจสีเขียว (Green 
Economy) มาประกอบการด าเนินงาน 
 กลยุทธ์ที่ 15 ด ารงวิถีชีวิตแนวใหม่ตามแนวทางเศรษฐกิจใหม่ (BCG Economy)  
 
2. กลยุทธด์้านทรัพยากรมนุษย ์
 กลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 4 กลยุทธ์ สอดคล้องกับกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 5 มิติ ดังนี้ 

กรอบมาตรฐานความส าเร็จ 
ด้าน HR Scorecard 

เป้าประสงคเ์ชิงกลยุทธ ์ กลยุทธ ์

มิติที่ 1  ความสอดคล้องเชงิ
ยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) 

1.องค์กรมีก าลังคนเพียงพอต่อการ 
ขับเคลื่อนองค์กร 

กลยุทธ์ที่ 1 
บริหารอัตราก าลังคนเพ่ือ
สนับสนุนภารกิจองค์กร 

. 
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กรอบมาตรฐานความส าเร็จ 
ด้าน HR Scorecard 

เป้าประสงคเ์ชิงยุทธศาสตร์ กลยุทธ ์

มิติที่ 2  ประสิทธิภาพของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) 2. บุคลากรในต าแหน่งที่ส่งเสริม 

ภารกิจองค์กรมศีักยภาพสูง 

กลยุทธ์ที่ 2 
พัฒนาบุคลากรมุ่งสู่ความส าเรจ็
ขององค์กร มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (HRM Program 
Effectiveness) 
มิติที่ 4  ความพร้อมรับผิดด้านการ
บริหารทรัพยากรบคุคล (HR 
Accountability) 

3. บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรม 
ตามหลักธรรมาภิบาล 

กลยุทธ์ที่ 3 
ส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมตาม
หลักธรรมาภิบาล 

มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตและ ความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of 
Work Life) 

4. บุคลากรมีพฤติกรรมที่พึงประสงค์จน
เกิดเป็นวัฒนธรรมและมีความผูกพันต่อ
องค์กร 

กลยุทธ์ที่ 4 
เสริมสร้างวัฒนธรรมและความ
ผูกพันต่อองค์กร 

3. เปา้หมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประจ าป ี2565 ที่มุง่เน้น 
 

 

กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาบุคลากรมุ่งสู่ความส าเร็จ 
 เปูาหมาย : พัฒนาและส่งเสริมบุคลากรในเรื่องท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินธุรกิจองค์กร 
 ตัวชี้วัด : การพัฒนาและส่งเสริมบุคลากรมีความสอดคล้องกับเรื่องท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินธุรกิจองค์กร 
 แนวทางการด าเนินการ : พัฒนาบุคลากรมุ่งเน้นเพิ่มความรู้ศักยภาพสมรรถนะและขีดความสามารถในการ
ท างานของบุคลากรในต าแหน่งที่ส่งเสริมภารกิจองค์กร โดยเฉพาะด้านสวนปุา อุตสาหกรรมไม้ การตลาด และ
สารสนเทศ เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถน าความรู้ที่ได้ไปปรับใช้ในการท างาน ส่งผลให้ปริมาณผลผลิตด้าน
อุตสาหกรรมและการตลาดเพิ่มข้ึน สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่ จะเกิดข้ึน สามารถขับเคลื่อนการ
ด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุวิสัยทศัน์ที่ก าหนดไว้ เตรียมความพร้อมของบุคลากรในการรองรับการพัฒนาองค์กรสู่
เทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรม ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0  รองรับการด าเนินงานตามแผน
ยุทธศาสตร์ อ.อ.ป. ปี 2561 – 2565 และแผนเทคโนโลยีดิจิทัลของ อ.อ.ป. ปี 2562 – 2566 รวมไปถึงการสรรหาผู้
สืบทอดต าแหน่งเพื่อเตรียมพร้อมก่อนเข้ารับต าแหน่งให้การบริหารงานมีความต่อเนื่อง  และกลไกสนับสนุนการ
จัดการความก้าวหน้าสายอาชีพ โดยมีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนเพื่อให้บุคลากรมองเห็นเส้นทางการเจริญเติบโตของต าแหน่ง 
 

กลยุทธ์ ปี 2564 ปี 2565 
กลยุทธ์ที่ 2  

พฒันาบคุลากรมุ่งสู่
ความส าเร็จ 

พัฒนาบุคลากร เพ่ือส่งเสริมส่งเสริมภารกจิ
หลักและรองรับการเปลี่ยนแปลง  อาทิ ด้าน
อุตสาหกรรมไม้ และด้านที่บุคลากรขาดความ
เชี่ยวชาญ อาทิ ด้านการตลาด อุตสาหกรรมไม้  
ท่องเท่ียว สารสนเทศ  นวัตกรรม  

พัฒนาบุคลากร เพ่ือพัฒนาศักยภาพ
ผู้บริหารในการน าองค์กร และรองรับการ
เปลี่ยนแปลง อาทิ ด้านการตลาด และด้านที่
บุคลากรขาดความเชี่ยวชาญ อาทิ ด้าน
การตลาด  การเงิน สารสนเทศ 

ค้นหา Successor รองรับต าแหน่งที่ส าคัญ 
คือ รองผู้อ านวยการ ผู้อ านวยการส านัก  
หัวหน้าฝุายภูมิภาค 

ค้นหา Successor เพ่ือพร้อมรับ
ต าแหน่ง ในต าแหน่งที่ส าคัญ อาทิ หัวหน้า
หน่วยช้าง 



 

- 3 - 
 

 

 
แผนยพฒนาบษคลากรขอาอาค การอษตสาหกรรนป่าไนาปปรจำ าป ป56 6 

4. การพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development) 
การพัฒนาบุคลากร เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพด้านทักษะ ความช านาญในการท างาน ตลอดจน

ปรับเปล่ียนทัศนคติของบุคลากรทุกระดับให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรสามารถท า
ได้ด้วยวิธีการฝึกอบรม ปฐมนิเทศ ส่งไปดูงานต่างประเทศ ร่วมสัมมนาท้ังในและนอกสถานท่ี ฯลฯ เพื่อบุคลากร
นั้นๆ จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี และมุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเปูาหมายขององค์กร 

 ประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากร 
         ประโยชน์ต่อองค์กร การพัฒนาบุคลากรจะช่วยเพิ่มผลผลิต และลดต้นทุนลง เนื่องจากบุคลากร        
มีความเช่ียวชาญในงานท่ีท ามากขึ้น ข้อผิดพลาดต่างๆ ก็จะลดลง การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นหนทางหนึ่งท่ีช่วย
พัฒนาอ ง ค์ก ร ให้ ก้ า ว ทันกา ร เป ล่ี ยนแปล ง  สามารถ แข่ ง ขั น กั บ ธุ ร กิ จอื่ น ไ ด้ อย่ า ง เ ต็ ม ภาคภู มิ  
        ประโยชน์ต่อตัวบุคลากร เมื่อบุคลากรมีประสิทธิภาพการท างานสูงขึ้น โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการ
งานก็จะมากขึ้นด้วย นอกจากนี้ การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องจะช่วยลดอัตราการลาออกของคนท่ีมีฝีมือลง 
เพราะการพัฒนาบุคลากรจะสร้างความผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์กร พนักงานจึงเกิดความทุ่มเท และเอาใจ
ใส่ในการท างาน เพื่อบรรลุถึงผลส าเร็จขององค์กร 

อ.อ.ป. ได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยได้มีการวางแผนเพื่อเตรียม
ความพร้อมให้แก่บุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ และทักษะ ในการปฏิบัติภารกิจและสมรรถนะในการ
ขับเคล่ือนกลยุทธ์ขององค์กร นอกจากนั้น ยังให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูง เป็นคนดี     
คนเก่ง เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม โดยในการวางแผนพัฒนาบุคลากรของ อ.อ.ป. ประจ าปีงบประมาณ 
2565  มีแนวทางในการด าเนินการ ดังนี้  

1) ส่งเสริมพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับภารกิจและความต้องการของ อ.อ.ป. ในรูปแบบต่างๆ  เช่น 
การฝึกอบรม ประชุม สัมมนา ดูงานภายในภายนอกเพื่อเพิ่มทักษะ  
 2) ส่งเสริมบุคลากรท่ีองค์กรขาดแคลนหรือเป็นวิชาชีพเฉพาะ เช่น ด้านการตลาด ด้านสารสนเทศ  
 3) พัฒนาบุคลากร รวมท้ังบุคลากรใหม่ให้สามารถปฏิบัติงานแทนกันได้ โดยส่งเสริมการจัดท าคู่มือ
ปฏิบัติงาน และถ่ายทอดการท างานให้เป็นมาตรฐานใกล้เคียงกัน 
 4) พัฒนาหลักสูตรอบรมเพื่อรองรับพัฒนาสมรรถนะหลัก สมรรถนะในการบริหาร และสมรรถนะ        
ในสายงาน  
 5) สร้างระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและระบบการประเมินสมรรถนะของบุคลากรทุกคน         
โดยสอดคล้องกับเปูาหมายรวมขององค์กร  
 6) มีการจัดสรรทุนศึกษาให้กับผู้ปฏิบัติงานของ อ.อ.ป. 
 7) สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท่ีมีความสามารถ โดยมีเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพท่ีชัดเจน และเป็น
องค์กรองค์กรหนึ่งท่ีสามารถดึงดูดคนเก่งให้เข้ามาร่วมงานได้  
 8) ส่งเสริมการจัดการองค์ความรู้เพื่อให้สามารถน าความรู้จากการปฏิบัติจริงจากการฝึกฝนและ
ประสบการณ์ท่ีแอบแฝงในตัวบุคคลมาใช้ประโยชน์ เพื่อพัฒนาบุคลากรและพัฒนางาน 
 9) เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม โดยการสอดแทรกในกิจกรรมและส่ือต่างๆ ในองค์กร เช่น ในพิธี
การงานต่างๆ ในองค์กรและหน่วยงาน การปฐมนิเทศ หรือการฝึกอบรมต่างๆ โดยมีการส่ือสารผ่านส่ือทุก
ประเภทด้วยรูปแบบท่ีหลากหลาย  
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5. วัตถุประสงค์ของการจดัท าแผนการพัฒนาบุคลากร  
 1) เพื่อพัฒนาบุคลากรให้เพื่อแก้ไขการท างานท่ีด้อยประสิทธิภาพ เช่น ใช้วิธีการท่ีผิด ปฏิบัติงานล่าช้า 
หย่อนคุณภาพ มีทัศนคติต่องานในทางท่ีผิด 
 2) เพื่อเสริมสร้างสมรรถภาพในการท างาน เช่น หลักการ ทฤษฏี และแนวทางปฏิบัติ เพื่อปรับปรุงการ
ท างานให้ดีกว่าท่ีเป็นอยู่ 
 3) เพื่อเตรียมบุคคลให้พร้อมท่ีจะรับต าแหน่งสูงขึ้นหรือส าหรับงานท่ีได้รับมอบหมายในอนาคต 
        4) เพื่อสร้างความเข้าใจ การส่ือสารในหลักการส าหรับคนในระดับเดียวกันหรือต่างระดับให้เกิดการ  
 
6. การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development Plan) 
ประกอบด้วย 

6.1 แนวทางการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร มีดังนี้  
1) วิเคราะห์โดยใช้เทคนิค SWOT Analysis วิเคราะห์ปัจจัยภาย ได้แก่จุดแข็ง  (Strength - S) จุดอ่อน 

(Weak - W)  และปัจจัยภายนอกได้แก่โอกาส (Opportunity - O) และอุปสรรค (Threat - T) ในภาพรวม
แผนการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ประจ าปี 2564  

2) ศึกษาวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ และแผนงานตามยุทธศาสตร์ของ อ.อ.ป. และยุทธศาสตร์
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม  

3) ศึกษานโยบายต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องเพื่อพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับความต้องการ เช่น การ
ด าเนินการสนับสนุนแผนดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม (Digital Economy : DE), การเพิ่มทักษะดิจิทัลของ
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล และการบริหารจัดการความเส่ียงและควบคุม
ภายในขององค์กรเพื่อลดโอกาสการเกิดปัญหาด้านต่างๆ  

4) วิเคราะห์อัตราก าลังส่วนขาดส่วนเกินและอัตราการลาออก (Turnover) เพื่อทราบจ านวนอัตราก าลัง
ปัจจุบัน และสามารถพัฒนาบุคลากรได้ตรงตามความต้องการและตรงตามสายงานท่ีขาดแคลน เช่น ด้าน
สารสนเทศ/ด้านการตลาด/ด้านกฎหมาย รวมถึงการตรวจสอบอัตราต าแหน่งท่ีส าคัญท่ีจะว่างลงในปี 2564-
2566 เพื่อเตรียมความพร้อมรองรับการจัดท าแผนพัฒนาสืบทอดต าแหน่ง  

5) ส ารวจความต้องการในการฝึกอบรม (Training Needs Survey) โดยการให้บุคลากรรายงานความ
ต้องการในการฝึกอบรมรายต าแหน่งและสายงาน  
 6) ศึกษาความสามารถในการปฏิบัติงาน (Competency Study) โดยให้บุคลากรประเมินสมรรถนะเพื่อ
ทราบช่องว่างสมรรถนะ (Gap) ส าหรับการพัฒนาความรู้ ทักษะกรอบความคิด และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

7) ประสานหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องเพื่อทราบงบประมาณประจ าปี และน ามาจัดสรรประกอบการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 

8) น าผลการศึกษาวิเคราะห์ในข้อ 1) – 6) มาประมวล กล่ันกรอง จัดล าดับความส าคัญและการ
เช่ือมโยงกับความจ าเป็นของส่วนต่างๆ (Functions) และความเช่ือมโยงกับองค์กรในภาพรวม   

9) จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี เสนอ อ.อ.ป. ให้ความเห็นชอบ 
10) ด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 

 6.2 งบประมาณประจ าปี พ.ศ. 2565 
  - งบประมาณในการพัฒนา/ฝึกอบรม 5,000,000 บาท 
  - การสนับสนุนทุนการศึกษา 800,000 บาท 
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 6.3  โครงการ/หลักสูตรประจ าปี 2565 หรือหลักสูตรที่เก่ียวข้อง  
 

ท่ี โครงการ/หลักสูตร กลุ่มเป้าหมาย 
งบประมาณ

(บาท) 
วิธีการพัฒนา 

1. การพฒันาศกัยภาพผูบ้ริหารในการน าองคก์ร 400,000  

 
1.1 

 
การเตรียมความพร้อมบุคลากร อ.อ.ป.  
เพื่อแต่งต้ังสู่การเป็นผู้บริหาร 
- ผู้บริหารระดับสูง 
- ผู้บริหารระดับกลาง 
- ผู้บริหารระดับต้น 
 

 
ผู้บริหาร
ระดับสูง 

ระดับกลาง 
ระดับต้น 

  
- จัดฝึกอบรมให้
ความรู้โดยหน่วยงาน 
ท่ีรับผิดชอบ (ส.บก.) 
 

2. การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 50,000  

2.1 สมรรถนะหลัก จ านวน 14 คน 

 
ผู้ปฏิบัติงาน 
ท่ีมีช่องว่างฯ 

 

- 

 
 
- ศึกษาเรียนรู้ด้วย
ตนเอง 14 วิธี 
- หน่วยงานให้ความรู้/
ค าปรึกษาแลกเปล่ียน
เรียนรู้/การสอนงาน 
(Coaching) 
- จัดอบรมโดยให้
ความรู้โดยหน่วยงาน 
ท่ีรับผิดชอบ 
- ส่งผู้ปฏิบัติงานเข้า
รับการฝึกอบรม
สัมมนาฯ กับ
หน่วยงานภายนอก 
 

2.2 สมรรถนะในสายงาน  จ านวน 21 คน 

 
ผู้ปฏิบัติงาน 
ท่ีมีช่องว่างฯ 

 

- 

2.3 สมรรถนะในการบริหาร จ านวน 24 คน 

 
ผู้ปฏิบัติงาน 
ท่ีมีช่องว่างฯ 

 

- 

 
2.4 

 
การพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มศักยภาพ  
 
 
 

 
ผู้ปฏิบัติงาน 
ทุกระดับ 
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ท่ี โครงการ/หลักสูตร กลุ่มเป้าหมาย 
งบประมาณ

(บาท) 
วิธีการพัฒนา 

3. การพัฒนาบคุลากรตามต าแหนง่และสายงาน (Training Roadmap) 3,400,000 
 
 

3.1 
 

การพัฒนาบุคลากรตามต าแหน่ง (Training 
Roadmap) 
1) หลักสูตรเฉพาะต าแหน่ง พนักงาน/นิติกร  
    (ระดับควบ 1 - 4) 
2) หลักสูตรเฉพาะต าแหน่ง พนักงาน/นิติกร  
    (ระดับควบ 4 - 5) 
3) หลักสูตรเฉพาะต าแหน่ง หัวหน้างาน/นิติกร  
    (ระดับควบ 5 - 6) 
4) หลักสูตรเฉพาะต าแหน่ง หัวหน้าส่วน/ผู้จัดการ/ 
    นิติกร (ระดับควบ 6 - 7) 
5) หลักสูตรเฉพาะต าแหน่ง หัวหน้าฝุายข้ึนไป     
    (ระดับควบ 7 - 8) ข้ึนไป 

 
 
พนักงาน  
(ระดับควบ 1-4) 
ถึง (ระดับควบ  
7 - 8) ข้ึนไป   

 

- จัดฝึกอบรมโดย  
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 
- หน่วยงานให้ความรู้/
ค าปรึกษาแลกเปลี่ยน
เรียนรู้/การสอนงาน 
(Coaching) 
- ศึกษาด้วยตนเอง 
14 วิธี 
- ส่งผู้ปฏิบัติงานเข้ารับ
การฝึกอบรมสัมมนาฯ 
กับหน่วยงานภายนอก 
 

3.2 การพัฒนาบุคลากรตามสายงาน (Training 
Roadmap) 
1) สายงานสารสนเทศ 
2) สายงานการตลาด 
3) สายงานสวนปุา 
4) สายงานอุตสาหกรรม 
5) สายงานอนุรักษ์และบริบาลช้าง 
6) สายงานบัญชี 
7) สายงานกฎหมาย 
8) สายงานบริหารทั่วไป 
9) สายงานแผนและงบประมาณ 
10) สายงานทรัพยากรมนุษย์ 
11) สายงานกิจกรรมสัมพันธ์/การท่องเท่ียว 
12) สายงานช่าง/จักรกล 
13) สายงานตรวจสอบภายใน 

 
 
พนักงาน  
(ระดับควบ 1-4) 
ถึง (ระดับควบ  
7 - 8) ข้ึนไป   

3.3 การพัฒนาบุคลากรตามสายงาน (Training 
Roadmap) สายงานท่ีมุ่งเน้นประจ าปี 2565 
(1) สายงานสารสนเทศ  
(2) สายงานการตลาด 
(3) สายงานสวนปุา 

 
 
ผู้ปฏิบัติงาน 
ด้านสารสนเทศ/
ด้านการตลาด/
ด้านสวนปุา  
และท่ีเกี่ยวข้อง 

 
 
- จัดฝึกอบรมโดย  
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 
หรือ ส่งผู้ปฏิบัติงาน
เข้ารับการฝึกอบรม
สัมมนาฯ กับ
หน่วยงานภายนอก 
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ท่ี โครงการ/หลักสูตร กลุ่มเป้าหมาย 
งบประมาณ

(บาท) 
วิธีการพัฒนา 

4 การจัดการองคค์วามรู้และสร้างวัฒนธรรม    
แห่งการเรียนรู้ (Knowledge Management  
& Learning Organization) 

ทุกหน่วยงาน 250,000 ด าเนินการตามแผน 
การจัดการองค์ความรู้

ของ อ.อ.ป. 
ประจ าปี 2565 

5 การพัฒนาพนกังานที่มศีกัยภาพสงู  
 (Talent management) 

ผู้ปฏิบัติงาน 
ท่ีได้รับการ
คัดเลือก 

100,000 พัฒนาตามแผนพัฒนา
โครงการบริหาร 
ผู้มีศักยภาพสูง 

6 การสนบัสนุนทนุการศกึษาผูป้ฏบิัติงาน ผู้ปฏิบัติงาน 
ทุกระดับ 

800,000 ตามท่ีองค์กรคาดหวัง 
/ต้องการ 

 
หมายเหตุ :  
1. หลักสูตรการฝึกอบรมอาจมีการเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสมและตามสถานการณ์ของ อ.อ.ป.  
2. ส าหรับหลักสูตรที่ไม่มีการจัดฝึกอบรมตามเส้นทางฝึกอบรม (Training Road map) สามารถศึกษาด้วยตนเองผ่านระบบ 
   อิเล็กทรอนิกส์ หรือค้นหาข้อมูลจาก www.fio.co.th หัวข้อ KM อ.อ.ป. เรื่อง แหล่งสืบค้นข้อมูลเพ่ือพัฒนาตนเองตาม 
   ต าแหน่งและสายงาน  
3. วิธีพัฒนาสามารถท าได้หลายวิธี ประกอบด้วย 
    1) การฝึกอบรมในงาน (On the Job Training)   2) การสอนงาน (Coaching) 
    3) การให้ค าปรึกษา (Consulting)                   4) เรียนรู้งานให้ลึกซึ้ง (Job Enrichment) 
    5) เพ่ิมขอบเขตงาน (Job Enlargement)           6) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)  
    7) การมอบหมายงาน (Job Assignment)          8) การรักษาการแทน (Acting) 
    9) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning)           10) การดูงานนอกสถานที่ (Visiting) 
    11) การประชุมสัมมนา (Seminar)                   12) การศึกษาต่อ (Continuous Study) 
    13) การฝึกงานและการท างานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart) 14) การฝึกอบรม (Training) 
         หรือวิธีการอื่นๆ ที่เหมาะสม  
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รายละเอียดแผนปฏิบัติการ     
โครงการ/กิจกรรม แผนงาน  
ที่ต้องด าเนินการในปี 2565 
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แผนปฏิบัติการปี 2565 
1.  โครงการ/แผนงาน การพัฒนาศักยภาพผู้บริหารในการน าองค์กร  
   กลยุทธ์ท่ี 2  พัฒนาบุคลากรมุ่งสู่ความส าเร็จขององค์กร 

หลักการและเหตุผล การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ทั้งในระดับภูมิภาคและระดับสากลเป็น 
สิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างย่ิงในปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขนั โดยต้องอาศัยความรู้ความสามารถของ
บุคลากร องคค์วามรู้และการบริหารจัดการที่ดี คือปัจจัยส าคญัที่จะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสูค่วาม
เป็นเลิศได้  ดังน้ัน อ.อ.ป. จึงมีความจ าเป็นอย่างย่ิงให้มีการพฒันาผู้บริหารให้เป็นระบบและต่อเน่ือง      
มีความพร้อม และสามารถปรบัตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว จะท าให้ผู้ที่ด ารงต าแหน่ง
ผู้บริหาร และผู้ที่ก าลังจะก้าวเขา้สู่ต าแหน่งผู้บริหาร ได้รับการพัฒนาสมรรถนะด้านการบรหิารที่ส าคญั   
มีความพร้อมที่จะน าพาองค์กรให้กา้วไปสู่องค์กรที่มีผลการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ       

หน่วยงานหลัก ฝุายทรัพยากรมนุษย์  ส านักบริหารกลาง 
     วัตถุประสงค์  เพื่อพัฒนาผู้บริหารให้มีศักยภาพสูงขึ้นตรงต่อความต้องการขององค์กร 
     เป้าหมาย  มีการพัฒนาผู้บรหิารระดับต้น กลาง สูง ตรงต่อความต้องการขององค์กร อย่างน้อย 2 หลักสูตร 
     ตัวชี้วัด  จ านวนหลักสูตรที่พัฒนาผูบ้ริหารระดับต้น กลาง สูง ตรงต่อความต้องการขององค์กร 
     รายละเอียดแผนงาน 

กิจกรรมย่อย 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
หน่วยงาน
สนับสนุน 

1. ศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลก าหนดหลักสูตรการพัฒนา 
    ศักยภาพผู้บริหารในแต่ละระดับ จัดท าโครงการ/หลักสูตร 
    เสนอขอความเห็นชอบ จาก อ.อ.ป.  
2. ด าเนินการตามแผนปฏิบัติการโครงการ/หลักสูตรฝึกอบรม 
    หลักสูตรการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารในแต่ละระดับ 
    ประจ าปี (ระดับต้น กลาง สูง)  
3. สรุปผลการด าเนินการโครงการ/หลักสูตรฝึกอบรม 
    หลักสูตร การพัฒนาศักยภาพผู้บริหารแต่ละระดับ 
    รายงานให้ อ.อ.ป. ทราบ 
4. ติดตามประเมินประสิทธิผลผู้เข้ารับการอบรมหลังการ 
   ฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารแต่ละระดับ   
5. สรุปผลการติดตามประเมินประสิทธิผลหลังการโครงการ/ 
   หลักสูตรฯ พร้อมข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะรายงานให้  
   อ.อ.ป. เพื่อโปรดทราบ (และน าไปปรับปรุงการพัฒนา 
   ผู้บริหารในปีถัดไป)    

1ม.ค. – 30มี.ค.65 
 
 

1เม.ย. 30ก.ย.65 
 
 

1เม.ย.-30ก.ย.65 
 
 

1พ.ค.-31ธ.ค.65 
 
 

31ธ.ค.65 
 
 

1,200,000 
 
 
 
 

ส.บก. 
(ฝ.ทม.) 

ทุกหน่วยงาน 

 

2. แผนปฏิบัติการการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารในการน าองค์กร 
ท่ี แผนปฏิบัติการ มค. กพ. มีค. เมย. พค. มิย. กค. สค. กย. ตค. พย. ธค. 

1 
ศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลก าหนดหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพ
ผู้บริหารในแต่ละระดบั จัดท าโครงการ/หลักสูตร เสนอขอ
ความเห็นชอบ จาก อ.อ.ป. 

            

2 
ด าเนินการตามแผนปฏิบัติการโครงการ/หลักสูตรฝึกอบรม
หลักสูตรการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารในแต่ละระดับ 
ประกอบด้วย (ระดบัต้น ระดบักลาง และระดบัสูง) 

            

3 สรุปผลการด าเนินการโครงการ/หลักสูตรฝึกอบรมหลักสูตร
พัฒนาศักยภาพผู้บริหารแต่ละระดบั รายงานให้ อ.อ.ป. ทราบ 

            

4 ติดตามประเมินประสิทธิผลผู้เข้ารบัการอบรมหลังการ
ฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารแต่ละระดับ   

            

5 

สรุปผลการตดิตามประเมินประสิทธิผลหลังการโครงการ/
หลักสูตรฯ พร้อมข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะรายงานให้ 
อ.อ.ป. เพื่อโปรดทราบ (และน าไปปรับปรุงการพัฒนา
ผู้บริหารในปีถัดไป)    
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แผนปฏิบัติการปี 2565 

2.  โครงการ/กิจกรรม การพัฒนาบุคลากรตามต าแหน่งและสายงาน  
กลยุทธ์ท่ี 2 เสริมสร้างศักยภาพบุคลากรรองรับงานที่จะมุ่งเน้นเพื่อมุ่งสู่ความ ส าเร็จองค์กร 

     หลักการและเหตุผล เส้นทางการฝึกอบรมก าหนดไว้อย่างเป็นระบบแบบแผน โดยระบุว่าบุคลากรในแต่ละต าแหน่งแต่ละ 
สายงานจะต้องหรือควรจะได้รับการพัฒนาและฝึกอบรมเรื่องอะไรบ้าง และแต่ละเรื่องควรจะได้รับการ 
ฝึกอบรมเมื่อใด ซึ่งเปรียบเสมือนแผนที่การเดินทางตามต าแหน่งหรือสายอาชีพของแต่ละบคุคล ท าให้ 
ทราบว่าต้องมีความรู้ความสามารถอะไรบ้างในแต่ละช่วง ดังน้ัน การส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้  
ความสามารถ สอดคล้องตามเปูาหมายและยุทธศาสตร์ของ อ.อ.ป. ตลอดจนมีคุณลักษณะที่ดีพึง 
ประสงค์มีทัศนคติที่ดีต่อ อ.อ.ป. และเกิดการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง นอกจากน้ี ยังเป็นการเตรียมความ 
พร้อมของบุคลากร ให้สามารถรอบรับและเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและ 
อนาคตด้วยอ.อ.ป. จึงเห็นสมควรก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหส้อดคล้องและสนับสนุน 
เปูาประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ของ อ.อ.ป. 

     หน่วยงานหลัก  ฝุายทรัพยากรมนุษย์  ส านักบริหารกลาง 
     วัตถุประสงค์  เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีความรูค้วามสามารถตามต าแหน่งและสายงาน ส่งเสริมให้บคุลากรมคีวามรู้  
   ความสามารถ สอดคล้องตามเปูาหมายและยุทธศาสตร์ของ อ.อ.ป. 
     เป้าหมาย  บุคลากรได้รับการพัฒนาตามต าแหน่งและสายงานที่มุ่งเน้นประจ าปี ร้อยละ 80 
     ตัวชี้วัด  ร้อยละของบุคลากรได้รับการพฒันาตามต าแหน่งและสายงานและมุ่งเน้นประจ าปี 
     รายละเอียดแผนงาน 

กิจกรรมย่อย 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
หน่วยงาน
สนับสนุน 

1. ด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปี    
2. สรุปผลการฝึกอบรม/ศึกษาดูงาน/ประชุม/    
    สัมมนารายงานให้ อ.อ.ป. ทราบ 
3. บันทึกประวัติฝึกอบรม และทะเบียนประวัติ 
 

1 ม.ค. - 
 31 ธ.ค. 65 

 

3,400,000 
 

 

ส.บก. 
(ฝ.ทม.) 

ทุกหน่วยงาน 

4. จัดท าบันทึกให้ผู้ปฏิบัติงานทุกหน่วยงาน 
แจ้งความประสงค์เข้ารับการฝึกอบรมตาม 
แผนการฝึกอบรมรายต าแหน่งของปีถัดไป  
โดยผ่านการกลั่นกรองจากหน่วยงานต้น 
สงักัดและประเมินผลช่องว่างสมรรถนะ  
รายงานให ้ส.บก. ทราบและตรวจสอบ 
ความต้องการตามแผนธุรกิจ/ยุทธศาสตร์ 
และกลยุทธ์ของ อ.อ.ป. 

 
1 ต.ค. - 

30 พ.ย. 65  
 
 
 
 

 
5. จัดท าบันทึกรายงานผลฯ ตามข้อ 4 เสนอ อ.อ.ป. 
เพื่อโปรดทราบ และน าข้อมูลไปประกอบการจัดท า
แผนพัฒนาบคุลากรในปีถัดไป  

30 พ.ย. 65 
 

 
6. จัดท าแผนพัฒนาบคุลากรของ อ.อ.ป. ประจ าปี 
2566 เสนอให้ อ.อ.ป. ให้ความเห็นชอบ 

31 ธ.ค. 65 
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2. แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรตามต าแหน่งและสายงาน 
 

ท่ี แผนปฏิบัติการ มค. กพ. มีค. เมย. พค. มิย. กค. สค. กย. ตค. พย. ธค. 

1 1. ด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปี    
 

            

2 สรุปผลการฝึกอบรม/ศึกษาดูงาน/ประชุม/สัมมนา 
รายงานให้ อ.อ.ป. ทราบ 
 

            

3 บันทึกประวัติฝึกอบรม และทะเบียนประวัติ             
4 จัดท าบันทึกให้ผู้ปฏบิัติงานทุกหน่วยงาน แจ้งความ

ประสงค์เข้ารบัการฝึกอบรมตามแผนการฝึกอบรมราย
ต าแหน่งของปีถัดไป โดยผ่านการกลั่นกรองจากหน่วยงาน
ต้นสังกัดและประเมินผลช่องว่างสมรรถนะรายงานให้ 
 ส.บก. ทราบและตรวจสอบ ความต้องการตามแผนธุรกิจ/
ยุทธศาสตร ์และกลยุทธ์ของ อ.อ.ป. 

            

5 จัดท าบันทึกรายงานผลฯ ตามข้อ 4 เสนอ อ.อ.ป. เพื่อ
โปรดทราบ และน าข้อมูลไปประกอบการจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรในปีถัดไป 

            

6 จัดท าแผนพัฒนาบคุลากรของ อ.อ.ป. ประจ าปี 2566 
เสนอให้ อ.อ.ป. ให้ความเห็นชอบ 
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แผนปฏิบัติการปี 2565 

3. โครงการ/กิจกรรม การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
กลยุทธ์ท่ี 2 เสริมสร้างศักยภาพบุคลากรรองรับงานที่จะมุ่งเน้นเพื่อมุ่งสู่ความ ส าเร็จองค์กร 

หลักการและเหตุผล  การประเมินบุคลากรด้วยสมรรถนะจะได้ผลการประเมินโดยแสดงให้เห็นถึงระดับของสมรรถนะของบุคลากร
แต่ละคน และจะเกิดช่องว่าง (Gap) โดยจะต้องมีการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล  ซึ่งเป็น 
กรอบหรือแนวทางที่จะชว่ยให้พนักงานของ อ.อ.ป. บรรลถุึงเปูาหมายในสายอาชีพของตน ที่เชื่อมโยงหรือ
ตอบสนองต่อความต้องการ หรือเปูาหมายในระดับองค์กรและหน่วยงาน เป็นแผนที่จะท าให้พัฒนาพนักงาน
ไปสู่เปูาหมายตามที่พนักงาน หน่วยงาน และองค์กรต้องการหรือคาดหวังให้เกิดขึ้น แผนพัฒนาบคุลากร   
จึงเป็นขั้นตอนที่ถูกท าขึ้นอย่างเป็นระบบ โดยมีวัตถุประสงค์หลัก เพื่อการพัฒนาจุดอ่อน (Weakness) และ
เสริมจุดแข็ง (Strength) ของพนักงาน ให้มีสมรรถนะที่สูงขึ้น และส่งผลให้องค์กร 
มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

     หน่วยงานหลัก  ฝุายทรัพยากรมนุษย์  ส านักบริหารกลาง 
     วัตถุประสงค์  เพื่อพัฒนาบุคลากรที่มชี่องว่างให้มีสมรรถนะสูงขึ้น พฒันาจุดอ่อนและเสริมจุดแข็งของพนักงานให้     
   เป็นไปตามที่องค์กรคาดหวัง 
     เป้าหมาย  บุคลากรที่มชี่องว่างได้รับการพฒันาร้อยละ 100 
     ตัวชี้วัด  ร้อยละของบุคลากรที่มีช่องวา่งได้รับการพฒันา 
     รายละเอียดแผนงาน 

กิจกรรมย่อย 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
หน่วยงาน
สนับสนุน 

1. รวบรวม ตรวจสอบ บันทึกข้อตกลงแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) และด าเนินการ 
1.1 จัดท าบันทึกเสนอ อ.อ.ป. เพื่อโปรดทราบและลงนาม 
(ลงนามกรณีของผู้อ านวยการส านักและรองผู้อ านวยการ) 
และ 
1.2 แจง้ใหห้น่วยงานติดตามผลการพัฒนาของผู้ปฏิบัติงาน 
1.3 ให้หน่วยงานรวบรวมและรายงานการติดตาม
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ตามแบบรายงานการติดตาม
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) รายไตรมาส ประจ าปี ให้ อ.
อ.ป. เพื่อทราบ 

1-31 ม.ค. 65 
 

 
 
 
 
 
 

50,000 
 
 
 
 

ฝ.ทม. ทุกหน่วยงาน 

2. รวบรวม ตรวจสอบ รายงานการติดตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) รายไตรมาส และเสนอผู้อ านวยการ เพื่อ
โปรดทราบและลงนาม (ลงนามกรณีปิดช่องว่างของ
ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการ) ในแบบรายงานการ
ติดตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) รายไตรมาส ประจ าปี   

เม.ย., ก.ค.
,ต.ค. และ  
31 ธ.ค. 65 

 

3. จัดท าบันทึกสรุปผลการพัฒนาตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) ประจ าปี ให้ อ.อ.ป. ทราบ  
พร้อมกับรายงานผลฯ ไตรมาส 4  

31 ธ.ค. 65 

4. บันทึกประวัติผู้ปฏิบัติงานที่พัฒนาตามแผนฯ (IDP) 
เรียบร้อยแล้ว  

31 ธ.ค. 65 

5.จัดท าบันทึกให้ผูป้ฏิบัติงานทุกหน่วยงานด าเนินการ
ประเมินผลสมรรถนะ เพื่อหาช่องว่าง (Gap) ประจ าปี 
2565 

 
31ต.ค. 30 
พ.ย. 65 

6. จัดท าบันทึกสรุปผลการประเมินสมรรถนะ ปี 2565 
รายงานให้ อ.อ.ป. ทราบ และน ามาใช้ประกอบในการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 2566 ต่อไป 

 
31 ธ.ค. 65 
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3. แผนปฏิบัติการการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
 

ท่ี แผนปฏิบัติการ มค. กพ. มีค. เมย. พค. มิย. กค. สค. กย. ตค. พย. ธค. 

1 รวบรวม ตรวจสอบ บันทึกข้อตกลงแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) และด าเนินการ ดังน้ี 
1.1 จัดท าบันทึกเสนอ อ.อ.ป. เพื่อโปรดทราบและลงนาม 
(ลงนามกรณีของผู้อ านวยการส านักและรองผู้อ านวยการ) 
และ 
1.2 แจง้ใหห้น่วยงานติดตามผลการพัฒนาของผู้ปฏิบัติงาน 
1.3 ให้หน่วยงานรวบรวมและรายงานการติดตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) ตามแบบรายงานการติดตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) รายไตรมาส ประจ าปี ให้ อ.อ.ป. เพื่อทราบ 

            

2 รวบรวม ตรวจสอบ รายงานการติดตามแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) รายไตรมาส และเสนอผู้อ านวยการ เพื่อโปรดทราบ
และลงนาม (ลงนามกรณีปิดช่องว่างของผู้อ านวยการและรอง
ผู้อ านวยการ) ในแบบรายงานการติดตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) รายไตรมาส ประจ าปี   

            

3 จัดท าบันทึกสรุปผลการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) ประจ าปี ให้ อ.อ.ป. ทราบ พร้อมกับรายงานผลฯ   
ไตรมาส 4 

            

4 บันทึกประวัติผู้ปฏิบัติงานที่พัฒนาตามแผนฯ (IDP) เรียบร้อย
แล้ว 

            

5 จัดท าบันทึกให้ผู้ปฏิบัติงานทุกหน่วยงานด าเนินการ
ประเมินผลสมรรถนะ เพื่อหาช่องว่าง (Gap) ประจ าปี 2565 

            

6 จัดท าบันทึกสรุปผลการประเมินสมรรถนะ ปี 2565 รายงาน
ให้ อ.อ.ป. ทราบ และน ามาใช้ประกอบในการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 2566 ต่อไป 
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แผนปฏิบัติการปี 2565 

4.  โครงการ/กิจกรรม การพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง  
กลยุทธ์ท่ี 2 เสริมสร้างศักยภาพบุคลากรรองรับงานที่จะมุ่งเน้นเพื่อมุ่งสู่ความ ส าเร็จองค์กร 

     หลักการและเหตุผล  การบริหารพนักงานที่มศีักยภาพสูง มีความส าคญัต่อการพัฒนาและสร้างความเจริญเติบโตขององค์กร 
เป็นอย่างมาก หากองค์การมคีนเก่งและสามารถบรหิารจัดการคนเก่งได้ดี จะท าให้ได้เปรียบในการแข่งขัน อ.
อ.ป. ได้ใหค้วามส าคญักับบุคลากรที่มศีักยภาพสูง (Talent) เน่ืองจากบุคลากรดังกล่าว ถือเป็นทรัพยากรที่มี
ความพร้อมที่จะสนับสนุนองค์กรในการปฏิบัติงานภารกิจต่าง ๆ เพื่อให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดีและสนับสนุน
เปูาหมายองค์กร อ.อ.ป. จึงส่งเสริมสนับสนุนให้ความรู้คนเก่งเพิ่มเติม โดยการพัฒนาและฝึกอบรมให้
บุคลากรดังกล่าวตลอดเวลาและต่อเน่ือง เพื่อเป็นการจูงใจและรักษาให้ผู้มีศักยภาพสูงคงอยู่กับองค์การ     

     หน่วยงานหลัก  ฝุายทรัพยากรมนุษย์ ส านักบริหารกลาง 
     วัตถุประสงค์  เพื่อส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรที่มศีักยภาพสูงและสร้างแรงจงูใจให้คงอยู่กับองค์กร 
     เป้าหมาย  บุคลากรที่มศีักยภาพสูงประจ าปีที่ผา่นมาได้รับการพฒันาร้อยละ 80  
     ตัวชี้วัด  ร้อยละของบุคลากรที่มศีักยภาพสูงประจ าปีที่ผา่นมาได้รับการพัฒนา 
     รายละเอียดแผนงาน 

กิจกรรมย่อย 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
หน่วยงาน
สนับสนุน 

1. ตรวจสอบรายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือกเป็น 
พนักงานที่มีศักยภาพสูงของ อ.อ.ป. ประจ าปี 
ที่ผ่านมา และแนวทางการพัฒนาพนักงานที่มี 
ศักยภาพสูงแต่ละราย ตามที่ อ.อ.ป. ก าหนด 

1 – 31 ม.ค. 
65  
 
 
 

100,000 ส.บก. 
(ฝ.ทม.) 

ทุกหน่วยงาน 

2. จัดท าบันทึกแจ้งหน่วยงานผู้ได้รับการคัดเลือก 
เป็นพนักงานที่มีศักยภาพสูงของ อ.อ.ป. เพื่อ 
ทราบ และด าเนินการ ดังน้ี 
2.1 แจ้งพนักงานที่มีศักยภาพสูงพัฒนาตนเองตามที่     
อ.อ.ป. ก าหนด และรายงานผลให้หน่วยงานต้นสังกัด
ทราบ  
2.2 หน่วยงานต้นสังกัดติดตามการพัฒนาของ
พนักงานที่มีศักยภาพสูง และรวบรวมรายงานผลให้   
อ.อ.ป. เพื่อทราบ (2 ครั้ง/ปี)  

1 ก.พ. – 15 
ธ.ค. 65 

 
 

 
 

3. จัดท าบันทึกสรุปผลการด าเนินการ การพฒันา 
พนักงานที่มีศักยภาพสูงของ อ.อ.ป. ประจ าปี ให้ อ.
อ.ป. เพื่อทราบ พร้อมการรายงานผลฯ คร้งที่ 2 และ
บันทึกในประวัติฝึกอบรม/ทะเบียนประวัติ 
 

31 ธ.ค. 65 
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4. แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
 

ท่ี แผนปฏิบัติการ มค. กพ. มีค. เมย. พค. มิย. กค. สค. กย. ตค. พย. ธค. 

1 ตรวจสอบรายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือกเป็น 
พนักงานที่มีศักยภาพสูงของ อ.อ.ป. ประจ าป ี
ที่ผ่านมา และแนวทางการพัฒนาพนักงานที่มี 
ศักยภาพสูงแต่ละราย ตามที่ อ.อ.ป. ก าหนด 

            

2 2. จัดท าบันทึกแจ้งหน่วยงานผู้ได้รับการคัดเลือก 
เป็นพนักงานที่มีศักยภาพสูงของ อ.อ.ป. เพื่อ 
ทราบ และด าเนินการ ดังน้ี 
2.1 แจ้งพนักงานที่มีศักยภาพสูงพัฒนาตนเองตามที่     
อ.อ.ป. ก าหนด และรายงานผลให้หน่วยงานต้นสังกัด
ทราบ  
2.2 หน่วยงานต้นสังกัดติดตามการพัฒนาของพนักงานที่
มีศักยภาพสูง และรวบรวมรายงานผลให้   อ.อ.ป. เพื่อ
ทราบ (2 ครั้ง/ปี) 

            

3 จัดท าบันทึกสรุปผลการด าเนินการ การพัฒนา 
พนักงานที่มีศักยภาพสูงของ อ.อ.ป. ประจ าปี ให้ อ.อ.ป. 
เพื่อทราบ พร้อมการรายงานผลฯ คร้งที่ 2 และบันทึกใน
ประวัติฝึกอบรม/ทะเบียนประวัติ 
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แผนปฏิบัติการปี 2565 

6. โครงการ/กิจกรรม การสนับสนุนทุนการศึกษาผู้ปฏิบัติงาน  
     หลักการและเหตุผล  อ.อ.ป. ได้ให้ความส าคัญในเรื่องการเสริมสร้างฐานความรูร้ะยะยาว โดยการส่งเสริมให้บุคลากร 

ศึกษาต่อในระดับปริญญาตรีและปริญญาโทในประเทศ  เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และ 
องค์กรมีบคุลากรที่มศีักยภาพเพ่ิมข้ึน สามารถรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของ อ.อ.ป.  
ในระยะข้างหน้า  

     หน่วยงานหลัก  ฝุายทรัพยากรมนุษย์ ส านักบริหารกลาง 
     วัตถุประสงค์ เพื่อยกระดับพนักงานให้มีความรู้ ความสามารถ สมรรถนะท่ีสูงข้ึน ให้เหมาะสมกับ  

ต าแหน่งหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเปูาหมายขององค์กร 
     เปา้หมาย  ด าเนินการได้ร้อยละ 100 ตามกิจกรรมย่อย 
     ตัวชี้วัด  ร้อยละของกิจกรรมย่อยที่ด าเนินการได้แล้วเสร็จ 
    รายละเอียดแผนงาน 

กิจกรรมย่อย 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
หน่วยงาน
สนับสนุน 

1.ตรวจสอบความต้องการตามแผนธุรกิจ/ยุทธศาสตร์  
   และกลยุทธ์ของ อ.อ.ป. เพื่อเป็นข้อมูลในการ 
   พจิารณาก าหนดทุน การศึกษา และนัดประชุม 
   คณะกรรมการฯ เพื่อพิจาณาก าหนด  สาขาวิชา/ 
   จ านวนทุนที่จะให้ 
2.เสนอ อ.อ.ป. พิจาณาอนุมัติทุนฯ ที่ก าหนด ตามข้อ 1    
   และประกาศให้ผู้ปฏิบัติงานเพื่อทราบ 
3.หน่วยงานแจ้งรายชื่อผู้ประสงค์ขอรับทุนฯ ภายใน   
   ก าหนด ให้ ส.บก.  ตรวจสอบคุณสมบัติผู้ขอรับทุนฯ  
   และนัดประชุมคณะกรรมการฯ ด าเนินการคัดเลือก 
   ผู้สมควรได้รับทุน 
4.เสนอชื่อผู้ผ่านการคัดเลือกให้ อ.อ.ป. พิจาณาอนุมัติ 
และประกาศให้ทราบโดยทั่วกัน 
5.แจ้งหน่วยงานต้นสังกัดผู้ได้รับทุนทราบ เพื่อแจ้งให้ 
   ผู้ได้รับทุนประสานท าสัญญา                                                     
 5.1กรณีศึกษานอกเวลาราชการด าเนินการจัดท าสัญญา   
 5.2กรณีศึกษาในเวลาราชการด าเนินการจัดท าสัญญา/ 
     ย่ืนในลาตามหลักเกณฑ์ฯ 
6. จัดท าบันทึกน าส่งสัญญาทุนฯ ใหห้น่วยงานผู้ได้รับทุน 
    เก็บไว้ 1 ฉบบั และแจง้ให้ผู้ได้รับทุนฯ ด าเนินการ 
    ตามที่สัญญาก าหนด  
7. จัดท าบันทึกรายงานผลการศึกษา และการเบิก 
    ค่าใช้จ่ายให้ อ.อ.ป. เพื่อทราบ   
8. จัดท าบันทึก เมื่อได้รับการรายงานผลการส าเร็จ 
    การศึกษา พร้อมรายงานระยะเวลาชดใช้ทุน  
    ให้ อ.อ.ป. เพื่อทราบและพิจารณา (กรณีมีผู้ส าเร็จ 
    การศึกษาระหว่างปี)  
9. แจ้งใหง้านทะเบียนประวัติ ด าเนินการบันทึก 
   ในทะเบียนประวัติ   

1 ม.ค.- 31 
มี.ค. 65 

 
 

 
1- 30 เม.ย. 

65 
1 เม.ย.- 31 

พ.ค. 65 
 

 
1- 30 มิ.ย. 65 

 
1 มิ.ย. – 31 

ก.ค. 65 
 
 
 
 

1 – 31 ส.ค. 
65 
 
 

1 ส.ค. – 31 
ธ.ค. 65 

 
 

1 ม.ค. – 31
ธ.ค. 65 

 

งบบริหาร 
ส.บก. 

ฝ.ทม. 
คณะกรรมการ 
ก าหนดทุนฯ 

ทุกหน่วยงาน 
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6. แผนปฏิบัติการการสนับสนนุทุนการศึกษาผู้ปฏิบัติงาน 
 

ท่ี แผนปฏิบัติการ มค. กพ. มีค. เมย. พค. มิย. กค. สค. กย. ตค. พย. ธค. 

1 

ตรวจสอบความต้องการตามแผนธุรกิจ/ยุทธศาสตร์  
และกลยุทธ์ของ อ.อ.ป. เพื่อเป็นข้อมูลในการ 
พิจารณาก าหนดทุน การศึกษา และนัดประชุม 
คณะกรรมการฯ เพื่อพิจาณาก าหนด  สาขาวิชา/ 
จ านวนทุนที่จะให้ 

            

2 เสนอ อ.อ.ป. พิจาณาอนุมัติทุนฯ ที่ก าหนด ตามข้อ 1    
และประกาศให้ผู้ปฏิบัติงานเพื่อทราบ 

            

3 
หน่วยงานแจ้งรายชื่อผู้ประสงค์ขอรับทุนฯ ภายใน   
ก าหนด ให้ ส.บก.  ตรวจสอบคณุสมบัติผู้ขอรับทุนฯ  
และนัดประชุมคณะกรรมการฯ ด าเนินการคัดเลือก 
ผู้สมควรได้รับทุน 

            

4 เสนอชื่อผู้ผ่านการคัดเลือกให้ อ.อ.ป. พิจาณาอนุมัติ 
และประกาศให้ทราบโดยทั่วกัน 

            

5 

แจ้งหน่วยงานต้นสังกัดผู้ได้รับทุนทราบ เพื่อแจ้งให ้
ผู้ได้รับทุนประสานท าสัญญา                                                     
5.1 กรณีศึกษานอกเวลาราชการด าเนินการจัดท าสัญญา   
5.2 กรณีศึกษาในเวลาราชการด าเนินการจัดท าสัญญา/ 
     ย่ืนในลาตามหลักเกณฑ์ฯ 

            

6 
จัดท าบันทึกน าส่งสัญญาทุนฯ ให้หน่วยงานผู้ได้รับทุน
เก็บไว้ 1 ฉบบั และแจ้งให้ผูไ้ด้รับทุนฯ ด าเนินการตามที่
สัญญาก าหนด 

            

7 จัดท าบันทึกรายงานผลการศึกษา และการเบิกค่าใช้จ่าย
ให้ อ.อ.ป. เพื่อทราบ   

            

8 
จัดท าบันทึก เมื่อได้รับการรายงานผลการส าเร็จการ 
ศึกษา พร้อมรายงานระยะเวลาชดใช้ทุนให้ อ.อ.ป. เพื่อ
ทราบและพิจารณา (กรณีมีผู้ส าเร็จการศึกษาระหว่างปี)  

            

9 แจ้งให้งานทะเบียนประวัติ ด าเนินการบันทึก ใน
ทะเบียนประวัติ   
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ภาคผนวก 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 70 : 20 : 10  
Learning Model 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
หมายเหตุ : เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรมีมากมายหลายวิธี ท่ีน าเสนอเป็นเพียงตัวอย่างเท่านั้น 

 

 

 

 

 

70% 
 

(Learning by Experience) 
การเรียนรู้จากการท างาน/ประสบการณ ์

 
- เพิ่มขอบเขตงาน (Job Enlargement) 
- เรียนรู้งานให้ลึกซึ้ง (Job Enrichment) 
- การมอบหมายงาน (Job Assignment) 
- การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
- การรักษาการแทน ( Acting)  
- การขยายเปูาหมายขอบเขตงาน 
- การเลื่อนต าแหน่ง 
- การดูงานนอกสถานที่ (Visiting) 
- การฝึกอบรมในงาน (On the job Training) 
 
  

20%  
 

(Learning by Exchange) 
การเรียนรู้จากผู้อื่น 

 
- การสอนงาน (Coaching) 
- การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) 
- การประชุมสัมมนา (Seminar) 
- การให้ค าปรึกษา (Consulting)  
- การฝึกงานและการท างานร่วมกับ 
  ผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart) 
 

 

10%  
 

(Learning by Education) 
การเรียนรู้จากการศกึษา 

 
- ฝึกอบรมสัมมนา/หลักสูตร (Training) 
- การศึกษาต่อ (Continuous Study)  
- การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning)  
   ผ่านสื่อออนไลน์และอ่ืนๆ  
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ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

 
 

เคร่ืองมือการพัฒนา 
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

1. การฝึกอบรมในห้องเรียน 
   (Classroom Training) 

เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียน หลากหลาย
กลุ่มงาน/ต าแหน่งงาน/สายงาน โดยมี
ส านักบริหารกลาง (ฝุายพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์) ท าหน้าท่ี
ด าเนินการจัดอบรม 

1. ปรับปรุงจุดอ่อนหรือข้อที่ต้องพัฒนา ของ
บุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
2. พัฒนาความสามารถที่เป็นจุดแข็งของ บุคลากร
ให้ดีข้ึนกว่าเดิม  
3. เตรียมความพร้อมส าหรับต าแหน่งงานที่สูงข้ึน
ท าให้ผู้บังคับบัญชาและบคุลากรเกิดความมั่นใจว่า
จะสามารถ รับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายเมื่อ
ได้รับการเลื่อนต าแหน่งงานในอนาคต  
4. ใช้เป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาวเด่น 
(Talented People) หรือผูส้ืบทอดต าแหน่งงาน 
(Successors) ที่จะก้าวข้ึนสู่ต าแหน่งงานระดับ
บริหาร ต่อไป 

2. การสอนงาน (Coaching) เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน ไม่
จ าเป็นจะต้องอยู่ในภาคสนาม เท่าน้ัน 
อาจจะเป็นการสอนงานนอก
ภาคสนามโดยส่วนใหญ่หัวหน้างาน 
โดยตรงจะท าหน้าท่ีสอนงานให้กับ
บุคลากร 

1. เพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนในการท างาน ผู้สอน
ชี้ให้เห็นแนวทางแก้ไข และให้บุคลากรคิดแก้ไข
ปัญหาต่อเอง  
2. เพ่ือพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมให้พร้อมก่อนที่
จะเลื่อนต าแหน่ง ผู้สอนต้องทบทวนผลงาน
ความสามารถที่มีอยู่และก าหนดเปูาหมายในการ
สอนงาน โดยเน้นการพัฒนาความสามารถ ใน
ต าแหน่ง/สายงานที่บุคลากรจะเลื่อนข้ึนไป  
3. เพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานให้มี ประสิทธิภาพ
มากข้ึน ผู้สอนจะต้องค้นหาความสามารถที่โดด
เด่น/ ที่ต้อง ปรับปรุง และจัดล าดับความส าคัญ
ของความสามารถที่จะต้องพัฒนา หรือ ต้องการ
เสริมและพัฒนา 

3. การฝึกอบรมในขณะท างาน 
   (On the Job Training :  
   OJT) 

เน้นการฝึกอบรมในภาคสนาม ฝึก
ปฏิบัติจริง โดยมีผู้สอนที่เป็นหัวหน้า
งานหรือบุคคลที่ได้รับมอบหมายให้ท า
หน้าท่ีประกบเพ่ืออธิบายและชี้แนะ 
ซึ่ง เครื่องมือน้ีจะเกิดประโยชน์ได้  
ถ้าใช้คู่กับการสอนงาน  

ใช้ส าหรับบคุลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้ามาท างาน หรือ
สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อน ต าแหน่ง มีการปรับปรุง
งานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ เพ่ือ สอนให้
บุคลากรทราบและเรียนรู้เก่ียวกับคู่มือข้ันตอนการ
ปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการ ปฏิบัติงาน 
(Work Instruction) คู่มือการท างาน (Manual) 
ระเบียบปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับการท างาน(Rules & 
Regulation) หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพ่ือให้
บุคลากรสามารถท างานตามท่ี ได้รับมอบหมายได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
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เคร่ืองมือการพัฒนา 
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

4. โปรแกรมองค์กรพ่ีเลี้ยง 
    (Mentoring Program) 

เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว  
การท างานร่วมกับผู้อื่นภายใน
องค์การ องค์การบางแห่งเรียก 
Buddy Program ซึ่งบุคลากรจะมี   
พ่ีเลี้ยงที่ได้รับคัดเลือกให้ ดูแลเอาใจ
ใส่ และพูดคุยกับบุคลากร อย่างไม่
เป็นทางการ 

1. เพ่ือดูแลและรักษาบุคลากรใหม่ ใหส้ามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกับทุกคนใน องค์การได้อย่างมี
ความสุข สามารถ ปรับตัวเข้ากับองค์การเพ่ือน
ร่วมงาน และสภาพแวดล้อมในการท างานที่ 
แตกต่างจากองค์การเดิมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยมีพ่ีเลี้ยงท าหน้าท่ี ในการสร้างความสัมพันธ์ 
ความคุ้นเคย และบรรยากาศที่ดีใน การท างาน 
รวมทั้งเป็นแบบอย่าง (Role Model) ที่ดีให้แก่
บุคลากร ใหม่  
2. เพ่ือช่วยบุคลากรที่ก าลังจะปรับ ต าแหน่ง/สาย
งานให้เติบโตข้ึนในองค์การ พ่ีเลี้ยงจะท าหน้าท่ีให้
ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการท างานรวมถึงข้อควร
ระวังและความขัดแย้งที่อาจ เกิดข้ึนจากงานใหม่ที่
ได้รับมอบหมาย 

5. การเพ่ิมคุณค่าในงาน  
   (Job Enrichment) 

เน้นการมอบหมายงานที่ยาก หรือท้า
ทายมากข้ึน ต้องใช้ความคิดริเริ่มการ
คิดเชิงวิเคราะห์ การวางแผนงาน
มากกว่าเดิม     ที่เคยปฏิบัติ 

1. Renewal การท าให้เกิดความแปลกใหม่ ไม่ให้
บุคลากรเกิดความเบื่อหน่าย โดยการเปลี่ยนแปลง
ลักษณะงาน บุคคลที่จะต้องติดต่อ ประสานงาน
ด้วย เปลี่ยนมุมมองหรือความคิดจากงานเดิม  
2. Exploration การพัฒนาและการ แสวงหา
ทักษะความช านาญมากข้ึน พัฒนาสัมพันธภาพ 
ที่เกิดข้ึนจากการ ท างานใหม่ ๆ  
3. Specialization การช านาญในงานเป็นพิเศษ 
ก่อให้เกิดความสามารถในการบริหารจัดการงาน
น้ันที่ลึกข้ึน ยากและท้าทายมากข้ึน 

6. การเพ่ิมปริมาณงาน  
   (Job Enlargement) 

เน้นการมอบหมายงานที่มากข้ึน เป็น
งานที่มีข้ันตอนงานคล้ายกับงานเดิมที่
เคยปฏิบัติหรืออาจจะเป็นงานที่
แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติ แต่งาน
ที่ได้รับมอบหมายไม่ยากหรือไม่ต้อง
ใช้ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนัก  

เพ่ือเป็นการเพ่ิมทักษะการท างานให้กับ บุคลากร
โดยเฉพาะทักษะในด้านการ บริหารจัดการ 
(Managerial Competency) ที่เพ่ิมข้ึนจากการ 
บริหารงานที่มีปริมาณท่ีมากข้ึนกว่าเดิมที่ เคย
ปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการวางแผนงาน ทักษะการ
บริหารเวลา ทักษะการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ 
การบริหารทีมงาน การสอนและการพัฒนาทีมงาน 
(เหมาะส าหรับบุคลากรที่ท างานเดิมๆ ซ้ าๆ มาเป็น
ระยะเวลานาน) 

7. การมอบหมายโครงการ     
   (Project Assignment)  

เน้นการมอบหมายให้บุคลากร
รับผิดชอบโครงการระยะยาว    
ไม่สามารถท าให้เสร็จภายในวันหรือ 
สองวัน เป็นโครงการพิเศษ   
ทีบุ่คลากรจะต้องแยกตัวจากเดิมที่
เคยปฏิบัติหรือเป็นโครงการที่เพ่ิมข้ึน
จากงานประจ าท่ีรับผิดชอบ  
 

เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์หาจุดแข็งและ
จุดอ่อนของบุคลากรจากโครงการที่มอบหมายให้
บุคลากรไปปฏิบัติ เป็นเครื่องมือในการฝึกทักษะ
ในการทางาน (Skill-based) โดยเฉพาะทักษะ
เฉพาะด้านที่เกี่ยวข้องในงานน้ัน บางองค์การ
น ามาใช้ในการเลื่อนระดับ แต่ต้ังต าแหน่งงานให้
สูงข้ึน การคัดเลือกหาบุคลากรดาวเด่น และการ
หาผู้สืบทอดหรือทายาทต าแหน่ง  
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8. การหมุนเวียนงาน  
   (Job Rotation) 

เน้นให้บุคลากรเวียนงานจากงานหน่ึง
ไปยังอีกงานหน่ึง เพ่ือเรียนรู้งานน้ัน 
ตามระยะเวลาท่ีก าหนด โดยส่วนใหญ่ 
มักใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนา
ความสามารถของผู้บริหารก่อนการ 
ปรับต าแหน่ง/ระดับ หรือข้ามสายงาน 

เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้เกิดการ
ท างานที่หลากหลายด้าน เป็นการเสริมสร้าง
ประสบการณ์ของบคุลากรให้เรียนรู้งานมากข้ึน  
จึงเหมาะส าหรับบคุลากรที่เตรียมความพร้อมใน
การรับผิดชอบงานที่สูงข้ึน หรือเป็นกลุ่มคนที่มี
ผลงานดีและมีศักยภาพสูง (High Performance 
and High Potential)  

9. การให้ค าปรึกษาแนะน า    
   (Consulting)  

เน้นการให้คาปรึกษาแนะน าเมื่อ
บุคลากรมีปัญหาที่เกิดข้ึนจากงานที่
รับผิดชอบ หัวหน้างานจะต้องทา
หน้าท่ีให้แนวทาง เคล็ดลับ และวิธีการ
เพ่ือให้บุคลากรสามารถแก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึนน้ันได้  
 

เพ่ือใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนกับบุคลากรด้วย
การวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดข้ึนในการท างาน และ
น ามาก าหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่ง
ผู้บังคับบัญชาจะต้องน าเสนอแนวทางในการแก้ไข
ปัญหาที่เหมาะสมเพ่ือให้บุคลากรมีแนวทางในการ
แก้ไขปัญหา  ที่เกิดข้ึนกับตนเองได้ มี 3 ลักษณะ 
ได้แก่  
-การแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากร  
-การปูองกันปัญหาที่อาจเกิดข้ึน  
-การส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะและ
ความรู้ต่างๆ  

10. การติดตาม/สังเกต  
    (Job Shadowing)  

เน้นการเรียนรู้งานจากการเลียนแบบ 
และการติดตามหัวหน้างานหรือผู้รู้ใน
งานน้ัน ๆ เป็นเครื่องมือที่ไม่ต้องใช้
เวลามากนักในการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร เน่ืองจาก
บุคลากรจะต้องท าหน้าท่ีสังเกต
ติดตามพฤติกรรมของหัวหน้างาน  
 

เพ่ือให้บุคลากรได้เห็นสภาพแวดล้อม ทักษะที่
จ าเป็นต้องใช้ในการท างาน ขอบเขตงานที่
รับผิดชอบ การจัดการงานที่เกิดข้ึนจริง รวมถึง
การแสดงออกและทัศนคติของแม่แบบหรือ Role 
Model ภายในระยะเวลาสั้น ๆ (Shot-term 
Experienced) ระยะเวลาต้ังแต่หน่ึงวันไปจนถึง
เป็นเดือนหรือเป็นปี มักใช้ในการพัฒนาบุคลากร 
ที่มีศักยภาพสูง (Talent) หรือการพัฒนาคนเก่ง 
หรือให้บุคลากรทั่วไปได้เรียนรู้วิธีการท างานของ
ผู้อื่นเพ่ือนามาปรับปรุงการท างานของตนเองให้   
ดีข้ึน หรือใช้ในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ
ของบุคลากร (Career Path)  

11. การทากิจกรรม (Activity)  เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น 
ไม่ต้องมีระยะเวลาหรือข้ันตอนการ
ด าเนินงานมากนัก ความส าเร็จของ
เครื่องมือดังกล่าวน้ีต้องอาศัยความ
ร่วมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบ
กิจกรรมให้บรรลุเปูาหมายที่ก าหนด 

เพ่ือให้บุคลากรเกิดความร่วมมือสามัคคีกัน      
เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมุมมอง     
ซึ่งกันและกัน ท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน รวมถึง
ช่วยสร้างบรรยากาศและสร้างขวัญกาลังใจที่ดีใน
การท างาน ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกสนุกสนาน
ในระหว่างวันท างาน อันส่งผลให้ผลผลิตหรือผล
การปฏิบัติงานเพ่ิมสูงข้ึน และมีประสิทธิภาพ
เป็นไปตามเปูาหมายที่ก าหนด  
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12. การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
    (Self- Learning)  

เน้นการฝึกฝนฝึกปฏิบัติด้วยตนเอง
จากแหล่ง/ ช่องทางการเรียนรู้ต่าง 
ๆ เช่น อ่านหนังสือ หรือศึกษา
ระบบงานจาก Work Instruction 
หรือ ค้นคว้าข้อมูลผ่าน Internet 
หรือเรียนรู้จาก  e-Learning หรือ 
สอบถามผู้รู้ เป็นต้น  
 

เพ่ือให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองโดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการ
ปฏิบัติงานเท่าน้ัน บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาส
เรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการเรียนรู้และ 
สื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ วิธีน้ีเหมาะกับบุคลากร 
ที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (Self -
Development) โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผล 
การปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการท างานสูง 
(Talented People)  

13. การเป็นวิทยากรภายใน      
    (Internal Trainer)  

เน้นการสร้างบุคลากรที่มี
ความสามารถในการถ่ายทอด รัก
การสอนและมีความรู้ในเรื่องที่จะ
สอน โดยมอบหมายให้บุคคลเหล่าน้ี
เป็นวิทยากรภายในองค์การท า
หน้าท่ีจัดอบรมให้ กับบุคลากรใน
หน่วยงานต่าง ๆ  

เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจและพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากร ช่วยให้บุคลากรได้แสดงผลงานจาก
การเป็นวิทยากรภายในให้กับบุคลากรภายใน
องค์การ วิธีน้ีเหมาะส าหรับบุคลากรที่มีความ
เชี่ยวชาญหรือรอบรู้ในงานที่รับผิดชอบ มีความ
ช านาญในงานเป็นอย่างมาก เช่น หัวหน้างาน หรือ
ผู้บริหาร  

14. การดูงานนอกสถานที่  
    (Site Visit)  

เน้นการดูระบบและข้ันตอนงานจาก
องค์การที่เป็นตัวอย่าง (Best 
Practice) ในเรื่องที่ต้องการดูงาน 
เพ่ือให้บุคลากรเห็นแนวคิด และ
หลักปฏิบัติที่ประสบความส าเร็จ อัน
น าไปสู่การปรับใช้ในองค์การต่อไป  

เพ่ือให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม ่ๆ การได้
เห็นรูปแบบการท างานที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ หรือ
ได้เรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ ที่ดีจากองค์การภายนอก มาใช้
เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้ดีข้ึน วิธีน้ีเหมาะ
กับบุคลากรต้ังแต่ระดับผู้บรหิารข้ึนไป  

15. การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ  
    (Counterpart)  

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้เชี่ยวชาญ
ที่มีประสบการณ์ในเรื่องน้ัน เป็นการ
ฝึกงานภายนอกสถานที่หรือการเชิญ
ผู้เชี่ยวชาญให้เข้ามาฝึกงานกับ
บุคลากรภายใต้ระยะเวลาท่ีก าหนด 

เพ่ือให้บุคลากรในระดับหัวหน้างานข้ึนไป และ
บุคลากรที่มศีักยภาพสูง ซึ่งมีความสามารถในการ
เรียนรู้และพัฒนาตนเองได้ภายในระยะเวลาท่ีจ ากัด 
เพ่ือให้น าความรู้ที่ได้รับจากผู้เชี่ยวชาญมาถ่ายทอด
ให้กับบุคลากรคนอื่น ๆ ในองค์กรต่อไป  

16. การเปรียบเทียบกับคู่แข่ง/ 
    คู่เปรียบเทียบ       
    (Benchmarking)  

เน้นการน าตัวอย่างของข้ันตอนหรือ
ระบบงานจากองค์การอื่นที่เป็น
ตัวอย่าง (Best Practice) มา
วิเคราะห์เปรียบเทียบกับข้ันตอน
หรือระบบงานปัจจุบัน เพ่ือกระตุ้น
จูงใจบคุลากรให้เห็นถึงสถานะของ
หน่วยงานเทียบกับองค์การที่เป็น 
Best Practice  

เพ่ือหาวิธีการปฏิบัติต่าง ๆ ที่ดีที่สุด หรือได้เทียบเท่า 
หรือดีกว่า เหมาะกับบุคลากรระดับหัวหน้างาน หรือ
บุคลากรที่มีผลงานดีและมีศักยภาพสูงที่มีความ
พร้อมที่จะเรียนรู้และปรับปรงุผลงานและ
ความสามารถของตนเองให้เป็นไปตามมาตรฐาน
หรือสูงกว่ามาตรฐานของคู่แข่งภายในหรือภายนอก
หน่วยงานและองค์การ  
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เคร่ืองมือการพัฒนา 
บุคลากร 

ลกัษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

 17.การประชุม/สัมมนา  
    (Meeting/ Seminar)  

เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็น
ของทีมงาน ให้เกิดการแลกเปลี่ยน
มุมมองที่หลากหลาย ผู้น าการ
ประชุม/สัมมนาจึงมีบทบาทส าคัญ
มากในการกระตุ้นจูงใจให้ผู้เข้าร่วม
ประชุม/สัมมนาน าเสนอความ
คิดเห็นร่วมกัน  

เพ่ือให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ๆ จากผู้อื่น
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ เป็นการเรียนรู้จาก
การรับฟังแนวคิดหรือผลงานใหม ่ๆ รวมถึงการ
หารือหรือระดมความคิดเห็นกันในหัวข้อใดหัวข้อ
หน่ึง  
 

18. การให้ทุนการศึกษา  
    (Scholarship)  

เน้นการให้ทุนการศึกษาเพ่ือให้
ผู้เรียนมีความรู้ ประสบการณ์มาก
ข้ึนจากอาจารย์ผู้สอน รวมถึงการ
สร้างเครือข่ายกับผู้เรียนด้วยกัน ซึ่ง
บุคคลที่ได้รับทุนจะต้องใช้เวลาการ
ท างานหรือเวลาส่วนตัวในการขอรับ
ทุนจากองค์การ  
 

เพ่ือให้บุคลากรได้ใช้ช่วงเวลาท างานปกติ หรือนอก
เวลาท างานในการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมในระดับ  
ที่สูงข้ึน โดยศึกษาต่อในหลักสูตรที่เป็นประโยชน์ต่อ
การท างานปัจจุบันของบุคลากร หรือการท างานใน
อนาคต หรือเป็นประโยชน์ต่อการเลื่อนระดับหรือ
ต าแหน่งงานที่สูงข้ึนต่อไปในอนาคต เพ่ือใช้ในการ
พัฒนาองค์การต่อไป   
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