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1. แผนยุทธศาสตร ์อ.อ.ป. 
ประกอบด้วย 6 ประเด็นยุทธศาสตร์  16 กลยุทธ์ และ 31  โครงการ ดังนี้ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  1 ขับเคลื่อนกระบวนทัศน์ใหม่เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 บริหารจดัการสวนปุาเศรษฐกิจให้เกิดประโยชน์อย่างสมดุลและ 
  บริบาลช้างเลี้ยงของไทย 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริม พัฒนาคณุภาพสวนปุาเศรษฐกิจตามแนวทาง BCG Model 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  4 เสริมสร้างความแข็งแกร่งทางการเงินและกระบวนการท างาน 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 การสร้างผลบวกเชิงสังคม 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 เพ่ิมศักยภาพองค์กรรองรับวิถีใหม่และนวัตกรรมใหม่ 

 

กลยุทธ์ โครงการ 
1. เสริมสร้างกระบวนทัศน์ใหม่ด้านสวนปุาเศรษฐกิจให้แก่ประชาชน 1) โครงการเสริมสร้างการตระหนกัรู้สวนปุาเศรษฐกิจให้แก่ประชาชน 
2. ยกระดับองคก์รสู่ความเป็นเลิศอย่างม ี

ธรรมาภิบาล 
2) โครงการพัฒนาองคก์รสู่ความเป็นเลิศ 
3) โครงการส่งเสริมการปูองกนัการทุจรติและประพฤติมชิอบ 

3. เติบโตอย่างมัน่คงและใช้สินทรัพย์ให้เกิดประโยชน ์ 4) โครงการพัฒนาธุรกิจใหม ่
5) โครงการประเมนิ SROI  
6) โครงการศึกษา SLB  (ระยะที่ 3) 

4. ส่งเสริม ฟื้นฟู แหล่งทอ่งเที่ยวเชิงนิเวศ สวนปุาเศรษฐกจิให้เกิด
ประสิทธผิลและบริบาลชา้งเลี้ยงของไทย 

7) โครงการเพิม่พื้นที่สีเขียว 
8) โครงการส่งเสริม ฟื้นฟู สวนปุาเศรษฐกิจ  
9) โครงการส่งเสริมแหล่งท่องเที่ยวเชิงนิเวศ (Forestry Lodge) 
10) โครงการดแูลและบริบาลช้างเลี้ยงของไทย 

5. จัดการทรัพยากรไมจ้ากสวนปุาเศรษฐกิจอย่างคุ้มค่า 11) โครงการการจดัท าระบบบัญชีเศรษฐกิจสิ่งแวดล้อมเพื่อเพิ่มมูลคา่
ทรัพยากรธรรมชาติ (SEEA) 

12) โครงการประเมนิมูลค่าทางเศรษฐกิจ (Economic Impact 
Assessment)  

13) โครงการจัดท ารายงานการพัฒนาความย่ังยืน (SD Report) 
14) โครงการดัชนีความย่ังยืนสากล (DJSI) 

6. เสริมสร้างระบบบริหารจัดการสวนปุาเศรษฐกจิให้มีประสทิธิภาพ 15) โครงการเพิม่ประสทิธิภาพการบริหารจัดการปุาเศรษฐกิจ 
7. ส่งเสริมชุมชนคาร์บอนต่ าเพือ่ขยายผลคารบ์อนเครดิตสู่สังคม  16) โครงการ Carbon Credit Assessment 

17) โครงการขยายผลคาร์บอนเครดิตสู่ชมุชน 
8. เพิ่มประสทิธิภาพกระบวนการภายใน 18) โครงการบริหารจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กร 

19) โครงการเพิม่คุณภาพและผลผลิตตอ่ไร ่
20) โครงการปรับปรุงคุณภาพกระบวนการท างาน 
21) โครงการเพิม่ประสทิธิภาพ Customer Service Excellence 

9. เพิ่มมูลคา่ผลผลิตสวนปุาตลอด Value Chain 22) โครงการเพิม่มูลค่าตลอด Value Chain 
23) โครงการสร้างรายได้จากธุรกิจอื่น 

10. สื่อสารเชิงรกุสู่สังคมอย่างต่อเนือ่ง  24) โครงการเสริมสร้างภาพลกัษณ์องคก์ร 
11. ยกระดับคุณภาพชวีิตชุมชนที่ส าคัญ 25) โครงการเสริมสร้างคุณค่าให้ชุมชนทีส่ าคัญ 
12. เพิ่มขีดความสามารถในการจัดการภาวะวกิฤต 26) โครงการเพิม่ขีดความสามารถในการจัดการภาวะวกิฤต 
13. ขับเคลื่อนองค์กรดจิิทัล 27) โครงการขับเคลือ่น อ.อ.ป. สูอ่งค์กรดิจทิัล  
14. ปรับปรุงพัฒนาระเบียบหลักเกณฑ์และกฎหมาย ให้ทันสมัย 28) โครงการปรับปรุงพัฒนาระเบียบหลักเกณฑ์และกฎหมายให้ทันสมัย 
15. เสริมสร้างบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะสูง 29) โครงการพัฒนาระบบการบริหารทนุมนุษย์เชิงยุทธศาสตร ์ 

30) โครงการขับเคลือ่นค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
16. พัฒนาองค์ความรูสู้่การสร้างนวัตกรรมทุกมติิในทกุระดับ 31) โครงการบริหารจัดการความรู้สูก่ารสร้างนวตักรรม 
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แผนวิสาหกิจองค์การอุตสาหกรรมปุาไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ได้ก าหนดโครงการที่
ส าคญั (Flagship) โดยค านึงถึงภารกิจส าคัญทีผู่้มีส่วนเกีย่วข้องหรือภาคส่วนต่าง ๆ จะน าไปสู่การปฏิบัติอย่าง
เร่งดว่น การประเมิน Intellectual Risk และรวมทั้งปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการตามกรอบ
คุณภาพการบริหารจัดการรัฐวิสาหกิจ ให้สามารถยกระดับการพัฒนาองค์การสู่องค์กรที่มีสมรรถนะสูง     
เพ่ือสร้างภูมิคุ้มกันและเพ่ิมขีดความสามารถการบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพ ควบคู่กับอนุรักษ์และสร้าง
ความตระหนักในการใช้ทรัพยากรธรรมชาติให้แก่ชุมชนและประชาชน รวมถึงบริหารจัดการสวนปุาเศรษฐกิจ
ให้เกดิมูลค่าทางสังคมและเศรษฐกิจจ านวน 9 โครงการ ดังนี้ 

 

โครงการที่ส าคัญ (Flagship) 
1. โครงการเสริมสร้างการตระหนักรู้สวนปาุเศรษฐกิจให้แก่ประชาชน 
2. โครงการพัฒนาธุรกิจใหม ่
3. โครงการเพิ่มพื้นที่สีเขียว 
4. โครงการส่งเสริมแหล่งท่องเที่ยวเชิงนิเวศ (Forestry Lodge) 
5. โครงการขยายผลคาร์บอนเครดิตสู่ชุมชน 

6. โครงการบริหารจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กร 
7. โครงการเสริมสร้างคุณค่าให้ชุมชนที่ส าคัญ 
8. โครงการขับเคลื่อน อ.อ.ป. สู่องค์กรดิจทิัล 
9. โครงการพัฒนาระบบการบริหารทุนมนษุย์เชิงยุทธศาสตร์ 

2. กลยทุธ์ด้านบริหารทุนมนุษย์ 
 จากการวิเคราะห์กลยุทธ์ด้านบริหารทุนมนุษย์ตามแผนบริหารทุนมนุษย์ของ อ.อ.ป. (พ.ศ. 2566 - 2570)  
โดยน าเปูาประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ ทั้ง 5 เปูาประสงค์ 4 ประเด็นกลยุทธ์ มาก าหนดในกรอบมาตรฐาน
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ 5 มิติบนพ้ืนฐานแนวคิดของ HR Scorecard           ของ
ส านักงาน ก.พ. เพ่ือจัดให้ทิศทางกลยุทธ์และแนวปฏิบัติทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตอบสนอง สนับสนุน 
และเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับยุทธศาสตร์ของ อ.อ.ป. เพ่ือให้เกิดการมุ่งเน้นผลลัพธ์และการติดตามวัดประเมิน
ผลลัพธ์อย่างต่อเนื่อง  ประกอบด้วย 
 

กรอบมาตรฐานความส าเร็จ 
ด้าน HR Scorecard 

เป้าประสงค์เชงิกลยุทธ ์HR กลยุทธ ์HR 

มิติที ่1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
(Strategic Alignment) 

1. องค์กรมีก าลังคนเพียงพอต่อการขบัเคลือ่นองค์กร 
2. องค์กรมีระบบประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์ที ่1  การบริหารทุนมนุษย์
เพื่อสนับสนุนภารกจิองค์กร 

มิติที ่2  ประสิทธภิาพของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) 3. บุคลากรในต าแหน่งที่ส่งเสริมภารกิจองค์กร 

    มีศักยภาพสูง 
กลยุทธ์ที ่2  การพัฒนาทุนมนษุย ์
เพื่อมุ่งสู่องค์กรที่ยั่งยืน 

มิติที ่3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร
บุคคล (HRM Program Effectiveness) 
มิติที ่4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 

4. บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรมตามหลกั 
    ธรรมาภิบาล 

กลยุทธ์ที ่3  ส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรมตามหลกัธรรมาภิบาล 

มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตและ ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life) 

5. บุคลากรมีพฤติกรรมสอดคล้องกับค่านิยม 
   และวัฒนธรรมองค์กร และเกิดผูกพันต่อองค์กร 
6. มีนโยบายคุณภาพที่เหมาะสมกบับรบิทพื้นที่ 

กลยุทธ์ที ่4 สนับสนุนการบริหาร
และพัฒนาทุนมนุษย ์
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3. เป้าหมาย/ตัวชี้วัดกลยุทธ์ด้านบริหารทุนมนุษย ์ประจ าปี 2566 และการด าเนินการที่ผ่านมา 

กลยุทธ์ที ่2  
การพัฒนาทุนมนุษย ์ 

เพ่ือมุ่งสู่องค์กรที่ย่ังยืน 

ปี 2564 ปี 2565 ปี 2566 
พัฒนาบุคลากร เพื่อส่งเสริม
ส่งเสริมภารกิจหลักและ
รองรับการเปลี่ยนแปลง  อาทิ 
ด้านอุตสาหกรรมไม้ และด้าน
ที่บุคลากรขาดความเช่ียวชาญ 
อาทิ ด้านการตลาด 
อุตสาหกรรมไม้  ท่องเที่ยว 
สารสนเทศ  นวัตกรรม  

พัฒนาบุคลากร เพื่อพัฒนา 
ศักยภาพผู้บริหารในการ 
น าองค์กร และรองรับการ
เปลี่ยนแปลง อาทิ ด้าน
การตลาด และด้านที ่
บุคลากรขาดความเชี่ยวชาญ 
อาทิ  ด้านการตลาด  การเงิน 
สารสนเทศ   

พัฒนาบุคลากรเพื่อพัฒนา 
ศักยภาพมุ่งเน้นกลุ่มที่จะขึ้นสู่
ต าแหน่งผู้บรหิาร เพื่อเตรียม
ความพร้อมก่อนเข้ารับ
ต าแหน่งและเป็นการพัฒนา
พนักงานท่ีมีศักยภาพสูงให้มี
ขีดสมรรถนะสูงจากท่ีองค์กร
ก าหนด 

ค้นหา Successor รองรับ
ต าแหน่งท่ีส าคญั คือ รอง
ผู้อ านวยการ ผู้อ านวยการ
ส านัก หัวหน้าฝาุยภมูิภาค 

ค้นหา Successor  
เพื่อพร้อมรับต าแหน่ง  
ในต าแหน่งที่ส าคัญ อาทิ 
หัวหน้าหน่วยช้าง 

ค้นหา Successor  
เพื่อพร้อมรับต าแหน่ง  
ที่ส าคัญ อาทิ ผู้จดัการ/
หัวหน้าส่วน หัวหนา้ฝุาย 

เป้าหมาย : พัฒนาและส่งเสริมบุคลากรในเรื่องที่จ าเป็นต่อการด าเนินธุรกิจองค์กร 
ตัวช้ีวัด : การพัฒนาและส่งเสริมบุคลากรมีความสอดคล้องกับเรื่องที่จ าเป็นต่อการด าเนินธุรกิจองค์กร 
แนวทางการด าเนินการ : พัฒนาบุคลากรมุ่งเน้นเพิ่มความรู้ศักยภาพและสมรรถนะขีดความสามารถในการ
ท างานของบุคลากรในต าแหน่งท่ีส่งเสริมภารกิจองค์กร โดยเฉพาะต าแหน่งผู้บริหารและต าแหน่งของบุคลากร   
ท่ีจะขึ้นสู่ต าแหน่งบริหาร เพื่อให้บุคลากรสามารถน าความรู้ท่ีได้ไปปรับใช้ในการท างาน ท าให้องค์กรมีผู้บริหาร  
ท่ีมีศักยภาพจากการพัฒนาในรูปแบบต่างๆ และสรรหาตามกระบวนการท่ีเหมาะสม สามารถรองรับ           
การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ท่ีจะเกิดขึ้น สามารถขับเคลื่อนการด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุวิสัยทัศน์ท่ีก าหนดไว้ 
รองรับการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์ อ.อ.ป. ปี 2566 – 2570 และเพื่อเป็นกลไกสนับสนุนการจัดการ
ความก้าวหน้าสายอาชีพ ให้บุคลากรมองเห็นเส้นทางการเจริญเติบโตของต าแหน่งได้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

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

ปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรทุกระดับให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน การเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรสามารถ
ท าได้ด้วยวิธีการฝึกอบรม ปฐมนิเทศ ส่งไปดูงานต่างประเทศ ร่วมสัมมนาทั้งในและนอกสถานที่ ฯลฯ      
เพ่ือบุคลากรนั้นๆ จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี และมุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเปูาหมายขององค์กร 

 ประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากร 
         ประโยชน์ต่อองค์กร การพัฒนาบุคลากรจะช่วยเพ่ิมผลผลิต และลดต้นทุนลง เนื่องจากบุคลากร        
มีความเชี่ยวชาญในงานที่ท ามากขึ้น ข้อผิดพลาดต่างๆ ก็จะลดลง การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นหนทางหนึ่ง       
ที่ช่วยพัฒนาองค์กรให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง สามารถแข่งขันกับธุรกิจอ่ืนได้อย่างเต็มภาคภูมิ 
        ประโยชน์ต่อตัวบุคลากร เมื่อบุคลากรมีประสิทธิภาพการท างานสูงขึ้น โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่
การงานก็จะมากขึ้นด้วย นอกจากนี้ การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องจะช่วยลดอัตราการลาออกของคนที่มี
ฝีมือลง เพราะการพัฒนาบุคลากรจะสร้างความผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์กร พนักงานจึงเกิดความทุ่มเท 
และเอาใจใส่ในการท างาน เพ่ือบรรลุถึงผลส าเร็จขององค์กร 

อ.อ.ป. ได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  โดยได้มีการวางแผน       
เพ่ือเตรียมความพร้อมให้แก่บุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ และทักษะ ในการปฏิบัติภารกิจ            
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และสมรรถนะในการขับเคลื่อนกลยุทธ์ขององค์กร นอกจากนั้น ยังให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรให้มี
ศักยภาพสูง เป็นคนดีคนเก่ง เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม โดยในการวางแผนพัฒนาบุคลากรของ อ.อ.ป. 
ประจ าปีงบประมาณ 2565  มีแนวทางในการด าเนินการ ดังนี้  

1) ส่งเสริมพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับภารกิจและความต้องการของ อ.อ.ป. ในรูปแบบต่างๆ 
เช่น การฝึกอบรม ประชุม สัมมนา ดูงานภายในภายนอกเพ่ือเพ่ิมทักษะ  
 2) ส่งเสริมบุคลากรที่องค์กรขาดแคลนหรือเป็นวิชาชีพเฉพาะ เช่น ด้านการตลาด ด้านสารสนเทศ  
 3) พัฒนาบุคลากร รวมทั้งบุคลากรใหม่ให้สามารถปฏิบัติงานแทนกันได้ โดยส่งเสริมการจัดท าคู่มือ
ปฏิบัติงาน และถ่ายทอดการท างานให้เป็นมาตรฐานใกล้เคียงกัน 
 4) พัฒนาหลักสูตรอบรมเพ่ือรองรับพัฒนาสมรรถนะหลัก สมรรถนะในการบริหาร และสมรรถนะ        
ในสายงาน  
 5) สร้างระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและระบบการประเมินสมรรถนะของบุคลากรทุกคน        
โดยสอดคล้องกับเปูาหมายรวมขององค์กร  
 6) มีการจัดสรรทุนศึกษาให้กับผู้ปฏิบัติงานของ อ.อ.ป. 
 7) สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรที่มีความสามารถ โดยมีเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพที่ชัดเจน     
และเป็นองค์กรองค์กรหนึ่งที่สามารถดึงดูดคนเก่งให้เข้ามาร่วมงานได้  
 8) ส่งเสริมการจัดการองค์ความรู้เพ่ือให้สามารถน าความรู้จากการปฏิบัติจริงจากการฝึกฝนและ
ประสบการณ์ท่ีแอบแฝงในตัวบุคคลมาใช้ประโยชน์ เพ่ือพัฒนาบุคลากรและพัฒนางาน 
 9) เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม โดยการสอดแทรกในกิจกรรมและสื่อต่างๆ ในองค์กร เช่น    
ในพิธีการงานต่างๆ ในองค์กรและหน่วยงาน การปฐมนิเทศ หรือการฝึกอบรมต่างๆ โดยมีการสื่อสารผ่านสื่อ
ทุกประเภทด้วยรูปแบบที่หลากหลาย  

5. วัตถุประสงค์ของการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร  
 1) เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้สามารถน ามาใช้เพ่ือแก้ไขการท างานที่ด้อยประสิทธิภาพ เช่น ใช้วิธีการ   
ที่ผิด ปฏิบัติงานล่าช้า หย่อนคุณภาพ มีทัศนคติต่องานในทางท่ีผิด 
 2) เพ่ือเสริมสร้างสมรรถภาพในการท างาน เช่น หลักการ ทฤษฏี และแนวทางปฏิบัติ เพ่ือปรับปรุง
การท างานให้ดีกว่าที่เป็นอยู่ 
 3) เพ่ือเตรียมบุคคลให้พร้อมที่จะรับต าแหน่งสูงขึ้นหรือส าหรับงานที่ได้รับมอบหมายในอนาคต 
        4) เพ่ือสร้างความเข้าใจ การสื่อสารในหลักการส าหรับคนในระดับเดียวกันหรือต่างระดับให้เกิด     
การพัฒนาเพ่ิมข้ึน 
 

6. การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development Plan)    
    ประกอบด้วย 

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

จุดอ่อน (Weak - W)  และปัจจัยภายนอกได้แก่โอกาส (Opportunity - O) และอุปสรรค (Threat - T)     
ในภาพรวมแผนการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ประจ าปี 2566  

2) ศึกษาวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ และแผนงานตามยุทธศาสตร์ของ อ.อ.ป. และยุทธศาสตร์
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
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3) ศึกษานโยบายต่างๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้ สอดคล้องกับความต้องการ เช่น           
การด าเนินการสนับสนุนแผนดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม (Digital Economy : DE), การเพ่ิมทักษะดิจิทัล
ของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล และการบริหารจัดการความเสี่ยงและ
ควบคมุภายในขององค์กรเพื่อลดโอกาสการเกิดปัญหาด้านต่างๆ  

4) วิเคราะห์อัตราก าลังส่วนขาดส่วนเกินและอัตราการลาออก (Turnover) เพ่ือทราบจ านวน
อัตราก าลังปัจจุบัน และสามารถพัฒนาบุคลากรได้ตรงตามความต้องการและตรงตามสายงานที่ขาดแคลน 
เช่น ด้านสารสนเทศ/ด้านการตลาด/ด้านกฎหมาย รวมถึงการตรวจสอบอัตราต าแหน่งที่ส าคัญที่จะว่างลง   
ในปี 2566-2568 เพ่ือเตรียมความพร้อมรองรับการจัดท าแผนพัฒนาสืบทอดต าแหน่ง  

5) ส ารวจความต้องการในการฝึกอบรม/พัฒนา (Training Needs Survey) โดยการให้บุคลากร
รายงานความต้องการในการฝึกอบรมรายต าแหน่งและสายงาน หรืออ่ืนๆ ที่เหมาะสม  
 6) ศึกษาความสามารถในการปฏิบัติงาน (Competency Study) โดยให้บุคลากรประเมินสมรรถนะ
เพ่ือทราบช่องว่างสมรรถนะ (Gap) ส าหรับการพัฒนาความรู้ ทักษะกรอบความคิด และพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 
 7) ประสานหน่วยงานที่เก่ียวข้องเพ่ือทราบงบประมาณประจ าปี และน ามาจัดสรรประกอบการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 

8) น าผลการศึกษาวิเคราะห์ในข้อ 1) – 6) มาประมวล กลั่นกรอง จัดล าดับความส าคัญและการ
เชื่อมโยงกับความจ าเป็นของส่วนต่างๆ (Functions) และความเชื่อมโยงกับองค์กรในภาพรวม   

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

 6.2 งบประมาณประจ าปี พ.ศ. 2566 
  - งบประมาณในการพัฒนา/ฝึกอบรม 5,000,000 บาท 
  - การสนับสนุนทุนการศึกษา 800,000 บาท 
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 6.3  แผนงาน/โครงการหลักสูตรพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 2566 

ที ่ แผนงาน/โครงการหลักสูตรพัฒนา กลุ่มเป้าหมาย 
งบประมาณ

(บาท) 
วิธีการพัฒนา 

1. การพัฒนาศักยภาพผู้บริหารในการน าองค์กร 1,500,000  
1.1 การพัฒนาบุคลากรระดับผู้บรหิารองค์กร 

 
 
 
 

 

ผู้บริหารระดับสูง 
ระดับกลาง 
ระดับต้น 

 - ส่งผู้บริหารเข้ารับการ
พัฒนาในแต่ละด้านกับ
หน่วยงานภายนอก 
- ศึกษาดูงานหน่วยงาน
ภายนอก 
- จัดฝึกอบรมให้ความรู้
โดยหน่วยงาน 
ที่รับผิดชอบ (ส.บก.) 

1.2  โครงการหลักสูตรการเตรียมความพร้อมบุคลากร      
อ.อ.ป. เพื่อแต่งตั้งสู่การเป็นผู้บริหาร 
 หลักสูตร “นักบริหารระดับสงูของ อ.อ.ป. 
 หลักสูตร “นักบริหารระดับกลางของ อ.อ.ป. 
 หลักสูตร “นักบริหารระดับตน้ของ อ.อ.ป. 

ผู้บริหารระดับสูง 
ระดับกลาง 
ระดับต้น 

 - จัดฝึกอบรมให้ความรู้
โดยหน่วยงาน 
ที่รับผิดชอบ (ส.บก.) 
 

2. การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 200,000  

2.1 สมรรถนะหลัก จ านวน 200 คน ผู้ปฏิบัติงาน 
ที่มีช่องว่างฯ ปี 
2565 และ
ผู้ปฏิบัติงานท่ี
ต้องการพัฒนา
ตนเองเพื่อเพิม่
ศักยภาพ 

 

- ศึกษาเรียนรูด้้วย
ตนเอง 14 วิธี 
- หน่วยงานให้ความรู้/
ค าปรึกษาแลกเปลี่ยน
เรียนรู/้การสอนงาน 
(Coaching) 
- จัดอบรมโดยใหค้วามรู้
โดยหน่วยงาน 
ที่รับผิดชอบ 
- ส่งผู้ปฏิบัติงานเข้ารับ
การฝึกอบรมสมัมนาฯ  
กับหน่วยงานภายนอก 

2.2 สมรรถนะในสายงาน  จ านวน 158 คน 
2.3 สมรรถนะในการบริหาร จ านวน 72 คน 
2.4 การพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มศักยภาพ  
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ที ่ แผนงาน/โครงการหลักสูตรพัฒนา กลุ่มเป้าหมาย 
งบประมาณ

(บาท) 
วิธีการพัฒนา 

3. การพัฒนาบุคลากรตามต าแหน่งและสายงาน (Training Roadmap) 3,000,000  
3.1 โครงการฝึกอบรมปฐมนิเทศผูป้ฏิบัติงานท่ีไดร้ับ 
การจ้างใหม่  

ผู้ปฏิบัติงานท่ี
ได้รับการจ้างใหม่  
จ านวนไม่เกิน    
60 คน/ต่อรุ่น 

 

- จัดฝึกอบรมให้ความรู้
โดยหน่วยงาน 
ที่รับผิดชอบ (ส.บก.) 

3.2 โครงการฝึกอบรมให้ความรู้ดา้นกฎหมายทีเ่กี่ยวข้อง   
กับการด าเนินงานตามพันธกิจหลกัของ อ.อ.ป. 
 
 

    พนักงาน  
(ระดับควบ 1-4) 
ถึง (ระดับควบ  
4 - 5) ที่เกี่ยวข้อง   

 

- จัดฝึกอบรมให้ความรู้
โดยหน่วยงาน 
ที่รับผิดชอบ (ส.บก.) 

3.3 การพัฒนาบุคลากรตามต าแหน่ง (Training Roadmap) 
1) หลักสูตรเฉพาะต าแหน่ง พนักงาน/นิติกร  
    (ระดับควบ 1 - 4) 
2) หลักสูตรเฉพาะต าแหนง่ 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 หัวหน้าฝุายขึ้นไป     
    (ระดับควบ 7 - 8) ขึ้นไป 

พนักงานทุกระดับ 
ทีม่ีความต้องการ
พัฒนาตนเอง หรือ
ตามทีบ่ังคับบัญชา
ประสงค์ให้พัฒนา  

 

- จัดฝักอบรมโดย 
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 
- หน่วยงานให้ความรู้/
ค าปรึกษาแลกเปลี่ยน
เรียนรู/้การสอนงาน 
(Coaching) 
- ศึกษาด้วยตนเอง 14 
วิธี 
- ส่งผู้ปฏิบัติงานเข้ารับ
การฝึกอบรมสมัมนาฯ 
กับหน่วยงานภายนอก 
 3.4 การพัฒนาบุคลากรตามสายงาน (Training Roadmap) 

1) สายงานสารสนเทศ 
2) สายงานการตลาด 
3) สายงานสวนปุา 
4) สายงานอุตสาหกรรม 
5) สายงานอนุรักษ์และบริบาลช้าง 
6) สายงานบัญช ี
7) สายงานกฎหมาย 
8) สายงานบริหารทั่วไป 
9) สายงานแผนและงบประมาณ 
10) สายงานทรัพยากรมนุษย ์
11) สายงานกิจกรรมสัมพันธ์/การท่องเที่ยว 
12) สายงานช่าง/จักรกล 
13) สายงานตรวจสอบภายใน 

พนักงานทุกระดับ 
ทีม่ีความต้องการ
พัฒนาตนเอง  
หรือตามทีบ่ังคับ
บัญชาประสงค์ให้
พัฒนา 

3.5 การพัฒนาบุคลากรโดยมุ่งเนน้โครงการทีส่ าคัญ  
(Flagship) เพือ่น าไปพัฒนา อ.อ.ป. ประจ าปี 2566  
 

ผู้ปฏิบัติงาน 
ตามสายงาน/
ต าแหน่งท่ี อ.อ.ป. 
ให้ความส าคญั  

- จัดฝึกอบรมให้ความรู้
โดยหน่วยงานที่
รับผิดชอบ (ส.บก.) หรือ
หน่วยงานอื่นที่ อ.อ.ป. 
มอบหมาย 
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ที ่ โครงการ/หลักสูตร กลุ่มเป้าหมาย 
งบประมาณ

(บาท) 
วิธีการพัฒนา 

4 พัฒนาองค์ความรู้สู่การสร้างนวัตกรรมทุกมิติ
ในทุกระดบั  
- จัดโครงการ/กิจกรรมตามแผนการจัดการความรู้ 
ของ อ.อ.ป. ประจ าปี 2566 

ผู้ปฏิบัตงิานทุก
ระดับ/ชัน้ 

300,000 ด าเนินการตามแผน 
การด าเนินงานการ
จัดการความรู้ของ      

อ.อ.ป. 
ประจ าปี 2566 

5 การพัฒนาพนักงานที่มีศักยภาพสูง  
 (Talent management) 
- ด าเนินการตามกิจกรรมตามแผนพัฒนา
พนักงานที่มีศักยภาพสงูฯ ประจ าปี 2566 

ผู้ปฏิบัติงาน 
ที่ได้รับการ

คัดเลือกตามสาย
งานที่มุ่งเนน้ 

- ด าเนินการตามกิจกรรม
ตามแผนพัฒนาพนักงาน   

ที่มีศักยภาพสูงฯ  
ประจ าปี 2566 

6 การสนับสนุนทุนการศึกษาผู้ปฏิบัติงาน พนักงาน 
ทุกระดับ 

800,000 ตามที่องค์กรคาดหวัง 
/ต้องการ 

 
หมายเหตุ :  
1. หลักสูตรการฝึกอบรมอาจมีการเปลีย่นแปลงได้ตามความเหมาะสมและตามสถานการณ์ของ อ.อ.ป.  
2. ส าหรับหลักสตูรที่ไม่มีการจัดฝกึอบรมตามเส้นทางฝึกอบรม (Training Road map) สามารถศึกษาด้วยตนเองผ่านระบบ 
   อิเล็กทรอนิกส ์หรือค้นหาข้อมลูจาก www.fio.co.th หัวข้อ KM อ.อ.ป. เรื่อง แหล่งสืบค้นข้อมลูเพื่อพัฒนาตนเอง 
   ตามต าแหน่งและสายงาน  
3. วิธีพัฒนาสามารถท าได้หลายวธิี ประกอบด้วย 
    1) การฝึกอบรมในงาน (On the Job Training)   2) การสอนงาน (Coaching) 
    3) การให้ค าปรึกษา (Consulting)                   4) เรียนรู้งานให้ลึกซึ้ง (Job Enrichment) 
    5) เพิ่มขอบเขตงาน (Job Enlargement)           6) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)  
    7) การมอบหมายงาน (Job Assignment)          8) การรักษาการแทน (Acting) 
    9) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning)           10) การดูงานนอกสถานท่ี (Visiting) 
    11) การประชุมสมัมนา (Seminar)                   12) การศึกษาต่อ (Continuous Study) 
    13) การฝึกงานและการท างานร่วมกับผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart) 14) การฝึกอบรม (Training) 
         หรือวิธีการอื่นๆ ที่เหมาะสม  
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รายละเอียดแผนปฏิบัติการ     
โครงการ/กิจกรรม แผนงาน  
ที่ต้องด าเนินการในปี 2566 
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แผนปฏิบัติการปี 2566 
1.  โครงการ/แผนงาน การพัฒนาศักยภาพผู้บริหารในการน าองค์กร  

หลักการและเหตุผล การพฒันาองค์กรให้เป็นองค์กรท่ีมีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ท้ังในระดับภูมิภาคและระดับสากลเป็น 
สิ่งท่ีมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน ซ่ึงเป็นยุคแห่งการแข่งขัน โดยต้องอาศัยความรู้ความสามารถของ
บุคลากร องค์ความรู้และการบริหารจัดการที่ดี คือปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยให้องคก์รมีการพัฒนาสู่ความ
เป็นเลิศได้  ดังน้ัน อ.อ.ป. จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งให้มีการพัฒนาผู้บริหารให้เป็นระบบและต่อเนื่อง      
มีความพร้อม และสามารถปรับตัวให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว จะท าให้ผู้ท่ีด ารงต าแหน่ง
ผูบ้ริหาร และผู้ท่ีก าลังจะก้าวเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร ได้รับการพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารท่ีส าคัญ   
มีความพร้อมท่ีจะน าพาองค์กรให้ก้าวไปสู่องค์กรท่ีมีผลการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ       

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

กิจกรรมย่อย 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
หน่วยงาน
สนับสนุน 

1. ศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลก าหนดหลกัสตูรการพัฒนา 
    ศักยภาพผู้บรหิารในแต่ละระดับ จัดท าโครงการ/หลักสูตร 
    เสนอขอความเห็นชอบ จาก อ.อ.ป.  
2. ด าเนินการตามแผนปฏิบัติการโครงการ/หลักสูตร    
    ฝึกอบรมหลกัสูตรการพัฒนาศักยภาพผู้บริหาร 
    ในแต่ละระดับประจ าป ี(ระดับต้น กลาง สูง)  
3. สรุปผลการด าเนินการโครงการ/หลักสูตรฝึกอบรม 
    หลักสูตร การพัฒนาศักยภาพผู้บริหารแต่ละระดับ 
    รายงานให ้อ.อ.ป. ทราบ 
4. ติดตามประเมินประสิทธิผลผู้เข้ารับการอบรมหลังการ 
   ฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารแต่ละระดับ   
5. สรุปผลการติดตามประเมินประสิทธผิลหลังการโครงการ/ 
   หลกัสูตรฯ พร้อมขอ้คิดเห็นและข้อเสนอแนะรายงานให้  
   อ.อ.ป. เพื่อโปรดทราบ (และน าไปปรบัปรุงการพัฒนา 
   ผู้บริหารในปีถัดไป)    

1ม.ค. – 30มี.ค.66 
 
 

1เม.ย. 30ก.ย.66 
 
 

1เม.ย.-30ก.ย.66 
 
 

1พ.ค.-31ธ.ค.66 
 
 

31ธ.ค.66 
 
 

1,500,000 
 
 
 
 

ส.บก. 
(ฝ.ทม.) 

ทุกหน่วยงาน 
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1. แผนปฏิบัติการการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารในการน าองค์กร 
 

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

1 
ศึกษา วิเคราะห์ขอ้มูลก าหนดหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพ
ผู้บริหารในแต่ละระดับ จัดท าโครงการ/หลกัสูตร เสนอขอ
ความเห็นชอบ จาก อ.อ.ป. 

            

2 
ด าเนนิการตามแผนปฏิบัตกิารโครงการ/หลกัสูตรฝกึอบรม
หลักสูตรการพฒันาศกัยภาพผู้บริหารในแตล่ะระดับ 
ประกอบด้วย (ระดับตน้ ระดับกลาง และระดับสูง) 

            

3 
สรุปผลการด าเนินการโครงการ/หลกัสูตรฝกึอบรมหลกัสูตร
พัฒนาศักยภาพผู้บริหารแต่ละระดับ รายงานให้ อ.อ.ป. ทราบ 

            

4 
ติดตามประเมนิประสทิธิผลผูเ้ข้ารับการอบรมหลังการ
ฝึกอบรมหลักสตูรการพัฒนาศกัยภาพผู้บรหิารแต่ละระดับ   

            

5 

สรุปผลการติดตามประเมินประสิทธิผลหลังการโครงการ/
หลักสูตรฯ พรอ้มขอ้คิดเห็นและข้อเสนอแนะรายงานให้ 
อ.อ.ป. เพื่อโปรดทราบ (และน าไปปรับปรุงการพัฒนา
ผู้บริหารในปีถัดไป)    
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แผนปฏิบัติการปี 2566 

2.  โครงการ/กิจกรรม การพัฒนาบุคลากรตามต าแหน่งและสายงาน  
     หลักการและเหตุผล เส้นทางการฝึกอบรมก าหนดไว้อย่างเป็นระบบแบบแผน โดยระบุว่าบุคลากรในแต่ละต าแหน่ง 

แต่ละสายงานจะต้องหรือควรจะได้รับการพัฒนาและฝึกอบรมเรื่องอะไรบ้าง และแต่ละเรื่อง 
ควรจะได้รับการฝึกอบรมเมื่อใด ซ่ึงเปรียบเสมือนแผนท่ีการเดนิทางตามต าแหน่งหรือสายอาชีพ 
ของแต่ละบุคคล ท าให้ทราบว่าต้องมีความรู้ความสามารถอะไรบ้างในแต่ละช่วง ดังน้ัน การส่งเสริม 
ให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ สอดคล้องตามเปูาหมายและยุทธศาสตร์ของ อ.อ.ป. ตลอดจน 
มีคุณลักษณะท่ีดีพึงประสงค์มีทัศนคติท่ีดีต่อ อ.อ.ป. และเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้  
ยังเป็นการเตรยีมความพร้อมของบุคลากร ให้สามารถรองรับและเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่างๆ  
ท่ีจะเกิดขึ้นท้ังในปจัจุบันและอนาคตด้วยอ.อ.ป. จึงเห็นสมควรก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากร 
ให้สอดคล้องและสนับสนุนเปูาประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ของ อ.อ.ป. 

     หน่วยงานหลัก  ฝุายทรัพยากรมนุษย์  ส านักบริหารกลาง 
     วตัถุประสงค์  เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถตามต าแหน่งและสายงาน ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้  
   ความสามารถ สอดคล้องตามเปูาหมายและยุทธศาสตร์ของ อ.อ.ป. 
     เป้าหมาย  บุคลากรได้รับการพัฒนาตามต าแหน่งและสายงานท่ีมุ่งเน้นประจ าปี ร้อยละ 80 
     ตัวชี้วัด  ร้อยละของบุคลากรได้รับการพัฒนาตามต าแหน่งและสายงานและมุ่งเน้นประจ าปี 
     รายละเอียดแผนงาน 
 

กิจกรรมย่อย 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
หน่วยงาน
สนับสนุน 

1. ด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปี    1 ม.ค. - 
 31 ธ.ค. 66 

 

3,000,000 
 

 

ส.บก. 
(ฝ.ทม.) 

ทุกหน่วยงาน 
2. สรุปผลการฝึกอบรม/ศึกษาดูงาน/ประชุม/    
    สัมมนารายงานให้ อ.อ.ป. ทราบ 
3. บันทึกประวัติฝึกอบรม และทะเบียนประวัติ 

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

 
1 ต.ค. - 

30 พ.ย. 66  
 
 
 
 

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

30 พ.ย. 66 
 

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

31 ธ.ค. 66 
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2. แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรตามต าแหน่งและสายงาน 
 

ที ่ 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 าบันทึกให้ผู้ปฏิบัติงานทุกหน่วยงาน แจ้งความ

ประสงค์เข้ารับการฝึกอบรมตามแผนการฝึกอบรม 
รายต าแหน่งของปีถัดไป โดยผ่านการกลั่นกรองจาก
หน่วยงานต้นสังกัดและประเมินผลช่องว่างสมรรถนะ
รายงานให้  ส.บก. ทราบและตรวจสอบ ความต้องการ
ตามแผนธรุกิจ/ยุทธศาสตร์ และกลยทุธ์ของ อ.อ.ป. 

            

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

            

6 จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของ อ.อ.ป. ประจ าปี 2566 
เสนอให้ อ.อ.ป. ให้ความเห็นชอบ 
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แผนปฏิบัติการปี 2566 

3. โครงการ/กิจกรรม การพัฒนาสมรรถนะบคุลากร 
กลยุทธ์ที่ 2 เสริมสร้างศักยภาพบุคลากรรองรับงานที่จะมุ่งเน้นเพื่อมุ่งสู่ความ ส าเร็จองค์กร 

หลักการและเหตุผล  การประเมินบุคลากรด้วยสมรรถนะจะได้ผลการประเมินโดยแสดงให้เห็นถึงระดับของสมรรถนะของ
บุคลากรแต่ละคน และจะเกิดช่องว่าง (Gap) โดยจะต้องมีการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล  ซ่ึงเปน็ 
กรอบหรือแนวทางที่จะช่วยให้พนักงานของ อ.อ.ป. บรรลุถึงเปูาหมายในสายอาชีพของตน ท่ีเชื่อมโยง
หรือตอบสนองต่อความต้องการ หรือเปูาหมายในระดับองค์กรและหน่วยงาน เป็นแผนท่ีจะท าให้พัฒนา
พนักงานไปสู่เปูาหมายตามท่ีพนักงาน หน่วยงาน และองค์กรต้องการหรือคาดหวังให้เกิดขึ้น แผนพัฒนา
บุคลากร  จึงเป็นขั้นตอนท่ีถูกท าขึ้นอย่างเป็นระบบ โดยมีวัตถุประสงค์หลัก เพ่ือการพัฒนาจุดอ่อน 
(Weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของพนักงาน ให้มีสมรรถนะท่ีสูงขึ้น และส่งผลให้องค์กร 
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

     หน่วยงานหลัก  ฝุายทรัพยากรมนุษย์  ส านักบริหารกลาง 
     วัตถุประสงค์  เพื่อพัฒนาบุคลากรท่ีมีช่องว่างให้มีสมรรถนะสูงขึ้น พัฒนาจุดอ่อนและเสริมจุดแข็งของพนักงาน     
                                       ให้เป็นไปตามท่ีองค์กรคาดหวัง 
     เป้าหมาย  บุคลากรท่ีมีช่องว่างได้รับการพัฒนาร้อยละ 100 
     ตัวชี้วัด  ร้อยละของบุคลากรท่ีมีช่องว่างได้รับการพัฒนา 
     รายละเอียดแผนงาน 
 

กิจกรรมย่อย 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
หน่วยงาน
สนับสนุน 

1. รวบรวม ตรวจสอบ บันทึกขอ้ตกลงแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) และด าเนินการ 
1.1 จัดท าบันทึกเสนอ อ.อ.ป. เพื่อโปรดทราบและลงนาม  
(ลงนามกรณีของผู้อ านวยการส านกัและรองผู้อ านวยการ)และ 
1.2 แจ้งให้หน่วยงานติดตามผลการพัฒนาของผู้ปฏิบัติงาน 
1.3 ให้หน่วยงานรวบรวมและรายงานการติดตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) ตามแบบรายงานการติดตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) รายไตรมาส ประจ าป ีให้  อ.อ.ป. เพือ่ทราบ 

1-31 ม.ค. 66 
 

 
 
 
 
 

100,000 
 
 
 
 

ฝ.ทม. ทุกหน่วยงาน 

2. รวบรวม ตรวจสอบ รายงานการติดตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) รายไตรมาส และเสนอผู้อ านวยการ  เพื่อ
โปรดทราบและลงนาม (ลงนามกรณีปิดช่องว่างของ
ผูอ้ านวยการและรองผู้อ านวยการ) ในแบบรายงานการติดตาม
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) รายไตรมาส ประจ าป ี  

เม.ย., ก.ค.
,ต.ค. และ  
31 ธ.ค. 66 

 

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

31 ธ.ค. 66 

4. บันทึกประวัติผู้ปฏิบัติงานที่พัฒนาตามแผนฯ (IDP) 
เรียบร้อยแล้ว  

31 ธ.ค. 66 

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

31ต.ค. 30 
พ.ย. 66 

6. จัดท าบันทึกสรุปผลการประเมินสมรรถนะ ปี 2565 รายงาน
ให้ อ.อ.ป. ทราบ และน ามาใช้ประกอบในการจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรประจ าปี 2567 ต่อไป 

 
31 ธ.ค. 66 
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3. แผนปฏิบัติการการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
 

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

1 รวบรวม ตรวจสอบ บันทึกขอ้ตกลงแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) และด าเนินการ ดังน้ี 
1.1 จัดท าบันทึกเสนอ อ.อ.ป. เพื่อโปรดทราบและลงนาม 
(ลงนามกรณีของผู้อ านวยการส านกัและรองผู้อ านวยการ) 
และ 
1.2 แจ้งให้หน่วยงานติดตามผลการพัฒนาของผู้ปฏิบัติงาน 
1.3 ให้หน่วยงานรวบรวมและรายงานการติดตาม
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ตามแบบรายงานการติดตาม
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) รายไตรมาส ประจ าป ี 
ให้ อ.อ.ป. เพื่อทราบ 

            

2 รวบรวม ตรวจสอบ รายงานการติดตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) รายไตรมาส และเสนอผู้อ านวยการ  
เพื่อโปรดทราบและลงนาม (ลงนามกรณีปิดช่องว่างของ
ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการ) ในแบบรายงานการ
ติดตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) รายไตรมาส ประจ าป ี  

            

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

            

4 บันทึกประวัติผู้ปฏิบัติงานที่พัฒนาตามแผนฯ (IDP) 
เรียบร้อยแล้ว 

            

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

            

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

4.  โครงการ/กิจกรรม การพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสงู  
     หลักการและเหตุผล  การบริหารพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง มีความส าคัญต่อการพัฒนาและสร้างความเจริญเติบโตขององค์กร 

เป็นอย่างมาก หากองค์การมีคนเก่งและสามารถบริหารจัดการคนเก่งได้ดี จะท าให้ได้เปรียบในการแข่งขัน  
อ.อ.ป. ได้ให้ความส าคัญกับบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) เนื่องจากบุคลากรดังกล่าว ถือเป็นทรัพยากร 
ท่ีมีความพร้อมท่ีจะสนับสนุนองค์กรในการปฏิบัติงานภารกิจต่าง ๆ เพื่อให้ได้ผลการปฏิบัติงานท่ีดีและ
สนับสนุนเปูาหมายองค์กร อ.อ.ป. จึงส่งเสริมสนับสนุนให้ความรู้คนเก่งเพิ่มเติม โดยการพัฒนาและฝึกอบรม
ให้บุคลากรดังกล่าวตลอดเวลาและต่อเนื่อง เพื่อเป็นการจูงใจและรักษาให้ผู้มีศักยภาพสูงคงอยู่กับองค์การ     

     หน่วยงานหลัก  ฝุายทรัพยากรมนุษย์ ส านักบริหารกลาง 
     วัตถุประสงค์  เพื่อส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงและสร้างแรงจูงใจให้คงอยู่กับองค์กร 
     เป้าหมาย  บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงประจ าปีท่ีผ่านมาได้รับการพัฒนาร้อยละ 80  
     ตัวชี้วัด  ร้อยละของบุคลากรที่มีศักยภาพสูงประจ าปีท่ีผ่านมาได้รับการพัฒนา 
     รายละเอียดแผนงาน 
 

กิจกรรมย่อย 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
หน่วยงาน
สนับสนุน 

1. ตรวจสอบรายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือกเป็น 
พนักงานท่ีมีศักยภาพสูงของ อ.อ.ป. ประจ าปี 
ท่ีผ่านมา และแนวทางการพัฒนาพนักงานท่ีมี 
ศักยภาพสูงแต่ละราย ตามท่ี อ.อ.ป. ก าหนด 

1 – 31 ม.ค. 
65  
 
 
 

100,000 ส.บก. 
(ฝ.ทม.) 

ทุกหน่วยงาน 

2. จัดท าบันทึกแจ้งหน่วยงานผู้ได้รับการคัดเลือก 
เป็นพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงของ อ.อ.ป.  
เพื่อทราบ และด าเนินการ ดังน้ี 
2.1 แจ้งพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงพัฒนาตนเองตามท่ี     
อ.อ.ป. ก าหนด และรายงานผลให้หน่วยงานต้นสังกัด
ทราบ  
2.2 หน่วยงานต้นสังกัดติดตามการพัฒนาของ
พนักงานท่ีมีศักยภาพสูง และรวบรวมรายงานผลให้   
อ.อ.ป. เพื่อทราบ รายไตรมาส  

1 ก.พ. – 15 
ธ.ค. 65 

 
 

 
 

3. จัดท าบันทึกสรุปผลการด าเนินการ  
การพัฒนาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงของ อ.อ.ป. 
ประจ าปี ให้ อ.อ.ป. เพื่อทราบ ไตรมาส 4  
พร้อมการรายงานผลฯ และบันทึกในประวัติฝึกอบรม/
ทะเบียนประวัติ 
 

31 ธ.ค. 65 
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4. แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรทีมี่ศักยภาพสูง 
 

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

1 ตรวจสอบรายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือกเป็น 
พนักงานท่ีมีศักยภาพสูงของ อ.อ.ป. ประจ าปี 
ท่ีผ่านมา และแนวทางการพัฒนาพนักงานท่ีมี 
ศักยภาพสูงแต่ละราย ตามท่ี อ.อ.ป. ก าหนด 

            

2 2. จัดท าบันทึกแจ้งหน่วยงานผู้ได้รับการคัดเลือก 
เป็นพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงของ อ.อ.ป.  
เพื่อทราบ และด าเนินการ ดังน้ี 
2.1 แจ้งพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงพัฒนาตนเองตามท่ี     
อ.อ.ป. ก าหนด และรายงานผลให้หน่วยงานต้นสังกัด
ทราบ  
2.2 หน่วยงานต้นสังกัดติดตามการพัฒนาของ
พนักงานท่ีมีศักยภาพสูง และรวบรวมรายงานผล 
ให้ อ.อ.ป. เพื่อทราบ รายไตรมาส  

            

3 จัดท าบันทึกสรุปผลการด าเนินการ การพัฒนา 
พนักงานท่ีมีศักยภาพสูงของ อ.อ.ป. ประจ าปี ให้  
อ.อ.ป. เพื่อทราบ พร้อมการรายงานผลฯ ไตรมาส 4 
และบันทึกในประวัติฝึกอบรม/ทะเบียนประวัติ 
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แผนปฏิบัติการปี 2566 
5. โครงการ/กิจกรรม การสนับสนุนทุนการศึกษาผู้ปฏิบตัิงาน  
     หลักการและเหตุผล  อ.อ.ป. ได้ให้ความส าคญัในเรื่องการเสริมสร้างฐานความรู้ระยะยาว โดยการส่งเสริมให้บคุลากร 

ศึกษาต่อในระดับปริญญาตรีและปริญญาโทในประเทศ  เพื่อให้บุคลากรมคีวามรู้ ทักษะ และ 
องค์กรมีบุคลากรที่มีศักยภาพเพิ่มขึ้น สามารถรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของ อ.อ.ป.  
ในระยะข้างหน้า  

     หน่วยงานหลัก  ฝุายทรัพยากรมนุษย์ ส านักบริหารกลาง 
     วัตถุประสงค์ เพื่อยกระดับพนักงานให้มีความรู้ ความสามารถ สมรรถนะที่สูงขึ้น ให้เหมาะสมกับ  

ต าแหน่งหน้าที่ที่รับผิดชอบ สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเปาูหมายขององค์กร 
     เป้าหมาย  ด าเนินการไดร้้อยละ 100 ตามกิจกรรมย่อย 
     ตัวชี้วัด  ร้อยละของกิจกรรมย่อยที่ด าเนินการได้แล้วเสร็จ 
     รายละเอียดแผนงาน 
 

กิจกรรมย่อย 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
หน่วยงาน
สนับสนุน 

1.ตรวจสอบความต้องการตามแผนธุรกจิ/ยุทธศาสตร์  
   และกลยุทธ์ของ อ.อ.ป. เพื่อเป็นขอ้มลูในการ 
   พจิารณาก าหนดทุน การศึกษา และนัดประชุม 
   คณะกรรมการฯ เพื่อพจิาณาก าหนด  สาขาวิชา/ 
   จ านวนทุนทีจ่ะให ้
2.เสนอ อ.อ.ป. พิจารณาอนุมัตทิุนฯ ที่ก าหนด ตามขอ้ 1    
   และประกาศให้ผู้ปฏิบัติงานเพือ่ทราบ 
3.หน่วยงานแจ้งรายชื่อผู้ประสงค์ขอรับทุนฯ ภายใน   
   ก าหนด ให้ ส.บก.  ตรวจสอบคุณสมบัติผู้ขอรับทุนฯ  
   และนัดประชุมคณะกรรมการฯ ด าเนินการคัดเลือก 
   ผู้สมควรได้รับทุน 
4.เสนอชื่อผู้ผ่านการคัดเลือกให้ อ.อ.ป. พิจารณาอนุมัต ิ
   และประกาศให้ทราบโดยทั่วกัน 
5.แจ้งหน่วยงานต้นสังกัดผู้ได้รับทุนทราบ เพื่อแจ้งให ้
   ผู้ได้รับทุนประสานท าสัญญา                                                     
 5.1กรณีศึกษานอกเวลาราชการด าเนินการจัดท าสัญญา   
 5.2กรณีศึกษาในเวลาราชการด าเนินการจัดท าสัญญา/ 
     ยื่นในลาตามหลักเกณฑ์ฯ 
6. จัดท าบันทึกน าส่งสัญญาทุนฯ ให้หนว่ยงานผู้ได้รับทุน 
    เก็บไว้ 1 ฉบับ และแจ้งให้ผู้ได้รับทุนฯ 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. แจ้งให้งานทะเบียนประวัติ ด าเนินการบันทึก 
   ในทะเบยีนประวัต ิ  

1 ม.ค.- 31 มี.ค. 66 
 
 

 
 
 

1- 30 เม.ย. 66 
 

1 เม.ย.- 31พ.ค. 66 
 

 
 
 

1 - 30 มิ.ย. 66 
 

1 มิ.ย.– 31 ก.ค. 66 
 
 

1 – 31 ส.ค. 66 
 
 

1 ส.ค.–31 ธ.ค. 66 
 
 

1 ม.ค. –31ธ.ค. 66 

งบบริหาร 
ส.บก. 

ฝ.ทม. 
คณะกรรมการ 
ก าหนดทุนฯ 

ทุกหน่วยงาน 
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5. แผนปฏิบัติการการสนับสนุนทุนการศึกษาผู้ปฏิบัติงาน 
 

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

1 

ตรวจสอบความตอ้งการตามแผนธุรกิจ/ยุทธศาสตร์  
และกลยุทธ์ของ อ.อ.ป. เพื่อเป็นขอ้มูลในการ 
พิจารณาก าหนดทุน การศึกษา และนัดประชุม 
คณะกรรมการฯ เพื่อพิจาณาก าหนด  สาขาวิชา/ 
จ านวนทุนที่จะให ้

            

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

            

3 
หน่วยงานแจ้งรายชื่อผูป้ระสงค์ขอรับทุนฯ ภายใน   
ก าหนด ให้ ส.บก.  ตรวจสอบคุณสมบัติผู้ขอรับทุนฯ  
และนัดประชุมคณะกรรมการฯ ด าเนินการคัดเลือก 
ผู้สมควรได้รับทุน 

            

4 เสนอชื่อผู้ผ่านการคัดเลือกให้ อ.อ.ป. พจิาณาอนุมัติ 
และประกาศให้ทราบโดยทัว่กัน 

            

5 

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

            

6 
จัดท าบันทึกน าส่งสัญญาทุนฯ ให้หนว่ยงานผู้ได้รับทุน
เก็บไว้ 1 ฉบบั และแจ้งให้ผู้ได้รับทุนฯ ด าเนินการตามที่
สัญญาก าหนด 

            

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

            

8 
จัดท าบันทึก เมื่อได้รับการรายงานผลการส าเร็จ 
การศึกษา พร้อมรายงานระยะเวลาชดใช้ทุนให้ อ.อ.ป. 
เพื่อทราบและพจิารณา (กรณีมีผู้ส าเร็จการศึกษา
ระหว่างปี)  

            

9 แจ้งให้งานทะเบียนประวัติ ด าเนินการบนัทึก ใน
ทะเบียนประวัต ิ  
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ภาคผนวก 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 70 : 20 : 10  

Learning Model 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
หมายเหตุ : เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรมีมากมายหลายวิธี ที่น าเสนอเป็นเพียงตัวอย่างเท่านั้น 

 

 

70% 
 

(Learning by Experience) 
การเรียนรู้จากการท างาน/ประสบการณ์ 

 
- เพิ่มขอบเขตงาน (Job Enlargement) 
- เรียนรู้งานให้ลึกซ้ึง (Job Enrichment) 
- การมอบหมายงาน (Job Assignment) 
- การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
- การรักษาการแทน ( Acting)  
- การขยายเปูาหมายขอบเขตงาน 
- การเล่ือนต าแหน่ง 
- การดูงานนอกสถานที ่(Visiting) 
- การฝึกอบรมในงาน (On the job Training) 
 
  

20%  
 

(Learning by Exchange) 
การเรียนรู้จากผู้อ่ืน 

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

 

10%  
 

(Learning by Education) 
การเรียนรู้จากการศึกษา 

 
- ฝึกอบรมสัมมนา/หลักสูตร (Training) 
- การศึกษาต่อ (Continuous Study)  
- การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning)  
  ผ่านสื่อออนไลน์และอื่นๆ  
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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 าหน้าที่
ด าเนินการจัดอบรม 

1. ปรับปรุงจุดอ่อนหรือข้อที่ต้องพัฒนา  
ของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
2. พัฒนาความสามารถที่เป็นจุดแข็งของบุคลากร
ให้ดีขึ้นกว่าเดิม  
3. เตรียมความพร้อมส าหรับต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้น
ท าให้ผู้บังคับบญัชาและบุคลากรเกิดความมั่นใจว่า
จะสามารถรับผิดชอบงานท่ีได้รับมอบหมาย 
เมื่อไดร้ับการเลื่อนต าแหน่งงานในอนาคต  
4. ใช้เป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาวเด่น 
(Talented People) หรือผูส้ืบทอดต าแหน่งงาน 
(Successors) ที่จะก้าวข้ึนสู่ต าแหน่งงาน 
ระดับบริหาร ต่อไป 

2. การสอนงาน (Coaching) เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน  
ไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในภาคสนาม 
เท่านั้น อาจจะเป็นการสอนงานนอก
ภาคสนามโดยส่วนใหญ่หัวหน้างาน 
โดยตรงจะท าหน้าท่ีสอนงานให้กับ
บุคลากร 

1. เพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน ผู้สอน
ช้ีให้เห็นแนวทางแก้ไข และให้บุคลากรคดิแก้ไข
ปัญหาต่อเอง  
2. เพื่อพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมให้พร้อมก่อน 
ที่จะเลื่อนต าแหน่ง ผู้สอนต้องทบทวนผลงาน
ความสามารถท่ีมีอยู่และก าหนดเปูาหมายในการ
สอนงาน โดยเน้นการพัฒนาความสามารถ  
ในต าแหน่ง/สายงานที่บุคลากรจะเลื่อนขึ้นไป  
3. เพื่อปรับปรุงและพัฒนางานใหม้ี ประสิทธิภาพ
มากข้ึน ผู้สอนจะต้องค้นหาความสามารถ 
ที่โดดเด่น/ ท่ีต้อง ปรับปรุง และจดัล าดบั
ความส าคญัของความสามารถท่ีจะต้องพัฒนา 
หรือต้องการเสรมิและพัฒนา 

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

เน้นการฝึกอบรมในภาคสนาม  
ฝึกปฏิบัตจิริง โดยมีผูส้อนที่เป็น
หัวหน้างานหรือบุคคลที่ไดร้ับ
มอบหมายให้ท าหน้าที่ประกบ 
เพื่ออธิบายและช้ีแนะ ซึ่ง เครื่องมือนี้
จะเกิดประโยชน์ได้ ถ้าใช้คู่กับ 
การสอนงาน  

ใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพิ่งเข้ามาท างาน หรือ
สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อน ต าแหน่ง มีการปรับปรุง
งานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ เพือ่สอนให้
บุคลากรทราบและเรยีนรู้เกีย่วกับคู่มือขั้นตอน 
การปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการปฏิบัติงาน 
(Work Instruction) คู่มือการท างาน (Manual) 
ระเบียบปฏิบัติทีเ่กี่ยวข้องกับการท างาน(Rules & 
Regulation) หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ  
เพื่อให้บุคลากรสามารถท างานตามที่  
ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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เคร่ืองมือการพัฒนา 
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

4. โปรแกรมองค์กรพีเ่ลี้ยง 
    (Mentoring Program) 

เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว  
การท างานร่วมกับผู้อื่นภายใน
องค์การ องค์การบางแห่งเรียก 
Buddy Program ซึ่งบุคลากรจะมี   
พีเ่ลี้ยงท่ีไดร้ับคัดเลือกให ้ดูแลเอาใจ
ใส่ และพูดคยุกับบุคลากร  
อย่างไม่เป็นทางการ 

1. เพื่อดูแลและรักษาบุคลากรใหม่ ให้สามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกับทุกคนใน องค์การได้อย่าง 
มีความสุข สามารถ ปรับตัวเข้ากับองค์การเพื่อน
ร่วมงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ทีแ่ตกต่างจากองค์การเดิมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยมีพี่เลี้ยงท าหน้าท่ี ในการสร้างความสัมพันธ์ 
ความคุ้นเคย และบรรยากาศที่ดีใน การท างาน 
รวมทั้งเป็นแบบอย่าง (Role Model) ที่ดีให้แก่
บุคลากรใหม ่ 
2. เพื่อช่วยบุคลากรที่ก าลังจะปรบั ต าแหน่ง/ 
สายงานให้เติบโตขึน้ในองค์การ พี่เลี้ยงจะท า
หน้าท่ีให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการท างาน
รวมถึงข้อควรระวังและความขดัแย้งท่ีอาจ  
เกิดขึ้นจากงานใหม่ที่ได้รับมอบหมาย 

5. การเพิ่มคุณค่าในงาน  
   (Job Enrichment) 

เน้นการมอบหมายงานท่ียาก หรือ 
ท้าทายมากข้ึน ต้องใช้ความคิดริเริม่
การคิดเชงิวิเคราะห์ การวางแผนงาน
มากกว่าเดิมทีเ่คยปฏบิัต ิ

1. Renewal การท าให้เกิดความแปลกใหม่ ไม่ให้
บุคลากรเกิดความเบื่อหน่าย โดยการเปลีย่นแปลง
ลักษณะงาน บุคคลที่จะต้องติดต่อประสานงาน
ด้วย เปลีย่นมุมมองหรือความคดิจากงานเดิม  
2. Exploration การพัฒนาและการ แสวงหา
ทักษะความช านาญมากขึ้น พัฒนาสัมพันธภาพ 
ที่เกิดขึน้จากการท างานใหม่ ๆ  
3. Specialization การช านาญในงานเป็นพิเศษ 
ก่อให้เกิดความสามารถในการบรหิารจัดการงาน
นั้นท่ีลึกข้ึน ยากและท้าทายมากขึน้ 

6. การเพิ่มปรมิาณงาน  
   (Job Enlargement) 

เน้นการมอบหมายงานที่มากข้ึน  
เป็นงานท่ีมีขั้นตอนงานคล้ายกับงาน
เดิมที่เคยปฏิบัตหิรืออาจจะเป็นงาน 
ที่แตกต่างจากเดมิที่เคยปฏิบัติ  
แต่งานที่ได้รับมอบหมายไมย่าก
หรือไมต่้องใช้ความคิดเชิงวิเคราะห์
มากนัก  

เพื่อเป็นการเพิ่มทักษะการท างานให้กับบุคลากร
โดยเฉพาะทักษะในด้านการบริหารจัดการ 
(Managerial Competency) ที่เพ่ิมขึ้นจากการ 
บริหารงานท่ีมีปริมาณที่มากข้ึนกว่าเดิม 
ทีเ่คยปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการวางแผนงาน  
ทักษะการบริหารเวลา ทักษะการแก้ไขปัญหา 
และตดัสินใจ การบริหารทีมงาน การสอน 
และการพัฒนาทีมงาน (เหมาะส าหรับบุคลากร 
ที่ท างานเดิมๆ ซ้ าๆ มาเป็นระยะเวลานาน) 
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เคร่ืองมือการพัฒนา 
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

7. การมอบหมายโครงการ     
   (Project Assignment)  

เน้นการมอบหมายให้บุคลากร
รับผิดชอบโครงการระยะยาว    
ไม่สามารถท าใหเ้สร็จภายในวัน 
หรือ สองวัน เป็นโครงการพิเศษ   
ทีบุ่คลากรจะต้องแยกตัวจากเดิมที่เคย
ปฏิบัติหรือเป็นโครงการที่เพิ่มขึน้ 
จากงานประจ าทีร่ับผดิชอบ  

เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์หาจุดแข็ง 
และจุดอ่อนของบุคลากรจากโครงการที่มอบหมาย
ให้บุคลากรไปปฏิบตั ิเป็นเครื่องมอืในการฝึก
ทักษะในการทางาน (Skill-based) โดยเฉพาะ
ทักษะเฉพาะด้านที่เกีย่วข้องในงานนั้น  
บางองค์การน ามาใช้ในการเลื่อนระดับ แต่งตั้ง
ต าแหน่งงานให้สูงขึ้น การคัดเลือกหาบุคลากร 
ดาวเด่น และการหาผูส้ืบทอดหรือทายาทต าแหน่ง  

8. การหมุนเวียนงาน  
   (Job Rotation) 

เน้นให้บุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่ง
ไปยังอีกงานหนึ่ง เพื่อเรียนรู้งานนัน้ 
ตามระยะเวลาที่ก าหนด โดยส่วนใหญ ่
มักใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนา
ความสามารถของผู้บรหิารก่อน 
การปรับต าแหน่ง/ระดับ  
หรือข้ามสายงาน 

เพื่อพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้เกิด 
การท างานท่ีหลากหลายดา้น เป็นการเสริมสร้าง
ประสบการณ์ของบุคลากรใหเ้รียนรู้งานมากขึ้น  
จึงเหมาะส าหรบับุคลากรที่เตรียมความพร้อมใน
การรับผิดชอบงานท่ีสูงขึน้ หรือเปน็กลุ่มคนที่มี
ผลงานดีและมีศักยภาพสูง (High Performance 
and High Potential)  

9. การให้ค าปรึกษาแนะน า    
   (Consulting)  

เน้นการให้ค าปรึกษาแนะน าเมื่อ
บุคลากรมีปัญหาทีเ่กิดขึ้นจากงาน 
ที่รับผิดชอบ หัวหน้างานจะต้องท า
หน้าท่ีให้แนวทาง เคลด็ลับ และวธิีการ
เพือ่ให้บุคลากรสามารถแก้ไขปญัหาที่
เกิดขึ้นนั้นได ้ 
 
 

เพื่อใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วย
การวิเคราะห์ปญัหาที่เกิดขึ้นในการท างาน และ
น ามาก าหนดแนวทางในการแกไ้ขปัญหาร่วมกัน
ระหว่างผู้บังคับบญัชากับผู้ใต้บังคบับัญชา  
ซึ่งผู้บังคับบญัชาจะต้องน าเสนอแนวทาง 
ในการแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมเพื่อให้บุคลากร 
มีแนวทางในการแก้ไขปญัหา  
ที่เกิดขึ้นกับตนเองได ้ม ี3 ลักษณะ ได้แก ่ 
-การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร  
-การปูองกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น  
-การส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะและ
ความรู้ต่างๆ  
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เคร่ืองมือการพัฒนา 
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

10. การตดิตาม/สังเกต  
    (Job Shadowing)  

เน้นการเรียนรู้งานจากการเลียนแบบ 
และการติดตามหัวหน้างานหรือผูรู้้ 
ในงานนั้น ๆ เป็นเครื่องมือท่ีไมต่้องใช้
เวลามากนักในการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร  
เนื่องจากบุคลากรจะต้องท าหน้าท่ี
สังเกตตดิตามพฤติกรรมของหัวหน้า
งาน  
 

เพื่อให้บุคลากรได้เห็นสภาพแวดลอ้ม  
ทักษะที่จ าเป็นต้องใช้ในการท างาน ขอบเขต 
งานท่ีรับผิดชอบ การจดัการงานท่ีเกิดขึ้นจริง 
รวมถึงการแสดงออกและทัศนคตขิองแม่แบบ 
หรือ Role Model ภายในระยะเวลาสั้น ๆ  
(Shot-term Experienced) ระยะเวลาตั้งแต ่
หนึ่งวันไปจนถงึเป็นเดือนหรือเป็นปี มักใช้ในการ
พัฒนาบุคลากร ที่มีศักยภาพสูง (Talent) หรือ
การพัฒนาคนเก่ง หรือให้บุคลากรทั่วไปไดเ้รียนรู้
วิธีการท างานของผู้อื่นเพื่อนามาปรับปรุงการ
ท างานของตนเองให ้  ดีขึ้น หรือใช้ในการพัฒนา
ความกา้วหน้าในอาชีพของบุคลากร  
(Career Path)  

11. การท ากิจกรรม (Activity)  เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น 
ไม่ต้องมรีะยะเวลาหรือข้ันตอนการ
ด าเนินงานมากนัก ความส าเร็จของ
เครื่องมือดังกล่าวนีต้้องอาศัยความ
ร่วมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบ
กิจกรรมให้บรรลุเปูาหมายที่ก าหนด 

เพื่อให้บุคลากรเกิดความร่วมมือสามัคคีกัน      
เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมมุมอง     
ซึง่กันและกัน ท าให้เกิดการเรยีนรูร้่วมกัน รวมถึง
ช่วยสร้างบรรยากาศและสร้างขวัญกาลังใจท่ีดีใน
การท างาน ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกสนุกสนาน
ในระหว่างวันท างาน อันส่งผลใหผ้ลผลิตหรือผล
การปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้น และมีประสิทธิภาพ
เป็นไปตามเปูาหมายที่ก าหนด  

12. การเรียนรูด้้วยตนเอง  
    (Self- Learning)  

เน้นการฝึกฝนฝึกปฏิบัตดิ้วยตนเอง
จากแหล่ง/ ช่องทางการเรียนรู้ต่าง ๆ 
เช่น อ่านหนังสือ หรือศึกษาระบบงาน
จาก Work Instruction หรือ ค้นควา้
ข้อมูลผ่าน Internet หรือเรียนรูจ้าก  
e-Learning หรือ สอบถามผูรู้ ้เป็นต้น  
 

เพื่อใหบุ้คลากรมีความรับผดิชอบในการเรยีนรู้
และพัฒนาตนเองโดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลา 
ในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหา
โอกาสเรียนรูไ้ดด้้วยตนเองผ่านช่องทางการเรียนรู้
และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได ้วิธีนี้เหมาะกับ
บุคลากรที่ชอบเรยีนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
(Self -Development) โดยเฉพาะกับบุคลากร 
ที่มีผลการปฏิบตัิงานด ีและมีศักยภาพในการ
ท างานสูง (Talented People)  

13. การเป็นวิทยากรภายใน      
    (Internal Trainer)  

เน้นการสร้างบุคลากรที่มีความ 
สามารถในการถ่ายทอด รักการสอน
และมีความรู้ในเรื่องที่จะสอน โดย
มอบหมายใหบุ้คคลเหล่านี้เป็น
วิทยากรภายในองค์การท าหนา้ที่จดั
อบรมให ้กับบคุลากรในหน่วยงาน 
ต่าง ๆ  

เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจและพัฒนา
ความสามารถของบคุลากร ช่วยให้บุคลากรได้
แสดงผลงานจากการเป็นวิทยากรภายในให้กับ
บุคลากรภายในองค์การ วิธีนี้เหมาะส าหรับ
บุคลากรที่มคีวามเชี่ยวชาญหรือรอบรู้ในงานท่ี
รับผิดชอบ มีความช านาญในงานเป็นอย่างมาก 
เช่น หัวหน้างาน หรือผู้บริหาร  
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ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

14. การดูงานนอกสถานท่ี  
    (Site Visit)  

เน้นการดรูะบบและขั้นตอนงานจาก
องค์การที่เป็นตัวอย่าง (Best 
Practice) ในเรื่องที่ต้องการดูงาน 
เพื่อใหบุ้คลากรเห็นแนวคิด และหลัก
ปฏิบัติที่ประสบความส าเร็จ  
อันน าไปสู่การปรับใช้ในองค์การตอ่ไป  

เพื่อใหบุ้คลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม ่ๆ การได้
เห็นรูปแบบการท างานท่ีมีวิธีปฏิบตัิที่เป็นเลศิ หรือ
ได้เรียนรูเ้รื่องใหม ่ๆ ที่ดีจากองค์การภายนอก  
มาใช้เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้ดีขึ้น  
วิธีนี้เหมาะกับบุคลากรตั้งแต่ระดบัผู้บริหารขึ้นไป  

15. การฝึกงานกับผู้เชีย่วชาญ  
    (Counterpart)  

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้เช่ียวชาญ 
ทีม่ีประสบการณ์ในเรื่องนั้น เป็นการ
ฝึกงานภายนอกสถานท่ีหรือการเชิญ
ผู้เชี่ยวชาญให้เข้ามาฝึกงานกับ
บุคลากรภายใตร้ะยะเวลาที่ก าหนด 

เพื่อให้บุคลากรในระดับหัวหน้างานขึ้นไป และ
บุคลากรที่มศีักยภาพสูง ซึง่มีความสามารถในการ
เรียนรู้และพัฒนาตนเองไดภ้ายในระยะเวลาที่
จ ากัด เพือ่ให้น าความรู้ทีไ่ดร้ับจากผู้เชี่ยวชาญมา
ถ่ายทอดให้กับบุคลากรคนอื่นๆ ในองค์กรต่อไป  

16. การเปรียบเทยีบกับ
คู่แข่ง/ คู่เปรียบเทียบ       
    (Benchmarking)  

เน้นการน าตัวอย่างของขั้นตอนหรอื
ระบบงานจากองค์การอื่นท่ีเป็น
ตัวอย่าง (Best Practice) มาวิเคราะห์
เปรียบเทยีบกับข้ันตอนหรือระบบงาน
ปัจจุบัน เพื่อกระตุ้นจูงใจบุคลากรให้
เห็นถึงสถานะของหน่วยงานเทียบกับ
องค์การที่เป็น Best Practice  

เพื่อหาวิธีการปฏิบตัิต่าง ๆ ที่ดีท่ีสุด หรือได้
เทียบเท่า หรือดีกว่า เหมาะกบับุคลากรระดับ
หัวหน้างาน หรือบุคลากรที่มีผลงานดีและมี
ศักยภาพสูงที่มีความพร้อมทีจ่ะเรยีนรู้และ
ปรับปรุงผลงานและความสามารถของตนเองให้
เป็นไปตามมาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานของ
คู่แข่งภายในหรือภายนอกหน่วยงานและองค์การ  
 

 17.การประชุม/สัมมนา  
    (Meeting/ Seminar)  

เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ
ทีมงาน ให้เกิดการแลกเปลีย่นมุมมอง
ที่หลากหลาย ผู้น าการประชมุ/
สัมมนาจึงมีบทบาทส าคญัมากในการ
กระตุ้นจูงใจให้ผูเ้ข้าร่วมประชุม/
สัมมนาน าเสนอความคิดเห็นร่วมกนั  

เพื่อให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ๆ จาก
ผู้อื่นทั้งภายในและภายนอกองค์การ เป็นการ
เรียนรูจ้ากการรับฟังแนวคิดหรือผลงานใหม ่ๆ 
รวมถึงการหารือหรือระดมความคดิเห็นกันใน
หัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง  
 

18. การให้ทุนการศึกษา  
    (Scholarship)  

เน้นการให้ทุนการศึกษาเพื่อให้ผู้เรยีน
มีความรู ้ประสบการณ์มากขึ้นจาก
อาจารยผ์ู้สอน รวมถึงการสรา้ง
เครือข่ายกับผู้เรยีนด้วยกัน ซึ่งบุคคลที่
ได้รับทุนจะต้องใช้เวลาการท างานหรือ
เวลาส่วนตัวในการขอรับทุนจาก
องค์การ  

เพื่อให้บคุลากรได้ใช้ช่วงเวลาท างานปกต ิหรือ
นอกเวลาท างานในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมใน
ระดับ  ที่สูงข้ึน โดยศึกษาต่อในหลักสูตรที่เป็น
ประโยชน์ต่อการท างานปัจจุบันของบุคลากร หรือ
การท างานในอนาคต หรือเป็นประโยชน์ต่อการ
เลื่อนระดับหรือต าแหน่งงานท่ีสูงขึน้ต่อไปใน
อนาคต เพื่อใช้ในการพัฒนาองค์การต่อไป   

 


