
 

หน้า 1 จาก 20 

N = Novelty  I = Integrity  A = Authenticity 

  วิสัยทัศน์และพันธกิจ 
 

 

ส ำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (องค์การมหาชน) 

ก าหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจ เพ่ือเป็น
เป้าหมายด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ 
การจัดตั้งส านักงาน   โดยในปี 2562 - 2565  
ไดว้างยุทธศาสตร์เพ่ือขับเคลื่อนการ
ด าเนินงาน 4 ยุทธศาสตร์ ดังภาพด้านล่าง     
โดยด้านการบริหารงานบุคคลและ 
การพัฒนาองค์กรมีความเชื่อมโยงกับ
ยุทธศาสตร์ที่ 4 “พัฒนาสู่องค์กรแห่ง

นวัตกรรม (Innovative Organization)”   
ซึ่งยุทธศาสตร์นี้ ก าหนดเป้าหมาย
ยุทธศาสตร์ 3 เป้าหมาย ได้แก่ 
1. สร้างและพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่ 
   (Breeding New Gen) 
2. สร้างสภาพแวดล้อมและแรงจูงใจ 

 ในการท างาน (Empowerment and Incentives)   และ 3. สร้างเครือข่ายและพันธมิตรในการด าเนินงาน 
 (Innovation Alliance)   

ยุทธศำสตร์ส ำนักงำนนวัตกรรมแห่งชำติ (องค์กำรมหำชน) ปี 2562 - 2565 
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  กำรบริหำรงำนบุคคล (Human Resource Management) 

 การบริหารงานบุคคลของส านักงานได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ คือ การวางรากฐานที่ส าคัญให้กับ
บุคลากรภายในส านักงาน และการพัฒนากระบวนการให้เป็นไปด้วยความต่อเนื่อง เชื่อมโยง และเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันทั้งองค์กร  อีกทั้งจะต้องสอดคล้องกับบริบทความเปลี่ยนแปลง และทิศทางของโลกในปัจจุบันและอนาคต 
จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องก าหนดแผนการที่มีความชัดเจนเป็นรูปธรรม เพ่ือให้ส านักงานเป็นองค์กรที่มีคนเก่งและ
คนดีร่วมกันผลักดันให้องค์กรมีการพัฒนาอย่างก้าวกระโดดและมีความยั่งยืน  มีการด าเนินการวางแผน เพ่ือท าให้
เกิดการพัฒนาอย่างครบถ้วน ในส่วนของการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ไม่ว่าจะเป็น  การสรรหา พัฒนา และรักษา
บุคลากรที่ดีและเก่งไว้ สามารถเติมเต็มต าแหน่งงานที่ว่างลงได้ทันการณ์  มีอัตราการตอบรับงานที่มีความเหมาะสม
เพียงพอกับความต้องการบุคลากรของส านักงาน  มีการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่องและครบถ้วนในทุกสายงานและ
ต าแหน่งงาน เน้นการให้ความส าคัญไปยังการพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) ผ่านการฝึกอบรมในการ
สร้างภาวะผู้น า เพ่ือผลักดันบุคลากรกลุ่มนี้ให้เป็นผู้สืบทอดต าแหน่งงานส าคัญในองค์กรได้  ทั้งนี้ จ าเป็นจะต้อง
อาศัยการสร้างให้บุคลากรทุกคนเกิดความผูกพันให้ เกิดขึ้นในองค์กร  มีความสุขในการท างานร่วมกัน  
เพ่ือร่วมกันสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรที่น่าอยู่ ควบคู่ไปกับการสร้างความเข้มแข็งขององค์กร    โดยการพัฒนา
โครงสร้างพื้นฐานต่าง ๆ ด้านทรัพยากรบุคคลให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 

 ข้อมูลด้ำนบุคลำกรของส ำนักงำน 

 ฝ่ายบริหารองค์กร โดยงานบุคคลและพัฒนาองค์กรตระหนักถึงความส าคัญในการจัดท าแผนการบริหาร 
งานบุคคลและพัฒนาศักยภาพนวัตกรรมองค์กร ให้สอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบการด าเนินงานใน
ยุทธศาสตร์ที่ 4 “พัฒนาสู่องค์กรแห่งนวัตกรรม (Innovative Organization)”  ภายใต้เป้าประสงค์ “สร้างและพัฒนา

บุคลากรรุ่นใหม่ (Breeding New Gen)” และ “สร้างสภาพแวดล้อมและแรงจูงใจในการท างาน (Empowerment and 

Incentives)”  การบริหารงานบุคคลจึงเป็นกลไกส าคัญที่จะเข้าไปขับเคลื่อนการด าเนินงานให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์    
อีกท้ัง “แผนการบริหารงานบุคคลและพัฒนาศักยภาพนวัตกรรมองค์กร ปีงบประมาณ 2563”  ทีจ่ัดท าขึ้นยังค านึงถึง
ทักษะ ความสามารถในงานตามโครงสร้างองค์กร (Organization) ทั้งปัจจุบันและรองรับการปรับเปลี่ยน 
โครงสร้างองค์กรที่จะเกิดข้ึนในระยะอันใกล้นี้ด้วย 
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ตราก าลังของเจ้าหน้าที่ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (องค์การมหาชน) ข้อมูล ณ เดือนตุลาคม 2562   
มีจ านวนทั้งสิ้น (ไม่นับรวมผู้อ านวยการ)  มีสัดส่วนจ าแนกเป็น เจ้าหน้าที่ เพศชาย 35 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 39.33  เจ้าหน้าทีเ่พศหญิง 54 คน คิดเป็นร้อยละ 60.67   โดยบรรจุแต่งตั้งตามประเภทของเจ้าหน้าที่ดังนี้ 
  ประเภทบริหาร   รวม  7 คน ได้แก่ ต าแหน่งรองผู้อ านวยการ 3 คน  ผู้อ านวยการฝ่าย 4 คน   
  ประเภทจัดการ   รวม 15 คน ได้แก่ ต าแหน่งผู้จัดการ ระดับ 1 ถึง ระดับ 3 
  ประเภทปฏิบัติการ   รวม 67 คน  

โดยเจ้าหน้าที่ จ านวนทั้งหมด 89 อัตรา ปฏิบัติงานในสายงานต่าง ๆ ในสัดส่วนดังนี้ 
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ครงสร้างอายขุองเจ้าหน้าทีม่ีอายุเฉลี่ยอยู่ที ่33 ปี  จ าแนกตามช่วงอายุได้ต่อไปนี้ 

ช่วงอายุ Generation จ านวน (คน) ร้อยละ 

55 - 73 ปี Baby Boomers 

เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489 - 2507 

-- -- 

40 - 54 ปี Gen – X 

เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508 - 2522 

37 41.57 

22 - 39 ปี Gen – Y 

เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523 - 2540 

50 56.18 

ต่ ากว่า 21 ปี Gen – Z 

เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2541 - ปัจจุบัน  

                                 (2562) 

 2  2.25 

รวม 89 100.00 

 อายุเฉลี่ย 33 ปี 

 

  กำรบริหำรงำนบุคคล (Human Resource Management) 

 การบริหารงานบุคคลของส านักงานได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ คือ การวางรากฐานที่ส าคัญให้กับ
บุคลากรภายในส านักงาน และการพัฒนากระบวนการให้เป็นไปด้วยความต่อเนื่อง เชื่อมโยง และเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันทั้งองค์กร  อีกทั้งจะต้องสอดคล้องกับบริบทความเปลี่ยนแปลง (Change Agent) และทิศทางของโลกใน
ปัจจุบันและอนาคต จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องก าหนดแผนการที่มีความชัดเจนเป็นรูปธรรม เพ่ือให้ส านักงานเป็น
องค์กรที่มีคนเก่งและคนดี ร่วมกันผลักดันให้องค์กรมีการพัฒนาอย่างก้าวกระโดดและมีความยั่ งยืน   
มีการด าเนินการวางแผน เพ่ือท าให้เกิดการพัฒนาอย่างครบถ้วน ในส่วนของการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ไม่ว่าจะ
เป็น การสรรหา พัฒนา และรักษาบุคลากรที่ดีและเก่งไว้ สามารถเติมเต็มต าแหน่งงานที่ว่างลงได้ทันการณ์ มีอัตรา
การตอบรับงานที่มีความเหมาะสมเพียงพอกับความต้องการบุคลากรของส านักงาน มีการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง
และครบถ้วนในทุกสายงานและต าแหน่งงาน เน้นการให้ความส าคัญไปยังการพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
(Talent) ผ่านการฝึกอบรมในการสร้างภาวะผู้น า เพ่ือผลักดันบุคลากรกลุ่มนี้ให้เป็นผู้สืบทอดต าแหน่งงานส าคัญ 
ในองค์กรได้ ทั้งนี้ จ าเป็นจะต้องอาศัยการสร้างให้บุคลากรทุกคนเกิดความผูกพันให้เกิดขึ้นในองค์กร  มีความสุขในการ
ท างานร่วมกัน เพ่ือร่วมกันสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรที่น่าอยู่  ซึ่งปัจจัยที่จะท าให้เกิดความพึงพอใจและความผูกพัน
องค์กร นั้น  หลังจากมีการส ารวจในปีงบประมาณ 2562 จะถูกน ามาด าเนินการเพ่ือพัฒนา ปรับปรุง แก้ไข 
ตามล าดับความส าคัญและความเร่งด่วน  เช่น ปัจจัยด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ปัจจัยด้านความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ  ปัจจัยด้านผลประโยชน์และค่าตอบแทน เป็นต้น  ซึ่งได้น ามาใส่ไว้ในแผนการบริหารงานบุคคลและ
พัฒนาศักยภาพนวัตกรรมองค์กร ปีงบประมาณ 2563  ทั้งยังด าเนินงานควบคู่ไปกับการสร้างความเข้มแข็งของ
องค์กร โดยการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานต่าง ๆ ด้านทรัพยากรบุคคลให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 
ในอนาคต   
 

โ 
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   กำรพัฒนำบุคลำกร (Human Resource Development: HRD) 

 ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้มี
ขีดความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างทันสมัย มีความคิดสร้างสรรค์  ควบคู่ไปกับการพัฒนาส านักงานสู่องค์กร
นวัตกรรม ( Innovative Organization)  เ พ่ือสร้างประสิทธิภาพมุ่ งสู่ เป้ าหมายได้ทั้ งบุคคลและองค์กร   
กรอบแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สนช. จึงมุ่งเน้นพัฒนาสมรรถนะ (Competency Based) ตามที่ 
สนช. ก าหนด  ประกอบด้วย Core Competency ซึ่งมุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถหลักตามที่ต้องการ
ให้สอดคล้องกับบริบทการด าเนินกิจการของส านักงานทั้งในสภาพการณ์ปัจจุบันและภารกิจที่ได้รับเพ่ิมเติมภายใต้
กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม ให้เป็นหนึ่งใน “Program Management Unit (PMU)”  
และเน้นพัฒนาบุคลากรต าแหน่งจัดการและต าแหน่งบริหาร ให้มีความสามารถด้านการบริหาร (Managerial 
Competency) ซึ่งต้องใช้ความสามารถและทักษะที่จะท างานให้ส าเร็จ เช่น ภาวะผู้น า (Leadership)  การก าหนด
เป้าหมาย (Goal Setting)  การบริหารความเปลี่ยนแปลง (Change Management )  การสร้างทีม (Team 
Building)  รวมถึงให้บุคลากรมีความรู้และทักษะตามลักษณะของงาน  (Functional Competency) เพ่ือให้มั่นใจ
ว่าบุคลากรสามารถท างานในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  โดยผ่านเครื่องมือการพัฒนาหลากหลายรูปแบบ เช่น 
เรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning)  Classroom Training และ Non-classroom Training  การเรียนรู้ในงาน  
(On the job Training) เป็นต้น  พร้อมกันนี้ยังได้จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 
เพ่ือพัฒนาทักษะเป็นรายบุคคลที่สอดคล้องกับระดับความสามารถ และภาระหน้าที่งานต่อการผลักดันผลงานให้
เป็นไปตามเป้าหมาย   

 ส านักงานจึงจัดท า “เส้นทางการฝึกอบรมระยะยาวบนพ้ืนฐานของขีดความสามารถ (Competency-based 
Training Roadmap)” เพ่ือการพัฒนาและฝึกอบรมตามสมรรถนะ เพ่ือใช้เป็นแนวทางการส่งเสริมศักยภาพ 
ด้วยการพัฒนาสมรรถนะ (Competency Based)  ซึ่งจะท าให้การพัฒนาบุคลากรในทุกระดับมีความเชี่ยวชาญและ
มีศักยภาพเหมาะสม (Employee Champion) กับต าแหน่งควบคู่ไปกับการวางรากฐานความเข้มแข็งในด้านความรู้
ความสามารถ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง   

   กำรด ำเนินงำนกำรบริหำรงำนบุคคลของส ำนักงำน   

 การบริหารงานบุคคลของส านักงานครอบคลุมในมาตรฐานภารกิจ 4 ด้าน เพ่ือให้ทรัพยากรบุคคล  
เกิดคุณค่าสูงสุดเริ่มตั้งแต่  “การสรรหา”  “พัฒนา”  “รักษาไว้”  “ใช้ประโยชน์”  ซึ่งภารกิจ 4 ด้านสัมพันธ์
เชื่อมโยงกันโดยมีกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Activities) เช่น 
ส่งเสริมความสุขในการท างาน  ค่าตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน์ (Compensation & Benefit) ทั้งที่เป็น 
ตัวเงินและมิใช่ตัวเงิน  การพัฒนาตนเอง (Training & Development)  การพัฒนาความก้าวหน้าในการท างาน 
(Career Development) เป็นต้น  ดังแสดงในภาพที่ 1  
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N = Novelty  I = Integrity  A = Authenticity 

  แผนกำรบริหำรงำนบุคคลและพัฒนำศักยภำพนวัตกรรมองค์กร ประจ ำปีงบประมำณ  
 2563 - 2565 

 แผนการบริหารงานบุคคลและพัฒนาศักยภาพนวัตกรรมองค์กร ในปีงบประมาณแต่ละปี (2563 - 2565) 
ก าหนดเป้าประสงค์เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของส านักงานต่อการ “สร้างและพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่ (Breeding New Gen)” 
และ “สร้างสภาพแวดล้อมและแรงจูงใจในการท างาน (Empowerment and Incentives)”   

 โดยเป้าประสงค์ปีงบประมาณ 2563  ก าหนดขึ้นเพ่ือกระตุ้นการเปลี่ยนเปลี่ยนไปตามบริบทการด าเนินงาน
ของส านักงานภายใต้กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม  และน าข้อมูลผลการส ารวจความ 
พึงพอใจและความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ ในปีงบประมาณ 2562  ที่ไดว้ิเคราะห์และเลือกประเด็นความส าคัญ 
เร่งด่วนมาร่วมในการจัดท าแผนกำรบริหำรงำนบุคคล ปีงบประมำณ 2563  ซึ่งแผนดังกล่าว จะด าเนินงานทั้งใน
ระดับกลยุทธ์ (Strategic Planning)  ระดับบริการ (Service Delivery)  และระดับธุรการ (Administration)   
โดยใช้เครื่องมือด้านการบริหารงานบุคคลต่าง ๆ เช่น แผนเส้นทางการฝึกอบรมระยะยาวบนพ้ืนฐานของ 
ขีดความสามารถ (Competency Based Training Roadmap)  แผนพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล (Individual 
Development Plan: IDP)  แผนบริหารจัดการผู้มีศักยภาพสูง (Talent Management)  แผนเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ  การทบทวน ปรับปรุงระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ ของส านักงาน  เป็นต้น เพ่ือให้เกิดผลงาน 
ที่มีประสิทธิภาพสูงสุด น าไปสู่ความเข้มแข็งและการเติบโตภายในองค์กรอย่างมั่นคง ตามความมุ่งหมายของ
ยุทธศาสตร์ที่ 4 “พัฒนาสู่องค์กรแห่งนวัตกรรม (Innovative Organization)” ของส านักงาน ดังนี้ 
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N = Novelty  I = Integrity  A = Authenticity 

ภำพที่ 1  กรอบกำรบริหำรจัดกำรงำนบุคคล ส ำนักงำนนวัตกรรมแห่งชำติ (องค์กำรมหำชน) ปี 2563 - 2565   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประยุกต์จากที่มา: Dr. Sombat  Kusumavalee, for Hr6002@NIDA only 

 ซึ่งในแต่ละปีกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะด าเนินการภายใต้กลยุทธ์หลัก ทั้งน ามาประกอบกับนโยบาย
ผู้บริหารในปีนั้น ๆ  รวมถึงผลส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันของเจ้าหน้าที่ มาร่วมก าหนดเป็นแผนงาน
ประจ าปี  ดังเช่นผลส ารวจความพึงพอใจ ฯ ปี 2562 (ภาพที่ 2) ซ่ึงแผนการบริหารงานบุคคล ประจ าปีงบประมาณ 2563  
ที่ได้น าผลประเมินมีคะแนนน้อยที่สุดเมื่อเทียบกับด้านอ่ืน ๆ ได้แก่  “ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน” และ  
“ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน” โดยหยิบประเด็นที่ส าคัญและสามารถด าเนินการได้เร็วมาด าเนินการปรับปรุง พัฒนา
เพ่ือลดช่องว่างได้ก่อน 

ภำพที่ 2  ผลส ำรวจควำมพึงพอใจและควำมผูกพันของเจ้ำหน้ำที่ ประจ ำปีงบประมำณ 2562 
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แผนกำรบริหำรงำนบุคคลและพัฒนำศักยภำพนวัตกรรมองค์กร ประจ ำปีงบประมำณ 2563 - 2565 
  เป้าหมายยุทธศาสตร์ 

  สร้างและพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่ (Breeding New Gen) สร้างสภาพแวดล้อมและแรงจูงใจในการท างาน (Empowerment and Incentives) 
 

 กลยุทธ์ 1. บุคลากรได้พัฒนาและฝึกอบรมบนพื้นฐานของขีดความสามารถ (Competency-based Training Roadmap) 1. บุคลากรร่วมวางเป้าหมายในการพัฒนาตนเอง 

  2. บุคลากรทุกประเภท/ระดับต าแหน่ง มแีผนพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล 2. พัฒนาระบบ/เครื่องมือการบริหารจัดการภายในที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานให้ทันสมัย 

  3. สร้างผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor) 3. ส่งเสริมความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและพร้อมที่จะด ารงต าแหน่งที่ว่างลงหรือต าแหน่งใหม่ที่เกิดขึ้น 

   4. ได้ข้อมูลย้อนกลับ (Feed back) เพื่อส่งเสริมความพึงพอใจและความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ส านักงาน 

      นวัตกรรมแห่งชาติ (องค์การมหาชน) ที่สูงขึ้นทุกปี 

    

 กลยุทธ์ 1. บุคลากรได้พัฒนาและฝึกอบรมบนพื้นฐานของขีดความสามารถ (Competency-based Training Roadmap) 1. มีระบบ/เครื่องมือการบริหารจัดการภายในที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน 

  2. บุคลากรทุกประเภท/ระดับต าแหน่ง มแีผนพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล 2. สร้างบรรยากาศองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

  3. แผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชพี (Career Path) 3. สร้างความชัดเจนในเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับเจ้าหน้าที่ 

  4. ก าหนดเป้าหมายในงานที่ท้าทายโดยเฉพาะกลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) 4. ได้ข้อมูลย้อนกลับ (Feed back) เพื่อส่งเสริมความพึงพอใจและความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ส านักงาน 

   นวัตกรรมแห่งชาติ (องค์การมหาชน) ที่สูงขึ้นทุกปี 

   5. ส่งเสริมบรรยากาศเพื่อบุคลากรได้สร้างสรรค์ผลงานที่สอดคล้องกับเป้าหมายของส านักงาน 

   6. ทบทวนโครงสรา้งเงินเดือน 

   7. ทบทวนค่านยิมและวัฒนธรรมองค์กร 

    

 กลยุทธ์ B1  บุคลากรได้พัฒนาและฝึกอบรมบนพื้นฐานของขีดความสามารถ (Competency-based Training Roadmap) E1  บุคลากรร่วมวางเป้าหมายในการพัฒนาตนเอง 

  B2  บุคลากรทุกประเภท/ระดับต าแหน่ง มีแผนพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล E2  มีระบบแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรและบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไว้ในองค์กร 

  B3  การเลื่อนระดับต าแหน่งสะท้อนถึงผลงาน ความรู้ ความสามารถได้อย่างถูกต้อง ยุติธรรม E3  ทบทวนระเบียบ ข้อบงัคับ หลักเกณฑ์ ด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทน 

  B4  สร้างบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) ในองค์กร E4  เสริมสร้างความสัมพันธท์ี่ดีต่อกันมีความเป็นมิตร มีความรู้สึกเป็นสมาชิกขององค์กร 

   E5  ได้ข้อมูลย้อนกลับ (Feed back) เพื่อส่งเสริมความพึงพอใจและความผูกพันองค์กร 

     ของเจ้าหน้าที่ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (องค์การมหาชน) ที่สูงขึ้นทุกปี 
 

    เครื่องมือ B1 - แผนเส้นทางการฝึกอบรมระยะยาวบนพื้นฐานของขีดความสามารถ  

   (Competency Based Training Roadmap) 

 - ปฐมนิเทศ 

E1 แผนพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 

  B2 แผนพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) E2 - หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลและการเลื่อนระดับต าแหน่ง 
 - แผนบริหารจัดการผู้มีศักยภาพสูง (Talent Management) 

  B3 หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลและการเลื่อนระดับต าแหน่ง E3 มีคณะท างานพิจารณาปรับปรุงระเบียบ/ข้อบังคับ และข้ันตอนการท างานของ สนช.  
 เพื่อทบทวนระเบียบ ข้อบงัคับ หลักเกณฑ์ สวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทน  

  B4 แผนบริหารจัดการผู้มีศักยภาพสูง (Talent Management) E4 - กิจกรรมนันทการ การกีฬา 
 - กิจกรรมรณรงค์ส่งเสริม และกระตุ้นให้มีการส่งต่องาน    

   E5 แบบส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ  
 (องค์การมหาชน) 
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  แผนกำรบริหำรงำนบุคคล ประจ ำปีงบประมำณ 2563 
 ในปีงบประมาณ 2563  แผนการบริหารงานบุคคลของส านักงาน ได้ก าหนดระดับของกิจกรรมเป็นสามระดับ 
ได้แก่ ระดับกลยุทธ์ (Strategy)  ระดับบริการ (Service Delivery)  และระดับธุรการ (Administration)  ซึ่งแต่ละ
ระดับกิจกรรมมีความสัมพันธ์กับกรอบการบริหารจัดการงานบุคคล ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (องค์การมหาชน) 
ปี 2563 - 2565 (ภาพท่ี 1)  โดยมีเครื่องมือที่น ามาใช้ในแต่ละกิจกรรม ดังตารางด้านล่าง 

ระดับของกิจกรรม กรอบกำรบริหำรจัดกำรงำนบุคคล 
ที่น ำมำใช้ในปี 2563 

เครื่องมือเพื่อกำรพัฒนำ ปรับปรุง 
ปี 2563 

กลยุทธ์ (Strategy) - Planning  
 
 
- Performance Appraisal 

- แผนการพัฒนาเจ้าหน้าที่ ได้แก่ Competency 
 based Training Roadmap, Individual 
 Development Plan 
- แผนบริหารจัดการผู้มีศักยภาพสูง (Talent  
 Management) 
- จัดท าหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลและ 
 การเลื่อนระดับต าแหน่ง 

บริการ (Service Delivery) - Training & Development 
 
 
- Union / Labor Relations 
 
 
 

- จัดอบรมท้ังแบบ In-House Training และ  
 Public Training ตาม Competency based 
 Training Roadmap 
- การส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันองค์กร 
 ของเจ้าหน้าที่ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ  
 (องค์การมหาชน) 
- กิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
 ทุกระดับต าแหน่ง เพ่ือมีความเป็นมิตร  
 มีความรู้สึกเป็นสมาชิกขององค์กร 
- กิจกรรมรณรงค์ส่งเสริม และกระตุ้นให้มีการส่ง 
 ต่องาน (Knowledge Transfer) ระหว่างเจ้าหน้าที ่

*ธุรการ (Administration) 

*ไม่ได้ก าหนด KPIs  
ในแผนการบริหารงานบุคคล
ประจ าปีงบประมาณ 2563  
แต่ก าหนด KPIs ให้เป็น
รายบุคคลกับเจ้าหน้าที่
บริหารงานบุคคล   
ตาม Job description 

- Information Systems 
 
 
- Compensation & Benefit 

- การจัดเก็บข้อมูลบุคลากรถูกต้อง ครบถ้วน  
 เป็นปัจจุบัน เพ่ือผู้บริหารสามารถน ามาใช้ 
 บริหารจัดการและประกอบการตัดสินใจ 
- ทบทวนระเบียบ ข้อบังคับ หลักเกณฑ์  
 ด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทน 
- โครงการตรวจสุขภาพประจ าปี เพื่อส่งเสริม 
 สุขภาพ คุณภาพชีวิตที่ดี  
- สร้างแรงจูงใจที่ไม่ใช่ตัวเงิน ส่งเสริมขวัญ
 ก าลังใจของบุคลากร เช่น กิจกรรมเชิดชูเกียรติ 
 เจ้าหน้าที่ดีเด่นประจ าปี 
- ระบบเวลาท างานยืดหยุ่น 
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แผนการบริหารงานบคุคล  ประจ าปีงบประมาณ 2563 
 

 สร้างและพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่ (Breeding New Gen) สร้างสภาพแวดล้อมและแรงจงูใจในการท างาน (Empowerment and Incentives) 

 เป้าประสงค์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชีว้ัด เป้าประสงค ์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชีว้ัด 
 

ระ
ด
ับ
ก
ลยุ

ท
ธ์
 (
St

ra
te

gy
) 

การเลื่อนระดับต าแหน่งสะท้อนถึง

ผลงาน ความรู้ ความสามารถ 

ได้อย่างถูกต้อง ยุติธรรม 

กิจกรรมการทบทวนและปรับปรุง

หลักเกณฑ์การประเมินผล และการเลื่อน

ระดับต าแหน่ง 

ระดับความส าเร็จของการทบทวน

และปรบัปรุงหลักเกณฑ์การประเมนิผล 

และการเลื่อนระดับต าแหน่ง 

การเลื่อนระดับต าแหน่งสะท้อนถึง

ผลงาน ความรู้ ความสามารถ 

ได้อย่างถูกต้อง ยุติธรรม 

กิจกรรมการทบทวนและปรับปรุง

หลักเกณฑ์การประเมินผล และการ

เลื่อนระดับต าแหน่ง 

ระดับความส าเร็จของการทบทวนและ

ปรับปรุงหลักเกณฑ์การประเมินผล และ

การเลื่อนระดับต าแหน่ง 

     B3  และ  E2  หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลและการเลื่อนระดับต าแหน่ง 

สร้างบุคลากรที่มีศักยภาพสงู (Talent) 

ในองค์กร 

โครงการบริหารจัดการผู้มีศักยภาพสูง 

(Talent Management) 

ระดับความส าเร็จของการ

ด าเนินงานตามแผน 

มีระบบแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากร

ที่มีศักยภาพสูงไว้ในองค์กร 

โครงการบริหารจัดการผู้มีศักยภาพ

สูง (Talent Management) 

ระดับความส าเร็จของการด าเนนิงาน

ตามแผน 

     B4  และ  E2  แผนบริหารจัดการผู้มีศักยภาพสูง (Talent Management) 

บุคลากรทุกประเภท/ระดับต าแหน่ง 

มีแผนพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล 

โครงการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร

รายบุคคล (Individual Development 

Plan: IDP) 

ร้อยละของจ านวนบุคลากรทัง้หมด

มีแผนพัฒนารายบุคคล 

บุคลากรร่วมวางเป้าหมายในการ

พัฒนาตนเอง 

โครงการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร

รายบุคคล (Individual 

Development Plan: IDP) 

ร้อยละของจ านวนบุคลากรทัง้หมดมี

แผนพัฒนารายบุคคล 

    B1  แผนเส้นทางการฝึกอบรมระยะยาวบนพื้นฐานของขีดความสามารถ (Competency Based Training Roadmap)  

     B2  และ  E1  แผนพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล (Individual Development Plan: IDP)    
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 สร้างและพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่ (Breeding New Gen) สร้างสภาพแวดล้อมและแรงจงูใจในการท างาน (Empowerment and Incentives) 

 เป้าหมาย โครงการ/กิจกรรม ตัวชีว้ัด เป้าประสงค ์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชีว้ัด 
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บุคลากรทุกประเภท/ระดับต าแหน่ง

ได้รับการพัฒนาตาม Competency 

Based Training Roadmap 

โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตาม

แผนเส้นทางการฝึกอบรมระยะยาว 

บนพื้นฐานของขีดความสามารถ 

(Competency Based Training Roadmap) 

ร้อยละของจ านวนหลักสูตร  

ปี 2563 ที่ได้จัดอบรม 

การท างานมีมาตรฐานเดียวกัน กิจกรรมรณรงค์ส่งเสริม และกระตุ้น

ให้มีการส่งต่องาน (Knowledge 

Transfer) ระหว่างเจ้าหน้าที่ 

ระดับความส าเร็จในการรณรงค์

ส่งเสริม และกระตุ้นให้มีการส่งต่องาน 

(Knowledge Transfer) ระหว่าง

เจ้าหน้าที่ 

 บุคลากรได้รับการพัฒนาและฝึกอบรม

ตามแผนเส้นทางการฝึกอบรมระยะยาว 

บนพื้นฐานของขีดความสามารถ 

(Competency Based Training Roadmap) 

ร้อยละของบุคลากรทั้งหมดได้รับ

การพัฒนาและฝึกอบรมตาม 

Competency Based Training 

Roadmap 

เสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน กิจกรรมส ารวจความต้องการเพิ่มเติม

ด้านสิทธิประโยชน์ที่ไม่ใช่ตัวเงิน 

ระดับความส าเร็จในการด าเนิน

กิจกรรม 

สร้างทัศนคติที่ดี และได้รับการ

สื่อสารจากองค์กรที่ถูกต้อง 

ต้ังแต่แรกเริ่มการท างาน 

โครงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ ร้อยละของบุคลากรที่เข้าปฐมนิเทศมี

ความเข้าใจเรือ่งที่สื่อสาร  

ได้ข้อมูลย้อนกลับ (Feed back) 

เพื่อส่งเสริมความพึงพอใจและ

ความผูกพันองค์กรของบุคลากร 

กิจกรรมการส ารวจความพึงพอใจ

และความผูกพันของบุคลากรต่อ

ส านักงาน 

ร้อยละความพึงพอใจและ 

ความผูกพันของเจ้าหน้าที่ต่อองค์กร 

     ระดับความส าเร็จในการด าเนินงาน

ตามแผน  

                     E4 กิจกรรมรณรงค์ส่งเสรมิ และกระตุ้นให้มีการส่งต่องาน    

                  E5  แบบส ารวจความพงึพอใจและความผูกพันองค์กร 

   บุคลากรในทุกระดับมี

ความสัมพันธท์ี่ดีต่อกันมีความ

เป็นมิตร มีความรู้สึกเป็นสมาชิก

ขององค์กร 

กิจกรรมนันทการ การกีฬา จ านวนครั้งของการจัดกิจกรรม 

นันทการ การกีฬา 

         B1  แผนเส้นทางการฝึกอบรมระยะยาวบนพื้นฐานของขีดความสามารถ (Competency Based Training Roadmap)       E4  กิจกรรมนันทการ การกีฬา 
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 ได้คนที่มีความรู้ ความสามารถ  

มีความเหมาะสมกับองค์กร 

การรับสมัคร  การทดสอบ  การสัมภาษณ์  

การว่าจ้าง  การบรรจุ  และการทดลอง

ปฏิบัติงาน 

ต้ังเป็นตัวชี้วัดรายบุคคล 

ไม่ได้น ามาจัดท าเป็นตัวชี้วดัใน

แผนการบริหารงานบุคคล ฯ 

ประจ าปีงบประมาณ 2563 

ส่งเสริมสุขภาพ คุณภาพชีวิตที่ด ี โครงการตรวจสุขภาพประจ าปี ต้ังเป็นตัวชี้วัดรายบุคคล 

ไม่ได้น ามาจัดท าเป็นตัวชี้วดัใน

แผนการบริหารงานบุคคล ฯ 

ประจ าปีงบประมาณ 2563 

มีฐานข้อมลูบุคลากร เพือ่ใช้

ประกอบการพิจารณาของผู้บริหาร 

เก็บรวบรวมข้อมูล บันทึกประวัติ สร้างความภาคภูมิใจและแรงจงูใจ

ในการท างาน 

กิจกรรมเชิดชูเจ้าหน้าที่ดีเด่นประจ าปี  

หน้า 11 จาก 20 



 

หน้า 12 จาก 20 

N = Novelty  I = Integrity  A = Authenticity 

แผนปฏิบตัิกำรกำรบริหำรงำนบุคคล  
ประจ ำปีงบประมำณ 2563 



 

 

เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม ขั้นตอน / แนวทำงด ำเนินงำน ตัวชี้วัด ค่ำ 
เป้ำหมำย 

ระยะเวลำ 
ผู้รับผิดชอบ 

1. มีการเลื่อนระดับต าแหน่งสะท้อน
 ถึงผลงาน ความรู้ ความสามารถ
 ได้อย่างถูกต้อง ยุติธรรม 

1.1 กิจกรรมการทบทวนและปรับปรุง 
 หลักเกณฑ์การประเมินผล  
 และการเลื่อนระดับต าแหน่ง 

1. ทบทวนหลักเกณฑ์การประเมินและ 
 การเลื่อนระดับในปัจจุบัน  
2. ศึกษาหลักเกณฑ์วิธีการประเมินและ 
 การเลื่อนระดับจากองค์การมหาชนอ่ืน ๆ   
3. ด าเนินการปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการ 
 เลื่อนระดับให้ชัดเจนและเหมาะสมกับ
 บริบทองค์กร 
4. น าเสนอผู้บริหารเพื่อพิจารณาน าเข้า 
 ที่ประชุมคณะท างานพิจารณาปรบัปรุง 
 ระเบียบ/ข้อบังคับ และขั้นตอนการท างาน
 ของ สนช. 
5. น าเสนอคณะอนุกรรมการด้านการ
 บริหารงานบุคคลฯเพื่อพิจารณาให้ความ
 เห็นชอบ 

ระดับความส าเร็จของการทบทวนและ
ปรับปรุงหลักเกณฑ์การประเมินผล และ 
การเลื่อนระดับต าแหน่ง 

1 ทบทวนหลักเกณฑ์การประเมิน
และการเลื่อนระดับในปัจจุบัน 

2 ศึกษาหลักเกณฑ์วิธีการประเมิน
และการเลื่อนระดับจากองค์การ
มหาชนอ่ืน ๆ   

3 ด าเนินการปรับปรุงหลักเกณฑ์
และวิธีการเลื่อนระดับให้ชัดเจน
และเหมาะสมกับบริบทองค์กร 

4 น าเสนอผู้บริหารเพื่อพิจารณา
น าเข้าท่ีประชุมคณะท างาน
ปรับปรุงแก้ไขกฎ ระเบยีบ ฯ 

5 น าเสนอคณะอนุกรรมการด้านการ
บริหารงานบุคคลฯเพื่อพิจารณาให้
ความเห็นชอบ   

 

ระดับ 5 ม.ค. - ก.ย. 63 
 งานบุคคล 
 และพัฒนา
 องค์กร 

2. มีระบบแรงจูงใจเพื่อรักษา
 บุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
 (Talent) ไว้ในองค์กร 

2.1 โครงการบริหารจัดการผู้มศีักยภาพสูง  
 (Talent  Management) 

1. ก าหนดต าแหน่งท่ีส าคัญ (Key Position)  
 ส าหรับคัดเลือกผู้มศีักยภาพสูง (Talent)  
2. ก าหนดหลักเกณฑ์การคดัเลือกผู้ม ี
 ศักยภาพสูง (Talent)  
3. ก าหนดวิธีการประเมินเพื่อคัดกรอง เช่น  
 วิธีการ Assessment Center  
4. ก าหนดวิธีการบริหารจดัการผู้มีศกัยภาพสูง  
 (Talent Management) เช่น  
 การมอบหมายงานพิเศษ  การรับผิดชอบ 
 โครงการทีส่ าคัญ เป็นต้น  
5. ก าหนดวิธีการตดิตามและประเมินผล  

ระดับความส าเร็จของการด าเนินงานตามแผน 
1 ได้ต าแหน่งที่ส าคัญ ส าหรับ

คัดเลือกผู้มีศักยภาพสูง  
2 ได้หลักเกณฑ์การคดัเลือก 

ผู้มีศักยภาพสูง 
3 มีวิธีการประเมินเพื่อคดักรอง 
4 ได้รูปแบบวิธีการบรหิารจดัการ 

ผู้มีศักยภาพสูง 
5 มีกลุ่มเป้าหมายเข้าร่วมโครงการ

ครบถ้วนตามแผน  

ระดับ 5 ม.ค. - ก.ย. 63 
 งานบุคคล 
 และพัฒนา
 องค์กร 
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เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม ขั้นตอน / แนวทำงด ำเนินงำน ตัวชี้วัด ค่ำ 
เป้ำหมำย 

ระยะเวลำ 
ผู้รับผิดชอบ 

3. มีมาตรฐานในการท างานใน
 ทิศทางเดียวกัน 

3.1 กิจกรรมรณรงค์ส่งเสรมิ และกระตุ้น 
 ให้มีการส่งต่องาน (Knowledge  
 Transfer) ระหว่างเจ้าหน้าท่ี 

1. จัดอบรมการเขียนคูม่ือกระบวนงาน  
 และให้ความรู้กับหัวหน้างานและเจ้าหน้าที่
 เรื่องการส่งต่องาน (Knowledge Transfer) 
2. จัดท าแบบฟอร์มการส่งต่องาน 
3. จัดท า Workflow มาตรฐานการสง่ต่องาน  
4. เผยแพร่ Workflow มาตรฐานการส่งต่อ
 งานเพื่อให้เจ้าหน้าที่ถือปฏิบัต ิ

ระดับความส าเร็จในการรณรงคส์่งเสรมิ 
และกระตุ้นให้มีการส่งต่องาน (Knowledge 
Transfer) ระหว่างเจ้าหน้าท่ี 

1 ศึกษารูปแบบการจัดท าองค์ความรู้
ที่เหมาะสมกับกิจกรรม 

2 จัดอบรมการเขียนคู่มือกระบวนงาน 
และให้ความรู้กับหัวหน้างานและ
เจ้าหน้าท่ีเรื่องการส่งต่องาน 

3 ได้แบบฟอรม์การส่งต่องาน 
(Knowledge Transfer Form) 

4 มีการจัดท า (รา่ง)  Workflow 
มาตรฐานการส่งต่องาน 

5 เผยแพร่ Workflow มาตรฐาน
การส่งต่องานเพื่อให้เจ้าหน้าท่ี 
ถือปฏิบัต ิ

 

ระดับ 5 พ.ค. - ก.ย. 63 
 งานบุคคล 
 และพัฒนา
 องค์กร 
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เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม ขั้นตอน / แนวทำงด ำเนินงำน ตัวชี้วัด ค่ำ 
เป้ำหมำย 

ระยะเวลำ 
ผู้รับผิดชอบ 

4. เพื่อเสรมิสร้างแรงจูงใจในการ
 ท างาน 

4.1 กิจกรรมจดัท าแผนส ารวจ 
 ความต้องการเพิ่มเติมด้านสิทธิประโยชน์
 ที่ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น กิจกรรม 
 สันทนาการตา่ง ๆ 

1. ศึกษาและรวบรวมข้อมลูด้านสิทธิประโยชน ์
 ในปัจจุบันจากองค์กรอื่น ๆ  
2. จัดท าแผนส ารวจความต้องการ 
 ด้านสิทธิประโยชน์เพิ่มเติม 
3. รวบรวมความต้องการดา้นสิทธิประโยชน์
 เพื่อน าเสนอผู้บริหารพิจารณา 
4. ด าเนินการปรับปรุงในส่วนท่ีสามารถ
 ด าเนินการได ้

ระดับความส าเร็จในการด าเนินการตามแผน 
1 ได้ผลการศึกษาและรวบรวมข้อมูล

ด้านสิทธิประโยชน์ในปัจจุบัน 
จากองค์กรอื่น ๆ 

2 เปรียบเทยีบสวสัดิการของ สนช. 
และหน่วยงานอ่ืน 

3 ร่างแบบส ารวจความต้องการด้าน
สิทธิประโยชน์เพิ่มเติม 

4 ออกแบบส ารวจความต้องการด้าน
สิทธิประโยชน์เพิ่มเติม 

5 สรุปความต้องการดา้นสิทธิ
ประโยชน์เพื่อน าเสนอผูบ้ริหาร
พิจารณา และด าเนินการปรับปรุง
ในส่วนท่ีสามารถด าเนินการได้  

 

ระดับ 5 ม.ิย. - ก.ย. 63 
 งานบุคคล 
 และพัฒนา
 องค์กร 

5. เสรมิสร้างให้บุคลากรภายใน
 องค์กรให้มีระดับความเป็นเจ้าของ
 หรือความมสี่วนร่วมในองค์กร 
 ให้สูงขึ้น เพื่อให้องค์กรประสบ
 ความส าเร็จตามเป้าหมายทีไ่ด ้
 ตั้งไว ้

5.1 กิจกรรมการส ารวจความพึงพอใจ 
 และความผูกพันของบุคลากรต่อ
 ส านักงาน 

1. ทบทวนการก าหนดปัจจัยทีม่ีผลตอ่ 
 ความพึงพอใจและความผูกพัน 
2. ออกแบบสอบถามความผูกพันของ
 เจ้าหน้าท่ี  
3. ส่งแบบส ารวจและรวบรวมข้อมูล 
4. วิเคราะห์ข้อมูลและจดัท ารายงานผล 
 การส ารวจ พร้อมแนวทางในการปรับปรุง
 น าเสนอผู้บริหาร 

5.1.1 ผลส ารวจความพึงพอใจและความ  
        ผูกพันของเจ้าหน้าที่ต่อองค์กรเพิ่มขึ้น  
        ร้อยละ 10 จากผลส ารวจ ฯ ปี 2562 

1 ร้อยละ 73 – 76 
2 ร้อยละ 77 – 80 
3 ร้อยละ 81 – 84 
4 ร้อยละ 85 - 88 
5 ร้อยละ 89 ข้ึนไป  

ระดับ 5 ส.ค. - ก.ย. 63 
 งานบุคคล 
 และพัฒนา
 องค์กร 
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เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม ขั้นตอน / แนวทำงด ำเนินงำน ตัวชี้วัด ค่ำ 
เป้ำหมำย 

ระยะเวลำ 
ผู้รับผิดชอบ 

   5.1.2 ระดับความส าเรจ็ในการด าเนินงาน 
       ตามแผน 

1 ได้ผลการทบทวนการก าหนดปัจจัย 
2 ได้ร่างแบบสอบถามความผูกพัน

ของเจ้าหน้าท่ี 
3 ด าเนินการส่งแบบส ารวจ 
4 ได้ผลการวิเคราะห ์
5 จัดท ารายงานสรุปผลน าเสนอต่อ

ผู้บริหาร  

ระดับ 5 ส.ค. - ก.ย. 63 
 งานบุคคล 
 และพัฒนา
 องค์กร 
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= 80 * 15 หลักสูตรที่ก าหนดในปี 2563 

100 

เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม ขั้นตอน / แนวทำงด ำเนินงำน ตัวชี้วัด ค่ำ 
เป้ำหมำย 

ระยะเวลำ 
ผู้รับผิดชอบ 

6. บุคลากรทุกประเภท/ระดับต าแหน่ง
 ได้รับการพัฒนาตามแผนเส้นทาง 
 การฝึกอบรมระยะยาวบนพ้ืนฐาน
 ของขีดความสามารถ
 (Competency Based Training 
 Roadmap) 

6.1 โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตาม
 แผนเส้นทางการฝึกอบรมระยะยาว 
 บนพ้ืนฐานของขีดความสามารถ  
 (Competency Based Training  
 Roadmap) 

จัดการอบรมทั้ง In-House Training และ 
Public Training ปีงบประมาณ 2563 
1. จัดท าตารางหลักสูตรอบรม โดยใช้หัวข้อ
 หลักสตูรจากแผนเส้นทางการฝึกอบรม 
 ระยะยาวบนพ้ืนฐานของขีดความสามารถ  
 (Competency Based Training Roadmap) 
 ดังนี ้
 - Core Competency       3 หลักสูตร 
 - Functional Competency   8 หลักสูตร 
 - Managerial Competency   2 หลักสูตร 
 - ความรู้ ความสามารถด้านอื่น  2 หลักสูตร 
2. จัดท าหัวข้อการสอน (Course Outline) 
 In-House Training แต่ละหลักสูตรการอบรม 
3. น าเสนอหลักสูตรและหัวข้อการสอนต่อ
 ผู้บริหารเห็นชอบ 
4. จัดอบรมให้เป็นไปตาม Competency 
 Based Training Roadmap 

ร้อยละ 80 ของจ านวนหลักสูตรที่ก าหนด
ในปี 2563 ได้ถูกจัดอบรม 
 
 
=  12  หลักสูตร 

1 ไม่มีการจัดอบรม 
2 1 - 4 หลักสูตร 
3 5 - 8 หลักสูตร 
4 9 - 11 หลักสูตร 
5 12 หลักสูตรขึ้นไป 

 
 
 

ระดับ 5 ต.ค. - พ.ย. 62 
 งานบุคคลและ
 พัฒนาองค์กร 

    หมายเหตุ : *จ านวนหลกัสูตรที่ก าหนดในแต่ละ Competency  อาจเปลีย่นแปลง (ลด-เพิ่ม) ได้ แต่จ านวนรวมยังเท่ากับ 15 หลักสูตร   

       หลักสูตรอบรม 15 หลักสูตร อาท ิ

Core Competency เช่น การก าหนดเป้าหมายและตัวชีว้ัดในองค์กร (Goals & KPIs, OKRs Setting)  การเปลีย่นแปลง (Changing For Growth) 

Functional Competency    เช่น การสื่อสารและการน าเสนอ (Communication & Presentation)  การสร้างทมีและการจูงใจ (Team Building & Motivation)  เทคนิคการบริหารคน (HR for Non-HR) 
Finance for Non-Finance Staff   + ปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ 

Managerial Competency    เช่น Finance for Non-Finance Executives  การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ (Problem Solving & Decision Making) 

ความรู้ ความสามารถด้านอื่น   เช่น Infographic Presentation Design  การพัฒนาบุคลิกภาพ 
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= 80 * 89 คนจ านวนบุคลากรทั้งหมด 

100 

เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม ขั้นตอน / แนวทำงด ำเนินงำน ตัวชี้วัด ค่ำ 
เป้ำหมำย 

ระยะเวลำ 
ผู้รับผิดชอบ 

 6.2 บุคลากรไดร้ับการพัฒนาและฝึกอบรม
 ตามแผนเส้นทางการฝึกอบรมระยะยาว 
 บนพ้ืนฐานของขีดความสามารถ
 (Competency Based Training 
 Roadmap) 

เจ้าหน้าท่ีของส านักงานแตล่ะฝ่าย 
ตามประเภทและระดับต าแหน่ง จะไดร้ับการ
พัฒนาและฝึกอบรมหลักสตูรที่ก าหนดใน 
Competency Based Training Roadmap  

ร้อยละ 80 ของบุคลากรทั้งหมดได้รับ
การพัฒนาและฝึกอบรมตาม Competency 
Based Training Roadmap 
 
 
 =  71  คน 

1 1 - 10 คน 
2 11 - 40 คน 
3 41- 60 คน 
4 61 - 70 คน 
5 71 คนขึ้นไป  

ระดับ 5 พ.ย. 62 - ก.ย. 63 
 งานบุคคลและ
 พัฒนาองค์กร 

7. สร้างทัศนคติทีด่ี และไดร้ับการ
 สื่อสารจากองค์กรที่ถูกต้องตั้งแต่
 แรกเริ่มการท างาน  

7.1 โครงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม ่ 1. รับข้อมูลสรุปรายชือ และช่วงเวลาที่มี
 เจ้าหน้าท่ีใหม่เข้าปฏิบัติงาน จาก HRM 
2. ร่างหัวข้อเรื่องที่จะสื่อสาร และหารือกับงาน
 ที่เกี่ยวข้องกับเรื่องน้ัน ๆ เพื่อขอความ 
 ร่วมมือ 
3. ขออนุมัติผู้บรหิารจดัปฐมนิเทศ พร้อมหัวข้อ 
 เรื่องที่จะสื่อสาร 
4. จัดการปฐมนเิทศบุคลากรใหม่ และประเมิน
 ความเข้าใจเรื่องที่สื่อสาร 
5. น าความคิดเห็นและข้อเสนอแนะไปปรับใช้
 ในการท างานครั้งต่อไป 

บุคลากรใหม่ที่เข้าปฐมนิเทศ ไม่นอ้ยกว่า
ร้อยละ 50 มีความเข้าใจเรื่องที่สื่อสาร  

1 ร้อยละ 1 – 15 
2 ร้อยละ 16 – 29 
3 ร้อยละ 30 – 39 
4 ร้อยละ 40 - 49 
5 ร้อยละ 50 ขึ้นไป 

 

ระดับ 5 ธ.ค. 62 - ก.ย. 63 
 งานบุคคลและ
 พัฒนาองค์กร 
 งานอื่นที่
 เกี่ยวข้อง เช่น 
 งานการเงิน 
 งานสารบรรณ 
 ฝ่ายุทธศาสตร์
 นวัตกรรม 
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= 30 * 89 คนจ านวนบุคลากรทั้งหมด 

100 

เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม ขั้นตอน / แนวทำงด ำเนินงำน ตัวชี้วัด ค่ำ 
เป้ำหมำย 

ระยะเวลำ 
ผู้รับผิดชอบ 

8. บุคลากรทุกประเภท/ระดบัต าแหน่ง
 มีความรู้ความสามารถและ
 พฤติกรรมที่เหมาะสมกับบริบท
 การด าเนินกิจการของส านักงาน 

8.1 โครงการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบคุคล  
 (Individual Development Plan: IDP) 

1. จัดท าเว็บไซต์สร้างการรับรูเ้รื่องข้อมูลที ่
 เกี่ยวข้องกับ Competency-based 
 Training Roadmap  และการจัดท าแผน IDP 
2. ซักซ้อมความเข้าใจกับ ผอ. ฝ่าย เรื่อง 
 Competency-based Training Roadmap  
 และการจัดท าแผน IDP 
3. ทะยอยช้ีแจงการจัดท าแผน IDP กับ  
 ผอ. ฝ่าย และ จนท. ท่ีน าร่องโครงการ 
4. ร่วมจัดท าแผน IDP กับ ผอ. ฝ่าย และ  
 จนท. ท่ีน าร่องโครงการ 
5. ติดตามผลตามแผน IDP  

ร้อยละ 30 ของจ านวนบุคลากรทัง้หมด  
มีแผนพัฒนารายบุคคล  
 
 
 =  27  คน 

1 1 - 4 คน 
2 5 - 15 คน 
3 16 - 19 คน 
4 20 - 26 คน 
5 27 คนขึ้นไป 

 

ระดับ 5 ธ.ค. 62 - ส.ค. 63 
 งานบุคคลและ
 พัฒนาองค์กร 
 ผู้บังคับบัญชา
 ของทุกฝ่าย 
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เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม ขั้นตอน / แนวทำงด ำเนินงำน ตัวชี้วัด ค่ำ 
เป้ำหมำย 

ระยะเวลำ 
ผู้รับผิดชอบ 

9. บุคลากรในทุกระดับ  
 มีความสมัพันธ์ที่ดีต่อกัน 
 มีความเป็นมิตร มีความรูส้ึกเป็น 
 สมาชิกขององค์กร 

9.1 กิจกรรมนันทการ การกีฬา มีเวทีให้บุคลากรทุกระดับได้พบปะ  
สนทนา แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ซึ่งกันและกัน  และ
ส่งเสริมสนับสนุนการออกก าลังกายเพื่อ
สุขภาพ และสร้างความสามัคคี เชน่ การส่ง 
เข้าร่วมแข่งขันกีฬา 

จ านวนครั้งของการจัดกิจกรรมเชื่อม
สัมพันธ์ นันทการ การกีฬา 

1 1 ครั้ง 
2 2 ครั้ง 
3 3 ครั้ง 
4 4 ครั้ง 
5 5 ครั้ง  

ระดับ 5 ต.ค. 62 - ก.ย. 63 
 งานบุคคลและ
 พัฒนาองค์กร 
 คณะท างาน 
 Culture 
 Committee 
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