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แผนการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน)  

 
สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) มีบทบาทในการสนับสนุนการพัฒนาองค์กรชุมชนและ

เครือข่ายองค์กรชุมชน โดยมีหลักการทำงานสำคัญ คือ การพัฒนาโดยชุมชนเป็นแกนหลัก (Community –
Driven Development) เพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งของชุมชน ภายใต้ภารกิจตามที่กำหนดไว้ในพระราช
กฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันฯ ภารกิจตามนโยบายของรัฐบาล และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง และกรอบทิศทางสำคัญตาม
นโยบายระดับประเทศ ได้แก่ ยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ นโยบายระดับสากลตามกรอบเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development 
Goals : SDGs) ของสหประชาชาติในการพัฒนาและแก้ปัญหาในประเด็นการพัฒนาต่าง ๆ ซึ่งจะเป็นกรอบใน
การขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศในมิติต่าง ๆ โดยเฉพาะการพัฒนาที่อยู่อาศัย อันเป็นภารกิจสำคัญตามแผน
แม่บทการพัฒนาที่อยู่อาศัยระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) แผนปฏิบัติการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) 
ของสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) นโยบายคณะกรรมการสถาบันฯ พ.ศ. 2566 – 2568 และ
กรอบการประเมินความคุ้มค่าขององค์การมหาชน    

การจัดทำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 จากการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการร่วมกับฝ่ายบริหาร หัวหน้าส่วนงานและผู้ปฏิบัติงาน  พร้อมผู้แทนขบวนองค์กรชุมชน 
จำนวน 42 คน เมื่อวันที่ 30 สิงหาคม 2567 เพื่อทบทวนแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของ
สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) 5 ปี พ.ศ.2566 – 2570 มีการนำเสนอมุมมองการเปลี่ยนแปลง
และข้อจำกัดของการบริหาร พอช. พร้อมข้อเสนอทิศทางในอนาคตของการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล  สรุปผลการดำเนินงานประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 รอบ 9 เดือน (ตุลาคม 2566 ถึงเดือนมิถุนายน 
2567) และทบทวนแผนปฏิบัติการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) นำไปสู่การแลกเปลี่ยน เพ่ือกำหนดแนวทาง 
แผนงานสำคัญ และวิธีการทำงานภายใต้ 4 ประเด็นการพัฒนา ตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2566 - 2570) รวมถึงการปรับโครงสร้างการบริหารองค์กรที่ผ่านมา ที่ได้ออกแบบวิธีการดำเนินงานให้
บรรลุผลลัพธ์ตามเป้าหมายในประเด็นงานและระบบงานสำคัญ สู่การจัดทำแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ สมรรถนะและขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทั ้งในระดับบุคคลและระดับองค์กรให้สามารถดำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุผลตาม
เป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์กร 
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แผนปฏิบัติการ 5 ปี สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน)  (พ.ศ. 2566 – 2570)  4 ประเด็นการ
พัฒนา    

1. การพัฒนาโดยใช้พ้ืนที่เป็นตัวตั้ง  สนับสนุนให้ชุมชนท้องถิ่นมีระบบที่พัฒนาไปสู่การจัดการตนเอง 

2. การสานพลังความสัมพันธ์ของชุมชนท้องถิ่นและภาคีเครือข่ายพัฒนาสู่การเปลี่ยนแปลงเชิง
โครงสร้างและนโยบาย 

3. การพัฒนาขีดความสามารถผู้นำ  คนและขบวนองค์กรชุมชน 

4. การพัฒนาระบบบริหารจัดการองค์กรในการเป็นหุ้นส่วนการพัฒนาชุมชนท้องถิ่น 

มุ่งเน้นการพัฒนาชุมชนท้องถิ่นและขบวนองค์กรชุมชน เพื่อให้บรรลุผลตามวิสัยทัศน์ ปี 2579 ชุมชน
ท้องถิ ่นมีความเข้มแข็งเต็มพื ้นที ่ประเทศไทย ตามที่คณะกรรมการสถาบันฯ มีมติเห็นชอบเมื ่อวันที ่ 26 
กรกฎาคม 2565  ใน 4 ประเด็นการพัฒนา 

 

แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์กรมหาชน) 5 ปี (พ.ศ.
2566 – 2570)  4 ประเด็นการพัฒนา    

1. การสร้างระบบและสรรหาบุคลากร 
2. การบำรุงระบบและดูแลรักษาบุคลากร 
3. การปรับปรุงระบบและพัฒนาบุคลากร 
4. การปรับบทบาทและกลไกด้านทรัพยากรบุคคล 

มุ่งเน้นการบริหารบุคลากร พอช. ให้มี “ศักยภาพสูง พร้อมหนุนเสริมพลังองค์กร เพื่อการพัฒนาที่
ยั่งยืน (Credible Partnership)” สามารถขับเคลื่อนชุมชนท้องถิ่นให้มีความเข้มแข็งเต็มพ้ืนที่ของประเทศไทย  

 
แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 ประกอบด้วย ประเด็นการ

พัฒนา 4 เรื่อง 14 แผนงาน มีรายละเอียด ดังนี้  

แผนปฏิบัติการ เรื่องที่ 1 การสร้างระบบและสรรหาบุคลากร 

เป้าหมาย : 
1. รูปแบบการจ้างลูกจ้างมีความเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันขององค์กร 
2. การจัดอัตรากำลังในการปฏิบัติงานมีความสอดคล้องกับภาระงานของส่วนงานและองค์กร   
3. กลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีความโดดเด่นหรือมีศักยภาพสูง (Talent)  มีความรู้  ทักษะและความสามารถที่

เหมาะสมกับตำแหน่งตามแผนการสืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) 

ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย : 

ตัวช้ีวัด หน่วยนับ ค่าเป้าหมาย 
1. ผลการวิเคราะห์รูปแบบการจ้างลูกจ้างที่เหมาะสมกับสถานการณ์

ปัจจุบันขององค์กร 
ชุด 1 

2. ผลการทบทวนคำพรรณนาลักษณะงาน (Job description)  ชุด 1 
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ตัวช้ีวัด หน่วยนับ ค่าเป้าหมาย 
3. ผลการศึกษาวิเคราะห์ภาระงาน (Workload Analysis) นำมาใช้จัด

อัตรากำลังในการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับภารกิจของส่วนงาน   
ชุด 1 

4. ระดับความเร็จของการสรรหาคัดเลือกกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีความโดด
เด่นหรือมศีักยภาพสูง (Talent) 

ร้อยละ 
 

80 
 

แนวทางการพัฒนา  
1. ศึกษาและทบทวนลักษณะการจ้างลูกจ้าง  โดยวิเคราะห์รูปแบบการจ้างลูกจ้างที่เหมาะสม  สามารถ

ตอบสนองต่อบริบท  สถานการณแ์ละเงื่อนไขการจ้างในปัจจุบันขององค์กร  
2. ทบทวนคำพรรณนาลักษณะงาน (Job description) ของตำแหน่งงานให้เป็นปัจจุบัน  สอดคล้องกับ

หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
3. วิเคราะห์ภาระงาน (Workload Analysis) เพื่อเป็นแนวทางในการวิเคราะห์และจัดทำอัตรากำลังใน

การปฏิบัติงานให้เป็นมาตรฐาน มีความเหมาะสม นำไปสู ่การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์ในการพัฒนากระบวนการทำงานของส่วนงานและองค์กร และสามารถ
ใช้กำลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจเพ่ือให้เกิดความคุ้มค่า 

4. สรรหาและเตรียมความพร้อมของผู้ปฏิบัติงานที่มีความโดดเด่นหรือมีศักยภาพสูง (Talent) ให้สามารถ
ดำรงตำแหน่งที่สำคัญขององค์กร  เมื่อตำแหน่งนั้นว่างลง อันเนื่องมาจากการเกษียณอายุการทำงาน 
การครบวาระ การลาออก หรืออื่นๆ เพื่อให้การปฏิบัติงานและการบริหารจัดการองค์กรมีความ
ต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ โดยผ่านกระบวนการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ   

แผนงาน/โครงการสำคัญ : 
1. การทบทวนและศึกษารูปแบบการจ้างลูกจ้างท่ีเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันขององค์กร 
2. ทบทวนคำพรรณาลักษะงาน (Job description) 
3. การวิเคราะห์ภาระงาน (Workload Analysis) ในการจัดอัตรากำลังทีเ่หมาะสมกับส่วนงาน 
4. การสรรหา คัดเลือกผู้ปฏิบัติงานที่มีความโดดเด่นหรือมีศักยภาพสูง (Talent) เพื่อเตรียมความพร้อม

เข้าสู่แผนการพัฒนาศักยภาพตามแผนการสืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) 
 

แผนปฏิบัติการ เรื่องที่ 2  การบำรุงระบบและดูแลรักษาบุคลากร  

เป้าหมาย : 
1. เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้ปฏิบัติงานในทุกระดับและสามารถลดความแตกต่างของช่วงวัย 

(Generation Gap) ผ่านกิจกรรมต่าง ๆ  
2. ผู้ปฏิบัติงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ ้นในการดูแลสุขภาพกาย-ใจ-การเงิน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
3. ผู้ปฎิบัติงานปฏิบัติตนตามจริยธรรม ค่านิยมองค์กร และมีส่วนร่วมในกิจกรรมอาสาเพื่อช่วยเหลือ

สังคม  
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ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย : 

ตัวช้ีวัด หน่วยนับ ค่าเป้าหมาย 
1. ระดับความพึงพอใจและความผูกพันของผู้ปฏิบัติงานต่อ

การดำเนินกิจกรรมเสริมสร้างปฏิสัมพันธ์ของผู้ปฏิบัติงาน  
ร้อยละ ร้อยละ 80 

2. ผู้ปฏิบัติงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นในการดูแลสุขภาพกาย-
ใจ-การเงิน และสามารถนำความรู้ที่ได้มาปรับใช้กับตนเอง 

ร้อยละของผู้ปฏิบัติงานที่
ได้รับการพัฒนา 

ร้อยละ 50 

3. ผู้ปฏิบัติงานที่เข้าร่วมกิจกรรมอาสาเพื่อสังคม   ร้อยละ 
ของผู้ปฏิบัติงานทั้งหมด 

ร้อยละ 50 

4. ระดับคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของ
สถาบันฯ (ITA) 

ร้อยละ 
 

ร้อยละ 85 

แนวทางการพัฒนา :  
1. เสริมสร้างความผูกพันและประสบการณ์ที ่ด ีของบุคลากร (Employee Engagement and 

Experience)  ผ่านกิจกรรมการมีส่วนร่วมที่หลากหลายระหว่างผู้ปฏิบัติงานในทุกระดับ  โดยส่งเสริม
การสร้างวัฒนธรรมและบรรยากาศการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของผู้ปฏิบัติงานที่เอื้อต่อการจัดการเรียนรู้
แนวใหม่และรูปแบบการทำงานในอนาคต  เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง  และมีส่วนร่วมในการดำเนินการงานขององค์กรในทุกด้าน  ซึ่งจะทำให้ผู้ปฏิบัติการรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ตลอดจนความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน และร่วมผลักดันให้องค์กร
บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย  

2. ส่งเสริมการดูแลสุขภาพกาย-ใจ-การเงินของผู้ปฏิบัติงานในรูปแบบต่าง ๆ  ซึ่งการดูแลเอาใจใส่ในด้าน
สุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน จะมีประโยชน์ทั้งต่อผู้ปฏิบัติงานที่จะมีสุขภาพกาย สุขภาพใจ และสุขภาพ
ทางการเงินที่ดี ยังเป็นประโยชน์ต่อองค์กรจากการที ่ผู ้ปฏิบัติงานจะสามารถทำงานได้อย่างเต็ม
ความสามารถ และลดค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องจากการลาป่วย หรือค่ารักษาพยาบาล  โดยพัฒนา
วัฒนธรรมการทำงานที่ดีต่อสุขภาพ “Healthy” เป็นวัฒนธรรมที่แสดงออกถึงความใส่ใจ ความห่วงใย
ซ่ึงกันและกัน เป็นการเสริมสร้างขวัญกำลังและความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้ปฏิบัติงานในทุกระดับ 

3. ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และวัฒนธรรมขององค์กร และการดำเนินงานตามแนวทางการประเมิน
คุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานรัฐ (Integrity & Transparency 
Assessment : ITA) ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และการขับเคลื่อนจริยธรรมตาม
แนวทางท่ีกำหนด รวมทั้งการจัดกิจกรรมส่งเสริมจริยธรรม ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร และกิจกรรมจิต
อาสาเพื่อสังคมในรูปแบบต่าง ๆ  ซึ่งจะช่วยปลุกจิตสำนึกให้ผู้ปฏิบัติงานรับผิดชอบต่อชุมชนและสังคม
ในการช่วยเหลือผู้อื่นและการอยู่ร่วมกับคนในสังคมได้เป็นอย่างดี    
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แผนงาน/โครงการสำคัญ :  
1. การเสริมสร้างความสัมพันธ์ สร้างการเรียนรู้ภายในองค์กร (learning organization) และการมีส่วน

ร่วมระหว่างผู้ปฏิบัติงานในทุกระดับ 
1.1 การสัมมนาผู้ปฏิบัติงานประจำปี 
1.2 การส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และองค์ความรู้ระหว่างผู้ปฏิบัติงานและส่วนงาน และถ่ายทอด

องค์ความรู้จากพ่ีสู่น้องในงานพัฒนาชุมชนท้องถิ่น 
2. การส่งเสริมการดูแลสุขภาพกาย-ใจ-การเงินของผู้ปฏิบัติงานในรูปแบบต่าง ๆ   
3. การพัฒนาและส่งเสริมผู้ปฏิบัติงานในการเป็นจิตอาสาเพ่ือสังคม 
4. การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมและวัฒนธรรมองค์กร 

 

แผนปฏิบัติการ  เรื่องที่ 3 การปรับปรุงระบบและพัฒนาบุคลากร  

เป้าหมาย :   
1. ผู้ปฏิบัติงานที่ได้รับการพัฒนามีความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับตำแหน่งและแผนความก้าวหน้า

ทางอาชีพ (Career Path) พร้อมเติบโตในอนาคตและมีทักษะในกลุ่มตำแหน่งงาน (Re-skills Up-skills 
New skills) เพ่ิมขึ้น 

2. ผู้ปฏิบัติงานใหม่มีความรู้ความเข้าใจในภารกิจและระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน สามารถ
นำไปสู่การปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง 

3. ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ความเข้าใจและทักษะด้านดิจิทัลสามารถประยุกต์ใช้ในการทำงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพพร้อมสู่การบริหารจัดการในยุคดิจิทัล 

4. ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจในแนวทางเป้าหมายการพัฒนาที่ยั ่งยืน (Sustainable Development 
Goals: SDGs) และสามารถปรับตัวรองรับการเปลี่ยนแปลงในสถานการณ์ปัจจุบันได้อย่างเหมาะสม 

5. สถาบันมีแผนการสืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) ของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีความโดดเด่นหรือมี
ศักยภาพสูง (Talent)   

6. ระบบบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลมีความทันสมัย สอดคล้องกับกฎหมายที่เกี ่ยวข้องและ
สถานการณ์ปัจจุบัน    

ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย : 
ตัวช้ีวัด หน่วยนับ ค่าเป้าหมาย 

1. ผู้ปฏิบัติงานได้รับการพัฒนาสมรรถนะตาม
กลุ่มตำแหน่งงาน 

ร้อยละของผู้ปฏิบัติงานที่ได้รับการ
พัฒนาและมีค่าคะแนนสมรรถนะไม่

น้อยกว่าร้อยละ 80 

ร้อยละ 50 
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ตัวช้ีวัด หน่วยนับ ค่าเป้าหมาย 
2. ผู้ปฏิบัติงานที่ได้รับการพัฒนาศักยภาพตาม

แผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Path)  

ร้อยละของผู้ปฏิบัติงาน 
ที่ได้รับการพัฒนา 

 

ร้อยละ 80 

3. ผู้ปฏิบัติงานใหม่ได้รับการพัฒนาตามแนวทาง
ที่กำหนด 

ร้อยละของผู้ปฎิบัติงานใหม่ ร้อยละ 100 

4. ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ด้านดิจิทัลและสามารถ
นำไปประยุกต ์ใช ้ ในการทำงานได้อย ่างมี
ประสิทธิภาพ 

ร้อยละของผู้ปฏิบัติงาน 
ที่ได้รับการพัฒนา 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 20 

5. ระดับความสำเร็จของการจัดทำแผนการสืบ
ทอดตำแหน่ง (Succession Plan) 

ร้อยละ ร้อยละ 80 

6. ระดับความสำเร็จในการบริหารจัดการด้าน
การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล (ตัวชี้วัด
การประเมินองค์การมหาชน) 

ร้อยละ ร้อยละ 80 

 
แนวทางการพัฒนา : 

1. พัฒนาและเสริมสร้างสมรรถนะ ทักษะ และศักยภาพของบุคลากรอย่างเป็นระบบ  โดยส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับได้รับการพัฒนาเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับตำแหน่ง 
และแผนความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career Path)  โดยการพัฒนาหลักสูตรที่สอดคล้องกับตำแหน่ง
งานของผู้ปฏิบัติงานในระดับต่างๆ เพื่อเตรียมความพร้อมผู้ปฏิบัติงานในการเติบโตอย่างเป็นระบบ
และมีประสิทธิภาพตามแผนความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career Path)  พร้อมทั้งพัฒนาเพิ่มพูนทักษะ
ของผู้ปฏิบัติงานในกลุ่มตำแหน่งงาน (Re-skills Up-skills New skills)  รวมถึงการพัฒนาและดูแล
ผู้ปฏิบัติงานใหม่ให้มีความรู้ความเข้าใจในภารกิจและระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน  โดย
ผู ้ปฏิบัติงานทุกระดับมีความเข้าใจในเป้าหมายและภารกิจขององค์กร  ซึ ่ง สอดรับกับแนวทาง
เป้าหมายการพัฒนาที่ยั ่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs)  ตลอดจนการเพ่ิม
ศักยภาพของส่วนงานในการพัฒนารูปแบบการบริหารและกระบวนการทำงานให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

2. พัฒนาศักยภาพด้านดิจิทัลของผู้ปฏิบัติงาน  โดยการจัดทำ competency ด้านดิจิทัลของผู้ปฏิบัติงาน  
และพัฒนาหลักสูตรด้านดิจิทัลสำหรับผู้ปฏิบัติงาน  เพื่อเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจและทักษะด้าน
ดิจิทัลแก่บุคลากรภายในองค์กรให้สามารถใช้งานระบบข้อมูลสารสนเทศและเทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่าง
ถูกต้องและมีประสิทธิภาพ  รองรับการเปลี่ยนแปลงสู่การบริหารจัดการในยุคดิจิทัล 

3. จัดทำแผนการสืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) ของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีความโดดเด่นหรือมี
ศักยภาพสูง (Talent)   
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4. พัฒนาระบบบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล โดยการจัดทำ/ทบทวนระเบียบ แผน หลักเกณฑ์  
ระบบการประเมิน และเพ่ิมพูนความรู้ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย  

4.1 จัดทำ/ทบทวนระเบียบ ข้อบังคับ ประกาศหรือข้อกำหนดที่เกี ่ยวข้องกับการบริหารงาน
บุคคล รวมทั้งสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เพื่อให้มีความทันสมัย  สอดคล้องกับ
กฎหมายที่เกี่ยวข้องและสถานการณ์ปัจจุบัน  

4.2 จัดทำ/ทบทวนแผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว และแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจำปี 

4.3 จัดทำ/ทบทวนหลักเกณฑ์การประเมินผู้บริหารระดับสูง (ระดับรองผู้อำนวยการ และผู้ช่วย
ผู้อำนวยการ) อย่างเป็นระบบและชัดเจน 

4.4 มีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ และนำผลการประเมินเชื่อมโยงกับ
การเลื่อนข้ัน เลื่อนตำแหน่ง เลื่อนเงินเดือน หรือการต่อสัญญาจ้าง แล้วแต่กรณี 

4.5 ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานภายในองค์กรเพิ่มพูนความรู้ที่เหมาะสมกับตำแหน่ง
อย่างสม่ำเสมอ 

แผนงาน/โครงการสำคัญ : 

1. การพัฒนาและเสริมสร้างสมรรถนะ ทักษะ และศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน   
1.1 การพัฒนาความรู้และทักษะของผู้ปฏิบัติงานตามกลุ่มตำแหน่งงาน 
1.2 การพัฒนาศักยภาพผู้ปฏิบัติงานตามแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)   
1.3 การพัฒนาและดูแลผู้ปฏิบัติงานใหม่ (On-boarding) 

2. การพัฒนาศักยภาพด้านดิจิทัลของผู้ปฏิบัติงาน   
2.1  โครงการฝึกอบรมและให้ความรู้ด้านดิจิทัลแก่บุคลากรภายใน พอช. (Digital & AI Competency)   

3. การจัดทำแผนการสืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) ของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีความโดดเด่นหรือมี
ศักยภาพสูง (Talent)   

4. การพัฒนาระบบบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล   
4.1 จัดทำ/ทบทวนระเบียบ ข้อบังคับ ประกาศหรือข้อกำหนดที่เกี ่ยวข้องกับการบริหารงาน

บุคคล  รวมทั้งสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ   
4.2  จัดทำ/ทบทวนแผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว และแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลประจำปี 2568 
4.3 จัดทำ/ทบทวนหลักเกณฑ์การประเมินผู ้บริหารระดับสูง  และระบบประเมินผลการ

ปฏิบัติงานผู้บริหารและเจ้าหน้าที่  
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แผนปฏิบัติการ เรื่องที่ 4 การปรับบทบาทและกลไกด้านทรัพยากรบุคคล 

เป้าหมาย : 
1. หัวหน้างานและหัวหน้าส่วนงานมีความรู้ความเข้าใจในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  สามารถ

ให้คำปรึกษาและสอนงาน (Coaching) ผู้ปฏิบัติงานในส่วนงานได้ 
2. สำนักทรัพยากรบุคคลมีความพร้อมในการปรับบทบาทเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ (Strategic Partner) 

และผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ในด้านทรัพยากรบุคคล    

ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย : 
ตัวช้ีวัด หน่วยนับ ค่าเป้าหมาย 

1. หัวหน้างานและหัวหน้าส่วนงานมีความรู้ความเข้าใจใน
กระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

ร้อยละของหัวหน้างาน 
และหัวหน้าส่วนงาน 

 

ร้อยละ 80 

2. ผู้ปฏิบัติงานในสำนักทรัพยากรบุคคลสามารถเป็นผู้นำการ
เปลี ่ยนแปลง (Change Agent)  ในการถ่ายทอดและ
สื่อสารการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กร 

ร้อยละของผู้ปฏิบัติงาน 
สำนักทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละ 50 

 
แนวทางการพัฒนา : 

1. พัฒนากลไกร่วมในการดำเนินงานด้านบุคลากร โดยมีองค์ประกอบของหัวหน้างานและหัวหน้าส่วน
งานของทุกส่วนงานภายในองค์กรร่วมเป็นกลไกในการขับเคลื่อนการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลทั้งในระดับบุคคล ส่วนงานและองค์กร โดยการพัฒนาศักยภาพหัวหน้างานและหัวหน้าส่วนให้มี
ความรู้ความเข้าใจในกระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และสามารถให้คำปรึกษาและ
สอนงาน (Coaching) ผู ้ปฏิบัติงานในส่วนงานได้  รวมถึงการอำนวยการและสนับสนุนกลไก
คณะอนุกรรมการและคณะทำงานชุดต่างๆ ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

2. สำนักทรัพยากรบุคคลปรับบทบาทให้เป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ (Strategic Partner) และผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง (Change Agent) ในการถ่ายทอดและสื่อสารการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
องค์กร 

แผนงาน/โครงการสำคัญ : 
1.  การพัฒนากลไกร่วมในการดำเนินงานด้านบุคลากร   
2.  การพัฒนาและยกระดับบทบาทของสำนักทรัพยากรบุคคล 
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ตารางแผนปฏิบัติการงานบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM)  ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 

ประกอบด้วย 8 แผนงาน งบประมาณรวม  660,000  บาท 

ประเด็นการพัฒนา/โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด-เป้าหมาย 
ระยะเวลาดำเนินการ  งบประมาณ 

(บาท) 
หมายเหตุ ต.ค. – ธ.ค.

67 
ม.ค– มี.ค. 

68 
เม.ย.– มิ.ย.

68 
ก.ค.– ก.ย.

68 

1. การสร้างระบบและสรรหาบุคลากร       260,000  
1.1 การทบทวนและศึกษารูปแบบการจ้างลูกจ้าง

ที่เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันขององค์กร 
ผลการว ิ เคราะห ์ร ูปแบบการจ ้าง
ลูกจ้างที ่ เหมาะสมกับสถานการณ์
ปัจจุบันขององค์กร 1 ชุด 

√ √ √ √ 10,000  

1 . 2  ท บ ท ว น ค ำ พร ร ณ า ล ั ก ษ ะ ง า น  ( J ob 
description)  

ผลการทบทวนคำพรรณาลักษะงาน 
(Job description)  1 ชุด 

√ √ √ √ 
250,000 

 

1.3 การวิเคราะห์ภาระงาน (Workload Analysis) 
ในการจัดอัตรากำลังทีเ่หมาะสมกับส่วนงาน 

ผลการศ ึกษาว ิ เคราะห ์ภาระงาน 
(Workload Analysis) นำมาใช้จัด
อ ัตรากำล ั ง ในการปฏ ิบ ัต ิ ง านที่
สอดคล้องกับภารกิจของส่วนงาน 1 
ชุด  

√ √ √ √   

1.4 การสรรหา คัดเลือกผู้ปฏิบัติงานที่มีความโดด
เด่นหรือมีศักยภาพสูง (Talent) เพื่อเตรียมความ
พร้อมเข้าสู่แผนการพัฒนาศักยภาพตามแผนการสืบ
ทอดตำแหน่ง (Succession Plan)  

ระดับความเร็จของการสรรหาคัดเลือก
กลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีความโดดเด่นหรือมี
ศักยภาพสูง (Talent)  ) สามารถนำสู่
การปฏิบัติได้ตามเป้าหมาย ร้อยละ 
80 

√ √ √ √ ไมใ่ช้
งบประมาณ 
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ประเด็นการพัฒนา/โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด-เป้าหมาย 
ระยะเวลาดำเนินการ  งบประมาณ 

(บาท) 
หมายเหตุ ต.ค. – ธ.ค.

67 
ม.ค– มี.ค. 

68 
เม.ย.– มิ.ย.

68 
ก.ค.– ก.ย.

68 

2. การบำรุงระบบและดูแลรักษาบุคลากร        
3. การปรับปรุงระบบและพัฒนาบุคลากร      ไม่ใช้

งบประมาณ 
 

3.1 การจัดทำแผนการสืบทอดตำแหน่ง (Succession 
Plan) ของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีความโดดเด่นหรือมี
ศักยภาพสูง (Talent)   

ระด ับความสำเร ็จของการจ ัดทำ
แ ผ น ก า ร ส ื บ ท อ ด ต ำ แ ห น่ ง 
(Succession Plan) ร้อยละ 80  

√ √ √ √ ไม่ใช้
งบประมาณ 

 

3.2 การพัฒนาระบบบริหารจัดการด้านทรัพยากร
บุคคล   

ระด ับความสำเร ็จในการบร ิหาร
จ ั ดการด ้ านการบร ิหารจ ั ดการ
ทรัพยากรบุคคล ร้อยละ 80 

√ √ √ √ ไม่ใช้
งบประมาณ 

แ ผ น ง า น แ ล ะ
ต ั ว ช ี ้ ว ั ด ก า ร
ประเมินองค์การ
มหาชน 

3.2.1 จ ัดทำ/ทบทวนระเบียบ ข้อบังคับ 
ประกาศหร ือข ้อกำหนดท ี ่ เ ก ี ่ ยวข ้องก ับการ
บร ิหารงานบ ุคคล รวมทั ้ งสว ัสด ิการและส ิทธิ
ประโยชน์ต่าง ๆ   

    

3.2.2 จัดทำ/ทบทวนแผนบริหารทรัพยากร
บุคคลระยะยาว และแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจำปี 2568 

       

3.2.3 จัดทำ/ทบทวนหลักเกณฑ์การประเมิน
ผ ู ้บร ิหารระด ับส ู งและระบบประเม ินผลการ
ปฏิบัติงานผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ 
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ประเด็นการพัฒนา/โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด-เป้าหมาย 
ระยะเวลาดำเนินการ  งบประมาณ 

(บาท) 
หมายเหตุ ต.ค. – ธ.ค.

67 
ม.ค– มี.ค. 

68 
เม.ย.– มิ.ย.

68 
ก.ค.– ก.ย.

68 

4. การปรับบทบาทและกลไกด้านทรัพยากรบุคคล      400,000  
4.1 การพัฒนากลไกร่วมในการดำเนินงานด้าน

บุคลากร   
หัวหน้างานและหัวหน้าส่วนงานมี
ความรู ้ความเข้าใจในกระบวนการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ร้อยละ 80 

√ √ √ √ 400,000 ค ร อ บ ค ลุ ม
คณะอนุกรรมการ
และคณะทำงาน
ชุดต่าง ๆ  

4.2 การพัฒนาและยกระดับบทบาทของสำนัก
ทรัพยากรบุคคล 

ผู้ปฏิบัติงานในสำนักทรัพยากรบุคคล
สามารถเป็นผู ้นำการเปลี ่ยนแปลง 
(Change Agent)  ในการถ่ายทอด
และสื ่อสารการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลขององค์กร ร้อยละ   
50  

√ √ √ √ ไม่ใช้
งบประมาณ 

 

รวม  8  แผนงาน     660,000  
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ตารางแผนปฏิบัติการงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD)  ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 

ประกอบด้วย 6 แผนงาน งบประมาณรวม  6,210,000  บาท 

ประเด็นการพัฒนา/โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด-เป้าหมาย 
ระยะเวลาดำเนินการ  งบประมาณ 

(บาท) 
หมายเหตุ ต.ค. – ธ.ค.

67 
ม.ค– มี.ค. 

68 
เม.ย.– มิ.ย.

68 
ก.ค.– ก.ย.

68 
1. การสร้างระบบและสรรหาบุคลากร        
2. การบำรุงระบบและดูแลรักษาบุคลากร      2,580,000  

2.1 การเสริมสร้างความสัมพันธ์ สร้างการเรียนรู้
ภายในองค์กร (learning organization) และการมี
ส่วนร่วมระหว่างผู้ปฏิบัติงานในทุกระดับ 

ระด ับความพ ึงพอใจและความ
ผูกพันของผ ู ้ปฏ ิบ ัต ิงานต่อการ
ด ำ เ น ิ น ก ิ จ ก ร ร ม เ ส ร ิ ม ส ร ้ า ง
ปฏิสัมพันธ์ของผู้ปฏิบัติงาน ร้อยละ 
80 

      

2.1.1 การสัมมนาผู้ปฏิบัติงานประจำปี √ √   1,650,000  
2.1.2 การส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ

องค์ความรู้ระหว่างผู้ปฏิบัติงานและส่วนงาน และ
ถ่ายทอดองค์ความรู้จากพี่สู่น้องในงานพัฒนาชุมชน
ท้องถิ่น 

√ √ √ √ 520,000  

2.2 การส่งเสริมการดูแลสุขภาพกาย-ใจ-การเงิน
ของผู้ปฏิบัติงานในรูปแบบต่าง ๆ   

ผู้ปฏิบัติงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นใน
การดูแลสุขภาพกาย-ใจ-การเงิน 
และสามารถนำความรู้ที่ได้มาปรับ
ใช้กับตนเอง ร้อยละ 50 

√ √ √ √ 180,000  

2.3 การพัฒนาและส่งเสริมผู้ปฏิบัติงานในการเป็น
จิตอาสาเพ่ือสังคม 

ผู้ปฏิบัติงานที่เข้าร่วมกิจกรรมอาสา
เพ่ือสังคม ร้อยละ 50   

√ √ √ √ 100,000  
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ประเด็นการพัฒนา/โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด-เป้าหมาย 
ระยะเวลาดำเนินการ  งบประมาณ 

(บาท) 
หมายเหตุ ต.ค. – ธ.ค.

67 
ม.ค– มี.ค. 

68 
เม.ย.– มิ.ย.

68 
ก.ค.– ก.ย.

68 
2.4 การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมและวัฒนธรรม

องค์กร 
ระดับคุณธรรมและความโปร่งใสใน
การดำเนินงานของสถาบันฯ (ITA)  
ร้อยละ 85 

√ √ √ √ 130,000  

3. การปรับปรุงระบบและพัฒนาบุคลากร      3,630,000  
3.1 การพัฒนาและเสริมสร้างสมรรถนะ ทักษะ 

และศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน   
       

3.1.1การพ ัฒนาความร ู ้และท ักษะของ
ผู้ปฏิบัติงานตามกลุ่มตำแหน่งงาน 

ร้อยละ 50 ของผู้ปฏิบัติงานที่ได้รับ
ก า รพ ัฒนาและม ี ค ่ า ค ะ แ น น
สมรรถนะไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 
 

√ √ √ √ 732,500  

3.1.2 การพัฒนาศักยภาพผู้ปฏิบัติงานตาม
แผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)   

ผู ้ปฏ ิบ ัต ิงานที ่ ได ้ร ับการพัฒนา
ศักยภาพตามแผนความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ (Career Path) ร้อยละ 
80 
 

√ √ √ √ 1,710,000 งบประมาณสำนัก
พ ัฒนาผ ู ้นำและ
นว ั ต ก ร รมกา ร
พัฒนาชุมชน 

3.1.3 การพัฒนาและดูแลผู ้ปฏิบัติงานใหม่ 
(On-boarding) 

ผู ้ปฏิบัติงานใหม่ได้รับการพัฒนา
ตามแนวทางที่กำหนด ร้อยละ 100 
 

√ √ √ √ 187,500  
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ประเด็นการพัฒนา/โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด-เป้าหมาย 
ระยะเวลาดำเนินการ  งบประมาณ 

(บาท) 
หมายเหตุ ต.ค. – ธ.ค.

67 
ม.ค– มี.ค. 

68 
เม.ย.– มิ.ย.

68 
ก.ค.– ก.ย.

68 
3 .2  การพ ัฒนาศ ั กยภาพด ้ านด ิ จ ิ ท ั ล ขอ ง

ผู้ปฏิบัติงาน   
ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ด้านดิจิทัลและ
สามารถนำไปประยุกต์ใช้ ในการ
ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ไม่
น้อยกว่าร้อยละ 20 
 
 

      

3.2.1 โครงการฝึกอบรมและให้ความรู ้ด ้าน
ด ิจ ิท ัลแก ่บ ุคลากรภายใน พอช. (Digital & AI 
Competency)  ในกลุ่มตำแหน่งนำร่อง ได้แก่  กลุ่ม
ตำแหน่งงานวิชาการและบริหารงานข้อมูล กลุ่ม
ตำแหน่งงานบริหารงานทั่วไป  เป็นต้น  

√ √ √ √ 1,000,000 งบประมาณสำนัก
เ ท ค โ น โ ล ยี
สารสนเทศ 

4. การปรับบทบาทและกลไกด้านทรัพยากรบุคคล        
รวม  6  แผนงาน     6,870,000  

 
 
 
 
 


