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บทสรุปสำหรับผู้บริหาร (Executive Summary) 

  แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย มีวัตถุประสงค์เพื่อเป็นทิศทางในการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายให้มีความพร้อมทั้งด้านศักยภาพ คุณภาพชีวิต และ
ความภาคภูมิใจเพื่อร่วมพัฒนาสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย ให้มีองค์ประกอบที่ครบถ้วนและบรรลุเป้าหมาย 
ซึ่งจะช่วยให้องค์กรสามารถดำเนินการต่าง ๆ ได้อย่างต่อเนื่อง การจัดทำแผนยุทธ์ศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลปี พ.ศ. 2564 - 2568 และแผนปฏิบัติการ (แผนปฏิบัติการด้านการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจำปี 2565 ได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารกองทุนครั้งที่ 5/2564 วันที่ 3 สิงหาคม 
2564 เป็นกรอบทิศทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายและมุ่งเน้นการพัฒนา
ตามสมรรถนะที่พึงประสงค์ สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) และแผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม พร้อมทั้งการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นจริงในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
สำนักงาน รวมทั้งข้อเสนอแนะข้อคิดเห็นของกรมบัญชีกลาง เกี่ยวกับการสรรหา พัฒนาบุคลากร และการประเมินเพ่ือกำหนดเป็น 
“แผนปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพการดำเนินงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย” ให้สอดคล้องกับสมรรถนะพึงประสงค์ 
ในระยะ 3 ปี ข้างหน้า 

 ผลการดำเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย คุณลักษณะเชิง
ประชากรของบุคลากรมีผลกระทบในการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในด้านต่าง ๆ  ซึ่งมีสาเหตุจากหลายปจัจัย
ทั้งเชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ เกี่ยวกับองค์ประกอบหลายด้านที่ยังไม่ครอบคลุม จากผลการทบทวนภาระงานการวิเคราะห์
ปัญหาในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายที่ยังไม่คลอบคลุม จึงต้อง
ดำเนินการจัดทำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) ปี 2566 - 2568 และแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจำปี 2566 เพ่ือให้การดำเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย 
เกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล มีความสอดคล้องกับการดำเนินงานในอนาคตรวมถึงปริมาณที่เพียงพอและเหมาะสม
ที่จะรองรับการขยายงาน รวมถึงแผนการบริหารอัตรากำลังบุคลากรส่วนขาดหรือส่วนเกินที่อาจเกิดขึ้นให้มีความสมดุลกับ
ภาระงาน เพ่ือไม่ให้เป็นภาระด้านบุคลากรที่องค์กรต้องแบกรับในอนาคต 
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บทที่ 1  

บทนำ 

 
1. ความเป็นมาและความสำคัญ 
 ทรัพยากรบุคคลเป็นองค์ประกอบสำคัญในการขับเคลื่อนภารกิจต่าง ๆ ของสำนักงานกองทุนอ้อย
และน้ำตาลทราย ให้บรรลุเป้าหมายอย่างสัมฤทธิผล ศักยภาพของบุคลากรจึงเป็นตัวบ่งชี้ความสำเร็จในการ
ดำเนินงานขององค์กร บุคคลที่มีความสามารถ มีคุณธรรม จริยธรรม สามารถปฏิบัติตามบทบาทหน้ าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ทำให้สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายมีความเจริญก้าวหน้า นำพาไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมาย 
ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพเพ่ิมขึ้น ส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ตลอดจนมี
คุณลักษณะที่ดีที่พึงประสงค์จึงเป็นหัวใจสำคัญของการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการในการพัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ 
ความเข้าใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติ และพฤติกรรมที่ดี เพ่ือให้มีประสิทธิภาพในการทำงานที่ดีขึ้น
ทั้งในปัจจุบันและอนาคต รวมถึงการสร้างและส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการเรียนรู้ภายใน ภายนอก องค์กร ออกแบบ
โปรแกรมการฝึกอบรม รวมถึงกระบวนการในการถ่ายโยงข้อมูลและประสบการณ์ของพนักงาน การให้คำปรึกษาในการ
พัฒนาสายอาชีพ (Career Development) ให้พนักงานตลอดจนเป็นกระบวนการสร้างองค์ความรู้ต่าง ๆ ให้เกิดขึ้น 

 สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย ได้ตระหนักถึงความสำคัญของการพัฒนาบุคลากรจึงได้กำหนดแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรไว้ในประเด็นยุทธศาสตร์ของแผนพัฒนาสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายประจำปีบัญชี 2566 
- 2568 เป็นไปตามตามบันทึกข้อตกลงประเมินผลการดำเนินงานประจำปีบัญชี 2564 ระหว่างกรมบัญชีกลางและกองทุน
อ้อยและน้ำตาลทราย ด้านการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหาร ผู้บริหารทุนหมุนเวียน พนักงาน และลูกจ้าง ตัวชี้วัดที่ 
5.2 การบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ มีความสามัคคี ผูกพันกับองค์กร รวมทั้ง
สร้างและพัฒนาผู้บริหาร หัวหน้างาน ให้มีความรู้ และความคิดทันสมัย มีวิสัยทัศน์ มีภาวะผู้นำ และมีความสามารถในการ
บริหารจัดการ รวมทั้งมีคุณธรรม จริยธรรม มุ่งมั่น และมีจิตสำนึกที่ดี เพื่อสร้างให้เกิดเป็นสังคมธรรมาธิปไตยในสำนักงาน
กองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย 

2. หลักการและเหตุผล 
 1. การพัฒนาประเทศในระยะเวลาที่ผ่านมา ส่งผลให้เศรษฐกิจของไทยขยายตัวสูงขึ้น และทำให้ประชาชนมี
รายได้สูงขึ้นกว่าเดิม ปัจจัยสำคัญที่ทำให้เกิดการขยายตัวทางเศรษฐกิจ นอกเหนือจากความสามารถในการระดมทุนการ
พัฒนาทางด้านเทคโนโลยี การปรับเปลี่ยนโครงสร้างการบริหารองค์กร และการแก้ไขกฎระเบียบต่าง ๆ แล้ว การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นปัจจัยหลักที่มีความสำคัญอย่างสูงที่มีผลต่อความสำเร็จดังกล่าว 
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 ปัจจุบันเป็นที่ทราบกันดีอยู่แล้วว่า “ทรัพยากรมนุษย์” เป็นทรัพยากรที่มีค่าและมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อ
การปฏิบัติงานทุกประเภท แม้วิทยาการหรือเทคโนโลยีต่าง  ๆจะเจริญก้าวหน้า กว้างไกลไปเพียงใดก็ตาม มนุษย์ก็ยังถือได้ว่า
เป็นปัจจัยที่มีค่าและสำคัญยิ่งต่อการทำงานอยู่ไม่เปลี่ยนแปลง และดูเหมือนว่าจะทวีความสำคัญมากขึ้นทุกท ี

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพในองค์กรใดองค์กรหนึ่งนั้น มีความสัมพันธ์แนบแน่นกับ
วัฒนธรรมประเพณี ตลอดจนลักษณะนิสัยของบุคลากรในองค์กรนั้น ๆ  ซึ่งจะถูกกำหนดออกมาเป็นลักษณะนิสัย ความคิด 
และการปฏิบัติตัวต่อสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กร ซึ่งจะประกอบไปด้วยทัศนคติ ค่านิยม แรงจูงใจความ
นึกคิด การแสดงออก ตลอดจนรูปแบบของพฤติกรรมที่แต่ละคนแสดงให้ปรากฏเห็นได้ 

 2. ภายใต้สภาวะแวดล้อมทางเศรษฐกิจยุคใหม่ที่เป็นโลกแห่งการเรียนรู้ โลกแห่งภูมิปัญญา (Knowledge 
Based Economy - KBE) หมายความว่า การที่องค์กรใดหรือผู้ใดจะคิดหรือตัดสินใจกระทำการใด ๆ  ย่อมต้องใช้ข้อมูล 
ข่าวสาร องค์ความรู้ และภูมิปัญญา เข้ามาเป็นองค์ประกอบในการดำเนินการทุกครั้งไป เมื่อบุคคลหรือองค์กรล้วนต้อง
ดำรงตนอยู่ในสังคมแห่งการเรียนรู้ และภูมิปัญญา ทุกองค์กรต่างก็แสวงหาหนทางสร้างความเจริญรุ่งเรืองอย่างมั่นคงและ
ถาวร เครื่องมือที่สำคัญและได้รับความนิยมอย่างสูงในการพัฒนาองค์กรในขณะนี้ คือการเพียรพยายามสร้างองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ (Learning Organization) เพื่อกระตุ้นและเร่งเร้าให้สมาชิกทุกคนในองค์กรมีความกระตือรือร้นในการเพ่ิม
ศักยภาพอย่างต่อเนื่อง เพ่ือที่จะได้ไปสู่อนาคตที่ดียิ่งขึ้น ในสภาวการณ์ปัจจุบัน เราจะคำนึงแต่เฉพาะการเรียนรู้เพ่ืออยู่รอด
เพียงอย่างเดียวคงจะไม่เพียงพออีกต่อไป เราจะต้องผสมผสานเข้าไปด้วยการเรียนรู้เพื่อความเจริญเติบโต (Generative 
Learning) และก้าวหน้าอย่างมั่นคงต่อไป จึงจะถือว่าองค์กรนั้นประสบความสำเร็จ โดยกลยุทธ์ที่สำคัญก็คือการพัฒนาไปสู่
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั่นเอง 

 3. จากการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ จะมุ ่งเน้นการบริหารจัดการแห่งผลสัมฤทธิ ์ (Result Base 
Management) เพื ่อให้ใช้ผลผลิต (Output) และผลลัพธ์ (Outcome) ที ่ตั ้งเป้าหมายเอาไว้ ทำให้องค์กรต้องกำหนด
ยุทธศาสตร์การทำงาน ตัวชี้วัดความสำเร็จและปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานในรูปแบบบูรณาการ (Integrate) เพื่อผลักดัน
ยุทธศาสตร์ให้บังเกิดผลโดยเร็ว ดังนั้น สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย จึงจำเป็นที่จะต้องจัดทำ “แผนบริหาร
ทรัพยากรบุคคล” เพื่อเป็นแผนแม่บทในการพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะขีดความสามารถ (Competency) เพื่อให้เป็น
ผู้ปฏิบัติงานที่ทรงความรู้ ความสามารถ พัฒนาตนเองให้ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Effciency) ประสิทธิผล 
(Effectiveness) อย่างต่อเนื่อง สม่ำเสมอ สามารถก้าวทันการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการด้านต่าง ๆของโลกได้ อีกทั้ง เพ่ือ
กระตุ้นให้เกิดการสร้างวัฒนธรรมใหม่ในการปฏิบัติงานของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย การทำงานร่วมกันเป็น
ทีม การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน และการปลดปล่อยพลังความคิดของเจ้าหน้าที่ทุกระดับ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสร้าง
ภาวะผู้นำให้เกิดขึ้นทั่วทั้งองค์กรและการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคลของเจ้าหน้าที่ทุกคน 

 4. วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ 
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วิสัยทัศน์ (Vision)  
“เป็นองค์กรสนับสนุนและรักษาเสถียรภาพอุตสาหกรรมอ้อยและน้ำตาลทรายของไทยให้เติบโตอย่าง

มั่นคงและยั่งยืน” 
 

ภารกิจ (Mission) 
   1. สร้างเสถียรภาพให้แก่อุตสาหกรรมอ้อยและน้ำตาลทรายของประเทศไทย  
  2. เสริมสร้างความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับภารกิจ  
   3. สนับสนุนการวิจัยพัฒนาอุตสาหกรรมอ้อยและน้ำตาลทรายเพ่ือความยั่งยืน 

วัตถุประสงค์หลัก (Main Objective) 
  1. ศึกษา วิจัย พัฒนา ส่งเสริมการผลิต การใช้ และจำหน่ายอ้อยและน้ำตาลทราย 
  2. รักษาเสถียรภาพของอุตสาหกรรมอ้อยและน้ำตาลทราย เพ่ือประโยชน์ของชาวไร่อ้อยและ    
               โรงงาน และเพ่ือความมั่นคงทางเศรษฐกิจของประเทศ 
  3. รักษาเสถียรภาพของราคาน้ำตาลทรายที่ใช้บริโภคในประเทศ เพ่ือผลประโยชน์ของผู้บริโภค 
   4. กระทำการอื่นที่จำเป็น เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย 
1. โครงสร้างและจำนวนบุคลากรของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย 
 บุคลากรตามโครงสร้างใหม่ของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย ประกอบด้วย ฝ่ายบัญชีและการเงิน 
ฝ่ายบริหารทั่วไป ฝ่ายกฎหมาย หน่วยตรวจสอบภายใน และฝ่ายนโยบายและแผน มีความเหมาะสมสอดคล้องกับ
ปริมาณงานที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 

2. ภาระหน้าที่ของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย 
 1. ทำหน้าที่เลขานุการคณะกรรมการบริหารกองทุน 
 2. ทำหน้าที่ตามมาตรา 23 แห่งพระราชบัญญัติอ้อยและน้ำตาลทราย พ.ศ. 2527  

 
3. วัตถุประสงค ์ 
 1. เพื ่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเป็นไปในแนวทางเดียวกัน  
 2. เพ่ือศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือตอบภารกิจและวิสัยทัศน์ของสำนักงานกองทุนอ้อย
และน้ำตาลทราย ในอนาคต  
 3. เพ่ือพัฒนาและยกระดับสมรรถนะของบุคลากรในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์พันธ
กิจ และยุทธศาสตร์ของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย 
 4. เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาเจ้าหน้าที่ของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย ให้มีสมรรถนะ 
ความสามารถ และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลก้าวทันความเปลี่ยนแปลง
อย่างเป็นระบบ 
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4. เป้าประสงค์หลักของการพัฒนา Result Base Management 
 1. เจ้าหน้าที่มีสมรรถนะ และความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน โดยยึดหลักการบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลงาน 
 2. เจ้าหน้าที่มีความรู้ ความเข้าใจในภารกิจของสำนักงานเพ่ิมขึ้น สามารถปฏิบัติหน้าที่เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

5. สมรรถนะความคิด (Competency)  
ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ การเปลี่ยนแปลงวิถีการดำเนินชีวิตของประชากร ความ

ร่วมมือและการแข่งขันทางเศรฐกิจ ส่งผลให้องค์กรต้องปรับตัวเพื่อความอยู่รอด และพร้อมสำหรับสถานการณ์การ
แข่งขันที่สูงขึ้น โดยทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่มีคุณค่า และสามารถสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่องค์กร พร้อมทั้งเป็นหนึ่ งใน
ปัจจัยที่จะทำให้องค์กรประสบความสำเร็จและก้าวไปข้างหน้าอย่างมั่นคง 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน เป็นกระบวนการที่ต้องสนับสนุนการพัฒนาองค์กรให้ทันสมัย และ
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม โดยเครื่องมือหนึ่งที่องค์กรในปัจจุบันนิยมนำมาใช้ ได้แก่ การฝึกฝนบุคลากรตามแนวคิด
สมรรถนะ (Competency Based Training) ซึ่งเป็นแนวคิดเกี่ยวกับการดึงเอาศักยภาพของบุคลากรมาใช้ประโยชน์ต่องาน
ขององค์กรให้ได้อย่างเต็มที ่

การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแนวคิด Competency เป็นการบริหารที่มุ่งเน้นพฤติกรรม ซึ่ง
นำไปสู่ผลสัมฤทธิ์หรือผลการปฏิบัติงาน โดยสามารถวัดผลการปฏิบัติงานด้วยตัวชี้วัดที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม ซึ่งมีผู้ให้
นิยามศัพท์ คำว่า Competency ไว้หลายคำ ดังนี้ 

Competency = สมรรถนะ 
   = ศักยภาพ 
   = ขีดความสามารถ 
   = พฤติกรรม 
สมรรถนะ (Competency) เป็นสิ่งที่ David McClelland ได้ให้ความหมายไว้ว่า “บุคลิกลักษณะที่

ซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑ์ที่
กำหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ” 

ประเภทของสมรรถนะ (Competency) 
สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายได้จัดแบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 
1. Core Competency หมายถึง ความสามรถหลักที่ทุกคนในสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย   
   ต้องมีร่วมกัน 
2. Managerial Competency หมายถึง ความสามารถทางการบริหารจัดการ สำหรับตำแหน่งงานบริหาร  
3. Functional Competency หมายถึง ความสามารถในการทำงานเฉพาะตำแหน่งงาน ซึ่งแตกต่าง   
    กันตามหน้าที่และความรับผิดชอบ 

การกำหนดสมรรถนะบุคลากรของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย 
สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายได้กำหนดแผนในการพัฒนาบุคลากรให้บุคลากรมีคุณลักษณะ 

อันพึงประสงค์ โดยอาศัยการพัฒนาตามสมรรถนะที่กำหนด โดยมีแนวทางในการพัฒนา 3 แนวทาง ดังนี้ 
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1. การพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะหลักของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย (Core Competency)  

 เพื่อให้บุคลากรของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายมีคุณลักษณะและมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ตามแนวทางที่สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย มุ่งหวัง รวมทั้งเพื่อให้บุคลากรเกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์กร ซึ่งการ
พัฒนาบุคลากรในส่วนนี้ควรเป็นหน้าที่ร่วมกันระหว่างบุคลากรทุกฝ่ายภายในองค์กร โดยสำนักงานกองทุนอ้อยและ
น้ำตาลทรายกำหนดสมรรถนะหลักในการพัฒนาบุคลากรไว้ 3 ด้าน คือ 

 สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
 1. ธรรมาธิปไตย (Dharmacracy) 
 2. การทำงานเป็นทีม (Team Working) 
 3. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Work Achievement) 
 ทั้งนี้ ในส่วนของสมรรถนะหลักสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย มีวัตถุประสงค์ในการนำมาใช้เพ่ือ

พัฒนาบุคลากร โดยสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายไดก้ำหนดสมรรถนะหลักไว้จำนวนหนึ่ง เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ
พัฒนาโดยในอนาคตสามารถกำหนดสมรรถนะหลักเพ่ิมเติมได้ตามความเหมาะสม 

2. การพัฒนาสมรรถนะในการบริหาร (Managerial Competency) 

 เป็นการพัฒนาบุคลากรระดับผู้บริหาร ให้มีคุณลักษณะพึงประสงค์ สามารถบริหารงานและชักนำให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือร่วมใจในการทำงานจนบรรลุผล โดยสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย ได้กำหนดสมรรถนะ
ทางการบริหารไว้ 5 ด้าน คือ 

1. การบริหารจัดการกลยุทธ์ (Strategic Management) 
2. ความเป็นผู้นำ (Leadership) 
3. การมีวิสัยทัศน์ (Visioning) 
4. การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ (Problem Solving and Decision Making ) 
5. การบริหารความเปลี่ยนแปลง (Change Management) 
ทั้งนี้ ในส่วนของสมรรถนะทางการบริหาร มีวัตถุประสงค์ในการนำมาใช้เพื่อพัฒนาบุคลากรในระดับ

ผู้บริหาร รวมถึงพัฒนาบุคลากรเพื่อเตรียมความพร้อมขึ้นสู่ตำแหน่งบริหาร  

3. การพัฒนาสมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional Competency) 

 เป็นการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ 
(ตามแต่ละตำแหน่งงาน) ให้บรรลุผลสำเร็จ และมีประสิทธิภาพ โดยสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย แบ่งกลุ่ม
ตำแหน่งงานออกเป็น 2 กลุ่ม ดังนี้ 

 3.1 ตำแหน่งวิชาชีพเฉพาะ 
  การพัฒนาบุคคลในสายวิชาชีพเฉพาะ มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ และมีคุณสมบัติที่เหมาะสมต่อ

การทำงาน ทำให้บุคลากรเป็นผู้ที่มีความสามารถที่จะทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยสำนักงานกองทุนอ้อยและ
น้ำตาลทราย กำหนดสมรรถนะสำหรับบุคลากรสายวิชาชีพเฉพาะไว้ 3 ด้าน ดังนี้  

 - ความรู้ทางวิชาการ/วิชาชีพเฉพาะด้าน 
 - ความสามารถและองค์ความรู้เฉพาะด้าน 
 - จรรยาบรรณและความซื่อสัตย์ 
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 3.2 ตำแหน่งงานทั่วไป 
 การพัฒนาบุคลากรในสายงานทั่วไปของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย ให้มีคุณลักษณะที่

พึงประสงค์และมีคุณสมบัติที ่เหมาะสมต่อการทำงาน ทำให้บุคลากรเป็นผู ้ที ่มีความสามารถที่จะทำงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย กำหนดสมรรถนะสำหรับบุคลากรสายงานทั่วไปไว้ 2 ด้าน ดังนี้ 

- จิตสำนึกในการบริการ 
- ความรับผิดชอบในงาน 

4. การพัฒนาตนเอง (Self Development)  
    เป็นการพัฒนาศักยภาพตามความจำเป็นหรือสถานการณ์ปัจจุบัน โดยบุคลากรแต่ละคนสามารถ
พัฒนาศักยภาพของตนที่อยู่นอกเหนือจากสมรรถนะที่กำหนดได้ด้วยตนเองตามความเหมาะสม 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. แผนบริหารทรัพยากรบุคคลสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย ปีงบประมาณ 2566 - 2568  
 2. ตัวชี้วัดความสำเร็จตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคลสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย  
 3. แผนปฏิบัติงานการบริหารงานบุคคลสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย พ.ศ. 2566 - 2568  
 4. การสื่อสารแผนบริหารทรัพยากรบุคคลสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย เพื่อนำไปสู่การวางแผน

พัฒนาให้สอดคล้องกับแผนที่ได้กำหนดไว้  
สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายจะมี “ทรัพยากรบุคคล” ที่มีคุณภาพที่เป็นทั้ง “คนดี” และ “คนเก่ง” 

ที่จะช่วยเสริมสร้างและสนับสนุนการดำเนินงานต่าง  ๆตามแผนงานของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย เพื่อให้บรรลุตาม
เป้าหมายที่กำหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ และทำให้บุคลากรมีความพร้อมสำหรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

7 
บทที่ 2 

กรอบแนวคิดการจัดทำแผนแม่บทการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 การจัดทำแผนบริหารทรัพยากรบุคคลมีวัตถุประสงค์ให้องค์กรมีจุดมุ่งหมายทิศทางในการก้าวไปข้างหน้า 
ในเชิงการพัฒนาบุคลากร เพื่อให้ตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย โดยมีวิธีการและ
เครื่องมือในการผลักดันสู่ความสำเร็จ อีกทั้ง เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย 
โดยแผนบริหารทรัพยากรบุคคลจะมีเนื้อหาเชื่อมโยงกับมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard 
for Success) ซึ่งหมายถึงผลการบริหารด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมาย สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย
ได้กำหนดกรอบมาตรฐานความสำเร็จไว้ 5 มิติ สำหรับเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามกรอบมาตรฐาน
ดังกล่าว (HR Scorecard) ในภาครัฐมีองค์ประกอบทั้งหมด 4 ส่วน ได้แก ่ 

1. มาตรฐานความสำเร็จ หมายถึง เป้าหมายสุดท้ายที่สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายต้องบรรลุผล  
2. ปัจจัยที่จะนำไปสู่ความสำเร็จ หมายถึง นโยบาย มาตรการ แผนงาน โครงการและการดำเนินการต่าง ๆ  

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายที่จะทำให้บรรลุมาตรฐานความสำเร็จ  
3. มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสำเร็จในการดำเนินการตามนโยบายแผนงานโครงการและมาตรการด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคล  
4. ผลการดำเนินงานที่สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายใช้เป็นหลักฐานในการประเมินว่าได้ดำเนินการ

ตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลบรรลุตามมาตรฐานความสำเร็จ 
 

 

 

 

 

 

ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์

ประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล

คุณภาพชีวิตและความ
สมดุลระหว่างชีวิตและ

การท างาน

ความพร้อมรับผิดด้าน
การบริหารทรัพยากร

บุคคล มาตรฐาน
ความสำเร็จ 



 

8 

โดยมีรายละเอียดในแต่ละมิติ ดังนี้  

 มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic HR Alignment)  
หมายถึง การทีส่ำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายมีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้  
(1) สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมี

ความสอดคล้องและสนับสนุนให้สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายบรรลุพันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้  
(2) สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายมีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ

กล่าวคอื “กำลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจำเป็นของสำนักงานกองทุน
อ้อยและน้ำตาลทรายทัง้ในปัจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกำลังคน (Workforce Analysis)  

(3) สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพื่อดึงดูดให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มพนักงาน และผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจำเป็นต่อ 
ความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย (Talent Management)  

(4) สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายมีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู ้บริหารทุกระดับ รวมทั้ง 
มีแผนสร้างความต่อเนื่องในการบริหารงาน นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้นำปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี และสร้างแรงบันดาลใจ 
ให้กับพนักงานและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน  

 มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency)  
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย (HR 

Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้ 
 (1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การสรรหา คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาการ

เลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร ทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา 
(Accuracy and Timeliness)  

(2) สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง 
เที่ยงตรง ทันสมัย และนำมาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย
ได้จริง  

(3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่ายของ
สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย มีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน
ความคุ้มค่า (Value of Money) 

(4) มีการนำเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)  

 มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Efficiency)  
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนอ้อยและ

น้ำตาลทราย ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 
(1) การรักษาไว้ซึ่งพนักงานและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของสำนักงานกองทุนอ้อย

และน้ำตาลทราย 
(2) ความพึงพอใจของพนักงานและผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย แผนงาน โครงการและ มาตรการด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย  
 
 
 



 

9 
 

(3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูล
ข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพื่อพัฒนาประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบ
หรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกต่างและจัดลำดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและ
ผู้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้ พนักงานและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการ
ปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความสำเร็จหรือผลงานของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย 

  มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability)  
หมายถึง การทีส่ำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายจะต้อง 
(1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการดำเนินการ

ด้านวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน 
(2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้ จะต้องกำหนดให้ความพร้อมรับผิดชอบ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย  

 มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน (Quality of Work Life)   
หมายถึง การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการซึ่งจะนำไปสู่ การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

พนักงานและผู้ปฏิบัติงาน ดังต่อไปนี้  
(1) พนักงานและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน ระบบงานและบรรยากาศการทำงาน

ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารงาน ซึ่งจะส่งเสริมให้พนักงานและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพ
อย่างเต็มที ่โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

(2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่งมีความ
เหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการและสภาพของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย 

(3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายและ
ผู้ปฏิบัติงานและในระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง  

 

กล่าวโดยสรุป  

การจัดทำการบริหารทรัพยากรบุคคลและการวัดผลโดยใช้เครื่องมือ HR Scorecard จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อ
การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ิมประสิทธิผลการบรรลุ เป้าหมายขององค์กร และช่วยเสริมสร้างการมีส่วนร่วม
จากทุกฝ่าย โดยมีแนวทางด้านการบริหารคนโดยอาศัยหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม นอกจาก
เอื้อประโยชน์ให้ชาวไร่อ้อย โรงงานน้ำตาล และประชาชนผู้บริโภคแล้ว เจ้าหน้าที่ต้องมีคุณภาพชีวิตที่มีความสุขในการ
ทำงานด้วย 
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บทที่ 3 

ขั้นตอนการดำเนินงาน 

 เพื ่อให้การจัดทำการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย มีความ
สอดคล้องและสัมพันธ์กับยุทธศาสตร์ รวมทั้งมาตรฐานความสำเร็จของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย จึงได้กำหนด
กระบวนการในการจัดทำ ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขั้นตอนที่ 1. กำหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร์ 

ขั้นตอนที่ 2. การทำ HR SWOT 

ขั้นตอนที่ 3. วิเคราะห์ข้อมูลสำคัญด้านทรัพยากรบุคคล 

ขั้นตอนที่ 4. จัดทำแผนแม่บทบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขั้นตอนที่ 5. จัดทำแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) 

ขั้นตอนที่ 6. สื่อสารแผนแม่บทการบริหารทรัพยากรบุคคล

หมุนเวียน 

ขั้นตอนที่ 7. ประเมินผลการพัฒนาตามแผน 

ขั้นตอนการดำเนินงาน 
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 ขั้นตอนที่ 1 กำหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร์ของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายเพื่อศึกษาข้อมูลที่
เกี่ยวข้อง เพ่ือใช้ประกอบในการจัดทำ 

 ขั้นตอนที่ 2 การทำ HR SWOT เพื่อวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ในเรื่องของคน ที่จะให้
สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายบรรลุหรือไม่บรรลุตามยุทธศาสตร์ที่วางไว้ ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่จะช่วยในการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กรทั้งภายในและภายนอกในด้านทรัพยากรบุคคลที่จะมีผลต่อความสำเร็จขององค์กร 
ซึ่งการทำ HR SWOT นั้น 

- เป็นการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ “คน” ที่จะทำให้องค์กรบรรลุ 
หรือไม่บรรลุผลสำเร็จตามยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ที่วางไว้ 

- เป็นการดำเนินการในรูปการประชุม หรือ Workshop เพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลต่าง ๆ 
- เป็นการระดมสมอง โดยสิ่งที่ได้จากการระดมสมองนั้นเป็นความเห็นของผู้เข้าร่วม 
- พิจารณาให้ความสำคัญกับจุดอ่อน เป็นลำดับแรก ๆ 
- เป็นการวิเคราะห์ในทุก ๆ  ด้านที่เกี่ยวกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้จำกัดเฉพาะ

ในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพียงอย่างเดียว  

 ขัน้ตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลสำคัญด้านทรัพยากรบุคคล เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลที่สำคัญ ซึ่งจะช่วยสนับสนุนผลการ
ทำ HR SWOT และเป็นข้อมูลสนับสนุนในการกำหนดการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อไป  
 ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่จะช่วยสนับสนุนการจัดทำแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ด้วยการวิเคราะห์
จากข้อมูลสำคัญด้านทรัพยากรบุคคล และยังเป็นการตรวจสอบ ยืนยันการทำ HR SWOT ในขั้นตอนก่อนหน้าถึงความ
สอดคล้อง และเป็นเหตุเป็นผลซึ่งกันและกัน นอกจากนี้การวิเคราะห์ข้อมูลสำคญัด้านทรัพยากรบุคคล ยังช่วยให้การจัดทำ
แผนมีความถูกต้อง โดยมีข้อมูลตัวเลขสนับสนุนการคิดวิเคราะห์และการจัดทำ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสำคัญด้านทรัพยากรบุคคล ทำให้องค์กรเห็นถึงนัยสำคัญ ที่มีผลต่อการ
บริหารงานในปัจจุบัน และอนาคตอันใกล้ เช่น ค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร ค่าใช้จ่ายในการพัฒนาสะท้อนให้เห็นถึงการบริหาร
จัดการ 

ขัน้ตอนที่ 4 จัดทำแผนบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นขั้นตอนการกำหนดยุทธศาสตร์พัฒนาบุคลากรในรายละเอียด 
พร้อมตัวชี้วัดผลงานที่สำคัญ (KPI) 

ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนในการสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของสำนักงานกองทุนอ้อยและ
น้ำตาลทราย โดยการนำข้อมูลที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 - 3 มาวิเคราะห์ จัดลำดับความสำคัญ จัดกลุ่มประเด็นปัญหาเพ่ือจัดทำ
เป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาขึ้น จากนั้นนำมากำหนดตัวชี้วัดพร้อมทั้งชื่อโครงการในแต่ละยุทธศาสตร์  

 
ขั้นตอนที่ 5 จัดทำแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) ซึ่งเป็นขั้นตอนหนึ่งในการแปลงยุทธศาสตร์มาสู่การปฏิบัติ 

และการกำหนดแผนงาน/โครงการ  
การจัดทำแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) มีวัตถุประสงค์เพื่อให้การดำเนินงานตามยุทธศาสตร์นั้น

ได้เกิดขึ้นจริง มีกระบวนการ ผู้รับผิดชอบ และระยะเวลาการดำเนินงานที่ชัดเจน นอกจากนี้เป็นการมอบหมายความ
รับผิดชอบให้ผู้ที่เกี่ยวข้องเพื่อนำไปกำหนดเป็นแผนงานการปฏิบัติงานของตน ซึ่งจะนำไปสู่การประเมินผลการปฏิบัตงิาน
ประจำปีที่มีความชัดเจนในผลงานที่เกิดขึ้น 
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ขั้นตอนที่ 6 สื่อสารแผนบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย พ.ศ. 2566 - 
2568 ให้บุคคลากรทุกคนทราบ 

ขั้นตอนนี้ เป็นการสื่อสารแผนบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย พ.ศ. 
2566 - 2568 รวมทั้งสร้างความเข้าใจให้กับส่วนงานที่เกี่ยวข้องเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์
การบริหารทรัพยากรบุคคลภายใต้แผนบริหารทรัพยากรบุคคล  

ขั้นตอนที่ 7 ประเมินผลการพัฒนาตามแผนและนำผลมาวางแผนพัฒนารายบุคคล โดยเป็นการติดตามผล
ความก้าวหน้า และความสำเร็จ ทั้งนี้ เพ่ือนำมาปรับปรุงแผนปฏิบัติงานและแผนพัฒนาทรัพยากรรายบุคคลเพ่ือบุคลากรให้
ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่กำหนด 

ขั้นตอนสุดท้ายของการจัดทำแผนบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น เป็นขั้นตอนการติดตามและประเมินผล
ความก้าวหน้าจากการจัดทำตัวชี้วัดรายบุคคล ในการประเมินและติดตามผลตลอดช่วงระยะเวลาของการปฏิบัติงาน เพ่ือจะ
ได้ทราบถึงความก้าวหน้าของการดำเนินงานตามแผนงาน และเมื่อเกิดความล่าช้าองค์กรสามารถศึกษาข้อมูลเพิ่มเติมจาก
ผู้รับผิดชอบ เพื่อร่วมกันปรับปรุงการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายในที่สุด ในการติดตามผล โดยการรวบรวมรายงาน
ความก้าวหน้า ผลงาน ข้อเสนอแนะ ปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นและสาเหตุของการดำเนินงาน รวมทั้งผลจากการประเมิน
ตัวชี้วัดรายบุคคล เพื่อนำมาจัดประชุมสรุปรายงานความก้าวหน้า แลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิดเห็นที่ช่วยสนับสนุน
ผู้เกี่ยวข้อง โดยนำข้อมูลทั้งหมดมาวางแผนการพัฒนาทรัพยากรรายบุคคล เพ่ือให้การทำงานของสำนักงานกองทุนอ้อยและ
น้ำตาลทรายบรรลุเป้าหมายของการพัฒนาบุคลากรตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้จัดทำขึน้ 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดทำแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 
  

ในการจัดทำแผนบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายนั้น ได้มีการนำข้อมูล
หลาย ๆ ด้านมาสรุปผลและวิเคราะห์เพ่ือประกอบในการจัดทำแผน ทั้งนี้ เพ่ือให้แผนบริหารทรัพยากรบุคคลที่จัดทำขึ้นนั้น
สามารถนำมาใช้ในการพัฒนาแก้ไขในส่วนที่เป็นจุดอ่อนของบุคลากร และส่งเสริมในส่วนที่เป็นจุดแข็ง ทั้งนี้ ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลมีที่มาของข้อมูลเพื่อนำมาวิเคราะห์จากการรวบรวมข้อมูลที่สำคัญด้านทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน
กองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย และการระดมความคิดเห็นจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กร (SWOT) ซึ่งสรุปผล
การวิเคราะห์จากที่มาของข้อมูลดังกล่าวได้ ดังนี้  

 4.1 สรุปการวิเคราะห์ข้อมูลสำคัญด้านทรัพยากรบุคคล 
  ในการวิเคราะห์ข้อมูลสำคัญด้านทรัพยากรบุคคล ได้ทำการวิเคราะห์ข้อมูลสำคัญ ดังนี้ 
  - โครงสร้างบุคลากรของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย   

- ข้อมูลอัตรากำลังบุคคลากรที่ปฏิบัติงานสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย 
 - ข้อมูลค่าใช้จ่ายต่อรายได้รวม 

  - ข้อมูลงบลงทุนเปรียบเทียบกับงบประมาณรวม 
  - ข้อมูลค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร 
  - ข้อมูลค่าใช้จ่ายในการพัฒนาบุคลากร 
  - ข้อมูลค่าใช้จ่ายในการสนับสนุนการดำเนินงาน  
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่สำคัญด้านทรัพยากรบุคคลดังที่กล่าวข้างต้นนั้น ผลการวิเคราะห์พบว่า 
สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย ประสบปัญหาในเรื่องอัตรากำลังพนักงานประจำจะหมดไปภายในปี 2578 
จึงต้องวางแผนปรับเปลี่ยนอัตรากำลังเพื่อทดแทนพนักประจำที่เกษียณอายุไป และเริ่มมีพนักงานจ้างชั่วคราวเพิ่มเข้ามา 
ทำให้ค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรสูงขึ้น เนื่องจากจะต้องบริหารสัดส่วนของเงินรายได้ต่อค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรให้มีความ
เหมาะสม ทำให้ต้องพัฒนาบุคลากรที่มีอยู่ให้มีทักษะและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้มากขึ้น  
 

ตาราง : แสดงอัตราของลูกจ้างประจำที่จะหมดไปในแต่ละปี 

ปี พ.ศ.  
ของการเกษียณอายุ 

ผู้บริหาร 
 

ผู้ปฏิบัติงาน รวมผู้เกษียณ 

2565 2 - 2 
2566 - 2568 1 1 2 
2569 - 2574 - 12 12 

    
ผลรวมทั้งหมด   16 
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วิเคราะห์ข้อมูลจากการทำ SWOT Analysis 
 

จากข้อมูลในการทำ SWOT Analysis สามารถกำหนดแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน
กองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายได้ ดังนี้  

  1. เสริมสร้างความรู้ในงานใหม่ ๆ ให้แก่เจ้าหน้าที่ให้มากขึ้น 
  2. สร้างทักษะความสามารถให้แก่เจ้าหน้าที่ให้มากข้ึน เพ่ือให้มปีระสิทธิภาพในการทำงาน 
  3. ให้มีประสบการณ์และความรู้กลุ่มประเทศ AEC 10 ประเทศ 
  4. ให้มีความสามัคคี และมีการทำงานเป็นทีมที่ดี 
  5. มีความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงของอุตสาหกรรมอ้อยและน้ำตาลทรายและสามารถ
ปรับปรุงภารกิจของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายให้สอดคล้องกับสถานการณ์ 
 

สรุปการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กรด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในที่มีผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน
กองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย โดยใช้ HR SWOT Analysis เพื ่อหาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค โดยเน้น 
ในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร ซึ่งสามารถสรุปประเด็นสภาวะแวดล้อมที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล
ได้ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

SWOT ANALYSIS 

จุดแข็ง S 
STRENGTH 

 

อุปสรรค T 
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โอกาส O 
OPPORTUNIYY 
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ปัจจัยภายในควบคุมได้ 

 

ปัจจัยภายนอกควบคุมไม่ได้ 
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วิเคราะห์งานพัฒนาบุคลากรองค์ความรู้ SWOT 

SWOT ANALYSIS 
วิเคราะห์สภาวะแวดล้อมภายในองค์กร (Internal Environment) 

ปัจจัยภายในที่เอ้ือประโยชน์ (สิ่งที่ควบคุมไม่ได้) จุดแข็งและจุดอ่อนด้านทรัพยากรบุคคล 
 

S STRENGTH (จุดแข็ง) W WEAKNESSES (จุดอ่อน) 
S1 สวัสดิการเกื้อกูลของพนักงานและลูกจ้าง 
S2 มีสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน 
S3 บุคลากรมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 
S4 โครงสร้างขององค์กรมีขนาดเล็กมีความคล่องตัวใน   
     การบริหาร 
S5 บุคลากรมีความรักความผูกพัน 
S6 ผู้บริหารมีความรู้ความสามารถเป็นที่ยอมรับของผู้มี  
    ส่วนได้ส่วนเสีย 
S7 บุคลากรสามารถปฏิบัติงานเป็นทีม 
S8 บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร 
S9 การจัดตัง้คณะทำงานขององค์กรช่วยให้มีการทำงาน 
     ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
S10 มีการนำเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารและพัฒนา 
       ทรัพยากรบุคคล 
S11 ผู้นำกำหนดทิศทางองค์กรได้ชัดเจน 
S12 บุคลากรรับรู้วัฒนธรรมองค์กรและการส่งเสริมให้  
       เกิดการประพฤติปฏิบัติ 
S13 ให้ความร่วมมือปฏิบัติงานยึดตามกฎระเบียบต่าง ๆ    
       ที่เก่ียวข้องได้เป็นอย่างดี 
S14 ร่วมกันแก้ไขปัญหาที่สอดคล้องกับภารกิจองค์กร 
       และสามารถทำงานร่วมกันได้แม้ต่างสายงาน 

W1 แผนกำลังคน หน้าที่ความรับผิดชอบของตำแหน่งไม่
สอดคล้องกัน/ตำแหน่งไม่เพียงพอ 
W2 ยังไม่สามารถเข้าถึงระบบการถ่ายทอดองค์ความรู้ 
(KM) ให้กับบุคลากรได้ครบถ้วนทุกตำแหน่ง 
W3 ความคิดสร้างสรรค์ ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์ 
W4 ขาดทักษะในการปฏิบัติงานนำไปประยุกต์ใช้ประโยชน์
ด้านภาษาเทคโนโลยี 
W5 องค์กรไม่มีฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

วิเคราะห์สภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กร (External Environment) 
ปัจจัยภายนอกที่ส่งผลกระทบ (สิ่งที่ควบคุมไม้ได้) โอกาสและอุปสรรคด้านทรัพยากรบุคคล 

 
O OPPORTUNITIES (โอกาส) T THREATS (อุปสรรค) 

O1 พระราชบัญญัติอ้อยและน้ำตาลทราย พ.ศ. 2527 
O2 พระราชบัญญัติการบริหารทุนหมุนเวียน พ.ศ. 2558 
O3 กองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายมีภาคีเครือข่ายทั้ง
ภาครัฐและภาคเอกชนให้การสนับสนุน 
O4 ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีช่วยพัฒนาประสิทธิภาพ 
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

T1 การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัส COVID-19 
T2 ราคาน้ำตาลของตลาดโลกต่ำ 
T3 นโยบายของรัฐส่งผลต่อการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
T4 การแก้ไขพระราชบัญญัติอ้อยแลน้ำตาลทราย พ.ศ. 
2527 เรื่อง แหล่งรายได้ของกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย 
ตามมาตรา 27 (6) (7) ซึ่งอาจกระทบต่องบบุคลากร 
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บทที่ 5 

แผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย 
(พ.ศ. 2566 - 2568) 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสำคัญสภาพแวดล้อมขององค์กรด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งข้อมูลยุทธศาสตร์ 
ได้ถูกนำมาสรุปเพื่อจัดทำแผนบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย (พ.ศ. 2564 - 2568) 
เพื่อให้เป็นกรอบกลยุทธ์ศาสตร์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และเพื่อสื่อสารให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานเงินทุในสำนักงาน
กองทุนฯ ได้มีความเข้าใจในทิศทางและเห็นความชัดเจนของการพัฒนาบุคลากรร่วมกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลภายใต้แผนบริหารทรัพยากรบุคคล 
สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย พ.ศ. 2566 - 2568 

วิสัยทัศน์ ภารกิจ การพัฒนาบุคลากรของกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย 

  1. วิสัยทัศน์ 
 “พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้บรรลุเป้าหมาย และเสริมสร้างสนับสนุนการดำเนินงาน
ขององค์ ภายใต้การบริหารงานที่ท้าทายความเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี เพ่ือก้าวไปสู่ความสำเร็จอย่างยั่งยืน” 

  2. ภารกิจ 
 1. การพัฒนากระบวนการ ในการปฏิบัติงานของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีองค์ประกอบ
ที่ครบถ้วน และมีเป้าหมายที่ท้าทาย 
  2. พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะและขีดความสามารถในการบริหารจัดการองค์กร ให้มี
ประสิทธิภาพ และมีระบบพัฒนาบุคลากรที่สนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
  3. เสริมสร้างความสามารถของบุคลากรที่รองรับภารกิจได้อย่างเหมาะสม โดยพัฒนาความพร้อมของ
กำลังคนในองค์กร และเตรียมคนให้พร้อมเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย 
ในยุคอุตสาหกรรม 5.0 
  4. เสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความผูกพัน ต่อยอดพัฒนาทักษะความรู้ของบุคลากรให้เกิดประโยชน์
ต่อการบริหารจัดการตามยุทธ์ศาสตร์ เพ่ือสอดรับแนวโน้มของการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
  5. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาลที่ดี 

  3. เป้าประสงค์  
 1. ศึกษา วิจัย พัฒนา ส่งเสริมการผลิต การใช้ และจำหน่ายอ้อยและน้ำตาลทราย 
  2. รักษาเสถียรภาพของอุตสาหกรรมอ้อยและน้ำตาลทราย เพ่ือประโยชน์ของชาวไร่อ้อยและ
โรงงาน และเพ่ือความมั่นคงทางเศรษฐกิจของประเทศ 
  3. รักษาเสถียรภาพของราคาน้ำตาลทรายที่ใช้บริโภคในประเทศ เพ่ือผลประโยชน์ของผู้บริโภค 
  4. กระทำการอ่ืนที่จำเป็น เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย 
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  ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร (พ.ศ. 2566 - 2568) 
  จากการศึกษาวิเคราะห์สภาพแวดล้อมสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย จึงได้กำหนดยุทธศาสตร์ 
กรอบแนวคิด และมาตรการ เพ่ือพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย 7 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ   
  ยุทธศาสตร์ที่ 2 การวางแผนอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 3  การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
  ยุทธศาสตร์ที่ 4  การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำและมีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
  ยุทธศาสตร์ที่ 5  การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
  ยุทธศาสตร์ที่ 6  การพัฒนาระบบการสร้างแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรไว้กับหน่วยงาน 
  ยุทธศาสตร์ที่ 7  การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
กรอบแนวคิด 
  “การพัฒนาบุคลากรจำเป็นที่จะต้องส่งเสริมและสนับสนุนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพเพ่ือ
ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองให้มีสมรรถนะในการทำงานเพ่ิมมากขึ้นซึ่งจะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลมากยิ่งขึน้เพ่ือเป็นแบบอย่างของสังคมเน้นความเป็นคนเก่ง คนดี” 

ยุทธศาสตร์ โครงการ/งาน/กิจกรรม 
การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 1. การจดัทำแผนการสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ชัดเจน 

(Career Path) 
2. จัดระบบสร้างแรงจูงใจการทำงานเพื่อสร้างความกา้วหน้าใน
อาชีพ 
3. การประชาสมัพันธ์ เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารและระบบ
สารสนเทศให้บุคลากรทราบถึงความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ
ของตนเอง 
4. จัดทำรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะและสมรรถนะใน
การปฏิบัติงาน 

 
ยุทธศาสตร์ที ่2 การวางแผนอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
กรอบแนวคิด 
  “ผู้บริหารให้ความสำคัญกับการวางแผนอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจเนื่องจาก
สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายมีภารกิจหลายด้าน ทำให้มีอัตรากำลังไม่เพียงพอกับภารกิจและปริมาณงานจึงต้อง
มีการปรับแผนอัตรากำลังให้สอดคล้องกับสภาพการณ์การปัจจุบัน และปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการทำงานของ
บุคลากรให้เหมาะสมสอดคล้องกับการบริหารงานแนวใหม”่ 
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ยุทธศาสตร์ โครงการ/งาน/กิจกรรม 
การวางแผนอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้เหมาะสมกับ
ภารกิจ 

1. จัดทำและปรบัปรุงแผนการอัตรากำลังท่ีสอดคล้องกับ
ความเป็นจริงตามภารกิจ อำนาจหน้าท่ี  
2. บริหารอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้เป็นไปตามกรอบ
ที่กำหนด  
3. เพิ่มอัตรากำลังผู้ปฏิบตัิให้เพียงพอต่อภารกิจตามอำนาจ
หน้าท่ี แผนงาน โครงการ 
4. มีการกำหนดกรอบอตัรากำลังเพื่อสร้างความก้าวหน้าให้
บุคลากรเพื่อสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ
ไม่ลาออกไปที่อ่ืน 

 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
กรอบแนวคิด 
  “การพัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ทั้งในระดับพ้ืนที่และในระดับสากล เป็นสิ่งที่มีความ
จำเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบันซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization) เศรษฐกิจบนฐานความรู้ (Knowledge 
based economy) ที่ต้องอาศัยทั้งเทคโนโลยีความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้ และการบริหารจัดการองค์การที่ดี 
แม้ว่าการพัฒนาองค์กรขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการแต่ปัจจัยที่สำคัญที่สุด คือบุคลากรองค์กรที่มีโครงสร้างของบุคลากร
ที่มีความรู้ ความสามารถ ย่อมเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ ดังนั้น จึงต้องมีการพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือ
สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงขึ้น” 
 

ยุทธศาสตร์ โครงการ/งาน/กิจกรรม 
การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการพัฒนา
บุคลากร 

1. การส่งตัวบุคลากรเข้ารับการฝกึอบรมเพื่อสนับสนุนและ
ส่งเสริมความต้องการพัฒนาความรู้ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศของบุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
2. ผู้บริหารให้ความสำคัญและผลกัดันให้เกิดระบบ
ฐานข้อมูลสารสนเทศท่ีสามารถนำมาใช้ประโยชน์อย่าง
แท้จริงโดยการสนับสนุนงบประมาณอย่างเพียงพอ 
3. จัดทำมาตรฐานข้อมลูสารสนเทศให้ครอบคลุมทุกภารกิจ
ของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายโดยลดการพึ่งพา
ระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 
4. จัดทำฐานข้อมลูกลางในการบรหิารงานบุคคลเพื่อสะดวก
ในการเรียกใช้ข้อมูลโดยกำหนดใหค้วามรู้ความสามารถด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นส่วนหน่ึงของการเสริมสร้าง
สมรรถนะของทุกตำแหน่ง 
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำและมีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
กรอบแนวคิด 
  “จากบริบทของความเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และแรงกดดันจากกระแสการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมโลกไปสู่สังคมแห่งความรู้ (Knowledge Based Society) ซึ่งเป็นสังคมที่แข่งขันด้วยความรู้ทักษะ 
เทคโนโลยี นวัตกรรม และการบริหารจัดการองค์กรสมัยใหม่ การบริหารงานสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย
จำเป็นต้องอาศัยนักบริหารที่เป็นผู้นำมืออาชีพมีขีดความสามารถและศักยภาพสูง มีวิสัยทัศน์กว้างไกลเพื่อเป็นกำลัง
สำคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์ของกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายให้สัมฤทธิ์ผลด้วยการสนับสนุนให้บุคลากรมีการ
ปรับเปลี่ยนให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและเทคโนโลยี” 
 

ยุทธศาสตร์ โครงการ/งาน/กิจกรรม 
การพัฒนาผู้บรหิารให้มภีาวะผู้นำมีวิสัยทัศน์เกีย่วกับการ
พัฒนาบุคลากร 

1. พัฒนานักบริหารให้ตระหนักและมีพันธะสัญญา 
ในการเรียนรู้และการพัฒนาเพื่อการเปลีย่นแปลงท้ังในระดับ
บุคคลและองค์กรหน่วยการเรียนรูจ้ากประสบการณ์จริง 
(action Learning) 
2. นักบริหารทุกระดับต้องเป็นต้นแบบท่ีดีของการ
เปลี่ยนแปลงและสรา้งกระแสการเปลี่ยนแปลงให้บุคลากร
เพื่อให้เกิดผลการปรับเปลี่ยนที่แทจ้ริง  
3. กำหนดให้มีกจิกรรมแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์
ระหว่างนักบริหารเป็นประจำอย่างต่อเนื่องเพื่อให้ทันกับ
กระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในเรื่องที่มีผลเกี่ยวข้องกับ
ความสำเร็จของหน่วยงาน  
4. พัฒนากระบวนการวิธีการเสรมิสร้างผู้นำให้มีคณุลักษณะ
ของผู้บริหารยคุใหม่โดยจัดใหม้ีระบบการประเมินผลการ
พัฒนาภาวะผู้นำวสิัยทัศน์อย่างเปน็ระบบและต่อเนื่อง 
5. มีระบบการประเมินผู้บริหารว่ามีศักยภาพเพียงใดโดย
จัดทำมาตรฐานการสอนงาน (Coaching) เพื่อเป็นแนวทางใน
การพัฒนาภาวะผู้นำและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไปและจัดการ
ฝึกอบรมใหต้รงกับ competency ที่จำเป็นและต้องการใน
การเป็นผูบ้ริหาร  
6. มีระบบการติดตามและประเมนิผลการพัฒนาภาวะผู้นำ
วิสัยทัศน์และพฤติกรรมของผู้บรหิารอย่างเป็นรูปธรรม โดยให้
ผู้ที่เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงาน เป็นผู้
ประเมิน 

 
 
 
 
 
 



 

20 
ยุทธศาสตร์ที่ 5  การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
กรอบแนวคิด 
  “การบริหารงานบุคคลสมัยใหม่ที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานจะต้องให้ความสำคัญเกี่ยวกับการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตของบุคลากร โดยต้องกำหนดนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
บุคลากร บุคลากรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน ระบบงาน และบรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำ
เทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารงาน ย่อมจะส่งเสริมให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ จึงจะสามารถขับเคลื่อน
งานให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ” 
 

ยุทธศาสตร์ โครงการ/งาน/กิจกรรม 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 1. วางแผนการใช้งบประมาณเพ่ือการส่งเสริมคุณภาพชีวิต

บุคลากรใหม้ีความประหยดัและมปีระสิทธิภาพ  
2. กำหนดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีงเป็นนโยบายหลักเพื่อ
สร้างค่านิยมให้บุคลากรนำมาเป็นแนวทางในการดำเนินชีวิต  
3. สำรวจความพึงพอใจ/ความต้องการของบุคลากรต่อ
สวัสดิการต่าง ๆ โดยจดัทำแผนจดัสวัสดิการใหส้อดคล้องกับ
ความต้องการของบุคลากรรวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะ
อย่างสม่ำเสมอ 
4. สรา้งบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีด ี
5. มีการดูแลสุขภาพกายและจิตใจของบุคลากรเป็นประจำ
และต่อเนื่อง  
6. สนับสนุนให้บุคลากรฝึกอบรมวิชาชีพหรือหารายได้พิเศษ
เพิ่มเตมิเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตใหด้ีขึ้นโดยยดึหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง 

 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนาระบบการสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรไว้กับหน่วยงาน 
กรอบแนวคิด 
  “ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามหาศาล จึงควรพัฒนาระบบบริหารงาน
บุคคลและค่าตอบแทนด้วยสร้างแรงจูงใจโดยกำหนดวิธีการที่เหมาะสม ในการธำรงรักษาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 
เพื่อพัฒนาระบบงานมุ่งเน้นการบริหารจัดการแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ทำให้ต้องปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานในรูปแบบบูรณาการ 
สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย จึงจำเป็นต้องพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ทักษะในวิชาชีพ Knowledge Worker 
ภายใต้หลักการบริหารที่ดีโดยสร้างระบบการพัฒนาและสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรเพ่ือ
พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรที่มีอยู่ให้มีสมรรถนะในการทำงานเพิ่มขึ้น ประเมินผลบุคคลได้สามารถปลดบคุคลที่
ไม่มีสมรรถภาพออกจากงาน และเปิดโอกาสให้ผู้ให้บุคคลมีผู้มีความสามารถสูงภายนอกสามารถเข้าสู่องค์กร เพื่อพัฒนา
องค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น” 
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ยุทธศาสตร์ โครงการ/งาน/กิจกรรม 
การพัฒนาระบบการสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรไว้กับ
หน่วยงาน 

1. จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรโดยยึดวิสัยทัศน์ภารกิจ
วัตถุประสงค์และขดีความสามารถที่จำเป็น (Competency 
- based Approach) 
2. สรา้งสภาพแวดล้อมและระบบแรงจูงใจท่ีช่วยหล่อหลอม
และเอื้อต่อการสร้างกระบวนทัศน์วัฒนธรรม และค่านิยม
ใหม่ในการปฏิบัติงาน  
3. จัดสรรงบประมาณเพื่อพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลเพื่อ
สนับสนุนและจูงใจให้บุคลากรได้รบัการพัฒนาความรู้ทักษะ
และประสบการณ์ที่จำเป็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 
4. กำหนดระบบการรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีทักษะหรือ
สมรรถนะสูง เช่น Talent Management 
5. กำหนดความชัดเจนในความก้าวหน้าของพนักงาน เช่น 
การเปลีย่นสายงาน ระดับตำแหนง่ของบุคลากร จัดหลักสูตร
ในการพัฒนาความรู้ให้ตรงกับสายงาน และส่งเสริม
สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีการพัฒนาตนเองด้วยวิธีท่ี
เหมาะสมอย่างต่อเนื่อง เช่น การฝึกอบรมโดยผ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส ์

 
ยุทธศาสตร์ที่ 7 การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม 
กรอบแนวคิด 
  “ปัจจุบันมีการส่งเสริมให้สำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทรายมีการบริหารงานตาม หลักธรรมาภิบาล 
ได้แก่ การบริหารงานตามหลักความโปร่งใสและหลักการมีส่วนร่วม มีระบบการควบคุมภายในที่ดี และพัฒนาบุคลากร
ให้มีคุณธรรม จริยธรรม โดยเน้นทางการบริหารที่มีความโปร่งใส การใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด และคุ้มค่าเพื่อให้เกิด
ประโยชน์มากที่สุด” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

22 
 

ยุทธศาสตร์ โครงการ/งาน/กิจกรรม 
การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม 1. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการดา้นคุณธรรมจริยธรรมให้มี

ประสิทธิภาพและมีความหลากหลายยิ่งขึ้น  
2. จัดทำมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรมส่งเสริมและ
ประชาสมัพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและปฏิบตัิตาม  
3. สรา้งมาตรฐานความโปร่งใสในการบริหารงานบุคคล 
4. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทัศนคตแิละค่านิยมในการทำงานของ
บุคลากรใหด้ีขึ้น 
5. สนับสนุนงบประมาณในการพฒันาองค์ความรู้ด้านคณุธรรม 
จริยธรรม 
6. จัดส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมด้านคุณธรรม จริยธรรมอย่าง
สม่ำเสมอ 
7. มีกระบวนการเสรมิสร้างคุณธรรมจรยิธรรม ได้แก่ โครงการ
ส่งเสริมคณุธรรมจรยิธรรมของบุคลากร 
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การดำเนินการตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย พ.ศ. 2566 - 2568 

 

โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วัด ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

ระยะเวลาดำเนินการ 
งบประมาณ 

หน่วยงาน
ดำเนินการ 

 2566 2567 2568   

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

1. การจดัทำแผนการสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้ชัดเจน (Career Path) 

พนักงาน ร้อยละความสำเรจ็ของการการจดัทำ
แผนการสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้
ชัดเจน (Career Path) โดยแบ่งออกเป็น
ประเภทสายงาน ได้แก ่
สายงานบริหาร วิชาการ และทั่วไป 

บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับเส้นทางความก้าวหน้า
ให้ชัดเจน (Career Path) 
ตามสายงานของตนเอง 

 √ √ √ ไม่ใช้งบประมาณ คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

2. การจดัระบบสรา้งแรงจูงใจการ
ทำงานเพื่อสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ 

พนักงาน ร้อยละของโครงการ/งาน/กิจกรรมที่จัดขึ้น
เพื่อสร้างแรงจูงใจการทำงานในการสร้าง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

บุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานเพื่อสร้าง
ความก้าวหน้าในสายงาน
อาชีพของตน 

√ √ √ ตามแผนงาน
โครงการที่
กำหนดไว ้

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

3. การประชาสมัพันธ์ เผยแพร่ข้อมูล
ข่าวสารและระบบสารสนเทศให้บคุลากร
ทราบถึงความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ
ของตนเอง 

พนักงาน ร้อยละของจำนวนพนักงานทราบถึง
เส้นทางก้าวหน้าในสายงานอาชีพของ
ตนเอง 
 

บุคลากรมีความก้าวหน้าใน
ตำแหน่งตามสายงาน 

 

√ √ √ ไม่ใช้งบประมาณ คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วัด ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

ระยะเวลาดำเนินการ 
งบประมาณ 

หน่วยงาน
ดำเนินการ 

 2566 2567 2568   

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

4. การจดัทำรายละเอียด
เกี่ยวกับความรู้ ทักษะที่
จำเป็นและสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน 

พนักงาน ผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานใน
การนำทักษะที่จำเป็นและสมรรถนะประจำ
สายงานมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

บุคลากรมีผลการประเมิน
การปฏิบัติงานตามทักษะที่
จำเป็นและสมรรถนะ
ประจำสายงาน 

 √ √ √ ไม่ใช้งบประมาณ คณะทำงานปรับปรุง
แผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การวางแผนอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 

1. การจดัทำและปรับปรุง
แผนอัตรากำลังที่สอดคล้อง
กับความเป็นจริงตามภารกิจ 
อำนาจหน้าที ่

พนักงาน ร้อยละความสำเรจ็ของการจัดทำแผน
อัตรากำลัง 4 ปี ของสำนักงานกองทุนอ้อย
และน้ำตาลทรายและได้รับความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการบรหิารกองทุน 

การจัดทำแผนอัตรากำลัง
เป็นไปตามภารกิจ อำนาจ
หน้าท่ี และสอดคล้องกับ
ปริมาณงานของสำนักงาน
กองทุนอ้อยและน้ำตาล
ทราย 

 √ √ √ ไม่ใช้งบประมาณ คณะทำงานปรับปรุง
แผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

2. การบริหารอตัรากำลังและ
ปรับอัตรากำลังให้เป็นไปตาม
กรอบท่ีกำหนด 

พนักงาน ร้อยละการโอน ย้าย เปลีย่น สายงาน 
เกษียณอายุ ของพนักงาน 

การดำเนินการสรรหา 
คัดเลือกบุคลากรเป็นไป
ตามกรอบแผนอัตรากำลัง
5 ป ี 

 √ √ √ ไม่ใช้งบประมาณ คณะทำงานปรับปรุง
แผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วัด ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

ระยะเวลาดำเนินการ 
งบประมาณ 

หน่วยงาน
ดำเนินการ 

 2566 2567 2568   

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การวางแผนอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 

3. การกำหนดกรอบอัตรากำลังเพื่อสร้าง
ความก้าวหน้าให้บุคลากรและเพื่อสร้างแรงจูงใจ
ให้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไม่ลาออก 

พนักงาน ร้อยละจำนวนอัตรากำลังที่
ได้รับความเห็นชอบจากคณะ
กรรมการบริหารกองทุน 

บุคลากรมีความก้าวหน้าท่ีในสายงาน
อาชีพของตนเอง เช่น ตำแหน่ง
พนักงานบัญชี เลื่อนระดบัเป็นหัวหน้า
งานบัญชี เป็นต้น 

 √ √ √ ไม่ใช้งบประมาณ คณะทำงาน
ปรับปรุงแผน

บริหารทรัพยากร
บุคคล 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 

1. การส่งตัวบุคลากรเข้ารับการฝกึอบรมเพื่อ
สนับสนุนและส่งเสริมความต้องการพัฒนา
ความรู้ด้านเทคโนโลยสีารสนเทศของ
บุคลากรอยา่งเป็นระบบและต่อเนือ่ง 

พนักงาน ร้อยละของจำนวนบุคลากรที่
ได้รับการฝึกอบรมเกีย่วกับ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

1. บุคลากรมีความรู้ และทักษะในด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศมากขึ้น 
2. บุคลากรที่ได้รับการฝึกอบรมด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศนำความรู้มา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 √ √ √ ตามหลักสูตรที่ผู้จดั
ฝึกอบรมกำหนด 

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผน
บริหารทรัพยากร
บุคคล 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วัด ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

ระยะเวลาดำเนินการ 
งบประมาณ 

หน่วยงาน
ดำเนินการ 

 2566 2567 2568 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 

3. จัดทำมาตรฐานข้อมลูสารสนเทศให้ครอบคลุมทุก
ภารกิจของสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย 
โดยลดการพึ่งพาระบบเทคโนโลยจีากภายนอก 

พนักงาน ร้อยละความสำเรจ็ในการจัดทำ
ฐานข้อมูลด้านต่าง ๆ เพื่อรองรับ
ภารกิจตามอำนาจหนา้ที ่

หน่วยงานมีฐานข้อมูล
สารสนเทศในการปฏิบัติงาน 

 √ √ √ ตามแผนงาน
โครงการท่ีกำหนด 

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

4. จัดทำฐานข้อมูลกลางในการบริหารงานบุคคลเพื่อ
สะดวกในการเรียกใช้ข้อมูลโดยกำหนดให้ความรู้
ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นส่วนหน่ึงของ
การเสริมสร้างสมรรถนะของทุกตำแหน่ง 

พนักงาน ร้อยละความสำเรจ็ในการจัดทำ
ฐานข้อมูลด้านต่าง ๆ เช่น
ฐานข้อมูลบุคลากร ข้อมูลการลา
ของบคุลากร เป็นต้น 

หน่วยงานมีฐานข้อมูล
สารสนเทศในการปฏิบัติงาน 

 √ √ √ ไม่ใช้
งบประมาณ 

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำและมีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

1. การพัฒนานักบริหารให้ตระหนักและมีพันธะสัญญา
ในการเรียนรู้และการพัฒนาเพื่อการเปลี่ยนแปลงท้ังใน
ระดับบุคคลและองค์กรหน่วยการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์จริง (action Learning) 

ผู้บริหาร ร้อยละของจำนวนโครงการ/งาน/
กิจกรรมท่ีได้ดำเนินการตามนโยบาย
ของผู้บริหาร 

บุคลากรได้รับการพฒันาและมี
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันจาก
ประสบการณ์จริงอย่างต่อเนื่อง 

 √ √ √ ตามแผนงาน
โครงการท่ีกำหนด

ไว้ 

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วัด ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

ระยะเวลา
ดำเนินการ 

  

งบประมาณ 
หน่วยงาน
ดำเนินการ 

 2566 2567 2568 

2. นักบริหารทุกระดับต้องเป็นต้นแบบท่ีดีของการ
เปลี่ยนแปลงและสรา้งกระแสการเปลี่ยนแปลงให้
บุคลากรเพื่อให้เกิดผลการปรับเปลี่ยนที่แท้จริง 

ผู้บริหาร ร้อยละของจำนวนโครงการ/
งาน/กิจกรรมที่ไดด้ำเนินการ
ตามนโยบายของผู้บรหิาร 

บุคลากรไดร้ับการพัฒนาและ
มีการแลกเปลีย่นเรยีนรู้กัน
จากประสบการณ์จริงอย่าง
ต่อเนื่อง 

 √ √ √ ตามแผนงาน
โครงการที่กำหนด

ไว ้

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผน

บริหารทรัพยากร
บุคคล 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำและมีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

3. การกำหนดให้มีกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู้และ
ประสบการณ์ระหว่างนักบริหารเป็นประจำอย่าง
ต่อเนื่องเพื่อให้ทันกับกระแสการเปลี่ยนแปลงท่ี
เกิดขึ้นในเรื่องที่มีผลเกี่ยวข้องกับความสำเร็จของ
หน่วยงาน 

ผู้บริหาร 

และ 

พนักงาน 

จำนวนครั้งของการประชุม
ผู้บริหาร และหัวหน้าฝา่ยกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

บุคลากรไดร้ับความรู้และ
แลกเปลีย่นประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงาน 

 √ √ √ ไม่ใช้งบประมาณ คณะทำงาน
ปรับปรุงแผน

บริหารทรัพยากร
บุคคล 

 

4. การพัฒนากระบวนการวิธีการเสริมสร้างผู้นำให้มี
คุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่โดยจัดให้มรีะบบการ
ประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้นำวสิัยทัศน์อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 

ผู้บริหาร ร้อยละของการเข้ารับการ
ฝึกอบรม ประชุม และสัมมนา
ของผู้บริหาร 

ผู้บริหารได้รับการเสริมสร้าง
ความเป็นผู้นำและ
กระบวนการทำงานบริหาร 
ยุคใหม ่

 √ √ √ ตามแผนงาน
โครงการที่กำหนด

ไว ้

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผน

บริหารทรัพยากร
บุคคล 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วัด ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

ระยะเวลา
ดำเนินการ 

  

งบประมาณ 
หน่วยงาน
ดำเนินการ 

 2566 2567 2568 

5. มีระบบการประเมินผู้บริหารว่ามีศักยภาพเพียงใดโดย
จัดทำมาตรฐานการสอนงาน (Coaching) เพื่อเป็น
แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้นำและผูป้ฏิบัติงานควบคู่กัน
ไปและจัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ competency ที่จำเป็น
และต้องการในการเป็นผู้บริหาร 

ผู้บริหาร 

และ 

พนักงาน 

จำนวนครั้งของการประชุม
ผู้บริหารกับหัวหน้าฝ่าย 
และหัวหน้าฝ่ายกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

บุคลากรไดร้ับความรู้และ
แลกเปลีย่นประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน 

 √ √ √ ไม่ใช้
งบประมาณ 

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผน

บริหารทรัพยากร
บุคคล 

6. มีระบบการติดตามและประเมนิผลการพัฒนาภาวะ
ผู้นำวิสัยทัศน์และพฤติกรรมของผูบ้ริหารอย่างเป็น
รูปธรรม โดยใหผู้้ที่เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือ
เพื่อนร่วมงานเป็นผู้ประเมิน 

ผู้บริหาร 

และ 

พนักงาน 

คะแนนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

บุคลากรไดร้ับการพัฒนาทักษะที่
จำเป็นและสมรรถนะประจำสาย
งาน โดยได้รับคำแนะนำ ปรึกษา
จากผู้บังคับบัญชาอย่างต่อเนื่อง 

 √ √ √ ไม่ใช้
งบประมาณ 

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผน
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

ยุทธศาสตร์ที ่5 การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

1. การวางแผนการใช้งบประมาณเพื่อการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตบุคลากรใหม้ีความประหยัดและมี
ประสิทธิภาพ 

พนักงาน ร้อยละของโครงการ/งาน/
กิจกรรมที่เกีย่วกับการ
ส่งเสริมคณุภาพชีวิต
บุคลากร 

หน่วยงานมีการวางแผนการใช้
งบประมาณส่งเสรมิชีวิตบุคลากร
อย่างประหยดัและมีประสิทธิภาพ 

 √ √ √ ตามแผนงาน
โครงการที่
กำหนดไว ้

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผน
บริหารทรัพยากร
บุคคล 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม 
เป้าหมา

ย 
ตัวชี้วัด ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

ระยะเวลา
ดำเนินการ 

  

งบประมาณ 
หน่วยงาน
ดำเนินการ 

 2566 2567 2568 

2. การกำหนดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นนโยบาย
หลักเพื่อสร้างค่านิยมให้บุคลากรนำมาเป็นแนวทางใน
การดำเนินชีวิต 

พนักงาน ร้อยละของโครงการ/งาน/
กิจกรรมท่ีดำเนินการเกี่ยวกับ
แนวทางตามปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง 

บุคลากรมีแนวทางการ
ดำเนินชีวิตตามแนวทาง
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

 √ √ √ ตามแผนงานโครงการ
ท่ีกำหนดไว้ 

คณะทำงานปรับปรุง
แผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

3. การสำรวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ
บุคลากรต่อสวัสดิการต่าง ๆ โดยจัดทำแผนจัด
สวัสดิการให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร
รวมท้ังมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ำเสมอ 

พนักงาน ร้อยละความสำเร็จในการจัดทำ
แผนสวัสดิการจากการสำรวจ
ความพึงพอใจ/ความต้องการของ
บุคลากรในเรื่องสวัสดิการต่าง ๆ 

บุคลากรมีความรู้ 
ความเข้าใจเกี่ยวกับสิทธิ 
สวัสดิการต่าง ๆ 

 √ √ √ ไม่ใช้งบประมาณ คณะทำงานปรับปรุง
แผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

4. การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อม 
ในการทำงานท่ีดี 

พนักงาน จำนวนครั้งของการจัดกิจกรรม 
5 ส หรือ Big Cleaning 

หน่วยงานมีบรรยากาศ
และสภาพแวดล้อมท่ีดีใน
การปฏิบัติงาน 

 √ √ √ ตามแผนงานโครงการ
ท่ีกำหนดไว้ 

คณะทำงานปรับปรุง
แผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

5. มีการดูแลสุขภาพกายและจิตใจของบุคลากรเป็น
ประจำและต่อเนื่อง 

พนักงาน ร้อยละของจำนวนบุคลากรที่เข้า
รับการตรวจสุขภาพประจำปี 

บุคลากรได้รับการตรวจ
สุขภาพและจิตใจเป็น
ประจำอย่างต่อเนื่อง 

 √ √ √ ตามแผนงานโครงการ
ท่ีกำหนดไว้ 

คณะทำงานปรับปรุง
แผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

6. สนับสนุนให้บุคลากรฝึกอบรมวิชาชีพหรือหารายได้
พิเศษเพิ่มเติมเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตให้ดีขึ้นโดยยึด
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

พนักงาน ร้อยละของโครงการ/งาน/
กิจกรรมท่ีดำเนินการเกี่ยวกับ 

บุคลากรมีแนวทางการ
ดำเนินชีวิตตามแนวทาง
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

 √ √ √ ตามแผนงานโครงการ
ท่ีกำหนดไว้ 

คณะทำงานปรับปรุง
แผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 



 

 

30  
แผนปฏิบัติการการบริหารทรัพยากรบุคคลสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย พ.ศ. 2566 

 

โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วดั ผลที่คาดว่าจะได้รบั 

แผนปฏิบตัิการ (Action Plan) 
งบประมาณ 

หน่วยงาน
ดำเนินการ 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย.   

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

1. การจัดทำแผนการสร้าง
เส้นทางความก้าวหน้าให้
ชัดเจน (Career Path) 

พนักงาน ร้อยละความสำเร็จของการ
การจัดทำแผนการสร้าง
เส้นทางความก้าวหน้าให้
ชัดเจน (Career Path) โดย
แบ่งออกเป็นประเภทสายงาน 
ได้แก่ 
สายงานบริหาร วิชาการ และ
ทั่วไป 

บุคลากรมีความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกับเส้นทาง
ความก้าวหนา้ให้
ชัดเจน (Career Path) 
ตามสายงานของตนเอง 

            ไม่ใช้
งบประมาณ 

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

2. การจัดระบบสร้าง
แรงจูงใจการทำงานเพื่อสร้าง
ความก้าวหนา้ในอาชีพ 

พนักงาน ร้อยละของโครงการ/งาน/
กิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อสร้าง
แรงจูงใจการทำงานในการ
สร้างความก้าวหน้าในอาชีพ 

บุคลากรมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานเพือ่
สร้างความก้าวหน้าใน
สายงานอาชพีของตน 

            ตามแผนงาน
โครงการที่
กำหนดไว ้

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

3. การประชาสัมพันธ ์
เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารและ
ระบบสารสนเทศให้บุคลากร
ทราบถึงความกา้วหนา้ในสาย
งานอาชีพของตนเอง 

พนักงาน ร้อยละของจำนวนพนกังาน
ทราบถึงเส้นทางก้าวหนา้ใน
สายงานอาชพีของตนเอง 
 

บุคลากรมี
ความก้าวหนา้ใน
ตำแหน่งตามสายงาน 

 

            ไม่ใช้
งบประมาณ 

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วดั ผลที่คาดว่าจะได้รบั 

แผนปฏิบตัิการ (Action Plan) 
งบประมาณ 

หน่วยงาน
ดำเนินการ 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย.   

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

4. การจัดทำรายละเอยีด
เกี่ยวกบัความรู้ ทกัษะที่
จำเป็นและสมรรถนะใน
การปฏิบัติงาน 

พนักงาน ผลการประเมินการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในการนำทักษะที่
จำเป็นและสมรรถนะประจำ
สายงานมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

บุคลากรมีผลการประเมิน
การปฏิบัติงานตามทักษะ
ที่จำเป็นและสมรรถนะ
ประจำสายงาน 

            ไม่ใช้
งบประมาณ 

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
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โครงการ/งาน/
กิจกรรม 

เป้าหมาย ตัวชี้วดั ผลที่คาดว่าจะได้รบั 

แผนปฏิบตัิการ (Action Plan) 
งบประมาณ 

หน่วยงาน
ดำเนินการ 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย.   

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การวางแผนอัตรากำลังและปรบัอัตรากำลังใหเ้หมาะสมกับภารกิจ 

1. การจัดทำและ
ปรับปรุงแผน
อัตรากำลังที่
สอดคล้องกับความ
เป็นจริงตามภารกิจ 
อำนาจหน้าที ่

พนักงาน ร้อยละความสำเร็จของการจัดทำ
แผนอัตรากำลัง 4 ปี ของ
สำนักงานกองทุนออ้ยและน้ำตาล
ทรายและได้รับความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการบริหารกองทุน 

การจัดทำแผนอัตรากำลัง
เป็นไปตามภารกิจ อำนาจ
หน้าที่ และสอดคล้องกับ
ปริมาณงานของสำนักงาน
กองทุนอ้อยและน้ำตาล
ทราย 

            ไม่ใช้
งบประมาณ 

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

2. การบริหาร
อัตรากำลังและปรับ
อัตรากำลังให้เป็นไป
ตามกรอบที่กำหนด 

พนักงาน ร้อยละการโอน ย้าย เปลี่ยน สาย
งาน เกษียณอายุ ของพนักงาน 

การดำเนินการสรรหา 
คัดเลือกบุคลากรเป็นไป
ตามกรอบแผนอัตรากำลัง 
5 ป ี

            ตามแผนงาน
โครงการที่
กำหนดไว ้

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

3. การเพิ่ม
อัตรากำลังผู้ปฏิบัติให้
เพียงพอต่อภารกิจ 
ตามอำนาจหน้าที ่
แผนงาน  

พนักงาน ร้อยละจำนวนอัตรากำลังที่ได้รับ
ความเห็นชอบจากคณะ
กรรมการบริหารกองทุน 

มีอัตรากำลังที่มีความ
สอดคล้องกับภารกจิ
อำนาจหน้าที ่

            ไม่ใช้
งบประมาณ 

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วดั ผลที่คาดว่าจะได้รบั 

แผนปฏิบตัิการ (Action Plan) 
งบประมาณ 

หน่วยงาน
ดำเนินการ 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย.   

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การวางแผนอัตรากำลังและปรบัอัตรากำลังใหเ้หมาะสมกับภารกิจ 

4. การกำหนดกรอบ
อัตรากำลังเพื่อสร้าง
ความก้าวหนา้ให้บุคลากรและ
เพื่อสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร
ที่มีความรู้ความสามารถไม่
ลาออก 

พนักงาน ร้อยละจำนวนอัตรากำลัง
ที่ได้รับความเห็นชอบ
จากคณะ
กรรมการบริหารกองทุน 

บุคลากรมีความกา้วหน้าที่ใน
สายงานอาชพีของตนเอง 
เช่น ตำแหน่งพนักงานบญัชี 
เล่ือนระดับเป็นหัวหน้างาน
บัญชี เป็นต้น 

            ไม่ใช้
งบประมาณ 

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วดั ผลที่คาดว่าจะได้รบั 

แผนปฏิบตัิการ (Action Plan) 
งบประมาณ 

หน่วยงาน
ดำเนินการ 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย.   

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการพฒันาบุคลากร 

1. การส่งตัวบุคลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรมเพื่อสนับสนุนและ
ส่งเสริมความต้องการพัฒนา
ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
ของบุคลากรอยา่งเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 

พนักงาน ร้อยละของจำนวน
บุคลากรที่ได้รับการ
ฝึกอบรมเกี่ยวกับ
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

1. บุคลากรมีความรู้ และ
ทักษะในด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศมากขึ้น 
2. บุคลากรที่ได้รับการ
ฝึกอบรมด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศนำความรู้มา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

            ไม่ใช้
งบประมาณ 

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

2. ผู้บริหารให้ความสำคัญและ
ผลักดันให้เกิดระบบฐานข้อมูล
สารสนเทศที่สามารถนำมาใช้
ประโยชน์อย่างแท้จริงโดยการ
สนับสนุนงบประมาณอย่าง
เพียงพอ 

พนักงาน ร้อยละของจำนวน
โครงการ/งาน/
กิจกรรมที่ดำเนินการ
เกี่ยวกบัฐานข้อมูล
สารสนเทศ 

บุคลากรได้รับการพัฒนา
ด้านระบบฐานข้อมูล
สารสนเทศอย่างต่อเนื่อง 

            ตามแผนงาน
โครงการที่
กำหนดไว ้

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วดั 
ผลที่คาดว่าจะ

ได้รับ 

แผนปฏิบตัิการ (Action Plan) 
งบประมาณ 

หน่วยงาน
ดำเนินการ 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย.   

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการพฒันาบุคลากร 

3. จัดทำมาตรฐานขอ้มูลสารสนเทศให้
ครอบคลุมทุกภารกิจของสำนักงาน
กองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย โดยลด
การพึ่งพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 

พนักงาน ร้อยละความสำเร็จในการ
จัดทำฐานข้อมูลด้านตา่ง 
ๆ เพื่อรองรับภารกิจตาม
อำนาจหน้าที ่

หน่วยงานมี
ฐานข้อมูล
สารสนเทศใน
การปฏิบัติงาน 

            ไม่ใช้
งบประมาณ 

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

4. จัดทำฐานข้อมูลกลางในการ
บริหารงานบุคคลเพื่อสะดวกในการ
เรียกใช้ข้อมูลโดยกำหนดให้ความรู้
ความสามารถดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ
เป็นส่วนหนึ่งของการเสริมสร้าง
สมรรถนะของทุกตำแหน่ง 

พนักงาน ร้อยละความสำเร็จในการ
จัดทำฐานข้อมูลด้านตา่ง 
ๆ เช่นฐานข้อมูลบุคลากร 
ข้อมูลการลาของบุคลากร 
เป็นต้น 

หน่วยงานมี
ฐานข้อมูล
สารสนเทศใน
การปฏิบัติงาน 

            ตามแผนงาน
โครงการที่
กำหนดไว ้

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วดั ผลที่คาดว่าจะได้รบั 

แผนปฏิบตัิการ (Action Plan) 
งบประมาณ 

หน่วยงาน
ดำเนินการ 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย.   

ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาผู้บรหิารให้มีภาวะผู้นำและมีวิสยัทัศน์เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

1. การพัฒนานกับริหารให้ตระหนัก
และมีพันธะสัญญาในการเรียนรู้และ
การพัฒนาเพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งใน
ระดับบุคคลและองค์กรหน่วยการ
เรียนรู้จากประสบการณ์จริง (action 
Learning) 

ผู้บริหาร ร้อยละของจำนวน
โครงการ/งาน/
กิจกรรมที่ได้
ดำเนินการตาม
นโยบายของ
ผู้บริหาร 

บุคลากรได้รับการ
พัฒนาและมีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน
จากประสบการณ์จริง
อย่างต่อเนื่อง 

            ไม่ใช้
งบประมาณ 

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

2. นักบริหารทกุระดับต้องเป็น
ต้นแบบที่ดีของการเปลี่ยนแปลงและ
สร้างกระแสการเปลี่ยนแปลงให้
บุคลากรเพื่อให้เกิดผลการปรับเปลีย่น
ที่แท้จริง 

ผู้บริหาร ร้อยละของจำนวน
โครงการ/งาน/
กิจกรรมที่ได้
ดำเนินการตาม
นโยบายของ
ผู้บริหาร 

บุคลากรได้รับการ
พัฒนาและมีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน
จากประสบการณ์จริง
อย่างต่อเนื่อง 

            ตามแผนงาน
โครงการที่
กำหนดไว ้

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 



 

 

37  
แผนปฏิบัติการการบริหารทรัพยากรบุคคลสำนักงานกองทุนอ้อยและน้ำตาลทราย พ.ศ. 2566 

 

 

 

โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วดั ผลที่คาดว่าจะได้รบั 

แผนปฏิบตัิการ (Action Plan) 
งบประมาณ 

หน่วยงาน
ดำเนินการ 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย.   

ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาผู้บรหิารให้มีภาวะผู้นำและมีวิสยัทัศน์เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

3. การกำหนดให้มีกจิกรรม
แลกเปลี่ยนความรูแ้ละประสบการณ์
ระหว่างนักบรหิารเป็นประจำอยา่ง
ต่อเนื่องเพื่อให้ทันกับกระแสการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในเรื่องที่มีผล
เกี่ยวขอ้งกับความสำเร็จของหน่วยงาน 

ผู้บริหาร 

และ 

พนักงาน 

จำนวนครั้งของการ
ประชุมผู้บริหาร และ
หัวหน้าฝา่ยกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

บุคลากรได้รับความรู้
และแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน 

            ไม่ใช้
งบประมาณ 

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

4. การพัฒนากระบวนการวิธกีาร
เสริมสร้างผู้นำให้มีคุณลักษณะของ
ผู้บริหารยุคใหม่โดยจัดให้มีระบบการ
ประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้นำ
วิสัยทัศน์อยา่งเป็นระบบและต่อเนื่อง 

ผู้บริหาร ร้อยละของการเข้ารับ
การฝึกอบรม ประชุม 
และสัมมนาของ
ผู้บริหาร 

ผู้บริหารได้รับการ
เสริมสร้างความเป็น
ผู้นำและ
กระบวนการทำงาน
บริหาร 
ยุคใหม่ 

 

 

            ตามแผนงาน
โครงการที่
กำหนดไว ้

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วดั 
ผลที่คาดว่าจะ

ได้รับ 

แผนปฏิบตัิการ (Action Plan) 
งบประมาณ 

หน่วยงานดำเนินการ 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย.  

ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำและมีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

5. มีระบบการประเมิน
ผู้บริหารว่ามีศักยภาพ
เพียงใดโดยจัดทำมาตรฐาน
การสอนงาน (Coaching) 
เพื่อเป็นแนวทางในการ
พัฒนาภาวะผู้นำและ
ผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไปและ
จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ 
competency ที่จำเป็นและ
ต้องการในการเป็นผู้บริหาร 

ผู้บริหาร 

และ 

พนักงาน 

จำนวนครั้งของการ
ประชุมผู้บริหารกับ
หัวหน้าฝา่ย และ
หัวหน้าฝา่ยกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

บุคลากรได้รับ
ความรู้และ
แลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงาน 

            ไม่ใช้งบประมาณ คณะทำงานปรับปรุงแผน
บริหารทรัพยากรบุคคล 

6. มีระบบการติดตามและ
ประเมินผลการพัฒนาภาวะ
ผู้นำวิสัยทัศน์และพฤติกรรม
ของผู้บริหารอยา่งเป็น
รูปธรรม โดยให้ผู้ที่เกีย่วขอ้ง 
เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือ
เพื่อนร่วมงานเป็นผู้ประเมิน 

ผู้บริหาร 

และ 

พนักงาน 

คะแนนการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

บุคลากรได้รับ
การพัฒนาทักษะ
ที่จำเป็นและ
สมรรถนะประจำ
สายงาน โดย
ได้รับคำแนะนำ 
ปรึกษาจาก
ผู้บังคับบัญชา
อย่างต่อเนื่อง 

            ตามแผนงานโครงการ
ที่กำหนดไว ้

คณะทำงานปรับปรุงแผน
บริหารทรัพยากรบุคคล 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วดั ผลที่คาดว่าจะได้รบั 

แผนปฏิบตัิการ (Action Plan) 
งบประมาณ 

หน่วยงาน
ดำเนินการ 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย.   

ยุทธศาสตร์ที่ 5 การสง่เสริมคุณภาพชวีิตของบุคลากร 

1. การวางแผนการใช้งบประมาณ
เพื่อการส่งเสริมคุณภาพชีวิต
บุคลากรให้มีความประหยัดและมี
ประสิทธิภาพ 

พนักงาน ร้อยละของโครงการ/
งาน/กิจกรรมที่เกี่ยวกับ
การส่งเสริมคุณภาพชีวิต
บุคลากร 

หน่วยงานมกีารวาง
แผนการใช้งบประมาณ
ส่งเสริมชีวิตบุคลากร
อย่างประหยัดและมี
ประสิทธิภาพ 

            ไม่ใช้
งบประมาณ 

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

2. การกำหนดปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงเป็นนโยบายหลักเพื่อสร้าง
ค่านิยมให้บุคลากรนำมาเป็น
แนวทางในการดำเนินชวีิต 

พนักงาน ร้อยละของโครงการ/
งาน/กิจกรรมที่
ดำเนินการเกี่ยวกับ
แนวทางตามปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง 

บุคลากรมีแนวทางการ
ดำเนินชีวิตตาม
แนวทางปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง 

            ตามแผนงาน
โครงการที่
กำหนดไว ้

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

3. การสำรวจความพึงพอใจ/ความ
ต้องการของบุคลากรต่อสวัสดกิาร
ต่าง ๆ โดยจัดทำแผนจัดสวัสดิการ
ให้สอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากรรวมทั้งมีการประเมินผล
เป็นระยะอย่างสม่ำเสมอ 

พนักงาน ร้อยละความสำเร็จใน
การจัดทำแผนสวัสดิการ
จากการสำรวจความพึง
พอใจ/ความต้องการของ
บุคลากรในเร่ือง
สวัสดิการต่าง ๆ  

บุคลากรมีความรู ้
ความเข้าใจเกีย่วกบั
สิทธิ สวัสดิการต่าง ๆ 

            ไม่ใช้
งบประมาณ 

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วดั ผลที่คาดว่าจะได้รบั 

แผนปฏิบตัิการ (Action Plan) 
งบประมาณ 

หน่วยงาน
ดำเนินการ 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย.   

ยุทธศาสตร์ที่ 5 การสง่เสริมคุณภาพชวีิตของบุคลากร 

4. การสร้างบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อม 
ในการทำงานที่ด ี

พนักงาน จำนวนครั้งของการจัด
กิจกรรม 
5 ส หรือ Big 
Cleaning 

หน่วยงานมีบรรยากาศ
และสภาพแวดล้อมที่ดี
ในการปฏิบัติงาน 

            ไม่ใช้
งบประมาณ 

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

5. มีการดูแลสุขภาพกายและ
จิตใจของบุคลากรเป็นประจำและ
ต่อเนื่อง 

พนักงาน ร้อยละของจำนวน
บุคลากรที่เข้ารับการ
ตรวจสุขภาพประจำป ี

บุคลากรได้รับการตรวจ
สุขภาพและจิตใจเป็น
ประจำอย่างต่อเนื่อง 

            ตามแผนงาน
โครงการที่
กำหนดไว ้

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

6. สนับสนุนให้บุคลากรฝึกอบรม
วิชาชีพหรอืหารายได้พิเศษ
เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตให้
ดีขึ้นโดยยึดหลกัปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง 

พนักงาน ร้อยละของโครงการ/
งาน/กิจกรรมที่
ดำเนินการเกี่ยวกับ
แนวทางตามปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง 

บุคลากรมีแนวทางการ
ดำเนินชีวิตตามแนวทาง
ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง 

            ตามแผนงาน
โครงการที่
กำหนดไว ้

คณะทำงาน
ปรับปรุงแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 


