
การประชุมคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล
ครั้งที่ 6/2565

วันพฤหัสบดีที่ 20 ตุลาคม 2565
เวลา 07.30 – 09.30 น.

ส านักงานสภานโยบายการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์
วิจัยและนวัตกรรมแห่งชาติ
และผ่านส่ืออเิล็กทรอนกิส์

• การประชมุผา่นส่ืออเิล็กทรอนกิส์ครั้งนี ้มีการบนัทกึเสียงและภาพระหวา่งการประชมุ รายชือ่ผูเ้ขา้ประชมุ เพ่ือการบริหารจัดการประชุมและ
เป็นส่วนหนึง่ของรายงานการประชมุ ซึ่งเปน็การปฏบิติัตามพระราชก าหนด ว่าด้วยการประชมุผา่นส่ืออเิล็กทรอนกิส์ พ.ศ. 2563 และ
พระราชบญัญัติคุม้ครองขอ้มลูส่วนบคุคล พ.ศ. 2562

• ดูข้อมลู “นโยบายคุม้ครองขอ้มลูส่วนบคุคล” และ “ประกาศนโยบายความเปน็ส่วนตัว” ของ สอวช. ได้ที ่
https://www.nxpo.or.th/th/pdpa/

Meeting ID: 
922 2973 3637



การประชุมคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล ครั้งที่ 6/2565
วันพฤหัสบดีที่ 20 ตุลาคม 2565 เวลา 07.30 – 09.30 น.

ระเบียบวาระที่ 1 เรื่องที่ประธานแจ้งให้ที่ประชุมทราบ 

ระเบียบวาระที่ 2 เรื่องรับรองรายงานการประชุมฯ ครั้งที่ 5/2565

ระเบียบวาระที่ 3 เรื่องเพ่ือพิจารณา 
3.1 แผนการด าเนินงานด้านบริหารงานบุคคลและการพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566
3.2 การพิจารณากรอบการขึ้นเงินเดือน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 
(วาระลับประชุมเฉพาะอนุกรรมการ) 

ระเบียบวาระที่ 4 เรื่องอื่น ๆ 
4.1 ก าหนดการประชุมฯ ครัง้ที่ 7/2565
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ระเบียบวาระที่ 3 เรื่องเพ่ือพิจารณา
3.1 แผนการด าเนินงานด้านบริหารงานบุคคลและการพัฒนาบุคลากร 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566
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HRM & HRD
Plan 2566
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HR Regulations สวัสดิการเลือกได้ / การจัดการกับ Low Performance / การจ้างงานแบบใหม่  

Development
>Implement ระบบประเมิน
Competency 
และวางแผนพัฒนา
(70:20:10 ที่ตรงเป้า)
>Inhouse Training 

-Competency 
(ปิด Gap ที่ทราบจากปีที่แล้ว) 

-Mental Health

Recruit
เกณฑ์การรับคนเข้า

Competency

Performance Management
Implement ระบบประเมินผลงาน

(โปร่งใส เที่ยงตรง 
เห็นสัดส่วนเวลาที่ใช้ในแต่ละโครงการ)

Structure & Benefits
>โครงสร้างต าแหน่ง
>โครงสร้างเงินเดือน 
>Benefits (W@A 
compensation)
(บังคับบัญชา/
ย้ายกลุ่มงาน/รับคน)

Workforce Planning
>Supply vs. Demand
ความสามารถ ต าแหน่ง 
จ านวน ต้นทุน

>ออกแบบ Intervention
(People-Goal-time)

Promotion
หลักเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่ง

(ผลงาน, Competency, หลักสูตร, ประสบการณ)์

HR SCOPE  2023

Brain Power
Hybrid workforce

Talent Management

Employee Experience
> Survey 
(เช่น Employee 
Experience,  
Engagement) 
>Onboarding Program

Current
Vision

Forecast

Successor
พัฒนา บส1 บส2 ว8
(เพ่ือเป็น CEO ของ
องค์กรของไทย 

และการท างานระดับโลก)

การจัดการกับ
Low Performance
Hybrid workforce

NXPO Vision / Purpose / Mission / Strategy 

สร้าง
ต้นแบบ
ของ

ระบบงาน 
HR 

เพ่ือรองรับ
การจัดต้ัง
องค์กรของ 

PMU 

HR Digital Platforms : ESS/Health & Welfare/e-Payslip /การขอหนังสือรับรอง/e-Recruitment/HR Database/HR Dashboard
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N
Environment 

X
Knowledge 

& Ability  

P
Process 

& People

O
Organization

ต้นไม้ = NXPO
งาน HRM & HRD = Ecosystem 
สร้างรากฐานเพ่ือการเติบโต สร้างความเข้มแข็ง
สร้างวัฒนธรรมองค์กร

N = Environment 
• การปรับสภาพแวดล้อมในด้านตา่งๆ เพ่ือการท างาน

และให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี

X = Knowledge & Ability 
• การสร้าง/พัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถให้กับ

ผู้บริหารและพนักงาน
• สร้างโอกาสในการเรียนรู้หน้างาน และสร้าง

ประสบการณ์การท างานที่หลากหลาย

P = Process & People
• การพัฒนากระบวนการท างาน
• การบริหารจัดการบุคลากร
• การสร้างความผูกพันของพนักงานต่อส านักงาน

O = Organization
• การพัฒนาองค์กรเพ่ือรองรับการท างานในยคุ

Next Normal
WAY 

แนวทางการบรหิารบคุลากร (HRM) 
และพัฒนาบุคลากร (HRD) ประจ าปี 2566
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Development 
Roadmap

1การดูแลพนักงานใหม่
• Onboarding Program
• NXPO Core Value
• กฎ ระเบียบต่างๆ 
• ระบบที่ใช้ในการท างาน

3การวัดประสิทธิผลจากการเรยีนรู้
ของ Kirkpatrick Model ผ่านโปรแกรมการเรียนรู้ต่างๆ
• L4 วัดผลของการใช้ส่ิงที่ได้เรียนรูม้าปฏบิัตงิานจรงิ 

จนได้ผลลัพธ์  
• L3 วัดความรู้ ความเข้าใจที่ได้ไปประยุกต์ใช้งาน

จนเกิดเป็นทักษะ หรือการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม
• L2 วัดความรู้ ความเข้าใจที่ได้จากการเรียนรู้
• L1 วัดปฏิกิริยา ประเมินความรู้สึก 

การพัฒนาบุคลากร
1. หาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรและจัดท าแผน โดย
• สัมภาษณ์ผู้บังคับบัญชา
• วิเคราะห์ผลการประเมนิผลการปฏบิัตงิานประจ าปี
• เปรียบเทียบสมรรถนะกับต าแหน่งทีถ่ือครอง
• ความเห็นจากคณะอนุกรรมการบรหิารงานบุคคล
• ออกแบบให้สอดคล้องกับ NXPO Core Value

และแผนกลยุทธ์และแผนความเส่ียง สอวช. ปี 2566
• ศึกษาข้อมูลจากหน่วยงานภายนอก และสถานการณ์ต่างๆ 

เช่น Pandemic Situation 
• ผลการส ารวจเรื่องการปฏบิัตงิานแบบ WFH & W@A 2022 

เรื่องระดับความเครยีด
2. พัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะ
3. พัฒนาบุคลากรผ่านการเรียนรู้ในรูปแบบ 70:20:10
4. กลุ่มในการพัฒนา
• พนักงาน  
• Talent
• ผู้บริหาร (ระดับ ผอ.ฝา่ยขึ้นไป)
• Successor (ผู้บริหารระดับสูง และนักยุทธศาสตร์) 

2

WAY 
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การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร สอวช.
เรียนรู้จากประสบการณ์ เรียนรู้จากผู้อื่น เรียนรู้ด้วยต้นเอง/ฝกึอบรม/สัมมนา

Consulting 
with SME 

ระดับกลุ่มยุทธศาสตร์
(ฝ่ายสนับสนุน)

4. หลักสูตรเพ่ือพัฒนา
ทักษะของกลุ่มปฏิบตักิาร
4.1 Analytical & Systematic 
Thinking
4.2 Professional Secretary

ระดับองค์กร : Flagship Program
1. หลักสูตรที่จ าเป็นเพ่ือการปฏบิัตงิาน
1.1 Public Speaking & Presentation
1.2 Project Management
2. หลักสูตรเพ่ือการพัฒนาทกัษะดิจทิัล
2.1 Data Analytic & Power BI 
Introduction 
3. หลักสูตรเพ่ือการพัฒนาทกัษะชวีิต 
(Resilience)
3.1 Mental Health 

Job Shadowing 

Site Visit

Networking 

Being Coachee

Being Mentee

Discussion in Group 
(Session แลกเปลี่ยนเรียนรู)้

Being Coach

Being 
Mentor

Being 
Consultant

Job 
Rotation

On-the-job 
Coaching 

(OJC)

Being Instructor

Assignment 

On-the-job 
Training 

(OJT)

Leadership Development Program 
1. พัฒนาตาม Functional Competency 

2. Leadership Competency

Workshop + Assignment + Coaching + Report

วัดประสิทธิผลการเรียนรู้โดยใช้ Kirkpatrick Model และระบบ PMD 

70 20 10

Self-Learning 

กลุ่มยุทธศาสตร์อื่นๆ 
(ฝ่ายวิจัยวิชาการ)

…

พนักงาน
10:70:20

Talent
70:20:10

ผู้บริหาร
70:20:10
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กิจกรรม/โครงการ แผน/รายละเอียด เป้าหมาย/ส่ิงส่งมอบ
และ ผลที่คาดว่าจะได้รับ

ระยะเวลาและ
งบประมาณ

Onboarding 
Program 

ระดับองค์กร

1. การพัฒนาระบบ Onboarding Program ให้มีความ
น่าสนใจ เนื้อหาเป็นปัจจุบัน รวมทัง้สามารถสร้างความ
ประทับใจให้กับพนักงานใหม่
2. การสร้างกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่าง
พนักงาน และระหว่างพนักงานกับองค์กร ได้แก่ 
• การจัดกิจกรรม/ส่ือสารเพ่ือส่งเสริมสุขภาพท่ีดีของ

พนักงาน
• การจัดกิจกรรม/ส่ือสาร เพ่ือการดูแลพนักงานในระยะ

ยาว เช่น การให้ความรู้เรื่องกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ การ
จัดการเงิน   การอ่านข้อมูลและการดูแลตนเองจากผล
การตรวจสุขภาพประจ าปี เป็นต้น

• การส่ง e-Card สร้างความสัมพันธ์ เช่น อวยพรวันเกิด 
เย่ียมไข้ (กรณี Admit) คลอดบุตร แต่งงาน 

• กิจกรรม Event Board เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงาน 

เป้าหมาย: 
• เพ่ือการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดี

ระหว่างพนักงาน และระหว่าง
พนักงานกับองค์กร 

• เพ่ือให้พนักงานใหม่รู้สึกเป็นส่วน
หน่ึงขององค์กร และได้รับการดูแล
ตัง้แต่เร่ิมท างานวันแรก

ส่ิงส่งมอบ: 
• กิจกรรมต่างๆ ท่ีจัดท าขึ้นได้กับ

ประเมินจากผู้ที่เกี่ยวข้องประสบ
ความส าเร็จในระดับดี

ผลที่คาดว่าจะได้รับ: 
ความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างพนักงาน และ
ระหว่างพนักงานกับองค์กร รวมทัง้
พนักงานใหม่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กร 

ระยะเวลา: 
ปีงบประมาณ 2566 

Onboarding Program 
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กิจกรรม/โครงการ แผน/รายละเอียด เป้าหมาย/ส่ิงส่งมอบ
และ ผลที่คาดว่าจะได้รับ

ระยะเวลาและ
งบประมาณ

การเพ่ิมประสิทธิภาพ
ของการท างาน
ทรัพยากรบุคคลด้าน
ดิจิทัล (HR Digital 
Platforms)

ระดับองค์กร

1. ปรับปรุงระบบการน าเสนอข้อมูลเพ่ือการพิจารณาและ
ตัดสินใจของผู้บริหาร (HR Dashboard for Executive 
Decision Making)

2. ปรับปรุงระบบการอ านวยความสะดวกในการให้บริการ
ได้แก่
• การพัฒนาต่อยอดระบบ Employee Self Service /

ระบบ Health & Welfare เพ่ือเชื่อมกับระบบอ่ืนๆ 
ภายในส านักงาน

• ระบบ e-Workflow ส าหรับงาน HR เช่น การขอหนังสือ
รับรองประเภทต่างๆ 

• การปรับปรุงระเบียบสวัสดิการเลือกได้ที่เหมาะสมและ
ทันสมัย 

3. เพ่ิมประสิทธิภาพของงานทรัพยากรบุคคล ได้แก่
• พัฒนาระบบ e-Recruitment และ

e-Testing
• สร้างระบบการค านวณเงินเดือนเร่ิมต้นท่ีเช่ือมโยงกับ

ระบบ e-Recruitment
• การจัดการระบบการเกบ็ข้อมูลบุคลากร (Tiger)

เป้าหมาย: 
• เพ่ือให้ผู้บริหารมีข้อมูลส าหรับการ

พิจารณาและตัดสินใจด้านทรัพยากร
บุคคลได้อย่างรวดเร็วและเป็นปัจจุบัน

• เพ่ืออ านวยความสะดวกแก่พนักงานใน
การให้บริการด้านต่างๆของงาน
ทรัพยากรบุคคล

• เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของงาน
ทรัพยากรบุคคล

ส่ิงส่งมอบ: 
• ระบบต่างๆ ได้รับการปรับปรุงตามแผน

ผลที่คาดว่าจะได้รับ: 
ระบบงานด้านบริหารทรัพยากรของ
ส านักงานท่ีมีประสิทธิภาพในการบริหาร

ระยะเวลา: 
Q1-Q4/2566 
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Projects Activities/Deliverables Y2566
Q1 Q2 Q3 Q4

Development หาความจ าเปน็ในการจดัท าแผนพัฒนาบุคลากร
จัดท าแผนโดยศึกษาข้อมูลจากแหล่งตา่งๆ ต.ค.
น าเสนอต่อคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล
Workshop: Flagship Program
1. หลักสูตรที่จ าเป็นเพ่ือการปฏบิัตงิาน
1.1 Public Speaking & Presentation

>Speech Deliverance ธ.ค.
>Presentation ม.ค.

1.2 Project Management ก.พ.
2. หลักสูตรเพ่ือการพัฒนาทกัษะดิจทิัล
2.1 Data Analytic & Power BI Introduction ก.พ. 
3. หลักสูตรเพ่ือการพัฒนาทกัษะชวีิต (Resilience)
3.1 Mental Health ธ.ค. 
Workshop: ระดับกลุ่มยุทธศาสตร์ (ฝา่ยสนับสนุน) 
4. หลักสูตรเพ่ือพัฒนาทักษะของกลุม่ปฏบิัตกิาร
4.1 Analytical & Systematic Thinking พ.ย. 
4.2 Professional Secretary ม.ค.
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรตาม Learning Model 70:20 
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรผ่านการท างาน พร้อมเรียนรู้จากประสบการณ์และเรยีนรูจ้ากผู้อ่ืน
Self-Learning 

Update แหล่งเรียนรู้ 
NXPO Credit Bank ส าหรับการเก็บชัว่โมงในการพัฒนาตนเองผ่านการเรยีนรูแ้บบ Self-Learning 

Leadership Development Program 
Workshop+Job Assignment+Coaching ธ.ค. ก.พ. 
วัดประสิทธิผลจากการเรียนรู ้

Kirkpatrick Model ผ่านโปรแกรมการเรยีนรู ้70:20:10

Timeline 2566
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Projects Activities/Deliverables Y2566
Q1 Q2 Q3 Q4

Employee Experience 
Survey

ส ารวจคุณภาพชีวิต สารทุกข์สุขดิบ ความผูกพันต่อองค์กร
ในเชิงปริมาณ (ตัวเลข ระดับความพึงพอใจ) และเชิงคุณภาพ (ความคิดเห็น 
ความรู้สึก) จากปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพัน ได้แก่ ม.ค.

• ลักษณะงาน/หน้าท่ีความรับผิดชอบ
• ผู้บริหาร
• ผู้บังคับบัญชา/หัวหน้างาน
• เพ่ือนร่วมงาน
• ความมัน่คงในการท างาน
• โอกาสความก้าวหน้าและเติบโต
• โอกาสในการพัฒนาและเรียนรู้
• สุขภาวะ/ความเครียด
• องค์กร
• สถานท่ีท างาน

โดยแบ่งการส ารวจและจัดท าผลการวิเคราะห์เป็น 2 กลุ่ม คือ 
1. กลุ่ม Talent 
2. กลุ่มพนักงาน

เพ่ือให้ส านักงานเห็นความจ าเป็นเร่งด่วนในการยกระดับ Employee Experience 

Timeline 2566
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กิจกรรม/โครงการ แผน/รายละเอียด เป้าหมาย/ส่ิงส่งมอบ
และ ผลที่คาดว่าจะได้รับ

ระยะเวลาและ
งบประมาณ

การบริหารจัดการและ
รักษาผู้มีศักยภาพสูง 
(Talent
Management)

ระดับองค์กร

• ประชุมหารือกับผู้บริหารระดับสูงเพ่ือก าหนด 
Profile หรือคุณสมบัติของผู้มีศักยภาพสูง 
รวมทัง้ระดับต าแหน่งท่ีจะถูกพิจารณาสรรหาผู้มี
ศักยภาพสูง

• ก าหนดหลักเกณฑ์เบือ้งต้นในการพิจารณาผู้ที่มี
ศักยภาพ

• สรรหาเครื่องมือในการพิจารณาศักยภาพ
• ก าหนดกระบวนการในการบริหารและพัฒนา 
เพ่ือให้ส านักงานมีผู้ที่มีศักยภาพสูง

เป้าหมาย: 
- เพ่ือให้องค์กรมีแนวทางเพ่ือวางแผนและ

พัฒนาให้ผู้สืบทอดต าแหน่งมีความพร้อมใน
การด ารงต าแหน่ง 

- เพ่ือการบริหารและรักษาผู้ท่ีมีความรู้
ความสามารถและศักยภาพให้เติบโตไป
พร้อมกับส านักงาน

ส่ิงส่งมอบ: 
• แนวทางการบริหารจัดการและรักษาผู้มี

ศักยภาพสูง(Talent Management) ท่ี
น าเสนอต่อคณะกรรมการอนุบุคคล

ผลที่คาดว่าจะได้รับ: 
องค์กรมีผู้ที่มีความสามารถและศักยภาพสูงใน
การด ารงต าแหน่งท่ีส าคัญ

ระยะเวลา: 
Q1-Q2 2566 

การบริหารจัดการและรักษาผู้มีศักยภาพสูง (Talent Management)
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กิจกรรม/โครงการ แผน/รายละเอียด เป้าหมาย/ส่ิงส่งมอบ
และ ผลที่คาดว่าจะได้รับ

ระยะเวลาและ
งบประมาณ

การสรรหาคัดเลือก
(Recruit)

ระดับองค์กร

การก าหนดเกณฑ์การสรรหาคัดเลือกผู้สมัครโดย
อิงตาม Competency
• วิเคราะห์ประเด็นท่ีจะใช้ในการสรรหาคัดเลือกแต่
ละต าแหน่งจาก Competency และ Core 
Value ของ สอวช.

• ก าหนดประเด็นค าถามหรือเครื่องมือวัดและ
ประเมินผู้สมัครตาม Competency และ Core 
Value 

• น าเสนอคณะอนุกรรมการด้านทรัพยากรบุคคล
เพ่ือขอความเห็นชอบ

เป้าหมาย: 
- เพ่ือให้องค์กรมีแนวทางในการสัมภาษณ์

ผู้สมัครตาม Competency และ Core 
Value

- เพ่ือให้ สอวช. ได้ผู้มีความรู้ความสามารถ 
ทักษะ หรือทัศนคติ ค่านิยมตาม
Competency และ Core Value หรือ
ใกล้เคียงมากท่ีสุด

ส่ิงส่งมอบ: 
• ก าหนดประเด็นค าถามหรือเครื่องมือวัดและ
ประเมินผู้สมัครตาม Competency และ Core 
Value 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ: 
องค์กรได้มีผู้สมัครท่ีมี Competency และ Core 
Value ตามท่ีองค์กรก าหนด

ระยะเวลา: 
Q1-Q4 2566 
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กิจกรรม/โครงการ แผน/รายละเอียด เป้าหมาย/ส่ิงส่งมอบ
และ ผลที่คาดว่าจะได้รับ

ระยะเวลาและ
งบประมาณ

Brain Power: Hybrid 
workforce

ระดับองค์กร

การพัฒนาระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีการและเงื่อนไข
การจ้างงานรูปแบบการท างานผสมผสานและการ
จ้างงานรูปแบบใหม่ให้เหมาะสมกับยุค Next 
Normal 

• ก าหนดกลุ่มเป้าหมายท่ีชัดเจน โดยวิเคราะห์จาก 
Gap ด้านความสามารถภายในองค์กร 

• จัดท าระเบียบ
• น าเสนอเพ่ือขอความเห็นชอบ

เป้าหมาย: 
เพ่ือให้ส านักงานมีระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีการ
และเงื่อนไขการจ้างงานดึงดูดบุคคลผู้มี
คุณภาพเข้ามาท างานกับส านักงาน

ส่ิงส่งมอบ: 
ระเบียบท่ีจัดท า/ปรับปรุงใหม่ ท่ีผ่านการ
พิจารณาจากคณะอนุกรรมการบริหารงาน
บุคคลฯ และได้รับความเห็นชอบจาก กอวช. 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ: 
ช่วยดึงดูดคนคุณภาพจากแหล่งต่างๆมา
ร่วมงานกับส านักงานมากขึ้น 

ระยะเวลา: 
Q1-Q2/2566 

Brain Power: Hybrid workforce
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กิจกรรม/โครงการ แผน/รายละเอียด เป้าหมาย/ส่ิงส่งมอบ
และ ผลที่คาดว่าจะได้รับ

ระยะเวลาและ
งบประมาณ

การจัดการกับ 
Low Performance

ระดับองค์กร

การพัฒนาระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีการและเงื่อนไข
ในการพิจารณา Low performance

• ก าหนดกลไก หรือหลักเกณฑ์ในการพิจารณา 
Low performance

• วิเคราะห์กระบวนการในการบริหารจัดการท่ีมี
ประสิทธิภาพ

• น าเสนอกระบวนการในการบริหารจัดการเพ่ือขอ
ความเห็นจากคณะอนุกรรมการด้านบุคคล 

เป้าหมาย: 
เพ่ือให้ส านักงานมีระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีการ
และเงื่อนไขในการบริหารจัดการ Low 
Performance 

ส่ิงส่งมอบ: 
ระเบียบท่ีจัดท า/ปรับปรุงใหม่ ท่ีผ่านการ
พิจารณาจากคณะอนุกรรมการบริหารงาน
บุคคลฯ

ผลที่คาดว่าจะได้รับ: 
ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพโดยรวมของส านักงานให้
มากขึ้น 

ระยะเวลา: 
Q1-Q3/2566 

Brain Power: Hybrid workforce
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กิจกรรม/โครงการ แผน/รายละเอียด เปา้หมาย/ส่ิงส่งมอบ
และ ผลที่คาดว่าจะได้รับ

ระยะเวลาและ
งบประมาณ

Implement ระบบ
PMD (Performance  
Management and 
Development)
ซึ่งประกอบด้วยระบบ:
- FTE ในโครงการ
-ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน
-ประเมิน
Competency 
-วางแผนพัฒนา 
(ความก้าวหน้า และ
ประเมินว่าได้ตามที่
คาดหวังหรือไม่)
-ประเมินการทดลอง
งาน

1. การติดตัง้และทดสอบระบบ
2. การอบรมการใช้ระบบ
3. การอบรมวิธีการพูดคุยการวาง
แผนการพัฒนารายบุคคล
---------------------------------
-------------
4. พนักงานและผบ. ใช้ระบบลงเวลา และ
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานปลายปี
5. พนักงาน (ยกเว้น ผช. / รอง ผอ. และ 
วิชาการระดับสูงสุด) ประเมิน 
Competency และ วางแผนพัฒนาโดย
ระบุ Expected outcome ร่วมกับ ผบ.1
6. พนักงานด าเนินการพัฒนา และกรอก
ความก้าวหน้า
7. ผบ. 1 ประเมินว่าได้ผลตาม Expected 
outcome หรือไม่
8. HR วิเคราะห์ผล

เปา้หมาย: 
1. สนง. มีข้อมูลเพ่ือวิเคราะห์ Contribution / 
วางแผนทรัพยากร / วิเคราะห์ต้นทุน
2. เพ่ือให้ระบบประเมนิผลฯ โปร่งใส เที่ยงตรง 
น่าเชื่อถือมากขึ้น
- ผบ. และพนักงาน ได้ส่ือสารภาพ ของระดับ

ผลงาน
- แต่ละ D มีตัวชี้วัดการประเมนิ Core Values 

เฉพาะเจาะจง / มีเพ่ือนให้ความเห็น 
3. ทราบสถานภาพ Competency ของพนักงานเมื่อ
เทียบกับความคาดหวัง เพ่ือจะได้ด าเนนิการต่อได้
เหมาะสม
4. มีระบบที่ช่วยใหเ้กิดการพัฒนารายบุคคลอย่าง
เป็นรูปธรรม

ส่ิงส่งมอบ: 
ระบบ PMD (Performance  Management and 
Development)

ผลที่คาดว่าจะได้รับ: 
ข้อมูลที่จะน าไปวางแผนและบริหารจดัการ

ระยะเวลา: 
Q2-Q4/2566

งบประมาณ:
0.1 ล้าน
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Development 

กิจกรรม/โครงการ แผน/รายละเอียด เป้าหมาย/ส่ิงส่งมอบ
และ ผลที่คาดว่าจะได้รับ

ระยะเวลาและ
งบประมาณ

1. หาความจ าเป็นในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
ระดับองค์กร 1. จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 2566 โดย

ศึกษาข้อมูลจากแหล่งต่างๆ ดังนี้
• สัมภาษณ์ผู้บังคับบัญชา
• วิเคราะห์ผลการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี
เปรียบเทียบสมรรถนะกับต าแหน่งที่ถือครอง
• ความเห็นจากคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล
• ออกแบบให้สอดคล้องกับ NXPO Core Value
และแผนกลยุทธ์และแผนความเส่ียง สอวช. ปี 2566
• ศึกษาข้อมูลจากหน่วยงานภายนอก และสถานการณ์ต่างๆ 

เช่น Pandemic Situation 
• ผลการส ารวจเรื่องการปฏิบัติงานแบบ WFH & W@A 2022 

เรื่องระดับความเครียด
• หน่วยงานภายนอก เช่น 

• ส านักงาน ก.พ.
• Top 10 Skills of 2025 จาก 

World Economic Forum
• รายงานการพัฒนาที่ยัง่ยืนของบริษัทต่างๆ ด้าน

บุคลากร
2. น าข้อมูลทัง้หมดมาจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
2566

เปา้หมาย: 
เพ่ือรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมลูความ
ต้องการในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 
2566

ส่ิงส่งมอบ: 
แผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 2566

ผลที่คาดว่าจะได้รับ: 
1. มีแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็น
แนวทางในการด าเนินงานประจ าปี 
2566 
2. บุคลากรได้รับโอกาสในการพัฒนา
ความรู้ ทักษะและความสามารถอย่าง
ทัว่ถึง

ระยะเวลา: 
Q1/2565 พ.ย.-ธ.ค. 

งบประมาณ:
ไม่มี 
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กิจกรรม/โครงการ แผน/รายละเอียด เป้าหมาย/ส่ิงส่งมอบ
และ ผลที่คาดว่าจะได้รับ

ระยะเวลาและ
งบประมาณ

2. พัฒนาบุคลากรตาม Flagship Programs 
กลุ่มที่ 1 หลักสูตรที่จ าเป็นเพ่ือการปฏิบัติงาน
1. 1 Workshop: 
Public Speaking 
& Presentation 

ระดับองค์กร

เนื้อหา: 
Speech Deliverance
• การเล่าเรื่องให้ผู้ฟงัอยู่กับเรา
• การส่ือสารเนื้อหาที่ชัดเจน ตรงประเด็น ทรง

พลัง 
Presentation 
• ปรับ Mindset เพ่ือสร้างความมัน่ใจในการ

น าเสนอ
• เทคนิคการเรียงสไลด์ การเปิดประเด็น หาสไตล์

ของตัวเอง การดึงความสนใจของผู้ฟงั
การคัดเลือก: 
• พิจารณาพนักงานกลุ่มวิจัย/วิชาการ ระดับ

ผู้เชี่ยวชาญนโยบาย (ว3) และกลุ่มปฏิบัติการ 
หัวหน้าส่วน (ส 4) ขึ้นไป และพิจารณาจาก 
Competency เรื่องการน าเสนอข้อมลู จ านวน 
15 คน 

• ได้รับการโค้ชส าหรับการน าเสนอแบบเดี่ยว

เปา้หมาย:
เพ่ือให้พนักงานมีทกัษะในการพูด การ
เล่าเรื่องและการน าเสนอผลงานได้
อย่างเข้าถึงใจผู้ฟงั มีความชัดเจน 
ตรงประเด็น 

ส่ิงส่งมอบ: 
จัดกิจกรรม/โครงการแล้วเสร็จและ
น าเสนอผลการด าเนินโครงการต่อ
คณะอนุบุคคลฯ

ผลที่คาดว่าจะได้รับ: 
ยกระดับทักษะในด้านการพูดและการ
น าเสนอผลงานของพนักงาน ให้มี
ประสิทธิภาพ ท าให้ผู้ฟงัเห็นภาพและมี
ความเข้าใจในส่ิงท่ีน าเสนอ 

ระยะเวลา: 
Q1-Q2/2566 

งบประมาณ:
500,000 บาท

Development 
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กิจกรรม/โครงการ แผน/รายละเอียด เป้าหมาย/ส่ิงส่งมอบ
และ ผลที่คาดว่าจะได้รับ

ระยะเวลาและ
งบประมาณ

2. พัฒนาบุคลากรตาม Flagship Programs 
กลุ่มที่ 1 หลักสูตรที่จ าเป็นเพ่ือการปฏิบัติงาน
1.2 Workshop:
Project 
Management

ระดับองค์กร

เนื้อหา:  
Part 1
Project Life Cycle Concept 2 ชม.
ตัวอย่างการน าไปใช้ (1 ชม.)

Part2
การใช้ Planner ใน Office365 ส าหรับ
การบริหารจัดการโครงการ (3 ชม.) 

Part3
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ การท า Policy 
Project Management โดยผู้บริหาร 
สอวช. 

เป้าหมาย:
เพ่ือพนักงานได้รับการพัฒนา Skillset และ
มี Toolset ในการเป็น PM โครงการต่างๆ 
ของส านักงาน และสามารถบริหารจัดการ
โครงการได้อย่างมีประสิทธิภาพ

ส่ิงส่งมอบ: 
จัดกิจกรรม/โครงการแล้วเสร็จและน าเสนอ
ผลการด าเนินโครงการต่อคณะอนุบุคคลฯ

ผลที่คาดว่าจะได้รับ: 
พนักงานมี Skillset และสามารถใช้ 
Toolset ในการบริหารจัดการโครงการของ
ส านักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทัง้ในมิติ
ของงาน เงินและคน

ระยะเวลา: 
• 1-2 วัน
• Q1/2566

งบประมาณ:
50,000 บาท
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กิจกรรม/โครงการ แผน/รายละเอียด เป้าหมาย/ส่ิงส่งมอบ
และ ผลที่คาดว่าจะได้รับ

ระยะเวลาและ
งบประมาณ

2. พัฒนาบุคลากรตาม Flagship Programs 
กลุ่มที่ 2 หลักสูตรที่จ าเป็นเพ่ือการพัฒนาทักษะดิจิทัล
2.1 Workshop:
Data Analytics 
& Power BI 
Introduction  

ระดับองค์กร

เนื้อหา:  
Data Analytics 
• การวิเคราะห์ข้อมูลอย่างเปน็ระบบ
• การบริหารจัดการข้อมูล
• การประยุกต์ใชข้้อมลูกับการบริหาร

จัดการเชิงกลยุทธ์ เช่น 
• เพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 
• การสร้างแนวทางแก้ไขอย่าง

เป็นระบบ
• การใช้ข้อมูลป้องกันความเส่ียงที่

จะเกิดขึ้น
แนะน า Power BI 
• Power BI Desktop
• การแปลงข้อมูลด้วย Power Query 

Editor 
• การสร้างสูตร Data Analysis 

Expression เบื้องต้น

เปา้หมาย:
เพ่ือสนับสนุนให้พนกังานมทีักษะในการวิเคราะห์
ชุดข้อมูลเพ่ือการตัดสินใจ วางแผนการท างาน 
และยกระดับทักษะด้านดจิิทลั โดยน าไปใช้กบั
เครื่องมือได้หลากหลาย เช่น Excel หรือ Power 
BI เพ่ือสร้าง Data Dashboard 

ส่ิงส่งมอบ: 
จัดกิจกรรม/โครงการแล้วเสร็จและน าเสนอผล
การด าเนินโครงการต่อคณะอนุบุคคลฯ

ผลที่คาดว่าจะได้รับ:
พนักงานสามารถวิเคราะห์ชุดข้อมลูเพ่ือน าไปใช้
ในการตัดสินใจไดอ้ยา่งมัน่ใจและน าไปตอ่ยอด
การท างานในหลากหลาย

ระยะเวลา: 
Q2/2566

งบประมาณ:
30,000 บาท / 30 คน 
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กิจกรรม/โครงการ แผน/รายละเอียด เป้าหมาย/ส่ิงส่งมอบ
และ ผลที่คาดว่าจะได้รับ ระยะเวลาและงบประมาณ

2. พัฒนาบุคลากรตาม Flagship Programs 
กลุ่มที่ 3 หลักสูตรเพ่ือพัฒนาทักษะชีวิต (Resilience) 
3.1 Workshop: 
Mental Health 

ระดับองค์กร 

กิจกรรมการดูแลและรับมือกับ
ปัญหาด้านจิตใจ ที่อาจส่งผลต่อ
สุขภาพและชีวิตประจ าวัน

เป้าหมาย : 
เพ่ือพัฒนาด้านจิตใจของพนักงานให้มีทักษะ
ชีวิตในเรื่องการบริหารจัดการอารมร์และความ
ตึงเครียด มีภูมิต้านทานต่อส่ิงที่กระตุ้นใหเ้กิด
ความเครียด

ส่ิงส่งมอบ : 
ด าเนินกิจกรรมแล้วเสร็จ และน าเสนอผลการ
ด าเนินงานต่อคณะอนุบุคคลฯ

ผลที่คาดว่าจะได้รับ : 
สุขภาพจิตของพนักงานที่ดีข้ึน ทัง้ในลักษณะ
การป้องกัน ส่งเสริมและการให้ความช่วยเหลือ
เพ่ือเยียวยาปัญหาต่างๆ ที่อาจส่งผลต่อ
ร่างกาย จิตใจ และการใช้ชีวิตประจ าวัน 
โดยเฉพาะต่อการท างาน

ระยะเวลา : 
Q1-Q4/2566

งบประมาณ:
500,000 บาท 

(ส าหรับพนักงานทุกคน
ของ สอวช. และ PMU 
ตลอดปี 2566)
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กิจกรรม/โครงการ แผน/รายละเอียด เป้าหมาย/ส่ิงส่งมอบ
และ ผลที่คาดว่าจะได้รับ

ระยะเวลาและ
งบประมาณ

3. Workshop ตามความจ าเป็นส าหรับกลุ่มยุทธศาสตร์
กลุ่มที่ 4 หลักสูตรเพ่ือพัฒนาทักษะของกลุ่มปฏิบัติการ 
4.1 Analytical 
and Systematic 
Thinking 

ระดับกลุ่ม
ยุทธศาสตร์ 
(กลุ่มบริหารและ
พัฒนาองค์กร)

เนื้อหา:  
• Framework กระบวนการและทักษะ

การคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical 
Thinking) และทักษะความคิดอย่าง
มีระบบ (Systematic Thinking)

• การประยุกต์ใช้ในขัน้ตอนต่างๆ 
• การระบุประเด็นปัญหา
• การวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา
• การก าหนดแนวทางแก้ไข

ปัญหา และตัดสินใจ

เป้าหมาย:
เพ่ือให้พนักงานสายสนับสนุนได้มีทักษะความคิด
เชิงวิเคราะห์และทักษะความคิดอย่างมีระบบและ
น าไปประยุกต์ใช้ในการท างานจริง และสามารถ
การแก้ปัญหาในสถานการณ์ต่างๆ ได้ 

ส่ิงส่งมอบ: 
จัดกิจกรรม/โครงการแล้วเสร็จและน าเสนอผล
การด าเนินโครงการต่อคณะอนุบุคคลฯ

ผลที่คาดว่าจะได้รับ: 
พนักงานมองเห็นประเด็นที่เกิดในสถานการณ์
ต่างๆ ในการท างานจริง โดยสามารถน าทักษะนี้
ไปประยุกต์ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลและแก้ไข
ปัญหาได้อย่างตรงจุดและเป็นระบบ ลดความ
สูญเสียในกระบวนการได้

ระยะเวลา: 
Q1/2566

งบประมาณ:
• 30,000 

บาท/30 คน
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กิจกรรม/โครงการ แผน/รายละเอียด เป้าหมาย/ส่ิงส่งมอบ
และ ผลที่คาดว่าจะได้รับ

ระยะเวลาและ
งบประมาณ

3. Workshop ตามความจ าเป็นส าหรับกลุ่มยุทธศาสตร์
กลุ่มที่ 4 หลักสูตรเพ่ือพัฒนาทักษะของกลุ่มปฏิบัติการ 
4.2 Professional 
Secretary 

ระดับกลุ่ม
ยุทธศาสตร์ 
(กลุ่มบริหารและ
พัฒนาองค์กร)

เนื้อหา:  
• ทักษะที่ส าคัญในการเป็นเลขานุการ

ผู้บริหาร
• บทบาท หน้าที่ของเลขานุการ

ผู้บริหาร
• แลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์การ

ท างานเป็นเลขานุการผูบ้ริหารจาก
องค์กรชัน้น า 

เป้าหมาย:
เพ่ือให้กลุ่มเลขานุการ ได้มีความรู้ ทักษะและ
คุณลักษณะของการเป็นเลขานุการผู้บริหารที่
ทรงประสิทธิภาพ

ส่ิงส่งมอบ: 
จัดกิจกรรม/โครงการแล้วเสร็จและน าเสนอผล
การด าเนินโครงการต่อคณะอนุบุคคลฯ

ผลที่คาดว่าจะได้รับ: 
พนักงานมองเห็นประเด็นที่เกิดในสถานการณ์
ต่างๆ ในการท างานจริง โดยสามารถน าทักษะนี้
ไปประยุกต์ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลและแก้ไข
ปัญหาได้อย่างตรงจุดและเป็นระบบ ลดความ
สูญเสียในกระบวนการได้

ระยะเวลา: 
Q1/2566

งบประมาณ:
• 120,000 บาท/

4 คน

Development 

38




