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แผนพัฒนาบุคลากร การกีฬาแห่งประเทศไทย ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2563-2567 และ

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 

 

ที่มา 

การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร กกท. ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2563-2567 เพื่อเป็น

แนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ ที่ดใีนการทำงาน เพื่อให้

บุคลากรมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน ในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายขององค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยใหม้ีความสอดคล้องกับแผนงานและนโยบายที่สำคัญ และเชื่อมโยงกับแผนพัฒนา

รายบุคคล การพัฒนาผูน้ำ การพัฒนาความก้าวหน้าทางสายอาชีพ การพัฒนาผูน้ำรองรับการเข้าสู่

ตำแหน่งในอนาคต รวมถึงความต้องการในการพัฒนาของบุคลากร กกท. ฝ่ายทรัพยากรบุคคล จงึได้

จัดทํา แผนพัฒนาบุคลากรขึน้เพื่อเป็นแนวทางในการดําเนินงานตามแผนดังกลาว่ และให้ครอบคลุมถึง

เป้าหมาย แนวทางการดำเนินกิจกรรมโครงการพัฒนาบุคลากรต่างๆ ในช่วงเวลาระหว่างปีงบประมาณ 

2563 – 2567 และแผนประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 

 

วัตถุประสงค ์ 

2.1 เพื่อให้บุคลากร กกท. มีสมรรถนะเป็นไปตามที่ กกท. กำหนด  มคีวามรู ้

ความสามารถ ทักษะ พฤติกรรม และทัศนคตทิี่ดใีนการปฏิบัติงานที่สนับสนุนการดําเนนิงานของ

หน่วยงานใหเ้ป็นไป ตามแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร มุ่งสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

2.2 เพื่อให้บุคลากร กกท. มีการเตรียมความพร้อมในความก้าวหน้าในสายอาชีพ และ

รองรับการเข้าสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้น  

2.3 เพื่อเป็นเครื่องมอืในการให้บุคลากรมกีารพัฒนาตนเองและส่งเสริมใหเ้ป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ตลอดชีวติ และส่งเสริมความรักความผูกพันในองค์กร 

 

1. การวเิคราะห์แผนงานแผนงานและนโยบายที่สำคัญ 

แผนยุทธศาสตร์การกีฬาแห่งประเทศไทย ฉบับปรับปรุง พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔ (ฉบับปรับปรุง  

ปี พ.ศ. ๒๕๖3 - ๒๕๖5) กำหนด วิสัยทัศน์ (Vision) “พัฒนากีฬาเพื่อความเป็นเลิศสู่ระดับ

นานาชาติ ต่อยอดสู่ระดับอาชีพ และสร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจให้กับประเทศ” ให้ความสำคัญในการ

พัฒนาบุคลากรเพื่อพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทุนมนุษย์เพื่อให้เกิดความยั่งยืน โดยมุ่งพัฒนาให้

ทรัพยากรบุคคลเป็นพลังสำคัญในการสรา้งความมั่นคงเพื่อเป็นกลจักรสำคัญในการขับเคลื่อนและ

พัฒนาองค์กรใหบ้รรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์และพันธกิจของ กกท. รวมถึงการพัฒนาคุณภาพชีวติ

ของบุคลากรใหม้ีความสุข ความรักความผูกพันต่อองค์กร ตลอดจนส่งเสริมการปรับสมดุลและพัฒนา



2 
 

บุคลากรใหพ้ร้อมรับกับแนวทางประเทศไทยแลนด์ 4.0  ให้เป็นผู้ใชเ้ทคโนโลยี ดิจิทัล มาพัฒนาและ

ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรม  โดยคำนึงถึงหลักการมีส่วนร่วม และหลักคุณธรรมจริยธรรม 

แผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2563-2567 

“ส่งเสริมและพัฒนาให้พนักงานของการกีฬาแห่งประเทศไทย เป็นบุคลากรที่มีความรู้ ความ

เชี่ยวชาญ ด้วยองค์ความรู้และนวัตกรรม”   โดยมีแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลุยทธ์ 

พัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับระบบบริหารจัดการคุณภาพ ส่งเสริมให้เป็นองค์กรแห่งความสุข และ

ยกระดับคุณภาพด้านทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ  มีวัตถุประสงค์เพื่อบริหารจัดการอัตรากำลัง

ให้สอดรับกับภารกิจในปัจจุบันและที่มีการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และตามบริบทในยุคเทคโนโยโลยี

ดิจทิัล เพื่อบริหารผลตอบแทนและสทิธิประโยชน์ให้เกิดความเป็นธรรม สอดคล้องกับผลงานของบุคคล 

ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ ความเชี่ยวชาญ สอดคล้องกับภารกิจและรองรับการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคตและยุคดิจิทัล พัฒนาบุคลากรและผู้บริหารตามเส้นทางความก้าวหน้า รวมทั้ง

เพื่อปลูกฝังให้บุคลากรมีจริยธรรม เสริมสร้างค่านิยมองค์กรให้ ตลอจนการปรับปรุงระบบการบริหาร

องค์ความรู้และนวัตกรรม สร้างสภาพแวดล้อมให้เกิดความรักความผูกพัน ปรับปรุงบทบาทาของฝ่าย

งานด้านทรัพยากรบุคคลให้เชี่ยวชาญเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ และพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้

ทั่วทั้งองค์กร   

 แผนพัฒนาข้อมูลดิจทิัล การกีฬาแห่งประเทศไทย ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 2565 ) 

ในยุทธศาสตร์ที่ 6 พัฒนาทักษะและสมรรถนะของบุคลากร กกท. ให้มีความรู้พื้นฐานด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศ การบริหารจัดการข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล โดยมีเป้าหมายพัฒนาทักษะ

ของบุคลากร กกท. ให้มีความรู้พื้นฐานจะสามารถบริหารจัดการข้อมูลที่เป็นเจ้าของได้ สามารถ

วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อพัฒนางานและตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ได้ และมีมาตรการในการส่งเสริมพัฒนาทักษะ

ในการนำเครื่องมือ อุปกรณ์ เทคโนโลยีดิจิทัลที่มีอยู่ในปัจจุบัน มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ในการ

สื่อสาร การปฏิบัติงาน การทำงานร่วมกัน ใช้พัฒนากระบวนการทำงานให้ทันสมัยมีประสิทธิภาพ   

ส่งเสริมให้และพัฒนาทักษะด้านการเก็บข้อมูล จัดการและปรับปรุงข้มมูล รวมถึงปกป้องข้อมูลจาก

การทำงาย ลักลอบใช้ หรือแก้ไขโดยมิชอบ รวมทั้งปกป้องจากอุบัติเหตุที่อาจเกิดจากวินาศภัยหรือ

ความบกพร่องภายในระบบคอมพิวเตอร์  ส่งเสริมและพัฒนาทักษะดานการรวบรวมข้อมูล จัดเก็บ 

วิเคราะห์ การเข้าถึงข้อมูลในการทำงานของระบบสนับสนุนการตัดสินใจ แบบสอบถามและสร้าง

รายงานเพื่อการวิเคราะห์  ส่งเสริมและพัฒนาทักษะด้านการเรียนรู้เครื่องบมือภายใต้   Machine 

Learning ด้านการใช้ข้อมูลเพื่อสามารถเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลโดยสามารถทำนายมูลค่า

หรือประเภทของข้อมูลใหม่ได้ ส่งเสริมการทำวิจัยด้านกีฬาเพื่อให้ได้ความรู้ใหม่ ส่งเสริมและพัฒนา

ทักษะด้านการกำกับดูแลข้อมูลเพื่อให้นำข้อมูลไปใช้ประโยขชน์อย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ  
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แผนแม่บทการจัดการความรู้ (KM Master Plan) การกีฬาแห่งประเทศไทย (ปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2563- 2567) ฉบับปรับปรุง และแผนแม่บทการจัดการนวัตกรรม การกีฬาแห่ง

ประเทศไทย (INNOVATION MANAGEMENT Master Plan) (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563- 

2567) 

 ในการจัดการความรู้และนวัตกรรมของ กกท. ได้ให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากร ด้วย

การสร้างความตระหนักรู้และสรา้งมาตรการในการจัดการความรู้และนวัตกรรม การสร้างเครือข่าย

ความร่วมมอืในการบริหารจัดการองค์กความรู้ และการพัฒนาองค์ความรูท้ี่สำคัญขององค์กรอย่าง

ต่อเนื่องพัฒนาสู่นวัตกรรมขององค์กร และการสร้างแรงจูงใจ โดยให้มกีารพัฒนาบุคลากรใหม้ีความ

ตระหนกัรู้และมีความเข้าใจในกระบวนการการจัดการความรู ้และการพัฒนาต่อยอดสู่นวัตกรรม โดย

เน้นให้ทุกกระบวนการทำงานมีการจัดทำกระบวนการทำงานเชิงคุณภาพ ที่สามารถสนองตอบความ

ต้องการของบุคลากรภายใน และลูกค้าและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้ และให้มีการสร้างและพัฒนาทีมงาน

ด้านกระบวนการการจัดการความรู้  ส่งเสริมสนับสนุนการรวมกลุ่มเป็นชุมชนหรอืชมรมต่างๆ ทั้งแบบ 

offline และ online ตลอดจนการสร้างเวทีในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ พร้อมการจัดกิจกรรมที่เชื่อมโยงกับ

แรงจูงใจในการประกวดและการยกย่องชมเชยในนวัตกรรมที่มี่การนำไปใช้ให้เกิดประโยชน์ได้จริง  

รู้ความเข้าใจและแรงจูงใจในการจัดการความรูแ้ละนวัตกรรม โดยกำหนดอยู่ในสมรรถนะและตัวชีว้ัด

รายบุคคล   

นโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของการกีฬาแห่งประเทศไทย โดยคณะอนุกรรมการ

ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องเพื่อเพิ่มสมรรถนะและศักยภาพในการปฏิบัติงาน โดยวิเคราะห์

และแบ่งกลุ่มของงาน (Job family) และจัดทำแนวทางการพัฒนาบุคลากรแต่ละกลุ่มได้อย่างเหมาะสม  

มีการวางแผนการพัฒนาบุคลากรระยะยาว (Development Roadmap) โดยคำนึงถึงการพัฒนา

บุคลากร  ให้ความรู้และทักษะที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงขององค์กร เทคโนโลยี และภาวการณ์

แข่งขันทั้งในปัจจุบันและอนาคต และแนวนโยบายไทยแลนด์ 4.0 รวมถึงมีพฤติกรรม/ทัศนคติ (Attitude) 

ที่ดใีนการทำงาน  

2. การปรับรูปแบบและหลักสูตรของการพัฒนาบุคลากรที่มุ่งเน้นการเรียนรู้ที่เกิดจากการ

ปฏิบัติงานจริง อีกทั้ง การพัฒนาบุคลากรและผู้นำที่มีศักยภาพ โดยจัดทำเส้นทางความก้าวหน้าใน

สายอาชีพ (Career Path) ที่เป็นรูปธรรม 

3. การบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management) เพื่อสามารถใช้ประโยชน์จากคนเก่ง ใน

การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและการพัฒนาองค์กร รวมทั้งมีแนวทางการให้ผลตอบแทน

อย่างเหมาะสม 
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4. การสร้างความร่วมมือระหว่างองค์กรทั้งในและต่างประเทศในการพัฒนาบุคลากร  

เพื่อยกระดับให้บุคลากร กกท. สู่สากลมากขึ้น รวมทั้งมีการจัดการองค์ความรู้และนวัตกรรม เพื่อต่อ

ยอดการสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดำเนินงาน 

5. ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) และแผนสืบ

ทอดตำแหน่ง (Succession Plan) เพื่อเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรที่มีคุณสมบัติและศักยภาพ      

ที่เหมาะสมสำหรับตำแหน่งที่สูงขึ้น และเพื่อทดแทนตำแหน่งที่ว่างลง 

6. กำหนดแนวทางในการหมุนเวียนบุคลากร (Job rotation)เพื่อให้บุคคลากรได้มีโอกาสในการ

หมุนเวียนเปลี่ยนงานในตำแหน่งอื่นๆ เพื่อที่จะทำให้บุคลากรคนนั้นมีทักษะและความรู้กว้างมากขึ้น

สำหรับการเตรียมความพร้อมสำหรับแต่งตั ้งในตำแหน่งที ่ส ูงขึ ้น โดยแนวทางจะต้องกำหนด

วัตถุประสงค์ของการโอนย้าย หมุนเวียนงานที่ชัดเจน และถูกกำหนดให้เป็นส่วนหนึ่งในการเติบโตใน

สายอาชีพ 

7. การส่งเสริมพัฒนาให้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลให้สามารถเพิ่ม

ประสิทธิภาพในงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล และเพื่ออำนวยความสะดวกใหแ้ก่บุคลากร กกท. 

8. ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรด้านทรัพยากรบุคคลให้มีความรู้ความเช่ียวชาญด้านสายอาชีพ 

มีทักษะและสมรรถนะที่เพียงพอที่จะขับเคลื่อนงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  

9. บุคลากรด้านทรัพยากรบุคคล มีความรูค้วามเข้าใจในภารกิจของหน่วยงาน รวมถึงลักษณะ

การดำเนินงานและกระบวนการทำงานที่สำคัญขององค์กร เพื่อสามารถเป็นที่ปรึกษาให้คำแนะนำด้าน  

การบริหารทรัพยากรบุคคลของสายงานต่างๆ ภายใน กกท. รวมทั้งสามารถพัฒนางานด้านทรัพยากร

บุคคลใหท้ันกับสถานการณ์และเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป 

10. จัดทำหลักสูตรและกิจกรรมพัฒนาผูบ้ริหารระดับสูงกับหน่วยงานภายนอก ทั้งภาครัฐและ

เอกชน เพื่อเป็นการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ รวมทั้งเข้าร่วมกิจกรรมของหน่วยงานภายนอก และมี

การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ด้านต่างๆ อย่างต่อเนื่อง และสามารถนำองค์ความรู้มาประยุกต์ใช้ให้เกิด

ประโยชน์ในการพัฒนาระบบบริหารจัดการดา้นทรัพยากรบุคคลได้อย่างแท้จริง 

นโยบายคณะอนุกรรมการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล  ด้านส่งเสรมิการใช้ความคดิสร้างสรรค์

และการจัดการนวัตกรรม 

การกีฬาแห่งประเทศไทย เป็นรัฐวิสาหกิจที่มีภารกิจในการส่งเสริม และพัฒนากีฬาเพื่อความ

เป็นเลิศ กีฬาเพื่อการอาชีพ และเพื่อสร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจให้กับประเทศ  โดยมีทิศทางในการ

พัฒนาองค์กรสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ดังนัน้เพื่อให้การกีฬาแห่งประเทศไทย เป็นองค์กรคุณภาพ

และสอดคล้องต่อนโยบายรัฐบาลที่ให้ความสำคัญในการพัฒนาองค์ความรู ้ต่อยอดไปสู่การสร้าง

นวัตกรรมเพื่อผลผลิตและการบริการที่ทันสมัย คณะอนุกรรมการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเห็น

ควรมอบนโยบายด้านการส่งเสริมการใช้ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม เพื่อให้เกิดการพัฒนาและ
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ยกระดับการจัดการนวัตกรรม ของการกีฬาแห่งประเทศไทย อันจะส่งให้เกิดประโยชน์และคุณค่าของ

บุคคล สังคม และประเทศ ดังนี้  

1. ส่งเสริมการนำนวัตกรรมและเทคโนโลยีมาสนับสนุนการดำเนินงานในทุกกระบวนงาน เพื่อ

เพิ่มผลผลติและเพิ่มโอกาสในการดำเนินงานขององค์กร  

2. พัฒนาระบบการจัดการนวัตกรรมองค์กร (Corporate Innovation System: CIS) ตั ้งแต่

โครงสรา้งหน่วยงานที่เกี่ยวข้องและเชื่อมโยงกัน รวมถึงกระบวนการด้านการพัฒนาและนวัตกรรม เพื่อ

มุ่งใหก้ารกีฬาแห่งประเทศไทย เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมด้านการกีฬา  

3. พัฒนางานวิจัย แสะสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ที ่ก ่อให้เกิดประสิทธิภาพการดำเนินงาน  

และสนับสนุนการดำเนินงานของการกีฬาแห่งประเทศไทย  

4. ส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการกีฬาแห่งประเทศไทยให้สามารถคิดค้นและ

ประยุกต์ใช้นวัตกรรม รวมทั้งผลักดันให้เกิดการพัฒนาองค์ความรู ้และต่อยอดงานวจิัย นวัตกรรม ไปสู่

การขยายผลเพื่อสร้างผลิตภัณฑ์และบริการ เพื่อรองรับการเป็นสังคม Digital และพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน  

5.  ให้ความสำคัญกับการจัดการองค์ความรู ้ (Knowledge Management) และระบบคลัง

นวัตกรรม (SAT Innovation Tank) เพื่อให้เกิดการแบ่งปันความรู้ภายในองค์กร ให้สามารถนำความรู้ไป

ประยุกต์ใช้งานให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร สนับสนุนกิจกรรมด้านนวัตกรรม เสริมสรา้งบรรยากาศด้าน

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การทำนวัตกรรม การสร้างแรงจูงใจ รวมถึงการจัดสรรงบประมาณให้

เพียงพอต่อการพัฒนานวัตกรรม 

นโยบายผู้ว่าการ ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ต้องการยกระดับการกีฬาแห่งประเทศไทยสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง (High Performance 

Organization: HPO) ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2562-2566  ให้สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของ

สถานการณ์ภายในและภายนอกองค์กรได้ และบรรลุวิสัยทัศน์อย่างมีประสิทธิภาพ มุ่งพัฒนาบุคลากร

ทีมงานให้มคีุณภาพในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ มีคุณธรรมจริยธรรม มีความรูใ้นการปรับตัวให้เข้ากับ

ยุคไทยแลนด์ 4.0 และพัฒนาทักษะด้านภาษาเพื่อยกระดับบุคลากรและหน่วยงานสู่ระดับสากล 

เสริมสร้างให้เกิดองค์ความรู ้ใหม่ๆ เพื ่อพัฒนาสู ่องค์กรแห่งการเรียนรู ้ (Learning Organization)  

ส่งเสริมให้มีความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนางานสู่นวัตกรรมในอนาคต และให้บุคลากรมีพฤติกรรมที่

พึงประสงค์ตามค่านิยมองค์กร  VRSAT คือ Visionary มีกระบวนการทำงานที่เป็นระบบ เพื่อทำงาน

อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงพัฒนาและสร้างสรรค์งานอยู่เสมอ Relationship มีมนุษยสัมพันธ์ รักษา

และพัฒนาความสัมพันธ์ ความรัก ความสามัคคีของบุคลากร โดยการมสี่วนร่วม และยอมรับนับถือกัน

ทั่วทั้งองค์กร Spirit  มีความภาคภูมิใจในองค์กรมุ่งมั่นทุ่มเทเสียสระในการปฏิบัติงานเพื่อการบริการที่

เป็นเลิศ Accountability มีความรับผดิชอบในงานและคำนึงถึงประโยชน์ขององค์กรและประเทศชาติเป็น
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หลัก  Teamwork มีการทำงานเป็นทีม มีระบบการทำงานที่เป็นมาตรฐาน โดยบูรณาการการทำงานได้

ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน    

นโยบายรองผู้ว่าการฝ่ายบริหาร ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 ต้องการให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความรับผิดชอบในหน้าที่ ยึดหลักธรรมาภบิาลในการทำงาน 

สามารถปรับตัวเข้ากับยุคไทยแลนด์ 4.0 เสริมสร้างภาวะผู้นำ มีการสื่อสารและการบริการที่ดี และ

สร้างพลังร่วมในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงองค์กรได้ มีพฤติกรรมตามค่านิยม และมีสมรรถนะที่

องค์กรพึงประสงค์  ให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจและปฏิบัติงานได้ถูกต้องตามกฎนระเบียบ เพื่อ

ป้องกันและลดความผิดพลาด โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการจัดซื้อจัดจ้าง และให้ความสำคัญในการ

พัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการเข้าสู่ตำแหน่ง การพัฒนาและดูแล

บุคลากรตั้งแต่การสรรหา คัดเลือกเข้าสู่องค์กร ตลอดระยะเวลาที่อยู่ในองค์กรจนถึงวันเกษียณอายุ

การทำงาน ให้มกีารส่งเสริมด้านการจัดการความรู้ต่อยอดสู่นวัตกรรม พัฒนาบุคลากรใหเ้ป็นทุนมนุษย์

ที่สามารถเสริมสร้างคุณค่าและประโยชน์ต่อองค์กรไปสู่ความยั่งยืน  

2. ค่านยิมองค์กร 

การกีฬาแห่งประเทศไทยได้ทำการกำหนด ค่านิยมองค์กร (Core Values) ซึ่งหมายถึงคุณค่าที่

ชี้นำองค์กรและพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร นั่นคือ“VRSAT” ตัวย่อของคำสำคัญ 5 คำ ซึ่งขยาย

ความออกเป็นพฤติกรรมทั้งหมด 17 ประเด็น ที่แสดงคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของบุคลากร กกท. ทุก

คน ที่จะต้องสรรหาและพัฒนา รวมทั้งส่งเสริม สนับสนุนให้มีบุคลิกลักษณะ แนวความคิด แนว

ปฏิบัติงาน รวมทั้งพฤติกรรมการปฏิบัติหน้าที่ในความรับผิดชอบให้สอดคล้อง ซึ่งจะส่งผลให้เกิด

ความสำเร็จในการปฏิบัติงานรวมทั้งสะท้อนภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร และโดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นต้น

กำเนิดของการสรา้งวัฒนธรรมองค์กรที่ดใีนอนาคต โดยค่านิยาม VRSAT มีความหมาย ดังนี้ 

ค่านิยม คำอธิยาย พฤติกรรมที่มุ่งเน้น 

V= Visionary การมีมุมมองที่

กว้างไกล เป็นผู้ทำให้

วิสัยทัศน์บรรลุตามเป้าหมาย 

 

มีกระบวนการทำงานที่เป็นระบบ 

การคิด วิเคราะห์ การวางแผนและ

การทำงานที่มุ่งเน้นอนาคต มอง

อย่างกว้างไกล เพื่อการดำเนินงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

รวมทั้งพัฒนารูปแบบหรอืวัฒนธรรม

เพื่อใช้พัฒนาองค์กร 

- มีความคิดรเิริ่ม สร้างสรรค์ 

- หมั่นศกึษาหาความรู ้และประสง

การณ์เพื่อพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

- คิดและวางแผนการทำงานเชิงรุก

อย่างเป็นระบบ 

- มุ่งหาข้อมูลจริงจากแหล่งข้อมูล

ต่างๆ อย่างรอบด้านเป็นเหตุผลในการ

ตัดสินใจในการดำเนินงาน 
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ค่านิยม คำอธิยาย พฤติกรรมที่มุ่งเน้น 

R= Relationship การมมีนุษย์

สัมพันธ์ที่ดี 

 

มุ่งรักษาและพัฒนาความสัมพันธ์

และความสามัคคีของบุคลากรทุก

ระดับภายในองค์กร โดยปลูกฝังการ

มีส่วนร่วมและการยอมรับนับถือกัน

ทั่วทั้งองค์กร 

- มีความสามัคคี ไม่แบ่งแยก 

- เคารพนับถือ ยอมรับซึ่งกันและกัน

ให้เกียรตเิพื่อนร่วมงาน 

- สามารถปรับตัวและสร้างบรรยากาศ

ในที่ทำงานที่ดีร่วมกันทั้งองค์กร 

S= Spiritการมีจิตใจที่มุ ่งมั่น  

กล้าหาญ เข้มแข็ง มีชีวิตชีวา

ในการทำงาน 

 

มีความภาคภูมิใจในองค์กร มุ่งมัน่ 

ทุ่มเท เสียสละ ในการปฏิบัติงานเพื่อ

การบริหารที่เป็นเลิศ มีน้ำใจเป็น

นักกีฬา 

- ความทุ่มเทเสียบสละเพื่อองค์กร 

ด้วยความรักความผูกพันต่อองค์กร 

- มีจิบริการต่อลูกค้าและผู้มีส่วนได้

ส่วนเสีย 

- ปฏิบัติตนตามกฎระเบียบ ดว้ยความ

ภาครูมิใจในองค์กร 

A= Accountability การมี

ความรับผดิชอบต่อหน้าที่ 

 

มีความรับผดิชอบในงานและคำนึงถึง

ประโยชน์ขององค์กรประเทศชาติ

และประชาชนเป็นหลัก 

- มีความตระหนักในหน้าที่รับผิดชอบ

และปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

- คำนึงถึงผลประโยชน์เป้าหมายของ

ความสำเร็จขององคก์ร ประเทศชาติ 

และประชาชนเป็นหลัก 

- รักษาผลประโยชน์ขององค์กร 

- ใช้ทรัพยากรที่องค์กรมีอยู่ใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุด 

T= Teamworkการทำงานเป็น

ทีม 

 

มุ่งเนน้การทำงานเป็นทีม มีระบบ 

การทำงานที่เป็นมาตรฐาน โดย

สามารถ 

บูรณาการ การทำงานได้ทั่ง

หน่วยงานภายในและภายนอก 

- มีความรูค้วามสามารถและรู้หน้าที่

ของตนเอง 

- กล้าแสดงออก และรับฟังความ

คิดเห็นเพื่อนร่วมงาน เพื่อนำมาสรุป

แนวทางในการดำเนินงานที่ดทีี่สุด 

- คิดและวางแผนการทำงานร่วมกัน

อย่างมีระบบบริหารจัดการที่ดี 
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3. ข้อมูลบุคลากร 

• ข้อมูลบุคลากร กกท. 

จำนวนพนักงานและผูช่้วยปฏิบัติงานแบ่งตามเพศ 

เพศ 
พนักงาน ผู้ช่วยปฏิบัติงาน 

จำนวน ร้อยละ จำนวน ร้อยละ 

หญิง 267 44.35 360 50.84 

ชาย 335 55.65 348 49.15 

รวม 602 100.00 708 100.00 

หมายเหตุ : ตำแหน่งว่าง 9 อัตรา  อัตรารวมทั้งสิน้ 611 อัตรา 

พนักงานชายและหญิงมสีัดส่วนที่ใกล้เคียงกันและผู้ช่วยปฏิบัติงานมสีัดส่วนชายและ

หญิงใกล้เคียงกัน แสดงว่าไม่มกีารแบ่งแยกเรื่องชายและหญิง ในการรับพนักงานและผู้ช่วยปฏิบัติงานฯ 

 

จำนวนพนักงานแบ่งตามกลุ่ม Generation  

อาย ุ
พนักงาน ผู้ช่วยปฏิบัติงาน 

จำนวน ร้อยละ จำนวน ร้อยละ 

ต่ำกว่า 25 ป ี 0 0 27 3.81 

25 ถึง 34 ป ี(Generation Y) 58   9.63 285 40.25 

35 ถึง 49 ปี (Generation X) 328 54.49 359 50.70 

50 ถึง 60 ป ี 

(Baby Boomer) 

216 35.88 37 5.23 

 602 100.00 708 100.00 

 

จำนวนพนักงานแยกตามระดับ 

ระดับ จำนวน ร้อยละ 

ไม่มรีะดับ 39 6.48 

1 2 0.33 

2 1 0.16 

3 49 8.15 

4 53 8.80 

5 28 4.65 

6 214 35.55 

7 163 27.08 
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จำนวนพนักงานแยกตามระดับ (ต่อ) 

ระดับ จำนวน ร้อยละ 

8 36 5.98 

9 13 2.16 

10 4 0.66 

รวม 602 100.00 

 

จำนวนพนักงานแยกตามฝ่ายสำนัก 

ฝ่าย/สำนัก 
พนักงาน ผู้ช่วยปฏิบัติงาน 

จำนวน ร้อยละ จำนวน ร้อยละ 

ฝ่ายตรวจสอบภายใน 8 1.31 3 0.42 

ฝ่ายกีฬาภูมภิาค 223 36.50 215 30.36 

ฝ่ายการคลัง 58 9.49 32 45.19 

ฝ่ายพัฒนากีฬาเป็นเลิศ 41 6.71 120 16.94 

ฝ่ายธุรกิจและสิทธิประโยชน์ 72 11.78 78 11.01 

ฝ่ายกีฬาสถาน 32 5.24 12 16.94 

สำนักผู้ว่าการ 41 6.71 35 49.43 

ฝ่ายนโยบายและแผน 26 4.26 22 3.10 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 26 4.26 14 1.97 

ฝ่ายวทิยาศาสตร์การกีฬา 25 4.09 25 3.53 

ฝ่ายกีฬาอาชพีและกีฬามวย 22 3.60 123 17.37 

ฝ่ายสารสนเทศและวิชาการกีฬา 18 2.95 17 2.40 

สำนักงานควบคุมการใชส้ารต้องห้ามทางการกีฬา 19 3.11 12 16.94 

รวม 611 100.00 708 100.00 

 

การศกึษาของพนักงาน 

การศึกษา 
พนักงาน ผู้ช่วยปฏิบัติงาน 

จำนวน ร้อยละ จำนวน ร้อยละ 

ต่ำกว่าปริญญาตรี 72 11.96 13 1.83 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 298 49.50 629 88.84 

ปริญญาโทหรือเทียบเท่า 223 37.04 66 9.32 

ปริญญาเอก 9 1.50        - 0 

รวม 602 100.00 708 100.00 
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การลาออกของพนักงาน 

จำนวนและประเภท 2556 2557 2558 2559 2560 2561 

จำนวนพนักงานที่ลาออก 0 2 5 0 0 1 

ร้อยละ 0 0.32 0.82 0 0 0.16 

จำนวนพนักงานทั้งหมด 611 611 611 611 611 602 

จำนวนผูช่้วยฯ ที่ลาออก 39 51 54 45 35 26 

ร้อยละ 6.08 7.60 8.14 6.71 5.14 3.60 

จำนวนผูช่้วยฯ ทั้งหมด 641 671 663 670 680 693 

การรักษาพนักงาน (Retention) ของ กกท. นับว่ามีอัตราการรักษาพนักงานที่สูงมาก โดยดูจาก

การลาออกของพนักงาน ตามตารางที่ 2.6 การลาออกของพนักงานมีไม่ถึงรอ้ยละ 1 ในส่วนของผูช่้วย

ปฏิบัติงาน อัตราการลาออกไม่ถึงรอ้ยละ 10 

 

4. สรุปผลการสำรวจความต้องการในการพัฒนาบุคลากร กกท.  

ดำเนนิการสำรวจความต้องการหลักสูตรในการพัฒนาบุคลากร กกท. ทั้งในส่วนกลางและส่วน

ภูมภิาค โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บข้อมูล สรุปได้ดังนี้  

 
 

 

 

1. การจัดซือ้จัดจ้าง

2. การเสริมสร้างภาวะผู้น า

3. การท างานร่วมกับผู้อ่ืน/
ท างานเป็นทมี/มนุษยสัมพันธใ์น

การท างาน

4. ภาษาอังกฤษ

5. การเงนิการบัญชี

หลักสูตร/เนือ้หาทีม่ีความต้องการในการอบรม 5 อันดับสูงสุด 
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5. โอกาสในการปรับปรุงงานด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

1. ระบบข้อมูลการติดตามผลการฝึกอบรมพนักงานทุกประเภทยังไม่สมบูรณ์ 

ตัวอย่างเช่น การทำข้อมูลใหเ้ป็นปัจจุบันที่แต่ละฝ่าย/สำนัก ได้ดำเนินการส่งบุคลากรไปอบรมภายนอก

เองหรอืการไปอบรม สัมมนา ดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

2. ขาดการติดตามผลการฝึกอบรม การดูงานจากผู้บริหารระดับสูง ในการจัดขอ้มูล 

รายงานเข้าระบบการเรียนรู้ขององค์กร (Learning Organization) การจัดการความรู้ (Knowledge 

Management) และการเรียนรูท้างอเิลกทรอนิค (e-learning) แก่พนักงาน กกท. 

3. ขาดการวัดผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนในระบบ e-learning 

4. การเตรียมความพร้อมในการพัฒนาพนักงานขึน้เป็นหัวหน้างานยังไม่เพียงพอ 

5. การนำหัวข้อ วิชาความรูใ้หม่ๆ มาปรับปรุงในการฝึกอบรมให้ทันสมัยไม่ไม่เพียงพอ 

6. การอบรมชี้แจงพนักงานใหม่ (Orientation) มีเวลาน้อยเกินไป เช่น การแนะนำผูบ้ริหาร 

และภาระหน้างานหน้าที่ของฝ่าย/สำนัก 

7. ขาดการประเมินผลความคุ้มค่าจากการฝกึอบรม (Return on Investment Training: 

ROI Training) 

 

6. การพัฒนาบุคลากร กกท. ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.  2562  

1. ประเมินสมรรถนะบุคลากร และจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล และติดตามประเมินผล 

บุคลากรมีช่องว่างสมรรถนะลดลง   

2. ทบทวนและปรับปรุงหลักสูตรการฝึกอบรมพนักงานตาม Training Roadmap ให้

ครอบคลุมสมรรถนะหลัก และความต้องการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของแผนงานและ

นโยบายที่สำคัญ ความก้าวหนา้ทางสายอาชีพ  การสำรวจความต้องการในการอบรม ปัญหาอุปสรรค

ในปีที่ผ่านมา  จงึปรับปรุงหลักสูตรในการอบรมพนักงานตาม Training Roadmap โดยใหม้ี การอบรม

เรื่องธรรมาภบิาลการบริหารจัดการองค์กร  บรบิทโลกกับการบริหารจัดการสู่การเปลี่ยนแปลง  

การจัดการคุณภาพและเทคโนโลยีสำหรับการจัดการองค์กร  นวัตกรรมการสร้างพลังร่วมในการ

บริหารจัดการองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง  การสื่อสารและการให้การบริการเชิงกลยุทธ์  การบริหารงาน

พัสดุภาครัฐ เป็นต้น  โดยมีการอบรม พนักงานระดับ 3-5   (ระดับปฏิบัติการ) และพนักงานระดับ 6 

(ระดับปฏิบัติการอาวุโส) ในหลักสูตร “นวัตกรรมการบริหารจัดการสู่การเปลี่ยนแปลง”  รวม 333 คน   

3. การพัฒนาผูบ้ริหารระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง ดำเนินการส่งเข้ารับการพัฒนา

ร่วมกับหน่วยงานภายนอก ในหลักสูตรต่างๆ เช่น 

ผูบ้ริหารระดับสูง เข้าอบรมหลักสูตรรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์สำหรับผู้บริหารระดับสูง 

(รอส.) รุ่นที่ 6, หลักสูตร Leadership Succession Program (LSP) รุ่นที่ 10 ของมูลนิธิสถาบันวิจัยและ
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พัฒนาองค์กรภาครัฐ (IRDP) , หลักสูตรประกาศนยีบัตรช้ันสูงการเสริมสร้างสังคมสันติสุข รุ่นที่ 10 ของ

สถาบันพระปกเกล้า, หลักสูตรประกาศนยีบัตรธรรมาภบิาลของผูบ้ริหารระดับกลาง รุ่นที่ 21 ของ

สถาบันพระปกเกล้า,  

ผูบ้ริหารระดับกลาง เข้าอบรมหลักสูตรมาตรฐานวิชาชีพด้านการจัดซื้อจัดจ้างและการ

บริหารพัสดุภาครัฐด้วยอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Certificate in Public Procurement : e-CPP) 

ประจำปีงบประมาณ 2562 หลักสูตร A 1 หลักสูตรเตรยีมความพร้อม (Preparation Course) รุ่นที่ 1 

ผูบ้ริหารรดับต้น เข้าอบรมหลักสูตรกฎหมายปกครองเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล

ภาครัฐและวินัยข้าราชการ” , กลยุทธ์ในการจัดซือ้จัดจ้างให้ห่างไกลความเสี่ยง” 

4. การจัดอบรมให้กับผู้ช่วยปฏิบัติงานโครงการฯ และพนักงาน Outsource ดังนี ้ 

1. อบรมเรื่องการจัดซื้อจัดจ้างและการบริหารพัสดุภาครัฐ พ.ศ.2560  
2. กลยุทธิการบริหารคนยุค 4.0 (Management Strategy 4.0) 
3. การเสริมสร้างความรักความสามัคคี 
4. สถาบันพระมหากษัตรยิ์กับประเทศไทย 
5. การพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ 
6. การบริหารจัดการองค์กร โดยเข้าร่วมโครงการยกระดับการบริหารจัดการ

องค์กรทั้งระบบ ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ TQA   
7. คุณธรรม จรยิธรรม ในการทำงาน 
8. โครงการจติอาสาหลักสูตรประจำ  
9. สถาบันพระมหากษัตรยิ์กับประเทศไทยและการปฐมพยาบาลเบือ้งตน้ การช่วย

ฟืน้คืนชีพขั้นพื้นฐาน 

5. การพัฒนาตามแผนการบริหารจัดการคนเก่งมีดังนี้ 

1. อบรมเรื่องกลยุทธิ์การบริหารคนยุค 4.0 (Management Strategy 4.0)  โดย
พัฒนาบุคลากรกลุ่มคนเก่ง (Talent Management)  ร่วมกับเครือข่ายทรัพยากรบุคคล (HR Network) 
เพื่อแลกเปลี่ยนความรูด้้านทรัพยากรบุคคล   เพื่อให้บุคลากรกลุ่ม Talent มีความพร้อมในการปรับตัว
ต่อการเปลี่ยนแปลงและเป็นกำลังสำคัญในการทำงานในอนาคต  

2. เข้าร่วมโครงการยกระดับการบริหารจัดการองค์กรทั้งระบบ ตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งชาติ TQA  สรุปผลการดำเนินงาน บุคลากรกลุ่ม Talent จำนวน 85  คน  ได้เข้าร่วม
โครงการฯ ซึ่งมีการอบรมเพื่อสรา้งความรูค้วามเข้าใจ และฝกึปฏิบัติตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ TQA  
ตามแผนงานของโครงการที่วางไว้ 
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7. ปรับปรุงรูปแบบในการเรียนรู้และพัฒนาของการกีฬาแห่งประเทศไทย  ประจำปี

งบประมาณ พ.ศ. 2563  

มีการทบทวนและปรับปรุงรูปแบบของกระบวนการเรียนรูแ้ละพัฒนาของ กกท. โดยใช้

หลักการ 3 A ดังนี ้ 

 

  

     

  

    

Asses

s
         

Acquire 

การเลือกวิธีการพฒันา 

Apply 

การประยกุตใ์ชส่ิ้งที่ไดร้บัจากการ  
พฒันา 

การประเมิน : เพื่อกำ าหนดจุดประสงคแ์ละระบ ุ 
เปา้หมายการพฒันาดา้นความรู ้ทกัษะ สมรรถนะ  

เพื่อใหเ้ป็นประโยชนต่์อตนเอง ฝ่ายและส านกัที่สงักดั 

และการก 

  

และการกีฬาแห่งประเทศไทย   

วิธีการเรียนรู ้   : เพื่อก าหนดวิธีการเรียนรู ้ หรือ    

การไดม้าซึ่งความรู ้ทกัษะ สมรรถนะ วิเคราะห ์ 
อปุสรรคที่อาจขดัขวางการเรียนรู ้รวมทัง้การ  
สนบัสนนุเพื่อใหก้ารเรียนรูไ้ม่ติดขดั นอกจากนี ้   

ตอ้งควรกำ าหนดการวดัความสำ าเรจ็หลงัการเรียนรู ้  

การประ ยกุตใ์ช ้  :   เพื่อก าหนดแนวทางในการน า  

ความรู ้ทกัษะ สมรรถนะที่พฒันามาประยุกตใ์ช ้   

หาโอกาสในการน าไปใช ้การติดตามความกา้วหนา้  
รวมทัง้การวดัผลการน าสิ่งที่ไดร้บัการพฒันาไปใช ้ 
ขจดัอปุสรรคที่อาจขดัขวางหรือใหก้ารสนบัสนนุ  
เพื่อใหก้ารประยกุตท์ าไดจ้รงิ   

ประเมินเพื่อก าหนดการพฒันา 
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 1. Assess การประเมินเพื่อกำหนดการพัฒนา  

เพื่อกำหนดจุดประสงค์และระบุเป้าหมายการพัฒนาด้านความรู้ ทักษะ สมรรถนะ เพื่อให้เป็น

ประโยชน์ต่อตนเอง หน่วยงาน และส่วนราชการ โดยใช้หลัก 4Whs 1H ประกอบด้วย  

1. Why ทำไมต้องประเมิน : เพื่อพัฒนาจุดอ่อน (Weakness) และสร้างจุดแข็ง (Strength) ที่มี

อยู่แล้วให้มมีากขึ้น  

2. Who ใครเป็นผู้ประเมิน : ประเมินได้ทั้งตนเอง และผู้บังคับบัญชา โดยบทบาทของหัวหน้า

งานจะต้องช่วยแนะนำเกี่ยวกับการจัดลำดับความสำคัญของสิ่งที่ต้องพัฒนา  ช่วยดูช่วยเหลือกิจกรรม

การพัฒนา        ที่เหมาะสม สร้างบรรยากาศของหน่วยงานที่เอือ้ต่อการพัฒนา และช่วยขจัดอุปสรรค

ของการพัฒนาที่อาจเกิดขึ้น  

3. What ประเมินจากประเด็นใดบ้าง :  

• สมรรถนะหลัก : จรยิธรรม การเป็นผู้นำ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การบริการที่ด ี

• สมรรถนะด้านการบริหาร : ภาวะผู้นำ วิสัยทัศน ์การนำความเปลี่ยนแปลง 

• สมรรถนะประจำกลุ่มงาน : การมุ่งมั่นในความถูกต้องของงาน ความยืดหยุ่นผ่อนปรน การสื่อสาร

จูงใจ การคิดวิเคราะห์การสืบเสาะหาข้อมูล การเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม  ความมั่นใจใน

ตนเอง การเข้าใจผูอ้ื่น การดำเนินการเชงิรุก  การให้คำปรึกษาแนะนำ การคิดริเริ่มสร้างสรรค ์  

• สมรรถนะดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร : วิสัยทัศน์ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ การสร้าง

วัฒนธรรมดิจิทัลขององค์กร การสั่งสมความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ การเรียนรู้เทคโนโลยี

สารสนเทศและนวัตกรรมใหม่ การส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศอย่างปลอดภัย (เฉพาะ

ตำแหน่ง) 

• ทักษะ : ทักษะคอมพิวเตอร์ ภาษาอังกฤษ การคำนวณ การจัดการข้อมูล  

4. Where หาข้อมูลการประเมินได้จากที่ใด : ผลการรายงานตนเอง (Self – Report) สังเกต

โดยตรงจากผูบ้ังคับบัญชา (Direct Report) ความเห็นจากบุคคลที่สาม (Third – Party Comments) แบบ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการ ผลประเมินความพึงพอใจ ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน รวมถึงคำ

บรรยายลักษณะงาน (Job Description)  



15 
 

5. How แนวทางในการกำหนดประเด็นการพัฒนา : ต้องคำนงึถึงการพัฒนาตามความต้องการ

ส่วนตัวที่เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับความต้องการของการกีฬาแห่งประเทศไทย และความต้องการ

ของส่วนงาน 

2. Acquire การเลือกวิธีการพัฒนา  

เพื่อกำหนดวิธีการเรียนรู้ หรือ การได้มาซึ่งความรู้ ทักษะ สมรรถนะ วิเคราะห์อุปสรรคที่อาจ

ขัดขวางการเรียนรู้ รวมทั้งการสนับสนุนเพื่อให้การเรียนรู้ไม่ติดขัด นอกจากนี้ ต้องควรกำหนดการวัด

ความสำเร็จหลังการเรียนรู้  

เครื่องมือการพัฒนา  

เครื่องมือการพัฒนา ประกอบด้วย เครื่องมือฝึกอบรม และเครื่องมือที่ไม่ใช่การฝึกอบรม ซึ่งจะ

ยกตัวอย่างเครื่องมอืที่ไม่ใช่การฝึกอบรม ที่นยิมนำมาพัฒนาบุคลการ ดังนี้ 

1. On The Job Training (OJT) หรอื การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน    

เป็นเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริงจากสถานที่จริง เป็นการให้

คำแนะนําเชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัว (One-on-One) หรือเป็นกลุ่มเล็กๆ ในพื้นที่การทำงานใน

ช่วงเวลาการทำงานปกติซึ่ง OJT นั้นจะออกแบบเพื่อเน้นประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนา

ทักษะเป็นพื้นฐาน (Skill – Based) ให้พนักงานเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง อีกทั้งองคก์ร

สมัยใหม่มักจะใช้เครื่องมือ OJT ในการ สร้างบรรยากาศการถ่ายทอด และแลกเปลี่ยนความรู้ หรือที่

เรียกว่า Knowledge Sharing เพื่อลดช่องว่างความรู ้ของคนในองค์กรใหม้ากที่สุด การฝึกอบรมในขณะ

ทำงานสามารถดำเนินการโดยผู้บังคับบัญชาหรือพนักงานคนอื่นๆ ที่มีความเชี่ยวชาญในเรื่องนั้นๆ 

เครื่องมือพัฒนานีม้ักนำมาใช้สำหรับพนักงานใหม่ที่เพิ่งเข้ามาทำงาน สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนตำแหน่ง 

มีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ๆ ผู้บังคับบัญชาจะมีหน้าที่ทำ OJT ให้กับพนักงานตาม 

ลักษณะงานที่รับผิดชอบเพื่อสอนพนักงานให้เรียนรู้ถึงกระบวนการปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการ

ปฏิบัติงาน (Work Instruction) คู่มือการทำงาน (Manual) ระเบียบปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน (Rules 

& Regulation) หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ ทั้งนี้เพื่อให้เกิดการรักษาองค์ความรู้ และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการ

ทำงาน แม้ว่าจะ เปลี่ยนพนักงานที่รับผิดชอบ แต่องค์กรยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทำงาน

ต่อไปได้  
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2. การสอนงาน/พี่เลีย้ง (Coaching)  

เป็นเครื่องมือพัฒนาบุคลากรแบบหนึ่งที่นำมาใช้พัฒนาสมรรถนะของพนักงาน ถือได้

ว่าเป็นกระบวนการที่ผู้สอนงานใช้เพื่อเสริมสร้างและพัฒนาพนักงานให้มีความรู้ (Knowledge) ทักษะ 

(Skill) และ ความสามารถเฉพาะตัว (Personal Attribute) ด้วยวิธีการหรอืเทคนิคต่าง ๆ ที่วางแผนไว้เป็น

อย่างดี ทำการสอนให้ เป็นไปตามแผนงานที่กำหนดขึ้น จนกระทั่งสามารถฝึกให้พนักงานปฏิบัติงาน

ตามที่สอนให้บรรลุเป้าหมายตามที่กำหนดไว้ โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ (Interactive Process) 

ระหว่างผู้สอนงานและพนักงาน โดยมากการสอนงานมักจะเป็นกลุ่มเล็กหรือรายบุคคล (One-on-One 

Relationship and Personal Support) ซึ่งต้องอาศัย เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ดังนั้นการสอนงาน

จงึเป็นเทคนิคหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรหรือลูกน้องของตนเอง ทั้งนีก้ารสอนงานนั้นมวีัตถุประสงค์  3  

ประการ ได้แก่  แก้ปัญหางาน  พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ปรับปรุงและพัฒนางานให้มี

ประสิทธิภาพมากขึน้  

3. การให้คำปรึกษา (Consulting) 

เป็นเครื่องมอืพัฒนาพนักงานอีกรูปแบบหนึ่งที่เปิดโอกาสให้พนักงานได้เรียนรู้ผ่านการ

ติดตามการทำงานกับผูเ้ช่ียวชาญเป็นรายบุคคลเป็นเทคนิคการสร้างและทำตามอย่างแม่แบบหรอื Role 

Model ที่เน้นกิจกรรมการเรียนรู้ระยะสั้นโดยไม่ต้องลงทุนมากนัก เพียงแค่อาศัยแม่แบบที่ดีที่สามารถ

แสดงตัวอย่างให้พนักงาน ผู้ติดตามรับรู้และเลียนแบบได้ในระยะเวลาการทำงานปกติ เพื่อให้พนักงาน

ได้เห็นสภาพแวดล้อม  ทักษะที่จำเป็นต้องใช้ในการทำงาน ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การจัดการงานที่

เกิดขึ ้นจริง รวมถึงการแสดงออกและทัศนคติของแม่แบบภายในระยะเวลาสั ้นๆ (Short – Term 

Experienced) ระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวันไปจนถึงเป็นเดือนหรือ เป็นปี ทั ้งนี ้การติดตาม/เฝ้าสังเกต

พฤติกรรมจากแม่แบบนั้นจะเกิดขึ้นจากความสนใจของพนักงานเอง หรือจะเป็น การมอบหมายงาน

อย่างหนึ่งของผู้บังคับบัญชาที่ให้พนักงานติดตามและสังเกตพฤติกรรมของแม่แบบ พบว่าเทคนิค 

ดังกล่าวนีม้ักจะถูกนำมาใช้ในการพัฒนาพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent) หรอืการพัฒนาคนเก่งให้ได้มี

โอกาส ติดตามผู้บริหารระหว่างปฏิบัติงาน เพื่อให้มีโอกาศศึกษาพฤติกรรม และวิธีการทำงานของ

ผู้บริหารที่ควรนํามาเป็น แบบอย่าง นอกจากนี้ Job Shadowing ยังนำมาใช้เพื่อให้พนักงานทั่วไปได้

เรียนรู้วิธีการทำงานของผู้อื่น เพื่อนํามาปรับปรุงงานของตนเองให้ดีขึ้น และ Job Shadowing ยังใช้เป็น

เครื่องมือในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน (Career Path) ได้อีกด้วย 
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4. การเพิ่มขอบเขตงาน (Job Enlargement)  

เป็นเครื่องมอืการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานอีกเครื่องมอืหนึ่งที่น่าสนใจ เน้นการ 

มอบหมายปริมาณงานที่เพิ่มมากขึ้นด้วยลักษณะงานที่มีมูลค่างาน (Job Value) ไม่แตกต่างไปจาก

ขอบเขตงานที่รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน เพียงแต่ปริมาณของงานที่ต้องรับผิดชอบจะเพิ่มหรือขยาย

ขอบเขตงานขึ้น เน้น การเพิ่มทักษะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) ที่เพิ่มขึ้นจาก

การบริหารงานที่มีปริมาณที่มากขึ้นกว่าเดิมที่เคยปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการวางแผนงาน ทักษะการ

บริหารเวลา ทักษะการ แก้ไขปัญหาและตัดสินใจ การบริหารทีมงาน การสอนและพัฒนาทีมงาน Job 

Enlargement เป็นการเพิ่มงานใน ระดับแนวนอน หรือแนวราบ (Horizontal Job Enlargement) ซึ่งเป็น

การขยายงานออกด้านข้าง เช่น เมื่อก่อนเคย ทำงานเพียง 1, 2, 3 หน้าที่ แต่ตอนนี้เพิ่มเป็น 4, 5, 6 

หนา้ที่ เป็นต้น  

5. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)  

เป็นการสับเปลี่ยน หมุนเวียน ใหบุ้คลากรไปปฏิบัติงานในหน้าที่อื่น เน้นไปที่การเปลี่ยนงาน โดย

ที่ตำแหน่งของงานและผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้รับยังคงเหมือนเดิมงานที่หมุนเวียนอาจอยู่ในส่วนใด

ของ โครงสรา้ง องค์กรก็ได้ เช่น การหมุนเวียนภายในฝ่ายและสำนัก ระหว่างฝ่ายและสำนัก 

6. การมอบหมายงาน (Job Assignment) เป็นเครื่องมือการพัฒนาสมรรถนะที่เน้นการทำงานจริง

ตามที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นการเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) เป็นกิจกรรม

ด้านการบริหารจัดการที่เน้นการออกแบบลักษณะงาน เป็นงานที่แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติ เน้นให้

พนักงานเกิดความชํานาญในงานที่หลากหลายขึ้น (Skill Variety) เกิดความรับผิดชอบในงาน ของตน 

(Task Identity) เป็นลักษณะงานที่มีความสำคัญ (Task Significance) มีอิสระสามารถบริหารจัดการงาน

นั้น ด้วยตนเอง (Autonomy) และการได้รบัข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชา (Feedback) เป็นระยะ Job 

Enrichment เป็นการเพิ่มคุณค่างาน โดยเพิ่มงานชนิดเดียวกันใหม้ีคุณค่างานมากขึน้ เป็นงานที่ยากและ

ท้าทายมาก ขึน้ ซึ่งผูป้ฏิบัติงานจะต้องใช้ความคิดวิเคราะห์ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ความคิด

อย่างเป็นระบบในการทำงานมากขึ้น  

7. การมอบหมายโครงการ (Project Assignment)  

เป็นรูปแบบการพัฒนาความสามารถของพนักงานอีกรูปแบบหนึ่งทีท่ำได้ทั้งในลักษณะเป็นกลุ่ม

หรือเดี่ยวซึ่งการมอบหมายโครงการรายบุคคล เป็นการมอบหมายโครงการให้พนักงานคนใดคนหนึ่ง 

ดำเนินการจัดทำเป็นโครงการที่มีขอบเขตไม่กว้างมาก ระยะเวลาในการดําเนินงานสั้นๆ และใช้

ทรัพยากรไม่มากนัก แตกต่างกับการมอบหมายโครงการเป็นกลุ่มเป็นการมอบหมายโครงการให้กับ

พนักงานหลายคนที่อยู่ในหน่วยงาน เดียวกันหรือต่างหน่วยงานกันร่วมกันจัดทำโครงการที่มีขอบเขต
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โครงการที่กว้าง มีงานที่ต้องรับผิดชอบมาก รวมถึง เป็นโครงการที่ต้องอาศัยพนักงานที่มีความ

เชี่ยวชาญที่หลากหลาย  

ทั้งนี้การมอบหมายโครงการไม่ว่าจะเป็นแบบกลุ่มหรือแบบเดี่ยว ผู้บังคับบัญชาจะต้องกําหนด

ช่วงเวลาที ่ชัดเจนในการบริหารโครงการที่กำหนดขึ ้นให้ประสบความสำเร็จ  โดยมีการติดตาม 

ตรวจสอบ และ ประเมินผลความสำเร็จของโครงการเป็นระยะการมอบหมายโครงการจะไม่เกิด

ประโยชน์หากผู้บังคับบัญชาขาด การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) การพูดคุยกับพนักงานเป็นระยะ

ถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของพวกเขา รวมถึง แผนการดําเนินงาน (Action Plan) เพื ่อให้โครงการที่

มอบหมายใหก้ับพนักงานประสบความสำเร็จ  

8. การเรียนรูด้้วยตนเอง (Self Learning)  

เป็นเทคนิควิธีการพัฒนาบุคลากรที่เน้นใหพ้นักงานมีความรับผดิชอบในการเรียนรู้และ

พัฒนาตนเองโดยไม่จำเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น พนักงานสามารถแสวงหาโอกาส

เรียนรู้ได้ด้วยตนเอง ผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ ซึ่งวิธีการนี้เหมาะกับบุคลากร

ที ่ชอบเรียนรู ้และพัฒนาตนเองอยู่ เสมอ (Self  Development) โดยเฉพาะกับพนักงานที่มีผลการ

ปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการทำงานสูง (Talented People) ซึ่งสามารถเรียนรู้โดยการใช้สื่อผ่าน

ระบบคอมพิวเตอร์ เช่น การดู VCD หรือการค้นคว้าผ่าน Internet หรือการเรียนแบบ E-Learning หรือ

การเรียนทางไกลผ่านดาวเทียม หรือเรียนรู้ผ่านสื่อการเรียนรู้ที่ไม่ต้อง เรียนผ่านระบบคอมพิวเตอร์ 

เช่น หนังสือ วารสาร หนังสือพมิพ์ ตําราเรียน เป็นต้น  

9. การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit)  

เป็นเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรรูปแบบหนึ่ง โดยมอบหมายให้พนักงานไปสังเกต

เหตุการณ์การกระทำ หรือบุคคลที่ต้องการในสถานที่เฉพาะแห่งใดแห่งหนึ่ง เพื่อวัตถุประสงค์ใด

วัตถุประสงค์หนึ่ง ในช่วงเวลา สั้นๆ ซึ่งการดูงานนอกสถานที่มักนิยมใช้กับพนักงานในระดับบริหาร

จัดการ (Management Level) ขึ้นไป เป็นการ ดูงานที่มีขอบเขตงานที่รับผิดชอบเหมือนกันหรือเป็นการ

ดูงานจากลักษณะงานที่ต้องทำงานร่วมด้วย การดูงานนอกสถานที่มีวัตถุประสงค์เพื่อให้พนักงานได้เห็น

ประสบการณ์ใหม่ๆ การได้เห็นรูปแบบการทำงานที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเป็นเลิศ  (Best Practice) เพื่อให้

ผู้รับการพัฒนาได้เรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ ที่ดีจาก องค์กรภายนอก ซึ่งวิธีการดังกล่าวนี้จะทำให้พนักงาน

สามารถนําแนวคิดที่ได้รับจากการดูงานนอกสถานที่ไป ประยุกต์ใช้ในการปรับปรุง และพัฒนา

ความสามารถของตน อีกทั้งพนักงานยังสามารถนําความรู้และประสบการณ์ ใหม่ ๆ ที่ได้รับรู้มาใช้เพิ่ม
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ประสิทธิภาพในการทำงานให้ดีขึ้น ทั้งนี้การดูงานนอกสถานที่โดยทั่วไปจะประกอบไปด้วย การดูงาน

ภายในประเทศและการดูงานในต่างประเทศ  

10. การประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar)   

เป็นการพัฒนาบุคลากรให้เกิดความรู้ใหม่ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เน้นการพูดคุย

ระดมความคดิเห็นของทีมงาน ให้เกิดการแลกเปลี่ยนมุมมองที่หลากหลาย ผูน้ําการประชุม/สัมมนาจึงมี

บทบาทสำคัญมากในการกระตุ้นจูงใจให้ผู้เข้าร่วมประชุม/สัมมนานําเสนอความคิดเห็น ร่วมกัน การจัด

ประชุม/สัมมนาที่มี ประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ควรเน้นการประชุม/ สัมมนาเชิง

ปฏิบัติการ โดยจัดให้มีการทำกิจกรรม กลุ่ม หรือหารือเกี่ยวกับกรณีศึกษาต่างๆ ที่เป็นเหตุการณ์ที่ 

เกิดขึ้นจริงในองค์กร โดยเครื่องมอืการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ คอื   

1. การประชุม/สัมมนาภายการกีฬาแห่งประเทศไทยซึ่งหัวหน้างานสามารถ

สังเกตพฤติกรรมของบุคลากรได้ง่ายและไม่ยุ่งยาก   

2. การประชุมสัมมนาภายนอกส่วนราชการ เป็นการประชุมสัมมนาที่จัดขึ้น

โดยสถาบัน องค์กร สมาคม หรือบริษัทภายนอก เป็นต้น เป็นการประชุม /สัมมนาผู้เข้าประชุมไม่มีส่วน

ร่วมมากนัก  

11. การทำกิจกรรม (Activity)   

เป็นเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรที่ให้บุคลากรปฏิบัติงานจริงจากกิจกรรม ต่างๆ ที่

กำหนดขึ้น เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้นไม่ต้องมีระยะเวลาหรือขั้นตอนการดําเนินงานมากนัก

ความสำเร็จของ เครื่องมือดังกล่าวนี้ต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบกิจกรรมให้

บรรลุ เป้าหมายที่กําหนดให้ บุคลากรเกิดความร่วมมือ สามัคคีกัน เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

มุมมองซึ่งกันและกันทำให้เกิดการเรยีนรู้ ร่วมกัน เครื่องมือการทำกิจกรรมแบ่ง 2 รูปแบบ ดังนี ้  

1. การทำกิจกรรมภายในหน่วยงาน เป็นการมอบหมายให้บุคลากรทำ

กิจกรรมร่วมกันภายในหน่วยงานเดียวกัน ซึ่งเป็นการทํากิจกรรมที่ไม่ค่อยยุ่งยากมากนัก อาทิ กิจกรรม 

5 ส เป็นต้น   

2. การทำกิจกรรมภายนอกหน่วยงานหรือกิจกรรมขององค์กร เป็นกิจกรรม

ที่หน่วยงานที่ต่างกันทำกิจกรรมร่วมกัน เพื่อเป็นการปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพการทำงาน

ระหว่างหน่วยงานที่ตอ้งทำงานในพืน้ที่เดียวกัน   
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วิธีการเลือกเครื่องมือพัฒนาควรคํานึงถึงหลักการเรียนรู้ เช่น หลักการเรียนรู้ของ

ผูใ้หญ่ หรอืโมเดลการเรียนรู้แบบ 70:20:10 เป็นต้น  

 

เครื่องมือในการพัฒนา  การเรียนรู ้ วิธีการเรียนรู ้ 

- ฝกึอบรมในขณะทำงาน  

- การมอบหมายโครงการ  

- คณะทำงาน  

- การหมุนเวียนงาน  

- การทำกิจกรรม  

- การเป็นวิทยากรภายใน  

- การฝึกงานกับผูเ้ชี่ยวชาญ  

70%  เรียนรู้จากประสบการณ์  

- โปรแกรมพี่เลีย้ง  

- การสอนงาน  

- การให้คำปรึกษาแนะนํา  

- การตดิตามสังเกต  

20%  เรียนรู้จากสัมพันธภาพ  

- การฝ ึกอบรมภายใน /ภายนอก

องค์กร  

- การประชุม/สัมมนา  

- การให้ทุนการศกึษา  

- การดูงานนอกสถานที่  

- การเรียนรูด้้วยตนเอง  

10%  เรียนรู้จากการศกึษาเรียนรู้  

 

3. Apply การประยุกต์ใช้สิ่งที่ได้รับจากการพัฒนา  

เพื่อกำหนดแนวทางในการนําความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่พัฒนามาประยุกต์ใช้หาโอกาสในการ

นําไปใช้การติดตามความก้าวหน้ารวมทั้งการวัดผลการนําสิ่งที่ได้รับการพัฒนาไปใช้ ขจัดอุปสรรคที่

อาจขัดขวาง หรือให้การสนับสนุนเพื ่อให้การประยุกต์ทำได้จริง ผู ้บ ังคับบัญชาควรส่งเสริมให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชา (ผูร้ับการพัฒนา)ได้นําความรู ้ทักษะ สมรรถนะที่พัฒนาไปประยุกต์ใช้ในงาน จากสิ่งที่

ง่าย ไป ยาก และกำหนดตัวชี ้วัดความสำเร็ในการพัฒนาตามแผนพัฒนา รายบุคคลที่สอดคล้อง

เหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย โดย 1) สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการพัฒนา)  ได้ใช้
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ความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่เรียนรู้มาให้เร็วที่สุด 2) มีการติดตามผล ให้ Feedback ผู้รับการพัฒนาเป็น

ระยะ เพื่อตรวจสอบความก้าวหน้า และนําไปสู ่การปรับแผน 3) กําหนดผลลัพธ์ และการวัด

ความก้าวหน้าที่สอดคล้องกัน  

8. สรุปได้ว่าการกีฬาแห่งประเทศไทยมีการทบทวนและปรับปรุงระบบการเรียนรู้ 

และการพัฒนา  ดังน้ี 

1. มีการวิเคราะห์สมรรถนะหลัก สมรรถนะรายตำแหน่ง ที่จำเป็นและรองรับการ

เปลีย่นแปลงด้านเทคโนโลยีดจิทิัล   

2. มีการประเมินช่องว่างสมรรถนะ และวางแผนการพัฒนารายบุคคล โดยมีรูปแบบการ

พัฒนาตามโมเดล  70:20:10  เน้นการเรยีนรูแ้ละพัฒนาตามรูปแบบลงมือทำจริง 70% ได้รับ

คำแนะนำจากผูบ้ังคับบัญชา พี่เลีย้งในการให้ feedback 20% : และฝกึอบรมหรืออ่านหนังสอื 10%  

และมีการจัดทำคู่มอืการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย การฝกึขณะปฏิบัติงาน การสอนงาน

หรอืพี่เลี้ยง การเพิ่มขอบเขตงาน การหมุนเวียนงาน  การมอบหมายงาน การมอบหมายโครงการ การ

เรียนรู้ดว้ยตคนเอง การดูงาน การประชุมสัมมนา และการทำกิจกรรม 

3. มีการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรระยะยาวที่มีการพัฒนาทั้งด้านความรู้ ทักษะ ความ

เชี่ยวชาญ รวมถึงพฤติกรรมและทัศนตคิที่ดีในการทำงาน  โดยคำนึงถึงการพัฒนาบุคลากรตาม

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career path) การพัฒนาผู้นำระดับต้น ระดับกลางและระดับสูง  และการ

เตรียมผู้นำรองรับการเข้าสู่ตำแหน่ง (Successor) รวมถึงบุคลากรที่มศีักยภาพสูง (Talent) 

4. มีการพัฒนาผู้ช่วยปฏิบัติงานและผูท้ี่รับจ้างของหน่วยงานภายนอก (outsource)   

5. มีการนำระบบเทคโนลยีดิจทิัลที่สนับสนุนระบบการเรียนรู้ของ กกท.  

 

 

 
 

สมรรถนะบคุลากรและ
แผนพฒันารายบคุคล 

IDP

การพฒันาบคุลากรตาม
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

Career path

การพฒันาผูน้  า 
Leader 

Development

การพฒันาบคุลากร 
Outsourcing 

Development

แผนพฒันาบคุลากร
กกท. ปี 2563-2567 

IT support 

 

การประเมินการเรียนรูแ้ละพัฒนา 
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การประเมินการเรียนรู้และพัฒนา 

• ประเมินความคุ้มค่าในการเรียนรูแ้ละพัฒนา การคำนวณ ROI  

• การประเมนิเมื่อเสร็จสิน้การอบรม  ประเมินความรูท้ี่ได้รับในการอบรม เช่น ใบวุฒิบัตร ผล

การสอบ ผลการวัดความรู้ความเข้าใจหลังการอบรม 

• ประเมินการจัดการอบรม เช่น การประเมินวิทยากร หลักสูตร สถานที่ อุปกรณ์และสิ่งอำนวย

ความสะดวก  

• การประเมินประสิทธิผลของการเรยีนรู้ โดยเป็นการประเมินความรู ้ทักษะ ทัศนคติ 

และพฤติกรรม หลังจากที่ได้รับการพัฒนา โดย ผูเ้ข้ารับการอบรม ประเมินตนเอง  และ 

ผูบ้ังคับบัญชา เป็นผู้ประเมิน  และนำเทียบกับเกณฑ์ทีก่ำหนด 

 

รูปแบบการประเมินประสิทธิผลของการเรียนรู้ 

กรอบแนวคิดที่ใชใ้นการประเมินประสทิธิผลการฝกึอบรม แนวคิดการประเมินผลการฝึกอบรม

ตามรูปแบบของโดนัลด์แอล เคิร์กแพทริค (Donald L. Kirkpatrick) (The Kirkpatrick Approach)  

การประเมนิประสิทธิผลการฝึกอบรมบุคลากร ได้นําเอาแนวคิดการ ประเมินผลการฝึกอบรมของของ 

Kirkpatrick มาประยุกต์ใช้โดยจะประเมินผล 4 ระดับ ได้แก่  

ระดับ ๑ การตอบสนอง (Reaction)  

ระดับ ๒ การเรียนรู้ (Learning)  

ระดับ ๓ พฤติกรรม (Behavior) 

ระดับที่ ๔ ผลลัพธ์ (Results)  

สิ่งท่ีประเมิน วิธีการประเมิน แหล่งข้อมูล เคร่ืองมือที่ใช้ 

ระดับ ๑ การตอบสนอง 

(Reaction) 

๑. การใช้แบบสอบถาม  

๒.การสังเกตการณ์ ระหว่างการ

ฝึกอบรม 

- ผู้เข้ารับการอบรม – 

เจา้หน้าทีโ่ครงการ 

- แบบประเมิน 

โครงการ – แบบ

สังเกตการณ ์

ระดับ ๒ การเรยีนรู้ 

(Learning) 

การวัดผลก่อน-หลังการ 

ฝึกอบรม 

ผู้เข้ารับการอบรม แบบทดสอบก่อนหลัง

การอบรม 

ระดับ ๓ พฤติกรรม 

(Behavior) 

การใช้แบบสอบถาม - ผู้บังคับบัญชาของผู ้

เข้ารับการอบรม 

- ผู้เข้ารับการอบรม  

แบบสอบถามเพื่อ 

ติดตามผลการอบรม 

ระดับ 4 ผลลัพธ ์ ผลสัมฤทธิ์การดำเนินงาน เช่น 

ลดข้อผดิพลาด ผลการประเมิน

การปฏิบัติงาน 

ผู้บังคับบัญชา  - แบบการประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

- ผลการประเมิน KPI 

รายบุคคล 
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จากกรอบแนวคดิดังกล่าวจงึนำมาจัดทำแบบประเมินประสิทธิผลหลังจากที่ได้รับการพัฒนา ใน

การตอบสนอง การเรยีรู้ และพฤติกรรม ตามแบบประเมินดังน้ี 

แบบประเมินผลหลังรับการพฒันาโดยการฝึกอบรม  
สำหรับผู้รับการประเมินและผูบ้ังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 1 ระดับเป็นผูป้ระเมิน 

หลักสูตรที่เข้ารับการพัฒนา................................................................................................... ...................... 
วัน/เดือน/ปี ........................................................................สถานที่อบรม.................................................. 
ชื่อผู้เข้าอบรม ...................................................................ตำแหน่ง .................................................. สงักัด 

................................................ 
โปรดทำเครื่องหมาย   ในช่องว่าง เพื่อแสดงถึง ระดบัความคดิเห็น
ของท่านตามรายการนัน้         

คะแนนการประเมิน 5 = มากทีสุ่ด 4 = มาก 3 = ปาน
กลาง 2 = น้อย 1 = น้อยที่สุด            

ข้อ รายการประเมิน 
สำหรับ ผู้รับการอบรม

ประเมิน 
  

*สำหรับ
ผู้บังคับบญัชาประเมิน 

5 4 3 2 1   5 4 3 2 1 

1 
มีความรู้และความสามารถเพิ่มข้ึนเทียบกับ 
ก่อนการพัฒนา 

                      

2 
สามารถนำความรู้ทีไ่ด้รับมาประยุกต์ใช้กับ
การทำงาน ได้เป็นอย่างดีหรือสามารถ
ถ่ายทอด แลกเปลี่ยน ความรู้กับผู้อื่นได้  

                      

3 
สามารถปฏบิัติงานทีไ่ด้รับมอบหมายให้
สำเร็จ และเปน็ผลดีมากข้ึน 

                      

4 
สามารถปฏบิัติไดต้ามเปา้หมายและผลลัพธ์
ที่กำหนด หรือมีผลงาน ตรงตามมาตรฐาน
ที่กำหนด 

                      

5 
มีพฤติกรรมและทัศนคติที่ดีในการ
ปฏิบัติงานมากข้ึน 

                      

6 

มีพฤติกรรมตามค่านิยมองค์กรเพิ่มมากข้ึน 
(มีมุมมองที่บรรลุตามเปา้หมาย,  
มีมนุษยสัมพนัธ์ที่ดี, มีจิตใจมุ่งมัน่เข้มแข็ง 
มีชีวิตชีวาในการทำงาน, มีความรับผิดชอบ
ต่อหน้าที่, ทำงานเปน็ทีม) 
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ข้อ รายการประเมิน 
สำหรับ ผู้รับการอบรม

ประเมิน 
  

*สำหรับ
ผู้บังคับบญัชาประเมิน 

5 4 3 2 1   5 4 3 2 1 

7 
มีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับสมรรถนะหลัก
มากข้ึนคือ  

                      

  
    7.1 มุ่งมั่นปฏิบัติหนา้ที่ให้ดี พัฒนา
ผลงาน ตามเป้าหมายที่ท้าทายได้ 

                      

 

7.2 สนใจ ใฝ่รู้ ความรู้ และพัฒนา
ความสามารถของตนเองอย่างตอ่เนื่อง 
ประยุกต์ใช้ความรู้วชิาการและเทคโนโลยี
ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

           

 

7.3 ตั้งใจที่จะทำงานร่วมกับผู้อื่น หรือ
หน่วยงานอ่ืน ทั้งในฐานะที่เปน็หัวหน้าทีม
และไม่ใช่หัวหนา้ทีม  และพยายามสร้าง
และรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชกิในทีม 

           

  
7.4 ตั้งใจและพยายามสนองความ

ต้องการ ช่วยเหลือลูกค้าภายในองค์กร 
หรือลูกค้าภายนอกองค์กรที่เก่ียวข้อง  

                      

8 

มีจิตสำนึกด้านคุณธรรมและจรธิรรมมาก
ขึ้น ปฏิบัติงานและผลักดันให้เกิดการ
ทำงาน บนหลักความถูกต้อง การมีส่วน
ร่วม ความโปร่งใส ความรับผดิชอบ และ
ความคุ้มค่า  

                      

**เกณฑ์75%   สรุปคะแนน ............................คิดเปน็ ......... %  
  

 ผ่าน ไม่ผา่น 

สำหรับผู้เข้ารับการอบรม : ข้อเสนอแนะหรือข้อคิดเห็นอ่ืนๆ ที่มีต่อการพัฒนาตนเอง 

…………………………………………….................................................................................................................    

...................................................................................................................................................................    

*สำหรับผูบ้ังคบับัญชา : ข้อเสนอแนะหรือข้อคิดเห็นอ่ืนๆ ที่มีต่อการพัฒนาผู้ใต้บังคบับัญชา 
  

…………………………………………….................................................................................................................    

...................................................................................................................................................................    
 

            

ลงชื่อ ...............................................................  ลงชื่อ ……………..........................................   

     (..................................................................)        (……………....................................................)   

                    ผู้เข้ารับการอบรม                      ผู้บังคับบัญชา     
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จากการวิเคราะห์แผนงานและนโยบายที่สำคัญ และข้อมูลของหน่วยงานและบุคลากร 

ความตอ้งการในการพัฒนาของบุคลากร การวิเคราะห์สภาพและโอกาสในการปรับปรุงด้านการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล รวมถึงการปรับปรุงรูปแบบและระบบการเรียรู้และพัฒนาของ กกท. ข้างต้น เพื่อให้

การเรียนรู้และพัฒนาของ กกท. สามารถนำไปใช้พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ ความเชี่ยวชาญ ที่

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง ภาวการณ์แข่งขันทั้งในปัจจุบันและอนาคติ สอดคล้องกับแผนงาน และ

นโยบายที่สำคัญ รวมถึงนโยบายประเทศไทย 4.0 ตลอดจนให้บุคลากรมีพฤติกรรม ทัศนคติที่ดีใจการ

ทำงาน รองรับการเติบโตตามสายอาชีพ และการเข้าสู่ตำแหน่งในอนาคต ฝ่ายทรัพยากรบุคคล จึงได้

จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรระยะยาว พ.ศ. 2563-2567 โดยมีวัตถุประสงค์  โครงการ/กิจกรรม 

กลุ่มเป้าหมาย ดังนี้
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แผนการพัฒนาบุคลากรระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2563 – 2567) การกีฬาแห่งประเทศไทย  

 

วัตถุประสงค์ โครงการ/

กิจกรรม 

กลุ่มเป้าหมาย เป้าหมาย งบประมาณต่อปี ผู้รับผิดชอบ 

2563 2564 2565 2566 2567 

1. ให้ความรู้

พนักงานบรรจุ

ใหม่ 

1. ปฐมนิเทศ

พนักงานใหม่ 

พนักงานบรรจุ

ใหม่ 

  - 24 คน 22 คน 27 คน 20 คน 500,000 บาท ฝ่ายทรัพยากร

บุคคล 

*หมายเหตเุกษยีณอายุ   19 22 27 20 17   

2. เพื่อพัฒนา

บุคลากรใหม้ี

คุณสมบัติและ

สมรรถนะครบถ้วน

ตามความก้าวหนา้

ในสายอาชีพ 

2. อบรม/ส่งเข้า

รับการพัฒนา 

ให้กับพนักงาน

ตาม

ความก้าวหน้าใน

สายอาชีพ 

พนักงานท ี่มี

คุณสมบัติ

เลื่อนระดับ

ตามเกณฑ์ 

- 17 คน - 23 คน - 500,000 บาท ฝ่ายทรัพยากร

บุคคล 
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วัตถุประสงค์ โครงการ/

กิจกรรม 

กลุ่มเป้าหมาย เป้าหมาย งบประมาณต่อปี ผู้รับผิดชอบ 

2563 2564 2565 2566 2567 

3. เพื่อพัฒนาผูน้ำ

ให้มคีวามพรอ้มใน

การเป็นผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง และ

ตามแผนเข้าสู่

ตำแหน่ง  

1. อบรมพัฒนา

ผูน้ำระดับต้น 

นักบริหารรดับ 

7 

40 คน 62 คน 62 คน - - 1,000,000 บาท ฝ่ายทรัพยากร

บุคคล 

2. อบรมพัฒนา

ผูน้ำระดับกลาง 

นักบริหารรดับ 

8 

 - 36 คน - - - 800,000 บาท ฝ่ายทรัพยากร

บุคคล 

3. พัฒนาผูน้ำ

ระดับสูง เข้ารับ

การพัฒนาร่วมกับ

หน่วยงานอื่น 

นักบริหารรดับ 

9-11 

2 คน 2 คน 2 คน 2 คน 2 คน 1,000,000 บาท ฝ่ายทรัพยากร

บุคคล 

4. เพื่อพัฒนาคนเก่ง

ให้สามารถสร้าง

คุณค่าให้แก่องค์กร 

1. อบรมทมีงาน

พัฒนา กกท. สู่

องค์กรสมรรถนะ

สูง   

กลุ่มผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง 

36 คน 36 คน 36 คน 36 คน 36 คน 2,000,000 บาท ฝ่ายนโยบาย

และแผน  

2. จัดอบรม

หลักสูตรสำคัญที่

ส่งผลต่อแนวโน้ม

ในการ

เปลี่ยนแปลงหรอื

พัฒนาองค์กร  

กลุ่มผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง 

1 

หลักสูตร 

1 

หลักสูตร 

 

1 

หลักสูตร 

1 

หลักสูตร 

1 

หลักสูตร 

 ทุกฝ่ายและ

สำนัก 
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วัตถุประสงค์ โครงการ/

กิจกรรม 

กลุ่มเป้าหมาย เป้าหมาย งบประมาณต่อปี ผู้รับผิดชอบ 

2563 2564 2565 2566 2567 

4. เพื่อส่งเสริม

คุณภาพชีวติและ

ปรับสมดุลชวีิต

บุคลากร 

1. ส่งบุคลากร

เข้ารับการพัฒนา

คุณภาพชีวติและ

ปรับสมดุลชวีิต 

บุคลากรที่มี

อายุ 55 ปีขึ้น

ไป  

13 30 30 30 30 400,000 บาท ฝ่ายทรัพยากร

บุคคล 

5. เพื่อพัฒนา

ทักษะ/สมรรถนะ 

บุคลากร กกท. 

1. ทักษะ

ภาษาอังกฤษ 

online 

บุคลากร กกท. 1 

หลักสูตร 

1 

หลักสูตร 

1 

หลักสูตร 

1 

หลักสูตร 

1 

หลักสูตร 

500,000 บาท ฝ่ายทรัพยากร

บุคคล 

 2. ทักษะด้าน

เทคโนโลยีดจิทัล 

บุคลากร กกท. 1 เรื่อง 1 เรื่อง 1 เรื่อง 1 เรื่อง 1 เรื่อง 50,000 บาท สารสนเทศและ

วิชาการกีฬา 

 3. การจัดการ

ความรูแ้ละ

นวัตกรรม 

- บุคลากร 

กกท. 

- คณะทำงาน 

และทีมงาน 

KM&IM 

 

 

 

 

 - 1 ครัง้ 1 ครัง้ 1 ครัง้ 1 ครัง้ 20,000 บาท ฝ่ายทรัพยากร

บุคคล 
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วัตถุประสงค์ โครงการ/

กิจกรรม 

กลุ่มเป้าหมาย เป้าหมาย งบประมาณต่อปี ผู้รับผิดชอบ 

2563 2564 2565 2566 2567 

6. เพื่อพัฒนา

ความรู ้ทักษะ ความ

เชี่ยวชาญ และ

สมรรถนะ ตาม

ความตอ้งการของ

บุคลากร 

1. ส่งบุคลากร

เข้ารับการอบรม

เพื่อต่อยอดใน

การพัฒนา

องค์กร 

บุคลากร กทก. 1 

โครงการ 

1 

โครงการ 

1 

โครงการ 

1 

โครงการ 

1 

โครงการ 

500,000 บาท ทุกฝ่ายและสำนกั 

6. การพัฒนา

บุคลากรใน

หน่วยงานทรัพยากร

บุคคล 

1. 

ประชุมสัมมนา

บุคลากรด้าน

ทรัพยากรบุคคล 

บุคลากร

ภายในฝ่าย

ทรัพยากร

บุคคล 

1 ครัง้ 1 ครัง้ 1 ครัง้ 1 ครัง้ 1 ครัง้ 400,000 บาท ฝ่ายทรัพยากร

บุคคล 

 2. เข้ารับการ

อบรม/ศึกษาดู

งาน ที่เกี่ยวข้อง

กับด้านการ

บริหารทุนมนุษย์ 

บุคลากรที่

ปฏิบัติงานด้าน

ทรัพยากร

บุคคล 

 

 

 

2 เรื่อง 2 เรื่อง 2 เรื่อง 2 เรื่อง 2 เรื่อง 100,000 บาท ฝ่ายทรัพยากร

บุคคล 
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วัตถุประสงค์ โครงการ/

กิจกรรม 

กลุ่มเป้าหมาย เป้าหมาย งบประมาณต่อปี ผู้รับผิดชอบ 

2563 2564 2565 2566 2567 

 3. ส่งบุคลากร

เข้ารับการพัฒนา

เพื่อสอบด้าน

วิชาชีพด้าน

ทรัพยากรบุคคล 

บุคลากรที่

ปฏิบัติงานด้าน

ทรัพยากร

บุคคล 

 - 1 คน 1 คน 1 คน 1 คน 20,000 บาท ฝ่ายทรัพยากร

บุคคล 

 4. ศึกษาดูงาน

นอกสถานที่ 

ภายในประเทศ 

บุคลากรที่

ปฏิบัติงานด้าน

ทรัพยากร

บุคคล 

 - 1 

โครงการ 

1 

โครงการ 

1 

โครงการ 

1 

โครงการ 

50,000 บาท  

7. ส่งเสริมดา้น

จรยิธรรม 

1. การให้ความรู้

และตระหนัก

เกี่ยวกับคุณธรรม

จรยิธรรม และ

จรรยาบรรณ 

ผูบ้ริหาร 

พนักงานและ

ผูช่้วย

ปฏิบัติงาน 

1 ครัง้ 1 ครัง้ 1 ครัง้ 1 ครัง้ 1 ครัง้ 500,000 บาท คณะกรรมการ

จรยิธรรม 

กกท. 

8. เพื่อส่งเสริม

การเรียนรูด้้วย

ตนเองตลอดชีวติ 

1.จัดหาระบบ

การเรียนรู้ดว้ย

ตนเอง 

  - - 2 

หลักสูตร 

เพิ่มขึ้น 2 

หลักสูตร 

เพิ่มขึ้น 2 

หลักสูตร 
500,000 บาท ฝ่ายทรัพยากร

บุคคล 
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วัตถุประสงค์ โครงการ/

กิจกรรม 

กลุ่มเป้าหมาย เป้าหมาย งบประมาณต่อปี ผู้รับผิดชอบ 

2563 2564 2565 2566 2567 

9. เพื่อพัฒนา

บุคลากรใหม้ีระดับ

การศกึษาที่สูงขึน้ 

1. ปรับปรุง

ข้อบังคับและ

ระเบียบ การให้

ทุนการศึกษา 

 - - 1 

ข้อบังคับ 

1 

ระเบียบ 

- - 300,000 บาท คณะกรรมการ

ศกึษาเพิ่มเตมิฯ 

2. ให้

ทุนการศึกษาและ

ติดตามผล 

พนักงาน  

กกท. 

- - 2 ทุน 2 ทุน 2 ทุน 1,000,000 บาท คณะกรรมการ

ศกึษาเพิ่มเตมิฯ 

 

 

************************** 
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แผนการพัฒนาบุคลากรประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 การกีฬาแห่งประเทศไทย  

 

วัตถุประสงค์ โครงการ/กิจกรรม กลุ่มเป้าหมาย เป้าหมาย งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ สรุปผลการดำเนินงาน 

1. เพื่อพัฒนาผูน้ำ

ให้มคีวามพรอ้มใน

การเป็นผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง และ

ตามแผนเข้าสู่

ตำแหน่ง  

1. อบรมพัฒนาผูน้ำ

ระดับต้น 

นักบริหารรดับ 

7 

40 คน 1,000,000 บาท ฝ่ายทรัพยากร

บุคคล 
 

2. พัฒนาผูน้ำ

ระดับสูง เข้ารับการ

พัฒนาร่วมกับ

หน่วยงานอื่น 

นักบริหารรดับ 

9-11 

2 คน 1,000,000 บาท ฝ่ายทรัพยากร

บุคคล 
 

2. เพื่อพัฒนาคน

เก่งให้สามารถสร้าง

คุณค่าให้แก่องค์กร 

1. อบรมทีมงาน

พัฒนา กกท. สู่

องค์กรสมรรถนะสูง   

ทีมงาน  36 คน 2,000,000 บาท ฝ่ายนโยบาย

และแผน  

 

2. จัดอบรม

หลักสูตรสำคัญที่

ส่งผลต่อแนวโน้มใน

การเปลี่ยนแปลง

หรอืพัฒนาองค์กร  

กลุ่มผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง 

1 

หลักสูตร 
(การร่วมทุน

ระหว่าง

องค์กรภารรัฐ

กับเอกชน) 

2,000,000 บาท ทุกฝ่ายและ

สำนัก 
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วัตถุประสงค์ โครงการ/กิจกรรม กลุ่มเป้าหมาย เป้าหมาย งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ สรุปผลการดำเนินงาน 

3. เพื่อส่งเสริม

คุณภาพชีวติและ

ปรับสมดุลชวีิต

บุคลากร 

1. ส่งบุคลากรเข้ารับ

การพัฒนาคุณภาพ

ชีวติและปรับสมดุล

ชีวติ 

บุคลากรที่มี

อายุ 55 ปีขึ้น

ไป  

13 130,000 บาท ฝ่ายทรัพยากร

บุคคล 
 

4. เพื่อพัฒนา

ทักษะ/สมรรถนะ 

บุคลากร กกท. 

1. ทักษะ

ภาษาอังกฤษ online 

บุคลากร กกท. 1 

หลักสูตร 

500,000 บาท ฝ่ายทรัพยากร

บุคคล 
 

2. ทักษะด้าน

เทคโนโลยีดจิทัล 

บุคลากร กกท. 1 เรื่อง  - บาท สารสนเทศ

และวิชาการ

กีฬา 

 

5. เพื่อพัฒนา

ความรู ้ทักษะ 

ความเช่ียวชาญ 

และสมรรถนะ ตาม

ความตอ้งการของ

บุคลากร 

 

 

 

1. ส่งบุคลากรเข้ารับ

การอบรมเพื่อต่อ

ยอดในการพัฒนา

องค์กร 

บุคลากร กทก. 1 

โครงการ 

1,00,000 บาท ทุกฝ่ายและ

สำนัก 
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วัตถุประสงค์ โครงการ/กิจกรรม กลุ่มเป้าหมาย เป้าหมาย งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ สรุปผลการดำเนินงาน 

6. การพัฒนา

บุคลากรใน

หน่วยงาน

ทรัพยากรบุคคล 

1. ประชุมสัมมนา

บุคลากรด้าน

ทรัพยากรบุคคล 

บุคลากร

ภายในฝ่าย

ทรัพยากร

บุคคล 

1 ครัง้ 400,000 บาท ฝ่ายทรัพยากร

บุคคล 
 

7. ส่งเสริมด้าน

จรยิธรรม 

1. การให้ความรู้และ

ตระหนักเกี่ยวกับ

คุณธรรมจริยธรรม 

และจรรยาบรรณ 

ผูบ้ริหาร 

พนักงานและ

ผูช่้วย

ปฏิบัติงาน 

1 ครัง้ 500,000 บาท คณะกรรมการ

จรยิธรรม 

กกท. 

 

 

**************************************************************************** 
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