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บทที่ 1  บทนํา 
 

1.1 ข้อมูลทั่วไป 
สถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติ จัดตั้งขึ้นตำม “พระรำชบัญญัติพัฒนำระบบมำตรวิทยำแห่งชำติ พ.ศ. 

2540” และ “พระรำชบัญญัติพัฒนำระบบมำตรวิทยำแห่งชำติ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2559” เพ่ือกำรพัฒนำระบบ
มำตรวิทยำ (ด้ำนวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยี) อย่ำงเป็นระบบและสอดคล้องกับวิธีปฏิบัติระหว่ำงประเทศ 
ระบบมำตรวิทยำเป็นหนึ่งในโครงสร้ำงพ้ืนฐำนด้ำนคุณภำพของชำติ โดยมีบทบำทเป็นหลักประกันควำม
ถูกต้องของผลกำรวัด วิเครำะห์ และทดสอบในประเทศ อันจะท ำให้ผลิตภัณฑ์และกำรบริกำรมีคุณภำพเป็นที่
ยอมรับของนำนำชำติ อีกท้ังเป็นส่วนหนึ่งของกำรคุ้มครองผู้บริโภคและควำมเป็นธรรมในกำรบังคับใช้กฎหมำย 
อันมีผลให้เศรษฐกิจและคุณภำพชีวิตของประชำชนและสังคมมีกำรพัฒนำให้ดีขึ้นอย่ำงยั่งยืน โครงสร้ำงระบบ
มำตรวิทยำประกอบด้วย 3 ส่วนหลัก ได้แก่ สถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติ ห้องปฏิบัติกำรระดับทุติยภูมิ และ
ผู้ใช้เครื่องมือวัดทุกภำคส่วน ซึ่งพระรำชบัญญัติพัฒนำระบบมำตรวิทยำแห่งชำติ พ.ศ. 2540 ก ำหนดให้มีกำร
จัดท ำแผนแม่บทพัฒนำระบบมำตรวิทยำแห่งชำติเพ่ือเป็นแนวทำงในกำรด ำเนินงำนของสถำบันมำตรวิทยำ
แห่งชำติซึ่งเป็นหน่วยงำนหลักด้ำนมำตรวิทยำเชิงวิทยำศำสตร์ของประเทศ ถ่ำยทอดและส่งมอบเทคโนโลยี
และนวัตกรรมด้ำนมำตรวิทยำ เพ่ือเพ่ิมผลิตภำพให้แก่ภำคกำรผลิตและภำคบริกำร สนับสนุนควำมสำมำรถใน
กำรแข่งขันของประเทศให้สูงขึ้น ซึ่งเป็นแรงผลักดันให้ภำคกำรผลิตและภำคบริกำรของไทยผลิตสินค้ำและ
บริกำรที่มีคุณภำพสูงขึ้นเพ่ือตอบสนองควำมต้องกำรและผู้บริโภคในตลำดสินค้ำและบริกำรคุณภำพสูงส่งเสริม
ห้องปฏิบัติกำรวิเครำะห์ ทดสอบ และสอบเทียบให้มีจ ำนวนเพียงพอต่อควำมต้องกำร มีผลกำรวัดเป็นไปตำม
มำตรฐำนสำกลและได้รับกำรยอมรับทั้งในและต่ำงประเทศ รวมถึงพัฒนำแรงงำนและผู้ประกอบกำร SME ให้
มีทักษะด้ำนมำตรวิทยำตำมควำมต้องกำรใช้งำน นอกจำกนี้ ยังมีส่วนร่วมในกำรท ำให้เกิดควำมเป็นธรรม
ระหว่ำงประชำชนกับหน่วยงำนบังคับใช้กฎหมำย และหน่วยงำนด้ำนยุติธรรมมีกำรน ำผลกำรวัดด้ำนมำตร
วิทยำไปประกอบกำรตัดสินเพ่ิมขึ้น โดยแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรพัฒนำระบบมำตรวิทยำแห่งชำติ ระยะที่ 4 
(พ.ศ. 2566 – 2570) ระยะที่ 4 มุ่งเน้นกำรปรับและเสริมศักยภำพสถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติให้พร้อมที่จะน ำ
ระบบมำตรวิทยำของประเทศเข้ำสู่ศตวรรษที่ 21 โดยกำรวิจัยเพ่ือสร้ำงมำตรฐำนกำรวัดที่สอดคล้องกับนิยำม
ใหม่ของระบบหน่วยระหว่ำงประเทศ (The International System of Units, SI) กำรวิจัยและพัฒนำ
กระบวนกำรและเครื่องมือในกำรส่งมอบควำมสำมำรถสอบกลับได้ทำงมำตรวิทยำในรูปแบบดิจิทัล เพ่ือเป็น
รำกฐำนให้แก่ระบบโครงสร้ำงื้นฐำนทำงคุณภำพของประเทศรูปแบบดิจิทัลต่อไป รวมทั้งกำรประยุกต์
ควำมสำมำรถทำงกำรวัดเพ่ือตอบโจทย์ท้ำทำยของประเทศและโลกทั้งด้ำนเศรษฐกิจ ควำมมั่นคง และควำม
ยั่งยืนโดยเน้นกำรพัฒนำเศรษฐกิจชีวภำพ เศรษฐกิจหมุนเวียน เศรษฐกิจสีเขียว (Bio-Circular-Green 
Economy : BCG Model) ให้มีควำมสำมำรถในกำรแข่งขันด้วยนวัตกรรม เศรษฐกิจ BCG เติบโตและแข่งขัน
ได้ในระดับโลก เกิดกำรกระจำยรำยได้สู่ชุมชน ลดควำมเหลื่อมล้ ำ มีควำมเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมและกำร
พัฒนำที่ยั่งยืน 

ประกอบกับ นโยบำยภำครัฐ มุ่งเน้นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ในกำรพัฒนำบุคลำกรให้สำมำรถ
พัฒนำตนเองและปฏิบัติรำชกำรได้อย่ำงมีประสิทธิภำพทันต่อกำรเปลี่ยนแปลงและสำมำรถสนับสนุนกำร
ปฏิบัติรำชกำรของหน่วยงำนให้บรรลุตำมเป้ำประสงค์เชิงยุทธศำสตร์ ประกอบกับสถำนกำรณ์/บริบทต่ำงๆ ที่
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กระทบต่อกำรบริหำรงำนภำครัฐ และกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของภำครัฐมีควำมเปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็ว 
ทั้งบริบทที่เกิดจำกปัจจัยภำยนอกองค์กร เช่น นโยบำยหรือแนวทำงกำรบริหำรรำชกำรแผ่นดินของรัฐบำล 
นโยบำยหรือทิศทำงกำรด ำเนินงำนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลจำกส ำนักงำน ก.พ. ควำมคำดหวังของภำค
ส่วนต่ำงๆ 

เพ่ือให้สถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติ สำมำรถปรับตัวและเตรียมควำมพร้อมกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป 
รวมทั้งเสริมศักยภำพให้พร้อมที่จะน ำระบบมำตรวิทยำของประเทศเข้ำสู่ศตวรรษที่ 21 และมีควำมเชื่อมโยง
สอดคล้องกับภำรกิจที่ส ำคัญตำมแผนปฏิบัติกำรสถำบัน ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566–2570) ดังนั้น สถำบันจึง
จัดท ำแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของสถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติ ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2566 – 
2570 และแผนปฏิบัติกำรประจ ำปี 2566 โดยคณะกรรมกำรมำตรวิทยำแห่งชำติ ได้มีมติเห็นชอบในครำว
ประชุม ครั้งที่ 3/2565 วันที่ 22 กันยำยน 2565 นั้น น ำไปสู่กำรทบทวนแผนยุทธศำสตร์กำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคล พ.ศ. 2567-2570 และถ่ำยทอดลงสู่แผนปฏิบัติกำรประจ ำปี 2567  เพ่ือเป็นแนวทำงในกำรด ำเนินงำน
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลขององค์กร ให้มีประสิทธิภำพ เกิดประสิทธิผล น ำไปสู่กำรพัฒนำและเพ่ิมขีด
ควำมสำมำรถและสมรรถนะด้ำนก ำลังคนของสถำบัน รวมทั้งกำรดูแลบุคลำกรให้ได้รับสวัสดิกำรต่ำงๆ มี
ควำมสุขในกำรท ำงำน และพร้อมในกำรขับเคลื่อนกลยุทธ์ตำมวิสัยทัศน์ขององค์กรไปสู่ควำมส ำเร็จตำมแผน
ยุทธศำสตร์ ให้มีควำมเข้มแข็งสนับสนุนกำรด ำเนินงำนตำมภำรกิจหลักของสถำบัน สำมำรถบรรลุตำม
วิสัยทัศน์และตอบสนองต่อควำมต้องกำรและควำมเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นดังกล่ำวข้ำงต้น  ประกอบกับ
หลักเกณฑ์กำรประเมินผลกำรด ำเนินงำนทุนหมุนเวียน ตัวชี้วัดที่  5.2 กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  
กรมบัญชีกลำง  ซึ่งประเมินผลโดยบริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ำกัด (TRIS) เพ่ือวิเครำะห์ทิศทำง บริบทและ
ประเมินผลควำมส ำเร็จด้ำนกำร  บริหำรทรัพยำกรบุคคลให้เป็นปัจจุบันอย่ำงต่อเนื่อง ในกำรทบทวนแผน
ยุทธศำสตร์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
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วัตถุประสงค์ 

1) เพ่ือให้มีระบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่มุ่งสู่ควำมส ำเร็จในกำรบรรลุพันธกิจ และวิสัยทัศน์ของ 
สถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติ 

2) เพ่ือให้ พนักงำนและลูกจ้ำง ได้รับกำรพัฒนำสมรรถนะ ทักษะ และองค์ควำมรู้ เพ่ือปฏิบัติงำนที่สร้ำง
คุณค่ำและส่งเสริมภำรกิจของสถำบัน 

3) เพ่ือให้มีระบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่มีประสิทธิภำพและทันต่อกำรปรับตัว และเตรียมควำม
พร้อมกับบริบทที่เปลี่ยนแปลง และเสริมศักยภำพ พนักงำนและลูกจ้ำง 

4) เพ่ือให้ พนักงำนและลูกจ้ำง มีขวัญและก ำลังใจที่ดีและปฏิบัติงำนภำยใต้บรรยำกำศสภำพแวดล้อม 
และคุณภำพชีวิตที่ด ี

 

1.2 ขอบเขตของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
1) ตอบสนองวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศำสตร์ของ แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรพัฒนำระบบมำตรวิทยำ

แห่งชำติ ระยะท่ี 4 (พ.ศ. 2566 – 2570)  

2) ตอบสนองวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศำสตร์ของแผนปฏิบัติรำชกำร มว. ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 
2570) และฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 

 

1.3 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1) แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (พ.ศ. 2566-2570) และฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 

2) ตัวชี้วัดควำมส ำเร็จตำมแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

3) แผนปฏิบัติงำนตำมแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
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บทที่ 2  กรอบแนวคิดในการดําเนินงาน 
2.1 แนวคิดเรื่อง HR SCORECARD 

HR Scorecard เป็นเครื่องมือส ำหรับใช้ประเมินผลควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของ
องค์กร เพ่ือน ำไปสู่กำรพัฒนำและเพ่ิมขีดสมรรถนะก ำลังคนขององค์กรให้มีควำมเข้มแข็งและสอดรับกับ
ภำรกิจขององค์กร โดยเมื่อวันที่ 5 กุมภำพันธ์ 2547 นั้น อ.ก.พ. วิสำมัญเกี่ยวกับกำรบริหำรก ำลังคนภำครัฐมี
มติเห็นชอบต่อ หลักกำร องค์ประกอบ และวิธีกำรประเมินระบบบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส่วนรำชกำร ใช้
ชื่อเป็นภำษำไทยว่ำ “กำรพัฒนำสมรรถนะกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล”แทนควำมหมำยของ HR Scorecard
  

2.2 องค์ประกอบของ HR SCORECARD 
จำกกำรศึกษำและวิเครำะห์แบบแผนกำรปฏิบัติที่ดี (Best Practice) เกี่ยวกับกำรประเมิน ระบบ

บริหำรทรัพยำกรบุคคลขององค์กรภำครัฐและเอกชนทั้งในและต่ำงประเทศ  ประกอบกับแนวทำงกำร
ประยุกต์ใช้ในภำครำชกำรพลเรือน ส ำนักงำน ก.พ. จึงก ำหนดองค์ประกอบของกำรประเมินผลควำมส ำเร็จ 
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส่วนรำชกำรไว้ 4 ส่วนดังนี้ 

 

จำกรูปข้ำงต้น สำมำรถอธิบำยรำยละเอียดองค์ประกอบของกำรประเมินผลควำมส ำเร็จ ด้ำนกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคลได้ดังนี้  

1) มำตรฐำนควำมส ำเร็จของระบบบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Standard for Success) หมำยถึง ผล
กำรบริหำรรำชกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลซึ่งเป็นเป้ำหมำยสุดท้ำยที่ ส่วนรำชกำรต้องบรรลุ  

2) ปัจจัยที่น ำไปสู่ควำมส ำเร็จ (Critical Success Factors) หมำยถึง นโยบำย แผนงำน โครงกำร 
มำตรกำรและกำรด ำเนินกำรต่ำงๆ ด้ำนทรัพยำกรบุคคล ซึ่งท ำให้ ส่วนรำชกำรบรรลุมำตรฐำน ควำมส ำเร็จ  

3) มำตรวัดหรือตัวชี้วัดควำมส ำเร็จ (Measures and Indicators) หมำยถึง ปัจจัยหรือตัวบ่งชี้ว่ำ ส่วน
รำชกำรมีควำมคืบหน้ำในกำรด ำเนินกำรตำมนโยบำย  แผนงำน โครงกำรและมำตรกำรด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล ซึ่งมีควำมสอดคล้องกับมำตรฐำนแห่งควำมส ำเร็จ จนบรรลุเป้ำหมำยที่ตั้งไว้ มำกน้อยเพียงใด  

4) ผลกำรด ำเนินงำน (Evidence, Application and Reports) หมำยถึง ข้อมูลจริงที่ใช้เป็นหลักฐำน 
ในกำรประเมินว่ำส่วนรำชกำรได้ด ำเนินกำรตำมนโยบำย แผนงำน โครงกำร และมำตรกำรด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล ซึ่งมีควำมสอดคล้องกับมำตรฐำนแห่งควำมส ำเร็จ  
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กำรวัดผลกำรปฏิบัติงำนโดยรวมขององค์กร คือกำรวัดผลสัมฤทธิ์ของกำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรทั้ง
ภำยในและภำยนอก ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส ำคัญอย่ำงยิ่งกำรด ำเนินงำนที่ดีจะต้องมีกำรใช้ทรัพยำกรอย่ำง
คุ้มค่ำ และผู้รับบริกำรหรือผู้มีส่วนได้เสียได้รับกำรบริกำรอย่ำงดีที่สุด กำรสร้ำงคุณค่ำเป็นเรื่องส ำคัญอีกเรื่อง
หนึ่งถ้ำกำรด ำเนินงำนขององค์กรสร้ำงคุณค่ำเพ่ิมขึ้นจำกต้นทุนเดิมของปัจจัยน ำเข้ำ องค์กรที่ไม่แสวงหำผล
ก ำไร อำจหมำยถึงกำรสร้ำงควำมมั่งคั่งให้กับสังคม คือ ให้บริกำรสำธำรณูปโภคที่มีค่ำมำกกว่ำต้นทุนที่ได้ลงไป 
เช่น กำรป้องกันไฟในชุมชน เป็นต้น คุณค่ำถูกสร้ำงขึ้นเมื่อทรัพยำกรขององค์กรถูกใช้ไปในวิถีทำงที่ถูกต้อง ทั้ง
ในแง่ของเวลำและค่ำใช้จ่ำย ที่ต่ ำท่ีสุดเพื่อสร้ำงสินค้ำและบริกำรที่มีคุณภำพให้กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มำตรกำร
ในกำรวัดผลกำรด ำเนินงำนว่ำองค์กรใดดีที่สุดนั้นมีหลำกหลำยแตกต่ำงกันออกไป  ในด้ำนลูกค้ำ องค์กรที่มีผล
ประกอบกำรสูงจะวัดที่ควำมพึงพอใจและควำมจงรักภักดีของลูกค้ำ  ไปพร้อม ๆ กับส่วนครองตลำด ในด้ำน
ของพนักงำนจะวัดที่กำรที่พนักงำนท ำงำนอยู่ในองค์กรระยะยำว กำรพัฒนำสำยอำชีพของพนักงำน ควำมพึง
พอใจในงำน และประเด็นอ่ืน ๆ ที่เก่ียวข้องตัวชี้วัดที่องค์กร ส่วนใหญ่มักใช้ในกำรวัดผลกำรปฏิบัติงำนโดยรวม
ขององค์กร ได้แก่ ผลิตภัณฑ์ (Productivity) ซึ่งเป็นกำรวัดโดยรวมของผลกำรด ำเนินงำน ทั้งในเชิงปริมำณ
และเชิงคุณภำพ โดยค ำนึงถึงกำรใช้ ทรัพยำกรซึ่งผลิตภัณฑ์นั้น สำมำรถวัดได้ทั้งใน ระดับบุคคลและแต่ละ
บุคคล ระดับกลุ่ม และแม้กระทั่งในภำพรวมในระดับองค์กรอีกด้วย รูปต่อไปนี้จะแสดงถึงผลิตภัณฑ์กับ
ประสิทธิภำพและประสิทธิผล โดยประสิทธิผล กำรด ำเนินงำน (Performance effectiveness) จะวัดที่ผล
ของงำนหรือกำรบรรลุเป้ำหมำย ถ้ำเรำท ำงำนในฝ่ำยผลิตของบริษัทคอมพิวเตอร์ ประสิทธิผลของกำรท ำงำน
จะหมำยถึงเครื่อง คอมพิวเตอร์ที่ผลิตได้ในแต่ละวัน ทั้งแง่ของปริมำณและคุณภำพ และส่งผลให้กำรผลิตของ
บริษัทเป็นไป ตำมแผนงำนซึ่งตอบสนองตำมควำมต้องกำรของลูกค้ำในเรื่องของกำรส่งสินค้ำได้ตำมเวลำที่
ก ำหนด 

 

ส ำหรับประสิทธิภำพในกำรท ำงำน (Performance efficiency) วัดจำกต้นทุนของทรัพยำกร  ที่
สอดคล้องกับควำมส ำเร็จตำมเป้ำหมำย ต้นทุนของค่ำแรงมักจะน ำมำใช้วัดประสิทธิภำพ นอกจำกนั้น แล้วยังมี
กำรใช้เครื่องจักรอุปกรณ์ กำรบ ำรุงรักษำ และสิ่งอ ำนวยควำมสะดวกรวมทั้งผลตอบแทน  จำกกำรลงทุน 
(return on Capital Investment) จำกตัวอย่ำงกำรท ำงำนในบริษัทคอมพิวเตอร์นั้น กำรผลิตที่มีประสิทธิภำพ
ที่สุดก็คือ สำมำรถผลิตได้ในต้นทุนที่ต่ ำที่สุดทั้งในแง่ของวัตถุดิบและแรงงำน  ถ้ำในวันหนึ่งเรำผลิตเครื่อง
คอมพิวเตอร์ได้น้อยกว่ำควำมสำมำรถของเรำนั้น แสดงให้เห็นว่ำ  ผลกำรท ำงำนไม่มีประสิทธิภำพ และ
เช่นเดียวกันถ้ำหำกเรำท ำงำนผิดพลำดหรือท ำให้เกิดกำรสูญเสีย วัตถุดิบก็จะหมำยถึงงำนที่ไม่มีประสิทธิภำพ
ท ำให้ต้นทุนขององค์กรสูงขึ้น 
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2.3 วัตถุประสงค์ของการพัฒนา HR SCORECARD 
กำรพัฒนำ HR Scorecard ในส่วนรำชกำรมีวัตถุประสงค์เพ่ือเสริมสร้ำงควำมเข้มแข็งให้แก่  ส่วน

รำชกำรในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้สำมำรถขับเคลื่อนยุทธศำสตร์ได้อย่ำงบรรลุเป้ำหมำยและ มีควำม
พร้อมรับต่อกำรเปลี่ยนแปลงในอนำคต กล่ำวคือ ส่วนรำชกำรจะต้องบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่เน้นควำม
สอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์ (Alignment) ระหว่ำงกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลในระดับนโยบำย  ระดับ
ยุทธศำสตร์ และระดับปฏิบัติกำร โดยแต่ละระดับมีจุดเน้นที่แตกต่ำงกัน 

 

โดยส ำนักงำน ก.พ. ได้ก ำหนดมำตรฐำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลไว้เป็นแนวทำงให้  
ส่วนรำชกำรบริหำรยุทธศำสตร์ และเป็นแนวทำงในกำรประเมินกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส่วนรำชกำร
เป็น 5 มิติดังนี ้ 

มิติที่ 1 ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์ (Strategic Alignment) หมำยถึง กำรที่ส่วนรำชกำรมีแนวทำง
และวิธีกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ดังต่อไปนี้ 

1) ส่วนรำชกำรมีนโยบำย แผนงำนและมำตรกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ซึ่งมีควำมสอดคล้อง 
และสนับสนุนให้ส่วนรำชกำรบรรลุพันธกิจ เป้ำหมำยและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้  

2) ส่วนรำชกำรมีกำรวำงแผนและบริหำรก ำลังคนทั้งในเชิงปริมำณและคุณภำพ กล่ำวคือ “ก ำลังคนมี 
ขนำดและสมรรถนะ” ที่เหมำะสมสอดคล้องกับกำรบรรลุภำรกิจและควำมจ ำเป็นของ  ส่วนรำชกำรทั้งใน
ปัจจุบันและในอนำคต มีกำรวิเครำะห์สภำพก ำลังคน (Workforce Analysis) สำมำรถระบุช่องว่ำงด้ำนควำม
ต้องกำรก ำลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่ำงดังกล่ำว  

3) ส่วนรำชกำรมีนโยบำย แผนงำน โครงกำรและมำตรกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลเพ่ือดึงดูดให้
ได้มำพัฒนำและรักษำไว้ซึ่งกลุ่มข้ำรำชกำรและผู้ปฏิบัติงำนที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ ำเป็นต่อควำมคงอยู่
และขีดควำมสำมำรถ ในกำรแข่งขันของส่วนรำชกำร (Talent Management)  

4) ส่วนรำชกำรมีแผนกำรสร้ำงและแผนกำรพัฒนำผู้บริหำรทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสร้ำงควำมต่อเนื่อง 
ในกำรบริหำรรำชกำร นอกจำกนี้ยังรวมถึงกำรที่ผู้น ำปฏิบัติตนเป็นแบบอย่ำงที่ดีและสร้ำงแรงบันดำลใจให้กับ
ข้ำรำชกำรและผู้ปฏิบัติงำน ทั้งในเรื่องของผลกำรปฏิบัติงำนและพฤติกรรมในกำรท ำงำน  
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มิติที ่2 ประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Operational Efficiency) หมำยถึง กิจกรรม
และกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส่วนรำชกำร  (HR Transactional Activities) มีลักษณะ
ดังต่อไปนี้ 

1) กิจกรรมและกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส่วนรำชกำร เช่น กำรสรรหำคัดเลือก กำร
บรรจุแต่งตั้ง กำรพัฒนำ กำรเลื่อนขั้น เลื่อนต ำแหน่ง กำรโยกย้ำย และกิจกรรมด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลอื่น ๆ มีควำมถูกต้องและทันเวลำ (Accuracy and Timeliness)  

2) ส่วนรำชกำรมีระบบฐำนข้อมูลด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่มีควำมถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย 
และน ำมำใช้ประกอบกำรตัดสินใจในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส่วนรำชกำรได้จริง  

3) สัดส่วนค่ำใช้จ่ำยส ำหรับกิจกรรมและกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลต่องบประมำณรำยจ่ำย  
ของส่วนรำชกำรมีควำมเหมำะสม และสะท้อนผลิตภำพของบุคลำกร (HR Productivity) ตลอดจนควำมคุ้มค่ำ 
(Value for Money)  

4) มีกำรน ำเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสำรสนเทศมำใช้ในกิจกรรมและกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลของส่วนรำชกำร เพ่ือปรับปรุงกำรบริหำรและกำรบริกำร (HR Automation)  

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  (HRM Programed Effectiveness) นโยบำย 
แผนงำน โครงกำร และมำตรกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล หมำยถึง นโยบำย แผนงำน โครงกำร และ
มำตรกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของ ส่วนรำชกำร ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 

1) กำรรักษำไว้ (Retention) ซึ่งข้ำรำชกำรและผู้ปฏิบัติงำนซึ่งจ ำเป็นต่อกำรบรรลุเป้ำหมำยและพันธกิจ
ของส่วนรำชกำร  

2) ควำมพึงพอใจของข้ำรำชกำรและบุคลำกรผู้ปฏิบัติงำนต่อนโยบำย แผนงำน โครงกำร และมำตรกำร
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส่วนรำชกำร  

3) กำรสนับสนุนให้เกิดกำรเรียนรู้และกำรพัฒนำอย่ำงต่อเนื่อง  รวมทั้งส่งเสริมให้มีกำรแบ่งปัน 
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่ำวสำรและควำมรู้  (Development and Knowledge Management) เ พ่ือพัฒนำ
ข้ำรำชกำรและผู้ปฏิบัติงำนให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ ำเป็นส ำหรับกำรบรรลุภำรกิจ  และเป้ำหมำยของส่วน
รำชกำร  

4) กำรมีระบบกำรบริหำรผลงำน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภำพ ประสิทธิผล 
และควำมคุ้มค่ำ มีระบบหรือวิธีกำรประเมินผล กำรปฏิบัติงำนที่สำมำรถจ ำแนกควำมแตกต่ำงและจัดล ำดับผล
กำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรและผู้ปฏิบัติงำนซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่ำงมีประสิทธิผล  นอกจำกนี้ ข้ำรำชกำรและ
ผู้ปฏิบัติงำนมีควำมเข้ำใจถึงควำมเชื่อมโยงระหว่ำงผลกำรปฏิบัติงำนส่วน บุคคลและผลงำนของทีมงำน กับ
ควำมส ำเร็จหรือผลงำนของส่วนรำชกำร  

มิติที่ 4 ควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Accountability) หมำยถึง กำรที่ส่วน
รำชกำรจะต้อง 
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1) รับผิดชอบต่อกำรตัดสินใจและผลของกำรตัดสินใจด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  ตลอดจนกำร
ด ำเนินกำรด้ำนวินัย โดยค ำนึงถึงหลักควำมสำมำรถ และผลงำน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิ
มนุษยชน  

2) มีควำมโปร่งใสในทุกกระบวนกำรของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ทั้งนี้จะต้องก ำหนดให้ควำมพร้อม
รับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลแทรกอยู่ใน ทุกกิจกรรมด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส่วน
รำชกำร  

มิติที่ 5 คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน (Quality of Life and Work - Life 
Balance) หมำยถึง กำรที่ส่วนรำชกำรมีนโยบำย แผนงำน โครงกำร และมำตรกำร ซึ่งจะน ำไปสู่กำรพัฒนำ
คุณภำพชีวิตของข้ำรำชกำรและบุคลำกรภำครัฐ ดังนี้ 

1) ข้ำรำชกำรและผู้ปฏิบัติงำนมีควำมพึงพอใจต่อสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน  ระบบงำน และ
บรรยำกำศกำรท ำงำน ตลอดจนมีกำรน ำเทคโนโลยีกำรสื่อสำร เข้ำมำใช้ในกำรบริหำรรำชกำรและกำร
ให้บริกำรแก่ประชำชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้ำรำชกำรและผู้ปฏิบัติงำนได้ใช้ศักยภำพอย่ำงเต็มที่  โดยไม่สูญเสีย
รูปแบบกำรใช้ชีวิตส่วนตัว  

2) มีกำรจัดสวัสดิกำรและสิ่งอ ำนวยควำมสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิกำรภำคบังคับตำมกฎหมำย  ซึ่งมี
ควำมเหมำะสม สอดคล้องกับควำมต้องกำรและสภำพของ ส่วนรำชกำร  

3) มีกำรส่งเสริมควำมสัมพันธ์อันดีระหว่ำงฝ่ำยบริหำรของส่วนรำชกำรกับข้ำรำชกำรและบุคลำกร 
ผู้ปฏิบัติงำน และในระหว่ำงข้ำรำชกำร และผู้ปฏิบัติงำนด้วยกันเอง และให้ก ำลังคนมีควำมพร้อมที่ จะ
ขับเคลื่อนส่วนรำชกำรให้พัฒนำไปสู่วิสัยทัศน์ ที่ต้องกำร 

 

2.4 กระบวนการจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. 2566-2570) และ ฉบับทบทวน พ.ศ. 
2567 
กระบวนกำรจัดท ำแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (พ.ศ. 2566 – 2570) และ ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 

ประกอบไปด้วยกำรประเมินสภำพแวดล้อมภำยใน และภำยนอกด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ควำมผูกพัน
ของพนักงำนและลูกจ้ำงที่มีต่อ สถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติ  

การประเมินสภาพแวดล้อมภายใน  

1 กำรวิเครำะห์ จุดแข็งและจุดอ่อน ปัจจัยที่มีผลต่อควำมส ำคัญและระบบกำรด ำเนินกำรด้ำนกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคลของ สถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติ 

2 วิเครำะห์นโยบำยและยุทธศำสตร์ที่เกี่ยวข้องกับกำรคำดหวังด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล สถำบัน
มำตรวิทยำแห่งชำติ ได้แก่ แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรพัฒนำระบบมำตรวิทยำแห่งชำติ ระยะที่ 4 (พ.ศ. 2566 – 
2570) และ แผนปฏิบัติรำชกำร มว. ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) และฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 

3 นโยบำยด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของ สถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติ 
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4 กำรพัฒนำ สถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติสู่กำรเป็นองค์กรสมรรถนะสูง (High Performance 
Organization: HPO) ยกระดับกำรบริหำรจัดกำรภำยในสู่ควำมเป็นเลิศ ( Establish Organizational 
Excellence) 

การประเมินสภาพแวดล้อมภายนอก 

1. วิเครำะห์โอกำสและอุปสรรคต่อปัจจัยที่มีผลกระทบ ด้ำนกำรเมือง เศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยี 
ศึกษำ 

2. วิเครำะห์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลสมัยใหม่ 

3. ระบบประเมินผลทุนหมุนเวียน ของกระทรวงกำรคลัง 
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บทที่ 3  นโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรภาครัฐ และทิศทางการบริหารทรัพยากรสมัยใหม่ 
คําแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรี 
3.1.1 กำรปฏิรูปกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ 

เพ่ือให้กำรขับเคลื่อนกำรพัฒนำประเทศสำมำรถบริหำรจัดกำรได้อย่ำงมีประสิทธิภำพมำกขึ้น กำร
ปฏิรูประบบกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ โดยกำรน ำเทคโนโลยีดิจิทัล เข้ำมำช่วยในกำรให้บริกำรของภำครัฐ และ
กำรบูรณำกำรกำรท ำงำนของหน่วยงำนต่ำง ๆ นอกจำกนี้กระบวนกำรยุติธรรมจะต้องเป็นที่พ่ึงของประชำชน
ได้อย่ำงแท้จริง กฎหมำยจะต้องได้รับกำรปรับปรุงให้มีควำมทันสมัย เป็นธรรม และเกิดประโยชน์ต่อประชำชน
โดยรวม โดยรัฐบำลได้ก ำหนดนโยบำยกำรด ำเนินกำร ดังนี้ 

1) พัฒนำโครงสร้ำงและระบบกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐสมัยใหม่ โดยพัฒนำให้ภำครัฐมี
ขนำดที่เหมำะสม มีกำรจัดรูปแบบองค์กรใหม่ที่มีควำมยืดหยุ่นคล่องตัว และเหมำะสมกับ
บริบทของประเทศ รวมทั้งจัดอัตรำก ำลังเจ้ำหน้ำที่ของรัฐให้สอดคล้องกับโครงสร้ำง
หน่วยงำนและภำรกิจงำนที่เปลี่ยนแปลงไป พัฒนำศักยภำพของเจ้ำหน้ำที่รัฐให้สำมำรถ
รองรับบริบทกำรเปลี่ยนแปลงและตอบสนองควำมต้องกำรของประชำชนได้อย่ำง
ทันท่วงที พร้อมทั้งปรับเปลี่ยนระบบกำรบริหำรรำชกำรแผ่นดินให้เกิดควำมเชื่อมโยง
สอดคล้องกันตั้งแต่ข้ันกำรวำงแผน กำรน ำไปปฏิบัติ กำรติดตำมประเมินผล กำรปรับปรุง
กำรท ำงำนให้มีมำตรฐำนสูงขึ้น และปรับปรุง โครงสร้ำงควำมสัมพันธ์ระหว่ำงรำชกำร
บริหำรส่วนกลำง ส่วนภูมิภำค และ ส่วนท้องถิ่น 

2) ปรับเปลี่ยนกระบวนกำรอนุมัติอนุญำตของทำงรำชกำร ที่มีควำมส ำคัญต่อ กำรประกอบ
ธุรกิจและด ำเนินชีวิตของประชำชนให้เป็นระบบดิจิทัล และสำมำรถเชื่อมโยงข้อมูล
ต่อเนื่องกันตั้งแต่ต้นจนจบกระบวนกำร พร้อมทั้งพัฒนำโปรแกรมออนไลน์ เพ่ือให้
ประชำชนสำมำรถเข้ำถึงบริกำรของภำครัฐได้อย่ำงทันทีและทุกเวลำ 

3) พัฒนำระบบข้อมูลขนำดใหญ่ในกำรบริหำรรำชกำรแผ่นดิน ที่มีระบบ กำรวิเครำะห์และ
แบ่งปันข้อมูลอย่ำงมีประสิทธิภำพและเชื่อถือได้เพ่ือให้เกิดกำรใช้ประโยชน์ของข้อมูล
ขนำดใหญ่ในระบบบริกำรประชำชนที่เป็นไปตำมควำมต้องกำรเฉพำะตัวบุคคลมำกข้ึน 

4) เปิดเผยข้อมูลภำครัฐสู่สำธำรณะ โดยหน่วยงำนของรัฐในทุกระดับ ต้องเปิดเผยและ
เชื่อมโยงข้อมูลซึ่งกันและกัน ทั้งในระหว่ำงหน่วยงำนของรัฐด้วยกันเอง และระหว่ำง
หน่วยงำนรัฐกับประชำชน เพ่ือให้ทุกภำคส่วนมีควำมเข้ำใจถึงสถำนกำรณ์ และแนวทำง
กำรแก้ไขปัญหำต่ำง ๆ ของประเทศที่มีควำมซับซ้อน ปรับเปลี่ยนให้เป็น กำรท ำงำนเชิง
รุก เน้นกำรยกระดับไปสู่ควำมร่วมมือกันของทุกภำคส่วนอย่ำงจริงจัง แสวงหำควำมคิด
ริเริ่ม และสร้ำงนวัตกรรม โดยมีกำรคำดกำรณ์สถำนกำรณ์วิเครำะห์ควำมเสี่ยงและ
ผลกระทบที่คำดว่ำจะเกิดข้ึนไว้ล่วงหน้ำ เพ่ือให้สำมำรถเตรียม ควำมพร้อมรองรับกำร
เปลี่ยนแปลงอย่ำงฉับพลัน ในด้ำนต่ำง ๆ ได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

5) ส่งเสริมระบบธรรมำภิบำลในกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ โดยสร้ำงควำมเชื่อม่ัน ศรัทธำ 

และส่งเสริมให้เกิดกำรพัฒนำข้ำรำชกำร บุคลำกร และเจ้ำหน้ำที่ของรัฐ อย่ำงจริงจัง 
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โดยเฉพำะกำรปรับเปลี่ยนกระบวนกำรทำงควำมคิดให้ค ำนึงถึงผลประโยชน์ของชำติ 
และเน้นประชำชนเป็นศูนย์กลำง พร้อมกับยึดมั่นใน หลักจริยธรรมและธรรมำภิบำล  
มีสมรรถนะ และควำมรู้ควำมสำมำรถพร้อมต่อกำรปฏิบัติงำน ด ำเนินกำรปรับปรุงสวัสดิ
ภำพชีวิต ควำมเป็นอยู่ ตลอดจนสร้ำงขวัญก ำลังใจและควำมผูกพันในกำรท ำงำน 

6) พัฒนำกลไกให้ประชำชนมีส่วนร่วมในกำรพัฒนำบริกำรสำธำรณะ และ กำรตรวจสอบ
ภำครัฐ โดยกำรสร้ำงควำมเข้ำใจถึงหลักกำรบริหำรรำชกำรขั้นพ้ืนฐำน และกฎหมำยที่
เกี่ยวข้อง พร้อมทั้งแก้ไขปัญหำอุปสรรคและลดข้อจ ำกัดของกฎหมำยและระเบียบที่
เกี่ยวข้อง เพ่ือให้ชุมชน วิสำหกิจเพ่ือสังคม องค์กรภำคประชำสังคม และเอกชน สำมำรถ
เข้ำมำด ำเนินกิจกรรมสำธำรณประโยชน์และมีบทบำท ในกำรพัฒนำบริกำรสำธำรณะใน
พ้ืนที่เพ่ิมมำกข้ึน รวมทั้งมีส่วนในกำรตรวจสอบ กำรปฏิบัติงำนของหน่วยงำนและ
เจ้ำหน้ำที่ภำครัฐในทุก ๆ ด้ำน 

 

3.1.2 ปรับปรุงระเบียบ กฎหมำย เพ่ือเอ้ือต่อกำรท ำธุรกิจและกำรใช้ชีวิตประจ ำวัน 

ปรับปรุงขั้นตอนและระยะเวลำกำรให้บริกำร กำรอ ำนวยควำมสะดวก ต้นทุนค่ำใช้จ่ำย กฎหมำย กฎ 
และระเบียบต่ำง ๆ ของภำครัฐ ให้สำมำรถสนับสนุนและเอ้ือต่อกำรประกอบธุรกิจทั้งภำยในและภำยนอก
ประเทศและเท่ำทันกับกำรเปลี่ยนแปลงบริบทต่ำง ๆ โดยครอบคลุมกระบวนกำรตั้งแต่จัดตั้งธุรกิจจนถึงกำรปิด
กิจกำร พร้อมทั้งก ำกับและส่งเสริมให้หน่วยงำนภำครัฐปฏิบัติตำมและบังคับใช้กฎหมำยอย่ำงเคร่งครัด 
ยุติธรรม เสมอภำค เท่ำเทียม ถูกต้องตำมหลักนิติธรรม และเป็นไปตำมปฏิญญำสำกล ตลอดจนเร่งรัดกำร
พัฒนำระบบกำรบริหำรจัดกำรข้อมูลต่ำง ๆ ของหน่วยงำนภำครัฐให้มีควำมเชื่อมโยงกันอย่ำงไร้รอยต่อ เพ่ือให้
ประชำชนสำมำรถติดต่อรำชกำรได้โดยสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส และตรวจสอบได้ 

3.1.3 กำรป้องกันและปรำบปรำมกำรทุจริตและประพฤติมิชอบ และ กระบวนกำรยุติธรรม 

1) แก้ไขปัญหำทุจริตและประพฤติมิชอบ โดยจัดให้มีมำตรกำรและระบบเทคโนโลยีนวัตกรรมที่ช่วย
ป้องกันและลดกำรทุจริตประพฤติมิชอบอย่ำงจริงจังและเข้มงวด รวมทั้งเป็นเครื่องมือในกำรติดตำมกำรแก้ไข
ปัญหำทุจริตและประพฤติมิชอบอย่ำงเป็นระบบ พร้อมทั้งเร่งสร้ำงจิตส ำนึกของคนในสังคมให้ยึดมั่นในควำม
ซื่อสัตย์สุจริต ถูกต้อง ชอบธรรม และสนับสนุนทุกภำคส่วนให้เข้ำมำมีส่วนร่วมในกำรป้องกันและเฝ้ำระวังกำร
ทุจริตประพฤติมิชอบ 

2) ปฏิรูปกระบวนกำรยุติธรรม โดยส่งเสริมให้มีรูปแบบกำรลงโทษอ่ืนที่ไม่ใช่โทษอำญำตำมหลักสำกล 
มุ่งเน้นยกระดับกำรพัฒนำระบบ แก้ไข บ ำบัด ฟ้ืนฟูผู้กระท ำผิด ส่งเสริม ปกป้อง คุ้มครองสิทธิมนุษยชน 
พัฒนำประสิทธิภำพระบบกำรสืบสวนสอบสวน ด้ำนกำรปรำบปรำมอำชญำกรรมพิเศษ ก ำหนดมำตรกำร
คุ้มครองเจ้ำหน้ำที่ของรัฐในกระบวนกำรยุติธรรมให้สำมำรถปฏิบัติหน้ำที่โดยปรำศจำก กำรแทรกแซงหรือ
ครอบง ำใด ๆ พร้อมทั้งบูรณำกำรหน่วยงำนที่เกี่ยวข้องในกระบวนกำรยุติธรรมให้ด ำเนินงำนสอดประสำนกัน
อย่ำงเป็นองคำพยพ เพ่ือให้สำมำรถจัดกำรกับข้อขัดแย้งและกรณีพิพำทได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ โดยเน้นกำร
ท ำงำนเชิงรุก รวมทั้งพัฒนำบุคลำกรในกระบวนกำรยุติธรรมให้สำมำรถอ ำนวยควำมยุติธรรมได้อย่ำงเป็นธรรม 
เสมอภำค โปร่งใส รวดเร็ว ทั่วถึง และปรำศจำกกำรเลือกปฏิบัติสร้ำงควำมเชื่อมั่นในกระบวนกำรยุติธรรมได้
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และสร้ำงสังคมที่พัฒนำอย่ำง เป็นธรรม ลดควำมเหลื่อมล้ ำ เกิดควำมเสมอภำคและเท่ำเทียม พร้อมทั้งผลักดัน 
ให้เกิดกำรน ำเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมสมัยใหม่มำใช้ในกำรพัฒนำระบบฐำนข้อมูลกฎหมำย พัฒนำ
กฎหมำยและกระบวนกำรยุติธรรม เพ่ือให้กำรบังคับใช้กฎหมำยเป็นไปอย่ำงมีประสิทธิภำพ โปร่งใส ไม่เลือก
ปฏิบัติและเป็นธรรม รวมทั้ง ให้ควำมช่วยเหลือทำงกฎหมำยที่จ ำเป็นและเหมำะสมแก่ผู้ยำกไร้หรือ
ผู้ด้อยโอกำส ในกำรเข้ำถึง กระบวนกำรยุติธรรมได้โดยสะดวกและรวดเร็ว 

 

3.2 ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) ด้านการพัฒนา และเสริมสร้างศักยภาพ
ทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศำสตร์ชำติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) ได้ก ำหนดยุทธศำสตร์กำรพัฒนำที่เกี่ยวข้องกับกำร

บริหำรทรัพยำกรบุคคล ภำยใต้กรอบ ยุทธศำสตร์ที่ 3 ด้ำนกำรพัฒนำ และเสริมสร้ำงศักยภำพทรัพยำกร
มนุษย์ โดยมีแนวทำงและประเด็นกำรพัฒนำที่ส ำคัญ ดังนี้ 

1) กำรพัฒนำคนเชิงคุณภำพ ยกระดับศักยภำพ พัฒนำทักษะ และสมรรถนะ 

2) กำรสร้ำงเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ 

3) กำรสร้ำงสภำพแวดล้อมกำรท ำงำน และระบบสนับสนุนที่เหมำะสม เอ้ือต่อกำรมีสุขภำวะในกำร
ท ำงำนที่ดี 

4) กำรสร้ำงสภำพแวดล้อมที่เอ้ือต่อกำรพัฒนำและเสริมสร้ำงศักยภำพทรัพยำกรมนุษย์ 

5) กำรพัฒนำระบบฐำนข้อมูลเพื่อกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ 

ยุทธศำสตร์ที่ 6 ด้ำนกำรปรับสมดุล และพัฒนำระบบกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ โดยมีแนวทำงและ
ประเด็นกำรพัฒนำที่ส ำคัญ ดังนี้ 

1) กำรน ำเทคโนโลยีดิจิทัลมำประยุกต์ใช้ในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

2) มีระบบติดตำมประเมินผลที่สะท้อนกำรบรรลุเป้ำหมำยขององค์กร 

3) กำรปรับปรุงโครงสร้ำง บทบำท ภำรกิจของหน่วยงำนภำครัฐให้มีขนำดที่เหมำะสม 

4) กำรพัฒนำและปรับระบบวิธีกำรปฏิบัติรำชกำรให้ทันสมัย เป็นหน่วยงำนที่มีสมรรถนะสูง ตั้งอยู่บน
หลักธรรมำภิบำล 

5) กำรพัฒนำบุคลำกรให้เป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมและควำมซื่อสัตย์สุจริต มี
จิตส ำนึก มีควำมสำมำรถสูง มุ่งม่ัน และเป็นมืออำชีพ 

6) กำรบริหำรก ำลังคนที่มีควำมคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม 

7) กำรพัฒนำตำมเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ 

8) ส่งเสริมกำรป้องกันกำรทุจริตและประพฤติมิชอบ 



16 
 

 

9) มีกำรปฏิบัติอย่ำงเสมอภำคและเท่ำเทียม 

10) กำรปรับปรุงระเบียบและหลักเกณฑ์ต่ำง ๆ ให้มีควำมทันสมัย สอดคล้องกับสถำนกำรณ์ในปัจจุบัน 

 

3.3แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566-2570) หมุดหมายที่ 13 ไทยมี
ภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน 
แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) มีควำมมุ่งหมำยที่จะเร่งเพ่ิม

ศักยภำพของประเทศในกำรรับมือกับควำมเสี่ยงที่อำจส่งผลกระทบที่รุนแรงและเสริมสร้ำงควำมสำมำรถใน
กำรสร้ำงสรรค์ประโยชน์จำกโอกำสที่เกิดขึ้นได้อย่ำงเหมำะสมและทันท่วงทีกำรก ำหนดทิศทำงกำรพัฒนำ
ประเทศในระยะของแผนพัฒนำฯ ฉบับที่ 13 จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือ พลิกโฉมประเทศไทยสู่ “สังคมก้ำวหน้ำ
เศรษฐกิจสร้ำงมูลค่ำอย่ำงยั่งยืน” ซึ่งหมำยถึงกำรสร้ำงกำรเปลี่ยนแปลงที่ครอบคลุมตั้งแต่ระดับโครงสร้ำง
นโยบำย และกลไก เพ่ือมุ่งเสริมสร้ำงสังคมที่ก้ำวทันพลวัตของโลก และเก้ือหนุนให้คนไทยมีโอกำสที่จะพัฒนำ
ตนเองได้อย่ำงเต็มศักยภำพ พร้อมกับกำรปรับโครงสร้ำงเศรษฐกิจไปสู่กำรขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี นวัตกรรม
และควำมคิดสร้ำงสรรค์มีควำมสำมำรถในกำรสร้ำงมูลค่ำเพ่ิมที่สูง และค ำนึงถึงควำมยั่งยืนด้ำนสิ่งแวดล้อม  

หมุดหมายท่ี 13 ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน  

ภำครัฐจ ำเป็นต้องเร่งพัฒนำและปรับตัวเพ่ือลดช่องว่ำงของกำรปฏิบัติงำนให้มีศักยภำพที่เหมำะสมใน
ฐำนะที่เป็นกลไกหลักในกำรขับเคลื่อนกำรพัฒนำประเทศบนหลักกำรบริหำรงำนภำครัฐแนวใหม่ คือ 

กำรปรับเปลี่ยนกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ โดยน ำหลักกำรเพ่ิมประสิทธิภำพของระบบรำชกำรและกำร
แสวงหำประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติรำชกำรที่มุ่งกำรบรรลุเป้ำหมำยกำรพัฒนำประเทศ โดยมีประเด็นที่ต้อง
ด ำเนินกำรเพ่ือรับมือกับแนวโน้มกำรเปลี่ยนแปลงและเสริมสร้ำงควำมสำมำรถของภำครัฐ ประกอบด้วย (1) 
พัฒนำกำรให้บริกำรภำครัฐที่ตอบโจทย์ สะดวก ประหยัด แก่ประชำชนและผู้ประกอบกำร โดยพัฒนำคุณภำพ
กำรให้บริกำรและเปิดโอกำสให้ภำคส่วนอ่ืนเข้ำมำมีส่วนร่วม (2) ปรับเปลี่ยนกำรบริหำรจัดกำรและโครงสร้ำง
ของภำครัฐให้ยืดหยุ่น เชื่อมโยง เปิดกว้ำง และมีประสิทธิภำพเพ่ือรองรับกำรเปลี่ยนแปลงที่เอ้ือต่อกำรพัฒนำ
ประเทศ (3) ปรับเปลี่ยนภำครัฐเป็นรัฐบำลดิจิทัลที่ใช้ข้อมูลในกำรบริหำรจัดกำรเพ่ือกำรพัฒนำประเทศ และ
สร้ำงระบบบริหำรจัดกำร และ (4) กำรสร้ำงระบบบริหำรภำครัฐที่ส่งเสริมกำรปรับเปลี่ยนและพัฒนำบุคลำกร
ให้มีทักษะที่จ ำเป็นในกำรให้บริกำรภำครัฐดิจิทัลและปรับปรุงกฎหมำย ระเบียบ มำตรกำรภำครัฐให้เอ้ือต่อ
กำรพัฒนำประเทศ ซึ่งตอบสนองต่อเป้ำหมำยหลักของแผนพัฒนำฯ ฉบับที่ 13 จ ำนวน 2 เป้ำหมำย ได้แก่ (1) 
เป้ำหมำยหลักที่ 3 กำรมุ่งสู่สังคมแห่งโอกำสและควำมเป็นธรรม โดยมีบริกำรสำธำรณะทั่วถึง เท่ำเทียมและ 
(2) เป้ำหมำยหลักที่ 5 กำรเสริมสร้ำงควำมสำมำรถของประเทศในกำรรับมือกับควำมเสี่ยงและกำร
เปลี่ยนแปลงภำยใต้บริบทโลกใหม่ 

กำรพัฒนำตำมหมุดหมำยฯ จะสำมำรถส่งผลต่อกำรบรรลุเป้ำหมำยตำมยุทธศำสตร์ชำติใน 4 ด้ำนได้แก่ 
(1) ยุทธศำสตร์ชำติด้ำนควำมมั่นคง ในประเด็นเป้ำหมำย ประชำชนอยู่ดี กินดี และมีควำมสุข (2) ยุทธศำสตร์
ชำติด้ำนกำรสร้ำงควำมสำมำรถในกำรแข่งขัน ใน 2 ประเด็นเป้ำหมำย คือ ประเทศไทยเป็นประเทศที่พัฒนำ
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แล้ว เศรษฐกิจเติบโตอย่ำงมีเสถียรภำพและยั่งยืน และประเทศไทยมีขีดควำมสำมำรถในกำรแข่งขันสูงขึ้น (3) 
ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรสร้ำงโอกำสและควำมเสมอภำคทำงสังคม 2 ประเด็นเป้ำหมำย คือสร้ำงควำมเป็นธรรม 
และลดควำมเหลื่อมล้ ำในทุกมิติ และเพ่ิมขีดควำมสำมำรถของชุมชนท้องถิ่นในกำรพัฒนำกำรพ่ึงตนเองและ
กำรจัดกำรตนเองเพ่ือสร้ำงสังคมคุณภำพ (4) ยุทธศำสตร์ชำติด้ำนกำรปรับสมดุลและพัฒนำระบบกำรบริหำร
จัดกำรภำครัฐ 2 ประเด็นเป้ำหมำย คือ ภำครัฐมีวัฒนธรรมกำรท ำงำนที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์ส่วนรวม 
ตอบสนองควำมต้องกำรของประชำชนได้อย่ำงสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส และภำครัฐมีขนำดที่เล็กลง พร้อม
ปรับตัวให้ทันต่อกำรเปลี่ยนแปลง นอกจำกนี้ หมุดหมำยที่ 13 ยังมีควำมเชื่อมโยงกับเป้ำหมำยแผนแม่บท
ยุทธศำสตร์ชำติใน 4 ประเด็น ได้แก่ ประเด็นที่ 17 ควำมเสมอภำคและหลักประกันทำงสังคม ประเด็นที่ 20 
กำรบริกำรประชำชนและประสิทธิภำพภำครัฐ ประเด็นที่ 21 กำรต่อต้ำนกำรทุจริตและประพฤติมิชอบ 
ประเด็นที่ 22 กฎหมำยและกระบวนกำรยุติธรรม โดยรำยละเอียดของควำมเชื่อมโยงระหว่ำงหมุดหมำยที่ 13 
กับเป้ำหมำยตำมยุทธศำสตร์ชำติ เป้ำหมำยหลักของแผนพัฒนำฯ ฉบับที่ 13 และแผนแม่บทภำยใต้ยุทธศำสตร์
ชำติ 

เป้าหมาย ตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายของการพัฒนาระดับหมุดหมาย 

เป้าหมายที่ 1 กำรบริกำรภำครัฐ มีคุณภำพ เข้ำถึงได้ 

ตัวชี้วัดที่ 1.1 ควำมพึงพอใจในคุณภำพกำรให้บริกำรของภำครัฐ ไม่น้อยกว่ำร้อยละ 90 

เป้าหมายที่ 2 ภำครัฐที่มีขีดสมรรถนะสูง คล่องตัว 

ตัวชี้วัดที่ 2.1 ผลกำรส ำรวจรัฐบำลอิเล็กทรอนิกส์ ในองค์ประกอบดัชนีรัฐบำลอิเล็กทรอนิกส์ ดัชนีกำรมี
ส่วนร่วมทำงอิเล็กทรอนิกส์ ดัชนีทุนมนุษย์ และดัชนีกำรให้บริกำรภำครัฐออนไลน์ ไม่ต่ ำกว่ำอันดับที่ 40 ของ
โลก และมีคะแนนไม่ต่ ำกว่ำ 0.82 

 

แผนที่กลยุทธ์ 

กลยุทธ์การพัฒนาประกอบด้วย  

กลยุทธ์ที่ 1 กำรพัฒนำคุณภำพในกำรให้บริกำรภำครัฐที่ตอบโจทย์ สะดวก และประหยัด 
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กลยุทธ์ย่อยที่ 1.1 ยกเลิกภำรกิจกำรให้บริกำรที่สำมำรถเปิดให้ภำคส่วนอ่ืนให้บริกำรแทน โดยยกเลิก
ภำรกิจกำรให้บริกำรของภำครัฐที่ต้นทุนสูง เมื่อเทียบกับเอกชน หรือไม่มีควำมจ ำเป็นที่ภำครัฐต้องด ำเนินกำร  
โดยพัฒนำกลไกและสร้ำงแรงจูงใจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ภำคเอกชน วิสำหกิจเพ่ือสังคม องค์กำรนอก
ภำครัฐ และภำคีกำรพัฒนำอ่ืน ๆ เข้ำมำด ำเนินกำรหรือร่วมด ำเนินกำรในลักษณะนวัตกรรมกำรให้บริกำรใน
กำรตอบสนองควำมต้องกำรของประชำชนและกำรพัฒนำประเทศ ที่มีกำรร่วมรับผลประโยชน์และควำมเสี่ยง
ในกำรด ำเนินกำร 

กลยุทธ์ย่อยที่ 1.2 ทบทวนกระบวนกำรท ำงำนของภำครัฐควบคู่กับพัฒนำกำรบริกำรภำครัฐในรูปแบบ
ดิจิทัลแบบเบ็ดเสร็จ โดยปรับเปลี่ยนกระบวนกำรท ำงำนของภำครัฐจำกกำรควบคุมมำเป็นกำรก ำกับดูแลหรือ
เกิดควำมสะดวก รวดเร็ว โดยเฉพำะขั้นตอนกำรอนุมัติ อนุญำตต่ำง ๆ พร้อมทั้ง ปรับกระบวนกำรท ำ งำน
ภำครัฐโดยลดขั้นตอนที่ไม่จ ำเป็นและให้มีกำรเชื่อมโยงกำรให้บริกำรระหว่ำงหน่วยงำนให้เกิดกำรท ำงำนแบบ
บูรณำกำร โดยก ำหนดเป้ำหมำยกำรบริกำรภำครัฐแบบเบ็ดเสร็จในทุกบริกำรที่ภำครัฐยังต้องด ำเนินกำรให้เกิด
กำรบูรณำกำรระหว่ำงหน่วยงำนอย่ำงเป็นรูปธรรมตั้งแต่ระดับนโยบำย แผนงบประมำณ ก ำลังคน และกำร
ติดตำมประเมินผล ให้เป็นเอกภำพและมุ่งเป้ำหมำยร่วมกัน 

กลยุทธ์ที่ 2 กำรปรับเปลี่ยนกำรบริหำรจัดกำรและโครงสร้ำงของภำครัฐให้ยืดหยุ่น เชื่อมโยง เปิดกว้ำง
และมีประสิทธิภำพเพ่ือรองรับกำรเปลี่ยนแปลงที่เอ้ือต่อกำรพัฒนำประเทศ 

กลยุทธ์ย่อยที่ 2.1 ทบทวนบทบำทภำครัฐและกระจำยอ ำนำจกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ โดยปรับ
บทบำทและภำรกิจใหม่ให้รองรับแนวทำงกำรพัฒนำประเทศและสถำนกำรณ์ในอนำคต ส่งเสริมกำรกระจำย
อ ำนำจกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ โดยเฉพำะในเรื่องโครงสร้ำงภำครัฐ อัตรำก ำลัง งบประมำณ กำรจัดซื้อจัดจ้ำง
ให้เกิดควำมยืดหยุ่น คล่องตัว มีประสิทธิภำพในกำรบริหำรของส่วนรำชกำรและจังหวัด และแก้ไขปรับปรุง
พัฒนำกฎหมำย กฎระเบียบ ให้เอ้ือต่อกำรกระจำยอ ำนำจของส่วนรำชกำรและกำรบูรณำกำรกำรท ำ งำน
ร่วมกันของหน่วยงำนภำครัฐ รวมทั้งส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีศักยภำพพร้อมรับภำรกิจจำก
ส่วนกลำงไปด ำเนินกำรได้ ทั้งนี้ ควรมีกำรก ำหนดกลไกที่สำมำรถให้หน่วยงำนภำครัฐสำมำรถปรับเปลี่ยนกำร
ท ำงำนหรือสร้ำงนวัตกรรมโดยไม่ติดอยู่ภำยใต้กรอบเงื่อนไขของกฎระเบียบเดิมโดยเร็วเป็นอันดับแรก 

กลยุทธ์ย่อยที่ 2.2 สร้ำงควำมโปร่งใสและธรรมำภิบำลภำครัฐ โดยเปิดเผยข้อมูลผ่ำนเทคโนโลยีต่ำง ๆ 
ให้ประชำชนสำมำรถเข้ำถึงข้อมูลและมีส่วนร่วมในกำรให้ข้อมูล ข้อเท็จจริง ควำมคิดเห็น และตรวจสอบกำร
ด ำเนินงำนของหน่วยงำนรัฐผ่ำนช่องทำงกำรติดต่อสื่อสำรระหว่ำงกันที่หลำกหลำย มีกำรบูรณำกำรกำรบริหำร
จัดกำรและน ำไปประกอบกำรตัดสินใจของหน่วยงำนภำครัฐในกำรแก้ปัญหำและกำรพัฒนำร่วมกันเพ่ือลดกำร
ทุจริตคอรัปชั่น 

กลยุทธ์ที่ 3 กำรปรับเปลี่ยนภำครัฐเป็นรัฐบำลดิจิทัลที่ใช้ข้อมูลในกำรบริหำรจัดกำรเพ่ือกำรพัฒนำ
ประเทศ 

กลยุทธ์ย่อยที่ 3.1 ปรับเปลี่ยนข้อมูลภำครัฐทั้งหมดให้เป็นดิจิทัล โดยจัดท ำข้อมูลส ำหรับกำรบริหำร
จัดกำรทรัพยำกรของประเทศทั้งในด้ำนงบประมำณ ทรัพยำกรบุคคล และข้อมูลอ่ืนของหน่วยงำนภำครัฐ
ทั้งหมดให้เป็นดิจิทัลที่มีมำตรฐำน ถูกต้อง ปลอดภัย พร้อมใช้งำน มีกำรจัดเก็บที่ไม่ซ้ ำซ้อน ไม่เป็นภำระกับผู้ให้
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ข้อมูลและสำมำรถเชื่อมโยงข้อมูลให้เกิดกำรวิเครำะห์และประมวลผลข้อมูลประกอบกำรตัดสินใจเชิงนโยบำย
และกำรบริกำรภำครัฐให้สอดคล้องกับบริบทกำรพัฒนำอย่ำงเป็นปัจจุบัน พร้อมทั้งเปิดเผยข้อมูลที่จ ำเป็นต่อ
สำธำรณะในกำรใช้ประโยชน์ร่วมกันในกำรพัฒนำประเทศ ทั้งนี้ เร่งพัฒนำระบบที่บูรณำกำรข้อมูลส ำหรับกำร
บริหำรจัดกำรทรัพยำกรภำครัฐในภำพรวมที่ส ำคัญต่อกำรตัดสินใจในเชิงนโยบำยให้แล้วเสร็จเป็นอันดับแรก 

กลยุทธ์ย่อยที่ 3.2 ปรับเปลี่ยนกระบวนกำรท ำงำนภำครัฐเป็นดิจิทัล โดยออกแบบกระบวนกำรท ำงำน
ใหม่ยกเลิกกำรใช้เอกสำรและขั้นตอนกำรท ำงำนที่หมดควำมจ ำเป็นหรือมีควำมจ ำเป็นน้อย น ำเทคโนโลยี
ดิจิทัลมำประยุกต์ใช้ตลอดกระบวนกำรท ำงำน ตั้งแต่กำรวำงแผน กำรปฏิบัติงำน และกำรติดตำมประเมินผล 
โดยเฉพำะกำรให้บริกำรประชำชนและผู้ประกอบกำรให้มีควำมคล่องตัว สะดวก รวดเร็ว มีช่องทำงและ
รูปแบบกำรให้บริกำรที่หลำกหลำยที่สอดคล้องกับกำรท ำงำนแบบดิจิทัล 

กลยุทธ์ที่ 4 กำรสร้ำงระบบบริหำรภำครัฐที่ส่งเสริมกำรปรับเปลี่ยนและพัฒนำบุคลำกร ให้มีทักษะที่
จ ำเป็นในกำรให้บริกำรภำครัฐดิจิทัล และปรับปรุงกฎหมำย ระเบียบ มำตรกำรภำครัฐให้เอ้ือต่อกำรพัฒนำ
ประเทศ 

กลยุทธ์ย่อยที่ 4.1 ปรับระบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลภำครัฐเพ่ือดึงดูดและรักษำผู้มีศักยภำพมำ
ขับเคลื่อนกำรพัฒนำประเทศ โดยให้ควำมส ำคัญกับกำรเชื่อมโยงแผนกลยุทธ์องค์กรและกลยุทธ์กำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคลที่สำมำรถด ำเนินกำรให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในทำงปฏิบัติได้อย่ำงแท้จริง โดยจะต้องทบทวนแนว
ทำงกำรขับเคลื่อนภำรกิจเพ่ือให้ภำครัฐมีขนำดและต้นทุนที่เหมำะสม ตลอดจนปรับเปลี่ยนต ำแหน่งงำนที่
สำมำรถถ่ำยโอนภำรกิจมำเป็นต ำแหน่งงำนหลักที่มีควำมจ ำเป็นต่อกำรพัฒนำประเทศ อีกทั้งปรับปรุงรูปแบบ
กำรจ้ำงงำนภำครัฐให้หลำกหลำย ยืดหยุ่น ครอบคลุมให้มีประเภทกำรจ้ำงงำนในรูปแบบสัญญำ หรือรูปแบบ
กำรท ำงำนไม่ตลอดชีพมำกขึ้นและลดกำรจ้ำงงำนแบบตลอดชีพ เพ่ือให้สำมำรถตอบสนองต่อบริบทและ
เงื่อนไขกำรจ้ำงงำนในปัจจุบันและดึงดูดผู้มีควำมรู้ควำมสำมำรถเข้ำมำปฏิบัติงำนในภำครัฐเพ่ือผลักดันภำรกิจ
ได้อย่ำงทันกำรณ์และมีประสิทธิภำพ พร้อมทั้งให้ควำมส ำคัญกับกำรสร้ำงพ้ืนที่นวัตกรรม รูปแบบกำรจ้ำงงำน
เพ่ือให้กำรขับเคลื่อนกำรเปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่ำงรวดเร็วเป็นรูปธรรมและเหมำะสม รวมทั้ง ส่งเสริมกำร
พัฒนำสมรรถนะบุคลำกรภำครัฐด้ำนดิจิทัลแบบองค์รวม โดยเฉพำะด้ำนทัศนคติ  จริยธรรม องค์ควำมรู้ และ
ทักษะ พร้อมทั้งพัฒนำระบบกำรประเมินผลบุคลำกรภำครัฐที่สำมำรถส่งเสริมและสะท้อนศักยภำพในกำรร่วม
ขับเคลื่อนเป้ำหมำยของประเทศอย่ำงเป็นระบบ ทั้งในระดับองค์กร ระดับทีม และระดับบุคคล ตลอดจนระบบ
กำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรบุคคลที่สำมำรถยกระดับกำรใช้ทรัพยำกรบุคคลทุกคนให้เกิดควำมคุ้มค่ำและ
ประโยชน์ต่อกำรพัฒนำประเทศ 
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3.4แนวโน้มการบริหารทรัพยากรบุคคลสมัยใหม่ 
แนวโน้มกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลในยุค THAILAND 4.0 (HR 4.0) ตำมที่รัฐบำลได้ก ำหนดนโยบำย 

Thailand 4.0 โดยปรับเปลี่ยนโครงสร้ำงเศรษฐกิจไปสู่ “เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม” ส่งผลให้ทุก
ภำคส่วนต้องมีกำรปรับตัวให้สอดรับกับกำรเปลี่ยนแปลง รวมไปถึง มิติด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ต้องมี
กำรปรับตัวเช่นกัน โดยทิศทำงกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลใน ยุค HR 4.0  ได้แก่ 1) กำรถ่ำยทอดองค์ควำมรู้
จำกพนักงำนรุ่นเก่ำไปสู่พนักงำนรุ่นใหม่ 2) กำรปรับองค์กรให้เหมำะสมกับคนยุคใหม่ 3) กำรพัฒนำศักยภำพ
คน และสร้ำงคนให้เป็น “นักคิด” ที่สร้ำงนวัตกรรม 4) กำรศึกษำปรำกฏกำรณ์ต่ำงๆ ในโลก และพร้อมรับกำร
เปลี่ยนแปลง 5) กำรเตรียมแผนขับเคลื่อนคนให้พร้อมกับโลกยุคดิจิทัล กำรท ำงำนผ่ำนระบบออนไลน์ กำร
บริหำร จัดกำรดิจิทัล และกำรบริหำรจัดกำรข้อมูลให้เป็นประโยชน์  6) กำรปรับเปลี่ยนวิธีกำรท ำงำนผ่ำน 
Mobile Technology 7) กำรดูแล Work-Life Balance ของพนักงำนที่มีรูปแบบต่ำงไปจำกเดิม 8) กำรสร้ำง
กำรมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นภำยในองค์กร และสร้ำงโอกำสให้พนักงำนมีส่วนร่วมแสดงควำมคิดเห็น แลกเปลี่ยน 
แบ่งปันควำมรู้ และควำมคิดสร้ำงสรรค์กันได้ตลอดเวลำ 9) กำรส่งเสริมให้พนักงำนได้เรียนรู้ด้วยตนเอง 10) 
กำรน ำพำคนและองค์กรไปสู่ CSR (Corporate Social Responsibility) และ CSV (Creating Shared Value) 
ปลูกฝังจิตส ำนึกค่ำนิยมในเรื่องควำมรับผิดชอบต่อสังคม ชีวิต สิ่งแวดล้อม และธรรมชำติ 

Deloitte Touche Tohmatsu Limited บริษัทที่ปรึกษำระดับโลกสัญชำติอังกฤษได้จัดท ำรำยงำน
กำรศึกษำเกี่ยวกับแนวโน้มด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในปี พ.ศ. 2558 (Global human capital trends 
2015 Leading in the new world of work, Deloitte university press) โดยส ำรวจข้อมูลและสัมภำษณ์
ผู้น ำธุรกิจและผู้น ำด้ำนทรัพยำกรมนุษย์มำกกว่ำ 3,300 คนจำก 106 ประเทศ โดยสอบถำมควำมคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยที่มีควำมท้ำทำยและให้บริษัทประเมินควำมพร้อมขององค์กรและน ำเสนอในลักษณะ Gap ซึ่ง
สำมำรถสรุปเป็น 10 แนวโน้มหลักส ำหรับปี ค.ศ.2015 ดังภำพด้ำนล่ำง 

 

1. วัฒนธรรมองค์กรและควำมผูกพันกับองค์กร  (Culture and engagement) โดยเป็นปัจจัยที่มี
ควำมส ำคัญมำกที่สุด เนื่องจำกสภำพเปิดขององค์กรในปัจจุบัน ที่ผู้คนสำมำรถเข้ำถึงข้อมูลข่ำวสำรขององค์กร
ต่ำง ๆ ได้อย่ำงรวดเร็ว ทั้งกำรเผยแพร่อย่ำงเป็นทำงกำรของบริษัทและกำรเผยแพร่ผ่ำนโซเชียลมีเดียโดย
พนักงำนในองค์กรนั้น ๆ ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมกำรท ำงำนรวมทั้งควำมผูกพันกับองค์กรจึงเผยแพร่สู่
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ภำยนอกโดยไม่สำมำรถปิดบังได้อีกต่อไป สิ่งเหล่ำนี้ส่งผลต่อกำรตัดสินใจเปลี่ยนงำนหรือเริ่มงำนใหม่กับองค์กร 
โดย 87% ขององค์กรที่ให้ข้อมูลระบุว่ำ วัฒนธรรมองค์กรและควำมผูกพันกับองค์กร เป็นปัญหำระดับต้น ๆ 
และ 66% ขององค์กรมีกำรปรับกลยุทธ์ด้ำนกำรสร้ำงควำมผูกพันกับองค์กรและกำรรักษำพนักงำนไว้กับ
องค์กร  นอกจำกนี้ ผลกำรศึกษำหลำยเรื่องยังพบว่ำบริษัทที่สำมำรถสร้ำงควำมผูกพันกับองค์กรในระดับสูงจะ
สรรหำพนักงำนได้ง่ำยกว่ำ พนักงำนมีกำรบริกำรลูกค้ำที่ดีกว่ำ มีอัตรำกำรลำออกต่ ำ และมีก ำไรมำกกว่ำใน
ระยะยำว 

2. กำรน ำองค์กรในทุกระดับ (Leadership) เป็นปัจจัยที่มีควำมส ำคัญเป็นอันดับที่ 2 เนื่องจำกบริษัท
ส่วนใหญ่ล้มเหลวในกำรพัฒนำผู้น ำในทุกระดับ โดยเลือกที่จะพัฒนำเฉพำะบำงคนที่ถูกเลือกและเป็นกำร
พัฒนำในระยะเวลำสั้น ๆ แต่ไม่ได้ลงทุนพัฒนำผู้น ำในระยะยำวอย่ำงเป็นระบบ โดยผลกำรส ำรวจพบว่ำมี
เพียง 6% ขององค์กรที่ส ำรวจเท่ำนั้นที่ระบุว่ำมีกระบวนกำรพัฒนำผู้น ำทุกระดับอย่ำงมีประสิทธิภำพ ทั้ง ๆ ที่
คนรุ่นใหม่ถึง 53% ต้องกำรเติบโตเป็นผู้บริหำรระดับสูงในองค์กรที่ตนท ำงำนอยู่ บริษัทจ ำนวนมำกคิดว่ำจะ
สำมำรถพัฒนำผู้น ำได้โดยซื้อหลักสูตรต่ำง ๆ ที่มีขำยตำมท้องตลำดแต่ในควำมเป็นจริงหลำยบริษัทพบว่ำเป็น
เรื่องยำกที่จะสำมำรถสร้ำงผู้น ำที่เหมำะสมกับองค์กรอย่ำงแท้จริง เนื่องจำกแต่ละองค์กรก็มีลักษณะเฉพำะตัว
และต้องกำรผู้น ำที่มีทักษะและประสบกำรณ์เฉพำะที่แตกต่ำงกัน 

3. กำรเรียนรู้และกำรพัฒนำพนักงำน (Learning and development) ปัจจัยนี้ทวีควำมส ำคัญเพ่ิมขึ้น
จำกกำรส ำรวจในปี พ.ศ. 2557 โดยเลื่อนจำกล ำดับที่ 8 มำเป็นล ำดับที่ 3 ในปี พ.ศ. 2558 นี้ โดยบริษัทที่ระบุ
ว่ำกำรเรียนรู้และพัฒนำพนักงำนเป็นปัจจัยที่ส ำคัญมำก มีจ ำนวนเพ่ิมขึ้นถึง 3 เท่ำจำกปี พ .ศ. 2557 ขณะที่ 
Gap ระหว่ำงควำมพร้อมขององค์กรและควำมส ำคัญก็เพ่ิมมำกขึ้นเช่นกันจำก -9 เป็น -28 เนื่องจำกมีองค์กร
เพียง 40% เท่ำนั้นที่ระบุว่ำมีควำมพร้อมหรือพร้อมมำกในเรื่องดังกล่ำว ทั้งนี้บริษัทที่ประสบควำมส ำเร็จใน
กำรพัฒนำพนักงำนนอกจำกจะท ำให้องค์กรมีควำมสำมำรถเพ่ิมขึ้นแล้ว ยังท ำให้พนักงำนมีควำมผูกพันกับ
องค์กรมำกขึ้นและมีอัตรำกำรลำออกที่ลดลงด้วย ทั้งนี้แนวโน้มกำรพัฒนำพนักงำนมุ่งสู่กำรเรียนรู้ผ่ำน
เทคโนโลยีดิจิตอลทั้งหลำย เช่น วิดีโอ โปรแกรมจ ำลองสถำนกำรณ์ต่ำง ๆ (Simulation) ซึ่งสำมำรถเรียนรู้ได้
แม้กระทั่งจำกโทรศัพท์มือถือ อย่ำงไรก็ตำม ไม่ใช่แค่รูปแบบกำรเรียนรู้เท่ำนั้นที่เปลี่ยนแปลงไป บริษัทชั้นน ำ
หลำยแห่งได้ปรับกลยุทธ์ด้ำนกำรพัฒนำพนักงำน บำงแห่งมีกำรออกแบบหลักสูตรใหม่โดยลดควำมซ้ ำซ้อนของ
เนื้อหำในหลักสูตรต่ำง ๆ กำรเชื่อมโยงระหว่ำงกำรเรียนรู้ วัฒนธรรมองค์กร และกำรสร้ำงควำมผูกพันกับ
องค์กร รวมทั้งกำรพัฒนำสภำวะแวดล้อมและกำรสร้ำงแรงบันดำลใจให้พนักงำนกระตือรือร้นที่จะเรียนรู้เพ่ือ
พัฒนำตนเองด้วย 

4. กำรปฏิวัติ HR ในองค์กร (Reinventing HR) ผู้ตอบแบบส ำรวจในภำพรวมทั้งฝ่ำยทรัพยำกรมนุษย์
และผู้น ำองค์กรต่ำงเห็นพ้องต้องกันที่จะให้คะแนนควำมพร้อมของฝ่ำยทรัพยำกรมนุษย์ในระดับต่ ำกว่ำที่ควร
จะเป็นเนื่องจำกปัจจุบันฝ่ำยทรัพยำกรมนุษย์ไม่ได้ท ำหน้ำที่แบบเดิม ๆ อีกต่อไป แต่ต้องมีกำรปรับตัวอย่ ำง
รวดเร็วเพ่ือให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ทำงธุรกิจ ต้องวิเครำะห์ข้อมูลเพ่ือกำรตัดสินใจ มีควำมสำมำรถที่จะสรรหำ
พนักงำนที่มีศักยภำพ พัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถของพนักงำนเหล่ำนั้น  และท ำให้พวกเขำไม่ลำออกจำก
องค์กร  ดังนั้นองค์กรจ ำเป็นต้องมีโมเดลใหม่ส ำหรับฝ่ำยทรัพยำกรมนุษย์และต้องปรับทักษะของพนักงำนที่
เป็น HR ทั้งหลำย ซึ่งเป็นกำรยกระดับฝ่ำยทรัพยำกรมนุษย์จำกผู้ให้บริกำรพนักงำน (service provider) ไปสู่
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ผู้ก ำหนดกลยุทธ์ระดับองค์กร โดยกำรให้บริกำรพนักงำนในแบบเดิม ๆ มีแนวโน้มที่จะจ้ำงบริษัทภำยนอกเป็น
ผู้ด ำ เนินกำรแทน กำรเปลี่ยนแปลงต่ ำง ๆ  เหล่ำนี้ย่อมท ำให้บทบำทของผู้บริหำรสูงสุดด้ำน HR 
(Chief executive HR officer) เปลี่ยนแปลงไปด้วย โดยผู้บริหำรสูงสุดด้ำน HR ในยุคปัจจุบันจะต้องมี
ควำมสำมำรถในกำรสร้ำงนวัตกรรมใหม่ ๆ มีควำมเชี่ยวชำญในเชิงธุรกิจโดยต้องยืนเคียงบ่ำเคียงไหล่กับ
ผู้บริหำรองค์กรได้แบบไม่น้อยหน้ำกัน ควำมเปลี่ยนแปลงนี้เริ่มเห็นได้ชัดเจนจำกกำรส ำรวจที่พบว่ำเกือบ 40% 
ขององค์กรที่ส ำรวจมีผู้บริหำรสูงสุดด้ำน HR ที่มีควำมเชี่ยวชำญในเชิงธุรกิจโดยไม่ได้มีพ้ืนฐำนด้ำน HR โดยตรง 

5. พนักงำนเฉพำะกิจ (Workforce on demand) องค์กรต่ำง ๆ มีแนวโน้มที่จะจ้ำงพนักงำนเป็นรำย
ชิ้นรำยโครงกำร หรือกำรจ้ำงตำมสัญญำเฉพำะมำกขึ้นเนื่องจำกกำรจ้ำงงำนในลักษณะนี้ท ำให้องค์กรมีควำม
ยืดหยุ่นในกำรจัดสรรทรัพยำกรเพ่ือตอบสนองควำมต้องกำรของลูกค้ำได้มำกขึ้น ขณะที่สำมำรถน ำเสนองำนที่
มีลักษณะเฉพำะให้แก่ลูกค้ำได้โดยใช้ควำมสำมำรถเฉพำะด้ำนของพนักงำนกลุ่มนี้ ทั้งนี้ 51% ขององค์กรที่
ตอบแบบส ำรวจระบุว่ำพวกเขำมีควำมต้องกำรที่จะจ้ำงพนักงำนในลักษณะนี้เพ่ิมขึ้นในช่วง 3-5 ปีข้ำงหน้ำ 
ขณะที่ข้อมูลทำงสถิติพบว่ำในปัจจุบันพนักงำนลักษณะนี้มีอยู่ประมำณ 34% ของแรงงำนทั้งหมดใน
สหรัฐอเมริกำ ด้วยโครงสร้ำงแรงงำนที่เปลี่ยนแปลงไป ด้วยลักษณะที่พนักงำนกลุ่มนี้ส่วนใหญ่จะท ำงำนจำก
ภำยนอกองค์กร จึงเป็นควำมท้ำทำยของบริษัททั้งหลำยที่จะดึงดูดพนักงำนกลุ่มนี้ให้ต้องกำรท ำงำนร่วมกับ
องค์กร รวมทั้งต้องก ำหนดแนวทำงในกำรบริหำรจัดกำรที่มีประสิทธิผล เช่น กำรจ่ำยผลตอบแทน กำรก ำหนด
ชั่วโมงกำรท ำงำน กำรติดตำมผลกำรท ำงำน เป็นต้น นอกจำกนี้ กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน
กลุ่มนี้ย่อมมีควำมแตกต่ำงจำกพนักงำนประจ ำโดยเฉพำะอย่ำงยิ่งเมื่อพนักงำนกลุ่มนี้ส่วนใหญ่จะเป็นผู้ที่มี
ควำมสำมำรถเฉพำะด้ำนและมีควำมส ำคัญในกำรส่งมอบสินค้ำและบริกำรขององค์กรจึงจ ำเป็นต้องบริหำร
จัดกำรอย่ำงมีกลยุทธ์ ทั้งนี้ องค์กรจ ำเป็นต้องมีกำรวำงแผนที่รัดกุมส ำหรับเรื่องนี้ โดยต้องระบุให้ได้ก่อนว่ำ
องค์กรต้องกำร competency อะไร งำนใดจ ำเป็นต้องมีพนักงำนประจ ำ งำนใดที่มีลักษณะเป็นงำน routine 
ที่ควรให้บริษัทอ่ืนด ำเนินกำรแทน และงำนใดควรจะจ้ำงพนักงำนเฉพำะกิจเหล่ำนี้ 

6. กำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำน (Performance management) เป็นปัจจัยส ำคัญที่ส่งผลต่อกำรสร้ำง
ควำมผูกพันกับองค์กร กำรรักษำพนักงำนไว้กับองค์กร และกำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถของพนักงำน 
ดังนั้นระบบกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำนที่มีประสิทธิผลจึงจ ำเป็นต้องเชื่อมโยงกับเรื่องต่ำง ๆ ข้ำงต้น โดย
ระบบกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำนที่ดีไม่ควรให้ควำมส ำคัญเฉพำะกำรปรับผลตอบแทนเท่ำนั้น แต่ต้องตอบ
โจทย์ข้ำงต้นและเป็นช่องทำงในกำรรับข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) จำกพนักงำนด้วย ซึ่งกำรพูดคุยกับ
พนักงำนที่ได้รับกำรประเมินนั้น ผู้บังคับบัญชำควรได้รับกำรฝึกอบรมให้เป็นผู้ให้ค ำปรึกษำและโค้ช มำกกว่ำที่
จะเป็นเพียงผู้ประเมินหรือคนจัดเกรดพนักงำนเท่ำนั้น เนื่องจำกปัจจุบันพนักงำนโดยเฉพำะคนรุ่นใหม่ต้องกำร
ค ำแนะน ำเก่ียวกับกำรเติบโตในอนำคต ทั้งนี้ข้อมูลจำกงำนวิจัยแสดงให้เห็นว่ำพนักงำนจะแสดงศักยภำพสูงสุด
ก็ต่อเมื่อได้ท ำงำนที่ตนเองรู้สึกว่ำมีควำมหมำยหรือควำมส ำคัญ และเป็นงำนที่สอดคล้องกับควำมสำมำรถ
ส่วนตัวหรือแรงบันดำลใจส่วนตัว ระบบกำรประเมินผลงำนอย่ำงหยำบ ๆ โดยเทียบกับเป้ำหมำยขององค์กรจึง
ไม่ใช่ค ำตอบอีกต่อไป แต่ต้องมุ่งไปสู่กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนที่ท ำให้พนักงำนสำมำรถปรับเปลี่ยนไปสู่
ต ำแหน่งที่พวกเขำจะประสบควำมส ำเร็จได้ 
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7. กำรวิ เครำะห์พนักงำนและระบบ HR (HR and people analytics) กำรวิ เครำะห์ข้อมูลมี
ควำมส ำคัญอย่ำงยิ่งในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในปัจจุบัน องค์กรควรที่จะลงทุนในสิ่งเหล่ำนี้เพ่ือเป็นข้อมูล
สนับสนุนที่จะช่วยให้เจ้ำหน้ำที่ HR สำมำรถตัดสินใจได้อย่ำงถูกต้องและทันท่วงที โดยกำรวิเครำะห์ข้อมูล
น ำมำใช้ในหลำกหลำยส่วน เช่น กำรวิเครำะห์ปัจจัยที่มีผลกับควำมผูกพันของพนักงำนกับองค์กรเพ่ือจะได้
พัฒนำปัจจัยนั้น ๆ ให้ดีขึ้น กำรวิเครำะห์ข้อมูลที่พนักงำนโพสต์ในโซเชียลมีเดียเพ่ือน ำมำใช้ในกำรลดอัตรำกำร
ลำออก กำรคัดเลือกพนักงำนเพ่ือโปรโมทไปสู่ต ำแหน่งที่สูงขึ้นโดยพิจำรณำจำกกำรวิเครำะห์ข้อมูลในเชิง
วิทยำศำสตร์ต่ำง ๆ เช่น กำรวิเครำะห์พฤติกรรม ทัศนคติ และคุณลักษณะส่วนตัว ซึ่งได้มำจำกกำรเก็บข้อมูล
ในช่วงเวลำที่ผ่ำนมำ กำรวิเครำะห์ต้นทุนด้ำนบุคลำกรในกำรด ำเนินกำรต่ำง ๆ รวมทั้งกำรใช้ข้อมูลผลกำรขำย
ในอดีตเทียบกับลักษณะของพนักงำนขำยเพ่ือหำปัจจัยที่ส่งผลต่อยอดขำยและจ้ำงคนที่มีคุณสมบัติตรงตำม
ปัจจัยที่ค้นพบ เป็นต้น 

8. กำรออกแบบระบบงำนให้ง่ำยขึ้น (Simplification of work) พนักงำนในองค์กรยุคปัจจุบันท ำงำน
มำกเกินไป โดยต้องท ำงำนที่ไม่จ ำเป็นเนื่องจำกควำมซับซ้อนของกระบวนกำรท ำงำนและขั้นตอนกำรอนุมัติ
เอกสำรต่ำง ๆ นอกจำกนี้ กำรที่บริษัทต่ำง ๆ มีสำขำอยู่ในหลำยประเทศ มีลูกค้ำหรือซัพพลำยเออร์ใน
ต่ำงประเทศ ท ำให้ต้องมีกำรติดต่อหรือกำรประชุมระหว่ำงกัน ซึ่งท ำให้กำรติดต่อสื่อสำรเกิดขึ้นได้ตลอดเวลำ 
สอดคล้องกับสถิติกำรรับส่ง e-mail ในแต่ละวันที่มีจ ำนวนมำกกว่ำ 100,000 ล้ำนฉบับ อย่ำงไรก็ตำมในที่นี้มี
เพียง 14% เท่ำนั้นที่เป็น e-mail ที่มีควำมส ำคัญท ำให้พนักงำนต้องสูญเสียเวลำอันมีค่ำไปเช็ค e-mail ที่ไม่
ส ำคัญเหล่ำนี้ และไม่ใช่เฉพำะ e-mail เท่ำนั้นกำรที่ข้อมูลข่ำวสำรต่ำงๆ ถูกส่งผ่ำนโทรศัพท์มือถือ ท ำให้
พนักงำนแต่ละคนต้องเช็คข้อมูลจำกโทรศัพท์มือถือโดยเฉลี่ยมำกกว่ำ 150 ครั้งต่อวัน ซึ่งในที่นี้มีทั้งเรื่องงำน
และเรื่องอ่ืน ๆ ที่ไม่ส ำคัญปะปนกันอยู่ ซึ่งกำรท ำงำนที่มำกเกินไปในแต่ละวันส่งผลต่อควำมเครียดของ
พนักงำน ทั้งนี้ หลำยบริษัทเริ่มให้ควำมส ำคัญกับเรื่องนี้มำกขึ้น เช่น กำรรื้อระบบงำนโดยปรับลดขั้นตอนกำร
อนุมัติต่ำง ๆ ที่ไม่จ ำเป็น ลดระบวนกำรท ำงำนที่มีควำมซ้ ำซ้อนกัน กำรน ำเทคโนโลยีสำรสนเทศมำช่วยให้กำร
ท ำงำนง่ำยขึ้นกำรออกแบบคู่มือส ำหรับกำรส่ง e-mail เพ่ือลดจ ำนวน e-mail ที่ไม่จ ำเป็น เป็นต้น เพ่ือให้
พนักงำนท ำงำนน้อยลงแต่มีประสิทธิผลมำกขึ้น 

9. เครื่ องจั กรที่ ท ำ ง ำนแทน (Machines as talent) ด้ วยควำมสำมำรถในกำรค ำนวณที่ ไ ม่
ผิดพลำด คอมพิวเตอร์จึงถูกน ำมำใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูลและช่วยในกำรตัดสินใจต่ำง ๆ ซึ่งกระทบกับวิถีกำร
ท ำงำนในทุกระดับ โดยหลำยคนเชื่อว่ำกำรเข้ำมำของเครื่องจักรท ำให้ต ำแหน่งงำนบำงต ำแหน่งหำยไป ทั้งนี้
เครื่องคอมพิวเตอร์ในปัจจุบันสำมำรถพูดโต้ตอบได้ มีควำมสำมำรถในกำรมองเห็น อ่ำนหนังสือได้ หรือแม้แต่
ควำมสำมำรถในกำรเรียนรู้ผ่ำนกำรดูวิดีโอจำก youtube คอมพิวเตอร์จึงสำมำรถท ำงำนแทนคนได้
หลำกหลำยหน้ำที่ ดังนั้น จึงเป็นหน้ำที่ของฝ่ำยทรัพยำกรมนุษย์ที่จะออกแบบระบบงำนให้เครื่องจักรต่ำง ๆ 
และคอมพิวเตอร์สำมำรถสนับสนุนกำรท ำงำนของผู้คนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ รวมทั้งกำรพัฒนำทักษะของ
พนักงำนให้มีควำมสำมำรถในกำรใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือสร้ำงควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน อย่ำงไรก็ตำม ในปัจจัยนี้
ไม่ได้มุ่งเน้นไปที่กำรน ำคอมพิวเตอร์มำใช้ทดแทนแรงงำนคนแต่เน้นไปที่กำรใช้คอมพิวเตอร์หรือเครื่องจักรมำ
ท ำงำน routine ขณะที่มอบหมำยให้พนักงำนไปท ำงำนที่สร้ำงมูลค่ำเพ่ิมมำกกว่ำ ทั้งนี้ปัจจุบันบริษัทชั้นน ำ
หลำยแห่งเริ่มปรับไปใช้คอมพิวเตอร์ในกำรท ำงำนบำงอย่ำงมำกขึ้นแต่ไม่ได้ลดพนักงำนลง เช่น ส ำนักข่ำวเอพี 
ที่ใช้คอมพิวเตอร์ในกำรจัดท ำรำยงำน Corporate earnings report รำยไตรมำสโดยเป็นรำยงำนสั้น ๆ ซึ่ง
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ปกติเอพีจะจัดท ำรำยงำนนี้ไตรมำสละ 300 รำยงำน แต่ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ที่น ำมำใช้ท ำให้เอพีสำมำรถ
จัดท ำรำยงำนนี้ได้ถึง 4,400 เล่มต่อไตรมำส ขณะที่บริษัทไม่ได้ลดพนักงำนแต่ท ำให้พนักงำนมีเวลำในกำร
จัดท ำรำยงำนข่ำวซึ่งเป็นงำนที่ส ำคัญกว่ำมำกขึ้น 

10. ข้อมูลอันมีค่ำจำกภำยนอกองค์กร (People data everywhere) กำรใช้ข้อมูลภำยในองค์กรไม่
เพียงพออีกต่อไปแล้วส ำหรับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์อย่ำงมีประสิทธิภำพในยุคปัจจุบัน ถึงเวลำแล้วที่
องค์กรจ ำเป็นต้องแสวงหำข้อมูลจำกภำยนอกองค์กรเพ่ือน ำมำใช้สนับสนุนกำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์
ในด้ำนต่ำง ๆ ไม่ว่ำจะเป็นกำรสรรหำพนักงำน กำรรักษำพนักงำนไว้กับองค์กร กำรพัฒนำพนักงำน องค์กรต้อง
เรียนรู้ที่จะสืบค้นข้อมูลบริหำรจัดกำรและน ำข้อมูลมำใช้ประโยชน์ โดยข้อมูลจำกเครือข่ำยสังคมออนไลน์ต่ำง 
ๆ และแหล่งข้อมูลออนไลน์อ่ืน ๆ ช่วยให้องค์กรสำมำรถติดตำมดูแลและสร้ำงภำพลักษณ์องค์กรในกำรจ้ำงงำน
ได้ โดยดูจำกข้อควำมที่พนักงำนเขียนแสดงควำมพอใจหรือไม่พอใจต่อองค์กรรวมทั้งประเด็นอื่น ๆ ที่ส่งผลต่อ
ควำมผูกพันต่อองค์กร เช่น สิ่งที่แสดงว่ำพนักงำนก ำลังเริ่มหำงำนใหม่ ข้อมูลที่สำมำรถบ่งบอกได้ว่ำกลยุทธ์
ด้ำนกำรจ่ำยผลตอบแทนขององค์กรดีเพียงพอแล้วหรือยังโดยดูจำกข้อมูลกำรจ่ำยผลตอบแทนขององค์กรอ่ืน
ใน crowd source รวมทั้งเป็นช่องทำงในกำรสรรหำและท ำควำมรู้จักกับว่ำที่พนักงำนใหม่ขององค์กรซึ่งช่วย
ให้กำรสรรหำพนักงำนมีประสิทธิผลมำกขึ้น  อย่ำงไรก็ตำม จำกกำรส ำรวจพบว่ำร้อยละ 81 ขององค์กรที่
ส ำรวจระบุว่ำตนเองยังไม่มีควำมพร้อมหรือพร้อมเพียงบำงส่วนในกำรใช้ประโยชน์จำกข้อมูลเหล่ำนี้ 
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บทที่ 4  การวิเคราะห์ข้อมูลสําคัญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
สถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติ ด ำเนินกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมแนวทำงกำรจัดกำรทุน

มนุษย์ (Human Capital Management : HCM) ซึ่งในปี 2566 สถำบันมีอัตรำก ำลังพนักงำน และลูกจ้ำงที่มี
คนครอง จ ำนวน  242 คน   โดยมีบริบทที่ส ำคัญดังนี้  

4.1  สถำนภำพก ำลังคนของ สถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติ  
- เป็นพนักงำน จ ำนวน 209 คน  

- เป็นลูกจ้ำง  จ ำนวน  33 คน   

ตำรำงสถำนภำพก ำลังคนของ สถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติ (ข้อมูล ณ วันที่ 30 มิถุนำยน 2566)           

ฝ่าย/กลุ่มงาน พนักงาน ร้อยละ ลูกจ้าง ร้อยละ Grand 
Total 

ผู้บริหำร 3 1.24 - 0.00 3 
บริหำรกลำง 32 13.22 5 2.07 37 
นโยบำยและยุทธศำสตร์ 21 8.68 6 2.48 27 
มำตรวิทยำเคมีและชีวภำพ 32 13.22 0 0.00 32 
มำตรวิทยำเชิงกล 32 13.22 6 2.48 38 
มำตรวิทยำไฟฟ้ำ 24 9.92 4 1.65 28 
มำตรวิทยำมิติ 20 8.26 3 1.24 23 
มำตรวิทยำอุณหภูมิและ
แสง 

17 7.02 2 0.83 19 

ผู้ตรวจสอบภำยใน 2 0.83 - 0.00 2 
กลุ่มงำนสื่อสำรองค์กำร 6 2.48 - 0.00 6 
กลุ่มงำนสำรบรรณและกำร
ประชุม 

10 4.13 3 1.24 13 

กลุ่มงำนเสียงและกำร
สั่นสะเทือน 

7 2.89 1 0.41 8 

กลุ่มงำนนวัตกรรมและ
พัฒนำเครื่องมือวัด 

3 1.24 3 1.24 6 

Grand Total 209 86.36 33 13.64 242 
 

4.2  ข้อมูลกำรเกษียณอำยุของพนักงำนในช่วง 5 ปี และข้อมูลพนักงำนที่สำมำรถใช้สิทธิ์เกษียณอำยุรำชกำร
เมื่อครบ 55 ปี (พ.ศ. 2567-2571) 
พนักงำน สถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติ จะมีพนักงำนเกษียณอำยุรำชกำรในช่วง 5 ปี ข้ำงหน้ำ จ ำนวน 14 

รำย โดยแยกตำมระดับต ำแหน่ง ดังนี้ 
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ตารางข้อมูลพนักงานเกษียณอายุราชการในช่วง 5 ปี (พ.ศ. 2567 – 2571) แยกตามตําแหน่ง/ระดับ 

ระดับตําแหน่ง ปีงบประมาณ (หน่วย : ราย) 
2567 2568 2569 2570 2571 รวม 

บริหำรต้น    1  1 
อ ำนวยกำรสูง (ผู้ช่วยผู้อ ำนวยกำร)      - 
อ ำนวยกำรสูง (หัวหน้ำระดับฝ่ำยงำน)    1  1 
อ ำนวยกำรต้น 1    1 2 
ช ำนำญกำรพิเศษ   2 1 1 4 
ช ำนำญกำร 1 2    3 
ปฏิบัติงำน    2  2 
รวมทั้งสิ้น 2 2 2 5 2 13 

หมำยเหตุ ปีงบประมำณ 2566 มีผู้เกษียณอำยุรำชกำร 1 รำย 

ตารางข้อมูลพนักงานเกษียณอายุราชการในช่วง 5 ปี (พ.ศ. 2567 – 2571) แยกตามตําแหน่ง/ระดับ 

สายงาน  ปีงบประมาณ (หน่วย : ราย) 
2567 2568 2569 2570 2571 รวม 

ทีมบริหารระดับสูง    1  1 
บริหำรต้น    1  1 
อ ำนวยกำรสูง (ผู้ช่วยผู้อ ำนวยกำร)      - 
 
สายมาตรวิทยา  1 1   2 
ช ำนำญกำรพิเศษ   1   1 
ช ำนำญกำร  1    1 
 
สายสนับสนุน 2 1 1 4 2 10 
อ ำนวยกำรสูง (หัวหน้ำระดับฝ่ำยงำน)    1  1 
อ ำนวยกำรต้น 1    1 2 
ช ำนำญกำรพิเศษ   1 1 1 3 
ช ำนำญกำร 1 1    2 
ปฏิบัติงำน    2  2 
รวมข้อมูลพนักงานเกษียณอายุ 2 2 2 5 2 13 
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4.3  ข้อมูลสถิติกำรลำออกของพนักงำนในช่วง 5 ปี ที่ผ่ำนมำ  
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4.4  ผลกำรส ำรวจควำมคิดเห็นเกี่ยวกับควำมผูกพันของพนักงำนและลูกจ้ำงที่มีต่อ สถำบันมำตรวิทยำแห่งชำต ิ
ประจ ำปีงบประมำณ 2566 (ส ำรวจวันที่  1 -  10 พฤศจิกำยน 2565) 
สถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติ มีนโยบำยส่งเสริมให้พนักงำนและลูกจ้ำงมีควำมผูกพันที่มีต่อสถำบัน จะ

น ำไปสู่กำรทุ่มเทควำมพยำยำม มีพลังและมีควำมมุ่งมั่นอย่ำงแรงกล้ำ พร้อมผนึกก ำลังและร่วมแรงร่วมใจใน
กำรปฏิบัติงำนให้เกิดประสิทธิภำพสูงสุด ตลอดจนสื่อสำรภำพลักษณ์ที่ดี ดังนั้น ในเชิงวิชำกำร ควำมผูกพัน
ของสถำบัน เป็นปัจจัยส ำคัญประกำรหนึ่งในกำรส่งเสริมและยกระดับขีดควำมสำมำรถและภำพลักษณ์ของ
สถำบันได้อย่ำงยั่งยืน ในขณะเดียวกัน ผู้ปฏิบัติงำนที่มีควำมรัก ภำคภูมิใจ และผูกพันกับสถำบันจะรู้สึกเป็น
เจ้ำของงำน   มีควำมคิดริเริ่มสร้ำงสรรค์เพ่ือพัฒนำผลกำรปฏิบัติงำนให้ดียิ่งขึ้น สำมำรถร่วมท ำงำนกับผู้อื่นได้
อย่ำงมีควำมสุขโดยมีควำมเชื่อถือไว้วำงใจซึ่งกันและกัน ซึ่งน ำไปสู่กำรมีคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนที่ดี  ผลกำร
ส ำรวจระดับควำมผูกพันของพนักงำนและลูกจ้ำงมีต่อระบบบริหำรงำนของสถำบัน น ำมำใช้ประกอบกำรวำง
แนวทำงในกำรสร้ำงเสริม /ยกระดับควำมผูกพันของ สถำบัน ให้มีควำมมั่นคงและยั่งยืน รวมทั้งจะน ำไปสู่กำร
พัฒนำสถำบัน โดยกำรส ำรวจข้อมูลในครั้งแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดังนี้  

ส่วนที่ 1 : ข้อมูลส่วนบุคคล 

ส่วนที่ 2 : ควำมคิดเห็น /ควำมรู้สึกท่ีมีต่อ ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับควำมผูกพันของ 

   พนักงำนและลูกจ้ำง 

ส่วนที่ 3 : ระดับควำมผูกพันโดยรวมต่อสถำบัน 

ส่วนที่ 4 : ควำมคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม )ถ้ำมี(  

ส่วนที่ 1 : ข้อมูลส่วนบุคคล 
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ประชำกร คือ พนักงำนและลูกจ้ำง จ ำนวนทั้งสิ้น 245 คน  

ผู้ตอบแบบส ำรวจ      จ ำนวนทั้งสิ้น  160 คิดเป็นร้อยละ 65.31 

ผู้ไม่ตอบแบบส ำรวจ   จ ำนวนทั้งสิ้น  85 คน  คิดเป็นร้อยละ 34.69 

 

ตารางท่ี 1:  แสดงข้อมูลประชากร และการตอบแบบสํารวจ  

ประชำกร ประชำกร
เป้ำหมำย  

ตอบแบบ
ส ำรวจ 
(คน) 

ร้อยละ  ไม่ตอบแบบ
ส ำรวจ  (คน) 

ร้อยละ 

ระดับอ ำนวยกำรต้นขึ้นไป    27 17 6.94 10 4.08 
พนักงำนสังกัดกลุ่มงำนและ
ฝ่ำย 

156 99 40.41 57 23.27 

พนักงำนสังกัดกลุ่มงำน  27 27 11.02 0 0.00 
ลูกจ้ำง 35 17 6.94 18 7.35 
รวม 245 160 65.31 85 34.69 

 

ตารางท่ี 2 :  ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน(คน) ร้อยละของประชากรผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ชำย 68 42.5 
หญิง 92 57.5 
รวม 160 100.00 

 

ตารางท่ี 3 :  ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ (การนับเวลา : เกินกว่า 6 เดือน ให้นับเป็น 1 ปี)  

อายุ จํานวน(คน) ร้อยละของประชากรผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

41 ปีขึ้นไป 91 56.87 
31-40 ปี 44 27.51 
น้อยกว่ำ /เท่ำกับ 30 ปี 25 15.62 
รวม 160 100.00 

 

ตารางท่ี 4 :  ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุท่ีปฏิบัติงานกับสถาบัน  (การนับเวลา : เกินกว่า 
6 เดือน ให้นับเป็น 1 ปี) 
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อายุงานที่ปฏิบัติงานกับสถาบัน จํานวน (คน) ร้อยละของประชากรผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

1-5 ป ี 41 25.6 
6-10 ป ี 29 18.1 
11-15 ปี 30 18.8 
16-20 ปี 32 20.0 
21 ปีขึ้นไป 28 17.5 
รวม 160 100.00 

 

ตารางท่ี 5 :  ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน(คน) ร้อยละของประชากรผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ต่ ำกว่ำปริญญำตรี 3 1.9 
ปริญญำตรี 68 42.5 
ปริญญำโท 51 31.9 
ปริญญำเอก 38 23.7 
รวม 160 100.00 
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ตารางท่ี 6 :  ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานะพนักงาน  

สถานะพนักงาน จํานวน(คน) ร้อยละของประชากรผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

พนักงานสังกัดกลุ่มงาน 29 ??? 18.1 
พนักงำนสังกัดกลุ่มงำนและฝ่ำย 97 60.6 
ระดับอ ำนวยกำรต้นขึ้นไป 17 10.6 
อ่ืนๆ ลูกจ้ำง 17 10.6 
รวม 160 100.00 

 

ตารางท่ี 7 :  ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามประเภทตําแหน่ง และระดับตําแหน่งในปัจจุบัน  

ประเภทตําแหน่ง และระดับ
ตําแหน่งในปัจจุบัน 

จํานวน(คน) ร้อยละของประชากรผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

อ ำนวยกำรระดับสูง 4 2.5 
อ ำนวยกำรระดับต้น 14 8.8 
วิชำกำรระดับช ำนำญกำรพิเศษ 36 22.5 
วิชำกำรระดับช ำนำญกำร 43 26.9 
วิชำกำรระดับปฏิบัติกำร 39 24.4 
สนับสนุนระดับช ำนำญงำน 4 2.5 
สนับสนุนระดับปฏิบัติงำน 1 0.6 
ลูกจ้ำง 19 11.8 
รวม 160 100.00 

 

ส่วนที่ 2  ความคิดเห็น /ความรู้สึกที่มีต่อ ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง 

ผลกำรส ำรวจ ควำมคิดเห็น /ควำมรู้สึกที่มีต่อ ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับควำมผูกพันของพนักงำนและ
ลูกจ้ำง ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2566 ทั้งหมด 7 ด้ำน ได้น ำมำแปลควำมค่ำเฉลี่ย ควำมรู้สึกท่ีมีต่อปัจจัยซึ่ง
ส่งผลต่อระดับควำมผูกพันของพนักงำนและลูกจ้ำง ดังนี้ 
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ตารางท่ี 8  ปัจจัยซ่ึงส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง 

จําแนกตามด้านที่มีผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและ
ลูกจ้าง 

ค่าเฉลี่ย ความหมาย จัดอันดับ 

1. ด้ำนเงินเดือนสวัสดิกำรและสิทธิประโยชน์ 3.61 มำก 5 
2. ด้ำนสภำพกำรท ำงำน 3.76 มำก 2 
3. ด้ำนลักษณะงำน 3.63 มำก 4 
4. ด้ำนควำมก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน 3.32 ปำนกลำง 7 
5. ด้ำนผู้บังคับบัญชำ 3.73 มำก 3 
6. ด้ำนเพื่อนร่วมงำน 4.05 มำก 1 
7. ด้ำนควำมมั่นคงในกำรท ำงำน 3.49 มำก 6 

รวม 3.66 มาก  
ผลจำกตำรำงที่ 8 พบว่ำ ค่ำเฉลี่ยและระดับควำมคิดเห็น /ควำมรู้สึกท่ีมีต่อ ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับควำม

ผูกพันของพนักงำนและลูกจ้ำง ในภำพรวมอยู่ในระดับ 3.66 เมื่อพิจำรณำเป็นรำยข้อเรียงล ำดับจำกค่ำเฉลี่ย 3 
ล ำดับ มำกที่สุดคือ ด้ำนเพื่อนร่วมงำน ค่ำเฉลี่ย 4.05 รองลงมำคือ ด้ำนสภำพกำรท ำงำน ค่ำเฉลี่ย 3.76 อันดับ
สำม คือ ด้ำนผู้บังคับบัญชำ ค่ำเฉลี่ย 3.73   

 

ตารางท่ี 9  ด้านเงินเดือนสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 

ปัจจัยซ่ึงส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ค่าเฉลี่ย ความหมาย จัดอันดับ 
1. สวัสดิกำรที่สถำบันจัดให้ มีควำมเหมำะสม ด้ำน สวัสดิกำร
รักษำพยำบำล ประกันสุขภำพ ประกันชีวิต ค่ำเล่ำเรียนบุตร 
กองทุนส ำรองเลี้ยงชีพ เครื่องแบบหรือเสื้อของสถำบัน 
(นอกเหนือจำกสวัสดิกำรตำมที่กฎหมำยก ำหนด (พ้ืนฐำน) : 
ประกันสังคม กองทุนเงินทดแทน ) 

3.43 มำก 6 

2. มีควำมสะดวกในกำรใช้สิทธิเบิกค่ำรักษำพยำบำล และค่ำ
สวัสดิกำรต่ำงๆ กำรประสำนส ำนักงำนประกันสังคม ประกันกลุ่ม 
และสหกรณ์ 

 3.94 มำก 1 
 

3. สวัสดิกำรในด้ำนเงินช่วยเหลือในกรณีต่ำงๆ เช่น งำนศพ งำน
แต่งงำน ของเยี่ยมไข้เมื่อเจ็บป่วย คลอดบุตร จดทะเบียนสมรส 
เป็นต้น มีควำมเหมำะสม 

3.69 มำก 2 

4. อัตรำเงินเดือนที่ได้รับไม่ต่ ำกว่ำ อัตรำตลำดแรงงำน 3.62  มำก 3 
5. กำรปรับเงินเดือนและค่ำตอบแทนนอกเหนือจำกเงินเดือน 
(โบนัส) ในปีที่ผ่ำน 

3.54 มำก 4 

6. กำรส่งเสริมสุขภำพ : ก ำหนดวัน sport day  สนำมกีฬำ  
กิจกรรมงำนกีฬำ  กำรตรวจสุขภำพประจ ำปี 

 3.45 มำก 5 

รวม 3.61 มำก  
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ผลจำกตำรำงที่ 9 พบว่ำ ค่ำเฉลี่ยและระดับควำมคิดเห็นในด้ำนเงินเดือนสวัสดิกำรและสิทธิประโยชน์
ของพนักงำนและลูกจ้ำง ในภำพรวมอยู่ในระดับ 3.61 เมือ่พิจำรณำเป็นรำยข้อเรียงล ำดับจำกค่ำเฉลี่ย 3 ล ำดับ 
มำกที่สุดคือ มีควำมสะดวกในกำรใช้สิทธิเบิกค่ำรักษำพยำบำล และค่ำสวัสดิกำรต่ำงๆ กำรประสำนส ำนักงำน
ประกันสังคม ประกันกลุ่ม และสหกรณ์ รองลงมำคือ สวัสดิกำรในด้ำนเงินช่วยเหลือในกรณีต่ำงๆ เช่น งำนศพ 
งำนแต่งงำน ของเยี่ยมไข้เมื่อเจ็บป่วย คลอดบุตร จดทะเบียนสมรส เป็นต้น มีควำมเหมำะสม อันดับสำม คือ 
อัตรำเงินเดือนที่ได้รับไม่ต่ ำกว่ำ อัตรำตลำดแรงงำน 

ตารางท่ี 10  ด้านสภาพการทํางาน 

ปัจจัยซ่ึงส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ค่าเฉลี่ย ความหมาย จัดอันดับ 
1. กำรจัดสถำนที่ปฏิบัติงำน ห้องประชุม มีควำมสะดวก เป็นสัดส่วน 
สะอำด 

4.12 มำก 1 

2. ข้ำพเจ้ำมีวัสดุอุปกรณ์/เครื่องมือเครื่องใช้/ทรัพยำกรที่จ ำเป็นเพียงพอต่อ
กำรท ำงำน 

3.90 มำก 2 

3. ระบบกำรจัดเก็บเอกสำร ข้อมูล เป็นระบบสะดวกต่อกำรค้นหำ และ
จัดเก็บ 

3.58 มำก 4 

4. กฎ ระเบียบและนโยบำยต่ำงๆที่ก ำหนดไว้เป็นไปอย่ำงถูกต้องและ
เหมำะสม 

3.43 มำก 5 

5. ระบบควำมปลอดภัยและสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 3.75 มำก 3 
รวม 3.76 มำก  

ผลจำกตำรำงที่ 10 พบว่ำ ค่ำเฉลี่ยและระดับควำมคิดเห็นในด้ำนสภำพแวดล้อมกำรท ำงำน ในภำพรวม
อยู่ในระดับ 3.76 เมื่อพิจำรณำเป็นรำยข้อเรียงล ำดับจำกค่ำเฉลี่ย 3 ล ำดับ มำกที่สุดคือ กำรจัดสถำนที่
ปฏิบัติงำน ห้องประชุม มีควำมสะดวก เป็นสัดส่วน สะอำด รองลงมำคือ มีวัสดุอุปกรณ์/เครื่องมือเครื่องใช้/
ทรัพยำกรที่จ ำเป็นเพียงพอต่อกำรท ำงำน อันดับสำม คือ ระบบควำมปลอดภัยและสภำพแวดล้อมในกำร
ท ำงำน  
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ตารางที่ 11  ด้านลักษณะงาน 

ปัจจัยซ่ึงส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ค่าเฉลี่ย ความหมาย จัดอันดับ 
1. เมื่อเกิดปัญหำในกำรปฏิบัติงำน จะมีกำรประชุม ร่วมกันเพื่อ
หำแนวทำงปฏิบัติที่เหมำะสม 

3.61 มำก 5 

2. ภำระงำนและตำรำงกำรท ำงำนในปัจจุบันของข้ำพเจ้ำมีควำม
เหมำะสมกับต ำแหน่งที่ครองอยู่ 

3.42 มำก 7 

3. ข้ำพเจ้ำมีโอกำสได้ท ำในสิ่งที่ข้ำพเจ้ำท ำได้ดีที่สุด/ถนัดที่สุด 
หรือได้ใช้ประโยชน์จำกควำมรู้ควำมสำมำรถของตนเองอย่ำง
เต็มที่ในกำรปฏิบัติงำนในต ำแหน่งปัจจุบัน 

3.71 มำก 3 

4. งำนหลักท่ีข้ำพเจ้ำต้องท ำและผลผลิตที่ต้องส่งมอบมีควำม
ชัดเจน 

3.93 มำก 2 

5. งำนของข้ำพเจ้ำมีควำมส ำคัญ/มีคุณค่ำต่อสถำบัน 4.07 มำก 1 
6. ข้ำพเจ้ำรู้สึกถึงคุณค่ำของตนเองว่ำเป็นคนพิเศษ/มีบทบำท
ส ำคัญต่ออนำคตของสถำบัน 

3.58 มำก 6 

7. ส่วนใหญ่ ข้ำพเจ้ำรู้สึกสนุก เพลิดเพลิน และง่วนอยู่กับกำร
ท ำงำน 

3.65 มำก 4 

8. ควำมกดดัน/ควำมเครียดจำกกำรท ำงำนของข้ำพเจ้ำอยู่ใน
ระดับท่ียอมรับได้ 

3.42 มำก 7 

9. ในวันท ำงำนส่วนใหญ่ ข้ำพเจ้ำกระตือรือร้นอยำกมำท ำงำน 3.58 มำก 6 
10. ผู้ปฏิบัติงำนในสถำบันมีอิสระในกำรแสดงควำมคิดเห็น โดย
ยังรู้สึกว่ำปลอดภัย 

3.38 ปำนกลำง 8 

รวม 3.63 มำก  
ผลจำกตำรำงที่ 11 พบว่ำ ค่ำเฉลี่ยและระดับควำมคิดเห็นในด้ำนลักษณะงำน ในภำพรวมอยู่ในระดับ 

3.70 เมื่อพิจำรณำเป็นรำยข้อเรียงล ำดับจำกค่ำเฉลี่ย 3 ล ำดับ มำกที่สุดคือ งำนของข้ำพเจ้ำมีควำมส ำคัญ/มี
คุณค่ำต่อสถำบัน รองลงมำคือ งำนหลักที่ข้ำพเจ้ำต้องท ำและผลผลิตที่ต้องส่งมอบมีควำมชัดเจน อันดับสำม 
คือ ข้ำพเจ้ำมีโอกำสได้ท ำในสิ่งที่ข้ำพเจ้ำท ำได้ดีที่สุด/ถนัดที่สุด หรือได้ใช้ประโยชน์จำกควำมรู้ควำมสำมำรถ
ของตนเองอย่ำงเต็มที่ในกำรปฏิบัติงำนในต ำแหน่งปัจจุบัน 
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ตารางท่ี 12  ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน 

ปัจจัยซ่ึงส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ค่าเฉลี่ย ความหมาย จัดอันดับ 
1. ข้ำพเจ้ำได้รับกำรพัฒนำ กำรสอนงำน ในเรื่องที่จ ำเป็นที่จะ
ส่งผลให้สำมำรถปฏิบัติงำนได้ดี 

3.54 มำก 2 

2. มีโอกำสพัฒนำควำมรู้และประสบกำรณ์ในกำร ท ำงำนโดยกำร
เข้ำรับกำรฝึกอบรม/สัมมนำหรือกิจกรรมต่ำงๆ 

3.64 มำก 1 

3. ระบบกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนในปัจจุบันของสถำบันเป็น
ที่ยอมรับและให้ควำมเป็นธรรมแก่ผู้ปฏิบัติงำน 

3.08 ปำนกลำง 6 

4. ในที่ท ำงำน ควำมคิดเห็นของข้ำพเจ้ำจะได้รับกำรพิจำรณำ 
ไม่ได้ถูกละเลย 

3.48 มำก 3 

5. ข้ำพเจ้ำพอใจในกำรปฏิบัติงำนในต ำแหน่งปัจจุบัน เพรำะท ำ
ให้มีโอกำสก้ำวหน้ำ 

3.34 ปำนกลำง 4 

6. กำรประเมินผลเลื่อนต ำแหน่งในปัจจุบันเป็นไป อย่ำงมีระบบ 
และมีควำมเหมำะสม 

3.01 ปำนกลำง 7 

7. กำรท ำงำนที่สถำบันมีโอกำส ก้ำวหน้ำ 3.12 ปำนกลำง 5 
รวม 3.32 ปำนกลำง  

ผลจำกตำรำงที่ 12 พบว่ำ ค่ำเฉลี่ยและระดับควำมคิดเห็นในด้ำนควำมก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน ใน
ภำพรวมอยู่ในระดับ 3.40 เมื่อพิจำรณำเป็นรำยข้อเรียงล ำดับจำกค่ำเฉลี่ย 3 ล ำดับ มำกที่สุดคือ มีโอกำส
พัฒนำควำมรู้และประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนโดยกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรม/สัมมนำหรือกิจกรรมต่ำงๆ รองลงมำ
คือ ข้ำพเจ้ำได้รับกำรพัฒนำ กำรสอนงำน ในเรื่องที่จ ำเป็นที่จะส่งผลให้สำมำรถปฏิบัติงำนได้ดี อันดับสำม คือ 
ในที่ท ำงำน ควำมคิดเห็นของข้ำพเจ้ำจะได้รับกำรพิจำรณำ ไม่ได้ถูกละเลย  
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ตารางท่ี 13  ด้านผู้บังคับบัญชา 

ปัจจัยซ่ึงส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ค่าเฉลี่ย ความหมาย จัดอันดับ 
1. ผู้บังคับบัญชำ (ระดับชั้นต้น) ของข้ำพเจ้ำสนับสนุนให้ทีมงำน
ของเรำพัฒนำและเติบโต 

3.88 มำก 2 

2. ผู้บังคับบัญชำ (ระดับชั้นต้น) ของข้ำพเจ้ำสร้ำงสำยสัมพันธ์ใน
กำรท ำงำนที่ดีกับสมำชิกทุกคนในทีมงำน 

3.84 มำก 3 

3. ผู้บังคับบัญชำ (ระดับชั้นต้น) ของข้ำพเจ้ำมีควำมสำมำรถใน
กำรน ำทมีและสำมำรถตัดสินใจได้ถูกต้อง 

3.80 มำก 4 

4. ผู้บังคับบัญชำ (ระดับถัดไป 1 ระดับ) ของข้ำพเจ้ำให้ควำม
ยุติธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชำทุกคน 

3.71 มำก 7 

5. ผู้บังคับบัญชำ (ระดับถัดไป 1 ระดับ) ของข้ำพเจ้ำเป็นบุคคลที่
สำมำรถเข้ำถึงได้และพร้อมสนองตอบควำมต้องกำรที่มีเหตุผล
ของผู้อ่ืน 

3.73 มำก 6 

6. ข้ำพเจ้ำมีควำมเชื่อถือไว้วำงใจในผู้บังคับบัญชำ (ระดับถัดไป 1 
ระดับ) 

3.68 มำก 8 

7. ข้ำพเจ้ำได้รับข้อมูลย้อนกลับจำกผู้บังคับบัญชำเกี่ยวกับกำร
ปฏิบัติงำนของข้ำพเจ้ำ เช่น แสดงกำรรับรู้และให้ควำมชื่นชมเม่ือ
ข้ำพเจ้ำท ำงำนได้ดี/ให้ค ำแนะน ำต่ำงๆ เพื่อให้สำมำรถท ำงำนได้ดี
ยิ่งขึ้น 

3.71 มำก 7 

8. ควำมคำดหวังของผู้บังคับบัญชำเกี่ยวกับกำรปฏิบัติงำนของ
ข้ำพเจ้ำมีควำมชัดเจน 

3.75 มำก 5 

9. ข้ำพเจ้ำเข้ำกับผู้บังคับบัญชำได้ดี 3.89 มำก 1 
10. ข้ำพเจ้ำเชื่อมั่นว่ำทีมผู้บริหำรปัจจุบันมีควำมเหมำะสมและ
จะสำมำรถพำสถำบันให้เจริญเติบโตต่อไปได้ตำมเป้ำหมำยและ
มั่นคง 

3.29 ปำนกลำง 9 

รวม 3.73 มำก  
ผลจำกตำรำงที่ 13 พบว่ำ ค่ำเฉลี่ยและระดับควำมคิดเห็นในด้ำนผู้บังคับบัญชำ ในภำพรวมอยู่ในระดับ 

3.81 เมื่อพิจำรณำเป็นรำยข้อเรียงล ำดับจำกค่ำเฉลี่ย 3 ล ำดับ มำกที่สุดคือ ข้ำพเจ้ำเข้ำกับผู้บังคับบัญชำได้ดี 
รองลงมำคือ ผู้บังคับบัญชำ (ระดับชั้นต้น) ของข้ำพเจ้ำสนับสนุนให้ทีมงำนของเรำพัฒนำและเติบโต อันดับ
สำม คือ ผู้บังคับบัญชำ (ระดับชั้นต้น) ของข้ำพเจ้ำสร้ำงสำยสัมพันธ์ในกำรท ำงำนที่ดีกับสมำชิกทุกคนใน
ทีมงำน 
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ตารางท่ี 14  ด้านเพื่อนร่วมงาน 

ปัจจัยซ่ึงส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ค่าเฉลี่ย ความหมาย จัดอันดับ 
1. ผู้เกี่ยวข้องในที่ท ำงำนมีกำรดูแล เอำใจใส่ และให้เกียรติ
ข้ำพเจ้ำ 

4.13 มำก 2 

2. ผู้เกี่ยวข้องในที่ท ำงำนและเพ่ือนร่วมงำนของข้ำพเจ้ำแสดงออก
ถึงควำมพร้อมในกำรปฏิบัติงำนในส่วนของตนอย่ำงมีคุณภำพ/
ต่ำงทุ่มเทให้กับงำน/แสดงควำมกระตือรือร้นในกำรท ำงำน 

4.07 มำก 5 

3. พนักงำนที่ข้ำพเจ้ำได้ท ำงำนด้วยต่ำงให้ควำมช่วยเหลือซึ่งกัน
และกันเมื่อใดก็ตำมทีต่้องกำรกำรสนับสนุน 

4.16 มำก 1 

4. พนักงำนที่ข้ำพเจ้ำได้ท ำงำนด้วยมีกำรเปิดใจเพ่ือหำรือกัน
เกี่ยวกับสิ่งที่จ ำเป็นต้องท ำเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลในกำรท ำงำน
มำกขึ้น 

4.11 มำก 3 

5. พนักงำนในทีมงำนของข้ำพเจ้ำได้ด ำเนินกำรตำมท่ีได้รับ
มอบหมำย/รับปำกไว้ว่ำจะท ำ 

4.16 มำก 1 

6. ภำยในสถำบัน ทีมงำนของเรำส่งมอบงำนที่มีคุณภำพอย่ำง
สม่ ำเสมอ/มีชื่อเสียงในทำงที่ดี 

4.09 มำก 4 

7. ข้ำพเจ้ำพอใจที่ได้ท ำงำนกับเพื่อนร่วมทีมของข้ำพเจ้ำ 4.16 มำก 1 
8. ฝ่ำย/กลุ่มงำนต่ำงๆในสถำบันมีกำรปฏิบัติงำนร่วมกันอย่ำงมี
ประสิทธิผลเพื่อผลักดันให้งำนส ำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

3.79 มำก 7 

9. ข้ำพเจ้ำได้รับกระตุ้น/สนับสนุนจำกเพ่ือนร่วมงำน/เพ่ือนต่ำง
กลุ่มงำน หรือฝ่ำยงำน ในที่ท ำงำนให้ได้รับกำรพัฒนำ/ก้ำวหน้ำ 

3.81 มำก 6 

รวม 4.05 มำก  
ผลจำกตำรำงที่ 14 พบว่ำ ค่ำเฉลี่ยและระดับควำมคิดเห็นในด้ำนเพ่ือนร่วมงำน ในภำพรวมอยู่ในระดับ 

4.05 เมื่อพิจำรณำเป็นรำยข้อเรียงล ำดับจำกค่ำเฉลี่ย 3 ล ำดับ มำกที่สุด คือ (ล ำดับ 1มี 3 ข้อ) พนักงำนที่
ข้ำพเจ้ำได้ท ำงำนด้วยต่ำงให้ควำมช่วยเหลือซึ่งกันและกันเมื่อใดก็ตำมที่ต้องกำรกำรสนับสนุน  , พนักงำนใน
ทีมงำนของข้ำพเจ้ำได้ด ำเนินกำรตำมที่ได้รับมอบหมำย/รับปำกไว้ว่ำจะท ำ, ข้ำพเจ้ำพอใจที่ได้ท ำงำนกับเพ่ือน
ร่วมทีมของข้ำพเจ้ำ รองลงมำคือ ผู้เกี่ยวข้องในที่ท ำงำนมีกำรดูแล เอำใจใส่ และให้เกียรติข้ำพเจ้ำ อันดับสำม 
คือ พนักงำนที่ข้ำพเจ้ำได้ท ำงำนด้วยมีกำรเปิดใจเพ่ือหำรือกันเกี่ยวกับสิ่งที่จ ำเป็นต้องท ำเพ่ือให้เกิดประสิทธิผล
ในกำรท ำงำนมำกขึ้น 
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ตารางท่ี 15  ด้านความม่ันคงในการทํางาน 

ปัจจัยซ่ึงส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ค่าเฉลี่ย ความหมาย จัดอันดับ 
1. ข้ำพเจ้ำเชื่อว่ำ สถำบัน จะประสบควำมส ำเร็จในอนำคต/เป็น
องค์กรที่มีอนำคตสดใส 

3.48 มำก 3 

2. เมื่อปฏิบัติงำนในสถำบันเป็นเวลำนำน ท่ำนยิ่ง รู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร 

3.60 มำก 2 

3. ข้ำพเจ้ำเห็นว่ำงำนสถำบันมีควำมน่ำสนใจและสำมำรถดึงดูด
คนคุณภำพเข้ำสู่ระบบได้ 

3.41 มำก 4 

4. โดยรวม ข้ำพเจ้ำชอบ/มีควำมพึงพอใจในชีวิตกำรท ำงำนของ
ตนเอง 

3.65 มำก 1 

5. โดยรวม สถำบันให้ควำมเอำใจใส่และดูแลผู้ปฏิบัติงำน 3.33 ปำนกลำง 5 
รวม 3.49 มำก  

ผลจำกตำรำงที่ 15 พบว่ำ ค่ำเฉลี่ยและระดับควำมคิดเห็นในด้ำนควำมมั่นคงในกำรท ำงำน ในภำพรวม
อยู่ในระดับ 3.49 เมื่อพิจำรณำเป็นรำยข้อเรียงล ำดับจำกค่ำเฉลี่ย 3 ล ำดับ มำกท่ีสุดคือ โดยรวม ข้ำพเจ้ำชอบ/
มีควำมพึงพอใจในชีวิตกำรท ำงำนของตนเอง รองลงมำคือ เมื่อปฏิบัติงำนในสถำบันเป็นเวลำนำน ท่ำนยิ่ง รู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร อันดับสำม คือ ข้ำพเจ้ำเชื่อว่ำ สถำบัน จะประสบควำมส ำเร็จในอนำคต/เป็นองค์กรที่
มีอนำคตสดใส 
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ส่วนที่ 3 :  ระดับควำมผูกพันโดยรวมต่อสถำบัน 

เป็นกำรส ำรวจเชิงพฤติกรรม ควำมผูกพันของผู้ปฏิบัติงำนที่มีต่อองค์กร โดยผลกำรส ำรวจข้อมูล พบว่ำ  

ระดับ ควำมผูกพัน ที่ผู้ตอบแบบสอบถำมมีต่อ สถำบัน ในระดับ  

ตารางที่ 16 : แสดงความคิดเห็น หากไม่ต้องคํานึงเรื่องปัจจัยในการเลี้ยงชีพ สวัสดิการและประโยชน์
เกื้อกูลต่างๆ ภายใน 1-5 ปี ข้างหน้า พนักงานจะยังคงปฏิบัติงานในสถาบัน ต่อหรือไม่  

ข้าพเจ้าจะยังคงปฏิบัติงานใน
สถาบัน 

จํานวน(คน) ร้อยละของประชากรผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ใช่ 115 71.90 
ไม่ใช่ 45 28.10 
รวม 160 100.00 

 

ตารางที่ 17 : แสดงความคิดเห็น เรื่องการแนะนําญาติ/เพื่อนให้มาทํางานในสถาบัน  

ข้าพเจ้าจะยังคงปฏิบัติงานใน
สถาบัน 

จํานวน(คน) ร้อยละของประชากรผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ใช่ 86 53.80 
ไม่ใช่ 74 46.20 
รวม 160 100.00 

 

ส่วนที่ 4 :  ควำมคิดเห็น และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม  

ผู้ตอบแบบสอบถำม มีควำมเห็น และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม โดยเรียงล ำดับจำกมำกไปหำน้อยได้ดังนี้  

จำกผลกำรส ำรวจข้อมูลในปัจจัยที่มีผลต่อระดับควำมผูกพันของพนักงำนและลูกจ้ำง พบว่ำ  ใน
ภำพรวมอยู่ในระดับ 3.66 เมื่อพิจำรณำเป็นรำยข้อเรียงล ำดับจำกค่ำเฉลี่ย 3 ล ำดับ มำกที่สุดคือ ด้ำนเพ่ือน
ร่วมงำน ค่ำเฉลี่ย 4.05 รองลงมำคือ ด้ำนสภำพกำรท ำงำน  ค่ำเฉลี่ย 3.76 อันดับสำม คือ ด้ำนผู้บังคับบัญชำ 
ค่ำเฉลี่ย 3.73  และหำกไม่ต้องค ำนึงเรื่องปัจจัยในกำรเลี้ยงชีพ สวัสดิกำรและประโยชน์เกื้อกูลต่ำงๆ ภำยใน   
1-5 ปี ข้ำงหน้ำ พบว่ำ ร้อยละ 71.90 ยังคงท ำงำนต่อที่สถำบัน  และเม่ือพิจำรณำถึงควำมผูกพันของพนักงำน
และลูกจ้ำงมีต่อสถำบัน และมีทัศนะคติในกำรแนะน ำญำติ/เพ่ือนให้มำท ำงำนในสถำบัน พบว่ำร้อยละ 53.8 
แนะน ำให้มำท ำงำนในสถำบัน  
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ซึ่งสอดคล้องกับ Dr.ED Gubman ซึ่งกล่ำวว่ำ ควำมผูกพันของพนักงำนที่มีต่อองค์กร จะสำมำรถเกิดขึ้น
ได้นั้น จะเชื่อมโยงส่วนประกอบ 3 ส่วนด้วยกัน ซึ่งได้แก่ 1. คุณค่ำและควำมรับผิดชอบ (Values and 
Responsibilities) 2. โปรแกรม (Program) และ 3 ควำมสัมพันธ์ (Relationships) ซึ่งได้แสดงเป็นภำพล ำดับ
ควำมผูกพัน (Engagement Hierarchy) ดังนี้ 

 

กำรที่องค์กรหนึ่ง จะเพ่ิมควำมผูกพันของพนักงำนให้เกิดขึ้นนั้น ต้องให้ควำมส ำคัญเรื่องคุณค่ำและ
ควำมรับผิดชอบของพนักงำนและลูกจ้ำง ซึ่งเป็นฐำนที่ท ำให้เกิดควำมผูกพันอันดีต่อองค์กร เพรำะกำรให้
คุณค่ำของพนักงำนและลูกจ้ำงซึ่งต้องสอดคล้องกับค่ำนิยมองค์กร หรือวัฒนธรรมองค์กรนั้น เป็นส่วนหนึ่งที่จะ
ท ำให้พนักงำนและลูกจ้ำงดังกล่ำวมีควำมเต็มใจที่จะส่งมอบผลงำนที่มีคุณค่ำเพ่ือองค์กร แต่ในขณะเดียวกัน
เรื่องของโปรแกรม งำนหรือโครงกำรต่ำงๆ ที่จัดให้พนักงำนและลูกจ้ำงเพ่ือให้มีควำมรู้สึกสัมพันธภำพอันดีต่อ
องค์กร เช่น ระบบกำรจ่ำยสวัสดิกำรและค่ำจ้ำง ระบบกำรพัฒนำองค์ควำมรู้และทักษะ เป็นต้น ซึ่งพนักงำนที่
จะอยู่กับองค์กรต่อไปก็ต่อเมื่อองค์กรได้มีกำรจัดหำปัจจัยเหล่ำนี้ได้ตรงตำมควำมต้องกำรของพนักงำนและ
ลูกจ้ำงได้อย่ำงแท้จริง เป็นธรรมและเหมำะสม ภำยใต้กรอบทรัพยำกรองค์กรที่มีจ ำกัด  

 

4.5  กำรวิเครำะห์ประเมินสถำนภำพปัจจุบันด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

1. วิเครำะห์โอกำสและอุปสรรคต่อปัจจัยทีมีผลกระทบที่มีต่อกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล   

กำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล กลุ่มงำนบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล ได้มี
กำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมตำมแนวทำง HR Scorecard โดยพิจำรณำจำกปัจจัยต่ำง ๆ ที่มีผลต่อกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคลทั้งภำยในและภำยนอกองค์กรในสถำนกำรณ์ปัจจุบัน และแนวโน้มที่จะส่งผลกระทบใน
อนำคต รวมทั้งสภำพควำมเป็นจริงและควำมคำดหวังของบุคลำกรและผู้ที่เกี่ยวข้องกับกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลโดยใช้ SWOT ANALYSIS ซึ่งผลจำกกำรวิเครำะห์ สรุปได ้
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ด้ำนควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์ (Strategic Alignment)  

สภำพแวดล้อมภำยใน 
จุดแข็ง จุดอ่อน 

(รักษำและต่อยอด) (แก้ไข) 

S1 มีกำรก ำหนดแผนงำนและโครงกำรด้ำนกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคลในทุกๆ ปี  

W1 นโยบำยด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลมีแนว
ปฎิบัติ ควรเขียนไว้เป็นลำยลักษณ์อักษรให้ชัดเจน 
เช่น กำรคัดเลือกคนดี กำรคัดเลือกคนเก่ง เป็นต้น 

S2 มีกำรสรรหำบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถในกำร
ตอบสนองภำรกิจของ สถำบัน เช่น นักมำตรวิทยำ
ตำมสำขำท่ีก ำหนดไว้ในแผนกรอบอัตรำใหม่
ประจ ำปี เป็นต้น 

W2 แผนพัฒนำเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ มี
กำรขออนุมัติ เป็นรำยปี ควรก ำหนดแผนพัฒนำ
พนักงำนทุกระดับให้แล้วเสร็จ เพ่ือพนักงำนจะได้
ทรำบและวำงแผนได้ 

S3 มีกำรสรรหำคัดเลือก บรรจุแต่งตั้งบุคลำกร 
ถูกต้องเหมำะสมตำมระเบียบที่ก ำหนด 

W3 ยังไม่มีกำรวิเครำะห์ Workload งำนอย่ำงจริงจัง
ท ำให้พบปัญหำคนไม่เพียงพอในบำงงำน และคนล้น
ในบำงงำน 

S4 มีบุคลำกรที่มีควำมรู้ ควำมสำมำรถด้ำนมำตร
วิทยำที่แข็งแกร่ง และเป็นตัวแทนในเวทีนำนำชำติ  

W4 ยังไม่มีกำรวิเครำะห์อัตรำก ำลัง อย่ำงจริงจัง เพ่ือ
ใช้ในกำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกร 

S5 มีกำรจัดสวัสดิกำรให้กับพนักงำนและลูกจ้ำง  W5 ระบบสวัสดิกำรส ำหรับพนักงำนและลูกจ้ำงไม่
สอดคล้องตำมควำมต้องกำรของพนักงำนและลูกจ้ำง
ภำยใต้งบประมำณท่ีจ ำกัด 

S6 มีแผนกำรพัฒนำบุคลำกรและด ำเนินกำร
พัฒนำบุคลำกรโดยกำรส่งเข้ำรับกำรฝึกอบรมทั้ง
ภำยในและภำยนอกอย่ำงจริงจังและต่อเนื่อง 

W6 กำรประกำศแผนกำรพัฒนำบุคลำกรประจ ำปี 
เพ่ือให้พนักงำนและลูกจ้ำงได้รับทรำบมีควำมล่ำช้ำ 
ท ำให้พนักงำนและลูกจ้ำงไม่สำมำรถวำงแผนงำนเพ่ือ
เข้ำร่วมกำรพัฒนำได้ทุกหลักสูตรตำมแผนงำน
ประจ ำปี  

 W7 ผู้บริหำร บุคลำกรที่มีประสบกำรณ์ ทักษะควำม
ช ำนำญในกำรปฏิบัติงำนจ ำนวนมำกก ำลังเกษียณอำยุ
รำชกำรอย่ำงต่อเนื่อง และบุคลำกรที่เข้ำมำท ำงำน
ใหม่ยังขำดประสบกำรและทักษะควำมช ำนำญในกำร
ปฏิบัติงำน 
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สภำพแวดล้อมภำยนอก 
โอกำส ภัยคุกคำม 

(แนวทำงใหม่) (แนวทำงใหม่) 
O1 จัดท ำนโยบำยด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
ซึ่งเป็นแนวปฎิบัติยังไม่ได้เขียนเป็นลำยลักษณ์
อักษรไว้ชัดเจน เช่น กำรคัดเลือกคนดี กำรคัดเลือก
คนเก่ง เป็นต้น เพ่ือประกำศให้ทรำบโดยทั่วกัน 

T1 มำตรกำรก ำลังคนของภำครัฐ ไม่สอดคล้องกับ
ควำมต้องกำรของ สถำบัน ที่ต้องด ำเนินกำรตำม
กรอบภำรกิจภำยใต้บริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็ว 

O2 น ำเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมต่ำงๆ เข้ำมำ
ช่วยในกำรปฏิบัติงำน เพ่ือลดภำระงำนโหลด และ
ลดระยะเวลำกำรปฏิบัติงำน 

T2 ทรัพยำกรที่มีอยู่อย่ำงจ ำกัด ไม่สำมำรถปรับปรุง
ระบบกำรบริหำรจัดกำรส ำหรับพนักงำนและลูกจ้ำง
ให้สอดคล้องตำมควำมต้องกำรของพนักงำนและ
ลูกจ้ำงได้ทั้งหมด 

O3 จัดท ำแผนอัตรำก ำลั งคนระยะยำว เ พ่ือ
เตรียมพร้อมด้ำนก ำลังคนระยะยำว 

 

O4 ปรับปรุงระบบกำรท ำงำนให้เหมำะสมและ
ทันสมัย ลดขั้นตอนกำรด ำเนินกำรที่ซ้ ำซ้อน ยุ่งยำก 

 

O5 ปรับปรุงระบบสวัสดิกำรส ำหรับพนักงำนและ
ลูกจ้ำงให้สอดคล้องกับตลำดแรงงำน และพยำยำม
จัดให้ได้ตำมที่พนักงำนและลูกจ้ำง เสนอแนะ 
ภำยใต้งบประมำณท่ีได้รับจัดสรร 

 

 

ด้ำนประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Operational Efficiency)  

สภำพแวดล้อมภำยใน 
จุดแข็ง จุดอ่อน 

(รักษำและต่อยอด) (แก้ไข) 

S7 มีโครงสร้ำงและอัตรำก ำลังของบุคลำกรที่
ชัดเจน  

W8 แผนกำรเตรียมควำมพร้อมบุคลำกรบรรจุใหม่ 
และบุคลำกรที่จะขึ้นสู่ต ำแหน่งในระดับที่สูงขึ้นขำด
ควำมชัดเจน 

 W9 ระบบบริหำรทรัพยำกรบุคคลยั ง ไม่ รองรับ
สนับสนุนกำรปฏิบัติงำนของเจ้ำหน้ำที่ครบทุกฟังค์ชั่น  

 

สภำพแวดล้อมภำยนอก 
โอกำส ภัยคุกคำม 

(แนวทำงใหม่) (แนวทำงใหม่) 
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O6 กำรสั่งสมประสบกำรณ์ในงำนที่หลำกหลำยท ำ
ให้กำรโยกย้ำยท ำได้ง่ำยขึ้น 

T3 ค่ ำตอบแทนของหน่ วยงำนภำยนอก หรื อ
ภำคเอกชน ท ำให้ เป็นภัยคุกคำมต่อกำรสรรหำ
บุคลำกร 

O7 น ำระบบกำรคัดเลือกคนดี คนเก่ง มำใช้ โดย
ค ำนึงถึงควำมรู้ ควำมสำมำรถ ผลงำนประจ ำปี ใน
กำรเลือนข้ัน เลื่อนต ำแหน่ง โยกย้ำย เป็นต้น 

T4 กำรจัดสรรงบประมำณ มีอยู่อย่ำงจ ำกัดด้ำนกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคล เช่น งบส ำหรับกำรพัฒนำ
บุคลำกร  

O8 น ำเทคโนโลยีสำรสนเทศมำใช้ในกิจกรรมและ
กระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล เพ่ือปรับปรุง
ก ำ ร บ ริ ห ำ ร แ ล ะก ำ รบ ริ ก ำ ร  (HR Digital & 
Automation) 

 

 
ด้ำนประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HRM Programed Effectiveness)  

สภำพแวดล้อมภำยใน 
จุดแข็ง จุดอ่อน 

(รักษำและต่อยอด) (แก้ไข) 

S8 มีกำรอบรมให้ควำมรู้ที่เก่ียวข้องในสำยงำน W10 กำรสร้ำงควำมผูกพันต่อองค์กร เกิดประสิทธิผล
น้อย พนักงำนและลูกจ้ำงยังมีอัตรำกำรลำออก  

S9 มีกำรพัฒนำพนักงำนและลูกจ้ำง โดยกำรส่ง
เข้ำรับกำรอบรมในหลักสูตรด้ำนกำรบริหำร เช่น 
หลักสูตรนักบริกำรระดับต้น ระดับกลำง และ
ระดับสูง อย่ำงต่อเนื่อง 

W11 กำรถ่ำยทอดองค์ควำมรู้และกำรแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ภำยใน สถำบัน ยังไม่เกิดประสิทธิผลอย่ำงเป็น
รูปธรรม  

 W12 ยังไม่มีระบบสำรสนเทศช่วยในกำรติดตำม
ประเมินผล 

 
สภำพแวดล้อมภำยนอก 

สภำพแวดล้อมภำยนอก 
โอกำส ภัยคุกคำม 

(แนวทำงใหม่) (แนวทำงใหม่) 
O9 กำรสร้ำงระบบกลไกกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลที่เน้นกำรมีส่วนร่วมและกำรยอมรับจำก
บุคลำกร 

T5 เทคโนโลยีดิจิทัลพัฒนำอย่ำงต่อเนื่องและรวดเร็ว 
อำจส่งผลให้ สถำบันไม่สำมำรถพัฒนำสมรรถนะ 
ทักษะด้ำนดิจิทัลให้กับ พนักงำนและลูกจ้ำงได้ทันต่อ
ควำมก้ำวหน้ำทำงด้ำนเทคโนโลยี 

O10 มีกลไกในกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้ำมสำยงำน  
O11 น ำระบบระบบสำรสนเทศช่วยในกำรติดตำม
ประเมินผล 
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ด้ำนควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Accountability)  

สภำพแวดล้อมภำยใน 
จุดแข็ง จุดอ่อน 

(รักษำและต่อยอด) (แก้ไข) 

S10 มีกำรส่งเสริมระบบคุณธรรมและควำมโปร่งใส
ในกำรด ำเนินงำนของหน่วยงำนภำครัฐ ITA อย่ำง
จริงจังผ่ำนรูปแบบคณะกรรมกำรภำยใน  

W13 กำรสร้ำงควำมผูกพันต่อองค์กร เกิดประสิทธิผล
น้อย พนักงำนและลูกจ้ำงยังมีอัตรำกำรลำออก  

S11 มีช่องทำงกำรร้องเรียน แจ้งเบำะแสกำรทุจริต W14 กำรถ่ำยทอดองค์ควำมรู้และกำรแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ภำยใน สถำบัน ยังไม่เกิดประสิทธิผลอย่ำงเป็น
รูปธรรม  

สภำพแวดล้อมภำยนอก 
โอกำส ภัยคุกคำม 

(แนวทำงใหม่) (แนวทำงใหม่) 
O12 น ำระบบสำรสนเทศช่วยในกำรติดตำมหรือ
บริหำรควำมเสี่ยง เพ่ือเป็นเครื่องมือในกำรก ำกับ
และติดตำม 

 

 
ด้ำนคุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน (Quality of Life and Work - Life Balance)  

สภำพแวดล้อมภำยใน 
จุดแข็ง จุดอ่อน 

(รักษำและต่อยอด) (แก้ไข) 

S12 จัดบริกำรตรวจสุขภำพประจ ำปีแก่พนักงำน
และลูกจ้ำง  

W15 สถำบัน ยังขำดกำรจัดกำรระบบกำรติดตำม
สุขภำพ และห้องพยำบำล 

S13 มีระบบระเบียบกำรจ่ำยค่ำตอบแทน
นอกเหนือจำกเงินเดือนตำมผลกำรปฏิบัติงำน 

W16 กิจกรรม Sport Day ยังไม่ได้รับกำรสนับสนุน
อย่ำงเต็มที่ โดยเฉพำะทำงด้ำนสถำนที่และอุปกรณ์ 
เป็นสำเหตุให้พนักงำนบำงส่วนไม่ให้ควำมส ำคัญใน
กำรเข้ำร่วมกิจกรรม Sport Day 

S14 มีกำรก ำหนดวัน Sport Day ทุกๆ วันพุธเวลำ 
15.00 – 16.00 ของแต่ละสัปดำห์ 

 

สภำพแวดล้อมภำยนอก 
โอกำส ภัยคกุคำม 

(แนวทำงใหม่) (แนวทำงใหม่) 
O13น ำผลกำรส ำรวจควำมผูกพันองค์กร มำ
ก ำหนดเป็นแผนสร้ำงควำมสัมพันธ์ที่ดีระหว่ำง 
สถำบัน กับ พนักงำน 

T6 ข้อจ ำกัดด้ำนงบประมำณในกำรสนับสนุนกิจกรรม
ที่มีต่อกำรจัดระบบสวัสดิกำร 
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4.6 วิเครำะห์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลสมัยใหม่ 

 

จำกรำยงำน The social enterprise in a world disrupted Leading the shift from survive to 
thrive 2021 DELOITTE GLOBAL HUMAN CAPITAL TRENDS ของ Deloitte เกี่ยวกับแนวทำงในกำร
บริหำรองค์กรเพ่ือควำมอยู่รอด ไปสู่ควำมส ำเร็จในช่วง 5 ปีที่ผ่ำนมำ พบว่ำแนวโน้มด้ำนกำรบริหำรจัดกำร
ทรัพยำกรมนุษย์ มี 5 ประเด็นที่น่ำสนใจ ดังนี้ 

Well-Being Design กำรออกแบบงำนเพ่ือควำมเป็นอยู่ที่ดี นับว่ำเป็นจุดจบของสมดุลระหว่ำงกำร
ท ำงำนและชีวิต ที่จำกเดิมนั้นมีกำรแบ่งแยกกำรท ำงำนและชีวิตส่วนตัวอย่ำงชัดเจน แต่แนวโน้มในอนำคตต้อง
มีกำรบูรณำกำรควำมเป็นอยูท่ี่ดีในกำรท ำงำนผ่ำนกำรออกแบบงำนอย่ำงรอบคอบ ผสมผสำนไปด้วยกัน 

Beyond Reskilling เหนือไปกว่ำกำร Reskill แต่คือกำรปลดปล่อยศักยภำพของบุคลำกร ซึ่งองค์กร
ต่ำงๆ ต้องกำรทักษะของคนท ำงำนที่ไม่หยุดนิ่ง มีกำรพัฒนำอย่ำงต่อเนื่อง แนวทำงที่จะน ำพำองค์กรไปสู่
ควำมส ำเร็จ คือ กำรเพ่ิมขีดควำมสำมำรถให้กับบุคลำกรด้วยกำรให้สิทธิ์เสรีและเลือกว่ำจะท ำอะไร พัฒนำ
ตนเองในด้ำนไหน ปลดปล่อยศักยภำพของตนเองตำมควำมสนใจที่สอดคล้องไปกับควำมต้องกำรขององค์กร 

Superteam กำรมี Superteams คือกลุ่มคนที่จะช่วยพำองค์กรผ่ำนพ้นวิกฤตต่ำงๆ ไปได้ รวมถึง
สำมำรถขับเคลื่อนองค์กรไปในอนำคต ที่จะต้องอำศัยเทคโนโลยีต่ำงๆ เข้ำมำช่วยท ำให้กำรท ำงำนมี
ประสิทธิภำพ รวมถึงกำรออกแบบวิธีกำรท ำงำนใหม่ที่รวมเอำศักยภำพของคนและเทคโนโลยีมำเป็นส่วนเสริม 
สนับสนุนให้กำรท ำงำนนั้นได้ผลลัพธ์ที่ดียิ่งข้ึน  

New Metrics & Measures  กำรควบคุมกลยุทธ์กำรท ำงำน ซึ่งองค์กรต่ำงๆ ได้มีกำรใช้ข้อมูลเชิงลึก
เพ่ือก ำหนดทิศทำงและกลยุทธ์ในกำรปรับตัวอย่ำงรวดเร็ว เมื่อต้องเผชิญกับควำมไม่แน่นอนในอนำคต ดังนั้น 
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กำรใช้ข้อมูลในรูปแบบเมตริกซ์ต่ำงๆ และกำรวัดประสิทธิภำพแบบ Realtime จึงเป็นสิ่งส ำคัญต่อกำรตัดสินใจ
บนพื้นฐำนของข้อมูลจริงได้อย่ำงแม่นย ำมำกขึ้น 

HR’s Re-Architecting Work  กำรปรับโฉมกำรท ำงำนของ HR ที่จะต้องเร่งปรับเปลี่ยนไปสู่กำร
ออกแบบงำน HR ใหม่ทั่วทั้งองค์กร โดยมุ่งไปที่เป้ำหมำยขององค์กร เพ่ิมประสิทธิภำพและออกแบบงำน HR 
ที่ให้ควำมส ำคัญกับกำรใช้ประโยชน์จำกจุดแข็งตำมเอกลักษณ์เฉพำะตัวของบุคลำกรอย่ำงเต็มศักยภำพ 

 

4.7 ระบบประเมินผลทุนหมุนเวียน ของกระทรวงกำรคลัง 

ผลกำรประเมิน กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปี 2565 พิจำรณำจำกผลกำรด ำเนินงำนใน 3 มิติ
หลักได้แก่  1.  แผนยุทธศำสตร์และแผนปฏิบัติกำรด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Master Plan) 2. กำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคล (Human Resource Management : HRM) และกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล 
(Human Resource Development) และ 3. สภำพแวดล้อมที่สนับสนุนงำนด้ำนทรัพยำกรบุคคล (HR 
enabler) โดยจำกผลกำรด ำเนินงำนในปีบัญชี 2565 จำกประเด็นหลักที่ก ำหนดข้ำงต้น จึงมีผลกำรประเมิน
ตัวชี้วัดที่ 5.2 กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล เทียบเท่ำระดับคะแนนเท่ำกับ 4.3300 โดยมีรำยละเอียดผลกำร
ด ำเนินกำรสรุปได้ดังนี้  

ตัวชี้วัดที่ ๕.๒ การบริหารทรัพยากรบุคคล (น้ําหนักร้อยละ ๕ ) 

ตัวชี้วัด ผลการดําเนินงาน 
๑. แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (ระยะยำว) และแผนปฏิบตัิกำรด้ำนกำร
บริหำรทรัพยำกร บุคคลประจำปี (HR Master Plan) 

๔.๘๗๕๑ 

๒. กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Human Resource Management : HRM) ๔.๕๒๐๐ 
๓. กำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล (Human Resource Development : HRD) ๓.๔๐๐๐ 
๔. สภำพแวดล้อมท่ีสนับสนุนงำนด้ำนทรัพยำกรบคุคล (HR Enabler) ๔.๓๓๓๓ 

คะแนนรวม ๔.๓๓๐๐ 
 

1.  แผนยุทธศำสตร์และแผนปฏิบัติกำรด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Master Plan) น้ ำหนัก
คะแนนร้อยละ 35 แบ่งเป็น 

1.1 แผนยุทธศำสตร์ และแผนปฏิบัติกำรด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

สถำบัน ทบทวนแผนยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล พ.ศ. 2560-2565 และแผนปฏิบัติ
กำรทรัพยำกรบุคคลประจ ำปีงบประมำณ 2565 ได้รับควำมเห็นชอบในกำรประชุมครั้งที่ 4/2564 วันที่  
19 สิงหำคม 2564 และมีกำรสื่อสำร เผยแพร่ ให้ผู้บริหำรและพนักงำนภำยใน สถำบัน รับทรำบผ่ำนช่องทำง
ในระบบ Intranet จึงมีผลกำรด ำเนินงำนเทียบเท่ำระดับ 5.0000 คะแนน 

1.2 กำรด ำเนินกำรตำมแผนปฏิบัติกำรด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคลประจ ำปี 

สถำบัน มีแผนปฏิบัติกำรฯ ประจ ำปีบัญชี 2565 ทั้งหมด 8 แผนงำน โดยทุนหมุนเวียนได้ด ำเนินกำรตำม
แผนกำรปฏิบัติงำนได้แล้วเสร็จครบถ้วน และรำยงำนควำมก้ำวหน้ำให้คณะกรรมกำรบริหำรทุนหมุนเวียนหรือ
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คณะอนุกรรมกำรบริหำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของ สถำบัน หรือผู้บริหำรทุนหมุนเวียน ได้รับทรำบ
เพ่ือให้ควำมคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ อย่ำงไรก็ตำม กำรก ำหนดเป้ำหมำย ของทุนหมนุเวียนในหลำยแผนงำนอำจ
ยังขำดควำมทำ้ทำย มุ่งเนน้แต่เป้ำหมำยเชงิปริมำณ ขำดเป้ำหมำย เชิงคุณภำพ สะท้อนให้เห็นว่ำกำรก ำหนด
เป้ำหมำยไมไ่ด้เปน็ไปเพื่อใช้เป็นกลไกในกำรเพิ่มประสทิธิภำพ ในกำรท ำงำน หรือกลไกในกำรหำวิธีกำรท ำงำนเพื่อให้
เกิดผลงำนที่เกินควำมคำดหวัง หรือผลงำนที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ ดังนั้น จึงมีผลกำรด ำเนินงำนเทียบเท่ำระดับ 4.0000 
คะแนน ตัวอย่ำงเช่น  

HRI-1 : พัฒนำบุคลำกร ด้ำนวิจัย เพื่อสู่ Quantum Metrology แนวคิดและวิธีในกำรตั้งเป้ำหมำย 
: ด้วยเป็นกำรพัฒนำ ควำมสำมำรถด้ำน Quantum Metrology 

HRI-2 : พัฒนำควำมสำมำรถและส่งเสริมกำรน ำมำตรวิทยำ ไปสร้ำงผลกระทบต่อคุณภำพชีวิต
ประชำชน แนวคิดและวิธีในกำรตั้งเป้ำหมำย : พัฒนำพนักงำนสำยมำตรวิทยำ ทั้งในประเทศและต่ำงประเทศ โดย
เน้นพัฒนำนอกเหนือจำกกำรอบรม โดยมีหลำยหลำยรูปแบบ ได้แก่ OJT , Action learning, Expert Briefing 

จำกตัวอย่ำงกำรก ำหนดเป้ำหมำยของแผนงำนข้ำงต้น สะท้อนให้เห็นว่ำกำรก ำหนดเป้ำหมำย
ไม่ได้เป็นไปเพ่ือใช้เป็นกลไกในกำรเพ่ิมประสิทธิภำพในกำรท ำงำน แต่เป็นกำรก ำหนดเป้ำหมำยในระดับ ต่ ำ
ที่สุด เพ่ือให้ได้รับคะแนนประเมินผลในระดับสูงสุดเท่ำนั้น 

2. กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Human Resource Management : HRM) และกำรพัฒนำ
ทรัพยำกรบุคคล (Human Resource Development : HRD) น้ ำหนักคะแนนร้อยละ 50  

2.1 กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Human Resource Management : HRM)น้ ำหนักคะแนน 

ร้อยละ 25 

2.1.1  กำรจัดกำรอัตรำก ำลัง (Workforce Management)  

ทุนหมุนเวียนจัดท ำค ำบรรยำยลักษณะงำนที่ครอบคลุมทุกต ำแหน่งงำน และมีองค์ประกอบ
ครบถ้วน และโครงสร้ำงทุนหมุนเวียนที่เหมำะสมและรองรับกำรด ำเนินงำนตำมยุทธศำสตร์ และแนวทำงที่
ชัดเจนในกำรจัดกำรอัตรำก ำลังประจ ำปีและอัตรำก ำลังในระยะยำว ได้แก่ กรอบอัตรำก ำลังระยะสั้น/ระยะ
ยำว โครงสร้ำงทุนหมุนเวียน และค ำบรรยำยลักษณะงำน อย่ำงไรก็ตำม ยังขำดในส่วนของก ำรวิเครำะห์
ผลผลิตประสิทธิภำพของพนักงำน (Employee productivity) เพ่ือใช้ประโยชน์ในกำรจัดกำรอัตรำก ำลัง จึงมี
ผลกำรด ำเนินงำนเทียบเท่ำระดับ 3.8000 คะแนน 

2.1.2  กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรของทุนหมุนเวียน (Performance 
Management) 

ทุนหมุนเวียนก ำหนดตัวชี้วัดในระดับผู้บริหำรระดับสูง/ผู้บริหำรสำยงำน/บุคลำกร และใช้ใน
กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน และมีกำรใช้ประโยชน์จำกผลประเมินในกำรพิจำรณำผลตอบแทน/เลื่อนขั้น/
เลื่อนต ำแหน่ง/กำรพัฒนำบุคลำกร จึงมีผลกำรด ำเนินงำนเทียบเท่ำระดับ 5.0000 คะแนน 

2.2 กำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล (Human Resource Development: HRD) น้ ำหนักคะแนน 

ร้อยละ 25 
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2.2.1 กำรพัฒนำบุคลำกรรำยต ำแหน่งระยะยำว (Development roadmap) กำรพัฒนำ
บุคลำกรประจ ำปี (Individual development plan: IDP) 

ทุนหมุนเวียนสำมำรถด ำเนินกำรได้ตำมแผนพัฒนำบุคลำกรประจ ำปีบัญชี 2565 ได้เทียบเท่ำ
ร้อยละ 100 รวมถึงจัดท ำเส้นทำงกำรพัฒนำบุคลำกรรำยต ำแหน่ง (Development roadmap) จึงมีผลกำร
ด ำเนินงำนเทียบเทำ่ระดับ 5.0000 คะแนน 

2.2.2 กำรพัฒนำกลุ่มบุคลำกรที่มีศักยภำพ (Talent management) กำรคัดเลือก และ
พัฒนำบุคลำกรกลุ่มผู้สืบทอดต ำแหน่ง (Succession plan) 

ทุนหมุน เวี ยนด ำ เนิน โครงก ำร พัฒนำพัฒนำกลุ่ มพนักงำนที่ มี ศั กยภำพ (Talent 
Management) หรือพนักงำนกลุ่มผู้สืบทอดต ำแหน่ง (Succession Plan) เพ่ืออบรมหลักสูตรทำงกำรบริหำร
ประจ ำปีและด ำเนินกำรได้ครบถ้วน อย่ำงไรก็ตำม ไม่พบหลักฐำนว่ำมีกำรก ำหนดแนวทำงกำรคัดเลือกกลุ่ม
บุคลำกร ที่มีศักยภำพ (Talent pool) หรือ กลุ่มผู้สืบทอดต ำแหน่ง (Successor pool) ที่ชัดเจน และได้รับ
ควำมเห็นชอบ จำกคณะกรรมกำรบริหำรทุนหมุนเวียนหรือคณะอนุกรรมกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคลของทุน
หมุนเวียน จึงมีผลกำรด ำเนินงำนเทียบเทำ่ระดับ 1.0000 คะแนน 

3. สภำพแวดล้อมที่สนับสนุนงำนด้ำนทรัพยำกรบุคคล (HR Enabler) น้ ำหนักคะแนนร้อยละ 15 

3.1 กำรสร้ำงควำมผูกพันและควำมพึงพอใจของบุคลำกร (Employee Engagement & 
Satisfaction) 

ทุนหมุนเวียนด ำเนินงำนโครงกำรตำมแผนงำนกำรเสริมสร้ำงคุณภำพชีวิตเพ่ือควำมผำสุก 
และควำมผูกพันต่อองค์กร และส ำรวจควำมผูกพันและควำมพึงพอใจของบุคลำกร (Employee Engagement 
& Satisfaction) เนื่องจำกทุนหมุนเวียนมีกำรส ำรวจควำมผูกพันฯ โดยเป็นกำรส ำรวจร่วมกับสถำบันที่ปรึกษำ
ฯ ผ่ำนแบบสอบถำม HAPPINOMETER เมื่อช่วงต้นปีงบประมำณ 2565 และได้รับอนุมัติแผนเสริมสร้ำงควำม
ผำสุกและควำมผูกพันของบุคลำกรสถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติ ประจ ำปี 2565 เมื่อวันที่ 24 ธันวำคม 2564 
และมีกำรด ำเนินตำมแผนผ่ำนยุทธศำสตร์ 2 ยุทธศำสตร์ และกลยุทธ์ 5 กลยุทธ์ แล้วเสร็จได้ครบถ้วนตำมที่กำ
หนดไว้ และรำยงำนผลให้ผู้บริหำรได้รับทรำบ จึงมีผลกำรด ำเนินงำนเทียบเท่ำระดับ 5.0000 คะแนน 

3.2 ค ว ำ ม ป ล อ ด ภั ย / สุ ข อ น ำ มั ย / ส ภ ำ พ แ ว ด ล้ อ ม ใ น ก ำ ร ท ำ ง ำ น  ( Safety/ 
Health/Environment: SHE) 

ทุนหมุนเวียนก ำหนดผู้รับผิดชอบและมำตรฐำนในด้ำนควำมปลอดภัย สุขอนำมัย และ
สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน รวมถึงได้จัดท ำแผนงำนระยะยำวด้ำนควำมปลอดภัย อำชีว อนำมัย และ
สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 2564 - 2568 และแผนปฏิบัติกำร ฯ ประจ ำปีบัญชี 2566 อย่ำงไรก็ไม่พบ
แผนปฏิบัติกำรประจ ำปีบัญชี 2565 และรำยงำนกำรด ำเนินงำน ตำมแผนดังกล่ำว รวมถึง ไม่พบข้อมูลผลกำร
ประเมินตำมตัวชี้วัดด้ำนควำมปลอดภัย สุขอนำมัย และสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนประจ ำปีบัญชี 2565 ว่ำ
ดีกว่ำหรือเป็นไปตำมเป้ำหมำยท่ีก ำหนด จึงมีผลกำรด ำเนินงำนเทียบเท่ำระดับ 3.0000 คะแนน 

3.3 ระบบสำรสนเทศท่ีสนับสนุนงำนด้ำนทรัพยำกรบุคคล (HR information system: HRIS) 
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ทุนหมุนเวียนมีฐำนข้อมูลที่ส ำคัญด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ครบถ้วน โดยมีกำรจัดท ำและมีระบบ
รำยงำนข้อมูลด้ำนทรัพยำกรบุคคลเพ่ือน ำมำใช้ประโยชน์ในกำรตัดสินใจในด้ำนต่ำง ๆ ครบถ้วน จึงมีผลกำร
ด ำเนินงำนเทียบเท่ำระดับ 5.0000 คะแนน 

ทั้งนี้ กองทุนฯ ควรด ำเนินงำนให้เป็นไปตำมเกณฑ์กำรประเมินผลในแต่ละระดับให้ครบถ้วน
ทุกตัวชี้วัด (กำรพิจำรณำคะแนนเป็นไปตำมระดับของเกณฑ์กำรประเมินผล (Milestone) กล่ำวคือ ต้อง
ด ำเนินกำรตำมล ำดับ ในแต่ละระดับของเกณฑ์กำรประเมินผลให้สมบูรณ์) และควรศึกษำเกณฑ์กำรประเมินผล
ในแต่ละตัวชี้วัดให้เกิด ควำมเข้ำใจเพ่ือให้สำมำรถด ำเนินงำนตำมตัวชี้วัดได้อย่ำงถูกต้องตรงตำมเจตนำรมณ์
ของเกณฑ์กำรประเมินผล 
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บทที่ 5  แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. 2566-2570) และ ฉบับทบทวน พ.ศ 2567 

สถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติ โดยกลุ่มงำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล ฝ่ำยบริหำรกลำง ร่วมกับคณะ
ผู้บริหำรระดับฝ่ำยงำน และกลุ่มงำนไม่สังกัดฝ่ำยงำน ร่วมกันพิจำรณำกำรจัดท ำ (ร่ำง) แผนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล (HR Strategy) เพ่ือน ำเสนอต่อที่ประชุมคณะอนุกรรมกำรบริหำรสถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติ 
ในกำรประชุมวันที่ 22 กันยำยน 2565  

กำรจัดท ำแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (พ.ศ. 2567-2570) ปรับปรุงตำมแนวทำง วิสัยทัศน์และ
พันธกิจ ยุทธศำสตร์ในกำรบริหำรจัดกำรของ แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรพัฒนำระบบมำตรวิทยำแห่งชำติ ระยะที่ 
4 (พ.ศ.2566-2570) และ แผนปฏิบัติรำชกำรระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566-2570) ของ สถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติ 
ที่มีกำรปรับเปลี่ยนไปตำมบริบททำงด้ำนเทคโนโลยี ที่เปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้ เพ่ือหำแนวทำงกำรบริหำรจัดกำร
ทุนมนุษย์ที่สอดคล้อง สนับสนุน และสอดรับไปในทิศทำงเดียวกันกับ แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรพัฒนำระบบ
มำตรวิทยำแห่งชำติ ระยะที่ 4 (พ.ศ.2566-2570) และ แผนปฏิบัติรำชกำรระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566-2570) ของ 
สถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติ แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (พ.ศ. 2566-2570) โดยมีรำยละเอียดสรุปได้ดังนี้ 
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5.1  วิสัยทัศน์ 

“สร้ำงและพัฒนำบุคลำกรให้มีสมรรถนะ และคุณภำพชีวิตที่ดี เพ่ือขับเคลื่อนองค์กรสู่ควำมยั่งยืน” 

5.2  พันธกิจ 

1. ยกระดับและพัฒนำ กระบวนกำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรบุคคลให้มีประสิทธิภำพ สร้ำงแรงจูงใจ
และควำมผูกพันให้บุคลำกร รวมถึงรักษำไว้ซึ่งบุคลำกรที่มีศักยภำพสูง (Talent) 

2.  ก ำหนดสมรรถนะ คุณลักษณะ และทักษะที่จ ำเป็นของบุคลำกรในอนำคต เพ่ือสร้ำงบุคลำกรให้มี
ควำมเชี่ยวชำญที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ ควบคู่กับหลักธรรมำภิบำล 

3.  น ำเทคโนโลยีที่ทันสมัยมำใช้ในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล และพัฒนำระบบบริหำรทรัพยำกร
บุคคล เพ่ือสนับสนุนกำรปฏิบัติงำนในยุคดิจิทัล เพ่ิมประสิทธิภำพ และควำมคล่องตัวในกำรบริหำรจัดกำร 
(Smart Service) 

4.  ผลักดันสถำบันให้เป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ ส่งเสริมให้บุคลำกรมีควำมคิดสร้ำงสรรค์ มีส่วนร่วม
ในกำรสร้ำงนวัตกรรม เพ่ือพัฒนำให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 

5.3  วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรและพัฒนำบุคลำกร  

1.  กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลมีควำมโปร่งใส เป็นธรรม 

2.  รักษำคนดี และคนเก่งให้อยู่ร่วมงำนกับสถำบัน 

3.  บุคลำกรมีขีดควำมสำมำรถพร้อมรองรับกำรเปลี่ยนแปลง 

 
5.4  ยุทธศำสตร์ของสถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) 

สถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติ ให้ควำมส ำคัญในกำรลงทุนเพ่ือเสริมสร้ำงศักยภำพของพนักงำนทุกคน 
โดยตระหนักดีว่ำพนักงำนที่มีศักยภำพ ควำมตั้งใจ ควำมสำมำรถ และควำมผูกพันต่อองค์กรคือ ปัจจัยหลัก
แห่งควำมส ำเร็จที่ช่วยผลักดันกำรด ำเนินตำมกรอบภำรกิจของสถำบัน ให้บรรลุเป้ำหมำยตำมวิสัยทัศน์และ
พันธกิจขององค์กร ตลอดระยะเวลำที่ผ่ำนมำ สถำบันให้ควำมส ำคัญในกำรสร้ำงสังคมแห่งกำ รเรียนรู้ 
(Knowledge-based Society) มำโดยตลอด ส่งเสริมโอกำสสร้ำงควำมเป็นผู้น ำ พัฒนำพนักงำนทุกระดับให้
เป็นคนดีคนเก่ง ท ำงำนอย่ำงมืออำชีพ และมีควำมพร้อมในกำรเรียนรู้อย่ำงต่อเนื่องตลอดช่วงชีวิตกำร
ท ำงำน  และส่งเสริมให้พนักงำนมีควำมพร้อมที่จะช่วยสถำบัน สร้ำงคุณค่ำนวัตกรรมบริกำรด้ำนมำตรวิทยำใน
กำรขับเคลื่อนองค์กรสู่กำรเติบโตอย่ำงยั่งยืน 

พนักงำนทุกคนจึงถือเป็นกลไกส ำคัญในกำรขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศำสตร์กำร
ด ำเนินกำรของสถำบันให้ประสบควำมส ำเร็จ จึงมีกำรก ำหนดเป้ำหมำยเชิงกลยุทธ์และแนวทำงกำรด ำเนินงำน 
ดังนี้ 
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ยุทธศาสตร์ที่ 1 :  กำรบริหำรงำนบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้มีประสิทธิภำพ สนับสนุนกำร
ด ำเนินงำนของสถำบัน ตำมหลักธรรมำภิบำล  

เป้าประสงค์ :  

1. มีระบบบริหำรงำนทรัพยำกรบุคคลที่เอ้ือต่อกำรขับเคลื่อนยุทธศำสตร์  
2. บุคลำกรมีควำมผูกพันต่อองค์กรที่สูงขึ้น   

กลยุทธ์ที่ 1-1  เพ่ิมประสิทธิภำพระบบบริหำรงำนทรัพยำกรบุคคลที่เอ้ือต่อกำรขับเคลื่อน
ยุทธศำสตร์ที่สนับสนุนกำรด ำเนินงำนของ สถำบัน ตำมหลักธรรมำภิบำล 

ริเริ่ม พัฒนำ ในระบบบริหำรงำนทรัพยำกรบุคคลที่เอ้ือต่อกำรขับเคลื่อนยุทธศำสตร์  และพัฒนำ
แนวทำงใหม่ๆ ในระบบบริหำรงำนทรัพยำกรบุคคลที่เอ้ือต่อกำรขับเคลื่อนยุทธศำสตร์ ที่ช่วยตอบสนองควำม
ต้องกำรของพนักงำน และภำรกิจของสถำบัน ตำมหลักธรรมำภิบำล 

กลยุทธ์ที่ 1-2  ส่งเสริมวัฒนธรรม ค่ำนิยม เพ่ือสร้ำงควำมผูกพันของบุคลำกร 

สร้ำงแรงจูงใจในกำรท ำงำน และสร้ำงควำมผูกพันที่ดีต่อสถำบัน โดยกำรพัฒนำระบบสนับสนุนกำร
ส่งเสริมวัฒนธรรม ค่ำนิยม เพ่ือสร้ำงควำมผูกพันของบุคลำกรที่ดีต่ สถำบัน เช่น กำรสร้ำงโปรแกรมยกย่อง 
ชมเชย กำรพัฒนำระบบประเมินผลกำรปฏิบัติงำนให้เชื่อมโยงกับผลตอบแทน  

ยุทธศาสตร์ที่ 2 :  กำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรให้มีขีดควำมสำมำรถ ควำมเชี่ยวชำญ ให้สำมำรถ
สนับสนุนกำรพัฒนำระบบมำตรวิทยำของประเทศ และพร้อมขับเคลื่อนระบบมำตรวิทยำด้วยดิจิทัล 

เป้าประสงค์ :   

1. บุคลำกรมี สมรรถนะ ตำมฟังค์ชั่นหน้ำที่จ ำเป็น สำมำรถสนับสนุนกำรปฏิบัติงำนหน้ำที่  ทั้งฝ่ำย
มำตรวิทยำ และฝ่ำยสนับสนุน ให้สำมำรถสนับสนุนกำรพัฒนำระบบมำตรวิทยำของประเทศ 
เพ่ือกำรท ำงำนในปัจจุบัน และกำรเตรียมควำมพร้อมกำรท ำงำนในอนำคต  

2. มีบุคลำกร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพ่ือเสริมสร้ำง และพัฒนำทักษะด้ำนดิจิทัล ให้สำมำรถเป็น
นักพัฒนำนวัตกรรมบริกำรด้ำนมำตรวิทยำ ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล  

3. บุคลำกร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดที่สนับสนุนระบบและกำรท ำงำนแบบดิจิทัล (Digital 
Mindset)  

กลยุทธ์ที่ 2-1  กำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรให้มีขีดควำมสำมำรถ ควำมเชี่ยวชำญ ให้สำมำรถ
สนับสนุนกำรพัฒนำระบบมำตรวิทยำของประเทศ 

กำรพัฒนำที่มุ่งเน้นกำรพัฒนำ สมรรถนะ ตำมฟังค์ชั่นหน้ำที่จ ำเป็น สำมำรถสนับสนุนกำรปฏิบัติงำน
หน้ำที่  ทั้งฝ่ำยมำตรวิทยำ และฝ่ำยสนับสนุน ให้สำมำรถสนับสนุนกำรพัฒนำระบบมำตรวิทยำของประเทศ 
เพ่ือกำรท ำงำนในปัจจุบัน และกำรเตรียมควำมพร้อมกำรท ำงำนในอนำคต อำทิ กำรพัฒนำทักษะและ
ควำมสำมำรถ (Skill and Abilities) เพ่ือปฏิบัติงำนตำมบริบทและลักษณะงำนที่คำดหวัง  กำรพร้อม
ปรับเปลี่ยน (Adaptability) กำรเปิดรับควำมคิด ท้ำทำยสิ่งใหม่ แสวงหำโอกำสอย่ำงเหมำะสม (Explorer 
Mind) กำรท ำงำนแบบสอดประสำนและสร้ำงควำมร่วมมือ และเปลี่ยนเรียนรู้แบ่งปัน (Collaborative) แบ่ง
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อ ำนำจหน้ำที่และรับผิดชอบร่วมกัน (Empowerment and Shared Responsibility) และกำรให้อิสระทำง
ควำมคิดท่ีส่งเสริมและสนับสนุนกำรพัฒนำ ระบบมำตรวิทยำของประเทศ (Growth Mindset) 

กลยุทธ์ที่ 2-2  บุคลำกร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพ่ือเสริมสร้ำง และพัฒนำทักษะด้ำนดิจิทัล ให้สำมำรถ
เป็นนักพัฒนำนวัตกรรมบริกำรด้ำนมำตรวิทยำ ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมขีดควำมสำมำรถทำงกำรแข่งขัน 

กำรพัฒนำที่มีศักยภำพสูง (Talent) โดยกำรสร้ำงและพัฒนำผู้น ำด้ำนดิจิทัล (Digital Leader) กำร
เพ่ิมขีดควำมสำมำรถของผู้ปฏิบัติงำนเฉพำะด้ำนเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology Specialist) เพ่ือเป็นกลไกใน
กำรขับเคลื่อนระบบมำตรวิทยำให้เท่ำทันเทคโนโลยีที่มีบริบทเปลี่ยนแปลงไป และยังเป็นกำรยกระดับขีด
ควำมสำมำรถของบุคลำกรให้สำมำรถปรับตัวให้เท่ำทันกับกำรเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและสร้ำงสรรค์
นวัตกรรมกำรบริกำรที่ทันสมัยตอบโจทย์กำรพัฒนำระบบมำตรวิทยำแห่งอนำคต  

กลยุทธ์ที่ 2-3  บุคลำกร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดที่สนับสนุนระบบและกำรท ำงำนแบบดิจิทัล 
(Digital Mindset)  เพ่ือเพ่ิมขีดควำมสำมำรถทำงกำรแข่งขัน 

กำรพัฒนำกรอบควำมคิดที่สนับสนุนกำรสร้ำงระบบ และกำรท ำงำนแบบดิจิทัล (Digital Mindset) 
อำทิ กำรเตรียมควำมพร้อมด้ำนควำมรู้ควำมเข้ำใจ (Understanding) โดยค ำนึงถึงควำมสอดคล้องกับทิศทำง 
และกำรปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีในกำรปฏิบัติงำนและกำรให้บริกำรของ สถำบัน อำทิ กำรพร้อมปรับเปลี่ยน 
(Adaptability) กำรเปิดรับควำมคิด ท้ำทำยสิ่งใหม่ แสวงหำโอกำสอย่ำงเหมำะสม (Explorer Mind) กำร
ท ำงำนแบบสอดประสำนและสร้ำงควำมร่วมมือ แลกเปลี่ยนเรียนรู้แบ่งปัน (Collaborative) แบ่งอ ำนำจหน้ำที่
และรับผิดชอบร่วมกัน (Empowerment and Shared Responsibility) และกำรให้อิสระทำงควำมคิดที่
ส่งเสริมและสนับสนุนกำรพัฒนำ ระบบมำตรวิทยำของประเทศ (Growth Mindset) รวมถึงกำรจัดเตรียม
โครงสร้ำงพ้ืนฐำนด้ำนดิจิทัล ตลอดจนด้ำนกฎหมำย ระเบียบ และควำมปลอดภัยในกำรใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
เพ่ือกำรเพ่ิมขีดควำมสำมำรถทำงกำรแข่งขัน  

ยุทธศาสตร์ที่ 3 :  กำรปรับปรุงระบบเทคโนโลยีกำรบริหำรจัดกำรภำยในองค์กร (Enterprise 
Resource Planning) ด้วยแพลตฟอร์มอิเล็กทรอนิกส์ และดิจิทัล สู่ควำมเป็นเลิศ (Establish Organizational 
Excellence) 

เป้าประสงค์ :  

1. เพ่ิมประสิทธิภำพกระบวนกำรด้ำนกำรก ำกับดูแล และกำรให้บริกำรด้วยนวัตกรรมดิจิทัล
แพลตฟอร์ม ลดขั้นตอน และระยะเวลำในกำรด ำเนินกำรที่รวดเร็ว 

2. น ำเทคโนโลยีสมัยใหม่ช่วยในกระบวนกำรบริหำรจัดกำรภำยในด้วยระบบ AI : Artificial 
Intelligence, Robot Automatic Process :RPA, Block Chain, Digital Document, 
Electronic Data and Form, Cloud computing ในกำรแลกเปลี่ยนข้อมูลและเชื่อมโยง
ข้อมูลแบบบูรณำกำร 

กลยุทธ์ที่ 3-1  ยกระดับระบบดิจิทัลด้ำนกำรก ำกับดูแล และกำรให้บริกำร  

สร้ำงสภำพแวดล้อมกำรท ำงำนของสถำบัน ให้มีควำมทันสมัย ด้วยกำรน ำเทคโนโลยีที่ทันสมัยมำใช้
ในกระบวนกำรด้ำนกำรก ำกับดูแล และกำรให้บริกำร รวมถึงกำรจัดกำรระบบฐำนข้อมูลที่จ ำเป็น เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภำพและควำมคล่องตัวในด้ำนกำรก ำกับดูแล และกำรให้บริกำร (Smart Service)  
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กลยุทธ์ที่ 3-2  สร้ำงสมดุลของกระบวนกำรเรียนรู้อย่ำงยั่งยืน  

กำรมุ่งพัฒนำที่ส่งเสริม สร้ำงสมดุลของกระบวนกำรเรียนรู้ โดยกำรสนับสนุนให้เกิดปฏิสัมพันธ์ของ
บุคลำกรภำยในแบบมีเป้ำหมำย แลกเปลี่ยน แบ่งปัน เกิดกำรเรียนรู้ด้วยตนเองในวิธีที่หลำกหลำย อำทิ กำร
เรียนรู้ด้วยตนเอง กำรเรียนรู้จำกกำรฝึกอบรม กำรเรียนรู้จำกกำรสอนงำน กำรเรียนรู้จำกกำรฝึกปฏิบัติและ
ถ่ำยทอดแบ่งปันให้กับเพ่ือนในองค์กร กำรสร้ำงบรรยำกำศและชุมชนกำรเรียนรู้ กำรน ำเทคโนโลยีมำใช้ใน
กระบวนกำรพัฒนำ เพ่ือให้บุคลำกรทุกระดับ เข้ำมำร่วมในกระบวนกำรเรียนรู้ผ่ำนเครื่องมือที่พัฒนำขึ้น   

 

5.5  ประเด็นยุทธศำสตร์ และกลยุทธ์ในกำรพัฒนำบุคลำกร ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2567-2570) 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 :  กำรบริหำรงำนบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้มีประสิทธิภำพ สนับสนุนกำร
ด ำเนินงำนของสถำบัน ตำมหลักธรรมำภิบำล  

เป้าประสงค์ :  

1. มีระบบบริหำรงำนทรัพยำกรบุคคลที่เอื้อต่อกำรขับเคลื่อนยุทธศำสตร์  
2. บุคลำกรมีควำมผูกพันต่อองค์กรที่สูงขึ้น   

ตัวช้ีวัด : 

1. ร้อยละของจ ำนวนกิจกรรมที่ด ำเนินกำรตำมแผนงำนโครงกำรเสร็จสิ้น 
2. กำรประเมินคุณธรรมและควำมโปร่งใสในกำรด ำเนินงำนของ สถำบัน ตำมเกณฑ์ ปปช. 
3. คะแนนองค์กรคุณธรรม ตำมเกณฑ์ ศูนย์คุณธรรม (องค์กำรมหำชน) 
4. ร้อยละของบุคลำกรที่มีควำมผูกพันกับองค์กรและควำมตระหนักในค่ำนิยมขององค์กร 

กลยุทธ์ที่ 1-1  เพ่ิมประสิทธิภำพระบบบริหำรงำนทรัพยำกรบุคคลที่เอ้ือต่อกำรขับเคลื่อน
ยุทธศำสตร์ที่สนับสนุนกำรด ำเนินงำนของสถำบัน ตำมหลักธรรมำภิบำล 

กลยุทธ์ที่ 1-2  ส่งเสริมวัฒนธรรม ค่ำนิยม เพ่ือสร้ำงควำมผูกพันของบุคลำกร 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 :  กำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรให้มีขีดควำมสำมำรถ ควำมเชี่ยวชำญ ให้สำมำรถ
สนับสนุนกำรพัฒนำระบบมำตรวิทยำของประเทศ และพร้อมขับเคลื่อนระบบมำตรวิทยำด้วยดิจิทัล 

เป้าประสงค์ :   

1. บุคลำกรมี สมรรถนะ ตำมฟังค์ชั่นหน้ำที่จ ำเป็น สำมำรถสนับสนุนกำรปฏิบัติงำนหน้ำที่  ทั้งฝ่ำย
มำตรวิทยำ และฝ่ำยสนับสนุน ให้สำมำรถสนับสนุนกำรพัฒนำระบบมำตรวิทยำของประเทศ 
เพ่ือกำรท ำงำนในปัจจุบัน และกำรเตรียมควำมพร้อมกำรท ำงำนในอนำคต  

2. มีบุคลำกร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพ่ือเสริมสร้ำง และพัฒนำทักษะด้ำนดิจิทัล ให้สำมำรถเป็น
นักพัฒนำนวัตกรรมบริกำรด้ำนมำตรวิทยำ ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล  

3. บุคลำกร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดที่สนับสนุนระบบและกำรท ำงำนแบบดิจิทัล (Digital 
Mindset)  
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ตัวช้ีวัด : 

1. ร้อยละของบุคลำกรที่ได้รับกำรพัฒนำทักษะและสมรรถนะทุกระดับตำมแผนงำนประจ ำปี  
2. รำงวัลบริกำรภำครัฐ ประเภทขยำยผลบริกำร ตำมเกณฑ์ ก.พ.ร. 

กลยุทธ์ที่ 2-1  กำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรให้มีขีดควำมสำมำรถ ควำมเชี่ยวชำญ ให้สำมำรถ
สนับสนุนกำรพัฒนำระบบมำตรวิทยำของประเทศ 

กลยุทธ์ที่ 2-2  บุคลำกร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพ่ือเสริมสร้ำง และพัฒนำทักษะด้ำนดิจิทัล ให้สำมำรถ
เป็นนักพัฒนำนวัตกรรมบริกำรด้ำนมำตรวิทยำ ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมขีดควำมสำมำรถทำงกำรแข่งขัน 

กลยุทธ์ที่ 2-3  บุคลำกร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดที่สนับสนุนระบบและกำรท ำงำนแบบดิจิทัล 
(Digital Mindset)  เพ่ือเพ่ิมขีดควำมสำมำรถทำงกำรแข่งขัน 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 :  กำรปรับปรุงระบบเทคโนโลยีกำรบริหำรจัดกำรภำยในองค์กร (Enterprise 
Resource Planning) ด้วยแพลตฟอร์มอิเล็กทรอนิกส์ และดิจิทัล สู่ควำมเป็นเลิศ (Establish Organizational 
Excellence) 

เป้าประสงค์ :  

1. เพ่ิมประสิทธิภำพกระบวนกำรด้ำนกำรก ำกับดูแล และกำรให้บริกำรด้วยนวัตกรรมดิจิทัล
แพลตฟอร์ม ลดขั้นตอน และระยะเวลำในกำรด ำเนินกำรที่รวดเร็ว 

2. น ำเทคโนโลยีสมัยใหม่ช่วยในกระบวนกำรบริหำรจัดกำรภำยในด้วยระบบ AI : Artificial 
Intelligence, Robot Automatic Process :RPA, Block Chain, Digital Document, 
Electronic Data and Form, Cloud computing ในกำรแลกเปลี่ยนข้อมูลและเชื่อมโยง
ข้อมูลแบบบูรณำกำร 

ตัวช้ีวัด : 

1. ร้อยละของโครงกำร/กิจกรรมที่ส ำเร็จตำมแผนงำนประจ ำปี   
2. รำงวัลคุณภำพกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ ตำมเกณฑ์ ก.พ.ร. 

กลยุทธ์ที่ 3-1  ยกระดับระบบดิจิทัลด้ำนกำรก ำกับดูแล และกำรให้บริกำร  

กลยุทธ์ที่ 3-2  สร้ำงสมดุลของกระบวนกำรเรียนรู้อย่ำงยั่งยืน  
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5.6  กำรเชื่อมโยงยุทธศำสตร์ สถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติ ไปสู่แนวทำงกำรด ำเนินงำนภำยใต้ยุทธศำสตร์กำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล 
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หมายเหต ุ(ที่มา) แผนปฏิบตัิการ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566–2570) ของสถาบนัมาตรวิทยาแหง่ชาติ 

http://intranet.nimt.or.th/nimt/index.php?app=information&view=vwinf&type=show&value=aW50Q29kSW5mPTYxOTI=&information=32 

แผนปฏิบัติการ ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 
2567 ของสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ 

ยุทธศาสตร์ของสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) 

 ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 1 ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 2 ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 3 
 กำรบริหำรงำนบริหำรทรัพยำกร

บุคคลให้มีประสิทธิภำพ สนับสนุน
กำรด ำเนินงำนของสถำบันตำมหลัก
ธ ร ร ม ำ 
ภิบำล 

กำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรให้มีขีด
ควำมสำมำรถ ควำมเชี่ยวชำญ ให้
สำมำรถสนับสนุนกำรพัฒนำระบบ
มำตรวิทยำของประเทศ  และพร้อม
ขับเคลื่อนระบบมำตรวิทยำด้วยดิจิทัล 

กำรปรับปรุ งระบบเทคโนโลยีกำร
บ ริ ห ำ ร จั ด ก ำ ร ภ ำ ย ใ น อ ง ค์ ก ร 
(Enterprise Resource Planning) 
ด้วยแพลตฟอร์มอิเล็กทรอนิกส์ และ
ดิ จิ ทั ล  สู่ ค ว ำม เป็ น เลิ ศ  (Establish 
Organizational Excellence) 

1. ยกระดับควำมสำมำรถ 
ทำงกำรวัด เพ่ือเศรษฐกิจอุตสำหกรรม 
เศรษฐกิจสร้ำงสรรค์ และเทคโนโลยี
อนำคต 
 

 1. บุคลำกรมี สมรรถนะ ตำมฟังค์ชั่น
หน้ำที่จ ำเป็น สำมำรถสนับสนุนกำร
ปฏิบัติงำนหน้ำที่  ทั้งฝ่ำยมำตรวิทยำ 
และฝ่ำยสนับสนุน ให้สำมำรถสนับสนุน
กำร พัฒนำระบบมำตรวิ ทยำของ
ประเทศ เพ่ือกำรท ำงำนในปัจจุบัน และ
กำรเตรียมควำมพร้อมกำรท ำงำนใน
อนำคต  

 

http://intranet.nimt.or.th/nimt/index.php?app=information&view=vwinf&type=show&value=aW50Q29kSW5mPTYxOTI=&information=32
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แผนปฏิบัติการ ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 
2567 ของสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ 

ยุทธศาสตร์ของสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) 

 ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 1 ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 2 ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 3 

2. บุคลำกร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดที่
สนับสนุนระบบและกำรท ำงำนแบบ
ดิจิทัล (Digital Mindset) 

2. ยกระดับควำมสำมำรถทำงกำรวัด เพ่ือ
คุณภำพชีวิตและกำรพัฒนำที่ยั่งยืน 

 1. บุคลำกรมี สมรรถนะ ตำมฟังค์ชั่น
หน้ำที่จ ำเป็น สำมำรถสนับสนุนกำร
ปฏิบัติงำนหน้ำที่  ทั้งฝ่ำยมำตรวิทยำ 
และฝ่ำยสนับสนุน ให้สำมำรถสนับสนุน
กำร พัฒนำระบบมำตรวิ ทยำของ
ประเทศ เพ่ือกำรท ำงำนในปัจจุบัน และ
กำรเตรียมควำมพร้อมกำรท ำงำนใน
อนำคต  

2. บุคลำกร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดที่
สนับสนุนระบบและกำรท ำงำนแบบ
ดิจิทัล (Digital Mindset)  

 

3. พัฒนำโครงสร้ำงพ้ืนฐำนด้ำนมำตร
วิทยำที่เข้มแข็ง  

 1. บุคลำกรมี สมรรถนะ ตำมฟังค์ชั่น
หน้ำที่จ ำเป็น สำมำรถสนับสนุนกำร
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แผนปฏิบัติการ ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 
2567 ของสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ 

ยุทธศาสตร์ของสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) 

 ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 1 ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 2 ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 3 
4. บู รณำกำร โครงสร้ ำ ง พ้ืนฐำนทำง
คุณภำพของประเทศอย่ำงเป็นระบบและมี
ประสิทธิภำพ 

ปฏิบัติงำนหน้ำที่  ทั้งฝ่ำยมำตรวิทยำ 
และฝ่ำยสนับสนุน ให้สำมำรถสนับสนุน
กำร พัฒนำระบบมำตรวิ ทยำของ
ประเทศ เพ่ือกำรท ำงำนในปัจจุบัน และ
กำรเตรียมควำมพร้อมกำรท ำงำนใน
อนำคต  

2.บุคลำกร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดที่
สนับสนุนระบบและกำรท ำงำนแบบ
ดิจิทัล (Digital Mindset)  

5. เปลียนผ่ำนมำตรวิทยำสู่ยุคดิจิทัล 
 

 1. มีบุคลำกร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพ่ือ
เสริมสร้ำง และพัฒนำทักษะด้ำนดิจิทัล 
ให้สำมำรถเป็นนักพัฒนำนวัตกรรม
บริกำรด้ำนมำตรวิทยำ ด้วยเทคโนโลยี
ดิจิทัล 

 

6. พัฒนำสถำบันมำตรวิทยำแห่งชำติ 
สู่ควำมเป็นเลิศ 

1.มีระบบบริหำรงำนทรัพยำกรบุคคล
ที่เอ้ือต่อกำรขับเคลื่อนยุทธศำสตร์  

 1.เพ่ิมประสิทธิภำพกระบวนกำรด้ำน
กำรก ำกับดูแล และกำรให้บริกำรด้วย
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แผนปฏิบัติการ ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 
2567 ของสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ 

ยุทธศาสตร์ของสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) 

 ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 1 ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 2 ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 3 
 2.บุคลำกรมีควำมผูกพันต่อองค์กรที่

สูงขึ้น   
 

นวั ตกรรมดิ จิ ทั ลแพลตฟอร์ ม  ลด
ขั้ น ต อ น  แ ล ะ ร ะ ย ะ เ ว ล ำ ใ น ก ำ ร
ด ำเนินกำรที่รวดเร็ว 

2.น ำ เ ท ค โ น โ ล ยี ส มั ย ใ ห ม่ ช่ ว ย ใ น
กระบวนกำรบริหำรจัดกำรภำยในด้วย
ร ะ บ บ  AI : Artificial Intelligence, 
Robot Automatic Process :RPA, 
Block Chain, Digital Document, 
Electronic Data and Form, Cloud 
computing ในกำรแลกเปลี่ยนข้อมูล
และเชื่อมโยงข้อมูลแบบบูรณำกำร 
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5.7  แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. 2566 – 2570) และแผนปฏิบัติการ พ.ศ. 2567 (ทบทวน)     
ยุทธศาสตร์ที่ 1 :  กำรบริหำรงำนบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้มีประสิทธิภำพ สนับสนุนกำรด ำเนินงำนของสถำบัน ตำมหลักธรรมำภิบำล  

เป้าประสงค์ :  

1. มีระบบบริหำรงำนทรัพยำกรบุคคลที่เอื้อต่อกำรขับเคลื่อนยุทธศำสตร์  
2. บุคลำกรมีควำมผูกพันต่อองค์กรที่สูงขึ้น   

ตัวช้ีวัด : 

1. ร้อยละของจ ำนวนกิจกรรมที่ด ำเนินกำรตำมแผนงำนโครงกำรเสร็จสิ้น 
2. กำรประเมินคุณธรรมและควำมโปร่งใสในกำรด ำเนินงำนของสถำบัน ตำมเกณฑ์ ปปช. (กำรประเมิน ITA) 
3. คะแนนองค์กรคุณธรรม ตำมเกณฑ์ ศูนย์คุณธรรม (องค์กำรมหำชน) 
4. ร้อยละของบุคลำกรที่มีควำมผูกพันกับองค์กรและควำมตระหนักในค่ำนิยมขององค์กร 

กลยุทธ์ที่ 1-1  เพ่ิมประสิทธิภำพระบบบริหำรงำนทรัพยำกรบุคคลที่เอ้ือต่อกำรขับเคลื่อนยุทธศำสตร์ที่สนับสนุนกำรด ำเนินงำนของสถำบันตำมหลักธรรมำภิบำล 

โครงกำร/กิจกรรม ตัวชี้วัด งบประมำณ (หนว่ย : ล้ำนบำท) ผู้รับผิดชอบ 

2567 2568 2569 2570  

1. โครงกำรส ำรวจเพ่ือประเมินควำม
ต้องกำรอัตรำก ำลังของ กลุ่มงำน ฝ่ำย 
ให้สอดคล้องกับภำระงำน 

1.กำรด ำเนินกำร
โครงกำรเสร็จสิ้น ร้อยละ 
100 

0.5000 - - - กบค.ฝบ. 
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โครงกำร/กิจกรรม ตัวชี้วัด งบประมำณ (หนว่ย : ล้ำนบำท) ผู้รับผิดชอบ 

2567 2568 2569 2570  

 

2. โครงกำรพัฒนำ-ส่งเสริม
ควำมก้ำวหน้ำในสำยงำน
ตามเกณฑ์การคัดเลือก (Succession 
Plan 

1.กำรด ำเนินกำร
โครงกำรเสร็จสิ้น ร้อยละ 
100 

 

2.0000 0.0500 0.0500 0.0500 กบค.ฝบ. 

3.โครงกำรส่งเสริมกำรท ำงำนตำมหลัก
ธรรมำภิบำลและก ำกับดูแลกิจกำรที่ดี 

คะแนนกำรประเมิน
คุณธรรมและควำม
โปร่งใสในกำรด ำเนินงำน
ของหน่วยงำนภำครัฐ 
(ITA) ร้อยละ 80  

0.0500 0.0500 0.0500 0.0500 กบค.ฝบ. 

4.โครงกำรส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร 1.รางวัลองค์กรคุณธรรม 
ต้นแบบ 

2 . จ ำ น วนบุ ค ล ำก ร ที่
ได้รับกำรส่งเสริมด้ำน
คุณธรรมและวัฒนธรรม 

0.0500 0.0500 0.0500 0.0500 กบค.ฝบ. 
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กลยุทธ์ที่ 1-2  ส่งเสริมวัฒนธรรม ค่ำนิยม เพ่ือสร้ำงควำมผูกพันของบุคลำกร 

โครงกำร/กิจกรรม ตัวชี้วัด งบประมำณ ผู้รับผิดชอบ 

2567 2568 2569 2570  

5.โครงกำรทบทวนและปรับปรุงระเบียบ 
ข้อบังคับ ว่ำด้วย กำรประเมินผลกำร
ปฏิบัติงำน / กำรเกษียณอำยุรำชกำร /
กำรปรับขึ้นเงินเดือนจำกค่ำกลำงเป็น
ปรับขึ้นจำกฐำนเงินดือน/ กำรเบิก
จ่ำยเงินในกิจกรรมที่จ ำเป็นเร่งด่วน / 
หลักเกณฑ์กำรเบิกจ่ำยสวัสดิกำร / 
กิจกำรร่วมทุนรัฐและเอกชน 

ระเบียบ 
หรือข้อบังคับที่มีการ 

แก้ไข / ปรับปรุง 
/ออกฉบับใหม่ 2 ฉบับ 

 

0.5000 - - - กบค.ฝบ. 

6.โครงกำรปรับปรุงคู่มือกำรติดตำมและ
ประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 

กำรด ำเนินกำรโครงกำร
เสร็จสิ้น ร้อยละ 100 

 

- - - - กบค.ฝบ. 

7.โครงกำรส่งเสริมควำมมั่นคงของ
พนักงำนหลังเกษียณอำยุรำชกำร 

กำรด ำเนินกำรโครงกำร
เสร็จสิ้น ร้อยละ 100 

 

0.0300 0.0300 0.0300 0.0300 กบค.ฝบ. 
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โครงกำร/กิจกรรม ตัวชี้วัด งบประมำณ ผู้รับผิดชอบ 

2567 2568 2569 2570  

8.โครงกำรส ำรวจควำมผูกพันของ
บุคลำกรที่มีต่อองค์กร 

1.กำรด ำเนินกำร
โครงกำรเสร็จสิ้น ร้อยละ 
100 

2.แผนกำรส่งเสริม
กิจกรรมควำมผูกพันอัน
ดีต่อองค์กรประจ ำปี
เสร็จสิ้น ร้อยละ 100 

3.ร้อยละควำมผูกพัน
ของบุคลำกร 

0.0500 0.0500 0.0500 0.0500 กบค.ฝบ. 

9.โครงกำรพัฒนำเกณฑ์กำรเลื่อนระดับ
ต ำแหน่งที่สูงขึ้น 

มีเกณฑ์ใช้ในการปรับ 
เลื่อนระดับ 

 

- - - - กบค.ฝบ. 

10.โครงกำรจัดให้มีกำรถ่ำยทอดควำมรู้
ด้ำนผลประโยชน์ และสิทธิของพนักงำน
ให้เป็นปัจจุบัน /ตำมท่ีกฎหมำยใหม่ 

กำรด ำเนินกำรโครงกำร
เสร็จสิ้น ร้อยละ 100 

 

0.0500 0.0500 0.0500 0.0500 กบค.ฝบ. 
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โครงกำร/กิจกรรม ตัวชี้วัด งบประมำณ ผู้รับผิดชอบ 

2567 2568 2569 2570  

11.โครงกำรส่งเสริม ปรับปรุง
สภำพแวดล้อมกำรท ำงำน  

1.กำรด ำเนินกำร
โครงกำรเสร็จสิ้น ร้อยละ 
100 

2.แผนกำรส่งเสริม
กิจกรรมด้ำนกำรส่งเสริม 
ป้องกันด้ำนควำม
ปลอดภัยในสถำนที่
ท ำงำน ประจ ำปีเสร็จสิ้น 
ร้อยละ 100 

 

 0.0500 0.0500 0.0500 กบค.ฝบ. 
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 :  กำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรให้มีขีดควำมสำมำรถ ควำมเชี่ยวชำญ ให้สำมำรถสนับสนุนกำรพัฒนำระบบมำตรวิทยำของประเทศ และพร้อม
ขับเคลื่อนระบบมำตรวิทยำด้วยดิจิทัล 

เป้าประสงค์ :   

1. บุคลำกรมี สมรรถนะ ตำมฟังค์ชั่นหน้ำที่จ ำเป็น สำมำรถสนับสนุนกำรปฏิบัติงำนหน้ำที่  ทั้งฝ่ำยมำตรวิทยำ และฝ่ำยสนับสนุ น ให้สำมำรถสนับสนุนกำร
พัฒนำระบบมำตรวิทยำของประเทศ เพ่ือกำรท ำงำนในปัจจุบัน และกำรเตรียมควำมพร้อมกำรท ำงำนในอนำคต  

2. มีบุคลำกร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพ่ือเสริมสร้ำง และพัฒนำทักษะด้ำนดิจิทัล ให้สำมำรถเป็นนักพัฒนำนวัตกรรมบริกำรด้ำนมำตรวิทยำ ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล  
3. บุคลำกร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดท่ีสนับสนุนระบบและกำรท ำงำนแบบดิจิทัล (Digital Mindset)  

ตัวช้ีวัด : 

1. ร้อยละของบุคลำกรที่ได้รับกำรพัฒนำทักษะและสมรรถนะทุกระดับตำมแผนงำนประจ ำปี  
2. รำงวัลบริกำรภำครัฐ ประเภทขยำยผลบริกำร ตำมเกณฑ์ ก.พ.ร. 
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กลยุทธ์ที่ 2-1  กำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรให้มีขีดควำมสำมำรถ ควำมเชี่ยวชำญ ให้สำมำรถสนับสนุนกำรพัฒนำระบบมำตรวิทยำของประเทศ 

โครงกำร/กิจกรรม ตัวชี้วัด งบประมำณ ผู้รับผิดชอบ 

2567 2568 2569 2570  

12. โครงกำรพัฒนำสมรรถนะ ตำม
ฟังค์ชั่นหน้ำที่จ ำเป็น ทั้งฝ่ำยมำตรวิทยำ 
และฝ่ำยสนับสนุน 

-พัฒนำทักษะพื้นฐำนด้ำนกฎหมำย/
ระเบียบที่จ ำเป็นในงำน 

-พัฒนำทักษะสมรรถนะกำรบริหำรงำน
ส ำหรับผู้บริหำรทุกระดับ  

-พัฒนำสมรรถนะด้ำนกำรบริหำรจัดกำร
พ้ืนฐำนส ำหรับพนักงำน 

-พัฒนำทักษะที่จ ำเป็นในกำรท ำงำน
ตำมแต่ละหน้ำที่  

1.กำรด ำเนินกำรโครงกำร
เสร็จสิ้น ร้อยละ 100 

2.แผนกำรพัฒนำบุคลำกร
ประจ ำปีเสร็จสิ้น ร้อยละ 
100 

2.ร้อยละ 80 ของบุคลำกร
ที่ได้รับกำรพัฒนำตำม
แผนงำนประจ ำปี 

3.0000 3.0000 3.0000 3.0000 กบค.ฝบ. 

13. โครงกำรควำมร่วมมือทำงวิชำกำร
ด้ำนมำตรวิทยำระหว่ำงประเทศ ตำม
ฟังค์ชั่นหน้ำที่จ ำเป็น ฝ่ำยมำตรวิทยำ 

1.กำรด ำเนินกำรโครงกำร
เสร็จสิ้น ร้อยละ 100 

0.9000 

 

   กลุม่งำนสื่อสำร
องค์กำร-งำนวิเทศ
สัมพันธ์ 



68 
 

 

 

 

 

 

โครงกำร/กิจกรรม ตัวชี้วัด งบประมำณ ผู้รับผิดชอบ 

2567 2568 2569 2570  

วัตถุประสงค์เพ่ือเป็นกำรมุ่งสู่กำรเป็น
องค์กรฐำนควำมรู้ มีวัฒนธรรมองค์กรที่
เปิดกว้ำง สร้ำงสรรค์ และทันสมัย 
สำมำรถปรับตัวทำงเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมสอดคล้องต่อควำมต้องกำร
ของประเทศ 

2.กำรพัฒนำบทบำทกำร
เป็นผู้น ำของสถำบันมำตร
วิทยำแห่งชำติสู่กำรเป็น
สถำบันมำตรวิทยำชั้นน ำ
ของภูมิภำคเอเซียแปซิฟิค 
เสร็จสิ้น 1 กิจกรรม 

 

 

14. โครงกำรส ำรวจและขอรับจัดสรรทุน
รัฐบำล หรือหน่วยงำนให้ทุนตำมควำม
ต้องกำรฝ่ำยมำตรวิทยำ 

แผนควำมต้องกำรรับ
จัดสรรทุนรัฐบำล หรือ
หน่วยงำนให้ทุนตำมควำม
ต้องกำรฝ่ำยมำตรวิทยำ  

- - - - กบค.ฝบ. 

15 กำรติดตำมและประเมินผลหลักำร
พัฒนำตำมโครงกำรหลักสูตรอบรม 
(ภำยใน) 

รายงานสรุปประเมินผลหลัง
โครงกำรอบรมเสร็จสิ้น 
ร้อยละ 90 

0.0500 0.0500 0.0500 0.0500 กบค.ฝบ. 

16.โครงกำรจัดท ำแผนกำรพัฒนำ
บุคลำกร ประจ าปี 

อนุมัตแิผนกำรพัฒนำ
บุคลำกร ประจ าปี 

0.0500 0.0500 0.0500 0.0500 กบค.ฝบ. 
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กลยุทธ์ที่ 2-2  บุคลำกร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพ่ือเสริมสร้ำง และพัฒนำทักษะด้ำนดิจิทัล ให้สำมำรถเป็นนักพัฒนำนวัตกรรมบริกำรด้ำนมำตรวิทยำ ด้วย
เทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมขีดควำมสำมำรถทำงกำรแข่งขัน 

โครงกำร/กิจกรรม ตัวชี้วัด งบประมำณ ผู้รับผิดชอบ 

2567 2568 2569 2570  

17. จัดท ำโปรแกรมส่งเสริมคนดีและคน
เก่ง /การเสนอขอเครื่องราชย์ฯ 

 

รางวัลคนดีศรี อว. 
หรือเสนอชื่อขอรับเครื่องราชย์ฯ 

0.0500 0.0500 0.0500 0.0500 กบค.ฝบ. 

18. โครงกำรพัฒนำสมรรถนะ 
นักพัฒนำนวัตกรรมบริกำรด้ำนมำตร
วิทยำ ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล หรือ 

พัฒนำทักษะด้ำนดิจิทัล อำทิ กำรเขียน
โปรแกรม กำรออกแบบฐำนข้อมูล  

1.ร้อยละของบุคลำกรที่ได้รับ
กำรพัฒนำตำมแผนงำน
ประจ ำปี 

 

0.5000 0.5000 0.5000 0.5000 กบค.ฝบ. 
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กลยุทธ์ที่ 2-3  บุคลำกร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดท่ีสนับสนุนระบบและกำรท ำงำนแบบดิจิทัล (Digital Mindset)  เพ่ือเพ่ิมขีดควำมสำมำรถทำงกำรแข่งขัน 

โครงกำร/กิจกรรม ตัวชี้วัด งบประมำณ ผู้รับผิดชอบ 

2567 2568 2569 2570  

19. โครงกำรพัฒนาพนักงาน 
สายวิชาการ ระดับ ช านาญการขั้นไป 

1.กำรด ำเนินกำร
โครงกำรเสร็จสิ้น ร้อยละ 
100 

2.ร้อยละ 85 ของ
บุคลำกรที่ได้รับกำร
พัฒนำตำมแผนงำน
ประจ ำปี 

 

1.0000 1.0000 1.0000 1.0000 กบค.ฝบ. 

20. โครงกำรกิจกรรมส่งเสริมควำมคิด
บวกในกำรท ำงำน และหลอมละลำย
กรอบแนวคิดของบุคลำกรให้กำรท ำงำน
เป็นทีม 

กำรด ำเนินกำรโครงกำร
เสร็จสิ้น ร้อยละ 100 

 

0.8000 0.8000 0.8000 0.8000 กบค.ฝบ. 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 :  กำรปรับปรุงระบบเทคโนโลยีกำรบริหำรจัดกำรภำยในองค์กร (Enterprise Resource Planning) ด้วยแพลตฟอร์มอิเล็กทรอนิกส์ และดิจิทัล 
สู่ควำมเป็นเลิศ (Establish Organizational Excellence) 

เป้าประสงค์ :  

1. เพ่ิมประสิทธิภำพกระบวนกำรด้ำนกำรก ำกับดูแล และกำรให้บริกำรด้วยนวัตกรรมดิจิทัลแพลตฟอร์ม ลดขั้นตอน และระยะเวลำในกำรด ำเนินกำรที่รวดเร็ว 
2. น ำเทคโนโลยีสมัยใหม่ช่วยในกระบวนกำรบริหำรจัดกำรภำยในด้วยระบบ AI : Artificial Intelligence, Robot Automatic Process :RPA, Block Chain, 

Digital Document, Electronic Data and Form, Cloud computing ในกำรแลกเปลี่ยนข้อมูลและเชื่อมโยงข้อมูลแบบบูรณำกำร 

ตัวช้ีวัด : 

1. ร้อยละของโครงกำร/กิจกรรมที่ส ำเร็จตำมแผนงำนประจ ำปี   
2. รำงวัลคุณภำพกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ ตำมเกณฑ์ ก.พ.ร. 

กลยุทธ์ที่ 3-1  ยกระดับระบบดิจิทัลด้ำนกำรก ำกับดูแล และกำรให้บริกำร  

โครงกำร/กิจกรรม ตัวชี้วัด งบประมำณ ผู้รับผิดชอบ 

2567 2568 2569 2570  

21. โครงกำรปรับปรุงรำยงำนเพ่ือ 
Forecast and mapping เงิน
ค่ำตอบแทนกำรออกจำกงำน  

1.กำรด ำเนินกำรโครงกำรเสร็จสิ้น ร้อย
ละ 100 : รำยงำนข้อมูล ค่ำตอบแทน
กำรออกจำกงำน(จ ำนวนผู้เกษียณ -
เงินเดือน -อำยุงำนตำมสิทธิ และจ ำนวน
งบประมำณท่ีจะต้องใช้) 

4.5000 1.0000 1.0000 - ฝบ. 
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กลยุทธ์ที่ 3-2  สร้ำงสมดุลของกระบวนกำรเรียนรู้อย่ำงยั่งยืน 

โครงกำร/กิจกรรม ตัวชี้วัด งบประมำณ ผู้รับผิดชอบ 

 2567 2568 2569 2570  
22. โครงกำรพัฒนำทักษะบุคลำกร 
Metrology Digital Library เพ่ือ
รองรับและขับเคลื่อนภำรกิจของ
องค์กร 

วัตถุประสงค์ เพ่ือ กำรเตรียมควำม
พร้อมพ้ืนฐำนที่จ ำเป็น 
(Fundamental) เพ่ือน ำไปสู่กำร
ตอบโจทย์ควำมต้องกำรด้ำนดิจิทัล
ของประเทศอย่ำงยั่งยืน เป็น
โครงกำรบูรณำกรร่วมกับ 
ส ำนักงำนพัฒนำรัฐบำลดิจิทัล 
(องค์กำรมหำชน) 

 

1.กำรด ำเนินกำรโครงกำรเสร็จสิ้น ร้อย
ละ 100 

2.ร้อยละ 60 ของจ ำนวนบุคลำกรด้ำน
ไอที หรือปฏิบัติงำนด้ำนดิจิทัลของ
สถำบัน 

3. บุคลำกรด้ำนไอที หรือปฏิบัติงำน
ด้ำนดิจิทัลของ สถำบัน ผ่ำนกำรอบรม
ตำมหลักสูตรดิจิทัลส ำคัญได้แก่ 
หลักสูตร PDPA, หลักสูตร Cyber 
Security, หลักสูตร Data 
Governance หรือหลักสูตรอื่นๆ ที่
ก ำหนด พร้อมทั้งได้รับใบ
ประกำศนียบัตรรับรองผ่ำนกำรอบรม
หลักสูตร ร้อยละ 90 

0.6593 - - - ฝบ. 
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แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี 2567

ยุทธศาสตร์ที่ 1 :  การบริหารงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ สนับสนุนการด าเนินงานของสถาบัน ตามหลักธรรมาภิบาล 

เป้าประสงค์ :  

1. มีระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอื้อต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  
2. บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรที่สูงขึ้น

ตัวช้ีวัด : 

1. จ านวนกิจกรรมที่ด าเนินการตามแผนงานโครงการเสร็จสิ้น
2. การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของ สถาบัน ตามเกณฑ์ ปปช.
3. คะแนนองค์กรคุณธรรม ตามเกณฑ์ ศูนย์คุณธรรม (องค์การมหาชน)
4. ร้อยละของบุคลากรที่มีความผูกพันกับองค์กรและความตระหนักในค่านิยมขององค์กร

กลยุทธ์ที่ 1-1  เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอ้ือต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ที่สนับสนุนการด าเนินงานของสถาบัน ตามหลักธรรมาภิบาล 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด งบประมาณ 
(หน่วย:ล้านบาท) 

ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลา
ด าเนินการ 

HRM / 
HRD 

1. โครงการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร และอัตราก าลัง
(ต่อเนื่องปี 2566)   

- กรอบแนวคิดโครงสร้างองค์กรใหม่ รองรับการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในอนาคต 

- กรอบอัตราก าลังใหม่ รองรับกรอบแนวคิดรองรับ
โครงสร้างองค์กรใหม่ 

1. การด าเนินการโครงการเสร็จสิ้น
ร้อยละ 100 

2. คะแนนผลการด าเนินงานของ
สถาบัน ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 
(กรมบัญชีกลาง) ระดับคะแนน 4  

ไม่ใช้งบประมาณ หน.กบค.ฝบ. 1 ต.ค.66 – 
30 ก.ย. 67 

HRM 
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โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด งบประมาณ 
(หน่วย:ล้านบาท) 

ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลา
ด าเนินการ 

HRM / 
HRD 

- JD ส าหรับอัตราก าลังตามกรอบโครงสร้างองค์กรใหม่ 

2. โครงการส ารวจเพื่อประเมินความต้องการอัตราก าลัง
ของกลุ่มงาน ฝ่าย ให้สอดคล้องกับภาระงาน / พร้อม
รวบรวมข้อมูลความต้องการ สรุปรายงานความต้องการ 
สนับสนุนข้อมูลในการขอรับจัสรรงบประมาณประจ าปี 

 

การด าเนินการโครงการเสร็จสิ้น ร้อย
ละ 100 

 

ไม่ใช้งบประมาณ งานสรรหาและ
ว่าจ้าง 

(ปฐมพงษ์) 

1 ต.ค.66 – 
30 เม.ย. 67 

HRM 

3. โครงการพัฒนา-ส่งเสริมความก้าวหน้าในสายงาน
ตามเกณฑ์การคัดเลือก (Succession Plan) 

การด าเนินการโครงการเสร็จสิ้น ร้อย
ละ 100 

ไม่ใช้งบประมาณ งานพัฒนา
บุคลากร 

(ทิพยฉัตร) 

1 ต.ค.66 – 
30 ก.ย. 67 

HRD 

4. โครงการส่งเสริมการท างานตามหลักธรรมาภิบาลและ
ก ากับดูแลกิจการที่ดี 

คะแนนการประเมินคุณธรรมและ
ความโปร่งใสในการด าเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐ (ITA) ร้อยละ 80  

0.0500 หน.กบค.ฝบ. 1 ธ.ค.66 – 
31 พ.ค. 67 

HRM 

5. โครงการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร 

- คณะท างานตามโครงการส่งเสริมป้องกันการทุจริต 
ภายใต้แผนงาน/ 

ศึกษากรอบการประเมินตามที่ ปปช.ก าหนด / 

ด าเนินการกิจกรรมเพ่ือรวบรวมเสนอผลงานต่อ ปปช. 
(ประเมิน ITA ) 

1.รางวัลองค์กรคุณธรรม ต้นแบบ 

2.จ านวนบุคลากรที่ได้รับการส่งเสริม
ด้านคุณธรรมและวัฒนธรรม 

0.0500 หน.กบค.ฝบ. 1 ธ.ค.66 – 
30 ก.ย. 67 

HRM และ
คณะท างาน

ด้าน
ส่งเสริม
คุณธรรม
จริยธรรม 
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กลยุทธ์ที่ 1-2  ส่งเสริมวัฒนธรรม ค่านิยม เพ่ือสร้างความผูกพันของบุคลากร 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด งบประมาณ 
(หน่วย:ล้านบาท) 

ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลา
ด าเนินการ 

HRM / HRD 

6. โครงการทบทวนและปรับปรุงระเบียบ ข้อบังคับ ว่า
ด้วย การประเมินผลการปฏิบัติงาน / การเกษียณอายุ
ราชการ /การปรับขึ้นเงินเดือนจากค่ากลางเป็นปรับขึ้น
จากฐานเงินดือน/ การเบิกจ่ายเงินในกิจกรรมที่จ าเป็น
เร่งด่วน / หลักเกณฑ์การเบิกจ่ายสวัสดิการ / กิจการ
ร่วมทุนรัฐและเอกชน 

1. ระเบียบ หรือข้อบังคับที่มีการ 

แก้ไข/ ปรับปรุง/ ออกฉบับใหม่ 2 ฉบับ 

2. ร้อยละความผูกพันของบุคลากร 

 

0.0050 งานนิติกร 

 

1 ต.ค.66 – 
31 ก.ค. 67 

HRM 
(กฎหมาย) 

7. โครงการส่งเสริมความม่ันคงของพนักงานหลัง
เกษียณอายุราชการ 

- หลักสูตรการเตรียมความพร้อมด้านสุขภาพ หรือ 

- หลักสูตรด้านการออม 

1.การด าเนินการโครงการเสร็จสิ้น ร้อย
ละ 100 

2. ร้อยละความผูกพันของบุคลากร 

 

0.0300 งานสวัสดิการ 

(ขวัญชนก) 

1 - 20 ธ.ค.66 HRD 

8. โครงการส ารวจความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อ
องค์กร  

-  ส ารวจผลระดับคะแนนความผูกพันประจ าปี 

-  ก าหนดกิจกรรมเพ่ือสร้างความผูกพันที่ดีต่อองค์กร 

1.การด าเนินการโครงการเสร็จสิ้น ร้อย
ละ 100 

2.แผนการส่งเสริมกิจกรรมความผูกพัน
อันดีต่อองค์กรประจ าปีเสร็จสิ้น ร้อยละ 
100 

3.ร้อยละความผูกพันของบุคลากร 

0.0500 งานพัฒนา
บุคลากร 

(พัฒนพงษ์) 

1 ต.ค.66 – 
31 ส.ค. 67 

HRD 
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โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด งบประมาณ 
(หน่วย:ล้านบาท) 

ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลา
ด าเนินการ 

HRM / HRD 

9. จัดท า/ พัฒนาเกณฑ์การเลื่อนระดับต าแหน่งที่สูงขึ้น 

-  ตั้งคณะท างานเพ่ือก าหนดเกณฑ์การเลื่อนระดับ
ต าแหน่งที่สูงขึ้นที่ครอบคลุมทั้งระดับฝ่าย และกลุ่มงาน
ไม่สังกัดฝ่าย 

-  ก าหนดเกณฑ์การพิจารณาเลื่อนระดับต าแหน่งที่เป็น
มาตรฐาน 

1. มีเกณฑ์ใช้ในการปรับเลื่อนระดับ 

2. ร้อยละความผูกพันของบุคลากร 

 

 

0.0050 งานประเมินผล 

(ปฐมพงษ์) 

1 ต.ค.66 – 
31 ม.ค. 67 

HRM 

10. โครงการจัดให้มีการถ่ายทอดความรู้ด้าน
ผลประโยชน์ และสิทธิของพนักงานให้เป็นปัจจุบัน/
กฎหมายใหม่ 

1. การด าเนินการโครงการเสร็จสิ้น 
ร้อยละ 100 
2. ร้อยละความผูกพันของบุคลากร 

0.0500 งานสวัสดิการ 

(ขวัญชนก) 

1-31 ส.ค.67 HRD 

11. โครงการส่งเสริม ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการ
ท างาน    

-  แผนการท างานด้านความปลอดภัยและอาชีวอนามัย
ประจ าปี 

-  การด าเนินการตามแผนและรายงานผลด้านความ
ปลอดภัย 

-  กิจกรรมส่งเสริมด้านความปลอดภัยอาชีวอนามัยของ
พนักงาน  

 

1. การด าเนินการโครงการเสร็จสิ้น 
ร้อยละ 100 

2. แผนการส่งเสริมกิจกรรมด้านการ
ส่งเสริม ป้องกันด้านความปลอดภัยใน
สถานที่ท างานประจ าปี เสร็จสิ้น ร้อย
ละ 100 

3. ร้อยละความผูกพันของบุคลากร 

 

0.0500 หน.กอธ.ฝบ. 1 ต.ค.66 – 
30 ก.ย. 67 

HRD 
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 :  การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้มีขีดความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศ และพร้อม
ขับเคลื่อนระบบมาตรวิทยาด้วยดิจิทัล 

เป้าประสงค์ :   

1. บุคลากรมี สมรรถนะ ตามฟังค์ชั่นหน้าที่จ าเป็น สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานหน้าที่  ทั้งฝ่ายมาตรวิทยา และฝ่ายสนับสนุน ให้สามารถสนับสนุนการ
พัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศ เพ่ือการท างานในปัจจุบัน และการเตรียมความพร้อมการท างานในอนาคต  

2. มีบุคลากร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพ่ือเสริมสร้าง และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ให้สามารถเป็นพัฒนานวัตกรรมบริการด้านมาตรวิทยา ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล  
3. บุคลากร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดท่ีสนับสนุนระบบและการท างานแบบดิจิทัล (Digital Mindset)  

ตัวช้ีวัด : 

1. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาทักษะและสมรรถนะทุกระดับตามแผนงานประจ าปี  
2. รางวัลบริการภาครัฐ ตามเกณฑ์ ก.พ ร.  

 

กลยุทธ์ที่ 2-1  การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้มีขีดความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศ 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด งบประมาณ 
(หน่วย:ล้าน

บาท) 

ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลา
ด าเนินการ 

HRM / HRD 

12. โครงการพัฒนาสมรรถนะ ตามฟังค์ชั่น
หน้าที่จ าเป็น ทั้งฝ่ายมาตรวิทยา และฝ่าย
สนับสนุน 

- พัฒนาทักษะพ้ืนฐานด้านกฎหมาย/
ระเบียบที่จ าเป็นในงาน  

1.การด าเนินการโครงการเสร็จสิ้น ร้อยละ 90 

2.แผนการพัฒนาบุคลากรประจ าปีเสร็จสิ้น 
ร้อยละ 100 

2.ร้อยละ 80 ของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา
ตามแผนงานประจ าปี (600 คน/วัน) 

3.0000 งานพัฒนาบุคลากร 

(ทิพยฉัตร) 

1 ต.ค.66 – 
30 ก.ย. 67 

HRD 
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โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด งบประมาณ 
(หน่วย:ล้าน

บาท) 

ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลา
ด าเนินการ 

HRM / HRD 

- พัฒนาทักษะสมรรถนะการบริหารงาน
ส าหรับผู้บริหารทุกระดับ  

- พัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ
พ้ืนฐานส าหรับพนักงาน 

- พัฒนาทักษะที่จ าเป็นในการท างาน
ตามแต่ละหน้าที่ 

 

13. โครงการความร่วมมือทางวิชาการด้าน
มาตรวิทยาระหว่างประเทศ ตามฟังค์ชั่น
หน้าที่จ าเป็น ฝ่ายมาตรวิทยา 

วัตถุประสงค์เพ่ือเป็นการมุ่งสู่การเป็น
องค์กรฐานความรู้ มีวัฒนธรรมองค์กรที่
เปิดกว้าง สร้างสรรค์ และทันสมัย สามารถ
ปรับตัวทางเทคโนโลยีและนวัตกรรม
สอดคล้องต่อความต้องการของประเทศ 

  

1.การด าเนินการโครงการเสร็จสิ้น ร้อยละ 
100 

2.การพัฒนาบทบาทการเป็นผู้น าของสถาบัน
มาตรวิทยาแห่งชาติสู่การเป็นสถาบันมาตร
วิทยาชั้นน าของภูมิภาคเอเซียแปซิฟิค เสร็จ
สิ้น 1 กิจกรรม 

 

0.9000 

 

กลุ่มงานสื่อสาร
องค์การ-งานวิเทศ

สัมพันธ์ 

 

1 ธ.ค.66 – 
30 เม.ย. 67 

HRD 
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โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด งบประมาณ 
(หน่วย:ล้าน

บาท) 

ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลา
ด าเนินการ 

HRM / HRD 

14. โครงการส ารวจและขอรับจัดสรรทุน
รัฐบาล หรือหน่วยงานให้ทุนตามความ
ต้องการฝ่ายมาตรวิทยา  

 

แผนความต้องการรับจัดสรรทุนรัฐบาล หรือ
หน่วยงานให้ทุนตามความต้องการฝ่ายมาตร
วิทยา  

ไม่ใช้
งบประมาณ 

งานพัฒนาบุคลากร 

(ทิพยฉัตร) 

1 ธ.ค.66 – 
30 เม.ย. 67 

HRD 

15. โครงการติดตามและประเมินผลหลัง
การพัฒนาตาม
โครงการหลักสูตรอบรม(ภายใน) 

 

รายงานสรุปประเมินผลหลังโครงการอบรม
เสร็จสิ้น ร้อยละ 90 

0.0500 งานพัฒนาบุคลากร 

(พัฒนพงษ์) 

1 ต.ค.66 – 
30 ก.ย. 67 

HRD 

16.โครงการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร 
ประจ าปี 

 

อนุมัตแิผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 0.0500 งานพัฒนาบุคลากร 

(ทิพยฉัตร) 

1 ต.ค.66 – 
30 พ.ย. 66 

HRD 
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กลยุทธ์ที่ 2-2  บุคลากร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพ่ือเสริมสร้าง และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ให้สามารถเป็นนักพัฒนานวัตกรรมบริการด้านมาตรวิทยา ด้วย
เทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขัน 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด งบประมาณ 
(หน่วย:ล้าน

บาท) 

ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลา
ด าเนินการ 

HRM / 
HRD 

17. จัดท าโปรแกรมส่งเสริมคนดีและคนเก่ง/ 
การเสนอขอเครื่องราชย์ฯ 

 

รางวัลคนดีศรี อว. 
หรือเสนอชื่อขอรับเครื่องราชย์ฯ 

0.0500 งานสันทนา
การ 

(ปฐมพงษ์) 

1 ม.ค. 67- 

15 เม.ย. 67 

HRM 

18. โครงการพัฒนาสมรรถนะ นักพัฒนานวัตกรรม
บริการด้านมาตรวิทยา ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล หรือ 

พัฒนาทักษะด้านดิจิทัล อาทิ การเขียนโปรแกรม การ
ออกแบบฐานข้อมูล 

1.ร้อยละ 90 ของบุคลากรที่ได้รับการ
พัฒนาตามแผนงานประจ าปี 

 

0.5000 งานพัฒนา
บุคลากร 

(ทิพยฉัตร) 

1 ม.ค. 67 – 

31 ก.ค. 67 

HRD 
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กลยุทธ์ที่ 2-3  บุคลากร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดท่ีสนับสนุนระบบและการท างานแบบดิจิทัล (Digital Mindset)  เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขัน 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด งบประมาณ 
(หน่วย:ล้านบาท) 

ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลา
ด าเนินการ 

HRM / 
HRD 

19. โครงการกรอบแนวคิดที่สนับสนุนระบบและการ
ท างานแบบดิจิทัล (Digital Mindset)  เพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถทางการแข่งขัน พัฒนาพนักงาน สายวิชาการ 
ระดับ ช านาญการข ึ้นไป 

1. การด าเนินการโครงการเสร็จสิ้น 
ร้อยละ 100 

2. ร้อยละ 85 ของบุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนาตามแผนงานประจ าปี 

1.0000 งานพัฒนา
บุคลากร 

(ทิพยฉัตร) 

1 ม.ค.67 – 
30 มิ.ย. 67 

HRD 

20. โครงการกิจกรรมส่งเสริมความคิดบวกในการท างาน 
และหลอมละลายกรอบแนวคิดของบุคลากรให้การท างาน
เป็นทีม 

การด าเนินการโครงการเสร็จสิ้น ร้อย
ละ 100 

 

0.8000 งานสันทนา
การ 

(ปฐมพงษ์) 

1 ม.ค.67 – 
28 ก.พ. 67 

HRM 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 :  การปรับปรุงระบบเทคโนโลยีการบริหารจัดการภายในองค์กร (Enterprise Resource Planning) ด้วยแพลตฟอร์มอิเล็กทรอนิกส์ และดิจิทัล 
สู่ความเป็นเลิศ (Establish Organizational Excellence) 

เป้าประสงค์ :  

1. เพ่ิมประสิทธิภาพกระบวนการด้านการก ากับดูแล และการให้บริการด้วยนวัตกรรมดิจิทัลแพลตฟอร์ม ลดขั้นตอน และระยะเวลาในการด าเนินการที่รวดเร็ว 
2. น าเทคโนโลยีสมัยใหม่ช่วยในกระบวนการบริหารจัดการภายในด้วยระบบ AI : Artificial Intelligence, Robot Automatic Process :RPA, Block Chain, 

Digital Document, Electronic Data and Form, Cloud computing ในการแลกเปลี่ยนข้อมูลและเชื่อมโยงข้อมูลแบบบูรณาการ 

ตัวช้ีวัด : 

1. ร้อยละของโครงการ/กิจกรรมที่ส าเร็จตามแผนงานประจ าปี   
2. รางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ตามเกณฑ์ ก.พ.ร. 

กลยุทธ์ที่ 3-1  ยกระดับระบบดิจิทัลด้านการก ากับดูแล และการให้บริการ  

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด งบประมาณ 
(หน่วย:ล้านบาท) 

ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลา
ด าเนินการ 

HRM / 
HRD 

21. โครงการปรับปรุงรายงานเพ่ือ Forecast and 
mapping เงินค่าตอบแทนการออกจากงาน 

การด าเนินการโครงการเสร็จสิ้น ร้อย
ละ 100 : รายงานข้อมูล ค่าตอบแทน
การออกจากงาน(จ านวนผู้เกษียณ -
เงินเดือน -อายุงานตามสิทธิ และ
จ านวนงบประมาณท่ีจะต้องใช้) 

ไม่ใช้งบประมาณ พัฒนพงษ์ 1 ม.ค. 67– 
30 มิ.ย. 67 

HRM และ 
HRD 
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กลยุทธ์ที่ 3-2  สร้างสมดุลของกระบวนการเรียนรู้อย่างยั่งยืน 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด งบประมาณ 
(หน่วย:ล้านบาท) 

ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลา
ด าเนินการ 

HRM / 
HRD 

22. โครงการพัฒนาทักษะบุคลากร Metrology Digital 
Library เพ่ือรองรับและขับเคลื่อนภารกิจขององค์กร 

วัตถุประสงค์ เพ่ือ การเตรียมความพร้อมพ้ืนฐานที่จ าเป็น 
(Fundamental) เพ่ือน าไปสู่การตอบโจทย์ความต้องการ
ด้านดิจิทัลของประเทศอย่างยั่งยืน เป็นโครงการบูรณากร
ร่วมกับ ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) 

1.การด าเนินการโครงการเสร็จสิ้น 
ร้อยละ 100 
2.ร้อยละ 60 ของจ านวนบุคลากรด้าน
ไอที หรือปฏิบัติงานด้านดิจิทัลของ
สถาบัน 
3.บุคลากรด้านไอที หรือปฏิบัติงาน
ด้านดิจิทัลของ สถาบัน ผ่านการอบรม
ตามหลักสูตรดิจิทัลส าคัญได้แก่ 
หลักสูตร PDPA, หลักสูตร Cyber 
Security, หลักสูตร Data 
Governance หรือหลักสูตรอื่นๆ ที่
ก าหนด พร้อมทั้งได้รับใบ
ประกาศนียบัตรรับรองผ่านการอบรม
หลักสูตร ร้อยละ 90 

0.6593 ฝบ. 1 ธ.ค. 66– 
30 ก.ย. 67 

HRD 
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5.9  กำรน ำแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลไปสู่กำรปฏิบัติ 

กำรเผยแพร่ สื่อสำร ถ่ำยทอด ให้ผู้รับผิดชอบตำมกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  มีควำมรู้ 
ควำมเข้ำใจเกี่ยวกับแผนงำน/โครงกำร เพ่ือให้สำมำรถน ำไปสู่กำรปฏิบัติอย่ำงมีประสิทธิภำพ บรรลุผลส ำเร็จ
ตำมค่ำเป้ำหมำยของตัวชี้วัดภำยในระยะเวลำที่ก ำหนด ซึ่งตำมแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (พ.ศ. 2566-
2570) และแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลประจ ำปี 2567 (ทบทวน) ได้มอบหมำยผู้รับผิดชอบ
ทุกแผนงำน/โครงกำรตำมกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล รำยละเอียดตำมแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคลประจ ำปี 2567 

5.10  กำรติดตำมและรำยงำนผลกำรด ำเนินงำนตำมแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  

กำรติดตำมผลกำรด ำเนินงำนเป็นกำรติดตำมควำมก้ำวหน้ำกำรด ำเนินงำนของแผนงำน  / โครงกำร
ให้ เป็นไปตำมค่ำเป้ำหมำยที่ก ำหนดไว้ และเป็นกำรตรวจสอบระหว่ำงกำรด ำเนินกิจกรรมตำมแผนงำน  / 
โครงกำร กรณีที่เกิดปัญหำ อุปสรรค จะได้สำมำรถปรับปรุงแก้ไขได้ทันสถำนกำรณ์ ทั้งนี้ กำรติดตำม
ควำมก้ำวหน้ำกำรด ำเนินงำน ได้ก ำหนดให้มีกำรติดตำมเป็นประจ ำทุกเดือน ส ำหรับกำรจัดท ำรำยงำนผลกำร
ด ำเนินงำนตำมแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ก ำหนดให้มีกำรรำยงำนผลกำร ด ำเนินงำนเป็นระยะ ๆ เช่น 
ไตรมำส และรำยเดือน เพ่ือเป็นกำรประเมินและรำยงำนผลส ำเร็จของกำรด ำเนินงำนในภำพรวมของแผนกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคล รวมทั้งก ำหนดให้มีกำรสรุปบทเรียนผลกำรด ำเนินงำน  เพ่ือวิเครำะห์หำปัจจัย
ควำมส ำเร็จ ของแต่ละโครงกำร ตลอดจนปัญหำ อุปสรรคต่ำง ๆ ส ำหรับเป็นข้อมูลเบื้องด้นในกำร “ประเมิน
สถำนภำพกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล” เพ่ือน ำไปสู่กำรปรับปรุงแผนยุทธศำสตร์ กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
ในปีต่อไป นอกจำกนี้ ภำยในเดือนตุลำคมของทุกปี จะต้องจัดท ำรำยงำนผลส ำเร็จของกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลให้ ผมว. ทรำบ และรำยงำนส่ง TRIS เพ่ือประโยชน์ในกำรปรับปรุงประสิทธิภำพและประสิทธิผลกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคล 
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ภำคผนวก 
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ภำพรวมตัวชี้วัดตำมแผนกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล 

ตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ หน่วย
นับ 

ค่ำเป้ำหมำยตำมตัวชี้วัด 

ปี 

2566 

ปี 

2567 

ปี 

2568 

ปี 

2569 

ป ี

2570 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 :  กำรบริหำรงำนบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้มีประสิทธิภำพ สนับสนุนกำรด ำเนินงำนของ สถำบัน ตำม
หลักธรรมำภิบำล  

เป้าประสงค์ :  

1.  มีระบบบริหำรงำนทรัพยำกรบุคคลที่เอื้อต่อกำรขับเคลื่อนยุทธศำสตร์  
2. บุคลำกรมีควำมผูกพันต่อองค์กรที่สูงขึ้น   

ตัวชี้วัดที่ 1 ร้อยละของ
กิจกรรมที่ด ำเนินกำร
ตำมแผนงำนโครงกำร
เสร็จสิ้น 

กบค. ร้อยละ 100 100 100 100 100 

ตัวชี้วัดที่ 2 กำรประเมิน
คุณธรรมและควำม
โปร่งใสในกำร
ด ำเนินงำนของ สถำบัน 
ตำมเกณฑ์ ปปช. 

กบค. ร้อยละ 80 80 80 80 80 

ตัวชี้วัดที่ 3 คะแนน
องค์กรคุณธรรม ตำม
เกณฑ์ ศูนย์
คุณธรรม (องค์กำร
มหำชน)  

กบค. ระดับ 2 2 2 2 2 

ตัวชี้วัดที่ 4 ร้อยละของ
บุคลำกรที่มีควำมผูกพัน
กับองค์กรและควำม
ตระหนักในค่ำนิยมของ
องค์กร 

 

กบค. ร้อยละ 70 80 80 90 90 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 :  กำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรให้มีขีดควำมสำมำรถ ควำมเชี่ยวชำญ ให้สำมำรถสนับสนุนกำรพัฒนำ
ระบบมำตรวิทยำของประเทศ และพร้อมขับเคลื่อนระบบมำตรวิทยำด้วยดิจิทัล 

เป้าประสงค์ :   
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ตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ หน่วย
นับ 

ค่ำเป้ำหมำยตำมตัวชี้วัด 

ปี 

2566 

ปี 

2567 

ปี 

2568 

ปี 

2569 

ป ี

2570 

1. บุคลำกรมี สมรรถนะ ตำมฟังค์ชั่นหน้ำที่จ ำเป็น สำมำรถสนับสนุนกำรปฏิบัติงำนหน้ำที่  ทั้งฝ่ำยมำตร
วิทยำ และฝ่ำยสนับสนุน ให้สำมำรถสนับสนุนกำรพัฒนำระบบมำตรวิทยำของประเทศ เพ่ือกำรท ำงำน
ในปัจจุบัน และกำรเตรียมควำมพร้อมกำรท ำงำนในอนำคต  

2. มีบุคลำกร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพ่ือเสริมสร้ำง และพัฒนำทักษะด้ำนดิจิทัล ให้สำมำรถเป็นนักพัฒนำ
นวัตกรรมบริกำรด้ำนมำตรวิทยำ ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล  

3. บุคลำกร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดท่ีสนับสนุนระบบและกำรท ำงำนแบบดิจิทัล (Digital Mindset)  

ตัวชี้วัดที่ 1  ร้อยละของ
บุคลำกรที่ได้รับกำร
พัฒนำทักษะและ
สมรรถนะทุกระดับตำม
แผนงำนประจ ำปี 

กบค. ร้อยละ 80 80 80 80 80 

ตัวชี้วัดที่ 2  รำงวัล
บริกำรภำครัฐ ตำม
เกณฑ์ ก .พ.ร.  

กบค. ระดับ ระดับดี ระดับดี ระดับดี ระดับดี ระดับดี 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 :  กำรปรับปรุงระบบเทคโนโลยีกำรบริหำรจัดกำรภำยในองค์กร (Enterprise Resource Planning) 
ด้วยแพลตฟอร์มอิเล็กทรอนิกส์ และดิจิทัล สู่ควำมเป็นเลิศ (Establish Organizational Excellence) 

เป้าประสงค์ :  

1. เพ่ิมประสิทธิภำพกระบวนกำรด้ำนกำรก ำกับดูแล และกำรให้บริกำรด้วยนวัตกรรมดิจิทัลแพลตฟอร์ม 
ลดขั้นตอน และระยะเวลำในกำรด ำเนินกำรที่รวดเร็ว 

2. น ำเทคโนโลยีสมัยใหม่ช่วยในกระบวนกำรบริหำรจัดกำรภำยในด้วยระบบ AI : Artificial Intelligence, 
Robot Automatic Process :RPA, Block Chain, Digital Document, Electronic Data and Form, 
Cloud computing ในกำรแลกเปลี่ยนข้อมูลและเชื่อมโยงข้อมูลแบบบูรณำกำร 

ตัวชี้วัดที่ 1 ร้อยละของ
โครงกำร /มที่กิจกรร
ส ำเร็จตำมแผนงำน

ประจ ำปี   

ฝบ. ร้อยละ - 100 100 100 100 

ตัวชี้วัดที่ 2  รำงวัล
คุณภำพกำรบริหำร
จัดกำรภำครัฐ ตำม
เกณฑ์ ก.พ.ร. 

กบค. ระดับ ระดับพ้ืนฐ
ำน 
(Fundam
ental 
Level) 

ระดับพ้ืนฐ
ำน 
(Fundam
ental 
Level) 

ระดับพ้ืนฐ
ำน 
(Fundam
ental 
Level) 

รำงวัล
คุณภำพ
กำรบริหำร
จัดกำร

ระดับ
ดีเด่น 



88 
 

 

ตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ หน่วย
นับ 

ค่ำเป้ำหมำยตำมตัวชี้วัด 

ปี 

2566 

ปี 

2567 

ปี 

2568 

ปี 

2569 

ป ี

2570 
ภำครัฐ 
รำยหมวด 
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ยุทธศาสตร์ที่ 1 :  กำรบริหำรงำนบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้มีประสิทธิภำพ สนับสนุนกำรด ำเนินงำนของ 
สถำบัน ตำมหลักธรรมำภิบำล 

เป้าหมาย :   

1. มีระบบบริหำรงำนทรัพยำกรบุคคลที่เอื้อต่อกำรขับเคลื่อนยุทธศำสตร์  
2. บุคลำกรมีควำมผูกพันต่อองค์กรที่สูงขึ้น   

ตัวช้ีวัดที่ 1  ร้อยละของกิจกรรมที่ด ำเนินกำรตำมแผนงำนโครงกำรเสร็จสิ้น 

คํานิยาม :   

ควำมส ำเร็จในกำรด ำเนินกำรตำมแผนงำนโครงกำร ตำมกรอบระยะเวลำของโครงกำรนั้นๆ 
ก ำหนดไว้ จนได้ผลสัมฤทธิ์ตำมวัตถุประสงค์ของกำรด ำเนินงำนโครงกำร / กิจกรรม  

เกณฑ์การให้คะแนน : ก ำหนดเป็นระดับชั้นควำมส ำเร็จ (Milestone) พิจำรณำถึงควำมก้ำวหน้ำในกำร
ด ำเนินงำนโครงกำร และ ผลคะแนนจำกกำรประเมินจำกหน่วยงำนภำยนอก ดังนี้ 

ร้อยละควำมส ำเร็จ กำรด ำเนินกำร 

20 มีกำรขออนุมัติด ำเนินกำรโครงกำร/ซื้อ/จ้ำง 

50 มีกำรด ำเนินกำรโครงกำร ตำมแผน และกิจกรรมที่ก ำหนดไว้  

80 กำรด ำเนินกำรเสร็จสิ้นตำมโครงกำร  

100 มีกำรปิดโครงกำร สรุปผลกำรด ำเนินกำรโครงกำร ผลลัพธ์ ผลกระทบที่ได้ 

ค่าเป้าหมาย :  

ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568 ปี 2569 ปี 2570 

ร้อยละ 100 ร้อยละ 100 ร้อยละ 100 ร้อยละ 100 ร้อยละ 100 
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ตัวชี้วัดที่ 2  กำรประเมินคุณธรรมและควำมโปร่งใสในกำรด ำเนินงำนของ สถำบัน ตำมเกณฑ์ ปปช . (กำร
ประเมิน ITA) 

คํานิยาม :   

ควำมส ำเร็จในกำรด ำเนินกำรตำมแผนงำนโครงกำร และได้รับกำรประเมินจำกหน่วยงำนภำยนอก
เสร็จสิ้น และได้รับผลกำรประเมินอย่ำงเป็นทำงกำรในแต่ละปีประเมิน   

เกณฑ์การให้คะแนน : ผลคะแนนจำกกำรประเมินจำกหน่วยงำนภำยนอก อย่ำงเป็นทำงกำรจำก ปปช. ร้อย
ละ 80  

 

ค่าเป้าหมาย :  

ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568 ปี 2569 ปี 2570 

ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 
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ตัวช้ีวัดที่ 3  คะแนนองค์กรคุณธรรม ตำมเกณฑ์ ศูนย์คุณธรรม (องค์กำรมหำชน)  

คํานิยาม :   

ควำมส ำเร็จในกำรด ำเนินกำรตำมแผนงำนโครงกำร และได้รับกำรประเมินจำกหน่วยงำนภำยนอก
เสร็จสิ้น และได้รับผลกำรประเมินอย่ำงเป็นทำงกำรในแต่ละปีประเมิน   

เกณฑ์การให้คะแนน : ผลคะแนนจำกกำรประเมินจำกหน่วยงำนภำยนอก อย่ำงเป็นทำงกำรจำก ศูนย์
คุณธรรม ระดับ 2   

 

ค่าเป้าหมาย :  

ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568 ปี 2569 ปี 2570 

ระดับ 2 ระดับ 2 ระดับ 2 ระดับ 2 ระดับ 2 
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ตัวช้ีวัดที่ 4  ร้อยละของบุคลำกรที่มีควำมผูกพันกับองค์กรและควำมตระหนักในค่ำนิยมขององค์กร 

คํานิยาม :   

ด ำเนินกำรประเมินควำมผูกพันต่อองค์กรประจ ำปีของบุคลำกร ซึ่ง มีประเด็นกำรประเมินที่ส ำคัญ 
เช่น 

1. ด้ำนหน้ำที่ควำมรับผิดชอบ 
2. ด้ำนกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน  
3. ด้ำนวัฒนธรรมองค์กร / ควำมมั่นคงในกำรท ำงำน 
4. ด้ำนภำวะผู้น ำของผู้บริหำร 
5. ด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 
6. ด้ำนกำรพัฒนำบุคลำกร/กำรสร้ำงควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ 

 

เกณฑ์การให้คะแนน : ค่ำเฉลี่ยของผู้ตอบแบบประเมิน เรื่องกำรประเมินควำมผูกพันต่อองค์กร  ดังนี้ 

ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568 ปี 2569 ปี 2570 

ร้อยละ 55 ร้อยละ 58 ร้อยละ 61 ร้อยละ 64 ร้อยละ 68 
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 :  กำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรให้มีขีดควำมสำมำรถ ควำมเชี่ยวชำญ ให้สำมำรถสนับสนุน
กำรพัฒนำระบบมำตรวิทยำของประเทศ และพร้อมขับเคลื่อนระบบมำตรวิทยำด้วยดิจิทัล 

เป้าหมาย :   

1. บุคลำกรมี สมรรถนะ ตำมฟังค์ชั่นหน้ำที่จ ำเป็น สำมำรถสนับสนุนกำรปฏิบัติงำนหน้ำที่  ทั้งฝ่ำย
มำตรวิทยำ และฝ่ำยสนับสนุน ให้สำมำรถสนับสนุนกำรพัฒนำระบบมำตรวิทยำของประเทศ 
เพ่ือกำรท ำงำนในปัจจุบัน และกำรเตรียมควำมพร้อมกำรท ำงำนในอนำคต  

2. มีบุคลำกร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพ่ือเสริมสร้ำง และพัฒนำทักษะด้ำนดิจิทัล ให้สำมำรถเป็น
นักพัฒนำนวัตกรรมบริกำรด้ำนมำตรวิทยำ ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล  

3. บุคลำกร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดที่สนับสนุนระบบและกำรท ำงำนแบบดิจิทัล (Digital 
Mindset)  

ตัวช้ีวัดที่ 1  ร้อยละควำมส ำเร็จของกิจกรรม/โครงกำร ที่ส ำเร็จตำมแผนงำนประจ ำปี 

คํานิยาม :   

บุคลำกร กลุ่มเป้ำหมำย ได้รับกำรพัฒนำและส่งเสริมทักษะ เพ่ือให้มี สมรรถนะตำมฟังค์ชั่นหน้ำที่
ที่จ ำเป็น สำมำรถสนับสนุนกำรปฏิบัติงำนหน้ำที่  ทั้งฝ่ำยมำตรวิทยำ และฝ่ำยสนับสนุน ให้สำมำรถสนับสนุน
กำรพัฒนำระบบมำตรวิทยำของประเทศ เพ่ือกำรท ำงำนในปัจจุบัน และทักษะ Soft Skill ในกำรปรับกรอบ
ควำมคิด (Mindset) และกำรเตรียมควำมพร้อมกำรท ำงำนในอนำคต และคัดเลือกบุคลำกรที่เป็นคนดีคนเก่ง 
เพ่ือเสริมสร้ำง และพัฒนำทักษะด้ำนดิจิทัล ให้สำมำรถเป็นนักพัฒนำนวัตกรรมบริกำรด้ำนมำตรวิทยำ ด้วย
เทคโนโลยีดิจิทัล  

เกณฑ์การให้คะแนน : ค่ำเฉลี่ยคะแนนจำกจ ำนวนของบุคลำกรที่ได้รับกำรพัฒนำตำมแผนกำรพัฒนำ
บุคคลำกรในแต่ละปี ตั้งแต่ร้อยละ 80 ขึ้นไป  

ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568 ปี 2569 ปี 2570 

ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 

 

สูตรค ำนวณ  :   

(จ ำนวนบุคลำกรที่เข้ำรับกำรพัฒนำฯ ตำมแผน * 100 / จ ำนวนบุคลำกรเป้ำหมำยที่ต้องเข้ำรับกำรพัฒนำตำม
แผน) 
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ตัวช้ีวัดที่ 2  รำงวัลบริกำรภำครัฐ ตำมเกณฑ์ ก.พ.ร  

คํานิยาม :   

สถำบัน มีกำรน ำเสนอผลงำน เพ่ือขอรับกำรพิจำรณำคัดเลือกรำงวัลบริหำรภำครัฐ ตำมหัวข้อดังนี้  

 

 

และได้รับผลกำรประเมินอย่ำงเป็นทำงกำรในแต่ละปีประเมิน   

เกณฑ์การให้คะแนน : ระดับดี   
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 :  :  กำรปรับปรุงระบบเทคโนโลยีกำรบริหำรจัดกำรภำยในองค์กร (Enterprise Resource 
Planning) ด้วยแพลตฟอร์มอิเล็กทรอนิกส์  และดิจิทัล สู่ควำมเป็นเลิศ (Establish Organizational 
Excellence) 

เป้าหมาย :   

1. เพ่ิมประสิทธิภำพกระบวนกำรด้ำนกำรก ำกับดูแล และกำรให้บริกำรด้วยนวัตกรรมดิจิทัล
แพลตฟอร์ม ลดขั้นตอน และระยะเวลำในกำรด ำเนินกำรที่รวดเร็ว 

2. น ำเทคโนโลยีสมัยใหม่ช่วยในกระบวนกำรบริหำรจัดกำรภำยในด้วยระบบ AI : Artificial 
Intelligence, Robot Automatic Process :RPA, Block Chain, Digital Document, 
Electronic Data and Form, Cloud computing ในกำรแลกเปลี่ยนข้อมูลและเชื่อมโยง
ข้อมูลแบบบูรณำกำร 

 

ตัวช้ีวัดที่ 1  ร้อยละของกิจกรรมที่ด ำเนินกำรตำมแผนงำนโครงกำรเสร็จสิ้น 

คํานิยาม :   

ควำมส ำเร็จในกำรด ำเนินกำรตำมแผนงำนโครงกำร ตำมกรอบระยะเวลำของโครงกำรนั้นๆ 
ก ำหนดไว้ จนได้ผลสัมฤทธิ์ตำมวัตถุประสงค์ของกำรด ำเนินงำนโครงกำร / กิจกรรม  

เกณฑ์การให้คะแนน : ก ำหนดเป็นระดับชั้นควำมส ำเร็จ (Milestone) พิจำรณำถึงควำมก้ำวหน้ำในกำร
ด ำเนินงำนโครงกำร และ ผลคะแนนจำกกำรประเมินจำกหน่วยงำนภำยนอก ดังนี้ 

ร้อยละควำมส ำเร็จ กำรด ำเนินกำร 

20 มีกำรขออนุมัติด ำเนินกำรโครงกำร/ซื้อ/จ้ำง 

50 มีกำรด ำเนินกำรโครงกำร ตำมแผน และกิจกรรมที่ก ำหนดไว้  

80 กำรด ำเนินกำรเสร็จสิ้นตำมโครงกำร  

100 มีกำรปิดโครงกำร สรุปผลกำรด ำเนินกำรโครงกำร ผลลัพธ์ ผลกระทบที่ได้ 

 

ค่าเป้าหมาย :  

ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568 ปี 2569 ปี 2570 

ร้อยละ 100 ร้อยละ 100 ร้อยละ 100 ร้อยละ 100 ร้อยละ 100 
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ตัวช้ีวัดที่ 2  รำงวัลคุณภำพกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ ตำมเกณฑ์ ก.พ.ร. 

คํานิยาม :   

สถำบัน มีกำรน ำเสนอผลงำน เพ่ือขอรับกำรพิจำรณำคัดเลือกรำงวัลบริหำรภำครัฐ ตำมหัวข้อดังนี้ 

 

เกณฑ์การให้คะแนน :  ระดับพ้ืนฐำน (Fundamental Level)  

 

ค่าเป้าหมาย :  

ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568 ปี 2569 ปี 2570 

ระดับพ้ืนฐำน 
(Fundamental 

Level) 

ระดับพ้ืนฐำน 
(Fundamental 

Level) 

ระดับพ้ืนฐำน 
(Fundamental 

Level) 

รำงวัลคุณภำพกำร
บริหำรจัดกำร

ภำครัฐ รำยหมวด 

ระดับดีเด่น 
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เกณฑ์กำรประเมินผลกำรด ำเนินงำนตัวชี้วัดที่ 5.2 กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
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