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คํานํา 

สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ หน่วยงานในกํากับ กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและ
นวัตกรรม (อว.) ใน ฐานะพัฒนาระบบมาตรวิทยา (ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี) อย่างเป็นระบบและ
สอดคล้องกับวิธีปฏิบัติระหว่างประเทศ ระบบมาตรวิทยาเป็นหน่ึงในโครงสร้างพ้ืนฐานด้านคุณภาพของชาติ โดย
มีบทบาทเป็นหลักประกันความถูกต้องของผลการวัด วิเคราะห์ และทดสอบในประเทศ อันจะทําให้ผลิตภัณฑ์
และการบริการมีคุณภาพเป็นท่ียอมรับของนานาชาติ อีกทั้งเป็นส่วนหน่ึงของการคุ้มครองผู้บริโภคและความเป็น
ธรรมในการบังคับใช้กฎหมาย อันมีผลให้เศรษฐกิจและคุณภาพชีวิตของประชาชนและสังคมมีการพัฒนาให้ดีข้ึน
อย่างย่ังยืน โครงสร้างระบบมาตรวิทยาประกอบด้วย 3 ส่วนหลัก ได้แก่ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ 
ห้องปฏิบัติการระดับทุติยภูมิ และผู้ใช้เครื่องมือวัดทุกภาคส่วน ให้ความสําคัญในการเตรียมความพร้อม และ
พัฒนานําประเทศไทยให้มีความเป็นเลิศทางการวัด สร้างนวัตกรรม เพื่อเทคโนโลยีอนาคต และยกระดับคุณภาพ
ชีวิตอย่างย่ังยืน ดังน้ัน สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ จึงทํา แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (พ.ศ.2566-2570)
ฉบับทบทวนประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 ซ่ึงได้รับความเห็นชอบจากที่ประชุมคณะอนุกรรมการบริหารเม่ือ
คราวประชุมครั้งที่ 3/ 2567 วันที่ 8 สิงหาคม พ.ศ.2567 เพ่ือใช้ในการวางกรอบการพัฒนาบุคลากร ของ 
สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ให้มีความพร้อม ในการพัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศมีความเท่าเทียม
นานาชาติ และเทคโนโลยีสมัยใหม่   
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1. บทนํา 

สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ จัดต้ังข้ึนตาม “พระราชบัญญัติพัฒนาระบบมาตรวิทยาแห่งชาติ พ.ศ. 2540” 
และ “พระราชบัญญัติพัฒนาระบบมาตรวิทยาแห่งชาติ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2559” เพ่ือการพัฒนาระบบมาตรวิทยา 
(ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี) อย่างเป็นระบบและสอดคล้องกับวิธีปฏิบัติระหว่างประเทศ ระบบมาตรวิทยา
เป็นหน่ึงในโครงสร้างพ้ืนฐานด้านคุณภาพของชาติ โดยมีบทบาทเป็นหลักประกันความถูกต้องของผลการวัด 
วิเคราะห์ และทดสอบในประเทศ อันจะทําให้ผลิตภัณฑ์และการบริการมีคุณภาพเป็นที่ยอมรับของนานาชาติ อีก
ทั้งเป็นส่วนหน่ึงของการคุ้มครองผู้บริโภคและความเป็นธรรมในการบังคับใช้กฎหมาย อันมีผลให้เศรษฐกิจและ
คุณภาพชีวิตของประชาชนและสังคมมีการพัฒนาให้ดีข้ึนอย่างย่ังยืน โครงสร้างระบบมาตรวิทยาประกอบด้วย 3 
ส่วนหลัก ได้แก่ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ห้องปฏิบัติการระดับทุติยภูมิ และผู้ใช้เครื่องมือวัดทุกภาคส่วน ซ่ึง
พระราชบัญญัติพัฒนาระบบมาตรวิทยาแห่งชาติ พ.ศ. 2540 กําหนดให้มีการจัดทําแผนแม่บทพัฒนาระบบมาตร
วิทยาแห่งชาติเพ่ือเป็นแนวทางในการดําเนินงานของสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติซ่ึงเป็นหน่วยงานหลักด้านมาตร
วิทยาเชิงวิทยาศาสตร์ของประเทศ ถ่ายทอดและส่งมอบเทคโนโลยีและนวัตกรรมด้านมาตรวิทยา เพ่ือเพ่ิมผลิต
ภาพให้แก่ภาคการผลิตและภาคบริการ สนับสนุนความสามารถในการแข่งขันของประเทศให้สูงข้ึน ซ่ึงเป็น
แรงผลักดันให้ภาคการผลิตและภาคบริการของไทยผลิตสินค้าและบริการที่มีคุณภาพสูงข้ึนเพ่ือตอบสนองความ
ต้องการและผู้บริโภคในตลาดสินค้าและบริการคุณภาพสูงส่งเสริมห้องปฏิบัติการวิเคราะห์ ทดสอบ และสอบ
เทียบให้มีจํานวนเพียงพอต่อความต้องการ มีผลการวัดเป็นไปตามมาตรฐานสากลและได้รับการยอมรับทั้งในและ
ต่างประเทศ รวมถึงพัฒนาแรงงานและผู้ประกอบการ SME ให้มีทักษะด้านมาตรวิทยาตามความต้องการใช้งาน 
นอกจากน้ี ยังมีส่วนร่วมในการทําให้เกิดความเป็นธรรมระหว่างประชาชนกับหน่วยงานบังคับใช้กฎหมาย และ
หน่วยงานด้านยุติธรรมมีการนําผลการวัดด้านมาตรวิทยาไปประกอบการตัดสินเพ่ิมข้ึน โดยแผนปฏิบัติการด้าน
การพัฒนาระบบมาตรวิทยาแห่งชาติ ระยะที่ 4 (พ.ศ. 2566 – 2570) ระยะที่ 4 มุ่งเน้นการปรับและเสริม
ศักยภาพสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติให้พร้อมที่จะนําระบบมาตรวิทยาของประเทศเข้าสู่ศตวรรษที่ 21 โดยการ
วิจัยเพ่ือสร้างมาตรฐานการวัดที่สอดคล้องกับนิยามใหม่ของระบบหน่วยระหว่างประเทศ (The International 
System of Units, SI) การวิจัยและพัฒนากระบวนการและเครื่องมือในการส่งมอบความสามารถสอบกลับได้
ทางมาตรวิทยาในรูปแบบดิจิทัล เพ่ือเป็นรากฐานให้แก่ระบบโครงสร้าง้ืนฐานทางคุณภาพของประเทศรูปแบบ
ดิจิทัลต่อไป รวมทั้งการประยุกต์ความสามารถทางการวัดเพ่ือตอบโจทย์ท้าทายของประเทศและโลกทั้งด้าน
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เศรษฐกิจ ความม่ันคง และความย่ังยืนโดยเน้นการพัฒนาเศรษฐกิจชีวภาพ เศรษฐกิจหมุนเวียน เศรษฐกิจสีเขียว 
(Bio-Circular-Green Economy : BCG Model) ให้มีความสามารถในการแข่งขันด้วยนวัตกรรม เศรษฐกิจ 
BCG เติบโตและแข่งขันได้ในระดับโลก เกิดการกระจายรายได้สู่ชุมชน ลดความเหล่ือมลํ้า มีความเป็นมิตรกับ
ส่ิงแวดล้อมและการพัฒนาที่ย่ังยืน 

ประกอบกับ นโยบายภาครัฐ มุ่งเน้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ในการพัฒนาบุคลากรให้สามารถพัฒนา
ตนเองและปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพทันต่อการเปล่ียนแปลงและสามารถสนับสนุนการปฏิบัติ
ราชการของหน่วยงานให้บรรลุตามเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ประกอบกับสถานการณ์/บริบทต่างๆ ที่กระทบ
ต่อการบริหารงานภาครัฐ และการบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐมีความเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งบริบท
ที่เกิดจากปัจจัยภายนอกองค์กร เช่น นโยบายหรือแนวทางการบริหารราชการแผ่นดินของรัฐบาล นโยบายหรือ
ทิศทางการดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากสํานักงาน ก.พ. ความคาดหวังของภาคส่วนต่างๆ 

ดังนั้น เพ่ือให้ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ สามารถปรับตัวและเตรียมความพร้อมกับบริบทที่เปล่ียนแปลง
ไปทันต่อการเปล่ียนแปลง และเสริมศักยภาพ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ให้พร้อมท่ีจะนําระบบมาตรวิทยาของ
ประเทศเข้าสู่ศตวรรษท่ี 21 สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ จึงได้ทบทวนและจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 เพ่ือเป็นแนวทางในการดําเนินงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร ให้มีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล นําไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีด
ความสามารถและสมรรถนะด้านกําลังคนของสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ อีกท้ังการดูแลบุคลากรให้ได้รับ
สวัสดิการต่างๆ มีความสุขในการทํางาน และพร้อมในการขับเคล่ือนกลยุทธ์ตามวิสัยทัศน์ขององค์กรไปสู่
ความสําเร็จตามแผนยุทธศาสตร์ ให้มีความเข้มแข็งสนับสนุนการดําเนินงานตามภารกิจหลักของ สถาบันมาตร
วิทยาแห่งชาติ ให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ขององค์กรและสามารถตอบสนองต่อความต้องการและความเปล่ียนแปลง
ที่เกิดข้ึนดังกล่าวข้างต้น 
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1.1 วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือให้มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มุ่งสู่ความสําเร็จในการบรรลุพันธกิจ และวิสัยทัศน์
ของ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ 

2. เพ่ือให้ พนักงานและลูกจ้าง ได้รับการพัฒนาสมรรถนะ ทักษะ และองค์ความรู้ เพ่ือปฏิบัติงานที่
สร้างคุณค่าและส่งเสริมภารกิจของสถาบัน 

3. เพ่ือให้มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพและทันต่อการปรับตัว และเตรียม
ความพร้อมกับบริบทที่เปลี่ยนแปลง และเสริมศักยภาพ พนักงานและลูกจ้าง 

4. เ พ่ือให้ พนักงานและลูกจ้าง มีขวัญและกําลังใจที่ดีและปฏิบัติงานภายใต้บรรยากาศ
สภาพแวดล้อม และคุณภาพชีวิตที่ดี 

1.2 ขอบเขตงาน 

1. ตอบสนองวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ของ แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาระบบมาตรวิทยา
แห่งชาติ ระยะที่ 4 (พ.ศ. 2566 – 2570)  

2. ตอบสนองวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ของแผนปฏิบัติราชการ มว. ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 
2570) 

1.3 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1. แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรประจําปี พ.ศ. 2568 
2. ตัวช้ีวัดความสําเร็จตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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2. หลักและแนวคิดในการดําเนินการ 

หลักและแนวคิดสําคัญในการทบทวนและจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (พ.ศ.2566-2570) 
(ฉบับทบทวนปี 2568) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี พ.ศ. 2568 ของ สถาบัน 
ประกอบด้วย (1) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ (พ.ศ. 2566-2570) (2) การสร้างองค์กรท่ีย่ังยืนและ
ยืดหยุ่น (Sustainable and Agile Organization) และ (3) การสร้างประสบการณ์และการพัฒนาพนักงาน 
(Employee Experience and Development) ( 4) การส ร้ า งประสบการ ณ์และการ พัฒนาพนักงาน 
(Employee Experience and Development) 

2.1 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ (พ.ศ.2566-2570) 

เพ่ือให้หน่วยงานของรัฐมีแนวทางปฏิบัติด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และสามารถวางระบบการ
พัฒนาบุคลากรให้เหมาะสม มีความเช่ือมโยงกับระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล และสอดคล้องกับ บทบาท 
ภารกิจ โครงสร้างการบริหารงานของส่าวนราชการ รวมทั้งเพ่ือให้บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และ
สามารถขับเคล่ือนภารกิจให้เกิดสัมฤทธ์ิและตอบสนองต่อทิศทางนโยบายของส่วนราชการตลอดจนเป้าหมาย
การพัฒนาตามยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี แผนการปฏิรูปประเทศ แผนแม่บท และแผนในระดับต่างๆ ที่
เก่ียวข้องได้อย่างมีประสิทธิภาพ และทันต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป รวมทั้งมีกลไกในการติตามและ
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร การสร้างเครือข่ายความร่วมมือเพ่ือบูรณาการการพัฒนาบุคลากรร่วมกันระหว่าง
ส่วนราชการ สํานักงาน ก.พ. และหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง 

1. วัตถุประสงค์ 
เพื่อเป็นกรอบแนวทางการดําเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากรให้แก่  

1) หน่วยงานของรัฐใช้เป็นแนวปฏิบัติในการพัฒนาองค์กร เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนา
ของบุคลากร การส่งเสริมการดําเนินการในการบริหาร และพัฒนาบุคลากรอย่างเช่ือมโยง และ
การยกระดับกลไก การดําเนินการเพ่ือปรับปรุง และพัฒนาการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลได้อย่างเป็นระบบ 

2) บุคลากรภาครัฐใช้เป็นแนวปฏิบัติ ในการวางแผนการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน โดยเน้นให้มี
การเรียนรู้และพัฒนา การประเมินและปรับปรุงการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง 



 
  
 

 

 

 9 

 

 

2. เป้าหมายของการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

 
1) ประชาชนและผู้รับบริการ มีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติราชการ 
2) หน่วยงานของรัฐ มีการสร้างสภาพแวดล้อมเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร และการสร้าง

สมดุลคุณภาพชีวิตที่ดี 
3) บุคลากรภาครัฐ มีการพัฒนาตนเอง และสามารถขับเคล่ือนภารกิจ พัฒนาองค์กร และ

ตอบสนองความต้องการของประชาชน 
3. ผลลัพธ์ที่คาดหวงั 

 
แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ มุ่งเป้าหมายเพ่ือให้บุคลากรมีการเรียนรู้ และพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเน่ือง เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และสามารถสร้างหรือพัฒนาผลงานได้อย่างเป็น
รูปธรรม ในการน้ีจึงได้กําหนดผลลัพธ์ที่คาดหวังจากการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ภายใต้แนวคิด 
“การเรียนรู้ได้เร็ว เข้าถึงแหล่งความรู้ได้ง่าย นําไปใช้งานได้จริง สร้างประโยชน์ และติดตามผลได้
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เร็วอย่างเป็นระบบ” ซ่ึง เป็นกระบวนการดําเนินการในภาพรวมการพัฒนา ทั้งการเข้าถึงการพัฒนา 
การใช้ประโยชน์ความรู้และทักษะรวมถึงการติดตาม ประเมินผลดําเนินการด้วย  

4. หลักการและแนวคิด 

 
1) การพัฒนาที่มีเป้าหมายชัดเจนและตอบสนองความต้องการของประชาชนและกลุ่มเป้าหมาย 
2) การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ และการสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน 
3) การพัฒนาที่มีความครอบคลุมบุคลากรทุกระดับ 
4) การสร้างสภาพแวดล้อมการทํางานในรูปแบบดิจิทัล และบุคลากรมีการเรียนรู้และปฏิบัติงาน 

เพื่อพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลอย่างต่อเน่ือง 
5) การติดตาม และประเมินผลการพัฒนาท่ีเป็นระบบ และมีความต่อเน่ือง 
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5. กลุ่มเป้าหมาย  

 
1) หน่วยงานของรัฐ กําหนดขอบเขตการดําเนินการครอบคลุมส่วนราชการในสังกัดกระทรวง

ทบวง กรม รวมทั้งส่วนราชการที่เรียกช่ืออย่างอ่ืน และมีฐานะเป็นกรม สําหรับหน่วยงานใน
ราชการบริหารส่วนท้องถ่ิน หรือหน่วยงานอ่ืนของรัฐในฝ่ายบริหาร อาจพิจารณานําแนวทางฯ 
ดังกล่าวไปปรับใช้โดยอนุโลมตามท่ีเหน็สมควร 

2) บุคลากรภาครัฐกําหนดขอบเขตการดําเนินการครอบคลุมข้าราชการพลเรือน พนักงานราชการ
และลูกจ้างของส่วนราชการเป็นหลัก โดยจําแนกกลุ่มบุคลากรภาครัฐออกเป็น ๕ กลุ่มตาม
บทบาทหน้าที่ (Roles and Responsibilities) ประกอบด้วย 1) บุคลากรแรกบรรจุ 2) 
บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ 3) บุคลากรท่ีมีบทบาทหัวหน้างาน 4) บุคลากรที่ดํารงตําแหน่ง
ประเภทอํานวยการ และ 5) บุคลากรที่ดํารงตําแหน่งประเภทบริหาร  

ท้ังน้ี ข้าราชการหรือพนักงานของรัฐประเภทอ่ืน หน่วยงานสามารถนําแนวทางฯ ดังกล่าวไปปรับใช้โดย
อนุโลมตามความเหมาะสม 
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กรอบความคิดและทักษะในการปฏิบัติงานเพ่ือขับเคล่ือนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566-2570 ได้จําแนกบุคลากรภาครัฐ ออกเป็น 5 กลุ่มตาม
บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ ประกอบด้วย 

1. บุคลากรแรกบรรจุ (New Entry) 
2. บุคลากรที่มีประสบการณ์(Professional Personnel) 
3. บุคลากรที่มีบทบาทหัวหน้างาน (Frontline Manager) 
4. บุคลากรที่ทําหน้าที่ผู้อํานวยการสํานัก/ กอง (Functional Manager) 
5. บุคลากรที่ดํารงตําแหน่งประเภทบริหาร (Organization & Business Leader) 

โดยที่บุคลากรแต่ละกลุ่มจะมีรายละเอียดกรอบความสามารถในแต่ละด้านที่แตกต่างกันตามบทบาท
หน้าที่และความรับผิดชอบ รายละเอียดบทบาทหน้าที่ของบุคลากรแต่ละกลุ่มปรากฏในหัวข้อกลุ่มเป้าหมาย 
และการพัฒนาบุคลากรภาครัฐกําหนดให้มีการพัฒนาทั้งกรอบความคิด (Mindsets) และทักษะ (Skills) เพื่อการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง ดังนั้น รายละเอียดการพัฒนาจึงครอบคลุมประเด็นเบ้ืองต้นเพื่อให้ส่วนราชการ 
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐใช้เป็นกรอบในการวางแผนการพัฒนา ดังน้ี 
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กรอบความคิด (Mindset) หมายถึง ชุดความเชื่อและฐานคติ (Set of Beliefs and Assumptions) 
โลกทัศน์ (Worldview) รูปแบบวิธีคิด (Mental Modal) ที่มนุษย์มีเก่ียวกับตนเอง และสิ่งที่ประสบพบเจอ โดย
กรอบความคิดเป็นผลจากประสบการณ์ และความรู้ที่ส่ังสมมาในอดีต และมีอิทธิพลต่อวิธีคิด ทัศคติ และ
พฤติกรรม โดยแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566-2570 นี้ ได้กําหนดกรอบความคิดเป็นเป้าหมาย
การพัฒนาไว้ 4 กรอบความคิดประกอบด้วย 

ทักษะ (Skill)  เป็น “คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/ ความสามารถ และ
คุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีทําให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์กร”ดังน้ัน การพัฒนาทักษะเพ่ือการ
ปฏิบัติงานในประเด็นการพัฒนาท่ี 2 น้ี จึงเป็นเพียงองค์ประกอบหนึ่งที่ส่งเสริมให้บุคลากรแสดงพฤติกรรม หรือ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตาม ยังคงมีองค์ประกอบทั้งความรู้คุณลักษณะที่จําเป็นต้องพัฒนาเพิ่มเติม 
ซ่ึงเป็นการออกแบบและกําหนดแนวทางการดําเนินการพัฒนาดังกล่าว อาจมีความแตกต่างไปในแต่ละหน่วยงาน 
ทั้งน้ี ข้ึนอยู่กับเป้าหมาย ความต้องการของหน่วยงาน ว่าต้องการให้บุคลากรแสดงสมรรถนะใดที่ชัดเจน เพ่ือ
ขับเคล่ือนภารกิจและการพัฒนางานน้ัน ๆ  

สํานักงาน ก.พ. ได้กําหนดนิยามทักษะ หมายถึงการนําความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานจนเกิดความ
ชํานาญ และคล่องแคล่ว ดังน้ัน การพัฒนาทักษะที่จะกล่าวถึงน้ี เม่ือมีความเข้าใจ และใช้ทักษะต่าง ๆ แล้วการ
ดําเนินการต่อไปจําเป็นต้องมีการฝึกฝน ทําซํ้าและปฏิบัติอย่างต่อเนื่องควบคู่ไปด้วย จึงจะเกิดเป็นทักษะในการ
ปฏิบัติตามเป้าหมายของการพัฒนาตามประเด็นการพัฒนาที่ 2 นี้  

การกําหนดประเด็นทักษะตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566-2570 นี้ ได้มีการศึกษา
ข้อมูลจากผลสํารวจ งานวิจัยและความเห็นของบุคลากรท้ังในและต่างประเทศ ซ่ึงพิจารณา ในภาพรวมได้ว่า
ทักษะที่บุคลากรต้องการพัฒนาจะครอบคลุมขอบเขตท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาตนเอง ทั้งความคิด และ
พฤติกรรม การพัฒนาทักษะเพื่อการทํางานร่วมกับผู้อ่ืน และการพัฒนาผู้นํา ดังน้ัน การกําหนดกรอบการพัฒนา
ทักษะเพ่ือการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงนี้ จึงครอบคลุมประเด็นทักษะเพ่ือการพัฒนาตนเองการพัฒนาเพ่ือ
การทํางานร่วมกันผู้อ่ืน และการพัฒนาเพ่ือการเติบโตในสายงาน มีรายละเอียดดังน้ี 
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ท้ังนี้ ทักษะข้างต้นกําหนดให้เป็นทักษะพื้นฐานเพ่ือการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง ที่บุคลากรทุก
กลุ่มควรได้รับการพัฒนาอย่างทั่วถึง อย่างไรก็ตาม รายละเอียด เนื้อหาการพัฒนาสามารถกําหนดให้มีความ
แตกต่างกันข้ึนอยู่กับเป้าหมายการพัฒนาท่ีกําหนดของแต่ละบุคคล สําหรับทักษะด้านภาวะผู้นําเพื่อให้บุคลากร
มีความพร้อมในการดํารงตําแหน่งท่ีสูงข้ึน ได้มีการกําหนด Leadership Development Pipeline ที่มีเป้าหมาย
การพัฒนาในแต่ละกลุ่มบุคลากร โดยการพัฒนาภาวะผู้นํานอกเหนือจากการพัฒนาทักษะด้านภาวะผู้นํา 6 
ทักษะดังกล่าวแล้ว ควรมี การเพ่ิมเติมประเด็นการพัฒนาผู้นําให้สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบ 
และระดับตําแหน่งตามกรอบการพัฒนาในภาพน้ีด้วย 
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กรอบความคิดและทักษะด้านดิจิทัลเพ่ือขับเคล่ือนการเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
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กลุ่มเป้าหมายของบุคลากรเพ่ือการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล จําแนกกลุ่มตามการใช้งานเทคโนโลยีดิจิทัล 
เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาทักษะที่สอดคล้องกับการนําไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานในการน้ี ได้จําแนก
กลุ่มเป้าหมายออกเป็น 2 กลุ่มหลักคือ 

1. ผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (IT) หมายถึง ผู้ที่ดํารงตําแหน่งในสายงานที่เก่ียวข้องกับการ
พัฒนา ดูแล จัดการระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและเครือข่ายของส่วนราชการ อาทิ สายงานวิชาการ
คอมพิวเตอร์ สายงานวิชาการเทคโนโลยีสารสนเทศ สายงานปฏิบัติงานเครื่องคอมพิวเตอร์ หรือ 
สายงานอื่นที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบการพัฒนาเรื่องดังกล่าว ซ่ึงจําเป็นต้องใช้ความรู้
ความสามารถด้านเทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติภารกิจ และ/หรือรับผิดชอบการดําเนินงาน
เก่ียวกับแผนพัฒนาดิจิทัลของส่วนราชการ โดยจําแนกเป็น 
1) ผู้ปฏิบัติงาน 
2) ตําแหน่งประเภทอํานวยการหรือ หัวหน้างาน 
3) ตําแหน่งประเภทบริหาร หรือตําแหน่งผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศระดับกระทรวง กรม 

2. กลุ่มผู้ปฏิบัติงานท่ีไม่เก่ียวข้องกับด้านเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรง (Non-IT) หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานใน
ส่วนราชการที่ไม่ได้จัดอยู่ในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัลที่ดํารงตําแหน่งในสายงานอ่ืน ซ่ึง
เป็นผู้ใช้งาน (User) ระบบเทคโนโลยีดิจิทัล และเครือข่ายของส่วนราชการที่ได้รับพัฒนาข้ึน หรือ 
ระบบปฏิบัติการด้านคอมพิวเตอร์ที่ใช้ในการปฏิบัติงานภายในส่วนราชการ หรือเพ่ือการให้บริการ
ประชาชนตามภารกิจของส่วนราชการ โดยจําแนกเป็น 
1) ผู้ปฏิบัติงาน 
2) ตําแหน่งประเภทอํานวยการหรือ หวัหน้างาน 
3) ตําแหน่งประเภทบริหาร  
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2.2 แนวโน้มของ “การจัดการภาครัฐแนวใหม่” 

 

จากภาพ “แนวโน้มของ การจัดการภาครัฐแนวใหม่” ซ่ึง มุ่งเน้น 

1.  การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ (Privatization) และ การใช้บุคคลที่สาม (Third Party) ในการดําเนินการ
ต่างๆ แทนภาครัฐเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงทําให้ภาครัฐจําเป็นต้องอาศัย แนวคิดและวิธีการบริหารจัดการ
ของภาคธุรกิจเอกชนมาใช้มากข้ึน 

2. การกํากับดูแลท่ีดี (Good Governance) ภาครัฐจําเป็นต้องปรับเปล่ียนรูปแบบการปกครองแบบ
เข้มงวด เคร่งครัดมายืดหลักการผ่อนปรนภายใต้ ธรรมาภิบาล หรือ การกํากับดูแลที่ดี 

3. บุคลากรที่มีคุณภาพมากขึ้น (Qualified Personnel) เจ้าหน้าที่ของภาครัฐต้องมีความเป็นบุคลากร
ที่มีคุณภาพมากข้น เช่นเดียวกับบริหารจัดการแบบภาคเอกชน 

4. เป็นมืออาชีพมากข้ึน (Higher Quality Professional) เจ้าหน้าที่ของภาครัฐต้องมีความเป็นมือ
อาชีพในการปฏิบัติงาน 

5. ภายใต้หลักการปกครองแบบ นิติรัฐ (Rule of Law) การบริหารในภาครัฐราชการจะต้องอยู่ภายใต้
กฎหมาย และกฎระเบียบต่างๆ มากมาย ซ่ึงต่างจากการบริหารของภาคเอกชน 
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จากแนวโน้มของการจัดการภาครัฐแนวใหม่ นํามากําหนดแผนกลยุทธ์และมาตรการในการพัฒนาระบบ
ราชการ ซ่ึงที่ผ่านมาได้นําแนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่มาปรับใช้โดยมีเหตุผลหลักที่สําคัญจาก
ปัญหาของระบบราชการไทยที่มีหลายประการและส่ังสมมานาน และกระแสโลกาภิวัฒน์ส่งผลให้สภาพแวดล้อม
ทั้งภายในและภายนอกประเทศ เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วการเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบราชการที่มุ่งสู่ความ
เป็นเลิศ เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ การลดความเหล่ือมลํ้าที่เน้นการพัฒนาอย่างย่ังยืน และ
ทั่วถึงเป็นธรรม ทั้งน้ีได้กําหนดแผนกลยุทธ์และมาตรการในการพัฒนาระบบราชการได้แก่ 

1. การลดข้ันตอนและระยะเวลาในการปฏิบัติราชการ เพ่ือความคล่องตัวและรวดเร็วในการให้บริการ
แก่ประชาชน 

2. การปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพการให้บริการประชาชนให้เป็นที่ยอมรับ ปรับปรุง แก้ไข ยกระดับ 
และพัฒนากฎหมาย ระเบียบ ข้ันตอนการให้บริการอํานวยความสะดวก และมาตรฐานของส่วน
ราชการ 

3. การพัฒนาขีดสมรรถนะและศักยภาพของข้าราชการ การนําเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร
เข้ามาใช้ในการให้บริการประชาชน (e-Service) การแก้ไขปัญหา ข้อร้องเรียนจากการปฏิบัติหน้าที่
ของข้าราชการและการทุจริตคอร์รัปชั่น 

4. การบูรณาการทํางานร่วมกันระหว่างหน่วยงานและภาคส่วนต่างๆ โดยยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ
ราชการจึงได้กําหนดให้ปรับปรุงกลไกภาคราชการให้มีประสิทธิภาพ โปร่งใส สามารถตอบสนอง
ความต้องการของประชาชนได้ และก่อให้เกิดความเชื่อม่ัน ศรัทธา ต่อการทํางานของภาคราชการ
เพ่ิมข้ึน ซ่ึงจะเอื้อต่อการเสริมสร้างรากฐานท่ีเข้มแข็งทางเศรษฐกิจ และสังคมในการพัฒนาประเทศ
และพร้อมที่จะรองรับสถานการณ์การเปล่ียนแปลงในอนาคต 
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2.3 การสร้างองค์กรที่ย่ังยืนและยืดหยุ่น (Sustainable and Agile Organization) 

ด้วยเหตุแห่งความเปล่ียนแปลงและผันผวนในโลกยุคปัจจุบัน ก่อให้เกิดความต้องการในการตอบสนอง
ต่อความท้าทายและความเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ เทคโนโลยี
ส่ิงแวดล้อม และความคาดหวังของสังคม ส่ิงเหล่าน้ีเป็นปัจจัยแห่งการเปล่ียนแปลงภายนอกที่ส่งผลกระทบถึงผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย พนักงานและยุทธศาสตร์ขององค์กร ทั้งหมดคือปัจจัยท่ีมีผลต่อการสร้างขีดความสามารถให้
องค์กร 
การสร้างองค์กรที่ย่ังยืนและยืดหยุ่น (Sustainable and Agile Organization) เป็นแนวคิดที่ยึดม่ัน 

ในการสร้างองค์กรที่สามารถดํารงอยู่ในระยะยาวด้วยการปรับตัวตามสภาวะแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วและมีความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม พร้อมทั้งการสร้างความยืดหยุ่นในการดําเนินงาน
เพื่อตอบสนองต่อความไม่แน่นอนและความซับซ้อนของโลกปัจจุบัน ประกอบด้วย 

1. การพัฒนาผู้นําในองค์กรที่ย่ังยืนและยืดหยุ่น ผู้นําท่ีสามารถนําโดยมีความย่ังยืนและสามารถปรับตัว
ตามสถานการณ์เป็นสิ่งที่ จําเป็นในการนนําองค์กรให้สามารถดํารงอยู่ในยุคที่ ซับซ้อนและ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 

2. การบูรณาการเทคโนโลยีกับแรงงานมนุษย์ เทคโนโลยีเป็นเครื่องมือที่สําคัญในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
และความสามารถของแรงงานมนุษย์ การบูรณาการการที่มีประสิทธิภาพสามารถสร้างความ
แข็งแกร่งและความย่ังยืนให้กับองค์กร 

3. การสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กรเป็นส่ิงสําคัญในการส่งเสริม 
การพัฒนาและการแลกเปล่ียนความรู้ ซ่ึงความสร้างความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมใหม่ๆ ที่
สามารถนําไปสู่ความสําเร็จขององค์กร 

4. การสร้างความย่ังยืน (Sustainability) ในยุคปัจจุบัน ความย่ังยืนไม่ใช่เพียงแค่คําโฆษณาแต่เป็น
ความต้องการท่ีจําเป็น องค์กรต้องดําเนินการอย่างมีความรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดล้อมเพื่อ
สร้างความไว้วางใจและความย่ังยืนในระยะยาว 

5. การใช้เทคโนโลยีและข้อมูล (Technology and Data-Driven) ข้อมูลและเทคโนโลยีเป็นเครื่องมือ
ที่สําคัญในการสนับสนุนการตัดสินใจและการปรับปรุงประสิทธิภาพในการดําเนินงาน การนํา
เทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการตัดสินใจ และการปรับปรุงประสิทธิภาพในการดําเนินงาน การ
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นําเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลและการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือสนับสนุนการ
ตัดสินใจสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพและความย่ังยืนให้กับองค์กร  

2.4 การสร้างประสบการณ์ และการพัฒนาพนักงาน (Employee Experience and Development) 

องค์กรท่ีเติบโตอย่างย่ังยืน มุ่งสร้างผลลัพธ์ที่ไม่ใช่เพียงผลงานขององค์กรเท่าน้ัน แต่ยังต้องมุ่งสร้างความ
เป็นอยู่ที่ดีแบบองค์รวมให้กับบุคลากรด้วย ซ่ึงการสร้างผลลัพธ์ดังกล่าว จําเป็นต้องอาศัยระบบการบริหาร
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และทันสมัย ไม่เพียงแต่การมีนโยบาย แผนยุทธศาสตร์ หรือแนวคิดที่ดีแต่เพียงอย่าง
เดียว หากยังรวมถึงการสร้างประสบการณ์การทํางานท่ีดีและการพัฒนาพนักงาน ซ่ึงเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า
และเป็นหัวใจสําคัญขององค์กร 

การสร้างประสบการณ์การทํางาน (Employee Experience) สามารถเพ่ิมความพึงพอใจและสร้าง
ความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงสามารถนําไปสู่ผลการดําเนินงานที่ดีข้ึน ประกอบด้วย 

1. การสร้างประสบการณ์ทํางาน (Employee Experience) การสร้างประสบการณ์ที่ดีสําหรับ
พนักงานเป็นการสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนและเป็นกําลังใจให้กับพนักงาน ซ่ึงสามารถนําไปสู่
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันที่สูงข้ึน 

2. การพัฒนาทักษะและการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Upskilling and Lifelong Learning) การสนับสนุน
การเรียนรู้และการพัฒนาทักษะเป็นการตั้งค่าพื้นฐานให้กับพนักงานในการตัดสินใจและปฏิบัติงาน
ที่มีประสิทธิภาพ และเตรียมพร้อมสําหรับความเปล่ียนแปลงในอนาคต 

3. การสนับสนุนความหลากหลายและความรวมใจ (Diversity and Inclusion) การสร้างวัฒนธรรมที่
หลากหลาย และรวมใจในองค์กรเป็นการสร้างสภาพแวดล้อมที่เปิดกว้างและยอมรับความแตกต่าง
ซึ่ง สามารถส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรม  

4. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Capital Development) การลงทุนในการพัฒนาพนักงาน
เป็นการสร้างคุณค่าในทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร การสนับสนุนการเรียนรู้และการพัฒนาส่วน
บุคคล เป็นสิ่งสําคัญในการสร้างพนักงานที่มีความสามารถและเป็นที่น่าเช่ือถือในระยะยาว 

5. การสร้างและสนับสนุนผู้นํา (Leadership Development and Support) การสร้างโปรแกรม 
การพัฒนาผู้นําให้มีความย่ังยืน เป็นการสร้างศักยภาพในการนําทางขององค์กร การตัดสินใจและ
การแก้ไขปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นส่ิงสําคัญในการสร้างองค์กรที่ย่ังยืน 
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การสร้างประสบการณ์ท่ีดีสําหรับพนักงานและสนับสนุนการพัฒนาเส้นทางอาชีพสามารถนําไปสู่
ความสําเร็จขององค์กรในระยะยาวการมีพนักงานที่มีความสุขและมีทักษะท่ีเหมาะสมจะส่งผลให้องค์กรสามารถ
ปรับตัวและแข่งขันได้ในภาวะที่เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเน่ือง 
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3. ผลการดําเนินการตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี พ.ศ. 2567  

ผลการดําเนินการตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี พ.ศ. 2567 ระยะเวลา
ต้ังแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2566 ถึงวันท่ี 30 มิถุนายน 2567 มีดังน้ี 

3.1 ความก้าวหน้าภาพรวม  

ผลการดําเนินการ ณ วันที่ 30 มิถุนายน 2567 มีผลการดําเนินการร้อยละ 96.59  
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3.2 รายละเอียดการดําเนินการ 

โครงการ ตัวชี้วัด ผลการดําเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1. โครงการปรับปรุงโครงสร้าง
องค์กร และอัตรากําลัง 
(ต่อเนื่องปี 2566)     
- กรอบอัตรากําลังใหม่ รองรับ
กรอบแนวคิดรองรับโครงสร้าง
องค์กรใหม่ 
- JD สําหรับอัตรากําลังตาม
กรอบโครงสร้างองค์กรใหม่ 

1.การดําเนินการโครงการ
เสร็จสิ้น ร้อยละ 100 
2.คะแนนผลการ
ดําเนินงานของ สถาบัน 
ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 
(กรมบัญชีกลาง) ระดับ
คะแนน 4  

 - ประชุมร่วม ทีม
ผู้บริหารสูงกับที่
ปรึกษา Indigo  และ
เลขาคกก. ตรวจรับ 
เมื่อวันที่ 28 พ.ย.
2566 (10.30-12.00 
น.) 
 - ที่ปรึกษา จัดทํา
และจะนําส่งเลขา 
คกก. ตรวจรับ 

 ที่ปรึกษา Indigo   
ได้ส่งรายละเอียดการ
ปรับเพิ่มรายละเอียด
ที่ประชุมกับ คกก. 
ตรวจรับ งานงวด 3 
แล้ว เลขาฯ (คุณ
อรัญญา ได้นําส่ง
เอกสารให้คกก.
พิจารณา เพื่อนัด
หมายประชุมตรวจ
รับ) 

  ประชุมร่วม ทีม
ผู้บริหารสูงกับที่
ปรึกษา Indigo  และ
เลขาคกก. ตรวจรับ 
เมื่อวันที่ 16 ก.ค.
2567 (13.00-15.30 
น.) หารือประเด็น
โครงสร้าง (สายการ
บังคับบัญชา )และ
สรุปประเด็นการปรับ
รายงานงานเพิ่มเติม 
(ภาคผนวก) 
ประกอบการส่ง
รายงานเพื่อ
ประกอบการพิจารณา
ตรวจรับงาน 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการดําเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

2. โครงการสํารวจเพื่อประเมิน
ความต้องการอัตรากําลังของ
กลุ่มงาน ฝ่าย ให้สอดคล้องกับ
ภาระงาน / พร้อมรวบรวม
ข้อมูลความต้องการ สรุป
รายงานความต้องการ สนับสนุน
ข้อมูลในการขอรับจัสรรงบ
ประมาณประจําปี 

1.การดําเนินการโครงการ
เสร็จสิ้น ร้อยละ 100 

  ดําเนินการจัดทํา
ข้อมูลเงินเดือนและ
ค่าจ้างที่เกี่ยวข้องกับ
พนักงานและลูกจ้าง
(เงินนอกงบ) ปี 2567 
(ส่งให้ กยป.ฝน.เพื่อ
ขอจัดสรรงบ 2567) 

สรุปดําเนินการจัดสรร
อัตรากําลังตามแผน
จัดสรรอัตรากําลัง ปี 
2567  ที่ผมว. เห็นชอบ 

จัดทําร่างแผน
อัตรากําลัง 2568-
2570 เสนอ ผมว. (17 
ก.ค.67 )และเป็นส่วน
หนึ่งในการพิจารณา
ตามแผนความเสี่ยง
ของ มว.  

3. โครงการพัฒนา-ส่งเสริม
ความก้าวหน้าในสายงานตาม
เกณฑ์การคัดเลือก 
(Succession Plan) 

1.การดําเนินการโครงการ
เสร็จสิ้น ร้อยละ 100 

1. หลักสูตรธรรมาภิ
บาลการจัดการที่ดี 
และอสังหาริมทรัพย์
ขั้นสูง (ธทส.) รุ่นที  1 
: รอง ผมว. 
2.อนุมัติหลักสูตร
อบรมผู้บริหาร (โดยมี
รายชื่อการเตรียม
ความพร้อมผู้บริหาร ) 
: NIMT Data 

1.จัดอบรม  NIMT 
Data Strategy (11 
ม.ค.67) 
  ผู้เตรียมความพร้อม
ทางการบริหารเข้ารับ
การอบรม 
2. จัดอบรม การ
บริหารผลการ
ปฏิบัติงาน ( 8 ก.พ.
67) 

1.ดําเนินการแผนขอรับ
จัดสรรทุน  พัฒนา
บุคลากรศึกษา
ต่างประเทศ 
25682569 ส่-งงานทุน 
อว. (อว 6101/333 
หนังสือนําขอจัดสรรทุน
ฯ2568-2569 ลว 23 
เม.ย.67) พร้อมส่งฉบับ
จริง (รวม 4 ทุน) 

1.นําส่งรายงานการ
กลับมาปฏิบัติงานของ
ผู้รับทุนให้ สนง.ก.พ. 
และ ปอว. (น.ส.เยาว
เรศ พิมพ์สุทธิ์ ) อว 
6101/ 542 

2. สร้างเวทีการ
นําเสนอผลงาน
วิชาการด้านมาตร
วิทยา  (Talent) ใน
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการดําเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 
Strategy  มว 
6105.2/ 169 
2. อนุมัติหลักสูตร
อบรมผู้บริหาร (โดยมี
รายชื่อการเตรียม
ความพร้อมผู้บริหาร ) 
: การบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน 
3. คําสั่ง269/2566 
มอบหมายงาน (ข้อ 
5.1-5.6 ลว.17 ต.ค.
66) 

โดยมีรายชื่อผู้เตรียม
ความพร้อม 
3. คําสั่ง14/2567 
แต่งตั้งคณะทํางาน
การสื่อสารยุคดิจิทัล 
ลว (19 ม.ค.67) 
(มอบหมายงาน) 
4. ดําเนินการเสนอ 
นายวิรุณ หฝช. เข้า
สมัครอบรมธรรมาภิ
บาล ผบ.ระดับกลาง  
5. ดําเนินการขอรับ
จัดสรรทุน (ฝม.) 
พัฒนาบุคลากรศึกษา
ต่างประเทศ 2567ส่ง 
งานทุน อว. (อว 
6101_238 หนังสือ
นําขอจัดสรรทุนฯ

การจัดประชุม
ครบรอบสถาบัน 21-
23 ส.ค.2567 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการดําเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 
2567 ลว 19 มี.ค.67) 
พร้อมส่งฉบับจริง 

4 โครงการส่งเสริมการทํางาน
ตามหลักธรรมาภิบาลและกํากับ
ดูแลกิจการที่ดี 

คะแนนการประเมิน
คุณธรรมและความโปร่งใส
ในการดําเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐ (ITA) 
ร้อยละ 80  

 1.คําสั่ง344/2566 
แต่งตั้งคณะทํางาน
ขับเคลื่อนจริยธรรม 
(18 ธ.ค.66)  
 2.การมีหนังสือ ขอ
อัยการเป็นที่ปรึกษา 
กม. ของ มว. (โดย
สนง.อัยการฯ ตอบ
กลับ อส.
0004/18028) 

  นําข้อมูล IIT EIT OIT 
เข้าระบบ ITA ของ
สํานักงาน ปปช.และ
ระบบอนุมัติเรียบร้อย
แล้ว วันที่ 30 
กรกฎาคม 2567 จะ
ประกาศผลอย่างเป็น
ทางการ  

  

5. โครงการส่งเสริมวัฒนธรรม
องค์กร 
- คณะทํางานตามโครงการ
ส่งเสริมป้องกันการทุจริต 
ภายใต้แผนงาน/ 
ศึกษากรอบการประเมินตามที่ 

1.รางวัลองค์กรคุณธรรม 
ต้นแบบ 
2.จํานวนบุคลากรที่ได้รับ
การส่งเสริมด้านคุณธรรม
และวัฒนธรรม 

1. ประชุมเกณฑ์การ
ประเมิน  ITA (7 ธ.ค.
66)  
2.ได้คะแนน ประเมิน
ระบบบริหารจัดการ
ความเสี่ยงการทุจริต 

1.จัดประชุม
คณะทํางาน ปปช. ( 
18 ม.ค.67) 
2. ส่งข้อมูลบันทึก 
ITA ตามเกณฑ์ ปปช.  

  ประกาศผลคะแนน  
ITA 93.72  

(30 ก.ค.67) 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการดําเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 
ปปช.กําหนด / 
ดําเนินการกิจกรรมเพื่อรวบรวม
เสนอผลงานต่อ ปปช. (ประเมิน 
ITA ) 

ระดับ Excellence ปี 
2566 จากปปท. (22 
ธ.ค.66) 
 3.คําสั่ง344/2566 
แต่งตั้งคณะทํางาน
ขับเคลื่อนจริยธรรม 
(18 ธ.ค.66)  

6. โครงการทบทวนและ
ปรับปรุงระเบียบ ข้อบังคับ ว่า
ด้วย การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน / การเกษียณอายุ
ราชการ /การปรับขึ้นเงินเดือน
จากค่ากลางเป็นปรับขึ้นจากฐาน
เงินดือน/ การเบิกจ่ายเงินใน
กิจกรรมที่จําเป็นเร่งด่วน / 
หลักเกณฑ์การเบิกจ่าย
สวัสดิการ / กิจการร่วมทุนรัฐ
และเอกชน 

1. ระเบียบ หรือข้อบังคับที่
มีการแก้ไข / ปรับปรุง /
ออกฉบับใหม่ 2 ฉบับ 
2. ร้อยละความผูกพันของ
บุคลากร 

1.กมว. ลงนาม : ข้
อบังคับคณะกรรมการ
มาตรวิทยาแห่งชาติ  
ว่าด้วย  
ค่าตอบแทน
นอกเหนือ จาก
เงินเดือนตามผลการ  
ปฏิบัติงาน (ฉบับที่ ๓) 
พ.ศ. 2566 : 23 พ.ย..
66  
  

ประกาศ กระทรวง 
เรื่อง หลักเกณฑ์
มาตรฐานการสอบ
เทียบของสถาบัน
มาตรวิทยาแห่งชาติ 6 
ฉบับ : 14 มี.ค.67 

1. กมว. ลงนาม : 
ข้อบังคับคณะกรรมการ
มาตรวิทยาแห่งชาติ ว่า
ด้วย ประมวลจริยธรรม
ของคณะกรรมการ 
ผู้อํานวยการ และ
ผู้ปฏิบัติงาน 
สถาบันมาตรวิทยา
แห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๖๗ : 
26 พ.ค.67 
2.รายงานการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ของ
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการดําเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 
พระราชบัญญัติพัฒนา
ระบบมาตรวิทยา
แห่งชาติพ.ศ. ๒๕๔๐ 
ที่แก้ไขเพิ่มเติมตาม
พระราชบัญญัติระบบ
มาตรวทยาแห่งชาติ 
(ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๙ 
: 9 เม.ย.67 

7.โครงการส่งเสริมความมั่นคง
ของพนักงานหลังเกษียณอายุ
ราชการ 
- หลักสูตรการเตรียมความ
พร้อมด้านสุขภาพ หรือ 
- หลักสูตรด้านการออม 

1.การดําเนินการโครงการ
เสร็จสิ้น ร้อยละ 100 
2.ร้อยละความผูกพันของ
บุคลากร 

อนุมัติหลักสูตรเตรียม
ความพร้อมก่อน
เกษียณ: การวางแผน
การเงิน 2 หัวข้อ 
อบรมวันที่ 18 
ธันวาคม 2566 
มว 6105.2/ 162 

      

8.โครงการสํารวจความผูกพัน
ของบุคลากรที่มีต่อองค์กร  
-  สํารวจผลระดับคะแนนความ

1.การดําเนินการโครงการ
เสร็จสิ้น ร้อยละ 100 
2.แผนการส่งเสริมกิจกรรม

1.สํารวจความคิดเห็น
เกี่ยวกับความผูกพัน 
วันที่ 12 - 31 ต.ค.66 

1.อนุมัติแผนส่งเสริม
ความผูกพัน ( ผมว.) 
มว.6105.2/ 14 ลว 

1.งานกิจกรรมปลูก
ต้นไม้เฉลิมพระเกียรติ 
72 พรรษา 22 พ.ค.67 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการดําเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 
ผูกพันประจําปี 
-  กําหนดกิจกรรมเพื่อสร้าง
ความผูกพันที่ดีต่อองค์กร 

ความผูกพันอันดีต่อองค์กร
ประจําปีเสร็จสิ้น ร้อยละ 
100 
3.ร้อยละความผูกพันของ
บุคลากร 

2. สรุปรายงานผล
การสํารวจ 

25 ม.ค.67 
2.ประชุมดําเนินการ
จัดงานเพื่อพัฒนา
คุณภาพชีวิตของข้า
ราชการและบุคลากร 
อว. (กีฬา กท.อว.) 
ประสานงาน สป.อว. 
- เตรียมนักกีฬา มว. 
3. ประชุม
คณะกรรมการ
กิจกรรมพนักงาน 
เตรียมงาน สงกรานต์ 
/ งานสถาปนา มว.  

2.งานสถาปนา มว. 31 
พ.ค.67 
3. ดําเนินกิจกรรม
พัฒนาคุณภาพชีวิต
ของข้าราชการและ
บุคลากร อว. (กีฬา 
กท.อว.) 14 มิ.ย.67 
4. เตรีนมเอกสาร 
ประชุมคณะกรรมการ
มาตรวิทยา สรุป
รายละเอียดเงิน - ทํา
หนังสือแจ้งพนง. ผู้มี
สิทธิได้รับเงินการจ่าย
ค่าตอบแทน
นอกเหนือจากเงินเดือน 
ปี 2566 จ่าย 2567 
(เข้าพร้อมเงินเดือน 
มิ.ย.67) 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการดําเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

9.จัดทํา /พัฒนาเกณฑ์การเลื่อน
ระดับตําแหน่งที่สูงขึ้น 
-  ตั้งคณะทํางานเพื่อกําหนด
เกณฑ์การเลื่อนระดับตําแหน่งที่
สูงขึ้นที่ครอบคลุมทั้งระดับฝ่าย 
และกลุ่มงานไม่สังกัดฝ่าย 
-  กําหนดเกณฑ์การพิจารณา
เลื่อนระดับตําแหน่งที่เป็น
มาตรฐาน 

1. มีเกณฑ์ใช้ในการปรับ 
เลื่อนระดับ 
2. ร้อยละความผูกพันของ
บุคลากร 

1. แต่งตั้งคณะทํางาน
พิจารณาผู้เหมาะสม
เพื่อแต่งตั้งให้ดํารง
ตําแหน่งหัวหน้ากลุ่ม
งาน 
(ประเภทอํานวยการ 
ระดับต้น) 
คําสั่งที่ 337/2566 
 2. ประกาศรับสมัคร
บุคคลเพื่อคัดเลือก
เป็นหัวหน้ากลุ่มงาน 
(ประเภทอํานวยการ
ต้น) ลว 2 พ.ย.66 
3. ประกาศผู้มีสิทธิ
เข้ารับการสัมภาษณ์
ตํา แหน่งหัวหน้ากลุ่ม
งาน 14 ธ.ค.66 
4. แต่งตั้งพนักงาน
รักษาการในตําแหน่ง 

  1.แต่งตั้งพนักงาน
รักษาการในตําแหน่ง 
หัวน้ากลุ่มงาน 
(อํานวยการต้น) คําสั่ง
ที่ 25/2567( นายบรร
ฑูรย์ และ น.ส.ฐานิ
ยา)  

1 ประกาศการ
ประเมินผลงานเพื่อปรับ
เลื่อนค่ากลางเงินเดือน
ในระดับตําแหน่ง
เดียวกัน พ.ศ. 2567 ลว 
25 มิ.ย.67 
2  ประกาศการ
ประเมินผลงานเพื่อ
พิจารณาแต่งตั้งให้ดํารง
ตําแหน่งในระดับที่
สูงขึ้น พ.ศ. 2567 ลว 
25 มิ.ย.67 
3 แต่งตั้งคณะทํางาน
กลั่นกรองผลงานการ
ปรับเลื่อนค่ากลาง
เงินเดือนในระดับ
ตําแหน่งเดียวกันหรือ
ดํารงตําแหน่งในระดับที่
สูงขึ้น ลว 25 มิ.ย.67 

1. จัดประชุม
คณะทํางานเพื่อ
ประเมินผลงาน
พนักงานเพื่อพิจารณา
แต่งตั้งให้ดํารง
ตําแหน่งในระดับที่
สูงขึ้นและการปรับ
เลื่อนค่ากลาง
เงินเดือนในระดับ
ตําแหน่งเดียวกัน 
วันที่ 18 ก.ค.67 

2.-ประกาศสถาบัน
มาตรวิทยาแห่งชาติ 

เรื่องผู้มีสิทธิเข้ารับ
การประเมินผลงานเพื่ 
อปรับเลื่อนค่ากลาง
ในระดับตําแหน่งเดี 
ยวกันประจํา ปี พ.ศ. 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการดําเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 
หัวน้ากลุ่มงาน 
(อํานวยการต้น) คําสั่ง
ที่ 345/2566 (13คน) 
และแต่งตั้งหน.กลุ่ม
งานเดิม( 6 คน)  
5. ประกาศรับสมัคร
บุคคลเพื่อคัดเลือก
เป็น หัวหน้าฝ่าย 
(อํานวยการระดับสูง) 
: หฝม. และ หฝค. 
(27 ธ.ค.66) 

4 แต่งตั้งคณะทํางาน
เพื่อประเมินผลงาน
พนักงานเพื่อพิจารณา
แต่งตั้งให้ดํารงตําแหน่ง
ในระดับที่สูงขึ้นและ
การปรับเลื่อนค่ากลาง
เงินเดือนในระดับ
ตําแหน่งเดียวกัน 
ประจําปี 2567 ลว 25 
มิ.ย.67 

๒๕๖๗ วันที่ 6 
กันยายน 2567 

3.ประกาศสถาบัน
มาตรวิทยาแห่งชาติ  

เรื่อง ผู้มีสิทธิเข้ารับ
การประเมินผลงานเพื่ 
พื่อพิจารณาแต่งตั้งให้
ดํารงตําแหน่งใน
ระดับที่สูงขึ้นประจําปี 
พ.ศ. ๒๕๖๗ วันที่ 6 
กันยายน 2567 

10.โครงการจัดให้มีการถ่ายทอด
ความรู้ด้านผลประโยชน์ และ
สิทธิของพนักงานให้เป็น
ปัจจุบัน/กฎหมายใหม่  

1.การดําเนินการโครงการ
เสร็จสิ้น ร้อยละ 100 
2. ร้อยละความผูกพันของ
บุคลากร 

    1. ประสานกับ หน.
สํานักงานประกันสังคม 
จ.ปทุมธานี สาขาคลอง
หลวง โดยได้ทําหนังสือ
ขอความอนุเคราะห์แล้ว 
รอดําเนินการเวียน
บุคลากร มว. ผู้ที่สนใจ

1.จัดโครงการอบรม
ประกันสังคม : ด้าน
สิทธิประโยชน์
ประกันสังคม“เทคนิค
การรับเงินออมหลัง
เกษียณให้ได้รับ
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการดําเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 
รับฟัง (17-20 มิ.ย. 67) 
สรุปรายชื่อ 
2.มว 6105.2/ 83  ทํา
อนุมัติค่าใช้โครงการ
อบรมประกันสังคม : 
ด้านสิทธิประโยชน์
ประกันสังคม“เทคนิค
การรับเงินออมหลัง
เกษียณให้ได้รับ
ประโยชน์สูงสุด” ลว. 
21 มิถุนายน 2567 

ประโยชน์สูงสุด”18 
ก.ค.67  

11.โครงการส่งเสริม ปรับปรุง
สภาพแวดล้อมการทํางาน    
-  แผนการทํางานด้านความ
ปลอดภัยและอาชีวอนามัย
ประจําปี 
-  การดําเนินการตามแผนและ
รายงานผลด้านความปลอดภัย 
-  กิจกรรมส่งเสริมด้านความ

1.การดําเนินการโครงการ
เสร็จสิ้น ร้อยละ 100 
2.แผนการส่งเสริมกิจกรรม
ด้านการส่งเสริม ป้องกัน
ด้านความปลอดภัยใน
สถานที่ทํางานประจําปี 
เสร็จสิ้น ร้อยละ 100 

1.ขออนุมัติค่าใช้จ่าย
โครงการอบรมความรู้
ด้านความปลอดภัย : 
การอพยพหนีไฟ การ
ปฐมพยาบาลและช่วย
ชีวิต  
เบื้องต้น (เชิง
ปฏิบัติการ) มว 

1.ขออนุมัติแผนปฏิบัติ
การประจําปี 2567 
และ กอธ. อยู่ระหว่าง
ดําเนินการตามแผน 
2.  มว 6105.2/ 29 
ลว 28 ก.พ.67 ขอ
อนุมัติอบรมความ
ปลอดภัยในการ

1.มว 6105.2/ 61ทํา
อนุมัติค่าใช้ จ่าย
โครงการอบรม
คณะกรรมการความ
ปลอดภัย อาชีวอนามัย 
และสภาพแวดล้อมใน
การทํางาน(คปอ.)   
(25-26 ก.ค.67) 

1.จัดโครงการอบรม
คณะกรรมการความ
ปลอดภัย อาชีวอนา
มัย และ
สภาพแวดล้อมในการ
ทํางาน(คปอ.)   (25-
26 ก.ค.67) (มว 
6105.2/ 61) 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการดําเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 
ปลอดภัยอาชีวอนามัยของ
พนักงาน  

3.ร้อยละความผูกพันของ
บุคลากร 

6105.2/ 155 (21-23 
พ.ย.66) 

ทํางานกับสารเคมี
อันตรายและการตอบ
โต้กรณีเกิดเหตุฉุกเฉิน 
(28 มี.ค.67) 

  อยู่ระหว่างสรุปแผน
ความปลอดภัยในการ
ทํางาน  

12. โครงการพัฒนาสมรรถนะ 
ตามฟังค์ชั่นหน้าที่จําเป็น ทั้ง
ฝ่ายมาตรวิทยา และฝ่าย
สนับสนุน 
-พัฒนาทักษะพื้นฐานด้าน
กฎหมาย/ระเบียบที่จําเป็นใน
งาน 
-พัฒนาทักษะสมรรถนะการ
บริหารงานสําหรับผู้บริหารทุก
ระดับ 
-สร้างความตระหนักการคิด 
วิเคราะห์ อนุมัติ สั่งการ สําหรับ
ผู้บริหารทุกระดับ 
-พัฒนาสมรรถนะด้านการ
บริหารจัดการพื้นฐานสําหรับ

1.การดําเนินการโครงการ
เสร็จสิ้น ร้อยละ 90 
2.แผนการพัฒนาบุคลากร
ประจําปีเสร็จสิ้น ร้อยละ 
100 
2.ร้อยละ 80 ของบุคลากร
ที่ได้รับการพัฒนาตาม
แผนงานประจําปี( 600 คน
วัน) 

1.ดําเนินการสํารวจ
และจัดสรร
งบประมาณ 
แผนพัฒนารายบุคคล 
7 ฝ่าย 4 กลุ่มงาน + 
ผตส. โดยเป็นส่วน
หนึ่งในการขออนุมัติ
แผนอบรมประจําปี 
2567  
2. ดําเนินการขอ
อนุมัติอบรมหลักสูตร
พัฒนาทักษะ 
หลักสูตรด้านมาตร
วิทยา (งาน กพธ.ฝน.) 

1. อบรมหลักสูตร
NIMT Data Strategy 
-Empowering 
Organizations to 
Transform Data 
into Business 
Value and Success 
วันที่ 11 ม.ค.67 ตาม
บันทึก 6105.2/169 
ลว28พ.ย.66  
2.จัดอบรม การ
บริหารผลการ
ปฏิบัติงาน ( 8 ก.พ.
67) 
3. หลักสูตร

1.อบรม Quality 
management 
system standard ISO 
9001: 2015: 
Implement  
(มาตรฐานระบบ
บริหารงานคุณภาพ ISO 
9001:2015 : การ
นําไปใช้) (2-3 เม.ย.67)  
2.อบรมหลักสูตร 
Data Analytics Using 
Python(3 วัน) (23-25 
เม.ย.67) 
3.อบรมการจัดการงาน
และการบริหารชีวิต

ปฐมนิเทศ  



 
  
 

 

 

 34 

 

 

โครงการ ตัวชี้วัด ผลการดําเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 
พนักงาน 
-พัฒนาทักษะที่จําเป็นในการ
ตามแต่ละหน้าที่  

Becoming nimble 
organization with 
Agile-Kanban วันที่ 
12-13 ก.พ.67 (รุ่น
ที่1) วันที่ 28-29 ก.พ.
67 (รุ่นที2่) ตาม
บันทึก มว
6105.2/183  ลว 27 
ธ.ค.66 
4.ดําเนินการทํา
หนังสือ รมว.อว. ใน
การอนุญาต ผมว.อ
บรม ปปช.  
5. ได้เสนอ นายวิรุณ 
หฝช. อนุมัติ อบรม
ธรรมาภิบาล ผบ.
ระดับกลาง ส.
พระปกเกล้า 

อย่างมีประสิทธิภาพ 
ด้วย GTD (Getting 
Things Done) 
รุ่นที่ 1 วันที่ 3 
พฤษภาคม 2567 
รุ่นที่ 2 วันที่ 17 
พฤษภาคม 2567 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการดําเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

13. โครงการความร่วมมือทาง
วิชาการด้านมาตรวิทยาระหว่าง
ประเทศ ตามฟังค์ชั่นหน้าที่
จําเป็น ฝ่ายมาตรวิทยา 
วัตถุประสงค์เพื่อเป็นการมุ่งสู่
การเป็นองค์กรฐานความรู้ มี
วัฒนธรรมองค์กรที่เปิดกว้าง 
สร้างสรรค์ และทันสมัย 
สามารถปรับตัวทางเทคโนโลยี
และนวัตกรรมสอดคล้องต่อ
ความต้องการของประเทศ  

1.การดําเนินการโครงการ
เสร็จสิ้น ร้อยละ 100 
2.การพัฒนาบทบาทการ
เป็นผู้นําของสถาบันมาตร
วิทยาแห่งชาติสู่การเป็น
สถาบันมาตรวิทยาชั้นนํา
ของภูมิภาคเอเซียแปซิฟิค 
เสร็จสิ้น 1 กิจกรรม 

ร้อยละ 100 ของ
พนักงานที่ได้รับ
อนุมัติเดินทางไปเพื่อ
พัฒนา :ปฏิบัติการ 
วิจัย / ประชุม -
สัมมนา ทางมาตร
วิทยา  

KPI #2 นางสาว
รัคณาวรรณ วงศ์
พิทยาดิศัย ตําแหน่ง 
นักมาตรวิทยาชํานาญ
การพิเศษ ฝ่ายมาตร
วิทยาเชิงกล ซึ่งเป็น
บุคลากรที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดีเด่น และ
ได้รับการคัดเลือกจาก
สมาชิกองค์กรความ
ร่วมมือระหว่าง
ประเทศภูมิภาคเอเซีย
แปซิฟิก ชื่อ Asia 
Pacific Metrology 
Programme ให้ดํารง
ตําแหน่งและทําหน้าที่
ประธาน
คณะกรรมการ
วิชาการ สาขาระบบ     
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการดําเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 
คุณภาพ (Chair of 
Technical 
Committee for 
Quality System)  

14. โครงการสํารวจและขอรับ
จัดสรรทุนรัฐบาล หรือหน่วยงาน
ให้ทุนตามความต้องการฝ่าย
มาตรวิทยา  

แผนความต้องการรับ
จัดสรรทุนรัฐบาล หรือ
หน่วยงานให้ทุนตามความ
ต้องการฝ่ายมาตรวิทยา  

1.จัดทําข้อเสนอ แผน
ขอรับจัดสรรทุน
รัฐบาล ปี 2567 
เสนอผมว. (ฝม. 1 
ทุน) 
2.สป.อว. (อว6001/ว
10339 ลว11ต.ค.66)
แจ้งประกาศผู้มีสิทธิ
รับทุนรัฐบาล(พัฒนา
บุคลากรภาครัฐ ) 2
ราย น.ส.อังกูรณา 
(ฝม.) และน.ส.
จิรนันท์ (ฝค.) อยู่
ระหว่างดําเนินการทํา
สัญญารับทุน + 

ผมว.ลงนามสัญญา 
และนําส่งสัญญาการ
รับทุน (2 ราย) ให้ 
สป.อว. และสํานักงาน 
ก.พ. 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการดําเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 
โครงการการศึกษา 
ส่ง ปอว. 

15. โครงการติดตามและ
ประเมินผลหลังการพัฒนาตาม
โครงการหลักสูตรอบรม(ภายใน) 

รายงานสรุปประเมินผล
หลังโครงการอบรมเสร็จสิ้น 
ร้อยละ 90 

ติดตามรายงาน : ผู้
เข้าอบรมที่ได้จัดทํา
รายงานเสนอ
ผู้บังคับบัญชาอนุมัติ 
(IDP ) ร้อยละ 100  

ติดตามรายงาน : ผู้
เข้าอบรมที่ได้จัดทํา
รายงานเสนอ
ผู้บังคับบัญชาอนุมัติ 
(IDP ) ร้อยละ 100 

ติดตามรายงาน : ผู้เข้า
อบรมที่ได้จัดทํารายงาน
เสนอผู้บังคับบัญชา
อนุมัติ (IDP ) ร้อยละ 
100 

ติดตามรายงาน : ผู้
เข้าอบรมที่ได้จัดทํา
รายงานเสนอ
ผู้บังคับบัญชาอนุมัติ 
(IDP ) ร้อยละ 100 

16.โครงการจัดทําแผนการ
พัฒนาบุคลากร ประจําปี 

อนุมัติแผนการพัฒนา
บุคลากร ประจําปี 

ขออนุมัติแผนอบรม 
ประชุม สัมมนา
ประจําปีงบระมาณ 
2567 มว 6105.2/ 
146       

17. จัดทําโปรแกรมส่งเสริมคนดี
และคนเก่ง /การเสนอขอเครื่อง
ราชย์ฯ  

รางวัลคนดีศรี อว.      
หรือเสนอชื่อขอรับ       
เครื่องราชย์ฯ 

พระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์
อันเป็นที่เชิดชูยิ่ง
ช้างเผือก 
และ
เครื่องราชอิสริยาภรณ์

ดําเนินการ เสนอชื่อ
คนดีศรี อว. 

 นายศมน เพี้ยงบางยาง 
รับใบประกาศเกียรติ
คุณ คนดีศรี อว. ปี 
2567 (วันที่ 2 เม.ย.67) 
( อว.0200.2/ว6091 
ลว 21 มี.ค.67) 

1.ติดตาม - รับ
ประกาศนียบัตร 
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
2 ฉบับ (หนังสือ
สป.อว. ที่ อว 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการดําเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 
อันมีเกียรติยศยิ่ง
มงกุฎไทย 
ชั้นต่ํากว่าสายสะพาย 
ประจําปี ๒๕๖๕ 
ประกาศ ณ วันที่ 13 
พ.ย.66 
1. นางอัจฉรา เจริญ
สุข 
2. นายอนุสรณ์ ทน
หมื่นไวย 
3. ร.ท. อุทัย นรนิ่ม 
4. นายทศพร เอียด
คง 
5. นายชูศักดิ์ เชื้อสาย 
6. นางสาวพริมา เกิด
อุดม 
7. นางสาวจริยา บัว
เจริญ 
8. นายชัยวัฒน์ 

0200.2/ว 10835 ลว 
1 ก.ค.67) 



 
  
 

 

 

 39 

 

 

โครงการ ตัวชี้วัด ผลการดําเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 
เจษฎาจินต์ 
9. นายไพโรจน์ รัต
นางกูร 
10. นายณัฐพล แสน
คํา 

18. โครงการพัฒนาสมรรถนะ 
นักพัฒนานวัตกรรมบริการด้าน
มาตรวิทยา ด้วยเทคโนโลยี
ดิจิทัล หรือ 
พัฒนาทักษะด้านดิจิทัล อาทิ 
การเขียนโปรแกรม การ
ออกแบบฐานข้อมูล 

1.ร้อยละ 90 ของบุคลากร
ที่ได้รับการพัฒนาตาม
แผนงานประจําปี 

1. มว 6105.2/ 170 
อนุมัติหลักสูตรการใช้
งาน LabVIEW ขั้น
พื้นฐาน (2 รุ่น) และ 
LabVIEW ขั้นสูง      
(2 รุ่น)  
2. เสนอของบบูรณา
การ สพร. ในการ
ขอรับจัดสรรงบ
พัฒนาทักษะด้าน
ดิจิทัล 2568 (ฝน. ส่ง 
8 ธ.ค.66 ) 

1. อบรม (มว 
6105.2/ 170) 
หลักสูตรการใช้งาน 
LabVIEW ขั้นพื้นฐาน 
(2 รุ่น) และ 
LabVIEW ขั้นสูง      
(2 รุ่น)  
2. มว 6105.2/ 7 ขอ
นุมัติอบรมหลักสูตร 
Word Advanced 
Documents and 
Techniques (รวมสุด
ยอดเทคนิคงาน
เอกสารอัตโนมัติขั้น

1.อบรมหลักสูตร 
Data Analytics Using 
Python(3 วัน) (23-25 
เม.ย.67) 
 2. แจ้งเวียนผู้เข้าอบรม
หลักสูตรพัฒนาทักษะ
ด้านดิจิทัล (งบบูรณา
การ สพร.เริ่ม พ.ค.67)  
 3.มว 6105.2/ 59 
อนุมัติค่าใช้ จ่าย
โครงการอบรมหลักสูตร 
การนําเสนอด้วย 
PowerPoint อย่างมือ
อาชีพ และการ
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการดําเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 
สูง) (12-13 มี.ค.67) 
3.มว 6105.2/ 26ขอ
อนุมัติค่ าใช้จ่าย
โครงการอบรม
หลักสูตร 
Data Analytics 
Using Python(3 วัน) 
(23-25 เม.ย.67) 

ออกแบบ 
Presentation 
Infographic  ด้วย
โปรแกรม Microsoft 
PowerPoint (2019) 
ในวันที่ 25 - 26 
มิถุนายน 2567 

19. โครงการกรอบแนวคิดที่
สนับสนุนระบบและการทํางาน
แบบดิจิทัล (Digital Mindset)  
เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ
ทางการแข่งขัน 
พัฒนาพนักงาน สายวิชาการ 
ระดับ ชํานาญการขึ้นไป 

1.การดําเนินการโครงการ
เสร็จสิ้น ร้อยละ 100 
2.ร้อยละ 85 ของบุคลากร
ที่ได้รับการพัฒนาตาม
แผนงานประจําปี 

  มว 6105.2/ 183 
โครงการอบรม
หลักสูตร Becoming 
nimble 
organization with 
Agile-Kanban (ชพ.-
ชช)จัดเป็น 2  รุ่น 
รุ่นที่ 1 วันที่ 12 - 13 
กุมภาพันธ์ 2567  
รุ่นที่  2 วันที่ 28 - 29 
กุมภาพันธ์ 2567 

อบรมการจัดการงาน
และการบริหารชีวิต
อย่างมีประสิทธิภาพ 
ด้วย GTD (Getting 
Things Done) 
รุ่นที่ 1 วันที่ 3 
พฤษภาคม 2567 
รุ่นที่ 2 วันที่ 17 
พฤษภาคม 2567 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการดําเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

20. โครงการกิจกรรมส่งเสริม
ความคิดบวกในการทํางาน และ
หลอมละลายกรอบแนวคิดของ
บุคลากรให้การทํางานเป็นทีม 

การดําเนินการโครงการ
เสร็จสิ้น ร้อยละ 100 

1. จัดประชุม
คณะทํางานกิจกรรม
พนักงาน : สัมมนา
วิชาการ ประจําปี 
2567(14-16 ก.พ 
2567) ณ โรงแรมกรี
นเนอรี่ฯ จ.
นครราชสีมา( ผช.
ผมว. เสนอ  ผมว.) 

1. กําหนดกิจกรรม
เนื่องในวันขึ้นปีใหม่  : 
5 ม.ค.67 
(CSR+ผู้บริหารพบ
พนักงาน 
2. จัดประชุมวิชาการ 
ประจําปี 2567(21-23 
ก.พ 2567) ณ 
โรงแรมกรีนเนอรี่ฯ จ.
นครราชสีมา 

  

  

21. โครงการปรับปรุงรายงาน
เพื่อ Forecast and mapping 
เงินค่าตอบแทนการออกจากงาน 

การดําเนินการโครงการ
เสร็จสิ้น ร้อยละ 100 : 
รายงานข้อมูล ค่าตอบแทน
การออกจากงาน(จํานวนผู้
เกษียณ -เงินเดือน -อายุ
งานตามสิทธิ และจํานวน
งบประมาณที่จะต้องใช้) 

รวบรวม จัดทํา
ฐานข้อมูลการปรับ
เงินเดือนประจําปี 
และผลคะแนนการ
ประเมิน ปี งบ2566 
ระบบHRM 16 ต.ค.
66 
  

1. จัดทําฐานข้อมูล
การปรับเงินเดือน
ประจําปี และผล
คะแนนการประเมิน 
ปี งบ2566 และระบบ 
e-HR ภายใน 1 ก.พ.
67   
2. ส่งฐานข้อมูล 

1. อนุมัติค่าตอบแทน
ออกจากงาน นายชูศักดิ์ 
หนกอธ.(เกษียณ 17 
เม.ย.67)และ นาย
ธรรมนูญ เขียวสลับ 
(เกษียณ 27 เม.ย.67) 
2. ส่งฐานข้อมูล 
เงินเดือนประกอบการ

1. ส่งรายงานข้อมูล-
หลักฐานการจ่าย
ค่าตอบแทนออกจาก
งาน เป็นไปตาม
ระเบียบ โดยเป็นส่วน
หนึ่งในการตรวจสอบ
การเงิน (สตง. โดย บ.
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการดําเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 
ประกอบการพิจารณา
จัดสรรงบประมาณ
2567 (เงินเดือน 
ค่าจ้าง) ให้ กยป.ฝน. 
เพื่อเข้าสภา 

พิจารณาเสนอ อบ. 
(ประชุม 27 พ.ค.67) 
จ่ายค่าตอบแทน
นอกเหนือจากเงินเดือน 
(โบนัส)ปีงบ 2566 จ่าย 
ปีงบฯ 2567  และเสนอ
ต่อ คกก. มาตรวิทยา
แห่งชาติ 12 มิ.ย.67 

ธรรมนิติ) ช่วงเดือน 
ก.ค.67 

22. โครงการพัฒนาทักษะ
บุคลากร Metrology Digital 
Library เพื่อรองรับและ
ขับเคลื่อนภารกิจขององค์กร 
วัตถุประสงค์ เพื่อ การเตรียม
ความพร้อมพื้นฐานที่จําเป็น 
(Fundamental) เพื่อนําไปสู่
การตอบโจทย์ความต้องการด้าน
ดิจิทัลของประเทศอย่างยั่งยืน 
เป็นโครงการบูรณากรร่วมกับ 

1. การดําเนินการโครงการ
เสร็จสิ้น ร้อยละ 100 
2.ร้อยละ 60 ของจํานวน
บุคลากรด้านไอที หรือ
ปฏิบัติงานด้านดิจิทัลของ
สถาบัน 
3. บุคลากรด้านไอที หรือ
ปฏิบัติงานด้านดิจิทัลของ 
สถาบัน ผ่านการอบรมตาม
หลักสูตรดิจิทัลสําคัญได้แก่ 
หลักสูตร PDPA, หลักสูตร 

รอทาง สพร. แจ้ง มว. 
ในการจัดสรรงบฯ 
2567  

 1. ดําเนินการจัดทํา-
ประสานข้อมูลกับ ดร.
จริยา -กยป.ฝน. เพื่อ
ขอจัดสรรงบพัฒนา
ทักษะบุคลากร 
Metrology Digital 
Library (สพร. )โดย 
กยป.ฝน. เสนอ ผมว.
ลงนามแล้ว แผนงบปี 
2568 
2. จัดทํากําหนดการ-

1. ประชุม สพร. ในการ
ดําเนินการตามงบที่
ได้รับจัดสรรงบ ผ่าน 
กยป.ฝน ตาม
แผนพัฒนาตามที่ งบ 
สพร. สนับสนุน 2567 
 (สพร. แจ้ง มว. ในการ
จัดสรรงบฯ 2567 ) 
2. ลงทะเบียน 9 
หลักสูตรและทําการ
โอนเงินค่าลงทะเบียน

1. ประสาน- 
ดําเนินการเข้ารับการ
อบรมของบุคลากร
ตามกําหนด โดยส่ง
รายชื่อครบตามแผน
อบรมและเป็นไปตาม
งบบูรณาการ ที่ได้รับ
จัดสรรงบประมาณ ปี 
2567 
 2. รายงานสรุปผล
การใช้งบบูรณาการ 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการดําเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 
สํานักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล 
(องค์การมหาชน) 

Cyber Security, หลักสูตร 
Data Governance หรือ
หลักสูตรอื่นๆ ที่กําหนด 
พร้อมทั้งได้รับใบ
ประกาศนียบัตรรับรองผ่าน
การอบรมหลักสูตร ร้อยละ 
90 

แยกหลักสูตร - 
รายชื่อแจ้งเวียน
กําหนดการ อบรม
ตามงบที่ได้รับจัดสรร 
(รุ่น/หลักสูตร) ปี 
2567 ให้ผู้ได้รับการ
เสนอชื่อทราบ
กําหนดการและ
จัดสรรเวลาเข้าอบรม
ตามรุ่น/ หลักสูตร  

ครบทั้ง 9 หลักสูตร 
วันที่ 20 พ.ค.67 
3. ประสาน- ดําเนินการ
เข้ารับการอบรมของ
บุคลากรตามแผนและ
กําหนดการที่  สพร. 
กําหนด 

สพร. : รายละเอียดผู้
อบรม การลงทะเบียน 
เอกสารการโอนเงิน 
วันโอนเงิน ตาม
ใบเสร็จ เรียบร้อยแล้ว 
(โดยส่งเอกสารให้ 
กยป.ฝน. ในฐานะ
รายงานการใช้งบ 
มว.) โดยผู้เข้าอบรม
ดําเนินการเข้าอบรมต
แผนที่ทราบและ
ลงทะเบียน 
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3.3 ประเด็นปัญหาและอุปสรรคในการดําเนินการ 

การดําเนินการตามโครงการที่ 22. โครงการพัฒนาทักษะบุคลากร Metrology Digital Library เพ่ือ
รองรับและขับเคล่ือนภารกิจขององค์กร ซ่ึงมีวัตถุประสงค์ เพ่ือการเตรียมความพร้อมพ้ืนฐานที่จําเป็น 
(Fundamental) เพ่ือนําไปสู่การตอบโจทย์ความต้องการด้านดิจิทัลของประเทศอย่างย่ังยืน เป็นโครงการบูรณา
กรร่วมกับ สํานักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) โดยในปีงบประมาณ 2567 การจัดสรรงบประมาณ 
และการยืนยันหลักสูตรเพ่ือการพัฒนาล่าช้ากว่าแผน แต่ สถาบันสามารถปรับแผนการฝึกอบรมให้สามารถ
ดําเนินการแล้วเสร็จในเดือน กันยายน 2567  
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4. การวิเคราะห์ข้อมูลสําคัญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ดําเนินการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางการจัดการทุน
มนุษย์ (Human Capital Management: HCM) ซ่ึงปัจจุบัน สถาบัน มีบุคลากรรวมท้ังส้ิน 267 อัตรา โดยมี
บริบทที่สําคัญดังน้ี  

4.1 สถานภาพกําลังคนของ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ 

กรอบอัตรากําลังคนท้ังหมดของ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ มีจํานวน 267 อัตรา  

พนักงานประจํา มีอัตรากําลังตามกรอบ 230  อัตรา (คนครอง 216 คน) (ข้อมูล ณ วันที่ กรกฎาคม 
2567) และเป็นอัตรารอการสรรหาทดแทน จํานวน 5 อัตรา ประกอบด้วย ฝ่ายบริหารกลาง 1 อัตรา ฝ่ายมาตร
วิทยามิติ 1 อัตรา ฝ่ายนโยบายและยุทธศาสตร์ 1 อัตรา และกลุ่มงานเสียงและการส่ันสะเทือน  2 อัตรา  

ลูกจ้างประจํา มีอัตราตามกรอบ 37 อัตรา (คนครอง 27 คน)  (ข้อมูล ณ วันที่ 30 กรกฎาคม 2567) 

ตารางสถานภาพกําลังคนของ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ  

ฝ่ายงาน/กลุ่มงาน พนักงาน
ประจํา 

ร้อยละ ลูกจ้างประ
จํา 

ร้อยละ อัตรารวมทั้ง
ส้ิน 

ผู้บริหาร 3 1.23 0 0.00 3 
ฝ่ายนโยบายและยุทธศาสตร์ 21 8.64 6 2.47 27 
ฝ่ายบริหารกลาง 29 11.93 5 2.06 34 
ฝ่ายมาตรวิทยาเคมีและชีวภาพ 32 13.17 0 0.00 32 
ฝ่ายมาตรวิทยาเชิงกล 34 13.99 3 1.23 37 
ฝ่ายมาตรวิทยาไฟฟ้า 26 10.70 3 1.23 29 
ฝ่ายมาตรวิทยามิติ 23 9.47 2 0.82 25 
ฝ่ายมาตรวิทยาอุณหภูมิและแสง 18 7.41 1 0.41 19 
ผู้ตรวจสอบภายใน 2 0.82 0 0.00 2 
กลุ่มงานสารบรรณและการประชุม 10 4.12 3 1.23 13 
กลุ่มงานส่ือสารองค์การ 7 2.88 0 0.00 7 
กลุ่มงานเสียงและการส่ันสะเทือน 8 3.29 1 0.41 9 
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กลุ่มงานนวัตกรรมและพัฒนา
เครื่องมือวัด 

3 1.23 3 1.23 6 

รวมท้ังส้ิน 216 88.89 27 11.11 243 

 

4.2 ข้อมูลการเกษียณอายุของพนักงานในช่วง 5 ปี (พ.ศ.2567-2571) 

พนักงาน สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ จะมีพนักงานเกษียณอายุราชการในช่วง 5 ปี ข้างหน้า จํานวน 12 
ราย โดยแยกตามระดับตําแหน่ง ดังน้ี (ข้อมูล ณ วันที่  30  กรกฎาคม 2567) 

ตารางข้อมูลพนักงานเกษียณอายุราชการในช่วง 5 ปี (พ.ศ. 2568 – 2572) แยกตามตําแหน่ง/ระดับ 

ระดับตําแหน่ง ปีงบประมาณ (หน่วย : ราย) 
2568 2569 2570 2571 2572 รวม 

บริหารต้น   1   1 
อํานวยการสูง (หัวหน้าระดับฝ่ายงาน)   1   1 
อํานวยการต้น    1  1 
ชํานาญการพิเศษ  2 1 1  4 
ชํานาญการ 2    1 3 
ปฏิบัติงาน   2   2 
รวมทั้งสิ้น 2 2 5 2 1 12 

หมายเหตุ ปีงบประมาณ 2567 มีผู้เกษียณอายุราชการ 2 ราย 
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ตารางข้อมูลพนักงานเกษียณอายุราชการในช่วง 5 ปี (พ.ศ. 2568 – 2572) แยกตามตําแหน่ง/ระดับ 

สายงาน ปีงบประมาณ (หน่วย : ราย) 
2568 2569 2570 2571 2572 รวม 

ทีมบริหารระดับสูง   1   1 
บริหารต้น   1   1 
  
สายมาตรวิทยา 1 1    2 
ชํานาญการพิเศษ  1    1 
ชํานาญการ 1     1 
  
สายสนับสนุน 1 1 4 2 1 9 
อํานวยการสูง (หัวหน้าระดับฝ่ายงาน)   1   1 
อํานวยการต้น    1  2 
ชํานาญการพิเศษ  1 1 1  3 
ชํานาญการ 1    1 2 
ปฏิบัติงาน   2   2 
รวมข้อมูลพนักงานเกษียณอายุ 2 2 5 2 1 12 

หมายเหตุ ปีงบประมาณ 2570 : ผมว. ครบวาระ 4 ปี (วันที่ 14 มีนาคม 2570)  
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4.3 ข้อมูลสถิติการลาออกของพนักงานในช่วง 5 ปีที่ผ่านมา 
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4.4 ผลการสํารวจความเห็นเก่ียวกับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง 

สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ มีนโยบายส่งเสริมให้พนักงานและลูกจ้างมีความผูกพันที่มีต่อสถาบัน จะ
นําไปสู่การทุ่มเทความพยายาม มีพลังและมีความมุ่งม่ันอย่างแรงกล้า พร้อมผนึกกําลังและร่วมแรงร่วมใจในการ
ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ตลอดจนส่ือสารภาพลักษณ์ที่ดี ดังน้ัน ในเชิงวิชาการ ความผูกพันของ
สถาบัน เป็นปัจจัยสําคัญประการหน่ึงในการส่งเสริมและยกระดับขีดความสามารถและภาพลักษณ์ของสถาบันได้
อย่างย่ังยืน ในขณะเดียวกัน ผู้ปฏิบัติงานที่มีความรัก ภาคภูมิใจ และผูกพันกับสถาบันจะรู้สึกเป็นเจ้าของงาน   
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์เพ่ือพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้ดีย่ิงข้ึน สามารถร่วมทํางานกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข
โดยมีความเช่ือถือไว้วางใจซ่ึงกันและกัน ซ่ึงนําไปสู่การมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ผลการสํารวจระดับความ
ผูกพันของพนักงานและลูกจ้างมีต่อระบบบริหารงานของสถาบัน นํามาใช้ประกอบการวางแนวทางในการสร้าง
เสริม /ยกระดับความผูกพันของ สถาบัน ให้มีความม่ันคงและย่ังยืน รวมทั้งจะนําไปสู่การพัฒนาสถาบัน โดยการ
สํารวจข้อมูลในครั้งแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดังน้ี  

ส่วนที่ 1 : ข้อมูลส่วนบุคคล 

ส่วนที่ 2 : ความคิดเห็น /ความรู้สึกที่มีต่อ ปัจจัยซ่ึงส่งผลต่อระดับความผูกพันของ 

   พนักงานและลูกจ้าง 

ส่วนที่ 3 : ระดับความผูกพันโดยรวมต่อสถาบัน 

ส่วนที่ 4 : ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม )ถ้ามี(  

ส่วนที่ 1 : ข้อมูลส่วนบุคคล 

ประชากร คือ พนักงานและลูกจ้าง จํานวนทั้งส้ิน 250 คน  สํารวจวันที่  12 -31 ตุลาคม 2566 

ผู้ตอบแบบสํารวจ  จํานวนทั้งส้ิน  180 คิดเป็นร้อยละ 72 ผู้ไม่ตอบแบบสํารวจ   จํานวนท้ังส้ิน  70 คน  
คิดเป็นร้อยละ 28  
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ตารางที่ 1:  แสดงข้อมูลประชากร และการตอบแบบสํารวจ 

ประชากร ประชากร
เป้าหมาย  

ตอบแบบ
สํารวจ 
(คน) 

ร้อยละ  ไม่ตอบแบบ
สํารวจ  (คน) 

ร้อยละ 

ระดับอํานวยการต้นข้ึนไป    36 22 8.80 14 5.60 
พนักงานสังกัดกลุ่มงานและ
ฝ่าย 

154 120 48.00 34 13.60 

พนักงานสังกัดกลุ่มงาน  27 19 7.60 5 2.00 
ลูกจ้าง 36 19 7.60 17 6.80 
รวม 250 180 72 70 28 

 

 

ตารางที่ 2 :  ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน(คน) ร้อยละของประชากรผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ชาย 79 43.8 
หญิง 101 56.2 
รวม 180 100.00 
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ตารางที่ 3 :  ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ (การนับเวลา : เกินกว่า 6 เดือน ให้นับเป็น 1 ปี)  

อายุ จํานวน(คน) ร้อยละของประชากรผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

41 ปีข้ึนไป 104 57.8 
31-40 ปี 53 30.5 
น้อยกว่า /เท่ากับ 30 ปี 21 11.7 
รวม 180 100.00 

 

ตารางที่ 4 : ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุท่ีปฏิบัติงานกับสถาบัน (การนับเวลา : เกินกว่า 6 
เดือน ให้นับเป็น 1 ปี) 

อายุงานที่ปฏิบัติงานกับสถาบัน จํานวน (คน) ร้อยละของประชากรผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

1-5 ปี 38 21.2 
6-10 ปี 31 17.2 
11-15 ปี 33 18.2 
16-20 ปี 39 21.7 
21 ปีข้ึนไป 39 21.7 
รวม 180 100.00 
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ตารางที่ 5 :  ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน(คน) ร้อยละของประชากรผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี 4 2.2 
ปริญญาตรี 71 39.4 
ปริญญาโท 58 32.2 
ปริญญาเอก 47 26.2 
รวม 180 100.00 

 

 

ตารางที่ 6 :  ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานะพนักงาน  

สถานะพนักงาน จํานวน(คน) ร้อยละของประชากรผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

พนักงานสังกัดกลุ่มงาน 19 10.5 
พนักงานสังกัดกลุ่มงานและฝ่าย 120 66.8 
ระดับอํานวยการต้นข้ึนไป 22 12.2 
อ่ืนๆ ลูกจ้าง 19 10.5 
รวม 180 100.00 
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ตารางที่ 7 :  ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามประเภทตําแหน่ง และระดับตําแหน่งในปัจจุบัน  

ประเภทตําแหน่ง และระดับ
ตําแหน่งในปัจจุบัน 

จํานวน(คน) ร้อยละของประชากรผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

อํานวยการระดับสูง 8 4.4 
อํานวยการระดับต้น 14 7.8 
วิชาการระดับชํานาญการพิเศษ 41 22.5 
วิชาการระดับชํานาญการ 55 30.6 
วิชาการระดับปฏิบัติการ 40 22.2 
สนับสนุนระดับชํานาญงาน - - 
สนับสนุนระดับปฏิบัติงาน 3 1.7 
ลูกจ้าง 19 10.6 
รวม 180 100.00 
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ส่วนที่ 2  ความคิดเห็น /ความรู้สึกที่มีต่อ ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง 

ผลการสํารวจ ความคิดเห็น /ความรู้สึกที่มีต่อ ปัจจัยซ่ึงส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง 
ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 ทั้งหมด 7 ด้าน ได้นํามาแปลความค่าเฉล่ีย ความรู้สึกที่มีต่อปัจจัยซ่ึงส่งผลต่อ
ระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ดังน้ี 

ตารางท่ี 8  ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง 

จําแนกตามด้านที่มีผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและ
ลูกจ้าง 

ค่าเฉล่ีย ความหมาย จัดอันดับ 

1. ด้านเงินเดือนสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 3.76 มาก 4 
2. ด้านสภาพการทํางาน 3.93 มาก 2 
3. ด้านลักษณะงาน 3.83 มาก 3 
4. ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน 3.61 มาก 6 
5. ด้านผู้บังคับบัญชา 3.83 มาก 3 
6. ด้านเพื่อนร่วมงาน 4.14 มาก 1 
7. ด้านความม่ันคงในการทํางาน 3.75 มาก 5 

รวม 3.84 มาก  

ผลจากตารางที่ 8 พบว่า ค่าเฉล่ียและระดับความคิดเห็น /ความรู้สึกท่ีมีต่อปัจจัยซ่ึงส่งผลต่อระดับความ
ผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ในภาพรวมอยู่ในระดับ 3.84 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉล่ีย 3 
ลําดับ มากที่สุดคือ ด้านเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ีย 4.14 รองลงมาคือ ด้านสภาพการทํางาน ค่าเฉล่ีย 3.93 อันดับ
สาม คือ ด้านผู้บังคับบัญชา ค่าเฉลี่ย 3.83 และ ด้านลักษณะงาน ค่าเฉล่ีย 3.83   
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ตารางที่ 9  ด้านเงินเดือนสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 

ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ค่าเฉล่ีย ความหมาย จัดอันดับ 
1. สวัสดิการที่สถาบันจัดให้ มีความเหมาะสม ด้าน สวัสดิการ
รักษาพยาบาล ประกันสุขภาพ ประกันชีวิต ค่าเล่าเรียนบุตร 
กองทุนสํารองเล้ียงชีพ เคร่ืองแบบหรือเสื้อของสถาบัน 
(นอกเหนือจากสวัสดิการตามที่กฎหมายกําหนด (พ้ืนฐาน) : 
ประกันสังคม กองทุนเงินทดแทน ) 

3.58 มาก 5 

2. มีความสะดวกในการใช้สิทธิเบิกค่ารักษาพยาบาล และค่า
สวัสดิการต่างๆ การประสานสํานักงานประกันสังคม ประกันกลุ่ม 
และสหกรณ์ 

 4.14 มาก 1 
 

3. สวัสดิการในด้านเงินช่วยเหลือในกรณีต่างๆ เช่น งานศพ งาน
แต่งงาน ของเย่ียมไข้เม่ือเจ็บป่วย คลอดบุตร จดทะเบียนสมรส 
เป็นต้น มีความเหมาะสม 

3.88 มาก 2 

4. อัตราเงินเดือนที่ได้รับไม่ต่ํากว่า อัตราตลาดแรงงาน 3.77  มาก 3 
5. การปรับเงินเดือนและค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน 
(โบนัส) ในปีที่ผ่าน 

3.47 มาก 6 

6. การส่งเสริมสุขภาพ : กําหนดวัน sport day  สนามกีฬา  
กิจกรรมงานกีฬา  การตรวจสุขภาพประจําปี 

 3.70 มาก 4 

รวม 3.76 มาก  

ผลจากตารางที่ 9 พบว่า ค่าเฉล่ียและระดับความคิดเห็นในด้านเงินเดือนสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของ
พนักงานและลูกจ้าง ในภาพรวมอยู่ในระดับ 3.68 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉล่ีย 3 ลําดับ มาก
ที่สุดคือ มีความสะดวกในการใช้สิทธิเบิกค่ารักษาพยาบาล และค่าสวัสดิการต่างๆ การประสานสํานักงาน
ประกันสังคม ประกันกลุ่ม และสหกรณ์ รองลงมาคือ สวัสดิการในด้านเงินช่วยเหลือในกรณีต่างๆ เช่น งานศพ 
งานแต่งงาน ของเย่ียมไข้เม่ือเจ็บป่วย คลอดบุตร จดทะเบียนสมรส เป็นต้น มีความเหมาะสม อันดับสาม คือ 
การส่งเสริมสุขภาพ กําหนดวัน Sport day สนามกีฬา กิจกรรมงานกีฬา การตรวจสุขภาพประจําปี  
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ตารางที่ 10  ด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน 

ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ค่าเฉล่ีย ความหมาย จัดอันดับ 
1. การจัดสถานที่ปฏิบัติงาน ห้องประชุม มีความสะดวก เป็นสัดส่วน 
สะอาด 

4.12 มากที่สุด 1 

2. ข้าพเจ้ามีวัสดุอุปกรณ์/เครื่องมือเครื่องใช้/ทรัพยากรท่ีจําเป็นเพียงพอต่อ
การทํางาน 

4.01 มาก 2 

3. ระบบการจัดเก็บเอกสาร ข้อมูล เป็นระบบสะดวกต่อการค้นหา และ
จัดเก็บ 

3.81 มาก 3 

4. กฎ ระเบียบและนโยบายต่างๆท่ีกําหนดไว้เป็นไปอย่างถูกต้องและ
เหมาะสม 

3.63 มาก 4 

5. ระบบความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการทํางาน 4.01 มาก 2 
รวม 3.93 มาก  

ผลจากตารางท่ี 10 พบว่า ค่าเฉล่ียและระดับความคิดเห็นในด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน ในภาพรวม
อยู่ในระดับ 3.93 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ย 3 ลําดับ มากที่สุดคือ การจัดสถานท่ีปฏิบัติงาน 
ห้องประชุม มีความสะดวก เป็นสัดส่วน สะอาด รองลงมาคือ มีวัสดุอุปกรณ์/เครื่องมือเครื่องใช้/ทรัพยากรท่ี
จําเป็นเพียงพอต่อการทํางาน , ระบบความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการทํางาน อันดับสาม คือ ระบบการ
จัดเก็บเอกสาร ข้อมูล เป็นระบบสะดวกต่อการค้นหา และจัดเก็บ 
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ตารางที่ 11  ด้านลักษณะงาน 

ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ค่าเฉล่ีย ความหมาย จัดอันดับ 
1. เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน จะมีการประชุม ร่วมกันเพ่ือหา
แนวทางปฏิบัติที่เหมาะสม 

3.57 มาก 8 

2. ภาระงานและตารางการทํางานในปัจจุบันของข้าพเจ้ามีความ
เหมาะสมกับตําแหน่งที่ครองอยู่ 

3.64 มาก 6 

3. ข้าพเจ้ามีโอกาสได้ทําในส่ิงท่ีข้าพเจ้าทําได้ดีท่ีสุด/ถนัดที่สุด หรือ
ได้ใช้ประโยชน์จากความรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ใน
การปฏิบัติงานในตําแหน่งปัจจุบัน 

3.75 มาก 4 

4. งานหลักท่ีข้าพเจ้าต้องทําและผลผลิตที่ต้องส่งมอบมีความ
ชัดเจน 

3.89 มาก 2 

5. งานของข้าพเจ้ามีความสําคัญ/มีคุณค่าต่อสถาบัน 4.05 มาก 1 
6. ข้าพเจ้ารู้สึกถึงคุณค่าของตนเองว่าเป็นคนพิเศษ/มีบทบาท
สําคัญต่ออนาคตของสถาบัน 

3.63 มาก 7 

7. ส่วนใหญ่ ข้าพเจ้ารู้สึกสนุก เพลิดเพลิน และง่วนอยู่กับการ
ทํางาน 

3.74 มาก 5 

8. ความกดดัน/ความเครียดจากการทํางานของข้าพเจ้าอยู่ในระดับ
ที่ยอมรับได้ 

3.54 มาก 9 

9. ในวันทํางานส่วนใหญ่ ข้าพเจ้ากระตือรือร้นอยากมาทํางาน 3.77 มาก 3 
10. ผู้ปฏิบัติงานในสถาบันมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น โดยยัง
รู้สึกว่าปลอดภัย 

3.40 ปานกลาง 10 

รวม 3.70 มาก  

ผลจากตารางท่ี 11 พบว่า ค่าเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นในด้านลักษณะงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับ 
3.70 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉล่ีย 3 ลําดับ มากที่สุดคือ งานของข้าพเจ้ามีความสําคัญ/มี
คุณค่าต่อสถาบัน รองลงมาคือ งานหลักที่ข้าพเจ้าต้องทําและผลผลิตที่ต้องส่งมอบมีความชัดเจน อันดับสาม คือ 
ในวันทํางานส่วนใหญ่ ข้าพเจ้ากระตือรือร้นอยากมาทํางาน  
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ตารางที่ 12  ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน 

ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ค่าเฉลี่ย ความหมาย จัดอันดับ 
1. ข้าพเจ้าได้รับการพัฒนา การสอนงาน ในเรื่องที่จําเป็นที่จะส่งผล
ให้สามารถปฏิบัติงานได้ดี 

3.83 มาก 2 

2. มีโอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการ ทํางานโดยการ
เข้ารับการฝึกอบรม/สัมมนาหรือกิจกรรมต่างๆ 

3.92 มาก 1 

3. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันของสถาบันเป็นที่
ยอมรับและให้ความเป็นธรรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

3.37 ปานกลาง 6 

4. ในที่ทํางาน ความคิดเห็นของข้าพเจ้าจะได้รับการพิจารณา ไม่ได้
ถูกละเลย 

3.67 มาก 3 

5. ข้าพเจ้าพอใจในการปฏิบัติงานในตําแหน่งปัจจุบัน เพราะทําให้มี
โอกาสก้าวหน้า 

3.63 มาก 4 

6. การประเมินผลเล่ือนตําแหน่งในปัจจุบันเป็นไป อย่างมีระบบ 
และมีความเหมาะสม 

3.42 มาก 5 

7. การทํางานที่สถาบันมีโอกาส ก้าวหน้า 3.42 มาก 5 
รวม 3.61 มาก  

ผลจากตารางท่ี 12 พบว่า ค่าเฉล่ียและระดับความคิดเห็นในด้านความก้าวหน้าในการทํางาน ในภาพรวม
อยู่ในระดับ 3.61 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉล่ีย 3 ลําดับ มากที่สุดคือ มีโอกาสพัฒนาความรู้
และประสบการณ์ในการทํางานโดยการเข้ารับการฝึกอบรม/สัมมนาหรือกิจกรรมต่างๆ รองลงมาคือ ข้าพเจ้า
ได้รับการพัฒนา การสอนงาน ในเรื่องที่จําเป็นท่ีจะส่งผลให้สามารถปฏิบัติงานได้ดี อันดับสาม คือ ในที่ทํางาน 
ความคิดเห็นของข้าพเจ้าจะได้รับการพิจารณา ไม่ได้ถูกละเลย  
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ตารางที่ 13  ด้านผู้บังคับบญัชา 

ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ค่าเฉลี่ย ความหมาย จัดอันดับ 
1. ผู้บังคับบัญชา (ระดับช้ันต้น) ของข้าพเจ้าสนับสนุนให้ทีมงาน
ของเราพัฒนาและเติบโต 

3.92 มาก 2 

2. ผู้บังคับบัญชา (ระดับช้ันต้น) ของข้าพเจ้าสร้างสายสัมพันธ์ใน
การทํางานที่ดีกับสมาชิกทุกคนในทีมงาน 

3.88 มาก 3 

3. ผู้บังคับบัญชา (ระดับช้ันต้น) ของข้าพเจ้ามีความสามารถในการ
นําทีมและสามารถตัดสินใจได้ถูกต้อง 

3.87 มาก 4 

4. ผู้บังคับบัญชา (ระดับถัดไป 1 ระดับ) ของข้าพเจ้าให้ความ
ยุติธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน 

3.79 มาก 6 

5. ผู้บังคับบัญชา (ระดับถัดไป 1 ระดับ) ของข้าพเจ้าเป็นบุคคลที่
สามารถเข้าถึงได้และพร้อมสนองตอบความต้องการที่มีเหตุผลของ
ผู้อ่ืน 

3.92 มาก 2 

6. ข้าพเจ้ามีความเช่ือถือไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา (ระดับถัดไป 1 
ระดับ) 

3.84 มาก 8 

7. ข้าพเจ้าได้รับข้อมูลย้อนกลับจากผู้บังคับบัญชาเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงานของข้าพเจ้า เช่น แสดงการรับรู้และให้ความช่ืนชมเม่ือ
ข้าพเจ้าทํางานได้ดี/ให้คําแนะนําต่างๆ เพ่ือให้สามารถทํางานได้ดี
ย่ิงข้ึน 

3.78 มาก 7 

8. ความคาดหวังของผู้บังคับบัญชาเก่ียวกับการปฏิบัติงานของ
ข้าพเจ้ามีความชัดเจน 

3.83 มาก 5 

9. ข้าพเจ้าเข้ากับผู้บังคับบัญชาได้ดี 3.93 มาก 1 
10. ข้าพเจ้าเช่ือม่ันว่าทีมผู้บริหารปัจจุบันมีความเหมาะสมและจะ
สามารถพาสถาบันให้เจริญเติบโตต่อไปได้ตามเป้าหมายและม่ันคง 

3.57 มาก 8 

รวม 3.83 มาก  

ผลจากตารางท่ี 13 พบว่า ค่าเฉล่ียและระดับความคิดเห็นในด้านผู้บังคับบัญชา ในภาพรวมอยู่ในระดับ 
3.83 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉล่ีย 3 ลําดับ มากท่ีสุดคือ ข้าพเจ้าเข้ากับผู้บังคับบัญชาได้ดี 
รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชา (ระดับถัดไป 1 ระดับ) ของข้าพเจ้าเป็นบุคคลที่สามารถเข้าถึงได้และพร้อม
สนองตอบความต้องการที่มีเหตุผลของผู้อ่ืน อันดับสาม คือ ผู้บังคับบัญชา (ระดับช้ันต้น) ของข้าพเจ้าสร้างสาย
สัมพันธ์ในการทํางานที่ดีกับสมาชิกทุกคนในทีมงาน  
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ตารางที่ 14  ด้านเพื่อนร่วมงาน 

ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ค่าเฉลี่ย ความหมาย จัดอันดับ 
1. ผู้เก่ียวข้องในที่ทํางานมีการดูแล เอาใจใส่ และให้เกียรติข้าพเจ้า 4.16 มาก 5 
2. ผู้เก่ียวข้องในที่ทํางานและเพ่ือนร่วมงานของข้าพเจ้าแสดงออก
ถึงความพร้อมในการปฏิบัติงานในส่วนของตนอย่างมีคุณภาพ/ต่าง
ทุ่มเทให้กับงาน/แสดงความกระตือรือร้นในการทํางาน 

4.17 มาก 4 

3. พนักงานที่ข้าพเจ้าได้ทํางานด้วยต่างให้ความช่วยเหลือซ่ึงกัน
และกันเม่ือใดก็ตามที่ต้องการการสนับสนุน 

4.24 มาก 2 

4. พนักงานที่ข้าพเจ้าได้ทํางานด้วยมีการเปิดใจเพ่ือหารือกัน
เก่ียวกับส่ิงที่จําเป็นต้องทําเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลในการทํางานมาก
ข้ึน 

4.13 มาก 6 

5. พนักงานในทีมงานของข้าพเจ้าได้ดําเนินการตามที่ได้รับ
มอบหมาย/รับปากไว้ว่าจะทํา 

4.19 มาก 3 

6. ภายในสถาบัน ทีมงานของเราส่งมอบงานที่มีคุณภาพอย่าง
สมํ่าเสมอ/มีชื่อเสียงในทางที่ดี 

4.19 มาก 3 

7. ข้าพเจ้าพอใจที่ได้ทํางานกับเพ่ือนร่วมทีมของข้าพเจ้า 4.27 มากที่สุด 1 
8. ฝ่าย/กลุ่มงานต่างๆในสถาบันมีการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิผลเพ่ือผลักดันให้งานสําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

3.96 มาก 7 

9. ข้าพเจ้าได้รับกระตุ้น/สนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน/เพ่ือนต่าง
กลุ่มงาน หรือฝ่ายงาน ในที่ทํางานให้ได้รับการพัฒนา/ก้าวหน้า 

3.94 มาก 8 

รวม 4.14 มาก  

ผลจากตารางท่ี 14 พบว่า ค่าเฉล่ียและระดับความคิดเห็นในด้านเพ่ือนร่วมงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับ 
4.14 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉล่ีย 3 ลําดับ มากที่สุด คือ (ลําดับ 1) ข้าพเจ้าพอใจที่ได้ทํางาน
กับเพ่ือนร่วมทีมของข้าพเจ้า รองลงมาคือ พนักงานที่ข้าพเจ้าได้ทํางานด้วยต่างให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน
เม่ือใดก็ตามที่ต้องการการสนับสนุน อันดับสาม คือ พนักงานในทีมงานของข้าพเจ้าได้ดําเนินการตามที่ได้รับ
มอบหมาย/รับปากไว้ว่าจะทํา , ภายในสถาบัน ทีมงานของเราส่งมอบงานท่ีมีคุณภาพอย่างสมํ่าเสมอ/มีช่ือเสียง
ในทางที่ดี  



 
  
 

 

 

 61 

 

 

ตารางที่ 15  ด้านความม่ันคงในการทํางาน 

ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ค่าเฉลี่ย ความหมาย จัดอันดับ 
1. ข้าพเจ้าเช่ือว่า สถาบัน จะประสบความสําเร็จในอนาคต/เป็น
องค์กรที่มีอนาคตสดใส 

3.74 มาก 2 

2. เม่ือปฏิบัติงานในสถาบันเป็นเวลานาน ท่านย่ิง รู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์กร 

3.74 มาก 2 

3. ข้าพเจ้าเห็นว่างานสถาบันมีความน่าสนใจและสามารถดึงดูดคน
คุณภาพเข้าสู่ระบบได้ 

3.72 มาก 3 

4. โดยรวม ข้าพเจ้าชอบ/มีความพึงพอใจในชีวิตการทํางานของ
ตนเอง 

3.83 มาก 1 

5. โดยรวม สถาบันให้ความเอาใจใส่และดูแลผู้ปฏิบัติงาน 3.72 มาก 3 
รวม 3.75 มาก  

ผลจากตารางที่ 15 พบว่า ค่าเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นในด้านความม่ันคงในการทํางาน ในภาพรวมอยู่
ในระดับ 3.75 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉล่ีย 3 ลําดับ มากที่สุดคือ โดยรวม ข้าพเจ้าชอบ/ มี
ความพึงพอใจในชีวิตการทํางานของตนเอง รองลงมาคือ เม่ือปฏิบัติงานในสถาบันเป็นเวลานาน ท่านย่ิงรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กร, ข้าพเจ้าเชื่อว่า สถาบันจะประสบความสําเร็จในอนาคต/ เป็นองค์กรที่มีอนาคตสดใส   
อันดับสาม คือ ข้าพเจ้าเห็นว่างานสถาบันมีความน่าสนใจและสามารถดึงดูดคนคุณภาพเข้าสู่ระบบได้, โดยรวม 
สถาบันให้ความเอาใจใส่และดูแลผู้ปฏิบัติงาน 
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ส่วนท่ี 3 :  ระดับความผูกพันโดยรวมต่อสถาบัน 

เป็นการสํารวจเชิงพฤติกรรม ความผูกพันของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กร โดยผลการสํารวจข้อมูล พบว่า  

ระดับ ความผูกพัน ที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีต่อ สถาบัน ในระดับ  

ตารางท่ี 16 : แสดงความคิดเห็น หากไม่ต้องคํานึงเร่ืองปัจจัยในการเล้ียงชีพ สวัสดิการและประโยชน์เก้ือกูล
ต่างๆ ภายใน 1-5 ปี ข้างหน้า พนักงานจะยังคงปฏิบัติงานในสถาบัน ต่อหรือไม่  

ข้าพเจ้าจะยังคงปฏิบัติงานใน
สถาบัน 

จํานวน(คน) ร้อยละของประชากรผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ใช่ 145 80.6 
ไม่ใช่ 35 19.4 
รวม 180 100.00 

 

ตารางท่ี 17 : แสดงความคิดเห็น เร่ืองการแนะนําญาติ/เพ่ือนให้มาทํางานในสถาบัน  

ข้าพเจ้าจะยังคงปฏิบัติงานใน
สถาบัน 

จํานวน(คน) ร้อยละของประชากรผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ใช่ 117 65. 0 
ไม่ใช่ 63 35.0 
รวม 180 100.00 

 

ส่วนท่ี 4 :  ความคิดเห็น และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม  

ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเห็น และข้อเสนอแนะเพิ่มเติม โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อยได้ดังน้ี  

จากผลการสํารวจข้อมูลในปัจจัยที่มีผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง พบว่า  ในภาพรวม
อยู่ในระดับ 3.84 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉล่ีย 3 ลําดับ มากที่สุดคือ ด้านเพื่อนร่วมงาน 
ค่าเฉล่ีย 4.14 รองลงมาคือ ด้านสภาพการทํางาน  ค่าเฉล่ีย 3.93 อันดับสาม คือ ด้านผู้บังคับบัญชา ค่าเฉล่ีย 
3.83  และหากไม่ต้องคํานึงเรื่องปัจจัยในการเล้ียงชีพ สวัสดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่างๆ ภายใน  1-5 ปี 
ข้างหน้า พบว่า ร้อยละ 80.6 ยังคงทํางานต่อที่สถาบัน  และเม่ือพิจารณาถึงความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง
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มีต่อสถาบัน และมีทัศนะคติในการแนะนําญาติ/เพ่ือนให้มาทํางานในสถาบัน พบว่าร้อยละ 65.0 แนะนําให้มา
ทํางานในสถาบัน  

ซ่ึงสอดคล้องกับ Dr.ED Gubman ซ่ึงกล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร จะสามารถเกิดข้ึน
ได้น้ัน จะเช่ือมโยงส่วนประกอบ 3 ส่วนด้วยกัน ซ่ึงได้แก่ 1. คุณค่าและความรับผิดชอบ (Values and 
Responsibilities) 2. โปรแกรม (Program) และ 3 ความสัมพันธ์ (Relationships) ซ่ึงได้แสดงเป็นภาพลําดับ
ความผูกพัน (Engagement Hierarchy) ดังน้ี 

 
การท่ีองค์กรหน่ึง จะเพ่ิมความผูกพันของพนักงานให้เกิดข้ึนน้ัน ต้องให้ความสําคัญเรื่องคุณค่าและ

ความรับผิดชอบของพนักงานและลูกจ้าง ซ่ึงเป็นฐานที่ทําให้เกิดความผูกพันอันดีต่อองค์กร เพราะการให้คุณค่า
แของพนักงานและลูกจ้างซ่ึงต้องสอดคล้องกับค่านิยมองค์กร หรือวัฒนธรรมองค์กรน้ัน เป็นส่วนหน่ึงที่จะทําให้
พนักงานและลูกจ้างดังกล่าวมีความเต็มใจที่จะส่งมอบผลงานท่ีมีคุณค่าเพ่ือองค์กร แต่ในขณะเดียวกันเร่ืองของ
โปรแกรม งานหรือโครงการต่างๆ ที่จัดให้พนักงานและลูกจ้างเพื่อให้มีความรู้สึกสัมพันธภาพอันดีต่อองค์กร เช่น 
ระบบการจ่ายสวัสดิการและค่าจ้าง ระบบการพัฒนาองค์ความรู้และทักษะ เป็นต้น ซึ่งพนักงานที่จะอยู่กับ
องค์กรต่อไปก็ต่อเม่ือองค์กรได้มีการจัดหาปัจจัยเหล่าน้ีได้ตรงตามความต้องการของพนักงานและลูกจ้างได้อย่าง
แท้จริง เป็นธรรมและเหมาะสม ภายใต้กรอบทรัพยากรองค์กรที่มีจํากัด  
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4.5 ผลการประเมินทุนหมุนเวียนของกระทรวงการคลังประจําปี พ.ศ. 2566 

ผลการประเมิน การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2566 พิจารณาจากผลการดําเนินงานใน 3 มิติหลัก
ได้แก่  1.  แผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Master Plan) 2. การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource Development) และ 3. สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR enabler) โดย
จากผลการดําเนินงานในปีบัญชี 2564 จากประเด็นหลักที่กําหนดข้างต้น จึงมีผลการประเมินตัวช้ีวัดที่ 5.2 การ
บริหารทรัพยากรบุคคล เทียบเท่าระดับคะแนนเท่ากับ 4.4500 โดยมีรายละเอียดผลการดําเนินการสรุปได้ดังน้ี  

 
1. แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ประจําปี (HR Master Plan) (นํ้าหนักร้อยละ 35) ทุนหมุนเวียนมีผลการดําเนินงานเทียบเท่าระดับ 4.0000 
คะแนน โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

1.1 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลประจําปีบัญชี 2567 ทุนหมุนเวียนมีผลการดําเนินงานเทียบเท่าระดับ 4.0000 คะแนน 
เน่ืองจากทุนหมุนเวียน มีการจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) ประจําปีบัญชี 
2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปีบัญชี 2567 โดย
แผนดังกล่าว ได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการ บริหารกองทุน ครั้งที่ 4/2566 วันที่ 9 
สิงหาคม 2566 โดยมีการส่ือสารผ่านระบบ Intranet ภายในกองทุนฯ อย่างไรก็ตาม กองทุนฯ 
ยังไม่มีการจัดประชุมเพ่ือช้ีแจงแผนยุทธศาสตร์ระยะยาว และแผนปฏิบัติการด้าน การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ และแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลยังขาดองค์ประกอบครบถ้วน โดยยังขาด 
การกําหนดข้ันตอนของแต่ละโครงการ/กิจกรรม และระยะเวลาในการดําเนินงานที่ชัดเจน 
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1.2 การดําเนินการตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปีบัญชี 2566 ทุน
หมุนเวียนมีผลการดําเนินงานเทียบเท่าระดับ 4.0000 คะแนน เน่ืองจากกองทุนฯ สามารถ
ดําเนินการได้ ตามแผนงานที่กําหนดไว้ทุกแผนงาน รวมถึงมีการสรุปปัญหาจากการดําเนินงาน 
และแนวทางในการแก้ไข ต่อคณะกรรมการทุนหมุนเวียน เม่ือวันที่ 29 กันยายน 2566 แต่
อย่างไรก็ตาม การดําเนินงานของทุนหมุนเวียน ยังไม่สามารถดําเนินงานได้ดีกว่าเป้าหมายที่
กําหนดไว้ทุกแผนงาน 

2. การบริหารทรัพยากรบุคคล  (Human Resource Management : HRM) และการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD) (นํ้าหนักร้อยละ 50) ทุนหมุนเวียนมีผลการ
ดําเนินงานเทียบเท่าระดับ 4.6000 คะแนน โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

2.1 การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) 
2.1.1 การจัดการอัตรากําลัง (Workforce Management) ทุนหมุนเวียนมีผลการดําเนินงาน

เทียบเท่าระดับ 3.0000 คะแนน เน่ืองจากทุนหมุนเวียนมีการจัดทําคําบรรยายลักษณะ
งานที่ครอบคลุม ทุกตําแหน่งงานและมีองค์ประกอบครบถ้วน และโครงสร้างทุน
หมุนเวียนตามบริบทของกองทุนฯ นอกจากน้ี มีการวิเคราะห์กระบวนการทํางานที่
สําคัญ (Workflow Analysis) หรือการศึกษาเวลาทํางาน (Time and Motion study) 
แต่อย่างไรก็ตาม ยังไม่พบการวิเคราะห์ผลผลิตประสิทธิภาพของพนักงาน (Employee 
productivity) เพ่ือใช้ประโยชน์ในการจัดการอัตรากําลัง 

2.1.2 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของทุนหมุนเวียน (Performance 
Management) ทุนหมุนเวียนมีผลการดําเนินงานเทียบเท่าระดับ 5.0000 คะแนน 
เน่ืองจากทุนหมุนเวียนมีการกําหนดตัวช้ีวัด ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของระดับ
ผู้บริหารระดับสูงในระดับสายงาน และในระดับบุคลากร โดยมีการนําผลการประเมินไป
ใช้ในการออกแบบการพัฒนาและใช้ในการพิจารณาการให้ผลตอบแทนและการเล่ือนข้ัน 
เลื่อนตําแหน่ง 

2.2 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD) 
2.2.1 การพัฒนาบุคลากรรายตําแหน่ง ระยะยาว (Development roadmap) การพัฒนา

บุคลากรประจําปี (Individual development plan : IDP) ทุนหมุนเวียนมีผลการ
ดําเนินงานเทียบเท่าระดับ 5.0000 คะแนน เน่ืองจากทุนหมุนเวียนมีการจัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากรประจําปี (Individual development plan: IDP) ที่ครอบคลุม
บุคลากรทุกตําแหน่งแล้วเสร็จ โดยมีการกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรของครอบคุม
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บุคลากรในทุกตําแหน่งงานของกองทุน และผ่านการชอบของผู้บริหารทุนหมุนเวียน 
รวมถึงแผนพัฒนาบุคลากรประจําปี  ( Individual development plan : IDP) ที่
ครอบคลุมบุคลากรทุกตําแหน่ง และดําเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรประจําปี 
(Individual development plan : IDP) ได้ร้อยละ 100 และจัดทํารายงานสรุปการ
ดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรประจําปี และรายงานให้ผู้บริหารสายงานและ
ผู้บริหารทุนหมุนเวียนรับทราบ 

2.2.2 การพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent management) การคัดเลือกและพัฒนา
บุคลากรกลุ่มผู้สืบทอดตําแหน่ง (Succession Plan) ทุนหมุนเวียนมีผลการดําเนินงาน
เทียบเท่าระดับ 5.0000คะแนน เน่ืองจากทุนหมุนเวียนมีการกําหนดแนวทาง/
หลักเกณฑ์ในการคัดเลือกกลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพ (Talent Pool) หรือกลุ่มผู้สืบทอด
ตําแหน่ง (Successor Pool) โดยมีการคัดเลือกกลุ่มผู้สืบทอดตําแหน่งและผู้มีศักยภาพ
สูงแล้วเสร็จ โดยได้รับความเห็นชอบจากผู้บริหารทุนหมุนเวียน รวมถึงมีการจัดทํา
แผนการพัฒนากลุ่มบุคลากร ที่มีศักยภาพในระยะส้ันและระยะยาวและสามารถ
ดําเนินการตามแผนงานประจําปี ได้ร้อยละ 100 

3. สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) (ร้อยละ 15) ทุนหมุนเวียนมีผล
การดําเนินงานเทียบเท่าระดับ 5.0000 คะแนน โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

3.1 การสร้ างความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร  (Employee Engagement & 
Satisfaction) ทุนหมุนเวียนมีผลการดําเนินงานเทียบเท่าระดับ 5.0000 คะแนน เน่ืองจากทุน
หมุนเวียนมีการดําเนินการสํารวจความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากรและสรุปผลการ
สํารวจแล้วเสร็จ และจัดทําแผนการดําเนินงาน รวมถึงในปีบัญชี 2566 ได้ดําเนินงานตามแผน
ทุกแผนงาน โดยมีการรายงานเม่ือวันที่ 27 กันยายน 2566 

3.2 ความปลอดภัย/สุขอนามัย/สภาพแวดล้อมในการทํางาน (Safety/Health/Environment : 
SHE) ทุนหมุนเวียนมีผลการดําเนินงานเทียบเท่าระดับ 5.0000 คะแนน เน่ืองจากทุนหมุนเวียน
มีการกําหนดผู้รับผิดชอบและกําหนดมาตรฐานในด้านความปลอดภัย สุขอนามัย และ
สภาพแวดล้อมในการทํางาน นอกจากน้ีมีการจัดทําแผนงานระยะส้ันและระยะยาว และ
ดําเนินการแล้วเสร็จตามแผนงาน และได้ผลลัพธ์ที่กําหนดไว้ 

3.3 ระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR Information System : HRIS) ทุน
หมุนเวียนมีผลการดําเนินงานเทียบเท่าระดับ 5.0000 คะแนน เน่ืองจากทุนหมุนเวียนมีการเก็บ
ข้อมูล ด้านทรัพยากรบุคคล โดยมีการนําข้อมูลดังกล่าวมาใช้ในการออกแบบแผนการ
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ดําเนินงาน ท้ังในมิติงานด้านธุรการ ระดับสายงาน รวมถึงนํามาใช้ในการเป็นปัจจัยนําเข้าในการ
กําหนดกลยุทธ์ขององค์กร 
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4.6 การวิเคราะห์ผลผลิตประสิทธิภาพของพนักงาน (Employee Productivity)  

การวิเคราะห์ผลผลิตประสิทธิภาพของพนักงาน (Employee Productivity) อาศัยกรอบแนวคิด
ทางวิทยาศาสตร์กล่าวคือ การใช้ประโยชน์จากทรัพยากรในการผลิตอย่างคุ้มค่า ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึง
การเพ่ิมผลผลิตตามแนวคิดน้ีอาจใช้วิธีการลดต้นทุน การลดการสูญเสีย การปรับปรุงกระบวนการผลิตหรือ
กระบวนการทํางาน และการมุ่งเน้นท่ีการทํางานอย่างประสิทธิภาพ ดังน้ัน จากนิยามข้างต้น มีสูตรการคํานวณ
การเพ่ิมผลผลิต โดยการนําอัตราส่วนระหว่างมูลค่าของสินค้าหรือบริการท่ี สถาบัน ส่งมอบให้แก่ผู้ใช้บริการได้ 
ต่อมูลค่าของทรัพยากรหรือปัจจัยการผลิตที่ใช้ไป ซึ่งอาจอยู่ในรูปของจํานวนหน่วย หรือมูลค่า (บาท) หรืออีกนัย
หน่ึงคือ การเพ่ิมผลผลิตเท่ากับผลิตผล (Output) หารด้วยปัจจัยการผลิต (Input) ซ่ึงมีสูตรการคํานวณดังน้ี 

 
 

จากสูตรการคํานวณข้างต้น เม่ือนํามาวิเคราะห์ข้อมูลโดย ในที่น้ี สถาบัน กําหนดข้อมูลดังน้ี 

ผลิตผล (Output)  หมายถึง  รายได้ค่าบรกิารท่ี สถาบัน ดําเนินการได้ในแต่ละปี  

ปัจจัยการผลิต (Input) หมายถึง ต้นทุนด้านแรงงานที่ใช้ในการให้บริการในแต่ละปี  
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ข้อมูลต้นทุนการให้บริการและความสามารถในการ สถาปนา หน่วยวัดใหม่  

 
  

กิจกรรม
1.  พัฒนาขีด

ความสามารถฯ
รวม

505,440,384.94 70,903,146.00 576,343,530.94
ต้นทุนกิจกรรม
  ต้นทุนคงท่ี 

115,079,483.11 13,437,682.56 128,517,165.67
90,750.00 0.00 90,750.00

31,258,933.33 4,418,476.82 35,677,410.15
202,742,740.11 26,390,834.12 229,133,574.23

     รวมต้นทุนคงท่ี 349,171,906.55 44,246,993.50 393,418,900.05
  ต้นทุนผันแปร

74,476,721.04 7,634,182.65 82,110,903.69
18,806,504.06 4,345,956.67 23,152,460.73
93,283,225.10 11,980,139.32 105,263,364.42

442,455,131.66 56,227,132.81 498,682,264.47

62,985,253.28 14,676,013.19 77,661,266.47

103.00 21% ผลผลิตท่ีได้

4,295,680.89

ต้นทุนการให้บริการ
  ค่าใช้จ่ายบุคลากร 37,500,593.02 13,437,682.56
  ค่าตอบแทน 716,750.00 0.00
  ค่าใช้สอย 7,914,433.72 7,634,182.65
  ค่าวัสดุ 13,757.23 4,345,956.67
  ค่าสาธารณูปโภค 13,206.85 4,418,476.82

0.00 26,390,834.12
46,158,740.82 56,227,132.81

  ค่าเส่ือมราคาและค่าตัดจําหน่าย
รวมค่าใช้จ่ายท่ีไม่นับต้นทุนกิจกรรม

รายได้สูงกว่า (ค่าใช้จ่าย)

ไม่นับต้นทุนการพัฒนาขีดความสามารถฯ และการให้บริการ

สรุปรายละเอียดงบประมาณสําหรับการพัฒนาขีดความสามารถ
สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ

งบประมาณ

  ค่าใช้จ่ายบุคลากร
  ค่าตอบแทน

  ค่าวัสดุ

ปี 2565 2.  การให้บริการ รวมท้ังส้ิน

ต้นทุนต่อหน่วยผลผลิต

  ค่าเส่ือมราคาและค่าตัดจําหน่าย
  ค่าสาธารณูปโภค

จํานวนหน่วยวัดท่ีพัฒนาได้

      รวมต้นทุนผันแปร
      รวมต้นทุน

  ค่าใช้สอย
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กิจกรรม

 1.  พัฒนาขีด
ความสามารถฯ

รวม

500,085,562.72    70,275,770.62 570,361,333.34
ต้นทุนกิจกรรม
  ต้นทุนคงท่ี 

143,681,637.49    20,191,220.37 163,872,857.86
1,264,634.56       149,715.82 1,414,350.38

35,842,431.57     5,035,757.10 40,878,188.67
214,302,032.06    17,420,149.02 231,722,181.08

     รวมต้นทุนคงท่ี 395,090,735.67    42,796,842.32   437,887,577.99 
  ต้นทุนผันแปร

95,682,417.78     9,923,735.94 82,110,903.69
34,792,981.05     2,265,681.03 23,152,460.73

130,475,398.82    12,189,416.98   105,263,364.42 
525,566,134.50    54,986,259.29   543,150,942.41 
(25,480,571.78) 15,289,511.33   27,210,390.93   

               132.00 22% ผลผลิตท่ีได้

       3,981,561.62

  ค่าใช้จ่ายบุคลากร 20,504,670.39
  ค่าตอบแทน 0.00
  ค่าใช้สอย 0.00
  ค่าวัสดุ 875,162.17
  ค่าสาธารณูปโภค 0.00

0.00
46,158,740.82

2.  การให้บริการ รวมท้ังส้ิน

ต้นทุนต่อหน่วยผลผลิต

  ค่าเส่ือมราคาและค่าตัดจําหน่าย
  ค่าสาธารณูปโภค

จํานวนหน่วยวัดท่ีพัฒนาได้

      รวมต้นทุนผันแปร
      รวมต้นทุน

  ค่าใช้สอย

  ค่าเส่ือมราคาและค่าตัดจําหน่าย
รวมค่าใช้จ่ายท่ีไม่นับต้นทุนกิจกรรม

รายได้สูงกว่า (ค่าใช้จ่าย)

ไม่นับต้นทุนการพัฒนาขีดความสามารถฯ และการให้บริการ

สรุปรายละเอียดงบประมาณสําหรับการพัฒนาขีด
ความสามารถทางการวัด/วัสดุอ้างอิงท่ีได้รับการพัฒนา

รายได้จากการให้บริการ

  ค่าใช้จ่ายบุคลากร
  ค่าตอบแทน

  ค่าวัสดุ

ปี 2566

สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ



 
  
 

 

 

 71 

 

 

ตารางข้อมูล ผลิตผล (Output)  และ ปัจจัยการผลิต (Input) ของปี 2565 และ 2566 มีดังน้ี 

ปีงบประมาณ ผลิตผล (Output)  
(1) 

ปัจจัยการผลิต 
(Input) (2) 

ผลผลิตประสิทธิภาพของ
พนักงาน (Employee 
Productivity) (3) = 

(1)/(2) 

Ratio (%) 

2565 70,903,146.00 56,227,132.81 14,676,013.19 21% 

2566 70,275,770.62 54,986,259.29 15,289,511.33 22% 

เพ่ิมข้ึน
(ลดลง) 

(627,375.38) (1,240,873.52) 613,498.14 1% 

จากตาราง ตารางข้อมูล ผลิตผล (Output)  และ ปัจจัยการผลิต (Input) ของปี 2565 และ 2566  
เม่ือนํามาวิเคราะห์ผลผลิตประสิทธิภาพของพนักงาน (Employee Productivity) จากสูตรคํานวณทาง
วิทยาศาสตร์ เปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ในปี 2566 และ 2565  โดย การเพ่ิมผลผลิต
เท่ากับผลิตผล (Output) ในปี 2566 เท่ากับ  70,275,770.62 บาท ลดลงจากปี 2565 จํานวน 627,375.38 
บาท   และปัจจัยการผลิต (Input) ในปี 2566 เท่ากับ  54,986,259.29 บาท ลดลงจากปี 2565 จํานวน 
1,240,873.52 บาท จึงส่งผลให้ ผลผลิตประสิทธิภาพของพนักงาน (Employee Productivity) ในปี 2566 
เพ่ิมข้ึนร้อยละ 1 เม่ือเทียบปี 2565  

ตารางแสดงข้อมูลความสามารถในการสถาปนาหน่วยวัดใหม่ ของปี 2565 และ 2566 มีดังนี้ 

ปีงบประมาณ ผลิตผล (Output) 
หน่วย:รายการ  (1) 

เป้าหมาย (Input)  

หน่วย:รายการ 
(2) 

ผลผลิตประสิทธิภาพของ
พนักงาน (Employee 
Productivity) (3) = 

(1)/(2) 

Ratio (%) 

2565 76 103 27 36% 

2566 84 132 48 57% 

เพ่ิมข้ึน(ลดลง) 8 29 21 21% 

แนวทางวิเคราะห์สําหรับเพ่ิมผลิตภาพของพนักงาน (Employee Productivity) โดยอาศัยแนวคิด
ของ ปีเตอร์สันและบลาวแมน ซ่ึงได้ให้ความหมายของคําว่า ประสิทธิภาพในการบริหารงานด้านธุรกิจ ได้แก่ การ
ลดต้นทุนในการผลิตโดยผลผลิตที่ได้ต้องมีคุณภาพ (Effectiveness) และความสามารถ (Competency and 
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Capability) ในการผลิต และการดําเนินงานด้านธุรกิจท่ีจะถือได้ว่ามีคุณภาพสูงข้ึน ก็เพ่ือท่ีสามารถผลิตสินค้า 
หรือบริการในปริมาณและคุณภาพที่ต้องการท่ีเหมาะสม และต้นทุนน้อยท่ีสุดเพ่ือคํานึงถึงสถานการณ์และข้อมูล
ผูกพันด้านการเงินที่มีอยู่ ดังน้ัน คําว่า ประสิทธิภาพด้านธุรกิจจึงมีองค์ประกอบอยู่ 5 ประการคือ ต้นทุน (Cost) 
คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity)  เวลา (Time) และวิธีการ (Method) ในการให้บริการ โดยสามารถใช้
แนวทางในการประเมินประสิทธิภาพของพนักงาน (Employee Productivity) ดังน้ี 

 
ดังน้ันจากตารางข้อมูลผลิตผล (Output)  และ ปัจจัยการผลิต (Input) ของปี 2565 และ 2566 ซ่ึงจะ

พบว่า แนวทางที่ 5 สามารถสรุปได้ว่า แม้ว่า การให้บริการของ สถาบัน ในปี 2566 จะลดลงจากปี 2565 จํานวน 
จํานวน 627,375.38 บาท แต่ ในขณะเดียวกัน สถาบัน ก็สามารถลดทรัพยากรที่ใช้ปัจจัยการผลิต (Input)  ได้
มากกว่าปี 2565 ถึง จํานวน 1,240,873.52 บาท หรือคิดเป็น 2 เท่า ของผลิตผล (Output) และเม่ือเปรียบเทียบ
กับ Efficiency Ratio ในการ สถาปนาหน่วยวัดใหม่ ตามกรอบภารกิจของ สถาบัน เม่ือเปรียบเทียบกับค่า
เป้าหมายที่กําหนด พบว่า ปี 2566 สถาบัน สถาปนาหน่วยวัดใหม่ได้ จํานวน 132 รายการ ซึ่งถือว่าสูงกว่าค่า
เป้าหมายที่กําหนดไว้ถึง       รายการ หรือคิดเป็นร้อยละ    จึงแสดงว่า ผลผลิตประสิทธิภาพของพนักงาน 
(Employee Productivity) ยังมีประสิทธิภาพท่ีด ี 
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4.7 การวางแผนอัตรากําลังสําหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2568-2570 

การจัดทําแผนอัตรากําลังบุคลากรของ สถาบัน สําหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2568-2570 มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาความต้องการอัตรากําลังให้สอดคล้องกับการดําเนินงานของ สถาบันในอนาคต เพ่ือสร้างความสมดุล
ระหว่างปริมาณงานและจํานวนบุคลากรซ่ึงจะช่วยให้ สถาบัน สามารถดําเนินการต่างๆ ได้อย่างต่อเน่ืองและเพ่ือ
นําแผนอัตรากําลังบุคลากรไปใช้ในการเช่ือมโยงกับระบบริหารทรัพยากรบุคคลด้านอื่นๆ เช่น การวางแผนการ
สรรหา และการวางแผนพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิผลย่ิงข้ึน ข้ันตอนการดําเนินงานมีดังน้ี 

1. พิจารณาข้อมูลของ สถาบัน ที่เก่ียวข้องกับการวิเคราะห์อัตรากําลัง ได้แก่  
1) ศึกษากรอบทิศทางมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ 
2) ศึกษาและทําความเข้าใจในนโยบาย ทิศทาง และเป้าหมายของ สถาบัน 
3) พิจารณาความเหมาะสมของโครงสร้างองค์กร 
4) สํารวจและวิเคราะห์กรอบภาระงาน และอัตราท่ีต้องการรายฝ่าย 
5) ทักษะที่ต้องการเพ่ือให้ สถาบัน บรรลุเป้าหมาย 
6) วิเคราะห์ Employee Ratio ปัจจุบันของแต่ละ Function ที่มีความจําเป็นเร่งด่วนเทียบ

ตามช่วงเวลาที่ผ่าน และเทียบกับองค์กรภายนอก 
7) วางแผนการทํา Job Analysis เพ่ือวิเคราะห์งานต่อจํานวนคนท่ีเหมาะสม 

2. การวิเคราะห์อัตรากําลังของ สถาบัน โดยทําการศึกษาข้อมูลปัจจุบันของ สถาบัน และวิเคราะห์
ข้อมูล Benchmark กับหน่วยงานวิจัยต่างประเทศ  

3. รายงานสรุปอัตรากําลังท่ีเหมาะสมในแต่ละ Function และแผนปรับปรุงอัตรากําลังตามการ
วิเคราะห์ 

การวิเคราะห์ตามวิธีการดังกล่าวข้างต้น เป็นแสดงจํานวนของจํานวนอัตรากําลังบุคลากรท่ีต้องการของแต่
ละส่วนงานในภาพกว้าง ซ่ึงพบว่า ตามแผนอัตรากําลังบุคลากรฯ กรอบเดิมที่ทําความตกลงไว้ต่อ กพร. จํานวน 
286 อัตรา ทั้งน้ี จากผลการทบทวนภาระงานและวิเคราะห์อัตรากําลังของและฝ่ายงานโดยแต่ละส่วนงานปรับ
ลดจํานวนกรอบอัตราลงจํานวน 18 อัตรา ซ่ึงการลดลงดังกล่าวยังคงเพียงพอต่อการดําเนินการตามกรอบภารกิจ
ของ สถาบัน ตามแผนปฏิบัติการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570)  โดยอาศัยความรู้ ประสบการณ์ และการประชุม
หารือของผู้บริหาร ในการสรุปผลแผนอัตรากําลัง พ.ศ. 2567-2570 มีดังน้ี  
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ปีงบประมาณ 2566 2567 2568 2569 2570 

กรอบอัตรากําลัง 286 286 286 286 286 

จํานวนต้องการในแต่ละปี (อัตรา) 10 6 5 26 25 

แนวปฏิบัติเก่ียวกับการบริหารอัตรากําลัง ให้พิจารณาบริหารกรอบอัตรากําลังคือ 

1) กําหนดกรอบของตําแหน่งที่พึงมีให้สอดคล้องภารกิจและผลสัมฤทธ์ิของงาน แบ่งตามกลุ่ม
ภาระงาน 

2) พิจารณาจัดสรรมาด้วยการวิธีการจ้างเหมาบริการ (Outsource) ได้หรือไม่ ถ้าได้พิจารณาให้
การใช้บริการดังกล่าวเป็นทางเลือกลําดับที่หน่ึงในการสรรหาบุคลากรตามจํานวนอัตรากําลัง
บุคลากรที่ สถาบัน ต้องการเพ่ิมในปีน้ันๆ  หรือ 

3) ภาระงานน้ันมีความต้องการบุคลากรต่อเน่ืองหรือไม่ ถ้าไม่มีความต้องการแบบต่อเน่ือง แต่
ต้องการเพียงช่วงเวลาดําเนินโครงการ หรือตามช่วงกรอบภารงานข้อส่ังการน้ัน ให้พิจารณา
การจ้างงานในลักษณะ  

1. “พนักงานสัญญาจ้าง” ภายใต้กรอบอัตราที่ สถาบัน กําหนดกรอบไว้ ในกรณีที่เกิน
กรอบอัตราที่กําหนด ให้ทําความตกลงกับ ผมว. เพ่ือขอจัดสรรกรอบอัตราเพ่ิมเติม 
โดยกรอบอัตราเงินเดือน ต้องเป็นไปตามกรอบที่ สถาบัน กําหนดไว้ หรือ  

2. “ลูกจ้างโครงการ” “ผู้ช่วยนักวิจัย/นักวิจัย” โดยในแต่ละโครงการต้องมีกรอบ
งบประมาณ แผนการใช้จ่ายรองรับเพียงพอ โดยกรอบอัตราเงินเดือนตามที่ตกลง
ระหว่าง ผู้จัดการโครงการ กับผู้สมัคร ทั้งน้ี ให้คํานึกถึงกรอบและแผนการเบิกจ่ายเงิน
ท่ีแต่ละแหล่งอนุมัติจัดสรรให้ 

4) เตรียมแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือรองรับการเกษียณก่อนอายุ (Early Retirement) 
อายุครบ 55 ปีบริบูรณ์ เพ่ือให้การดําเนินงานไม่ขาดช่วง โดยการ 

1.  การโยกย้ายสับเปล่ียนหน้าที่ (Rotation) บุคลากรจากตําแหน่งงานที่ต้องการลด
จํานวนไปยังตําแหน่งที่ต้องการเพ่ิมจํานวนบุคลากร  

2. การเกล่ียงานใหม่ (Redeployment) เพ่ือความเหมาะสม เป็นต้น   
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4.8 การวิเคราะห์ประเมินสถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. วิเคราะห์โอกาสและอุปสรรคต่อปัจจัยทีมีผลกระทบที่มีต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล   

ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment)  

สภาพแวดล้อมภายใน 
จุดแข็ง จุดอ่อน 

(รักษาและต่อยอด) (แก้ไข) 

S1 มีการกําหนดแผนงานและโครงการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในทุกๆ ปี  

W1 นโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไม่ได้
เขียนเป็นลายลักษณ์อักษรไว้ชัดเจน เช่น การคัดเลือก
คนดี การคัดเลือกคนเก่ง เป็นต้น 

S2 มีการสรรหาบุคคลากรท่ีมีความสามารถในการ
ตอบสนองภารกิจของ สถาบัน เช่น นักมาตรวิทยา
ตามสาขาที่กําหนดไว้ในแผนกรอบอัตราใหม่
ประจําปี เป็นต้น 

W2 แผนพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ยัง
ไม่แล้วเสร็จ  

S3 มีการสรรหาคัดเลือก บรรจุแต่งตั้งบุคลากร 
ถูกต้องเหมาะสมตามระเบียบที่กําหนด 

W3 ยังไม่มีรูปแบบ วิธีการวิเคราะห์ Workload ทําให้
มีปัญหาคนล้นงาน และงานล้นคนในบางหน่วยงาน 

S4 มีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถด้านมาตร
วิทยาท่ีแข็งแกร่ง และเป็นตัวแทนในเวทีนานาชาติ  

W4 ยังไม่มีการวิเคราะห์อัตรากําลัง เพ่ือใช้ในการ
บริหารจัดการทรัพยากร 

S5 มีการจัดสวัสดิการให้กับพนักงานและลูกจ้าง  W5 ระบบสวัสดิการสําหรับพนักงานและลูกจ้างไม่
สอดคล้องตามความต้องการของพนักงานและลูกจ้าง 

S6 มีแผนการพัฒนาบุคลากรและดําเนินการพัฒนา
บุคลากรโดยการส่งเข้ารับการฝึกอบรมทั้งภายใน
และภายนอกอย่างจริงจังและต่อเน่ือง 

W6 การประกาศแผนการพัฒนาบุคลากรประจําปี 
เพ่ือให้พนักงานและลูกจ้างได้รับทราบมีความล่าช้า ทํา
ให้พนักงานและลูกจ้างไม่สามารถวางแผนงานเพ่ือเข้า
ร่วมการพัฒนาได้ทุกหลักสูตรตามแผนงานประจําปี  

 W7 ผู้บริหาร บุคลากรที่มีประสบการณ์ ความรู้ ความ
ชํานาญในการปฏิบัติงานจํานวนมากกําลังเกษียณอายุ
ราชการอย่างต่อเน่ือง และบุคลากรใหม่ยังขาดความรู้
และประสบการในการปฏิบัติงาน 
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สภาพแวดล้อมภายนอก 
โอกาส ภัยคุกคาม 

(แนวทางใหม่) (แนวทางใหม่) 
O1 จัดทํานโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ไม่ได้เขียนเป็นลายลักษณ์อักษรไว้ชัดเจน เช่น การ
คัดเลือกคนดี การคัดเลือกคนเก่ง เป็นต้น เพ่ือ
ประกาศให้ทราบโดยทั่วกัน 

T1 มาตรการกําลังคนของภาครัฐ ไม่สอดคล้องกับ
ความต้องการของ สถาบัน ที่ต้องดําเนินการตามกรอบ
ภารกิจภายใต้บริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

O2 นําเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมต่างๆ เข้ามา
ช่วยในการปฏิบัติงาน เพ่ือลดภาระงานโหลด และ
ลดระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

T2 ทรัพยากรท่ี มีอ ยู่อย่างจํากัด อาจไม่สามารถ
ปรับปรุงระบบสําหรับพนักงานและลูกจ้างให้สอดคล้อง
ตามความต้องการของพนักงานและลูกจ้างได้ทั้งหมด 

O3 จั ด ทํ าแผน อัตรา กํ าลั งคนระยะยาว เ พ่ื อ
เตรียมพร้อมด้านกําลังคนระยะยาว 

 

O4 ปรับปรุงระบบการทํางานให้เหมาะสมและ
ทันสมัย ลดข้ันตอนการดําเนินการที่ซํ้าซ้อน ยุ่งยาก 

 

O5 ปรับปรุงระบบสวัสดิการสําหรับพนักงานและ
ลูกจ้างให้สอดคล้องตามความต้องการของพนักงาน
และลูกจ้าง 
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ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency)  

สภาพแวดล้อมภายใน 
จุดแข็ง จุดอ่อน 

(รักษาและต่อยอด) (แก้ไข) 

S7 มีโครงสร้างและอัตรากําลังของบุคลากรท่ีชัดเจน  W8 ขาดแผนการเตรียมความพร้อมบุคลากรบรรจุใหม่ 
และบุคลากรที่ข้ึนสู่ตําแหน่งในระดับที่สูงข้ึน 

 W9 ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลยังไ ม่รอง รับ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ครบทุกฟังค์ช่ัน  

สภาพแวดล้อมภายนอก 
โอกาส ภัยคุกคาม 

(แนวทางใหม่) (แนวทางใหม่) 
O6 การส่ังสมประสบการณ์ในงานท่ีหลากหลายทํา
ให้การโยกย้ายทําได้ง่ายข้ึน 

T3 ค่ าตอบแทนของห น่ วยง านภายนอก  ห รือ
ภาคเอกชน  ทําให้ เ ป็นภัยคุกคามต่อการสรรหา
บุคลากร 

O7 นําระบบการคัดเลือกคนดี คนเก่ง มาใช้ โดย
คํานึงถึงความรู้ ความสามารถ ผลงานประจําปี ใน
การเลือนข้ัน เล่ือนตําแหน่ง โยกย้าย เป็นต้น 

T4 การจัดสรรงบประมาณ มีอยู่อย่างจํากัดด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เช่น งบสําหรับการพัฒนา
บุคลากร  

O8 นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือปรับปรุง
ก า ร บ ริ ห า ร แ ล ะ ก า ร บ ริ ก า ร  (HR Digital & 
Automation) 
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ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programed Effectiveness)  

สภาพแวดล้อมภายใน 
จุดแข็ง จุดอ่อน 

(รักษาและต่อยอด) (แก้ไข) 

S8 มีการอบรมให้ความรู้ที่เก่ียวข้องในสายงาน W10 การสร้างความผูกพันต่อองค์กร เกิดประสิทธิผล
น้อย พนักงานและลูกจ้างยังมีอัตราการลาออก  

S9 มีการพัฒนาพนักงานและลูกจ้าง โดยการส่งเข้า
รับการอบรมในหลักสูตรด้านการบริหาร เช่น 
หลักสูตรนักบริการระดับต้น ระดับกลาง และ
ระดับสูง อย่างต่อเน่ือง 

W11 การถ่ายทอดองค์ความรู้และการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ภายใน สถาบัน ยังไม่เกิดประสิทธิผลอย่างเป็น
รูปธรรม  

 W12 ยังไม่มีระบบสารสนเทศช่วยในการติดตาม
ประเมินผล 

สภาพแวดล้อมภายนอก 
โอกาส ภัยคุกคาม 

(แนวทางใหม่) (แนวทางใหม่) 
O8 การสร้างระบบกลไกการบริหารทรัพยากร
บุคคลท่ีเน้นการมีส่วนร่วมและการยอมรับจาก
บุคลากร 

T5 เทคโนโลยีดิจิทัลพัฒนาอย่างต่อเน่ืองและรวดเร็ว 
อาจส่งผลให้ สถาบัน ไม่สามารถพัฒนาสมรรถนะ 
ทักษะด้านดิจิทัลให้กับ พนักงานและลูกจ้างได้ทันต่อ
ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี 

O9 มีกลไกในการแลกเลป่ียนเรียนรู้ข้ามสายงาน  
O10 นําระบบระบบสารสนเทศช่วยในการติดตาม
ประเมินผล 
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ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability)  

สภาพแวดล้อมภายใน 
จุดแข็ง จุดอ่อน 

(รักษาและต่อยอด) (แก้ไข) 

S10 มีการส่งเสริมระบบคุณธรรมและความโปร่งใส
ในการดําเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ ITA อย่าง
จริงจังผ่านรูปแบบคณะกรรมการภายใน  

W10 การสร้างความผูกพันต่อองค์กร เกิดประสิทธิผล
น้อย พนักงานและลูกจ้างยังมีอัตราการลาออก  

S11 มีช่องทางการร้องเรียน แจ้งเบาะแสการทุจริต W11 การถ่ายทอดองค์ความรู้และการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ภายใน สถาบัน ยังไม่เกิดประสิทธิผลอย่างเป็น
รูปธรรม  

สภาพแวดล้อมภายนอก 
โอกาส ภัยคุกคาม 

(แนวทางใหม่) (แนวทางใหม่) 
O11 นําระบบสารสนเทศช่วยในการติดตามหรือ
บริการความเส่ียง เพ่ือเป็นเครื่องมือในการกํากับ
และติดตาม 
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ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน (Quality of Life and Work - Life Balance)  

สภาพแวดล้อมภายใน 
จุดแข็ง จุดอ่อน 

(รักษาและต่อยอด) (แก้ไข) 

S12 จัดบริการตรวจสุขภาพประจําปีแก่พนักงาน
และลูกจ้าง  

W12 สถาบัน ยังขาดระบบการติดตามสุขภาพ และ
ห้องพยาบาล  

S13 มีระบบการจ่ายค่าตอบแทนนอกเหนือจาก
เงินเดือนตามผลการปฏิบัติงาน  

W13 กิจกรรม Sport Day ยังไม่ได้รับการสนับสนุน
อ ย่ า ง เต็ มที่  ทํ า ให้ พ นัก ง านบาง ส่ วน ยั ง ไ ม่ ใ ห้
ความสําคัญกิจกรรม Sport Day 

S12 มีการกําหนดวัน Sport Day ทุกๆ วันพุธเวลา 
15.00 – 16.00 ของแต่ละสัปดาห์ 

 

สภาพแวดล้อมภายนอก 
โอกาส ภัยคุกคาม 

(แนวทางใหม่) (แนวทางใหม่) 
O12 นําผลการสํารวจความผูกพันองค์กร มา
กําหนดเป็นแผนสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง 
สถาบัน กับ พนักงาน 

T6 ข้อจํากัดด้านงบประมาณในการสนับสนุนกิจกรรม
ท่ีมีต่อการจัดระบบสวัสดิการ 
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5. แนวโน้มและทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากร 

Future Work Survey ของ PWC ได้มีการสํารวจกลุ่มผู้บริหาร HR ระดับสูง ผู้เช่ียวชาญฝ่าย HR กว่า 
200 คน และสัมภาษณ์เชิงลึกกับ HR Directos ทั้ง 5 คนจากบริษัท Actelion, Panalpina, Swisscom และ 
Mobiliar เพ่ือศึกษาแนวโน้มของงานในอนาคตของฝ่าย HR 

 

ที่มาจาก:https://www.pwc.ch/en/insights/hr/future-of-
work.htmlhttp://hr1.silkroad.com/tyb_employee-experience-2025 

“As an HR professional you should be aware of tomorrow’s trends today. Only that way 
can you be prepared for the future.” –Charles Donkor แล้วอะไรคือทักษะที่จําเป็นของ HR ในอนาคต  
จากผลการสํารวจพบข้อมูลท่ีน่าสนใจ เก่ียวกับทักษะที่จําเป็น (Skills needed) ของ HR ที่ต้องมีในปี 2025 
ได้แก่ 

Predictive data analytics – สามารถใช้ Data ของพนักงานในการวิเคราะห์คาดการณ์เก่ียวกับการ
เปล่ียนแปลงของกําลังคนที่จะเกิดในอนาคตได้ 
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Digital HR – ความสามารถใช้เคร่ืองมือดิจิตอลและแอฟพลิเคช่ันเพ่ือให้เกิดความสัมพันธ์ในกลุ่ม
พนักงาน 

Digital employability – ความสามารถจัดการระบบอัตโนมัติต่างๆ และช่วยพนักงานแก้ไขปัญหา 
หรือความกังวลทางด้าน digital ได้ 

Virtualization – ความสามารถในการสร้างความไว้วางใจและปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรที่ย่ังยืนผ่านการ
ใช้เครื่องมือเสมือนต่าง ๆ 

Personalized employment – พัฒนาเส้นทางสายอาชีพของแต่ละคน, แสดงบทบาทการเป็นโค้ชทาง
สายอาชีพให้กับพนักงาน 

Change agility – ทักษะการบริหารจัดการการเปล่ียนแปลงการสร้างปฏิสัมพันธ์กับคน การส่ือสาร
ออนไลน์ และออฟไลน์อย่างมีประสิทธิภาพ 

Organizational development – การออกแบบระบบการกํากับดูแลกิจการออกแบบกระบวนการต่าง 
ๆ ให้รวดเร็วและปรับเปล่ียนง่าย ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

นอกจากน้ี จากรายงานผลสํารวจ Asia Pacific Workforce Hopes and Fears Survey ประจําปี 
2566 ซ่ึงรวบรวมความคิดเห็นของพนักงานในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิกจํานวนกว่า 19,500 รายพบ 39% เช่ือว่า 
องค์กรท่ีตนทํางานอยู่จะไม่สามารถอยู่รอดได้มากกว่า 10 ปี หากยังยึดติดกับการทําธุรกิจในรูปแบบเดิมเปรียบ
ได้กับ 53% ของซีอีโอในภูมิภาคที่มีความคิดเห็นเช่นเดียวกันน้ีในรายงานผลสํารวจซีอีโอ ประจําปี 2566 ซ่ึงถือ
เป็นการยืนยันว่า ผู้นําธุรกิจจะต้องเร่งสร้างการเปล่ียนแปลงในระยะยาวเพ่ือแก้ไขปัญหาด้านบุคลากร 

นาย เรย์มอนด์ ชาว ประธาน PwC ประจําภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก และสาธารณรัฐประชาชนจีน กล่าวว่า 
“โลกแห่งความเป็นจริงใหม่สอนเราทุกคนว่า การเปล่ียนแปลงน้ันเกิดข้ึนตลอดเวลา ขณะที่การแข่งขันยังคงทวี
ความรุนแรง ความเส่ียงจากการหยุดชะงักก็ยังคงอยู่ และความคาดหวังของสังคมก็เพ่ิมสูงข้ึน จึงท้าทาย
ความสามารถในการอยู่รอดของทุกธุรกิจ ซ่ึงหากองค์กรต่าง ๆ ต้องการที่จะเติบโตอย่างแท้จริงในสภาพแวดล้อม
ที่มีการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ือง ก็จะต้องปรับตัวอย่างรวดเร็ว ซึ่งถือเป็นเร่ืองที่น่ายินดีที่ ผู้นําธุรกิจและ
พนักงานในภูมิภาคนี้ต่างมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน แม้ไม่มีการเปล่ียนแปลงใดท่ีเหมือนกัน แต่หัวใจสําคัญย่อมอยู่ที่
บุคลากรเสมอ เราจึงต้องร่วมมือกันสร้างวิธีการใหม่ ๆ ที่เช่ือมโยงถึงกันและกันเพ่ือสร้างความไว้วางใจและส่ง
มอบผลลัพธ์ที่ย่ังยืน” 
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ท้ังน้ี องค์กรจะสามารถปรับสร้างตัวเองใหม่ได้สําเร็จก็ต่อเม่ือบุคลากรมีส่วนร่วม มีแรงจูงใจ และมี
ความกระตือรือร้นในการให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ หาปัจจัยสําคัญที่สนับสนุนความพร้อมในการปรับสร้าง
องค์กรในรูปแบบใหม่ ซ่ึงประกอบไปด้วย ความอยู่รอดของธุรกิจ ความรู้สึกของพนักงาน ทักษะกําลังแรงงาน 
เทคโนโลยีใหม่ สภาพแวดล้อมการทํางาน และการดําเนินการด้านสภาพภูมิอากาศ ผลลัพธ์เหล่าน้ี ถือเป็นเคร่ือง
เตือนใจสําหรับบริษัทต่าง ๆ ทั่วทั้งภูมิภาค ซ่ึงหลายแห่งกําลังต่อสู้กับปัญหาการขาดแคลนแรงงานท่ีมีทักษะและ
ความสามารถมานานหลายปี 

จุดจบของ “การลาออกครั้งใหญ่”  ในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิกยังคงห่างไกล  พนักงานในภูมิภาคนี้ มี
แนวโน้มที่จะลาออกจากงานมากกว่าปีที่แล้ว ซึ่งเม่ือมองย้อนกลับไป ถือเป็นช่วงเวลาท่ีทุกคนคิดว่า “การลาออก
ครั้งใหญ่” ได้เดินทางมาถึงจุดสูงสุด รายงานพบว่า ประมาณ 30% ของผู้ตอบแบบสํารวจกล่าวว่า พวกเขามี
แนวโน้มที่จะเปล่ียนงานในอีก 12 เดือนข้างหน้า (เพ่ิมข้ึน 10% จากปี 2565) โดยจํานวนผู้ที่ต้องการลาออกน้ัน 
สูงข้ึนในกลุ่มคนรุ่นใหม่ (เจนซี และมิลเลนเนียล) พนักงานระดับอาวุโส และพนักงานที่ทํางานในองค์กรขนาด
ใหญ่ นอกจากน้ี ประมาณ 40% ยังมีแนวโน้มที่จะขอข้ึนเงินเดือน หรือเล่ือนตําแหน่งภายในระยะเวลาเดียวกัน 

ทักษะในสถานที่ทํางานมีการพัฒนา แต่ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์มีความสําคัญมากที่สุด  ภูมิทัศน์ที่
เปล่ียนแปลงตลอดเวลาได้พิสูจน์ให้เห็นว่า ทักษะของแรงงานจะได้รับผลกระทบอย่างมีนัยสําคัญในอนาคต 
อย่างไรก็ดี พนักงานที่ตอบแบบสํารวจอาจมีความคิดเห็นที่แตกต่างออกไป โดยมีเพียง 44% ท่ีเช่ือว่า ทักษะที่
จําเป็นสําหรับการทํางานจะมีการเปล่ียนแปลงที่สําคัญภายในอีกห้าปีข้างหน้า และมีเพียง 48% เท่าน้ันท่ีเข้าใจ
อย่างชัดเจนว่าจะเปล่ียนไปอย่างไร ซ่ึงหากพนักงานไม่เตรียมตัวหรือเข้าใจว่าข้อกําหนดในการทํางานน้ันอาจ
เปล่ียนไป พวกเขาก็จะไม่สามารถเตรียมตัวเพ่ือรับมือกับอนาคตได้อย่างเพียงพอ 

ท้ังน้ี พนักงานในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิกได้จัดอันดับให้ทักษะด้านบุคลากร เช่น ความสามารถในการ
ปรับตัว/ความยืดหยุ่น (69%) การทํางานร่วมกัน (67%) และการคิดวิเคราะห์ (66%) อยู่เหนือทักษะด้านเทคนิค 
หรือธุรกิจหลัก อย่างไรก็ตาม ยังมีทักษะอ่ืน ๆ ที่ซ่อนเร้นอยู่ โดยน้อยกว่าครึ่ง (48%) รู้สึกว่า นายจ้างให้โอกาส
ตนในการใช้ทักษะอย่างมีประสิทธิภาพในอีกห้าปีข้างหน้า ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า กําลังแรงงานอาจมีทักษะที่ยังไม่ได้
ถูกนํามาใช้  “ช่องว่างทางทักษะที่ขยายตัวกว้างข้ึนอย่างต่อเน่ืองในภูมิภาคทําให้ต้องมีการจัดการอย่างเร่งด่วน 
โดยบริษัทท่ีมีความคิดก้าวหน้าจะต้องทําให้ทักษะเป็นจุดศูนย์กลางของกลยุทธ์การบริหารบุคลากรท่ีมี
ความสามารถสูงต้ังแต่การสรรหา การฝึกอบรม การพัฒนา ไปจนถึงผลประโยชน์และค่าตอบแทน การ
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เปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธ์น้ี ไม่เพียงแต่แก้ปัญหาการดึงดูดและการรักษาพนักงานที่มีความสามารถเท่าน้ัน แต่ยัง
เตรียมองค์กรให้มีความพร้อมสําหรับความต้องการงานในอนาคตอีกด้วย”  

แรงงานในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิกส่วนใหญ่มองเทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ (เอไอ) ในเชิงบวก กําลัง
แรงงานทั่วทั้งภูมิภาคเข้าใจถึงประโยชน์ของเอไอ โดย 41% กล่าวว่า เอไอจะช่วยเพ่ิมความสามารถในการผลิต
และประสิทธิภาพในการทํางาน และ 34% มองว่า เป็นโอกาสในการเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ แต่ 22% ยังขาดความ
ม่ันใจในการเสริมสร้างทักษะที่เก่ียวกับเอไอ นอกจากน้ี 16% ของผู้ตอบแบบสํารวจเชื่อว่า เอไอจะเข้ามา
ทดแทนงานของพวกเขา ขณะที่แรงงานในอัตราร้อยละท่ีเท่ากันก็รู้สึกว่า เอไอจะไม่ส่งผลกระทบใด ๆ  

กลุ่มอุตสาหกรรมต่าง ๆ เช่น เทคโนโลยี ส่ือและโทรคมนาคม ตลอดจนบริการทางการเงิน มองเห็น
ศักยภาพสูงสุดในการปรับปรุงความสามารถในการผลิตด้วยเอไอ ในทางตรงกันข้าม พนักงานในกลุ่มสุขภาพและ
ภาครัฐมีความม่ันใจสูงสุดว่า เอไอจะไม่เข้ามาทดแทนบทบาทหน้าท่ีใด ๆ ของตน 

ในขณะที่กําลังแรงงานยังคงมีการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองและมีทัศนคติที่เปล่ียนไป การเป็นผู้นําในรูปแบบ
ใหม่จึงมีความจําเป็นต่อการนําพาองค์กรไปสู่เส้นทางแห่งการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ ทั้งน้ี รายงานของเรา ได้
นําเสนอข้อควรพิจารณาหลายประการสําหรับนายจ้างและผู้นําองค์กรในการทําความเข้าใจบุคลากรของตนให้ดี
ข้ึน ปลดล็อกความสามารถให้เพ่ิมข้ึน และบรรลุเป้าหมายที่ใหญ่ข้ึน  แม้แรงงานไทยจะพึงพอใจกับงานที่ทําใน
ปัจจุบัน แต่ยังมีแนวโน้มที่ต้องการเปล่ียนงานสูง 

สําหรับประเทศไทย ข้อมูลจากรายงานพบว่า 79% ของกําลังแรงงานไทยที่ตอบแบบสํารวจ มีความพึง
พอใจมากหรือปานกลางกับงานของตน ซ่ึงสูงกว่าค่าเฉล่ียของเอเชียแปซิฟิกที่ 57% อย่างไรก็ดี บุคลากรเหล่าน้ี
ยังคงมีความต้องการจะเปล่ียนงานมากข้ึนเช่นกัน โดย 30% กล่าวว่า ต้องการเปล่ียนนายจ้าง เพ่ิมข้ึนจาก 13% 
ในปีก่อน ขณะที่ 70% เช่ือว่า ทักษะในการทํางานของพวกเขาจะเปล่ียนแปลงอย่างมีนัยสําคัญในอีกห้าปี
ข้างหน้า ซ่ึงถือเป็นเป็นตัวเลขที่สูงที่สุดในภูมิภาค (เปรียบเทียบกับ 44% ของเอเชียแปซิฟิก) และ 77% มองว่า 
ทักษะด้านดิจิทัลจะมีความสําคัญต่ออาชีพของพวกเขาเป็นอย่างมาก สาเหตุที่กําลังแรงงานไทยมีทัศนติเชิงบวก
ต่องานของตนมากกว่าค่าเฉล่ียของภูมิภาคเอเชียแปซิฟิกน่าจะมาจากสามปัจจัยหลัก ดังต่อไปน้ี 

กําลังแรงงานไทยมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน อีกท้ังยังสามารถแสดงออกทางความคิดเห็นและ
เป็นตัวของตัวเอง รวมทั้งได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน เห็นได้จากผลจากการสํารวจด้านการยอมรับและ
ความสามารถในการเป็นตัวของตัวเองได้อย่างแท้จริงในสถานที่ทํางาน และการได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม
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และความยุติธรรมของไทยที่สูงกว่าภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก (70% ของไทย เทียบกับ 52% ของเอเชียแปซิฟิก และ 
71% ของไทย เทียบกับ 53% ของเอเชียแปซิฟิก ตามลําดับ) 

กําลังแรงงานไทยเห็นว่างานท่ีพวกเขาทําอยู่เช่ือมโยงกับเป้าประสงค์ขององค์กรและเป้าหมายส่วน
บุคคล ทําให้รู้สึกว่างานที่ตนทําน้ันมีคุณค่าและมีความหมาย โดย 71% ของผู้ตอบแบบสํารวจกล่าวว่า งานของ
พวกเขาสามารถเติมเต็มจิตใจได้ สูงกว่าเอเชียแปซิฟิกที่ 51%  

กําลังแรงงานไทยมองเห็นความก้าวหน้าและโอกาสในการเรียนรู้เพ่ือเติบโตในสายอาชีพและพัฒนา
ตัวเองในสถานที่ทํางาน ซึ่งตรงกับอุปนิสัยของเจ็นวายและเจ็นซีที่ชอบเรียนรู้ และลองทําส่ิงใหม่ ๆ 

ดังน้ัน  การวางกลยุทธ์และยุทธวิธีต่าง ๆ ในการรักษาคนดีและคนเก่ง (Talent Management) 
อย่างเข้มข้นและต่อเน่ือง โดยเน้นการสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว ให้โอกาสในการเรียนรู้และ
การแสดงความสามารถ ยกระดับทักษะด้านดิจิทัล และส่ิงที่สําคัญที่สุด คือ การเชื่อมโยงเป้าหมายส่วนตัว
ของพนักงานกับเป้าหมายขององค์กร โดย สถาบัน จะต้องแสดงค่านิยมหลักที่ชัดเจนในเรื่องดังกล่าว เพราะ
จะเป็นรากฐานในการดึงดูดรักษาคนดีและคนเก่ง (Talent Management)  ในอนาคตและระยะยาวได้  
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6. การทบทวนและจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (พ.ศ.2566-พ.ศ.2570) (ฉบับทบทวน) 

สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ โดยกลุ่มงานบริหารทรัพยากรบุคคล ฝ่ายบริหารกลาง ร่วมกับคณะผู้บริหาร
ระดับฝ่ายงาน และกลุ่มงานไม่สังกัดฝ่ายงาน ร่วมกันพิจารณาการทบทวนการทบทวนแผนการบริหารทรัพยากร
บุคคล (พ.ศ. 2566 - 2570) และการจัดทําแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําปี 2568 ของ
สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ  เพ่ือนําเสนอต่อ ที่ประชุมคณะอนุกรรมการบริหาร ในการประชุมวันที่  6 สิงหาคม 
2568  

การทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. 2566 - 2570) และการจัดทําแผนปฏิบัติการด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลประจําปี 2568 ของสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติปรับปรุงตามแนวทาง วิสัยทัศน์และ
พันธกิจ ยุทธศาสตร์ในการบริหารจัดการของ แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาระบบมาตรวิทยาแห่งชาติ ระยะที่ 4 
(พ.ศ.2566-2570) และ แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566-2570) ของ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ที่มี
การปรับเปลี่ยนไปตามบริบททางด้านเทคโนโลยี ท่ีเปล่ียนแปลงไป ทั้งน้ี เพ่ือหาแนวทางการบริหารจัดการทุน
มนุษย์ที่สอดคล้อง สนับสนุน และสอดรับไปในทิศทางเดียวกันกับ แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาระบบมาตร
วิทยาแห่งชาติ ระยะที่ 4 (พ.ศ.2566-2570) และ แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566-2570) ของ สถาบัน
มาตรวิทยาแห่งชาติ การทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. 2566 - 2570) และการจัดทําแผนปฏิบัติ
การด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําปี 2568 ของสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ โดยมีรายละเอียดสรุปได้
ดังน้ี 
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1. วิสัยทัศน์ 

“สร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะ และคุณภาพชีวิตที่ดี เพ่ือขับเคล่ือนองค์กรสู่ความย่ังยืน” 

2. พันธกิจ 
1) 1. ยกระดับและพัฒนา กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ สร้าง

แรงจูงใจและความผูกพันให้บุคลากร รวมถึงรักษาไว้ซ่ึงบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) 
2) 2.  กําหนดสมรรถนะ คุณลักษณะ และทักษะที่จําเป็นของบุคลากรในอนาคต เพ่ือสร้าง

บุคลากรให้มีความเช่ียวชาญท่ีมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ ควบคู่กับหลักธรรมาภิบาล 
3) 3.  นําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล และพัฒนาระบบบริหาร

ทรัพยากรบุคคล เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล เพ่ิมประสิทธิภาพ และความ
คล่องตัวในการบริหารจัดการ (Smart Service) 

4) 4.  ผลักดัน สถาบัน ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ 
มีส่วนร่วมในการสร้างนวัตกรรม เพ่ือพัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 

3. วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร  
1) การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใส เป็นธรรม 
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2) รักษาคนดี และคนเก่งให้อยู่ร่วมงานกับ สถาบัน 
3) บุคคลการมีขีดความสามารถพร้อมรองรับการเปล่ียนแปลง 

4. ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลขอบสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ (พ.ศ.2566-2570)   

สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ให้ความสําคัญในการลงทุนเพ่ือเสริมสร้างศักยภาพของพนักงานทุกคน 
โดยตระหนักดีว่าพนักงานท่ีมีศักยภาพ ความต้ังใจ ความสามารถ และความผูกพันต่อองค์กรคือ ปัจจัยหลักแห่ง
ความสําเร็จที่ช่วยผลักดันการดําเนินตามกรอบภารกิจของ สถาบัน ให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์และพันธกิจ
ขององค์กร ตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมา สถาบัน ให้ความสําคัญในการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ (Knowledge-
based Society) มาโดยตลอด ส่งเสริมโอกาสสร้างความเป็นผู้นํา พัฒนาพนักงานทุกระดับให้เป็นคนดีคนเก่ง 
ทํางานอย่างมืออาชีพ และมีความพร้อมในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองตลอดช่วงชีวิตการทํางาน  และส่งเสริมให้
พนักงานมีความพร้อมที่จะช่วย สถาบัน สร้างคุณค่านวัตกรรมบริการด้านมาตรวิทยาในการขับเคลื่อนองค์กรสู่
การเติบโตอย่างย่ังยืน 

พนักงานทุกคนจึงถือเป็นกลไกสําคัญในการขับเคล่ือนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์การ
ดําเนินการของ สถาบัน ให้ประสบความสําเร็จ จึงมีการกําหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และแนวทางการดําเนินงาน 
ดังน้ี 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 :  การบริหารงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ สนับสนุนการดําเนินงาน
ของ สถาบัน ตามหลักธรรมาภิบาล  

เป้าประสงค์ :  

1. มีระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอ้ือต่อการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์  
2. บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรท่ีสูงข้ึน   

กลยุทธ์ที่ 1-1  เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอ้ือต่อการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ 
ที่สนับสนุนการดําเนินงานของ สถาบัน ตามหลักธรรมาภิบาล 

ริเริ่ม พัฒนา ในระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอ้ือต่อการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ และพัฒนา
แนวทางใหม่ๆ ในระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอ้ือต่อการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ ที่ช่วยตอบสนองความ
ต้องการของพนักงาน และภารกิจของ สถาบัน ตามหลักธรรมาภิบาล 

กลยุทธ์ที่ 1-2  ส่งเสริมวัฒนธรรม ค่านิยม เพ่ือสร้างความผูกพันของบุคลากร 

สร้างแรงจูงใจในการทํางาน และสร้างความผูกพันท่ีดีต่อ สถาบัน โดยการพัฒนาระบบสนับสนุนการ
ส่งเสริมวัฒนธรรม ค่านิยม เพ่ือสร้างความผูกพันของบุคลากรท่ีดีต่อ สถาบัน เช่น การสร้างโปรแกรมยกย่อง 
ชมเชย การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานให้เชื่อมโยงกับผลตอบแทน  
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 :  การพัฒนาสมรรถนะบุคคลการให้มีขีดความสามารถ ความเช่ียวชาญ ให้สามารถ
สนับสนุนการพัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศ และพร้อมขับเคล่ือนระบบมาตรวิทยาด้วยดิจิทัล 

เป้าประสงค์ :   

1. บุคลากรมี สมรรถนะ ตามฟังค์ช่ันหน้าที่จําเป็น สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานหน้าที่  ท้ังฝ่าย
มาตรวิทยา และฝ่ายสนับสนับ ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศ เพ่ือ
การทํางานในปัจจุบัน และการเตรียมความพร้อมการทํางานในอนาคต  

2. มีบุคลากร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพ่ือเสริมสร้าง และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ให้สามารถเป็นพัฒนา
นวัตกรรมบริการด้านมาตรวิทยา ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล  

3. บุคลากร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดที่สนับสนุนระบบและการทํางานแบบดิจิทัล (Digital Mindset)  

กลยุทธ์ที่ 2-1  การพัฒนาสมรรถนะบุคคลการให้มีขีดความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ให้สามารถ
สนับสนุนการพัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศ 

การพัฒนาที่มุ่งเน้นการพัฒนา สมรรถนะ ตามฟังค์ช่ันหน้าที่จําเป็น สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงาน
หน้าที่  ทั้งฝ่ายมาตรวิทยา และฝ่ายสนับสนับ ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศ เพ่ือ
การทํางานในปัจจุบัน และการเตรียมความพร้อมการทํางานในอนาคต อาทิ การพัฒนาทักษะและความสามารถ 
(Skill and Abilities) เ พ่ือปฏิบั ติงานตามบริบาทและลักษณะงานที่คาดหวัง  การพร้อมปรับเป ล่ียน 
(Adaptability) การเปิดรับความคิด ท้าทายส่ิงใหม่ แสวงหาโอกาสอย่างเหมาะสม (Explorer Mind) การทํางาน
แบบสอดประสานและสร้างความร่วมมือ และเปล่ียนเรียนรู้แบ่งปัน (Collaborative) แบ่งอํานาจหน้าที่และ
รับผิดชอบร่วมกัน (Empowerment and Shared Responsibility) และการให้อิสระทางความคิดที่ส่งเสริม
และสนับสนุนการพัฒนา ระบบมาตรวิทยาของประเทศ (Growth Mindset) 

กลยุทธ์ท่ี 2-2  บุคลากร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพ่ือเสริมสร้าง และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ให้สามารถ
เป็นพัฒนานวัตกรรมบริการด้านมาตรวิทยา ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขัน 

การพัฒนาท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) โดยการสร้างและพัฒนาผู้นําด้านดิจิทัล (Digital Leader) การ
เพ่ิมขีดความสามารถของผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology Specialist) เพ่ือเป็นกลไกใน
การขับเคล่ือนระบบมาตรวิทยาให้เท่าทันเทคโนโลยีที่ มีบริบทเปล่ียนแปลงไป และยังเป็นยกระดับขีด
ความสามารถของบุคลการให้สามารถปรับตัวให้เท่าทันกับการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีและสร้างสรรค์
นวัตกรรมการบริการท่ีทันสมัยตอบโจทย์การพัฒนาระบบมาตรวิทยาแห่งอนาคต  

กลยุทธ์ที่ 2-3  บุคลากร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดที่สนับสนุนระบบและการทํางานแบบดิจิทัล (Digital 
Mindset)  เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขัน 
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การพัฒนากรอบความคิดที่สนับสนุนการสร้างระบบ และการทํางานแบบดิจิทัล (Digital Mindset) 
อาทิ การเตรียมความพร้อมด้านความรู้ความเข้าใจ (Understanding) โดยคํานึงถึงความสอดคล้องกับทิศทาง 
และการปรับเปล่ียนเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานและการให้บริการของ สถาบัน อาทิ การพร้อมปรับเปล่ียน 
(Adaptability) การเปิดรับความคิด ท้าทายส่ิงใหม่ แสวงหาโอกาสอย่างเหมาะสม (Explorer Mind) การทํางาน
แบบสอดประสานและสร้างความร่วมมือ และเปล่ียนเรียนรู้แบ่งปัน (Collaborative) แบ่งอํานาจหน้าที่และ
รับผิดชอบร่วมกัน (Empowerment and Shared Responsibility) และการให้อิสระทางความคิดที่ส่งเสริม
และสนับสนุนการพัฒนา ระบบมาตรวิทยาของประเทศ (Growth Mindset) รวมถึงการจัดเตรียมโครงสร้าง
พ้ืนฐานด้านดิจิทัล ตลอดด้านกฎหมาย ระเบียบ และความปลอดภัยในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือการเพ่ิมขีด
ความสามารถทางการแข่งขัน  

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

เป้าประสงค์ :  

1. เพ่ิมประสิทธิภาพกระบวนการด้านการกํากับดูแล และการให้บริการด้วยนวัตกรรมดิจิทัล
แพลตฟอร์ม ลดข้ันตอน และระยะเวลาในการดําเนินการที่รวดเร็ว 

2. นําเทคโลยีสมัยใหม่ช่วยในกระบวนการบริหารจัดการภายในด้วยระบบ AI : Artificial 
Intelligence, Robot Automatic Process :RPA, Block Chain, Digital Document, 
Electronic Data and Form, Cloud computing ในการแลกเปล่ียนข้อมูลและเช่ือมโยงข้อมูล
แบบบูรณาการ 

กลยุทธ์ที่ 3-1  ยกระดับระบบดิจิทัลด้านการกํากับดูแล และการให้บริการ  

สร้างสภาพแวดล้อมการทํางานของ สถาบัน ให้มีความทันสมัย ด้วยการนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช้
ในกระบวนการด้านการกํากับดูแล และการให้บริการ รวมถึงการจัดการระบบฐานข้อมูลที่จําเป็น เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพและความคล่องตัวในด้านการกํากับดูแล และการให้บริการ (Smart Service)  

กลยุทธ์ที่ 3-2  สร้างสมดุลของกระบวนการเรียนรู้อย่างย่ังยืน  

การมุ่งพัฒนาที่ส่งเสริม สร้างสมดุลของกระบวนการเรียนรู้ โดยการสนับสนุนให้เกิดปฏิสัมพันธ์ของ
บุคคลการภายในแบบมีเป้าหมาย แลกเปล่ียน แบ่งปัน เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองในวิธีที่หลากหลาย อาทิ การ
เรียนรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้จากการฝึกอบรม การเรียนรู้จากการสอนงาน การเรียนรู้จากการฝึกปฏิบัติและ
ถ่ายทอดแบ่งปันให้กับเพ่ือนในองค์กร การสร้างบรรยากาศและชุมชนการเรียนรู้ การนําเทคโนโลยีมาใช้ใน
กระบวนการพัฒนา เพ่ือให้บุคลากรทุกระดับ เข้ามาร่วมในกระบวนการเรียนรู้ผ่านเครื่องมือที่พัฒนาข้ึน  
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5. ประเด็นยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากร (พ.ศ. 2566-2570) 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 :  การบริหารงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ สนับสนุนการดําเนินงาน
ของ สถาบัน ตามหลักธรรมาภิบาล  

เป้าประสงค์ :  

1. มีระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอ้ือต่อการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์  
2. บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรท่ีสูงข้ึน   

ตัวชี้วัด : 

1. ร้อยละ 80 ของจํานวนกิจกรรมที่ดําเนินการตามแผนงานโครงการเสร็จส้ิน 
2. การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดําเนินงานของ สถาบัน ตามเกณฑ์ ปปช. ร้อยละ 

80 
3. คะแนนองค์กรคุณธรรม ตามเกณฑ์ ศูนย์คุณธรรม (องค์การมหาชน) ระดับ 2 
4. ร้อยละ 80 ของบุคลากรที่มีความผูกพันกับองค์กรและความตระหนักในค่านิยมขององค์กร 

กลยุทธ์ที่ 1-1  เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอ้ือต่อการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ 
ที่สนับสนุนการดําเนินงานของ สถาบัน ตามหลักธรรมาภิบาล 

กลยุทธ์ที่ 1-2  ส่งเสริมวัฒนธรรม ค่านิยม เพ่ือสร้างความผูกพันของบุคลากร 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 :  การพัฒนาสมรรถนะบุคคลการให้มีขีดความสามารถ ความเช่ียวชาญ ให้สามารถ
สนับสนุนการพัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศ และพร้อมขับเคล่ือนระบบมาตรวิทยาด้วยดิจิทัล 

เป้าประสงค์ :   

1. บุคลากรมี สมรรถนะ ตามฟังค์ช่ันหน้าที่จําเป็น สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานหน้าที่  ท้ังฝ่าย
มาตรวิทยา และฝ่ายสนับสนับ ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศ เพ่ือ
การทํางานในปัจจุบัน และการเตรียมความพร้อมการทํางานในอนาคต  

2. มีบุคลากร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพ่ือเสริมสร้าง และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ให้สามารถเป็นพัฒนา
นวัตกรรมบริการด้านมาตรวิทยา ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล  

3. บุคลากร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดที่สนับสนุนระบบและการทํางานแบบดิจิทัล (Digital Mindset)  

ตัวชี้วัด : 

1. ร้อยละ 80 ของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาทักษะและสมรรถนะทุกระดับตามแผนงานประจําปี  
2. จํานวน 20 รายการของผลงานนวัตกรรมต้นแบบ   
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กลยุทธ์ที่ 2-1  การพัฒนาสมรรถนะบุคคลการให้มีขีดความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ให้สามารถ
สนับสนุนการพัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศ 

กลยุทธ์ท่ี 2-2  บุคลากร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพ่ือเสริมสร้าง และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ให้สามารถ
เป็นพัฒนานวัตกรรมบริการด้านมาตรวิทยา ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขัน 

กลยุทธ์ที่ 2-3  บุคลากร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดที่สนับสนุนระบบและการทํางานแบบดิจิทัล (Digital 
Mindset)  เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขัน 

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

เป้าประสงค์ :  

1. เพ่ิมประสิทธิภาพกระบวนการด้านการกํากับดูแล และการให้บริการด้วยนวัตกรรมดิจิทัล
แพลตฟอร์ม ลดข้ันตอน และระยะเวลาในการดําเนินการที่รวดเร็ว 

2. นําเทคโลยีสมัยใหม่ช่วยในกระบวนการบริหารจัดการภายในด้วยระบบ AI : Artificial 
Intelligence, Robot Automatic Process :RPA, Block Chain, Digital Document, 
Electronic Data and Form, Cloud computing ในการแลกเปล่ียนข้อมูลและเช่ือมโยงข้อมูล
แบบบูรณาการ 

ตัวชี้วัด : 

1. ร้อยละ 80 ของโครงการ/กิจกรรมที่สําเร็จตามแผนงานประจําปี   
2. ร้อยละ 80 ของจํานวนบุคลากรท่ีพัฒนาตามแผนพัฒนาดิจิทัล 

กลยุทธ์ที่ 3-1  ยกระดับระบบดิจิทัลด้านการกํากับดูแล และการให้บริการ  

กลยุทธ์ที่ 3-2  สร้างสมดุลของกระบวนการเรียนรู้อย่างย่ังยืน  
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6. การเชื่อมโยงยุทธศาสตร์ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ไปสู่แนวทางการดําเนินการภายใต้ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
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แผนปฏิบัติการระบบมาตรวิทยา
แห่งชาติ ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566-
2570) 

ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566-2570) 

 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 
 การบริหารงานบริหารทรัพยากรบุคคล

ให้ มี ป ร ะ สิท ธิ ภ าพ  ส นับส นุ นก า ร
ดําเนินงานของ สถาบัน ตามหลักธรร
มาภิบาล 

การพัฒนาสมรรถนะบุคคลการให้มี ขีด
ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ให้สามารถ
สนับสนุนการพัฒนาระบบมาตรวิทยาของ
ประเทศ และพร้อมขับเคลื่อนระบบมาตร
วิทยาด้วยดิจิทัล 

การปรับปรุงระบบเทคโนโลยีการ
บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ภ า ย ใ น อ ง ค์ ก ร 
(Enterprise Resource Planning) 
ด้วยแพลตฟอร์มอิเล็กทรอนิกส์ และ
ดิจิทัล สู่ความเป็นเลิศ (Establish 
Organizational Excellence) 

1. การพัฒนาความสามารถ 
ทางการวัด เพื่อรองรับ 
เศรษฐกิจอุตสาหกรรมและ 
มุ่งบูรณาการเศรษฐกิจสู่ 
การพัฒนาที่ยั่งยืน  

 1.บุคลากรมี สมรรถนะ ตามฟังค์ชั่นหน้าที่
จําเป็น สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงาน
หน้าที่  ทั้งฝ่ายมาตรวิทยา และฝ่ายสนับ
สนับ ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบ
มาตรวิทยาของประเทศ เพื่อการทํางานใน
ปัจจุบัน และการเตรียมความพร้อมการ
ทํางานในอนาคต  

2.บุคลากร  ทุกระดับมีกรอบแนวคิดที่
สนับสนุนระบบและการทํางานแบบดิจิทัล 
(Digital Mindset)  
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แผนปฏิบัติการระบบมาตรวิทยา
แห่งชาติ ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566-
2570) 

ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566-2570) 

 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 
2. บูรณาการการพัฒนา 
ที่ยั่งยืนร่วมกับระบบ 
มาตรวิทยาแห่งชาติ 

 1.บุคลากรมี สมรรถนะ ตามฟังค์ชั่นหน้าที่
จําเป็น สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงาน
หน้าที่  ทั้งฝ่ายมาตรวิทยา และฝ่ายสนับ
สนับ ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบ
มาตรวิทยาของประเทศ เพื่อการทํางานใน
ปัจจุบัน และการเตรียมความพร้อมการ
ทํางานในอนาคต  

2.บุคลากร  ทุกระดับมีกรอบแนวคิดที่
สนับสนุนระบบและการทํางานแบบดิจิทัล 
(Digital Mindset)  

 

3. การพัฒนาระบบมาตรวิทยาที่
เ ข้มแข็งพร้อมต่อการบูรณาการ
ร่ วม กับ โคร งส ร้ า ง พื้ น ฐ านทา ง
คุณภาพของประเทศ 
 

 1.บุคลากรมี สมรรถนะ ตามฟังค์ชั่นหน้าที่
จําเป็น สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงาน
หน้าที่  ทั้งฝ่ายมาตรวิทยา และฝ่ายสนับ
สนับ ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบ
มาตรวิทยาของประเทศ เพื่อการทํางานใน
ปัจจุบัน และการเตรียมความพร้อมการ
ทํางานในอนาคต  
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แผนปฏิบัติการระบบมาตรวิทยา
แห่งชาติ ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566-
2570) 

ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566-2570) 

 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 

2.บุคลากร  ทุกระดับมีกรอบแนวคิดที่
สนับสนุนระบบและการทํางานแบบดิจิทัล 
(Digital Mindset)  

4. การพัฒนาการให้บริการระบบ 
มาตรวิทยาให้ทันต่อการ 
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและ 
นวัตกรรม เพื่อรองรับเทคโนโลยี 
และนวัตกรรมใหม่ในอนาคต 

 1.มี บุคลากร  ที่ มี คุณลักษณะเด่น  เ พื่อ
เสริมสร้าง และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ให้
สามารถเป็นพัฒนานวัตกรรมบริการด้าน
มาตรวิทยา ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล  
 

 

5. การพัฒนาระบบมาตรวิทยา 
แห่งชาติและสถาบันมาตรวิทยา 
แห่งชาติสู่ความเป็นเลิศทางการวัด 
และได้รับการยอมรับถึงบทบาท 
ความสําคัญจากสังคม 

1.มีระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่
เอื้อต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  

2.บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรที่
สูงขึ้น   
 

 1.เพิ่มประสิทธิภาพกระบวนการด้าน
การกํากับดูแล และการให้บริการ
ด้วยนวัตกรรมดิจิทัลแพลตฟอร์ม ลด
ขั้นตอน และระยะเวลาในการ
ดําเนินการที่รวดเร็ว 

2.นําเทคโลยีสมัยใหม่ช่วยใน
กระบวนการบริหารจัดการภายใน
ด้วยระบบ AI : Artificial 
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แผนปฏิบัติการระบบมาตรวิทยา
แห่งชาติ ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566-
2570) 

ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566-2570) 

 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 
Intelligence, Robot Automatic 
Process :RPA, Block Chain, 
Digital Document, Electronic 
Data and Form, Cloud 
computing ในการแลกเปลี่ยน
ข้อมูลและเชื่อมโยงข้อมูลแบบบูรณา
การ 
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7. แผนปฏิบัติการพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจําปี พ.ศ.2568 

กรอบทิศทางการจัดทําแผนปฏิบัติการพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจําปี พ.ศ.2568 มีประเด็นพิจารณาดังน้ี    

 

1. โครงสร้างองค์กร 
1) ออกแบบโครงสร้างองค์กร ด้วยการบริหารงานในแนวนอน (Cross section)  
2) เพ่ิมกลุ่มงาน (กล่องพิเศษ- แซนด์บ็อกซ์ (Sandbox) เพ่ือให้เกิดการทํางานแบบบูรณาการภายใน

สถาบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

อีกทั้งยังจะสามารถขับเคล่ือนแผนฉบับท่ี 4 (2566-2570) ได้อย่างเป็นรูปธรรม ตัวอย่างลักษณะงานที่ต้องการ 
การทํางานเป็นแบบ Sandbox เช่น โครงการหารายได้ของสถาบัน (การปรับปรุงรูปแบบการให้บริการภายใน, การต้ัง
บริษัท, หรือการร่วมลงทุนระหว่างภาครัฐและเอกชน โครงการวิจัยข้ันสูง เช่น Quantum Metrology, Watt Balance, 
Laser Source โครงการวิจัยเพ่ือรองรับความต้องการอนาคต เช่น BCG Z (Carbon Credit) โครงการสร้างการรับรู้ถึง        
ประชาชนโดยตรง เช่น โครงการแพทย์ (เคร่ืองมือแพทย์, TRM) เป็นต้น  
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2. การทบทวนกรอบอัตรากําลัง 

ซ่ึงมีความจําเป็นในการรักษาความสามารถเดิม และการเพ่ิมศักยภาพในการขับเคล่ือนแผน 4 ซ่ึงจะเห็นว่า
โครงการสําคัญในแต่ละด้านมีความจําเป็นต้องใช้บุคลากรเดิมที่มีทักษะความชํานาญและต้องการคนใหม่ๆ เพ่ือช่วยงานใน
ลักษณะต่างๆ ทั้งด้านเทคนิค ด้านการบริหารแบบบริษัทเอกชน ด้านกฎหมายพาณิชย์ ซ่ึงจําเป็นต้องประเมินและสํารวจ
ความต้องการอัตรากําลัง เพ่ือรองรับงานโครงการแซนด์บ็อกซ์ Sandbox และภาระงานอ่ืนๆ 

3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เน่ืองจากมีการปรับปรุงการทํางานแบบไซโล (แนวแกนต้ัง) และเพ่ิมการทํางานแบบแนวนอน (Cross section) 
และยังมีรูปแบบการทํางานแบบ Sandbox ดังน้ัน จึงสมควรท่ีจะต้องปรับปรุงรูปแบบตัวช้ีวัดในกลุ่มพนักงานท่ีทําหน้าที่  

1) งานบริหาร (แนวต้ัง-หัวหน้าฝ่าย/หัวหน้ากลุ่ม)  
2) งานบริหารโครงการ Sandbox หรือ โครงการพิเศษ (Project Manager)  
3) พนักงานที่ทํางานทั้งแนวแกนตั้งและแกนนอน โดยทั้ง 3 รูปแบบจําเป็นต้องมีเกณฑ์คะแนนมาตรฐาน

ตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ (ฝ่าย/กลุ่มงาน ร่วมยกร่างและทําข้อตกลงร่วมกัน) จากนั้นจึงกําหนด
ภาระงานของพนักงานแต่ละระดับ โดยเลือกใช้เคร่ืองมือในรูปแบบต่างๆ เช่น OKR/KPI และในด้าน
การติดตามผลการดําเนินงานจะใช้เครื่องมือ S-Curve เป็นต้น ทั้งน้ี สถาบันจะพัฒนารูปแบบการ
ติดตามและประเมินผลงานให้อยู่ในระบบอิเล็กทรอนิกส์/ดิจิทัล เพ่ือการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ   

4. การพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับตําแหน่งงานสําคัญ 

การคัดเลือกคนดีคนเก่ง (Talent & Successor) จะทําให้สามารถคัดเลือกพนักงานกลุ่ม Talent (ด้านบริหาร/
ด้านวิชาการ) ได้อย่างชัดเจนและเกิดความเป็นธรรม เพ่ือส่งเสริมและพัฒนาให้ตรงความต้องการใช้งานของสถาบัน  
จากนั้นจึงคัดเลือกพนักงาน Successor จากกลุ่ม Talent ที่มีผลงานดีเด่น  
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จากกรอบแนวทางการการจัดทําแผนปฏิบัติการพัฒนาทรัพยากรบุคคลระยะ 1 ปี (พ.ศ. 2568) นํามากําหนดเป็น
ประเด็นยุทธ์ศาสตร์เพ่ือการพัฒนามีดังน้ี 

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 :  การบริหารงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ สนับสนุนการดําเนินงานของ 
สถาบัน ตามหลักธรรมาภิบาล  

เป้าประสงค์ :  

1. มีระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลท่ีเอ้ือต่อการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์  
2. บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรที่สูงข้ึน   

ตัวชี้วัด : 

1. ร้อยละ 80 ของจํานวนกิจกรรมที่ดําเนินการตามแผนงานโครงการเสร็จสิ้น 
2. การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดําเนินงานของ สถาบัน ตามเกณฑ์ ปปช. ร้อยละ 80 
3. คะแนนองค์กรคุณธรรม ตามเกณฑ์ ศูนย์คุณธรรม (องค์การมหาชน) ระดับ 2 
4. ร้อยละ 80 ของบุคลากรที่มีความผูกพันกับองค์กรและความตระหนักในค่านิยมขององค์กร 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 :  การพัฒนาสมรรถนะบุคคลการให้มีขีดความสามารถ ความเช่ียวชาญ ให้สามารถสนับสนุน
การพัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศ และพร้อมขับเคล่ือนระบบมาตรวิทยาด้วยดิจิทัล 

เป้าประสงค์ :   

1. บุคลากรมี สมรรถนะ ตามฟังค์ช่ันหน้าที่จําเป็น สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานหน้าที่  ทั้งฝ่ายมาตรวิทยา 
และฝ่ายสนับสนับ ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศ เพ่ือการทํางานในปัจจุบัน 
และการเตรียมความพร้อมการทํางานในอนาคต  

2. มีบุคลากร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพ่ือเสริมสร้าง และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ให้สามารถเป็นพัฒนานวัตกรรม
บริการด้านมาตรวิทยา ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล  

3. บุคลากร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดที่สนับสนุนระบบและการทํางานแบบดิจิทัล (Digital Mindset)  

ตัวชี้วัด : 

1. ร้อยละ 80 ของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาทักษะและสมรรถนะทุกระดับตามแผนงานประจําปี  
2. จํานวนผลงานนวัตกรรมต้นแบบ (หน่วย : รายการ) 

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

เป้าประสงค์ :  
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1. เพ่ิมประสิทธิภาพกระบวนการด้านการกํากับดูแล และการให้บริการด้วยนวัตกรรมดิจิทัลแพลตฟอร์ม ลด
ข้ันตอน และระยะเวลาในการดําเนินการที่รวดเร็ว 

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

ตัวชี้วัด : 

1. ร้อยละ 80 ของโครงการ/กิจกรรมที่สําเร็จตามแผนงานประจําปี   
2. ร้อยละ 80 ของจํานวนบุคลากรที่พัฒนาตามแผนดิจิทัล  
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แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลปีจําปี พ.ศ. 2568   

ยุทธศาสตร์ที่ 1 :  การบริหารงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ สนับสนุนการดําเนินงานของ สถาบัน ตามหลักธรรมาภิบาล  

เป้าประสงค์ :  

1. มีระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอื้อต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  
2. บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรที่สูงขึ้น   

ตัวชี้วัด : 

1. ร้อยละ 80 ของจํานวนกิจกรรมที่ดําเนินการตามแผนงานโครงการเสร็จสิ้น 
2. การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดําเนินงานของ สถาบัน ตามเกณฑ์ ปปช. ร้อยละ 80 
3. คะแนนองค์กรคุณธรรม ตามเกณฑ์ ศูนย์คุณธรรม (องค์การมหาชน) ระดับ 2 
4. ร้อยละ 80 ของบุคลากรที่มีความผูกพันกับองค์กรและความตระหนักในค่านิยมขององค์กร 
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 :  การพัฒนาสมรรถนะบุคคลการให้มีขีดความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตรวิทยาของ
ประเทศ และพร้อมขับเคลื่อนระบบมาตรวิทยาด้วยดิจิทัล 

เป้าประสงค์ :   

1. บุคลากรมี สมรรถนะ ตามฟังค์ชั่นหน้าที่จําเป็น สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานหน้าที่  ทั้งฝ่ายมาตรวิทยา และฝ่ายสนับสนับ ให้สามารถ
สนับสนุนการพัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศ เพื่อการทํางานในปัจจุบัน และการเตรียมความพร้อมการทํางานในอนาคต  

2. มีบุคลากร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพื่อเสริมสร้าง และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ให้สามารถเป็นพัฒนานวัตกรรมบริการด้านมาตรวิทยา ด้วย
เทคโนโลยีดิจิทัล  

3. บุคลากรทุกระดับมีกรอบแนวคิดที่สนับสนุนระบบและการทํางานแบบดิจิทัล (Digital Mindset)  

ตัวชี้วัด : 

1. ร้อยละ 80 ของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาทักษะและสมรรถนะทุกระดับตามแผนงานประจําปี  
2. จํานวนผลงานนวัตกรรมต้นแบบ (หน่วย : รายการ) 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 :  การปรับปรุงระบบเทคโนโลยีการบริหารจัดการภายในองค์กร (Enterprise Resource Planning) ด้วยแพลตฟอร์มอิเล็กทรอนิกส์ 
และดิจิทัล สู่ความเป็นเลิศ (Establish Organizational Excellence) 

เป้าประสงค์ :  

1. เพิ่มประสิทธิภาพกระบวนการด้านการกํากับดูแล และการให้บริการด้วยนวัตกรรมดิจิทัลแพลตฟอร์ม ลดขั้นตอน และระยะเวลาในการ
ดําเนินการที่รวดเร็ว 

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

ตัวชี้วัด : 

1. ร้อยละ 80 ของโครงการ/ กิจกรรมที่สําเร็จตามแผนงานประจําปี   
2. กลยุทธ์ที่ 1-1  เพิ่มประสิทธิภาพระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอื้อต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ ที่สนับสนุนการดําเนินงานของ สถาบัน 

ตามหลักธรรมาภิบาล 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระยะเวลาดําเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) 

HRM / 
HRD ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค.-ธ.ค.67 ม.ค.-มี.ค.68 เม.ย.-มิ.ย.68 ก.ค.-ก.ย.68 
งบประมาณที่ใช้ 
(หน่วย : บาท) 

1. โครงการสํารวจ และทบทวน
กรอบอัตรากําลัง 
กิจกรรม 
1. สํารวจและวิเคราะห์อัตรากําลัง 

ตัวชี้วัดที่ 1  ร้อยละ 80
ของจํานวนกิจกรรมที่
ดําเนินการตามแผนงาน
โครงการเสร็จสิ้น 

   - ไม่ใช้
งบประมาณ 

HRM ปฐมพงษ์ 
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โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระยะเวลาดําเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) 

HRM / 
HRD ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค.-ธ.ค.67 ม.ค.-มี.ค.68 เม.ย.-มิ.ย.68 ก.ค.-ก.ย.68 
งบประมาณที่ใช้ 
(หน่วย : บาท) 

2. สรุปผลการทบทวนกรอบ
อัตรากําลัง 
3 .  จั ดทํ า ร ายงานสรุ ปผลการ
ทบทวนกรอบอัตรากําลัง 

2. โครงการทบทวนระเบียบ
ข้อบังคับบริหารงานบุคคล พ.ศ. 
2568 
กิจกรรม 
1. จัดทําร่างระเบียบข้อบังคับ 
2. ประชุมนําเสนอร่างข้อบังคับต่อ
ผู้บริหาร 
3 .  นํ า เ ส น อ ร่ า ง ข้ อ บั ง คั บ ต่ อ 
คณะอนุกรรมการบริหารสถาบัน
มาตรวิทยาแห่งชาติ 

ตัวชี้วัดที่ 1  ร้อยละ 80
ของจํานวนกิจกรรมที่
ดําเนินการตามแผนงาน
โครงการเสร็จสิ้น 

   - ไม่ใช้
งบประมาณ 

HRM ณัฐฐานิต 

3. โครงการกําหนดกรอบการ
ประเมินผลปี 2568  
กิจกรรม 
1. จัดทําร่างกรอบการประเมินผล 

ตัวชี้วัดที่ 1  ร้อยละ 80
ของจํานวนกิจกรรมที่

 - - - ไม่ใช้
งบประมาณ 

HRM หน.กบค. 
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โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระยะเวลาดําเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) 

HRM / 
HRD ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค.-ธ.ค.67 ม.ค.-มี.ค.68 เม.ย.-มิ.ย.68 ก.ค.-ก.ย.68 
งบประมาณที่ใช้ 
(หน่วย : บาท) 

2 .  ป ร ะ ชุ ม ชี้ แ จ ง ก ร อ บ ก า ร
ประเมินผลปี 2568 ผ่านที่ประชุม
ผู้บริหาร  

ดําเนินการตามแผนงาน
โครงการเสร็จสิ้น 

4. โครงการกําหนดกรอบการ
ทํางานโครงการพิเศษ 
กิจกรรม 
1. จัดทําร่างประกาศการทํางาน
โครงการพิเศษ 
2. นําเสนอร่างประกาศต่อผู้บริหาร 
3 .  ออกป ร ะ ก า ศก า รทํ า ง า น
โครงการพิเศษ 2568 

ตัวชี้วัดที่ 1  ร้อยละ 80
ของจํานวนกิจกรรมที่
ดําเนินการตามแผนงาน
โครงการเสร็จสิ้น 

 - - - ไม่ใช้
งบประมาณ 

HRM หน.กบค. 

5. โครงการส่งเสริมการทํางานตาม
หลักธรรมาภิบาลและกํากับดูแล
กิจกรรมที่ดี 
กิจกรรม 
1. กําหนดกรอบการดําเนินการ
โครงการส่งเสริมการทํางานตาม

ตัวชี้วัดที่ 2  การ
ประเมินคุณธรรมและ
ความโปร่งใสในการ
ดําเนินงานของสถาบัน 
ตามเกณฑ์ ป.ป.ช. ร้อย
ละ 80 

   - ไม่ใช้
งบประมาณ 

HRM คณะทํางาน 
ปปช. 
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โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระยะเวลาดําเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) 

HRM / 
HRD ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค.-ธ.ค.67 ม.ค.-มี.ค.68 เม.ย.-มิ.ย.68 ก.ค.-ก.ย.68 
งบประมาณที่ใช้ 
(หน่วย : บาท) 

หลักธรรมาภิบาลและกํากับดูแล
กิจการที่ดี 
2. มอบหมายผู้จัดการข้อมูล 
3. ติดตามและรายงานผลต่อ ปปช. 

 

6. โครงการส่งเสริมวัฒนธรรม
องค์กร 
กิจกรรม 
1. กําหนดกรอบการดําเนินการ
ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร 
2. มอบหมายผู้จัดการข้อมูล 
3. ติดตามและรายงานผล 

ตัวชี้วัดที่ 3  คะแนน
องค์กรคุณธรรม ตาม
เกณฑ์ ศูนย์
คุณธรรม (องค์การ
มหาชน)  ระดับ 2 

 

   - ไม่ใช้
งบประมาณ 

HRM คณะทํางาน 
ปปช. 
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กลยุทธ์ที่ 1-2  ส่งเสริมวัฒนธรรม ค่านิยม เพื่อสร้างความผูกพันของบุคลากร 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระยะเวลาดําเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) 

HRM/ 
HRD ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค.-ธ.ค.67 ม.ค.-มี.ค.68 เม.ย.-มิ.ย.68 ก.ค.-ก.ย.68 
งบประมาณที่ใช้ 
(หน่วย : บาท) 

7. โครงการส่งเสริมความมั่นคงของ
พนักงานหลังเกษียณอายุราชการ 
กิจกรรม 
1. กําหนดกิจกรรมส่งเสริมความ
มั่นคงของพนักงานหลังเกษียณอายุ
ราชการ 
2. คัดกรองกลุ่มเป้าหมาย และ
ดําเนินการจัดกิจกรรมตามข้อ 1 
3. ติดตามและรายงานผล 

ตัวชี้วัดที่ 1  ร้อยละ 80 
ของจํานวนกิจกรรมที่
ดําเนินการตามแผนงาน
โครงการเสร็จสิ้น   

ตัวชี้วัดที่ 4  ร้อยละ 80 
ของบุคลากรที่มีความ
ผูกพันกับองค์กรและ
ความตระหนักในค่านิยม
ขององค์กร 

   - 50,000 HRD ขวัญชนก 

8. โครงการ I am NIMT และ
คัดเลือกบุคลากรต้นแบบประจําปี 
2568 
กิจกรรม 
1. กําหนดคณะทํางาน I am NIMT 
2. กําหนดหลักเกณฑ์การคัดเลือก
บุคคลากรต้นแบบ 

ตัวชี้วัดที่ 1  ร้อยละ 80 
ของจํานวนกิจกรรมที่
ดําเนินการตามแผนงาน
โครงการเสร็จสิ้น   

ตัวชี้วัดที่ 4  ร้อยละ 80 
ของบุคลากรที่มีความ

   - 50,000 HRM ปฐมพงษ์ และ
คณะทํางาน I am 

NIMT 
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โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระยะเวลาดําเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) 

HRM/ 
HRD ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค.-ธ.ค.67 ม.ค.-มี.ค.68 เม.ย.-มิ.ย.68 ก.ค.-ก.ย.68 
งบประมาณที่ใช้ 
(หน่วย : บาท) 

3. คัดเลือกและพิจารณาบุคลากร
ต้นแบบ 
4. มอบโล่รางวัลและเข็มที่ระลึก 

ผูกพันกับองค์กรและ
ความตระหนักในค่านิยม
ขององค์กร 

9. โครงการอัพเดท ถ่ายทอด
ความรู้ด้านผลประโยชน์ และสิทธิ
ของพนักงานตามที่กฎหมายใหม่ปี 
2568 
กิจกรรม 
1. รวบรวมข้อมูลกฎหมายใหม่ ที่
เกี่ยวข้องกับสิทธิประโยชน์ของ
พนักงาน 
2. ประชาสัมพันธ์พนักงานผ่าน
ระบบสารสนเทศของสถาบัน 
3. ติดตามและประเมินผลการ
ประชาสัมพันธ์ 
4. รายงานและสรุปผล 

ตัวชี้วัดที่ 1  ร้อยละ 80 
ของจํานวนกิจกรรมที่
ดําเนินการตามแผนงาน
โครงการเสร็จสิ้น   

ตัวชี้วัดที่ 4  ร้อยละ 80 
ของบุคลากรที่มีความ
ผูกพันกับองค์กรและ
ความตระหนักในค่านิยม
ขององค์กร 

 

   - ไม่ใช้ 

งบประมาณ 

HRD ขวัญชนก 
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โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระยะเวลาดําเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) 

HRM/ 
HRD ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค.-ธ.ค.67 ม.ค.-มี.ค.68 เม.ย.-มิ.ย.68 ก.ค.-ก.ย.68 
งบประมาณที่ใช้ 
(หน่วย : บาท) 

10. โครงการความปลอดภัยอาชี
วและอนามัย 
กิจกรรม 
1. กําหนดกรอบแผนงานด้านความ
ปลอดภัยประจําปี 2568 
2. ดําเนินการตามแผนงานประจําปี
ที่ได้รับอนุมัติ 
3. ประชุมติดตามและประเมินผล 
4. รายงานและสรุปผล 
 

ตัวชี้วัดที่ 1  ร้อยละ 80 
ของจํานวนกิจกรรมที่
ดําเนินการตามแผนงาน
โครงการเสร็จสิ้น   
 

   - 500,000 HRD คณะทํางานด้าน
ความปลอดภัย
อาชีวะและ
อนามัย 

 

11. โครงการกิจกรรมส่งเสริม 
และหลอมละลายกรอบแนวคิด
ของบุคลากร 
กิจกรรม 
1. ประชุมคณะทํางานสันทนาการ 
2. กําหนดรูปแบบและการจัด 
 

ตัวชี้วัดที่ 1  ร้อยละ 80 
ของจํานวนกิจกรรมที่
ดําเนินการตามแผนงาน
โครงการเสร็จสิ้น   
 

   - 1,000,000 HRD ปฐมพงษ์ และ
คณะทํางาน
สันทนาการ 
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โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระยะเวลาดําเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) 

HRM/ 
HRD ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค.-ธ.ค.67 ม.ค.-มี.ค.68 เม.ย.-มิ.ย.68 ก.ค.-ก.ย.68 
งบประมาณที่ใช้ 
(หน่วย : บาท) 

กิจกรรม 
3. เสนอความเห็นต่อ ผมว 
4. จัดกิจกรรมและรายงานสรุปผล 
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กลยุทธ์ที่ 2-1  การพัฒนาสมรรถนะบุคคลการให้มีขีดความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศ 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระยะเวลาดําเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) 

HRM/ 
HRD ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค.-ธ.ค.67 ม.ค.-มี.ค.68 เม.ย.-มิ.ย.68 ก.ค.-ก.ย.68 
งบประมาณที่ใช้ 
(หน่วย : บาท) 

12. โครงการพัฒนาสมรรถนะ ตาม
ฟังค์ชั่นหน้าที่จําเป็น ทั้งฝ่ายมาตร
วิทยา และฝ่ายสนับสนับ 
- พัฒนาทักษะพื้นฐานด้าน
กฎหมาย/ระเบียบที่จําเป็นในงาน 
- พัฒนาทักษะสมรรถนะการ
บริหารงานสําหรับผู้บริหารทุก
ระดับ 
- สร้างความตระหนักการคิด 
วิเคราะห์ อนุมัติ สั่งการ สําหรับ
ผู้บริหารทุกระดับ 
- พัฒนาสมรรถนะด้านการบริหาร
จัดการพื้นฐานสําหรับพนักงาน 
- พัฒนาทักษะที่จําเป็นในการ
ตามแต่ละหน้าที่  
 

ตัวชี้วัดที่ 1 ร้อยละ 80 ของ
บุคลากรที่ได้รับการพัฒนา
ทักษะและสมรรถนะทุกระดับ
ตามแผนงานประจําปี  

 

   - 3,000,000 HRD ทิพยฉัตร และ 

พัฒนพงษ์ 
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โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระยะเวลาดําเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) 

HRM/ 
HRD ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค.-ธ.ค.67 ม.ค.-มี.ค.68 เม.ย.-มิ.ย.68 ก.ค.-ก.ย.68 
งบประมาณที่ใช้ 
(หน่วย : บาท) 

กิจกรรม 
1. จัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร
ประจําปี 2568 
2. เสนอขอความเห็นชอบ 
3. ดําเนินการตามแผนที่ได้รับ
อนุมัติ 
4. ติดตามผลหลังพัฒนาตามแผน 
5. รายงานสรุปผลการพัฒนา
บุคลากรประจําปี 2568 

13. โครงการความร่วมมือทาง
วิชาการด้านมาตรวิทยาระหว่าง
ประเทศ ตามฟังค์ชั่นหน้าที่ที่
จําเป็น ฝ่ายมาตรวิทยา 
กิจกรรม 
1. จัดทําแผนประจําปี 2568 
2. เสนอขอความเห็นชอบ 
3. ดําเนินการตามแผนที่ได้รับ
อนุมัติ 

ตัวชี้วัดที่ 1 ร้อยละ 80 ของ
บุคลากรที่ได้รับการพัฒนา
ทักษะและสมรรถนะทุกระดับ
ตามแผนงานประจําปี  

 

   - 400,000 HRD IRO 
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โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระยะเวลาดําเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) 

HRM/ 
HRD ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค.-ธ.ค.67 ม.ค.-มี.ค.68 เม.ย.-มิ.ย.68 ก.ค.-ก.ย.68 
งบประมาณที่ใช้ 
(หน่วย : บาท) 

4. ติดตามผลหลังการพัฒนาตาม
แผน 
5. รายงานสรุปผลการพัฒนา
บุคลากรประจําปี 2568 

14. โครงการสํารวจและจัดเตรียม
ความพร้อมบุคลากรรับทุนรฐับาล 
หรือหน่วยงานให้ทุนตามความ
ต้องการฝ่ายมาตรวิทยาและฝ่าย
สนับสนุน 

กิจกรรม 

1. ทบทวนความต้องการด้านทุน
พัฒนาบุคลากรประจําปี 

2. สรุปผลการทบทวนและเสนอขอ
ความเห็นชอบต่อ ผมว. 

3. จัดทําเอกสารรายละเอียดคํา
ขอรับการจัดสรรทุน 

ตัวชี้วัดที่ 1 ร้อยละ 80 ของ
บุคลากรที่ได้รับการพัฒนา
ทักษะและสมรรถนะทุกระดับ
ตามแผนงานประจําปี  

 

   - ไม่ใช้ 

งบประมาณ 

HRD ทิพยฉัตร 
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โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระยะเวลาดําเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) 

HRM/ 
HRD ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค.-ธ.ค.67 ม.ค.-มี.ค.68 เม.ย.-มิ.ย.68 ก.ค.-ก.ย.68 
งบประมาณที่ใช้ 
(หน่วย : บาท) 

4.รายงานสรุปผลทุนที่ได้รับจัดสรร
ประจําปี และคําขอจัดสรรทุนใหม่
ประจําปี  

15. โครงการทบทวนการจัดทํา
แผนการพัฒนาบุคลากร 
(Training Roadmap) 
กิจกรรม 
1. ทบทวนการจัดทําแผนการ
พัฒนาบุคลากร (Training 
Roadmap) 
2. เสนอขอความเห็นชอบ 
3. เผยแพร่กรอบการพัฒนาตาม
แผนการพัฒนาบุคลากรผ่านระบบ
สารสนเทศของ สถาบัน  

ตัวชี้วัดที่ 1  ร้อยละ 80 ของ
จํานวนกิจกรรมที่ดําเนินการ
ตามแผนงานโครงการเสร็จสิ้น  

 

   - ไม่ใช้ 

งบประมาณ 

HRD ทิพยฉัตร 
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กลยุทธ์ที่ 2-2  บุคลากร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพื่อเสริมสร้าง และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ให้สามารถเป็นพัฒนานวัตกรรมบริการด้านมาตรวิทยา ด้วยเทคโนโลยี
ดิจิทัล เพื่อเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขัน 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระยะเวลาดําเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) 

HRM/ 
HRD ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค.-ธ.ค.67 ม.ค.-มี.ค.68 เม.ย.-มิ.ย.68 ก.ค.-ก.ย.68 
งบประมาณที่ใช้ 
(หน่วย : บาท) 

16. โครงการพัฒนาสมรรถนะ 
นักพัฒนานวัตกรรมบริการด้าน
มาตรวิทยาด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 
กิจกรรม 
1. สํารวจความต้องการตาม
แผนพัฒนาทักษะ IDP ประจําปี 
2. เสนอขอความเห็นชอบ 
3. ดําเนินการและติดตามประเมิน  

ตัวชี้วัดที่ 2 จํานวนผลงาน
นวัตกรรมต้นแบบ/องค์ความรู้
ที่นําไปใช้ในการสร้าง
นวัตกรรม จํานวน 18 
รายการ 

   - 50,000 HRD ทิพยฉัตร และ  

พัฒนพงษ์ 
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กลยุทธ์ที่ 2-3  บุคลากร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดที่สนับสนุนระบบและการทํางานแบบดิจิทัล (Digital Mindset)  เพื่อเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขัน 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระยะเวลาดําเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) 

HRM/ 
HRD 

ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค.-ธ.ค.67 ม.ค.-มี.ค.68 เม.ย.-มิ.ย.68 ก.ค.-ก.ย.68 
งบประมาณที่ใช้ 
(หน่วย : บาท) 

17. โครงการกรอบแนว คิดที่
สนับสนุนระบบและการทํางาน
แบบ ดิ จิ ทั ล  (Digital Mindset)  
เพื่อเพิ่มขีดความสามารถทางการ
แข่งขัน 
กิจกรรม 
1. สํารวจความต้องการตาม
แผนพัฒนาทักษะ IDP ประจําปี 
2. เสนอขอความเห็นชอบ 
3. ดําเนินการและติดตามประเมิน 

ตัวชี้วัดที่ 1 ร้อยละ 80 ของ
บุคลากรที่ได้รับการพัฒนา
ทักษะและสมรรถนะทุกระดับ
ตามแผนงานประจําปี  

 

   - 50,000 HRD ทิพยฉัตร และ 

พัฒนพงษ์ 
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กลยุทธ์ที่ 3- 1   ยกระดับระบบดิจิทัลด้านการกํากับดูแล และการให้บริการ  

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระยะเวลาดําเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) 

HRM / 
HRD ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค.-ธ.ค.67 ม.ค.-มี.ค.68 เม.ย.-มิ.ย.68 ก.ค.-ก.ย.68 
งบประมาณที่ใช้ 
(หน่วย : บาท) 

18. โครงการศึกษาเพื่อปรับปรุง
กระบวนการทํางานด้วยระบบ
อัตโนมัติ กําหนดกระบวนการ
ต้นแบบจํานวน 1 กระบวนการ 
กิจกรรม 
1. ศึกษาเทคโนโลยีการจัดทํา
กระบวนการอัตโนมัติในปัจจุบัน 
2. จัดทําร่างขอบเขตงานพัฒนา
ระบบ 
3. เสนอขอความเห็นชอบ 
4 .  จั ดทํ า คํ า ขอ งบประมาณ
ประจําปี 2569 

ตัวชี้วัดที่ 1 ร้อยละ 80ของ
โครงการ/กิจกรรมที่สําเร็จ
ตามแผนงานประจําปี 

 

  - - ไม่ใช้ 

งบประมาณ 

HRD ผฝบ. 
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กลยุทธ์ที่ 3- 2   สร้างสมดุลของกระบวนการเรียนรู้อย่างยั่งยืน 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระยะเวลาดําเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) 

HRM / 
HRD 

ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค.-ธ.ค.67 ม.ค.-มี.ค.68 เม.ย.-มิ.ย.68 ก.ค.-ก.ย.68 
งบประมาณที่ใช้ 
(หน่วย : บาท) 

19. โครงการปรับปรุงปรับปรุง
ระบบการพัฒนาทักษะบุคลากร 
Metrology Digital Library เพื่อ
รองรับและขับเคลื่อนภารกิจของ
องค์กร 
กิจกรรม 
1 .  จั ด ทํ า แ ผ น แ ล ะ กํ า ห น ด
หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร
ประจําปี 2568 
2. เสนอขออนุมัติ 
3. ดําเนินการตามแผน 
4. ติดตามผลและจัดทํารายงาน
สรุปผล 

ตัวชี้วัดที่ 2 ร้อยละ 80 ของ
จํานวนบุคลากรที่ได้รับการ
พัฒนาตามแผนดิจิทัล 

 

    600,000 HRD ทิพยฉัตร 
และพัฒนพงษ์ 
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5. การนําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติ 

การเผยแพร่ ส่ือสาร ถ่ายทอด ให้ผู้รับผิดชอบตามกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล มีความรู้ ความเข้าใจ
เก่ียวกับแผนงาน/โครงการ เพ่ือให้สามารถนําไปสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุผลสําเร็จตามค่าเป้าหมายของ
ตัวช้ีวัดภายในระยะเวลาที่กําหนด ซ่ึงตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี พ.ศ.2568 ได้มอบหมาย
ผู้รับผิดชอบทุกแผนงาน/โครงการตามกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  

6. การติดตามและรายงานผลการดําเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล  

การติดตามผลการดําเนินงานเป็นการติดตามความก้าวหน้าการดําเนินงานของแผนงาน / โครงการให้ เป็นไปตาม
ค่าเป้าหมายที่กําหนดไว้ และเป็นการตรวจสอบระหว่างการดําเนินกิจกรรมตามแผนงาน / โครงการ กรณีที่เกิดปัญหา 
อุปสรรค จะได้สามารถปรับปรุงแก้ไขได้ทันสถานการณ์ ทั้งน้ี การติดตามความก้าวหน้าการดําเนินงาน ได้กําหนดให้มีการ
ติดตามเป็นประจําทุกเดือน สําหรับการจัดทํารายงานผลการดําเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล กําหนดให้มี
การรายงานผลการ ดําเนินงานเป็นระยะ ๆ เช่น ไตรมาส และรายเดือน เพ่ือเป็นการประเมินและรายงานผลสําเร็จของการ
ดําเนินงานในภาพรวมของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมท้ังกําหนดให้มีการสรุปบทเรียนผลการดําเนินงาน เพ่ือ
วิเคราะห์หาปัจจัยความสําเร็จ ของแต่ละโครงการ ตลอดจนปัญหา อุปสรรคต่าง ๆ สําหรับเป็นข้อมูลเบ้ืองต้นในการ 
“ประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล” เพ่ือนําไปสู่การปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์ การบริหารทรัพยากรบุคคลในปี
ต่อไป นอกจากน้ี ภายในเดือนตุลาคมของทุกปี จะต้องจัดทํารายงานผลสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ ผมว. 
ทราบ และรายงานส่ง TRIS เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคล 
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ภาคผนวก 

เกณฑ์การวัดผลตัวชี้วัด  

ยุทธศาสตร์ที่ 1 :  การบริหารงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ สนับสนุนการดําเนินงานของ สถาบัน ตามหลัก
ธรรมาภิบาล 

เป้าหมาย :   

1. มีระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลท่ีเอ้ือต่อการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์  
2. บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรที่สูงข้ึน   

ตัวชี้วัดท่ี 1  ร้อยละของกิจกรรมที่ดําเนินการตามแผนงานโครงการเสร็จส้ิน 

คํานิยาม :   

ความสําเร็จในการดําเนินการตามแผนงานโครงการ ตามกรอบระยะเวลาของโครงการน้ันๆ กําหนดไว้ จนได้
ผลสัมฤทธ์ิตามวัตถุประสงค์ของการดําเนินงานโครงการ / กิจกรรม  

เกณฑ์การให้คะแนน : กําหนดเป็นระดับช้ันความสําเร็จ (Milestone) พิจารณาถึงความก้าวหน้าในการดําเนินงานโครงการ 
และ ผลคะแนนจากการประเมินจากหน่วยงานภายนอก ดังน้ี 

ร้อยละความสําเร็จ การดําเนินการ 

20 มีการขออนุมัติดําเนินการโครงการ/ซ้ือ/จ้าง 

50 มีการดําเนินการโครงการ ตามแผน และกิจกรรมที่กําหนดไว้  

80 การดําเนินการเสร็จส้ินตามโครงการ  

100 มีการปิดโครงการ สรุปผลการดําเนินการโครงการ ผลลัพธ์ ผลกระทบที่ได้ 

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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ตัวชี้วัดท่ี 2  การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดําเนินงานของ สถาบัน ตามเกณฑ์ ปปช. 

คํานิยาม :   

ความสําเร็จในการดําเนินการตามแผนงานโครงการ และได้รับการประเมินจากหน่วยงานภายนอกเสร็จส้ิน และ
ได้รับผลการประเมินอย่างเป็นทางการในแต่ละปีประเมิน   

เกณฑ์การให้คะแนน : ผลคะแนนจากการประเมินจากหน่วยงานภายนอก อย่างเป็นทางการจาก ปปช. ร้อยละ 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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ตัวชี้วัดท่ี 3  คะแนนองค์กรคุณธรรม ตามเกณฑ์  (กรมการศาสนา)  

คํานิยาม :   

ความสําเร็จในการดําเนินการตามแผนงานโครงการ และได้รับการประเมินจากหน่วยงานภายนอกเสร็จส้ิน และ
ได้รับผลการประเมินอย่างเป็นทางการในแต่ละปีประเมิน   

เกณฑ์การให้คะแนน : ผลคะแนนจากการประเมินจากหน่วยงานภายนอก อย่างเป็นทางการจาก กรมการศาสนา 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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ตัวชี้วัดท่ี 4  ร้อยละของบุคลากรที่มีความผูกพันกับองค์กรและความตระหนักในค่านิยมขององค์กร 

คํานิยาม :   

ดําเนินการประเมินความผูกพันต่อองค์กรประจําปีของบุคลากร ซ่ึง มีประเด็นการประเมินที่สําคัญ เช่น 

1. ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ 
2. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3. ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
4. ด้านภาวะผู้นําของผู้บริหาร 
5. ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
6. ด้านการพัฒนาบุคลากร/การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 

เกณฑ์การให้คะแนน : ค่าเฉลี่ยของผู้ตอบแบบประเมิน เร่ืองการประเมินความผูกพันต่อองค์กร  ดังน้ี 

ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568 ปี 2569 ปี 2570 

ร้อยละ 70 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 
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ยุทธศาสตร์ท่ี 2 :  การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้มีขีดความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนา
ระบบมาตรวิทยาของประเทศ และพร้อมขับเคล่ือนระบบมาตรวิทยาด้วยดิจิทัล 

เป้าหมาย :   

1. บุคลากรมี สมรรถนะ ตามฟังค์ช่ันหน้าที่จําเป็น สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานหน้าที่  ทั้งฝ่ายมาตรวิทยา 
และฝ่ายสนับสนุน ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศ เพ่ือการทํางานในปัจจุบัน 
และการเตรียมความพร้อมการทํางานในอนาคต  

2. มีบุคลากร ท่ีมีคุณลักษณะเด่น เพ่ือเสริมสร้าง และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ให้สามารถเป็นนักพัฒนา
นวัตกรรมบริการด้านมาตรวิทยา ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล  

3. บุคลากร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดที่สนับสนุนระบบและการทํางานแบบดิจิทัล (Digital Mindset)  

ตัวชี้วัดท่ี 1  ร้อยละความสําเร็จของกิจกรรม/โครงการ ที่สําเร็จตามแผนงานประจําปี 

คํานิยาม :   

บุคลากร กลุ่มเป้าหมาย ได้รับการพัฒนาและส่งเสริมทักษะ เพ่ือให้มี สมรรถนะตามฟังค์ช่ันหน้าที่ท่ีจําเป็น 
สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานหน้าท่ี  ทั้งฝ่ายมาตรวิทยา และฝ่ายสนับสนุน ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตร
วิทยาของประเทศ เพ่ือการทํางานในปัจจุบัน และทักษะ Soft Skill ในการปรับกรอบความคิด (Mindset) และการเตรียม
ความพร้อมการทํางานในอนาคต และคัดเลือกบุคลากรท่ีเป็นคนดีคนเก่ง เพ่ือเสริมสร้าง และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ให้
สามารถเป็นนักพัฒนานวัตกรรมบริการด้านมาตรวิทยา ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล  

เกณฑ์การให้คะแนน : ค่าเฉล่ียคะแนนจากจํานวนของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาตามแผนการพัฒนาบุคคลากรในแต่ละปี 
ต้ังแต่ร้อยละ 80 ข้ึนไป  

ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568 ปี 2569 ปี 2570 

ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 

 

สูตรคํานวณ  :   

(จํานวนบุคลากรที่เข้ารับการพัฒนาฯ ตามแผน * 100 / จํานวนบุคลากรเป้าหมายที่ต้องเข้ารับการพัฒนาตามแผน) 
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ตัวชี้วัดท่ี 2  จํานวนผลงานนวัตกรรมต้นแบบ (หน่วย:รายการ)  

คํานิยาม :   

นวัตกรรมต้นแบบหมายถึง การปรับปรุง พัฒนา เทคโนโยลีการบริการ หรือกระบวนการให้มีประสิทธิภาพ โดย
ใช้กรอบองค์ความรู้ ทักษะที่ได้รับการพัฒนาด้านเทคโนโลยีดิจิทัล  

เกณฑ์การให้คะแนน :  

ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568 ปี 2569 ปี 2570 

18 รายการ 18 รายการ 18 รายการ 18 รายการ 18 รายการ 
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ยุทธศาสตร์ท่ี 3 :  :  การปรับปรุงระบบเทคโนโลยีการบริหารจัดการภายในองค์กร (Enterprise Resource Planning) 
ด้วยแพลตฟอร์มอิเล็กทรอนิกส์ และดิจิทัล สู่ความเป็นเลิศ (Establish Organizational Excellence) 

เป้าหมาย :   

1. เพ่ิมประสิทธิภาพกระบวนการด้านการกํากับดูแล และการให้บริการด้วยนวัตกรรมดิจิทัลแพลตฟอร์ม ลด
ข้ันตอน และระยะเวลาในการดําเนินการที่รวดเร็ว 

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

 

ตัวชี้วัดท่ี 1  ร้อยละของกิจกรรมที่ดําเนินการตามแผนงานโครงการเสร็จส้ิน 

คํานิยาม :   

ความสําเร็จในการดําเนินการตามแผนงานโครงการ ตามกรอบระยะเวลาของโครงการน้ันๆ กําหนดไว้ จนได้
ผลสัมฤทธ์ิตามวัตถุประสงค์ของการดําเนินงานโครงการ / กิจกรรม  

เกณฑ์การให้คะแนน : กําหนดเป็นระดับช้ันความสําเร็จ (Milestone) พิจารณาถึงความก้าวหน้าในการดําเนินงานโครงการ 
และ ผลคะแนนจากการประเมินจากหน่วยงานภายนอก ดังน้ี 

ร้อยละความสําเร็จ การดําเนินการ 

20 มีการขออนุมัติดําเนินการโครงการ/ซ้ือ/จ้าง 

50 มีการดําเนินการโครงการ ตามแผน และกิจกรรมที่กําหนดไว้  

80 การดําเนินการเสร็จส้ินตามโครงการ  

100 มีการปิดโครงการ สรุปผลการดําเนินการโครงการ ผลลัพธ์ ผลกระทบที่ได้ 

 

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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ตัวชี้วัดท่ี 2  จํานวนบุคลากรที่พัฒนาตามแผนพัฒนาดิจิทัล  

คํานิยาม :   

จํานวนบุคลากรท่ีได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนาดิจิทัล ซ่ึงเป็นการวัดผลความสําเร็จของโครงการในรูปแบบ
เดียวกันตามท่ีหน่วยงานบูรณาการกําหนด  

เกณฑ์การให้คะแนน :  

ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568 ปี 2569 ปี 2570 

ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 
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