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ค าน า 

สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ หน่วยงานในก ากับ กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม (อว.) ใน ฐานะพัฒนา
ระบบมาตรวิทยา (ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี) อย่างเป็นระบบและสอดคล้องกับวิธีปฏิบัติระหว่างประเทศ ระบบมาตรวิทยา
เป็นหนึ่งในโครงสร้างพื้นฐานด้านคุณภาพของชาติ โดยมีบทบาทเป็นหลักประกันความถูกต้องของผลการวัด วิเคราะห์ และทดสอบ
ในประเทศ อันจะท าให้ผลิตภัณฑ์และการบริการมีคุณภาพเป็นที่ยอมรับของนานาชาติ อีกท้ังเป็นส่วนหนึ่งของการคุ้มครองผู้บริโภค
และความเป็นธรรมในการบังคับใช้กฎหมาย อันมีผลให้เศรษฐกิจและคุณภาพชีวิตของประชาชนและสังคมมีการพัฒนาให้ดีขึ้นอย่าง
ยั่งยืน โครงสร้างระบบมาตรวิทยาประกอบด้วย 3 ส่วนหลัก ได้แก่ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ห้องปฏิบัติการระดับทุติยภูมิ และ
ผู้ใช้เครื่องมือวัดทุกภาคส่วน ให้ความส าคัญในการเตรียมความพร้อม และพัฒนาน าประเทศไทยให้มีความเป็นเลิศทางการวัด สร้าง
นวัตกรรม เพื่อเทคโนโลยีอนาคต และยกระดับคุณภาพชีวิตอย่างยั่งยืน  

ดังนั้น สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ จึงจัดท า แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (พ.ศ.2566-2570) ฉบับทบทวนประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2569 และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากร ปี พ.ศ. 2569 ซึ่ง “ผ่านความเห็นชอบจากที่ประชุมคณะอนุกรรมการ
บริหารเม่ือคราวประชุมครั้งที่ 3 / 2568 วันที่ 15 สิงหาคม พ.ศ.2568  และได้มีการประชุมเพื่อชี้แจงต่อผู้บริหาร และ
พนักงานของ สถาบัน ได้รับทราบเมื่อวันที่  23  กันยายน  2568 ณ ห้องประชุมต่างระดับ อาคารส านักงานกลาง  ตั้งแต่เวลา 
10.30 น. – 11.30 น.” เพ่ือใช้ในการวางกรอบการพัฒนาบุคลากร ของ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ให้มีความพร้อม ในการ
พัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศมีความเท่าเทียมนานาชาติ และเทคโนโลยีสมัยใหม่ 
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บทที่ 1 บทสรุปผู้บริหาร 

สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ได้ก าหนดแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี พ.ศ. 2569 ประกอบด้วย 3 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 7 เป้าประสงค์ มาก าหนดในกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 3 มิติ ประกอบด้วย 
มิติทีความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) ผ่านการบริหารแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และ
แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี (HR Master Plan)  มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร
บุคคล (HR Operational Efficiency) ผ่านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) และการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD) และมิติที่ 3 คุณภาพชีวิตและ ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน (Quality of Work Life) ผ่านสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR Enabler)  

 

 

 

โดยได้ก าหนดแผนงาน/ โครงการรองรับแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี พ.ศ. 2569  จ านวน 18 
แผนงาน/โครงการ เป็นกรอบวงเงินงบประมาณในการด าเนินการจ านวน 6,650,500 บาท และได้ก าหนดผู้รับผิดชอบแผนงาน/
โครงการ ระยะเวลา การด าเนินการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 รายละเอียดดังนี้  
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บทที่ 2 บทน า 

สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ จัดตั้งขึ้นตาม “พระราชบัญญัติพัฒนาระบบมาตรวิทยาแห่งชาติ พ.ศ. 2540” และ “พระราชบัญญัติ
พัฒนาระบบมาตรวิทยาแห่งชาติ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2559” เพ่ือการพัฒนาระบบมาตรวิทยา (ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี) 
อย่างเป็นระบบและสอดคล้องกับวิธีปฏิบัติระหว่างประเทศ ระบบมาตรวิทยาเป็นหนึ่งในโครงสร้างพ้ืนฐานด้านคุณภาพของชาติ 
โดยมีบทบาทเป็นหลักประกันความถูกต้องของผลการวัด วิเคราะห์ และทดสอบในประเทศ อันจะท าให้ผลิตภัณฑ์และการบริการ
มีคุณภาพเป็นที่ยอมรับของนานาชาติ อีกทั้งเป็นส่วนหนึ่งของการคุ้มครองผู้บริโภคและความเป็นธรรมในการบังคับใช้กฎหมาย 
อันมีผลให้เศรษฐกิจและคุณภาพชีวิตของประชาชนและสังคมมีการพัฒนาให้ดีขึ้นอย่างยั่งยืน โครงสร้างระบบมาตรวิทยา
ประกอบด้วย 3 ส่วนหลัก ได้แก่ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ห้องปฏิบัติการระดับทุติยภูมิ และผู้ใช้เครื่องมือวัดทุกภาคส่วน ซึ่ง
พระราชบัญญัติพัฒนาระบบมาตรวิทยาแห่งชาติ พ.ศ. 2540 ก าหนดให้มีการจัดท าแผนแม่บทพัฒนาระบบมาตรวิทยาแห่งชาติ
เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินงานของสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติซึ่ง เป็นหน่วยงานหลักด้านมาตรวิทยาเชิงวิทยาศาสตร์ของ
ประเทศ ถ่ายทอดและส่งมอบเทคโนโลยีและนวัตกรรมด้านมาตรวิทยา เพ่ือเพ่ิมผลิตภาพให้แก่ภาคการผลิตและภาคบริการ 
สนับสนุนความสามารถในการแข่งขันของประเทศให้สูงขึ้น ซึ่งเป็นแรงผลักดันให้ภาคการผลิตและภาคบริการของไทยผลิตสินค้า
และบริการที่มีคุณภาพสูงขึ้นเพ่ือตอบสนองความต้องการและผู้บริโภคในตลาดสินค้าและบริการคุณภาพสูงส่งเสริม
ห้องปฏิบัติการวิเคราะห์ ทดสอบ และสอบเทียบให้มีจ านวนเพียงพอต่อความต้องการ มีผลการวัดเป็นไปตามมาตรฐานสากลและ
ได้รับการยอมรับทั้งในและต่างประเทศ รวมถึงพัฒนาแรงงานและผู้ประกอบการ SME ให้มีทักษะด้านมาตรวิทยาตามความ
ต้องการใช้งาน นอกจากนี้ ยังมีส่วนร่วมในการท าให้เกิดความเป็นธรรมระหว่างประชาชนกับหน่วยงานบังคับใช้กฎหมาย และ
หน่วยงานด้านยุติธรรมมีการน าผลการวัดด้านมาตรวิทยาไปประกอบการตัดสินเพ่ิมขึ้น  โดยแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาระบบ
มาตรวิทยาแห่งชาติ ระยะที่ 4 (พ.ศ. 2566 – 2570) ระยะที่ 4 มุ่งเน้นการปรับและเสริมศักยภาพสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติให้
พร้อมที่จะน าระบบมาตรวิทยาของประเทศเข้าสู่ศตวรรษที่ 21 โดยการวิจัยเพ่ือสร้างมาตรฐานการวัดที่สอดคล้องกับนิยามใหม่
ของระบบหน่วยระหว่างประเทศ (The International System of Units, SI) การวิจัยและพัฒนากระบวนการและเครื่องมือใน
การส่งมอบความสามารถสอบกลับได้ทางมาตรวิทยาในรูปแบบดิจิทัล เพ่ือเป็นรากฐานให้แก่ระบบโครงสร้างื้นฐานทางคุณภาพ
ของประเทศรูปแบบดิจิทัลต่อไป รวมทั้งการประยุกต์ความสามารถทางการวัดเพ่ือตอบโจทย์ท้าทายของประเทศและโลกทั้งด้าน
เศรษฐกิจ ความมั่นคง และความยั่งยืนโดยเน้นการพัฒนาเศรษฐกิจชีวภาพ เศรษฐกิจหมุนเวียน เศรษฐกิจสีเขียว (Bio-Circular-
Green Economy : BCG Model) ให้มีความสามารถในการแข่งขันด้วยนวัตกรรม เศรษฐกิจ BCG เติบโตและแข่งขันได้ในระดับ
โลก เกิดการกระจายรายได้สู่ชุมชน ลดความเหลื่อมล้ า มีความเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมและการพัฒนาที่ยั่งยืน 

ประกอบกับ นโยบายภาครัฐ มุ่งเน้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ในการพัฒนาบุคลากรให้สามารถพัฒนาตนเองและปฏิบัติ
ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพทันต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถสนับสนุนการปฏิบัติราชการของหน่วยงานให้บรรลุตาม
เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ประกอบกับสถานการณ์/บริบทต่างๆ ที่กระทบต่อการบริหารงานภาครัฐ และการบริหารทรัพยากร
บุคคลของภาครัฐมีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งบริบทที่เกิดจากปัจจัยภายนอกองค์กร เช่น นโยบายหรือแนวทางการ
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บริหารราชการแผ่นดินของรัฐบาล นโยบายหรือทิศทางการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากส านักงาน ก.พ. ความ
คาดหวังของภาคส่วนต่างๆ 

ดังนั้น เพ่ือให้ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ สามารถปรับตัวและเตรียมความพร้อมกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไปทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง และเสริมศักยภาพ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ให้พร้อมที่จะน าระบบมาตรวิทยาของประเทศเข้าสู่ศตวรรษที่ 21 
สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ จึงได้ทบทวนและจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2569 เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร ให้มีประสิทธิภาพ เกิด
ประสิทธิผล น าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดความสามารถและสมรรถนะด้านก าลังคนของสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ อีกทั้งการ
ดูแลบุคลากรให้ได้รับสวัสดิการต่างๆ มีความสุขในการท างาน และพร้อมในการขับเคลื่อนกลยุทธ์ตามวิสัยทัศน์ขององค์กรไปสู่
ความส าเร็จตามแผนยุทธศาสตร์ ให้มีความเข้มแข็งสนับสนุนการด าเนินงานตามภารกิจหลักของ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ให้
บรรลุตามวิสัยทัศน์ขององค์กรและสามารถตอบสนองต่อความต้องการและความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นดังกล่าวข้างต้น 
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2.1 วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือให้มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มุ่งสู่ความส าเร็จในการบรรลุพันธกิจ และวิสัยทัศน์ของ สถาบันมาตร
วิทยาแห่งชาติ 

2. เพ่ือให้พนักงานและลูกจ้าง ได้รับการพัฒนาสมรรถนะ ทักษะ และองค์ความรู้ เพ่ือปฏิบัติงานที่สร้างคุณค่าและ
ส่งเสริมภารกิจของสถาบัน 

3. เพ่ือให้มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพและทันต่อการปรับตัว และเตรียมความพร้อมกับ
บริบทที่เปลี่ยนแปลง และเสริมศักยภาพ พนักงานและลูกจ้าง 

4. เพ่ือให้ พนักงานและลูกจ้าง มีขวัญและก าลังใจที่ดีและปฏิบัติงานภายใต้บรรยากาศสภาพแวดล้อม และคุณภาพ
ชีวิตที่ดี 

2.2 ขอบเขตงาน 

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

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

2.3 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรประจ าปี พ.ศ. 2569 
2. ตัวชี้วัดความส าเร็จตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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2.4  กระบวนการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรประจ าปี  พ.ศ. 2569 
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บทที่ 3 หลักและแนวคิดในการด าเนินการ 

3.1  นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ  

ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ พ.ศ. 2560 – 2579   

• ยุทธสาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทยในระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) ให้ความส าคัญกับแรงงาน/
ทักษะ STEM (Science, Technology, Engineering, Mathematics) อย่างมาก ซึ่งทักษะดังกล่าวมีแนวโน้มเป็นที่
ต้องการในอนาคต 

• วิสัยทัศนในอีก 20 ปีข้างหน้าคือ “ทรัพยากรมนุษย์มีคุณค่าสูง สู่ความยั่ยืน” โดยเป้าหมายสูงสุดคือ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถช่วยให้ประเทศไทยหลุดพ้นจากกับดักรายได้ปานกลาง (Middle Income Trap) ซึ่งแบ่ง
การด าเนนิการเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน์เป็น 4 ช่วยๆ ละ 5 ปี ดังนี้ 

• ช่วงที่ 1 Productive Manpower (พ.ศ. 2560-2564) เน้นการเพ่ิมคุณค่าของแรงงานในการพัฒนาประเทศ โดยการ
ก าจัดอุปสรรคที่เกี่ยวข้อง เตรียมความพร้อมของทรัพยากรมนุษย์ทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ จัดท ากฎหมายแรงงาน
ที่เป็นมาตรฐานสากลและการคุ้มครองทางสังคม พัฒนามาตรฐานการด าเนินงานที่เป็นสากล เพ่ือเตรียมความพร้อม
แรงงานทั้งปริมาณและคุณภาพ รวมถึงการส่งเสริมให้แรงงานไทยมีทักษะที่หลากหลาย (Multi Skilled) และทักษะ
ใหม่ (Re Skilled) เพ่ือให้สามารถปรับตัวในยุทธศาสตร์ Thailand 4.0 และท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

• ช่วงที่ 2 Innovative Workforce (พ.ศ. 2565-2569) เป็นยุคที่ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทยก้าวสู่การเป็น
ประชาชนของโลก (Global Citizen) โดยการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพที่มีประสิทธิภาพรองรับสู่ 
Thailand 4.0 อย่างเต็มรูปแบบ ปรับปรุงระเบียบต่างๆ และการสนับสนุนให้แรงงานสามารถใช้เทคโนโลยีและ
นวัตกรรมในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยรวมถึงการปรับปรุงระบบการจ้างงานเพือรองรับรูปแบบการจ้างใหม่
ในยุคดิจิทัล และการสร้างระบบการจ้างงานที่เอ้ือต่อแรงงานสูงวัยอย่างครบวงจร 

• ช่วงที่ 3 Creative Workforce (พ.ศ. 2570-2574) ให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ ที่มีความคิดสร้างสรรค์ในการ
สร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่การท างาน เพ่ือสร้างความยั่งยืนด้านแรงงานสู่ความยั่งยืนในการด ารงชีวิตในเชิงเศรษฐกิจที่
ต่อเนื่องและยั่งยืน ซึ่งเป็นเป้าหมายข้อที่ 8 ของการพัฒนาที่ยั่งยืนของสหประชาชาติ (SDGs) โดยเน้นการจ้างงานที่
เต็มที่ (Full Employment) และผลิตภาพ (Productivity) และงานที่มีคุณค่าถ้วนหน้า (Decent Work) เพ่ือสร้าง
ชีวิตที่ยั่งยืนและมีคุณภาพที่ดีกว่า 

• ช่วงที่  4 Brain Power (พ.ศ. 2575-2579) เน้นการเพ่ิมจ านวนทรัพยากรมนุษย์ที่มีทักษะ STEM (Science, 
Technology, Engineering, Mathematics) เพ่ือใช้ความรู้ความสามารถและสติปัญญาในงานที่มีมูลค่าสูง (High 
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Value) เพ่ือเพ่ิมรายได้สูง (High Income) และพ้นจากกับดับรายได้ปานกลาง (MIT) ด้วยทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า
ยั่งยืน 

 

มาตรการบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ.2566-2570) 

คณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ 14 มีนาคม  2566 ได้มีมติเห็นชอบมาตรการบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 -
2570) ตามท่ีคณะกรรมการก าหนดเป้าหมายและนโยบายก าลังคนภาครัฐ (คปร.) เสนอ ซึ่งประกอบด้วย 2 มาตรการหลัก ได้แก่ 
(1) มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์และ (2) มาตรการบริหารอัตราก าลังปกติ รวมทั้งแนวทางการน ามาตรการบริหาร
จัดการก าลังคนภาครัฐไปสู่การปฏิบัติ โดยมีกรอบแนวทางมาจากมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 28 มิถุนายน 2565 ที่ได้รับทราบ
รายงานสรุปภาพรวมการบริหารก าลังคนของส่วนราชการในฝ่ายพลเรือนและแนวโน้มค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรภาครัฐและเห็นชอบ
ข้อเสนอแนะเพ่ือให้การบริหารอัตราก าลังของภาคราชการเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดสอดคล้องกับบริบทและ
สถานการณ์ของประเทศท่ีเปลี่ยนแปลงไป ตามท่ีส านักงาน ก.พ. ในฐานะฝ่ายเลขานุการร่วม คปร. เสนอ โดยจุดเน้นในประเด็นที่
ส าคัญของมาตรการฯ สรุปได้ดังนี้ 

1. ปรับกรอบระยะเวลาการด าเนินการ ให้มีผลบังคับใช้ภายในระยะเวลา 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570)เพ่ือให้การบริหาร
ก าลังคนภาครัฐสอดคล้องกับเป้าหมายการขับเคลื่อนภารกิจตามหมุดหมายที่ 13 ของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) ที่ส่งเสริมให้ส่วนราชการทบทวนภารกิจและการใช้ก าลังคนที่มีอยู่ 
เพ่ือให้ภาครัฐมีขนาดและต้นทุนที่เหมาะสม ปรับเปลี่ยนต าแหน่งงานที่สามารถถ่ายโอนภารกิจ มาเป็นต าแหน่งงาน
หลักที่มีความจ าเป็นต่อการพัฒนาประเทศ ปรับปรุงรูปแบบการจ้างงานภาครัฐให้หลากหลาย ยืดหยุ่น ครอบคลุม 
ให้มีการจ้างงานในรูปแบบสัญญามากขึ้น และลดการจ้างงานแบบตลอดชีพ เพ่ือให้สามารถตอบสนองต่อบริบทและ
เงื่อนไขการจ้างงานในปัจจุบัน และดึงดูดผู้มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในภาครัฐเพ่ือผลักดันภารกิจได้
อย่างทันการณ์และมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งให้ความส าคัญกับการสร้างพ้ืนที่นวัตกรรม รวมทั้งส่งเสริมการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรภาครัฐ โดยเฉพาะด้านดิจิทัลที่สามารถยกระดับการใช้ทรัพยากรบุคคลให้เกิดความคุ้มค่าและ
ประโยชน์ต่อการพัฒนาประเทศ 

2. ปรับแนวทางของมาตรการบริหารอัตราก าลังปกติ โดยแบ่งการบริหารอัตราก าลังออกเป็น 2 ช่วง ในกรณีข้าราชการ
พลเรือนสามัญ และข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ตามมาตรา 38 
ค. (2)2 เฉพาะต าแหน่งที่ ก.ค.ศ. ก าหนดเป็นต าแหน่งประเภทวิชาการ และต าแหน่งประเภททั่วไป แบ่งการบริหาร
อัตราก าลังออกเป็น 2 ช่วง ได้แก่ (1) ช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. 2566-2567 ให้ทุกส่วนราชการตรึงอัตราก าลัง โดยไม่
เพ่ิมกรอบอัตราก าลังตั้งใหม่ในภาพรวมเพ่ือให้ส่วนราชการมีระยะเวลาในการด าเนินการทบทวนบทบาทภารกิจ จัด
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อัตราก าลังแต่ละประเภทให้เหมาะสมกับภารกิจและลักษณะงาน และบริหารอัตราก าลังที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ 
คุ้มค่า และเกิดประโยชน์สูงสุดโดยก าหนดแนวทางให้จัดสรรอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุของข้าราชการคืนส่วน
ราชการเดิมทั้งหมดทันที (2) ช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 - 2570 ให้ อ.ก.พ. กระทรวง หรือ อ.ก.พ. กรม ปฏิบัติ
หน้าที่ อ.ก.พ.กระทรวง หรือ ก.ค.ศ. แล้วแต่กรณี พิจารณาจัดสรรอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุของข้าราชการ
คืนให้แก่ส่วนราชการตามขนาดของส่วนราชการหรือตามเกณฑ์ที่ก าหนด โดยก าหนดแนวทางการจัดสรรหรือเกลี่ย
อัตราว่างจากผลการเกษียณอายุฯ และสัดส่วนอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุฯ ที่ต้องทดแทนด้วยการจ้างงาน
รูปแบบอ่ืน (พนักงานราชการ) ตามแนวทางที่ก าหนดไว้ในมาตรการบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2562 - 
2565) 

3. ปรับแนวทางการพิจารณาการจัดสรรอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
จากการประชุมหารือร่วมกับเลขาธิการ ก.ค.ศ. และผู้แทนส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้ นพ้ืนฐาน (สพฐ.) มี
ความเห็นโดยสรุปว่า ด้วยอัตราการเกิดลดลงท าให้แนวโน้มจ านวนนักเรียนในประเทศลดลงอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้
จ านวนโรงเรียนขนาดเล็กเพ่ิมสูงขึ้น โดยเฉพาะจ านวนโรงเรียนสังกัด สพฐ. ที่มีนักเรียนต่ํากว่า 120 คน มีแนวโน้ม
เพ่ิมสูงขึ้นมาก รวมทั้งการบริหารจัดการโรงเรียนขนาดเล็กโดยการควบรวมหรือยุบเลิกยังเป็นไปได้ค่อนข้างยาก 
ดังนั้น เพ่ือให้โรงเรียนขนาดเล็กสามารถจัดการเรียนการสอนได้อย่างต่อเนื่อง ในระหว่างที่รอด าเนินการตาม
แผนการควบรวมโรงเรียนขนาดเล็ก และลดผลกระทบอันเนื่องมาจากปัญหาการขาดแคลนต าแหน่งผู้บริ หารและ
ครูผู้สอนในโรงเรียนขนาดเล็กดังกล่าว แต่ยังคงไว้ซึ่งความสอดคล้องตามนโยบายของรัฐบาลในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการโรงเรียนขนาดเล็กและสถานการณ์แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงด้านประชากรของ
ประเทศ จึงปรับแนวทางการพิจารณาจัดสรรอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุของข้าร าชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาให้มีความยืดหยุ่นมากขึ้นโดยให้โรงเรียนขนาดเล็กที่อยู่ในกลุ่มสถานศึกษา 3 ที่มีการจัดการเรียนการ
สอนแบบรวมสถานศึกษาที่มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 120 คนขึ้นไป ในพ้ืนที่ปกติ ซึ่งไม่อยู่ในแผนการถ่ายโอนให้แก่
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สามารถได้รับการพิจารณาจัดสรรอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในต าแหน่งครูผู้สอนคืนให้กับโรงเรียนดังกล่าวด้วย และให้ ก.ค.ศ. สามารถพิจารณาน า
ต าแหน่งที่มีอัตราก าลังครูผู้สอนเกินเกณฑ์อัตราก าลังของ ก.ค.ศ. มาก าหนดเป็นต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาให้กับ
โรงเรียนที่มีนักเรียน 61-119 คน ที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีผู้บริหารสถานศึกษา ในระหว่างที่รอด าเนินการ
ตามแผนควบรวมโรงเรียนขนาดเล็ก 

4. ให้ส่วนราชการบริหารต าแหน่งว่างที่มีอยู่ให้เกิดประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุดโดยไม่ควรมีต าแหน่งข้าร าชการ
ว่างเกินร้อยละ 5 ของกรอบอัตราข้าราชการทั้งหมด และไม่ควรว่างติดต่อกันเป็นระยะเวลานานเกิน 1 ปี ทั้งนี้ 
ส านักงาน ก.พ. ในฐานะฝ่ายเลขานุการร่วม คปร. จะติดตามผลการบริหารอัตราว่างและระยะเวลาที่ว่างของ
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ต าแหน่งทุกสิ้นปีงบประมาณ โดยจะรายงาน คปร. เพ่ือทราบ หรือพิจารณาน าต าแหน่งว่างเกินร้อยละ 5 มาจัดสรร
ให้แก่ส่วนราชการที่มีความจ าเป็นต่อไป 

5. ให้เข้มงวดกับการพิจารณาจัดสรรอัตราข้าราชการตั้งใหม่อย่างจริงจัง หากส่วนราชการมีค าขอรับการจัดสรรอัตรา
ข้าราชการตั้งใหม่ คปร. จะน าผลการบริหารอัตราว่างของส่วนราชการในภาพรวมมาประกอบการพิจารณาจัดสรร
ให้แก่ส่วนราชการที่มีความจ าเป็นก่อน โดยจะด าเนินการผ่านกลไกการพิจารณากลั่นกรองของคณะอนุกรรมการ 
คปร. ประกอบด้วย ส านักงาน ก.พ. ส านักงาน ก.พ.ร. ส านักงบประมาณส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ กรมบัญชีกลาง และผู้ทรงคุณวุฒิภายนอกหรือผู้เชี่ยวชาญด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับภารกิจที่ส่วน
ราชการมีค าขอร่วมกันพิจารณาให้ความเห็นต่อข้อเสนอการขอรับการจัดสรรอัตราก าลังตั้งใหม่ ทั้งนี้ เพ่ือให้การ
จัดสรรอัตราก าลังโดย คปร. เป็นไปอย่างรอบคอบมีประสิทธิภาพ และคุ้มค่ากับภาระงบประมาณค่าใช้จ่ายด้า น
บุคลากรภาครัฐที่เพิ่มสูงขึ้น โดยในปีงบประมาณพ.ศ. 2568 - 2570 คปร. จะพิจารณาอนุมัติอัตราข้าราชการตั้งใหม่
ไม่เกินจ านวนรวมของอัตราข้าราชการที่ยุบเลิกและทดแทนด้วยกรอบอัตราก าลังพนักงานราชการในภาพรวมของ
ทุกส่วนราชการในปีที่ผ่านมาเพ่ือควบคุมการเพ่ิมอัตราข้าราชการและงบประมาณด้านบุคคลของประเทศในระยะ
ยาว 

6. ให้องค์กรกลางบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐทุกภาคส่วนน าแนวทางการบริหาร
อัตราก าลังของ คปร. ไปปรับใช้อย่างจริงจัง โดยให้ส านักงาน ก.พ. ส านักงาน ก.พ.ร.ส านักงบประมาณ ส านักงาน
สภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และกรมบัญชีกลาง ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้องร่วมกันด าเนินการ 
เพ่ือให้การก ากับดูแลการควบคุมขนาดก าลังคนและภาระงบประมาณค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรภาครัฐเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งให้ส่วนราชการในก ากับของฝ่ายบริหารและหน่วยงานของรัฐมีการเชื่อมโยงข้อมูลและรายงาน
ข้อมูลอัตราก าลังภาครัฐทุกประเภท ณ วันที่ 30 กันยายนส่งให้ส านักงาน ก.พ. ในฐานะฝ่ายเลขานุการร่วม คปร. 
ภายในเดือนธันวาคมของทุกปี เพ่ือรวบรวมจัดท าเป็นฐานข้อมูลก าลังคนภาครัฐประจ าปี และน าไปใช้ประโยชน์ใน
การวางแผนและก าหนดนโยบายการบริหารก าลังคนภาครัฐได้อย่างเหมาะสมต่อไป 

แนวทางปฏิบัติตามมาตรการบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 - 2570)  

มุ่งเน้นการบริหารก าลังคนให้สมดุลกับบทบาทภารกิจของภาครัฐ ควบคุมการเพ่ิมอัตราก าลังภาครัฐให้มีขนาดที่เหมาะสม มี
สมรรถนะ และมีประสิทธิภาพสูงขึ้น และส่งเสริมส่วนราชการให้ใช้ก าลังคนที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด พัฒนาบุคลากรภาครัฐ
ทุกประเภทให้มีความรู้ความสามารถสูง มีทักษะการคิดวิเคราะห์และปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง พร้อมทั้งพัฒนานวัตกรรม
และเทคโนโลยี เพ่ือเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนการบริหารก าลังคนภาครัฐและการบริหารงานภาครัฐ อันจะส่งผลให้ภาครัฐ
มีประสิทธิภาพสูงขึ้นรวมทั้งประชาชนได้รับการบริการจากภาครัฐที่มีคุณภาพและมีมาตรฐานเป็นที่ยอมรับ 
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เป้าหมายการบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐ  

1. ส่วนราชการมีขนาดก าลังคนทั้งจ านวนและรูปแบบ (เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ) ที่เหมาะสมกับความจ าเป็นของ
ภารกิจ สามารถขับเคลื่อนภารกิจให้เป็นไปตามแผนการปฏิรูปประเทศ ยุทธศาสตร์ชาติยุทธศาสตร์ระดับกระทรวง
และกรม และสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและเทคโนโลยีภายใต้วิถีใหม่ได้อย่างรวดเร็ว มี
ประสิทธิภาพ และทันต่อสถานการณ์ 

2. ส่วนราชการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าและเกลี่ยอัตราก าลังไปใช้ในภารกิจที่ส าคัญและจ าเป็น ปรับ
ระบบงานและกระบวนการท างานให้มีความยืดหยุ่น คล่องตัว มีการน านวัตกรรมหรือเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการ
ท างาน มีการจ้างงานรูปแบบอ่ืนที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ รวมทั้งมีการรายงานผลการใช้ก าลังคนอย่างต่อเนื่อง
และเป็นระบบ เพ่ือให้การติดตามและประเมินผลการใช้ก าลังคนเกิดประโยชน์สูงสุด 

3. บุคลากรภาครัฐของส่วนราชการได้รับการพัฒนาทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็น สามารถปฏิบัติภารกิจภายใต้บริบท
ของสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพแวดล้อมและเทคโนโลยีภายใต้วิถีใหม่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ (พ.ศ.2566-2570) 

เพ่ือให้หน่วยงานของรัฐมีแนวทางปฏิบัติด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และสามารถวางระบบการพัฒนาบุคลากรให้เหมาะสม 
มีความเชื่อมโยงกับระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล และสอดคล้องกับ บทบาท ภารกิจ โครงสร้างการบริหารงานของส่าวน
ราชการ รวมทั้งเพ่ือให้บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และสามารถขับเคลื่อนภารกิจให้เกิดสัมฤทธิ์และตอบสนองต่อ
ทิศทางนโยบายของส่วนราชการตลอดจนเป้าหมายการพัฒนาตามยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี แผนการปฏิรูปประเทศ แผน
แม่บท และแผนในระดับต่างๆ ที่เกี่ยวข้องได้อย่างมีประสิทธิภาพ และทันต่อสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไป รวมทั้งมีกลไกในการติ
ตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร การสร้างเครือข่ายความร่วมมือเพ่ือบูรณาการการพัฒนาบุคลากรร่วมกันระหว่างส่วน
ราชการ ส านักงาน ก.พ. และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

1. วัตถุประสงค์ 
เพ่ือเป็นกรอบแนวทางการด าเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากรให้แก่  

1) หน่วยงานของรัฐใช้เป็นแนวปฏิบัติในการพัฒนาองค์กร เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร การ
ส่งเสริมการด าเนินการในการบริหาร และพัฒนาบุคลากรอย่างเชื่อมโยง และการยกระดับกลไก การด าเนินการ
เพ่ือปรับปรุง และพัฒนาการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลได้อย่างเป็นระบบ 

2) บุคลากรภาครัฐใช้เป็นแนวปฏิบัติ ในการวางแผนการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน โดยเน้นให้มีการเรียนรู้และ
พัฒนา การประเมินและปรับปรุงการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
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2. เป้าหมายของการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
1) ประชาชนและผู้รับบริการ มีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติราชการ 
2) หน่วยงานของรัฐ มีการสร้างสภาพแวดล้อมเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร และการสร้างสมดุลคุณภาพชีวิตที่

ดี 
3) บุคลากรภาครัฐ มีการพัฒนาตนเอง และสามารถขับเคลื่อนภารกิจ พัฒนาองค์กร และตอบสนองความต้องการ

ของประชาชน 
3. ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ มุ่งเป้าหมายเพ่ือให้บุคลากรมีการเรียนรู้ และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เกิด
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และสามารถสร้างหรือพัฒนาผลงานได้อย่างเป็นรูปธรรม ในการนี้จึงได้ก าหนดผลลัพธ์ที่
คาดหวังจากการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ภายใต้แนวคิด “การเรียนรู้ได้เร็ว เข้าถึงแหล่งความรู้ได้ง่าย น าไปใช้งานได้
จริง สร้างประโยชน์ และติดตามผลได้เร็วอย่างเป็นระบบ” ซึ่ง เป็นกระบวนการด าเนินการในภาพรวมการพัฒนา 
ทั้งการเข้าถึงการพัฒนา การใช้ประโยชน์ความรู้และทักษะรวมถึงการติดตาม ประเมินผลด าเนินการด้วย  

4. หลักการและแนวคิด 
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รูปที่ 3.1 กรอบแนวคิดและทักษะเพ่ือการพัฒนบุคลากรภาครัฐ 

 
1) การพัฒนาที่มีเป้าหมายชัดเจนและตอบสนองความต้องการของประชาชนและกลุ่มเป้าหมาย 
2) การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ และการสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน 
3) การพัฒนาที่มีความครอบคลุมบุคลากรทุกระดับ 
4) การสร้างสภาพแวดล้อมการท างานในรูปแบบดิจิทัล และบุคลากรมีการเรียนรู้และปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาทักษะ

ด้านดิจิทัลอย่างต่อเนื่อง 
5) การติดตาม และประเมินผลการพัฒนาที่เป็นระบบ และมีความต่อเนื่อง 
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5. กลุ่มเป้าหมาย  
1) หน่วยงานของรัฐ ก าหนดขอบเขตการด าเนินการครอบคลุมส่วนราชการในสังกัดกระทรวงทบวง กรม รวมทั้ง

ส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน และมีฐานะเป็นกรม ส าหรับหน่วยงานในราชการบริหารส่วนท้องถิ่น หรือ
หน่วยงานอื่นของรัฐในฝ่ายบริหาร อาจพิจารณาน าแนวทางฯ ดังกล่าวไปปรับใช้โดยอนุโลมตามที่เห็นสมควร 

2) บุคลากรภาครัฐก าหนดขอบเขตการด าเนินการครอบคลุมข้าราชการพลเรือน พนักงานราชการและลูกจ้างของ
ส่วนราชการเป็นหลัก โดยจ าแนกกลุ่มบุคลากรภาครัฐออกเป็น ๕ กลุ่มตามบทบาทหน้าที่ (Roles and 
Responsibilities) ประกอบด้วย 1) บุคลากรแรกบรรจุ 2) บุคลากรที่มีประสบการณ์ 3) บุคลากรที่มีบทบาท
หัวหน้างาน 4) บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ และ 5) บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งประเภทบริหาร  

ทั้งนี้ ข้าราชการหรือพนักงานของรัฐประเภทอ่ืน หน่วยงานสามารถน าแนวทางฯ ดังกล่าวไปปรับใช้โดยอนุโลมตามความ
เหมาะสม 
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กรอบความคิดและทักษะในการปฏิบัติงานเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566-2570 ได้จ าแนกบุคลากรภาครัฐ ออกเป็น 5 กลุ่มตามบทบาทหน้าที่และความ
รับผิดชอบ ประกอบด้วย 

1. บุคลากรแรกบรรจุ (New Entry) 
2. บุคลากรที่มีประสบการณ์(Professional Personnel) 
3. บุคลากรที่มีบทบาทหัวหน้างาน (Frontline Manager) 
4. บุคลากรที่ท าหน้าที่ผู้อ านวยการส านัก/ กอง (Functional Manager) 
5. บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งประเภทบริหาร (Organization & Business Leader) 

โดยที่บุคลากรแต่ละกลุ่มจะมีรายละเอียดกรอบความสามารถในแต่ละด้านที่แตกต่างกันตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ 
รายละเอียดบทบาทหน้าที่ของบุคลากรแต่ละกลุ่มปรากฏในหัวข้อกลุ่มเป้าหมาย และการพัฒนาบุคลากรภาครัฐก าหนดให้มีการ
พัฒนาทั้งกรอบความคิด (Mindsets) และทักษะ (Skills) เพ่ือการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง ดังนั้น รายละเอียดการพัฒนาจึง
ครอบคลุมประเด็นเบื้องต้นเพ่ือให้ส่วนราชการ ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐใช้เป็นกรอบในการวางแผนการพัฒนา ดังนี้ 
 

 

รูปที่ 3.2 กรอบความคิดและทักษะในการปฏิบัติงาน 

กรอบความคิด (Mindset) หมายถึง ชุดความเชื่อและฐานคติ (Set of Beliefs and Assumptions) โลกทัศน์ (Worldview) 
รูปแบบวิธีคิด (Mental Modal) ที่มนุษย์มีเกี่ยวกับตนเอง และสิ่งที่ประสบพบเจอ โดยกรอบความคิดเป็นผลจากประสบการณ์ 
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และความรู้ที่สั่งสมมาในอดีต และมีอิทธิพลต่อวิธีคิด ทัศคติ และพฤติกรรม โดยแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566-
2570 นี้ ได้ก าหนดกรอบความคิดเป็นเป้าหมายการพัฒนาไว้ 4 กรอบความคิดประกอบด้วย 

ทักษะ (Skill)  เป็น “คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ท าให้
บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์กร”ดังนั้น การพัฒนาทักษะเพื่อการปฏิบัติงานในประเด็นการพัฒนาที่ 2 นี้ จึงเป็น
เพียงองค์ประกอบหนึ่งที่ส่งเสริมให้บุคลากรแสดงพฤติกรรม หรือสมรรถนะในการปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตาม ยังคงมีองค์ประกอบ
ทั้งความรู้คุณลักษณะที่จ าเป็นต้องพัฒนาเพิ่มเติม ซึ่งเป็นการออกแบบและก าหนดแนวทางการด าเนินการพัฒนาดังกล่าว อาจมี
ความแตกต่างไปในแต่ละหน่วยงาน ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับเป้าหมาย ความต้องการของหน่วยงาน ว่าต้องการให้บุคลากรแสดงสมรรถนะ
ใดที่ชัดเจน เพื่อขับเคลื่อนภารกิจและการพัฒนางานนั้น ๆ  

ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดนิยามทักษะ หมายถึงการน าความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานจนเกิดความช านาญ และคล่องแคล่ว ดังนั้น 
การพัฒนาทักษะที่จะกล่าวถึงนี้ เมื่อมีความเข้าใจ และใช้ทักษะต่าง ๆ แล้วการด าเนินการต่อไปจ าเป็นต้องมีการฝึกฝน ท าซ้ าและ
ปฏิบัติอย่างต่อเนื่องควบคู่ไปด้วย จึงจะเกิดเป็นทักษะในการปฏิบัติตามเป้าหมายของการพัฒนาตามประเด็นการพัฒนาที่ 2 นี้  

การก าหนดประเด็นทักษะตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566-2570 นี้ ได้มีการศึกษาข้อมูลจากผลส ารวจ 
งานวิจัยและความเห็นของบุคลากรทั้งในและต่างประเทศ ซึ่งพิจารณา ในภาพรวมได้ว่าทักษะที่บุคลากรต้องการพัฒนาจะ
ครอบคลุมขอบเขตที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาตนเอง ทั้งความคิด และพฤติกรรม การพัฒนาทักษะเพ่ือการท างานร่วมกับผู้อื่น และ
การพัฒนาผู้น า ดังนั้น การก าหนดกรอบการพัฒนาทักษะเพ่ือการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงนี้ จึงครอบคลุมประเด็นทักษะ
เพ่ือการพัฒนาตนเองการพัฒนาเพื่อการท างานร่วมกันผู้อ่ืน และการพัฒนาเพื่อการเติบโตในสายงาน มีรายละเอียดดังนี้ 
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รูปที่ 3.3 ทักษะการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

ทั้งนี้ ทักษะข้างต้นก าหนดให้เป็นทักษะพ้ืนฐานเพ่ือการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง ที่บุคลากรทุกกลุ่มควรได้รับการพัฒนา
อย่างทั่วถึง อย่างไรก็ตาม รายละเอียด เนื้อหาการพัฒนาสามารถก าหนดให้มีความแตกต่างกันขึ้นอยู่กับเป้าหมายการพัฒนาที่
ก าหนดของแต่ละบุคคล ส าหรับทักษะด้านภาวะผู้น าเพ่ือให้บุคลากรมีความพร้อมในการด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น ได้มีการก าหนด 
Leadership Development Pipeline ที่มีเป้าหมายการพัฒนาในแต่ละกลุ่มบุคลากร โดยการพัฒนาภาวะผู้น านอกเหนือจาก
การพัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า 6 ทักษะดังกล่าวแล้ว ควรมี การเพ่ิมเติมประเด็นการพัฒนาผู้น าให้สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ 
ความรับผิดชอบ และระดับต าแหน่งตามกรอบการพัฒนาในภาพนี้ด้วย 
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รูปที่ 3.4  กลุ่มเป้าหมายเพ่ือการพัฒนา 

กรอบความคิดและทักษะด้านดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนการเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

 

รูปที่ 3.5  กรอบความคิดและทักษะด้านดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนการเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
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กลุ่มเป้าหมายของบุคลากรเพ่ือการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล จ าแนกกลุ่มตามการใช้งานเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือประโยชน์ในการ
พัฒนาทักษะที่สอดคล้องกับการน าไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานในการนี้ ได้จ าแนกกลุ่มเป้าหมายออกเป็น 2 กลุ่มหลักคือ 

1. ผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (IT) หมายถึง ผู้ที่ด ารงต าแหน่งในสายงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา ดูแล จัดการ
ระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและเครือข่ายของส่วนราชการ อาทิ สายงานวิชาการคอมพิวเตอร์ สายงานวิชาการเทคโนโลยี
สารสนเทศ สายงานปฏิบัติงานเครื่องคอมพิวเตอร์ หรือ สายงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบการพัฒนาเรื่อง
ดังกล่าว ซึ่งจ าเป็นต้องใช้ความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติภารกิจ และ/หรือรับผิดชอบการ
ด าเนินงานเกี่ยวกับแผนพัฒนาดิจิทัลของส่วนราชการ โดยจ าแนกเป็น 
1) ผู้ปฏิบัติงาน 
2) ต าแหน่งประเภทอ านวยการหรือ หัวหน้างาน 
3) ต าแหน่งประเภทบริหาร หรือต าแหน่งผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศระดับกระทรวง กรม 

2. กลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่ไม่เกี่ยวข้องกับด้านเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรง (Non-IT) หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานในส่วนราชการที่
ไม่ได้จัดอยู่ในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัลที่ด ารงต าแหน่งในสายงานอ่ืน ซึ่งเป็นผู้ใช้งาน (User) ระบบ
เทคโนโลยีดิจิทัล และเครือข่ายของส่วนราชการที่ได้รับพัฒนาขึ้น หรือ ระบบปฏิบัติการด้านคอมพิวเตอร์ที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงานภายในส่วนราชการ หรือเพ่ือการให้บริการประชาชนตามภารกิจของส่วนราชการ โดยจ าแนกเป็น 
1) ผู้ปฏิบัติงาน 
2) ต าแหน่งประเภทอ านวยการหรือ หัวหน้างาน 
3) ต าแหน่งประเภทบริหาร  
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3.2  ทิศทางและเทคโนโลยีกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในยุค AI 

แนวโน้มการพัฒนาทุนมนุษย์ 

การพัฒนาทุนมนุษย์ในยุค Disruption คือการพัฒนาบคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และความเชี่ยวชาญก้าวทันสมัยของเทคโนโลยี 
มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะของบุคลากรให้ตรงกับความต้องการของงานที่ถูกเปลี่ยนแปลงไป โดยบุคลากรมีการเปลี่ยนรูปแบบการ
ท างานให้สอดคล้องกับยุค Digital Disruption กล่าวคือ มีการน าเทคโนโลมาใช้ในการท างาน สามารถที่จะรียนรู้และอยู่ร่วมกับ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ได้ สามารถน าความรุ้ และทักษะที่มีความช านาญให้เข้ากับเทคโนโลยีใหม่ๆ พัมฯงานและสร้างนวัตกรรม ยึด
หลักมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล คุณค่า การปรับตัวพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง และการปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  มุ่งเน้น
การพัฒนาทักษะใหม่ๆ ที่ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมที่มีพลวัตสูง สอดคล้องกับการประชุมของ World Economic Forum คือ 
ระบบอัตโนมัติจะถูกนมาใช้งานเพิ่มข้ึนในปี ค.ศ. 2025 เป็นร้อยละ 47  

 

ภาพที่ 3.6  อัตราการใช้ระบบอัตโนมัติ 

ที่มา Future of Jobs Report 2025 Insight Report January 2025 

  



 

 

 

26 

ในขณะที่ทรัพยากรบุคคลจะต้องมี 10 ทักษะที่จ าเป็นในปี ค.ศ. 2025 ได้แก่  

 

ภาพที่ 3.7  Core Skill in 2025 

ที่มา Future of Jobs Report 2025 Insight Report January 2025 

1. Analytical Thinking and Innovation การคิดเชิงวิเคราะห์ และการสร้างนวัตกรรม เป็นคนที่รู้จักคิดวิเคราะห์ ช่าง
สังเกตุ ช่างสงสัย ช่างซักถาม จับประเด็นส าคัญ แยกแยะและเชื่อมโยงน าไปสู่การคิดเชิงวิเคราะห์ สร้างสรรค์งานใหม่ๆ 
ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ส่วนรวมได้ 
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2. Active Learning and Learning Strategies การเรียนรู้เชิงรุก และการใช้กลยุทธ์ในการเรียนรู้ การเรียนรู้จากการลง
มือท าด้วยตนเอง ฝึกคิดวิเคราะห์ แลกเปลี่ยนประสบการณ์กลุ่มพร้อมร่วมกันแก้ปัญหา ผ่านกิจกรรมเรียนการสอน
รูปแบบใหม่ๆ ที่มุ่งเน้นผู้เรียนมีส่วนร่วม  

3. Complex Problem – Solving การแก้ปัญหาที่ซับซ้อน เป็นคนที่มีทักษะในการจัดการกับปัญหาที่มีความสลับซ้นซ้อน 
มีกระบวนการคิดอย่างเป็นระบบสามารถวิเคราะห์ความเชื่อมโยงของปัจจัยที่เก่ียวข้อง และหาแนวทางการแก้ไขท่ีต้นตอ
ของปัญหา 

4. Critical Thinking and Analysis การคิดและวิเคราะห์เชิงวิพากษ์ เป็นคนที่มีความตั้งใจที่จะตัดสินเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
โดยการไม่เห็นคล้อยตามข้ออ้างที่น าเสนอ แต่ตั้งค าถามท้าทาย และหรือโต้แย้งข้ออ้างนั้น เพ่ือเป็นแนวทางความคิดออก
สู่ทางต่างๆ ที่แตกต่าง อันจะน าไปสู่การแสวงหาค าตอบที่สมเหตุสมผลมากกว่าข้ออ้างเดิม 

5. Creativity, Originality and Initiative ความคิดสร้างสรรค์และความคิดริเริ่ม เป็นคนที่มีความคิดสร้างสรรค์ คิดต่างไม่
ซ้ าใคร (คิดนอกกรอบ) มีความคิดริเริ่มและกล้าที่จะท าในสิ่งใหม่ 

6. Leadership and Social Influence ภาวะผู้น าและการสร้างอิทธิพลทางสังคม มีความสามารถในการท าความเข้าใจ
ผู้อ่ืนด้วยการเอาใจเขามาใส่ใจเรา ทั้งในด้านความคิดและความรู้สึก โดยไม่เอาตัวเองเป็นศูนย์กลางของการตัดสินใจ ซึ่ง
จะท าให้ผู้น าเห็นในมุมมองอ่ืนๆ ของทุกคนในทีม จนสามารถสร้างทีมท่ีแข็งแกร่งได้ 

7. Technology Use, Monitoring and Control การใช้ ดูแล และจัดการเทคโนโลยี เมื่อทุกองค์กรต้องปรับตัวสู่ดิจิทัล
มากขึ้น ทักษะการใช้เทคโนโลยี ตลอดจนเครื่องมือดิจิทัลและโปรแกรมใหม่ ๆ จึงเป็นสิ่งที่ขาดไม่ได้ เช่น เทคโนโลยี
เกี่ยวกับ Data & AI, Cloud Computing, Digital Marketing & E Commerce, Software Engineering เป็นต้น  

8. Technology Design and Programming การออกแบบเทคโนโลยีและการเขียนโปรแกรม เป็นทักษะในการสร้างสรรค์
เทคโนโลยีเพ่ือเป็นเครื่องทุ่นแรงในการท างาน ร่นระยะเวลาในการท างานซ้ าๆ และลดจ านวนแรงงาน ซึ่งเทรนด์ส าหรับ
ของการออกแบบเทคโนโลยีคือ การออกแบบโปรแกรมให้ใช้งานง่าย 

9. Resilience, Stress Tolerance and Flexibility การรับมือกับปัญหา อดทนต่อความกดดันและทักษะการปรับตัว การ
ปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงให้เร็วที่สุด เพราะในอนาคตไม่มีทางคาดการณ์ได้เลยว่าจะเกิดสถานการณ์ที่เข้ามากระทบต่อ
การด าเนินงานของหน่วยงานอย่างไรบ้าง (เช่น การเผยระบาดของไวรัสโควิด 19) เพราะฉะนั้นองค์กรต่างๆ จึงล้วน
ต้องการผู้ที่สามารถเรียนรู้และปรับตัวให้อยู่รอดในสถานการณ์นั้นๆ ได้อย่างรวดเร็ว และนอกจากนั้นยังต้องมีทักษะที่
เรียกว่า Stress Tolerance หรือความสามารถในการท างานภายใต้แผนงาน ทรัพยการและระยะเวลาที่จ ากัดให้ส า เร็จ 
รวมทั้งการควบคุมสภาวะทางอารมณ์เม่ือต้องเผชิญกับภาวะความเครียดจากการท างานได้อย่างเหมาะสม โดยไม่กระทบ
กับการท างานและคนในทีม 

10. Reasoning Problem Solving and Ideation การให้เหตุผล การแก้ไขปัญหาและการระดมแนวคิด ทักษะในการให้
เหตุผล การแก้ไขปัยหาและการระดมแนวคิด เป็นเหมือนทักษะที่ผู้น าองค์กรส่วนใหญ่ต้องมีติดตัว ในกรณีเกิด
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สถานการณ์ฉุกเฉิน เพราะเมื่อทันใดที่เกิดปัญหาขึ้น ผู้ที่มีทักษะนี้จะสามารถน าพาองค์กรให้อยู่รอดได้ด้วยการแก้ไข
ปัญหาโดยใช้หลักของการให้เหตุผลและการระดมความคิด  

จาก 10 อันดับทักษะที่จ าเป็นใน ค.ศ. 2025 สามารถน ามาจัดกลุ่มทักษะที่จ าเป็นโดยจ าแนกออกเป็นทั้งหมด 4 ด้านดังนี้ 

1. การแก้ปัญหาที่ซับซ้อน ได้แก่ ทักษะที่ 1, 3, 4, 5  และ 10 
2. การจัดการตนเอง ได้แก่ ทักษะที่ 2 และ 9 
3. การท างานร่วมกับผู้อ่ืน ได้แก่ ทักษะที่ 7 และ 8  
4. การใช้และพัฒนาเทคโนโลยีที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ทักษะที่ 6 
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3.3  กรณีศึกษาการด าเนินงานของหน่วยงานในต่างประเทศ และเอกชน 

กรณีศึกษามหาวิทยาลัยขอนแก่น 

AI พลิกโฉม HR มข. สู่ Smart HR ยุคใหม่ AI ไม่ใช่แค่เครื่องมือ แต่คือ พลังขับเคลื่อนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล หาวิทยาลัย
ขอนแก่นพร้อมน า AI มาใช้ในการ สรรหา คัดเลือก อบรม พัฒนาบุคลากร และวางแผนเส้นทางอาชีพ เพ่ือสร้าง Smart HR ที่
ตอบโจทย์อนาคต และสอดคล้องกับ แนวทางการวัดและประเมินผลบุคลากรประจ าปี 2568 

1. AI Literacy Module – วัดทักษะดิจิทัล ยกระดับบุคลากรสู่มาตรฐานใหม่ พร้อมพัฒนาและประเมินผลตาม 
Competency Dictionary  

2. KKU IntelliSphere – One-Stop AI Tool ช่วยให้การท างาน HR ง่ายและแม่นย าขึ้น เ พ่ือการประเมินผลที่มี
ประสิทธิภาพและโปร่งใส 

3. Competency Dictionary – พัฒนาสมรรถนะด้าน AI และการประเมินผลตาม สมรรถนะหลัก ที่จ าเป็นส าหรับการ
พัฒนาตนเองในปี 2568  

       HR ยุคใหม่ต้องปรับตัว! AI จะช่วยให้การบริหารบุคลากร รวดเร็ว ฉลาด และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  โดยการประเมินผล
บุคลากรจะสะท้อนถึงการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและการเติบโตตามเป้าหมายของมหาวิทยาลัยในปี 2568 

กรณีศึกษาศึกษาดูงานจาก หน่วยงาน SCG เมื่อวันที่ 2 ตุลาคม 2567 

การดูแลพนักงาน SCG ก าหนดรูปแบบการดูแลพนักงานตั้งแต่เข้าเป็นพนักงาน จนกระทั่งวันเกษียณอายุ โดยแบ่งการพัฒนา
บุคลากรให้สอดคล้องตามช่วงอายุ  และมีการวางแผนการทดแทนแต่ละช่วงอายุโดยกระบวนการคัดเลือก Key Talent 
Successor Candidate อาศัยการสร้างกิจกรรมที่หลอมลวมแต่ละช่วงอายุ โดยรูปแบบการพัฒนาบุคลากรในแต่ละช่วง
ประกอบด้วย 

1. Flagship ที่เน้นด้านการบริหาร  
2. Function ที่เน้นการพัฒนาทักษะ ความถนัดแต่สายอาชีพ ซึ่งแต่ละสายอาชีพจะมีทักษะความจ าเพาะที่แตกต่างกัน

ออกไป 
3. Sustainable ที่เน้นการพัฒนาทักษะแบบยั่งยืน 

ทั้งนี้ การก าหนดหลักสูตรส าหรับการพัฒนามีก าหนดแกนการพัฒนาแต่ละหลักสูตร โดยก าหนดเป็นรูปแบบแต่ละหลักสูตรอาจ
ต้องผ่านการพัฒนาทักษะหลักสูตรใดมาก่อนหน้าด้วย จึงจะสามารถพัฒนาทักษะในหลักสูตรถัดไปได้ โดยตัวอย่างการก าหนด
หลักสูตรที่ส าคัญมีดังนี้ 
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1. การต้อนรับพนักงานใหม่ เป็นหลักสูตรที่เน้นการมีส่วนร่วม ท าให้พนักงานใหม่ได้ท าความรู้จักองค์กร และละลายกรอบ
ความคิดท่ีติดตัวมา สร้างรุ่นการเรียนเพ่ือให้เกิดช่วงเวลาที่จดจ า หรือรวมกลุ่มเพื่อสร้างสัมพันธ์ของพนักงาน 

2. หลักสูตรการบริหาร เน้นภาษาต่างประเทศระยะเวลาเรียนอย่างน้อย 16 วัน เป็นการพัฒนาทักษะนอกสถานที่ มีการ
แชร์ประสบการณ์จากระดับบริหาร CEO  

การสรรหาคนเก่ง คนดี จะก าหนดการเตรียมตัวระดับบริหารต้น เป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับการขึ้นในต าแหน่งที่สูงขึ้น 
อาศัยเครื่องมือ 360 องศา เพ่ือเลือกเฟ้นผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสม แบ่งสัดส่วนการพิจารณาจากผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน
ร้อยละ 50 และระดับเดียวกันร้อยละ 30 เพ่ือนร่วมงานด้วยกันทั้งนี้ต้องเป็นการร่วมงานกันไม่เกิน 2 ปี อีก ร้อยละ 20 จาก
ผู้ใต้บังคับบัญชา  

การก าหนดกรอบตัวชี้วัดประเมินผล จะก าหนดตัวชี้วัดตามแต่ละภารกิจ ไม่มีการเปรียบเทียบกันและกัน จากนั้นน าผลคะแนนที่
ได้รับมาจัดเกรดพนักงานในระดับเดียวกัน การประเมินประจ าปีจะพิจารณาช่องว่างของ Gap Competency และท าความตกลง
ระหว่างผู้ประเมินและผู้รับการประเมินเพ่ือคัดเลือก Gap ที่ส าคัญมาปิด ทั้งนี้จะพิจารณาจากบุคลากรที่ต้องการพัฒนาตนเอง ท า
ให้เกิดการส่งเสริมและสร้างคนเก่ง จะไม่เน้นการคัดเลือกบุคลากรที่อยู่ใน Comfort Zone เพราะองค์กรจะไม่ได้ผลดี  

 

กรณีศึกษาหน่วยงานมาตรวิทยาในต่างประเทศ 

บุคลากรที่มีความสามารถไม่ได้เป็นเพียงพนักงานที่มีทักษะเท่านั้น ความส าคัญของความสามารถที่หลากหลายและทักษะที่
จ าเป็นช่วยให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้งานน้อยลง ข้อผิดพลาดน้อยลง และขั้นตอนการท างานราบรื่น
ขึ้น ซึ่งท้ายท่ีสุดแล้วจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน ความสามารถน าไปสู่การแก้ปัญหาและนวัตกรรม กล่าวคือ ปัญหาต่างๆ 
สามารถระบุและแก้ไขได้ด้วยตนเอง การคิดเชิงวิพากษ์มีส่วนช่วยในการสร้างนวัตกรรม ความสามารถในการปรับตัวนี้เป็นสิ่ง
ส าคัญอย่างยิ่งในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาในปัจจุบัน Justina Dobiliene, Asta Meskuotiene (2025) 

บุคลากรที่มีความสามารถสามารถวิเคราะห์ข้อมูล เลือกตัวเลือก และตัดสินใจได้อย่างถูกต้องและสอดคล้องกับเป้าหมาย การ
สร้างทีมบุคลากรที่มีความสามารถต้องอาศัยแนวทางที่หลากหลาย: 

1. การสรรหาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ การมุ่งเน้นทักษะ ประสบการณ์ และความสามารถในการเรียนรู้ ช่วยให้มั่นใจ
ว่าเหมาะสมกับบทบาทหน้าที ่

2. การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การฝึกอบรมช่วยให้พนักงานได้รับข้อมูลอัปเดตและพัฒนาทักษะใหม่ๆ 
3. การจัดการประสิทธิภาพการท างาน การให้ข้อเสนอแนะอย่างสม่ าเสมอจะช่วยระบุจุดที่ต้องปรับปรุงและรับทราบ

ความส าเร็จ 
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สมรรถนะของบุคลากรด้านมาตรวิทยาสามารถแบ่งออกได้เป็นหมวดหมู่ ดังแสดงในรูปที่ 2  

 

 

รูปที่ 3.8 สมรรถนะด้านมาตรวิทยา 

ทักษะทางเทคนิคประกอบด้วยสิ่งต่างๆ เช่น ความเข้าใจในหลักการวัด ความสามารถในการสอบเทียบเครื่องมือ และการใช้
วิธีการทางสถิติเพ่ือประเมินความไม่แน่นอนของการวัด ทักษะการแก้ปัญหาช่วยให้สามารถระบุและแก้ไขปัญหาที่เกี่ยวข้องกับ
การวัดได้ นักมาตรวิทยาจ าเป็นต้องสามารถคิดอย่างมีวิจารณญาณ วิเคราะห์ข้อมูล และคิดหาวิธีแก้ปัญหาที่สร้า งสรรค์ ทักษะ
การสื่อสารช่วยให้สามารถสื่อสารกับลูกค้า เพ่ือนร่วมงาน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอ่ืนๆทักษะนี้ช่วยให้สามารถอธิบายแนวคิดทาง
เทคนิคได้อย่างชัดเจนและกระชับรวมถึงการรับฟังและเข้าใจความต้องการของผู้อ่ืน ดังตัวอย่างเช่น 

หน่วยงาน Training Focus Training Programs Regulation & 
Standardization 

Resources 

Germany PTB 
France (Line) 

Advance 
Techniques, Quality 
Management แ ล ะ 
Industry-Specific 
Applications 

National Metrology 
Institute (PTB) 

University 

Private Providers 

National & 
International (BIPM) 

PTB Website, 

DAkkS Website 

USA (NIST) Strong Emphasis on 
Scientific Principles 

National Metrology 
Institute (NIST) 

University 

Private Providers 

National (NIST) & 
International (ILAC) 

National Institute of 
Standards and 
Technology (NIST) 
Website 
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Australia (NATA) Strong industry 
Collaboration 

National 
Accreditation Body 
(NATA) 

University 

Industry 
Associations 

National (NATA) & 
International (ILAC) 

National 
Association of 
Testing Authorities 
(NATA) website 

Japan (NIMJ) Advance Research 
and Development 

National Metrology 
Institute (NIMJ) 

University 

Private Providers 

National (NIMJ) & 
International (ILAC) 

National Metrology 
Institute Website 

 

PTB ก าหนดรูปแบบการเรียนรู้โดยให้ความส าคัญจาก Advance Techniques, Quality Management และ Industry-
Specific Applications จากความส าคัญท่ีมุ่งเน้น จะใช้รูปแบบการพัฒนาบุคลากร  
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บทที่ 4 ผลการด าเนินงานในปีที่ผ่านมา  

รายงานผลการด าเนินงานประจ าปีบัญชี พ.ศ. 2567 (ฉบับสมบูรณ์) ตัวชี้วัดที่ 5.2 การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

ผลการประเมินตัวชี้วัดที่ 5.2 การบริหารทรัพยกรบุคคล โดยก าหนดเกณฑ์การประเมินผลจากประเด็นหลักที่ส าคัญดังนี้ 

1. แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี (HR Master 
Plan) (น้ าหนักร้อยละ 35) ทุนหมุนเวียนมีผลการด าเนินงานเทียบเท่าระดับ 4.0000 คะแนน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
1.1 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปีบัญชี 

2568 ทุนหมุนเวียนมีผลการด าเนินงานเทียบเท่าระดับ 4.0000 คะแนน เนื่องจากทุนหมุนเวียนมีการจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล แผนการบริหารทรพัยากรบุคคล (ระยะยาว) ปี  2566 - 2570 และ
แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี 2568) 
โดยแผนดังกล่าว ได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน ในการประชุมครั้งที่ 3/2567 เมื่อวันที่ 
8 สิงหาคม 2567 โดยมีการสื่อสารผ่านระบบ Intranet ภายในทุนหมุนเวียน แต่ยังไม่มีการจัดประชุม เพ่ือชี้แจง
แผนยุทธศาสตร์ระยะยาว และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างไรก็ตาม แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลยังขาดองค์ประกอบครบถ้วน โดยยังขาดการก าหนดขั้นตอนของแต่ละโครงการ/กิจกรรม และ
ระยะเวลาในการด าเนินงานที่ชัดเจน 

1.2 การด าเนินการตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีบัญชี 2567 ทุนหมุนเวียนมีผลการ
ด าเนินงานเทียบเท่าระดับ 4.0000 คะแนน เนื่องจากกองทุนฯ สามารถด าเนินการได้ตามแผนงานที่ก าหนดไว้ทุก
แผนงาน รวมถึงมีการสรุปปัญหาจากการด าเนินงาน และแนวทางในการแก้ไข ต่อคณะกรรมการบริหารทุน
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หมุนเวียน เมื่อวันที่ 29 กันยายน 2566 อย่างไรก็ตาม การด าเนินงานของทุนหมุนเวียนยังไม่สามารถด าเนินงานได้
ดีกว่าเป้าหมายที่ก าหนดไว้ทุกแผนงาน 

2.  การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource Development : HRD) (น้ าหนักร้อยละ 50) ทุนหมุนเวียนมีผลการด าเนินงานเทียบเท่าระดับ 4.8000 
คะแนน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
2.1 การจัดการอัตราก าลัง (Workforce Management) ทุนหมุนเวียนมีผลการด าเนินงานเทียบเท่าระดับ 4.0000 

คะแนน เนื่องจากทุนหมุนเวียนมีการจัดท าค าบรรยายลักษณะงานที่ครอบคลุมทุกต าแหน่งงานและมีองค์ประกอบ
ครบถ้วน และโครงสร้างทุนหมุนเวียนตามบริบทของกองทุนฯ นอกจากนี้มีการวิเคราะห์กระบวนการท างานที่ส าคัญ 
(Workflow Analysis) หรือการศึกษาเวลาท างาน (Time and Motion study) รวมถึงมีการวิเคราะห์ผลผลิต
ประสิทธิภาพของพนักงาน (Employee Productivity) เพ่ือใช้ประโยชน์ในการจัดการอัตราก าลัง อย่างไรก็ตาม ยัง
ไม่พบการน าปัจจัย ได้แก่ กรอบอัตราก าลัง วิเคราะห์ผลผลิตประสิทธิภาพ วิเคราะห์กระบวนการท างานที่ส าคัญ 
โครงสร้างทุนหมุนเวียน และค าบรรยายลักษณะงานมาใช้ก าหนดแนวทางที่ชัดเจนในการจัดการอัตราก าลังประจ าปี
และอัตราก าลังในระยะยาว 

2.2 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของทุนหมุนเวียน (Performance Management) ทุนหมุนเวียนมีผล
การด าเนินงานเทียบเท่าระดับ 5.0000 คะแนน เนื่องจากทุนหมุนเวียนมีการก าหนดผู้รับผิดชอบและมาตรฐานใน
ด้านความปลอดภัย สุขอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน และก าหนดมาตรฐานด้านสุขอนามัย ความ
ปลอดภัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน นอกจากนี้มีการจัดท าแผนงานระยะสั้นและระยะยาว ด้านความ
ปลอดภัย สุขอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน แล้วเสร็จ และสามารถด าเนินการแล้วเสร็จตามแผนงานและ
ได้ผลลัพธ์ตามที่ก าหนดไว้ 

2.3 การพัฒนาบุคลากรรายต าแหน่งระยะยาว (Development roadmap) การพัฒนาบุคลากรประจ าปี (Individual 
development plan : IDP) ทุนหมุนเวียนมีผลการด าเนินงานเทียบเท่าระดับ 5.0000 คะแนน เนื่องจากทุน
หมุนเวียนมีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี (Individual development plan: IDP) ที่ครอบคลุมบุคลากร
ทุกต าแหน่งแล้วเสร็จ โดยมีการก าหนดแผนพัฒนาบุคลากรของครอบคลุมบุคลากรในทุกต าแหน่งงานของกองทุน 
และผ่านการชอบของผู้บริหารทุนหมุนเวียน รวมถึงแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี ( Individual Development 
Plan : IDP) ที่ครอบคลุมบุคลากรทุกต าแหน่ง และด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี ( Individual 
Development Plan : IDP) ได้ร้อยละ 100 และจัดท ารายงานสรุปการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
และรายงานให้ผู้บริหารสายงานและผู้บริหารทุนหมุนเวียนรับทราบ 

2.4 การพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent management) การคัดเลือกและพัฒนาบุคลากรกลุ่มผู้สืบทอด
ต าแหน่ง (Succession Plan) ทุนหมุนเวียนมีผลการด าเนินงานเทียบเท่าระดับ 5.0000 คะแนนเนื่องจากทุน
หมุนเวียนมีการก าหนดแนวทาง/หลักเกณฑ์ในการคัดเลือกกลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent Pool) หรือกลุ่มผู้สืบ
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ทอดต าแหน่ง (Successor Pool) โดยมีการคัดเลือกกลุ่มผู้สืบทอดต าแหน่งและผู้มีศักยภาพสูงแล้วเสร็จ โดยได้รับ
ความเห็นชอบจากผู้บริหารทุนหมุนเวียน รวมถึงมีการจัดท าแผนการพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพในระยะสั้น
และระยะยาว และสามารถด าเนินการตามแผนงานประจ าปีในการพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent Pool) 
และกลุ่มผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor Pool) ได้ร้อยละ 100 

3. สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) (ร้อยละ 15) ทุนหมุนเวียนมีผลการด าเนินงาน
เทียบเท่าระดับ 5.0000 คะแนน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
3.1 การสร้างความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร (Employee Engagement & Satisfaction)ทุนหมุนเวียนมี

ผลการด าเนินงานเทียบเท่าระดับ 5.0000 คะแนน เนื่องจากทุนหมุนเวียนมีการด าเนินการส ารวจความผูกพันและ
ความพึงพอใจของบุคลากรและสรุปผลการส ารวจแล้วเสร็จ และจัดท าแผนการด าเนินงาน รวมถึงในปี 2567 ได้
ด าเนินงานตามแผนครบทุกแผนงาน โดยมีการรายงานให้ผู้บริหารสายงานและผู้บริหารทุนหมุนเวียนได้รับทราบ 
เมื่อวันที่ 16 กันยายน 2567 

3.2 ความปลอดภัย/สุขอนามัย/สภาพแวดล้อมในการท างาน (Safety/Health/Environment : SHE) ทุนหมุนเวียนมี
ผลการด าเนินงานเทียบเท่าระดับ 5.0000 คะแนน เนื่องจากทุนหมุนเวียนมีการก าหนดผู้รับผิดชอบและมาตรฐาน
ในด้านความปลอดภัย สุขอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน และก าหนดมาตรฐานด้านสุขอนามัย ความ
ปลอดภัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน นอกจากนี้มีการจัดท าแผนงานระยะสั้นและระยะยาว ด้านความ
ปลอดภัย สุขอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน แล้วเสร็จ และสามารถด าเนินการแล้วเสร็จตามแผนงานและ
ได้ผลลัพธ์ตามที่ก าหนดไว้ 

3.3 ระบบสารสนเทศที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR Information System : HRIS) ทุนหมุนเวียนมีผลการ
ด าเนินงานเทียบเท่าระดับ 5.0000 คะแนน เนื่องจากทุนหมุนเวียนมีการเก็บข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล โดยมีการ
น าข้อมูลดังกล่าวมาใช้ในการออกแบบแผนการด าเนินงาน ทั้งในมิติงานด้านธุรการ ระดับสายงาน รวมถึงน ามาใช้ใน
การเป็นปัจจัยน าเข้าในการก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร 

แต่อย่างไรก็ตาม ผลการประเมินดังกล่าว ยังพบข้อบกพร่องที่ สถาบัน ต้องด าเนินการแก้ไขปรับปรุงเพ่ือผลคะแนนที่สมบูรณ์มาก
ยิ่งขึ้นมีประเด็นสรุปดังนี้ 

ด้านที่ 1 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี (HR Master 
Plan) 

1. ไม่มีการจัดประชุม เพ่ือชี้แจงแผนยุทธศาสตร์ระยะยาว และแผนปฏิบัติการด้ านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ปัจจุบัน 
สถาบัน ได้ก าหนดจัดประชุมชี้แจงในภาพรวมเพื่อให้ผู้บริหารและพนักงานได้รับทราบ แผนปฏิบัติการด้านการ
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บริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี 2569 ณ ห้องประชุมต่างระดับ อาคารส านักงานกลาง เม่ือวันที่ 23 กันยายน 
2569 แล้ว 

2. แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลยังขาดองค์ประกอบครบถ้วน โดยยังขาดการก าหนดขั้นตอนของแต่ละโครงการ/
กิจกรรม และระยะเวลาในการด าเนินงานที่ชัดเจน  ปัจจุบัน สถาบันได้ด าเนินการปรับเพิ่มเติมตามข้อสังเกตุปี 2568 
โดยปรากฎไว้ในเอกสารภาคผนวก ข 

3. การด าเนินงานของทุนหมุนเวียนยังไม่สามารถด าเนินงานได้ดีกว่าเป้าหมายที่ก าหนดไว้ทุกแผนงาน  

ด้านที่  2 การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Development : HRD) 

4. ไม่พบการน าปัจจัย ได้แก่ กรอบอัตราก าลัง วิเคราะห์ผลผลิตประสิทธิภาพ วิเคราะห์กระบวนการท างานที่ส าคัญ 
โครงสร้างทุนหมุนเวียน และค าบรรยายลักษณะงานมาใช้ก าหนดแนวทางที่ชัดเจนในการจัดการอัตราก าลังประจ าปีและ
อัตราก าลังในระยะยาว ปัจจุบัน สถาบันได้น าปัจจัยต่างๆ มาเพื่อวิเคราะห์ และก าหนดแนวทางแก้ไขในด้านการ
วางแผนอัตราก าลังปี 2569 โดยปรากฎไว้ในเอกสาร 5.4 การทบทวนแผนอัตราก าลังส าหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 
2569-2570 
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บทที่ 5  บริบทการบริหารและการพัฒนาบุคลากรของ มว ในปัจจุบัน 

5.1  สารจากผู้บริหาร มว. 

 

สร้างความสมดุล การสร้างความสมดุลระหว่างองค์กรและพนักงาน (Work-Life Balance) เป็นสิ่งส าคัญที่ส่งผลต่อความสุขและ
ความส าเร็จของทั้งสองฝ่าย โดยการสร้างความสมดุลนี้จะช่วยลดความเครียดของพนักงาน ส่งเสริมสุขภาพที่ดี และเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งส่งผลดีต่อองค์กรในระยะยาว 

ปรับให้ยืดหยุ่น รองรับพลวัตที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอด  มุ่งม่ันที่จะปรับตัวขององค์กร และพนักงานให้ยืดหยุ่นต่อสถานการณ์และ
ความท้าทายต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา การปรับโครงสร้างองค์กรที่ยืดหยุ่น (Flexible Organizational 
Restructuring) คือ การปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานและโครงสร้างองค์กรให้มีความคล่องตัวและสามารถปรับตัวเข้ากับการ
เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว เพ่ือรับมือกับสภาวะแวดล้อมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไป. การปรับโครงสร้างนี้มุ่งเน้นการลดความ
ซับซ้อน เพ่ิมประสิทธิภาพในการตัดสินใจ และส่งเสริมการท างานเป็นทีม และอีกความท้ายทายในเรื่อง ค่าตอบแทนที่
ผู้ปฏิบัติงานได้รับอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม เมื่อเทียบกับงานที่ท า ปริมาณงานที่ท า และมาตรฐานของตลาดแรงงาน รวมถึงมี
การพิจารณาถึงปัจจัยอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น ความสามารถในการจ่ายขององค์กร, การแข่งขันในตลาดแรงงาน และความสามารถ
ในการจูงใจพนักงาน 
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การพัฒนาบุคลากรให้ทันต่อโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในยุคสารสนเทศ จ าเป็นต้องมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและ
ระมัดระวังภัยคุกคามต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นได้ บุคลากรต้องมีความสามารถในการปรับตัวและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ พร้อมทั้งมี
ความสามารถในการประเมินและจัดการความเสี่ยงที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 

การพัฒนาทักษะที่จ าเป็น: 

เน้นการพัฒนาทักษะที่ส าคัญในยุคดิจิทัล เช่น ทักษะการวิเคราะห์ข้อมูล (data analysis), ทักษะการแก้ปัญหา (problem-
solving), ทักษะการสื่อสาร (communication skills), ทกัษะการท างานร่วมกัน (collaboration skills) และทักษะการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัล (digital literacy). ให้ความรู้และสร้างความตระหนักเก่ียวกับภัยคุกคามทางไซเบอร์ เช่น มัลแวร์, ฟิชชิ่ง, แรน
ซัมแวร์, และการหลอกลวงทางออนไลน์. 

การพัฒนาบุคลากรให้ทันต่อโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในยุคสารสนเทศ เป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่ง ทั้งการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องและการระแวดระวังภัยคุกคามต่างๆ การลงทุนในการพัฒนาบุคลากรและการสร้างความตระหนักด้านความปลอดภัย
ทางไซเบอร์ จะช่วยให้องค์กรสามารถปรับตัวและเติบโตได้อย่างยั่งยืนในยุคดิจิทัล. 

https://www.google.com/search?rlz=1C1CHZN_enTH997TH997&cs=0&sca_esv=07fba3af1fe20c74&sxsrf=AE3TifPTMzYe3p7HNa920GdX2mtfWoHCRQ%3A1754473613532&q=%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%A5%E0%B9%81%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B9%8C&sa=X&ved=2ahUKEwjr167D8_WOAxVhnGMGHe0_L1oQxccNegQIIhAB&mstk=AUtExfCN242QzEsVJthkbf054bpfVIPDGCcI5NnecfYBb_WHsLXbt-DUFF0DfYFnGxMv_TETFiMkDiOplt4NKUsNRjzR68lbTaeC7maP7vadzKuOYm2QUzZ95Yi0bGVxAqgWguQMrTMNroRSgcD2NIP7Pmoq9D0SUHOQRtlqzFwc5BIYiFQ&csui=3
https://www.google.com/search?rlz=1C1CHZN_enTH997TH997&cs=0&sca_esv=07fba3af1fe20c74&sxsrf=AE3TifPTMzYe3p7HNa920GdX2mtfWoHCRQ%3A1754473613532&q=%E0%B8%9F%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%8A%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%87&sa=X&ved=2ahUKEwjr167D8_WOAxVhnGMGHe0_L1oQxccNegQIIhAC&mstk=AUtExfCN242QzEsVJthkbf054bpfVIPDGCcI5NnecfYBb_WHsLXbt-DUFF0DfYFnGxMv_TETFiMkDiOplt4NKUsNRjzR68lbTaeC7maP7vadzKuOYm2QUzZ95Yi0bGVxAqgWguQMrTMNroRSgcD2NIP7Pmoq9D0SUHOQRtlqzFwc5BIYiFQ&csui=3
https://www.google.com/search?rlz=1C1CHZN_enTH997TH997&cs=0&sca_esv=07fba3af1fe20c74&sxsrf=AE3TifPTMzYe3p7HNa920GdX2mtfWoHCRQ%3A1754473613532&q=%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%99%E0%B8%8B%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B9%81%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B9%8C&sa=X&ved=2ahUKEwjr167D8_WOAxVhnGMGHe0_L1oQxccNegQIIhAD&mstk=AUtExfCN242QzEsVJthkbf054bpfVIPDGCcI5NnecfYBb_WHsLXbt-DUFF0DfYFnGxMv_TETFiMkDiOplt4NKUsNRjzR68lbTaeC7maP7vadzKuOYm2QUzZ95Yi0bGVxAqgWguQMrTMNroRSgcD2NIP7Pmoq9D0SUHOQRtlqzFwc5BIYiFQ&csui=3
https://www.google.com/search?rlz=1C1CHZN_enTH997TH997&cs=0&sca_esv=07fba3af1fe20c74&sxsrf=AE3TifPTMzYe3p7HNa920GdX2mtfWoHCRQ%3A1754473613532&q=%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%99%E0%B8%8B%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B9%81%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B9%8C&sa=X&ved=2ahUKEwjr167D8_WOAxVhnGMGHe0_L1oQxccNegQIIhAD&mstk=AUtExfCN242QzEsVJthkbf054bpfVIPDGCcI5NnecfYBb_WHsLXbt-DUFF0DfYFnGxMv_TETFiMkDiOplt4NKUsNRjzR68lbTaeC7maP7vadzKuOYm2QUzZ95Yi0bGVxAqgWguQMrTMNroRSgcD2NIP7Pmoq9D0SUHOQRtlqzFwc5BIYiFQ&csui=3
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การเพ่ิมศักยภาพบุคลากร (Human Capital Development) มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการขับเคลื่อนองค์กรให้มั่นคงและทันต่อ
การเปลี่ยนแปลง โดยมุ่งเน้นการพัฒนาความรู้ ทักษะ และขีดความสามารถของบุคลากร เพ่ือให้สามารถปรับตัวและรับมือกับ
ความท้าทายใหม่ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การลงทุนในการพัฒนาบุคลากรช่วยสร้างรากฐานที่แข็งแกร่งให้กับองค์กร ท าให้สามารถปรับตัวและเติบโตได้อย่างยั่งยืน การ
พัฒนาบุคลากรส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงมอบหมายงานที่ท้าทายและ
หลากหลาย เพ่ือให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะและประสบการณ์ใหม่ๆ การเพ่ิมศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เป็นการลงทุนที่
คุ้มค่าส าหรับองค์กรที่ต้องการความมั่นคงและสามารถเติบโตได้อย่างยั่งยืนในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว.  

การพัฒนาบุคลากร ในรูปแบบ Learning by Doing หรือการเรียนรู้ผ่านการลงมือท า จะช่วยให้ พนักงาน มีความใฝ่รู้ใฝ่เรียน
และยังมีความสุขในการ พัฒนา มากกว่าการใช้วิธีการเรียนรู้แบบอื่น ดังนั้น แนวคิดปฏิบัตินิยม (Pragmatism) เน้นการกระท า
และการน าไปใช้ได้จริงมากกว่าทฤษฎีที่เป็นนามธรรม การกระท าที่น าไปสู่ผลลัพธ์ที่จับต้องได้จริงมีความส าคัญมากกว่าการ
อธิบายหรือค าจ ากัดความที่ซับซ้อน กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ การกระท าที่น าไปสู่ผลลัพธ์ที่ใช้งานได้จริงและมีประโยชน์ ถือเป็นเกณฑ์



 

 

 

40 

ในการตัดสินว่าสิ่งนั้นเป็นจริงหรือไม่ สามารถน าไปปรับใช้ในด้านต่างๆ จะช่วยให้สามารถแก้ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
บรรลุเป้าหมายของ สถาบัน ได้อย่างยั่งยืน 

การสร้างวัฒนธรรมองค์กรไม่ได้เกิดข้ึนภายในวันเดียว (Organizational culture is not built in a day). มันเป็นกระบวนการ
ที่ต้องใช้เวลาและความพยายามอย่างต่อเนื่อง. วัฒนธรรมองค์กรเกิดจากการหล่อหลอมค่านิยม, ความเชื่อ, และพฤติกรรมที่
สมาชิกในองค์กรร่วมกันสร้างขึ้นและยึดถือปฏิบัติ 

การบริหารที่แท้จริง ไม่ได้หมายถึงการพยายามท าให้ทุกคนเห็นด้วยกับทุกเรื่อง เพราะในความเป็นจริงแล้ว ความคิดเห็นและ
ความต้องการของแต่ละคนย่อมแตกต่างกันไป การพยายามท าให้ทุกคนเห็นด้วยทั้งหมดอาจเป็นเรื่องที่เป็นไปไม่ได้และอาจ
น าไปสู่การประนีประนอมที่ไม่เหมาะสม หรือการตัดสินใจที่ไม่ได้อยู่บนพื้นฐานของความเป็นจริง 

การบริหารที่แท้จริง คือ การสร้างความเข้าใจในความแตกต่างของความคิดเห็นและมุมมองต่างๆ การเปิดรับฟังความคิดเห็นที่
หลากหลาย การให้เหตุผลและการอธิบายอย่างเป็นธรรม เพ่ือให้ทุกคนเข้าใจถึงเหตุผลของการตัดสินใจ แม้ว่าจะไม่ได้เห็นด้วย
ทั้งหมดก็ตาม 

การบริหารที่แท้จริง คือ การตัดสินใจบนพื้นฐานของความเป็นธรรมและผลประโยชน์ส่วนรวม โดยค านึงถึงผลกระทบที่อาจเกิด
ขึ้นกับทุกฝ่าย และสามารถอธิบายถึงเหตุผลของการตัดสินใจได้อย่างชัดเจน 

ดังนั้น การบริหารที่แท้จริงจึงไม่ใช่การท าให้ทุกคนเห็นด้วย แต่เป็นการบริหารจัดการความแตกต่างและความขัดแย้งอย่างมี
ประสิทธิภาพ และสร้างความเข้าใจในเป้าหมายและวิธีการที่ชัดเจน 
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จากทิศทางและนโยบายจากผู้บริหาร สามารถน ามาสรุปเป็นทิศทางส าหรับพัฒนาบุคลากรในปี 2569 ได้ดังนี้ 

 

รูปที่ 5.1  เป้าหมายส าคัญปี 2569  
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5.2  สภาวะแวดล้อมปัจจุบันของ มว. 

สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ด าเนินการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางการจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital 
Management: HCM) ซึ่งปัจจุบัน สถาบัน มีบุคลากรรวมทั้งสิ้น 267 อัตรา โดยมีบริบทที่ส าคัญดังนี้  

สถานภาพก าลังคนของ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ 

กรอบอัตราก าลังคนทั้งหมดของ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ มีจ านวน 235 อัตรา  

พนักงานประจ า มีอัตราก าลังตามกรอบ 235  อัตรา และ  ลูกจ้างประจ า มีอัตราตามกรอบ 37 อัตรา (ข้อมูล ณ วันที่ 30 
มิถุนายน 2568)  

ตารางที่ 5.1 สถานภาพก าลังคนของ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ  

ฝ่ายงาน/กลุ่มงาน พนักงาน
ประจ า 

ร้อยละ ลูกจ้างประจ า ร้อยละ อัตรารวมทั้ง
สิ้น 

ผู้บริหาร 3 1.22 0 0.00 3 
ฝ่ายนโยบายและยุทธศาสตร์ 22 8.94 5 2.03 27 
ฝ่ายบริหารกลาง 32 13.01 4 1.63 36 
ฝ่ายมาตรวิทยาเคมีและชีวภาพ 33 13.41 0 0.00 33 
ฝ่ายมาตรวิทยาเชิงกล 35 14.23 0 0.00 35 
ฝ่ายมาตรวิทยาไฟฟ้า 27 10.98 2 0.81 29 
ฝ่ายมาตรวิทยามิติ 24 9.76 1 0.41 25 
ฝ่ายมาตรวิทยาอุณหภูมิและแสง 19 7.72 0 0.00 19 
ผู้ตรวจสอบภายใน 2 0.81 0 0.00 2 
กลุ่มงานสารบรรณและการประชุม 11 4.47 2 0.81 13 
กลุ่มงานสื่อสารองค์การ 7 2.85 0 0.00 7 
กลุ่มงานเสียงและการสั่นสะเทือน 10 4.07 1 0.41 11 
กลุ่มงานนวัตกรรมและพัฒนาเครื่องมือวัด 4 1.63 2 0.81 6 
รวมทั้งสิ้น 229 93.09 17 6.91 246 

อยู่ระหว่างสรรหาทดแทน จ านวน 6 อัตรา 
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ข้อมูลการเกษียณอายุของพนักงานในช่วง 5 ปี (พ.ศ.2569-2573) พนักงาน สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ จะมีพนักงาน
เกษียณอายุราชการในช่วง 5 ปี ข้างหน้า จ านวน 11 ราย โดยแยกตามระดับต าแหน่ง ดังนี้ (ข้อมูล ณ วันที่  30  มิถุนายน 2568) 

ตารางที่ 5.2 ข้อมูลพนักงานเกษียณอายุราชการในช่วง 5 ปี (พ.ศ. 2569 – 2573) แยกตามต าแหน่ง/ระดับ 

ระดับต าแหน่ง ปีงบประมาณ (หน่วย : ราย) 
2569 2570 2571 2572 2573 รวม 

บริหารต้น  1    1 
อ านวยการสูง (หัวหน้าระดับฝ่ายงาน)  1    1 
อ านวยการต้น   1   1 
ช านาญการพิเศษ 2 1 1  2 5 
ช านาญการ    1  1 
ปฏิบัติงาน  2    2 
รวมทั้งสิ้น 2 5 2 1 2 11 

หมายเหตุ ปีงบประมาณ 2568 มีผู้เกษียณอายุราชการ 2 ราย 

ตารางที่ 5.3 ข้อมูลพนักงานเกษียณอายุราชการในช่วง 5 ปี (พ.ศ. 2569 – 2573) แยกตามต าแหน่ง/ระดับ 

สายงาน ปีงบประมาณ (หน่วย : ราย) 
2569 2570 2571 2572 2573 รวม 

ทีมบริหารระดับสูง  1    1 
บริหารต้น  1    1 
  
สายมาตรวิทยา 1    1 2 
ช านาญการพิเศษ 1    1 2 
ช านาญการ - - - - - - 
  
สายสนับสนุน  4 2 1 1 8 
อ านวยการสูง (หัวหน้าระดับฝ่ายงาน)  1    1 
อ านวยการต้น   1   1 
ช านาญการพิเศษ  1 1  1 3 
ช านาญการ    1  1 
ปฏิบัติงาน  2    2 
รวมข้อมูลพนักงานเกษียณอายุ 1 5 2 1 2 11 
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ข้อมูลสถิติการลาออกของพนักงานในช่วง 5 ปีที่ผ่านมา 

รูปที่ 5.2 สถิติพนักงานและลูกจ้างลาออก 

รูปที่ 5.3 สาเหตุพนักงานและลูกจ้างที่ลาออก 
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สถิตพนักงานและลูกจ้างลาออกประจ าปีงบประมาณ 2567-2568
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ลูกจ้าง
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กลับไปดูแล
ครอบครัวที่

ป่วย

ได้งานใหม่ ท าธุรกิจ
ส่วนตัว

ศึกษาต่อ ได้บรรจุเป็น
พนักงาน
ประจ า

ไปช่วย
กิจการของ
ครอบครัว

พนักงาน - 2567 1 1 1

พนักงาน - 2568 3 2

ลูกจ้าง - 2567 1 1

ลูกจ้าง - 2568 5 10
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สาเหตุพนักงานและลูกจ้างที่ลาออกแยกตามปีงบประมาณ 2567-2568

พนักงาน - 2567
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การวิเคราะห์จุดแข็ง และจุดอ่อนที่ส าคัญ มีดังนี้  

STRENGTHS 

• มีการสรรหาบุคคลากรที่มีความสามารถในการ
ตอบสนองภารกิจของ สถาบัน เช่น นักมาตรวิทยา
ตามสาขาที่ก าหนดไว้ ในแผนกรอบอัตรา ใหม่
ประจ าปี เป็นต้น 

• บุคลากรเป็นบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถด้าน
มาตรวิทยาเทียบเท่าระดับสากล 

• มีการสนับสนุนและส่งเสริมพัฒนาบุคลากรโดยการ
ส่งเข้ารับการฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกอย่าง
จริงจังและต่อเนื่อง 

• ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการท างานวิจัยร่วมกับ
นานาชาติอย่างต่อเนื่อง 

• มีระบบสวัสดิการเพื่อเป็นขวัญและก าลังแก่พนักงาน 

• มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้ามสายงาน และผลักดัน
เพื่อสร้างทายาทรุ่นใหม่ผ่านกระบวนการ Sand 
Block 

 

WEAKNESSES 

• ก า ร ส ร้ า ง ค ว า ม ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก ร  เ กิ ด
ประสิทธิผลน้อย พนักงานและลูกจ้างยังมีอัตรา
การลาออก 

• ระบบสวัสดิการส าหรับพนักงานและลูกจ้างไม่
สอดคล้องตามความต้องการของพนักงานและ
ลูกจ้าง 

• ผู้บริหาร บุคลากรที่มีประสบการณ์ ความรู้  
ความช านาญในการปฏิบัติงานจ านวนมากก าลงั
เกษียณอายุราชการอย่างต่อเนื่อง และบุคลากร
ใหม่ยังขาดความรู้และประสบการในการ
ปฏิบัติงาน 

OPPORTUNITIES 

• น าเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมต่างๆ เข้ามาช่วย
ในการปฏิบัติงาน เพื่อลดภาระงานโหลด และลด
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

• ปรับปรุงระบบการท างานให้เหมาะสมและทันสมัย 
ลดขั้นตอนการด าเนินการที่ซ้ าซ้อน ยุ่งยาก 

THREATS 

• มาตรการก าลังคนของภาครัฐ ไม่สอดคล้องกับ
ความต้องการของ สถาบัน ที่ต้องด าเนินการ
ตามกรอบภารกิจภายใต้บริบทที่เปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว 

• ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด อาจไม่สามารถ
ปรับปรุงระบบส าหรับพนักงานและลูกจ้างให้
สอดคล้องตามความต้องการของพนักงานและ
ลูกจ้างได้ทั้งหมด 

• เทคโนโลยีดิจิทัลพัฒนาอย่างต่อเนื่องและ
รวดเร็ว อาจส่งผลให้ สถาบัน ไม่สามารถพัฒนา
สมรรถนะ ทักษะด้านดิจิทัลให้กับ พนักงาน
และลูกจ้างได้ทันต่อความก้าวหน้าทางด้าน
เทคโนโลยี 

• ข้อจ ากัดด้านงบประมาณในการสนับสนุน
กิจกรรมที่มีต่อการจัดระบบสวัสดิการ 

 

SWOT 
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5.3  แนวโน้มและทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

Future Work Survey ของ PWC ได้มีการส ารวจกลุ่มผู้บริหาร HR ระดับสูง ผู้เชี่ยวชาญฝ่าย HR กว่า 200 คน และสัมภาษณ์
เชิงลึกกับ HR Directos ทั้ง 5 คนจากบริษัท Actelion, Panalpina, Swisscom และ Mobiliar เพ่ือศึกษาแนวโน้มของงานใน
อนาคตของฝ่าย HR 

 

รูปที่ 5.4 Future Skills ของ HR ในปี 2025 

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 แล้วอะไรคือทักษะที่จ าเป็นของ HR ในอนาคต  จากผลการส ารวจพบข้อมูลที่น่าสนใจ 
เกี่ยวกับทักษะที่จ าเป็น (Skills needed) ของ HR ที่ต้องมีในปี 2025 ได้แก่ 

Predictive data analytics – สามารถใช้ Data ของพนักงานในการวิเคราะห์คาดการณ์เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงของก าลังคนที่
จะเกิดในอนาคตได้ 

Digital HR – ความสามารถใช้เครื่องมือดิจิตอลและแอฟพลิเคชั่นเพื่อให้เกิดความสัมพันธ์ในกลุ่มพนักงาน 
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Digital employability – ความสามารถจัดการระบบอัตโนมัติต่างๆ และช่วยพนักงานแก้ไขปัญหา หรือความกังวลทางด้าน 
digital ได ้

Virtualization – ความสามารถในการสร้างความไว้วางใจและปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืนผ่านการใช้เครื่องมือเสมือนต่าง ๆ 

Personalized employment – พัฒนาเส้นทางสายอาชีพของแต่ละคน, แสดงบทบาทการเป็นโค้ชทางสายอาชีพให้กับพนักงาน 

Change agility – ทักษะการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงการสร้างปฏิสัมพันธ์กับคน การสื่อสารออนไลน์ และออฟไลน์อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

Organizational development – การออกแบบระบบการก ากับดูแลกิจการออกแบบกระบวนการต่าง ๆ ให้รวดเร็วและ
ปรับเปลี่ยนง่าย ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

นอกจากนี้ จากรายงานผลส ารวจ Asia Pacific Workforce Hopes and Fears Survey ประจ าปี 2566 ซึ่งรวบรวมความ
คิดเห็นของพนักงานในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิกจ านวนกว่า 19,500 รายพบ 39% เชื่อว่า องค์กรที่ตนท างานอยู่จะไม่สามารถอยู่
รอดได้มากกว่า 10 ปี หากยังยึดติดกับการท าธุรกิจในรูปแบบเดิมเปรียบได้กับ 53% ของซีอีโอในภูมิภาคที่มีความคิดเห็น
เช่นเดียวกันนี้ในรายงานผลส ารวจซีอีโอ ประจ าปี 2566 ซึ่งถือเป็นการยืนยันว่า ผู้น าธุรกิจจะต้องเร่งสร้างการเปลี่ยนแปลงใน
ระยะยาวเพ่ือแก้ไขปัญหาด้านบุคลากร 

นาย เรย์มอนด์ ชาว ประธาน PwC ประจ าภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก และสาธารณรัฐประชาชนจีน กล่าวว่า “โลกแห่งความเป็นจริง
ใหม่สอนเราทุกคนว่า การเปลี่ยนแปลงนั้นเกิดขึ้นตลอดเวลา ขณะที่การแข่งขันยังคงทวีความรุนแรง ความเสี่ยงจากการ
หยุดชะงักก็ยังคงอยู่ และความคาดหวังของสังคมก็เพ่ิมสูงขึ้น จึงท้าทายความสามารถในการอยู่รอดของทุกธุรกิจ ซึ่งหากองค์กร
ต่าง ๆ ต้องการที่จะเติบโตอย่างแท้จริงในสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง ก็จะต้องปรับตัวอย่างรวดเร็ว ซึ่งถือ
เป็นเรื่องที่น่ายินดีที่ผู้น าธุรกิจและพนักงานในภูมิภาคนี้ต่างมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน แม้ไม่มีการเปลี่ยนแปลงใดที่เหมือนกัน แต่หัวใ จ
ส าคัญย่อมอยู่ที่บุคลากรเสมอ เราจึงต้องร่วมมือกันสร้างวิธีการใหม่ ๆ ที่เชื่อมโยงถึงกันและกันเพ่ือสร้างความไว้วางใจและส่ง
มอบผลลัพธ์ที่ยั่งยืน” 

ทั้งนี้ องค์กรจะสามารถปรับสร้างตัวเองใหม่ได้ส าเร็จก็ต่อเมื่อบุคลากรมีส่วนร่วม มีแรงจูงใจ และมีความกระตือรือร้นในการให้
ความร่วมมืออย่างเต็มที่ หาปัจจัยส าคัญที่สนับสนุนความพร้อมในการปรับสร้างองค์กรในรูปแบบใหม่ ซึ่งประกอบไปด้วย ความ
อยู่รอดของธุรกิจ ความรู้สึกของพนักงาน ทักษะก าลังแรงงาน เทคโนโลยีใหม่ สภาพแวดล้อมการท างาน และการด าเนินการด้าน
สภาพภูมิอากาศ ผลลัพธ์เหล่านี้ ถือเป็นเครื่องเตือนใจส าหรับบริษัทต่าง ๆ ทั่วทั้งภูมิภาค ซึ่งหลายแห่งก าลังต่อสู้กับปัญหาการ
ขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะและความสามารถมานานหลายปี 

https://www.pwc.com/asiapacific-hopes-and-fears
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จุดจบของ “การลาออกครั้งใหญ่”  ในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิกยังคงห่างไกล  พนักงานในภูมิภาคนี้ มีแนวโน้มที่จะลาออกจากงาน
มากกว่าปีที่แล้ว ซึ่งเมื่อมองย้อนกลับไป ถือเป็นช่วงเวลาที่ทุกคนคิดว่า “การลาออกครั้งใหญ่” ได้เดินทางมาถึงจุดสูงสุด รายงาน
พบว่า ประมาณ 30% ของผู้ตอบแบบส ารวจกล่าวว่า พวกเขามีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนงานในอีก 12 เดือนข้างหน้า (เพ่ิมขึ้น 10% 
จากปี 2565) โดยจ านวนผู้ที่ต้องการลาออกนั้น สูงขึ้นในกลุ่มคนรุ่นใหม่ (เจนซี และมิลเลนเนียล) พนักงานระดั บอาวุโส และ
พนักงานที่ท างานในองค์กรขนาดใหญ่ นอกจากนี้ ประมาณ 40% ยังมีแนวโน้มที่จะขอขึ้นเงินเดือน หรือเลื่อนต าแหน่งภายใน
ระยะเวลาเดียวกัน 

ทักษะในสถานที่ท างานมีการพัฒนา แต่ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์มีความส าคัญมากที่สุด   ภูมิทัศน์ที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาได้
พิสูจน์ให้เห็นว่า ทักษะของแรงงานจะได้รับผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญในอนาคต อย่างไรก็ดี พนักงานที่ตอบแบบส ารวจอาจมี
ความคิดเห็นที่แตกต่างออกไป โดยมีเพียง 44% ที่เชื่อว่า ทักษะที่จ าเป็นส าหรับการท างานจะมีการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญภายใน
อีกห้าปีข้างหน้า และมีเพียง 48% เท่านั้นที่เข้าใจอย่างชัดเจนว่าจะเปลี่ยนไปอย่างไร ซึ่งหากพนักงานไม่เตรียมตัวหรือเข้าใจว่า
ข้อก าหนดในการท างานนั้นอาจเปลี่ยนไป พวกเขาก็จะไม่สามารถเตรียมตัวเพื่อรับมือกับอนาคตได้อย่างเพียงพอ 

ทั้งนี้ พนักงานในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิกได้จัดอันดับให้ทักษะด้านบุคลากร เช่น ความสามารถในการปรับตัว/ความยืดหยุ่น (69%) 
การท างานร่วมกัน (67%) และการคิดวิเคราะห์ (66%) อยู่เหนือทักษะด้านเทคนิค หรือธุรกิจหลัก อย่างไรก็ตาม ยังมีทักษะอ่ืน ๆ 
ที่ซ่อนเร้นอยู่ โดยน้อยกว่าครึ่ง (48%) รู้สึกว่า นายจ้างให้โอกาสตนในการใช้ทักษะอย่างมีประสิทธิภาพในอีกห้ าปีข้างหน้า ซึ่ง
แสดงให้เห็นว่า ก าลังแรงงานอาจมีทักษะที่ยังไม่ได้ถูกน ามาใช้  “ช่องว่างทางทักษะที่ขยายตัวกว้างขึ้นอย่างต่อเนื่องในภูมิภาคท า
ให้ต้องมีการจัดการอย่างเร่งด่วน โดยบริษัทที่มีความคิดก้าวหน้าจะต้องท าให้ทักษะเป็นจุดศูนย์กลางของกลยุทธ์การบริหาร
บุคลากรที่มีความสามารถสูงตั้งแต่การสรรหา การฝึกอบรม การพัฒนา ไปจนถึงผลประโยชน์และค่าตอบแทน การเปลี่ยนแปลง
เชิงกลยุทธ์นี้ ไม่เพียงแต่แก้ปัญหาการดึงดูดและการรักษาพนักงานที่มีความสามารถเท่านั้น แต่ยังเตรียมองค์กรให้มีความพร้อม
ส าหรับความต้องการงานในอนาคตอีกด้วย”  

แรงงานในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิกส่วนใหญ่มองเทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ (เอไอ) ในเชิงบวก  ก าลังแรงงานทั่วทั้งภูมิภาคเข้าใจถึง
ประโยชน์ของเอไอ โดย 41% กล่าวว่า เอไอจะช่วยเพ่ิมความสามารถในการผลิตและประสิทธิภาพในการท างาน และ 34% มอง
ว่า เป็นโอกาสในการเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ แต่ 22% ยังขาดความมั่นใจในการเสริมสร้างทักษะที่เกี่ยวกับเอไอ นอกจากนี้ 16% 
ของผู้ตอบแบบส ารวจเชื่อว่า เอไอจะเข้ามาทดแทนงานของพวกเขา ขณะที่แรงงานในอัตราร้อยละที่เท่ากันก็รู้สึกว่า เอไอจะไม่
ส่งผลกระทบใด ๆ  

กลุ่มอุตสาหกรรมต่าง ๆ เช่น เทคโนโลยี สื่อและโทรคมนาคม ตลอดจนบริการทางการเงิน มองเห็นศักยภาพสูงสุดในการ
ปรับปรุงความสามารถในการผลิตด้วยเอไอ ในทางตรงกันข้าม พนักงานในกลุ่มสุขภาพและภาครัฐมีความมั่นใจสูงสุดว่า เอไอจะ
ไม่เข้ามาทดแทนบทบาทหน้าที่ใด ๆ ของตน 



52 

ในขณะที่ก าลังแรงงานยังคงมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและมีทัศนคติที่เปลี่ยนไป การเป็นผู้น าในรูปแบบใหม่จึงมีความจ าเป็นต่อ
การน าพาองค์กรไปสู่เส้นทางแห่งการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ทั้งนี้ รายงานของเรา ได้น าเสนอข้อควรพิจารณาหลายประการส าหรับ
นายจ้างและผู้น าองค์กรในการท าความเข้าใจบุคลากรของตนให้ดีขึ้น ปลดล็อกความสามารถให้เพ่ิมขึ้น และบรรลุเป้าหมายที่
ใหญ่ขึ้น  แม้แรงงานไทยจะพึงพอใจกับงานที่ท าในปัจจุบัน แต่ยังมีแนวโน้มที่ต้องการเปลี่ยนงานสูง 

ส าหรับประเทศไทย ข้อมูลจากรายงานพบว่า 79% ของก าลังแรงงานไทยที่ตอบแบบส ารวจ มีความพึงพอใจมากหรือปานกลาง
กับงานของตน ซึ่งสูงกว่าค่าเฉลี่ยของเอเชียแปซิฟิกท่ี 57% อย่างไรก็ดี บุคลากรเหล่านี้ยังคงมีความต้องการจะเปลี่ยนงานมากขึ้น
เช่นกัน โดย 30% กล่าวว่า ต้องการเปลี่ยนนายจ้าง เพ่ิมขึ้นจาก 13% ในปีก่อน ขณะที่ 70% เชื่อว่า ทักษะในการท างานของ
พวกเขาจะเปลี่ยนแปลงอย่างมีนัยส าคัญในอีกห้าปีข้างหน้า ซึ่งถือเป็นเป็นตัวเลขท่ีสูงที่สุดในภูมิภาค (เปรียบเทียบกับ 44% ของ
เอเชียแปซิฟิก) และ 77% มองว่า ทักษะด้านดิจิทัลจะมีความส าคัญต่ออาชีพของพวกเขาเป็นอย่างมาก  สาเหตุที่ก าลังแรงงาน
ไทยมีทัศนติเชิงบวกต่องานของตนมากกว่าค่าเฉลี่ยของภูมิภาคเอเชียแปซิฟิกน่าจะมาจากสามปัจจัยหลัก ดังต่อไปนี้ 

ก าลังแรงงานไทยมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน อีกทั้งยังสามารถแสดงออกทางความคิดเห็นและเป็นตัวของตัวเอง รวมทั้ง
ได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน เห็นได้จากผลจากการส ารวจด้านการยอมรับและความสามารถในการเป็นตัวของตัวเองได้อย่าง
แท้จริงในสถานที่ท างาน และการได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมและความยุติธรรมของไทยที่สูงกว่าภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก (70% 
ของไทย เทียบกับ 52% ของเอเชียแปซิฟิก และ 71% ของไทย เทียบกับ 53% ของเอเชียแปซิฟิก ตามล าดับ) 

ก าลังแรงงานไทยเห็นว่างานที่พวกเขาท าอยู่เชื่อมโยงกับเป้าประสงค์ขององค์กรและเป้าหมายส่วนบุคคล ท าให้รู้สึกว่างานที่ตน
ท านั้นมีคุณค่าและมีความหมาย โดย 71% ของผู้ตอบแบบส ารวจกล่าวว่า งานของพวกเขาสามารถเติมเต็มจิตใจได้ สูงกว่าเอเชีย
แปซิฟิกท่ี 51%  

ก าลังแรงงานไทยมองเห็นความก้าวหน้าและโอกาสในการเรียนรู้เพ่ือเติบโตในสายอาชีพและพัฒนาตัวเองในสถานที่ท างาน ซึ่ง
ตรงกับอุปนิสัยของเจ็นวายและเจ็นซีที่ชอบเรียนรู้ และลองท าสิ่งใหม่ ๆ 

ดังนั้น  การวางกลยุทธ์และยุทธวิธีต่าง ๆ ในการรักษาคนดีและคนเก่ง (Talent Management) อย่างเข้มข้นและต่อเนื่อง โดย
เน้นการสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว ให้โอกาสในการเรียนรู้และการแสดงความสามารถ ยกระดับทักษะด้านดิจิทัล 
และสิ่งที่ส าคัญที่สุด คือ การเชื่อมโยงเป้าหมายส่วนตัวของพนักงานกับเป้าหมายขององค์กร โดย สถาบัน จะต้องแสดงค่านิยม
หลักที่ชัดเจนในเรื่องดังกล่าว เพราะจะเป็นรากฐานในการดึงดูดรักษาคนดีและคนเก่ง (Talent Management)  ในอนาคตและ
ระยะยาวได้  
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แนวทางการพัฒนาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุค AI 

สถานการณ์และแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของโลก ได้มีการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้กันอย่างแพร่หลาย การจัดการทรัพยากรมนุษย์
จึงเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นอย่างมากมาย โดยเฉพาะการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในองค์กรหลากหลายรูปแบบ เช่น การน า
เทคโนโลยี AI มาวิเคราะห์บุคคลเพ่ือที่จะคัดเลือกเข้าท างานในต าแหน่งงานที่เหมาะสม การค านวณเงินเดือนที่พึงได้จากปริมาณ
งานหรือต าแหน่งงาน การจัดอบรมผ่านระบบออนไลน์โดยใช้ AI ตรวจสอบและรวบรวมข้อมูล เป็นต้น (กิติพิเชษฐ์ ธูปบูชา , 
2023)   ดังนั้น ผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติหน้าที่ท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จึงจ าเป็นต้องมีความรู้ ความเข้าใจ รวมถึง
การน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้กับองค์กร เพ่ือการเพ่ิมศักยภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
รวมถึงการยกระดับคุณภาพองค์การให้สามารถแข่งขันได้อย่างเข้มแข็ง ทั้งนี้ เพ่ือให้มั่นใจว่าองค์การสามารถก้าวเข้าสู่ยุค AI ได้
อย่างราบรื่น การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุค AI จ าเป็นต้องหาแนวทางการจัดการทรัพยากมนุษย์ในทุกมิติ การปรับเปลี่ยน
วิสัยทัศน์ การสร้างวัฒนธรรมองค์การที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง และการพัฒนาสมรรถนะดิจิทัลในองค์การ ให้สามารถ
ท างานได้อย่างสะดวก รวดเร็ว และมีความคล่องตัวสูง  

ปัญญาประดิษฐ์ในการบริการภาครัฐ AI in Government Services 

การน า AI มาใช้ในการบริหารงานภาครัฐ มิใช่เพียงการมีเทคโนโลยีเพ่ือใช้งานทั่วไปในส านักงาน หรือเพ่ือวางแผนป้องกันปัญหา
เชิงรับดังเช่นในอดีต แต่ภาครัฐสามารถน า AI ไปใช้เพ่ือการบริหารจัดการในเชิงรุก โดยอาศัยการวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ (Big 
Data) เกี่ยวกับพฤติกรรมของประชาชนได้ ทั้งนี้เพ่ือท าให้ทราบแนวโน้มของประเด็นปัญหา และความต้องการของสังคม แล้ว
หลังจากนั้นจึงน ามาสร้างเป็นแบบจ าลองที่จัดล าดับความส าคัญของประเด็นทางสังคมต่าง ๆ ไปตามอ านาจความรับผิดชอบของ
หน่วยงานภาครัฐแต่ละแห่ง เพ่ือน าเข้าสู่ขั้นตอนของการวางแนวทางการให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างชัดเจน และตอบโจทย์ 
สะดวกและรวดเร็ว รวมถึงมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากขึ้น อาทิ การจัดสวัสดิการทางสังคม สิทธิประโยชน์ด้านการ
รักษาพยาบาล และการดูแลรักษาความปลอดภัย ยกตัวอย่างเช่น รัฐบาลสามารถใช้ AI และ Machine Learning เพ่ือจัดการ
ความปลอดภัยของสาธารณะและสาธารณูปโภค นอกจากนี้ ภาครัฐยังสามารถน า AI มาใช้อย่างอัตโนมัติในประเภทงานที่มี
ลักษณะเดิม ๆ ซ้ า ๆ เป็นกิจวัตร เพ่ือทดแทนการท างานโดยมนุษย์ ซึ่งจะช่วยลดเวลา ลดขั้นตอน และลดค่าใช้จ่ายที่ไม่จ าเป็นลง
ได ้
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รูปที่ 5.5 ปัญญาประดิษฐ์การให้บริการของภาครัฐ 

กุญแจส าคัญ ของการน าปัญญาประดิษฐ์มาใช้ในการให้บริการของภาครัฐ 

ประโยชน์ของการน า AI (Artificial Intelligence) หรือ ปัญญาประดิษฐ์ มาใช้ในการให้บริการของ ภาครัฐ มีดังนี้ (1) การ
ด าเนินงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น (2) ช่วยพัฒนาบริการ ภาครัฐใหม่ ๆ และท าให้มีคุณภาพมากขึ้น (3) ก่อให้เกิด
การมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และ  (4) ท าน้อยแต่ได้มาก เพราะได้ผลลัพธ์จากการด าเนินงานที่ดีข้ึน โดยใช้ความพยายาม
น้อยลง 

 การเตรียมความพร้อมในการใช้ AI ของหน่วยงานภาครัฐนั้นผู้บริหารระดับสูงต้องเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีการปลูกฝังแนวคิด
การพัฒนาและการใช้ประโยชน์จาก AI ในหน่วยงาน และพัฒนาแนวทางการจัดการข้อมูลและเครื่องมือเกี่ยวกับ AI อย่างมีแบบ
แผน 

 หน่วยงานภาครัฐทั่วโลกมีการประยุกต์ใช้ AI เพ่ือให้บริการประชาชนในด้านต่าง ๆ อาทิ สวัสดิการ สังคม สาธารณสุข ความ
มั่นคงภายในประเทศ การทหาร การคมนาคมขนส่ง การศึกษา เหตุฉุกเฉิน  ประชาสัมพันธ์ และอ่ืน ๆ 
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ประโยชน์ที่ภาครัฐจะได้รับจากการใช้ AI มีอย่างน้อย 4 ประการดังนี้ 

1. การด าเนินงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น เนื่องจากหน่วยงานภาครัฐสามารถน าผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ขนาดใหญ่ของ AI ไปช่วยในกระบวนการออกแบบ พัฒนา และปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น ลดความซ้ าซ้อนของงาน 
ลดข้อผิดพลาดในการให้บริการ ลดการใช้ทรัพยากร ไม่ว่าจะเป็น ทรัพยากรมนุษย์ งบประมาณ และเวลาในการท างาน 
นอกจากนี้ ยังช่วยสร้างมาตรฐานและยกระดับการท างานภาครัฐที่ดีขึ้น เพราะสามารถก ากับ ติดตาม และวัดผลได้อย่าง
ชัดเจน อีกท้ังยังช่วยป้องกันปัญหาการทุจริตได้อีกด้วย  

2. ช่วยพัฒนาบริการภาครัฐใหม่ๆ และท าให้มีคุรภาพมากขึ้น เช่น การแก้ไขปัญหาการจราจรติดขัด การเฝ้าระวังการก่อ
อาชญากรรม การวินิจฉัยโรค เป็นต้น ซึ่งประโยขน์ที่เกิดขึ้นทั้งหมด ล้วนส่งผลท าให้คุณภาพชีวิตของประชาชนโดยรวมดี
ขึ้น 

3. ก่อให้เกิดการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ทั้งในภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน โดย AI สามารถช่วย
ปรับปรุงประสบการณ์ของผู้ที่มาใช้บริการจากภาครัฐให้ดีขึ้นได้ โดยการวิเคราะห์ข้อมูลที่เก็บรวบรวมจากการใช้บริการ
ของประชาชนที่ผ่านมา และเมื่อผู้ใช้บริการได้รับประสบการณ์ที่ดี ย่อมท าให้พวกเขายินดีที่จะเข้ามามีส่วนร่วมกับการ
พัฒนาบริการภาครัฐให้ดียิ่งขึ้นต่อไป 

4. ท าน้อยแต่ได้มาก กล่าวคือการน า AI มาใช้ จะช่วยให้ภาครัฐได้ผลลัพธ์จากการด าเนินงานที่ดีขึ้น โดยใช้ความพยายาม
น้อยลง เพราะ AI เป็นเครื่องมือช่วยในการตัดสินใจเลือการด าเนินงานที่สามารถบรรลุเป้าหมายได้ภายในระยะเวลาเท่า
เดิม ในขณะที่ใช้คนน้อยลง ใช้งบประมาณน้อยลง แต่สามารถให้บริการประชาชนได้เพ่ิมากขึ้น ครอบคลุมมากขึ้น ซึ่งใน
อีกแง่หนึ่งก็ยังเป็นผลดีต่อบุคลาภรภาครัฐด้วย เพราะจะช่วยให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีขึ้น ท่ามกลาง
ระบบนิเวศน์ดิจิทัลที่หนุนเสริมให้บุคลากรมีแนวคิดเชิงออกแบบอย่างสร้างสรรค์ 

การเตรียมการเพื่อขับเคลื่อนหน่วยงานภาครัฐด้วย AI  ประกอบด้วย 3 แนวทางดังนี้ 

1. ผู้น าหรือผู้บริหารระดับสูงของหน่วยงาน ต้องท าหน้าที่เป็นตัวแทนน าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับ การน า AI มาใช้ในการ
พัฒนาหน่วยงาน โดยเฉพาะการจัดล าดับความส าคัญเชิงกลยุทธ์ เพ่ือท าให้หน่วยงานมีแผน และแนวทางการปฏิบัติ ที่
ชัดเจน มีการลงทุนด้านเทคโนโลยี AI แล้วน ามาปรัรบใช้อย่างสร้างสรรค์ เพ่ือให้หน่วยงานสามารถพัฒนาบริการใหม่ๆ 
ที่มีคุณภาพยิ่งขึ้น นอกจากนี้ผู้น าหน่วยงานต้องกระตุ้นให้บุคลากรทุกระดับทุกหน้าที่ปรับตัวให้เท่าทันกับเทคโนโลยี AI 
ที่น ามาใช้ในการปฏิบัติงาน 

2. ปลูกฝังแนวคิดการพัฒนา AI ในหน่วยงาน โดยการส่งเสริม และกระตุ้นให้บุคลากรมีทักษะ ทางเทคโนโลยีที่สูงขึ้น 2 
ลักษณะ ดังนี้  
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2.1 Hard Skill ได้แก่ วิทยาการข้อมูล ซึ่งเป็นศาสตร์เกี่ยวกับวิธีการ กระบวนการ อัลกอริทรึม และระบบทาง
วิทยาศาสตร์ เพ่ือน ามาใช้หาความรู้จากข้อมูลหลากหลายรูปแบบ ทั้งที่จัดเก็บอย่างเป็นระเบียบ และไม่เป็น
ระเบียบ โดยจะเก่ียวข้องกับการท าเหมืองข้อมูล การเรียนรู้เชิงลึก และข้อมูลขนาดใหญ่ 

2.2 Soft Skill ได้แก่ นวัตกรรมการจัดการเปลี่ยนแปลง และการร่วมมือกันของบุคลากร ซึ่งอาจมีการพัฒนาชุดทักษะ
ในการเสริมพลังความสามารถ ด้วยการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาสนับสนุนการด าเนินงานของมนุษย์ให้มี
ความก้าวหน้า แต่มิใช่การน าเทคโนโลยีมาแทนที่มนุษย์ท้ังหมด 

3. พัฒนาแนวทางการจัดการข้อมูลและเครื่องมือเกี่ยวกับ AI ทั้งหมดอย่างมีแบบแผน 

ตัวอย่างการประยุกต์ใช้ AI ของหน่วยงานภาครัฐเพื่อให้บริการประชาชน จ าแนกตามประเทศ 

 

ที่มา ศูนย์วิเคราะห์ข้อมูล สายยุทธศาสตร์ ส านักงานพัฒนาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ 
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AI เปลี่ยนโฉมการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างไร 

ในยุคดิจิทัลที่เทคโนโลยีก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว AI (Artificial Intelligence) ก าลังเข้ามามีบทบาทส าคัญในการปฏิวัติการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR) ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการสรรหาบุคลากร การประเมินผลการท างาน และการพัฒนา
ทักษะของพนักงาน รวมถึงการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรอย่างยั่งยืน บทความนี้จะพาคุณไปเจาะลึกการประยุกต์ใช้ AI ในแต่ละ
ฟังก์ชันของงาน HR เพ่ือให้องค์กรของคุณก้าวทันเทรนด์และเติบโตอย่างมั่นคงในปี 2025 

8 วิธีปฏิวัติงาน HR ด้วย AI  

1. การสรรหาบุคลากรยุคใหม่ (Smart Talent Acquisition)ปัจจุบัน AI ได้ปฏิวัติกระบวนการสรรหาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้นอย่างก้าวกระโดด ด้วยระบบการคัดกรองเรซูเม่อัจฉริยะที่สามารถวิเคราะห์และประเมินคุณสมบัติของผู้สมัครได้อย่าง
แม่นย า นอกจากนี้ยังสามารถค้นหาและติดต่อผู้สมัครที่มีศักยภาพได้โดยอัตโนมัติ พร้อมทั้งท านายความส าเร็จในการท างานของ
แต่ละบุคคลผ่านการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึก การสัมภาษณ์ผ่านระบบวิดี โอที่มี AI วิเคราะห์ยังช่วยลดอคติในการคัดเลือก ท าให้
กระบวนการสรรหาบุคลากรมีความยุติธรรมและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

2. การต้อนรับพนักงานใหม่แบบอัจฉริยะ (Smart Onboarding)การ Onboarding พนักงานใหม่ได้รับการยกระดับด้วย AI ที่
ช่วยสร้างประสบการณ์การเริ่มงานที่ราบรื่นและมีประสิทธิภาพ ระบบสามารถปรับแต่งขั้นตอนและเนื้อหาการเรียนรู้ให้เหมาะสม
กับต าแหน่งและบทบาทของพนักงานแต่ละคน พร้อมทั้งติดตามและประเมินผลการเรียนรู้แบบเรียลไทม์ ท าให้พนักงานใหม่
สามารถปรับตัวและเริ่มงานได้อย่างมั่นใจ ในขณะที่ฝ่าย HR สามารถติดตามความคืบหน้าและให้การสนับสนุนได้อย่างทันท่วงที 

3. การบริหารผลการปฏิบัติงานยุคดิจิทัล (Digital Performance Management)AI ได้เปลี่ยนโฉมการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ให้มีความแม่นย าและยุติธรรมมากขึ้น ด้วยระบบการประเมิน 360 องศาที่สามารถเก็บข้อมูลและวิเคราะห์ผลการท างานแบบ
เรียลไทม์ ท าให้ผู้จัดการสามารถติดตามและให้ข้อเสนอแนะได้อย่างต่อเนื่อง ระบบยังช่วยในการก าหนดเป้าหมายที่สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ขององค์กร พร้อมทั้งวิเคราะห์แนวโน้มและพฤติกรรมการท างานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพของพนักงานอย่างตรงจุด 

4. การเรียนรู้และพัฒนาแบบส่วนบุคคล (Personalized L&D)การพัฒนาบุคลากรได้ก้าวเข้าสู่ยุคใหม่ด้วยแพลตฟอร์มการเรียนรู้
ที่ขับเคลื่อนด้วย AI ระบบสามารถวิเคราะห์ทักษะและความสนใจของพนักงานแต่ละคน เพ่ือสร้างแผนการเรียนรู้ที่เหมาะสมและ
มีประสิทธิภาพสูงสุด ผ่านระบบ LMS ที่มีเนื้อหาแบบ Interactive และการ Coaching ที่ปรับเปลี่ยนตามความก้าวหน้าของ
ผู้เรียน ท าให้การพัฒนาทักษะเป็นไปอย่างต่อเนื่องและตรงตามความต้องการขององค์กร 

5. การสร้างความผูกพันของพนักงานยุคใหม่ (Modern Employee Engagement)AI ได้ยกระดับการสร้างความผูกพันของ
พนักงานด้วยการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกจากการส ารวจความคิดเห็นและพฤติกรรมของพนักงาน ระบบสามารถท านายแนวโน้ม
การลาออกและระบุปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน นอกจากนี้ยังมีระบบตรวจจับและป้องกันการสื่อสารที่อาจ
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ก่อให้เกิดอคติ ช่วยสร้างบรรยากาศการท างานที่เป็นมิตรและเท่าเทียม ส่งผลให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและมี
แรงจูงใจในการท างานมากขึ้น 

6. การวิเคราะห์ข้อมูลบุคลากรเชิงลึก (Advanced Talent Analytics)ด้วยความสามารถในการประมวลผลข้อมูลขนาดใหญ่ AI 
ช่วยให้องค์กรเข้าใจสถานการณ์ด้านบุคลากรได้อย่างลึกซ้ึง ระบบสามารถวิเคราะห์แนวโน้มการลาออก ประสิทธิภาพการท างาน 
และช่องว่างทักษะ (Skill Gap) ของพนักงานในองค์กร พร้อมทั้งประเมินความหลากหลายและความเท่าเทียมในองค์กร ข้อมูล
เชิงลึกเหล่านี้ช่วยให้ผู้บริหารสามารถวางแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากรได้อย่างแม่นย าและมีประสิทธิภาพ 

7. การบริหารเส้นทางอาชีพอัจฉริยะ (Smart Career Management)AI ได้ปฏิวัติการวางแผนเส้นทางอาชีพให้มีความชาญฉลาด
มากขึ้น ด้วยการวิเคราะห์ทักษะ ประสบการณ์ และความสนใจของพนักงานแต่ละคน เพ่ือจับคู่กับโอกาสในการพัฒนาที่
เหมาะสม ไม่ว่าจะเป็นการเลื่อนต าแหน่ง การมอบหมายโครงการพิเศษ หรือการจับคู่กับที่ปรึกษา (Mentor) ที่เหมาะสม ระบบ
ยังช่วยแนะน าเส้นทางการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นส าหรับเป้าหมายในอนาคต ท าให้การวางแผนอาชีพมีความชัดเจนและตรงกับ
ความต้องการของทั้งพนักงานและองค์กร 

8. การเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานโดยรวม (Enhanced Productivity)AI ได้ยกระดับประสิทธิภาพการท างานของฝ่าย HR ด้วย
ระบบอัตโนมัติที่ชาญฉลาด สามารถสร้างเอกสาร อีเมล และรายงานต่างๆ ได้อย่างรวดเร็วและแม่นย า การจัดการข้อมูลและการ
สร้างรายงานแบบอัตโนมัติช่วยลดภาระงานประจ า ท าให้ทีม HR มีเวลามากขึ้นส าหรับงานเชิงกลยุทธ์และการพัฒนาองค์กร 
ส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพและคุณภาพสูงขึ้นโดยรวม 

 

AI กับการเปลี่ยนแปลงงาน HR 

ในยุคที่เทคโนโลยีก้าวล้ าไปข้างหน้า ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence: AI) กลายเป็นเครื่องมือส าคัญที่ช่วยยกระดับ
กระบวนการท างานในหลากหลายอุตสาหกรรม รวมไปถึงงาน HR ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญของการบริหารจัดการองค์กร โดย AI ไม่
เพียงช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน แต่ยังช่วยสร้างอนาคตที่ตอบโจทย์ความต้องการของพนักงานและองค์กรได้อย่างลง
ตัว 

AI เข้ามาเปลี่ยนแปลงงาน HR อย่างไรบ้าง AI มีศักยภาพในการเปลี่ยนแปลงหลากหลายมิติของงาน HR ตั้งแต่การสรรหา
บุคลากร การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึก ไปจนถึงการพัฒนาประสบการณ์ของพนักงาน (Employee Experience) ตัวอย่างที่เห็นได้
ชัด ได้แก่ 

1. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (Recruitment & Selection)ด่านแรกของกระบวนการสรรหาบุคลากรคือการสแกนเรซูเม่
เพ่ือท าการประเมินผู้สมัครเบื้องต้น โดยในปัจจุบันมี AI หลายตัวที่สามารถวิเคราะห์ใบสมัครงานหรือเรซูเม่นับพันใบในเวลา
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อันรวดเร็ว ในการคัดกรองผู้สมัครที่เหมาะสมตามเกณฑ์ท่ีก าหนด เช่น ทักษะ ประสบการณ์ และคุณสมบัติส่วนตัว อีกท้ังยังช่วย
ลดความล าเอียงในกระบวนการคัดเลือก เพราะ AI ตัดสินใจบนพื้นฐานของข้อมูลแทนความรู้สึก 

2. การพัฒนาพนักงาน (Employee Development)การพัฒนาทักษะของพนักงานเป็นหนึ่งในความท้าทายส าคัญขององค์กร AI
สามารถน าเสนอโปรแกรมการเรียนรู้แบบเฉพาะบุคคล (Personalized Learning) ซึ่งปรับเนื้อหาให้เหมาะสมกับความต้องการ
และเป้าหมายของพนักงานแต่ละคนยกตัวอย่างเช่น การใช้ AI ในการแนะน าคอร์สเรียนหรือทักษะที่ควรพัฒนา โดยวิเคราะห์จาก
ต าแหน่งงานปัจจุบันของพนักงาน เป้าหมายในอาชีพ และข้อมูลเชิงพฤติกรรม ท าให้ กระบวนการพัฒนาเป็นระบบและมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

3. การวิเคราะห์ข้อมูลบุคคล (HR Analytics)HR Analytics เป็นอีกหนึ่งพื้นที่ที่ AI เข้ามามีบทบาทอย่างมาก เทคโนโลยีนี้ช่วยให้
HR วิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับพนักงาน เช่น การประเมินความพึงพอใจในงาน การคาดการณ์อัตราการลาออกของพนักงาน 
การประเมินศักยภาพพนักงาน รวมถึงการวางแผนด้านก าลังคนในระยะยาวผลลัพธ์ที่ได้ช่วยให้องค์กรสามารถตัดสินใจอย่าง
แม่นย า และวางกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลได้อย่างชัดเจนขึ้น 

4. การเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน HR (HR Automation)AI ช่วยลดภาระงานด้านเอกสาร เช่น การจัดการเงินเดือน การ
จัดการเอกสาร การขออนุมัติการลา ท าให้ฝ่าย HR สามารถโฟกัสไปยังงานที่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์และกลยุทธ์มากขึ้น 

5. การวางแผนและบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Management and Planning)AI สามารถช่วยองค์กรในด้านการวางแผน
ก าลังคน (Workforce Planning) เช่น การพยากรณ์จ านวนพนักงานที่เหมาะสมในอนาคต การวิเคราะห์โครงสร้างองค์กร หรือ
การจัดสรรทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละแผนกให้เหมาะสมกับเป้าหมายทางธุรกิจ 

การน า AI มาใช้ช่วยให้ฝ่าย HR สามารถจัดการปัญหาที่ซับซ้อน เช่น การปรับโครงสร้างทีม การบริหารเวลาการท างานของ
พนักงาน หรือการวางแผนส าหรับโครงการขนาดใหญ่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 



 

 

 

60 

5.3  การวิเคราะห์ผลผลิตประสิทธิภาพของพนักงาน (EMPLOYEE PRODUCTIVITY) 

การวิเคราะห์ผลผลิตประสิทธิภาพของพนักงาน (Employee Productivity) อาศัยกรอบแนวคิดทางวิทยาศาสตร์กล่าวคือ การ
ใช้ประโยชน์จากทรัพยากรในการผลิตอย่างคุ้มค่า ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งการเพ่ิมผลผลิตตามแนวคิดนี้อาจใช้วิธีการลด
ต้นทุน การลดการสูญเสีย การปรับปรุงกระบวนการผลิตหรือกระบวนการท างาน และการมุ่งเน้นที่การท างานอย่างประสิทธิภาพ 
ดังนั้น จากนิยามข้างต้น มีสูตรการค านวณการเพ่ิมผลผลิต โดยการน าอัตราส่วนระหว่างมูลค่าของสินค้าหรือบริการที่ สถาบัน ส่ง
มอบให้แก่ผู้ใช้บริการได้ ต่อมูลค่าของทรัพยากรหรือปัจจัยการผลิตที่ใช้ไป ซึ่งอาจอยู่ในรูปของจ านวนหน่วย หรือมูลค่า (บาท) 
หรืออีกนัยหนึ่งคือ การเพ่ิมผลผลิตเท่ากับผลิตผล (Output) หารด้วยปัจจัยการผลิต (Input) ซึ่งมีสูตรการค านวณดังนี้ 

 

รูปที่ 5.6  ภาพแสดงกระบวนการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของพนักงาน 

 

จากสูตรการค านวณข้างต้น เมื่อน ามาวิเคราะห์ข้อมูลโดย ในที่นี้ สถาบัน ก าหนดข้อมูลดังนี้ 

ผลิตผล (Output)  หมายถึง  รายได้ค่าบริการที่ สถาบัน ด าเนินการได้ในแต่ละปี  

ปัจจัยการผลิต (Input) หมายถึง ต้นทุนด้านแรงงานที่ใช้ในการให้บริการในแต่ละปี  
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ข้อมูลต้นทุนการให้บริการและความสามารถในการ สถาปนา หน่วยวัดใหม่ ปี พ.ศ. 2566 

รายการ กิจกรรม 

การพัฒนาขีดความสามารถ
ทางการวัด 

การให้บริการ รวมทั้งสิ้น 

รายได้ 500,085,562.72 70,275,770.62 570,361,333.34 

ต้นทุนกิจกรรม 

ต้นทุนคงท่ี 

  ค่าใช้จ่ายบุคลากร 143,681,637.49 20,191,220.37 163,872,857.86 

  ค่าตอบแทน 1,264,634.56 149,715.82 1,414,350.38 

  ค่าสาธารณูปโภค 35,842,431.57 5,035,757.10 40,878,188.67 

  ค่าเสื่อมราคาและค่าตัดจ าหน่าย 214,302,032.06 17,420,149.02 231,722,181.08 

  รวมต้นทุนคงที่ 395,090,735.67 42,796,842.32 437,887,577.99 

ต้นทุนผันแปร 

  ค่าใช้สอย 95,682,417.78 9,923,735.94 105,606,153.72 

  ค่าวัสดุ 34,792,981.05 2,265,681.03 37,058,662.08 

  รวมต้นทุนผันแปร 130,475,398.82 12,189,416.98 142,664,815.80 

รวมต้นทุนกิจกรรม 525,566,134.50 54,986,259.29 580,552,393.79 

รายได้สูง(ต่ า)กว่าค่าใช้จ่าย (25,480,571.78) 15,289,511.33 (10,191,060.45) 

จ านวนหน่วยวัดที่พัฒนาได้  132  รายการ ต้นทุนต่อหน่วยผลผลิตเท่ากับ 3,981,561.62 บาท   

หมายเหตุ ไม่นับรวมค่าใช้จ่ายสวัสดิการ และรายการอ่ืนที่ไม่ใช่การพัฒนาหน่วยวัด จ านวน 46,158,740.82 บาท 
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ข้อมูลต้นทุนการให้บริการและความสามารถในการ สถาปนา หน่วยวัดใหม่ ปี พ.ศ. 2567 

รายการ กิจกรรม 

การพัฒนาขีดความสามารถ
ทางการวัด 

การให้บริการ รวมทั้งสิ้น 

รายได้       394,979,230.57      78,156,119.67       473,135,350.24  

ต้นทุนกิจกรรม    

ต้นทุนคงท่ี    

  ค่าใช้จ่ายบุคลากร       127,958,009.68      17,981,618.36       145,939,628.04  

  ค่าตอบแทน 
          1,557,126.16            218,819.04  

          
1,775,945.20  

  ค่าสาธารณูปโภค         27,973,039.46        3,930,981.12         31,904,020.58  

  ค่าเสื่อมราคาและค่าตัดจ าหน่าย       217,274,212.14      22,549,307.96       239,823,520.10  

  รวมต้นทุนคงที่       374,762,387.44      44,680,726.48       419,443,113.92  

ต้นทุนผันแปร    

  ค่าใช้สอย         96,888,203.07      13,615,456.32       110,503,659.39  

  ค่าวัสดุ         41,331,167.19        5,808,165.33         47,139,332.52  

  รวมต้นทุนผันแปร       138,219,370.27      19,423,621.64       157,642,991.91  

รวมต้นทุนกิจกรรม       512,981,757.71      64,104,348.12       577,086,105.83  

รายได้สูง(ต่ า)กว่าค่าใช้จ่าย    (118,002,527.14)     14,051,771.55     (103,950,755.59) 

จ านวนหน่วยวัดที่พัฒนาได้  130  รายการ ต้นทุนต่อหน่วยผลผลิตเท่ากับ 3,946,013.52 บาท   

หมายเหตุ ไม่นับรวมค่าใช้จ่ายสวัสดิการ และรายการอ่ืนที่ไม่ใช่การพัฒนาหน่วยวัด จ านวน 49,321,633.96 บาท 
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ตารางข้อมูล ผลิตผล (Output)  และ ปัจจัยการผลิต (Input) ของปี 2567 และ 2566 มีดังนี้ 

ปีงบประมาณ ผลิตผล (Output)  (1) ปัจจัยการผลิต (Input) 
(2) 

ผลผลิตประสิทธิภาพของ
พนักงาน (Employee 

Productivity) (3) = (1)-(2) 

Ratio (%) 

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

2567 78,156,119.67 64,104,348.12 14,051,771.55 18% 

เพ่ิมข้ึน
(ลดลง) 

7,880,349.05 9,118,088.83 (1,237,739.78) (4%) 

จากตาราง ตารางข้อมูล ผลิตผล (Output)  และ ปัจจัยการผลิต (Input) ของปี 2567 และ 2566  เมื่อน ามาวิเคราะห์
ผลผลิตประสิทธิภาพของพนักงาน (Employee Productivity) จากสูตรค านวณทางวิทยาศาสตร์ เปรียบเทียบประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงาน ในปี 2567 และ 2566  โดยผลิตผล (Output) ในปี 2567 เท่ากับ  78,156,119.67 บาท เพ่ิมขึ้นจากปี 
2566 จ านวน 7,880,349.05 บาท   และปัจจัยการผลิต (Input) ในปี 2567 เท่ากับ  64,104,348.12 บาท เพ่ิมขึ้นจากปี 2566 
จ านวน 1,237,739.78 บาท จึงส่งผลให้ ผลผลิตประสิทธิภาพของพนักงาน (Employee Productivity) ในปี 2567 ลดลงร้อย
ละ 4 เมื่อเทียบปี 2566  ฝ่ายบริหารของ สถาบัน จึงได้น ามาพิจารณาในการวางแผนปรับลดปัจจัยการผลิตโดยก าหนดให้มีการ
วางแผนการใส่ปัจจัยการผลิตเท่าที่จ าเป็นและให้วางแผนการใช้เครื่องมือร่วมกันเพ่ือให้เกิดการแชร์ปัจจัยการผลิตอันจะส่งผลให้
มีการใส่ปัจจัยการผลิตที่ลดลง  

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 (%) 
(4) = (1)/(2) 

2566 87 84 3 104% 

2567 84 84 - 100% 

แนวทางวิเคราะห์ส าหรับเพ่ิมผลิตภาพของพนักงาน (Employee Productivity) โดยอาศัยแนวคิดของ ปีเตอร์สัน
และบลาวแมน ซึ่งได้ให้ความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพในการบริหารงานด้านธุรกิจ ได้แก่ การลดต้นทุนในการผลิตโดย
ผลผลิตที่ได้ต้องมีคุณภาพ (Effectiveness) และความสามารถ (Competency and Capability) ในการผลิต และการ
ด าเนินงานด้านธุรกิจที่จะถือได้ว่ามีคุณภาพสูงขึ้น ก็เพ่ือที่สามารถผลิตสินค้า หรือบริการในปริมาณและคุณภาพที่ต้องการที่
เหมาะสม และต้นทุนน้อยที่สุดเพ่ือค านึงถึงสถานการณ์และข้อมูลผูกพันด้านการเงินที่มีอยู่ ดังนั้น ค าว่ า ประสิทธิภาพด้านธุรกิจ
จึงมีองค์ประกอบอยู่ 5 ประการคือ ต้นทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity)  เวลา (Time) และวิธีการ (Method) 
ในการให้บริการ โดยสามารถใช้แนวทางในการประเมินประสิทธิภาพของพนักงาน (Employee Productivity) ดังนี้ 
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ดังนั้นจากตารางข้อมูลผลิตผล (Output)  และ ปัจจัยการผลิต (Input) ของปี 2567 และ 2566 ซึ่งจะพบว่า แนวทางที่ 5 
สามารถสรุปได้ว่า แม้ว่า การให้บริการของ สถาบัน ในปี 2567 เพ่ิมขึ้นจากปี 2566 จ านวน จ านวน 7,880,349.05 บาท หรือคิด
เป็นร้อยละ 11  ในขณะเดียวกัน การใช้ทรัพยากรที่ใช้ปัจจัยการผลิต (Input)  ก็เพ่ิมข้ึนตามเม่ือเทียบกับปี 2566 จ านวน 
1,237,739.78 บาท หรือคิดเป็นร้อยละ 17 แม้ว่าความสามารถในการให้บริการจะสูงขึ้น แต่การใส่ปัจจัยการให้บริการก็สูงขึ้น
ตาม ดังนั้นจึงก าหนดให้มีการ วางแผนปรับลดปัจจัยการให้บริการโดยก าหนดให้มีการวางแผนการใส่ปัจจัยการให้บริการเท่าที่
จ าเป็นและประหยัด ตลอดจนวางแผนการใช้เครื่องมือร่วมกันเพ่ือให้เกิดการแชร์ต้นทุนค่าบ ารุงรักษาของเครื่องมืออันจะส่งผลให้
มีการใส่ปัจจัยการให้บริการที่ลดลงได้ในปี 2568 ซึ่งปัจจุบันยังไม่ปิดปีบัญชีจึงยังไม่สามารถสรุปผลของการบริหารปัจจัยการ
ให้บริการได้ในขณะที่รายงาน  และเม่ือเปรียบเทียบกับ Efficiency Ratio ในการ สถาปนาหน่วยวัดใหม่ ตามกรอบภารกิจของ 
สถาบัน เมื่อเปรียบเทียบกับค่าเป้าหมายที่ก าหนด พบว่า ปี 2566 สถาบัน สถาปนาหน่วยวัดใหม่ได้ จ านวน 84 รายการ ซึ่งถือว่า
เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด หรือคิดเป็นร้อยละ  100  จึงแสดงว่า ผลผลิตประสิทธิภาพของพนักงาน (Employee 
Productivity) ยังมีประสิทธิภาพที่ดี 
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5.4  การทบทวนแผนอัตราก าลังส าหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2569-2570 

การจัดท าแผนอัตราก าลังบุคลากรของ สถาบัน ส าหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2568-2570 มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความต้องการ
อัตราก าลังให้สอดคล้องกับการด าเนินงานของ สถาบันในอนาคต เพ่ือสร้างความสมดุลระหว่างปริมาณงานและจ านวนบุคลากร
ซึ่งจะช่วยให้ สถาบัน สามารถด าเนินการต่างๆ ได้อย่างต่อเนื่องและเพ่ือน าแผนอัตราก าลังบุคลากรไปใช้ในการเชื่อมโยงกับระบบ
ริหารทรัพยากรบุคคลด้านอ่ืนๆ เช่น การวางแผนการสรรหา และการวางแผนพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิผลยิ่งขึ้น ขั้นตอนการ
ด าเนินงานมีดังนี้ 

พิจารณาข้อมูลจากปัจจัยน าเข้าทั้ง 5 ด้านประกอบด้วย ผลการประเมินประจ าปี ภาระงานปัจจุบัน ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ผลการประเมินประจ าปีของสถาบัน และโครงสร้างองค์กรในปัจจุบัน น ามาวิเคราะห์อัตราก าลัง รวมถึงการศึกษาปัจจัยต่างๆ 
เพ่ิมเติม ได้แก่  

1. ศึกษากรอบทิศทางมาตรการบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐ
2. ศึกษาและท าความเข้าใจในนโยบาย ทิศทาง และเป้าหมายของ สถาบัน
3. พิจารณาความเหมาะสมของโครงสร้างองค์กร
4. ส ารวจและวิเคราะห์กรอบภาระงาน และอัตราที่ต้องการรายฝ่าย
5. ทักษะที่ต้องการเพื่อให้ สถาบัน บรรลุเป้าหมาย



66 

6. วิเคราะห์ Employee Ratio ปัจจุบันของแต่ละ Function ที่มีความจ าเป็นเร่งด่วนเทียบตามช่วงเวลาที่ผ่าน และเทียบ
กับองค์กรภายนอก

7. วางแผนการท า Job Analysis เพ่ือวิเคราะห์งานต่อจ านวนคนที่เหมาะสม
8. การวิเคราะห์อัตราก าลังของ สถาบัน โดยท าการศึกษาข้อมูลปัจจุบันของ สถาบัน และวิเคราะห์ข้อมูล Benchmark กับ

หน่วยงานวิจัยต่างประเทศ

หลักการวางแผนอัตราก าลังบุคลากร 

มุ่งเน้นการบริหารก าลังคนให้สมดุลกับบทบาทภารกิจของภาครัฐ ควบคุมการเพ่ิมอัตราก าลังภาครัฐให้มีขนาดที่เหมาะสม มี
สมรรถนะ และมีประสิทธิภาพสูงขึ้น และส่งเสริมส่วนราชการให้ใช้ก าลังคนที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด พัฒนาบุคลากรภาครัฐ
ทุกประเภทให้มีความรู้ความสามารถสูง มีทักษะการคิดวิเคราะห์และปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง พร้อมทั้งพัฒนานวัตกรรม
และเทคโนโลยี เพ่ือเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนการบริหารก าลังคนภาครัฐและการบริหารงานภาครัฐ อันจะส่งผลให้ภาครัฐ
มีประสิทธิภาพสูงขึ้นรวมทั้งประชาชนได้รับการบริการจากภาครัฐที่มีคุณภาพและมีมาตรฐานเป็นที่ยอมรับ 

1. การวิเคราะห์ยุทธศาสตร์และภารกิจองค์กร (Strategic Objective)

เพ่ือให้การด าเนินการขององค์กรบรรลุผลตามภารกิจที่ตั้งไว้ จ าเป็นต้องจัดสรรอัตราก าลังบุคลากรตามหน่วยงานต่างๆ ให้
เหมาะสมกับเป้าหมายการด าเนินงาน โดยมุมมองนี้ จะเป็นการพิจารณาว่างานในปัจจุบันที่ด าเนินการอยู่นั้น ครบถ้วน และตรง
ตามภารกิจหรือไม่ อย่างไร หากงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันไม่ตรงกับภารกิจในอนาคต ก็ต้องมีการวางแผนปรับเปลี่ยนกรอบ
อัตราก าลังบุคลากรไปตามทิศทางในอนาคต รวมถึงหากงานในปัจจุบันบางส่วนไม่ต้องด าเนินการแล้ว อาจท าให้ การจัดสรร
อัตราก าลังบุคลากรเปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้ เพื่อให้การเตรียมความพร้อมในเรื่องอัตราก าลังบุคลากรให้รองรับสถานการณ์ในอนาคต
ได้อย่างเหมาะสม 

2. การวิเคราะห์ต้นทุนค่าใช้จ่ายของบุคลากร (Supply Pressure)

เป็นการน าประเด็นค่าใช้จ่ายบุคลากรเข้ามาร่วมในการพิจารณา เพ่ือให้การจัดการทรัพยากรที่มีอยู่เกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยใน
ส่วนนี้จะค านึงถึง 

1) การจัดระดับชั้นงานที่เหมาะสม ต้องมีการพิจารณาถึงต้นทุนต่อการก าหนดระดับชั้นงานในแต่ละประเภท
เพ่ือให้การก าหนดต าแหน่งและปรับระดับชั้นงานเป็นไปอย่างประหยัดและมีประสิทธิภาพสูงสุด

2) การจัดสรรประเภทอัตราก าลังบุคลากร ว่างานลักษณะใดควรใช้บุคลากรที่เป็นพนักงาน ลูกจ้าง หรือการจ้าง
เหมาบริการ (Outsource) โดยในหลักการแล้วการจัดประเภทอัตราก าลังบุคลากรผิดจะมีผลประทบต่อ
ประสิทธิภาพและต้นทุนในการท างานขององค์กร
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3. การวิเคราะห์กระบวนการและเวลาที่ใช้ (Full Time Equivalent)

เป็นการน าข้อมูลเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานตามกระบวนการจริง (Work Process) ในอดีต เพ่ือวิเคราะห์ปริมาณงานต่อบุคคล
จริง โดยมีสมมติฐานว่างานใดที่ต้องการกระบวนการและเวลาที่ใช้มากกว่า โดยเปรียบเทียบย่อมต้องใช้อัตราก าลังบุคลากร
มากกว่าโดยเปรียบเทียบ อย่างไรก็ดี ในภาคราชการพลเรือนนั้น งานบางลักษณะ เช่น งานก าหนดนโยบาย มาตร กลไก หรืองาน
บริการบางประเภท ไม่สามารถก าหนดเวลามาตรฐานได้ ดังนั้น การค านวรกระบวนการและเวลาที่ใช้ในกรณีของภาคราชการพล
เรือน ข้อมูลที่ใช้ในการค านวณอัตราก าลังบุคลากรต่อหน่วยงานจริงไม่เหมือนในโรงงานอุตสาหกรรมหรือในภาคเอกชน จึงท าได
เพียงพอเป็นข้อมูลเปรียบเทียบ (Relative Information) มากกว่าจะเป็นข้อมูลที่ใช้ในการค านวณอัตราก าลังบุคลากรต่อ
หน่วยงานจริงเหมือนในโรงงานอุตสาหกรรมหรือในภาคเอกชน 

4. การวิเคราะห์ด้วยเทคนิคอัตราส่วน (Ratio Analysis)

เป็นวิธีการวิเคราะห์ที่จะบอกถึงอัตราส่วนระหว่างปริมาณงานหรือผลผลิตกับจ านวนบุคลากรที่ต้องใช้ในการท างานหรือผลผลิต
นั้น อัตราส่วนนั้นจึงแสดงถึงปริมาณงานหรือผลผลิตต่อคนเป็นเทคนิคที่มีความชัดเจน เรียบง่าย สะดวกต่อการใช้และอธิบายให้
คนในองค์กรและส่วนงานเกิดความเข้าใจได้ง่าย นอกจากนี้ยังมีความยืดหยุ่นและสามารถปรับเพ่ือให้สะท้อนความต้องการที่
เฉพาะเจาะจงของงานแต่ละบุคคลหรือองค์กรได้ง่าย การวิเคราะห์ด้วยวิธีอัตราส่วนนี้ สามารถอ้างอิงกับข้อมูลในอดีต(อัตราส่วน
ที่เคยเป็นในอดีต) การปฏิบัติงานในปัจจุบัน (อัตราส่วนที่เคยเป็นในปัจจุบัน) หรืออัตราส่วนที่จะเกิดขึ้นในอนาคต (อัตราส่วน
เป้าหมายในอนาคตที่สะท้อนการเพ่ิมผลผลิตที่ต้องการ) 

5. การวิเคราะห์อัตราก าลังเพ่ือสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning)

เป็นการวิเคราะห์อุปทานด้านอัตราก าลังบุคลากร สมรรถนะ ทัศคติ แรงจูงใจ จุดแข็ง จุดอ่อนของผู้ที่จะสืบทอดต าแหน่ง โดยการ
จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP-Individual Development Plan) และจัดท าแผนให้สอดคล้องกับโครงสร้างต าแหน่ง 
โครงสร้างอัตราก าลังบุคลากรและทิศทางขององค์กร และต้องมีการปรับปรุงแผนอยู่เสมอ 

ทั้งนี้ จากหลักการในการวิเคราะห์เพ่ือการวางแผนอัตราก าลั งบุคลากรดังกล่าวข้างต้น สถาบัน เลือกใช้การการวิเคราะห์
กระบวนการและเวลาที่ใช้  ควบคู่กับการวิเคราะห์อัตราก าลังโดยใช้เทคนิคอัตราส่วนที่อิงผลผลิต (Productivity) ที่ได้จากรายได้
จากการให้บริการในแต่ละปี โดยอาศัยความรู้ ประสบการณ์ และการประชุมหารือของผู้บริหาร ในการสรุปผลแผนอัตราก าลัง 
พ.ศ. 2567-2570 

6. การบริหารจัดการอัตราก าลังบุคลากร

เมื่อองค์กรทราบว่าในปีใดจ าเป็นต้องมีอัตราก าลังบุคลากรเป็นจ านวนเท่าใด จึงจะเพียงพอในการปฏิบัติภารกิจของ สถาบัน ให้
บรรลุเป้าหมายการด าเนินงานที่ก าหนดไว้ชัดเจนแล้ว สถาบัน จะต้องพิจารณาต่อไปว่าต้องมีการวางแผนเชิงกลยุทธ์ในการ
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บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างไรเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด กล่าวคือ กรณีที่ สถาบัน มีความต้องการอัตราก าลังบุคลากร
เพ่ิมข้ึน ปัจจัยที่ควรค านึงถึงในการตัดสินใจที่ส าคัญ 2 ประการคือ 

1) ต าแหน่งงานนั้น สามารถจัดสรรมาด้วยการวิธีการจ้างเหมาบริการ (Outsource) ได้หรือไม่ ถ้าได้ อาจพิจารณา
ให้การใช้บริการดังกล่าวเป็นทางเลือกหนึ่งในการสรรหาบุคลากรตามจ านวนอัตราก าลังบุคลากรที่ สถาบัน 
ต้องการเพิ่มในปีนั้นๆ 

2) ต าแหน่งงานั้น สถาบัน มีความต้องการบุคลากรต่อเนื่องหรือไม่ ถ้าไม่มีความต้องการแบบต่อเนื่อง แต่ต้องการ
เพียงช่วงเวลาด าเนินโครงการ หรือตามช่วงกรอบภารงานข้อสั่งการนั้น อาจพิจารณาการจ้างงานในลักษณะ 
“พนักงานสัญญาจ้าง” หรือ “ลูกจ้างโครงการ” ที่มีก าหนดระยะเวลาซึ่งส่วนใหญ่จะต้องให้อัตราผลตอบแทนที่
สูงกว่าบุคลากรที่เป็นพนักงานประจ า 

 ในทางกลับกัน กรณีที่องค์มีจ านวนบุคลากรเกินความต้องการที่ระบุไว้ในแผนอัตราก าลัง บุคลากร องค์กรก็จะต้องเตรียม
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือรองรับสถานการณ์ดังกล่าว เช่น จัดให้มีการเกษียณก่อนอายุ (Early Retirement) อายุครบ 
55 ปีบริบูรณ์ การโยกย้ายสับเปลี่ยนหน้าที่ (Rotation) บุคลากรจากต าแหน่งงานที่ต้องการลดจ านวนไปยังต าแหน่งที่ต้องการ
เพ่ิมจ านวนบุคลากร การเกลี่ยงานใหม่ (Redeployment) เพ่ือความเหมาะสม เป็นต้น  
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รายงานสรุปอัตราก าลังที่เหมาะสมในแต่ละ Function และแผนปรับปรุงอัตราก าลังตามการวิเคราะห์ 

ฝ่าย กลุ่มงาน หมายเหตุ

ข้ันต่า (2566)
มติทีประชุม
ข้ันสูง (2570)

ผมว. - 1 1
รอง.ผมว. 1 1
ผช.ผมว. - 2 2
บริหารกลาง ผู้บริหารฝ่าย 1
บริหารกลาง กลุ่มงานบัญชีการเงินและพัสดุ 11
บริหารกลาง กลุ่มงานบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 7
บริหารกลาง กลุ่มงานอาคารสถานท่ีและธุรการ 13
นโยบายและยุทธศาสตร์ ผู้บริหารฝ่าย 1
นโยบายและยุทธศาสตร์ กลุ่มงานยุทธศาสตร์และประเมินผล 5
นโยบายและยุทธศาสตร์ กลุ่มงานพัฒนาธุรกิจ 8
นโยบายและยุทธศาสตร์ กลุ่มงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 8
มาตรวิทยาเชิงกล หัวหน้าฝ่าย 1
มาตรวิทยาเชิงกล การแพทย์ (ภาระงานใหม่ตามยุทธศาสตร์) 1
มาตรวิทยาเชิงกล กลุ่มงานมาตรฐานปฐมภูมิมวลและปริมาณท่ีเก่ียวข้อง 5
มาตรวิทยาเชิงกล กลุ่มงานกลศาสตร์ของไหล 12
มาตรวิทยาเชิงกล กลุ่มงานกลศาสตร์ของแข็งและการทดสอบ 14
มาตรวิทยามิติ หัวหน้าฝ่าย 1
มาตรวิทยามิติ Digital Tranformation (ภาระงานใหม่ตามยุทธศาสตร์) 2 3
มาตรวิทยามิติ กลุ่มงานมาตรวิทยานาโน 5
มาตรวิทยามิติ กลุ่มงานมาตรฐานปฐมภูมิความยาว 8
มาตรวิทยามิติ กลุ่มงานวิศวกรรมการวัดละเอียด 6
มาตรวิทยาเคมีและชีวภาพ หัวหน้าฝ่าย 1
มาตรวิทยาเคมีและชีวภาพ กลุ่มงานวิเคราะห์อนินทรีย์เคมี* 11
มาตรวิทยาเคมีและชีวภาพ กลุ่มงานวิเคราะห์ก๊าซ 5
มาตรวิทยาเคมีและชีวภาพ กลุ่มงานวิเคราะห์ชีวภาพ 7
มาตรวิทยาเคมีและชีวภาพ กลุ่มงานวิเคราะห์อินทรีย์เคมี 8
มาตรวิทยาไฟฟ้า หัวหน้าฝ่าย 1

มาตรวิทยาไฟฟ้า กลุ่มงานไฟฟ้ากระแสตรงและความถ่ีต่่าความถ่ีสูงและสนามแม่เหล็ก 6

มาตรวิทยาไฟฟ้า กลุ่มงานไฟฟ้าก่าลังและเคร่ืองมือวัดไฟฟ้าความถูกต้องสูง 10
มาตรวิทยาไฟฟ้า กลุ่มงานมาตรฐานปฐมภูมิไฟฟ้า เวลาและความถ่ี 7
มาตรวิทยาอุณหภูมิและแสง หัวหน้าฝ่าย 1
มาตรวิทยาอุณหภูมิและแสง กลุ่มงานมาตรฐานปฐมภูมิอุณหภูมิ* 4
มาตรวิทยาอุณหภูมิและแสง กลุ่มงานถ่ายทอดค่ามาตรฐานและความช้ืน 6
มาตรวิทยาอุณหภูมิและแสง กลุ่มงานแสงและสี 7
- กลุ่มงานสารบรรณและการประชุม 10 14 เพียงพอ
- กลุ่มงานเสียงและการส่ันสะเทือน 9 12 แจ้งต้องการเพ่ิม
- กลุ่มงานนวัตกรรมและพัฒนาเคร่ืองมือวัด 3 6 เพียงพอ
- กลุ่มงานส่ือสารองค์การ 7 9 เพียงพอ
- ผู้ตรวจสอบภายใน 2 3 เพียงพอ

รอการจัดสรร 6
รวม 224 286

26 ต้องการอัตราเพ่ิมเติมอีก 2 อัตรา

34 เพียงพอ

41 เพียงพอ

เพียงพอ
26

41 ต้องการอัตราเพ่ิมเติมอีก 9 อัตรา

30 เพียงพอ

อัตราก่าลังแยกกลุ่มงาน (คน)

37 เพียงพอ
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การวิเคราะห์ตามวิธีการดังกล่าวข้างต้น เป็นแสดงจ านวนของจ านวนอัตราก าลังบุคลากรที่ต้องการของแต่ละส่วนงานในภาพ
กว้าง ซึ่งพบว่า ตามแผนอัตราก าลังบุคลากรฯ กรอบเดิมที่ท าความตกลงไว้ต่อ กพร. จ านวน 286 อัตรา ทั้งนี้ จากผลการทบทวน
ภาระงานและวิเคราะห์อัตราก าลังของและฝ่ายงานโดยแต่ละส่วนงานปรับลดจ านวนกรอบอัตราลงจ านวน 18 อัตรา ซึ่งการลดลง
ดังกล่าวยังคงเพียงพอต่อการด าเนินการตามกรอบภารกิจของ สถาบัน  ตามแผนปฏิบัติการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570)  โดย
อาศัยความรู้ ประสบการณ์ และการประชุมหารือของผู้บริหาร ในการสรุปผลแผนอัตราก าลัง พ.ศ. 2567-2570 มีดังนี ้ 

ปีงบประมาณ 2569 2570 

กรอบอัตราก าลัง 286 286 

จ านวนต้องการในแต่ละปี 26 25 

จ านวนความต้องการอัตราก าลังจ านวน 26 อัตรา ในปี 2569 สถาบันมีความต้องการเพื่อ 

1. บริหาร (ผมว,รอง,ผช) 3 1 4 0 4 4.00 0 0

2. ฝ่ายมาตรวิทยามิติ 21 1 22 3 25 26.00 1 2 1 4 0

 งาน DX 2 2 5 7 5.00 1 1 1 3 0

3. ฝ่ายมาตรวิทยาเชิงกล 33 33 1 34 37.00 1 2 1 4 0

 งานการแพทย์ 1 1 2 7 10 12.00 2 1 4 4 11 0

4. ฝ่ายมาตรวิทยาไฟฟ้า 26 26 3 3 32 34.00 1 1 4 2 8 0

5. ฝ่ายมาตรวิทยาอุณหภูมิฯ 18 18 1 1 20 26.00 3 5 8 0

6. ฝ่ายมาตรวิทยาเคมีฯ 32 32 9 41 32.00 0 0

7. กลุ่มงานเสียงฯ 8 2 10 1 2 13 11.00 1 1 0

8. กลุ่มงานนวัตกรรม 3 3 3 6 6.00 1 1 1 3 0

9. ฝ่ายนโยบายฯ 21 1 22 6 2 30 30.00 1 2 5 8 0

10. ฝ่ายบริหารกลาง 29 3 32 5 37 36.00 2 2 4 0

11. กลุ่มงานสารบรรณฯ 10 10 3 13 15.00 1 2 2 5 0

12. กลุ่มงานส่ือสารฯ 7 7 7 9.00 2 2 0

13. งานตรวจสอบภายใน 2 2 2 3.00 1 1 0

0 0 0 0

รวม 216 8 224 28 29 281 286 6 5 26 25 62 0

รวม

กรอบ
บุคลากรที 

แจ้งต่อ กพร.

อัต
รา

ว่า
งจ

าก
กร

อบ
สูง

สุด

25
68

25
67

25
69

กรอบอัตรา
ที ต้องการ 4 ปี

ฝ่าย/กลุ่มอิสระ

จ่านวนบุคลากร
ปัจจุบัน

ปร
ะจ่

า

รวม
ปัจจุบัน

ทีมี

อัต
รา

ว่า
ง

25
70

รว
มอั

ตร
าที

ต้อ
งก

าร

ลูก
จ้า

งป
ระ

จ่า

ลูก
จ้า

งโ
คร

งก
าร
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1. ด้านมาตรวิทยาเชิงกล จ านวน  2  อัตรา 
2. ด้านมาตรวิทยาเครื่องมือแพทย์ จ านวน 4 อัตรา  
3. ด้านมาตรวิทยามิติ จ านวน  3  อัตรา 
4. ด้านมาตรวิทยาไฟฟ้า จ านวน  4  อัตรา 
5. ด้านมาตรวิทยาอุณหภูมิ และแสง จ านวน  3  อัตรา 
6. ด้านพัฒนานวัตรกรรมและเครื่องมือวัด จ านวน  1  อัตรา 
7. ด้านสนับสนุนงานบริการลูกค้า จ านวน 2 อัตรา 
8. ด้านสนับสนุนงานบริหารกลาง จ านวน 2 อัตรา  
9. ด้านสนับสนุนงานสารบรรณและการประชุม จ านวน 2 อัตรา 
10. ด้านสนับสนุนงานสื่อสารองค์กร จ านวน 2 อัตรา  
11. ด้านสนับสนุนงานตรวจสอบภายในด้าน IT จ านวน 1 อัตรา  

ทั้งนี้ ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 สถาบัน จัดท าค าของบประมาณส าหรับการบรรจุพนักงานในจ านวน 36 อัตรา แต่ไม่ได้รับการ
จัดสรรงบประมาณส าหรับอัตราใหม่ เป็นไปตามมติคณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ 11 กุมภาพันธ์ 2568 โดยให้ขยาย
ระยะเวลาการตรึงกรอบอัตราก าลังขององค์การมหาชนจาก สิ้นสุดในปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 เป็น สิ้นสุดในปีงบประมาณ พ.ศ. 
2570   
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จากแนวทางการจัดสรรอัตราใหม่ของหน่วยงานของรัฐทั่วประเทศ จึงมีผลกระทบให้ในปี พ.ศ. 2569 สถาบัน ต้องก าหนดแนว
ทางการบริหารอัตราก าลังคงเดิมท่ีมีอยู่ดังแนวทางดังนี้ 

แนวปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารอัตราก าลังส าหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 มีดังนี้  

1. ให้ใช้อัตราก าลัง ณ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 การเกลี่ยภาระงานแต่ละคนของแต่ละฝ่ายงาน/กลุ่มงานอิสระไม่สังกัด
ฝ่ายงาน โดยให้แต่ละฝ่ายงาน/กลุ่มงานอิสระไม่สังกัดฝ่ายงาน พิจารณาแบ่งภาระงานใหม่ภายใน ฝ่ายงาน/กลุ่มงาน
อิสระไม่สังกัดฝ่ายงาน ของตนเอง ทั้งนี้ ต้องยังสามารถสนองตอบต่อภาระกิจหลักของ สถาบัน ที่ต้องด าเนินการตาม
แผนงานในปี 2569

2. กรณียังมีความต้องการอัตราเพ่ิมเติมให้ พิจารณาจัดสรรมาด้วยการวิธีการจ้างเหมาบริการ (Outsource) ได้หรือไม่ ถ้า
ได้พิจารณาให้การใช้บริการดังกล่าวเป็นทางเลือกล าดับที่หนึ่งในการสรรหาบุคลากรตามจ านวน อัตราก าลังบุคลากรที่
สถาบัน ต้องการเพิ่มในปีนั้นๆ  หรือ

3. ภาระงานนั้นมีความต้องการบุคลากรต่อเนื่องหรือไม่ ถ้าไม่มีความต้องการแบบต่อเนื่อง แต่ต้องการเพียงช่วงเวลาด าเนิน
โครงการ หรือตามช่วงกรอบภารงานข้อสั่งการนั้น ให้พิจารณาการจ้างงานในลักษณะ “พนักงานสัญญาจ้าง” ภายใต้
กรอบอัตราที่ สถาบัน ก าหนดกรอบไว้ ในกรณีที่เกินกรอบอัตราที่ก าหนด ให้ท าความตกลงกับ ผมว. เพ่ือขอจัดสรร
กรอบอัตราเพ่ิมเติม โดยกรอบอัตราเงินเดือน ต้องเป็นไปตามกรอบที่ สถาบัน ก าหนดไว้ หรือ “ลูกจ้างโครงการ”
“ผู้ช่วยนักวิจัย/นักวิจัย” โดยในแต่ละโครงการต้องมีกรอบงบประมาณ แผนการใช้จ่ายรองรับเพียงพอ โดยกรอบอัตรา
เงินเดือนตามที่ตกลงระหว่าง ผู้จัดการโครงการ กับผู้สมัคร ทั้งนี้ ให้ค านึกถึงกรอบและแผนการเบิกจ่ายเงินที่แต่ละแหล่ง
อนุมัติจัดสรรให้

4. เตรียมแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือรองรับการเกษียณก่อนอายุ (Early Retirement) อายุครบ 55 ปีบริบูรณ์
เพ่ือให้การด าเนินงานไม่ขาดช่วง โดยการการโยกย้ายสับเปลี่ยนหน้าที่ (Rotation) บุคลากรจากต าแหน่งงานที่ต้องการ
ลดจ านวนไปยังต าแหน่งที่ต้องการเพ่ิมจ านวนบุคลากร การเกลี่ยงานใหม่ (Redeployment) เพ่ือความเหมาะสม เป็น
ต้น

5. ก าหนดกลุ่มงาน กบค.ฝบ. หารือต่อ กพม. ในการขอปรับทบทวนกรอบอัตราก าลังใหม่ตามแผนอัตราก าลัง โดยชี้ให้เห็น
ถึงภารกิจเพ่ิมเติมซึ่งส่งผลต่อการขับเคลื่อนผลผลิตที่ส าคัญด้านมาตรวิทยาของประเทศในระดับนานาชาติ โดยภาระกิจ
ดังกล่าวต้องเป็นภาระกิจที่ต้องด าเนินการในระยะยาว และใช้บุคลากรรูปแบบประจ าในการปฏิบัติงาน ซึ่งต้องเป็น
ต าแหน่งที่ปฏิบัติภาระกิจหลักอันจะมีผลต่อผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ สถาบัน และไม่สามารถเกลี่ยอัตราก าลังของ
บุคลากรที่ปฏิบัติภารกิจสนับสนุนมาใช้ ทั้งนี้ ผลผลิตที่จะได้จากการทบทวนอัตราก าลังต้องเป็นผลผลิตหลักและมีมูลค่า
ทางเศรษฐกจิและสังคมในระดับประเทศ
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โดย สถาบัน ได้มีการเชื่อมโยงแผนอัตราก าลังกับแผนปฏิบัติการของ สถาบัน พ.ศ.2569-2570 โดยมีการก าหนดเป็นโครงการที่
เกี่ยวข้องกับการวางแผนอัตราก าลังบุคลากร ประกอบด้วย 

1) โครงการเตรียมความพร้อมบุคลากรขึ้นสู่ต าแหน่งผู้บริหาร สถาบัน (Succession Plan) เป็นการเตรียมพร้อม
รองรับการเปลี่ยนแปลงของต าแหน่งผู้บริหารตั้งแต่ระดับอ านวยการขึ้นไป ไม่ว่าจะเกิดจากการเพ่ิมภาระงาน 
การโยกย้าย การเกษียณอายุ หรือด้วยเหตุผลอื่นใด เพ่ือให้ สถาบัน มีผู้บริหารที่มีคุณลักษณะเหมาะสมที่จะมา
ด าเนินงานสานต่อภารกิจของ สถาบัน ได้อย่างต่อเนื่อง 

2) โครงการคัดเลือกและพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent Management) เป็นการส่งเสริมบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูงของ สถาบัน ซึ่งหมายถึง การปฏิบัติที่แสดงให้เห็นถึงการเป็น “คนด”ี และ “คนเก่ง” เป็นบุคลากร
ที่ปฏิบัติงานได้เกินกว่าค่ามาตรฐานที่ สถาบัน ก าหนด โดยเปิดโอกาสให้ได้รับการพัฒนาและบริหารจัดการได้มี
โอกาสใช้ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ ความสามารถที่เหมาะสมกับต าแหน่ง ซึ่งจะเป็นการสร้างแรงจูงใจให้
ทุ่มเทท างานเต็มศักยภาพ เป็นการธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับ สถาบัน ได้อีกทาง โดยการพิจารณาบุคลากรที่
มีศักยภาพสูงนั้น สถาบัน อาจมอบหมายงานโดยตรงจาก ผู้บริหาร หรือการมอบหมายให้ดูแลงานโครงการ
พิเศษ (Project Special) ซึ่งจะมีการมอบหมาย ติดตาม ให้ค าปรึกษาเป็นระยะจากผู้บริหาร ซึ่งถือ เป็นการ
สร้างบุคลากรที่มีศักยภาพสูงอีกทาง ดังเห็นได้จากการก าหนดมอบหมายโครงการพิเศษในปี 2567  

 

รูปที่ 5.7 โครงสร้างที่มีโครงการพิเศษ (Project Special) 

3) โครงการจัดท าระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) เป็นการจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ให้กับบุคลากรทั่ว สถาบัน เพ่ือน าไปใช้ในการเลื่อนขั้น ปรับระดับ โยกย้าย และพัฒนาบุคลากรอย่างมี
ประสิทธิผล ซึ่งเป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ให้สั่งสมประสบการณ์และผลงานให้มีคุณภาพ
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และศักยภาพที่เพียงพอ และเหมาะสมในการจะด ารงต าแหน่งในระดับสูงขึ้นไป และเป็นการจัดเตรียมและ
พัฒนาผู้มีศักยภาพ ให้พร้อมทดแทนในต าแหน่งที่มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของ สถาบัน เป็นพ้ืนฐานของ 
Succession Plan ของ สถาบัน ปัจจุบัน สถาบัน ได้ท าการจัดจ้างบริษัทที่ปรึกษา เพ่ือท าหน้าที่การก าหนด
กรอบทิศทางที่ควรจะเป็นในการจัดท าระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

4) โครงการศึกษา และออกแบบโครงสร้างองค์กรใหม่  เป็นการทบทวนโครงสร้างองค์กรเพื่อให้สอดคล้องต่อกรอบ
ภารกิจ และบริบทด้านมาตรวิทยาที่จะเปลี่ยนแปลงไป ปัจจุบัน สถาบัน ได้ท าการจัดจ้างบริษัทท่ีปรึกษา ในการ
นี้ ได้น ากรอบแนวคิดดังกล่าวไปสู่การปฏิบัติโดยการจัดท าโครงการพิเศษในปีงบประมาณ 2567 แล้วบางส่วน 

 

การเตรียมแผนการบริหารอัตราก าลังเพ่ือรองรับการเกษียณก่อนอายุ (Early Retirement) อายุครบ 55 ปีบริบูรณ์ หรือครบ
เกษียณอายุครบ 60 ปีบริบูรณ์ ให้ด าเนินการตามขั้นตอนต่อไปนี้ 

1. ก าหนดวิธีการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง 
2. ก าหนดต าแหน่งหลักท่ีต้องการผู้สืบทอด 
3. ก าหนดคุณสมบัติที่เหมาะสมส าหรับต าแหน่งหลัก 
4. ประเมินและคัดเลือกผู้ที่มีความสามารถและศักยภาพสูง หรือผู้สั่งสมประสบการณ์เพ่ือพัฒนาเป็นผู้สืบทอดต าแหน่ง 

(Successor) 
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5. สร้างแผนพัฒนาความเป็นผู้น าส าหรับบุคลากรที่ได้รับคาดหมายว่าจะเป็นผู้สืบทอดต าแหน่งงาน
6. น าผู้สืบทอดเข้าต าแหน่ง และประเมินประสิทธิผลและความส าเร็จของแผนงานทั้งหมดอย่างต่อเนื่อง

ก าหนดวิธีการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง 

การสรรหาบุคลากรเพื่อสืบทอดต าแหน่ง หากได้จาก 2 ช่องทาง คือ 

1. ให้แต่ละฝ่าย / กลุ่มกลุ่มงานอิสระที่ไม่สังกัดฝ่าย พัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่งจากภายใน สถาบัน ตามคู่มือ
Succession Plan ที่ สถาบัน ก าหนดไว้

2. สรรหาและคัดเลือกจากบุคคลภายนอก สถาบัน

โดยในแต่ละช่องทาง ให้พิจารณาความเหมาะสมด้านสมรรถนะดังภาพต่อไปนี้ 

รูปที่ 5.7 ระดับสมรรถะที่ควรมี 



76 

ส าหรับการคัดเลือกผู้สืบทอดต าแหน่งภายใน ให้พิจารณาความเหมาะสมด้านสมรรถนะดังภาพต่อไปนี้

รูปที่ 5.8 กรอบสมรรถนะที่ควรมี 

โดยในแต่ละสมรรถนะ ผู้ที่ได้รับการคัดเลือกสืบทอดต้องแสดงออกสมรรถนะตามระดับความคาดหวังที่ สถาบัน ก าหนดไว้ หรือ
สูงกว่า  

ก าหนดต าแหน่งหลักที่ต้องการผู้สืบทอด 

สถาบัน ก าหนดต าแหน่งหลัก ส าหรับการสืบทอด ได้แก่ 1) ระดับบริหารต้น 2) ระดับอ านวยการสูง และ 3) ระดับอ านวยการต้น 
โดยให้พิจารณาความเหมาะสมด้านสมรรถนะหลัก (Core Competency) ดังตารางต่อไปนี้ 

ระดับต าแหน่ง ต าแหน่งงาน จริยธรรมและ
คุณธรรม 

การท างานเป็น
ทีม 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงาน 

บริหารต้น รอง.ผมว./ 

ผช.ผมว. 

5 5 5 5 

อ านวยการสูง หัวหน้าฝ่าย/ 

ผู้จัดการฝ่าย 

4 4 4 4 

อ านวยการต้น หัวหน้ากลุ่มงาน 4 4 4 4 
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ให้พิจารณาความเหมาะสมด้านสมรรถนะหลัก (Managerial  Competency) ดังตารางต่อไปนี้ 

ระดับ
ต าแหน่ง 

ต าแหน่งงาน ภาวะผู้น า การวางแผน
และจัด
ระบบงาน 

การคิดเชิง
ระบบและ
การมอง
ภาพองค์
รวม 

การแก้ปัญหา
และการ
ตัดสินใจ 

การ
สื่อสาร 

การเจรจา
ต่อรอง 

บริหารต้น รอง.ผมว./ 

ผช.ผมว. 

5 5 5 5 5 5 

อ านวยการสูง หัวหน้าฝ่าย/ 

ผู้จัดการฝ่าย 

4 4 4 4 4 4 

อ านวยการต้น หัวหน้ากลุ่ม
งาน 

4 4 4 4 4 4 

 

ระดับอ านวยการต้น  

มีหน้าที่ดูแลหน่วยงานย่อยต่างๆ ภายใน สถาบัน เป็นผู้บริหารที่อยู่ส่วนล่างของ สถาบัน และท างานเกี่ยวข้องโดยตรงกับ
ผู้ปฏิบัติงาน มีความใกล้ชิดกับพนักงานในระดับปฏิบัติงาน และรู้ปัญหาการท างานในระดับปฏิบัติการอย่างลึกซึ้ง ผู้บริหารระดับ
อ านวยการต้นจึงต้องท าหน้าที่แก้ปัญหาเฉพาะหน้าของหน่วยงาน เป็นแหล่งข้อมูลเบื้องต้นของ สถาบัน ทั้งด้านบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน และด้านเทคนิคในการท างาน งานทีส าคัญ คือ การก ากับ ดูแล และสั่งการโดยตรงต่อผู้ปฏิบัติงาน ตัดสินใจในระยะ
สั้น รับรายงานโดยตรงจากพนักงาน และเสนอรายงานต่อผู้บริหารระดับอ านวยการสูง มีหน้าที่ในการน าแผนที่ผู้บริหารระดับ
อ านวยการสูงก าหนดไว้ไปใช้ให้เกิดผลปฏิบัติจริง ผู้บริหารระดับอ านวยการต้นมีส่วนส าคัญที่สุดในการเพ่ิมผลผลิต และปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท างาน สามารถใช้เทคนิคและทักษะในการท างาน ได้เป็นอย่างดี  

ระดับอ านวยการสูง  

เป็นผู้บริหารที่อยู่ระหว่าง ผู้บริหารระดับอ านวยการต้น กับผู้บริหารระดับบริหารต้น มีหน้าที่หลักในการรับนโยบาย เป้าหมาย 
และแผนงานจากผู้บริหารระดับบริหารต้น แปลงสู่การปฏิบัติให้เกิดผลสัมฤทธิ์แก่ สถาบัน อีกทั้งมีหน้าที่หลักในการประสาน 
ถ่ายทอดข้อมูล ความคิดและความรู้สึก ระหว่างผู้บริหารระดับบริหารต้น กับผู้บริหารระดับอ านวยการต้น  
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ระดับบริหารต้น  

เป็นผู้บริหารที่อยู่ระหว่าง ผู้บริหารระดับอ านวยการสูง กับ ผมว. มีหน้าที่หลักในการรับนโยบาย เป้าหมาย และแผนงานจาก 
ผมว. แปลงสู่การปฏิบัติให้เกิดผลสัมฤทธิ์แก่ สถาบัน น าไปก าหนดนโยบาย วัตถุประสงค์ และแผนงานที่ส าคัญของ สถาบัน 
ตลอดจนมีหน้าที่ดูแลให้งานในภาพรวมของ สถาบัน บรรลุผลส าเร็จ รับผิดชอบต่อความส าเร็จและล้มเหลวของ สถาบัน เน้นงาน
เกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายในระยะยาว ผลักดันให้ สถาบัน อยู่รอดเจริญเติบโต และสามารถแข่งขันได้  

ก าหนดคุณสมบัติหลักท่ีเหมาะสมส าหรับต าแหน่งหลัก 

เมื่อต าแหน่งระดับบริหารแต่ละระดับว่างลง หรือผู้อยู่ในต าแหน่งไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งได้ สถาบัน จะน าผู้สืบทอด
ต าแหน่งที่คัดเลือกไว้ เสนอ ผมว. และผู้บริหาร โดยมีขั้นตอนและกระบวนการดังนี้ 

1. วิเคราะห์สถานการณ์การด าเนินการของ สถาบัน ทิศทางตามแผนงานที่ สถาบัน ก าหนดระยะ 5 ปี 
2. ประเมินความพร้อมของบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนงานที่ สถาบัน ก าหนดระยะ 5 ปี  
3. ก าหนดแผนการสร้างความพร้อมของบุคลากรในสังกัด โดยจะพัฒนาพนักงานหรือสรรหาพนักงานทดแทนพนักงาน

ที่ลาออก หรือเกษียณอายุ 
4. สร้างแผนพัฒนาบุคลากรล่วงหน้า ก่อนพนักงานจะเกษียณอายุ หรือออกจากต าแหน่งก่อนเวลา 
5. ก าหนดคุณสมบัติของพนักงาน และความสามารถ ซึ่งหมายถึง ความรู้ทักษะบุคลิกภาพ และทัศนคติ ที่พึงปรารถนา

ของพนักงานในต าแหน่งนั้นๆ และจัดท าแผนพัฒนาเป็นรายบุคคล (Individual Development Plan) 
6. คัดเลือก ประเมินผลงาน และประเมินศักยภาพของบุคลากรเพ่ือพิจารณาความเหมาะสม 
7. ใช้เครื่องมือทดสอบจากการมอบหมาย โครงการพิเศษ เพ่ือวิเคราะห์ศักยภาพของบุคลากร 
8. ระบุผู้สืบทอดต าแหน่ง จากผลลัพธ์ที่ได้จากข้อ 7 โดยแจ้งให้บุคลากรทราบล่วงหน้า เพ่ือเตรียมรับมอบและเรียนรู้

งาน และก าหนดหาผู้สืบทอดต าแหน่งรอง 
9. พัฒนาและประเมินผลบุคลากรเป็นระยะ ว่าจะสามารถมีพัฒนาการ และสร้างผลงานตามที่คาดหวังได้จริง กรณีไม่

เป็นไปตามคาดหมายให้ด าเนินการดังนี้ 
1) ด าเนินการคัดเลือกและวางแผนการสืบทอดต าแหน่งใหม่ หรือ 
2) พัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่งส ารอง (ถ้ามี) หรือ 
3) สรรหา และคัดเลือกจากบุคคลภายนอก ซึ่งจะใช้เป็นทางเลือกสุดท้ายเสมอ 

10. เมื่อผู้สืบทอด มีคุณสมบัติครบตามต าแหน่งที่มีหน้าที่รับผิดชอบสูงขึ้น และต าแหน่งว่างลง ให้ด าเนินการตาม
ระเบียบที่ สถาบัน ก าหนด 
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ประเมินและคัดเลือกผู้ที่มีความสามารถและศักยภาพสูง หรือผุ้สั่งสมประสบการณ์เพ่ือพัฒนาเป็นผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor) 
มีข้ันตอนดังนี้  

1. ก าหนดผู้ประเมิน
1) ผู้ร่วมปฏิบัติงานประเมิน
2) ผู้บังคับบัญชาประเมิน

2. ก าหนดเงื่อนไข/นิยาม หากพบว่ามีมากกว่า / เท่ากับร้อยละ 70 ของนิยาม ถือว่า เป็นผู้มี Competency ระดับนั้น
กรณีท่ีพบว่า สมรรถนะที่ บุคลากรแสดงออกต่ ากว่าระดับความคาดหวังที่ก าหนดไว้ เรียนว่า ช่องว่างของ สมรรถนะ
การท างาน (Competency Gap) ให้จัดท าแผนการพัฒนาเสริมทักษะตามท่ี สถาบัน ก าหนดกรอบการพัฒนาทักษะ
ไว้ หรือ กรณีที่ ประเมิน สมรรถนะได้สูงกว่า ระดับความคาดหวังที่ก าหนดไว้ ถือว่า บุคคลนั้นเป็นผู้มีศักยภาพสูง
(High Potential) จะจัดอยู่ในกลุ่ม Talent

3. เครื่องมือที่ใช้
1) ประเมินตามแบบฟอร์มประเมินผลประจ าปี
2) สังเกตพฤติกรรม
3) มอบหมายงานพิเศษ โครงการพิเศษ
4) สัมภาษณ์ หรือ
5) อ่ืนๆ ตามความเหมาะสม

สร้างแผนพัฒนาความเป็นผู้น าส าหรับบุคลากรที่ได้รับความคาดหวังว่าจะเป็นผู้สืบทอดต าแหน่งงานนั้นๆ ให้จัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล (Individual Development Plan – IDP) หรือ แผนพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) น าผู้สืบทอดเข้า
ต าแหน่ง และประเมินประสิทธิผลและความส าเร็จของแผนงานทั้งหมดอย่างต่อเนื่อง มอบหมายแผนงาน กิจกรรม หรือโครงการ
พิเศษ โดยการพิจารณาคัดเลือก บุคลากร ที่เห็นว่ามีความพร้อม และมีสมรรถนะตามที่ประสงค์ โดยอาจพิจารณากรอบ
สมรรถนะดังภาพข้างท้ายนี้  หรืออาจก าหนดระดับความคาดหวังได้ตามเหมาสะสม  
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รูปที่ 5.8 ตัวอย่างเกณฑ์การประเมินสมรรถนะในโครงการ Succession Plan 
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5.3  ผลความผูกพันองค์กร 

สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ มีนโยบายส่งเสริมให้พนักงานและลูกจ้างมีความผูกพันที่มีต่อสถาบัน จะน าไปสู่การทุ่มเทความ
พยายาม มีพลังและมีความมุ่งมั่นอย่างแรงกล้า พร้อมผนึกก าลังและร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
ตลอดจนสื่อสารภาพลักษณ์ที่ดี ดังนั้น ในเชิงวิชาการ ความผูกพันของสถาบัน เป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งในการส่งเสริมและ
ยกระดับขีดความสามารถและภาพลักษณ์ของสถาบันได้อย่างยั่งยืน ในขณะเดียวกัน ผู้ปฏิบัติงานที่มีความรัก ภาคภูมิใจ และ
ผูกพันกับสถาบันจะรู้สึกเป็นเจ้าของงาน   มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์เพ่ือพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น สามารถร่วมท างาน
กับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุขโดยมีความเชื่อถือไว้วางใจซึ่งกันและกัน ซึ่งน าไปสู่การมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ผลการส ารวจระดับ
ความผูกพันของพนักงานและลูกจ้างมีต่อระบบบริหารงานของสถาบัน น ามาใช้ประกอบการวางแนวทางในการสร้างเสริม/
ยกระดับความผูกพันของสถาบัน ให้มีความม่ันคงและยั่งยืน รวมทั้งจะน าไปสู่การพัฒนาสถาบัน โดยการส ารวจข้อมูลในครั้งแบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วนดังนี้  

ส่วนที่ 1 : ข้อมูลส่วนบุคคล 

ส่วนที่ 2 : ความคิดเห็น /ความรู้สึกท่ีมีต่อ ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของ 

พนักงานและลูกจ้าง 

ส่วนที่ 3 : ระดับความผูกพันโดยรวมต่อสถาบัน 

ส่วนที่ 4 : ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม )ถ้ามี(  

ส่วนที่ 1 : ข้อมูลส่วนบุคคล 

ประชากร คือ พนักงานและลูกจ้าง จ านวนทั้งสิ้น 240 คน  ส ารวจวันที่  1 -11 ตุลาคม 2567 

ผู้ตอบแบบส ารวจ      จ านวนทั้งสิ้น  210  คิดเป็นร้อยละ 88 ผู้ไม่ตอบแบบส ารวจ   จ านวนทั้งสิ้น  30 คน  คิดเป็นร้อยละ 12 
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ตารางที่ 1 :  ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน(คน) ร้อยละของประชากรผู้ตอบแบบสอบถาม 
ชาย 90 42.9 
หญิง 120 57.1 
รวม 210 100 

ตารางที่ 2 :  ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ (การนับเวลา : เกินกว่า 6 เดือน ให้นับเป็น 1 ปี)  

อายุ จ านวน(คน) ร้อยละของประชากรผู้ตอบแบบสอบถาม 
น้อยกว่า/เท่ากับ 30 ปี 52 24.8 
31-35 ปี 22 10.5 
36-40 ปี 24 11.4 
41-45 ปี 40 19.0 
45 ปีขึ้นไป 72 34.3 
รวม 210 100.0 

ตารางที่ 3 :  ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุที่ปฏิบัติงานกับสถาบัน  (การนับเวลา : เกินกว่า 6 เดือน ให้นับเป็น 1 
ปี) 

อายุงานที่ปฏิบัติงานกับสถาบัน จ านวน (คน) ร้อยละของประชากรผู้ตอบแบบสอบถาม 
1-5 ปี 63 30.0 
6-10 ปี 31 14.8 
11-15 ปี 32 15.2 
16-20 ปี 34 16.2 
21 ปีขึ้นไป 50 23.8 
รวม 210 100.0 
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ตารางที่ 4 :  ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน(คน) ร้อยละของประชากรผู้ตอบแบบสอบถาม 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 2 1.0 
ปริญญาตรี 92 43.8 
ปริญญาโท 71 33.8 
ปริญญาเอก 45 21.4 
รวม 210 100.0 

ตารางที่ 5 :  ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง และระดับต าแหน่งในปัจจุบัน 

ประเภทต าแหน่ง และระดับ
ต าแหน่งในปัจจุบัน 

จ านวน(คน) ร้อยละของประชากรผู้ตอบแบบสอบถาม 

อ านวยการระดับสูง 6 2.9 
อ านวยการระดับต้น 21 10.0 
วิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ 43 20.5 
วิชาการระดับ ช านาญการ 49 23.3 
วิชาการ ระดับปฏิบัติการ 53 25.2 
สนับสนุน ระดับปฏิบัติงาน 7 3.3 
สนับสนุน ระดับช านาญงาน 3 1.4 
ลูกจ้าง 28 13.3 
รวม 210 100.0 



 

 

 

84 

ส่วนที่ 2  ความคิดเห็น /ความรู้สึกท่ีมีต่อ ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง 

ผลการส ารวจ ความคิดเห็น /ความรู้สึกที่มีต่อ ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2568 ทั้งหมด 7 ด้าน ได้น ามาแปลความค่าเฉลี่ย ความรู้สึกที่มีต่อปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและ
ลูกจ้าง ดังนี้ 

ตารางที่ 7  ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง 

จ าแนกตามด้านที่มีผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ค่าเฉลี่ย ความหมาย จัดอันดับ 
1. ด้านเงินเดือนสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 3.80 มาก 7 
2. ด้านสภาพการท างาน 4.06 มาก 2 
3. ด้านลักษณะงาน 3.94 มาก 4 
4. ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 3.81 มาก 6 
5. ด้านผู้บังคับบัญชา 3.99 มาก 3 
6. ด้านเพื่อนร่วมงาน 4.29 มากที่สุด 1 
7. ด้านความมั่นคงในการท างาน 3.93 มาก 5 

รวม 3.97 มาก  

ผลจากตารางที่ 7 พบว่า ค่าเฉลี่ยและระดับความคิดเห็น /ความรู้สึกที่มีต่อปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและ
ลูกจ้าง ในภาพรวมในปี พ.ศ. 2568 และ 2567 อยู่ในระดับ 3.97 และ 3.84 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจาก
ค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุดคือ ด้านเพ่ือนร่วมงาน ค่าเฉลี่ย 4.29 และ 4.14 รองลงมาคือ ด้านสภาพการท างาน ค่าเฉลี่ย 4.06 
และ 3.93 อันดับสาม คือ ด้านผู้บังคับบัญชา ค่าเฉลี่ย 3.99 และ 3.83 ตามล าดับ  
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ตารางที่ 8  ด้านเงินเดือนสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 

ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ค่าเฉลี่ย ความหมาย จัดอันดับ 
1. สวัสดิการที่สถาบันจัดให้ มีความเหมาะสม ด้าน สวัสดิการ
รักษาพยาบาล ประกันสุขภาพ ประกันชีวิต ค่าเล่าเรียนบุตร กองทุนส ารอง
เลี้ยงชีพ เครื่องแบบหรือเสื้อของสถาบัน (นอกเหนือจากสวัสดิการตามที่
กฎหมายก าหนด (พ้ืนฐาน) : ประกันสังคม กองทุนเงินทดแทน ) 

3.56 มาก 5 

2. มีความสะดวกในการใช้สิทธิเบิกค่ารักษาพยาบาล และค่าสวัสดิการ
ต่างๆ การประสานส านักงานประกันสังคม ประกันกลุ่ม และสหกรณ์ 

 4.12 มาก 1 
 

3. สวัสดิการในด้านเงินช่วยเหลือในกรณีต่างๆ เช่น งานศพ งานแต่งงาน 
ของเยี่ยมไข้เมื่อเจ็บป่วย คลอดบุตร จดทะเบียนสมรส เป็นต้น มีความ
เหมาะสม 

3.90 มาก 2 

4. อัตราเงินเดือนที่ได้รับไม่ต่ ากว่า อัตราตลาดแรงงาน 3.82 มาก 4 
5. การปรับเงินเดือนและค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน (โบนัส) ในปี
ที่ผ่าน 

3.51 มาก 6 

6. การส่งเสริมสุขภาพ : ก าหนดวัน sport day  สนามกีฬา  กิจกรรมงาน
กีฬา  การตรวจสุขภาพประจ าปี 

 3.88 มาก 3 

รวม 3.80 มาก  

ผลจากตารางที่ 8 พบว่า ค่าเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นในด้านเงินเดือนสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของพนักงานและลูกจ้าง ใน
ภาพรวม ปี พ.ศ. 2568 และ 2567 อยู่ในระดับ 3.80 และ 3.67  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มาก
ที่สุดคือ มีความสะดวกในการใช้สิทธิเบิกค่ารักษาพยาบาล และค่าสวัสดิการต่างๆ การประสานส านักงานประกันสังคม ประกัน
กลุ่ม และสหกรณ์ รองลงมาคือ สวัสดิการในด้านเงินช่วยเหลือในกรณีต่างๆ เช่น งานศพ งานแต่งงาน ของเยี่ยมไข้เมื่อเจ็บป่วย 
คลอดบุตร จดทะเบียนสมรส เป็นต้น มีความเหมาะสม อันดับสาม คือ การส่งเสริมสุขภาพ ก าหนดวัน Sport day สนามกีฬา 
กิจกรรมงานกีฬา การตรวจสุขภาพประจ าปี  
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ตารางที่ 9  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ค่าเฉลี่ย ความหมาย จัดอันดับ 
1. การจัดสถานที่ปฏิบัติงาน ห้องประชุม มีความสะดวก เป็นสัดส่วน 
สะอาด 

4.33 มากที่สุด 1 

2. ข้าพเจ้ามีวัสดุอุปกรณ์/เครื่องมือเครื่องใช้/ทรัพยากรที่จ าเป็นเพียงพอต่อ
การท างาน 

4.12 มาก 3 

3. ระบบการจัดเก็บเอกสาร ข้อมูล เป็นระบบสะดวกต่อการค้นหา และ
จัดเก็บ 

3.91 มาก 4 

4. กฎ ระเบียบและนโยบายต่างๆที่ก าหนดไว้เป็นไปอย่างถูกต้องและ
เหมาะสม 

3.77 มาก 5 

5. ระบบความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน 4.16 มาก 2 
รวม 4.06 มาก  

ผลจากตารางที่ 9 พบว่า ค่าเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นในด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ในภาพรวม ปี พ.ศ. 2568  และ 2567 
อยู่ในระดับ 4.06 และ 3.93 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุดคือ การจัดสถานที่
ปฏิบัติงาน ห้องประชุม มีความสะดวก เป็นสัดส่วน สะอาด รองลงมาคือ ระบบความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
อันดับสาม คือ ข้าพเจ้ามีวัสดุอุปกรณ์/เครื่องมือเครื่องใช้/ทรัพยากรที่จ าเป็นเพียงพอต่อการท างาน 
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ตารางที่ 11  ด้านลักษณะงาน 

ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ค่าเฉลี่ย ความหมาย จัดอันดับ 
1. เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน จะมีการประชุม ร่วมกันเพื่อหาแนวทางปฏิบัติที่
เหมาะสม 

3.93 มาก 5 

2. ภาระงานและตารางการท างานในปัจจุบันของข้าพเจ้ามีความเหมาะสมกับ
ต าแหน่งที่ครองอยู่ 

3.83 มาก 7 

3. ข้าพเจ้ามีโอกาสได้ท าในสิ่งที่ข้าพเจ้าท าได้ดีที่สุด/ถนัดที่สุด หรือได้ใช้ประโยชน์
จากความรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานในต าแหน่ง
ปัจจุบัน 

4.07 มาก 3 

4. งานหลักท่ีข้าพเจ้าต้องท าและผลผลิตที่ต้องส่งมอบมีความชัดเจน 4.18 มาก 2 
5. งานของข้าพเจ้ามีความส าคัญ/มีคุณค่าต่อสถาบัน 4.29 มากที่สุด 1 
6. ข้าพเจ้ารู้สึกถึงคุณค่าของตนเองว่าเป็นคนพิเศษ/มีบทบาทส าคัญต่ออนาคตของ
สถาบัน 

3.81 มาก 8 

7. ส่วนใหญ่ ข้าพเจ้ารู้สึกสนุก เพลิดเพลิน และง่วนอยู่กับการท างาน 3.89 มาก 6 
8. ความกดดัน/ความเครียดจากการท างานของข้าพเจ้าอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ 3.75 มาก 9 
9. ในวันท างานส่วนใหญ่ ข้าพเจ้ากระตือรือร้นอยากมาท างาน 3.94 มาก 4 
10. ผู้ปฏิบัติงานในสถาบันมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น โดยยังรู้สึกว่าปลอดภัย 3.67 มาก 10 

รวม 3.94 มาก  

ผลจากตารางที่ 11 พบว่า ค่าเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นในด้านลักษณะงาน ในภาพรวมปี พ.ศ. 2567 และ 2566 อยู่ในระดับ 
3.94 และ 3.70 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุดคือ งานของข้าพเจ้ามีความส าคัญ/
มีคุณค่าต่อสถาบัน รองลงมาคือ งานหลักที่ข้าพเจ้าต้องท าและผลผลิตที่ต้องส่งมอบมีความชัดเจน อันดับสาม  คือ ข้าพเจ้ามี
โอกาสได้ท าในสิ่งที่ข้าพเจ้าท าได้ดีที่สุด/ถนัดที่สุด หรือได้ใช้ประโยชน์จากความรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบัน 
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ตารางที่ 12  ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 

ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ค่าเฉลี่ย ความหมาย จัดอันดับ 
1. ข้าพเจ้าได้รับการพัฒนา การสอนงาน ในเรื่องที่จ าเป็นที่จะส่งผลให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดี 

4.00 มาก 2 

2. มีโอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการ ท างานโดยการเข้ารับการ
ฝึกอบรม/สัมมนาหรือกิจกรรมต่างๆ 

4.14 มาก 1 

3. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันของสถาบันเป็นที่ยอมรับและให้
ความเป็นธรรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

3.61 มาก 6 

4. ในที่ท างาน ความคิดเห็นของข้าพเจ้าจะได้รับการพิจารณา ไม่ได้ถูกละเลย 3.85 มาก 3 
5. ข้าพเจ้าพอใจในการปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบัน เพราะท าให้มีโอกาสก้าวหน้า 3.78 มาก 4 
6. การประเมินผลเลื่อนต าแหน่งในปัจจุบันเป็นไป อย่างมีระบบ และมีความ
เหมาะสม 

3.60 มาก 7 

7. การท างานที่สถาบันมีโอกาส ก้าวหน้า 3.68 มาก 5 
รวม 3.81 มาก 

ผลจากตารางที่ 12 พบว่า ค่าเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นในด้านความก้าวหน้าในการท างาน ในภาพรวมปี พ.ศ. 2567 และ 
2566 อยู่ในระดับ 3.81 และ 3.61 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุดคือ มีโอกาส
พัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการท างานโดยการเข้ารับการฝึกอบรม/สัมมนาหรือกิจกรรมต่างๆ  รองลงมาคือ ข้าพเจ้าได้รับ
การพัฒนา การสอนงาน ในเรื่องที่จ าเป็นที่จะส่งผลให้สามารถปฏิบัติงานได้ดี อันดับสาม คือ ในที่ท างาน  ความคิดเห็นของ
ข้าพเจ้าจะได้รับการพิจารณา ไม่ได้ถูกละเลย  
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ตารางที่ 13  ด้านผู้บังคับบัญชา 

ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ค่าเฉลี่ย ความหมาย จัดอันดับ 
1. ผู้บังคับบัญชา (ระดับชั้นต้น) ของข้าพเจ้าสนับสนุนให้ทีมงานของเราพัฒนาและ
เติบโต 

4.07 มาก 2 

2. ผู้บังคับบัญชา (ระดับชั้นต้น) ของข้าพเจ้าสร้างสายสัมพันธ์ในการท างานที่ดีกับ
สมาชิกทุกคนในทีมงาน 

4.01 มาก 4 

3. ผู้บังคับบัญชา (ระดับชั้นต้น) ของข้าพเจ้ามีความสามารถในการน าทีมและ
สามารถตัดสินใจได้ถูกต้อง 

3.97 มาก 7 

4. ผู้บังคับบัญชา (ระดับถัดไป 1 ระดับ) ของข้าพเจ้าให้ความยุติธรรมกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน 

3.95 มาก 9 

5. ผู้บังคับบัญชา (ระดับถัดไป 1 ระดับ) ของข้าพเจ้าเป็นบุคคลที่สามารถเข้าถึงได้
และพร้อมสนองตอบความต้องการที่มีเหตุผลของผู้อ่ืน 

4.05 มาก 3 

6. ข้าพเจ้ามีความเชื่อถือไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา (ระดับถัดไป 1 ระดับ) 3.99 มาก 6 
7. ข้าพเจ้าได้รับข้อมูลย้อนกลับจากผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ
ข้าพเจ้า เช่น แสดงการรับรู้และให้ความชื่นชมเม่ือข้าพเจ้าท างานได้ดี/ให้ค าแนะน า
ต่างๆ เพื่อให้สามารถท างานได้ดียิ่งขึ้น 

3.96 มาก 8 

8. ความคาดหวังของผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของข้าพเจ้ามีความ
ชัดเจน 

4.00 มาก 5 

9. ข้าพเจ้าเข้ากับผู้บังคับบัญชาได้ดี 4.08 มาก 1 
10. ข้าพเจ้าเชื่อมั่นว่าทีมผู้บริหารปัจจุบันมีความเหมาะสมและจะสามารถพา
สถาบันให้เจริญเติบโตต่อไปได้ตามเป้าหมายและม่ันคง 

3.80 มาก 10 

รวม 3.99 มาก  

ผลจากตารางที่ 13 พบว่า ค่าเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นในด้านผู้บังคับบัญชา ในภาพรวมปี พ.ศ. 2567 และ  2566 อยู่ใน
ระดับ 3.99 และ 3.83 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุดคือ ข้าพเจ้าเข้ากับ
ผู้บังคับบัญชาได้ดี รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชา (ระดับชั้นต้น) ของข้าพเจ้าสนับสนุนให้ทีมงานของเราพัฒนาและเติบโต อันดับ
สาม คือ ผู้บังคับบัญชา (ระดับถัดไป 1 ระดับ) ของข้าพเจ้าเป็นบุคคลที่สามารถเข้าถึงได้และพร้อมสนองตอบความต้องการที่มี
เหตุผลของผู้อื่น  
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ตารางที่ 14  ด้านเพื่อนร่วมงาน 

ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ค่าเฉลี่ย ความหมาย จัดอันดับ 
1. ผู้เกี่ยวข้องในที่ท างานมีการดูแล เอาใจใส่ และให้เกียรติข้าพเจ้า 4.33 มากที่สุด 4 
2. ผู้เกี่ยวข้องในที่ท างานและเพ่ือนร่วมงานของข้าพเจ้าแสดงออกถึงความพร้อมในการ
ปฏิบัติงานในส่วนของตนอย่างมีคุณภาพ/ต่างทุ่มเทให้กับงาน/แสดงความกระตือรือร้น
ในการท างาน 

4.25 มากทีสุ่ด 6 

3. พนักงานที่ข้าพเจ้าได้ท างานด้วยต่างให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันเมื่อใดก็ตามที่
ต้องการการสนับสนุน 

4.36 มากที่สุด 2 

4. พนักงานที่ข้าพเจ้าได้ท างานด้วยมีการเปิดใจเพ่ือหารือกันเกี่ยวกับสิ่งที่จ าเป็นต้อง
ท าเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลในการท างานมากข้ึน 

4.27 มากที่สุด 5 

5. พนักงานในทีมงานของข้าพเจ้าได้ด าเนินการตามท่ีได้รับมอบหมาย/รับปากไว้ว่าจะ
ท า 

4.37 มากที่สุด 1 

6. ภายในสถาบัน ทีมงานของเราส่งมอบงานที่มีคุณภาพอย่างสม่ าเสมอ/มีชื่อเสียง
ในทางท่ีดี 

4.34 มากที่สุด 3 

7. ข้าพเจ้าพอใจที่ได้ท างานกับเพื่อนร่วมทีมของข้าพเจ้า 4.37 มากที่สุด 1 
8. ฝ่าย/กลุ่มงานต่างๆในสถาบันมีการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิผลเพ่ือผลักดัน
ให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

4.14 มาก 7 

9. ข้าพเจ้าได้รับกระตุ้น/สนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน/เพ่ือนต่างกลุ่มงาน หรือฝ่ายงาน
ในที่ท างานให้ได้รับการพัฒนา/ก้าวหน้า 

4.14 มาก 7 

รวม 4.29 มากที่สุด 

ผลจากตารางที่ 14 พบว่า ค่าเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นในด้านเพ่ือนร่วมงาน ในภาพรวมปี พ.ศ. 2567 และ 2566 อยู่ในระดับ 
4.29 และ 4.14 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุด คือ ข้าพเจ้าพอใจที่ได้ท างานกับ
เพ่ือนร่วมทีมของข้าพเจ้า , พนักงานในทีมงานของข้าพเจ้าได้ด าเนินการตามที่ได้รับมอบหมาย/รับปากไว้ว่าจะท ารองลงมาคือ  
พนักงานที่ข้าพเจ้าได้ท างานด้วยต่างให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันเมื่อใดก็ตามที่ต้องการการสนับสนุน อันดับสาม คือ  ภายใน
สถาบัน ทีมงานของเราส่งมอบงานที่มีคุณภาพอย่างสม่ าเสมอ/มีชื่อเสียงในทางที่ดี 
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ตารางที่ 15  ด้านความม่ันคงในการท างาน 

ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง ค่าเฉลี่ย ความหมาย จัดอันดับ 
1. ข้าพเจ้าเชื่อว่า สถาบัน จะประสบความส าเร็จในอนาคต/เป็นองค์กรที่มี
อนาคตสดใส 

4.01 มาก 1 

2. เมื่อปฏิบัติงานในสถาบันเป็นเวลานาน ท่านยิ่ง รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร 

3.91 มาก 4 

3. ข้าพเจ้าเห็นว่างานสถาบันมีความน่าสนใจและสามารถดึงดูดคนคุณภาพ
เข้าสู่ระบบได้ 

3.92 มาก 3 

4. โดยรวม ข้าพเจ้าชอบ/มีความพึงพอใจในชีวิตการท างานของตนเอง 3.96 มาก 2 
5. โดยรวม สถาบันให้ความเอาใจใส่และดูแลผู้ปฏิบัติงาน 3.85 มาก 5 

รวม 3.93 มาก  

ผลจากตารางที่ 15 พบว่า ค่าเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นในด้านความมั่นคงในการท างาน ในภาพรวมปี พ.ศ. 2567 และ  2566 
อยู่ในระดับ 3.93 และ  3.75 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุดคือ โดยรวม ข้าพเจ้า
เชื่อว่า สถาบัน จะประสบความส าเร็จในอนาคต/เป็นองค์กรที่มีอนาคตสดใส รองลงมาคือ โดยรวม ข้าพเจ้าชอบ/มีความพึงพอใจ
ในชีวิตการท างานของตนเอง อันดับสาม คือ ข้าพเจ้าเห็นว่างานสถาบันมีความน่าสนใจและสามารถดึงดูดคนคุณภาพเข้าสู่ระบบ
ได ้

 

ส่วนที่ 3 :  ระดับความผูกพันโดยรวมต่อสถาบัน 

เป็นการส ารวจเชิงพฤติกรรม ความผูกพันของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กร โดยผลการส ารวจข้อมูล พบว่า  

ระดับ ความผูกพัน ที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีต่อ สถาบัน ในระดับ  

ตารางที่ 16 : แสดงความคิดเห็น หากไม่ต้องค านึงเรื่องปัจจัยในการเลี้ยงชีพ สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ ภายใน 1-5 ปี 
ข้างหน้า พนักงานจะยังคงปฏิบัติงานในสถาบัน ต่อหรือไม่  

ข้าพเจ้าจะยังคงปฏิบัติงานในสถาบัน จ านวน(คน) ร้อยละของประชากรผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ใช่ 166 79 
ไม่ใช่ 44 21 
รวม 210 100.00 
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ตารางที่ 17 : แสดงความคิดเห็น เรื่องการแนะน าญาติ/เพ่ือนให้มาท างานในสถาบัน 

ข้าพเจ้าจะยังคงปฏิบัติงานในสถาบัน จ านวน(คน) ร้อยละของประชากรผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ใช่ 151 71.9 
ไม่ใช่ 59 28.1 
รวม 210 100.00 

ส่วนที่ 4 :  ความคิดเห็น และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเห็น และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้  

จากผลการส ารวจข้อมูลในปัจจัยที่มีผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง พบว่า  ในภาพรวมปี พ.ศ. 2567 และ 
2566 อยู่ในระดับ 3.97 และ 3.84 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุดคือ ด้านเพ่ือน
ร่วมงาน ค่าเฉลี่ย 4.29 รองลงมาคือ ด้านสภาพการท างาน  ค่าเฉลี่ย 4.06 อันดับสาม คือ ด้านผู้บังคับบัญชา ค่าเฉลี่ย 3.99  และ
หากไม่ต้องค านึงเรื่องปัจจัยในการเลี้ยงชีพ สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ ภายใน  1-5 ปี ข้างหน้า พบว่า ร้อยละ 79 ยังคง
ท างานต่อที่สถาบัน  และเมื่อพิจารณาถึงความผูกพันของพนักงานและลูกจ้างมีต่อสถาบัน และมีทัศนะคติในการแนะน าญาติ/
เพ่ือนให้มาท างานในสถาบัน พบว่าร้อยละ 71.90 แนะน าให้มาท างานในสถาบัน   

ซึ่งสอดคล้องกับ Dr.ED Gubman ซึ่งกล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร จะสามารถเกิดขึ้นได้นั้น จะเชื่อมโยง
ส่วนประกอบ 3 ส่วนด้วยกัน ซึ่งได้แก่ 1. คุณค่าและความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities) 2. โปรแกรม (Program) 
และ 3 ความสัมพันธ์ (Relationships) ซึ่งได้แสดงเป็นภาพล าดับความผูกพัน (Engagement Hierarchy) ดังนี้ 
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การที่องค์กรหนึ่ง จะเพ่ิมความผูกพันของพนักงานให้เกิดขึ้นนั้น ต้องให้ความส าคัญเรื่องคุณค่าและความรับผิดชอบของพนักงาน
และลูกจ้าง ซึ่งเป็นฐานที่ท าให้เกิดความผูกพันอันดีต่อองค์กร เพราะการให้คุณค่าแของพนักงานและลูกจ้างซึ่งต้องสอดคล้องกับ
ค่านิยมองค์กร หรือวัฒนธรรมองค์กรนั้น เป็นส่วนหนึ่งที่จะท าให้พนักงานและลูกจ้างดังกล่าวมีความเต็มใจที่จะส่งมอบผลงานที่มี
คุณค่าเพ่ือองค์กร แต่ในขณะเดียวกันเรื่องของโปรแกรม งานหรือโครงการต่างๆ ที่จัดให้พนักงานและลูกจ้างเพ่ือให้มีความรู้สึก
สัมพันธภาพอันดีต่อองค์กร เช่น ระบบการจ่ายสวัสดิการและค่าจ้าง ระบบการพัฒนาองค์ความรู้และทักษะ เป็นต้น ซึ่งพนักงาน
ที่จะอยู่กับองค์กรต่อไปก็ต่อเมื่อองค์กรได้มีการจัดหาปัจจัยเหล่านี้ได้ตรงตามความต้องการของพนักงานและลูกจ้างได้อย่าง
แท้จริง เป็นธรรมและเหมาะสม ภายใต้กรอบทรัพยากรองค์กรที่มีจ ากัด  
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บทที่ 6  การทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

6.1  ผลการด าเนินงานแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากร ปี พ.ศ. 2568 

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  ประจ าปี พ.ศ. 2568 ระยะเวลาตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม 
2567 ถึงวันที่ 30 มิถุนายน 2568 มีดังนี้ 

ผลการด าเนินการ ณ วันที่ 30 มิถุนายน 2568 มีผลการด าเนินการร้อยละ 80.26  



รายละเอียดการด าเนินการมีดังนี้ 

โครงการ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1. โครงการส ารวจ และ
ทบทวนกรอบอัตราก าลัง 

กิจกรรม 

1.ส ารวจและวิเคราะห์
อัตราก าลัง 

2.สรุปผลการทบทวนกรอบ
อัตราก าลัง 

3.จัดท ารายงานสรุปผลการ
ทบทวนกรอบอัตราก าลัง   

ร้อยละ 80 ของจ านวน
กิจกรรมที่ด าเนินการตาม
แผนงานโครงการเสร็จสิ้น 

 - ประชุมร่วมกับ 
ผู้บริหารระดับสูง 
(รอง ผมว.) ในการ
ทบทวนและวิเคราะห์ 
ข้อมูลแผนอัตราก าลัง
ระยะ 5 ปี (2566-
2570) เพ่ือทบทวน
ด าเนินการจัดท า-ส่ง
ค าของบประมาณด้าน
บุคลากร ผ่านทีม
ผู้บริหารระดับสูง 
และ กยป.ฝน. 
พิจารณากรอบ
อัตราก าลัง (20 พ.ย.
67) 

 ด าเนินการจัดท า
ข้อมูลเงินเดือนและ
ค่าจ้างท่ีเกี่ยวข้องกับ
พนักงานและลูกจ้าง
(เงินนอกงบ) ปี 

 กบค. ท าการ
ส ารวจเพ่ือทบทวน
ความต้องการ -การ
วิเคราะห์ผลผลิต 
ของกลุ่มงาน ฝ่าย 
ให้สอดคล้องกับ
ภาระงานรองรับ
กรอบแนวคิดการ
ขับเคลื่อนยูทธ
ศาสตร์องค์กร / 
รวบรวม สรุป
รายงานความ
ต้องการ เป็นข้อมูล
ในการขอรับจัสรร 
งบประมาณ
ประจ าปี-จัดท า
รายละเอียดตาม
แบบฟอร์ม -ค าขอ
จัดสรรงบประมาณ
อัตราก าลัง ส านัก

 การบริหารอัตราก าลัง 
โดยกบค.  จัดท า
รายงานforecast 
อัตราก าลังที่จะสูญเสีย
(ผู้ที่เกษียณใน 5 ปี) 
2568-2573 เพ่ือเตรีย
ความพร้อมทางการ
บริหาร สรรหาภายใน 
ส่งข้อมูลแจ้งรายชื่อ
เวียนmail ข้อมูลให้
ตามสังกัด  (ส่งทีม ผบ. 
สูง และ ผฝบ.) เป็น
ส่วนหนึ่งในการ
พิจารณาก าหนดกรอบ
อัตราก าลังแต่ละระดับ
(ส่งmail 16 พ.ค.68) 

จัดท ารายงานอัตราก าลัง
ปัจจุบัน แยกเป็นสายมาตร
วิทยา สนับสนุน อัตรา
เกษียณ อัตราก าลังวุฒิ
การศึกษา อัตราก าลังแยก
ลงตามสังกัดกลุ่มงาน อัตรา
นักเรียนทุนรัฐบาลที่ส าเร็จ
การศึกษาและก าลังศึกษา 
และอัตราก าลังผู้เกษียณแยก
ตามสังกัด  เพื่อประกอบการ
วางแผนด้านการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล การ
บริหารจัดการอัตราก าลัง ส่ง 
15 ก.ค.68 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 
2568(ส่งให้ กยป.ฝน.
เพ่ือขอจัดสรรงบ 
2568) 

งบประมาณ ผ่าน
ทีมผู้บริหาร
ระดับสูง และ กยป.
ฝน. พิจารณากรอบ
อัตราก าลัง วันที่ 25 
ก.พ.68 

2. โครงการทบทวนระเบียบ
ข้อบังคับบริหารงานบุคคล 
พ.ศ. ... 

กิจกรรม 

1.จัดท าร่างระเบียบข้อบังคับ

2.ประชุมน าเสนอร่างข้อบังคับ
ต่อผู้บริหาร 

3.น าเสนอร่างข้อบังคับต่อ อบ.

ร้อยละ 80ของจ านวน
กิจกรรมที่ด าเนินการตาม
แผนงานโครงการเสร็จสิ้น 

 การยกร่างข้อบังคับ
บริหารงานบุคคล 
และท าตาราง
เปรียบเทียบ (เดิม กับ
ที่เปลี่ยนแปลง)      

  น าเสนอเข้าที่
ประชุมผู้บริหาร มว. 
ประชุม 

ตามมติที่ประชุม การ
ยกร่างข้อบังคับ
บริหารงานบุคคล ที่
เพ่ิมเติม หรือปรับลด 
พร้อมศึกษาระเบียบ
ที่เก่ียวข้องเพ่ิมเติม 
น าเสนอเข้าที่ประชุม
ผู้บริหาร มว. ประชุม
อย่างน้อย 2 ครั้ง 

(เพ่ิมเติม)  1. (ร่าง) 
พรบ.เวลามาตรฐาน
ประเทศไทย  

2. (ร่าง) ข้อบังคับ
กิจการร่วมทุน 

ตามมติที่ประชุม การ
ยกร่างข้อบังคับ
บริหารงานบุคคล ที่
เพ่ิมเติม หรือปรับลด 
พร้อมศึกษาระเบียบที่
เกี่ยวข้องเพ่ิมเติม 
น าเสนอเข้าที่ประชุม
ผู้บริหาร มว. ประชุม
อย่างน้อย 2 ครั้ง 

1.จัดท า(ร่าง ) ข้อบังคับ
น าเสนอเข้าที่ประชุม
ผู้บริหาร อบ.  

2.ประชุมการหารือกับ
หน่วยงานข้างเคียง กรมอุทก
ศาสตร์ /สอวช สภานโยบาย 

1. (ร่าง) พรบ.เวลา
มาตรฐานประเทศไทย 

2. (ร่าง) ข้อบังคับกิจการ
ร่วมทุน 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

3. โครงการก าหนดกรอบการ
ประเมินผลปี 2568 

กิจกรรม 

1.จัดท าร่างกรอบการ
ประเมินผล 

2.ประชุมชี้แจงกรอบการ
ประเมินผลปี 2568 ผ่านที่
ประชุมผู้บริหาร 

ร้อยละ 80ของจ านวน
กิจกรรมที่ด าเนินการตาม
แผนงานโครงการเสร็จสิ้น 

ศึกษา แนวทางการ
ประเมินผล โดย
เทียบเคียงกับแนว
ทางการประเมินผล
การปฏิบัติงาน
ประจ าปี ของ
ส านักงาน ก.พ. และ
หน่วยงานภาครัฐ 

1. จัดท าร่างประกาศ
(เลื่อนต าแหน่ง และ
เลื่อนค่ากลาง
เงินเดือน มีการ
น าเสนอเกณฑ์ ต่อ 
ผมว. แล้ว  

2. การเตรียมข้อมูล
รายงานประวัติ
ต าแหน่ง สรุปข้อมูลผู้
มีสิทธิ ตามเกณฑ์ อยู่
ระหว่างตรวจสอบ
ความถูกต้อง 

3.เตรียมเสนอต่อ
ผู้บริหารระดับสูง 
พิจารณา กรอบอัตรา
ที่จะประกาศการ
เลื่อนระดับ และค่า
กลางเงินเดือน 

1.ประชุมพิจารณา
ทบทวนระเบียบที่
เกี่ยวข้อง ทีมผู้บริหาร
ระดับสูง ค าสั่ง
คณะท างาน เพ่ือ
พิจารณาบทบาหน้าที่
การแต่งตั้งคณะท างาน 
2 ชุด (2 เม.ย.68) และ
พิจารณาข้อมูลด้าน
อัตราก าลังคนที่ครอง
ตามจริง และแนวทาง
การพิจารณาอัตราที่จะ
ประกาศในการเลื่อน
ระดับต าแหน่ง / ค่า
กลางเงินเดือน 

2. เสนอค าสั่งแต่งตั้ง

1.จัดประชุมชี้แจงเกณฑ์การ
พิจารณาประมินผลงานเพ่ือ
พิจารณาเลื่อนระดับ / เลื่อน
ค่ากลางเงนเดือนในระดับ
เดียวกัน 9 ก.ค.68 (รอง 
ผมว.) 0.5 เช้า 

2.ประชุมพิจารณาผลงาน
คณะท างานกลั่นกรอง - 
สรุปรายงานผลคะแนน
เบื้องต้น และแจ้งเวียน 

3. เสนอรายงานประชุม
พิจารณาผลงาน 
คณะท างานพิจารณาและ
สรุปรายงาน น าเสนอผมว. 

4. โครงการก าหนดกรอบการ
ท างานโครงการพิเศษ 

กิจกรรม 

ร้อยละ 80ของจ านวน
กิจกรรมที่ด าเนินการตาม
แผนงานโครงการเสร็จสิ้น 

ศึกษากรอบการ
ท างานโครงการพิเศษ 
กับหน่วยงานภาครัฐ 

ประชุมน าเสนอร่าง 
ต่อทีมผู้บริหาร
ระดับสูง อยู่ระหว่าง

จัดท า ร่าง เสนอ ผมว. ผมว. พิจารณาลงนาม 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1.จัดท าร่างประกาศการท างาน
โครงการพิเศษ 

2.น าเสนอร่างประกาศต่อ
ผู้บริหาร 

3.ออกประกาศการท างาน
โครงการพิเศษ 2568 

และ อยู่ระหว่างการ
ยกร่าง หลักเกณฑ์ 
และวิธีการ เสนอ ทีม
ผู้บริหารระดับสูง 

การปรับตาม
ความเห็น 

5. โครงการส่งเสริมการท างาน
ตามหลักธรรมาภิบาลและ
ก ากับดูแลกิจกรรมที่ดี 

กิจกรรม 

1.ก าหนดกรอบการด าเนินการ
โครงการส่งเสริมการท างาน
ตามหลักธรรมาภิบาลและ
ก ากับดูแลกิจการที่ดี 

2.มอบหมายผู้จัดการข้อมูล

3.ติดตามและรายงานผลต่อ
ปปช. 

การประเมินคุณธรรมและ
ความโปร่งใสในการ
ด าเนินงานของสถาบัน 
ตามเกณฑ์ ปปช. ร้อยละ 
80 

1.ประชุม
คณะท างานตาม
โครงการส่งเสริม
ป้องกันการทุจริต 
ร่วมกับ ปปช. (13 
พ.ย.67 /  18 พ.ย.67 
) เกี่ยวกับแนวทาง
การประเมิน ITA  

2.ศึกษากรอบการ
ประเมินตามที่ปปช.
ก าหนด / 
ด าเนินการกิจกรรม
เพ่ือรวบรวมเสนอ
ผลงานต่อ ปปช. 
(ประเมิน ITA ) 

1. ประชุม
คณะท างาน ในการ
เตรียมพร้อมและ 
mail แจ้งประเมิน
แบบวัด IIT (ปปช.) 

2.ประชุมชี้แจงการ
ประเมินคุณธรรมและ
ความโปร่งใส และ
ร่วมท าแบบวัดการ
รับรู้ของผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียภายใน (แบบ
วัด IIT)  (  5 
กุมภาพันธ์ 2568) 

3.น าข้อมูลในการ

น าข้อมูลเข้าระบบ 
ป.ป.ช. ครบร้อยละร้อย 
รอรับการประเมิน/ 
จัดท าแผนส่งเสริมการ
ด าเนินตามหลักธรร
มาภิบาล /มอบหมาย
ผู้จัดการ / รายงาน
ข้อมูลต่อหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

บริหารจัดการสถาบัน 
(OIT) เข้าระบบการ
ประเมินความโปร่งใส
และคุณธรรมของส า 
นักงาน ป.ป.ช. ITA 

2568 

6. โครงการส่งเสริมวัฒนธรรม
องค์กร 

กิจกรรม 

1.ก าหนดกรอบการด าเนินการ
ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร 

2.มอบหมายผู้จัดการข้อมูล

3.ติดตามและรายงานผล

คะแนนองค์กรคุณธรรม 
ตามเกณฑ์ ศูนย์คุณธรรม 
(องค์การมหาชน)  ระดับ 
2 

ค าสั่งที่ 390/2567 
เรื่อง แต่งตั้ง
คณะกรรมการชมรม
ขับเคลื่อนองค์กร 
STRONG จิตพอเพียง
ต้านทุจริต ส่งเสริม
คุณธรรมและความ
โปร่งใสของสถาบัน
มาตรวิทยาแห่งชาติ 
24 คน สั่ง ณ 7 
พฤศจิกายน 2567 

สป.อว. มีหนังสือแจ้ง 
มว. : ได้รับรางวัล
องค์กรคุณธรรม 2 
รางวัล  โดย 
คณะกรรมการ
ส่งเสริมคุณธรรม
แห่งชาติ   

1. ได้รับเกียรติบัตร
เพ่ือแสดงว่า 
“คณะท างานด้าน
ส่งเสริมคุณธรรม 
สถาบันมาตรวิทยา
แห่งชาติ” ระดับ
องค์กรคุณธรรม
ต้นแบบ  

1. จัดท าแผนส่งเสริม
การด าเนินตามหลัก
ธรรมาภิบาล /
มอบหมายผู้จัดการ / 
รายงานข้อมูลต่อ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
2.ร่วมกิจกรรมดูงาน
โครงการพระราชด าริ 
เขาหินซ้อน สป.อว. 
(25 เม.ย.68)  = 7 คน 

3. ค าสั่งที่ 124/2568
เรื่อง แต่งตั้ง
คณะท างานขับเคลื่อน
จริยธรรม (24 เม.ย.68) 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

2. เกียรติบัตรเพ่ือ
แสดงว่า “ฝ่าย
บริหารงานกลาง กลุ่ม
งานทรัพยากรบุคคล” 
“ระดับองค์กร
ส่งเสริมคุณธรรม” 

7. โครงการส่งเสริมความม่ันคง
ของพนักงานหลังเกษียณอายุ
ราชการ 

กิจกรรม 

1.ก าหนดกิจกรรมส่งเสริม
ความมั่นคงของพนักงานหลัง
เกษียณอายุราชการ 

2.คัดกรองกลุ่มเป้าหมาย และ
ด าเนินการจัดกิจกรรมตามข้อ 
1 

3.ติดตามและรายงานผล

1. ร้อยละ 80 ของจ านวน
กิจกรรมที่ด าเนินการตาม
แผนงานโครงการเสร็จสิ้น 

2. ร้อยละ 80 ของ
บุคลากรทีม่ีความผูกพัน
กับองค์กรและความ
ตระหนักในค่านิยมของ
องค์กร 

1.ติดต่อผู้
ประสานงาน  SET 

2. ก าหนดและขอ
อนุมัติบรรจุลงแผน
อบรมประจ าปี 2568 

3.บันทึก มว.
6105.2/160 ลว 26 
พ.ย.67 อนุมัติ
โครงการเตรียมความ
พร้อมหลังการเกษียณ 
: การวางแผนการเงิน
ด าเนินการอบรม 
วันที่   25 ธ.ค..67 ( 
30 คน) ท าแบบ
ประเมิน สรุปรายงาน 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

8. โครงการ I am NIMT และ
คัดเลือกบุคลากรต้นแบบ
ประจ าปี 2568 

กิจกรรม 

1.ก าหนดคณะท างาน I am 
NIMT 

2.ก าหนดหลักเกณฑ์การ
คัดเลือกบุคคลากรต้นแบบ 

3.คัดเลือกและพิจารณา
บุคลากรต้นแบบ 

4.มอบโล่รางวัลและเข็มที่ระลึก 

1. ร้อยละ 80 ของจ านวน
กิจกรรมที่ด าเนินการตาม
แผนงานโครงการเสร็จสิ้น   

2.  ร้อยละ 80 ของ
บุคลากรที่มีความผูกพัน
กับองค์กรและความ
ตระหนักในค่านิยมของ
องค์กร 

1.มีค าสั่งแต่งตั้ง
กิจกรรมพนักงาน
ประจ าปี ที่มีการ
มอบหมายหน้าที่
คณะกรรมการในการ
จัดกิจกรรม เพ่ือ
ส่งเสริมค่านิยมหลัก 
และอยู่ระหว่างการ
พิจารณารูปแบบการ
จัดกิจกรรม 

1. น าเสนอ ผมว. คน
ดีศรี อว. โดยมีเตรียม
ข้อมูลเสนอชื่อ 3 ราย 
เพ่ือเสนอ ผมว.
พิจารณา  

2.จัดประชุม
คณะท างานกิจกรรม
พนักงาน 17  ม.ค. 
68 เพ่ือก าหนดการ
เตรียมความพร้อม 
รายละเอียดกิจกรรม 
โครงการ I am NIMT 
3. ประชุม
คณะกรรมการ
กิจกรรมพนักงาน 
เตรียมงาน สงกรานต์ 
/ งานสถาปนา มว.  

4.ด าเนินการจัด
ประชุมวิชาการ 3 - 5 
เม.ย.2568 

มอบรางวัลคนดี ศรี 
อว. ***(ผมว. เห็นควร 
ชะลอการคัดเลือกและ
พิจารณาบุคลากร
ต้นแบบ โดยใช้การ
คัดเลือก คนดีศรีอว. 
ประจ าปี ไปก่อน) 
4. เตรียมเอกสาร 
ประชุมคณะกรรมการ
มาตรวิทยา สรุป
รายละเอียดเงิน - ท า
หนังสือแจ้งพนง. ผู้มี
สิทธิได้รับเงินการจ่าย
ค่าตอบแทน
นอกเหนือจากเงินเดือน 
ปี 2567 จ่าย 2568 
(เข้าพร้อมเงินเดือน 
มิ.ย.68) 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1.กิจกรรมการมอบ
รางวัล ในการจัด
กิจกรรมแยกตามกลุ่ม
ส่งเสริมท างานเป็น
ทีม  

2.กิจกรรมการมอบ
รางวัลประกวด
สัญลักษณ์ I am 
NIMT   

9. โครงการอัพเดท ถ่ายทอด
ความรู้ด้านผลประโยชน์ และ
สิทธิของพนักงานตามท่ี
กฎหมายใหม่ปี 2568 

กิจกรรม 

1.รวบรวมข้อมูลกฎหมายใหม่
ที่เก่ียวข้องกับสิทธิประโยชน์
ของพนักงาน 

2.ประชาสัมพันธ์พนักงานผ่าน
ระบบสารสนเทศของสถาบัน 

1. ร้อยละ 80 ของจ านวน
กิจกรรมที่ด าเนินการตาม
แผนงานโครงการเสร็จสิ้น 

2. ร้อยละ 80 ของ
บุคลากรที่มีความผูกพัน
กับองค์กรและความ
ตระหนักในค่านิยมของ
องค์กร 

1. ด าเนินการแจ้ง
เวียน mail ด้านสิทธิ
ประโยชน์
ประกันสังคม 

  ด าเนินการแจ้งเวียน 
mail 1.ด้านสิทธิ
ประโยชน์
ประกันสังคม  

2.แจ้งเตือนพนักงาน
ในการ ประเมินความ
เสี่ยง PVD เพ่ือเข้าถึง
ข้อมูลด้านการบริหาร
เงินกองทุน ผ่าน 
app. K-My- PVD 

มว 6105.2/ 53 อนุมัติ
และด าเนินการจัด
บรรยาย ความรู้ด้าน
กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
วันที่ 14 พฤษภาคม 
2568 /0.5เช้า 

ด าเนินการแจ้งเวียน mail 
1.ด้านสิทธิประโยชน์
ประกันสังคม 

2.แจกรายงานผลการ
ด าเนินการกองทุน PVD 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

3.ติดตามและประเมินผลการ
ประชาสัมพันธ์ 

4.รายงานและสรุปผล

10. โครงการความปลอดภัยอา
ชีวและอนามัย 

กิจกรรม 

1.ก าหนดกรอบแผนงานด้าน
ความปลอดภัยประจ าปี 2568 

2.ด าเนินการตามแผนงาน
ประจ าปีที่ได้รับอนุมัติ 

3.ประชุมติดตามและ
ประเมินผล 

4.รายงานและสรุปผลปลอดภัย
อาชีวอนามัยของพนักงาน 

ร้อยละ 80 ของจ านวน
กิจกรรมที่ด าเนินการตาม
แผนงานโครงการเสร็จสิ้น 

อนุมัติแผนความ
ปลอดภัยและอาชีว 
อนามัย 2568  

มว 6105.2/ 156 ขอ
อนุมัติคาใชจาย
โครงการอบรมความรู
ดานความปลอดภัย : 
การอพยพหนีไฟ การ
ปฐมพยาบาลและ    
ชวยชีวิตเบื้องตน 
และด าเนินการวันที่ 
19 - 20  ธันวาคม 
2567 

2. อยู่ระหว่าง
ด าเนินการตามแผน
ความปลอดภัย และ
อาชีวอนามัย 

1.ขออนุมัติค่าใช้ จ่าย
โครงการอบรมและจัด
อบรมเจ้าหน้าที่ความ
ปลอดภัย ระดับ
หัวหน้างาน 20 คน 
วันที่ 30-31 ก.ค.68 

2. อยู่ระหว่าง
ด าเนินการตามแผน
ความปลอดภัย และอา
ชีวอนามัย 

ด าเนินการตามแผนความ
ปลอดภัย และอาชีวอนามัย 
และสรุปรายงานเสนอ ผมว. 

11. โครงการกิจกรรมส่งเสริม
และหลอมละลายกรอบแนวคิด
ของบุคลากร 

ร้อยละ 80 ของจ านวน
กิจกรรมที่ด าเนินการตาม
แผนงานโครงการเสร็จสิ้น 

1.มีการประชุม
กิจกรรมพนักงาน (ไม่
เป็นทางการ) ในการ

1.จัดประชุมกิจกรรม
พนักงาน และการ
ส ารวจสถานที่ 

1.ด าเนินการจัดประชุม
วิชาการ 

1 .มว 6105.2/ 52 จัด
โครงการส่งเสริมสุขภาพจิต 



104 

โครงการ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

กิจกรรม 

1.ประชุมคณะท างานส
นันทนาการ 

2.ก าหนดรูปแบบและการจัด
กิจกรรม 

3.เสนอความเห็นต่อ ผมว

4.จัดกิจกรรมและรายงาน
สรุปผล 

จัดตารางกิจกรรม
สันทนาการ - และได้
น าเรียน ผมว. แล้ว 

2.กิจกรรมท าบุญตัก
บาตรงานปีใหม่ และ
ผู้บริหารพบพนักงาน  
(แยกตามเดือนเกิด 
ต.ค. - ธ.ค. 2568)  
จัด 25 ธ.ค. 2568 

ประชุมวิชาการ 
ประจ าปี 

2.มว 6105.2/31ลว
27 ก.พ. 68 ผมว. 
อนุมัติประชุมวิชาการ 

3.ประชุมคณะท างาน
ด้านกีฬา มว. ตาม
ค าสั่งที่ 47/2568 
(วันที่ 27 กุมภาพันธ์  
2568) 

(มีกิจกรรมผู้บริหาร 
พบพนักงาน การร่วม
อวยพรวันเกิด
บุคลากร- ท าบุญเนื่อง
ในวันสงกรานต์) วันที่ 
3-5 เมษายน 2568 

2.ขออนุมัติจัดงาน
ครบรอบสถาบัน 30 
พ.ค.68 ท าบุญ ฟัง
เทศน์ จัดกิจกรรม
ส่งเสริม  IAM NIMT 

-เสริมสร้างพลังใจ: Happy 
Relax (พบผชช.จิตวิทยา 1-
3 ก.ค.68  

2. ปฐมนิเทศบุคลากรเข้า
ใหม่ 30- 31 ก.ค.68 

2. โครงการพัฒนาสมรรถนะ
ตามฟังค์ชั่นหน้าที่จ าเป็น ทั้ง
ฝ่ายมาตรวิทยา และฝ่ายสนับ
สนับ 

-พัฒนาทักษะพื้นฐานด้าน
กฎหมาย/ระเบียบที่จ าเป็นใน
งาน 

-พัฒนาทักษะสมรรถนะการ
บริหารงานส าหรับผู้บริหารทุก
ระดับ 

ร้อยละ 80ของบุคลากรที่
ได้รับการพัฒนาทักษะ
และสมรรถนะทุกระดับ
ตามแผนงานประจ าปี 

1.ด าเนินการส ารวจ
ความต้องการตาม
ความจ าเป็นอบรม
รวบรวมชื่อ เสนอขอ
อนุมัติหลักสูตร และ
จัดสรรงบประมาณ 
แผนพัฒนารายบุคคล 
7 ฝ่าย 4 กลุ่มงาน + 
ผตส. โดยเป็นส่วน
หนึ่งในการขออนุมัติ

1. ตามบันทึก มว.
6105.2/171 อนุมัติ
โครงการฝึกอบรม
หลักสูตร Future 
Skills 
Development 
Program : 
Complex Problem 
Solving (เทคนิคการ
แก้ไขปัญหาที่

1.จัดอบรมการบริหาร
โครงการ วันที่ 28-29 
พฤษภาคม 2568 

มว 6105.2/19 

ลว 5 ก.พ.68 (29 คน) 

2. มว 6105.2/ 55 ลว
14พ.ค.68 อนุมัติจัด
อบรมหลักสูตร การ
ประเมินความไม่

3.Inrenal Auditor : ISO
9001 วนัที่  5 ส.ค.68 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

-สร้างความตระหนักการคิด 
วิเคราะห์ อนุมัติ สั่งการ 
ส าหรับผู้บริหารทุกระดับ 

-พัฒนาสมรรถนะด้านการ
บริหารจัดการพื้นฐานส าหรับ
พนักงาน 

-พัฒนาทักษะที่จ าเป็นในการ
ตามแต่ละหน้าที่  

กิจกรรม 

1.จัดท าแผนการพัฒนา
บุคลากรประจ าปี 2568 

2.เสนอขอความเห็นชอบ

3.ด าเนินการตามแผนที่ได้รับ
อนุมัติ 

4.ติดตามผลหลังพัฒนาตาม
แผน 

5.รายงานสรุปผลการพัฒนา
บุคลากรประจ าปี 2568 

แผนอบรมประจ าปี 
2568 
2. ท าการส ารวจ IDP
ปี 2568 พร้อมความ
ต้องการอบรม 
Inhouse ด้านดิจิทัล  
ประกอบการจัดท าท า
3.การส ารวจ IDP
อบรมหลักสูตรพัฒนา
ทักษะ หลักสูตรด้าน
มาตรวิทยา (งาน 
กพธ.ฝน.) 

3. ด าเนินการขอ
อนุมัติแผนอบรม
ประจ าปี 25682568 
มว 6105.2/ 151 
และด าเนินการตาม
แผนอบรมประจ าปี 

4.บันทึก มว.
6105.2/160 อนุมัติ
โครงการเตรียมความ

ซับซ้อน) จัดวันที่ 9-
10 ม.ค.68 

2.จัดอบรมการ
พัฒนาทักษะหัวหน้า
งาน (Supervisory 
Skill 
Development)2 
รุ่น รุ่นที่ 1 วันที่ 17 -
18 กุมภาพันธ์ 2568   

รุ่นที่ 2 วันที่ 27-28 
กุมภาพันธ์ 2568  

3. ขออนุมัติ มว
6105.2/ 19 การ
บริหารโครงการมือ
อาชีพ(Professional 
Project 
Management) (2 
วัน) 

4. มว 6105.2/ 17
(ลว 4 กุมภาพันธ์ 
2568 ) จัดการ

แน่นอนทางการวัด 
(พ้ืนฐาน) เสนอ รอง 
ผมว.  15-16 พ.ค.68 

3. มว 6105.2/ 52
อนุมัติค่าใช้จ่าย 

โครงการส่งเสริม
สุขภาพจิต 

-เสริมสร้างพลังใจ: 
Happy Relax ลว 1 
พ.ค.68  จัดวันที่ 

23 มิ.ย.68 

 หมายเหตุ จัดท าร่าง 
1.หลักสูตรอบรม ISO
9001: 2015 Internal 
Auditor ส่ง ผชช. 
จริยา  

จัดท าร่าง 2. จัดอบรม
หลักสูตร การประเมิน
ความไม่แน่นอน
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 
พร้อมหลังการเกษียณ 
: การวางแผนการเงิน 
จัด 26 ธ.ค. 2568 

บรรยาย  2 หัวข้อ 
4.1 มารู้จักฟิสิกส์
ควอนตัมและ 

ความสัมพันธ์กับ
ระบบหน่วยวัด
ระหว่างประเทศกัน 
4.2.Research to 
Commercialization 

5.มว 6105.2/ 21 ลว
10 กุมภาพันธ์ 2568 
อบรมการขับเคลื่อน
องค์กรด้วย AI เพ่ือ
ประสิทธิภาพสูงสุด
บนพื้นฐานความ
ปลอดภัยและ
จริยธรรม 

วันที่ 21 กุมภาพันธ์ 
2568 

ทางการวัด (พ้ืนฐาน)
เสนอ รอง ผมว. 

13. โครงการความร่วมมือทาง
วิชาการด้านมาตรวิทยา

ร้อยละ 80ของบุคลากรที่
ได้รับการพัฒนาทักษะ

ได้รับจัดดสรร
งบประมาณ งาน IRO 
จัดประชุมการท า

ด่าเนินการตาม
แผนการเดินทาง
ต่างประเทศ 

ด่าเนินการตาม
แผนการเดินทาง
ต่างประเทศ 

ด่าเนินการตามแผนการ
เดินทางต่างประเทศ 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 
ระหว่างประเทศ ตามฟังค์ชั่น
หน้าที่ที่จ าเป็น ฝ่ายมาตรวิทยา 

กิจกรรม 

1.จัดท าแผนประจ าปี 2568

2.เสนอขอความเห็นชอบ

3.ด าเนินการตามแผนที่ได้รับ
อนุมัติ 

4.ติดตามผลหลังการพัฒนา
ตามแผน 

5.รายงานสรุปผลการพัฒนา
บุคลากรประจ าปี 2568 

และสมรรถนะทุกระดับ
ตามแผนงานประจ าปี 

ส ารวจ แผนการ
เดินทางต่างประเทศ 
เพ่ือขออนุมัติแผน
2568 (22 ตุลาคม 
2567)  

14. โครงการส ารวจและ
จัดเตรียมความพร้อมบุคลากร
รับทุนรัฐบาล หรือหน่วยงานให้
ทุนตามความต้องการฝ่ายมาตร
วิทยาและฝ่ายสนับสนุน 

กิจกรรม 

1.ทบทวนความต้องการด้าน
ทุนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 

ร้อยละ 80ของบุคลากรที่
ได้รับการพัฒนาทักษะ
และสมรรถนะทุกระดับ
ตามแผนงานประจ าปี 

บันทึก อว.6101/990 
ด าเนินการเสนอชื่อผู้
เข้ารับการพิจารณา
คัดเลือกรับทุนรัฐบาล 
ปี 2567 = 1 ราย 
(น.ส.ไปรยา 
ทองเหลือง ฝม. 
พร้อมน าส่งเอกสาร ที่
เกี่ยวข้องให้ฝ่าย นร.

1.ประกาศผู้มีสิทธิรับ
ทุนรัฐบาล ประจ าปี 
2567 น.ส.ไปรยา 
ทองเหลือง โดย
ยืนยันการรับทุน การ
รายงานตัวส านักงาน 
ก.พ. และ งน
ทุนการศึกษา 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

2.สรุปผลการทบทวนและเสนอ
ขอความเห็นชอบต่อ ผมว. 

3.จัดท าเอกสารรายละเอียดค า
ขอรับการจัดสรรทุน 

4.รายงานสรุปผลทุนที่ได้รับ
จัดสรรประจ าปี และค าขอ
จัดสรรทุนใหม่ประจ าปี 

ทุนรัฐบาล สวทช. อว. 
ตามประกาศ 
ส านักงาน ก.พ. ตาม
ความต้องการ มว. ที่
จัดสรรทุนให้ มว. 
ประจ าปี 2567 

2.อนุมัติ น.ส.ปิยา
ภรณ์ เดชอุดม 
เดินทางศึกษาต่อ
ระดับปริญญาเอก ณ 
ประเทศอิตาลี วันที่ 
31 ม.ค.68 

15. โครงการทบทวนการจัดท า
แผนการพัฒนาบุคลากร 
(Training Roadmap) 

กิจกรรม 

1.ทบทวนการจัดท าแผนการ
พัฒนาบุคลากร (Training 
Roadmap) 

2.เสนอขอความเห็นชอบ

3.เผยแพร่กรอบการพัฒนาตาม
แผนการพัฒนาบุคลากรผ่าน
ระบบสารสนเทศของ สถาบัน 

ร้อยละ 80ของจ านวน
กิจกรรมที่ด าเนินการตาม
แผนงานโครงการเสร็จสิ้น 

อยู่ระหว่างการยกร่าง
เสนอ ทีมผู้บริหาร
ระดับสูง  พิจารณา
ทบทวน ตาม
ความเห็น ที่ได้เคย
น าเสนอ โดยมี
การศึกษาดูงาน  SCG 
เพ่ือเป็นแนวทางใน
การจัดท า Training 
roadmap 

ศึกษาเทียบเคียงแนว
ทางการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐตาม
แนวทาง ส านักงาน 
ก.พ. แนวทางการ
พัฒนาด้านดิจิทัล 
และแนวทางทักษะที่
จ าเป็นในอนาคต เพ่ือ
น ามาจัดท าข้อเสนอ 
ร่างแผนการพัฒนา
บุคลากรสถาบัน โดย
ออกแบบจัดท าข้อมูล
เพ่ือส ารวจความ
คิดเห็นให้ผู้บริหาร
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 
ระดับฝ่าย / กลุ่มงาน
อิสระ พิจารณาร่าง 
ออกแบบหลักสูตร
ตามความต้องการ 
และเป็นข้อมูล
น าเสนอต่อทีม
ผู้บริหารระดับสูง 

16. โครงการพัฒนาสมรรถนะ
นักพัฒนานวัตกรรมบริการด้าน
มาตรวิทยาด้วยเทคโนโลยี
ดิจิทัล 

กิจกรรม 

1.ส ารวจความต้องการตาม
แผนพัฒนาทักษะ IDP 
ประจ าปี 

2.เสนอขอความเห็นชอบ

3.ด าเนินการและติดตาม
ประเมิน 

จ านวนผลงานนวัตกรรม
ต้นแบบ/องค์ความรู้ที่
น าไปใช้ในการสร้าง
นวัตกรรม จ านวน 18 
รายการ 

ส ารวจ IDP ปี 2568 
พร้อมความต้องการ
อบรม Inhouse ด้าน
ดิจิทัล  เพื่อบรรจุ
หลักสูตรเป็นข้อมูล
เสนอ(ร่าง)จัดท าตาม
แผนอบรมประจ าปี 
2568= 4 หลักสูตร 
(สรุปรายชื่อจากการ
ส ารวจ + งานที่
รองรับน าความรู้มาใช้ 
IDP ปี 2568) พร้อม
ขออนุมัติแผนอบรม 
ประชุม สัมมนา

1. มว 6105.2/173
ขออนุมัต-ิจัดอบรม
หลักสูตร Python 
Application GUI 
and Database 
Development 
(5วัน) 

วันที่ 20-24 ม.ค.68 
=18 คน 

2. มว 6105.2/13
ขออนุมัต-ิจัดอบรม
โครงการอบรม
หลักสูตรการเพ่ิม

1. บันทึก มว
6105.2/10 ขออนุมัต-ิ
จัดอบรมโครงการ
อบรมหลักสูตรPython 
Web Application 
and Web API 
Development 

(5วัน) 20-24 เม.ย.68 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 
ประจ าปงบระมาณ 
2568 

ทักษะความสามารถ
ด้านDigital Literacy 

ด้วยการจัดท าสื่อ
ประชาสัมพันธ์องค์กร
แบบง่ายๆ ในยุดิจิทัล 
ด้วยCanva(3วัน) 11-
13 มีนาคม 2568 

3. มว 6105.2/11
อนุมัติ-จัดอบรม
โครงการอบรม
หลักสูตร Power BI 
(2 วัน) 19-20 มี.ค.
68 

17. โครงการกรอบแนวคิดที่
สนับสนุนระบบและการท างาน
แบบดิจิทัล (Digital Mindset)  
เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ
ทางการแข่งขัน 

กิจกรรม 

ร้อยละ 80 ของบุคลากรที่
ได้รับการพัฒนาทักษะ
และสมรรถนะทุกระดับ
ตามแผนงานประจ าปี 

1.ส ารวจความ
ต้องการอบรม 
Outside  2568 เพื่อ
เป็นข้อมูลเสนอ(ร่าง)
จัดท าตามแผนอบรม
ประจ าปี 2568= 55 
หลักสูตร  

ด าเนินการตาม แผน 
IDP    

 ด าเนินการตาม แผน 
IDP    

ด าเนินการตาม แผน IDP  
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1.ส ารวจความต้องการตาม
แผนพัฒนาทักษะ IDP 
ประจ าปี 

2.เสนอขอความเห็นชอบ

3.ด าเนินการและติดตาม
ประเมิน 

2.อนุมัติตามแผน
อบรมประจ าปี 
2568= IDP 55 
หลักสูตร เป็นเอกสาร
แนบ ประกอบขอ
อนุมัตแผนอบรม ฯ 
2568 พร้อม
งบประมาณท่ีจัดสรร
ครอบคลุม 7 ฝ่าย 4 
กลุ่มงาน + ผตส.  

3.แจ้งเวียนการอนุมัติ
งบ Outside 2568 
แก่ผู้บริหาร ที่มีความ
ต้องการพัฒนา
บุคลากรแต่ละสังกัด 

18. โครงการศึกษาเพ่ือ
ปรับปรุงกระบวนการท างาน
ด้วยระบบอัตโนมัติ ก าหนด
กระบวนการต้นแบบจ านวน 1 
กระบวนการ 

กิจกรรม 

ร้อยละ 80ของโครงการ/
กิจกรรมที่ส าเร็จตาม
แผนงานประจ าปี 

1. ผลการศึกษา
เทคโนโลยีการจัดท า
กระบวนการอัตโนมัติ
ในปัจจุบัน 

2.จัดท าร่างขอบเขต
งานพัฒนาระบบ 

ได้รับการจัดสรร
งบประมาณประจ าปี
งบประมาณ 2569 
ภายใต้โครงการเช่าใช้
ระบบจัดการ
แอปพลิเคชั่นและ
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1.ศึกษาเทคโนโลยีการจัดท า
กระบวนการอัตโนมัติใน
ปัจจุบัน 

2.จัดท าร่างขอบเขตงานพัฒนา
ระบบ 

3.เสนอขอความเห็นชอบ

4.จัดท าค าของบประมาณ
ประจ าปี 2569 

3.เสนอขอความ
เห็นชอบ ผ่านค าขอ
โครงการงบประมาณ
ประจ าปี 2569 

แพลตฟอร์มให้เป็น
แบบระบบอัตโนมัติ
ด้วยเทคโนโลยี RPA 
(Robotic Process 
Application) จ านวน 
1 กระบวนการ วงเงิน
งบประมาณ 1.5000 
ล้านบาท  

19. โครงการปรับปรุงปรับปรุง
ระบบการพัฒนาทักษะ
บุคลากร Metrology Digital 
Library เพ่ือรองรับและ
ขับเคลื่อนภารกิจขององค์กร 

กิจกรรม 

1.จัดท าแผนและก าหนด
หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร
ประจ าปี 2568 

2.เสนอขออนุมัติ

3.ด าเนินการตามแผน

ร้อยละ 80ของจ านวน
บุคลากรที่ได้รับการพัฒนา
ตามแผนดิจิทัล 

 ร่วมประชุมเตรียม
ความพร้อมการ
ด าเนินการพัฒนา
บุคลากรด้านทักษะ
ดิจิทัล งบบูรณาการ 
สพร. ปี 2568  

 จัดท าเอกสารสรุป 
แจ้งเวียนผู้ที่มีรายชื่อ 
- ลงทะเบียน 
ประสานกับสถาบัน/
มหาวิทยาลัยผู้จัด 

เข้ารับการอบรมตาม
รายชื่อที่ได้รับอนุมัติ-
ตามก าหนดการ สพร. 

เข้ารับการอบรมตาม
รายชื่อที่ได้รับอนุมัติ-
ตามก าหนดการ สพร. 

 เข้ารับการอบรมตามรายชื่อ
ที่ได้รับอนุมัติ-ตาม
ก าหนดการ สพร. 
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โครงการ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินการ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

4.ติดตามผลและจัดท ารายงาน
สรุปผล 

ขออนุมัติรายชื่อ 19 
หลักสูตร 54 คนครั้ง
(ตามแบบฟอร์มระบบ
คุณภาพ และแจ้ง
เวียนรายชื่อ - 
ลงทะเบียน จัดท า
เอกสารสรุป
ประกอบการ
ลงทะเบียน พร้อม
ก าหนดการอบรม 
สพร. (งบบูณฯ) 19 
หลักสูตร 51 คน(ครั้ง) 
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ประเด็นปัญหาและอุปสรรค 

การด าเนินการตามโครงการที่ 2 โครงการทบทวนระเบียบข้อบังคับบริหารงานบุคคล พ.ศ. ... โดยในงบประมาณ พ.ศ. 2568 
สถาบัน มุ่งเน้นการด าเนินการจัดท าร่างกฎหมาย เพ่ือสนับสนุนกรอบภารกิจของ สถาบัน ในเรื่องของการเพ่ิมช่องทางการจัดหา
รายได้ของ สถาบัน เพ่ือการได้มาซึ่งงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร โดยในกรอบหลักร่างกฎหมายดังกล่าว เป็นการก าหนดเพ่ือ
สนับสนุนพนักงานที่ มีส่วนร่วมในการด าเนินการให้สามารถเข้าไปมีส่วนร่วมในการด าเนินการในกิจการหรือหน่วยงานที่ สถาบัน 
เข้าไปร่วมลงทุนหรือด าเนินการภายใต้กรอบเวลาหนึ่ง และเมื่อเสร็จสิ้นภารกิจ สามารถกลับคืนสู่สภาพการเป็นพนักงานของ 
สถาบัน ได้ดังเดิม ซึ่ง การก าหนดร่างกฎหมายดังกล่าว อาจใช้ระยะเวลาในการพิจารณา ทบทวน กลั่นกรอง เพื่อให้ สถาบัน ข้อมูล
รอบด้านเพียงพอ ดังนั้น จึงขอพิจารณาปรับปรุงตัวชี้วัดของโครงการที่ 2 ดังนี้ 

1. เดิม ร้อยละ 80 ของจ านวนกิจกรรมที่ด าเนินการตามแผนงานโครงการเสร็จสิ้น  แก้ไขเป็น
2. ร้อยละ 80 ของการจัดท าร่างกฎหมายแล้วเสร็จ และผ่านการให้ข้อสังเกตจาก สอวช แล้วเสร็จ



6.2  การทบทวนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ โดยกลุ่มงานบริหารทรัพยากรบุคคล ฝ่ายบริหารกลาง ร่วมกับคณะผู้บริหารระดับฝ่ายงาน และกลุ่มงาน
ไม่สังกัดฝ่ายงาน ร่วมกันพิจารณาการทบทวนการทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. 2566 - 2570) และการจัดท า
แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี 2569 ของสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ  เพ่ือน าเสนอต่อ ที่ประชุม
คณะอนุกรรมการบริหาร ในการประชุมวันที่  5 สิงหาคม 2568  

การทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. 2566 - 2570) และการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ประจ าปี 2569 ของสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติปรับปรุงตามแนวทาง วิสัยทัศน์และพันธกิจ ยุทธศาสตร์ในการบริหารจัดการของ 
แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาระบบมาตรวิทยาแห่งชาติ ระยะที่ 4 (พ.ศ.2566-2570) และ แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ.
2566-2570) ของ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ที่มีการปรับเปลี่ยนไปตามบริบททางด้านเทคโนโลยี ที่เปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้ เพ่ือหา
แนวทางการบริหารจัดการทุนมนุษย์ที่สอดคล้อง สนับสนุน และสอดรับไปในทิศทางเดียวกันกับ แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนา
ระบบมาตรวิทยาแห่งชาติ ระยะที่ 4 (พ.ศ.2566-2570) และ แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566-2570) ของ สถาบันมาตร
วิทยาแห่งชาติ การทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. 2566 - 2570) และการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจ าปี 2569 ของสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ โดยมีรายละเอียดสรุปได้ดังนี้ 
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วิสัยทัศน์ 

“สร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะ และคุณภาพชีวิตที่ดี เพ่ือขับเคลื่อนองค์กรสู่ความยั่งยืน” 

พันธกิจ 

1. ยกระดับและพัฒนา กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ สร้างแรงจูงใจและความผูกพันให้
บุคลากร รวมถึงรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent)

2. ก าหนดสมรรถนะ คุณลักษณะ และทักษะที่จ าเป็นของบุคลากรในอนาคต เพ่ือสร้างบุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญที่มุ่งเน้น
ผลสัมฤทธิ์ ควบคู่กับหลักธรรมาภิบาล

3. น าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล และพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล เพ่ิมประสิทธิภาพ และความคล่องตัวในการบริหารจัดการ (Smart Service)

4. ผลักดัน สถาบัน ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ มีส่วนร่วมในการสร้างนวัตกรรม
เพ่ือพัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม

วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร 

1. การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใส เป็นธรรม
2. รักษาคนด ีและคนเก่งให้อยู่ร่วมงานกับ สถาบัน
3. บุคคลการมีขีดความสามารถพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลง

ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลขอบสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ (พ.ศ.2566-2570) 

สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ให้ความส าคัญในการลงทุนเพ่ือเสริมสร้างศักยภาพของพนักงานทุกคน โดยตระหนักดีว่าพนักงานที่มี
ศักยภาพ ความตั้งใจ ความสามารถ และความผูกพันต่อองค์กรคือ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จที่ช่วยผลักดันการด าเนินตามกรอบ
ภารกิจของ สถาบัน ให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กร ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมา สถาบัน ให้ความส าคัญในการ
สร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ (Knowledge-based Society) มาโดยตลอด ส่งเสริมโอกาสสร้างความเป็นผู้น า พัฒนาพนกังานทุกระดับ
ให้เป็นคนดีคนเก่ง ท างานอย่างมืออาชีพ และมีความพร้อมในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดช่วงชีวิตการท างาน   และส่งเสริมให้
พนักงานมีความพร้อมที่จะช่วย สถาบัน สร้างคุณค่านวัตกรรมบริการด้านมาตรวิทยาในการขับเคลื่อนองค์กรสู่การเติบโตอย่างยั่งยืน 

พนักงานทุกคนจึงถือเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนวิสัยทัศน์  พันธกิจ และยุทธศาสตร์การด าเนินการของ สถาบัน ให้ประสบ
ความส าเร็จ จึงมีการก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และแนวทางการด าเนินงาน ดังนี้ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากร (พ.ศ. 2566-2570) 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 :  การบริหารงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ สนับสนุนการด าเนินงานของ สถาบัน ตามหลักธรรมาภิ
บาล  

เป้าประสงค ์: 

1. มีระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอื้อต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
2. บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรที่สูงขึ้น

ตัวช้ีวัด : 

1. ร้อยละ 80 ของจ านวนกิจกรรมที่ด าเนินการตามแผนงานโครงการเสร็จสิ้น
2. การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของ สถาบัน ตามเกณฑ์ ปปช. ร้อยละ 80
3. คะแนนองค์กรคุณธรรม ตามเกณฑ์ ศูนย์คุณธรรม (องค์การมหาชน) ระดับ 2
4. ร้อยละ 80 ของบุคลากรที่มีความผูกพันกับองค์กรและความตระหนักในค่านิยมขององค์กร

กลยุทธ์ที่ 1-1  เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอ้ือต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  ที่สนับสนุนการด าเนินงาน
ของ สถาบัน ตามหลักธรรมาภิบาล 

ริเริ่ม พัฒนา ในระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอ้ือต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ และพัฒนาแนวทางใหม่ๆ ในระบบบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลที่เอ้ือต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ ที่ช่วยตอบสนองความต้องการของพนักงาน และภารกิจของ สถาบัน ตามหลัก
ธรรมาภิบาล 

กลยุทธ์ที่ 1-2  ส่งเสริมวัฒนธรรม ค่านิยม เพ่ือสร้างความผูกพันของบุคลากร 

สร้างแรงจูงใจในการท างาน และสร้างความผูกพันที่ดีต่อ สถาบัน โดยการพัฒนาระบบสนับสนุนการส่งเสริมวัฒนธรรม ค่านิยม เพ่ือ
สร้างความผูกพันของบุคลากรที่ดีต่อ สถาบัน เช่น การสร้างโปรแกรมยกย่อง ชมเชย การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานให้
เชื่อมโยงกับผลตอบแทน  

ยุทธศาสตร์ที่ 2 :  การพัฒนาสมรรถนะบุคคลการให้มีขีดความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตร
วิทยาของประเทศ และพร้อมขับเคลื่อนระบบมาตรวิทยาด้วยดิจิทัล 

เป้าประสงค์ :  

1. บุคลากรมี สมรรถนะ ตามฟังค์ชั่นหน้าที่จ าเป็น สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานหน้าที่  ทั้งฝ่ายมาตรวิทยา และฝ่ายสนับ
สนับ ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศ เพ่ือการท างานในปัจจุบัน  และการเตรียมความพร้อม
การท างานในอนาคต
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2. มีบุคลากร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพ่ือเสริมสร้าง และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล  ให้สามารถเป็นพัฒนานวัตกรรมบริการด้าน
มาตรวิทยา ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล

3. บุคลากร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดท่ีสนับสนุนระบบและการท างานแบบดิจิทัล (Digital Mindset)

ตัวช้ีวัด : 

1. ร้อยละ 80 ของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาทักษะและสมรรถนะทุกระดับตามแผนงานประจ าปี
2. จ านวน 20 รายการของผลงานนวัตกรรมต้นแบบ

กลยุทธ์ที่ 2-1  การพัฒนาสมรรถนะบุคคลการให้มีขีดความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตร
วิทยาของประเทศ 

สร้างแรงจูงใจในการท างาน และสร้างความผูกพันที่ดีต่อ สถาบัน โดยการพัฒนาระบบสนับสนุนการส่งเสริมวัฒนธรรม ค่านิยม เพ่ือ
สร้างความผูกพันของบุคลากรที่ดีต่อ สถาบัน เช่น การสร้างโปรแกรมยกย่อง ชมเชย การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานให้
เชื่อมโยงกับผลตอบแทน  

กลยุทธ์ที่ 2-2  บุคลากร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพ่ือเสริมสร้าง และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ให้สามารถเป็นพัฒนานวัตกรรมบริการ
ด้านมาตรวิทยา ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขัน 

การพัฒนาที่มีศักยภาพสูง (Talent) โดยการสร้างและพัฒนาผู้น าด้านดิจิทัล (Digital Leader) การเพ่ิมขีดความสามารถของ
ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology Specialist) เพ่ือเป็นกลไกในการขับเคลื่อนระบบมาตรวิทยาให้เท่ าทัน
เทคโนโลยีที่มีบริบทเปลี่ยนแปลงไป และยังเป็นยกระดับขีดความสามารถของบุคลการให้สามารถปรับตัวให้เท่าทันกับการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและสร้างสรรค์นวัตกรรมการบริการที่ทันสมัยตอบโจทย์การพัฒนาระบบมาตรวิทยาแห่งอนาคต  

กลยุทธ์ที่ 2-3  บุคลากร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดที่สนับสนุนระบบและการท างานแบบดิจิทัล (Digital Mindset)  เพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถทางการแข่งขัน 

การพัฒนากรอบความคิดที่สนับสนุนการสร้างระบบ และการท างานแบบดิจิทัล (Digital Mindset) อาทิ การเตรียมความพร้อมด้าน
ความรู้ความเข้าใจ (Understanding) โดยค านึงถึงความสอดคล้องกับทิศทาง และการปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานและ
การให้บริการของ สถาบัน อาทิ การพร้อมปรับเปลี่ยน (Adaptability) การเปิดรับความคิด ท้าทายสิ่งใหม่ แสวงหาโอกาสอย่าง
เหมาะสม (Explorer Mind) การท างานแบบสอดประสานและสร้างความร่วมมือ และเปลี่ยนเรียนรู้แบ่งปัน (Collaborative) แบ่ง
อ านาจหน้าที่และรับผิดชอบร่วมกัน (Empowerment and Shared Responsibility) และการให้อิสระทางความคิดที่ส่งเสริมและ
สนับสนุนการพัฒนา ระบบมาตรวิทยาของประเทศ (Growth Mindset) รวมถึงการจัดเตรียมโครงสร้างพ้ืนฐานด้านดิจิทัล ตลอด
ด้านกฎหมาย ระเบียบ และความปลอดภัยในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือการเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขัน 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 :  การปรับปรุงระบบเทคโนโลยีการบริหารจัดการภายในองค์กร  (Enterprise Resource Planning) ด้วย
แพลตฟอร์มอิเล็กทรอนิกส์ และดิจิทัล สู่ความเป็นเลิศ (Establish Organizational Excellence) 
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เป้าประสงค์ : 

1. เพ่ิมประสิทธิภาพกระบวนการด้านการก ากับดูแล และการให้บริการด้วยนวัตกรรมดิจิทัลแพลตฟอร์ม ลดขั้นตอน และ
ระยะเวลาในการด าเนินการที่รวดเร็ว

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

ตัวช้ีวัด : 

1. ร้อยละ 80 ของโครงการ/กิจกรรมที่ส าเร็จตามแผนงานประจ าปี
2. ร้อยละ 80 ของจ านวนบุคลากรที่พัฒนาตามแผนพัฒนาดิจิทัล

กลยุทธ์ที่ 3-1  ยกระดับระบบดิจิทัลด้านการก ากับดูแล และการให้บริการ 

สร้างสภาพแวดล้อมการท างานของ สถาบัน ให้มีความทันสมัย ด้วยการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในกระบวนการด้านการก ากับ
ดูแล และการให้บริการ รวมถึงการจัดการระบบฐานข้อมูลที่จ าเป็น เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและความคล่องตัวในด้านการก ากับดูแล 
และการให้บริการ (Smart Service)  

กลยุทธ์ที่ 3-2  สร้างสมดุลของกระบวนการเรียนรู้อย่างยั่งยืน 

การมุ่งพัฒนาที่ส่งเสริม สร้างสมดุลของกระบวนการเรียนรู้ โดยการสนับสนุนให้เกิดปฏิสัมพันธ์ของบุคคลการภายในแบบมีเป้าหมาย 
แลกเปลี่ยน แบ่งปัน เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองในวิธีที่หลากหลาย อาทิ การเรียนรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้จากการฝึกอบรม การเรียนรู้
จากการสอนงาน การเรียนรู้จากการฝึกปฏิบัติและถ่ายทอดแบ่งปันให้กับเพ่ือนในองค์กร การสร้างบรรยากาศและชุมชนการเรียนรู้ 
การน าเทคโนโลยีมาใช้ในกระบวนการพัฒนา เพ่ือให้บุคลากรทุกระดับ เข้ามาร่วมในกระบวนการเรียนรู้ผ่านเครื่องมือที่พัฒนาขึ้น   
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ความเชื่อมโยง ยุทธศาสตร์ สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ไปสู่แนวทางการด าเนินการภายใต้ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 

แผนปฏิบัติการระบบ
มาตรวิทยาแห่งชาติ 

ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566-
2570) 

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

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 
การบริหารงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพ สนับสนุนการ
ด าเนินงานของ สถาบัน ตาม
หลักธรรมาภิบาล 

การพัฒนาสมรรถนะบุคคลการ
ให้มีขีดความสามารถ ความ
เชี่ยวชาญ ให้สามารถสนับสนุน
การพัฒนาระบบมาตรวิทยา
ของประเทศ และพร้อม
ขับเคลื่อนระบบมาตรวิทยา
ด้วยดิจิทัล 

การปรับปรุงระบบเทคโนโลยี
การบริหารจัดการภายใน
องค์กร (Enterprise 
Resource Planning) ด้วย
แพลตฟอร์มอิเล็กทรอนิกส์ 
และดิจิทัล สู่ความเป็นเลิศ 
(Establish Organizational 
Excellence) 

1. การพัฒนา
ความสามารถ 
ทางการวัด เพื่อรองรับ 
เศรษฐกิจอุตสาหกรรม
และ 
มุ่งบูรณาการเศรษฐกิจสู่ 
การพัฒนาที่ยั่งยืน  

1.บุคลากรมี สมรรถนะ ตาม
ฟังค์ชั่นหน้าที่จ าเป็น สามารถ
สนับสนุนการปฏิบัติงานหน้าที่  
ทั้งฝ่ายมาตรวิทยา และฝ่าย
สนับสนับ ให้สามารถสนับสนุน
การพัฒนาระบบมาตรวิทยา
ของประเทศ เพ่ือการท างานใน
ปัจจุบัน และการเตรียมความ
พร้อมการท างานในอนาคต  
2.บุคลากร ทุกระดับมีกรอบ
แนวคิดท่ีสนับสนุนระบบและ
การท างานแบบดิจิทัล (Digital 
Mindset)  

2. บูรณาการการพัฒนา
ที่ยั่งยืนร่วมกับระบบ 
มาตรวิทยาแห่งชาติ 

1.บุคลากรมี สมรรถนะ ตาม
ฟังค์ชั่นหน้าที่จ าเป็น สามารถ
สนับสนุนการปฏิบัติงานหน้าที่  
ทั้งฝ่ายมาตรวิทยา และฝ่าย
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แผนปฏิบัติการระบบ
มาตรวิทยาแห่งชาติ 

ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566-
2570) 

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

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 
สนับสนับ ให้สามารถสนับสนุน
การพัฒนาระบบมาตรวิทยา
ของประเทศ เพ่ือการท างานใน
ปัจจุบัน และการเตรียมความ
พร้อมการท างานในอนาคต  
2.บุคลากร ทุกระดับมีกรอบ
แนวคิดท่ีสนับสนุนระบบและ
การท างานแบบดิจิทัล (Digital 
Mindset)  

3. การพัฒนาระบบมาตร
วิทยาที่เข้มแข็งพร้อมต่อ
การบูรณาการร่วมกับ
โครงสร้างพื้นฐานทาง
คุณภาพของประเทศ 

1.บุคลากรมี สมรรถนะ ตาม
ฟังค์ชั่นหน้าที่จ าเป็น สามารถ
สนับสนุนการปฏิบัติงานหน้าที่  
ทั้งฝ่ายมาตรวิทยา และฝ่าย
สนับสนับ ให้สามารถสนับสนุน
การพัฒนาระบบมาตรวิทยา
ของประเทศ เพ่ือการท างานใน
ปัจจุบัน และการเตรียมความ
พร้อมการท างานในอนาคต  
2.บุคลากร ทุกระดับมีกรอบ
แนวคิดท่ีสนับสนุนระบบและ
การท างานแบบดิจิทัล (Digital 
Mindset)  

4. การพัฒนาการ
ให้บริการระบบ 
มาตรวิทยาให้ทันต่อการ 
เปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยีและ 

1.มีบุคลากร ที่มีคุณลักษณะ
เด่น เพ่ือเสริมสร้าง และพัฒนา
ทักษะด้านดิจิทัล ให้สามารถ
เป็นพัฒนานวัตกรรมบริการ
ด้านมาตรวิทยา ด้วยเทคโนโลยี
ดิจิทัล  
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แผนปฏิบัติการระบบ
มาตรวิทยาแห่งชาติ 

ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566-
2570) 

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

 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 
นวัตกรรม เพื่อรองรับ
เทคโนโลยี 
และนวัตกรรมใหม่ใน
อนาคต 

 

5. การพัฒนาระบบมาตร
วิทยา 
แห่งชาติและสถาบัน
มาตรวิทยา 
แห่งชาติสู่ความเป็นเลิศ
ทางการวัด 
และได้รับการยอมรับถึง
บทบาท 
ความส าคัญจากสังคม 

1.มีระบบบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลที่เอ้ือต่อการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  
2.บุคลากรมีความผูกพันต่อ
องค์กรที่สูงข้ึน   
 

 1.เพ่ิมประสิทธิภาพ
กระบวนการด้านการก ากับ
ดูแล และการให้บริการด้วย
นวัตกรรมดิจิทัลแพลตฟอร์ม 
ลดขั้นตอน และระยะเวลาใน
การด าเนินการที่รวดเร็ว 
2.น าเทคโลยีสมัยใหม่ช่วยใน
กระบวนการบริหารจัดการ
ภายในด้วยระบบ 
AI : Artificial Intelligence, 
Robot Automatic Process 
:RPA, Block Chain, Digital 
Document, Electronic 
Data and Form, Cloud 
computing ในการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลและเชื่อมโยง
ข้อมูลแบบบูรณาการ 

  



123 

6.2  ผลการทบทวนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะ 5 ปี  (พ.ศ. 2566 – 2570) 

จากผลการด าเนินงาน และตามทิศทาง และนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ก าหนดไว้ในบทที่ 3-5   ขอตัวชี้วัด ให้
สอดคล้องกับบริบทที่เปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 :  การบริหารงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ สนับสนุนการด าเนินงานของ สถาบัน ตามหลักธรรมาภิ
บาล  

เป็นพัฒนาและปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้อง ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่มีความรวดเร็วจากเทคโนโลยี เพ่ิมความ
คล่องตัวให้แก่บุคลากร และโครงสร้างองค์กรมีความยืดหยุ่นสอดรับต่อภารกิจที่ สถาบัน มุ่งหวัง  

เป้าประสงค์ : 

1. มีระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอื้อต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
2. บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรที่สูงขึ้น

ตัวช้ีวัด : 

1. ร้อยละ 80 ของจ านวนกิจกรรมที่ด าเนินการตามแผนงานโครงการเสร็จสิ้น
2. การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของ สถาบัน ตามเกณฑ์ ปปช. ร้อยละ 80
3. คะแนนองค์กรคุณธรรม ตามเกณฑ์ ศูนย์คุณธรรม (องค์การมหาชน) ระดับ 2
4. ร้อยละ 80 ของบุคลากรที่มีความผูกพันกับองค์กรและความตระหนักในค่านิยมขององค์กร

กลยุทธ์ที่ 1-1  เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอ้ือต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  ที่สนับสนุนการด าเนินงาน
ของ สถาบัน ตามหลักธรรมาภิบาล 

กลยุทธ์ที่ 1-2  ส่งเสริมวัฒนธรรม ค่านิยม เพ่ือสร้างความผูกพันของบุคลากร 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 :  การพัฒนาสมรรถนะบุคคลการให้มีขีดความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตร
วิทยาของประเทศ และพร้อมขับเคลื่อนระบบมาตรวิทยาด้วยดิจิทัล 

เป็นมุ่งเป้าพัฒนาสมรรถนะ ทักษะ ความรู้ ความสามารถ เตรียมบุคลากรให้สามารถปฏิบัติตามภารกิจของ สถาบัน ด้วยรูปแบบการ
บริหารทฤษฏีหลักการพาเรโต (Pareto Principle) 80:20  โดย 20% ของความพยายามหรือปัจจัยบางอย่างจะส่งผลลัพธ์ 80% 
ของผลลัพธ์ทั้งหมด เน้นการพัฒนาทักษะหรือความสามารถที่ส าคัญที่สุด 20% ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมถึง 
80%. และปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้อง ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่มีความรวดเร็วจากเทคโนโลยี เพ่ิมความ
คล่องตัวให้แก่บุคลากร และโครงสร้างองค์กรมีความยืดหยุ่นสอดรับต่อภารกิจที่ สถาบัน มุ่งหวัง โดย 20% เป็นการส่งเสริมพัฒนา 

https://www.google.com/search?rlz=1C1CHZN_enTH937TH938&cs=0&sca_esv=46bc3b390143b7a6&sxsrf=AE3TifN-mr5AzDKhvLc9CBu2qcUUiVa_dw%3A1754013114572&q=%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B9%82%E0%B8%95&sa=X&ved=2ahUKEwjBxdeEwOiOAxUgTGwGHfkMOR0QxccNegQIBBAB&mstk=AUtExfB8-knDi9gCT1oGWupEHeXIyiVi2Q30GtG9APM_rPdl3-vHgJhZ21ZSUO4TbRnG528DRNtD8OCP2jFGzayzMAaG64X0g-wJzY6KR0JQY_BmIzqvlJ9XPAPySHke0FF3ZhxXiQ70Y2XpkKvDCZiIJb_0O_pITjFsSiVbDGLj15JdTRw&csui=3
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Soft Skill ตามฟังค์ชั่นการท างานพ้ืนฐานที่จ าเป็น และ 80% ส่งเสริมการพัฒนาทักษะที่มุ่งสร้างความเข้มแข็งของ สมรรถนะ แต่ละ
บุคคลผ่านแผนการพัฒนาทักษะรายบุคคล หรือ  IDP  

เป้าประสงค์ :  

1. บุคลากรมี สมรรถนะ ตามฟังค์ชั่นหน้าที่จ าเป็น สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานหน้าที่  ทั้งฝ่ายมาตรวิทยา และ
ฝ่ายสนับสนับ ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศ เพ่ือการท างานในปัจจุบัน  และการ
เตรียมความพร้อมการท างานในอนาคต

2. มีบุคลากร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพ่ือเสริมสร้าง และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ให้สามารถเป็นพัฒนานวัตกรรมบริการ
ด้านมาตรวิทยา ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล

3. บุคลากร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดท่ีสนับสนุนระบบและการท างานแบบดิจิทัล (Digital Mindset)

ตัวช้ีวัด : 

1. ร้อยละ 80 ของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาทักษะและสมรรถนะทุกระดับตามแผนงานประจ าปี
2. จ านวนผลงานนวัตกรรมต้นแบบ (หน่วย : รายการ)
3. ร้อยละ 80 ของจ านวนบุคลากรที่พัฒนาตามแผนดิจิทัล

กลยุทธ์ที่ 2-1  การพัฒนาสมรรถนะบุคคลการให้มีขีดความสามารถ ความเชี่ยวชาญ  ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตร
วิทยาของประเทศ 

กลยุทธ์ที่ 2-2  บุคลากร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพ่ือเสริมสร้าง และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ให้สามารถเป็นพัฒนานวัตกรรมบริการ
ด้านมาตรวิทยา ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขัน 
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กลยุทธ์ที่ 2-3  บุคลากร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดที่สนับสนุนระบบและการท างานแบบดิจิทัล  (Digital Mindset)  เพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถทางการแข่งขัน 

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

เป้าประสงค์ : 

1. เพ่ิมประสิทธิภาพกระบวนการด้านการก ากับดูแล และการให้บริการด้วยนวัตกรรมดิจิทัลแพลตฟอร์ม ลดขั้นตอน
และระยะเวลาในการด าเนินการที่รวดเร็ว

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

ตัวช้ีวัด : 

1. ร้อยละ 80 ของโครงการ/กิจกรรมที่ส าเร็จตามแผนงานประจ าปี

กลยุทธ์ที่ 3-1  ยกระดับระบบดิจิทัลด้านการก ากับดูแล และการให้บริการ 

กลยุทธ์ที่ 3-2  สร้างสมดุลของกระบวนการเรียนรู้อย่างยั่งยืน  
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บทที่ 7 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากร ปี พ.ศ. 2569 

7.1  แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี พ.ศ. 2569 

สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ได้ก าหนดแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี พ.ศ. 2569 ประกอบด้วย 3 ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 7 เป้าประสงค์ มาก าหนดในกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 3 มิติ ประกอบด้วย มิติที           
ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) ผ่านการบริหารแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และ
แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี (HR Master Plan)  มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR Operational Efficiency) ผ่านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) และการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD) และมิติที่ 3 คุณภาพชีวิตและ ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
(Quality of Work Life) ผ่านสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR Enabler)  
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โดยได้ก าหนดแผนงาน/ โครงการรองรับแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี พ.ศ. 2569  จ านวน 18 แผนงาน/
โครงการ เป็นกรอบวงเงินงบประมาณในการด าเนินการจ านวน 6,650,500 บาท และได้ก าหนดผู้รับผิดชอบแผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา การด าเนินการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 รายละเอียดดังนี้  

ยุทธศาสตร์ที่ 1 :  การบริหารงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ สนับสนุนการด าเนินงานของ สถาบัน ตามหลักธรรมาภิ
บาล  

เป็นพัฒนาและปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้อง ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่มีความรวดเร็วจากเทคโนโลยี เพ่ิมความ
คล่องตัวให้แก่บุคลากร และโครงสร้างองค์กรมีความยืดหยุ่นสอดรับต่อภารกิจที่ สถาบัน มุ่งหวัง  

เป้าประสงค์ : 

1. มีระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอ้ือต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
2. บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรที่สูงขึ้น
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ตัวช้ีวัด : 

1. ร้อยละ 80 ของจ านวนกิจกรรมที่ด าเนินการตามแผนงานโครงการเสร็จสิ้น 
2. การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของ สถาบัน ตามเกณฑ์ ปปช. ร้อยละ 80 
3. คะแนนองค์กรคุณธรรม ตามเกณฑ์ ศูนย์คุณธรรม (องค์การมหาชน) ระดับ 2 
4. ร้อยละ 80 ของบุคลากรที่มีความผูกพันกับองค์กรและความตระหนักในค่านิยมขององค์กร 

 

โครงการ :  จ านวน  11  โครงการ วงเงินงบประมาณ 1,325,000 บาท  

1. โครงการส ารวจ และทบทวนกรอบอัตราก าลัง  ไม่ใช้งบประมาณ 
2. โครงการทบทวนระเบียบข้อบังคับท่ีสนับสนุนการบริหารงานบุคคล ไม่ใช้งบประมาณ 
3. โครงการศึกษาด้วยโครงสร้างอัตราเงินเดือนใหม ่   ไม่ใช้งบประมาณ 
4. โครงการศึกษาและออกแบบโครงสร้างองค์กรใหม ่    ไม่ใช้งบประมาณ 
5. โครงการส่งเสริมการท างานตามหลักธรรมาภิบาลและก ากับดูแลกิจกรรมที่ดี  ไม่ใช้งบประมาณ  
6. โครงการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร งบประมาณ 55,000 บาท 
7. โครงการส่งเสริมความม่ันคงของพนักงานหลังเกษียณอายุราชการ งบประมาณ 100,000 บาท 
8. โครงการ I am NIMT และคัดเลือกบุคลากรต้นแบบประจ าปี 2569 งบประมาณ 100,000 บาท 
9. โครงการอัพเดท ถ่ายทอดความรู้ด้านผลประโยชน์ และสิทธิของพนักงานตามที่กฎหมายใหม่มีผลบังคับใช้ในปี 

2569  ไม่ใช้งบประมาณ 
10. โครงการความปลอดภัยอาชีวและอนามัยประจ าปี 2569  งบประมาณ 1,070,000 บาท 
11. โครงการกิจกรรมส่งเสริม และหลอมละลายกรอบแนวคิดของบุคลากร  งบประมาณ 1,000,000 บาท 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 :  การพัฒนาสมรรถนะบุคคลการให้มีขีดความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตร
วิทยาของประเทศ และพร้อมขับเคลื่อนระบบมาตรวิทยาด้วยดิจิทัล 

เป็นมุ่งเป้าพัฒนาสมรรถนะ ทักษะ ความรู้ ความสามารถ เตรียมบุคลากรให้สามารถปฏิบัติตามภารกิจของ สถาบัน ด้วยรูปแบบการ
บริหารทฤษฏีหลักการพาเรโต (Pareto Principle) 80:20  โดย 20% ของความพยายามหรือปัจจัยบางอย่างจะส่งผลลัพธ์ 80% 
ของผลลัพธ์ทั้งหมด เน้นการพัฒนาทักษะหรือความสามารถที่ส าคัญที่สุด 20% ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมถึง 
80%. และปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้อง ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่มีความรวดเร็วจากเทคโนโลยี เพ่ิมความ
คล่องตัวให้แก่บุคลากร และโครงสร้างองค์กรมีความยืดหยุ่นสอดรับต่อภารกิจที่ สถาบัน มุ่งหวัง โดย 20% เป็นการส่งเสริมพัฒนา 

https://www.google.com/search?rlz=1C1CHZN_enTH937TH938&cs=0&sca_esv=46bc3b390143b7a6&sxsrf=AE3TifN-mr5AzDKhvLc9CBu2qcUUiVa_dw%3A1754013114572&q=%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B9%82%E0%B8%95&sa=X&ved=2ahUKEwjBxdeEwOiOAxUgTGwGHfkMOR0QxccNegQIBBAB&mstk=AUtExfB8-knDi9gCT1oGWupEHeXIyiVi2Q30GtG9APM_rPdl3-vHgJhZ21ZSUO4TbRnG528DRNtD8OCP2jFGzayzMAaG64X0g-wJzY6KR0JQY_BmIzqvlJ9XPAPySHke0FF3ZhxXiQ70Y2XpkKvDCZiIJb_0O_pITjFsSiVbDGLj15JdTRw&csui=3
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Soft Skill ตามฟังค์ชั่นการท างานพ้ืนฐานที่จ าเป็น และ 80% ส่งเสริมการพัฒนาทักษะที่มุ่งสร้างความเข้มแข็งของ สมรรถนะ แต่ละ
บุคคลผ่านแผนการพัฒนาทักษะรายบุคคล หรือ  IDP  

 

เป้าประสงค์ :   

1. บุคลากรมี สมรรถนะ ตามฟังค์ชั่นหน้าที่จ าเป็น สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานหน้าที่  ทั้งฝ่ายมาตรวิทยา และ
ฝ่ายสนับสนับ ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศ เพ่ือการท างานในปัจจุบัน  และการ
เตรียมความพร้อมการท างานในอนาคต  

2. มีบุคลากร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพ่ือเสริมสร้าง และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ให้สามารถเป็นพัฒนานวัตกรรม
บริการด้านมาตรวิทยา ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล  

3. บุคลากร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดท่ีสนับสนุนระบบและการท างานแบบดิจิทัล (Digital Mindset)  

ตัวช้ีวัด : 

1. ร้อยละ 80 ของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาทักษะและสมรรถนะทุกระดับตามแผนงานประจ าปี  
2. ร้อยละ 80 ของบุคลากรที่ได้รับการสร้าง DNA นักมาตรวิทยา Excellence ตามแผนพัฒนารายบุคคล 
3. ร้อยละ 80 ของจ านวนบุคลากรที่พัฒนาตามแผนพัฒนาดิจิทัล 

โครงการ  :  จ านวน   5  โครงการ   งบประมาณ 3,825,500 บาท  

1. โครงการพัฒนาสมรรถนะเพ่ิมเติม Soft Skill ทั้งฝ่ายมาตรวิทยา และฝ่ายสนับสนับ งบประมาณ 1,000,000 บาท 
2. โครงการส ารวจและจัดเตรียมความพร้อมบุคลากรรับทุนรัฐบาล หรือหน่วยงานให้ทุนตามความต้องการฝ่ายมาตร

วิทยา  ไม่ใช้งบประมาณ 
3. โครงการพัฒนาสมรรถนะทักษะรายบุคคลประจ าปี 2569 งบประมาณ 2,000,000 บาท 
4. โครงการพัฒนาทักษะดิจิทัลส าหรับบุคลากรภาครัฐเพื่อการขับเคลื่อนรัฐบาลดิจิทัล  งบประมาณ 825,500 บาท 
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5. โครงการก าหนดร่างการสร้าง DNA นักมาตรวิทยา Excellence

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

เป้าประสงค์ : 

1. เพ่ิมประสิทธิภาพกระบวนการด้านการก ากับดูแล และการให้บริการด้วยนวัตกรรมดิจิทัลแพลตฟอร์ม ลดขั้นตอน
และระยะเวลาในการด าเนินการที่รวดเร็ว

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

ตัวช้ีวัด : 

1. ร้อยละ 80 ของโครงการ/กิจกรรมที่ส าเร็จตามแผนงานประจ าปี

โครงการ :  จ านวน 2 โครงการ  งบประมาณ 1,500,000 บาท 

1. โครงการเช่าใช้ระบบจัดการแอปพลิเคชั่นและแพลตฟอร์มให้เป็นแบบระบบอัตโนมัติด้วยเทคโนโลยี RPA
(Robotic Process Application)  งบประมาณ 1,500,000 บาท 

2. โครงการศึกษาการพัฒนาระบบพัฒนาทักษะบุคลากร Metrology Digital เพ่ือรองรับและขับเคลื่อนภารกิจของ
องค์กร



7.2  แผนงานโครงการประจ าปี พ.ศ. 2569 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 :  การบริหารงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ สนับสนุนการด าเนินงานของ สถาบัน ตามหลักธรรมาภิบาล  

กลยุทธ์ที่ 1-1  เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอ้ือต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ ที่สนับสนุนการด าเนินงานของ สถาบัน ตามหลักธรร
มาภิบาล 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ระยะเวลาด าเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) ผู้รับผิดชอบ 
Q1 Q2 Q3 Q4 งบประมาณ

ที่ใช้ (หน่วย 
: บาท) 

1. โครงการส ารวจ และทบทวน
กรอบอัตราก าลัง 

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง : 
รายงานสรุปผลการทบทวนกรอบ
อัตราก าลัง ประจ าปี 2570 

ตัวชี้วัดที่ 1  ร้อยละ 80
ของจ านวนกิจกรรมที่
ด าเนินการตาม
แผนงานโครงการเสร็จ
สิ้น  

ไม่มี ปฐมพงษ์ 

กิจกรรม 
1.ส ารวจและวิเคราะห์อัตราก าลัง 

2.สรุปผลการทบทวนกรอบ
อัตราก าลัง 



3.จัดท ารายงานสรุปผลการทบทวน
กรอบอัตราก าลัง 



2. โครงการทบทวนระเบียบ
ข้อบังคับท่ีสนับสนุนการ
บริหารงานบุคคล 

ตัวชี้วัดที่ 1  ร้อยละ 80
ของจ านวนกิจกรรมที่
ด าเนินการตาม

ไม่มี ณัฐฐานิต 
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ผลลัพธ์ที่คาดหวัง : 
ร่างระเบียบ หรือข้อบังคับท่ีผ่าน
ความเห็นชอบจาก ผมว จ านวน 1 
ฉบับ 

แผนงานโครงการเสร็จ
สิ้น 

กิจกรรม 
1.จัดท าร่างระเบียบข้อบังคับ 

2.ประชุมน าเสนอร่างข้อบังคับต่อ
ผู้บริหาร 



3.น าเสนอร่างข้อบังคับต่อ ผมว. 

3. โครงการศึกษาการโครงสร้าง
อัตราเงินเดือนใหม่   

ผลลัพธ์ที่คาดหวัด: 
ร่างข้อบังคับว่าด้วยโครงสร้างอัตรา
เงินเดือน จ านวน 1 ฉบับ 

ตัวชี้วัดที่ 1  ร้อยละ 80
ของจ านวนกิจกรรมที่
ด าเนินการตาม
แผนงานโครงการเสร็จ
สิ้น 

 ไม่มี ทศพร หน.กบค. 

กิจกรรม 
1.ศึกษาโครงสร้างอัตราเงินเดือนใน
อดีต และปัจจุบัน 

 

2.ศึกษาโครงสร้างอัตราเงินเดือน
ส่วนราชการปัจจุบัน หน่วยงาน
ใกล้เคียง และผลกระทบการ
ก าหนดโครงสร้างอัตราเงินเดือน
ใหม่ 



3.จัดท าร่างข้อบังคับอัตราเงินเดือน 

4.เสนอขอความเห็นชอบร่างต่อ
ผมว. 


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4. โครงการศึกษาและออกแบบ
โครงสร้างองค์กรใหม่    

ผลลัพธ์ที่คาดหวัด: 
ร่างข้อบังคับว่าด้วยโครงสร้าง
องค์กร จ านวน 1 ฉบับ 

ตัวชี้วัดที่ 1  ร้อยละ 80
ของจ านวนกิจกรรมที่
ด าเนินการตาม
แผนงานโครงการเสร็จ
สิ้น 

 ไม่มี ทศพร หน.กบค. 

กิจกรรม 
1.ศึกษาโครงสร้างองค์กรในอดีต
และปัจจุบัน 

 

2.ศึกษาโครงสร้างองค์กร หน่วยงาน
ใกล้เคียง และผลกระทบการ
ก าหนดโครงสร้างองค์กรใหม่ 



3.จัดท าร่างข้อบังคับโครงสร้าง
องค์กรใหม่ 



4.เสนอขอความเห็นชอบร่างต่อ
ผมว. 



5. โครงการส่งเสริมการท างาน
ตามหลักธรรมาภิบาลและก ากับ
ดูแลกิจกการที่ด ี

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง : 
ได้รับผลการประเมินปี 2569 ร้อย
ละ 80 

ตัวชี้วัดที่ 2  การ
ประเมินคุณธรรมและ
ความโปร่งใสในการ
ด าเนินงานของสถาบัน 
ตามเกณฑ์ ปปช. ร้อย
ละ 80 

ไม่มี คณะท างาน 
ปปช. 

กิจกรรม 
1.เข้าร่วมประชุมชี้แจงเกณฑ์การ
ประเมินปี 2569 


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2.มอบหมายผู้จัดการข้อมูล 

3.ติดตามและรายงานผลต่อ ปปช. 

4.ยื่นขอรับการประเมินต่อ ปปช. 

6. โครงการส่งเสริมวัฒนธรรม
องค์กร 

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง : 
องค์กรคุณธรรมระดับที่ 2 
“พัฒนา” 

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

55,000 ทศพร หน.กบค. 

กิจกรรม 
1.มอบหมายแต่ละฝ่ายจัดท าแผน
ส่งเสริมคุณธรรมประจ าปี 2569 



2.ประกาศแผนส่งเสริมคุณธรรม
ประจ าปีรายฝ่าย 



3.ด าเนินการตามแผนส่งเสริม
คุณธรรมประจ าปีรายฝ่าย 



4.ยื่นขอรับการประเมินตามแผน
ส่งเสริมคุณธรรมประจ าปีของ 
สถาบัน ต่อ คณะกรรมการส่งเสริม
คุณธรรมของ ปอว  


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กลยุทธ์ที่ 1-2  ส่งเสริมวัฒนธรรม ค่านิยม เพ่ือสร้างความผูกพันของบุคลากร 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ระยะเวลาด าเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) ผู้รับผิดชอบ 
Q1 Q2 Q3 Q4 งบประมาณ

ที่ใช้ (หน่วย 
: บาท) 

7. โครงการส่งเสริมความม่ันคง
ของพนักงานหลังเกษียณอายุ
ราชการ 

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง: 
พนักงานกลุ่มเป้าหมายเข้าร่วม
กิจกรรมร้อยละ 80 

ตัวชี้วัดที่ 1  ร้อยละ 
80 ของจ านวน
กิจกรรมที่ด าเนินการ
ตามแผนงานโครงการ
เสร็จสิ้น   
ตัวชี้วัดที่ 4  ร้อยละ 
80 ของบุคลากรที่มี
ความผูกพันกับองค์กร
และความตระหนักใน
ค่านิยมขององค์กร 

100,000 ขวัญชนก งาน
สวัสดิการพนักงาน 

กิจกรรม 
1.ก าหนดกิจกรรมส่งเสริมความ
มั่นคงของพนักงานหลังเกษียณอายุ
ราชการ 



2.จัดท าบันทึกขอจัดกิจกรรม
ส่งเสริมความมั่นคงของพนักงาน
หลังเกษียณอายุราชการ 


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โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ระยะเวลาด าเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) ผู้รับผิดชอบ 
Q1 Q2 Q3 Q4 งบประมาณ

ที่ใช้ (หน่วย 
: บาท) 

3.ด าเนินการจัดกิจกรรมส่งเสริม
ความมั่นคงของพนักงานหลัง
เกษียณอายุราชการ ประกอบด้วย 
3.1 อบรมการยั่งยืนวัยเกษียณ 
3.2 เกมส์ทดลอง ณ ตลาด
หลักทรัพย์ 



4.สรุปผลกิจกรรมส่งเสริมความ
มั่นคงของพนักงานหลังเกษียณอายุ
ราชการ 



8. โครงการ I am NIMT และ
คัดเลือกบุคลากรต้นแบบประจ าปี 
2569 

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง : 
มีบุคลากรต้นแบบที่เป็นแบบอย่าง
ต่อพนักงาน  

ตัวชี้วัดที่ 1  ร้อยละ 
80 ของจ านวน
กิจกรรมที่ด าเนินการ
ตามแผนงานโครงการ
เสร็จสิ้น   

100,000 ปฐมพงษ์ และ
คณะท างานสันทนา
การ 

กิจกรรม 
1.ก าหนดรูปแบบและกิจกรรม
คัดเลือกบุคลากรต้นแบบประจ าปี 
2569 และบุคลากรที่มีอายุการ
ท างานตั้งแต่ 15 ปีขึ้นไป  


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โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ระยะเวลาด าเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) ผู้รับผิดชอบ 
Q1 Q2 Q3 Q4 งบประมาณ

ที่ใช้ (หน่วย 
: บาท) 

2.จัดท าบันทึกขอจัดกิจกรรม
คัดเลือกบุคลากรต้นแบบประจ าปี 
2569 และบุคลากรที่มีอายุการ
ท างานตั้งแต่ 15 ปีขึ้นไป ในวันการ
สัมมนาทางวิชาการประจ าปี หรือ
วันครบรอบการสถาปนา  



4.มอบรางวัลบุคลากรต้นแบบ
ประจ าปี 2569 พร้อมเสนอชื่อ “คน
ดีศรี อว ประจ าป”ีและบุคลากรที่มี
อายุการท างานตั้งแต่ 15 ปีขึ้นไป  

 

5.ประกาศชื่นชมผ่านสื่อ Intranet
ของ สถาบัน  



9. โครงการอัพเดท ถ่ายทอด
ความรู้ด้านผลประโยชน์ และสิทธิ
ของพนักงานตามที่กฎหมายใหม่มี
ผลบังคับใช้ในปี 2569 

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง: 
รายงานและสรุปผลการถ่ายทอด
ความรู้ด้านผลประโยชน์และสิทธิ
ของพนักงานตามที่กฎหมายใหม่
ประกาศ 

ตัวชี้วัดที่ 1  ร้อยละ 
80 ของจ านวน
กิจกรรมที่ด าเนินการ
ตามแผนงานโครงการ
เสร็จสิ้น   

ไม่มี ขวัญชนก งาน
สวัสดิการพนักงาน 
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โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ระยะเวลาด าเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) ผู้รับผิดชอบ 
Q1 Q2 Q3 Q4 งบประมาณ

ที่ใช้ (หน่วย 
: บาท) 

กิจกรรม        
1.รวบรวมข้อมูลกฎหมายใหม่ ที่
เกี่ยวข้องกับสิทธิประโยชน์ของ
พนักงาน 

       

2.ประชาสัมพันธ์พนักงานผ่านระบบ
สารสนเทศของสถาบัน 

       

3.ติดตามและประเมินผลการ
ประชาสัมพันธ์ 

       

4.รายงานและสรุปผล        
10. โครงการความปลอดภัยอาชี
วและอนามัยประจ าปี 2569 
 
ผลลัพธ์ที่คาดหวัง: 
ด าเนินการตามแผนประจ าปีได้ร้อย
ละ 80 และเสนอรายงานผลการ
ด าเนินการประจ าปี 2569 ต่อ ผมว. 
เพ่ือทราบ  

ตัวชี้วัดที่ 1  ร้อยละ 
80 ของจ านวน
กิจกรรมที่ด าเนินการ
ตามแผนงานโครงการ
เสร็จสิ้น   
 

    1,070,000 บุญส่ง หน.กอธ. 
และ เบญจวรรณ 
จป วิชาชีพ 
 

1.ก าหนดกรอบแผนงานด้านความ
ปลอดภัยประจ าปี 2569 

       

2.ด าเนินการตามแผนงานประจ าปีที่
ได้รับอนุมัติ 

       

3.ประชุมติดตามและประเมินผล        
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โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ระยะเวลาด าเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) ผู้รับผิดชอบ 
Q1 Q2 Q3 Q4 งบประมาณ

ที่ใช้ (หน่วย 
: บาท) 

4.รายงานและสรุปผล        
11. โครงการกิจกรรมส่งเสริม และ
หลอมละลายกรอบแนวคิดของ
บุคลากร 
 
ผลลัพธ์ที่คาดหวัง: 
พนักงานเข้าร่วมกิจกรรมร้อยละ 70  

ตัวชี้วัดที่ 1  ร้อยละ 
80 ของจ านวน
กิจกรรมที่ด าเนินการ
ตามแผนงานโครงการ
เสร็จสิ้น   
 

    1,000,000 ปฐมพงษ์ และ
คณะท างานสันทนา
การ 
 

กิจกรรม        
1.ประชุมคณะท างานสนันทนาการ        
2.ก าหนดรูปแบบและการจัด
กิจกรรม 

       

3.จัดท าบันทึกเสนอความเห็นต่อ 
ผมว 

       

4.จัดกิจกรรมและรายงานสรุปผล        
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 :  การพัฒนาสมรรถนะบุคคลการให้มีขีดความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศ และ
พร้อมขับเคลื่อนระบบมาตรวิทยาด้วยดิจิทัล 

กลยุทธ์ที่ 2-1  การพัฒนาสมรรถนะบุคคลการให้มีขีดความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศ 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ระยะเวลาด าเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) ผู้รับผิดชอบ 
Q1 Q2 Q3 Q4 งบประมาณ

ที่ใช้ (หน่วย 
: บาท) 

12. โครงการพัฒนาสมรรถนะ 
ทักษะเพิ่มเติม Soft skill ทั้งฝ่าย
มาตรวิทยา และฝ่ายสนับสนับ 
-พัฒนาทักษะพื้นฐานด้าน
กฎหมาย/ระเบียบที่จ าเป็นในงาน 
-พัฒนาทักษะสมรรถนะการ
บริหารงานส าหรับผู้บริหารทุก
ระดับ 
-สร้างความตระหนักการคิด 
วิเคราะห์ อนุมัติ สั่งการ ส าหรับ
ผู้บริหารทุกระดับ 
-พัฒนาสมรรถนะด้านการบริหาร
จัดการพ้ืนฐานส าหรับพนักงาน 
-พัฒนาทักษะที่จ าเป็นในการ
ตามแต่ละหน้าที่  
 
ผลลัพธ์ที่คาดหวัง : 

ตัวชี้วัดที่ 1 ร้อยละ 
80ของบุคลากรที่
ได้รับการพัฒนา
ทักษะและสมรรถนะ
ทุกระดับตามแผนงาน
ประจ าปี  
 

    1,000,000 ทิพยฉัตร 
และพัฒนพงษ์ 
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โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ระยะเวลาด าเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) ผู้รับผิดชอบ 
Q1 Q2 Q3 Q4 งบประมาณ

ที่ใช้ (หน่วย 
: บาท) 

รายงานสรุปผลการพัฒนาบุคลากร
ประจ าปี 2569 
กิจกรรม        
1.จัดท าบันทึกเสนอขอความ
เห็นชอบแผนการพัฒนาบุคลากร
ประจ าปี 2569 

       

2.ด าเนินการตามแผนที่ได้รับ
อนุมัติ 

       

3.ติดตามผลหลังพัฒนาตามแผน        
4.รายงานสรุปผลการพัฒนา
บุคลากรประจ าปี 2569 

       

13. โครงการส ารวจและ
จัดเตรียมความพร้อมบุคลากรรับ
ทุนรัฐบาล หรือหน่วยงานให้ทุน
ตามความต้องการฝ่ายมาตร
วิทยา 
 
ผลลัพธ์ที่คาดหวัง: 
พนักงานได้รับทุนพัฒนาอย่างน้อย 
1 ราย  

ตัวชี้วัดที่ 1  ร้อยละ 
80 ของจ านวน
กิจกรรมที่ด าเนินการ
ตามแผนงานโครงการ
เสร็จสิ้น   
 

    ไม่มี ทิพยฉัตร 
 

กิจกรรม        



 

 

 

  

142 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ระยะเวลาด าเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) ผู้รับผิดชอบ 
Q1 Q2 Q3 Q4 งบประมาณ

ที่ใช้ (หน่วย 
: บาท) 

1.ทบทวนความต้องการด้านทุน
พัฒนาบุคลากรประจ าปี 

       

2.ประสานหน่วยให้ทุน เพื่อเสนอ
รายชื่อผู้รับทุนประจ าปี 2569 ต่อ 
ผมว.  

       

3.ยื่นขอรับทุนตามท่ีหน่วยให้ทุน
ก าหนดไว้ 
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กลยุทธ์ที่ 2-2  บุคลากร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพ่ือเสริมสร้าง และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ให้สามารถเป็นพัฒนานวัตกรรมบริการด้านมาตรวิทยา ด้วย
เทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขัน 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ระยะเวลาด าเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) ผู้รับผิดชอบ 
Q1 Q2 Q3 Q4 งบประมาณ

ที่ใช้ (หน่วย 
: บาท) 

14. โครงการพัฒนาสมรรถนะ
ทักษะรายบุคคลประจ าปี 2569 
 
ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 
พนักงานได้รับการพัฒนาทักษะ
รายบุคคลร้อยละ 80 ของแผน
ประจ าปี 2569 

ตัวชี้วัดที่ 2 ร้อยละ 
80 ของบุคลากรที่
ได้รับการสร้าง DNA 
นักมาตรวิทยา 
Excellence ตาม
แผนพัฒนารายบุคคล  

    2,000,000 ทิพยฉัตร 
และพัฒนพงษ์ 
 

กิจกรรม        
1.ส ารวจความต้องการส าหรับ
พัฒนาทักษะ IDP ประจ าปี ราย
ฝ่ายงาน 

       

2.จัดท าแผนเสนอขอความ
เห็นชอบแผนการพัฒนาทักษะ
รายบุคคลประจ าปี 2569 ต่อ 
ผมว. 

       

3.ด าเนินการและติดตามการ
พัฒนาตามแผนประจ าปี  

       

4.สรุปผลการพัฒนาทักษะ        



144 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ระยะเวลาด าเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) ผู้รับผิดชอบ 
Q1 Q2 Q3 Q4 งบประมาณ

ที่ใช้ (หน่วย 
: บาท) 

15. โครงการศึกษาและจัดท าร่าง
กรอบการสร้าง DNA นักมาตร
วิทยา Excellence 

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 
ร่างกรอบการสร้าง DNA นักมาตร
วิทยา Excellence 

ตัวชี้วัดที่ 2 ร้อยละ 
80 ของบุคลากรที่
ได้รับการสร้าง DNA 
นักมาตรวิทยา 
Excellence ตาม
แผนพัฒนารายบุคคล 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

ทิพยฉัตร 
และพัฒนพงษ์ 

กิจกรรม 
1.ส ารวจ และศึกษาตัวอย่าง
ภาครัฐ และเอกชนที่มีการสร้าง 
DNA คนดีและคนเก่ง 



2.ประชุมแลกเปลี่ยน กรอบการ
สร้าง DNA นักมาตรวิทยา 
Excellence ระดับฝ่ายมาตร
วิทยา 



3.จัดท าร่างกรอบการสร้าง DNA
นักมาตรวิทยา Excellence และ
เสนอให้ระดับฝ่ายมาตรวิทยา
พิจารณ์  



4.สรุปร่างกรอบการสร้าง DNA
นักมาตรวิทยา Excellence และ


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โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ระยะเวลาด าเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) ผู้รับผิดชอบ 
Q1 Q2 Q3 Q4 งบประมาณ

ที่ใช้ (หน่วย 
: บาท) 

เสนอ ผมว เพ่ือขอความเห็นชอบ
บังคับใช้ 

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

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ระยะเวลาด าเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) ผู้รับผิดชอบ 
Q1 Q2 Q3 Q4 งบประมาณ

ที่ใช้ (หน่วย 
: บาท) 

16. โครงการพัฒนาทักษะดิจิทัล
ส าหรับบุคลากรภาครัฐเพื่อการ
ขับเคลื่อนรัฐบาลดิจิทัล 

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง : 
 ร้อยละ 80 ของบุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนาทักษะและสมรรถนะทุก
ระดับตามแผนงานประจ าปี 2569  

ตัวชี้วัดที่ 3 ร้อยละ 
80 ของจ านวน
บุคลากรที่พัฒนาตาม
แผนดิจิทัล 

825,500 ทิพยฉัตร 
และพัฒนพงษ์ 

กิจกรรม 
1.จัดท าบันทึกขอด าเนินการพัฒนา
ทักษะดิจิทัลฯ ประจ าปี 2569 


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โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ระยะเวลาด าเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) ผู้รับผิดชอบ 
Q1 Q2 Q3 Q4 งบประมาณ

ที่ใช้ (หน่วย 
: บาท) 

ตามท่ีได้รับจัดสรรจากเจ้าภาพ
บูรณาการ 
2. จัดส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนา
ตามท่ีหน่วยงานเจ้าภาพบูรณาการ
ดิจิทัลก าหนด 

  

3.สรุปและประเมินผลการพัฒนา
ทักษะตามแผนงานโครงการ 





147 

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

กลยุทธ์ที่ 3-1  ยกระดับระบบดิจิทัลด้านการก ากับดูแล และการให้บริการ  

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ระยะเวลาด าเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) ผู้รับผิดชอบ 
Q1 Q2 Q3 Q4 งบประมาณ

ที่ใช้ (หน่วย 
: บาท) 

17. โครงการเช่าใช้ระบบจัดการ
แอปพลิเคชั่นและแพลตฟอร์มให้
เป็นแบบระบบอัตโนมัติด้วย
เทคโนโลยี RPA (Robotic 
Process Application)  

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง : 
1 ค าขอโครงการปี 2570 
2  ระบบจัดการแอปพลิเคชั่นและ
แพลตฟอร์ ม ให้ เป็ นแบบระบบ
อัต โ นมั ติ ด้ ว ย เ ทค โ น โ ลยี  RPA 
จ านวน 1 กระบวนการ  

ตัวชี้วัดที่ 1 ร้อยละ 80
ของโครงการ/กิจกรรม
ที่ส าเร็จตามแผนงาน
ประจ าปี 

1,500,000 ผฝบ. 

กิจกรรม 
1.ท า TOR จัดจ้าง เช่าใช้ระบบ
จัดการแอปพลิเคชั่นและ
แพลตฟอร์มให้เป็นแบบระบบ
อัตโนมัติด้วยเทคโนโลยี RPA 


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โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ระยะเวลาด าเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) ผู้รับผิดชอบ 
Q1 Q2 Q3 Q4 งบประมาณ

ที่ใช้ (หน่วย 
: บาท) 

(Robotic Process Application) 
จ านวน 1 กระบวนการ 
2.จัดท าค าขอโครงการประจ าปี
2570 เสนอต่อ ผมว. 



3.จัดท าบันทึกจัดจ้างเช่าใช้ระบบ
จัดการแอปพลิเคชั่นและ
แพลตฟอร์มให้เป็นแบบระบบ
อัตโนมัติด้วยเทคโนโลยี RPA 
(Robotic Process Application) 
จ านวน 1 กระบวนการ ตามงบ
จัดสรรปี 2569 



4. ตรวจรับเช่าใช้ระบบจัดการ
แอปพลิเคชั่นและแพลตฟอร์มให้
เป็นแบบระบบอัตโนมัติด้วย
เทคโนโลยี RPA (Robotic Process 
Application) จ านวน 1 
กระบวนการ ตามงบจัดสรรปี 2569 

 

5.เบิกจ่าย   
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กลยุทธ์ที่ 3-2  สร้างสมดุลของกระบวนการเรียนรู้อย่างยั่งยืน 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ระยะเวลาด าเนินการ และงบประมาณที่ใช้ (หน่วย:บาท) ผู้รับผิดชอบ 
Q1 Q2 Q3 Q4 งบประมาณ

ที่ใช้ (หน่วย 
: บาท) 

18. โครงการศึกษาการพัฒนา
ระบบพัฒนาทักษะบุคลากร 
Metrology Digital เพื่อรองรับ
และขับเคลื่อนภารกิจองค์กร  

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง : 
1 ค าขอโครงการปี 2570 
2  TOR  ร ะ บ บ พั ฒ น า ทั ก ษ ะ
บุคลากร Metrology Digital 

ตัวชี้วัดที่ 1 ร้อยละ 80
ของโครงการ/กิจกรรม
ที่ส าเร็จตามแผนงาน
ประจ าปี 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

ผฝบ. 

กิจกรรม 
1.ศึกษารูปแบบ ระบบพัฒนาทักษะ
บุคลากรในรูปแบบ Digital 



2.จัดท าร่าง TOR ระบบพัฒนา
ทักษะบุคลากรในรูปแบบ Digital 



3.จัดท าค าขอโครงการประจ าปี
2570 เสนอต่อ ผมว. 





6.2  การติดตามและประเมินผล 

การน าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติ 

การเผยแพร่ สื่อสาร ถ่ายทอด ให้ผู้รับผิดชอบตามกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับแผนงาน /
โครงการ เพ่ือให้สามารถน าไปสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ  บรรลุผลส าเร็จตามค่าเป้าหมายของตัวชี้วัดภายในระยะเวลาที่
ก าหนด ซึ่งตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ.2569 ได้มอบหมายผู้รับผิดชอบทุกแผนงาน/โครงการ
ตามกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  

การติดตามและรายงานผลการด าเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การติดตามผลการด าเนินงานเป็นการติดตามความก้าวหน้าการด าเนินงานของแผนงาน  / โครงการให้ เป็นไปตามค่าเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ และเป็นการตรวจสอบระหว่างการด าเนินกิจกรรมตามแผนงาน  / โครงการ กรณีที่เกิดปัญหา อุปสรรค จะได้สามารถ
ปรับปรุงแก้ไขได้ทันสถานการณ์ ทั้งนี้ การติดตามความก้าวหน้าการด าเนินงาน  ได้ก าหนดให้มีการติดตามเป็นประจ าทุกเดือน 
ส าหรับการจัดท ารายงานผลการด าเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ก าหนดให้มีการรายงานผลการ ด าเนินงานเป็น
ระยะ ๆ เช่น ไตรมาส และรายเดือน เพ่ือเป็นการประเมินและรายงานผลส าเร็จของการด าเนินงานในภาพรวมของแผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล รวมทั้งก าหนดให้มีการสรุปบทเรียนผลการด าเนินงาน เพ่ือวิ เคราะห์หาปัจจัยความส าเร็จ ของแต่ละโครงการ 
ตลอดจนปัญหา อุปสรรคต่าง ๆ ส าหรับเป็นข้อมูลเบื้องต้นในการ “ประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล” เพ่ือน าไปสู่การ
ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์ การบริหารทรัพยากรบุคคลในปีต่อไป นอกจากนี้ ภายในเดือนตุลาคมของทุกปี จะต้องจัดท าราย งาน
ผลส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ ผมว. ทราบ และรายงานส่ง TRIS เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคล 
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ภาคผนวก 

ภาคผนวก ก เกณฑ์การวัดผลตัวชี้วัด 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 :  การบริหารงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ สนับสนุนการด าเนินงานของ สถาบัน ตามหลักธรรมาภิ
บาล 

เป้าหมาย :   

1. มีระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอื้อต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  
2. บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรที่สูงขึ้น   

ตัวช้ีวัดที่ 1  ร้อยละของกิจกรรมที่ด าเนินการตามแผนงานโครงการเสร็จสิ้น 

ค านิยาม :   

ความส าเร็จในการด าเนินการตามแผนงานโครงการ ตามกรอบระยะเวลาของโครงการนั้นๆ ก าหนดไว้ จนได้ผลสัมฤทธิ์
ตามวัตถุประสงค์ของการด าเนินงานโครงการ / กิจกรรม  

เกณฑ์การให้คะแนน : ก าหนดเป็นระดับชั้นความส าเร็จ (Milestone) พิจารณาถึงความก้าวหน้าในการด าเนินงานโครงการ และ ผล
คะแนนจากการประเมินจากหน่วยงานภายนอก ดังนี้ 

ร้อยละความส าเร็จ การด าเนินการ 

20 มีการขออนุมัติด าเนินการโครงการ/ซื้อ/จ้าง 

50 มีการด าเนินการโครงการ ตามแผน และกิจกรรมที่ก าหนดไว้  

80 การด าเนินการเสร็จสิ้นตามโครงการ  

100 มีการปิดโครงการ สรุปผลการด าเนินการโครงการ 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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ตัวช้ีวัดที่ 2  การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของ สถาบัน ตามเกณฑ์ ปปช. 

ค านิยาม :   

ความส าเร็จในการด าเนินการตามแผนงานโครงการ และได้รับการประเมินจากหน่วยงานภายนอกเสร็จสิ้น และได้รับผล
การประเมินอย่างเป็นทางการในแต่ละปีประเมิน   

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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ตัวช้ีวัดที่ 3  คะแนนองค์กรคุณธรรม ตามเกณฑ์  (กรมการศาสนา)  

ค านิยาม :   

ความส าเร็จในการด าเนินการตามแผนงานโครงการ และได้รับการประเมินจากหน่วยงานภายนอกเสร็จสิ้น และได้รับผล
การประเมินอย่างเป็นทางการในแต่ละปีประเมิน   

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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ตัวช้ีวัดที่ 4  ร้อยละของบุคลากรที่มีความผูกพันกับองค์กรและความตระหนักในค่านิยมขององค์กร 

ค านิยาม :   

ด าเนินการประเมินความผูกพันต่อองค์กรประจ าปีของบุคลากร ซึ่ง มีประเด็นการประเมินที่ส าคัญ เช่น 

1. ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ 
2. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3. ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
4. ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
5. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
6. ด้านการพัฒนาบุคลากร/การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 

เกณฑ์การให้คะแนน : ค่าเฉลี่ยของผู้ตอบแบบประเมิน เรื่องการประเมินความผูกพันต่อองค์กร  ดังนี้ 

ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568 ปี 2569 ปี 2570 

ร้อยละ 70 ร้อยละ 70 ร้อยละ 70 ร้อยละ 70 ร้อยละ 70 
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 :  การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้มีขีดความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตร
วิทยาของประเทศ และพร้อมขับเคลื่อนระบบมาตรวิทยาด้วยดิจิทัล 

เป้าหมาย :   

1. บุคลากรมี สมรรถนะ ตามฟังค์ชั่นหน้าที่จ าเป็น สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานหน้าที่  ทั้งฝ่ายมาตรวิทยา และฝ่าย
สนับสนุน ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศ เพ่ือการท างานในปัจจุบัน และการเตรียม
ความพร้อมการท างานในอนาคต

2. มีบุคลากร ที่มีคุณลักษณะเด่น เพ่ือเสริมสร้าง และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ให้สามารถเป็นนักพัฒนานวัตกรรมบริการ
ด้านมาตรวิทยา ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล

3. บุคลากร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดท่ีสนับสนุนระบบและการท างานแบบดิจิทัล (Digital Mindset)

ตัวช้ีวัดที่ 1  ร้อยละความส าเร็จของกิจกรรม/โครงการ ที่ส าเร็จตามแผนงานประจ าปี 

ค านิยาม :   

บุคลากร กลุ่มเป้าหมาย ได้รับการพัฒนาและส่งเสริมทักษะ เพ่ือให้มี สมรรถนะตามฟังค์ชั่นหน้าที่ที่จ าเป็น สามารถ
สนับสนุนการปฏิบัติงานหน้าที่  ทั้งฝ่ายมาตรวิทยา และฝ่ายสนับสนุน ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตรวิทยาของประเทศ 
เพ่ือการท างานในปัจจุบัน และทักษะ Soft Skill ในการปรับกรอบความคิด (Mindset) และการเตรียมความพร้อมการท างานใน
อนาคต และคัดเลือกบุคลากรที่เป็นคนดีคนเก่ง เพ่ือเสริมสร้าง และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ให้สามารถเป็นนักพัฒนานวัตกรรม
บริการด้านมาตรวิทยา ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล  

เกณฑ์การให้คะแนน : ค่าเฉลี่ยคะแนนจากจ านวนของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาตามแผนการพัฒนาบุคคลากรในแต่ละปี ตั้งแต่
ร้อยละ 80 ขึ้นไป  

ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568 ปี 2569 ปี 2570 

ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 

สูตรค านวณ  :   

(จ านวนบุคลากรที่เข้ารับการพัฒนาฯ ตามแผน * 100 / จ านวนบุคลากรเป้าหมายที่ต้องเข้ารับการพัฒนาตามแผน) 
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ตัวชี้วัดที่ 2  ร้อยละความส าเร็จของบุคลากรที่รับการพัฒนาสร้าง DNA นักมาตรวิทยา Excellecnce ตามแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) ประจ าปี  

ค านิยาม :   

บุคลากร กลุ่มเป้าหมาย ได้รับการพัฒนาและส่งเสริมทักษะ ที่แต่ละฝ่ายงานพิจารณาแล้วว่าเป็นบุคลากรที่โดดเด่น 
สามารถสร้างเป็น Talent ของฝ่ายงานได้ในอนาคต และสามารถสร้างให้เป็นบุคลากรต้นแบบใน DNA นักมาตรวิทยา Excellence 
ตามแผนพัฒนารายบุคคล  

เกณฑ์การให้คะแนน : ค่าเฉลี่ยคะแนนจากจ านวนของบุคลากรที่รับการพัฒนาสร้าง DNA นักมาตรวิทยา Excellecnce ตาม
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ประจ าปี ตั้งแต่ร้อยละ 80 ขึ้นไป  

ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568 ปี 2569 ปี 2570 

ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 

สูตรค านวณ  :   

(จ านวนบุคลากรที่เข้ารับการพัฒนาฯ ตามแผน IDP * 100 / จ านวนบุคลากรเป้าหมายที่ต้องเข้ารับการพัฒนาตามแผน IDP) 
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ตัวช้ีวัดที่ 3  ร้อยละความส าเร็จของบุคลากรที่รับการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลตามแผนการพัฒนาทักษะดิจิทัลประจ าปี  

ค านิยาม :   

บุคลากร กลุ่มเป้าหมาย ได้รับการพัฒนาและส่งเสริมทักษะ ด้านดิจิทัล เพ่ือการพัฒนาระบบการให้บริการ เทคโนโลยี
ด้านมาตรวิทยาแบบดิจิทัล ตามแผนพัฒนารายบุคคลที่เสนอรายชื่อต่อเจ้าภาพงบบูรณาการในแต่ละปี   

เกณฑ์การให้คะแนน : ค่าเฉลี่ยคะแนนจากจ านวนของบุคลากรที่รับการพัฒนาตามแผนดิจิทัล ประจ าปี ตั้งแต่ร้อยละ 80 ขึ้นไป  

ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568 ปี 2569 ปี 2570 

ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 

 

สูตรค านวณ  :   

(จ านวนบุคลากรที่เข้ารับการพัฒนาฯ ตามแผนดิจิทัล * 100 / จ านวนบุคลากรเป้าหมายที่ต้องเข้ารับการพัฒนาตามแผนดิจิทัล) 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 :  :  การปรับปรุงระบบเทคโนโลยีการบริหารจัดการภายในองค์กร (Enterprise Resource Planning) ด้วย
แพลตฟอร์มอิเล็กทรอนิกส์ และดิจิทัล สู่ความเป็นเลิศ (Establish Organizational Excellence) 

เป้าหมาย :   

1. เพ่ิมประสิทธิภาพกระบวนการด้านการก ากับดูแล และการให้บริการด้วยนวัตกรรมดิจิทัลแพลตฟอร์ม ลดขั้นตอน 
และระยะเวลาในการด าเนินการที่รวดเร็ว 

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

 

ตัวช้ีวัดที่ 1  ร้อยละของกิจกรรมที่ด าเนินการตามแผนงานโครงการเสร็จสิ้น 

ค านิยาม :   

ความส าเร็จในการด าเนินการตามแผนงานโครงการ ตามกรอบระยะเวลาของโครงการนั้นๆ ก าหนดไว้ จนได้ผลสัมฤทธิ์
ตามวัตถุประสงค์ของการด าเนินงานโครงการ / กิจกรรม  

เกณฑ์การให้คะแนน : ก าหนดเป็นระดับชั้นความส าเร็จ (Milestone) พิจารณาถึงความก้าวหน้าในการด าเนินงานโครงการ และ ผล
คะแนนจากการประเมินจากหน่วยงานภายนอก ดังนี้ 

ร้อยละความส าเร็จ การด าเนินการ 

20 มีการขออนุมัติด าเนินการโครงการ/ซื้อ/จ้าง 

50 มีการด าเนินการโครงการ ตามแผน และกิจกรรมที่ก าหนดไว้  

80 การด าเนินการเสร็จสิ้นตามโครงการ  

100 มีการปิดโครงการ สรุปผลการด าเนินการโครงการ ผลลัพธ์ ผลกระทบที่ได้ 

 

ค่าเป้าหมาย :  

ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568 ปี 2569 ปี 2570 

ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 ร้อยละ 80 

 

  



 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข รายละเอียดโครงการประจ าปี 2569 

โครงการ 1 โครงการส ารวจ และทบทวนกรอบอัตราก าลัง 

หลักการและเหตุผล 

เป็นการด าเนินการส ารวจ และทบทวนกรอบอัตราก าลัง ณ ปัจจุบัน และความต้องการอัตราก าลังปี 2570 ว่าอัตราดังกล่าวมีความ
เพียงพอ รองรับต่อภารกิจของแต่ละฝ่ายงาน กลุ่มงาน ในการส่งมอบผลผลิต และผลลัพธ์ต่อแผนปฏิบัติการของ สถาบัน ในปี 2570 
และในอนาคตหรือไม่ 

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือทบทวนกรอบอัตราก าลัง ณ ปัจจุบัน และความต้องการอัตราก าลังปี 2570 
2. เพ่ือสนองต่อ ผลผลิต และผลลัพธ์ต่อแผนปฏิบัติการของ สถาบัน ในปี 2570 และในอนาคต 

กลยุทธ์  

กลยุทธ์ที่ 1-1  เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอ้ือต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  ที่สนับสนุนการด าเนินงาน
ของ สถาบัน ตามหลักธรรมาภิบาล 

มิตกิารพัฒนาบุคลากร   

1. มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) ผ่านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management : HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : 
HRD) 

ตัวชี้วัด 

1.  ร้อยละ 80 ของจ านวนกิจกรรมที่ด าเนินการตามแผนงานโครงการเสร็จสิ้น 

กิจกรรม 

กิจกรรม ปีงบประมาณ 2569 (เดือน) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1.ส ารวจและวิเคราะห์อัตราก าลัง x x x          

2.สรุปผลการทบทวนกรอบอัตราก าลัง    x x x       

3.จัดท ารายงานสรุปผลการทบทวนกรอบอัตราก าลัง       x x x    
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ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

1.  รายงานสรุปผลการทบทวนกรอบอัตราก าลัง ประจ าปี 2570 

งบประมาณ  

1. ไม่ใช้งบประมาณ 

ผู้รับผิดชอบ  :  ปฐมพงษ์   
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โครงการ 2 การทบทวนระเบียบข้อบังคับที่สนับสนุนการบริหารงานบุคคล  

หลักการและเหตุผล 

เป็นการด าเนินการทบทวน และปรับปรุงระเบียบข้อบังคับด้านการบริหารงานบุคคล เพ่ือส่งเสริม และสนับสนุนการขับเคลื่อน
ภารกิจของ สถาบัน ให้มีความยืดหยุ่น และทันสมัย 

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือทบทวนและปรับปรุงระเบียบข้อบังคับด้านการบริหารงานบุคคล 
2. เพ่ือส่งเสริม และสนับสนุนการขับเคลื่อนภารกิจของ สถาบัน ให้มีความยืดหยุ่น และทันสมัย 

กลยุทธ์  

กลยุทธ์ที่ 1-1  เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอ้ือต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  ที่สนับสนุนการด าเนินงาน
ของ สถาบัน ตามหลักธรรมาภิบาล 

มิติการพัฒนาบุคลากร   

1. มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) ผ่านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management : HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : 
HRD) 

ตัวชี้วัด 

1.  ร้อยละ 80 ของจ านวนกิจกรรมที่ด าเนินการตามแผนงานโครงการเสร็จสิ้น 

กิจกรรม 

กิจกรรม ปีงบประมาณ 2569 (เดือน) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1.จัดท าร่างระเบียบข้อบังคับ x x x          

2.ประชุมน าเสนอร่างข้อบังคับต่อผู้บริหาร    x x x       

3.น าเสนอร่างข้อบังคับต่อ ผมว.       x x x    

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

1. ร่างระเบียบ หรือข้อบังคับท่ีผ่านความเห็นชอบจาก ผมว จ านวน 1 ฉบับ 
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งบประมาณ  

2. ไม่ใช้งบประมาณ 

ผู้รับผิดชอบ  :  ณัฐฐานิตย์    
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โครงการ 3 การศึกษาโครงสร้างอัตราเงินเดือนใหม่ 

หลักการและเหตุผล 

เป็นการด าเนินการทบทวน และปรับปรุงระเบียบข้อบังคับด้านโครงสร้างอัตราเงินเดือน เพ่ือส่งเสริม และสนับสนุนการขับเคลื่อน
ภารกิจของ สถาบัน ให้มีขีดความสามารถทางการแข่งขันด้านการสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพ เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของ สถาบัน และ
เป็นแรงจูงใจในการรักษาคนดี คนเก่ง ของ สถาบัน ให้อยู่และปฏิบัติงานกับ สถาบัน จนเกษียณอายุ 

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือทบทวนและปรับปรุงระเบียบข้อบังคับด้านโครงสร้างอัตราเงินเดือน 
2. เพ่ือส่งเสริม และสนับสนุนการขับเคลื่อนภารกิจของ สถาบัน ให้มีขีดความสามารถทางการแข่งขันด้านการสรรหา

บุคลากรที่มีคุณภาพ 
3. เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการรักษาคนดี คนเก่ง ของ สถาบัน ให้อยู่และปฏิบัติงานกับ สถาบัน จนเกษียณอายุ 

กลยุทธ์  

กลยุทธ์ที่ 1-1  เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอ้ือต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  ที่สนับสนุนการด าเนินงาน
ของ สถาบัน ตามหลักธรรมาภิบาล 

มิติการพัฒนาบุคลากร   

1. มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) ผ่านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management : HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : 
HRD) 

ตัวชี้วัด 

1.  ร้อยละ 80 ของจ านวนกิจกรรมที่ด าเนินการตามแผนงานโครงการเสร็จสิ้น 
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กิจกรรม 

กิจกรรม ปีงบประมาณ 2569 (เดือน) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1.ศึกษาโครงสร้างอัตราเงินเดือนในอดีต และปัจจุบัน  x x x x x x       

2.ศึกษาโครงสร้างอัตราเงินเดือนส่วนราชการปัจจุบัน 
หน่วยงานใกล้เคียง และผลกระทบการก าหนดโครงสร้าง
อัตราเงินเดือนใหม่ 

   x x x       

3.จัดท าร่างข้อบังคับอัตราเงินเดือน       x x x    

4.เสนอขอความเห็นชอบร่างต่อ ผมว.        x x    

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

1. ร่างข้อบังคับว่าด้วยโครงสร้างอัตราเงินเดือนที่ผ่านความเห็นชอบจาก ผมว จ านวน 1 ฉบับ 

งบประมาณ  

1. ไม่ใช้งบประมาณ 

ผู้รับผิดชอบ  :  ทศพร  หน.กบค.    
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โครงการ 4 การศึกษาและออกแบบโครงสร้างองค์กรใหม่ 

หลักการและเหตุผล 

เป็นการด าเนินการทบทวน และปรับปรุงระเบียบข้อบังคับด้านโครงสร้างองค์กร เพ่ือส่งเสริม และสนับสนุนการขับเคลื่อนภารกิจ
ของ สถาบัน ให้มีความยืดหยุ่น คล่องตัวรองรับการท างานในรูปแบบ Agile Project  

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือทบทวนและปรับปรุงระเบียบข้อบังคับด้านโครงสร้างองค์กร 
2. เพ่ือส่งเสริม และสนับสนุนการขับเคลื่อนภารกิจของ สถาบัน ให้มีความยืดหยุ่น คล่องตัวรองรับการท างานในรูปแบบ 

Agile Project 

กลยุทธ์  

กลยุทธ์ที่ 1-1  เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอ้ือต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  ที่สนับสนุนการด าเนินงาน
ของ สถาบัน ตามหลักธรรมาภิบาล 

มิติการพัฒนาบุคลากร   

1. มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) ผ่านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management : HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : 
HRD) 

ตัวชี้วัด 

1.  ร้อยละ 80 ของจ านวนกิจกรรมที่ด าเนินการตามแผนงานโครงการเสร็จสิ้น 
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กิจกรรม 

กิจกรรม ปีงบประมาณ 2569 (เดือน) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1.ศึกษาโครงสร้างองค์กรในอดีต และปัจจุบัน  x x x x x x       

2.ศึกษาโครงสร้างองค์กร หน่วยงานใกล้เคียง และผลกระทบ
การก าหนดโครงสร้างองค์กรใหม่ 

   x x x       

3.จัดท าร่างข้อบังคับโครงสร้างองค์กรใหม่       x x x    

4.เสนอขอความเห็นชอบร่างต่อ ผมว.        x x    

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

1. ร่างข้อบังคับว่าด้วยโครงสร้างองค์กรที่ผ่านความเห็นชอบจาก ผมว จ านวน 1 ฉบับ 

งบประมาณ  

2. ไม่ใช้งบประมาณ 

ผู้รับผิดชอบ  :  ทศพร  หน.กบค.    
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โครงการ 5 การส่งเสริมการท างานตามหลักธรรมาภิบาลและก ากับดูแลกิจกรรมที่ดี  

หลักการและเหตุผล 

เป็นการด าเนินการตามกรอบตัวชี้วัดและเกณฑ์การประเมินองค์กร เรื่องเกณฑ์การประเมินความโปร่งใสประจ าปี เป็นการประเมิน
คุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐมีมาตรฐานด้าน
คุณธรรมและความโปร่งใสในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น โดยมีองค์ประกอบหลักคือ การประเมินการรับรู้ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายใน 
(IIT), การประเมินการรับรู้ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอก (EIT) และการประเมินการเปิดเผยข้อมูลสาธารณะ (OIT) 

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือสนับสนุนส่งเสริมคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงาน 
2. เพ่ือได้รับคะแนนการประเมินองค์กรร้อยละ 80 

กลยุทธ์  

กลยุทธ์ที่ 1-1  เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอ้ือต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  ที่สนับสนุนการด าเนินงาน
ของ สถาบัน ตามหลักธรรมาภิบาล 

มิติการพัฒนาบุคลากร   

1. มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) ผ่านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management : HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : 
HRD) 

ตัวชี้วัด 

1. การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของสถาบัน ตามเกณฑ์ ปปช. ร้อยละ 80 
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กิจกรรม 

กิจกรรม ปีงบประมาณ 2569 (เดือน) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1.เข้าร่วมประชุมชี้แจงเกณฑ์การประเมินปี 2569 x x x          

2.มอบหมายผู้จัดการข้อมูล    x x x       

3.ติดตามและรายงานผลต่อ ปปช.       x x     

4.ยื่นขอรับการประเมินต่อ ปปช.        x     

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

1. ได้รับผลการประเมินปี 2569 ร้อยละ 80 

งบประมาณ  

1. ไม่ใช้งบประมาณ 

ผู้รับผิดชอบ  :  ทศพร  หน.กบค.   ในฐานะประธานคณะท างาน ปปช. 
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โครงการ 6 การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร 

หลักการและเหตุผล 

เป็นกระบวนการส าคัญน าไปสู่การส่งเสริม พัฒนาและยกระดับองค์กรให้ดีขึ้น ตามกรอบการประเมินที่ คณะกรรมการส่งเสริม
คุณธรรมแห่งชาติก าหนด ประกอบด้วยหลายด้านหลักๆ ได้แก่ การประกาศเจตนารมณ์ , การก าหนดเป้าหมาย, การจัดท าแผน, 
ผลส าเร็จของการด าเนินงาน, การประเมินและปรับปรุง, การยกย่องเชิดชู, การรวบรวมองค์ความรู้ และการเผยแพร่. โดยทั่วไป 
องค์กรจะต้องมีการประกาศเจตนารมณ์ร่วมกันที่จะขับเคลื่อนให้เป็นองค์กรคุณธรรม , มีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน, จัดท า
แผนปฏิบัติการ, ด าเนินงานตามแผน, ประเมินผล, ปรับปรุง, ยกย่องบุคลากรที่มีคุณธรรม, รวบรวมองค์ความรู้ และเผยแพร่ผลการ
ด าเนินงาน.  

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือพัฒนาและยกระดับ สถาบัน ในด้านคุณธรรมให้ดีขึ้น 
2. เพ่ือยกย่องเชิดชู แผยแพร่บุคลากรในองค์กร และหน่วยงานในองค์กรที่มีคุณธรรม 

กลยุทธ์  

กลยุทธ์ที่ 1-1  เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่เอ้ือต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  ที่สนับสนุนการด าเนินงาน
ของ สถาบัน ตามหลักธรรมาภิบาล 

มิติการพัฒนาบุคลากร   

1. มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) ผ่านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management : HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : 
HRD) 

ตัวชี้วัด 

1. คะแนนองค์กรคุณธรรมตามเกณฑ์ศูนย์คุณธรรม (องค์การมหาชน) ระดับ 2 “ระดับพัฒนา” 
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กิจกรรม 

กิจกรรม ปีงบประมาณ 2569 (เดือน) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1.มอบหมายแต่ละฝ่ายจัดท าแผนส่งเสริมคุณธรรมประจ าปี 
2569 

x            

2.ประกาศแผนส่งเสริมคุณธรรมประจ าปีรายฝ่าย  x            

3.ด าเนินการตามแผนส่งเสริมคุณธรรมประจ าปีรายฝ่าย x x x x x x x x x x x x 

4.ยื่นขอรับการประเมินตามแผนส่งเสริมคุณธรรมประจ าปี
ของ สถาบัน ต่อ คณะกรรมการส่งเสริมคุณธรรมของ ปอว  

     x x      

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

1. คะแนนองค์กรคุณธรรมตามเกณฑ์ศูนย์คุณธรรม (องค์การมหาชน) ระดับ 2 “ระดับพัฒนา” 

งบประมาณ  

1. วงเงิน 55,000 บาท 

ผู้รับผิดชอบ  :  ทศพร  หน.กบค.   ในฐานะประธานคณะท างาน ปปช. 
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โครงการ 7 การส่งเสริมความมั่นคงของพนักงานหลังเกษียณอายุราชการ  

หลักการและเหตุผล 

เป็นโครงการเพื่อสนับสนุน ส่งเสริมความมั่นคงของพนักงานหลังเกษียณอายุราชการ  

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือส่งเสริมความรู้พนักงานให้มีความรู้ในการบริหารจัดการการเงินส่วนบุคคล 
2. เพ่ือสนับสนุน ส่งเสริมความมั่นคงของพนักงานหลังเกษียณอายุราชการ  

กลยุทธ์  

กลยุทธ์ที่ 1-2  ส่งเสริมวัฒนธรรม ค่านิยม เพ่ือสร้างความผูกพันของบุคลากร 

มิติการพัฒนาบุคลากร   

1. มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) ผ่านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management : HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : 
HRD) 

ตัวชี้วัด 

1. ร้อยละ 80 ของจ านวนกิจกรรมที่ด าเนินการตามแผนงานโครงการเสร็จสิ้น 
2. ร้อยละ 80 ของบุคลากรที่มีความผูกพันกับองค์กรและความตระหนักในค่านิยมขององค์กร 
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กิจกรรม 

กิจกรรม ปีงบประมาณ 2569 (เดือน) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1.ก าหนดกิจกรรมส่งเสริมความม่ันคงของพนักงานหลัง
เกษียณอายุราชการ 

x            

2.จัดท าบันทึกขอจัดกิจกรรมส่งเสริมความมั่นคงของ
พนักงานหลังเกษียณอายุราชการ 

x            

3.ด าเนินการจัดกิจกรรมส่งเสริมความมั่นคงของพนักงานหลัง
เกษียณอายุราชการ ประกอบด้วย 

3.1 อบรมการยั่งยืนวัยเกษียณ 

3.2 เกมส์ทดลอง ณ ตลาดหลักทรัพย์ 

x x x x x x x x x x x x 

4.สรุปผลกิจกรรมส่งเสริมความม่ันคงของพนักงานหลัง
เกษียณอายุราชการ 

     x x      

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

1. พนักงานกลุ่มเป้าหมายเข้าร่วมกิจกรรมร้อยละ 80 

งบประมาณ  

1. วงเงิน 100,000 บาท 

ผู้รับผิดชอบ  :  ขวัญชนก  งานสวัสดิการพนักงาน 
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โครงการ 8 I AM NIMT และคัดเลือกบุคลากรต้นแบบประจ าปี 2569  

หลักการและเหตุผล 

เป็นโครงการเพ่ือสนับสนุน เชิดชูเกียรติ พนักงานที่ประพฤติปฏิบัติเป็นแบบอย่างอันดีงาม ทั้งในหน้าที่การเงิน การครองตน พร้อม
ทั้งเสริมสร้างการมีส่วนร่วมเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร  

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือส่งเสริมการสร้างคุณค่าในบุคลากรที่มีความประพฤติปฏิบัติเป็นแบบอย่างอันดีงาม  
2. เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร  

กลยุทธ์  

กลยุทธ์ที่ 1-2  ส่งเสริมวัฒนธรรม ค่านิยม เพ่ือสร้างความผูกพันของบุคลากร 

มิติการพัฒนาบุคลากร   

1. มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) ผ่านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management : HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : 
HRD) 

ตัวชี้วัด 

1. ร้อยละ 80 ของจ านวนกิจกรรมที่ด าเนินการตามแผนงานโครงการเสร็จสิ้น 
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กิจกรรม 

กิจกรรม ปีงบประมาณ 2569 (เดือน) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1.ก าหนดรูปแบบและกิจกรรมคัดเลือกบุคลากรต้นแบบ
ประจ าปี 2569 และบุคลากรที่มีอายุการท างานตั้งแต่ 15 ปี
ขึ้นไป  

x            

2.จัดท าบันทึกขอจัดกิจกรรมคัดเลือกบุคลากรต้นแบบ
ประจ าปี 2569 และบุคลากรที่มีอายุการท างานตั้งแต่ 15 ปี
ขึ้นไป ในวันการสัมมนาทางวิชาการประจ าปี หรือวัน
ครบรอบการสถาปนา  

x            

3.มอบรางวัลบุคลากรต้นแบบประจ าปี 2569 พร้อมเสนอชื่อ 
“คนดีศรี อว ประจ าป”ีและบุคลากรที่มีอายุการท างานตั้งแต่ 
15 ปีขึ้นไป  

   x x x       

3.ประกาศชื่นชมผ่านสื่อ Intranet ของ สถาบัน        x x x x x x x 

 

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

1. มีบุคลากรต้นแบบที่เป็นแบบอย่างที่ดีต่อพนักงาน 

งบประมาณ  

2. วงเงิน 100,000 บาท 

ผู้รับผิดชอบ  :  ปฐมพงษ์ และคณะท างานสนันทนาการ 
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โครงการ 9 อัพเดท ถ่ายทอดความรู้ด้านผลประโยชน์ และสิทธิของพนักงานตามที่กฎหมายใหม่มีผลบังคับใช้ปี 2569 

หลักการและเหตุผล 

เป็นโครงการเพ่ือทบทวนองค์ความรู้ด้านผลประโยชน์ และสิทธิของพนักงาน อันพึงมี ตามที่กฎหมายใหม่ ประกาศ และมีผลบังคับ
ใช้ในปีงบประมาณ 2569  

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือทบทวนองค์ความรู้ด้านผลประโยชน์ และสิทธิของพนักงาน อันพึงมี ตามท่ีกฎหมายใหม่   
2. เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร  

กลยุทธ์  

กลยุทธ์ที่ 1-2  ส่งเสริมวัฒนธรรม ค่านิยม เพ่ือสร้างความผูกพันของบุคลากร 

มิติการพัฒนาบุคลากร   

1. มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) ผ่านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management : HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : 
HRD) 

ตัวชี้วัด 

1. ร้อยละ 80 ของจ านวนกิจกรรมที่ด าเนินการตามแผนงานโครงการเสร็จสิ้น 
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กิจกรรม 

กิจกรรม ปีงบประมาณ 2569 (เดือน) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1.รวบรวมข้อมูลกฎหมายใหม่ ที่เกี่ยวข้องกับสิทธิประโยชน์
ของพนักงาน 

x x x x x x x x x x x x 

2.ประชาสัมพันธ์พนักงานผ่านระบบสารสนเทศของสถาบัน x x x x x x x x x x x x 

3.ติดตามและประเมินผลการประชาสัมพันธ์      x      x 

4.รายงานและสรุปผล           x x 

 

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

1. รายงานและสรุปผลการถ่ายทอดความรู้ด้านผลประโยชน์และสิทธิของพนังกานตามที่กฎหมายใหม่ประกาศ 

งบประมาณ  

1. ไม่มี 

ผู้รับผิดชอบ  :  ขวัญชนก งานสวัสดิการพนักงาน 
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โครงการ 10 ความปลอดภัยอาชีวและอนามัยประจ าปี 2569  

หลักการและเหตุผล 

เป็นโครงการเพ่ือสร้างความปลอดภัยในอาชีวและอนามัยของพนักงานใน สถาบัน บนพ้ืนฐานขอบข่ายกฎหมายด้านความปลอดภัย
ก าหนด   

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือสร้างความปลอดภัยในอาชีวและอนามัยของพนักงานใน สถาบัน บนพื้นฐานขอบข่ายกฎหมายด้านความปลอดภัย 
2. เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร  

กลยุทธ์  

กลยุทธ์ที่ 1-2  ส่งเสริมวัฒนธรรม ค่านิยม เพ่ือสร้างความผูกพันของบุคลากร 

มิติการพัฒนาบุคลากร   

1. มิติที่ 3 คุณภาพชีวิตและ ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life) ผ่านสภาพแวดล้อมที่
สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) 

ตัวชี้วัด 

1. ร้อยละ 80 ของจ านวนกิจกรรมที่ด าเนินการตามแผนงานโครงการเสร็จสิ้น 
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กิจกรรม 

กิจกรรม ปีงบประมาณ 2569 (เดือน) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1.ก าหนดกรอบแผนงานด้านความปลอดภัยประจ าปี 2569 x            

2.ด าเนินการตามแผนงานประจ าปีที่ได้รับอนุมัติ x x x x x x x x x x x x 

3.ประชุมติดตามและประเมินผล      x      x 

4.รายงานและสรุปผล           x x 

 

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

1. ด าเนินการตามแผนประจ าปีได้ร้อยละ 80 และเสนอรายงานผลการด าเนินการประจ าปี 2569 เสนอต่อ ผมว เพ่ือ
ทราบ 

งบประมาณ  

1. 1,070,000 บาท 

ผู้รับผิดชอบ  :  บุญส่ง หน.กอธ. และ เบญจวรรณ จป วิชาชีพ 

 

  



 

 

 

  

179 

โครงการ 11 กิจกรรมส่งเสริมและหลอมละลายกรอบแนวคิดของบุคลากร 

หลักการและเหตุผล 

เป็นโครงการเพ่ือส่งเสริมความผูกพันอันดีของพนักงานในองค์กร สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกัน และละลายกรอบก าแพง
แนวคิดท่ีแบ่งแยก แปลกแยกระหว่างกลุ่ม ระหว่างฝ่าย ให้พนักงานท้ังองค์กรมีเป้าหมายเดียวกัน “น าองค์กร” 

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือส่งเสริมความผูกพันอันดีของพนักงานในองค์กร สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกัน  
2. เพ่ือละลายกรอบก าแพงแนวคิดที่แบ่งแยก แปลกแยกระหว่างกลุ่ม ระหว่างฝ่าย ให้พนักงานทั้งองค์กรมีเป้าหมาย

เดียวกัน “น าองค์กร”  

กลยุทธ์  

กลยุทธ์ที่ 1-2  ส่งเสริมวัฒนธรรม ค่านิยม เพ่ือสร้างความผูกพันของบุคลากร 

มิติการพัฒนาบุคลากร   

1. มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) ผ่านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management : HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : 
HRD) 

ตัวชี้วัด 

1. ร้อยละ 80 ของจ านวนกิจกรรมที่ด าเนินการตามแผนงานโครงการเสร็จสิ้น 
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กิจกรรม 

กิจกรรม ปีงบประมาณ 2569 (เดือน) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1.ประชุมคณะท างานสนันทนาการ x            

2.ก าหนดรูปแบบและการจัดกิจกรรม x            

3.จัดท าบันทึกเสนอความเห็นต่อ ผมว    x         

4.จัดกิจกรรมและรายงานสรุปผล    x         

 

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

1. พนักงานเข้าร่วมกิจกรรมร้อยละ 70 

งบประมาณ  

1. 1,000,000 บาท 

ผู้รับผิดชอบ  :  ปฐมพงษ์ และคณะท างานสนันทนาการ 
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โครงการ 12 พัฒนาสมรรถนะทักษะเพิ่มเติม SOFT SKILL ทั้งฝ่ายมาตรวิทยาและฝ่ายสนับสนุน 

หลักการและเหตุผล 

เป็นโครงการเพ่ือเสริมสร้าง (Up Skill) สมรรถนะตามฟังชั่นหน้าที่ที่จ าเป็นของพนักงานฝ่ายมาตรวิทยาและฝ่ายสนับสนุน ทบทวน
กรอบสมรรถนะ (Re Skill) เดิมให้มีความเข้มแข็ง รองรับการปฏิบัติหน้าที่ท่ีรับผิดชอบได้ 

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือเสริมสร้าง (Up Skill) สมรรถนะตามฟังชั่นหน้าที่ที่จ าเป็นของพนักงานฝ่ายมาตรวิทยาและฝ่ายสนับสนุน ส่งเสริม 
2. เพ่ือ ทบทวนกรอบสมรรถนะ (Re Skill) เดิมให้มีความเข้มแข็ง รองรับการปฏิบัติหน้าที่ 

กลยุทธ์  

กลยุทธ์ที่ 2-1  การพัฒนาสมรรถนะบุคคลการให้มีขีดความสามารถ ความเชี่ยวชาญ  ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตร
วิทยาของประเทศ 

มิติการพัฒนาบุคลากร   

1. มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) ผ่านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management : HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : 
HRD) 

ตัวชี้วัด 

1. ร้อยละ 80 ของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาทักษะและสมรรถนะทุกระดับตามแผนงานประจ าปี 
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กิจกรรม 

กิจกรรม ปีงบประมาณ 2569 (เดือน) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1.จัดท าบันทึกเสนอขอความเห็นชอบแผนการพัฒนา
บุคลากรประจ าปี 2569 

x            

2.ด าเนินการตามแผนที่ได้รับอนุมัติ x x x x x x x x x    

3.ติดตามผลหลังพัฒนาตามแผน          x x x 

4.รายงานสรุปผลการพัฒนาบุคลากรประจ าปี 2569            x 

 

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

1. รายงานสรุปผลการพัฒนาบุคลากรประจ าปี 2569 

งบประมาณ  

2. 1,000,000 บาท 

ผู้รับผิดชอบ  :  ทิพยฉัตร และพัฒนพงษ์ งานพัฒนาบุคลากร 
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โครงการ 13 ส ารวจและจัดเตรียมความพร้อมบุคลากรรับทุนรัฐบาล หรือหน่วยงานให้ทุนตามความต้องการฝ่าย
มาตรวิทยา 

หลักการและเหตุผล 

เป็นโครงการเพื่อส่งเสริมการพัฒนาทักษะด้านมาตรวิทยาให้มีทักษะ และองค์ความรู้ที่เทียบเท่าหรือน าเทคโนโลยี 

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือส่งเสริมการพัฒนาทักษะด้านมาตรวิทยาให้มีทักษะ และองค์ความรู้ที่เทียบเท่าหรือน าเทคโนโลยี 
2. เพ่ือทบทวนความต้องการด้านทุนพัฒนาบุคลากรประจ าปีให้เป็นปัจจุบัน  

กลยุทธ์  

กลยุทธ์ที่ 2-1  การพัฒนาสมรรถนะบุคคลการให้มีขีดความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตร
วิทยาของประเทศ 

มิติการพัฒนาบุคลากร   

1. มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) ผ่านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management : HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : 
HRD) 

ตัวชี้วัด 

1. ร้อยละ 80 ของจ านวนกิจกรรมที่ด าเนินการตามแผนงานโครงการเสร็จสิ้น 
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กิจกรรม 

กิจกรรม ปีงบประมาณ 2569 (เดือน) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1.ทบทวนความต้องการด้านทุนพัฒนาบุคลากรประจ าปี x            

2.ประสานหน่วยให้ทุน เพื่อเสนอรายชื่อผู้รับทุนประจ าปี 
2569 ต่อ ผมว.  

 x x x x x x x x    

3.ยื่นขอรับทุนตามท่ีหน่วยให้ทุนก าหนดไว้  x x x x x x x x    

 

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

1. พนักงานได้รับทุนพัฒนาอย่างน้อย 1 ราย 

งบประมาณ  

1. ไม่มี 

ผู้รับผิดชอบ  :  ทิพยฉัตร และพัฒนพงษ์ งานพัฒนาบุคลากร 
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โครงการ 14 พัฒนาสมรรถนะทักษะรายบุคคลประจ าปี 2569  

หลักการและเหตุผล 

เป็นโครงการเพ่ือส่งเสริมการพัฒนาทักษะบุคลากรที่มีศักยภาพโดดเด่น หรือบุคลากรที่มีค่าคะแนนสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่ต่ า
กว่าเกณฑ์มาตรฐาน  

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือส่งเสริมการพัฒนาทักษะบุคลากรที่มีศักยภาพโดดเด่น  
2. เพ่ือพัฒนาบุคลากรที่มีค่าคะแนนสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่ต่ ากว่าเกณฑ์มาตรฐานให้มีขีดความสามารถสมรรถนะที่

สูงขึ้น  

กลยุทธ์  

กลยุทธ์ที่ 2-2  การพัฒนาสมรรถนะบุคคลการให้มีขีดความสามารถ ความเชี่ยวชาญ  ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตร
วิทยาของประเทศ 

มิติการพัฒนาบุคลากร   

1. มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) ผ่านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management : HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : 
HRD) 

ตัวชี้วัด 

1. ร้อยละ 80 ของบุคลากรที่ได้รับการสร้าง DNA นักมาตรวิทยา Excellence ตามแผนพัฒนารายบุคคล 
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กิจกรรม 

กิจกรรม ปีงบประมาณ 2569 (เดือน) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1.ส ารวจความต้องการส าหรับพัฒนาทักษะ IDP ประจ าปี 
รายฝ่ายงาน 

x            

2.จัดท าแผนเสนอขอความเห็นชอบแผนการพัฒนาทักษะ
รายบุคคลประจ าปี 2569 ต่อ ผมว. 

x            

3.ด าเนินการและติดตามการพัฒนาตามแผนประจ าปี   x x x x x x x x    

4.สรุปผลการพัฒนาทักษะ          x x x 

 

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

1. พนักงานได้รับการพัฒนาทักษะรายบุคคลร้อยละ 80 ของแผนประจ าปี 2569 

งบประมาณ  

1. 2,000,000 บาท 

ผู้รับผิดชอบ  :  ทิพยฉัตร และพัฒนพงษ์ งานพัฒนาบุคลากร 
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โครงการ 15 ศึกษาและจัดท าร่างกรอบการสร้าง DNA นักมาตรวิทยา EXCELLENCE 

หลักการและเหตุผล 

เป็นโครงการเพ่ือจัดท ากรอบส าหรับสร้าง DNA นักมาตรวิทยาที่คุณลักษณะที่โดดเด่น และใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมการพัฒนา
ทักษะบุคลากรที่มีศักยภาพด้านมาตรวิทยาเทียบเท่านานาชาติ  

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือส่งเสริมการพัฒนาทักษะบุคลากรที่มีศักยภาพโดดเด่น  
2. เพ่ือก าหนดกรอบส าหรับสร้าง DNA นักมาตรวิทยาที่คุณลักษณะที่โดดเด่น 

กลยุทธ์  

กลยุทธ์ที่ 2-2  การพัฒนาสมรรถนะบุคคลการให้มีขีดความสามารถ ความเชี่ยวชาญ  ให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาระบบมาตร
วิทยาของประเทศ 

มิติการพัฒนาบุคลากร   

1. มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) ผ่านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management : HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : 
HRD) 

ตัวชี้วัด 

1. ร้อยละ 80 ของจ านวนกิจกรรมที่ด าเนินการตามแผนงานโครงการเสร็จสิ้น 
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กิจกรรม 

กิจกรรม ปีงบประมาณ 2569 (เดือน) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1.ส ารวจ และศึกษาตัวอย่างภาครัฐ และเอกชนที่มีการสร้าง 
DNA คนดีและคนเก่ง 

x            

2.ประชุมแลกเปลี่ยน กรอบการสร้าง DNA นักมาตรวิทยา 
Excellence ระดับฝ่ายมาตรวิทยา 

   x x x       

3.จัดท าร่างกรอบการสร้าง DNA นักมาตรวิทยา 
Excellence และเสนอให้ระดับฝ่ายมาตรวิทยาพิจารณ์  

      x x x    

4.สรุปร่างกรอบการสร้าง DNA นักมาตรวิทยา Excellence 
และเสนอ ผมว เพื่อขอความเห็นชอบบังคับใช้ 

        x    

 

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

1. กรอบการสร้าง DNA นักมาตรวิทยา Excellence  

งบประมาณ  

1. ไม่ใช้งบประมาณ 

ผู้รับผิดชอบ  :  ทิพยฉัตร และพัฒนพงษ์ งานพัฒนาบุคลากร 
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โครงการ 16 พัฒนาทักษะดิจิทัลส าหรับบุคลากรภาครัฐเพ่ือการขับเคลื่อนรัฐบาลดิจิทัล 

หลักการและเหตุผล 

เป็นโครงการเพ่ือส่งเสริมการพัฒนาทักษะบุคลากรให้มีความพร้อมในด้านเทคโนโลยี อันเป็นทักษะพ้ืนฐานในการพัฒนา สถาบัน ให้
ไปสู่ดิจิทัล สนับสนุนงานการให้บริการตามกรอบภารกิจหลักของ สถาบัน 

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือส่งเสริมการพัฒนาทักษะบุคลากรให้มีความพร้อมในด้านเทคโนโลยี อันเป็นทักษะพ้ืนฐานในการพัฒนา สถาบัน ให้
ไปสู่ดิจิทัล  

2. เพ่ือสนับสนุนงานการให้บริการตามกรอบภารกิจหลักของ สถาบัน  

กลยุทธ์  

กลยุทธ์ที่ 2-3  บุคลากร ทุกระดับมีกรอบแนวคิดที่สนับสนุนระบบและการท างานแบบดิจิทัล  (Digital Mindset)  เพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถทางการแข่งขัน 

มิติการพัฒนาบุคลากร   

1. มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) ผ่านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management : HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : 
HRD) 

ตัวชี้วัด 

1. ร้อยละ 80 ของจ านวนบุคลากรที่พัฒนาตามแผนดิจิทัล 
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กิจกรรม 

กิจกรรม ปีงบประมาณ 2569 (เดือน) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1.จัดท าบันทึกขอด าเนินการพัฒนาทักษะดิจิทัลฯ ประจ าปี 
2569 ตามที่ได้รับจัดสรรจากเจ้าภาพบูรณาการ 

x            

2. จัดส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนาตามที่หน่วยงานเจ้าภาพ
บูรณาการดิจิทัลก าหนด 

x            

3.สรุปและประเมินผลการพัฒนาทักษะตามแผนงานโครงการ  x x x x x x x x x x x 

 

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

1. ร้อยละ 80 ของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาทักษะและสมรรถนะทุกระดับตามแผนงานประจ าปี 2569 

งบประมาณ  

2. 825,500 บาท 

ผู้รับผิดชอบ  :  ทิพยฉัตร และพัฒนพงษ์ งานพัฒนาบุคลากร 
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โครงการ 17 เช่าใช้ระบบจัดการแอปพลิเคชั่นและแพลตฟอร์มให้เป็นระบบอัตโนมัติด้วยเทคโนโลยี RPA (ROBOTIC 
PROCESS APPLICATION) 

หลักการและเหตุผล 

เป็นโครงการเพ่ือการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการการให้บริการงานสนับสน เช่น จัดซื้อ การเงิน บัญชี บริหารงานบุคคล อยู่ใน
รูปแบบอิเล็กทรอนกิส์ สนับสนุนการท างานประจ าที่มีลักษณะไม่ซ้ าซ้อนเปลี่ยนมาเป็นรูปแบบอัตโนมัติ  

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการการให้บริการงานสนับสน เช่น จัดซื้อ การเงิน บัญชี บริหารงานบุคคล อยู่ใน
รูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ 

2. เพ่ือสนับสนุนการท างานประจ าที่มีลักษณะไม่ซ้ าซ้อนเปลี่ยนมาเป็นรูปแบบอัตโนมัติ 

กลยุทธ์  

กลยุทธ์ที่ 3-1  ยกระดับระบบดิจิทัลด้านการก ากับดูแล และการให้บริการ  

มิติการพัฒนาบุคลากร   

1. มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) ผ่านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management : HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : 
HRD) 

ตัวชี้วัด 

1. ร้อยละ 80 ของโครงการ/กิจกรรมที่ส าเร็จตามแผนงานประจ าปี 
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กิจกรรม 

กิจกรรม ปีงบประมาณ 2569 (เดือน) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1.ท า TOR จัดจ้าง เช่าใช้ระบบจัดการแอปพลิเคชั่นและ
แพลตฟอร์มให้เป็นแบบระบบอัตโนมัติด้วยเทคโนโลยี RPA 
(Robotic Process Application) จ านวน 1 กระบวนการ 

x            

2.จัดท าค าขอโครงการประจ าปี 2570 เสนอต่อ ผมว. x            

3.จัดท าบันทึกจัดจ้างเช่าใช้ระบบจัดการแอปพลิเคชั่นและ
แพลตฟอร์มให้เป็นแบบระบบอัตโนมัติด้วยเทคโนโลยี RPA 
(Robotic Process Application) จ านวน 1 กระบวนการ 
ตามงบจัดสรรปี 2569 

x            

4. ตรวจรับเช่าใช้ระบบจัดการแอปพลิเคชั่นและแพลตฟอร์ม
ให้เป็นแบบระบบอัตโนมัติด้วยเทคโนโลยี RPA (Robotic 
Process Application) จ านวน 1 กระบวนการ ตามงบ
จัดสรรปี 2569 

          x  

5.เบิกจ่าย             x 

 

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

1. ค าขอโครงการปี 2570 
2. ระบบจัดการแอปพลิเคชั่นและแพลตฟอร์มให้เป็นแบบระบบอัตโนมัติด้วยเทคโนโลยี RPA จ านวน 1 กระบวนการ 

งบประมาณ  

1. 1,500,000 บาท 

ผู้รับผิดชอบ  :  เจนณิพัฒน์ ผฝบ. 

  



 

 

 

  

193 

โครงการ 18 การศึกษาการพัฒนาระบบพัฒนาทักษะบุคลากร METROLOGY DIGITAL เพ่ือรองรับและขับเคลื่อน
ภารกิจขององค์กร  

หลักการและเหตุผล 

เป็นโครงการเพื่อศึกษาระบบพัฒนาทักษะบุคลากรแบบ Digital เพ่ือสร้างระบบการเรียนรู้แบบยั่งยืน  

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือศึกษาระบบพัฒนาทักษะบุคลากรแบบ Digital เพ่ือสร้างระบบการเรียนรู้แบบยั่งยืน  
2. เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้แบบอย่างต่อเนื่อง  

กลยุทธ์  

กลยุทธ์ที่ 3-2  สร้างสมดุลของกระบวนการเรียนรู้อย่างยั่งยืน 

มิติการพัฒนาบุคลากร   

1. มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) ผ่านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management : HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : 
HRD) 

ตัวชี้วัด 

1. ร้อยละ 80 ของโครงการ/กิจกรรมที่ส าเร็จตามแผนงานประจ าปี 
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กิจกรรม 

กิจกรรม ปีงบประมาณ 2569 (เดือน) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1.ศึกษารูปแบบ ระบบพัฒนาทักษะบุคลากรในรูปแบบ 
Digital  

x            

2.จัดท าร่าง TOR ระบบพัฒนาทักษะบุคลากรในรูปแบบ 
Digital 

 x x          

3.จัดท าค าขอโครงการประจ าปี 2570 เสนอต่อ ผมว.   x          

 

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

1. ค าขอโครงการปี 2570 
2. รา่ง TOR ระบบพัฒนาทักษะบุคลากรในรูปแบบ Digital จ านวน 1 รายการ 

งบประมาณ  

1. ไม่ใช้งบประมาณ 

ผู้รับผิดชอบ  :  เจนณิพัฒน์ ผฝบ. 
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ภาคผนวก ค การประชุมชี้แจงแผนการบริหารทรัพยากรประจ าปี  
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