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๑. รายละเอียดค าอธิบายต าแน่งงานมี

ความสอดคล้องกับเป้าหมายพันธกิจของ

สถาบัน

๑.๑ ทบทวนและปรับปรุงค าบรรยาย

ลักษณะงาน (Job Description) ให้

สอดคล้องกับภารกิจขององค์กร และมีความ

เป็นปัจจุบันท่ีสุด

๑.๑ ร้อยละของความส าเร็จในการปรับค า

บรรยายลักษณะงาน

ร้อยละ ๑๐๐

ส านักผู้อ านวยการ 

(สผ.)

วิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

รายงานผลการด าเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ไตรมาสท่ี ๑ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔

ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล

๑. เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถปฏิบัติงานของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

๒. เพ่ือสนับสนุนให้สถาบันด าเนินงานบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้

๓. เพ่ือพัฒนาการสรรหาบุคลากรให้มีคุณภาพ และมีแรงจูงใจใฝ่หาผู้ท่ีส าเร็จการศึกษาในระดับสูงเข้ามาปฏิบัติงาน

๔. เพ่ือยกระดับความสามารถ และสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

๕. เพ่ือพัฒนาและธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณค่าให้ปฏิบัติงานในระดับท่ีพึงปรารถนาของสถาบัน

ผู้รับผิดชอบค่าเป้าหมาย/ผลงานตัวช้ีวัด (KPIs)แผนงาน/โครงการเป้าประสงค์
ระยะเวลาในการด าเนินการ

๑. มุ่งสร้างประสิทธิภาพของบุคลากร

๒. มุ่งเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรท่ีมีให้มีคุณค่า

๓. เน้นการจัดองค์การให้อยู่ในฐานะเป็นศูนย์กลางบริหารทรัพยากรบุคคล

๑.๑ ด าเนินการเสร็จส้ินแล้วโดยมีการทบทวนและ

ปรับปรุงค าบรรยายลักษณะงาน (Job 

Description) ให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กร 

และมีความเป็นปัจจุบันในเชิงโครงสร้างมากท่ีสุด

๒.๑ ด าเนินการเสร็จส้ินแล้วโดยมีการทบทวนและ

ปรับปรุงใบสมัครงานเพ่ือให้มีความทันสมัย กระชับ

 และมีเน้ือหาส าคัญ ครบถ้วน

๓.๑ ด าเนินการเสร็จส้ินโดยมีการออกแบบ

กระบวนการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ และส่ือท่ีใช้ใน

กระบวนการ และได้น าไปใช้กับบุคลากรท่ีเข้าใหม่ 

(ต้ังแต่ ธ.ค. ๒๕๖๓) ทุกท่านแล้ว 

๓.๒ การด าเนินการอยู่ระหว่างปรับปรุง 

ประสานงาน และรวบรวม ข้อมูลส่ิงท่ีจ าเป็น

ตลอดจนเอกสารต่างๆท่ีต้องใช้เพ่ือออกแบบ

กระบวนการตลอดจนเอกสารท่ีต้องใช้ในการ

ด าเนินการต่อไป

๓.๓  การด าเนินการอยู่ระหว่างปรับปรุง 

ประสานงาน และรวบรวม ข้อมูลส่ิงท่ีจ าเป็น

ตลอดจนเอกสารต่างๆท่ีต้องใช้เพ่ือออกแบบ

กระบวนการตลอดจนเอกสารท่ีต้องใช้ในการ

ด าเนินการต่อไป

ผลการด าเนินการในช่วง ไตรมาสท่ี ๑

ปีงบประมาณ ๒๕๖๔

“การบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือประโยชน์สูงสุดแก่สถาบันโดยยึดหลักธรรมาภิบาล” 

พันธกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

๓. สนับสนุนและสร้างความพร้อมในการ

เร่ิมงานให้แก่บุคลากรใหม่ และสร้าง

ความประทับใจอีกท้ังยังส่งเสริม

ภาพลักษณ์องค์กรในแง่ความพร้อม

๓.๑ จัดกิจกรรมปฐนิเทศบุคลากรใหม่ 

(Orientation)

๓.๒ จัดท ารายการส่ิงท่ีจ าเป็นต้องด าเนินการ

ให้บุคลากรใหม่ (Check list)

๓.๓ จัดเตรียมชุดส่ิงของเคร่ืองใช้พ้ืนฐานท่ี

จ าเป็นไว้ให้บุคลากรใหม่เพ่ือพร้อมใช้ในวัน

เร่ิมงาน (ตามความจ าเป็นของแต่ละต าแหน่ง

งาน)

๓.๑ ความส าเร็จของการจัดกิจกรรม

ปฐมนิเทศบุคลากรใหม่

๓.๒ ร้อยละของความส าเร็จในการ

ด าเนินการตามรายการ

๓.๓  ระดับความพึงพอใจของบุคลากรใหม่

ระดับ ๕

ร้อยละ ๑๐๐

ระดับ ๕

ส านักผู้อ านวยการ 

(สผ.)

๒. เอกสารท่ีใช้ในการรับสมัครงานมีการ

เก็บข้อมูลส าคัญท่ีจ าเป็นต่อการสรรหา

บุคลากรอย่างครบถ้วนเพียงพอต่อการ

สรรหาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ

๒.๑ ทบทวนและปรับปรุงเอกสารใบสมัคร

และเอกสารท่ีใช้ในการประเมินต่างๆ ให้

สอดคล้องกับภารกิจขององค์กรและมีความ

เป็นปัจจุบันท่ีสุด

๒.๑ ร้อยละของความส าเร็จในการปรับปรุง

ใบสมัครและเอกสารท่ีใช้ในการรับสมัครงาน

ร้อยละ ๑๐๐

ส านักผู้อ านวยการ 

(สผ.)

มิติท่ี ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

ยุทธศาสตร์ท่ี ๑ พัฒนาระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์
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ผู้รับผิดชอบค่าเป้าหมาย/ผลงานตัวช้ีวัด (KPIs)แผนงาน/โครงการเป้าประสงค์

ระยะเวลาในการด าเนินการ
ผลการด าเนินการในช่วง ไตรมาสท่ี ๑

ปีงบประมาณ ๒๕๖๔

มิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ท่ี ๒ ปรับปรุงประสิทธิภาพและก าหนดมาตรการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล

๑. ได้มาซ่ึงบุคลากรซ่ึงมีคุณสมบัติและ

ความสามารถสอดคล้องกับต าแหน่งงาน

ท่ีสถาบันก าหนด

๑.๑ น าแบบทดสอบทางจิตวิทยา (DISC) มา

ใช้ประกอบการคัดเลือกผู้สมัครเบ้ืองต้น

๑.๒ ด าเนินการสรรหาในเชิงรุกมากข้ึน เช่น

การร่วมงาน Jobfair ต่างๆ 

๑.๓ การเพ่ิมช่องทางในการประชาสัมพันธ์

โดยเน้นท่ีช่องทางออนไลน์

๑.๑ ร้อยละของผู้สมัครท่ีท าแบบทดสอบ

ทางจิตวิทยา

๑.๒ ระดับความส าเร็จของการสรรหาเชิงรุก

๑.๓ ระดับความส าเร็จของการเพ่ิมช่องทาง

ประชาสัมพันธ์

ร้อยละ ๑๐๐

ระดับ ๓

ระดับ ๕
ส านักผู้อ านวยการ 

(สผ.)

๒. ระยะเวลาในการสรรหาบุคลากร

ส าหรับเข้าบรรจุท างานท่ีสถาบันมีความ

รวดเร็วมากข้ึนและมีจ านวนผู้สมัครมาก

ข้ึน

๒.๑ ด าเนินการสรรหาในเชิงรุกมากข้ึน เช่น

การร่วมงาน Jobfair ต่างๆ 

๒.๒ การเพ่ิมช่องทางในการประชาสัมพันธ์

โดยเน้นท่ีช่องทางออนไลน์

๒.๑ ระดับความส าเร็จของการเพ่ิมความเร็ว

ในกระบวนการสรรหา

๒.๒ ระดับความส าเร็จของการเพ่ิมความเร็ว

ในกระบวนการสรรหา

ระดับ ๔

ระดับ ๔ ส านักผู้อ านวยการ 

(สผ.)

๔. สร้างแผนการพัฒนารายบุคคลท่ี

เหมาะสมกับการพัฒนาบุคลากรโดยอิง

จากแนวคิดเร่ืองสมรรถนะ 

(Competency Based)

๔.๑ ก าหนดสมรรถนะท่ีสถาบันต้องการใน

แต่ละระดับ

๔.๒ ส ารวจหาช่องว่างของสมรรถนะในแต่

ละตัวบุคคล (Competency Gap)

๔.๓ สร้างแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) โดย

อิงตามข้อมูลท่ีได้จากการส ารวจ

๔.๔ ด าเนินการพัฒนาตามแผนท่ีได้วางไว้

๔.๕ ติดตามและสรุปผลการพัฒนา

๔.๑ ระดับความส าเร็จของการก าหนด

สมรรถนะท่ีสถาบันต้องการในแต่ละระดับ

๔.๒ ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่านการท า

ส ารวจหาช่องว่างทางสมรรถนะ

๔.๓ ระดับความส าเร็จของการสร้าง

แผนพัฒนารายบุคคล (IDP)

๔.๔ ระดับความส าเร็จของการด าเนินการ

ตามแผนงาน

๔.๕ ร้อยละของผลการพัฒนาท่ีได้รับการ

ติดตามและสรุปผล

ระดับ ๕

ร้อยละ ๑๐๐

ระดับ ๔

ร้อยละ ๑๐๐

ร้อยละ ๑๐๐

ส านักผู้อ านวยการ 

(สผ.) /ร่วมกับต้นสังกัด

ของบุคลากรผู้น้ัน

๔.๑ อยู่ระหว่างด าเนินการโดยได้ท าการศึกษา

เทียบเคียงกับหน่วยงานท้ังภาครัฐ และเอกชน และ

ได้ด าเนินการร่างพจนานุกรมสมรถนะขององค์กร 

รวมถึงคู่มือการประเมินสมรรถนะขององค์กร ซ่ึง

ขณะน้ี (ท าส าเร็จไปแล้วราวร้อยละ ๓๕ ของ

เน้ือหาท้ังหมด) 

๔.๒ รอด าเนินการตามแผนงานโดยจะเร่ิม

ด าเนินการหลังจากออกแบบพจนานุกรมสมรรถนะ

 และคู่มือการประเมินสมรรถนะเสร็จส้ินแล้ว

๔.๓ รอด าเนินการตามแผนงานโดยจะเร่ิม

ด าเนินการหลังจากออกส ารวจ และประเมิน

ช่องว่างของสมรรถนะเสร็จส้ินแล้ว

๔.๔ รอการด าเนินการตามแผนงาน

๔.๕ รอการด าเนินการตามแผนงาน

๑.๑ ด าเนินการเสร็จส้ินแล้วโดยมีการออกแบบ

เน้ือหา แบบประเมิน และระบบการประเมินเพ่ือใช้

ในการด าเนินการท่ีเก่ียวข้อง โดยเร่ิมมีการน ามาใช้

จริงในบุคลากรใหม่ท่ีมาเร่ิมงานต้ังแต่ ธ.ค. ๒๕๖๓ 

เป็นต้นไป 

๑.๒ การด าเนินการชะลอตัวช่ัวคราวเน่ืองจาก

ภาวะการระบาดของไวรัส โควิด ๑๙

๑.๓ อยู่ระหว่างการศึกษาความเป็นไปได้ในการรับ

สมัคร และเก็บข้อมูลการสมัครงานทางช่องทาง

ออนไลน์โดยค านึงถึงข้อกฎหมายเร่ือง พรบ.

คุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล

๒.๑ การด าเนินการชะลอตัวช่ัวคราวเน่ืองจาก

ภาวะการระบาดของไวรัส โควิด ๑๙

๒.๒ อยู่ระหว่างการศึกษาความเป็นไปได้ในการรับ

สมัคร และเก็บข้อมูลการสมัครงานทางช่องทาง

ออนไลน์โดยค านึงถึงข้อกฎหมายเร่ือง พรบ.

คุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล
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ผู้รับผิดชอบค่าเป้าหมาย/ผลงานตัวช้ีวัด (KPIs)แผนงาน/โครงการเป้าประสงค์

ระยะเวลาในการด าเนินการ
ผลการด าเนินการในช่วง ไตรมาสท่ี ๑

ปีงบประมาณ ๒๕๖๔

๑.๑ จัดให้มีการอบรมท่ีส่งเสริมจริยธรรม 

และปลูกฝังค่านิมการป้องกันทุจริตในองค์กร

 ตลอดจนก าหนดแนวทางการปฏิบัติงานท่ี

ท าให้เกิดความโปร่งใสในองค์กร

๒.๑ จัดให้มีการให้ความรู้ด้านความปลอดภัย

ในรูปแบบดิจิทัล ตลอดจนก าหนดแนว

ทางการปฏิบัติงานท่ีท าให้เกิดความปลอดภัย

ในรูปแบบดิจิทัล

๑.๑ ร้อยละของบุคลากรในสถาบันท่ีเข้ารับ

การอบรม

๒.๑ ระดับความส าเร็จของการน าความรู้

และกรอบแนวทางการการปฏิบัติงานไปใช้

จริงเพ่ือสร้างความปลอดภัยทางดิจิทัล

ร้อยละ ๑๐๐

ระดับ ๕
ส านักผู้อ านวยการ 

(สผ.)

๑. สร้างเสริมคุณธรรม จริยธรรม และ

การป้องปรามทุจริต

๒. สร้างความรู้ความเข้าใจในการจัดเก็บ

ข้อมูล และการรักษาความปลอดภัยใน

รูปแบบดิจิทัล

ยุทธศาสตร์ท่ี ๓ ปรับปรุงระบบการประเมินด้านงานบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือสร้างระบบท่ีเหมาะสม

มิติท่ี ๔ ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ท่ี ๔ สร้าง เสริม ความโปร่งใสในกระบวนการท างานและบุคลากร สู่ความเป็นองค์กรสีขาวไร้การทุจริตท้ังทางตรงและทางอ้อม

๑. ระบบการประเมินผลมีความโปร่งใส

และเปิดโอกาสให้ผู้ถูกประเมินได้มีพ้ืนท่ี

ในการแสดงความคิดเห็นมุมกลับ

๑.๑ จัดให้มีการประเมินผลย้อนกลับเม่ือมี

การประเมินผลการปฏิบัติงานรายปี

๑.๒ จัดให้มีการประเมินย้อนกลับเม่ือ

ประเมินผลการทดลองงาน

๑.๓ จัดให้มีการประเมินย้อนกลับเม่ือมีการ

สอนงาน (On the job training) หรือมีการ

น านวัตกรรมใหม่มาใช้ในสถาบัน

๑.๑ ร้อยละของบุคลากรท่ีท าการประเมิน

ย้อนกลับเม่ือประเมินผลการปฏิบัติงาน

ประจ าปี

๑.๒ ร้อยละของบุคลากรท่ีท าการประเมิน

ย้อนกลับเม่ือประเมินทดลองงาน

๑.๓ ร้อยละของบุคลากรใหม่ท่ีท าการ

ประเมินย้อนกลับเม่ือมีการสอนงาน

ร้อยละ ๑๐๐

ร้อยละ ๑๐๐

ร้อยละ ๑๐๐

ส านักผู้อ านวยการ 

(สผ.)

มิติท่ี ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล

๑.๑  อยู่ระหว่างด าเนินการโดยได้มีการศึกษา

เทียบเคียงกับหน่วยงานอ่ืน เพ่ือหาข้อมูลพัฒนา

รูปแบบกระบวนการของทางสถาบันเอง

๑.๒  ด าเนินการเสร็จส้ินในการออกแบบ และ

ก านหดกระบวนการในการท า Exit Interview เพ่ือ

เก็บข้อมูล และน าข้อมูลท่ีได้ไปใช้ประโยชน์ใน

องค์กรต่อไป 

๑.๓ อยู่ระหว่างการด าเนินการจัดหา จัดซ้ือเคร่ือง

แสกนใบหน้า และตรวจวัดอุณหภูมิร่างกาย 

บริเวณประตูทางเข้าเพ่ือทดแทนของเดิมท่ีเร่ิมช ารุด

 และเพ่ือพัฒนาระบบ ตลอดจนลดการสัมผัส

๑.๑ ด าเนินการร่างโครงการส่งเสริมจริยธรรม 

และปลูกฝังค่านิยมการต่อต้านทุจริตในองค์กร 

ตลอดจนน าเสนอต่อทางกระทรวงพาณิชย์

เรียบร้อยแล้ว 

๑.๒ ด าเนินการคู่ขนานไปกับทาง ศปท. ในการ

ด าเนินการระบบการร้องเรียนท่ีเก่ียวข้อง

๑.๓  โครงการบางโครงการท่ีร่างไว้ในแผนงานมี

เหตุต้องหยุดชะงักลงช่ัวคราวจากภาวะการระบาด

ของไวรัส โควิด ๑๙



ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย.
ผู้รับผิดชอบค่าเป้าหมาย/ผลงานตัวช้ีวัด (KPIs)แผนงาน/โครงการเป้าประสงค์

ระยะเวลาในการด าเนินการ
ผลการด าเนินการในช่วง ไตรมาสท่ี ๑

ปีงบประมาณ ๒๕๖๔

ระดับ ๑ ได้คะแนนการประเมินร้อยละ ๒๐

ระดับ ๒ ได้คะแนนการประเมินร้อยละ ๔๐

ระดับ ๓ ได้คะแนนการประเมินร้อยละ ๖๐

ระดับ ๔ ได้คะแนนการประเมินร้อยละ ๘๐

ระดับ ๕ ได้คะแนนการประเมินร้อยละ ๑๐๐

ร้อยละความส าเร็จ

ตัวช้ีวัด

ค่าเป้าหมาย

๒.๑ ส ารวจเพ่ือท าการเปรียบเทียบ 

(benchmarking) กับองค์กรในลักษณะ

เดียวกันเพ่ือเป็นข้อมูลในการแข่งขันใน

ตลาดแรงงานตามความเหมาะสม

๒.๒ ออกงาน Job fair เพ่ือสร้างความเป็นท่ี

รู้จัก (Employee Branding) ให้เกิดแก่

สถาบัน

๒.๓ ท าโครงการ "Young Talent" คือการ

ดึงดูดนักศึกษาท่ีผ่านการฝึกงานกับทาง

สถาบันและมีผลการปฏิบัติงานตลอดจนการ

เรียนรู้ท่ีดี ให้เข้าท างานกับทางสถาบันต่อไป

๒.๑ ร้อยละของความส าเร็จในการ

เปรียบเทียบ

๒.๒ ร้อยละของการท่ีสถาบันเป็นท่ีรู้จักจาก

จ านวนผู้เข้าร่วมงานท้ังหมด

๒.๓ ร้อยละของนักศึกษาท่ีผ่านการคัดเลือก

และตกลงร่วมงานกับทางสถาบัน

ร้อยละ ๗๐

ร้อยละ ๖๐

ร้อยละ ๖๐

ส านักผู้อ านวยการ 

(สผ.)

ค าอธิบายเกณฑ์ค่าเป้าหมายตัวช้ีวัดความส าเร็จ

๒. เสริมสร้างขีดความสามารถในการ

แข่งขันในตลาดแรงงาน

ระดับความส าเร็จ

ระดับความพึงพอใจ

ระดับความผูกพัน

๑.๑ ทบทวนสวัสดิการนอกเหนือจากท่ี

กฎหมายได้ก าหนดไว้ ของบุคลากรใน

สถาบันและปรับเปล่ียนเพ่ือตอบสนองความ

ต้องการของบุคคลน้ันๆอย่างแท้จริง โดยอิง

กรอบความเท่าเทียมกันตามท่ีสถาบันก าหนด

๑.๑ ระดับความพึงพอใจของบุคลากรท่ี

เก่ียวข้อง

ระดับ ๔

ส านักผู้อ านวยการ 

(สผ.)

มิติท่ี ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

ยุทธศาสตร์ท่ี ๕ สร้างสมดุลความสุขระหว่างชีวิตและการท างานให้บุคลากร สู่ความเป็นสถานท่ีท างานแสนสุขอันน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์กรและเกิดผลลัพธ์การ

ท างานท่ีดีข้ึน

๑. ปรับเปล่ียนสวัสดิการท่ีมีเพ่ือตอบ

โจทย์ความต้องการของบุคลากรใน

สถาบันมากข้ึน

๑.๑ มีการด าเนินการศึกษาเทียบเคียงกับ

หน่วยงานอ่ืนท้ังภาครัฐ และเอกชน เพ่ือน ามาปรับ

ใช้กับองค์กร

๑.๒ ด าเนินการเสร็จส้ินแล้ว ในการจัดหาอุปกรณ์

ปฐมพยาบาล และยาสามัญเบ้ืองต้นเพ่ือเป็น

สวัสดิการให้กับทางบุคลากรภายในองค์กร 

๒.๑  มีการด าเนินการศึกษาเทียบเคียงกับ

หน่วยงานอ่ืนท้ังภาครัฐ และเอกชน เพ่ือน ามาปรับ

ใช้กับองค์กร

 ๒.๒ โครงการร่วมงาน Job Fair มีเหตุต้อง

หยุดชะงักลงช่ัวคราวจากภาวะการระบาดของไวรัส

 โควิด ๑๙

๒.๓ เบ้ืองต้นมีการรับนักศึกษาจากสถาบันต่างๆ

เข้าฝึกงานภายในองค์กร 


