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บทน า 
 
หลักการและเหตุผล 
 
  สถาบันพระปกเกล้าด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์ ฉบับที่ 6 (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 
2568) ซึ่งเป็นเครื่องมือในการวางกรอบทิศทางการด าเนินงาน ซึ่งเป็นรากฐานที่ส าคัญต่อการด าเนินงานในทุก ๆ 
ด้านของสถาบันและเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมาย ในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 
การพัฒนาองค์กรสู่สมรรถนะสูงและสากล เป็นประเด็นทีก่ าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล จึงก าหนดนโยบาย
การบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือใช้เป็นแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบันพระปกเกล้าและสอดคล้อง
กับการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (Integrity and Transparency 
Assessment : ITA)  
  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนาองค์กรไปสู่สมรรถนะสูงและสากล โดยก าหนดนโยบาย 
การบริหารทรัพยากรบุคคลในระยะเวลา 5 ปี ตามแผนยุทธศาสตร์ โดยจะเป็นการเน้นย  าเรื่องการพัฒนาบุคลากร
ซึ่งเป็นเรื่องส าคัญและถือเป็นหัวใจขององค์กร สถาบันจึงก าหนดแนวทางเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ 
ความสามารถเพ่ิมขึ นอย่างต่อเนื่อง ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน ด้วยการท างานในปัจจุบัน มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว จ าเป็นอย่างยิ่งที่บุคลากรต้องปรับตัวให้เร็วและทันต่อการเปลี่ยนแปลง ตลอดการเรียน
รู้อยู่ตลอดเวลาเพ่ือให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จนเกิดเป็นความเชี่ยวชาญน าไปสู่สมรรถนะสูงและสากล และ
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 มุ่งหวังที่จะพัฒนาและเสริมสร้างความเป็นพลเมืองในระบอบประชาธิป ไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข เพ่ือให้เป็นผู้ที่มีความรู้ความเข้าใจ ทักษะ ค่านิยมประชาธิปไตยและพฤติกรรม
ของความเป็นพลเมืองที่สามารถเป็นต้นแบบ หรือขยายสู่สาธารณะ ซี่งมีพลเมืองต่อการเปลี่ยนแปลงในสังคม  
โดยประยุกต์ใช้นวัตกรรม เทคโนโลยี และความร่วมมือกับข่ายต่าง ๆ    
  สถาบันพระปกเกล้ามีค่านิยม  (Shared Values)  KPI – D ทุกคนต่างตั งมั่นที่เป้าหมายของ
องค์กร และมีภาพรวมแห่งความส าเร็จที่ตรงกัน มองที่ผลลัพธ์มากกว่าอุดมการณ์ เชื่อในการท างานที่มีทั ง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมไปจนถึงพลังแห่งความร่วมแรงร่วมใจที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปสู่
เป้าหมาย มีดังนี  
K : Knowledge : บุคลากรที่มีความรู้และความรอบรู้ ปฏิบัติงานบนพื นฐานข้อเท็จจริง ให้ความส าคัญกับการ
จัดการความรู้และมุ่งผลิตผลงานวิชาการท่ีมีคุณภาพ 
 P : Professionalism : บุคลากรที่เป็นมืออาชีพ ปฏิบัติงานโดยยึดหลักวิชา พัฒนาตนเองตลอดเวลา ยึดมั่นใน
หลักธรรมาภิบาลความซื่อตรง และการตรงต่อเวลา 
 I : Innovation :  บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้วยแนวคิดสร้างสรรค์ และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 D : Democratic governance :  บุคลากรมีจริยธรรม ยึดหลักการท างานอย่างเสมอภาค เปิดโอกาสให้ทุกภาค
ส่วนมีส่วนร่วม และยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตย 

“ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 มุ่งเน้นการพัฒนาสมรรถนะองค์กร โดยพัฒนาระบบบริหารงานดภายในองค์กร 
(Internal Process การใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การสื่อสารประชาสัมพันธ์เพื่อให้
องค์กรเป็นที่รู้จักของสังคมอย่างแพร่หลาย และพัฒนาความร่วมมือกับองค์ระหว่างประเทศ เพื่อน าไปสู่การ

เป็นองค์สมรรถนะสูง (High Performance) และมีความเป็นสากล” 
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เป้าหมายยุทธศาสตร์ที่ 6 
เป้าหมาย :  
 1. เพ่ือพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้บคลากรเกิดความมุ่งม่ัน และเกิดความผูกพันต่อองค์กร 
 2. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้เกิดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับความเป็นพลเมือง รวมถึงการปลูกฝังทัศนคติและ
ค่านิยมความเป็นพลเมืองแก่บุคลากร 
กลยุทธ์ : 1. สนับสนุนให้บุคลากรได้รับการอบรมตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) 

2. สร้างวัฒนธรรมองค์กรตามค่านิยมร่วม KPI-D ให้เป็นรูปธรรม 
3. การพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place) โดยเสริมสร้างบรรยายกาศให้เกิด

ความสัมพันธ์ที่ดีในการท างาน 
4. การเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความรู้ความใจการเป็นพลเมือง 
 
นอกจากนี  กลไกการขับเคลื่อนองค์กรเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถการบริหารจัดองค์กร ประกอบด้วย 
1. ลดขั นตอนการะบวนการปฏิบัติงานให้มีความคล่องตัว รวดเร็ว มีความถูกต้อง เพื่อประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลมากยิ่งขึ น 
2. สร้างสภาพแวดล้อมการท างานและเทคโนโลยีที่พร้อมใช้และแรงจูงใจที่พร้อมต่อการเป็นองค์กร

ดิจิทัล 
3. เพ่ิมทักษะด้านดิจิทัลให้กับบุคลากรมีความรอบรู้ ความเชี่ยวชาญ และถ่ายองค์ความรู้นั นไปสู่การ

ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมศักยภาพองค์กร 
 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ตัวชี วัด 
เพ่ือพัฒนาระบบบริหารทรัพยากร
มนุษย์ให้บคลากรเกิดความมุ่งมั่น 
และเกิดความผูกพันต่อองค์กร 

1. สนับสนุนให้บุคลากรได้รับการ
อบรมตามแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล (IDP) และการบริหาร
จัดการหรือสนับสนุนคนเก่งใน
องค์กร (Talent Management) 

1. ร้อยละความส าเร็จของการ
ด าเนินงานตามแผนการบริหาร
จัดการหรือสนับสนุนคนเก่งใน
องค์กร (Talent management) 

2. สร้างวัฒนธรรมองค์กรตาม
ค่านิยมร่วม KPI-D ให้เป็นรูปธรรม 

2. ร้อยละของบุคลากรที่มีการ
ปฏิบัติตามค่านิยม KPI-D 

3. การพัฒนาบุคลากรไปสู่องค์กร
แห่งความสุข (Happy 
Workplace) โดยเสริมสร้าง
บรรยากาศให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดี
ในการท างาน 

3. จ านวนกิจกรรมที่เสริมสร้าง
บรรยายกาศให้เกิดความสัมพันธ์ที่
ดีในการท างาน และน าองค์กรไปสู่
องค์กรแห่งความสุข (Happy 
Workplace) 
4. ร้อยละของพนักงานที่มีค่าสุข
เพ่ิมขึ น 

 



4 

แผนการปฏบิัติงานทรัพยากรบุคคล (HR Action Plan) 2568 สถาบันพระปกเกล้า 

 แผนปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล (HR Action Plan) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 สถาบันพระปกเกล้า
ได้กิจกรรมเพ่ือผลักดันให้เกิดการด าเนินงานอยู่เป็นรูปธรรม 
 

โครงการ ระยะเวลาการ
ด าเนินการ 

การด าเนินการ งบประมาณ (บาท) 

1. การสรรหาบุคลากร ต.ค. 67 –  ก.ย. 68 ด าเนินการสรรหาและคัดเลือกผู้ที่มี
คุณสมบัติตรงตามท่ีสถาบันก าหนด 

350,000 

2. การพัฒนาบุคลากร ต.ค. 67 –  ก.ย. 68 ด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร
ตามท่ีก าหนดไว้ 

3,32,0000 

3. การจัดสวัสดิการ ต.ค. 67 –  ก.ย. 68 - ด าเนินการจัดจ้างบริษัทประกันสุขภาพ
ดูแลการรักษาพยาบาล 
- ตรวจสุขภาพประจ าปี 

3,600,000 
 

4. การประเมินผลปฏิบัติงาน ก.ค. 68 –  ก.ย. 68 ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจ าปีเพ่ือเลื่อนขั นและขึ นเงินเดือน 

ด าเนินการโดย 
ไม่ใช้งบประมาณ 

5. การทบทวนหลักเกณฑ์ กฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับ 

ต.ค. 67 –  ก.ย. 68
และด าเนินการ

ต่อเนื่อง 

ทบทวนหลักเกณฑ์ระเบียบที่เกี่ยวข้อง ด าเนินการโดย 
ไม่ใช้งบประมาณ 

 

1. การสรรหาบุคลากร 
 สถาบันวางแผนอัตราก าลังและการสรรหาบุลากร ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 มีกระบวนการวิเคราะห์
กรอบอัตราก าลัง เพ่ือจัดแผนอัตราก าลัง โดยพิจารณาภาระงานภายในหน่วยงานต่าง ๆ และความจ าเป็นเร่งด่วน
ของงาน  
  1.1 วิเคราะห์ก าลังคน (Workforce Analysis) 
  1.2 จัดท าเป็นแผนอัตราก าลัง (Workforce Plan)  
 
  1.1  วิเคราะห์อัตราก าลังคน (Workforce Analysis) 
   

ขั้นตอนการวิเคราะห์อัตราก าลัง 
 

 

ขั้นตอนที่ 1

• การวางแผน
• ก าหนดระยะเวลาการ

ด าเนินงาน

ขั นตอนที่ 2

• การพิจารณานตาม
นโยบายฝ่ายบริหาร

ขั นตอนที่ 3

• การเก็บข้อมูล
ยุทธศาสตร์ /ภารกิจแต่
ละส่วนงาน

ขั นตอนที่ 4

• ก าหนดจ านวน /
ประเภทสายงาน / 
ประเภทก าลังคน

• จัดอัตราก าลังให้
สอดคล้องกับภารกิจ
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     ความต้องการก าลังคนเป็นอย่างไร ต้องพิจารณาว่า 
 ลักษณะของบุคลากรที่ต้องการ ได้แก่ ช่วงอายุ ระดับการศึกษา ทักษะส าคัญที่ต้องมี 
 เทคโนโลยีที่จ าเป็นต้องน ามาใช้ในการท างานในอนาคต ซึ่งจะส่งผลต่อการท างานของส่วน

งานใดบ้าง 
 ลักษณะของก าลังคนในปัจจุบันเป็นอย่างไร โดยจะไม่พิจารณาเฉพาะจ านวนอัตราก าลัง

เท่านั น แต่จะพิจารณาในเรื่องอ่ืนที่ส าคัญ ได้แก่ ความรู้ ทักษะของพนักงานในแต่ละระดับ 
มีจุดแข็งในด้านใด และสมรรถนะเป็นอย่างไร 

 วิเคราะห์ข้อมูลอัตราการลาออกของพนักงาน โดยแยกเป็นแต่ละระดับ แต่ละกลุ่มงาน 
วิเคราะห์ช่วงอายุ และอัตราการเกษียณในแต่ละปี 

 วิเคราะห์ความแตกต่าง เมื่อได้ข้อมูลอัตราก าลังก็น ามาวิเคราะห์และพิจารณาอัตราก าลังที่
มีอยู่ว่า ขาด หรือ เกิน ซึ่งน ามาพิจารณาว่าส่วนงานไหนที่อัตราก าลังขาดไป หรือ ส่วนไหน
ที่เกินไป 

 
1.2 จัดท าแผนอัตราก าลัง (Workforce Plan)  
จากผลการวิเคราะห์ข้างต้นน าข้อมูลมาจัดท าเป็นแผนอัตราก าลัง ประกอบด้วย 
 ต าแหน่งใหม่ที่ต้องการเพิ่มเติมและก าหนดคุณสมบัติของแต่ละต าแหน่ง 
 จ านวนบุคลากรที่จะเกษียณอายุงาน แผนการทดแทน / ไม่ต้องทดแทน ในแต่ละต าแหน่ง 
 แผนการเลื่อนระดับต าแหน่งของบุคลากรที่จะขึ นมาทดแทนต าแหน่งที่จะเกษียณอายุงาน 
 แผนการสืบทอดต าแหน่งงาน (Succession Plan) 
 แผนการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมทักษะ 

  
  การสรรหาและบรรจุแต่งตั งบุคลากรของสถาบันพระปกเกล้า จากที่ได้วิเคราะห์ก าลังคนและจัด
แผนอัตราก าลังเพ่ือด าเนินการสรรหาตามที่มีอัตราว่างอยู่ของพนักงานในแต่ละประเภท ได้แก่ พนักงานบริหาร 
พนักงานวิชาการและวิจัย และพนักงานปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป โดยด าเนินการตามแผนการสรรหา 
ดังนี  
  1) พนักงานบริหาร 
  2) พนักงานวิชาการและวิจัย  
  3) พนักงานปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป 
  
 หลักเกณฑ์การสรรหาและวิธีการคัดเลือกบุคลกรเพ่ือให้ได้คนเก่ง คนดี ที่มีความรู้ความสามารถ ทักษะ 
และความเชี่ยวชาญ และคุณสมบัติเหมาะสมตรงตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ โดยจะท าการประชาสัมพันธ์  
และเปิดรับสมัครผ่านช่องทางต่าง ๆ ตามกลุ่มเป้าหมาย ซึ่งจะประกาศบนเว็บไซต์สถาบันพระปกเกล้าเป็นช่องทาง
หลัก กรณีเปิดรับต าแหน่งเฉพาะทางก็จะประชาสัมพันธ์ไปยังหน่วยงานที่ตรงกับกลุ่มเป้าหมาย  
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  วิธีการคัดเลือกและบรรจุแต่งตั ง สถาบันจะพิจารณาคุณสมบัติเบื องต้นในเรื่องความรู้
ความสามารถที่ใช้เฉพาะต าแหน่ง โดยการสอบข้อเขียน ดังนี  ความรู้ความสามารถด้านภาษาไทยและภาษาอังกฤษ 
คอมพิวเตอร์ สอบสัมภาษณ์ และวิธีการอ่ืนที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน โดยจะด าเนินการให้ไปตามประกาศสถาบัน
พระปกเกล้า เรื่อง หลักเกณฑ์การได้มาซึ่งพนักงานและลูกจ้างของสถาบันพระปกเกล้า พ.ศ. 2542  และขั นตอน
การด าเนินการสรรหาและบรรจุแต่งตั งเป็นไปตามระบบริหารงานคุณภาพ ISO 9001 : 2015 
  สถาบัจะใช้ระบบ Merit System ระบบคุณธรรม ไม่ใช่ระบบอุปถัมภ์ มีการโปรโมตยกย่อง 
แต่งตั งคนเก่ง คนดี และมีผลปฏิบัติงานดีให้เลื่อนต าแหน่งขึ นได้ ซึ่งน าไปใช้ในการสรรหาพนักงานบริหาร  
ต าแหน่งผู้อ านวยการ สถาบันให้ความส าคัญกับบุคลากรภายใน โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรมีความก้าวในสายอาชีพ 
สามารถเลื่อนระดับต าแหน่งไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ น ดังนั น การสรรหาและคัดเลือกพนักงานบริหาร จะด าเนินการสรร
หาและคัดเลือกบุคลากรภายในสถาบันเท่านั น  
 
2. การพัฒนาบุคลากร   
  สถาบันด าเนินการส ารวจความต้องการการฝึกอบรมของพนักงานของแต่สายงาน เพ่ือน าข้อมูล
มาก าหนดแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี ก าหนดกลุ่มเป้าหมาย จากนั นแจ้งแผนการอบรมให้พนักงานรับทราบและ
เตรียมความพร้อมเพ่ือเข้ารับการอบรม 
 

วัตถุประสงค์ : 1. เพ่ือให้บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนาตามสมรรถะต าแหน่งงานและอย่างต่อเนื่อง  
  2. เพ่ือเพ่ิมศักยภาพและขีดความสามารถของบุคลากรอย่างรอบด้านเทคโนโลยี 
  3. เพ่ือแสริมสร้างการเป็นพลเมือง 
 
  2.1 การสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการอบรมตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual 
Development Plan : IDP) 
  สถาบันพระปกเกล้ามีการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Plan) ตามสมรรถนะ และ 
เตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรเข้าบรรจุใหม่มีความรู้และมีความพร้อมในการปฏิบัติงาน เพ่ือสนับสนุนบุคลากร 
ให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะพร้อมส าหรับปฏิบัติภารกิจ มีความรู้ความ
เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพเป็นที่เชื่อมั่นและยอมรับ พร้องรองรับต่อความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ  
โดยเปิดโอกาสและส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการอบรมทั งภายในและภายนอกองค์กร ทั งในและต่างประเทศ ซึ่ง
สถาบันได้จัดสรรงบประมาณไว้เพียงพอต่อการพัฒนาบุคลากรทุกด้าน โดยใช้เครื่องมือที่หลากหลาย เพ่ือสามารถ
รองรับภารกิจและตอบสนองยุทธศาสตร์ของสถาบัน ดังนี  
  1) การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้พื นฐานเบื องต้น ได้แก่ การปฐมนิเทศพนักงานใหม่ 
(Orientation)  
  2) การพัฒนาบุคลากรต าแหน่งบริหาร (Leadership Competency / Team Leader 
      Competency) 
  3) การพัฒนาตามสมรรถนะหลัก (Core Competency)  
  4) การพัฒนาตามสมรรถะกลุ่มงานและต าแหน่งงาน (Functional and Technical  
      Competency) 
  4) เพ่ือแสริมสร้างการเป็นพลเมือง  
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  สถาบันมีการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรประจ าปีขึ นเป็นประจ าทุกปี ประกอบด้วยกิจกรรม 
ทางวิชาการโดยจะเน้นในหัวข้อเรื่อง “ทีม” เพ่ือพัฒนาระบบงานร่วมกันและเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดี 
ระหว่างผู้บริหาร กับ พนักงาน หลังจากนั นเป็นการเดินทางไปต่างจังหวัดเพ่ือร่วมกันท ากิจกรรมและให้พนักงานได้
พบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันผ่านกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ ทั งนี  สถาบันอนุญาตให้พนักงาน พา
ครอบครัวเดินทางเข้าร่วมกิจกรรมด้วย 
   
   
  



ภาพที่ 1 แผนพัฒนาบุคลากรรประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
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งบประมาณตามแผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
 

 
ล าดับ

ที ่

 
โครงการ/กิจกรรม 

งบประมาณ ระยะเวลาในการด าเนินการ 
งบประมาณ 

ที่ได้รับ 
 (บาท) 

งบประมาณ 
ที่ใช้จ่าย 
(บาท) 

วัน/เดือน/ปี 
ที่เริ่มด าเนินการ 

วัน/เดือน/ปี 
ที่สิ นสุดการด าเนินการ 

1 พัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ 2568  
หัวข้อ "พลเมืองดีตามวิถี KPI" 

 2,500,000  1,645,851 13 พฤศจิกายน 2567 15 พฤศจิกายน 2567 

2 หลักสูตรผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformative Leader)  56,900  - กุมภาพันธ์ 2568 มีนาคม 2568 
3 ทบทวนระบบบริหารคุณภาพ ISO  50,000  - กรกฎาคม 2568 สิงหาคม 2568 
4 ระดมความคิดเห็นจัดท าประเด็นความเสี่ยง  50,000  - กรกฎาคม 2568 สิงหาคม 2568 
5 Super Admin ยุคใหม่ ที่องค์กรอยากได้  70,000  - มีนาคม 2568 มีนาคม 2568 
6 นวัตกรรมเพ่ือการพัฒนาทักษะวิชาชีพเฉพาะ  100,000  - มีนาคม 2568 พฤษภาคม 2568 
7 การใช้แพลตฟอร์มปัญญาประดิษฐ์ ส าหรับนักวิชาการ (Chat GPT )  50,000  - เมษายน 2568 เมษายน 2568 
8 นวัตกรรมเพ่ือการจัดแสดง  60,000  - เมษายน 2568 พฤษภาคม 2568 
9 การสร้างนวัตกรรมเพ่ือการบริการ : service mind  30,000  - กรกฎาคม 2568 กรกฎาคม 2568 
10 เทคนิคการสื่อสารยุคดิจิตัลอย่างมีประสิทธิภาพ (เทคนิคการถ่ายภาพ, 

Content Creator ฯลฯ) 
 50,000  - พฤษภาคม 2568 กรกฎาคม 2568 

11 การบริหารเครือข่ายสารสนเทศ  55,000  - กรกฎาคม 2568 กรกฎาคม 2568 
12 เทคโนโลยีกับการประเมินผลเพ่ือองค์กร  50,000  - มิถุนายน 2568 สิงหาคม 2568 
13 การป้องกันภัยจากการเดินทาง  20,000  999 24 ธันวาคม 2567 24 ธันวาคม 2567 
14 กิจกรรม Happy New Year & Happy Work Place  150,000  - ธันวาคม 2567 สิงหาคม 2568 
15 การใช้แพลตฟอร์มปัญญาประดิษฐ์ขั นพื นฐาน (Chat GPT )  30,000  - 24 มกราคม 2568 24 มกราคม 2568 

 รวมงบประมาณ 3,321,900 1,646,850   
 



  2.2 การพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) 
  สถาบันพระปกเกล้าสร้างความผูกพันและขวัญก าลังใจให้แก่พนักงาน โดยการส ารวจความผูกพัน
องค์กร จากนั นน าประเด็นที่ได้จาการส ารวจมาก าหนดเป็นกิจกรรมเพ่ือพัฒนาและปรับปรุงเพ่ือให้เกิดเป็นองค์กร 
แห่งความสุข (Happy Workplace) มีวัตถุประสงค์ดังนี  
  - เพ่ือให้บุคลากรเกิดความเข้าใจและมุมมองของการสร้างบรรยากาศแห่งความสุขภายในตนเอง
และองค์กร 
  - เพ่ือให้บุคลากรมีพลังในการท างานอย่างมีความสุข มีทัศนคติที่ดีต่องาน ผู้บริหาร หัวหน้างาน 
หน่วยงาน และเพ่ือร่วมงาน ตลอดจนผู้มาใช้บริการ 
 

  สถาบันพระปกเกล้ามีการส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองและเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา และจัด
ให้มีสวัสดิการต่าง ๆ ให้แก่บุลากร ดังนี  
  - ประกับสุขภาพ และการตรวจสุขภาพประจ าปี 
  - การให้ทุนการศึกษาทั งในและต่างประเทศ 
  - ได้รับการจัดสรรทุนรัฐบาลจากส านักงาน ก.พ. ปีละ 1 ทุน 
  - เครื่องแบบพนักงาน 
  - การมอบเข็มกิตติคุณ 
  - สวัสดิการสินเชื่อเพ่ือที่อยู่อาศัย 
  - สวัสดิการกองทุนส ารองเลี ยงชีพเมื่อยามเกษียณอายุงาน 
  - เงินสงเคราะห์บุตร 
  - ห้องฟิตเนส 
  
3. การจัดสวัสดิการ 
 เพ่ือให้พนักงานได้มีสวัสดิการการรักษาพยาบาลสถาบันด าเนินการจัดหาบริษัทประกันเป็นจัดจ้างเป็น
บริษัทด าเนินการดูการรักษาพยาบาลแก่บุคลากร และจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจ าปี 
 

 ด าเนินการจัดจ้างบริษัทประกันสุขภาพกลุ่มและสถานพยาบาลเพื่อนด าเนินการตรวจสุขภาพประจ าปี 

 
  
 
 
 

ส่งข้อเสนอให้บริษัทส่งข้อมูล
และเสนอราคาค่าประกัน

(มิ.ย. - ส.ค. 68)

พิจาณาข้อมูลแต่ละบริษัท

ตามข้อก าหนดและงบประมาณ

(ก.ค. - ส.ค. 68)

ด าเนินการจัดซื อจัดจ้าง

(ส.ค. - ก.ย 68)
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4. การประเมินการปฏิบัติงาน 
    หลักเกณฑ์สถาบันพระปกเกล้า ว่าด้วยการประเมินการปฏิบัติงาน พ.ศ. 2558 ก าหนดวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี ปีละ 1 ครั ง รอบการประเมิน ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึงวันที่ 30 กันยายน 
ของทุกปี 
  การบริหารผลการปฏิบัติงานและการด าเนินการประเมินผลปฏิบัติงานให้เป็นไปอย่างมีระบบ 
โปร่งใสและมีมาตรฐานเดียวกัน นอกจากนี  ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานยังเป็นกระบวนการที่ให้ความส าคัญ
กับการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงาน ในการผลักดันผลการปฏิบัติงานให้สูงขึ น และสอดคล้องกับ
ทิศทาง เป้าหมาย ผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจขององค์กร โดยมีการน าตัวชี วัด (Key Performance Indicators - KPIs) 
มาใช้เป็นเครื่องมือก าหนดเป้าหมายการท างานของบุคคลร่วมกัน ผู้บังคับบัญชาสามารถติดตามผลการปฏิบัติงาน  
หาแนวทางในการพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน และประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี วัดผลงานที่ก าหนดนั น ๆ เพื่อจะได้ให้
สิ่งจูงใจส าหรับการเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี  
  องค์ประกอบของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 2 ส่วน 
  ส่วนที่ 1 การประเมินรายบุคคล ได้แก่ งานที่รับผิดชอบในหน้าที่ตามข้อตกลงที่จัดท าไว้ งานอ่ืนที่
ได้รับมอบหมาย และสมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบด้วย 
  - การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance)  
  - การประเมินสมรรถนะ (Competency) 
 

  ส่วนที่ 2 การประเมินภาพรวมของแต่ส่วนงานภายในสถาบันพระปกเกล้า มีการประเมิน 5 มิติ 
ประกอบด้วย  
 
  1. มิติด้านประสิทธิผล (Financial/Strategy/ Effective) 
  2. มิติด้านคุณภาพการให้บริการ (Customer/Client Satisfaction) 
  3. มิติด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Internal Process/Efficiency) 
  4. มิติด้านการพัฒนาองค์กร (Learning & Growth, Organization/Team) 
 

5. ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
  สถาบันพระปกเกล้ามีหลักเกณฑ์ก าหนดคุณสมบัติและวิธีการเลื่อนระดับต าแหน่งของพนักงาน 
ได้แก่พนักงานวิชาการและวิจัย และพนักงานปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป โดยสรุปดังนี   
  5.1 พนักงานวิชาการและวิจัย มีอยู่ 4 ระดับต าแหน่ง ดังนี  
  - นักวิชาการ 
  - นักวิชาการผู้ช านาญการ 
  - นักวิชาการผู้เชี่ยวชาญ 
  - นักวิชาการผู้ทรงคุณวุฒิ 
  การเลื่อนระดับไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ นจะคุณสมบัติไว้เฉพาะในแต่ละระดับต าแหน่ง ซึ่งพนักงาน
ประเภทนี เรียกว่า “สายวิชาการ” จะพิจารณาจากก าหนดผลงานทางวิชาการ ร้อยละ 90 และผลการปฏิบัติงาน  
ร้อยละ 10 
  5.2 พนักงานปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป พนักงานประเภทนี เรียกว่า “สายสนับสนุน” 
ซึ่งเกณฑ์การพิจารณาจะแตกต่างจากสายวิชาการ โดยจะพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
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6. การทบทวนหลักเกณฑ์ระเบียบ 
  สถาบันพระปกเกล้ามีการทบทวนหลักเกณฑ์การประเมินเลื่อนระดับต าแหน่งพนักงานทั งสอง
สายทั งสายสนับสนุนและสายวิชาการ เพื่อเปิดโอกาสให้พนักงานมีความก้าวหน้าในสายงานมากยิ่งขึ น 
 

ขั นตอนด าเนินการ 
การด าเนินการ 
คณะทางาน 

 
 
 

เสนอต่อ 
 

การด าเนินการ 
คณะกรรมการ 

 
 
 

เสนอต่อ 
 

การด าเนินการ 
คณะกรรมการ
สถาบันชุดต่างๆ 

แต่งตั งคณะท างาน 
แต่งตั งคณะกรรมการ 

- ระดมความคิดเห็น 
- จัดหาข้อมูลการเลื่อน
ต าแหน่งจากหน่วยงานอ่ืน 
- จัดท าข้อมูลเปรียบเทียบ
ข้อดีข้อเสีย 
- จัดท าร่างหลักเกณฑ์ 
- รับฟังความคิดเห็นจาก
พนักงาน 

- พิจารณา 
ร่างหลักเกณฑ์ 
 

- พิจารณาอนุมัติ 
- ประกาศใช้ 

 


