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คำนำ 
 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.  2569 ของกองทรัพยากรบุคคล 
สถาบันพระบรมราชชนก ฉบับนี้ จัดทำขึ้นเพื่อเป็นกรอบแนวทางและเครื่องมือสำคัญในการขับเคลื่อนระบบ  
การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของสถาบันฯ ให้มีความเข้มแข็ง มีประสิทธิภาพ และโปร่งใสตามหลักธรรมาภิบาล 
ซึ ่งสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาสถาบันพระบรมราชชนก (พ.ศ. 2568 – 2570) โดยเฉพาะ 
ในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 “การขับเคลื่อนระบบบริหารจัดการสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง (Excellence in 
Organizational Management)” และพันธกิจอุดมศึกษาด้านการบริหารจัดการองค์กรภายใต้หลักธรรมาภิบาล  
เพื่อให้การดำเนินงานตอบสนองต่อเป้าหมายการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง กองทรัพยากรบุคคลได้วางแผนงาน
และโครงการสำคัญที่จะขับเคลื่อนในปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 ครอบคลุมภารกิจหลักในทุกมิติ ประกอบด้วย 

1. การบริหารจัดการและการสนับสนุนอัตรากำลัง การพัฒนาระบบการบริหารกรอบอัตรากำลัง 
ให้มีประสิทธิภาพ การสนับสนุนอัตรากำลังจ้างเหมาบริการและพนักงานสถาบันเพ่ือรองรับพันธกิจอย่างเพียงพอ 
ตลอดจนการสนับสนุนการดำเนินงานของคณะกรรมการบริหารงานบุคคลเพื ่อรองรับการจัดสรรตำแหน่ง  
ตามความต้องการของหน่วยงาน  

2. การส่งเสริมความก้าวหน้าและการพัฒนาศักยภาพบุคลากร  การส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรสายวิชาการเพื ่อเข้าสู ่ตำแหน่งทางวิชาการ  การประเมินผลงานเพื ่อเลื ่อนระดับตำแหน่งที ่สูงขึ้น 
ของบุคลากรสายงานสนับสนุน รวมทั้งการพัฒนาศักยภาพ เพิ่มพูนสมรรถนะ การเตรียมความพร้อมบุคลากร 
เพ่ือไปศึกษาต่อต่างประเทศ และหลักสูตรผู้บริหารระดับสูง  

3. การเสริมสร้างขวัญกำลังใจ คุณธรรม และธรรมาภิบาล  การขับเคลื ่อนนโยบายด้านวินัย 
จริยธรรม และการส่งเสริมระบบธรรมาภิบาลในองค์กร การจัดกิจกรรมยกย่องเชิดชูเกียรติและสร้างขวัญกำลังใจ
แก่บุคลากรสายต่างๆ อาทิ โครงการเชิดชู “คนดี ศรี สบช.”  ตลอดจนการพัฒนาความรู้ในงานพระราชพิธี 
และรัฐพิธีอย่างถูกต้องสมพระเกียรติ  

4. การพัฒนาระบบประเมินผลและการติดตามงาน การเพิ่มประสิทธิภาพระบบการประเมินผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรและหัวหน้าส่วนราชการทุกระดับ เพื่อให้การเลื่อนเงินเดือนเป็นไปอย่าง  โปร่งใส  
และตรวจสอบได้  

กองทรัพยากรบุคคล สถาบันพระบรมราชชนก หวังเป็นอย่างยิ่งว่า แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 ฉบับนี้ จะเป็นกลไกสำคัญที่ช่วยขับเคลื่อนให้บุคลากรในสังกัดส่วนกลาง  
คณะ และวิทยาลัยต่างๆ มีสมรรถนะที่สูงขึ ้น มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ และปฏิบัติงานอย่างมีความสุข  
อันจะส่งผลให้สถาบันพระบรมราชชนกสามารถก้าวไปสู่ความเป็นเลิศในด้านการศึกษาและการบริการวิชาการ
ด้านสุขภาพปฐมภูมิได้อย่างยั่งยืนต่อไป  
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ส่วนที่ 1 
บทนำ 

 
1.1 ความเป็นมาและความสำคัญ   

สถาบันพระบรมราชชนก เป็นสถาบันอุดมศึกษาเฉพาะทางด้านวิทยาศาสตร์สุขภาพที่มุ ่งเน้น  
การผลิตและพัฒนาบุคลากรทางการแพทย์และสาธารณสุข โดยเฉพาะการยกระดับระบบสุขภาพปฐมภูมิ  
สู่ความเป็นเลิศ ซึ่งการที่จะขับเคลื่อนพันธกิจดังกล่าวให้บรรลุเป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาสถาบัน
พระบรมราชชนก (พ.ศ. 2568 – 2570) ได้นั้น “ทรัพยากรบุคคล” ถือเป็นปัจจัยเชิงยุทธศาสตร์ที่สำคัญที่สุด  
ที่จะผลักดันให้องค์กรก้าวไปสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง (Excellence in Organizational Management) 
ภายใต้หลักธรรมาภิบาลและการบริหารจัดการที่ดี 

ปัจจุบันสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็น
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี โครงสร้างประชากร และความต้องการบริการสุขภาพที่ซับซ้อนขึ้น กองทรัพยากร
บุคคล ในฐานะหน่วยงานหลักที่มีบทบาทหน้าที่ในการวางแผน กำหนดนโยบาย และขับเคลื่อนการบริหารงาน
บุคคลของสถาบัน จึงจำเป็นต้องวางรากฐานระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความยืดหยุ่น มีประสิทธิภาพ 
และตอบสนองต่อการเติบโตทางวิชาชีพของบุคลากรทุกกลุ่มอย่างเท่าเทียม ตั้งแต่กลุ่มผู้บริหาร อาจารย์ผู้สอน 
บุคลากรสายสนับสนุน ตลอดจนพนักงานราชการ พนักงานสถาบัน และลูกจ้างประเภทต่างๆ 

จากการวิเคราะห์สภาวการณ์และภารกิจที ่ต้องเร่งดำเนินการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2569  
กองทรัพยากรบุคคลพบประเด็นท้าทายสำคัญที่ต้องได้รับการขับเคลื่อนอย่างเป็นระบบ ได้แก่ การบริหารจัดสรร
และควบคุมกรอบอัตรากำลังให้สอดคล้องกับภารกิจจริงของหน่วยงานกลาง คณะ และวิทยาลัยในสังกัด   
การส่งเสริมและเร่งรัดให้บุคลากรสายวิชาการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 
และบุคลากรสายสนับสนุนได้เลื่อนระดับตำแหน่งที่สูงขึ้นเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ  การปรับปรุงประสิทธิภาพ
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและหัวหน้าส่วนราชการ  ให้มีความโปร่งใส เป็นธรรม  
การส่งเสริมวินัย คุณธรรม จริยธรรม เพื ่อป้องกันผลประโยชน์ทับซ้อน ตลอดจนการเตรียมความพร้อม  
และสร้างขวัญกำลังใจให้แก่บุคลากรที่จะเกษียณอายุราชการ ซึ่งในปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 มีจำนวนมากถึง
ประมาณ 137 คน เพื่อให้เกิดการส่งต่อความรู้และประสบการณ์อย่างราบรื่น 

ดังนั้น เพื่อให้มีทิศทางการดำเนินงานด้านการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน  
มีบูรณาการ และคุ้มค่าเงินงบประมาณ กองทรัพยากรบุคคลจึงได้จัดทำ  “แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569” ขึ้น เพื่อใช้เป็นกรอบแนวทางปฏิบัติงานในการขับเคลื่อนโครงการ กิจกรรม 
และกลไกเชิงนโยบายต่างๆ ให้สัมฤทธิ์ผลอย่างเป็นรูปธรรม อันจะส่งผลให้สถาบันมีระบบบริหารทรัพยากรบุคคล
ที่เข้มแข็งและมีบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงพร้อมขับเคลื่อนสถาบันต่อไป 
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1.2 วัตถุประสงค์ของแผน 

1) เพื ่อเป็นกรอบแนวทางและแผนปฏิบัติงานเชิงรุกในการบริหารจัดการและจัดสรรกรอบ
อัตรากำลังของสถาบันพระบรมราชชนก ให้สอดคล้องกับภารกิจและรองรับการดำเนินงานตามพันธกิจอุดมศึกษา
อย่างมีประสิทธิภาพ 

2) เพื่อส่งเสริม พัฒนาสมรรถนะ และขับเคลื่อนความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรทุกกลุ่ม
อย่างเป็นระบบ ทั้งการสนับสนุนการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ และการประเมินเพื่อเลื่อนระดับ
ตำแหน่งที่สูงขึ้นของสายสนับสนุน 

3) เพื่อพัฒนาระบบและกลไกการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและหัวหน้าส่วนราชการ
ทุกระดับ ให้มีความถูกต้อง เป็นธรรม โปร่งใส และสามารถเชื่อมโยงกับการสร้างแรงจูงใจและการเลื่อนเงินเดือน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4) เพื่อเสริมสร้างวินัย คุณธรรม จริยธรรม พัฒนาระบบธรรมาภิบาลในองค์กร ป้องกันการทุจริต
และประพฤติมิชอบ พร้อมทั้งยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากรผู้ทำคุณประโยชน์ให้แก่องค์กร 

5) เพื่อสร้างขวัญกำลังใจและเตรียมความพร้อมในการปรับตัวทั้งทางด้านสุขภาพ สังคม และการเงิน 
ให้แก่บุคลากรในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกที่จะเกษียณอายุราชการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 

1.3 ขอบเขตของแผนการดำเนินงาน 
1) แผนบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับนี้ มีขอบเขตการดำเนินงานเริ่มต้นตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2568 

ถึงวันที ่ 30 กันยายน พ.ศ. 2569 โดยแบ่งวงรอบการดำเนินงานและการประเมินผลออกเป็น 4 ไตรมาส  
ตามปฏิทินงบประมาณแผ่นดิน 

2) แผนฉบับนี้ครอบคลุมการบริหารจัดการ การพัฒนา และการเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม  
ให้แก่บุคลากรทุกกลุ ่มประเภทที ่ปฏิบัติงานอยู ่ภายในสถาบันพระบรมราชชนก ทั ้งในส่วนกลาง คณะ  
และวิทยาลัยในสังกัดทั่วประเทศ   

3) มีขอบเขตการบังคับใช้และดำเนินกิจกรรมครอบคลุมหน่วยงานในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก
ทั้งหมด ประกอบด้วย 

• หน่วยงานส่วนกลาง สำนักงานอธิการบดี สำนักวิชาการ และกอง/ศูนย์/กลุ่มงานต่าง ๆ  
ในส่วนกลาง 

• หน่วยงานจัดการศึกษา คณะพยาบาลศาสตร์ คณะสาธารณสุขศาสตร์และสหเวชศาสตร์ 
คณะแพทยศาสตร์ โครงการจัดตั้งคณะเภสัชศาสตร์ โครงการจัดตั้งคณะทันตแพทยศาสตร์ และวิทยาลัยในสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนกทุกแห่งทั่วประเทศ 

4) ครอบคลุมภารกิจหลักและงานเชิงยุทธศาสตร์ของกองทรัพยากรบุคคล ตามแผนปฏิบัติการ
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 โดยมุ่งเน้นใน 4 ด้านสำคัญ ได้แก่ 

• การวางแผนและจัดสรรอัตรากำล ัง  การควบคุมกรอบอัตรากำล ัง การดำเน ินการ 
ของคณะกรรมการบริหารงานบุคคล และการปรับปรุงกลไกการจ้างงาน 

• การพัฒนาและสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  การส่งเสริมตำแหน่งทางวิชาการ 
และตำแหน่งที่สูงขึ้น การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร และการส่งเสริมการศึกษาต่อ 

• การประเมินผลและการสร้างแรงจูงใจ  การปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรและหัวหน้าส่วนราชการให้โปร่งใสและเชื่อมโยงกับการเลื่อนเงินเดือน 

• การสร้างระบบธรรมาภิบาล พัฒนาวิน ัย และคุณภาพชีว ิต  การขับเคลื ่อนนโยบาย 
ด้านคุณธรรมจริยธรรม การป้องกันผลประโยชน์ทับซ้อน การเชิดชูเกียรติบุคลากร คนดี ศรี สบช. และการเตรียม
ความพร้อมผู้เกษียณอายุราชการ 
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1.4 ความเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร์สถาบันพระบรมราชชนก (พ.ศ. 2568 – 2570) 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 จัดทำขึ้นโดยมีความสอดคล้อง 
ดำเนินการไปในทิศทางเดียวกัน และสนับสนุนแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาสถาบันพระบรมราชชนก (พ.ศ. 2568 – 2570) 
ยุทธศาสตร์ชาติ และนโยบายของรัฐบาล โดยมีความเชื่อมโยงกับมิติเชิงยุทธศาสตร์และพันธกิจอุดมศึกษา  
ที่สำคัญ 2 ส่วนหลัก ดังนี้ 

1) ความเชื่อมโยงกับประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 การขับเคลื่อนระบบบริหารจัดการสู่การเป็นองค์กร
สมรรถนะสูง (Excellence in Organizational Management) 

กองทรัพยากรบุคคลถือเป็นหน่วยงานต้นน้ำและกลางน้ำในการพัฒนา “ทุนมนุษย์ (Human 
Capital)” ของสถาบ ันพระบรมราชชนก เพ ื ่อปร ับเปล ี ่ยนองค ์กรไปส ู ่การเป ็นองค ์กรสมรรถนะสูง  
(High Performance Organization: HPO) แผนบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลฉบับน ี ้จ ึงม ุ ่ งเน ้นการยกระดับ 
ขีดความสามารถและระบบงานบุคคลในมิติต่าง ๆ ได้แก่ 

• การบริหารจัดการและการสนับสนุนอัตรากำลังเชิงรุก การจัดสรรและควบคุมกรอบอัตรากำลัง 
ทั้งส่วนกลาง คณะ และวิทยาลัย ให้มีความสมดุล ยืดหยุ ่น และสะท้อนภารกิจที ่แท้จริง เพื ่อให้สถาบัน 
มีอัตรากำลังที ่มีศักยภาพพร้อมรองรับการเติบโตและการเปลี ่ยนแปลงทางวิชาการและการจัดการศึกษา  
ด้านสุขภาพปฐมภูมิ 

• การพัฒนาและสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างเป็นระบบ (Career Progression & Talent 
Development) การส่งเสริมเร่งรัดให้บุคลากรสายวิชาการเข้าสู ่ตำแหน่งทางวิชาการ ผู้ช่วยศาสตราจารย์  
รองศาสตราจารย์ และการประเมินเพื่อเลื่อนระดับตำแหน่งที่สูงขึ ้นของสายสนับสนุน รวมถึงการส่งเสริม  
ทุนศึกษาต่อและการพัฒนาสมรรถนะผู ้บริหาร ซึ ่งเป็นการสร้างความก้าวหน้า ความมั ่นคง และแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงาน อันเป็นปัจจัยสำคัญในการดึงดูดและรักษาคนเก่งคนดีไว้กับองค์กร   

• การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัต ิงานที ่เป็นเล ิศ (Performance Management 
System) การเพิ ่มประสิทธิภาพระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและหัวหน้าส่วนราชการ  
ทุกระดับ ให้เชื ่อมโยงกับผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดวัฒนธรรมการทำงาน  
ที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ นำไปสู่การพิจารณาเลื่อนเงินเดือนและสร้างแรงจูงใจที่โปร่งใสและเป็นธรรม 

2) ความเชื่อมโยงกับพันธกิจอุดมศึกษาด้านการบริหารจัดการองค์กรภายใต้หลักธรรมาภิบาล  
สถาบันพระบรมราชชนกมุ่งมั ่นบริหารจัดการองค์กรตามหลักธรรมาภิบาล แผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคลฉบับนี้จึงได้รับการออกแบบเพื่อวางรากฐานและสร้างค่านิยมความซื่อสัตย์สุจริตให้เกิดขึ้น  
ในทุกระดับ ผ่านการดำเนินภารกิจสำคัญ ได้แก่ 

• การส่งเสริมวินัย คุณธรรม จริยธรรม และการป้องกันการทุจริต  การขับเคลื่อนนโยบาย  
No Gift Policy การรณรงค์ป้องกันผลประโยชน์ทับซ้อน และการเสริมสร้างวินัยและรักษาระบบคุณธรรม  
เพื่อให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส ตรวจสอบได้ และรักษาผลประโยชน์ของส่วนรวม
เป็นสำคัญ 

• การบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรม การดำเนินงานของคณะกรรมการบริหารงานบุคคล 
และกระบวนการบริหารงานบุคคลในทุกขั้นตอน ตั้งแต่การจัดสรรตำแหน่ง การประเมินผลงาน ไปจนถึงการเลื่อนขั้น
เลื่อนตำแหน่ง จะยึดหลักความเสมอภาค ความรู้ความสามารถ ความโปร่งใส และความเป็นธรรม โดยปราศจาก
การเลือกปฏิบัติ 
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• การเสริมสร้างขวัญกำลังใจและการใส่ใจคุณภาพชีวิต การยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากรผู้ทำ
ความดีและสร้างชื่อเสียงให้แก่องค์กรผ่านโครงการ คนดี ศรี สบช. ตลอดจนการดูแลและเตรียมความพร้อม 
ให้แก่บุคลากรที่จะเกษียณอายุราชการ ให้สามารถปรับตัวและดำรงชีวิตหลังเกษียณได้อย่างมีความสุข คุณภาพ
ชีวิตที่ดี และมีศักดิ์ศรี ซึ่งสะท้อนถึงความรับผิดชอบและความมีธรรมาภิบาลขององค์กรต่อบุคลากรที่อุทิศตน
ทำงานมาอย่างยาวนาน 
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ส่วนที่ 2 
บริบททั่วไป ข้อมูลพื้นฐาน และสถานการณ์กำลังพล 

 
2.1 วิสัยทัศน์ 

“World Class University for Primary Care” 
 
2.2 ปรัชญา  

สถาบันพระบรมราชชนกเชื่อว่า การผลิตบัณฑิตและพัฒนาบุคลากร โดยการจัดการศึกษาและการอบรม 
ตลอดจนการพัฒนาองค์ความร ู ้ด ้านว ิทยาศาสตร ์ส ุขภาพนั ้น เป ็นไปเพ่ื อประโยชน์ของประชาชน ส ังคม  
และประเทศชาติ ดังพระราชปณิธานของสมเด็จพระราชบิดาที่ว่า “ความสำเร็จที่แท้จริง ไม่ได้อยู่ที่การเรียนรู้   
แต่อยู ่ที ่การนําความรู ้ไปประยุกต์ใช้เพื ่อประโยชน์สุขแก่มวลมนุษยชาติ” (True success is not in the 
learning, but in its application to the benefit of mankind.)  
 
2.3 ปณิธาน  

“ปัญญาเพ่ือชุมชน” (Wisdom for Community) 
 
2.4 พันธกิจ (Mission)  

1) จัดการศึกษาด้านวิทยาศาสตร์สุขภาพ เพื่อตอบสนองต่อระบบสุขภาพด้วยความเสมอภาค 
ให้ผู้เรียน มีความรู้ ความสามารถทางวิชาการและทักษะในวิชาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรมมีความสำนึกต่อสังคม   
มีภาวะผู้นำ และมีศักยภาพในการเรียนรู้ด้วยตนเอง  

2) สร้างองค์ความรู้ด้านวิทยาศาสตร์สุขภาพด้วยการวิจัยและนวัตกรรม ให้มีมาตรฐานและคุณภาพ 
รวมทั้งนำความรู้ไปใช้เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาสังคมและประเทศชาติ  

3) บริการวิชาการแก่สังคมและบริการด้านการแพทย์และการสาธารณสุขเพ่ือคุณภาพชีวิตที่ยั่งยืน  
4) บูรณาการการทะนุบำรุงศิลปะและวัฒนธรรม กับการจัดการศึกษา วิจัย และการบริการวิชาการ

เพ่ือสุขภาวะชุมชน 
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2.5 โครงสร้างและการแบ่งส่วนราชการ 
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2.6 สถิติตัวเลขและสถานภาพกำลังพลจำแนกตามประเภท   

1) ผู้บริหาร 
2) ข้าราชการสายวิชาการ (คณาจารย์) 
3) ข้าราชการสายสนับสนุน 
4) พนักงานสถาบัน/พนักงานราชการ/ลูกจ้างประจำ/ลูกจ้างชั่วคราว/จ้างเหมาบริการ 

ข้อมูลสถิติกรอบอัตรากำลัง จำแนกตามประเภทตำแหน่ง 

ประเภทบุคลากร/สายงาน 
กรอบ 

อัตรากำลัง 
กรอบมีเงิน กรอบคนครอง อัตราว่าง 

1. ข้าราชการ 2552 2509 1938 614 
  -ผู้บริหาร 51 51 48 3 
  -สายวิชาการ 2283   1734 549 
  -สายสนับสนุน 218   156 62 
          
2. พนักงานสถาบัน 1284   778 506 
  -ผู้บริหาร 0   0 0 
  -สายวิชาการ 274   274   
  -สายสนับสนุน 504   504   
          
3. พนักงานราชการ 225 219 201 24 
  -บริการ 8   7 1 
  -บริหารทั่วไป 196   179 17 
  -วิชาชีพเฉพาะ 20   15 5 
  -เชี่ยวชาญเฉพาะ 1   0 1 
         
4. จ้างเหมาบริการ 0   0 0 
  -สายวิชาการ         
  -สายสนับสนุน         
          

รวมทั้งสิ้น 4061 2728 2917 1144 
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ส่วนที่ 3 
การวิเคราะห์สภาพปัจจุบนัด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
การขับเคลื ่อนสถาบันพระบรมราชชนกให้บรรลุเป้าหมายการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง (High 

Performance Organization: HPO) ภายใต้หลักธรรมาภิบาลและการบริหารจัดการที่ดี ตามแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาสถาบันฯ (พ.ศ. 2568 – 2570) นั้น จำเป็นต้องอาศัยการวางแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานข้อมูลความเป็นจริงขององค์กร กองทรัพยากรบุคคลจึงได้นำเครื่องมือทางบริหารจัดการ 
ทฤษฎี SWOT Analysis มาใช้เป็นกรอบในการทบทวนและประเมินสภาวการณ์ปัจจุบัน 

กระบวนการวิเคราะห์ดังกล่าวเป็นการตรวจสอบสภาพแวดล้อมภายในองค์กรเพื่อค้นหา  จุดแข็ง 
(Strengths) ที่ควรส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดความต่อเนื่อง และจุดอ่อน (Weaknesses) ที่ต้องเร่งปรับปรุงแก้ไข 
ควบคู่ไปกับการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร ทั้งในมิติเชิงนโยบาย เกณฑ์มาตรฐานอุดมศึกษา  
และแนวโน้มตลาดแรงงาน เพื่อมองหาโอกาส (Opportunities) ในการพัฒนา ตลอดจนการเฝ้าระวังอุปสรรค
หรือความเสี่ยง (Threats) ที่อาจส่งผลกระทบต่อเสถียรภาพและการสูญเสียกำลังพลของสถาบันฯ 

ผลการวิเคราะห์สภาวการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบันพระบรมราชชนก ประจำปี
งบประมาณ พ.ศ. 2569 มีรายละเอียดสำคัญซึ่งจะนำไปสู่การกำหนดจุดเน้นยุทธศาสตร์และโครงการปฏิบัติการ 
ดังต่อไปนี้ 

จุดแข็ง : Strengths จุดอ่อน : Weaknesses 
S1 มีกลไกทางนโยบายและคณะกรรมการระเบียบ

หลักเกณฑ์ที่ชัดเจน สถาบันฯ มีคณะกรรมการ
บริหารงานบุคคล เป็นกลไกหลักรองรับการ
จัดสรรตำแหน่ง พัฒนานโยบาย ระเบียบ และ
แนวทางการบริหารงานบุคคลให้ตรงความ
ต้องการของส่วนกลาง คณะ และวิทยาลัย 

W1 กระบวนการทำงานบางส ่วนย ัง เป ็นงาน
ประเมินด้วยระบบเอกสารและคณะกรรมการ
จำนวนมาก มีการจัดประชุมคณะกรรมการ
กลั่นกรองและคณะกรรมการประเมินผลงาน
หลายชุด เช ่น คณะกรรมการอ่านผลงาน 
ค ณ ะก ร ร ม ก า ร น ั บ ร ะ ย ะ เ ว ล า เ กื้ อ กู ล
คณะกรรมการพิจารณาเงินเดือน ซึ่งอาจส่งผล
ให้การดำเนินงานใช้ระยะเวลานาน   

S2 มีกระบวนการส่งเสริมความก้าวหน้าในสาย
อาช ีพท ี ่ เป ็นระบบ  กองทร ัพยากรบ ุคคลมี
โครงการสนับสนุนชัดเจนทั้งการเร่งรัดตำแหน่ง
ทางว ิ ช าการ  ผ ู ้ ช ่ ว ยศาสตราจารย ์  รอง
ศาสตราจารย์  ของสายวิชาการ และมีระบบ
ประเม ินบ ุคคล ประเม ินผลงานเพ ื ่อเล ื ่อน
ระดับสูงขึ ้น ระดับชำนาญงาน/ชำนาญการ/
ชำนาญการพิเศษ ของสายสนับสนุนอย่าง 
เป็นธรรม 

W2 ข้อจำกัดด้านงบประมาณแผ่นดินในการจ้าง
งานระยะยาว โครงการค่าตอบแทนพนักงาน
สถาบัน เช่น วงเงินกว่า 22.9 ล้านบาท ต้อง
พึ ่งพาการใช้เงินรายได้ของสถาบันเป็นหลัก  
ซึ่งอาจมีความเสี่ยงหากสถานการณ์การจัดเก็บ
เงินรายได้เกิดความผันผวน 
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จุดแข็ง : Strengths จุดอ่อน : Weaknesses 
S3 การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และระบบ 

ธรรมาภ ิบาลในองค ์ กรเด ่ นช ั ด ม ีการจ ั ดตั้ ง
คณะกรรมการ ธรรมาภิบาลและจริยธรรมของ 
สบช. คอยกำกับดูแลอย่างต่อเนื่อง มีโครงการ
เช ิดช ู “คนดี ศร ี สบช.”  และการประเมิน 
การปฏิบัติงานของหัวหน้าส่วนราชการที่โปร่งใส 
ตรวจสอบได ้

W2 ความกระจัดกระจายและภาระงานในการดแูล
ว ิทยาล ัยในส ังก ัดท ั ่วประเทศ  เน ื ่องด ้วย
โครงสร้าง สบช. ครอบคลุมทั้งส่วนกลาง คณะ 
และวิทยาลัยจำนวนมาก ทรัพยากรบุคคล
ส่วนกลาง กองทรัพยากรบุคคล จึงมีภาระงาน
สูงในการวิเคราะห์ข้อมูล วิเคราะห์อัตรากำลัง 
และจัดสรรตำแหน่งให้เกิดความสมดุล 

S4 การบริหารอัตรากำลังจ้างงานมีความยืดหยุ่น  
มีการใช้วิธีจ้างเหมาบริการ ผู้เกษียณ/ที่ปรึกษา 
และพนักงานสถาบัน เข้ามาช่วยสนับสนุน
ภารกิจเร่งด่วนตามวิทยาลัยและส่วนกลางได้
อย่างรวดเร็ว 

  

โอกาส : Opportunities อุปสรรค : Threats 
O1 ความสอดคล้องเช ิงนโยบายระดับประเทศ 

(Strategic Alignment) แผน HR สอดร ับกับ
พันธกิจอุดมศึกษาด้านธรรมาภิบาล และแผน
ยุทธศาสตร์สถาบันพระบรมราชชนก (พ.ศ. 
2568 - 2570) ประเด ็นย ุทธศาสตร ์ท ี ่  4  
ในการปรับเปลี่ยนสู่องค์กรสมรรถนะสูง (High 
Performance Organization) ทำให้ได้รับการ
สนับสนุนด้านทรัพยากรเชิงนโยบายอย่างดี 

T1 ภาวะว ิกฤตการส ูญเส ียกำล ังพลจากการ
เกษียณอายุราชการจำนวนมาก  สถาบันฯ 
เผชิญกับสภาวะที่มีบุคลากร ทั ้งข้าราชการ 
ลูกจ้างประจำ พนักงานราชการ และพนักงาน
สถาบัน เกษียณอายุราชการในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2569 สูงถึงประมาณ 137 คน ซึ่งอาจ
ทำให้เกิดสภาวะสูญเสียความรู้ และอัตรากำลัง
ขาดแคลนในบางหน่วยงานหากไม่สามารถ 
สรรหาทดแทนหรือส่งต่อความรู้ได้ทันเวลา 

O2 การสนับสนุนด้านทุนการศึกษาและการพัฒนา
ผ ู ้บร ิหารจากภายนอก  ม ีหล ักส ูตรพ ัฒนา
ศักยภาพผู้บริหารระดับสูงและสายสนับสนุน
ระดับสูง นบสส. ร่วมกับกระทรวง อว. และ
กลไกทุนสำนักงาน ก.พ. ในการส่งบุคลากรไป
ศึกษาต่อต่างประเทศ ซึ่งเปิดโอกาสให้สถาบันฯ 
เร ่งยกระดับขีดความสามารถของบุคลากร 
(Upskilling) 

T2 เกณฑ์และข้อจำก ัดของการประเม ินทาง
ว ิชาการในระด ับอ ุดมศ ึกษา  เกณฑ ์การ
พ ิจารณาตำแหน ่ งทางว ิ ชาการ  ผ ู ้ ช ่ วย
ศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และการ
ประเมินผลงานของข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษาค่อนข้างมีความซับซ้อนตาม
มาตรฐานสากลและ อว.  ส ่งผลให ้อาจมี
บุคลากรสายวิชาการบางส่วนที ่ไม่ผ่านการ
ประเมิน หรือล่าช้าในการเข้าสู่ตำแหน่ง 

O3 แนวทางปฏิบัติทางวัฒนธรรมและราชประเพณี
ท ี ่ช ัดเจน การสนับสนุนและจัดประช ุมเชิง
ปฏิบัติการร่วมกับกระทรวงวัฒนธรรม ช่วยให้
การจัดงานพระราชพิธี รัฐพิธี และการเสนอขอ
พระราชทานเคร ื ่ องราชอ ิสร ิยาภรณ ์ของ
บุคลากรเป็นไปอย่างถูกต้องตามแบบแผน 

T3 การแข ่ งข ัน ในการด ึ งด ูดบ ุคลากรด ้ าน
วิทยาศาสตร์สุขภาพ เนื่องจากตลาดแรงงาน
ด้านการแพทย์และสาธารณสุขในปัจจุบัน 
มีสถาบันอุดมศึกษาและภาคเอกชนต้องการ 
ต ัวส ูง การสรรหาพน ักงานราชการหรือ
ผู้เชี ่ยวชาญที่มีความรู้ความสามารถตรงตาม
ความต้องการ เช่น อาจารย์แพทย์/อาจารย์
พยาบาลเฉพาะทาง ให้มาปฏิบัติงานในระบบ
ราชการอาจทำได้ยากข้ึน 
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อัตราการสูญเสียบุคลากร จากการเกษียณอายุราชการ 5 ปี ข้างหน้า 

ประเภทบุคลากร 
จำนวนบุคลากรที่เกษียณอายุราชการปี 2570 - 2574 

รวมทั้งสิน้ 

ปี 2570 ปี 2571 ปี 2572 ปี 2573 ปี 2574 
ข้าราชการ 53 34 57 98 98 

ลูกจ้างประจำ 12 7 8 2 3 
พนักงานราชการ 2 3 - 1 2 
พนักงานสถาบัน 17 18 16 19 21 

รวม 84 62 81 120 124 471 
 

เมื่อพิจารณารายประเภทบุคลากร พบว่า 
• ข้าราชการ 340 อัตรา (72.19%)  
• พนักงานสถาบัน 91 อัตรา (19.32%)  
• ลูกจ้างประจำ 32 อัตรา (6.79%)  
• พนักงานราชการ 8 อัตรา (1.70%)  
ดังน ั ้น การจ ัดทำแผนทดแทนกำลังคน (Workforce Replacement Plan) ควรดำเน ินการ 

ใน 3 ระยะ ดังนี้ 
1. แผนทดแทนกำลังคนเชิงรุก   

กลุ่มอาจารย์และบุคลากรวิชาการ เนื่องจากผู้เกษียณส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ ซึ่งเป็นอาจารย์
และผู้บริหารระดับวิชาการ จึงควร 

ระยะสั้น (1 - 2 ปี) 
• สำรวจตำแหน่งที่เกษียณรายบุคคล  
• วิเคราะห์ผลกระทบต่อหลักสูตร  
• จัดทำ Talent Pool อาจารย์รุ่นใหม่  
• สรรหาอาจารย์ใหม่ล่วงหน้าอย่างน้อย 1 ปี  
ระยะกลาง (3 - 5 ปี) 
• ผลิตอาจารย์รุ่นใหม่ผ่านทุนการศึกษา  
• สนับสนุนการศึกษาต่อระดับปริญญาเอก  
• จัดทำ Career Path สายวิชาการ  

เป้าหมาย 
ทดแทนอาจารย์ที่เกษียณไม่น้อยกว่า 80% ก่อนเกษียณจริง 

 

2. แผนสืบทอดตำแหน่ง   
ปี 2573 - 2574 จะมีผู้เกษียณจำนวนมาก จึงต้องเตรียมผู้สืบทอดตำแหน่งล่วงหน้า 
ตำแหน่งสำคัญ 
• อธิการบดี  
• รองอธิการบดี  

คณบดี ... 
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• คณบดี  
• รองคณบดี  
• ผู้อำนวยการวิทยาลัย  
• ผู้อำนวยการกอง  
• หัวหน้ากลุ่มงาน  
กิจกรรม 
1. จัดทำบัญชีตำแหน่งสำคัญ   
2. คัดเลือก Successor  
3. จัดทำ Individual Development Plan  
4. มอบหมายงานบริหารเชิงยุทธศาสตร์  
5. Coaching & Mentoring  
เป้าหมาย 
มีผู้สืบทอดตำแหน่งไม่น้อยกว่า 2 คนต่อ 1 ตำแหน่งสำคัญ 

 
3. แผนบริหารองค์ความรู้ก่อนเกษียณ   

ปัญหาสำคัญคือการสูญเสียองค์ความรู้จากผู้เชี่ยวชาญ 
กิจกรรม 
1) โครงการถ่ายทอดองค์ความรู้ 

• จัดทำคู่มือปฏิบัติงาน  
• บันทึกองค์ความรู้เฉพาะทาง  
• จัดเวทีถ่ายทอดประสบการณ์  

2) ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) 
• ผู้ใกล้เกษียณเป็นพ่ีเลี้ยงบุคลากรรุ่นใหม่  
• ถ่ายทอดความรู้ด้านวิชาการและการบริหาร  

3) จัดทำคลังความรู้ดิจิทัล 
• Knowledge Repository  
• Digital Learning Resource  

แผนทดแทนกำลังคนรายปี 

ปี จำนวนเกษียณ แนวทางทดแทน 
2570 84 คน สรรหาใหม่ 60 อัตรา พัฒนา Talent Pool 24 คน 
2571 62 คน สรรหาใหม่ 50 อัตรา พัฒนาภายใน 12 คน 
2572 81 คน สรรหาใหม่ 60 อัตรา พัฒนาภายใน 21 คน 
2573 120 คน สรรหาใหม่ล่วงหน้า 80 อัตรา พัฒนาภายใน 40 คน 
2574 124 คน สรรหาใหม่ล่วงหน้า 85 อัตรา พัฒนาภายใน 39 คน 
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ส่วนที่ 4 

แผนปฏิบัติการและโครงการประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 

ลำดับ รายการ/โครงการ กิจกรรมดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินการ 

ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย งบประมาณ กลุ่มเป้าหมาย 

1 โครงการจัดทำแผนอัตรากำลัง 1) สำรวจข้อมูลบุคลากรปัจจุบัน  
2) วิเคราะห์ภาระงานและ
ความต้องการกำลังคน  
3) จัดทำกรอบอัตรากำลัง  
4) เสนอคณะกรรมการและ
ผู้บริหารพิจารณา 

ต.ค.–ธ.ค. 
2568 

1. ระดับความสำเร็จของ การบริหารกรอบ
อัตรากำลัง  
2. สามารถสรรหาและคัดเลือก บุคลากร 
ที่มีความรู้ความสามารถ ได้ตรงตามความ
ต้องการ ของหน่วยงานในสังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก  
3. ข้าราชการบรรจุใหม่และ ข้าราชการที่
รับโอนได้เข้ารับ การฝึกอบรมพัฒนา
ความรู้ ความเข้าใจในบทบาทหน้าทีมี่
ทัศนคติที่ดีต่อการทำงาน และสร้าง
เครือข่ายในการทำงาน อย่างบูรณาการ  
ไม่น้อยกว่า ร้อยละ 80 

แผนอัตรากำลังมีความ
ถูกต้อง สอดคล้องกับ
ภารกิจของหน่วยงาน 
และสามารถนำไปใช้ใน
การบริหารอัตรากำลัง   
ได้จริง 

752,870 
บาท 

บุคลากร
สถาบันพระ
บรมราชชนก
ทุกระดับ 

2 โครงการวิเคราะห์อัตรากำลัง
และภาระงาน 

1) รวบรวมข้อมูลภารกิจทุกส่วน
งาน  
2) วิเคราะห์ Workload  
3) จัดทำข้อเสนอการจัดสรร
อัตรากำลัง  
4) สรุปผลการวิเคราะห์ 

ต.ค. 2568 –
ม.ค. 2569 

1.มีรายงานผลการวิเคราะห์อัตรากำลัง
และภาระงานแล้วเสรจ็ตามแผนที่กำหนด 
2. ผลการวิเคราะห์อัตรากำลังมีความ
ถูกต้อง สอดคล้องกับภารกิจและ
โครงสร้างของหน่วยงาน 
3. ข้อเสนอการจัดสรรอัตรากำลัง
สามารถนำไปใช้ประกอบการวางแผน
และบริหารอัตรากำลังของหน่วยงานได้ 

ผลการวิเคราะห์
อัตรากำลังและภาระ
งานสามารถนำไปใช้
ประกอบการบริหาร
อัตรากำลังของ
หน่วยงานได้ 

752,870 
บาท 

บุคลากร
สถาบันพระ
บรมราชชนก
ทุกระดับ 
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ลำดับ รายการ/โครงการ กิจกรรมดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินการ 

ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย งบประมาณ กลุ่มเป้าหมาย 

3 โครงการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร 

1) จัดทำแผนสรรหา  
2) ประชาสัมพันธ์รับสมัคร  
3) ดำเนินการสอบคัดเลือก  
4) แต่งตั้งและบรรจุบุคลากร 

ต.ค. 2568 –
ก.ย. 2569 

1.การดำเนินการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรเป็นไปตามหลักเกณฑ์และ
ระเบียบที่กำหนด 
2. สามารถสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
ที่มีความรู้ความสามารถ ได้ตรงตาม
ความต้องการ ของหน่วยงานในสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก 

ได้บุคลากรที่มี
คุณสมบัติเหมาะสม
และสอดคล้องกับ
ความต้องการของ
หน่วยงาน เพ่ือ
สนับสนุนการ
ปฏิบัติงานตามภารกิจ 

68,400 
บาท 

ผู้สมัครรับ
การคัดเลือก 

4 โครงการส่งเสริมการเข้าสู่
ตำแหน่งทางวิชาการ 

1) จัดประชุมคณะกรรมการ
พิจารณาตำแหน่งทางวิชาการ  
2) จัดประชุมคณะกรรมการ
ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินผลงาน ใน
กรณีท่ีผลการประเมินไม่เป็นเอกฉันท์   
3) จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ
โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
สถาบันพระบรมราชชนกเพ่ือก้าวสู่
ตำแหน่งทางวิชาการในระดับที่สูงขึ้น 

ต.ค. 2568 –
ก.ย. 2569 

1. ระดับความสำเร็จในการ 
ดำเนินงานของคณะกรรมการ 
พิจารณา ตำแหน่งทางวิชาการ 
 2. ผู้ผ่านการอบรมนำความรู้ที่ได้ 
จากการพัฒนานำไปใช้ในการ เตรียม
ผลงานเพ่ือจัดเตรียม ผลงานเพ่ือ 
ขอตำแหน่ง ทางวิชาการ 

บุคลากรได้รับการ
ส่งเสริมและ
สนับสนุนให้มีความ
พร้อมในการเข้าสู่
ตำแหน่งทางวิชาการ
ตามแผนของ
หน่วยงาน 

27,900 
บาท 

บุคลากรสาย
วิชาการ 
(อาจารย์) 

5 โครงการประเมินผลงาน
บุคลากรสายงานสนับสนุน
ประเภททั่วไป/ประเภท
วิชาการ เพ่ือเลื่อนขึ้น
ตำแหน่งที่สูงขึ้น 

1) คัดเลือกบุคคลเพ่ือเข้ารับการ
ประเมินผลงานในระดับที่สูงขึ้น
ประเภททั่วไป ระดับชำนาญงาน 
ประเภทวิชาการ ระดับชำนาญการ  
และระดับชำนาญการพิเศษ 
2) จัดประชุมคณะกรรมการ
ประเมินผลงาน 
3) รายงานผลต่ออธิการบดี 
4) จัดทำคำสั่งเลื่อนระดับ 

ต.ค. 2568 –
ก.ย. 2569 

บุคลากรสายงานสนับสนุน ที่ส่งผล
งานเพ่ือประเมินผลงาน เพ่ือเลื่อน
ระดับได้รับการแต่งตั้ง ให้ดำรง
ตำแหน่งที่สูงขึ้น 

 76,400 
บาท 

บุคลากรสาย
งานสนับสนุน
ประเภททั่วไป/
ประเภทวิชาการ 
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ลำดับ รายการ/โครงการ กิจกรรมดำเนินงาน ระยะเวลา
ดำเนินการ 

ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย งบประมาณ กลุ่มเป้าหมาย 

6 โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
เพ่ือพัฒนาความรู้ในงาน
พระราชพิธี รัฐพิธี สถาบัน
พระบรมราชชนก ประจำปี 
2569 
 

1) จัดประชุมเชิงปฏิบัติการฯ 
ให้ความรู้ในงานพระราชพิธี  
รัฐพิธี สถาบันพระบรมราชชนก 
2) จัดพิธีรับพระราชทานครื่อง
ราชอิสริยาภรณ์ 

มิ.ย. 2569 1. ร้อยละ 100 ผู้เข้าร่วม พระราชพิธี
รัฐพิธีปฏิบัติถูกต้อง ตามแนวทางปฏิบัติ
ของ กระทรวงวัฒนธรรม และเป็นไป ตาม
ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรี 
 2. มีการตรวจสอบคุณสมบัติ ผู้เสนอ
ขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ ์ 
ได้ครบถ้วน ถูกต้อง เป็นไปตาม
หลักเกณฑ์ท่ีกำหนด  

ผู้เข้าร่วมมีความรู้
และความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานพระ
ราชพิธีและรัฐพิธีได้
อย่างถูกต้องตาม
ระเบียบที่กำหนด 

343,300 
บาท 

ผู้รับพระราชทาน
เครื่องราชอิสรยิาภรณ ์

7 โครงการสน ับสน ุนการ
ดำเนินงานของคณะ 
กรรมการบริหารงานบุคคล 

1) จัดประชุมคณะกรรมการฯ 
เพ่ือดำเนินการ 

1.1) กำหนดนโยบายและทิศ
ทางการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสถาบัน 

1.2) กำกับดูแลการวางแผน
กำลังคน 

1.3) กำกับดูแลการสรรหา 
คัดเลือก และแต่งตั้งบุคลากร 

1.4) กำกับดูแลการพัฒนา
บุคลากร 

1.5) กำกับดูแลการบริหาร
คนเก่งและการสืบทอดตำแหน่ง 

1.6) กำกับดูแลการประเมินผล    
การปฏิบัติงานและ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

1.7) กำกับติดตามและ
ประเมินผล 

ต.ค. 2568 
–ก.ย. 2569 

1. ระดับความสำเร็จ ของการบริหาร
จัดการ ทรัพยากรบุคคลของสถาบัน 
พระบรมราชชนก  
2. สามารถสรรหาและคัดเลือก 
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ ได้ตรง
ตามความต้องการ ของหน่วยงานใน
สังกัดสถาบัน พระบรมราชชนก 

การบริหารและสรร
หาบุคลากรเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ
และสอดคล้องกับ
ความต้องการของ
หน่วยงาน 
 

68,400 
บาท 

บุคลากรในสังกัด
สถาบันพระบรม
ราชชนก 
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ลำดับ รายการ/โครงการ กิจกรรมดำเนินงาน ระยะเวลา
ดำเนินการ 

ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย งบประมาณ กลุ่มเป้าหมาย 

8 โครงการประเมินผล
การปฏิบัติงาน รอบที่ 1 
 
 
 

1) กำหนดตัวชี้วัด  
2) ติดตามผลการดำเนินงาน  
3) ประเมินผล  
4) แจ้งผลและให้ข้อเสนอแนะ 

มี.ค.–เม.ย. 2569 1. มีการประกาศหลักเกณฑ ์ร้อยละการ
เลื่อนเงินเดือนของ การปฏิบัติงาน 
(ข้าราชการ/ พนักงานราชการ/ลูกจ้างประจำ)  
2. ร้อยละของการประเมินผล การปฏิบัติงาน 
(ข้าราชการ/ พนักงานราชการ/
ลูกจ้างประจำ) เพ่ือประกอบการเลื่อน
เงินเดือน ทีค่รอบคลุมบุคลากรทุกประเภท  
3. มีการกันวงเงินเพื่อการ บริหารงานเงิน
ในการเลื่อน เงินเดือนของกลุ่มข้าราชการ 
พลเรือนและกลุ่มข้าราชการครู และ
บุคลากรทางการศึกษา 
 4. กำหนดแนวปฏิบัติในการ ประเมินผล
การปฏิบัติงานของ หัวหน้าส่วนราชการ 
และกำหนด ตัวชี้วัตเป้าประสงค์ท่ีจะใช้ ใน
การวัดและประเมินผลการ ปฏิบัติงานของ
หัวหน้า ส่วนราชการ 
 
 
 
 

การประเมินผล
การปฏิบัติงาน
เป็นไปอย่าง
ถูกต้อง โปร่งใส 
และครอบคลุม
บุคลากรทุก
ประเภท 

19,760 
บาท 

-ข้าราชการ 
- พนักงานราชการ 
-พนักงานสถาบัน 
-ลูกจ้างประจำ 
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ลำดับ รายการ/โครงการ กิจกรรมดำเนินงาน ระยะเวลา
ดำเนินการ 

ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย งบประมาณ กลุ่มเป้าหมาย 

9 โครงการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน รอบที่ 2 

1) ทบทวนผลการปฏิบัติงาน  
2) ประเมินผลประจำปี  
3) จัดทำข้อมูลประกอบการ
เลื่อนเงินเดือน  
4) สรุปผลภาพรวมองค์กร 

ก.ย. 2569 1. มีการประกาศหลักเกณฑ ์ร้อยละการ
เลื่อนเงินเดือนของ การปฏิบัติงาน 
(ข้าราชการ/ พนักงานราชการ/ลูกจ้างประจำ)  
2. ร้อยละของการประเมินผล การปฏิบัติงาน 
(ข้าราชการ/ พนักงานราชการ/ลูกจ้างประจำ) 
เพ่ือประกอบการเลื่อนเงินเดือน ทีค่รอบคลุม
บุคลากรทุกประเภท  
3. มีการกันวงเงินเพื่อการ บริหารงานเงิน
ในการเลื่อน เงินเดือนของกลุ่มข้าราชการ 
พลเรือนและกลุ่มข้าราชการครู และ
บุคลากรทางการศึกษา 
 4. กำหนดแนวปฏิบัติในการ ประเมินผล
การปฏิบัติงานของ หัวหน้าส่วนราชการ 
และกำหนด ตัวชี้วัตเป้าประสงค์ท่ีจะใช้ ใน
การวัดและประเมินผลการ ปฏิบัติงานของ
หัวหน้า ส่วนราชการ 

 

การประเมินผล
การปฏิบัติงาน
เป็นไปอย่าง
ถูกต้อง โปร่งใส 
และครอบคลุม
บุคลากรทุก
ประเภท 

19,760 
บาท 

-ข้าราชการ 
- พนักงานราชการ 
-พนักงานสถาบัน 
-ลูกจ้างประจำ 
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ลำดับ รายการ/โครงการ กิจกรรมดำเนินงาน ระยะเวลา
ดำเนินการ 

ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย งบประมาณ กลุ่มเป้าหมาย 

10 โครงการติดตามและ
ประเมินผลการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1) ติดตามตัวชี้วัดรายไตรมาส 
2) ประชุมทบทวนผลการ
ดำเนินงาน 
3) จัดทำรายงานเสนอผู้บริหาร 
4) จัดทำข้อเสนอเพ่ือการ
พัฒนา 

ก.ค.–ก.ย. 
2569 

ร้อยละ 90 ของการบริหารงาน 
กองทรัพยากรบุคค ดำเนินการ 
ตามแผนที่กำหนด 

การติดตามและ
ประเมินผลการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
เป็นไปอย่างต่อเนื่อง 
ถูกต้อง และสามารถ
นำผลการประเมินไป
ใช้ในการปรับปรุงการ
บริหารงานบุคคลของ
หน่วยงานได้ 

375,800 
บาท 

ผู้บริหาร 
หน่วยงานด้าน 
HR และ
บุคลากรในสังกัด 

11 โครงการจัดทำรายงาน
ผลการดำเนินงาน
ประจำปี 

1) รวบรวมผลการดำเนินงาน  
2) วิเคราะห์ผลสัมฤทธิ์  
3) จัดทำรายงานประจำปี  
4) เผยแพร่ผลการดำเนินงาน 

ก.ย. 2569 ระดับความสำเร็จของการ
จัดทำรายงานผลการ
ดำเนินงานประจำปีที่ถูกต้อง 
ครบถ้วน และแล้วเสร็จตาม
ระยะเวลาที่กำหนด 

มีรายงานผลการ
ดำเนินงานประจำปีที่
ถูกต้อง ครบถ้วน และ
สามารถใช้ประโยชน์
ในการบริหารและ
พัฒนาหน่วยงานได้ 

375,800 
บาท 

ผู้บริหารและ
บุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานที่
เกี่ยวข้อง 

12 โครงการจัดทำแผน
บริหารทรัพยากรบุคคล 
ปี 2570 

1) ทบทวนผลการดำเนินงาน 
ปี 2569  
2) วิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อม  
3) จัดทำร่างแผน  
4) เสนอผู้บริหารพิจารณา 

ส.ค.–ก.ย. 
2569 

ระดับความสำเร็จของการ
จัดทำแผนบริหารทรัพยากร
บุคคลที่ถูกต้อง ครบถ้วน และ
สอดคล้องกับภารกิจของ
หน่วยงาน 

จัดทำแผนบริหาร
ทรัพยากรบุคคลได้
ถูกต้อง ครบถ้วน และ
สามารถนำไปใช้ใน
การบริหารและพัฒนา
บุคลากรของหนว่ยงาน
ได้ 

375,800 
บาท 

ผู้บริหารและ
บุคลากร
ผู้รับผิดชอบงาน
ทรัพยากรบุคคล 
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ส่วนที่ 5 
การติดตาม ประเมินผล และตัวชี้วัดความสำเร็จ 

 
เพื ่อให้การขับเคลื ่อนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569  

ของกองทรัพยากรบุคคล สถาบันพระบรมราชชนก เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุวัตถุประสงค์ของแผน  
และสอดคล้องกับตัวชี้วัดของสถาบันฯ ในการมุ่งสู ่องค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization)  
จึงได้กำหนดกลไกการติดตาม ประเมินผล และตัวชี้วัดความสำเร็จไว้ ดังนี้ 

5.1 ตัวช้ีวัดความสำเร็จของแผน   
ตัวชี ้ว ัดความสำเร็จแบ่งออกเป็น 2 ระดับ คือ ระดับผลผลิต (Output) และระดับผลลัพธ์ 

(Outcome) โดยสะท้อนภาพรวมจากโครงการยุทธศาสตร์และโครงการประจำของกองทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
1) ตัวชี้วัดระดับผลผลิต (Output KPIs) 

• จำนวนบุคลากรสายวิชาการที ่ได้ร ับการพัฒนา/เตรียมความพร้อมเพื ่อเข้าสู ่ตำแหน่ง  
ทางวิชาการ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 ของกลุ่มเป้าหมายที่เข้าร่วมโครงการ 

• จำนวนบุคลากรสายสนับสนุนที่ได้รับการประเมินบุคคลและผลงานเพื่อเลื่อนระดับตำแหน่ง
สูงขึ้น ระดับชำนาญงาน/ชำนาญการ/ชำนาญการพิเศษ เป็นไปตามแผนกรอบเวลาที่กำหนด 

• ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ พนักงานราชการ และพนักงานสถาบัน ที่จะเกษียณอายุราชการ
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 จำนวนประมาณ 137 คน เข้าร่วมโครงการเตรียมความพร้อมและการบริหาร
จัดการผู้เกษียณอายุราชการ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 85 

• ร้อยละของหน่วยงานในสังกัด ส่วนกลาง คณะ วิทยาลัย ที่ได้รับการวิเคราะห์ จัดสรร  
และควบคุมกรอบอัตรากำลังอย่างถูกต้อง ครบถ้วนตามมติ คณะกรรมการบริหารงานบุคคล คิดเป็นร้อยละ 100 

• ระบบการประเมินผลการปฏิบัต ิงานของบุคลากรและหัวหน้าส่วนราชการทุกระดับ 
ดำเนินการเสร็จสิ้นและประกาศผลตามรอบเวลาปีงบประมาณท่ีกฎหมายกำหนด 

2) ตัวชี้วัดระดับผลลัพธ์ (Outcome KPIs) 
• ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อระบบการบริหารจัดการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

และการเลื่อนเงินเดือนที่มีความโปร่งใส เสมอภาค และเป็นธรรม ไม่น้อยกว่าร้อยละ 85 
• ร้อยละความพึงพอใจและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงของผู้เข้าร่วมโครงการเตรียมความพร้อม

ผู้เกษียณอายุราชการ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 
• อัตราการรักษากำลังพลที่มีศักยภาพสูง (Talent Retention) และการขับเคลื่อนสถาบันฯ  

สู่องค์กรสมรรถนะสูงตามเกณฑ์ประเมินส่วนราชการ 
 
5.2 กลไกการติดตามและรายงานผล   

กองทรัพยากรบุคคล กำหนดรอบเวลาและวิธีการติดตามความก้าวหน้าการดำเนินงานตามแผน  
ปฏิบัติการ เพื่อให้สามารถปรับปรุงและแก้ไขปัญหาอุปสรรคได้อย่างทันท่วงที โดยแบ่งเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 

1) การติดตามผลระยะครึ ่งปีงบประมาณ รอบ 6 เดือน - มีนาคม 2569 เป็นการประเมิน
ความก้าวหน้าของโครงการเชิงนโยบายและงานประจำพื ้นฐาน  เช่น การเบิกจ่ายงบประมาณโครงการ 
บริหารงานกอง สถานะเอกสารการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการและสายสนับสนุนที่อยู่ระหว่างกระบวนการ
กลั่นกรอง เพ่ือรายงานต่อผู้อำนวยการกองทรัพยากรบุคคลและผู้บริหารที่เกี่ยวข้อง 

2) การ ... 
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2) การประเมินผลเมื่อสิ้นสุดปีงบประมาณ รอบ 12 เดือน - กันยายน 2569 เป็นการประเมิน 

ผลสัมฤทธิ์ในภาพรวมของทุกโครงการ อาทิ สรุปผลการจัดโครงการผู้เกษียณอายุราชการ 137 คน สรุปสถิติ
จำนวนผู ้ได้ร ับอนุมัติแต่งตั ้งให้ดำรงตำแหน่งที ่ส ูงขึ ้น และรายงานผลสัมฤทธิ ์ตามตัวชี ้ว ัด ( KPIs) เสนอ 
ต่อคณะกรรมการบริหารงานบุคคล และอธิการบดีสถาบันพระบรมราชชนก 

3) วิธีการติดตามผล ใช้ระบบรายงานผลปฏิบัติงานประจำปี แบบประเมินผลความพึงพอใจ 
ในรูปแบบออนไลน์ และการประชุมสรุปงาน ของกองทรัพยากรบุคคลหลังจากเสร็จสิ้นกิจกรรมสำคัญ 
 
5.3 แนวทางการจัดการความเสี่ยงของแผน   

เพื่อป้องกันมิให้ปัจจัยภายนอกและภายในส่งผลกระทบต่อความสำเร็จของแผน กองทรัพยากรบุคคล 
ได้วางแนวทางจัดการความเสี่ยงที่สำคัญไว้ ดังนี้ 

ประเด็นความเสี่ยง ผลกระทบต่อแผนงาน แนวทางจัดการความเสี่ยงเชิงรุก 
ความเสี่ยงด้านภาระงานจากการ
เกษียณ (Knowledge Drain) 

บุคลากรเกษียณจำนวนมาก  
(137 คน) อาจทำให้งานในบาง
วิทยาลัยสะดุดหรือขาดความ
ต่อเนื่อง 

1. เร่งรัดกลไกจ้างเหมาบริการ/
ผู้เชี่ยวชาญ/ที่ปรึกษา เข้ามารับ
ช่วงต่อภารกิจสำคัญ 
2. จัดทำระบบคลังความรู้ (KM) 
และการส่งมอบงานล่วงหน้า 
ก่อนสิ้นปีงบประมาณ 

ความเสี่ยงด้านกระบวนการ 
และกรอบเวลา 

ขั้นตอนการประเมินผลงานทาง
วิชาการหรือเลื่อนระดับสาย
สนับสนุนล่าช้า เนื่องจากต้องผ่าน
คณะกรรมการหลายชุด 

1. นำระบบนัดหมายออนไลน์และ
ช่องทางดิจิทัลมาปรับใช้ในการ
ตรวจติดตามสถานะเอกสาร 
2. วางปฏิทินการประชุม
คณะกรรมการบริหารานบุคคล 
และคณะกรรมการกลั่นกรอง
ล่วงหน้าตลอดปี 

ความเสี่ยงด้านงบประมาณ โครงการจ้างงานหรือค่าตอบแทน
พนักงานสถาบันบางส่วนพึ่งพาเงิน
รายได้ หากการจัดเก็บไม่เป็นไป
ตามเป้าอาจกระทบสัญญารุ่น
ต่อไป 

1. ประสานกองยุทธศาสตร์เพ่ือ
ล็อควงเงินรายได้ขั้นต่ำสำหรับจ้าง
งานที่จำเป็นเร่งด่วน 
2. จัดทำฐานข้อมูลลำดับ
ความสำคัญของกรอบอัตรากำลัง
เพ่ือบริหารจัดการงบประมาณ
อย่างคุ้มค่า 

 


