
รายงานผลการบริหารและ 
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจำปี พ.ศ. 2567



ยุทธศาสตร์ท่ี 1 Strategic HRM : การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด/ ค่าเป้าหมาย กิจกรรมท่ีด าเนินการ งบประมาณท่ีจัดสรร (บาท) งบประมาณท่ีใช้ (บาท) ผลการด าเนินการ ระยะเวลาด าเนินการ
1. จัดท ำข้อบังคับบุคคล 
และระเบียบฯ ท่ีสำมำรถ
รองรับกำรท ำงำนของ
บุคลำกรแบบ Remote
 Work และกำรท ำงำน
แบบ Hybrid

ไม่มีกำรจัดสรรงบประมำณ ไม่มีกำรใช้งบประมำณ จัดท ำข้อบังคับบุคคลคณะกรรมกำรสถำบันข้อมูลขนำดใหญ่ 
ว่ำด้วยกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล พ.ศ. 2566 ประกำศใช้
เม่ือวันท่ี 16 มกรำคม พ.ศ. 2567 และระเบียบสถำบันข้อมูล
ขนำดใหญ่ (องค์กำรมหำชน) ว่ำด้วยวันปฏิบัติงำน เวลำ
ปฏิบัติงำน วันหยุด และกำรปฏิบัติงำนล่วงเวลำ พ .ศ. 2567 
ประกำศใช้เม่ือวันท่ี 23 กรกฎำคม พ.ศ. 2567 ซ่ึงรองรับ
กำรท ำงำนของบุคลำกรแบบยิดหยุ่นท้ังแบบ Remote Work
 และกำรท ำงำนแบบ Hybrid

ต.ค. 2566 - ก.ค. 2567

2. จัดท ำระบบลงเวลำท่ี
รองรับกำรท ำงำนแบบ 
Hybrid

400,000 บำท 340,000 บำท มีกำรจัดซ้ือจัดจ้ำงระบบ empeo ซ่ึงเป็นระบบกำร
บริหำรงำนบุคคลท่ีอยู่บนระบบคลำวด์ ท ำให้กำรลงเวลำ
ท ำงำนสำมำรถเข้ำถึงได้ทุกท่ีทุกเวลำ และมีกำรพัฒนำฟีเชอร์
 (Feature) ท่ีตอบโจทย์กำรท ำงำนให้ง่ำย สะดวก ครบวงจร 
เพ่ือตอบโจทย์รูปแบบกำรท ำงำนของบุคลำกร สขญ.

พ.ย. 2566 - ม.ค. 2567

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด/ ค่าเป้าหมาย กิจกรรมท่ีด าเนินการ งบประมาณท่ีจัดสรร (บาท) งบประมาณท่ีใช้ (บาท) ผลการด าเนินการ ระยะเวลาด าเนินการ
กำรสรรหำคัดเลือก
บุคลำกร และบรรจุ
แต่งต้ังอย่ำงมี
ประสิทธิภำพ

มีระบบกำรเปิดรับสมัคร และ
กระบวนกำรคัดเลือกบุคลำกร
ท่ีมีทักษะและควำมสำมำรถ
เฉพำะทำง กระบวนกำร
คัดเลือกควรประกอบด้วยกำร
ประเมินทักษะทำงเทคนิคและ
ควำมคิดสร้ำงสรรค์ รวมถึง
กำรทดสอบควำมสำมำรถใน
กำรท ำงำนเป็นทีมและควำม
สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กร

วำงกระบวนกำรสรรหำ
คัดเลือก และบรรจุ
แต่งต้ังบุคลำกรให้ถูกต้อง
เป็นไปตำมข้อบังคับ และ
ระเบียบสถำบันฯ

ไม่มีกำรจัดสรรงบประมำณ ไม่มีกำรใช้งบประมำณ มีกำรจัดท ำมำตรฐำนกระบวนกำรท ำงำน (Standard 
Operating Procedure: SOP) กระบวนกำรสรรหำ คัดเลือก
 และบรรจุแต่งต้ัง และส่ือสำรให้ผู้ท่ีเก่ียวข้องรับทรำบ 
เพ่ือให้ได้มำซ่ึงบุคลำกรท่ีมีทักษะและควำมสำมำรถเฉพำะ
ทำง สำมำรถท ำงำนเป็นทีมได้ และมีควำมสอดคล้องกับ
วัฒนธรรมองค์กร

ม.ค. - มี.ค. 2567

รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจ าปี พ.ศ. 2567

กลยุทธ์ท่ี 1.1 นโยบายการท างานท่ียืดหยุ่น (Flexible Work Arrangements)

กำรก ำหนดนโยบำย
กำรท ำงำนท่ี
ยืดหยุ่นและ
สำมำรถปรับเปล่ียน
ได้ตำมควำม
ต้องกำรหรือควำม
จ ำเป็นของบุคลำกร

มีข้อบังคับบุคคลและระเบียบ
ฯท่ีรองรับนโยบำยกำรท ำงำน
แบบยืดหยุ่น ได้แก่ กำรท ำงำน
จำกระยะไกล (Remote 
Work) หรือกำรท ำงำนแบบ 
Hybrid

สถาบันข้อมูลขนาดใหญ่ (องค์การมหาชน)

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 Strategic HRM : การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด

กลยุทธ์ท่ี 1.2 การสรรหาคัดเลือกบุคลากร และบรรจุแต่งต้ังอย่างมีประสิทธิภาพ (Effective Recruitment Process)
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เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด/ ค่าเป้าหมาย กิจกรรมท่ีด าเนินการ งบประมาณท่ีจัดสรร (บาท) งบประมาณท่ีใช้ (บาท) ผลการด าเนินการ ระยะเวลาด าเนินการ
1. ปรับปรุงระบบท่ีใช้ใน
กำรประเมินผล ระบบ 
Vela ให้สอดคล้องกับ
หลักเกณฑ์กำรประเมินท่ี
ครอบคลุมมำกข้ึน

ไม่มีกำรจัดสรรงบประมำณ ไม่มีกำรใช้งบประมำณ เดิมระบบ Vela ซ่ึงเป็นระบบกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน
ประจ ำปี (KPI) ของบุคลำกรของ สขญ. มีกำรประเมินมิติ
ผลสัมฤทธ์ิของงำน และควำมสำมำรถในกำรส่งมอบผลงำนท่ี
มีคุณภำพ (Performance) เพียงอย่ำงเดียว แต่ใน
ปีงบประมำณ พ.ศ. 2567 ได้มีกำรพัฒนำระบบ Vela ให้
สำมำรถวัดผลกำรปฏิบัติงำนในมิติกำรประเมินควำมรู้ 
ทักษะและคุณลักษณะท่ีจ ำเป็นในกำรปฏิบัติงำน 
(Competency) ซ่ึงสอดคล้องกับค่ำนิยมหลัก (Core 
Values) รวมถึงกำรประเมินรอบทิศแบบ 360 องศำ 
(360-degree feedback) ซ่ึงเป็นกระบวนกำรประเมิน
ครอบคลุมจำกผู้ใต้บังคับบัญชำ เพ่ือนร่วมงำน และ
ผู้บังคับบัญชำ เพ่ือให้สำมำรถวัดผลกำรปฏิบัติงำนได้อย่ำง
เป็นธรรมและโปร่งใส

ส.ค. - ก.ย. 2567

2. จัดท ำแผนเพ่ิมขีด
ควำมสำมำรถในกำร
ท ำงำน (Performance 
Improvement Plan : 
PIP) ส ำหรับเจ้ำหน้ำท่ี
ต้องพัฒนำทักษะและ
คุณลักษณะท่ีจ ำเป็นเพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภำพในกำร
ท ำงำน

ไม่มีกำรจัดสรรงบประมำณ ไม่มีกำรใช้งบประมำณ มีกระบวนกำรจัดท ำแผนส ำหรับบุคลำกรท่ีได้รับกำร
ประเมินผลปฏิบัติงำนอยู่ในระดับต่ ำ (ได้คะแนนต่ ำกว่ำ 2.00
 จำก 5.00) เพ่ือพัฒนำทักษะและคุณลักษณะท่ีจ ำเป็นใน
กำรท ำงำนอย่ำงมีประสิทธิภำพตำมแผนเพ่ิมขีด
ควำมสำมำรถในกำรท ำงำน (Performance Improvement
 Plan : PIP)

พ.ค. - ก.ย. 2567

กำรใช้ระบบกำร
ประเมินท่ีครอบคลุม
และเป็นธรรม

มีกำรก ำหนดมำตรฐำนกำร
ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนท่ี
ชัดเจน ได้แก่ ส่วนท่ี 1 กำร
ประเมินผลสัมฤทธ์ิของงำน 
และควำมสำมำรถในกำรส่ง
มอบผลงำนท่ีมีคุณภำพ 
(Performance) และส่วนท่ี 2 
กำรประเมินควำมรู้ ทักษะและ
คุณลักษณะท่ีจ ำเป็นในกำร
ปฏิบัติงำน (Competency) 
ซ่ึงสอดคล้องกับค่ำนิยมหลัก 
(Core Values) เพ่ือให้
สำมำรถวัดผลกำรปฏิบัติงำน
ได้อย่ำงเป็นธรรมและโปร่งใส

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 Strategic HRM : การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด

กลยุทธ์ท่ี 1.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีครอบคลุมและเป็นธรรม (Comprehensive and Equitable Performance Evaluation System)
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เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด/ ค่าเป้าหมาย กิจกรรมท่ีด าเนินการ งบประมาณท่ีจัดสรร (บาท) งบประมาณท่ีใช้ (บาท) ผลการด าเนินการ ระยะเวลาด าเนินการ
มีแผนกำรพัฒนำศักยภำพของ
บุคลำกรในทุกมิติ ท้ังทักษะท่ี
ส ำคัญจ ำเป็น และสมรรถนะ
ด้ำนอ่ืนๆ (Competency) ท่ี
ท ำให้บุคลำกรสำมำรถท ำงำน
ได้มีประสิทธิภำพสูงข้ึน

ด ำเนินกำรวำงระบบ
และประกำศหลักเกณฑ์
โครงสร้ำงต ำแหน่ง

ไม่มีกำรจัดสรรงบประมำณ ไม่มีกำรใช้งบประมำณ มีกำรจัดท ำประกำศสถำบันข้อมูลขนำดใหญ่ (องค์กำร
มหำชน) เร่ือง มำตรฐำนก ำหนดโครงสร้ำงต ำแหน่งของ
เจ้ำหน้ำท่ีสถำบันข้อมูลขนำดใหญ่ (องค์กำรมหำชน) 
ประกำศ ณ วันท่ี 19 มกรำคม 2567 ประกอบด้วย
ข้อ 1 กำรก ำหนดประเภทเจ้ำหน้ำท่ี สขญ. 
ข้อ 2 กำรก ำหนดระดับต ำแหน่ง หรือ Job Grade (JG) 
ข้อ 3 กำรก ำหนดกลุ่มต ำแหน่ง หรือ Job Family (JF) 
ข้อ 4 กำรก ำหนดโครงสร้ำงต ำแหน่ง หรือ Position 
Structure
ข้อ 5 กำรจัดท ำช่ือต ำแหน่งตำมโครงสร้ำงต ำแหน่ง หรือ 
Role Profile
โครงสร้ำงต ำแหน่งจะน ำไปใช้ประโยชน์ในกำรบริหำรและ
ดูแลทรัพยำกรบุคคลของสถำบันให้เป็นไปอย่ำงมี
ประสิทธิภำพในแต่ละมิติ ได้แก่ ฐำนข้อมูลเจ้ำหน้ำท่ีแต่ละคน
, กำรสรรหำ และบรรจุเจ้ำหน้ำท่ี, กำรประเมินผลประจ ำปี, 
กำรเปล่ียนต ำแหน่ง, กำรเล่ือนต ำแหน่ง, กำรวำงแผน
ควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพของบุคลำกร และกำรสร้ำงผู้สืบ
ทอดต ำแหน่งหน้ำท่ี

พ.ย. 2566 - ม.ค. 2567

มีแผนดูแลกำรเติบโตใน
เส้นทำงอำชีพส ำหรับทุกกลุ่ม
ต ำแหน่ง รวมท้ังส่ือสำรให้
บุคลำกรมีควำมรู้ควำมเข้ำใจใน
เส้นทำงกำรเติบโตในสำย
อำชีพของตนเอง

จัดให้มีทุนกำรศึกษำแก่
บุคลำกรในสำขำท่ีมี
ควำมจ ำเป็นต่อกำรตอบ
โจทย์ภำรกิจองค์กร เพ่ือ
พัฒนำและส่งเสริม
ศักยภำพของบุคลำกร

500,000 บำท 220,000 บำท มีกำรจัดท ำประกำศสถำบันข้อมูลขนำดใหญ่ (องค์กำร
มหำชน) เร่ือง หลักเกณฑ์กำรขอรับทุนกำรพัฒนำเจ้ำหน้ำท่ี 
ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2567 ประกำศ ณ วันท่ี 8 
กรกฎำคม 2567 โดยในปีงบประมำณ พ.ศ. 2567 ได้จัดสรร
ทุนให้แก่เจ้ำหน้ำท่ีจ ำนวน 2 ทุน เพ่ือส่งเสริม และสร้ำง
โอกำสให้เจ้ำหน้ำท่ีเพ่ิมพูนควำมรู้ ควำมสำมำรถและทักษะท่ี
เป็นประโยชน์กับกำรด ำเนินกิจกำรของ สขญ. และ
ประเทศชำติ

พ.ค. - ก.ย. 2567

พัฒนำศักยภำพของ
บุคลำกรในทุกมิติ 
พร้อมท้ัง
วำงแผนกำรเติบโต
ในเส้นทำงอำชีพใน
แต่ละกลุ่มต ำแหน่ง

กลยุทธ์ท่ี 2.2 การวางแผนการเติบโตในเส้นทางอาชีพและการสืบทอดต าแหน่ง (Career Path and Succession Planning)
ยุทธศาสตร์ท่ี 2 Strategic HRD : การสร้างวัฒนธรรมองค์กร และส่งเสริมศักยภาพบุคลากรในทุกมิติ
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เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด/ ค่าเป้าหมาย กิจกรรมท่ีด าเนินการ งบประมาณท่ีจัดสรร (บาท) งบประมาณท่ีใช้ (บาท) ผลการด าเนินการ ระยะเวลาด าเนินการ
สร้ำง Employee 
Experiences สร้ำง
ควำมสมดุลในกำร
ท ำงำนและกำร
ด ำเนินชีวิตท่ี
เหมำะสม ตลอดจน
กำรสร้ำง
บรรยำกำศท่ีตอบ
โจทย์กำรท ำงำนใน
ยุคปัจจุบัน เพ่ือ
ส่งเสริมให้บุคลำกร
มีควำมผูกพันกับ
องค์กร รวมถึง
องค์กรสำมำรถ
รักษำบุคลำกรท่ีมี
ศักยภำพไว้ได้

เพ่ิมศักยภำพของผู้บริหำร ใน
กำรสร้ำงควำมผูกพันของ
บุคลำกรท่ีมีต่อองค์กร

มีแผนด ำเนินกำรให้
ผู้บริหำร สร้ำงควำม
ผูกพันกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชำภำยใน
ทีมเพ่ือรักษำบุคลำกรท่ี
เก่งและดีไว้กับทีมได้

45,000 บำท 41,000 บำท จัดให้มีกำรทดสอบ Managerial Personality Test ส ำหรับ
ผู้บริหำรระดับต้นและระดับสูง โดยผลของแบบทดสอบจะ
สำมำรถจ ำแนกลักษณะบุคลิกภำพของผู้รับกำรทดสอบแต่
ละคน โดยแบ่งเป็น 5 หัวข้อหลัก ได้แก่ พลังขับเพ่ือสัจกำร
วิสัยทัศน์ (Drive for Vision Realization), กำรน ำกลยุทธ์สู่
กำรปฏิบัติ (Strategic Implementation), กำรสร้ำงควำม
ร่วมมือ (Building Cooperation), กำรพัฒนำลูกน้อง 
(Developing Employees) และลักษณะบุคลิกภำพพึง
หลีกเล่ียง 5 ด้ำน (Should-Avoid Personality) ซ่ึงจะท ำ
ให้สำมำรถวิเครำะห์จุดแข็งและจุดท่ีควรได้รับกำรพัฒนำ
ปรับปรุง เพ่ือพัฒนำผู้บริหำรให้มีทักษะในกำรบริหำรและ
ศักยภำพในกำรปฏิบัติงำนอย่ำงมีประสิทธิภำพ รวมถึง
สำมำรถสร้ำงควำมผูกพันกับผู้ใต้บังคับบัญชำภำยในทีมเพ่ือ
รักษำบุคลำกรท่ีเก่งและดีไว้กับทีมได้

มี.ค. - ก.ย. 2567

กลยุทธ์ท่ี 2.3 การสร้างความผูกพันองค์กรและรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพ (Employee Engagement and Retention)

ยุทธศาสตร์ท่ี 2 Strategic HRD : การสร้างวัฒนธรรมองค์กร และส่งเสริมศักยภาพบุคลากรในทุกมิติ
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เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด/ ค่าเป้าหมาย กิจกรรมท่ีด าเนินการ งบประมาณท่ีจัดสรร (บาท) งบประมาณท่ีใช้ (บาท) ผลการด าเนินการ ระยะเวลาด าเนินการ
กำรเก็บและ
วิเครำะห์ข้อมูล
บุคลำกรอย่ำงเป็น
ระบบตลอดกำร
ท ำงำนของพนักงำน 
(Employee 
Journey) ช่วยให้
ฝ่ำยทรัพยำกร
บุคคลและผู้บริหำร
สำมำรถตัดสินใจ
เชิงกลยุทธ์
บนพ้ืนฐำนของ
ข้อมูล ปรับปรุง
ประสบกำรณ์
บุคลำกร สร้ำง
บุคลำกรท่ีมีควำม
ผูกพันมำกข้ึน และ
ขับเคล่ือน
ควำมส ำเร็จของ
องค์กรในระยะยำว

สำมำรถด ำเนินกำรตำม
แผนงำน/กิจกรรม ท่ีต้ังไว้ได้
ตำมแผนด ำเนินงำนประจ ำปี

กำรจัดท ำ Core HR ซ่ึง
เป็นระบบท่ีรวบรวม
ข้อมูลบุคลำกรท้ังหมดท่ี
เป็นปัจจุบัน และ
เช่ือมโยงเข้ำกับทุกระบบ
สำรสนเทศขององค์กร

ไม่มีกำรจัดสรรงบประมำณ ไม่มีกำรใช้งบประมำณ มีกำรออกแบบวำงระบบฐำนข้อมูลส ำคัญของบุคลำกร เช่น 
ข้อมูลส่วนตัว ประวัติกำรศึกษำ รำยละเอียดต ำแหน่งงำน 
เงินเดือน สัญญำ สวัสดิกำร และผลประเมินกำรปฏิบัติกำร 
เป็นต้น เพ่ือเช่ือมโยงเข้ำกับทุกระบบสำรสนเทศขององค์กร

เม.ย. - ก.ย. 2567

กลยุทธ์ท่ี 3.1 ฐานข้อมูลบุคลากร (Employee Demographics)
ยุทธศาสตร์ท่ี 3 HR Analytics : การน าข้อมูลบุคลากรมาวิเคราะห์เพ่ือใช้ในการบริหารอย่างมีประสิทธิภาพ
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