
1) แผนควบคุมจํานวนอัตรากําลังท้ังในส่วนงานปฏิบัติการและงานสนับสนุน

  2567         2568         2569       2570    2571ตัวช้ีวัด ฝ่ายงานรับผิดชอบหลัก

108 - - --(1) จํานวนอัตรากําลังท่ีไม่จัดสรร  

      

  

  

  

ทดแทนผู้เกษียณ (อัตรา)

(2) จํานวนอัตรากําลังรับฝาก (คน)

(3) จํานวนอัตรากําลังส่งต่อ (คน)

(4) จํานวนอัตรากําลังนําจ่าย (คน)

(5) จํานวนอัตรากําลังสนับสนุน (คน)

ทบ.

5,390 5,390 5,390 5,3905,390
7,881 7,881 7,881 7,8817,881
19,859 19,859 19,859 19,85919,859
5,006 4,956 4,906 4,8064,856

ฝ่ายงานสนับสนุน

หน่วยงานภายใน 

ปณท

ยุทธศาสตร์ HR1 
: บริหารและพัฒนาองค์กร (HROD) ท้ังโครงสร้าง ระบบงาน   
  และอัตรากําลังให้ตอบสนองภารกิจและยุทธศาสตร์ ปณท 

กลยุทธ์ HR1.1 

: การบริหารอัตรากําลัง (Workforce Management)

วัตถุประสงค์แผนงาน  

: เพ่ือบริหารจัดการอัตรากําลังให้อยู่ในระดับท่ีเหมาะสมและ
  ลดค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรในระยะยาว

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง  

: ชะลอการเพ่ิมอัตรากําลังและไม่จัดสรรอัตรากําลังทดแทน
  ผู้เกษียณอายุ (ยกเว้นงานนําจ่าย)
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       ** ไม่ใช้งบประมาณ **



1) แผนควบคุมจํานวนอัตรากําลังทั้งในส่วนงานปฏิบัติการและงานสนับสนุน
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2) แผนบริหารอัตรากําลังเพ่ือเพ่ิมทักษะบุคลากรสายงานธุรกิจบริการดิจิทัล

ยุทธศาสตร์ HR1 
: บริหารและพัฒนาองค์กร (HROD) ท้ังโครงสร้าง ระบบงาน   
  และอัตรากําลังให้ตอบสนองภารกิจและยุทธศาสตร์ ปณท 

กลยุทธ์ HR1.1 

: การบริหารอัตรากําลัง (Workforce Management)

วัตถุประสงค์แผนงาน  

: เพ่ือบริหารจัดการอัตรากําลังท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด รวมท้ัง
  เพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงานด้านดิจิทัลของบุคลากร และมีความ
  พร้อมในการบรรจุในหน่วยงานส่วนขาดได้อย่างมีประสิทธิภาพ

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง  

: บุคลากรได้พัฒนาทักษะพร้อมบรรจุในหน่วยงานส่วนขาด

  2567         2568         2569       2570    2571ตัวช้ีวัด

บุคลากรท่ีผ่านการฝึกอบรม

สามารถนําความรู้ทักษะท่ีได้รับ

ไปใช้ในการปฏิบัติงาน (ร้อยละ)

ฝ่ายงานรับผิดชอบหลัก

ทบ. / พบ.

ฝ่ายงานสนับสนุน

สายงานธุรกิจ

บริการดิจิทัล

≥ 80 ≥ 80 ≥ 80 ≥ 80≥ 80    
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2) แผนบริหารอัตรากําลังเพื่อเพ่ิมทักษะบุคลากรสายงานธุรกิจบริการดิจิทัล
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3) แผนประเมินผลสมรรถนะเพ่ือวิเคราะห์หาช่องว่างสมรรถนะ (Competency Gap) เพ่ือพัฒนาบุคลากร

ยุทธศาสตร์ HR2 

: สร้างและพัฒนาผู้นําและเพ่ิมขีดความสามารถบุคลากร

กลยุทธ์ HR2.1 

: การประยุกต์ใช้ระบบสมรรถนะ (Competencies)

วัตถุประสงค์แผนงาน  

: เพ่ือนําผลของการประเมินสมรรถนะ (Competency) และช่องว่าง 
  สมรรถนะ (Competency Gap) ไปใช้ในการวางแผนการพัฒนา  
  บุคลากรรองรับแผนงานต่าง ๆ ของ ปณท

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง  

: ปิดช่องว่างสมรรถนะ (Competency Gap) โดยการพัฒนา
  บุคลากรให้สอดคล้องตามเกณฑ์สมรรถนะท่ี ปณท กําหนด

  2567         2568         2569       2570    2571ตัวช้ีวัด ฝ่ายงานรับผิดชอบหลัก

พบ.

ฝ่ายงานสนับสนุน

หน่วยงานภายใน 

ปณท

≥ 80 ≥ 80 ≥ 80 ≥ 80≥ 80สัดส่วนของจํานวนอัตรากําลัง      

ท่ีมีสมรรถนะสอดคล้องตาม    

เกณฑ์ประเมิน Competency 

Gap (ร้อยละ) 
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3) แผนประเมินผลสมรรถนะเพ่ือวิเคราะห์หาช่องว่างสมรรถนะ (Competency GAP)
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4) แผนสืบทอดตําแหน่ง (Successor Pool)

ยุทธศาสตร์ HR2 

: สร้างและพัฒนาผู้นําและเพ่ิมขีดความสามารถบุคลากร

กลยุทธ์ HR2.2 

: การพัฒนาผู้นําและบริหารแผนผู้สืบทอดตําแหน่ง
  (Leadership Development)

วัตถุประสงค์แผนงาน  

: เพ่ือพัฒนาพนักงานกลุ่ม Successor  ให้มีศักยภาพพร้อมเข้าดํารง
  ตําแหน่งท่ีสําคัญ  

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง  

: พนักงานกลุ่ม Successor สามารถนําความรู้ท่ีได้รับจากการพัฒนา
  ไปปรับใช้ได้

  2567         2568         2569       2570    2571ตัวช้ีวัด ฝ่ายงานรับผิดชอบหลัก

พบ. / ทบ.

ฝ่ายงานสนับสนุน

หน่วยงานภายใน 

ปณท

≥ 70 ≥ 70 ≥ 70 ≥ 70≥ 70กลุ่ม Successor ท่ีผ่านการพัฒนา

สามารถนําความรู้ท่ีได้รับไปปรับ

ใช้ได้จากการติดตามผลการพัฒนา 

(ร้อยละ)
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4) แผนสืบทอดตําแหน่ง (Successor Pool)
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5) แผนบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Pool)

ยุทธศาสตร์ HR2 

: สร้างและพัฒนาผู้นําและเพ่ิมขีดความสามารถบุคลากร

กลยุทธ์ HR2.3 

: การบริหารจัดการและพัฒนาผู้มีความสามารถขององค์กร
       (Talent Strategy & High- Potential Development

วัตถุประสงค์แผนงาน  

: เพ่ือพัฒนากลุ่ม Talent ขององค์กร ให้มีศักยภาพเป็นกําลังสําคัญ   
  ในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง  

: กลุ่ม Talent ขององค์กรสามารถนําความรู้ท่ีได้รับจากการพัฒนา
  ไปปรับใช้ได้

  2567         2568         2569       2570    2571ตัวช้ีวัด ฝ่ายงานรับผิดชอบหลัก

พบ. / ทบ.

ฝ่ายงานสนับสนุน

หน่วยงานภายใน 

ปณท

5 5 5 55จํานวน Project ท่ีได้จาก        

กลุ่ม Talent (Project) 

9
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5) แผนบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Pool)
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6) แผนพัฒนาบุคลากรรองรับ Digital Transformation

ยุทธศาสตร์ HR2 

: สร้างและพัฒนาผู้นําและเพ่ิมขีดความสามารถบุคลากร

กลยุทธ์ HR2.4 

: การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร (Learning and Development)

วัตถุประสงค์แผนงาน  

: เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร ปณท ให้มีความรู้และ
  ทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือรองรับ Digital Transformation 
  อย่างต่อเน่ือง และสามารถปรับตัวให้เท่าทันกับการเปล่ียนแปลง
  ของเทคโนโลยีในอนาคต (Upskill/Reskill/Newskill) พร้อมท่ีจะ
  ปฏิบัติงาน และใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์สูงสุด

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง  
: บุคลากรสามารถใช้ประโยชน์และประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการ  
  ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ รวมท้ังมีความพร้อม
  ในการเปล่ียนแปลง และมีความสามารถในการพัฒนาทักษะทางด้าน
  ดิจิทัล เพ่ือรองรับ Digital Transformation

  2567         2568         2569       2570    2571ตัวช้ีวัด ฝ่ายงานรับผิดชอบหลัก

พบ.

ฝ่ายงานสนับสนุน

หน่วยงานภายใน 

ปณท

 ≥ 8  ≥ 8  ≥ 8  ≥ 8 ≥ 8พนักงาน/ลูกจ้างประจํา/ลูกจ้าง  

ท่ีได้รับการพัฒนาความรู้     

ทักษะด้านดิจิทัลท่ีจําเป็น        

ในการปฏิบัติงาน (ร้อยละ) 

งบประมาณ

3,100,000     

บาท
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6) แผนพัฒนาบุคลากรรองรับ Digital Transformation
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7) แผนพัฒนาการดําเนินงานและยกระดับโรงเรียนการไปรษณีย์

ยุทธศาสตร์ HR2 

: สร้างและพัฒนาผู้นําและเพ่ิมขีดความสามารถบุคลากร

กลยุทธ์ HR2.4 

: การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร (Learning and Development)

วัตถุประสงค์แผนงาน  

: เพ่ือผลิตบุคลากรท่ีมีคุณภาพและเสริมสร้างศักยภาพของ ปณท
  รวมท้ังพัฒนา ปณท สู่องค์กรแห่งการเรียนรู้และมีบุคลากรท่ีมี 
  ความสามารถในการจัดการโลจิสติกส์และซัพพลายเชน

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง  

: ยกระดับหลักสูตรเป็นหลักสูตรในระดับปริญญาตรี สาขาการจัดการ
  โลจิสติกส์และซัพพลายเชน ควบคู่กับการเรียนหลักสูตรโรงเรียน
  การไปรษณีย์ (วุฒิ คปท.)

  2567         2568         2569       2570    2571ตัวช้ีวัด ฝ่ายงานรับผิดชอบหลัก

พบ.

ฝ่ายงานสนับสนุน

หน่วยงานภายนอก(1)         

1 - 2 

สถาบัน

(2)                

รุ่นท่ี 1

(2)                

รุ่นท่ี 2

(2)                

รุ่นท่ี 4
(2)                

รุ่นท่ี 3

(1) ลงนามบันทึกข้อตกลง MOU+DNA  

    และดําเนินการตามแผนงาน   

    ข้อตกลงร่วมกัน 

(2) ส่งนักศึกษาเข้าเรียนหลักสูตร  

     4 ปี ในมหาวิทยาลัย 13
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7) แผนพัฒนาการดําเนินงานและยกระดับโรงเรียนการไปรษณีย์
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8) แผนเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรของ ปณท

ยุทธศาสตร์ HR3 

: เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันและสร้างประสบการณ์ท่ีดี
  (Employee Experience) ให้กับบุคลากร

กลยุทธ์ HR3.1 

: การสร้างวัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture)

วัตถุประสงค์แผนงาน  

: เพ่ือสร้างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรใหม่ (Sustainable POST)  
  ให้กับบุคลากร ปณท 

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง  

: บุคลากร ปณท รับรู้วัฒนธรรมองค์กรใหม่ (Sustainable POST)   
  ท่ัวท้ังองค์กร

  2567         2568         2569       2570    2571ตัวช้ีวัด ฝ่ายงานรับผิดชอบหลัก

ทบ.

ฝ่ายงานสนับสนุน

ภก. /                      

หน่วยงาน           

ภายใน ปณท

≥ 80 ≥ 80 ≥ 80 ≥ 70≥ 80ระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร

ของพนักงาน/ลูกจ้างประจํา   

และลูกจ้าง (ร้อยละ) 
(ประเมิน        

ความเข้าใจ)
(ประเมิน

พฤติกรรม)

(ประเมิน        

ความเข้าใจ)

งปประมาณ

350,000              

บาท
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8) แผนเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรของ ปณท
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9) แผนสร้างความผูกพันของบุคลากร

ยุทธศาสตร์ HR3 

: เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันและสร้างประสบการณ์ท่ีดี
  (Employee Experience) ให้กับบุคลากร

กลยุทธ์ HR3.2 

: การสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร
  (Employee Engagement)

วัตถุประสงค์แผนงาน  

: เพ่ือยกระดับความผูกพันของบุคลากร ซึ่งเป็นปัจจัยสําคัญท่ีทําให้ 
  เกิดผลสําเร็จของงานท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง  

: บุคลากร ปณท เกิดความรักความผูกพัน ส่งผลให้เกิดความมุ่งม่ัน 
  ทุ่มเทในการทํางาน (Employee Passion) นําไปสู่ผลลัพธ์ทางธุรกิจ

  2567         2568         2569       2570    2571ตัวช้ีวัด ฝ่ายงานรับผิดชอบหลัก

พบ.

ฝ่ายงานสนับสนุน

หน่วยงานภายใน 

ปณท
3.90 3.95 4.00 4.104.05คะแนนความผูกพันของ

พนักงาน/ลูกจ้างประจํา/ลูกจ้าง

และผู้รับจ้างทําของ (จ้างเหมา)
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9) แผนสร้างความผูกพันของบุคลากร
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10) แผนสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์และระบบการเบิกจ่ายสวัสดิการ

ยุทธศาสตร์ HR3 

: เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันและสร้างประสบการณ์ท่ีดี
  (Employee Experience) ให้กับบุคลากร

กลยุทธ์ HR3.3 

: การดูแลสุขภาพและความเป็นอยู่ของพนักงาน 
  (Health and Wellbeing)

วัตถุประสงค์แผนงาน  

: เพ่ือสร้างความรู้และความเข้าใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบใน
  สิทธิสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของตนเองท่ีถูกต้อง

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง  

: ผู้ปฏิบัติงาน ปณท มีความรู้ความเข้าใจสวัสดิการเพ่ิมมากข้ึน

  2567         2568         2569       2570    2571ตัวช้ีวัด ฝ่ายงานรับผิดชอบหลัก ฝ่ายงานสนับสนุน

≥ 80 ≥ 80 ≥ 85 ≥ 85≥ 85ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ความเข้าใจ

สิทธิสวัสดิการ (ร้อยละ)
สส. ภก. /                      

หน่วยงานภายใน ปณท

19

Porsiri Wairueangsiriphong
   **ไม่ใช้งบประมาณ**



10) แผนสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์และระบบการเบิกจ่ายสวัสดิการ
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11) แผนสอบทานความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการทํางาน

ยุทธศาสตร์ HR3 

: เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันและสร้างประสบการณ์ท่ีดี
  (Employee Experience) ให้กับบุคลากร

กลยุทธ์ HR3.3 

: การดูแลสุขภาพและความเป็นอยู่ของพนักงาน 
  (Health and Wellbeing)

วัตถุประสงค์แผนงาน  

: เพ่ือประเมินผลการดําเนินงานด้านความปลอดภัยของหน่วยงานต่าง ๆ
  และปรับปรุงให้เป็นไปตามมาตรฐานความปลอดภัยท่ี ปณท กําหนด

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง  

: หน่วยงานของ ปณท ได้รับการตรวจประเมินและปรับปรุงด้านความ
  ปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการทํางานให้เป็นตาม
  มาตรฐานท่ีกําหนด และเกิดความปลอดภัยต่อผู้ปฏิบัติงาน

  2567         2568         2569       2570    2571ตัวช้ีวัด ฝ่ายงานรับผิดชอบหลัก ฝ่ายงานสนับสนุน

หน่วยงานภายใน 

ปณท

≥ 80 ≥ 80 ≥ 80 ≥ 80≥ 80ความสําเร็จในการปรับปรุงด้าน

ความปลอดภัยในหน่วยงานต่าง ๆ 

(ร้อยละ) 

คป.
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11) แผนสอบทานความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการทํางาน
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12) แผนศึกษาการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษแก่บุคลากร ปณท

ยุทธศาสตร์ HR4 

: พัฒนาเคร่ืองมือ/ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือสนับสนุน  
  กระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

กลยุทธ์ HR4.1 

: การพัฒนาประสิทธิภาพของงานทรัพยากรบุคคล 
  (HR Effectiveness)

วัตถุประสงค์แผนงาน  

: เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากย่ิงข้ึน
  และสอดคล้องกับรูปแบบการดําเนินธุรกิจใหม่ ๆ

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง  

: ผลการศึกษาการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษแก่บุคลากร ปณท

  2567         2568         2569       2570    2571ตัวช้ีวัด ฝ่ายงานรับผิดชอบหลัก ฝ่ายงานสนับสนุน

หน่วยงานภายใน 

ปณท
เสนอผลการ   

ศึกษาการจ่าย

ค่าตอบแทนพิเศษ

แก่บุคลากร ปณท 

ถึงคณะกรรมการ 

ปณท

- - --ระดับความสําเร็จของการ

ดําเนินงาน

ทบ.
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12) แผนศึกษาการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษแก่บุคลากร ปณท
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13) แผนปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน

ยุทธศาสตร์ HR4 

: พัฒนาเคร่ืองมือ/ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือสนับสนุน  
  กระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

กลยุทธ์ HR4.1 

: การพัฒนาประสิทธิภาพของงานทรัพยากรบุคคล 
  (HR Effectiveness)

วัตถุประสงค์แผนงาน  
: เพ่ือพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและ 
  เกิดประสิทธิผลสอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร รวมท้ังขับเคล่ือน
  ผลการดําเนินงานในภาพรวมเพ่ือยกระดับองค์กร

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง  
: ปณท มีตัวช้ีวัดท่ีท้าทาย สะท้อนผลลัพธ์ท่ีสําคัญมากย่ิงข้ึน และ
  สามารถผลักดันผลการปฏิบัติงานองค์กร บรรลุผลสําเร็จตาม
  เป้าหมายท่ีกําหนดไว้

  2567         2568         2569       2570    2571ตัวช้ีวัด ฝ่ายงานรับผิดชอบหลัก ฝ่ายงานสนับสนุน

หน่วยงานภายใน 

ปณท
ระบบการประเมิน 

ผลการปฏิบัติงาน

ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ    

การดําเนินงานของ

องค์กร

ระดับความสําเร็จของการ

ดําเนินงาน 

ทบ.- - --
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13) แผนปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
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