
วาระที ่3.3 ผลการด าเนินงานด้านการบรหิารและพัฒนาบุคลากร สวทช. 
ไตรมาส 1 ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2567

เสนอทีป่ระชุม
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลของ สวทช. ครั้งที ่1/2567

วันจันทร์ที ่22 มกราคม 2567

ฝ่ายกลยุทธ์บุคคลและพัฒนาองค์กรและ
ฝ่ายบริการทรัพยากรบุคคล

ส านักงานกลาง1
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เหตุผลและความจ าเป็น

หลักเกณฑ์การประเมินผลของกรมบัญชีกลาง

ก าหนดให้มีการรายงานผลการด าเนินงานเทียบแผนปฏิบัติการ 
พร้อมสรุปปัญหาและแนวทางแก้ไข ต่อที่ประชุมคณะกรรมการบริหาร 

หรือ คณะอนุกรรมการด้านทรัพยากรบุคคล หรือ 

ผู้บริหารสูงสุดเพ่ือให้ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ  
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HR เปน็แกนหลักในการดูแลและส่งเสริมศักยภาพของบคุลากร 
สวทช. ให้ท างานอยา่งมปีระสิทธภิาพ มีความสุข 

และผูกพันตอ่องค์กร

HR Vision 

3

สวทช. เป็นองค์กรท่ีมีโครงสร้าง กลไก และการบริหารด้านบุคคล ท่ีเกื้อหนุนให้บุคลากรท างานร่วมกันจาก
ทุกส่วนได้อย่างมีประสิทธิภาพและไร้รอยต่อ พัฒนาคนเก่ง (Talent) ให้ใช้ความสามารถในการพัฒนา
เศรษฐกิจของประเทศด้วย วทน. ภายใต้การดูแลและสวัสดิการที่เหมาะสม

Objective



แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาบุคลากร สวทช. ปี พ.ศ. 2567-2571

ขับเคลื่อนแผนงาน BCG 
Implementation ของ สวทช.ที่
จะท าให้เกิดการใชป้ระโยชน์เพ่ือ
ตอบเป้าหมาย BCG ของประเทศ

ร่วมมือกับพันธมติรที่ส าคัญโดยใช้
กลไกหลากหลายของ สวทช. เพ่ือ
ขับเคลื่อนงานให้เกิดการน าไปใชใ้น
วงกว้าง

สร้างความเขม้แขง็ความ
เชี่ยวชาญในเทคโนโลยีฐานด้านที่
ส าคัญของประเทศ เพ่ือตอบ 
S&T Ecosystem ของประเทศ 

เพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหาร
จัดการทรัพยากรด้วยกลไก 
NSTDA One
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HR SO2 
บุคลากร สวทช. มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ 
สามารถท างานร่วมกบัพันธมติรทีส่ าคญั 
เพ่ือตอบ S&T Ecosystem ของประเทศ

HR SO1
สวทช. มีการวางแผนการบริหารจัดการ
ก าลังคนอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือเป็น
ก าลังหลักในการพัฒนาดา้น วทน. ของ
ประเทศ

HR Strategic Objectives

HRI-3 การสร้างและพัฒนาบุคลากรด้านวทิยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวัตกรรม 
(วทน.) ให้กับประเทศ

HRI-2 ผลักดันกลไก Talent Mobility และ CRI เพ่ือส่งเสริมบุคลากรใช้ความรู้
และความเช่ียวชาญไปขับเคลื่อนการพัฒนา วทน. ให้ภาครัฐและ เอกชน 

HRI–1 การวิเคราะห์ และวางแผนก าลังคนเพ่ือรองรับภารกจิส าคญัและบริบท
ทิศทางขององคก์รทีเ่ปลี่ยนแปลง 

HR Initiatives

HR Vision

HR เป็นแกนหลักในการดูแลและส่งเสริมศักยภาพของบุคลากร สวทช. ให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ มีความสุข และผูกพันต่อองค์กร

NSTDA Strategic

NSTDA Vision 

1. 2. 3. 4.

สวทช. เป็นขุมพลังหลักของประเทศในการใช้ประโยชน์จาก วทน. ของรัฐ เอกชน และชุมชน เพ่ือพัฒนาและสร้างความเข้มแข็ง ของระบบ
นิเวศวิจัย และนวัตกรรม ให้ตอบโจทย์ส าคัญ น าสู่การพัฒนาประเทศอย่างก้าวกระโดด

HR SO3 
สวทช. มีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพ สามารถรองรับการท างาน

ตามทิศทางองคก์รได้อย่างย่ังยืน

HR SO4 
บุคลากร สวทช. มีสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานทีส่่งเสริมคุณภาพชวีิต มีความสุข 

และผูกพันต่อองค์กร 

HRI–4 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรู้ ความสามารถ 
และ ทักษะ ที่จ าเป็นเพ่ือต่อยอดการท างานที่หลากหลาย

HRI-5 สร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ยกระดับคุณภาพชีวิต (Well-being) โดย
ยึดหลักธรรมาภิบาลและสอดคลอ้งกบัค่านิยมองคก์ร
HRI-6 ปรับปรุงโครงสร้าง/ ระบบ/ กลไกสนับสนุนการท างานดา้น HR ให้พร้อม
รองรับการท างานแบบบูรณาการไปในทิศทางเดียวกนั (NSTDA One) 4



HRI 1 HRI 2 HRI 3 HRI 4 HRI 5 HRI 6

25%

การวิเคราะห์ และ
วางแผนก าลงัคนเพ่ือ
รองรับภารกิจส าคญั
และบริบททศิทางของ
องค์กรทีเ่ปลีย่นแปลง 

25%

ผลักดันกลไก Talent 
Mobility และ CRI เพ่ือ
ส่งเสริมบุคลากรใช้
ความรู้และความ

เชี่ยวชาญไปขับเคลื่อน
การพัฒนา วทน. ให้
ภาครัฐและ เอกชน

25%

การสร้างและพัฒนา
บุคลากรด้าน
วิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลยีและ
นวัตกรรม (วทน.) 
ให้กบัประเทศ

21%

สร้างสภาพแวดล้อม
การท างานทีย่กระดบั
คุณภาพชวีติ (Well-b
eing) โดยยึดหลกัธรร

มาภบิาลและ
สอดคล้องกับค่านิยม

องค์กร

25%

การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรตามกลุม่

ต าแหน่ง ให้มีความรู้ 
ความสามารถ และ 
ทักษะ ทีจ่ าเปน็เพ่ือต่อ
ยอดการท างานที่
หลากหลาย

ผลส าเร็จการด าเนินงานดา้นการบริหารและพัฒนาบุคลากร สวทช. ไตรมาสที่ 1 ปี 2567

25%

ปรบัปรงุโครงสรา้ง/ 
ระบบ/ กลไกสนบัสนุน
การท างานดา้น HR ให้
พร้อมรองรับการท างาน
แบบบูรณาการไปใน
ทิศทางเดียวกนั 
(NSTDA One)

24%

ภาพรวมผลส าเร็จ

ของแผนปฏิบัติการ
ปี 2567

5
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HRI1 การวิเคราะห์ และวางแผนก าลังคนเพ่ือรองรบัภารกิจส าคัญและบรบิททิศทางขององคก์ร
ที่เปลี่ยนแปลง 

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไตรมาสที่ 1 ประจ าปี 2567 

25%
การวเิคราะห์และวางแผนอตัราก าลงั สวทช. การวางแผนและขบัเคลื่อน (mobilize) บุคลากรไปท างานที ่EECi

1. ศึกษาข้อมูลเพ่ือวิเคราะห์อัตราก าลัง ได้แก่ นโยบาย ทิศทางและเป้าหมายขององค์กร, 
ความเหมาะสมของโครงสร้างองค์กร, หน่วยงานที่มีความจ าเป็นเร่งด่วนในการ
วิเคราะห์อัตราก าลัง, ทักษะที่ต้องการเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย

2. เปรียบเทยีบ Employee Ratio ระหว่าง สวทช. กับองค์กรวิจัยต่างประเทศ 11 องค์กร 
พบว่า องค์กรวิจัยต่างประเทศมีค่าเฉลี่ยสัดส่วนบุคลากร กลุ่มสนับสนุน : กลุ่มวิจัย : 
กลุ่มบริหาร = 17% : 77% : 6% ส่วน สวทช. = 20% : 72% : 8% 

3. วิเคราะห์ Employee Ratio ปัจจุบันของแต่ละ function ที่มีความจ าเป็นเร่งด่วน 
เปรียบเทียบตามช่วงเวลาที่ผ่านมา และเปรียบเทียบกับองค์กรภายนอก 

4. วางแผนการท า Job Analysis เพ่ือก าหนดอัตราก าลังที่เหมาะสม

1. ส ารวจสภาพแวดล้อมและสวัสดิการส าหรับบุคลากรที่ปฎิบัติงาน ณ EECi และน าเสนอ
ที่ประชุมคณะกรรมการบริหารและบูรณาการงาน สวทช. ใน EECi เมื่อวันที่ 24 
ตุลาคม 2566

2. ทบทวนกรอบอัตราก าลังภาพรวม EECi ร่วมกับผู้บริหาร เมื่อวันที่ 22 ธันวาคม 2566 
เพ่ือจัดเตรียมแผนการด าเนินงานสรรหาบุคลากร และผลักดันการขับเคลื่อนบุคลากร
ไปท างาน ณ EECi ในปีงบประมาณ 2567 รวมถึงคาดการณ์จ านวนบุคลากรระยะยาว 

3. ทบทวนแก้ไขประกาศ สวทช. เรื่อง หลักเกณฑ์การจ่ายเงินค่าตอบแทนพิเศษรายเดือน
และสวัสดิการที่พัก ส าหรับพนักงานและพนักงานโครงการที่ปฏิบัติงาน ณ EECi (ฉบับ
ที่ 2)  อยู่ระหว่างรอน าเสนอที่ประชุม HR TOP 6
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HRI1 การวิเคราะห์ และวางแผนก าลังคนเพ่ือรองรบัภารกิจส าคัญและบรบิททิศทางขององคก์ร
ที่เปลี่ยนแปลง 

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไตรมาสที่ 1 ประจ าปี 2567 

25%

การสรรหาคดัเลือกบุคลากร การเตรียมความพรอ้มและพัฒนา Successor ระดับบริหาร

1. แต่งตั้งคณะท างานวางแผนกลยุทธ์ ด้านบริหารบุคลากร สวทช. พร้อมอ านาจหน้าที่ 
(มีผลวันที่ 14 กันยายน 2566)

2. ด าเนินการประชุมคณะท างานวางแผนกลยุทธ์ ด้านบริหารบุคลากร สวทช. ครั้งท่ี 
8/2566 เมื่อวันที่ 28 พฤศจิกายน 2566

3. พิจารณาหลักการและเกณฑ์การรับบุคลากรภายนอก ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 
จ านวน 75 อัตรา เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางปฏิบัติและหลักเกณฑ์ภายใต้กรอบ
เงื่อนไขตามที่ส านักงบก าหนดไว้ 

4. ทบทวนเกณฑ์การพิจารณาขอรับบุคลากรภายนอก ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 
จ านวน 30 อัตรา

1. ทบทวนรายชื่อผู้สืบทอดต าแหน่งผู้บริหารระดับกลาง 
2. ออกแบบหลักสูตรการพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่งผู้บริหารระดับกลาง (Intensive 

Management Development Program: IMDP) ส าหรับกลุ่มรักษาผู้จัดการ, 
หัวหน้างาน และหัวหน้าทีมวิจัย ประกอบด้วย 3 Module ได้แก่ NSTDA Basic 
Learning, Adaptive Leadership และ Project Assignment น าเสนอ
หลักสูตรในที่ประชุม PPR วันที่ 27 ตุลาคม 2566 และ HR top วันที่ 4 
ธันวาคม 2566

7
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HRI2 ผลักดันกลไก Talent Mobility และ CRI เพ่ือส่งเสริมบุคลากรใช้ความรู้และความเช่ียวชาญไป
ขับเคลื่อนการพัฒนา วทน. ให้ภาครัฐและ เอกชน

25%

1. จัดประชุมแจ้งผลพิจารณาการอนุมัติการยืมตัวพนักงานผ่านกลไก TM และแจ้งแนว
ทางการจัดท าสัญญา การบริหารติดตามการปฎิบัติงาน ให้หน่วยงานที่จะไป
ปฏิบัติงานรับทราบ เมื่อวันที่ 12 ตุลาคม 2566

2. ด าเนินการจัดท าบันทึกข้อตกลงแนบท้ายสัญญาการปฏิบัติงานพนักงาน/พนักงาน
โครงการ และ  บันทึกข้อตกลง ระหว่าง สวทช. กับหน่วยงานที่จะไปปฏิบัติงาน  

3. จัดส่งบันทึกข้อตกลงฯ ให้หน่วยงานที่จะไปปฏิบัติงานพิจารณา เมื่อวันที่ 27 ตุลาคม 
2566 

1. ออกแบบหลักเกณฑ์วินิจฉัยประเภทโครงการ แบบฟอร์มประเมินผลการด าเนินงาน 
และแนวปฏิบัติให้สอดคล้องกับข้อบังคับ CRI เตรียมเสนอผู้บริหารภายในเดือน 
มีนาคม 2567

2. จัดประชุมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพ่ือส่ือสารกระบวนการท างาน และหารือ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับการผลักดันกลไก CRI
- การวางแผนงบประมาณโครงการรับจ้างวิจัย กับทีม myProject และฝ่าย

การเงินและบัญชี (5 ตุลาคม 2566) 
- การปรับปรุง cost sheet ที่สอดคล้องกับกระบวนการท างานของกลไก CRI กับ 

ฝ่ายการเงินและบัญชี (27 ตุลาคม 2566)
- หารือเกณฑ์การวินิจฉัยโครงการรับจ้างวิจัย กับฝ่ายกฎหมาย (8 ธันวาคม 2566) 
- หารือกระบวนการท างานของกลไก CRI กับทีม BD ศูนย์แห่งชาติ วันที่ 30 

ตุลาคม 2566 และน าเสนอรายละเอียดกระบวนการท างานฯ ในที่ประชุม
คณะท างาน myProject เมื่อวันที่ 11 พฤศจิกายน 2566 

3. ด าเนินการปรับปรุงเอกสาร และระบบ myProject ให้สอดคล้องกับข้อบังคับ CRI

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไตรมาสที่ 1 ประจ าปี 2567 

8
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การสร้างและพัฒนาบคุลากรด้านวทิยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวตักรรม (วทน.) ให้กับประเทศHRI3 25%

1. สนับสนุนทุนการศึกษาต่อ เนื่ องแก่นั ก ศึกษาระดับอุดม ศึกษา ( โท เอก )    
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 รวม 297 ทุน (ปริญญาโท 140 ทุน ปริญญาเอก 157 
ทุน) นักศึกษาท างานวิจัยที่เป็นวิทยานิพนธ์ร่วมกับนักวิจัย สวทช. จ านวน 223 ทุน 
(ปริญญาโท 66 ทุน ปริญญาเอก 157 ทุน) คิดเปน็ 75% 

2. จัดกิจกรรม Industry Visit “MITSUBISHI Automation Park” เมื่อวันที่ 21 
ธันวาคม 2566 ณ EEC จ.ชลบุรี เพ่ือพัฒนาศักยภาพและเตรียมความพร้อมในการ
ท างานให้นักศึกษาโครงการ TAIST-Tokyo Tech จ านวน 21 คน

1. สนับสนุนทุนนักวิจัยหลังปริญญาเอก และหลังปริญญาโทที่ท าวิจัยกับนักวิจัย สวทช. 
ต่อเนื่องจากปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 จ านวน 90 คน

2. จัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพของนักวิจัยหลังปริญญาเอกและปริญญาโทเพ่ือ
เตรียมความพร้อมในการท างานร่วมกับภาคอุตสาหกรรม จ านวน 2 กิจกรรม 
- หลักสูตรอบรมเชิงปฏิบัติการ “Managing Cross Culture” ระหว่างวันที่ 21 – 

22 พฤศจิกายน 2566 ณ Asia Aviation Academy ผู้ร่วมกิจกรรม 27 คน 
ระดับความพึงพอใจ 94.69%

- หลักสูตร “Design Thinking and Research Innovation” ระหว่างวันที่ 30 
พ.ย - 2 ธ.ค. 2566 ณ เดอะเวโรน่า แอท ทับลาน ปราจีนบุรี ผู้ร่วมกิจกรรม 24 
คน ระดับความพึงพอใจ 96.25%

สรรหาและดงึดดูนกัวิจยัรุน่ใหมร่ะดบัหลงัปรญิญาเอก (Postdoc) และปรญิญาโท 
(Postmaster) 

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไตรมาสที่ 1 ประจ าปี 2567 

การผลิตบัณฑิตวจิยัคณุภาพสูงด้านวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี
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การพัฒนาศักยภาพบคุลากรตามกลุ่มต าแหนง่ ให้มีความรู้ ความสามารถ และ ทักษะ ที่จ าเป็น
เพ่ือต่อยอดการท างานที่หลากหลายHRI4 25%

1. ส ารวจความต้องการ Training Need ตามกลุ่มต าแหน่ง ให้มีความสอดคล้องกับ
ความคาดหวังในการมุ่งตอบโจทย์ความส าเร็จขององค์กร เปน็ส าคัญ โดยออกแบบ
โปรแกรมการพัฒนา ออกเปน็ 10 โปรแกรม 

2. แผนการพัฒนาบุคลากรประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ได้รับความเห็นชอบจากท่ี
ประชุมคณะกรรมการบรหิารงานบุคคลของ สวทช. (HR Top) วันที่ 4 ธันวาคม 
2566

3. ด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรในไตรมาส 1/2567 ตามกลุ่มต าแหนง่ได้ตาม
เป้าหมาย คิดเปน็ร้อยละ 8.42 ของแผนปี 2567 

การพัฒนาบุคลากรประจ าปี 2567 

ด าเนินการตามแผนพัฒนา 5 หลักสูตร ดังนี้
1. Top Leader development Program
2. Manager Management Program 
3. IT Skill ที่จ าเปน็ในการท างาน ปี 2024 
4. Safety & Quality & Environment based Development Program
5. New Staff Onboarding Program 

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไตรมาสที่ 1 ประจ าปี 2567 
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สร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ยกระดับคุณภาพชีวติ (Well-being) โดยยึดหลักธรรมาภิบาล
และสอดคล้องกับค่านยิมองค์กรHRI5 21%

1. ด าเนินการเสนอหลักเกณฑก์ารประเมินเลือ่นต าแหน่งแบบใหม่ต่อที่ประชุม HR TOP 
จ านวน 2 ครั้ง ได้แก่
- ครั้งท่ี 13/2566 วันที่ 17 พฤศจิกายน 2566 มีมติเห็นชอบหลกัเกณฑก์ารประเมิน

เลื่อนต าแหน่งแบบใหม ่พรอ้มท้ังมปีระเด็นสืบเนือ่งใหด้ าเนินการและเสนอ
พิจารณาในการประชุมครั้งถดัไป

- ครั้งท่ี 15/2566 วันที่ 4 ธันวาคม 2566 มีมติเห็นชอบประเด็นสืบเนื่องจากการ
ประชุมครั้งท่ี 13/2566 เมื่อวันที่ 17 พฤศจิกายน 2566 

2. ด าเนินการส่ือสารการปรบัเกณฑก์ารเลือ่นต าแหนง่ (Minimum requirement) ผ่าน
กิจกรรม HR Update เมื่อวันที่ 8 มกราคม 2567 และมีแผนส่ือสารเรื่องการปรงุ
กลไกการเลือ่นต าแหนง่ ในวันที่ 9 กุมภาพันธ์ 2567

ผลักดันกลไกการเลื่อนต าแหน่งในรูปแบบใหม่ 
การส่งเสรมิเรือ่งคณุธรรม จริยธรรมและพัฒนากลไกการตอ่ตา้นการทจุรติ

1. จัดท าแผนปฏิบัติการด้านการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ สวทช. ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2567

2. วิเคราะห์ผลคะแนนการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสการด าเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐ (ITA) ประจ าปี 2566 สรุปเป็นแนวทางการปรับปรุงการจัดท า
รายงานในปีถัดไป เพ่ือยกระดับคะแนนให้สูงขึ้น 

3. ศึกษาคู่มือแนวทางการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสการด าเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐ (ITA) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 เพ่ือจัดท าข้อมูลการ
เปรียบเทียบเกณฑ์การให้คะแนน องค์ประกอบในแต่ละตัวชี้วัด

4. จัดท านโยบายและมาตรการ No Gift Policy ตามเกณฑ์ ITA ปี 2567 

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไตรมาสที่ 1 ประจ าปี 2567 
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สร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ยกระดับคุณภาพชีวติ (Well-being) โดยยึดหลักธรรมาภิบาล
และสอดคล้องกับค่านยิมองค์กรHRI5 21%

1. ด าเนินการออกแบบแนวค าถามการส ารวจความผูกพัน โดยมีโครงสร้างค าถามแบ่ง
ออกเปน็ 4 หัวข้อส าคัญ 46 ข้อย่อย
- ข้อค าถามส ารวจความผูกพันพ้ืนฐาน 6 ข้อ
- ข้อค าถามปัจจัยความพึงพอใจตามหมวดต่างๆ ที่เปน็มาตรฐานในการส ารวจจาก
องค์กรต่างๆ จ าครอบคลุม  5 Dimension 30 ข้อ

- ข้อค าถามวัดความพึงพอใจต่อกลไกสนับสนุนการท างานของ สวทช.ปี 2566 9 ข้อ
- ข้อคิดเห็นเพ่ิมเติมอ่ืนๆ 1 ข้อ

2. จัดท าหลักสถิติการค านวณค่าความเชือ่มั่นตามหลกัสากล
3. เตรียมน าเสนอที่ประชุม HR Top วันที่ 22 มกราคม 2567

การส ารวจความผูกพันของบุคลากร ประจ าปี 2567 การพัฒนาคณุภาพชีวติและสรา้งสภาพแวดลอ้มเอือ้ตอ่การท างาน

1. ด าเนินการจัดกิจกรรมจ านวน 4 กิจกรรม ได้แก่ 
- กิจกรรมกีฬาภายใน สวทช.และประชาคม อวท. และงานเลี้ยงมอบรางวัลนักกีฬา 
ประจ าปี 2566 ตั้งแต่วันท่ี 6 พฤศจิกายน 2566 ถึงวันที่ 15 ธันวาคม 2566

- กิจกรรม Smart Money ภาษีเงินได้คู่คิดชีวิตมนุษย์เงินเดือน วันที่ 2 พ.ย. 2566 
ผู้เข้าร่วม 107 คน ความพึงพอใจร้อยละ 94.4

- กิจกรรม Smart Money วางแผนการเงนิครอบครวั Family Fund เข้าท ากันอย่างไร, 
ทิศทางการลงทนุ กองทุนไฮไลท์กับ บลจ.บัวหลวง และ จัดแผนการเงินเกษียณสุขทุก
มิติ วันที่ 8 ธันวาคม 2566 ผู้เข้าร่วม 104 คน ความพึงพอใจร้อยละ 88.1

- กิจกรรมประชุมสมาชิกกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ วันท่ี 1 ธันวาคม 2566 ผู้เข้าร่วม 
Onsite 114 คน และ Online 333 คน ความพึงพอใจคิดเปน็ร้อยละ 88.37

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไตรมาสที่ 1 ประจ าปี 2567 

หมายเหต:ุ โครงการการทบทวนรปูแบบการจ้างงานทีห่ลากหลาย ไม่เปน็ไปตามเป้าหมายไตรมาสที่ 1 เนื่องจาก สวทช.  อยู่ระหว่างทบทวนภาระกิจ เพ่ือปรับปรงุโครงสร้างองคก์รให้
สอดคล้องกับการใช้ประโยชน์ BCG Implementation ตามแผนกลยุทธ์ สวทช. ฉบับทบทวนที่ 7.2 (พ.ศ. 2567-2571) จึงชะลอการน าเสนอไว้ 
แนวทางการแกไ้ขปัญหา: จัดท าข้อมูลเพ่ิมเติมเตรยีมน าเสนอท่ีประชมุผู้บรหิารส านักงานด้านบุคคล (HR Top) ต่อไปภายในไตรมาสที่ 2
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ปรับปรงุโครงสร้าง/ ระบบ/ กลไกสนับสนุนการท างานด้าน HR ให้พร้อมรองรบัการท างาน
แบบบรูณาการไปในทิศทางเดียวกัน (NSTDA One)HRI6 25%

1. หารือกับฝ่าย OSPM เก่ียวกับข้อมูลตัวชี้วัด 33 โครงการ BCG implementation 
เมื่อวันที่ 21 มิถุนายน 2566 ได้แนวทางการถ่ายทอดตัวชี้วัด และทาง RDI ได้แจ้ง
ข้อมูลสรุป BCG implementation 11 battle เมื่อปลายเดือนตุลาคม 2566

2. หารือแนวทางออกแบบระบบร่วมกับทีม IT และด าเนินการพัฒนาระบบ IADP พร้อม
ท้ังทดสอบระบบกับกลุ่มเป้าหมายท่ีเก่ียวข้อง สามารถเปิดใช้งานระบบได้ ตั้งแต่วันท่ี 
1 พฤศจิกายน 2566

3. ด าเนินการส่ือสารเพ่ือสร้างความเข้าใจให้แกห่ัวหนา้โครงการ BCG 
implementation ในการใช้งานระบบ IADP ส าหรับการวางแผนงานในการถ่ายทอด
ตัวชี้วัด รวมท้ังการประเมนิผลให้คะแนนและความคิดเหน็ โดยก าหนดให้ผู้รับผิดชอบ
หลักของโครงการด าเนินการวางแผน ภายในวันที่ 31 มกราคม 2567

วางแนวทางการก าหนดกรอบตัวชี้วัดรายบุคคล ที่สนับสนุนการท างานในแนว
ระนาบ (Horizontal Collaboration)

ปรับปรุงโครงสรา้งองคก์รทีส่ะทอ้นแนวทางการท างานรูปแบบ Share Service

1. ส่ือสารสร้างความเข้าใจเรื่องการประเมินค่างานและการจัดท าข้อมูลประกอบการ
เสนอการปรับปรุงโครงสร้างองค์กรให้แก่หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง

2. น าเสนอการปรับปรุงโครงสร้างองค์กรและการประเมินค่างานของทีมงานด้านความ
ปลอดภัยอาชีวอนามัยและส่ิงแวดล้อมผ่านท่ีประชุมคณะท างานกลั่นกรองการ
ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรและประเมินค่างาน สวทช. ครั้งท่ี 15/2566 วันที่ 11 ต.ค. 
66 และ ครั้งท่ี 16/2566 วันที่ 3 พ.ย. 66 และที่ประชุม กวทช. ครั้งท่ี 11/2566 วันที่ 
20 ธ.ค. 66

3. โครงสร้างองค์กร สวทช. ได้รับการอนุมัติและประกาศใช้ เมื่อวันที่ 29 ธ.ค. 2566 มี
ผลบังคับใช้ 1 ม.ค. 67 เปน็ต้นไป

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไตรมาสที่ 1 ประจ าปี 2567 
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โครงการ/กจิกรรม
(เฉพาะโครงการทีใ่ชง้บประมาณ)

งบประมาณปี 
2566

(ล้านบาท)

การเบิกจา่ยจรงิ (ล้านบาท)

ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4

HRI3 การสรา้งและพัฒนาบุคลากรด้านวทิยาศาสตร์ เทคโนโลยี
และนวตักรรม (วทน.) ให้กับประเทศ
โครงการ 3.2 
• การผลิตบัณฑิตวิจัยคุณภาพสูงด้านวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยี ในความร่วมมือกับมหาวิทยาลัยต่างๆ (ทุน
ต่อเนื่องตามแผน ปี 2567 ไม่รวมทุนใหม่จากภายนอก)

โครงการ 3.3
• สรรหาและดึงดูดนักวิจัยรุ่นใหม่ระดับหลังปริญญาเอก 

(Postdoc) และปริญญาโท (Postmaster) เพ่ือท าวิจัยด้วย
โจทย์วิจัยของ สวทช. และโจทย์วิจัยจากภาคเอกชน

63.40

32.00

0.88

10.00

- - -

HRI4การพัฒนาศักยภาพบุคลากรตามกลุ่มต าแหนง่ ให้มีความรู ้
ความสามารถ และ ทักษะ ที่จ าเปน็เพ่ือตอ่ยอดการท างานที่
หลากหลาย
โครงการที ่4.1
• การพัฒนาบุคลากรรายต าแหน่งระยะยาว (Development 

roadmap) การพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
5.00 0.11

- - -

ผลการใช้จ่ายงบประมาณ ประจ าปี 2567 
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ประเด็นเพ่ือพิจารณา

ให้ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ ผลการด าเนินงานด้านการบริหารและพัฒนา
บุคลากร สวทช. ไตรมาส 1 ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2567



ผลการด าเนนิงานดา้นการบริหารและพัฒนาบคุลากร
ฝ่ายกลยุทธ์บุคคลและพฒันาองค์กร ฝ่ายบริการทรัพยากรบคุคล สก.

www.nstda.or.th
© NSTDA 2023
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รายละเอียด
ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ประจ าปี 2567

ไตรมาส 1/2567
ข้อมูลรายงาน ณ 31 ธันวาคม 2566
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แผนการด าเนินการปี 67 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการไตรมาส 1

HRI-1.1 การวิเคราะห์ และวางแผน

ก าลังคนเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ***

1. การวิเคราะห์อัตราก าลังของ
หน่วยงานเป้าหมาย
1) ศึกษาข้อมูลปัจจุบันของ สวทช. 

และ ข้อมูล benchmark กับ
หน่วยงานวิจัย ต่างประเทศ 
(ไตรมาส 1-2)
- วิเคราะห์สภาพท่ัวไปของ
อัตราก าลัง สวทช.

- จัดท าข้อมูล Benchmark กับ
หน่วยงานต่างประเทศ

1. ด าเนินการศึกษาข้อมูลปัจจุบันของ สวทช. และ ข้อมูล benchmark กับหน่วยงาน
วิจัยต่างประเทศ โดย เปรียบเทียบสัดส่วนจ านวนบุคลากรองค์กรวิจัยทั่วโลกเฉล่ีย
ปี 2018-2020 กับ สวทช. ปี 2023 มีรายละเอียด ดังน้ี
• แหล่งข้อมูลจาก ท้ังหมด  11 หน่วยงาน ประกอบด้วย National Institute of 

Advanced Industrial Science and Technology of Japan (AIST), the French 
Alternative Energies and Atomic Energy Commission (CEA), 
Commonwealth Scientific & Industrial research Organisation of Australia 
(CSIRO), Industrial Technology Research Institute of Taiwan (ITRI), the 
National Research Council of Canada (NRC), the National Science and 
Technology Development Agency of Thailand (NSTDA), the Research 
Institutes of Sweden (RISE), SINTEF (Norway), Tecnalia Research & 
Innovation of Spain (TECNALIA), the Netherlands Organisation for 
Applied Scientific Research (TNO), and VTT Technical Research Centre of 
Finland Ltd (VTT)

• สรุปข้อมูลสัดส่วนบคุลากรหน่วยงานวิจัยต่างประเทศ โดยมีค่าเฉลี่ย กลุ่มสนับสนุน : 
17% กลุ่มวิจัย : 77% กลุ่มบริหาร : 6%

• สรุปข้อมูลสัดส่วน สวทช. โดยมี กลุ่มสนับสนุน : 20% กลุ่มวิจัย : 72% กลุ่มผู้บริหาร 
: 8% สวทช. มีบุคลากรกลุ่มสนับสนุนมากกว่าค่าเฉลี่ย 3%, บุคลากรกลุ่มวิจัยน้อยกว่า
ค่าเฉลี่ย 5% และ บุคลากรกลุ่มสนับสนุนมากกว่าค่าเฉลี่ย 3%

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการวิเคราะห์อตัราก าลังของ

หน่วยงานเป้าหมาย (ร้อยละ 100)
2. ร้อยละความส าเร็จของการบริหารกรอบอตัราก าลัง

บุคลากรทุกประเภทตามแผน  กรอบอัตราก าลัง
ประจ าปี  สอดคล้องกับนโยบายและทิศทางของ
องค์กร (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ผลการวิเคราะห์อัตราก าลังและโมเดลกระบวนการ

วิเคราะห์อัตราก าลัง ของ สวทช. ได้น าเสนอต่อ
ผู้บริหาร (ปีงบประมาณ 2567)

2. ผลส าเร็จของการบริหารอัตราก าลังตามสัดส่วนการ
สรรหาพนักงานทดแทนพนกังานลาออก (ทุกไตร
มาส)

3. รายงานกรอบอตัราก าลังบคุลากรทุกประเภท (ทกุ
ไตรมาส)

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567

การวเิคราะหแ์ละวางแผนก าลงัคนเพ่ือรองรบัภารกิจส าคญัและบรบิททศิทางขององคก์รที่
เปลีย่นแปลง HRI1

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้
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แผนการด าเนินการปี 67 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการไตรมาส 1

HRI-1.1 การวิเคราะห์ และวางแผน

ก าลังคนเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ***

1. การวิเคราะห์อัตราก าลังของ
หน่วยงานเป้าหมาย
1) ศึกษาข้อมูลปัจจุบันของ สวทช. 

และ ข้อมูล benchmark กับ
หน่วยงานวิจัย ต่างประเทศ 
(ไตรมาส 1-2)
- วิเคราะห์สภาพท่ัวไปของ
อัตราก าลัง สวทช.

- จัดท าข้อมูล Benchmark กับ
หน่วยงานต่างประเทศ

2. พิจารณาขอ้มลูของ สวทช. ที่เกีย่วขอ้งกบัการวเิคราะหอ์ตัราก าลงั ได้แก ่

- ศึกษาและท าความเขา้ใจนโยบาย ทิศทาง และเป้าหมายขององค์กร
- พิจารณาความเหมาะสมของโครงสร้างองคก์ร
- หน่วยงานที่มีความจ าเปน็เรง่ด่วนในการวิเคราะห์อัตราก าลงั (กฎหมาย, การเงิน, 

พัสด,ุ แผน)
- ทักษะที่ต้องการเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย

3. วิเคราะห์ Employee Ratio ปัจจุบันของแต่ละ function ที่มีความจ าเปน็เรง่ด่วน 
เปรียบเทยีบตามชว่งเวลาทีผ่่านมา และเปรียบเทยีบกับองค์กรภายนอก (รายละเอียด
ปรากฎตามสไลด์)

4. วางแผนการท า Job Analysis เพ่ือวิเคราะห์ความถี/่Transition ของงานต่อจ านวนคนที่
เหมาะสมต่อไป

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการวิเคราะห์อตัราก าลังของ

หน่วยงานเป้าหมาย (ร้อยละ 100)
2. ร้อยละความส าเร็จของการบริหารกรอบอตัราก าลัง

บุคลากรทุกประเภทตามแผน  กรอบอัตราก าลัง
ประจ าปี  สอดคล้องกับนโยบายและทิศทางของ
องค์กร (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ผลการวิเคราะห์อัตราก าลังและโมเดลกระบวนการ

วิเคราะห์อัตราก าลัง ของ สวทช. ได้น าเสนอต่อ
ผู้บริหาร (ปีงบประมาณ 2567)

2. ผลส าเร็จของการบริหารอัตราก าลังตามสัดส่วนการ
สรรหาพนักงานทดแทนพนกังานลาออก (ทุกไตร
มาส)

3. รายงานกรอบอตัราก าลังบคุลากรทุกประเภท (ทกุ
ไตรมาส)

การวเิคราะห ์และวางแผนก าลงัคนเพ่ือรองรบัภารกิจส าคญัและบรบิททิศทางขององคก์รที่
เปลีย่นแปลง HRI1

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567



Input Process Output

ธ.ค. 66 - ม.ค. 67 ก.พ. - ก.ค. 67 ส.ค. - ก.ย. 67

แนวทางการวางแผนอัตราก าลัง สวทช.

1. วิเคราะห์ Ratio ปัจจุบันของแต่ละ function
- ค านวณ Ratio ปัจจุบัน
- เปรียบเทียบภายในองค์กรตามช่วงเวลาท่ีผ่านมา
- เปรียบเทียบกับองค์กรภายนอก

พิจารณาข้อมูลขององค์กรท่ี
เกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์
อัตราก าลัง
1. ศึกษาและท าความเข้าใจ

นโยบาย ทิศทาง และ
เป้าหมายขององค์กร

2. พิจารณาความเหมาะสมของ
โครงสร้างองค์กร

3. หน่วยงานท่ีมีความจ าเป็น
เร่งด่วนในการวิเคราะห์
อัตราก าลัง (กฎหมาย, 
การเงิน, พัสดุ, แผน)

4. ทักษะท่ีต้องการเพ่ือให้
องค์กรบรรลุเป้าหมาย

2. Job Analysis เพ่ือวิเคราะห์ความถี่/Transition ของ
งานต่อจ านวนคนท่ีเหมาะสม

1. อัตราก าลังท่ีเหมาะสม
ในแต่ละ function 
- จ านวน
- Ratio
- ความสามารถใน

การจ่าย

2. แผนปรับปรุง
อัตราก าลังตามการ
วิเคราะห์

19

HRI-1.1.1 การวิเคราะห์อัตราก าลังของหน่วยงานเป้าหมาย
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HRI-1.1.1 การวิเคราะห์อัตราก าลังของหน่วยงานเป้าหมาย
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เปรียบเทียบสัดส่วนจ านวนบุคลากรองค์กรวิจัย

เฉล่ียปี 2018-2020 กับ สวทช. ปี 2023
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น าข้อมูลบุคลากร สวทช.
เปรียบเทียบกับองค์กรวิจัยทั่วโลก

สวทช. มีบุคลากรกลุ่มบริหาร

มากกว่าค่าเฉลี่ย 2%

สวทช. มีบุคลากรกลุ่มวิจัย

น้อยกว่าค่าเฉลี่ย 5%

สวทช. มีบุคลากรกลุ่มสนับสนุน

มากกว่าค่าเฉลี่ย 3%

เปรียบเทียบสัดส่วนจ านวนบุคลากรองค์กรวิจัยทั่วโลกเฉลี่ยป ี2018-2020 กับ สวทช. ป ี2023

HRI-1.1.1 การวิเคราะห์อัตราก าลังของหน่วยงานเป้าหมาย



ข้อมูล Employee Ratio ปัจจุบันของ function ต่างๆ ใน สวทช.

0.87

1.61

1.42 1.41

Employee Ratio = จ านวนพนักงานกลุ่ม ตน. นั้น  x 100
                             จ านวนพนักงานทั้งหมด

22



หน่วยงาน
จ านวน (คน)

ทั้งหมด HR การเงนิ พัสดุ กม.

สวทช. 2,842 40 (1.41) 40 (1.41) 39 (1.37) 25 (0.88)

รพ.รามาธบิดี 13,500 85 (0.63) 185 (1.37) 58 (0.43) 11 (0.08)

ส านักงานหลกัประกนัสุขภาพแหง่ชาต ิ(สปสช.) 800 11 (1.37) 30 (3.75) 16 (2.00) -

ส านักงานป้องกนัและปราบปรามการฟอกเงนิ (ปปง.) 700 8 (1.14) 7 (1.00) 8 (1.14) 33 (4.71)

บ.ปตท. (ดิจิทัล) 500 14 (2.80) 22 (4.40) 9 (1.80) 2 (0.10)

ส านักงานพัฒนาเทคโนโลยอีวกาศและภูมสิานสนเทศ (Gisda) 420 4 (0.95) 15 (3.57) 19 (4.52) 6 (1.42)

สถาบนัส่งเสรมิการสอนวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ี(สสวท.) 304 10 (3.29) 10 (3.29) 7 (2.30) 5 (1.64)

ส านักงานกองทนุสนบัสนนุการสรา้งเสรมิสุขภาพ (สสส.) 250 7 (2.80) 15 (6.00) 7 (2.80) 4 (1.60)

สถาบนัการแพทยฉ์กุเฉินแหง่ชาต ิ(สพฉ.) 120 3 (2.50) 2 (1.67) 4 (3.33) 5 (4.16)

ส านักงานสภานโยบายการอดุมศึกษา วิทยาศาสตร ์วิจัยและ
นวัตกรรมแหง่ชาต ิ(สอวช.)

121 5 (4.13) 3 (2.48) 2 (1.65) 3 (2.48)

สถาบนัขอ้มลูขนาดใหญ ่(องคก์ารมหาชน) (BDI) 94 3 (3.19) 1 (1.06) 1 (1.06) 1 (1.06)

ศูนยค์วามเปน็เลศิดา้นชวีวทิยาศาสตร์ (องคก์ารมหาชน) 
(TCELS)

82 3 (3.66) 5 (6.10) 3 (3.66) 3 (3.66)

Employee Ratio = จ านวนพนักงานกลุ่ม ตน. นั้น  x 100
                             จ านวนพนักงานทั้งหมดข้อมูล Employee Ratio ปัจจุบันของ function ต่างๆ จากหน่วยงานภายนอก
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HRI-1.1.1 การวิเคราะห์อัตราก าลังของหน่วยงานเป้าหมาย
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แผนการด าเนินการปี 67 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการไตรมาส 1

HRI-1.1 การวิเคราะห์ และวางแผน

ก าลังคนเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ***

2. บริหารกรอบอัตราก าลังบุคลากร
ทุกประเภท

1) บริหารจัดการกรอบอัตราก าลัง
บุคลากรทุกประเภทให้เป็นไปตาม
กรอบอัตราก าลังบุคลากร (ไตรมาส 
1-4)

2) รายงานกรอบอัตราก าลังบุคลากร
ทุกประเภททุกไตรมาส (ไตรมาส 1-
4)

1. พิจารณาความสอดคล้องของแผนอัตราก าลังต่อทิศทางเชิงกลยุทธ์ขององค์กร 
วิเคราะห์และทบทวนกรอบอัตราก าลัง เพ่ือความสอดคล้องของภาระงาน หน้าที่ความ
รับผิดชอบ ให้เป็นไปตามภาระกิจส าคัญขององค์กร  

2. ร่วมหารือทบทวนกรอบอัตราก าลังภาพรวม EECi สก.เพ่ือจัดเตรียมแผนการ
ด าเนินงานสรรหาบคุลากรปีงบประมาณ 2567 เมื่อวันจันทร์ท่ี 25 ธันวาคม 2566

3. ร่วมหารือการสนับสนุนการ Matching ต าแหน่งตามความต้องการ และส่ือสาร
นโยบายการ Internal job ร่วมกับ หน่วยงาน BCG Implementation เมื่อวันที่ 1 / 
19 / 20 ธันวาคม 2566

4. ด าเนินการจัดประชุมคณะท างานวางแผนกลยทุธ์ ด้านบริหารบุคลากร สวทช. เพ่ือ
ทบทวนและวิเคราะห์การวางแผนอัตราก าลัง รวมท้ังวิเคราะห์พิจารณาข้อมูลเทียบ
สัดส่วนภาระงาน  จ านวนบุคลากร  และเครื่องมือในการท างาน  ภายใต้ขอบเขต
ความภาระงานภาพรวม เมื่อวันที่ 28 พฤศจิกายน 2566

5. บริหารกรอบอัตราก าลังปีงบประมาณ 2567 โดยน าเสนอรายงานสถานะกรอบอัตรา
ระหว่างปีต่อผู้บริหารระดับสูง / ผู้บริหารระดับกลาง ทุกเดือนเพ่ือควบคุมและรักษา
สัดส่วนบุคลากรให้เป็นไปตามก าหนด

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการวิเคราะห์อตัราก าลังของ

หน่วยงานเป้าหมาย (ร้อยละ 100)
2. ร้อยละความส าเร็จของการบริหารกรอบอตัราก าลัง

บุคลากรทุกประเภทตามแผน  กรอบอัตราก าลัง
ประจ าปี  สอดคล้องกับนโยบายและทิศทางของ
องค์กร (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ผลการวิเคราะห์อัตราก าลังและโมเดลกระบวนการ

วิเคราะห์อัตราก าลัง ของ สวทช. ได้น าเสนอต่อ
ผู้บริหาร (ปีงบประมาณ 2567)

2. ผลส าเร็จของการบริหารอัตราก าลังตามสัดส่วนการ
สรรหาพนักงานทดแทนพนกังานลาออก (ทุกไตร
มาส)

3. รายงานกรอบอตัราก าลังบคุลากรทุกประเภท (ทกุ
ไตรมาส)

การวเิคราะห ์และวางแผนก าลงัคนเพ่ือรองรบัภารกิจส าคญัและบรบิททิศทางขององคก์รที่
เปลีย่นแปลง HRI1

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567
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HRI-1.1.2 บริหารกรอบอัตราก าลังบุคลากรทุกประเภท
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ประเภท
บุคลากร

(0)
กรอบอัตรา 

ผพว.

(1)
กรอบนักเรียน

ทุน

(2)
บุคลากร
ปจัจุบัน

(3)
อยู่ระหว่างสรรหา+
(ชะลอการบรรจุเปน็

พนักงาน)

(4)
ชะลอสรรหา

(5)
อัตราว่าง +
(อัตราว่าง 
บริหาร)

(2+3+4+5)
กรอบอัตราท้ังหมด

(0+1+2+3+4+5)
กรอบอัตราตามมติ กวทช.

อนุมัติ

พนักงาน/
พนักงานโครงการ 29 8 2,862 112+(22) 14 311+(22) 3,343 3,380

(ข้อมูล ณ วันท่ี 1 ธ.ค. 2566)

ภาพรวมบุคลากร สวทช. 

หมายเหตุ

ณ วันท่ี 1 ต.ค. 66 ต้นปงีบประมาณ 2567 บุคลากรจ านวน 2,880 คน

HRI-1.1.2 บริหารกรอบอัตราก าลังบุคลากรทุกประเภท
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แผนการด าเนินการปี 67 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการไตรมาส 1

HRI-1.2 การวางแผนและผลักดันการ

ขับเคลื่อน (mobilize) บุคลากรไปท างานที่ 

EECi หน่วยงานที่รับผิดชอบ: ด้านบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

1. ส ารวจและวิเคราะห์สภาพท่ัวไปของ
การปฏิบัติงานที่ EECI 
- กรอบอัตราก าลังที่เหมาะสม
- ส ารวจความเป็นอยู่ของบุคลากร 

อาทิ ที่พัก ห้องพยาบาล ร้านอาหาร 
รวมถึงค่าตอบแทน 

2. วางแผนการด าเนินงานผลักดันการ
ขับเคลื่อน (mobilize) บุคลากรไป
ท างานที่ EECi น าเสนอผู้บริหาร
เห็นชอบ

1. ทบทวนกรอบอัตราก าลังภาพรวม EECi สก. ระหว่างผู้บริหาร EECi และ ทีม HRSS 
เพ่ือจัดเตรียมแผนการด าเนินงานสรรหาบุคลากร และผลักดันการขับเคลื่อน 
(mobilize) บุคลากรไปท างานที่ EECi ในปีงบประมาณ 2567 รวมถึงแผน
ระยะยาว (ปี 2566 – 2571) เมื่อวันที่ 22 ธันวาคม 2566 โดยคาดการณ์จ านวน
บุคลากรที่จะไปปฎิบัติงานที่ EECI จ านวน 279 คน ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2571

2. ดูแลความเป็นอยู่ของบุคลากร 
- ที่พัก ปัจจุบันมีจ านวน 47 ห้อง ซึ่งในปีงบประมาณ พ.ศ.2567 ต้องการ

ห้องพักเพ่ิมอีก 50 ห้อง เพ่ือรองรับพนักงานท่ีจะไปปฎิบัติงาน รวมท้ังมีการ
ส ารวจท่ีพักใกล้เคียงเพ่ือเป็นทางเลือกส าหรับบุคลากรด้วย

- ส ารวจข้อมูลสภาพแวดล้อมและสวัสดิการที่ไดร้ับในปัจจุบันกับบุคลากรที่
ปฎิบัติงานที่ EECi พร้อมน าเสนอในที่ประชุมคณะกรรมการบริหารและบรูณา
การงาน สวทช. ในเขตนวัตกรรมระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก ในวัน
อังคารที่ 24 ตุลาคม 2566

3. ทบทวนปรับปรุงแก้ไขประกาศ สวทช. เรื่อง หลักเกณฑ์การจ่ายเงินค่าตอบแทน
พิเศษรายเดือนและสวัสดิการที่พัก ส าหรับพนักงานและพนักงานโครงการที่
ปฏิบัติงาน ณ เขตนวัตกรรมระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (EECi) อ าเภอ
วังจันทร์ จังหวัดระยอง (ฉบับที่ 2)  อยู่ระหว่างรอน าเสนอที่ประชุม HR TOP คร้ังท่ี 
1/2567 วันที่ 22 มกราคม 2567

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละของการด าเนินการตามแผนผลักดันการ

ขับเคลื่อน (mobilize) บุคลากรไปท างานที่ EECi
(ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ทบทวนประกาศ สวทช. เรื่องหลักเกณฑ์การจ่าย

ค่าตอบแทนพิเศษรายเดือนและสวสัดิการที่พักแล้ว
เสร็จ (ภายในไตรมาสที ่3)

2. ระดับความพึงพอใจของบคุลากรทีไ่ปท างานที่ EECi
(ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 85)

การวเิคราะห ์และวางแผนก าลงัคนเพ่ือรองรบัภารกิจส าคญัและบรบิททิศทางขององคก์รที่
เปลีย่นแปลง HRI1

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567
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HRI-1.2 การวางแผนและผลักดันการขับเคลื่อน (mobilize) บุคลากรไปท างานที่ EECi หน่วยงานที่รับผิดชอบ: ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 

ข้อมูล ณ วันที่ 22 ธันวาคม 2566
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47 ห้อง

ข้อมูลล่าสุด : 18/10/2566

สัญญาเช่า 3 ปี 
     ตั้งแต่วันที่ 1 ส.ค. 65 – 31 ก.ค. 68

      จ านวน 9,761,994 บาท (3 ป)ี 
      (เลขที่ MOU-CO-2564-14445-TH)

อัตราค่าเช่า
      รวมทุกห้อง 271,166.50 บาท/เดือน 
      (ค่าเช่าต่อห้อง 5,770 บาท/เดือน)
      (หากหมดสัญญาจะเพ่ิมค่าเช่าตอ่ห้อง 9% 

= 6,289.3/ห้อง/เดือน หรือ 295,597.1/47ห้อง/เดือน)

สถานะห้องพัก
EECi-O = 20 ห้อง Aripolis = 10 ห้อง

Biopolis = 10 ห้อง  ห้องว่าง = 7 ห้อง

ENCONY

สถานะห้องพัก EECi (ปัจจุบัน)

ต้องการห้องพักเพ่ิมอีก 50 ห้อง 
เพ่ือรองรับพนักงานที่จะไปปฎิบัตงิาน ปี 67

HRI-1.2 การวางแผนและผลักดันการขับเคลื่อน (mobilize) บุคลากรไปท างานที่ EECi หน่วยงานที่รับผิดชอบ: ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ประกาศ สวทช. เร่ือง หลักเกณฑ์การจ่ายเงินค่าตอบแทนพิเศษรายเดือนและสวสัดิการท่ีพัก ส าหรับพนักงาน
และพนักงานโครงการท่ีปฏิบัติงาน ณ เขตนวัตกรรมระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (EECi) 
อ าเภอวังจันทร์ จังหวัดระยอง (ปจัจุบัน)

HRI-1.2 การวางแผนและผลักดันการขับเคลื่อน (mobilize) บุคลากรไปท างานที่ EECi หน่วยงานที่รับผิดชอบ: ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 



ประกาศ สวทช. เร่ือง หลักเกณฑ์การจ่ายเงินค่าตอบแทนพิเศษรายเดือนและสวสัดิการท่ีพัก ส าหรับพนักงาน
และพนักงานโครงการท่ีปฏิบัติงาน ณ เขตนวัตกรรมระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (EECi) 
อ าเภอวังจันทร์ จังหวัดระยอง (ปจัจุบัน)

หากพนักงานและพนักงานโครงการที ่ปฏิบัติงานที ่ EECi จ.ระยอง ซึ ่งไม่มีสิทธิได้รับ
ค่าตอบแทนพิเศษรายเดือน เนื่องจากมีที่อยู่อาศัยของตนเองหรือของบุคคลในครอบครัวอยู่
ในพื้นที่ที ่มีระยะทางต ่ากว่า 55 กิโลเมตร จาก EECi จ.ระยอง ต่อมาได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงานชั่วคราว ณ อุทยานวิทยาศาสตร์ประเทศไทย เป็นระยะเวลาติดต่อกันตั้งแต่ 3 
เดือนข้ึนไป และไม่มีที่อยู่อาศัยของตนเองหรือของครอบครัวอยู่ในพื้นที่กรุงเทพและปริมณฑล 
ให้ผู ้นั ้นได้รับค่าตอบแทนพิเศษรายเดือนตามประกาศฉบับนี้ ตลอดระยะเวลาที่ได้ รับ
มอบหมาย และหากกรณีระยะเวลาน้อยกว่า 3 เดือน และไม่มีที่อยู่อาศัยของตนเองหรือของ
ครอบครัวอยู่ในพื้นท่ีกรุงเทพและปริมณฑล ให้ผู้นั้นมีสิทธิได้รับค่าเบี้ยเลี้ยงตามระเบียบ สวทช. 
ว่าด้วยค่าใช้จ่ายในการเดินทาง ตลอดระยะเวลาที่ได้รับมอบหมาย

5

HRI-1.2 การวางแผนและผลักดันการขับเคลื่อน (mobilize) บุคลากรไปท างานที่ EECi หน่วยงานที่รับผิดชอบ: ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 
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1.ปรับปรุงแก้ไขประกาศ สวทช. เร่ือง หลักเกณฑ์การจ่ายเงินค่าตอบแทนพิเศษราย

เดือนและสวัสดิการท่ีพัก ส าหรับพนักงานและพนักงานโครงการท่ีปฏิบัติงาน ณ เขตนวัตกรรม
ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก (EECi) อ าเภอวังจันทร์ จังหวัดระยอง (ฉบับท่ี 2)

ประกาศฉบับปัจจุบนั

ประกาศฉบับเพ่ิมเติม

HRI-1.2 การวางแผนและผลักดันการขับเคลื่อน (mobilize) บุคลากรไปท างานที่ EECi หน่วยงานที่รับผิดชอบ: ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 



หลักเกณฑ์การพิจารณาผู้ท่ีจะได้สิทธิรับเงินสนับสนุนค่าท่ีพัก

เข้าหลักเกณฑ์พิจารณาเบือ้งต้นตามประกาศ สวทช. เรื่อง หลักเกณฑ์การจ่ายเงินค่าตอบแทนพิเศษ
รายเดือนและสวัสดิการที่พักส าหรับพนักงานและพนักงานโครงการท่ีปฏิบัติงาน ณ เขตนวัตกรรมระเบียง
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (EECi) อ าเภอวังจันทร์ จังหวัดระยอง ลงวันท่ี 26 พฤษภาคม พ.ศ. 2563 

ห้องพักท่ีส านักงานฯ จัดหาให้เต็มจ านวน

01

02

จัดท าบันทึกถึงผู้มีอ านาจในการลงนามพร้อมท้ังจัดท าแบบขออนุมัติขอรับสวัสดิการ 
เพ่ือขออนุมัติเบิกจ่ายค่าท่ีพัก

03

ฝ่ายบริการทรัพยากรบุคคลจัดล าดับตามท่ีได้รับอนุมัติ เพ่ือบริหารจัดการล าดับการได้รับเงินสนับสนุน
และท่ีพักต้องเป็นไปตามท่ีส านักงานฯ ก าหนด

04
9

HRI-1.2 การวางแผนและผลักดันการขับเคลื่อน (mobilize) บุคลากรไปท างานที่ EECi หน่วยงานที่รับผิดชอบ: ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 



ค

จากมติ

2. ศึกษาข้อมูลในการสร้างหอพักโดยบริษัท ENCO 

ในจ านวน 50 ห้อง 

3. สร้างที่อยู่อาศัยใกล้ที่ปฏิบัติงาน โดย สวทช. 
ผู้ประกอบการ และสหกรณ์ออมทรัพย์จัดท าที่อยู่อาศัย 

จากการส ารวจ พนักงาน (จ านวน 41 คน) ที่ปฎิบัติงาน
อยู่ในพ้ืนที่ EECi มีความเห็นดังนี้

63% ของพนักงาน 
     ยังไม่สนใจวางแผนที่จะซ้ือที่อยู่อาศัยในพ้ืนที่ จ.ระยอง 

78% ของพนักงาน 
     สนใจซ้ือที่อยู่อาศัย หากส านักงานฯ มีเงินสนับสนุนใน
การซ้ือที่อยู่อาศัยในพ้ืนที่ จ.ระยอง 

100% ของพนักงาน 
     เลือกรูปแบบเงินสนับสนุนค่าใช้จ่ายที่พักอาศัย 5,000 
บาท/เดือน เป็นระยะเวลา 5 ปี 

จากมติในท่ีประชุม

7

HRI-1.2 การวางแผนและผลักดันการขับเคลื่อน (mobilize) บุคลากรไปท างานที่ EECi หน่วยงานที่รับผิดชอบ: ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 



แผนการด าเนินการในล าดับต่อไป

จัดท าแบบสอบถาม
ให้ผู้ที่ปฏิบัติงานพ้ืนที ่
EECi และวิเคราะห์

(22 -29 สิงหาคม 2566)

ประชุมคณะกรรมการบรหิารและบูรณา
การงานของ สวทช. ในเขตนวัตกรรม
ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก

(24 ตุลาคม 2566)

ประชุมคณะกรรมการสวัสดิการ 
สวทช.

(25 ธันวาคม 2566)

ประชุมคณะกรรมการ
บริหารงานบุคคลของ สวทช. 

(HR TOP)
(9 มกราคม 2567)

ประชุมคณะอนุกรรมการ
บริหารงานบุคคล ของ 

สวทช.
(9 กุมภาพันธ์ 2567) ประกาศ

ประชุมคณะกรรมการพัฒนา
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี

แห่งชาติ
(รอแจ้ง) 

10
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แผนการด าเนินการปี 67 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการไตรมาส 1

HRI-1.3 การเตรียมความพร้อมและ

พัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่งผู้บริหาร

ระดับกลางและระดับสูง (Successor) ให้

ทันต่อการเปล่ียนแปลง** 

1. รวบรวมหลักสูตรการพัฒนา 
(หน่วยงานภายนอก) ให้กับผู้สืบทอด
ต าแหน่งผู้บริหารระดบัสูง

2. เสนอหลักสูตรการพัฒนาที่มีความ
เหมาะสมให้ผู้บริหารพิจารณาอนุมัตผิู้
สืบทอดต าแหน่งผู้บริหารระดบัสูงเป็น
รายบุคคล (ไตรมาส 1-4)

3. ก าหนดหลักเกณฑ์การพิจารณาคัดเลือก
รายช่ือผู้สืบทอดต าแหน่งผู้บริหาร
ระดับกลาง (Research & Non 
Research) ร่วมกับ HROD ศูนย์ และผู้
ประสานงาน HR

4. ออกแบบหลักสูตรการพัฒนาผู้สืบทอด
ต าแหน่งผู้บริหารระดบักลาง 
(Research & Non Research)

5. เสนอแผนพัฒนาบุคลากรประจ าป ี
2567 ต่อผู้บริหารเพ่ืออนุมัติ

6. รายงานผลการด าเนินงานตอ่ที่ประชุม
ผู้บริหารทุกไตรมาส

1. รวบรวมหลักสูตรการพัฒนาส าหรับผู้บริหารระดับสูง จัดโดยหน่วยงานภาครัฐ ได้แก่
- ศาสตราจารย์ ดร.ชูกิจ ลิมปิจ านงค์ ผพว. เข้ารับการศึกษาอบรมหลักสูตร “การ

ก ากับดูแลกิจการส าหรับกรรมการ และผู้บริหารระดับสูงขององค์กรก ากับดูแล 
(Regulators) รัฐวิสาหกิจ และองค์การมหาชน รุ่นที่ 27” ระหว่างวันที่ 10
พฤศจิกายน ถึงวันที่ 23 ธันวาคม 2566 จัดโดยสถาบันพระปกเกล้า 

- ดร.อุรชา รักษ์ตานนท์ชัย รอง ผพว. สมัครเข้ารับการศึกษาหลักสูตร “วิทยาการ
การจัดการส าหรับนักบริหารระดับสูง รุ่นที่ 11” ระหว่างวันที่ 24 มกราคม - 12
มิถุนายน 2567 จัดโดยคณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์  

2. ทบทวนข้อมูลรายช่ือผู้สืบทอดต าแหนง่ผู้บริหารระดับกลาง (Research & Non 
Research) เตรียมหารือร่วมกับ HROD ศูนย์ และผู้ประสานงาน HR 

3. ออกแบบหลักสูตรการพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่งผู้บริหารระดบักลาง ภายใต้หลักสูตร
เตรียมความพร้อมพัฒนาศักยภาพผู้บริหารระดบักลาง (Intensive Management 
Development Program: IMDP) ส าหรับกลุ่มรักษาผู้จัดการ, หัวหน้างาน และ
หัวหน้าทีมวิจัย ประกอบด้วย 3 Module ได้แก่ 

- Module 1 NSTDA Basic Learning 
- Module 2 Adaptive Leadership
- Module 3 Project Assignment

และเมื่อวันที 27 ต.ค. 66 น าเสนอรายละเอียดหลกัสูตร ต่อที่ประชุมคณะกรรมการ PPR 
4. วันที่ 4 ธ.ค. 66 เสนอแผนการพัฒนาบุคลากรประจ าปี 2567 ต่อที่ประชุม

คณะกรรมการบริหารงานบุคคลของ สวทช. (HR Top) และผ่านการพิจารณาอนุมัติ

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละของการด าเนินการตามแผนการเตรียมความ

พร้อมและพัฒนาผู้สืบทอดต าแหนง่ผู้บริหาร
ระดับกลางและระดับสูง (Successor) (ร้อยละ 
100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ระดับความพึงพอใจตอ่แผนการพัฒนาผู้สืบทอด

ต าแหน่งผู้บริหารระดับกลางและระดับสูง 
(Successor) (ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 85)

2. กลุ่มเป้าหมายผู้สืบทอดต าแหนง่ผู้บริหารระดับกลาง 
(Research & Non Research) ได้รับการคัดเลือก 
เข้าร่วมการพัฒนาในหลักสูตรทีก่ าหนด  (ไม่ต ่ากว่า
ร้อยละ 80)

3. ร้อยละการรับรู้ต่อการพัฒนาบคุลากรที่ได้เข้าร่วม 
(ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 80)

การวเิคราะห ์และวางแผนก าลงัคนเพ่ือรองรบัภารกิจส าคญัและบรบิททิศทางขององคก์รที่
เปลีย่นแปลง HRI1

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567
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Module 1: 

Module 2: 

Module 3: 

ทักษะส าคัญ
ของผู้บริหารระดับกลางยุคใหม ่สวทช. 

• Group Project :  Management 
Improvement

• Project Presentation

• ทิศทาง/ถ่ายทอดกลยุทธ์ สวทช. ไปสู่
การปฏิบัติ, การบริหารความเส่ียง

• การบริหาร งาน เงิน คน / 
NSTDA Core Values

• อ านาจอนุมัติ ระเบียบการเงิน พัสดุ 
ตัวอย่างกรณีศึกษา

• นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศ IT 
Security ระบบมาตรฐานไอที
ส านักงานฯ 

• ทิศทางเป้าหมาย การด าเนินงานด้าน
การวิจัยตอบโจทย์ความส าเร็จของ
องค์กร / Lab Visiting (5 ศูนย์
แห่งชาต)ิ

Adaptive Leadership
• Entrepreneurial Mindset (Leadership Principles)
• Systematic Analytical & Critical Thinking
• Communicating with Impact
• Digital & Disruption Mindset 
• Digital Learning
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วิธีการประเมินผล:
1. Time Attendance Rate ไม่ต ่ากว่า 80%         2. ประเมินการรับรู้ ความรู้และความเข้าใจ

Learning Journey

2024

HRI-1.3 การเตรียมความพร้อมและพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่งผู้บริหารระดับกลางและระดับสูง (Successor) ให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง
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NSTDA Basic Learning

1

Kickoff

2

3

1

4

5

ปฐมนิเทศ รับทราบวัตถุประสงค์ 
รายละเอียดหลักสูตร กฎกติกา

ทิศทาง/ถ่ายทอดกลยุทธ์ สวทช. ไปสู่การ
ปฏิบัติ,บริหารความเสี่ยง, การบริหาร
งบประมาณ

การบริหารงาน การบริหารทีม
   บทบาทของผู้บริหารระดับกลาง

อ านาจอนุมัติ ระเบียบการเงิน พัสดุ
ตัวอย่างกรณีศึกษา

นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศ IT Security
ระบบมาตรฐานไอทีส านักงานฯ 

วิธีการประเมินผล:
1. Time Attendance Rate ไม่ต ่ากว่า 80%
2. สอบประมวลวัดผลสิ่งที่เรียนมา (การบริหารงาน เงิน คน,ทิศทาง/ถ่ายทอดกลยุทธ์, อ านาจอนุมัติ ระเบียบพัสดุ) (ผ่าน)

Training & Executive Sharing

6

ทิศทางเปา้หมาย การด าเนินงานด้านการ
วิจัย ตอบโจทย์ความส าเร็จขององค์กร
Lab Visiting (5 ศูนย์แห่งชาต)ิ

HRI-1.3 การเตรียมความพร้อมและพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่งผู้บริหารระดับกลางและระดับสูง (Successor) ให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง
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Adaptive Leadership2
ส าหรับผู้บริหารมือใหม่ ยกระดับสู่ผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ
ตั้งเป้าหมาย วางแผน ระบุปัญหา แก้ปัญหาอย่างถูกจุด 
สร้าง Trust ภายในทีม

COURSE 1
Entrepreneurial Mindset
(Leadership Principles)

• ผู้น าและภาวะความเปน็ผู้น า ส าคัญ
ต่างกันอย่างไร?

• เรียนรู้ “5 ระดับแห่งภาวะความเปน็
ผู้น า”

• ปลุกไฟ สร้างแรงจูงใจใหป้ระสบ
ความส าเร็จด้วยตัวเอง

• ทัศนคติแบบผู้น า สร้างได้ ส าเร็จเร็ว
• สร้างเปา้หมายให้ชัด วัดผลได้ด้วย 
Smart Goal

COURSE 2
Communicating with Impact

• ปลุกภาวะผู้น าและปั้ นการส่ือสาร เพ่ือ
สร้างอิมแพ็ก!

• อุปสรรคของการส่ือสารและการ
หลีกเล่ียงความขัดแย้ง

• เทคนิคลด “ช่องว่าง” ระหว่างหัวหน้า
และลูกน้อง

• เทคนิคการส่ือสารกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละประเภท

• การใช้ค าพูดสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน

COURSE 3
Systematic Analytical 

& Critical Thinking

• ระบุปญัหาชัด ชี้วัดและประเมินผลได้
• 8 ขั้นตอน แก้ไขปญัหาอย่างมี
หลักการ

• เทคนิคการตั้งเปา้หมายให้ Smart 
และท้าทาย

• ค้นหาสาเหตุที่แท้จริงของปญัหา
ด้วย WHYS

• สร้างแผนที่แก้ไขปญัหาได้จริง 
ตัดสินใจง่าย

COURSE 4
Digital & Disruptive Mindset

• Digital & Disruptive Mindset 
ส าคัญอย่างไร?

• สร้าง Data-Driven Mindset 
ในองค์กร

• เส้นทางการวิเคราะหข์้อมลู 
(Data Analytics)

• เครื่องมือในการจัดการข้อมูล 
(Data Tools)

• Key Success “ขับเคล่ือนองค์กร
ด้วยข้อมูล”

Learning Toolkit

Onboarding Pack

Digital Learning
(Post-Learning)

Post Assessment

Activity Base LearningDigital Learning
(Pre-Learning)

Pre-Assessment

Business Assignment
39
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Project Assignment3

1 Project  Management Improvement
กลุ่มละ  5 คน
น าองค์ความรู้ได้จากการเรียนรู้ มาปรับใช้เพ่ือพัฒนาบริหาร
จัดการ งาน เงิน คนในมิติต่างๆ เพ่ือเป็นแนวทาง หรือแบบอย่าง 
ในการบริหารและปรับปรุงการท างานให้ดียิ่งข้ึน

1 Project Management Improvement
น าเสนอต่อคณะกรรมการ Proactive Promotion & Rotation (PPR)
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HRI-1.3 การเตรียมความพร้อมและพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่งผู้บริหารระดับกลางและระดับสูง (Successor) ให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง



41

แผนการด าเนินการปี 67 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการไตรมาส 1

HRI-1.4 การสรรหาคัดเลือก และบรรจุ

แต่งตั้งบุคลากรให้สอดคล้องกับภารกิจ

ขององค์กร *** 

1. ด าเนินการสรรหาคัดเลือกบุคลากรตาม
มติคณะท างานวางแผนกลยุทธ์ (ไตร
มาส 1-4)

ด าเนินการจัดประชุมคณะท างานวางแผนกลยทุธ์ ด้านบริหารบุคลากร สวทช. คร้ังท่ี 
8/2566 เมื่อวันที่ 28 พฤศจิกายน 2566 โดยมีผลการพิจารณาดังนี้

1. การแต่งตั้งคณะท างานวางแผนกลยุทธ์ ด้านบริหารบุคลากร สวทช. พร้อมอ านาจ
หน้าที่ (มีผลวันที่ 14 กันยายน 2566)

2. พิจารณาหลักการและเกณฑ์การรับบุคลากรภายนอกปีงบประมาณ พ.ศ. 2567
จ านวน 75 อัตราเพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางปฏิบัติและหลักเกณฑ์ภายใตก้รอบ
เงื่อนไขตามที่ส านกังบก าหนดไว้ 

3. ทบทวนการพิจารณาการขอรับบุคลากรภายนอกในปีงบประมาณ พ.ศ. 2566
จ านวน 30 อัตราตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)

1. ร้อยละของการด าเนินการสรรหาคัดเลือกและบรรจุ
แต่งตั้งบุคลากรเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด (ไม่
ต ่ากว่าร้อยละ 90)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. บุคลากรที่ผ่านการสรรหาคัดเลือกสามารถผ่านการ

ทดลองปฏิบัติงานตามเกณฑ์ที่ก าหนด (ไม่ต ่ากว่า
ร้อยละ 80)

2. ด าเนินการบรรจุแต่งตั้งบคุลากรทีผ่่านการสรรหา
คัดเลือกได้ตามระยะเวลาที่ก าหนด -> จาก
คณะท างานวางแผนกลยุทธ์ (ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 90)

3. ร้อยละการบรรจุบุคลากรให้เป็นไปตามแผนกรอบ
อัตราก าลัง (ที่มีมตจิากคณะท างานวางแผนกล
ยุทธ์) บรรจุ => โอนย้าย ส่ังงาน รับใหม่ ppr  
นักเรียนทุน ฯลฯ (ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 90)

การวเิคราะห ์และวางแผนก าลงัคนเพ่ือรองรบัภารกิจส าคญัและบรบิททิศทางขององคก์รที่
เปลีย่นแปลง HRI1

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567
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HRI-1.4 การสรรหาคดัเลอืก และบรรจแุตง่ตั้งบคุลากรใหส้อดคลอ้งกบัภารกิจขององคก์ร 
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HRI-2.1 ผลักดันกลไก Talent 
Mobility และ CRI เพ่ือส่งเสริม
บุคลากรใช้ความรู้และความเชี่ยวชาญ
ไปขับเคลื่อนการพัฒนา วทน. ให้
ภาครัฐและ เอกชน *

1. ออกแบบกระบวนการท างานที่
เป็นมาตรฐานให้กับ TM & CRI

2. จัดท าคู่มือการปฏิบัติงานในส่วน
ของ CRI

3. ส่ือสารและท าเข้าใจกับ
กลุ่มเป้าหมายทีเ่ก่ียวขอ้ง

4. จัดท าแบบประเมินผลการ
ด าเนินงาน CRI

5. พัฒนาระบบ Online สนับสนุน
และรองรับการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ (TM&CRI)

Talent Mobility (TM)
1. ออกแบบแนวปฏิบัติการท างานกลไก TM ตามข้อบังคับ TM และได้รับความเห็นชอบตามมติคณะ กรรมการ

ขับเคลื่อนการเคลื่อนย้ายบุคลากร ในการประชุมคณะกรรมการฯ คร้ังที่ 1 เมื่อวันที่ 24 กรกฎาคม 2566
2. จัดประชุมคณะกรรมการฯ แล้ว 2 คร้ัง เพ่ือพิจารณาอนุมัติยืมตัวพนักงานผ่านกลไก TM (คนแรก)
3. จัดประชุมแจ้งผลพิจารณาการอนุมัติการยืมตัวพนักงาน ผ่านกลไก TM และแจ้งแนวทางการจัดท าสัญญา 

การบริหารติดตามการปฎิบัติงาน ให้หน่วยงานที่จะไปปฏิบัติงานรับทราบ เมื่อวันที่ 12 ตุลาคม 2566
4. ด าเนินการจัดท า 1.บันทึกข้อตกลงแนบท้ายสัญญาการปฏิบัติงานพนักงาน/พนักงานโครงการ และ  

2. บันทึกข้อตกลง ระหว่าง สวทช. กับหน่วยงานที่จะไปปฏิบัติงาน  
5. จัดส่งบันทึกข้อตกลงฯ ให้หน่วยงานที่จะไปปฏิบัติงานพิจารณา เมื่อวันที่ 27 ตุลาคม 2566
Contract Research Incentive (CRI)
1. ออกแบบหลักเกณฑ์วินิจฉัยประเภทโครงการ แบบฟอร์มประเมินผลการด าเนินงาน และแนวปฏิบัติส าหรับ

การด าเนินการให้สอดคล้องกับข้อบังคับ CRI และรอเสนอผู้บริหารภายในเดือนมีนาคม 2567
2. จัดประชุมส่ือสารกระบวนการท างาน หารือและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้ที่เกี่ยวข้อง 

- วันที่ 5 ตุลาคม 2566 เรื่องการวางแผนงบประมาณโครงการรับจ้างวิจัย กับทีม myProject และฝ่าย
การเงินและบัญชี 

- วันที่ 27 ตุลาคม 2566 เรื่องการปรับปรุง cost sheet ที่สอดคล้องกับกระบวนการท างาน ของ CRI 
กับ ฝ่ายการเงินและบัญชี 

- วันที่ 30 ตุลาคม 2566 เรื่องกระบวนการท างานของกลไก CRI กับทีม BD ศูนย์แห่งชาติ
- วันที่ 11 พฤศจิกายน 2566 น าเสนอรายละเอียดกระบวนการท างานฯ ที่ปรับปรุงจากข้อเสนอแนะจาก 

BD ศูนย์แห่งชาติในที่ประชุมคณะท างาน myProject
- วันที่ 8 ธันวาคม 2566 เรื่องเกณฑ์การวินิจฉัยโครงการรับจ้างวิจัย กับฝ่ายกฎหมาย

3. ร่วมกับฝ่ายการเงินและบัญชี ทีม myProject ปรับปรุงเอกสาร และระบบ myProject ให้สอดคล้องกับ
ข้อบังคับ CRI เช่น Cost sheet (Excel) การเพ่ิมเติม Activity Group ในการวางแผนงบประมาณ
โครงการรับจ้างวิจัยในระบบ myProject

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของผลักดันกลไก Talent 

Mobility และ CRI (ร้อยละ 80 ของโครงการ
ที่น าเสนอ)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. การด าเนินการตามกระบวนการถูกตอ้ง

ครบถ้วนตามระยะเวลาทีก่ าหนด (ร้อยละ 100)
2. การประเมินความพึงพอใจการให้ค าปรึกษาแก่

บุคลากรที่สนใจ (ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 80)
3. การประเมินผลกระทบตอ่เศรษฐกิจ สังคม 

และส่ิงแวดล้อมครบถ้วนตามแผน (ร้อยละ 
100)

4. บุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent) กลุ่มเป้าหมาย
ไปร่วมท างานตอบโจทย์ภารกิจส าคัญของ
องค์กร (ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 80)

พัฒนากลไกการขบัเคลือ่นบคุลากรเพ่ือท างานรว่มกบัภาคเอกชน/ชมุชน และส่งเสรมิความ
เข้มแขง็ของระบบนเิวศวจิยัและนวตักรรมHRI2

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567
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HRI-2.1 ผลักดันกลไก Talent Mobility และ CRI เพ่ือส่งเสริมบุคลากรใช้ความรู้และความเชี่ยวชาญไปขับเคลื่อนการพัฒนา วทน. ให้ภาครัฐและ เอกชน 
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แผนการด าเนินการปี 67 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการไตรมาส 1

HRI-3.1 วิเคราะห์รูปแบบ เกณฑ์ 
ข้อจ ากัดของแหล่งทุนภายนอก กับการ
ท างานของ สวทช. เพ่ือเสนอแนวทางการ
ปรับตัวเพ่ือสนับสนุนกับการท างานกับ
แหล่งทุนภายนอก

1. ศึกษาและวิเคราะห์รูปแบบการท างาน
โครงการทุนที่ได้รับการสนับสนุนจาก
แหล่งทุนภายนอก (ไตรมาส 1-2)

อยู่ระหว่างการศึกษาและวิเคราะห์รูปแบบการท างานโครงการทุนที่ไดร้ับการสนับสนุนจาก
แหล่งทุนภายนอก 2 ทุน ได้แก่ 

1. โครงการสถาบันวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีช้ันสูงแห่งประเทศไทยกับสถาบัน
เทคโนโลยีแหง่โตเกียว (TAIST-Tokyo Tech) ได้รับการสนับสนุนงบประมาณจาก 
ส านักงานการวิจัยแห่งชาติ (วช.)

2. โครงการพัฒนาบุคลากรวิจัยระดับหลังปริญญาเอก/ปริญญาโท เพ่ือท าวิจัยรองรับ
อุตสาหกรรมยุทธศาสตร์ของประเทศไทย (Industrial Postdoc/Postmaster) ได้รับ
การสนับสนุนงบประมาณจาก หน่วยบริหารและจัดการทุนด้านการพัฒนาก าลังคน 
และทุนด้านการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษา การวิจัยและการสร้างนวัตกรรม (บพค.)

ขณะนี้อยู่ระหว่างการระดมสมองจากผู้เก่ียวข้อง โดยจะจัดส่งรายงานการศึกษาฯ ในไตรมาส
ท่ี 2 

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการวิเคราะห์รูปแบบ เกณฑ์ 

ข้อจ ากัดของแหล่งทุนภายนอก กับการท างานของ 
สวทช. (ร้อยละ 100)

2. ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าแนวทางการ
ปรับตัวเพ่ือสนับสนนุกับการท างานกับแหล่งทนุ
ภายนอก  (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. บทวิเคราะห์รูปแบบ เกณฑ์ ข้อจ ากัดของแหล่งทุน

ภายนอก กับการท างานของ สวทช. (1 ฉบับ)
2. น าเสนอแนวทางการปรับตัวเพ่ือสนับสนุนกับการ

ท างานกับแหล่งทุนภายนอกต่อผู้บริหารระดับสูง 
(ภายในปีงบประมาณ 2567)

การสรา้งและพัฒนาบคุลากรดา้นวทิยาศาสตร ์เทคโนโลยแีละนวตักรรม (วทน.) ให้กับประเทศHRI3

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567
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แผนการด าเนินการปี 67 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการไตรมาส 1

HRI-3.2 การผลิตบัณฑิตวิจัย
คุณภาพสูงด้านวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี ในความร่วมมือกับ
มหาวิทยาลัยต่างๆ *

1. สนับสนุนทุนตอ่เนื่องแก่นักศึกษา
ระดับอุดมศึกษา (โท เอก) เพ่ือให้
นักศึกษามาท างานวิจัยที่เป็น
วิทยานิพนธ์ ร่วมกับนักวิจัยสวทช.โดย
เน้นงานวิจัยในสาขาที่เก่ียวกับประเด็น
วิจัย ตาม Agenda Base ของสวทช. 
รวมท้ังประเด็นวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับ 
BCG, EECi และ National AI 
Strategy (ไตรมาส 1-4)

2. จัดกิจกรรมให้แก่นักศึกษาปริญญาโท 
ปริญญาเอกเพ่ือพัฒนาศักยภาพและ
เตรียมความพร้อมในการท างาน (ไตร
มาส 1-4)

1. ไตรมาส 1 สนับสนุนทุนการศึกษาต่อเนื่องแก่นักศึกษาระดับอุดมศึกษา (โท เอก)          
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 รวม 297 ทุน (ปริญญาโท 140 ทุน ปริญญาเอก 157
ทุน) นักศึกษามาท างานวิจัยที่เป็นวิทยานิพนธ์ร่วมกับนักวิจัย สวทช. จ านวน 223 ทุน 
(ปริญญาโท 66 ทุน ปริญญาเอก 157 ทุน) คิดเป็น 75% (โดยนักศึกษา TAIST-
Tokyo Tech รุ่น 2566 จ านวน 50 คน อยู่ระหว่างหาหัวข้อวิจัยและจะรายงานผล
เพ่ิมเติมในไตรมาสท่ี 2)

2. จัดกิจกรรมให้แก่นักศึกษาปริญญาโท ปริญญาเอกเพ่ือพัฒนาศักยภาพและเตรียม
ความพร้อมในการท างาน ให้แก่นักศึกษาโครงการ TAIST-Tokyo Tech จ านวน 21 คน 
โดยจัดกิจกรรม Industry Visit “MITSUBISHI Automation Park” เมื่อวันที่ 21 
ธันวาคม 2566 ณ EEC จ.ชลบุรี 

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการผลิตบณัฑิตวิจัย

คุณภาพสูงด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ใน
ความร่วมมือกับมหาวิทยาลัยต่างๆ อย่างต่อเนือ่ง
และเป็นไปตามเป้าหมาย (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. นักศึกษาปริญญาโท และปริญญาเอก ท าวิจัย

วิทยานิพนธ์กับนกัวิจัยสวทช. ในโจทย์วิจัยของ 
สวทช. โดยมีนักวิจัยเป็นอาจารย์ทีป่รึกษาร่วม (ทนุ
ต่อเนื่อง) (ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 75)

2. นักศึกษาปริญญาโท และปริญญาเอก ที่ส าเร็จ
การศึกษาในป ีพ.ศ. 2567 ท างานและเข้าสู่วิชาชีพ
ทาง ว และ ท (ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 90)

การสรา้งและพัฒนาบคุลากรดา้นวทิยาศาสตร ์เทคโนโลยแีละนวตักรรม (วทน.) ให้กับ
ประเทศHRI3

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: 63.40   ล้านบาท  (ทุนต่อเนือ่งตาม
แผน ปี 2567 ไม่รวมทุนใหมจ่ากภายนอก)

ไตรมาส 1 งบประมาณใช้ : 0.88 ล้านบาท

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567
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แผนการด าเนินการปี 67 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการไตรมาส 1

HRI-3.3 สรรหาและดึงดูดนักวิจัยรุ่น
ใหม่ระดับหลังปริญญาเอก (Postdoc) 
และปริญญาโท (Postmaster) เพ่ือท า
วิจัยด้วยโจทย์วิจัยของ สวทช. และโจทย์
วิจัยจากภาคเอกชน*

1. พัฒนาและส่งเสริมนักวิจัยอาชีพ
ระดับหลังปริญญาเอกและปริญญา
โทโดยร่วมมือกับศูนย์แห่งชาติและ
หน่วยงานเฉพาะทางโดยท างานวิจัย
ร่วมกับ สวทช.และภาคเอกชน (ไตร
มาส 1-4)

2. สนับสนุนการจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพของนักวิจัยหลังปริญญาเอก
และปริญญาโทเพ่ือเตรียมความพร้อม
ในการท างานร่วมกับภาคอุตสาหกรรม 
(ไตรมาส 1-4)

1. จ านวนการสนับสนุนทุนนักวิจัยหลงัปริญญาเอกหรือหลังปริญญาโทที่ท าวิจัยกับนักวิจัย 
สวทช. ต่อเนื่องจากปีงบประมาณ 2566 จ านวน 90 คน

2. สนับสนุนการจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพของนักวิจัยหลังปริญญาเอกและปริญญา
โทเพ่ือเตรียมความพร้อมในการท างานร่วมกับภาคอุตสาหกรรม จ านวน 2 กิจกรรม 
2.1  หลักสูตรอบรมเชิงปฏิบัติการ “Managing Cross Culture” ระหว่างวันที่ 21 – 22 

พฤศจิกายน 2566 ณ Asia Aviation Academy
วิทยากร: ดร.วชรวรรธน์ ปิยะรัตนมงคล ผู้อ านวยการฝ่ายการเรียนรู้และพัฒนา
ศักยภาพผู้น าองค์กร บริษัท ไทยแอร์เอเชีย จ ากัด
วัตถุประสงค์: เพ่ือให้ผู้เข้าอบรมได้มีองค์ความรู้องค์รวมเพ่ือการพัฒนาการส่ือสาร
อย่างมีประสิทธิภาพ อันน าไปสู่การขับเคลื่อนองค์กรและสังคมอย่างยั่งยืน 
ผู้ร่วมกิจกรรมท้ังหมด 27 คน ระดับความพึงพอใจ 94.69%

2.2 หลักสูตร “Design Thinking and Research Innovation” ระหว่างวันที่ 30 พ.ย 
- 2 ธ.ค. 2566 ณ เดอะเวโรน่า แอท ทับลาน ปราจีนบุรี
วิทยากร: ผศ.ดร.ศศิพร อุษณวศิน สถาบันเทคโนโลยีนานาชาติสิรินธร (SIIT) 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
วัตถุประสงค์: เพ่ือให้ผู้เข้าอบรมเขา้ใจแนวคิดทางธุรกิจ เพ่ือการพัฒนางานวิจัย
สู่เชิงพาณิชย์ได้
ผู้ร่วมกิจกรรมท้ังหมด 24 คน ระดับความพึงพอใจ 96.25%

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของสรรหาและดึงดูดนักวิจัยรุ่น

ใหม่ระดับหลังปริญญาเอก (Postdoc) และ
ปริญญาโท (Postmaster) เพ่ือท าวิจัยด้วยโจทย์
วิจัยของ สวทช. และโจทย์วิจัยจากภาคเอกชนตาม
แผนที่ก าหนด (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. จ านวนนักวิจัยรุ่นใหมร่ะดับหลังปริญญาเอก 

(Postdoc) และปริญญาโท (Postmaster) กรณีที่
ได้รับงบประมาณจาก บพค. (ไม่ต ่ากว่า 31 คน)

2. จ านวนการสนับสนุนทนุนักวิจัยหลังปริญญาเอกหรือ
หลังปริญญาโททีท่ าวิจัยกับนกัวิจัย สวทช. ต่อเนื่อง
จากปีงบประมาณ 2566 (90 คน)

การสรา้งและพัฒนาบคุลากรดา้นวทิยาศาสตร ์เทคโนโลยแีละนวตักรรม (วทน.) ให้กับ
ประเทศHRI3

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: 32   ล้านบาท  (ทุนต่อเนื่อง
ตามแผนปี 2567)

งบประมาณใช้ ไตรมาส 1 : 10.10 ล้านบาท

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567
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แผนการด าเนินการปี 67 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการไตรมาส 1

HRI-4.1 การพัฒนาบุคลากรรายต าแหน่งระยะ

ยาว (Development roadmap) การพัฒนา

บุคลากรประจ าปี ***

- การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมโอกาสการเติบโตตาม
เส้นทางอาชีพ (Career Path) 

- การพัฒนาศักยภาพบคุลากรในหลักสูตรทีจ่ าเปน็ 
NSTDA Compliance Awareness การสร้าง
ความตระหนักรู้ดา้นกฎหมาย กฎระเบยีบ และ
ข้อบังคับ (งาน เงิน คน)

1. ส ารวจความต้องการและจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 2567

2. ออกแบบพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา
ในแต่ละกลุ่มต าแหน่ง

3. เสนอแผนพัฒนาบุคลากรประจ าป ี
2567 ต่อผู้บริหารเพ่ืออนุมัติ

4. ด าเนินงานตามแผนงานที่ก าหนดไว้ 
(ไตรมาส 1-4)

5. รายงานผลการด าเนินงานตอ่ที่ประชุม
ผู้บริหารทุกไตรมาส(ไตรมาส 1-4)

1. ส ารวจความต้องการ Training Need ตามกลุ่มต าแหน่ง ให้มีความสอดคล้องกับความ
คาดหวังในการมุ่งตอบโจทย์ความส าเร็จขององค์กร เป็นส าคัญ โดยออกแบบโปรแกรม
การพัฒนา ออกเป็น 10 โปรแกรม ดังนี้
- Top Leader development Program
- Manager Management Program
- BCG Implementation & Technology Commercialization Capacity 

Building Program
- NSTDA Compliance
- Tools for Research Management Program
- IT Skill
- Language Proficiency Development Program
- IT Proficiency Development Program
- Safety & Quality & Environment based Development Program
- New Staff Onboarding Program

2. วันที่ 4 ธ.ค. 66 น าเสนอแผนการพัฒนาบุคลากรประจ าป ี2567 ต่อที่ประชุม
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลของ สวทช. (HR Top) พิจารณาอนุมัติ และอยู่ระหว่าง
การจัดท าแผนเสนอผู้บริหารลงนาม

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนาบคุลากรรายกลุ่ม

ต าแหน่งตามแผนพัฒนาบคุลากรปี 2567 
(Training Days) ตามแผนที่ก าหนด (ร้อยละ 100)

2. จ านวนบุคลากรกลุ่มเป้าหมาย ผ่านการอบรมตาม
แผน (ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 80)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ร้อยละความพึงพอใจต่อการพัฒนาบคุลากรที่จัดขึ้น

ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 85)
2. ร้อยละการรับรู้และเข้าใจตอ่การพัฒนาบคุลากรทีไ่ด้

เข้าร่วม ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 80)

การพัฒนาศักยภาพบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรู ้ความสามารถ และ ทักษะ 
ทีจ่ าเปน็เพ่ือต่อยอดการท างานทีห่ลากหลายHRI4

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ:  5 ล้านบาท

งบประมาณใช้ ไตรมาส 1 : 110,200 บาท

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567
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แผนการด าเนินการปี 67 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการไตรมาส 1

HRI-4.1 การพัฒนาบุคลากรรายต าแหน่งระยะ

ยาว (Development roadmap) การพัฒนา

บุคลากรประจ าปี ***

- การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมโอกาสการเติบโตตาม
เส้นทางอาชีพ (Career Path) 

- การพัฒนาศักยภาพบคุลากรในหลักสูตรทีจ่ าเปน็ 
NSTDA Compliance Awareness การสร้าง
ความตระหนักรู้ดา้นกฎหมาย กฎระเบยีบ และ
ข้อบังคับ (งาน เงิน คน)

1. ส ารวจความต้องการและจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 2567

2. ออกแบบพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา
ในแต่ละกลุ่มต าแหน่ง

3. เสนอแผนพัฒนาบุคลากรประจ าป ี
2567 ต่อผู้บริหารเพ่ืออนุมัติ

4. ด าเนินงานตามแผนงานที่ก าหนดไว้ 
(ไตรมาส 1-4)

5. รายงานผลการด าเนินงานตอ่ที่ประชุม
ผู้บริหารทุกไตรมาส(ไตรมาส 1-4)

3. ด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรในไตรมาส 1/2567 ตามกลุ่มต าแหน่งได้ตาม
เป้าหมาย คิดเป็นร้อยละ 8.42 ของแผนปี 2567 ประกอบด้วยหมวดหลกัสูตรการ
พัฒนา ดังนี้

1) Top Leader development Program
- ศาสตราจารย์ ดร.ชูกิจ ลิมปิจ านงค์ ผพว. เข้ารับการศึกษาอบรมหลักสูตร 

“การก ากับดูแลกิจการส าหรับกรรมการ และผู้บริหารระดับสูงขององค์กร
ก ากับดูแล (Regulators) รัฐวิสาหกิจ และองค์การมหาชน รุ่นที่ 27” 
ระหว่างวันที่ 10 พฤศจิกายน ถึงวันที่ 23 ธันวาคม 2566 จัดโดยสถาบัน
พระปกเกล้า 

2) Manager Management Program
- 22 ธ.ค. 2566 จัดกิจกรรม Kick off IMDP ปี 4 แนะน ารายละเอียด

หลักสูตรเตรียมความพร้อมพัฒนาศักยภาพผู้บริหารระดบักลาง ส าหรับกลุ่ม
รักษาผู้จัดการ, หัวหน้างาน และหัวหน้าทีมวิจัย รวม 46 คน และเร่ิมอบรม
หัวข้อ NSTDA Basic Learning ในเดือนมกราคม 2567

3) IT Skill
ด าเนินการพัฒนาบุคลากรเพ่ิมทักษะความรู้ทางด้าน IT และเครื่องมือท่ีจ าเป็นใน

การท างาน ปี 2024 จากวิทยากรภายใน โดยด าเนินการตามแผนงาน ดังนี้
- 20 ต.ค. 66 หลักสูตร แนะน าการใช้งาน OneDrive เข้าร่วมอบรม 57 คน 

ผลประเมินการรับรู้และเขา้ใจ 89.43% 
- 21 ธ.ค. 66 หลักสูตร การจัดการข้อมูล ด้วย Power Query & การวิเคราะห์

ข้อมูล (Data Analytics) ด้วย Pivot Table for Excel365 เข้าร่วมอบรม 
40 คน      

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนาบคุลากรรายกลุ่ม

ต าแหน่งตามแผนพัฒนาบคุลากรปี 2567 
(Training Days) ตามแผนที่ก าหนด (ร้อยละ 100)

2. จ านวนบุคลากรกลุ่มเป้าหมาย ผ่านการอบรมตาม
แผน (ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 80)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ร้อยละความพึงพอใจต่อการพัฒนาบคุลากรที่จัดขึ้น

ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 85)
2. ร้อยละการรับรู้และเข้าใจตอ่การพัฒนาบคุลากรทีไ่ด้

เข้าร่วม ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 80)

การพัฒนาศักยภาพบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรู ้ความสามารถ และ ทักษะ 
ทีจ่ าเปน็เพ่ือต่อยอดการท างานทีห่ลากหลายHRI4

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ:  5 ล้านบาท

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567

งบประมาณใช้ ไตรมาส 1 : 110,200 บาท
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แผนการด าเนินการปี 67 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการไตรมาส 1

HRI-4.1 การพัฒนาบุคลากรรายต าแหน่งระยะ

ยาว (Development roadmap) การพัฒนา

บุคลากรประจ าปี ***

- การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมโอกาสการเติบโตตาม
เส้นทางอาชีพ (Career Path) 

- การพัฒนาศักยภาพบคุลากรในหลักสูตรทีจ่ าเปน็ 
NSTDA Compliance Awareness การสร้าง
ความตระหนักรู้ดา้นกฎหมาย กฎระเบยีบ และ
ข้อบังคับ (งาน เงิน คน)

1. ส ารวจความต้องการและจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 2567

2. ออกแบบพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา
ในแต่ละกลุ่มต าแหน่ง

3. เสนอแผนพัฒนาบุคลากรประจ าป ี
2567 ต่อผู้บริหารเพ่ืออนุมัติ

4. ด าเนินงานตามแผนงานที่ก าหนดไว้ 
(ไตรมาส 1-4)

5. รายงานผลการด าเนินงานตอ่ที่ประชุม
ผู้บริหารทุกไตรมาส(ไตรมาส 1-4)

4) Safety & Quality & Environment based Development Program
- วันที่ 12 ธ.ค. 66 หลักสูตรข้อก าหนดระบบบริหารคุณภาพ (ISO 

9001:2015) ผู้เข้าร่วม 57 คน ผลประเมินการรับรู้และเข้าใจ 97.92/% 
- วันที่ 13 ธ.ค. 66 หลักสูตรข้อก าหนด ISO45001:2018 ผู้เข้าร่วม 51 คน 

ผลประเมินการรับรู้และเขา้ใจ 91.01%
- วันที่ 18-19 ธ.ค. 66 Internal Audit 2 ระบบ iso45001 และ iso9001 

ผู้เข้าร่วม 54 คน ผลประเมินการรับรู้และเขา้ใจ 93.13%

5) New Staff Onboarding Program 
5.1)   ปฐมนิเทศบุคลากรใหม ่สวทช. (2.5 วัน ) รอบใหญ่ 

- วันที่ 3-4 ต.ค. 66  (รุ่น 1) บุคลากรใหม่เข้าร่วม 6 คน ผลประเมินการ
รับรู้และเข้าใจ 90.00%

5.2)   ปฐมนิเทศบุคลากรใหม ่สวทช. (1วัน) รอบย่อย
- วันที่ 16 ต.ค. 66 พนักงาน/พนักงานโครงการ 1 คน และผู้ช่วยปฏิบัติ

งานวิจัย 2 คน 
- วันที่ 1 พ.ย. 66 ผู้ช่วยปฏิบัติงานวิจัย 12 คน 
- วันที่ 16 พ.ย. 66 ผู้ช่วยปฏิบัติงานวิจัย 4 คน 
- วันที่ 1 ธ.ค. 66 ผู้ช่วยปฏิบัติงานวิจัย 7 คน 
- วันที่ 18 ธ.ค. 66 ผู้ช่วยปฏิบัติงานวิจัย 2 คน 

5.3)  กิจกรรมเรียนรู้นักวิจัยใหม่ (Real World Exploring Learning) 
- วันที่ 28-29 พ.ย. 66 นักวิจัยใหม่ 2 คน ลงพ้ืนที่ร่วมกับ สท. เรียนรู้การ

ปฏิบัติงาน และร่วมอบรมเชิงปฏิบตัิการ เรื่อง “การเลี้ยงผึ้งพ้ืนเมืองไทย 
(ผึ้งโพรง และชันโรง) ณ อุทยานการเรียนรู้เร่ืองผึ้ง (Bee Park) 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกล้าธนบุรี ราชบุรี อ.จอมบึง จ.ราชบุรี 

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนาบคุลากรรายกลุ่ม

ต าแหน่งตามแผนพัฒนาบคุลากรปี 2567 
(Training Days) ตามแผนที่ก าหนด (ร้อยละ 100)

2. จ านวนบุคลากรกลุ่มเป้าหมาย ผ่านการอบรมตาม
แผน (ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 80)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ร้อยละความพึงพอใจต่อการพัฒนาบคุลากรที่จัดขึ้น

ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 85)
2. ร้อยละการรับรู้และเข้าใจตอ่การพัฒนาบคุลากรที่

ได้เข้าร่วม ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 80)

การพัฒนาศักยภาพบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรู ้ความสามารถ และ ทักษะ 
ทีจ่ าเปน็เพ่ือต่อยอดการท างานทีห่ลากหลายHRI4

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ:  5 ล้านบาท

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567

งบประมาณใช้ ไตรมาส 1 : 110,200 บาท
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HRI-4.1  การพัฒนาบคุลากรรายต าแหนง่ระยะยาว (Development roadmap) การพัฒนาบคุลากรประจ าปี 



Top Leader Development 
Program

BCG Implementation &
Technology Commercialization 
Capacity Building Program

Tools for Research 
Management Program

IT Skill

Language Proficiency 
Development Program

IT Proficiency Development 
Program

Safety & Quality & 
Environment based Development 
Program

New Staff Onboarding Program

1

3

2

5

4

6

7

8

9
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2024

Overall
HRD Plan

Middle Management Program

NSTDA Compliance

ภาพรวมแผนพัฒนาบุคลากร 
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HRI-4.1  การพัฒนาบคุลากรรายต าแหนง่ระยะยาว (Development roadmap) การพัฒนาบคุลากรประจ าปี 
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Kick off IMDP ปี 4 (22 ธันวาคม 2566)

HRI-4.1  การพัฒนาบคุลากรรายต าแหนง่ระยะยาว (Development roadmap) การพัฒนาบคุลากรประจ าปี 



ทักษะความรู้ทางด้าน IT และเครื่องมือที่จ าเป็นในการท างาน

วันที่ 20 ต.ค. 66
หลักสูตร แนะน าการใช้งาน OneDrive 

วันที่ 21 ธ.ค. 66
หลักสูตร การจัดการข้อมูล ด้วย Power Query & การวิเคราะห์ข้อมูล (Data Analytics) 

ด้วย Pivot Table for Excel365
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HRI-4.1  การพัฒนาบุคลากรรายต าแหนง่ระยะยาว (Development roadmap) การพัฒนาบุคลากรประจ าปี 



Safety & Quality & Environment based Development Program

วันที่ 12 ธ.ค. 66
หลักสูตรข้อก าหนดระบบบริหารคุณภาพ 

(ISO 9001:2015

วันที่ 13 ธ.ค 66
หลักสูตรข้อก าหนด ISO45001:2018

วันที่ 18-19 ธ.ค. 66
หลักสูตร Internal Audit 2 ระบบ ISO45001 และ 

ISO9001 
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HRI-4.1  การพัฒนาบคุลากรรายต าแหนง่ระยะยาว (Development roadmap) การพัฒนาบคุลากรประจ าปี 



New Staff Onboarding Program 

วันที่ 3-4 ต.ค. 66
หลักสูตร ปฐมนิเทศบุคลากรใหม ่สวทช. (2.5 วัน ) รอบใหญ่

วันที่ 16 ต.ค.,1 ,16 พ.ย.,1,18 ธ.ค. 66
หลักสูตร ปฐมนิเทศบุคลากรใหม ่สวทช. (1วัน) 
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HRI-4.1  การพัฒนาบคุลากรรายต าแหนง่ระยะยาว (Development roadmap) การพัฒนาบคุลากรประจ าปี 



กิจกรรมเรียนรูน้ักวจิัยใหม่ Real World Exploring Learning : 
AGRITEC ITAP HRD (ไตรมาส 1/2567)

ดร. สุวิจักขณ์ เดียวอิศเรศ (นัทตี้)

ทีมวิจัยการประมวลสัญญาณชีว
การแพทย์ (BSP) ศูนย์วิจัย
เทคโนโลยีส่ิงอ านวยความสะดวก
และเคร่ืองมือแพทย์ (A-MED) 
ส านักงานกลาง (CO)

ITAP AGRITEC HRD

ดร. นิศากร ยอดสนิท (แตงโม)

ทีมวิจัยเวชศาสตร์นาโน (NMV)
กลุ่มวิจัยการห่อหุ้มระดับนาโน 

(NCAP)

ศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ 
(NANOTEC)

RDI
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HRI-4.1  การพัฒนาบคุลากรรายต าแหนง่ระยะยาว (Development roadmap) การพัฒนาบคุลากรประจ าปี 
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AGRITEC

o ให้บริการความรู้และข้อมลู
เทคโนโลยีและนวัตกรรม
ด้านการเกษตร

o วินิจฉัยปัญหา ให้
ค าปรึกษา และเสาะหา
เทคโนโลยีที่เหมาะสม

o ส่งเสริมการเรยีนรู้ เพ่ือ
เตรียมความพรอ้มส าหรับ
การน าเทคโนโลยีไปใช้
ประโยชน์หรือตอ่ยอด

o สร้างและเชื่อมโยง
เครือข่ายความร่วมมือ
ระหว่างเกษตรกร/ชุมชน 
ภาครัฐ และภาคเอกชน

อบรมเชิงปฏบิัตกิาร เรื่อง “การเลี้ยงผึ้งพ้ืนเมืองไทย (ผึ้งโพรง และชันโรง) เพ่ือช่วยผสมเกสรและผลติน ้าผ้ึงที่ได้มาตรฐาน” ในวันที่ 28-29 พฤศจิกายน 2566 
เวลา 8.30 – 16.30 น. ณ อุทยานการเรียนรูเ้รือ่งผึ้ง (Bee Park) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกล้าธนบุร ีราชบุรี อ.จอมบึง จ.ราชบุรี เรียนรู้ลงพ้ืนที่ 

AGRITEC สท. โดย นายธีรพัชส ประสานสารกิจ นักวิชาการอาวุโส สวทช. และนายณัฐวุฒิ ด าริห์ นักวิชาการ สวทช. (TTD) 

กิจกรรมเรียนรูน้ักวจิัยใหม่ Real World Exploring Learning (AGRITEC 27-29 พฤศจิกายน 2566)

HRI-4.1  การพัฒนาบคุลากรรายต าแหนง่ระยะยาว (Development roadmap) การพัฒนาบคุลากรประจ าปี 
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แผนการด าเนินการปี 67 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการไตรมาส 1

HRI-4.2 การพัฒนา/ส่งเสริมบุคลากรที่

มีศักยภาพ (Talent) **

- สร้างประสบการณ์การถา่ยทอดองค์
ความรู้ ให้เกิด Visibility ภายในองค์กร

- ส่งเสริมศักยภาพของ talent เพ่ือเพ่ิม
โอกาสในการสร้าง competitive 
advantage ให้กับหน่วยงาน 

1. รวบรวมชื่อกลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพ 
(Talent)

2. จัดหาหลักสูตรที่มีความเหมาะในแต่ละ
บุคคล (ไตรมาส 1-2)

1. รวบรวมรายช่ือกลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent) ประจ าปี 2567 มีจ านวนท้ังส้ิน 322 
คน แบ่งตามกลุ่มต าแหน่ง (JF)

2. จัดหาหลักสูตรการพัฒนาท้ังการจัดฝึกอบรมภายใน และหลักสูตรฝึกอบรมจาก
หน่วยงานภายนอก ที่มีความเหมาะสมในแต่ละคน เพ่ือพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อยอดการ
ท างาน

3. กลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพได้รับการพัฒนาในไตรมาส 1 รวม 32 คน คิดเป็นร้อยละ 
9.94 ของกลุ่มเป้าหมายท้ังหมด เพ่ือพัฒนาศักยภาพใหม้ีความสอดคล้องตามกลุ่ม
ต าแหน่ง ได้แก่
JF0000 ได้รับการพัฒนา 4 คน ได้แก่ 
- อบรมภายนอกหลักสูตรวิทยาการการจัดการส าหรับนักบริหารระดบัสูง (วบส.)
- ประชุมวิชาการ THE 51st MEETING OF THE ASEAN SUB-COMMITTEE ON 

MICROELECTRONICS AND INFORMATION TECHNOLOGY (SCMIT-51) 
ประเทศฟิลิปปนิส์

- ประชุมวิชาการ 2023 ASEAN+3 HRD Forum สาธารณรัฐเกาหลี
- ดูงานวิชาการ Yushan Forum 2023 ประเทศไต้หวัน 
- ประชุมวิชาการ AINTEC 2023 ประเทศเวียดนาม

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนา/ส่งเสริมบุคลากร

ที่มีศักยภาพ (Talent) เข้าร่วมหลักสูตรการพัฒนา
ที่เหมาะสมแต่ละบคุคลตามแผนทีก่ าหนด (ร้อยละ 
100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ร้อยละความพึงพอใจต่อการพัฒนาบคุลากรที่มี

ศักยภาพ (Talent) ที่จัดขึ้น (ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 85)
2. ร้อยละการรับรู้ต่อการพัฒนาบคุลากรที่มศัีกยภาพ 

(Talent) ที่ได้เข้าร่วม (ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 85)

การพัฒนาศักยภาพบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรู ้ความสามารถ และ ทักษะ 
ทีจ่ าเปน็เพ่ือต่อยอดการท างานทีห่ลากหลายHRI4

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2565
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ:  ไม่ใช้

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567
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HRI-4.2 การพัฒนา/ส่งเสริมบุคลากรที่

มีศักยภาพ (Talent) **

- สร้างประสบการณ์การถา่ยทอดองค์
ความรู้ ให้เกิด Visibility ภายในองค์กร

- ส่งเสริมศักยภาพของ talent เพ่ือเพ่ิม
โอกาสในการสร้าง competitive 
advantage ให้กับหน่วยงาน 

1. รวบรวมชื่อกลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพ 
(Talent)

2. จัดหาหลักสูตรที่มีความเหมาะในแต่ละ
บุคคล (ไตรมาส 1-2)

JF1000 อยู่ในระหว่างการสมัครเข้ารับการฝึกอบรม 2 คน ได้แก่ 
- หลักสูตรประกาศนียบัตรกฎหมายทรัพยสิ์นทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศ

ช้ันสูง (IP & IT Bar 2024)
- หลักสูตรการพัฒนาผู้น าคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย

JF2000 ได้รับการพัฒนารวม 18 คน ได้แก่ ประชุมวิชาการ ศึกษาดูงาน อบรม 
น าเสนอผลงานวิจัยในเวทีนานาชาติ และหลักสูตรเตรียมความพร้อมพัฒนาศักยภาพ
ผู้บริหารระดับกลาง (IMDP)
JF3010 เตรียมเข้ารับการพัฒนา 1 คน  หลักสูตรเตรียมความพร้อมพัฒนาศักยภาพ
ผู้บริหารระดับกลาง (IMDP)
JF4000 ได้รับการพัฒนารวม 2 คน ได้แก่

- อบรม A-STREAM 2023: Change Up, Shake Up ประเทศเกาหลี
- น าเอกชนไปดูงาน Tech Innovation 2023 ประเทศสิงคโปร์
- อบรมหลักสูตร Practitioners Specializing in Patents ทุน JPO/AOTS 

ประเทศญี่ปุ่น
JF5040 ได้รับการพัฒนา 1 คน

- ประชุมวิชาการ Network of Asian Think Tanks Annual Conference คร้ังท่ี 
18 สาธารณรัฐประชาชนจีน

JF6000 เตรียมเข้ารับการพัฒนา 3 คน  หลักสูตรเตรียมความพร้อมพัฒนา
ศักยภาพผู้บริหารระดับกลาง (IMDP) และเข้าร่วมประชุมวิชาการ ณ ต่างประเทศ 1 คน

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนา/ส่งเสริมบุคลากร

ที่มีศักยภาพ (Talent) เข้าร่วมหลักสูตรการพัฒนา
ที่เหมาะสมแต่ละบคุคลตามแผนทีก่ าหนด (ร้อยละ 
100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ร้อยละความพึงพอใจต่อการพัฒนาบคุลากรที่มี

ศักยภาพ (Talent) ที่จัดขึ้น (ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 85)
2. ร้อยละการรับรู้ต่อการพัฒนาบคุลากรที่มศัีกยภาพ 

(Talent) ที่ได้เข้าร่วม (ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 85)

การพัฒนาศักยภาพบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรู ้ความสามารถ และ ทักษะ 
ทีจ่ าเปน็เพ่ือต่อยอดการท างานทีห่ลากหลายHRI4

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2565
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ:  ไม่ใช้

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567
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HRI-5.1 ทบทวนโครงสร้างค่าตอบแทน 

สวัสดิการและสิทธิประโยชน์อื่นๆ *

1. ทบทวนโครงสร้างค่าตอบแทน อัตรา
เงินเดือนแรกเข้า สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ ของหน่วยงานต่างๆ ท้ัง
มหาวิทยาลัย องค์กรรัฐและเอกชน 
(ไตรมาส 1-2)

1. ด าเนินการหารือเพ่ือทบทวนและรวบรวมข้อมูลการจ่ายค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์อ่ืนของ สวทช. ในทีมท างานและในที่ประชุมผู้บริหาร HR แล้ว 
ซึ่งในที่ประชุมได้ให้ความเห็นถึงข้อจ ากัดทางด้านงบประมาณและความพร้อม
ในการปรับเปลี่ยนนโยบาย โดยได้แนวทางในการศึกษาเน้นหนักไปที่ส่วนของ 
Starting rate ที่เปรียบเทียบกับการปรับฐานเงินเดือนใหม่ของราชการ และ
การจ่าย Incentive ต่างๆ ให้กับนักวิจัยหรือบุคลากรอ่ืนๆ ที่เทียบเท่านักวิจัย 
ในมหาวิทยาลัยช้ันน าของประเทศไทย และองค์กรเอกชนอ่ืนๆ ในลักษณะที่มี
งานวิจัยคล้าย สวทช. ซึ่งจะเร่ิมศึกษารูปแบบและข้อมูลต่างๆ ในไตรมาสที่ 2

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการทบทวนโครงสร้าง

ค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ตามแผนที่
ก าหนด (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. น าเสนอผลการศึกษาทบทวนโครงสร้างค่าตอบแทน 

สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่อผู้บรหิาร HR
(ภายในปีงบประมาณ 2567)

สร้างสภาพแวดล้อมการท างานทีย่กระดบัคณุภาพชวีติ (Well-being) โดยยึดหลกัธรรมาภบิาล
และสอดคลอ้งกบัคา่นยิมองคก์รHRI5

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ:  ไม่ใช้

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567
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แนวทางการส ารวจค่าตอบแทน สวัสดิการ และผลประโยชน ์ขององค์กรต่างๆ 2567

เงินเดือน
แรกเข้า

สวัสดิการ
รักษาพยาบาล

สวัสดิการ
อื่นๆ

ผลประโยชน์
จูงใจอื่นๆ

ข้าราชการ
(การปรับฐานเงินเดือนใหม ่
อัตราแรกเข้าของข้าราชการ)

มหาวิทยาลัย

หน่วยงานเอกชน

หน่วยงานรัฐในกระทรวงต่างๆ
(ข้อมูลการส ารวจปี 2561)

HRI-5.1  ทบทวนโครงสร้างค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์อื่นๆ
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HRI-5.2 การประเมินผลการปฏิบัติงาน

เ พ่ื อบริ ห า รบุ ค ล ากรต ามบริ บทขอ ง

องค์กร*** และผลักดันกลไกการเลื่อน

ต าแหน่งในรูปแบบใหม่

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือ
บริหารบุคลากรตามบริบทของ
องค์กร
1) ก าหนดแผนการปฏิบัติงาน

ประจ าปี (Individual action 
plan: IAP) และแผนการพัฒนา
ประจ าปี (Individual 
development plan: IDP) 
ร่วมกับผู้บังคับบัญชาตาม
ระยะเวลาท่ีก าหนดรวมท้ังส่ือสาร
ระบบ IADP การ Deploy ตัวช้ีวัด 
และการประเมนิผลเพ่ือรองรับ
การประเมินผลปฏบิัติงานใน
รูปแบบ Horizontal 
Collaboration (HC) (ไตรมาส 
1-2)

1. ด าเนินการเปิดระบบ IADP online ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 (รอบวางแผน) 
เพ่ือให้บุคลากร สวทช. ได้วางแผนการปฏิบัติงานและแผนพัฒนารายบคุคลในระบบ 
IADP online ได้ตั้งแต่วันที่ 1 พฤศจิกายน 2566 เป็นต้นไป โดยมีการส่ือสาร
ประชาสัมพันธ์ผ่านช่องทางประกาศข่าว all nstda ทางอีเมล, ประกาศหน้า NSTDA 
Portal และปิดประกาศโปสเตอร์ตามอาคารต่างๆ บุคลากร สวทช. ทุกท่านสามารถเข้า
ด าเนินการบันทึกข้อมูลแผนการปฏบิัติงาน ก าหนดเป้าหมายและตัวช้ีวัดการปฏิบัตงิาน 
(IAP) รวมถึงแผนในการเพ่ิม พัฒนา และปรับปรุงระดับสมรรถนะหรือขีดความสามารถ
ในปัจจุบัน และแนวทางการวางแผนอาชีพของพนักงาน (IDP) ที่ก าหนดไว้ร่วมกันกับ
ผู้บังคับบัญชาได้ตั้งแต่วันท่ี 1 พฤศจิกายน 2566 ถึงวันที่ 31 มกราคม 2567

2. ส่ือสารการ deploy ตัวช้ีวัด และการประเมนิผลเพ่ือรองรับการปฏิบัติงานในรูปแบบ
Horizontal Collaboration (HC) ให้แก่ผู้รับผิดชอบหลักโครงการ BCG 
implementation  ดังนี้

- วันที่ 19 ธ.ค.2566 ส่ือสารโครงการ ทุ่งกุลาร้องไห้                                  
- วันที่ 20 ธ.ค.2566 ส่ือสารโครงการ Industry 4.0 Platform และโครงการ 
อาหารฟังก์ช่ัน และ Functional Ingredients

- วันที่ 4 ม.ค. 2567 ส่ือสารโครงการ Platform การส่ือสารของผู้พิการและ
ผู้สูงอายุ 

- วันที่ 9 ม.ค.2567 ส่ือสารโครงการ Digital Healthcare                     
- วันที่ 11 ม.ค.2567 ส่ือสารโครงการ ตัวช้ีวัดและฐานข้อมูล CO2, CE, SDG 

ส่วนโครงการที่เหลืออยู่ระหว่างการประสานนดัหมายเพ่ือส่ือสารท าความเขา้ใจหัวหน้า
โครงการที่รับผิดชอบโครงการ BCG implementation

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเพ่ือบริหารบคุลากรตามบรบิทขององค์กร
ตามแผนที่ก าหนด (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ด าเนินการหารือระหว่างผู้บังคับบญัชาและบุคลากร 

เพ่ือท าความเข้าใจในเนื้องานและพฤติกรรมการ
ท างานที่พึงประสงค์ และตั้งเป้าหมายแผนการ
ปฏิบัติงานประจ าปแีล้วเสร็จภายในเดือนมกราคม 
2567 (ร้อยละ 100)

2. ประเมินผลการปฏิบตัิงานและพฤติกรรมการท างาน
ประจ าปีแล้วเสร็จภายในเดือนตลุาคม 2567(ร้อย
ละ 100)

สร้างสภาพแวดล้อมการท างานทีย่กระดบัคณุภาพชวีติ (Well-being) โดยยึดหลกัธรรมาภบิาล
และสอดคลอ้งกบัคา่นยิมองคก์รHRI5

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ:  ไม่ใช้

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567
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ประกาศข่าว all nstda ทางอีเมล โปสเตอร์ส่ือสาร

HRI-5.2.1 การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือบริหารบุคลากรตามบริบทขององค์กร และผลักดันกลไกการเลื่อนต าแหน่งในรูปแบบใหม่
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แผนการด าเนินการปี 67 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการไตรมาส 1

HRI-5.2 การประเมินผลการปฏิบัติงาน

เ พ่ื อบริ ห า รบุ ค ล ากรต ามบริ บทขอ ง

องค์กร*** และผลักดันกลไกการเลื่อน

ต าแหน่งในรูปแบบใหม่

2. ผลักดันกลไกการเลื่อนต าแหน่ง
ในรูปแบบใหม่ 
- เสนอหลักเกณฑ์การประเมนิ

เลื่อนต าแหน่งแบบใหม่ตอ่ที่
ประชุม HR TOP เพ่ือเห็นชอบ
(ไตรมาส 1)

- ส่ือสารให้กับพนักงานและ
ผู้เก่ียวข้องทราบ (ไตรมาส 1-2)

1. ด าเนินการเสนอหลกัเกณฑ์การประเมินเลื่อนต าแหนง่แบบใหมต่่อที่ประชุม HR TOP 
จ านวน 2 คร้ัง ได้แก่
1) การประชุมคร้ังท่ี 13/2566 วันที่ 17 พฤศจิกายน 2566 โดยมีมติเหน็ชอบ

หลักเกณฑ์การประเมินเลื่อนต าแหน่งแบบใหม่ พร้อมท้ังมีประเด็นสืบเนื่องให้
ด าเนินการและเสนอพิจารณาในการประชุมคร้ังถัดไป

2) การประชุมคร้ังท่ี 15/2566 วันที่ 4 ธันวาคม 2566 โดยมีมติเห็นชอบประเด็นสืบ
เน่ืองจากการประชุมคร้ังท่ี 13/2566 เมื่อวันที่ 17 พฤศจิกายน 2566

2. ด าเนินการส่ือสารการปรับเกณฑ์การเลื่อนต าแหนง่ (Minimum requirement) ในการ
เสนอเลื่อนต าแหน่งผ่านกิจกรรม HR Update เมื่อวันที่ 8 มกราคม 2567 และมีแผน
ส่ือสารเรื่องการปรุงกลไกการเลื่อนต าแหน่งในวันที่ 9 กุมภาพันธ์ 2567

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการผลักดันกลไกการเลื่อน

ต าแหน่งในรูปแบบใหม่ตามแผนทีก่ าหนด(ร้อยละ 
100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ใช้กลไกการเลื่อนต าแหนง่ในรูปแบบใหมเ่ต็มรูปแบบ

(ภายในปีงบประมาณ 2567)

สร้างสภาพแวดล้อมการท างานทีย่กระดบัคณุภาพชวีติ (Well-being) โดยยึดหลกัธรรมาภบิาล
และสอดคลอ้งกบัคา่นยิมองคก์รHRI5

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ:  ไม่ใช้

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567
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HRI-5.2.2 ผลักดันกลไกการเลื่อนต าแหน่งในรูปแบบใหม่ 
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HRI-5.2.2 ผลักดันกลไกการเลื่อนต าแหน่งในรูปแบบใหม่ 
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HRI-5.2.2 ผลักดันกลไกการเลื่อนต าแหน่งในรูปแบบใหม่ 
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HRI-5.2.2 ผลักดันกลไกการเลื่อนต าแหน่งในรูปแบบใหม่ 
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แผนการด าเนินการปี 67 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการไตรมาส 1

HRI-5.3 ทบทวนรูปแบบการจ้างงานที่

หลากหลาย สอดรับกับสถานการณ์ปัจจุบัน 

1. น าเสนอแนวทางการปรับสถานภาพ
พนักงานโครงการเป็นพนักงาน 
สวทช. และแนวทางการบรรจุแต่งตั้ง
พนักงาน (ไตรมาส 1-2)

1. จากการน าเสนอการทบทวนแนวทางและรูปแบบพนักงานโครงการ ในที่ประชุม
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลของ สวทช. (HR top) คร้ังท่ี 10/2566 วันอังคาร ที่ 15 
สิงหาคม 2566 ท่ีประชุมมีมติให้จัดเตรียมข้อมูลเพ่ิมเติมในช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 
– 2564 เก่ียวกับ สาเหตุและปัจจัยท่ีส่งผลให้จ านวนผู้ช่วยปฏิบัติงานวิจัยเพ่ิมขึ้นอย่าง
ก้าวกระโดด พร้อมท้ังวิเคราะห์ค่าใช้จ่าย และมิติการเงินอ่ืนๆ ในส่วนของการจ้างผู้ช่วย
ปฏิบัติงานวิจัย รวมถึงปัจจัยอ่ืนๆ ที่เก่ียวข้อง น ามาเสนอที่ประชุมเพ่ือประกอบการ
พิจารณาประเด็นทบทวนแนวทางและรูปแบบพนักงานโครงการอีกคร้ัง

2. แต่เนื่องจาก ในช่วงไตรมาส 1  สวทช.  อยู่ระหว่างทบทวนภาระกิจ เพ่ือปรับปรุง
โครงสร้างองค์กรให้สอดคล้องกับการใช้ประโยชน์ BCG Implementation ตามแผนกล
ยุทธ์ สวทช. ฉบับทบทวนที่ 7.2 (พ.ศ. 2567-2571) จึงชะลอการน าเสนอไว้

3. เตรียมจัดท าข้อมูลเพ่ิมเตมิตามมต ิHR Top เพ่ือน าเสนอ ผช.ผพว.(มนัสชัย) ภายในเดือน 
ก.พ. 2567  และน าเสนอที่ประชุมผู้บริหารส านักงานด้านบุคคล (HR Top) ต่อไปภายใน
ไตรมาสที่ 2

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการทบทวนรูปแบบการจ้าง

งานตามแผนทีก่ าหนด (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. การปรับสถานภาพการจ้างพนกังานโครงการเปน็

พนักงาน สวทช. (ภายในปีงบประมาณ 2567)
2. น าเสนอแนวทางการจ้างงานบคุลากรรูปแบบใหม่

ของกลุ่มอายุ 50+ ต่อผู้บริหาร (ภายใน
ปีงบประมาณ 2567)

สร้างสภาพแวดล้อมการท างานทีย่กระดบัคณุภาพชวีติ (Well-being) โดยยึดหลกัธรรมาภบิาล
และสอดคลอ้งกบัคา่นยิมองคก์รHRI5

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ:  ไม่ใช้

ผลส าเร็จร้อยละ 5 ของแผนปี 2567
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แนวทางแก้ไขปัญหา

ปัญหาและอุปสรรค

HRI-5.3 ทบทวนรูปแบบการจ้างงานที่หลากหลาย สอดรับกับสถานการณ์ปัจจุบัน 

เนื่องจาก ในช่วงไตรมาส 1  สวทช.  อยู่ระหว่างทบทวนภาระกิจ เพ่ือปรับปรุงโครงสร้างองค์กรให้
สอดคล้องกับการใช้ประโยชน์ BCG Implementation ตามแผนกลยุทธ ์สวทช. ฉบับทบทวนท่ี 7.2 (พ.ศ. 
2567-2571) และต้องมีการพิจารณาข้อมูลให้ครบถ้วนในทุกมิติ ไม่ว่าจะเปน็ การเติบโตของบุคลากร 
NCR ผู้ช่วยปฏิบัติงานวิจัย ค่าใช้จ่าย แหล่งทุนต่างๆ รวมถึง การจัดสรรหมวดงบประมาณ และการ
จัดสรรเงินทุนวิจัย 

เตรียมจัดท าข้อมูลเพ่ิมเตมิตามมต ิHR Top เพ่ือน าเสนอ ผช.ผพว.(มนัสชัย) ภายในเดือน ก.พ. 2567 
และน าเสนอที่ประชุมผู้บริหารส านักงานดา้นบุคคล (HR Top) ต่อไปภายในไตรมาสที่ 2
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แผนการด าเนินการปี 67 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการไตรมาส 1

HRI-5.4 การสร้างความผูกพัน**และ

ความเชื่อใจระหว่างองค์กรและบุคลากร 

(Culture of Trust) รวมถึงการพัฒนา

คุณภาพชีวิตและสร้างสภาพแวดล้อมเอื้อ

ต่อการท างาน**

1. การสร้างความเชื่อใจ
ระหว่างองค์กรและ
บุคลากร (Culture of 
Trust) 
1) ก าหนดรูปแบบแนว

ทางการส่ือสารและ
ประเด็นส าคัญ

2) ออกแบบรูปแบบการ
ส่ือสารให้มีความ
สอดคล้องกับทิศทาง
เป้าหมายขององค์กร

3) ด าเนินการตามแผนงานที่
ก าหนด (ไตรมาส1-4)

4) สรุปผลการด าเนินงาน
รายงานต่อที่ประชุม
ผู้บริหาร(ไตรมาส1-4)

1. ก าหนดรปูแบบการส่ือสารเพ่ือสรา้งความเชือ่ใจระหวา่งองคก์รและบคุลากร (Culture of Trust) 
โดยแบง่การส่ือสารเปน็ระดบับรหิารและบคุลากรทั่วไป แบ่งเปน็ กิจกรรม NSTDA Day และ 
NSTDA Direction

2. จัดกจิกรรม Top Town Hall (NSTDA Day and NSTDA Direction) จ านวน 3 ครั้ง
• วันที ่27 ตุลาคม 2566 กิจกรรม NSTDA DAY ครั้งที ่1/2567 มีผู้เข้าร่วมกิจกรรม จ านวน 
1,815 คน/views แบ่งเปน็ Webex Webinar จ านวน 1,158 คน Facebook Live : Fast 
Forward Society จ านวน 606 views และผู้เข้าร่วมทีห้่องประชมุ BIOTEC Auditorium 
จ านวน 51 คน ผู้ร่วมท าแบบประเมินจ านวน 271 คน ผลเฉลีย่ความพึงพอใจอยูท่ี ่97.4%

• วันที ่24 พฤศจิกายน 2566 กิจกรรม NSTDA DAY ครั้งที ่2/2567 NSTDA DAY 
สัญจร@NANOTEC มีผู้เข้าร่วมกิจกรรม จ านวน 1,076 คน/views แบ่งเปน็ Webex 
Webinar จ านวน 638 คน Facebook Live : Fast Forward Society จ านวน 348 views 
และผู้เข้าร่วมที ่โถง C อาคาร INC2 จ านวน 90 คน ผู้ร่วมท าแบบประเมินจ านวน 145 คน ผล
เฉลีย่ความพึงพอใจอยู่ที ่83% (Score 4.2)

• วันที ่21 ธันวาคม 2566 กิจกรรม NSTDA Direction ครั้งที ่1/2567 ผู้บริหารระดับ Middle 
Management และผู้ทีไ่ด้รบัมอบหมาย เข้าร่วมกิจกรรมจ านวน 179 คน แบ่งเปน็ Webex 
129 คน และเข้าร่วมทีห้่องประชมุ BIOTEC Auditorium จ านวน 50 คน ผู้ร่วมท าแบบ
ประเมินจ านวน 39 คน ผลเฉลีย่ความพึงพอใจอยูท่ี ่92% (score 4.5)

3. จัดท าสาส์น จาก ผพว. จ านวน 4 ฉบับ 
• [สาส์น จาก ผพว.] ส่งความสุข และ สวัสดีปีใหม่ 2567 เผยแพร่ 28 ธ.ค. 66
• [สาส์น จาก ผพว.] ขอขอบคุณ พนักงานในความทุ่มเทต่อการท างานในปีทีผ่า่นมาเผยแพร ่27
ต.ค. 66

• [สาส์น จาก ผพว.] ขอแสดงความยินดีและตอ้นรบั ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.เชาวรีย์ อรรถลงั
รอง เข้ารับต าแหน่งผู้อ านวยการ BIOTEC เผยแพร่ 6 ธ.ค. 66

• [สาส์น จาก ผพว.] ขอขอบคุณ ผศว.จุลเทพ และต้อนรบั ผศว.เติมศักดิ ์เผยแพร่ 10 ต.ค. 66

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการส่ือสารกับพนักงานทกุ

ระดับ ในประเด็นส าคัญ นโยบาย ทิศทาง การ
เปลี่ยนแปลงในมติติ่างๆ ขององค์กร ตามแผนที่
ก าหนดไว้ (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. จ านวนบุคลากรกลุ่มเป้าหมายระดับบริหารเข้าร่วม

รับฟังการส่ือสาร (ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 70)
2. จ านวนบุคลากร สวทช. เข้าร่วมรับฟังการส่ือสารทกุ

ช่องทาง (ไม่ต ่ากว่า 1,000 คน)
3. ระดับการรับรู้และเข้าใจการส่ือสารในประเด็น

ส าคัญ นโยบาย ทิศทาง การเปลี่ยนแปลงในมติิ
ต่างๆ ขององค์กร (ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 85)

4. ระดับความพึงพอใจตอ่การส่ือสารในประเด็นส าคัญ 
นโยบาย ทิศทาง การเปลี่ยนแปลงในมติิตา่งๆ ของ
องค์กร (ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 85)

5. จ านวน สาส์น จาก ผพว. ถึงพนักงาน  (6 ฉบับ)

สร้างสภาพแวดล้อมการท างานทีย่กระดบัคณุภาพชวีติ (Well-being) โดยยึดหลกัธรรมาภบิาล
และสอดคลอ้งกบัคา่นยิมองคก์รHRI5

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2565
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ:  ไม่ใช้

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567
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แผนการด าเนินการปี 67 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการไตรมาส 1

HRI-5.4 การสร้างความผูกพัน**และ

ความเชื่อใจระหว่างองค์กรและบุคลากร 

(Culture of Trust) รวมถึงการพัฒนา

คุณภาพชีวิตและสร้างสภาพแวดล้อมเอื้อ

ต่อการท างาน**

2. การส ารวจความผูกพันของ
บุคลากร สวทช. ประจ าปี 2567

1) ออกแบบแนวค าถามการส ารวจ
ความผูกพันให้สอดคล้องกับบริทที่
มีการเปลี่ยนแปลงไป

2) จัดท าหลักสถิติการค านวณค่าความ
เช่ือมั่นตามหลักสากล

3) น าเสนอที่ประชุมผู้บริหารพิจารณา
อนุมัติ

1. ด าเนินการออกแบบแนวค าถามการส ารวจความผูกพัน โดยมีโครงสร้างค าถาม
แบ่งออกเป็น 4 หัวข้อส าคัญ 46 ข้อย่อย ดังนี้ 
1) ข้อค าถามส ารวจความผูกพันพ้ืนฐาน จ านวน 6 ข้อ
2) ข้อค าถามปัจจัยความพึงพอใจตามหมวดต่างๆ ที่เป็นมาตรฐานในการส ารวจจาก

องค์กรต่างๆ ครอบคลุม  5 Dimension จ านวน 30 ข้อ
3) ข้อค าถามวัดความพึงพอใจต่อกลไกสนับสนุนการท างานของ สวทช.ปี 2566 

จ านวน 9 ข้อ
4) ข้อคิดเห็นเพ่ิมเตมิอ่ืนๆ ในแตล่ะ Dimension จ านวน 1 ข้อ

2. จัดท าหลักสถิติการค านวณค่าความเชื่อมั่นตามหลักสากล
• วิธีการค านวณคะแนนความผูกพันและการค านวณคะแนนความพึงพอใจ ที่ 

Kincentric ใช้ รวมถึงความสัมพันธ์กันของคะแนนความผูกพันและคะแนนความ
พึงพอใจ ซึ่งได้ช้ีแจงว่าวิธีการค านวณคะแนนตามความผูกพัน (Engagement 
Score) เป็นการค านวณแบบรวมคะแนน Say, Stay, Strive โดยหาค่าเฉลี่ยของ
ผู้ประเมินแตล่ะคน และนับจ านวนคนที่มคีะแนนเฉลีย่ผ่านจุดตดั ที่ 4.55ซึ่งเป็น
ค่าเฉลี่ยนของหน่วยงานต่างๆ ที่จัดท าผลส ารวจ Engagement หารค านวณ
จ านวนคนท้ังหมด 

อยู่ระหว่างการน าเสนอที่ประชุมผู้บริหาร HR Top วันที่ 22 มกราคม 2567

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการสร้างความผูกพันและ

ความเชื่อใจระหว่างองค์กรและบุคลากร (Culture 
of Trust) ตามแผนที่ก าหนด(ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ส ารวจความผูกพันบุคลากร ประจ าปี 2567 (ภายใน

ไตรมาส 2)
2. ผลส ารวจความผูกพันบุคลากร ประจ าปี 2567 (สูง

กว่าค่าเฉลี่ย 3 ปีย้อนหลัง)

สร้างสภาพแวดล้อมการท างานทีย่กระดบัคณุภาพชวีติ (Well-being) โดยยึดหลกัธรรมาภบิาล
และสอดคลอ้งกบัคา่นยิมองคก์รHRI5

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ:  ไม่ใช้

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567
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เป้าหมายการส ารวจความผูกพันบุคลากร ประจ าปี 2567

บุคลากร สวทช. 
เข้าร่วมตอบแบบสอบถาม

ไม่ต ่ากว่า 80%

ระดับคะแนนความผูกพันบุคลากรปี 2023
ควรสูงกว่าค่าเฉลี่ย 3 ปีที่ผ่านมา

ไม่ต ่ากว่า 62%

เป้าหมายด้านผู้เข้ารว่ม เป้าหมายด้านความผูกพันฯ

57%

64% 66% 62%
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NSTDA Employee Engagement Model

5 Engagement Dimensions Engagement Outcomes

พฤติกรรมที่บุคลากรพูดถึงส่ิงดีๆ 
เกี่ยวกับองค์กรเมื่อมีโอกาส หรือ
พฤติกรรมการชวนเพ่ือนมาท างาน
ที่องค์กร

พฤติกรรมและความต้ังใจที่จะอยู่
ท างานที่องค์กรต่อไป

บุคลากรมีความมุ่งมั่น ทุ่มเทอย่าง
เต็มที่ในการปฎิบัติงาน หรือท า
ผลงานให้ดีกว่าตามหน้าที่ปกติ

SAY
การบอกเล่า

STAY
คงอยู่

STRIVE
ทุ่มเท

Leadership
• ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
ระดับสูง 
(Senior Leadership)

• ภาวะผู้น าของผู้บริหารใน
หน่วยธุรกิจ 
(BU Leadership)

Retaining & Benefits
• กลไกการรับและรักษาบุคลากรทีม่ีความสามารถ

• กลไกการผลักดันผลงาน และความคิดของบุคลากร
ไปสู่การพัฒนา และใช้ประโยชน์

Career 
Development
• Career Development

Work
• การมอบอ านาจ/ความ
เป็นอิสระในการ
ท างาน 
(Empowerment/
Autonomy) 

• ความร่วมมือกัน 
(Collaboration)

• หน้าที่การงาน (Work 
Tasks)

The Basic
• Job security & safety
• Performance Management
•Work life balance
• Recognition
•Work Infrastructure 
•Work Life Balance

The Work
Experience

Career
Development

Work

Retaining & 
Benefits

The Basic Leader

HRI-5.4.2  การส ารวจความผูกพันของบุคลากร สวทช. ประจ าปี 2567
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โครงสร้างค าถาม

ค าถามที่ใช้ในการส ารวจ

ข้อค าถาม
ความผูกพัน

ข้อค าถามปัจจัยความพึงพอใจตามหมวดต่างๆ      
ที่เป็นมาตรฐานในการส ารวจจากองค์กรต่างๆ จ า
ครอบคลุม  5 Dimension หมวดความพึงพอใจ

ข้อค าถามส ารวจความผูกพัน 6 ข้อ
ที่เป็นมาตรฐาน

ข้อคิดเห็นเพ่ิมเติมอื่นๆ 
ในแต่ละ Dimension
• ส่ิงที่ท่านชอบมากที่สุดในการ
ท างานที่องค์กรแห่งนี้ 

• ส่ิงที่ท่านอยากให้ปรับปรุงมาก
ที่สุดในการท างานทีอ่งค์กร
แห่งนี้ 

ข้อค าถามปลายเปดิ

ข้อค าถามปัจจัยความพึง
พอใจตามหมวด

ข้อค าถามวัดความพึงพอใจต่อกลไก
สนับสนุนการท างานของ สวทช.ปี 2566

ความผูกพัน

ความพึงพอใจ/
การรับรู้กิจกรรมฯ

ข้อคิดเห็นเพ่ิมเติม

ข้อค าถามวัดความพึงพอใจต่อกลไกสนับสนุน
การท างานของ สวทช.ป ี2566

รวม 46 ข้อ

SAY
การบอกเล่า

STAY
คงอยู่

STRIVE
ทุ่มเท

6 ข้อ

30 ข้อ

9 ข้อ

1 ข้อ

HRI-5.4.2  การส ารวจความผูกพันของบุคลากร สวทช. ประจ าปี 2567
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ค าถามทีใ่ช้ในแบบส ารวจฯ

หมวดที ่1 ค าถามวดัระดบัความผกูพัน ความภาคภมูใิจของบคุลากรทีม่ตีอ่ สวทช.

 

หมวดที ่2 ค าถามประเมนิส่ิงที ่สวทช.ตอ้งพัฒนาปรบัปรงุให้ดยีิง่ขึ้น แบ่งเปน็ 5 ด้าน 

1. Leadership  2. Career Development 3. Retaining & Benefits 

4. Work 5. The Basic

หมวดที ่3 ข้อค าถามวดัความพึงพอใจทีม่ีตอ่นโยบาย/กลไกการบรหิารทรพัยากรบคุคลในมติติ่างๆ ของ สวทช. ปี 2566

หมวดที ่4  ค าถามปลายเปิดแสดงความคดิเหน็แบบเปิดกวา้ง (Open End)

SAY
การบอกเล่า

STAY
คงอยู่

STRIVE
ทุ่มเท

81
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ค าถามทีใ่ช้ในแบบส ารวจฯ

82

หมวดที ่1 ค าถามวดัระดับความผกูพัน ความภาคภมูใิจของบคุลากรทีม่ตี่อ สวทช.

1. ฉันจะแนะน าใหเ้พ่ือนมาสมคัรงานที ่สวทช. เมือ่มีนโยบายเปิดรบับคุลากรภายนอก

2. เมือ่มีโอกาส ฉันจะเลา่ใหผู้อ้ืน่ฟังถงึเรือ่งราวดีๆ ของการท างานที ่สวทช.

     

SAY
การบอกเล่า

STAY
คงอยู่

STRIVE
ทุ่มเท

3. ฉันคิดหนักหากต้องลาออกจาก สวทช.

4. ในช่วงปีทีผ่า่นมา ฉันไมค่ดิจะลาออกจาก สวทช.

     

5. วิสัยทัศน ์และพันธกจิ (Vision & Mission) สวทช. สร้างแรงบนัดาลใจใหฉ้นัอยากท างานให้ดทีีสุ่ด

6. สวทช. สร้างแรงจงูใจใหฉ้นัมุง่มั่นสรา้งผลงานทีด่กีวา่การท างานใหส้ าเรจ็ตามปกติ

HRI-5.4.2  การส ารวจความผูกพันของบุคลากร สวทช. ประจ าปี 2567
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หมวดค าถาม Engagement Dimensions

Engaging Leadership

1 ฉันเห็นว่าผู้บริหารระดับสูง มีการปรับทศิทาง เป้าหมาย นโยบาย และกลยุทธ์การท างาน ทีม่ีความชัดเจนและสอดคล้องกบัสถานการณ์ปัจจุบนั

2 ฉันทราบว่าคณะผู้บริหารระดบัสูงได้ก าหนดทศิทาง เป้าหมาย และแผนการด าเนินงานประจ าป ีและแผนระยะยาว ไว้อย่างชัดเจน

3 ฉันได้รับทราบข้อมูลส าคญัทีเ่กีย่วข้องกับทศิทาง เป้าหมาย และนโยบายการท างานของ สวทช. ผ่านช่องทางส่ือต่างๆ ของส านักงาน เช่น อีเมล์ intranet การถ่ายทอดผ่านการประชุม หรือ รูปแบบ
อืน่ๆ  

4 ผู้บริหารระดับสูง ลงมือท าส่ิงทีจ่ าเปน็ตอนนี ้เพ่ือวางรากฐานให้องค์กรรับความส าเร็จในระยะยาว 

Manager

5 ผู้บังคับบัญชาของฉันมีการวางเป้าหมายการท างานร่วมกับทมีท างานไว้อย่างชัดเจน

6 ผู้บังคับบัญชาของฉันให้การสนับสนุนทีเ่ปน็ประโยชน์ต่อการท างาน เพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย และแนะน าแนวทางแกไ้ขเมือ่เกดิปัญหาจากการท างาน

7 ผู้บังคับบัญชาของฉันให้อิสระในการท างานและรับฟังความคดิเห็นอย่างเปิดกว้าง 

Talent Focus - Attracting, retaining and engaging great talent

8 Attract - สวทช. เปน็องค์กรทีม่บีคุลากรทีม่ีความสามารถ พร้อมปฏิบตัิงานทีไ่ด้รบัมอบหมายให้ประสบผลส าเร็จ

9 Retain - สวทช. มีกลไกการรับและรักษาไว้ ซึ่งบุคลากรทีม่คีวามสามารถตามทีต่้องการ เพ่ือให้สามารถผลักดนัผลงานบรรลุเป้าหมายทีก่ าหนดไว้ได้

10 Engaging – สวทช. ยังคงยึดมั่นในการศักยภาพของบคุลากรแม้ในยามเกดิวิกฤตภายในองค์กร

Agility - Organization is highly adaptive, innovative and responsive to changing needs

11 Change Readiness – สวทช. มีความพร้อมปรับเปลีย่นแนวทางการท างานเพ่ือตอบสนองตามสถานการณก์ารเปลีย่นแปลงของประเทศอย่างเหมาะสม

12 Change Readiness - เมือ่เกิดการเปลีย่นแปลงนโยบายส าคญัในองค์กร ฉันสามารถปรับตัวและยอมรบัการเปลีย่นแปลงทีเ่กิดข้ึนได้

13 Innovative - สวทช มีกลไกรองรับการต่อยอดงาน และความคิดของฉันไปสู่การพัฒนา และใช้ประโยชน์ในหลากหลายรูปแบบ
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หมวดค าถาม Engagement Dimensions

Employer Brands

14 สวทช. เปน็หน่ึงในองค์กรทีน่่าท างานส าหรับคนทีม่ทีกัษะ ความสามารถ และประสบการณ ์เช่นเดียวกับฉัน

15 ฉันมีความภาคภมูใิจทีไ่ด้ใช้ความรู้ ความสามารถทีม่เีปน็ส่วนหน่ึงในท างานของ สวทช.

16 ฉันยึดหลัก NSTDA Core Values ในการปฏิบัตงิานอย่างสม ่าเสมอและจะเปน็ตน้แบบทีด่ีในการประพฤตตินตาม NSTDA Core Values ให้กับบุคลากรทา่นอืน่ๆ

The works : Actual job and related factors such as work tasks, autonomy, collaboration.

17 Empowerment/Autonomy-ช่วงปีทีผ่่านมา ฉันสามารถเลือกวิธีการท างานทีเ่หมาะสมสอดคล้องกบัสถานการณต์า่งๆ เพ่ือส่งมอบงานตามทีไ่ด้รับมอบหมายได้

18 Work task - งานของฉันมีส่วนช่วยสนับสนุนความส าเร็จขององค์กร ตามความรูค้วามสามารถ และหน้าทีร่ับผิดชอบตามทีไ่ด้รับมอบหมาย

19 Work task - ฉันพร้อมรับท างานทีม่คีวามทา้ทายใหม่ๆ ให้องค์กร

20 Collaboration – สวทช. ส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมการท างานข้ามศูนย์ฯ ข้ามสายงานต่างๆ ในรูปแบบ Horizontal Collaboration (HC) เพ่ือบรรลุเป้าหมาย 

21 Collaboration – เพ่ือนร่วมงานของฉันแบ่งปันความรู้ ประสบการณ์ และแนวทางปฏบิตั ิเพ่ือใช้เปน็แนวทางปฏิบตัริ่วมกนั 

The basics : Basic factors such as Performance Mgt, Career Development, safety, benefits & work life balance

22 Performance Mgt - สวทช. มีระบบประเมนิผลการปฏบิตัิงานทีช่่วยให้ฉันทราบจุดแข็งและจุดทีต่้องพัฒนาเพ่ิมเตมิในการท างาน

23 Career Development – สวทช. เปน็องค์กรเปดิและให้โอกาสฉันในการพัฒนาและฝกึฝนทักษะใหม่ๆ ได้

24 Career Development – องค์กรแห่งนีม้อบโอกาสทางอาชีพการงานทีด่ีให้แกพ่นักงานทีม่ผีลการปฏบิตังิานโดดเด่น

25 Benefits – ท่ามกลางวิกฤตสถานการณ์การเงิน สวทช. ผลการปฏิบัตงิานของฉันยังส่งผลอย่างมีความหมายตอ่ค่าตอบแทนทีฉ่ันได้รับ

26 Benefits – นอกเหนือจากค่าตอบแทนทีเ่ปน็ตัวเงิน สวทช. มีประโยชน์ตอบแทนอืน่ในการท างาน เช่น สวัสดิการ การพัฒนาศักยภาพ โอกาสการเรียนรู้เรือ่งใหม่ๆ

27 Recognition - ฉันได้รับค าชืน่ชม (นอกเหนือไปจากค่าจ้างและสวัสดิการตา่งๆ ทีไ่ด้อยู่แล้ว) จากความทุ่มเทและความส าเรจ็ในการท างาน

28 Enabling Infrastructure - ทีผ่่านมา สวทช ได้ปรับระบบการท างานรองรับสถานการณท์ีเ่ปลีย่นแปลงไป ท าให้ฉันสามารถปฏิบัตงิานได้อย่างมปีระสิทธภิาพ

29 Diversity & Inclusion - เรามีสภาพแวดล้อมในทีท่ างานทีเ่ปิดกว้างยอมรับภูมหิลังและแนวคดิทีแ่ตกต่างหลากหลาย

30 Work life balance – ระบบการท างานที ่สวทช. ท าให้ฉันสามารถบริหารจัดการเวลาท างานได้อย่างเหมาะสมดว้ยตนเอง 84
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ค าถามทีใ่ช้ในแบบส ารวจฯ หมวดที ่3 ข้อค าถามวดัความพึงพอใจต่อกลไกสนบัสนนุการท างานของ สวทช.ปี 2566

1. การส่งเสรมิท างานรว่มกนัขา้มศูนยแ์ละสายงาน ในรปูแบบการท างาน Horizontal collaboration

2. การผลกัดนังานวจิยัของ สวทช. สู่การใชป้ระโยชนไ์ด้จรงิ BCG Implementation, NSTDA Core Business ให้เปน็นวัตกรรมและผลิตภัณฑ์ใหม่ สนับสนุนภาครัฐและเอกชน

อย่างยั่งยืน

3. การส่งเสรมิบุคลากรใชค้วามรูแ้ละความเชีย่วชาญขบัเคลือ่น วทน. ให้กับหน่วยงานรฐัและเอกชนในประเทศ Talent mobility (TM) & Contract Research Incentive (CRI) 

4. การจดัสรรการจา่ยคา่ตอบแทนและผลประโยชนอ์ืน่ๆ ของ สวทช. (Incentive & Compensation) 

5. นโยบาย No Gift Policy ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และการต่อต้านทุจริต

6. การชะลอการลงทนุเครือ่งมอืและครภุัณฑข์นาดใหญ ่เน้นให้เกิดการใชง้านโครงสรา้งพ้ืนฐานท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด

7. การควบคมุและบรหิารคา่ใชจ้่าย NCR และการจ้างทีป่รกึษาและผูเ้ชีย่วชาญ

8. การรบัและหมนุเวยีนพนกังาน (Internal Job Opportunity)

9.การประเมนิผลการปฏบิัตงิานแบบ (Letter Grade)

กรุณาตอบความรูสึ้กของทา่นทีม่ีตอ่กลไกสนบัสนุนการท างานของ สวทช. ปี 2566

 ควรปรับปรุง  พอใช้ ดี ดีมาก 

ค าถามทีใ่ช้ในแบบส ารวจฯ
หมวดที ่4 ค าถามปลายเปิดแสดงความคดิเห็นแบบเปิดกวา้ง (Open End)
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ค าถาม E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 E10 คะแนน

Say 1 4 5 4 3 3 5 5 5 5 4 50%

Say 2 5 6 5 5 4 6 4 5 4 4 60%

Stay 1 6 4 4 2 4 4 3 4 6 6 30%

Stay 2 4 5 4 3 4 5 5 4 5 4 40%

Strive 1 6 5 5 4 5 4 6 4 4 4 50%

Strive 2 4 5 4 5 4 5 4 6 4 5 40%

เฉลี่ย 4.83 5.00 4.33 3.33 4.00 4.83 4.50 4.67 4.67 4.50 45%

ผ่านจุดตัด Y1 Y2 N1 N2 N3 Y3 N4 Y4 Y5 N5

50%
คะแนนความผูกพัน

วิธีการค านวณคะแนนความผูกพันและการค านวณคะแนนความพึงพอใจ ที่ Kincentric ใช้ รวมถึงความสัมพันธ์กันของคะแนนความผูกพันและ
คะแนนความพึงพอใจ ซึ่งได้ชีแ้จงว่าวิธีการค านวณคะแนนตามความผูกพัน (Engagement Score) เปน็การค านวณแบบรวมคะแนน Say, Stay, 
Strive โดยหาค่าเฉล่ียของผู้ประเมินแต่ละคน และนับจ านวนคนที่มีคะแนนเฉล่ียผ่านจุดตัด ที่ 4.55 (เปน็ค่าเฉล่ียของหน่วยงานต่างๆ) หารค านวณ
จ านวนคนท้ังหมด ดังตัวอย่างข้างล่างนี้

ความผูกพัน ค านวณแบบ รวมคะแนน Say, Stay, Strive หาค่าเฉลี่ย ดูจ านวนคนที่ผ่านจุดตัด (สมมุติอยู่ที่ 4.55) / จ านวนคนทั้งหมด

ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง ไม่เห็นด้วย ค่อนข้างไม่เห็นด้วย ค่อนข้างเห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วยอย่างย่ิง

ตัวอย่างความผูกพัน

HRI-5.4.2  การส ารวจความผูกพันของบุคลากร สวทช. ประจ าปี 2567
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แผนการด าเนินการปี 67 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการไตรมาส 1

HRI-5.4 การสร้างความผูกพัน**และ

ความเชื่อใจระหว่างองค์กรและบุคลากร 

(Culture of Trust) รวมถึงการพัฒนา

คุณภาพชีวิตและสร้างสภาพแวดล้อมเอื้อ

ต่อการท างาน**

3. การพัฒนาคุณภาพชีวิตและ
สร้างสภาพแวดล้อมเอ้ือต่อการ
ท างาน 

1) ก าหนดหัวข้อและแผนด าเนินการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตจิต กาย และ
การเงินรวมท้ังสร้างสภาพแวดล้อม
การท างาน ส่ือสารแผนด าเนินการ
ต่อผู้เกี่ยวข้อง

1. ด าเนนิการจดักจิกรรมเกีย่วกบัการพัฒนาคณุภาพชวีิตและสรา้งสภาพแวดลอ้มเอือ้ตอ่
การท างาน จ านวน 4 กิจกรรม ได้แก ่

1) กิจกรรมกีฬาภายใน สวทช.และประชาคม อวท.ประจ าปี 2566 ช่วงเดือน พ.ย. –
ธ.ค. 2566 และจัดกิจกรรมงานเลี้ยงมอบรางวัลนักกีฬาภายใน สวทช. และ
ประชาคม อวท. ประจ าปี 2566 ตั้งแต่วันท่ี 6 พฤศจิกายน 2566 ถึงวันที่ 15 
ธันวาคม 2566 ณ อวท. สนามฟุตบอล Flick มธ. และสนามแบดมนิตนัพาเพลิน 

2) กิจกรรม Smart Money ภาษีเงินได้คู่คิดชีวิตมนุษย์เงินเดือน ในวันที่ 2 พ.ย. 
2566 มีผู้เข้าร่วม จ านวน 107 คน ผลประเมินความพึงพอใจหลักสูตรคิดเป็นร้อย
ละ 94.4

3) กิจกรรม Smart Money วางแผนการเงินครอบครัว Family Fund เข้าท ากัน
อย่างไร, ทิศทางการลงทุน กองทุนไฮไลท์กับ บลจ.บัวหลวง และ จัดแผนการเงิน
เกษียณสุขทุกมิติ ในวันที่ 8 ธันวาคม 2566 มีผู้เข้าร่วมจ านวน 104 คน ความพึง
พอใจหลักสูตรคิดเป็นร้อยละ 88.1

4) กิจกรรมประชุมสมาชิกกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ วันที่ 1 ธันวาคม 2566 และ 
ออนไลน์ ผ่านระบบ Cisco Webex Meetings มีผู้เข้าร่วม Onsite จ านวน 114 คน 
และ Online จ านวน 333 คน ผลประเมินความพึงพอใจคิดเป็นร้อยละ 88.37

5) ประสานงานด้านการศึกษาใหกั้บบุตรของบุคลากร สวทช. เพ่ือเข้ารับการศึกษา
ระดับอนุบาล โรงเรียนอนุบาลแหง่มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ประจ าปีการศึกษา 
2567 ตั้งแต่วันท่ี 15 ธันวาคม 2566 ถึงวันที่ 15 มกราคม 2567 จ านวน 10 คน

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการจัดกิจกรรมพัฒนา

คุณภาพชีวิตและสร้างสภาพแวดล้อมเอื้อตอ่การ
ท างานตามแผนที่ก าหนด(ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. จัดกิจกรรมเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตและ

สร้างสภาพแวดล้อมเอื้อต่อการท างาน (5 กิจกรรม)

สร้างสภาพแวดล้อมการท างานทีย่กระดบัคณุภาพชวีติ (Well-being) โดยยึดหลกัธรรมาภิ
บาลและสอดคลอ้งกบัคา่นยิมองคก์รHRI5

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ:  ไม่ใช้

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567
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สโมสร สวทช. ด าเนินการจัดกิจกรรมการแข่งขันกีฬาและงานเลี้ยงมอบรางวัลนักกีฬา
กีฬาภายใน สวทช. และประชาคม อวท. ประจ าปี 2566 

ตั้งแต่วันที่ 6 พฤศจิกายน 2566 ถึงวันที่ 15 ธันวาคม 2566 ณ อวท. สนามฟุตบอล Flick มธ. และสนามแบดมินตันพาเพลนิ

การพัฒนาคุณภาพชิวิต จิต กาย ทรัพย์ และสร้างสภาพแวดล้อมเอื้อต่อการท างาน 
กิจกรรมสโมสร สวทช.
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ประมวลการจัดกิจกรรมการแข่งขันกีฬาและงานเลี้ยงมอบรางวัลนักกีฬา กีฬาภายใน สวทช. และประชาคม อวท. 
ประจ าปี 2566 ตั้งแต่วันที่ 6 พฤศจิกายน 2566 ถึงวันที่ 15 ธันวาคม 2566

การพัฒนาคุณภาพชิวิต จิต กาย ทรัพย์ และสร้างสภาพแวดล้อมเอื้อต่อการท างาน 

กิจกรรมสโมสร สวทช.
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ประมวลการจัดกิจกรรมการแข่งขันกีฬาและงานเลี้ยงมอบรางวัลนักกีฬา กีฬาภายใน สวทช. และประชาคม อวท. 
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ประสานงานด้านการศึกษาให้กับบุตรของบุคลากร สวทช. เพ่ือเข้ารับการศึกษาระดับอนุบาล 
โรงเรียนอนุบาลแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ประจ าปีการศึกษา 2567 

ตั้งแต่วันที่ 15 ธันวาคม 2566 ถึงวันที่ 15 มกราคม 2567

จ ำนวนบุตรของบุคลำกร สวทช. 
เพ่ือเข้ำรับกำรศึกษำระดับอนุบำล

ประจ ำปีกำรศึกษำ 2567

ระดับกำรศึกษำ จ ำนวนบุตร

อนุบำล 1 8

อนุบำล 2 2

อนุบำล 3 0

รวม 10

การพัฒนาคุณภาพชิวิต จิต กาย ทรัพย์ และสร้างสภาพแวดล้อมเอื้อต่อการท างาน 
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แผนการด าเนินการปี 67 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการไตรมาส 1

HRI-5.5 การ ส่ง เสริม เรื่ องคุณธรรม 

จริยธรรม** และพัฒนากลไกการต่อต้าน

การทุจริต 

1. วิเคราะห์ข้อมูลการด าเนินการด้าน
การส่งเสริมคุณธรรม และการ
ป้องกันและปราบปรามทจุริต กรอบ
แนวคิดเรื่องการป้องกันการรับ
สินบน และออกแบบกิจกรรมใน
ด้านการส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรม มาตรการหรือกลไกใน
การต่อต้านการทุจริต

2. ด าเนินการพัฒนากิจกรรมและ
โครงการในด้านการส่งเสริม
คุณธรรม จริยธรรม รวมถึงพัฒนา
มาตรการหรือกลไกในการต่อต้าน
การทุจริต (ไตรมาส 1-4)

1. จัดท าแผนปฏิบัติการด้านการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ สวทช. ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2567

2. วิเคราะห์ผลคะแนนการประเมนิคุณธรรมและความโปร่งใสการด าเนินงานของหนว่ยงาน
ภาครัฐ (ITA) ประจ าปี 2566 เพ่ือสรุปเป็นแนวทางการปรับปรุงการจัดท ารายงานในปี
ถัดไป รวมถึงพัฒนามาตรการ/แนวทางการส่งเสริมความโปร่งใสและป้องกันการทุจริต
ภายในหน่วยงาน เพ่ือยกระดับคะแนนใหสู้งขึ้น รวมท้ังศึกษาคู่มือแนวทางการประเมิน
คุณธรรมและความโปร่งใสการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2567 เพ่ือจัดท าข้อมูลการเปรียบเทียบเกณฑ์การให้คะแนน 
องค์ประกอบในแต่ละตัวช้ีวัด 

3. จัดท านโยบายและมาตรการ No Gift Policy ตามเกณฑ์ ITA ปี 2567 เพ่ือสนับสนุนให้
บุคลากร สวทช. ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตยสุ์จริต โปร่งใส มีจรรยาบรรณ ไม่รับหรือ
มอบของขวัญ และของก านัลจากการปฏิบัติติหน้าทีแ่ละรณรงค์สร้างความตระหนักผ่าน
ช่องทางท้ังอินทราเน็ตและเว็บไซต ์สวทช.

4. ศึกษาคู่มือ และวิเคราะห์เกณฑ์การประเมินความเส่ียงการทุจริต ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2567

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการส่งเสริมเรื่องคุณธรรม 

จริยธรรม และพัฒนากลไกการต่อตา้นการทจุริต
ตามแผนที่ก าหนด (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. บุคลากร สวทช. มีความรู้ความเข้าใจ มีทัศนคติทีด่ี 

และมีค่านิยมที่ไมย่อมรับการทจุริต (ไม่ต ่ากว่าร้อย
ละ 80)

2. สวทช. มีมาตรการ/โครงการ/กลไก ในการ
ขับเคลื่อนกิจกรรมในการส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรม และการต่อต้านการทจุริต (ภายใน
ปีงบประมาณ 2567)

สร้างสภาพแวดล้อมการท างานทีย่กระดบัคณุภาพชวีติ (Well-being) โดยยึดหลกัธรรมาภบิาล
และสอดคลอ้งกบัคา่นยิมองคก์รHRI5

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ:  ไม่ใช้

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567
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แผนการด าเนินการปี 67 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการไตรมาส 1

HRI-6.1 ปรับปรุงระบบสนับสนุนรองรับ

การท างานแบบ บูรณาการไปในทิศทาง

เดียวกัน  NSTDA One 

- วางแนวทางการก าหนดกรอบตัวชี้ วั ด
รายบุคคล ที่สนับสนุนการท างานในแนว
ระนาบ (Horizontal Collaboration)

- โครงสร้างองค์กรที่สะท้อนแนวทางการ
ท างานรูปแบบ Share Service 

1. วางแนวทางการก าหนดกรอบ
ตัวชี้วัดรายบุคคล ที่สนับสนุน
การท างานในแนวระนาบ 
(Horizontal Collaboration)

1) ประสานงานร่วมกับฝ่าย OSPM 
สรุปตัวช้ีวัด 33 โครงการ BCG 
implementation

2) ออกแบบระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจ าปีที่สนับสนนุการ
ท างานในแนวระนาบ 

3) ส่ือสาร เผยแพร่ ประชาสัมพันธ์
การใช้งานระบบวางแผนและ
ประเมินผลการปฏบิัติงานประจ าปีที่
สนับสนุนการท างานในแนวระนาบ 
(ไตรมาส 1-4)

4) ติดตามกลุ่มเป้าหมายผู้ร่วมใน
โครงการ BCG implementation 
ให้มีการใช้ระบบวางแผนและการ
ประเมินผลการท างานในแนว
ระนาบ (ไตรมาส 1-2, 4)

1. ประสานงานกับฝ่าย OSPM เพ่ือหารือเกี่ยวกับข้อมูลตัวชี้วัด 33 โครงการ BCG 
implementation โดยมีการหารือร่วมกันเมื่อวันที่ 21 มิถุนายน 2566 ร่วมกับ รอง 
ผพว.(ดร.จุฬารัตน์), ผช.ผพว.(ดร.มนัสชัย), ฝ่าย OSPM, ผู้ดูแลระบบ IT และ HR ได้
แนวทางการถ่ายทอดตัวช้ีวัด และทาง RDI ได้แจ้งข้อมูลสรุป BCG implementation 11 
battle เมื่อปลายเดอืนตุลาคม 2566

2. ประสานงานกับผู้ดูแลระบบ IT เพ่ือหารือแนวทางออกแบบระบบร่วมกัน และด าเนินการ
พัฒนาระบบ IADP พร้อมท้ังทดสอบระบบกับกลุ่มเป้าหมายท่ีเก่ียวขอ้งและให ้feedback 
ในระหว่างการพัฒนาระบบ ซึ่งสามารถเปิดใช้งานระบบได้ในวันท่ี 1 พฤศจิกายน 2566
เป็นต้นไป

3. ด าเนินการส่ือสารเพ่ือสร้างความเข้าใจให้แก่หัวหน้าโครงการที่รับผิดชอบโครงการ BCG 
implementation ในการใช้งานระบบ IADP ส าหรับการวางแผนงานในการถ่ายทอด
ตัวช้ีวัด โครงการ BCG implementation รวมท้ังการประเมินผลให้คะแนนและความ
คิดเห็น โดยแจ้งให้ผู้รับผิดชอบหลักของโครงการด าเนินการวางแผนภายใน 31 มกราคม 
2567 ตามก าหนดเวลาท่ีแจ้งแลว้น้ัน

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการวางแนวทางการก าหนด

กรอบตัวชี้วัดรายบคุคล ที่สนับสนุนการท างานใน
แนวระนาบ (Horizontal Collaboration) (ร้อยละ 
100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ระบบการประเมนิผลการปฏิบัตงิานประจ าปทีี่

สนับสนุนการท างานในแนวระนาบ (Horizontal 
Collaboration) แล้วเสร็จพร้อมใช้งาน (ภายใน
ปีงบประมาณ 2567)

ปรับปรงุโครงสรา้ง/ ระบบ/ กลไกสนบัสนุนการท างานด้าน HR ให้พรอ้มรองรบัการท างาน
แบบบูรณาการไปในทศิทางเดยีวกัน (NSTDA One)HRI6

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ:  ไม่ใช้

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567
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HRI6.1.1 วางแนวทางการก าหนดกรอบตัวชี้วัดรายบุคคล ที่สนับสนุนการท างานในแนวระนาบ (Horizontal Collaboration)
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HRI6.1.1 วางแนวทางการก าหนดกรอบตัวชี้วัดรายบุคคล ที่สนับสนุนการท างานในแนวระนาบ (Horizontal Collaboration)
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แผนการด าเนินการปี 67 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการไตรมาส 1

HRI-6.1 ปรับปรุงระบบสนับสนุนรองรับ

การท างานแบบ บูรณาการไปในทิศทาง

เดียวกัน  NSTDA One 

- วางแนวทางการก าหนดกรอบตัวชี้ วั ด
รายบุคคล ที่สนับสนุนการท างานในแนว
ระนาบ (Horizontal Collaboration)

- โครงสร้างองค์กรที่สะท้อนแนวทางการ
ท างานรูปแบบ Share Service 

2. ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรที่
สะท้อนแนวทางการท างาน
รูปแบบ Share Service

1) ส่ือสารสร้างความเข้าใจในการ
ประเมินค่างานและการปรับปรุง
โครงสร้างองค์กรเพ่ือรองรับการ
ท างาน Shared Services (ไตร
มาส 1-2)

2) ทบทวนการปรับปรุงโครงสร้างและ
การประเมินค่างานที่เป็น Shared 
Services ผ่านที่ประชุมคณะท างาน
กลั่นกรองโครงสร้างและการ
ประเมินค่างานและน าเสนออนุมัติ
ผ่านที่ประชุมผู้บริหารระดับสูงของ
ส านักงาน (ไตรมาส 1, 3)

1. ส่ือสารสร้างความเข้าใจเรื่องการประเมินค่างานและการจัดท าขอ้มูลประกอบการเสนอการ
ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรให้กับ
• ทีมงานด้านความปลอดภัยอาชีวอนามัยและส่ิงแวดล้อมเมื่อวันท่ี 3 ต.ค. 66
• ทีมงานด้านอาคารสถานที่เมื่อวันที่ 4 ต.ค. 66
ตรวจสอบกลั่นกรองข้อมูลเบ้ืองต้นและ feedback ให้ทางหน่วยงานทบทวนปรับปรุงข้อมูล
ก่อนการน าเสนอเข้าท่ีประชุมคณะท างานกลั่นกรองโครงสร้างองค์กรและประเมินค่างาน
ส าหรับทีมงานด้านความปลอดภัยอาชีวอนามัยและส่ิงแวดล้อม และให้ข้อมูลเป็นแนว
ทางการในการจัดรูปแบบการท างาน วางผังโครงสร้าง Shared Services ของทีมงานด้าน
อาคารสถานที่

2. น าเสนอการปรับปรุงโครงสร้างองค์กรและการประเมินค่างานของทีมงานด้านความ
ปลอดภัยอาชีวอนามัยและส่ิงแวดล้อมผ่านท่ีประชุม ดังน้ี
• ท่ีประชุมคณะท างานกลั่นกรองการปรับปรุงโครงสร้างองค์กรและประเมินค่างาน 
สวทช. คร้ังท่ี 15/2566 วันที่ 11 ต.ค. 66 และ คร้ังท่ี 16/2566 วันที่ 3 พ.ย. 66

• ที่ประชุม กวทช. คร้ังท่ี 11/2566 วันที่ 20 ธ.ค. 66
3. โครงสร้างองค์กร สวทช. ท่ีฝ่ายความปลอดภัยอาชีวอนามัยและส่ิงแวดลอ้มมีการปรับ
รูปแบบการท างานเป็น Shared Services ได้รับการอนุมัติและประกาศใช้แลว้เมื่อวันที ่29 
ธ.ค. 2566 โดยมีผลบังคับใช้ 1 ม.ค. 67 เป็นต้นไป

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการด าเนินการพิจารณา 

ทบทวน ปรับปรุงโครงสร้างองค์กร Shared 
Services (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. โครงสร้างองค์กร Shared Services ด้านความ

ปลอดภัยอาชีวอนามัยและส่ิงแวดล้อม และด้าน
อาคารสถานที่ได้รับการอนมตุแิละประกาศใช้ 
(ภายในปีงบประมาณ 2567)

ปรับปรงุโครงสรา้ง/ ระบบ/ กลไกสนบัสนุนการท างานด้าน HR ให้พรอ้มรองรบัการท างาน
แบบบูรณาการไปในทศิทางเดยีวกัน (NSTDA One)HRI6

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ:  ไม่ใช้

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567
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HRI6.1.2 ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรที่สะท้อนแนวทางการท างานรูปแบบ Share Service
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แผนการด าเนินการปี 67 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการไตรมาส 1

HRI-6.2 พัฒน า ร ะ บบส า รสน เ ทศที่

สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HRIS)

**

1. ทบทวนและวิเคราะห์กระบวนการ
ตามความต้องการใช้งานของแต่ละ
ระบบ

2. หารือทีม IT ร่วมวางแผนการ
ด าเนินงานเพ่ือพัฒนาระบบ

3. ออกแบบและพัฒนาระบบ พร้อม
การทดสอบกับกลุ่มเป้าหมายที่
เกี่ยวข้อง (ไตรมาส 1-2)

1. ระบบ IADP ส าหรับการประเมินข้ามหน่วยงาน ประสานงานกับผู้ดูแลระบบ IT เพ่ือ
ออกแบบและพัฒนาระบบ IADP พร้อมท้ังทดสอบระบบกับกลุ่มเป้าหมายท่ีเก่ียวข้องและ
ให้ feedback ในระหว่างการพัฒนาระบบ ซึ่งสามารถเปิดใช้งานระบบได้ในวันท่ี 1 
พฤศจิกายน 2566 เป็นต้นไป และด าเนนิการส่ือสารเพ่ือสร้างความเข้าใจให้แก่หัวหน้า
โครงการที่รับผิดชอบโครงการ BCG implementation ในการใช้งานระบบ IADP 
ส าหรับการวางแผนงานในการถ่ายทอดตัวช้ีวัด โครงการ BCG implementation 
รวมท้ังการประเมินผลใหค้ะแนนและความคิดเหน็ โดยแจ้งให้ผู้รับผิดชอบหลักของ
โครงการด าเนินการวางแผนภายใน 31 มกราคม 2567

2. ระบบรายงานการเดินทางตา่งประเทศ ด าเนินการการรว่มกับฝ่ายขอ้มูลสารสนเทศ 
(ISSI) ออกแบบและพัฒนาระบบ สามารถใช้งานได้ตั้งแตว่ันท่ี 1 พฤศจิกายน 2566 
รวมท้ังติดตามการส่งรายงานการเดินทาง ผ่านระบบ Odoo ท้ังในกลุ่มผู้บรหิารระดับ 
Tier 2 และพนักงานและพนกังานโครงการ

3. ระบบ Alert ติดตามบุคลากรปฏิบัติงานวิจัยต่างประเทศมากกว่า 90 วัน 
ด าเนินการการร่วมกับฝ่ายข้อมูลสารสนเทศ (ISSI) ออกแบบและพัฒนาระบบ สามารถใช้
งานได้ตั้งแต่วันท่ี 1 พฤศจิกายน 2566 โดยระบบจะแจ้งเตือนก่อนครบก าหนด 15 วัน 
เฉพาะกรณีลาปฏิบัตงิานฯ ในระบบ e-hr 90 วัน ขึ้นไป

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนาระบบสารสนเทศ

ที่สนับสนุนงานด้านทรพัยากรบคุคล (HRIS) ตาม
แผนที่ก าหนด (ระบบตดิตามรายงานการเดินทาง
ต่างประเทศของบุคลากรและผู้บรหิารระดับสูง, 
ระบบ Alert ติดตามบุคลากรปฏิบตัิงานวิจัย
ต่างประเทศมากกว่า 90 วัน, ระบบ IADP ส าหรับ
การประเมินข้ามหนว่ยงาน และระบบ work flow 
ขยายการทดลองปฏิบัตงิาน)(ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ระบบ IADP ส าหรับการประเมินข้ามหนว่ยงาน แล้ว

เสร็จพร้อมใช้งาน (ภายในปีงบประมาณ 2567)
2. ระบบ work flow ขยายการทดลองปฏิบัตงิาน แล้ว

เสร็จพร้อมใช้งาน (ภายในปีงบประมาณ 2567)
3. ระบบติดตามรายงานการเดินทางตา่งประเทศของ

บุคลากรและผู้บริหารระดับสูง แล้วเสร็จพร้อมใช้
งาน(ภายในปงีบประมาณ 2567)

4. ระบบ Alert ติดตามบุคลากรปฏิบตัิงานวิจัย
ต่างประเทศมากกว่า 90 วันแล้วเสร็จพร้อมใช้งาน
(ภายในปีงบประมาณ 2567)

ปรับปรงุโครงสรา้ง/ ระบบ/ กลไกสนบัสนุนการท างานด้าน HR ให้พรอ้มรองรบัการท างาน
แบบบูรณาการไปในทศิทางเดยีวกัน (NSTDA One)HRI6

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ:  ไม่ใช้

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567
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แผนการด าเนินการปี 67 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการไตรมาส 1

HRI-6.3 การรายงานข้อมูลด้านทรัพยากร

บุคคล เ พ่ือน ามาใช้ประโยชน์ ในการ

ตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ **

1. ปรับปรุง รายงานตอ่เน่ืองจากปี 66
ปรับปรุงรายงานที่แหล่งขอ้มูลเดิม
อยู่บน Excel ให้ย้ายมาบน SQL 
Server (ไตรมาส 1-2)

2. ทบทวนรายงานที่ส าคัญด้าน HR 
หารือผู้เกี่ยวข้อง (ผู้ประสานงานและ
ผู้บริหาร) เพ่ือก าหนดการสร้าง
รายงานเพ่ือติดตาม KPI ต่างๆ ให้
สอดคล้องกับนโยบายและเป้าหมาย
ของแต่ละงาน (ไตรมาส 1-2)

1. ปรับปรุงรายงานค่าใช้จ่ายการพัฒนาบุคลากร โดยประสานงานต่อเนื่องจาก
ปีงบประมาณ 2566 จากที่มีการขอรับไฟล์ Excel จากฝ่ายการเงินและบัญชี รายงาน
เดือน โดยน าข้อมูลประชุมหารือกับทางทีมเทคโนโลยดีิจิทัลเพ่ือการบริหาร(DTMD) และ 
ฝ่ายข้อมูลสารสนเทศ(ISSI) โดยสรุปทางทีม DTMD จะเตรียมข้อมูลด้านการเงินจาก
ระบบ PABI เพ่ือเป็นข้อมูลด้านการเงิน และทีม ISSI จะเตรียมข้อมูลทีเ่กี่ยวขอ้งกับข้อมูล
บุคลากรที่เชื่อมโยงกับการใช้เงินในส่วนขออนุมัติในระบบ HR เช่น การขอเดินทาง
ต่างประเทศ เป็นต้น 

2. ปรับปรุงและแก้ไขรายงานด้านความปลอดภัย หารือท่ีประชุมความปลอดภัยโดยสรุป
ให้มีการแก้ไขเงื่อนไขการค านวณเกณฑ์การผ่านและปรับปรุงการแสดงผลบางส่วน 
ได้แก่ การปรับลดการนับจ านวนคร้ังเข้าอบรมในหลักสูตรพ้ืนฐาน 2 หลักสูตร คือ 
ดับเพลิงขั้นต้น และ ปฐมพยาบาล จากเดิม ก าหนดให้เข้าอบรม 3 ครั้ง ถึงครบ 
เปลี่ยนเปน็ เข้าอบรม 2 คร้ัง ถึงครบ ในรายงานสถิติฝึกอบรมด้านความปลอดภัย 
(PowerBI) การปรับการแสดงทศนิยม และกลุ่มเป้าหมายของหลักสูตร จป.บริหาร 
ส าหรับผู้บริหารที่ไม่มตี าแหนง่ทางการบริหารในระบบ

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการจัดท ารายงานข้อมลูด้าน

ทรัพยากรบุคคล เพ่ือน ามาใช้ประโยชน์ในการ
ตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ ตามแผนที่ก าหนด (ร้อยละ 
100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. อัพเดทรายงานข้อมลูด้านทรัพยากรบคุคล เพ่ือ

น ามาใช้ประโยชน์ในการตดัสินใจเชิงกลยุทธ์ บน 
NSTDA Dashboard (ทุกไตรมาส)

ปรับปรงุโครงสรา้ง/ ระบบ/ กลไกสนบัสนุนการท างานด้าน HR ให้พรอ้มรองรบัการท างาน
แบบบูรณาการไปในทศิทางเดยีวกัน (NSTDA One)HRI6

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2565
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ:  ไม่ใช้

ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2567
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HRI-6.3

ค่าใช้จ่ายการพัฒนาบุคลากร หลักสูตรการฝึกอบรมความปลอดภัย
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Thank you
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