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1.  บทสรปุผูบ้รหิาร 

แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาบุคลากร สวทช. 2568 - 2572 เกิดจากการทบทวน 

การดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการปี 2567 โดยพิจารณาประเด็นความสอดคล้องกับแผนปฏิบัติการ 5 ปี 
สวทช. พ.ศ. 2566 – 2570 (ฉบับทบทวน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568) และพิจารณาทบทวนแผนงาน
โครงการที่ดำเนินการต่อเนื่องและริเริ่มโครงการที่จำเป็น โดยมุ่งเน้นกำหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและการ
เตรียมความพร้อมเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงขององค์กร กลยุทธ์ที่เหมาะสม และมีความเชื่อมโยง
สอดคล้องกับการปรับทิศทางกลยุทธ์ จะช่วยให้องค์กรสามารถใช้ทรัพยากรบุคคลได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ การเปล่ียนแปลงท่ีสำคัญ ของ สวทช. ตามแผนกลยุทธ์ สวทช. พ.ศ. 2566-2570 คือ การ
เปลี่ยนวิสัยทัศน์องค์กร เพื่อนำไปสู่การผลักดันการส่งมอบผลงานที่มีความพร้อมออกสู่การใช้ประโยชน์
ในเชิงเศรษฐกิจและสังคม ซ่ึงได้ดำเนินงานผ่านกลุ่มงานท่ีมุ่งเน้นท่ีเรียกว่า Battles จำนวน 12 เร่ือง ให้
สามารถตอบโจทย์ประเทศใน 4 มิติ คือการเติบโตทางเศรษฐกิจ ลดความเหลื่อมล้ำทางสังคม สร้าง
ความยั่งยืนของธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม และการพึ่งพาตนเอง โดยได้ปรับระบบการทำงานภายใน
หลายด้าน และสร้างกลไกการทำงานและบริหารจัดการทรัพยากรร่วมกัน ด้วยกลไก NSTDA One  ซ่ึง
การจัดทำแผนปฏิบัติการ 5 ปี สวทช. พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568) ได้มี
การผนวกรวมแผนกลยุทธ์เข้ากับแผนปฏิบัติการ โดยได้คำนึงถึงปัจจัยทั้งภายนอกและภายในองค์กร 
เพ่ือให้ สวทช. สามารถตอบโจทย์ที่เปล่ียนไปได้อยู่เสมอ ท้ังนโยบายรัฐบาลและ กระทรวงการอุดมศึกษา 
วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม (อว.) ที่ต้องการนำวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวัตกรรม (วทน.) ไป
ตอบโจทย์ความต้องการของประชาชน สถานการณ์ทางเศรษฐกิจที่ยังมีความผันผวนทางเศรษฐกิจสูง 
สภาพสังคมท่ีเข้าสู่สังคมสูงวัยและมีอัตราการเกิดน้อยลง สถานการณ์ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีได้รับผลกระทบ
จากการเปล่ียนแปลงสภาพภูมิอากาศโลก (Climate change) กฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง ท้ังมาตรการ
ทางการค้าด้านสิ ่งแวดล้อมหรือข้อตกลงความร่วมมือระหว่างประเทศ และเทคโนโลยีที ่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและมีการแข่งขันสูง เมื่อนำมาวิเคราะห์ประเมินการเปลี่ยนแปลง จะทำให้เห็น
ถึงโจทย์สำคัญที่เป็นความต้องการของผู้ใช้ประโยชน์ ซึ่งเป็นเป้าหมายที่สำคัญของ สวทช. และเมื่อได้
ประเมินจุดแข็ง และจุดอ่อน ในด้านทรัพยากรทั้งการเงิน และบุคลากร ของ สวทช. เพื่อนำไปสู่การ
กำหนดทิศทางกลยุทธ์ในการดำเนินงานของ สวทช. ในช่วงปี พ.ศ. 2568-2570 โดยได้กำหนดกลยุทธ์
การดำเนินงาน 4 เรื ่องหลัก คือ 1) ขับเคลื่อนแผนงานเพื่อตอบเป้าหมาย S&T Implementation for 

Sustainable Thailand ร่วมกับพันธมิตรสำคัญในการขยายผลสู่การใช้ประโยชน์ 2) สร้างความเข้มแข็ง 
ความเชี่ยวชาญในเทคโนโลยีฐานด้านที่สำคัญของประเทศเพื่อตอบ S&T Ecosystem ของประเทศ 3) 

สร้างการใช้ประโยชน์โครงสร้างพื ้นฐานของ สวทช. และการพัฒนาบุคลากรด้าน วทน.  4) เพ่ิม
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการทรัพยากร ซ่ึงในส่วนของกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรมี
การวิเคราะห์โอกาส ความท้าทาย จุดแข็ง และจุดอ่อนด้านบุคลากรของ สวทช. ด้วยกรอบ SWOT และ 
TOWS Analysis เพื่อกำหนดกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาบุคลากร สวทช. ที่ควรมุ่งเน้นในอีก 5 ปี
ข้างหน้า (พ.ศ. 2568-2572) รวมถึงแผนปฏิบัติการของปี 2568 ด้วย ในแผนกลยุทธ์การบริหารและ
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พัฒนาบุคลากรฉบับน้ี จึงมุ่งเน้น ปรับปรุงกลไกการทำงานรวมถึงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ด้านการบริหาร
บุคลากร ให้มีประสิทธิภาพ การวางแผนและบริหารอัตรากำลังให้เหมาะสมตอบโจทย์ความต้องการตาม
ภารกิจของ สวทช. การพัฒนาศักยภาพ ผู้บริหารและบุคลากรตามกลุ่มตำแหน่งให้มีความรู้ความ
เชี่ยวชาญสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และพัฒนาคุณภาพชีวิต ความสุข ความผูกพันของ
บุคลากร รวมถึงการสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการทำงาน โดยยึดหลักธรรมาภิบาลและสอดคล้องกับ
สถานการณ์ขององค์กร นำไปสู่การสนับสนุนให้เกิดวัฒนธรรมการทำงานร่วมกันอย่างเต็มสรรพกำลัง 
เพื่อตอบโจทย์ภารกิจสำคัญ สร้างความสำเร็จ สร้างความภาคภูมิใจ และสร้างความเข้มแข็งให้กับ
องค์กรอย่างยั่งยืน เพราะ “ทรัพยากรบุคคล” ถือว่าเป็นสิ่งสำคัญที่สุด ที่จะขับเคลื่อนองค์กรเดินต่อไป
ข้างหน้าอย่างมั่นคงด้วยการใช้ความรู้ด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรมโดยมีวัตถุประสงค์
เชิงกลยุทธ์ และกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร ดังน้ี 

วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร  

HR SO1    สวทช. มีการวางแผนการบริหารจัดการกำลังคนอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อเป็น
กำลังหลักในการพัฒนาด้าน วทน. ของประเทศ 

HR SO2   บุคลากร สวทช. มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ สามารถทำงานร่วมกับพันธมิตรท่ี
สำคัญ เพ่ือตอบ S&T Ecosystem ของประเทศ 

HR SO3    สวทช. มีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถรองรับการทำงาน
ตามทิศทางองค์กรได้อย่างย่ังยืน 

HR SO4    บุคลากร สวทช. มีสภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีความสุข 
และผูกพันต่อองค์กร 

 

กลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร 

HRS-1    ปรับปรุงกลไกการทำงานรวมถึงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ด้านการบริหารบุคลากร ให้
มีประสิทธิภาพ 

HRS-2    วางแผนและบริหารอัตรากำลังให้เหมาะสมตอบโจทย์ความต้องการตามภารกิจของ 
สวทช. 

HRS-3    พัฒนาศักยภาพ ผู้บริหารและบุคลากรตามกลุ่มตำแหน่งให้มีความรู้ความเชี่ยวชาญ
สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

HRS-4 พัฒนาคุณภาพชีว ิต ความสุข ความผูกพันของบุคลากร รวมถึงการสร ้าง
สภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการทำงาน 
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2. ความเปน็มา  
สำนักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (สวทช.) หน่วยงานในกำกับของ

กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม (อว.) ได้รับการจัดตั้งขึ้นในปี พ.ศ. 2534 
ตาม พ.ร.บ. พัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี พ.ศ. 2534 เพื่อเป็นหน่วยงานบริหารกองทุนพัฒนา
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี โดยอยู่ภายใต้การกำกับดูแลของคณะกรรมการพัฒนาวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีแห่งชาติ (กวทช.) กำกับ ดูแลทิศทางการดำเนินงานของ สวทช. ในการดำเนินงาน มุ่งเน้น
ให้เกิดความคล่องตัว สามารถดึงดูดบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ เข้ามาร่วมงาน มีการทำงาน
ร่วมกับหน่วยงานพันธมิตรจากภาครัฐ ภาคเอกชน ทั้งในและต่างประเทศ ผ่านกลไกความร่วมมือใน
รูปแบบต่าง ๆ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์การจัดตั้งองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ทั้งนี้ ในการกำหนดเป้าหมายการดำเนินงานของ สวทช. ต้องคำนึงถึงโจทย์และความต้องการของ
ประเทศเป็นหลัก โดยที่ผ่านมา สวทช. มีการเปลี่ยนแปลงที่สำคัญ คือ การกำหนดวิสัยทัศน์ในแผน  
กลยุทธ์ สวทช. ฉบับทบทวนท่ี 7.1 (พ.ศ. 2566-2570) เป็น ขุมพลังหลักของประเทศ ในการใช้ประโยชน์
จากวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรม (วทน.) ของรัฐ เอกชน และชุมชน เพื่อพัฒนาและสร้าง
ความเข้มแข็งของระบบนิเวศวิจัยและนวัตกรรม ให้ตอบโจทย์สำคัญ นำสู่การพัฒนาประเทศอย่างก้าว
กระโดด โดยได้นำแนวคิดการผลักดันการส่งมอบผลงานที่มีความพร้อมออกสู่การใช้ประโยชน์ในเชิง
เศรษฐกิจและสังคม โดยเร่ิมดำเนินการมาต่อเน่ืองตั้งแต่ปี พ.ศ. 2566 ท่ีมีการจัดลำดับโครงการสำคัญ
บนฐานของความเชี่ยวชาญที่มี และผลกระทบที่จะเกิดขึ้น และทุ่มเท ความเชี่ยวชาญของบุคลากร 
สวทช. พร้อมเครื่องมือและโครงสร้างพื้นฐานที่มีตอบเป้าหมายของประเทศ ร่วมกับเครือข่ายพันธมิตร 
เพ่ือเสริมความเชี่ยวชาญในด้านท่ีต้องการและเพ่ิมโอกาสการขยายผลในวงกว้าง โดยมีการดำเนินงาน
ผ่านกลุ่มงานท่ี Focus ท่ีเรียกว่า Battles 12 เร่ืองท่ีมีเป้าหมายในการตอบโจทย์ประเทศ 4 มิติที่วางไว้ 
ประกอบด้วย 1. เพิ่มอัตราการเติบโตทางเศรษฐกิจ 2. ลดความเหลื่อมล้ำทางสังคม 3. สร้างความ
ยั่งยืนของธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม และ 4. การพึ่งพาตนเอง นอกจากนี้ สวทช. ยังได้ดำเนินการปรับ
ระบบภายในหลายด้าน และสร้างกลไกให้เกิดการยกระดับการทำงานร่วมกันระหว่างศูนย์แห่งชาติและ
หน่วยงานต่าง ๆ ใน สวทช. ในลักษณะของ Horizontal collaboration และเพิ่มประสิทธิภาพในการ
บริหารจัดการทรัพยากรด้วยกลไก NSTDA One เพ่ือให้เกิดการขับเคล่ือนองค์กรท่ีคล่องตัวข้ึน ส่งผลให้
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 สวทช. มีผลการดำเนินงานตัวชี ้วัด ในภาพรวมบรรลุเป้าหมายที่ได้
กำหนดไว้ เท่ากับร้อยละ 100 

ในส่วนของความเชื่อมโยงของแผนปฏิบัติการ สวทช. กับนโยบายสำคัญและแผนระดับ
ต่างๆ ได้มีการวิเคราะห์แผนภาพความเช่ือมโยงรายละเอียดดังแสดงในแผนภาพท่ี 4 โดยเร่ิมจากภาพ
ใหญ่ของยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ซึ่งเป็นแผนระดับ 1 ของประเทศ เชื่อมต่อกับแผนระดับ 2 คือ แผน
แม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 23 ประเด็น  แผนการปฏิรูปประเทศ 13 ด้าน และ แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ฉบับที ่ 13 เชื ่อมต่อกับแผนระดับ 3 หลายฉบับ ตัวอย่างแผนที ่สำคัญ เช่น 
แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและ
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นวัตกรรม  แผนปฏิบัติการด้านการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทยด้วยโมเดลเศรษฐกิจ BCG พ.ศ. 
2564-2570  และ แผนปฏิบัติการด้านปัญญาประดิษฐ์แห่งชาติเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย (พ.ศ. 2565 
– 2570)  นอกจากน้ี ยังได้มีการเช่ือมโยงกับนโยบายสำคัญของรัฐบาลในระยะเวลาท่ีจัดทำแผนปฏิบัติ
การ เพื่อให้แผนฯ ที่ได้สามารถตอบโจทย์และแก้ไขปัญหาให้กับประเทศได้อย่างแท้จริง ดังนำเสนอใน
แผนภาพท่ี 1

แผนภาพที่ 1 ความเชื่อมโยงของแผนแผนปฏิบัติการ 5 ปี สวทช. กับนโยบายและแผนระดับชาติ

นโยบายสำคัญท่ีทั่วโลกต่างให้ความสนใจและร่วมแรงกันดำเนินงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ที่วางไว้ในปี 2030 คือ เป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน  หรือ Sustainable Development Goals (SDGs) 

ทั้ง 17 เป้าหมาย รายละเอียดดังแสดงในแผนภาพที่ 2 ซึ่ง สวทช. วางแผนการดำเนินงานภายใต้
แผนปฏิบัติการ 5 ปี โดยคำนึงถึงการบรรลุเป้า SDGs ของประเทศ  ตั้งแต่เป้าที่ 1 การขจัดความ
ยากจน ที่ สวทช. มีการดำเนินงานโครงการวิจัยที่มีเป้าหมายเพื่อลดความเหลื่อมล้ำในสังคม ส่งเสริม
การสร้างรายได้ให้กับชุมชน ซ่ึงช่วยตอบเป้าท่ี 10  และเชื่อมโยงกับเป้าท่ี 2 ขจัดความหิวโหย ท่ีมุ่งเน้น
การนำเอา วทน. ไปพัฒนาระบบอาหารที่ยั ่งยืนตั้งแต่การเกษตร การแปรรูปอาหาร ไปจนถึงการ
กระจายอาหาร รวมไปถึงการใช้องค์ความรู้ทางด้าน วทน. ไปประยุกต์ใช้ในการร่วมพัฒนาระบบ
การแพทย์และสาธรณสุขของประเทศ เพ่ือตอบเป้าท่ี 3  การร่วมพัฒนาระบบการศึกษาท่ีมีคุณภาพด้วย
เทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อตอบเป้าที่ 4  ในส่วนของเป้าท่ี 6 สวทช. มีการดำเนินงานเพื่อพัฒนาน้ำดื่มท่ี
สะอาดให้กับชุมชนสามารถเข้าถึงได้ เป้าท่ี 7 สวทช. มีการจัดตั้งศูนย์วิจัยด้านพลังงานเพ่ือร่วมพัฒนา
พลังงานสะอาด สนับสนุนเป้าท่ี 8 และ 9 ในการพัฒนากำลังคนและโครงสร้างพ้ืนฐานด้าน วทน. เพ่ือ
พัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศ  นอกจากนี้ ยังมีการพัฒนาเทคโนโลยีเพื่อส่งเสริมการเข้าถึงโอกาส
ทางสังคมของกลุ่มผู้พิการและผู้สุงอายุ เพ่ือตอบเป้าท่ี 10  ร่วมกันพัฒนานวัตกรรมเพ่ือตอบโจทย์ความ

นโยบายและแผนต่างๆ ที เกี ยวข้อง

แผนระดับ 3 แผนปฏิบัติการด้านการขับเคลื อนการพัฒนา
ประเทศไทยด้วยโมเดลเศรษฐกิจ BCG

พ.ศ. 2564-2570

แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป! (พ.ศ. 2566-
2570) กระทรวงการอุดมศึกษา
วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม

ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561-2580

1. ด้านความมั นคง
2. ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน
3. ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์

แผนระดับ 1

แผนการปฏิรูปประเทศ 13 ด้าน แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที 13

5. ด้านเศรษฐกิจ
6. ด้านทรัพยากรธรรมชาติและสิ งแวดล้อม
7. ด้านสาธารณสุข
8. ด้านสื อสารมวลชน เทคโนโลยีสารสนเทศ
9. ด้านสังคม

10. ด้านพลังงาน

1. หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
2. แนวคิด Resilience
3. เป#าหมายการพัฒนาอย่างยั งยืนของสหประชาชาติ
4. โมเดลเศรษฐกิจ BCG

แผนระดับ 2 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ23 ประเด็น

3. การเกษตร
4. อุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต
7. โครงสร้างพื$นฐาน ระบบโลจิสติก ส์ และดิจิทัล
8. ผู้ประกอบการและวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

ยุคใหม่
13. การเสริมสร้างให้คนไทยมีสุขภาวะที ดี
18. การเติบโตอย่างยั งยืน
23. การวิจัยและพัฒนานวัตกรรม

4. ด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม
5. ด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที เป%นมิตรต่อสิ งแวดล้อม
6. ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ

แผนด้านวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรมของ
ประเทศ พ.ศ. 2566 – 2570

นโยบายรัฐบาล

หลักการและแนวคิดที สําคัญ 4 ประการ

แผนปฏิบัติการด้านป&ญญาประดิษฐ์แห่งชาติ
เพื อการพัฒนาประเทศไทย (พ.ศ. 2565 – 2570)

การขับเคลื อน IGNITE THAILANDคําแถลงนโยบาย ของ คณะรัฐมนตรี นายเศรษฐา ทวีสิน นายกรัฐมนตรี แถลงต่อรัฐสภา
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ย่ังยืนและอุตสาหกรรมสีเขียว การลดขยะอาหารและการสูญเสียอาหาร เพ่ือตอบเป้าท่ี 11 และ เป้าท่ี 12 
เชื่อมโยงกับเป้าที่ 13 ในการแก้ปัญหาโลกร้อน ตลอดไปจนถึงงานวิจัยที่ช่วยส่งเสริมชีวิตบนบก เป้าท่ี 
15 ซึ่งนำไปสู่เป้าหมายสุดท้าย คือความร่วมมือพิชิตเป้าหมายที่ยั ่งยืน ดังจะเห็นได้ว่า สวทช. ได้
คำนึงถึงความสำคัญของเป้าหมายการพัฒนาที่ยั ่งยืนในทุกกิจกกรรมการดำเนินงาน และจะมุ่ง
ดำเนินงานเพ่ือผลักดันให้ประเทศไทยสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ได้ในปี 2030  

แผนภาพท่ี 3 เป้าหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน (Sustainable Development Goals (SDGs))

หลักการในการจัดทำแผนการดำเนินงานของ สวทช. ได้คำนึงถึงปัจจัยท้ังภายนอกและภายใน
องค์กร โดย สวทช. ตระหนักว่าสถานการณ์ภายนอกในทุกระดับส่งผลให้ สวทช. จะต้องมีการ
ปรับเปล่ียนการดำเนินงานให้ตอบโจทย์ที่เปล่ียนไปได้อยู่เสมอ ซ่ึงปัจจัยท่ีสำคัญประกอบด้วย นโยบาย
รัฐบาลท่ีจะต้องตอบสนองต่อสภาพทางเศรษฐกิจสังคมไทยในปัจจุบัน สถานการณ์ทางเศรษฐกิจ 
สังคม สิ่งแวดล้อม กฎระเบียบในทุกระดับที่จะส่งผลต่อความต้องการ และเทคโนโลยีในปัจจุบันมีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและมีการแข่งขันสูง ซึ่งล้วนเป็นโจทย์ที่เป็น Priority ของผู้ใช้ประโยชน์
เป้าหมายของ สวทช. ที่สำคัญ สวทช. จึงต้องวิเคราะห์ประเมินการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ร่วมกับการ
ประเมินจุดแข็ง และจุดอ่อน ในด้านทรัพยากรท้ังการเงิน และบุคลากร เพ่ือกำหนดทิศทาง (Direction) 

ที่ควรจะมุ่งเน้น กลไกมาตรการที่จะต้องผลักดัน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งเป็นหลักการท่ี 
สวทช. ได้ทำการทบทวนแผนฯ และทิศทางเป็นประจำทุกปีมาอย่างต่อเน่ือง
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3. วิสยัทศัน์ 
 

 

 

 

 

 

4. พนัธกิจ 

 
 

 

 

 

 

สวทช. มีบุคลากรวิจัยสัดส่วนสูงคิดเป็นร้อยละ 70 (กลุ่มตำแหน่งวิจัยและกลุ่มตำแหน่ง
สนับสนุนวิจัยและพัฒนา) ของบุคลากรทั้งหมด มีการสั่งสมองค์ความรู้ และเทคโนโลยี พร้อมนำไปใช้
ประโยชน์ และได้พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานด้านเครื่องมือวิจัยและการให้บริการ และเครือข่ายความ
ร่วมมือกับพันธมิตรอย่างต่อเนื่อง พร้อมที่จะนำไปสร้างความสามารถให้แก่ภาคเศรษฐกิจและสังคม
ของประเทศผ่านการดำเนินงานของศูนย์แห่งชาติ 5 แห่ง ท่ีมีความเข้มแข็งในสาขาเทคโนโลยีท่ีสำคัญ 
ได้แก่ ศูนย์พันธุวิศวกรรมและเทคโนโลยีชีวภาพแห่งชาติ (BIOTEC) ศูนย์เทคโนโลยีโลหะและวัสดุ
แห่งชาติ (MTEC) ศูนย์เทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์แห่งชาติ (NECTEC) ศูนย์นาโน
เทคโนโลยีแห่งชาติ (NANOTEC) ศูนย์เทคโนโลยีพลังงานแห่งชาติ (ENTEC)  

 

 

สวทช. เป็นขุมพลงัหลักของประเทศ 

ในการใชป้ระโยชนจ์ากวทิยาศาสตร ์เทคโนโลยี และนวตักรรม (วทน.) ของรฐั เอกชน และชมุชน 

เพือ่พฒันาและสรา้งความเข้มแขง็ของระบบนิเวศวจิยัและนวตักรรม 

ใหต้อบโจทยส์ำคัญ นำสู่การพฒันาประเทศอยา่งกา้วกระโดด  

 

ระบบนิเวศวิจัยและนวัตกรรม หมายถึง เครือข่ายของสถาบันภาครัฐ เอกชน สังคมและประชาชน ที่มีปฏิสมัพันธ์
ร่วมกันในการริเริ่ม เปล่ียนแปลง พัฒนา ถ่ายทอดองค์ความรู้และเทคโนโลยี  โดยพิจารณาถึงปัจจัยเง่ือนไข และ
กลไกที่จะเอื้ออำนวยให้ผลงานวิจัยสามารถนำไปสู่การใช้ประโยชน์อย่างยั่งยืนเพื่อสร้างให้ เกิดมูลค่าจริงเชิง
เศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดล้อม (ท่ีมา: ปรับจาก แผนกลยุทธ์ สกสว. 2564-2566) 

“สวทช. ม ุ ่ งสร ้างเสร ิมการว ิจ ัย พ ัฒนา ออกแบบ และว ิศวกรรม ( Research 

Development Design and Engineering) จนสามารถถ ่ ายทอดไปส ู ่ การใช ้ประโยชน์  
(Technology Transfer) พร ้อมส ่ ง เสร ิมด ้านการพ ัฒนากำล ั งคน (Human Resource 

Development) และโครงสร้างพื้นฐาน ( Infrastructure) ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีท่ี
จำเป็น เพื่อสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันและพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน โดยจัดให้มี
ระบบบริหารจัดการภายในท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือสนับสนุนการดำเนินงานทุกส่วน” 
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5.ค่านิยมหลัก
สวทช. กำหนดค่านิยมหลักเพื่อเป็นหลักคิดและแนวปฏิบัติ ส่งเสริมให้บุคลากร สวทช. เกิด

ความมุ่งมั่นและมีค่านิยมในการทำงานและพฤติกรรมในทิศทางเดียวกัน จนเกิดเป็นวัฒนธรรมใน
องค์กรที่เป็นที่ยอมรับ ค่านิยมหลักจึงถือเป็นเครื่องมือสำคัญที่จะช่วยในการกำกับวิธีคิดและแนว
ทางการปฏิบัติงานของบุคลากรใน สวทช. ให้ไปสู่การทำงานตามทิศทางเป้าหมายขององค์กรให้บรรลุ
ความสำเร็จตามเป้าหมายด้วยความซ่ือสัตย์ สุจริต โปร่งใส ตรวจสอบได้ โดยค่านิยมหลักของ สวทช. 
ท่ียึดถือร่วมกันมี 5 ประการ ดังน้ี

N : Nation First

มุ่งเน้นการดำเนินงาน โดยคำนึงถึงประโยชน์ของส่วนรวม สังคม และชาติเป็นหลัก

S : Science and Technology Excellence

ยึดม่ันในการสร้างความเป็นเลิศในทุกส่ิงที่ทำ อันเกิดจากการใฝ่รู้ ริเร่ิม สร้างสรรค์

T : Teamwork

ทำงานเป็นทีมที่พร้อมช่วยเหลือกัน ด้วยความเข้าใจ ห่วงใยซึ่งกันและกัน และสื่อสารสอง
ทางเพ่ือเป้าหมาย

D : Deliverability

มุ่งมั่นที่จะส่งมอบงานที่มีคุณภาพ ตรงตามคำมั่นสัญญา เพื่อความพึงพอใจของลูกค้า
ภายในและลูกค้าภายนอก

A : Accountability and Integrity  

เป็นมากกว่าความรับผิดชอบ เพราะหมายถึง ความมีจริยธรรม ความโปร่งใส และความมี
วินัยต่อกฎระเบียบ กติกา และกล้ายืนหยัดทำในส่ิงท่ีถูกต้อง

แผนภาพที่ 3 ค่านิยมหลัก ของ สวทช. 
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6.  เป้าประสงค์  
1. การสร้างความสามารถในการแข่งขันให้ประเทศด้วยเศรษฐกิจสร้างคุณค่าและ

เศรษฐกิจสร้างสรรค์โดยใช้ความสามารถของ สวทช. เป็นหน่วยงานหลักทำให้เกิดการ
ใช้ประโยชน์ในวงกว้าง เน้น BCG Implementation 

2. การเสริมสร้างคุณภาพชีวิต และเศรษฐกิจฐานรากในพ้ืนท่ี 

3. การส่งเสริมการใช้ประโยชน์โครงสร้างพื้นฐานท่ีอุทยานวิทยาศาสตร์ประเทศไทย และ 
EECi และการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้แก่ภาคอุตสาหกรรม เสริมศักยภาพ
ของธุรกิจ 

4. การเตรียมความพร้อมความเข้มแข็ง ความเชี่ยวชาญในเทคโนโลยีฐานด้านที่สำคัญของ
ประเทศ 

5. การเสริมสร้างบุคลากรด้านการวิจัย พัฒนา และนวัตกรรม เพื่อปรับตัวได้ทันต่อพลวัต
การเปลี่ยนแปลง 

6.  

7. การกำกับดูแลกิจการที่ดี 
สวทช. มีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติหน้าที่โดยยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (Good 

Governance) มีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ มีความโปร่งใส สามารถดำเนินงานได้บรรลุ
วัตถุประสงค์ และสร้างความเชื่อมั่นให้แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม สวทช. จึงได้กำหนดนโยบายการ
กำกับดูแลกิจการที่ดี รวมทั้งเชื ่อมโยงกับค่านิยมหลัก นอกจากนี้ยังได้กำหนดจรรยาบรรณการ
ดำเนินงานเพื่อให้คณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ ที่ปรึกษา ผู้บริหาร บุคลากร และผู้ปฏิบัติงาน 
ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติที่ดีในการทำงาน เพื่อสร้างความก้าวหน้าและมั่นคงอย่างยั่งยืนให้กั บองค์กร 
นโยบายการกำกับดูแลกิจการท่ีดีประกอบด้วย 

1. นโยบายต่อต้านการทุจริตและคอร์รัปชัน 

สวทช. มีนโยบายในการต่อต้าน การทุจริตและคอร์รัปชันในการปฏิบัติหน้าที่ให้เป็นไป
ตามกฎหมาย กฎ ข้อบังคับ ระเบียบ ประกาศ และคำสั่งที่เกี่ยวข้อง โดยไม่ยอมรับการทุจริตและคอร์รัป
ชันในทุกรูปแบบเพื่อเป็นการเสริมสร้างวัฒนธรรมขององค์กรที่มีความโปร่งใสและสุจริต จึงประกาศ
เจตนารมณ์การต่อต้านการทุจริตและคอร์รัปชัน เพื่อเป็นมาตรฐานและแนวทางในการปฏิบัติงานที่ต้อง
ยึดถือและปฏิบัติ ดังต่อไปน้ี 

1.1 บริหารงานและปฏิบัติงานตามกระบวนการมาตรฐานด้วยความโปร่งใสและ
ตรวจสอบได้ ในทุกข้ันตอน 

1.2 จัดให้มีการตรวจสอบการทำงานอย่างสม่ำเสมอตามระบบการควบคุมกำกับดูแลท้ัง
ภายในและภายนอก 

1.3 ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรของ สวทช. ยึดมั่นในการปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ 
ข้อบังคับ ระเบียบ ประกาศ และคำส่ังท่ีเก่ียวข้อง และมีจิตสำนึกในการต่อต้านการ
ทุจริตและคอร์รัปชันในการปฏิบัติงาน 
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1.4 กำหนดให้มีผู้ทำหน้าท่ีรับผิดชอบในการรับเร่ืองร้องเรียนท่ีเก่ียวข้องกับการทุจริตและ 
คอร์รัปชัน 

1.5 กำหนดให้ สวทช. และบุคลากรของ สวทช. ยึดถือปฏิบัติตามเจตนารมณ์การ
ต่อต้าน การทุจริตและคอร์รัปชันตามประกาศนี้อย่างเคร่งครัด รวมทั้งมุ่งมั่นสร้าง
เสริมและรักษาไว้ซึ่งวัฒนธรรมขององค์กรที่มีความโปร่งใสและสุจริต โดยยึดมั่นใน
คุณธรรม จริยธรรม ซื่อสัตย์ สุจริต และมีวินัย ต่อกฎหมาย กฎ ข้อบังคับ ระเบียบ 
ประกาศ และคำสั่ง โดยกล้ายืนหยัดในการดำรงตนและกระทำในสิ่งที่ถูกต้องเพ่ือ
รักษาไว้ซึ่งความลับและผลประโยชน์ของประเทศชาติอันเป็นการสร้างสังคมและ
สภาพแวดล้อมท่ีปราศจากการทุจริต และ คอร์รัปชันอย่างย่ังยืนต่อไป 

2. นโยบายต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

สวทช. ให้ความสำคัญกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) ทุกกลุ่มทั้งหน่วยงาน
ด้านนโยบาย/จัดสรรทรัพยากร/และกำกับดูแล พันธมิตรและลูกค้า บุคลากรของ สวทช. รวมถึงกลุ่ม
ประชาชนท่ัวไปท่ีมีความคาดหวังต่อ สวทช. ท่ีแตกต่างกัน 

3. นโยบายการบริหารจัดการองค์กร 
สวทช. มีความรับผิดชอบในการกำกับดูแลให้มีระบบบริหารจัดการองค์กรที่สำคัญ 

ได้แก่ การบริหารความเสี่ยง การควบคุมภายใน การตรวจสอบภายใน การบริหารจัดการสารสนเทศ 
และการบริหารทรัพยากรบุคคล สร้างความมั่นใจในความเพียงพอ และประสิทธิภาพของระบบต่างๆ  
ตลอดจนติดตามผลการดำเนินงานของ สวทช. เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ีกำหนดไว้  และสอดคล้องตาม
ข้ันตอนการทำงาน และระเบียบข้อบังคับท่ีกำหนด 

4. นโยบายรักษาความลับ 

สวทช. เป็นหน่วยงานของรัฐที ่ดำเนินงานตามพันธกิจวิจัย พัฒนา ออกแบบและ
วิศวกรรม ถ่ายทอดเทคโนโลยี พัฒนากำลังคนและโครงสร้างพ้ืนฐาน และมีระบบบริหารจัดการภายใน
ที่สนับสนุนการดำเนินงานทุกส่วน มีหน้าที่รับผิดชอบดูแลการใช้งานของข้อมูลที่เกี่ยวข้องหลากหลาย
ประเภท จึงตระหนักถึงความสำคัญและความจำเป็นการดำเนินการอย่างเหมาะสมเกี่ยวกับข้อมูลท่ี 
สวทช. จัดทำขึ้น และ/หรือข้อมูลที่ สวทช. ได้รับมาที่ประสงค์ให้เก็บเป็นความลับหรือมีภาระผูกพันให้
เก็บเป็นความลับ เพ่ือให้สอดคล้องกับการปฏิบัติตามระเบียบว่าด้วยการรักษาความลับของทางราชการ 
พ.ศ. 2544 ที่กำหนดให้หน่วยงานของรัฐมีหน้าที่รักษาข้อมูลข่าวสารลับของหน่วยงาน ประกอบกับ
ข้อบังคับ กวทช. ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2558 ท่ีกำหนดให้พนักงานและพนักงานโครงการ
มีหน้าท่ีรักษาความลับ 

5. นโยบายการจัดการความขัดแย้งทางผลประโยชน์ 
กวทช. ให้ความสำคัญเร่ืองความขัดแย้งทางผลประโยชน์ของผู้ท่ีเก่ียวข้อง โดยจะไม่ให้

กรรมการ อนุกรรมการ ที่ปรึกษา ผู้บริหาร บุคลากร และผู้ปฏิบัติงานให้ สวทช. ใช้ตำแหน่งหน้าที่ใน
การแสวงหาผลประโยชน์ส่วนตน โดยในจรรยาบรรณการดำเนินงานของ สวทช. ได้กำหนดแนวทาง
ในการหลีกเลี่ยงความขัดแย้งทางผลประโยชน์ส่วนตนต่อผลประโยชน์ของ สวทช. เพื่อให้กรรมการ 
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อนุกรรมการ ท่ีปรึกษา ผู้บริหาร บุคลากรทุกระดับและผู้ปฏิบัติงานให้ สวทช. ถือปฏิบัติ 
6. นโยบายต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

สวทช. ให้การสนับสนุนเรื่องการต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ พร้อมยืนยัน
เจตนารมณ์ในการปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมายและระเบียบที่เกี ่ยวข้อง โดยไม่ยอมรับการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบทุกรูปแบบ และให้กรรมการ อนุกรรมการ ท่ีปรึกษา ผู้บริหาร บุคลากร และผู้ปฏิบัติงาน
ให้ สวทช. ไม่กระทำหรือสนับสนุนการทุจริตและประพฤติมิชอบไม่ว่ากรณีใดๆ โดย สวทช. ได้ประกาศ
ค่านิยมหลัก เรื่องความมีจริยธรรม ซื่อสัตย์สุจริต มีคุณธรรม โปร่งใส ไม่ทุจริต (Accountability & 

Integrity) เป็นแนวทางให้บุคลากรของ สวทช. ต้องยึดถือและปฏิบัติ และเป็นส่วนหนึ่งในหัวข้อการ
ติดตามประเมินผลพฤติกรรมรายบุคคลเป็นประจำทุกปี 

 

8. หลักการทำงาน (Principles) ของ สวทช. 
สวทช. ได้ยึดหลักการ (principles) ในการดำเนินงานของ สวทช. เพื ่อเป็นกรอบแนว

ทางการดำเนินงานในทุกกิจกรรมของ สวทช. โดยมุ่งเน้นใน 4 หลัก คือ 

Impact สร้างผลกระทบที่เกิดขึ ้นจากการดำเนินงานของ สวทช. ในเชิงเศรษฐกิจ 
ความสามารถในการแข่งขันสังคม คุณภาพชีวิต และส่ิงแวดล้อม  

Visibility     เกิดการรับรู้ถึงความสามารถของ สวทช. ในระดับประเทศ ระดับภูมิภาค และ
ระดับโลก 

Relevance เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ประเทศ ผลักดันประเทศไปสู่เศรษฐกิจฐานนวัตกรรม 
และเตรียมคนไทยในศตวรรษที่ 21 

Excellence สร้างสรรค์จากความเชี่ยวชาญและความสามารถของ สวทช. และนำไปสู่การ
สร้างความเก่ง การสร้างความสามารถในการต่อยอดขยายผลไปสู่การใช้
ประโยชน์ทั้งในเชิงเศรษฐกิจและสังคม และให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง 

 

 

แผนภาพที่ 4 หลักการ (Principles) ในการดำเนินงานของ สวทช. 
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9. เป ้าหมายการดำเนินงานตามแผนปฏิบ ัต ิการ 5 ปี 
สวทช. ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568) 

แผนปฏิบัติการ 5 ปี สวทช. ฉบับนี้ได้กำหนดเป้าหมายหลัก/ผลลัพธ์ในการดำเนินงานคือ 
จำนวนผู้ได้รับประโยชน์จากโครงการภายใต้ S&T Implementation for Sustainable Thailand  โดย
ในปี 2568 มีเป้าหมายผู้รับประโยชน์จำนวน 7,000,000 คน และ 20,000 หน่วยงาน โดยมี 5 Battles 

ท่ีมีผู้รับประโยชน์ไม่น้อยกว่า Battle ละ 500,000 คน 

 

จำนวนผู้ได ้รับประโยชน์ หมายถึง ผู้ที่ได้รับประโยชน์จากการใช้เทคโนโลยีของ สวทช. โดยมีการ
เข้าถึง และนำเทคโนโลยีที่ สวทช. พัฒนาไปใช้ ประกอบด้วย ผู้ประกอบการ หน่วยงานทั้งภาครัฐ 
เอกชน ชุมชน และประชาชน 

 

นอกจากนี้ ยังมีการกำหนดการวัดความสำเร็จของการดำเนินงานของแผนปฏิบัติการ 5 ปี 
สวทช. ตามหลักการของ Balanced Scorecard (BSC) เพื่อให้สามารถประเมินผลการดำเนินงานได้
อย่างสมดุลและครอบคลุมทุกมิติ  ทั้งนี้ สวทช. กำหนดมุมมองของระบบการวัดและประเมินผลใน 4 
ด้านหลัก คือ 1) มุมมองผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 2) มุมมองความม่ันคงองค์กร 3) มุมมองกระบวนการภายใน 
และ 4) มุมมองความสามารถขององค์กร โดยในแต่ละมุมมองมีการกำหนดตัวชี้วัด ค่าเป้าหมายและ
น้ำหนักความสำคัญของตัวชี้วัดน้ัน ๆ โดยในปี 2568 สวทช. ได้กำหนดตัวชี้วัดความสำเร็จขององค์กร
ตาม 4 มุมมองรวมทั้งส้ิน 8 ตัวชี้วัด รายละเอียดตามตารางท่ี 1 

 

ตารางที ่1 ตัวชี้วัดความสำเร็จของ สวทช. ปี 2568 

มมุมอง ตวัชีว้ดั เปา้หมาย นำ้หนกั 

ผู้มีส่วนได้  
ส่วนเสีย 

KS1-1 การนำเทคโนโลยี
กลุ่มเป้าหมายของ สวทช. ไป
ประยกุต์ใช้ 

จำนวนผู้ได้รับประโยชน์จากโครงการ
ภายใต้ S&T Implementation for 

Sustainable Thailand  

1) ผู้ได้รับประโยชน์ 7,000,000 คน 

2) หน่วยงานได้รับประโยชน์ 20,000 
หน่วยงาน 

3) 5 Battles ท่ีมีผู้ได้รับประโยชน์ไม่น้อย
กว่า Battle ละ 500,000 คน 

30 

KS1-2  การพัฒนาอาชีพ/บุคลากร 
ด้วย วทน. 

1) จำนวนบุคลากรท่ีได้รับการพฒันาทักษะ 
วทน. เพื่อรองรับการพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมของประเทศในอนาคต 
จำนวน  15,000 คน 

2) ร้อยละ 50 ของผู้ที่ผ่านการอบรมใน
หลักสูตรระยะยาว ได้นำความรู้หรือ

10 
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มมุมอง ตวัชีว้ดั เปา้หมาย นำ้หนกั 

ทักษะท่ีได้รับจากอบรมไปใช้ประโยชน์
ได้จริง  

ความม่ันคง
องค์กร 

KS2    สัดส่วนรายรับเงินนอก
งบประมาณต่อค่าใช้จ่าย  

ร้อยละ 25 15 

กระบวนการ
ภายใน 

KS3-1 สัดส่วนบุคลากรท่ีมีส่วนร่วม
ในการขับเคล่ือน S&T 

Implementation for 

Sustainable Thailand (ท่ีมี
น้ำหนักการมีส่วนร่วมใน 

IADP ไม่น้อยกว่าร้อยละ 15) 
ต่อบุคลากรท้ังหมด 

ไม่น้อยกว่าร้อยละ 50   15 

KS3-2 การเพิ่มงานท่ีบริหารจัดการ
ในรูปแบบ Shared service   

อย่างน้อย 1 บริการ  

ความสามารถ
องค์กร 

KS4-1  สัดส่วนบุคลากรท่ีทำงานกับ
ภาคผลิต/ภาคบริการ/ภาค
เกษตรกรรม (ท่ีมีน้ำหนักการ
มีส่วนร่วมในโครงการ อย่าง
น้อยรอ้ยละ 15) ต่อบุคลากร
ท้ังหมด 

ไม่น้อยกว่าร้อยละ 50    10 

KS4-2  มูลค่าทางเศรษฐกิจ สังคม 
และส่ิงแวดล้อม จากการต่อ
ยอดและการขยายผลการใช้
ประโยชน์จากโครงการ
ภายใต้ S&T 

Implementation for 

Sustainable Thailand  

15,000 ล้านบาท 10 

KS4-3  มูลค่าการลงทุนด้าน วทน. 
ของโครงการภายใต้ S&T 

Implementation for 

Sustainable Thailand  

3,000 ล้านบาท 10 
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10.  กลยทุธข์อง สวทช. ปงีบประมาณ พ.ศ. 2568 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยทั้งภายนอกและภายใน สวทช. จากการเปลี่ยนแปลงในระดับต่าง ๆ 
ทำให้สามารถจัดทำการวิเคราะห์การเปลี่ยนแปลงภายนอกต่อ สวทช. (PESTEL) และวิเคราะห์ SWOT 

ซึ่งเป็นการประเมินจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และความท้าทาย ที่จะมีผลกระทบต่อการดำเนินงานของ 
สวทช. โดยกำหนดเป็นกลยุทธ์ 4 ด้าน เพื่อใช้กำหนดทิศทางการดำเนินงานภายใต้แผนปฏิบัติการ 5 
ปีของ สวทช. ดังน้ี 

1) ขับเคลื่อนแผนงาน S&T Implementation for Sustainable Thailand ร่วมกับพันธมิตร
สำค ัญในการขยายผลสู่การใช้ประโยชน์  มีเป้าประสงค์เพื่อสร้างความสามารถในการ
แข่งขัน และเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและเศรษฐกิจฐานรากในพื้นที่ ด้วยเศรษฐกิจสร้าง
คุณค่าและเศรษฐกิจสร้างสรรค์ โดยใช้ความสามารถของ สวทช. เป็นหน่วยงานหลักใน
การขับเคลื่อนร่วมกับพันธมิตรสำคัญนำไปสู่การใช้ประโยชน์ได้จริง เพื่อตอบ เป้าหมาย
การพัฒนาประเทศอย่างย่ังยืน 

2) สร้างความเข้มแข็ง  ความเชี่ยวชาญในเทคโนโลยีฐานด้านที่สำคัญของประเทศ เพื่อตอบ 
S&T Ecosystem ของประเทศ  มีการกำหนดเป้าประสงค์เพื่อสร้างขีดความสามารถใน
การพัฒนาเทคโนโลยีให้อยู่ในระดับแนวหน้า สร้างความเข้มแข็งในสาขาความเชี่ยวชาญ
ในด้านท่ีสำคัญของประเทศอย่างชัดเจน 

3) สร้างการใชป้ระโยชน์โครงสรา้งพื้นฐานของ สวทช. และการพัฒนาบคุลากรด้าน วทน. มี
การกำหนดเป้าประสงค์เพื่อการส่งเสริมการใช้ประโยชน์โครงสร้างพื้นฐานของ สวทช. 
และพัฒนาบุคลากรด้าน วทน. ของประเทศ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้แก่
ภาคอุตสาหกรรม เสริมศักยภาพของธุรกิจ 

4) เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการทรัพยากร  มีเป้าประสงค์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพสู่
องค์กรสมรรถนะสูง โดยพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะการทำงานให้เต็มประสิทธิภาพ และ
ปรับตัวได้ทันต่อพลวัตการเปลี ่ยนแปลง รวมถึงพัฒนาระบบการบริหารจัดการและ
สนับสนุน ที ่เอื ้ออำนวยให้สามารถตอบสนองต่อแนวทางการดำเนินงานของ สวทช.
แผนกลยุทธ์ สวทช. แสดงได้ดังแผนภาพท่ี 6 

 

แผนภาพที่ 6 แสดงกลยุทธ์หลัก 4 ด้าน ภายใต้แผนปฏิบัติการ 5 ปี สวทช. 
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11. ความเสี่ยงหลักของแผนกลยุทธ์ 
สวทช. ดำเนินการทบทวนสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกผ่านกระบวนการทบทวน

กลยุทธ์ประจำปี และการจัดทำแผนปฏิบัต ิการ 5 ปี สวทช. พ.ศ. 2566 -2570 (ฉบับทบทวน 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568)  จากผลการทบทวนดังกล่าว ประกอบกับการวิเคราะห์กระบวนการทำงาน 
การวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา การศึกษาข้อมูลในอดีต และการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง 
สวทช. ได้กำหนดความเส่ียงเชิงกลยุทธ์ที่ต้องบริหารจัดการในปีงบประมาณ 2568 จำนวน 5 รายการ 
ดังน้ี

แผนภาพที่ 7 ความเส่ียงเชิงกลยุทธ์ของ สวทช. 5 รายการ
1. การเชื่อมโยงกับพันธมิตรเป้าหมายไม่สัมฤทธิ์ผลตามแผน S&T Implementation for 

Sustainable Thailand สวทช. พัฒนาและขับเคลื่อนแผนการดำเนินงานที่สำคัญเพื่อตอบโจทย์ความ
ต้องการของประเทศ ด้วยการจัดทำแผนการดำเนินงาน การติดตาม และการประเมินผลการ
ดำเนินงาน (Battle และ Pre-Battle) โดยเชื่อมโยงความร่วมมือจากพันธมิตรและเครือข่ายทั้งในและ
ต่างประเทศเพื่อสนับสนุนทรัพยากรต่าง ๆ และร่วมดำเนินงาน ซึ่งจากการวิเคราะห์แผนปฏิบัติการ 
และการสัมภาษณ์ผู้เกี ่ยวข้องพบว่า แผนการดำเนินงานที่สำคัญบางแผนงานยังระบุพันธมิตร และ
กำหนดวิธีการทำงานกับพันธมิตรไม่ชัดเจนนัก ซึ่งหากไม่มีการทบทวน และปรับวิธีการทำงานกับ
พันธมิตรให้ครบทุกมิติตั้งแต่ระดับนโยบายอาจจะเกิดความเส่ียงในการเช่ือมโยงกับพันธมิตรเป้าหมาย
ไม่สัมฤทธ์ิผลตามเป้าหมาย S&T Implementation for Sustainable Thailand ได้

2. ไม่สามารถรักษาขีดความสามารถของบุคลากรและองค ์กรได ้ตามความคาดหวัง
สวทช. มีความเข้มแข็งในด้านการวิจัย และพัฒนาเทคโนโลยีใน 5 สาขาหลัก เพื่อมุ่งพัฒนางานด้าน
เทคโนโลยีชีวภาพ เทคโนโลยีวัสดุ เทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์ นาโนเทคโนโลยี และ
เทคโนโลยีพลังงาน โดยบุคลากร สวทช. เป็นกำลังหลักในการนำองค์ความรู้ เคร่ืองมือ และโครงสร้าง
พื้นฐานด้านเทคโนโลยีระดับสูงทั้งในด้านการวิจัย และคุณภาพมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อประเทศ จาก
สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งในด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี ฯลฯ 
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และการเปล่ียนแปลงภายในองค์กร ส่งผลให้ สวทช. ต้องทบทวนกลไกการสร้างเทคโนโลยีฐานของแต่
ละศูนย์แห่งชาติ เพื่อช่วยตอบโจทย์ความต้องการของประเทศในอนาคต ซึ่งเป็นสิ่งที่จำเป็นเร่งด่วนใน
ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีอย่างอย่างรวดเร็ว รวมทั้งต้องมีการทบทวนแนวทางการ
ดูแลบุคลากร  หากไม่สามารถปรับรูปแบบ/ทบทวนกลไกการสร้างเทคโนโลยีฐาน กลไกการบริหาร
บุคคลได้อย่างเป็นรูปธรรมแล้ว ก็จะส่งผลให้มีความเสี่ยงที่จะไม่สามารถรักษาขีดความสามารถของ
บุคลากร และองค์กรได้ตามความคาดหวัง 

3. ไม่สามารถใช้ประโยชน์โครงสร้างพื้นฐาน EECi ได ้ตามเป้าหมาย เขตนวัตกรรม
ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (Eastern Economic Corridor of Innovation: EECi) เป็น
โครงการสำคัญของกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ที ่ สวทช. ได้รับ
มอบหมายให้เป็นเจ้าภาพหลักในการดำเนินการ ซึ่งมีการเปิดให้บริการในพื้นที่ ประกอบด้วย (1) ศูนย์
นวัตกรรมการผลิตยั ่งยืน (SMC) (2) Greenhouse & Plant Factory  3) Auditorium Co-working 

Space รวมทั้งการดำเนินงานในภารกิจสำคัญอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับการขยายผลงานวิจัยไปสู่การใช้
ประโยชน์ (Translational Research) จากผลการดำเนินงานในปีที ่ผ่านมาพบว่าการดำเนินการ
พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานนวัตกรรมยังมีความล่าช้ากว่าแผนท่ีกำหนดไว้ รวมท้ังมีจำนวนผู้มาใช้บริการ
พ้ืนท่ีที่แล้วเสร็จน้อยกว่าท่ีคาดหวัง หาก สวทช. ไม่กำหนดแนวทางการบริหารจัดการให้ชัดเจน ท้ังใน
ส่วนของการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานนวัตกรรม และจัดทำแผนการดำเนินงานเชิงรุกเพื่อชักชวนให้มี
ผู้ใช้บริการสำหรับพื้นที่เช่า ก็จะส่งผลให้ มีความเสี่ยงที่จะไม่สามารถใช้ประโยชน์โครงสร้างพื้นฐาน 
EECi ได้ตามเป้าหมาย 

4. การบริหารเงินไม่มีประสิทธิภาพดีพอ จนส่งผลกระทบกับการดำเนินงานภาพรวม
ขององค์กร สถานการณ์ด้านการเงิน สวทช. เนื่องจาก สวทช. จำเป็นต้องขับเคลื่อนการดำเนินงานให้
เป็นไปตามเป้าหมาย และตอบโจทย์ที่สำคัญของประเทศ ประกอบกับสภาพแวดล้อมทั้งภายใน และ
ภายนอกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างมาก ทั้งจากสังคม เศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยี และการบริหาร
จัดการภายใน ฯลฯ ถึงแม้ว่าในปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 สวทช. ได้มีการดำเนินงานโดยมีมาตรการ
การขับเคล่ือนการหารายได้ และลดค่าใช้จ่ายท่ีไม่จำเป็นแล้ว ซ่ึงหาก สวทช. ไม่สามารถหารายรับจาก
เงินนอกงบประมาณได้ตามเป้าหมาย รวมท้ัง หากไม่สามารถควบคุมรายจ่ายได้อย่างรัดกุม ก็จะส่งผล
ให้เกิดความเสี่ยงในการบริหารเงินไม่มีประสิทธิภาพดีพอ จนส่งผลกระทบกับการดำเนินงานภาพรวม
ขององค์กร 

5. กฎ ระเบียบ ข้อบังค ับ ระบบและเครื่องมือการบริหารภายในองค ์กร ไม่เอ ื ้อกับ
รูปแบบการทำงานที่เปลี่ยนไป สวทช. ดำเนินการพัฒนาระบบบริหารจัดการภายในมาอย่างต่อเนื่อง 
แต่การดำเนินงานในปีที่ผ่านมาพบว่า กฎระเบียบ ข้อบังคับ กฎหมาย ตลอดจนระบบและเคร่ืองมือการ
บริหารจัดการภายในที่มีอยู ่ยังไม่เอื ้อกับรูปแบบการทำงานที่เปลี ่ยนไป จนส่งผลกระทบกับการ
ดำเนินงานขององค์กร ซึ่งจากการวิเคราะห์กระบวนการทำงาน และการสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้องพบว่า 
กฎระเบียบข้อบังคับภายในและระบบกลไกที่มีอยู่ทำให้เกิดการทำงานที่ล่าช้า ซ้ำซ้อน และบางกรณี        
ไม่เอื้อต่อการทำงานร่วมกับพันธมิตรในต่างประเทศ หาก สวทช. ไม่สามารถปรับกฎระเบียบข้อบงัคับ
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ภายใน กลไกการทำงานให้สอดคล้อง และทันกับสภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงไป ก็จะส่งผลให้มีความ
เสี่ยงเรื่องกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ระบบ และเครื่องมือการบริหารภายในองค์กร ไม่เอื้อกับรูปแบบการ
ทำงานท่ีเปล่ียนไป 

จากความเสี่ยงเชิงกลยุทธ์ที่ต้องบริหารจัดการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 จำนวน 5 
รายการข้างต้น ครอบคลุมความเสี่ยง 4 ประเภท ประกอบด้วย ความเสี่ยงด้านกลยุทธ์ (S: Strategic) 

ด้านปฏิบัติการ (O: Operational) ด้านการเงิน (F: Finance) และด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบ (C: 

Compliance) ได้แก่ 

1. ความเสีย่งดา้นกลยทุธ ์(Strategic Risk)   

( 1 ) การเช ื ่อมโยงก ับพ ันธม ิตรเป ้าหมายไม ่ส ัมฤทธ ิ ์ผลตามแผน S&T 

Implementation for Sustainable Thailand 

(2) ไม่สามารถรักษาขีดความสามารถของบุคลากรและองค์กรได้ตามความ
คาดหวัง 
2. ความเสีย่งดา้นปฏบิตักิาร (Operational Risk)   

(3) ไม่สามารถใช้ประโยชน์โครงสร้างพ้ืนฐาน EECi ได้ตามเป้าหมาย 

3. ความเสีย่งทางดา้นการเงนิ (Financial Risk)   

(4) การบริหารเงินไม่มีประสิทธิภาพดีพอ จนส่งผลกระทบกับการดำเนินงาน
ภาพรวมขององค์กร 
4. ความเสี่ยงทางดา้นการปฏบิตัติามกฎระเบยีบ (Compliance Risk) 

 (5) กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ระบบและเครื่องมือการบริหารภายในองค์กร ไม่
เอ้ือกับรูปแบบการทำงานท่ีเปล่ียนไป 

 

จากความเสี่ยงระดับองค์กรที่ต้องบริหารจัดการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 มีความ
เสี่ยงที่เกี่ยวข้องกับด้านบุคลากรทั้งทางตรงและทางอ้อม ซึ่งจะนำไปเป็นส่วนหนึ่งของข้อมูลนำเข้า
สำหรับการจัดทำแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร สวทช. ปี 2568 - 2572 และ 
แผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร สวทช. ปี 2568 ต่อไป 

 

12. นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

คณะกรรมการพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (กวทช.) สนับสนุนให้ สวทช. ใช้
หลัก Competency Based Management และPerformance Based Management ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดังน้ี 

· Competency Based Managementใช้เป็นหลักในการสรรหาคัดเลือกการพัฒนา
บุคลากรและวางแผนความก้าวหน้าทางอาชีพ 

· Performance Based Management ใช้เป็นหลักในการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
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หลักการทั้งสองถูกเชื่อมโยงสู่การปฏิบัติจริงอย่างมีประสิทธิผลโดยใช้ Individual Action 

and Development Plan (IADP) เป็นเครื ่องมือในการกำหนดแผนงานรายบุคคลและระดับคุณภาพ
ผลงานเพื ่อนำไปสู ่การบริหารและประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยการกำหนดแผนงาน
รายบ ุคคล ( Individual Action Plan : IAP) และการกำหนดแผนพ ัฒนารายบ ุคคล ( Individual 

Development Plan : IDP) เพื่อให้บุคลากรวางแผนและส่งเสริมการพัฒนาตนเองไปสู่การเพิ่มผลการ
ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ นอกจากนี้ สวทช. ยังให้ความสำคัญกับค่านิยมหลัก 5 ประการที่บุคลากรของ 
สวทช. ต้องยึดถือและปฏิบัติ โดยกำหนดให้ผู้บังคับบัญชาต้องประเมินพฤติกรรมท่ีสะท้อนค่านิยมหลัก
ดังกล่าวของผู้ใต้บังคับบัญชาทุกปี และมีน้ำหนักความสำคัญร้อยละ 30 ของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตาม IAP 

สวทช. ให้ความสำคัญกับการพัฒนาศักยภาพและความสามารถของบุคลากรในองค์กรทุก
ระดับตลอดช่วงการทำงาน เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีขีดความสามารถตามลักษณะงานที่ถือครองอยู่ 
รวมถึงมีศักยภาพรองรับการเติบโตในสายอาชีพในอนาคต โดยเริ่มจากการสร้างความรู้พื้นฐาน และ
ความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กรให้กับบุคลากรเริ่มงานใหม่ผ่านโครงการปฐมนิเทศ การเชื่อมโยงข้อมูลผล
ประเมินขีดความสามารถ (Functional competency gap) เข้ากับการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร และการกำหนดแผนการพัฒนาบุคลากรของ สวทช. เพื่อให้มี competency ที่เหมาะสมกับ
ตำแหน่งตามท่ีองค์กรกำหนด ด้วยวิธีการพัฒนาในรูปแบบต่างๆ รวมถึงการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียม
ความพร้อมก่อนเข้าสู่ระดับบังคับบัญชาและผู้บริหารระดับต้น ระดับกลางอย่างต่อเนื่อง การส่งเสริม
และสนับสนุนการเรียนรู้ของบุคลากรวิจัยผ่านกระบวนการฝึกอบรมสัมมนา การเข้าร่วมประชุมวิชาการ 
การนำเสนอผลงาน การศึกษาดูงาน การปฏิบัติงานวิจัยทั้งภายในและภายนอก รวมถึงการศึกษาใน
ระดับที่สูงขึ้น นอกจากนี้ สวทช. ให้ความสำคัญกับการสร้างความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร 
(Employee Engagement) โดยมีการสำรวจข้อมูลความผูกพันของพนักงานท่ัวท้ังองค์กร เพ่ือหาสาเหตุ
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน ความสอดคล้องกันระหว่างความมุ่งมั่นที่จะทำงานให้องค์กรประสบ
ความสำเร็จ และความพึงพอใจกับงานที่ท้าท้าย เพื่อนำไปสู่การพัฒนาและปรับปรุงกลไกการบริหาร
และดูแลบุคลากรของ สวทช. อย่างต่อเน่ืองภายใต้ข้อบังคับท่ีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

13. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านบุคลากรของ สวทช.  
(SWOT Analysis) 

จากการรวบรวมนโยบายและมุมมองด้านบุคลากรจากผู้บริหารระดับสูง รวมถึงผู้เกี่ยวข้อง
ในการผลักดันการดำเนินการตามแผนปฏิบัติการในปี 2567 ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะจากบุคลากร
จากหน่วยงานภายใต้ภารกิจต่างๆ ผลสำรวจความผูกพันบุคลากรต่อองค์กร ประกอบกับการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมของ สวทช. รวมถึงความจำเป็นในการปรับเปล่ียนบทบาทตัวเอง (self-disruption) เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงให้ทันและสอดคล้องกับสถานการณ์ ความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ใน
การทบทวนแผนปฏิบัติการ 5 ปี สวทช. พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568) ท่ี
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ได้ระบุประเด็นมุ่งเน้นปี 2568 ท่ีชัดเจนข้ึน รวมท้ังการวิเคราะห์ปัจจัยภายใน/ภายนอก ความเส่ียงด้าน
ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนสภาวะปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคล โดย
ใช้ SWOT Analysis ในการระบุ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภัยคุกคามของบุคลากรและระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ สวทช. ดังน้ี  

จดุแขง็ของบคุลากรและระบบบรหิารทรัพยากรบคุคลของ สวทช. (Strengths) 
S1    มีบุคลากรวิจัยที่มีความรู้ ความสามารถเชิงลึกด้าน วทน. ในลักษณะสหสาขาวิชา 

สามารถตอบโจทย์ความต้องการประเทศ 

S2    บุคลากรวิจัยเป็นที ่ยอมรับจากภายนอกในหลาย sector เป็นโอกาสให้ สวทช. 
สามารถขยายผลงานวิจัยและนำไปสู่การใช้ประโยชน์ได้ในวงกว้าง 

S3    ผู้บริหารมีนโยบายสนับสนุนการนำความรู้ความสามารถมาใช้ในการทำงานร่วมกัน 

S4    กระบวนการทำงานและระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลมีความยืดหยุ่นรองรับ
การเปลี่ยนแปลง 

จดุอ่อนของบคุลากร สวทช. และระบบบรหิารทรัพยากรบคุคลของ สวทช. (Weaknesses) 
W1    ไม่สามารถรักษา/ดึงดูดบุคลากรท่ีมีความสามารถไว้กับองค์กรได้   
        W1.1   ค่าตอบแทนเร่ิมต้นต่ำกว่าท้องตลาด/ ความก้าวหน้าน้อย 

        W1.2  ลักษณะการทำงานและนโยบายท่ีเปล่ียนแปลงไป  
        W1.3  ภาระงานหนักข้ึนจากการลาออก 

        W1.4  ไม่สามารถดึงดูดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถมาร่วมทำงานได้ 

W2   การจัดการอัตรากำลังไม่มีประสิทธิภาพ 

        W2.1 หน่วยงานสนับสนุนขาดบุคลากร 
        W2.2 EECi มีบุคลากรไม่เพียงพอ 

        W2.3 ขาดบุคลากรทำงานตอบโจทย์ที่เปล่ียนไปขององค์กร 
W3   การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร ทำให้บุคลากรขาดความเชื่อม่ันต่อองค์กร 
W4   ผลสำรวจความผูกพันบุคลากรลดลงอย่างมีนัยสำคัญ 

W5   บุคลากร สวทช. ขาดความรู้ความเข้าใจกฎระเบียบขององค์กร (ทำผิดกฎ) 
W6   ผู้บริหารระดับกลาง ขาดทักษะด้านการบริหารบุคคลากร 

โอกาสของบุคลากร สวทช. และระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของ สวทช. (Opportunities) 
O1     นโยบายของรัฐบาล และ อว. ที่ต้องการนำ วทน. ไปใช้ประโยชน์ และตอบโจทย์

ความต้องการของประชาชน 

O2    สวทช. มีศักยภาพในการขยายความร่วมมือ ด้าน วทน. กับภาคส่วนต่างๆ ในการ
ประยุกต์ใช้ผลการวิจัยเพ่ือตอบโจทย์นโยบายสำคัญของประเทศ 

O3 เทคโนโลยีดิจิทัล และปัญญาประดิษฐ์ (AI) มีบทบาทสำคัญในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล 

O4 บุคลากรจบใหม่ (ป.โท ป.เอก) มีความสนใจร่วมงานกับ สวทช. 
O5 วิกฤตการณ์ทางการเงินของ สวทช.คล่ีคลายลง 
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O6 มีนักเรียนทุนรัฐบาลที่มีความสามารถจะกลับมาทำงานท่ี สวทช. 
 

ภัยคุกคามของบุคลากร สวทช. และระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของ สวทช. (Threats) 
T1    งบประมาณด้านบุคลากรท่ีได้รับการสนับสนุนจากภาครัฐไม่ครอบคลุมค่าใช้จ่ายจริง/ 

มีข้อจำกัดในการหารายได้ 

T2    ความผันผวนด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคม อาจส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนทิศทาง
นโยบาย แผนด้าน ววน. และงบประมาณด้าน วทน. ของประเทศ ซึ่งส่งผลต่อการ
ดำเนินงานของ สวทช. 

T3    การเกิดขึ้นของหน่วยงานด้าน วทน. ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน และต่างประเทศ มีการ
แข่งขันด้านค่าตอบแทนสูงทำให้เกิดการสูญเสียบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ทาง  

T4    อัตราค่าตอบแทนของหน่วยงานราชการและหน่วยงานใกล้เคียงปรับตัวสูงข้ึน 

 

14. ว ัตถ ุประสงค ์เช ิงกลย ุทธ ์ด ้านการบร ิหารและพัฒนา
บุคลากร 

จากการวิเคราะห์ปัจจัยทางด้านบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์กร รวมถึงปัจจัยสำเร็จ 
ปัญหา/อุปสรรค และผลการดำเนินงานในปีงบประมาณ พ.ศ.2567 นำมาสู่การกำหนดวิสัยทัศน์ด้าน
บุคลากร วัตถุประสงค์ด้านบุคลากร และวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร 
เพื่อให้ผู้เกี ่ยวข้องทั ้งบุคลากรที่ทำหน้าที่บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลและผู้บังคับบัญชาทุก
ระดับช้ัน มีความเข้าใจและสามารถปฏิบัติได้ในทิศทางเดียวกัน 

วิสัยทัศน์ด้านบุคลากร (HR Vision) 

HR เป็นแกนหลักในการดูแลและส่งเสริมศักยภาพของบุคลากร สวทช. ให้ทำงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความสุข และผูกพันต่อองค์กร 

วัตถุประสงค์ด้านบุคลากร (Objective) 

สวทช. เป็นองค์กรที่มีโครงสร้าง กลไก และการบริหารด้านบุคคล ที่เกื้อหนุนให้บุคลากร
ทำงานร่วมกันจากทุกส่วนได้อย่างมีประสิทธิภาพและไร้รอยต่อ พัฒนาคนเก่ง (Talent) ให้ใช้
ความสามารถในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศด้วย วทน. ภายใต้การดูแลและสวัสดิการท่ีเหมาะสม 

วตัถปุระสงคเ์ชงิกลยทุธด์า้นการบรหิารและพฒันาบคุลากร 

วัตถุประสงคเ์ชงิกลยทุธท์ี่ 1 (HR SO1) สวทช. มีการวางแผนการบริหารจัดการกำลังคนอย่าง
มีประสิทธิภาพ เพ่ือเป็นกำลังหลักในการพัฒนาด้าน วทน. ของประเทศ 

วัตถุประสงคเ์ชงิกลยุทธ์ที ่2  (HR SO2)  บุคลากร สวทช. มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ สามารถ
ทำงานร่วมกับพันธมิตรท่ีสำคัญ เพ่ือตอบ S&T Ecosystem ของประเทศ 

ว ัตถ ุประสงค ์เช ิงกลย ุทธ ์ท ี ่ 3  (HR SO3)  สวทช. มีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที ่มี
ประสิทธิภาพ สามารถรองรับการทำงานตามทิศทางองค์กรได้อย่างย่ังยืน 
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วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ 4  (HR SO4)  บุคลากร สวทช. มีสภาพแวดล้อมในการทำงานท่ี
ส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีความสุข และผูกพันต่อองค์กร 
!

15. แ ผ นกลย ุทธ ์ ด ้ านกา รบ ร ิหา รแ ล ะพ ัฒนาบ ุค ลา กร 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 - 2572 

เพื่อการดำเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรบรรลุตามวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ท่ี
กำหนดได้ สวทช. ได้กำหนดกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 – 

2572 รวมท้ังแผนปฏิบัติการ โครงการและกิจกรรม ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 ดังน้ี 

 

แผนภาพที่ 8 แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรปีงบประมาณ พ.ศ. 2568-2572 

 

16. แผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร สวทช. 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
 

กลยุทธ์การบริหารและพัฒนาบุคลากรที่ 1:  ปรับปรุงกลไกการทำงาน รวมถึงกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ ด้านการบริหารบุคลากร ให้มีประสิทธิภาพ 

เป้าหมายการดำเนินงาน  
1. เพ่ือปรับปรุงกลไกการทำงานด้านการบริหารบุคลากร 
2. เพ่ือแก้ไข/ปรับปรุงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับด้านการบริหารบุคลากรตามบริบทขององค์กร 
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โครงการ/แผนงาน ปงีบประมาณ 

2568 2569 2570 2571 2572 

1.1 ทบทวนกลไก/ร ูปแบบการจ ้างงานแบบ
ชั่วคราว (นักศึกษาฝึกงาน สหกิจ และ NCR)  
• การสร้างความร่วมมือกับมหาวิทยาลัย  

 P 

  

P    

1.2   ทบทวนกลไกการบริหารจัดการนักเรียนทุน
อย่างเป็นระบบ 

 P P    

1.3   ทบทวนกลไก/กิจกรรม เพิ ่มประสิทธิภาพ
ผลักดันการไปทำงานร่วมกับหน่วยงาน
ภายนอก (TM)!* 

     

1.4   ผลักดันการทำงานแบบบูรณาการไปใน 

      ทิศทางเดียวกัน NSTDA ONE (อาคาร พัสดุ)!*  
• ระบบประเมินที ่สอดคล้องไปในทิศทาง

เดียวกัน  
• โครงสร้างองค์กร อัตรากำลัง Shared 

Services 

 P 

  

P    

1.5   ทบทวนโครงสร้างค่าตอบแทน บุคลากร 
สวทช.* 

 P 

  

P    

1.6   การทบทวนกฎ ระเบียบ ข้อบังคับด้านการ
บริหารบุคลากร 

 P 

  

P    

1.7   การประเมินผลการปฏิบัต ิงานเพื ่อบริหาร
บุคลากรตามบริบทขององค์กร ผ่านระบบ 
IADP *** 

 P 

  

P P P P 

* หมายถงึ โครงการทีต่อ่เนือ่ง โดยขยาย Scope จากแผนงานป ี2567 
* หมายถงึ โครงการ/กจิกรรมทีส่อดคลอ้งกบัหลกัเกณฑก์ารประเมนิผลการดำเนนิงานทนุหมนุเวยีน ประจำปบีญัช ี (TRIS) 

* หมายถงึ โครงการหรอืกจิกรรมทีส่อดคลอ้งกบัเกณฑก์ารประเมนิคณุธรรมและความโปรง่ใสในการดำเนนิงานของหนว่ยงานภาครฐั (ITA) 

 

โครงการ/แผนงาน 1.1  ทบทวนกลไก/รูปแบบการจ้างงานแบบชั่วคราว  
• การสร้างความร่วมมือกับมหาวิทยาลัย  

 

หน่วยงานที่ร ับผ ิดชอบ: งานสรรหาคัดเลือก งานบริหารบุคลากร ฝ่ายบริการทรัพยากรบุคคล และ 
HROD ศูนย์ 

 

งบประมาณ:     -      บาท 

 

เป้าประสงค์:  
• ความสำเร็จของการทบทวนกลไก/รูปแบบการจ้างงานแบบชั่วคราว 

• ความสำเร็จของการสร้างความร่วมมือกับมหาวิทยาลัย 
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บีร ำย  1.   รูปแบบการจ้างชั่วคราว หมายถึง กลไก  นโยบาย เกณฑ์ หรือแนวปฏิบัติ เก่ียวกับ 

    การจ้างงาน  แบบชั่วคราว 

         2.  บุคลากรช่ัวคราว หมายถึง นักศึกษาฝึกงานท้ังในรูปแบบ สหกิจศึกษา และอ่ืนๆ  
    ท้ังน้ี รวม NCR และ Postdoc 

         3.  แผนการบรรจุ หมายถึง ปริมาณความต้องการบุคลากรช่ัวคราว ณ วันท่ี …… โดยเป็นแผน 

             ต้องการอัตรากำลังโดยผ่านการอนุมัติให้สรรหาคัดเลือก 

 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) เป้าหมาย 

ร้อยละความสำเร็จของการทบทวนปรับปรุงกลไก/รูปแบบการจ้างงาน
แบบชั่วคราว 

ร้อยละ 80 

 

 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) เป้าหมาย 

ร้อยละความสำเร็จในการบรรจุบุคลากรช่ัวคราวเข้ามาร่วมงาน 

 

เทียบกับแผนไม่ต่ำกว่า
ร้อยละ 80 

 

แผนปฏบิตักิาร :  
กิจกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

1. วิเคราะห์ความต้องการอัตรากำลังและ
ค ุณสมบ ัต ิของตำแหน่งท ี ่กำหนดเป็น
บุคลากรช่ัวคราว 

    

2. วิเคราะห์รูปแบบ หลักเกณฑ์ และข้อจำกัด
การทำงานของ สวทช. และเสนอทบทวน
กลไก/รูปแบบการจ้างงานแบบชั่วคราวท่ี
เหมาะสม   

    

3. ดำเน ินการจ ้างงานแบบช ั ่วคราวตาม
กลไก/รูปแบบท่ีทบทวนแล้ว 

    

4. สรุปผลการดำเนินการงานและวิเคราะห์
ข ้อม ูลเพ ื ่ อปร ับปร ุงกลไก/ร ูปแบบให้
เหมาะสม 

    

 

โครงการ/แผนงาน 1.2  ทบทวนกลไกการบริหารจัดการนักเรียนทุนอย่างเป็นระบบ 

 

หน่วยงานที่รับผิดชอบ: งานบริหารบุคลากร  งานสรรหาคัดเลือก ฝ่ายบริการทรัพยากรบุคคล  

 

งบประมาณ:   -   บาท   
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เป้าประสงค์:  
• ความสำเร็จของกลไกการบริหารจัดการนักเรียนทุนอย่างเป็นระบบ 

 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) เป้าหมาย 

ร้อยละความสำเร็จของการทบทวนกลไกการบริหารจัดการนักเรียนทุน
อย่างเป็นระบบ 

ร้อยละ 100 

 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) เป้าหมาย 

1. กลไกการบริหารจัดการนักเรียนทุนแล้วเสร็จ สามารถใช้งานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. ข้อมูลนักเรียนทุนครบถ้วนเป็นปัจจุบันทุกสถานะตามกระบวนการ
ท่ีปรับปรุงใหม่ 

ภายในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2568 

ไม่ต่ำกว่าร้อยละ 90 

น่าจะ 100%? 

 

แผนปฏบิตักิาร:   
กจิกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

1. ทบทวนกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ท่ีเก่ียวกับ
การบริหารจัดการนักเรียนทุน 

    

2. ทบทวนและปรับปรุงกระบวนการบริหาร
จัดการนักเรียนทุนให้เป็นระบบ ครอบคลุม
กระบวนการติดตามและรายงานสถานะท่ี
สอดคล้องกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ท่ีเก่ียวข้อง 

    

3. ดำเนินการต ิดตามและปร ับปร ุงข ้อมูล
นักเรียนทุนให้สอดคล้องตามกระบวนการท่ี
กำหนด 

    

4. สรุปข้อมูลนักเรียนทุนภาพรวม และผลการ
ดำเน ินการงานตามกระบวนการและ
ข้อเสนอแนะ และเตรียมการนำระบบ IT 

เข้ามาช่วยในการบริหาร 

    

 

โครงการ/แผนงาน 1.3  ทบทวนกลไก/กิจกรรม เพิ ่มประสิทธิภาพผลักดันการไปทำงานร่วมกับ
หน่วยงานภายนอก (TM)* 
 

หน่วยงานที่รับผ ิดชอบ: ฝ่ายบริหารเครือข่ายวิจัยพัฒนาและนวัตกรรม (RNM) ฝ่ายบริการทรัพยากร
บุคคล และฝ่ายกลยุทธ์บุคคลและพัฒนาองค์ทกร 
 

งบประมาณ:    30,000  บาท  (ใช้งบประมาณของหน่วยงาน RDI) 
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เป้าประสงค์:  
• ความสำเร็จของการทบทวนกลไก/กิจกรรม เพิ ่มประสิทธิภาพผลักดันการไปทำงาน

ร่วมกับหน่วยงานภายนอก (TM) 

• จัดกิจกรรมประชาสัมพันธ์ TM ท้ังหน่วยงานภายในและภายนอก สวทช. และให้คำปรึกษา
เก่ียวกับกระบวนการเข้าร่วม TM  

 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) เป้าหมาย 

ร้อยละความสำเร็จของการทบทวนกลไก/กิจกรรม เพ่ิมประสิทธิภาพ
ผลักดันการไปทำงานร่วมกับหน่วยงานภายนอก (TM) 

ร้อยละ 100 

 

 

 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) เป้าหมาย 

จำนวนกิจกรรมประชาสัมพันธ TM ท้ังหนวยงานภายในและภายนอก 
สวทช. 

6 คร้ัง 

 

แผนปฏบิตักิาร:   
กจิกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

1. จัดทำเอกสารประชาสัมพันธ์กลไก      

2. ประชาสัมพันธ์กลไก TM กับหน่วยงาน
ภายใน สวทช. (คร้ังท่ี 1) 

    

3. ประชาสัมพันธ์กลไก TM กับหน่วยงาน
ภายนอก สวทช. (คร้ังที่ 1 และ 2) 

    

4. ประชาสัมพันธ์กลไก TM กับหน่วยงาน
ภายใน สวทช. (คร้ังที่ 2) 

    

5. ประชาสัมพันธ์กลไก TM กับหน่วยงาน
ภายนอก สวทช. (คร้ังที่ 3) 

    

6. ประชาสัมพันธ์กลไก TM กับหน่วยงาน
ภายนอก สวทช. (คร้ังที่ 4) 

    

7. จัดทำสรุปผลการดำเนินงานประจำปี     
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โครงการ/แผนงาน 1.4  ผลักดันการทำงานแบบบูรณาการไปในทิศทางเดียวกัน NSTDA ONE (พัสดุ) *  
• ระบบประเมินท่ีสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน   
• โครงสร้างองค์กร อัตรากำลัง Shared Services  

 

หน่วยงานที่รับผิดชอบ: ฝ่ายบริการทรัพยากรบุคคล, ฝ่ายกลยุทธ์บุคคลและพัฒนาองค์กร 
 

งบประมาณ:   -   บาท   
 

เป้าประสงค์ 
• ความสำเร็จของการผลักดันการทำงานแบบบูรณาการไปในทิศทางเดียวกัน NSTDA ONE 

 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) เป้าหมาย 

ร้อยละความสำเร็จของการผลักดันการทำงานแบบบูรณาการไปใน
ทิศทางเดียวกัน NSTDA ONE 

ร้อยละ 100 

 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) เป้าหมาย 

1. รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานรองรับการประเมิน Pre-Battle 

แล้วเสร็จและเปิดใช้งาน 

2. ดำเนินการเกี่ยวกับโครงสร้างองค์กร อัตรากำลัง เพื่อรองรับการ
ทำงานรูปแบบ NSTDA One แล้วเสร็จ 

ภายในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2568 

ภายในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2568 

 

 

แผนปฏบิตักิาร:   
กจิกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

1. ระบบประเม ินที ่สอดคล ้องไปในทิศทาง
เดียวกัน   
1.1 หารือทีม IT ร่วมวางแผนการดำเนินงาน 

   เพ่ือพัฒนาระบบรองรับ 

    

    1.2 ออกแบบและพัฒนาระบบ พร้อมการ 
       ทดสอบระบบให้พร้อมสำหรับเปิดใช้งาน 

    

    1.3 สื่อสารกับผู้เก่ียวข้องและเร่ิมเปิดใช้งาน 

        ระบบ พร้อมท้ังปรับแก้ไข Bug ต่างๆ 
    

    1.4 ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานรองรับ 

        การประเมิน Pre-Battle แล้วเสร็จและ 
        เปิดใช้งาน 
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กจิกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 
    1.5 สรุปผลและรับ feedback สำหรับการ 
        ปรับปรุงพัฒนาระบบต่อไป 

    

2. โครงสร ้างองค ์กร อ ัต รากำล ัง Shared 

Services 

2.1 สื ่อสารกระบวนการและกำหนดการ 

    ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรให้กับผู ้ ท่ี  

    เก่ียวข้อง รวมถึงหลักเกณฑ์การประเมิน 

    ค ่างาน และแนวทางการจัดเตร ียม 

    ข ้ อม ู ลท ี ่ จ ำ เป ็ น ในกา รปร ั บ ป รุ ง 

    โครงสร้างองค์กร ต่อผู้ที่เก่ียวข้อง 

 

 

 

 

 

   

   2.2 ทบทวนการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร 
        และการประเมินค่างานของหน่วยงานท่ี 

        จะปรับเป็น Shared Services ผ่านท่ี 

        ประชุมคณะทำงานกล่ันกรองโครงสร้าง 
        และการประเมินค่างานและนำเสนอ 

        อนุมัติผ่านที่ประชุมผู้บริหารระดับสูง 

        ของสำนักงาน 

    

   2.3 ทบทวนบทบาทภารกิจการทำงานของ 

        หน ่วยงาน และนำข ้อม ูลท ี ่ ได ้ มา 

        ว ิเคราะห์และกำหนดความต้องการ 
        อัตรากำลังให้สอดคล้องกับ โครงสร้าง  
        หน้าที่ความรับผิดชอบของหน่วยงาน  
        และสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 

    

   2.4 สรุปผลการวิเคราะห์อัตรากำลัง และ 

        น ำ เ ส น อ ผ ล ร า ย ง า น ว ิ เ ค ร า ะ ห์  

        อัตรากำลังต่อท่ีประชุมผู้บริหารระดับสูง 

    

   2.5 ประกาศโครงสร้างองค์กรที่สะท้อนแนว 

        ทางการทำงานในร ูปแบบ Shared  

        Services 

    

 

 

โครงการ/แผนงาน 1.5  ทบทวนโครงสร้างค่าตอบแทน บุคลากร สวทช. *  
 

หน่วยงานที ่ร ับผ ิดชอบ:  งานกลย ุทธ ์บ ุคคล ฝ ่ายกลย ุทธ ์บ ุคคลและพัฒนาองค ์กร  งานบริหาร
ผลประโยชน์และประเมินผล ฝ่ายบริการทรัพยากรบุคคล 

 

งบประมาณ:   -    บาท   
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เป้าประสงค์ 
• ความสำเร็จของการทบทวนโครงสร้างกระบอกเงินเดือน บุคลากร สวทช. 

 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) เป้าหมาย 

ร้อยละความสำเร็จของการทบทวนโครงสร้างกระบอกเงินเดือน 
บุคลากร สวทช. 

ร้อยละ 100 

 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) เป้าหมาย 

1. ทบทวนผลกระทบของกระบอกเงินเดือน ตาม starting rate ใหม่
แล้วเสร็จ 

2. วิเคราะห์และนำเสนออัตราค่าตอบแทนประจำตำแหน่ง (ตัวจริง) 
และ ตำแหน่ง (รักษาการ) แล้วเสร็จ และนำเสนอผู้บริหารด้าน HR 

3. ศึกษาการแยกกระบอกเงินเดือน วิจัย / สนับสนุน แล้วเสร็จ และ
นำเสนอผู้บริหารด้าน HR 

ภายในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2568 

ภายในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2568 

ภายในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2568 

 

แผนปฏบิตักิาร:   
กจิกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

1. ทบทวนผลกระทบของกระบอกเงินเดือน 
ตาม starting rate ใหม่ 

    

2. ศึกษาเปรียบเทียบการจ่ายค่าตอบแทน
ประจำตำแหน่งจากหน่วยงานภายนอก 

    

3. วิเคราะห์และนำเสนออัตราค่าตอบแทน
ประจำตำแหน่งของ สวทช. นำเสนอ
ผู้บริหารด้าน HR 

    

4. ศึกษาการแยกกระบอกเงินเดือน วิจัย/
สนับสนุน 

    

5. นำเสนอการศ ึกษาการแยกกระบอก
เงินเดือน วิจัย/สนับสนุน ต่อผู ้บริหาร
ด้าน HR 

    

 

โครงการ/แผนงาน 1.6  การทบทวนกฎ ระเบียบ ข้อบังคับด้านการบริหารบุคลากร 
 

หน่วยงานที่รับผิดชอบ: ฝ่ายกลยุทธ์บุคคลและพัฒนาองค์กร  
 

งบประมาณ:   -     บาท   
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เป้าประสงค์ 
• ความสำเร็จของการทบทวนกฎ ระเบียบ ข้อบังคับด้านการบริหารบุคลากร 

 

ตัวชี้วัดนำ (Leading Indicator) 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) เป้าหมาย 

ร้อยละความสำเร็จของการทบทวนกฎ ระเบียบ ข้อบังคับด้านการ
บริหารบุคลากร 

ร้อยละ 100 

 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) เป้าหมาย 

ทบทวนระเบียบ และข้อบังคับ ท่ีเก่ียวข้อง ในเร่ือง 
1. ข้อบังคับ ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2558 และแก้ไข

เพ่ิมเติม (ส่วนเงินชดเชย) 
2. ระเบียบว่าด้วยการศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน ปฏิบัติงานวิจัย และ

บริการทางวิชาการ พ.ศ. 2563 

3. การรับเงินรางวัลส่วนบุคคล 

4. การทบทวนคำส่ัง สวทช. ท่ี 156/2566 

ภายในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2568 

 

 

แผนปฏบิตักิาร:   
กจิกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

1. หารือกับผู ้ที ่เกี ่ยวข้อง วิเคราะห์ประเด็น 
และรายละเอียดในการทบทวนระเบียบ 
และข ้อบ ังค ับ ท ี ่ต ้องการทบทวนหรือ
ปรับปรุง 

    

2. ดำเนินการจัดทำร่างระเบียบ และข้อบังคับ 
โดยวิเคราะห์รายละเอียดและแนวการ
ปฏิบัติ กับฝ่ายกฎหมายฯ และผู้ที่เก่ียวข้อง 

    

3. นำเสนอร่างที่ประชุมคณะต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง 
เช่น คณะพัฒนากฎฯ/HR TOP/คกก. อนุ
บุคคล / คกก. อนุกฎหมาย / กวทช. เป็น
ต้นและทบทวนแก้ไขตามท่ีประชุมมี
ความเห็น ก่อนนำเสนอพิจารณาใหม่ 

    

4. ประกาศ กฎ ระเบียบ และข้อบังคับ ให้ใช้
บ ังค ับ และสื ่อสารให ้บ ุคลากร สวทช. 
รับทราบ 
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โครงการ/แผนงาน 1.7  การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อบริหารบุคลากรตามบริบทขององค์กร ผ่าน
ระบบ IADP *** 
 

หน่วยงานที่รับผิดชอบ: งานกลยุทธ์บุคคล ฝ่ายกลยุทธ์บุคคลและพัฒนาองค์กร 
 

งบประมาณ:   -  บาท   
 

เป้าประสงค:์ 
• ความสำเร็จของการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อบริหารบุคลากรตามบริบทขององค์กร

ตามแผนท่ีกำหนด 

 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) เป้าหมาย 

ร้อยละความสำเร็จของการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื ่อบริหาร
บุคลากรตามบริบทขององค์กรตามแผนท่ีกำหนด 

ร้อยละ 100 

 

 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) เป้าหมาย 

1. ดำเนินการหารือระหว่างผู้บังคับบัญชาและบุคลากร เพื่อทำความ
เข้าใจในเนื ้องานและพฤติกรรมการทำงานที ่พึงประสงค์ และ
ตั้งเป้าหมายแผนการปฏิบัติงานประจำปีแล้วเสร็จภายในเดือน
กุมภาพันธ์ 2568 

2. ประเมินผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการทำงานประจำปีแล้ว
เสร็จภายในเดือนตุลาคม 2568 

ร้อยละ 100  

 

 

 

ร้อยละ 100  

 

แผนปฏบิตักิาร:  
กิจกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

1. การประเมินผลการปฏบิตังิานเพือ่
บรหิารบคุลากรตามบรบิทของ
องคก์ร***  
1.1 กำหนดแผนการปฏิบัติงาน

ประจำปี (Individual action 

plan: IAP) และแผนการพัฒนา
ประจำปี (Individual 

development plan: IDP) 

ร่วมกับผู้บังคับบัญชาตาม
ระยะเวลาท่ีกำหนดรวมท้ัง
สื่อสารระบบ IADP การ Deploy 

ตัวชี้วัด และการประเมินผลเพ่ือ
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กิจกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 
รองรับการประเมินผลปฏิบัติงาน
ในรูปแบบ Horizontal 

Collaboration (HC) 

1.2 ติดตามผลการปฎิบัติงานกลางปี
ร่วมกับพนักงานและ
ผู้บังคับบัญชา รวมถึงผลการ
พัฒนาตนเอง และการปรับ
ตัวชี้วัดให้เหมาะสมกับภารกิจ
ของ สวทช. 
 

    

1.3 ติดตามการรายงานผลการ 
ปฎิบัติงานปลายปีของบุคลากร
และการประเมินผลของ
ผู้บังคับบัญชา รวมถึงการ
ประเมินพฤติกรรมการทำงาน
ตามค่านิยมหลัก สวทช. ให้แล้ว
เสร็จตามระยะเวลาที่กำหนด 

    

 

กลยทุธก์ารบรหิารและพฒันาบคุลากรที่ 2:  วางแผนและบรหิารอตัรากำลงัใหเ้หมาะสม
ตอบโจทย์ความตอ้งการตามภารกจิของ สวทช.  
 

เป้าหมายการดำเนินงาน  
1. เพื่อวางแผนและบริหารอัตรากำลังให้เหมาะสมตอบโจทย์ความต้องการตามภารกิจของ 

สวทช. 
 

โครงการ/แผนงาน ปงีบประมาณ 

2568 2569 2570 2571 2572 

1. การบริหารอัตรากำลัง และพัฒนากลไกการ
สรรหาคัดเลือกที ่มีประสิทธิภาพ (สรรหา
ภายใน/นอก และ job rotation) *** 
• จัดทำ Job Analysis (JA) ของ สวทช.  
• รายงานกรอบอัตรากำลัง สรรหาคัดเลอืก 

และบรรจุแต่งตั้งบุคลากร 

 P P  P P P 

2.2  ยกระดับกลไก Internal Rotation เพื ่อการ
พัฒนาศักยภาพให้กับบุคลากร 

 P P  P P P 
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โครงการ/แผนงาน ปงีบประมาณ 

2568 2569 2570 2571 2572 

2.3 จัดทำโครงสร ้างการทำงานและบร ิหาร
อัตรากำลัง EECi 

 P P    

2.4  พัฒนาระบบ IT เพื ่อสนับสนุนการทำงาน
ด้าน HR. และรายงานข้อมูลด้านทรัพยากร
บุคคล *** บน Dashboard 

 P P  P P P 

* หมายถึง โครงการที่ต ่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567 
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน ประจำปีบัญชี (TRIS) 
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 
(ITA) 

 

โครงการ/แผนงาน 2.1  การบริหารอัตรากำลัง และพัฒนากลไกการสรรหาคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพ 
(สรรหาภายใน/นอก และ job rotation) ***  

• จัดทำ Job Analysis (JA) ของ สวทช.  
• รายงานกรอบอัตรากำลัง สรรหาคัดเลือก และบรรจุแต่งตั้งบุคลากร 

 

หน่วยงานที่ร ับผ ิดชอบ: งานกลยุทธ์บุคคล ฝ่ายกลยุทธ์บุคคลและพัฒนาองค์กร และงานสรรหา
คัดเลือก ฝ่ายบริการทรัพยากรบุคคล 

 

งบประมาณ:   -  บาท   
 

เป้าประสงค์ 
• ความสำเร็จของการบริหารอัตรากำลังและพัฒนากลไกการสรรหาคัดเล ือกที ่ มี

ประสิทธิภาพ ของ สวทช. 
•  

ตัวชี้วัดนำ (Leading Indicator) 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) เป้าหมาย 

1. ร้อยละการจัดทำ Job Analysis ของหน่วยงานกลุ่มสนับสนุน
ภายใต้ สวทช. แล้วเสร็จตามเป้า 

2. ร้อยละความสำเร็จของการบริหารอัตรากำลัง ท่ีได้รับอนุมัติประกาศ
สรรหาคัดเลือก ภายใน 30 มิถุนายน ของปีงบประมาณ 

 

ฬยำรแฬถ  ูให้มีการทบทวนกรอบอัตราว่างท่ีได้รับการอนุมัติที่ยงัไม่มีการประกาศ
สรรหาคัดเลือก  กลางปี  เช่น ต้น มิ.ย. ต้องร่วมหารือกับผู้บริหารเพื่อทบทวนกรอบ
การได้รับจัดสรร 

ร้อยละ 80 

 

 

ร้อยละ 80 
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ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) เป้าหมาย 

1. ร้อยละการกำหนดจำนวนคนที่พึงมีของหน่วยงานภายใต้ สวทช. 
จากการทำ Job Analysis (JA) 

2. ความสามารถในการบรรจุบุคลากรตามกรอบอัตรากำลังท่ีได้รับการ
อนุมัติสรรหา 

ร้อยละ 80 

 

ไม่ต่ำกว่าร้อยละ 80 

ของกรอบอัตรากำลังท่ี
ได้รับการอนุมัติ 

 

แผนปฏบิตักิาร:  
กิจกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

1. จัดทำ Job Analysis (JA) ของ สวทช. 
1.1 จ ัดต ั ้ งคณะทำงานว ิ เคราะห ์งาน   
    สวทช. (JA) 

    

    1.2 ดำเนินการจัดประชุมคณะทำงาน 

        วิเคราะห์งาน สวทช. (Job Analysis) 

    

1.3 ดำเนินการจัดทำ Job Analysis 

    ตามแบบฟอร์มท่ีกำหนด ตามมติของ  
    คณะทำงานวิเคราะห์งาน สวทช.  
    (Job Analysis) โดย HR ทำหน้าท่ี  
    Facilitate  

    

1.4 นำเสนอสรุปผลการวิเคราะห์งาน  
   (Job Analysis) ต่อผู ้บริหารทุกไตร 
    มาส 

    

2. ร าย ง านกรอบอ ัต ร ากำล ั ง  ส ร รหา
คัดเลือก และบรรจุแต่งตั้งบุคลากร 
2.1 วิเคราะห์ข้อมูกรอบอัตรากำลัง และ  
    กำหนดแนวทางการบริหารกรอบ 

    อัตรากำลังให้สอดคล้องกับนโยบาย 

    การบริหารกำลังคนของ สวทช. และ 

    นำเสนออนุมัติผ่านที่ประชุมผู้บริหาร 
    ระดับสูง 

    

2.2 ดำเนินการปรับปรุงกระบวนการสรร 
    หาคัดเลือกให้มีความรวดเร็วและ 
    รอบคอบและดำเน ินการสรรหา 

    คัดเลือก และบรรจุแต่งตั้งบุคลากรให้ 

    สอดคล้องกับกรอบอัตรากำล ังท่ี  

    ได้รับการอนุมัติ 

    

2.3 รายงานกรอบอัตรากำลัง สรรหา 

     คัดเลือก และบรรจุแต่งตั้งบุคลากร 
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โครงการ/แผนงาน 2.2  ยกระดับกลไก Internal Rotation เพ่ือการพัฒนาศักยภาพให้กับบุคลากร   

 

หน่วยงานที่ร ับผ ิดชอบ: ฝ ่ายกลยุทธ์บุคคลและพัฒนาองค ์กร และ งานสรรหาคัดเลือก ฝ่ายบริการ
ทรัพยากรบุคคล  
 

งบประมาณ:   -  บาท   
 

เป้าประสงค์ 
• ความสำเร็จของการยกระดับกลไก Internal Rotation เพื่อการพัฒนาศักยภาพให้กับ

บุคลากร   
 

ตัวชี้วัดนำ (Leading Indicator) 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) เป้าหมาย 

1. ร้อยละความสำเร็จของการยกระดับกลไก Internal Rotation เพ่ือ
การพัฒนาศักยภาพให้กับบุคลากร   

ร้อยละ 100  

 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) เป้าหมาย 

1. ความพึงพอใจของบุคลากรที่ผ่านกลไก Internal Rotation (วัดจาก
ความรู้สึกที่มีต่อโอกาสการพัฒนาตนเอง ความท้าทายในหน้าท่ี
รับผิดชอบ และการสนับสนุนท่ีได้รับจากองค์กร 

2. ความพึงพอใจของผู้บังคับบัญชา (สำรวจความคิดเห็นจากหัวหน้า
งานในหน่วยงานใหม่เกี่ยวกับการทำงานของบุคลากรที่หมุนเวียน 
ว่ามีส่วนร่วมและปรับตัว) 

ไม่ต่ำกว่าร้อยละ 80 

 

 

ไม่ต่ำกว่าร้อยละ 80 

 

แผนปฏบิตักิาร:  
กิจกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

1. ศึกษารวบรวมข้อมูลสถิติการโอนงาน
ย้ายบุคลากรผ่านกลไกต่างๆ ของ สวทช. 

    

2. วิเคราะห์ความต้องการของกลุ่มตำแหน่ง
และความพร้อมของบุคลากร 

    

3. ออกแบบกลไก Internal Rotation 

(ข้ันตอน/กระบวนการ) 
    

4. นำเสนอท่ีประชุมผู้บริหาร     

5. ดำเนินการตามแผนงานท่ีกำหนด     

6. การติดตามและประเมินผล วิเคราะห์
ความก้าวหน้าระหว่างการหมุนเวียน: 
การวิเคราะห์ผลการทำงานและการ
พัฒนาทักษะของบุคลากร  

    



!

36!

!

กิจกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 
7. สร ุปผลการดำเนินงานต ่อท ี ่ประชุม

ผู้บริหาร  
    

 

โครงการ/แผนงาน 2.3  จัดทำโครงสร้างการทำงานและบริหารอัตรากำลัง EECi 

a. ปรับโครงสร้างการทำงานและบริหารอัตรากำลัง EECi  

b. ปรับปรุง/พัฒนา Role Profile ท่ีสอดคล้องกับบทบาทของ EECi  

 

หน่วยงานที่รับผิดชอบ: งานพัฒนาองค์กร งานกลยุทธ์บุคคล ฝ่ายกลยุทธ์บุคคลและพัฒนาองค์กร   
 

งบประมาณ:   -   บาท   
 

เป้าประสงค์ 
• ความสำเร็จของการจัดทำโครงสร้างการทำงานและบริหารอัตรากำลัง EECi 

 

ตัวชี้วัดนำ (Leading Indicator) 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) เป้าหมาย 

1. ร้อยละความสำเร็จของการจัดทำโครงสร้างการทำงานและบริหาร
อัตรากำลัง EECi 

2. ร้อยละความสำเร็จของการปรับปรุง/พัฒนา Role Profile ท่ี
สอดคล้องกับบทบาทของบคุลากรท่ีปฏิบัติงานภายใต้ EECi 

ร้อยละ 100  

 

ร้อยละ 100 

 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) เป้าหมาย 

1. การปรับปรุง Function Description ของหน่วยงาน EECi แล้วเสร็จ
ตามแผน 

2. การจัดทำ Job Analysis  ของหน่วยงานท่ีเร่ิมปฏิบัติงานของ EECi 

แล้วเสร็จตามแผน 

3. การปรับปรุง Role Profile ตามลักษณะงานของหน่วยงาน EECi 

แล้วเสร็จตามแผน 

ร้อยละ 100 

 

 

ร้อยละ 100 

 

ร้อยละ 100 

 

 

แผนปฏบิตักิาร:  
กิจกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

1. หารือหน่วยงานเพ่ือจัดทำ Function 

Description และ Role Profile ท่ี
สอดคล้องกัน 

    

2. หน่วยงานจัดทำร่าง Function 

Description และ Role Profile 
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กิจกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 
3. นำเสนอ Function Description และ 

Role Profile ของหน่วยงานในที่ประชุม
คณะทำงานกล ั ่นกรองการปร ับปรุง
โครงสร้างองค์กรและประเมินค่างาน 

    

4. นำ  Function Description แ ล ะ  Role 

Profile ข้ึนระบบคลังเอกสาร สวทช. 
    

5. จัดทำ Job Analysis เพ่ือวางอัตรากำลัง
ที่เหมาะสมตาม Function Description 
ของหน่วยงาน 

    

6. นำเสนอ Job Analysis ของหน่วยงาน
ในที ่ประชุมคณะทำงานวิเคราะห์งาน 
สวทช. (Job Analysis) 

    

7. สรุปผลดำเนินงาน     

 

โครงการ/แผนงาน 2.4  พัฒนาระบบ IT เพื่อสนับสนุนการทำงานด้าน HR และรายงานข้อมูลด้าน
ทรัพยากรบุคคลบน Dashboard*** 
 

หน่วยงานที่รับผิดชอบ: งานกลยุทธ์บุคคล ฝ่ายกลยุทธ์บุคคลและพัฒนาองค์กร 
 

งบประมาณ:   -  บาท   
 

เป้าประสงค์ 
• ความสำเร็จของการพัฒนาระบบ IT เพ่ือสนับสนุนการทำงานด้าน HR 

• ความสำเร็จของการปรับปรุงรายงานข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคลบน Dashboard 

 

ตัวชี้วัดนำ (Leading Indicator) 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) เป้าหมาย 

1. ร้อยละความสำเร็จของการพัฒนารายงานข้อมูลท่ีสามารถ
สนับสนุนการพิจารณาปรับปรุงหรือติดตามการดำเนินงานท่ี
เก่ียวข้องกับงานด้านบุคลากร 

2. ร้อยละความสำเร็จของระบบการกรอกข้อมูลและแบบฟอร์ม
สำเร็จรูปท่ีมีข้อมูลพร้อมสำหรับการพิจารณาข้ึนเงินเดือนและการ
จ่ายเงินเพ่ิมพิเศษ 

ร้อยละ 100  

 

 

 

ร้อยละ 100 
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ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) เป้าหมาย 

1. รายงานได้รับการพิจารณาว่าใช้งานได้ตามจุดประสงคจ์าก
ผู้ใช้งาน และ feedback (ก่อน final test)   

2. ระบบสามารถกรอกข้อมูลได้สะดวกถูกต้องตามจุดประสงค์ของการ
นำข้อมูลไปใช้โดย feedback จากผู้เก่ียวข้องกับข้อมูล 

3. แบบฟอร์มสำเร็จรูปในการจัดทำการข้ึนเงินเดือนประจำปี ถูกต้อง
ตามข้อกำหนด จากการพิจารณาจาก HRSS ทีม Remuneration 

ภายในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2568 

ภายในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2568 

ภายในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2568 

 

แผนปฏบิตักิาร:  
กิจกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

1. ปรับปรุง รายงานต่อเนื ่องจากปี 67

ปรับปรุงรายงานที่แหล่งข้อมูลเดิมอยู่
บน Excel ให้ย้ายมาบนระบบ online 

(ข้อมูลลาออก, เกษียณอายุ, การเข้า
สำนักงาน) 

    

2. ทบทวนเป้าหมายงานหลักของ HR 
หารือผู้ประสานงานและผู้บริหารงาน
บุคคล เพ่ือกำหนดเป้าหมายแต่ละงาน
กำหนด KPI การประเมินผลเพ่ือนำมาสู่
การสร้างรายงานเพ่ือติดตาม KPI 

ต่างๆ ให้สอดคล้องกับนโยบายและ
เป้าหมายงานบุคลากร (เน้นเร่ือง ข้อ
มูลค่าเดินทาง พนักงานเข้า-ออก 
โอนย้าย และการ clean data ปลายปี
สำหรับการประเมิน IADP เพ่ือข้ึน
เงินเดือน) 

    

3. พัฒนารายงานหารือทีม IT เพ่ือ
จัดเตรียมข้อมูลภายใต้ระบบบนสวทช. 
โดยให้มีเงื่อนไขการใช้ข้อมูลและ
แผนการปรับปรุงข้อมูลตรงตาม
เป้าหมาย                                                                       

    

4. สื่อสารและรับ Feedback เพ่ือปรับปรุง 
สื ่อสารและทดสอบนำรายงานไปใช้ 
ทบทวนกับ KPI ท่ีวางไว้รับ Feedback 

ปรับปรุงเพ่ิมเติม(ถ้ามี) 
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กลยุทธ์การบริหารและพัฒนาบุคลากรที่ 3:  พัฒนาศักยภาพผู้บริหาร และบุคลากรตาม
กลุ่มตำแหน่ง ให้มีความรู้ความเชี่ยวชาญสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

เป้าหมายการดำเนินงาน  
1. เพื่อพัฒนาศักยภาพผู้บริหาร และบุคลากรตามกลุ่มตำแหน่ง ให้มีความรู้ความเชี่ยวชาญ

สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

โครงการ/แผนงาน ปงีบประมาณ 

2568 2569 2570 2571 2572 

3.1 การพัฒนาบุคลากรรายตำแหน่งระยะยาว 
(Development roadmap) การพัฒนา
บุคลากรประจำปี *** 
• แผนพัฒนาบุคลากรภาพรวมของ สวทช. 
• แผนพัฒนาบุคลากรประจำปี 2568 

• แผนพัฒนาศักยภาพหลักสูตรท่ีจำเป็น 
(ภาคบังคับ) ในแต่ละกลุ่มตำแหน่ง 

 P P P P P 

3.2 การพัฒนา/ส่งเสริมบุคลากรท่ีมีศักยภาพ 
(Talent) **  
• การกำหนดกลุ่ม talent ให้ชัดเจน 

• แผนพัฒนากลุ่ม talent  

P P P P P 

3.3 พัฒนากลไกการเตรียมความพร้อม 
Successor ผู้บริหารระดับสูง*** 
• กลไกเตรียมความพร้อม 

• แผนพัฒนากลุ่ม  Successor 

• ทบทวนกระบวนการ PPR ให้สอดคล้อง
กับบริบทท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป 

P P P P P 

3.4 Relearn / Redevelop ทักษะบริหาร
บุคลากร ผู้บริหารระดับกลาง 

P P    

* หมายถึง โครงการที่ต ่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567 
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน ประจำปีบัญชี (TRIS) 
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 
(ITA) 

 

โครงการ/แผนงาน 3.1  การพัฒนาบุคลากรรายตำแหน่งระยะยาว (Development roadmap) การ
พัฒนาบุคลากรประจำปี***  

• แผนพัฒนาบุคลากรภาพรวมของ สวทช.  
• แผนพัฒนาบุคลากรประจำปี 2568 (รวมการพัฒนาศักยภาพหลักสูตรที่จำเป็น (ภาค

บังคับ) ในแต่ละกลุ่มตำแหน่ง)  
 

หน่วยงานที่รับผิดชอบ: งานพัฒนาบุคลากร ฝ่ายกลยุทธ์บุคคลและพัฒนาองค์กร  
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งบประมาณ:   3   ล้านบาท  
 

เป้าประสงค:์ 
• ความสำเร็จของการพัฒนาบุคลากรรายตำแหน่งระยะยาว (Development roadmap) 

การพัฒนาบุคลากรประจำปีตามแผน 

 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) เป้าหมาย 

ร้อยละความสำเร็จของการพัฒนาบุคลากรประจำปีตามแผน ร้อยละ 100 

 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) เป้าหมาย 

1. จำนวนกลุ่มเป้าหมายได้รับการพัฒนาตามแผนท่ีกำหนด 

2. บุคลากรได้รับการพัฒนา/มีความรู้เพ่ิมข้ึนอย่างมีนัยสำคัญ 

 

เป็นไปตามแผน 

ระดับคะแนน Post 

Test สูงกว่า Pretest

ไม่ต่ำกว่าร้อยละ 70 

แผนปฏบิตักิาร:  
กิจกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

1. แผนพฒันาบคุลากรภาพรวมของ สวทช. 
1.1 ส ำ ร ว จ ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร แ ล ะ จั ด 

   แผนพัฒนาบุคลากรประจำปี 2568 

    

    1.2 ออกแบบพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา 

        ในแต่ละกลุ่มตำแหน่ง 
    

    1.3 เสนอแผนพัฒนาบุคลากรประจำปี  
        2568 ต่อผู้บริหารเพ่ืออนุมัติ 

    

    1.4 ดำเนินงานตามแผนงานท่ีกำหนด     

    1.5 รายงานผลการดำเน ินงานต ่อ ท่ี  

        ประชุมผู้บริหารทุกไตรมาส 

    

2. แผนพัฒนาบุคลากรประจำปี 2568 (รวม
การพัฒนาศักยภาพหลักสูตรที่จำเป็น 
(ภาคบังคับ) ในแต่ละกลุ่มตำแหน่ง) 
2.1 ร ว บ ร ว ม แ ล ะ ว ิ เ ค ร า ะห ์ ข ้ อ มู ล  
    Compulsory Competency เ ฉพ า ะ 
    กลุ่มตำแหน่งสนับสนุน 

    

    2.2 วิเคราะห์ความจำเป็นและคัดเลือก 

         ห ัวข ้อ Compulsory Competency  

         ท่ีนำมาพัฒนาหลักสูตร 
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    2.3 กำหนดกลุ่มเป้าหมายบุคลากรเข้า 

         ร่วมหลักสูตรการพัฒนาในแต่ละ 
         หัวข้อ 

    

   2.4  ออกแบบหลักสูตร และรูปแบบการ 
        เรียนรู้ โดยหารือร่วมกับผู้ให้บริการ 
        ด ้ านการฝ ึกอบรมและพ ัฒนา / 

        หน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง 

    

2.5 ดำเนินการจัดหลักสูตรพัฒนาตาม 

แผน 

    

    2.6 ติดตาม ประเมินผล และรายงาน 

         สรุปผลต่อท่ีประชุมผู้บริหาร 
    

 

โครงการ/แผนงาน 3.2  การพัฒนา/ส่งเสริมบุคลากรท่ีมีศักยภาพ (Talent) ** 

• การกำหนดกลุ่ม talent ให้ชัดเจน และจัดทำแผนพัฒนากลุ่ม talent   

 

หน่วยงานที่รับผิดชอบ: งานพัฒนาบุคลากร ฝ่ายกลยุทธ์บุคคลและพัฒนาองค์กร และ HROD ศูนย์  

 

งบประมาณ:   0.5   ล้านบาท   
 

เป้าประสงค:์ 
• ความสำเร็จของการพัฒนา/ส่งเสริมบุคลากรท่ีมีศักยภาพ (Talent) 

 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) เป้าหมาย 

1. ร้อยละความสำเร็จของการพัฒนา/ส่งเสริมบุคลากรท่ีมีศักยภาพ 
(Talent)  

ร้อยละ 100 

 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) เป้าหมาย 

1. ความสำเร็จในการกำหนดกลุ่ม Talent  

 

2. กลุ่ม Talent ได้รับการพัฒนาตามแผนท่ีกำหนด 

3. กลุ่ม Talent ได้รับการพัฒนาจนมีความสามารถมากข้ึน 

ภายในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2568 

ร้อยละ 100 

!จำนวนกลุ่ม Talent 

ยังคงรักษาผลการ
ปฏิบัติงาน ได้ไม่ต่ำกว่า 

ร้อยละ 80  
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แผนปฏบิตักิาร:  
กิจกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

1. การกำหนดกลุม่ talent ใหช้ดัเจน 

1.1 กำหนดหลักเกณฑ์การพิจารณากลุ่ม  
   Talent 

    

    1.2 กำหนดเครื ่องมือในการวิเคราะห์ 

        กลุ่ม Talent 

    

    1.3 จัดทำระบบบร ิหารจ ัดการข้อมูล  
        ผ่าน NSTDA Dashboard 

    

    1.4 การประเมินคุณลักษณะของกลุ่ม  
        Talent (Assessment Tool) 

    

2. จดัทำแผนพฒันากลุม่ talent 

2.1 ออกแบบหลักสูตรการพัฒนา 

    

    2.2 ดำเนินการตามแผน     

    2.3 รายงานสรุปผลต่อท่ีประชุมผู้บริหาร     

 

 

โครงการ/แผนงาน 3.3  พัฒนากลไกการเตรียมความพร้อม Successor ผู้บริหารระดับสูง***  
• กลไกเตรียมความพร้อม  

• แผนพัฒนากลุ่ม  Successor  

• ทบทวนกระบวนการ PPR ให้สอดคล้องกับบริบทท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป  

 

หน่วยงานที่รับผิดชอบ: งานพัฒนาบุคลากร ฝ่ายกลยุทธ์บุคคลและพัฒนาองค์กร และ HROD ศูนย์  

 

งบประมาณ:   2   ล้านบาท   
 

เป้าประสงค:์ 
• ความสำเร็จของกลไกการเตรียมความพร้อม Successor ผู้บริหารระดับสูง 
• ความสำเร็จของการพัฒนา!Successor ผู้บริหารระดับสูงตามแผน 

 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) เป้าหมาย 

1. ร้อยละความสำเร็จของกลไกการเตรียมความพร้อม Successor 

ผู้บริหารระดับสูง 
2. ร้อยละความสำเร็จของการพัฒนา Successor ผู้บริหารระดับสูง

ตามแผน 

ร้อยละ 100 

 

ร้อยละ 100 
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ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) เป้าหมาย 

1. กลไกการเตรียมความพร้อม Successor ผู้บริหารระดับสูงได้รับ
ความเห็นชอบจากคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลของสวทช. 

2. Successor ผู้บริหารระดับสูงได้รับการพัฒนาตามแผน 

 

3. Successor ผู้บริหารระดับสูงมีความพร้อมสูงข้ึน 

 

 

 

4. กระบวนการ PPR ได้รับการทบทวน/ปรับปรุง และพร้อมใช้งาน 

 

ภายในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2568 

ร้อยละ 100 

 

Successor สามารถ
ทดแทนตำแหน่งท่ีว่าง
ได้ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 

80 

ภายในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2568 

 

แผนปฏบิตักิาร:  
กิจกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

1. กลไกเตรียมความพร้อม 

1.1 ทบทวนและปรับปรุงกลไกการเตรียม 

   ความพร้อม Successor ผู ้บร ิหาร 
   ระดับสูง 

    

1.2 กำหนดกลุ่มเป้าหมาย Successor     

1 .3  นำเสนอท ี ่ประช ุมอน ุกรรมการ 
    บริหารงานบุคคลของ สวทช. 

    

1.4 ประเมินสมรรถนะผู้บริหารระดับสูง  
    (เฉพาะผู้บริหารระดับสูง Tier3) 

    

2. แผนพัฒนากลุ่ม  Successor 

2.1 จ ัดทำแผนพัฒนาหลักส ูตรกลุ่ม  
    Successor 

    

2.2 ดำเนินการพัฒนากลุ่ม Successor  

     ผู้บริหารระดับสูงตามแผนที่กำหนด 

     ไว้ 

    

2.3 สรุปผลการดำเนินงานพัฒนา และ 
    รายงานต่อท่ีประชุมผู้บริหาร 

    

3. ทบทวนกระบวนการ PPR ใหส้อดคลอ้ง
กบับรบิทที่มกีารเปลี่ยนแปลงไป 

3.1 ศึกษา วิเคราะห์ และนำเสนอร่าง 
    กระบวนการ หลักเกณฑ์ ท่ีมีการ 
    ทบทวนต่อคณะกรรมการ PPR และ  
    HR TOP 
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กิจกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 
3.2 เร่ิม Implement กระบวนการ/ 

    หลักเกณฑ์ใหม่ 

    

3.3 สรุปผลการดำเนินงาน ปัญหาและ 
    อุปสรรค 

    

 

โครงการ/แผนงาน 3.4  Relearn / Redevelop ทักษะบริหารบุคลากร ผู้บริหารระดับกลาง  
 

หน่วยงานที่รับผิดชอบ: งานพัฒนาบุคลากร ฝ่ายกลยุทธ์บุคคลและพัฒนาองค์กร และ HROD ศูนย์  
 

งบประมาณ:   1.25   ล้านบาท   
 

เป้าประสงค:์ 
• ความสำเร็จของการ!Relearn / Redevelop ทักษะบริหารบุคลากร ผู้บริหารระดับกลาง 

 

ตัวชี้วัดนำ (Leading Indicator) 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) เป้าหมาย 

ร้อยละความสำเร็จของการ Relearn / Redevelop ทักษะบริหาร
บุคลากร ผู้บริหารระดับกลาง 

ร้อยละ 100 

 

 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) เป้าหมาย 

1. ผู้บริหารระดับกลางได้รับการ Relearn / Redevelop ทักษะบริหาร
บุคลากร ตามแผน 

2. ผู้บริหารระดับกลางมีทักษะการบริหารบุคลากรสูงข้ึน 

ร้อยละ 100 

 

ผลประเมินทักษะการ
บริหาร ไม่ต่ำกว่าร้อย

ละ 80 

 

แผนปฏบิตักิาร:  
กิจกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

1. รวบรวมผลประเมินความคิดเห็นของ
บ ุคลากรนำมาสร ุปว ิ เคราะห ์พร ้อม
รวบรวมรายชื่อ Successor จาก HROD 

และผู้ประสานงาน HR 

    

2. จัดลำดับรายช่ือกลุ่มเป้าหมาย 

(ทดแทนบุคลากรกลุ่มเกษียณ/

ผู้อำนวยการกลุ่มวิจัย และหัวหน้าทีม
วิจัยท่ีหมดวาระ) 
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กิจกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

3. ออกแบบหลักสูตรการพัฒนาที่เหมาะสม
กับกลุ่มเป้าหมาย (Learning Journey) 

    

4. เสนอหลักส ูตรการพ ัฒนาที ่ม ีความ
เหมาะสมให้ผู้บริหารพิจารณา  

    

5. Kick off การสื่อสารให้กับกลุ่มผู้สืบทอด
ตำแหน่งผู้บริหารระดับกลาง (Research 

& Non Research) 

    

6. ดำเนินงานตามแผนงานท่ีกำหนด     

7. รายงานผลการดำเนินงานต่อที่ประชุม
ผู้บริหารทุกไตรมาส 

    

 

กลยุทธก์ารบรหิารและพัฒนาบคุลากรที ่4:  พัฒนาคณุภาพชีวติ ความสขุ ความผกูพนัของ
บุคลากร รวมถึงการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการทำงาน 

เป้าหมายการดำเนินงาน   
1. เพ ื ่อพ ัฒนาคุณภาพชีว ิต ความสุข ความผูกพันของบ ุคลากร รวมถึงการสร ้าง

สภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการทำงาน 
 

โครงการ/แผนงาน ปงีบประมาณ 

2568 2569 2570 2571 2572 

4.1 การสำรวจความผูกพันบุคลากร และจัดทำ
แผนยกระดับความผูกพัน*** 

• สำรวจความผูกพันประจำปี 2568 

• จัดทำแผนยกระดับความผูกพัน  

 P P P P P 

4.2  ปรับปรุงการส่ือสารภายในเชิงกลยุทธ์ท่ี
เก่ียวข้องกับผู้บริหารและบุคลากร  

P P    

4.3  การสร้างกลไกการยกย่องชมเชย เชิดชูเกียรติ
และสร้างความภาคภูมิใจให้บุคลากร 

P P    

4.4  ทบทวนสวัสดิการ และผลประโยชน์อื่นๆ ด้าน
บุคคล 

P P    

4.5  การส่งเสริมเร่ืองคุณธรรม จริยธรรม**  และ
ต่อต้านการทุจริต 

 P P P P P 

* หมายถึง โครงการที่ต ่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2566 
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน ประจำปีบัญชี (TRIS) 
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 
(ITA) 
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โครงการ/แผนงาน 4.1 การสำรวจความผูกพันบุคลากร และจัดทำแผนยกระดับความผูกพัน*** 

• สำรวจความผูกพันประจำปี 2568  

• จัดทำแผนยกระดับความผูกพัน  
 

หนว่ยงานที่รบัผดิชอบ: งานพัฒนาบุคลากร งานพัฒนาองค์กร ฝ่ายกลยุทธ์บุคคลและพัฒนาองค์กร 
และ HROD ศูนย์  

 

งบประมาณ:    1   ล้านบาท 

 

เป้าประสงค์ : 
• ความสำเร็จของการสำรวจความผูกพันบุคลากร และจัดทำแผนยกระดับความผูกพัน 

 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) เป้าหมาย 

ร้อยละความสำเร็จของการสำรวจความผูกพันบุคลากร และจัดทำแผน
ยกระดับความผูกพัน 

ร้อยละ 100 

 

 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) เป้าหมาย 

1. ระดับคะแนนผูกพันบุคลากร สวทช. ปี 2568  
 

2. จำนวนบุคลากรเข้าร่วมการสำรวจความผูกพัน 

 

 

3. ดำเนินการตามแผนยกระดับความผูกพันบุคลากร สวทช. ประจำปี 
2568  

4. ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากร สวทช. ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิต 
ความสุข และความผูกพัน 

ไม่ต่ำกว่า 60 คะแนน 

 

จำนวนบุคลากรเข้าร่วม
ไม่ต่ำกว่าร้อยละ 85 

 

ไม่ต่ำกว่าร้อยละ 80 

 

ไม่ต่ำกว่าร้อยละ 80 

 

แผนปฏบิตักิาร:   
กิจกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

1. สำรวจความผูกพันประจำป ี2568 

1.1 ศึกษา วิเคราะห์ รวบรวมข้อมูลท่ี 

   เก่ียวข้องกับการสำรวจความความ 

   ผูกพันของบุคลากร สวทช. และความ 

   พึงพอใจของบุคลากร สวทช. 
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กิจกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 
1.2 ดำเนินการสำรวจความผูกพันของ 

    บุคลากร สวทช. และความพึงพอใจ 

    ของบุคลากร สวทช. 

    

1.3 รวบรวม และว ิ เคราะห์ข ้อม ูลผล 

    สำรวจความผูกพันของบ ุคลากร  
    สวทช .  และความพ ึ งพอใจของ 
    บุคลากร สวทช. 

    

1.4 สร ุป และจ ัดทำรายงานผลการ 
    ดำเนินงานเพื ่อเผยแพร่ข ้อมูลต่อ 

    บ ุคลากร สวทช. และเสนอต ่อท่ี  

    ประชุมผู้บริหารระดับสูง 

    

1.5 สื ่อสารผลการสำรวจความผูกพัน 

    บุคลากรประจำปี ต่อศูนย์ฯและสาย 

    งาน 

    

2. จัดทำแผนยกระดับความผกูพันบุคลากร
ปี 2568 

2.1 นำผลสำรวจความผ ู กพ ั นของ 
    บุคลากร สวทช. มาพัฒนาเป็นแผน 

    ยกระดับความผูกพันบุคลากร สวทช.  
    ประจำปี 2568 

    

2.2 ดำเนินกิจกรรม/โครงการ ตามแผน 

     ยกระด ับความผ ูกพ ันบ ุคลากร  
     สวทช. ประจำปี 2568 

    

2.3 สร ุป และจ ัดทำรายงานผลการ 
     ดำ เน ิ นงาน เสนอต ่ อท ี ่ ป ร ะชุ ม 

     ผู้บริหารระดับสูง 

    

 

 

โครงการ/แผนงาน 4.2  ปรับปรุงการส่ือสารภายในเชิงกลยุทธ์ท่ีเก่ียวข้องกับผู้บริหารและบุคลากร 
 

หน่วยงานที่รับผิดชอบ: ฝ่ายกลยุทธ์บุคคลและพัฒนาองค์กร  
 

งบประมาณ:   -     บาท   
 

เป้าประสงค์: 
• ความสำเร็จของการปรับปรุงการสื่อสารภายในเชิงกลยุทธ์ที่เกี ่ยวข้องกับผู้บริหารและ

บุคลากร 
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ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) เป้าหมาย 

1. ร้อยละความสำเร็จของการปรับปรุงการส่ือสารภายในเชิงกลยุทธ์ที่
เก่ียวข้องกับผู้บริหารและบุคลากร 

ร้อยละ 100 

 

 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator)  เป้าหมาย 

1. ร้อยละการรับรู้/เข้าใจ ของบุคลากรต่อการส่ือสาร  
2. ร้อยละความเช่ือม่ันของบุคลากรสูงข้ึนจากคำถาม 

Engagement 

 ไม่ต่ำกว่าร้อยละ 80 

ไม่ต่ำกว่าร้อยละ 80 

 

แผนปฏบิตักิาร:  
กิจกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

1. การสำรวจความคิดเห็นของพนักงานใน
การรับข้อมูลข่าวสารภายในองค์กร เพ่ือ
นำมาวิเคราะห์ปรับปรุง 

 
 

  

2. กำหนดรูปแบบและกลยุทธ์การส่ือสาร 
ให้สอดคล้องกับปัญหาท่ีได้รับจากการ
ทำแบบสำรวจ 

    

3. นำเสนอแผน รูปแบบและแนวทางการ
ทำงานกับผู้บริหารให้รับทราบ 

    

4. ดำเนินการให้ได้ตามแผนท่ีวางไว้     

5. สรุปและประเมินผลการดำเนินงาน     

6. รายงานผู้บริหาร     

 

โครงการ/แผนงาน 4.3  การสร้างกลไกการยกย่องชมเชย เชิดชูเกียรติและสร้างความภาคภูมิใจให้
บุคลากร 

• รางวัลประจำปี  

• เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ 

 

หน่วยงานที่รับผิดชอบ: งานบุคลากรสัมพันธ์ ฝ่ายบริการทรัพยากรบุคคล และ ฝ่ายกลยุทธ์บุคคลและ
พัฒนาองค์กร  
 

งบประมาณ:   200,000   บาท   
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เป้าประสงค์: 
• ความสำเร็จของการสร้างกลไกการยกย่องชมเชย เชิดชูเกียรติและสร้างความภาคภูมิใจให้

บุคลากร 
 

ตัวชี้วัดนำ (Leading Indicator) 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) เป้าหมาย 

1. ร้อยละความสำเร็จของการสร้างกลไกการยกย่องชมเชย เชิดชู
เกียรติและสร้างความภาคภูมิใจให้บุคลากร 

ร้อยละ 100 

 

 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) เป้าหมาย 

1. จำนวนกิจกรรมการยกย่องชมเชย เชิดชูเกียรติและสร้างความ
ภาคภูมิใจให้บุคลากร 

2. ร้อยละจำนวนบุคลากรท่ีได้รับการยกย่องเชิดชู 

 4 คร้ังต่อปี 

 

ร้อยละ 2 

 

แผนปฏบิตักิาร:  
กิจกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

1. รางวัลประจำปี 
1.1  การออกแบบกิจกรรมและรูปแบบ 

    รางวัลรวมทั ้งประชุมหารือกับผู ้ ท่ี  

    เก่ียวข้อง 

    

1.2 นำเสนอหลักเกณฑ์ประเภทรางวัล  
    เสนอท่ีประชุมผู้บริหาร 

    

1.3 ดำเนินการคัดเลือกรายชื ่อผู ้ท ี ่จะ 
    ได ้ร ับรางวัลตามเกณฑ์ ประจำปี  
    2567 

    

1.4 ดำเนินการมอบรางวัลประจำปี 2567     

1.5 ทบทวนกิจกรรมและรูปแบบรางวัล  
    ประจำปี 2568 รวมทั้งประชุมหารือ 

    กับผู้ที่เก่ียวข้อง 

    

1.6 ดำเนินการคัดเลือกรายชื ่อผู ้ท ี ่จะ 
    ได ้ร ับรางวัลตามเกณฑ์ ประจำปี  
    2568 และดำเนินกิจกรรมตามแผน 

    

2. เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
2.1 ศึกษากฎหมายและระเบียบเกี่ยวกับ 

    เคร ื ่องราชอ ิสร ิยาภรณ์ กำหนด 
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กิจกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 
    แผนการดำเนินการและนำเสนอ 

    ผู้บริหารพิจารณา 

2.2 แต ่งต ั ้ งคณะกรรมการพ ิจารณา 

    กลั่นกรองการเสนอขอพระราชทาน 

    เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ ของ สวทช. 

    

2.3 รวบรวม และกลั ่นกรองคุณสมบัติ 
    บ ุคลากรที ่ม ีความเหมาะสมโดย 

    พิจารณาผ่านคณะกรรมการฯ 

 

 

   

2.4 นำรายช่ือเข้าระบบการเสนอ 

    พระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ 

    ประจำปี (Royal Decorations  

    Nomination System: RDENS) เพ่ือ 

    ส่งให้กระทรวง อว. พิจารณา 

    กลั่นกรองและรับรอง 

    

 

โครงการ/แผนงาน 4.4  ทบทวนสวัสดิการ และผลประโยชน์อื่นๆ ด้านบุคคล 

 

หน่วยงานที่รับผิดชอบ: งานบริหารผลประโยชน์และประเมินผล ฝ่ายบริการทรัพยากรบุคคล  

 

งบประมาณ:   -   บาท   
 

เป้าประสงค์: 
• ความสำเร็จของการทบทวนสวัสดิการ และผลประโยชน์อื่นๆ ด้านบุคคล 

 

ตัวชี้วัดนำ (Leading Indicator) 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) เป้าหมาย 

ร้อยละความสำเร็จของการทบทวนสวัสดิการ และผลประโยชน์อื่นๆ 
ด้านบุคคล 

ร้อยละ 100 

 

 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) เป้าหมาย 

นำเสนอแนวทางการจัดสวัสดิการรูปแบบใหม่ๆ ต่อผู้บริหารระดับสูง 
สวทช. 

ภายในปีงบประมาณ 
พ.ศ.2568 
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แผนปฏบิตักิาร:  
กิจกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

1. วิเคราะห์ข้อมูลการใช้สวัสดิการของ
พนักงาน และศึกษาการจัดสวัสดิการ
รูปแบบต่างๆของหน่วยงานอ่ืนๆ 

    

2. นำเสนอแนวทางการปรับเปล่ียน/เพ่ิม/
ลด สวัสดิการในท่ีประชุม HR 

Management เพ่ือวิเคราะห์แนวทาง
เป็นไปได้ และความเหมาะสมในการ
ปรับเปล่ียน/เพ่ิม/ลด สวัสดิการ 

    

3. นำเสนอแนวทางการจัดสวัสดิการใหม่ 
ในที่ประชุมกรรมการสวัสดิการ เพื่อขอ
ความเห ็นชอบและแนวทางในการ
ดำเนินการต่อในส่วนท่ีเก่ียวข้อง 

    

4. เสนอที ่ประช ุมผู ้บร ิหาร สวทช. เพ่ือ
รายงานผลการศึกษารูปแบบการจัด
ส ว ั ส ด ิ ก า ร  แ ล ะ แ น ว ท า ง ใ น ก า ร
ดำเนินการต่อ รวมทั้งขอความเห็นชอบ
ในส่วนท่ีเก่ียวข้อง 

    

 

โครงการ/แผนงาน 4.5  การส่งเสริมเร่ืองคุณธรรม จริยธรรม**  และต่อต้านการทุจริต 

 

หน่วยงานที่รับผิดชอบ: งานพัฒนาองค์กร ฝ่ายกลยุทธ์บุคคลและพัฒนาองค์กร 
 

งบประมาณ:   -    บาท   
 

เป้าประสงค์: 
• ความสำเร็จของการการส่งเสริมเร่ืองคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริต 

 

ตัวชี้วัดนำ (Leading Indicator) 

ตวัชีว้ดันำ (Leading Indicator) เป้าหมาย 

1. ร้อยละความสำเร็จของการส่งเสริมเร่ืองคุณธรรม จริยธรรม และ
พัฒนากลไกการต่อต้านการทุจริตตามแผนท่ีกำหนด 

ร้อยละ 100 
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ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) 

ตวัชีว้ดัตาม (Lagging Indicator) เป้าหมาย 

1. บุคลากร สวทช. มีวัฒนธรรมค่านิยมสุจริต มีทัศนคติและพฤติกรรม
ท่ีดีไม่ยอมรับการทุจริต 

2. สวทช. มีมาตรการ/โครงการ/กิจกรรมในการป้องกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบท่ี สวทช. จัดทำ/พัฒนา/ขับเคล่ือน 

ร้อยละ 80 

 

3 มาตรการ/ 

โครงการ/กิจกรรม 

 

แผนปฏบิตักิาร:  
กิจกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

1. ทบทวนและว ิ เ ค ราะห ์ มาตรการ/
โครงการที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมเรื่อง
คุณธรรม จริยธรรม และการต่อต้านการ
ทุจริต และรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องเพ่ือ
นำไปกำหนดเป็นกิจกรรมและพัฒนา
เป็นแผนปฏิบัติการป้องกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ สวทช. และแผนปฏิบัติ
การส ่ง เสร ิมค ุณธรรม ของ สวทช. 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 

    

2. ดำเนินการตามโครงการ/กิจกรรมใน
ด้านการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
รวมถึงพัฒนามาตรการหรือกลไกในการ
ต่อต้านการทุจริต 

    

3. รวบรวมข้อมูล และจัดทำสรุปรายงานผล
การดำเนินงานต่อที่ประชุมที่เกี ่ยวข้อง 
และเผยแพร่ข้อมูลบนเว็บไซต์ของ สวทช. 
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ภาคผนวก 
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ความสอดคล้องของแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาบุคลากร 
สวทช. ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 – 2572 กับแผนปฏิบัต ิการ 5 ปี 
สวทช. พ.ศ. 2566 – 2570 (ฉบับทบทวน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568) 

 
แผนภาพที่ 9 ความสอดคล้องของแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาบุคลากร สวทช. ปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2568 – 2572 กับแผนปฏิบัติการ 5 ปี สวทช. พ.ศ. 2566 – 2570  
(ฉบับทบทวนปีงบประมาณ พ.ศ. 2568) 
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กระบวนการทบทวนแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาบุคลากร 
สวทช. ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 – 2572 

พฤษภาคม 2567 1. ศึกษา Input ที่จำเป็นต่อการทบทวนแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนา
บุคลากร สวทช.  
− ปัจจัยสำเร็จ ปัญหาและอุปสรรคจากผลการดำเนินงานตามแผนกล

ยุทธ์การบริหารและพัฒนาบุคลากร สวทช. ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 
2571 ไตรมาส 1 – 3 

− แผนกลยุทธ์ สวทช. ฉบับท่ี 7.2 (2567 - 2571) วิเคราะห์ความสอดคล้อง 
เชื ่อมโยงประเด็นที ่เกี ่ยวข้องกับแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนา
บุคลากร 

− นโยบายผู้บริหาร/องค์กร 
− แนวโน้มด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรในยุคปัจจุบัน 

− เกณฑ์ประเมินองค์กรท่ีเก่ียวข้อง เช่น เกณฑ์กรมบัญชีกลาง เกณฑ์ ITA 

− ผลสำรวจความผูกพันบุคลากรต่อองค์กร  
2. หารือแนวทางการดำเนินงาน กับผอ.ฝ่าย HROD และ ผช.ผพว.ด้าน HR 

มิถุนายน - 
สิงหาคม 2567 

1. วิเคราะห์ โอกาส ความท้าทาย จุดแข็ง และจุดอ่อนของ สวทช. ด้วยกรอบ 
SWOT และ TOWS Analysis เพื ่อกำหนดกลยุทธ์การบริหารและพัฒนา
บุคลากร 

2. ขอความเห็นและข้อเสนอแนะจากรอง ผอ.ศูนย์ ด้านบริหาร เพื่อนำมา
ปรับปรุงร่างแผนกลยุทธ์ฯ 

3. ร่างแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาบุคลากร ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 - 
2572 และแผนปฏ ิบ ั ต ิ การด ้ านการบร ิหารและพ ัฒนาบ ุคลากร 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 

3 กันยายน 2567 นำเสนอร่างแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาบุคลากร ปีงบประมาณ พ.ศ. 
2568 – 2572 และแผนปฏิบ ัต ิการด้านการบร ิหารและพัฒนาบุคลากร
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 ต่อที่ประชุมคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของ 
สวทช. (HR Top) นำความเห็นและข้อเสนอแนะมาปรับปรุงร่างแผนกลยุทธ์ฯ 

10 กันยายน 2567 นำเสนอแผนกลยุทธ์ฯ ต่อที่ประชุมคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลของ 
สวทช. เพ่ือขออนุมัติ 
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