
ผลการด าเนินงานด้านการบรหิารและพัฒนาบุคลากร สวทช. 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568
เสนอท่ีประชุม คณะอนุกรรมการบรหิารงานบุคคล ครัง้ท่ี 7/2568
วนัท่ี 14 พฤศจกิายน 2568 

ฝ่ายกลยุทธบุ์คคลและพัฒนาองค์กรและ ฝ่ายบรกิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานกลาง



100%

92%

93% 
พัฒนาศักยภาพ ผู้บรหิารและบุคลากร
ตามกลุ่มต าแหน่งให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญ
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธภิาพ

100%

ผลส าเรจ็การด าเนินงานด้านการบรหิารและพัฒนาบุคลากร สวทช. ไตรมาสท่ี 4 ปี 2568

HRS-1

HRS-2

HRS-3

HRS-4

96%

ภาพรวมผลส าเรจ็
ของแผนปฏิบติัการ

ปี 2568
พัฒนาคุณภาพชวีติ ความสุข ความผูกพัน
ของบุคลากร รวมถึงการสรา้งสภาพแวดล้อม
ท่ีเอือ้ต่อการท างาน

วางแผนและบรหิารอตัราก าลังให้เหมาะสม
ตอบโจทย์ความต้องการตามภารกิจของ 
สวทช.

ปรบัปรงุกลไกการท างานรวมถึงกฎ ระเบยีบ 
ขอ้บงัคับ ด้านการบรหิารบุคลากร 
ให้มีประสิทธภิาพ
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HRS1 ปรบัปรงุกลไกการท างาน รวมถึงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ด้านการบรหิารบุคลากร 
ให้มีประสิทธภิาพ

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

100%

ผลงานเด่น จดัท า “ระเบียบ สวทช. วา่ด้วยการจา่ยค่าตอบแทนพิเศษประจ าปี พ.ศ. 2568” ส าเรจ็ 
ประกาศใชอ้ย่างเป็นทางการเมื่อวนัท่ี 15 สิงหาคม 68 และมีผลบงัคับใชถั้ดจากวนัประกาศ เป็นไปตามหลักเกณฑ์
ของ ก.พ.ร.

การทบทวนกฎ ระเบียบ ข้อบังคับด้านการบรหิารบุคลากร

ด าเนินการทบทวน ปรบัปรงุ ขอ้บงัคับด้านการบรหิารบุคลากร  ให้สอดรบักับยุทธศาสตรอ์งค์กร ภารกิจท่ีเปล่ียนแปลง และ
การส่งเสรมิการบรหิารงานบุคคลแบบยืดหยุ่น มีประสิทธภิาพ และทันสมัย 4 เรือ่ง ได้แก่1

จดัท าแนวทางท่ีเป็นระบบ 
โปรง่ใส และชดัเจน

เพ่ือเสรมิสรา้งความมัน่ใจ
ในการบรหิารงาน
ระดับนโยบาย

2

การปรบัปรงุ
แก้ไขเพ่ิมเติม 
ข้อบังคับวา่ด้วย
การบรหิารงาน

บุคคล พ.ศ. 2558

การปรบัปรงุ
ระเบียบวา่ด้วยการศึกษา 

ฝึกอบรม ดูงาน
ปฏิบัติงานวจิยั 

และบรกิารทางวชิาการ
พ.ศ. 2563

การจดัท ารา่ง ระเบียบ สวทช.
วา่ด้วยการจา่ยค่าตอบแทน
พิเศษประจ าปี พ.ศ. 25xx         
สรา้งแรงจงูใจและตอบแทน
ท่ีเหมาะสม เท่าเทียม โปรง่ใส 

อา้งองิตามหลักเกณฑ์
ของ ก.พ.ร.
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ทบทวนกลไกการบรหิารจดัการนักเรยีนทุนอย่างเปน็ระบบ

HRS1 ปรบัปรงุกลไกการท างาน รวมถึงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ด้านการบรหิารบุคลากร 
ให้มีประสิทธภิาพ

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

100%

ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 ได้มีการพัฒนาระบบและกลไกการบรหิารจดัการนักเรยีนทุน เชือ่มโยงฐานขอ้มูลใหเ้ป็นปัจจบุนั 
ติดตามสถานะของนักเรยีนทุนและผู้ลาศึกษามีความแม่นย ามากข้ึน ใหส้ามารถใชง้านได้อย่างมีประสิทธภิาพ
โดยด าเนินการผลักดันใน 4 ด้านหลัก ดังน้ี

3. สรา้งระบบติดตามนักเรยีนทุน 
หลังการบรรจเุขา้ท างานท่ี สวทช.

1. ปรบัปรงุฐานขอ้มูลนักเรยีน
ทุนให้เป็นปัจจบุนับนระบบ 
Odoo (E-scholarship)

4. ประสานแผนการบรรจุ
นักเรยีนทุนระดับศูนย์แห่งชาติ 

2. ติดตามสถานะบุคลากรลา
ศึกษาอย่างใกล้ชดิ (30 รายการ)

• ข้อมูลนักเรยีนทนุทัง้หมดได้รบัการ
ตรวจสอบ ปรบัปรงุ และจดัเก็บใน
ระบบกลาง

• สามารถสืบค้นข้อมูลนักเรยีนทนุ
ภาพรวมได้แบบเรยีลไทม์ ลดการ
ท างานซ้าซอ้น

• สนับสนุนการตัดสินใจของ
ผู้บรหิารด้านการวางแผนก าลังคน
ในอนาคตได้อย่างมีประสิทธภิาพ

จดัท าข้อมูลรายบุคคลในรปูแบบ 
Excel ท่ีใชง้านงา่ย ครอบคลุม
ประเด็นส าคัญ ได้แก่  การยื่นขอ
ขยายเวลาการรายงานตัวหลัง
ส าเรจ็การศึกษา และการส่งต่อ
ข้อมูลเพ่ือประเมินเข้าสู่ต าแหน่ง ท า
ให้หน่วยงานสามารถบรหิารจดัการ
กระบวนการลาศึกษาได้มี
ประสิทธภิาพ และลดความล่าชา้

• จดัเก็บข้อมูลการบรรจเุข้าปฏิบัติงาน
ของนักเรยีนทนุ พสวท.

• รองรบัการค านวณระยะเวลาการใช้
ทนุ การตรวจสอบสถานะครบภาระ
ทนุ หรอืลาออก

• สนับสนุนการบรหิารความต่อเนื่อง
ของก าลังคนตามพันธกิจขององค์กร

ท างานรว่มกับศูนย์แห่งชาติต่าง ๆ 
เพ่ือรวบรวมแผนการบรรจนุักเรยีน
ทนุล่วงหน้า
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HRS1 ปรบัปรงุกลไกการท างาน รวมถึงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ด้านการบรหิารบุคลากร 
ให้มีประสิทธภิาพ

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

100%
ผลักดันระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ท างานในรูปแบบ

NSTDA Horizontal Collaboration 

1. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานรองรบัการประเมินผล Pre-Battle โดยผู้บังคับบัญชาสามารถ
เชญิ PI ของ Pre-Battle รว่มประเมินผลตัวชีว้ดัได้

2. ด าเนินการรว่มกับทีม IT ในการแก้ไข Bug รวมทัง้รบั feedback จากผู้บังคับบัญชา พนักงาน 
และ Driver เพ่ือน ามาพัฒนาระบบต่อไปในปี 2569

3. เปดิระบบ IADP online รอบประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าป ี2568 พรอ้มทัง้ประชาสัมพันธ์
และติดตามให้บุคลากรท่ีรว่มปฏิบัติงานขับเคล่ือน 12 Battles รายงานผลตัวชีว้ดั เพ่ือให้ Driver 
ประเมินผลตัวชีว้ดัก่อน ส าหรบัเป็นข้อมูลให้ผู้บังคับบัญชาด าเนินการประเมินผลภาพรวมต่อไป 
(ก าหนดปิดระบบ 16 ตุลาคม 2568)

ระบบประเมินท่ีสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน
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HRS1 ปรบัปรงุกลไกการท างาน รวมถึงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ด้านการบรหิารบุคลากร 
ให้มีประสิทธภิาพ

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

100%

ผลักดันการท างานแบบบูรณาการไปในทิศทางเดียวกัน NSTDA ONE 

การปรบัโครงสรา้งองค์กรฝ่ายพัสดุ Shared Services ซึ่งเป็นส่วนส าคัญของการยกระดับระบบสนันสนุนจดัซือ้ จดัจา้งของ สวทช. 
ให้มีความพรอ้มและมีประสิทธภิาพมากขึ้น ส าหรบัการเป็นองค์กรคุณภาพระดับประเทศ โดยผสานการวางโครงสรา้ง ระบบงาน และบุคลากรให้
ท างานรว่มกันอย่างสอดคล้องและยืดหยุ่นตามบรบิทขององค์กรยุคใหม่

ประกาศโครงสรา้งองค์กร มีผลบังคับใชต้ั้งแต่วนัท่ี 1 ตลุาคม 2568 โดยด าเนินการท่ีส าคัญ ดังน้ี 

1.
น าเสนอคณะท างานกล่ันกรองโครงสรา้งและการประเมนิค่างาน 
จ านวน 1 ครัง้ โดยเป็นการประชมุ
ครัง้ท่ี 2/2568 เมื่อวนัท่ี 25 กรกฎาคม 2568 

2.
ท่ีประชมุคณะกรรมการผู้บรหิารของ สวทช. 
(NSTDA Top Executive) 
ครัง้ท่ี 23/2568 เมื่อวนัท่ี 1 กันยายน 2568

3.
ทบทวนบทบาทภารกิจการท างานของหน่วยงาน 
(Functional Description: FD) และวเิคราะห์ก าหนดความต้องการ
อตัราก าลังให้สอดคล้องกับโครงสรา้งองค์กร

4.
สรุปข้อมูลอตัราก าลังของฝา่ยพัสดุ Shared Services 
และน าเสนอในท่ีประชมุคณะท างานกลัน่กรองโครงสรา้งและ
การประเมินค่างาน เรยีบรอ้ยแล้วผลลัพธ/์ประโยชน์ท่ีไดรบั

5. เพ่ิมประสิทธภิาพการบรหิารจดัการพัสดุในระดับองค์กร 6. รองรบัความต้องการของหน่วยงานภายในด้วยรูปแบบ 
Shared Services ท่ีเป็นระบบ

7. ลดงานซ้าซอ้น และเพ่ิมความโปรง่ใสในการใชท้รพัยากร
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HRS2 วางแผนและบรหิารอตัราก าลังให้เหมาะสมตอบโจทย์ความต้องการตามภารกิจของ สวทช. 

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

92%
จดัท า Job Analysis (JA) ของ สวทช. 25 กลุ่มภาระงาน 

กลุ่มงานสนับสนุน

จดัท า JA
197 หน่วย จาก 229 หน่วย

86%

14%

มีข้อมูลแล้ว
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HRS2 วางแผนและบรหิารอตัราก าลังให้เหมาะสมตอบโจทย์ความต้องการตามภารกิจของ สวทช. 

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

92%
จดัท าโครงสรา้งการท างานและบรหิารอตัราก าลัง EECi เพ่ือรองรบัภารกิจเชงิกลยุทธ์

สนับสนุนการด าเนินงานของเขตนวตักรรมระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวนัออก (EECi) ท่ีเป็นโครงการยุทธศาสตรร์ะดับประเทศ สวทช. ได้ด าเนินการ
จดัท าโครงสรา้งการท างานและวางแผนบรหิารอตัราก าลังให้เหมาะสม ครอบคลุมตัง้แต่การวเิคราะห์ภารกิจหน่วยงาน ไปจนถึงการประเมินค่างาน
และทบทวนข้อมูลต าแหน่งงาน ซึ่งมีความคืบหน้าและผลลัพธท่ี์ส าคัญ ดังน้ี

จากการทบทวนรว่มกับหน่วยงาน พบวา่ Role Profile 
ปัจจบุัน สามารถรองรบัลักษณะงานของ EECi ได้ทัง้หมด 

• จดัท ารายงานการวเิคราะห์งาน (Job Analysis) และ 
Focus Group แล้วเสรจ็เมื่อวนัท่ี 24 ก.ย. 68

• ก าหนดน าเข้าพิจารณาในท่ีประชมุคณะท างาน
วเิคราะห์งาน สวทช. เพ่ือเห็นชอบอตัราก าลัง ในวนัท่ี 
29 ต.ค. 68

จดัท า Function Description และประเมินค่างาน (Job 
Evaluation) แล้วเสรจ็ และได้รบัอนุมัติจากท่ีประชมุ
คณะท างานกลัน่กรองการปรบัปรงุโครงสรา้งองค์กรและ
ประเมินค่างานของ สวทช. เมื่อวนัท่ี 30 ก.ย. 68 
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จดัท า
Job Analysis

ทบทวน ปรบัปรุง
Function Description

ปรบัปรุง
Role Profile



NSTDA Leadership Academy

HRS3 พัฒนาศักยภาพผู้บรหิาร และบุคลากรตามกลุ่มต าแหน่ง ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญ
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธภิาพ

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

94%

10

Initiative 
Management 
Development 
Program (IMDP)

Module 1: 
NSTDA Basic Learning

Module 2: 
Adaptive Leadership
Pre-Test 67.5%
Post-Test 81%

Module 3: 
Project Assignment

หลังอบรม
ผู้บรหิารระดับกลาง
มี Potential สูงขึ้น

87.66% 

ก่อนเข้าอบรม
ผู้บรหิารระดับกลาง

มีผลประเมิน
55.43% 



NSTDA Leadership Academy

HRS3 พัฒนาศักยภาพผู้บรหิาร และบุคลากรตามกลุ่มต าแหน่ง ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญ
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธภิาพ

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

94%

11

Middle 
Management 
Refreshment 
Program

Inspirational 
Leadership 
Program ปรบัระบบการประเมินสู่

ความก้าวหน้าตามเส้นทาง
การเติบโตในอนาคต 

วนัท่ี 14 สิงหาคม 68 
จ านวน 63 คน

ผลประเมินหลังอบรมสูงขึ้น 
82% 

หัวหน้างานกับภารกิจสรา้ง
ผลงานและพัฒนาคน 

วนัท่ี 5 กันยายน 68 
จ านวน 77 คน 

ผลประเมินหลังอบรมสูงขึ้น 
80%

How to Access-Develop-
Retain, Talents & 
Become Successors 

วนัท่ี 24 กันยายน 68 
จ านวน 70 คน 

ผลประเมินหลังอบรมสูงขึ้น 
88% 

Winning Hearts, Minds, 
and Results 

วนัท่ี 1 ตุลาคม 68 
จ านวน 53 คน 

ผลประเมินหลังอบรมสูงขึ้น 
86%

Performance 
Reinvented

Managing for 
Impact

Special Talks The
Engagement Edge



NSTDA Leadership Academy

HRS3 พัฒนาศักยภาพผู้บรหิาร และบุคลากรตามกลุ่มต าแหน่ง ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญ
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธภิาพ

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

94%
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From Strategy to Action: 
พิชติเป้าหมายองค์กรด้วยพลัง 
Support Function” รุน่ 1
วนัท่ี 25-26 เมษายน 2568

From Strategy to Action: 
พิชติเป้าหมายองค์กรด้วยพลัง 
Support Function” รุน่ 2
วนัท่ี 6-7 มิถุนายน 2568 

ผู้เข้ารว่มกิจกรรม 
35 คน
ผลประเมิน 
100%  

ผู้เข้ารว่มกิจกรรม 
40 คน
ผลประเมิน 
100%  

- เรยีนรูบ้ทบาทของความเปน็
ผู้บรหิารระดับกลาง

- แนวทางการดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา
- แนวทางการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน



HRS3 พัฒนาศักยภาพผู้บรหิาร และบุคลากรตามกลุ่มต าแหน่ง ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญ
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธภิาพ

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

94%

อุปสรรคและปัญหา

กระบวนการคัดเลือกกลุ่ม Talent ยังไม่ได้น าเสนอ
กับผู้บรหิารระดับสูงเพ่ือให้ความเห็นท่ีเป็นประโยชน์
ต่อการด าเนินงานในขัน้ตอนต่อไป

แนวทางด าเนินการ

เรง่ด าเนินการหารอืและขอความเห็นจากผู้บรหิาร
ในการใชเ้ครือ่งมือเพ่ือวเิคราะห์เชงิลึกในมิติต่างๆ 
ของกลุ่ม Talent

การประเมินสมรรถนะผู้บรหิารระดับสูง Tier 3 รวม 
19 คน ล่าชา้กวา่แผนท่ีก าหนด (ไตรมาส 2)

น าเสนอหลักการต่อผู้บรหิารระดับสูง และเริม่
ด าเนินการประเมินสมรรถนะผู้บรหิารระดับสูง Tier 
3 ให้แล้วเสรจ็ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2569

1

2

13



การปรบัเปล่ียนรปูแบบสวสัดิการเพ่ือการดูแลพนักงานและความย่ังยืนขององค์กร

HRS3 พัฒนาคุณภาพชวีติ ความสุข ความผูกพันของบุคลากร 
รวมถึงการสรา้งสภาพแวดล้อมท่ีเอือ้ต่อการท างาน

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

100%

ส ำนักงำนฯ ยังคงดูแล
สิทธิกำรรักษำพยำบำล

ให้กับพนักงำน 
โดยมีกำรปรับแบบแผน
ควำมคุ้มครอง Package 

และสวัสดิกำรอิสระที่เหมำะสม

เน้นกำรดูแลและคุ้มครอง
สุขภำพของพนักงำน

เป็นหลัก

เน้นกำร “ส่งเสริม” สุขภำพ 
มำกกว่ำกำร “รักษำ” 

และกำรเพ่ิมสวัสดิกำรอิสระ 
ส ำหรับกำรดูแลตนเอง

และครอบครัว

1. 2. 3.

แนวคิดหลักของกำรปรับสวัสดิกำรเลือกได้

แผนความคุ้มครองสวสัดิการเลือกได้
ให้กับพนักงานและพนักงานโครงการ

ในปงีบประมาณ พ.ศ. 2569 

ได้รบัความเหน็ชอบ

จากท่ีประชุมคณะกรรมการผู้บรหิาร
ของ สวทช. (NSTDA Top Executive)

ครัง้ท่ี 21/2568  เมื่อวนัท่ี 15 สิงหาคม 2568 
และ

ท่ีประชุมคณะอนุกรรมการ บรหิารงานบุคคล
ในคราวการประชุมครัง้ท่ี 6/2568

วนัท่ี 5 กันยายน 2568

เปดิให้พนักงานเลือกใชส้วสัดิการเลือกได้
ส าหรบัปงีบประมาณ พ.ศ. 2569 เรยีบรอ้ยแล้ว 

14



การส่งเสรมิเรือ่งคุณธรรม จรยิธรรมและต่อต้านการทุจรติ

1. แผนปฏิบัติการด้านการปอ้งกันการทุจรติและประพฤติมิชอบ 
สวทช. และแผนปฏิบัติการส่งเสรมิคุณธรรม สวทช. ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2568 ได้จดัท ารายงานผลด าเนินงานจดัส่ง
รายงานไปยัง สป.อว. และเผยแพรข่้อมูลบนเวบ็ไซต์ของ สวทช. 
เรยีบรอ้ยแล้ว

2. การประเมินคุณธรรมและความโปรง่ใสการด าเนินงานของ
หน่วยงานภาครฐั (ITA] สวทช. ได้ผลประเมิน ITA ปี พ.ศ. 2567 
อยู่ท่ี 92.50 คะแนน ซึ่งอยู่ในระดับ “ผ่าน” 

15

HRS3 พัฒนาคุณภาพชวีติ ความสุข ความผูกพันของบุคลากร 
รวมถึงการสรา้งสภาพแวดล้อมท่ีเอือ้ต่อการท างาน

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

100%

15
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โครงการ/กจิกรรม
(เฉพาะโครงการทีใ่ชง้บประมาณ)

งบประมาณปี 
2568

(ล้านบาท)

การเบิกจา่ยจรงิ (ล้านบาท)

ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4

HRS3 พัฒนาศักยภาพผู้บรหิารและบุคลากรตามกลุ่มต าแหนง่ ให้
มีความรูค้วามเชีย่วชาญสามารถท างานได้อยา่งมปีระสิทธภิาพ
โครงการ 3.1
• การพัฒนาบุคลากรรายต าแหน่งระยะยา (Development 

roadmap) การพัฒนาบุคลากรประจ าปี
โครงการ 3.2
• การพัฒนา/ส่งเสริมบุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent)
โครงการ 3.3
• พัฒนากลไกการเตรียมความพร้อม Successor ผู้บริหาร

ระดับสูง
โครงการ 3.4
• Relearn/ Redevelop ทักษะบริหารบุคลากร ผู้บริหาร

ระดับกลาง

3.00

0.50

2.00

1.25

420,193

-

362,225

-

-

1,229,782

-

229,446

-

-

2,425,904 

-

-

-

-

528,395 

-

286,370

HRS4 พัฒนาคณุภาพชีวติ ความสุข ความผกูพันของบุคลากร 
รวมถงึการสร้างสภาพแวดล้อมทีเ่อือ้ตอ่การท างาน
โครงการ 4.1
• การส ารวจความผูกพันบุคลากร และจัดท าแผนยกระดับความ

ผูกพัน ปี 2568
โครงการ 4.3 
• การสร้างกลไกการยกย่องชมเชย เชิดชูเกียรติและสร้างความ

ภาคภูมิใจให้บุคลากร

1.00

0.20

-

71,590

-

-

-

-

-

400,000

ผลการใช้จ่ายงบประมาณ ประจ าปี 2568 



ประเด็นเพ่ือพิจารณา

ใหค้วามคิดเห็นหรอืข้อเสนอแนะ 
ผลการด าเนินงานด้านการบรหิาร

และพัฒนาบุคลากร สวทช.
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568
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ผลการด าเนนิงานดา้นการบริหารและพัฒนาบคุลากร
ฝ่ายกลยุทธ์บุคคลและพฒันาองค์กร ฝ่ายบริการทรัพยากรบคุคล สก.

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

ประจ าปี 2568

ไตรมาส 4/2568
ข้อมูลรายงาน ณ 30 กันยายน 2568
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 1.1 ทบทวนกลไก/รูปแบบการจา้ง

งานแบบชั่วคราว 

นิยาม  
1. รูปแบบการจ้างชั่วคราว หมายถึง กลไก  นโยบาย 

เกณฑ์ หรือแนวปฏิบัติ เกี่ยวกับการจ้างงาน  
แบบชั่วคราว

2. บุคลากรชั่วคราว หมายถึง นักศึกษาฝกึงานทั้งใน
รูปแบบ สหกิจศึกษา และอื่นๆ  ทั้งนี้ รวม NCR 
และ Postdoc

3. แผนการบรรจุ หมายถึง ปริมาณความต้องการ
บุคลากรชั่วคราว ณ วันที่ …… โดยเป็นแผน
ต้องการอัตราก าลังโดยผ่านการอนมุัตใิห้สรรหา
คัดเลือก

1. วิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลังและ
คุณสมบัติของต าแหน่งที่ก าหนดเปน็
บุคลากรช่ัวคราว (ไตรมาส 1-2)

2. วิเคราะห์รูปแบบ หลักเกณฑ์ และ
ข้อจ ากัดการท างานของ สวทช. และ
เสนอทบทวนกลไก/รูปแบบการจ้างงาน
แบบช่ัวคราวท่ีเหมาะสม (ไตรมาส 1-2)

3. ด าเนินการจ้างงานแบบช่ัวคราวตาม
กลไก/รูปแบบที่ทบทวนแลว้ (ไตรมาส 
2-4)

4.สรุปผลการด าเนินการงานและวิเคราะห์
ข้อมูลเพ่ือปรับปรุงกลไก/รูปแบบให้
เหมาะสม (ไตรมาส4)

1. จัดท าและเสนอประกาศ สวทช. เรื่อง อัตราค่าตอบแทนนักวิจัยหลังปริญญาเอกซ่ึง  มีถ่ินท่ี
อยู่ในประเทศและผู้ช่วยปฏิบัติงานวิจัย ของ สวทช. โดยได้รับการอนุมัติและประกาศใช้มีผล 
ณ วันที่ 11 มีนาคม 2568

2. วิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลัง รูปแบบ หลักเกณฑ์ ข้อจ ากัดการท างานของ สวทช. และ
การทบทวนกลไก/รูปแบบการจ้าง เมื่อวันที่  18 พฤศจิกายน 2567, 4 ธันวาคม 2567 และ 
11 มีนาคม 2568

3. ส่ือสารหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเรื่องงบประมาณค่าตอบแทนการจ้างผู้ช่วยปฏิบัติงานวิจัย(NCR) 
และนักวิจัยหลังปริญญาเอก (Post doc) และงบประมาณส าหรับการจ่ายค่าประกันสุขภาพ 
ในช่วงเดือน พฤษภาคม – มิถุนายน 2568

4. รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลสถาบันการศึกษา ที่มีรูปแบบการฝึกงาน “สหกิจศึกษา“  เพ่ือ
ประกอบการทบทวนแนวทางการพัฒนาช่องทางรูปแบบการจ้างงานแบบชั่วคราวท่ีเหมาะสม
เพ่ิมเติม โดยปัจจุบัน มีการส่งนักศึกษาฝึกงานมาร่วมฝึกงานท่ี สวทช. รวม จ านวน 24 
สถาบัน

5. สรุปผลการด าเนินงานและความส าเร็จในการบรรจุบุคลากรชั่วคราวเข้ามาร่วมงานใน
ปีงบประมาณ 2568 จ านวน 1,922 ราย โดยแบ่งตามประเภท ดังนี้
• นักวิจัยหลังปริญญาเอก 42 ราย
• ผู้ช่วยปฏิบัติงานวิจัย 1,019 ราย
• นักศึกษาฝึกงาน 861 ราย

6. สรุปผลการด าเนินงานและความส าเร็จในการบรรจุบุคลากรชั่วคราวเป็นพนักงานสวทช. จาก
จ านวนใบค าขอรับพนักงานและพนักงานโครงการ สายงานวิจัยและพัฒนา ในช่วงเดือน
ตุลาคม 2567 ถึง กันยายน 2568  จ านวน 38 อัตรา โดยสามารถบรรจุพนักงานได้ จ านวน 
18 อัตรา คิดเป็น 47.37%

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการทบทวนปรับปรุง

กลไก/รูปแบบการจ้างงานแบบชั่วคราว (ร้อยละ 
80)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จในการบรรจุบคุลากรชั่วคราว

เข้ามาร่วมงาน เทียบกับแผนไม่ต ่ากว่าร้อยละ 80

ผลส าเร็จร้อยละ 97.96   ของแผนปี 2568

ปรับปรงุกลไกการท างาน รวมถงึกฎ ระเบียบ ข้อบังคบั ด้านการบรหิารบคุลากร ให้มี
ประสิทธภิาพHRS1

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้งบประมาณ
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Top
Down Bottom

Up

ข้อมูลการจ้างนักวิจัยหลังปริญญาเอกซ่ึงมีถิ่นท่ีอยู่ในประเทศและผู้ช่วยปฏิบัติงานวิจัย ของ สวทช. 

รายละเอียดอัตราค่าตอบแทน

แนวทางการดูแล

รูปแบบการจ้างงานแบบชั่วคราวที่สอดคล้องตาม กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ของ สวทช. 
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Top
Down Bottom

Up

ทบทวนแนวทางการดูแลและให้บริการบุคลากรที่อยู่ในรูปแบบการจ้าง NCR

สรุปประเด็นส่ือสารท่ีประชุมทีมที่เกี่ยวข้องของ สก. และ ศูนย์ เมื่อวันที่ 16 มิถุนายน 2568
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Top
Down Bottom

Up

สรุปผลการด าเนินการงานและวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือปรับปรุงกลไก/รูปแบบ การจ้างงานแบบช่ัวคราว 

สรุปผลการด าเนินงานและความส าเร็จในการบรรจุบุคลากรชั่วคราวเข้ามาร่วมงานในปีงบประมาณ 2568 จ านวน 1,922 ราย
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Top
Down Bottom

Up

สรุปผลการด าเนินการและวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือปรับปรุงกลไก/รูปแบบการจ้างงานแบบช่ัวคราว 

สรุปผลการด าเนินงานการบรรจุบุคลากรชั่วคราวเป็นพนักงานสวทช. 
ในช่วงเดือนตุลาคม 2567 ถึง มิถุนายน 2568 จ านวน 17 ราย

สรุปผลการด าเนินงานการบรรจุบุคลากรชั่วคราวเป็นพนักงานสวทช. 
ในช่วงเดือนกรกฎาคม 2568 ถึง กันยายน 2568 จ านวน 1 ราย
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 1.2 ทบทวนกลไกการบรหิารจดัการ

นักเรียนทนุอยา่งเปน็ระบบ

1. ทบทวนกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ที่
เกี่ยวกับการบริหารจัดการ
นักเรียนทุน

2. ทบทวนและปรับปรุง
กระบวนการบริหารจัดการ
นักเรียนทุนให้เปน็ระบบ 
ครอบคลุมกระบวนการติดตาม
และรายงานสถานะที่สอดคล้อง
กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ที่
เกี่ยวข้อง (ไตรมาส 1-2)

3. ด าเนินการติดตามและปรับปรุง
ข้อมูลนักเรียนทุนให้สอดคล้อง
ตามกระบวนการที่ก าหนด 
(ไตรมาส 2-4)

4. สรุปข้อมูลนักเรียนทุนภาพรวม 
และผลการด าเนนิการงานตาม
กระบวนการและข้อเสนอแนะ 
และเตรียมการน าระบบ IT เข้า
มาช่วยในการบริหาร (ไตรมาส4)

1. สรุปข้อมูลนักเรียนทนุภาพรวม ในฐานข้อมูลในระบบ Odoo (E-scholarship) ให้เป็น
ปัจจุบัน ข้อมูลนักเรียนทุน 165 รายการ และพนักงานที่อยู่ระหว่างลาศึกษา จ านวน 30 
รายการ (ข้อมูลพ้ืนฐาน) 

2. สรุปข้อมูลบุคลากรที่อยู่ระหว่างลาศึกษา จ านวน 30 รายการ ใน excel file เพ่ือใช้ในการ
ติดตาม และด าเนนิการเรื่องการขยายระยะเวลา การรายงานตัว และการส่งต่อข้อมูลเมื่อ
ส าเร็จการศึกษาและการประเมนิเข้าสู่ต าแหนง่ รวมถึงการส่งต่อข้อมูลในส่วนงานอื่นๆ ที่
เกี่ยวข้อง 

3. สรุปข้อมูล นักเรียนทุน จาก พสวท. เพ่ือเก็บ record เมื่อได้รับการบรรจุ ที่ สวทช. เพ่ือใช้
ในการ Monitor เมื่อบุคลากรครบภาระทุน หรือลาออกจาก สวทช. ในการค านวณ
ระยะเวลาทนุ และส่วนอ่ืนๆ ที่เก่ียวข้อง และจัดเตรียม DATA เพ่ือน าเข้าฐานขอ้มูลใน
ระบบ Odoo (E-scholarship)  

4. ประสานข้อมูลจากแต่ละศูนยแ์หง่ชาติ เพ่ือเตรียมวางแผนการบรรจุนักเรียนทุน (สังกัด
นักเรียนทุนที่อยู่ระหว่างการศึกษา และยังไม่ไดบ้รรจุ)

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการทบทวนกลไกการบริหาร

จัดการนักเรียนทุนอย่างเปน็ระบบ (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. กลไกการบริหารจัดการนักเรียนทนุแล้วเสร็จ 

สามารถใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพภายใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

2. ข้อมูลนักเรียนทนุครบถ้วนเป็นปัจจุบนัทกุสถานะ
ตามกระบวนการทีป่รับปรงุใหมภ่ายในปงีบประมาณ 
พ.ศ. 2568 ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 90

ผลส าเร็จร้อยละ 100   ของแผนปี 2568

ปรับปรงุกลไกการท างาน รวมถงึกฎ ระเบียบ ข้อบังคบั ด้านการบรหิารบคุลากร ให้มี
ประสิทธภิาพ

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้งบประมาณHRS1



การดูแล นักเรียนทุน (นรท) หลังส าเร็จการศึกษา

หนังสือแจ้ง
การจัดสรร

GOVT

▪ จัดท าแผนการจัดสรร
▪ ส่งแผนการจัดสรร

HROD ศูนย์/สก.

▪ ประกาศรับสมัคร
▪ ประกาศรายชื่อผู้ได้รับทุน

กพ.

▪ ท าสัญญารับทุน อว.
▪ ปฐมนิเทศ/พบต้นสังกัด

STF

▪ เตรียมตัวเดินทาง
▪ ระหว่างศึกษา
▪ ส าเร็จการศึกษา

STF/HROD ศูนย์/สก. 
/กพ.

ทุนบุคคลทั่วไป

หนังสือแจ้ง
การจัดสรร

GOVT

▪ จัดท าแผนการจัดสรร
▪ ส่งแผนการจัดสรร

HROD ศูนย์/สก.

▪ ประกาศรับสมัคร

กพ.

▪ ท าสัญญารับทุน อว.
▪ ปฐมนิเทศ/พบต้นสังกัด

STF

▪ เตรียมตัวเดินทาง
▪ ระหว่างศึกษา
▪ ส าเร็จการศึกษา

STF/HROD ศูนย์/สก. กพ.

ทุนพัฒนาบุคคลากรภาครัฐ 

▪ พิจารณาคัดเลือก

ต้นสังกัด

▪ เสนอชื่อผู้รับทุน

HROD สก.

▪ ประกาศรายชื่อผู้รับทุน

กพ.

ทุนบุคคลทั่วไป

นรท รายงานตัวเข้าปฎบิัตงิานชดใช้ทุน
1. STF รับรายงานตัวเข้าปฎิบัติงาน 
2. mail แจ้งต้นสังกัด เพ่ือยืนยันการบรรจุ นรท เข้าท างาน
3. สร้าง workflow ขออนุมัติการจ้าง / นรท เร่ิมปฏิบัติงานชดใช้ทุน

ทุนพัฒนาบุคลากรภาครัฐ

1. STF รับรายงานตัวเข้าปฎิบัติงาน 
2. กรณีส าเร็จการศึกษา ประเมินเข้าสู่ต าแหน่งใหม่ภายใน 90 วัน 
3. กรณียังไมส าเร็จการศึกษา น าวุฒิมายื่นภายใน 1 ปี 

BIOTEC

HROD ประสานงานการดูแล นรท เข้าปฎิบัติงาน

MTEC

HROD และ ผปส. ประสานงานการดูแล นรท เข้าปฎิบัติงาน

NECTEC

HROD ประสานงานการดูแล นรท เข้าปฎิบัติงาน

NANOTEC

HROD ประสานงานการดูแล นรท เข้าปฎิบัติงาน

กระบวนการรับทุน



ผลการด าเนนิงานดา้นการบริหารและพัฒนาบคุลากร
ฝ่ายกลยุทธ์บุคคลและพฒันาองค์กร ฝ่ายบริการทรัพยากรบคุคล สก.

www.nstda.or.th
© NSTDA 2023

26ปรบัปรุงกระบวนการจากการหารอืกบั HROD MTEC

กระบวนการด้าน นรท. (ทุนบุคคลท่ัวไป ,ทุนพัฒนาบุคลากร (ท้ังประเภท 1 และ 2)

• หากนักเรียนทุน ได้รับทุนจาก
หน่วยงานที่ไม่ใช่ต้นสังกัดเดิมให้
โอนย้ายไปยังสังกัดทุน ก่อนการ
ลาศึกษา

• กรณีพนักงานโครงการ ให้ปรับ
สถานภาพเป็นพนักงาน

• STF แจ้งแนวทางการลาศึกษา 
ระยะเวลาศึกษา ระยะเวลาชดใช้ทุน
และท าเร่ืองลาศึกษา 

• แจ้งกระบวนการหลังจบ
การศึกษาทดลองงานก่อนเข้าสู่
ต าแหน่ง ปรับ PG และ
ค่าตอบแทน

ทุนพัฒนาบุคลากร

1. ขั้นตอน_
แจ้งความต้องการ

ทุน

ประกาศ
ขอรับการจัดสรรทุน

HROD สก.

นรท.สังกัด นรท.ตามความต้องการ 
ของศูนย์แห่งชาติ

• ผู้ประสานงาน แจ้ง mail 
นวจ.พ่ีเลี้ยงพิจารณา

• การเวียนพิจาณา 
ตามล าดับสายบังคับ
บัญชา

• ท าบันทึกถึง ผพว. ผ่าน 
ผอ.ฝา่ย HRSS

ผู้ประสานงาน HR 
EECi

ผู้ประสานงาน HR

STF สก.

เร่ิมงาน  การแจ้งรายละเอียด
 

         ทุนบุคคลท่ัวไป

1. แนะน าการตั้ง IADP ทดลองงาน ใน
สังกัดวันที่เร่ิมงาน (ผ่านการ
ปฐมนิเทศ)

           ทุนพัฒนาบุคลากร

- แจ้งผู้บังคับขัญชา และ นรท.
วางแผน IADP 

- ท าบันทึกทดลอง 90 วัน โดยแนบ
แผน IADP ทดลองงาน 

- แจ้งต้นสังกัดและ นรท. น าแผน 
IADP เข้าระบบ 

HRS

ผู้ประสานงาน HR

ก่อนรายงานตัว
นรท.บุคคลท่ัวไป และ นรท.พัฒนาฯ

1.แจ้งรายละเอียด นรท. และต้นสังกัด
ทราบขั้นตอนเข้ารายงานตวั และ
ก าหนดการรายงานตัวเข้า
ปฏิบัติงาน

2.แจ้งผู้บริหาศูนย์ทราบ นักเรียนทุน
รายงานตัวเข้าปฏิบัติงานชดใช้ทุน

3.ประสานงาน นรท.ทุกประเภท
ปฐมนิเทศ

ส าเนา HROD ศูนย์

STF 

ประกาศผลทุน

ทุนพัฒนาบุคลากร
ทุนบุคคลท่ัวไป

1.แจ้ง ผู้บริหารทราบ
2.แจ้ง ผู้มีสิทธิรับทุนท า
สัญญา

STF สก.

GIF

HROD ศูนย์
ผอ.ฝ่าย 
HRSS

ส่งเอกสารรายงาน

• ทุนพัฒนาบุคลากร
• แจ้งต้นสังกัด และ 

ผู้มีสิทธิรับทุน 
เตรียมเอกสาร

กระบวนการพิจารณา
แนวทางการศึกษา

• HROD แจ้ง mail นวจ.พ่ีเลี้ยงพิจารณา
• การเวียนพิจารณา ตามสายบังคับบัญชา

ของหน่วยงาน
• ท าบันทึกถึง ผพว. ผ่าน ผอ.ฝ่าย HRSS  

HROD ศูนย์

HROD สก.

• HROD แจ้ง mail 
นวจ.พ่ีเลี้ยงพิจารณา

• การเวียนพิจารณา 
ตามสายบังคับบัญชา
ของหน่วยงาน

• ท าบันทึกถึง ผพว. 
ผ่าน ผอ.ฝ่าย HRSS

HROD/ศูนย์
,สก

2. ขั้นตอน_
การเตรียมความพร้อมก่อน

การศึกษา
3. ขั้นตอน_

กระบวนดูแล นรท.ระหว่างศึกษา

4. ขั้นตอน_
ส าเร็จการศึกษา เข้าปฏิบัติงานชดใช้

ทุน

การติดตามรายงาน
ความก้าวหน้า

กระบวนการพิจารณา
แนวทางการศึกษา
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เตรียมไปศึกษา 5 คน อยู่ระหว่างศึกษา 33 คน

- 68 : 5 คน 

- 69 :  14 คน 

- 70 :  9 คน 

- 71 : 3 คน 

- 72 : 3 คน

-  

กลับมาท างาน 19 คน 

(รวมโอนย้ายสังกัด 1 มีค 68) 

ภาพรวมนักเรียนทุน EECi = 59 คน 

ลาออก 2 คน (ศศิวิมล และ พงษ์ทิพย์) 

IBIG

7 

IAIG

2

MTIG

3

SMIG

5

ย้ายไปฝ่ายกฎหมาย 

ชดใช้ทุนเรียบร้อย 2 

สถานะ นรท. ปี 2567 - 2571
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แนวทางการด าเนินการ กระบวนการด้าน นทร. 
จากการหารือร่วมกับ งานทุนรัฐบาล กระทรวง อว.
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 1.3 ทบทวนกลไก/กจิกรรม เพ่ิม

ประสิทธภิาพผลักดันการไปท างานร่วมกบั

หน่วยงานภายนอก (TM)*

1. จัดท าเอกสารประชาสัมพันธ์กลไก
2.ประชาสัมพันธ์กลไก TM กับ
หน่วยงานภายใน สวทช. (คร้ังท่ี 1)

3. ประชาสัมพันธ์กลไก TM กับ
หน่วยงานภายนอก สวทช. (คร้ังท่ี 
1)

4.ประชาสัมพันธ์กลไก TM กับ
หน่วยงานภายนอก สวทช. (คร้ังท่ี 
2) (ไตรมาสที่ 2)

5. ประชาสัมพันธ์กลไก TM กับ
หน่วยงานภายใน สวทช. (คร้ังท่ี 2)

6. ประชาสัมพันธ์กลไก TM กับ
หน่วยงานภายนอก สวทช. (คร้ังท่ี 
3)

7. ประชาสัมพันธ์กลไก TM กับ
หน่วยงานภายนอก สวทช. 
(คร้ังท่ี 4) (ไตรมาส4)

8.จัดท าสรุปผลการด าเนินงาน
ประจ าปี (ไตรมาส4)

ผลการด าเนินงานในช่วงไตรมาส 4 ได้แก่

1. 24 กรกฎาคม 68: จัดประชุมคณะกรรมการ TM พิจารณาเห็นชอบบุคลากร 
3 คน ไปปฏิบัติงานในโครงการ NSTDA Talent Mobility และ 29 กรกฎาคม 68 เสนอ
ที่ประชุม NSTDA Top Executive เพ่ือขอความเห็นชอบในหลักการ และเสนอ ผพว. 
พิจารณาอนุมัติ ปัจจุบันบุคลากรได้เริ่มปฏิบัติงานแล้วตั้งแต่ 1 ก.ย. 68 (ระยะเวลา 1 ปี)

2. 3 กันยายน 68: ประชาสัมพันธ์กลไก NSTDA Talent Mobility ในกิจกรรม NANOTEC 
Knowledge Sharing หัวข้อ "The success case of Talent Mobility" โดยมีวิทยากร
จากภายนอกที่มีประสบการณ์ในโครงการและผู้เข้าร่วมจากหลายศูนย์แห่งชาติ

3. ให้ค าปรึกษาแก่ผู้สนใจโครงการ NSTDA Talent Mobility ได้แก่ ศช. 1 คน, 
สก. 1 คน, ศว. 1 คน, และ ศอ. 1 คน

4. จัดท าสรุปผลการด าเนินงานประจ าปีงบประมาณ 2568

โดยสรุป ภาพรวมการด าเนินงานตามตัวชี้วัดตาม ได้ด าเนินการครบถ้วนในการจัดกิจกรรม
ประชาสัมพันธ์ TM จ านวน 6 ครั้ง 

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการทบทวนกลไก/กิจกรรม 

เพ่ิมประสิทธิภาพผลักดันการไปท างานร่วมกับ
หน่วยงานภายนอก (TM) (การประชาสัมพันธ์และ
ให้ค าปรึกษา) (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. จ านวนกิจกรรมประชาสัมพันธ์ TM ทั้งหน่วยงาน

ภายในและภายนอก สวทช. (6 คร้ัง)

ผลส าเร็จร้อยละ 100    ของแผนปี 2568

ปรับปรงุกลไกการท างาน รวมถงึกฎ ระเบียบ ข้อบังคบั ด้านการบรหิารบคุลากร ให้มี
ประสิทธภิาพ

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ 30,000 บาท
งบของ RDIHRS1
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 1.4 ผลักดันการท างานแบบบูรณา

การไปในทศิทางเดียวกนั NSTDA ONE 

(พัสดุ) * 

• ระบบประเมินทีส่อดคล้องไปในทิศทางเดยีวกนั  
• โครงสร้างองค์กร อัตราก าลัง Shared Services 

1. ระบบประเมินที่สอดคล้องไป
ในทิศทางเดียวกัน

      1.1 หารือทีม IT ร่วมวางแผน
           การด าเนินงานเพ่ือพัฒนา
           ระบบรองรับ
      1.2 ออกแบบและพัฒนาระบบ 
           พร้อมการทดสอบระบบให้
           พร้อมส าหรับเปิดใช้งาน 
           (ไตรมาส 1-2)

1.3 ส่ือสารกับผู้เก่ียวข้องและ   
           เร่ิมเปิดใช้งานระบบ พร้อม
           ท้ังปรับแก้ไข Bug ต่างๆ 

(ไตรมาส 2-3)
      1.4 ระบบประเมินผลการ
           ปฏิบัติงานรองรับการ
           ประเมิน Pre-Battle แล้ว
           เสร็จและเปดิใช้งาน (ไตร
           มาส 4)
      1.5 สรุปผลและรับ feedback 
           ส าหรับการปรับปรุงพัฒนา
           ระบบต่อไป (ไตร
           มาส 4)

1. ระบบประเมนิผลการปฏิบัตงิานรองรับการประเมินผล Pre-Battle โดยผู้บังคับบัญชา
สามารถเชิญ PI ของ Pre-Battle ร่วมประเมินผลตวัช้ีวัดที่บุคลากรร่วม contribute Pre-
Battle ได้

2. ด าเนินการร่วมกับทีม IT ในการแก้ไข Bug ของระบบการประเมินผล รวมท้ังรับ feedback 
จากผู้บังคับบัญชา พนักงาน และ Driver เพ่ือน ามาพัฒนาระบบต่อไปในป ี2569 โดย
ปัญหาที่พบ เช่น เมนูผู้ร่วมประเมนิไมแ่สดง / รายงานผลการปฏิบัติงานไม่แสดงที่หน้า
ระบบของ Driver / การเปลี่ยน driver กลางปี / การเพ่ิมเมนู import ผลการประเมิน
ส าหรับ driver หรือ ผู้ประสานงาน เป็นต้น

3. เปิดระบบ IADP online รอบประเมินผลการปฏิบตัิงานประจ าปี 2568 พร้อมท้ัง
ประชาสัมพันธ์และติดตามให้บคุลากรที่ร่วมปฏิบัตงิานขบัเคลื่อน 12 Battles ในการ
รายงานผลตัวช้ีวัด เพ่ือให้ Driver ประเมินผลตัวช้ีวัดก่อน ส าหรับเป็นข้อมูลให้
ผู้บังคับบัญชาของพนักงานด าเนินการประเมินผลภาพรวมได้ตามกรอบเวลาที่ก าหนด 
(ก าหนดปิดระบบ 16 ตุลาคม 2568)

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการผลักดันการท างานแบบ

บูรณาการไปในทศิทางเดียวกัน NSTDA ONE (ร้อย
ละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัตงิานรองรบัการ

ประเมิน Pre-Battle แล้วเสร็จและเปิดใช้งาน
ภายในปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

ผลส าเร็จร้อยละ 100  ของแผนปี 2568

ปรับปรงุกลไกการท างาน รวมถงึกฎ ระเบียบ ข้อบังคบั ด้านการบรหิารบคุลากร ให้มี
ประสิทธภิาพ

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้งบประมาณHRS1
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ประชาสมัพันธแ์ละตดิตามบคุลากรทีร่ว่มขบัเคลือ่น 12 Battles ใหด้ าเนนิการรายงานผลตวัชีว้ดั Battle
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 1.4 ผลักดันการท างานแบบ

บูรณาการไปในทศิทางเดียวกนั 

NSTDA ONE (พัสดุ) * 

• ระบบประเมินทีส่อดคล้องไปในทิศทาง
เดียวกัน  

• โครงสร้างองค์กร อัตราก าลัง Shared 
Services 

2. โครงสร้างองค์กร อัตราก าลัง 
Shared Services      

2.1 ส่ือสารกระบวนการและก าหนดการ
ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรให้กับผู้ทีเ่กี่ยวข้อง 
รวมถึงหลักเกณฑ์การประเมินค่างาน และ
แนวทางการจัดเตรียมข้อมลูทีจ่ าเปน็ในการ
ปรับปรุงโครงสร้างองค์กร ต่อผู้ที่เกี่ยวข้อง 
(ไตรมาส 1-2)

2.2 ทบทวนการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร
และการประเมินค่างานของหนว่ยงานทีจ่ะปรับ
เป็น Shared Services ผ่านที่ประชุม
คณะท างานกลั่นกรองโครงสร้างและการ
ประเมินค่างานและน าเสนออนมุตัผ่ิานทีป่ระชุม
ผู้บริหารระดับสูงของ
ส านักงาน (ไตรมาส 2-3)

2.3 ทบทวนบทบาทภารกิจการท างานของ
หน่วยงาน และน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์และ
ก าหนดความต้องการอตัราก าลังให้สอดคล้อง
กับ โครงสร้าง  หน้าที่ความรับผิดชอบของ
หน่วยงาน และสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป
(ไตรมาส2-3)
      2.4 สรุปผลการวิเคราะห์อัตราก าลัง และ
น าเสนอผลรายงานวิเคราะห์อตัราก าลังตอ่ที่
ประชุมผู้บริหารระดับสูง(ไตรมาส3-4)

2.5 ประกาศโครงสร้างองค์กรทีส่ะท้อน
แนว ทางการท างานในรูปแบบ Shared 
Services (ไตรมาส4)

1. ด าเนินการ ทบทวนการปรับปรุงโครงสร้างองคก์รและการประเมนิคา่งานของหน่วยงานฝ่ายพัสดุ Shared 
Services ผ่านการประชุมคณะท างานกลั่นกรองโครงสร้างและการประเมนิค่างาน จ านวน 1 ครั้ง โดยเปน็การ
ประชุมครั้งที ่2/2568 เมือ่วันที ่25 กรกฎาคม 2568 ซึ่งมีวาระเพ่ือพิจารณา การปรับโครงสร้างองค์กรฝ่าย
พัสดุ Shared Services และได้น าเสนอโครงสร้างองค์กรฝ่ายพัสด ุShared Services เพ่ือพิจารณาในทีป่ระชุม
คณะกรรมการผู้บริหารของ สวทช. (NSTDA Top Executive) ครั้งที ่23/2568 เมือ่วันที ่1 กันยายน 2568

2. ด าเนินการ ทบทวนบทบาทภารกจิการท างานของหน่วยงาน (Functional Description: FD) และน าข้อมูลที่
ได้มาวิเคราะห์และก าหนดความต้องการอัตราก าลังให้สอดคล้องกบัโครงสร้างองคก์ร ทั้งนี ้หน่วยงานได้จัดท า
ข้อมูลวิเคราะห์อัตราก าลังแล้วเสร็จในเบือ้งต้น และได้จัด Workshop กลุ่มพัสดุ จ านวน 6 ครั้ง เพ่ือร่วมกัน
ก าหนดมาตรฐานการท างานและวิเคราะห์ภาระงาน ดังนี้
(1) วันที ่7 กรกฎาคม 2568 
(2) วันที ่17 กรกฎาคม 2568 
(3) วันที ่18 กรกฎาคม 2568 
(4)  วันที ่21 กรกฎาคม 2568 
(5)  วันที ่25 กรกฎาคม 2568 
(6) วันที ่31 กรกฎาคม 2568 

3. ด าเนินการ สรุปข้อมูลอัตราก าลังของฝ่ายพัสดุ Shared Services และน าเสนอข้อมูลอัตราก าลังในแตล่ะงาน
ภายใต้ พร้อมรายชือ่บุคลากรทีจ่ะสังกัดในหน่วยงานใหม่ ในทีป่ระชุมคณะท างานกลั่นกรองโครงสร้างและการ
ประเมินค่างาน ครั้งที ่2/2568 เรียบร้อยแล้ว

4. ประกาศโครงสร้างองคก์ร ทีม่ีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที ่1 ตุลาคม 2568 โดยมีส่วนทีเ่กีย่วข้องกบั ฝ่ายพัสดุ 
Shared Services เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางการบริหารงานในรูปแบบ Shared Services อย่างเปน็ทางการ

ทั้งนีผ้ลการด าเนินงานตามตัวชีว้ัดน าและตวัชีว้ัดตามของปงีบประมาณ พ.ศ. 2568 มีรายละเอียดดังนี้
ตัวชีว้ัดน า (Leading Indicator)
1. ความส าเร็จของการผลักดนัการท างานแบบบูรณาการไปในทิศทางเดยีวกนั NSTDA ONE ร้อยละ 100
ตัวชีว้ัดตาม (Lagging Indicator)
1. ด าเนินการเกีย่วกบัโครงสร้างองคก์ร อัตราก าลัง เพ่ือรองรับการท างานรูปแบบ NSTDA One แล้วเสร็จภายใน

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 ร้อยละ 100

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการผลักดันการ

ท างานแบบบรูณาการไปในทิศทางเดียวกัน 
NSTDA ONE (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ด าเนินการเกี่ยวกับโครงสร้างองค์กร 

อัตราก าลัง เพ่ือรองรับการท างานรปูแบบ 
NSTDA One แล้วเสร็จภายใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

ผลส าเร็จร้อยละ 100   ของแผนปี 2568

ปรับปรงุกลไกการท างาน รวมถงึกฎ ระเบียบ ข้อบังคบั ด้านการบรหิารบคุลากร ให้มี
ประสิทธภิาพ

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้HRS1 งบประมาณ: ไม่ใช้งบประมาณ
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ร่างโครงสร้างองค์กร ที่เสนอในการประชมุคณะท างานกล่ันกรองโครงสร้างและการประเมินคา่งาน ครั้งที่ 2/2568
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ร่างข้อมูลบุคลากร ที่เสนอในการประชุมคณะท างานกล่ันกรองโครงสรา้งและการประเมินค่างาน ครั้งที่ 2/2568
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 1.5 ทบทวนโครงสร้างค่าตอบแทน 

บุคลากร สวทช.  * 

1. ทบทวนผลกระทบของกระบอก
เงินเดือน ตาม starting rate ใหม่ 
(ไตรมาส 1-2)

2. ศึกษาเปรียบเทียบการจ่าย
ค่าตอบแทนประจ าต าแหนง่จาก
หน่วยงานภายนอก (ไตรมาส 1-2)

3. วิเคราะห์และน าเสนออัตรา
ค่าตอบแทนประจ าต าแหนง่ของ 
สวทช. น าเสนอผู้บริหารด้าน HR 
(ไตรมาส 2-4)

4. ศึกษาการแยกกระบอกเงินเดือน 
วิจัย/สนับสนุน (ไตรมาส 2-3)

5. น าเสนอการศึกษาการแยกกระบอก
เงินเดือน วิจัย/สนับสนุน ต่อ
ผู้บริหารด้าน HR (ไตรมาส 3-4)

1. ศึกษาและวิเคราะห์รูปแบบการค านวณค่าตอบแทนของผู้บริหารระดับสูงหลงัจาก
ครบวาระแล้ว ซึ่งได้น าเสนอรูปแบบท่ีหลากหลายในการค านวณ เพ่ือให้เกิดท้ังความเป็น
ธรรมต่อส านักงานและความเป็นธรรมต่อตัวพนักงาน โดยน าเสนอต่อที่ประชุม HRM และ
ผู้บริหารตามสายงานแล้ว ซ่ึงได้น ารูปแบบดังกล่าวไปปรับใช้และเพ่ิมเตมิผลประโยชน์ท่ี
เกี่ยวข้องกับข้อบังคับฯ การสรรหาผู้บริหารระดับสูงต่อไป

2. ได้ท าการศึกษาการแยกกระบอกเงินเดือนของฝ่ังวิจัยกับฝ่ังสนับสนุนแลว้ ยังพบว่า
มีข้อจ ากัดหลายส่วน ซึ่งอาจจะต้องท าไปพร้อมกันท้ังส่วนของโครงสร้างองค์กรและ
โครงสร้างต าแหน่งในการปรับเปลี่ยนใหเ้หมาะสมกับการวาง career path ของพนักงาน 
แล้วจึงมาท าในส่วนของโครงสร้างเงินเดือนให้เหมาะสมกับโครงสร้างต าแหน่งท้ังสองฝ่ัง
น้ัน

3. ด าเนินการตามแผนของปีงบประมาณ 68 เสร็จส้ินแล้วตั้งแต่ไตรมาสท่ี 3 
4. ไตรมาสที่ 4 ท าการวางแผนการศึกษาและแนวทางการด าเนินงานของปีงบประมาณ 69 

ท้ังโครงสร้างค่าตอบแทนและค่าตอบแทนอ่ืนๆในรูปแบบต่างๆ เพ่ือให้สอดคล้องกับ
นโยบายของ สวทช.

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการทบทวนโครงสร้าง

กระบอกเงินเดือน บุคลากร สวทช.(ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ด าเนินการเกี่ยวกับโครงสร้างองค์กร อัตราก าลัง 

เพ่ือรองรับการท างานรูปแบบ NSTDA One แล้ว
เสร็จภายในปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

2. วิเคราะห์และน าเสนออัตราค่าตอบแทนประจ า
ต าแหน่ง (ตัวจริง) และ ต าแหน่ง (รักษาการ) แล้ว
เสร็จ และน าเสนอผู้บริหารด้าน HRภายใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

3. ศึกษาการแยกกระบอกเงินเดือน วิจัย / สนับสนุน 
แล้วเสร็จ และน าเสนอผู้บริหารด้าน HR ภายใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 ผลส าเร็จร้อยละ 100  ของแผนปี 2568

ปรับปรงุกลไกการท างาน รวมถงึกฎ ระเบียบ ข้อบังคบั ด้านการบรหิารบคุลากร ให้มี
ประสิทธภิาพ

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

HRS1 งบประมาณ: ไม่ใช้งบประมาณ
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 1.6 การทบทวนกฎ ระเบียบ 

ข้อบังคบัด้านการบริหารบุคลากร

1. หารือกับผู้ที่เกี่ยวข้อง วิเคราะห์
ประเด็น และรายละเอียดในการ
ทบทวนระเบียบ และข้อบังคับ ที่
ต้องการทบทวนหรือปรับปรุง

2. ด าเนินการจัดท าร่างระเบียบ และ
ข้อบังคับ โดยวิเคราะห์รายละเอียด
และแนวการปฏิบัติ กับฝ่ายกฎหมาย
ฯ และผู้ที่เกี่ยวข้อง (ไตรมาสที่ 2)

3. น าเสนอร่างทีป่ระชุมคณะต่างๆ ที่
เกี่ยวข้อง เช่น คณะพัฒนากฎฯ/HR 
TOP/คกก. อนุบุคคล / คกก. อนุ
กฎหมาย / กวทช. เป็นต้นและ
ทบทวนแก้ไขตามทีป่ระชุมมี
ความเห็น ก่อนน าเสนอพิจารณาใหม่
(ไตรมาส3-4)

4. ประกาศ กฎ ระเบียบ และข้อบังคับ 
ให้ใช้บังคับ และส่ือสารให้บุคลากร 
สวทช. รับทราบ (ไตรมาส4)

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 ด าเนินการทบทวนกฎ ระเบียบ ข้อบังคับด้านการบริหารบุคลากร ดังนี้
1. ข้อบังคับ ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2558 และแก้ไขเพ่ิมเติม มีการหารือกับผู้ทีเ่กี่ยวข้อง ซึ่งมี

ประเด็นในการทบทวน ดังนี้ 
1)  เงินชดเชย (ข้อ 27 และข้อ 28) 
2) การลงโทษทางวินยั (ข้อ 55) 
3) การศึกษา พรบ.คุ้มครองแรงงาน และข้อบังคับของหนว่ยงานอืน่ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นข้อมลูในการวิเคราะห์ 
และเป็นข้อมูลเปรียบเทยีบในการด าเนนิการตอ่ไป

2. ระเบียบว่าด้วยการศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน ปฏิบัติงานวิจัย และบริการทางวิชาการ พ.ศ. 2563 มีการนัด
หารือกับฝ่ายกฎหมายและสัญญา ได้แจ้งก่อนหน้านี้ว่า จะน าร่างระเบียบ สวทช. ว่าด้วยการศึกษา ฝึกอบรม ดู
งาน ปฏิบัติงานวิจัย และบริการทางวิชาการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 25..  เสนอต่อที่ประชุมคณะกรรมการพัฒนากฎฯ 
ในรอบการประชุมเดือนตุลาคมที่ผ่านมา แต่ยังมีประเด็นที่ยังไม่ชัดเจน ฝ่ายกฎหมายและสัญญา จึงเห็นว่า 
จ าเป็นต้องพิจารณาหลักการในการศึกษา ฝึกอบรม ปฏิบัติการวิจัย และดูงาน ณ ต่างประเทศ โดยละเอียดอีก
คร้ัง เนื่องจากการแก้ไขระเบียบ สวทช. ตามบทนิยามในระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีอาจไม่ตอบโจทย์การสร้าง
ความชัดเจนในการพิจารณาแยกแยะกับการไปปฏิบัติงานต่างประเทศ จึงขอเลื่อนการน าเสนอ ร่างระเบียบต่อที่
ประชุมคณะกรรมการพัฒนากฎไปก่อน และจะขอนัดหมายเพ่ือประชุมหารือกันอีกคร้ังต่อไป

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการทบทวนกฎ ระเบียบ 

ข้อบังคับด้านการบรหิารบคุลากร (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
ทบทวนระเบียบ และข้อบังคับ ที่เกี่ยวข้อง ภายใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568
1. ข้อบังคับ ว่าด้วยการบริหารงานบคุคล พ.ศ. 

2558 และแก้ไขเพ่ิมเติม (ส่วนเงินชดเชย)
2. ระเบียบว่าด้วยการศึกษา ฝกึอบรม ดูงาน 

ปฏิบัติงานวิจัย และบริการทางวิชาการ พ.ศ. 
2563

3. การรับเงินรางวัลส่วนบคุคล
4. การทบทวนค าส่ัง สวทช. ที่ 156/2566

ผลส าเร็จร้อยละ 100   ของแผนปี 2568

ปรับปรงุกลไกการท างาน รวมถงึกฎ ระเบียบ ข้อบังคบั ด้านการบรหิารบคุลากร ให้มี
ประสิทธภิาพ

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้HRS1
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 1.6 การทบทวนกฎ ระเบียบ 

ข้อบังคบัด้านการบริหารบุคลากร

1. หารือกับผู้ที่เกี่ยวข้อง วิเคราะห์
ประเด็น และรายละเอียดในการ
ทบทวนระเบียบ และข้อบังคับ ที่
ต้องการทบทวนหรือปรับปรุง

2. ด าเนินการจัดท าร่างระเบียบ และ
ข้อบังคับ โดยวิเคราะห์รายละเอียด
และแนวการปฏิบัติ กับฝ่ายกฎหมาย
ฯ และผู้ที่เกี่ยวข้อง (ไตรมาสที่ 2)

3. น าเสนอร่างทีป่ระชุมคณะต่างๆ ที่
เกี่ยวข้อง เช่น คณะพัฒนากฎฯ/HR 
TOP/คกก. อนุบุคคล / คกก. อนุ
กฎหมาย / กวทช. เป็นต้นและ
ทบทวนแก้ไขตามทีป่ระชุมมี
ความเห็น ก่อนน าเสนอพิจารณาใหม่
(ไตรมาส3-4)

4. ประกาศ กฎ ระเบียบ และข้อบังคับ 
ให้ใช้บังคับ และส่ือสารให้บุคลากร 
สวทช. รับทราบ (ไตรมาส4)

ด าเนินการวิเคราะห์หลักการและแนวทางปฏิบตัเิปรียบเทยีบกับหน่วยงานภาครัฐอืน่ๆ ซึ่งนอกเหนือจากแผนทีก่ าหนด 
ดังนี้ 
1. การจัดท าร่าง ระเบียบ สวทช. ว่าด้วยการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษประจ าปี พ.ศ..... เพ่ือให้สอดคล้องกับ 

มติ ครม. เมื่อวันที่ 11 ก.ค. 60 และเป็นไปตามกฎเกณฑ์ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
(ก.พ.ร.) ซึ่งก าหนดให้ “องค์การมหาชนต้องก าหนดระเบยีบการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษประจ าปตีามผลการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหนา้ทีอ่งค์การมหาชนทีม่หีลักเกณฑ์การจ่ายเงินที่ชัดเจน...” HR ร่วมกับฝ่ายกฎหมายและ
สัญญา ได้วิเคราะห์เปรียบเทียบหลักเกณฑ์ ก.พ.ร. และหน่วยงานภาครัฐอื่นๆ และเสนอ (ร่าง) ระเบียบ สวทช. 
ว่าด้วยการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษประจ าปี พ.ศ.... ผ่านความเห็นชอบจากที่ประชุมคณะกรรมการผู้บรหิารของ 
สวทช. (ด้านบุคคล) คร้ังที่ 5/2568 เมื่อวันที่ 3 มี.ค.68 ที่ประชุมอนุกรรมการบริหารงานบคุคล วันที่ 24 มิ.ย 
68  เห็นชอบ ร่างระเบียบฯ  และได้ประกาศใช้เมื่อวันที ่15 ส.ค. 68 โดยมีผลถัดจากวันประกาศ และได้ส่ือสาร
ระเบียบดังกล่าวให้พนักงานทราบด้วยการแจ้งเวียนข่าวสาร all nstda เมื่อวันที่ 22 ส.ค. 68 

2. วิเคราะห์หลักการและแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับการครบวาระการด ารงต าแหน่งของผู้บริหารระดบัสูง
ของ สวทช. ซึ่งไม่สามารถดึงดูดบุคลากรทีม่ศัีกยภาพสูงเข้ารับต าแหน่งบริหารระดับสูง และไม่สามารถรักษา
บุคลากรที่มีศักยภาพและประสบการณ์สูงไว้ในองค์กร รวมทั้งวิเคราะห์เปรียบเทยีบกับหนว่ยงานภาครัฐอืน่ๆ  
เพ่ือเตรียมเสนอการปรับปรุงแก้ไขข้อบงัคับ กวทช. 2 ฉบับ ได้แก่ 2.1) ข้อบังคับ กวทช. ว่าด้วยการคัดเลือก
ผู้อ านวยการ การปฏิบัติงานของผู้อ านวยการ และการรักษาการหรือปฏิบัตกิารแทนผู้อ านวยการส านกังานพัฒนา
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ พ.ศ. 2550 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม 2.2) ข้อบังคับ กวทช. ว่าด้วยอ านาจ
หน้าที่และการด าเนินงานของหน่วยงานเฉพาะทางส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยีแห่งชาติ พ.ศ. 
2550 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม วันที่ 4 เม.ย. 68 เสนอที่ประชุมอนกุรรมการบริหารงานบคุคล การปรับปรุงแก้ไข
ข้อบังคับคณะกรรมการพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาต ิเกี่ยวกับการครบวาระการด ารงต าแหนง่ของ
ผู้บริหารระดับสูงของ สวทช. 

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการทบทวนกฎ ระเบียบ 

ข้อบังคับด้านการบรหิารบคุลากร (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
ทบทวนระเบียบ และข้อบังคับ ที่เกี่ยวข้อง ภายใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568
1. ข้อบังคับ ว่าด้วยการบริหารงานบคุคล พ.ศ. 

2558 และแก้ไขเพ่ิมเติม (ส่วนเงินชดเชย)
2. ระเบียบว่าด้วยการศึกษา ฝกึอบรม ดูงาน 

ปฏิบัติงานวิจัย และบริการทางวิชาการ พ.ศ. 
2563

3. การรับเงินรางวัลส่วนบคุคล
4. การทบทวนค าส่ัง สวทช. ที่ 156/2566

ผลส าเร็จร้อยละ 100   ของแผนปี 2568

ปรับปรงุกลไกการท างาน รวมถงึกฎ ระเบียบ ข้อบังคบั ด้านการบรหิารบคุลากร ให้มี
ประสิทธภิาพ

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้HRS1
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ระเบียบวาระที่ 3 เร่ืองเสนอให้ที่ประชุมพิจารณา 

ลับ

3.1 การปรับปรุงแก้ไขข้อบังคับคณะกรรมการพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ 

เกี่ยวกับการครบวาระการด ารงต าแหน่งของผู้บริหารระดับสูงของ สวทช. 

(ประชุมเฉพาะอนุกรรมการ)
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โดยที่ผ่านมาได้มกีารเสนอหลักการและร่างข้อบังคับทัง้ 2 ฉบับ ต่อที่ประชุมของ สวทช. 

เพ่ือพิจารณา ดังนี้

1) ท่ีประชุมคณะกรรมการพัฒนากฎ ระเบียบ และข้อบังคับของ สวทช. 

คร้ังที่ 1/2568 วันที่ 17 กุมภาพันธ์ 2568

มติที่ประชุม: มอบหมายฝ่ายบริการทรัพยากรบุคคลด าเนินการตามขอ้พิจารณาและ ข้อสังเกต

ของคณะกรรมการพัฒนากฏฯ

2) ที่ประชุมคณะอนกุรรมการบริหารงานบุคคลของ สวทช. คร้ังที่ 3/2568 

วันที่ 4 เมษายน 2568

มติที่ประชุม: เห็นชอบการปรับปรุงแก้ไขข้อบังคับ กวทช. เกี่ยวกับการครบวาระการด ารง

ต าแหน่งของผู้บริหารระดับสูงของ สวทช. ตามที่เสนอ และขอให้น าความเห็นและข้อเสนอแนะ

จากที่ประชุม ไปน าเสนอคณะอนกุรรมการด้านกฎหมายพิจารณาต่อไป

ลับผลการด าเนินการ
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ตารางเปรียบเทียบประเด็นแก้ไขเพ่ิมเติมข้อบังคับ กวทช. 

ว่าด้วยการคัดเลือกผู้อ านวยการ การปฏิบัติงานของผู้อ านวยการ 

และการรักษาการหรือปฏิบัติการแทนผู้อ านวยการ สวทช. พ.ศ. 2550

และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม

(รายละเอียดตามเอกสารแนบ)
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ตารางเปรียบเทียบประเด็นแก้ไขเพ่ิมเติมข้อบงัคับ กวทช. ว่าด้วยการคัดเลือกผู้อ านวยการ การปฏิบัติงานของผู้อ านวยการ 

และการรักษาการหรือปฏิบัติการแทนผู้อ านวยการ สวทช. พ.ศ. 2550 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม

ข้อบังคับ กวทช. ว่าด้วยการคดัเลอืกผู้อ านวยการ การปฏิบัติงานของ
ผู้อ านวยการ และการรักษาการหรือปฏิบัติการแทนผู้อ านวยการ สวทช. พ.ศ. 

2550 และที่แกไ้ขเพ่ิมเติม

(ร่าง) ข้อบังคับ กวทช. ว่าด้วยการคัดเลือกผู้อ านวยการ การปฏิบัติงานของ
ผู้อ านวยการ และการรักษาการหรือปฏิบัติการแทนผู้อ านวยการ สวทช. 

(ฉบับที่ 5) พ.ศ. ....
หมายเหตุ

ข้อ 8 การปฏิบัติงานของผู้อ านวยการให้มีรองผู้อ านวยการเป็นผู้ช่วย
ปฏิบัติงาน และจะให้มีผู้ช่วยผู้อ านวยการเป็นผู้ช่วยปฏิบัติงานด้วยก็ได้

    ในกรณีที่มีรองผู้อ านวยการหรือผู้ช่วยผู้อ านวยการ หรือมีทั้งรอง
ผู้อ านวยการและผู้ช่วยผู้อ านวยการ ให้รองผู้อ านวยการหรือผู้ช่วย
ผู้อ านวยการเป็นผู้บังคับบัญชาพนักงานและลูกจา้งของส านักงาน โดย
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานของรองจากผู้อ านวยการ และมีอ านาจหน้าที่
ตามที่ผู้อ านวยการก าหนดหรือมอบหมาย

    เมื่อผู้อ านวยการพ้นจากต าแหน่ง ให้รองผู้อ านวยการและผู้ช่วย
ผู้อ านวยการด ารงต าแหน่งต่อไป และให้รองผู้อ านวยการผู้ช่วย
ผู้อ านวยการพ้นจากต าแหน่งเมื่อมกีารแตง่ตัง้ผู้อ านวยการใหม่

ข้อ 8 การปฏิบัติงานของผู้อ านวยการให้มีรองผู้อ านวยการเป็นผู้ช่วย
ปฏิบัติงาน และจะให้มีผู้ช่วยผู้อ านวยการเป็นผู้ช่วยปฏิบัติงานด้วยก็ได้

    ในกรณีที่มีรองผู้อ านวยการหรือผู้ช่วยผู้อ านวยการ หรือมีทั้งรอง
ผู้อ านวยการและผู้ช่วยผู้อ านวยการ ให้รองผู้อ านวยการหรือผู้ช่วย
ผู้อ านวยการเป็นผู้บังคับบัญชาพนักงานและลูกจา้งของส านักงาน โดย
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานของรองจากผู้อ านวยการ และมีอ านาจหน้าที่
ตามที่ผู้อ านวยการก าหนดหรือมอบหมาย

    เมื่อผู้อ านวยการพ้นจากต าแหน่ง ให้รองผู้อ านวยการและผู้ช่วย
ผู้อ านวยการด ารงต าแหน่งต่อไป และให้รองผู้อ านวยการผู้ช่วย
ผู้อ านวยการพ้นจากต าแหน่งเมื่อมกีารแตง่ตัง้ผู้อ านวยการใหม่

    เพ่ือประโยชน์ของส านักงาน ในกรณีที่รองผู้อ านวยการและผู้ช่วย
ผู้อ านวยการที่พ้นจากต าแหนง่ เคยด ารงต าแหน่งอื่นในส านักงานก่อนด ารง
ต าแหน่งรองผู้อ านวยการและผู้ช่วยผู้อ านวยการ มีความประสงค์จะ
ปฏิบัติงานในส านักงานตอ่ ให้กลับไปปฏิบัติงานในระดับต าแหน่งเดิมคร้ัง
หลังสุดก่อนการด ารงต าแหน่งที่ไมใ่ช่กลุ่มต าแหน่งงานบริหารระดับสูง หรือ
ให้กลับไปปฏิบัติงานในต าแหน่งที่เหมาะสมสอดคลอ้งกับคุณสมบัติของ
บุคคลนั้น ทั้งนี้ โดยความเห็นชอบของผู้อ านวยการภายใต้ข้อบังคับและ
ระเบียบที่เกี่ยวข้อง โดยให้ท าสัญญาการปฏิบัติงานต่อไปในส านักงานและให้
นับอายุงานต่อเนื่องเพ่ือประโยชน์ในการค านวณผลประโยชน์ตามข้อบังคับ
และระเบียบของส านักงาน 

เพ่ิมเป็นวรรคส่ี

ลับ
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ตารางเปรียบเทียบประเด็นแก้ไขเพ่ิมเติมข้อบงัคับ กวทช. ว่าด้วยการคัดเลือกผู้อ านวยการ การปฏิบัติงานของผู้อ านวยการ 

และการรักษาการหรือปฏิบัติการแทนผู้อ านวยการ สวทช. พ.ศ. 2550 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ต่อ)

ข้อบังคับ กวทช. ว่าด้วยการคดัเลอืกผู้อ านวยการ การปฏิบัติงานของ
ผู้อ านวยการ และการรักษาการหรือปฏิบัติการแทนผู้อ านวยการ สวทช. พ.ศ. 

2550 และที่แกไ้ขเพ่ิมเติม

(ร่าง) ข้อบังคับ กวทช. ว่าด้วยการคัดเลือกผู้อ านวยการ การปฏิบัติงานของ
ผู้อ านวยการ และการรักษาการหรือปฏิบัติการแทนผู้อ านวยการ สวทช. 

(ฉบับที่ 5) พ.ศ. ....
หมายเหตุ

ในกรณีที่รองผู้อ านวยการและผู้ช่วยผู้อ านวยการทีพ้่นจากต าแหน่ง

ได้รับความเห็นชอบให้ปฏิบัติงานในส านักงานตอ่ตามวรรคส่ี ถ้ามิใช่กลุ่ม

ต าแหน่งงานบริหารระดับสูง ให้ก าหนดอัตราเงินเดือนของบุคคลดังกลา่ว

ให้เป็นอัตราเงินเดือนที่พึงได้รับหากอยู่ในระดับต าแหน่งเดมิคร้ังหลังสุด

ก่อนการด ารงต าแหน่งในกลุม่ต าแหน่งงานบริหารระดับสูงต่อเนื่องโดย

ได้รับการข้ึนเงินเดือนประจ าปีตามอัตราเฉลีย่ของส านกังานในระยะเวลา

เทียบเท่ากับช่วงเวลาที่ด ารงต าแหน่งรองผู้อ านวยการและผู้ช่วย

ผู้อ านวยการ หรือก าหนดในอัตราที่เหมาะสมสอดคลอ้งกับคุณสมบัติและ

ระดับต าแหน่งของบุคคลนัน้ตามความเห็นชอบของผู้อ านวยการ ทั้งนี้ไม่

เกินอัตราเงินเดือนที่ได้รับก่อนพ้นจากต าแหน่งรองผู้อ านวยการหรือผู้ช่วย

ผู้อ านวยการ หรือไม่เกินอัตราเงินเดือนของระดับต าแหน่งที่ได้รับความ

เห็นชอบให้ปฏิบัติงาน

เพ่ิมเป็นวรรคห้า

ลับ
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ตารางเปรียบเทียบประเด็นแก้ไขเพ่ิมเติมข้อบังคับ กวทช.

ว่าด้วยอ านาจหน้าที่และการด าเนินงานของหน่วยงานเฉพาะทาง

ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ พ.ศ. 2550

และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม 
(รายละเอียดตามเอกสารแนบ)
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ตารางเปรียบเทียบประเด็นแก้ไขเพ่ิมเติมข้อบังคับคณะกรรมการพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ ว่าด้วยอ านาจหน้าที่และ

การด าเนินงานของหน่วยงานเฉพาะทางส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแหง่ชาติ พ.ศ. 2550 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม

ข้อบังคับ กวทช. ว่าด้วยอ านาจหน้าที่และการด าเนินงาน
ของหน่วยงานเฉพาะทาง สวทช. พ.ศ. 2550

(ร่าง) ข้อบังคับ กวทช. ว่าด้วยอ านาจหน้าที่และการด าเนินงานของหน่วยงาน
เฉพาะทาง สวทช. (ฉบับที่ 3) พ.ศ. ....

หมายเหตุ

หมวด 3

ผู้อ านวยการหน่วยงานเฉพาะทาง

    ข้อ 17 ให้รองผู้อ านวยการหน่วยงานเฉพาะทางพ้นจากต าแหน่ง

เมื่อผู้อ านวยการหน่วยงานเฉพาะทางนั้นๆ พ้นจากต าแหน่ง

หมวด 3

ผู้อ านวยการหน่วยงานเฉพาะทาง

 ข้อ 17 ให้รองผู้อ านวยการหน่วยงานเฉพาะทางพ้นจากต าแหน่ง

เมื่อผู้อ านวยการหน่วยงานเฉพาะทางนั้นๆ พ้นจากต าแหน่ง

     เพ่ือประโยชน์ของส านักงาน ในกรณีที่รองผู้อ านวยการหน่วยงานเฉพาะ

ทางที่พ้นจากต าแหน่ง เคยด ารงต าแหน่งอืน่ในส านกังานก่อนด ารงต าแหน่งรอง

ผู้อ านวยการหน่วยงานเฉพาะทาง มีความประสงค์จะปฏิบัติงานในส านักงานต่อ 

ให้กลับไปปฏิบัติงานในระดับต าแหน่งเดิมคร้ังหลังสุดก่อนการด ารงต าแหน่งที่

ไม่ใช่กลุ่มต าแหน่งงานบริหารระดับสูง หรือให้กลับไปปฏิบัติงานในต าแหน่งที่

เหมาะสมสอดคล้องกับคุณสมบัติของบุคคลนัน้ ทั้งนี้ โดยความเห็นชอบของ

ผู้อ านวยการภายใต้ข้อบังคับและระเบียบที่เก่ียวข้อง โดยให้ท าสัญญาการ

ปฏิบัติงานต่อไปในส านักงานและให้นับอายุงานตอ่เนื่องเพ่ือประโยชน์ในการ

ค านวณผลประโยชน์ตามข้อบังคับและระเบียบของส านักงาน 

     ในกรณีที่รองผู้อ านวยการหน่วยงานเฉพาะทางที่พ้นจากต าแหนง่ได้รับ

ความเห็นชอบให้ปฏิบัติงานในส านักงานต่อตามวรรคส่ี ถ้ามิใช่กลุ่มต าแหน่งงาน

บริหารระดับสูง ให้ก าหนดอัตราเงินเดือนของบุคคลดงักล่าวให้เป็นอัตรา

เงินเดือนที่พึงได้รับหากอยู่ในระดับต าแหน่งเดิมคร้ังหลังสุดกอ่นการด ารง

ต าแหน่งในกลุ่มต าแหน่งงานบริหารระดับสูงต่อเนื่องโดยได้รับการข้ึนเงินเดือน

ประจ าปีตามอัตราเฉลี่ยของส านักงานในระยะเวลาเทียบเท่ากับช่วงเวลาที่ด ารง

ต าแหน่งรองผู้อ านวยการหน่วยงานเฉพาะทาง หรือก าหนดในอัตราที่เหมาะสม

สอดคล้องกับคุณสมบัติและระดับต าแหน่งของบุคคลนั้นตามความเห็นชอบของ

ผู้อ านวยการ ทั้งนี้ไม่เกินอัตราเงินเดือนที่ได้รับก่อนพ้นจากต าแหนง่รอง

ผู้อ านวยการหน่วยงานเฉพาะทาง หรือไม่เกินอตัราเงินเดอืนของระดับต าแหน่งที่

ได้รับความเห็นชอบให้ปฏิบัติงาน

เพ่ิมเป็นวรรคสอง

เพ่ิมเป็นวรรคสาม

ลับ
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HRS 1.7 การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน

เพ่ือบริหารบุคลากรตามบรบิทขององคก์ร 

ผ่านระบบ IADP ***

1. ก าหนดแผนการปฏิบัติงานประจ าป ี
(Individual action plan: IAP) และ
แผนการพัฒนาประจ าป ี(Individual 
development plan: IDP) ร่วมกับ
ผู้บังคับบัญชาตามระยะเวลาทีก่ าหนด
รวมทั้งส่ือสารระบบ IADP การ Deploy 
ตัวชี้วัด และการประเมินผลเพ่ือรองรับ
การประเมินผลปฏิบตัิงานในรูปแบบ 
Horizontal Collaboration (HC) (ไตร
มาส 1-2)

2. ติดตามผลการปฎิบตัิงานกลางปีรว่มกับ
พนักงานและผู้บังคับบญัชา รวมถึงผล
การพัฒนาตนเอง และการปรับตัวชี้วัดให้
เหมาะสมกับภารกิจของ สวทช. (ไตรมาส
3)

3. ติดตามการรายงานผลการปฎิบตัิงาน
ปลายปีของบคุลากรและการประเมินผล
ของผู้บังคับบัญชา รวมถึงการประเมิน
พฤติกรรมการท างานตามค่านยิมหลัก 
สวทช. ให้แล้วเสร็จตามระยะเวลาที่
ก าหนด (ไตรมาส4)

1. เปิดระบบ IADP รอบประเมนิผลการปฏิบตัิงานประจ าป ี2568 พร้อมทั้งประชาสัมพันธ์ประกาศข่าวให้แก่
บุคลากร สวทช. ทราบและด าเนินการส่วนที่เก่ียวข้องตามก าหนดเวลา ตั้งแต่วันที่ 1 สิงหาคม 2568 ถึง
วันที่ 16 ตุลาคม 2568 และติดโปสเตอร์ประกาศตามอาคารของศูนย์ตา่งๆ

2. ส่ือสารเร่ือง “การประเมินผลการปฏิบัตงิานประจ าปี 2568” ให้แก่ศูนย์/สายงาน เพ่ือทราบแนวทางการ
ด าเนินงานให้สอดคล้องคามนโยบายของส านักงานฯ โดยมีก าหนดของการส่ือสาร ดังนี้

▪ คร้ังที่ 1 วันพฤหัสบดีที่ 25 กันยายน 2568 ส่ือสารสังกัด BIOTEC ณ ห้องประชุม 127/1 และ 127/2 
และทาง Webex เวลา 13.00-15.00 น.

▪ คร้ังที่ 2 วันจันทร์ที่ 29 กันยายน 2568 ส่ือสารสังกัด ส านักงานกลาง ณ ห้องประชุม 113 
ออดิทอเรียม สก. และทาง Webex เวลา 10.00-12.00 น.

▪ คร้ังที่ 3 วันศุกร์ที่ 3 ตุลาคม 2568 ส่ือสารสังกัด NECTEC ณ ห้องประชุมบุษกร NECTEC และทาง 
Webex เวลา 13.30-15.30 น.

▪ คร้ังที่ 4 วันจันทร์ที่ 6 ตุลาคม 2568 ส่ือสารสังกัด MTEC และ ENTEC ณ ห้องประชุม 113 
ออดิทอเรี่ยม สก. และทาง Webex เวลา 14.00-16.00 น.

▪ คร้ังที่ 5 วันพุธที่ 8 ตุลาคม 2568 ส่ือสารสังกัด NANOTEC ณ ห้องประชุม One North ชั้น 1 
Tower (A-B) อาคาร INC2 และทาง Webex เวลา 13.30-15.30 น.

3. ติดตามบุคลากรร่วมปฏิบตัิงานขับเคลื่อน 12 Battles ให้จัดท าสรุปรายงานผลตัวชี้วดัภายในวันที ่15 
กันยายน 2568 เพ่ือให้ Driver Battle ประเมินผลตัวชี้วัดทีร่่วมขับเคลื่อน 12 Battles แล้วเสร็จภายใน
วันที่ 30 กันยายน 2568 ส าหรับเป็นข้อมลูให้ผู้บังคับบญัชาประเมนิผลภาพรวมแล้วเสร็จตามก าหนดเวลา

4. ติดตามการรายงานผลการปฎิบตัิงานปลายปีของบคุลากรและการประเมนิผลของผู้บงัคับบญัชา รวมถึงการ
ประเมินพฤตกิรรมการท างานตามค่านยิมหลัก สวทช. ให้แล้วเสร็จตามระยะเวลาที่ก าหนดภายในวันที่
16 ตุลาคม 2568

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเพ่ือบริหารบคุลากรตามบรบิทขององค์กร
ตามแผนที่ก าหนด (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ด าเนินการหารือระหว่างผู้บังคับบญัชาและบุคลากร 

เพ่ือท าความเข้าใจในเนื้องานและพฤติกรรมการ
ท างานที่พึงประสงค์ และตั้งเป้าหมายแผนการ
ปฏิบัติงานประจ าปแีล้วเสร็จภายในเดือนกุมภาพันธ์ 
2568 ร้อยละ 100

2. ประเมินผลการปฏิบตัิงานและพฤติกรรมการท างาน
ประจ าปีแล้วเสร็จภายในเดือนตลุาคม 2568 ร้อย
ละ 100

ผลส าเร็จร้อยละ 100  ของแผนปี 2568

ปรับปรงุกลไกการท างาน รวมถงึกฎ ระเบียบ ข้อบังคบั ด้านการบรหิารบคุลากร ให้มี
ประสิทธภิาพ

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้งบประมาณHRS1



48

ประกาศขา่ว all nstda เปิดระบบ IADP online
รอบประเมนิผลประจ าปี 2568

โปสเตอรป์ระชาสมัพันธ์ เปิดระบบ IADP online
รอบประเมนิผลประจ าปี 2568

ก าหนดการสือ่สาร
การประเมนิผลการปฏบิัตงิานประจ าปี 2568
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การตดิตามบคุลากรในการรายงานผลการปฏบิตังิานและประเมนิผลปี 2568
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HRS 2.1 การบริหารอตัราก าลงั และ

พัฒนากลไกการสรรหาคดัเลอืกทีม่ี

ประสิทธภิาพ (สรรหาภายใน/นอก และ 

job rotation) ***

• จัดท า Job Analysis (JA) ของ สวทช. 
• รายงานกรอบอัตราก าลัง สรรหาคัดเลือก 

และบรรจุแต่งตั้งบุคลากร

หมายเหตุ ให้มีการทบทวนกรอบอัตราว่างที่ได้รับการอนุมัติที่ยัง

ไม่มีการประกาศสรรหาคัดเลือก  กลางปี  เช่น ต้น มิ.ย. ต้อง

ร่วมหารือกับผู้บรหิารเพ่ือทบทวนกรอบการได้รับจัดสรร

1. จัดท า Job Analysis (JA) 
ของ สวทช.

      1.1 จัดต้ังคณะท างานวิเคราะห์
          งาน สวทช. (JA)

1.2 ด าเนินการจัดประชุม
           คณะท างานวิเคราะห์งาน 
           สวทช. (Job Analysis) 
           (ไตรมาส 1-4)

1.3 ด าเนินการจัดท า Job 
Analysis ตามแบบฟอร์มที่

          ก าหนด ตามมติของ
          คณะท างานวิเคราะห์งาน 
          สวทช. (Job Analysis) 
          โดย HR ท าหน้าที่  

Facilitate (ไตรมาส 1-4)
1.4 น าเสนอสรุปผลการ

           วิเคราะห์ งาน (Job 
Analysis) ต่อ ผู้บริหารทุก
ไตรมาส(ไตรมาส 1-4)

1. ด าเนินการจัดประชุมคณะท างานสนับสนุนการจัดการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) ของ สวทช. จ านวน 3 ครั้ง คือ ครั้ง
ที่ 4/2568 วันที่ 15 กรกฎาคม 2568 ครั้งที่ 5/2568 วันที่ 19 สิงหาคม 2568 และ ครั้งที่ 6/2568 วันที่ 3 กันยายน 
2568 

2. อยู่ระหว่างด าเนินการจัดท าการวิเคราะห์งาน (JA) ตามที่ได้รับมอบหมายตามศูนย์และสายงาน ปัจจุบันหน่วยงาน
เป้าหมายที่จัดท าการวิเคราะห์งาน (JA) สามารถด าเนินการได้แล้วเสร็จ จ านวน 197 หน่วยงาน จากหน่วยงาน
เป้าหมาย 229 หน่วยงาน คิดเป็น 86.03%

3. ด าเนินการจัดท า Focus group แล้วเสร็จ จ านวน 5 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่ม STKS กลุ่มประชาสัมพันธ์ กลุ่มแผนงานและ
งบประมาณ กลุ่มติดตามและประเมินผล และกลุ่ม EECi โดยจะเร่งด าเนินการต่อในปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 ต่อไป

4. น าเสนอผลการท า JA จากการ Focus group ต่อที่ประชุมคณะท างานสนับสนุนการจัดการวิเคราะห์งาน(Job Analysis) 
ของ สวทช. ครั้งที่ 3/2568 จ านวน 3 กลุ่มภารกิจ ได้แก่ 
▪ กลุ่ม STKS ที่ประชุมมีมติ รับทราบและเห็นชอบผลการวิเคราะห์กลุ่มภารกิจบริการความรู้ ภาระงานที่ 17.5 FTE
▪ กลุ่มนโยบาย แผนงาน และงบประมาณ ที่ประชุมมีมติ รับทราบและเห็นชอบผลการวิเคราะห์ภารกิจกลุม่นโยบาย 

แผนงาน และงบประมาณ ดังนี้  ฝ่ายแผนกลยุทธ์และพัฒนาองค์กร ศช. เห็นชอบผลการวิเคราะห์ภาระงานที่ 6.6 
FTE งานแผนและงบประมาณ ฝ่ายแผน งบประมาณ และกลยุทธ์ ศว. เห็นชอบผลการวิเคราะห์ภาระงานที่ 9.3 FTE 
งานแผนและงบประมาณ งานกลยุทธ์องค์กร ฝ่ายแผนกลยุทธ์และงบประมาณ ศอ.  เห็นชอบผลการวิเคราะห์ภาระ
งานที่ 15.4 FTE งานนโยบายและกลยุทธ์ งานแผนงานและงบประมาณ ฝ่ายแผน งบประมาณ และกลยุทธ์องค์กร 
ศน. เห็นชอบผลการวิเคราะห์ภาระงานที่ 9.8 FTE ในส่วนของฝ่ายนโยบาย แผนงานและงบประมาณ สก. ขอให้
ทบทวนข้อมูลการวิเคราะห์งาน (Job analysis)  และยืนยันข้อมูลอีกครั้ง

▪ กลุ่มตดิตามและประเมนิผล ที่ประชุมมีมติ รับทราบและเห็นชอบผลการวิเคราะห์กลุม่ติดตามและประเมินผล  ดังนี้ 
ฝ่ายติดตามประเมินผลองค์กร สก. เห็นชอบผลการวิเคราะห์ภาระงานที่ 8.7 FTE ฝ่ายติดตามและประเมินผล ศช. 
เห็นชอบผลการวิเคราะห์ภาระงานที่ 4.8 FTE งานติดตามและประเมินผล ฝ่ายแผน งบประมาณ และกลยุทธ์ ศว. 
เห็นชอบผลการวิเคราะห์ภาระงานที่ 18.1 FTE งานติดตามและประเมินผล ฝ่ายพัฒนาเครือข่ายเชิงกลยุทธ์และ
ประเมินผล ศอ. เห็นชอบผลการวิเคราะห์ภาระงานที่ 4.2 FTE และงานติดตามและประเมินผล ฝ่ายแผน 
งบประมาณและกลยุทธ์ ศน. เห็นชอบผลการวิเคราะห์ภาระงานที่ 5.1 FTE

5. น าเสนอความก้าวหน้าผลการด าเนินการให้ที่ปรึกษาคณะท างาน (รอง ผพว. กัลยา และ ผช.ผพว. มนัสชัย) รับทราบ เมื่อ
วันที่ 18 ก.ค. 68 และที่ปรึกษา ผพว. วรวุฒิ รับทราบ เมื่อวันที่ 19 ส.ค. 68

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละการจัดท า Job Analysis ของหน่วยงานกลุ่ม

สนับสนุนภายใต ้สวทช. แล้วเสร็จตามเป้า (ร้อยละ 
80)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ร้อยละการก าหนดจ านวนคนที่พึงมขีองหน่วยงาน

ภายใต้ สวทช. จากการท า Job Analysis (JA) 
(ร้อยละ 80)

ผลส าเร็จร้อยละ 97.5  ของแผนปี 2568

วางแผนและบรหิารอตัราก าลังใหเ้หมาะสมตอบโจทยค์วามตอ้งการตามภารกจิของ สวทช. HRS2

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้งบประมาณ



วัตถุประสงค์

• เพ่ือให้ส านักงานฯ มีการทบทวนบทบาท ภารกิจ กระบวนการท างาน และกรอบอัตราก าลัง โดยค านึงถึงเหตุผลความจ าเป็น

ความคุ้มค่า และความส าคัญที่จะต้องด าเนินการเพ่ือบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนด

• เพ่ือใช้เป็นข้อมูลพ้ืนฐานช่วยในการบริหารจัดการวางแผนเชิงกลยุทธ์ให้กับองค์กรในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

• เพ่ือให้เกิดการบริหารจัดการอัตราก าลัง จ านวน ประเภท ระดับทักษะ ให้เหมาะสม และสอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป

• สามารถใช้เป็นข้อมูลการประมาณการควบคุมค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร และค่าใช้จ่ายด้านอื่นๆ ที่เก่ียวข้องกับอัตราก าลังได้

ที่มาและความส าคัญ
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ท่ีประชุมคณะท างาน

วางแผนกลยุทธ์ด้านบริหารบุคลากร สวทช.

ครั้งที่ 8/2566 เมื่อ 28 พ.ย. 66 

ให้ HR วางแผนเป้าหมายระยะสั้น ระยะยาว

จัดท า Job Analysis และวางแผนอัตราก าลัง

ตามกรอบข้อจ ากัดของ สวทช.

โดยค านึงถึง Manpower Right-Sizing เป็นส าคัญ



รายงานการท า Workshop และการสื่อสารตามศูนย์/สายงาน

ล าดับ วันที่ การด าเนินงาน กลุ่มเป้าหมาย

1 15 มกราคม 2568 ท า workshop JA ครั้งท่ี 1 คณะท างาน JA

2 17 มกราคม 2568 ส่ือสารนโยบายการท า JA ท่ี ศน. ท่ีประชุมผู้บริหาร ศน.

3 21 มกราคม 2568 ส่ือสารนโยบายการท า JA ท่ี ศล.
ผู้บริหาร ศล. 

(ผศล. และ ผช.ผศล.)

4 30 มกราคม 2568 ส่ือสารนโยบายการท า JA ท่ี ศว. ท่ีประชุมผู้บริหาร ศว.

5 31 มกราคม 2568 ส่ือสารนโยบายการท า JA ท่ี ศอ. ท่ีประชุมผู้บริหาร ศอ.

6 13 กุมภาพันธ์ 2568 ส่ือสารนโยบายการท า JA ท่ี ศช. ท่ีประชุมผู้บริหาร ศช.

7 21 กุมภาพันธ์ 2568 ท า workshop  JA ครั้งท่ี 2 ผู้สนใจ 

8 26 กุมภาพันธ์ 2568 ส่ือสารนโยบายการท า JA  สายงาน OSS ท่ีประชุมผู้บริหาร สายงาน OSS

9 18 มีนาคม 2568 ส่ือสารสายงาน OMS ท่ีประชุมผู้บริหารสายงาน OMS

52



แนวทางการน าเสนอข้อมูลในการพิจารณาแต่ละกลุ่มภารกิจ

ล าดับ กระบวนการ ผู้รับผิดชอบ

1 รวบรวมข้อมูลแต่ละฝ่าย/งาน จากแต่ละกลุ่มภารกิจ ผู้แทนศูนย์

2 พิจารณาความถูกต้องของการกรอกข้อมูลในแบบฟอร์ม JA ผู้ท างาน/ผู้ประสานงาน HR

3 หากพบประเด็นหรือข้อสงสัยต้องกลับไปสอบถามจากหน่วยงานต้นสังกัด 
เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบ

ผู้ท างาน/ผู้ประสานงาน HR

4 สรุปประเด็นที่เป็นข้อสังเกตของแต่ละกลุ่มภารกิจ ของแต่ละกล่องฝ่าย/งาน ผู้ท างาน/ผู้ประสานงาน HR

5 ส่งมอบแบบฟอร์ม JA และประเด็นข้อสังเกตมาที่ฝ่ายเลขานุการฯ ผู้ท างาน/ผู้ประสานงาน HR

6 จัดประชุมตัวแทนจากแต่ละกลุ่มภารกิจเพ่ือพิจารณาข้อมูลจากแบบฟอร์ม 
JA ก่อนน าเสนอที่ประชุม

ผู้ท างาน ตัวแทนจากกลุ่มภารกิจ 
และฝ่ายเลขานุการฯ

7 จัดเตรียมข้อมูลน าเสนอที่ประชุมฯ ในประเด็นดังนี้
• ผลการค านวณอัตราก าลังที่พึงมีของหน่วยงาน
• ประเด็นข้อสังเกตเปรียบเทียบแต่ละกล่องฝ่าย/งาน ภายใต้กลุ่มภารกิจ
เดียวกัน

ฝ่ายเลขานุการฯ

7 พิจารณาผลการท า JA ที่น าเสนอ สรุปเป็นมติที่ประชุม
• เห็นชอบอัตราที่พึงมีของแต่ละกล่องฝ่าย/งาน
• สรุปประเด็นข้อสังเกตและข้อเสนอแนะเป็นมติการประชุม

คณะท างาน

8 สรุป มติจากการประชุมน าเสนอผู้บริหารระดับสูงต่อไป ฝ่ายเลขานุการฯ
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 2.1 การบริหารอัตราก าลัง และ

พัฒนากลไกการสรรหาคัดเลือกที่มี

ประสิทธิภาพ (สรรหาภายใน/นอก และ 

job rotation) ***

• จัดท า Job Analysis (JA) ของ สวทช. 
• รายงานกรอบอัตราก าลัง สรรหาคัดเลือก และบรรจุ

แต่งตั้งบุคลากร

หมายเหตุ ให้มีการทบทวนกรอบอตัราว่างทีไ่ด้รับการ

อนุมัติทีย่ังไมม่กีารประกาศสรรหาคัดเลือก  กลางปี  เช่น 

ต้น มิ.ย. ต้องร่วมหารือกับผู้บริหารเพ่ือทบทวนกรอบการ

ได้รับจัดสรร

2. รายงานกรอบอัตราก าลัง สรรหา
คัดเลือก และบรรจุแต่งต้ัง
บุคลากร      
2.1 วิเคราะห์ข้อมูลกรอบ

           อัตราก าลัง และก าหนดแนว
           ทางการบริหารกรอบ 
           อัตราก าลังให้สอดคล้องกับ
           นโยบายการบริหารก าลังคน    
           ของ สวทช. และ น าเสนอ
           อนุมัติผ่านที่ประชุมผู้บริหาร
           ระดับสูง

1.2 ด าเนินการปรับปรุง
           กระบวนการสรรหาคัดเลือก
           ให้มีความรวดเร็วและ
           รอบคอบและด าเนินการสรร
           หาคัดเลือก และบรรจุแต่งต้ัง
           บุคลากรให้สอดคล้องกับ
           กรอบอัตราก าลังที่ได้รับการ
           อนุมัติ (Job Analysis) (ไตร
           มาส 1-2)
       1.3 รายงานกรอบอัตราก าลัง สรร
           หาคัดเลือก และบรรจุแต่งต้ัง
           บุคลากร (ไตรมาส 2-4)

2.1 วิเคราะห์ข้อมูลกรอบอัตราก าลัง และก าหนดแนวทางการบริหารกรอบอัตราก าลัง

1. วิเคราะห์ ทบทวนข้อมลูกรอบอตัราก าลัง และก าหนดแนวทางการบริหารกรอบอตัราก าลังให้สอดคล้องกับ
นโยบายการบรหิารก าลังคนของ สวทช. เพ่ือจัดเตรียมแผนการด าเนินงานสรรหาบคุลากรปีงบประมาณ 
2568 และน าเสนอที่ประชุมผู้บรหิารในช่วงเดือน พฤศจิกายน 2568

2. บริหารกรอบอตัราก าลังปีงบประมาณ 2568 โดยน าเสนอรายงานสถานะกรอบอตัราระหว่างปตี่อผู้บริหาร
ระดับสูง / ผู้บริหารระดับกลาง ทุกเดือนเพ่ือควบคุมและรักษาสัดส่วนบคุลากรให้เป็นไปตามก าหนด

3. จัดการประชุมคณะท างานวางแผนกลยุทธ์ด้านบริหารบคุลากรเพ่ือพิจารณากรอบการจ้าง NCR โดยผ่าน
โครงการ House Keeping Research และ การอนุมัตริับบคุลากรภายนอก โดยพิจารณาจาก Job 
Analysis และข้อมูลด้านบคุลากรประกอบ จ านวน 2 คร้ัง เมื่อวันที่ 6 กันยายน 2567 และวันที่ 1 
พฤศจิกายน 2567

4. จัดท าข้อมูลกรอบอตัราก าลัง และการจัดสรรโควต้าการสรรหาคัดเลือก กรณีทดแทนบุคลากร
เกษียณอายุปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 และน าเสนอที่ประชุมผู้บริหาร NSTDA Top Executive เมื่อวันที่ 
1 และ 29 พฤษภาคม 2568 ในการจัดท าเป็นนโยบาย การสรรหาคัดเลือกในปี 2568 และเร่ิมด าเนินการ
ตามนโยบายแล้วตัง้แต่วันที ่1 มิถุนายน 2568

2.2 ปรับปรุงกระบวนการสรรหาคัดเลือก

1. หารือ วิเคราะห์ ทบทวน และปรับปรุงกระบวนการสรรหาคัดเลือก ให้มีความรวดเร็ว รอบคอบและ
ด าเนินการสรรหาคัดเลือก และบรรจุแต่งตั้งบุคลากรให้สอดคล้องกับกรอบอตัราก าลังทีไ่ด้รับการอนมุตั ิ
(Job Analysis) ร่วมกับผู้บริหารสายงานบริหารในช่วงเดือน พฤศจิกายน 2568

2. ทบทวนองค์ประกอบคณะกรรมการสัมภาษณ์ในแต่ละระดับ PG 
3. ทบทวนและปรับปรุงการคิดอตัราค่าตอบแทนบคุลากรเชี่ยวชาญเฉพาะทาง และวิชาชีพเฉพาะเพ่ือให้

สามารถแข่งขันในตลาดได้ ดังนี้
• การคิดอัตราค่าตอบแทนแรกเข้ากรณีมีประสบการณ์ทกุกลุ่มต าแหนง่
• การคิดอัตราค่าตอบแทนแรกเข้ากรณิปฏิบตัิงาน ณ พ้ืนที่ EECi
• การคิดอัตราค่าตอบแทนแรกเข้ากรณีกลุ่มวิชาชีพเฉพาะที่ใช้เวลาในการสรรหานานหรือขาดแคลนใน 

สวทช. เช่น วิเทศสัมพันธ์  IT  กฎหมาย  เป็นต้น

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการบริหารอตัราก าลัง ที่

ได้รับอนุมตัิประกาศสรรหาคัดเลือก ภายใน 30 
มิถุนายน ของปีงบประมาณ (ร้อยละ 80)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ความสามารถในการบรรจุบคุลากรตามกรอบ

อัตราก าลังที่ได้รับการอนุมตัสิรรหา ไม่ต ่ากว่าร้อย
ละ 80 ของกรอบอตัราก าลังทีไ่ด้รับการอนมุตัิ

ผลส าเร็จร้อยละ 100 ของแผนปี 2568

วางแผนและบรหิารอตัราก าลังใหเ้หมาะสมตอบโจทยค์วามตอ้งการตามภารกจิของ สวทช. 

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้งบประมาณHRS2
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 2.1 การบริหารอัตราก าลัง และ

พัฒนากลไกการสรรหาคัดเลือกที่มี

ประสิทธิภาพ (สรรหาภายใน/นอก และ 

job rotation) ***

• จัดท า Job Analysis (JA) ของ สวทช. 
• รายงานกรอบอัตราก าลัง สรรหาคัดเลือก และบรรจุ

แต่งตั้งบุคลากร

หมายเหตุ ให้มีการทบทวนกรอบอตัราว่างทีไ่ด้รับการ

อนุมัติทีย่ังไมม่กีารประกาศสรรหาคัดเลือก  กลางปี  เช่น 

ต้น มิ.ย. ต้องร่วมหารือกับผู้บริหารเพ่ือทบทวนกรอบการ

ได้รับจัดสรร

2. รายงานกรอบอัตราก าลัง สรรหา
คัดเลือก และบรรจุแต่งต้ัง
บุคลากร      
2.1 วิเคราะห์ข้อมูลกรอบ

           อัตราก าลัง และก าหนดแนว
           ทางการบริหารกรอบ 
           อัตราก าลังให้สอดคล้องกับ
           นโยบายการบริหารก าลังคน    
           ของ สวทช. และ น าเสนอ
           อนุมัติผ่านที่ประชุมผู้บริหาร
           ระดับสูง

2.2 ด าเนินการปรับปรุง
           กระบวนการสรรหาคัดเลือก
           ให้มีความรวดเร็วและ
           รอบคอบและด าเนินการสรร
           หาคัดเลือก และบรรจุแต่งต้ัง
           บุคลากรให้สอดคล้องกับ
           กรอบอัตราก าลังที่ได้รับการ
           อนุมัติ (Job Analysis) (ไตร
           มาส 1-2)
       2.3 รายงานกรอบอัตราก าลัง สรร
           หาคัดเลือก และบรรจุแต่งต้ัง
           บุคลากร (ไตรมาส 2-4)

4. จัดท า Job Analysis (JA) ของงานสรรหาคัดเลือก
5. จัดท า Work Instruction ของงานสรรหาคัดเลือก จ านวน 3 หัวข้อ

• Instruction เลขที่ I-NS-HRSS-01_กระบวนการโอนย้ายผ่านการสรรหา
• Instruction เลขที่ I-NS-HRSS-02_ขอรับพนักงานและพนักงานโครงการ สวทช
• Guideline เลขที่ G-NS-HRSS-04_กระบวนการเข้าร่วมกิจกรรม Job Fair

2.3 รายงานกรอบอัตราก าลัง สรรหาคัดเลือก และบรรจุแต่งต้ังบุคลากร

รายงานผลการสรรหาคัดเลือกและบรรจุแต่งตั้งบุคลากรทุกสัปดาห์ต่อ รอง ผพว. สายงาน
บริหาร และ ผช.ผพว. ด้านบริหารงานบุคคล เพ่ือติดตามและประเมินการบริหารกรอบ
อัตราก าลังภาพรวมของ สวทช. โดยเป็นอัตราในช่วงเดือน ตุลาคม 2567 – มิถุนายน 2568 
มีสถานะการสรรหาคัดเลือก ดังนี้
• ขออนุมัติสรรหาบุคลากรจ านวน 107 อัตรา
• ได้รับการบรรจุแต่งตั้งไปท้ังส้ินจ านวน 92 อัตรา คิดเป็นร้อยละ 86
• อยู่ระหว่างเสนออนุมัติบรรจุแต่งตั้ง จ านวน 15 อัตรา

หมายเหตุ อัตราก าลังภาพรวมของ สวทช. โดยเป็นอัตราในช่วงเดือน กรกฎาคม 2568 – กันยายน 
2568 มีสถานะการสรรหาคัดเลือก
• ขออนุมัติสรรหาบุคลากรจ านวน 30 อัตรา
• ได้รับการบรรจุแต่งตั้งไปท้ังส้ินจ านวน 7 อัตรา คิดเป็นร้อยละ 23.33
• อยู่ระหว่างเสนออนุมัติบรรจุแต่งตั้ง จ านวน 23 อัตรา

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการบริหารอตัราก าลัง ที่

ได้รับอนุมตัิประกาศสรรหาคัดเลือก ภายใน 30 
มิถุนายน ของปีงบประมาณ (ร้อยละ 80)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ความสามารถในการบรรจุบคุลากรตามกรอบ

อัตราก าลังที่ได้รับการอนุมตัสิรรหา ไม่ต ่ากว่าร้อย
ละ 80 ของกรอบอตัราก าลังทีไ่ด้รับการอนมุตัิ

ผลส าเร็จร้อยละ 100  ของแผนปี 2568

วางแผนและบรหิารอตัราก าลังใหเ้หมาะสมตอบโจทยค์วามตอ้งการตามภารกจิของ สวทช. 

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้งบประมาณHRS2
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เจรจาต่อรองเงินเดือน

นัดหมายกรรมการเพ่ือสัมภาษณ์ 

ต้นสังกัดพิจารณาใบสมัคร 

ประกาศรับสมัครงาน
อนุมัติอัตรา

137

กระบวนการสรรหา

43

อนุมัติบรรจุรอเริ่มงาน

7

เริ่มงาน

87

สถานะการสรรหาบุคลากรภายนอกตั้งแต่ ตุลาคม 2567 จ านวน 60 อัตรา

เสนออนุมัติจ้างในระบบ

ทดสอบและสัมภาษณ์/สรุปผลการสัมภาษณ์

ข้อมูล ณ วันท่ี 22 กันยายน 2568
(หน่วย: คน)

=

+

+

ไม่ผ่าน
สัมภาษณ์/เจรจาต่อรองเงินเดือน 

236
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 2.2 ยกระดับกลไก Internal 

Rotation เพ่ือการพัฒนาศักยภาพให้กบั

บุคลากร 

1. ศึกษารวบรวมข้อมูลสถิติการโอน
งานย้ายบุคลากรผ่านกลไกต่างๆ 
ของ สวทช.

2. วิเคราะห์ความต้องการของกลุ่ม
ต าแหน่งและความพร้อมของ
บุคลากร

3. ออกแบบกลไก Internal 
Rotation (ขั้นตอน/
กระบวนการ)

4. น าเสนอที่ประชุมผู้บริหาร
5. ด าเนินการตามแผนงานที่ก าหนด

(ไตรมาสที่ 2-4)
6. การติดตามและประเมินผล 

วิเคราะห์ความก้าวหน้าระหว่าง
การหมุนเวียน: การวิเคราะห์ผล
การท างานและการพัฒนาทักษะ
ของบุคลากร (ไตรมาส4)

7. สรุปผลการด าเนินงานต่อที่
ประชุมผู้บริหาร (ไตรมาส4)

1. น าเสนอการวิเคราะห์ขอ้มูล Internal Rotation ของ สวทช. ต่อที่ประชุมคณะอนุกรรมการ
บริหารงานบุคคล คร้ังที่ 2/2568 เมื่อวันที่ 14 ก.พ. 68 โดยข้อมูลภาพรวมเปรียบเทียบทีผ่่าน
มา โดยเปรียบเทียบกับสภาพแวดลอ้ม ณ ปัจจุบัน ได้รับข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม

2. ออกแบบกลไก Internal Rotation ได้แก่ กลุ่มเป้าหมาย รูปแบบ Internal Rotation 
Matching Job ตามกลุ่มภารกิจสนับสนุน แนวทางการด าเนินงาน เตรียมน าเสนอที่ประชุม 
HRM เมื่อวันที่ 23 ก.ค. 2568

3. ด าเนินการประกาศผ่านช่องทาง Internal Job Opportunity เมื่อวันที่ 4 ก.ค. 68 ได้ เพ่ือ
เปิดโอกาสส าหรับ พนักงานและพนักงานโครงการ ที่พร้อมเรียนรู้ส่ิงใหม ่และสนใจหมุนเวียน
งานภายใน สวทช.

4. ในไตรมาสที่ 4 ของปีงบประมาณ 2568 โครงการ Internal Rotation ของ สวทช. 
ไม่สามารถด าเนินการติดตามและประเมินผลได้ตามแผนท่ีก าหนด ซึ่งมีสาเหตุหลกัจากการ
ขาดระบบและแบบประเมินที่ชัดเจนส าหรับวัดผลการหมุนเวียนบุคลากร การขาดแคลน
ทรัพยากรบุคลากรในการติดตามผลอย่างต่อเนื่อง ภาระงานในช่วงปลายปขีองฝ่ายที่
เก่ียวข้อง และการขาดความเข้าใจร่วมของหน่วยงานที่รับบุคลากรหมุนเวียน ส่งผลให้ไม่
สามารถสรุปเป็นข้อมูลเชิงวิเคราะห์เพ่ือเสนอต่อที่ประชุมผู้บริหารได้

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการยกระดับกลไก Internal 

Rotation เพ่ือการพัฒนาศักยภาพให้กับบคุลากร 
(ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ความพึงพอใจของบุคลากรทีผ่่านกลไก Internal 

Rotation (วัดจากความรู้สึกที่มีต่อโอกาสการ
พัฒนาตนเอง ความท้าทายในหนา้ทีร่ับผิดชอบ และ
การสนับสนุนทีไ่ด้รับจากองค์กร ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 
80

2. ความพึงพอใจของผู้บังคับบญัชา (ส ารวจความ
คิดเห็นจากหัวหน้างานในหน่วยงานใหมเ่กี่ยวกับการ
ท างานของบคุลากรทีห่มนุเวียน ว่ามีส่วนร่วมและ
ปรับตัว) ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 80

ผลส าเร็จร้อยละ 69.5   ของแผนปี 2568

วางแผนและบรหิารอตัราก าลังใหเ้หมาะสมตอบโจทยค์วามตอ้งการตามภารกจิของ สวทช. 

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้งบประมาณHRS2
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แนวทางแก้ไขปัญหา

ปัญหาและอุปสรรค

HRI-

ไม่สามารถด าเนินการติดตามและประเมินผลได้ตามแผนท่ีก าหนด ซึ่งมีสาเหตหุลักจากการขาดระบบ
และแบบประเมินที่ชัดเจนส าหรับวัดผลการหมนุเวียนบุคลากร การขาดแคลนทรัพยากรบุคลากรในการ
ติดตามผลอย่างต่อเนื่อง ภาระงานในช่วงปลายปขีองฝ่ายที่เกี่ยวข้อง และการขาดความเข้าใจร่วมของ
หน่วยงานที่รับบุคลากรหมุนเวียน ส่งผลให้ไม่สามารถสรุปเปน็ข้อมูลเชิงวิเคราะห์เพ่ือเสนอต่อที่ประชุม
ผู้บริหารได้

พัฒนาเคร่ืองมือประเมินผลการหมุนเวียน (Before–During–After) ท่ีใช้ร่วมกันท้ังองค์กร
ก าหนดผู้รับผิดชอบเฉพาะด้านการติดตามและสรุปผลในแต่ละรอบ
วาง KPI การส่งรายงานหลังการหมุนเวียนเพ่ือใช้วัดผลลัพธ์ได้ชัดเจน
ส่ือสารสร้างความเข้าใจกับหน่วยงานต้นทางและปลายทางที่เข้าร่วมโครงการ
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ส านักงาน เปิดโอกาสส าหรับ พนักงานและ
พนักงานโครงการ ที่พร้อมเรียนรู้ส่ิงใหม่ และ
สนใจหมุนเวียนงานภายใน สวทช. โดยมี
รายละเอียดดังน้ี              
•สมัครงานรับบุคลากรภายใน ได้
ที่ i.nstda.or.th >> พิมพ์ "สมัครงานภายใน 
สวทช." เพ่ือเข้าสู่ระบบ
•สมัครงานรับบุคลากรภายในและภายนอก ได้
ที่ www.nstda.or.th เมนู ติดต่อเรา >>  เลือก 
"ร่วมงานกับ สวทช." เพ่ือเข้าสู่ระบบ

https://i.nstda.or.th/
https://www.nstda.or.th/home/
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 2.3 จัดท าโครงสรา้งการท างานและ

บริหารอัตราก าลงั EECi

• ปรับโครงสร้างการท างานและบริหารอัตราก าลัง 
EECi

• ปรับปรุง/พัฒนา Role Profile ทีส่อดคล้องกับ
บทบาทของ EECi

1. หารือหน่วยงานเพ่ือจัดท า Function 
Description และ Role Profile ที่
สอดคล้องกัน

2. หน่วยงานจัดท าร่าง Function 
Description และ Role Profile (ไตร
มาส 1-2)

3. น าเสนอ Function Description และ 
Role Profile ของหน่วยงานในที่
ประชุมคณะท างานกลั่นกรองการ
ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรและประเมนิ
ค่างาน(ไตรมาส 2-3)

4. น า Function Description และ Role 
Profile ขึ้นระบบคลังเอกสาร สวทช. 
(ไตรมาส 2-3)

5. จัดท า Job Analysis เพ่ือวาง
อัตราก าลังที่เหมาะสมตาม Function 
Description ของหน่วยงาน(ไตรมาส 
2-3)

6. น าเสนอ Job Analysis ของหน่วยงาน
ในที่ประชุมคณะท างานวิเคราะห์งาน 
สวทช. (Job Analysis) (ไตรมาส 2-
4)

7. สรุปผลด าเนินงาน (ไตรมาส 4)

1. หน่วยงานด าเนินการจัดท ารายงานการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) แล้วเสร็จ 
และน าส่งรายงานตอ่คณะท างานวิเคราะห์งาน สวทช. เรียบร้อยแล้ว โดยมีก าหนดการ
เข้าร่วมกิจกรรม Focus Group ตามกลุ่มภารกิจ EECi ในวันที่ 24 ก.ย. 68 และมี
ก าหนดน าข้อมูลหลงักิจกรรม Focus Group เข้าพิจารณาในที่ประชุมคณะท างาน
วิเคราะห์งาน สวทช. เพ่ือเห็นชอบอัตราก าลัง ในวันที่ 29 ต.ค. 68

2. หน่วยงานด าเนินการจัดท า Function Description และประเมินค่างาน (Job 
Evaluation) แล้วเสร็จ อยู่ระหว่างน าเข้าท่ีประชุมคณะท างานกลั่นกรองการปรับปรุง
โครงสร้างองค์กรและประเมินค่างานของ สวทช. ในวันที่ 30 ก.ย. 68 เพ่ือพิจารณา
อนุมัติ Function Description และค่างาน 

3. การจัดท า ร่าง Role Profile ที่สอดคล้องกับบทบาทของ EECi หลังจากทบทวน
และจัดท าร่าง Role Profile ร่วมกับหน่วยงานแล้วเสร็จ พบว่า Role Profile ปัจจุบัน 
สามารถรองรับลักษณะงานของ EECi ได้เกือบท้ังหมด มีเพียงกลุ่มต าแหน่งคลังสินค้า
เท่าน้ันท่ียังไม่ครอบคลุม ทางทีม HR จึงหารือกับผู้บริหาร EECi เมื่อวันที่ 15 สิงหาคม 
2568 ได้ข้อสรุปว่า ยังไม่ควรเพ่ิม Role Profileใหม่ในตอนน้ี เนื่องจากมีเพียงกลุ่ม
ต าแหน่งเดียวและมีผู้ใช้งานเพียง 5 คน อีกท้ังทางหน่วยงานคาดว่าพนักงานกลุ่มน้ีอาจ
ใช้วิธีการจ้างงานในรูปแบบอ่ืนมากกว่าพนักงานประจ า

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าโครงสร้างการ

ท างานและบริหารอตัราก าลัง EECi (ร้อยละ 100)
2. ร้อยละความส าเร็จของการปรับปรุง/พัฒนา Role 

Profile ที่สอดคล้องกับบทบาทของบคุลากรที่
ปฏิบัติงานภายใต้ EECi (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. การปรับปรุง Function Description ของ

หน่วยงาน EECi แล้วเสร็จตามแผน (ร้อยละ 100)
2. การจัดท า Job Analysis  ของหน่วยงานทีเ่ร่ิม

ปฏิบัติงานของ EECi แล้วเสร็จตามแผน (ร้อยละ 
100)

3. การปรับปรุง Role Profile ตามลักษณะงานของ
หน่วยงาน EECi แล้วเสร็จตามแผน (ร้อยละ 100)

ผลส าเร็จร้อยละ 100  ของแผนปี 2568

วางแผนและบรหิารอตัราก าลังใหเ้หมาะสมตอบโจทยค์วามตอ้งการตามภารกจิของ สวทช. 

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้งบประมาณHRS2



การจัดท าโครงสร้างการท างาน

และบริหารอัตราก าลัง EECi

โดย ฝ่ายกลยุทธ์บุคคลและพัฒนาองคก์ร สก.

HRS 2.3 จัดท าโครงสรา้งการท างานและบรหิารอตัราก าลงั EECi



วัตถุประสงค์หลักของการด าเนินงาน

2ทบทวนและปรับปรุง 

Function Description

1

จัดท า Job Analysis หน่วยงาน

ที่เริ่มปฏิบัติงานของ EECi

2

ปรับปรุง Role Profile 

ของหน่วยงาน EECi

3

1

HRS 2.3 จัดท าโครงสรา้งการท างานและบรหิารอตัราก าลงั EECi
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 2.4 พัฒนาระบบ IT เพ่ือสนบัสนนุ

การท างานด้าน HR และรายงานขอ้มลูด้าน

ทรัพยากรบุคคลบน Dashboard***

1. ปรับปรุง รายงานต่อเนื่องจากปี 67
ปรับปรุงรายงานที่แหล่งข้อมูลเดิมอยู่บน 
Excel ให้ย้ายมาบนระบบ online (ข้อมูล
ลาออก, เกษียณอายุ, การเข้าส านักงาน) 
(ไตรมาส 1-2)

2. ทบทวนเป้าหมายงานหลักของ HR หารือผู้
ประสานงานและผู้บริหารงานบุคคล เพ่ือ
ก าหนดเป้าหมายแต่ละงานก าหนด KPI 
การประเมินผลเพ่ือน ามาสู่การสร้าง
รายงานเพ่ือติดตาม KPI ต่างๆ ให้
สอดคล้องกับนโยบายและเป้าหมายงาน
บุคลากร (เน้นเรื่อง ข้อมูลค่าเดินทาง 
พนักงานเข้า-ออก โอนย้าย และการ 
clean data ปลายปีส าหรับการประเมิน 
IADP เพ่ือข้ึนเงินเดือน) (ไตรมาส 1-2)

3. พัฒนารายงานหารือทีม IT เพ่ือจัดเตรียม
ข้อมูลภายใต้ระบบบนสวทช. โดยให้มี
เงื่อนไขการใช้ข้อมูลและแผนการปรับปรุง
ข้อมูลตรงตามเป้าหมาย (ไตรมาส 2-3)

4. ส่ือสารและรับ Feedback เพ่ือปรับปรุง 
ส่ือสารและทดสอบน ารายงานไปใช้ 
ทบทวนกับ KPI ที่วางไว้รับ Feedback 
ปรับปรุงเพ่ิมเติม(ถ้ามี) 

จากไตรมาสที่ 3 ได้มีการจัดท าเพ่ิมเติมและรับ Feedback และแก้ไขตามรายการดังนี้
1. งานสรรหาคัดเลือก จาก KPI เพ่ือลดเวลาการท างาน จึงท าการสร้างแบบฟอร์มการ

ค านวณเงินเดือนส าหรับพนักงานใหม่ เนื่องจากหลังจากการหารือพบว่าการท าบน 
excel สะดวกกว่า โดยจัดท าและทดลองใช้พบว่าสามารถลดเวลาการท าจากแบบเดมิ
ได้มาก

2. งานบุคลากรสัมพันธ์ มีการขอปรับแก้ให้แสดงจ านวนคนลาออกเทียบกับระดับเกรด 
IADP ซึงเดิมก่อนปี 2567 ใช้ค่าเฉลี่ยเป็นตวัเลข ต่อมา ปี 2567 ใช้ระบบ Letter 
Grade จึงให้เร่ิมค านวณและแสดงผลตั้งแต่ปี 2567 แสดงเป็น Letter Grade 
แทน รวมถึงแก้ไขการค านวณจ านวนคนบางส่วนแก้ปัญหาเร่ืองการนับซ ้ากรณี
ข้อมูลคนลาออกมีการให้เหตุผลการลาออกมากกว่า 1 เหตุผลในคนเดียวท าให้เดิม
ค านวณซ ้า ท าให้จ านวนคนมีมากกว่าท่ีเกิดขึ้นจริง

3. งานกลยุทธ์บุคคล หลังจากทางทีม IT เพ่ิมฐานข้อมูลพนักงานจัดท า IADP ให้เป็น
ฐานข้อมูลพร้อมโหลดลงใน PowerBI ได้มีการจัดท ารายงานบน PowerBI สามารถ 
Update ได้โดยไม่ต้องไปโหลดทีห่นา้ Web ของ Page IADP โดยตรง

4. HRSS ภาพรวมปัญหา KPI คือแก้ปัญหาที่แต่ละงานพบว่ามกีารถูกขอข้อมูลจ านวน
มากและอาจซ ้ากันท าให้ต้องท าซ ้า จึงแก้ปัญหาโดยสร้าง ShareDrive ท่ีให้สิทธ์ิ
เฉพาะผู้ที่มีการขอขอ้มูล โดยทางทีมจะน าขอ้มูลไปวางไว้ในต าแหน่งที่ผูใ้ช้เขา้ถึงเป็น
รายเดือน หรือรายไตรมาสแล้วแต่การใช้งาน

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนารายงานข้อมลูที่

สามารถสนับสนุนการพิจารณาปรับปรุงหรือตดิตาม
การด าเนินงานทีเ่กี่ยวข้องกับงานด้านบคุลากร(ร้อย
ละ 100)

2. ร้อยละความส าเร็จของระบบการกรอกข้อมลูและ
แบบฟอร์มส าเร็จรูปทีม่ีข้อมลูพร้อมส าหรับการ
พิจารณาขึ้นเงินเดือนและการจ่ายเงินเพ่ิมพิเศษ
(ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. รายงานได้รับการพิจารณาว่าใช้งานได้ตาม

จุดประสงค์จากผู้ใช้งาน และ feedback (ก่อน 
final test) ภายในปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

2. ระบบสามารถกรอกข้อมลูได้สะดวกถูกต้องตาม
จุดประสงค์ของการน าข้อมลูไปใช้โดย feedback 
จากผู้เกี่ยวข้องกับข้อมูล ภายในปีงบประมาณ พ.ศ. 
2568

3. แบบฟอร์มส าเร็จรูปในการจัดท าการขึ้นเงินเดือน
ประจ าปี ถูกต้องตามข้อก าหนด จากการพิจารณา
จาก HRSS ทีม Remuneration ภายใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 ผลส าเร็จร้อยละ 100  ของแผนปี 2568

วางแผนและบรหิารอตัราก าลังใหเ้หมาะสมตอบโจทยค์วามตอ้งการตามภารกจิของ สวทช. 

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้HRS2
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HRS 2.4 พัฒนาระบบ IT เพ่ือสนบัสนนุการท างานด้าน HR และรายงานขอ้มลูด้านทรพัยากรบุคคลบน Dashboard
รายงานสถานะการจัดทำ IADP ปลายปี

งานสรรหา งานบุคลากรสัมพันธ์

แหล่งเก็บข้อมูลเพื่อใช้แชร์ช้อมูลท่ีมีการขอมาจากหน่วยงานอ่ืน
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HRS 2.4 พัฒนาระบบ IT เพ่ือสนบัสนนุการท างานด้าน HR และรายงานขอ้มลูด้านทรพัยากรบุคคลบน Dashboard
กรอบอัตรากำลัง

การลาออก

เกษียณอายุ

สวัสดิการ
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 3.1 การพัฒนาบุคลากรรายต าแหนง่

ระยะยาว (Development roadmap) 

การพัฒนาบุคลากรประจ าปี ***

• แผนพัฒนาบุคลากรภาพรวมของ สวทช. 
• แผนพัฒนาบุคลากรประจ าป ี2568 (รวมการพัฒนา
ศักยภาพหลักสูตรทีจ่ าเปน็ (ภาคบังคับ) ในแต่ละกลุ่ม
ต าแหน่ง) 

1. แผนพัฒนาบุคลากรภาพรวม
ของ สวทช.

      1.1 ส ารวจความต้องการและจัด
          แผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
          2568
      1.2 ออกแบบพัฒนาหลักสูตรการ
           พัฒนาในแต่ละกลุ่มต าแหน่ง
      1.3 เสนอแผนพัฒนาบุคลากร
           ประจ าปี 2568 ต่อผู้บริหาร
           เพ่ืออนุมัติ
      1.4 ด าเนินงานตามแผนงานที่
           ก าหนด (ไตรมาส 2-4)
      1.5 รายงานผลการด าเนินงานต่อ
           ที่ประชุมผู้บริหารทุกไตรมาส
           (ไตรมาส 2-4)

ด าเนินการตามแผนพัฒนาแตล่ะกลุ่มต าแหน่งในไตรมาส 4 ตามโปรแกรมการพัฒนาที่ก าหนดไว้ 
ดังนี้
1) Top Leader development Program โปรแกรมพัฒนาศักยภาพผู้บริหารระดบัสูงเขา้
รับการอบรม ได้แก่

- ผศน. เข้ารับการอบรมหลักสูตรผู้บริหารระดบัสูงด้านวิทยาการพลังงาน รุ่น 22 
(วพน.22) ระหว่างวันที่ 3 ก.ค.- 27 พ.ย. 68 

- Workshop: การขับเคลื่อนแผนที่ช่วยน าทางเทคโนโลยขีอง สวทช. (NSTDA 
Technology Roadmap) วันที่ 5 ก.ค. 68 ผู้บริหารเข้าร่วมกิจกรรมรวม 22 คน ได้แก่ 
ผพว. รอง ผพว. ผอ.ศูนย์ฯ รอง ผอ.ศูนย์ฯ ผช.ผพว.

- ผศช. เข้ารับการอบรมหลักสูตร Director Certification Program (DCP) รุ่น 
389/2025 ระหว่างวันที่ 7 ส.ค.-4 ก.ย. 68

- ผศว. เข้ารับการอบรมหลักสูตร Director Certification Program (DCP) รุ่น 
390/2025 ระหว่างวันที่ 8 ส.ค.-5 ก.ย. 68

- วันที่ 21-26 ก.ย. 68 รอง ผพว. (กัลยา) ศึกษาดูงานต่างประเทศหลกัสูตร GCIO รุ่นท่ี 
32 ณ สาธารณรัฐประชาชนจีน

2) Middle Management Program การพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง สวทช. ได้แก่
- หลักสูตร The 4 Essential Roles of Leadership ผู้บริหารระดับกลางเขา้รับการ

อบรม 30 คน  ผลประเมินหลักสูตร 91.20% ผลประเมินวิทยากร 93.55%
- หลักสูตรเตรียมความพร้อมพัฒนาศักยภาพผู้บริหารระดบักลาง (IMDP) กลุ่มรักษาการ

ผู้จัดการ ด าเนินการพัฒนาในหัวขอ้ “น าเสนอ project assignment“ วันที่ 5 สิงหาคม 
2568 จ านวน 40 คน น าเสนอ 8 กลุ่ม คะแนนการน าเสนอจาก คกก.PPR ผ่านเกณฑ์
สูงกว่า 80% กลุ่ม 1 – 8 คะแนน 85% 84.4% 82.6% 86.75% 82.8% 87.6% 
83.8% 88.4% โดยสรุปรายงานผลการเรียนผู้เขา้อบรม ผู้บังคับบัญชา และผู้
ประสานงานเพ่ือรับทราบ

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนาบคุลากรประจ าปี

ตามแผน (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. จ านวนกลุ่มเป้าหมายได้รับการพัฒนาตามแผนที่

ก าหนด
2. บุคลากรได้รับการพัฒนา/มีความรู้เพ่ิมขึ้นอย่างมี

นัยส าคัญ ระดับคะแนน Post Test สูงกว่า 
Pretestไม่ต ่ากว่าร้อยละ 70

ผลส าเร็จร้อยละ 102    ของแผนปี 2568

พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญสามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธภิาพHRS3

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: 3 ล้านบาท
เบิกจ่ายจริง ไตรมาส 4: 145,000 บาท
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการไตรมาส 4

HRS 3.1 การพัฒนาบุคลากรรายต าแหนง่

ระยะยาว (Development roadmap) 

การพัฒนาบุคลากรประจ าปี ***

• แผนพัฒนาบุคลากรภาพรวมของ สวทช. 
• แผนพัฒนาบุคลากรประจ าป ี2568 (รวมการพัฒนา
ศักยภาพหลักสูตรทีจ่ าเปน็ (ภาคบังคับ) ในแต่ละกลุ่ม
ต าแหน่ง) 

1. แผนพัฒนาบุคลากรภาพรวม
ของ สวทช.

      1.1 ส ารวจความต้องการและจัด
          แผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
          2568
      1.2 ออกแบบพัฒนาหลักสูตรการ
           พัฒนาในแต่ละกลุ่มต าแหน่ง
      1.3 เสนอแผนพัฒนาบุคลากร
           ประจ าปี 2568 ต่อผู้บริหาร
           เพ่ืออนุมัติ
      1.4 ด าเนินงานตามแผนงานที่
           ก าหนด (ไตรมาส 2-4)
      1.5 รายงานผลการด าเนินงานต่อ
           ที่ประชุมผู้บริหารทุกไตรมาส
           (ไตรมาส 2-4)

- สรุปและประเมินผล ผู้บริหารระดับกลางมี Potential ผลประเมินสูงขึ้น 87.66%
▪ ผลที่ได้ (Self) Pre-test Adaptive Leadership Assessment ร้อยละ 67.5 (Direct 

Manager) ร้อยละ80
▪ ผลที่ได้ (Self) Post-test Adaptive Leadership Assessment ร้อยละ 81 (Direct 

Manager) ร้อยละ 84.5 ผลประเมินพัฒนาสูงข้ึน
- รายงานผลการด าเนินงาน สรุปผลการอบรมให้ผู้เขา้อบรมและผู้บังคับบัญชารับทราบ 25 
กันยายน 2568 และผู้ประสานงานศูนย ์วันที่ 5 ตุลาคม 2568 เพ่ือเสนอประชุมคณะกรรมการ 
PPR เพ่ือทราบผลการด าเนินงาน กลุ่มเป้าหมายผู้เขา้อบรม 44 ท่าน ผลตามเกณฑ์การพิจารณา 
3 ส่วน ผ่านจ านวน 44 ท่าน

3) Functional Excellence Development Program 
3.1) กลุ่ม NON-Research ด าเนินการจัดกิจกรรมพัฒนาใน Compulsory Competency 

จ านวน 5 FC ได้แก่ Integrated Collaboration Management, Critical and Innovative 
Thinking, Complex Problem-Solving, Customer Centric, Reasoning and Ideation 
  - และจัดพัฒนาในรูปแบบ e-Learning โดย บริษัท Future Skill จ านวนกลุ่มเป้าหมายที่
ลงทะเบียน จ านวน 160 คน

- 5 ส.ค. 68 จัดกิจกรรม kick off โดย FutureSkill ออนไลนผ่าน Cisco WebEx
3.2) กลุ่ม Research ด าเนินการจัดกิจกรรมพัฒนาใน Compulsory Competency จ านวน 

5 FC ได้แก่ Leadership (Research), R&D Quality Management, Project/ Program 
Management, Self-Management and Human Relation, Willingness to Accept 
Challenge & Accountability และจัดพัฒนาในรูปแบบกิจกรรมเสวนา 

- 10 ก.ย. 68 กิจกรรมเสวนา Beyond Boundaries ก้าวข้ามขีดจ ากัด สู่งานวิจัยและ
นวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพ จ านวนผู้เข้าร่วมกิจกรรม 157 คน ผลประเมิน หลักสูตร 
81.56% 

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนาบคุลากรประจ าปี

ตามแผน (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. จ านวนกลุ่มเป้าหมายได้รับการพัฒนาตามแผนที่

ก าหนด
2. บุคลากรได้รับการพัฒนา/มีความรู้เพ่ิมขึ้นอย่างมี

นัยส าคัญ ระดับคะแนน Post Test สูงกว่า 
Pretestไม่ต ่ากว่าร้อยละ 70

ผลส าเร็จร้อยละ 102   ของแผนปี 2568

พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญสามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธภิาพHRS3

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: 3 ล้านบาท
เบิกจ่ายจริง ไตรมาส 4: 145,000 บาท
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 3.1 การพัฒนาบุคลากรรายต าแหนง่

ระยะยาว (Development roadmap) 

การพัฒนาบุคลากรประจ าปี ***

• แผนพัฒนาบุคลากรภาพรวมของ สวทช. 
• แผนพัฒนาบุคลากรประจ าป ี2568 (รวมการพัฒนา
ศักยภาพหลักสูตรทีจ่ าเปน็ (ภาคบังคับ) ในแต่ละกลุ่ม
ต าแหน่ง) 

1. แผนพัฒนาบุคลากรภาพรวม
ของ สวทช.

      1.1 ส ารวจความต้องการและจัด
          แผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
          2568
      1.2 ออกแบบพัฒนาหลักสูตรการ
           พัฒนาในแต่ละกลุ่มต าแหน่ง
      1.3 เสนอแผนพัฒนาบุคลากร
           ประจ าปี 2568 ต่อผู้บริหาร
           เพ่ืออนุมัติ
      1.4 ด าเนินงานตามแผนงานที่
           ก าหนด (ไตรมาส 2-4)
      1.5 รายงานผลการด าเนินงานต่อ
           ที่ประชุมผู้บริหารทุกไตรมาส
           (ไตรมาส 2-4)

4) Upskill & Reskill for NSTDA  Excellence 
- 14-15 ส.ค. 68 หลักสูตร ปลดล็อคศักยภาพด้วยพลังแหง่การน าเสนอ (PRESENTING FOR 
CHANGE) โดย บ.ออดิทอเรียม จ านวนผู้เข้าอบรม 25 คน ผลประเมิน หลักสูตร 97.00% 
การรับรู้ 92.00% 
  - 20 ส.ค. 68 การบรรยาย หัวข้อ พระราชบัญญัติการจัดซื้อจัดจ้าง และการบริหารพัสดุ
ภาครัฐ พ.ศ.2560 และกรณีศึกษา จ านวนผู้เข้าอบรม 117 คน ผลประเมินหลกัสูตร 94.40% 
การรับรู้และเข้าใจ 88.71% 
    หลักสูตร กฎหมายที่เก่ียวข้องและกระบวนการงบประมาณ และการบริหารงบประมาณ
ภาครัฐ จ านวน 2 รุ่น 
    - (รุ่น 1) 22 ส.ค. 68 จ านวนผู้เข้าอบรม 59 คน ผลประเมิน หลักสูตร 85.20% การรับรู้
และเข้าใจ 79.44% 
 -(รุ่น 2) 27 ส.ค. 68 จ านวนผู้เข้าอบรม 74 คน ผลประเมิน หลักสูตร 85.00% การรับรู้
และเข้าใจ 79.89%  

สัมมนาทางวิชาการ หัวข้อ นิติปัญญากับการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีข่องรัฐ
ในยุคดิจิทัล
      - 15 ก.ย. 68 จ านวนผู้เข้าอบรม 175 คน ผลประเมิน หลักสูตร 91.07%

กิจกรรมส่ือสาร HR Update ระเบียบและขั้นตอนการลา และการประเมินผลปฏิบัติงาน
ประจ าปี 2568 จ านวน 5 คร้ัง (ด าเนินการจัดแล้ว 1 คร้ัง)

- 25 ก.ย. 68 คร้ังท่ี 1 [BIOTEC] จ านวนผู้เข้าร่วม 83 คน
- 30 ก.ย. 68 คร้ังท่ี 2 [CO] จ านวนผู้เข้าร่วม 125 คน
- 3 ต.ค. 68 คร้ังท่ี 3 [NECTEC] รอจัดกิจกรรม
- 6 ต.ค. 68 คร้ังท่ี 4 [MTEC, ENTEC] รอจัดกิจกรรม
- 8 ต.8. 68 คร้ังท่ี 5 [NANOTEC] รอจัดกิจกรรม

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนาบคุลากรประจ าปี

ตามแผน (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. จ านวนกลุ่มเป้าหมายได้รับการพัฒนาตามแผนที่

ก าหนด
2. บุคลากรได้รับการพัฒนา/มีความรู้เพ่ิมขึ้นอย่างมี

นัยส าคัญ ระดับคะแนน Post Test สูงกว่า 
Pretestไม่ต ่ากว่าร้อยละ 70

ผลส าเร็จร้อยละ 102    ของแผนปี 2568

พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญสามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธภิาพHRS3

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: 3 ล้านบาท
เบิกจ่ายจริง ไตรมาส 4: 145,000 บาท
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 3.1 การพัฒนาบุคลากรรายต าแหนง่

ระยะยาว (Development roadmap) 

การพัฒนาบุคลากรประจ าปี ***

• แผนพัฒนาบุคลากรภาพรวมของ สวทช. 
• แผนพัฒนาบุคลากรประจ าป ี2568 (รวมการพัฒนา
ศักยภาพหลักสูตรทีจ่ าเปน็ (ภาคบังคับ) ในแต่ละกลุ่ม
ต าแหน่ง) 

1. แผนพัฒนาบุคลากรภาพรวม
ของ สวทช.

      1.1 ส ารวจความต้องการและจัด
          แผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
          2568
      1.2 ออกแบบพัฒนาหลักสูตรการ
           พัฒนาในแต่ละกลุ่มต าแหน่ง
      1.3 เสนอแผนพัฒนาบุคลากร
           ประจ าปี 2568 ต่อผู้บริหาร
           เพ่ืออนุมัติ
      1.4 ด าเนินงานตามแผนงานที่
           ก าหนด (ไตรมาส 2-4)
      1.5 รายงานผลการด าเนินงานต่อ
           ที่ประชุมผู้บริหารทุกไตรมาส
           (ไตรมาส 2-4)

5) Tools for Research Management Program 
- 16 ก.ค. 68 Mintel : Sustainability in Beauty & Personal Care ผู้เข้าร่วม 25 คน

ผลประเมินหลักสูตร 95.37% ผลประเมินวิทยากร 91.67%
6) Digital Up-Reskill Initiative Program เพ่ิมทักษะความรู้ทางด้าน IT และเครื่องมือที่
จ าเป็นในการท างาน จากวิทยากรภายใน โดยด าเนินการตามแผนงาน ดังนี้

 - 18 ก.ค. 68 หลักสูตร TikTok Communication Powerful เปลี่ยนคนดูให้เป็นแฟนองค์กร 

ด้วย TikTok เข้าร่วมอบรม 51 คน ผลประเมิน หลักสูตร 92.19% การรับรู้และเข้าใจ 88.13% 
- 25 ก.ค. 68 หลักสูตร Excel Formulas & Functions เข้าร่วมอบรม 30 คน ผลประเมิน
หลักสูตร 95.11% การรับรู้และเข้าใจ 89.94% 
- 29 ก.ค. 68 หลักสูตร การสร้างแบบสอบถ ามออนไลน์ด้วย Google Forms & Regular 
Expressions (RegEx) เข้าร่วมอบรม 38 คน ผลประเมิน หลักสูตร 96.30% การรับรู้และ
เข้าใจ 89.82% 
- 28 ส.ค. 68 หลักสูตร การบริหารจัดการข้อมูลออนไลน์ด้วย Google Drive for Desktop เข้า
ร่วมอบรม 73 คน ผลประเมิน หลักสูตร 92.58% การรับรู้และเข้าใจ 86.33% 
- 23 ก.ย. 68 หลักสูตร การตรวจรับพัสดุ ด้วยการแจ้งเตือนรายการเพ่ือตรวจสอบก่อนการ
ตรวจรับพัสดุ ผ่านระบบ PABI2 เข้าร่วมอบรม 298 คน ผลประเมิน หลักสูตร 89.49% การ
รับรู้และเข้าใจ 87.30% 

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนาบคุลากรประจ าปี

ตามแผน (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. จ านวนกลุ่มเป้าหมายได้รับการพัฒนาตามแผนที่

ก าหนด
2. บุคลากรได้รับการพัฒนา/มีความรู้เพ่ิมขึ้นอย่างมี

นัยส าคัญ ระดับคะแนน Post Test สูงกว่า 
Pretestไม่ต ่ากว่าร้อยละ 70

ผลส าเร็จร้อยละ 102   ของแผนปี 2568

พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญสามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธภิาพHRS3

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: 3 ล้านบาท
เบิกจ่ายจริง ไตรมาส 4: 145,000 บาท
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 3.1 การพัฒนาบุคลากรรายต าแหนง่

ระยะยาว (Development roadmap) 

การพัฒนาบุคลากรประจ าปี ***

• แผนพัฒนาบุคลากรภาพรวมของ สวทช. 
• แผนพัฒนาบุคลากรประจ าป ี2568 (รวมการพัฒนา
ศักยภาพหลักสูตรทีจ่ าเปน็ (ภาคบังคับ) ในแต่ละกลุ่ม
ต าแหน่ง) 

1. แผนพัฒนาบุคลากรภาพรวม
ของ สวทช.

      1.1 ส ารวจความต้องการและจัด
          แผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
          2568
      1.2 ออกแบบพัฒนาหลักสูตรการ
           พัฒนาในแต่ละกลุ่มต าแหน่ง
      1.3 เสนอแผนพัฒนาบุคลากร
           ประจ าปี 2568 ต่อผู้บริหาร
           เพ่ืออนุมัติ
      1.4 ด าเนินงานตามแผนงานที่
           ก าหนด (ไตรมาส 2-4)
      1.5 รายงานผลการด าเนินงานต่อ
           ที่ประชุมผู้บริหารทุกไตรมาส
           (ไตรมาส 2-4)

7) Safety & Quality & Environment based Development Program
   - 23 ก.ค. 68 หลักสูตรดับเพลิงขั้นตน้ รุ่น 6 เข้าร่วมอบรม 41 คน ผลประเมินหลกัสูตร 
96.80%
- 20 ส.ค. 68 หลักสูตรดับเพลงิขั้นตน้ รุ่น 7 เข้าร่วมอบรม 61 คน ผลประเมินหลักสูตร 
98.30%
   - 22 ก.ค. 68 หลักสูตรปฐมพยาบาลเบื้องต้น รุ่น 7 เข้าร่วมอบรม 44 คน ผลประเมิน
หลักสูตร 97.14%
   - 19 ส.ค. 68 หลักสูตรปฐมพยาบาลเบื้องต้น รุ่น 8 เข้าร่วมอบรม 37 คน ผลประเมิน
หลักสูตร 99.16%
   - 7 ก.ค. 68 หลักสูตรความปลอดภัยในการท างานกับป่ันจ่ัน เข้าร่วมอบรม 62 คน ผล
ประเมินหลกัสูตร 90.41%
 - 14 ก.ค. 68 หลักสูตรความปลอดภัยในการท างานกับรถยก เข้าร่วมอบรม 69 คน ผล
ประเมินหลกัสูตร 92.34%
   - 21 ก.ค. 68 หลักสูตรความปลอดภัยในการท างานกับสารเคมี เข้าร่วมอบรมรม 33 คน ผล
ประเมินหลกัสูตร 95.59%
   - 25 ก.ค. 68 หลักสูตรความปลอดภัยในการท างานกับรังสี เข้าร่วมอบรม 64 คน ผล
ประเมินหลกัสูตร 96.27%
 - 27-28 ส.ค. 68 หลักสูตรความปลอดภัยทางชีวภาพและการรักษาความปลอดภัยทาง
ชีวภาพ รุ่นที่ 2 เข้าร่วมอบรม 84 คน ผลประเมินหลักสูตร 96.34%
- 21 และ 25 ส.ค. 68 หลักสูตร ISO17025 เข้าร่วมอบรม 40 คน ผลประเมินหลกัสูตร 
92.66%
-4-5 ก.ย. 68 หลักสูตร Internal Auditor ISO17025 เข้าร่วมอบรม 40 คน ผลประเมิน
หลักสูตร 92.66%

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนาบคุลากรประจ าปี

ตามแผน (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. จ านวนกลุ่มเป้าหมายได้รับการพัฒนาตามแผนที่

ก าหนด
2. บุคลากรได้รับการพัฒนา/มีความรู้เพ่ิมขึ้นอย่างมี

นัยส าคัญ ระดับคะแนน Post Test สูงกว่า 
Pretestไม่ต ่ากว่าร้อยละ 70

ผลส าเร็จร้อยละ 102   ของแผนปี 2568

พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญสามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธภิาพHRS3

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: 3 ล้านบาท
เบิกจ่ายจริง ไตรมาส 4: 145,000 บาท
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 3.1 การพัฒนาบุคลากรรายต าแหนง่

ระยะยาว (Development roadmap) 

การพัฒนาบุคลากรประจ าปี ***

• แผนพัฒนาบุคลากรภาพรวมของ สวทช. 
• แผนพัฒนาบุคลากรประจ าป ี2568 (รวมการพัฒนา
ศักยภาพหลักสูตรทีจ่ าเปน็ (ภาคบังคับ) ในแต่ละกลุ่ม
ต าแหน่ง) 

1. แผนพัฒนาบุคลากรภาพรวม
ของ สวทช.

      1.1 ส ารวจความต้องการและจัด
          แผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
          2568
      1.2 ออกแบบพัฒนาหลักสูตรการ
           พัฒนาในแต่ละกลุ่มต าแหน่ง
      1.3 เสนอแผนพัฒนาบุคลากร
           ประจ าปี 2568 ต่อผู้บริหาร
           เพ่ืออนุมัติ
      1.4 ด าเนินงานตามแผนงานที่
           ก าหนด (ไตรมาส 2-4)
      1.5 รายงานผลการด าเนินงานต่อ
           ที่ประชุมผู้บริหารทุกไตรมาส
           (ไตรมาส 2-4)

8) New Staff Onboarding Program ปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ของ สวทช.
         ปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ สวทช. (1 วัน)รอบย่อย 
         - 1 ก.ค. 68    พนง./พนง.โครงการ - คน  ผู้ช่วยปฏิบัติงานวิจัย 19 คน 

- 16 ก.ค. 68  พนง./พนง.โครงการ 5  คน ผู้ช่วยปฏิบัติงานวิจัย  7 คน 
- 1   ส.ค. 68  พนง./พนง.โครงการ 9 คน  ผู้ช่วยปฏิบัติงานวิจัย 14 คน 
- 18 ส.ค. 68  พนง./พนง.โครงการ 4 คน  ผู้ช่วยปฏิบัติงานวิจัย 1 คน 
- 1 ก.ย. 68    พนง./พนง.โครงการ - คน  ผู้ช่วยปฏิบัติงานวิจัย 4 คน 
- 16 ก.ย. 68  พนง./พนง.โครงการ 5 คน  ผู้ช่วยปฏิบัติงานวิจัย 1 คน
ปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ สวทช. (3 วัน) รอบใหญ่

 - 1-3 ก.ค. 68 พนง./พนง.โครงการ (รุ่น 5) จ านวน 12 คน
              ผลประเมิน หลักสูตร 93.65% การรับรู้และเข้าใจ 89.58% 
    - 1-3 ก.ย 68 พนง./พนง.โครงการ (รุ่น 6) จ านวน 23 คน
              ผลประเมิน หลักสูตร 96.17% การรับรู้และเข้าใจ 88.88% 
 NSTDA Talk ชวนคุย ชวนคิด ชวนแชร์ประสบการณ์ดีๆจากรุ่นพ่ีสู่รุ่นน้อง รุ่น2

- 19 ก.ย. 68 จ านวน 7 คน ผลประเมิน หลกัสูตร 100%
Real World Exploring Learning : ITAP HRD นักวิจัยใหม่ 

- (ITAP) วันที่ 8 กันยายน 2568 นักวิจัย 2 คน ประเมินความพร้อม บริษัท สยามมิตร 
ฟู้ดส์ จ ากัด จังหวัดราชบุรี การจัดท าโครงการที่ปรึกษา ISO17025 (โรงงานผลิตเนื้อหมู) เข้า
ร่วม 2 ท่าน คือ  ดร.พยุดา หาญสูงเนิน, ดร.ธัญพร เต็งสุทธิว้ฒน์
    - 26 สิงหาคม 2568 ITA คุณวรรณรพี "ถ่ายทอดองค์ความรู้และภาพรวมการท างานของ
โครงการ ITAP“ นักวิจัยเข้าร่วม 8 คน ดร. พชรพร, วอภิชญา, ปชญา, ตะวัน, ธัญพร, พยุดา, 
ภัคพงศ์, ณัฐวุฒิ    

- 15 สิงหาคม 2568 ITA นิติกร : (Online) ประเมินปิดโครงการ บจก. ไทยเอ็นเนอร์ยี่คอน
เซอร์เวช่ัน "การศึกษาวิจัยและพัฒนากระบวนการเพ่ือผลิตสารละลายมาตรฐาน EDTA ส าหรับ
วัดความกระด้างของน ้า (เฟส 1)" นวจ. ใหม่ เข้าร่วม 4 ท่าน คือ ตะวัน จ าปีเจริญสุข, สารีน่า
หมัดหมาน, ณัฐวุฒิ โยธาพันธ์ และภัคพงศ์ รุ่งเรืองศรี

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนาบคุลากรประจ าปี

ตามแผน (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. จ านวนกลุ่มเป้าหมายได้รับการพัฒนาตามแผนที่

ก าหนด
2. บุคลากรได้รับการพัฒนา/มีความรู้เพ่ิมขึ้นอย่างมี

นัยส าคัญ ระดับคะแนน Post Test สูงกว่า 
Pretestไม่ต ่ากว่าร้อยละ 70

ผลส าเร็จร้อยละ 102  ของแผนปี 2568

พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญสามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธภิาพHRS3

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: 3 ล้านบาท
เบิกจ่ายจริง ไตรมาส 4: 145,000 บาท
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 3.1 การพัฒนาบุคลากรรายต าแหนง่

ระยะยาว (Development roadmap) 

การพัฒนาบุคลากรประจ าปี ***

• แผนพัฒนาบุคลากรภาพรวมของ สวทช. 
• แผนพัฒนาบุคลากรประจ าป ี2568 (รวมการพัฒนา
ศักยภาพหลักสูตรทีจ่ าเปน็ (ภาคบังคับ) ในแต่ละกลุ่ม
ต าแหน่ง) 

1. แผนพัฒนาบุคลากรภาพรวม
ของ สวทช.

      1.1 ส ารวจความต้องการและจัด
          แผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
          2568
      1.2 ออกแบบพัฒนาหลักสูตรการ
           พัฒนาในแต่ละกลุ่มต าแหน่ง
      1.3 เสนอแผนพัฒนาบุคลากร
           ประจ าปี 2568 ต่อผู้บริหาร
           เพ่ืออนุมัติ
      1.4 ด าเนินงานตามแผนงานที่
           ก าหนด (ไตรมาส 2-4)
      1.5 รายงานผลการด าเนินงานต่อ
           ที่ประชุมผู้บริหารทุกไตรมาส
           (ไตรมาส 2-4)

- 20 สิงหาคม 2568 ITA :เสาวภา : (Online) ประเมินปิดโครงการ "การศึกษาผลของวัตถุ
เจือปนอาหาร ต่ออายุการเก็บรักษาผลิตภัณฑ์ลูกช้ินหมูผสมไก่“ บจก. ภัทรกิจ เคมิคอล นวจ. 
ใหม่ เข้าร่วม 4 ท่าน คือ ปชญา สายลมุล, ตะวัน จ าปีเจริญสุข, สารีน่า หมัดหมาน และณัฐวุฒิ
โยธาพันธ์

- 28 สิงหาคม 2568 ITA สโรชา : (Online) Prelim ประชุมชี้แจง เตรียมท า TH index 
full assessment บจก. ไทย ฟอร์จจ้ิง นวจ. ใหม่ เข้าร่วม 3 ท่าน คือ ปชญา สายลมุล,ทิชากร
สิงโต และธัญพร เต็งสุทธิว้ฒน์

Real World Exploring Learning บ้านวิทยาศาสตร์สิรินธร (HRD) นักวิจัยใหม่ 
จ านวน 9 คน
- 16 กรกฎาคม 2568 แนะน าฝ่ายและกิจกรรมด้านพัฒนาก าลังคน  ฝ่ายบริการทางวิชาการ
และการประเมนิหลกัสูตรด้านพัฒนาก าลังคน (ASI) 
- 30 กรกฎาคม 2568 แนะน าภาพรวมฝ่ายบริหารภาพลักษณ์และกิจกรรมด้านพัฒนาก าลังคน
ของบ้านวิทยาศาสตร์สิรินธร (SRN) 
นักวิจัยใหม่เข้าร่วม จ านวน 9 คน ดร.มนัสวีร์ ยิ้มแย้ม (ศว.) ดร.ศัณสนีย์ เขียวจันทร์ (สก.) ดร.
กฤตณัฐ ชูดวง (ศช.) ดร.พชรพร สุขหลาย (ศช.) ดร.อภิชญา แสนชัย (สก.) ดร.ปชญา สายล
มุล (ศอ.) ดร.ตะวัน จ าปีเจริญสุข (ศล.) ดร.สารีน่า หมัดหมาน (ศล.) ดร.ณัฐวุฒิ โยธาพันธ์ 
(ศล.) ดร.ภัคพงศ์ รุ่งเรืองศรี (ศน.)

โดยสรุปความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากรประจ าปีตามแผน คิดเป็นร้อยละ 100

ทั้งน้ี กลุ่มเป้าหมายได้รับการพัฒนาตามแผนที่ก าหนดจ านวน 8,703 คน คิดเป็นร้อยละ 
129.90 และบุคลากรได้รับการพัฒนา/มีความรู้เพ่ิมขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ ระดับคะแนน 
Post Test สูงกว่า Pretestไม่ต ่ากว่าร้อยละ 70 จ านวน 2,575 คน คิดเป็นร้อยละ 
98.81

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนาบคุลากรประจ าปี

ตามแผน (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. จ านวนกลุ่มเป้าหมายได้รับการพัฒนาตามแผนที่

ก าหนด
2. บุคลากรได้รับการพัฒนา/มีความรู้เพ่ิมขึ้นอย่างมี

นัยส าคัญ ระดับคะแนน Post Test สูงกว่า 
Pretestไม่ต ่ากว่าร้อยละ 70

ผลส าเร็จร้อยละ 100  ของแผนปี 2568

พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญสามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธภิาพHRS3

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: 3 ล้านบาท
เบิกจ่ายจริง ไตรมาส 4: 145,000 บาท



พัฒนาศักยภาพผูบ้ริหาร และบุคลากรตามกลุ่มต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชี่ยวชาญสามารถท างานไดอ้ยา่งมปีระสิทธภิาพ

Functional Excellence Development 
Program 

กลุ่ม NON-Research 
พัฒนาในรูปแบบ e-Learning โดย บริษัท FutureSkill
จ านวนกลุ่มเป้าหมายที่ลงทะเบยีน จ านวน 160 คน
(เร่ิม 5 ส.ค. 68-30 ก.ย. 69)

กลุ่ม Research 
10 ก.ย. 68 กิจกรรมเสวนา Beyond Boundaries ก้าวข้ามขีดจ ากัด สู่งานวิจัยและนวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพ 
จ านวนผู้เข้าร่วมกิจกรรม 157 คน



พัฒนาศักยภาพผูบ้ริหาร และบุคลากรตามกลุ่มต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชี่ยวชาญสามารถท างานไดอ้ยา่งมปีระสิทธภิาพ

Upskill & Reskill for NSTDA  Excellence 

14-15 ส.ค. 68 หลักสูตร ปลดล็อคศักยภาพด้วยพลังแห่งการน าเสนอ 
(PRESENTING FOR CHANGE) โดย บ.ออดิทอเรียม จ านวนผู้เข้าอบรม 25 คน



พัฒนาศักยภาพผูบ้ริหาร และบุคลากรตามกลุ่มต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชี่ยวชาญสามารถท างานไดอ้ยา่งมปีระสิทธภิาพ

Upskill & Reskill for NSTDA  Excellence 

20 ส.ค. 68 การบรรยาย หัวข้อ พระราชบัญญัติการจัดซื้อจัดจ้าง และการบริหารพัสดุภาครัฐ พ.ศ.2560 
 และกรณีศึกษา จ านวนผู้เข้าอบรม 117 คน



พัฒนาศักยภาพผูบ้ริหาร และบุคลากรตามกลุ่มต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชี่ยวชาญสามารถท างานไดอ้ยา่งมปีระสิทธภิาพ

Upskill & Reskill for NSTDA  Excellence 

หลักสูตร กฎหมายที่เกี่ยวขอ้งและกระบวนการงบประมาณ และการบริหารงบประมาณภาครัฐ 
 2 รุ่น จ านวน 133 คน 
(รุ่น 1) 22 ส.ค. 68 จ านวนผู้เข้าอบรม 59 คน
(รุ่น 2) 27 ส.ค. 68 จ านวนผู้เข้าอบรม 74 คน



พัฒนาศักยภาพผูบ้ริหาร และบุคลากรตามกลุ่มต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชี่ยวชาญสามารถท างานไดอ้ยา่งมปีระสิทธภิาพ

Upskill & Reskill for NSTDA  Excellence 

สัมมนาทางวิชาการ หัวข้อ นิติปัญญากับการปฏิบัติงานของเจ้าหนา้ที่ของรัฐในยุคดิจทิัล
      - 15 ก.ย. 68 จ านวนผู้เข้าอบรม 175 คน



พัฒนาศักยภาพผูบ้ริหาร และบุคลากรตามกลุ่มต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชี่ยวชาญสามารถท างานไดอ้ยา่งมปีระสิทธภิาพ

Upskill & Reskill for NSTDA  Excellence 

กิจกรรมส่ือสาร HR Update ระเบียบและขั้นตอนการลา และการประเมินผลปฏิบัติงานประจ าปี 2568 คร้ังที่ 1 (BIOTEC)



พัฒนาศักยภาพผูบ้ริหาร และบุคลากรตามกลุ่มต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชี่ยวชาญสามารถท างานไดอ้ยา่งมปีระสิทธภิาพ

Upskill & Reskill for NSTDA  Excellence 

กิจกรรมส่ือสาร HR Update ระเบียบและขั้นตอนการลา และการประเมินผลปฏิบัติงานประจ าปี 2568 คร้ังที่ 2 (CO) 



88

พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญสามารถท างานได้อยา่งมปีระสิทธภิาพHRS3

Digital Up-Reskill Initiative Program 
เอ๋



89

พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญสามารถท างานได้อยา่งมปีระสิทธภิาพHRS3

Digital Up-Reskill Initiative Program 
เอ๋
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พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญสามารถท างานได้อยา่งมปีระสิทธภิาพHRS3

Digital Up-Reskill Initiative Program Safety & Quality & Environment Program 
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พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญสามารถท างานได้อยา่งมปีระสิทธภิาพHRS3

New Staff Onboarding Program 

 
 
 
 

รอบย่อย 1 วัน

1 ก.ค. 68 16 ก.ค. 68    1 ส.ค. 68   18 ส.ค. 68 1 ก.ย. 68    16 ก.ย. 68   
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พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญสามารถท างานได้อยา่งมปีระสิทธภิาพHRS3

(1-3 ก.ค. 68) (1-3 ก.ย. 68)

รอบใหญ่ 3 วัน

5 6

New Staff Onboarding Program 
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พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญสามารถท างานได้อยา่งมปีระสิทธภิาพHRS3

(19 ก.ย. 68)2

NSTDA Talk ชวนคุย ชวนคิด ชวนแชร์ประสบการณ์ดีๆ จากรุ่นพ่ีสู่รุ่นน้อง



9494

กิจกรรมเรียนรูน้ักวจิัยใหม่ Real World Exploring Learning (HRD 16 30 กรกฎาคม 2568)

การพัฒนาบคุลากรรายต าแหน่งระยะยาว (Development roadmap) การพัฒนาบคุลากรประจ าปี 

- 16 กรกฎาคม 2568 แนะน าฝา่ยและกิจกรรมด้านพัฒนาก าลงัคน  ฝา่ยบริการทางวิชาการและการประเมนิหลักสูตรด้านพัฒนาก าลังคน (ASI) 
- 30 กรกฎาคม 2568 แนะน าภาพรวมฝา่ยบรหิารภาพลักษณ์และกิจกรรมด้านพัฒนาก าลังคนของบา้นวิทยาศาสตร์สิรินธร (SRN) 
นักวิจัยใหม่เข้าร่วม จ านวน 9 คน ดร.มนัสวีร์ ยิ้มแย้ม (ศว.) ดร.ศัณสนีย์ เขียวจันทร์ (สก.) ดร.กฤตณัฐ ชูดวง (ศช.) ดร.พชรพร สุขหลาย (ศช.) ดร.อภิชญา แสนชัย 
(สก.) ดร.ปชญา สายลมุล (ศอ.) ดร.ตะวัน จ าปีเจริญสุข (ศล.) ดร.สารีน่า หมัดหมาน (ศล.) ดร.ณัฐวุฒิ โยธาพันธ์ (ศล.) ดร.ภัคพงศ์ รุ่งเรืองศรี (ศน.)
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กิจกรรมเรียนรูนั้กวจิัยใหม่ Real World Exploring Learning (ITAP สิงหาคม กันยายน 2568)

26 สิงหาคม 2568 ITA คุณวรรณรพี "ถ่ายทอดองค์ความรู้และภาพรวมการท างานของโครงการ ITAP“ นักวิจัยเข้าร่วม พชรพร, วอภิชญา, ปชญา, ตะวัน, ธัญพร, พยุดา, ภัคพงศ์, ณัฐวุฒิ    
15 สิงหาคม 2568 ITA นิติกร : (Online) ประเมินปิดโครงการ บจก. ไทยเอ็นเนอร์ยีค่อนเซอร์เวชั่น "การศึกษาวิจัยและพัฒนากระบวนการเพ่ือผลิตสารละลายมาตรฐาน EDTA ส าหรับวัดความกระด้าง
ของน ้า (เฟส 1)" นวจ. ใหม่ เข้าร่วม 4 ท่าน คือ ตะวัน จ าปีเจริญสุข, สารีน่า หมัดหมาน, ณัฐวุฒิ โยธาพันธ์ และภัคพงศ์ รุ่งเรืองศรี
20 สิงหาคม 2568 ITA :เสาวภา : (Online) ประเมินปิดโครงการ "การศึกษาผลของวัตถุเจือปนอาหาร ต่ออายุการเก็บรักษาผลิตภัณฑ์ลูกช้ินหมูผสมไก่“ บจก. ภัทรกิจ เคมิคอล นวจ. ใหม่ เข้าร่วม 4 
ท่าน คือ ปชญา สายลมุล, ตะวัน จ าปีเจริญสุข, สารีน่า หมัดหมาน และณัฐวุฒิ โยธาพันธ์

28 สิงหาคม 2568 ITA สโรชา : (Online) Prelim ประชุมชี้แจง เตรียมท า TH index full assessment 
บจก. ไทย ฟอร์จจิ้ง นวจ. ใหม่ เข้าร่วม 3 ท่าน คือ ปชญา สายลมุล,ทิชากร สิงโต และธัญพร เต็งสุทธิว้ฒน์
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กิจกรรมเรียนรูนั้กวจิัยใหม่ Real World Exploring Learning (ITAP สิงหาคม กันยายน 2568)

25 สิงหาคม 2568 คุณเสาวภา  ประเมินปิดโครงการ "การปรับปรุงกระบวนการบ่มกล้วยหอมทอง กล้วยหอมคาร์เวนดิช และอะโวคาโด
พ้ืนเมืองคละสายพันธุ์" บริษัท เอส.พี.เอส. ฟรุ๊ตส์ จ ากัด คลองส่ี คลองหลวง เข้าร่วม 3 ท่าน คือ ภัคพงศ์ รุ่งเรืองศรี (ศน.) อภิชญา แสน
ชัย (สก. eeci) ปชญา สายมุล (ศอ.)

8 กันยายน 2568 คุณเปรมฤดี : ประเมินความพร้อม บริษัท สยามมิตร ฟูด้ส์ จ ากัด จังหวัดราชบุรี การจัดท าโครงการที่ปรึกษา ISO17025 
(โรงงานผลิตเนื้อหม)ู เข้าร่วม 2 ท่าน คือ พยุดา หาญสูงเนิน, ธัญพร เต็งสุทธิว้ฒน์
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 3.1 การพัฒนาบุคลากรรายต าแหนง่

ระยะยาว (Development roadmap) 

การพัฒนาบุคลากรประจ าปี ***

• แผนพัฒนาบุคลากรภาพรวมของ สวทช. 
• แผนพัฒนาบุคลากรประจ าป ี2568 (รวมการพัฒนา
ศักยภาพหลักสูตรทีจ่ าเปน็ (ภาคบังคับ) ในแต่ละกลุ่ม
ต าแหน่ง) 

2. แผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
2568 (รวมการพัฒนาศักยภาพ
หลักสูตรท่ีจ าเป็น (ภาคบังคับ) 
ในแต่ละกลุ่มต าแหน่ง)      
2.1 รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล 

 Compulsory Competency 
           เฉพาะกลุ่มต าแหน่งสนับสนุน
      2.2 วิเคราะห์ความจ าเป็นและ

คัดเลือกหัวข้อ Compulsory 
Competency ที่น ามาพัฒนา
หลักสูตร

      2.3 ก าหนดกลุ่มเป้าหมาย
           บุคลากรเข้าร่วมหลักสูตรการ
           พัฒนาในแต่ละหัวข้อ
      2.4 ออกแบบหลักสูตร และ
            รูปแบบการเรียนรู้ โดยหารือ
            ร่วมกับผู้ให้บริการด้านการ
            ฝึกอบรมและพัฒนา/
            หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง

2.5 ด าเนินการจัดหลักสูตรพัฒนา

ตามแผน (ไตรมาส2-4)
      2.6 ติดตาม ประเมินผล และ
            รายงานสรุปผลต่อที่ประชุม
            ผู้บริหาร

[กลุ่ม Non-Research) 5 Compulsory ด าเนินการจัดอบรมภายนอกในรูปแบบการเรียนรู้
ออนไลน์ E-Learning โดยบริษัทไลค์ มี เอ๊กซ์ จ ากัด (FutureSkill for Business โดยมี 5 
Compulsory Competency ได้แก่ 
1)  Integrated Collaboration Management 
2) Critical and Innovative Thinking 
3) Complex Problem-Solving
4) Customer Centric
5) Reasoning and Ideation 
โดยมีหลักสูตรที่ครอบคลุม FC ประมาณ 80 หลักสูตร ผู้ลงทะเบียนทีม่ี Compulsory ใน FC 
ที่เก่ียวข้อง จ านวน 160 คน อยู่ระหว่างการพัฒนาและเขา้เรียนออนไลน์ (เริ่ม 5 ส.ค. 68-30 
ก.ย. 69)

[กลุ่ม Research) 5 Compulsory ด าเนินการจัดกิจกรรมพัฒนาใน Compulsory 
Competency จ านวน 5 FC ได้แก่ 
1) Leadership (Research)
2) R&D Quality Management
3) Project/ Program Management
4) Self-Management and Human Relation
5) Willingness to Accept Challenge & Accountability 
โดยพัฒนาในรูปแบบกิจกรรมเสวนา ร่วมแชร์ประสบการณ์การท าวิจัย การบริหารคน ทีมงาน 
และการปรับตัวที่เชื่อมต่อกับทักษะทีจ่ าเปน็ส าหรับ 5 Compulsory Competency 
- 10 ก.ย. 68 กิจกรรมเสวนา Beyond Boundaries ก้าวข้ามขีดจ ากัด สู่งานวิจัยและ
นวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพ จ านวนผู้เข้าร่วมกิจกรรม 157 คน ผลประเมิน หลักสูตร 81.56% 

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนาบคุลากรประจ าปี

ตามแผน (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. จ านวนกลุ่มเป้าหมายได้รับการพัฒนาตามแผนที่

ก าหนด
2. บุคลากรได้รับการพัฒนา/มีความรู้เพ่ิมขึ้นอย่างมี

นัยส าคัญ ระดับคะแนน Post Test สูงกว่า 
Pretestไม่ต ่ากว่าร้อยละ 70

ผลส าเร็จร้อยละ 100   ของแผนปี 2568

พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญสามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธภิาพ

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

HRS3 งบประมาณ: 3 ล้านบาท
เบิกจ่ายจริง ไตรมาส 4: 145,000 บาท
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พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญสามารถท างานได้อยา่งมปีระสิทธภิาพHRS3
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 3.2 การพัฒนา/ส่งเสรมิบุคลากรทีม่ี

ศักยภาพ (Talent) **

• การก าหนดกลุ่ม talent ให้ชัดเจน และจัดท า
แผนพัฒนากลุ่ม talent

1. การก าหนดกลุ่ม talent ให้
ชัดเจน
1.1 ก าหนดหลักเกณฑ์การ

          พิจารณากลุ่ม Talent
      1.2 ก าหนดเครื่องมือในการ
           วิเคราะห์กลุ่ม Talent

1.3 จัดท าระบบบริหารจัดการ
           ข้อมูล ผ่าน NSTDA 

Dashboard
      1.4 การประเมินคุณลักษณะของ
           กลุ่ม Talent (Assessment 

Tool)

1.1 การก าหนดหลักเกณฑ์การพิจารณากลุ่ม Talent 
ได้ก าหนดหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนและเป็นมาตรฐานส าหรับการพิจารณาบุคลากรในกลุ่ม Talent 
โดยได้น าโมเดล 9-Box Grid มาใช้เป็นกรอบหลักในการประเมิน หลักเกณฑ์ดังกล่าวพิจารณา
จาก 2 มิติส าคัญ คือ แกนผลการปฏิบัติงาน (Performance) ซึ่งวัดผลงานที่เกิดขึ้นจริงเทียบ
กับเป้าหมาย และ แกนศักยภาพ (Potential) ซึ่งประเมินความสามารถในการเติบโตไปสู่
ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นในอนาคต การใช้หลักเกณฑ์น้ีท าให้องค์กรมีมุมมองต่อพนักงานท่ีสมดุลและ
รอบด้าน ไม่ได้มองเพียงผลงานในปัจจุบันเพียงอย่างเดียว แต่ยังมองเห็นถึงศักยภาพในการ
พัฒนาต่อไป
1.2 การก าหนดเครื่องมือในการวิเคราะห์กลุ่ม Talent
จากหลักเกณฑ์ในข้อ 1.1 ได้น า 9-Box Grid มาพัฒนาและปรับใช้เป็นเครื่องมือท่ีเป็นรูปธรรม
ส าหรับการวิเคราะห์และจ าแนกกลุ่ม Talent ท่ัวท้ังองค์กร โดยจัดวางต าแหน่งของทีมงานลง
ในตาราง 9 ช่อง ซึ่งผลลัพธ์จากการวิเคราะห์ท าให้สามารถระบุจ านวนพนักงานท่ีอยู่ในกลุ่ม 
Talent ได้อย่างชัดเจน โดยเฉพาะกลุ่มบุคลากรที่มีความส าคัญสูง เช่น กลุ่มดาวเด่น (Stars) 
ท่ีมีท้ังผลงานและศักยภาพสูง, กลุ่มผู้มีศักยภาพสูง (High Potentials) และ กลุ่มผู้มีผลงาน
โดดเด่น (High Performers) ท าให้สามารถวางแผนพัฒนาบคุลากรได้อย่างตรงจุดและ
เหมาะสมกับแต่ละกลุ่ม
1.3 การจัดท าระบบบริหารจัดการข้อมูลผ่าน Dashboard
เพ่ือให้ข้อมูลกลุ่ม Talent ที่วิเคราะห์ได้ถูกน าไปใช้อย่างเกิดประโยชน์สูงสุด ได้ด าเนินการ
จัดท าระบบบริหารจัดการข้อมูลในรูปแบบของ Dashboard โดยใช้โปรแกรม Microsoft 
Power BI เป็นเครื่องมือหลักในการพัฒนา ระบบ Dashboard นี้ได้รวบรวมข้อมูลผลการ
ประเมิน 9-Box Grid ท้ังหมดมาแสดงผลในรูปแบบกราฟิกท่ีเขา้ใจง่าย ท าให้ผู้บริหารสามารถ
เห็นภาพรวมการกระจายตัวของ Talent ในแต่ละฝ่าย มองเห็นช่องว่างส าหรับแผนการสืบ
ทอดต าแหน่ง (Succession Planning) และใช้ข้อมูลดงักล่าวประกอบการตัดสินใจด้านการ
เลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย หรือการลงทุนด้านการพัฒนาบุคลากรได้อย่างรวดเร็วและแม่นย า
ยิ่งขึ้น

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

บุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent) (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ความส าเร็จในการก าหนดกลุ่ม Talent ภายใน

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

ผลส าเร็จร้อยละ 85.75   ของแผนปี 2568

พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญสามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธภิาพ

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: 0.5 ล้านบาท
เบิกจา่ยจรงิไตรมาส 2: 45,000 บาทHRS3
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HRS 3.2 การพัฒนา/ส่งเสริมบุคลากรท่ีมีศักยภาพ (Talent Dashboard)
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คุณลักษณะและ Scale การประเมิน (L, M, H)

การประเมินแต่ละข้อจะใช้ Scale ต ่า (L), ปานกลาง (M) และสูง (H) เพ่ือให้เกิดความชัดเจนและสอดคล้องกันทั่วทัง้องค์กร

คุณลักษณะ ค าถามหลัก ตัวอย่างเกณฑ์ (Low, Medium, High)

Performance พนักงานปฏิบัติงานตามเป้าหมายได้ครบถ้วนเพียงใด? Low: ท าได้ไม่ถึงเป้าหมายMedium: ท าได้ตามเป้าหมายHigh: ท าได้

เกินเป้าหมาย

Engagement พนักงานแสดงความกระตือรือร้นและมีส่วนร่วมในการท างานมากเพียงใด? Low: ไม่ค่อยมีส่วนร่วมMedium: มีส่วนร่วมตามสมควรHigh:

กระตือรือร้นและริเร่ิม

Ability พนักงานมีศักยภาพที่จะรับผิดชอบงานที่ซับซ้อนหรือมากกว่าเดิมได้ดี

เพียงใด?

Low: ยังต้องพัฒนามากMedium: พัฒนาได้แต่ต้องใช้เวลาHigh:

พร้อมรับผิดชอบงานที่ท้าทาย

Aspiration พนักงานแสดงความต้องการหรือแรงจูงใจในการเติบโตในหน้าทีก่าร

งานหรือไม่?

Low: ไม่แสดงออกMedium: แสดงออกเล็กน้อยHigh: แสดงความ

ต้องการและแสวงหาโอกาส

Emotional Intelligence พนักงานสามารถคุมตนเองเมือ่โกรธได้อย่างไร? Low: ระเบิดอารมณ์บ่อยMedium: ควบคุมได้เป็นคร้ังคราวHigh:

ควบคุมอารมณ์ได้ดีเยี่ยม
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1 2 3

1. Logical Analytic Thinking: การคดิวเิคราะหเ์ชงิตรรกะ
2. Drawing Conclusions: การสรุปรวบยอด
3. Managerial EQ: EQ. ในการบรหิาร
4. Performance Management: การบรหิารผลการปฏบิตังิาน
5. Change Management: การบรหิารการเปลีย่นแปลง
6. Managing Problem Solving: การบรหิารการแกปั้ญหา
7. Building Cooperation: การสรา้งความรว่มมอื
8. Motivating Employee: การสรา้งแรงจงูใจแก่ลกูน้อง
9. Coaching Employee: การโคช้ลกูน้อง
10. Consultative Leadership Style: การน าแบบปรกึษาหารอื
11. Avoiding Compromising Leadership Style: หลกีเลีย่งสไตล?กสนย าแบบพบกนัครึง่ทาง
12. Avoiding Authoritarian Leadership Style: หลกีเลีย่งสไตสก์ารน าแบบเผดจ็การ
13. Avoiding Elusive-Pressuring Leadership Style: หลกีเลีย่งสไตสก์ารน าแบบหลอกลอ่-กดดนั
14. Avoiding Laissez-Faire Leadership Style: หลกีเลีย่งการน าแบบปลอ่ยปละ

แนวคดิและ
พฤตกิรรมการบรหิาร

1
การคดิวเิคราะห์

2
การคดิสรุป

3

EQ ในการบรหิาร

4
การบรหิาร

การปฏบิตังิาน

5
การแกปั้ญหา
การบรหิาร

6

ประเมินสมรรถนะการบริหาร (Managerial Competencies Test)
จาก ศาสตราจารย ์ดร.ชยัพร วชิชาวธุ บรษิทัอบรมและทดสอบ พทีเีอส จ ากดั

ทกัษะทางปัญญา
Cognitive Skills

ทกัษะการบริหาร
Managerial Skills

การเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ
Managerial Skills

งบประมาณค่าใช้จ่าย  xx บาท

3

Expectation
Organization 
knowledge 

and experiences

Expectation
Organization 
knowledge 

and experiences

Leadership
Charac-
teristic

2

Leadership
Competency
& Personal 
Attributes

1

ประเมินกลุ่มเป้าหมาย2



103

แนวทางแก้ไขปัญหา

ปัญหาและอุปสรรค

HRS 3.2 การพัฒนา/ส่งเสริมบุคลากรท่ีมีศักยภาพ (Talent) (จัดท าแผนพัฒนากลุ่ม Talent)

การประเมินคุณลักษณะของ กลุ่ม Talent (Assessment Tool) มีความล่าช้า เนื่องจาก ต้องใช้เวลาในการ
ก าหนดเคร่ืองมือและออกแบบการประเมิน และต้องรอน าเสนอหลักการต่อผู้บริหารระดับสูงทราบก่อน

น าเสนอหลักการต่อผู้บริหารระดับสูง และเร่ิมด าเนินการประเมินลักษณะของกลุ่ม Talent ให้แล้วเสร็จภายใน
ปงีบประมาณ พ.ศ. 2569 ต่อไป
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 3.2 การพัฒนา/ส่งเสริมบุคลากรที่มี

ศักยภาพ (Talent) **

• การก าหนดกลุ่ม talent ให้ชัดเจน และจัดท า
แผนพัฒนากลุ่ม talent

2. จัดท าแผนพัฒนากลุ่ม 
talent      
2.1 ออกแบบหลักสูตรการ

พัฒนา
      2.2 ด าเนินการตามแผน 
(ไตรมาส 2-4)
      2.3 รายงานสรุปผลต่อที่
ประชุมผู้บริหาร

การออกแบบหลักสูตรการพัฒนา talent ปี 2568 ไม่แล้วเสร็จตามเป้าหมาย โดย
ด าเนินการพัฒนา Talent ในไตรมาส 4 (เป็นการด าเนินการตามแผนพัฒนาจากปี 
2567) ได้แก่
- รอง ผพว. (กัลยา) เข้าร่วมการอบรมการพัฒนาผูบ้รหิารเทคโนโลยีสารสนเทศ

ระดับสูงภาครัฐ (GCIO) รุ่นที่ 32 ระหว่างวันที่ 5 มิ.ย. – 4 ธ.ค. 68
- ผช.ผพว. (มนัสชัย) เข้าร่วมหลักสูตรสัมมนาเชิงปฏิบัติการ Chief People Officer 

Program : CPO รุ่นที่ 23 ระหว่างวันที่ 16 พ.ค. – 27 มิ.ย. 68
- รอง ผศน. (ศุภวงศ์) เข้าร่วมการอบรมหลักสูตรการคาดการณ์อนาคตและบรหิาร

การเปลี่ยนแปลงโลกยุคใหม่ (ส.วทบ.) รุ่นที่ 4 ระหว่างวันที่ 13 มิ.ย. - 19 ก.ย. 68
- ผศน. เข้าร่วมการอบรมหลักสูตรผูบ้รหิารระดับสูงด้านวิทยาการพลังงาน รุ่น 22 

(วพน.22) ระหว่างวันที่ 3 ก.ค.- 27 พ.ย. 68  .
- ผศช. เข้าร่วมการอบรมหลักสูตร Director Certification Program (DCP) รุ่น 

389/2025 ระหว่างวันที่ 7 ส.ค.-4 ก.ย. 68 .
- ผศว. เข้าร่วมการอบรมหลักสูตร Director Certification Program (DCP) รุ่น 

390/2025 ให้แก่ ผศว. ระหว่างวันที่ 8 ส.ค.-5 ก.ย. 68
- รอง ผพว. (กัลยา) ศึกษาดูงานต่างประเทศหลักสูตร GCIO รุ่นที่ 32 ณ สาธารณรัฐ

ประชาชนจีน  วันที่ 21-26 ก.ย. 68
- น.ส. นิภา ประดิษฐ์เทียมผล หัวหน้างาน ฝ่ายนโยบาย แผนงาน และงบประมาณ 

ผ่านการอบรมหลักสูตรผูน้ าคลืน่ลูกใหม่ในราชการไทย รุ่นที่ 30 และหลักสูตรนัก
บริหารการงบประมาณระดับกลาง (นงก.) รุ่นที่ 7

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

บุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent) (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. กลุ่ม Talent ได้รับการพัฒนาตามแผนทีก่ าหนด 

(ร้อยละ 100)
2. กลุ่ม Talent ได้รับการพัฒนาจนมคีวามสามารถ

มากขึ้น จ านวนกลุ่ม Talent ยังคงรักษาผลการ
ปฏิบัติงาน ได้ไม่ต ่ากว่า ร้อยละ 80 

ผลส าเร็จร้อยละ 85.75   ของแผนปี 2568

พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญสามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธภิาพ

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

HRS3 งบประมาณ: 0.5 ล้านบาท
เบิกจา่ยจรงิไตรมาส 2: 45,000 บาท
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 3.2 การพัฒนา/ส่งเสริมบุคลากรที่มี

ศักยภาพ (Talent) **

• การก าหนดกลุ่ม talent ให้ชัดเจน และจัดท า
แผนพัฒนากลุ่ม talent

2. จัดท าแผนพัฒนากลุ่ม 
talent      
2.1 ออกแบบหลักสูตรการ

พัฒนา
      2.2 ด าเนินการตามแผน 
(ไตรมาส 2-4)
      2.3 รายงานสรุปผลต่อที่
ประชุมผู้บริหาร

- น.ส.กุศล ทองวัน รก.ผอ.ฝ่ายบริการทรัพยากรบุคคล ผ่านการอบรมหลักสูตร
พัฒนาศักยภาพนักบริหารระดับกลาง กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ 
วิจัยและนวัตกรรม (นบก.อว.) รุ่นที่ 2

- น.ส.ปพัณพัทร์ สุนทรถาวรวงศ์ รก.ผอ.ฝ่ายกฏหมายและสัญญา ผ่านการอบรม
หลักสูตรวุฒิบัตรการวิเคราะห์การตรากฏหมายและการประเมินผลสัมฤทธิ์ของ
กฏหมาย รุ่นที่ 6

-  นางศิถยา เมธาวีกุลชัย ผู้จัดการงานสรรหาคัดเลือก ผ่านการอบรมหลักสูตร
วุฒิบัตรด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ รุ่นที่ 61 

-  นางสิริเมตต์ เจริญศิลปวรรณ ผู้จัดการงานบริหารบุคลากร ผ่านการอบรม
หลักสูตรวุฒิบัตรด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ รุ่นที่ 61 

-  ดร.ชัญชณา ธนชยานนท์ ผอ.กลุ่มวิจัย ศว. ผ่านการอบรมหลักสูตรนโยบาย
เทคโนโลยีและนวัตกรรมการจัดการคาร์บอนส าหรับผู้บริหาร รุ่นที่ 1 

- นายนิพนธ์ จิรอาภากุล ผจก. ฝ่ายอาคารสถานที่ หลักสูตรการประเมินคาร์บอน
ฟุตพร้ินท์ขององค์กร

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

บุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent) (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. กลุ่ม Talent ได้รับการพัฒนาตามแผนทีก่ าหนด 

(ร้อยละ 100)
2. กลุ่ม Talent ได้รับการพัฒนาจนมคีวามสามารถ

มากขึ้น จ านวนกลุ่ม Talent ยังคงรักษาผลการ
ปฏิบัติงาน ได้ไม่ต ่ากว่า ร้อยละ 80 

ผลส าเร็จร้อยละ 85.75  ของแผนปี 2568

พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญสามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธภิาพ

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

HRS3 งบประมาณ: 0.5 ล้านบาท
เบิกจา่ยจรงิไตรมาส 2: 45,000 บาท
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แนวทางแก้ไขปัญหา

ปัญหาและอุปสรรค

HRS 3.2 การพัฒนา/ส่งเสริมบุคลากรท่ีมีศักยภาพ (Talent) (จัดท าแผนพัฒนากลุ่ม Talent)

การออกแบบหลักสูตรล่าช้าเนื่องจากเปน็การท างานร่วมกับศูนย์ให้ค าปรึกษาและพัฒนาผู้บริหารทางธุรกิจแห่ง
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จึงใช้เวลาค่อยข้างนาน

เร่ิมด าเนินการตามแผนให้แล้วเสร็จภายในไตรมาส 4
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 3.3 พัฒนากลไกการเตรยีมความ

พร้อม Successor ผู้บริหารระดับสูง***

• กลไกเตรียมความพรอ้ม 
• แผนพัฒนากลุ่ม  Successor 
• ทบทวนกระบวนการ PPR ให้สอดคล้องกับบริบททีม่ี
การเปลีย่นแปลงไป 

1. กลไกเตรียมความพร้อม
1.1 ทบทวนและปรับปรุงกลไก 
    การเตรียมความพร้อม 

Successor ผู้บริหารระดับสูง
1.2 ก าหนดกลุ่มเป้าหมาย 

Successor
1.3 น าเสนอที่ประชุม

            อนุกรรมการบริหารงาน    
            บุคคลของ สวทช. (ไตรมาส 

1-2)
       1.4 ประเมินสมรรถนะผู้บริหาร
            ระดับสูง (เฉพาะผู้บริหาร
            ระดับสูง Tier3) (ไตรมาส

2)

1. จัดท าแผนพัฒนาหลักสูตร Successor ผู้บริหารระดับสูง น าเสนอในที่ประชุม TopEx 
(HR TOP) วันที่ 13 มกราคม 2568 เพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ และเสนอที่ประชุม
อนุกรรมบริหารงานบุคคลของ สวทช. คร้ังท่ี 2/2568 เมื่อวันที่ 14 ก.พ. 68

2. ทบทวนรายชื่อผู้บริหารระดับสูง Tier3 ตามการปรับโครงสร้างทีมบริหารชุดใหม่
3. ด าเนินการจัดซ้ือสิทธ์ิแบบประเมินสมรรถนะการบริหารเพ่ิมเติม
4. เตรียมประเมนิสมรรถนะของผู้บริหารระดบัสูง Tier3 ในปี 2569 (ไม่เป็นไปตาม

เป้าหมาย)
ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของกลไกการเตรียมความพร้อม 

Successor ผู้บริหารระดับสูง (ร้อยละ 100)
2. ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนา Successor 

ผู้บริหารระดับสูงตามแผน (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. กลไกการเตรียมความพร้อม Successor ผู้บริหาร

ระดับสูงได้รับความเห็นชอบจากคณะอนุกรรมการ
บริหารงานบุคคลของสวทช. ภายในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2568

ผลส าเร็จร้อยละ 86.2   ของแผนปี 2568

พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญ
สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: 2 ล้านบาท
เบิกจ่ายจริง ไตรมาส 4: 678,603 บาทHRS3
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 3.3 พัฒนากลไกการเตรียมความ

พร้อม Successor ผู้บริหารระดับสูง***

• กลไกเตรียมความพรอ้ม 
• แผนพัฒนากลุ่ม  Successor 
• ทบทวนกระบวนการ PPR ให้สอดคล้องกับบริบททีม่ี
การเปลีย่นแปลงไป 

2. แผนพัฒนากลุ่ม  Successor
2.1 จัดท าแผนพัฒนาหลักสูตร

           กลุ่ม Successor (ไตรมาส 
2)

      2.2 ด าเนินการพัฒนากลุ่ม 
Successor ผู้บริหาร

            ระดับสูงตามแผนที่ก าหนด  
            ไว้ (ไตรมาส 2-3)
       2.3 สรุปผลการด าเนินงาน
            พัฒนา และรายงานต่อที่
            ประชุมผู้บริหาร

- รอง ผพว. (กัลยา) เข้าร่วมการอบรมการพัฒนาผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศระดบัสูง
ภาครัฐ (GCIO) รุ่นท่ี 32 ระหว่างวันที่ 5 มิ.ย. – 4 ธ.ค. 68

- ผช.ผพว. (มนัสชัย) เข้าร่วมหลักสูตรสัมมนาเชิงปฏิบตัิการ Chief People Officer 
Program : CPO รุ่นท่ี 23 ระหว่างวันที่ 16 พ.ค. – 27 มิ.ย. 68

- รอง ผศน. (ศุภวงศ์) เข้าร่วมการอบรมหลักสูตรการคาดการณ์อนาคตและบริหารการ
เปลี่ยนแปลงโลกยุคใหม่ (ส.วทบ.) รุ่นท่ี 4 ระหว่างวันที่ 13 ม.ิย. - 19 ก.ย. 68

- ผศน. เข้าร่วมการอบรมหลักสูตรผู้บริหารระดบัสูงดา้นวิทยาการพลังงาน รุ่น 22 
(วพน.22) ระหว่างวันที่ 3 ก.ค.- 27 พ.ย. 68  .

- ผศช. เข้าร่วมการอบรมหลักสูตร Director Certification Program (DCP) รุ่น 
389/2025 ระหว่างวันที่ 7 ส.ค.-4 ก.ย. 68 .

- ผศว. เข้าร่วมการอบรมหลักสูตร Director Certification Program (DCP) รุ่น 
390/2025 ให้แก่ ผศว. ระหว่างวันที่ 8 ส.ค.-5 ก.ย. 68

- รอง ผพว. (กัลยา) ศึกษาดูงานต่างประเทศหลกัสูตร GCIO รุ่นที่ 32 ณ สาธารณรัฐ
ประชาชนจีน  วันที่ 21-26 ก.ย. 68

 

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของกลไกการเตรียมความพร้อม 

Successor ผู้บริหารระดับสูง (ร้อยละ 100)
2. ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนา Successor 

ผู้บริหารระดับสูงตามแผน (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. Successor ผู้บริหารระดับสูงได้รับการพัฒนาตาม

แผน ร้อยละ 100 
2. Successor ผู้บริหารระดับสูงมีความพร้อมสูงขึ้น

Successor สามารถทดแทนต าแหน่งทีว่่างได้ ไม่
น้อยกว่าร้อยละ 80

ผลส าเร็จร้อยละ 86.2  ของแผนปี 2568

พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญ
สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

HRS3
อัพเดท
งบประมา
ณด้วยค่ะ

งบประมาณ: 2 ล้านบาท
เบิกจ่ายจริง ไตรมาส 4: 678,603 บาท
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แนวทางแก้ไขปัญหา

ปัญหาและอุปสรรค

HRS 3.3 พัฒนากลไกการเตรียมความพร้อม Successor ผู้บริหารระดับสูง (กลไกเตรียมความพร้อม)

ยังไม่ได้ด าเนินการประเมินสมรรถนะผู้บริหารระดับสูง Tier 3 เนื่องจากปรับทีมบริหาร และอยู่ในระหว่างการเสนอ
รายละเอียดการประเมินให้ผู้บริหารพิจารณา

ด าเนินการประเมินสมรรถนะผู้บริหารระดับสูง Tier 3 ในปงีบประมาณ 2569
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1 2 3

1. Logical Analytic Thinking: การคิดวิเคราะห์เชิงตรรกะ
2. Drawing Conclusions: การสรุปรวบยอด
3. Managerial EQ: EQ. ในการบริหาร
4. Performance Management: การบริหารผลการปฏบิตังิาน
5. Change Management: การบริหารการเปล่ียนแปลง
6. Managing Problem Solving: การบริหารการแกป้ญัหา
7. Building Cooperation: การสร้างความร่วมมือ
8. Motivating Employee: การสร้างแรงจูงใจแกลู่กน้อง
9. Coaching Employee: การโค้ชลูกน้อง
10. Consultative Leadership Style: การน าแบบปรึกษาหารือ
11. Avoiding Compromising Leadership Style: หลีกเลี่ยงสไตล?กสนย าแบบพบกันคร่ึงทาง
12. Avoiding Authoritarian Leadership Style: หลีกเลี่ยงสไตส์การน าแบบเผดจ็การ
13. Avoiding Elusive-Pressuring Leadership Style: หลีกเลี่ยงสไตส์การน าแบบหลอกล่อ-กดดัน
14. Avoiding Laissez-Faire Leadership Style: หลีกเลี่ยงการน าแบบปล่อยปละ

แนวคิดและ
พฤติกรรมการบริหาร

1
การคิดวิเคราะห์

2
การคิดสรุป

3

EQ ในการบริหาร

4
การบริหาร

การปฏิบัติงาน

5
การแก้ปัญหา
การบริหาร

6

ประเมินสมรรถนะการบริหาร (Managerial Competencies Test)

จาก ศาสตราจารย์ ดร.ชัยพร วิชชาวุธ บริษัทอบรมและทดสอบ พีทีเอส จ ากัด

ทักษะทางปญัญา
Cognitive Skills

ทักษะการบริหาร
Managerial Skills

การเปน็ผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ
Effective Leadership 

Skills

3

Expectation
Organization 
knowledge 

and experiences

Expectation

Organization 
knowledge 

and experiences

Leadership
Charac-
teristic

2

Leadership
Competency
& Personal 
Attributes

1

ผลประเมินคุณลักษณะความเป็นผู้น า ตาม Personality Assessment Test ผู้บริหารระดับสูง ซึ่งเป็น Tool จากภายนอก
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 3.3 พัฒนากลไกการเตรยีมความ

พร้อม Successor ผู้บริหารระดับสูง***

• กลไกเตรียมความพรอ้ม 
• แผนพัฒนากลุ่ม  Successor 
• ทบทวนกระบวนการ PPR ให้สอดคล้องกับบริบททีม่ี
การเปลีย่นแปลงไป 

3. ทบทวนกระบวนการ PPR ให้
สอดคล้องกับบริบทที่มีการ
เปล่ียนแปลงไป
3.1 ศึกษา วิเคราะห์ และน าเสนอ 

           ร่างกระบวนการ หลักเกณฑ์ 
           ที่มีการทบทวนต่อ
           คณะกรรมการ PPR และ  

HR TOP (ไตรมาส 1 - 2)
3.2 เร่ิม Implement 

           กระบวนการ/หลักเกณฑ์ใหม่ 
     (ไตรมาส 2-3)
      3.3 สรุปผลการด าเนินงาน 
           ปัญหาและอุปสรรค 
           (ไตรมาส4)

1. บรรจุวาระการปรับปรุงกระบวนการ หลักเกณฑ์ ที่มีการทบทวนต่อที่ประชุม TopEx (HR 
TOP) คร้ังท่ี 2/2568 เมื่อในวันที่ 17 มกราคม 2568 เพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ โดยที่
ประชุมพิจารณาแล้วมีมติ เห็นชอบการปรับคณะกรรมการสรรหาคัดเลือกผู้ด ารงต าแหน่ง
ผู้บริหารระดับกลาง (PPR) ขั้นตอน และกลไกการด าเนินการตามท่ีเสนอ แต่ขอให้ชะลอการ 
Implement เอาไว้ก่อน เนื่องจากเป็นเรื่องที่ส าคัญและมีผลกับผู้บริหารทุกท่าน จึงให้ 
ผู้บริหารช่วยกันคิดกลไกการวิเคราะห์ผู้ที่จะเข้าสู่ต าแหน่ง โดยหาวิธีการที่จะดึงเอา
ประสิทธิภาพของแต่ละคนออกมาให้สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิผล มีความท้าทาย 
เหมาะสม มีความสอดคล้องกับเป้าหมาย และน ามาเสนอต่อที่ประชุมเพ่ือระดมความคิดและ
พิจารณาอีกคร้ัง

2. ฝ่ายเลขานุการฯ คณะกรรมการคณะกรรมการสรรหาผู้ด ารงต าแหน่งบริหารระดับกลาง 
(Proactive Promotion & Rotation : PPR) ได้เสนอการปรับเกณฑ์การคัดกรองนับเกรด 
IADP เปลี่ยนจากค่าเฉลี่ยมาเปน็ Letter Grade พิจารณาผลประเมิน IADP ในช่วงที่
ต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย ไม่ต ่ากว่า B อย่างน้อย 5 ปี (ไม่ต่อเนื่อง)  ซึ่งในคราวประชุม
คณะกรรมการคณะกรรมการสรรหาผู้ด ารงต าแหน่งบริหารระดับกลาง (Proactive 
Promotion & Rotation : PPR) คร้ังท่ี 7/2568 เมื่อวันอังคารที่ 1 กรกฎาคม 2568 ได้มี
มติเห็นชอบการปรับเกณฑ์ดังกล่าว 

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของกลไกการเตรียมความพร้อม 

Successor ผู้บริหารระดับสูง (ร้อยละ 100)
2. ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนา Successor 

ผู้บริหารระดับสูงตามแผน (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. กระบวนการ PPR ได้รับการทบทวน/ปรับปรุง และ

พร้อมใช้งาน ภายในปีงบประมาณ 2568

ผลส าเร็จร้อยละ 100  ของแผนปี 2568

พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญ
สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

HRS3 งบประมาณ: ไม่ใช้
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แนวทางแก้ไขปัญหา

ปัญหาและอุปสรรค

HRI- 3.3.3 ทบทวนกระบวนการ PPR ให้สอดคล้องกับบริบทที่มีการเปลี่ยนแปลงไป

ยังไม่สามารถเร่ิม Implement กระบวนการ/หลักเกณฑ์ใหม ่ในไตรมาส 2-3 ได้ เนื่องจาก
กระบวนการ หลักเกณฑ์ ที่มีการทบทวน ยังไม่ได้รับการอนุมัติ 
โดยต้องจัด Workshop ผู้บริหาร เพ่ือเปน็เวทีในการหารือร่วมกันเพ่ือก าหนดกลไกการ
วิเคราะห์ผู้ที่จะเข้าสู่ต าแหน่งบริหารระดับกลาง วิธีการที่จะดึงเอาประสิทธิภาพของแต่ละคน
ออกมาให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิผล 

อยู่ระหว่างการวางแผนหารือกับ PacRim เพ่ือก าหนดหัวข้อเข้าไปในโครงการ NSTDA 
Retreat ที่จะจัดขึ้นในปงีบประมาณ พ.ศ. 2569  
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การปรับเกณฑก์ารคัดกรองนบัเกรด IADP เปลี่ยนจากค่าเฉลี่ยมาเป็น Letter Grade
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HRS 3.4 Relearn / Redevelop 

ทักษะบรหิารบุคลากร ผู้บริหาร

ระดับกลาง 

1. รวบรวมผลประเมินความคิดเห็น
ของบุคลากรน ามาสรุปวิเคราะห์
พร้อมรวบรวมรายชื่อ Successor 
จาก HROD และผู้ประสานงาน 
HR  

2. จัดล าดับรายชื่อกลุ่มเป้าหมาย
(ทดแทนบุคลากรกลุ่มเกษียณ/
ผู้อ านวยการกลุ่มวิจัย และหัวหน้า
ทีมวิจัยที่หมดวาระ)

3. ออกแบบหลักสูตรการพัฒนาที่
เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย 
(Learning Journey)

4. เสนอหลักสูตรการพัฒนาที่มีความ
เหมาะสมให้ผู้บริหารพิจารณา 

5. Kick off การส่ือสารให้กับกลุ่มผู้
สืบทอดต าแหน่งผู้บริหาร
ระดับกลาง (Research & Non 
Research) (ไตรมาส 2)

6. ด าเนินงานตามแผนงานที่ก าหนด 
(ไตรมาส 2-4)

7. รายงานผลการด าเนินงานต่อที่
ประชุมผู้บริหารทุกไตรมาส (ไตร
มาส 2-4)

1) Inspirational Leadership Program ได้แก่ NSTDA Leadership Academy กลุ่มผู้บริหาร
ระดับกลาง สวทช. จ านวน 4 คร้ัง
     - Performance Reinvented: ปรับระบบการประเมินสู่ความก้าวหน้าตามเส้นทางการเติบโตใน
อนาคต วันที่ 14 สิงหาคม 2568 จ านวน 63 คน ผลประเมินหลงัอบรมสูงขึ้น 82%

- Managing for Impact: หัวหน้างานกับภารกิจสร้างผลงานและพัฒนาคน วันที่ 5 กันยายน 
2568 จ านวน 77 คน ผลประเมินหลงัอบรมสูงขึ้น 80%

- Special Talks: How to Access-Develop-Retain, Talents & Become Successors วันที่ 
24 กันยายน 2568 จ านวน 70 คน ผลประเมินหลังอบรมสูงขึ้น 88%

- The Engagement Edge: Winning Hearts, Minds, and Results วันที่ 1 ตุลาคม 2568 
จ านวน 53 คน ผลประเมินหลังอบรมสูงข้ึน 86%
2) Managerial Leadership Foundations for Success  กลุ่มบุคลากร Successor เตรียม
ความพร้อมทดแทนต าแหน่งผู้บริหารระดับกลาง จ านวน 40 คน เสนอขออนุมัติเนื่องจากมีการปรับให้
ใช้ในเงินงบประมาณ 2569
3) Middle Management Refreshment Program : Management Online Learning 
หลักสูตรพัฒนาบุคลากรกลุ่ม ผอ.ฝ่าย ผู้อ านวยการกลุ่มวิจัย ผู้จัดการ หัวหน้าทีมวิจัย ที่ด ารงต าแหน่ง
ปัจจุบัน ร่วมกับบริษัทสลิงชอท ผ่านการเรียนรู้รูปแบบหลากหลายได้แก่
- EDUTAINMENT การเรียนรู้ผ่านซีรีส์ 50 ตอน
- BOOK TALKS ฟังและดู จากหนังสือ 31 เล่ม
- MICRO LEARNING บทเรียน How To ในการจัดการทุกปัญหาในการท างาน 70 หัวข้อ
อยู่ในระหว่างการจัดซื้อจัดจ้างพัสดุ
สรุปผลการด าเนินงานจัดอบรม IMDP#5
1. ด าเนินการจัดตามแผนได้ครบ 100%
2. กลุ่มเป้าหมายเข้าอบรมไม่ต ่ากว่า 80% กลุ่มเป้าหมาย 44 คน เข้าอบรมครบ 44 คน คิด
เป็น 100%

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการ Relearn / 

Redevelop ทักษะบริหารบุคลากร ผู้บริหาร
ระดับกลาง (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ผู้บริหารระดับกลางได้รับการ Relearn / 

Redevelop ทักษะบริหารบุคลากร ตามแผน
ร้อยละ 100

2. ผู้บริหารระดับกลางมีทกัษะการบรหิาร
บุคลากรสูงขึ้น ผลประเมินทักษะการบริหาร 
ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 80

ผลส าเร็จร้อยละ 100   ของแผนปี 2568

พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญสามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธภิาพ

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: 1.25 ล้านบาท
เบิกจ่ายจริงไตรมาส 4 : 805,000 นาท

HRS3
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พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญสามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธภิาพHRS3

หลักสูตรการพัฒนาผูบ้รหิารระดบักลาง IMDP#5 : น าเสนอ project assignment ( 5 สิงหาคม 2568) 

งบประมาณ: 1.25 ล้านบาท
เบิกจ่ายจริงไตรมา 3:



119

พัฒนาศักยภาพผูบ้รหิาร และบคุลากรตามกลุม่ต าแหนง่ ให้มีความรูค้วามเชีย่วชาญสามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธภิาพ

งบประมาณ: 1.25 ล้านบาท
เบิกจ่ายจริงไตรมา 2: -HRS3

หลักสูตรการพัฒนาผูบ้รหิารระดบักลาง Inspirational Leadership Program : NSTDA Leadership Academy จ านวน 4 คร้ัง
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HRS 4.1 การส ารวจความผกูพันบุคลากร 

และจดัท าแผนยกระดับความผูกพัน***

1. ส ารวจความผูกพันประจ าปี 
2568

      1.1 ศึกษา วิเคราะห์ รวบรวม
          ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการ
          ส ารวจความความผูกพันของ
          บุคลากร สวทช. และความพึง
          พอใจของบุคลากร สวทช.
      1.2 ด าเนินการส ารวจความผูกพัน  
           ของ บุคลากร สวทช. และ
           ความพึงพอใจของบุคลากร  
           สวทช.(ไตรมาส 2)
      1.3 รวบรวม และวิเคราะห์ข้อมูล 
           ผลส ารวจความผูกพันของ
           บุคลากร สวทช. และความ
           พึงพอใจของบุคลากร สวทช. 

(ไตรมาส 2-3)
      1.4 สรุป และจัดท ารายงานผล      
           การด าเนินงานเพ่ือเผยแพร่
           ข้อมูลต่อ บุคลากร สวทช. 
           และเสนอต่อที่ประชุม
           ผู้บริหารระดับสูง (ไตรมาส 4)
 1.5 ส่ือสารผลการส ารวจความ   
         ผูกพันบุคลากรประจ าปี ต่อ
         ศูนย์ฯและสายงาน (ไตรมาส4)

ความก้าวหน้าการด าเนินงานส ารวจความผูกพันบุคลากร สวทช. ประจ าปี 2568
1. ด าเนินการส ารวจความผูกพันของบุคลากร สวทช. ระหว่างวันที่ 14–31 กรกฎาคม 2568 

(เดิมก าหนดไว้ในไตรมาส 2 แต่ได้ปรับเป็นไตรมาส 4 เพ่ือหลีกเลี่ยงการทับซ้อนกับการ
ส ารวจ ITA) โดยมีบุคลากรเข้าร่วมตอบแบบส ารวจคิดเป็น ร้อยละ 94.47 และผลการ
ส ารวจพบว่าระดับความผูกพันของบุคลากรอยู่ที่ ร้อยละ 53.13

2. รวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูลผลการส ารวจความผูกพันของบุคลากร สวทช. แล้วเสร็จ
เรียบร้อยแล้ว โดยอ้างอิงจากผลการสรุปที่จัดท าโดยบริษัท Keen Profile ซึ่งเป็น
หน่วยงานภายนอกท่ีด าเนินการส ารวจ พร้อมท้ังน ามาประมวลและสรุปประเด็นส าคัญ
เพ่ิมเติม เพ่ือใช้ประกอบการรายงานต่อผู้บริหารระดับสูง

3. สรุปและจัดท ารายงานผลการด าเนนิงานเรียบร้อยแลว้ โดยมีการน าเสนอผลต่อผู้บริหาร 
รวมท้ัง HROD ศูนย์แห่งชาติ และผู้ประสานงาน HR เมื่อวันที่ 16 ก.ย. 2568 เวลา 
10.00–12.00 น. โดยบริษัท Keen Profile เป็นผู้น าเสนอ ท้ังน้ี ได้ก าหนดวันน าเสนอผล
การส ารวจต่อที่ประชุมคณะกรรมการผู้บริหาร สวทช. (NSTDA Top Executive) ในวันที่ 
10 ตุลาคม 2568 เน่ืองจากในการประชุมคร้ังก่อนมีข้อจ ากัดด้านเวลา จึงได้ก าหนดบรรจุ
เป็นวาระการประชุมอย่างเป็นทางการในคร้ังน้ี

4. ด าเนินการส่ือสารผลการส ารวจความผูกพันบุคลากรประจ าปี 2568 ต่อผู้บริหารศูนย์
แห่งชาติและสายงาน ผ่านระบบ Dashboard ซึ่งสามารถเข้าถึงผลการส ารวจได้ตั้งแต่วันท่ี 
16 กันยายน 2568 เป็นต้นมา อีกท้ังได้ก าหนดการส่ือสารผลการส ารวจฯ ในแต่ละศูนย์
แห่งชาติ/สายงาน โดยได้มีการนัดหมายเรียบร้อยแลว้ ซ่ึงจะต้องด าเนินการภายหลังจาก
การน าเสนอผลต่อที่ประชุมคณะกรรมการผู้บริหาร สวทช. เสร็จส้ิน

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการส ารวจความผูกพัน

บุคลากร และจัดท าแผนยกระดับความผูกพัน (ร้อย
ละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ระดับคะแนนผูกพันบคุลากร สวทช. ปี 2568  ไม่

ต ่ากว่า 60 คะแนน
2. จ านวนบุคลากรเข้าร่วมการส ารวจความผูกพันไมต่ ่า

กว่าร้อยละ 85

ผลส าเร็จร้อยละ 100  ของแผนปี 2568

พัฒนาคณุภาพชวีติ ความสุข ความผกูพันของบคุลากร รวมถงึการสรา้งสภาพแวดลอ้ม
ทีเ่อือ้ต่อการท างานHRS4

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: 1 ล้านบาท
เบิกจ่ายจริงไตรมาส 2: 400,000 บาท
(อยู่ระหว่างกระบวนการจัดซื้อ/จัดจ้าง)



NSTDA Engagement Survey 2025

Survey Objectives

Employee Engagement Survey: ด าเนินการส ารวจความผกูพนับคุลากรเป็นประจ าทกุปี

Time: ระหว่างวนัท่ี 14-31 กรกฎาคม 2568 เป็นระยะเวลา 18 วนั

5-point scale questionnaire (Strongly Disagree to Strongly Agree)

• เพ่ือประเมินระดบัความผกูพนัของบคุลากรทัง้ในภาพรวมขององคก์รและในแต่ละหน่วยงาน เพ่ือระบจุดุแขง็

   และประเดน็ท่ีควรพฒันา 

• เพ่ือศึกษาระดบัความตระหนักรู้และการรบัรู้ของบคุลากรต่อค่านิยมหลกัขององคก์ร และวิเคราะหผ์ลกระทบ

   ท่ีมีต่อพฤติกรรมในการท างาน 

• เพ่ือใช้ผลส ารวจเป็นข้อมลูประกอบการวางแผนกลยทุธก์ารบริหารและพฒันาบคุลากร สวทช. และพฒันา

   แนวทางเสริมสร้างความผกูพนัของบคุลากรให้สอดคล้องกบัเป้าหมายระยะยาวขององคก์ร 

©NSTDA 2025
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รายงานผลการส ารวจความผกูพนับุคลากร สวทช. ประจ าปี 2568

โกเมศ  สุขบตัิ

12
1

Scale 1 2 3 4 5

ส่วนท่ี 1
ไม่แนะน าอย่างแน่นอน 

พร้อมแนะน าให้เขาไปท างานท่ีอ่ืน ไม่แนะน าอย่างแน่นอน ไม่แน่ใจว่าจะแนะน าหรือไม่ แนะน าอย่างแน่นอน
แนะน าอย่างแน่นอน และจะรู้สึกดี

เป็นอย่างย่ิงถ้าเขาได้ท างาน

ส่วนท่ี 2 ไม่เหน็ด้วยอย่างย่ิง ไม่เหน็ด้วย ค่อนข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างย่ิง



บคุลากร สวทช. 

เข้าร่วมตอบแบบสอบถามไม่ต า่กว่า 85%
ระดบัคะแนนความผกูพนับคุลากรปี 2025

ควรสงูกว่าค่าเฉล่ีย 3 ปีท่ีผา่นมาไม่ต า่กว่า 60 %

เป้าหมายด้านผู้เข้าร่วม เป้าหมายด้านความผกูพนัฯ

57%
64% 66%
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85 %

เป้าหมายการส ารวจความผกูพนับคุลากร ประจ าปี 2568
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รายงานผลการส ารวจความผกูพนับุคลากร สวทช. ประจ าปี 2568

โกเมศ  สุขบตัิ



QUESTIONS เน้ือหาของข้อค าถาม

Engagement Questions วดัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน

Emotional Level Questions
ค าถามวดัระดบัสภาวะอารมณ์

ของพนกังาน

Security
วดัสภาวะอารมณ์ของพนกังานในเรื่อง

ความรูส้กึมัน่คงปลอดภยั

Productivity
วดัสภาวะอารมณ์ของพนกังานในเรื่อง

ประสทิธภิาพการท างาน

Value
วดัสภาวะอารมณ์
ของพนกังาน

คุณค่าของตวัเอง
ในทีท่ างาน

Growth
วดัสภาวะอารมณ์
ของพนกังาน
เรื่องการเตบิโต
ในทีท่ างาน

Action Level Questions
ค าถามวดัการกระท า

หรอืสภาพแวดลอ้มการท างานจรงิ

Leadership
& Direction

Process
& System

Communication
& Collaboration

Job Responsibilities
Environment
& Materials

Open Ended ค าถามปลายเปิด

Burnout
ค าถามวดัภาวะหมดไฟของพนกังาน

วดัความตอ้งการของพนกังานเกีย่วกบั ความกระตือรอืรน้ 
วดัความตอ้งการของพนกังานเกีย่วกบั ความอยากมีส่วนรว่ม 
วดัความตอ้งการของพนกังานเกีย่วกบั การพฒันาตวัเอง 

Core Value
ค าถามวดัค่านิยมหลกัขององคก์ร

สอดคลอ้งกบั NSTDA Core Values

โครงสร้างค าถาม 

12
3
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รายงานผลการส ารวจความผกูพนับุคลากร สวทช. ประจ าปี 2568

โกเมศ  สุขบตัิ



NSTDA Overall Engagement Score 
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2,656 คน

2,509 คน
ท าแบบส ารวจฯ

จากจ านวนทัง้สิน้

53%

+3%

รายงานผลการส ารวจความผกูพนับุคลากร สวทช. ประจ าปี 2568

โกเมศ  สุขบตัิ

ท าแบบส ารวจฯ

ไม่ได้ท าแบบส ารวจฯ95%
+8%

53%

76%

77%
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Benchmark

Government and Public Sector 

General Market 

NSTDA
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รายงานผลการส ารวจความผกูพนับุคลากร สวทช. ประจ าปี 2568

โกเมศ  สุขบตัิ
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64%
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26%

66%

14%

36%
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11%

36%

53%
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Engaged ZoneDisengaged Passive

Engagement Distribution

ปี Disengaged Passive Engaged Zone

2021 8% 29% 64%

2022 8% 26% 66%

2024 14% 36% 50%

2025 11% 36% 53%
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Engagement Score

NSTDA BIOTEC MTEC NECTEC NANOTEC ENTEC

Emotion 
Factors

Focus
Area 1 Productivity Productivity Productivity Productivity Productivity Productivity

Focus
Area 2 Security Security Security Security Security Security

Action 
Factors Index

Focus
Area 1

Process 
& System

Process
& System

Process
& System

Process
& System

Process
& System

Leadership
& Direction

Focus
Area 2

Leadership
& Direction

Leadership
& Direction

Environment
& Materials

Environment
& Materials

Leadership
& Direction

Process
& System

Focus
Area 3

Environment
& Materials

Leadership
& Direction

Leadership
& Direction

Environment
& Materials

Job
Responsibility

รายงานผลการส ารวจความผกูพนับุคลากร สวทช. ประจ าปี 2568

โกเมศ  สุขบตัิ

66%
62% 63% 64%

47%

54%
50%

46%
49% 48%

36%
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53%

46% 49% 49% 50%
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2022   2024   2025 2022   2024   2025 2022   2024   2025 2022   2024   2025 2022   2024   2025 2022   2024   2025 Process & System

องคก์รมรีะบบและกระบวนการบรหิารจดัการทีเ่อือ้ต่อการตดัสนิใจอย่าง

มปีระสทิธภิาพ รวดเรว็ทนัทว่งท ีโดยค านึงถงึผลลพัธแ์ละความถูกตอ้ง

ในการด าเนินงาน

Leadership & Direction

ผูบ้รหิารระดบัสูงก าหนดทศิทางทีช่ดัเจน สนบัสนุนการพฒันา และ

สื่อสารเป้าหมายใหอ้งคก์รเดนิหน้าอย่างมปีระสทิธภิาพ

Environment & Material

องคก์รสนบัสนุนเครื่องมอื ระบบ และบรรยากาศการท างานทีเ่อื้อต่อ

ประสทิธภิาพและการมสีว่นรว่ม

Job Responsibility

การมขีอบเขตงานชดัเจนและไดร้บัการสนบัสนุนใหบ้รรลุเป้าหมายการ

ท างานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ

Productivity

ความรูส้กึวา่ลกัษณะงานและองคก์รสนบัสนุนใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ

Security

ความรูส้กึเชื่อมัน่ในความมัน่คงและความปลอดภยัของงานและองคก์รทีท่ าอยู่

Emotion Factors

Action Factors Index
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 4.1 การส ารวจความผกูพันบุคลากร 

และจดัท าแผนยกระดับความผูกพัน***

2. จัดท าแผนยกระดับความ
ผูกพันบุคลากรปี 2568      

2.1 น าผลส ารวจความผูกพันของ
    บุคลากร สวทช. มาพัฒนาเป็นแผน
    ยกระดับความผูกพันบุคลากร  
    สวทช. ประจ าปี 2568 (ไตรมาส3)

2.2 สรุป และจัดท ารายงานผลการ
     ด าเนินงานเสนอต่อที่ประชุม
     ผู้บริหารระดับสูง (ไตรมาส 4)

1. น าผลการส ารวจความผูกพันของบุคลากร สวทช. มาวิเคราะห์และจัดท า “แผนยกระดับความผูกพันบุคลากร สวทช. 
ประจ าปี 2568” เพ่ือพัฒนาปัจจัยที่มีผลต่อความผกูพันให้เกดิการปรับปรุงและพัฒนาอย่างเป็นรูปธรรม โดยจากผล
ส ารวจแสดงให้เห็นว่าปัจจัยที่เป็นประเด็นหลักที่ควรได้รับการพัฒนาเพ่ือสร้างผลกระทบเชิงบวกต่อการพัฒนาความ
ผูกพันบุของบุคลากร คือ 
1) Process & System : องค์กรตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธภิาพ รวดเร็ว และทันท่วงที โดยค านึงถึงผลลัพธ์อย่าง

รอบคอบ
2) Leadership & Direction : กลุ่มผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญและสนับสนุนในการพัฒนาพนักงานอย่าง

ต่อเนื่อง
3) Environment & Material : องค์กรจัดหาและสนับสนุนเครื่องมือ อุปกรณ์ ระบบ และ Application ต่างๆ ซ่ึง

ช่วยให้ฉันสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธภิาพและเหมาะสม
เนื่องจากมีการด าเนินการส ารวจฯ ในช่วงไตรมาส 4 ดังน้ันแผนการยกระดับความผกูพันบุคลากรจึงเป็นแผนต่อเน่ืองท่ีจะ
ด าเนินการในช่วงปี 2568-2569
2. สรุปและจัดท ารายงานผลการด าเนินงานเรียบร้อยแล้ว และน าเสนอรายงานต่อผูบ้ริหารศูนย์แห่งชาติและสายงาน 

ผ่านระบบ Dashboard ซ่ึงสามารถเข้าถึงผลการส ารวจ รวมถึงรับทราบข้อเสนอแนะในการพัฒนา ได้ต้ังแต่วันท่ี 16 
กันยายน 2568 เป็นต้นมา รวมถึงจัดประชุมเพ่ือน าเสนอรายงานผลต่อผู้บรหิาร รวมถึง HROD ศูนย์แห่งชาติ และผู้
ประสานงาน HR เมื่อวันที่ 16 ก.ย. 2568 เวลา 10.00–12.00 น. โดยบริษัท Keen Profile เป็นผู้น าเสนอ และได้
ก าหนดวันน าเสนอผลการส ารวจต่อที่ประชุมคณะกรรมการผูบ้ริหาร สวทช. (NSTDA Top Executive) ในวันท่ี 10 
ตุลาคม 2568 เน่ืองจากในการประชุมครัง้กอ่นมีข้อจ ากดัด้านเวลา จึงได้ก าหนดบรรจุเป็นวาระการประชุมอย่างเป็น
ทางการในครั้งน้ี

ท้ังน้ีผลการด าเนินงานตามตัวชีวั้ดน าและตัวชี้วัดตามของปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 มีรายละเอียดดังนี้
ตัวชี้วัดน า (Leading Indicator)
1. ความส าเร็จของการส ารวจความผกูพันบุคลากร และจัดท าแผนยกระดับความผกูพัน ร้อยละ 100
ตัวชี้วัดตาม (Lagging Indicator)
1. ด าเนินการตามแผนยกระดับความผูกพันของบุคลากร สวทช. ประจ าปี 2568 ให้บรรลุผลส าเร็จ ร้อยละ 100 และ

ขับเคลื่อนการด าเนินงานอย่างต่อเนื่องในช่วงเปลี่ยนผา่นสู่ปีงบประมาณ 2569 เพ่ือให้มาตรการพัฒนาและ
เสริมสร้างความผูกพันเกดิผลต่อเนื่อง

2. ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากร สวทช. ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิต ความสุข และความผูกพัน กลุ่มปัจจัยด้าน 
Emotion Factors ร้อยละ 79 กลุ่มปัจจัยด้าน Action Factors ร้อยละ 75

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการส ารวจความผูกพัน

บุคลากร และจัดท าแผนยกระดับความผูกพัน (ร้อย
ละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ด าเนินการตามแผนยกระดับความผูกพันบคุลากร 

สวทช. ประจ าปี 2568 ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 80
2. ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากร สวทช. ที่มีผลต่อ

คุณภาพชีวิต ความสุข และความผูกพันไม่ต ่ากว่า
ร้อยละ 80

ผลส าเร็จร้อยละ 100  ของแผนปี 2568

พัฒนาคณุภาพชวีติ ความสุข ความผกูพันของบคุลากร รวมถงึการสรา้งสภาพแวดลอ้มที่
เอือ้ต่อการท างาน

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

HRS4 งบประมาณ: 1 ล้านบาท
เบิกจ่ายจริงไตรมาส 1: ไม่ใช้งบประมาณ



128

ท่ี โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ เป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ

ระยะเวลาการด าเนินการ

ปีงบ 2568 ปีงบ 2569

Q4 Q1 Q2 Q3 Q4

Process & System 

1 โครงการการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานผ่านระบบ IADP

พัฒนาระบบและกระบวนการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานให้มีความชัดเจน โปร่งใส และ
สอดคล้องกับบริบทขององค์กร เพ่ือให้
สามารถน าผลการประเมนิไปใช้ในการบริหาร
และพัฒนาบุคลากรได้อย่างมปีระสิทธภิาพ

ร้อยละความส าเร็จของการ
ประเมินผลการปฏบิัตงิานเพ่ือบริหาร
บุคลากรตามบริบทขององค์กรตาม
แผนทีก่ าหนด ร้อยละ 100

งาน HRS
HROD

Leadership & Direction 

2 โครงการการพัฒนาบคุลากร
รายต าแหน่งระยะยาว 
(Development Roadmap)

เพ่ือส่งเสริมและเปดิโอกาสให้บุคลากรทีม่ี
ศักยภาพ (Talent) ใช้ความรู้ความ
เชีย่วชาญในการขับเคลือ่น วทน.

สามารถด าเนินการได้ตามแผน 
100%

งาน HRD
HROD

3 โครงการจัดท ากลไก Talent 
Management และ
แผนพัฒนาบุคลากรทีม่ี
สมรรถนะสูง

เพ่ือเพ่ิมพูนองค์ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ
ของบุคลากรให้สอดคล้องกบับทบาทหน้าที ่
พร้อมทั้งส่งเสริมความสามารถในการ
ปรับตัวต่อการเปลีย่นแปลง และสนับสนุน
ประสิทธิภาพการด าเนินงานตามเป้าหมาย
ขององค์กรทีก่ าหนดไว้

1) เครือ่งมือค้นหา Talent และ
ระบบทีเ่กีย่วข้องพร้อมใช้ 
ร้อยละ 100

2) การส่ือสารการใช้เครือ่งมือ
ค้นหา Talent ตามแผน
ร้อยละ 100

งาน HRD, HRD
HROD

Environment & Material 

4 โครงการพัฒนาระบบ IT เพ่ือ
สนับสนุนการท างานด้าน HR 
และรายงานด้านทรัพยากร
บุคคลบน Dashboard

พัฒนาและน าระบบสารสนเทศด้าน
ทรัพยากรบุคคล (HRIS) มาใช้เพ่ือปรับปรุง
ประสิทธิภาพ ลดข้ันตอนการท างานทีซ่ ้าซ้อน 
และเพ่ิมความแม่นย าในการจัดการข้อมูล
พนักงาน

ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนา
ระบบตามแผน ร้อยละ 100

งาน HRS
HROD

แผนยกระดับความผูกพันของบุคลากร สวทช. ประจ าปี 2568
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ท่ี โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ผู้รับผิดชอบ
แผน ผล

2568 2568

Process & System 

1 โครงการการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานผ่านระบบ IADP

พัฒนาระบบและกระบวนการประเมินผล
การปฏิบัติงานให้มีความชัดเจน โปร่งใส 
และสอดคล้องกับบริบทขององค์กร เพ่ือให้
สามารถน าผลการประเมินไปใช้ในการ
บริหารและพัฒนาบุคลากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ

งาน HRS
HROD

หารือทีม IT ร่วมวางแผนการ
ด าเนินงานเพ่ือพัฒนาระบบ
รองรับ

หารือทีม IT ร่วมวางแผนการด าเนินงานเพ่ือพัฒนาระบบรองรับการท างาน 
และแก้ไขปัญหาจากการใช้งานระบบ ระหว่างการใช้งานจริง ในช่วงการ
ประเมินผล IADP ช่วงปลายปี 2568 เพ่ือเก็บความต้องการและปัญหาไป
พัฒนาต่อเนื่องในปี 2569

Leadership & Direction 

2 โครงการการพัฒนาบุคลากร
รายต าแหน่งระยะยาว 
(Development Roadmap)

เพ่ือส่งเสริมและเปิดโอกาสให้บุคลากรที่มี
ศักยภาพ (Talent) ใช้ความรู้ความ
เชี่ยวชาญในการขับเคลื่อน วทน.

งาน HRD
HROD

ส ารวจความต้องการและจัด
แผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
2569

วางแผนการส ารวจความต้องการและจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
2569 เพ่ือออกแบบพัฒนาหลกัสูตรการพัฒนาในแต่ละกลุม่ต าแหน่ง

3 โครงการจัดท ากลไก Talent 
Management และ
แผนพัฒนาบุคลากรที่มี
สมรรถนะสูง

เพ่ือเพ่ิมพูนองค์ความรู้ ทักษะ และ
สมรรถนะของบุคลากรให้สอดคล้องกับ
บทบาทหน้าที่ พร้อมทั้งส่งเสริม
ความสามารถในการปรับตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลง และสนับสนุนประสิทธิภาพ
การด าเนินงานตามเป้าหมายขององค์กรที่
ก าหนดไว้

งาน HRD, HRD
HROD

ก าหนดหลักเกณฑ์การพิจารณา
กลุ่ม Talent เพ่ือจัดท ากลไก
การพัฒนา Talent

1) ก าหนดหลักเกณฑ์การพิจารณากลุม่ Talent การประเมินบุคลากรจะแบ่ง
ออกเปน็ 2 ส่วนหลักคือ Performance (ผลการปฏิบัติงาน) และ 
Potential (ศักยภาพในการเติบโต) 

2) ก าหนดเครื่องมือในการ วิเคราะห์กลุ่ม Talent โดยออกแบบแบบประเมิน 
90 องศา พร้อม Guide Line ส าหรับแต่ละค าถาม (Low, Medium, 
High) 

Environment & Material 

4 โครงการพัฒนาระบบ IT เพ่ือ
สนับสนุนการท างานด้าน HR 
และรายงานด้านทรัพยากร
บุคคลบน Dashboard

พัฒนาและน าระบบสารสนเทศด้าน
ทรัพยากรบุคคล (HRIS) มาใช้เพ่ือปรับปรุง
ประสิทธิภาพ ลดข้ันตอนการท างานที่
ซ ้าซ้อน และเพ่ิมความแม่นย าในการจัดการ
ข้อมูลพนักงาน

งาน HRS
HROD

รับ Feedback เพ่ือปรับปรุง 
รายงานต่อเนื่องจากปีปัจจุบัน

รับ Feedback จากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือปรับปรุงระบบและน าความ
ต้องการจากที่หารือเพ่ือรับทราบข้อมูลและปัญหาด้านข้อมูลกับทีม HRSS 
ระดับหัวหน้างานและตัวแทนงานแต่ละงานโดยเน้นรายงานที่มีการใช้บ่อยใน
ฝ่ายและมีการขอจากหน่วยงานภายนอกบ่อยครั้งเพ่ือเปน็ Dashboard ส าหรับ
การดูข้อมูลตามเป้าหมายของแต่ละหบ่วยงาน

ผลการด าเนินการตามแผนยกระดับความผูกพันของบุคลากร สวทช. ประจ าปี 2568
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69.8%

75.4% 80.6% 80.6%

75.8%

77.6%

76.6%

77.8%

76.2%

กลุ่มปัจจยัดา้น Emotion Factors             รวมเฉล่ีย ร้อยละ 79
(Security, Productivity, Value, Growth) 

กลุ่มปัจจยัดา้น Action Factors รวมเฉล่ีย ร้อยละ 75
(Leadership & Direction, Process & System, Communication & Collaboration, Job 
Responsibilities, Environment & Material) 

ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากร สวทช. ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิต ความสุข และความผูกพัน 
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 4.2 ปรับปรุงการส่ือสารภายใน

เชิงกลยทุธท์ีเ่กีย่วขอ้งกบัผูบ้รหิารและ

บุคลากร

1. การส ารวจความคิดเห็นของ
พนักงานในการรับข้อมูลข่าวสาร
ภายในองค์กร เพ่ือน ามาวิเคราะห์
ปรับปรุง

2. ก าหนดรูปแบบและกลยทุธ์การ
ส่ือสาร ให้สอดคล้องกับปัญหาที่
ได้รับจากการท าแบบส ารวจ

3. น าเสนอแผน รูปแบบและแนว
ทางการท างานกับผู้บริหารให้
รับทราบ (ไตรมาส 2)

4. ด าเนินการให้ได้ตามแผนที่วางไว้ 
(ไตรมาส 2-3)

5. สรุปและประเมนิผลการ
ด าเนินงาน (ไตรมาส4)

6. รายงานผู้บริหาร (ไตรมาส4)

การจัดกิจกรรมการส่ือสารภายในเชิงกลยุทธ์ที่เก่ียวข้องกับผู้บริหารและบคุลากร เป็นไปตาม
แผน ร้อยละ 100 โดยในไตรมาส 4 มีการจัดกิจกรรม ดังนี้
1. จัดกิจกรรม NSTDA DAY คร้ังท่ี 3/2568 ตอน “3 ปีแห่งการเปลี่ยนแปลง ร่วมสร้าง

อนาคตอย่างเปิดใจ Open Mind, Open Future” เมื่อวันอังคารที่ 22 กรกฎาคม 2568 
มีผู้เข้าร่วมงาน 360 คน ผลการประเมินการรับรู้คิดเป็น 94%

2. จัดกิจกรรม NSTDA Day คร้ังท่ี 4 "NSTDA 6.0 Part 2 Our Next Journey: 
Together We Drive ร่วมทางสานพลังวิจัยสร้างชาติ" เมื่อวันที่ 26 สิงหาคม 2568 มี
ผู้เข้าร่วมงาน 465 คน ผลการประเมินการรับรู้คิดเป็น 98%

3. จัดกิจกรรมส่ือสาร NSTDA Direction คร้ังท่ี 3 NSTDA Direction (Special Support) 
เมื่อวันที่ 9 ก.ค. 68 มีผู้เข้าร่วมงาน 73 คน ผลการประเมินการรับรู้คิดเปน็ 100% 

4. จัดกิจกรรมส่ือสาร NSTDA Direction คร้ังท่ี 4 “From Progress to Purpose: ก้าวต่อ
ไปสู่เป้าหมายร่วมกัน” เมื่อวันที่ 7 สิงหาคม 2568 มีผู้เข้าร่วมงาน 74 คน ผลการประเมิน
การรับรู้คิดเป็น 98%

5. ด าเนินการส ารวจความผูกพันของบุคลากร สวทช. ระหว่างวันที่ 14–31 กรกฎาคม 2568 
โดยมีบุคลากรเข้าร่วมตอบแบบส ารวจคิดเป็น 94% ซึ่งผลการส ารวจพบว่าระดับความ
ผูกพันของบุคลากรอยู่ที่ 54% พร้อมกันน้ี ได้น าผลส ารวจความคิดเห็นการรับรู้ข้อมูล
ข่าวสารภายในองค์กรของพนักงาน มาวางแผนการปฏิบัติงานด้านการส่ือสารภายใน
องค์กรในปีงบประมาณ 2569

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการปรับปรุงการส่ือสาร

ภายในเชิงกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับผู้บริหารและ
บุคลากร (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ร้อยละการรับรู้/เข้าใจ ของบุคลากรต่อการส่ือสาร

ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 80 
2. ร้อยละความเชื่อมัน่ของบคุลากรสูงขึ้นจากค าถาม 

Engagement ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 80

ผลส าเร็จร้อยละ 100  ของแผนปี 2568

พัฒนาคณุภาพชวีติ ความสุข ความผกูพันของบคุลากร รวมถงึการสรา้งสภาพแวดลอ้มทีเ่อือ้ต่อ
การท างาน

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้HRS4
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 4.3 การสร้างกลไกการยกยอ่ง

ชมเชย เชิดชูเกียรตแิละสร้างความ

ภาคภมูใิจให้บุคลากร

•  รางวัลประจ าปี
• เครือ่งราชอิสริยาภรณ์

1. รางวัลประจ าปี
      1.1 การออกแบบกิจกรรมและ
          รูปแบบรางวัลรวมท้ังประชุม
          หารือกับผู้ท่ีเกี่ยวข้อง
       1.2 น าเสนอหลักเกณฑ์ประเภท
            รางวัลเสนอที่ประชุม
            ผู้บริหาร
       1.3 ด าเนินการคัดเลือกรายชื่อผู้
           ที่จะได้รับรางวัลตามเกณฑ์  
           ประจ าปี 2567
       1.4 ด าเนินการมอบรางวัล
           ประจ าปี 2567
       1.5 ทบทวนกิจกรรมและรูปแบบ
           รางวัล ประจ าปี 2568  
           รวมท้ังประชุมหารือกับผู้ท่ี
           เกี่ยวข้อง (ไตรมาส 2)
        1.6 ด าเนินการคัดเลือกรายชื่อผู้
            ที่จะได้รับรางวัลตามเกณฑ์ 
            ประจ าปี 2568 และด าเนิน
            กิจกรรมตามแผน (ไตรมาส 2-

4)

1. ด าเนินการกิจกรรมมอบรางวัล NSTDA Recognition Award ปีงบประมาณ 2567 เมื่อวันที่ 9 
มกราคม 2568 โดยมี 26 รางวัล ใน 5 มิติการท างานประกอบด้วย
1.1 นโยบายตอบโจทย์ภารกิจส าคัญขององค์กร
1.2 การน าผลงานไปใช้ประโยชน์ และการสร้างรายรับ
1.3 การใช้ประโยชน์เชิงวิชาการ
1.4 การพัฒนาก าลังคนและสร้างความตระหนักด้าน วทน.
1.5 นโยบายการท างาน และปรับปรุงกระบวนการ

2. ด าเนินการประชุมทีมงานเพ่ือทบทวนและวางแผนการมอบรางวัล รางวัล NSTDA Recognition 
Award ปีงบประมาณ 2567

3. การพิจารณารายชื่อผู้ที่จะได้รับรางวัลตามเกณฑ์ ประจ าปี 2568 จะอ้างอิงผลงาน ณ ส้ิน
ปีงบประมาณ ดังน้ันจึงยังไม่สามารถดึงรายชื่อผู้ท่ีจะได้รับรางวัลได้ สามารถด าเนินการได้ในไตร
มาส 4

ค่าใช้จ่ายจริง
ค่าห้องประชุม 30,000 บาท
ค่าโล่รางวัล 40,446 บาท
ค่าใช้จ่ายอื่น (กระดาษพริ้นท์ใบประกาศ) 1,144 บาท
รวมค่าใช้จ่ายท้ังส้ิน 71,590 บาท

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการสร้างกลไกการยกย่อง

ชมเชย เชิดชูเกียรติและสร้างความภาคภูมิใจให้
บุคลากร (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. จ านวนกิจกรรมการยกย่องชมเชย เชิดชูเกียรติและ

สร้างความภาคภูมิใจให้บุคลากร  4 คร้ังต่อปี
2. ร้อยละจ านวนบคุลากรทีไ่ด้รับการยกย่องเชิดชูร้อย

ละ 2 ของจ านวนพนกังานและพนกังานโครงการ

ผลส าเร็จร้อยละ  100  ของแผนปี 2568

พัฒนาคณุภาพชวีติ ความสุข ความผกูพันของบคุลากร รวมถงึการสรา้งสภาพแวดลอ้มทีเ่อือ้
ต่อการท างาน

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: 200,000 บาท
เบิกจ่ายจริงไตรมาส1: 71,590 บาท
(ใช้งบปราณท้ังหมดเท่าน้ี)

HRS4





เหตุผลและที่มา 134

• จากการส ารวจความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองคก์ร ปี 2567 พบว่าบุคลากร สวทช. มีความผูกพันอยู่ที่ 50% 

ลดลงอย่างมีนัยส าคัญ และถือว่าเป็นองค์กรท่ีมีระดับคะแนนความผกูพันอยู่ในช่วงเกณฑ์ Bottom Quartile 

โดยหน่ึงในประเด็นส าคัญท่ีเราควรพัฒนาปรับปรุงให้ดียิ่งข้ึน คือ การยกย่องชมเชยบุคลากร (Recognition) 

เป็นเครื่องมือส าคญัที่ช่วยสร้างขวัญก าลังใจให้กับบคุลากร สวทช. และยังเป็นการช่วยสร้างวัฒนธรรมที่ให้

ความส าคัญกับคณุค่าและความส าเร็จร่วมกันภายในองค์กร 

• เป็นหนึ่งในแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาบคุลากร สวทช. ปี พ.ศ. 2568 - 2572 และแผนปฏิบัติการด้านการ

บริหารและพัฒนาบุคลากร สวทช. ปี พ.ศ. 2568 ที่ผ่านมติที่ประชุมคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลของ 

สวทช. ครั้งที่  4/2567 วันที่ 10 กันยายน 2567 ที่ผ่านมา โดยอยู่ใน HRS-4  พัฒนาคุณภาพชีวติ ความสุข 

ความผูกพันของบคุลากร รวมถึงการสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการท างาน ภายใต้แผนปฏิบติัการ: การ

สร้างกลไกการยกย่องชมเชย เชิดชูเกียรติและสร้างความภาคภูมิใจใหบ้คุลากร



6. สร้างแรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเอง
• กระตุ้นให้พนักงานพัฒนาทกัษะและ
  ความสามารถใหม่ๆ เพ่ือให้ได้รับ
  รางวัลที่สูงข้ึน
• ส่งเสริมการพัฒนาความสามารถ
  ส่วนบุคคลและอาชีพ

วัตถุประสงค์ 135

1. กระตุ้นแรงจูงใจในการท างาน
• สร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร
  พยายามท างานให้ดีข้ึน
• ส่งเสริมการท างานให้สอดคล้อง
  กับเป้าหมายขององค์กร

2. รักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพ
รักษาบุคลากรที่มีความสามารถ
ให้อยู่กับองค์กรในระยะยาว ลดอัตรา
การลาออก

4. เพ่ิมความพึงพอใจและ
ความผูกพันของพนักงาน
•เพ่ิมระดับความผูกพันระหว่างบุคลากร
กับองค์กร ท าให้บุคลากรรู้ว่าผลงาน
ของตน  มีคุณค่าและได้รับการยอมรับ

5. สร้างขวัญก าลังใจของพนักงาน
สร้างความรู้สึกภาคภูมิใจและความพึง
พอใจในงานที่ท า

1 2 3

4 5 6

3. สร้างวัฒนธรรมแหง่การยอมรับ 
• ส่งเสริมความรู้สึกที่ดี ที่เป็นส่วนหนึ่ง 
  ขององค์กร
• สร้างบรรยากาศท างานที่ดี ให้เกียรติ
  เป็นมิตร เคารพในบทบาท และ
  สนับสนุนซ่ึงกันและกัน ท าให้เป็น
  องค์กรที่น่าอยู่
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มิติเกณฑ์การพิจารณาการคัดเลือก

1. มิตินโยบายตอบโจทย์ภารกิจส าคัญขององค์กร
การใช้ประโยชน์ของงานวิจัยและนวัตกรรม เพ่ือช่วยภาคเศรษฐกิจ สังคมและส่ิงแวดล้อมของประเทศ โดยเฉพาะอย่างย่ิงการผลักดัน

เรื่อง BCG Implementation โดยใช้ความเชี่ยวชาญของบุคลากร สวทช. พร้อมเครื่องมือและโครงสร้างพ้ืนฐานท่ีมีไปตอบเป้าหมายและ
ตัวช้ีวัดของแผนปฏิบัติการด้านการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทยด้วยโมเดลเศรษฐกิจ BCG พ.ศ. 2564 - 2570 

2.มิตินโยบายการท างาน และปรับปรุงกระบวนการ
การบูรณาการท างานซ่ึงกนัและกันท่ีเปดิกว้างโดยใช้ทักษะความรู้ ความสามารถ และความเช่ียวชาญต่างๆ สร้างจิตส านึกรับผิดชอบ 

ร่วมกันสร้างนวัตกรรมและสร้างคุณค่าการท างาน ให้เกิดประโยชน์ทุกภาคส่วนเพ่ือยกระดับประสิทธิภาพการบริหารองค์กรสมัยใหม่ ท่ีมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ตามทิศทางเป้าหมายขององค์กร

3. มิติการน าผลงานไปใช้ประโยชน์ และการสร้างรายรับ
การน าองค์ความรู้/เทคโนโลย/ีนวัตกรรม ไปประยุกต์ใช้จนเกิดผลกระทบซ่ึงอยู่ในรูปแบบโครงการรับจ้างวิจัย/ร่วมวิจัย การอนุญาตให้ใช้

สิทธิ์ การได้รับทุนอุดหนุนวิจัยท้ังภายในประเทศและต่างประเทศ รวมถึงโครงการท่ีมีรายได้จากการรับจ้างวิจัย/ร่วมวิจัย ที่มีมูลค่าสูงสุด

4. มิติการใช้ประโยชน์เชิงวิชาการ
บทความตีพิมพ์ในวารสารนานาชาติ ตามรายช่ือของ Citation Index ท่ีมีการอ้างอิงจากฐาน ISI ท่ีมีจ านวนการตีพิมพ์ และการอ้างอิง

สูงสุด

เกณฑ์การพิจารณา : พิจารณาผลงานจากหน่วยงานต่างๆ ภายใน สวทช. 
ตามรายการที่ก าหนด โดยเป็นผลงานที่เกิดข้ึนในปีงบประมาณ 2567 ส้ินสุด 
ณ 30 ก.ย.2567
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กิจกรรมมอบรางวัล NSTDA Recognition Award ปีงบประมาณ 2567 เมื่อวันที่ 9 มกราคม 2568 
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HRS 4.3 การสร้างกลไกการยกยอ่ง

ชมเชย เชิดชูเกียรตแิละสร้างความ

ภาคภมูใิจให้บุคลากร

•  รางวัลประจ าปี
• เครือ่งราชอิสริยาภรณ์

2. เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์      
      2.1 ศึกษากฎหมายและระเบียบ
           เกี่ยวกับ
           เครื่องราชอิสริยาภรณ์   
           ก าหนดแผนการด าเนินการ 
           และน าเสนอผู้บริหาร
           พิจารณา
      2.2 แต่งตั้งคณะกรรมการ
           พิจารณา กลั่นกรองการเสนอ
           ขอพระราชทาน
           เครื่องราชอิสริยาภรณ์ ของ 
           สวทช.
      2.3 รวบรวม และกลั่นกรอง
           คุณสมบัติบุคลากรที่มีความ
           เหมาะสมโดยพิจารณาผ่าน
           คณะกรรมการฯ (ไตรมาส 1-

2)
2.4 น ารายชื่อเข้าระบบการเสนอ

           พระราชทาน
           เครื่องราชอิสริยาภรณ์ประจ าป ี
           (Royal Decorations 

Nomination System: 
RDENS) เพ่ือส่งให้กระทรวง 
อว. พิจารณากลั่นกรองและ

           รับรอง (ไตรมาส 2)

1. รวบรวมและกล่ันกรอง คุณสมบัติบุคลากรที่มีความเหมาะสมโดยพิจารณาผ่าน
คณะกรรมการฯ 
- หารือ/ขอข้อมูลเพ่ิมเตมิจากเจ้าหน้าท่ี ส านักงานปลัดกระทรวง อว. (สป.อว.) และ

ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี (สลค.) เพ่ือหาแนวทางในการเสนอขอพระราชทาน
เคร่ืองราชฯ ให้บุคลากรท้ังสายสนับสนุนและสายวิจัย โดยติดต่อผ่านช่องทาง e-mail  
LINE และโทรศัพท์ รวมท้ังนัดประชุมกับเจ้าหน้าท่ี สป.อว. เรื่องการเทียบกลุ่ม
ต าแหน่งสายวิจัย และเกณฑ์การเสนอชื่อขอพระราชทานเคร่ืองราชฯ ตามบัญชีที่ 27
เมื่อวันที่ 17 กุมภาพันธ์ 2568 

- รวบรวมรายช่ือบุคลากรที่เข้าเกณฑ์และเงื่อนไข เพ่ือเสนอท่ีประชุมคณะกรรมการ
พิจารณากลั่นกรองการเสนอขอพระราชทานเคร่ืองราชฯ

- จัดประชุมคณะกรรมการพิจารณากลั่นกรองการเสนอขอพระราชทานเคร่ืองราชฯ 
รวม 3 คร้ัง คร้ังท่ี 1 เมื่อวันที่ 22 มกราคม 2568 คร้ังท่ี 2 เมื่อวันที่ 3 กุมภาพันธ์ 
2568 และคร้ังท่ี 3 เมื่อวันที่ 10 กุมภาพันธ์ 2568

2. น ารายชื่อเข้าระบบการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชฯ (RDENS)
- ด าเนินการขอเปิดสิทธิและรหสัผ่านกับ สป.อว. เพ่ือเข้าใช้งานระบบ RDENS
- เข้าร่วมอบรมการใช้งานระบบ RDENS โดย สลค. เมื่อวันที่ 11 กุมภาพันธ์ 2568
- น ารายชื่อบุคลากรเข้าระบบ RDENS รวมท้ังส้ิน 140 ราย แบ่งเป็น 1) จัตุรถาภรณ์

ช้างเผือก 5 ราย 2) จัตุรถาภรณ์มงกุฎไทย 7 ราย 3) เบญจมาภรณ์ช้างเผือก 63 
ราย 4) เบญจมาภรณ์มงกุฎไทย 65 ราย พร้อมพิมพ์รายงานจากระบบ เสนอ ผพว. 
ลงนามรับรอง เมื่อวันที่ 20 กุมภาพันธ์ 2568

- น าส่งรายงานและเอกสารที่เก่ียวขอ้งให้เจ้าหน้าที ่สป.อว. เมื่อวันที่ 25 กุมภาพันธ์ 
2568 

- ส่งข้อมูลเพ่ิมเตมิอ่ืนๆ ของ สวทช. ให้กับ สป.อว. เพ่ือประกอบการพิจารณา
คุณสมบัติบุคลากรกลุ่มวิจัย เมื่อวันที่ 5 มีนาคม 2568

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการสร้างกลไกการยก

ย่องชมเชย เชิดชูเกียรติและสร้างความ
ภาคภูมิใจให้บุคลากร (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. จ านวนกิจกรรมการยกย่องชมเชย เชิดชู

เกียรติและสร้างความภาคภูมิใจให้บคุลากร  
4 คร้ังต่อปี

2. ร้อยละจ านวนบคุลากรทีไ่ด้รับการยกย่องเชิด
ชูร้อยละ 2 ของจ านวนพนกังานและพนกังาน
โครงการ

ผลส าเร็จร้อยละ 100  ของแผนปี 2568

พัฒนาคณุภาพชวีติ ความสุข ความผกูพันของบคุลากร รวมถงึการสรา้งสภาพแวดลอ้มที่
เอือ้ต่อการท างาน

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

HRS4 งบประมาณ: ไม่ใช้



เร่ิมต้น

1. ผพว. แต่งต้ังคณะกรรมการพิจารณากลัน่กรองการเสนอขอ
พระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์

2. คณะกรรมการฯ ประชุมเพ่ือรวบรวม และกลั่นกรองคณุสมบัติ
เจ้าหน้าที่ที่มีความเหมาะสม เพ่ือเสนอรายชื่อผู้สมควรขอพระราชทาน

เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์

3. กระทรวง อว. จัดประชุมคณะกรรมการพิจารณากลัน่กรองและ
รับรองอีกชั้นหนึ่ง

4. ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีตรวจสอบคุณสมบัติ ประวัติการ
ได้รับพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ และเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ที่

สมควรได้รับ

6. ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีเสนอชื่อไปยังส านกัราชเลขาธิการ 
เพ่ือน าความกราบบังคมทลูขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์

8. ประกาศในราชกิจจานุเบกษา

5. นายกรัฐมนตรี
พิจารณาเหน็ชอบ

7. ทรงพระกรุณา
โปรดเกล้าฯ

จบ

จบ

จบ

ไม่เห็นชอบ

เห็นชอบ

ไม่ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ

ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ
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บุคคลที่พึงได้รับการพิจารณาเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ จะต้องมีคุณสมบัติ ดังนี้
 1. เป็นผู้มีสัญชาติไทย
 2. เป็นผู้ประพฤติดี และปฏิบัติงานราชการหรือปฏิบัติงานที่เป็นประโยชน์ต่อสาธารณชนด้วยความอุตสาหะ 
ซื่อสัตย์ และเอาใจใส่ต่อหน้าที่อย่างดียิ่ง
 3. เป็นผู้ด ารงต าแหน่งตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดในบัญชี 27 ตามระเบียบฯ (หน้า 43-44)
 4. เป็นผู้ไม่เคยมีพระบรมราชโองการหรือทรงพระกรุณาโปรดเกล้าโปรดกระหม่อมพระราชทานพระบรมรา
ชานุญาตให้เรียกคืนเครื่องราชอิสริยาภรณ์ เว้นแต่ได้รับพระราชทานคืนในภายหลัง
 5. เป็นผู้ไม่เคยต้องรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุก เว้นแต่เป็นโทษส าหรับความผิดที่ได้กระท าโดย
ประมาท หรือความผิดลหุโทษ
 6. เป็นผู้ไม่อยู่ในระหว่างถูกกล่าวหาว่า
     (ก) กระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงและถูกตั้งกรรมการสอบสวน หรือยู่ระหว่างพิจารณาโทษทางวินัย หรืออยู่
ระหว่างอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัย
     (ข) กระท าความผิดทางอาญาและอยู่ระหว่างสอบสวนของพนักงานสอบสวนหรืออยู่ระหว่างการด าเนิน
คดีอาญาในศาล หรือได้มีค าพิพากษาแล้วแต่คดียังไม่ถึงที่สุด เว้นแต่พนักงานอัยการรับแก้ต่างคดีนั้น หรือเป็นความผิดที่ได้
กระท าโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ หรือความผิดที่มีโทษปรับสถานเดียว
     (ค) กระท าความผิดและอยู่ระหว่างการไต่สวนตามกฎหมายประกอบรัฐธรรมนูญว่าด้วยการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริต หรืออยู่ระหว่างการไต่สวนข้อเท็จจริงตามกฎหมายว่าด้วยมาตรการของฝ่ายบริหารในการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริต 

คุณสมบัติ :

ที่มา : ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์อันเป็นที่เชิดชูย่ิงช้างเผือกและเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์อันมีเกยีรติยศย่ิงมงกุฎไทย

การขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์
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1. ต้องด ารงต าแหน่งบังคับบัญชา (หัวหน้างาน ผู้จัดการ) ขึ้นไป

2. อายุการท างานใน สวทช. ไม่น้อยกว่า 8 ปีบริบูรณ์

3. เริ่มขอพระราชทานฯ ต้องด ารงต าแหน่งฯ มาแล้วไม่น้อยกว่า 5 ปีบริบูรณ์

4. ผู้อ านวยการ สวทช. เริ่มขอพระราชทานฯ ต้องด ารงต าแหน่งมาแล้ว ไม่น้อยกว่า 3 ปี  
บริบูรณ์ ให้นับเวลาที่เคยด ารงต าแหน่งผู้บริหารสูงสุดในรัฐวิสาหกิจ องค์การมหาชน
หรือหน่วยงานอ่ืนของรัฐแห่งอ่ืนมารวมกันได้ แต่ต้องด ารงต าแหน่งปัจจุบันมาแล้ว
ไม่น้อยกว่า 2 ปีบริบูรณ์ กรณีเคยด ารงต าแหน่งในหน่วยงานเดียวกันให้นับเวลา
ต่อเนื่องได้

เกณฑ์การพิจารณา

การขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์

ที่มา : ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์อันเป็นที่เชิดชูย่ิงช้างเผือกและเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์อันมีเกยีรติยศย่ิงมงกุฎไทย
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การขอเทียบกลุ่มต าแหน่งเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ สวทช. และ บัญชีที่ 27

ล าดับ

ระดับต าแหน่ง
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ที่

ขอพระราชทาน เงื่อนไขและระยะเวลา

การเลื่อนชั้นตรา
หมายเหตุ

สายสนับสนุน PG เร่ิมต้นขอ เลื่อนได้ถึง

1
1.1 รองผู้อ านวยการฝ่าย
1.2 ผู้จัดการ
1.3 หัวหน้างาน

16
บ.ม. จ.ม.

1.เร่ิมขอพระราชทานตาม

ต าแหน่ง

2. ขอพระราชทานเลื่อนช้ัน

ตราตามล าดับช้ันตรา โดย

เว้นระยะเวลาไม่น้อยกว่า 5 ปี

บริบูรณ์ ถึงเกณฑ์ช้ันสูงสุด

ของต าแหน่ง

3. ล าดับ 5 ได้ ท.ช. มาแล้ว

ไม่น้อยกว่า 3 ปบีริบูรณ์ ขอ 

ป.ม

1. ต้องมีระยะเวลาการปฏิบัติงานติดต่อกันมาแล้วไม่น้อย
กว่า 8 ปบีริบูรณ์ นับตั้งแต่วันเร่ิมจ้างจนถึงวันก่อนวัน
พระราชพิธีเฉลิมพระชนมพรรษาของปทีี่จะขอพระราชทาน
ไม่น้อยกว่า 60 วัน
2. ต้องด ารงต าแหน่งบังคับบัญชาหรือผู้ปกครอง
3. การเร่ิมขอพระราชทานตามต าแหน่งล าดับ 1 ต้องด ารง
ต าแหน่งมาแล้วไม่น้อยกว่า 5 ปบีริบูรณ์
4. ผู้ว่าการ ผู้อ านวยการ หรือผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหาร
สูงสุดที่ไม่มีฐานะเปน็พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ของหน่วยงาน
นั้น
    4.1 เร่ิมขอพระราชทานตามต าแหน่งต้องด ารงต าแหน่ง
ติดต่อกันมาเปน็เวลาไม่น้อยกว่า 3 ปบีริบูรณ์
    4.2 ให้นับเวลาที่เคยด ารงต าแหน่งผู้บริหารสูงสุดใน
รัฐวิสาหกิจ องค์การมหาชน หรือหน่วยงานอื่นของรัฐ
แห่งอื่นมารวมกันได้แต่ต้องด ารงต าแหน่งปจัจุบันมาแล้ว
ไม่น้อยกว่า 2 ปบีริบูรณ์
    4.3 กรณีเคยด ารงต าแหน่งตามล าดับ 4 ในหน่วยงาน
เดียวกันให้นับเวลาต่อเนื่องได้
5. การเสนอขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ส าหรับ
หน่วยงานที่มีโครงสร้างหรือต าแหน่งไม่เปน็ไปตามที่
ก าหนดในบัญชีนี้ และไม่สามารถเทียบเคียงได้ตามบัญชีนี้ 
ให้เปน็ไปตามที่ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีพิจารณา

2

2.1 ผู้อ านวยการฝ่าย
2.2 ผู้อ านวยการฝ่ายอาวุโส
2.3 รองผู้อ านวยการอุทยาน
วิทยาศาสตร์ประเทศไทย
2.4 หัวหน้าส านักตรวจสอบภายใน
2.5 ผู้ช่วยผู้อ านวยการหน่วยงาน
เฉพาะทาง(ผช.ผอ.ศูนย์แห่งชาติ)

17-19 บ.ช. จ.ช.

3
3.1 รองผู้อ านวยการหน่วยงาน
เฉพาะทาง (รอง ผอ.ศูนย์แห่งชาติ)
3.2 ผู้ช่วยผู้อ านวยการ (ผช.ผพว.)

20 จ.ม. ต.ม.

4

4.1 รองผู้อ านวยการ (รอง ผพว.)
4.2 ผู้อ านวยการหน่วยงานเฉพาะ
ทาง (ผอ.ศูนย์แห่งชาต)ิ

22 จ.ช. ท.ช.

5 5. ผู้อ านวยการ (ผพว.) 24 ต.ม. ป.ม.
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ล าดับ ต าแหน่ง บัญชีที่ 27 ต าแหน่ง สวทช.
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ที่ขอพระราชทาน การเล่ือนช้ันตรา

ประเภท และล าดับช้ัน
เร่ิมต้นขอ เล่ือนได้ถึง

1 หัวหน้าแผนก 1.1 รองผู้อ านวยการฝ่าย
1.2 ผู้จัดการ
1.3 หัวหน้างาน

ช้ันที่ 5 :

เบญจมาภรณ์

มงกุฎไทย (บ.ม.)

ช้ันที่ 4 : 

จัตุรถาภรณ์มงกฏุ

ไทย (จ.ม.)

เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์อันมีเกียรติยศย่ิงมงกุฎไทย 

บ.ม. ช้ันที่ 5                  จ.ม. ช้ัน 4

2 ผู้อ านวยการกอง
หรือหัวหน้ากอง

2.1 ผู้อ านวยการฝ่าย
2.2 ผู้อ านวยการฝ่ายอาวุโส
2.3 รองผู้อ านวยการอทุยาน
วิทยาศาสตร์ประเทศไทย
2.4 หัวหน้าส านักตรวจสอบภายใน
2.5 ผู้ช่วยผู้อ านวยการหน่วยงาน
เฉพาะทาง (ผช.ผอ.ศูนย์แห่งชาติ)

ช้ันที่ 5 : 

เบญจมาภรณ์

ช้างเผือก (บ.ช.)

ช้ันที่ 4 : 

จัตุรถาภรณ์

ช้างเผือก (จ.ช.)

เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์อันเป็นที่เชิดชูย่ิงช้างเผือก

บ.ช. ช้ันที่ 5                จ.ช.  ช้ัน 4

3 ผู้ช่วยผู้ว่าการ 

ผู้ช่วยผู้อ านวยการ

ผู้อ านวยการฝ่าย  หรือ 

หัวหน้าฝ่าย

3.1 รองผู้อ านวยการหน่วยงาน
เฉพาะทาง (รอง ผอ.ศูนย์แห่งชาติ)
3.2 ผู้ช่วยผู้อ านวยการ (ผช.ผพว.)

ช้ันที่ 4 : 

จัตุรถาภรณ์มงกฏุ

ไทย (จ.ม.)

ช้ันที่ 3 : 

ตริตาภรณ์มงกุฏ

ไทย (ต.ม.)

เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์อันมีเกียรติยศย่ิงมงกุฎไทย 

จ.ม. ช้ันที่ 4                  ต.ม. ช้ัน 3

4 รองผู้ว่าการ
รองผู้อ านวยการ หรือ
ผู้ด ารงต าแหน่งรองผู้บริหารสูงสุด
ของหน่วยงานนั้น

4.1 รองผู้อ านวยการ (รอง ผพว.)
4.2 ผู้อ านวยการหน่วยงานเฉพาะ
ทาง (ผอ.ศูนย์แห่งชาติ)

ช้ันที่ 4 : 

จัตุรถาภรณ์

ช้างเผือก (จ.ช.)

ช้ันที่ 2 : 

ทวีติยาภรณ์

ช้างเผือก (ท.ช.)ช.

เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์อันเป็นที่เชิดชูย่ิงช้างเผือก

จ.ช. ช้ันที่ 4                  ท.ช. ช้ัน 2

5 ผู้ว่าการ
ผู้อ านวยการ หรือ
ผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสูงสุดของ
หน่วยงานนั้น

5. ผู้อ านวยการ (ผพว.) ช้ันที่ 3 : 

ตริตาภรณ์มงกุฏ

ไทย (ต.ม.)

ช้ันที่ 1 : 

ประถมาภรณ์มงกฏุ

ไทย (ป.ม.)

เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์อันมีเกียรติยศย่ิงมงกุฎไทย

 ต.ม. ช้ันที่ 3                  ป.ม. ช้ัน 1

หมายเหตุ : ต้องมีคุณสมบัติผ่านเกณฑ์การพิจารณา และไม่จ ากัดจ านวนบุคลากรที่ขอรับพระราชทานฯ 

การเทียบกลุ่มต าแหน่งเครื่องราชอิสริยาภรณ์ สวทช. และ บัญชีที่ 27
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1. ศึกษาหลักเกณฑก์ารขอพระราชทานเครือ่งราชอิสริยาภรณ์

2. จัดเตรียมรายช่ือบุคลากรที่เข้าเกณฑ์

3. จัดท าค าส่ังแต่งต้ังคณะกรรมการพิจารณา

   กลั่นกรองการขอเครื่องราชอิสรยิาภรณ์

4. ประชุมคกก.พิจารณากลั่นกรองรายช่ือบุคลากรที่เข้าเกณฑ์

5. ผู้เข้าเกณฑ์ส่งข้อมูลที่เกี่ยวขอ้งให้กับ HR 

   เพ่ือน าเข้าระบบ RDENS

6. จัดส่งเอกสารการเสนอขอพระราชทานเครือ่งราชฯ ให้กับกระทรวง อว. 

7. กระทรวง อว. จัดประชุมคณะกรรมการพิจารณา

   กลั่นกรองและรบัรองอีกช้ันหนึ่ง

พ.ย. 67 ธ.ค. 67 21 ก.พ. 68ม.ค. 68รายละเอียด

Timeline การเสนอขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ 

24
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 4.4 ทบทวนสวสัดกิาร และผลประโยชนอ์ืน่ๆ ด้าน

บุคคล

 

1. วิเคราะห์ข้อมูลการใช้สวัสดิการ
ของพนักงาน และศึกษาการจัด
สวัสดิการรูปแบบต่างๆของ
หน่วยงานอื่นๆ  (ไตรมาส 1-2)

2. น าเสนอแนวทางการปรับเปลี่ยน/
เพ่ิม/ลด สวัสดิการในที่ประชุม HR 
Management เพ่ือวิเคราะห์
แนวทางเป็นไปได ้และความ
เหมาะสมในการปรับเปลีย่น/เพ่ิม/
ลด สวัสดิการ (ไตรมาส 2-3)

3. น าเสนอแนวทางการจัดสวัสดิการ
ใหม่ ในที่ประชุมกรรมการ
สวัสดิการ เพ่ือขอความเห็นชอบ
และแนวทางในการด าเนนิการต่อ
ในส่วนที่เกี่ยวข้อง (ไตรมาส3-4)

4. เสนอที่ประชุมผู้บริหาร สวทช. เพ่ือ
รายงานผลการศึกษารูปแบบการ
จัดสวัสดิการ และแนวทางในการ
ด าเนินการต่อ รวมท้ังขอความ
เห็นชอบในส่วนที่เกี่ยวข้อง(ไตร
มาส3-4)

ด้านบริหารงานบุคคลได้น าแนวทางและหลักการจากมติทีป่ระชุมตา่งๆไปด าเนนิการตอ่ในการคัดเลือกบริษัทผู้
ให้บริการประกันชีวิตและประกันสุขภาพ เพ่ือให้เกิดความคุ้มครองและรักษาผลประโยชนข์องพนกังานให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อไป ซึ่งมีผลการด าเนนิงาน ดังนี้

1. คณะกรรมการคัดเลือกผู้รับประกันชีวิตและสุขภาพของพนกังาน พนักงานโครงการ ได้ด าเนินการ
ประชาสัมพันธ์บริษัทผู้ให้บริการฯ เป็นการทั่วไป โดยมีบริษัททีส่นใจขอข้อมูลเพ่ือศึกษาการเสนอสิทธิ
ประโยชน์จ านวน 13 บริษัท โดยมีการประชุม คกก. เพ่ือพิจารณาจ านวน 4 คร้ัง และได้ข้อเสนอที่เหมาะสม
เพ่ือพิจารณาได้ล าดับถัดไป

2. ด้านการบริหารงานบคุคลได้น าเสนอผลการพิจารณาต่อคณะกรรมการสวัสดิการ สวทช. เมื่อวันที่ 13 
สิงหาคม 2568 แล้ว มติเห็นชอบให้เสนอคณะกรรมการผู้บรหิารของ สวทช. ต่อไป

3. ด้านบริหารงานบุคคลได้น าเสนอผลการพิจารณาเลือกผู้ให้บรกิารประกันชีวิตและประกันสุขภาพตอ่ที่
ประชุมคณะกรรมการผู้บริหารของ สวทช. (NSTDA Top Executive) คร้ังที่ 21/2568  เมื่อวันที่ 15 
สิงหาคม 2568 แล้ว โดยที่ประชุมมมีติดังนี้

1) เห็นชอบแผนความคุ้มครองที่เหมาะสมให้กับพนักงานและพนกังานโครงเพ่ือใช้ในปงีบประมาณ พ.ศ. 
2569 (บริษัท นีโอ แอสชัวรันซ์ โบรคเกอร์ จ ากัด : รูปแบบส ารองจ่ายทุกกรณี) 

2) เห็นชอบหลักการ การปรับเปลี่ยนระบบการใช้ Point เป็นการใช้วงเงิน โดยค านวณจากยอดวงเงินที่
เหลือจากการคาดการณ์การจ่ายค่าเบี้ยตามแผนความคุ้มครองที่เลือกในข้อ 1.

3) เห็นชอบ รายการสวัสดิการอิสระเพ่ิมเติมและแนวทางด าเนินงานในการเบกิจ่าย
4) เห็นชอบให้ด้านบริหารบคุคลน าเสนอเพ่ือพิจารณาในทีป่ระชุมคณะอนกุรรมการบริหารงานบคุคล ต่อไป

4. ด้านบริหารงานบุคคลได้น าเสนอผลการพิจารณาตอ่ทีป่ระชุมคณะอนกุรรมการบริหารงานบคุคล ในคราว
การประชุมคร้ังที่ 6/2568  วันที่ 5 กันยายน 2568 และที่ประชุมมีมตอินมุตัิและเห็นชอบตามวาระ ดังนี้

1) เห็นชอบการปรับแผนความคุ้มครองสวัสดิการเลือกได้ให้กับพนักงานและพนกังานโครงการใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2569

2) เห็นชอบการปรับเปลี่ยนระบบการใช้คะแนน (Point) เป็นการใช้วงเงิน
3) อนุมัติเห็นชอบ รายการสวัสดิการอิสระเพ่ิมเติม

และด้านบริหารบุคคลจึงได้น าแนวทางที่ได้รับการเหน็ชอบและอนุมัติไปด าเนนิการส่ือสารและจัดสรร
สวัสดิการเลือกได้ตามแผนความคุ้มครองและส่วนที่พนักงานมีความประสงค์ในการเลือก เพ่ือใช้เป็น
ความคุ้มครองหลักและการบริหารสวัสดิการเลือกได้ประจ าปีงบประมาณ 2569 ต่อไป

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการทบทวนสวัสดิการ 

และผลประโยชน์อืน่ๆ ด้านบุคคล (ร้อยละ 
100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. น าเสนอแนวทางการจัดสวัสดิการรูปแบบ

ใหม่ๆ ต่อผู้บริหารระดับสูง สวทช. ภายใน
ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

ผลส าเร็จร้อยละ 100   ของแผนปี 2568

พัฒนาคณุภาพชวีติ ความสุข ความผกูพันของบคุลากร รวมถงึการสรา้งสภาพแวดลอ้มทีเ่อือ้ต่อ
การท างาน

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้HRS4



146

การปรับเปล่ียนรูปแบบ

สวัสดิการเพ่ือการดูแล
พนักงานและความย่ังยืน

ขององค์กร

146

เสนอ

ที่ประชุมคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล 

คร้ังที่ 6/2568  วันที่ 5 กันยายน 2568
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แนวคิดหลักของกำรปรับสวัสดิกำรเลือกได้

ส ำนักงำนฯ ยังคงดูแล
สิทธิกำรรักษำพยำบำล

ให้กับพนักงำน 
โดยมีกำรปรับแบบแผน
ควำมคุ้มครอง Package 

และสวัสดิกำรอิสระท่ีเหมำะสม

เน้นกำรดูแลและคุ้มครอง
สุขภำพของพนักงำน

เป็นหลัก

เน้นกำร “ส่งเสริม” สุขภำพ 
มำกกว่ำกำร “รักษำ” 

เพ่ิมสวัสดิกำรอิสระ ส ำหรับ
กำรดูแลตนเอง และครอบครัว

1. 2. 3.

ลับ
147
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มิ.ย. 68 ก.ค. 68 ส.ค. 68 ก.ย. 68 ต.ค. 68พ.ค. 68

ติดต่อ บ.ประกัน
ติดต่อบริษัประกัน/
โบรคเกอร/์ตัวแทน 
ที่ต้องการเสนอให้บริการ

การประชุม คกก.
คัดเลือกประกันฯ 
คร้ังที่ 1/68
(30 มิ.ย. 68)

ประชาสัมพันธ์เพ่ือ

เปิดรับบริษัทที่สนใจ

1-13 ก.ค. 68

การประชุม คกก.
คัดเลือกประกันฯ 
คร้ังที่ 2/68
(14 ก.ค. 68)

การประชุม คกก.
คัดเลือกประกันฯ 
คร้ังที่ 3/68
(30 ก.ค. 68)

การประชุม คกก.
คัดเลือกประกันฯ 
คร้ังที่ 4/68
(8 ส.ค. 68)

น าเสนอที่ประชุม
คณะกรรมการ 
สวัสดิการฯ
(8 ส.ค. 68)
การเปลี่ยนแปลง
สวัสดิการ

ส่ือสารการ
ปรับเปลี่ยน
สวัสดิการเลือกได้
พนักงาน
(ปลายเดือน ส.ค. 
68) 

น าเสนอที่ประชุม
TOP EX
(15 ส.ค. 68) 

น าเสนอที่ประชุม
อนุบุคคลฯ
(5 ก.ย. 68) 

พนักงานเลือกแผนฯ 
ปี 2569
(12-19 ก.ย. 68) 

เริ่มใช้สวัสดิการ
เลือกได้แบบใหม่

น าเสนอที่ประชุม
TOP EX คร้ังที่ 1
(17 มิ.ย. 68) 

น าเสนอที่ประชุม
อนุบุคคลฯ 
(24 ก.ย. 68) 

Timeline การคัดเลือกผู้รับประกันชีวิตและสุขภาพ ประจ าปี 2569 

ลับ

ส่ือสารการ
ปรับเปลี่ยน
สวัสดิการเลือกได้
พนักงาน รวมทั้ง
แนวการเลือกแผน
ความคุ้มครอง
(9 ก.ย. 68) 
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1. เห็นชอบการปรับแผนความคุ้มครองสวัสดิการเลือกได้ให้กับพนักงานและ
พนักงานโครงการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2569

2. เห็นชอบการปรับเปลี่ยนระบบการใช้คะแนน (Point) เป็นการใช้วงเงิน

3. อนุมัติเห็นชอบ รายการสวัสดิการอิสระเพ่ิมเติม

ประเด็นเพ่ือพิจำรณำ

ลับ 149
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ปัจจุบัน

ประกันชีวิต A1-A4

ประกันสุขภาพ B1-B8

ปรับเปลี่ยน

เฉพาะตนเอง

ตนเอง+ครอบครัว 1 คน

ตนเอง+ครอบครัว 2 คน

การเลือกแผนท่ีเหมาะสมกับตนเอง

ลับ 150

Platinum

Family

Gold

Family
Family

Gold

Gold

+

+
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2 3

พนักงาน
คนเดียว

พนักงาน + ครอบครัว 1 คน พนักงาน + ครอบครัว 2 คน

พนักงาน ครอบครัว 1 พนักงาน ครอบครัว 1 ครอบครัว 2

(A1B2) (A2B6) (A1B2) (A1B1) (A1B2) (A1B1) (A1B1)

Life 100,000 500,000 100,000 100,000 100,000 100,000 100,000

OPD* 1,500 2,000 1,500 1,000 1,500 1,000 1,000

IPD (ค่าห้อง) 1,500 3,000 1,500 1,500 1,500 1,500 1,500

IPD (ค่ารักษาฯ) 15,000 50,000 15,000 15,000 15,000 15,000 15,000

Dental 5,000 5,000 5,000 3,000 5,000 3,000 3,000

Major Medical 100,000 200,000 100,000 - 100,000 - -

วงเงินสวัสดิการอิสระ** 18,000 10,000 5,000 0

1 ++

แผนควำมคุ้มครองสวัสดิกำรเลือกได้ของพนักงำนและครอบครัว ปี 2569

ลับ 151

Platinum FamilyGold GoldGold Family Family

1

*การเบิก OPD ให้พนักงานส ารองจ่ายเงนิสดไปก่อน จึงท าเรื่องเบิกภายหลัง
**รอพิจารณาตัวเลขสุดท้ายหลังจากได้ราคา final จากบริษัทประกัน
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รายการสวัสดิการอิสระปจัจุบนั

ค่ำรักษำพยำบำล
▪ ค่ารักษาพยาบาลส่วนเกิน (พนักงานและครอบครัว) / ค่ารักษาพยาบาล 

(ครอบครัว)
▪ การรักษาแบบแพทย์ทางเลือก แพทย์แผนไทย / แพทย์แผนจีน รวมถึงการ

ท ากายภาพบ าบดัโดยนักกายภาพ (พนักงานและครอบครัว)
▪ ค่าตรวจและวินิจฉัยโรค , ค่าตรวจและค่าอุปกรณ์ Sleep Test (พนักงาน

และครอบครัว)
▪ ค่าใช้จ่ายส่งเสริมส าหรับผู้ที่มีบุตรยาก (เฉพาะพนักงานและคู่สมรส)
▪ ค่าทันตกรรมเพ่ิมเติม (พนักงานและครอบครัว)
▪ ค่าตรวจสุขภาพประจ าปีส่วนเกินจากสิทธิปกติ (พนักงานและครอบครัว)
▪ ค่าใช้จ่ายการซ้ือยาตามร้านขายยา (พนักงานและครอบครัว)

รายการสวัสดิการอิสระ (เพ่ิมเติม)

เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร
(อนุบาล-ปริญญาตรี)

ค่าคลอดบุตร
▪ ค่าฝากครรภ์ คลอดบุตร และแท้งบุตร

การสร้างเสริมสุขภาพ 
▪ ค่าใช้จ่ายส าหรับสถานที่ออกก าลังกาย
▪ ค่าวัคซีนป้องกันโรค

ค่ารักษาพยาบาลส่วนเกิน พนักงาน

ค่ารักษาทางจิตเวช 
(เฉพาะพนักงาน)

กิจกรรมส่งเสริมสุขภำพ 
(Wellness & Lifestyle) 
▪ ค่าเบี้ยประกันชีวิต /ประกันสุขภาพ (รายเดี่ยว)
▪ ค่าอุปกรณ์เกี่ยวกับสุขภาพ *
▪ ค่าแว่นสายตา *
▪ ค่าอุปกรณ์กีฬาต่างๆ *

* รวมทุกรายการไม่เกิน 5,000 บาทต่อปี

ข้อเสนอกำรปรับรำยกำรสวัสดิกำรอิสระ

ลับ 152
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ค่ำรักษำพยำบำล
รายการ ค าจ ากัดความ / ขอบเขตการเบิกจ่าย

พนัก
งาน

ครอบ
ครัว

สถานที่ตาม
ขอบเขต

เอกสารส่งเบิก

➢ ค่ารักษาพยาบาลส่วนเกินของ
พนักงานหรือครอบครวั  หรือค่า
รักษาพยาบาลของครอบครวั

ค่ารักษาพยาบาลส่วนเกินความคุ้มครองจากบรษัิทประกัน / ค่า
รักษาพยาบาลของบุคคลในครอบครวั

✓ ✓
โรงพยาบาลรัฐ 
เอกชน และคลีนิค

- ใบเสร็จรับเงิน
- ใบรับรองแพทย์

➢ การรักษาแบบแพทย์ทางเลือก แพทย์
แผนไทย / แพทย์แผนจีน รวมถึงการ
ท ากายภาพบ าบัดโดยนักกายภาพ 

การท ากายภาพบ าบัด โดยนักกายภาพ การฝงัเข็มเพ่ือใช้ในการ
รักษาอาการเจ็บป่วย

✓ ✓
โรงพยาบาลรัฐ 
เอกชน และคลีนิค

- ใบเสร็จรับเงิน
- ใบรับรองแพทย์

➢ ค่าตรวจและวินิจฉัยโรค , ค่าตรวจและ
วินิจฉัยโรคหยุดหายใจขณะหลับ 
(Sleep Test) รวมถึงค่าอุปกรณ์ที่ใช้
ในการรักษา

ค่าตรวจและวินิจฉัยโรคที่บรษัิทประกันไม่คุ้มครอง รวมถึง
ค่าบริการอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับการตรวจ

ค่าตรวจและวินิจฉัยโรคหยุดหายใจขณะหลับ (Sleep Test) 
และค่าอุปกรณ์ที่ใช้ในการรักษา

✓ ✓
โรงพยาบาลรัฐ 
เอกชน และคลีนิค

- ใบเสร็จรับเงิน
- ใบรับรองแพทย์

➢ ค่าใช้จ่ายส่งเสริมส าหรบัผู้ที่มีบุตร
ยาก (เฉพาะพนักงานและคู่สมรส)

ค่าใช้จ่ายในการรักษามีบุตรยาก ได้แก่ ค่าปรึกษาและประเมิน
สาเหตุของภาวะมีลูกยาก,การตรวจภาวะมีบตุรยาก, การฉีด
น ้าเช้ือเข้าโพรงมดลูก (IUI), การท าเด็กหลอดแก้ว (IVF/ICSI)

✓

✓

(คู่สมรส
เท่านั้น)

โรงพยาบาลรัฐ 
เอกชน และคลีนิค

- ใบเสร็จรับเงิน
- ใบรับรองแพทย์

➢ ค่าทันตกรรมเพ่ิมเตมิ
ค่าใช้จ่ายในการรักษาทันตกรรม ยกเว้นการรักษาเพ่ือความ
สวยงาม

✓ ✓
โรงพยาบาลรัฐ 
เอกชน และคลีนิค

- ใบเสร็จรับเงิน
- ใบรับรองแพทย์

➢ ค่าตรวจสุขภาพประจ าปีส่วนเกินจาก
สิทธิปกติ

ส่วนเกินค่าตรวจสุขภาพประจ าปีของพนักงาน ค่าตรวจสุขภาพ
ประจ าปีของครอบครวั

✓ ✓
โรงพยาบาลรัฐ 
เอกชน

- ใบเสร็จรับเงิน
- ใบรับรองแพทย์/ส าเนา
ผลตรวจสุขภาพ

➢ ค่าใช้จ่ายการซื้อยาตามรา้นขายยา
ค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลโดยซื้อยาจากร้านขายยาตา่งๆ 
ซึ่งได้รับใบส่ังยามาแล้วจากแพทย์

✓ ✓

ร้านขายยาที่ออก
ใบเสร็จรับเงินหรือ
ใบก ากับภาษีได้

- ใบส่ังยาจากแพทย์
- ใบเสร็จรับเงิน/ใบก ากับ
ภาษี

รำยละเอียดและวิธีกำรเบิกจ่ำยรำยกำรสวัสดิกำรอสิระที่เพ่ิมเติม

ลับ 153
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กิจกรรมส่งเสริมสุขภำพ (Wellness & Lifestyle) 

รายการ ค าจ ากัดความ / ขอบเขตการเบิกจ่าย
พนัก
งาน

ครอบ
ครัว

เอกสารส่งเบิก

➢ ค่าเบี้ยประกันชีวิต /ประกันสุขภาพ (รายเดี่ยว)
ค่าใช้จ่ายสนับสนุนการซื้อความคุ้มครองประกันชีวิต/ประกัน
สุขภาพส่วนตัว

✓ - - ใบเสร็จรับเงิน

➢ ค่าอุปกรณ์เกี่ยวกับสุขภาพ 
อุปกรณ์ที่ส่งเสริมการออกก าลังกาย ได้แก่ นาฬิกาออกก าลังกาย 
เครื่องวัดชีพจร เครื่องวัดความดันโลหิต เครื่องวัดค่าน ้าตาลใน
เลือด เครื่องช่ังน ้าหนกั *,**

✓ - - ใบเสร็จรับเงิน

* งดรับบิลเงินสดทุกกรณี
** รวมกันทุกรายการไม่เกิน 
5,000 บาทต่อปี

➢ ค่าแว่นสายตา ค่าแว่นสายตาของพนักงาน กรณีสายตาส้ัน/ยาว/เอียง *,** ✓ -

➢ ค่าอุปกรณ์กีฬา
อุปกรณ์กีฬาต่างๆ ได้แก่ รองเท้ากีฬา อุปกรณ์กีฬาประเภท
ต่างๆ *,**

✓ -

รำยละเอียดและวิธีกำรเบิกจ่ำยรำยกำรสวัสดิกำรอสิระที่เพ่ิมเติม

อุปกรณ์กีฬา อ้างอิงประเภทกีฬาพ้ืนฐาน
1. ว่ายน ้า
2. กรีฑา
3. ขี่จักรยาน
4. แบดมินตัน
5. เทนนิส
6. เทเบิลเทนนิส
7. ฟุตบอล / ฟุตซอล
8. บาสเกตบอล
9. วอลเลย์บอล

10. กอล์ฟ
11. มวย
12. เซปักตะกร้อ
13. ปีนหน้าผา
14. ยูโด
15. เทควันโด
16. ไตรกีฬา
17. โยคะ
18. อุปกรณ์เกี่ยวกับโรงยิม

ลับ 154
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แผนการด าเนินการปี 68 เป้าหมายไตรมาส 4 ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2568

HRS 4.5 การส่งเสริมเรื่องคณุธรรม 

จริยธรรม**  และตอ่ตา้นการทจุรติ 

1. ทบทวนและวิเคราะห์มาตรการ/
โครงการที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริม
เรื่องคุณธรรม จริยธรรม และการ
ต่อต้านการทุจริต และรวบรวม
ข้อมูลที่เกี่ยวข้องเพ่ือน าไปก าหนด
เป็นกิจกรรมและพัฒนาเป็น
แผนปฏิบัติการป้องกันการทุจริต
และประพฤติมิชอบ สวทช. และ
แผนปฏิบัติการส่งเสริมคุณธรรม 
ของ สวทช. ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2568

2. ด าเนินการตามโครงการ/กิจกรรม
ในด้านการส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรม รวมถึงพัฒนามาตรการ
หรือกลไกในการต่อต้านการทุจริต 
(ไตรมาส 1-4) 

3. รวบรวมข้อมูล และจัดท าสรุป
รายงานผลการด าเนินงานตอ่ที่
ประชุมที่เกี่ยวข้อง และเผยแพร่
ข้อมูลบนเว็บไซต์ของ สวทช. 
(ไตรมาส 2-4) 

ด าเนินการพัฒนากจิกรรมและโครงการในด้านการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม รวมถึงพัฒนามาตรการหรอืกลไกในการ
ต่อต้านการทุจริต ดังนี้ 
1. แผนปฏิบัติการด้านการป้องกนัการทุจริตและประพฤติมิชอบ สวทช. และแผนปฏิบัติการส่งเสริมคุณธรรม 

สวทช. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
1.1 จัดท ารายงานผลการด าเนินงานตามแผนปฏบิัติการด้านการป้องกนัการทุจรติและประพฤติมิชอบ สวทช. รวมถึง

แผนปฏิบัติการส่งเสรมิคุณธรรม สวทช. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 รอบ 12 เดือน (เดือน ต.ค. พ.ศ. 
2567 – ก.ย. พ.ศ. 2568) แล้วเสร็จ จัดส่งรายงานไปยัง สป.อว. และเผยแพร่ข้อมูลบนเว็บไซต์ของ สวทช. 

2. การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA]
2.1  สวทช. ได้ผลประเมิน ITA ปี พ.ศ. 2567 อยู่ที่ 92.50 คะแนน ซ่ึงอยู่ในระดับ “ผ่าน” 

ท้ังน้ีผลการด าเนินงานตามตัวชีวั้ดน าและตัวชี้วัดตามของปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 มีรายละเอียดดังนี้
ตัวชี้วัดน า (Leading Indicator)
1. ความส าเร็จของการส่งเสริมเรื่องคุณธรรม จริยธรรม และพัฒนากลไกการต่อต้านการทุจรติตามแผนท่ีก าหนด          

ร้อยละ 100
ตัวชี้วัดตาม (Lagging Indicator)
1. บุคลากร สวทช. เป้าหมายมีความรู้ความเข้าใจ มีทัศนคติที่ดีและมีค่านิยมท่ีไม่ยอมรับการทุจริต ร้อยละ 100 ผ่านการ

ด าเนินกิจกรรมในโครงการไม่รับของขวัญและของก านัล (No Gift Policy) โดยพบว่าบุคลากรทุกระดับมีการปฏิบัติ
หน้าที่ตามนโยบายที่ก าหนดไว้

2. สวทช. มีมาตรการหรือกลไกในการขบัเคลื่อนกจิกรรมในการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม และการต่อต้านการทุจริต 
จ านวน 3 มาตรการ ได้แก่
(1) การประเมินความเส่ียงการทุจริตและแผนบรหิารความเส่ียงการทุจริต ของ สวทช. ในหัวข้อ “การจัดซ้ือจัดจ้าง 

ในกระบวนงาน : การจัดหาบริการระบบเครื่องแม่ข่ายกลาง NSTDA Cloud 2025” โดยเป็นการวิเคราะห์ และ
ก าหนดมาตรการ แนวทางปฏิบัติต่างๆ เพ่ือใช้ในการป้องกนั และด าเนินการในการจัดการต่อประเด็นความเส่ียง
ด้านการทุจริต รวมท้ังเป็นการพัฒนาประสิทธภิาพในการป้องกนัการด าเนินงานท่ีอาจกอ่ให้เกดิการทุจริต 

(2) ประกาศ สวทช. เรื่อง นโยบายไม่รับ ของขวัญและของก านัล (No Gift Policy) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 
2568 โดยบุคลากรของส านักงานทุกระดับจะไม่รับของขวัญและของก านัลทุกชนิดจากการปฏบิัติหน้าที่ ไม่ท าการ
อันเป็นการขัดกันระหว่างผลประโยชน์ส่วนตนและประโยชน์ส่วนรวมและมีกลไกติดตามให้บุคลากร สวทช. ทุก
คนรายงานและเผยแพรบ่นหน้าเว็บไซต์ สวทช.

(3) หลักเกณฑ์และแนวทางปฏบิัติเกีย่วกบัความขัดแย้งทางผลประโยชน์ของพนักงานและพนักงานโครงการ” ซ่ึง
เป็นกลไกใหม่ท่ีใช้เป็นมาตรการส าคัญในการป้องกนัและลดความเส่ียงจากการเกดิความขัดแย้งทางผลประโยชน์ 
โดยมุ่งเน้นให้เกิดความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการส่งเสริมเรื่องคุณธรรม 

จริยธรรม และพัฒนากลไกการต่อตา้นการทจุริต
ตามแผนที่ก าหนด (ร้อยละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. บุคลากร สวทช. มีวัฒนธรรมค่านิยมสุจริต มี

ทัศนคติและพฤติกรรมทีด่ีไมย่อมรับการทจุริตร้อย
ละ 80

2. สวทช. มีมาตรการ/โครงการ/กิจกรรมในการ
ป้องกันการทจุริตและประพฤติมชิอบที ่สวทช. 
จัดท า/พัฒนา/ขับเคลื่อน 3 มาตรการ/โครงการ/
กิจกรรม

ผลส าเร็จร้อยละ 100  ของแผนปี 2568

พัฒนาคณุภาพชวีติ ความสุข ความผกูพันของบคุลากร รวมถงึการสรา้งสภาพแวดลอ้มทีเ่อือ้ต่อ
การท างาน

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2567
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้HRS4
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