
ผลการด าเนินงานด้านการบรหิารและพัฒนาบุคลากร สวทช. 
ไตรมาส 1 ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569
เสนอท่ีประชุม คณะกรรมการผู้บรหิารของ สวทช.
ครัง้ท่ี XX/2569 
วนัท่ี 14 มกราคม 2569 
ฝ่ายกลยุทธบุ์คคลและพัฒนาองค์กรและ ฝ่ายบรกิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานกลาง

HR PLAN 2569



24%

25%

23% 
พัฒนาและเสรมิทักษะใหมท่ี่จ าเป็น (Future 
Skill) ให้กับบุคลากรทุกระดับ โดยเชือ่มโยง
กับนโยบายองค์กร

23%

ผลส าเรจ็การด าเนินงานด้านการบรหิารและพัฒนาบุคลากร สวทช. ไตรมาสท่ี 1 ปี 2569

HRS-1

HRS-2

HRS-3

HRS-4

24%

ภาพรวมผลส าเรจ็
ของแผนปฏิบติัการ

ปี 2569

พัฒนาคุณภาพชวีติ ความสุข ของ
บุคลากร รวมถึงการสรา้ง
สภาพแวดล้อม และวฒันธรรมองค์กร
ท่ีเอือ้ต่อการท างานรว่มกัน

วางแผนก าลังคนท่ีเหมาะสมกับภารกิจ 
สวทช. พรอ้มลดอตัราการลาออกของ
บุคลากรสมรรถนะสูง

พัฒนาระบบ HR ท่ีคล่องตัว เอือ้ต่อการ
ท างานท่ีมีประสิทธภิาพ

2



HRS1 ปรบัปรงุกลไกการท างาน รวมถึงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ด้านการบรหิารบุคลากร 
ให้มีประสิทธภิาพ

24%
การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือบรหิารบุคลากรตามบรบิทขององค์กร ผ่านระบบ IADP 

1. ด าเนินการเปดิระบบ IADP online ประจ าปงีบประมาณ พ.ศ. 2569 (รอบวางแผน) ตัง้แต่
วนัท่ี 1 ธนัวาคม 2568 พรอ้มทัง้ ส่ือสารประชาสัมพันธผ่์านชอ่งทางประกาศข่าว all nstda ทางอเีมล, 
ประกาศหน้า NSTDA Portal และปิดประกาศโปสเตอรต์ามอาคารต่าง ๆ ให้บุคลากร สวทช. บันทึก
ข้อมูลแผนการปฏิบัติงาน ก าหนดเป้าหมาย และตัวชีว้ดัการปฏิบัติงาน (IAP) รวมถึงแผนพัฒนา และ
ปรบัปรงุระดับสมรรถนะหรอืขีดความสามารถในปัจจบุัน และแนวทางการวางแผนอาชพีของพนักงาน 
(IDP) ท่ีได้มีการหารอืและตกลงรว่มกับผู้บังคับบัญชาเรยีบรอ้ยแล้ว

2. ด าเนินการก าหนดภารกิจงานส าคัญของ สวทช. (STIST) ได้แก่ 12 Battles และ 12 Pre-Battles 
ในระบบ IADP online ประจ าปี 2569  พรอ้มส าหรบั Driver ด าเนินการถ่ายทอดตัวชีว้ดั (Deploy) 
ให้แก่บุคลากรรว่มขับเคล่ือน STIST รวมทัง้การประเมินผลเพ่ือรองรบัการประเมินผลปฏิบัติงาน
ในรปูแบบ Horizontal Collaboration (HC)

ระบบประเมินท่ีสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน

3

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล ไตรมาส 1 ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569



HRS2 วางแผนและบรหิารอตัราก าลังให้เหมาะสมตอบโจทย์ความต้องการตามภารกิจของ สวทช. 

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล ไตรมาส 1 ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569

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

จดัท า JA
217 หน่วย จาก 230 หน่วย

94%

6%

มีข้อมูลแล้ว

4

65%

35%

ได้รบัความเห็นชอบจากคณะท างาน JA
10 กลุ่มภารงาน จาก 29 กลุ่ม

ได้รบัความเห็นชอบ



HRS2 วางแผนและบรหิารอตัราก าลังให้เหมาะสมตอบโจทย์ความต้องการตามภารกิจของ สวทช. 25%
การวางแผนอตัราก าลังให้สอดคล้องกับ Technology Roadmap ของศูนย์

1. ใชค้ณะท างานจดัท าแผนท่ีน าทางเทคโนโลยีและวเิคราะห์แนวโน้ม
อนาคต (Technology Roadmap and Foresight) ให้ท าหน้าท่ี
จดัท าแผนอตัราก าลังท่ีสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาเทคโนโลยีใน
อนาคต โดยไม่ต้องตัง้คณะท างานใหม่

2. ประสานฝา่ยบรหิารกลยุทธแ์ละนโยบายองค์กร(OSPM) เพ่ือขอ
ข้อมูล TRM ทัง้หมดของ สวทช. จ านวน 18 TRM

3. จดัท าข้อมูลความเชีย่วชาญของบุคลากรวจิยั mapping กับ TRM 
ทัง้ในรปูแบบ Power BI และ Excel

4. หารอืกับศูนย์ BIOTEC เพ่ือจดัท าการบรหิารอตัราก าลังตาม TRM 
ท่ีเก่ียวข้องรว่มกัน ได้แก่ Integrative omics, Gene editing and 
synthetic biology, Precision Bioprocessing, Sensors, 
Catalyst เมื่อวนัท่ี 15 ธนัวาคม 2568

5

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล ไตรมาส 1 ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569



HRS2 วางแผนและบรหิารอตัราก าลังให้เหมาะสมตอบโจทย์ความต้องการตามภารกิจของ สวทช. 25%
การปรบัปรุงกระบวนการสรรหาและการคัดเลือก 

1. การเพ่ิมประสิทธภิาพการคัดเลือก: ปรบัปรงุเกณฑ์และรปูแบบ การทดสอบ
ภาษาองักฤษ เพ่ือยกระดับมาตรฐานคณุภาพบุคลากร ประกาศเริม่ใชง้าน
ตัง้แต่วนัท่ี 29 ธนัวาคม 2568

2. การบรหิารจดัการฐานขอ้มูล (Candidate Pool): โดยคัดกรองผู้สมัครท่ีมี
ผลคะแนนภาษาองักฤษผ่านเกณฑ์มาตรฐานไวล่้วงหน้า เพ่ือให้สามารถเสนอ
รายชือ่ผู้ท่ีมีคณุสมบัติพรอ้มเข้าสู่กระบวนการสัมภาษณ์ได้อย่างรวดเรว็และ
แม่นย า

3. การควบคมุมาตรฐาน: พัฒนาและปรบัปรงุกระบวนการท างานให้มีความ
รอบคอบและรวดเรว็ เพ่ือเตรยีมพรอ้มส าหรบัการบรรจแุต่งตัง้บุคลากรตาม
กรอบท่ีได้รบัอนุมัติ

4. การสรา้งการรบัรูแ้ละภาพลักษณ์องค์กร (Employer Branding): 
ด าเนินการจดัท าแคมเปญประกาศพนักงานใหม่ (Newcomer) ภายใต้หัวข้อ 
"Why I Joined NSTDA" ผ่านชอ่งทาง Social Media ทัง้ภายใน (Internal) 
และภายนอก (External)

5. Strategic Partnership: ผนึกความรว่มมือกับ ม.บูรพา ขับเคล่ือนโครงการ 
CWIE (20 ธ.ค. 68) เพ่ือสรา้ง Pipeline ก าลังคนวจิยัศักยภาพสูงเข้าสู่
ภาคอตุสาหกรรมและ สวทช.
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ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล ไตรมาส 1 ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569



HRS3

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล ไตรมาส 1 ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569

23%

7

Language Proficiency Development Program

New Staff Onboarding Program

Functional Excellence Development Program

Future Skill for Support Function Program

Digital Capability Development Program

Safety & Quality & Environment Base Development Program

IT Proficiency Development Program

Top Leader Development Program

Middle Management Program

พัฒนาและเสรมิทักษะใหม่ท่ีจ าเป็น (Future Skill) ให้กับบุคลากรทุกระดับ 
โดยเชือ่มโยงกับนโยบายองค์กร

Overall HRD PLAN 2026

1

2

3

4

5

6

7

8

9

NSTDA 
Leadership 
Academy



Future Skill for Support Function  Program

HRS3 พัฒนาและเสรมิทักษะใหม่ท่ีจ าเป็น (Future Skill) ให้กับบุคลากรทุกระดับ 
โดยเชือ่มโยงกับนโยบายองค์กร

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล ไตรมาส 1 ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569

23%

8

กลุ่มต ำแหนง่
พัสดุ (6040), กำรเงินและบัญช ี(6060), อำคำรสถำนที่ (6031)

กลุ่มต ำแหนง่
กำรเงินและบัญ (6060)

กลุ่มต ำแหนง่
นักวิเครำะห์ 
(3021, 4010, 6120)

5. กำรบริหำรหลกักำร กำรค ำนวณ
ภำษีประเภทต่ำงๆ

1. กำรเขียนขอ้ก ำหนด และขอบเขตงำน (TOR) ส ำหรับสินค้ำ/บริกำร เพ่ือให้จัดซ้ือ
จัดจ้ำงและตรวจรับได้ 
2. คณะกรรมกำรพิจำรณำผล
3. กำรบริหำรสัญญำจัดซ้ือจัดจ้ำง และกรณีศึกษำกำรบริหำรควำมเส่ียงด้ำนพัสดุ
4. วินัยกำรเงิน กำรคลัง (พรบ. จัดซ้ือ/จัดจ้ำง) 

6. กฎหมำยที่เกี่ยวข้องและกระบวนกำร
งบประมำณ และกำรบริหำรงบประมำณ
ภำครัฐ

กลุ่มต ำแหนง่
เลขำนุกำรผู้บรหิำร
เจ้ำหน้ำที่บริหำรงำนทั่วไป
(6010)

บุคลำกรปฏิบตังิำน
Shared Services, พัสด,ุ 
กำรเงิน, อำคำรสถำนที่, 
PR, HR

กลุ่มต ำแหนง่
นักวิเครำะห์ (4010),
อำคำรสถำนที่ (6031)
พัสดุ (6040)

กลุ่มต ำแหนง่
วิจัย พัฒนำและวิศวกรรม 
(2000)

7. Presenting for Change
8. The Power of Storytelling

9. กำรเขียนหนังสือรำชกำรอย่ำงมี
ประสิทธิภำพ

10. Re-Design Process & Design 
Thinking  

11. กำรส่ือสำรเชิงบวกและศิลปะแห่ง
กำรบริกำรอย่ำงมืออำชีพ  



จดักิจกรรมสนับสนุนสุขภาวะแบบบูรณาการจติ กาย ทรพัย์

HRS4 พัฒนาคุณภาพชวีติ ความสุข ของบุคลากร รวมถึงการสรา้งสภาพแวดล้อม และวฒันธรรม
องค์กรท่ีเอือ้ต่อการท างานรว่มกัน

ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล ไตรมาส 1 ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569

23%

1. จดัท าแผนกิจกรรมเก่ียวกับการสนับสนุนสุขภาวะแบบบูรณาการจติ กาย ทรพัย์ 
และส่ือสารต่อผู้เก่ียวข้อง

2. ด าเนินการจดักิจกรรมตามแผนจ านวน 5 กิจกรรม ได้แก่ 
2.1 กิจกรรม NSTDA Care ดูแลสุขภาพใจของบุคลากร สวทช. 

1) การอบรมเชงิปฏิบัติการ “รูทั้นโรคฮติ พิชติออฟฟิศซนิโดรม” ผู้เข้ารว่ม 
62 คน

2) การบรกิารปรกึษาแบบรายบุคคล โดยอาจารย์คณะจติวทิยา จฬุาฯ ผู้
ขอรบับรกิาร 12 คน

3) การบรรยายเชงิจติวทิยา “ฟงัอย่างไร ให้เข้า(ถึง)ใจ” โดย อ.ดร. 
วรญัญู กองชยัมงคล คณะจติวทิยา จฬุาฯ ผู้เข้ารว่ม 67 คน

2.2 กิจกรรมตักบาตรภายใน อวท. และ One Day ธรรม ครั้งท่ี 2 “งานได้ผล คน
เป็นสุข” และบรรยายธรรมโดย พระอาจารย์ประสงค์ ปรปุิณโณ มีผู้เข้ารว่ม
ประมาณ 60 คน

2.3 กิจกรรม NSTDA Club Day โดยมีกิจกรรมต่าง ๆ อาทิเชน่ เปิดตัวเส้ือโปโล
กีฬาภายใน สวทช. กิจกรรมชม ชมิ ชอ้ป ฟงัดนตร ีและรว่มเล่นเกมของเหล่า
ชมรม รวมถึงรบัทราบข้อมูลข่าวสารของชมรมต่าง ณ ลานตลาดนัด สวทช. มี
ผู้เข้ารว่มงานประมาณ 200 คน

2.4 กิจกรรมจติอาสาบ าเพ็ญสาธารณประโยชน์และบ าเพ็ญสาธารณกุศล 
บรจิาคโลหิตกับหน่วยรบับรจิาคโลหิตเคล่ือนท่ี จากสภากาชาดไทย มีผู้เข้ารว่ม
บรจิาคเลือด 149 คน

2.5 กิจกรรม Sharing มุมมองส่วนตัวจากการเลือกแผน PVD ประสบการณ์ฝา่
วกิฤต…เพ่ือพิชติเป้าหมายเกษียณ โดยวทิยากรจาก บลจ.เอม็เอฟซ ีมี
ผู้เข้ารว่มประมาณ 288 คน 9



10

โครงกำร/กจิกรรม
(เฉพำะโครงกำรทีใ่ชง้บประมำณ)

งบประมำณปี 
2569
(บำท)

กำรเบิกจำ่ยจรงิ (บำท)

ไตรมำส 1 ไตรมำส 2 ไตรมำส 3 ไตรมำส 4

HRS2 วำงแผนก ำลงัคนทีเ่หมำะสมกบัภำรกจิ สวทช. พรอ้มลดอตัรำกำร
ลำออกของบคุลำกรสมรรถนะสูง
โครงกำร 2.3
• จัดท ำกลไก Talent Management และแผนกำรพัฒนำส ำหรบั

บุคลำกรที่มีสมรรถนะสูง 

500,000 56,924 -

HRS3 พัฒนำและเสรมิทกัษะใหมท่ีจ่ ำเปน็ (Future Skill) ให้กบับคุลำกร
ทุกระดบั โดยเชือ่มโยงกบันโยบำยองคก์ร
โครงกำร 3.1
• กำรพัฒนำบุคลำกรรำยต ำแหน่งระยะยำว (Development roadmap) 

กำรพัฒนำบุคลำกรประจ ำปี 
โครงกำร 3.2
• พัฒนำกลไกกำรเตรยีมควำมพรอ้ม Successor ผู้บริหำรระดับสูง 
โครงกำร 3.3
• กำรพัฒนำและเสริมทักษะใหมท่ี่จ ำเปน็ (Future Skill)

5,500,000

2,500,000

1,600,000

1,130,986

659,823

-

733,400

218,740

281,918

HRS4 พัฒนำคณุภำพชวีติ ควำมสุข ของบคุลำกร รวมถงึกำรสรำ้ง
สภำพแวดลอ้ม และวฒันธรรมองคก์รทีเ่อือ้ตอ่กำรท ำงำนรว่มกนั
โครงกำร 4.1
• กำรส ำรวจควำมผูกพันบคุลำกร และจัดท ำแผนยกระดับควำมผูกพัน
โครงกำร 4.2
• กำรสร้ำงกลไกกำรยกย่องชมเชย เชิดชูเกียรติและสร้ำงควำมภำคภูมิใจ

ให้บุคลำกร
โครงกำร 4.3
• จัดกิจกรรมสนับสนุนสุขภำวะแบบบูรณำกำรจิต กำย ทรัพย์

1,000,000

200,000

50,000

147,660

-

-

250,543

74,912

-

ผลการใช้จ่ายงบประมาณ ประจ าปี 2569



ประเด็นเพ่ือพิจารณา

ใหค้วามคิดเห็นหรอืข้อเสนอแนะ 
ผลการด าเนินงานด้านการบรหิาร

และพัฒนาบุคลากร สวทช.
ไตรมาส 1 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569

11
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รายละเอียด
ผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ประจ าปี 2569

ไตรมาส 1/2569
ข้อมูลรายงาน ณ 31 ธันวาคม 2568
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แผนการด าเนินการปี 69 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการ ไตรมาส 1 ปีงบประมาณ พ.ศ.2569

HRS 1.1 ทบทวนกลไกกำรจำ้งงำน

ชั่วครำว 

นิยาม  
1. รูปแบบการจ้างชั่วคราว หมายถึง กลไก  นโยบาย 

เกณฑ์ หรือแนวปฏิบัติ เกี่ยวกับการจ้างงาน  แบบ
ชั่วคราว

2. บุคลากรชั่วคราว หมายถึง นักศึกษาฝึกงานท้ังใน
รูปแบบ สหกิจศึกษา และอ่ืนๆ ท้ังน้ี รวม NCR และ 
Postdoc

3. แผนการบรรจุ หมายถึง ปริมาณความต้องการ
บุคลากรชั่วคราว เข้าเป็นพนักงาน พนักงานโครงการ 
ในกลุ่มวิจัย ของปีงบประมาณ

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)

1. ก าหนดกรอบการทบทวนการจ้างบุคลากรช่ัวคราวในประเด็นดังต่อไปน้ี
 - รูปแบบและข้อจ ากัดการจ้างงานปัจจุบัน
 - วิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลัง ประเภทภารกิจท่ีต้องใช้บุคลากรช่ัวคราว ระยะเวลา
ความจ าเป็น ผลกระทบ 

 - ประเภทภาระงานในแตล่ะกลุ่มต าแหน่งและคุณสมบตัิ 
2. จัดประเภทรูปแบบการจ้างบุคลากรที่มาปฏิบัติงานใน สวทช. ศึกษาข้อบังคับ ระเบียบที่
เกี่ยวข้องกับการจ้างบุคลากรที่มีในปัจจุบันของ สวทช. 
  - ข้อบังคับ กวทช. ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล 
  - ระเบียบ สวทช. ว่าด้วยเงินสนับสนุนผู้ปฏบิัติงานชาวต่างประเทศและชาวไทย

- ข้อบังคับ กวทช. ว่าด้วยการบริหารกองทุนเพ่ือการพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
(ฉบับที่ 3) พ.ศ.2567

  - พรบ.การจัดซื้อ จัดจ้างฯ
3. อยู่ระหว่างการทบทวนการด าเนินการในการจ้างบุคลากรช่ัวคราว ในกลุ่ม นักศึกษา

ฝึกงานที่เป็นสหกิจศึกษา ผู้ช่วยปฏิบัติงานวิจัย (NCR) และศึกษาแนวทางอ่ืนๆ เพ่ิมเติม
เพ่ือรองรับการจ้างบุคลากรช่ัวคราว เพ่ือให้เกิดความคล่องตัว สนับสนุนการท างานของ
ศูนย์แห่งชาติและสอดคล้องตามกฏหมาย

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการทบทวนปรับปรุง

กลไก/รูปแบบการจ้างงานแบบชั่วคราว ร้อยละ 
80

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จในการบรรจุ บุคลากรชั่วคราว 

เข้ามาร่วมงานในกลุ่มวิจัย เทียบกับแผนไม่ต ่ากว่า
ร้อยละ 80

พัฒนำระบบ HR ทีค่ล่องตัว เอือ้ต่อกำรท ำงำนทีม่ปีระสิทธภิำพHRS1

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2568
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้งบประมาณ

ผลส าเร็จร้อยละ 25   ของแผนปี 2569
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การวิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลังและแนวทางการจ้างบุคลากรช่ัวคราว

• ภารกิจ สวทช. มีลักษณะเชิงโครงการและเร่งด่วน

• อัตราก าลังประจ ามีข้อจ ากัด

• จ าเป็นต้องใช้บุคลากรชั่วคราวอย่างมรีะบบ 

ที่มาและความจ าเป็น

ค าถาม.....วัตถุประสงค์ของการจ้าง / รูปแบบการจ้าง / ความคุ้มคา่และการควบคมุคุณภาพ

ปัจจุบัน ความเปล่ียนแปลงทางด้านเทคโนโลยีและเศรษฐกจิ ส่งผลให้รูปแบบการจ้างงานมีความ

หลากมากข้ึน และเพ่ือตอบสนองความต้องการท่ีแตกต่างกันการเลือกประเภทของการจ้างงานให้

เหมาะสมจึงเป็นสิ่งส าคัญทีจ่ะชว่ยให้ทั้งสองฝ่ายได้ประโยชน์สูงสุด รูปแบบการจ้างประเภทแต่ละ

ประเภทของ สวทช. ในปัจจุบัน สามารถรองรับการด าเนินการ และภารกิจขององคก์รได้ แต่ ต้อง

ก าหนดบทบาทเพ่ือไม่ทบัซอ้นบคุลากรที่ท างานประจ า และ ต้องตอบโจทยค์วามคล่องตัว 

แนวทางการทบทวน 
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ประเภท อ้างอิง ลักษณะ หมายเหตุ อนุมัติ

พนักงาน

ข้อบังคับ กวทช. ว่าด้วย
การบริหารงานบุคคล

บุคคลที่ส านักงานบรรจุและแต่งตั้งเปน็พนักงานของ
ส านักงาน ลักษณะงานประจ า

65 ปกีลุ่มต าแหน่งบริหาร 70 ปกีลุ่มต าแหน่งวิจัย 
วิชาการ นับกรอบอัตราก าลัง 
อัตราเงินเดือนเปน็ไปตามหลักเกณฑ์การค านวณ
อัตราแรกเข้าตามวุฒิการศึกษา และ ประสบการณ์

ผพว.

พนักงานโครงการ ลูกจ้างตามพระราชบัญญัติพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
พ.ศ. 2534 ที่ส านักงานบรรจุและแต่งตั้งเปน็พนักงาน
โครงการของส านักงาน ให้ปฏิบัติงานเปน็การช่ัวคราวหรือ
ปฏิบัติงานที่มีก าหนดระยะเวลาเร่ิมต้นและส้ินสุดที่แน่นอน

ผอ.ศูนย์/รอง 
ผพว.

NCR ระเบียบ สวทช. ว่าด้วย
เงินสนับสนุน
ผู้ปฏิบัติงานชาว

ต่างประเทศและชาวไทย

ผู้ปฏิบัติงานชาวต่างประเทศและชาวไทยที่มีถ่ินที่อยู่ใน
ต่างประเทศ รวมทั้งผู้ปฏิบัติงานที่มีถ่ินที่อยู่ในประเทศที่มา
ปฏิบัติงานหรือฝึกงานที่ สวทช. เพ่ือประโยชน์ในการวิจัย 
พัฒนา และวิศวกรรม

ไม่นับกรอบอัตราก าลัง รายละเอียดการว่าจ้างแต่ละ
ประเภทของ NCR แตกต่างกันตามเงื่อนไขอัตรา
เงินเดือนเปน็ไปตามข้อตกลงและเงื่อนไขของ
โครงการ 

ผอ.ศูนย์/รอง 
ผพว.

ผู้เช่ียวชาญ ข้อบังคับ กวทช. 
ว่าด้วยการบริหาร

กองทุนเพ่ือการพัฒนา
วิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยี (ฉบับที่ 3) 
พ.ศ.2567

ผู้เช่ียวชาญ ซึ่งได้รับการแต่งต้ังหรือได้รับเชิญโดย ผพว. 
หรือ ผอ.ศูนย์ ให้ท าหน้าที่ให้ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ
เก่ียวกับ เปา้หมายและแผนงานวิจัย /ประเมินผลโครงการวิจัย 
หรือการด าเนินกิจกรรมอื่นของสนง. 

เสนอที่ประชุมผู้บริหารส านักงาน (ด้านบุคคล) 
- เหมาะจ่ายรายเดือน เดือนละไม่เกิน 50,000 บาท 
เสนอพิจารณาให้ความเห็นชอบและรายงาน กวทช.
- เหมาะจ่ายรายเดือน เดือนละเกินกว่า 50,000 
บาท เสนอพิจารณาให้ความเห็นและเสนอกวทช. 
พิจารณาเห็นชอบ

 (จัดท ำภำระงำนกำรส่งมอบก ำหนดตำม OKR)

ผบห. ส านักงาน 
(ด้านบุคคล) /
กวทช.

TOR พรบ.การจัดซื้อ 
จัดจ้างฯ

ส่งมอบช้ินงาน มีการจัดท าสัญญาและการตรวจรับงาน จ่าย
เปน็ค่าจ้าง

ผู้รับจ้างต้องไปขึ้นทะเบียนผู้ประกอบการ/ที่ปรึกษา
บนระบบ EGP ของกรมบัญชีกลาง ก่อนที่จะมา
เสนองานรับจ้าง จ่ายค่าจ้างเปน็งวดต้องท าสัญญา 
เงินค ้าประกัน 1% ของค่าจ้าง

ผอ.ศูนย์/รอง 
ผพว.

บุคลากรยืมตัว ก าหนดขอบเขตการท าหน้าที่ /ระยะเวลาเร่ิมต้นและส้ินสุด ยืมตัวจากหน่วยงาน/ตัวบุคคล ผพว.

อื่นๆ สนับสนุนการท างานในโครงากร โดยเข้ามาปฏิบัติหน้าที่ใน 
สวทช. 

การท างานให้มูลนิธิ

รูปแบบการจ้างบุคลากรที่มาปฏิบัติงานใน สวทช.
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HRS 1.2 พัฒนำระบบ IT เพ่ือสนบัสนนุ

กำรท ำงำนด้ำน HR และรำยงำนด้ำน

ทรัพยำกรบุคคล *** บน Dashboard 

1. ประชุม Kick-off: จัดประชุม
เพ่ือก าหนดขอบเขต, ก าหนด
ทีมงาน, และสร้างแผนงานโดย
ละเอียด (ไตรมาส 1)

2. เก็บความต้องการ
(Requirement Gathering): 
สัมภาษณ์ผู้ใช้งานหลักในฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลและฝ่ายอ่ืน ๆ ที่
เกี่ยวข้อง(ไตรมาส 1)

3. ออกแบบระบบ (System 
Design): สร้างผังการท างาน 
(Flowchart) และหน้าจอ
ต้นแบบ (Mockup) ของระบบ 
(Output แผนงานที่ผ่านการ
อนุมัติจาก ผอ.ฝ่าย ทั้ง HROD 
HRSS และ ฝ่ายของทีม IT) 
(ไตรมาส 1)

1. จากการหารือกับทีม HROD และ HRSS ในส่วนของผู้ที่รับผิดชอบระบบต่างๆ ของ HR จากงาน
บุคลากรสัมพันธ์ งานบริหารบุคลากร งานกลยุทธ์บุคคล งานบริหารผลประโยชน์ และงานพัฒนา
องค์กร สรุปมีหัวข้องานท่ีปรับปรุงและขอให้มีการสร้างเพ่ิมท้ังหมด 17 รายการงาน ได้แก่

1) งานบุคลากรสัมพันธ์(ส ารวจรายชื่อนักเรียนทุนรัฐบาลทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย)ี
2) งานบริหารบุคลากร (ปรับปรุงระบบนักเรียนทุน )
3) งานกลยุทธ์บุคคล(ปรับปรุงเรื่อง battle- pre-battle )
4) งานกลยุทธ์บุคคล(แจ้งผลทดลองงาน)
5) งานกลยุทธ์บุคคล(ระบบประเมินของ peer review)
6) งานกลยุทธ์บุคคล(การ seach ข้อมูลเพ่ือหาความเชี่ยวชาญ)
7) งานบริหารผลประโยชน์ฯ(พัฒนาระบบรายงานต้นทุนบุคลากรในโครงการ)
8) งานบริหารผลประโยชน์ฯ(ปรับปรุงระบบสร้างหนังสือรับรอง)
9) งานบริหารผลประโยชน์ฯ(จัดท าระบบประเมินความพึงพอใจในการใช้สถานพยาบาล)
10) งานพัฒนาองค์กร(ปรับปรุงโครงสร้างองค์กร)
11) งานบริหารบุคลากร (work flow /รายงาน /การน าเข้าข้อมูล)
12) งานบริหารบุคลากร (พัฒนาระบบ time )
13) งานกลยุทธ์บุคคล(ฐานข้อมูลบน PowerBI)
14) งานบริหารบุคลากร (work flow /รายงาน /การน าเข้าข้อมูล)
15) งานบริหารบุคลากร (ระบบสนับสนุนการน าเข้าข้อมูลที่มีการเปลี่ยนแปลงทุกประเภท ในระบบ 

eHR )
16) งานบริหารบุคลากร (พัฒนาระบบการส ารวจรายชื่อผู้เบิกสวัสดิการเงินช่วยเหลือ เพ่ือ

ตรวจสอบและยืนยันความถูกต้อง /work flow )
17) งานบริหารบุคลากร (พัฒนาระบบ ให้ trasfer ข้อมูลมายังระบบ e HR )

2. ในส่วนของ Flow Chart รอเสนอ IT เพ่ือหารือต่อไปเนื่องจากอาจมีโครงการซื้อระบบใหม่ของ 
HR จึงต้องหารือส่วนท่ีต้องเพ่ิมเติมน้ีให้ชัดเจนเพ่ือป้องกันการทับซ้อนของการพัฒนาระบบ

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนาระบบตามแผน

ร้อยละ 100

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator) ตามแผนงานที่
ตกลงให้แล้วเสร็จภายในปี 2569
1. ระบบสามารถท างานได้ตามจุดประสงค์
2. ลดเวลาการท างานของผู้ใช้งาน
3. ลดความผิดพลาดจากการท างานเทียบกับเมือ่ก่อน

ใช้ระบบ

พัฒนำระบบ HR ทีค่ล่องตัว เอือ้ต่อกำรท ำงำนทีม่ปีระสิทธภิำพ

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2568
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้งบประมาณHRS1

ผลส าเร็จร้อยละ 20  ของแผนปี 2569



19

แนวทางแก้ไขปัญหา

ปัญหาและอุปสรรค

HRS 1.2 พัฒนาระบบ IT เพื่อสนับสนุนการท างานด้าน HR และรายงานด้านทรัพยากรบุคคลบน Dashboard 

เนื่องจากองค์กรมีแผนการจัดหาโปรแกรมบริหารงานบุคคล (HRIS) ระบบใหม่ ซึ่งอาจมีฟังก์ชันท่ี
ครอบคลุมโครงสร้างโปรแกรมท่ีก าลังพัฒนา จึงมีความเส่ียงท่ีจะเกดิความซ ้าซอ้นของการท างาน หาก
ด าเนินการพัฒนาต่อโดยยังไมท่ราบขอบเขตของระบบใหม่

ปรับเปน็การชะลอเฉพาะส่วนของการออกแบบ Flow เพ่ือรอประเมินระบบใหม่ท่ีจะเข้ามาเพ่ือระบุส่ิงท่ี
ต้องท าเพ่ิมจริงๆ และปรับ Timeline การพัฒนาให้สอดรับกับระยะเวลาการติดตั้งระบบใหม่โดยยงัคง
เก็บ Requirement ที่ได้มาเพ่ือเทียบกับระบบใหม่
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แผนการด าเนินการปี 69 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการ ไตรมาส 1 ปีงบประมาณ พ.ศ.2569

HRS 1.3 กำรประเมนิผลกำรปฏบิัตงิำน

เพ่ือบริหำรบุคลำกรตำมบรบิทขององคก์ร 

ผ่ำนระบบ IADP ***

1. ก าหนดแผนการปฏิบัติงานประจ าปี 
(Individual action plan: IAP) 
และแผนการ พัฒนาปร ะจ า ปี 
(Individual development plan: 
IDP) ร่วมกับผู้บังคับบัญชาตาม
ระยะเวลาท่ีก าหนดรวมท้ังส่ือสาร
ระบบ IADP การ Deploy ตัวชี้วัด 
และการประเมินผลเพ่ือรองรับการ
ประเมินผลปฏิบัติงานในรูปแบบ 
Horizontal Collaboration (HC) 
(ไตรมาส1-2)

1. ด าเนินการเปิดระบบ IADP online ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 (รอบวางแผน) 
เพ่ือให้บุคลากร สวทช. วางแผนการปฏิบัติงานและแผนพัฒนารายบุคคลในระบบ IADP 
online ได้ตั้งแต่วันท่ี 1 ธันวาคม 2568 เป็นต้นไป พร้อมท้ัง ส่ือสารประชาสัมพันธ์ผ่าน
ช่องทางประกาศข่าว all nstda ทางอีเมล, ประกาศหน้า NSTDA Portal และปิดประกาศ
โปสเตอร์ตามอาคารต่าง ๆ โดยบุคลากร สวทช. ทุกท่านสามารถเข้าด าเนินการบันทึกข้อมูล
แผนการปฏิบัติงาน ก าหนดเป้าหมาย และตัวช้ีวัดการปฏิบัติงาน (IAP) รวมถึงแผนในการ
เพ่ิมพัฒนา และปรับปรุงระดับสมรรถนะหรือขีดความสามารถในปัจจุบัน และแนวทางการ
วางแผนอาชีพของพนักงาน (IDP) ที่ได้มีการหารือและตกลงร่วมกับผู้บังคับบัญชา
เรียบร้อยแล้ว ได้ตั้งแต่วันท่ี 1 ธันวาคม 2568 ถึงวันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2569

2. ด าเนินการก าหนดภารกิจงานส าคัญของ สวทช. (STIST) ได้แก่ 12 Battles และ 
12 Pre-Battles ในระบบ IADP online ประจ าปี 2569 เรียบร้อย พร้อมส าหรับ Driver 
ด าเนินการถ่ายทอดตัวช้ีวัด (Deploy) ให้แก่บุคลากรร่วมขับเคลื่อน STIST รวมท้ังการ
ประเมินผลเพ่ือรองรับการประเมนิผลปฏบิัติงานในรูปแบบ Horizontal Collaboration 
(HC)

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเพ่ือบริหารบคุลากรตามบรบิทขององค์กร
ตามแผนที่ก าหนด ร้อยละ 100

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ด าเนินการหารือร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและ

บุคลากร เพ่ือท าความเข้าใจในเนือ้งานและ
พฤติกรรมการท างานทีพึ่งประสงค์ และ
ตั้งเป้าหมายแผนการปฏิบัตงิานประจ าปแีล้วเสร็จ
ภายในเดือนกุมภาพันธ์ 2569 ร้อยละ 100

2. ประเมินผลการปฏิบตัิงานและพฤติกรรมการท างาน
ประจ าปีแล้วเสร็จภายในเดือนตลุาคม 2569 (ร้อย
ละ 100)

3. จัดท าข้อมูลบุคลากรรว่มขับเคลื่อน STIST ตาม
ตัวชี้วัด KS3-1 โดยมีสัดส่วนบุคลากรกลุ่มต าแหนง่ 
2000 3000 และ 4010 ก าหนดน ้าหนักการมี
ส่วนร่วมในการขับเคลื่อนอย่างน้อยร้อยละ 15 มี
เป้าหมายไม่นอ้ยกว่าร้อยละ 60

พัฒนำระบบ HR ทีค่ล่องตัว เอือ้ต่อกำรท ำงำนทีม่ปีระสิทธภิำพ

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2568
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ:ไม่ใช้HRS1

ผลส าเร็จร้อยละ 25   ของแผนปี 2569
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ก ำหนด 12 Battles ในระบบ IADP online



22

ก ำหนด 12 Pre-Battles ในระบบ IADP online
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ประกาศข่าว all nstda ทางอีเมล
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โปสเตอร์ส่ือสาร
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แผนปฏิบัติการ 5 ปี สวทช. พ.ศ. 2566-2570

S&T Implementation for Sustainable Thailand (STIST) 12 Battles

อาหารฟงัก์ชั่น และ
Functional Ingredients

Traffy Fondue

Platform การส่ือสาร 
ของผู้พิการและผู้สุงอายุ

Industry 4.0
Platform

นวัตกรรมชุดตรวจ
แบบรวดเร็ว

สารสกัดมูลค่าสูง

ทุ่งกุลาม่วนซื่น

ตัวชี้วัดและฐานข้อมูล
CO2, CE, SDG

Digital Healthcare

วัคซีนสัตว์ National AI
Ecosystem

เทคโนโลยี
ยานยนต์ไฟฟา้

25
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แผนปฏิบัติการ 5 ปี สวทช. พ.ศ. 2566-2570

S&T Implementation for Sustainable Thailand (STIST) 12 Pre-Battles

การพัฒนาสารออกฤทธ์ิ
ทางเภสัชกรรม (API) 

Thai School LunchFood Bank

การพัฒนาเทคโนโลยี Carbon 
capture and utilization (CCU)

BCG Area Based
5 จังหวัดน าร่อง

ยกระดับคุณภาพ
ผลิตภัณฑ์พลาสติก

Clean Energy

เครื่องมือแพทย์ฝังในส าหรับ
รักษาโรคกระดูกและข้อ

การบริการการแพทย์
แบบแม่นย า 

นวัตกรรมเพ่ือการศึกษา

Inno-Agro Industry

พืชผักสมุนไพร
เกษตรอัจฉริยะ

26
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แผนการด าเนินการปี 69 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการ ไตรมาส 1 ปีงบประมาณ พ.ศ.2569

HRS 1.4 ทบทวนโครงสร้ำงคำ่ตอบแทน 

บุคลำกร สวทช. * 

1. ศึกษา วิเคราะห์ รวบรวม ข้อมูล
ปัจจุบันว่าโครงสร้างเงินเดือน
ผู้บริหารระดับสูงค่ากะ ค่าล่วงเวลา
ค่าตอบแทนมีลักษณะอย่างไร 
ตลอดจนการประชุมหารือกับผู้ที่
เกี่ยวข้อง (ไตรมาส1)

2. ศึกษา/รวบรวมข้อมูลที่เก่ียวข้อง
กับโครงสร้างค่าตอบแทนของ
หน่วยงานอื่นๆ ที่มีลักษณะ
ใกล้เคียงกัน และ/หรือเพ่ือใช้เป็น
แนวทางในการออกแบบของ 
สวทช.(ไตรมาส1)

1. ด าเนินการศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ ที่เก่ียวข้อง ได้แก่ 
     - อัตราการจ่ายค่ากะของตลาดแรงงานปัจจุบัน 
     - ข้อมูลการจ่ายค่ากะของ สวทช. ย้อนหลัง 5 ปี และวิเคราะห์เปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน
     - ศึกษาข้อมูลอัตราการจ่าย OT ของ กฎหมายแรงงานปัจจุบัน
     - ข้อมูลการจ่ายค่า OT ของ สวทช. ย้อนหลัง 5 ปี และวิเคราะห์เปรียบเทียบกับกฎหมาย
        แรงงาน
2. หารือกับทีมกลยุทธ์บุคคลเพ่ือออกแบบการปรับอัตราการจ่ายค่ากะ และอัตราการจ่ายค่า 

OT ของ สวทช. ให้มีความเหมาะสม
3. อยู่ระหว่างนัดหมาย ผช.ผพว. ด้าน HR และ ผอ.ฝ่ายกลยุทธ์บุคคลและพัฒนาองค์กร และ

ผอ.ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลหารือเพ่ิมเติม
ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ร้อยละความส าเร็จการปรบัปรุงโครงสร้างเงินเดือน

ผู้บริหารระดับสูง ร้อยละ 100
2. ร้อยละความส าเร็จการทบทวนค่าตอบแทนบุคลากร 

สวทช. ประเภท ค่ากะ และค่าล่วงเวลา ร้อยละ 
100

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator) ภายใน
ปีงบประมาณ 2569 
1. ผลส าเร็จการปรับปรุงโครงสร้างเงินเดือนผู้บริหาร

ระดับสูง 
2. ผลส าเร็จการทบทวนค่าตอบแทนบคุลากร สวทช. 

ประเภท ค่ากะ และค่าล่วงเวลา

พัฒนำระบบ HR ทีค่ล่องตัว เอือ้ต่อกำรท ำงำนทีม่ปีระสิทธภิำพ

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2568
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้งบประมาณHRS1

ผลส าเร็จร้อยละ 25  ของแผนปี 2569
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เปรียบเทียบอัตราการจ่ายค่ากะบ่าย/กะดึก
Market Analysis Comparison 

ระเบียบที่เก่ียวข้อง:
 
ระเบียบ สวทช. ว่าด้วยวันเวลาปฏิบัติงาน หลักเกณฑ์และวิธีการลาของพนักงานและพนักงานโครงการ พ.ศ. 2563 และ

ประกาศ สวทช. เรื่อง อัตราค่าตอบแทนส าหรับผู้ปฏิบัติงานกะ 30

หมายเหตุ : หน่วยงานประเภทองค์การมหาชนอ่ืนๆ 
ไม่มีการจ่ายค่ากะ
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HRS 1.5 ทบทวนสวสัดิกำร และ

ผลประโยชนอ์ืน่ๆ * 

1. ศึกษาและวิเคราะห์ขอ้มูลการใช้
สวัสดิการเดิมในส่วนของค่า
รักษาพยาบาล พร้อมดูสถิติค่าใช้จ่าย
ย้อนหลังเพ่ือคาดการณ์ค่าใช้จ่ายที่
อาจเกิดขึ้นในอนาคต (ไตรมาส1-2)

2. ศึกษาการให้บริการของกลุ่ม
โรงพยาบาลที่มีวัตถุประสงค์แข่งขัน
กับเอกชน ท้ังในส่วนค่าใช้จ่ายและ
จ านวนการเข้าใช้บริการของพนักงาน 
รวมท้ังเปรียบเทียบภาพรวมการ
ให้บริการกับโรงพยาบาลรัฐและ
เอกชน (ไตรมาส1-2)

1. ศึกษำข้อมูลกำรใช้สวัสดิกำรค่ำรักษำพยำบำลเดิม ย้อนหลังปี 66-68 รวมท้ังวิเครำะห์ผล
ค่ำใช้จ่ำยท่ีเกิดขึ้นในรปูแบบต่ำงๆ ท้ังคำ่ใช้จ่ำยโรงพยำบำลรฐั โรงพยำบำลรฐัท่ีมีกำรบรหิำร
แบบเอกชน และโรงพยำบำลเอกชน และด้ำนอื่นๆ เช่น กำรรักษำแบบผู้ป่วยนอก ผู้ป่วยใน 
กำรเปรียบเทียบกำรใหบ้รกิำรและค่ำใช้จ่ำยในกำรให้บริกำร รวมท้ังคำดกำรณ์คำ่ใชจ่้ำย
ภำพรวมท่ีเปน็แนวโน้มในอนำคต รวมท้ังวิเครำะห์แนวทำงเปน็ไปได้ในกำรลดค่ำใช้จ่ำยใน
รูปแบบต่ำงๆ ซึ่งจัดท ำในรูปแบบสไลด์เพ่ือเตรยีมน ำเสนอ

2. น ำเสนอข้อมูลสวัสดิกำรเดิมและแนวทำงกำรปรบัเปลีย่นกำรเบิกจ่ำยผลประโยชน์ในรูปแบบ
ต่ำงๆ ในที่ประชุม HRM ของ สวทช. แล้ว ในวันที่ 17 ธ.ค. 68  โดยที่ประชุมได้หำรือและ
อภิปรำยถึงแนวทำงทีห่ลำกหลำยในกำรปรบัเปลีย่นเพ่ือควบคมุค่ำใช้จ่ำยคำ่รักษำพยำบำลที่จะ
เกิดขึ้นในอนำคต ซ่ึงยังไม่ได้ข้อสรุปในแนวทำงท่ีควรเปน็ เนื่องจำกเปน็เรือ่งส ำคัญและต้อง
ไตร่ตรองให้ถีถ่้วน จึงต้องนัดเวลำเพ่ือหำรอืกันต่ออีกครั้งในกำรประชุมครั้งถดัไป

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ด าเนินการทบทวนรูปแบบการปรับเปลี่ยน

สวัสดิการเดิมแล้วเสร็จ ร้อยละ 100

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. น าเสนอข้อมลูและรูปแบบการปรบัเปลี่ยน

สวัสดิการเดิมของกลุ่มโรงพยาบาลทีม่ี
วัตถุประสงค์แข่งขันกับเอกชน ให้กับ
ผู้บริหารระดับสูง ภายในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2569

พัฒนำระบบ HR ทีค่ล่องตัว เอือ้ต่อกำรท ำงำนทีม่ปีระสิทธภิำพ

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2568
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้HRS1 งบประมาณ: ไม่ใช้งบประมาณ

ผลส าเร็จร้อยละ 25   ของแผนปี 2569
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HRS 1.6 กำรทบทวนกฎ ระเบียบ 

ข้อบังคบัด้ำนกำรบริหำรบุคลำกร  (ท ำ

ต่อ)* 

1. ก าหนดขอบเขต ระยะเวลา และ
กรอบเนื้อหาที่จะพิจารณา (ไตร
มาส1)

2. รวบรวม ระเบียบ ข้อบังคับด้าน
บุคลากรที่ใช้อยู่ปัจจุบัน (ไตรมาส1)

3. วิเคราะห์ Pain Points/Gap จาก
การใช้ระเบียบ (ไตรมาส1-2)

รก.ผอ.ฝ่าย HROD ได้มีการนัดประชุมแจ้งเก่ียวกับแผนการด าเนินการปี 69 เรื่อง การทบทวน
กฎ ระเบียบ ข้อบังคับด้านการบริหารบุคลากร ให้กับผู้ที่เกี่ยวข้องและรับผิดชอบ โดยจะมี
เรื่องที่จะพิจารณาทบทวนในปีนี้ มีดังนี้

1. ระเบียบ สวทช. ว่าด้วยการศึกษา ฝึกอบรม ปฏิบัติงานวิจัย และบริการทางวิชาการ พ.ศ.
2563 ในส่วนของข้อ 4 ค านิยาม “ปฏิบัติงานวิจัย”/ ข้อ 7, ข้อ 12 และข้อ 13

2. ระเบียบว่าด้วยวันเวลาปฏิบตัิงาน หลักเกณฑ์และวิธีการลาของพนักงานและพนกังาน
โครงการ พ.ศ. 2563 ในส่วนของเงินค่าปฏิบัติงานล่วงเวลาของพนักงานหรือพนักงาน
โครงการ ในข้อ 12 – ข้อ 14

3. ข้อบังคับ กวทช. ว่าด้วยการคัดเลือกผู้อ านวยการ การปฏิบัติงานของผู้อ านวยการและการ
รักษาการหรือปฏิบัติการแทน ผพว. พ.ศ. 2550 และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม

4. ข้อบังคับ กวทช. ว่าด้วยอ านาจหน้าที่และการด าเนินงานของหน่วยงานเฉพาะทาง สวทช. 
พ.ศ. 2550 และท่ีแก้ไขเพ่ิมเตมิ
ซึ่งในข้อ 3 และข้อ 4 นี้ เป็นการปรับปรุงแก้ไขข้อบังคับ กวทช. เกี่ยวกับการครบวาระการ
ด ารงต าแหน่งของผู้บริหารระดบัสูงของ สวทช.

ท้ังน้ี จะมีการรวบรวมประเด็นต่างๆ โดยนัดหารือกับ ผช. ผพว. (ปรีชา) เพ่ือพิจารณาเนื้อหาที่
จะปรับแก้ไขต่อไป

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. กฎ ระเบียบ ข้อบังคับด้านการบริหารบุคลากร 

ระเบียบแล้วเสร็จ ตามก าหนดเวลา ร้อยละ 100
2. ร้อยละของระเบียบ ข้อบงัคับที่ได้รับการทบทวน/

ปรับปรุง มากกว่า ร้อยละ 90

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. บุคลากร สวทช. รับรู้และเข้าใจเกี่ยวกับกฎ ระเบียบ 

ข้อบังคับด้านการบรหิารบคุลากร ไม่น้อยกว่าร้อยละ 
85

2. ระดับความพึงพอใจของพนกังาน มากกว่าร้อยละ 
80

พัฒนำระบบ HR ทีค่ล่องตัว เอือ้ต่อกำรท ำงำนทีม่ปีระสิทธภิำพ

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

HRS1 งบประมาณ: ไม่ใช้งบประมาณ

ผลส าเร็จร้อยละ 25  ของแผนปี 2569
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HRS 2.1 กำรวำงแผนและบริหำร

อัตรำก ำลงัระยะยำว*** 

- การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) เพ่ือ
ก าหนดอัตราก าลังที่พึงมี

- การวางแผนอัตราก าลังให้สอดคล้องกับ 
Technology Roadmap ของศูนย์

การวิเคราะห์งาน (Job Analysis)
1. ด าเนินการจัดท า Focus Group ตาม

กลุ่มภารงานที่ก าหนด (ไตรมาส1-2)
2. น าเสนอผลการวิเคราะห์อตัราก าลังที่

ผ่าน Focus Group แล้วต่อที่ประชุม
คณะท างานสนับสนนุการจัดท าการ
วิเคราะห์งาน (Job Analysis) ของ 
สวทช. เพ่ือเห็นชอบ (ไตรมาส1-3)

1. ด ำเนินกำรจัดประชุมคณะท ำงำนสนับสนุนกำรจัดกำรวิเครำะห์งำน (Job Analysis) ของ สวทช. จ ำนวน 
2 คร้ัง คือ คร้ังท่ี 7/2568 วันที่ 31 ตุลำคม 2568 และ คร้ังท่ี 8/2568 วันที่ 26 พฤศจิกำยน 2568 

2. อยู่ระหว่ำงด ำเนินกำรจัดท ำกำรวิเครำะห์งำน (JA) ตำมที่ได้รับมอบหมำยตำมศูนย์และสำยงำน ปัจจุบัน
หน่วยงำนเป้ำหมำยที่จัดท ำกำรวิเครำะห์งำน (JA) สำมำรถด ำเนินกำรได้แล้วเสร็จ จ ำนวน 197 
หน่วยงำน จำกหน่วยงำนเป้ำหมำย 229 หน่วยงำน คิดเป็น 94.35%

3. ในไตรมำสที่ 1 ปีงบประมำณ พ.ศ. 2569 ด ำเนินกำรจัดท ำ Focus group แล้วเสร็จ จ ำนวน 5 กลุ่ม 
ได้แก่ กลุ่มประชำสัมพันธ์ กลุ่มEECi กลุ่มตรวจสอบภำยใน กลุ่มHRSS และ กลุ่มจัดท ำส่ือและเผยแพร่

4. น ำเสนอผลกำรท ำ JA จำกกำร Focus group ต่อที่ประชุมคณะท ำงำนสนับสนุนกำรจัดกำรวิเครำะห์งำน
(Job Analysis) ของ สวทช. คร้ังท่ี 7/2568 และคร้ังท่ี 8/2568 จ ำนวน 4 กลุ่มภำรกิจ ได้แก่ 
▪ กลุ่ม ประชำสัมพันธ์ ท่ีประชุมมีมติ รับทรำบและเห็นชอบผลกำรวิเครำะห์ภำรกิจกลุ่มประชำสัมพันธ์ 
ท่ี 29.0 FTE หำกมีโอกำสขอให้หน่วยงำนพิจำรณำทบทวนภำระงำน กระบวนกำร ปริมำณและเวลำที่
ใช้อีกคร้ัง และในกำรน ำเสนอรำยงำนวิเครำะห์งำน (Job Analysis) ของสำยงำนกลยุทธ์องค์กร ให้
รำยงำนข้อสังเกตดังกล่ำวให้ผู้บริหำรรับทรำบด้วย

▪ กลุ่ม EECi ที่ประชุมมีมติ เห็นชอบ ฝ่ำยกลยุทธ์และกำรจัดกำร เห็นชอบผลกำรวิเครำะห์ภำระงำนที่ 
4.6 FTE ฝ่ำยพัฒนำพ้ืนท่ีและกำลังคน เห็นชอบผลกำรวิเครำะห์ภำระงำนท่ี 4.0 FTE ฝ่ำยควำม
ร่วมมืออุตสหกรรม เห็นชอบผลกำรวิเครำะห์ภำระงำนที่ 6.6 FTE และฝ่ำยพัฒนำโครงสร้ำงพ้ืนฐำน 
เห็นชอบผลกำรวิเครำะห์ภำระงำนที่ 8.4 FTE

▪ กลุ่มตรวจสอบภำยใน ที่ประชุมมีมติ ให้ทบทวนกำรวิเครำะห์งำน โดยควรปรับภำระงำนและบทบำท
กำรท ำงำนให้เปน็ไปตำมควำมคำดหวังขององค์กร

▪ กลุ่ม HRSS ที่ประชุมมีมติ เห็นชอบผลกำรวิเครำะห์ ที่ 23.8 FTE ในกรอบภำพรวม ณ จ ำนวน
พนักงำน 2,700 คน

1. สรุปภำพรวมมีกลุ่มภำรงำนที่ได้รับควำมเห็นชอบจำกคณะท ำงำน JA จ ำนวน 10 กลุ่ม จำก 29 กลุ่ม 
คิดเปน็ 35%

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator)
1. ด าเนินการจัดท าการวิเคราะห์งาน (Job 

Analysis) แล้วเสร็จได้ตามแผนที่ก าหนด(ร้อย
ละ 100)

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. จ านวนบุคลากรทีพึ่งมตีามการวิเคราะห์งาน 

(Job Analysis) (กลุ่มสนับสนุน)

ผลส าเร็จร้อยละ 25  ของแผนปี 2569

วำงแผนก ำลังคนทีเ่หมำะสมกับภำรกจิ สวทช. พร้อมลดอตัรำกำรลำออกของบคุลำกรสมรรถนะสูง

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2568
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้HRS2
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HRS 2.1 กำรวำงแผนและบริหำร

อัตรำก ำลงัระยะยำว*** 

- การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) เพ่ือก าหนด
อัตราก าลังที่พึงมี

- การวางแผนอัตราก าลังให้สอดคลอ้งกับ 
Technology Roadmap ของศูนย์

Technology Roadmap
1. ทบทวนสภาพปัจจุบันและ

ก าหนดขอบเขตกิจกรรม (ไตร
มาส1)
- แต่งตั้งคณะท างานวางแผน
อัตราก าลังด้านวิจัยตาม 
Technology Roadmap มี
การก าหนดวัตถุประสงค์ 
ขอบเขตอ านาจหน้าที ่และ
กรอบเวลา 

- รวบรวมข้อมูล Technology 
Roadmap ของศูนย์

1. สรุปผลการหารือกับ รก.ผช.ผพว.ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล และรอง ผพว. สายงานบริหาร 
เห็นชอบให้ใช้คณะท างานจัดท าแผนที่น าทางเทคโนโลยีและวิเคราะห์แนวโนม้อนาคต 
(Technology Roadmap and Foresight) ให้ท าหน้าที่จัดท าแผนอัตราก าลังทีส่อดคล้องกับ
ทิศทางการพัฒนาเทคโนโลยใีนอนาคต โดยไม่ต้องตั้งคณะท างานใหม่

2. ประสานฝ่ายบริหารกลยุทธ์และนโยบายองค์กร(OSPM) เพ่ือขอข้อมูล TRM ท้ังหมดของ สวทช. 
จ านวน 18 TRM

3. จัดท าข้อมูลความเชี่ยวชาญของบุคลากรวิจัย mapping กับ TRM ท้ังในรูปแบบ Power BI และ 
Excel

4. หารือกับศูนย์ BIOTEC เพ่ือจัดท าการบริหารอัตราก าลังตาม TRM ที่เก่ียวข้องร่วมกัน ได้แก่ 
Integrative omics, Gene editing and synthetic biology, Precision Bioprocessing, 
Sensors, Catalyst เมื่อวันที่ 15 ธันวาคม 2568

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator) (ร้อยละ 
100)
1. ผลส าเร็จของแผนการวางแผนอัตราก าลังให้

สอดคล้องกับ Technology Roadmap ของ
ศูนย์

2. ผลการวิเคราะห์ Technology Roadmap 
3. ผลการส ารวจและวิเคราะห์ก าลังคนปัจจุบัน 
4. แผนอัตราก าลังที่สอดคล้องกับ Technology 

Roadmap ได้รับอนุมตัิ

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ได้แผนอัตราก าลังทีส่อดคล้องกับ 

Technology Roadmap พร้อมกลยุทธ์
ด าเนินการ (Recruit / Up-skill / Re-skill / 
Collaboration) อย่างน้อย 50% ของ 
Technology Roadmap ทั้งหมด

ผลส าเร็จร้อยละ 25  ของแผนปี 2569

วำงแผนก ำลังคนทีเ่หมำะสมกับภำรกจิ สวทช. พร้อมลดอตัรำกำรลำออกของบคุลำกรสมรรถนะสูง

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2568
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้HRS2
รบกวนพี่โอ๋ช่วย
ตรวจและ
เพิ่มเติมข้อมูล
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Key technologies for NSTDA TRM

1) Sensors - ศน. ศช. 

2) Catalyst - ศน. ศช.

3) Coating - ศน 

4) Encapsulation - ศน. ศว.

5) Integrative omics - ศช.

6) Gene editing and 

synthetic biology - ศช. 

7) Precision Bioprocessing - ศช.

8) Additive manufacturing - ศว.

9) Human augmentation & 

assistive technology - ศว.

10) Materials informatics & AI - ศว.

11) Generative & Agentic AI - ศอ.

12) Cybersecurity & Biometrics - ศอ. 

13) Medical AI - ศอ. ศว.

14) AI-powered predictive analytics - ศว.

15) Digital twin - ศอ. ศว.

16) IoT & automation – ศอ. ศว.

17) Renewable energies - ศล. ศน 

18) Energy storage & smart grids - ศล. 
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HRS 2.2 กำรรำยงำนกรอบอตัรำก ำลงั 

สรรหำคดัเลอืก และบรรจแุตง่ตั้ง

บุคลำกร *** 

1. วิเคราะห์ข้อมูกรอบอัตราก าลัง 
และก าหนดแนวทางการบริหาร
กรอบอัตราก าลังให้สอดคล้อง
กับนโยบายการบริหารก าลังคน
ของ สวทช. และน าเสนออนุมัติ
ผ่านที่ประชุมผู้บริหารระดับสูง
(ไตรมาส1)

2. ด าเนินการปรับปรุง
กระบวนการสรรหาคัดเลือกให้
มีความรวดเร็วและรอบคอบ
และด าเนนิการสรรหาคัดเลอืก 
และบรรจุแต่งตั้งบุคลากรให้
สอดคล้องกับกรอบอัตราก าลัง
ที่ได้รับการอนุมัติ(ไตรมาส1-2)

3. รายงานกรอบอัตราก าลัง สรร
หาคัดเลือก และบรรจุแต่งตั้ง
บุคลากร(ไตรมาส1-4)

1. การบริหารจัดการกรอบอตัราก าลัง (เป้าหมายข้อที่ 1)
• การวิเคราะห์และวางแผน: ด าเนินการรวบรวมข้อมลูและวิเคราะห์กรอบอตัราก าลังรายเดือน (ต.ค. - ธ.ค. 68) 
เพ่ือประเมินความจ าเปน็และความสอดคล้องกับภารกิจของ สวทช.

• การรายงานผล: จัดท าสรุปข้อมลูกรอบอตัราก าลังในภาพรวม และด าเนินการน าเสนอตอ่ผู้บริหารสายงานเพ่ือ
พิจารณาเมื่อวันที่ 30 ธันวาคม 2568

2. การปรับปรุงกระบวนการสรรหาและการคัดเลือก (เป้าหมายข้อที่ 2)
• การเพ่ิมประสิทธิภาพการคัดเลือก: ปรับปรุงเกณฑ์และรูปแบบ การทดสอบภาษาองักฤษ ใหม่ เพ่ือยกระดับ
มาตรฐานคุณภาพบคุลากร โดยประกาศเร่ิมใช้งานอย่างเป็นทางการตั้งแตวั่นที่ 29 ธันวาคม 2568

• การบริหารจัดการฐานข้อมลู (Candidate Pool): จัดท า Candidate Pool โดยคัดกรองผู้สมัครที่มีผลคะแนน
ภาษาอังกฤษผ่านเกณฑ์มาตรฐานใหม่ไว้ล่วงหนา้ เพ่ือให้สามารถเสนอรายชื่อผู้ทีม่คีุณสมบัตพิรอ้มเข้าสู่
กระบวนการสัมภาษณ์ได้อย่างรวดเร็วและแม่นย า

• การควบคุมมาตรฐาน: พัฒนาและปรับปรุงกระบวนการท างานให้มคีวามรอบคอบและรวดเร็ว เพ่ือเตรียมพร้อม
ส าหรับการบรรจุแต่งตัง้บุคลากรตามกรอบทีไ่ด้รับอนมุตัิ

• การสร้างการรับรู้และภาพลักษณ์องค์กร (Employer Branding): ด าเนินการจัดท าแคมเปญประกาศพนกังาน
ใหม่ (Newcomer) ภายใต้หัวข้อ "Why I Joined NSTDA" ผ่านช่องทาง Social Media ทั้งภายใน (Internal) 
และภายนอก (External)

• Strategic Partnership: ผนึกความร่วมมือกับ ม.บูรพา ขับเคลื่อนโครงการ CWIE (20 ธ.ค. 68) เพ่ือสร้าง 
Pipeline ก าลังคนวิจัยศักยภาพสูงเข้าสู่ภาคอุตสาหกรรมและ สวทช.

3. การติดตามและรายงานผลการด าเนนิงาน (เป้าหมายข้อที ่3)
• เครื่องมือการบริหารจัดการ: มีการจัดท าและบันทึกข้อมลู Recruit Requisition Log เพ่ือควบคุมและติดตาม
สถานะการขออนมุตัจ้ิางงานจากหน่วยงานตา่งๆ อย่างเป็นระบบ

• การรายงานผลระดับปฏิบตัิการ: จัดท าและน าเสนอ รายงานสรุปข้อมลูการสรรหาบคุลากรภายนอก (External 
Recruitment Summary) เป็นรายสัปดาห์ (Weekly Report) เพ่ือให้สามารถติดตามความคืบหน้าและแก้ปัญหา
ในกระบวนการสรรหาได้อย่างทนัทว่งที

• การสรุปภาพรวม: รวบรวมข้อมลูจากการบนัทึกและรายงานรายสัปดาห์ เพ่ือจัดท ารายงานสถานะกรอบอตัราก าลัง
และการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรภาพรวมประจ าไตรมาส

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

ได้รับอนุมตัิประกาศสรรหาคัดเลือกของ
ปีงบประมาณ 2569 ร้อยละ 80

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ความสามารถในการบรรจุบคุลากรตามกรอบ

อัตราก าลังที่ได้รับการอนุมตัสิรรหา ไม่ต ่ากว่า
ร้อยละ 80 ของกรอบอตัราก าลังทีไ่ด้รับการ
อนุมัติ

ผลส าเร็จร้อยละ 25  ของแผนปี 2569

วำงแผนก ำลังคนทีเ่หมำะสมกับภำรกจิ สวทช. พร้อมลดอตัรำกำรลำออกของบคุลำกรสมรรถนะสูง

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2568
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้HRS2
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(หน่วย: คน)

=

+

+

ไม่ผ่าน
สัมภาษณ์/เจรจาต่อรองเงินเดือน 

127
43



44

แผนการด าเนินการปี 69 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการ ไตรมาส 1 ปีงบประมาณ พ.ศ.2569

HRS 2.3 จัดท ำกลไก Talent 

Management และแผนกำรพัฒนำ

ส ำหรับบุคลำกรทีม่สีมรรถนะสูง *** 

1. การศึกษาหาข้อมูล องค์ความรู้ 
แนวคิด รวบรวมข้อมูลสถานะ
ด าเนินการ เพ่ือก าหนดขอบเขต
ด าเนินการ (ไตรมาส1)

จัดท ากลไก Talent Management และแผนการพัฒนาส าหรับบคุลากรที่มีความสามารถสูง สถานะ: 
ด าเนินการแล้วเสร็จตามเป้าหมาย โดยได้ด าเนินการศึกษา วิเคราะห์ และร่างโครงการ "Succession 
Planning & Talent Development" เสร็จส้ิน โดยมีรายละเอียดการด าเนินงานตามเป้าหมาย คือ
1. การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีและก าหนดกรอบแนวคิด Talent Management โดยเลือกใช้

เคร่ืองมือ 9-Box Grid Matrix มาเป็นเกณฑ์หลกัในการคัดเลือกและจัดกลุ่มบุคลากร ก าหนด
นิยาม "Talent" ที่ชัดเจน โดยใช้ Talent = High Performance + High Potential ซ่ึง
พิจารณาจาก 3 องค์ประกอบย่อยของศักยภาพ ได้แก่ Ability, Engagement และ Aspiration 

2. การรวบรวมข้อมูลและวิเคราะหส์ถานการณ์วิเคราะหข์้อมูลก าลังคน โดยเฉพาะข้อมูลการ
เกษียณอายุในอีก 10 ปีข้างหน้า (พ.ศ. 2569-2578) เพ่ือระบุความเส่ียงในการขาดแคลนผู้น า 
จัดท าข้อมูลสถิติจ านวนพนักงานแยกตามสังกัด และกลุ่มต าแหน่งงาน เพ่ือใช้เป็นฐานข้อมูลตั้ง
ต้นในการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง 

3. การก าหนดขอบเขตและกระบวนการด าเนินงาน วางแผนกระบวนการด าเนินงานตลอดโครงการ 
(Timeline) ครอบคลุม 4 ไตรมาส ไปจนถึงการออกแบบเคร่ืองมือ และการเร่ิมใช้งานจริง
ก าหนดโครงสร้างผู้มีส่วนเก่ียวข้องและบทบาทหน้าที่ ระหว่าง HROD ศูนย,์ HR กลาง, ผู้บริหาร, 
และ Line Manager รูปแบบการพัฒนาบุคลากร ตามหลักสัดส่วน 70:20:10 (Experience : 
Exposure : Education) เพ่ือเตรียมรองรับแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

4. การเตรียมความพร้อมด้านเครื่องมือและที่ปรึกษา ได้คัดเลือกและก าหนดตัวทีป่รึกษาโครงการ 
คือ อ.สรวุฒิ หรณพ เพ่ือช่วยในการออกแบบระบบและใหค้ าปรึกษาเชิงกลยุทธ์ ภายใต้
งบประมาณท่ีก าหนดไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงบประมาณโครงการรวม 500,000 บาท จัดท าร่าง
แบบประเมินและเกณฑ์การให้คะแนน ในเบ้ืองต้น ท้ังด้าน Performance และ Potential (ชุด
ค าถาม) เพ่ือเตรียมน าไปหารือและปรับในไตรมาสถัดไป

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator) 
1. เครื่องมือค้นหา Talent และระบบที่เกี่ยวข้อง

พร้อมใช้ ร้อยละ 100
2. การส่ือสารการใช้เครื่องมอืค้นหา Talent ตาม

แผน ร้อยละ 100

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. กลไก Talent Management ได้รับการอนุมตัิ

ให้ด าเนินการ ภายในปีงบประมาณ 2569
2. แผนพัฒนาบุคลากรที่มสีมรรถนะสูง ภายใน

ปีงบประมาณ 2569

ผลส าเร็จร้อยละ 25  ของแผนปี 2569

วำงแผนก ำลังคนทีเ่หมำะสมกับภำรกจิ สวทช. พร้อมลดอตัรำกำรลำออกของบคุลำกรสมรรถนะสูง

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2568
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: 500,000 บาทHRS2



1. ความท้าทายจากบรบิทโลก ปัจจุบนัองค์กรต้องเผชิญกับการเปล่ียนแปลงของโลก (ผัน
ผวน, ไม่แน่นอน, ซับซ้อนความท้าทายเหล่านีท้ าใหอ้งค์กรต้องปรบัตัวใหเ้ร็วกว่าการ
เปล่ียนแปลงภายนอก

2. วิกฤตการณ์ขาดแคลนคนเก่ง จากข้อมูลการส ารวจพบว่า:
• 55% ขององค์กร ระบุว่าองค์กรมีแนวโนม้จะเสียหายจากการขาดแคลนผู้น าท่ีมีศกัยภาพ
• มีเพยีง 18% ท่ีรายงานว่าองค์กรมีบุคลากรส ารอง ท่ีมีศกัยภาพ
• การบริหารจัดการ Talent จึงเป็นล าดับความส าคัญสงูสุด ของ CEO ในปี 2023-2024

3. การบรหิารความเสีย่งและความต่อเน่ืองทางธุรกิจ หากบุคลากรในต าแหนง่งานวิกฤต
จะส่งผลกระทบอย่างรุนแรงต่อองค์กร  โครงการนี้จึงเปล่ียนแนวทางจากการต้ังรับ มาเป็น
การเตรียมความพรอ้มเชิงรุก เพื่อรักษาความต่อเนื่องของงาน

4. การรกัษาบุคลากรและการเติบโตทีย่ั่งยืน ทุนมนุษย์ คือปัจจัยส าคัญท่ีจะท าใหอ้งค์กร
เจริญก้าวหน้าหรอืเสื่อมถอย เหตุผลส าคัญท่ี "คนเก่ง" ลาออกมักเกิดจาก องค์กรขาด
เส้นทางการเติบโตท่ี ไม่ได้รับการพฒันาศกัยภาพ

การท า Succession Planning จึงยังเป็นเครื่องมือส าคัญในการสรา้งความผูกพัน 
(Engagement) ผ่านการใหโ้อกาสเติบโตและพัฒนาแผนรายบุคคล (IDP) ซึ่งจะช่วยลด
อัตราการสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรูแ้ละประสบการณ์

หลักการและเหตุผล



Right Person

สรรหาและคัดเลือกคนที่

เหมาะสมกับต าแหน่งที่สุด

Risk Control

ลดความเส่ียงจากการขาด

แคลนบุคลากรหลัก

Future Leaders

สร้างผู้น ารุ่นใหม่ให้พร้อม

ขับเคลื่อนกลยุทธ์

Engagement

สร้างความผูกพันผ่าน

เส้นทางการเติบโตที่ชัดเจน

Strategy Fit

เตรียมคนให้พร้อมต่อ

ทิศทางธุรกิจในอนาคต

หลักการและเหตุผล



ติดตามผล ผา่น PowerBI Dashboard

Pipeline Health

Successor Pipeline: จ านวนผู้สืบทอดในแต่ละต าแหน่ง 

(ฝ่าย งาน ท่ีเป็นเป้าหมายตามกรอบการหารือ)

Readiness Level: สถานะความพร้อม (Ready Now / 1-3 

Years)

Development Impact

Development Progress: ความคืบหน้าตามแผน IDP 

รายบุคคล

เป้าหมาย



Talent Management Process Flow
ข้ันตอนการบริหารจัดการคนเก่งและการสืบทอดต าแหน่ง

Potential Assessment 9-Box Grid Calibration Validation & Planning Final Approval

Partnership Role: ความรว่มมือระหว่าง HR, ผูบ้รหิาร, และหัวหน้างาน

ประเมินศักยภาพ (L/M/H)

Ability (ความสามารถ)

Engagement (ความผกูพัน)

Aspiration (ความก้าวหน้า)
ดึงผลงานยอ้นหลัง 2 ปี

ประมวลผลร่วมกับ Potential

จัดกลุ่ม 9 Grids

คัดกรอง Talent

ตรวจสอบ & ลด Bias

วางตัวใน Critical Roles

Successor Pipeline

แผน IDP (70:20:10)

Calibration Meeting

ตัดสินใจเชิงกลยุทธ์

อนุมัติรายชื่อ Successor

สร้างความร่วมมอืในการพัฒนา

กับพนักงาน

•

•

•

•
•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

ในปีถัดรวิีว กลุ่มเป้าหมายหากมีการ

เปล่ียนแปลงท ากระบวนการใหม่ได้

•



ทฤษฎี 9 Grids
(The 9-Box Matrix)
ท าไมต้องใช้ 9 Grids?
คือเครื่องมือประเมินบุคลากรท่ีจัดกลุ่มพนักงาน 9 ประเภท โดย
พจิารณาจาก 2 แกนหลัก: ผลการปฏิบัติงานปัจจุบัน 
(Performance) และ ศกัยภาพในอนาคต (Potential) เพื่อใหอ้งค์กร
เหน็ภาพรวมคนเก่ง (Talent) ระบุจุดแข็ง จุดท่ีต้องพฒันา และวางแผน
กลยุทธด้์านทรัพยากรบุคคล เช่น การสืบทอดต าแหนง่ การพฒันาผู้น า

• นิยาม: แบ่งคนเป็น 9 กลุ่มตามแกน Performance (ผลงาน) 

และ Potential (ศักยภาพ Ability, Aspiration และ

Engagement)

• ประโยชน์: จัดสรรทรัพยากรการพฒันาได้ตรงจุด (เช่น Fast-

track ส าหรับ Top Potential)
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แผนการด าเนินการปี 69 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการ ไตรมาส 1 ปีงบประมาณ พ.ศ.2569

HRS 3.1 กำรพัฒนำบุคลำกรรำย

ต ำแหนง่ระยะยำว (Development 

roadmap) กำรพัฒนำบุคลำกร

ประจ ำปี *** 

1. แผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 2569 
(รวมการพัฒนาศักยภาพหลักสูตรที่
จ าเป็น (ภาคบังคับ) ในแต่ละกลุ่ม
ต าแหน่ง) (ไตรมาส 1)
- รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมลู 

Compulsory Competency 
เฉพาะกลุ่มต าแหน่งสนับสนนุ

- วิเคราะห์ความจ าเป็นและ
คัดเลือกหัวข้อ Compulsory 
Competency ที่น ามาพัฒนา
หลักสูตร

- ก าหนดกลุ่มเป้าหมายบคุลากร
เข้าร่วมหลักสูตรการพัฒนาใน
แต่ละหัวข้อ

- ออกแบบหลักสูตร และรูปแบบ
การเรียนรู้ โดยหารือร่วมกับผู้
ให้บริการด้านการฝกึอบรมและ
พัฒนา/ หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง

2. ขออนุมตัิแผนพัฒนาประจ าปจีาก
ผู้บริหาร (ไตรมาส1)

3. จัดท าจัดซื้อจัดจ้างตามขั้นตอนของ
พัสดุ (ไตรมาส1-2)

1. ส ารวจความต้องการ Training Need ตามกลุ่มต าแหน่ง โดยหารือร่วมกับผู้อ านวยการฝ่าย HROD ศูนย์แห่งชาติ 
เพ่ือให้มีความสอดคล้องตามความคาดหวังในการมุง่ตอบโจทย์ความส าเร็จขององค์กร และให้เป็นไปตามนโยบาย
ของผู้บริหาร

2. วางแผนและออกแบบหลักสูตรการพัฒนาในแต่ละกลุ่มต าแหน่ง โดยอยู่ระหว่างการเสนอแผนพัฒนา
บุคลากรประจ าปี 2569 ต่อผู้บริหารพิจารณาลงนามอนมุัติ โดยแบ่งโปรแกรมการพัฒนาประกอบด้วย 9 
โปรแกรม ดังนี้

2.1 Top Leader development Program โปรแกรมพัฒนาศักยภาพผู้บรหิารระดับสูง, Successor 
Development, Executive Coaching

2.2 Middle Management Program การพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง สวทช. ได้แก่ 
        - หลักสูตรเตรียมความพร้อมพัฒนาศักยภาพผู้บริหารระดับกลาง (IMDP) กลุ่มรักษาการผู้จัดการ/หัวหน้าทีม
วิจัย
        - Middle Management Refreshment Program ได้แก่ Leadership Online Learning, Best Practice, 
Inspirational Leadership Program

- Work Camp for Research Group Director กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ เพ่ือให้เกิด Networking
- Managerial Leadership Foundations for Success ส าหรับบุคลากร Successor เตรียมความพร้อม

ทดแทนต าแหน่งผู้บริหารรระดับกลาง 
  2.3 Functional Excellence Development Program หลักสูตรพัฒนาขีดความสามารถตามกลุ่มต าแหน่ง 
แบ่งเป็น FC for Research รวม 6 หัวข้อ และ FC for Non-Research รวม 6 หัวข้อ
  2.4 Future Skill for Support Function หลักสูตรการพัฒนาเสริมทักษะใหมท่ีจ่ าเปน็ (Future Skill) ตามกลุ่ม
ต าแหน่ง ได้แก่ บุคลากรกลุ่มต าแหน่งพัสดุ, การเงินและบัญชี, อาคารสถานที่, นักวิเคราะห์
 2.5 Digital Capability Development Program เพ่ิมทักษะความรู้ทางด้าน IT และเครื่องมือที่จ าเป็นในการ
ท างาน เช่น โปรแกรมพ้ืนฐาน Microsoft Office, PowerBI, AI

2.6 IT Proficiency Development Program หลักสูตร IT ตามนโยบายสารสนเทศของ สวทช.
 2.7 Safety & Quality & Environment based Development Program หลักสูตรด้านความปลอดภัยและ
ระบบบริหารคุณภาพ เช่น จป.บริหาร จป.หัวหน้างาน ข้อก าหนด ISO9001 ดับเพลิงขั้นต้น ปฐมพยาบาลเบืง้ตน้

2.8 Language Proficiency Development Program หลักสูตรการพัฒนาทักษะภาษาองักฤษ
2.9 New Staff Onboarding Program ปฐมนเิทศบคุลากรใหมข่อง สวทช.

ทั้งนี้ ตามแผนพัฒนาบคุลากรประจ าป ี2569 ก าหนดเป้าหมายจ านวนวันพัฒนารวมทั้งส้ิน 174.5 วัน

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator) 
1. จ านวนหลักสูตรที่จัดตามแผนพัฒนาบคุลากร

ประจ าปีเทียบกับเป้าหมาย ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 90

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. จ านวนกลุ่มเป้าหมายได้รับการพัฒนาตามแผนที่

ก าหนดไม่ต ่ากว่าร้อยละ 85
2. คะแนนระดับความพึงพอใจจากผู้เรียนทีม่ตี่อ

หลักสูตรไม่ต ่ากว่าร้อยละ 85
3. ประเมินการรับรู้และเข้าใจในหลักสูตรไมต่ ่ากว่า

ร้อยละ 85

ผลส าเร็จร้อยละ 20  ของแผนปี 2569

พัฒนำและเสรมิทกัษะใหม่ทีจ่ ำเปน็ (Future Skill) ให้กับบคุลำกรทกุระดับ โดยเชือ่มโยงกบั
นโยบำยองคก์ร

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2568
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: 5.5 ล้านบาทHRS3



ผลการด าเนนิงานดา้นการบริหารและพัฒนาบคุลากร
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HRD Plan 2026
1. Top Leader development Program
2. Middle Management Program (MMP)
3. Functional Excellence Development Program
4. Future Skill for Support Function Program
5. Digital Capability Development Program
6. IT Proficiency Development Program
7. Safety & Quality & Environment based Development Program
8. Language Proficiency Development Program
9. New Staff Onboarding Program
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แนวทางแก้ไขปัญหา

ปัญหาและอุปสรรค

HRS3.1 การพัฒนาบุคลากรรายต าแหน่งระยะยาว (Development roadmap) การพัฒนาบุคลากรประจ าปี 

เนื่องจากการวางแผนและออกแบบหลักสูตรการพัฒนาในแต่ละกลุ่มต าแหน่งต้องหารือร่วมกับศูนย์
แห่งชาติ จึงต้องใช้เวลาค่อนข้างมากจนกว่าจะได้แผนการพัฒนาที่เหมาะสม

ด าเนินการเสนอแผนพัฒนาบุคลากรประจ าป ี2569 ต่อผู้บริหารพิจารณาลงนามอนุมัติภายในเดือน
มกราคม 2569
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แผนการด าเนินการปี 69 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการ ไตรมาส 1 ปีงบประมาณ พ.ศ.2569

HRS 3.2 พัฒนำกลไกกำรเตรยีมควำม

พร้อม Successor ผู้บริหำรระดับสูง 

*** 

- กลไกเตรียมควำมพรอ้ม

- แผนพัฒนำกลุ่ม Successor

1. วิเคราะห์ Critical Positions 
ต าแหน่งผู้บริหารที่ต้องมีการ
เตรียมผู้สืบทอด (ไตรมาส1)

2. ก าหนดคุณสมบัติผู้บริหาร
เป้าหมายของแต่ละต าแหนง่
(ไตรมาส1)

3. คัดเลือกผู้สืบทอดต าแหน่ง
ผู้บริหารระดับสูงและต าแหน่ง
ส าคัญ(ไตรมาส1-2)

4. จัดท าแผนพัฒนาเฉพาะบคุคล
(ไตรมาส1-2)

1. จากการจัด workshop พัฒนาศักยภาพผู้บริหารระดับสูง Tier2 จ านวน 9 ท่าน และผลการ
สัมภาษณ์โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จึงน าข้อมูลมาวิเคระห์ Critical Positions ต าแหน่งผู้บริหารที่
เตรียมสืบทอดต าแหนง่ และก าหนดคุณสมบัตขิองแต่ละต าแหนง่

2. สรุปความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือก าหนดแผนการพัฒนารายบุคคล และพัฒนาศักยภาพ
ผู้บริหารระดับสูง Tier2

3. อยู่ระหว่างด าเนินการคัดเลือกผู้สืบทอดต าแหนง่ผู้นริหารระดับสูงและต าแหน่งส าคัญ โดยใช้
แบบประเมินคุณลักษณะความเป็นผู้น าตาม Personality Assessment Test ส าหรับผู้บริหาร
ระดับสูง Tier3 จ านวน 19 ท่าน ได้แก่ ผช.ผพว. และรอง ผอ.ศูนย์ 

4. จัดท าแผนพัฒนาเฉพาะบคุคลส าหรับผู้บริหารระดับสูง Tier2 ประกอบด้วย หัวข้อการพัฒนา 
และวิธีการพัฒนา ได้แก่

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator) 
1. .ร้อยละความส าเร็จของกลไกการเตรียมความ

พร้อม Successor ผู้บริหาร สวทช. ร้อยละ 
100

2. ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนา Successor 
ผู้บริหารระดับสูงตามแผน ร้อยละ 100

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. กลไกการเตรียมความพร้อม Successor 

ผู้บริหารระดับสูงได้รับความเห็นชอบจาก
คณะอนุกรรมการบรหิารงานบคุคลของสวทช.
ภายในปี 2569

2. ผู้สืบทอดต าแหน่ง Successor ผู้บริหาร
ระดับสูงและต าแหน่งส าคัญได้รับการพัฒนา
ตามแผน ร้อยละ 100

3. ผู้สืบทอดต าแหน่ง Successor ผู้บริหาร
ระดับสูงและต าแหน่งส าคัญมีความพร้อมเข้าสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้นSuccessor สามารถทดแทน
ต าแหน่งที่ว่างได้ไมน่อ้ยกว่าร้อยละ 80 ผลส าเร็จร้อยละ 25 ของแผนปี 2569

พัฒนำและเสรมิทกัษะใหม่ทีจ่ ำเปน็ (Future Skill) ให้กับบคุลำกรทกุระดับ โดยเชือ่มโยงกบั
นโยบำยองคก์ร

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2568
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: 2.5 ล้านบาท HRS3

หัวข้อการพัฒนา วิธีการพัฒนา

Out of the box มุมมองภาพใหญ่ Coaching โดยผู้เชี่ยวชาญภายนอก

Job Assignment เกี่ยวกับTransformation 
Assignment: Build Successor 

มอบหมายและให้รายงานผล one on one 

Coaching Program และ Leadership Program  + เน้น
เรื่อง Communication Skill  / Growth Mindset / การ
เข้าใจบริบทคน / Empower ให้อ านาจผู้ใต้บงัคับบัญชา

- Coaching โดยผู้เชี่ยวชาญภายนอก
- Coaching โดย ผู้บริหารภายใน
- Training

Refresh หลักสูตรบริหารระดับสูงที่เคยเรียนไป
แล้ว
มี Mentor คนที่ประสบความส าเร็จ

- Training 
- Mentor
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HRS 3.2 พัฒนำกลไกกำรเตรยีมควำม

พร้อม Successor ผู้บริหำรระดับสูง 

*** 

- กลไกเตรียมควำมพรอ้ม

- แผนพัฒนำกลุ่ม Successor

1. วิเคราะห์ Critical Positions 
ต าแหน่งผู้บริหารที่ต้องมีการ
เตรียมผู้สืบทอด (ไตรมาส1)

2. ก าหนดคุณสมบัติผู้บริหาร
เป้าหมายของแต่ละต าแหนง่
(ไตรมาส1)

3. คัดเลือกผู้สืบทอดต าแหน่ง
ผู้บริหารระดับสูงและต าแหน่ง
ส าคัญ(ไตรมาส1-2)

4. จัดท าแผนพัฒนาเฉพาะบคุคล
(ไตรมาส1-2)

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator) 
1. .ร้อยละความส าเร็จของกลไกการเตรียมความ

พร้อม Successor ผู้บริหาร สวทช. ร้อยละ 
100

2. ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนา Successor 
ผู้บริหารระดับสูงตามแผน ร้อยละ 100

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. กลไกการเตรียมความพร้อม Successor 

ผู้บริหารระดับสูงได้รับความเห็นชอบจาก
คณะอนุกรรมการบรหิารงานบคุคลของสวทช.
ภายในปี 2569

2. ผู้สืบทอดต าแหน่ง Successor ผู้บริหาร
ระดับสูงและต าแหน่งส าคัญได้รับการพัฒนา
ตามแผน ร้อยละ 100

3. ผู้สืบทอดต าแหน่ง Successor ผู้บริหาร
ระดับสูงและต าแหน่งส าคัญมีความพร้อมเข้าสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้นSuccessor สามารถทดแทน
ต าแหน่งที่ว่างได้ไมน่อ้ยกว่าร้อยละ 80 ผลส าเร็จร้อยละ 25  ของแผนปี 2569

พัฒนำและเสรมิทกัษะใหม่ทีจ่ ำเปน็ (Future Skill) ให้กับบคุลำกรทกุระดับ โดยเชือ่มโยงกบั
นโยบำยองคก์ร

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2568
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: 2.5 ล้านบาท HRS3

หัวข้อการพัฒนา วิธีการพัฒนา

Top Coaching โดย ผพว. โดยให้มุมมองที่ under 
estimate

Coaching โดย ผพว.

มอบหมายให้พิจารณา successor ท า Succession 
Plan

- Assignment มอบหมายและใหร้ายงาน
ผล one on one 

- Monitor

Business Partner  
ความรู้ด้าน Business ขององค์กร 
Decision Making

- Training 
- Coaching โดยผู้บริหารภายใน
- Mentor

การปรับ Mindset Coaching โดย ผพว.
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แนวทางพัฒนาศักยภาพ 
และ Succession Planning

ผู้บริหารระดับสูง สวทช.
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เพ่ือใช้เป็นข้อมูลสนับสนุน
การตัดสินใจในระดับสูง
(Support High-Level 
Decision Making)
ให้กับคณะกรรมการ
หรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับ

ต าแหน่งผู้บริหารระดับสูงขององค์กร

เพ่ือเตรียมแผนการพัฒนาศักยภาพ
รายบุคคล (ผู้บริหารระดับสูง)

ให้มีทักษะ ความรู้ และความสามารถ
ในการน าพาองค์กร
ให้ประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่ก าหนด

เพ่ือใช้เป็นแนวทางการวางแผน
การสืบทอดต าแหน่ง

(Succession Planning)
ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งบริหารระดับท่ีสูงขึ้น
ต่อไปในอนาคต ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

วัตถุประสงค์
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HRS 3.3 กำรพัฒนำและเสรมิทกัษะ

ใหม่ที่จ ำเปน็ (Future Skill)

1. วิเคราะห์แนวโน้มอุตสาหกรรม 
(Industry Trend) และบทบาท
หน้าที่ในอนาคต (ไตรมาส1)

2. จัดท ารายการเสริมทักษะใหม่ที่
จ าเป็น พร้อม การวิเคราะห์ 
Gap ของพนักงานในแต่ละกลุ่ม
ต าแหน่ง(ไตรมาส1)

3. ออกแบบหลักสูตรการพัฒนา
เสริมทักษะใหมท่ี่จ าเปน็ 
(Future Skill) (ไตรมาส1-2)

4. เสนอแผนการพัฒนาแก่
ผู้บริหารที่รับผิดชอบพิจารณา
อนุมัติ(ไตรมาส1-2)

5. จัดท าจัดซื้อจัดจ้างตามขั้นตอน
ของพัสดุ(ไตรมาส1-2)

1. หารือร่วมกับผู้บริหาร และ HROD ศูนย์แห่งชาติ เพ่ือส ารวจความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะ
ใหม่ที่จ าเป็น (Future Skill)

2. ศึกษาและวิเคราะห์แนวโน้มอุตสาหกรรมและบทบาทหนา้ที่ในอนาคต
3. ออกแบบหลักสูตรการพัฒนาและเสริมทักษะใหม่ทีจ่ าเป็นของแต่ละกลุ่มต าแหน่ง (Future 

Skill for Support Function๗ ได้แก่ 
        - การเขียนข้อก าหนด และขอบเขตงาน (TOR) ส าหรับสินค้า/บริการ เพ่ือให้จัดซื้อจัดจ้างและ
ตรวจรับได้ 
       - บทบาทหน้าที่ของคณะกรรมการตรวจรับพัสดุ พร้อมกรณีศึกษา" 
       - การบริหารสัญญาจัดซื้อจัดจ้าง และกรณีศึกษาการบริหารความเส่ียงด้านพัสดุฃ
       - วินัยการเงิน การคลัง (พรบ. จัดซื้อ/จัดจ้าง)                   
       - การบริหารหลักการ การค านวณภาษีประเภทต่างๆ
       - กฎหมายที่เก่ียวข้องและกระบวนการงบประมาณ และการบริหารงบประมาณภาครัฐ

- Presenting for Change
- The Power of Storytelling

       - การเขียนหนังสือราชการอย่างมีประสิทธิภาพ
- Re-Design Process & Design Thinking  

       - การส่ือสารเชิงบวกและศิลปะแห่งการบริการอย่างมืออาชีพ 
4. อยู่ในระกว่างการเสนอแผนพัฒนาแก่ผู้บริหารพิจารณาอนุมัติ
5. อยู่ระหว่างการจัดท าจัดซื้อจัดจ้างตามขั้นตอนของพัสดุ เช่น หลักสูตร Presenting for Change 
ส าหรับพัฒนาบุคลกร

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator) 
1. จ านวนหลักสูตรที่จัดตามแผนพัฒนาบคุลากร

ประจ าปีเทียบกับเป้าหมาย ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 90

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. จ านวนกลุ่มเป้าหมายได้รับการพัฒนาตามแผนที่

ก าหนดไม่ต ่ากว่าร้อยละ 85
2. คะแนนระดับความพึงพอใจจากผู้เรียนทีม่ตี่อ

หลักสูตรไม่ต ่ากว่าร้อยละ 85
3. ประเมินการรับรู้และเข้าใจในหลักสูตรไมต่ ่ากว่า

ร้อยละ 85

ผลส าเร็จร้อยละ 25  ของแผนปี 2569

พัฒนำและเสรมิทกัษะใหม่ทีจ่ ำเปน็ (Future Skill) ให้กับบคุลำกรทกุระดับ โดยเชือ่มโยงกบั
นโยบำยองคก์ร

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2568
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: 1.6  ล้านบาท HRS3
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Future Skill for Support Function Program

กลุ่มต ำแหนง่
พัสดุ (6040), กำรเงินและบัญช ี(6060), อำคำรสถำนที่ (6031)

กลุ่มต ำแหนง่
กำรเงินและบัญ (6060)

กลุ่มต ำแหนง่
นักวิเครำะห์ 
(3021, 4010, 6120)

5. กำรบริหำรหลกักำร กำรค ำนวณ
ภำษีประเภทต่ำงๆ

1. กำรเขียนขอ้ก ำหนด และขอบเขตงำน (TOR) ส ำหรับสินค้ำ/บริกำร เพ่ือให้จัดซ้ือ
จัดจ้ำงและตรวจรับได้ 
2. คณะกรรมกำรพิจำรณำผล
3. กำรบริหำรสัญญำจัดซ้ือจัดจ้ำง และกรณีศึกษำกำรบริหำรควำมเส่ียงด้ำนพัสดุ
4. วินัยกำรเงิน กำรคลัง (พรบ. จัดซ้ือ/จัดจ้ำง) 

6. กฎหมำยที่เกี่ยวข้องและกระบวนกำร
งบประมำณ และกำรบริหำรงบประมำณ
ภำครัฐ

กลุ่มต ำแหนง่
เลขำนุกำรผู้บรหิำร
เจ้ำหน้ำที่บริหำรงำนทั่วไป
(6010)

บุคลำกรปฏิบตังิำน
Shared Services, พัสด,ุ 
กำรเงิน, อำคำรสถำนที่, 
PR, HR

กลุ่มต ำแหนง่
นักวิเครำะห์ (4010),
อำคำรสถำนที่ (6031)
พัสดุ (6040)

กลุ่มต ำแหนง่
วิจัย พัฒนำและวิศวกรรม 
(2000)

7. Presenting for Change
8. The Power of Storytelling

9. กำรเขียนหนังสือรำชกำรอย่ำงมี
ประสิทธิภำพ

10. Re-Design Process & Design 
Thinking  

11. กำรส่ือสำรเชิงบวกและศิลปะแห่ง
กำรบริกำรอย่ำงมืออำชีพ  
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HRS 4.1 กำรส ำรวจควำมผกูพัน

บุคลำกร และจดัท ำแผนยกระดับควำม

ผูกพัน***

• ส ำรวจควำมผูกพันประจ ำปี 2569 

• จัดท ำแผนยกระดับควำมผูกพัน 

1. ศึกษา วิเคราะห์ รวบรวมข้อมูล
ที่ เก่ียวข้องกับการส ารวจความ
ความ ผูกพันของบุคลากร 
สวทช. และความพึงพอใจของ
บุคลากร สวทช.

1. ศึกษาและทบทวนผลการส ารวจความผูกพันของบุคลากรประจ าปี 2568 เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับ
น าเสนอผู้บริหาร โดยวิเคราะห์ประเดน็ที่เปน็จุดแขง็และจุดที่ควรปรับปรุง ตลอดจนเสนอ
แนวทางเชิงนโยบายและแนวทางปฏิบัติท่ีสามารถน าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมพูนความผูกพัน
ของบุคลากรอย่างเป็นระบบ โดยมุ่งให้การด าเนนิงานดา้นการสร้างความผูกพันของบุคลากร
เป็นไปอย่างต่อเนื่อง มีทิศทางที่ชัดเจน และสอดคล้องกับเป้าหมายยุทธศาสตร์ขององค์กร 

2. ศึกษา วิเคราะห์ รวบรวมข้อมูลที่เก่ียวข้องกับการส ารวจความผูกพันของบุคลากร สวทช. 
ส าหรับเตรียมวางแผนเพ่ือด าเนนิการส ารวจความผูกพันของบุคลากร สวทช. และความพึง
พอใจของบุคลากร สวทช. ในปี 2569

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator) 
1. ร้อยละความส าเร็จของการส ารวจความผูกพัน

บุคลากร และจัดท าแผนยกระดับความผูกพัน
ร้อยละ 100

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ด าเนินการตามแผนปฏิบัตกิารพัฒนายกระดับ

ความผูกพันบุคลากร สวทช. ประจ าปี 2568 ไม่
ต ่ากว่าร้อยละ 80

2. ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรทีม่ตีอ่การจัด
กิจกรรม/โครงการ ตามแผนปฏิบัตกิาร
ยกระดับความผูกพันบุคลากร ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 
80

3. ระดับคะแนนความผูกพันบคุลากร สวทช. ปี 
2569  ไม่ต ่ากว่า 56 คะแนน

4. จ านวนบุคลากรเข้าร่วมการส ารวจความผูกพัน 
ปี 2569 ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 85

ผลส าเร็จร้อยละ 25  ของแผนปี 2569

พัฒนำคณุภำพชวีติ ควำมสุข ของบคุลำกร รวมถงึกำรสรำ้งสภำพแวดลอ้ม และวัฒนธรรมองคก์ร
ทีเ่อือ้ต่อกำรท ำงำนรว่มกัน

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2568
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: 1  ล้านบาท HRS4
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HRS 4.2 กำรสร้ำงกลไกกำรยกยอ่ง

ชมเชย เชิดชูเกียรตแิละสร้ำงควำม

ภำคภมูใิจให้บุคลำกร

1. การออกแบบกิจกรรมและ
รูปแบบรางวัลประจ าปีรวมท้ัง
ประชุมหารือกับผู้ที่เก่ียวข้อง
(ไตรมาส1)

2. น าเสนอหลักเกณฑ์ประเภท
รางวัลเสนอที่ประชุมผู้บริหาร
(ไตรมาส1)

3. ด าเนินการคัดเลือกรายชื่อผู้ที่
จะได้รับรางวัลตามเกณฑ์ 
ประจ าปี 2568(ไตรมาส1)

4. ด าเนินการมอบรางวัลประจ าปี 
2568(ไตรมาส1)

1. ศึกษาข้อมูลเกณฑ์การพิจารณาประเภทรางวัล NSTDA Rewarding & Recognition 2024
2. ประชุมหารือการพิจารณาเกณฑ์การมอบรางวัล NSTDA Rewarding & Recognition 2025 

ร่วมกับฝ่าย PBD, ฝ่าย OSPM, ฝ่าย TLO, OD ศูนย์แห่งชาติ
3. ประสานข้อมูลหน่วยงาน/ฝ่ายที่เก่ียวข้อง เพ่ือน าข้อมูลมาพิจารณาคัดเลือกหน่วยงาน/ฝ่ายที่

เป็นไปตามเกณฑ์การพิจารณาประเภทของแต่ละรางวัล

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator) 
1. ร้อยละความส าเร็จของการสร้างกลไกการยก

ย่องชมเชย เชิดชูเกียรติและสร้างความ
ภาคภูมิใจให้บุคลากร ร้อยละ 100

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. จ านวนกิจกรรมการยกย่องชมเชย เชิดชูเกียรติ

และสร้างความภาคภูมิใจให้บุคลากร 1 คร้ังต่อ
ปี

ผลส าเร็จร้อยละ 12.5  ของแผนปี 2569

พัฒนำคณุภำพชวีติ ควำมสุข ของบคุลำกร รวมถงึกำรสรำ้งสภำพแวดลอ้ม และวัฒนธรรมองคก์ร
ทีเ่อือ้ต่อกำรท ำงำนรว่มกัน

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2568
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: 200,000 บาท HRS4
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แนวทางแก้ไขปัญหา

แต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาเกณฑ์และคัดเลือกรางวัลอย่างเปน็ทางการภายในไตรมาส2

ปัญหาและอุปสรรค

ความล่าช้าในการรวบรวมข้อมูลผลการด าเนินงานและเกณฑ์การประเมินบางส่วนท่ีต้องมีการศึกษาเกณฑ์
พิจารณาเพ่ิมเติม

HRI-
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HRS 4.3 จัดกิจกรรมสนบัสนนุสุข

ภำวะแบบบูรณำกำรจติ กำย 

ทรัพย์

1. ก าหนดหัวข้อและแผนด าเนินการ
จัดกิจกรรมเก่ียวกับการ
สนับสนุนสุขภาวะแบบบูรณาการ
จิต กาย ทรัพย์ พร้อมส่ือสาร
แผนด าเนินการต่อผู้เกี่ยวข้อง 
(ไตรมาส1)

2. ด าเนินการจัดกิจกรรมเกี่ยวกับ
การสนับสนุนสุขภาวะแบบบรูณา
การจิต กาย ทรัพย์ ตามแผนที่
ก าหนด (ไตรมาส1-4)

1. จัดท าแผนกิจกรรมเกี่ยวกับการสนับสนุนสุขภาวะแบบบูรณาการจิต กาย ทรัพย์ และส่ือสารต่อผู้เกี่ยวข้อง
2. ด าเนินการจัดกิจกรรมดังนี้ 
       2.1 กิจกรรม NSTDA Care ดูแลสุขภาพใจของบุคลากร สวทช. 

1) การอบรมเชิงปฏิบัติการ “รู้ทันโรคฮิต พิชิตออฟฟิศซินโดรม” โดยวิทยากรและผู้เชี่ยวชาญ 
ศูนย์สุขภาพเอฟเอส วันที่ 27 พ.ย. 68 เวลา 9.00 - 17.00 น. ผู้เข้าร่วม 62 คน

2) การบริการปรึกษาแบบรายบุคคล โดยอาจารย์คณะจิตวิทยา จุฬาฯ วันที่ 21, 28 พ.ย. และ 8, 
15 ธ.ค. 68 รวม 12 ชั่วโมง ผู้ขอรับบริการ 12 คน

3) การบรรยายเชิงจิตวิทยา “ฟังอย่างไร ให้เข้า(ถึง)ใจ” โดย อ.ดร. วรัญญู กองชัยมงคล คณะ
จิตวิทยา จุฬาฯ วันที่ 25 พ.ย. 68 เวลา 10.00 - 12.00 น. ผู้เข้าร่วม 67 คน

2.2 สโมสร สวทช. โดยชมรมชาวพุทธ สวทช. จัดกิจกรรมตักบาตรภายใน อวท. วันที่ 11 พฤศจิกายน 
2568 ณ ลานอเนกประสงค์ ส านักงานกลาง มีผู้เข้าร่วมประมาณ 50 คน และ One Day ธรรม 
ครั้งท่ี 2 “งานได้ผล คนเป็นสุข” และบรรยายธรรมโดย พระอาจารย์ประสงค์ ปริปุณโณ วัดพระ
ธาตุผาซ่อนแก้ว จ.เพชรบูรณ์ ในวันที่ 23 ธันวาคม 2568 ณ ลานอเนกประสงค์ อาคารส านักงาน
กลาง และห้องประชุม CO - 113 อาคารส านักงานกลาง สวทช. มีผู้เข้าร่วมประมาณ 60 คน

2.3 สโมสร สวทช. จัดกิจกรรม NSTDA Club Day โดยมีกิจกรรมต่าง ๆ อาทิเช่น เปิดตัวเส้ือโปโลกีฬา
ภายใน สวทช. กิจกรรมชม ชิม ช้อป ฟังดนตรี และร่วมเล่นเกมของเหล่าชมรม รวมถึงรับทราบข้อมูล
ข่าวสารของชมรมต่าง ๆ  เมื่อวันที่ 21 ต.ค. 2568 ณ ลานตลาดนัด สวทช. มีผู้เข้าร่วมงานประมาณ 
200 คน

2.4 สวทช. จัดกิจกรรมจิตอาสาบ าเพ็ญสาธารณประโยชน์และบ าเพ็ญสาธารณกุศล บริจาคโลหิต
กับหน่วยรับบริจาคโลหิตเคลื่อนที่ จากสภากาชาดไทย เนื่องในวันนวมินทรมหาราช 13 ตุลาคม 2568 
และ วันปิยมหาราช 23 ตุลาคม 2568 ในวันที่ 28 ตุลาคม 2568 ณ ห้องประชุม CO – 113 อาคาร 
สก. สวทช. มีผู้เข้าร่วมบริจาคเลือด 149 คน

2.5 กองทุนส ารองเลี้ยงชีพฯ สวทช. จัดกิจกรรม Sharing มุมมองส่วนตัวจากการเลือกแผน PVD 
ประสบการณ์ฝา่วิกฤต…เพ่ือพิชิตเป้าหมายเกษียณ โดยวิทยากรจาก บลจ.เอ็มเอฟซี และบุคลากร 
สวทช. ในวันที่ 18 ธันวาคม 2568 ณ ห้องประชุม CO – 113 อาคาร สก. สวทช. มีผู้เข้าร่วมประมาณ 
288 คน

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator) 
1. ร้อยละความส าเร็จของการจัดกิจกรรม

สนับสนุนสุขภาวะแบบบรูณาการจิต กาย 
ทรัพย์ ตามแผนที่ก าหนด ร้อยละ 100

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. จัดกิจกรรมเกี่ยวกับการสนับสนุนสุข

ภาวะแบบบูรณาการจิต กาย ทรัพย์ 10 
กิจกรรม ภายในปีงบประมาณ 
พ.ศ.2569

ผลส าเร็จร้อยละ 25  ของแผนปี 2569

พัฒนำคณุภำพชวีติ ควำมสุข ของบคุลำกร รวมถงึกำรสรำ้งสภำพแวดลอ้ม และวัฒนธรรมองคก์ร
ทีเ่อือ้ต่อกำรท ำงำนรว่มกัน

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2568
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: 50,000 บาท HRS4
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แผนกจิกรรมเกีย่วกบักำรสนบัสนนุสุขภำวะแบบบรูณำกำรจติ กำย ทรัพย์ งบประมาณ: 50,000 บาท HRS4
กิจกรรม ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4

1.กิจกรรม NSTDA Care ดูแลสุขภาพใจของบุคลากร สวทช. 

2.กิจกรรมตักบาตรภายใน อวท.

3.กิจกรรมการแสดงดนตรีในตลาดนัด สวทช.

4.กิจกรรม NSTDA Club Day แนะน าชมรมต่าง ๆ ภายใน สวทช.
และ กิจกรรมการแข่งขันกีฬาและงานเลี้ยงมอบรางวัลนักกีฬา กีฬา
ภายใน สวทช. และประชาคม อวท. ประจ าป ี2569

5. กิจกรรมบรรยายเรื่องการบริหารกองทุน ให้กับสมาชิกกองทุน
ส ารองเลี้ยงชีพ และบุคลากร สวทช.

6. กิจกรรมบรรยายธรรม เพ่ือความเข้าใจในหลักธรรม และน าไปสู่
การปฏิบัติในชีวิตประจ าวัน เพ่ือความสุข สงบภายในจิตใจ และการ
พัฒนาตนเอง

7.กิจกรรมวันสงกรานต์ เพ่ือร่วมสืบสานประเพณีไทยด้วยการรดน ้า
ขอพรและแสดงความเคารพต่อผู้บริหาร สวทช.

8.กิจกรรมวางแผนชีวิตและการเงิน

9. กิจกรรมบริจาคโลหิตในโครงการจิตอาสาท าความดี “ทุกยูนิต 
รวมหัวใจ ชาว อว. พร้อมใจบริจาคโลหิต

10.กิจกรรมประกาศเกียรติคุณและแสดงมุทิตาจิต แด่ผู้เกษียณอายุ
งาน สวทช. ประจ าป ี2569



64

การอบรมเชิงปฏิบตักิาร 
“รู้ทันโรคฮิต พิชิตออฟฟิศซินโดรม” 

วันที่ 27 พ.ย. 68

การบรรยายเชิงจิตวิทยา
“ฟังอย่างไร ให้เข้า(ถึง)ใจ” 

วันที่ 25 พ.ย. 68 
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สโมสร สวทช. โดยชมรมชาวพุทธ สวทช. จัดกิจกรรมตักบาตรภายใน อวท. 
วันที่ 11 พฤศจิกายน 2568 ณ ลานอเนกประสงค์ ส านักงานกลาง มีผู้เข้าร่วมประมาณ 50 คน

การพัฒนาคุณภาพชิวิต จิต กาย ทรัพย์ และสร้างสภาพแวดล้อมเอื้อต่อการท างาน 
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สโมสร สวทช. โดยชมรมชาวพุทธ สวทช. จัดกิจกรรมตักบาตร และ One Day ธรรม ครั้งที่ 2 “งานได้ผล คนเป็นสุข”
และบรรยายธรรมโดยพระอาจารย์ประสงค์ ปริปุณโณ วัดพระธาตุผาซ่อนแก้ว จ.เพชรบูรณ์

 ในวันที่ 23 ธันวาคม 2568 ณ ลานอเนกประสงค์ อาคารส านักงานกลาง 
และห้องประชุม CO - 113 (ออดิทอเรียม) อาคารส านักงานกลาง สวทช. มีผู้เข้าร่วมประมาณ 60 คน

การพัฒนาคุณภาพชิวิต จิต กาย ทรัพย์ และสร้างสภาพแวดล้อมเอื้อต่อการท างาน 
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สโมสร สวทช. จัดกิจกรรม NSTDA Club Day โดยมีกิจกรรมต่าง ๆ อาทิเช่น การเปิดตัวเสื้อโปโลกีฬาภายใน สวทช. 
กิจกรรมชม ชิม ช้อป ฟังดนตรี และร่วมเล่นเกมของเหล่าชมรม รวมถึงรับทราบข้อมูลข่าวสารของชมรมต่าง ๆ เป็นต้น 

เมื่อวันที่ 21 ต.ค. 2568 ณ ลานตลาดนัด สวทช. มีผู้เข้าร่วมงานประมาณ 200 คน

การพัฒนาคุณภาพชิวิต จิต กาย ทรัพย์ และสร้างสภาพแวดล้อมเอื้อต่อการท างาน 
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สวทช. จัดกิจกรรมจิตอาสาบ าเพ็ญสาธารณประโยชน์และบ าเพ็ญสาธารณกุศล บริจาคโลหิตกับหน่วยรับบริจาคโลหิตเคลื่อนที่ 
จากสภากาชาดไทย เนื่องในวันนวมินทรมหาราช 13 ตุลาคม 2568 และวันปิยมหาราช 23 ตุลาคม 2568

วันที่ 28 ตุลาคม 2568 ณ ห้องประชุม CO - 113 (ออดิทอเรียม) อาคารส านักงานกลาง สวทช. มีผู้เข้าร่วมบริจาคเลือด 149 คน

การพัฒนาคุณภาพชิวิต จิต กาย ทรัพย์ และสร้างสภาพแวดล้อมเอื้อต่อการท างาน 
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สโมสร สวทช. ด าเนินการจัดกิจกรรมการแข่งขันกีฬาภายใน สวทช. และประชาคม อวท. ประจ าปี 2568 
ตั้งแต่วันที่ 17 พฤศจิกายน 2568 ถึงวันที่ 24 ธันวาคม 2568 ณ ภายใน อวท. สนามฟุตบอล Flick มธ. สนามเทนนิส มธ. 
สมาคมกีฬาบิลเลียด สนุกเกอร์ อะคาเดมี่ แอทคลองสาม และสนามแบดมินตันพาเพลิน มีผู้เข้าร่วมประมาณ 1,000 คน

การพัฒนาคุณภาพชิวิต จิต กาย ทรัพย์ และสร้างสภาพแวดล้อมเอื้อต่อการท างาน 
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ประมวลการจัดกิจกรรมการแข่งขันกีฬาภายใน สวทช. และประชาคม อวท. ประจ าปี 2568 
ตั้งแต่วันที่ 17 พฤศจิกายน 2568 ถึงวันที่ 24 ธันวาคม 2568

การพัฒนาคุณภาพชิวิต จิต กาย ทรัพย์ และสร้างสภาพแวดล้อมเอื้อต่อการท างาน 
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ประมวลการจัดกิจกรรมการแข่งขันกีฬาภายใน สวทช. และประชาคม อวท. ประจ าปี 2568 
ตั้งแต่วันที่ 17 พฤศจิกายน 2568 ถึงวันที่ 24 ธันวาคม 2568

การพัฒนาคุณภาพชิวิต จิต กาย ทรัพย์ และสร้างสภาพแวดล้อมเอื้อต่อการท างาน 
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กองทุนส ารองเลี้ยงชีพฯ สวทช. จัดกิจกรรม Sharing มุมมองส่วนตัวจากการเลือกแผน PVD 
ประสบการณ์ฝ่าวิกฤต…เพื่อพิชิตเป้าหมายเกษียณ โดยวิทยากรจาก บลจ.เอ็มเอฟซี และบุคลากร สวทช.

ในวันที่ 18 ธันวาคม 2568 ณ ห้องประชุม CO - 113 (ออดิทอเรียม) อาคารส านักงานกลาง สวทช. มีผู้เข้าร่วมประมาณ 20 คน

การพัฒนาคุณภาพชิวิต จิต กาย ทรัพย์ และสร้างสภาพแวดล้อมเอื้อต่อการท างาน 
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สโมสร สวทช. ด าเนินการจัดกิจกรรมสะสมก้าว "NSTDA Every Step for Giving“ และงานเลี้ยงมอบรางวัลนักกีฬา 
กีฬาภายใน สวทช. และประชาคม อวท. ประจ าปี 2568 วันที่ 24 ธันวาคม 2568 ณ ถนนรอบอาคาร สก. ศอ. ศช. และ ศว. 

และห้องประชุม CO - 113 (ออดิทอเรียม) อาคารส านักงานกลาง สวทช. มีผู้เข้าร่วมประมาณ 500 คน

การพัฒนาคุณภาพชิวิต จิต กาย ทรัพย์ และสร้างสภาพแวดล้อมเอื้อต่อการท างาน 
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ประมวลการจัดกิจกรรมสะสมก้าว "NSTDA Every Step for Giving“ และงานเลี้ยงมอบรางวัลนักกีฬา 
กีฬาภายใน สวทช. และประชาคม อวท. ประจ าปี 2568 วันที่ 24 ธันวาคม 2568

การพัฒนาคุณภาพชิวิต จิต กาย ทรัพย์ และสร้างสภาพแวดล้อมเอื้อต่อการท างาน 
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แผนการด าเนินการปี 69 เป้าหมายไตรมาส 1 ผลการด าเนินการ ไตรมาส 1 ปีงบประมาณ พ.ศ.2569

HRS 4.4กำรส่งเสรมิเรือ่งคณุธรรม 

จริยธรรม**  และตอ่ตำ้นกำรทจุรติ

1. รวบรวม วิเคราะห์ และสังเคราะห์
ข้อมูลผลการด าเนินงานในปีก่อน
หน้า รวมถึงปัญหา อุปสรรค และ
ข้อเสนอแนะ เพ่ือประกอบการ
พิจารณาจัดท าแผนปฏิบัติการ
ส่งเสริมคุณธรรม และ
แผนปฏิบัติการป้องกันการทุจริต
และประพฤติมิชอบ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2568 (ไตร
มาส1)

2. ด าเนินกิจกรรมส่งเสริมคุณธรรม
และโครงการด้านการป้องกันการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบตาม
แผนท่ีก าหนด พร้อมพร้อมท้ัง
ก ากับหน่วยงานภายในในการ
ด าเนินกิจกรรม โดยจัดท ารายงาน
ผลความก้าวหน้าตามแผนทุก 6 
เดือน (ไตรมาส 1-4)

1. ด าเนินการทบทวนและเตรียมความพร้อมด้านแผนงาน เพ่ือใช้เป็นฐานในการจัดท าและขบัเคลื่อน
แผนปฏิบัติการ โดยมีการศึกษาและพิจารณาจากแผนและกรอบแนวทางที่เก่ียวข้อง ดังนี้
1) แผนปฏิบัติการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ 

วิจัยและนวัตกรรม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566–2570)
2) แผนปฏิบัติการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ 

วิจัยและนวัตกรรม ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569
3) แผนปฏิบัติการส่งเสริมคุณธรรม ส านักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย

และนวัตกรรม ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569
4) กรอบการจัดท าแผนปฏิบัติการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ ของส านักงาน ป.ป.ช.

ควบคู่กับการวิเคราะห์ผลการด าเนินงาน ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะจากการด าเนินงานตาม
แผนในปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 เพ่ือน าข้อมูลดังกล่าวมาสังเคราะหแ์ละจัดท าเป็น “แผนปฏิบตัิ
การส่งเสริมคุณธรรม สวทช. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569” และ “แผนปฏิบัติการป้องกันการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบ สวทช. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569” เพ่ือให้แผนปฏิบัตกิารมีความ
สอดคล้องกับภารกิจและการด าเนินงานขององค์กร รวมท้ังกรอบการประเมิน ITA และกรอบแนว
ทางการจัดท าแผนของส านักงาน ป.ป.ช.

2. เน่ืองจากอยู่ในช่วงเร่ิมต้นของปีงบประมาณ ซึ่งเป็นระยะของการจัดท าและจัดเตรียมแผนปฏิบัติ
การส่งเสริมคุณธรรม และแผนปฏิบตัิการป้องกันการทุจริตและประพฤติมชิอบ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2569 จึงอยู่ระหว่างกระบวนการจัดท าและบูรณาการแผน ส่งผลให้การ
ด าเนินงานในไตรมาสที ่1 เป็นไปในลกัษณะของการเตรียมความพร้อมด้านขอ้มูล กรอบแนวทาง 
และกลไกการขับเคลื่อน ก่อนเข้าสู่การด าเนินกิจกรรมตามแผนในระยะถัดไป

3. ทบทวนและจัดท าประกาศ No Gift Policy ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 และจัดท าแนวปฏิบตัิ
แนวปฏิบัติท้ายประกาศส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งชาติ เรื่อง นโยบายไม่รับ 
ของขวัญหรือของก านัล พร้อมส่ือสารให้บุคลการรับทราบผ่านช่องทางต่างๆ และถือเป็นแนวปฏิบตัิ

ตัวช้ีวัดน า (Leading Indicator) 
1. ร้อยละของกิจกรรมตามแผนปฏิบัตกิารส่งเสริม

คุณธรรม และแผนปฏิบัติการป้องกันการทจุริต
และประพฤติมิชอบของ สวทช. ที่ด าเนินการ
แล้วเสร็จ ร้อยละ 100

ตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator)
1. ร้อยละของบุคลากร สวทช. ที่มีค่านิยม

สอดคล้องกับกับหลักคุณธรรมและความ
ซื่อสัตย์สุจริต และไม่ยอมรับการทจุริต ร้อยละ 
80

2. จ านวนหน่วยงานภายในทีม่ส่ีวนรว่มในการจัด
หรือสนับสนุนกิจกรรมสาธารณะด้านคุณธรรม 
จริยธรรม และการต่อต้านการทจุริต 5 
หน่วยงาน

3. จ านวนมาตรการหรือกลไกด้านคุณธรรม 
จริยธรรม และการป้องกันการทจุริตทีไ่ด้รับการ
จัดท าและประกาศใช้ภายใน สวทช. 3
มาตรการ/กลไก

ผลส าเร็จร้อยละ 25  ของแผนปี 2569

พัฒนำคณุภำพชวีติ ควำมสุข ของบคุลำกร รวมถงึกำรสรำ้งสภำพแวดลอ้ม และวัฒนธรรมองคก์ร
ทีเ่อือ้ต่อกำรท ำงำนรว่มกัน

* หมายถึง โครงการที่ต่อเนื่อง โดยขยาย Scope จากแผนงานปี 2568
* หมายถึง โครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี (TRIS)
* หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

งบประมาณ: ไม่ใช้HRS4
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