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1 บทสรุปผู้บริหาร 
แผนบริหารทุนมนุษย์ วว. ประจ าปี 2569 - 2573 และแผนปฏิบัติการประจ าปี 2569 

จัดท าข้ึนเพ่ือรองรับทิศทาง นโยบายการด าเนินงานด้านบุคลากร ให้สอดคล้องกับ พ.ร.บ. วว. 

ฉบับที่ 2 ที่มีการประกาศใช้เมื่อวันที่ 18 กุมภาพันธ์ 2568 โดยมุ่งการด าเนินงานไปสู่เชิง

พาณิชย์มากข้ึน ส่งผลให้แผนวิสาหกิจ พ.ศ. 2569 – 2573 ต้องมีการปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ 

พันธกิจ ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ แผนงาน ตลอดจน ต าแหน่งทางยุทธศาสตร์ทั้ง 3 ระยะข้ึนใหม่ 

ทั้งนี้เพ่ือสามารถบริหารองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้ ดังนั้น แผนบริหารทุนมนุษย์จึง

จ าเป็นต้องมีการทบทวนกรอบการด าเนินงาน และเป้าหมาย ให้สอดคล้องกับภารกิจดังกล่าว 

ดังนั้น การจัดท ากรอบแนวคิดแผนบริหารทุนมนุษย์ วว. ประจ าปี 2569 – 2573 จะมีการ

วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการจัดท าแผนบริหารทุนมนุษย์ และผลการวิเคราะห์ข้อมูลจาก

การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการร่วมกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ดังนี้ 

1. พ.ร.บ. วว. (ฉบับที่ 2) 

2. การปรับแผนวิสาหกิจและแผนปฏิบัติการ ประจ าปี 2568 

3. วิสัยทัศน์และแนวทางการขับเคลื่อน วว. 4 ปี ตามนโยบายของ ผู้ว่าการ วว. 

(2568-2571) 

4. เพ่ิมประสิทธิภาพการด าเนินงานด้าน Core Business Enablers ด้าน HCM 

ทั้งนี้ เพ่ือให้สอดรับกับการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์รัฐวิสาหกิจฉบับใหม่ที่

ก าหนดให้ วว. มีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ SMEs  ซ่ึงให้ความส าคัญกับแนว

ทางการด าเนินงานประกอบด้วย  

• สร้างมูลค่าเพ่ิมให้กลุ่มอุตสาหกรรมแห งอนาคต 4 กลุ่ม ประกอบด้วยกลุ่มเกษตร

และอาหาร กลุ่มสุขภาพและการแพทย์ กลุ่มพลังงานวัสดุและเคมีชีวภาพ และกลุ่ม 

PCB และ อิเลคโทรนิกส์สมัยใหม่ 

• ขับเคลื่อนให้เกิดการร่วมลงทุนเพ่ือการพัฒนาและยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐาน

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพ่ือน าผลงานวิจัยและนวัตกรรมไปใช้ประโยชน์ในเชิง

พาณิชย์ หรือเชิงสาธารณประโยชน์ 

• สร้างผลกระทบทางเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดล้อมจากการด าเนินงานเชิงพ้ืนที่ 

• ปรับระบบบริหาร วว. ให้คล้องตัวพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงในทุกมิติ 

โดยแผนยุทธศาสตร์รัฐวิสาหกิจได้ก าหนดทิศทางการด าเนินงานภายใต้วิสัยทัศน์ “เป็น

องค์กรหลักในการความเข้มแข็งให้แก่ภาคอุตสาหกรรม SMEs และชุมชนผ่านระบบนิเวศ 

นวัตกรรม วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอย่างย่ังยืน” ประกอบด้วย 5 ยุทธศาสตร์ และ 8 กล

ยุทธ์ดังนี ้

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 สร้างผลงานวิจัย วิทยาศาสตร ์เทคโนโลยแีละนวัตกรรม 4 กลุ่ม 10 ด้าน 

กลยุทธ์ที่ 1 มุ่งเน้นและเร่งสร้างผลงานวิจัย เทคโนโลยี และนวัตกรรม  

เพ่ือตอบโจทย์ความต้องการของประเทศ 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาและยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐานวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานด้าน STI และ NQI 
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ยุทธศาสตร์ท่ี 3 สร้างขีดความสามารถของผู้ประกอบการและอุตสาหกรรมด้วยวิจัย 

วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวัตกรรม 

กลยุทธ์ที่ 3 เสริมสร้างผู้ประกอบการ  และอุตสาหกรรมด้วยวิจัย  

วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวัตกรรม 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 สร้างเครือข่ายตอบโจทย์เชิงพ้ืนที่ ยกระดับคุณภาพชีวิตเพ่ือการพัฒนา

ที่ยั่งยืน 

กลยุทธ์ที่ 4 สร้างเครือข่ายความร่วมมือ วทน. เพ่ือการพัฒนาเชิงพ้ืนที่  

และยกระดับคุณภาพชีวิตเพ่ือการพัฒนาที่ย่ังยืน 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 ปรับระบบบริหาร วว.ให้พร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงทุกมิติ 

     กลยุทธ์ที่ 5.1 สร้างความมั่นคงทางการเงิน 

กลยุทธ์ที่ 5.2 เพ่ิมประสิทธิภาพด้านดิจิทัล 

กลยุทธ์ที่ 5.3 การบริหารจัดการทุนทางทรัพยากรมนุษย์ 

กลยุทธ์ที่ 5.4 การบริหารจัดการเพ่ือความย่ังยืนตามแนวทาง ESG 
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ต้องมีการปรับเปลี่ยนให้สอดรับกับทิศทางการเปลี่ยนแปลงของแผนวิสาหกิจ ในการขับเคลื่อน

ด้านทรัพยากรบุคคลให้กับองค์กร โดยมีการทบทวนและปรับปรุงกระบวนการที่ส าคัญ ได้แก่ 

(1) จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) “การบูรณาการแผนบริหารทุนมนุษย์ วว. 

ประจ าปี 2569 –2573 เพ่ือรองรับการเปลี่ยนผ่านทิศทางการด าเนินงานองค์กร” ทั้งนี้เพ่ือให้

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ผู้บริหารระดับ รองผู้ว่าการ, ผู้อ านวยการศูนย์/ส านัก/

กอง/หป./สถานี, ผู้รับผิดชอบแผนตาม Enablers รวมถึงนักวิจัย นักวิชาการที่เป็นตัวแทน

ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านที่ส าคัญของ วว. มาร่วมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ ใน

การจัดท า SWOT ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ แผนงาน โครงการ ด้านการบริหารทุนมนุษย์ เพ่ือให้

เกิดการบูรณาการที่สมบูรณ์ 

(2) การจัดล าดับความส าคัญ SWOT โดยการส่งเวียนข้อมูลให้ผู้บริหารทุกระดับ

พิจารณาจัดล าดับจากผลกระทบที่เกี่ยวข้องเพ่ือน าข้อมูลมาจัดท า Tows Matrix ส าหรับ

ก าหนดยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

(3) การประชุมเชิงปฎิบัติการเช่ือมโยงแผนวิสาหกิจ และการจัดท าต าแหน่งยุทธศาสตร์

ที่มีความเช่ือมโยงกับแผนแม่บทของทุกแผน โดยแผนบริหารทุนมนุษย์ จะมีความเช่ือมโยงใน

ระดับ SWOT, SA, SC, การก าหนดต าแหน่งยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ จนถึงการ

ถ่ายทอดตัวช้ีวัด (KR) จากแผนวิสาหกิจสู่แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทุนมนุษย ์

แผนบริหารทุนมนุษย์ วว. ประจ าปี 2569 - 2573 และแผนปฏิบัติการประจ าปี 2569 

มุ่งเน้นการสนับสนุนบุคลากรเพ่ือขับเคลื่อนการท างานเชิงพาณิชย์ ตลอดจนการวาง

โครงสร้างองค์กร หน่วยงาน เพ่ือรองรับภารกิจส าคัญที่เกิดข้ึน ทั้งนี้มุ่งเน้นการสรรหา

บุคลากรตามโครงสร้างใหม่ที่มีบทบาทต่อการท างานเชิงพาณิชย์ การพัฒนาสมรรถนะเชิงกล

ยุทธ์ที่ส าคัญในการท างาน การวางแผนสืบทอดต าแหน่งที่ครอบคลุมต าแหน่งส าคัญต่อ

ยุทธศาสตร์องค์กร การทบทวนปรับปรุงโครงสร้างค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ตลอดจน

การยกระดับความผูกพันและเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร รองรับการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
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วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ท่ี 1 : สร้างมูลค่าทางผลงานวิจัยและนวัตกรรมน าไปสู่การใช้

ประโยชน์เชิงพาณิชย ์

ยุทธศาสตร์ที่ 1 ยกระดับสมรรถนะบุคลากรเพ่ือรองรับการด าเนินงานสู่เชิงพาณิชย ์

กลยุทธ์ที่ 1.1 เพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรในสาขาที่มุ่งเน้นตามยุทธศาสตร์ วว. 

แผนงานที่ 1 การพัฒนาสมรรถนะเชิงกลยุทธ์รองรับยุทธศาสตร์ วว. 

แผนงานที่ 2 การสร้างผู้สืบทอดต าแหน่งบริหารและต าแหน่งส าคัญของ วว. 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 2 : พัฒนาสู่การเป็นองค์กรที่มีความเป็นเลิศด้านการบริหารทุน

มนุษย ์

ยุทธศาสตร์ที่ 2 : เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารทุนมนุษย์เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ์ที่ 2.1 : เพ่ิมขีดความสามารถการแข่งขันด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

แผนงานที่ 3 การปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรและโครงสร้างการบริหารงาน วว. 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 3 : สร้างภาพลักษณ์องค์กรผ่านวัฒนธรรมการท างานที่ดี 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 : สร้างวัฒนธรรมองค์กรมุ่งสู่องค์กรธุรกิจวิจัยสมรรถนะสูง 

กลยุทธ์ที่ 3.1 : สร้างความเป็นเลิศด้านระบบนิเวศองค์กรและธรรมาภิบาล 

แผนงานที่ 4 การยกระดับความผูกพันและเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร รองรับการ

เปลี่ยนแปลง 

แผนงานที่ 5 การยกระดับผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของ วว. 
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2 กระบวนการทบทวนแผนบริหารทุนมนุษย์ 
ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล (สทบ.) มีกระบวนทบทวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ด้านการ

บริหารทุนมนุษย์ ที่สอดคล้องและเช่ือมโยงกับกระบวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์วิสาหกิจ วว. 

เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์รองรับการเปลี่ยนแปลงและยุทธศาสตร์

ของ วว. โดยมีกระบวนการ ดังนี้   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กระบวนการทบทวนแผนบริหารทุนมนุษย์ 

 

 

• วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร และค่านิยม
ของ วว. 

• นโยบายคณะกรรมการสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (กวท.) 

• พรบ.วว. ใหม่ 

• แผนวิสาหกิจ พ.ศ. 2566 – 2570 

• แผนงาน/ระบบงานท่ีส าคัญ 

• แผนงานด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 
• ผลส ารวจความผูกพันและความพึงพอใจ 
• ความคาดหวังและความต้องการของผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย (Voice of Stakeholders : VOS) 

• ผลการด าเนินงานปีท่ีผ่านมา 
• ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะของคณะกรรมการ 

• นโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง  ๆภาครัฐ 

• นโยบายกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ 

วิจัย และนวัตกรรม (อว.) 

• ระบบประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ (SE-

AM) ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) 

• งบประมาณด้านบุคลากรท่ีได้รับการจัดสรรจาก

รัฐบาล 

• แนวโน้มของ HR (HR Trend) 

• Digital Tranformation AI 

• การวิเคราะห์คู่เทียบ (Benchmarking 

Analysis) 

      เคร่ืองมือที่ใช้วิเคราะห ์

SO ST 

WO WT 

      SWOT       TOWS Matrix 

      ความได้เปรียบและความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ 

(HCMSA/HCMSC) 

       
3 HCM Strategic 

Positioning 

      HCM Strategic Objectives (HCMSO)  4 

      HCM Strategics 
 
5 

      Action Plan 
 
6 

 
9 

สรุปและวิเคราะห ์

GAP 

 

 
8 

ติดตามผล 

การด าเนินงาน 

 

 
7 

การส่ือสาร 

มอบหมายงาน 

 

 ปัจจัยภายใน  ปัจจัยภายนอก 

 2 

      วิเคราะห์สภาพแวดล้อม  1 
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ขั้นตอนท่ี 1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environment Analysis)  

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม แบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 2 รูปแบบ คือ การวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมปัจจัยภายใน และการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมปัจจัยภายนอก ดังนี้ 

(1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมปัจจัยภายใน ประกอบด้วย  

1.1 วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร และค่านิยมของ วว. 

1.2 นโยบายคณะกรรมการสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 

(กวท.) 

1.3 ทิศทางการด าเนินงานที่ส าคัญ (SIEN) ตามนโยบาย ผู้ว่าการ วว. 

1.4 พรบ.วว. ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2568 

1.5 แผนวิสาหกิจ พ.ศ. 2566 – 2570 

1.6 แผนงาน/ระบบงานที่ส าคัญ 

1.7 แผนงานด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

1.8 ผลส ารวจความผูกพันและความพึงพอใจ 

1.9 ความคาดหวังและความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Voice of 

Stakeholders : VOS) 

1.10 ผลการด าเนินงานปีที่ผ่านมา 

1.11 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะของคณะกรรมการ 

(2) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมปัจจัยภายนอก ประกอบด้วย  

2.1 นโยบายและยุทธศาสตร์ต่างๆ ภาครัฐ 

2.2 นโยบายกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม (อว.) 

2.3 ระบบประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ (SE-AM) ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

(HCM) 

2.4 งบประมาณด้านบุคลากรที่ได้รับการจัดสรรจากรัฐบาล 

2.5 แนวโน้มของ HR (HR Trend) 

2.6 Digital Tranformation 

2.7 การวิเคราะห์คู่เทียบ (Benchmarking Analysis) 

2.8 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้านการบริหารทุนมนุษย์ระหว่างองค์กร และ หน่วยงาน 

ทั้งนี้ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอกของ วว. มีเคร่ืองมือ

ส าหรับใช้ในการวิเคราะห์เพ่ือก าหนดยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ ดังนี้  

(1) การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยุทธศาสตร์ (SWOT Analysis) เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้

จากการประเมินสภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอก เพ่ือพิจารณาปัจจัยส าคัญที่

ส่งผลกระทบต่อการบริหารทุนมนุษย ์โดยปี 2568 มีการเพ่ิมกระบวนการส าคัญ ดังนี้ 

• ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ด าเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) “ 

การบูรณาการแผนบริหารทุนมนุษย์ วว. ประจ าปี 2569 –2573 เพ่ือรองรับการ

เปลี่ยนผ่านทิศทางการด าเนินงานองค์กร” ในวันพฤหัสบดี ที่ 17 กรกฏาคม 

2568 ทั้งนี้ เพ่ือให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ผู้บริหารระดับ รองผู้วา่

การ, ผู้อ านวยการศูนย์/ส านัก/กอง/หป./สถานี, ผู้รับผิดชอบแผนตาม 

Enablers รวมถึงนักวิจัย นักวิชาการที่เป็นตัวแทนความเช่ียวชาญเฉพาะด้านที่
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ส าคัญของ วว. มาร่วมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ ในการจัดท า 

SWOT ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ แผนงาน โครงการ ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

เพ่ือให้เกิดการบูรณาการที่สมบูรณ์ และน าเสนอ SWOT Analysis ด้านการ

บริหารทุนมนุษย์ ต่อที่ประชุมอนุกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล คร้ังที่ 

4/2568 เมื่อวันที่ 30 กรกฎาคม 2568 

• การจัดล าดับความส าคัญ SWOT โดยการส่งเวียนข้อมูลให้ผู้บริหารทุกระดับ

พิจารณาจัดล าดับจากผลกระทบที่เกี่ยวข้องเพ่ือน าข้อมูลมาจัดท า Tows 

Matrix ส าหรับก าหนดยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ ดังนั้น ส านักบริหาร

ทรัพยากรบุคคล จึงน าปัจจัย SWOT ที่ผ่านการสรุปข้างต้นไปด าเนินการส ารวจ

ข้อเสนอแนะการจัดท า SWOT Analysis ด้านการบริหารทุนมนุษย์ ประจ าปี 

2569 จากผู้บริหาร วว. ทุกระดับ ระหว่างวันที่ 13 – 18 สิงหาคม 2568 ทั้งนี้ มี

ผู้บริหาร วว. ร่วมตอบแบบส ารวจฯ จ านวน 24 คน จากผู้บริหารทั้งหมด 53 คน 

คิดเป็นร้อยละ 45.28 โดย การวิเคราะห์ข้อมูลจะใช้หลักการเชิงสถิติในการ

ค านวณ (จ านวนผู้ตอบ * คะแนนผกผัน) ของแต่ละข้อมาเรียงล าดับจากคะแนน

สูงสุดไปน้อยสุดตามล าดับ 

• การประชุมเชิงปฎิบัติการเช่ือมโยงแผนวิสาหกิจ และการจัดท าต าแหน่ง

ยุทธศาสตร์ที่มีความเช่ือมโยงกับแผนแม่บทของทุกแผน โดยส านักบริหาร

ทรัพยากรบุคคลน าข้อมูลแผนบริหารทุนมนุษย์ มาจัดท าความเช่ือมโยงในระดับ 

SWOT, SA, SC, การก าหนดต าแหน่งยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

จนถึงการถ่ายทอดตัวช้ีวัด (KR) จากแผนวิสาหกิจสู่แผนปฏิบัติการด้านการ

บริหารทุนมนุษย์ ให้สอดคล้องกับทิศทางของ แผนวิสาหกิจ วว. ทั้ง 3 ระยะ 

(2) การก าหนดยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ (TOW Matrix) เป็นการวิเคราะห์ SWOT โดยแบ่ง

การวิเคราะห์ออกเป็น 4 กลุ่มกลยุทธ์ ได้แก่ (1) กลยุทธ์เชิงรุก (SO Strategy), (2) กลยุทธ์เชิง

ป้องกัน (ST Strategy), (3) กลยุทธ์เชิงรับ (WO Strategy) และ (4) กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WT 

Strategy) เพ่ือก าหนดยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ โดยการวิเคราะห์ดังกล่าว จะ

น ามาเป็นปัจจัยในการก าหนดความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM 

Strategic Advantage: HCMSA) และความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

(HCM Strategic Challenge: HCMSC) ตลอดจนยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์

ของ วว. 

ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะห์ความได้เปรียบและความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ (HCMSA/HCMSC)  

การก าหนดความได้เปรียบและความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

(HCMSA/HCMSC) เป็นการวิเคราะห์ความส าคัญของปัจจัยภายในและภายนอก ตลอดจนวิเคราะห์

จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค (SWOT) ด้านการบริหารทุนมนุษย์ โดยสามารถน ามาก าหนด

ความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCMSA) ออกเป็น 3 ประเด็น และความ

ท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ออกเป็น 3 ประเด็น ดังนี้ 
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(1) ความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM Strategic 

Advantage: HCMSA) ประกอบด้วย 

HCMSA1 : บุคลากร วว. มีความเช่ียวชาญด้านวิจัย วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและ

บริการ วิเคราะห์ ทดสอบที่รองรับการพัฒนานวัตกรรมใหม่ๆ ของประเทศ 

HCMSA2 : มีกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี

เป้าหมาย เพ่ิมความได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจ สอดคล้องกับยุทธศาสตร์

ประเทศ 

HCMSA3 : มีการน าแพลตฟอร์มดิจิทัลเข้ามารองรับกระบวนงานด้าน HR (*SA2 

แผนวิสาหกิจ วว.) 

(2) ความท้ าทายเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์  (HCM Strategic 

Challenge: HCMSC) ประกอบด้วย 

HCMSC1 : การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้สามารถแข่งขันได้ในภาคอุตสาหกรรม 

R&D และการวิเคราะห์ ทดสอบ สอบเทียบ (*SC1 แผนวิสาหกิจ วว.) 

HCMSC2 : การบริหารจัดการทุนมนุษย์ให้เหมาะสมตามภารกิจใหม่ และสอดรับกับ

ความต้องการของกลุ่มบุคลากร (*SC1 แผนวิสาหกิจ วว.) 

HCMSC3 : การสร้างวัฒนธรรมการท างานเพ่ือมุ่งสู่องค์กรวิจัยสมรรถนะสูง 

ขั้นตอนที่ 3 การก าหนดต าแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ (HCM Strategic Positioning)  

การก าหนดต าแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ เป็นการก าหนดทิศทางภาพรวมของการ

ด าเนินงานด้านการบริหารทุนมนุษย์ในระยะยาว โดยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ เพ่ือก าหนดเป้าหมายของ

การบริหารทุนมนุษย์ และผลสัมฤทธิ์ที่อยากให้เกิดข้ึน โดยแบ่งออกเป็นทิศทางการด าเนินงานในแต่

ละปี ซ่ึงจะเป็นการน าไปสู่การก าหนดเป้าหมายระยะส้ันและระยะยาวในวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 

(Strategic Objectives: SO) ทั้งนี้ การวางต าแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ของ 

วว. จะเช่ือมโยงกับแผนวิสาหกิจ วว. โดย มุ่งสนับสนุนการขับเคลื่อนการบริหารทุนมนุษย์ของ วว. 

ในแต่ละปี ที่สอดรับกับเป้าหมาย ทิศทางการขับเคลื่อนองค์กรในแตล่ะช่วงเวลา ในปี 2569 – 2573 

นอกจากการมุ่งสู่การท างานเชิงพาณิชย์แล้วนั้น วว. ยังอยู่ในช่วงของการเปลี่ยนผ่านองค์กรไปสู่

การเป็นองค์กรดิจิทัล ทั้งในการน าระบบดิจิทัลใหม่เข้ามาใช้ เช่น การเปลี่ยนผ่านจากระบบ SAP เป็น

ระบบ ERP, การสร้างระบบฐานข้อมูลกลางที่เป็นมาตรฐาน, การสร้างวัฒนธรรมดิจิทัลในระยะยาว 

เป็นต้น ปัจจัยเหล่านี้ล้วนเป็นส่ิงส าคัญในการน ามาก าหนดต าแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร

ทุนมนุษย์ของ วว. ในการสนับสนุนด้านบุคลากรให้เป็นไปตามเป้าหมาย 

ขั้นตอนที่ 4 การก าหนดวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM Strategic 

Objectives : HCMSO) 

การก าหนดวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ เป็นการก าหนดทิศทางเป้าหมายของ

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ เพ่ือให้ทราบทิศทางและเป้าหมายที่ต้องการจะบรรลุในแต่ละ

ประเด็นที่เกี่ยวกับการบริหารทุนมนุษย์ ซ่ึงการก าหนดวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์จะช่วยให้การ

ก าหนดยุทธศาสตร์ในข้ันตอนถัดไปสามารถสะท้อนผลลัพธ์ หรือเป้าหมายที่วัตถุประสงค์ก าหนดได้ 

โดยวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ของ วว. สามารถก าหนดได้ 3 

วัตถุประสงค์ ประกอบด้วย  
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HCMSO1 : สร้างมูลค่าทางผลงานวจิัยและนวัตกรรมน าไปสู่การใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์ 

HCMSO2 : พัฒนาสู่การเป็นองค์กรที่มีความเป็นเลิศด้านการบริหารทุนมนุษย ์

HCMSO3 : สร้างภาพลักษณอ์งค์กรผ่านวฒันธรรมการท างานทีด่ ี

ขั้นตอนที่ 5 การก าหนดประเดน็ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM Strategic) 

การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ โดยค านึงถึงความสอดคล้อง

ของยุทธศาสตร์องค์กร รวมถึงตอบโจทย์ตามวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ เนื่องจาก

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ท าหน้าที่หลักในการสนับสนุนการด าเนินงานขององค์กรให้

บรรลุผลส าเร็จ ทั้งนี้ ภายหลังการก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ จะน า

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ได้มาจัดท าแผนที่กลยุทธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM Strategy Map) 

โดยใช้เคร่ืองมือ Balanced Scorecard (BSC) แสดงมุมมอง 4 มิติ คือ Financial (การเงิน), 

Customer (ลูกค้า), Internal Process (กระบวนการภายใน) และ Learning & Growth (การ

เรียนรู้และพัฒนา) ซ่ึงจะแสดงให้เห็นภาพรวมของการด าเนินงานด้านการบริหารทุนมนุษย์ที่ส่งผล

กระทบต่อยุทธศาสตร์ขององค์กร โดยการก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านการบริหารทุน

มนุษย์ของ วว. สามารถก าหนดได้ 3 ยุทธศาสตร์ 5 กลยุทธ์   

 

ขั้นตอนที่ 6 การจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM Action plan) 

การจัดท าแผนปฏิบัติการ เพ่ือรองรับการท างานที่บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 

โดยมีองค์ประกอบส าคัญ คือ ช่ือแผนงาน/โครงการ, ผู้รับผิดชอบแผนงาน/โครงการ, สนับสนุน

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร, วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร,์ เป้าประสงค์, ยุทธศาสตร,์ 

กลยุทธ์, ตัวช้ีวัด, ผลลัพธ์, งบประมาณ, แผนการด าเนินงาน/กิจกรรม รวมถึงระยะเวลาในการ

ด าเนินงาน   

ขั้นตอนที่ 7 การส่ือสารและมอบหมายงาน  

ภายหลังการจัดท าแผนบริหารทุนมนุษย์แล้วเสร็จ คือ การส่ือสารให้ผู้รับผิดชอบได้รับ

ทราบและเข้าใจวัตถุประสงค์ ในการด าเนินงานแต่ละแผนงาน ตลอดจนส่ือสารในระดับ

คณะอนุกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล และผู้บริหาร เพ่ือให้ทราบถึงแนวทางในการเช่ือมโยงทิศ

ทางการด าเนินงานขององค์กร และท าให้มองเห็นภาพรวมการด าเนินงานด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

ซ่ึงเป็นกลไกหลักส าคัญในการกระตุ้นให้การด าเนินงานในแต่ละแผนงานบรรลุผลส าเร็จ นอกจากนี้ 

การส่ือสารในระดับพนักงาน ลูกจ้าง จะท าให้ผู้รับผิดชอบเข้าใจถึงบทบาทหน้าที่ของตนเอง และเป็น

ส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนให้การด าเนินงานตามแผนบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด 

ทั้งนี้ การส่ือสารแผนบริหารทุนมนุษย์ วว. ประจ าปี 2569 – 2573 และแผนปฏิบัติการ

ประจ าปี 2569 จะมีการส่ือสารผ่านช่องทาง ดังนี้ (1) Website TISTR (2) Intranet TISTR 

(เผยแพร่เอกสาร --> ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล) (3) ISO HR (4) ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

(HRIS) และ (5) การประชุมส านักบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือส่ือสารให้บุคลากร วว. รับทราบ

แนวทางการด าเนินงานของ HR และมอบหมายงานให้กับผู้รับผิดชอบ 

ขั้นตอนที่ 8 การติดตามผลการด าเนินงาน 

การติดตามผลการด าเนินงาน จะติดตามผลตามแผนรายไตรมาส หรือ 3 เดือน/คร้ัง 

ผ่านคณะอนุกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล คณะกรรมการด าเนินงาน วว. และคณะกรรมการ

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (กวท.) ตามล าดับ ซ่ึงคณะกรรมการและ
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คณะอนุกรรมการดังกล่าว จะประกอบด้วย คณะกรรมการ กวท., ผู้บริหารสูงสุดขององค์กร (ผู้ว่า

การ วว.) , ผู้บริหารระดับสูงสุดของสายงาน (รองผู้ว่าการระดับกลุ่มงาน), ผู้บริหารระดับกลางที่

เกี่ยวข้องด้านการบริหารทุนมนุษย์ (ผอ.ศูนย์/ส านัก) ซ่ึงเป็นกลไกหลักส าคัญในการติดตามและ

ประเมินผลการด าเนินงานตามแผนบริหารทุนมนุษย์ เพ่ือให้ได้ผลการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ 

และด าเนินการได้ตามผลลัพธ์ที่ก าหนด 

ขั้นตอนที่ 9 สรุปวิเคราะห์ GAP  

ภายหลังจากด าเนินการตามแผนบริหารทุนมนุษย์ตามรอบระยะเวลาในการติดตามผลการ

ด าเนินงาน ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ รวมทั้งมติที่ประชุม จะใช้เป็นข้อมูลในการวิเคราะห์และสรุป

ประเด็นปัญหาที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานด้านการบริหารทุนมนุษย์ และเพ่ือเป็นข้อมูล

ป้อนกลับในการการทบทวน/ปรับปรุงยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 

ขั้นตอนท่ี 10 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากท่ีปรึกษา หรือผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารทุน

มนุษย ์

เนื่องจากปัจจุบัน ปัจจัยภายใน และภายนอกมีความซับซ้อนมากข้ึนส่งผลต่อการบริหาร

ทุนมนุษย์ที่ เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ประกอบกับการประเมินผล SE-AM ด้าน HCM ให้

ความส าคัญกับผลลัพธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ที่มีความสอดคล้องกับทิศทางการบริหารงานของ

องค์กร รวมถึงการสนับสนุนการขับเคลื่อนให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ ดังนั้นผู้บริหาร

ระดับสูงจึงเห็นความส าคัญในการร่วมระดมความคิดเห็นกับผู้เช่ียวชาญจากหน่วยงานภายนอกที่

สามารถมองเห็นปัญหาและแนวทางแก้ไขในหลายมิติได้ 
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3 ข้อมูลพ้ืนฐานบุคลากร วว. (Demographic) 

3.1 ภาพรวมด้านอัตราก าลัง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2 ข้อมลูพ้ืนฐานภาพรวมอัตราก าลังของ วว.  

จ าแนกตามมิติเพศ, ต าแหน่งงาน, กลุ่มงาน, Generation, ระดับการศึกษา, สายงาน (Band) 

 

ข้อมูลพ้ืนฐานบุคลากร วว. พบว่า วว. มีจ านวนบุคลากร ทั้งหมด 758 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 

30 มิถุนายน 2568)  มีสัดส่วนบุคลากรเพศชายน้อยกว่าเพศหญิง โดยมีพนักงานเพศชายเท่ากับ 

302 คน คิดเป็นร้อยละ 39.84 และมีบุคลากรเพศหญิงเท่ากับ 456 คน คิดเป็นร้อยละ 60.16 เมื่อ

จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า มีพนักงาน มากที่สุดเท่ากับ 562 คน คิดเป็นร้อยละ 74.14 และเมื่อ

จ าแนกตามกลุ่มงาน พบว่า กลุ่มบริการอุตสาหกรรม (บอ.) มีบุคลากรมากที่สุดเท่ากับ 219 คน คิด

เป็นร้อยละ 28.89 ซ่ึงจากสถิติอัตราก าลังด้านกลุ่มงานหลายปีที่ผ่านมา พบว่าบุคลากรกลุ่มงานที่

น้อยที่สุด คือ กลุ่มงานยุทธศาสตร์ (ยธ.) ท าให้หลายปีที่ผ่านมา วว. มีการวิเคราะห์ความจ าเป็นที่

จะต้องปรับอัตราก าลังคนของกลุ่มงาน ยธ. ให้ เพ่ิมข้ึนเพ่ือรองรับ พรบ.วว. ฉบับใหม่ ซ่ึงประกาศใช้
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เมื่อวันที่ 18 กุมภาพันธ์ 2568 โดยมีการจัดตั้งหน่วยงานเพ่ิมข้ึนเพ่ือรองรับการลงทุน ให้ วว. 

ด าเนินงานได้คล่องตัวมากข้ึน จึงส่งผลให้ในปัจจุบันกลุ่มภายใต้สังกัดผู้ว่าการ (ผวว.) มีบุคลากร

น้อยที่สุดเท่ากับ 41 คน คิดเป็นร้อยละ 5.41 โดยในมิติ Generation ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 Generation 

พบว่า วว. มีกลุ่ม  Generation X มากที่สุดเท่ากับ 365 คน คิดเป็นร้อยละ 48.15 รองลงมาเป็นกลุม่ 

Generation Y เท่ากับ 356 คน คิดเป็นร้อยละ 46.96 กลุ่ม Baby Boomers เท่ากับ 24 คน คิด

เป็นร้อยละ 3.17 และกลุ่ม Generation Z จ านวนน้อยที่สุดเท่ากับ 13 คน คิดเป็นร้อยละ 1.72 

ทั้งนี้ หากพิจารณาในมิติระดับการศึกษา พบว่า บุคลากร วว. ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี 302 คน คิดเป็นร้อยละ 39.84 รองลงมาระดับปริญญาโท 273 คน คิดเป็นร้อยละ 

36.02 ระดับปริญญาเอก 129 คน คิดเป็นร้อยละ 17.02 (มีความจ าเป็นต้องเปรียบเทียบโครงสร้าง

ด้านการศึกษาระดับปริญญาเอกในหน่วยงานวิจัยช้ันน าที่สามารถน ามาเป็นคู่เทียบเพ่ือพิจารณาว่า 

วว. ต้องเพ่ิมจ านวนบุคลากรในระดับปริญญาเอกหรือไม่ และหากเพ่ิมจะเป็นจ านวนเท่าไหร่ ที่เพียงพอ

ต่อการด าเนินธุรกิจ)  และต ่ากว่าระดับปริญญาตรีน้อยที่สุดจ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 7.12 

นอกจากนี้ หากพิจารณาข้อมูลตามสายงาน (Band)  ทั้ง 4 สายงาน พบว่า สายงาน Band 2 วิจัย

และบริการ มีจ านวนบุคลากรมากที่สุดเท่ากับ 331 คน คิดเป็นร้อยละ 58.89 และสายงานที่มีจ านวน

บุคลากรน้อยที่สุด คือ สายงาน Band 1 บริหาร มีจ านวนบุคลากรเท่ากับ 55 คน คิดเป็นร้อยละ 9.78 

 

3.2 มิติเพศ 

 

 
 

ภาพที่ 3 ขอ้มูลพ้ืนฐานด้านต าแหน่งงาน / กลุ่มงาน / สายงาน (Band) ตามมิติเพศ 
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ข้อมูลพ้ืนฐานในมิติเพศ พบว่า ต าแหน่งพนักงาน มีเพศหญิงมากที่สุด รองลงมาต าแหน่ง

ลูกจ้างทั่วไป ต าแหน่งลูกจ้างประจ า และต าแหน่งลูกจ้างเฉพาะกิจน้อยที่สุด ซ่ึงต าแหน่งงานที่มี

จ านวนเพศชายมากกว่าเพศหญิง มี 1 ต าแหน่งตามล าดับ คือ ต าแหน่งลูกจ้างประจ า และในมิติของ

กลุ่มงานทั้ง 6 กลุ่มงาน พบว่า โดยส่วนใหญ่บุคลากรในแต่ละกลุ่มงานจะเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศ

ชาย ซ่ึงสอดคล้องกับข้อมูลพ้ืนฐานข้างต้นที่มีสัดส่วนของบุคลากรเพศหญิงมากกว่าเพศชายถึง

ร้อยละ 60.16 นอกจากนี้ ในมิติของสายงาน (Band) พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน Band 2 สาย

งานวิจัยและบริการ เป็นสายงานที่มีเพศหญิงและเพศชายมากที่สุดใน 4 สายงาน โดยมีเพศหญิง 193 

คน และเพศชาย 138 คน   

 

 3.3 มิติ Generation  

 

 
 

ภาพที ่4 ข้อมูลพ้ืนฐานด้านต าแหน่งงาน/กลุม่งาน/สายงาน (Band) ตามมติิ Generation 

 

ข้อมูลพ้ืนฐานในมิติ Generation พบว่า ต าแหน่งพนักงาน จะมี Generation X มาก

ที่ สุด รองลงมา Generation Y และ Baby Boomers ในขณะที่ต าแหน่งลูกจ้ างทั่ วไป มี  

Generation Y มากที่สุด รองลงมา Generation X และ Generation Z และจะเห็นได้ว่า ต าแหน่ง

ลูกจ้างทั่วไปและต าแหน่งลูกจ้างเฉพาะกิจ เร่ิมมี Generation Z เข้ามาปฏิบัติงานในต าแหน่งดังล่าว 

ซ่ึงหากพิจารณา Generation ตามกลุ่มงานแล้ว พบว่า กลุ่มบริการอุตสาหกรรม (บอ.) มีจ านวน

บุคลากรที่เกิดในช่วง Generation X มากที่สุด รองลงมากลุ่มวิจัยและพัฒนาด้านพัฒนาอย่าง

ย่ังยืน (พย.) และกลุ่มวิจัยและพัฒนาด้านอุตสาหกรรมชีวภาพ (อช.) โดยกลุ่มงานที่มี Generation 

Y มากที่ สุด คือกลุ่มวิจัยและพัฒนาด้านอุตสาหกรรมชีวภาพ (อช.) รองลงมา กลุ่มบริการ

อุตสาหกรรม (บอ.)  และกลุ่มวิจัยและพัฒนาด้านพัฒนาอย่างย่ังยืน (พย.) นอกจากนี้ ในมุมของสาย

งาน (Band) จะมีบุคลากร Generation X และ Generation Y มากที่สุด ใน Band 2 สายงานวิจัย
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และบริการ Band 3 สายงานวิชาการสนับสนุน และ Band 4 สายงานสนับสนุนทั่วไป ส าหรับ Band 1 

สายงานบริหาร มีบุคลากร Generation X มากที่สุด ส่วนบุคลากร Baby Boomers ลดลง และเร่ิม

มีบุคลากร Generation Y เข้ามาด ารงต าแหน่งในสายงานบริหารเพ่ิมข้ึน ทั้งนี้หน่วยงาน HR จะน า

ข้อมูล Generation มาวิเคราะห์ในด้านต่างๆ โดยการจัดท า Employee Persona เพ่ือน าผลที่ได้มา

บริหารจัดการงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีความเหมาะสมกับแต่ละช่วง Generation เช่น ด้าน

เงินเดือน, ด้านสวัสดิการ, การส ารวจความพึงพอใจและความผูกพัน เป็นต้น  

 

3.4 มิติระดับการศึกษา 

 

 
 

ภาพที่ 5 ข้อมลูพ้ืนฐานด้านต าแหน่งงาน/กลุม่งาน/สายงาน (Band) ตามมติิระดับการศกึษา 

 

ข้อมูลพ้ืนฐานในมิติระดับการศึกษา พบว่า ต าแหน่งพนักงาน มีบุคลากรที่จบการศึกษาใน

ระดับปริญญาโทมากที่สุด รองลงมาระดับปริญญาตรี ปริญญาเอก และต ่ากว่าปริญญาตรี 

ตามล าดับ โดยกลุ่มงานที่มีบุคลากรจบการศึกษาระดับปริญญาเอกมากที่สุด คือ กลุ่มวิจัยและพัฒนา

ด้านอุตสาหกรรมชีวภาพ (อช.) รองลงมากลุ่มวิจัยและพัฒนาด้านพัฒนาอย่างย่ังยืน (พย.) และกลุ่ม

บริการอุตสาหกรรม (บอ.) ตามล าดับ ส าหรับสายงาน (Band) พบว่า Band 2 สายงานวิจัยและบริการ 

มีบุคลากรที่จบในระดับปริญญาโทมากที่สุด รองลงมา Band 3 สายงานวิชาการสนับสนุน Band 1 

สายงานบริหาร และ Band 4 สายงานสนับสนุนทั่วไป  

จากการวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานในแต่ละมิติ พบว่า วว. ควรมีการเตรียมความพร้อมของ

บุคลากรในด้านการบริหาร และพัฒนาทักษะที่จ าเป็นให้แก่บุคลากร เพ่ือรองรับการบริหารคนต่าง 

Generation ซ่ึงในปัจจุบัน วว. เร่ิมมีกลุ่ม Gen Z ที่จะเข้ามาเป็นอัตราก าลังหลักของ วว. ในอนาคต

อันใกล้ อีกทั้ง การเกษียณอายุของกลุ่มผู้บริหารระดับสูง รวมทั้งต าแหน่งที่มีความส าคัญและส่งผล

กระทบกับองค์กรในอีก 5 ปี ข้างหน้าเร่ิมมีเพ่ิมข้ึน ดังนั้น วว. ควรมีการเตรียมความพร้อมรองรับ
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การบริหารจัดการอัตราก าลัง การบริหารจัดการบุคลากรกลุ่ม Talent และ Successor การจัดเตรียม

ระบบธ ารงรักษาบุคลากร การถ่ายทอดองค์ความรู้ของผู้เกษียณอายุ ตลอดจนการรับฟงัความ

คิดเห็นหรือข้อเสนอแนะจากบุคลากรที่มีความหลากหลาย เพ่ือน ามาเป็นส่วนหนึ่งในการจัดท าแผน

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ และให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรทั้งในมิติของ

กลุ่มบุคลากรและส่วนบุคลากร 

 

4 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environment Analysis)  

4.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน (Internal factors) 

4.1.1 วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร และค่านิยมของ วว. 

(1) วิสัยทัศน์ 

“เป็นองค์กรหลักในการสร้างความเข้มแข็งให้แก่ภาคอุตสาหกรรม SMEs และชุมชน

ผ่านระบบนิเวศ นวัตกรรม วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอย่างย่ังยืน” 

นิยาม 

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งอนาคต  สะท้อนถึง  พันธกิจการท างานของ 

วว.และสมรรถนะหลักและการวางต าแหน่งความเช่ียวชาญของ วว. ที่จะสร้างวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่งอนาคตส าหรับภาคอุตสาหกรรม SMEs และชุมชน 

• อุตสาหกรรม  เป็นการใช้ศักยภาพของ วว. ในการยกระดับอุตสาหกรรมด้วย

การเช่ือมโยงการยกระดับด้วย วทน. ตลอดทั้ง value chain ตั้งแต่ชุมชน 

SMEs  และภาคอุตสาหกรรม 

• SMEs และชุมชน สะท้อนถึงกลุ่มเป้าหมายหลักและเป้าหมายรองของ วว.ที่

จะต้องเข้าไปพัฒนาตามหมุดหมายแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 

• การสร้างความยั่งยืน แสดงให้เห็นถึงเป้าหมาย/ทิศทางของ วว.อย่างชัดเจน

ที่ต้องการขับเคลื่อนในอนาคตตามความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร 

เป็นเป้าหมายที่องค์กรส่วนใหญ่มุ่งเป้าแสดงในวิสัยทัศน์ สอดคล้องกับ

เป้าหมายแผนพัฒนาฯฉบับที่ 13 ที่ก าหนดการสร้างมูลค่าอย่างยั่งยืน  

• ระบบนิเวศนวัตกรรม เป็นการใช้โครงสร้างพ้ืนฐานของ วว.ที่มีความได้เปรียบ

เชิงยุทธศาสตร์และองค์ความรู้ของ วว. มาพัฒนายกระดับผู้ประกอบการ 

 

เพ่ือให้การด าเนินงานตามวิสัยทัศน์ขององค์กรประสบความส าเร็จอย่างเป็น

รูปธรรม จึงได้ก าหนดเป้าหมายมีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ โดยมีรายละเอียด ดังนี ้
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ตารางที่ 1 วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร และค่านิยมของ วว. กับแผนบริหารทุนมนุษย์ 

วิสัยทัศน์ ต าแหน่งทาง

ยุทธศาสตร์ 

ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย  

2578 

เป็นองค์กรหลักใน

การสร้างความ

เข้มแข็งให้แก่

ภาคอุตสาหกรรม 

SMEs และชุมชนผ่าน

ระบบนิเวศนวัตกรรม

ด้านวิทยาศาสตรแ์ละ

เทคโนโลย ี

อย่างย่ังยืน 

เตรียมความพร้อม

รองรับการท างาน

เชิงพาณิชย์ 

- ผลงานวิจัย  

เทคโนโลยี  และ

นวัตกรรม (ต้นแบบ/

กระบวนการ) ที่มี

ศักยภาพในการใช้

ประโยชน์เชิงพาณิชย ์

44 

- สัดส่วนงบประมาณ

โครงการวิจัยในสาขา

เป้าหมายต่อ

งบประมาณโครงการ

ทั้งหมด 

≥ ร้อยละ 88 

- พัฒนาก าลังคน 

วทน. 

32 

- จ านวนรายการ

ให้บริการผ่าน

โครงสร้างพ้ืนฐาน 

NQI และ STI 

199,080 

- จ านวนผู้ใช้บริการ

โรงงานต้นแบบ 

(Scale up plant) 

435 

- จ านวนโครงสร้าง

พ้ืนฐานที่ผ่านการ

ยกระดับ 

4 

- จ านวนเครือข่ายการ

ท างานร่วมกัน

หน่วยงานพันธมติร  

(ภาครัฐ/เอกชน/

สถาบันการศึกษา/

สถาบันการเงิน/ 

แหล่งบ่มเพาะธุรกิจ) 

70 

- กลุ่มวิสาหกิจชุมชน / 

SMEs  ที่มีรายได้

เพ่ิมขึ้นหรือต้นทนุ

ลดลงอย่างนอ้ยร้อย

234 
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วิสัยทัศน์ ต าแหน่งทาง

ยุทธศาสตร์ 

ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย  

2578 

ละ 15  หลังจากการ

รับการถ่ายทอด

เทคโนโลย/ีองค์

ความรู ้

- จ านวน Lifelong 

Learning 

8,660 

- จ านวนชุมชนต้นแบบ

ที่ได้รับการพัฒนา

ด้านการจัดการ

ทรัพยากรธรรมชาติ  

และสิ่งแวดล้อม  และ

เห็นผลเป็นรูปธรรม 

8 

- จ านวนเทคโนโลยีที่

น าไปใช้ประโยชน์แก่

ชุมชน 

33 

- ยกระดับ  Digital 

technology โดย

การเพ่ิมสัดส่วนของ

กระบวนการท างานที่

ถูกเปลี่ยนสู่ระบบ

ดิจิทัล  หรือใช้ระบบ

อัตโนมัต ิ

6 

- จ านวนบุคลากรที่

บรรจุตามโครงสร้าง

ใหม ่

100 

ขับเคลื่อนงานวิจัย 

เทคโนโลยี และ

นวัตกรรมสู่เชิง

พาณิชย์ 

- ทรัพย์สินทางปัญญา

ที่ต่อยอดเชิง

พาณิชย ์

46 

- ผู้ประกอบการที่ได้รับ

การเพ่ิมศักยภาพ

ด้วยการให้บริการ 

Total solution  

ผ่านระบบนิเวศ

นวัตกรรม 

145 

- Total solution 

platform ที่

2 platform/ปี 
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วิสัยทัศน์ ต าแหน่งทาง

ยุทธศาสตร์ 

ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย  

2578 

ครอบคลุมตั้งแต่การ

วิเคราะห ์ออกแบบ

จนถึงการตลาดผ่าน

ระบบนิเวศนวัตกรรม

ที่ได้รับการพัฒนา

และเผยแพร่ให้

ผู้ประกอบการ

เป้าหมาย 

- จ านวนบริษัทรว่มทุน 3 

- ประสิทธิภาพการ

ลงทุน  โดยการเพ่ิม

อัตราการใช้ประโยชน์

ของทรัพยากร 

(เคร่ืองมือ/อุปกรณ์) 

เครื่องที่มีมูลค่า 10 

ล้านบาทขึ้นไป นับปี 

2564 

6 

- การพัฒนา 

Platform ข้อมูลรวม

ศูนย ์(เช่น Data 

Lake, Data 

warehouse) เพ่ือ

บุคลากรที่เกี่ยวข้อง

เข้าถึงและสามารถดึง

ข้อมูลไปใช้ได้ด้วย

ตนเอง 

ร้อยละ 100 

วทน. สู่ความย่ังยืน - รายได้จากบริการ

งานวิจัยและ

โครงสร้างพ้ืนฐาน 

ไม่ต ่ากว่า 360 

- อัตราส่วนค่าใช้จ่าย

ต่อรายได้ดีขึ้นอย่าง

ต่อเนื่อง 

≤100 

- ความพึงพอใจของ

บุคลากรต่อองค์กร 

ระดับคะแนน 4.28 

- การปล่อย GHG โดย

เพ่ิมประสิทธิภาพการ

> ปี 2577 
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วิสัยทัศน์ ต าแหน่งทาง

ยุทธศาสตร์ 

ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย  

2578 

จัดการด้านพลังงาน

ขององค์กร  โดยค่า 

Eco efficiency ดี

ขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

-  รักษามาตราฐาน

คะแนน ITA โดย

ได้รับผลการประเมิน

ในระดับ AA หรือสูง

กว่าอย่างต่อเนื่องทุก

ปี 

≥ 95 

 

 

(2) พันธกิจ 

• วิจัยพัฒนาและบูรณาการด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวตักรรม เพ่ือสร้าง

คุณค่ามูลค่าเพ่ิมให้กับเศรษฐกิจประเทศบนฐานความหลากหลายทางชีวภาพ 

ตอบสนองการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน และการพัฒนาประเทศอย่าง

ย่ังยืน    

• ถ่ายทอดเทคโนโลยี และนวตักรรม สู่ภาคอุตสาหกรรมและวิสาหกิจชุมชน และ

ผลักดันให้เกิดการน าไปใช้ประโยชน์ทั้งเชิงเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดล้อม    

• บริการวิเคราะห์ ทดสอบ สอบเทียบ รับรองระบบคุณภาพ อบรมและที่ปรึกษา 

เพ่ือยกระดับมาตรฐานและความสามารถในการแข่งขันของภาคอุตสาหกรรม 

• พัฒนาระบบบริหารจัดการองค์กรสู่องค์กรสมรรถนะสูง ทันสมัย และมีธรรมาภิ

บาล 

(3) วัฒนธรรมองค์กร 

• สร้างองค์กรแห่งปัญญา สร้างคุณค่านวัตกรรม 

(4) ค่านิยม 

ค่านิยมของ วว. คือ Smart TISTR  มุ่งเน้นลูกค้า พัฒนาตนเอง 

• T = Team work (การท างานเป็นทีม) 

• I = Innovation (สร้างสรรค์นวัตกรรม) 

• S = Satisfaction (ความพึงพอใจของลูกค้า) 

• T = Trustworthy (ความศรัทธาและเช่ือถือ) 

• R = Responsibility (ความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย)   

 

ทั้งนี้ตั้งแต่ ปี 2564 วว. ได้ก าหนดประเด็น Core value ขององค์กรเพ่ิมเติม 

โดยมุ่งเน้นให้มีการด าเนินงานตามแนวทาง 3S+ ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 

• S = Speed: ความรวดเร็ว ว่องไว 

• S = Satisfaction: สร้างความพึงพอใจให้ลูกค้า 
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• S = Sharing: ร่วมมือร่วมใจ แบ่งปันกันได้ทุกคน 

• + = Sustainable: การด าเนินงานที่มุ่งสู่ความย่ังยืน 

 

ส าหรับวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร และค่านิยมของ วว. สามารถ

วิเคราะห์และสรุปประเด็นส าคัญที่เกี่ยวข้องกับแผนบริหารทุนมนุษย์ โดยสามารถแสดงความเช่ือมโยง

ได้ ดังนี ้

 

ตารางที ่2 ความเช่ือมโยงระหว่างวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร และค่านิยมของ วว. กับ 

แผนบริหารทุนมนุษย ์

ประเด็นการวิเคราะห ์ การด าเนินงานของ วว. 

• วิสัยทัศน์ พันธกิจ วฒันธรรม

องค์กร และค่านิยมของ วว. 

(ฉบับปรับปรุงปี 2568) 

• วิสัยทัศน์ และพันธกิจ ของ วว. (ฉบับปรับปรุงปี 2568) มุ่ง

สู่การเตรียมความพร้อมรองรับการท างานเชิงพาณิชย์ 

ขับเคลื่อนงานวิจัย เทคโนโลยี และนวัตกรรมสู่เชิงพาณิชย์ 

รวมถึงการสร้ างวทน. สู่ความย่ังยืน ส่งผลต่อการ

ตั้งเป้าหมาย ตัวช้ีวัด และผลลัพธ์ ในระดับองค์กรที่ต้อง

ด าเนินการเพ่ือให้ได้ผลงานวิจัย  เทคโนโลยี  และนวัตกรรม 

(ต้นแบบ/กระบวนการ) ที่มีศักยภาพในการใช้ประโยชน์เชิง

พาณิชย์ ทรัพย์สินทางปัญญาที่ต่อยอดเชิงพาณิชย์ 

พัฒนาผู้ประกอบการให้ได้รับการเพ่ิมศักยภาพด้วยการ

ให้บริการ Total solution  ผ่านระบบนิเวศนวัตกรรม รวมถึง

รายได้จากบริการงานวิจัยและโครงสร้างพ้ืนฐาน และการน า

องค์กรและสังคมไปสู่ความย่ังยิน 

 

4.1.2 นโยบายคณะกรรมการสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่ง

ประเทศไทย (กวท.) 

คณะกรรมการสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ซ่ึงมี ศ.ดร.

ศุภชัย ปทุมนากุล ด ารงต าแหน่งประธานกรรมการ ได้มอบนโยบายการด าเนินงานของสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (วว.) ประกอบด้วย 4 นโยบาย คือ 
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ภาพที่ 6 นโยบายคณะกรรมการสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (กวท.) 

 

ส าหรับนโยบายคณะกรรมการสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 

(กวท.) สามารถวิเคราะห์และสรุปประเด็นส าคัญที่เกี่ยวข้องกับแผนบริหารทุนมนุษย์ โดยสามารถแสดง

ความเช่ือมโยงได ้ดังนี้  

ตารางที ่3 ความเชื่อมโยงระหว่างนโยบาย กวท. กับแผนบริหารทุนมนุษย์ 

ประเด็นการวิเคราะห ์ การด าเนินงานของ วว. 

• นโยบาย กวท.  

 

 

• ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ด าเนินการวิเคราะห์ความ

เช่ือมโยงของแผนงานทั้งด้าน HRM และ HRD ที่มุ่งการ

บริหารอัตราก าลัง และแผนการสรรหาบุคลากรที่ตอบโจทย์

ความเช่ียวชาญตามนโยบาย การพัฒนาบุคลากร วว ให้มี

ทักษะเชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญในการรองรับการขับเคลื่อนความ

เช่ียวชาญตามต าแหน่งยุทธศาสตร์องค์กรที่วางไว้ ทั้ง 3 

ระยะ การจัดท าแผน Successor และ Talent ที่ครอบคลุม

ต าแหน่งด้านยุทธศาสตร์ โดยสนับสนุนการเตรียมความ

พร้อมบุคลากรเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร และต าแหน่งส าคัญ

ภายในองค์กร ตลอดจนการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร

รองรับการเปลี่ยนผ่านไปสู่การเป็นองค์กรดิจิทัล และการ

สร้างวัฒนธรรมองค์กรใหม่ในการขับเคลื่อน วว. ไปสู่

เป้าหมายในอนาคต 
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4.1.3 พรบ. วว. ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2568 

พรบ. วว. ฉบับใหม่ มีสาระส าคัญ ในด้านข้อเท็จจริงและข้อกฎหมาย มีหลักการ

ส าคัญเป็นการแก้ไขเพ่ิมเติมพระราชบัญญัติสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศ 

ดังนี ้

(1) แก้ไขเพ่ิมเติมวัตถุประสงค์ของ วว. ให้สามารถด าเนินการและสนับสนุนการ

พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีของประเทศ ตลอดจนการลงทุน ร่วมทุนกับ

หน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนเพ่ือน าผลงานวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีไปประกอบกิจการให้

เกิดรายเชิงพาณิชย์ (แก้ไขเพ่ิมเติมมาตรา 6) 

(2) แก้ไขเพ่ิมเติมอ านาจ วว. ให้สามารถด าเนินการธุรกิจ ลงทุน ร่วมทุนหรือร่วม

กิจการตั้งบริษัทจ ากัดหรือบริษัทมหาชน ออกพันธบัตร รวมทั้งขายผลิตภัณฑ์ที่ได้จากการวิจัย 

โดยน าวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและนวัตกรรมที่เกิดจากการวิจัยของสถาบันฯ รายได้เชิงพาณิชย์ 

รวมทั้งเป็นการประหยัดงบประมาณอุดหนุนจากภาครัฐและเป็นการสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับงานวิจัย 

ทั้งนี้ การด าเนินธุรกิจหรือกิจการดังกล่าวต้องอยู่ภายใต้บังคับแห่งบทบัญญัติกฎหมายนั้น 

(แก้ไขเพ่ิมเติมมาตรา 7) 

(3) แก้ไขเพ่ิมเติมรายได้ของ วว. ให้ครอบคลุมกิจการการด าเนินงานเชิงพาณิชย์

และการท าธุรกิจ (แก้ไขเพ่ิมเติมมาตรา 8) 
 

 
ภาพที ่7 สาระส าคัญพรบ. วว. ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2568 

 

4.1.4 แผนวิสาหกิจ พ.ศ. 2566 – 2570 

แผนยุทธศาสตร์รัฐวิสาหกิจได้ก าหนดทิศทางการด าเนินงานภายใต้วิสัยทัศน์ “เป็น

องค์กรหลักในการความเข้มแข็งให้แก่ภาคอุตสาหกรรม SMEs และชุมชนผ่านระบบนิเวศ นวัตกรรม 

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอย่างย่ังยืน” ประกอบด้วย 5 ยุทธศาสตร์และ 8 กลยุทธ์ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 สร้างผลงานวิจัย วิทยาศาสตร์  เทคโนโลยี และนวัตกรรม 4 กลุ่ม 10 ด้าน 

กลยุทธ์ที่ 1 มุ่งเน้นและเร่งสร้างผลงานวิจัย  เทคโนโลยี  และนวัตกรรม  เพ่ือตอบ 

โจทย์ความต้องการของประเทศ 
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ยุทธศาสตร์ท่ี 2 พัฒนาและยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐานวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานด้าน STI และ NQI 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 สร้างขีดความสามารถของผู้ประกอบการและอุตสาหกรรมด้วยวิจัย วิทยาศาสตร์

เทคโนโลยีและนวัตกรรม 

กลยุทธ์ที่ 3 เสริมสร้างผู้ประกอบการ และอุตสาหกรรมด้วยวิจัย วิทยาศาสตร์ 

เทคโนโลยีและนวัตกรรม 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 สร้างเครือข่ายตอบโจทย์เชิงพ้ืนที่ ยกระดับคุณภาพชีวิตเพ่ือการพัฒนาที่ย่ังยืน 

กลยุทธ์ที่ 4 สร้างเครือข่ายความร่วมมือ วทน. เพ่ือการพัฒนาเชิงพ้ืนที่  และ

ยกระดับคุณภาพชีวิตเพ่ือการพัฒนาที่ย่ังยืน 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 ปรับระบบบริหาร วว.ให้พร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงทุกมิติ 

กลยุทธ์ที่ 5.1 สร้างความมั่นคงทางการเงิน 

กลยุทธ์ที่ 5.2 เพ่ิมประสิทธิภาพด้านดิจิทัล 

กลยุทธ์ที่ 5.3 การบริหารจัดการทุนทางทรัพยากรมนุษย์ 

กลยุทธ์ที่ 5.4 การบริหารจัดการเพ่ือความย่ังยืนตามแนวทาง ESG 

 

 
 

ภาพที่ 8 แผนวิสาหกิจ พ.ศ. 2569 – 2573 

 

ส าหรับแผนบริหารทุนมนุษย์ ประจ าปี 2569 – 2573 และแผนปฏิบัติการประจ าปี 2569 

ได้มีการระบุ/ก าหนดยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ให้สอดรับกับแผนวิสาหกิจ และวิสัยทัศน์ของ 

วว. เพ่ือตอบสนองต่อทิศทางการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของ วว. และเพ่ือเป็นกรอบการด าเนินงานในการ

บริหารบุคลากร ระบบงาน โครงสร้างองค์กร สภาพแวดล้อมในการท างาน และวัฒนธรรมการท างาน ที่

สอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยสามารถแสดงความเช่ือมโยงได้ ดังนี้ 
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ตารางที ่4 ความเช่ือมโยงระหว่างยุทธศาสตร์แผนวิสาหกิจกับแผนบริหารทุนมนุษย์ 

ยุทธศาสตร์ 

แผนวิสาหกิจ 

ยุทธศาสตร์แผน

บริหารทุนมนุษย ์

ประเด็นความเช่ือมโยง 

ที่สนับสนุนยุทธศาสตร์องค์กร 

SO1  

สร้างมูลค่าเพ่ิมให้กลุ่ม

อุตสาหกรรมแห่งอนาคต 

ด้วยวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี 

และนวตักรรมที่มีการน าไปใช้

ประโยชน์เชิงพาณิชย์ 

SO2  

การพัฒนาและยกระดับ

โครงสร้างพ้ืนฐานเพ่ือเพ่ิมขีด

ความสามารถการให้บริการ

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี

อย่างครบวงจร แก่

ภาคอุตสาหกรรม SMEs  

SO3  

เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ

ผู้ประกอบการและอุตสาหกรรม 

ผ่านระบบนิเวศนนวัตกรรม 

SO4  

ยกระดับเศรษฐกิจฐานรากและ

แก้ไขปัญหาชุมชน 

SO5 

พัฒนาสู่การเป็นองค์กรมทีี่

ความเป็นเลิศด้านการบริหาร

จัดการและธรรมาภิบาล 

HCMSO1  

สร้างมูลค่าทาง

ผลงานวิจัยและ

นวัตกรรมน าไปสู่

การใช้ประโยชน์เชิง

พาณิชย์ 

ยกระดับสมรรถนะเชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญของ

บุคลากรเพ่ือรองรับการด าเนินงานสู่เชิง

พาณิ ชย์  โดยสนั บสนุ นก าร เ พ่ิ ม ขี ด

ความสามารถของบุคลากรในสาขาที่มุ่งเน้น

ตามยุทธศาสตร์ วว. 

HCMSO2  

พัฒนาสู่การเป็น

องค์กรที่มีความ

เป็นเลิศด้านการ

บริหารทุนมนุษย ์

 

เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารทุนมนุษย์เพ่ือ

รองรับการเปลี่ยนแปลงตามยุทธศาสตร์ใหม่

ของ วว. โดยเพ่ิมขีดความสามารถในกาแข่งขนั

เชิงพาณิชย์และพัฒนาสู่การเป็นองค์กร

สมรรถนะสูง 

HCMSO3  

สร้างภาพลักษณ์

องค์กรผ่าน

วัฒนธรรมการ

ท างานที่ด ี

สร้างวัฒนธรรมองค์กรมุ่งสู่องค์กรธุรกิจ

วิจัยสมรรถนะสูง และสร้างความมั่นคง/

ย่ังยืนให้กับองค์กร รวมถึงการสร้างความ

เป็นเลิศด้านระบบนิเวศองค์กรและธรรมาภิบาล 

 
4.1.5 แผนงาน/ระบบงานที่ส าคัญ 

แผนบริหารทุนมนุษย์ ประจ าปี 2569 – 2573 และแผนปฏิบัติการประจ าปี 2569 

ประกอบด้วย 3 ยุทธศาสตร์ 3 กลยุทธ์ 5 แผนงาน โดยแผนบริหารทุนมนุษย์มีความสอดคล้องและ

เช่ือมโยงกับแผนงานและระบบงานที่ส าคัญรวม 6 ด้าน โดยมีความเช่ือมโยงในระดับวัตถุประสงค์เชิง

ยุทธศาสตร์ และเช่ือมโยงในระดับแผนงาน รวมถึงการเช่ือมโยงระดับแผนงานภายในส านักบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (สทบ.) ซ่ึงสามารถวิเคราะห์และสรุปประเด็นส าคัญที่เกี่ยวข้องกับด้านการบริหารทุน

มนุษย์ โดยสามารถแสดงความเช่ือมโยงได้ ดังนี้ 
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ตารางที ่5 ความเชื่อมโยงระหว่างแผนบริหารทุนมนุษย์กับแผนงาน/ระบบงานที่ส าคัญ 

ยุทธศาสตร์ด้าน 

การบริหารทุน

มนุษย ์

แผนงาน/ระบบงาน 

ที่ส าคัญ 

ความเช่ือมโยง

แผนงานระบบงานที่

ส าคัญกับแผนบริหาร

ทุนมนุษย ์

ประเด็นที่สนับสนุน

ยุทธศาสตร ์

ด้านการบริหารทุนมนษุย์ 

HCMSO1 :  

สร้างมูลค่าทาง

ผลงานวิจัยและ

นวัตกรรมน าไปสู่

การใช้ประโยชน์เชิง

พาณิชย์ 

SP-แผนวิสาหกิจ 

พ.ศ.2569 – 2573 

และแผนปฏิบัติการ

ประจ าปี 2569 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 ปรับ

ระบบบริหาร วว. ให้

พร้อมรับมือกับการ

เปลี่ยนแปลงทุกมติ ิ

SO5 พัฒนาสู่ความ

เป็นองค์กรที่มีความ

เป็นเลิศด้านการบริหาร

จัดการและธรรมาภิบาล 

KR 5.6 จ านวน

บุคลากรที่บรรจุตาม

โครงสร้างใหม่ 

KR .5.7 ความพึง

พอใจของบุคลากรต่อ

องค์กร 

KR 5.9 รักษา

มาตรฐานคะแนน ITA 

โดยได้รับผลการ

ประเมินในระดับ AA 

หรือสูงกว่าอย่าง

ต่อเนื่องทุกปี 

บริหารอัตราก าลังและวาง

แผนการสรรหาบุคลากร

รองรับโครงสร้างใหม่และเพ่ือ

เพ่ิมขีดความสามารถและ

สมรรถนะเชิงกลยทธ์ที่

สนับสนุนการขับเคลื่อน

องค์กร 

HCMSO2 :  

พัฒนาสู่การเป็น

องค์กรที่ม ี

ความเป็นเลิศดา้น

การบริหารทุน

มนุษย ์

 

SP-แผนวิสาหกิจ 

พ.ศ.2566 – 2570 

และแผนปฏิบัติการ

ประจ าปี 2568 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 ปรับ

ระบบบริหาร วว. ให้

พร้อมรับมือกับการ

เปลี่ยนแปลงทุกมติ ิ

SO5 พัฒนาสู่ความ

เป็นองค์กรที่มีความ

เป็นเลิศด้านการบริหาร

จัดการและธรรมาภิบาล 

KR 5.6 จ านวน

บุคลากรที่บรรจุตาม

โครงสร้างใหม่ 

ปรับโครงสร้างองค์กรและ

ทบทวนปรับปรุงโครงสร้าง

ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์

เพ่ือรองรับการท างานเชิง

พาณิชย์ 

 

 

 

 

 

 



แผนบริหารทุนมนุษย์ วว. ประจ าปี 2569 – 2573 และแผนปฏิบัติการ ประจ าปี 2569 | 25  

 

ยุทธศาสตร์ด้าน 

การบริหารทุน

มนุษย ์

แผนงาน/ระบบงาน 

ที่ส าคัญ 

ความเช่ือมโยง

แผนงานระบบงานที่

ส าคัญกับแผนบริหาร

ทุนมนุษย ์

ประเด็นท่ีสนับสนุน

ยุทธศาสตร ์

ด้านการบริหารทุนมนษุย์ 

KR .5.7 ความพึง

พอใจของบุคลากรต่อ

องค์กร 

KR 5.9 รักษา

มาตรฐานคะแนน ITA 

โดยได้รับผลการ

ประเมินในระดับ AA 

หรือสูงกว่าอย่าง

ต่อเนื่องทุกปี 

DT-แผนบริหาร

จัดการสารสนเทศ

และดิจทิัล ประจ าปี 

2569 – 2573 และ

แผนปฏิบัติการ 

ประจ าปี 2569 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 

เปลี่ยนผ่านองค์กรส่

ดิจิทัล (Digital 

Service 

Transformation : 

DST) 

ยุทธศาสตร์ดิจิทัลที่ 2 

พัฒนาบุคลากรและ

วัฒนธรรมองค์กร

ดิจิทัล (Digital 

Workforce & 

Culture 

Development : 

DWC) 

• เพ่ือส่งเสริมบุคลากรให้มี

ทักษะความรู้ ความเข้าใจ

เทคโนโลยีดจิิทัล โดยการ

พัฒนาบุคลากร วว. 

รวมถึงบุคลากรด้าน

ดิจิทัลทีท่ าหน้าที่พัฒนา

ระบบดิจิทัล ใหม้ีความรู้

ความสามารถ พัฒนา/

ปรับปรุงระบบได้ตาม

เป้าหมายของ

สถาปัตยกรรมองค์กร 

ตลอดจนผู้ใช้งานระบบ

ดิจิทัลมทีักษะด้านดิจทิัลที่

สอดรับกับภาระงานที่

ได้รับมอบหมาย รวมถึง

การสนับสนุนการพัฒนา 

Platform ข้อมูลรวมศูนย์ 

(เช่น Data Lake, Data 

warehouse) เพ่ือ

บุคลากรที่ เกี่ยวข้อง

เข้าถึงและสามารถดึง

ข้อมูลไปใช้ได้ด้วยตนเอง 

• บุคลากร วว. มีศักยภาพ

รองรับการท างานรูปแบบ

ดิจิทัล ยกระดับการใช้ 
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ยุทธศาสตร์ด้าน 

การบริหารทุน

มนุษย ์

แผนงาน/ระบบงาน 

ที่ส าคัญ 

ความเช่ือมโยง

แผนงานระบบงานที่

ส าคัญกับแผนบริหาร

ทุนมนุษย ์

ประเด็นท่ีสนับสนุน

ยุทธศาสตร ์

ด้านการบริหารทุนมนษุย์ 

Digital technology โดย

การเพ่ิมสัดส่วนของ

กระบวนการท างานที่ถูก

เปลี่ยนสู่ระบบดิจิทัล หรือ

ใช้ระบบอัตโนมัติ 

HCMSO3 :  

สร้างภาพลักษณ์

องค์กร 

ผ่านวัฒนธรรมการ

ท างานทีด่ ี

CG-แผนปฏิบัติการ

ก ากับดูแลกิจการที่

ดีของสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่ง

ประเทศไทย ประจ าปี

งบประมาณ 2568 

1. นโยบายด้านรัฐ 

เศรษฐกิจ สังคม 

ส่ิงแวดล้อม และธรร

มาภิบาล  

แผนงาน/โครงการที่ 

1.2 แผนงานพัฒนา

ระบบประเมินคุณธรรม

และความโปร่งใส ใน

การด าเนินงาน (ITA) 

• ตัวช้ีวัด : การ

ยกระดับผลคะแนน

การประเมิน

คุณธรรมและความ

โปร่งใส ในการ

ด าเนินงาน (ITA) 

ของ วว. มคีะแนน

เพ่ือส่งเสริมให้ วว. เป็น

องค์กรที่ได้รับการยอมรับว่า

มีการด าเนินงานที่โปร่งใสและ

มีธรรมาภิบาล ตลอดจน

ยกระดับคะแนน ITA ใหสู้งข้ึน

กว่าปีที่ผ่านมา โดยคะแนนไม่

น้อยกว่า 95 คะแนน (จากการ

ปิด GAP ตวัช้ีวัดตามเกณฑ์ 

ITA) 
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ยุทธศาสตร์ด้าน 

การบริหารทุน

มนุษย ์

แผนงาน/ระบบงาน 

ที่ส าคัญ 

ความเช่ือมโยง

แผนงานระบบงานที่

ส าคัญกับแผนบริหาร

ทุนมนุษย ์

ประเด็นท่ีสนับสนุน

ยุทธศาสตร ์

ด้านการบริหารทุนมนษุย์ 

ไม่น้อยกว่า 95 

คะแนน 

IA-แผนการ

ตรวจสอบเชิงกล

ยุทธ ์

ระยะ 5 ปี (2569 - 

2573) 

และแผนการ

ตรวจสอบ 

ประจ า ปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2569 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 

พัฒนาศักยภาพผู้

ตรวจสอบภายในให้

เป็นมืออาชีพ 

กลยุทธ์ 3.1 ประเมิน

ช่องว่างสมรรถนะ 

(Competency Gap) 

และส่งเสริมให้บุคลากร

พัฒนาตนเอง 

• ตัวช้ีวัด 3.1 

สามารถปิด

ช่องว่างสมรรถนะ

ได้ตามแผนที่

ก าหนดไว ้

กลยุทธ์ 3.2 สนับสนุน

ให้ผู้ตรวจสอบภายใน

พัฒนาตนเองจนได้รับ

ประกาศนียบัตรผู้

ตรวจสอบภายใน

ภาครัฐ 

เป้าประสงค์ มุ่งเน้น

การพัฒนาบุคลากรให้

มีความเช่ียวชาญ 

• ตัวช้ีวัด 3.2 ร้อยละ

ของบุคลากร

ตรวจสอบภายใน

ได้รับการอบรม

ประกาศนียบัตร

ด้านการตรวจสอบ

ภายในตามแผนที่

ก าหนด 

เพ่ือพัฒนาศักยภาพผู้

ตรวจสอบภายในให้มี

สมรรถนะที่เหมาะสมตามความ

เช่ียวชาญของบุคลากร 

รองรับการปฏิบัติงานด้าน

การตรวจสอบภายในของ วว.  
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ยุทธศาสตร์ด้าน 

การบริหารทุน

มนุษย ์

แผนงาน/ระบบงาน 

ที่ส าคัญ 

ความเช่ือมโยง

แผนงานระบบงานที่

ส าคัญกับแผนบริหาร

ทุนมนุษย ์

ประเด็นท่ีสนับสนุน

ยุทธศาสตร ์

ด้านการบริหารทุนมนษุย์ 

CG-แผนปฏิบัติการ

ก ากับดูแลกิจการที่

ดีของสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่ง

ประเทศไทย ประจ าปี

งบประมาณ 2568 

3. นโยบายด้านผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสีย 

แผนงาน/โครงการที่ 

3.1การสร้าง

ความสัมพันธแ์ละ

จัดการเครือข่ายผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสียเพ่ือ

ขับเคลื่อนองค์กร 

• ตัวช้ีวัด : คะแนน

ความผูกพันและ

ความพึงพอใจของผู้

มีส่วนได้ส่วนเสีย

มากกว่าหรือเท่ากับ

ร้อยละ 88 

เพ่ือน าข้อคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะของกลุ่มผู้มีสว่น

ได้ส่วนเสีย (พนักงานและ

ลูกจ้าง วว.) มาทบทวนเพ่ือ

พัฒนา/ปรับปรุงงานด้าน

บริหารและพัฒนาทรัพยากร

บุคคล เพ่ือยกระดับความผูก

ของบุคลากรและสร้าง

ประสบการณ์ที่ดีให้แก่

บุคลากร 

KM&IM-แผนจัดการ

ความรู้และนวัตกรรม

ปี 2569 – 2573 

และแผนปฏิบัติการปี 

2569 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 

เสริมสร้างค่านิยมและ

วัฒนธรรม รวมถงึ

พัฒนาทักษะบุคลากร 

สู่การเป็นองค์กรที่

เติบโตอย่างย่ังยืน 

กลยุทธ์ 3 ขับเคลื่อน

นวัตกรรมและการ

เติบโตผ่านการจัดการ

ความรู้และนวัตกรรม

ด้วยดจิิทัล 

แผนงาน 3.2 การ

ปรับตัวขององค์กร 

กิจกรรม 3.2.1 จัด

ประชุมเชิงปฏิบัติการ 

เพ่ือระบุแก้ไขใน

โครงสร้างองค์กร 

• ตัวช้ีวัด : ความ

คิดเห็นของผู้เข้ารับ

เกี่ยวกับการน า
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ยุทธศาสตร์ด้าน 

การบริหารทุน

มนุษย ์

แผนงาน/ระบบงาน 

ที่ส าคัญ 

ความเช่ือมโยง

แผนงานระบบงานที่

ส าคัญกับแผนบริหาร

ทุนมนุษย ์

ประเด็นท่ีสนับสนุน

ยุทธศาสตร ์

ด้านการบริหารทุนมนษุย์ 

ความรู้ที่ได้รับไปใช้ใน

การพัฒนาบริการ

ใหม่ 

กิจกรรม 3.2.2 พัฒนา

ระบบการจัดการ

ความรู้และนวัตกรรมที่

ยืดหยุ่นและ

ปรับเปลี่ยนได้  

• ตัวช้ีวัด : IM-C2 

ความพึงพอใจของ

บุคลากรภายใน/ผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสียอื่น

จากนวัตกรรม

กระบวนการใหม่ 

 

 

HCM-แผนบริหารทุน

มนุษย์ วว. ประจ าปี 

2569 - 2573 และ

แผนปฏิบัติการ

ประจ าปี 2569 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 

ยกระดับสมรรถนะ

บุคลากรเพ่ือรองรับ

การด าเนินงานสู่เชิง

พาณิชย์ 

กลยุทธ์ 1 เพ่ิมขีด

ความสามารถของ

บุคลากรในสาขาที่

มุ่งเน้นตาม

ยุทธศาสตร์ วว. 

แผนงานที่ 2 การสร้าง

ผู้สืบทอดต าแหน่ง

บริหารและต าแหน่ง

ส าคัญของ วว. 

ตัวช้ีวัด : 

KR2.1-ร้อยละของ

พนักงาน

สร้างบุคลากรให้มีสมรรถนะ 

ทักษะ และความพร้อมต่อการ

เปลี่ยนแปลง และเพ่ิมขีด

ความสามารถของบุคลากรใน

สาขาที่มุ่งเน้นตามยุทธศาสตร์ 

วว.อย่างต่อเนือ่ง 
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ยุทธศาสตร์ด้าน 

การบริหารทุน

มนุษย ์

แผนงาน/ระบบงาน 

ที่ส าคัญ 

ความเช่ือมโยง

แผนงานระบบงานที่

ส าคัญกับแผนบริหาร

ทุนมนุษย ์

ประเด็นท่ีสนับสนุน

ยุทธศาสตร ์

ด้านการบริหารทุนมนษุย์ 

กลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับ

การอบรม (100%) 

KR2.2-ผู้สืบทอด

ต าแหน่งผ่านการ

ทดลองบริหารงานหรือ

ผ่านการประเมินการ

ปฏิบัติงานจริง 

(100%) 

 

4.1.6 แผนงานด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

แผนงานภายใน สทบ. เป็นแผนงานที่มีลักษณะงานมุ่งเน้นการด าเนินงานเชิงยุทธศาสตร์ 

และเป็นแผนงานประจ า โดยแผนงานข้างต้นประกอบด้วย 5 แผนงาน ซ่ึงเมื่อน ามาวิเคราะห์ความเช่ือมโยง

กับประเด็นที่สนับสนุนวัตถุเชิงยุทธศาสตร์ของแผนงานด้านการบริหารทุนมนุษย์แล้ว สามารถแสดง

ความเช่ือมโยงได้ ดังนี ้

ตารางที ่6 ความเชื่อมโยงระหว่างแผนงานภายในส านักบริหารทรัพยากรบุคคล (สทบ.) 

แผนงาน

ภายใน สทบ. 

ด้านการบริหาร

ทุนมนุษย ์

ประเด็นที่สนับสนุนวัตถุเชิง

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

ความเช่ือมโยงกับแผนงานภายใน สทบ. 

HCMSO1 : 

สร้างมูลค่า

ทาง

ผลงานวิจัย

และ

นวัตกรรม

น าไปสู่การ

ใช้ประโยชน์

เชิง

พาณิชย์ 

HCMSO2 

: พัฒนาสู่

การเป็น

องค์กรที่

มี 

ความเป็น

เลิศด้าน

การ

บริหารทุน

มนุษย ์

HCMSO3 : 

สร้าง

ภาพลักษณ์

องค์กร 

ผ่าน

วัฒนธรรม

การท างาน

ที่ด ี

1. แผนบริหาร

ทุนมนุษย์ วว. 

ประจ าปี 2569 

– 2573 และ

แผนปฏิบัติการ

ประจ าปี 2569 

 

 

 

 

 

 

• การบริหารอัตราก าลังตามยุทธศาสตร์

และสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

• การทบทวนโครงสร้างค่าตอบแทนให้

สอดคล้องกับค่างานของบคุลากร 

• การพัฒนาความเช่ียวชาญ ทักษะดิจิทลั

และทักษะส าคญัของบุคลากรตาม

ยุทธศาสตร์การด าเนินงานของ วว. 
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แผนงาน

ภายใน สทบ. 

ด้านการบริหาร

ทุนมนุษย ์

ประเด็นที่สนับสนุนวัตถุเชิง

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

ความเช่ือมโยงกับแผนงานภายใน สทบ. 

HCMSO1 : 

สร้างมูลค่า

ทาง

ผลงานวิจัย

และ

นวัตกรรม

น าไปสู่การ

ใช้ประโยชน์

เชิง

พาณิชย์ 

HCMSO2 

: พัฒนาสู่

การเป็น

องค์กรที่

มี 

ความเป็น

เลิศด้าน

การ

บริหารทุน

มนุษย ์

HCMSO3 : 

สร้าง

ภาพลักษณ์

องค์กร 

ผ่าน

วัฒนธรรม

การท างาน

ที่ด ี

• ส่งเสริมการด าเนินงานอย่างมีธรรมาภิ

บาล 

• เสริมสร้างความผูกพันเพ่ือเพ่ิมผลิต

ภาพ วว. และการด าเนินงานไม่

หยุดชะงัก 

• การเตรียมพร้อมศักยภาพการ

บริหารงานตามยุทธศาสตร ์และพัฒนา

ภาวะผู้น าพร้อมใช้ 

2. แผน

อัตราก าลัง 

วว.ประจ าปี 

2569 – 2573 

และแผนปฏิบัติ

การประจ าปี 

2569 

   • แผนบริหารทุนมนุษย์ วว. ประจ าปี 

2569 – 2573 และแผนปฏิบัติการ

ประจ าปี 2569 

• แผนการสรรหา คัดเลือกบคุลากร 

ประจ าปี 2569 

• แผนคณะท างานขับเคลื่อนแผนปฏิบัติ

งานคณะกรรมการกิจการสมัพันธ์ 

ประจ าปี 2569 

• แผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (KPI) 

ประจ าปี 2569 

• แผนปรับปรุงระเบียบข้อบังคับ วว. 

ประจ าปี 2569 

• แผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 2569 

• แผนการสืบทอดต าแหน่ง ประจ าปี 

2569 

• แผนการเลื่อนต าแหน่ง ประจ าปี 2569 
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แผนงาน

ภายใน สทบ. 

ด้านการบริหาร

ทุนมนุษย ์

ประเด็นที่สนับสนุนวัตถุเชิง

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

ความเช่ือมโยงกับแผนงานภายใน สทบ. 

HCMSO1 : 

สร้างมูลค่า

ทาง

ผลงานวิจัย

และ

นวัตกรรม

น าไปสู่การ

ใช้ประโยชน์

เชิง

พาณิชย์ 

HCMSO2 

: พัฒนาสู่

การเป็น

องค์กรที่

มี 

ความเป็น

เลิศด้าน

การ

บริหารทุน

มนุษย ์

HCMSO3 : 

สร้าง

ภาพลักษณ์

องค์กร 

ผ่าน

วัฒนธรรม

การท างาน

ที่ด ี

3. แผนการสรร

หา คัดเลือก

บุคลากร 

ประจ าปี 2569 

   • แผนบริหารทุนมนุษย์ วว. ประจ าปี 

2569-2573 และแผนปฏิบตัิการ

ประจ าปี 2569 

• แผนอัตราก าลัง วว. ประจ าปี 2569 – 

2573 และแผนอตัราก าลังประจ าปี 

2569 

4. แผน

คณะท างาน

ขับเคลื่อน

แผนปฏิบัติ

งาน

คณะกรรมการ

กิจการ

สัมพันธ์ 

ประจ าปี 2569 

 

 

  • แผนอัตราก าลัง วว. ประจ าปี 2569 – 

2573และแผนอตัราก าลังประจ าปี 

2569 

5. แผนการ

ประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

(KPI) ประจ าปี 

2569 

   • แผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 2569 

• แผนการสืบทอดต าแหน่ง ประจ าปี 

2569 

• แผนการเลื่อนต าแหน่ง ประจ าปี 2569 

6. แผน

ปรับปรุง

ระเบียบ

ข้อบังคับ วว. 

ประจ าปี 2568 

  

 

 • แผนอัตราก าลัง วว.ประจ าปี 2566 – 

2570 และแผนอตัราก าลังประจ าปี 

2568 
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แผนงาน

ภายใน สทบ. 

ด้านการบริหาร

ทุนมนุษย ์

ประเด็นที่สนับสนุนวัตถุเชิง

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

ความเช่ือมโยงกับแผนงานภายใน สทบ. 

HCMSO1 : 

สร้างมูลค่า

ทาง

ผลงานวิจัย

และ

นวัตกรรม

น าไปสู่การ

ใช้ประโยชน์

เชิง

พาณิชย์ 

HCMSO2 

: พัฒนาสู่

การเป็น

องค์กรที่

มี 

ความเป็น

เลิศด้าน

การ

บริหารทุน

มนุษย ์

HCMSO3 : 

สร้าง

ภาพลักษณ์

องค์กร 

ผ่าน

วัฒนธรรม

การท างาน

ที่ด ี

7. แผนพัฒนา

บุคลากร 

ประจ าปี 2568 

  

 

 

 

• แผนบริหารทุนมนุษย์ วว. ประจ าปี 

2566-2570 และแผนปฏิบัติการ

ประจ าปี 2568 

• แผนอัตราก าลัง วว. ประจ าปี 2566 – 

2570 และแผนอตัราก าลังประจ าปี 

2568 

• แผนการสืบทอดต าแหน่ง ประจ าปี 

2568 

• แผนการเลื่อนต าแหน่ง ประจ าปี 2568 

• แผนส่งเสริมค่านิยมและวฒันธรรม

องค์กร ประจ าปี 2568 

• แผนด าเนินงานด้านความปลอดภัย อา

ชีวอนามัยและสภาพแวดลอ้มในการ

ท างาน 

• แผนปฏิบัติการส่งเสริมคุณธรรม วว. 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 

8. แผนการสืบ

ทอดต าแหน่ง 

ประจ าปี 2568 

   • แผนอัตราก าลัง วว. ประจ าปี 2566 – 

2570 และแผนอตัราก าลังประจ าปี 

2568 

• แผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 

2568 

9. แผนการ

เลื่อนต าแหน่ง 

ประจ าปี 2568 

   • แผนอัตราก าลัง วว. ประจ าปี 2566 – 

2570 และแผนอตัราก าลังประจ าปี 

2568 

• แผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 

2568 
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แผนงาน

ภายใน สทบ. 

ด้านการบริหาร

ทุนมนุษย ์

ประเด็นที่สนับสนุนวัตถุเชิง

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

ความเช่ือมโยงกับแผนงานภายใน สทบ. 

HCMSO1 : 

สร้างมูลค่า

ทาง

ผลงานวิจัย

และ

นวัตกรรม

น าไปสู่การ

ใช้ประโยชน์

เชิง

พาณิชย์ 

HCMSO2 

: พัฒนาสู่

การเป็น

องค์กรที่

มี 

ความเป็น

เลิศด้าน

การ

บริหารทุน

มนุษย ์

HCMSO3 : 

สร้าง

ภาพลักษณ์

องค์กร 

ผ่าน

วัฒนธรรม

การท างาน

ที่ด ี

• แผนส่งเสริมค่านิยมและวฒันธรรม

องค์กร ประจ าปี 2568 

10. แผน

ส่งเสริม

ค่านิยมและ

วัฒนธรรม

องค์กร 

ประจ าปี 2568 

 

 

 

 

 • แผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 

2568 

 

11. แผน

ด าเนินงานด้าน

ความปลอดภัย 

อาชีว อนามัย

และ

สภาพแวดล้อม

ในการท างาน 

   • แผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 

2568 

• แผนส่งเสริมค่านิยมและวฒันธรรม

องค์กร ประจ าปี 2568 

12. แผน

ส่งเสริมการ

ด าเนินงาน

อย่างมีธรรมา 

ภิบาล 

   • แผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 

2568 
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4.1.7 ผลส ารวจความผูกพันและความพึงพอใจ 

จากรายงานการส ารวจความพึงพอใจ ความผูกพัน และความมุ่งมั่นตามค่านิยม

องค์กรของบุคลากร วว. ประจ าปี 2568 วว. ได้ด าเนินการส ารวจดังกล่าวระหว่างวันที่ 7 – 

31 กรกฎาคม 2568 มีบุคลากร วว. ร่วมตอบแบบส ารวจ จ านวน 579 คน คิดเป็นร้อยละ 

76.08 (ข้อมูลอัตราก าลัง ณ กรกฎาคม 2568) มีผลการส ารวจฯ ประจ าปี 2568 โดยสรุป 

ดังนี ้

• ระดับความพึงพอใจเฉลี่ยของบุคลากร อยู่ที่ระดับ 4.11 

• ระดับความผูกพันเฉลี่ยของบุคลากร อยู่ที่ระดับ 4.54 

• ปัจจัยความพึงพอใจที่คะแนนสูงที่สุดคือ เพ่ือนร่วมงาน อยู่ที่ระดับ 4.30 

• ปัจจัยความพึงพอใจที่คะแนนต ่าที่สุดคือ การพัฒนาความสามารถและ

ความก้าวหน้า อยู่ที่ระดับ 3.99 

 
ภาพที ่9 ผลส ารวจความผกูพันและความพึงพอใจ 

 

เมื่อพิจารณาจากผลการส ารวจในปี 2568 แล้ว พบว่าแนวโน้มระดับคะแนนเมื่อ

เปรียบเทียบย้อนหลัง 3 ปีที่ผ่านมา ระดับคะแนนความพึงพอใจ ความผูกพัน และความมุ่งมัน่ฯ 

มีแนวโน้มเพ่ิมข้ึนเล็กน้อย โดยจุดแข็งของ วว. เป็นปัจจัยเร่ืองความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

ที่รักษาระดับคะแนนให้สูงอย่างสม ่าเสมอ ส าหรับจุดที่ต้องพัฒนายังคงเป็นปัจจัยด้านการ

พัฒนาความสามารถและความก้าวหน้าเช่นเดิม แม้มีแนวโน้มดีข้ึนแต่ค่าเฉลี่ยยังต ่ากว่าปัจจัย

ด้านอื่น อาจต้องมีการทบทวนระบบ Career Path, Talent Development Program ที่

ชัดเจน รวมถึงการ Reskill, Upskill อย่างต่อเนื่องที่เหมาะสมกับรายบุคคล เพ่ือเสริม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้บุคลากรทั่วทั้ง วว. 
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4.1.8 ความคาดหวังและความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Voice of 

Stakeholders : VOS) 

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียประกอบด้วย 8 กลุ่มประกอบด้วย กลุ่มหน่วยก ากับดูแล

ภาครัฐ กลุ่มพันธมิตร/คู่ความร่วมมือ กลุ่มลูกค้า กลุ่มผู้ส่งมอบ กลุ่มชุมชนและสังคม กลุ่ม

ส่ือมวลชน กลุ่มพนักงานและผู้ปฎิบัติงาน และคู่เทียบ/คู่แข่ง โดยมีการวิเคราะห์ความต้องการ 

ความคาดหวังของ Stakeholder ที่มีต่อองค์กรปี 2568 ประกอบด้วยมี ข้ันตอนการ

ด าเนินการโดยพิจารณาประเด็นความต้องการ ความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียแต่ละ

กลุ่มในปี 2568 มาวิเคราะห์ร่วมกับข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

คัดเลือกประเด็นที่ยังมีช่องว่างสูง ร่วมกับการวิเคราะห์โอกาส ความเส่ียงของการบริหาร

ความสัมพันธ์ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพการด าเนินงาน 

(process) ในปัจจุบันของหน่วยงานที่ด าเนินการตอบสนองต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย    

 

ภาพที่ 10 ผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย 8 กลุ่ม
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ตารางที่ 7 ความต้องการ ความคาดหวัง การตอบสนองความต้องการของผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย และช่องทางการมีสว่นร่วม จ าแนกตามกลุ่มผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย 

กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ความต้องการ/คาดหวัง 

ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

การตอบสนองความ

ต้องการของผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสีย 

ช่องทางการมีส่วนร่วม 

หน่วยงานก ากับและภาครัฐ 

 

1. การวิจัยและพัฒนา 

- เทคโนโลยีและนวตักรรม: พัฒนาเทคโนโลยีใหม่ๆ 

เช่น AI, ระบบอัตโนมัติ, EV/Biofuel, เทคโนโลยี

พลังงานสะอาด, ระบบราง, การทดสอบและ

มาตรฐานทางการแพทย ์

- เกษตรและอาหาร: วิจัยดา้นเกษตรมลูค่าสูง, 

การเกษตรที่เป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม, พัฒนา

เมล็ดพันธุ์, จลุินทรีย์ย่อยสลายวัสดุ, เทคโนโลยี

การเก็บเก่ียว 

- การวิจัยสุขภาพ: การวิจยัและพัฒนาเวชภัณฑแ์ละ

ยาใหม่ๆ, วิจัยเกี่ยวกับการรักษาโรคต่างๆ, 

พัฒนาเคร่ืองมือและเทคโนโลยีทางการแพทย์ 

2. การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ 

- ความร่วมมือกับภาคการศึกษาและเอกชน: การ

ร่วมมือกับมหาวิทยาลัยในประเทศและต่างประเทศ, 

การสนับสนุน SMEs และ Startups, การพัฒนา

เครือข่ายวิจัยร่วมกับภาคเอกชนเพ่ือสนับสนุน

การพัฒนาเทคโนโลยี 

- พันธมิตรทางธุรกิจ: การพัฒนาและสนับสนุนภาคี

เครือข่าย, การจัดตั้ง Spin-offs และ Startups 

-  การพัฒนางานวจิัย 

ด้านต่างๆ ให้

ตอบสนองความ

ต้องการของผู้มีส่วน

ได้ส่วนเสีย 

- การส่ือสารกับ

เจ้าหน้าที่หน่วยงาน

ภาครัฐ   เพ่ือสร้าง

ความรู้และความเข้าใจ

ร่วมกัน 

-  การประสานงานกับ

หน่วยงานก ากับดูแล

โดยตรง 

-  ช่องทางการ

ประชาสัมพันธ์ของ วว. 

ได้แก่ เว็ปไซด ์ การจัด

ประชุม/สัมมนา  E-mail 

Facebook 
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กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ความต้องการ/คาดหวัง 

ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

การตอบสนองความ

ต้องการของผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสีย 

ช่องทางการมีส่วนร่วม 

ในด้านวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี, การสนับสนุนการ

พัฒนานวตักรรมจากภาคการศึกษาและ

ภาคอุตสาหกรรม 

- การเช่ือมโยงระดับนานาชาติ: การท างานร่วมกับ

หน่วยงานต่างประเทศในด้านการถ่ายทอด

เทคโนโลยี, การขยายตลาดและการสร้าง

พันธมิตรระหว่างประเทศ 

3. การบริหารจัดการ 

-   การบริหารงานวิจัยและนวัตกรรม: การจดัการ

งานวิจัยตั้งแตต่้นน ้าถึงปลายน ้า, การ

ประสานงานกับหน่วยงานต่างๆ เช่น รัฐบาลและ

ภาคเอกชน, การจัดการทรัพยากรวิจัยเพ่ือให้เกดิ

ประสิทธิภาพสูงสุด 

-    การพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน: การสร้างและ

พัฒนา Infrastructure ที่รองรับการเติบโตของ

นวัตกรรม, การสนับสนุนงานวิจัยที่สามารถขยาย

ได้, การจัดการและลดตน้ทุนการทดสอบเพ่ือให้ได้

มาตรฐาน 

-    การจัดการทุนวจิัย: การหาทุนวิจัยจากแหล่ง

ต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน,การจัดสรร
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กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ความต้องการ/คาดหวัง 

ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

การตอบสนองความ

ต้องการของผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสีย 

ช่องทางการมีส่วนร่วม 

งบประมาณให้เหมาะสมกับประเภทของงานวิจัย, 

การสร้างช่องทางการเข้าถึงทุนสนับสนุน 

4.  การตลาด 

-   การวิจัยตลาดและการตอบสนองความต้องการ: 

การศึกษาตลาดเป้าหมาย, การวิจัยพฤติกรรม

ผู้บริโภคเพ่ือพัฒนาโซลูช่ันใหม่ๆ, การพัฒนา

แผนการตลาดที่เช่ือมโยงกับการวิจัยและ

นวัตกรรม 

-   การสร้างแบรนด์และการตลาดเชิงพาณิชย์: การ

พัฒนากลยุทธ์การตลาดส าหรับผลิตภัณฑ์จาก

งานวิจัย, การสร้างความเช่ือมั่นในตลาดการ

ส่งเสริมให้ผลิตภัณฑ์วจิัยกลายเป็นสินค้าที่เป็นที่

ยอมรับ 

-   การเช่ือมโยงงานวิจยักับอุตสาหกรรม: การน า

ผลลัพธ์จากงานวิจัยเข้าสูอุ่ตสาหกรรมอย่างมี

ประสิทธิภาพ, การสร้างช่องทางการท าตลาด 

5. การน าผลงานสู่เชิงพาณิชย์ 

-   การขยายและ Scale-up ผลงานวิจัย: การ

พัฒนา Prototype จากงานวิจัยไปสู่ผลิตภัณฑ์ที่

พร้อมใช้งานในตลาด, การพัฒนาโครงการที่

สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในระดับเชิงพาณิชย์ 
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กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ความต้องการ/คาดหวัง 

ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

การตอบสนองความ

ต้องการของผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสีย 

ช่องทางการมีส่วนร่วม 

-   การถ่ายทอดเทคโนโลยี (Technology 

Transfer): การถ่ายทอดเทคโนโลยีจาก

ห้องปฏิบัติการสู่ภาคอุตสาหกรรม, การจัดท า 

Licensing เพ่ือให้ภาคเอกชนสามารถน าไปใช้

พัฒนาผลิตภัณฑ์, การขยายขอบเขตการใช้

เทคโนโลย ี

-    การสร้างความย่ังยืนทางธุรกิจ: การส่งเสริม

การเติบโตของธุรกิจที่สร้างจากงานวิจัย, การ

พัฒนาและรักษาผลิตภัณฑ์ที่สามารถสร้างรายได้

ให้กับองค์กร, การสร้างความสามารถในการ

แข่งขันในตลาดโลก 

พันธมิตร/คู่ค้าความร่วมมือ 

 

1. การวางแผนและทิศทางการด าเนินงาน 

- ทิศทางการด าเนนิงานทีชั่ดเจน เพ่ือสร้างความ

ร่วมมือในอนาคต  การก าหนดทิศทางการ

ด าเนินงานที่ชัดเจนและมุง่เน้นการสร้างความ

ร่วมมือในอนาคต เป็นปัจจัยส าคัญในการท าให้ทุก

ภาคส่วนมุ่งสู่เป้าหมายร่วมกัน การมีแผนที่ชัดเจน

จะช่วยให้การด าเนินงานมแีนวทางที่เป็นระบบและ

สามารถประสบความส าเร็จได้ในระยะยาว 

- ความรวดเร็วในการด าเนนิงาน  การด าเนินงานที่

มีความรวดเร็วช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

ความเช่ือมั่นให้แก่

พันธมิตร 

-  การรายงานผลการ

ด าเนินงาน 

การสื่อสาร พบปะ และ

ช่องทางออนไลน ์
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กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ความต้องการ/คาดหวัง 

ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

การตอบสนองความ

ต้องการของผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสีย 

ช่องทางการมีส่วนร่วม 

ตอบสนองความต้องการของตลาดหรือผู้มีส่วน

ได้ส่วนเสียต่าง ๆ โดยไมเ่สียเวลาไปกับข้ันตอนที่

ไม่จ าเป็น ความรวดเร็วนีจ้ะท าให้เกิดการ

ด าเนินการที่มีผลทันทีและสร้างความได้เปรียบใน

เชิงการแข่งขัน 

2. การสร้างเครือข่ายและการส่ือสาร 

-   แหล่งข้อมูลและการส่ือสารเข้าถึงทุกภาคส่วน  

การสร้างช่องทางข้อมูลที่เข้าถึงทุกภาคส่วนเป็น

ส่ิงส าคัญในการสร้างการเช่ือมโยงและเสริมสร้าง

ความร่วมมือ การส่ือสารที่ดีจะช่วยให้ทุกฝ่าย

ได้รับข้อมูลที่ถูกต้องและทันเวลา เพ่ือตดัสินใจ

และปรับกลยุทธ์ได้อย่างเหมาะสม 

-   ความร่วมมืออย่างต่อเนื่อง  ความร่วมมือที่

ยาวนานและต่อเนือ่งช่วยเสริมความแข็งแกร่ง

ให้กับความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรหรือหน่วยงาน

ต่าง ๆ โดยเฉพาะในภาควิจัยหรือธุรกิจทีต่้องการ

การพัฒนาร่วมกัน ส่ิงนีช่้วยให้เกิดการ

แลกเปลี่ยนความรู้และทรัพยากรที่ส่งเสริมการ

เติบโตอย่างย่ังยืน 

-  
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กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ความต้องการ/คาดหวัง 

ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

การตอบสนองความ

ต้องการของผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสีย 

ช่องทางการมีส่วนร่วม 

ลูกค้า 

 

1. การพัฒนาและการจัดการโครงการวิจัย 

- ควรจัดการเร่ืองระยะเวลาในการทดสอบวิเคราะห์ 

เพ่ือกระตุ้นการแข่งขันทางการวิจัย 

- ควรมีกระบวนการส ารวจปัญหาความต้องการแต่

ละพ้ืนที่และหน่วยที่มีศักยภาพ 

- ความร่วมมือกับ วว. เพ่ือสามารถพัฒนาพ้ืนที่

เป้าหมายได้ตรงประเด็นและสมประโยชน์ 

- ดูแลโครงการทีเ่ข้าไปร่วมมือระดับชุมชนให้

สามารถด าเนินงานต่อเนือ่งและต่อยอดได ้

- พัฒนาโครงการวิจัยร่วมกัน 

- ผลักดันงานวจิัยให้เป็นรูปธรรม 

-  สร้างบริษัทต้นแบบ (การร่วมทุน) 

2. การร่วมมือและการสร้างเครือข่าย 

-   การจัดการเร่ืองการเย่ียมชมเพ่ือให้

ผู้ประกอบการทราบถึง Eco-system และเข้าใจใน

การร่วมมือกัน 

-   การร่วมลงทุนเพ่ือพัฒนาต่อยอดธุรกิจ 

-   เปิด Workshop รับ requirement จาก

ภาคเอกชน จัดงาน Fair 

-   สร้าง platform เร่ืองอนาคตศาสตร์และเป็น

แกนจัดงานพบภาคเอกชนร่วมกับสภาอุตสาหกรรม 

- การส ารวจความพึง

พอใจลูกค้า 

- การให้ค าปรึกษา

เกี่ยวกับสินค้าและ

บริการ 

- การส่งมอบสินค้าตรง

ความต้องการของ

ลูกค้าและตรงเวลานัด

หมาย 

- การประเมินความพึง

พอใจลูกค้าประจ าป ี

- การร้องเรียนผ่าน

ช่องทางต่างๆ 
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กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ความต้องการ/คาดหวัง 

ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

การตอบสนองความ

ต้องการของผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสีย 

ช่องทางการมีส่วนร่วม 

-  ความสามารถในการเปลี่ยนงานวิจัยให้สามารถ

ท างานเชิงพาณิชย ์

3. การพัฒนาผลิตภัณฑแ์ละเทคโนโลยี 

-  สนับสนุนผลิตภัณฑ์จากขยะที่มีการรีไซเคิลและมี

ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม 

-  Focus ด้านเทคโนโลยหีลักและการมีแผน Spin 

off อย่างชัดเจน 

-  เทคโนโลยีใหม่ ๆ ทีล่ดการท างานที่ไม่จ าเป็น 

-  ผลักดัน Technopolis กระจายเป็นภูมิภาค 

-  Diversify collaboration models with 

private sector 

4. การตลาดและการสร้างโอกาสทางธุรกิจ 

- ควรมีภาคการตลาดและนักวิจัยตลาดเข้ามา

ช่วยพุ่งเป้าหมาย 

- Fast Service, profit center, Business 

opportunity creation 

- One stop service ของโครงสร้างพ้ืนฐาน

ด้าน NQI และ STI ของประเทศ 

- การร่วมทุน ต่อยอดนวตักรรมใหม่ ๆ ควร

สร้างเงื่อนไขผลตอบแทนที่ชัดเจนและไม่

ยุ่งยากในการพิจารณาการร่วมลงทุน 
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กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ความต้องการ/คาดหวัง 

ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

การตอบสนองความ

ต้องการของผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสีย 

ช่องทางการมีส่วนร่วม 

- ส่งเสริมผู้ประกอบการในการลงทุนส าหรับ

บริษัทต่างชาติที่สร้างประโยชน์ส าหรับประเทศ 

เช่น Bio-Gas 

5. การบริหารจัดการและความยั่งยืน 

- คาดหวังความยั่งยืนในการร่วมทุนกับ

ผู้ประกอบการเพ่ือให้สามารถต่อยอดงานวิจัย

ไปสู่เศรษฐกิจได้เรว็และคล่องตัว 

- ความพึงพอใจในสินค้าและบริการ 

- การส่งมอบสินค้าและบริการตรงกับความ

ต้องการของลูกค้า 

- Team ที่ขับเคลื่อนให้ วว. เป็น Profit center 

รวมทั้งการขับเคลื่อนธุรกิจให้สามารถ spin 

off และ commercial ได้จริง 

- การดูแลโครงการให้สามารถ maintain การ

ด าเนินงานได้ในระยะยาว 

ผู้ส่งมอบ 1. การเข้าถึงข้อมูลและการส่ือสาร 

- มีช่องทางการเข้าถึงข้อมูลข่าวสารการจัดซ้ือจดั

จ้างที่สามารถเข้าถึงง่าย 

- การส่ือสารนโยบาย มาตรฐาน กฎ ระเบียบและข้อ

ปฏิบัติในการท างาน รวมถึงช่องทางการส่ือสาร 

 

- การส่ือสารนโยบาย 

มาตรฐาน กฎ ระเบียบ

และข้อปฎบัติในการ

ท างาน  รวมถึงช่อง

ทางการส่ือสารที่

เกี่ยวข้องกับลูกค้า  ผู้

- การประชุม  อบรม  

สัมมนาคู่ค้า  ผู้ให้บริการ 

และผู้รับเหมา 

- การตรวจประเมินคู่ค้า 

- การติดต่อผ่านเว็ปไซด์  

แผ่นพับ  อีเมลล ์
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กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ความต้องการ/คาดหวัง 

ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

การตอบสนองความ

ต้องการของผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสีย 

ช่องทางการมีส่วนร่วม 

2. การตรวจสอบและการด าเนินงานที่ถูกต้อง 

- การตรวจรับงาน และตรวจจ่ายที่ถูกตอ้ง รวดเร็ว 

ตรงเวลา 

3. การพัฒนาความร่วมมอืและความยั่งยืน 

- การร่วมพัฒนากับคู่ค้าเพ่ือความย่ังยืน 

ให้บริการ  และ

ผู้รับเหมา 

- ความซ่ือสัตย์  

โปร่งใส  และเป็นธรรม 

 การร้องเรียนผ่าน

ช่องทางต่างๆ 

ชุมชนและสังคม 

 

1. นวัตกรรมและเทคโนโลยีในเกษตร 

-  นวัตกรรมใหม่ ๆ เช่น พันธุ์พืช, เกษตรอัจฉริยะ, 

เกษตรแม่นย า, ปุ๋ยชีวภาพ, เคร่ืองจักรกล/เคร่ือง

ทุ่นแรงทางการเกษตร ขนาดเล็กทีเ่หมาะกับพ้ืนที่ลาด

ชัน, พลังงานทดแทน/พลังงานสะอาด รวมถงึการ

ถ่ายทอดเทคโนโลยีและองค์ความรู้ต่าง ๆ แก่

หน่วยงานภาคีเครือข่ายและเกษตรกร 

- การสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่สามารถตอบสนอง

ความต้องการของเกษตรกรบนพ้ืนที่สูงได้ตรงจดุ 

ทั้งในด้านการผลิต การตลาด และการอนุรักษ์

ส่ิงแวดล้อมเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตของเกษตรกร 

- คาดหวังให้มีเทคโนโลยีทีท่ันสมัยใช้งานง่ายส าหรับ

ผู้ประกอบการรายย่อย 

2. การส่งเสริมและสนับสนุนวิสาหกิจ 

- ช่วยสนับสนุนงานวิจัยพัฒนา วิทยาศาสตร์ และ

เทคโนโลยี โดยเฉพาะในมติิด้านการส่งเสริมวิสาหกิจ 

- การให้ความส าคัญต่อ

การลดผลกระทบต่อ

ส่ิงแวดล้อม 

- การเปิดรับฟงั

ข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ  

และการร้องเรียนของ

ชุมชน 

- กิจกรรมเพ่ือสังคม

และชุมชน 

- กิจกรรมเพ่ือสังคมและ

ส่ิงแวดล้อม 

- การร้องเรียนผ่าน

ช่องทางต่างๆ 
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กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ความต้องการ/คาดหวัง 

ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

การตอบสนองความ

ต้องการของผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสีย 

ช่องทางการมีส่วนร่วม 

ชุมชน SMEs เนื่องจากเป็นฟนัเฟอืงหลักที่ช่วย

พัฒนา ขับเคลื่อนเศรษฐกิจของชาติ 

- เป็นที่พ่ึงให้กับ Start up (ส่งเสริม สนับสนุน ให้

ค าปรึกษาแนะน า) 

3. การพัฒนาและคุณภาพชีวิตของเกษตรกร 

- ต้องการให้ให้กลุ่มอาชีพด้านต่าง ๆ มีอาชีพที่มั่นคง 

(วว.) ต้องน าความรู้ลงไปสู่เกษตรกรอย่าง

ต่อเนื่อง 

- การขยายพันธุ์พืชสู่ชุมชน 

- มูลค่าเพ่ิม (Value added) ของผลิตภัณฑเ์กษตร

และอาหาร 

- ต้องการให้ให้ วว. มีโครงการกิจกรรมที่ส่งเสริม

กลุ่มเกษตรกรมากกว่านี้ เพ่ือขับเคลื่อนภาคเกษตร

ไทยให้ก้าวทันโลก 

4. การพัฒนาผลกระทบต่อชุมชนและสังคม 

- ผลกระทบต่อชุมชน สังคม และส่ิงแวดลอ้มจาก

การด าเนินงาน 

- การแสดงความรับผิดชอบต่อชุมชน สังคม และ

ส่ิงแวดล้อม 
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กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ความต้องการ/คาดหวัง 

ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

การตอบสนองความ

ต้องการของผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสีย 

ช่องทางการมีส่วนร่วม 

1. การปรับปรุงและเพ่ิมประสิทธิภาพในการสนับสนุน 

- การเปิดเผยข้อมูลข่าวสารและการด าเนนิงาน

ถูกต้องและทันต่อเหตุการณ์ 

- คาดหวังให้ วว. มีการวจิยัเพ่ือการพัฒนาเมอืงหรือ

ท้องถิ่นด้วย Innovation ในอนาคต 

- ต้องการให้เปลี่ยนแปลงความรวดเร็วในการเข้าให้

ค าแนะน าและช่วยเหลือแบบเข้าถึง และค าแนะน า

แบบเชิงลึก 

- เพ่ิมบุคลากรลงพ้ืนที่จริง 

-  เพ่ิมความรวดเร็วและเพ่ิมการผลิตส าหรับงานท า

ผลิตภัณฑต์่อยอดทางการเกษตรแบบการส่ัง

จ านวนมาก ๆ 

ส่ือมวลชน - ความร่วมมือกับส่ือมวลชน 

 -  การเปิดเผยข้อมูลต่อสาธารณะอย่างถูกต้องและ

ทันต่อสถานการณ ์

- การเปิดเผยข้อมูล  

ข่าวสารที่ถูกต้อง  

ครบถ้วน  เหมาะสม

ชัดเจนและตรงประเดน็ 

 

- ช่องทางการ

ประชาสัมพันธ์ 

เว็ปไซด ์

- การร้องเรียนผ่าน

ช่องทางต่างๆ 

พนักงานและผู้ปฎบิัติงาน 

วว. 

 

1. การขับเคล่ือนธุรกิจและการพัฒนาโครงการ 

-  การขับเคลื่อนในเชิงธุรกิจ รวมทั้งความคล่องตวั 

รวดเร็ว 

- การพัฒนาโครงการร่วมกัน 

- การส่ือสารนโยบาย  

ทิศทางขององค์กร  

และข้อมูลที่มี

- การจัดประชุมพนักงาน 

- การร้องเรียนผ่าน

ช่องทางต่างๆ 
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กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ความต้องการ/คาดหวัง 

ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

การตอบสนองความ

ต้องการของผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสีย 

ช่องทางการมีส่วนร่วม 

- การส่งต่อลูกค้า/ผู้ให้บริการ 

2. การส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร 

- การส่งเสริมและสนับสนุนความก้าวหน้าในสาย

อาชีพของบุคลากรทั่วทั้งองค์กร 

- การได้รับค่าตอบแทน การจ้างงานและการประเมิน

การท างานที่เป็นธรรม 

3. ส่ิงแวดล้อมการท างานและความปลอดภัย 

- สภาพแวดล้อมและส่ิงอ านวยความสะดวกที่เอือ้ต่อ

การท างาน 

- สภาพแวดล้อมการท างานที่ด ี

- ความปลอดภัยและอาชีวอนามัย 

4. สิทธิและความเทา่เทียมของพนักงาน 

     - เคารพสิทธิของพนักงาน การปฏิบัติอย่างเท่า

เทียม 

5. การสร้างบรรยากาศการท างานทีด่ ี

 -สภาพแวดล้อมการท างานที่ด ี

ความส าคัญต่อ

พนักงาน   

คู่แข่ง/คูเ่ทียบ - การต่อต้านการแข่งขันที่ไม่เป็นธรรม 

- การด าเนินธุรกจิด้วยความซ่ือสัตย์  โปร่งใส  และ

เป็นธรรม 

- การด าเนินธุรกจิด้วย

ความโปร่งใส  เป็น

ธรรม 

- การแข่งขันอย่างเป็น

ธรรม 

-การประชุมร่วมกับ

องค์กรกลาง เช่น สภา

อุตสาหกรรม 

 การร้องเรียนผ่านช่องทาง

ต่างๆ 
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4.1.9 ผลการด าเนินงานปีที่ผ่านมา 

ผลการด าเนินงานตามแผนบริหารทุนมนุษย์ ประจ าปี 2568 ประกอบด้วย 5 

ยุทธศาสตร์ 6 แผนงาน ซ่ึงพบว่าผลการด าเนินงานโดยส่วนใหญ่สามารถด าเนินการได้ตามเป้าหมายที่

ก าหนดทั้ง 5 แผนงาน โดยมีกระบวนการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานผ่านคณะอนุกรรมการ

บริหารทรัพยากรบุคคล คณะกรรมการด าเนินงาน วว. และคณะกรรมการสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (กวท.)  
 

 
ภาพที่ 11 รายงานผลการด าเนินงานตามแผนบริหารทุนมนุษย ์วว. ไตรมาส 3/2568 

 

ตารางที ่8 ความเชื่อมโยงระหว่างผลการด าเนนิงานปีที่ผ่านมากับแผนบริหารทนุมนุษย ์

ประเดน็การวเิคราะห ์ การด าเนินงานของ วว. 

• ผลการด าเนินงานตามแผนบริหารทุนมนุษย์  

ประจ าปี 2568 

• จากผลการด าเนินงานดังกล่าว น ามาสู่การ

ทบทวนแผนบริหารทุนมนุษย์ ประจ าปี 2569 – 

2573 และแผนปฏิบัติการประจ าปี 2569 โดย

ได้ด าเนินการทบทวนแผนงานดังกล่าวเพ่ือ

รองรับการขับเคลื่อนการด าเนินงานตาม

ยุทธศาสตร์ขององค์กร ที่สอดคล้องกับ

ทิศทาง Strategic Positioning ของ วว.  
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4.1.10 การวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์กร (7s Model) 

ตารางที่ 9 การวิเคราะห์ปัจจยัภายในองค์กร (7s Model) 

7s Model จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 

Strategy • S-1 :  มีพันธกิจและวิสัยทศัน์ที่ชัดเจน

ในการพัฒนาเชิงพาณิชย์ และ

ส่งเสริมการบริหารทุนมนุษย์ให้

สอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร 

N/A 

Structure N/A • W-2 : โครงสร้างองค์กรขาดความ

ยืดหยุ่น ขาดความพร้อมตอ่การ

ขับเคลื่อนเชิงพาณิชย์ (*W-5 ของ

แผนวิสาหกิจ) 

System • S-3 : มีกระบวนการวางแผนกลยุทธ์

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่าง

เป็นระบบ มีเป้าหมายที่เพ่ิมความ

ได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจ 

โดยการวางเส้นทางไปสู่เป้าหมายใน

แต่ละช่วงเวลา 

• W-3 : ระบบการบริหารผลตอบแทนและ

สิทธิประโยชน์ยังไม่สามารถสร้างความ

ได้เปรียบในการแข่งขันหรือจูงใจกลุ่ม

บุคลากรได้อย่างทั่วถึง 

• W-4 : ระบบฐานข้อมูลบุคลากรยังไม่

เอื้อต่อการวเิคราะห์เชิงกลยุทธ์ (HR 

Analytic) ข้อมูลด้าน HR ยังกระจัด

กระจายและไม่ Real-time 

Staff • S-4 : อัตราการลาออกอยู่ในระดับต ่า

เมื่อเทียบกับหน่วยงานคู่เทยีบที่มี

ลักษณะคล้ายคลึงกัน 

• W-1 : อัตราก าลังยังไม่เพียงพอต่อ

การขับเคลื่อน พ.ร.บ.ฉบับใหม่ ที่

สนับสนุนองค์กรสู่ความส าเร็จ 

• W-5 : บุคลากรบางส่วนยังไม่พร้อม

ส าหรับบทบาทใหม่ (Culture, Mindset 

และ Soft-skill) โดยเฉพาะในด้าน 

Agile, Innovation, 

Commercialization และ Digital skill 

• W-6 : มีอัตราเกษียณในต าแหน่ง

บริหารและต าแหน่งที่ส าคัญเพ่ิมข้ึน 

ส่งผลให้ไม่สามารถทดแทนต าแหน่ง

ว่างได้อย่างต่อเนื่อง 

• W-8 : บุคลากร วว.มแีนวโน้มเกิด

ปัญหาด้านสุขภาพอย่างตอ่เนื่องทุกปี 

Skill • S-2 : มีบุคลากรเช่ียวชาญเฉพาะ

ทางด้านวจิัยหลากหลายสาขา 

N/A 
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7s Model จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 

โดยเฉพาะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี

ในสาขามุ่งเน้น (*S-2 ของแผน

วิสาหกิจ) 

Style N/A N/A 

Shared 

Value 

N/A • W-7 : ระดับคะแนนความผูกพันของ

บุคลากร วว. มแีนวโน้มลดลง 

 

4.2 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก (External factors) 

4.2.1 นโยบายและยุทธศาสตร์ต่างๆ ภาครัฐ 

(1) กรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี 

แผนยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี ให้ความส าคัญกับการใช้ประโยชน์จากวิทยาศาสตร์ 

เทคโนโลยี และนวัตกรรม เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาประเทศสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และย่ังยืน จากวิสัยทัศน์ 

“ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่งย่ังยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง” ทั้งนี้แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่  

(1) ยุทธศาสตร์ชาติด้านความมั่นคง  

(2) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน  

(3) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์  

(4) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม  

(5) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม และ  

(6) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
 

 
ภาพที่ 12 กรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี 
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ตารางที่ 10 ความเชื่อมโยงระหว่างกรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปกีับแผนบริหารทุนมนุษย์ 

ประเดน็การวเิคราะห ์ การด าเนินงานของ วว. 

• ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี • ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เป็นข้อมูลประกอบการ

จัดท าแผนบริหารทุนมนุษย์ แผนอัตราก าลัง 

วว. โดยมุ่งเน้นการบริหารและพัฒนาเพ่ือ

เสริมสร้างศักยภาพบุคลากรให้มีความรู้ทักษะที่

จ าเป็น ตลอดจนทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 

และการส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรม เพ่ือเตรียม

ความพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงและ

ความเส่ียงภายใต้บริบทของ วว.  

 

 

(2) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 ได้มุ่งเน้นคัดเลือกประเด็นการพัฒนา

ที่มีล าดับสูงในการพลิกโฉมประเทศไทยสู่ Hi-Value and Sustainable ในองค์ประกอบที่ส าคัญ 4 ด้าน คือ 

(1) เศรษฐกิจมูลค่าสูงที่เป็นมิตรต่อส่ิงแวดล้อม (High Value-Added Economy)  

(2) สังคมแห่งโอกาสและความเสมอภาค (High Opportunity Society)  

(3) วิถีชีวิตที่ย่ังยืน (Eco-Friendly Living) 

(4) ปัจจัยสนับสนุนการพลิกโฉมประเทศ (Key Enablers for Thailand’s Transformation) 

ทั้งนี้ แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 ได้ก าหนดหมุดหมายการพัฒนาไว้จ านวน 13 หมุดหมายเพ่ือ

เป็นปัจจัยในการขับเคลื่อน โดยมีเป้าหมายและทิศทางที่ช่วยในการสนับสนุนการพลิกโฉมประเทศ ที่ครอบคลุม 

4 มิติการพัฒนา ได้แก่ 

1. มิติภาคการผลิตและบริการเป้าหมาย 

• หมุดหมายที่ 1 ไทยเป็นประเทศช้ันน า ด้านสินค้าเกษตร และเกษตรแปรรูปมูลค่าสูง มุ่งเน้น ใช้

เทคโนโลยีเพ่ือยกระดับการผลิตและเพ่ิมมูลค่าสินค้าเกษตร 

• หมุดหมายที่ 2 ไทยเป็นจุดหมายของการท่องเที่ยวที่เน้นคุณภาพและความย่ังยืน โดยลดการ

ท่องเที่ยวที่เน้นปริมาณ สร้างการท่องเที่ยวที่มีคุณภาพด้วยเศรษฐกิจสร้างสรรค์ 

• หมุดหมายที่ 3 ไทยเป็นฐานการผลิตยานยนต์ไฟฟา้ที่ส าคัญของโลก โดยสร้างความพร้อมให้

ผู้ประกอบการไทย ส่งเสริมการลงทุนจากต่างประเทศ และเตรียมโครงสร้างพ้ืนฐานรองรับการใช้

งานยานยนต์ไฟฟา้ 

• หมุดหมายที่ 4 ไทยเป็นศูนย์กลางทางการแพทย์และสุขภาพมูลค่าสูง มุ่งเน้นยกระดับบริการทาง

การแพทย์และสุขภาพ  ด้วยนวัตกรรม เทคโนโลยีข้ันสูง และอัตลักษณ์ไทย 

• หมุดหมายที่ 5  ไทยเป็นประตูการค้าการลงทุน และยุทธศาสตร์ทางโลจิสติกส์ที่ส าคัญของภูมิภาค 

โดยพัฒนาความร่วมมือทางการค้าและการลงทุนกับต่างประเทศปรับปรุงระบบคมนาคมและ โลจิ

สติกส์ ให้เช่ือมโยงแบบไร้รอยต่อ 

• หมุดหมายที่ 6 ไทยเป็นศูนย์กลางอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์อัจฉริยะและอุตสาหกรรมดิจิทัลของ

อาเซียน มุ่งเน้นผลักดันการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในทุกภาคส่วน ต่อยอดอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์

ไปสู่อิเล็กทรอนิกส์อัจฉริยะ 
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2. มิติโอกาสและความเสมอภาคทางเศรษฐกิจและสังคม 

• หมุดหมายที่ 7 ไทยมี SMEs ที่เข้มแข็ง มีศักยภาพสูง และสามารถแข่งขันได้ โดยสนับสนุนให้ 

SMEs เข้าถึงเทคโนโลยีและแหล่งเงินทุนที่เหมาะสม สร้างการแข่งขันที่เป็นธรรมระหว่าง SMEs กับ

รายใหญ่ 

• หมุดหมายที่ 8 ไทยมีพ้ืนที่และเมืองอัจฉริยะที่น่าอยู่ ปลอดภัย เติบโตได้อย่างย่ังยืน โดยการ

กระจายความเจริญไปสู่ระดับพ้ืนที่ และสร้างความเข้มแข็งของเศรษฐกิจฐานราก  

• หมุดหมายที่ 9 ไทยมีความยากจนข้ามรุ่นลดลง และมีความคุ้มครองทางสังคมที่เพียงพอ เหมาะสม 

โดยการสนับสนุนครัวเรือนยากจนให้เข้าถึงการศึกษาและการพัฒนาทักษะอาชีพ ตลอดจนสร้าง

ความคุ้มครองทางสังคมที่เหมาะสมและครอบคลุมคนทุกกลุ่ม 

3. มิติความย่ังยืนของทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 

• หมุดหมายที่ 10 ไทยมีเศรษฐกิจหมุนเวียนและสังคมคาร์บอนต ่า ให้ความส าคัญกับการน าขยะและ

ของเสียมาหมุนเวียนใช้ประโยชน์ รวมถึงเพ่ิมการใช้พลังงานสะอาดเพ่ือลดการปล่อยก๊าซเรือน

กระจก 

• หมุดหมายที่ 11 ไทยสามารถลดความเส่ียงและผลกระทบจากภัยธรรมชาติและการเปลี่ยนแปลงสภาพ

ภูมิอากาศ โดยมุ่งเน้นปรับการใช้ที่ดินให้เหมาะสม จัดท าระบบจัดการน ้าที่สอดรับกับภูมิประเทศและ

ภูมิอากาศ พัฒนาการแจ้งเตือนภัยให้แม่นย าและทันเวลา 

4.  มิติปัจจัยผลักดันการพลิกโฉมประเทศ 

• หมุดหมายที่ 12 ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตอบโจทย์การพัฒนาแห่ง

อนาคต โดยเพ่ิมก าลังคนคุณภาพรองรับภาคการผลิตเป้าหมาย และพัฒนาระบบนิเวศเพ่ือการ

เรียนรู้ตลอดชีวิต 

• หมุดหมายที่ 13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน โดยเปลี่ยนรูปแบบ

การท างานของภาครัฐให้เป็นดิจิทัล และปรับโครงสร้างของภาครัฐให้ยืดหยุ่น 

 
ภาพที่ 13 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 
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ตารางที่ 11 ความเชือ่มโยงระหว่างแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที ่13 กับแผนบริหารทุนมนุษย ์

ประเดน็การวเิคราะห ์ การด าเนินงานของ วว. 

• แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

ฉบับที่ 13 

• น ากรอบการด าเนินงานตามแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 มา

ก าหนดเป็นข้อมูลในการจัดท าแผนบริหารทุน

มนุษย์ แผนอัตราก าลัง วว.  

• ก าหนดแนวทางการด าเนินงานในการบริหารและ

พัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ภายใต้หมุดหมาย

ที่ 12 มุ่งเน้นพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพ

บุคลากร เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

รองรับทิศทางการขับเคลื่อนองค์กรและการ

เปลี่ยนแปลง 

 

 

(3) นโยบายประเทศไทย 4.0 

วิสัยทัศน์เชิงนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจ หรือที่เรียกว่า ประเทศไทย 4.0 คือ โมเดลการ

พัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทย ที่มีภารกิจส าคัญในการขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ โดยมุ่งเน้นการ

ปรับเปลี่ยนโครงสร้างทางเศรษฐกิจสู่ระบบเศรษฐกิจที่เน้นการสร้างมูลค่า (Value-Based Economy) โดย

การขับเคลื่อนเศรษฐกิจที่เปลี่ยนเศรษฐกิจแบบเดิมไปสู่เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม และมุ่งเน้น

เทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์ และภาคบริการ ภายใต้วิสัยทัศน์มั่นคง มั่งคั่ง และย่ังยืน เพ่ือพาประเทศไทย

ฝ่ากับดักประเทศสู่ทางออกการพัฒนาที่ย่ังยืน ทั้งนี้ โมเดลดังกล่าว มีการปรับเปลี่ยนใน 4 มิติ ได้แก่  

มิติที่ 1 ความมั่งคั่งทางเศรษฐกิจ 

มิติที่ 2 ความอยู่ดีมีสุขของผู้คนในสังคม 

มิติที่ 3 การยกระดับศักยภาพและคุณค่าของมนุษย์  

มิติที่ 4 การรักษ์ส่ิงแวดล้อม 
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ภาพที่ 14 นโยบายประเทศไทย 4.0 

 

ตารางที ่12 ความเชือ่มโยงระหว่างนโยบายประเทศไทย 4.0 กับแผนบริหารทนุมนุษย ์

ประเดน็การวเิคราะห ์ การด าเนินงานของ วว. 

• นโยบายประเทศไทย 4.0 • การด าเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทุน

มนุษย์ วว. โดยมุ่งเน้นการสรรหา คัดเลือก 

บุคลากรให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ วว. 

และการเตรียมความพร้อมของบุคลากร และ

องค์ความรู้ของบุคลากร เพ่ือรองรับการ

แข่งขัน 

 

 

4.2.2 นโยบายกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม 

(อว.) 

จากการจัดตั้งกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม (อว.) มีการ

ก าหนดหน้าที่ และอ านาจการด าเนินงานของกระทรวง ดังนี้ 

• ส่งเสริม สนับสนุน และก ากับดูแลการอุดมศึกษาให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของโลก 

โดยมีความเป็นอิสระทางวิชาการและการบริหารจัดการ ให้มีการพัฒนาก าลังคนให้

สอดคล้องกับความต้องการของประเทศ และให้ด าเนินการวิจัยและสร้างสรรค์

นวัตกรรมเพ่ือพัฒนาชุมชน สังคม และประเทศทั้งทางด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี 

สังคมศาสตร์ มนุษยศาสตร์ และสหวิทยาการ 

• ส่งเสริม สนับสนุน และก ากับดูแลการวิจัยและการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ

สถาบันอุดมศึกษา และหน่วยงานในระบบวิจัยและนวัตกรรมที่อยู่ในสังกัดกระทรวง
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หรือก ากับดูแลของรัฐมนตรี รวมทั้งประสานงานกับหน่วยงานในระบบวิจัยและ

นวัตกรรมที่อยู่นอกกระทรวงเพ่ือให้เกิดความร่วมมือ และด าเนินการไปในทิศทางที่

มีความเช่ือมโยงและสอดคล้องกับนโยบาย  ยุทธศาสตร์ และแผนด้านวิทยาศาสตร์

วิจัยและนวัตกรรมของประเทศ 

• จัดให้มีระบบนิเวศและโครงสร้างพ้ืนฐานที่ส าคัญเพ่ือพัฒนาการอุดมศึกษา 

วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม รวมทั้งส่งเสริมความร่วมมือเพ่ือผลิตก าลังคน

ระดับสูงเฉพาะทาง และความร่วมมือในด้านการวิจัยและการสร้างสรรค์นวัตกรรม

กับหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และบุคคลหรือ

หน่วยงานในต่างประเทศ 

• ปฏิบัติการอื่นที่มีกฎหมายก าหนดให้เป็นหน้าที่และอ านาจของกระทรวงในการ

ด าเนินการตามข้อ 3 กระทรวงอาจมอบหมายให้หน่วยงานในสังกัดหรือในก ากับเป็น

ผู้ด าเนินการ หรืออาจร่วมด าเนินการกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หน่วยงาน

เอกชนหรือต่างประเทศก็ได้ 

ทั้งนี้ กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ 

อววน. เพ่ือการพัฒนา ซ่ึงประกอบด้วย 4 ยุทธศาสตร์หลัก คือ 

(1) การพัฒนาก าลังคนและสถาบันความรู้  

(2) การวิจัยและสร้างนวัตกรรมเพ่ือตอบโจทย์ท้าทายของสังคมและวิจัยข้ันแนวหน้า  

(3) การวิจัยและสร้างนวัตกรรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถการแข่งขัน และ  

(4) การวิจัยและสร้างนวัตกรรมเพ่ือการพัฒนาเชิงพ้ืนที่และเศรษฐกิจท้องถิ่น โดย

สามารถแสดงประเด็นส าคัญของยุทธศาสตร์ อววน. เพ่ือการพัฒนา ที่เกี่ยวข้องกับภารกิจและหน้าที่

ของ วว. 

 

ตารางที ่13 ความเชื่อมโยงระหว่างนโยบายกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม (อว.) กับ

แผนบริหารทุนมนุษย ์

ประเด็นการวิเคราะห ์ การด าเนินงานของ วว. 

•  นโยบายกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ 

วิจัย และนวัตกรรม (อว.) 

ยุทธศาสตร์ อววน. เพ่ือการพัฒนา 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาก าลังคนและสถาบัน

ความรู ้

• ยุทธศาสตร์ อววน. ที่เกี่ยวข้องกับด้านการ

บริหารทุนมนุษย์ ประกอบด้วยยุทธศาสตร์ที่ 1 

การพัฒนาก าลังคนและสถาบันความรู้ โดยมี

การก าหนดเป็นปัจจัยน าเข้าในการจัดท าแผน

บริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2569 – 2573 ซ่ึงระบุ

ไว้ในยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านการบริหารทุน

มนุษย์ ซ่ึงมุ่งเน้นด้านการเรียนรู้และการ

พัฒนาบุคลากร เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง

และทิศทางการขับเคลื่อนองค์กร  
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4.2.3 ระบบประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ (SE-AM) ด้านการบริหารทุน

มนุษย์ (HCM) 

ระบบประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ มีหลักเกณฑ์การบริหารทุนมนุษย์ โดย

หลักเกณฑ์เป็นการประเมินกระบวนการ (Process) และผลลัพธ์ (Result) ด้านการบริหารทุมนุษย์ โดย

แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่  

(1) ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ และการขับเคลื่อนของ

ผู้บริหารระดับสูง 

(2) การบริหารทุนมนุษย์  

(3) การพัฒนาทุนมนุษย์  

(4) สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย ์

จากผลการด าเนินงานในปีที่ผ่านมา พบว่า วว. สามารถยกระดับคะแนนการประเมินผล

การด าเนินงานรัฐวิสาหกิจได้เพ่ิมข้ึน โดยปี 2567 อยู่ที่ระดับคะแนน 3.1625 เพ่ิมข้ึนจากปี 2566 

เท่ากับ 0.1945 คะแนน  

 
ภาพที ่15 ผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ (SE-AM) ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) 

 

อย่างไรก็ตาม การด าเนินงานดังกล่าว ยังพบข้อเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงในประเด็น

ที่ส าคัญด้านการบรหิารทุนมนุษย์ ได้แก่  

(1) การบูรณาการที่สมบูรณ์ระหว่างแผนบริหารทุนมนุษย์กับแผนวิสาหกิจขององค์กร 

และแผนบริหารทุนมนุษย์กับแผนแม่บทฯ อื่นตาม Enablers 

(2) การแสดงบทบาทของคณะอนุกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลของ วว. ในการ

ขับเคลื่อนงานด้านบริหารทุนมนุษย์อย ่างเป็นระบบ 

(3) การวิเคราะห์อัตราก าลัง 

(4) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(5) การออกแบบระบบนิเวศการเรียนรู้ (Learning Ecosystem) 

(6) การทบทวนกรอบแนวทางการสืบทอดต าแหน่ง 

(7) การทบทวนพฤติกรรมที่พึงประสงค์ของค่านิยมองค์กรให้สอดรับกับ Diversity, 

Equality, Inclusion & Belonging (DEI & B) 

(8) การก าหนดแนวทาง/วิธีการในการสอบทานการด าเนินงานของกระบวนการที่

ส าคัญด้าน HR (HR audit) 
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ภาพที ่16 ประเด็นการปรับปรุงระบบงานที่ส าคัญด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

ตามผลการระบบประเมินรัฐวิสาหกิจ (SE-AM) 

 

ตารางที ่14 ความเชื่อมโยงระหว่างผลการประเมินและการด าเนินงานด้าน HCM จาก TRIS กับแผนบริหารทุนมนุษย์ 

ประเด็นการวิเคราะห ์ การด าเนินงานของ วว. 

• ผลการประเมินและการด าเนินงานดา้น HCM  

จาก TRIS 

 

• จัดท าแผนปิด Gap การด าเนินงานด้านการ

บริหารและพัฒนาทุนมนษุย ์วว. เพ่ือปิด Gap 

การด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย 

 

4.2.4 งบประมาณด้านบุคลากรที่ได้รับการจัดสรรจากรัฐบาล 

 
ภาพที ่17 งบประมาณดา้นบุคลากรตามแผนงานบคุลากรภาครัฐ 

 

จากข้อมูลงบประมาณด้านบุคลากรตามแผนงานบุคลากรภาครัฐ จะเห็นได้ว่า วว. ได้รับการ

จัดสรรงบประมาณด้านค่าใช้จ่ายบุคลากรจากรัฐบาลทุกปี และมีจ านวนงบประมาณที่เพ่ิมข้ึนและลดลงตาม

จ านวนอัตราก าลังที่แปรผันในแต่ละปี ส าหรับงบประมาณที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร สามารถวิเคราะห์และ

สรุปประเด็นส าคัญได้ ดังนี้ 

 

2560 2561 2562 2563 2564 2565 2566 2567 2568 2569

งปม. 433.3299 436.5715 398.6026 426.0888 436.8206 432.7058 439.2449 443.7152 459.2391 446.2824
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ตารางที่ 15 ความเชื่อมโยงระหว่างงบประมาณด้านบุคลากรที่ได้รับการจัดสรรจากรัฐบาลที่เกี่ยวข้องกับแผนบริหาร 

ทุนมนุษย ์

ประเด็นการวิเคราะห ์ การด าเนินงานของ วว. 

•  งบประมาณที่เก่ียวข้องกับบุคลากร • การจัดสรรอัตราก าลังให้กับหน่วยงานที่มี

ภารกิจที่ส าคัญตามทิศทางการด าเนินงาน

ของ วว. เช่ือมโยงกับการบริหารงบประมาณ

ด้านบุคลากร 

• การสรรหาบุคลากรให้ได้ครบถ้วนตามกรอบ

อัตราก าลังที่ได้รับจัดสรร และสรรหาบุคลากร

ทดแทนอัตราที่ลาออกให้ได้ครบถ้วน 

• การพัฒนาและเพ่ิมขีดความสามารถของ

บุคลากรในกลุ่มหลัก ให้สามารถหารายได้จาก

งานวิจัยได้เพ่ิมข้ึน  

 

4.2.5 แนวโน้มของ HR (HR Trend) 

ปัจจุบัน สภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วส่งผลต่อการ Transform 

องค์กรไปสู่ทิศทางที่ เหมาะสม โดยเฉพาะอย่างย่ิง การก าหนดหรือวางกลยุทธ์ขององค์กร 

(Organization Strategy) ส่ิงส าคัญที่ส่งผลกระทบต่อการวางกลยุทธ์องค์กร คือ การเปลี่ยนแปลง

กระบวนความคิดของบุคลากร โดยเฉพาะกลุ่มที่เป็น Generation ใหม่ๆ ล้วนแตกต่างจากคนรุ่นเดิม

อย่างส้ินเชิง มุมมองในเร่ืองต่างๆถูกตีความจาก “เลนส์การมองเห็นที่ต่างกัน” ประกอบกับในโลกยุค

ปัจจุบันเทคโนโลยีดิจิทัล และ AI เข้ามามีบทบาทในชีวิตประจ าวันมากข้ึน ส่งผลให้เกิดการผสมผสานทาง

ความคิด เทคโนโลยี และ AI  

ในปี 2026 บทบาทของฝ่ายทรัพยากรบุคคล จะไม่ใช่แค่หน่วยสนับสนุนอีกต่อไป แต่จะ

กลายเป็นหัวใจส าคัญในการขับเคลื่อนความยืดหยุ่น วัฒนธรรมองค์กร และนวัตกรรม โดยมีความท้าทาย

ใหม่ ๆ ที่ต้องใช้ทักษะเฉพาะด้าน HR และกระบวนการก าหนดยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ที่ท าให้องค์กรเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด 

ความท้าทายหลักที่ HR ต้องเผชิญ 

1. การดึงดูดและรักษาบุคลากรในตลาดที่มีการแข่งขันสูง 

o ออกแบบสวัสดิการเฉพาะบุคคลที่ตอบโจทย์ความต้องการที่หลากหลายของบุคลากร 

o ก าหนดเส้นทางการเติบโตและการโยกย้ายภายในองค์กรที่มีความชัดเจนสร้างความ

ได้เปรียบเชิงแข่งขันให้กับองค์กร 

o การสร้างแบรนด์ HR ที่มีเป้าหมายและมคีุณค่าต่อบุคลากรขององค์กร 

2. การบริหารทีมงานแบบรีโมตและไฮบริด 

o พัฒนาทักษะความเป็นผู้น า หรือ หัวหน้างานในการเป็นผู้น าในโลกเสมือนจริง หรือ

ออนไลน์ 

o น าเคร่ืองมือดิจิทัลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานร่วมกันและต้องมีความโปร่งใส 

o การปรับรูปแบบการประเมินผลและการมีส่วนร่วมให้เหมาะกับบริบทใหม่ 
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3. การแก้ไขช่องว่างด้านทักษะ 

o สร้างระบบการเรียนรู้ที่คล่องตัวและสอดคล้องกับความต้องการของแต่ละบุคคล 

o พัฒนาแพลตฟอร์มการเรียนรู้หรือน ามาใช้สนับสนุนการพัฒนาภายในองค์กรอย่างเป็น

ระบบ 

o วิเคราะห์ช่องว่างทักษะบุคลากรภายในองค์กรอย่างมปีระสิทธิภาพ 

4. การปรับตัวต่อกฎหมายแรงงานและข้อบังคับที่เปล่ียนแปลง 

o ตรวจสอบการปฏิบัติตามกฎหมายอย่างสม ่าเสมอ 

o น าเทคโนโลยี HR เพ่ือช่วยลดการจัดท ารายงานและเอกสาร 

o ท างานร่วมกับทีมกฎหมายเพ่ือเตรียมความพร้อมเชิงนโยบายด้านบุคลากร 

5. การใช้ AI อย่างมีความรับผิดชอบ 

o ใช้ AI อย่างมีจริยธรรม 

o ก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการใช้ AI ของพนักงานอย่างโปร่งใส 

o ฝึกอบรม HR ให้ท างานร่วมกับ AI อย่างสร้างสรรค์ และเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 

6. การดูแลสุขภาพและความผูกพันของพนักงาน 

o สร้างวัฒนธรรมที่ปลอดภัยทางจิตใจและรองรับความหลากหลาย 

o โปรแกรมสุขภาพที่เข้าถึงได้และตรงตามความต้องการบุคลากร 

o ใช้เคร่ืองมือรับฟงัความคิดเห็นแบบเรียลไทม์และประเมินผลได้ทันที 

สรุป HR ต้องเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ปี 2026 จะเป็นปีแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างก้าวกระโดด การด าเนินงานด้าน HR จะต้องรับมือ

กับความเปลี่ยนแปลงรอบด้าน ต้องอาศัยทักษะความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน ผสมผสานความเห็นอกเห็นใจ 

ตลอดจนต้องเป็นผู้ส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรม และการออกแบบการท างานขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

ในการเตรียมความพร้อม ด้านบุคลากรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงด้านสังคม วัฒนธรรม เทคโนโลยี และ 

AI ตลอดจนกฎระเบียบ ข้อบังคับ หรือกฏเกณฑ์ใหม่ๆที่เกิดข้ึนในปัจจุบันเพ่ือสนับสนุนการขับเคลื่อน

องค์กรไปสู่เป้าหมายในอนาคต 

ตารางที่ 16 ความเชื่อมโยงระหว่างแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร (HR Trend) กับแผนบริหารทุนมนุษย ์

ประเด็นการวิเคราะห ์ การด าเนินงานของ วว. 

• แนวโน้มการเปล่ียนแปลงด้านบุคลากร (HR 

Trend) 

(1) การดึงดูดและรักษาบุคลากรในตลาดที่มีการ

แข่งขันสูง 

(2) การบริหารทีมงานแบบรีโมตและไฮบริด 

(3) การแก้ไขช่องว่างด้านทักษะ 

(4) การปรับตั วต่อกฎหมายแรงงานและ

ข้อบังคับที่เปลี่ยนแปลง 

(5) การใช้ AI อย่างมีความรับผิดชอบ 

(6) การดูแลสุขภาพและความผูกพันของ

พนักงาน 

 

• การพัฒนาสมรรถนะเชิงกลยุทธ์รองรับ

ยุทธศาสตร์ วว.  

• การสร้ างผู้สืบทอดต าแหน่งบริหารและ

ต าแหน่งส าคัญของ วว. 

• การปรับเปลี่ ยนโครงสร้างองค์กรและ

โครงสร้างการบริหารงาน วว. 

• การยกระดับความผูกพันและเสริมสร้าง

วัฒนธรรมองค์กร รองรับการเปลี่ยนแปลง 
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4.2.6 Digital Tranformation 

องค์กรธุรกิจไทยยังคงเดนิหน้าน าเทคโนโลยีดิจิทลัมาใช้อย่างต่อเนื่อง จากผลส ารวจ 

“Deloitte Thailand Digital Transformation Survey 2025” โดยดีลอยท์ ประเทศไทย ที่จัดท า

ต่อเนื่องเป็นปีที ่5 ระบุว่าองค์กรไทยเร่ิมผสานดิจิทัลสู่ธุรกิจหลักมากข้ึน แมเ้ทคโนโลยีจะเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็ว การปรับตวัยังคงเป็นปัจจัยส าคัญตอ่ความอยู่รอดและความสามารถในการแข่งขันของ

องค์กร นอกจากนี้ ยังมีการน า Generative AI (GenAI) มาใช้อย่างแพร่หลายมากข้ึน  

ทิศทางการขับเคลื่อน Digital Transformation ขององค์กรไทย ส าหรับสถานะการเปลี่ยนผ่านสู่ดิจิทัล

ขององค์กรไทยในปี 2568 ยังคงมีแนวโน้มใกล้เคียงกับผลส ารวจในปีที่ผ่านมา โดยองค์กรส่วนใหญ่ 

(ร้อยละ 44) อยู่ในระยะ ‘Doing Digital’ (ระยะเร่ิมต้นน าดิจิทัลมาใช้) ตามมาด้วยระยะ ‘Becoming 

Digital’ (ระยะเปลี่ยนผ่านสู่ดิจิทัล) ที่ร้อยละ 28 และระยะ ‘Being Digital’ (ระยะที่ดิจิทัลเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์กร) ที่ร้อยละ 15 ส่วนกลุ่ม ‘Exploring Digital’ (ระยะส ารวจและทดลอง) และ 'Digital Laggard' 

(กลุ่มที่ตามหลังด้านดิจิทัล) มีสัดส่วนน้อยลงที่ร้อยละ 10 และร้อยละ 3 ตามล าดับ 

ตัวเลขดังกล่าวสะท้อนให้เห็นถึงแนวทางการวางกลยุทธ์ที่สมดุลและรอบคอบย่ิงข้ึน โดยองค์กรไทยได้

ก้าวข้ามช่วงเวลาของการทดลองใช้เทคโนโลยี และก าลังมุ่งผสานดิจิทัลเข้าเป็นส่วนหนึ่งของโครงสร้าง

ธุรกิจหลักอย่างเต็มรูปแบบ เพ่ือสร้างผลลัพธ์ที่วัดผลได้จริง ผลลัพธ์ที่เป็นรูปธรรมจากการเปลี่ยนผ่านสู่

ดิจิทัล 3 อันดับแรกที่องค์กรไทยประสบความส าเร็จสูงสุด ได้แก่ 

1. การเพ่ิมผลิตภาพการท างานของพนักงาน (ร้อยละ 67) 

2. การยกระดับประสบการณ์ลูกค้า (ร้อยละ 61) 

3. การลดต้นทุน (ร้อยละ 58) 

ผลลัพธ์เหล่านี้สะท้อนถึงการลงทุนที่มุ่งหวังผลตอบแทนที่รวดเร็ว ขณะที่องค์กรซ่ึงมี

ความพร้อมด้านดิจิทัลในระดับสูง มีแนวโน้มที่จะน าเสนอผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ๆ สู่ตลาดได้เพ่ิมข้ึน

อย่างมีนัยส าคัญ อย่างไรก็ตาม ความท้าทายส าคัญ 3 ด้านหลัก ยังคงอยู่ ได้แก่ 

1. การขาดทักษะและความเช่ียวชาญของบุคลากร (ร้อยละ 35) 

2. การขาดงบประมาณและทรัพยากรที่เพียงพอ (ร้อยละ 34) 

3. การยึดติดกับระบบไอทีดั้งเดิม (ร้อยละ 31) ซ่ึงเข้ามาแทนที่ประเด็นด้านความไม่

พร้อมของวัฒนธรรมองค์กรในปีที่แล้ว 

การลงทุนด้านเทคโนโลยีในองค์กร และการปรับใช้ GenAI  

องค์กรไทยยังคงให้ความส าคัญกับเทคโนโลยีพ้ืนฐาน เช่น เว็บไซต์แบบดั้งเดิม (ร้อยละ 

44) คลาวด์ (ร้อยละ 65) และแอปพลิเคชันมือถือ (ร้อยละ 57) ขณะที่ Data Analytics เป็นเทคโนโลยีข้ัน

สูงที่ได้รับความสนใจมากที่สุด (ร้อยละ 70) ขณะที่องค์กรขนาดใหญ่มีแนวโน้มกระจายการลงทุนไปยัง

เทคโนโลยี AI, Augmented Reality/Virtual Reality (AR/VR), หุ่นยนต์, Internet of Things (IoT) 

และบล็อคเชน (Blockchain) อย่างไรก็ตามเทคโนโลยีที่น่าจับตามองที่สุดในปีนี้ คือ GenAI ที่ทุกองค์กร

ไม่ว่าเล็กหรือใหญ่ ต่างตื่นตัวและมีการน าไปใช้อย่างมีนัยส าคัญ ผลส ารวจพบว่า องค์กรที่อยู่ในกลุ่ม 

‘Being Digital’ มีแนวโน้มใช้ Data Analytic มากกว่ากลุ่ม ‘Digital Laggard’ ถึง 2 เท่า และใช้ AI 

มากกว่าถึง 5 เท่า ในภาพรวม แม้องค์กรไทยจะตื่นตัว แต่ผู้น าขององค์กรในประเทศไทยยังประเมินระดับ

ความเช่ียวชาญด้าน GenAI ของตนเองต ่ากว่าค่าเฉลี่ยโลก โดยมีเพียงร้อยละ 5 ที่มองว่าตนมีความ

เช่ียวชาญในระดับ “สูงถึงสูงมาก” เมื่อเทียบกับค่าเฉลี่ยโลกที่ร้อยละ 44 โดยอุตสาหกรรมที่น าหน้าในการ

ใช้ GenAI ได้แก่ เทคโนโลยีสารสนเทศ ส่ือและโทรคมนาคม และบริการทางการเงิน มุมมองต่อ GenAI 

และการใช้งานภายในองค์กร ผู้บริหารระดับสูงมีมุมมองต่อ Gen AI ที่แตกต่างกัน โดยกลุ่มกรรมการ
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บริษัท และ CEO เกือบร้อยละ 60 เห็นว่ายังให้ความสนใจด้าน GenAI ไม่เพียงพอ ขณะที่ผู้บริหารสาย

เทคโนโลยี (CIO/CTO) มากกว่าร้อยละ 80 เช่ือว่าตนให้ความส าคัญในระดับที่เหมาะสมแล้ว ช่องว่างนี้

อาจส่งผลต่อความเร็วในการปรับตัวและการขับเคลื่อนองค์กร  

ส าหรับแผนกที่มีการน า GenAI มาใช้มากที่สุด ได้แก่ แผนกไอทีและความปลอดภัยทาง  

ไซเบอร์ และแผนกการตลาด การขาย และการบริการลูกค้า โดย 5 รูปแบบการใช้งาน GenAI สูงสุดใน

องค์กรไทย คือ: 

1. การสืบค้นข้อมูล (ร้อยละ 68) 

2. การสรุปเนื้อหาจากเอกสาร การประชุม และข่าวสาร (ร้อยละ 54) 

3. การผลิตคอนเทนต์ประเภทข้อความ ภาพ เสียง และวิดีโอ (ร้อยละ 50) 

4. การแปลภาษา (ร้อยละ 48) 

5. การใช้เป็นผู้ช่วยเสมือนหรือแชทบอท (ร้อยละ 45) 

 

ความท้าทายในการขับเคลื่อน GenAI สู่การใช้งานจริง ความท้าทายหลัก 3 ประการในการ

น า GenAI มาปรับใช้ ประกอบด้วย: 

1. ความพร้อมด้านบุคลากรและทักษะ (ร้อยละ 63) 

2. การขาดกลยุทธ์ที่ชัดเจน (ร้อยละ 32) 

3. การเลือกใช้เทคโนโลยีและเคร่ืองมือที่เหมาะสม (ร้อยละ 24) 

 

ซันเยห่ สัจเดว ผู้อ านวยการ แผนก Technology & Transformation ดีลอยท์ ประเทศ

ไทย กล่าวว่า “ปัจจุบัน หลายองค์กรมีการน าเทคโนโลยีมาใช้อย่างแพร่หลาย อย่างไรก็ตาม การ

ปรับเปลี่ยนองค์กรด้วยการเปลี่ยนผ่านทางดิจิทัล หรือแม้กระทั่งการน า GenAI มาปรับใช้ในองค์กรนั้น 

ผู้บริหารไม่สามารถมองเพียงมิติของเทคโนโลยีอย่างเดียวได้ แต่ควรต้องมีกลยุทธ์ที่ชัดเจนและ

สอดคล้องกับทิศทางขององค์กรตั้งแต่ต้น การลงทุนด้วยความเข้าใจจะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่จับต้องได้ใน

เชิงธุรกิจอย่างแท้จริง” 

(ที่มา Deloitte Thailand Digital Transformation Survey 2025) 

ตารางที่ 17 ความเชื่อมโยงระหว่าง Technology & Digital Disruption กับด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

ประเด็นการวิเคราะห ์ การด าเนินงานของ วว. 

• Digital Transformation AI • การพัฒนาสมรรถนะเชิงกลยุทธ์รองรับ

ยุทธศาสตร์ วว.  

- KR1.2-จ านวนสมรรถนะด้าน Digital ที่

ต้องพัฒนา อย่างน้อย 2 หลักสูตร/ป ี

1) พัฒนา Digital Literacy/การใช้งาน 

ERP 

2) พัฒนา DWC Mindset / Cyber 

Awareness / Data Governance 
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4.2.7 การวิเคราะห์คู่เทียบ (Benchmarking Analysis) 

(1) ด้านอัตราก าลัง 

การด าเนินงานตามภารกิจขององค์กร เพ่ือให้การก าหนดยุทธศาสตร์และเป้าหมายการ

ด าเนินงานสามารถแข่งขันได้ การวิเคราะห์คู่แข่ง เป็นส่ิงส าคัญ โดยจะพิจารณาหน่วยงานที่มีลักษณะ

ภารกิจคล้ายคลึงกัน เพ่ือเป็นแนวทางในการขับเคลื่อนทิศทางการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์กร 

เพ่ือให้บรรลุทิศทางและภารกิจที่ส าคัญขององค์กร โดยมีรายละเอียดการวิเคราะห์คู่เทียบ ดังนี้ 

ตารางที่ 18 การวิเคราะห์คู่เทียบ (Benchmarking Analysis) ด้านอัตราก าลัง 

รายการ สถาบันวิจัย

วิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยี

แห่ง 

ประเทศไทย 

(วว.) 

หน่วยงานคูเ่ทียบ 

ส านักงานพัฒนา

วิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยี

แห่งชาติ (สวทช.) 

องค์การ 

เภสัชกรรม  

(อภ.) 

กรม

วิทยาศาสตร์

บริการ  

(วศ.) 

บุคลากรรวม (ราย) 508 3,047 2,350 296 

บุคลากรกลุ่มหลัก (ราย) 347 2,063 1,654 180 

บุคลากรกลุ่มสนับสนุน 

(ราย) 

161 838 696 116 

สัดส่วนบุคลากรกลุ่ม

หลักต่อกลุ่มสนับสนุน 

(ร้อยละ) 

68 : 32 71 : 29 70 : 30 61 : 39 

ที่มา : รายงานประจ าปี สวทช., 2566, รายงานประจ าปี อภ., 2565, รายงานประจ าปี วศ., 2566,  

 

ตารางที่ 19 ความเชื่อมโยงระหว่างการวิเคราะห์คู่เทียบด้านอัตราก าลังกับแผนบริหารทุนมนุษย ์

ประเด็นการวิเคราะห ์ การด าเนินงานของ วว. 

• การวิเคราะห์คู่เทียบ (Benchmarking 

Analysis) ด้านอัตราก าลัง    

• ก าหนดเป้าหมายการปรับอัตราส่วนของ

บุคลากรกลุ่มหลักต่อกลุ่มสนับสนุนให้มีความ

เหมาะสมตามความเช่ียวชาญของบุคลากร วว. 

ด้วยแนวคิด Upskill / Reskill / New skill 

เพ่ือให้ได้อัตราส่วนที่เทียบเท่ากับหน่วยงานคู่

เทียบ 

 

(2) ด้านผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

วว. มีการวิเคราะห์คู่เทียบด้านผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์กับตลาดแรงงาน 

หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ และหน่วยงานที่อยู่ธุรกิจหรืออุตสาหกรรมประเภทเดียวกัน เพ่ือเป็นแนวทางใน

การพิจารณาผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ให้มีความสอดคล้องกับตลาดแรงงานและบริบทขององค์กร 

โดยมีผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 
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2.1 การเปรียบเทียบโครงสร้างเงินเดือน 

การก าหนดโครงสร้างเงินเดือนหรือค่าตอบแทน ถือเป็นส่ิงจูงใจอย่างย่ิงใน

การสรรหาบุคลากร ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่มีศักยภาพเพ่ิมข้ึน สามารถแข่งขันได้ใน

ตลาด ซ่ึงหน่วยงานภาคธุรกิจ ภาคเอกชนมีการปรับอัตราเงินเดือนค่าจ้างสูงข้ึน เพ่ือสร้างขวัญ

ก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน และรักษาคนเก่ง ให้มีความรักความผูกพันต่อองค์กร จากการประชุม

คณะรัฐมนตรี เร่ือง การปรับปรุงบัญชีโครงสร้างอัตราค่าจ้างของลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ มีมติ

เห็นชอบในหลักการให้มีการปรับปรุงบัญชีโครงสร้างอัตราค่าจ้างของลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ ตามที่

กระทรวงแรงงานเสนอ ตามรายละเอียด ดังนี้ 

1. ก าหนดอัตราค่าจ้างต ่าสุด ข้ันที่ 1 อัตรา 9,040 บาท และอัตราค่าจ้าง

สูงสุดข้ันที่ 53 อัตรา 142,830 บาท 

2. ลูกจ้างยังคงได้รับค่าจ้างในอัตราเดิมตามข้ันของบัญชีโครงสร้างใหม่ 

3. ให้มีผลตั้งแต่วันที่ 30 กันยายน 2557 เป็นต้นไป 

ทั้งนี้ การขยายเพดานอัตราค่าจ้างข้ันสูงจะต้องสอดคล้องกับขนาด 

ภาระหน้าที่ และความรับผิดชอบของรัฐวิสาหกิจที่มีความแตกต่างกันตามความเหมาะสม ตลอดจน

ความสามารถในการรองรับภาระค่าใช้จ่ายบุคลากรที่เพ่ิมข้ึนของรัฐวิสาหกิจ ดังนั้น หน่วยงาน

รัฐวิสาหกิจ จ านวน 35 แห่ง มีการปรับปรุงบัญชีโครงสร้างอัตราค่าจ้างของลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ 

(โครงสร้าง 58 ข้ัน) เป็นการด าเนินการให้สอดคล้องกับอัตราค่าจ้างข้ันต ่าตามประกาศ

คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เร่ือง มาตรฐานข้ันต ่าของสภาพการจ้างในรัฐวิสาหกิจ

และสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน รวมถึงเป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานของลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ 

โดยมติมีสาระส าคัญคือ จากเดิมทีมีอัตราจ้างข้ันต ่า 5,780-9,040 บาท ให้เร่ิมมีอัตราข้ันต ่าที่ 

9,040 บาท พร้อมปรับอัตราข้ันสูงสุด จากเดิมได้รับ 113,520 บาท ให้เพ่ิมข้ันอีก 6.5 ข้ัน โดยมี

ค่าจ้างอัตรา 142,830 บาท เป็นข้ันเงินเดือนสูงสุด 

โดยใน 2568 วว. ได้มีการทบทวนศึกษาโครงสร้างค่าตอบแทนตามประกาศ

คณะกรรมการค่าจ้าง เร่ือง อัตราค่าจ้างข้ันต ่า (ฉบับที่ 11) ซ่ึงได้เปรียบเทียบกับค่าตอบแทนของ 

วว. โดยจ าแนกตามกลุ่มบุคลากร เพศ ช่วงอายุ ตลอดจนได้มีการศึกษาเปรียบเทียบโครงสร้าง

ค่าตอบแทนตามบัญชีโครงสร้างเงินเดือนข้ันต ่าตามคุณวุฒิต่างๆ ของพนักงาน โดยเป็น

การศึกษาเปรียบเทียบกับคู่เทียบหน่วยงานรัฐวิสาหกิจกลุ่มเดียวกัน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 

ตารางที ่20 การเปรียบเทียบโครงสร้างเงินเดือน 

คุณวุฒิ สถาบันวิจัย

วิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่งประเทศ

ไทย (วว.) 

องค์การพิพิธภัณฑ์

วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 

(อพวช.) 

Band 2 

(กลุ่ม

วิจัย/

วิชาการ) 

Band 3-

4 

(กลุ่ม

สนับสนุน) 

กลุ่ม

วิชาการ 

กลุ่ม

สนับสนุน 

ประถมศึกษาภาคบังคับ, มัธยมศึกษาตอนต้น - 10,210 - 9,040 

มัธยมศึกษาตอนปลาย - 12,010 - 9,040 

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) - 12,160 - 10,740 
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คุณวุฒิ สถาบันวิจัย

วิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่งประเทศ

ไทย (วว.) 

องค์การพิพิธภัณฑ์

วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 

(อพวช.) 

Band 2 

(กลุ่ม

วิจัย/

วิชาการ) 

Band 3-

4 

(กลุ่ม

สนับสนุน) 

กลุ่ม

วิชาการ 

กลุ่ม

สนับสนุน 

ประกาศนียบัตรวิชาชีพเทคนิค (ปวท.) - 12,610 N/A N/A 

ประกาศนียบัตรวิชาชีพข้ันสูง (ปวส.), 

อนุปริญญา 

- 13,860 - 13,050 

ปริญญาตร ี 18,700 17,250 17,830 16,830 

ปริญญาตรี หลักสูตร 5 ปี 20,950 19,420 18,900 17,830 

ปริญญาตรี หลักสูตร 6 ปี 23,200 21,180 N/A N/A 

ปริญญาโท หลักสูตรไมเ่กิน 2 ปี ภาค ก. 24,590 22,450 21,920 20,030 

ปริญญาโท หลักสูตรไมเ่กิน 2 ปี ภาค ข. 23,200 21,180 24,000 21,920 

ปริญญาโท หลักสูตรมากกว่า 2 ปี 26,070 23,800 N/A N/A 

ปริญญาเอก 32,910 30,050 30,890 28,980 

ท่ีมา: บัญชีอัตราค่าจ้างแรกบรรจุตามคุณวุฒิของพนักงานและลูกจ้างองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 

 

ตารางที ่21 ความเชื่อมโยงระหว่างการเปรียบเทียบโครงสร้างเงินเดือนกับด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

ประเด็นการวิเคราะห ์ การด าเนินงานของ วว. 

• การวิเคราะห์คู่เทียบ (Benchmarking 

Analysis) ด้านผลตอบแทนและสิทธิ

ประโยชน์ (โครงสร้างเงินเดือน)    

• ก าหนดแผนงานการทบทวนโครงสร้ าง

ค่ าตอบแทนให้สอดคล้องกับค่ างานของ

บุคลากร เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง และ

สามารถแข่งขันได้ในอนาคต เนื่องจากสภาวะ

เศรษฐกิจมีการปรับตัว ซ่ึงอาจส่งผลให้

ค่าตอบแทน หรือค่าจ้างข้ันต ่ามีแนวโน้มปรับ

สูงข้ึน  

 

2.2 การเปรียบเทียบสิทธิประโยชน์ 

การบริหารจัดการสวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์ เป็นส่ิงที่เอื้ออ านวยประโยชน์

ให้แก่พนักงานและลูกจ้างนอกเหนือไปจากค่าตอบแทนในการท างาน ทั้งนี้ เพ่ือให้มีแนวทางในการ

พัฒนาสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ย่ิงข้ึน วว. ได้มีการเลือกคู่เทียบเพ่ือเปรียบเทียบด้านสวัสดิการ

และสิทธิประโยชน์กับหน่วยงานที่มีลักษณะภารกิจคล้ายคลึงกัน คือ ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (สวทช.) โดยพิจารณาจากประเด็นต่างๆ ดังนี้ 
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ตารางที่ 22 การเปรียบเทียบสิทธิประโยชน์ 

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่ง

ประเทศไทย (วว.) 

ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี

แห่งชาติ (สวทช.) 

1. วันหยุดและการลา  

1.1  ประเภทของวันหยุดแบ่งออกเป็น 3 

ประเภท คือ 

1) วันหยุดประจ าสัปดาห์ ก าหนดให้วัน

เสาร์และวันอาทิตย์เป็นวนัหยุดประจ า

สัปดาห ์

2) วันหยุดตามประเพณี ตามที่สถาบัน

ก าหนด ไม่น้อยกว่าปีละสิบสามวัน 

(ในกรณีที่วันหยุดตาม ประเพณีใด

ตรงกับวันหยุดประจ าสัปดาห์ ให้

หยุดชดเชยวันหยุดตามประเพณีใน

วันท างานถดัไป) 

3) วันหยุดพักผ่อนประจ าปี  

• สะสมได้เดือนละ 1 วัน แต่ไม่เกิน 6 

วัน/ปี  

• หยุดพักผ่อนประจ าปี จะต้องไม่น้อย

กว่า 6 วัน/ปี แต่ไมเ่กินสิทธิที่สะสม

ไว้ 

• อายุงานไม่เกิน 10 ปี สะสมได้ 24 

วัน 

• อายุงานเกินกว่า 10 ปี สะสมได้ 30 

วัน 

1.2 ประเภทของการลาแบง่ออกเป็น 8 

ประเภท คือ 

1) การลาป่วยเพ่ือรักษาตวัเมื่อ

เจ็บป่วยได้เท่ากับที่ป่วยจริง การลา

ป่วยตั้งแต่ 3 วันข้ึนไป ตอ้งมี

ใบรับรองแพทย์ประกอบการพิจารณา 

กรณีไม่มีใบรับรองแพทย์ต้องช้ีแจงให้

ผู้บังคับบัญชาทราบและลงบันทึกเป็น

หลักฐานได้ การลาป่วยเนื่องจากการ

ท างานและวันลาคลอด มไิด้ถือเป็นวัน

ลาป่วย การลาระยะส้ันที่หยุดงานไม่

เต็มวนั ให้คิดไม่น้อยกว่า 15 นาที ห้าม

ลาป่วยโดยได้รับเงินเดือนเต็ม

ต่อเนื่องกันเกินสิบสองเดือนผู้ใช้สิทธิ 

ต้องย่ืนใบลาต่อผู้บังคับบัญชา

1. การลาประเภทต่างๆ  

1.1 การลาป่วย 30 วันท าการ/ปีงบประมาณ 

1.2 การลาคลอดบุตร 90 วัน/คร้ัง 

1.3 การลาเพ่ือเลี้ยงดูบุตร 30 วันท าการ/

คร้ัง 

1.4 การลากิจส่วนตวั/ลาช่ัวโมง 15 วัน/ท า

การ 

1.5 การลาพักผ่อน 12 วันท าการ/

ปีงบประมาณ 

สะสมไปในปีงบประมาณถัดไปได้ไม่เกิน 24 

วันท าการ (ได้สิทธิเ์มื่อปฏบัิติงานครบ 1 

ปี) 

1.6 การลาอุปสมบทในพรรษา 120 วัน                       

ลาอุปสมบทนอกพรรษา 45 วัน 

1.7 การลาเพ่ือรับราชการทหารในการเรียก

พลเพ่ือตรวจสอบหรือ ฝึกวิชาทหาร 

หรือทดลองความพร่ังพร้อมของ

ก าลังคน (ตามก าหนดเวลาของราชการ

ทหาร) 

1.8 การลาเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนา

พนักงานและพนักงานโครงการ 

1.9 การลาตามมติคณะรฐัมนตร ี
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สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่ง

ประเทศไทย (วว.) 

ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี

แห่งชาติ (สวทช.) 

ตามล าดับก่อน หรือในวันที่ลาเว้นแต่

ในกรณีจ าเป็นจะย่ืนใบลาในวันแรกทีม่า

ปฏิบัติงานก็ได ้

2) การลาเพ่ือกิจธุระอันจ าเป็น มีสิทธิ

ลาโดยได้รับเงินเดือนได้ 1 วันต่อเวลา

ที่ท างานแลว้ 1 เดือนหรือมีสิทธิลา

ล่วงหน้าได้ไม่เกิน 12 วันในปีนั้น กรณี

ท างานไม่เตม็ปีให้มีสิทธิลาตามสัดส่วน 

ลาเกินสิทธิให้หักเงินเดือนได้ไม่มีสิทธิ

น ามาใช้ในปีถัดไป เมื่อไดรั้บอนุญาต

แล้ว จงึหยุดงานได้ กรณีลายังไม่ครบ

ก าหนด หากมีงานเร่งด่วน

ผู้บังคับบัญชาสามารถเรียกมาท างาน

ได้ 

3) การลาคลอดบุตร พนกังานและ

ลูกจ้าง มีสิทธิลาคลอดบตุรโดยได้รับ

เงินเดือนไม่น้อยกว่า 90 วัน โดยให้

นับ 60 วันแรกรวมวันหยุดและให้นับ

ต่อเนื่องอีกไม่เกิน 30 วนัท าการ โดย

มีสิทธิลาเพ่ือเลี้ยงดูบุตรต่อเนื่องจาก

การลาคลอดบุตร ได้ไม่เกนิ 150 วันท า

การ โดยไม่มีสิทธิได้รับเงนิเดือน ผู้ใช้

สิทธิ ต้องย่ืนใบลาต่อผู้บังคับบัญชา

ตามล าดับก่อนหรือในวันที่ลาเว้นแต่ไม่

สามารถ ลงช่ือในใบลาได้จะให้ผู้อื่นลา

แทนก็ได้ แตเ่มื่อสามารถลงช่ือได้แลว้

ให้ย่ืนใบลาโดยเร็ว  

4) การลาท าหมัน ให้ย่ืนใบลาต่อ

ผู้บังคับบัญชาตามล าดับก่อนหรือหลัง

วันที่ลาโดยได้รับเงินเดือนต้องมี

ใบรับรองแพทย์แนบใบลา 

5) การลาอุปสมบท หรือการลาไป

ประกอบพิธีฮัจญ์ พนักงานและลูกจ้าง 

ต้องท างานติดต่อกันมาแล้วไม่น้อย

กว่า 2 ปี จึงจะมีสิทธิลาอปุสมบท หรือ

ลาไปประกอบพิธีฮัจญ์ได ้หลักเกณฑ์

การลาอุปสมบท หรือการลาไปประกอบ

พิธีฮัจญ ์
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สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่ง

ประเทศไทย (วว.) 

ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี

แห่งชาติ (สวทช.) 

6) การลาเกี่ยวกับราชการทหาร ลาไป

ตรวจเลือดเข้ารับราชการทหาร เป็น

ทหารกองประจ าการ ลาไปเข้ารับการ

ฝึกวิชาทหาร หรือทดลองความพร้อม 

หรือเข้ารับการระดมพล ลาไปเข้ารับ

การฝึกวิชาทหาร ลาไปอบรมหรือฝึก

กองอาสารักษาดินแดน ลาไปรับ

ราชการทหาร ให้ลาได้โดยไม่ได้รับ

เงินเดือน 

7) การลาพิเศษอืน่ๆ พนกังานและ

ลูกจ้างที่ต้องรับเงินเดือนโดยสถาบัน

จ่ายผ่านธนาคาร ให้มีสิทธิลาเพ่ือรับ

เงินเดือนได้เดือนละ 1 คร้ัง คร้ังละไม่

เกิน 2 ช่ัวโมง 

• พนักงานและลูกจ้างมีสิทธิลาไปรับ

บ านาญ หรือเบ้ียหวัดไดเ้ดือนละ 1 

คร้ัง คร้ังละไม่เกิน 3 ช่ัวโมง 

• พนักงานมีสิทธิลาไปศึกษาใน

ประเทศและต่างประเทศ 

• พนักงานหรือลูกจ้างมีสิทธิไป

ฝึกอบรม ปฏิบัติงานวิจัย ประชุม

หรือดูงานในประเทศและ

ต่างประเทศ 

• พนักงานมีสิทธิลาติดตามคู่สมรสไป

ต่างประเทศได้ตดิต่อกนัไม่เกิน 1 ปี 

หากเกิน 1 ปี ให้ถือเป็นการให้ออก

นับแต่วันที่เกินสิทธ ิ

8) การลาเลี้ยงดูบุตรส าหรับผู้ชาย 

2. สวัสดิการต่างๆ  

2.1 ค่าเล่าเรียนบุตร พนักงานและลูกจ้าง

สามารถเบิกค่าเล่าเรียนบุตรได้ตาม

หลักเกณฑ์ ดังนี ้

• บุตรคนที่ 1-3 อายุไม่เกิน 25 ปี 

• อนุบาล-ปริญญาตรี โรงเรียนเอกชน

และรัฐบาล (ตามกระทรวงการคลัง

ก าหนด) 

2. สวัสดิการต่างๆ 

2.1 สวัสดิการเลือกได้ : คะแนนรวม 240 

แต้ม  

• สวัสดิการพ้ืนฐาน สวัสดกิารพ้ืนฐาน 

(ส าหรับตัวเอง) 

- การประกันชีวิต/ อุบัติเหตุ / การ

ประกันชีวิต/ อุบัติเหตุ / ทุพพลภาพ 

- การประกันสุขภาพ การประกัน

สุขภาพ (OPD, IPD, Dental) 
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สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่ง

ประเทศไทย (วว.) 

ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี

แห่งชาติ (สวทช.) 

• ปริญญาตรี เอกชนเบิกได้ปีละไม่เกิน 

25,000 บาท เทอมละไม่เกิน

คร่ึงหนึ่ง แต่ไมเ่กิน 25,000 บาท 

2.2 ค่าช่วยเหลือบุตร พนักงานและลูกจ้าง

สามารถเบิกค่าช่วยเหลือบุตรได้

หลักเกณฑ์ ดังนี ้

• บุตรคนที่ 1-3 คนละ 300 บาท/

เดือน อายุไมเ่กิน 18 ปี 

2.3 ค่ารักษาพยาบาล 

1) พนักงาน สิทธิในการเบิก ตัวเอง 

บิดา-มารดา และครอบครัว (สามี/

ภรรยา และบุตรอายุไม่เกนิ 20 ปี    

ไม่เกิน 3 คน) 

2) ลูกจ้าง สิทธิในการเบกิ ตัวเอง 

ครอบครัว (สามี/ภรรยา และบุตรอายุ

ไม่เกิน 20 ปี ไม่เกิน 3 คน) 

3) โรงพยาบาลรัฐบาล คนไข้นอกและ

คนไข้ใน (ตามกระทรวงการคลัง

ก าหนด) 

4) โรงพยาบาลเอกชน คนไข้ประเภท

คนไข้ใน 

• พนักงานเบิกได้คร่ึงหนึ่งแต่ไม่เกนิ 

12,000 บาท 

• ครอบครัว เบิกได้คร่ึงหนึง่แต่ไมเ่กิน 

8,000 บาท 

• ลูกจ้างเบิกได้คร่ึงหนึ่งแต่ไม่เกิน 

9,000 บาท 

• คู่สมรสและบุตร เบิกได้คร่ึงหนึ่งแต่          

 ไม่เกิน 8,000 บาท 

5) ค่าห้อง ค่าอาหาร 

• พนักงาน เบิกไดว้ันละ 1,200 บาท 

• ครอบครัว เบิกได้วันละ 1,000 

บาท 

6) คลินิกนอกเวลา โรงพยาบาล

รัฐบาลวงเงิน 3,000 บาท 

2.2 สวัสดิการแบบอิสระ สวัสดิการแบบ

อิสระ (ตัวเองและครอบครัว) 

• การศึกษาบุตร 

• ค่าคลอดบุตร 

• การเสริมสร้างสุขภาพ 

**มี 4 packages ให้เลอืก 100 บาท 

= 1 แต้ม ดังต่อไปนี ้

• การประกันชีวิต ประกันอุบัติเหตุ และ

การประกันภัยทุพพลภาพ 

Package 1: 5 points 

Package 2: 20 points 

Package 3: 45 points 

Package 4: 85 points 

• การรักษาพยาบาล ประเภท 

OPD/IPD 

Package 1: 75 points 

Package 2: 100 points 

Package 3: 145 points 

Package 4: 155 points 

- ผู้ป่วยนอก (OPD) สูงสุด 30 

คร้ัง/ปี 1,500 บาท/คร้ัง, 2,000 

บาท/คร้ัง, 3,000 บาท/คร้ัง, 

4,000 บาท/คร้ัง 

- การรักษาทันตกรรม (Dental) ทุก 

package ได้ค่ารักษา 5,000 บาท/

ปี คุ้มครองการอุด ถอนฟนั ขูด

หินปูน และรักษา โรคเหงอืกอักเสบ 
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สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่ง

ประเทศไทย (วว.) 

ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี

แห่งชาติ (สวทช.) 

3. กองทุนส ารองเล้ียงชีพ  

3.1 อายุงานไม่เกิน 20 ปี  

อัตราเงินสะสม 

(ลูกจ้าง) 

อัตราเงินสมทบ 

(นายจ้าง) 

2-9 9 

10 10 

11 11 

12-15 12 

3.2 อายุงานเกิน 20 ปี  

อัตราเงินสะสม 

(ลูกจ้าง) 

อัตราเงินสมทบ 

(นายจ้าง) 

2-10 10 

11 11 

12 12 

13-15 13 

*ข้อมูลเพ่ิมเติมตารางแสดงการส่งเงินสะสม

และการส่งเสริมเงินสมทบ เข้ากองทุนส ารอง

เลี้ยงชีพของรัฐวิสาหกิจ 

3. กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 

• พนักงานสามารถเลือกจ านวนเงินสะสมที่

หักจากเงินเดือน 2-8% 

• ส านักงานฯ  สมทบเพ่ิมให้จ านวน 8% ของ

เงินเดือน 

นโยบายบริหารจัดการเงนิลงทุน 

แบบที่ 1: ลงทุนในตราสารหนี้ทั้งหมด 

แบบที่ 2: ลงทนุในตราสารหนี้ ร้อยละ 75 และ

ตราสารหุ้นไม่เกินร้อยละ 25 

แบบที่ 3: ลงทุนในตราสารทุนทั้งหมด 

พนักงานสามารถเลือกสดัส่วนการลงทนุได้ใน

ทั้ง 2 แบบให้ครบ 100% ซ่ึงสามารถเปลี่ยน

จานวนเงนิสะสม และสัดส่วนการ ลงทุนได้ปีละ 

1 คร้ัง ช่วงเดือนกุมภาพันธ์ของทุกปี 

 

 

 

4. การฌาปนกิจสงเคราะห์  

เงินช่วยเหลือกรณีสมาชิกถึงแก่กรรม 

• ค่าสมัคร 20 บาท จ่ายเงินล่วงหน้า 3 

ศพ ศพละ 50 บาท รวม 150 บาท 

• สมาชิกถึงแก่กรรม จ่ายศพละ 50 บาท 

4. เงินช่วยเหลือการจัดการงานศพ 

• กรณีพนักงานเสียชีวิต ส านักงานฯ 

จ่ายเงินช่วยเหลือการจดัการงานศพ 3 เท่า 

ของเงินเดือนสุดท้าย และไม่เกิน 90,000 

บาท 

• กรณีบุคคลในครอบครัวเสียชีวิต ส านัก

งานฯ จ่ายเงินช่วยเหลือการจัดการงานศพ

รายละ 5,000 บาท 

5. สวัสดิการด้านเงินกู้  

• เงินกู้เคหะสงเคราะห์ คือ การกู้เงิน

เพ่ือที่อยู่อาศัย เช่น ซ้ือทีด่ิน และอาคาร, 

เพ่ือซ่อมแซมอาคาร 

• เงินกู้ธนาคารออมสิน คอื การกู้เงินเพ่ือ

ชาระหนี้สินและเพ่ือซ่อมแซมอาคารฯ 

• เงินกู้ธนาคารกรุงไทย คอื การกู้เงิน

อเนกประสงค์ อัตราดอกเบ้ียลอยตัว 

ผ่อนช าระ 15 ปี กู้ไม่เกิน 2,000,000 

บาท (เงื่อนไขตามธนาคารก าหนด) 

 

N/A 
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สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่ง

ประเทศไทย (วว.) 

ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี

แห่งชาติ (สวทช.) 

6. สหกรณ์ 

• ออมทรัพย์ เช่น ซ้ือหุ้น และฝากเงิน 

• เงินกู้ยืม เช่น สามัญ ฉุกเฉิน ยานพาหนะ 

การศึกษาบุตร 

• ผลตอบแทนการเป็นสมาชิก 

1) เงินปันผล 

2) ดอกเบ้ียเงินฝาก 

3) เงินเฉลี่ยคืน 

6. สหกรณ์ 

• ออมทรัพย์ เช่น ซ้ือหุ้น และฝากเงิน 

• เงินกู้ยืม เช่น สามัญ ฉุกเฉิน 

ยานพาหนะการศึกษาบุตร 

• ผลตอบแทนการเป็นสมาชิก 

1) เงินปันผล 

2) ดอกเบ้ียเงินฝาก 

3) เงินเฉลี่ยคืน 

7. สวัสดิการด้านประกันชีวิต อุบัติเหตุกลุ่ม 

วว. จัดท าการประกันชีวิต อุบัติเหตุกลุ่มให้กับ

พนักงานและลูกจ้างกรณเีสียชีวิตเนื่องจาก

อุบัติเหต ุ

• เสียชีวิตเนื่องจากอุบัติเหตุ 100,000 

บาท 

• เสียชีวิตเนื่องจากอุบัติเหตุพิเศษ 

201,000 บาท(ไฟไหม้ในโรงมหรสพ,

โรงแรม,อาคารสาธารณะ,ลิฟท์,

รถเมล์,รถไฟ) 

• ค่ารักษาพยาบาลเนื่องจากอุบัติเหตุไม่

เกิน 10,000 บาท (ทั้งคนไข้ในและ

คนไข้นอกต่ออุบัตเิหตุ 1 สาเหตุ) 

7. เงินทดแทนในกรณีประสบอันตรายใน

ระหว่างปฏบิัติงาน 

• บุคลากร สวทช. มีสิทธิได้รับเงินช่วยเหลือ

ค่าทดแทนกรณีประสบภัยอันตรายระหว่าง

ปฏิบัติงาน รวมถึงการเจบ็ป่วยเนื่องจาก

การท างานในอัตราร้อยละ 60 ของ

เงินเดือน จ่ายเป็นรายเดอืนตามประเภท 

ของการสูญเสียอวัยวะและระยะเวลาที่ตอ้ง

จ่ายค านวณค่าตอบแทนจากเงินเดือน

สุดท้ายก่อนประสบอันตราย 

• กรณีประสบอันตรายระหว่างปฏิบัติงาน จะ

ให้การรักษาพยาบาลอย่างดีเป็นเวลาไม่เกิน 

1 ปี 

 

ตารางที ่23 ความเชื่อมโยงระหว่างการวิเคราะห์คู่เทียบด้านสิทธิประโยชน์กับแผนบริหารทนุมนุษย ์

ประเด็นการวิเคราะห ์ การด าเนินงานของ วว. 

• การวิเคราะห์คู่เทียบ (Benchmarking 

Analysis) ด้านผลตอบแทนและสิทธิ

ประโยชน์ (สิทธิประโยชน์)    

• ศึกษาแนวทางการจัดสวัสดิการทางเลือกให้

ครอบคลุมกับความต้องการของบุคลากรทุก

กลุ่ม 
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4.2.8 การวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์กร (PESTEL Analysis) 

ตารางที่ 24 การวิเคราะห์ปัจจยัภายนอกองคก์ร (PESTEL Analysis) 

PESTLE 

Model 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 

Politics • O-1 : ยุทธศาสตร์ประเทศ ให้

ความส าคัญกับการขับเคลือ่นด้วย

เทคโนโลยีและนวตักรรม รวมถึง

นโยบาย BCG การพัฒนา

อุตสาหกรรมเป้าหมาย การพัฒนา 

เศรษฐกิจฐานราก เป็นโอกาสในการ

ถ่ายทอด วทน. สู่เกษตรกร SMEs, 

OTOP และประชาชน 

• O-2 : นโยบายและยุทธศาสตร์ของ

ภาครัฐสนับสนุนการด าเนนิงานด้าน

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในการ

ขับเคลื่อนองค์กร (เช่น นโยบายการ

ส่งเสริมการร่วมลงทุนเพ่ือผลักดัน

งานวิจัยและนวตักรรมสู่การใช้

ประโยชน์เชิงพาณิชย์โดยกลไก 

University Holding Company) 

• T-5 : การท างานเชิงวิจัยและบริการ 

ที่เป็นไปตามความเช่ียวชาญของ วว. 

ไม่สามารถด าเนินการได้อยา่ง

ต่อเนื่อง เนื่องจากต้องปรับเปลี่ยน

ตามนโยบายของภาครัฐ กระทรวงฯ 

 

Economic N/A • T-2 : การลงทุนด้าน R&D ของ

ประเทศไทยอยู่ในระดับต ่าส่งผลต่อ

การจัดสรรงบประมาณด้านการวิจัย

และนวตักรรม (*T-3 ของแผน

วิสาหกิจ) 

Social-

cultural 

• O-4 : การเติบโตแนวคดิดา้น

ส่ิงแวดล้อมต่างๆ เช่น  ESG 

(Environment Social 

Governance) เป็นต้น 

• T-4 : การเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง

ประชากร ความต้องการการท างานใน

รูปแบบใหม่ๆ ของคนรุ่นใหม่ที่อาจ

ส่งผลกระทบกับการบริหารทรัพยากร

บุคคลขององค์กร 

Technology • O-3 : ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี

ดิจิทัลท าให้เกดิโอกาสในการน ามา

เพ่ิมประสิทธิภาพการด าเนนิงานของ

องค์กร (*O-2 ของแผนวสิาหกิจ) 

N/A 

Legal N/A N/A 
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PESTLE 

Model 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 

Environment N/A • T-1 : การแข่งขันที่สูงในตลาดวิจัย

และนวตักรรม ส่งผลกระทบต่อการ

บริหารทรัพยากรบุคคลในหลายมิติ (*

T-2 ของแผนวิสาหกิจ) 

• T-3 : องค์กรเอกชนเข้ามามีบทบาทใน

การแข่งขันด้านการให้บริการ R&D 

และ การบริการวิเคราะห์ ทดสอบ 

สอบเทียบ มากข้ึน โดย บางรายการ

สามารถให้บริการด้วยราคาถูกกว่า

และใช้เวลาเรว็กว่า 

 

5 แผนบริหารทุนมนุษย์ วว. ประจ าปี 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการ

ประจ าปี 2568 

5.1 การวิเคราะห์ปัจจัยทางยุทธศาสตร์ (SWOT Analysis) 

วว. มีการทบทวนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ รวมถึงข้อมูลจากแหล่งอื่นๆ ปัจจัยที่

ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ของ วว. โดยการวิเคราะห์ปัจจัยที่

ส่งผลกระทบต่อการ จากการวิเคราะห์ SWOT 

จากการด าเนินงานของ วว. การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยุทธศาสตร์ (SWOT Analysis) เป็นการ

วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการประเมินสภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอก ซ่ึงประกอบด้วย 

วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร และค่านิยมของ วว., นโยบายคณะกรรมการสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (กวท.), แผนวิสาหกิจ พ.ศ. 2569 – 2573 และแผนปฏิบัติ

การ พ.ศ. 2569, แผนงาน/ระบบงานที่ส าคัญ, ผลส ารวจความผูกพันและความพึงพอใจ, ความ

คาดหวังและความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Voice of Stakeholders : VOS), ผลการ

ด าเนินงานปีที่ ผ่านและข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะการปรับปรุงของคณะกรรมการ, นโยบายและ

ยุทธศาสตร์ต่างๆ ภาครัฐ, นโยบายกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม (อว.), 

ระบบประเมินผลการดาเนินงานรัฐวิสาหกิจ (SE-AM) ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM), งบประมาณ

ด้ านบุคลากร , แนวโน้มของ HR (HR Trend), Technology/Digital, การวิ เคราะห์คู่ เที ยบ 

(Benchmarking Analysis) โดยสามารถจ าแนกการวิเคราะห์ออกเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย จุดแข็ง 

(S: Strength) จุดอ่อน (W: Weaknesses) โอกาส (O: Opportunities) และอุปสรรค (T: Threats) 

ที่มีผลกระทบต่อการบริหารทุนมนุษย์ โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 
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ภาพที่ 18 การวิเคราะห์ปัจจัยทางยทุธศาสตร ์(SWOT Analysis) 

 

5.2 การก าหนดยุทธศาสตร์ (Tows Matrix) 

จากการวิเคราะห์ SWOT ข้างต้น สามารถแบ่งออกเป็น 4 กลุ่มกลยุทธ์ ได้แก่  

(1) กลยุทธ์เชิงรุก (SO Strategy)          

(2) กลยุทธ์เชิงป้องกัน (ST Strategy)  

(3) กลยุทธ์เชิงรับ (WO Strategy) และ  

(4) กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WT Strategy)  

ซ่ึงมีรายละเอียดผลการวิเคราะห์กลยุทธ์ในแต่ละกลุ่ม ดังนี้ 
 

 
 

ภาพที่ 19 การก าหนดยุทธศาสตร์ (Tows Matrix) 
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5.3 การวิเคราะห์ความได้เปรียบและความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ด้าน 

การบริหารทุนมนุษย ์(HCMSA/HCMSC) 

จากการวิเคราะห์ความส าคัญของปัจจัยภายใน/ภายนอก วิเคราะห์ปัจจัยทางยุทธศาสตร์ด้าน

การบริหารทุนมนุษย์ (SWOT Analysis) และการก าหนดยุทธศาสตร์ (Tows Matrix) สามารถ

น ามาก าหนดความได้ เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM Strategic 

Advantage: HCMSA) จ านวน 3 ประเด็น และความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุน

มนุษย์ (HCM Strategic Challenge: HCMSC) จ านวน 3 ประเด็น โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

 
 

ภาพที่ 20 การวิเคราะห์ความได้เปรียบและความทา้ทายเชงิยทุธศาสตร ์

ด้านการบริหารทนุมนุษย์ (HCMSA/HCMSC) 

 

5.4 วิสัยทัศน์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM Vision) 
 

 
 

ภาพที่ 21 วิสัยทัศน์ดา้นการบริหารทนุมนุษย์ (HCM Vision) 
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5.5 การวางต าแหน่งทางยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์  

(HCM Strategic Positioning) 

ภายใต้บริบทของ วว. สายงานด้านการบริหารทุนมนุษย์ วว. มีการวางต าแหน่งทาง

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ ซ่ึงสอดคล้องกับเป้าหมายและทิศทางการขับเคลื่อนองค์กรในแต่

ละต าแหน่ง ดังนี ้

 
 

ภาพที่ 22 การวางต าแหน่งทางยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทนุมนุษย ์

(HCM Strategic Positioning) 

 

5.6 การก าหนดวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์  

(HCM Strategic Objectives) 

การก าหนดวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ จะพิจารณาจากประเด็นที่สามารถสะท้อนและ

ตอบสนองต่อความได้ เปรียบและความท้ าทายเชิงยุทธศาสตร์ด้ านการบริหารทุนมนุษย์  

(HCMSA/HCMSC) ทั้งนี้ วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ของการบริหารทุนมนุษย์มีความสอดคล้อง

กับวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงการด าเนินงานด้านการบริหารทุน

มนุษย์ในด้านต่างๆ ที่ไปสนับสนุนการด าเนินงานตามวัตถุประสงค์และยุทธศาสตร์ขององค์กร 
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ภาพที ่23 การก าหนดวัตถปุระสงค์เชิงยุทธศาสตร์ดา้นการบริหารทนุมนุษย์  

(HCM Strategic Objectives) 

 

5.7 การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM Strategies) 

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ของ วว. ประจ าปี 2569 – 2573 ได้มีการก าหนดเพ่ือให้

สอดรับกับแผนวิสาหกิจ วว. และวิสัยทัศน์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร 

ตลอดจนค่านิยมขององค์กร เพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานหลักขององค์กร โดยมีการก าหนดประเด็น

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ ดังนี้ 

 
 

ภาพที่ 24 การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ดา้นการบริหารทุนมนุษย์ (HCM Strategies)     
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5.8 แผนที่กลยุทธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM Strategy Map) 

จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร ซ่ึงเป็นข้อมูลที่ส าคัญในการน าไปก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ เพ่ือเป็น

ยุทธศาสตร์ที่สนับสนุนการด าเนินงานหลักขององค์กร โดยประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ จะประกอบด้วยวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัด/

เป้าหมาย รวมถึงกลยุทธ์ที่สนับสนุนแต่ละยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
          

 
 

ภาพที่ 25 แผนที่กลยุทธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM Strategy Map) 
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5.9 ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ ประจ าป ี2569 – 2573 

HCMSO1 : สร้างมูลค่าทางผลงานวิจัยและนวัตกรรมน าไปสู่การใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์ 

ยุทธศาสตร์ (HCMSP) :  

HCMS1 - ยกระดับสมรรถนะบุคลากรเพ่ือ 

รองรับการด าเนินงานสู่เชิงพาณิชย์ 

สนับสนุนวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์องค์กร (SO) :  

• SO1 : สร้างมูลค่าเพ่ิมสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กลุ่มอุตสาหกรรมแห่งอนาคตด้วยวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรมท่ีมีการน าไปใช้ประโยชน์

เชิงพาณิชย์ 

• SO2 : การพัฒนาและยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐานเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถการให้บริการวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอย่างครบวงจร แก่

ภาคอุตสาหกรรม SMEs 

• SO3 : เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถผู้ประกอบการและอุตสาหกรรม ผ่านระบบนิเวศนนวัตกรรม 

• SO4 : ยกระดับเศรษฐกิจฐานรากและแก้ไขปัญหาชุมชน 

• SO5 : พัฒนาสู่การเป็นองค์กรมีท่ีความเป็นเลิศด้านการบริหารจัดการและธรรมาภิบาล 

เป้าหมาย บุคลากรมีสมรรถนะ ทักษะ และความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง 

กลยุทธ์ แผนงาน/

โครงการ 

ผลลัพธ์ ตัวชี้วัด เป้าหมายการด าเนินงาน ผู้รับ 

ผิด

ชอบ LEAD LAG หน่วยวัด 2569 2570 2571 2572 2573 

กลยุทธ์ท่ี 1  

เพ่ิมขีด

ความสามารถ

ของบุคลากร

ในสาขาท่ี

มุ่งเน้นตาม

ยุทธศาสตร์ 

วว. 

แผนงานท่ี 1 

การพัฒนา

สมรรถนะ

เชิงกลยุทธ์

รองรับ

ยุทธศาสตร์ 

วว. 

วว. สามารถ

ด าเนินการ

ขับเคล่ือนการ

ท างานเชิง

พาณิชย์ และ

ปรับ

กระบวนการ

ท างานให้เป็น

ดิจิทัลเพ่ือ

รองรับการ

เปล่ียนผ่าน 

ERP ตาม

ต าแหน่ง

ยุทธศาสตร์ 

วว.  

• จ านวน

สมรรถนะ

เชิงกลยุทธ์ท่ี

ต้องพัฒนา 

อย่างน้อย 4 

สมรรถนะ/ปี 

 

• จ านวน

สมรรถนะด้าน 

Digital ท่ีต้อง

พัฒนา อย่าง

น้อย 2 

หลักสูตร/ปี 

 

- 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

 

จ านวน

สมรรถนะ 

 

 

 

 

 

จ านวน

สมรรถนะ 

 

 

 

 

 

 

พัฒนา 

Supporting 

& Power 

Skill 

 

 

 

พัฒนา 

Digital 

Literacy/

การใช้งาน 

ERP 

 

 

 

พัฒนา 

Supporting 

& Power 

Skill 

 

 

 

พัฒนา 

Digital 

Literacy/

การใช้งาน 

ERP 

(ต่อเน่ือง) 

 

 

พัฒนา 

Supporting 

& Power 

Skill 

 

 

 

พัฒนา 

DWC 

Mindset / 

Cyber 

Awareness 

/ Data 

Governan-

ce 

พัฒนา 

Supporting 

& Power 

Skill 

 

 

 

พัฒนา 

DWC 

Mindset / 

Cyber 

Awareness 

/ Data 

Governan-

ce 

พัฒนา 

Supporting 

& Power 

Skill 

 

 

 

พัฒนา 

DWC 

Mindset / 

Cyber 

Awareness 

/ Data 

Governan-

ce 

สทบ. 

กพค. 
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ระยะสั้น (2569 

-2570) 

• ร้อยละของ

บุคลากร

กลุ่มเป้าหมาย 

(บุคลากร วว. 

/ IT) มีผลการ

ประเมิน

สมรรถนะผ่าน

เกณฑ์ (เกณฑ์

การทดสอบ

ร้อยละ 70) 

 

- 

 

ร้อยละ

ของ

บุคลากร

กลุ่ม 

เป้าหมาย    

ท่ีผ่านการ

ประเมิน 

70% 75% 80% 85% 90% 

กลยุทธ์ท่ี 1  

เพ่ิมขีด

ความสามารถ

ของบุคลากร

ในสาขาท่ี

มุ่งเน้นตาม

ยุทธศาสตร์ 

วว. 

แผนงานท่ี 2 

การพัฒนา

สมรรถนะ

เชิงกลยุทธ์

รองรับ

ยุทธศาสตร์ 

วว. 

• องค์กรมีผู้

สืบทอด

ต าแหน่งท่ี

ส าคัญ

ภายใน

ระยะเวลาท่ี

ก าหนด 

• บุคลากร

กลุ่มเป้า 

หมายมีความ 

สามารถ

เพ่ิมข้ึน 

• ร้อยละของ

พนักงาน

กลุ่มเป้าหมาย

ท่ีเข้ารับการ

อบรม 

 

• ผู้สืบทอด

ต าแหน่งผ่าน

การทดลอง

บริหารงานหรือ

ผ่านการ

ประเมินการ

ปฏิบัติงานจริง 

 

- 

 

 

 

 

 

- 

ร้อยละ 

 

 

 

 

 

ร้อยละ 

100% 

 

 

 

 

 

100% 

100% 

 

 

 

 

 

100% 

100% 

 

 

 

 

 

100% 

 

100% 

 

 

 

 

 

100% 

100% 

 

 

 

 

 

100% 

สทบ. 

กพค. 
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HCMSO2 : พัฒนาสู่การเป็นองค์กรที่มีความเป็นเลิศด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

ยุทธศาสตร์ (HCMSP) :  

HCMS2 - เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหาร 

ทุนมนุษย์เพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง 

สนับสนุนวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์องค์กร (SO) :  

• SO1 : สร้างมูลค่าเพ่ิมสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กลุ่มอุตสาหกรรมแห่งอนาคตด้วยวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรมท่ีมีการน าไปใช้ประโยชน์

เชิงพาณิชย์ 

• SO2 : การพัฒนาและยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐานเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถการให้บริการวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอย่างครบวงจร แก่

ภาคอุตสาหกรรม SMEs 

• SO3 : เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถผู้ประกอบการและอุตสาหกรรม ผ่านระบบนิเวศนนวัตกรรม 

• SO5 : พัฒนาสู่การเป็นองค์กรมีท่ีความเป็นเลิศด้านการบริหารจัดการและธรรมาภิบาล 

เป้าหมาย เพ่ิมขีดความสามารถในการด าเนินธุรกิจเชิงพาณิชย์และการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

กลยุทธ์ แผนงาน/

โครงการ 

ผลลัพธ์ ตัวชี้วัด เป้าหมายการด าเนินงาน ผู้รับ 

ผิด

ชอบ LEAD LAG หน่วยวัด 2569 2570 2571 2572 2573 

กลยุทธ์ท่ี 2  

เพ่ิมขีดความ 

สามารถ 

การแข่งขัน 

ด้านการ

บริหาร 

ทุนมนุษย์ 

แผนงานท่ี 3 

การปรับ 

เปล่ียน

โครงสร้าง

องค์กรและ

โครงสร้าง

การบริหาร 

งาน วว. 

• วว. สามารถ

บรรลุ

ตัวช้ีวัด

ส าคัญใน

ระดับองค์กร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

• ความส าเร็จ

ของการปรับ 

เปล่ียน

โครงสร้าง

องค์กรและ

โครงสร้างการ

บริหารงาน วว. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระดับ

ความ 

ส าเร็จ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

• โครงสร้าง

องค์กรและ

ค าบรรยาย

ภารกิจของ

หน่วยงาน 

• บัญชี

ต าแหน่ง 

และค า

บรรยาย

ลักษณะ

งาน/

คุณสมบัติ

ประจ า

ต าแหน่ง 

• คบ.แต่งต้ัง

พนักงาน 

ด ารง

• ปรับปรุง

กระบวน 

การท างาน

รูปแบบใหม่ 

(การจ้าง

งาน 

Outsour-

ce/การ

ปฏิบัติงาน

/Talent 

Mobility) 

 

 

 

 

 

 

• ระบบ PMS 

โดย

เช่ือมโยง

ระบบการ

ประเมินผล

ปฏิบัติงาน 

(KPI) กับ

ระบบอื่น 

เช่น 

Career 

Manage-

ment 

 

 

 

 

 

• ระบบ

เทคโนโลยี

สารสนเทศ

ด้าน

บริหารงาน

บุคคลและ

องค์กร 

(HR Tech) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

• Green HR 

(Process/

Technolo

-gy / 

People: 

Skillset & 

Mindset) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สทบ. 

กบค. 

กพค. 



แผนบริหารทุนมนุษย์ วว. ประจ าปี 2569 – 2573 และแผนปฏิบัติการ ประจ าปี 2569 | 82  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

• ได้บุคลากร

ครบถ้วน

ตรงตาม

ความ

ต้องการของ

แต่ละ

หน่วยงาน 

• ลดปัญหา

ความล่าช้า

หรือความ

ผิดพลาดใน

การ

ด าเนินงาน

จากการขาด

แคลน

ก าลังคน 

 

• ค่ากลาง

เงินเดือน

ตาม

โครงสร้าง

ใหม่ไม่น้อย

กว่า 75% 

 

 

 

 

 

 

 

 

• ร้อยละการ 

สรรหาบุคลากร

ตามกรอบ

อัตราก าลัง

โครงสร้างใหม่ 

(ร้อยละสะสม) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

• ความส าเร็จ

ของการ

ทบทวน

ปรับปรุง

โครงสร้าง

ค่าตอบแทน

 

 

 

 

 

 

 

 

• สรรหา

บุคลากร

ตาม

กระบวน 

การภายใน

ระยะเวลา

เฉล่ีย 55 

วัน ไม่น้อย

กว่าร้อยละ 

80 ของ

อัตราท่ี

ได้รับการ

อนุมัติ 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ร้อยละ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระดับ

ความ 

ส าเร็จ 

 

ต าแหน่ง 

รักษาการ

ในต าแหน่ง 

และปฏิบัติ

หน้าท่ี ตาม

โครงสร้าง

องค์กรใหม่ 

 

70% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

• โครงสร้าง

เงินเดือน

ใหม่ และ

ประกาศใช้

ภายในไตร

 

 

 

 

 

 

 

 

100% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

• จัด

สวัสดิการ

ทางเลือก

และสิทธิ

ประโยชน์ให้

เหมาะสม

 

 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 
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ของค่ากลาง

เงินเดือนใน

รัฐวิสาหกิจ 

คู่เทียบ 

และสิทธิ

ประโยชน์ 

มาส 

4/2569 

กับกลุ่ม

บุคลากร 
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HCMSO3 : สร้างภาพลักษณ์องค์กรผ่านวัฒนธรรมการท างานที่ดี 

ยุทธศาสตร์ (HCMSP) :  

HCMS3 - สร้างวัฒนธรรมองค์กรมุ่งสู่องค์กร

ธุรกิจวิจัยสมรรถนะสูง 

สนับสนุนวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์องค์กร (SO) :  

• SO5 : พัฒนาสู่การเป็นองค์กรมีท่ีความเป็นเลิศด้านการบริหารจัดการและธรรมาภิบาล 

เป้าหมาย สร้างความม่ันคง/ย่ังยืนให้กับองค์กร 

กลยุทธ์ แผนงาน/

โครงการ 

ผลลัพธ์ ตัวชี้วัด เป้าหมายการด าเนินงาน ผู้รับ 

ผิด

ชอบ LEAD LAG หน่วยวัด 2569 2570 2571 2572 2573 

กลยุทธ์ท่ี 3  

สร้างความ

เป็นเลิศด้าน 

ระบบนิเวศ

องค์กรและ

ธรรมาภิบาล 

แผนงานท่ี 4 

การยกระดับ

ความผูกพัน

และ

เสริมสร้าง

วัฒน 

ธรรมองค์กร 

รองรับการ

เปล่ียน 

แปลง 

• บุคลากร วว. 

ได้รับ

ประสบการณ์

การท างานท่ี

ดีข้ึน 

(Employee 

Experienc

e) ผ่าน

กิจกรรมท่ี

เข้าถึงได้ 

(Touch 

Point) 

ตลอดชีวิต

การท างาน 

• อัตราการ

ลาออกของ

บุคลากร วว. 

ลดลง 

 

 

• ระดับคะแนน

ความพึง

พอใจ (4.10) 

 

• ระดับคะแนน

ความผูกพัน 

(4.54) 

- 

 

 

 

- 

ระดับ

คะแนน 

 

 

ระดับ

คะแนน 

 

4.10 

 

 

 

4.54 

4.12 

 

 

 

4.56 

4.14 

 

 

 

4.58 

4.16 

 

 

 

4.60 

4.18 

 

 

 

4.62 

สทบ. 

กพค. 
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 แผนงานท่ี 5 

การยกระดับ

ผลการ

ประเมิน

คุณธรรมและ

ความโปร่งใส

ในการ

ด าเนินงาน

ของ วว. 

• บุคลากร วว. 

ได้รับ

ประสบการณ์

การท างานท่ี

ดีข้ึน 

(Employee 

Experienc

e) ผ่าน

กิจกรรมท่ี

เข้าถึงได้ 

(Touch 

Point) 

ตลอดชีวิต

การท างาน 

• อัตราการ

ลาออกของ

บุคลากร วว. 

ลดลง 

 

• ระดับคะแนน 

ITA สูงข้ึน

กว่าปีท่ีผ่าน

มา โดย

คะแนนไม่

น้อยกว่า 95 

คะแนน 

- 

 

 

ระดับ

คะแนน 

 

≥ 95 คะแนน ≥ 95 คะแนน ≥ 95 คะแนน ≥ 95 คะแนน ≥ 95 คะแนน สทบ. 
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5.10 แผนงาน/โครงการและงบประมาณด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

ล าดับ แผนงาน/โครงการ ปีด าเนินการ รวม

งบประมาณ 

(บาท) 

2569 2570 2571 2572 2573 

1 การพัฒนาสมรรถนะเชิงกลยุทธ์รองรับยุทธศาสตร์ วว. 1,000,000 1,000,000 1,000,000 1,000,000 1,000,000 5,000,000 

2 การสร้างผู้สืบทอดต าแหน่งบริหารและต าแหน่งส าคัญ 

ของ วว. 

500,000 500,000 500,000 500,000 500,000 2,500,000 

3 การปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์กรและโครงสร้างการ

บริหารงาน วว. 

3,000,000 2,000,000 1,000,000 1,000,000 1,000,000 8,000,000 

4 การยกระดับความผูกพันและเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร 

รองรับการเปล่ียนแปลง 

30,000 80,000 80,000 100,000 100,000 390,000 

5 การยกระดับผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการ

ด าเนินงานของ วว. 

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

รวม 4,630,000 3,680,000 2,680,000 2,700,000 2,700,000 16,390,000 
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แผนปฏิบัติการ 

ประจ าปี 2569 
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6. แผนปฏิบัติการ ประจ าปี 2569 

แผนงานที่ 1 การพัฒนาสมรรถนะเชิงกลยุทธ์รองรับยุทธศาสตร์ วว. 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ :  HCMSO1 - สร้างมูลค่าทางผลงานวิจัยและนวัตกรรมน าไปสู่การใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์ สนับสนุนวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์องค์กร : 

SO1 : สร้างมูลค่าเพ่ิมสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กลุ่ม

อุตสาหกรรมแห่งอนาคตด้วยวิทยาศาสตร์ 

เทคโนโลยี และนวัตกรรมท่ีมีการน าไปใช้ประโยชน์เชิง

พาณิชย์ 

SO2 : การพัฒนาและยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐาน

เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถการให้บริการวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยีอย่างครบวงจร แก่ภาคอุตสาหกรรม 

SMEs 

SO3 : เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถผู้ประกอบการและ

อุตสาหกรรม ผ่านระบบนิเวศนนวัตกรรม 

SO4 : ยกระดับเศรษฐกิจฐานรากและแก้ไขปัญหา

ชุมชน 

SO5 : พัฒนาสู่การเป็นองค์กรมีท่ีความเป็นเลิศด้าน

การบริหารจัดการและธรรมาภิบาล 

เป้าหมาย :  บุคลากรมีการยกระดับสมรรถนะเชิงกลยุทธ์ท่ีส าคัญ ได้แก่ ด้านวิจัยและบริการ / ด้านธุรกิจ     

(Business) / ด้านดิจิทัล เพ่ือสนับสนุนการขับเคล่ือนตามยุทธศาสตร์ วว. 

ยุทธศาสตร์ : HCMS1 - ยกระดับสมรรถนะบุคลากรเพ่ือรองรับการด าเนินงานสู่เชิงพาณิชย์ 

กลยุทธ์ : 1. เพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรในสาขาท่ีมุ่งเน้นตามยุทธศาสตร์ วว. 

ตัวชี้วัด : • จ านวนสมรรถนะเชิงกลยุทธ์ท่ีต้องพัฒนา อย่างน้อย 4 สมรรถนะ/ปี 

• จ านวนสมรรถนะด้าน Digital ท่ีต้องพัฒนา อย่างน้อย 2 หลักสูตร/ปี 

• ร้อยละของบุคลากรกลุ่มเป้าหมาย (บุคลากร วว. / IT) มีผลการประเมินสมรรถนะผ่านเกณฑ์ 

(เกณฑ์การทดสอบร้อยละ 70) 

ผลลัพธ์ : • วว.สามารถด าเนินการขับเคล่ือนการท างานเชิงพาณิชย์ และปรับกระบวนการท างานให้เป็นดิจิทัล

เพ่ือรองรับการเปล่ียนผ่าน ERP ตามต าแหน่งยุทธศาสตร์ วว. ระยะสั้น (2569-2570) 

ผู้รับผิดชอบ :  ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล (สทบ.) / กองพัฒนาบุคคล (กพค.) 

งบประมาณ :  1,000,000 บาท 

 

แผนการด าเนินงาน :  

ล าดับ กิจกรรม 2568 2569 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 

ก
.ย
. 

ต
.ค
. 

พ
.ย
. 

ธ
.ค
. 

ม
.ค
. 

ก
.พ
. 

ม
ี.ค
. 

เม
.ย
. 

พ
.ค
. 

ม
ิ.ย
. 

ก
.ค
. 

ส
.ค
. 

ก
.ย
. 

โครงการ 1.1 : การพัฒนาสมรรถนะเชิงกลยุทธ์ท่ีสนับสนุนการขับเคล่ือนตามยุทธศาสตร์ วว. 

1 แผนการพัฒนาสมรรถนะเชิงกลยุทธ์ท่ีสนับสนุนการขับเคล่ือน

ตามยุทธศาสตร์ วว. (*ก.ย. 68) 

             สทบ./กพค. 

2 บุคลากรกลุ่มเป้าหมายตาม ยุทธศาสตร์ วว. เข้ารับการพัฒนา 

Mindset ด้านวิจัย/บริการ, ด้านธุรกิจ/การตลาด 

             

3 สรุปผลการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร กลุ่มเป้าหมาย              

4 ทบทวนแผนการพัฒนาสมรรถนะเชิงกลยุทธ์ท่ีสนับสนุนการ

ขับเคล่ือนการท างานเชิงพาณิชย์ 
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ล าดับ กิจกรรม 2568 2569 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 

ก
.ย
. 

ต
.ค
. 

พ
.ย
. 

ธ
.ค
. 

ม
.ค
. 

ก
.พ
. 

ม
ี.ค
. 

เม
.ย
. 

พ
.ค
. 

ม
ิ.ย
. 

ก
.ค
. 

ส
.ค
. 

ก
.ย
. 

โครงการ 1.2 : การพัฒนาทักษะดิจิทัลรองรับการเปล่ียนผ่านระบบ ERP 

1 แผนการพัฒนาทักษะดิจิทัลรองรับการเปล่ียนผ่านระบบ ERP  

(*ก.ย. 68) 

             สทบ. / กพค. 

2 บุคลากรกลุ่มเป้าหมายตาม ยุทธศาสตร์ดิจิทัล วว. เข้ารับการ

พัฒนา โดยแบ่งเป็น บุคลากร วว / ด้าน IT 

             

3 สรุปผลการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร กลุ่มเป้าหมาย              

4 ทบทวนแผนการพัฒนาสมรรถนะเชิงกลยุทธ์ท่ีสนับสนุนการ

ขับเคล่ือนการท างานเชิงพาณิชย์ 
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แผนงานที่ 2 การสร้างผู้สืบทอดต าแหน่งบริหารและต าแหน่งส าคัญของ วว. 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ :  HCMSO1 - สร้างมูลค่าทางผลงานวิจัยและนวัตกรรมน าไปสู่การใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์ สนับสนุนวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์องค์กร : 

SO1 : สร้างมูลค่าเพ่ิมสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กลุ่ม

อุตสาหกรรมแห่งอนาคตด้วยวิทยาศาสตร์ 

เทคโนโลยี และนวัตกรรมท่ีมีการน าไปใช้ประโยชน์เชิง

พาณิชย์ 

SO2 : การพัฒนาและยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐาน

เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถการให้บริการวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยีอย่างครบวงจร แก่ภาคอุตสาหกรรม 

SMEs 

SO3 : เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถผู้ประกอบการและ

อุตสาหกรรม ผ่านระบบนิเวศนนวัตกรรม 

SO4 : ยกระดับเศรษฐกิจฐานรากและแก้ไขปัญหา

ชุมชน 

SO5 : พัฒนาสู่การเป็นองค์กรมีท่ีความเป็นเลิศด้าน

การบริหารจัดการและธรรมาภิบาล 

เป้าหมาย :  เพ่ือเตรียมความพร้อมบุคลากรในการเป็น “ผู้สืบทอดต าแหน่ง” ท้ังในระดับบริหารและต าแหน่งเชิง

ยุทธศาสตร์ของ วว. 

ยุทธศาสตร์ : HCMS1 - ยกระดับสมรรถนะบุคลากรเพ่ือรองรับการด าเนินงานสู่เชิงพาณิชย์ 

กลยุทธ์ : 1. เพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรในสาขาท่ีมุ่งเน้นตามยุทธศาสตร์ วว. 

ตัวชี้วัด : • จ านวนร้อยละของพนักงานกลุ่มเป้าหมายท่ีเข้ารับการอบรม (100%) 

• ผู้สืบทอดต าแหน่งผ่านการทดลองบริหารงานหรือผ่านการประเมินการปฏิบัติงานจริง (100%) 

ผลลัพธ์ : • องค์กรมีผู้สืบทอดต าแหน่งท่ีส าคัญภายในระยะเวลาท่ีก าหนด 

• บุคลากรกลุ่มเป้าหมายมีความสามารถเพ่ิมข้ึน 

ผู้รับผิดชอบ :  ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล (สทบ.) / กองพัฒนาบุคคล (กพค.) 

งบประมาณ :  500,000 บาท 

 

แผนการด าเนินงาน :  

ล าดับ กิจกรรม 2568 2569 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 
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1 บัญชีต าแหน่งบริหารและต าแหน่งทางยุทธศาสตร์ (*ก.ย. 68)              สทบ./กพค. 

2 บัญชีรายช่ือผู้สืบทอดต าแหน่งท่ีผ่านคุณสมบัติและเง่ือนไขการ

ประเมินเพ่ือเข้ารับต าแหน่ง (Candidate Pool / Talent)  

(*ก.ย. 68) 

             

3 Candidate Pool (Talent) ผ่านความเห็นชอบจาก

คณะกรรมการด าเนินงาน วว. 

             

4 รายการสมรรถนะท่ีจ าเป็นต้องพัฒนา              

5 ผู้ท่ีผ่านคุณสมบัติเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมการอบรม              

6 ผู้ท่ีผ่านคุณสมบัติเข้าสู่กระบวนการแสดงวิสัยทัศน์              

7 ทบทวนผลการด าเนินงานเพ่ือการปรับปรุง              
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แผนงานที่ 3 การปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์กรและโครงสร้างการบริหารงาน วว. 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ :  HCMSO2 - พัฒนาสู่การเป็นองค์กรท่ีมีความเป็นเลิศด้านการบริหารทุนมนุษย์ สนับสนุนวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์องค์กร : 

SO1 : สร้างมูลค่าเพ่ิมสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กลุ่ม

อุตสาหกรรมแห่งอนาคตด้วยวิทยาศาสตร์ 

เทคโนโลยี และนวัตกรรมท่ีมีการน าไปใช้ประโยชน์เชิง

พาณิชย์ 

SO2 : การพัฒนาและยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐาน

เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถการให้บริการวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยีอย่างครบวงจร แก่ภาคอุตสาหกรรม 

SMEs 

SO3 : เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถผู้ประกอบการและ

อุตสาหกรรม ผ่านระบบนิเวศนนวัตกรรม 

SO5 : พัฒนาสู่การเป็นองค์กรมีท่ีความเป็นเลิศด้าน

การบริหารจัดการและธรรมาภิบาล 

เป้าหมาย :  เพ่ือให้ วว. สามารถขับเคล่ือนองค์กรตามภารกิจงานท่ีเปล่ียนใปตามบริบทท้ังปัจจัยภายนอกและ

ปัจจัยภายใน 

ยุทธศาสตร์ : HCMS2 - เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารทุนมนุษย์เพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง 

กลยุทธ์ : 2. เพ่ิมขีดความสามารถการแข่งขันด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

ตัวชี้วัด : • ความส าเร็จของการปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์กรและโครงสร้างการบริหารงาน วว. 

• ร้อยละการสรรหาบุคลากรตามกรอบอัตราก าลังโครงสร้างใหม่ (ร้อยละสะสม) (ร้อยละ 70) 

• สรรหาบุคลากรตามกระบวนการภายในระยะเวลาเฉล่ีย 55 วัน ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 ของอัตราท่ี

ได้รับการอนุมัติ 

• ความส าเร็จของการทบทวนปรับปรุงโครงสร้างค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

ผลลัพธ์ : • วว. สามารถบรรลุตัวช้ีวัดส าคัญในระดับองค์กร 

• ได้บุคลากรครบถ้วนตรงตามความต้องการของแต่ละหน่วยงาน 

• ลดปัญหาความล่าช้าหรือความผิดพลาดในการด าเนินงานจากการขาดแคลนก าลังคน 

• ค่ากลางเงินเดือนตามโครงสร้างใหม่ไม่น้อยกว่า 75% ของค่ากลางเงินเดือนในรัฐวิสาหกิจ 

คู่เทียบ 

ผู้รับผิดชอบ :  ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล (สทบ.) / กองบริหารบุคคล (กบค.) / กองพัฒนาบุคคล (กพค.) 

งบประมาณ :  3,000,000 บาท 
 

แผนการด าเนินงาน :  

ล าดับ กิจกรรม 2568 2569 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 
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โครงการ 3.1 : การทบทวนและปรับโครงสร้างองค์กร 

1 Work System เพ่ือน ามาจัดท าโครงสร้างองค์กร และภารกิจ

กลุ่มงาน โดย จัดจ้างบริษัทท่ีปรึกษา (*ก.ย. 68) 

             สทบ. / กบค. / 

กพค. 

2 โครงสร้างองค์กร และภารกิจกลุ่มงาน              

3 บัญชีต าแหน่ง              

4 JD/JS              

5 Competency              
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ล าดับ กิจกรรม 2568 2569 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 
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6 บุคลากรตามโครงสร้างใหม่ (Manpower)               

7 พิจารณาจัดสรรบุคลากรตามกรอบอัตราก าลังของโครงสร้างใหม่              

8 ติดตามผลการด าเนินงาน              

โครงการ 3.2 การบริหารอัตราก าลังและการสรรหาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ วว. 

1 กรอบอัตราก าลังตามโครงสร้างใหม่ท่ีได้รับจัดสรรในปี 2569 

(*ก.ย. 68) 

             สทบ. / กบค. 

2 แผนการสรรหาตามโครงสร้างใหม่ (*ก.ย. 68)              

3 ผลการส ารวจข้อมูลการจ้างเหมาบริการ (*ก.ย. 68)              

5 ผลการศึกษารูปแบบการจ้างงานใหม่ เช่น Outsourcing              

6 สรรหาบุคลากรตามโครงสร้างใหม่ได้ตามเกณฑ์คุณสมบัติ

ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด 

             

7 รายงานสรุปผลการสรรหา และข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุง              

8 รายงานผลการประเมินรูปแบบการจ้างงานใหม่              

9 กรอบอัตราก าลังท่ีได้รับจัดสรรในปี 2570              

โครงการ 3.3 การปรับปรุงโครงสร้างเงินเดือน 

1 แผนการปรับปรุงโครงสร้างเงินเดือนใหม่ท่ีเช่ือมโยงกับการ

ประเมินค่างานของบุคลากร (*ก.ย. 68) 

             สทบ. / กบค. 

2 (ร่าง) TOR กรณีจัดจ้างท่ีปรึกษา (*ก.ย. 68)              

3 รายงานผลการวิเคราะห์ เพ่ือออกแบบโครงสร้างเงินเดือนใหม่              

4 ออกแบบโครงสร้างเงินเดือนใหม่              

5 โครงสร้างเงินเดือนใหม่ผ่านการอนุมัติจากคณะกรรมการท่ี

เก่ียวข้อง 

             

6 ประกาศใช้โครงสร้างเงินเดือนใหม่              
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แผนงานที่ 4 การยกระดับความผูกพันและเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร รองรับการเปล่ียนแปลง 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ :  HCMSO3 - สร้างภาพลักษณ์องค์กรผ่านวัฒนธรรมการท างานท่ีดี สนับสนุนวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์องค์กร : 

SO5 : พัฒนาสู่การเป็นองค์กรมีท่ีความเป็นเลิศด้าน

การบริหารจัดการและธรรมาภิบาล 

เป้าหมาย :  เพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีส่งเสริมให้บุคลากรมีความสุข มีแรงจูงใจในการท างาน 

รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ วว. ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ผลิตภาพโดยรวม และความส าเร็จ

ของ วว. ในระยะยาว 

ยุทธศาสตร์ : HCMS3 - สร้างวัฒนธรรมองค์กรมุ่งสู่องค์กรธุรกิจวิจัยสมรรถนะสูง 

กลยุทธ์ : 3. สร้างความเป็นเลิศด้านระบบนิเวศองค์กรและธรรมาภิบาล 

ตัวชี้วัด : • ระดับคะแนนความพึงพอใจ (4.10) 

• ระดับคะแนนความผูกพัน (4.54) 

ผลลัพธ์ : • บุคลากร วว. ได้รับประสบการณ์การท างานท่ีดีข้ึน (Employee Experience) ผ่านกิจกรรมท่ี

เข้าถึงได้ (Touch Point) ตลอดชีวิตการท างาน 

• อัตราการลาออกของบุคลากร วว. ลดลง 

ผู้รับผิดชอบ :  ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล (สทบ.) / กองพัฒนาบุคคล (กพค.) 

งบประมาณ :  30,000 บาท 
 

แผนการด าเนินงาน :  

ล าดับ กิจกรรม 2568 2569 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 
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1 รายงานการวิเคราะห์ระดับคะแนนความพึงพอใจ ความผูกพัน 

และความมุ่งม่ันตามค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร ประจ าปี 

2568 (*ก.ย. 68) 

             สทบ. / กพค. 

2 สื่อสารระดับคะแนนฯ ให้หน่วยงานผู้รับผิดชอบท่ีเก่ียวข้องทราบ 

(*ก.ย. 68) 

             

3 แผนยกระดับความพึงพอใจ ความผูกพัน ค่านิยมและ

วัฒนธรรมองค์กรฯ ประจ าปี 2569 (*ก.ย. 68) 

             

4 นิยามชุดพฤติกรรมตามค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร TISTR 

โดยบูรณาการร่วมกับวัฒนธรรมองค์กรตามเกณฑ์การประเมิน 

Enablers ได้แก่ วัฒนธรรมด้าน RM / KM&IM / DT / คปอ. 

/ ITA / DEI&B (Diversity, Equality, Inclusion & 

Belonging) 
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ล าดับ กิจกรรม 2568 2569 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 
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5 สื่อสารอย่างน้อย 2 ช่องทาง เพ่ือสร้างพฤติกรรมท่ีพึง

ประสงค์และไม่พึงประสงค์ (Do's & Don’ts) 

              

6 กิจกรรม “TISTR together” สร้างการมีส่วนร่วมด้าน

วัฒนธรรมในระดับอนุกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลและ

อนุกรรมการอื่นๆ ร่วมกับบุคลากร วว. 

             

7 เคร่ืองมือวิเคราะห์สาเหตุการลาออก (Exit Interview หรือ 

Stay Interview Tools) ส าหรับใช้ในการวิเคราะห์และ

คาดการณ์ 

             

8 คู่มือ/แนวปฏิบัติการสร้างประสบการณ์ท่ีดีให้แก่บุคลากร

ครอบคลุมตลอดช่วงชีวิตการท างานของบุคลากร (Employee 

journey) 

             

9 รายงานการวิเคราะห์ระดับคะแนนความพึงพอใจ ความผูกพัน 

และความมุ่งม่ันตามค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร ประจ าปี 

2569 

             

10 สื่อสารระดับคะแนนฯ ให้หน่วยงานผู้รับผิดชอบท่ีเก่ียวข้องทราบ              

11 แผนยกระดับความพึงพอใจ ความผูกพัน ค่านิยมและ

วัฒนธรรมองค์กรฯ ประจ าปี 2570 
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แผนงานที่ 5 การยกระดับผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของ วว. 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ :  HCMSO3 - สร้างภาพลักษณ์องค์กรผ่านวัฒนธรรมการท างานท่ีดี สนับสนุนวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์องค์กร : 

SO5 : พัฒนาสู่การเป็นองค์กรมีท่ีความเป็นเลิศด้าน

การบริหารจัดการและธรรมาภิบาล 

เป้าหมาย :  ผลคะแนน ITA มากกว่า 95 ข้ึนไป 

ยุทธศาสตร์ : HCMS3 - สร้างวัฒนธรรมองค์กรมุ่งสู่องค์กรธุรกิจวิจัยสมรรถนะสูง 

กลยุทธ์ : 4. สร้างความเป็นเลิศด้านระบบนิเวศองค์กรและธรรมาภิบาล 

ตัวชี้วัด : • ระดับคะแนน ITA สูงข้ึนกว่าปีท่ีผ่านมา โดยคะแนนไม่น้อยกว่า 95 คะแนน  

ผลลัพธ์ : • วว. เป็นองค์กรธรรมาภิบาล 

ผู้รับผิดชอบ :  ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล (สทบ.) 

งบประมาณ :  100,000 บาท 
 

แผนการด าเนินงาน :  

ล าดับ กิจกรรม 2568 2569 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 
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1 ผลคะแนน ITA ท่ีได้รับ ประจ าปี 2568 (*ก.ย. 68)              สทบ. 

2 ประเมินประสิทธิผลการด าเนินงานตามแผนปิด Gap (*ก.ย. 68)              

3 แผนปิด Gap ประจ าปี โดยน าผลคะแนนท่ีได้รับจากส านักงาน 

ป.ป.ช. ประจ าปี 2568 (ได้รับผล ก.ย.) 

             

4 กิจกรรมตามแผนปิด Gap               

5 ทบทวนแผนปิด Gap ตามเกณฑ์ท่ีส านักงาน ป.ป.ช. ประกาศ              

6 ผลคะแนน ITA ท่ีได้รับ ประจ าปี 2569              

7 ประเมินประสิทธิผลการด าเนินงานตามแผนปิด Gap              
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ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล (สทบ.) 


