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บทบัญญัติของพระราชบัญญัติ วว. (ฉบับที่ 2) ที่ประกาศใช้เมื่อวันที่ 18 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 

2568 ซ่ึงมุ่งเน้นการขับเคลื่อนภารกิจไปสู่เชิงพาณิชย์มากย่ิงข้ึน รวมทั้งแผนฉบับดังกล่าว

ได้รับการออกแบบให้มีความสอดคล้องกับแผนวิสาหกิจ นโยบายการขับเคลื่อนของ วว .

รวมถึงทิศทางและเป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์รัฐวิสาหกิจ โดยให้ความส าคัญกับการเป็น

องค์กรหลักในการสร้างความเข้มแข็งให้แก่ภาคอุตสาหกรรม SMEs และชุมชนผ่านระบบนิเวศ

นวัตกรรมและวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอย่างย่ังยืน โดยเฉพาะการสนับสนุนกลุ่ม

อุตสาหกรรมในอนาคต 4 กลุ่ม ได้แก่.กลุ่มเกษตรและอาหาร  กลุ่มสุขภาพและการแพทย์   

กลุ่มพลังงาน วัสดุและเคมีชีวภาพ  กลุ่มยานยนต์สมัยใหม่ และครอบคลุม 10 ด้านคือ 1.

นวัตกรรมเกษตรสมัยใหม่  2.นวัตกรรมอาหาร 3. นวัตกรรมพืชสมุนไพร 4. การใช้ประโยชน์

จากจุลินทรีย์เชิงอุตสาหกรรม  5.เซลล์บ าบัด  6. นวัตกรรมเศรษฐกิจหมุนเวียน  7. นวัตกรรม

เศรษฐกิจสีเขียว  8. นวัตกรรมพลังงานสะอาด 9 .เทคโนโลยียานยนต์ไฟฟา้และช้ินส่วน และ 

10.เทคโนโลยีระบบอัดประจุไฟฟา้และระบบควบคุม 
 

กระบวนการจัดท า ได้มีการบูรณาการข้อมูลผ่านการวิเคราะห์ปัจจัยรอบด้าน ทั้งการ

ประชุมเชิงปฏิบัติการร่วมกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกภาคส่วน ไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารระดับรองผู้ว่า

การ ผู้อ านวยการศูนย์/ส านัก/กอง ผู้รับผิดชอบแผนงานตาม Enablers ตลอดจนนักวิชาการ

และนักวิจัยผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้าน เพ่ือร่วมกันระดมความคิดเห็น วิเคราะห์ปัจจัยและจัดล าดับ

ความส าคัญผ่านเคร่ืองมือ SWOT และการจัดท า TOWS Matrix น ามาสู่การเช่ือมโยงแผน

วิสาหกิจเข้ากับต าแหน่งยุทธศาสตร์  ตลอดจนการถ่ายทอดตัวช้ีวัดความส าเร็จในระดับ

องค์กรลงสู่แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทุนมนุษย์อย่างเป็นรูปธรรม นอกจากนี้ แผนบริหาร

ทุนมนุษย์ฉบับนี้ยังมีความเช่ือมโยงและบูรณาการกับ Core Business Enablers ในหมวด

อื่นๆ อย่างครบถ้วน ไม่ว่าจะเป็นการสนับสนุนด้านความมั่นคงทางการเงิน การเพ่ิม

ประสิทธิภาพด้านดิจิทัล และการบริหารจัดการเพ่ือความย่ังยืนตามแนวทาง ESG เพ่ือให้ทุก

กลไกภายในองค์กรขับเคลื่อนไปในทิศทางเดียวกันภายใต้โครงสร้างการด าเนินงาน  
 

แผนบริหารทุนมนุษย์ฉบับนี้ได้ขับเคลื่อนผ่าน 3 วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 3 

ยุทธศาสตร์ 3 กลยุทธ์หลัก และ 5 แผนงาน ที่ครอบคลุมทุกมิติของการพัฒนาทรัพยากร

บุคคล ดังนี้ 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 1 เตรียมความพร้อมด้านบุคลากรรองรับการ

ปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กร และรูปแบบการด าเนินงานเชิงธุรกิจซ่ึงขับเคลื่อนผ่าน 

ยุทธศาสตร์ที่ 1  เพ่ิมขีดความสามารถและบริหารอัตราก าลังระดับสมรรถนะบุคลากรเพ่ือ

รองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรและการด าเนินงานเชิงธุรกิจ ภายใต้ กลยุทธ์ที่ 1.1 

เพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร และการ
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ด าเนินธุรกิจเชิงพาณิขย์ ผ่านแผนงานที่ 1 การบริหารอัตราก าลังและการสรรหาบุคลากรตาม

ยุทธศาสตร์ วว.  แผนงานที่ 2 พัฒนาสมรรถนะบุคลากรรองรับการด าเนินงานตาม

ยุทธศาสตร์/TRM และ Digital Transform (ERP) และแผนงานที่  3 การยกระดับขีด

ความสามารถการบริหารทุนมนุษย์เชิงกลยุทธ์เพ่ือเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ โดยมุ่งเน้นการปรับ

โครงสร้างก าลังคนให้มีความยืดหยุ่นและสอดคล้องกับทิศทางเทคโนโลยีสมัยใหม่ พร้อมทั้ง

ยกระดับทักษะความเช่ียวชาญเฉพาะด้านของบุคลากร เพ่ือให้มั่นใจว่าองค์กรจะมีก าลังคน

สมรรถนะสูงที่สามารถรองรับและขับเคลื่อนงานวิจัยเชิงพาณิชย์ได้อย่างต่อเนื่อง 
 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 2 ยกระดับค่านิยม  วัฒนธรรมองค์กร  ความผูกพัน

ของบุคลากร และองค์กรธรรมาภิบาล ขับเคลื่อนผ่าน ยุทธศาสตร์ที่ 2 บุคลากรมีค่านิยม 

พฤติกรรม  และความผูกพัน พร้อมขับเคลื่อนองค์กรสู่ธรรมาภิบาล  ภายใต้กลยุทธ์ที่ 2.1 

สร้างกลไกขับเคลื่อนค่านิยม  วัฒนธรรมองค์กรและเสริมสร้างประสบการณ์ที่ดีเพ่ือความ

ผูกพันของบุคลากรและธรรมาภิบาล ผ่าน แผนงานที่ 4 การยกระดับความผูกพัน  และ

เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร รองรับการเปลี่ยนแปลง  และแผนงานที่ 5 การยกระดับผลการ

ประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงาน วว. โดยมุ่งเน้นการสร้างสภาพแวดล้อม

และบรรยากาศการท างานที่เอื้อต่อความคิดสร้างสรรค์ การท างานร่วมกันเป็นทีม การปรับตัว

รับการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนการยกระดับมาตรฐานธรรมาภิบาลและความโปร่งใสในการ

ด าเนินงาน เพ่ือสร้างความเช่ือมั่นและภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์กร 
 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 3 พัฒนาระบบบริหารผลการปฎิบัติงานที่เช่ือมโยงกับ

ระบบผลตอบแทน  สิทธิประโยชน์  และความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรอย๋างมี

ประสิทธิภาพ ยุทธศาสตร์ที่ 3 วว. มีระบบผลการปฎิบัติงานที่เช่ือมโยงกับระบบผลตอบแทน 

สิทธิประโยชน์  และความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ ภายใต้       

กลยุทธ์ที่ 3.1 พัฒนาระบบบริหารผลการปฎิบัติงานที่สามารถเช่ือมโยงกับผลตอบแทน  สิทธิ

ประโยชน์  และความก้าวหน้าสายอาชีพ ผ่านแผนงานที่ 6 การพัฒนาระบบบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน (PMS) ที่เช่ือมโยงกับระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ  และแผนงานที่ 7 การ

ทบทวนโครงสร้างค่าตอบแทนและสวัสดิการ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถขององค์กร โดย

มุ่งเน้นการสร้างกลไกการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความโปร่งใส เป็นธรรม และสะท้อน

ผลสัมฤทธิ์อย่างแท้จริง พร้อมทั้งเช่ือมโยงผลการปฏิบัติงานเข้ากับเส้นทางความก้าวหน้าใน

สายอาชีพ (Career Path) และระบบแรงจูงใจ เพ่ือรักษาและจูงใจบุคลากรที่มีศักยภาพสูงให้

อยู่ร่วมและเติบโตไปพร้อมกับองค์กร 
 

การบูรณาการองค์ประกอบและแผนงานทั้งหมดนี้ เพ่ือตอบโจทย์ต าแหน่งทาง

ยุทธศาสตร์ในทุกระยะของ วว. ทั้งในมิติของการพัฒนาคน การปรับโครงสร้างระบบงาน และ

การสร้างสภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรมองค์กร เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดับสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ ผลักดันงานวิจัยและนวัตกรรมออกสู่เชิงพาณิชย์ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และน าพา วว. ก้าวไปสู่การเป็นองค์กรธุรกิจวิจัยสมรรถนะสูงที่มีความพร้อมและ

ความคล่องตัวในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีในทุกมิติ

ได้อย่างย่ังยืน 
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ติดตามผล 

การด าเนินงาน 

 

      วิเคราะห์สภาพแวดล้อม 

1 กระบวนการทบทวนแผนบริหารทุนมนุษย์ 
ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล (สทบ.) มีกระบวนการทบทวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ด้าน

การบริหารทุนมนุษย ์ที่สอดคล้องและเช่ือมโยงกับกระบวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์วิสาหกิจ วว. 

เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์รองรับการเปลี่ยนแปลงและยุทธศาสตร์

ของ วว. โดยมีกระบวนการ ดังนี้   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กระบวนการทบทวนแผนบริหารทุนมนุษย์ 

• วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร และค่านิยมของ วว. 

• นโยบายคณะกรรมการสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (กวท.) 

• Technology Roadmap วว. ระยะ 5 ปี 

• ทิศทางการด าเนินงานที่ส าคัญ (SIEN) 

• พรบ.วว. ใหม่ 

• แผนวิสาหกิจ พ.ศ. 2570 – 2574 

• แผนงาน/ระบบงานที่ส าคัญ 

• แผนงานด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

• ผลส ารวจความผูกพันและความพึงพอใจ 

• ความคาดหวังและความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

(Voice of Stakeholders : VOS) 

• ผลการด าเนินงานปีที่ผ่านมา 

• ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะของคณะกรรมการฯ 

• การก าหนดเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ แผนปฏิบัติการ และ

ตัวช้ีวัดการด าเนินงานเพ่ือการขับเคลื่อนงานของ

คณะกรรมการกิจการสัมพันธ์ 

 

• กฎหมายที่เกี่ยวข้อง 

• แนวทางปฏิรูปราชการ โดย เกษียณก่อนก าหนด  

(Early Retire) 

• แนวทางการบริหารค่าใช้จ่ายค่ารักษาพยาบาล 

กรมบัญชีกลาง 

• มาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพในสาขาทรัพยากรบุคคล 

• นโยบายและยุทธศาสตร์ต่างๆ ภาครัฐ 

• นโยบายกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย และ

นวัตกรรม (อว.) 

• ผลการประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ  

(SE-AM) ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) 

• งบประมาณด้านบคุลากรทีไ่ด้รับการจดัสรรจากรัฐบาล 

• แนวโน้มของ HR (HR Trend) 

• Digital Tranformation AI 

• การวิเคราะห์คู่เทียบ (Benchmarking Analysis) 

• ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

• การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้านการบริหารทุนมนุษย์ระหว่าง

องค์กร และ หน่วยงาน 

      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 

 

 

8 

สรุปและวิเคราะห ์

GAP 

 

 
7 

การส่ือสาร 

มอบหมายงาน 

 

 ปัจจัยภายใน  ปัจจัยภายนอก 

 2 

1 
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ขั้นตอนที่ 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 Technology Roadmap วว. ระยะ 5 ป ี

1.4 ทิศทางการด าเนินงานที่ส าคัญ (SIEN) ตามนโยบาย ผู้ว่าการ วว. 

1.5 พรบ.วว. ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2568 

1.6 แผนวิสาหกิจ พ.ศ. 2566 – 2570 

1.7 แผนงาน/ระบบงานที่ส าคัญ 

1.8 แผนงานด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

1.9 ผลส ารวจความผูกพันและความพึงพอใจ 

1.10ความคาดหวังและความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Voice of 

Stakeholders : VOS) 

1.11 ผลการด าเนินงานปีที่ผ่านมา 

1.12 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะของคณะกรรมการ 

1.13 การก าหนดเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ แผนปฏิบัติการ และตัวช้ีวัดการ

ด าเนินงานเพ่ือการขับเคลื่อนงานของคณะกรรมการกิจการสัมพันธ์ 

(2) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมปัจจัยภายนอก ประกอบด้วย  

2.1 กฎหมายที่เกี่ยวข้อง 

2.2 นโยบายและยุทธศาสตร์ต่างๆ ภาครัฐ 

2.3 นโยบายกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม (อว.) 

2.4 ผลการประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ (SE-AM) ด้านการบริหารทุน

มนุษย์ (HCM) 

2.5 งบประมาณด้านบุคลากรที่ได้รับการจัดสรรจากรัฐบาล 

2.6 แนวโน้มของ HR (HR Trend) 

2.7 Digital transformation 

2.8 การวิเคราะห์คู่เทียบ (Benchmarking Analysis) 

2.9 ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

2.10 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้านการบริหารทุนมนุษย์ระหว่างองค์กร และ หน่วยงาน 

ทั้งนี้ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอกของ วว. มีเคร่ืองมือ

ส าหรับใช้ในการวิเคราะห์เพ่ือก าหนดยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ ดังนี้  

(1) การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยุทธศาสตร์ (SWOT Analysis) เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้

จากการประเมินสภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอก เพ่ือพิจารณาปัจจัยส าคัญที่

ส่งผลกระทบต่อการบริหารทุนมนุษย์ โดยปี 2570 มีการเพ่ิมกระบวนการส าคัญ ดังนี้ 
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• ประชุมเชิงปฏิบัติการ แผนปิด Gap ด้านการบริหารทุนมนุษย์ ประจ าปี 2569  

(11 พฤษภาคม 2569) 

• ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ประชุมเชิงปฏิบัติการ “การเช่ือมโยง SWOT SA 

SC และ CC ของแผนวิสาหกิจปี 2570 ไปสู่แผนงาน Enablers” (18 พฤษภาคม 

2569) 

ทั้งนี้ การประชุมเชิงปฎิบัติเพ่ือเป็นการเช่ือมโยงแผนวิสาหกิจ และการจัดท า

ต าแหน่งยุทธศาสตร์ที่มีความเช่ือมโยงกับแผนแม่บทอื่น โดยส านักบริหาร

ทรัพยากรบุคคลน าข้อมูลแผนบริหารทุนมนุษย์ มาจัดท าความเช่ือมโยงในระดับ 

SWOT, SA, SC, การก าหนดต าแหน่งยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

จนถึงการถ่ายทอดตัวช้ีวัด (KR) จากแผนวิสาหกิจสู่แผนปฏิบัติการด้านการ

บริหารทุนมนุษย์ ให้สอดคล้องกับทิศทางของ แผนวิสาหกิจ วว. ทั้ง 3 ระยะ 

การเช่ือมโยงแผน KMIM สู่แผน HCM-CM-DT (13 กรกฎาคม 2569) 

(2) การก าหนดยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ (TOWS Matrix) เป็นการวิเคราะห์ SWOT โดย

แบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 4 กลุ่มกลยุทธ์ ได้แก่ (1) กลยุทธ์เชิงรุก (SO Strategy), (2) กลยุทธ์

เชิงป้องกัน (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 

(1) ความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM Strategic 

Advantage: HCMSA) ประกอบด้วย 

HCMSA1 :  บุคลากร วว. มีความเช่ียวชาญเฉพาะด้านที่ตอบสนองยุทธศาสตร์และ

อุตสาหกรรมเป้าหมาย  

HCMSA2 : การบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์มีความสอดคล้องกับทิศทางและการ

ด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ วว. 

HCMSA3 : มีการใช้ประโยชน์จากโครงสร้างพ้ืนฐาน วทน. และเทคโนโลยีดิจิทัล 

เพ่ือยกระดับระบบบริหารทุนมนุษย์ (SA1 ของแผนวิสาหกิจ) 
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(2) ความท้ าทายเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์  (HCM Strategic 

Challenge: HCMSC) ประกอบด้วย 

HCMSC1 : ระบบการบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ยังไม่สามารถสร้างความ

ได้เปรียบในการแข่งขันและรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงขององค์กร 

HCMSC2 : การเตรียมความพร้อมทักษะส าคัญของบุคลากรเพ่ือรองรับโครงสร้าง

องค์กรและการด าเนินงานเชิงธุรกิจ 

HCMSC3 : การพัฒนาฐานข้อมูลเพ่ือวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ ในการยกระดับการ

ด าเนินงานด้าน Core Business Enablers ด้านบริหารทุนมนุษย์ 

(SC3 ของแผนวิสาหกิจ) 

 

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 ทิศทางการขับเคลื่อนองค์กรในแต่ละช่วงเวลา ในปี 2570 – 2574 

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  

HCMSO1 : เตรียมความพร้อมด้านบุคลากรรองรับการปรับเปลี่ยนโครงสร้าง

องค์กรและการด าเนินงานเชิงธุรกิจ 

HCMSO2 : ยกระดับค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันของบุคลากร และ

องค์กรธรรมาภิบาล 

HCMSO3 : เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารทุนมนุษย์ในการสนับสนุนการขับเคลื่อน

องค์กร 
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ขั้นตอนที่ 5 การก าหนดประเดน็ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM Strategic) 

การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ โดยค านึงถึงความสอดคลอ้ง

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, วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์, 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 2570– 2574 และแผนปฏิบัติการ

ประจ าปี 2570 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

คณะอนุกรรมการดังกล่าว จะประกอบด้วย คณะกรรมการ กวท., ผู้บริหารสูงสุดขององค์กร    
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(ผู้ว่าการ วว.) , ผู้บริหารระดับสูงสุดของสายงาน (รองผู้ว่าการระดบักลุ่มงาน), ผู้บริหารระดับกลาง

ที่เกี่ยวข้องด้านการบริหารทุนมนุษย์ (ผอ.ศูนย์/ส านัก) ซ่ึงเป็นกลไกหลักส าคัญในการติดตามและ

ประเมินผลการด าเนินงานตามแผนบริหารทุนมนุษย์ เพ่ือให้ได้ผลการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ 

และด าเนินการได้ตามผลลัพธ์ที่ก าหนด 

 

ขั้นตอนที่ 9 สรุปวิเคราะห์ GAP  

ภายหลังจากด าเนินการตามแผนบริหารทุนมนุษย์ตามรอบระยะเวลาในการติดตามผล

การด าเนินงาน ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ รวมทั้งมติที่ประชุม จะใช้เป็นข้อมูลในการวิเคราะห์และ

สรุปประเด็นปัญหาที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานด้านการบริหารทุนมนุษย์ และเพ่ือเป็นข้อมูล

ป้อนกลับในการการทบทวน/ปรับปรุงยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 

 

ขั้นตอนที่ 10 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากที่ปรึกษา หรือผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารทุน

มนุษย ์

เนื่องจากปัจจุบัน ปัจจัยภายใน และภายนอกมีความซับซ้อนมากข้ึนส่งผลต่อการ

บริหารทุนมนุษย์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ประกอบกับการประเมินผล SE-AM ด้าน HCM ให้

ความส าคัญกับผลลัพธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ที่มีความสอดคล้องกับทิศทางการบริหารงานของ

องค์กร รวมถึงการสนับสนุนการขับเคลื่อนให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ ดังนั้นผู้บริหาร

ระดับสูงจึงเห็นความส าคัญในการร่วมระดมความคิดเห็นกับผู้เช่ียวชาญจากหน่วยงานภายนอกที่

สามารถมองเห็นปัญหาและแนวทางแก้ไขในหลายมิติได้ 
 

2 ข้อมูลพ้ืนฐานบุคลากร วว. (Demographic) 

ข้อมูลพ้ืนฐานและโครงสร้างก าลังคน ขององค์กรถือเป็นหัวใจส าคัญในการวางแผนกล

ยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล การบริหารความเส่ียง และการเตรียมพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลง

ในอนาคต ส าหรับข้อมูลพ้ืนฐานของบุคลากร วว. มีรายละเอียดดังนี้ 

 
ภาพที่ 2 ข้อมูลพ้ืนฐานภาพรวมอัตราก าลังของ วว.  

จ าแนกตามมิติเพศ ต าแหน่งงาน Generation กลุ่มงาน ระดับการศึกษา และลักษณะงาน 
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จากภาพที่1  โครงสร้างและภาพรวมอัตราก าลังของ วว. พบว่ามีจ านวนบุคลากรรวม

ทั้งส้ิน 788 อัตรา โดยมีอายุตัวเฉลี่ยอยู่ที่ 44.41 ปี และมีอายุงานเฉลี่ยค่อนข้างสูงถึง 14.18 ปี 

สะท้อนถึงความมั่นคงและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร เมื่อพิจารณาด้าน

โครงสร้างประเภทบุคลากร พบว่าส่วนใหญ่เป็นพนักงานจ านวน 529 อัตราคิดเป็นร้อยละ 67.13 

รองลงมาคือลูกจ้างทั่วไป 144 อัตรา คิดเป็นร้อยละ 18.27  ลูกจ้างประจ า 61 อัตรา คิดเป็น    

ร้อยละ 7.74% ผู้บริหาร 52 อัตราคิดเป็นร้อยละ 6.60 และลูกจ้างเฉพาะกิจ 2 อัตราคิดเป็นร้อยละ 

0.25 ตามล าดับ โดยมีสัดส่วนของบุคลากรเพศหญิง 482 คนคิดเป็นร้อยละ 61.17 มากกว่าเพศ

ชายซ่ึงมีอยู่ 306 คน คิดเป็นร้อยละ 38.83 

 

ในมิติของช่วงอายุ (Generation) บุคลากรส่วนใหญ่จัดอยู่ในกลุ่ม Gen Y จ านวน 386 

คนคิดเป็นร้อยละ 48.98 ใกล้เคียงกับกลุ่ม Gen X จ านวน 345 คนคิดเป็นร้อยละ 43.78 และ Gen 

Z จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 7.24 ในด้านระดับการศึกษา องค์กรแห่งนี้มีความโดดเด่นด้าน

ศักยภาพทางวิชาการ โดยบุคลากรส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 312 คน คิดเป็นร้อยละ 

39.59 และปริญญาโท 292 คน คิดเป็นร้อยละ 37.06 รวมถึงมีบุคลากรที่ส าเร็จการศึกษาระดับ

ปริญญาเอกสูงถึง 133 คน คิดเป็นร้อยละ 16.88 ในขณะที่กลุ่มวุฒิการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีมี

จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 6.47 ส าหรับลักษณะงานเมื่อแยกตามภาระงาน พบว่าบุคลากรส่วน

ใหญ่ปฏิบัติงานในสายงานหลัก จ านวน 462 อัตราคิดเป็นร้อยละ 58.63 และปฏิบัติงานในสายงาน

สนับสนุนจ านวน 326 อัตราคิดเป็นร้อยละ 41.37 
 

 
 

ภาพที่ 3  ข้อมูลอัตราการลาออก และอัตราเกษียนอายุ 
 

ข้อมูลอัตราลาออก (Turnover Rate) ย้อนหลังระหว่างปี พ.ศ. 2563 ถึง 2568 พบว่า

มีความผันผวนโดยเร่ิมต้นที่ 16 คนในปี 2563 ก่อนจะเพ่ิมข้ึนเป็น 20 คนในปี 2564 และพุ่งสูงข้ึน
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ไปถึง 26 คนในปี 2565 จากนั้นลดลงเหลือ 17 คนในปี 2566 ก่อนจะกลับมาเพ่ิมสูงอีกคร้ังที่ 25 

คนในปี 2567 และลดลงต ่าที่สุดอยู่ที่ 15 คนในปี 2568 

ในส่วนของอัตราการเกษียณอายุระหว่าง พ.ศ. 2569 ถึง 2580 แสดงจ านวนบุคลากรที่

จะเกษียณในแต่ละปีโดยจ าแนกตามประเภทบุคลากร ได้แก่ ผู้บริหาร พนักงาน ลูกจ้างประจ า และ

ลูกจ้างทั่วไป โดยมีจ านวนการเกษียณในแต่ละปีเฉลี่ยอยู่ที่ประมาณ 20 ถึง 30 คน ซ่ึงปีที่มีอัตรา

การเกษียณสูงสุดคือปี พ.ศ. 2579 จ านวน 31 อัตรา และปี พ.ศ. 2574 จ านวน 30 อัตรา ขณะที่

ปีพ.ศ. 2571 มีอัตราการเกษียณน้อยที่สุดคือ 14 อัตรา ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนถึงแนวโน้มการ

สูญเสียก าลังคนทั้งจากการลาออกและการเกษียณอายุ ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนบริหาร

จัดการก าลังคนและเตรียมความพร้อมด้านแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession Planning) ของ 

วว. ต่อไป 

 

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. ควรควรมุ่งเน้นการใช้ประโยชน์จากจุด

แข็งของบุคลากรที่มีความเช่ียวชาญ มีวุฒิการศึกษาสูง พร้อมทั้งบริหารจัดการความท้าทายจาก

อัตราการเกษียณอายุและอัตราการลาออกผ่านแผนการสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) 

และการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ควรให้ความส าคัญกับการรักษาสภาพแวดล้อมและ

บรรยากาศการท างาน รวมถึงส่งเสริมการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือรักษาขวัญก าลังใจและ

ขับเคลื่อนภารกิจของ วว. ให้บรรลุเป้าหมายอย่างย่ังยืนต่อไป 

 

3 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environment Analysis)  

3.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน (Internal factors) 

3.1.1 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 
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• การสร้างความยั่งยืน แสดงให้เห็นถึงเป้าหมาย/ทิศทางของ วว.อย่างชัดเจน

ที่ต้องการขับเคลื่อนในอนาคตตามความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร 

เป็นเป้าหมายที่องค์กรส่วนใหญ่มุ่งเป้าแสดงในวิสัยทัศน์ สอดคล้องกับ

เป้าหมายแผนพัฒนาฯฉบับที่ 13 ที่ก าหนดการสร้างมูลค่าอย่างย่ังยืน  

• ระบบนิเวศนวัตกรรม เป็นการใช้โครงสร้างพ้ืนฐานของ วว.ที่มีความได้เปรียบ

เชิงยุทธศาสตร์และองค์ความรู้ของ วว. มาพัฒนายกระดับผู้ประกอบการ 

 

เพ่ือให้การด าเนินงานตามวิสัยทัศน์ขององค์กรประสบความส าเร็จอย่างเป็น

รูปธรรม จึงได้ก าหนดเป้าหมายมีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ โดยมีรายละเอียด ดังนี ้

 

ตารางที ่1 ต าแหน่งทางยุทธศาสตร์ในแต่ละระยะ 

ต าแหน่งทางยุทธศาสตร์ 

เตรียมความพร้อมรองรับ

การท างานเชิงกลยุทธ์ 

(2570-2571) 

ขับเคล่ือนงานวิจัย 

เทคโนโลยี และนวัตกรรม

เพ่ือขับเคล่ือน

ภาคอุตสาหกรรม SMEs 

และชุมชน 

(2572-2574) 

วทน.สู่ 

ความยั่งยืน 

(2575-2579) 

วิจัย และบริการ

อุตสาหกรรม 

การปรับ Portfolio การ

วิจัยและบริการอุตสาหกรรม

ให้ครอบคลุมตาม 

Technology Roadmap 

ใน 4 กลุ่มอุตสาหกรรม 10 

ด้าน  

ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

KR 1.1 ผลงานวิจัย 

เทคโนโลยี และนวัตกรรมท่ี

มีศักยภาพในการใช้

ประโยชน์เชิงพาณิชย์ 

KR 1.3 สัดส่วนงบประมาณ

โครงการวิจัยในสาขา

เป้าหมายต่องบประมาณ

โครงการวิจัยท้ังหมด 

KR 2.1 จ านวนรายการ

ให้บริการผ่านโครงสร้าง

พ้ืนฐาน NQI และ STI 

การยกระดับงานวิจัยและ

บริการอุตสาหกรรมจาก 

Total Solution สู่ 

Impact Solution โดย

บริหาร Portfolio 

งานวิจัยแบบมุ่งผลกระทบ 

เร่งขยายผลต้นแบบท่ี

ประสบความส าเร็จไปยัง

อุตสาหกรรม SMEs และ

ชุมชนในหลายพ้ืนท่ี และ

เพ่ิมการใช้ประโยชน์เชิง

พาณิชย์ 

ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

KR 1.1 ผลงานวิจัย 

เทคโนโลยี และนวัตกรรม

ท่ีมีศักยภาพในการใช้

ประโยชน์เชิงพาณิชย์ 

KR 1.2 ทรัพย์สินทาง

ปัญญาท่ีสามารถต่อยอด

เชิงพาณิชย์ได้ 

KR 4.1 กลุ่มวิสาหกิจ

ชุมชน/SMEs ท่ีมีรายได้

เพ่ิมข้ึนหรือลดต้นทุน

อย่างน้อย 15% 

KR 4.3 จ านวนชุมชน

ต้นแบบด้านการจัดการ

การขยายผลงานวิจัยและ

บริการอุตสาหกรรมสู่ 

Sustainable Impact 

Solution เพ่ือสร้าง

ผลกระทบท่ีย่ังยืนตลอด

ท้ัง Value Chain ต้ังแต่

ต้นน ้า กลางน ้า และปลาย

น ้า ครอบคลุมต้ังแต่

ชุมชน SMEs และ 

อุตสาหกรรม 

ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

KR 1.1 ผลงานวิจัย 

เทคโนโลยี และนวัตกรรม

ท่ีมีศักยภาพในการใช้

ประโยชน์เชิงพาณิชย์ 

KR 1.2 ทรัพย์สินทาง

ปัญญาท่ีสามารถต่อยอด

เชิงพาณิชย์ได้ 

KR 4.1 กลุ่มวิสาหกิจ

ชุมชน/SMEs ท่ีมีรายได้

เพ่ิมข้ึนหรือลดต้นทุน

อย่างน้อย 15% 

KR 4.3 จ านวนชุมชน

ต้นแบบด้านการจัดการ

ทรัพยากรธรรมชาติและ
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ต าแหน่งทางยุทธศาสตร์ 

เตรียมความพร้อมรองรับ

การท างานเชิงกลยุทธ์ 

(2570-2571) 

ขับเคล่ือนงานวิจัย 

เทคโนโลยี และนวัตกรรม

เพ่ือขับเคล่ือน

ภาคอุตสาหกรรม SMEs 

และชุมชน 

(2572-2574) 

วทน.สู่ 

ความยั่งยืน 

(2575-2579) 

ทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อมท่ีเห็นผลเป็น

รูปธรรม 

KR 4.4 จ านวนเทคโนโลยี

ท่ีน าไปใช้ประโยชน์แก่

ชุมชน 

KR 5.1 รายได้จากบริการ

งานวิจัยและโครงสร้าง

พ้ืนฐาน 

สิ่งแวดล้อมท่ีเห็นผลเป็น

รูปธรรม 

KR 4.4 จ านวนเทคโนโลยี

ท่ีน าไปใช้ประโยชน์แก่

ชุมชน 

KR 5.1 รายได้จากบริการ

งานวิจัยและโครงสร้าง

พ้ืนฐาน 

ระบบนิเวศนวัตกรรม พัฒนาโครงสร้างพ้ืน

ฐานรองรับอุตสาหกรรม

ใหม่ 

• Stem Cell 

• PCB 

การพัฒนา Total Solution 

Platform 

ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

KR 2.3 จ านวนโครงสร้าง

พ้ืนฐานท่ีผ่านการยกระดับ 

KR 3.2 Total Solution 

Platform  

KR 3.3 จ านวนเครือข่าย

การท างานร่วมกับ

หน่วยงานพันธมิตร 

การขยายการด าเนินงาน

ในโครงสร้างพ้ืนฐานใหม่

ด้าน PCB และ Stem 

Cell ผ่านการร่วมทุน 

ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

KR 3.1 ผู้ประกอบการท่ี

ได้รับการเพ่ิมศักยภาพ

ด้วยบริการ Total 

Solution ผ่านระบบนิเวศ

นวัตกรรม 

KR 3.2 Total Solution 

Platform 

KR 3.4 จ านวนบริษัทร่วม

ทุน 

KR 2.2 จ านวนผู้ใช้บริการ

โรงงานต้นแบบ (Scale 

up plant) 

KR 3.3 จ านวนเครือข่าย

การท างานร่วมกับ

หน่วยงานพันธมิตร 

ยกระดับโครงสร้าง

พ้ืนฐานสู่ Integrated 

Innovation Ecosystem 

Platform ขยายระบบ

นิเวศนวัตกรรมให้

เช่ือมโยงต้ังแต่

ผู้เช่ียวชาญ เทคโนโลยี 

เงินทุน มาตรฐาน ตลาด 

และเครือข่ายพันธมิตรให้

เป็นแพลตฟอร์มเดียวกัน 

เพ่ือสนับสนุนการพัฒนา

เทคโนโลยีต้ังแต่การวิจัย 

การทดสอบ การสาธิต 

การลงทุน จนถึงการเข้าสู่

ตลาด 

พัฒนาระบบใช้ประโยชน์

โครงสร้างพ้ืนฐานร่วมกัน

ในลักษณะ Shared 

Infrastructure 

ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

KR 3.2 Total Solution 

Platform เน้น 

Integrated Innovation 

Ecosystem Platform 

KR 3.1 ผู้ประกอบการท่ี

ได้รับการเพ่ิมศักยภาพ

ด้วยบริการ Total 

Solution ผ่านระบบนิเวศ

นวัตกรรม 

KR 3.4 จ านวนบริษัทร่วม

ทุน 



แผนบริหารทุนมนุษย์ วว. ประจ าปี 2570 – 2574 และแผนปฏิบัติการ ประจ าปี 2570 | 14  

 

ต าแหน่งทางยุทธศาสตร์ 

เตรียมความพร้อมรองรับ

การท างานเชิงกลยุทธ์ 

(2570-2571) 

ขับเคล่ือนงานวิจัย 

เทคโนโลยี และนวัตกรรม

เพ่ือขับเคล่ือน

ภาคอุตสาหกรรม SMEs 

และชุมชน 

(2572-2574) 

วทน.สู่ 

ความยั่งยืน 

(2575-2579) 

KR 2.2 จ านวนผู้ใช้บริการ

โรงงานต้นแบบ (Scale 

up plant) 

KR 3.3 จ านวนเครือข่าย

การท างานร่วมกับ

หน่วยงานพันธมิตร 

การพัฒนาองค์กร การพัฒนา Smart Office 

การปรับโครงสร้างองค์กร 

ESG Oriented 

Cost Effectiveness 

ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

KR 5.4 การพัฒนา 

Platform ข้อมูลรวมศูนย์ 

เช่น Data Lake หรือ Data 

Warehouse 

KR 5.5 สัดส่วน

กระบวนการท างานท่ีเปล่ียน

สู่ระบบดิจิทัลหรือระบบ

อัตโนมัติ 

KR 5.6 จ านวนบุคลากรท่ี

บรรจุตามโครงสร้างใหม่ 

KR 5.7 ความพึงพอใจของ

บุคลากรต่อองค์กร 

KR 5.8 การปล่อย GHG 

และค่า Eco-efficiency ดี

ข้ึนอย่างต่อเน่ือง 

KR 5.9 ผลการประเมิน ITA 

ระดับ AA หรือสูงกว่าอย่าง

ต่อเน่ือง 

การพัฒนาสู่ Data 

Driven Organization 

ESG Oriented 

Asset Utilization 

ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

KR 5.3 การเพ่ิมอัตราการ

ใช้ประโยชน์ของทรัพยากร 

เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ 

KR 5.4 การพัฒนา 

Platform ข้อมูลรวมศูนย์ 

เช่น Data Lake หรือ 

Data Warehouse 

KR 5.7 ความพึงพอใจ

ของบุคลากรต่อองค์กร 

KR 5.8 การปล่อย GHG 

และค่า Eco-efficiency 

ดีข้ึนอย่างต่อเน่ือง 

KR 5.9 ผลการประเมิน 

ITA ระดับ AA หรือสูง

กว่าอย่างต่อเน่ือง 

KR 5.2 อัตราส่วน

ค่าใช้จ่ายต่อรายได้ดีข้ึน

อย่างต่อเน่ือง 

พัฒนาสู่ Intelligent 

and Sustainable 

Organization 

ใช้ AI และ Predictive 

Analytics สนับสนุนการ

วางแผนและตัดสินใจ 

ยกระดับการด าเนินงาน

ด้าน ESG สู่

มาตรฐานสากล 

สร้างความย่ังยืนทาง

การเงิน 

ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

KR 5.3 การเพ่ิมอัตราการ

ใช้ประโยชน์ของทรัพยากร 

เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ 

KR 5.4 การพัฒนา 

Platform ข้อมูลรวมศูนย์ 

เช่น Data Lake หรือ 

Data Warehouse 

KR 5.7 ความพึงพอใจ

ของบุคลากรต่อองค์กร 

KR 5.8 การปล่อย GHG 

และค่า Eco-efficiency 

ดีข้ึนอย่างต่อเน่ือง 

KR 5.9 ผลการประเมิน 

ITA ระดับ AA หรือสูง

กว่าอย่างต่อเน่ือง 

KR 5.2 อัตราส่วน

ค่าใช้จ่ายต่อรายได้ดีข้ึน

อย่างต่อเน่ือง 
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(2) พันธกิจ 

(1)  ริเร่ิม  ส่งเสริม  ด าเนินการวิจัย  สร้างนวัตกรรม  การให้บริการทาง

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  การถ่ายทอดองค์ความรู้  และเผยแพร่ผลของการวิจัย  เพ่ือให้มีการ

น าไปใช้ประโยชน์  และท าให้ประเทศมีความสามารถในการแข่งขันในระดับสากล  และพ่ึงพาตนเองได้  

รวมทั้งยกระดับสังคมและส่ิงแวดล้อมให้มีการพัฒนาอย่างย่ังยืน  

(2) ด าเนินธุรกิจเกี่ยวกับผลงานวิจัยและนวัตกรรม  หรือธุรกิจที่เกี่ยวเนื่องกับ

การน าผลงานวิจัยและนวัตกรรมไปใช้ประโยชน์ในเชิงพาณิชย์ 

(3) พัฒนาบุคลากรด้านวิทยาศาสตร์แลเทคโนโลยี  และถ่ายทอดวิทยาการและ

เทคโนโลยีให้แก่ ภาครัฐและภาคเอกชน  ตลอดจนประชาชนทั่วไป 

(4) พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  เพ่ือส่งเสริมและ

สนับสนุนการพัฒนาวิทยาศาสตร์  เทคโนโลยี  การวิจัย และนวัตกรรม 

 

(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 

• S = Sharing: ร่วมมือร่วมใจ แบ่งปันกันได้ทุกคน 

• + = Sustainable: การด าเนินงานที่มุ่งสู่ความย่ังยืน 

 

ส าหรับวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร และค่านิยมของ วว. สามารถ

วิเคราะห์และสรุปประเด็นส าคัญที่เกี่ยวข้องกับแผนบริหารทุนมนุษย์ โดยสามารถแสดงความเช่ือมโยง

ได้ ดังนี ้
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ตารางที ่2  ความเชื่อมโยงระหว่างวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร และค่านิยมของ วว. กับ 

แผนบริหารทุนมนุษย์ 

ประเด็นการวิเคราะห ์ การด าเนินงานของ วว. 

• วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร 

และค่านิยมของ วว.  

• ความเช่ือมโยงระหว่างวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร และค่านิยม

ของ วว. กับแผนบริหารทุนมนุษย์ เป็นการแปลงเป้าหมายระดับองค์กรให้

กลายเป็นสมรรถนะ และขีดความสามารถของบุคลากร ผ่านการวางแผน

ก าลังคนเชิงกลยุทธ์ท่ีสอดรับกับแนวโน้มการวิจัย และโจทย์ของประเทศ 

วิสัยทัศน์ท่ีมุ่งสร้างความเข้มแข็งให้ภาคอุตสาหกรรมและชุมชนด้วย

นวัตกรรม ถูกน ามาขับเคล่ือนผ่านการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้มี

ความคิดเชิงพาณิชย์และเข้าใจสังคม ขณะท่ีพันธกิจด้านการวิจัย บริการ

ทดสอบ และถ่ายทอดเทคโนโลยี ได้ก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสาย

อาชีพและการพัฒนาทักษะเฉพาะทางอย่างเป็นระบบ ในส่วนของ

วัฒนธรรมองค์กรแห่งปัญญาและนวัตกรรมถูกหล่อหลอมผ่าน

บรรยากาศท่ีปลอดภัยต่อการเรียนรู้และการบริหารจัดการองค์ความรู้

ภายในองค์กร พร้อมกันน้ี ค่านิยมหลักอย่าง SMART TISTR ได้ถูกน าไป

บูรณาการในทุกวงจรชีวิตของพนักงาน ต้ังแต่การคัดเลือกคนท่ีมี

สมรรถนะตรงกับองค์กร การประเมินผลงานท่ีวัดท้ังผลลัพธ์และ

พฤติกรรม ไปจนถึงการยกย่องเชิดชูเกียรติ เพ่ือให้ม่ันใจว่าบุคลากร วว. 

ทุกคน คือฟนัเฟอืงส าคัญท่ีขับเคล่ือนองค์กรไปสู่เป้าหมายเดียวกันได้

อย่างย่ังยืน 

 

3.1.2 นโยบายคณะกรรมการสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่ง

ประเทศไทย (กวท.) 

คณะกรรมการสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ซ่ึงมี ศ.ดร.

ศุภชัย ปทุมนากุล ด ารงต าแหน่งประธานกรรมการ ได้มอบนโยบายการด าเนินงานของสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (วว.) ประกอบด้วย 4 นโยบาย คือ 
 

 
 

ภาพที่ 4 นโยบายคณะกรรมการสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (กวท.) 
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ส าหรับนโยบายคณะกรรมการสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 

(กวท.) สามารถวิเคราะห์และสรุปประเด็นส าคัญที่เกี่ยวข้องกับแผนบริหารทุนมนุษย์ โดยสามารถแสดง

ความเช่ือมโยงได้ ดังนี้  

ตารางที่ 3 ความเชื่อมโยงระหว่างนโยบาย กวท. กับแผนบริหารทุนมนุษย์ 

ประเด็นการวิเคราะห์ การด าเนินงานของ วว. 

• นโยบาย กวท.  

 

 

• ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ไดบู้รณาการวิเคราะห์ความเช่ือมโยงระหว่าง

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

(HRD) โดยมุ่งเน้นการบริหารอัตราก าลังและการสรรหาบุคลากรให้

สอดคล้องกับนโยบายพัฒนาบุคลากร วว. พร้อมท้ังพัฒนาทักษะเชิงกล

ยุทธ์ท่ีจ าเป็นเพ่ือรองรับการขับเคล่ือนความเช่ียวชาญตามต าแหน่ง

ยุทธศาสตร์องค์กรท้ัง 3 ระยะควบคู่ไปกับการจัดท าแผนผู้สืบทอด

ต าแหน่ง (Successor) และกลุ่มผู้มีผลงานโดดเด่น (Talent) ท่ีครอบคลุม

ต าแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ เพ่ือเตรียมความพร้อมบุคลากรเข้าสู่ต าแหน่ง

ผู้บริหารและต าแหน่งส าคัญขององค์กร ตลอดจนสนับสนุนการพัฒนา

บุคลากรให้พร้อมเปล่ียนผ่านสู่องค์กรดิจิทัล และสร้างวัฒนธรรมองค์กร

ใหม่เพ่ือขับเคล่ือน วว. สู่เป้าหมายในอนาคต 

 

3.1.3  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) 
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ภาพที ่5 สาระส าคัญพรบ. วว. ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2568 

 

3.1.4  แผนวิสาหกิจ พ.ศ. 2570 – 2574 

แผนวิสาหกิจ พ.ศ. 2570–2574 ได้ก าหนดทิศทางการพัฒนาและการด าเนินงานของ

องค์กรในระยะ 5 ปี ให้สอดคล้องกับนโยบายของภาครัฐ สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง และความ

ต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยมุ่งยกระดับศักยภาพขององค์กรให้สามารถขับเคลื่อนการ

พัฒนาภาคอุตสาหกรรม SMEs และชุมชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและย่ังยืนภายใต้วิสัยทัศน์ “เป็น

องค์กรหลักในการสร้างความเข้มแข็งให้แก่ภาคอุตสาหกรรม SMEs และชุมชน ผ่านการพัฒนาระบบ

นิเวศด้านนวัตกรรม วิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยีอย่างย่ังยืน” โดยให้ความส าคัญกับการพัฒนา

ระบบนิเวศที่เอื้อต่อการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน การส่งเสริมนวัตกรรม การประยุกต์ใช้

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ตลอดจนการสร้างการเติบโตที่สมดุลและย่ังยืน  เพ่ือให้การด าเนินงาน

เป็นไปตามวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ก าหนด แผนวิสาหกิจจึงได้ก าหนดกรอบการด าเนินงานที่

ประกอบด้วย 5 ยุทธศาสตร์ และ 8 กลยุทธ์ ซ่ึงเป็นแนวทางส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจของ

องค์กรและใช้เป็นกรอบในการจัดท าแผนงาน โครงการ และการติดตามประเมินผลการด าเนินงาน

ในช่วงปี พ.ศ. 2570–2574 ดังนี ้

 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 สร้างผลงานวิจัย วิทยาศาสตร์  เทคโนโลยี และนวัตกรรม 4 กลุ่ม 10 ด้าน 

กลยุทธ์ที่ 1 มุ่งเน้นและเร่งสร้างผลงานวิจัย  เทคโนโลยี  และนวัตกรรม  เพ่ือตอบ 

โจทย์ความต้องการของประเทศ 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาและยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐานวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานด้าน STI และ NQI 
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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 6 แผนวิสาหกิจ พ.ศ. 2570 – 2574 

 

การด าเนินงานของ วว.  ได้ออกแบบให้ขับเคลื่อน 3 มิติหลัก ดังนี ้

1. มิติการขับเคล่ือนเศรษฐกิจและนวัตกรรม (Growth & Innovation) การสร้าง

มูลค่าเพ่ิมให้กลุ่มอุตสาหกรรมแห่งอนาคต มุ่งเน้นการสร้างมูลค่าเพ่ิมให้อุตสาหกรรมเป้าหมาย โดย

มี ยุทธศาสตร์ที่ 1 ในการสร้างผลงานวิจัย เทคโนโลยี และนวัตกรรมที่ตอบโจทย์ประเทศ เพ่ือให้

เกิดผลกระทบเชิงเศรษฐกิจและสังคม (KR 1.1, 1.2) และดึงงลจากภาคเอกชนและแหล่งทุนภายนอก

เพ่ือสร้างความย่ังยืน (KR 1.3) รวมทั้งการพัฒนาก าลังคน วทน. (KR 1.4) และการเช่ือมโยง

ความสามารถผู้ประกอบการและอุตสาหกรรมผ่านระบบนิเวศนวัตกรรมเป็นการขยายผลนวตักรรมไปสู่

ตัวผู้ประกอบการ SMEs โดยใช้ยุทธศาสตร์ที่ 3 เสริมสร้างศักยภาพผ่าน ววน. เพ่ือให้เกิด Total 

Solution Platform ที่ช่วยยกระดับขีดความสามารถในการแข่งขัน (KR 3.1, 3.2, 3.3, 3.4) 
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. 

2. มิติการยกระดับบริการและชุมชน (Service & Community Impact) ความพร้อมของ

บริการมุ่งเพ่ิมขีดความสามารถการให้บริการวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอย่างครบวงจร ผ่าน 

ยุทธศาสตร์ที่ 2  ในการยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐานและห้องปฏิบัติการ เพ่ือรองรับความต้องการ

ของ SMEs (KR 2.1, 2.2, 2.3)  รวมทั้งยกระดับเศรษฐกิจฐานราก และแก้ไขปัญหาชุมชน โดยน า

ความเช่ียวชาญจาก ววน. ลงสู่ระดับท้องถิ่นผ่านยุทธศาสตร์ที่ 4 สร้างเครือข่ายถ่ายทอดเทคโนโลยี 

เพ่ือยกระดับรายได้และคุณภาพชีวิตคนในชุมชนอย่างย่ังยืน (KR 4.1, 4.2, 4.3, 4.4) 

. 

3. มิติการบริหารจดัการสู่ความเปน็เลิศ (Internal Excellence) 

รากฐานองค์กร เป็นส่วนสนับสนุนยุทธศาสตร์ทั้งหมดข้างต้น โดยใช้ยุทธศาสตร์ที่ 5 ใน

การปรับปรุงระบบบริหารจัดการองค์กรให้ทันสมัย (Digital Platform) และพัฒนาคนให้พร้อมรับ

การเปลี่ยนแปลง เพ่ือความมั่นคงและธรรมาภิบาล (KR 5.1, 5.2, 5.3, 5.4, 5.5, 5.8) 

. 

การเช่ือมโยงทิศทางยุทธศาสตร์องค์กรทั้ง 3 มิติหลัก ได้แก่ มิติการขับเคลื่อนเศรษฐกิจและ

นวัตกรรม มิติการยกระดับบริการและชุมชน และมิติการบริหารจัดการสู่ความเป็นเลิศ สู่แผนบริหารทุน

มนุษย์ เป็นกลไกส าคัญในการแปลงเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม โดยอาศัย

ทุนมนุษย์เป็นพลังขับเคลื่อนหลัก (SO1–SO5) ตั้งแต่งานวิจัย โครงสร้างพ้ืนฐาน ไปจนถึงการยกระดับ

ผู้ประกอบการ SMEs และชุมชนฐานราก ซ่ึงสะท้อนผ่าน 3 วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ของแผนบริหาร

ทุนมนุษย์ เร่ิมต้นจาก วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 1 การเตรียมความพร้อมด้านบุคลากรรองรับการ

ปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรและรูปแบบการด าเนินงานเชิงธุรกิจ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาสมรรถนะ

บุคลากรตาม Technology Roadmap และการบริหารอัตราก าลังให้สอดคล้องกับทิศทางการขับเคลื่อน

งานวิจัยเชิงพาณิชย์และการตอบโจทย์อุตสาหกรรมแห่งอนาคต 4 กลุ่ม ได้แก่ 1.กลุ่มเกษตรและอาหาร  

2. กลุ่มสุขภาพและการแพทย์   3. กลุ่มพลังงาน วัสดุและเคมีชีวภาพ  4.กลุ่มยานยนต์สมัยใหม่ และ

ครอบคลุม 10 ด้านคือ 1. นวัตกรรมเกษตรสมัยใหม่  2. นวัตกรรมอาหาร 3. นวัตกรรมพืชสมุนไพร 4.

การใช้ประโยชน์จากจุลินทรีย์เชิงอุตสาหกรรม  5. เซลล์บ าบัด  6. นวัตกรรมเศรษฐกิจหมุนเวียน  7.

นวัตกรรมเศรษฐกิจสีเขียว  8. นวัตกรรมพลังงานสะอาด  9. เทคโนโลยียานยนต์ไฟฟา้และช้ินส่วน 10. 

เทคโนโลยีระบบอัดประจุไฟฟา้และระบบควบคุม เพ่ือรองรับบทบาทส าคัญในการสร้างมูลค่าเพ่ิมทาง

เศรษฐกิจตามมิติการเติบโตและนวัตกรรม   ร่วมกับวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 2 และ 3 มุ่งเน้นการ

สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนการด าเนินงานเชิงพาณิชย์ควบคู่ไปกับการพัฒนาระบบบริหารผล

การปฏิบัติงาน (PMS) ที่เช่ือมโยงกับระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ เพ่ือเสริมสร้างระบบนิเวศการ

ท างานที่มีธรรมาภิบาล โปร่งใส และมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดรับกับมิติการบริหารจัดการสู่ความเป็นเลิศ

อันเป็นรากฐานสนับสนุนที่มั่นคง การบูรณาการโครงสร้างและแผนงานดังกล่าวจึงไม่เพียงแต่

ตอบสนองต่อการถ่ายทอดตัวช้ีวัดความส าเร็จ  จากแผนวิสาหกิจสู่แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทุน

มนุษย์เท่านั้น แต่ยังเป็นการหลอมรวมพลังของบุคลากรทุกระดับให้มีความพร้อม ความคล่องตัว และ

ศักยภาพสูงสุดในการน าพา วว. ก้าวสู่การเป็นองค์กรธุรกิจวิจัยสมรรถนะสูงที่สามารถขับเคลื่อน

ประเทศไปสู่ความย่ังยืนในทุกมิติได้อย่างแท้จริง 
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3.1.5   แผนงาน/ระบบงานที่ส าคัญ 

แผนบริหารทุนมนุษย์ ประจ าปี 2570 – 2574 และแผนปฏิบัติการประจ าปี 2570

ประกอบด้วย 3 ยุทธศาสตร์ 3 กลยุทธ์ 7 แผนงาน โดยแผนบริหารทุนมนุษย์มีความสอดคล้องและ

เช่ือมโยงกับแผนงานและระบบงานที่ส าคัญรวม 6 ด้าน โดยมีความเช่ือมโยงในระดับวัตถุประสงค์เชิง

ยุทธศาสตร์ และเช่ือมโยงในระดับแผนงาน รวมถึงการเช่ือมโยงระดับแผนงานภายในส านักบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (สทบ.) ซ่ึงสามารถวิเคราะห์และสรุปประเด็นส าคัญที่เกี่ยวข้องกับด้านการบริหารทุน

มนุษย์ โดยสามารถแสดงความเช่ือมโยงได้ ดังนี้ 

 

ตารางที่ 4 ความเชื่อมโยงระหว่างแผนบริหารทุนมนุษย์กับแผนงาน/ระบบงานที่ส าคัญ 

ยุทธศาสตร์ด้าน 

การบริหารทุนมนุษย์ 

แผนงาน/ระบบงาน 

ท่ีส าคัญ 

ความเชื่อมโยงแผนงาน

ระบบงานท่ีส าคัญกับแผน

บริหารทุนมนุษย์ 

ประเด็นท่ีสนับสนุนยุทธศาสตร์ 

ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

HCMSO1 :  

เตรียมความพร้อมด้าน

บุคลากรรองรับการ

ปรับเปล่ียนโครงสร้าง

องค์กรและการ

ด าเนินงานเชิงธุรกิจ 

SP-แผนวิสาหกิจ พ.ศ.

2570 – 2574 และ

แผนปฏิบัติการประจ าปี 

2570 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

DT-แผนบริหารจัดการ

สารสนเทศและดิจิทัล 

ประจ าปี 2570 – 2574 

และแผนปฏิบัติการ 

ประจ าปี 2570 

 

 

 

 

 

 

 

 

ยุทธศาสตร์ท่ี 5 ปรับระบบ

บริหาร วว. ให้พร้อมรองรับ

กับการเปล่ียนแปลงทุกมิติ 

SO5 พัฒนาสู่การเป็น

องค์กรท่ีมีความเป็นเลิศ

ด้านการบริหารจัดการและ

ธรรมาภิบาล 

KR 5.6 จ านวนบุคลากรท่ี

บรรจุตามโครงสร้างใหม่ 

KR .5.7 ความพึงพอใจของ

บุคลากรต่อองค์กร 

KR 5.9 รักษามาตรฐาน

คะแนน ITA โดยได้รับผล

การประเมินในระดับ AA 

หรือสูงกว่าอย่างต่อเน่ือง

ทุกปี 

 

SA-DT1 ใช้ Digital 

Service 

Platform เช่ือมโยงการ

ให้บริการวิจัย ถ่ายทอด

เทคโนโลยี และบริการ 

อุตสาหกรรมแบบครบวงจร

บนโลกออนไลน์ ท าให้ลูกค้า

เข้าถึงได้ “ทุกท่ี ทุกเวลา” 

ตามแนวคิด Citizen- 

Centric Services ของ

ภาครัฐ 

เพ่ิมขีดความสามารถและบริหาร

อัตราก าลังยกระดับสมรรถนะ

บุคลากรเพ่ือรองรับการปรับเปล่ียน

โครงสร้างองค์กรและการด าเนินงาน

เชิงธุรกิจ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- ปรับกระบวนการท างานให้เป็น

ดิจิทัลและพัฒนาสมรรถนะบุคลากร

รองรับการเปล่ียนผ่านระบบ ERP 

- ยกระดับสมรรถนะนักวิจัย ให้มี

ทักษะเชิงพาณิชย์และดิจิทัล เพ่ือ

รักษาขีดความสามารถการแข่งขัน

ภายใต้บริบทโลกท่ีเปล่ียนไป 
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ยุทธศาสตร์ด้าน 

การบริหารทุนมนุษย์ 

แผนงาน/ระบบงาน 

ท่ีส าคัญ 

ความเชื่อมโยงแผนงาน

ระบบงานท่ีส าคัญกับแผน

บริหารทุนมนุษย์ 

ประเด็นท่ีสนับสนุนยุทธศาสตร์ 

ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนการตรวจสอบเชิงกล

ยุทธ์  

และแผนการตรวจสอบ  

ปี 2570 

 

 

 

 

 

 

แผนการจัดการความรู้

และนวัตกรรม ประจ าปี 

2570 - 2574 

 

 

 

 

 

SA-DT2 ขยายการเข้าถึง 

SMEs ท่ัวประเทศผ่านระบบ

ดิจิทัล ช่วยลดข้อจ ากัด

ด้านพ้ืนท่ีและเวลา 

SC-DT1 ความท้าท้ายในการ

ใช้ประโยชน์จาก ข้อมูลร่วม

ศูนย์ (Data Lake) เพ่ือ

ขับเคล่ือนองค์กร ให้เกิด

ความได้เปรียบในการ

แข่งขัน และคุ้มค่าในการ

ลงทุนด้านดิจิทัล 

SC-DT2 ความท้าทายในการ

น าระบบ ERP ใหม่มาใช้งาน

ท่ัวท้ังองค์กร 

SC-1 : ความท้าทายในการ

พัฒนาทุนมนุษย์ให้รองรับ 

Digital และ 

Commercialization เพ่ือ

รองรับสถานการณ์การ

แข่งขันท่ีสูงในตลาดวิจัย

และนวัตกรรม 

SC-2 : การประยุกต์ใช้

เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการท างาน 

 

SA3-IA บุคลากรมีความรู้

และประสบการณ์ในการ

ตรวจสอบ ติดตาม และ

ประเมินผลโครงการวิจัย 

งบประมาณ R&D และงาน

วิชาการอย่างเหมาะสมกับ

บริบทองค์กรวิจัย

วิทยาศาสตร์ 

 

 

KMIMSO1-พัฒนา

กระบวนการจัดการความรู้

ให้มีประสิทธิภาพ ส่งเสริม

การแลกเปล่ียนเรียนรู้ และ

ต่อยอด องค์ความรู้สู่การ

สร้างนวัตกรรมที􀀁สามารถ

น าไปใช้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บุคลากรของส านักตรวจสอบภายใน

มีความรู้ ความเช่ียวชาญ และ

ประสบการณ์ท่ีเหมาะสมในการ

ตรวจสอบและติดตามผล

โครงการวิจัย การใช้จ่ายงบประมาณ

ด้านวิจัยและพัฒนา (R&D) รวมถึง

งานด้านวิชาการ ซ่ึงสอดคล้องกับ

ลักษณะเฉพาะขององค์กรด้านวิจัย

วิทยาศาสตร์ 

 

- บุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดการ

และแลกเปล่ียนความรู้ เพ่ิมข้ึน 

- องค์ความรู้ได้รับการรวบรวมและ

น าไปใช้จริงในการ ปฏิบัติงาน 

- หน่วยงานสามารถน าองค์ความรู้

ไปต่อยอดสู่การ 

ปรับปรุงงานหรือสร้างนวัตกรรมได้

จริง 
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ยุทธศาสตร์ด้าน 

การบริหารทุนมนุษย์ 

แผนงาน/ระบบงาน 

ท่ีส าคัญ 

ความเชื่อมโยงแผนงาน

ระบบงานท่ีส าคัญกับแผน

บริหารทุนมนุษย์ 

ประเด็นท่ีสนับสนุนยุทธศาสตร์ 

ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

พัฒนาการด าเนินงานและ

เพ่ิมประสิทธิภาพของ

องค์กร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

HCMSO2 :  

ยกระดับค่านิยม 

วัฒนธรรมองค์กร 

ความผูกพันของ

บุคลากร และองค์กร

ธรรมาภิบาล 

SP-แผนวิสาหกิจ พ.ศ.

2570 – 2574 และ

แผนปฏิบัติการประจ าปี 

2570 

 

 

CG-แผนปฏิบัติการ

ก ากับดูแลกิจการท่ีดี

ของสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่งประเทศ

ไทย ประจ าปีงบประมาณ 

2570 

 

แผนการจัดการความรู้

และนวัตกรรม ประจ าปี 

2570 - 2574 

 

KR 5.9 รักษามาตรฐาน

คะแนน ITA โดยได้รับผล

การประเมินในระดับ AA 

หรือสูงกว่าอย่างต่อเน่ือง

ทุกปี 

 

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 เสริมสร้าง

ความตระหนักให้มีการ

ด าเนินงาน ด้วยความ

โปร่งใส มีคุณธรรม 

ต่อต้านทุจริต 

 

 

 

ยุทธศาสตร์ท่ี 3 การ

ยกระดับศักยภาพบุคลากร

และสร้าง วัฒนธรรม

องค์กร เพ่ือมุ่งสู่การเป็น

องค์กรนวัตกรรม 

ระดับคะแนนประเมินคุณธรรมและ

ความโปร่งใสในการด าเนินงานของ 

วว. (ITA) 

(ระดับคะแนนมากกว่าหรือเท่ากับ 95 

คะแนน) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และมีส่วน

ร่วมในการเสนอ แนวคิดนวัตกรรมท่ี

จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 

เกิดวัฒนธรรมการเรียนรู้และการ

แบ่งปันองค์ความรู้ ภายในองค์กร 

HCMSO3 :  

เพ่ิมประสิทธิภาพระบบ

บริหารทุนมนุษย์ในการ

สนับสนุนการขับเคล่ือน

องค์กร 

SP-แผนวิสาหกิจ พ.ศ.

2570 – 2574 และ

แผนปฏิบัติการประจ าปี 

2570 

 

KR 5.6 จ านวนบุคลากรท่ี

บรรจุตามโครงสร้างใหม่ 

วว. มีระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน

ท่ีเช่ือมโยงกับระบบผลตอบแทน 

สิทธิประโยชน์ และความก้าวหน้าใน

สายอาชีพของบุคลากรอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

HCM-แผนบริหารทุน

มนุษย์ วว. ประจ าปี 

2570 - 2574 และ

แผนปฏิบัติการประจ าปี 

2570 

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 เพ่ิมขีด

ความสามารถและบริหาร

อัตราก าลังยกระดับ

สมรรถนะบุคลากรเพ่ือ

รองรับการปรับเปล่ียน

วว. มีอัตราก าลังท่ีเหมาะสมและ

บุคลากรมีสมรรถนะในการท างาน

ตามยุทธศาสตร์/Technology 

Roadmap  
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ยุทธศาสตร์ด้าน 

การบริหารทุนมนุษย์ 

แผนงาน/ระบบงาน 

ท่ีส าคัญ 

ความเชื่อมโยงแผนงาน

ระบบงานท่ีส าคัญกับแผน

บริหารทุนมนุษย์ 

ประเด็นท่ีสนับสนุนยุทธศาสตร์ 

ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

โครงสร้างองค์กรและการ

ด าเนินงานเชิงธุรกิจ 

กลยุทธ์ 1 สรรหาและพัฒนา

บุคลากรรองรับการ

ปรับเปล่ียนโครงสร้าง

องค์กรและการด าเนินงาน

เชิงธุรกิจ 

แผนงานท่ี 1 การบริหาร

อัตราก าลังและการสรรหา

บุคลากรตามยุทธศาสตร์ 

วว.  

KR1.1-ร้อยละความส าเร็จ

ของการสรรหาบุคลากรตาม

กรอบอัตราก าลังท่ีได้รับ

การจัดสรร ตามกรอบ

งบประมาณประจ าปี/และ

ต าแหน่งท่ีส าคัญ (Key 

Position) (100%) (KR 

5.6) 

KR1.2-ระดับความพึงพอใจ

ท่ีมีต่อระบบการสรรหา (ไม่

น้อยกว่าระดับ 4) 

แผนงานท่ี 2 พัฒนา

สมรรถนะบุคลากรรองรับ

การด าเนินงานตาม

ยุทธศาสตร์/TRM และ 

Digital Transform (ERP) 

KR2.1-จ านวนสมรรถนะเชิง

ยุทธศาสตร์ (AI for 

Research, Data-driven 

Management, 

Commercialization, 

Sustainability, Open 

Science และ Investment 

Management) ท่ีต้อง

พัฒนาตามท่ีก าหนด 

(อย่างน้อย 2 สมรรถนะ/ปี) 

KR2.2-ร้อยละของผู้ท่ี

สามารถปิดช่องว่าง

สมรรถนะตามท่ีก าหนด 

(ร้อยละ 80) 
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ยุทธศาสตร์ด้าน 

การบริหารทุนมนุษย์ 

แผนงาน/ระบบงาน 

ท่ีส าคัญ 

ความเชื่อมโยงแผนงาน

ระบบงานท่ีส าคัญกับแผน

บริหารทุนมนุษย์ 

ประเด็นท่ีสนับสนุนยุทธศาสตร์ 

ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

DT-แผนบริหารจัดการ

สารสนเทศและดิจิทัล 

ประจ าปี 2570 – 2574 

และแผนปฏิบัติการ 

ประจ าปี 2570 

 

SC-DT1 ความท้าท้ายในการ

ใช้ประโยชน์จาก ข้อมูลร่วม

ศูนย์ (Data Lake) เพ่ือ

ขับเคล่ือนองค์กร ให้เกิด

ความได้เปรียบในการ

แข่งขัน และคุ้มค่าในการ

ลงทุนด้านดิจิทัล 

 

SC-DT2 ความท้าทายในการ

น าระบบ ERP ใหม่มาใช้งาน

ท่ัวท้ังองค์กร 

SC-1 : ความท้าทายในการ

พัฒนาทุนมนุษย์ให้รองรับ 

Digital และ 

Commercialization เพ่ือ

รองรับสถานการณ์การ

แข่งขันท่ีสูงในตลาดวิจัย

และนวัตกรรม 

SC-2 : การประยุกต์ใช้

เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการท างาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

- ปรับกระบวนการท างานให้เป็น

ดิจิทัลและพัฒนาสมรรถนะบุคลากร

รองรับการเปล่ียนผ่านระบบ ERP 

 

 

3.1.6 แผนงานด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

แผนงานภายใน สทบ. เป็นแผนงานที่มีลักษณะงานมุ่งเน้นการด าเนินงานเชิงยุทธศาสตร์ 

และเป็นแผนงานประจ า โดยแผนงานข้างต้นประกอบด้วย 5 แผนงาน ซ่ึงเมื่อน ามาวิเคราะห์ความเช่ือมโยง

กับประเด็นที่สนับสนุนวัตถุเชิงยุทธศาสตร์ของแผนงานด้านการบริหารทุนมนุษย์แล้ว สามารถแสดง

ความเช่ือมโยงได้ ดังนี ้
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ตารางที ่5 ความเชื่อมโยงระหว่างแผนงานภายในส านักบริหารทรัพยากรบุคคล (สทบ.) 

แผนงานภายใน 

สทบ. 

ด้านการบริหาร

ทุนมนุษย์ 

ประเด็นท่ีสนับสนุนวัตถุเชิงยุทธศาสตร์

ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

ความเชื่อมโยงกับแผนงานภายใน สทบ. 

HCMSO1 : 

สร้างมูลค่า

ทาง

ผลงานวิจัย

และ

นวัตกรรม

น าไปสู่การใช้

ประโยชน์เชิง

พาณิชย์ 

HCMSO2 : 

พัฒนาสู่

การเป็น

องค์กรท่ีมี 

ความเป็น

เลิศด้านการ

บริหารทุน

มนุษย์ 

HCMSO3 : 

สร้าง

ภาพลักษณ์

องค์กร 

ผ่าน

วัฒนธรรม

การท างานท่ี

ดี 

1. แผนบริหาร

ทุนมนุษย์ วว. 

ประจ าปี 2570 

– 2574 และ

แผนปฏิบัติการ

ประจ าปี 2570 

 

 

 

 

 

 

• การบริหารอัตราก าลังตามยุทธศาสตร์และสรรหา

บุคลากรตามยุทธศาสตร์ วว. 

• พัฒนาสมรรถนะบุคลากรรองรับการด าเนินงานตาม

ยุทธศาสตร์/TRM และ Digital Transform (ERP) 

• การยกระดับขีดความสามารถการบริหารทุนมนุษย์

เชิงกลยุทธ์เพ่ือเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ 

• การยกระดับความผูกพันและเสริมสร้างวัฒนธรรม

องค์กร รองรับการเปล่ียนแปลง 

• การยกระดับผลการประเมินคุณธรรมและ ความโปร่งใส

ในการด าเนินงานของ วว. 

• การพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (PMS) ท่ี

เช่ือมโยงกับระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

• การทบทวนโครงสร้างค่าตอบแทนและสวัสดิการ เพ่ือ

เพ่ิมขีดความสามารถขององค์กร 

2. แผน

อัตราก าลัง วว.

ประจ าปี 2570 

– 2574 และ

แผนปฏิบัติการ

ประจ าปี 2570 

   • แผนบริหารทุนมนุษย์ วว. ประจ าปี 2570 – 2574 และ

แผนปฏิบัติการประจ าปี 2570 

• แผนการสรรหา คัดเลือกบุคลากร ประจ าปี 2570 

• แผนคณะท างานขับเคล่ือนแผนปฏิบัติงาน

คณะกรรมการกิจการสัมพันธ์ ประจ าปี 2570 

• แผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (KPI) ประจ าปี 2570 

• แผนปรับปรุงระเบียบข้อบังคับ วว. ประจ าปี 2570 

• แผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 2570 

• แผนการสืบทอดต าแหน่ง ประจ าปี 2570 

• แผนการเล่ือนต าแหน่ง ประจ าปี 2570 

3. แผนการสรร

หา คัดเลือก

บุคลากร 

ประจ าปี 2570 

   • แผนบริหารทุนมนุษย์ วว. ประจ าปี 2570-2574 และ

แผนปฏิบัติการประจ าปี 2570 

• แผนอัตราก าลัง วว. ประจ าปี 2570 – 2574 และแผน

อัตราก าลังประจ าปี 2570 

4. แผน

คณะท างาน

ขับเคล่ือน

แผนปฏิบัติงาน

คณะกรรมการ

 

 

  • แผนอัตราก าลัง วว. ประจ าปี 2570 – 2574  และแผน

อัตราก าลังประจ าปี 2570 
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แผนงานภายใน 

สทบ. 

ด้านการบริหาร

ทุนมนุษย์ 

ประเด็นท่ีสนับสนุนวัตถุเชิงยุทธศาสตร์

ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

ความเชื่อมโยงกับแผนงานภายใน สทบ. 

HCMSO1 : 

สร้างมูลค่า

ทาง

ผลงานวิจัย

และ

นวัตกรรม

น าไปสู่การใช้

ประโยชน์เชิง

พาณิชย์ 

HCMSO2 : 

พัฒนาสู่

การเป็น

องค์กรท่ีมี 

ความเป็น

เลิศด้านการ

บริหารทุน

มนุษย์ 

HCMSO3 : 

สร้าง

ภาพลักษณ์

องค์กร 

ผ่าน

วัฒนธรรม

การท างานท่ี

ดี 

กิจการสัมพันธ์ 

ประจ าปี 2570 

5. แผนการ

ประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

(KPI) ประจ าปี 

2570 

   • แผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 2570 

• แผนการสืบทอดต าแหน่ง ประจ าปี 2570 

• แผนการเล่ือนต าแหน่ง ประจ าปี 2570 

6. แผน

ปรับปรุง

ระเบียบ

ข้อบังคับ วว. 

ประจ าปี 2570 

  

 

 • แผนอัตราก าลัง วว.ประจ าปี 2570 – 2574 และแผน

อัตราก าลังประจ าปี 2570 

7. แผนพัฒนา

บุคลากร 

ประจ าปี 2568 

  

 

 

 

• แผนบริหารทุนมนุษย์ วว. ประจ าปี 2570-2574 และ

แผนปฏิบัติการประจ าปี 2570 

• แผนอัตราก าลัง วว. ประจ าปี 2570– 2574 และแผน

อัตราก าลังประจ าปี 2570 

• แผนการสืบทอดต าแหน่ง ประจ าปี 2570 

• แผนการเล่ือนต าแหน่ง ประจ าปี 2570 

• แผนส่งเสริมค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร ประจ าปี 

2570 

• แผนอาชีวอนามัย ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมใน

การท างานประจ าปี 2570-2574 และแผนปฏิบัติการ 

2570 

• แผนปฏิบัติการส่งเสริมคุณธรรม วว. ประจ าปี

งบประมาณ พ.ศ. 2570 

8. แผนการสืบ

ทอดต าแหน่ง 

ประจ าปี 2570 

   • แผนอัตราก าลัง วว. ประจ าปี 2570 – 2574 และแผน

อัตราก าลังประจ าปี 2570 

• แผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 2570 

9. แผนการ

เล่ือนต าแหน่ง 

ประจ าปี 2570 

   • แผนอัตราก าลัง วว. ประจ าปี 2570 – 2574 และแผน

อัตราก าลังประจ าปี 2574 

• แผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 2570 

• แผนส่งเสริมค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร ประจ าปี 

2570 
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แผนงานภายใน 

สทบ. 

ด้านการบริหาร

ทุนมนุษย์ 

ประเด็นท่ีสนับสนุนวัตถุเชิงยุทธศาสตร์

ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

ความเชื่อมโยงกับแผนงานภายใน สทบ. 

HCMSO1 : 

สร้างมูลค่า

ทาง

ผลงานวิจัย

และ

นวัตกรรม

น าไปสู่การใช้

ประโยชน์เชิง

พาณิชย์ 

HCMSO2 : 

พัฒนาสู่

การเป็น

องค์กรท่ีมี 

ความเป็น

เลิศด้านการ

บริหารทุน

มนุษย์ 

HCMSO3 : 

สร้าง

ภาพลักษณ์

องค์กร 

ผ่าน

วัฒนธรรม

การท างานท่ี

ดี 

10. แผน

ส่งเสริมค่านิยม

และวัฒนธรรม

องค์กร 

ประจ าปี 2568 

 

 

 

 

 • แผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 2570 

 

11. แผน

ด าเนินงานด้าน

อาชีว อนามัย

ความปลอดภัย 

และ

สภาพแวดล้อม

ในการท างาน 

   • แผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 2570 

• แผนส่งเสริมค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร ประจ าปี 

2570 

 

12. แผน

ส่งเสริมการ

ด าเนินงาน

อย่างมีธรรมา 

ภิบาล 

   • แผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 2570 

 

 

3.1.7 ผลส ารวจความความพึงพอใจ  ความผูกพันและความมุ่งมั่น 

จากรายงานการส ารวจความพึงพอใจ ความผูกพัน และความมุ่งมั่นตาม

ค่านิยมองค์กรของบุคลากร วว. ประจ าปี 2568 วว. ผลการส ารวจ พบว่ามีบุคลากร วว. ร่วม

ตอบแบบส ารวจ จ านวน 492 คน คิดเป็นร้อยละ 62.44 สรุปสาระส าคัญได้ดังภาพที่ 7 
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ภาพที ่7 ผลส ารวจความพึงพอใจ ความผกูพัน และความมุ่งมัน่ 

 

ผลการส ารวจความพึงพอใจ  ความผูกพัน  และความมุ่งมั่นตามตามค่านิยมและ

วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากร วว.  พบว่าในช่วงปี พ.ศ. 2567 ถึง 2569 พบว่า บุคลากรมี

ทัศนคติในทิศทางที่ดีข้ึนอย่างต่อเนื่องในทุกด้าน โดยเฉพาะความพึงพอใจ จากระดับคะแนน 

4.07 ในปี 2567มาอยู่ที่ระดับคะแนน 4.12 ในปี 2569 และความมุ่งมั่น จากระดับคะแนน 4.49 

ในปี 2567 มาอยู่ที่ระดับคะแนน 4.53 ในปี 2569  โดยมีการปรับตัวสูงข้ึนอย่างต่อเนื่องทุกปี   

ส่วนความผูกพันมีระดับคะแนนเพ่ิมข้ึนจากปี 2567 แต่มีระดับคะแนนเท่ากับในปี 2568 อยู่ที่

ระดับคะแนน 4.54    

 

อย่างไรก็ตาม ถึงแม้ว่า ระดับความพึงพอใจ  ความผูกพัน และความมุ่งมั่น จะมี

คะแนนโดยรวมเพ่ิมข้ึนอย่างต่อเนื่อง  แต่เมื่อพิจารณาในรายละเอียดจ าแนกตามปัจจัยทั้ง 7 

ด้าน ประจ าปี 2569 เมื่อเปรียบเทียบกับปีที่ผ่านมา มีประเด็นในส่วนของปัจจัยที่คะแนนมีความ

พึงพอใจลดลงอย่างเห็นได้ชัด สามารถเรียงล าดับ 2 ปัจจัยที่คะแนนลดลงมากที่สุดได้ดังนี้ 

1.  ด้านหัวหน้า เป็นปัจจัยที่มีคะแนนลดลงมากที่สุดอย่างเห็นได้ชัด โดยลดลงจาก

ระดับประมาณ 4.11 ในปี 2568 ลดลงมาอยู่ที่ระดับคะแนน 3.98 ในปี 2569 ซ่ึงสะท้อนถึง

ความท้าทายในมุมมองของบุคลากรต่อการสนับสนุนหรือการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาใน

รอบปีล่าสุด  วว. ควรพัฒนาภาวะผู้น า ส าหรับผู้บังคับบัญชาทุกระดับ โดยเน้นทักษะการ

บริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม การรับฟงัความคิดเห็น การส่ือสารเชิงบวก และการสนับสนุน

การท างานร่วมกับทีม เพ่ือเสริมสร้างความเช่ือมั่นและความสัมพันธ์อันดีระหว่างหัวหน้างาน

และผู้ใต้บังคับบัญชา 

2. ด้านการส่ือสาร  เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่คะแนนปรับตัวลดลงเล็กน้อยจากปี 2568 

ระดับคะแนน 4.12 มาอยู่ที่ประมาณ 4.10 ในปี 2569 แม้จะลดลงในสัดส่วนที่ไม่มากนัก แต่ก็

แสดงถึงแนวโน้มที่ลดลงต่อเนื่อง ซ่ึงสะท้อนว่าช่องทางการส่ือสารภายในอาจยังมีจุดที่ต้อง
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พัฒนาเพ่ือให้เข้าถึงและสร้างความเข้าใจที่ชัดเจนย่ิงข้ึน วว.ควรทบทวนและยกระดับช่องทาง

การส่ือสารภายในองค์กรให้มีความรวดเร็ว ทั่วถึง และเปิดกว้างแบบสองทาง  รวมถึงการ

สร้างความเข้าใจที่ตรงกันในเป้าหมายและนโยบายส าคัญ เพ่ือลดช่องว่างในการรับรู้ข่าวสาร

ของบุคลากร 

 

3.1.8 ความคาดหวังและความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Voice of 

Stakeholders : VOS) 

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียประกอบด้วย 6 กลุ่มประกอบด้วย กลุ่มหน่วยก ากับดูแล

ภาครัฐ กลุ่มพันธมิตร/คู่ความร่วมมือ กลุ่มลูกค้า กลุ่ม supplier กลุ่มสังคมและชุมชน  และ 

กลุ่มพนักงานและผู้ปฎิบัติงาน โดยมีการวิเคราะห์ความต้องการ ความคาดหวังของ 

Stakeholder ที่มีต่อองค์กรปี 2570 ประกอบด้วยมีข้ันตอนการด าเนินการโดยพิจารณา

ประเด็นความต้องการ ความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียแต่ละกลุ่มในปี 2569 มาวิเคราะห์

ร่วมกับข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ คัดเลือกประเด็นที่ยังมีช่องว่าง

สูง ร่วมกับการวิเคราะห์โอกาส ความเส่ียงของการบริหารความสัมพันธ์ของผู้มีส่วนได้ส่วน

เสีย เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพการด าเนินงาน (process) ในปัจจุบันของหน่วยงาน

ที่ด าเนินการตอบสนองต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย    

 

ภาพที่ 8 กลุ่มผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียที่ส าคัญของ วว. 
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ตารางที่ 6 ความต้องการ ความคาดหวัง การตอบสนองความต้องการของผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย และช่องทางการมีสว่นร่วม จ าแนกตามกลุ่มผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย 

กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ความต้องการ/คาดหวัง 

ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

การตอบสนองความ

ต้องการของผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสีย 

ช่องทางการมีส่วนร่วม 

หน่วยงานก ากับดูแลและภาครัฐ 

 

-    ต้องการให้ วว. เข้ามามีบทบาทช่วย สมอ. ในการก าหนดและ

เสนอมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม (มอก.) ส าหรับสินค้า

และผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ (New Products) ท่ีเกิดข้ึนในตลาด

อย่างรวดเร็ว เพ่ือคุ้มครองผู้บริโภคให้ปลอดภัยและทันต่อ

ความเปล่ียนแปลง  

-  ต้องการสร้างความร่วมมือ การสนับสนุน และเครือข่าย

ห้องปฏิบัติการเพ่ือการทดสอบผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม

มาตรฐานสากล (Accredited Laboratories) และหน่วย

ตรวจสอบผลิตภัณฑ์ (Product Certification Bodies)  

- ต้องการให้ วว. ท างานร่วมกับหน่วยงานก ากับดูแลเพ่ือหา

ช่องทางเ ร่งรัดกฎหมาย (Fast Track) หรือผลักดัน

กฎระเบียบท่ีเก่ียวข้องกับงานวิจัย (เช่น ปุ๋ยชีวภาพ) เพ่ือให้

ผู้ประกอบการน าผลิตภัณฑ์ออกสู่ตลาดได้รวดเร็วย่ิงข้ึน 

-  เป็นหน่วยงานกลาง/ศูนย์กลาง (National Hub & National 

Lab) ด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรม (วทน.) 

ของประเทศ   

-  ขับเคล่ือนนโยบาย ยุทธศาสตร์ชาติ และแก้ปัญหาส าคัญ

เร่งด่วนของประเทศ เช่น การจัดการคาร์บอน (Carbon 

Management ) ,  เ ศรษฐกิ จหมุ น เ วี ยน  (C i r cu lar 

Economy), PM2.5 และไมโครพลาสติก ภายใต้แนวคิด ESG   

-  ด าเนินงานให้สอดคล้องและเป็นไปตามกฎหมาย ข้อก าหนด 

ระเบียบปฏิบัติ รวมถึงการบริหารจัดการด้วยหลักธรรมาภิ

บาล 

 

 

-  การพัฒนางานวิจัย ด้าน

การทดสอบต่างๆ ให้

ตอบสนองความต้องการ

ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

-  การสื่อสารกับเจ้าหน้าท่ี

หน่วยงานภาครัฐ   เพ่ือ

สร้างความรู้และความ

เข้าใจร่วมกัน 

-  การประสานงานกับหน่วยงาน

ก ากับดูแลโดยตรง 

-  ช่องทางการประชาสัมพันธ์

ของ วว. ได้แก่ เว็ปไซด์  การ

จัดประชุม/สัมมนา  E-mail 

Facebook 
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กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ความต้องการ/คาดหวัง 

ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

การตอบสนองความ

ต้องการของผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสีย 

ช่องทางการมีส่วนร่วม 

กลุ่มพันธมิตร/คู่ค้าความร่วมมือ 

 

ด้านสถาบันการศึกษาและหน่วยงานวิจัย 

-  ต้องการให้มีการสร้างความร่วมมือโดยดึงดูด นิสิต/นักศึกษา 

เข้ามาร่วมท างานวิจัย เพ่ือให้เกิดการ Reskill / Upskill ทักษะ

ท่ีจ าเป็นต่อการน าผลงานไปใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์ สังคม และ

เศรษฐกิจ  

-  เสนอให้ วว. เป็นเจ้าภาพจัด Focus Group ระดมผู้เช่ียวชาญ

ด้านเทคโนโลยีชีวภาพ (Biotech) และพลังงาน (Energy) 

เพ่ือสังเคราะห์ความต้องการของตลาดกับความเป็นไปได้ทาง

เทคโนโลยี ให้ได้โจทย์วิจัยท่ีชัดเจนและน าไปใช้ประโยชน์ได้จริง  

-  เสนอให้ขับเคล่ือนเทคโนโลยีด้านอาหาร (Food Science) ใน

ระดับต ่ากว่าบัณฑิตลงมา และสร้างความร่วมมือระดับนักศึกษา

กับผู้ประกอบการอาหาร 

-  ต้องการให้ วว. ร่วมลงพ้ืนท่ีถ่ายทอดข้อมูลและองค์ความรู้กับ

ชุมชนเพ่ือสร้างอาชีพและรายได้ โดยมหาวิทยาลัยพร้อมเสนอ

น าพ้ืนท่ี  

-  ต้องการให้ วว. สวทช. และมหาวิทยาลัย ท างานร่วมกันในการ

จัด Ecosystem น างานวิจัยพ้ืนฐานไปใช้ประโยชน์ ดึง

ภาคเอกชนมาร่วมลงทุนด้าน R&D และแชร์ Knowledge 

Management (KM) ด้าน Science Communication 

-  สร้างและเช่ือมโยงเครือข่ายความร่วมมือระดับประเทศ ระหว่าง

ภาครัฐ มหาวิทยาลัย สถาบันวิจัย และภาคเอกชน   

-  ท า MOU และแลกเปล่ียนองค์ความรู้ งานวิจัย บุคลากร 

รวมถึงการร่วมทุนเพ่ือขับเคล่ือนโครงการหรือท า Co-

creation ร่วมกันต้ังแต่ต้นน ้าถึงปลายน ้า  

 

  

- ความเช่ือม่ันให้แก่พันธมิตร -  การรายงานผลการด าเนินงาน 

การสื่อสาร พบปะ และ

ช่องทางออนไลน์ 
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กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ความต้องการ/คาดหวัง 

ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

การตอบสนองความ

ต้องการของผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสีย 

ช่องทางการมีส่วนร่วม 

ด้านภาคธุรกิจและเครือข่าย 

-    ต้องการให้ วว. ผลักดันธุรกิจเรือธง (Flagship 

Businesses) ในกลุ่ม S-Curve ก าหนดกลุ่มความร่วมมือ 

(Consortium) อย่างชัดเจน เพ่ือสร้างธุรกิจใหม่ บุคลากร

คุณภาพ และเทคโนโลยีล ้าสมัย 

-    พัฒนาระบบนิเวศ (Ecosystem) และ Platform ท่ีช่วย

เช่ือมโยงงานวิจัย ผู้ผลิต และตลาดเข้าด้วยกันอย่างเป็น

รูปธรรม 

กลุ่มลูกค้า 

 

-    ต้องการให้พัฒนาเทคโนโลยีชุดตรวจสอบค่าต่าง ๆ เก่ียวกับ

พันธ์ุพืช (เช่น การขาดสารอาหาร โรคพืชเบ้ืองต้น) เพ่ือลด

ต้นทุน และต้องการให้มี Greenhouse ท่ีสามารถควบคุม

สภาพอากาศเพ่ือแก้ปัญหาการส่งออกกล้วยไม้  

-    ต้องการให้ วว. สนับสนุนนวัตกรรมการยืดอายุของดอกไม้

ระหว่างการขนส่ง การพัฒนาบรรจุภัณฑ์ (Packaging) การ

ต่อยอดผลิตภัณฑ์ในรูปแบบอื่น ๆ รวมถึงการให้บริการ

ตรวจสอบสารตกค้างในดอกไม้กินได้เพ่ือยกระดับมาตรฐาน 

-    มุ่งเน้นงานวิจัยและการพัฒนาผลิตภัณฑ์ท่ีสามารถน าไปใช้ได้

จริงในเชิงพาณิชย์และเชิงสังคม (Market-Driven 

Innovation / High-Impact Research)   

-    สนับสนุนเทคโนโลยีและนวัตกรรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ

ในการแข่งขัน การลดต้นทุน และการต่อยอดสู่ผลิตภัณฑ์

มูลค่าสูง (High-Value Products)   

-    ยกระดับบริการแบบ One-Stop Service ท่ีครอบคลุม 

รวดเร็ว มีมาตรฐานสากล ท้ังด้านการวิเคราะห์ ทดสอบ สอบ

เทียบ และการรับรองระบบคุณภาพ 

- การให้ค าปรึกษาเก่ียวกับ

สินค้าและบริการ 

- การส่งมอบสินค้าตรงความ

ต้องการของลูกค้าและตรง

เวลานัดหมาย 

- การประเมินความพึงพอใจ

ลูกค้าประจ าปี 

- การร้องเรียนผ่านช่องทาง

ต่างๆ 
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กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ความต้องการ/คาดหวัง 

ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

การตอบสนองความ

ต้องการของผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสีย 

ช่องทางการมีส่วนร่วม 

กลุ่ม Supplier - การบริหารจัดการจัดซ้ือจัดจ้างและการท าสัญญาท่ีเป็นธรรม 

โปร่งใส และตรวจสอบได้ 

- การประสานงานและการส่งมอบสินค้า/บริการ (ไม่ว่าจะเป็นวัสดุ

อุปกรณ์ ครุภัณฑ์ งานก่อสร้าง งานระบบสารสนเทศ หรือการ

จัดฝึกอบรม) ท่ีมีความชัดเจนในด้านเง่ือนไขและข้อก าหนดการ

ปฏิบัติงานร่วมกัน  

- การสร้างสัมพันธภาพท่ีดีในการด าเนินธุรกิจและการปฏิบัติ

ภารกิจสนับสนุนการด าเนินงานของ วว. ให้เป็นไปอย่างราบร่ืน 

- การสื่อสารนโยบาย 

มาตรฐาน กฎ ระเบียบและ

ข้อปฎบัติในการท างาน  

รวมถึงช่องทางการสื่อสาร

ท่ีเก่ียวข้องกับลูกค้า  ผู้

ให้บริการ  และผู้รับเหมา 

- ความซ่ือสัตย์  โปร่งใส  

และเป็นธรรม 

- การประชุม  อบรม  สัมมนาคู่

ค้า  ผู้ให้บริการ และผู้รับเหมา 

- การตรวจประเมินคู่ค้า 

- การติดต่อผ่านเว็ปไซด์  แผ่น

พับ  อีเมลล์ 

 การร้องเรียนผ่านช่องทาง

ต่างๆ 

กลุ่มสังคมและชุมชน 

 

-   ต้องการให้น างานวิจัยด้านเศรษฐกิจหมุนเวียน (Circular 

Economy) บรรจุภัณฑ์ และวัสดุชีวภาพ ไปขยายผลสู่ชุมชน 

โรงพยาบาล และผู้ประกอบการกลุ่ม SME เพ่ือให้เกิด

ประโยชน์ในแนวกว้าง  

-   ต้องการให้ วว. ร่วมลงพ้ืนท่ีถ่ายทอดองค์ความรู้และ

นวัตกรรมเพ่ือส่งเสริมการสร้างอาชีพและเพ่ิมรายได้ให้แก่

ชุมชนท้องถ่ิน  

-   ต้องการให้ปูพ้ืนฐานความรู้และทักษะการเกษตรข้ันพ้ืนฐานท่ี

ถูกต้องและได้มาตรฐาน (Good Practices) ให้แก่เกษตรกร 

เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตและเปิดรับนวัตกรรมใหม่ ๆ 

-   ถ่ายทอดองค์ความรู้ เทคโนโลยี และนวัตกรรมสู่ชุมชนและ

เกษตรกรรายย่อย เพ่ือสร้างอาชีพ เพ่ิมรายได้ และยกระดับ

คุณภาพชีวิตอย่างย่ังยืน   

-   แก้ไขโจทย์ปัญหาในพ้ืนท่ี (เช่น เกษตรอัจฉริยะ Smart Farm 

หรือการแปรรูปผลผลิตเพ่ือแก้ปัญหาราคาตกต ่า)   

-  การสื่อสารและประชาสัมพันธ์ข้อมูล ข่าวสาร บทบาท และ

ผลงานของ วว. สู่สาธารณชนอย่างท่ัวถึงและเข้าใจง่ายผ่าน

ช่องทางท่ีหลากหลาย โดยเฉพาะ Social Media 

-  การให้ความส าคัญต่อการ

ลดผลกระทบต่อ

สิ่งแวดล้อม 

-  การเปิดรับฟงัข้อคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ  และการ

ร้องเรียนของชุมชน 

-  กิจกรรมเพ่ือสังคมและ

ชุมชน 

- กิจกรรมเพ่ือสังคมและ

สิ่งแวดล้อม 

- การร้องเรียนผ่านช่องทาง

ต่างๆ 
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กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ความต้องการ/คาดหวัง 

ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

การตอบสนองความ

ต้องการของผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสีย 

ช่องทางการมีส่วนร่วม 

กลุ่มพนักงานและผู้ปฎิบัติงาน วว. 

 

-    ต้องการการส่งเสริมกระบวนการ Reskill / Upskill นักวิจัย

ของ วว. ให้เข้าใจโจทย์และการใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์มากข้ึน 

เพ่ือให้สามารถสื่อสารกับผู้ประกอบการและสร้างผลกระทบ

ทางเศรษฐกิจและสังคมได้ดีข้ึน 

 -   ต้องการการส่งเสริมและสนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชีพ

ของบุคลากรท่ัวท้ังองค์กร 

-    การทบทวนและปรับปรุง KPI ให้สะท้อนผลลัพธ์ท่ีแท้จริง และ

การประเมินเป็นธรรม 

-   ต้องการภาพแวดล้อมและสิ่งอ านวยความสะดวกท่ีเอื้อต่อ

การท างาน 

-   การปรับปรุงระบบบริหารจัดการภายในองค์กรให้มีความ

คล่องตัว ทันสมัย พร้อมรับมือกับการเปล่ียนแปลง และเอื้อ

ต่อการสร้างนวัตกรรม 

-  การสื่อสารนโยบาย  

ทิศทางขององค์กร  และ

ข้อมูลท่ีมีความส าคัญต่อ

พนักงาน 

-  การทบทวนและปรับปรุง

การประเมินผล KPI   

- การจัดประชุมพนักงาน 

- การร้องเรียนผ่านช่องทาง  

  ต่างๆ 

 

ท่ีมา:  จากการระดมความคิดเห็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียประจ าปี 2569 
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3.1.9  ผลการด าเนินงานตามแผนบริหารทุนมนุษย์ 

ผลการด าเนินงานตามแผนบริหารทุนมนุษย์ ประจ าปี 2569 ประกอบด้วย 3 

ยุทธศาสตร์ 5 แผนงาน ซ่ึงพบว่าผลการด าเนินงานโดยส่วนใหญ่สามารถด าเนินการได้ตามเป้าหมายที่

ก าหนดทั้ง 5 แผนงาน โดยมีกระบวนการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานผ่านคณะอนุกรรมการ

บริหารทรัพยากรบุคคล คณะกรรมการด าเนินงาน วว. และคณะกรรมการสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (กวท.)  โดยมีผลการด าเนินงาน ณ ไตรมาสที่ 3 ประจ าปี 2569 ดังนี้ 

 

 
 

ภาพที่ 9 ผลการด าเนินงานตามแผนบริหารทุนมนุษย์ วว. ไตรมาส 3/2569 

 

ตารางที ่7 ความเชื่อมโยงระหว่างผลการด าเนนิงานปีที่ผ่านมากับแผนบริหารทนุมนุษย์ 

ประเด็นการวิเคราะห์ การด าเนินงานของ วว. 

ผลการด าเนินงานตามแผนบริหารทุนมนุษย์  ประจ าปี 2569 • จากผลการด าเนินงานดังกล่าว น ามาสู่การจัดท าแผน

บริหารทุนมนุษย์ ประจ าปี 2570 – 2574 และแผนปฏิบัติ

การประจ าปี 2570 โดยได้ด าเนินการทบทวนแผนงาน

ดังกล่าวเพ่ือรองรับการขับเคล่ือนการด าเนินงานตาม

ยุทธศาสตร์ขององค์กร ท่ีสอดคล้องกับทิศทาง 

Strategic Positioning ของ วว. ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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3.1.10 การวิเคราะห์ผลิตภาพ (Productivity) 

การขับเคลื่อนองค์กรให้เติบโตอย่างย่ังยืนภายใต้บริบทความท้าทายในปัจจุบัน จ าเป็นต้อง

อาศัยการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรภายในที่มีประสิทธิภาพสูงสุด เพ่ือให้เห็น

ภาพรวมและทิศทางการด าเนินงานขององค์กร จึงได้ท าการวิเคราะห์ตัวช้ีวัดด้านผลิตภาพ 

(Productivity) ย้อนหลัง 3 ปี ดังรายละเอียดในตารางที่ 8 

 

ตารางที่ 8 การวิเคราะห์ผลิตภาพ 

 

จากการวิเคราะห์  Productivity/Head  พบว่าในปี 2568 พนักงาน 1 คนสามารถสร้าง

รายได้ให้องค์กรเฉลี่ยประมาณ 1.99 ล้านบาท เพ่ิมข้ึนจากปีก่อนหน้าถึงร้อยละ 8.20 การเติบโตนี้

มาจากรายได้เงินอุดหนุนและงานวิจัยที่เพ่ิมข้ึนในขณะที่ต้นทุนบุคลากรต่อหัวลดลงเล็กน้อยแสดง

ถึงประสิทธิภาพในการบริหารจัดการคนที่มีคุณภาพสูงข้ึน นอกจากนี้เมื่อพิจารณาประสิทธิภาพ

การด าเนินงานและการบริหารจัดการค่าใช้จ่ายเพ่ือให้เกิดก าไรต่อหัวพนักงาน EBIT per 

Employee ที่พลิกกลับจาก ติดลบ 5.1 หมื่นบาท/คน ในปี 2567 มาเป็น ก าไร 2.4 หมื่นบาท/คน 

ในปี 2568  แสดงว่าองค์กรมีการควบคุมค่าใช้จ่าย (Expenses) ได้ดีเย่ียม โดยปล่อยให้ค่าใช้จ่าย

โตเพียงร้อยละ 3.32 ในขณะที่รายได้โตถึงร้อยละ 7.46 

 

อย่างไรก็ตามเมื่อพิจาณาความคุ้มค่าของเงินลงทุนในทรัพยากรมนุษย์  โดยพิจารณา

ประสิทธิภาพการด าเนินงานและการบริหารจัดการค่าใช้จ่ายเพ่ือให้เกิดก าไรต่อหัวพนักงาน 

(Personnel Cost/Head) พบว่า  แม้ค่าตอบแทนพนักงานจะลดลงจาก 18.8 ล้านบาท เหลือ 

14.7 ล้านบาท แต่ผลผลิตรวมกลับสูงข้ึน สะท้อนว่าองค์กรสามารถปรับปรุงกระบวนการท างาน 

(Process Improvement) ใ ห้พนักงานท างานได้ดี ข้ึน แม้ว่ าตัวเลขผลิตภาพต่อหัว 

(Productivity/Head) และก าไร (EBIT/Employee) จะมีทิศทางที่ดีข้ึน แต่สัดส่วนต้นทุน

บุคลากรยังคงเป็นปัจจัยส าคัญที่ต้องบริหารจัดการอย่างใกล้ชิด เนื่องจากต้นทุนคงด้านบุคลากร

มีแนวโน้มขยับสูงข้ึน ซ่ึงอาจส่งผลกระทบต่ออัตราก าไรส่วนเกินขององค์กรหากไม่สามารถเร่งการ

สร้างรายได้ให้เติบโตในสัดส่วนที่สอดคล้องกัน 

 

ความเช่ือมโยงกับ Enabler 

1 การน าองค์กรและยุทธศาสตร์ (หมวด CG และ SP) 

จากการค านวณ Productivity per Head (1.98 ล้านบาท) เป็นตัวช้ีวัดความส าเร็จในการ

ถ่ายทอดกลยุทธ์ จากแผนวิสาหกิจไปสู่การปฏิบัติ  โดยตัวเลขนี้แสดงให้เห็นว่าว่าพนักงานสามารถ

สร้างผลผลิตได้ตามเป้าหมายรายได้ที่ก าหนดไว้ในแผนยุทธศาสตร์ และแสดงให้เห็นว่าการจัดสรร

อัตราก าลัง จ านวน 765 ราย มีความสมเหตุสมผลในการขับเคลื่อนรายได้หลักพันล้านบาท 

ตัวชี้วัด  

(Key Metrics) 
ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568 

แนวโน้ม  

(Trend) 

จ านวนพนักงาน (คน) 813 772 765 📉 ลดลง 

รายได้รวม (ล้านบาท) 1,385.60 1,413.20 1,518.50 📈 เพ่ิมข้ึน 

Productivity/Head (ล้านบาท) 1.70 1.83 1.99 📈 ดีข้ึน 

EBIT/Employee (ล้านบาท) (0.116) (0.0501) 0.0242 📈 พลิกฟื้ นเป็นบวก 

Personnel Cost/Head (ล้านบาท) 0.726 0.743 0.751 📊 ทรงตัว 
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2. การบริหารทุนมนุษย์ (HCM) 

การน า Personnel Cost (7.5 แสนบาท/คน) มาเปรียบเทียบกับ EBIT per Employee 

(2.4 หมื่นบาท/คน) สะท้อนถึงประสิทธิภาพการบริหารจัดการต้นทุนคน หาก EBIT ต่อหัวต ่ากว่า

เป้าหมาย  วว. ได้น าเคร่ืองมือ Time and Motion Study มาใช้เพ่ือวิเคราะห์ว่าเวลาท างานของ

พนักงาน 765 รายนั้น หมดไปกับงานที่ไม่สร้างมูลค่า (Non-value added) หรือไม่ 

Learning Ecosystem การลงทุนใน Personnel Cost จะต้องส่งผลต่อการเพ่ิม Productivity ใน

ปีถัดไป ซ่ึงแสดงถึงการออกแบบเคร่ืองมือการเรียนรู้ที่เหมาะสม เพ่ือปิด Gap ของทักษะที่ขาดไป 

 

3. การวัดผล การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ (KM) 

การค านวณค่าทั้ง 3 เป็นส่วนหนึ่งของระบบสารสนเทศเพ่ือการตัดสินใจของฝ่ายบริหาร จาก

เกณฑ์ SE-AM เน้นการใช้ข้อมูลจริง ในการตัดสินใจ การวิเคราะห์รายได้และก าไรต่อหัวแสดงให้เห็นว่า

องค์กรมีระบบการจัดเก็บข้อมูลที่มีคุณภาพ  และสามารถน าข้อมูลจากงบการเงินมาวิเคราะห์ร่วมกับ

ข้อมูลบุคลากรเพ่ือพยากรณ์อุปทานอัตราก าลังได้อย่างแม่นย า 

 

3.1.11 การวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์กร (7s Model) 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กรเป็นกระบวนการส าคัญที่ช่วยให้เข้าใจศักยภาพ 

ความพร้อม และปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์กรในมิติต่างๆ ทั้งด้านการบริหารจัดการ 

บุคลากร ระบบงาน และวัฒนธรรมองค์กร ซ่ึงล้วนเป็นองค์ประกอบที่มีความเช่ือมโยงและส่งผลต่อ

ความสามารถในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์และการบรรลุเป้าหมายขององค์กร  การประเมินสภาพแวดล้อม

ภายในอย่างเป็นระบบจะช่วยให้สามารถระบุจุดแข็งที่ควรต่อยอด จุดอ่อนที่ควรได้รับการพัฒนา 

ตลอดจนประเด็นที่ต้องปรับปรุงเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของบริบททั้งภายในและภายนอกองค์กร 

อันจะน าไปสู่การก าหนดแนวทางการพัฒนาองค์กรได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธ

กิจ และทิศทางการด าเนินงานในระยะยาว 

 

จากแนวคิดดังกล่าว จึงน ากรอบแนวคิด McKinsey 7S Framework มาใช้เป็น

เคร่ืองมือในการวิเคราะห์องค์ประกอบภายในองค์กร เนื่องจากเป็นกรอบการวิเคราะห์ที่ครอบคลุมทั้งด้าน

กลยุทธ์ โครงสร้าง ระบบการด าเนินงาน รูปแบบการบริหาร บุคลากร ทักษะ และค่านิยมร่วม ซ่ึงช่วย

สะท้อนความสอดคล้องขององค์ประกอบต่าง ๆ ภายในองค์กร และน าไปสู่การก าหนดแนวทางในการ

ยกระดับประสิทธิภาพการด าเนินงานและสนับสนุนการขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์

อย่างย่ังยืน  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ตารางที่ 9 การวิเคราะห์ปัจจยัภายในองค์กร (7s Model) 

7s 

Analysis 
ประเด็นหลัก ประเด็นยอ่ย แหล่งทีม่าของข้อมูล 

ปัจจัยภายในองค์กร ความเส่ียงที่เกี่ยวข้อง/ 

การบริหารความเส่ียง ปัจจัยเชิงบวก ปัจจัยเชิงลบ 

Strategy • การขับเคลื่อน

งานวิจัยสู่เชิง

พาณิชย์และ

เศรษฐกิจ BCG 

• การตอบสนอง

นโยบาย BCG  

• พ.ร.บ. ส่งเสริม

การใช้ประโยชน์

ผลงานวิจัย 

(TRIUP Act)•  

• การก าหนด

ทิศทาง

งานวิจัยให้

ตอบโจทย์

ตลาดและ

อุตสาหกรรม

เป้าหมาย

นวัตกรรม 

• แผนวิสาหกิจ วว.  

• แผนยุทธศาสตร์

ชาติ 

• นโยบายกระทรวง

การอุดมศึกษา ฯ 

(อว.) 

• รายงานผลการ

ด าเนินงาน

ประจ าปี 

• ทิศทางองค์กรชัดเจนในการ

ขับเคลือ่นงานวิจัยสู่เชิง

พาณิชย์และตอบโจทย์

นโยบายชาติ  

• มีเป้าหมายการด าเนินงานท่ี

มุ่งเน้นผลสมัฤทธ์ิ 

• เป้าหมายเชิงธุรกิจหรือ

นวัตกรรมยังถ่ายทอดลงสู่

ตัวช้ีวัดระดับบุคคลไม่ชัดเจน 

• ขาดความเช่ือมโยงท่ีชัดเจน

ระหว่างแผนกลยุทธ์และ

อัตราก าลังในอนาคต 

• งานวิจัยไม่สามารถถ่ายทอด

สู่เชิงพาณิชย์  

แนวทางการบริหารความ

เสี่ยง จัดต้ังคณะท างาน

ร่วมภาครฐั-เอกชน และท า 

Market Validation ก่อน

เร่ิมโครงการวิจัย 

Structure • โครงสร้าง

องค์กร 

• ความยืดหยุ่น

ของโครงสร้าง

องค์กรและ

การบูรณาการ

ข้ามสายงาน 

• เว็ปไซด์ วว. • การลดความซ ้าซอ้นและท าลาย

ก าแพงไซโล (Silo) ระหว่าง

ส านัก/ฝ่ายวิจัย 

• โครงสร้างสนับสนุนการ

ท างานแบบ Task Force 

หรือ Cross-functional 

• โครงสร้างยังเป็นลักษณะไซโล 

(Silo) ขาดความยืดหยุ่นใน

การบูรณาการข้ามสายงาน 

• สายความก้าวหน้าในอาชีพ 

(Career Path) แบบเดิมไม่

เอื้อต่อการเติบโตสายงาน

นวัตกรรม 

• เกิดแรงต้านในการท างาน

ข้ามสายงานและสายบังคับ

บัญชาเดิม 

แนวทางการบริหารความ

เสี่ยง ออกแบบค าสั่ง

แต่งต้ังคณะท างานท่ีมี

อ านาจชัดเจน และสร้าง

แรงจูงใจร่วม (Shared 

KPI) 

• โครงสร้าง

อัตราก าลัง 

• บุคลากรไม่

เพียงพอต่อ

การด าเนินงาน

ของบาง

หน่วยงาน 

• การวิเคราะห์

อัตราก าลัง วว. 

 

 • การด าเนินงานภายในองค์กรท า

ให้ไม่ส่ามารถด าเนินงานได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ 

• การวิเคราะห์อัตราก าลัง

เพ่ือรองรับงานในอนาคต 

System • การยกระดับ

ระบบบริหาร

จัดการและ

เทคโนโลยี

ดิจิทัลภายใน 

• การพัฒนา

ระบบประเมินผล

งานและ

โครงสร้าง

• ระเบียบข้อบังคับ 

• คู่มือปฏิบัติงาน 

วว. 

• มีระบบฐานขอ้มูลกลางและ

ระเบียบปฏิบัติท่ีเป็น

มาตรฐาน 

• ระบบประเมินผลงานและ

โครงสร้างแรงจูงใจยังยึดติด

กับรูปแบบเดิม ไม่สะท้อนผลงาน

จริง 

• ระบบเดิมผูกติดกับระเบียบ

ราชการ ท าให้ปรับเปลี่ยน

ยากและพนักงานไมคุ่้นเคย

แนวทางการบริหารความ

เสี่ยง ทบทวนกฎระเบียบ
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7s 

Analysis 
ประเด็นหลัก ประเด็นยอ่ย แหล่งทีม่าของข้อมูล 

ปัจจัยภายในองค์กร ความเส่ียงที่เกี่ยวข้อง/ 

การบริหารความเส่ียง ปัจจัยเชิงบวก ปัจจัยเชิงลบ 

ผลตอบแทนท่ี

อิงผลสัมฤทธ์ิ 

• การเปลี่ยนผ่าน

สู่ระบบ Digital 

HR และระบบ

ฐานข้อมูล

สารสนเทศ

กลาง 

• ระบบสารสนเทศ

ทรัพยากรบุคคล 

(HRIS) 

• ผลการส ารวจ

ความพึงพอใจต่อ

ระบบงาน 

• ขาดระบบข้อมลูสารสนเทศด้าน 

HR และเคร่ืองมือวเิคราะห์เชิง

ลึก 

ภายในท่ีล้าสมัย ควบคู่กบั

การจัดอบรม Change 

Management และระบบ

ทดลองใช้งาน 

• ระบบการ

บริหารจัดการ

ทรัพยากร

บุคคล 

• การจัดสรร

ทรัพยากรใน

ปัจจุบัน เช่น 

การทบทวน

โครงสร้าง

องค์กร  

กรอบ

อัตราก าลัง  

การวางแผน

อัตราก าลัง  

การสรรหา

บรรจุ  

เส้นทางการสืบ

ทอดต าแหน่ง

บริหารงาน

บุคคล  การ

พัฒนา

ฝึกอบรม 

• แผนทรัพยากร

บุคคล 

 • การน าข้อมูลด้านทรัพยากร

บุ ค ค ล ม า ใ ช้ วิ เ ค ร า ะ ห์ แ ล ะ

คาดการณ์ (HR Analysis & 

Analytics) เพ่ือการ ตัดสินใจ

ในการบริหารด้านทรัพยากร

บุคคลยังไม่สามารถด าเนินการ

ได้อย่างเป็นรูปธรรม รวมถึง

กระบวนการท างานระหว่าง

หน่วยงานยังขาดการบูรณา

การข้อมูลร่วมกัน 

• ยังไม่มีการด าเนินการในการ

ประ เ มินผลงาน/ค่ า  งาน ท่ี

ชัดเจน จึงไม่สามารถบริหาร

จัดการทรัพยากร บุคคลได้

เหมาะสม 

• การจัดท าเส้นทาง

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

ยังไม่ครอบคลุมทุกสายงาน  

และยังไม่มี Training 

RoadMap 

• การบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคล 

staff • ความรู้และ

ประสบการณ์

ของพนักงาน 

• ความรู้และ

ความ

เช่ียวชาญของ

บุคลากร 

• ฐานข้อมูล

บุคลากร 

• บุคลากรมปีระสบการณส์ูง

และความเช่ียวชาญ

หลากหลาย  สามารถ

ประยุกต์ไปสู่การปฎิบัติ

การบูรณาการภายใต้ครบ

วงจร 

• บุคลากรบางส่วนยังไม่พร้อม

ส าหรับบทบาทใหม่ (Culture, 

Mindset และ Soft-skill) 

โดยเฉพาะในด้าน Agile, 

Innovation, 

• การพัฒนาทกัษะ และ

ความรู้บคุลากร 
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7s 

Analysis 
ประเด็นหลัก ประเด็นยอ่ย แหล่งทีม่าของข้อมูล 

ปัจจัยภายในองค์กร ความเส่ียงที่เกี่ยวข้อง/ 

การบริหารความเส่ียง ปัจจัยเชิงบวก ปัจจัยเชิงลบ 

Commercialization และ 

Digital skill 

• รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 

ยังไม่หลากหลาย (เน้นรูปแบบ

การอบรม) และการประเมิน

ประสิทธิผลของการ เรียนรู้

และพัฒนายังไม่สามารถวัดได้

อย่างเป็นรูปธรรม 

• ผลลัพธ์ ของ การเรียนรู้และ

พัฒนาบคุลากร ยังไม่ สะท้อน

ได้ถึงความได้เปรียบใน การ

แข่งขันขององค์กรชัดเจน 

รวมถึงยังไม่มีการสร้างนิเวศ

การ เรียนรู้ (Learning 

Ecosystem) อย่างเปน็ระบบ 

• ยังไม่มี Competency ท่ี

สะท้อนโครงสร้างองค์กร แผน

ธุรกิจ และกระบวนการ ท างาน

รูปแบบใหม่ท่ีชัดเจน ท าให้การ

พัฒนาบคุคลยังไม่เป็นระบบ 

• ระบบการวัดและประเมินผล

บุคลากรยังมีประสิทธิภาพ

น้อยเกี่ยวกับเกณฑก์ารวัด 

แม้ว่าจะมี Competency แต่

ก็ยังไม่สามารถถ่ายทอด KPI 

สู่รายบุคคลได้ รวมท้ังระบบ 

ข้อมูลแยกแยะรายบุคคลไม่

สามารถแยกแยะผลงาน

รายบุคคลได้ ท าให้ขาดความ

ยุติธรรมและความเช่ือถอื 

• โครงสร้างอายุเฉลี่ยคอ่นข้าง

สูง (Aging workforce) 

และมีความท้าทายในการดึงดูด

คนรุ่นใหม่สายเทคโนโลยี 



แผนบริหารทุนมนุษย์ วว. ประจ าปี 2570 – 2574 และแผนปฏิบัติการ ประจ าปี 2570 | 55  

 

7s 

Analysis 
ประเด็นหลัก ประเด็นยอ่ย แหล่งทีม่าของข้อมูล 

ปัจจัยภายในองค์กร ความเส่ียงที่เกี่ยวข้อง/ 

การบริหารความเส่ียง ปัจจัยเชิงบวก ปัจจัยเชิงลบ 

Skill • การพัฒนา

ผลงานวิจัยและ

เทคโลยี 

• การพัฒนา

งานวิจัยและ

เทคโลยีและ

ขยายบริการ

ด้าน วทน. ท่ี

สอดคล้องกับ

สาขา

อุตสาหกรรม

เป้าหมาย 

• ข้อมูล 

Technology 

Roadmap 

• มีการพัฒนาผลงานวิจัยและ

เทคโนโลยีและการขยาย

บริการด้าน วทน. ท่ี

สอดคล้องกับสาขา

อุตสาหกรรมเป้าหมาย

ประเทศ รวมถึงการมีองค์

ความรู้ท่ีสามารถสนับสนุน

การพัฒนาเศรษฐกิจตาม 

BCG Economy Model 

• มีองค์ความรู้พร้อมใช้ท่ีช่วย

แก้ไขปัญหา สามารถตอ่

ยอดและประยุกต์ใช้ได้จริง  

• การจัดการองค์ความรู้ของ

องค์กรยังอยู่ในระดับบุคคล 

ควรส่งเสริมการเรียนรู้อย่างเป็น

ระบบและให้เช่ือมโยงให้เกิดการ

น าไปใช้ประโยชน์ในระดับองค์กร 

 

• การพัฒนาความรู้

ความสามารถท่ีทันต่อ

การเปลี่ยนแปลง 

 • การปิด

ช่องว่างทาง

ทักษะ (Skill 

Gap) เพ่ือ

รองรับภารกิจ

ใหม ่

• •การพัฒนา

ทักษะแห่ง

อนาคต 

(Upskilling/R

eskilling) เชน่ 

ด้านการตลาด

ธุรกิจ การเงิน 

และทรัพย์สิน

ทางปัญญา 

• การยกระดับ

ขีด

ความสามารถ

เฉพาะทางด้าน

เทคโนโลยีเชิง

ลึก (Deep 

Tech) 

• ผลการประเมิน

สมรรถนะ 

(Competency 

Assessment) 

•  แผนพัฒนา

รายบุคคล (IDP)• 

ความต้องการ

ของ

ภาคอุตสาหกรรม

และตลาด 

• บุคลากรมีความเช่ียวชาญ

แ ล ะ ทั ก ษ ะ เ ชิ ง ลึ ก ด้ า น

วิชาการและวิทยาศาสตร์สูง

มาก 

• ยังมีช่องว่างของทักษะ (Skill 

Gap) ด้ า น ก า รตล าด , ก า ร

บริหารโครงการ, ทรัพย์สินทาง

ปัญญา และการเจรจาธุรกิจเชิง

พาณิชย์ 

• บุคลากรมคีวาม

เช่ียวชาญด้านวิชาการ

สูง แต่ขาดทักษะเชิง

พาณิชย์ท าให้งานวิจัย

ไม่เกิดมูลค่า 

แนวทางการบริหาร

ความเสี่ยง ร่วมมือกบั

สถาบันการศึกษาหรือ

ภาคเอกชนจัดหลกัสูตร

อบรมเชิงปฏิบัติการ

เฉพาะด้านพาณิชยก

รรม 

Style • ภาวะผู้น าและ

การบริหาร

จัดการแบบมี

ส่วนร่วม 

• การเปลี่ยน

รูปแบบการ

บริหารจาก 

Command & 

Control สู่ 

Coaching & 

Facilitator• 

• แบบประเมิน  

• การสังเกตการณ์

การประชุม 

 

• ผู้บริหารมีความเช่ียวชาญ

สูงและพร้อมใหค้ าแนะน าเชิง

ลึกในสายงาน 

• รูปแบบการบริหารของ

ผู้บริหารส่วนใหญ่ยังเน้นการ

สั่งการและควบคุม 

(Command & Control) 

มากกว่าการเป็นโค้ช 

• ผู้บริหารหรือหวัหน้างานยัง

ติดความคุ้นเคยกับการสั่ง

การแบบเดิม 

แนวทางการบริหารความ

เสี่ยง จัดหลกัสูตรอบรม 

Leadership 

Development Program 
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7s 

Analysis 
ประเด็นหลัก ประเด็นยอ่ย แหล่งทีม่าของข้อมูล 

ปัจจัยภายในองค์กร ความเส่ียงที่เกี่ยวข้อง/ 

การบริหารความเส่ียง ปัจจัยเชิงบวก ปัจจัยเชิงลบ 

การเปิดรับฟงั

ความคิดเห็น

และการ

กระจายอ านาจ

ในการตัดสินใจ 

เน้นทักษะการเป็นโค้ชและ

การบริหารคนยุคใหม ่

Shared Value • การหล่อหลอม

วัฒนธรรม

องค์กรแห่ง

นวัตกรรมและ

การสร้าง

คุณค่า 

• การเปลี่ยนผ่าน

จากวฒันธรรม 

ผู้เช่ียวชาญ

วิชาการ สู่ นกั

จัดการ

นวัตกรรม 

• การส่งเสริม

บรรยากาศการ

ท างานท่ีกล้า

ทดลองและ

เรียนรู้จาก

ความผิดพลาด 

• ผลการประเมิน

วัฒนธรรม

องค์กร / 

Employee 

Engagement 

Survey•  

• ข้อบังคับว่าด้วย

จริยธรรมและ

ค่านิยม วว. 

•  

• บุคลากรมคีวามผูกพันต่อ

องค์กรและมคีวามภาคภูมิใจ

ในผลงานวิชาการ 

• วัฒนธรรมองค์กรเดิมยังเนน้

ความเช่ียวชาญทางเทคนิค 

(Technical Expert) 

มากกว่าการมองความคุม้ค่า

เชิงพาณิชย์ 

• บรรยากาศการท างานยังไม่

เอื้อต่อการกล้าทดลองและ

เสี่ยงกับสิ่งใหม่ (Risk-

averse culture) 

• พนักงานยึดติดกับกรอบ

การท างานเดิมและไม่

ยอมรับการเปลี่ยนแปลง

ค่านิยม 

• แนวทางการบริหารความ

เสี่ยง สือ่สารผ่านผู้บริหาร

ระดับสูงอย่างต่อเน่ือง และ

จัดกิจกรรมยกย่องเชิดชู

เกียรติ (Role Model) 
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3.2 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก (External factors) 

3.2.1  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  

(6) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
 

 
 

ภาพที่ 10 กรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี 

 

ตารางที่ 10 ความเชื่อมโยงระหว่างกรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปีกับแผนบริหารทุนมนุษย์ 

ประเด็นการวิเคราะห์ การด าเนินงานของ วว. 

• ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี • ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เป็นข้อมูลประกอบการจัดท าแผน

บริหารทุนมนุษย์ แผนอัตราก าลัง วว. โดยมุ่งเน้นการ

บริหารและพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรให้มี

ความรู้ทักษะท่ีจ าเป็น ตลอดจนทักษะด้านเทคโนโลยี

ดิจิทัล และการส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรม เพ่ือเตรียม

ความพร้อมรับมือกับการเปล่ียนแปลงและความเสี่ยง

ภายใต้บริบทของ วว.  
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(2)  ร่างแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 14 

กรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 14 มุ่งเป้าหมายส าคัญให้ 

“เศรษฐกิจขยายตัวสูงข้ึน อย่างทั่วถึง และย่ังยืน” โดยให้ความส าคัญกับคุณภาพของการเติบโต

ที่ไม่เน้นเพียงตัวเลข แต่ต้องไม่ก่อให้เกิดความเปราะบาง ไม่ซ ้าเติมความเหลื่อมล ้า และเป็นแรง

ขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศในทุกมิติ  เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าว แผนฯ ฉบับนี้จึงก าหนด    

ธีมการพัฒนาคือ การเพ่ิมผลิตภาพและความสามารถในการแข่งขัน ผ่านแนว 3 ประสาน ได้แก่ 

การ “ซ่อม” และ “เสริม” รากฐานให้มั่นคง ควบคู่กับการ “สร้าง” ความพร้อมและโอกาสสู่อนาคต 

เพ่ือยกระดับศักยภาพการเติบโตทางเศรษฐกิจและเพ่ิมภูมิคุ้มกันในการรับมือกับความ

เปลี่ยนแปลง ขับเคลื่อนผ่าน 5 เสาหลักการพัฒนา ที่เป็นหัวใจส าคัญในการเพ่ิมผลิตภาพและการ

แข่งขัน น าไปสู่การเติบโตอย่างมั่นคงและย่ังยืนต่อไป  โดยสรุปรายละเอียดได้ดังนี้ 

เสาหลักที่ 1 การปรับโครงสร้างเศรษฐกิจ (Transform the Economy) มุ่งยกระดับ

โครงสร้างการผลิตเดิมที่มีศักยภาพพร้อมทั้งพัฒนาเคร่ืองยนต์ทางเศรษฐกิจใหม่ ควบคู่กับการ

สร้างระบบนิเวศที่เอื้อต่อการปรับตัวของภาคธุรกิจและแรงงาน ลดสัดส่วนเศรษฐกิจนอกระบบ 

พัฒนาผู้ประกอบการ SMEs ให้แข่งขันได้อย่างเป็นธรรม และรักษาเสถียรภาพทางเศรษฐกิจ เพ่ือ

ขับเคลื่อนประเทศสู่การเติบโตอย่างย่ังยืน 

เสาหลักที่ 2 การปฏิรูปภาครัฐ (Reform the Public Sector) เน้นปรับปรุงการบริหาร

จัดการภาครัฐทั้งด้านโครงสร้าง วิธีการท างาน และวัฒนธรรมองค์กร พร้อมทั้งทบทวนระเบียบ

กฎหมายให้สอดคล้องกับบริบทเศรษฐกิจยุคใหม่ เปลี่ยนบทบาทภาครัฐให้เป็นผู้เช่ือมโยงและ

สนับสนุน ตลอดจนแก้ไขปัญหาการทุจริตคอร์รัปชัน เพ่ือเสริมสร้างความเช่ือมั่นและเพ่ิมขีด

ความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 

เสาหลักที่ 3 การยกระดับทุนมนุษย์ (Upgrade Human Capital) ให้ความส าคัญกับการ

เตรียมจ านวนประชากรรองรับการพัฒนา ปรับรูปแบบการศึกษาและการเรียนรู้ พัฒนากลไก

ยกระดับทักษะแรงงานที่เน้นผลสัมฤทธิ์ และวางรากฐานระบบสวัสดิการที่มั่นคง เพ่ือยกระดับผลิต

ภาพของมนุษย์ให้เป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนการเติบโตอย่างทั่วถึง 

เสาหลักที่  4 การบริหารจัดการทรัพยากรและส่ิงแวดล้อมอย่างย่ังยืน (Sustain 

Resources and the Environment) ให้ความส าคัญกับการใช้ทรัพยากรธรรมชาติ น ้า และ

ความหลากหลายทางชีวภาพเป็นฐานการเติบโตทางเศรษฐกิจ พร้อมทั้งแก้ไขปัญหาส่ิงแวดล้อม 

เช่น PM 2.5 และการจัดการขยะ ตลอดจนสร้างภูมิคุ้มกันต่อการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศเพ่ือ

ขับเคลื่อนสู่สังคมคาร์บอนต ่า 

เสาหลักที่ 5 การถ่ายทอดและลงทุนในวิจัย เทคโนโลยี และนวัตกรรม (Transfer and 

Invest in Research, Technology and Innovation): มุ่งเน้นการลงทุนด้านเทคโนโลยีข้ันสูง 

ควบคู่กับการพัฒนาระบบนิเวศวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรม ทั้งในด้านกลไกแรงจูงใจ 

ความร่วมมือ การขยายผลงานวิจัย โครงสร้างพ้ืนฐานทางคุณภาพ และกฎหมายทรัพย์สินทาง

ปัญญา เพ่ือน าพาประเทศก้าวสู่เศรษฐกิจฐานนวัตกรรมอย่างแท้จริง 
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ภาพที่ 11  5 เสาหลักกับ ซ่อม-เสริม-สร้าง 

 

ตารางที่ 11  ความเชือ่มโยงระหว่างร่างแผนพัฒนาเศรษฐกจิและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 14 กับ การด าเนนิงานของ 

วว. และแนวทางการด าเนนิงานแผนบริหารทนุมนุษย ์

เสาหลัก  การด าเนินงานของ วว. แนวทางการด าเนินงานแผนบริหารทุนมนษย์ 

Transform 

the 

Economy 

วว. มุ่งเน้นการใช้ประโยชน์จากงานวิจัย 

วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรม (ววน.) เพ่ือ

ยกระดับภาคการผลิตด้ังเดิมและพัฒนา

เคร่ืองยนต์ทางเศรษฐกิจใหม่ เช่น อุตสาหกรรม

ชีวภาพ (Bio-based industry) และเศรษฐกิจ 

BCG พร้อมท้ังถ่ายทอดเทคโนโลยีและให้ค าปรึกษา

เพ่ือเพ่ิมผลิตภาพให้กับผู้ประกอบการ SMEs และ

วิสาหกิจชุมชน เพ่ือช่วยขับเคล่ือนเศรษฐกิจฐาน

รากให้สามารถแข่งขันได้อย่างย่ังยืน 

แผนพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ปรับแผนการ

พัฒนาบุคลากรให้มุ่งเน้น ทักษะแห่งอนาคต ท่ี

เก่ียวข้องกับอุตสาหกรรมเป้าหมาย (S-

Curve) และ BCG Economy โดยก าหนด

ตัวช้ีวัด (KPIs) ท่ีเช่ือมโยงความส าเร็จของ

งานวิจัยกับการเพ่ิมผลิตภาพของ

ผู้ประกอบการและ SMEs ท่ีบุคลากรเข้าไปให้

ค าปรึกษา เพ่ือให้บุคลากรสายวิจัยเป็นมากกว่า

นักวิจัย แต่เป็นท่ีปรึกษาทางธุรกิจและ

เทคโนโลยี 

Reform the 

Public 

Sector 

วว. ในฐานะหน่วยงานรัฐวิสาหกิจภายใต้กระทรวง

การอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 

มุ่งปฏิรูปกระบวนการท างานภายในองค์กรให้มี

ความคล่องตัว โปร่งใส ทันสมัย และมุ่งเน้น

ผลสัมฤทธ์ิ (Performance-based 

management) รวมถึงการปรับปรุงกฎระเบียบ

การให้บริการและการบูรณาการข้อมูล เพ่ือยกระดับ

การให้บริการภาครัฐแก่ภาคเอกชนและประชาชนให้มี

ประสิทธิภาพสูงสุด 

แผนปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองค์กร ส่งเสริม

วัฒนธรรมองค์กรท่ีเน้นความโปร่งใส 

คล่องตัว และการบริหารงานท่ียึดผลสัมฤทธ์ิ 

บุคลากรทุกระดับต้องได้รับการฝึกอบรมด้าน

การก ากับดูแลท่ีดี) และการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล

ในการท างาน เพ่ือลดข้ันตอนการท างานและ

ปรับบทบาทจากผู้ควบคุมกฎระเบียบ เป็นผู้

อ านวยความสะดวก ให้แก่พันธมิตรและ

ประชาชน 

Upgrade 

Human 

Capital 

วว. ให้ความส าคัญกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร

ภายในองค์กรให้มีความเช่ียวชาญระดับสูง พร้อม

ท้ังสนับสนุนการถ่ายทอดองค์ความรู้และทักษะ

เทคโนโลยีสู่ชุมชนและก าลังคนของประเทศ ผ่านการ

สร้างกลไกการรักษาและพัฒนาผู้เช่ียวชาญ ท่ี

สอดคล้องกับเส้นทางอาชีพท่ีชัดเจน เพ่ือรองรับ

ต าแหน่งงานเชิงกลยุทธ์ รวมถึงการใช้ระบบ 9-

Box Grid ในการจ าแนกและพัฒนาบุคลากร
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เสาหลัก  การด าเนินงานของ วว. แนวทางการด าเนินงานแผนบริหารทุนมนษย์ 

ฝึกอบรม การถ่ายทอดเทคโนโลยีการผลิต และการ

สร้างเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการ เพ่ือเตรียม

ความพร้อมก าลังคนรองรับเศรษฐกิจยุคใหม่ 

ศักยภาพสูง เพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับ

บทบาทผู้น าการเปล่ียนแปลงในอนาคต รองรับ

สังคมสูงวัยและการเปล่ียนผ่านขององค์กร 

Sustain 

Resources 

and the 

Environment 

วว. ด าเนินงานวิจัยและให้บริการด้านการบริหาร

จัดการทรัพยากรธรรมชาติ พลังงานทดแทน และ

ความหลากหลายทางชีวภาพ พร้อมท้ังสนับสนุน

การจัดการปัญหาขยะ ของเสียอุตสาหกรรม และ

มลพิษทางสิ่งแวดล้อม ตลอดจนการขับเคล่ือน

เทคโนโลยีเพ่ือลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจก เพ่ือ

น าพาองค์กรและประเทศก้าวสู่สังคมคาร์บอนต ่าและ

การพัฒนาท่ีเป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 

ผนวกนโยบายด้านอาชีวอนามัย ความปลอดภัย 

และสิ่งแวดล้อม (HSE) เข้าเป็นส่วนหน่ึงของ

วัฒนธรรมองค์กร บุคลากรต้องได้รับความรู้เร่ือง 

Green Skill และความปลอดภัยข้ันสูง (ISO 

45001) เพ่ือให้การท างานในห้องปฏิบัติการและ

พ้ืนท่ีโรงงานต้นแบบเป็นพ้ืนท่ีแห่งความปลอดภัย

และเป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมอย่างย่ังยืน ตาม

เป้าหมายสังคมคาร์บอนต ่า 

Transfer 

and Invest 

in Research, 

Technology 

and 

Innovation 

วว. ท าหน้าท่ีเป็นสะพานเช่ือมโยงงานวิจัยสู่การใช้

ประโยชน์เชิงพาณิชย์และสังคม ผ่านการให้บริการ

โครงสร้างพ้ืนฐานทางคุณภาพของประเทศ การ

วิเคราะห์ ทดสอบ และรับรองมาตรฐาน รวมถึงการ

บริหารจัดการทรัพย์สินทางปัญญา เพ่ือผลักดันให้

ประเทศไทยก้าวสู่เศรษฐกิจฐานนวัตกรรมอย่าง

แท้จริง 

สร้างแรงจูงใจและระบบรางวัล  ท่ีสนับสนุนการ

สร้างทรัพย์สินทางปัญญาและการน างานวิจัยไป

ใช้จริง ส่งเสริมการท างานแบบข้ามสายงาน และ

สร้างเครือข่ายความร่วมมือกับสถาบันการศึกษา

หรือภาคเอกชน เพ่ือเปิดโอกาสให้บุคลากรได้

เรียนรู้จากประสบการณ์จริงและน านวัตกรรมมา

สร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับประเทศ 

 

(3)  แผนยุทธศาสตร์รัฐวิสาหกิจ 

แผนพัฒนารัฐวิสาหกิจ มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางและทิศทางใน

การด าเนินภารกิจขององค์กร ให้สามารถขับเคลื่อนตามเป้าหมายยุทธศาสตร์ชาติและนโยบายการ

พัฒนารัฐวิสาหกิจในภาพรวมได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีรายละเอียดสรุปยุทธศาสตร์การ

พัฒนารัฐวิสาหกิจได้ดังนี้ 

1. ยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคง: มุ่งเน้นความมั่นคงทางเศรษฐกิจ สังคม และความ

ปลอดภัย (รวมถึงโครงสร้างพ้ืนฐาน ยา และ Cyber Security) 

2. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน: ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม 

เทคโนโลยี และการสร้างมูลค่าเพ่ิมทางเศรษฐกิจ (ร่วมมือกับภาคเอกชนและลดการสูญเสียในกระบวนการ) 

3. ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์: พัฒนาก าลังคน

ให้มีสมรรถนะสูง รองรับการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 และสนับสนุนการเรียนรู้ตลอดช่วงชีวิต 

4. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม: กระจายความเจริญ ลด

ความเหลื่อมล ้า และยกระดับคุณภาพชีวิตเศรษฐกิจฐานราก 

5. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างการเติบโตที่เป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม: ขับเคลื่อนการ

ด าเนินงานด้วยโมเดลเศรษฐกิจย่ังยืน (Green Economy/ESG) 

6. ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการ: ยึดหลักธรรมาภิบาล มุ่งผลสัมฤทธิ์ 

และตอบสนองความต้องการของประชาชนอย่างคล่องตัว 
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ตารางที่ 12 ความเชื่อมโยงเชิงบูรณาการระหว่าง แผนยุทธศาสตร์รัฐวิสาหกิจ กับแนวทางการด าเนินงานของ วว. 

แผนยุทธศาสตร์รัฐวิสาหกิจ แนวทางการด าเนินงานของ วว. แผนบริหารทุนมนุษย์ วว. 

ยยุทธศาสตร์ท่ี 1: ด้านความม่ันคง

สตร์ท่ี 1: ด้านความม่ันคง 

ยกระดับความม่ันคงของบริการ

สาธารณะและโครงสร้างพ้ืนฐานทาง

เศรษฐกิจ 

พัฒนาบุคลากรด้านความปลอดภัย 

ดิจิทัล และ Cyber Security 

ยุทธศาสตร์ท่ี 2: ด้านการสร้าง

ความสามารถในการแข่งขัน 

ขับเคล่ือนประเทศด้วยนวัตกรรม 

เทคโนโลยี และเพ่ิมมูลค่าภาค

เศรษฐกิจ 

พัฒนาทักษะ (Upskill/Reskill) 

ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีข้ันสูง 

ยุทธศาสตร์ท่ี 3: ด้านการพัฒนาและ

เสริมสร้างศักยภาพทรัพยากร

มนุษย์ 

เตรียมความพร้อมก าลังคนให้

รองรับการเปล่ียนแปลงรองรับการ

เปล่ียนแปลงในศตวรรษท่ี 21 

สร้างระบบพัฒนาคนตลอดช่วงชีวิต

และระบบฐานสมรรถนะสูง 

ยุทธศาสตร์ท่ี 4: ด้านการสร้าง

โอกาสและความเสมอภาคทางสังคม 

สร้างความเป็นธรรม ลดความ

เหล่ือมล ้า และยกระดับคุณภาพชีวิต

ประชาชน 

ส่งเสริมบุคลากรให้มีจิตบริการและ

ทักษะสนับสนุนเศรษฐกิจฐานราก 

ยุทธศาสตร์ท่ี 5: ด้านการสร้างการ

เติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตร

กับสิ่งแวดล้อม 

ด าเนินงานภายใต้โมเดลเศรษฐกิจสี

เขียว (Green Economy) และ

ความย่ังยืน 

ปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรสีเขียว 

(ESG Competency) และความ

รับผิดชอบต่อสังคม 

ยุทธศาสตร์ท่ี 6: ด้านการปรับสมดุล

และพัฒนาระบบการบริหารจัดการ 

ปรับปรุงระบบบริหารจัดการให้มีธรร

มาภิบาลและมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ 

ใช้ระบบบริหารผลสัมฤทธ์ิ 

(KPI/OKRs) และธรรมาภิบาลในการ

จัดการ 

 

(4)  แผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของประเทศไทย (พ.ศ. 2566 – 2570)  

นโยบายและแผนดิจิทัลระดับประเทศ สะท้อนให้เห็นถึงทิศทางการขับเคลื่อนที่มุ่งสู่การ

เปลี่ยนผ่านเป็นรัฐบาลดิจิทัล (Digital Government Transformation) ซ่ึงให้ความส าคัญกับ

การปรับรูปแบบการบริหารราชการและบริการสาธารณะให้มีความโปร่งใส รวดเร็ว และยืดหยุ่น 

โดยอาศัยข้อมูลเป็นฐานในการตัดสินใจ (Data-driven Decision Making) ควบคู่ไปกับการ

ส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัลเพ่ือยกระดับขีดความสามารถในการแข่งขันและการสร้างสรรค์

นวัตกรรม ซ่ึงมีความสอดคล้องโดยตรงกับเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ของ วว. ในการผลักดัน

งานวิจัยและนวัตกรรมเพ่ือขับเคลื่อนอุตสาหกรรมแห่งอนาคต 

นอกจากนี้ นโยบายระดับชาติยังให้ความส าคัญสูงสุดกับการพัฒนา "ก าลังคนดิจิทัล" 

เพ่ือเตรียมความพร้อมให้บุคลากรภาครัฐมีความรู้ ความเข้าใจ และทักษะที่เท่าทันต่อเทคโนโลยี

สมัยใหม่ ประเด็นทบทวนสภาพแวดล้อมดงักล่าวจงึเป็นข้อก าหนดเชิงยุทธศาสตร์ว่า แผนบริหาร

ทุนมนุษย์ของ วว. จ าเป็นต้องบูรณาการประเด็นการพัฒนาสมรรถนะและทักษะด้านดิจิทัล 

(Digital Literacy and Skills) เข้าเป็นส่วนหนึ่งของกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรอย่างเป็น

รูปธรรม พร้อมทั้งประสานความร่วมมือกับ Core Business Enablers ด้านดิจิทัล เพ่ือเป็น

กลไกสนับสนุนส าคัญในการยกระดับประสิทธิภาพกระบวนการท างาน การให้บริการวิจัยเชิง

พาณิชย์ และการบริหารจัดการองค์กรให้มีความคล่องตัว พร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในทุก

มิติได้อย่างย่ังยืน 
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ตารางที่ 13  ความเช่ือมโยงเชิงบูรณาการระหว่าง แผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของประเทศไทย  

พ.ศ. 2566 – 2570  

แผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของ

ประเทศไทย 
แผนวิสาหกิจ วว. แผนบริหารทุนมนุษย์ วว. 

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 ยกระดับการเปล่ียน

ผ่านดิจิทัลภาครัฐ เพ่ือการ

บริหารงานท่ียืดหยุ่น คล่องตัว และ

ขับเคล่ือนด้วยข้อมูล (Data-

driven) 

(รวมถึงกรอบการพัฒนา ก าลังคน

ดิจิทัล ของภาครัฐ) 

ยุทธศาสตร์ท่ี 5 ปรับระบบบริหาร 

วว. ให้พร้อมรับมือกับการ

เปล่ียนแปลงทุกมิติ 

กลยุทธ์ท่ี 5.2 เพ่ิมประสิทธิภาพ

ด้านดิจิทัล 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ท่ี 1 และ 

2 

• บูรณาการการพัฒนาทักษะด้าน

ดิจิทัล (Digital Literacy/Skills) 

เ ข้ า กั บ แผน พัฒนาสมรรถน ะ

บุคลากร 

• ผสานการท างานร่วมกับ Core 

Business Enablers ด้านดิจิทัล 

เพ่ือขับเคล่ือนกระบวนการท างาน

ให้คล่องตัว 

ยุทธศาสตร์ท่ี 3 สร้างมูลค่าเพ่ิมและ

อ านวยความสะดวกแก่ภาคธุรกิจ 

ยุทธศาสตร์ท่ี 2  ยกระดับโครงสร้าง

พ้ืนฐานและห้องปฏิ บั ติการเ พ่ือ

รองรับ SMEs  

(โครงสร้างพ้ืนฐานและบริการ 

วทน.) 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ท่ี 1 

• พัฒนาขีดความสามารถบุคลากร

ตาม Technology Roadmap 

เพ่ือรองรับบริการดิจิทัลและ

โครงสร้างพ้ืนฐานในการขับเคล่ือน 

4 กลุ่มอุตสาหกรรมแห่งอนาคต  

ครอบคลุม 10 ด้าน 

 

(5)  นโยบายรัฐบาล 
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ภาพที่ 12  นโยบายรัฐบาล 

 

ตารางที่ 14 ความเชื่อมโยงเชิงบูรณาการระหว่าง นโยบายรัฐบาลกับการด าเนินงานของ วว. และแนวทางการด าเนินงาน

ตามแผนบริหารทุนมนุษย์ 

นโยบายรัฐบาล การด าเนินงานของ วว. 
แนวทางการด าเนินงานตามแผนบริหาร

ทุนมนุษย์ 

ด้านเศรษฐกิจ วิจัย  พัฒนาและถ่ายทอดเทคโนโลยี

เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน

ของอุตสาหกรรมและยกระดับ

เกษตรกรรมสู่ความแม่นย า 

พัฒนาสมรรถนุนักวิจัยและผู้เช่ียวชาญ

ด้ า น เ ศ รษฐกิ จ อุ ต ส า ห ก ร ร ม แ ล ะ

เกษตรกรรมอัจฉริยะ (Upskill/Reskill) 

ด้านสังคม สร้างองค์ความรู้นวัตกรรมเพ่ือ

ยกระดับคุณภาพชีวิตและสังคม 

สร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีมุ่งเน้นสร้าง

ผลงานท่ีมีผลกระทบต่อสังคม 
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นโยบายรัฐบาล การด าเนินงานของ วว. 
แนวทางการด าเนินงานตามแผนบริหาร

ทุนมนุษย์ 

ด้านภัยพิบัติและสิ่งแวดล้อม พัฒนานวัตกรรมด้านสิ่งแวดล้อม  การ

จัดการน ้า  และมาตรฐานเพ่ือความ

ย่ังยืน 

สร้างกลุ่มผู้เช่ียวชาญด้านสิ่งแวดล้อม

และพลังงาน (Succession Planning 

for Green Economy) 

ด้านการบริหารภาครัฐและปฎิรูป

กฏหมาย 

ยกระดับการบริหารจัดการองค์กรด้วย

หลักธรรมาภิบาลและการปรับปรุง

กฎระเบียบภายในเพ่ือประสิทธิภาพ

สูงสุด 

ปรับโครงสร้างองค์กร  และระบบบริหาร

ผลงานท่ีโปร่งใสและคล่องตัว 

 

3.2.2 นโยบายกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม (อว.) 

นโยบายและทิศทางการขับเคลื่อนกระทรวง อว. ภายใต้การน าของ ศ.ดร.ยศชนัน วงศ์

สวัสดิ์ มุ่งเน้นการสร้างเศรษฐกิจมูลค่าสูงด้วยนวัตกรรม โดยประกอบด้วย 8 ยุทธศาสตร์หลัก ดังนี้ 

1. การสร้างระบบนิเวศนวัตกรรม (Innovation Ecosystem): เน้นการเช่ือมโยงความ

ร่วมมือระหว่างมหาวิทยาลัย ภาครัฐ ภาคเอกชน แหล่งทุน และผู้ประกอบการ พร้อมผลักดันการใช้

ประโยชน์จากทรัพย์สินทางปัญญาในเชิงพาณิชย์ให้เป็นรูปธรรม 

2. การพัฒนาประเทศไทยสู่ศูนย์กลางสุขภาพและการแพทย์ (Wellness Thailand): 

ยกระดับเศรษฐกิจสุขภาพให้เป็นเคร่ืองยนต์ใหม่ (New Growth Engine) ตั้งแต่สมุนไพร อาหาร

แห่งอนาคต ไปจนถึงเทคโนโลยีการแพทย์ข้ันสูง เช่น การแพทย์แม่นย า (Genomic Thailand) และ

เซลล์บ าบัด 

3. การวางรากฐานอุตสาหกรรมเซมิคอนดักเตอร์ (Semiconductor Thailand): 

พัฒนาอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ข้ันสูง เพ่ือสร้างความพร้อมรองรับเทคโนโลยีแห่งอนาคต เช่น 

ยานยนต์ไฟฟา้ (EV) และระบบส่ือสารยุคใหม่ 

4. การขับเคลื่อนประเทศด้วย AI และนโยบาย “AI for All”: ส่งเสริมการเข้าถึงและ

ประยุกต์ใช้ปัญญาประดิษฐ์ในทุกภาคส่วน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานและลดความเหลื่อมล ้า 

5. การลงทุนในนวัตกรรมข้ันแนวหน้า (Frontier Innovation): สนับสนุนงานวิจัยเชิง

ลึก (Deep Tech) และเทคโนโลยีแห่งอนาคต เช่น เทคโนโลยีควอนตัม เทคโนโลยีอวกาศ และ

พลังงานสีเขียว เพ่ือสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันระดับโลก 

6. การพลิกโฉมมหาวิทยาลัยและพัฒนาก าลังคน (University Transformation & 

Talent): ปรับระบบการศึกษาภายใต้แนวคิด “เรียนได้งบ จบได้งาน” และพัฒนากลไก Upskill/Reskill 

รวมถึงการดึงดูดบุคลากรทักษะสูงจากทั่วโลก (Global Talent) เข้าสู่ประเทศไทย 

7. การส่งเสริมเทคโนโลยีเพ่ือต่อต้านคอร์รัปชัน และมุ่งสู่รัฐบาลดิจิทัล (Anti-

Corruption & Digital Government): ใช้เทคโนโลยีและความโปร่งใสเป็นฐานผ่านโครงการ Open 

Thailand และกฎหมาย Zero Corruption MHESI Act เพ่ือสร้างธรรมาภิบาลในองค์กร 

8. การยกระดับเครือข่ายและขยายระบบนิเวศสู่วิสาหกิจและภูมิภาค: กระจายโอกาสทาง

นวัตกรรมออกสู่ภูมิภาคต่าง ๆ เพ่ือใช้เทคโนโลยีแก้ไขปัญหาและสร้างเศรษฐกิจในระดับฐานรากอย่าง

ทั่วถึง 
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ตารางที ่15 ความเชื่อมโยงระหว่างนโยบายกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม (อว.) กับ 

แผนวิสาหกิจ วว. และ แผนบริหารทุนมนุษย ์

ยุทธศาสตร์กระทรวง การด าเนินงานของ วว. 
การด าเนินงานตาม 

แผนบริหารทุนมนุษย์ 

1. การสร้างระบบนิเวศนวัตกรรม 

2. Wellness Thailand 

5. Frontier Innovation 

1. เศรษฐกิจย่ังยืน (New S-Curve): 

ขับเคล่ือนงานวิจัยเชิงลึก

เทคโนโลยีชีวภาพ และ BCG 

Economy เพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิมและ

พาเศรษฐกิจไทยสู่ความย่ังยืน 

HCMS01 / HCM1 พัฒนาสมรรถนะเชิง  

กลยุ ท ธ์ แล ะ  Technology Roadmap 

เพ่ือให้บุคลากรสายวิจัยท าหน้าท่ี เป็นท่ี

ปรึกษาธุรกิจและเทคโนโลยี 

• HCMS03 / HCM3 พัฒนาระบบผลการ

ปฏิบัติงาน (PMS) เช่ือมโยงผลตอบแทน

เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการสร้างนวัตกรรม

เชิงพาณิชย์ 

3. Semiconductor Thailand 

4. AI for All 

2   ความม่ันคงยุคใหม่ 

สนับสนุนเทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์ข้ัน

สูง ระบบอัจฉริยะ และโครงสร้างพ้ืน

ฐานรองรับอุตสาหกรรมแห่งอนาคต 

HCMS01 / HCM1 เตรียมความพร้อม

อัตราก าลังและพัฒนาทักษะแห่งอนาคต 

ร ว ม ถึ ง  Digital Transformation 

(ERP) เพ่ือรองรับการด าเนินงานเชิง

ธุรกิจยุคใหม่ 

8. การยกระดับเครือข่ายและ

ขยายระบบนิเวศสู่วิสาหกิจ

และภูมิภาค 

3   สังคมแห่งโอกาส 

ถ่ายทอดเทคโนโลยีลงสู่เกษตรกร 

ชุมชน และวิสาหกิจชุมชนท่ัวไทย เพ่ือ

ลดความเหล่ือมล ้าและเพ่ิมรายได้ฐาน

ราก 

 

HCMS01 / HCM1 สรรหาและพัฒนา

บุคลากรให้ตอบโจทย์การให้บริการ

วิชาการและการถ่ายทอดเทคโนโลยีสู่

ภูมิภาค 

HCMS02 /HCM2 สร้างค่านิยมและ

วัฒนธรรมองค์กรท่ีมุ่งเน้นการ

ให้บริการและสร้างคุณค่าให้แก่สังคม

และประชาชน 

 

5. Frontier Innovation (ด้าน

พลังงานสีเขียว) 

4  รับมือวิกฤตสิ่งแวดล้อม 

ใช้เทคโนโลยีเศรษฐกิจหมุนเวียน 

(Circular Economy) การจัดการ

ของเสีย และพลังงานสะอาดเพ่ือ

ความย่ังยืน 

 

HCMS02 / HCM2 ผนวกแนวคิด

ความย่ังยืนและสุขภาวะองค์กร 

(Green Culture & HSE) เข้ากับ

บรรยากาศการท างานและการดูแล

บุคลากร 

1. การสร้างระบบนิเวศนวัตกรรม 

7. Anti-Corruption & Digital 

Government 

5 ผนึกก าลังทุกภาคส่วน 

ท าหน้าท่ีเป็นสะพานเช่ือมภาครัฐ เอกชน 

และประชาชนในรูปแบบ Quadruple 

Helix ภายใต้ธรรมาภิบาล 

HCMS02 / HCM2 ยกระดับผลการ

ประเมินคุณธรรมและความโปร่งใส 

(ITA) และสร้างความผูกพันของ

บุคลากรเพ่ือขับเคล่ือนองค์กรสู่ธรร

มาภิบาล 

HCMS03 / HCM3 พัฒนาระบบ

บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความ

โปร่งใส เป็นธรรม และสนับสนุนการ 

บูรณาการร่วมกับภายนอก 
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3.2.3 ระบบประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ (SE-AM) ด้านการบริหาร 

ทุนมนุษย์ (HCM) 

ระบบประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจด้านการบริหารทุนมนุษย์มีหลักเกณฑ์

หลักเกณฑ์เป็นการประเมินกระบวนการ (Process) และผลลัพธ์ (Result) โดยแบ่งออกเป็น 4 ด้าน 

ได้แก่  

(1) ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ และการขับเคลื่อนของ

ผู้บริหารระดับสูง 

(2) การบริหารทุนมนุษย์  

(3) การพัฒนาทุนมนุษย์  

(4) สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย ์

 

 
 

ภาพที ่13 ผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ (SE-AM) ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) ย้อนหลัง 3 ปี 

 

จากข้อมูลผลการด าเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ในช่วงปี พ.ศ. 2566–2568 

พบว่ามีแนวโน้มการเติบโตของคะแนนในทุกมิติอย่างต่อเนื่อง โดยคะแนนรวมขององค์กรมีการ

ปรับตัวสูงข้ึนจาก 2.9680 ในปี พ.ศ. 2566 เป็น 3.1625 ในปี พ.ศ. 2567 และเพ่ิมข้ึนเป็น 3.3368 ใน

ปี พ.ศ. 2568 ตามล าดับ  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่ายุทธศาสตร์และกลยุทธ์ด้านบริหารและพัฒนา

ทุนมนุษย์ (HCS) มีการเติบโตจาก 3.0333 เป็น 3.4000 ขณะที่ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) ถือ

เป็นด้านที่มีการปรับตัวสูงที่สุดโดยเพ่ิมข้ึนจาก 3.1400 เป็น 3.6350 ส าหรับด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ 

(HCD) มีการพัฒนาอย่างสม ่าเสมอจาก 3.0100 ไปสู่ระดับ 3.3000 ในส่วนของสภาพแวดล้อมที่

สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (HCE) แม้จะเป็นด้านที่มีคะแนนต ่าที่สุดเมื่อเทียบกับกลุ่มอื่น 

แต่ก็มีการขยับตัวเพ่ิมข้ึนต่อเนื่องจาก 2.6025 เป็น 2.9150 ซ่ึงสะท้อนให้เห็นว่าองค์กรให้

ความส าคัญกับการปรับปรุงระบบนิเวศและสภาพแวดล้อมในการท างานควบคู่ไปกับการพัฒนา

บุคลากร 

อย่างไรก็ตามถึงแม้คะแนนรวมจะเพ่ิมข้ึนแต่การด าเนินงานดังกล่าว ยังพบข้อเสนอแนะเพ่ือ

การปรับปรุงในประเด็นที่ส าคัญด้านการบริหารทุนมนุษย์ ได้แก่  

(1) การบูรณาการที่สมบูรณ์ระหว่างแผนบริหารทุนมนุษย์กับแผนวิสาหกิจขององค์กร 

และแผนบริหารทุนมนุษย์กับแผนแม่บทฯ อื่นตาม Enablers 
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(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) 

 

ตารางที ่16 ความเชื่อมโยงระหว่างผลการประเมินและการด าเนินงานด้าน HCM จาก TRIS กับแผนบริหารทุนมนุษย์ 

ประเด็นการวิเคราะห์ การด าเนินงานของ วว. 

• ผลการประเมินและการด าเนินงานด้าน HCM  

จาก TRIS 

 

การจัดท าแผนเพ่ือปิดช่องว่าง (Gap) ของผลการประเมิน

และการด าเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

(HCM) จากการประเมินของ TRIS ซ่ึงเป็นกระบวนการ

ส าคัญในการวิเคราะห์จุดอ่อนและข้อจ ากัดท่ีเป็นอุปสรรค

ต่อการด าเนินงาน น ามาออกแบบแนวทางแก้ไขและก าหนด

มาตรการเชิงรุกในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ วว. ให้

สอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานและข้อเสนอแนะ  โดยการ

ด าเนินการดังกล่าวไม่เพียงแต่ช่วยยกระดับประสิทธิภาพ

กระบวนการบริหารจัดการคนในองค์กรให้เทียบเท่ากับ

มาตรฐานสากลเท่าน้ัน แต่ยังเป็นกลไกส าคัญในการ

ขับเคล่ือนยุทธศาสตร์องค์กรและการด าเนินงานใน

ภาพรวมให้สามารถบรรลุเป้าหมายตามตัวช้ีวัดท่ีก าหนดไว้

อย่างเป็นรูปธรรม 

 

3.2.4 งบประมาณด้านบุคลากรที่ได้รับการจัดสรรจากรัฐบาล 

 
 

ภาพที ่14 งบประมาณด้านบุคลากรตามแผนงานบคุลากรภาครัฐ 
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จากข้อมูลงบประมาณด้านบุคลากรตามแผนงานบุคลากรภาครัฐ จะเห็นได้ว่า วว. ได้รับการ

จัดสรรงบประมาณด้านค่าใช้จ่ายบุคลากรจากรัฐบาลอย่างต่อเนื่องในช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. 2561–2570 

ซ่ึงสะท้อนถึงทิศทางการเติบโตและภาระผูกพันด้านงบประมาณที่สอดคล้องกับภารกิจและการด าเนินงาน

ในแต่ละช่วงปี โดยในปี พ.ศ. 2561 มีการจัดสรรงบประมาณจ านวน 436.5715 ล้านบาท ก่อนจะปรับตัว

ลดลงต ่าที่สุดในปี พ.ศ. 2562 อยู่ที่ระดับ 398.6026 ล้านบาท  ทั้งนี้ ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2563 เป็นต้นมา 

งบประมาณได้ทยอยปรับตัวสูงข้ึนอย่างต่อเนื่องจนแตะระดับสูงสุดในปี พ.ศ. 2568 ที่วงเงิน 459.2391 

ล้านบาท ก่อนที่ในปี พ.ศ. 2569 และ พ.ศ. 2570 งบประมาณจะเข้าสู่ภาวะทรงตัว อยู่ที่ระดับ 446.2824 

ล้านบาท และ 446.0598 ล้านบาท ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 17 ความเชื่อมโยงระหว่างงบประมาณด้านบุคลากรที่ได้รับการจัดสรรจากรัฐบาลที่เกี่ยวข้องกับแผนบริหาร 

ทุนมนุษย ์

ประเด็นการวิเคราะห์ การด าเนินงานของ วว. 

o  งบประมาณท่ีเก่ียวข้องกับบุคลากร การบริหารและจัดสรรงบประมาณด้านบุคลากรของ วว. 

มุ่งเน้นการจัดสรรอัตราก าลังให้สอดคล้องกับทิศทางและ

ภารกิจส าคัญขององค์กร พร้อมท้ังขับเคล่ือนการสรรหา

บุคลากรท้ังตามกรอบอัตราก าลังและทดแทนอัตราท่ีว่างลง

ให้ครบถ้วน ควบคู่ ไปกับการพัฒนาและยกระดับขีด

ความสามารถของบุคลากรกลุ่มหลัก เพ่ือเพ่ิมศักยภาพใน

การสร้างรายได้จากงานวิจัยให้เติบโตอย่างย่ังยืน 

 

3.2.5 การวิเคราะห์แนวโน้มการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีแนวโน้มเปลี่ยนผ่านจากการมุ่งเน้นการบริหารก าลังคน  

ไปสู่การบริหารระบบการท างานที่บุคลากรและปัญญาประดิษฐ์ สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ องค์กรช้ันน าทั่วโลกเร่ิมปรับบทบาทของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จากผู้สนับสนุนการด าเนินงาน 

ไปสู่การเป็นผู้ออกแบบรูปแบบการท างาน และผู้ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงขององค์กร โดยมุ่งสร้าง

สมดุลระหว่างการใช้เทคโนโลยี AI เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน และการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร

ให้สามารถท างานร่วมกับเทคโนโลยีได้อย่างเหมาะสม   แนวโน้มดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า การแข่งขันของ

องค์กรในอนาคตจะไม่ได้ข้ึนอยู่กับการลงทุนด้านเทคโนโลยีเพียงอย่างเดียว แต่ข้ึนอยู่กับความสามารถใน

การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ด้าน AI  มีทักษะการใช้ข้อมูล และสามารถประยุกต์ใช้ AI ในการสร้าง

นวัตกรรมและเพ่ิมประสิทธิภาพการด าเนินงานได้ Gartner คาดการณ์ว่า ภายในปี 2027 องค์กรที่ไม่มี

การก าหนด People-Centric AI Strategy จะมีความเส่ียงสูญเสียบุคลากรด้าน AI ที่มีศักยภาพสูง

ให้กับองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาคนควบคู่กับการลงทุนด้านเทคโนโลยี  ส าหรับ วว. การ

เปลี่ยนแปลงดังกล่าวนับเป็นทั้งโอกาสและความท้าทาย เนื่องจาก AI สามารถสนับสนุนการด าเนิน

งานวิจัยในหลายด้าน เช่น การสืบค้นองค์ความรู้ การวิเคราะห์ข้อมูล การจัดท าเอกสารวิชาการ และการ

บริหารโครงการวิจัย อย่างไรก็ตาม การน า AI มาใช้จ าเป็นต้องอยู่บนหลักธรรมาภิบาลข้อมูล ความ

โปร่งใส ความน่าเช่ือถือของผลการวิจัย และจริยธรรมการวิจัย เพ่ือให้การใช้เทคโนโลยีเป็นไปอย่าง

เหมาะสมและสร้างความเช่ือมั่นต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

 

จากการสังเคราะห์ข้อมูลของ Gartner, Deloitte, McKinsey และ World Economic 

Forum พบว่าแนวโน้มการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีทิศทางร่วมกัน 5 ประการ ได้แก่  
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(1) การสร้างองค์กรที่คนและ AI ท างานร่วมกัน (Human–AI Workforce)  

(2) การบริหารบุคลากรบนฐานทักษะ (Skills-Based Organization)  

(3) การใช้ข้อมูลเพ่ือการตัดสินใจด้านทรัพยากรมนุษย์ (People Analytics)  

(4) การพัฒนาทักษะแห่งอนาคตและการเรียนรู้ตลอดชีวิต  

(5) การสร้างความย่ังยืนของบุคลากร (Human Sustainability)  

 

ซ่ึงล้วนเป็นประเด็นที่สอดคล้องกับบทบาทของ วว. ในฐานะองค์กรวิจัยและนวัตกรรม

ของประเทศ  

 

 

 
 

ภาพที่  15  เทรนด์ส าคัญของ HR 
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ตารางที่ 18 การวิเคราะห์ HR Trend   และแนวทางการด าเนินงานของ วว. 

ล าดับท่ี HR Trend  แนวโน้มในอนาคต สาระส าคัญ 
กรอบการ

ด าเนินงาน 
ผลกระทบต่อ วว. 

แนวทางการ

ด าเนินงานของ วว. 
แหล่งอ้างอิง 

1 Human–AI Workforce 

การสร้างองค์กรท่ีคนและ 

AI ท างานร่วมกัน 

AI และ Generative AI 

จะกลายเป็นส่วนหน่ึง

ของระบบการท างาน 

องค์กรต้องออกแบบ

งานใหม่เพ่ือให้มนุษย์

และ AI ท างานร่วมกัน 

โดยเน้นการเพ่ิม

ศักยภาพมนุษย์

มากกว่าการทดแทน 

การแข่งขันของ

องค์กรจะข้ึนกับ

ความสามารถในการ

ผสาน Human 

Capability กับ AI 

Capability โดย HR 

มีบทบาทในการพัฒนา

ทักษะ ก าหนดแนวทาง

ใช้ AI และสร้างธรร

มาภิบาลด้าน

เทคโนโลยี 

- Generative AI 

- Human–AI 

Collaboration 

- Work 

Redesign 

- AI Literacy 

- Data Literacy 

- Responsible AI 

- AI 

Governance 

วว. สามารถใช้ AI 

สนับสนุนงานวิจัย 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

การจัดการองค์

ความรู้ และการ

เพ่ิมประสิทธิภาพ

งาน แต่ต้องมี

แนวทางก ากับ

ดูแลข้อมูลและ

จริยธรรม 

1. จัดท า AI 

Workforce 

Strategy 

2. จัดท า AI 

Governance 

Framework 

3. พัฒนา AI 

Literacy 

4. ปรับปรุง

กระบวนงานด้วย AI 

5. ส่งเสริมการ

ทดลองใช้ AI ใน

งานวิจัย 

Deloitte (2025) 

Global Human 

Capital Trends 

2025: Turning 

Tensions into 

Triumphs 

 

McKinsey & 

Company (2025) 

The State of AI 

2 Skills-Based 

Organization 

การบริหารบุคลากรบนฐาน

ทักษะ 

องค์กรจะเปล่ียนจาก

การบริหารตามต าแหน่ง

งานไปสู่การบริหารตาม

ทักษะและความสามารถ 

เพ่ือรองรับการ

เปล่ียนแปลงของงาน

และเทคโนโลยี 

ทักษะจะเป็นทรัพยากร

เชิงกลยุทธ์ องค์กร

ต้องสามารถระบุทักษะ

ท่ีมีอยู่ ทักษะท่ีขาด 

และทักษะท่ีจ าเป็นใน

อนาคต 

- Skills 

Taxonomy 

- Skills 

Inventory 

- Critical Skills 

- Competency 

Framework 

- Talent Mobility 

วว. จ าเป็นต้อง

บริหารทุนความรู้

และความ

เช่ียวชาญของ

นักวิจัย 

นักวิทยาศาสตร์ 

และผู้เช่ียวชาญให้

สอดคล้องกับ

1. จัดท า Skills 

Framework 

2. จัดท าฐานข้อมูล

ทักษะบุคลากร 

3. ก าหนด Critical 

Skills 

4. เช่ือมโยงทักษะกับ 

Career Path 

World Economic 

Forum (2025) 

The Future of 

Jobs Report 

2025 

 

Mercer (2026) 

Global Talent 

Trends 2026 
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ล าดับท่ี HR Trend  แนวโน้มในอนาคต สาระส าคัญ 
กรอบการ

ด าเนินงาน 
ผลกระทบต่อ วว. 

แนวทางการ

ด าเนินงานของ วว. 
แหล่งอ้างอิง 

- Career 

Architecture 

ทิศทางวิจัยและ

นวัตกรรม 

5. วางแผน Talent 

Mobility 

 

 

 

3 People Analytics & 

Data-Driven HR 

การใช้ข้อมูลเพ่ือการ

ตัดสินใจด้าน HR 

HR จะเปล่ียนจากการ

รายงานข้อมูลบุคลากร

ไปสู่การวิเคราะห์เชิง

คาดการณ์ เพ่ือ

สนับสนุนการตัดสินใจ

ของผู้บริหาร 

ข้อมูลบุคลากรจะถูก

น ามาใช้เพ่ือวางแผน

ก าลังคน วิเคราะห์

ความเสี่ยง และค้นหา

ศักยภาพของ

บุคลากร 

- HR Analytics 

- Workforce 

Analytics 

- Predictive 

Analytics 

- Talent 

Analytics 

- Workforce 

Planning 

- HR Dashboard 

วว. สามารถใช้

ข้อมูลเพ่ือวิเคราะห์

ก าลังนักวิจัย 

ความเช่ียวชาญ 

ช่องว่างทักษะ และ

ความเสี่ยงจากการ

สูญเสียองค์

ความรู้ 

1. พัฒนา HR 

Dashboard 

2. จัดท า Workforce 

Analytics 

3. วิเคราะห์ Talent 

Risk 

4. เช่ือมโยงข้อมูล HR 

กับข้อมูลวิจัย/ข้อมูล

ยุทธศาตร์ วว. 

Gartner. (2024). 

Top 5 Priorities 

for HR Leaders 

in 2024. Gartner 

 

Deloitte (2025) 

Global Human 

Capital Trends 

4 Future Skills & 

Lifelong Learning 

การพัฒนาทักษะแห่ง

อนาคตและการเรียนรู้

ตลอดชีวิต 

การเปล่ียนแปลงของ

เทคโนโลยีท าให้องค์กร

ต้องสร้างระบบการ

เรียนรู้ต่อเน่ือง ไม่ใช่

เพียงการฝึกอบรมเป็น

คร้ังคราว 

บุคลากรต้องพัฒนา

ทักษะใหม่อย่าง

ต่อเน่ือง ท้ังทักษะ

ดิจิทัล ทักษะวิชาชีพ 

และทักษะมนุษย์ เพ่ือ

รองรับงานอนาคต 

- Future Skills 

Framework 

- Reskill 

- Upskill 

- Learning 

Organization 

วว. ต้องพัฒนา

บุคลากรให้พร้อม

ต่อเทคโนโลยีใหม่

และทิศทางวิจัย

อนาคต เช่น AI, 

Data Science 

1. จัดท า Future 

Skills Framework 

2. วิเคราะห์ Skill Gap 

3. จัดท าแผน 

Reskill/Upskill 

4. พัฒนา Learning 

Platform 

World Economic 

Forum (2025) 

The Future of 

Jobs Report 

2025 
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ล าดับท่ี HR Trend  แนวโน้มในอนาคต สาระส าคัญ 
กรอบการ

ด าเนินงาน 
ผลกระทบต่อ วว. 

แนวทางการ

ด าเนินงานของ วว. 
แหล่งอ้างอิง 

- Digital 

Learning 

Platform 

- Knowledge 

Sharing 

และ Digital 

Innovation 

Deloitte (2025) 

Global Human 

Capital Trends 

2025 

5 Human Sustainability 

& Employee 

Experience 

การสร้างความย่ังยืนของ

บุคลากร 

องค์กรจะให้

ความส าคัญกับการ

สร้างประสบการณ์ท่ีดี

แก่บุคลากร เพ่ือรักษา

คนเก่งและสร้างความ

ผูกพันในระยะยาว 

บุคลากรจะเป็นทุน

ส าคัญขององค์กร 

การบริหารต้อง

ครอบคลุมท้ัง

ความก้าวหน้า สุข

ภาวะ ความผูกพัน 

และคุณค่าของงาน 

- Employee 

Experience 

Journey 

- Employee 

Engagement 

- Well-being 

- Career 

Development 

- Recognition & 

Reward 

- Human 

Sustainability 

วว. ต้องรักษา

บุคลากรท่ีมีองค์

ความรู้เฉพาะทาง 

โดยเฉพาะนักวิจัย

และผู้เช่ียวชาญ 

เพ่ือรักษาความ

ต่อเน่ืองขององค์

ความรู้ 

1. ออกแบบ 

Employee 

Experience 

Journey 

2. พัฒนา Career 

Path 

3. ส่งเสริม Well-

being 

4. พัฒนาระบบ 

Recognition & 

Reward 

Deloitte (2025) 

Global Human 

Capital Trends 

2025 

 

Mercer (2026) 

Global Talent 

Trends 2026 
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จากแผนวิสาหกิจประจ าปี 2570-2574 ดังกล่าวข้างต้นเพ่ือให้เห็นภาพความเช่ือมโยงกับ

แนวโน้มทรัพยากรบุคคล  จึงมีแนงทางในการด าเนินงานแผนบริหารทุนมนุษย์ ดังนี้ 

 

1. มิติการขับเคล่ือนเศรษฐกิจและนวัตกรรม (Growth & Innovation) 

จากวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 1 และ 3 (SO1 และ SO3) มุ่งสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กลุ่ม

อุตสาหกรรมเป้าหมายและเสริมสร้างศักยภาพผู้ประกอบการผ่านระบบนิเวศนวัตกรรม (ววน.) จะมีความ

เช่ือมโยงกับการปรับตัว  (Trend 2 & 4)  กล่าวคือการที่จะสร้างผลงานวิจัยที่ตอบโจทย์ประเทศ (S1) 

ต้องเปลี่ยนองค์กรเป็น Skills-Based Organization ที่เน้นทักษะความเช่ียวชาญมากกว่าแค่ต าแหน่ง

งานพร้อมส่งเสริมการเรียนรู้แบบ Lifelong Learning เพ่ือให้บุคลากรมีทักษะแห่งอนาคตอยู่เสมอ  

เพ่ือเช่ือมโยงสู่แผนบริหารทุนมนุษย์ เช่น  Success  Factors จะต้องมีการจัดท า Skills Taxonomy 

เพ่ือระบุและพัฒนาทักษะของพนักงานให้ตรงกับความต้องการของอุตสาหกรรมนวัตกรรม 

 

2. มิติการยกระดับบริการและชุมชน (Service & Community Impact) 

จากวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 2 และ 4 (SO2 และSO4) เพ่ิมขีดความสามารถการให้บริการ

ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอย่างครบวงจร และยกระดับเศรษฐกิจฐานรากเพ่ือลดความเหลื่อมล ้า  จะ

มีความเช่ือมโยงกับการปรับตัว  (Trend 1 & 3)  โดยใช้แนวคิด Human–AI Workforce โดยน า AI 

มาช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพงานบริการและยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐาน (S2) พร้อมใช้ People Analytics 

วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือคาดการณ์และตัดสินใจในการกระจายองค์ความรู้สู่ชุมชนอย่างแม่นย า รวดเร็วข้ึน 

(S4)  พร้อมใช้ระบบการเรียนรู้แบบ Lifelong Learning (Trend 4) เพ่ือส่งต่อทักษะแห่งอนาคตให้คน

ในชุมชนอยู่เสมอโดยการเปลี่ยนผ่านสู่ระบบดิจิทัลต้องอาศัยการวิเคราะห์ข้อมูลบุคลากรเชิงลึก เพ่ือ

วางแผนก าลังคนให้พร้อมรองรับการขยายตัวของงานบริการและโครงการภาคสนามในชุมชน 

 

3. มิติการบริหารจัดการสู่ความเป็นเลิศ (Internal Excellence) 

จากวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 5 (SO5) พัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศด้านการบริหาร

จัดการและธรรมาภิบาล (ITA) วว. ได้เน้นเน้น Human Sustainability & Employee Experience 

เพราะบุคลากรที่ได้รับการดูแลดีและมีความผูกพันต่อองค์กร (Engagement) คือรากฐานส าคัญของ

ธรรมาภิบาลและความย่ังยืน (S5) การปรับปรุงระบบบริหารจัดการให้ทันสมัยผ่าน Digital Platform 

สอดคล้องกับใช้ People Analytics (Trend 3) วิเคราะห์ข้อมูลพนักงานเพ่ือการตัดสินใจทีแ่ม่นย า และ

เน้น Human Sustainability (Trend 5) เพ่ือสร้างประสบการณ์ที่ดีที่สุดให้แก่บุคลากร 

 

3.2.6 ทักษะที่จ าเป็น (Future Skill) 

ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของโลกที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ (AI) และ

วิกฤตการณ์ด้านสภาพภูมิอากาศ World Economic Forum (WEF) ได้ช้ีให้เห็นว่า เราก าลังก้าวเข้าสู่ 

"The Next Era of Work" หรือยุคใหม่ของการท างานที่ "ทักษะและความสามารถ" มีความส าคัญ

เหนือกว่า "ต าแหน่งงาน" แบบเดิม 
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วว. ในฐานะหน่วยงานวิจัยและพัฒนาของประเทศ ก าลังเผชิญกับความท้าทายคร้ังส าคัญ ทั้ง

การเปลี่ยนผ่านทางเทคโนโลยีและการแข่งขันทางธุรกิจรูปแบบใหม่ ซ่ึงความส าเร็จไม่ได้อยู่ที่การ

ครอบครองเทคโนโลยีที่ล ้าสมัยที่สุด หากแต่อยู่ที่การ "ติดอาวุธ" เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะ

สอดคล้องกับกรอบ Future Skills 2030 ครอบคลุมทั้งทักษะการคิดเชิงวิเคราะห์ (Cognitive Skills) 

ทักษะด้านเทคโนโลยี (Technological Skills) และทักษะการบริหารจัดการตนเองและผู้อื่น (Self-

Management & People Skills) เพ่ือขับเคลื่อนองค์กรก้าวสู่ความย่ังยืนในอนาคตอย่างแท้จริง 

ตารางที่ 19 การวิเคราะห์ทักษะที่จ าเป็น ผลกระทบต่อ วว. และแนวทางการรับมือของ HR 

กลุ่มทักษะ ทักษะท่ีจ าเป็น ผลกระทบต่อ วว. 
การรับมือของ HR 

ต่อผลกระทบท่ีเกิดข้ึน 

1. กลุ่มทักษะการคิด 

และการแกปั้ญหา  

(Cognitive Skills /  

Problem-Solving) 

o การคิดเชิงวิเคราะห์ 

(Analytical Thinking)   

o การคิดเชิงสร้างสรรค์ 

(Creative Thinking)   

o การแกปั้ญหาท่ีซับซ้อน 

o (Complex Problem-

Solving)   

o การคิดเชิงระบบ 

(Systems Thinking) 

นักวิจัยและบุคลากรอาจ

เผชิญข้อจ ากัดในการ

ประยุกต์ใช้องค์ความรู้เดิม

กับโจทย์วิจัยและนวัตกรรม

ใหม่ ๆ ท่ีมีความซับซ้อนสูง 

ขาดมุมมองเชิงระบบใน

การบูรณาการเทคโนโลยีและ

โจทย์ประเทศเข้าด้วยกัน 

o ออกแบบหลักสูตร 

Upskill ด้านการคิดเชิง

วิเคราะห์และน ظام 

(Systems Thinking) 

ส าหรับนักวิจัย 

o ส่งเสริมสภาพแวดล้อมท่ี

กระตุ้นความคิด

สร้างสรรค์และการ

แก้ปัญหาข้ามสายงาน 

(Cross-functional 

Project 

2. กลุ่มทักษะด้านเทคโนโลยี 

(Technological Skill) 

o ปัญญาประดิษฐแ์ละ

ข้อมูล ขนาดใหญ่ (AI 

and Big Data)   

o ความรู่ความเข้าในด้าน

เทคโนโลยี  

(Technological 

Literacy)   

o เครือข่ายและความ

ปลอดภัย  

ทางไซเบอร์ (Networks 

and Cybersecurity) 

การวิจัยและพัฒนา (R&D) 

ของ วว. ต้องพ่ึงพาข้อมูล

เชิงลึกและ AI มากข้ึน หาก

บุคลากรขาดทักษะด้าน

เทคโนโลยี จะท าให้ความเร็ว

และคุณภาพงานวิจัยลดลง 

รวมถึงความเสี่ยงด้านความ

ปลอดภัยของข้อมูล

ห้องปฏิบัติการ 

o จดัท าแผนพัฒนา

สมรรถนะดิจิทัล (Digital 

Literacy & AI 

Adoption) ให้ครอบคลุม

ทุกสายงาน 

o ร่วมมือกับหน่วยงาน

พันธมิตรเพ่ือถ่ายทอด

องค์ความรู้ด้าน AI และ 

Big Data ส าหรับ

งานวิจัยเชิงพาณิช 

3. กลุ่มทักษะด้าน  

การบริหารจัดการ 

ตนเองและผู้อื่น  

(Self-Management &  

Interpersonal Skills) 

o ความยืดหยุ่น การ

ปรับตัวและ 

ความคล่องตัว 

(Resilience,  

Flexibility, and 

Agility)  

o ความอยากรู้อยากเห็น

และ การเรียนรู้ตลอด

ชีวิต (Curiosity and 

Lifelong Learning)  

o ความเป็นผู้น าและการมี 

อิทธิพลทางสังคม 

(Leadership  

การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง

และรูปแบบการท างานยุค

ใหม่ (The Next Era of 

Work) อาจสร้างความ

กดดันให้บุคลากร การขาด

ความยืดหยุ่นและการสื่อสาร

ท่ีมีประสิทธิภาพอาจลดทอน

ความร่วมมือในการ

ขับเคล่ือนภารกิจเชิง

ยุทธศาสตร์ขององค์กร 

o พัฒนาระบบส่งเสริมการ

เรียนรู้ตลอดชีวิต 

(Lifelong Learning 

Platform) เช่ือมโยงกับ

เส้นทางความก้าวหน้าใน

สายอาชีพ (Career 

Path) 

 

 

o เสริมสร้างภาวะผู้น าและ

การบริหารการ

เปล่ียนแปลง (Change 

Management) ให้แก่
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กลุ่มทักษะ ทักษะท่ีจ าเป็น ผลกระทบต่อ วว. 
การรับมือของ HR 

ต่อผลกระทบท่ีเกิดข้ึน 

and Social Influence)  

o แรงจูงใจและการตระหนัก

รู้ในตนเอง (Motivation 

and Self-awareness)  

o ความเห็นอกเห็นใจและ  

การฟงัอย่างต้ังใจ 

(Empathy and Active 

Listening) 

ผู้บริหารและหัวหน้า

หน่วยงาน 

 

3.2.7 Digital Tranformation 

จากผลส ารวจของดีลอยท์ (Deloitte, 2026) สะท้อนให้เห็นว่าว่าองค์กรไทยกว่า

คร่ึงได้ก้าวเข้าสู่การเปลี่ยนผ่านสู่ดิจิทัลอย่างเต็มตัวแล้ว การด าเนินธุรกิจในปัจจุบันจึงไม่ได้จ ากัด

อยู่เพียงการประยุกต์ใช้เคร่ืองมือส่ือสารหรือช่องทางออนไลน์เ บ้ืองต้น หากแต่เป็นการ

ปรับเปลี่ยนแก่นโครงสร้างขององค์กรให้ขับเคลื่อนด้วยแนวคิดแบบ Digital-first และ Data-

driven เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพต้นทุนและสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันที่ย่ังยืน 

แนวทางการขับเคลื่อนเชิงยุทธศาสตร์ส าหรับผู้ประกอบการในบริบทเศรษฐกิจปี 2026 

ประกอบด้วย 7 เสาหลัก ดังนี้ 

1. การเปลี่ยนผ่านสู่ดิจิทัล (Digital Transformation) 

การเปลี่ยนผ่านสู่ดิจิทัลไม่ใช่เพียงการใช้เคร่ืองมือส่ือสารหรือแพลตฟอร์มโซเชียล

มีเดีย แต่เป็นการปรับปรุงรูปแบบโมเดลธุรกิจ ให้มี "ข้อมูล" เป็นศูนย์กลางในการบริหารจัดการ 

เพ่ือแก้ไขปัญหาความไร้ประสิทธิภาพในระบบหลังบ้านและระบบบัญชี องค์กรจ าเป็นต้องอาศัย

ข้อมูลเชิงลึกแบบเรียลไทม์ เพ่ือยกระดับความแม่นย าในการตัดสินใจเชิงบริหาร แทนการพ่ึงพา

สัญชาตญาณเพียงอย่างเดียว 

2. การประยุกต์ใช้ปัญญาประดิษฐ์เชิงสร้างสรรค์ (Generative AI) 

ปัญญาประดิษฐ์เชิงสร้างสรรค์ ได้ก้าวข้ึนมาเป็นก าลังส าคัญในการปฏิบัติงาน

ร่วมกับมนุษย์ โดยเฉพาะในองค์กรที่ประสบปัญหาการขาดแคลนทรัพยากรบุคคล GenAI ท า

หน้าที่เสมือนบุคลากรศักยภาพสูงที่ช่วยขับเคลื่อนภารกิจส าคัญ ได้แก่: 

o การสนับสนุนการจัดท าแผนธุรกิจและกลยุทธ์การตลาด 

o การวิเคราะห์พฤติกรรมผู้บริโภคเพ่ือเพ่ิมอัตราการปิดการขาย 

o การลดต้นทุนการด าเนินงานผ่านการอัตโนมัติงานประจ า เพ่ือให้บุคลากรสามารถ

โฟกัสกับงานบริหารเชิงกลยุทธ์ 

3. กา รบู รณาก า รก า รท า ง าน ร่ ว มกั น ร ะ หว่ า งมนุ ษย์ แ ล ะ  AI (Human-AI 

Collaboration) 

กุญแจส าคัญในการยกระดับผลิตภาพไม่ได้มุ่งเน้นไปที่การทดแทนแรงงานมนุษย์ 

แต่เป็นการผสานจุดแข็งของทั้งสองฝ่าย ตัวอย่างเช่น การน า AI มาช่วยพยากรณ์อุปสงค์หรือ

วางแผนการผลิตเพ่ือลดปริมาณของเสีย (Waste) ในกระบวนการ ซ่ึงช่วยแก้ไขปัญหาด้านสภาพ

คล่องและโครงสร้างต้นทุนได้อย่างตรงจุด น าไปสู่การเติบโตอย่างก้าวกระโดด  

4. การตัดสินใจโดยอาศัยข้อมูลเป็นฐาน (Data-Driven Decisions) 
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การใช้ความรู้สึกหรือประสบการณ์เพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอต่อการขยาย

กิจการในยุคที่ตลาดมีความซับซ้อน องค์กรจ าเป็นต้องจัดเก็บและวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือท าความเข้าใจ

พฤติกรรม ความต้องการ และรูปแบบการบริโภคของกลุ่มเป้าหมายอย่างแม่นย า การเข้าถึงข้อมูล

เชิงลึกเหล่านี้ถือเป็นปัจจัยสร้างความแตกต่างและช่วยเอาชนะความท้าทายด้านความไม่ชัดเจน

ของตลาด 

5. การปรับกรอบความคิดแบบดิจิทัลเป็นอันดับแรก (Digital-First Mindset) 

อุปสรรคส าคัญในการพัฒนาองค์กรคือข้อจ ากัดด้านกรอบความคิด (Mindset) 

การสร้างวัฒนธรรมแบบ Digital-first ก าหนดให้เมื่อเกิดปัญหาหรือความต้องการขยายธุรกิจ 

องค์กรต้องพิจารณาบทบาทของเทคโนโลยีเป็นอันดับแรก อาทิ: 

o การประยุกต์ใช้ระบบคลาวด์เพ่ือความคล่องตัวในการเข้าถึงข้อมูล 

o การใช้ระบบอัตโนมัติในงานบัญชีและห่วงโซ่อุปทาน 

o การรักษาความคล่องตัวเพ่ือตอบสนองต่อพลวัตทางเศรษฐกิจและการแข่งขัน 

6. ความน่าเช่ือถือในฐานะสินทรัพย์เชิงกลยุทธ์ (Trust as a Currency) 

ในระบบเศรษฐกิจดิจิทัล ความน่าเช่ือถือและความปลอดภัยของข้อมูล (Data 

Security) ถือเป็นปัจจัยวิกฤตที่ไม่จ ากัดเฉพาะองค์กรขนาดใหญ่อีกต่อไป การวางระบบหลังบ้าน

ให้มีความโปร่งใส ปลอดภัย และได้มาตรฐาน ช่วยลดความเส่ียงในการด าเนินธุรกิจ และช่วยเพ่ิม

โอกาสในการเข้าถึงแหล่งเงินทุน เนื่องจากสถาบันการเงินสามารถประเมินความมั่นคงและธรรมาภิ

บาลขององค์กรได้อย่างชัดเจน 

7. การหลีกหนีกับดักความล่าช้าในการปรับตัว (The "Slow Adaptation" Trap) 

ความเส่ียงสูงสุดในทางธุรกิจคือการรอคอยความพร้อมที่สมบูรณ์แบบก่อนลงมือ

ปฏิบัติ ผู้ประกอบการขนาดเล็กมีข้อได้เปรียบด้านความคล่องตัว ที่เอื้อให้สามารถทดลองและ

เรียนรู้ ในสเกลขนาดเล็กได้อย่างรวดเร็ว ความยืดหยุ่นนี้ช่วยให้องค์กรสามารถแสวงหาช่องว่าง

ทางตลาดใหม่ๆ ก่อนที่ผู้เล่นขนาดใหญ่จะเข้าไปถึง 
 

ผลลัพธ์ ความทา้ทาย และแนวทางเชิงกลยุทธ์ในการประยุกต์ใช้ AI ในองค์กรไทย 

การประยุกต์ใช้ปัญญาประดิษฐ์ (AI) ในภาคธุรกิจไทยยังคงมีอัตราการเติบโตอย่าง

ต่อเนื่อง ทว่าองค์กรส่วนใหญ่ยังคงมุ่งเน้นผลลัพธ์ในมิติของการเพ่ิมประสิทธิภาพและการลด

ต้นทุน มากกว่าการขับเคลื่อนการเติบโตเชิงรายได้ โดยมีรายละเอียดผลลัพธ์ อุปสรรค และ

แนวทางเชิงกลยุทธ์ดังนี้ 

  ผลลัพธ์จากการประยุกต์ใช้ AI ในปัจจุบัน 

จากการส ารวจพบว่า ผลสัมฤทธิ์ที่องค์กรได้รับจากการน า AI มาใช้งาน แบ่งออกเป็น

สัดส่วนส าคัญ ดังนี ้

o การลดต้นทุน: ร้อยละ 50 

o การเพ่ิมประสิทธิภาพและผลิตภาพในการท างาน: รอ้ยละ 48 

o การช่วยให้การน าระบบหรือซอฟต์แวร์ใหม่มาใช้งานท าได้ง่ายข้ึน: ร้อยละ 48 

o การสร้างรายได้ใหม่ให้กับธุรกิจ: มีสัดส่วนเพียงร้อยละ 9 เท่านั้น 

ในด้านความส าเรจ็ของการขยายผล มีองค์กรเพียงร้อยละ 19 เท่านั้นที่สามารถขยาย

การใช้ AI ไปสู่หลายหน่วยงานทั่วทั้งองค์กรได้อย่างสมบูรณ์ ขณะที่ร้อยละ 71 ยอมรับว่าสามารถ

บรรลุผลลัพธ์ได้เพียงบางส่วนของเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
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   ความท้าทายเชิงโครงสร้างและอุปสรรคส าคัญ 

นายโรเบิร์ต กัลลาเกอร์ ลีดเดอร์ด้านเทคโนโลยี ส่ือ และโทรคมนาคม ดีลอยท์ ประเทศ

ไทย ช้ีว่าอุปสรรคส าคัญไม่ได้อยู่ที่ตวัเทคโนโลยี หากแต่เป็น "ความท้าทายเชิงโครงสร้าง" ซ่ึง

ประกอบด้วยประเด็นส าคัญ ดังนี ้

• การมอง AI เป็นวาระของฝ่าย IT เป็นหลัก: องค์กรเกือบร้อยละ 70 มอบหมาย

ความรับผิดชอบด้าน AI ให้กับฝ่าย IT โดยขาดการบูรณาการให้เป็นวาระร่วมของทุกสาย

งาน ตลอดจนขาดการเข้ามามีบทบาทน าจากผู้น าธรุกิจในการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 

• อุปสรรคด้านบุคลากรและโครงสร้างพ้ืนฐาน 

o ร้อยละ 71 ขององค์กรประสบปัญหาการขาดแคลนบุคลากรและทักษะด้าน

เทคนิค 

o ร้อยละ 40 ประสบความท้าทายในการระบุกรณีการใช้งาน (Use Cases) ที่

เหมาะสม 

o ร้อยละ 38 ระบุว่าข้อมูลยังมีความไม่พร้อมส าหรับการน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์

สูงสุด รวมถึงความจ าเปน็ในการยกระดับความปลอดภัยของโครงสร้าง

พ้ืนฐาน 

• การพัฒนาทักษะพนักงานที่ไม่ทั่วถึง: องค์กรไทยส่วนใหญ่ยังมีการจัดอบรมด้าน AI 

ให้แก่พนักงานไม่ถึงร้อยละ 30 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด 

 

   แนวทางและมุมมองเชิงกลยุทธ์สู่อนาคต 

การปลดล็อกศักยภาพสูงสุดของ AI ไม่สามารถอาศัยเพียงการพัฒนาทกัษะบุคลากร

เท่านั้น แต่จ าเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานและการสร้างรากฐานที่รองรับผ่าน

แนวทางส าคญั 2 ประการ ได้แก ่

• การออกแบบกระบวนการท างานร่ วมร ะหว่ างมนุษย์ แล ะ  AI (Human-AI 

Collaboration): นายเทวินทร์ ทัศนเจริญ ผู้อ านวยการบริการด้านเทคโนโลยีและการปฏิรูป

องค์กร ดีลอยท์ ประเทศไทย โดยองค์กรต้องออกแบบกระบวนการท างานใหม่ เพ่ือให้บุคลากร

มนุษย์สามารถมุ่งเน้นไปที่งานสร้างมูลค่าสูง ขณะที่ AI ท าหน้าที่จัดการงานประจ าและงานซ ้าซ้อน 

• การปรับบทบาทสู่ขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ องค์กรต้องยกระดับมุมมองต่อ AI 

จากเดิมที่เป็นเพียงเคร่ืองมือเพ่ิมประสิทธิภาพระยะส้ัน สู่การเป็นกลยุทธ์หลักในการพลิกโฉม

รูปแบบธุรกิจ การสร้างประสบการณ์ลูกค้ารูปแบบใหม่ การสร้างธรรมาภิบาลข้อมูลที่มีคุณภาพ 

ตลอดจนการเช่ือมโยงโครงการ AI ภายใต้กรอบการด าเนินงานเดียวกัน เพ่ือต่อยอดไปสู่การ

สร้างแหล่งรายได้ใหม่และความได้เปรียบในการแข่งขันในระยะยาว 

 

ตารางที่ 20 ความเชื่อมโยงระหว่าง Technology & Digital Disruption กับด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

ประเด็นการวิเคราะห์ การด าเนินงานของ วว. 

o Digital Transformation AI • การพัฒนาสมรรถนะเชิงกลยุทธ์รองรับยุทธศาสตร์ วว.  

- KR1.2-จ านวนสมรรถนะด้าน Digital ท่ีต้องพัฒนา 

อย่างน้อย 2 หลักสูตร/ปี 

1) พัฒนา Digital Literacy/การใช้งาน ERP 

2) พัฒนา DWC Mindset / Cyber 

Awareness / Data Governance 
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3.2.8 การวิเคราะห์คู่เทียบ (Benchmarking Analysis) 

เป็นเคร่ืองมือเชิงยุทธศาสตร์ที่ส าคัญย่ิงในการประเมินขีดความสามารถในการแข่งขัน 

ประสิทธิภาพการด าเนินงาน และสถานะทางการเงินขององค์กร เมื่อเทียบกับหน่วยงานที่มีภารกิจหรือ

บริบทใกล้เคียงกันในภาคส่วนรัฐวิสาหกิจ  หน่วยงานของรัฐ  และหน่วยงานก ากับของรัฐ  โดยมีการ

วิเคราะห์เปรียบเทียบในมิติต่างๆ ดังนี้ 

 

(1) ด้านประสิทธิภาพการด าเนินงานและความคุ้มค่าในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

(Operational Efficiency and Human Resource Productivity) 

 

เพ่ือให้การขับเคลื่อนภารกิจของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (วว.) 

สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาประเทศและสามารถแข่งขันได้ในระดับสากล การประเมินผลการ

ด าเนินงานผ่านการเทียบเคียงสมรรถนะ (Benchmarking) กับหน่วยงานคู่เทียบในกลุ่มสังคมและ

เทคโนโลยีที่มีภารกิจใกล้เคียง จึงเป็นเคร่ืองมือส าคัญในการสะท้อนภาพความพร้อม ประสิทธิภาพ

การบริหารจัดการ และจุดเน้นที่ต้องพัฒนา ทั้งในมิติด้านการสร้างมูลค่า (Productivity) 

ความสามารถในการท าก าไร (Profitability) และการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล โดยมีรายละเอียด

การเปรียบเทียบดังนี ้

 

ตารางที่ 21   การวิเคราะห์คู่เทยีบด้านประสทิธิภาพการด าเนนิงาน และความคุ้มค่าในการบริหารจัดการทรัพยากร

บุคคล 

หน่วยงาน 

คู่เทียบ 
ภารกิจ 

Productivity per 

Head  

(ล้านบาท/คน) 

EBIT 

Margin  

Personnel Cost 

per Head  

(แสนบาท/คน/ปี) 

สถาบันวิจัย

วิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยี

แห่งประเทศ

ไทย (วว.) 

มุ่งเน้นการศึกษาวิจัยและพัฒนา

วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และ

นวัตกรรม เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้

ในการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม 

และอุตสาหกรรมของประเทศ 

รวมถึงการถ่ายทอดเทคโนโลยี

และการให้บริการวิเคราะห์ทดสอบ 

1.99  -2.74% 7.51  

ส านักงาน

พัฒนา

วิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยี

แห่งชาติ 

(สวทซ.) 

มุ่งขับเคล่ือนการพัฒนา

วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และ

นวัตกรรมผ่านการวิจัยและ

พัฒนา การถ่ายทอดเทคโนโลยี 

และการสนับสนุนทุนวิจัย เพ่ือ

เสริมสร้างขีดความสามารถใน

การแข่งขันของภาคอุตสาหกรรม

และการพัฒนาท่ีย่ังยืนของ

ประเทศ 

2.65 8.72% 9.74  

องค์การ

พิพิธภัณฑ์

วิทยาศาสตร์

ส่งเสริมสังคมไทยให้มีความ

ตระหนักด้านวิทยาศาสตร์ โดย

การจัดการพิพิธภัณฑ์

วิทยาศาสตร์ พิพิธภัณฑ์

3.41 7.44% 5.61 
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หน่วยงาน 

คู่เทียบ 
ภารกิจ 

Productivity per 

Head  

(ล้านบาท/คน) 

EBIT 

Margin  

Personnel Cost 

per Head  

(แสนบาท/คน/ปี) 

แห่งชาติ 

(อพวช.) 

ธรรมชาติวิทยา พิพิธภัณฑ์

เทคโนโลยีสารสนเทศ และ

พิพิธภัณฑ์พระรามเก้า รวมถึง

การจัดกิจกรรมสร้างความรู้

ความเข้าใจด้านวิทยาศาสตร์ 

องค์การเภสัช

กรรม (GPO) 

ด าเนินภารกิจด้านการวิจัย 

พัฒนา และผลิตยา วัคซีน และ

เวชภัณฑ์ท่ีมีคุณภาพได้มาตรฐาน

ในราคาท่ีเข้าถึงได้ เพ่ือสร้าง

ความม่ันคงทางด้านยาและ

เวชภัณฑ์ ตลอดจนสุขภาวะท่ีดี

ของประชาชนไทย 

5.29 14.88% * 

การท่องเท่ียว

แห่งประเทศ

ไทย (ททท) 

ส่งเสริมและพัฒนาอุตสาหกรรม

การท่องเท่ียวของประเทศไทย 

สนับสนุนการตลาดและการ

ประชาสัมพันธ์เพ่ือดึงดูด

นักท่องเท่ียวท้ังชาวไทยและ

ชาวต่างชาติ รวมถึงการสร้าง

ความย่ังยืนให้แก่ทรัพยากรการ

ท่องเท่ียว 

8.22 7.16 * 

การกีฬาแห่ง

ประเทศไทย 

บริหารจัดการกองทุนและ

พัฒนาการกีฬาของประเทศท้ัง

กีฬาเพ่ือความเป็นเลิศ กีฬาอาชีพ 

และกีฬาเพ่ือการนันทนากา 

3.32 - 0.23 

ค่าเฉล่ียกลุ่ม

สังคมและ

เทคโนโลยี 

รัฐวิสาหกิจ  4.45 - - 

ท่ีมา: การค านวณโดยใช้ข้อมูลจากรายงานประจ าปีของหน่วยงาน 

หมายเหตุ   * เป็นค่าใช้จ่ายรวมต่อหัวเน่ืองจากในรายงานประจ าปีไม่ได้มีการแยกค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร 

 

จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบผลการด าเนินงานของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี

แห่งประเทศไทย (วว.) กับกลุ่มหน่วยงานคู่เทียบและค่าเฉลี่ยรวม พบข้อสังเกตเชิงยุทธศาสตร์ที่

ส าคัญในหลายมิติ ซ่ึงสะท้อนถึงความท้าทายในการบริหารจัดการประสิทธิภาพองค์กร โดยในด้าน

อัตราผลผลิตต่อบุคลากร (Productivity per Head) นั้น วว. มีตัวเลขอยู่ที่ 1.99 ล้านบาทต่อคน ซ่ึง

ถือว่าอยู่ในระดับที่ค่อนข้างต ่าเมื่อเปรียบเทียบกับคู่เทียบ และอยู่ต ่ากว่าค่าเฉลี่ยของกลุ่มสังคมและ

เทคโนโลยีซ่ึงอยู่ที่ 4.45 ล้านบาทต่อคน ในขณะที่กลุ่มหน่วยงานที่มีผลผลิตต่อหัวโดดเด่นอย่างการ

ท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย (ททท.) และองค์การเภสัชกรรม (GPO) สามารถสร้างผลผลิตได้สูงถึง 

8.22 และ 5.29 ล้านบาทต่อคนตามล าดับ 

 

นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาถึงความสามารถในการท าก าไรผ่านตัวช้ีวัดอัตราก าไรก่อนดอกเบ้ีย

และภาษี (EBIT Margin) วว. มีผลประกอบการอยู่ที่ -2.74% ซ่ึงปรับตัวอยู่ในเกณฑ์ติดลบและต ่าที่สุด

ในกลุ่มที่มีสามารถวิเคราะห์ข้อมูลได้ ในส่วนของโครงสร้างต้นทุนบุคลากรต่อหัว (Personnel Cost 
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per Head) วว. มีภาระต้นทุนอยู่ที่ 7.51 แสนบาทต่อคนต่อปี โดยจัดอยู่ในกลุ่มที่มีต้นทุนบุคลากร

ค่อนข้างสูงรองจาก สวทช. (9.74 แสนบาทต่อคนต่อปี) เมื่อน าตัวเลขทั้งสามมิติมาประเมินร่วมกัน จะ

เห็นได้ว่าในขณะที่ วว. มีต้นทุนด้านบุคลากรค่อนข้างสูง แต่กลับสร้างผลผลิตต่อหัวและอัตราผลก าไร

ที่ต ่ากว่าค่าเฉลี่ย ข้อมูลเชิงวิเคราะห์นี้จึงเป็นโจทย์ส าคัญที่ช้ีให้เห็นถึงความจ าเป็นเร่งด่วนในการ

ทบทวนกลยุทธ์ การเพ่ิมประสิทธิภาพการด าเนินงานเชิงพาณิชย์ และการบริหารจัดการทรัพยากร

บุคคลของ วว. ให้สอดคล้องกับบริบทการแข่งขันและเทียบเคียงกับมาตรฐานของหน่วยงาน

รัฐวิสาหกิจประเภทส่งเสริมอื่น ๆ ในอนาคต 

 

(2)  ด้านอัตราก าลัง 

การด าเนินงานตามภารกิจขององค์กร เพ่ือให้การก าหนดยุทธศาสตร์และเป้าหมายการ

ด าเนินงานสามารถแข่งขันได้ การวิเคราะห์คู่แข่ง เป็นส่ิงส าคัญ โดยจะพิจารณาหน่วยงานที่มีลักษณะ

ภารกิจคล้ายคลึงกัน เพ่ือเป็นแนวทางในการขับเคลื่อนทิศทางการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์กร 

เพ่ือให้บรรลุทิศทางและภารกิจที่ส าคัญขององค์กร โดยมีรายละเอียดการวิเคราะห์คู่เทียบ ดังนี้ 

 

ตารางที่ 22  การวิเคราะห์คู่เทยีบด้านอตัราก าลงั 

รายการ 

สถาบันวิจัย

วิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่ง 

ประเทศไทย (วว.) 

หน่วยงานคู่เทียบ 

ส านักงานพัฒนา

วิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่งชาติ 

(สวทช.) 

องค์การ 

เภสัชกรรม  

(อภ.) 

กรมวิทยาศาสตร์

บริการ  

(วศ.) 

บุคลากรรวม (ราย) 765 2,738 3364 317 

บุคลากรกลุ่มหลัก (ราย) 556 1,951 2,723 297 

บุคลากรกลุ่มสนับสนุน (ราย) 205 787 641 20 

สัดส่วนบุคลากรกลุ่มหลักต่อ

กลุ่มสนับสนุน (ร้อยละ) 

73 : 27 71 : 29 76 : 24 81 : 19 

ที่มา : รายงานประจ าปขีองแตล่ะหน่วยงาน,  

 

ตารางที่ 23 ความเชื่อมโยงระหว่างการวิเคราะห์คู่เทียบด้านอัตราก าลังกับแผนบริหารทุนมนุษย์ 

ประเด็นการวิเคราะห์ การด าเนินงานของ วว. 

o การวิเคราะห์คู่เทียบ (Benchmarking Analysis) ด้าน

อัตราก าลัง    

• ก าหนดเป้าหมายการปรับอัตราส่วนของบุคลากรกลุ่ม

หลักต่อกลุ่มสนับสนุนให้มีความเหมาะสมตามความ

เช่ียวชาญของบุคลากร วว. ด้วยแนวคิด Upskill / 

Reskill / New skill เพ่ือให้ได้อัตราส่วนท่ีเทียบเท่ากับ

หน่วยงานคู่เทียบ 

 

 

(3)  ผลตอบแทน สิทธิประโยชน์ และความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

วว. มีการวิเคราะห์คู่เทียบการเปรียบเทียบระหว่างสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (วว.) ข้าราชการพลเรือน พนักงานมหาวิทยาลัย และพนักงานบริษัทเอกชน 

สะท้อนให้เห็นจุดเด่นที่แตกต่างกันตามบริบทของแต่ละหน่วยงาน โดย วว. (รัฐวิสาหกิจ) มีจุดเด่นด้าน

ฐานเงินเดือนแรกเข้าที่แข่งขันได้และสูงกว่าข้าราชการอย่างชัดเจน พร้อมทั้งมีโบนัสตามผลการประเมิน

ของ สคร. สวัสดิการกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ ในขณะที่ ข้าราชการพลเรือน โดดเด่นเร่ืองความมั่นคง
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สูงสุดและสวัสดิการรักษาพยาบาลเบิกจ่ายตรง ด้าน พนักงานมหาวิทยาลัย มีความยืดหยุ่นของ

โครงสร้างเงินเดือนตามฐานะรายได้ของแต่ละแห่ง และสุดท้าย พนักงานบริษัทเอกชน ให้ผลตอบแทน

และฐานเงินเดือนรวมถึงโบนัสที่สูงที่สุดและยืดหยุ่นตามกลไกตลาด พร้อมเติบโตอย่างรวดเร็วตาม

ผลงาน โดยมีรายละเอียดดังตาราง 
 

ตารางเที่ 24 เปรียบเทียบภาพรวมผลตอบแทน สทิธิประโยชน์ และความก้าวหนา้ในสายอาชพี 

ประเด็นเปรียบเทียบ 

สถาบันวิจัย

วิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่ง

ประเทศไทย 

ข้าราชการพลเรือน 

(สายวิชาการ/

ปฏิบัติการ) 

พนักงาน

มหาวิทยาลัย (ใน

ก ากับของรัฐ) 

พนักงาน

บริษัทเอกชน (สาย

วิจัย/นวัตกรรม) 

ลักษณะการจ้าง พนักงานรัฐวิสาหกิจ 

(ตามพระราชบัญญัติ

แรงงานรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธ์ / ระเบียบ

คณะกรรมการ วว.) 

ข้าราชการพลเรือน

ส า มั ญ  ( พ . ร . บ . 

ระเบียบข้าราชการพล

เรือน) 

พ นั ก ง า น

มหาวิ ทยาลัย (ใ ช้

ข้อบังคับของแต่ละ

มหาวิทยาลัย) 

สั ญญา จ้ า ง ต า ม

กฎหมายแรงงาน

เอกชน 

ฐานเงินเดือนแรกเข้า  

(ป.ตรี/ป.โท/ป.เอก) 

แข่งขันได้ในระดับ

หน่ึง (มักสูงกว่า

ข้าราชการพลเรือน) 

กลุ่มวิจัย/วิชาการ  

ป.เอก 32,910 บาท 

ป.โท  24,590 บาท 

ป.ตรี 18,700 บาท  

กลุ่มสนับสนุน 

ป.เอก  30,050 บาท 

ป.โท 22,540 บาท 

ป.ตรี 17,250 บาท 

ค่อนข้างต ่าตามกรอบ 

ก.พ. 

ป.เอก 25,410 - 

27,960 บาท 

ป.โท 21,180 - 

23,300 บาท 

ป.ตรี 18,150 - 

19,970 บาท 

 

 

 

ยืดหยุ่นกว่า

ข้าราชการ มักสูงกว่า

ข้าราชการพลเรือน

ราว 1.2 - 1.5 เท่า 

ข้ึนอยู่กับรายได้ของ

มหาวิทยาลัย 

สูงท่ีสุดและมีความ

ยืดหยุ่นตามกลไก

ตลาดข้ึนอยู่กับ

ความสามารถ 

ผลงาน และ

โครงสร้างของ

บริษัท โดย  ป.โท / 

ป.เอก สาย R&D 

เร่ิมต้นค่อนข้างสูง 

(มักเร่ิมต้นท่ี 

30,000 - 

50,000+ บาท 

ข้ึนอยู่กับ

ความสามารถ 

ผลงาน และ

โครงสร้างบริษัท) 

กา ร เ ล่ื อน ข้ึ น /ป รั บ

เงินเดือนประจ าปี 

พิจารณาจากผลการ

ปฏิบัติงาน (KPIs)  

ปีละ 2 คร้ัง (ตามรอบ

ผลงาน) อัตราการข้ึน

จ า กั ดต า มกรอบ

งบประมาณภาครัฐ 

พิ จ า ร ณ า จ า ก

ผ ล ง า น แ ล ะ ก า ร

ประ เมินภาร ะงาน 

(Workload) ขอ ง

มหาวิทยาลัย 

พิจารณาจาก

ผลงาน ผล

ประกอบการบริษัท 

และการแข่งขันใน

ตลาด 

โบนั ส  /เ งิ นรางวั ล

ประจ าปี 

มี  ( ผูกกับผลการ

ประเมินรัฐวิสาหกิจ) 

ข้ึนอยู่กับผลก าไร/

ก า รป ร ะ เ มิ นต า ม

ตัวช้ีวัดของ สคร. 

ไม่มีโบนัสปกติ (อาจ

มีเงินรางวัลผลงาน

เลิศรส/เงินประจ า

ต า แ ห น่ ง ต า ม

ระเบียบเฉพาะ) 

ไม่มีโบนัสแบบเอกชน 

(บางแห่งมีเงินรางวัล

จากรายได้หลักสูตร

พิ เ ศ ษ / บ ริ ก า ร

วิชาการ) 

มีข้ึนอยู่กับก าไรของ

บริษัท (ต้ังแต่ 1 ถึง

หลายเดือน) 

ทรัพย์สินทางปัญญา 

(IP) และผลประโยชน์ทับ

ซ้ อ น  ( Royalty 

Sharing) 

มีระเ บียบและแนว

ปฏิบัติชัดเจนในการ

แบ่งปันผลประโยชน์ 

(Royalty) จากการ

จดสิ ท ธิ บัต รห รือ

สิท ธ์ิ ในผลงานมัก

เป็นของทางราชการ 

ก า ร น า ไ ป ใ ช้ เ ชิ ง

พาณิชย์มีระ เ บียบ

ควบคุมและจ ากัด

กว่า 

มีระเบียบการรับงาน

ปรึกษาและส่วนแบ่ง

รายได้จากทรัพย์สิน

ทางปัญญา (ข้ึนอยู่

กับข้อบังคับของแต่

ละมหาวิทยาลัย) 

กรรมสิทธ์ิในผลงาน

มักเป็นของบริษัท 

( IP Belongs to 

Company) แต่อาจ

มี โบนัสพิ เศษหรือ

เ งิ น ร า ง วั ล
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ประเด็นเปรียบเทียบ 

สถาบันวิจัย

วิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่ง

ประเทศไทย 

ข้าราชการพลเรือน 

(สายวิชาการ/

ปฏิบัติการ) 

พนักงาน

มหาวิทยาลัย (ใน

ก ากับของรัฐ) 

พนักงาน

บริษัทเอกชน (สาย

วิจัย/นวัตกรรม) 

ถ่ายทอดเทคโนโลยี

ให้ภาคอุตสาหกรรม 

น วั ต ก ร ร ม 

( Invention 

Bonus) ให้ 

สิทธิการลาเพ่ือศึกษา

ต่อ / พัฒนาตนเอง 

มี โอกาส ได้ รั บทุ น

หรือสิทธิลา ศึกษา

ต่อ/ฝึกอบรมท้ังใน

และต่างประเทศตาม

ระเบียบรัฐวิสาหกิจ 

มีทุนรัฐบาลและสิทธิ

ลาศึกษาต่อพร้อม

รับเงินเดือน (ตาม

เง่ือนไขของ ก.พ. 

และต้นสังกัด) 

มีทุ นสนับสนุนและ

สิทธิลาเพ่ือเพ่ิมพูน

ความรู้ (Sabbatical 

Leave ส าหรับสาย

วิชาการ) 

ส่ ว น ใ ห ญ่ ไ ม่ มี

นโยบายให้ลาศึกษา

ต่ อ ร ะ ย ะ ย า ว รั บ

เงินเดือน (แต่อาจมี

ทุนอบรมระย ะสั้ น

ห รื อ ส นั บ ส นุ น

ค่ า ใ ช้ จ่ า ย ค อ ร์ ส

เฉพาะทาง) 

สวัสดิการค่า

รักษาพยาบาลและ

ครอบครัว 

ส วั ส ดิ ก า ร ต า ม

ระเบียบรัฐวิสาหกิจ  

ประกันอุบัติเหตุ 

 

 

 

สิ ท ธิ ส วั ส ดิ ก า ร

ข้าราชการ (เบิกจ่าย

ตรงกรมบัญชีกลาง 

รั ก ษ า พ ย า บ า ล

ตน เ อ ง  คู่ ส ม อ ง 

บุตร  แล ะ พ่อแม่ ) 

สูงสุด ในแง่ความ

คุ้มครองระยะยาว 

ใช้ระบบประกันสังคม 

หรือประกันสุขภาพ

กลุ่มท่ีมหาวิทยาลัย

จัดให้ (บางแห่ง

สมทบสิทธิพิเศษให้) 

ประกันสังคม 

ประกันสุขภาพกลุ่ม 

และประกันอุบัติเหตุ 

วงเงินสูงตาม

สวัสดิการบริษัท 

ความก้าวหน้าในสาย

อาชีพ (Career Path 

& Promotion) 

มีเส้นทางเติบโต

ชัดเจน ท้ังสาย

ปฏิบัติการและสาย

วิชาการ 

• มีต าแหน่ง

ระดับสูงรองรับ 

เช่น นักวิจัย

เช่ียวชาญ/

ผู้เช่ียวชาญ 

เล่ือนระดับต าแหน่ง

ตามกรอบเวลาและ

ผลงาน (เช่น 

ช านาญการ, 

ช านาญการพิเศษ, 

อ านวยการ) ตาม 

ก.พ. 

• สายวิชาการ: ผู้ช่วย

ศาสตราจารย์ (ผศ.), 

รองศาสตราจารย์ 

(รศ.), ศาสตราจารย์ 

(ศ.) 

• สายสนับสนุน: 

เติบโตตามกรอบ

ต าแหน่งของ

มหาวิทยาลัย 

เติบโตได้รวดเร็ว

ตามความสามารถ

และโครงสร้าง

องค์กร (ไม่ยึดติด

กับกรอบเวลาหรือ

วุฒิภาวะตายตัว) 

ความยืดหยุ่นในการ

ท างาน (Work Style & 

Agility) 

ผสมผสานระหว่าง

ความเป็นระเบียบ

แบบภาครัฐและ

ความคล่องตัวใน

การท างานร่วมกับ

ภาคเอกชน/

อุตสาหกรรม 

ค่ อ น ข้ า ง เ ป็ น

ทางการ ยึดถือสาย

การ บังคั บ บัญชา

และระเบียบปฏิบัติ

อย่างเคร่งครัด 

มีอิสระทางความคิด

และบรรยากาศทาง

วิชาการสูง แต่ต้อง

รับผิดชอบภาระงาน

สอน/บริการวิชาการ

ร่วมด้วย 

เน้นความรวดเ ร็ , 

ยึดผลลัพธ์เป็นหลัก 

แ ล ะ ป รั บ ตั ว ต า ม

สถานการณ์ตลาด

สูงมาก 

 

นอกจากหน่วยงานข้าราชการพลเรือน  หนักงานมหาวิทยาลัย และพนักงานเอกชนแล้ว  วว. 

ได้พิจารณาโครงสร้างสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของบุคลากรในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจและหน่วยงานใน

ก ากับของรัฐ สาขาเทคโนโลยี สังคม และบริการสาธารณะ ได้แก่ สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี

แห่งประเทศไทย (วว.), ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (สวทช.), องค์การ

พิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.), องค์การเภสัชกรรม (GPO), การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย 
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(ททท.) และการกีฬาแห่งประเทศไทย (กกท.) เป็นข้อมูลส าคัญในการสะท้อนถึงนโยบายการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล การสร้างแรงจูงใจ และความมั่นคงในระยะยาวขององค์กร 

 

ถึงแม้ว่าหน่วยงานเหล่านี้จะมีพันธกิจหลักที่แตกต่างกัน ทั้งด้านการวิจัยพัฒนา การ

สาธารณสุข การท่องเที่ยว และการกีฬา แต่โครงสร้างสวัสดิการพ้ืนฐานส่วนใหญ่ยังคงยึดโยงกับ

เกณฑ์มาตรฐานของภาครัฐและรัฐวิสาหกิจ ควบคู่ไปกับการปรับประยุกต์รูปแบบสวัสดิการให้มีความ

ยืดหยุ่นเพ่ือตอบโจทย์วิถีชีวิตของบุคลากรในยุคปัจจุบัน 

 

ตารางที่ 25 การเปรียบเทียบสวัสดิการและสิทธิประโยชน ์

สวัสดิการและ

สิทธิประโยชน์ 

สถาบันวิจัย

วิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยี

แห่งประเทศ

ไทย (วว.) 

ส านักงาน

พัฒนา

วิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยี

แห่งชาติ 

(สวทซ.) 

องค์การ

พิพิธภัณฑ์

วิทยาศาสตร์

แห่งชาติ 

(อพวช.) 

องค์การเภสัช

กรรม (GPO) 

การท่องเท่ียว

แห่งประเทศ

ไทย (ททท) 

การกีฬาแห่ง

ประเทศไทย 

ระบบการ

รักษาพยาบาล 

เบิกตรง/

ส ารองจ่าย

โรงพยาบาล

ของรัฐ และมี

วงเงินการ

รักษากับ

โรงพยาบาล

เอกชน และมี

ประกัน

อุบัติเหตุ 

สวัสดิการแบบ

ยืดหยุ่น 

(Flexible 

Benefits) + 

ประกันกลุ่ม 

มีค่า

รักษาพยาบาล

ส าหรับ

พนักงาน 

(เบิกจ่ายตาม

ระเบียบ

สวัสดิการของ

หน่วยงาน) 

สวัสดิการ

รักษาพยาบาล

เบิกได้ตาม

ระเบียบ

องค์การ 

(ครอบคลุมท้ัง

ตนเองและ

ครอบครัว) 

สวัสดิการ

รักษาพยาบาล

ตามระเบียบ

พนักงาน

รัฐวิสาหกิจ 

สวัสดิการ

รักษาพยาบาล

ตามระเบียบ

พนักงาน

รัฐวิสาหกิจ 

สิทธิการรักษา

ครอบคลุมพ่อ

แม ่

ครอบคลุม 

(ตามเกณฑ์

รัฐวิสาหกิจ 

ส าหรับคนท่ี

เข้าใหม่จะมี

สวัสดิการ

ทางเลือก 

ครอบคลุม 

(ตามเกณฑ์

รัฐวิสาหกิจ 

ครอบคลุมพ่อ 

แม่ คู่สมรส 

และบุตร 

ครอบคลุม 

(ตามเกณฑ์

รัฐวิสาหกิจ) 

ครอบคลุม 

(ตามเกณฑ์

รัฐวิสาหกิจ) 

กองทุนส ารอง

เล้ียงชีพ 

(PVD) 

มีกองทุน

ส ารองเล้ียง

ชีพโดยสะสม

ตามข้ันอายุ

งาน 

มีกองทุน

ส ารองเล้ียง

ชีพ 

มีกองทุน

ส ารองเล้ียง

ชีพ 

มีกองทุน

ส ารองเล้ียง

ชีพ (นายจ้าง

สมทบสูงสุด

ตามข้ันบันได) 

มีกองทุน

ส ารองเล้ียง

ชีพ 

มีกองทุน

ส ารองเล้ียง

ชีพ 

สหกรณ์ออม

ทรัพย์

พนักงาน 

มีสหกรณ์ออม

ทรัพย์ วว. 

มีสหกรณ์ออม

ทรัพย์

ส านักงาน

พัฒนา

วิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยี

แห่งชาติจ ากัด 

ไม่มีสหกรณ์

ออมทรัพย์ท่ี

เป็นนิติบุคคล

เฉพาะของ

หน่วยงาน

ตนเอง แต่

บุคลากรของ 

อพวช. ส่วน

ใหญ่สามารถ

เป็นสมาชิกและ

มีสหกรณ์ออม

ทรัพย์

องค์การเภสัช

กรรม จ ากัด 

มีสหกรณ์ออม

ทรัพย์สหภาพ

แรงงาน

รัฐวิสาหกิจ

การท่องเท่ียว

แห่งประเทศ

ไทย จ ากัด 

สหกรณ์ออม

ทรัพย์การกีฬา

แห่งประเทศ

ไทย จ ากัด 
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สวัสดิการและ

สิทธิประโยชน์ 

สถาบันวิจัย

วิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยี

แห่งประเทศ

ไทย (วว.) 

ส านักงาน

พัฒนา

วิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยี

แห่งชาติ 

(สวทซ.) 

องค์การ

พิพิธภัณฑ์

วิทยาศาสตร์

แห่งชาติ 

(อพวช.) 

องค์การเภสัช

กรรม (GPO) 

การท่องเท่ียว

แห่งประเทศ

ไทย (ททท) 

การกีฬาแห่ง

ประเทศไทย 

ใช้บริการของ 

สหกรณ์ออม

ทรัพย์

ส านักงาน

พัฒนา

วิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยี

แห่งชาติ 

จ ากัด 

(สอ.สวทช.) 

กองทุนเงินกู้

ยืมสวัสดิการ 

มีการกู้เพ่ือท่ี

อยู่อาศัย 

มีสวัสดิการ

เงินกู้ 

มีสวัสดิการ

เงินกู้เพ่ือท่ีอยู่

อาศัยตาม

ระเบียบ 

มีสวัสดิการ

เงินกู้เพ่ือท่ีอยู่

อาศัย/

อเนกประสงค์ 

มีสวัสดิการ

เงินกู้เพ่ือท่ีอยู่

อาศัย 

มีสวัสดิการ

เงินกู้เพ่ือท่ีอยู่

อาศัย 

โบนัสประจ าปี มีตามผลการ

ด าเนินงาน 

ไม่มีระบบจ่าย

โบนัสตามผล

ประกอบการ 

(เน้นปรับ

เงินเดือนตาม

ผลงานและ

สวัสดิการ

ยืดหยุ่น) 

มีตามผลการ

ด าเนินงาน 

มีตามผลการ

ด าเนินงาน 

มีตามผลการ

ด าเนินงาน  

มีตามผลการ

ด าเนินงาน  

ทุนการศึกษา

ต่อระดับป.โท-

เอก 

มีทุนพัฒนา

บุคลากรท้งใน

ประเทศ และ

ต่างประเทศ 

มี

ทุนการศึกษา/

ฝึกอบรมเพ่ือ

พัฒนา

บุคลากร 

มีทุนศึกษาต่อ

ตาม

แผนพัฒนา

บุคลากรของ

องค์การ 

มีทุนพัฒนา

บุคลากรและ

ศึกษาต่อ 

(ครอบคลุม

ระดับปริญญา

โทและ

ปริญญาเอก

ตามสาขาท่ี

องค์กร

ต้องการ) 

มีทุนศึกษาต่อ

หรือฝึกอบรม

ภายใน-

ภายนอก

ประเทศ 

มีทุนศึกษาต่อ

และพัฒนา

บุคลากร 

เงินรางวัล /

นวัตกรรม

สิทธิบัตร 

มีเงินรางวัล

สนับสนุน

ผลงาน  

มีเงินรางวัล

ผลงานวิจัย/

นวัตกรรม 

มีเงินรางวัล

สนับสนุน

ผลงานวิจัย

และนวัตกรรม 

มีเงินรางวัล

สิ่งประดิษฐ์

และนวัตกรรม 

มีเงินรางวัล

ตามระเบียบ

ผลงานเด่น/

นวัตกรรม 

มีเงินรางวัล

ผลงาน/

นวัตกรรม 
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สวัสดิการและ

สิทธิประโยชน์ 

สถาบันวิจัย

วิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยี

แห่งประเทศ

ไทย (วว.) 

ส านักงาน

พัฒนา

วิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยี

แห่งชาติ 

(สวทซ.) 

องค์การ

พิพิธภัณฑ์

วิทยาศาสตร์

แห่งชาติ 

(อพวช.) 

องค์การเภสัช

กรรม (GPO) 

การท่องเท่ียว

แห่งประเทศ

ไทย (ททท) 

การกีฬาแห่ง

ประเทศไทย 

สิทธิตรวจ

สุขภาพประจ าปี 

มีโดยตรวจ

ตามโปรแกรม

อายุพนักงาน

และมีการ

ตรวจติดตาม

ทุก 3 เดือน 

มีการตรวจ

สุขภาพ

ประจ าปี 

มีการตรวจ

สุขภาพ

ประจ าปีตาม

ช่วงอายุ 

มีการตรวจ

สุขภาพ

ประจ าปี 

พร้อมฉีด

วัคซีนและคัด

กรองโรค

เฉพาะทาง 

มีการตรวจ

สุขภาพ

ประจ าปี 

มีการตรวจ

สุขภาพ

ประจ าปี 

 

จากตารางข้างต้นการเปรียบเทียบโครงสร้างสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของหน่วยงาน

รัฐวิสาหกิจสาขาเทคโนโลยี สังคม และบริการสาธารณะ และหน่วยงานในก ากับของรัฐ ทั้ง 6 แห่ง 

ประกอบด้วย สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (วว.) , ส านักงานพัฒนา

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (สวทช.), องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.), 

องค์การเภสัชกรรม (GPO), การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย (ททท.) และการกีฬาแห่งประเทศไทย 

(กกท.) สะท้อนให้เห็นถึงมิติการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความครอบคลุมและสอดคล้องกับ

บริบทของแต่ละองค์กร โดยในด้านความมั่นคงทางการเงินระยะยาว ทุกหน่วยงานจัดให้มีกองทุน

ส ารองเลี้ยงชีพ (PVD) ที่มีการสะสมเงินสมทบตามข้ันอายุงาน ควบคู่ไปกับการมีสหกรณ์ออม

ทรัพย์พนักงานเพ่ือเป็นแหล่งออมทรัพย์และเสริมสภาพคล่อง (ยกเว้น อพวช. ที่ใช้บริการร่วมกับ

สหกรณ์ สวทช.) รวมถึงมีสวัสดิการเงินกู้เพ่ือที่อยู่อาศัยเป็นพ้ืนฐานส าคัญเหมือนกันทุกแห่ง 

ขณะที่โครงสร้างผลตอบแทนระยะส้ันอย่างโบนัสประจ าปี จะมีความแตกต่างกันตามสถานะทาง

กฎหมาย โดยกลุ่มรัฐวิสาหกิจเต็มตัว (GPO, ททท., กกท., วว., อพวช.) จะมีการพิจารณาจ่าย

โบนัสตามผลประกอบการหรือผลการด าเนินงานประจ าปี ส่วน สวทช. ซ่ึงเป็นองค์การมหาชนจะไม่

มีระบบโบนัสตามผลประกอบการ แต่ทดแทนด้วยการบริหารโครงสร้างเงินเดือนและการปรับข้ึน

ตามผลงาน พร้อมทั้งมีสวัสดิการแบบยืดหยุ่น (Flexible Benefits) ที่พนักงานสามารถเลือกสรร

ได้เอง 

ในด้านการดูแลสุขภาพและความปลอดภัย ทุกแห่งจัดให้มีสิทธิตรวจสุขภาพประจ าปีและ

สวัสดิการรักษาพยาบาล โดยองค์กรสายงานวิจัยและสาธารณสุขอย่าง GPO และ วว. มีความ

โดดเด่นเป็นพิเศษในเร่ืองความครอบคลุมของสิทธิการรักษาพยาบาลที่ขยายสิทธิ์ไปถึงบิดา 

มารดา คู่สมรส และบุตร พร้อมทั้งการตรวจติดตามผลการรักษาทุก 3 เดือน และการประกัน

อุบัติเหตุ นอกจากนี้ เนื่องจากทุกองค์กรมีภารกิจหลักในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติผ่าน

วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และบริการสาธารณะ จึงให้ความส าคัญสูงสุดกับการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรผ่านทุนการศึกษาต่อทั้งในระดับปริญญาโทและปริญญาเอก รวมถึงการจัดตั้งกองทุนและ

เงินรางวัลสนับสนุนผลงานวิจัย นวัตกรรม และสิทธิบัตร เพ่ือสร้างแรงจูงใจและยกระดับขีด

ความสามารถในการแข่งขันขององค์กรในระยะยาว 
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(3) ด้านการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 

(ITA) ประจ าปีงบประมาณ 2568 

การประเมิน ITA (Integrity and Transparency Assessment) ไม่ได้เป็นเพียงตัวช้ีวดั

ความโปร่งใสจาก ป.ป.ช. เท่านั้น แต่ยังเป็นกลไกส าคัญในการยกระดับธรรมาภิบาลของหน่วยงาน

ด้านการวิจัยและบริการภาครัฐ  การเปรียบเทียบผลคะแนนระหว่างหน่วยงาน ทั้งในมิติข้อมูล

สาธารณะ (OIT) มุมมองภายใน (IIT) และบริการภายนอก (EIT) จึงเป็นฐานข้อมูลส าคัญในการใช้

วิเคราะห์จุดแข็ง และก าหนดแนวทางพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูงสุดในระยะยาว 

ตารางที่ 26  การเปรียบเทียบด้านการประเมนิคณุธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหนว่ยงานภาครัฐ 

(ITA) ประจ าปีงบประมาณ 2568 

ชื่อหน่วยงาน คะแนนรวมสุทธิ 
แบบวัด IIT 

(บุคลากรภายใน) 

แบบวัด EIT 

(ผู้รับบริการ

ภายนอก) 

แบบวัด OIT 

(ข้อมูลสาธารณะ) 

สถาบันวิจัย

วิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่ง

ประเทศไทย (วว.) 

96.50 94.88 95.12 100 

ส านักงานพัฒนา

วิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่งชาติ 

(สวทซ.) 

92.50 89.74 88.64 95.95 

องค์การพิพิธภัณฑ์

วิทยาศาสตร์

แห่งชาติ (อพวช.) 

97.29 98.71 97.48 95.91 

องค์การเภสัชกรรม 

(GPO)  

95.73 92.54 95.18 100 

การท่องเท่ียวแห่ง

ประเทศไทย (ททท)

  

97.78 98.24 97.10 100 

การกีฬาแห่งประเทศ

ไทย 

88.42 91.20 85.34 88.40 

หมายเหตุ: สูตรค านวณคะแนนสุทธิของ ป.ป.ช. จะคิดจากค่าน ้าหนักสัดส่วน IIT 30% + EIT 30% + OIT 40% 

 

ผลการประเมิน ITA ของกลุ่มหน่วยงานรัฐวิสาหกิจและองค์กรด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี 

และบริการภาครัฐ และหน่วยงานก ากับของรัฐ สะท้อนมาตรฐานการบริหารงานที่มีธรรมาภิบาลใน

ภาพรวม โดยปี 2568  มีคะแนนเฉลี่ยของรัฐวิสาหกิจอยู่ที่ 95.33 เมื่อพิจารณาผลงานของแต่ละ

หน่วยงานพบว่ามีความโดดเด่นที่แตกต่างกัน โดยการท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย (ททท.) ท าคะแนนรวม

สูงสุดในกลุ่มที่ 97.78 พร้อมคว้าคะแนน OIT เต็ม 100 และ IIT สูงถึง 98.24 ตามมาด้วยองค์การ

พิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) ที่ท าคะแนนรวมได้สูงในระดับ 97.29 โดยเด่นทั้งด้านบุคลากร

ภายในและผู้รับบริการภายนอก ในส่วนของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (วว.) 

ได้คะแนนรวมสุทธิที่ 96.50 ซ่ึงสูงกว่าค่าเฉลี่ยรัฐวิสาหกิจ และจัดอยู่ในล าดับที่ 2 ของหน่วยงานใน

กระทรวงเดียวกัน รองจากสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ (มว.) ที่ท าคะแนนได้ 97.37 ขณะที่องค์การเภสัช

กรรม (GPO) ท าคะแนนรวมสุทธิได้ 95.73 พร้อมครองคะแนน OIT เต็ม 100 เช่นกัน ส าหรับส านักงาน
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พัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (สวทซ.) มีคะแนนรวมสุทธิอยู่ที่ 92.50 และการกีฬาแห่ง

ประเทศไทย (กกท.) อยู่ที่ 88.42 ซ่ึงทุกหน่วยงานต่างสะท้อนให้เห็นถึงความมุ่งมั่นในการพัฒนาธรรมาภิ

บาลและความโปร่งใสตามบริบทเฉพาะของภารกิจองค์กร 

 

3.2.9 การวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์กร (PESTEL Analysis) 

การด าเนินงานขององค์กรในปัจจุบันต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม

ภายนอกอย่างต่อเนื่อง ทั้งในด้านนโยบายภาครัฐ ภาวะเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี ส่ิงแวดล้อม และ

กฎหมาย ซ่ึงล้วนเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อทิศทางการด าเนินงาน ความสามารถในการแข่งขัน และการ

บรรลุเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร ดังนั้น การวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมภายนอกจึงเป็นข้ันตอน

ส าคัญในการประเมินโอกาสและความเส่ียงที่อาจเกิดข้ึน รวมถึงใช้เป็นข้อมูลประกอบการก าหนดนโยบายและ

แผนกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับบริบทที่เปลี่ยนแปลง 

 

การวิเคราะห์จึงได้น ากรอบแนวคิด PESTEL Analysis มาใช้เป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กร โดยพิจารณาปัจจัย 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการเมืองและนโยบายภาครัฐ 

(Political) ด้านเศรษฐกิจ (Economic) ด้านสังคม (Social) ด้านเทคโนโลยี (Technological) ด้าน

ส่ิงแวดล้อม (Environmental) และด้านกฎหมาย (Legal) ซ่ึงเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการด าเนินงานของ

องค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต การวิเคราะห์ดังกล่าวจะช่วยให้องค์กรสามารถมองเห็นแนวโน้มการ

เปลี่ยนแปลง ระบุโอกาสในการพัฒนา และเตรียมความพร้อมในการรับมือกับความเส่ียงได้อย่างเหมาะสม อัน

น าไปสู่การก าหนดยุทธศาสตร์และแผนการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับบริบทของประเทศ

และทิศทางการพัฒนาในระยะยาว  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ตารางที่ 27 การวิเคราะห์ปัจจยัภายนอกองคก์ร (PESTEL Analysis) 

PESTEL 

Analysis 
ประเด็นหลัก ประเด็นยอ่ย แหล่งทีม่าของข้อมูล 

ปัจจัยภายในองค์กร ความเส่ียงที่เกี่ยวข้อง/ 

การบริหารความเส่ียง ปัจจัยเชิงบวก ปัจจัยเชิงลบ 

Political • การขับเคลื่อน

ประเทศด้วย

นโยบายรัฐและ

กฎหมาย

นวัตกรรม 

• นโยบายรัฐบาล

และกระทรวง 

อว. ด้าน

เศรษฐกิจ 

BCG และการ

พัฒนาพ้ืนท่ี

เชิงยุทธศาสตร์ 

• กฎหมาย

ส่งเสริมการ

วิจัย เช่น 

พ.ร.บ. ส่งเสริม

การใช้ประโยชน์

ผลงานวิจัยและ

นวัตกรรม 

(TRIUP Act) 

• นโยบายรัฐบาล/ 

แผนยุทธศาสตร์ชาติ 

20 ป ี

• ตัวช้ีวัดรัฐบาลและ

สภาพัฒน์ (สศช.) 

• สนับสนนุเศรษฐกิจ BCG และ

ปลดลอ็กสทิธ์ิงานวิจัยเชิง

พาณิชย์ 

• การเปลี่ยนนโยบายเร่งด่วนท าให้

ทิศทางโครงการสะดุด 

• ทิศทางนโยบายรัฐเปลี่ยนท า

ให้โครงการสะดุด 

แนวทางการบริหารความ

เสี่ยง ออกแบบโครงสร้าง

ก าลังคนให้มคีวามยืดหยุ่น 

(Agile) และพัฒนา

สมรรถนะแกนกลางท่ีปรับตัว

ได้เร็ว 

Economic • สภาวะเศรษฐกิจ

มหภาคและการ

ลงทุนด้านวิจัย

และพัฒนา 

(R&D) 

• ข้อจ ากัดด้าน

งบประมาณ

ภาครัฐและการ

แข่งขันทาง

เศรษฐกิจระดับ

โลก 

• แนวโน้มการ

ลงทุนจาก

ภาคเอกชนใน

เทคโนโลยีเชิงลึก 

(Deep Tech) 

และอุตสาหกรรม

เป้าหมาย (New 

S-Curve) 

• รายงานเศรษฐกิจ 

ธปท. / สศช. 

• ข้อมูลการลงทุนและ

ผลส ารวจความ

ต้องการ

ภาคอุตสาหกรรม 

• ภาคเอกชนต้องการเทคโนโลยี

เชิงลึกเพ่ือเพ่ิมขีด

ความสามารถ 

• งบประมาณภาครัฐจ ากัด ท าให้

เพ่ิมกรอบอัตราก าลังถาวรยาก 

• งบประมาณจ ากัดไม่พอจ้าง

คนเพ่ิม 

แนวทางการบริหารความ

เสี่ยง เน้นโมเดลอัตราก าลัง

ผสมผสาน (Flexible 

Workforce) และหารายได้

พ่ึงพาตนเองผ่านงานวิจัย 

 

Social • ความท้าทาย

ด้านโครงสร้าง

ประชากรและ

ค่านิยมแรงงาน

รุ่นใหม่ 

• สังคมสูงอายุ 

(Aging 

Society) ส่งผล

ต่อโครงสร้างอายุ

ของบุคลากร 

• สถิติ

ประชากรศาสตร์และ

ตลาดแรงงาน 

• บุคลากรมคีวามตระหนักและ

พร้อมเรียนรู้สิ่งใหม่ 

• บุคลากรอาวุโสทยอยเกษียณ 

และดึงดูดคนรุ่นใหมส่าย

เทคโนโลยีได้ยาก 

• ขาดคนรุ่นใหม่ทดแทน

ผู้เช่ียวชาญ 

แนวทางการบริหารความ

เสี่ยง เร่งท า Succession 

Planning, Mentorship 



แผนบริหารทุนมนุษย์ วว. ประจ าปี 2570 – 2574 และแผนปฏิบัติการ ประจ าปี 2570 | 89  

 

PESTEL 

Analysis 
ประเด็นหลัก ประเด็นยอ่ย แหล่งทีม่าของข้อมูล 

ปัจจัยภายในองค์กร ความเส่ียงที่เกี่ยวข้อง/ 

การบริหารความเส่ียง ปัจจัยเชิงบวก ปัจจัยเชิงลบ 

• ค่านิยมของคน

รุ่นใหม่ท่ี

ต้องการความ

ยืดหยุ่น 

เทคโนโลยี และ

การท างานแบบ

ไร้รอยต่อ 

Program และปรับสิทธิ

ประโยชน์ให้จูงใจ 

Technological • การเปลี่ยนผ่าน

ทางเทคโนโลยี

ดิจิทัลและ

นวัตกรรม

สมัยใหม ่

• การเติบโต

อย่างรวดเร็ว

ของ

ปัญญาประดิษ

ฐ์ (AI), ระบบ

อัตโนมัติ 

(Automation) 

• ความจ าเป็นใน

การใช้

เคร่ืองมือ

วิเคราะหข์้อมลู

ขั้นสูง ในการ

บริหารคน 

• รายงานแนวโน้ม

เทคโนโลยีโลก 

(Gartner) 

• นโยบายรัฐบาล

ดิจิทัล (Digital 

Government) 

• เทคโนโลยีดิจิทลัชว่ยยกระดับ

ประสิทธิภาพงาน HR และ

งานวิจัย 

• ทักษะดิจิทัลของบุคลากร

บางส่วนยังตามไม่ทันเทคโนโลยี 

• คนปรับตัวไมท่ันเทคโนโลยี

สมัยใหม ่

แนวทางการบริหารความ

เสี่ยง จัดท าแผน Digital 

Upskilling และน าระบบ 

Digital HR มาใช้ขับเคลื่อน

องค์กร 

Environmental • วิกฤตการณ์

ด้านสิ่งแวดล้อม

และความย่ังยืน

ระดับโลก 

• นโยบายความ

เป็นกลางทาง

คาร์บอน 

(Carbon 

Neutrality) 

และ Net Zero 

Emissions 

• มาตรการกีด

กันทางการค้า

ด้าน

สิ่งแวดลอ้มท่ี

ส่งผลต่อ

ภาคอุตสาหกรร

มไท 

• แผนท่ีน าทางลดก๊าซ

เรือนกระจก 

(Thailand NDC 

Roadmap) 

• มาตรการ

สิ่งแวดลอ้มระหว่าง

ประเทศ (CBAM) 

• กระแสความย่ังยืนเปิดโอกาส

สร้างผลงานวิจัยด้าน

พลังงานสีเขียว 

• มาตรการสิ่งแวดล้อมโลกกดดัน

ให้กระบวนการท างานต้อง

ปรับตัวเร่งด่วน 

• งานวิจัยและบุคลากรไมส่อด

รับโจทย์ความย่ังยืน 

แนวทางการบริหารความ

เสี่ยง บรรจุสมรรถนะด้าน

ความย่ังยืนและ Green 

Skills ไว้ในแผนพัฒนา

บุคลากร 
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PESTEL 

Analysis 
ประเด็นหลัก ประเด็นยอ่ย แหล่งทีม่าของข้อมูล 

ปัจจัยภายในองค์กร ความเส่ียงที่เกี่ยวข้อง/ 

การบริหารความเส่ียง ปัจจัยเชิงบวก ปัจจัยเชิงลบ 

Legal • กฎระเบียบ

ภาครัฐและ

เกณฑก์าร

ประเมินองค์กร 

• กฎระเบียบ

ภาครัฐและ

เกณฑก์าร

ประเมินองค์กร

เกณฑก์าร

ประเมินผลการ

ด าเนินงาน

รัฐวสิาหกิจ 

(SEAM)  

• กฎหมาย

คุ้มครองขอ้มูล

ส่วนบคุคล 

(PDPA) และ

มาตรฐานความ

ปลอดภัยใน

ห้องปฏิบัติการ 

• พระราชบัญญัติและ

กฎกระทรวง

รัฐวสิาหกิจ 

•  เกณฑ์ประเมิน 

SEAM และ

มาตรฐาน ISO ท่ี

เกี่ยวขอ้ง 

• มีเกณฑ์ SEAM และ

มาตรฐานสากลชว่ยยกระดับ

การบริหารจัดการ 

• ระเบียบข้อบังคับมคีวาม

เข้มงวดและซับซ้อน ท าให้บริหาร

คนขาดความคล่องตัว 

• ไม่ปฏิบัติตามกฎระเบียบหรือ

เกณฑ ์SEAM ส่งผลต่อ

คะแนนองค์กร 

แนวทางการบริหารความ

เสี่ยง พัฒนาระบบฐานข้อมลู 

HR ใหส้อดคลอ้งกับ PDPA 

และสร้างความตระหนักรู้

กฎระเบียบอย่างสม ่าเสมอ 
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4 แผนบริหารทุนมนุษย์ วว. ประจ าปี 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการ

ประจ าปี 2568 

4.1 การวิเคราะห์ปัจจัยทางยุทธศาสตร์ (SWOT Analysis) 

 

การด าเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ วว. ได้ผ่านกระบวนการทบทวน

และวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกอย่างครอบคลุม เพ่ือให้สะท้อนถึงบริบทการ

เปลี่ยนแปลงและทิศทางการด าเนินงานขององค์กรอย่างแท้จริง โดยอาศัยการบูรณาการข้อมูล

สารสนเทศจากหลากหลายแหล่งส าคัญประกอบกัน ได้แก่ วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร และ

ค่านิยมของ วว. นโยบายคณะกรรมการสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (กวท.) 

แผนวิสาหกิจ พ.ศ. 2570 – 2574 และแผนปฏิบัติการประจ าปี พ.ศ. 2570  แผนงานและระบบงาน

ส าคัญ ผลส ารวจความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร ข้อเสนอแนะจากเสียงสะท้อนของผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสีย (Voice of Stakeholders: VOS) ผลการด าเนินงานในรอบปีที่ ผ่านมาพร้อม

ข้อคิดเห็นของคณะกรรมการ ตลอดจนกรอบนโยบายและยุทธศาสตร์ระดับชาติ อาทิ นโยบาย

กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม (อว.) ระบบประเมินผลการด าเนินงาน

รัฐวิสาหกิจ (SE-AM) ด้านการบริหารทุนมนุษย์, กรอบงบประมาณด้านบุคลากร แนวโน้มการบริหาร

ทรั พยากรบุ คคลร ะดั บสากล (HR Trends) การ พัฒนา เทค โน โลยี แล ะ ร ะบบดิ จิ ทั ล 

(Technology/Digital) และการวิเคราะห์เทียบเคียงสมรรถนะกับองค์กรคู่เทียบ (Benchmarking 

Analysis) 

 

การประเมินสภาพแวดล้อมดังกล่าว น ามาสู่การสังเคราะห์และจ าแนกปัจจัยเชิงยุทธศาสตร์ที่มี

ผลกระทบต่อการบริหารทุนมนุษย์ออกเป็น 4 ด้าน ตามกรอบการวิเคราะห์ SWOT Analysis 

ประกอบด้วย จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) โอกาส (Opportunities) และอุปสรรค

หรือความท้าทาย (Threats) ซ่ึงรายละเอียดผลการวิเคราะห์ดังนี้ 

 

 
ภาพที่ 16 การวิเคราะห์ปัจจยัทางยทุธศาสตร ์(SWOT Analysis) 

 

 

  การวิเคราะห์     

         

    มีพันธกิจและวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนใน
การพัฒนาองค์กรสู่เชิงพาณิชย์ และให้
ความส าคัญด้านการบริหารทุนมนุษย์ใน
การสนับสนุนการขับเคลื่อนด้านบุคลากร

   วว มีศักยภาพในการด าเนินการวิจัย
ที่สอดคล้องกับอุตสาหกรรมเป้าหมาย
โดยจัดอยู่ในกลุ่ม                
        ของประเทศด้านการวิจัย
    ของแผนวิสาหกิจ 

    การวางเส้นทางไปสู่เป้าหมายในแต่
ละช่วงเวลา โดยมีความสอดคล้องและ
สามารถสนับสนุนการขับเคล่ือนตามแผน
ยุทธศาสตร์องค์กร

        

    โครงสร้างค่าตอบแทนยังไม่
สามารถสร้างความได้เปรียบในการ
แข่งขันหรือจูงใจบุคลากรได้

    ระบบฐานข้อมูลบุคลากรยังไม่เอื้อ
ตอ่การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์    
         ข้อมูลด้าน   ยังกระจัด
กระจายและไม่          

    บุคลากรบางส่วนยังไม่พร้อม
ส าหรับบทบาทใหม่                  
และ            โดยเฉพาะในด้าน
                 และ              
    ของแผนวิสาหกิจ 

    มีอัตราเกษียณในต าแหน่งบริหาร
และต าแหน่งที่ส าคัญเพิ่มขึ้น ส่งผลให้ไม่
สามารถทดแทนต าแหน่งว่างได้อย่าง
ตอ่เน่ือง

             

    ยุทธศาสตร์ประเทศ ให้ความส าคัญ
กับการขับเคล่ือนด้วยเทคโนโลยีและ
นวัตกรรม รวมถึงนโยบาย    การ
พัฒนาอุตสาหกรรมเป้าหมาย การพัฒนา
เศรษฐกิจฐานราก เป็นโอกาสในการ
ถ่ายทอด วทน สู่เกษตรกร      
    และประชาชน

    แนวโน้มของตลาดมุ่งเน้นสาขา
ความเชี่ยวชาญทางด้านสุขภาพและ
การแพทย์ท าให้เกิดโอกาสการพัฒนา
บุคลากรในสาขาความเชี่ยวชาญด้าน
สุขภาพและการแพทย์

    ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีดิจิทัล
ท าให้เกิดโอกาสในการน ามาเพ่ิม
ประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์กร
และยกระดับทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากร
    ของแผนวิสาหกิจ 

       

    การแข่งขันท่ีสูงในตลาดวิจัยและ
นวัตกรรม ส่งผลกระทบต่อการดึงดูด
และรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงของ
องค์กร

    การลงทุนด้าน    ของประเทศ
ไทยอยู่ในระดับต ่าส่งผลต่อการจัดสรร
งบประมาณด้านการวิจัยและนวัตกรรม
    ของแผนวิสาหกิจ 

    การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
ประชากร ความต้องการการท างานใน
รูปแบบใหม่ๆ ของคนรุ่นใหม่ที่อาจส่งผล
กระทบกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ขององค์กร

ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล   สิงหาคม     
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4.2 การก าหนดยุทธศาสตร์ (TOWS Matrix) 

 

ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงจากปัจจัยภายนอก และภายใน วว. จ าเป็นต้องปรับเปลี่ยน

ทิศทางเชิงรุกและเสริมสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันเพ่ือรองรับความท้าทายในอนาคต การ

ขับเคลื่อนภารกิจให้บรรลุผลส าเร็จตามวิสัยทัศน์   โดยได้ประเมินสภาพแวดล้อมทั้งภายในและ

ภายนอกเพ่ือวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ซ่ึงน าไปสู่การวิเคราะห์ทางเลือกเชิง

ยุทธศาสตร์ผ่านเคร่ืองมือ TOWS Matrix ที่เช่ือมโยงศักยภาพขององค์กรเข้ากับบริบทการ

เปลี่ยนแปลงได้อย่างสอดคล้องและมีประสิทธิภาพ โดยสรุปรายละเอียดผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้ 

 

 
 

ภาพที่ 17 การก าหนดยุทธศาสตร์ (Tows Matrix) 

 

4.3 การวิเคราะห์ความได้เปรียบและความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ด้าน 

การบริหารทุนมนุษย์ (HCMSA/HCMSC) 

จากการทบทวนและวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ของ วว. น าไปสู่

การระบุจุดแข็งเชิงโครงสร้างและขีดความสามารถที่องค์กรสามารถน ามาใช้ประโยชน์ (Strategic 

Advantages) ตลอดจนประเด็นท้าทายเร่งด่วนที่ต้องเผชิญ (Strategic Challenges) เพ่ือก าหนด

ทิศทางการขับเคลื่อนทรัพยากรบุคคลให้สอดรับกับแผนวิสาหกิจและทิศทางของประเทศ โดยมี

รายละเอียดดังนี ้

1. ความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM Strategic Advantage: 

HCMSA) ต้นทุนและความพร้อมภายในองค์กรที่สามารถน ามาต่อยอดเพ่ือสร้างความได้เปรียบในการ

แข่งขัน ประกอบด้วย 3 ประเด็นหลัก ได้แก่ 

HCMSA1: บุคลากร วว. มีความเช่ียวชาญเฉพาะด้านที่ตอบสนองยุทธศาสตร์และอุตสาหกรรม

เป้าหมาย (S1, S2, O1, O2) 

การมุ่งเน้นความเป็นเลิศทางวิชาการและทักษะเฉพาะทางของบุคลากร. ที่มีความเช่ียวชาญ และ

ทักษะเฉพาะทางด้านการวิจัยและพัฒนาที่สอดคล้องกับสาขามุ่งเน้นตามยุทธศาสตร์ชาติ ซ่ึงสะสมมา

อย่างยาวนาน ถือเป็นทุนทางปัญญาที่ส าคัญที่สุดของ วว. ซ่ึงส่งผลให้เกิดความได้เปรียบในการ

แข่งขันในระดับยุทธศาสตร์ ประเด็นนี้เกิดข้ึนจากการน าความพร้อมและขีดความสามารถหลักภายใน

องค์กร ซ่ึงถือเป็นจุดแข็งส าคัญ (S1, S2) มาปรับใช้ให้สอดคล้องกับความต้องการของอุตสาหกรรม

เป้าหมายของประเทศ ซ่ึงนับเป็นโอกาสภายนอกที่ส าคัญ (O1, O2) ในการน าผลงานวิจัย เทคโนโลยี 

และนวัตกรรม ไปสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับภาคการผลิตและบริการในระดับชาติ 
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HCMSA2: การบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์มีความสอดคล้องกับทิศทางและการด าเนินงาน

ตามยุทธศาสตร์ วว (S1, S3, O1, O2) 

การบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์มีความสอดคล้องกับทิศทางและการด าเนินงานตาม

ยุทธศาสตร์ วว. สะท้อนถึงประสิทธิภาพในการบูรณาการระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้

ขับเคลื่อนไปในทิศทางเดียวกันกับเป้าหมายขององค์กร โดยอาศัยศักยภาพความเช่ียวชาญของ

บุคลากร (S1) และระบบการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ (S3) เป็นฐานรากส าคัญ ผสานเข้ากับการใช้

ประโยชน์จากทิศทางการพัฒนาประเทศและนโยบายเศรษฐกิจมหภาค ตลอดจนความต้องการของ

อุตสาหกรรมเป้าหมายที่เป็นโอกาสภายนอก (O1, O2) เพ่ือผลักดันให้ วว. สามารถขับเคลื่อนภารกิจ 

คว้าโอกาส และเติบโตได้อย่างสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาในระดับประเทศอย่างมีเอกภาพ 

 

HCMSA3: มีการใช้ประโยชน์จากโครงสร้างพ้ืนฐาน วทน. และเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือยกระดับ

ระบบบริหารทุนมนุษย์ (SA1 ของแผนวิสาหกิจ) (S1, S2, S3, O1, O2, O3) 

การบูรณาการโครงสร้างพ้ืนฐานด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรม (วทน.) ร่วมกับ

เทคโนโลยีดิจิทัล ถือเป็นเคร่ืองมือหลักในการสร้างข้อได้เปรียบที่เหนือกว่าคู่แข่ง กระบวนการนี้เกิด

จากการผนวกจุดแข็งขององค์กรทั้งด้านบุคลากร ฐานเทคโนโลยี และระบบบริหาร (S1, S2, S3) เข้า

กับโอกาสทางการเติบโตที่ได้รับจากกระแสการเปลี่ยนผ่านสู่เศรษฐกิจดิจิทัลและการพัฒนาโครงสร้าง

พ้ืนฐานในระดับนโยบาย (O1, O2, O3) เพ่ือเปลี่ยนผ่านระบบการท างานไปสู่รูปแบบที่คล่องตัวและ

ทรงประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

 

2. ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM Strategic Challenge: 

HCMSC) อุปสรรค ข้อจ ากัดภายใน และปัจจัยแวดล้อมภายนอกที่องค์กรต้องบริหารจัดการอย่าง

เร่งด่วน ประกอบด้วย 3 ประเด็นหลัก ได้แก่ 

 

HCMSC1 : ระบบการบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ยังไม่สามารถสร้างความได้เปรียบ

ในการแข่งขันและรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงขององค์กร (W1, T1, T2, T3, S3, O2) 

การรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงเป็นความท้าทายวิกฤตที่ต้องเผชิญ เนื่องจากองค์กรยังมี

ข้อจ ากัดภายในด้านโครงสร้างค่าตอบแทนและระบบจูงใจที่ยังขาดความยืดหยุ่น ซ่ึงถือเป็นจุดอ่อน

ส าคัญ (W1) ท่ามกลางสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีการแข่งขันสูงในการดึงดูดผู้เช่ียวชาญทั้งจาก

ภาคเอกชนและระดับสากล ซ่ึงถือเป็นอุปสรรคภายนอก (T1, T2, T3) โดยองค์กรจ าเป็นต้องอาศัย 

กลยุทธ์การดึงเอาจุดแข็งด้านความมั่นคงและความเช่ือมั่นขององค์กร (S3) มาบูรณาการร่วมกับ

โอกาสเชิงนโยบาย (O2) เพ่ือหาแนวทางปรับปรุงและบรรเทาปัญหาความเหลื่อมล ้าในระบบ

ค่าตอบแทนอย่างเป็นรูปธรรม 

 

HCMSC2 : การเตรียมความพร้อมทักษะส าคัญของบุคลากรเพ่ือรองรับโครงสร้างองค์กร

และการด าเนินงานเชิงธุรกิจ (W3, W4 ,T1, T2, T3, S2, S3, O1, O2, O3) 

การพัฒนาทักษะใหม่ (Reskilling และ Upskilling) เป็นปัจจัยช้ีขาดความส าเร็จในการปรับ

โครงสร้างองค์กรสู่การด าเนินงานเชิงพาณิชย์ โดยปัจจุบันองค์กรยังพบช่องว่างด้านทักษะเฉพาะ

ทางด้านธุรกิจและการจัดการที่เป็นจุดอ่อน (W3, W4) และต้องเผชิญกับอุปสรรคจากสภาวะการ

เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่รวดเร็ว รวมถึงกฎระเบียบที่เข้มงวด (T1, T2, T3) การก้าวข้ามความท้า
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ทายนี้ต้องอาศัยการยกระดับจุดแข็งด้านระบบฝึกอบรมและกระบวนการบริหารจัดการ (S2, S3) เข้า

กับโอกาสการสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับภาคเอกชนและสถาบันวิชาการภายนอก (O1, O2, O3) 

เพ่ือเสริมสร้างขีดความสามารถใหม่ให้กับบุคลากร 

 

HCMSC3 : การพัฒนาฐานข้อมูลเพ่ือวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ ในการยกระดับการด าเนินงาน

ด้าน Core Business Enablers ด้านบริหารทุนมนุษย์ (SC3 ของแผนวิสาหกิจ) (W1, W2, W3, 

W4, T1, T2, T3, S3, O3) 

การพัฒนาระบบฐานข้อมูลเชิงกลยุทธ์ถือเป็นความท้าทายระดับยุทธศาสตร์ (SC3) ที่มี

เป้าหมายเพ่ือยกระดับสายงานสนับสนุนสู่การเป็นตัวขับเคลื่อนธุรกิจอย่างเต็มรูปแบบ โดยต้องเร่ง

แก้ไขปัญหาความไม่สมบูรณ์ของฐานข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูลภายในที่เป็นจุดอ่อน (W1, W2, 

W3, W4) ควบคู่ไปกับการบริหารจัดการความเส่ียงจากความซับซ้อนของเกณฑ์ก ากับดูแลและ

ข้อก าหนดการคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล (T1, T2, T3) การพัฒนาในส่วนนี้ต้องอาศัยการดึง

ศักยภาพและจุดแข็งเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร (S3) มาประสานกับโอกาสในการลงทุนด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศสมัยใหม่ (O3) เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรที่บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลด้วยฐานข้อมูล 

(Data-Driven HR) อย่างสมบูรณ์ 

 

 
 

ภาพที่ 18 การเชื่อมโยงความได้เปรียบและความทา้ทายเชงิยทุธศาสตร ์

ด้านการบริหารทนุมนุษย์ (HCMSA/HCMSC) กับแผนวิสาหกิจ 

 

4.4  การวิเคราะห์ความสามารถพิเศษในปัจจุบันและความสามารถพิเศษในอนาคตด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ 

4.4.1  ความสามารถพิเศษในปัจจุบัน 

ปัจจุบันการขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี  การเปลี่ยนแปลงอย่างเร็วและการแข่งขันที่เพ่ิมสูงข้ึน 

ความสามารถพิเศษ ไม่ใช่แค่พรสวรรค์ส่วนตัวอีกต่อไป แต่คือทุนทางปัญญาที่ช่วยให้บุคลากร

แก้ปัญหาและสร้างคุณค่าให้องค์กรได้จริง การมีความสามารถพิเศษที่โดดเด่นจึงเปรียบเสมือนเข็ม
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ทิศและใบเบิกทางส าคัญในการก้าวข้ามความท้าทายต่างๆ  วว ได้น าแนวคิด VRIO framwork มา 

วิเคราะห์ความสามารถพิเศษในปัจจุบันและในอนาคต สามารถอธิบายแต่ละองค์ประกอบได้ดังนี้ 

 

ตารางที่ 28 การวิเคราะห์ความสามารถพิเศษองค์กร และความสามารถพิเศษในอนาคตโดยใช้ VRIO framwork 

 

จากการวิเคราะห์ด้วย VRIO  สามารถสรุปและจ าแนกความสามารถพิเศษด้านทรัพยากร

มนุษย์ที่ส าคัญได้ดังนี ้
 

 

CC1  การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในการบูรณาการโครงสร้างพ้ืนฐาน วทน. และงานวิจัย เพ่ือ

ขับเคลื่อนระบบนิเวศนวัตกรรมและยกระดับอุตสาหกรรมเป้าหมาย (S1,S2,S3) 

 

VRIO สูง กลาง ต ่า ค าอธิบาย 
แนวทางการด าเนินงานด้านทรัพยากร

มนุษย์เพ่ือยกระดับ / รักษาระดับ 

V: Value 

(คุณค่า) 

   วว. มีบุคลากร รวมท้ังความพร้อม

ของเคร่ืองมือจะช่วยเปล่ียนงานวิจัย

หรือโรงงานต้นแบบ ให้กลายเป็น

รายได้และมูลค่าเพ่ิมทางเศรษฐกิจ 

ตอบโจทย์เป้าหมายใหญ่ขององค์กร

ได้ตรงจุด 

Upskilling/Reskilling: พัฒนาทักษะ

บุคลากรให้มีความรู้ด้าน 

Commercialization และความเข้าใจ

ตลาด เพ่ือให้ใช้เคร่ืองมือท่ีมีอยู่สร้าง

รายได้หรือผลกระทบทางเศรษฐกิจได้

จริง 

R: Rarity 

(ความหายาก) 

   แม้จะมีโครงสร้างพ้ืนฐานอยู่แล้ว แต่

บุคลากรท่ีมีความรู้แบบผสนผสาน 

(ท้ังด้านวิทยาศาสตร์  เทคโนโลยี 

ดิจิทัล และเข้าใจธุรกิจ)  ใน

ตลาดแรงงานหายาก  และมีการ

แข่งขันกันค่อนข้างสูง 

Talent Acquisition & Retention: 

สร้างระบบดึงดูดคนเก่ง (Talent 

Branding) และมีแพ็กเกจค่าตอบแทน

พิเศษส าหรับกลุ่มผู้เช่ียวชาญท่ีมี

สมรรถนะหายาก 

I: Inimitability 

(ความยากใน

การเลียนแบบ) 

   คู่แข่งภายนอกไม่สามารถ

ลอกเลียนแบบได้ในเวลาสั้น เน่ืองจาก

ต้องอาศัยการสั่งสมความเช่ียวชาญ

เฉพาะทาง และระบบทดลองขนาด

ใหญ่ 

Knowledge Management: จัดท า

ระบบถ่ายทอดความรู้ 

(Mentor/Mentee) เพ่ือเก็บรักษา 

Tacit Knowledge ไม่ให้สูญหายหาก

บุคลากรเกษียณหรือลาออก 

O: 

Organization 

(การจัด

องค์กรเพ่ือ

รองรับ) 

   องค์กรมีความพร้อมด้านนโยบายและ

โครงสร้างพ้ืนฐานระดับหน่ึงแล้ว แต่

อยู่ในช่วงระหว่างการปรับปรุงระบบ  

และระบบบริหารค่าตอบแทนและ

สวัสดิการสนับสนุนภายในเพ่ือปลด 

ล็อกศักยภาพคนให้เต็มท่ี 

HR Transformation: เร่งปรับปรุง

โครงสร้างค่าตอบแทนให้ยืดหยุ่น 

(Performance-based Pay) และ

ปรับวัฒนธรรมองค์กรให้เปิดรับการ

ท างานแบบคล่องตัว (Agile) 
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ภาพที่ 19 ความสอดคล้องของความสามารถพิเศษในปัจจุบนัที่เกี่ยวข้องกับงานด้าน 

ทรัพยารมนุษย์ กับความสามารถพิเศษในปัจจุบนัขององคก์ร 

จากการวิเคราะห์ จะได้ความสามารถพิเศษปัจจุบันที่เกี่ยวข้องกับงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่

สอดคล้องกับความสามารถพิเศษในปัจจุบันขององค์กร  และสอดคล้องกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงใน

งานด้านทรัพยากรมนุษย์ 

 

4.4.2  ความสามารถพิเศษในอนาคต 

เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมในการรับมือกับความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ และพรอ้มกับการ

คว้าโอกาสจากแนวโน้มการเปลี่ยนแปลง สมรรถนะของบุคลากร วว.จ าเปน็ต้องได้รับการยกระดับและ

เปลี่ยนผ่านสู่บริบทใหมที่ท้าทายย่ิงข้ึน ดังนี้ 

 

CCF การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในการถ่ายทอด และต่อยอดองค์ความรู้จากงานวิจัยพ้ืนฐาน สู่ 

การพัฒนาผลิตภัณฑ์ บริการ หรือโมเดลธุรกิจเชิงพาณิชย์ 

 

 
 

ภาพที่ 20 ความสอดคล้องของความสามารถพิเศษในอนาคตที่เกี่ยวข้องกับงานด้าน 

ทรัพยารมนุษย์ กับความสามารถพิเศษในอนาคตขององคก์ร 
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จากการวิเคราะห์ จะได้ความสามารถพิเศษในอนาคตที่เกี่ยวข้องกับงานด้านทรัพยากรมนุษย์

ที่สอดคล้องกับความสามารถพิเศษในอนาคตขององค์กร  และสอดคล้องกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงใน

งานด้านทรัพยากรมนุษย์ 

 

4.5 วิสัยทัศน์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM Vision) 
 

 
ภาพที่ 21 วิสัยทัศน์ดา้นการบริหารทนุมนุษย์ (HCM Vision) 

 

นิยาม 

 

• เป็นหุ้นส่วนความส าเร็จ (Strategic Partner)  การปรับเปลี่ยนบทบาทของงาน HR 

จากเดิมที่เน้นงานธุรการหรือบริหารงานบุคคลทั่วไปให้ก้าวข้ึนมาเป็น "หุ้นส่วนทางธุรกิจ" ที่ร่วมคิด 

ร่วมวางแผน และเคียงข้างผู้บริหารและสายงานต่างๆ ในการน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย 

 

• ร่วมขับเคล่ือนองค์กร (Drive the Organization) การใช้องค์ความรู้ เคร่ืองมือ และ

กลไกด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (เช่น การพัฒนาสมรรถนะ การบริหารคนเก่ง และการสร้าง

วัฒนธรรมองค์กร) มาเป็นพลังส าคัญในการผลักดันพันธกิจและยุทธศาสตร์ขององค์กรให้ขับเคลื่อน

ไปข้างหน้าได้อย่างราบร่ืน 
 

• เติบโตอย่างยั่งยืน (Sustainable Growth) เป้าหมายสูงสุดที่สะท้อนว่าความส าเร็จ

ขององค์กรไม่ได้วัดเพียงผลลัพธ์ระยะส้ัน แต่หมายถึงความสามารถในการปรับตัว พร้อมรับมือกับ

ความท้าทาย และสร้างความเจริญเติบโตในระยะยาวได้อย่างมั่นคงบนพ้ืนฐานของทุนมนุษย์ที่มี

คุณภาพ 
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4.6 การวางต าแหน่งทางยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์  

(HCM Strategic Positioning) 

ภายใต้บริบทของ วว. สายงานด้านการบริหารทุนมนุษย์ วว. มีการวางต าแหน่งทาง

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ ซ่ึงสอดคล้องกับเป้าหมายและทิศทางการขับเคลื่อนองค์กรในแต่

ละต าแหน่ง ดังนี ้

 
ภาพที่ 22 การวางต าแหน่งทางยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทนุมนุษย ์

(HCM Strategic Positioning) 

 

4.7 การก าหนดวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์  

(HCM Strategic Objectives) 

วว. ได้ก าหนดวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์  (Strategic Objective: SO) ด้านการ

บริหารทุนมนุษย์โดยพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่าง ความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic 

Advantage: SA)  ความท้าทายเชิงกลยุทธ์  (Strategic Challenge: SC) รวมทั้งความสามารถ

พิเศษในปัจจุบัน (CC) และความสามารถพิเศษในอนาคต (CCF) ดังนี ้
 

HCMSO1 เตรียมความพร้อมด้านบุคลากรรองรับการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรและการ

ด าเนินงานเชิงธุรกิจ 

วว. มุ่งเน้นการขับเคลื่อนผ่านจุดความได้เปรียบขององค์กรที่มีบุคลากรซ่ึงมีความ

เช่ียวชาญเฉพาะด้านตอบสนองต่ออุตสาหกรรมเป้าหมาย (HCMSA1) รวมทั้งการบริหารและ

พัฒนาทุนมนุษย์ที่สอดคล้องกับทิศทางยุทธศาสตร์ (HCMSA2) และการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้

ยกระดับระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HCMSA3) ควบคู่กับการเสริมสร้างความสามารถในการบูร

ณาการโครงสร้างพ้ืนฐาน วทน. และงานวิจัยเพ่ือขับเคลื่อนระบบนิเวศนวัตกรรม (CC1) ทั้งนี้ เพ่ือ

ตอบสนองต่อความท้าทายในการเตรียมความพร้อมด้านทักษะที่ส าคัญของบุคลากรให้รองรับกับ

การปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรและการด าเนินงานเชิงธุรกิจ (HCMSC2) พร้อมทั้งพัฒนา

สมรรถนะในอนาคตเพ่ือให้บุคลากรสามารถถ่ายทอดและต่อยอดองค์ความรู้จากงานวิจัยพ้ืนฐาน

ไปสู่การพัฒนาผลิตภัณฑ์ บริการ หรือโมเดลธุรกิจเชิงพาณิชย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (CCF) 
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HCMSO2 ยกระดับค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันของบุคลากร และองค์กร ธรรมาภิบาล 

วว. ให้ความส าคัญกับการหล่อหลอมและพัฒนาทรัพยากรบุคคลภายใต้กรอบการบริหาร

ที่สอดคล้องกับทิศทางและยุทธศาสตร์ขององค์กร (HCMSA2) พร้อมทั้งเร่งแก้ไขปัญหาความ   

ท้าทายด้านระบบการบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ซ่ึงยังไม่สามารถสร้างความได้เปรียบใน

การแข่งขันและรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไว้ได้ (HCMSC1) ควบคู่ไปกับการส่งเสริมสมรรถนะ

บุคลากรในการบูรณาการโครงสร้างพ้ืนฐาน วทน. และงานวิจัยเพ่ือขับเคลื่อนระบบนิเวศนวัตกรรม 

(CC1) ตลอดจนพัฒนาสมรรถนะในอนาคตเพ่ือการถ่ายทอดและต่อยอดองค์ความรู้จากงานวิจัย

พ้ืนฐานสู่การพัฒนาผลิตภัณฑ์ บริการ หรือโมเดลธุรกิจเชิงพาณิชย์ (CCF) อันน าไปสู่การ

ยกระดับค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร และสร้างความผูกพันของบุคลากรภายใต้หลักธรรมาภิบาล

อย่างย่ังยืน 

 

HCMSO3 เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารทุนมนุษย์ในการสนับสนุนการขับเคลื่อนองค์กร 

วว. ด าเนินการยกระดับประสิทธิภาพการบริหารงานผ่านการใช้ประโยชน์จากโครงสร้าง

พ้ืนฐาน วทน. และเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือพัฒนาระบบบริหารทุนมนุษย์ (HCMSA3) ควบคู่กับการ

พัฒนาฐานข้อมูลเพ่ือวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ ในการขับเคลื่อนการด าเนินงานด้าน Core Business 

Enablers ของการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน (HCMSC3) พร้อมทั้งส่งเสริม

สมรรถนะบุคลากรในการบูรณาการโครงสร้างพ้ืนฐาน วทน. และงานวิจัยเพ่ือขับเคลื่อนระบบนิเวศ

นวัตกรรมและอุตสาหกรรมเป้าหมาย (CC1) ตลอดจนพัฒนาสมรรถนะในอนาคตเพ่ือให้บุคลากร

สามารถถ่ายทอดและต่อยอดองค์ความรู้จากงานวิจัยพ้ืนฐานไปสู่การพัฒนาผลิตภัณฑ์ บริการ 

หรือโมเดลธุรกิจเชิงพาณิชย์อย่างเป็นรูปธรรม (CCF) 

 

ตารางที่ 29  ความสอดคล้องระหว่างวัตถปุระสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์  ความท้าทายเชงิ

ยุทธศาสตร์ และความสามารถพิเศษในอนาคตด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

วัตถุประสงค์เชิง

ยุทธศาสตร์ 

ความได้เปรียบเชิง

ยุทธศาสตร์ (SA) 

ความท้าทายเชิง

ยุทธศาสตร์ (SC) 

ความสามารถพิเศษ

องค์กรในปัจจุบัน(CC) 

และอนาคต (CCF) 

HCMSO1 HCMSA1, HCMSA2, 

HCMSA3 

HCMSC2 CC1, CCF 

HCMSO2 HCMSA2 HCMSC1 CC1, CCF 

HCMSO3 HCMSA3 HCMSC3 CC1, CCF 

 

ความเช่ือมโยงระหว่างวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์แผนวิสาหกิจ กับวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์

แผนบริหารทุนมนุษย ์

จากภาพแผนภาพที่ 23  จะเห็นได้ว่า วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร จะส าเร็จไม่ได้

เลย หากไม่มีการเตรียมความพร้อมด้านคน ซ่ึงแสดงวัตถุประสงค์ด้านล่าง  โดยทุกแผนงานด้าน

บุคลากรจะถูกออกแบบมาเพ่ือสนับสนุนและขับเคลื่อนภารกิจขององค์กรในทุก ๆ ด้านให้บรรลุผล

ส าเร็จร่วมกัน ซ่ึงเปรียบเสมือนการก าหนดทิศทางผ่านยุทธศาสตร์ธุรกิจควบคู่ไปกับการเตรียมความ

พร้อมทรัพยากรบุคคล การสร้างวัฒนธรรมองค์กร และการพัฒนาระบบบริหารคนให้สอดรับกับการ

เปลี่ยนแปลง เพ่ือให้มั่นใจว่าบุคลากรจะมีศักยภาพเพียงพอที่จะขับเคลื่อนและสนับสนุนทุกภารกิจของ

องค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างย่ังยืน 
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ภาพที่ 23 ความเชื่อมโยงของวัตถุประสงค์เชงิยุทธศาสตร์ของแผนวิสาหกิจกับวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 

แผนบริหารทุนมนุษย ์

 

4.8 ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM Strategies) 

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ของ วว. ประจ าปี 2570 – 2574 ได้ก าหนดเพ่ือให้สอด

รับกับแผนวิสาหกิจ วว. และวิสัยทัศน์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร ตลอดจน

ค่านิยมขององค์กร เพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานหลักขององค์กร โดยมีการก าหนดประเด็น

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ขับเคลื่อนผ่านแนวทางดังนี้ ดังนี้ 

 

HCMS1 บริหารอัตราก าลัง เพ่ิมขีดความสามารถ และยกระดับสมรรถนะบุคลากร  

มุ่งเน้นการบริหารจัดการก าลังคนให้เหมาะสมและสอดคล้องกับทิศทางยุทธศาสตร์และ 

Technology Roadmap ขององค์กร โดยให้ความส าคัญกับการสรรหาบุคลากรในต าแหน่งส าคัญ 

(Key Position) ให้ครบถ้วนตามกรอบ พร้อมทั้งพัฒนาสมรรถนะเชิงกลยุทธ์และการแปลงผ่าน

ดิจิทัล (ERP) เพ่ือช่วยปิดช่องว่างทักษะของบุคลากรให้พร้อมรองรับการด าเนินงานเชิงธุรกิจ 

 

HCMS2 เสริมสร้างบรรยากาศการท างาน เพ่ือความผูกพันของบุคลากรและธรรมาภิบาล  

เน้นการสร้างกลไกขับเคลื่อนค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรเพ่ือรองรับความเปลี่ยนแปลง 

ตลอดจนสร้างสภาพแวดล้อมและประสบการณ์ที่ดีในการท างานเพ่ือยกระดับความผูกพันและความพึง

พอใจของบุคลากร ควบคู่ไปกับการขับเคลื่อนองค์กรสู่ความโปร่งใสผ่านการยกระดับผลการประเมิน

คุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงาน (ITA) 

 

HCMS3 พัฒนาระบบบริหารทุนมนุษย์ในการสนับสนุนการขับเคลื่อนองค์กร   

มุ่งพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (PMS) ให้เช่ือมโยงอย่างเป็นรูปธรรมกับระบบ

ผลตอบแทน สิทธิประโยชน์ และความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร พร้อมทั้งด าเนินการทบทวน

โครงสร้างค่าตอบแทนและสวัสดิการขององค์กร เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันและสนับสนุน

การขับเคลื่อนองค์กรในระยะยาว 
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ภาพที่ 24 ยทุธศาสตร์ดา้นการบริหารทนุมนุษย์ (HCM Strategies)   

 

4.9 แผนที่กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HCM Strategy Map) 

 

จากการที่สภาพแวดล้อมทางธุรกิจเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การบริหารทุนมนุษย์ 

(HCM) จ าเป็นต้องก้าวข้ามจากการเป็นเพียงงานสนับสนุนไปสู่การเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ที่สร้าง

ความได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างย่ังยืน แผนที่กลยุทธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM 

Strategy Map) พัฒนาข้ึนเพ่ือเช่ือมโยงเป้าหมายขององค์กรเข้ากับขีดความสามารถของ

บุคลากร โดยใช้ HR Scorecard เป็นเคร่ืองมือหลักในการถ่ายทอด  กลยุทธ์สู่การปฏิบัติ เพ่ือ

ติดตามและประเมินผลสัมฤทธิ์ผ่านตัวช้ีวัดที่ชัดเจนในทุกมิติ ทั้งด้านประสิทธิภาพกระบวนการ 

ผลผลิตของก าลังคน และความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วน ดังรายละเอียดดังนี้ 

การขับเคลื่อนเชิงกลยุทธ์เร่ิมต้นจาก Leading Indicators ใน มิติที่ 1 HR Capabilities 

& Efficiency ซ่ึงท าหน้าที่เป็นฐานรากในการยกระดับขีดความสามารถของทีมงานและระบบบริหาร

จัดการหลังบ้าน เช่น การพัฒนาทีม HR ให้เป็น Champion และการรักษามาตรฐานการให้บริการ 

(HR Service Satisfaction  ก่อนจะส่งต่อความพร้อมไปยัง มิติที่ 2 HR System Alignment 

ภายใต้วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ SO1 ผ่านกลยุทธ์ที่ 1 ด้านการสรรหาและพัฒนาบุคลากรให้

ครบถ้วนตามกรอบโครงสร้าง และกลยุทธ์ที่ 3 ด้านการพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานที่

เ ช่ือมโยงกับความก้าวหน้าและโครงสร้างค่าตอบแทน ซ่ึงการด าเนินงานในสองมิติแรกนี้

เปรียบเสมือนการเตรียมความพร้อมล่วงหน้าเพ่ือให้กลไกหลังบ้านแข็งแกร่งอย่างแท้จริง  เมื่อ

ระบบงานและโครงสร้างก าลังคนมีความพร้อมแล้ว จะขับเคลื่อนจะถูกส่งต่อไปยังผลลัพธ์ระยะ

กลางใน มิติที่ 3 Workforce Behavior ภายใต้วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ SO2 ผ่านกลยุทธท์ี่ 

2 ซ่ึงมุ่งสร้างค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร และเสริมสร้างประสบการณ์ที่ดีเพ่ือความผูกพัน โดย

สะท้อนความส าเร็จผ่านตัวช้ีวัดพฤติกรรมและความรู้สึกของบุคลากร เช่น ระดับคะแนนความพึง

พอใจและระดับคะแนนความผูกพัน  อันเป็นผลผลิตที่เกิดจากการขับเคลื่อนระบบ HR ก่อนหน้า  

โดยผลผลิตและพฤติกรรมทั้งหมดจะส่งผ่านข้ึนสู่ Lagging Indicators ใน มิติที่ 4 Business 
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Outcome ภายใต้วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ SO3 ซ่ึงท าหน้าที่สะท้อนความส าเร็จสูงสุดใน

ระดับองค์กรตามเป้าหมายแต่ละระยะ เช่น รายได้จากการให้บริการวิจัยและโครงสร้างพ้ืนฐาน, 

อัตราส่วนค่าใช้จ่ายต่อรายได้, ค่า Eco-efficiency และคะแนนการประเมิน ITA ในระดับ AA 

ส่งผลให้ภาพรวมขององค์กรสามารถร้อยเรียงความสัมพันธ์จากต้นน ้าถึงปลายทางได้อย่างเป็น

เหตุเป็นผล และขับเคลื่อนไปข้างหน้าด้วยโครงสร้างใหม่ที่มีความคล่องตัวและเติบโตอย่างย่ังยืน 
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ภาพที่ 25 แผนที่กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์  ระยะส้ัน 
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ภาพที่ 25 แผนงาน/โครงการ รองรับตัวชี้วัดภายใต้กลยุทธ์ที่เชื่อมโยงกันผ่าน Strategy map ระยะส้ัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนงาน โครงการ รองรับตัวชี้วัดภายใต้กลยุทธ์ที่เช่ือมโยงกันผ่าน               ระยะส้ัน 

แผนงานส าคัญ
ค่าเป้าหมาย
ปี     

ตัวชี้วัดกลยุทธ์มุมมอง

 แผนงานเพ่ิมประสิทธิภาพทางการเงิน    ล้านบาท

      

     รายได้จากบริการงานวิจัยและโครงสร้าง
พื้นฐาน

     อัตราส่วนค่าใช้จ่ายต่อรายได้

กลยุทธ์    สร้าง
ความมั่นคงทางการ
เงิน     

        
       

 โครงการเพิ่มประสิทธิภาพเชิงนิเวศเศรษฐกิจ

 แผนงานการยกระดับผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสใน
การด าเนินงานของ วว 

  ปี     

     คะแนน

     การปล่อย    โดยเพ่ิมประสิทธิภาพ
ดา้นการจัดากรพลังงาน โดยค่า     
         ดขีึ้นอย่างต่อเน่ือง

     รักษาคะแนน    ระดับ   ขึ้นไปทุกปี

กลยุทธ์    การ
บริหารจัดการเพ่ือ
ความยั่งยืนตาม
แนวทาง         

 แผนงานการยกระดับความผูกพันและเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร
รองรับการเปล่ียนแปลง

 แผนงานการยกระดับความผูกพันและเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร
รองรับการเปลี่ยนแปลง

 ระดับคะแนน     

 ระดับคะแนน     
 

     ระดับคะแนนความพึงพอใจ

     ระดับคะแนนความผูกพัน

กลยุทธ์  สร้างกลไก
ขับเคล่ือนค่านิยม
วัฒนธรรมองค์กร
และเสริมสร้าง
ประสบการณ์ที่ดีเพื่อ
ความผูกพันของ
บุคลากรและ
ธรรมาภิบาล      
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ภาพที่ 25 แผนงาน/โครงการ รองรับตัวชี้วัดภายใต้กลยุทธ์ที่เชื่อมโยงกันผ่าน Strategy map ระยะส้ัน (ต่อ) 
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ภาพที่ 26 แผนทีก่ลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์  ระยะกลาง 
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ภาพที่ 26 แผนงาน/โครงการ รองรับตัวชี้วัดภายใต้กลยุทธ์ที่เชื่อมโยงกันผ่าน Strategy map ระยะกลาง 
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ภาพที่ 26 แผนงาน/โครงการ รองรับตัวชี้วัดภายใต้กลยุทธ์ที่เชื่อมโยงกันผ่าน Strategy map ระยะกลาง (ต่อ) 
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         ภาพที่ 27 แผนที่กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนษุย์  ระยะยาว 
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ภาพที่ 27 แผนงาน/โครงการ รองรับตัวชี้วัดภายใต้กลยุทธ์ที่เชื่อมโยงกันผ่าน Strategy map ระยะยาว 
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ภาพที่ 27 แผนงาน/โครงการ รองรับตัวชี้วัดภายใต้กลยุทธ์ที่เชื่อมโยงกันผ่าน Strategy map ระยะยาว (ต่อ) 
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4.10 ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ ประจ าป ี2570 – 2574 

ตารางที่ 30 ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์  แผนงาน/โครงการประจ าปี 2570-2574 

HCMSO Goal Strategy TACTIC แผนงาน ตัวชี้วัด หน่วย 2570 2571 2572 2573 2574 
ผู้รับผิด 

ชอบ 
ผู้สนับสนุน 

HCMSO1 : 

เตรียม

ความ

พร้อมด้าน

บุคลากร

รองรับการ

ปรับเปล่ียน

โครงสร้าง

องค์กรและ

รูปแบบการ

ด าเนินงาน

เชิงธุรกิจ 

วว. มีอัตรา 

ก าลังท่ี

เหมาะสมและ

บุคลากรมี

สมรรถนะใน

การท างาน

ตามยุทธ 

ศาสตร์/

Technology 

Road 

map 

HCMS1 - 

บริหาร

อัตราก าลัง 

เพ่ิมขีด

ความ 

สามารถ และ

ยกระดับ

สมรรถนะ

บุคลากร 

สรรหาและ

พัฒนา

บุคลากร

รองรับการ

ปรับเปลี่ยน

โครงสร้าง

องค์กรและ

การ

ด าเนินงาน

เชิงธุรกิจ 

แผนงานที่ 1 

การบริหาร

อัตราก าลัง

และการสรร

หาบุคลากร

ตาม

ยุทธศาสตร์ 

วว. 

-ความ 

ส าเร็จของการ

สรรหาบุคลากร

ตามกรอบ

อัตราก าลังท่ี

ได้รับการจัดสรร 

ตามกรอบ

งบประมาณ

ประจ าปี/และ

ต าแหน่งท่ีส าคัญ 

(Key Position)  

(100%) (KR 

5.6) 

 -ระดับความพึง

พอใจท่ีมีต่อ

ระบบการสรรหา 

ร้อยละ 

 

 

 

 

 

 

 

 

คะแนน 

100% 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระดับ

ความพึง

พอใจท่ีมี

ต่อระบบ

การสรร

หา (ไม่

น้อยกว่า

ระดับ 4) 

 

- - - - กอง

บริหาร

บุคคล 

ส านัก

ทรัพยากร

บุคคล 

แผนงานที่ 2

พัฒนา

สมรรถนะ

บุคลากร

รองรับการ

ด าเนินงาน

ตาม

ยุทธศาสตร์/ 

TRM และ 

Digital 

จ านวนสมรรถนะ

เชิงยุทธศาสตร์ 

(AI for 

Research, 

Data-driven 

Management, 

Commercializ

ation, 

Sustainability, 

Open Science 

และ 

สมรรถนะ อย่างน้อย 

2 สมรรถนะ 

อย่างน้อย 

2 สมรรถนะ 
อย่างน้อย 

2 สมรรถนะ 
อย่างน้อย

2 สมรรถนะ 
อย่างน้อย

2 สมรรถนะ 

กอง

พัฒนา

บุคลากร 

ส านัก

ทรัพยากร

บุคคล 
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HCMSO Goal Strategy TACTIC แผนงาน ตัวชี้วัด หน่วย 2570 2571 2572 2573 2574 
ผู้รับผิด 

ชอบ 
ผู้สนับสนุน 

Transform 

(ERP) 

Investment 

Management) 

    แผนงานที่ 3 

การยกระดับ

ขีด

ความสามารถ

การบริหาร

ทุนมนุษย์

เชิงกลยุทธ์

เพ่ือเป็น

หุ้นส่วนทาง

ธุรกิจ 

โครงการ ท่ี

สนับสนุนการ

ด าเนินงานของ

หน่วยงานต่างๆ 

(อย่างน้อยปีละ 

2 โครงการ) 

โครงการ Champion 

ด้านสรรหา 

Champion 

ด้าน PMS 

Champion 

ด้าน

ยุทธศาสตร์ทุน

มนุษย์ 

Champion 

ด้าน

ความก้าวหน้า

ในสายอาชีพ 

Champion 

ด้าน

ค่าตอบแทนและ

สิทธิประโยชน์ 

Champion 

ด้านการพัฒนา

บุคลากร 

Champion 

ด้านบริหาร

ทุนการศึกษา 

Champion 

ด้านแรงงาน

สัมพันธ์ 

Champion 

ด้านสุขภาวะ 

Champion 

ด้านความ

ผูกพันองค์กร 

ส านัก

ทรัพยากร

บุคคล 

กองบริหาร

บุคคล/กอง

พัฒนาบคุคล 

HCMSO2 : 

ยกระดับ

ค่านิยม 

วัฒนธรรม

องค์กร 

ความผูกพัน

ของ

บุคลากร 

และองค์กร

ธรรมาภิบาล 

บุคลากรมี

ค่านิยม 

พฤติกรรม 

และความ

ผูกพัน พร้อม

ขับเคลื่อน

องค์กรสู่ธรร

มาภิบาล 

HCMS2- 

เสริมสร้าง

บรรยากาศ

การท างาน 

เพ่ือความ

ผูกพันของ

บุคลากรและ 

ธรรมาภิบาล 

สร้างกลไก

ขับเคลื่อน

ค่านิยม 

วัฒนธรรม

องค์กร และ

เสริมสร้าง

ประสบการณ์

ท่ีดีเพ่ือความ

ผูกพันของ

บุคลากรและ

ธรรมาภิบาล 

แผนงานที่ 4

การยกระดับ

ความผูกพัน

และ

เสริมสร้าง 

วัฒนธรรม

องค์กร 

รองรับการ

เปลี่ยน 

แปลง 

- ระดับคะแนน

ความพึงพอใจ 

(KR 5.7)  

 

- ระดับคะแนน

ความผูกพัน 

ระดับ

คะแนน 

 

ระดับ

คะแนน 

4.12 

 

 

4.56 

4.14 

 

 

4.58 

4.16 

 

 

4.60 

4.18 

 

 

4.62 

4.20 

 

 

4.64 

กอง

พัฒนา

บุคคล 

ส านัก

ทรัพยากร

บุคคล 

แผนงานที่ 5

การยกระดับ

ผลการ

ประเมิน

คุณธรรมและ

ความโปร่งใส

ในการ

ด าเนินงาน

ของ วว. 

ระดับคะแนน ITA 

ไม่ต ่ากว่าปีท่ีผ่าน

มา โดยคะแนนไม่

น้อยกว่า 95 

คะแนน (KR 5.9) 

ระดับ

คะแนน 

≥ 95 ≥ 95 ≥ 95 ≥ 95 ≥ 95 ส านัก

ทรัพยาก

รบุคคล 

กองบริหาร

บุคคล/

กองพัฒนา

บุคคล 
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HCMSO Goal Strategy TACTIC แผนงาน ตัวชี้วัด หน่วย 2570 2571 2572 2573 2574 
ผู้รับผิด 

ชอบ 
ผู้สนับสนุน 

HCMSO3 : 

เพ่ิม

ประสิทธิภาพ

ระบบบริหาร

ทุนมนุษย์ใน

การ

สนับสนุน

การ

ขับเคลื่อน

องค์กร 

วว. มีระบบ

บริหารผลการ

ปฏิบัติงานท่ี

เชื่อมโยงกับ

ระบบ

ผลตอบแทน 

สิทธิประโยชน์ 

และความกา้ว 

หน้าในสาย

อาชีพของ

บุคลากร

อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

วว. มีระบบ

บริหารผล

การ

ปฏิบัติงานท่ี

เชื่อมโยงกับ

ระบบ

ผลตอบแทน 

สิทธิ

ประโยชน์ 

และความ

ก้าว 

หน้าในสาย

อาชีพของ

บุคลากร

อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

พัฒนาระบบ

บริหารผล

การ

ปฏิบัติงาน

เชื่อมโยงผล

ตอบ 

แทน สิทธิ

ประโยชน์ 

และความ

ก้าว 

หน้าในสาย

อาชีพ 

แผนงานที่ 6 

การพัฒนา

ระบบบริหาร

ผลการ

ปฏิบัติงาน 

(PMS) ท่ี

เชื่อมโยงกับ

ระบบความ

ก้าว 

หน้าในสาย

อาชีพ (CP) 

รายงานผลการ

วิเคราะห์ข้อมูล

เพ่ือน ามาพัฒนา

ระบบบริหารผล

การปฏิบัติงานท่ี

เชื่อมโยงกับ

ระบบ

ความก้าวหน้าใน

สายอาชีพ 

ระบบ

จ าลอง 

ระบบ 

PMS + 

ระบบ CP 

(ระบบ

จ าลอง) 

ระบบ 

PMS + 

ระบบ CP 

(ระบบ

จ าลอง) 

ระบบ 

PMS + 

ระบบ CP 

(ระบบ

จ าลอง) 

ระบบ 

PMS + 

ระบบ CP 

(ระบบ

จ าลอง) 

ระบบ 

PMS + 

ระบบ CP 

(ระบบ

จ าลอง) 

กอง

พัฒนา

บุคคล 

ส านัก

ทรัพยากร

บุคคล 

แผนงานที่ 7 

การทบทวน

โครงสร้าง

ค่าตอบแทน

และ

สวัสดิการ 

เพ่ือเพ่ิมขีด

ความสามารถ

ขององค์กร 

 

-โครงสร้าง

ค่าตอบแทนและ

สวัสดิการผ่าน

ความเห็นชอบ

จาก

คณะกรรมการท่ี

เกี่ยวข้อง อย่าง

น้อย 1 เร่ือง 

-ระดับความพึง

พอใจของ

บุคลากรต่อระบบ

ค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ 

มติหรือ

ความ

เห็นชอบ

จาก  

กวท.ต่อ

ร่าง

โครง 

-ระดับ

คะแนน 

โครงสร้าง

เงินเดือน/

สวัสดิการ

ด้าน

สุขภาพ 

 

 

ไม่น้อย

กว่าระดับ 

4 

- - - - กอง

บริหาร

บุคคล 

ส านัก

ทรัพยากร

บุคคล 
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5. แผนงาน/โครงการและงบประมาณด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

การขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุตามเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ จ าเป็นต้องอาศัยกลไกการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ สอดคล้อง

กับทิศทางและภารกิจส าคัญของ วว.  วว.ได้จัดท ากรอบแผนงานและโครงการส าคัญ เพ่ือเตรียมความพร้อม เสริม Upskill/Reskill รวมถึงยกระดับขีด

ความสามารถของบุคลากรทุกระดับให้รองรับกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 7 แผนงาน/ส าคัญด้านการบริหารทุนมนุษย์ พร้อมกรอบงบประมาณสนับสนุน

การด าเนินงาน โดยมีรายละเอียดดังนี ้

 

ตารางที่ 31  แผนงาน/โครงการและงบประมาณด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

ล าดับ แผนงาน/โครงการ 
งบประมาณ (ล้านบาท) 

รวม

งบประมาณ 

(บาท) 2570 2571 2572 2573 2574 

1 การบริหารอัตราก าลังและการสรรหาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ วว. 500,000 - - - - 500,000 

2 พัฒนาสมรรถนะบุคลากรรองรับการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์/

TRM และ Digital Transform (ERP) 

2,000,000 1,000,000 1,000,000 1,000,000 1,000,000 6,000,000 

3 การยกระดับขีดความสามารถการบริหารทุนมนุษย์เชิงกลยุทธ์เพ่ือ

เป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ 

1,500,000 1,500,000 1,500,000 1,500,000 1,500,000 7,500,000 

4 การยกระดับความผูกพันและเสริมสร้าง วัฒนธรรมองค์กร 

รองรับการเปล่ียนแปลง 

50,000 50,000 50,000 50,000 50,000 250,000 

5 การยกระดับผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการ

ด าเนินงานของ วว. 

50,000 50,000 50,000 50,000 50,000 250,000 

6 การพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (PMS)  

ท่ีเช่ือมโยงกับระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

1,500,000 1,500,000 1,000,000 1,000,000 1,000,000 6,000,000 

7 การทบทวนโครงสร้างค่าตอบแทนและสวัสดิการ เพ่ือเพ่ิมขีด

ความสามารถขององค์กร 

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

รวม 5,700,000 4,200,000 3,700,000 3,700,000 3,700,000 21,000,000 
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5. แผนปฏิบัติการ ประจ าปี 2570 
 กลยุทธ์ที่ 1 สรรหาและพัฒนาบุคลากรรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรและการ

ด าเนินเชิงธุรกิจ ประกอบด้วย 3 แผนงานดังนี้ 

 

แผนงานที่ 1 การบริหารอัตราก าลังและการสรรหาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ วว. 

วัตถุประสงค์เชิง

ยุทธศาสตร์ :  

HCMSO1 - เตรียมความพร้อมด้านบุคลากรรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร

และรูปแบบการด าเนินธุรกิจ 

เป้าหมาย :  วว. มีอัตราก าลังท่ีเหมาะสมและบุคลากรมีสมรรถนะในการท างานตามยุทธศาสตร์/

Technology Roadmap 

ยุทธศาสตร์ : HCMS1 - บริหารอัตราก าลังเพ่ิมขีดความสามารถ  และยกระดับสมรรถนะบุคลากร 

กลยุทธ์ : กลยุทธ์ท่ี 1 -สรรหาและพัฒนาบุคลากรรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรและ

การด าเนินเชิงธุรกิจ 

ผู้รับผิดชอบหลัก :  กองบริหารบุคคล (กบค.)  

หน่วยงานสนับสนุน: ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล (สทบ.) 

 

 ความเช่ือมโยงกับแผนวิสาหกิจ ประจ าปี 2570  และแผนแม่บท 

 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์  SO5 – พัฒนาสู่การเป็นองค์กรท่ีมีความเป็นเลิศด้านบริหารจัดการ 

และธรรมาภิบาล  

เป้าประสงค์  (Goal) G5 สร้างความม่ันคง/ย่ังยืนให้กับองค์กร 

ยุทธศาสตร์  S5 -ปรับระบบบริหาร วว. ให้พร้อมกับรองรับการเปล่ียนแปลง 

กลยุทธ์ (Tactic) กลยุทธ์ท่ี 5.3 - การบริหารจัดการทางทุนทางมนุษย์ 

ตัวชี้วัด  (KR) KR 5.6  จ านวนบุคลากรท่ีบรรจุตามโครงสร้างใหม่ 

ความเชื่อมโยงกับแผนแม่บท  CG     SP     CM    SM    DT    KM    IM    

 

 รายละเอียดโครงการ 

หลักการและเหตุผล  การขับเคล่ือนยุทธศาสตร์สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 

(วว.) จ าเป็นต้องอาศัยทุนมนุษย์ท่ีมีสมรรถนะสูงสอดคล้องกับทิศทางการ

พัฒนาประเทศ อย่างไรก็ตาม โครงสร้างก าลังคนในปัจจุบันยังมีความท้าทายท้ัง

ในด้านอัตราก าลังและช่องว่างทางทักษะเชิงลึก ดังน้ัน การจัดท าแผนงานการ

บริหารอัตราก าลังและการสรรหาบุคลากรเชิงรุกจึงมีความส าคัญย่ิง เพ่ือ

ยกระดับประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล รองรับภารกิจวิจัยและ

นวัตกรรม และเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กรได้อย่างย่ังยืน 

วัตถุประสงค์โครงการ 1.  เพ่ือบริหารจัดการและจัดสรรอัตราก าลังของ วว. ให้สอดคล้องกับทิศทาง

ยุทธศาสตร์และภารกิจส าคัญขององค์กร 

2.  เพ่ือยกระดับประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลและเตรียมความ

พร้อมก าลังคนให้รองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต 

ผลผลิต (Output)  ร้อยละความส าเร็จของการสรรหาบุคลากรตามกรอบอัตราก าลังท่ีได้รับการ

จัดสรรตามกรอบงบประมาณประจ าปี(ร้อยละสะสม)/และต าแหน่งท่ีส าคัญ (Key 

Position) (100%) (KR 5.6) 

ผลลัพธ์ (Outcome) ระดับความพึงพอใจท่ีมีต่อระบบการสรรหา (ไม่น้อยกว่าระดับ 4) 
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 Leading & Lagging Indicator 

 

การวัดเป้าหมาย/ตัวชี้วัด ตัวชี้วัด หน่วยวัด 
Baseline 

ปี 2569 

ปีงบประมาณ 

2570 2571 

ตัวชี้วัดผลระหว่างกระบวนการ 

(Leading Indicator) 

ความส าเร็จในการจัดท าโครงสร้าง

ต าแหน่งงาน /กรอบอัตราก าลัง

ใหม่ท่ีรองรับธุรกิจ 

ร้อยละ 100 100 - 

ตัวชี้วัดประสิทธิผลการด าเนินงาน 

(Lagging Indicator) 

ความส าเร็จในการขับเคลือ่น

โครงสร้างองค์กรและรูปแบบ

ธุรกิจใหม่ตามแผนงานภาพรวม 

ร้อยละ 100 100 - 

 

 ด้านทรัพยากรบุคคล 

ด้านทรัพยากร

บุคคล 

จ านวนบุคลากรท่ีมีในปัจจุบัน จ านวน 

ทักษะของบุคลากร

ในปัจจุบันมีความ

เพียงพอท าให้บรรลุ

แผนงานหรือไม่ 

ทักษะท่ีต้องการให้

บุคลากรมีเพ่ิมเติม 

จ านวนบุคลากรท่ีต้องการท้ังหมด    

บุคลากรท่ี 

ต้องการเพ่ิม 

พนักงาน วว.    

Outsource    

 

 งบประมาณ 

 

งบประมาณ ประเภทงบประมาณ 
2570 

(ล้านบาท) 
วิธี/รูปแบบการด าเนินงาน 

งบลงทุน   ด าเนินการเอง จัดจ้าง 

งบด าเนินงาน   
  

รวม (ล้านบาท)  

 

 รายละเอียดกิจกรรม 

 

กิจกรรม ผลผลิต 
น ้าหนัก 

(ร้อยละ) 

หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ 

ปีงบประมาณ 2570 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ มี.ค. เม.ย พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

กิจกรรมที่ 1  

-ทบทวนต าแหน่งท่ี

ได้รับอนุมัติให้

ด าเนินการสรรหาตาม

กรอบอัตราก าลัง

ประจ าปี 

-ด าเนินการสรรหา

บุคลากรตามต าแหน่ง

ท่ีได้รับอนุมัติให้

ด าเนินการสรรหา 

 

 

 

 

 

 

บัญชี

รายช่ือผู้

ผ่านการ

คัดเลือก 

และค าสั่ง

บรรจุ

และ

แต่งตั้ง 

 

 

 

 

 

 

42 

 

กองบริหาร

บุคคล 
            

กิจกรรมที่ 2 

รายงานสถานะ

อัตราก าลังและการ

รายงาน

สถานะ

อัตราก า

ลังและ

12 กองบริหาร

บุคคล 
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กิจกรรม ผลผลิต 
น ้าหนัก 

(ร้อยละ) 

หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ 

ปีงบประมาณ 2570 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ มี.ค. เม.ย พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

สรรหารายไตรมาส

เสนอต่อผู้บริหาร 

การสรร

หา และ

ข้อเสนอ

แนะเชิง

นโยบาย 

กิจกรรมที่ 3 

ติดตาม ประเมินผล

และสรุปข้อเสนอแนะ

เพ่ือปรับปรุงการ 

ด านินงาน 

รายงาน

ติดตาม

และ

ประเมินผ

ลพร้อม

ข้อเสนอ

แนะ 

10 กองบริหาร

บุคคล 
            

กิจกรรมที่ 4 

กรอบอัตราก าลังตาม

โครงสร้างใหม่ท่ีได้รับ

การจัดสรรปี 2571 

กรอบ

อัตรา 

ก าลัง 

และการ

อนุมัติ

การ

จัดสรร

อัตราก า

ลัง 

5 กองบริหาร

บุคคล 
            

กิจกรรมที่ 5  

แผนการสรรหาตาม 

กรอบอัตราท่ี 

ได้รับก าจัดสรร  

ต ามกรอบ 

งบประมาณ 

ประจ าปี 2571 

แผนการ

สรรหา

ประจ าปี

งบประม

าณ 

2571 

พร้อม

ประกาศ

สม้คร

งานและ

บัญชี

ต าแหน่ง

ว่าง 

15 กองบริหาร

บุคคล 
            

กิจกรรมที่ 6   

ส ารวจความพึงพอใจ

ท่ีมีต่อระบบสรรหา 

รายงาน

การ

ส ารวจ

ความพึง

พอใจ  

และ

ข้อเสนอ

แนะเพ่ือ

พัฒนา

ระบบ 

16 กองบริหาร

บุคคล 

            

รวม 100   
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 จุดระมัดระวัง (Trigger Point) 

 

เป้าหมายของแผนงาน 

 (KPI/Lagging Indicator) 
ตัวชี้วัดน า /Leading Indicator 

จุดผกผัน (Trigger Point)/  

การแจ้งเตือน (Early Warning) 

 

Watch 

(เฝ้าดูปกติ) 

 

Alarm 

แจ้งผู้เกี่ยวข้อง

พิจารณา

ปรับเปล่ียนแผน 

 

Response 

ต้องปรับเปล่ียน

แผน 

สรรหาบุคลากรตามโครงสร้างใหม่ 

100% ของต าแหน่งท่ีได้รับ 

อนุมัติให้ด าเนินการสรรหาตาม

กรอบงบประมาณประจ าปี 

ขออนุมัติอัตราก าลังครบถ้วนภายใน

ไตรมาส 1 

25% ของ

ต าแหน่งตาม

โครงสร้างใหม่ 

ต ่ากว่า 30% 

ของต าแหน่ง

ตามโครงสร้าง

ใหม่ 

ต ่ากว่า 50% 

ของต าแหน่ง

ตามโครงสร้าง

ใหม่ 

ระบบการรายงานข้อมูลอัตราก าลัง

และข้อมูลการสรรหาบุคลากรเชิง

ยุทธศาสตร์ ได้รับการพัฒนาเปิด

ใช้งาน และมีรายงานเสนอผู้บริหาร

ตามรอบเวลาท่ีก าหนด 

ข้อมูลอตัราก าลัง ต าแหน่งว่าง และ 

สถานะการสรรหามีการปรับปรุงให้ 

เป็นปัจจุบัน และพร้อมจัดท ารายงาน

ตามรอบระยะเวลาท่ีก าหนด 

รายงานล่าช้า

ไม่เกิน  

7 วัน จาก

รอบ 

ระยะเวลาท่ี

ก าหนด 

รายงานล่าช้า

เกิน 15  

วัน หรือข้อมูล 

บางส่วนไม่

ครบถ้วน/ 

ไม่เป็นปัจจุบัน   

จากรอบ

ระยะเวลาท่ี 

ก าหนด 

ไม่สามารถ

เสนอรายงาน 

ได้ตามรอบท่ี

ก าหนด หรือ 

ข้อมูลไม่

เพียงพอต่อ

การ 

ตัดสินใจ 

 

 ความเส่ียง 

 

ปัจจัยเส่ียงของแผนงาน/

โครงการ 

มาตรการควบคุมภายใน 

ที่มีอยู่ในปัจจุบัน 

ความเพียงพอของ

มาตรการควบคุมภายใน 

ระดับความเส่ียง 

(ผลกระทบXโอกาส) 

แผนการจัดการความ

เส่ียงเพ่ิมเติม 

การสรรหาบุคลากรไม่ไป 

ตามแผน 

 

ด าเนินการสรรหาเชิงรุกผ่าน

เครือข่ายความร่วมมือทาง

วิชาการ มหาวิทยาลัย และ

ช่องทางดิจิทัลเฉพาะ

กลุ่มเป้าหมาย 

เพียงพอ 5X4 =20 - 

 

 

5                                                   

4                           

     3 

2 

1 
         

1       2       3       4      5 

 

 

 

 

 

 

 

 

         (5X4) 

      

     

     

     

ระดับความ

เสี่ยงโดยรวม 

ระดับ

ความ

รุนแรง 

ค าอธิบาย 

ต ่า 1-4 ระดับความเสี่ยงท่ียอมรับได้ โดยไม่

ต้องมีการควบคุมความเสี่ยง  ไม่

ต้องมีการจัดการเพ่ิมเติม 

ปานกลาง 5-9 ระดับความเสี่ยงท่ียอมรับได้ โดย

ต้องมีการควบคุมเพ่ือป้องกนัไม่ให้

ความเสี่ยงสูงและยังคงอยู่ในระดับท่ี

ยอมรับได้ 

สูง 10-12 ระดับความเสี่ยงไม่สามารถยอมรับ

ได้  โดยต้องมีการจัดการความ

เสี่ยง 

 

สูงมาก 

15-25 ความเสี่ยงท่ีไม่สามารถยอมรับได้  

จ าเป็นต้องมีการจัดการความเสี่ยง

ทันทีและลดระดับความเสี่ยงให้อยู่ใน

ระดับท่ียอมรับได้ 

โอกาส 

ผ
ล
ก
ร
ะท
บ
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แผนงานที่ 2 พัฒนาสมรรถนะบุคลากรรองรับการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ /TRM และ 

Digital Transform (ERP) 

วัตถุประสงค์เชิง

ยุทธศาสตร์ :  

HCMSO1 - เตรียมความพร้อมด้านบุคลากรรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร

และรูปแบบการด าเนินธุรกิจ 

เป้าหมาย :  บุคลากรมีสมรรถนะรองรับการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์/ TRM และ Digital 

Transform (ERP) 

ยุทธศาสตร์ : HCMS1 - บริหารอัตราก าลังเพ่ิมขีดความสามารถ  และยกระดับสมรรถนะบุคลากร 

กลยุทธ์ : กลยุทธ์ท่ี 1 -สรรหาและพัฒนาบุคลากรรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรและ

การด าเนินเชิงธุรกิจ 

ผู้รับผิดชอบหลัก :  กองพัฒนาบุคคล (กพค.)  

หน่วยงานสนับสนุน: ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล (สทบ.) 

 

 ความเช่ือมโยงกับแผนวิสาหกิจ ประจ าปี 2570  และแผนแม่บท 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์  SO5 – พัฒนาสู่การเป็นองค์กรท่ีมีความเป็นเลิศด้านบริหารจัดการ 

และธรรมาภิบาล  

เป้าประสงค์  (Goal) G5 สร้างความม่ันคง/ย่ังยืนให้กับองค์กร 

ยุทธศาสตร์  S5 -ปรับระบบบริหาร วว. ให้พร้อมกับรองรับการเปล่ียนแปลง 

กลยุทธ์ (Tactic) กลยุทธ์ท่ี 5.3 - การบริหารจัดการทางทุนทางมนุษย์ 

ตัวชี้วัด  (KR) - 

ความเชื่อมโยงกับแผนแม่บท  CG     SP   CM    SM    DT    KM    IM    

 

 รายละเอียดโครงการ 

หลักการและเหตุผล  การขับเคล่ือนสถาบันสู่เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์และแผน TRM จ าเป็นต้องอาศัย

การยกระดับขีดความสามารถของบุคลากร เพ่ือรองรับการเปล่ียนผ่านสู่ยุค

ดิจิทัลผ่านระบบ ERP อย่างเต็มรูปแบบ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรจึงเป็น

กลไกส าคัญในการเตรียมความพร้อมด้านทุนมนุษย์ ให้มีทักษะและความเข้าใจท่ี

ถูกต้องในการปฏิบัติงานภายใต้รูปแบบและเทคโนโลยีใหม่ แผนงานน้ีจึงมุ่งเน้น

การสร้างความพร้อมเชิงรุก เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ความโปร่งใส 

และการบูรณาการข้อมูลท่ัวท้ังองค์กร น าไปสู่การขับเคล่ือนภารกิจของ วว. ให้

บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามวิสัยทัศน์และพันธกิจอย่างย่ังยืน 

วัตถุประสงค์โครงการ 1. เพ่ือพัฒนาสมรรถนะและเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้สอดรับกับการ

ด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์และแผน TRM 

2.เพ่ือขับเคล่ือนการเปล่ียนผ่านสู่องค์กรดิจิทัลผ่านการประยุกต์ใช้ระบบ ERP 

ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

3.เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ความโปร่งใส และการบูรณาการข้อมูลท่ัวท้ังองค์กร 

สนับสนุนให้ภารกิจของ วว. บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมายอย่างย่ังยืน 

ผลผลิต (Output)  1. จ านวนสมรรถนะเชิงยุทธศาสตร์ (AI for Research, Data-driven  

Management, Commercialization, Sustainability, Open Science 

และ Investment Management) อย ่างน้อย 2 สมรรถนะ  

2. ร้อยละของผู้ท่ีสามารถรถปิดช่องว ่างสมรรถนะตามท่ีก าหนด (ร้อยละ 80)  

ผลลัพธ์ (Outcome) ผลการวิเคราะห์ความคุ้มค่า(ROI) ภายหลังการพัฒนาเพ่ิมข้ึน  
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 Leading & Lagging Indicator 

 

การวัดเป้าหมาย/ตัวชี้วัด ตัวชี้วัด หน่วยวัด 
Baseline 

ปี 2569 

ปีงบประมาณ 

2570 2571 

ตัวชี้วัดผลระหว่างกระบวนการ 

(Leading Indicator) 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่านเกณฑ์การ

ทดสอบสมรรถนะตามหลักสูตรการ

ใช้งานระบบ ERP และทักษะดิจิทัลท่ี

ก าหนด 

ร้อยละ - 100 100 

ตัวชี้วัดประสิทธิผลการด าเนินงาน 

(Lagging Indicator) 

ระดับความพร้อมของบุคลากรใน

การเปลี่ยนผ่าน ซ่ึงวัดผ่านการ

ส ารวจความม่ันใจและความสามารถ

ในการปฏิบัติงานภายใต้ระบบและ

โครงสร้างใหม่ 

ร้อยละ - 100 100 

 

 ด้านทรัพยากรบุคคล 

ด้านทรัพยากร

บุคคล 

จ านวนบุคลากรท่ีมีในปัจจุบัน จ านวน 

ทักษะของบุคลากร

ในปัจจุบันมีความ

เพียงพอท าให้บรรลุ

แผนงานหรือไม่ 

ทักษะท่ีต้องการให้

บุคลากรมีเพ่ิมเติม 

จ านวนบุคลากรท่ีต้องการท้ังหมด    

บุคลากรท่ี 

ต้องการเพ่ิม 

พนักงาน วว.    

Outsource    

 

 

 งบประมาณ 

 

งบประมาณ ประเภทงบประมาณ 
2570 

(ล้านบาท) 
วิธี/รูปแบบการด าเนินงาน 

งบลงทุน   ด าเนินการเอง จัดจ้าง 

งบด าเนินงาน   
  

รวม (ล้านบาท)  

 

 รายละเอียดกิจกรรม 

 

กิจกรรม ผลผลิต 
น ้าหนัก 

(ร้อยละ) 

หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ 

ปีงบประมาณ 2570 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ มี.ค. เม.ย พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

กิจกรรมที่ 1 

 -ก าหนดพจนานุกรม

สมรรถนะและคัดเลือก

สมรรถนะเชิง

ยุทธศาสตร์ท่ี

ขับเคลื่อน TRM 

อย่างน้อย 2 

สมรรถนะ 

-ประเมินช่องว่าง

สมรรถนะของ

บุคลากร 

-คัดเลือกผู้ท่ีมี

สมรรถนะตามท่ี

ก าหนดเพ่ือเข้าสู่การ

พัฒนา 

-พจนานุ

กรรม

สมรรถนะ 

-ผลการ

ประเมิน

ช่องว่าง

มรรถนะ

รายบุคคล 

25 กองพัฒนา

บุคคล 
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กิจกรรม ผลผลิต 
น ้าหนัก 

(ร้อยละ) 

หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ 

ปีงบประมาณ 2570 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ มี.ค. เม.ย พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

-ก าหนดรูปแบบและ

วิธีการพัฒนา 

เร่ิมกระบวนการ 

พัฒนา 

กิจกรรมที่ 2 

พัฒนาตามรูปแบบท่ี

ก าหนด 

ติดตามผลการพัฒนา 

(รอบ 6 เดือน) 

รายงาน

ผลการ

ติดตาม

ความ 

ก้าวหน้า

การ

พัฒนา

สมรรถนะ

บุคลากร 

(รอบ 6 

เดือน) 

พร้อม

ข้อเสนอ

แนะเพ่ือ

ปรับปรุง

แผนงาน 

25 กองพัฒนา

บุคคล 

            

กิจกรรมที่ 3 

พัฒนาตามรูปแบบท่ี

ก าหนด 

-รายงาน

ผลการ

ด า เนิ นง

านสรุป

รายช่ือ

และ

จ านวน

บุคลากรท่ี

ผ่านการ

พัฒนา

สมรรถนะ

ครบถ้วน

ตาม

เกณฑ์ 

25 กองพัฒนา

บุคคล 

            

กิจกรรมที่ 4 

พัฒนาตามรูปแบบท่ี

ก าหนด 

ติดตามผลการพัฒนา 

(รอบ 12 เดือน) 

วิเคราะห์และสรุปผล

ความคุ้มค่า (ROI) 

ภายหลังการพัฒนา 

คัดเลือกสมรรถนะเชิง

ยุทธศาสตร์ท่ี

ขับเคลื่อน TRM 

อย่างน้อย 2 

สมรรถนะเพ่ือพัฒนา

ในปี 2571 

-รายงาน

ผลการ

ประเมิน

ผลสัมฤท

ธ์ิตลอด

โครงการ 

(รอบ 12 

เดือน) 

และ 

-รายงาน

สรุปความ

คุ้มค่าของ

การลงทุน 

ท่ีแสดง

ถึง

ประสิทธิภาพ 

และผล

ตอบ 

แทนเชิง

ยุทธศาสตร์

จากการ

25 กองพัฒนา

บุคคล 
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กิจกรรม ผลผลิต 
น ้าหนัก 

(ร้อยละ) 

หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ 

ปีงบประมาณ 2570 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ มี.ค. เม.ย พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

พัฒนา

บุคลากร 

-รายการ

สมรรถนะ

เชิง

ยุทธศาสตร์

ใหม ่2 

สมรรถนะ 

รวม 100   

 

 

 จุดระมัดระวัง (Trigger Point) 

 

เป้าหมายของแผนงาน (KPI/Lagging 

Indicator) 
ตัวชี้วัดน า /Leading Indicator 

จุดผกผัน (Trigger Point)/  

การแจ้งเตือน (Early Warning) 

 

Watch 

(เฝ้าดูปกติ) 

 

Alarm 

แจ้งผู้เกี่ยวข้อง

พิจารณา

ปรับเปล่ียนแผน 

 

Response 

ต้องปรับเปล่ียน

แผน 

ความส าเร็จในการด าเนินการตาม

แผน 100% 

ความส าเร็จของผลผลิต  

 

ภายในเดือน 

มิถุนายน 

2570 

ภายในเดือน 

กรกฎาคม 

2570 

ภายในเดือน 

สิงหาคม 

2570 

 

 ความเส่ียง 

 

ปัจจัยเส่ียงของแผนงาน/

โครงการ 

มาตรการควบคุมภายใน 

ที่มีอยู่ในปัจจุบัน 

ความเพียงพอของ

มาตรการควบคุมภายใน 

ระดับความเส่ียง 

(ผลกระทบXโอกาส) 

แผนการจัดการความ

เส่ียงเพ่ิมเติม 

ความเสี่ยงด้านความพร้อม

และขีดความสามารถของ

บุคลากรไม่สอดรับกับ

โครงสร้างใหม่ 

-ประเมินความพร้อมและ

ช่องว่างก่อนออกแบบ

หลักสูตรให้ตรงกับ

กลุ่มเป้าหมาย 

- พัฒนาหลักสูตรแบบผสม

ผสนาน โดยอบรมท้ัง

ภาคทฤษฎีและภาคปฎิบัติ

และการเรียนรู้ผ่านระบบ

ออนไลน์เพ่ือให้ยืดหยุ่นต่อ

ภาระงาน 

เพียงพอ 3X3 = 9 - 
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   (3,3)  

     

     

ระดับความ

เสี่ยงโดยรวม 

ระดับ

ความ

รุนแรง 

ค าอธิบาย 

ต ่า 1-4 ระดับความเสี่ยงท่ียอมรับได้ โดยไม่

ต้องมีการควบคุมความเสี่ยง  ไม่

ต้องมีการจัดการเพ่ิมเติม 

ปานกลาง 5-9 ระดับความเสี่ยงท่ียอมรับได้ โดย

ต้องมีการควบคุมเพ่ือป้องกนัไม่ให้

ความเสี่ยงสูงและยังคงอยู่ในระดับท่ี

ยอมรับได้ 

สูง 10-12 ระดับความเสี่ยงไม่สามารถยอมรับ

ได้  โดยต้องมีการจัดการความ

เสี่ยง 

สูงมาก 15-25 ความเสี่ยงท่ีไม่สามารถยอมรับได้  

จ าเป็นต้องมีการจัดการความเสี่ยง

ทันทีและลดระดับความเสี่ยงให้อยู่ใน

ระดับท่ียอมรับได้ 

โอกาส 

ผ
ล
ก
ร
ะท
บ
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แผนงานที่ 3  การยกระดับขีดความสามารถการบริหารทุนมนุษย์เชิงกลยุทธ์เพ่ือเป็นหุ้นส่วน

ทางธุรกิจ 

วัตถุประสงค์เชิง

ยุทธศาสตร์ :  

HCMSO1 – เตรียมความพร้อมด้านบุคลากรรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร

และรูปแบบการด าเนินธุรกิจ 

เป้าหมาย :  เพ่ือยกระดับบทบาทของหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคล จากฝ่ายปฏิบัติการ สู่การเป็น 

หุ้นส่วนทางธุรกิจ ท่ีสามารถร่วมขับเคล่ือนเป้าหมายและทิศทางธุรกิจของ วว. ได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ 

ยุทธศาสตร์ : HCMS1 - บริหารอัตราก าลังเพ่ิมขีดความสามารถ  และยกระดับสมรรถนะบุคลากร 

กลยุทธ์ : กลยุทธ์ท่ี 1 -สรรหาและพัฒนาบุคลากรรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรและ

การด าเนินเชิงธุรกิจ 

ผู้รับผิดชอบหลัก :  กองบริหารบุคคล (กบค.)/กองพัฒนาบุคคล (กพค.) 

หน่วยงานสนับสนุน: ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล (สทบ.) 

 

 ความเช่ือมโยงกับแผนวิสาหกิจ ประจ าปี 2570  และแผนแม่บท 

 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์  SO5 – พัฒนาสู่การเป็นองค์กรท่ีมีความเป็นเลิศด้านบริหารจัดการ 

และธรรมาภิบาล  

เป้าประสงค์  (Goal) G5 สร้างความม่ันคง/ย่ังยืนให้กับองค์กร 

ยุทธศาสตร์  S5 -ปรับระบบบริหาร วว. ให้พร้อมกับรองรับการเปล่ียนแปลง 

กลยุทธ์ (Tactic) กลยุทธ์ท่ี 5.3 - การบริหารจัดการทางทุนทางมนุษย์ 

ตัวชี้วัด  (KR) - 

ความเชื่อมโยงกับแผนแม่บท  CG     SP     CM    SM    DT    KM    IM    

 

 รายละเอียดโครงการ 

หลักการและเหตุผล  การขับเคล่ือนองค์กรสู่เป้าหมายยุทธศาสตร์และแผน TRM จ าเป็นต้อง

ปรับเปล่ียนบทบาทการบริหารทุนมนุษย์จากฝ่ายสนับสนุนท่ัวไป สู่การเป็น

หุ้นส่วนทางธุรกิจ ท่ีบูรณาการเข้ากับทิศทางธุรกิจอย่างแท้จริง การพัฒนาขีด

ความสามารถน้ีจึงมุ่งเน้นการยกระดับกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้

สอดคล้องกับเกณฑ์ SE-AM เพ่ือเพ่ิมความคล่องตัวและการตัดสินใจด้วย

ข้อมูลเชิงลึก เสริมสร้างศักยภาพผู้น าและการจัดการความเปล่ียนแปลงอย่างมี

ประสิทธิภาพ น าไปสู่การเตรียมความพร้อมด้านทุนมนุษย์ให้รองรับการเติบโต

อย่างย่ังยืน และขับเคล่ือนภารกิจของ วว. ให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามวิสัยทัศน์

องค์กร 

วัตถุประสงค์โครงการ 1. เพ่ือยกระดับบทบาทและสมรรถนะของหน่วยงานบริหารทุนมนุษย์ สู่การ

เป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ ท่ีขับเคล่ือนภารกิจองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการใช้ข้อมูลเชิงลึกและกระบวนการบริหารจัดการ

สมัยใหม่ ในการสนับสนุนการตัดสินใจและการพัฒนาทุนมนุษย์อย่างครบ

วงจร 

ผลผลิต (Output)  พัฒนาบุคลากรของ HR ให้เป็น Champion ในภารกิจงานท่ีรับผิดชอบ (อย่าง

น้อยปีละ 2 คน) 

ผลลัพธ์ (Outcome) โครงการท่ีสนับสนุนการด าเนินงานของหน่วยงานต่างๆ (อย่างน้อย 2 โครงการ 

: การสรรหา และ PMS) 

 

 Leading & Lagging Indicator 
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การวัดเป้าหมาย/ตัวชี้วัด ตัวชี้วัด หน่วยวัด 
Baseline 

ปี 2569 

ปีงบประมาณ 

2570 2571 

ตัวชี้วัดผลระหว่างกระบวนการ 

(Leading Indicator) 

ร้อยละของแผนงาน/โครงการ HR 

ท่ีบูรณาการเข้าร่วมกับยุทธศาสตร์

สายงานหลักขององค์กร ตั้งแต่

ขั้นตอนการวางแผน 

ร้อยละ - 70 75 

ตัวชี้วัดประสิทธิผลการด าเนินงาน 

(Lagging Indicator) 

ระดับความพึงพอใจของสายงาน

ธุรกิจ ต่อการสนับสนุนและบริการ

ด้าน HR 

ร้อยละ - 70 75 

 

 ด้านทรัพยากรบุคคล 

ด้านทรัพยากร

บุคคล 

จ านวนบุคลากรท่ีมีในปัจจุบัน จ านวน 

ทักษะของบุคลากร

ในปัจจุบันมีความ

เพียงพอท าให้บรรลุ

แผนงานหรือไม่ 

ทักษะท่ีต้องการให้

บุคลากรมีเพ่ิมเติม 

จ านวนบุคลากรท่ีต้องการท้ังหมด    

บุคลากรท่ี 

ต้องการเพ่ิม 

พนักงาน วว.    

Outsource    

 

 งบประมาณ 

 

งบประมาณ ประเภทงบประมาณ 
2570 

(ล้านบาท) 
วิธี/รูปแบบการด าเนินงาน 

งบลงทุน   ด าเนินการเอง จัดจ้าง 

งบด าเนินงาน   
  

รวม (ล้านบาท)  

 

 รายละเอียดกิจกรรม 

 

กิจกรรม ผลผลิต 
น ้าหนัก 

(ร้อยละ) 

หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ 

ปีงบประมาณ 2570 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ มี.ค. เม.ย พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

กิจกรรมที่ 1 

 -พัฒนา 

Champion 

- โครงการสนับสนุน

หน่วยงานในรูปแบบ 

HRBP 

 75 กองบริหาร

บุคคล 

กองพัฒนา

บุคคล 

            

กิจกรรมที่ 2 

- ประเมินผลความพึง

พอใจและรับฟงั

ข้อเสนอแนะเพ่ือการ

ปรับปรุงจาก

หน่วยงานต่างๆ ท่ีมี

ต่อโครงการ 

-คัดเลือกและวางแผน

พัฒนา Champion 

เพ่ือเป็น HRBP งาน

ยุทธศาสตร์ทุนมนุษย์ 

และงานพัฒนา

ความก้าวหน้าในสาย

อาชีพ 

  

 25 กองบริหาร

บุคคล 

กองพัฒนา

บุคคล 
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กิจกรรม ผลผลิต 
น ้าหนัก 

(ร้อยละ) 

หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ 

ปีงบประมาณ 2570 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ มี.ค. เม.ย พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

รวม 100   

 

 

 จุดระมัดระวัง (Trigger Point) 

 

เป้าหมายของแผนงาน (KPI/Lagging 

Indicator) 
ตัวชี้วัดน า /Leading Indicator 

จุดผกผัน (Trigger Point)/  

การแจ้งเตือน (Early Warning) 

 

Watch 

(เฝ้าดูปกติ) 

 

Alarm 

แจ้งผู้เกี่ยวข้อง

พิจารณา

ปรับเปล่ียนแผน 

 

Response 

ต้องปรับเปล่ียน

แผน 

ความส าเร็จในการด าเนินการตาม

แผน 100% 

ความส าเร็จของผลผลิต  

 

ภายในเดือน 

มิถุนายน 

2570 

ภายในเดือน 

กรกฎาคม 

2570 

ภายในเดือน 

สิงหาคม 

2570 

 

 ความเส่ียง 

 

ปัจจัยเส่ียงของแผนงาน/

โครงการ 

มาตรการควบคุมภายใน 

ที่มีอยู่ในปัจจุบัน 

ความเพียงพอของ

มาตรการควบคุมภายใน 

ระดับความเส่ียง 

(ผลกระทบXโอกาส) 

แผนการจัดการความ

เส่ียงเพ่ิมเติม 

ทีม HR ขาดความเช่ียวชาญ

ด้าน HR Analytics และ 

Strategic Workforce 

Planning และฐานข้อมูล

กระจัดกระจายท าให้วิเคราะห์

ข้อมูลเพ่ือประกอบการ

ตัดสินใจช้า 

มีการพัฒนทักษะทีม HR และ

บูรณาการฐานข้อมูล HR ให้

เช่ือมโยงกับระบบ ERP 

เพียงพอ 4X3 = 12 - 

 

5                                                   

4                           

     3 

2 

1          

1       2       3       4      5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

          

    (4,3)  

     

     

     

ระดับความ

เสี่ยงโดยรวม 

ระดับ

ความ

รุนแรง 

ค าอธิบาย 

ต ่า 1-4 ระดับความเสี่ยงท่ียอมรับได้ โดยไม่

ต้องมีการควบคุมความเสี่ยง  ไม่

ต้องมีการจัดการเพ่ิมเติม 

ปานกลาง 5-9 ระดับความเสี่ยงท่ียอมรับได้ โดย

ต้องมีการควบคุมเพ่ือป้องกนัไม่ให้

ความเสี่ยงสูงและยังคงอยู่ในระดับท่ี

ยอมรับได้ 

สูง 10-12 ระดับความเสี่ยงไม่สามารถยอมรับ

ได้  โดยต้องมีการจัดการความ

เสี่ยง 

สูงมาก 15-25 ความเสี่ยงท่ีไม่สามารถยอมรับได้  

จ าเป็นต้องมีการจัดการความเสี่ยง

ทันทีและลดระดับความเสี่ยงให้อยู่ใน

ระดับท่ียอมรับได้ 

โอกาส 

ผ
ล
ก
ร
ะท
บ
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กลยุทธ์ที่ 2 สร้างกลไกขับเคล่ือนค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร และเสริมสร้างประสบการณ์ที่ดีเพ่ือ

ความผูกพันของบุคลากรและธรรมาภิบาล ประกอบด้วย 2 แผนงานดังนี้ 

 

แผนงานที่ 4  การยกระดับความผูกพันและเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร รองรับการ

เปล่ียนแปลง 

วัตถุประสงค์เชิง

ยุทธศาสตร์ :  

HCMSO2 - ยกระดับค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันของบุคลากร และองค์กร

ธรรมาภิบาล 

เป้าหมาย :  บุคลากรมีค่านิยม พฤติกรรม และความผูกพัน พร้อมขับเคล่ือนองค์กรสู่ธรรมาภิบาล 

ยุทธศาสตร์ : HCMS2 - เสริมสร้างบรรยากาศการท างาน เพ่ือความผูกพันของบุคลากร 

และธรรมาภิบาล 

กลยุทธ์ : กลยุทธ์ท่ี 2 -สร้างกลไกขับเคล่ือนค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร และเสริมสร้าง

ประสบการณ์ท่ีดีเพ่ือความผูกพันของบุคลากรและธรรมาภิบาล 

ผู้รับผิดชอบหลัก :  กองพัฒนาบุคคล (กพค.) 

หน่วยงานสนับสนุน: ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล (สทบ.) 

 

 ความเช่ือมโยงกับแผนวิสาหกิจ ประจ าปี 2570  และแผนแม่บท 

 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์  SO5 – พัฒนาสู่การเป็นองค์กรท่ีมีความเป็นเลิศด้านบริหารจัดการ 

และธรรมาภิบาล  

เป้าประสงค์  (Goal) G5 สร้างความม่ันคง/ย่ังยืนให้กับองค์กร 

ยุทธศาสตร์  S5 -ปรับระบบบริหาร วว. ให้พร้อมกับรองรับการเปล่ียนแปลง 

กลยุทธ์ (Tactic) กลยุทธ์ท่ี 5.3 - การบริหารจัดการทางทุนทางมนุษย์ 

ตัวชี้วัด  (KR) KR 5.7  ความพึงพอใจของบุคลากรต่อองค์กร 

ความเชื่อมโยงกับแผนแม่บท  CG    SP     CM    SM    DT    KM    IM    

 

 รายละเอียดโครงการ 

 

หลักการและเหตุผล  การยกระดับความผูกพันและเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรเพ่ือรองรับการ

เปล่ียนแปลงมีความจ าเป็นอย่างย่ิง เน่ืองจากองค์กรต้องเผชิญกับบริบทการ

พัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และความท้าทายใหม่ ๆ ท่ีขับเคล่ือนด้วย

นวัตกรรม การสร้างสภาพแวดล้อมการท างานท่ีเอื้อต่อการมีส่วนร่วมจะช่วย

หล่อหลอมค่านิยมร่วมและเพ่ิมขวัญก าลังใจให้บุคลากรพร้อมปรับตัวยืดหยุ่นต่อ

ความเปล่ียนแปลง ส่งผลให้องค์กรสามารถขับเคล่ือนภารกิจตามยุทธศาสตร์ได้

อย่างมีประสิทธิภาพ รวมท้ังสอดคล้องตามเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงาน

รัฐวิสาหกิจ (SE-AM) ในมชาด้านการบริหารทุนมนุษย์และการก ากับดูแลท่ีดี

อย่างย่ังยืน 

วัตถุประสงค์โครงการ 1.   เพ่ือสร้าง ความผูกพันของบุคลากร พร้อมหล่อหลอมวัฒนธรรมองค์กร

ให้ยืดหยุ่นและพร้อมรับมือกับการเปล่ียนแปลง 

2.  เพ่ือขับเคล่ือนการด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายเชิง

ยุทธศาสตร์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องตามเกณฑ์การประเมินผล

รัฐวิสาหกิจ (SE-AM) 

ผลผลิต (Output)  -ระดับคะแนนความพึงพอใจ (4.12) (KR 5.7) 

-ระดับคะแนนความผูกพัน (4.56) 
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ผลลัพธ์ (Outcome) บุคลากร วว. ได้รับประสบการณ์การท างานท่ีดีข้ึน (Employee Experience) 

ผ่านกิจกรรมท่ีเข้าถึงได้ (Touch Point) ตลอดชีวิตการท างาน (ระดับความพึง

พอใจในแต่ละ Stages ไม่น้อยกว่าระดับ 4) 

 

 Leading & Lagging Indicator 

 

การวัดเป้าหมาย/ตัวชี้วัด ตัวชี้วัด หน่วยวัด 
Baseline 

ปี 2569 

ปีงบประมาณ 

2570 2571 

ตัวชี้วัดผลระหว่างกระบวนการ 

(Leading Indicator) 

อัตราความส าเร็จของการด าเนิน

กิจกรรมพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร

และการสร้างความผูกพัน  

ร้อยละ 100 100 100 

ตัวชี้วัดประสิทธิผลการด าเนินงาน 

(Lagging Indicator) 

ระดับคะแนนความพึงพอใจของ

พนักงาน และความผูกพัน เพ่ิมขึ้น

ตามเป้าหมาย 

คะแนน ความพึง

พอใจ 

4.10 

 

ความพึง

พอใจ 

4.12 

ความ

ผูกพัน

4.56 

ความพึง

พอใจ 

4.14 

ความ

ผูกพัน

4.58 

 

 ด้านทรัพยากรบุคคล 

 

ด้านทรัพยากร

บุคคล 

จ านวนบุคลากรท่ีมีในปัจจุบัน จ านวน 

ทักษะของบุคลากร

ในปัจจุบันมีความ

เพียงพอท าให้บรรลุ

แผนงานหรือไม่ 

ทักษะท่ีต้องการให้

บุคลากรมีเพ่ิมเติม 

จ านวนบุคลากรท่ีต้องการท้ังหมด    

บุคลากรท่ี 

ต้องการเพ่ิม 

พนักงาน วว.    

Outsource    

 

 งบประมาณ 

 

งบประมาณ ประเภทงบประมาณ 
2570 

(ล้านบาท) 
วิธี/รูปแบบการด าเนินงาน 

งบลงทุน   ด าเนินการเอง จัดจ้าง 

งบด าเนินงาน   
  

รวม (ล้านบาท)  

 

 รายละเอียดกิจกรรม 

 

กิจกรรม ผลผลิต 
น ้าหนัก 

(ร้อยละ) 

หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ 

ปีงบประมาณ 2570 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ มี.ค. เม.ย พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

กิจกรรมที่ 1 

 - วิเคราะห์ 7 

Stages of 

Employee Journey 

เพ่ือเสริมสร้าง

ประสบการณ์ท่ีดีให้

บุคลากร (ด าเนินงาน

ทุก Stages ในทุก

ไตรมาส) 

แผนและ

กิจกรรม

ขับเคลื่อ

น 7 

Stages 

of 

Employ

ee 

Journe

75 กองพัฒนา

บุคคล 
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กิจกรรม ผลผลิต 
น ้าหนัก 

(ร้อยละ) 

หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ 

ปีงบประมาณ 2570 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ มี.ค. เม.ย พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1. ด้านการดึงดูดและ

สรรหา  

2. ด้านการต้อนรับ

และปรับตัว( 

3.ด้านการท างานและ

การสร้างผลงาน  

4.การรักษาพนักงาน

และสร้างความผูกพัน  

5.ด้านการเติบโตและ

การเลื่อนต าแหน่ง () 

6.การสิ้นสุดความเป็น

พนักงาน  

7.เครือข่ายบุคลากรผู้

เกษียณอายุ (สร้าง

เครือข่ายอดีต

พนักงานเพ่ือพัฒนา

องค์กร 

y ครบ

ทุกไตร

มาส 

กิจกรรมที่ 2  

รายงานการวิเคราะห์

ระดับคะแนนความพึง

พอใจ ความผูกพัน 

และความมุ่งม่ันตาม

ค่านิยมและ

วัฒนธรรมองค์กร 

ประจ าปี 2570 

รายงาน

การ

วิเคราะห์

ระดับ

คะแนน

ความพึง

พอใจ 

ความ

ผูกพัน 

และความ

มุ่งม่ัน

ตาม

ค่านิยม

และ

วัฒนธรร

มองค์กร 

ประจ าปี 

2570 

15 กองพัฒนา

บุคคล 

            

กิจกรรมที่ 3 

สื่อสารระดับคะแนนฯ 

และประเด็นส าคัญ ให้

หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบท่ี

เกี่ยวข้องทราบ 

การแจ้ง

ประเด็น

ส าคัญให้

ผู้รับผิดช

อบทราบ 

 

10 กองพัฒนา

บุคคล 

            

รวม 100   

 

 จุดระมัดระวัง (Trigger Point) 

 

เป้าหมายของแผนงาน (KPI/Lagging 

Indicator) 
ตัวชี้วัดน า /Leading Indicator 

จุดผกผัน (Trigger Point)/  

การแจ้งเตือน (Early Warning) 

 

Watch 

(เฝ้าดูปกติ) 

 

Alarm 

แจ้งผู้เกี่ยวข้อง

พิจารณา

ปรับเปล่ียนแผน 

 

Response 

ต้องปรับเปล่ียน

แผน 

ความส าเร็จของระดับคะปนนความ

พึงพอใจ 

ความพึงพอใจระดับคะแนน 4.12 

 

ภายในเดือน 

มิถุนายน 

2570 

ภายในเดือน 

กรกฎาคม 

2570 

ภายในเดือน 

สิงหาคม 

2570 
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เป้าหมายของแผนงาน (KPI/Lagging 

Indicator) 
ตัวชี้วัดน า /Leading Indicator 

จุดผกผัน (Trigger Point)/  

การแจ้งเตือน (Early Warning) 

 

Watch 

(เฝ้าดูปกติ) 

 

Alarm 

แจ้งผู้เกี่ยวข้อง

พิจารณา

ปรับเปล่ียนแผน 

 

Response 

ต้องปรับเปล่ียน

แผน 

ความส าเร็จของระดับคะปนนความ

ผูกพัน 

ความผูกพันระดับคะปนน 4.56 ภายในเดือน 

มิถุนายน 

2570 

ภายในเดือน 

กรกฎาคม 

2570 

ภายในเดือน 

สิงหาคม 

2570 

 

 ความเส่ียง 

 

ปัจจัยเส่ียงของแผนงาน/

โครงการ 

มาตรการควบคุมภายใน 

ที่มีอยู่ในปัจจุบัน 

ความเพียงพอของ

มาตรการควบคุมภายใน 

ระดับความเส่ียง 

(ผลกระทบXโอกาส) 

แผนการจัดการความ

เส่ียงเพ่ิมเติม 

ความเสี่ยงด้านความผูกพัน

ของบุคลากรท่ีอาจลดลงหาก

การขับเคลื่อนกิจกรรมไม่

ต่อเน่ืองหรือขาดการมีส่วน

ร่วมอย่างแท้จริง 

การก าหนดแผนการสื่อสารและ

การด าเนินกิจกรรมอย่าง

ต่อเน่ือง พร้อมระบุ

ผู้รับผิดชอบและขั้นตอนการ

ติดตามตรวจสอบ ท่ีชัดเจนใน

แต่ละไตรมาส 

เพียงพอ 3X3 = 9 - 

 

5                                                   

4                           

     3 

2 

1 
         

1       2       3       4      5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

          

      

   (3,3)  

     

     

ระดับความ

เสี่ยงโดยรวม 

ระดับ

ความ

รุนแรง 

ค าอธิบาย 

ต ่า 1-4 ระดับความเสี่ยงท่ียอมรับได้ โดยไม่

ต้องมีการควบคุมความเสี่ยง  ไม่

ต้องมีการจัดการเพ่ิมเติม 

ปานกลาง 5-9 ระดับความเสี่ยงท่ียอมรับได้ โดย

ต้องมีการควบคุมเพ่ือป้องกนัไม่ให้

ความเสี่ยงสูงและยังคงอยู่ในระดับท่ี

ยอมรับได้ 

สูง 10-12 ระดับความเสี่ยงไม่สามารถยอมรับ

ได้  โดยต้องมีการจัดการความ

เสี่ยง 

สูงมาก 15-25 ความเสี่ยงท่ีไม่สามารถยอมรับได้  

จ าเป็นต้องมีการจัดการความเสี่ยง

ทันทีและลดระดับความเสี่ยงให้อยู่ใน

ระดับท่ียอมรับได้ 

โอกาส 

ผ
ล
ก
ร
ะท
บ
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แผนงานที่ 5  การยกระดับผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของ วว. 

วัตถุประสงค์เชิง

ยุทธศาสตร์ :  

HCMSO2 - ยกระดับค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันของบุคลากร และองค์กร

ธรรมาภิบาล 

เป้าหมาย :  ผลคะแนน ITA ไม่น้อยกว่า 95  

ยุทธศาสตร์ : HCMS2 - เสริมสร้างบรรยากาศการท างาน เพ่ือความผูกพันของบุคลากร 

และธรรมาภิบาล 

กลยุทธ์ : กลยุทธ์ท่ี 2 -สร้างกลไกขับเคล่ือนค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร และเสริมสร้าง

ประสบการณ์ท่ีดีเพ่ือความผูกพันของบุคลากรและธรรมาภิบาล 

ผู้รับผิดชอบหลัก :  ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล (สทบ.) 

หน่วยงานสนับสนุน: ส านักเทคโนโลยีดิจิทัล/ส านักบริหารการคลัง 

 

 ความเช่ือมโยงกับแผนวิสาหกิจ ประจ าปี 2570  และแผนแม่บท 

 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์  SO5 – พัฒนาสู่การเป็นองค์กรท่ีมีความเป็นเลิศด้านบริหารจัดการ 

และธรรมาภิบาล  

เป้าประสงค์  (Goal) G5 สร้างความม่ันคง/ย่ังยืนให้กับองค์กร 

ยุทธศาสตร์  S5 -ปรับระบบบริหาร วว. ให้พร้อมกับรองรับการเปล่ียนแปลง 

กลยุทธ์ (Tactic) กลยุทธ์ท่ี 5.3 - การบริหารจัดการทางทุนทางมนุษย์ 

ตัวชี้วัด  (KR) KR 5.9   

ความเชื่อมโยงกับแผนแม่บท  CG     SP     CM    SM    DT    KM    IM    

 

 รายละเอียดโครงการ 

หลักการและเหตุผล  การยกระดับผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของ วว. 

มีความจ าเป็นอย่างย่ิง เพ่ือสร้างมาตรฐานการปฏิบัติราชการให้มีความโปร่งใส 

ตรวจสอบได้ และปลอดจากการทุจริต การขับเคล่ือนดังกล่าวจะช่วยเสริมสร้าง

ธรรมาภิบาลและการบริหารจัดการท่ีดีภายในองค์กร ส่งผลให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

มีความเช่ือม่ันต่อการด าเนินงาน ส่งเสริมภาพลักษณ์ท่ีดีของสถาบัน และ

สอดคล้องตามเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใส (ITA) รวมถึง

เกณฑ์รัฐวิสาหกิจ (SE-AM) อย่างย่ังยืน 

วัตถุประสงค์โครงการ 1.  เพ่ือยกระดับผลการประเมิน ITA ของ วว. ให้บรรลุตามเป้าหมายและ 

มาตรฐานภาครัฐ 

2. เพ่ือเสริมสร้างระบบธรรมาภิบาล การเปิดเผยข้อมูล และการตรวจสอบได้

ภายในองค์กร 

ผลผลิต (Output)  ระดับคะแนน ITA ไม่ต ่ากว่าปีท่ีผ่านมา โดยคะแนนไม่น้อยกว่า 95 คะแนน 

ผลลัพธ์ (Outcome) วว. เป็นองค์กรท่ีมีธรรมาภิบาลโดยได้รับการรับรองจาก ป.ป.ช. 

 

 Leading & Lagging Indicator 

 

การวัดเป้าหมาย/ตัวชี้วัด ตัวชี้วัด หน่วยวัด 
Baseline 

ปี 2569 

ปีงบประมาณ 

2570 2571 

ตัวชี้วัดผลระหว่างกระบวนการ 

(Leading Indicator) 

ร้อยละของกิจกรรมท่ีด าเนินการ

แล้วเสร็จตามแผน 

ร้อยละ 100 100 100 

ตัวชี้วัดประสิทธิผลการด าเนินงาน 

(Lagging Indicator) 

ระดับคะแนน ITA คะแนน 95 95 95 
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 ด้านทรัพยากรบุคคล 

ด้านทรัพยากร

บุคคล 

จ านวนบุคลากรท่ีมีในปัจจุบัน จ านวน 

ทักษะของบุคลากร

ในปัจจุบันมีความ

เพียงพอท าให้บรรลุ

แผนงานหรือไม่ 

ทักษะท่ีต้องการให้

บุคลากรมีเพ่ิมเติม 

จ านวนบุคลากรท่ีต้องการท้ังหมด    

บุคลากรท่ี 

ต้องการเพ่ิม 

พนักงาน วว.    

Outsource    

 

 งบประมาณ 

 

งบประมาณ ประเภทงบประมาณ 
2570 

(ล้านบาท) 
วิธี/รูปแบบการด าเนินงาน 

งบลงทุน   ด าเนินการเอง จัดจ้าง 

งบด าเนินงาน   
  

รวม (ล้านบาท)  

 

 รายละเอียดกิจกรรม 

 

กิจกรรม ผลผลิต 
น ้าหนัก 

(ร้อยละ) 

หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ 

ปีงบประมาณ 2570 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ มี.ค. เม.ย พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

กิจกรรมที่ 1  

สร้างความตระหนักรู้

เร่ืองการป้องกันการ

ทุจริตและการขัดกัน

แห่งผลประโยชน์ 

บุคลากรท่ี

ผ่านการ

อบรมไม่

น้อยกว่า

ร้อยละ 

80 

25 ส านัก

ทรัพยากร

บุคคล 

            

กิจกรรมที่ 2  

ตรวจสอบและอัปเดต

ข้อมูลบนเว็บไซต์ของ 

วว. ให้ครบถ้วน 

ถูกต้องตามเกณฑ์ 

ITA และเข้าถึงได้ง่าย

แบบเรียลไทม์ 

เว็บไซต์ 

วว. ท่ีมี

ชุดข้อมูล

ครบถ้วน

ตาม

เกณฑ์ 

OIT (การ

จัดซื้อจัด

จ้าง 

แผนงาน 

และการ

บริหารงา

นบุคคล) 

ซึ่งได้รับ

การอัป

เดตเป็น

ปัจจุบัน 

25 ส านัก

ทรัพยากร

บุคคล 

            

กิจกรรมที่ 3 

จัดเวทีรับฟงัเสียง

สะท้อนจากผู้มีส่วนได้

เสียท้ังภายในและ

ภายนอก พร้อม

พัฒนาระบบคุ้มครอง

ผู้ร้องเรียนให้

ปลอดภัยและโปร่งใส 

สรุปผล

การรับฟงั

ความ

คิดเห็น

จากผู้มี

ส่วนได้

เสีย และ

ระบบรับ

เร่ือง

ร้องเรียน 

25 ส านัก

ทรัพยากร

บุคคล 
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กิจกรรม ผลผลิต 
น ้าหนัก 

(ร้อยละ) 

หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ 

ปีงบประมาณ 2570 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ มี.ค. เม.ย พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

กิจกรรมที่ 4 

ปรับปรุงกระบวนการ

ให้บริการและการ

จัดซื้อจัดจ้างด้วย

ระบบอัตโนมัติเพ่ือลด

การใช้ดุลพินิจและ

ป้องกันความเสี่ยง

การทุจริต 

ระบบงาน

หรือ

ขั้นตอน

การ

ให้บริการ/

จัดซื้อจัด

จ้างแบบ

ดิจิทัลท่ี

ลด

ระยะเวลา

ลง และ

ลดการใช้

ดุลพินิจ

ของ

เจ้าหน้าท่ี 

25 ส านัก

เทคโนโลยีดิ

จิทับ 

บริหารการ

คลัง 

            

รวม 100   

 

 

 จุดระมัดระวัง (Trigger Point) 

 

เป้าหมายของแผนงาน (KPI/Lagging 

Indicator) 
ตัวชี้วัดน า /Leading Indicator 

จุดผกผัน (Trigger Point)/  

การแจ้งเตือน (Early Warning) 

 

Watch 

(เฝ้าดูปกติ) 

 

Alarm 

แจ้งผู้เกี่ยวข้อง

พิจารณา

ปรับเปล่ียนแผน 

 

Response 

ต้องปรับเปล่ียน

แผน 

ความส าเร็จในการด าเนินการตาม

แผน 100% 

ความส าเร็จของผลผลิต  

 

ภายในเดือน 

มิถุนายน 

2570 

ภายในเดือน 

กรกฎาคม 

2570 

ภายในเดือน 

สิงหาคม 

2570 

 

 ความเส่ียง 

 

ปัจจัยเส่ียงของแผนงาน/

โครงการ 

มาตรการควบคุมภายใน 

ที่มีอยู่ในปัจจุบัน 

ความเพียงพอของ

มาตรการควบคุมภายใน 

ระดับความเส่ียง 

(ผลกระทบXโอกาส) 

แผนการจัดการความ

เส่ียงเพ่ิมเติม 

ความเสี่ยงท่ีผลลัพธ์จากการ

ด าเนินงานจะไม่สามารถ

ยกระดับคะแนนการประเมิน 

การติดตาม ตรวจสอบ และ

เร่งรัดการด าเนินงานตามแผน 

เพียงพอ 3X3 = 9 - 
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ระดับความ

เสี่ยงโดยรวม 

ระดับ

ความ

รุนแรง 

ค าอธิบาย 

ต ่า 1-4 ระดับความเสี่ยงท่ียอมรับได้ โดยไม่

ต้องมีการควบคุมความเสี่ยง  ไม่

ต้องมีการจัดการเพ่ิมเติม 

ปานกลาง 5-9 ระดับความเสี่ยงท่ียอมรับได้ โดย

ต้องมีการควบคุมเพ่ือป้องกนัไม่ให้

ความเสี่ยงสูงและยังคงอยู่ในระดับท่ี

ยอมรับได้ 

สูง 10-12 ระดับความเสี่ยงไม่สามารถยอมรับ

ได้  โดยต้องมีการจัดการความ

เสี่ยง 

สูงมาก 15-25 ความเสี่ยงท่ีไม่สามารถยอมรับได้  

จ าเป็นต้องมีการจัดการความเสี่ยง

ทันทีและลดระดับความเสี่ยงให้อยู่ใน

ระดับท่ียอมรับได้ 

โอกาส 

ผ
ล
ก
ร
ะท
บ
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กลยุทธ์ที่ 3   พัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานเช่ือมโยงผลตอบแทน สิทธิประโยชน์ และ

ความก้าวหน้าในสายอาชีพประกอบด้วย 2 แผนงานดังนี้ 

 

แผนงานที่ 6  การพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (PMS) ที่เช่ือมโยงกับระบ 

                  ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

วัตถุประสงค์เชิง

ยุทธศาสตร์ :  

HCMSO3 - เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารทุนมนุษย์ในการสนับสนุนการขับเคล่ือน

องค์กร 

เป้าหมาย :  วว. มีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีเช่ือมโยงกับระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ

ของบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ 

ยุทธศาสตร์ : HCMS3 - พัฒนาระบบบริหารทุนมนุษย์ในการสนับสนุนการขับเคล่ือนองค์กร 

กลยุทธ์ : กลยุทธ์ท่ี 3 -วว. มีระบบบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีเช่ือมโยงกับระบบผลตอบแทน สิทธิ

ประโยชน์ และความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ 

ผู้รับผิดชอบหลัก :  กองพัฒนาบุคคล (กพค.)  

หน่วยงานสนับสนุน: ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล (สทบ.) 

 

 ความเช่ือมโยงกับแผนวิสาหกิจ ประจ าปี 2570  และแผนแม่บท 

 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์  SO5 – พัฒนาสู่การเป็นองค์กรท่ีมีความเป็นเลิศด้านบริหารจัดการ 

และธรรมาภิบาล  

เป้าประสงค์  (Goal) G5 สร้างความม่ันคง/ย่ังยืนให้กับองค์กร 

ยุทธศาสตร์  S5 -ปรับระบบบริหาร วว. ให้พร้อมกับรองรับการเปล่ียนแปลง 

กลยุทธ์ (Tactic) กลยุทธ์ท่ี 5.3 - การบริหารจัดการทางทุนทางมนุษย์ 

ตัวชี้วัด  (KR) - 

ความเชื่อมโยงกับแผนแม่บท  CG     SP     CM    SM    DT    KM    IM    

 

 รายละเอียดโครงการ 

 

หลักการและเหตุผล  การพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (PMS) ท่ีเช่ือมโยงกับระบบ

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็นกลไกส าคัญในการบริหารทุนมนุษย์เพ่ือขับเคล่ือน

องค์กรสู่ความส าเร็จ การเช่ือมโยงผลการประเมินการปฏิบัติงานกับเส้นทาง

ความก้าวหน้าในอาชีพอย่างเป็นรูปธรรม จะช่วยสร้างแรงจูงใจ กระตุ้นการ

พัฒนาศักยภาพ และรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงไว้กับองค์กร อีกท้ังยังช่วย

สร้างระบบการเติบโตท่ียุติธรรม โปร่งใส และวัดผลได้อย่างเป็นระบบ ซ่ึงสอดรับ

กับเกณฑ์การประเมินรัฐวิสาหกิจ (SE-AM) ในการยกระดับขีดความสามารถของ

องค์กรอย่างย่ังยืน 

วัตถุประสงค์โครงการ 1. เพ่ือพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (PMS) ให้เช่ือมโยงกับเส้นทาง  

  ความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างเป็นรูปธรรม 

2. เพ่ือสร้างแรงจูงใจและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้

สอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายขององค์กร 

ผลผลิต (Output)  ความส าเร็จของการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือน ามาพัฒนาระบบบริหารผลการ

ปฏิบัติงานท่ีเช่ือมโยงกับระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ (ระบบจ าลองการใช้

งานจริง 1 ระบบ) 

ผลลัพธ์ (Outcome) Mapping Design ท่ีแสดงให้เห็นว่าระบบ PMS เช่ือมโยงกับระบบงานท่ีส าคัญ

ของ HCM 
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 Leading & Lagging Indicator 

 

การวัดเป้าหมาย/ตัวชี้วัด ตัวชี้วัด หน่วยวัด 
Baseline 

ปี 2569 

ปีงบประมาณ 

2570 2571 

ตัวชี้วัดผลระหว่างกระบวนการ 

(Leading Indicator) 

ร้อยละของความส าเร็จในการ

ออกแบบและเชื่อมโยงเกณฑ์การ

ประเมินผลงาน (PMS) กับเส้นทาง

ความก้าวหน้าในสายอาชีพตาม

แผนงาน 

ร้อยละ - 70 75 

ตัวชี้วัดประสิทธิผลการด าเนินงาน 

(Lagging Indicator) 

ระดับความพึงพอใจของบุคลากร

ต่อระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ร้อยละ - 70 75 

 

 ด้านทรัพยากรบุคคล 

  

ด้านทรัพยากร

บุคคล 

จ านวนบุคลากรท่ีมีในปัจจุบัน จ านวน 

ทักษะของบุคลากร

ในปัจจุบันมีความ

เพียงพอท าให้บรรลุ

แผนงานหรือไม่ 

ทักษะท่ีต้องการให้

บุคลากรมีเพ่ิมเติม 

จ านวนบุคลากรท่ีต้องการท้ังหมด    

บุคลากรท่ี 

ต้องการเพ่ิม 

พนักงาน วว.    

Outsource    

 

 งบประมาณ 

 

งบประมาณ ประเภทงบประมาณ 
2570 

(ล้านบาท) 
วิธี/รูปแบบการด าเนินงาน 

งบลงทุน   ด าเนินการเอง จัดจ้าง 

งบด าเนินงาน   
  

รวม (ล้านบาท)  

 

 รายละเอียดกิจกรรม 

 

กิจกรรม ผลผลิต 
น ้าหนัก 

(ร้อยละ) 

หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ 

ปีงบประมาณ 2570 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ มี.ค. เม.ย พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

กิจกรรมที่ 1   

สร้างระบบ PMS ท่ี

เช่ือมโยงกับระบบ CP 

(Share Credit) 

 25 กองพัฒนา

บุคคล 

            

กิจกรรมที่ 2  

สร้างระบบ PMS ท่ี

เช่ือมโยงกับระบบ CP 

(Share Credit) 

 25 กองพัฒนา

บุคคล 

            

กิจกรรมที่ 3 

สร้างระบบ PMS ท่ี

เช่ือมโยงกับระบบ CP 

(Share Credit) 

 25 กองพัฒนา

บุคคล 

            

กิจกรรมที่ 4 

-สื่อสารการใช้งาน 

ทดสอบการใช้งาน

จากผู้บริหาร/

พนักงาน/ลูกจ้าง 

 15 กองพัฒนา

บุคคล 
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กิจกรรม ผลผลิต 
น ้าหนัก 

(ร้อยละ) 

หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ 

ปีงบประมาณ 2570 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ มี.ค. เม.ย พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

เพ่ือปรับปรุงระบบ

ส าหรับการใช้งานจริง 

กิจกรรมที่ 5 

-รายงานสรุปผล

โครงการ 

 10 กองพัฒนา

บุคคล 

            

รวม 100   

 

 จุดระมัดระวัง (Trigger Point) 

 

เป้าหมายของแผนงาน (KPI/Lagging 

Indicator) 
ตัวชี้วัดน า /Leading Indicator 

จุดผกผัน (Trigger Point)/  

การแจ้งเตือน (Early Warning) 

 

Watch 

(เฝ้าดูปกติ) 

 

Alarm 

แจ้งผู้เกี่ยวข้อง

พิจารณา

ปรับเปล่ียนแผน 

 

Response 

ต้องปรับเปล่ียน

แผน 

ความส าเร็จในการด าเนินการตาม

แผน 100% 

ความส าเร็จของผลผลิต  

 

ภายในเดือน 

มิถุนายน 

2570 

ภายในเดือน 

กรกฎาคม 

2570 

ภายในเดือน 

สิงหาคม 

2570 

 

 ความเส่ียง 

 

ปัจจัยเส่ียงของแผนงาน/

โครงการ 

มาตรการควบคุมภายใน 

ที่มีอยู่ในปัจจุบัน 

ความเพียงพอของ

มาตรการควบคุมภายใน 

ระดับความเส่ียง 

(ผลกระทบXโอกาส) 

แผนการจัดการความ

เส่ียงเพ่ิมเติม 

ความเสี่ยงจากการท่ีระบบ 

PMS ใหม่ไม่สามารถเช่ือมโยง

หรือบูรณาการเข้ากับเส้นทาง

ความก้าวหน้าในสายอาชีพได้

อย่างมีประสิทธิภาพตาม

กรอบเวลา 

การก ากับติดตามและ

ตรวจสอบขั้นตอนการพัฒนา

และเช่ือมโยงระบบ PMS กับ

ความก้าวหน้าในสายอาชีพให้

เป็นไปตามแผนงานและกรอบ

เวลาท่ีก าหนด 

เพียงพอ 4X3 =12 - 

 

 

5                                                   

4                           

     3 

2 

1 
         

1       2       3       4      5 

 

 

 

 

 

 

 

 

          

    (4,3)  

     

     

     

ระดับความ

เสี่ยงโดยรวม 

ระดับ

ความ

รุนแรง 

ค าอธิบาย 

ต ่า 1-4 ระดับความเสี่ยงท่ียอมรับได้ โดยไม่

ต้องมีการควบคุมความเสี่ยง  ไม่

ต้องมีการจัดการเพ่ิมเติม 

ปานกลาง 5-9 ระดับความเสี่ยงท่ียอมรับได้ โดย

ต้องมีการควบคุมเพ่ือป้องกนัไม่ให้

ความเสี่ยงสูงและยังคงอยู่ในระดับท่ี

ยอมรับได้ 

สูง 10-12 ระดับความเสี่ยงไม่สามารถยอมรับ

ได้  โดยต้องมีการจัดการความ

เสี่ยง 

สูงมาก 15-25 ความเสี่ยงท่ีไม่สามารถยอมรับได้  

จ าเป็นต้องมีการจัดการความเสี่ยง

ทันทีและลดระดับความเสี่ยงให้อยู่ใน

ระดับท่ียอมรับได้ 

โอกาส 

ผ
ล
ก
ร
ะท
บ
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แผนงานที่ 7  การทบทวนโครงสร้างค่าตอบแทนและสวัสดิการ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของ 

                  องค์กร 

วัตถุประสงค์เชิง

ยุทธศาสตร์ :  

HCMSO3 - เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารทุนมนุษย์ในการสนับสนุนการขับเคล่ือน

องค์กร 

เป้าหมาย :  1. เพ่ือยกระดับระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการให้มีความสามารถในการแข่งขัน  

2. เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการดึงดูดและรักษาบุคลากรคุณภาพขององค์กร 

ยุทธศาสตร์ : HCMS3 - พัฒนาระบบบริหารทุนมนุษย์ในการสนับสนุนการขับเคล่ือนองค์กร 

กลยุทธ์ : กลยุทธ์ท่ี 3 -วว. มีระบบบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีเช่ือมโยงกับระบบผลตอบแทน สิทธิ

ประโยชน์ และความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ 

ผู้รับผิดชอบหลัก :  กองบริหานบุคคล (กบค.)  

หน่วยงานสนับสนุน: ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล (สทบ.) 

 

 ความเช่ือมโยงกับแผนวิสาหกิจ ประจ าปี 2570  และแผนแม่บท 

 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์  SO5 – พัฒนาสู่การเป็นองค์กรท่ีมีความเป็นเลิศด้านบริหารจัดการ 

และธรรมาภิบาล  

เป้าประสงค์  (Goal) G5 สร้างความม่ันคง/ย่ังยืนให้กับองค์กร 

ยุทธศาสตร์  S5 -ปรับระบบบริหาร วว. ให้พร้อมกับรองรับการเปล่ียนแปลง 

กลยุทธ์ (Tactic) กลยุทธ์ท่ี 5.3 - การบริหารจัดการทางทุนทางมนุษย์ 

ตัวชี้วัด  (KR) - 

ความเชื่อมโยงกับแผนแม่บท  CG     SP     CM    SM    DT    KM    IM    

 

 รายละเอียดโครงการ 

หลักการและเหตุผล  การทบทวนโครงสร้างค่าตอบแทนและสวัสดิการเป็นกลไกส าคัญในการเพ่ิมขีด

ความสามารถในการแข่งขันขององค์กร เพ่ือดึงดูดและรักษาบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพสูงไว้ท่ามกลางความเปล่ียนแปลง การปรับปรุงโครงสร้างดังกล่าวให้

มีความเหมาะสม สะท้อนผลงาน และสอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ จะช่วยสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ยกระดับขวัญก าลังใจของพนักงาน พร้อมท้ัง

ขับเคล่ือนองค์กรให้บรรลุเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ตามเกณฑ์การประเมิน

รัฐวิสาหกิจ (SE-AM) อย่างย่ังยืน 

วัตถุประสงค์โครงการ 1. เพ่ือทบทวนและปรับปรุงโครงสร้างค่าตอบแทนและสวัสดิการของ วว. ให้

มีความเหมาะสมและสามารถแข่งขันได้ในตลาด 

2. เพ่ือดึงดูด รักษา และสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงปฏิบัติงาน

ให้อย่างเต็มก าลังความสามารถ 

ผลผลิต (Output)  โครงสร้างค่าตอบแทนและสวัสดิการผ่านความเห็นชอบจากคณะกรรมการท่ี

เก่ียวข้อง อย่างน้อย 1 เร่ือง 

ผลลัพธ์ (Outcome) ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการ ไม่น้อยกว่า

ระดับ 4 
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 Leading & Lagging Indicator 

 

การวัดเป้าหมาย/ตัวชี้วัด ตัวชี้วัด หน่วยวัด 
Baseline 

ปี 2569 

ปีงบประมาณ 

2570 2571 

ตัวชี้วัดผลระหว่างกระบวนการ 

(Leading Indicator) 

ร้อยละของความคืบหน้าใน

การศึกษา วิเคราะห์ และจัดท า

ข้อเสนอการปรับปรุงโครงสร้าง

ค่าตอบแทนและสวัสดิการตาม

แผนงาน 

ร้อยละ - 100 100 

ตัวชี้วัดประสิทธิผลการด าเนินงาน 

(Lagging Indicator) 

อัตราการลาออกของบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพสูง (Retention Rate) ท่ี

ลดลง 

ร้อยละ - ไม่มากกว่า

ปี 2569 

ไม่มากกว่า

ปี 2569 

 

 ด้านทรัพยากรบุคคล 

ด้านทรัพยากร

บุคคล 

จ านวนบุคลากรท่ีมีในปัจจุบัน จ านวน 

ทักษะของบุคลากร

ในปัจจุบันมีความ

เพียงพอท าให้บรรลุ

แผนงานหรือไม่ 

ทักษะท่ีต้องการให้

บุคลากรมีเพ่ิมเติม 

จ านวนบุคลากรท่ีต้องการท้ังหมด    

บุคลากรท่ี 

ต้องการเพ่ิม 

พนักงาน วว.    

Outsource    

 

 งบประมาณ 

 

งบประมาณ ประเภทงบประมาณ 
2570 

(ล้านบาท) 
วิธี/รูปแบบการด าเนินงาน 

งบลงทุน   ด าเนินการเอง จัดจ้าง 

งบด าเนินงาน   
  

รวม (ล้านบาท)  

 

 รายละเอียดกิจกรรม 

 

กิจกรรม ผลผลิต 
น ้าหนัก 

(ร้อยละ) 

หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ 

ปีงบประมาณ 2570 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ มี.ค. เม.ย พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

กิจกรรมที่ 1   

-วิเคราะห์งานและ

ประเมินค่างาน เพ่ือ

เป็นปัจจัยน าเข้าใน

การจัดท าโครงสร้าง

ค่าตอบแทน 

-วิเคราะห์ข้อมูล

ส าคัญของ วว. 

รายงาน

ผลการ

วิเคราะห์

ข้อมูล

ส าคัญ

ของ วว. 

และผล

การ

วิเคราะห์

และ

ประเมิน

ค่างาน 

ท่ี

สมบูรณ์

พร้อมใช้ 

 

30 

 

 

 

20 

กองบริหาร

บุคคล 
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กิจกรรม ผลผลิต 
น ้าหนัก 

(ร้อยละ) 

หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ 

ปีงบประมาณ 2570 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ มี.ค. เม.ย พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

กิจกรรมที่ 2  

ส ารวจปัญหาและ

ความต้องการท่ี

เกี่ยวข้องการบริหาร

ค่าตอบแทน 

รายงาน

ผลการ

ส ารวจ

ปัญหา 

ความ

ต้องการ 

และ

ความ

คิดเห็น

ของ

บุคลากร

ต่อระบบ

การ

บริหาร

ค่าตอบ 

แทนและ

สวัสดิ 

การ

ปัจจุบัน 

10 กองบริหาร

บุคคล 

            

กิจกรรมที่ 3 

วิเคราะห์นโยบายและ

รายละเอียดการ

บริหารค่าตอบแทนใน

ปัจจุบัน 

รายงาน

การ

วิเคราะห์

นโยบาย 

กฎ 

ระเบียบ 

และราย

ละ 

เอียด

การ

บริหาร

ค่าตอบ 

แทนและ

สวัสดิกา

รใน

ปัจจุบัน

ของ วว. 

เพ่ือใช้

เป็น

ฐานข้อมู

ลในการ

เปรียบ 

เทียบและ

ออกแบบ

แนว

ทางการ

ปรับปรุง

โครง 

สร้าง 

ใหม่ 

 

10 กองบริหาร

บุคคล 
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กิจกรรม ผลผลิต 
น ้าหนัก 

(ร้อยละ) 

หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ 

ปีงบประมาณ 2570 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ มี.ค. เม.ย พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

กิจกรรมที่ 4 

ออกแบบโครงสร้าง

กระบอกเงินเดือนและ

อัตราเงินเดือนแรก

เข้าและจัดท าแนว

ทางการสื่อสาร 

โครงสร้าง

ค่าตอบแทนใหม่ 

รายงาน

โครง 

สร้าง

กระบอก

เงิน 

เดือน

ใหม่  

อัตรา

เงิน 

เดือน

แรกเข้าท่ี

เหมาะสม

และ

แข่งขัน

ได้ 

พร้อม

คู่มือและ

แผนการ

สื่อสาร

โครง 

สร้างค่า

ตอบ 

แทนใหม่

เพ่ือให้

บุคลากร

เข้าใจและ

ยอมรับ

ร่วมกัน 

20 กองบริหาร

บุคคล 

            

กิจกรรมที่ 5 

น าเสนอโครงสร้าง

กระบอกเงินเดือนและ

อัตราเงินเดือนแรก

เข้าต่อ กวท. เพ่ือ

อนุมัติใช ้

มติหรือ

ความ

เห็นชอบ

จาก กว

ทต่อร่าง

โครง 

สร้าง

กระบอก

เงิน 

เดือนและ

อัตรา

เงิน 

เดือน

แรกเข้า 

พร้อม

ข้อเสนอ

แนะ

ส าหรับ

การ

ประกาศ 

ใช้เป็น

ทางการ 

100 กองบริหาร

บุคคล 

            

รวม 100   
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 จุดระมัดระวัง (Trigger Point) 

 

เป้าหมายของแผนงาน (KPI/Lagging 

Indicator) 
ตัวชี้วัดน า /Leading Indicator 

จุดผกผัน (Trigger Point)/  

การแจ้งเตือน (Early Warning) 

 

Watch 

(เฝ้าดูปกติ) 

 

Alarm 

แจ้งผู้เกี่ยวข้อง

พิจารณา

ปรับเปล่ียนแผน 

 

Response 

ต้องปรับเปล่ียน

แผน 

ความส าเร็จในการด าเนินการตาม

แผน 100% 

ความส าเร็จของผลผลิต  

 

ภายในเดือน 

มิถุนายน 

2570 

ภายในเดือน 

กรกฎาคม 

2570 

ภายในเดือน 

สิงหาคม 

2570 

 

 ความเส่ียง 

 

ปัจจัยเส่ียงของแผนงาน/

โครงการ 

มาตรการควบคุมภายใน 

ที่มีอยู่ในปัจจุบัน 

ความเพียงพอของ

มาตรการควบคุมภายใน 

ระดับความเส่ียง 

(ผลกระทบXโอกาส) 

แผนการจัดการความ

เส่ียงเพ่ิมเติม 

-ข้อจ ากัดด้านงบประมาณและ

กฎระเบียบของรัฐวิสาหกิจท่ี

ไม่เอื้อต่อการปรับเพ่ิม

โครงสร้างค่าตอบแทนและ

สวัสดิการให้แข่งขันกับตลาด

ได้ 

-ความคาดหวังท่ีแตกต่างกัน

ของบุคลากรแต่ละกลุ่ม ซึ่ง

อาจน าไปสู่ความไม่พึงพอใจ

หากการปรับปรุงไม่ตอบโจทย์

ความต้องการอย่างท่ัวถึง 

ศึกษา วิเคราะห์ และจัดท า

ข้อเสนอภายใต้กรอบวินัย

การเงินการคลังและกฎหมาย

ระเบียบข้อบังคับของ

รัฐวิสาหกิจท่ีเกี่ยวข้องอย่าง

รอบคอบ รวมท้ังการสร้างการ

รับรู้ท่ีโปร่งใส การช้ีแจง

เหตุผลและข้อจ ากัดให้

บุคลากรเข้าใจ รวมถึงการ

เปิดรับฟงัความคิดเห็นเพ่ือ

สะท้อนความต้องการท่ีแท้จริง

ในการปรับปรุงสวัสดิการ 

เพียงพอ 3X3 = 9 - 

 

 

5                                                   

4                           

     3 

2 

1 
         

1       2       3       4      5 

 

          

      

   (3X3)  

     

     

ระดับความ

เสี่ยงโดยรวม 

ระดับ

ความ

รุนแรง 

ค าอธิบาย 

ต ่า 1-4 ระดับความเสี่ยงท่ียอมรับได้ โดยไม่

ต้องมีการควบคุมความเสี่ยง  ไม่

ต้องมีการจัดการเพ่ิมเติม 

ปานกลาง 5-9 ระดับความเสี่ยงท่ียอมรับได้ โดย

ต้องมีการควบคุมเพ่ือป้องกนัไม่ให้

ความเสี่ยงสูงและยังคงอยู่ในระดับท่ี

ยอมรับได้ 

สูง 10-12 ระดับความเสี่ยงไม่สามารถยอมรับ

ได้  โดยต้องมีการจัดการความ

เสี่ยง 

สูงมาก 15-25 ความเสี่ยงท่ีไม่สามารถยอมรับได้  

จ าเป็นต้องมีการจัดการความเสี่ยง

ทันทีและลดระดับความเสี่ยงให้อยู่ใน

ระดับท่ียอมรับได้ 

โอกาส 

ผ
ล
ก
ร
ะท
บ
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