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จากวิกฤตการณ์ COVID-19 ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน ส่งผลให้เกิดการปรับเปลี่ยนวิถีการด ารงชีวิตเพ่ือก้าว
เข้าสู่ยุค ความปกติในรูปแบบใหม่ (New Normal)  ทั้งในเรื่องของการปรับแนวคิด วิสัยทัศน์ วิธีการจัดการ 
ตลอดจนพฤติกรรมที่เคยท าเป็นประจ า ท าให้เกิดการปรับเปลี่ยนจากความคุ้นเคยอันเป็นปกติมาแต่เดิมในหลาย
มิติ ทั้งในด้านอาหาร การแต่งกาย การรักษาสุขอนามัย การศึกษาเล่าเรียน การสื่อสาร การท าธุรกิจ ฯลฯ ปัจจัย
ดังกล่าวส่งผลให้บุคลากร HR ต้องมีการพัฒนาองค์ความรู้อ่ืนเพ่ิมเติมและจ าเป็นต้อง Re-skill และ Upskill 
ให้กับพนักงานภายในองค์กร เพ่ือสามารถรับมือกับยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยการสร้าง 
Workplace Transformation หรือ การเปลี่ยนวิธีการท างานให้ท างานร่วมกันได้ง่ายขึ้นบนข้อมูลเดียวกัน ซึ่งจะ
ประกอบไปด้วย 3 ปัจจัยหลัก คือ คน กระบวนการ และเทคโนโลยี โดยมีหลักการดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 ปัจจัยหลักกระบวนการท างาน 

 
1. Recruitment 

ในปีที่ผ่านมามีการคาดการณ์ถึงเหตุการณ์ทางธุรกิจไว้มากมายที่ก าลังจะเกิดขึ้นในอนาคต อาทิ 
1) มีการคาดการณ์ว่าตลาด AI Chatbot ทั่วโลกจะมีมูลค่าแตะ 37,500 ล้านบาท ภายในปี 2025 
2) จะมีอาชีพใหม่เกิดขึ้นกว่า 27% ภายในปี 2022 
3) การหาคนท างานยุคใหม่ท่ัวโลก เริ่มมีการน าเทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์มาใช้ เพ่ือหาบุคลากรที่ใช่และ

ลดต้นทุนองค์กร 

คน 

  
 

กระบวนการ 
 

 
 

เทคโนโลย ี



 
 

ความเปลี่ยนแปลงอันรวดเร็วในหลากหลายอุตสาหกรรม ส่งผลให้หลายอาชีพถูก Disrupt จนตกงาน 

และในส่วนของคนเก่าจะถูกทดแทนด้วยคนใหม่ๆ หรือพัฒนาตัวเองจนน าไปสู่บทบาทใหม่ๆ นอกจากนี้ยังไม่

รวมถึงวัฒนธรรมคนรุ่นใหม่ที่มีทัศนคติไม่ยึดติดหรือจงรักภักดีต่อองค์กร มักเปลี่ยนงานบ่อย ไม่ว่าจะเพ่ือเพ่ิม

เงินเดือนหรือพัฒนาตัวเองเพ่ือแสวงหาความท้าทายใหม่ๆ ทั้งหมดนี้ก่อให้เกิดการโยกย้ายแรงงานแบบข้ามสาย

งานในระดับที่ไม่เคยเกิดขึ้นมาก่อน และเมื่อมีการเปลี่ยนงาน/ย้ายงานจ านวนมาก การเปิดรับสมัครงานเพ่ือสรร

หาคนเก่งเข้าร่วมองค์กรย่อมสูงขึ้นตามและนั่นคือความท้าทายครั้งใหญ่ของ HR เพราะการหาคนท างานใน

ปัจจุบัน ส่วนใหญ่ยังเป็นแบบดั้งเดิมที่เต็มไปด้วยขั้นตอนที่ซับซ้อน ใช้เวลานานและค่าใช้จ่ายสูง ซึ่งไม่สอดคล้อง

กับการเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงาน ดังนั้นการรับสมัครงานของ HR องค์กรยุคใหม่แบบ Agile ที่เน้นการ

ท างานที่รวดเร็วมีประสิทธิภาพ จึงเริ่มมองหาเทคโนโลยีต่างๆ มาเพ่ือแก้ปัญหาจากวิธีการรับพนักงานแบบเดิมๆ 

และลดค่าใช้จ่ายในการสรรหาบุคลากรมากขึ้น เช่น Video Conference  โดยวิธีนี้จะกลายเป็นสิ่งที่เปลี่ยน

วิธีการรับสมัคร (Recruitment) ซึ่งเป็นหนึ่งในวิธีที่มีประสิทธิภาพในการรักษา และดึงดูดให้ผู้สมัครหรือ

กลุ่มเป้าหมายมีส่วนร่วมกับขั้นตอนการจ้างงาน รวมทั้งพาผู้สมัครผ่านกระบวนการ Hiring Pipe Lines อย่าง

รวดเร็วและปลอดภัย 

 

2. Employer Branding 
Employer Brand คือการสร้างภาพลักษณ์ขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ สามารถที่จะรักษา เข้าถึงและ

ดึงคนเก่งมาร่วมงานได้ โดยมีหัวใจหลักท่ีช่วยให้สร้าง Employer Brand ให้ประสบความส าเร็จ 4 ข้อ ดังนี้ 
1) Know your Culture: รู้จักวัฒนธรรมองค์กรของตัวเอง “Who you are?” 

ท าความเข้าใจถึงวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กรทั้งทางด้านธุรกิจ , Vision, Mission, Values 
และ Culture ที่หลายองค์กรมักพลาดไปในการท า Employer Branding คือ การพยายามสื่อสารออกไปในสิ่งที่
อยากจะเป็น “Who they want to be” แต่ไม่ใช่ในสิ่งที่เป็น “Who they are” 

2) Set your goal: ระบุเป้าหมาย Employer Branding Goals 
ลองพิจารณาดูว่าต้องการเห็นผลลัพธ์อะไรจากการสร้าง Employee Branding ซ่ึงจากการส ารวจ

พบว่าเป้าหมายหลักๆ ของหลายองค์กร คือ 
 หาผู้สมัครได้มากขึ้น 
 หาผู้สมัครที่มีคุณภาพได้มากขึ้น 
 เพ่ิมความมีส่วนร่วมด้าน Online 
 เพ่ิมความมีส่วนร่วมของผู้สมัคร 
 สร้างแบรนด์นายจ้างให้เป็นที่รู้จัก 
 สร้างความเชื่อม่ันให้กับพนักงานและผู้สมัคร 
 ให้คนเข้ามาเยี่ยมชมหน้าสมัครงานของบริษัทมากขึ้น 
 หาผู้สมัครจาก Social Media ได้มากขึ้น 



 
 

 เพ่ิมอัตราการแนะน าองค์กร 
 เพ่ิมอัตราการยอมรับข้อเสนอของผู้สมัคร 

3) ระบุ Candidate Persona ลักษณะของผู้สมัครที่ตรงใจองค์กร 

จัด Workshop ในการหาลักษณะของผู้สมัครในอุดมคติ เช่น คุณสมบัติ ประสบการณ์ ทักษะ ความ
สนใจ แรงจูงใจในการท างาน ช่องทาง และอ่ืนๆ เพ่ือใช้เป็น “ต้นแบบ” ในการหา “คนที่ใช่” ซึ่งสามารถใช้ข้อมูล
ประกอบการวิเคราะห์ได้จาก 

3.1) Research: ค้นหาข้อมูลผู้สมัครต้นแบบ 
 สัมภาษณ์ผู้จัดการที่เก่ียวข้องโดยตรง 
 พูดคุยกับกลุ่ม Talent หรือผู้ที่ประสบความส าเร็จในสายงานนั้นๆ 
 Recruitment Database: เพ่ือศึกษาข้อมูลของลักษณะกลุ่มผู้สมัคร และข้อมูลจากการถาม

กลุ่มผู้สมัครต้นแบบโดยใช้ WH Questions          
3.2) Survey: แบบส ารวจถามพนักงาน 

 ส ารวจถึงเหตุผลที่ท างานในองค์กร หรือ engagement survey ต่างๆ 

 
3. สร้าง Employee Value Proposition (EVP) 

ทางองค์กรรู้หรือไม่ว่าท าไมพนักงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันถึงเลือกองค์กรของตนเอง ท าไมพนักงานถึงยังอยู่ 
อะไรที่พนักงานชอบในองค์กรมากที่สุดในฐานะนายจ้าง ค าถามเหล่านี้จะช่วยให้สร้างกลยุทธ์ Employer 
Branding ได้ส าเร็จ ค าตอบจากค าถามพวกนี้จะช่วยอธิบาย Employee Value Proposition ขององค์กร ซึ่ง 
EVP จะเป็นข้อมูลส าคัญที่จะช่วยดึงดูดกลุ่มผู้สมัครที่เป็นเป้าหมายของทางองค์กร รวมถึงสร้างแรงบันดาลใจ
ให้กับพนักงานปัจจุบันด้วย ได้แก่ 

 Compensation 
 Benefits 
 เส้นทางอาชีพ 
 สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 วัฒนธรรมองค์กร 

 
4. Learning & Development  

 New Normal ที่เกิดขึ้นในรูปแบบของการท างาน ส่งผลให้เกิดการเรียนรู้ในรูปแบบของออนไลน์มาก
ขึ้นและเกิดเป็นวัฒนธรรมที่ทุกคนออนไลน์กันอยู่ตลอดเวลา ซึ่งน าไปสู่การปรับเปลี่ยนน าแนวคิด กลไกใหม่ๆ                 
มาประยุกต์ใช้ เช่น 

 
 



 
 

Gamification  
คือ การน าแนวคิดและกลไกของเกมมาประยุกต์ใช้กับสภาพแวดล้อม ประกอบไปด้วย 
 Flow ของเกมต้องชัดเจน รู้ว่าแต่ละข้ันตอนต้องท าอะไรบ้าง 
 เมื่อพนักงานเข้าร่วมต้องได้รับ Feedback ในสิ่งที่ท า เพ่ือจะได้รู้ว่ามีทิศทางไปในทางที่ดีหรือไม่ และ

ถ้าไม่ ต้องมวีิธีการปรับปรุงแก้ไขอย่างไร 
 ระบบการเก็บคะแนนต้องมีความชัดเจน การแสดงข้อมูลผลงานหรือระดับคะแนนต้องเข้าใจง่าย 
 เป้าหมายไม่จ าเป็นต้องเป็น ผลของความส าเร็จ (Achievement) ขนาดใหญ่ แต่ควรแบ่งออกเป็นผล

ของความส าเร็จย่อยๆ ที่สามารถบรรลุได้เร็วและค่อยๆเพิ่มระดับข้ึนไปเรื่อยๆ 
วิธีการใช้แนวคิด Gamification 
1) พฤติกรรมที่พนักงานจ านวนมากท ากันเป็นกิจวัตร เช่น มาท างานตรงต่อเวลาและไม่ลางานบ่อย 
2) วัดผลของการเกิดพฤติกรรมที่ต้องการก่อนและหลัง จากการน า Gamification มาใช้ เพ่ือน าเสนอ

ให้กับผู้บริหาร 
3) เป้าหมายของพฤติกรรมควรเป็นอะไรที่วัดง่าย เช่น จ านวนครั้งที่มาท างานตรงเวลาอย่าผูกกับอะไร

ที่วัดยาก เช่น จิตส านึกท่ีดีของพนักงาน 
4) น า Social Media มาใช้ การใช้ Social Media ท าให้เกิดการแข่งขันและน าไปสู่เป้าหมายที่องค์กร

ต้องการและเป็นการสร้างการยอมรับไปในตัว 

2.1 โครงสร้างบุคลากร 
อัตราก าลังของ วว. ในปัจจุบันมีจ านวนทั้งสิ้น 846 คน ประกอบด้วย พนักงาน 605 คน ลูกจ้างประจ า 

62 คน ลูกจ้างทั่วไป 173 คน และลูกจ้างเฉพาะกิจ 6 คน โดยมีสัดส่วนของพนักงานชาย และหญิงคิดเป็นร้อยละ 
40.30 และ 59.70 ตามล าดับ (ข้อมูล ณ 30 มิถุนายน 2564)  
  

 
 
 
 

 
ภาพที่ 2 อัตราก าลังจ าแนกตามต าแหน่งงานและเพศ 



 
 

2.2 โครงสร้างการศึกษา 

ระดับการศึกษาของบุคลากร วว. ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 43.03 รองลงมา
เป็นระดับปริญญาโท ร้อยละ 34.40 ปริญญาเอก ร้อยละ 12.88 และต่ ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 9.69 ซึ่งสัดส่วน
ของพนักงานที่จบระดับการศึกษาปริญญาตรีค่อนข้างสูง ส่วนหนึ่งมาจากการสรรหาบุคลากรทางด้านนักวิจัยและ
นักวิชาการที่เพ่ิงส าเร็จการศึกษาเป็นส่วนใหญ่ อีกทั้งมีทักษะ ความรู้ และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ซึ่งจาก
ข้อมูลแสดงให้เห็นถึงความพร้อมด้านคุณวุฒิของบุคลากรด้านวิจัย ของ วว. (ข้อมูล ณ 30 มิถุนายน 2564) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 3 อัตราก าลังจ าแนกตามวฒุิการศึกษาและต าแหน่งงาน 

 

2.3 โครงสร้างต าแหนง่งาน 

ปัจจุบันกลุ่ม BAND 2 (งานวิจัยและบริการ) มีจ านวนบุคลากรมากที่สุดคือ 351 คน เนื่องจาก วว. 
จ าเป็นต้องการขยายตัวทางด้านงานวิจัยและบริการ จะเห็นได้ว่าจ านวนบุคลากรเปรียบเทียบ BAND 2 (งานวิจัย
และ บริการ) กับ BAND 3 (งานวิชาการสนับสนุน) อยู่ในอัตราส่วน 6 : 1 เป็นที่น่าสนใจว่า วว. มีความ
จ าเป็นต้องเพ่ิมอัตราส่วนของพนักงานในการรองรับการขยายตัวทางด้านงานวิจัย และงานบริการในระดับใดถึง
จะสามารถขับเคลื่อน ยุทธศาสตร์ วว. ให้ถึงเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงต้องมีการเตรียมการด้าน 
Successor และ Successor Pool เพ่ือทดแทนกลุ่มผู้บริหาร 51 คนอีกด้วย (ข้อมูล ณ 30 มิถุนายน 2564) 
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ภาพที่ 4 อัตราก าลังจ าแนกตามลกัษณะงาน/ต าแหน่งงานและวุฒิการศึกษา 

 

2.4  โครงสร้างตามกลุม่งาน 
ปัจจุบันบุคลากรส่วนใหญ่ของ วว. เป็นบุคลากรอยู่ในกลุ่ม Gen X คิดเป็นร้อยละ 45.51 Gen Y คิดเป็น

ร้อยละ 43.26 Gen BB คิดเป็นร้อยละ 11.11 และ Gen Z คิดเป็นร้อยละ 0.12 ตามล าดับ จะเห็นได้ว่าใน
อนาคตอันใกล้ กลุ่ม Gen BB ก าลังเข้าสู่ช่วงเกษียณอายุ โดย Gen X และ Gen Y จะเป็นก าลังหลักขององค์กร 
ซึ่ง Gen X เข้าสู่การเป็นผู้บริหารระดับต้น กลาง รวมถึง Gen Y ก าลังเข้าสู่การเป็นหัวหน้างาน ประกอบกับ 
Gen Z ก้าวสู่ตลาดแรงงาน และนับว่าเป็นช่วงเปลี่ยนผ่าน Generation ส าคัญของทุกองค์กร ที่ต้องมีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ เช่น การวางแผนอัตราก าลังคน การวางแผนพัฒนาสายอาชีพ 
ระบบสวัสดิการและผลตอบแทนที่เหมาะสม รวมถึงการเตรียมความพร้อม และการพัฒนาทักษะด้านการเป็น
ผู้น า และการให้ค าปรึกษาแก่พนักงานกลุ่ม Gen X เพ่ือพัฒนาไปสู่การเป็นผู้บริหารที่มีคุณภาพ  

นอกจากนี้กลุ่มบริการอุตสาหกรรม (บอ.) มีจ านวนพนักงานมากที่สุด จ านวน 237 คน รองลงมาเป็น
กลุ่มวิจัยและพัฒนาด้านอุตสาหกรรมชีวภาพ (อช.) จ านวน 205 คน และ กลุ่มวิจัยและพัฒนา ด้านพัฒนาอย่าง
ยั่งยืน (พย.) จ านวน 172 คน ซึ่งทั้งหมดเป็นกลุ่มงานหลักขององค์กร ที่ให้บริการด้าน วทน. แก่ลูกค้าและ
ผู้ประกอบการ (ข้อมูล ณ 30 มิถุนายน 2564) 

 
 
 

4 7 5

94

3 0 0 0 01 10 19

155

41
31

13 16
00 1 4

98

16

96

29

116

60 0 0 4 1
15 20

41

00

50

100

150

200

250
จ่า
นว

นค
น ปริญญาเอก

ปริญญาโท

ปริญญาตรี

ต ่ากว่าปริญญาตรี



 
 

ภาพที ่5 อัตราก าลังจ าแนกตามกลุ่มงานและ generation 

 

2.5 โครงสร้าง 4 Guiding Principles 
จากกรอบแนวคิดและที่มาของการพัฒนาแผนยุทธศาสตร์ วว.ปี 2564-2568 จึงได้มีการจัดสรรกลุ่ม

ก าลังคนโดยใช้เกณฑ์การจัดสรรตามวุฒิการศึกษาและสาขาวิชาที่ส าเร็จการศึกษาให้ตรงกับกรอบแนวคิดโดยยึด
การจัดสรรกลุ่มตามค านิยามของกลุ่มที่ได้มีการก าหนดไว้ตามกรอบแนวคิด 4 กลุ่ม (4GPs) และกลุ่มอื่นๆ ในการ
ปฏิบัติงานในองค์กรดังนี้ (1 คนต่อ 1 Skill โดยไม่นับซ้ า)  

 

 
ภาพที ่6 การแบ่งกลุ่มตาม 4GPs 
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1) กลุ่ม Bio-based Economy  
คือ การสร้างสรรค์เทคโนโลยีและนวัตกรรมเชิงบูรณาการ โดยอยู่บนฐานของทรัพยากรชีวภาพ                

(Bio-based) เพ่ือเป็นกลไกขับเคลื่อนประเทศไทย 4.0 จากการจัดสรรกลุ่ม พบว่าองค์กรมีจ านวนบุคลากรใน
กลุ่มนี้จ านวน 294 คน แยกเป็นกลุ่มตามวุฒิการศึกษาและสาขาวิชา ดังนี้ 

1.1) ระดับปริญญาตรี จ านวน 110 คน 

 
ภาพที ่7 การแบ่งกลุ่ม Bio-based Economy จ าแนกตามวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตร ี

1.2) ระดับปริญญาโท จ านวน 118 คน 

 

ภาพที ่8 การแบ่งกลุ่ม Bio-based Economy จ าแนกตามวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท 
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1.3) ระดับปริญญาเอก จ านวน 65 คน และ อนุปริญญา จ านวน 1 คน 

 
ภาพที ่9 การแบ่งกลุ่ม Bio-based Economy จ าแนกตามวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก 

 

จากสัดส่วนในการจัดท าข้อมูลจะเห็นได้ว่า บุคลากรส่วนใหญ่ในกลุ่มของ Bio based จะส าเร็จ

การศึกษาด้วยวุฒิการศึกษาปริญญาโทเป็นอันดับ 1 ปริญญาตรีเป็นอันดับ 2 และ ปริญญาเอกเป็นอันดับ 3 

แสดงให้เห็นว่าบุคลากรขององค์กรมีความสามารถและความพร้อมในการขับเคลื่อนองค์กรให้สอดคล้องและ

ตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ของกระทรวง 

2) กลุ่ม Area Based 
คือ การสร้างความเข้มแข็งของเศรษฐกิจฐานรากที่ตอบโจทย์ความต้องการของชุมชนและประชาชน

เชิงพ้ืนที่ เพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิมต่อเศรษฐกิจและสังคม จากการจัดสรรกลุ่มพบว่าองค์กรมีจ านวนบุคลากรในกลุ่มนี้
จ านวน 51 คน จ าแนกตามวุฒิการศึกษาและสาขาวิชา ดังนี้ 
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2.1) ระดับปริญญาตรี จ านวน 20 คน 

 
ภาพที ่10 การแบ่งกลุ่ม Area Based จ าแนกตามวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตร ี

 
2.2) ระดับปริญญาโท จ านวน 21 คน 

 
 

ภาพที ่11 การแบ่งกลุ่ม Area Based จ าแนกตามวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาโท 
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2.3) ระดับปริญญาเอก จ านวน 10 คน 

 
ภาพที ่12 การแบ่งกลุ่ม Area Based จ าแนกตามวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาเอก 

 
จากการจัดท าข้อมูลจะเห็นได้ว่า บุคลากรส่วนใหญ่ในกลุ่มของ Area based จะส าเร็จการศึกษาด้วยวุฒิ

การศึกษาระดับปริญญาโท และระดับปริญญาตรีตามล าดับ โดยระดับปริญญาเอกเป็นส่วนน้อย สรุปได้ว่า

บุคลากรขององค์กรในกลุ่มนี้ยังขาดแคลนอยู่ สามารถพิจารณาปรับย้ายสายงานจากกลุ่มงานสนับสนุนมาท างาน

ในส่วนนี้ หรือเพ่ิมทักษะให้บุคลากร 1 คน สามารท างานได้มากกว่าหนึ่งงานในสายงานอื่นๆ ได้ 

3) กลุ่ม Total Solution 
คือ การน าความเชี่ยวชาญและโครงสร้างพ้ืนฐาน วทน. ไปสร้างประโยชน์อย่างครบวงจร จากการ

จัดสรรกลุ่มพบว่าองค์กรมีจ านวนบุคลากรในกลุ่มนี้จ านวน 158 คน จ าแนกตามวุฒิการศึกษาและสาขาวิชาดังนี้ 

3.1) ระดับอนุปริญญาและอาชีวะ จ านวน 22 คน 

 
ภาพที ่13 การแบ่งกลุ่ม Total Solution จ าแนกตามวุฒิการศึกษาระดับอนุปริญญาและอาชีวะ 
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3.2) ระดับปริญญาตรี จ านวน 55 คน 

 
ภาพที ่14 การแบ่งกลุ่ม Total Solution จ าแนกตามวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตร ี

 
3.3) ระดับปริญญาโท จ านวน 57 คน 

 
 

ภาพที ่15 การแบ่งกลุ่ม Total Solution จ าแนกตามวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท 
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3.4) ระดับปริญญาเอก จ านวน 24 คน 

 
ภาพที ่16 การแบ่งกลุ่ม Total Solution จ าแนกตามวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก 

    

การจัดท าข้อมูลจะเห็นได้ว่า บุคลากรส่วนใหญ่ในกลุ่มของ Total solution จะส าเร็จการศึกษาด้วย

วุฒิการศึกษาปริญญาโทเป็นอันดับ 1 ปริญญาตรีเป็นอันดับ 2 ปริญญาเอกเป็นอันดับ 3 และอนุปริญญาเป็น

อันดับ 4 สรุปได้ว่าบุคลากรขององค์กรมีความสามารถและความพร้อมในการขับเคลื่อนองค์กรให้สอดคล้องและ

ตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ของกระทรวง 

4) กลุ่ม Appropriate Technology  
คือ การพัฒนาเทคโนโลยีที่ตอบสนองตามบริบทของผู้ใช้ประโยชน์ จากการจัดสรรกลุ่มพบว่าองค์กร

มีจ านวนบุคลากรในกลุ่มนี้จ านวน 74 คน จ าแนกตามวุฒิการศึกษาและสาขาวิชา ดังนี้ 
4.1) ระดับอนุปริญญา จ านวน 1 คน และ ปริญญาตรี จ านวน 46 คน 

 
 

ภาพที ่17 การแบ่งกลุ่ม Appropriate Technology จ าแนกตามวฒุิการศึกษาระดับอนุปรญิญาและปริญญาตร ี
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4.2) ระดับปริญญาโท จ านวน 20 คน 

 
 

ภาพที ่18 การแบ่งกลุ่ม Appropriate Technology จ าแนกตามวฒุิการศึกษาระดับปรญิญาโท 

 
4.3) ระดับปริญญาเอก จ านวน 7 คน 

 
ภาพที ่19 การแบ่งกลุ่ม Appropriate Technology จ าแนกตามวฒุิการศึกษาระดับปรญิญาเอก 

 
การจัดท าข้อมูลจะเห็นได้ว่า บุคลากรส่วนใหญ่ในกลุ่มของ Appropriate Technology จะส าเร็จ

การศึกษาด้วยวุฒิการศึกษาปริญญาตรีเป็นอันดับ 1 ปริญญาโทเป็นอันดับ 2 และ ปริญญาเอกเป็นอันดับ 3 สรุป
ได้ว่าบุคลากรขององค์กรมีความสามารถและความพร้อมการขับเคลื่อนองค์กรให้สอดคล้องและตอบสนองต่อ
ยุทธศาสตร์ของกระทรวงแต่สามารถที่จะเพ่ิมบุคลากรโดยการพิจารณาการเพ่ิมทักษะการท างานมากกว่า 1งาน
ในสายงานอื่นที่เก่ียวข้องได้ 
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5) กลุ่มสนับสนุนการท างานด้านต่างๆ 
คือ กลุ่มที่ท างานในการสนับสนุนในด้านต่างๆตามวุฒิการศึกษา เช่น การบัญชี การบริหารบุคคล 

สื่อสารมวลชน เป็นต้น จากการจัดสรรกลุ่มพบว่าองค์กรมีจ านวนบุคลากรในกลุ่มนี้จ านวน 269 คน รวมบุคลากร
ทั้งองค์กรเป็นจ านวน 846 คน แยกเป็นกลุ่มตามวุฒิการศึกษาและสาขาวิชา ดังนี้ 

5.1) ระดับอนุปริญญาจ านวน 58 คน 

  
 

ภาพที ่20 การแบ่งกลุ่มสนับสนุนการท างานด้านต่างๆ จ าแนกตามวุฒิการศึกษาระดับอนุปรญิญา มธัยมศึกษา และประถมศึกษา 

 
5.2) ระดับปริญญาตรี จ านวน 133 คน 

 
 

ภาพที ่21 การแบ่งกลุ่มสนับสนุนการท างานด้านต่างๆ จ าแนกตามวุฒิการศึกษาระดับปรญิญาตร ี
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5.3) ระดับปริญญาโทจ านวน 75 คน ปริญญาเอกจ านวน 3 คน 

 
 

ภาพที ่22 การแบ่งกลุ่มสนับสนุนการท างานด้านต่างๆ จ าแนกตามวุฒิการศึกษาระดับปรญิญาโทและปริญญาเอก 

จากสัดส่วนในการจัดท าข้อมูลจะเห็นได้ว่า บุคลากรส่วนใหญ่ในกลุ่มแบ่งกลุ่มสนับสนุนการท างานด้าน
ต่างๆ จะส าเร็จการศึกษาด้วยวุฒิการศึกษาปริญญาตรีเป็นอันดับ 1 ปริญญาโทเป็นอันดับ 2 อนุปริญญาเป็น
อันดับ 3 และปริญญาเอกเป็นอันดับ 4 แสดงให้เห็นว่าบุคลากรขององค์กรมีความสามารถและความพร้อมในการ
ขับเคลื่อนองค์กรให้สอดคล้องและตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ของกระทรวง แต่อาจเพ่ิมทักษะการท างานของ
บุคลากร มากกว่า 1 งาน ในสายงานอื่นที่เก่ียวข้องได้ 
 

3.1. การเปรียบเทียบดา้นวุฒิการศึกษา 
สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (วว.) 
สังเกตได้ว่าบุคลากรของ วว. ส่วนใหญ่จะมีวุฒิการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี และปริญญาโท 

ตามล าดับ ซึ่งมีจ านวนบุคลากรระดับปริญญาตรีมากที่สุดอยู่ที่ 364 คน และรองลงมาคือระดับปริญญาโท 
จ านวน 291 คน ปริญญาเอก จ านวน 109 คน จากการจ าแนกข้อมูล จะพบว่าสัดส่วนของบุคลากรที่ มี            
วุฒิการศึกษาในระดับปริญญาเอก ค่อนข้างสูงต่อเนื่องในทุกปี เนื่องจากมีการเรียนในอีกระดับหนึ่งของบุคลากร
ในกลุ่มต าแหน่งนักวิจัยและนักวิชาการ ซึ่งเป็นกลุ่มงานที่ต้องมีการพัฒนาทักษะความรู้และความช านาญเฉพาะ
ด้านอย่างต่อเนื่อง 
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วุฒิการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 

ปริญญาเอก 109 12.88 

ปริญญาโท 291 34.40 
ปริญญาตรี 364 43.03 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 82 9.69 

รวม 846 100 
   ** ข้อมูล ณ วันท่ี 30 มิถุนายน 2564 

 
กรณีศึกษา ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (สวทช. หรือ NSTDA) 
จะเหน็ได้ว่าวุฒิการศึกษาของบุคลากร สวทช. ส่วนใหญ่จะมีวุฒิการศึกษาอยู่ระดับปริญญาโท มากที่สุด

อยู่ที่ 1,357 คน รองลงมาคือวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีและต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 1,021 คน และ
ปริญญาเอก จ านวน 736 คน  โดยสังเกตได้ว่าสัดส่วนของพนักงานที่มีวุฒิระดับการศึกษาปริญญาโทจะค่อนข้าง
สูงกว่าในระดับอื่น โดยสามารถจ าแนกข้อมูลได้ดังนี้  

 

วุฒิการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 

ปริญญาเอก 736 23 

ปริญญาโท 1,357 44 
ปริญญาตรีและต่ ากว่าปริญญาตรี 1,021 33 

รวม 3,114 100 
     ** ข้อมูลอ้างอิงจากรายงานผลการด าเนินงานของ สวทช. ไตรมาส 2 ปีงบประมาณ 2564 (ต.ค. 63-มี.ค.64) 

 
อัตราส่วนการเปรียบเทียบจ านวนบุคลากร  

จากตารางด้านวุฒิการศึกษา พบว่าจ านวนบุคลากรของ สวทช. มีจ านวนรวม 3,114 คน                
ซึ่งมากกว่า 3 เท่า ของจ านวนบุคลากร วว. โดย วว. มีจ านวนบุคลากรรวม 846 คน ซึ่งน้อยกว่า สวทช. อยู่ที่ 
2,268 คน  โดยมีผลสรุปการเปรียบเทียบด้านวุฒิการศึกษา ดังนี้ 

วุฒิการศึกษา วว. สวทช. อัตราส่วน 
ผลต่างของ 
จ านวนคน 

ปริญญาเอก 109 736 7 627 
ปริญญาโท 291 1,357 4 1,066 
ปริญญาตรีและต่ ากว่าปริญญาตรี 446 1,021 2 575 

 



 
 

3.2 ข้อสรุปและการน ามาปรับใช้ 

       
ภาพที ่23 จ าแนกกลุ่มงานตาม 4GPs 

 
จากการแบ่งกลุ่มอ้างอิงตามกรอบแนวคิดและที่มาของการพัฒนาแผนยุทธศาสตร์ วว. ปี 2560-2564 

แล้ว การจัดกลุ่มก าลังคนยังสามารถแบ่งตามความเชี่ยวชาญเฉพาะของกลุ่มสาขาที่ได้ส าเร็จการศึกษาอีกด้วยโดย
ใช้ข้อมูลประกอบการแบ่งตามประกาศของ ก.พ.อ. (คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา) ได้มี
การก าหนดและระบุความเชี่ยวชาญเฉพาะอย่างชัดเจนตามกลุ่มสาขาวิชาที่ส าเร็จการศึกษาเมื่อเทียบกับการ
จ าแนกตาม ISCE (International Standard Classification of Education) ซึ่งเป็นการก าหนดกลุ่มในมุมกว้าง
ไม่ได้ลงลึกเฉพาะตามความเชี่ยวชาญของบุคลากรในการท างาน 

จะเห็นได้ว่า บุคลากรของทางสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยมีบุคลากร
ทางด้านความหลากหลายทางชีวภาพ (Bio-based Economy) เป็นอันดับที่หนึ่งและบุคลากรด้านความ
เชี่ ยวชาญ (Total Solution) เป็น อันดับที่ สอง และในกลุ่ มของการพัฒนาเทคโนโลยี  ( Appropriate 
Technology) การสร้างความเข้มแข็งของเศรษฐกิจตอบโจทย์ความต้องการของชุมชนและประชาชนเชิงพ้ืนที่
(Area Based) ลดลงมาตามล าดับ สอดคล้องกับนโยบายของ กวท. ที่เน้นเรื่องของ (1) สีเขียว เพ่ือการพัฒนา
ประเทศอย่างยั่งยืน วิจัย พัฒนาและนวัตกรรมที่สนับสนุนการขับเคลื่อนอุตสาหกรรมเป้าหมายของประเทศ (S-
curve Industries) บนฐานเศรษฐกิจ BCG : เศรษฐกิจชีวภาพ เศรษฐกิจหมุนเวียน และเศรษฐกิจ (2) ส่งเสริม
การน าวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาเศรษฐกิจฐานราก ในการสร้างความเข้มแข็งให้กับชุมชน
แบบมีส่วนร่วม  เพ่ือให้เกิดการพัฒนาเศรษฐกิจในเชิงพ้ืนที่ในการสร้างงาน สร้างรายได้ ลดความเหลื่อมล้ าทาง
เศรษฐกิจและสร้างความเท่าเทียมทางสังคม (3) ขยายงานบริการวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และการรับรอง
ระบบบริหารคุณภาพตามมาตรฐานสากลเพ่ือเสริมสร้างขีดความสามารถการแข่งขันให้กับประเทศ (4) เพ่ิมขีด
ความสามารถในการหารายได้ เพ่ือความมั่นคงทางด้านการเงินขององค์กร (5) เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหาร
จัดการองค์กรและบุคลากร เพ่ือการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงได้อย่างยั่งยืนและในเรื่องของทิศทางการพัฒนา
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เศรษฐกิจชีวภาพของโลกที่เน้นการพัฒนาในธุรกิจ 6 สาขา คือ 1) อาหาร 2) พลังงาน 3) ผลิตภัณฑ์จากทะเล 4) 
ผลิตภัณฑ์จากป่า 5) เกษตรกรรม 6) วัสดุทางเคมีภัณฑ์ โดยใช้ข้อมูลในการอ้างอิงจากกรอบยุทธศาสตร์การ
พัฒนาเศรษฐกิจจากฐานชีวภาพ ของส านักพัฒนาเศรษฐกิจจากฐานชีวภาพ (องค์การมหาชน)  

ทั้งนี้ในการจัดกลุ่มตามกรอบแนวคิดและที่มาของการพัฒนาแผนยุทธศาสตร์ วว. ปี 2560-2564 เป็น
การแบ่งบุคลากรตามความสามารถเพียงด้านเดียวซึ่งท าให้ในบางด้านของกลุ่มสายงานมีก าลังคนที่น้อยกว่าปกติ 
เพ่ือให้สอดคล้องกับยุคสมัยในปัจจุบันและเป็นการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มีความสามารถในการท างานที่
หลากหลาย (Multiple Skills) บุคลากรในกลุ่มสายงานด้านอ่ืน ๆ สามารถที่จะเข้ามาช่วยเหลือในกลุ่มสายงานที่
มีบุคลากรจ านวนที่น้อยกว่าได้เพ่ือเป็นการใช้ทรัพยากรบุคลากรที่มีในองค์กรให้เกิดศักยภาพและมีประสิทธิภาพ
มากที่สุดและสอดคล้องกับนโยบายยุทธศาสตร์ของ วว.ที่เน้นการพัฒนาในเรื่องของ (1) สนับสนุนการเติบโต
เศรษฐกิจฐานรากแบบมีส่วนร่วมและตอบสนองวิถีชีวิตในอนาคต (Inclusive Growth & Wellness)  (2) วนท. 
สนับสนุนการพัฒนาอุตสาหกรรมเป้าหมาย (S-Curve) และธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (Support 
SME/Industrial) (3) วทน. เพ่ือจัดการกับการเปลี่ยนแปลงส าคัญของประเทศด้าน พลังงาน สิ่งแวดล้อม 
( Renewable Energy and Climate change)  ( 4 ) พัฒนาอ ง ค์ ก ร ส มร รถ น ะสู ง  ( High Performance 
Organization) เช่น กลุ่มสายงานในส่วนของ Area-based ตามค านิยามของสายงานคือการสร้างความเข้มแข็ง
ของเศรษฐกิจฐานรากที่ตอบโจทย์ความต้องการของชุมชนและประชาชนเชิงพ้ืนที่ เพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิมต่อ
เศรษฐกิจและสังคม หากจ าแนกตามวุฒิการศึกษาแล้ว มีจ านวนบุคลากรที่น้อยกว่ากลุ่มสายงานด้านอ่ืนๆ อยู่
มาก จากฐานข้อมูลบุคลากรที่ใช้ในการจัดกลุ่มสายงานสามารถบริหารจัดการให้บุคลากรในส่วนของสายงาน
สนับสนุนสามารถเข้ามาท างานในกลุ่มของงานนี้ได้ พิจารณาตามความเหมาะสมและความสามารถท่ีแบ่งตามวุฒิ
การศึกษาจากสาขาวิชา เช่น การตลาด การออกแบบประยุกต์ สื่อสารมวลชน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

4.1. การวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์กร (7s Model) 
7s Model จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
Strategy 1. แผนกลยุทธ์ ขององค์ กรมี ความชั ด เ จน

ครอบคลุ ม  แล ะมี ค ว ามสอดคล้ อ ง กั บ
ยุทธศาสตร์ของประเทศ 

2. มีการก าหนดผู้รับผิดชอบหลักในแต่ละแผน/
โครงการ อย่างชัดเจน 

3. มียุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ที่สอดรับ
กับการประเมินผลของประเทศและสอดรับกับ
ทิศทางขององค์กร 

4. มียุทธศาสตร์การสร้างค่านิยมเป็นองค์กร
โปร่งใสมีธรรมาภิบาล ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญใน
การขับเคลื่ อน วว.  ไปสู่การเป็นองค์กร
สมรรถนะสูง 
 

1. ภาพลักษณ์ขององค์กรยังไม่เป็นที่รู้จักอย่าง
ทั่วถึงนอกเหนือจากวงการวิจัย 

2. ความคล้ายคลึงกันของนโยบาย หรือกลยุทธ์ 
ภายหลังการควบรวมของหน่วยงานภายใต้
กระทรวง อว. 

 
 

Structure 1. มีศูนย์เชี่ยวชาญเฉพาะด้านที่พร้อมให้บริการ
และตอบสนองนโยบายของประเทศและ
ผู้ประกอบการ ครบทั้ง 4 ด้าน โดยประกอบ
ไปด้วย Bio-based Economy, Area Based, 
Total Solution แ ล ะ  Appropriate 
Technology ซึ่งเป็นไปตามทิศทางของ วว. 

2. มีการแบ่งภารกิจที่ชัดเจนที่สอดคล้องรับกับ
ทิศทางของ วว. ถึงร้อยละ 90  

3. การแบ่งโครงสร้างส านักบริหารทรัพยากร
บุคคลครอบคลุมทุกฟังชันงานของหน่วยงาน 
สทบ. 
 

1. ความคล้ายคลึงกันของโครงสร้างหน่วยงาน
ภายใน กระทรวง อว.  

2. โครงสร้างบางหน่วยงานขององค์กรที่ ไม่
ตอบสนองตามทิศทางของ วว. 

3. โครงสร้างการด าเนินงานของทางหน่วยงาน 
สทบ. ขาด ความคล่องตัว 

 



 
 

7s Model จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
System 1. มาตรฐานตามระบบการประกันคุณภาพ ISO 

2. ทาง วว. ได้เข้าสู่ระบบการประเมินผลของ
ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 
(State Enterprise Policy Office) 

3. ระบบการบริหารทุนมนุษย์ของทาง วว. ได้รับ
คะแนนในอันดับที่  9 ของรัฐวิสาหกิจทั่ว
ป ระ เทศ  โ ดยการประ เมิ นผล  Human 
Capital Management: HCM 

4. มีระบบธรรมาภิบาล ซึ่งได้รับคะแนน ร้อยละ 
90.22 ในกระทรวง อว.ทั้งหมด ทาง วว. ได้
อันดับที่ 2 จัดโดยส านักงานคณะกรรมการ
ป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 
(ป.ป.ช.) 
 

1. ระบบการเข้ าสู่ ต าแหน่ งผู้บริหารยั งไม่มี
ผลตอบแทนหรือสวัสดิการเพ่ิมเติมที่จูงใจ
ให้กับพนักงานภายในองค์กร 

2. กฎระเบียบและหลักเกณฑ์ภายใน ที่ไม่เอ้ือต่อ
ความคล่องตัวตามนโยบายกระทรวงใหม่ 

3. ขาดช่องทางการติดตามและประเมินผล
โครงการ/กิจกรรมภายใต้แผนทุนมนุษย์ ที่
แสดงความเชื่อมโยงทั้งหมดของ สทบ. 

Staff 1. มีนักวิจัยที่มีประสบการณ์สูงในการถ่ายทอด
เทคโนโลยีวิสาหกิจชุมชน และอุตสาหกรรม
ขนาดกลางและขนาดย่อม 

2. มีบุคลากรที่มีศักยภาพและมีจ านวนที่เพียงพอ
ต่อการขับเคลื่อนองค์กร 
 

1. บุคลากรวิจัยส่วนใหญ่ยังมีมุมมองที่ไม่ยืดหยุ่น
ต่อการสนับสนุนให้ เกิดประสิทธิภาพของ
องค์กร  

2. ขาดการแลกเปลี่ยนข้อมูลการท างานระหว่าง
ทีม  

Skill 1. ทาง วว. มีความสามารถในการสร้างภารกิจที่
ตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคอย่าง
น้อย 4 ด้าน ได้แก่ Bio-based Economy, 
Area Based, Total Solution แ ล ะ 
Appropriate Technology 

2. นักวิจัยมีความเชี่ยวชาญหลากหลายสาขาซึ่ง
สามารถบูรณาการงานวิจัยออกสู่สังคมได้ดี 

1. จ านวนบุคลากรที่มี Multi Skill ไม่เพียงพอต่อ
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในอนาคต  

2. ขาด Skill ด้านการท าตลาดเพ่ือสนับสนุนการ
หารายได้ตามนโยบายขององค์กร 

3. ขาดทักษะด้านดิจิตอล ในระดับการใช้งานได้ดี 
ครบทุกกลุ่มงาน (ควรพัฒนาทักษะการใช้งาน
คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีของกลุ่มงานให้อยู่
ในระดับที่ 4 ทุกกลุ่ม ซึ่งจากการประเมินผล
ความสามารถการใช้คอมพิวเตอร์ประจ าปี 
2563 มีเพียง 4 กลุ่ม คือ กลุ่มขึ้นตรง ผวว., 
กลุ่ม อช., กลุ่ม พย. และกลุ่ม ยธ. ที่อยู่ใน
ระดับที่ 4 ระดับสามารถใช้งานได้ดี เท่านั้น 



 
 

7s Model จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
อีก 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่ม บอ. และ กลุ่ม บห. 
ยังคงอยู่ในระดับที่ 3 ซึ่งเป็นระดับที่มีความรู้ 
ความสามารถพอใช้) 

Style 1. ผู้ว่าการและผู้บริหารระดับสูงสนับสนุนการ
บริหารงานแบบส่วนร่วม ทั้งในเรื่องของการ
รับฟังการแสดงความคิดเห็นและรับฟังไอเดีย
ใหม่ๆของผู้ใต้บังคับบัญชา 

2. ผู้บริหารเป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานตาม
หลักธรรมาภิบาล 
 

1. บุคลากรภายในองค์กรมุ่ งท างานประจ า
มากกว่าการท างานเชิงรุกหรือการสร้ าง
นวัตกรรม 

 

Shared 
Value 

1. ทาง วว. มีการให้ความส าคัญกับค่านิยมแห่ง
ความส าเร็จในแต่ละปี เช่น 3S ได้แก่ Speed, 
Satisfa ction และ Sharing 
 

1. ขาดเครื่องมือในการวัดผลความส าเร็จของ
บุคลากรด้านค่านิยมที่ออกมาเป็นรูปธรรม 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

4.2 การวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์กร (PESTEL Analysis) 

PESTLE 
Model 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 

Politics 1. นโยบายของรั ฐบาลสนั บสนุ นการ ใช้
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในการขับเคลื่อน
เศรษฐกิจของประเทศ 

2. การจัดตั้ งกระทรวง อว.  ที่มีผลต่อการ
ก า ห น ด เ ป้ า ห ม า ย แ ล ะน โ ย บ า ย ด้ า น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่ชัดเจน 

1. ปัญหาการเมืองระดับประเทศยังไม่
เสถียรภาพ ยังมีการ เปลี่ยนแปลง ท าให้
นโยบายการพัฒนาไม่ชัดเจน 

 
 
 
 

Economic 1. ปัจจุบันระบบเศรษฐกิจตั้งอยู่บนพ้ืนฐานการ
อนุรักษ์พลังงานและสิ่งแวดล้อมซึ่ง วว.                   
มีศูนย์เชี่ยวชาญในการรองรับลักษณะงาน
ด้านนี้ 

1. สภาพเศรษฐกิจที่ยังผันผวน ตามสถานการณ์ 
COVID-19 

2. การปิดกิจการของผู้ประกอบการขนาดกลาง
และขนาดย่อมเนื่องจากสถานการณ์การแพร่
ระบาดของ COVID-19 

3. ข้อคิดเห็นจากทางสถาบันการเงินเป็นปัจจัย
ด้านลบที่มีผลทางเศรษฐกิจประเทศไทย 
(ทางธนาคารไทยพาณิชย์ ได้มีการคาดการณ์
การฟ้ืนตัวของเศรษฐกิจภายในประเทศว่า
อาจมีความล่าช้ากว่าที่ทางรัฐบาลคาดหวังไว้ 
เพราะ ณ ปัจจุบัน ในบางประเทศมีการติด
เชื้อที่เพ่ิมสูงขึ้นหรือเริ่มมีการระบาดรอบ  2 
ซึ่ ง ส่ ง ผ ลกร ะท บ ต่ อก า ร ด า เ นิ น ธุ ร กิ จ 
โดยเฉพาะธรกิจท่องเที่ยวและการส่งออก
สินค้าทุกชนิด โดยค่า GDP ของเศรษฐกิจไทย 
ในปี 2563  ติดลบถึง -8.1 % จากการลงมติ
การประชุมของทางธนาคารแห่งประเทศไทย 
และมีแนวโน้มที่จะติดลบถึง -10.3 % จากการ
คาดการณ์ของการวิจัยธนาคารกรุงศรี) 
 



 
 

PESTLE 
Model 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 

Social-
cultural 

1. ระบบสังคมยังมีความสัมพันธ์กับการใช้
เทคโนโลยีเป็นหลัก 

2. สังคมไทยเน้นการรักษาสภาพแวดล้อมมาก
ขึ้น (Green Society) 

1. จากการศึกษาผ่านงานวิจัยของสถาบันวิจัย
เพ่ือการพัฒนาแห่งประเทศไทย (TDRI) วิถี
ชี วิ ต ใ ห ม่  ( New Normal)  ยั ง ค ง มี ก า ร
ปรับเปลี่ยนภายใต้สถานการณ์ท่ียังไม่แน่นอน 
(อันเนื่องมาจากสถานการณ์ COVID-19 ที่ยัง
ไม่มีแนวโน้มไปในทิศทางที่ดีขึ้น โดยจากสถิติ
ผู้ติดเชื่อล่าสุด ภายในประเทศไทยมีผู้ติดเชื้อ
อยู่ที่ 3,328 คน และผู้ติดเชื้อทั่วโลกมีจ านวน
สูงถึง 18.7 ล้านคน (อ้างอิงข้อมูล ณ วันที่ 6 
สิงหาคม 2563)) 
 

Technology 1. การสามารถน าเทคโนโลยีบางประเภทเข้ามา
ช่วยลดค่าใช้จ่ายแทนการจ้างงานได้ 

1. จากผลการวิเคราะห์ของส านักงานพัฒนา
รัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (สพร.) พบว่า
เทคโนโลยีในยุคปัจจุบัน มีการปรับเปลี่ยน
อ ย่ า ง ร ว ด เ ร็ ว จ น เ กิ ด  Disruptive 
Technology ที่ มี ผลต่ อการปรั บตั วของ
บุคลากรภายในองค์กร 
 

Legal 1. รัฐบาลให้ความส าคัญกับเรื่องสิทธิมนุษยชน
เพ่ิมข้ึน ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายขององค์กร 

2. มีการประกาศพระราชบัญญัติการร่วมลงทุน
ระหว่างภาครัฐและเอกชน (พรบ.) ใน พ.ศ.
2562 เพ่ือเอ้ืออ านวยในการลงทุนระหว่าง
ภาครัฐและเอกชน โดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
ในการตรวจสอบความโปร่งใสของการลงทุน 
 

1. การประกาศกฎหมายบางฉบับภายใต้
สถานการณ์ COVID-19 อาทิ พรก.ฉุกเฉิน มี
ผลต่อการด าเนินธุรกิจของผู้ประกอบการ ซึ่ง
ส่งผลกระทบต่อทาง วว. ในเรื่องของการ
ด าเนินงานการสร้างรายได้ เข้าสู่องค์กร
เช่นกัน 

 

Environment 1. จากสถานการณ์ COVID-19 ท าให้ปริมาณ
ของกลุ่มผู้สมัครในตลาดแรงงานเพิ่มขึ้น 
 

1. หน่วยงานด้านวิจัยของเอกชนมีการขยายตัว
และแข่งขันสูงขึ้น 

http://www.ratchakitcha.soc.go.th/DATA/PDF/2562/A/029/T_0001.PDF
http://www.ratchakitcha.soc.go.th/DATA/PDF/2562/A/029/T_0001.PDF
http://www.ratchakitcha.soc.go.th/DATA/PDF/2562/A/029/T_0001.PDF


 
 

5.1 SWOT Analysis 

Strengths Weaknesses 

1. วว. มีแผนยุทธศาสตร์ที่ส าคัญในด้านต่างๆ  ในการ
ขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุพันธกิจ 

2. วว. มีการน าระบบประเมินผล Enabler HCM มาเป็น
แนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3. วว. มีการสนับสนุนบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ที่เป็นรูปธรรม 

4. วว. มีบุคลากรที่มีศักยภาพและมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดา้น
ต่อการขับเคลื่อนภารกิจส าคัญขององค์กร 

5. วว. มีเครือข่ายด้านการสรรหาคนด้าน วทน. 
6. วว. มีระบบจัดการฐานข้อมูลบุคลากร (HRIS) เกือบเต็ม

รูปแบบ และเป็นท่ียอมรับของหน่วยงานภายนอก 

1. การบูรณาการแผนบริหารทุนมนุษย์กับแผนงาน/ระบบงานที่
ส าคัญต่างๆ ไม่ครบถ้วน 

2. การก าหนดต าแหน่งงานและลักษณะงานไม่สอดคล้องกับ
สภาวการณ์ปัจจุบันและภารกิจส าคัญขององค์กร 

3. บุคลากรที่มี  Multi Skill ไม่ เพียงพอต่อการสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงานในอนาคต  

4. บุคลากรบางส่วนยังขาดทักษะด้านดิจิทัล ในระดับการใช้
งานได้ดี  

5. บุคลากรขาดทักษะด้านการตลาดเพื่อสนับสนุนการหา
รายได้ตามนโยบายขององค์กร 

6. ขาดการต่อยอดองค์ความรู้ของนวัตกรสู่การสร้างนวัตกรรม
ที่เอื้อประโยชน์ต่อองค์กรและประเทศ 

7. มีการจัดเก็บฐานข้อมูลด้านการฝึกอบรมไม่เป็นปัจจุบันใน
ระบบ HRIS 

8. การเกษียณอายุของกลุ่มพนักงานที่ เป็นผู้บริหาร กลุ่ม
นักวิจัย/นักวิชาการ และกลุ่มสนับสนุน ในระยะ 5 ปี (พ.ศ. 
2564 - 2568) จ านวน 95 อัตรา 

Opportunities Threats 

1. นโยบายของรัฐบาลสนับสนุนการใช้วิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ 

2. การจัดตั้งกระทรวง อว. ที่มีผลต่อการก าหนดเป้าหมายและ
นโยบายด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่ชัดเจน 

3. มีแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ.2563 - 2565 ที่
ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร 

4. ระบบการสรรหาบุคลากรในปัจจุบันมีการพัฒนาเครื่องมือ
ใหม่ๆ ที่น ามาใช้  ช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาด COVID-
19 ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

5. มีเครือข่ายภาครัฐ/รัฐวิสาหกิจที่พร้อมในการแลกเปลี่ยน
ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการบริหารบุคลากร 

1. ผลการวิเคราะห์ของส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การ
มหาชน) (สพร.) พบว่าเทคโนโลยีในยุคปัจจุบัน มีการ
ปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็วจนเกิด Disruptive Technology 
ที่มีผลต่อการปรับตัวของบุคลากรภายในองค์กร 

2. องค์กรเอกชนเข้ามามีบทบาทในการแข่งขันด้านการ
ให้บริการ R&D 

3. แนวโน้มการ เปลี่ ยนแปลงด้ านทรัพยากรมนุษย์ ใน
สภาวการณ์ปัจจุบันและในอนาคต 



 
 

5.2 ตารางแสดงการก าหนดยุทธศาสตร์ (Tows Matrix) 

SO Strategies 
 WO Strategies 

ยกระดับการบริหารทุนมนุษย์ 
เพื่อสนับสนุนการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ 

• บริหารโครงสร้างอัตราเพ่ือสนับสนุนการ
ด าเนินการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ 
(S3,S4,S5,O4,O5) 

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรและทักษะท่ีจ าเป็น 
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 

• พัฒนาบุคลากรรองรับการเปลี่ยนแปลง
(W3,W4,W5,W6,W8,O1,O2,O3) 

ST Strategies 
 WT Strategies 

เพิ่มประสิทธิภาพทางด้านสภาพแวดล้อม 
เพื่อสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

• พัฒนา Module ในระบบ HRIS ให้ครอบคลุมทุก
มิติของการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อน ามาใช้ใน
การตัดสินใจเชิง    กลยุทธ์ (S6,T1,T3) 

ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนา
ทุนมนุษย์ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงาน
เชิงกลยุทธ์ 

• การบูรณาการแผน HCM กับแผนงาน/
ระบบงานที่ส าคัญต่างๆ ทั้งภายในและภายนอก
องค์กร (W1,W2,T2,T3) 

 



 
 

 
6.1 ความเชื่อมโยงระหว่างแผนวิสาหกิจ วว. และแผนบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2564-2568 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

  
 ภาพที่ 24 ความเชื่อมโยงระหว่างแผนวิสาหกิจ วว. และแผนบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2564 - 2568 



 
 

 6.2 วิสัยทัศน์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM Vision) 
 

 

6.3 ยุทธศาสตร์ (Strategy) 
ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ของ วว. พ.ศ. 2564 - 2568 ได้มีการระบุ/ก าหนดเพ่ือให้สอดรับกับแผนวิสาหกิจ วว. และวิสัยทัศน์การด้านการบริหาร                      

ทุนมนุษย์ของ วว. โดยมีการก าหนดยุทธศาสตร์ในการด าเนินการทั้งสิ้น 4 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
 

ยุทธศาสตร์  
วว. 

วัตถุประสงค์ 
เชิงยุทธศาสตร์ 

ยุทธศาสตร์ด้านการ 
บริหารทุนมนุษย์ วว. 

กลยุทธ์ 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 
พัฒนาองค์กร
สมรรถนะสูง HPIO: 
(High Performance 
Innovation 
Organization) 
     4.1 การเพ่ิม
ประสิทธิภาพด้านการ
บริหารจัดการทุนทาง
ทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์กร 
 

HR SO1: ขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร
และพัฒนาทุนมนุษย์ เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพการ
ด าเนินงานเชิงกลยุทธ์ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1: การเพิ่ม
ประสิทธิภาพทางด้าน
ยุทธศาสตร์การบริหารและ
พัฒนาทุนมนุษย์ วว. 
 

กลยุทธ์ที่ 1 การบูรณาการแผนบริหารทุนมนุษย์กับแผนงาน/ระบบงานที่ส าคัญต่างๆ 
ทัง้ภายในและภายนอกองค์กร 

1) ทบทวนแผนบริหารทุนมนุษย์ให้เกิดความเชื่อมโยงและครอบคลุมทุกแผนงาน/
ระบบงานที่ส าคัญ 

2) การปรับปรุงมาตรฐานก าหนดต าแหน่งงาน ให้สอดคล้องกับภาระงานของ วว.  

HR SO2: ยกระดับการ
บริหารทุนมนุษย์ เพ่ือ
สนับสนุนการด าเนินงานตาม
ยุทธศาสตร์ 

ยุทธศาสตร์ที่ 2: การเพิ่ม
ประสิทธิภาพทางด้านการ
บริหารทุนมนุษย์ วว. 
 

กลยุทธ์ที่ 2 บริหารโครงสร้างอัตราเพื่อสนับสนุนการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ 
1) ปรับโครงสร้างอัตราก าลังกลุ่มหลัก:กลุ่มสนับสนุนให้เหมาะสมกับสถานการณ์

และภารกิจที่ส าคัญ 
2) การสรรหาบุคลากรตามภารกิจที่ส าคัญผ่านกระบวนการสรรหาในรูปแบบดิจิทัล 

บรหิารพฒันาทนุมนษุย ์วว. วถิใีหม ่ไปสูอ่งคก์รสมรรถนะสงู ภายในป ี2568 



 
 

ยุทธศาสตร์  
วว. 

วัตถุประสงค์ 
เชิงยุทธศาสตร์ 

ยุทธศาสตร์ด้านการ 
บริหารทุนมนุษย์ วว. 

กลยุทธ์ 

HR SO3: พัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรและทักษะที่
จ าเป็น เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง 

ยุทธศาสตร์ที่ 3: การเพิ่ม
ประสิทธิภาพทางด้านการ
พัฒนาทุนมนุษย์ วว. 

กลยุทธ์ที่ 3 พัฒนาบุคลากรรองรับการเปลี่ยนแปลง 
1) เสริมสร้างสมรรถนะแก่บุคลากร เพื่อการด าเนินงานและบริการในระดับ

นานาชาติโดยเน้นทักษะอนาคต (Digital and innovation) และสร้างความ
เชี่ยวชาญเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจส าคัญขององค์กร (พัฒนาทักษะดิจิทัล) 

2) พัฒนาทักษะด้านการตลาด 
3) โครงการ Talent Management  

HR SO4: เพ่ิมประสิทธิภาพ
ทางด้านสภาพแวดล้อมเพ่ือ
สนับสนุนการบริหารและ
พัฒนาทุนมนุษย์ 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 4: การเพิ่ม
ประสิทธิภาพด้าน
สภาพแวดล้อมเพ่ือสนับสนุน
การบริหารและพัฒนาทุน
มนุษย์ วว. 
 

กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนา Module ในระบบ HRIS ให้ครอบคลุมทุกมิติของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือน ามาใช้ในการ ตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ 
1) พัฒนาระบบ HRIS ให้ครอบคลุมทุกมิติของการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ

น ามาใช้ในการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ (HR Analytic)  

 
 

 

 

 

 

 



 
 

6.4 HCM Strategy Map 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ภาพที่ 25 แผนที่ยุทธศาสตรด์้านการบริหารทุนมนุษย์ วว. (HCM Strategy Map) 

Customer 
ลูกค้า 

Internal Process 
กระบวนการภายใน 

Learning & Growth 
การเรียนรู้และพัฒนา 

• ปรับสัดส่วนอัตราก าลังกลุ่มหลัก
กลุ่มสนับสนุนให้ได้ 72:28 ในป ี
2568 

• สรรหาบุคลากรครบ 100% 

• Module ในระบบ HRIS ท่ี
ครอบคลุมมิติของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล จ านวน 4 
Module  

• เช่ือมโยงแผน HCM กับ
แผนงาน/ระบงานที่ส าคัญให้
ครบถ้วน  

• ปรับปรุงมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งงานทุกกลุ่มงาน 

• ร้อยละ 86 ของกลุ่มเป้าหมายท่ี
ได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนา
บุคลากร 

• บุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง             
ร้อยละ 25 

วัตถุประสงค์ 
เชิงยุทธศาสตร์ 

 
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ด้านการ

บริหารและพัฒนาทุนมนุษย ์เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพการด าเนินงาน

เชิงกลยุทธ ์

 
ยกระดับการบริหารทุนมนุษย ์เพื่อ

สนับสนุนการด าเนนิงานตาม
ยุทธศาสตร์ 

 
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรและ
ทักษะท่ีจ าเป็น เพื่อรองรับการ

เปลี่ยนแปลง 

 
เพ่ิมประสิทธิภาพทางดา้น

สภาพแวดลอ้มเพ่ือสนับสนุนการ
บริหารและพัฒนาทุนมนษุย ์

การวัดผลส าเร็จ 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 4: การเพ่ิมประสิทธิภาพด้านสภาพแวดล้อมเพื่อสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ วว. 
กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนา Module ในระบบ HRIS ให้ครอบคลุมทุกมิติของการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อน ามาใช้ในการตัดสินใจเชิงกล

ยุทธ์  

ยุทธศาสตร์ที่ 3: การเพิ่มประสิทธิภาพทางด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ วว. 
กลยุทธ์ที่ 3 พัฒนาบุคลากรรองรับการเปลี่ยนแปลง 

ยุทธศาสตร์ที่ 1: การเพ่ิมประสิทธิภาพทางด้านยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ วว. 
กลยุทธ์ที่ 1 การบูรณาการแผนบริหารทุนมนุษย์กับแผนงาน/ระบบงานที่ส าคัญต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

ยุทธศาสตร์ที่ 2: การเพ่ิมประสิทธิภาพทางด้านการบริหารทุนมนุษย์ วว. 
กลยุทธ์ที่ 2 บริหารโครงสร้างอัตราก าลังเพื่อสนับสนุนการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ 

HR SO1  HR SO2  HR SO3  HR SO4 



 
 

7.1 ยุทธศาสตร์ที่ 1 การเพิ่มประสิทธิภาพทางด้านยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ วว. 

เป้าประสงค์ 1. บูรณาการแผนการบรหิารทุนมนุษย์กับแผนงาน/ระบบงานท่ีส าคัญตา่งๆ ให้ครบถ้วนทุกระบบท้ังภายในและภายนอกองค์กร 
2. ปรับปรุงมาตรฐานก าหนดต าแหน่งงานให้สอดคล้องกับภาระงานขององค์กร 

 

กลยุทธ ์ แผนงาน/โครงการ ผลลัพธ ์ ตัวชี้วัด เป้าหมายการด าเนินงาน ผู้รับ 
ผิด
ชอบ 

LEAD LAG หน่วยวัด 2564 2565 2566 2567 2568 

กลยุทธ์ที ่1 
การบูรณาการ
แผนบริหารทุน
มนุษย์กับ
แผนงาน/
ระบบงานท่ี
ส าคัญต่างๆ ท้ัง
ภายในและ
ภายนอกองค์กร 

แผนงานที่ 1 
โครงการที่ 1 
ทบทวนแผนบริหาร
ทุนมนุษย์ให้เกิด
ความเชื่อมโยงและ
ครอบคลมุทุก
แผนงาน/ระบบงาน
ที่ส าคัญ 

เชื่อมโยงแผนบริหารทุน
มนุษย์กับแผนงาน/     
ระบบงานท่ีส าคญัให้
ครบถ้วน 

บูรณาการแผนบริหาร
ทุนมนุษย์  กับแผนงาน/
ระบบงานอ่ืนท่ีส าคญั
ครบทุกระบบ 

- ร้อยละ
ความส าเร็จ
ของแผนงาน 

100% 100% 100% 100% 100% สทบ. 
กบค. 
กพค. 
ทีม 
HCS 



 
 

กลยุทธ ์ แผนงาน/โครงการ ผลลัพธ ์ ตัวชี้วัด เป้าหมายการด าเนินงาน ผู้รับ 
ผิด
ชอบ 

LEAD LAG หน่วยวัด 2564 2565 2566 2567 2568 

 แผนงานที่ 2 
โครงการที่ 1 
การปรับปรุง
มาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งงาน ให้
สอดคล้องกับภาระ
งานของ วว.  
 

ปรับปรุงมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งงานทุก
กลุ่มงาน 

ปรับปรุงมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งงานทุก
กลุ่มงาน แล้วเสร็จ 
100% 

ได้ (ร่าง) มาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งงาน 
(น าร่องเฉพาะกลุ่ม
งานท่ีมีภาระงาน
ส่งเสริมผู้ประกอบการ 
ได้แก่ กลุม่ ยธ., FISP, 
ICPIM) ในปี 2565 

ร้อยละ
ความส าเร็จ
ของแผนงาน 

100% 100% 100% 100% 100% สทบ. 
กบค. 
ทีม 
HCS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

7.2 ยุทธศาสตร์ที่ 2 การเพิ่มประสิทธิภาพทางด้านการบริหารทุนมนุษย์ วว. 

เป้าประสงค์ 1. ปรับสัดส่วนอัตราก าลังกลุม่งานหลักและสนับสนุนให้เหมาะสมกบัสถานการณ์และภารกิจที่ส าคญัขององค์กร 
2. สรรหาบคุลากรที่มีศักยภาพตามภารกิจท่ีส าคญัผ่านกระบนการสรรหาในรูปแบบดิจิทลั  

 

กลยุทธ ์ แผนงาน/โครงการ ผลลัพธ ์ ตัวชี้วัด เป้าหมายการด าเนินงาน ผู้รับ 
ผิด
ชอบ 

LEAD LAG หน่วยวัด 2564 2565 2566 2567 2568 

กลยุทธ์ที ่2  
บริหารโครงสร้าง
อัตราเพื่อ
สนับสนุนการ
ด าเนินงานตาม
ยุทธศาสตร ์

แผนงานที่ 3 
โครงการที่ 1 
ปรับโครงสร้าง
อัตราก าลังกลุ่มหลัก:
กลุ่มสนับสนุนให้
เหมาะสมกับ
สถานการณ์และ
ภารกิจท่ีส าคัญ 

ได้สดัส่วนอัตราก าลัง
บุคลากร วว. ของกลุ่ม
งานหลักและกลุ่มงาน
สนับสนุนท่ีเหมาะสมกับ
การขับเคลื่อนองค์กร
ภายใน 5 ปี 

ปรับโครงสร้าง
อัตราก าลังระยะยาว         
(5 ปี) ให้ได้สัดส่วน        
ร้อยละ 72:28 

ปรับโครงสร้าง
อัตราก าลังกลุ่มหลัก:
กลุ่มสนับสนุนในแตล่ะ
ปีใหม้ีความเหมาะสม 

อัตราส่วน 
ของบุคลากร
กลุ่มหลัก:กลุ่ม

สนับสนุน 

68:32 69:31 70:30 71:29 72:28 สทบ. 
กบค. 
ทีม 

HCM 

แผนงานที่ 4 
โครงการที่ 1 
การสรรหาบุคลากร
ตามภารกิจที่ส าคัญ
ผ่านกระบวนการสรร
หาในรูปแบบดิจิทลั 

สรรหาบุคลากรที่มี
ศักยภาพได้ครบ 100% 
ของจ านวนอัตราว่างท่ี
ก าหนด ผ่าน
กระบวนการสรรหาใน
รูปแบบดิจิทลั 
 

สรรหาบุคลากรตาม
ภารกิจท่ีส าคัญได้เต็ม
ทุกอัตราว่าง 
 

- 
 

ร้อยละ
ความส าเร็จ
ของแผนงาน 

100% 100% 100% 100% 100% สทบ. 
กบค. 
ทีม 

HCM 

 



 
 

7.3 ยุทธศาสตร์ที่ 3 การเพิ่มประสิทธิภาพทางด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ วว. 

เป้าประสงค์ 1. เสริมสร้างทักษะด้านดิจิทลัให้แก่บุคลากร เพื่อรองรบัการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
2. พัฒนาทักษะด้านการตลาดให้แก่บุคลากร เพื่อสนับสนุนการหารายไดต้ามนโยบายขององค์กร 
3. เสริมสร้างบุคลากรใหม้ีสมรรถนะสูงและสามารถสร้างสรรคผ์ลงาน โครงการที่เกดิประโยชน์ต่อองค์กรและประเทศ 

 

กลยุทธ ์ แผนงาน/โครงการ ผลลัพธ ์ ตัวชี้วัด เป้าหมายการด าเนินงาน ผู้รับ 
ผิด
ชอบ 

LEAD LAG หน่วยวัด 2564 2565 2566 2567 2568 

กลยุทธ์ที ่3  
พัฒนาบุคลากร
รองรับการ
เปลี่ยนแปลง 

แผนงานที่ 5 
โครงการที่ 1 
เสรมิสร้างสมรรถนะ
แก่บุคลากร เพื่อการ
ด าเนินงานและ
บริการในระดับ
นานาชาติโดยเน้น
ทักษะอนาคต 
(Digital and 
innovation) และ
สร้างความเชี่ยวชาญ
เพื่อขับเคลื่อนภารกิจ
ส าคัญขององค์กร 
(พัฒนาทักษะดิจิทัล) 
 

ผู้บริหารและพนักงาน
ผ่านการอบรมการสรา้ง
ความตระหนักและทักษะ
ด้านดิจิทัล 100% ในปี 
2565 

ร้อยละผู้บรหิาร และ
พนักงานผ่านการอบรม
การสร้างความตระหนัก
และทักษะดจิิทัล 

-  ร้อยละการ 
เข้าร่วมอบรม
ของผู้บริหาร
และพนักงาน 

- 100% - - - สทบ. 
กพค. 
ทีม 

HCD 



 
 

กลยุทธ ์ แผนงาน/โครงการ ผลลัพธ ์ ตัวชี้วัด เป้าหมายการด าเนินงาน ผู้รับ 
ผิด
ชอบ 

LEAD LAG หน่วยวัด 2564 2565 2566 2567 2568 

 แผนงานที่ 6 
โครงการที่ 1 
พัฒนาทักษะด้าน
การตลาด 
 

พัฒนาทักษะบุคลากร
ด้านการตลาดได้ 100% 
ในปี 2565  
ส าหรับบคุลากร
หน่วยงาน สจท./กบน./
กพน.  

ร้อยละของ
กลุ่มเป้าหมายทีไ่ด้รับ
การพัฒนาทักษะด้าน
การตลาด                 
(บุคลากรหน่วยงาน 
สจท./กบน./กพน.) 
 

- ร้อยละของ
กลุ่มเป้าหมาย
ที่ได้รับการ

พัฒนา                 

- 100% - - - สทบ. 
กพค. 
ทีม 

HCD 

 แผนงานที่ 7 
โครงการที่ 1 
โครงการ Talent 
Management  

วว. มีบุคลากรทีม่ี
สมรรถนะสูงร้อยละ 25 
และสามารถสร้างสรรค์
ผลงาน โครงการที่เกิด
ประโยชน์องค์กร 

วว. มีบุคลากรทีม่ี
สมรรถนะสูง ร้อยละ 25 
ในปี 2568 

วว. มีบุคลากรทีม่ี
สมรรถนะสูงเพิ่มขึ้นใน
แต่ละป ี

ร้อยละ
บุคลากรที่มี
สมรรถนะสูง 

 

- 15% 18% 21% 25% สทบ. 
กพค. 
ทีม 

HCD 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

7.4 ยุทธศาสตร์ที่ 4 การเพิ่มประสิทธิภาพด้านสภาพแวดล้อมเพื่อสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ วว. 

เป้าประสงค์ 1. พัฒนา Module ในระบบ HRIS ให้ครอบคลุมทุกมติิของการบรหิารทรัพยากรบุคคล เพื่อน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ 
 

กลยุทธ ์ แผนงาน/โครงการ ผลลัพธ ์ ตัวชี้วัด เป้าหมายการด าเนินงาน ผู้รับ 
ผิด
ชอบ 

LEAD LAG หน่วยวัด 2564 2565 2566 2567 2568 

กลยุทธ์ที ่4  
พัฒนา Module 
ในระบบ HRIS 
ให้ครอบคลุมทุก
มิติของการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลเพื่อ
น ามาใช้ในการ
ตัดสินใจเชิงกล
ยุทธ์ 

แผนงานที่ 8 
โครงการที่ 1 
พัฒนา Module ใน
ระบบ HRIS ด้าน
การพัฒนาบุคลากร:
ประเมินสมรรถนะ:
ประวัตฝิึกอบรม 
เพื่อน ามาใช้ในการ
ตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ 
(HR Analytic)  

ระบบฐานข้อมลูด้านการ
ฝึกอบรมของบุคลากร 
วว. ที่เช่ือมโยงกับระบบ
ตรวจตดิตาม ISO 9001 

ปรับปรุง/พัฒนา
Module ในระบบ 
HRIS ที่ครอบคลุมมิติ
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
จ านวน 4 Module 

ปรับปรุง/พัฒนา 
Module ที่ก าหนดใน
แต่ละปีให้ครอบคลมุ
ทุกมิต ิ

จ านวนระบบ - 1 
(พัฒนา

บุคลากร: 
ประเมิน

สมรรถนะ
,ประวัติ

ฝึกอบรม) 

1 
(พัฒนา

บุคลากร: 
ประเมิน

สมรรถนะ
,ประวัติ

ฝึกอบรม,  
Shared 
Credit 
ผลงาน) 
ต่อเนื่อง 

1 
(ค่ารักษา 
พยาบาล) 

1 
(นักเรียน

ทุน/
นักศึกษา
ฝึกงาน) 

สทบ. 
กพค. 
ทีม 
HCE 

 

 

 

 

 



 
 

ล าดับ
ที ่

แผนงาน/โครงการ ปีด าเนินการ รวม
งบประมาณ 

(บาท) 
2564 2565 2566 2567 2568 

1 แผนงานที่ 1 ทบทวนแผนบริหารทุนมนุษย์ให้เกิดความเชื่อมโยงและครอบคลุมทุกแผนงาน/ระบบงานที่ส าคัญ 
โครงการที่ 1 ทบทวนแผนบริหารทุนมนุษย์ให้เกิดความเชื่อมโยงและครอบคลุมทุกแผนงาน/ระบบงานท่ีส าคัญ 

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

2 แผนงานที่ 1 การปรับปรุงมาตรฐานก าหนดต าแหน่งงาน ให้สอดคลอ้งกับภาระงานของ วว. 
โครงการที่ 1 การปรับปรุงมาตรฐานก าหนดต าแหน่งงาน ให้สอดคลอ้งกับภาระงานของ วว. 

150,000 150,000 150,000 150,000 150,000 750,000 

3 แผนงานที่ 3 ปรับโครงสร้างอัตราก าลังกลุ่มหลัก:กลุม่สนับสนุนให้เหมาะสมกับสถานการณ์และภารกิจที่ส าคัญ
โครงการที่ 1 ปรับโครงสร้างอัตราก าลังกลุ่มหลัก:กลุม่สนับสนุนให้เหมาะสมกับสถานการณ์และภารกิจที่ส าคัญ 

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

4 แผนงานที่ 4 การสรรหาบุคลากรตามภารกิจที่ส าคัญผ่านกระบวนการสรรหาในรปูแบบดิจิทลั 
โครงการที่ 1 การสรรหาบคุลากรตามภารกิจที่ส าคัญผ่านกระบวนการสรรหาในรปูแบบดิจิทลั 

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

5 แผนงานที่ 5 เสริมสร้างสมรรถนะแก่บุคลากร เพื่อการด าเนินงานและบริการในระดับนานาชาตโิดยเน้นทักษะ
อนาคต (Digital and innovation) และสร้างความเชี่ยวชาญเพื่อขบัเคลื่อนภารกิจส าคัญขององค์กร (พัฒนา
ทักษะดิจิทัล) 
โครงการที่ 1 เสริมสร้างสมรรถนะแก่บุคลากร เพื่อการด าเนินงานและบริการในระดับนานาชาตโิดยเน้นทักษะ
อนาคต (Digital and innovation) และสร้างความเชี่ยวชาญเพื่อขบัเคลื่อนภารกิจส าคัญขององค์กร (พัฒนา
ทักษะดิจิทัล) 
 

200,000 200,000 200,000 200,000 200,000 1,000,000 



 
 

ล าดับ
ที ่

แผนงาน/โครงการ ปีด าเนินการ รวม
งบประมาณ 

(บาท) 
2564 2565 2566 2567 2568 

6 แผนงานที่ 6 พัฒนาทักษะด้านการตลาด 
โครงการที่ 1 พัฒนาทักษะด้านการตลาด 

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

7 แผนงานที่ 7 โครงการ Talent Management 
โครงการที่ 1 โครงการ Talent Management 

100,000 200,000 200,000 200,000 200,000 1,000,000 

8 แผนงานที่ 7 พัฒนา Module ในระบบ HRIS ด้านการพัฒนาบุคลากร:ประเมินสมรรถนะ:ประวัตฝิึกอบรม 
เพื่อน ามาใช้ในการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ (HR Analytic) 
โครงการที่ 1 พัฒนา Module ในระบบ HRIS ด้านการพัฒนาบุคลากร:ประเมินสมรรถนะ:ประวัตฝิึกอบรม 
เพื่อน ามาใช้ในการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ (HR Analytic) 

200,000 200,000 200,000 200,000 200,000 1,000,000 

รวม 1,050,000 1,150,000 1,150,000 1,150,000 1,150,000 5,650,000 



 
 

9.1 นิยามการตดิตามและประเมินผลโครงการ 
การติดตามและประเมินผลโครงการในที่จะหมายถึง กระบวนการวัดปัจจัยน าเข้า ( Inputs) กิจกรรม  

(Activities) และการผลิต (Outputs) ของโครงการตามช่วงเวลาต่าง ๆ เพ่ือระบุปัญหาและอุปสรรคของการ
ด าเนินโครงการว่าเป็นไปตามแผนหรือไม่ เพ่ือหามาตรการแก้ไขให้การด าเนินโครงการเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ และจะเป็นการเปรียบเทียบผลลัพธ์ของโครงการที่เกิดขึ้นจริงกับผลลัพธ์ของโครงการที่คาดว่าจะ
เกิดข้ึน หรือที่ก าหนดไว้ในวัตถุประสงค์ของโครงการเพ่ือทราบว่าการด าเนินโครงการบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนด
หรือไม่ ผลลัพธ์ของโครงการประกอบด้วย (Outputs) และผลกระทบ (Impacts) ผลผลิตของโครงการ คือ ผลที่
เกิดข้ึนจากโครงการโดยตรง อาจเป็นเชิงปริมาณ หรือคุณภาพก็ได้ 
 

9.2 กรอบแนวคิดการติดตามและประเมินผลโครงการ   

            

ภาพที่ 26 กรอบแนวคิดการติดตามและประเมินผลโครงการ 

การจัดท าโครงการ 

1. ชื่อโครงการ 
2. วัตถุประสงค์ 
3. ตัวชี้วัด 
4. ผู้รับผิดชอบ 
5. ระยะเวลา

ด าเนินการ 
6. งบประมาณ 
7. แผนการด าเนินงาน 

การประเมินผล

โครงการ 

- ประสิทธิผล 
- ประสิทธิภาพ 
- ผลกระทบ 
- คุณภาพ 
- ประสิทธิภาพการ

บริหาร 
- ติดตามเม่ือครบ 6 

เดือน และเสร็จ
สิ้นโครงการ 

 

การน าโครงการไป

ปฏิบัติ 

- การติดตาม
ความก้าวหน้า 

- การวางแผน 
- การจัดซื้อจัดจ้าง 
- การเบิกจ่ายเงิน 
- ติดตามรายไตรมาส 

ทีม/คลัสเตอร์ 

1. HCS 
2. HCM 
3. HCD 
4. HCE 

 



 
 

9.3  ประเด็นและวิธีการประเมิน 

 การวางแผนงาน : เปรียบเทียบวันที่ด าเนินการแล้วเสร็จจริงกับที่วางแผนไว้ 
 การอนุมัติแผน : เปรียบเทียบวันอนุมัติจริงกับที่วางแผนไว้ 
 ปัญหาและอุปสรรค : พิจารณาจากแผนการติดตามโครงการและข้อมูลจากผู้รับผิดชอบโดยตรง 
 

9.4  การน าผลการประเมินมาใช้ 

 น ามาบริหารจัดการโครงการในอนาคตให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น 
 ปรับการบริหารภายในส านักบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีการพัฒนายิ่งขึ้น 
 ผู้อ านวยการส านักบริหารทรัพยากรบุคคลใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาถึงความเหมาะสมใน                  

การด าเนินโครงการและการใช้งบประมาณ 
 

9.5 การตดิตามผล 
เป็นการประเมินผลเมื่อสิ้นสุดโครงการ หรือเมื่อโครงการสิ้นสุดลงไป 6 เดือน หรือ 1 ปี เพ่ือพิจารณาถึง

ความยั่งยืนของผลลัพธ์และผลกระทบของโครงการที่เกิดขึ้น ซึ่งมีความส าคัญมากในการประเมินคุณค่า และ
ความส าเร็จ โดยทีม HCS จะเป็นผู้ท าสรุปรายงานเสนอต่อผู้อ านวยการส านักบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านการ
จัดท ารายงานผลการติดตามการด าเนินงานและการใช้งบประมาณรายเดือน/ไตรมาส พร้อมทั้งจัดท าบทสรุปของ
โครงการในรูปแบบการประเมินผลแบบ Goal Attainment Model โดยพิจารณาเฉพาะวัตถุประสงค์ของ
โครงการว่าได้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการหรือไม่ เป็นการวัดผลส าเร็จของการด าเนินงานว่า สามารถส่งผลให้บรรลุ
ถึงเป้าหมายที่ได้คาดการณ์ไว้เพียงใด หากไม่เป็นไปตามที่คาดหมายไว้  มีผลเนื่องมาจากสาเหตุใด มีปัญหาหรือ
อุปสรรคใดที่ท าให้การด าเนินงานไม่สามารถบรรลุถึงเป้าหมายนั้นได้ขอบข่ายของการพิจารณาในการประเมินผล
แบบ Goal Attainment Model ในที่นี้นั้น จะพิจารณาจาก First approach evaluation เป็นหลัก โดย
พิจารณาถึงผลที่เกิดขึ้นโดยตรง (Direct benefit) อันเนื่องมาจากโครงการโดยมีสมมติฐานแห่งความสัมพันธ์ 
(Linkage Hypothesis) ของปัจจัยที่ลงทุนไป (Input) กับผลที่ต้องการให้เกิดข้ึน (Output)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทุนมนุษย์ ปี 2565 
ประกอบด้วยแผนการด าเนินงาน ดังนี้ 

 

แผนงานท่ี 1 
 

ยุทธศาสตร์ที ่ 1 : การเพ่ิมประสิทธิภาพทางด้านยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ วว. 
กลยุทธ์ที ่ 1 : การบูรณาการแผนบริหารทุนมนุษย์กับแผนงาน/ระบบงานที่ส าคัญต่าง ๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กร 
แผนงาน/โครงการที่ 1 : ทบทวนแผนบริหารทุนมนุษย์ให้เกิดความเชื่อมโยงและครอบคลุมทุกแผนงาน/
ระบบงานที่ส าคัญ  
ความสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ วว. :  ยุทธศาสตร์ที่  4 พัฒนาองค์กรสมรรถนะสูง HPIO (High 
Performance Innovation Organization) 
กลยุทธ์ที่  4.1 :  การเพ่ิมประสิทธิภาพด้านการบริหารจัดการทุนทางทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 
วัตถุประสงค์ :  1. บูรณาการแผนการบริหารทุนมนุษย์กับแผนงาน/ระบบงานที่ส าคัญต่างๆ ให้ครบถ้วนทุก
ระบบทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
ผู้รับผิดชอบ   : สทบ./กบค./กพค./HCS 
ตัวช้ีวัดที่ 1   : บูรณาการแผนบริหารทุนมนุษย์ กับแผนงาน/ระบบงานอ่ืนที่ส าคัญให้ครบทุกระบบ 
งบประมาณ   : 100,000 บาท 
ผลลัพธ์ที่ได้จากการด าเนินงาน : เชื่อมโยงแผนบริหารทุนมนุษย์กับแผนงาน/ระบบงานที่ ส าคัญครบทุก
ระบบงาน 
แผนการด าเนินงาน 

ล าดับ กิจกรรม 

2564 2565 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 

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 วิเคราะหป์ัจจัยภายใน/ภายนอก ปัจจัย
ที่ส าคัญ ท่ีส่งผลกระทบต่อการบรหิาร
ทุนมนุษย ์

            

สทบ. 
กบค. 
HCS 

2 ทบทวน/ปรับปรุง SWOT Analysis             

3 ทบทวน/ปรับปรุงยุทธศาสตร์ 
วัตถุประสงค์ ให้สอดคล้องกับแผน
วิสาหกิจ วว. 

            

4 บูรณาการแผน HCM กับแผนงาน/
ระบบงานท่ีส าคญั 

            



 
 

ล าดับ กิจกรรม 

2564 2565 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 

ต.
ค.

 

พ.
ย.

 

ธ.ค
. 

ม.
ค.

 

ก.
พ.

 

มี.
ค.

 

เม
.ย

. 

พ.
ค.

 

มิ.
ย.

 

ก.
ค.

 

ส.
ค.

 

ก.
ย.

 

5 น าเสนอ (ร่าง) แผน HCM ปี 2566 ต่อ
คณะอนุ HR 

            

6 น าเสนอ (ร่าง) แผน HCM ปี 2566 ต่อ 
คกก.ด าเนินงาน วว./กวท. 

            

 

แผนงานท่ี 2 
 

ยุทธศาสตร์ที ่ 1 : การเพ่ิมประสิทธิภาพทางด้านยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ วว. 
กลยุทธ์ที ่ 1 : การบูรณาการแผนบริหารทุนมนุษย์กับแผนงาน/ระบบงานที่ส าคัญต่าง ๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กร 
แผนงาน/โครงการที่ 1 : การปรับปรุงมาตรฐานก าหนดต าแหน่งงาน ให้สอดคล้องกับภาระงานของ วว.  
ความสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ วว. :  ยุทธศาสตร์ที่  4 พัฒนาองค์กรสมรรถนะสูง HPIO (High 
Performance Innovation Organization) 
กลยุทธ์ที่  4.1 :  การเพ่ิมประสิทธิภาพด้านการบริหารจัดการทุนทางทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 
วัตถุประสงค์ :  1. ปรับปรุงมาตรฐานก าหนดต าแหน่งงานให้สอดคล้องกับภาระงานขององค์กร 
ผู้รับผิดชอบ   : สทบ./กบค./HCS 
ตัวช้ีวัดที่ 1   : ปรับปรุงมาตรฐานก าหนดต าแหน่งงานทุกกลุ่มงาน แล้วเสร็จ100% 
ตัวชี้ วัดที่ 2   : ได้ (ร่าง) มาตรฐานก าหนดต าแหน่งงาน (น าร่องเฉพาะกลุ่มงานที่มีภาระงานส่งเสริม
ผู้ประกอบการ ได้แก่ กลุ่ม ยธ., FISP, ICPIM) ในปี 2565 
งบประมาณ   : 150,000 บาท 
ผลลัพธ์ที่ได้จากการด าเนินงาน : ปรับปรุงมาตรฐานก าหนดต าแหน่งงานทุกกลุ่มงาน 
แผนการด าเนินงาน 

ล าดับ กิจกรรม 

2564 2565 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 

ต.
ค.

 

พ.
ย.

 

ธ.ค
. 

ม.
ค.

 

ก.
พ.

 

มี.
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เม
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ค.

 

มิ.
ย.

 

ก.
ค.

 

ส.
ค.

 

ก.
ย.

 

1 วิเคราะหภ์าระงานของ วว. ในปัจจุบัน             

สทบ. 
กบค. 
HCS 

2 ทบทวนมาตรฐานก าหนดต าแหน่งงาน             

3 จัดประชุมประชาพิจารณเ์พื่อรับฟัง
ความคิดเห็นจากพนักงานระดับที่
เกี่ยวข้อง 

            



 
 

ล าดับ กิจกรรม 

2564 2565 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 

ต.
ค.

 

พ.
ย.

 

ธ.ค
. 

ม.
ค.

 

ก.
พ.

 

มี.
ค.

 

เม
.ย

. 

พ.
ค.

 

มิ.
ย.

 

ก.
ค.

 

ส.
ค.

 

ก.
ย.

 

4 ปรับปรุงมาตรฐานก าหนดต าแหน่งงาน 
(น าร่องเฉพาะกลุ่มงานท่ีมภีาระงาน
ส่งเสริมผู้ประกอบการ ได้แก่ กลุ่ม ยธ., 
FISP, ICPIM) 

            

5 น าเสนอ (ร่าง) มาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งงาน และผลการประชาพิจารณ์ 
ต่อคณะกรรมการที่เกี่ยวข้อง 

            

 

แผนงานท่ี 3 
 

ยุทธศาสตร์ที ่ 2 : การเพ่ิมประสิทธิภาพทางด้านการบริหารทุนมนุษย์ วว. 
กลยุทธ์ที ่ 2 : บริหารโครงสร้างอัตราเพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ 
แผนงาน/โครงการที่ 1 : ปรับโครงสร้างอัตราก าลังกลุ่มหลัก:กลุ่มสนับสนุนให้เหมาะสมกับสถานการณ์และ
ภารกิจที่ส าคัญ  
ความสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ วว. :  ยุทธศาสตร์ที่  4 พัฒนาองค์กรสมรรถนะสูง HPIO (High 
Performance Innovation Organization) 
กลยุทธ์ที่  4.1 :  การเพ่ิมประสิทธิภาพด้านการบริหารจัดการทุนทางทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 
วัตถุประสงค์ :  1. ปรับสัดส่วนอัตราก าลังกลุ่มงานหลักและสนับสนุนให้เหมาะสมกับสถานการณ์และภารกิจที่
ส าคัญขององค์กร 
ผู้รับผิดชอบ   : สทบ./กบค./HCM 
ตัวช้ีวัดที่ 1   : ปรับโครงสร้างอัตราก าลังระยะยาว (5 ปี) ให้ได้สัดส่วนร้อยละ 72:28 
ตัวช้ีวัดที่ 2   : ปรับโครงสร้างอัตราก าลังกลุ่มหลัก:กลุ่มสนับสนุนในแต่ละปีให้มีความเหมาะสม 
งบประมาณ   : 100,000 บาท 
ผลลัพธ์ที่ได้จากการด าเนินงาน : ได้สัดส่วนอัตราก าลังบุคลากร วว. ของกลุ่มงานหลักและกลุ่มงานสนับสนุนที่
เหมาะสมกับการขับเคลื่อนองค์กรภายใน 5 ปี 
แผนการด าเนินงาน 

ล าดับ กิจกรรม 

2564 2565 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 

ต.
ค.

 

พ.
ย.

 

ธ.ค
. 

ม.
ค.

 

ก.
พ.

 

มี.
ค.

 

เม
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. 

พ.
ค.

 

มิ.
ย.

 

ก.
ค.
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ค.

 

ก.
ย.

 

1 
- ก าหนดกลุ่มเป้าหมาย 
- สรรหาบุคลากรเพื่อพัฒนา

(Reskill/Upskill) 

            สทบ. 
กบค. 



 
 

ล าดับ กิจกรรม 

2564 2565 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 

ต.
ค.

 

พ.
ย.

 

ธ.ค
. 

ม.
ค.

 

ก.
พ.

 

มี.
ค.

 

เม
.ย

. 

พ.
ค.

 

มิ.
ย.

 

ก.
ค.

 

ส.
ค.

 

ก.
ย.

 

- ประเมินศักยภาพ 
- ผ่านความเห็นชอบของ รอง ผวว. 

กลุ่มงาน 

HCM 

2 

- พัฒนากลุ่มบุคลากรใหส้ามารถ
ปฏิบัติงานได ้

- ประเมินผลเพื่อการปรับเปลี่ยน
โอนย้าย 

            

3 

- โอนย้ายไปทดลองปฏิบตัิงานจริง 3 
เดือน 

- ประเมินผลผ่านความเห็นชอบของ 
รอง ผวว. แต่ละกลุ่มงาน 

- คณะกรรมการ CMC พิจารณา และ
น าเสนอคณะอนุ HR 

            

4 เสนอแต่งตั้ง             

 

แผนงานท่ี 4 
 

ยุทธศาสตร์ที ่ 2 : การเพ่ิมประสิทธิภาพทางด้านการบริหารทุนมนุษย์ วว. 
กลยุทธ์ที ่ 2 : บริหารโครงสร้างอัตราเพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ 
แผนงาน/โครงการที่ 1 : การสรรหาบุคลากรตามภารกิจที่ส าคัญผ่านกระบวนการสรรหาในรูปแบบดิจิทัล 
ความสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ วว. :  ยุทธศาสตร์ที่  4 พัฒนาองค์กรสมรรถนะสูง HPIO (High 
Performance Innovation Organization) 
กลยุทธ์ที่  4.1 :  การเพ่ิมประสิทธิภาพด้านการบริหารจัดการทุนทางทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 
วัตถุประสงค์ :  1. สรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพตามภารกิจที่ส าคัญผ่านกระบนการสรรหาในรูปแบบดิจิทัล 
ผู้รับผิดชอบ   : สทบ./กบค./HCM 
ตัวช้ีวัดที่ 1   : สรรหาบุคลากรตามภารกิจที่ส าคัญได้เต็มทุกอัตราว่าง 
งบประมาณ   : 100,000 บาท 
ผลลัพธ์ที่ได้จากการด าเนินงาน : สรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพได้ครบ 100% ของจ านวนอัตราว่างที่ก าหนด 
ผ่านกระบวนการสรรหาในรูปแบบดิจิทัล 
 
 



 
 

แผนการด าเนินงาน 

ล าดับ กิจกรรม 

2564 2565 หน่วยงาน
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1 

- ขออนุมัติกรอบอัตราก าลัง 
- จัดประชุมจัดสรรอตัราก าลัง 
- ขออนุมัติแผนการสรรหา 
- ด าเนินการสรรหา (20%) 

            

สทบ. 
กบค. 
HCM 

2 ด าเนินการสรรหา (40%)             

3 ด าเนินการสรรหา (40%)             

4 

- สรุปผลการสรรหา 
- วิเคราะห์และทบทวนแผนการสรรหา 
- ก าหนดกรอบอัตราก าลังและจดัสรร

ปี 2566 

            

 

แผนงานท่ี 5 
 

ยุทธศาสตร์ที ่ 3 : การเพ่ิมประสิทธิภาพทางด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ วว. 
กลยุทธ์ที ่ 3 : พัฒนาบุคลากรรองรับการเปลี่ยนแปลง 
แผนงาน/โครงการที่ 1 : เสริมสร้างสมรรถนะบุคลากร โดยเน้นทักษะอนาคต (Digital and innovation) และ
สร้างความเชี่ยวชาญเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจส าคัญขององค์กร (พัฒนาทักษะดิจิทัล) 
ความสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ วว. :  ยุทธศาสตร์ที่  4 พัฒนาองค์กรสมรรถนะสูง HPIO (High 
Performance Innovation Organization) 
กลยุทธ์ที่  4.1 :  การเพ่ิมประสิทธิภาพด้านการบริหารจัดการทุนทางทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 
วัตถุประสงค์ :  1. เสริมสร้างทักษะด้านดิจิทัลให้แก่บุคลากร เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
ผู้รับผิดชอบ   : สทบ./กพค./HCD 
ตัวช้ีวัดที่ 1   : รอ้ยละผู้บริหาร และพนักงานผ่านการอบรมการสร้างความตระหนักและทักษะดิจิทัล 
งบประมาณ   : 200,000 บาท 
ผลลัพธ์ที่ได้จากการด าเนินงาน : ผู้บริหารและพนักงานผ่านการอบรมการสร้างความตระหนักและทักษะด้าน
ดิจิทัล 100% ในปี 2565 
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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 

- วิเคราะหค์วามจ าเป็นในการพัฒนา
ทักษะดิจิทัล 

- ออกแบบหลักสูตรส าหรับผู้บริหาร
และพนักงานด้านการพัฒนา Digital 

- ก าหนดลงในแผนฝึกอบรมและ
พัฒนาประจ าปี 2565 

            

สทบ. 
กพค. 
HCD 

2 
ด าเนินการจัดอบรม/พัฒนาบุคลากร
ตามแผนฝึกอบรมและพัฒนาประจ าปี 

            

3 
ติดตาม ประเมินผลการน าไปใช้งาน 
และจัดท ารายงาน 

            

 

แผนงานท่ี 6 
 

ยุทธศาสตร์ที ่ 3 : การเพ่ิมประสิทธิภาพทางด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ วว. 
กลยุทธ์ที ่ 3 : พัฒนาบุคลากรรองรับการเปลี่ยนแปลง 
แผนงาน/โครงการที่ 1 : พัฒนาทักษะด้านการตลาด 
ความสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ วว. : ยุทธศาสตร์ที่  4 พัฒนาองค์กรสมรรถนะสูง HPIO (High 
Performance Innovation Organization) 
กลยุทธ์ที่  4.1 :  การเพ่ิมประสิทธิภาพด้านการบริหารจัดการทุนทางทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 
วัตถุประสงค์ :  1. พัฒนาทักษะด้านการตลาดให้แก่บุคลากร เพ่ือสนับสนุนการหารายได้ตามนโยบายขององค์กร 
ผู้รับผิดชอบ   : สทบ./กพค./HCD 
ตัวช้ีวัดที่ 1   : ร้อยละของกลุ่มเป้าหมายที่ได้รับการพัฒนาทักษะด้านการตลาด (บุคลากรหน่วยงาน สจท./
กบน./กพน.) 
งบประมาณ   : 100,000 บาท 
ผลลัพธ์ที่ได้จากการด าเนินงาน : พัฒนาทักษะบุคลากรด้านการตลาดได้ 100% ในปี 2565 ส าหรับบุคลากร 
หน่วยงาน สจท./กบน./กพน. 
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1 

- วิเคราะหค์วามจ าเป็นในการพัฒนา
ทักษะด้านการตลาดออกแบบ
หลักสตูรที่สนองตอบความจ าเป็นใน
การพัฒนา 

- ก าหนดลงในแผนฝึกอบรมและ
พัฒนาประจ าปี 2565 

            

สทบ. 
กพค. 
HCD 

2 
ด าเนินการจัดอบรม/พัฒนาบุคลากร
ตามแผนฝึกอบรมและพัฒนาประจ าปี 

            

3 
ติดตาม ประเมินผลการน าไปใช้งาน 
และจัดท ารายงาน 

            

 

แผนงานท่ี 7 
 

ยุทธศาสตร์ที ่ 3 : การเพ่ิมประสิทธิภาพทางด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ วว. 
กลยุทธ์ที ่ 3 : พัฒนาบุคลากรรองรับการเปลี่ยนแปลง 
แผนงาน/โครงการที่ 1 : โครงการ Talent Management 
ความสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ วว. :  ยุทธศาสตร์ที่  4 พัฒนาองค์กรสมรรถนะสูง HPIO (High 
Performance Innovation Organization) 
กลยุทธ์ที่  4.1 :  การเพ่ิมประสิทธิภาพด้านการบริหารจัดการทุนทางทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 
วัตถุประสงค์ :  1. เสริมสร้างบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงและสามารถสร้างสรรค์ผลงาน โครงการที่เกิดประโยชน์
ต่อองค์กรและประเทศ 
ผู้รับผิดชอบ   : สทบ./กพค./HCD 
ตัวช้ีวัดที่ 1   : วว. มีบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง ร้อยละ 25 ในปี 2568 
ตัวช้ีวัดที่ 2   : วว. มีบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงเพิ่มข้ึนในแต่ละปี 
งบประมาณ   : 100,000 บาท 
ผลลัพธ์ที่ได้จากการด าเนินงาน : วว. มีบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงร้อยละ 25 และสามารถสร้างสรรค์ผลงาน 
โครงการที่เกิดประโยชน์องค์กร 
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1 
- จัดท าหลักเกณฑ์การคัดเลือกคนเก่ง

โดยแบ่งเป็น 3 ประเภท 
            

สทบ. 
กพค. 
HCD 

2 
- คัดเลือกคนเก่งตาม หลักเกณฑ์ฯ 
- จัดท ารายชื่อทั้ง 3 ประเภท 

            

3 
พัฒนา/มอบหมายงานโครงการตาม
กลุ่มเป้าหมาย 

            

4 ติดตามผลงาน/รวบรวมโครงการ             

5 จัดท ารายงานผลการด าเนินงาน             

 

แผนงานท่ี 8 
 

ยุทธศาสตร์ที ่ 4 : การเพ่ิมประสิทธิภาพด้านสภาพแวดล้อมเพ่ือสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ วว. 
กลยุทธ์ที ่ 4 : พัฒนา Module ในระบบ HRIS ให้ครอบคลุมทุกมิติของการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ
น ามาใช้ในการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์  
แผนงาน/โครงการที่ 1 : พัฒนา Module ในระบบ HRIS ด้านการพัฒนาบุคลากร:ประเมินสมรรถนะ:ประวัติ
ฝึกอบรม เพ่ือน ามาใช้ในการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ (HR Analytic) 
ความสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ วว. :  ยุทธศาสตร์ที่  4 พัฒนาองค์กรสมรรถนะสูง HPIO (High 
Performance Innovation Organization) 
กลยุทธ์ที่  4.1 :  การเพ่ิมประสิทธิภาพด้านการบริหารจัดการทุนทางทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 
วัตถุประสงค์ :  1. . พัฒนา Module ในระบบ HRIS ให้ครอบคลุมทุกมิติของการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือ
น ามาใช้ประกอบการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ 
ผู้รับผิดชอบ   : สทบ./กพค./HCE 
ตัวช้ีวัดที่ 1   : ปรับปรุง/พัฒนา Module ในระบบ HRIS ที่ครอบคลุมมิติของการบริหารทรัพยากรบุคค จ านวน 
4 Module 
ตัวช้ีวัดที่ 2   : ปรับปรุง/พัฒนา Module ที่ก าหนดในแต่ละปี 
งบประมาณ   : 200,000 บาท 
ผลลัพธ์ที่ได้จากการด าเนินงาน : ระบบฐานข้อมูลด้านการฝึกอบรมของบุคลากร วว. ที่เชื่อมโยงกับระบบตรวจ
ติดตาม ISO 9001 
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รับผิดชอบ 

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 
วิเคราะหล์ักษณะข้อมูลทีจ่ าเป็น เพื่อ
น ามาใช้ในการออกแบบระบบใหส้อด
รับกับระบบ ISO 9001 

            

สทบ. 
กพค. 
HCE 

2 
กพท. ออกแบบ และเขียนโปรแกรม 
Support ระบบ 

            

3 
ประกาศให้พนักงานเข้ามาปรับปรงุ
ข้อมูลประวตัิการฝึกอบรม 

            

4 

- พนักงานเข้ามาปรับปรุงข้อมลู
ประวัติการฝึกอบรม  

- เจ้าหน้าท่ี Admin ตรวจสอบความ
สมบูรณ์และถูกต้องของข้อมูล 

            

5 
- ทดลองใช้การประเมินสมรรถนะ 
- ติดตาม/สรุปผลการด าเนินงาน 

            

 

 

 

 




