
 

 

แผนพัฒนาทรพัยากรบุคคล สสวท.  
ป� 2566-2570 

ฝ�ายทรพัยากรบุคคลและพัฒนาองค์กร 



 

ส่วนท่ี 1  
ท่ีมาและความสาํคัญ 

 

  ฝายทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคกร สํานักบริหารและพัฒนาองคกร สถาบันสงเสริมการ

สอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) มีภารกิจและความรับผิดชอบหลักดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  และการพัฒนาองคกร โดยมี 

 งานบริหารทรัพยากรบุคคล  รับผิดชอบงาน 

 1. วางแผน  กําหนดกรอบนโยบายและแผนบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือสนับสนุนการดําเนินงานของ

สถาบัน 

      2. กําหนดตําแหนงงาน วางแผนอัตรากําลัง ดําเนินการสรรหา แตงตั้ง โยกยายและเลื่อนตําแหนง

พนักงาน รวมถึงจัดทําทะเบียนประวัติพนักงานใหครบถวน ถูกตอง และเปนปจจุบัน 

      3.ปรับปรุงโครงสรางคาตอบแทนและสวัสดิการ รวมถึงดําเนินการการจายเงินเดือน และการเบิกจาย

สวัสดิการ 

      4. ดําเนินการและบริหารจัดการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของพนักงาน 

      5. เสริมสรางความเขาใจอันดีในหมูพนักงาน และความผูกพันในองคกรของพนักงาน 

      6. เสนอแนะ ใหคําแนะนําเก่ียวกับวินัย และระเบียบพนักงาน กับหนวยงานตางๆ ของสถาบัน รวมถึง

ติดตามใหพนักงานปฏิบัติสอดคลองกับระเบียบวินัยท่ีกําหนด และดําเนินงานตามข้ันตอน เก่ียวกับระเบียบ 

คําสั่ง และวินัย 
 

 งานพัฒนาทรัพยากรบุคคล  รับผิดชอบงาน 

      1. วางแผน  กําหนดกรอบนโยบายการพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะความสามารถ (Competency)  

ท่ีเหมาะสม สอดคลองกับเปาหมายและนโยบายของสถาบัน 

      2. บริหารจัดการและดําเนินการเก่ียวกับระบบการเรียนรูดวยตนเอง การศึกษาตอ การฝกอบรม ดู

งาน สัมมนา ท้ังในและนอกประเทศ เพ่ือสนับสนุนใหการพัฒนาบุคลากรของสถาบัน 

      3. ติดตามและประเมินผล เพ่ือใหระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผล 

      4. ใหคําปรึกษาดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลแกผูบริหารและพนักงาน 
 

 งานพัฒนาองคกร   รับผิดชอบงาน 

1. วางแผนและดําเนินการโครงการหรือกิจกรรมท่ีจะมีผลตอความกาวหนาขององคกร 

2. การพัฒนาสูองคกรสมรรถนะสูงและองคกรแหงความเปนเลิศตามมาตรฐาน PMQA 4.0 

3. ประสานการดําเนินงานเก่ียวกับกิจกรรมท่ีสงเสริมความรับผิดชอบตอสังคม (Corporate social  

responsibility: CSR ) หรือกิจกรรมจิตอาสาเพ่ือสังคม 

4. ประสานการดําเนินงานกิจกรรมสัมพันธรวมกับสโมสร สสวท. 

 



 

 

 

5. ริเริ่มและดําเนินการ พัฒนา และบริหารฐานขอมูล และองคความรูทางการศึกษาวิทยาศาสตร 

คณิตศาสตรและเทคโนโลยีอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ 

6. เผยแพรขอมูลเพ่ือสนับสนุนการใหมีการใชองคความรูของสถาบันอยางแพรหลาย 

7. สนับสนุนและผลักดันใหมีการนําองคความรูของสถาบันไปใชประโยชนใหมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูง 
 

 ท้ังนี้ในการออกแบบ เพ่ือวางแผนการดําเนินการงานระยะ 5 ปของฝายทรัพยากรบุคคลและพัฒนา

องคกร รวมถึงสํานักบริหารและพัฒนาองคกร ไดยึดโยงกับหมุดหลักของ สสวท. ท่ีเปนนโยบายและแผน

ยุทธศาสตร สสวท. พ.ศ. 2566 – 2570  ในยุทธศาสตรท่ี 5 พัฒนาความเปนเลิศขององคกรท่ีเนนการใช

ดิจิทัลและนวัตกรรม เพ่ือการพัฒนาการเรียนรูดานวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและเทคโนโลยีของประเทศ

อยางมีคุณภาพ ( SMART ORGANIZATION ) โดยมีเปาประสงคในเชิงยุทธศาสตรและกลุยทธ ดังนี้ 

   เปาประสงคยุทธศาสตร 

 1. บุคลากรมีความเปนเลิศทางวิชาการ การวิจัย และการสรางนวัตกรรม 

 2. ขับเคลือ่นแผนงาน โครงสรางองคกร และ โครงสรางพ้ืนฐานองคกรดวยเทคโนโลยีดิจิทัลและ 

             นวัตกรรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคลองตัวในการบริหารและการปฏิบัติงาน 

         3. สสวท. ไดรับการยอมรับและเชื่อม่ันในผลงานดานวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและเทคโนโลยี 

            กลยุทธที่ 5.1  

   พัฒนาและสงเสริมบุคลากรใหมีสมรรถนะเพ่ือขับเคลื่อนองคกรดวยเทคโนโลยีดิจิทัล ความเปนเลิศ 

ทางวิชาการ การวิจัย และการสรางนวัตกรรม 

   กลยุทธที่ 5.2  

   พัฒนาแผนงาน โครงสรางองคกรและ โครงสรางพ้ืนฐานสูการใชดิจิทัล และนวัตกรรมเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคลองตัวในการบริหารและการปฏิบัติงาน 
 

 

  นอกจากการยึดโยงกับยุทธศาสตรของ สสวท. แลว ยังมองเห็นถึงทิศทางของการเปลี่ยนแปลง                 

ท่ีเกิดข้ึน ท่ีในระยะเวลากวาสองปท่ีผานมา (พ.ศ. 2563-2564) ไดเกิดสถานการณโควิด-19 อันสงผลตอการ

บริหารทรัพยากรบุคคล การพัฒนาทรัพยากรบุคคล การพัฒนาองคกร และการปรับตัวในทุก ๆ มิติของท่ัว               

ทุกองคกรท้ังในและตางประเทศ การทํางานในรูปแบบปกติใหม เปนความทาทายประการสําคัญ ท่ีนําสูการ

เปลี่ยนแปลงแนวคิดการทํางานดานทรัพยากรบุคคล แนวคิดการดําเนินชีวิต รวมถึงเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีเปน

หัวใจในการขับเคลื่อนงาน ตลอดจนการกาวเขาสูการทํางานในรูปแบบไฮบริด การบริหาร-พัฒนาทรัพยากร

บุคคล รวมถึงการพัฒนาองคกรจึงตองมีการขับเคลื่อย ปรับเปลี่ยนแนวคิดและกรอบการดําเนินการให

สอดคลอง อันเปนสวนสําคัญในการขับเคลื่อนทรัพยากรบุคคลใหกับ สสวท. 

 

 

 



 

 

 

  ดวยตระหนักถึงความสําคัญดังกลาว ฝายทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคกร จึงไดรวมกัน

จัดทําแผนการบริหาร พัฒนาทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคกร ระยะ 5 ป ตั้งแตปงบประมาณ 2566 – 2570  

ซ่ึงเปนการวางแผนท่ีมีกรอบแนวคิดการดําเนินงานเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน ยุทธศาสตรของ สสวท. โดยได

ดําเนินการจัดทําแผนการดําเนินงานใน 3 แผนงาน ประกอบดวย 

• แผนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

• แผนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

• แผนดานพัฒนาองคกรและนวัตกรรม 

 

 

 

 

   

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



ส่วนท่ี 2  
กรอบแนวคิดในการดาํเนินการ 

แผนงานบร �หาร พัฒนาทรพัยากรบุคคล พัฒนาองค์กรและนวัตกรรม 
ระยะ 5 ป� (พ.ศ. 2566 - 2570) 

 

 กรอบแนวคิดในการดําเนินการแผนงานบริหาร พัฒนาทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคกร ระยะ 5 ป (พ.ศ. 

2566 - 2570) เปนกรอบแนวคิดใน 3 ดาน คือ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

และดานพัฒนาองคกรและนวัตกรรม โดยมีมิติในการดําเนินงานของแตละแผนงาน ดังนี้ 
 

แผนบริหารทรัพยากรบุคคล จํานวน 5 มิติ 

 มิติท่ี 1 พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในรูปแบบการทํางานแบบผสมผสาน  (Hybrid Working) 

 มิติท่ี 2 ทบทวนอัตรากําลัง พัฒนาระบบคัดเลือก สรรหา จางงาน และหมุนเวียนงาน 

 มิติท่ี 3 ปรับปรุง พัฒนาระบบการบริหารและประเมินผลการปฏิบัติงาน และบูรณาการกับงานบริหารและ 

                    พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 มิติท่ี 4 ทบทวนแผนความกาวหนาในสายวิชาชีพและสรางแผนสืบทอดตําแหนง 

 มิติท่ี 5 ออกแบบ พัฒนาและดูแลคุณภาพชีวิตดานสวัสดิการและประโยชนตอบแทน     

                     (Employee Well-Being Design)  

แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล จํานวน 5 มิติ 

 มิติท่ี 1  พัฒนาทักษะ ขีดความสามารถและสมรรถนะ บุคลากร  เพ่ือมุงสูความเปนเลิศทางวิชาการ  

                     การวิจัย และการสรางนวัตกรรม 

 มิติท่ี 2  สรางผูนํารุนใหม พัฒนาผูบริหารสูผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 มิติท่ี 3  สงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรใหไดรับการยอมรับในผลงานระดับประเทศ 

 มิติท่ี 4  ปลูกฝงกระบวนการความคิด คานิยม กรอบความคิดแบบเติบโต (growth mindset)  

                      แบบมุงเนนสวนรวม และการทํางานยุคดิจิทัล 

 มิติท่ี 5  เสริมสรางความผูกพัน สงเสริมพัฒนาดานจริยธรรม คุณธรรม  ธรรมาภิบาล จิตอาสา 

                     ภายใตหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
 

แผนพัฒนาองคกรและนวตักรรม จํานวน 6 มิต ิ

 มิติท่ี 1  สรางและสงเสริมวัฒนธรรมนวัตกรรม  (Innovation Culture) 

 มิติท่ี 2  พัฒนาองคกรสูองคกรสมรรถนะสูงและองคกรแหงความเปนเลิศตามมาตรฐาน PMQA 4.0 

 มิติท่ี 3  สงเสริมการจัดการความรู และใชองคความรูเพ่ือเรียนรู พัฒนา แกปญหา และสรางนวัตกรรม 

 มิติท่ี 4  สงเสริมและสรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือใหบุคลากร มีความรับผิดชอบ กลาตัดสินใจ  ใชขอมูล     

                     สนับสนุนการทํางานและการแกปญหา 

 มิติท่ี 5  บริหารจัดการขอมูล (Big Data) เพ่ิมประสิทธิภาพความคลองตัวในการบริหารจัดการ  

                     (HR Smart Service) 

 มิติท่ี 6   พัฒนาระบบงานสนับสนุน (Back Office) สรางนวัตกรรมในการปรับปรุงกระบวนการและการ  

                      ใหบริการ 
 



  

 รายละเอียดกรอบแนวคิดการดําเนินงานแผนงานบริหาร พัฒนาทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคกร 

ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) แสดงใหเห็นในแผนภาพ  
 

 

 
 

 

 

 

 

 

ว �สัยทศัน์ ป� 2566-2570 

สสวท. เป�นองค์กรท่ีเน้นการใชดิ้จทัิล  และ
นวัตกรรม ในการขับเคลื่อนการว �จยัพัฒนาการ
เร �ยนการสอนว �ทยาศาสตร ์คณิตศาสตรแ์ละ
เทคโนโลยี เพ่ือพัฒนาและยกระดับทรพัยากร

มนุษย์ ให้มีสมรรถนะท่ีสอดคล้องและเท่าทัน
พัฒนาการของโลก 

 

 

 

 

 

ยุทธศาสตรท์ี่ 5  

พัฒนาความเป�นเลิศขององค์กรท่ีเน้นการใชดิ้จทัิลและ
นวัตกรรม เพ่ือการพัฒนาการเร �ยนรูด้้านว �ทยาศาสตร ์
คณิตศาสตรแ์ละเทคโนโลยีของประเทศอย่างมี
คุณภาพ ( SMART ORGANIZATION ) 

สถาบันส่งเสร �มการสอนว �ทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี (สสวท.) 

 

 

 

 

 

5 มิติ 
แผนบร �หาร 

ทรพัยากรบุคคล 
 

 

 

 

 

5 มิติ 
แผนพัฒนา 

ทรพัยากรบุคคล 
 

 

 

 

 

6 มิติ 
แผนพัฒนา 

องค์กรและนวัตกรรม 
 

 

 

 

 

ผลผลติระดับยุทธศาสตร ์

•บุคลากรสายว �ชาการ มีศักยภาพในการพัฒนานวัตกรรมหลักสูตร ส่ือ กิจกรรมทางว �ชาการตามเกณฑ์มาตรฐาน 

•บุคลากร สสวท. มีความเป�นผู้นํา มีความรู ้ความสามารถ เป�นว �ทยากร และสามารถนําการเปลี่ยนแปลงได้  
•บุคลากร สายสนับสนุน มีความรู ้ความสามารถในการบร �หารจดัการและส่งเสร �มการทํางานอย่างมีประสิทธภิาพ  
•ระบบบร �หารจดัการภายในองค์กร โดยใชร้ะบบคุณภาพองค์กรและระบบเทคโนโลยีดิจทัิลท่ีทันสมัย 

    แผนการดําเนินงาน ป�งบประมาณ 2566 - 2570 



ส่วนที่ 3 
รายละเอียดแผนการด าเนินงาน 

   
  การด าเนินงานในแผนการทรัพยากรบุคคล ในระยะ 5 ปี ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2566 – 2570  ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองค์กรได้ด าเนินการจัดท ารายละเอียดที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ แผนการทบทวนสมรรถนะ การสืบทอดต าแหน่ง การสรรหาและคัดเลือก งานจิตอาสา (ความผูกพันธ์ของพนักงาน) การพัฒนาศักยภาพพนักงาน  
และการจัดสรรทุน โดยแต่ละแผนงานมีข้อมูลในการน าเสนอ ดังนี้   
 
 1. ชื่องาน/กิจกรรม/โครงการ      
 2. ความสอดคล้องกับแผนงานทรัพยากรบุคคล และมิติการด าเนินการ 
 3. หลักการและเหตุผล   โดยอธิบายให้เห็นว่าเหตุใดจึงต้องมีการด าเนินการปรับปรุงหรือพัฒนา  (As is และ To be) 
           4. กลุ่มเป้าหมาย  อธิบายว่าใครคือกลุ่มเป้าหมายในการด าเนินการ    
 5. วิธีการด าเนินการ  อธิบายถึงรายละเอียด ขั้นตอนของแต่ละกิจกรรม พร้อมระบุระยะเวลา 
  6. งบประมาณ (ถ้ามี)  
 7.  เป้าหมายเชิงผลผลิต และผลลัพธ์ 
 8. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  
 9. ผู้รับผิดชอบโครงการ 
 
โดยมีรายละเอียดแผนการด าเนินงาน สรุปดังนี้   



ฝายทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคกร 

แผนงานและงบประมาณ  

ปงบประมาณ 2566-2570 

 

1. ช่ืองาน/กิจกรรม/โครงการ     การทบทวนปรับปรุงระบบสมรรถนะ และการประเมินสมรรถนะ 

2. ความสอดคลองกับแผนงานทรัพยากรบุคคล 

 แผนบริหารทรัพยากรบคุคล           

     มิติที่ 3 เร่ือง  ปรับปรุง พัฒนาระบบการบริหารและประเมินผลการปฏิบัติงาน และบูรณาการกับงาน 

 แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล          

     มิติที ่.....................เ ร่ือง................................ 

 แผนพัฒนาองคกรและนวัตกรรม    

     มิติที ่........................เ ร่ือง............................. 

 ปรับปรุงพัฒนางานประจํา    

 

3. หลักการและเหตุผล    

ระบบสมรรถนะ (Competency) เปนเคร่ืองมือชนิดหน่ึงที่มีความสําคัญตอการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล ชวยสงเสริมใหบุคลากรมีความรู ทักษะ ความสามารถ ที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงาน และรองรับ

ภารกิจตางๆ ขององคกรได โดยการนําระบบสมรรถนะมาใชเปนพื้นฐานในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยางเปน

ระบบและตอเน่ือง แตจากสภาวการณการเปลี่ยนแปลงของโลก ทําใหการดําเนินชีวิตและรูปแบบการทํางาน

เปลี่ยนไป องคกรจึงตองหันมาทบทวนพิจารณารูปแบบและหลักเกณฑการประเมินสมรรถนะ รวมถึงสมรรถนะของ

บุคลากร ใหมีความสอดคลองเหมาะสม สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงที่รุนแรงจากภายนอกได ดังน้ัน การพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรในองคกร จึงถือเปนปจจัยสําคัญที่จะชวยสงเสริมผลักดันใหองคกรมีความแข็งแกรง สามารถ

ดําเนินการตามภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุตามเปาหมาย  

 

4. กลุมเปาหมาย    พนักงานทุกคน  

   

  

   

 

 

 
 

 



5. วิธีการดําเนินการ  
  

งาน/ข้ันตอน/ 
กิจกรรมที่จะดําเนินการ 

 

ระยะเวลาดําเนินการ 
2566 2567 2568 2569 2570 

Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 
1. วิเคราะหและรวบรวมประเด็นจากการทํา Focus 
Group (เริ่มดําเนินการป 2565) 

                    

2. วิเคราะหและรวบรวมประเด็นจากการประเมินที่
ผานมา (เริ่มดําเนินการป 2565) 

                    

3. ศึกษาขอมูลจากแหลงตางๆ หรือจากหนวยงาน
ภายนอก (เริ่มดําเนนิการป 2565) 

                    

4. แตงต้ังคณะทํางาน เพ่ือจัดประชุมหารือรวมกัน  
และปรับหลักเกณฑรายละเอียดตางๆ (เริ่ม
ดําเนินการป 2565) 

                    

5. จัดประชุมคณะทํางาน เพ่ือจัดหารือรวมกัน และ
ปรับหลักเกณฑรายละเอียดตางๆ (เริ่มดําเนินการป 
2565) 

                    

6.  นําขอสรุปที่ ไดรวมกันจัดทํา  เสนอขอความ
เห็นชอบจาก สสวท. 

                    

7. ปรับปรุงรายละเอียดหลกัเกณฑในคูมือการ
ประเมิน และในระบบ e-HR  
พรอมทดสอบระบบ 

                    

8. สื่อสารใหพนักงานรับทราบและทําความเขาใจ                     
9. เริ่มใชการประเมินสมรรถนะที่ปรับปรุงใหม                     
10. ทบทวนใหมอีกครั้งเม่ือใชงานไประยะหนึง่                     

 



6. งบประมาณ    ไมมี 
 
 

7. เปาหมายเชิงผลผลิต และผลลัพธ 

หมายถึง  สิ่งที่ตองการใหเกิดขึ้นเมื่อดําเนินโครงการเสร็จสิ้น ระดับของความสําเร็จตามวัตถุประสงคโครงการที่สามารถ

ติดตามประเมินผลได การกําหนดเปาหมายควรกําหนดเปาหมายใหอยู เหนือระดับผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน และ

ควรกําหนดเปาหมายที่ทาทาย เพื่อกระตุนผลการดําเนินการใหสูงขึ้นหรือดีกวาเดิม 
 

ผลผลิต (Output) หมายถึง สิ่งที่ไดออกมาเปนรูปธรรม หรือรับรูได ที่จัดทําขึ้นหรือผลิตขึ้นโดยหนวยงาน  เพื่อใหผูที่

เกี่ยวของหรือบุคลากร ไดใชประโยชน  หรือ คือ การตอบคําถามที่วาจะไดรับอะไรจากการดําเนินงานและหรือกิจกรรม 

น้ัน  ๆเชน รอยละ 80 ของบุคลากร สสวท.ผานคนเขาอบรม , จํานวนนวัตกรรม ..... ชิ้น  
 

ผลลัพธ (Outcomes) หมายถึง ผลประโยชนที่ไดจากผลผลิต และผลกระทบที่มีตอผูที่เกี่ยวของ และสิ่งแวดลอม  

จากการใชประโยชนจากการจัดทําผลผลิตขึ้นมา  หรือ คือ การตอบคําถามที่วาทําไมจึงมีการดําเนินการเพื่อใหได ผล

ผลิต น้ัน เชน สสวท. มีโครงสรางคาตอบแทนที่เปนธรรม , สสวท. มีสวัสดิการยืดหยุนตอบสนองความตองการพนักงาน

แตละกลุม , ระดับความผูกพัน  
 

ปงบประมาณ ผลผลิต ผลลัพธ 

2566 1. มีระบบการประเมินสมรรถนะที่เชื่อมโยงกับ

ระบบบริหารและพัฒนาทรพัยากรบคุคล ในการ

นําผลการประเมินไปใชจดัหลกัสูตรฝกอบรม 

พัฒนา หรือการจดัทาํแผนพัฒนารายบุคคล 

(IDP) 

1. สสวท. มีการประเมินสมรรถนะที่สอดคลองเหมาะสม และ

สนับสนุนการดําเนินงานตามยุทธศาสตรของ สสวท. 

 

 

8. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  

1. ชวยใหบุคลากรทราบถึงระดับสมรรถนะของตนเองวาอยูในระดับใด มีจุดแข็งจุดออนในเร่ืองใดบาง และ

จะตองพัฒนาสมรรถนะในเร่ืองใด 

2. ชวยใหผูบังคับบัญชาทราบถึงสมรรถนะที่บุคลากรในหนวยงานของตนเองจําเปนตองมี เพื่อใหการปฏิบัติงาน

ในตําแหนงน้ันประสบความสําเร็จ และบรรลุเปาหมาย 

3. สามารถวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรในองคกรไดตรงตามความตองการของ

บุคลากรและหนวยงาน 

4. เปนขอมูลพื้นฐานในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

5. ใชสมรรถนะเปนตัวผลักดัน (Driver) ใหยุทธศาสตรขององคกรบรรลุเปาหมายในการดําเนินงาน 

 

9. ผูรับผิดชอบโครงการ 

น.ส.ชนิกานต  โพธะสินธ ุ   

  

  



ฝายทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคกร 

แผนงานและงบประมาณ  

ปงบประมาณ 2566-2570 

 

1. ช่ืองาน/กิจกรรม/โครงการ     การจัดทําแผนสืบทอดตําแหนง 

2. ความสอดคลองกับแผนงานทรัพยากรบุคคล 

 แผนบริหารทรัพยากรบคุคล           

               มิติที่ 4  เร่ือง ทบทวนแผนความกาวหนาในสายวชิาชีพและสรางแผนสืบทอดตําแหนง 

 แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล          

     มิติที ่.....................เ ร่ือง................................ 

 แผนพัฒนาองคกรและนวัตกรรม    

     มิติที ่........................เ ร่ือง............................. 

 ปรับปรุงพัฒนางานประจํา    

 

3. หลักการและเหตุผล   

แผนการสืบทอดตําแหนง เปนกระบวนการสําคัญในการเตรียมความพรอมของบุคลากรในเชิงรุกเพื่อ

ปองกันปญหาดานการขาดแคลนบุคลากรในตําแหนงงานหลัก (Critical Jobs) หรือตําแหนงงานเปาหมาย (Key 

Positions) ที่สําคัญขององคกร จึงตองมีการเตรียมความพรอมของบุคลากรที่มีความสามารถโดดเดนเปนที่ประจักษ

ใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ ตลอดจนสมรรถนะที่จําเปน เพื่อใหเกิดความพรอมสําหรับการดํารงตําแหนงใน

ระดับสูงหรือตําแหนงที่มีความสําคัญ และเปนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความเหมาะสม สอดคลองกับ

สถานการณปจจุบัน และรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

 

4. กลุมเปาหมาย       

บุคลากรที่มีความรู ความสามารถ โดดเดน 

 

 

 

 

 
 

 



5. วิธีการดําเนินการ   
  

งาน/ข้ันตอน/ 
กิจกรรมที่จะดําเนินการ 

 

ระยะเวลาดําเนินการ 
2566 2567 2568 2569 2570 

Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 
1. กําหนดเปาหมายของแผนการสืบ

ทอดตําแหนง โดยกําหนดวัตถุประสงค 

วิธีการ ผลลัพธที่คาดวาจะไดรับ 

ตลอดจนเปาหมายของแผนการสืบทอด

ตําแหนง 

                    

2. กําหนดตําแหนงงานหลกั (Critical 

Jobs) หรือตําแหนงงานที่เปนเปาหมาย 

(Key Position) โดยกําหนดตําแหนง

งานที่มีความสําคัญตอความสําเรจ็ตาม

เปาหมายและยุทธศาสตรขององคกร 

                    

3. กําหนดคุณสมบติั หลักเกณฑการ
คัดเลือก และสมรรถนะทีจ่ําเปนตอ
ตําแหนงงาน 

                    

4. ประเมินความสามารถและศักยภาพ

ของบุคลากร โดยประเมินจากความรู

ความสามารถ ทักษะ ผลงาน หรือ

สมรรถนะ 

                    

5. คัดเลือก และพัฒนาผูสืบทอด

ตําแหนง เพ่ือเสริมสรางจดุแขง็และ

พัฒนาจุดออน โดยการจัดทาํแผน

ฝกอบรมและพัฒนาในรูปแบบตางๆ  

                    



งาน/ข้ันตอน/ 
กิจกรรมที่จะดําเนินการ 

 

ระยะเวลาดําเนินการ 
2566 2567 2568 2569 2570 

Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 
6. นําผูสืบทอดเขาสูตําแหนง และ
ประเมินประสิทธิผลและความสาํเรจ็
ของแผนงานทั้งหมด อยางตอเนือ่ง 

                    

 

 

 

 



6. งบประมาณ     กําหนดในแผนการฝกอบรมพัฒนาเพื่อใหความรูเร่ืองดังกลาว 
 

 

7. เปาหมายเชิงผลผลิต และผลลัพธ 

หมายถึง  สิ่งที่ตองการใหเกิดขึ้นเมื่อดําเนินโครงการเสร็จสิ้น ระดับของความสําเร็จตามวัตถุประสงคโครงการที่สามารถ

ติดตามประเมินผลได การกําหนดเปาหมายควรกําหนดเปาหมายใหอยู เหนือระดับผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน และ

ควรกําหนดเปาหมายที่ทาทาย เพื่อกระตุนผลการดําเนินการใหสูงขึ้นหรือดีกวาเดิม 
 

ผลผลิต (Output) หมายถึง สิ่งที่ไดออกมาเปนรูปธรรม หรือรับรูได ที่จัดทําขึ้นหรือผลิตขึ้นโดยหนวยงาน  เพื่อใหผูที่

เกี่ยวของหรือบุคลากร ไดใชประโยชน  หรือ คือ การตอบคําถามที่วาจะไดรับอะไรจากการดําเนินงานและหรือกิจกรรม 

น้ัน  ๆเชน รอยละ 80 ของบุคลากร สสวท.ผานคนเขาอบรม , จํานวนนวัตกรรม ..... ชิ้น  
 

ผลลัพธ (Outcomes) หมายถึง ผลประโยชนที่ไดจากผลผลิต และผลกระทบที่มีตอผูที่เกี่ยวของ และสิ่งแวดลอม  

จากการใชประโยชนจากการจัดทําผลผลิตขึ้นมา  หรือ คือ การตอบคําถามที่วาทําไมจึงมีการดําเนินการเพื่อใหได ผล

ผลิต น้ัน เชน สสวท. มีโครงสรางคาตอบแทนที่เปนธรรม , สสวท. มีสวัสดิการยืดหยุนตอบสนองความตองการพนักงาน

แตละกลุม , ระดับความผูกพัน  
 

ปงบประมาณ ผลผลิต ผลลัพธ 

2568 1. สสวท. มีผูสืบทอดตําแหนงในตําแหนงหลัก

หรือตําแหนงงานเปาหมายครบทุกตําแหนง 

1. สสวท. มีแผนการสบืทอดตําแหนงอยางเปนระบบ

และเหมาะสม 

8. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  

1. มีหลักเกณฑ รูปแบบ แนวทางการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Plan) อยางเปนระบบและ

เหมาะสม 

     2. ทําใหมีการประเมินความพรอม และวางแผนการสรรหาคัดเลือกบุคลากรในเชิงรุกไดดียิ่งขึน้ 

 

9. ผูรับผิดชอบโครงการ 

น.ส.ชนิกานต โพธะสินธุ และทีมงาน   

  

  



ฝายทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคกร 

แผนงานและงบประมาณ  

ปงบประมาณ 2566-2570 

 

1. ช่ืองาน/กิจกรรม/โครงการ     การพัฒนาระบบการสรรหา คัดเลือก  

2. ความสอดคลองกับแผนงานทรัพยากรบุคคล 

 แผนบริหารทรัพยากรบุคคล           

     มิติที่ 2 เร่ือง ทบทวนอัตรากําลัง พัฒนาระบบคัดเลือก การสรรหา การจางงาน และการหมุนเวียนงาน 

 แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล          

     มิติที ่.....................เ ร่ือง................................ 

 แผนพัฒนาองคกรและนวัตกรรม    

     มิติที ่........................เ ร่ือง............................. 

 ปรับปรุงพัฒนางานประจํา    

 

3. หลักการและเหตุผล   (ทําเพื่ออะไร เหตุใดตองทํา อธิบาย As is และ To be) 

คุณลักษณะและพฤติกรรมของคนมีความแตกตางกนัตามยุคสมัยหรือตามชวงอายุ โดยแบงออกเปนเจเนอ

เรชั่นตาง ๆ  ไดแก Baby boomer, X, Y และ Z เดิมน้ันพนักงานสวนใหญอยูในเจเนอเรชั่น X และ Y แตแนวโนมใน

อนาคตกลุมคนที่จะเขามาเปนพนักงานหรือกลุมเปาหมาย (Target Candidate) จะเปนกลุมคนตั้งแตเจเนอเรชัน่ Z 

เพิ่มมากขึ้น ซึ่งก็คือกลุมคนที่มีอายุตั้งแต 10-24 ป เกิดระหวางป พ.ศ. 2538-2552 อยูกับสื่อดิจิทัลโดยกําเนิด จึงมี

ความสามารถในการใชเทคโนโลยตีางๆ การใช Social Media เรียนรูไดรวดเร็ว จึงมักชอบอะไรที่สั้น กระชับ เขาใจ

งาย ทําให รับรู เร็ว ดัง น้ัน เมื่อกลุมเปาหมายขององคกรเปลี่ยนไป กลไกหรือเคร่ืองมือที่ใชคัดกรอง คัดเลือก

กลุมเปาหมายดังกลาวตองเปลี่ยนใหมใหมีความเหมาะสมและสรางประสบการณที่ดี (Employee Experience) 

เพื่อใหเรียนรูและสนใจเขารวมงานกับองคกร สามารถคัดเลือกคนที่เหมาะสมทั้งดานทักษะ (Skill) ความรู 

(Knowledge) เจตคติ (Attitude) และวัดดานคานิยมองคกร และวัฒนธรรมองคกร เปนตน จึงเปนที่มาและเหตผุล

ของการปรับแนวทางและวธิีการสรรหา คัดเลือกบคุลากรใหมีความเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย เหมาะสมตอยคุสมยั

มากยิ่งขึ้น โดยเสนอปรับดังน้ี 

หัวขอ ปจจุบัน (As is) ใหม (To be) 

1. การสอบขอเขยีน - สอบขอเขียนวิชาคณิตศาสตรและภาษาไทย 

(ขอสอบกระดาษ) 

- สอบวัดเจตคติโดยใชขอสอบออนไลน LSP 

Assessment 8 วิชา ไดแก 

- ยกเลิก สอบขอเขียนวิชาคณิตศาสตรและ

ภาษาไทย (ขอสอบกระดาษ) 

  



หัวขอ ปจจุบัน (As is) ใหม (To be) 

แบบวัดทักษะภาษาอังกฤษสําหรับคนทํางาน 

(English Test), แบบวดัเชาวนปญญาทางการ

เรียนรู ( IQ), แบบวัดเชาวนอารมณสําหรับ

คนทํางาน (EQ), แบบวัดความคิดสรางสรรค 

( InQ), แบบวัดความมีคุณธรรมจริยธรรม 

( MQ) , แ บ บ วั ด ก า ร สื่ อ ส า ร 

(Communication), แบบวัดการทํางานเปน

ทีม (Teamwork) และ แบบวัดทัศนคติในการ

เรียนรู (Learning Attitude) 

- ยกเลิก สอบวัดเจตคติโดยใชขอสอบ

ออนไลน LSP Assessment 8 วิชา  

- เพ่ิม การสอบวัดทักษะและความรู 

ประจําตําแหนง ในรูปแบบออนไลน

หรือดิจิทัล 

- เพ่ิม การสอบวัดทักษะดานการใช

โปรแกรมคอมพิวเตอรพื้นฐานหรือที่

จําเปนตอตําแหนงงาน 

- เพ่ิม การสอบวัดคานิยมหลักของ

องคกร (Core Value) 

2. การสอบสัมภาษณ -  ก ารสั มภ าษ ณ แ บ บ In-person 

Interview 

- เพ่ิม การสอบสัมภาษณแบบ Online 

Interview 

3. การปฐมนิเทศ

พนักงาน 

- การปฐมนิเทศพนักงานแบบ In-

person Orientation 

- เอกสารคูมือพนักงาน 

- เพ่ิม การปฐมนิเทศพนักงานแบบ 

Online 

-  เ พ่ิม  วิ ดิ โ อ หรือสื่ อเ น้ือหาการ

ปฐมนิเทศพนักงาน 

- ปรับปรุง คูมือพนักงานใหทันสมัย 

  

4. กลุมเปาหมาย       

- กลุมเปาหมายหลัก ไดแก ผูสมัครงาน โดยสรางความประทับใจและดึงดูดใจใหผูสมัครเขารวมงานกับองคกร 

- กลุมเปาหมายรอง ไดแก หนวยงานตนสังกัดของผูสมัครงาน โดยสามารถคัดกรองและคัดเลือกผูสมัค รที่

เหมาะสมมากที่สุดเขารวมงานกับหนวยงาน เกิดเปนการจับคูที่ดีที่สุดระหวางพนักงานและนายจาง (Best 

Matching) 

  

   

 

 

 

 

 

 

 

 
 



5. วิธีการดําเนินการ    

งาน/ข้ันตอน/ 
กิจกรรมที่จะดําเนินการ 

 

ระยะเวลาดําเนินการ 
2566 2567 2568 2569 2570 

Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 
1.  ศึ ก ษ า วิ ธี ก าร สร รหา  คั ดเลือก 
เครื่องมือและการสอบคัดเลือกพนกังาน
ของหนวยงานอื่น ๆ   
 

                    

2. สรางสมมติฐาน ออกแบบตนแบบ
วิธีการและเครื่องมือในการสอบคัดเลอืก
พ นั ก ง า นข อง  ส ส ว ท.  แ ละคนหา 
ประสานหา แหลงในการจัดทําขอสอบ 
เพ่ือนํามาวิเคราะหความเปนไปไดของ
แนวทางและวิธีการใหม และคาใชจาย 
 

                    

3. นําเสนอวิธีการ แนวทางในการสรร
หา คัดเลือกใหมแกผูบริหาร เ พ่ือรับ
ขอเสนอและนํามาปรับปรงุตนแบบ 
 

                    

4. ปรับใชวิธีการ แนวทางในการสรรหา
คัดเลือกใหมเปนระยะเวลาหนึ่ง 
 

                    

5. วัดและประเมินผลการปรับใชวิธีการ
และแนวทางในการสรรหา คัดเลือกใหม
โดยเก็บขอมูลจากหนวยงานตนสังกัด, 
ผลการปฏิบัติงาน และเพ่ือนรวมงาน  

                    

 



6. งบประมาณ  

งาน/กิจกรรม งบประมาณ (บาท) 

2566 2567 2568 2569 2570 

1. คาใชจายในการจัดทําขอสอบวัดคานิยมองคกร  

(Core Value) 

- 30,000 - - - 

2. คาใชจายในการสอบทักษะดานดิจิทัล  - - 5,000 5,000 5,000 

รวม - 30,000 5,000 5,000 5,000 
 

 

7. เปาหมายเชิงผลผลิต และผลลัพธ 

หมายถึง  สิ่งที่ตองการใหเกิดขึ้นเมื่อดําเนินโครงการเสร็จสิ้น ระดับของความสําเร็จตามวัตถุประสงคโครงการที่สามารถ

ติดตามประเมินผลได การกําหนดเปาหมายควรกําหนดเปาหมายใหอยู เหนือระดับผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน และ

ควรกําหนดเปาหมายที่ทาทาย เพื่อกระตุนผลการดําเนินการใหสูงขึ้นหรือดีกวาเดิม 
 

ผลผลิต (Output) หมายถึง สิ่งที่ไดออกมาเปนรูปธรรม หรือรับรูได ที่จัดทําขึ้นหรือผลิตขึ้นโดยหนวยงาน  เพื่อใหผูที่

เกี่ยวของหรือบุคลากร ไดใชประโยชน  หรือ คือ การตอบคําถามที่วาจะไดรับอะไรจากการดําเนินงานและหรือกิจกรรม 

น้ัน  ๆเชน รอยละ 80 ของบุคลากร สสวท.ผานคนเขาอบรม , จํานวนนวัตกรรม ..... ชิ้น  
 

ผลลัพธ (Outcomes) หมายถึง ผลประโยชนที่ไดจากผลผลิต และผลกระทบที่มีตอผูที่เกี่ยวของ และสิ่งแวดลอม  

จากการใชประโยชนจากการจัดทําผลผลิตขึ้นมา  หรือ คือ การตอบคําถามที่วาทําไมจึงมีการดําเนินการเพื่อใหได ผล

ผลิต น้ัน เชน สสวท. มีโครงสรางคาตอบแทนที่เปนธรรม , สสวท. มีสวัสดิการยืดหยุนตอบสนองความตองการพนักงาน

แตละกลุม , ระดับความผูกพัน  
 

ปงบประมาณ ผลผลิต ผลลัพธ 

2566 ไดรายงานผลการเกบ็ขอมูลและการศึกษาเชงิ

เปรียบเทียบวิธีการสรรหา คัดเลือกกบั

หนวยงานอื่น ๆ  จํานวน 1 เลม 

ไดขอมูลเชิงเปรียบเทยีบแนวทางการสรรหา คัดเลือก 

เพ่ือเรียนรูและคนพบแนวปฏิบติัที่ดีที่สุด (Best 

Practice) ที่เหมาะสมตอองคกร 

2567 ไดตนแบบวิธีการและเครื่องมือในการสอบ

คัดเลือกพนักงานของ สสวท. จํานวน 1 ตนแบบ 

ไดตนแบบแนวทาง วิธีการและเครื่องมือในการสรรหา 

คัดเลือกที่มีสมมติฐานวาเปนแนวทางและวิธีการที่

สามารถคัดเลือกคนเขาเปนพนกังานไดเหมาะสมและดี

ที่สุด (Best Matching) 

2568 ไดตนแบบวิธีการและเครื่องมือในการสอบ

คัดเลือกพนักงานของ สสวท. จํานวน 1 ตนแบบ 

ที่ผานการปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของ

ผูบริหาร 

ไดตนแบบ วิธีการและเครื่องมือในการสรรหา คัดเลือกที่

มีสมมติฐานวาเปนแนวทางและวิธีการที่สามารถคัดเลือก

คนเขาเปนพนกังานไดเหมาะสมและดีที่สดุ (Best 

Matching) ที่ผานการปรบัปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ

ของผูบริหาร 

2569 ไดนําตนแบบ วิธีการและเครื่องมือสรรหา 

คัดเลือกใหมไปใช สามารถสราง Best 

Matching ไดรอยละ 80 

สามารถสรางความพึงพอใจของหนวยงานตนสังกัดและ

ผูสมัครงานได 



2570 ไดรายงานผลการใชตนแบบ วิธีการและ

เครื่องมือสรรหา คัดเลอืกใหม จํานวน 1 เลม 

เพ่ือนําไปปรับปรุงการดําเนนิงานใหดียิง่ขึ้น 

ไดขอเสนอแนะเพ่ือนํามาปรับปรงุตนแบบ วิธีการและ

เครื่องมือสรรหา คัดเลอืกใหดียิ่งขึ้นตอไป 

8. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  

1. ไดตนแบบ วิธีการและเคร่ืองมือสรรหา คัดเลือกคนเขาเปนพนักงานที่มีประสิทธิภาพ (Best Matching)  

2. หนวยงานตนสังกัดและผูสมัครงานมีความพึงพอใจตอวิธีการสรรหา คัดเลือกขององคกร   

  

   

9. ผูรับผิดชอบโครงการ 

- นางสาวพรหทัย สืบสุทธา 

- นายพัทนดนัย จินตนครชัยศรี 



ฝายทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคกร 

แผนงานและงบประมาณ  

ปงบประมาณ 2566-2570 

 

1. ช่ืองาน/กิจกรรม/โครงการ     จิตอาสาชวยเหลือสังคม สสวท.  

2. ความสอดคลองกับแผนงานทรัพยากรบุคคล 

 แผนบริหารทรัพยากรบคุคล           

     มิติที ่....................เ ร่ือง................................. 

 แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล          

     มิติที่  5  เร่ือง เสริมสรางความผูกพัน สงเสริมพัฒนาดาน จริยธรรม คุณธรรม  ธรรมาภิบาล  

  จิตอาสาภายใตหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

 แผนพัฒนาองคกรและนวัตกรรม    

     มิติที่ ........................เ ร่ือง............................. 

 ปรับปรุงพัฒนางานประจํา    

 

3. หลักการและเหตุผล     

บุคลากรคือทรัพยากรมีคาสูงสุดในองคกร จึงควรไดรับการพัฒนาใหมีศักยภาพที่สอดคลองกับแนวทางการ 

พัฒนาตามระบบสมรรถนะของ สสวท. ซึ่งระบบสมรรถนะเปนเคร่ืองมือในการบริหารและพัฒนาบุคลากรใหมีความรู 

ทักษะ และความสามารถในระดับสูง เพียงพอ และเหมาะสมกับขอบเขตอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบในภารกิจ

ตาง ๆ ที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธผิลสูงสุด   การสรางความพรอมของบุคลากรใหเปนผูที่มี

ศักยภาพสูงมีความเหมาะสมทั้งดานคุณสมบัติ และความสามารถในดานการบริหารจัดการ  ดานวิชาการ และดาน

อํานวยการ จึงเปนความสําคัญและจําเปนในลําดับตน ที่องคกรพึงใหความสําคัญและดําเนินการเพื่อใหบรรลุผลอยาง

จริงจัง ตอเน่ืองในระยะยาว   และนอกจากการไดรับการพัฒนาศักยภาพในดานความรูความสามารถแลว บุคลากร

ควรไดรับการปลูกฝง ในการสรางจิตสํานึกและสรางจิตสาธารณะ  และตระหนักถึงการชวยเหลือและเผื่อแผไปยัง

สังคมรอบขาง เพื่อใหเปนบุคลากรที่มีความรู ความสามารถควบคูจริยธรรมและคุณธรรม  นอกจากน้ีในการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลของ สสวท. ยังไดมุงหวังใหผูปฏิบตัิงานไดมีโอกาสในการทํากิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณ

ตางๆ รวมกัน  อันจะนําไปสูการมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง  โดยผลที่ไดรับจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน

ทุกระดับ ตั้งแตระดับบุคคล หนวยงาน องคกร และสามารถเชื่อมโยงไปสูการพัฒนาองคกรใหไปถึงเปาหมายในระยะ

ยาวไดอยางมั่นคง และยั่งยืน 

 

 



4. กลุมเปาหมาย      

4.1  บุคลากร สสวท.  

4.2  ครู นักเรียน 

4.3  ประชาชน 

 

 

 

 

 
 



5. วิธีการดําเนินการ    
  

งาน/ข้ันตอน/ 
กิจกรรมที่จะดําเนินการ 

 

ระยะเวลาดําเนินการ 
2566 2567 2568 2569 2570 

Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 
1.ติดตามผลโรงเรียนที่ไดจัดกิจกรรมที่
ผานมา เ พ่ือจัดกิจกรรมซอมสราง 
ปรับปรุง 
 
 
 

                    

2.คณะทํางานพิจารณาโรงเรียนสําหรบั
จัดกิจกรรม 
 
 

                    

3.จั ด กิ จ ก รร มจิ ตอ าส า  “สานฝน         
ปนน้ําใจ จากพ่ีสูนอง” ณ โรงเรียน และ
แบบออนไลน  
 
 

                    

4.รวมกิจกรรมจิตอาสาเพ่ือสังคมกับ
หนวยงานรวมจัด จัดสงตัวแทนเขารวม
ไตรมาสละ 20 คน  
 
 

                    

5.จัดกิจกรรมจติอาสาเพ่ือสงัคม 
 
 

                    



 



6. งบประมาณ   

งาน/กิจกรรม งบประมาณ (บาท) 

2566 2567 2568 2569 2570 

1.ติดตามผลโรงเรียนทีไ่ดจัดกิจกรรมที่ผานมา เพ่ือจดักิจกรรมซอม

สราง ปรับปรุง 

2.กิจกรรมจิตอาสาเพื่อสังคมรวมกับหนวยงานภายนอก 

438,000 

 

168,000 

    

3.จัดกิจกรรมจิตอาสากับโรงเรียน 

4.จัดกิจกรรมจิตอาสาเพื่อสังคม 

 400,000 

160,000 

400,000 

160,000 
400,000 

160,000 
400,000 

160,000 

รวม 606,000 560,000 560,000 560,000 560,000 
 

 

7. เปาหมายเชิงผลผลิต และผลลัพธ 

หมายถึง  สิ่งที่ตองการใหเกิดขึ้นเมื่อดําเนินโครงการเสร็จสิ้น ระดับของความสําเร็จตามวัตถุประสงคโครงการที่สามารถ

ติดตามประเมินผลได การกําหนดเปาหมายควรกําหนดเปาหมายใหอยู เหนือระดับผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน และ

ควรกําหนดเปาหมายที่ทาทาย เพื่อกระตุนผลการดําเนินการใหสูงขึ้นหรือดีกวาเดิม 
 

ผลผลิต (Output) หมายถึง สิ่งที่ไดออกมาเปนรูปธรรม หรือรับรูได ที่จัดทําขึ้นหรือผลิตขึ้นโดยหนวยงาน  เพื่อใหผูที่

เกี่ยวของหรือบุคลากร ไดใชประโยชน  หรือ คือ การตอบคําถามที่วาจะไดรับอะไรจากการดําเนินงานและหรือกิจกรรม 

น้ัน  ๆเชน รอยละ 80 ของบุคลากร สสวท.ผานคนเขาอบรม , จํานวนนวัตกรรม ..... ชิ้น  
 

ผลลัพธ (Outcomes) หมายถึง ผลประโยชนที่ไดจากผลผลิต และผลกระทบที่มีตอผูที่เกี่ยวของ และสิ่งแวดลอม  

จากการใชประโยชนจากการจัดทําผลผลิตขึ้นมา  หรือ คือ การตอบคําถามที่วาทําไมจึงมีการดําเนินการเพื่อใหได ผล

ผลิต น้ัน เชน สสวท. มีโครงสรางคาตอบแทนที่เปนธรรม , สสวท. มีสวัสดิการยืดหยุนตอบสนองความตองการพนักงาน

แตละกลุม , ระดับความผูกพัน  
 

ปงบประมาณ ผลผลิต ผลลัพธ 

2566 1.ไดติดตามผล ซอมสราง ปรับปรงุ โรงเรียนที่ 

สสวท. ไดไปทํากิจกรรมจิตอาสา 5 โรงเรียน  

2.พนักงานรอยละ 30 ของบุคลากรไดเขารวม

กิจกรรมจิตอาสาเพ่ือสังคม  

-โรงเรียนไดรับสื่อเสรมิการเรยีนการสอนที่ทนัสมัย 

สามารถใชในการเรียนการสอนสําหรบัยุคออนไลน 

-ไดพนักงานที่มีจิตอาสาเปนการสงเสริมภาพลักษณให

องคกร  

2567 1.ไดชวยโรงเรียนขนาดเล็กทีข่าดแคลนสือ่

อุปกรณการเรยีการสอน และบคุลากร สสวท. 

ไดเพ่ิมศักยภาพในการเปนวิทยากรอบรมครูและ

นักเรียน 

2.พนักงานรอยละ 15 ของบุคลากรไดเขารวม

กิจกรรมจิตอาสาเพ่ือสังคม 

-โรงเรียนไดรับสื่อการเรียนการสอนที่หลากหลาย เพ่ือ

เสริมความรูเพ่ิมเติม 

 

 

- ไดพนักงานที่มีจิตอาสาเปนการสงเสริมภาพลกัษณให

องคกร 

2568 1.ไดชวยโรงเรียนขนาดเล็กทีข่าดแคลนสือ่

อุปกรณการเรยีการสอน และบคุลากร สสวท. 

ไดเพ่ิมศักยภาพในการเปนวิทยากรอบรมครูและ

นักเรียน 

-โรงเรียนไดรับสื่อการเรียนการสอนที่หลากหลาย เพ่ือ

เสริมความรูเพ่ิมเติม 

 



ปงบประมาณ ผลผลิต ผลลัพธ 

 2.พนักงานรอยละ 15 ของบุคลากรไดเขารวม

กิจกรรมจิตอาสาเพ่ือสังคม 

- ไดพนักงานที่มีจิตอาสาเปนการสงเสริมภาพลกัษณให

องคกร 

2569 1.ไดชวยโรงเรียนขนาดเล็กทีข่าดแคลนสือ่

อุปกรณการเรยีการสอน และบคุลากร สสวท. 

ไดเพ่ิมศักยภาพในการเปนวิทยากรอบรมครูและ

นักเรียน 

2.พนักงานรอยละ 15 ของบุคลากรไดเขารวม

กิจกรรมจิตอาสาเพ่ือสังคม 

-โรงเรียนไดรับสื่อการเรียนการสอนที่หลากหลาย เพ่ือ

เสริมความรูเพ่ิมเติม 

 

 

- ไดพนักงานที่มีจิตอาสาเปนการสงเสริมภาพลกัษณให

องคกร 

2570 1.ไดชวยโรงเรียนขนาดเล็กทีข่าดแคลนสือ่

อุปกรณการเรยีการสอน และบคุลากร สสวท. 

ไดเพ่ิมศักยภาพในการเปนวิทยากรอบรมครูและ

นักเรียน 

2.พนักงานรอยละ 15 ของบุคลากรไดเขารวม

กิจกรรมจิตอาสาเพ่ือสังคม 

-โรงเรียนไดรับสื่อการเรียนการสอนที่หลากหลาย เพ่ือ

เสริมความรูเพ่ิมเติม 

 

 

- ไดพนักงานที่มีจิตอาสาเปนการสงเสริมภาพลกัษณให

องคกร 

 

8. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  

• บุคลากร สสวท.  มีความรู ความสามารถและศักยภาพทางวิชาการ การวิจัยการศึกษา และการสราง

นวัตกรรม 

• บุคลากร สสวท.  มีผลงานที่ไดรับการยอมรับในระดับประเทศ 

• บุคลากร สสวท. มีความผูกพันตอองคกร มีจิตอาสา มีแรงจูงใจและความมุงมั่นในการทํางานใหกับ สสวท 

9. ผูรับผิดชอบโครงการ 

9.1 ผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคกร 

9.2 นางฐิตาภา  ขําเลิศ,นายพัทนดนัย  จินตนครชัยศรี 



ฝายทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคกร 

แผนงานและงบประมาณ  

ปงบประมาณ 2566-2570 

 

1. ช่ืองาน/กิจกรรม/โครงการ    โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหมีความรู ความสามารถและสมรรถนะตามกลุม

งานอยางเปนระบบ 

2. ความสอดคลองกับแผนงานทรัพยากรบุคคล 

 แผนบริหารทรัพยากรบคุคล           

     มิติที ่....................เ ร่ือง................................. 

 แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล          

     มิติที ่.....................เ ร่ือง................................ 

 แผนพัฒนาองคกรและนวัตกรรม    

     มิติที ่........................เ ร่ือง............................. 

 ปรับปรุงพัฒนางานประจํา    

 

3. หลักการและเหตุผล   (ทําเพื่ออะไร เหตุใดตองทํา อธิบาย As is และ To be) 

               บุคลากรคือทรัพยากรมีคาสูงสุดในองคกร จึงควรไดรับการพัฒนาใหมีศักยภาพที่สอดคลองกับแ นว

ทางการพัฒนาตามระบบสมรรถนะของ สสวท. ซึ่งระบบสมรรถนะเปนเคร่ืองมือในการบริหารและพัฒนาบุคลากร

ใหมีความรู ทักษะ และความสามารถในระดับสูง เพียงพอ และเหมาะสมกับขอบเขตอํานาจหนาที่และค วาม

รับผิดชอบในภารกิจตาง ๆ ที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด   การสรางความพรอมของ

บุคลากรใหเปนผูที่มีศักยภาพสูงมีความเหมาะสมทั้งดานคุณสมบัติ และความสามารถในดานการบริหารจัดก าร  

ดานวิชาการ และดานอํานวยการ จึงเปนความสําคัญและจําเปนในลําดับตน ที่องคกรพึงใหความสําคัญและ

ดําเนินการเพื่อใหบรรลุผลอยางจริงจัง ตอเน่ืองในระยะยาว   และนอกจากการไดรับการพัฒนาศักยภาพในด าน

ความรูความสามารถแลว บุคลากรควรไดรับการปลูกฝง ในการสรางจิตสํานึกและสรางจิตสาธารณะ  และตระหนัก

ถึงการชวยเหลือและเผื่อแผไปยังสังคมรอบขาง เพื่อใหเปนบุคลากรที่มีความรู ความสามารถควบคูจริยธรรมและ

คุณธรรม  นอกจากน้ีในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สสวท. ยังไดมุงหวังใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสในการทํา

กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณตางๆ รวมกัน  อันจะนําไปสูการมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง  โดย

ผลที่ไดรับจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทุกระดับ ตั้งแตระดับบุคคล หนวยงาน องคกร และสามารถเชื่อมโยง

ไปสูการพัฒนาองคกรใหไปถึงเปาหมายในระยะยาวไดอยางมั่นคง และยั่งยืน   

                 อีกทั้ง สสวท. ไดจัดตั้งกองทุนเพื่อนวัตกรรมและการพัฒนา สสวท. ขึ้น โดยมีวัตถุประสงคประการ

สําคัญในการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากร สสวท. ริเร่ิมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน ทั้งงานดานวิชาการ

และงานดานสนับสนุน  การเพิ่มพูนศักยภาพ ทักษะบุคลากรใหทันการเปลี่ยนแปลงและการขับเคลื่อน

ยุทธศาสตรขององคกร  ตลอดจนการสนับสนุนใหเกิดกิจกรรมการดําเนินการวจัิยและพัฒนาของ สสวท. 



                การดําเนินการในแผนงานดานกองทุนเพื่อนวัตกรรมและการพัฒนา สสวท. จะชวยสงเสริมให

บุคลากร สสวท. เกิดแรงบันดาลใจในการพัฒนางาน กระบวนการทํางาน สรางใหบุคลากร สสวท.เปนที่ยอมรับ

ทั้งในระดับหนวยงาน องคกร และประเทศ อันจะเสริมสรางขวัญกําลังใจและความภาคภูมิใจใหแกบุคลาก ร 

เชื่อมโยงไปสูการพัฒนาองคกรใหไปถงึเปาหมายในระยะยาวตอไป   

 

4. กลุมเปาหมาย     (ทําใหใครบาง) 

ผูบริหารและพนักงาน สสวท. 

               คณะครูและนักเรียนในโรงเรียนที่เขารวมกิจกรรมจิตอาสา 
 

 

 

 

 

 

 
 



5. วิธีการดําเนินการ  ( How to  จะทําอยางไร When จะทําเมื่อไหร) 
  

งาน/ข้ันตอน/ 
กิจกรรมที่จะดําเนินการ 

 

ระยะเวลาดําเนินการ 
2566 2567 2568 2569 2570 

Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 
1. การฝกอบรมและพัฒนาดวยวิธี

ตางๆ 

                    

2. คณะกรรมการพัฒนาบคุลากร 

สสวท. 
                    

3. การเรียนรูดวย Micro learning                     

4. การวางแผนพัฒนารายบุคคล 
(ระบบ IDP) 

                    

5. ระบบ TRM                     

 

 

 

 



6. งบประมาณ (ถามี)  

งาน/กิจกรรม งบประมาณ (บาท) 

2566 2567 2568 2569 2570 
1. พัฒนาศักยภาพบุคลากร สสวท. ตาม

เปาหมายของระบบสมรรถนะของบุคลากร 

และเปาหมายตามนโยบาย 

1,314,000 1,314,000 1,314,000 1,314,000 1,314,000 

2. พัฒนาความผูกพันของบุคลากร สสวท. โดย

ใชกลยุทธท่ีหลากหลาย 
628,000 628,000 628,000 628,000 628,000 

3. พัฒนาดานการริเริ่มสรางสรรคนวัตกรรม 

การวิจัยและพัฒนา 
58,000 58,000 58,000 58,000 58,000 

4. การสนับสนุนทุนการศึกษาในประเทศและ

ตางประเทศใหแกบุคลากรของ สสวท. 
3,500,000 3,500,000 3,500,000 3,500,000 3,500,000 

รวม 5,500,000 5,500,000 5,500,000 5,500,000 5,500,000 
 

 

7. เปาหมายเชิงผลผลิต และผลลัพธ 

หมายถึง  สิ่งที่ตองการใหเกิดขึ้นเมื่อดําเนินโครงการเสร็จสิ้น ระดับของความสําเร็จตามวัตถุประสงคโครงการที่สามารถ

ติดตามประเมินผลได การกําหนดเปาหมายควรกําหนดเปาหมายใหอยู เหนือระดับผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน และ

ควรกําหนดเปาหมายที่ทาทาย เพื่อกระตุนผลการดําเนินการใหสูงขึ้นหรือดีกวาเดิม 
 

ผลผลิต (Output) หมายถึง สิ่งที่ไดออกมาเปนรูปธรรม หรือรับรูได ที่จัดทําขึ้นหรือผลิตขึ้นโดยหนวยงาน  เพื่อใหผูที่

เกี่ยวของหรือบุคลากร ไดใชประโยชน  หรือ คือ การตอบคําถามที่วาจะไดรับอะไรจากการดําเนินงานและหรือกิจกรรม 

น้ัน  ๆเชน รอยละ 80 ของบุคลากร สสวท.ผานคนเขาอบรม , จํานวนนวัตกรรม ..... ชิ้น  
 

ผลลัพธ (Outcomes) หมายถึง ผลประโยชนที่ไดจากผลผลิต และผลกระทบที่มีตอผูที่เกี่ยวของ และสิ่งแวดลอม  

จากการใชประโยชนจากการจัดทําผลผลิตขึ้นมา  หรือ คือ การตอบคําถามที่วาทําไมจึงมีการดําเนินการเพื่อใหได ผล

ผลิต น้ัน เชน สสวท. มีโครงสรางคาตอบแทนที่เปนธรรม , สสวท. มีสวัสดิการยืดหยุนตอบสนองความตองการพนักงาน

แตละกลุม , ระดับความผูกพัน   

ตัวช้ีวัดผลผลิต 
คาเปาหมาย 

หนวยนับ 2566 2567 2568 2569 2570 

เชิงปริมาณ 
1. บุคลากร สสวท. เขารวม

กิจกรรมฝกอบรม พัฒนาตาม

แผนพัฒนาบคุลากร จิตอาสา และ

เสริมสรางความผูกพันภายใน

องคกร 

2. บุคลากร สสวท.  ไดรับการ

สนับสนุนทนุการศึกษาตอ ทั้งใน

และตางประเทศ 

3. จํานวนผลงานวิจยัและ

นวัตกรรม 

 
ราย 

 
 
 
 
 

ทุน 
 
 

ชิ้นงาน 
 

 
2,700 

 
 
 
 
 

4 
 
 

10 
 
 

 
2,700 

 
 
 
 
 

4 
 
 

10 
 

 
2,700 

 
 
 
 
 

4 
 
 

10 
 

 
2,700 

 
 
 
 
 

4 
 
 

10 
 

 
2,700 

 
 
 
 
 

4 
 
 

10 
 



ตัวช้ีวัดผลผลิต 
คาเปาหมาย 

หนวยนับ 2566 2567 2568 2569 2570 

เชิงคุณภาพ 
1.บุคลากร สสวท. มีสมรรถนะตาม

เกณฑที่กําหนด  

2.บุคลากร สสวท. มีความผูกพัน
ตอองคกรสงผลใหการปฏิบติังานมี
ผลสัมฤทธ์ิเพ่ิมสูงขึ้น 
3.จํานวนผลงานนวัตกรรมที่มี
คุณภาพ ผานการพิจารณาจาก
คณะกรรมการ 

 
รอยละ 

 
 

ระดับ 
 
 

ชิ้นงาน 

 
90 
 
 

4.5 
 
 

10 

 
90 
 
 

4.5 
 
 

10 

 
90 
 
 

4.5 
 
 

10 

 
90 
 
 

4.5 
 
 

10 

 
90 
 
 

4.5 
 
 

10 

 

ตัวช้ีวัดผลลัพธ 
คาเปาหมาย 

หนวยนับ 2566 2567 2568 2569 2570 

เชิงปริมาณ 

รอยละบุคลากรของ สสวท. มี

สมรรถนะผานตามเกณฑที่กําหนด 

รอยละ 95 95 95 95 95 

เชิงคุณภาพ 

ระดับความผูกพันของบุคลากร

ของ สสวท. ที่มีตอองคกร 

(ประเมินโดยหนวยงานภายนอก

ที่ประเมินองคกร) 

ระดับ 4.60 4.65 4.70 4.75 4.80 

 

8. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  

(1)   บุคลากร สสวท.มีศักยภาพ สมรรถนะ ความรู ความสามารถ ที่นําไปพัฒนาตอยอดการปฏิบัติงาน 

       ทั้งในเชิงวิชาการ และปฏิบัติการ เพื่อขับเคลื่อน สสวท.และพัฒนางานดานการศึกษาวิทยาศาสตร        

       คณิตศาสตรและเทคโนโลยีในระดับประเทศ 

(2)   บุคลากร สสวท.เปนนวัตกร ที่มีผลงานเชิงนวัตกรรมอันเปนประโยชน ไดรับการยอมรับ และสามารถ 

       นําไปใชพัฒนางานดานการศึกษาของประเทศ 

(3)   บุคลากร สสวท.เปนบุคลากรที่มีกรอบแนวคิดที่มุงประโยชนในการทํางานเพื่อสวนรวม บนหลัก 

       คุณธรรม เปนทรัพยากรบุคคลที่ทําประโยชนใหกับสังคมและประเทศชาติ 

9. ผูรับผิดชอบโครงการ 

นางนิรมล  สุวรรณละออง 

นางฐิตาภา  ขําเลิศ  

นางสาวสิริมดี  นาคสังข  

นางสาวณัฎฐิณี ทองเรือง   

นางสาวกุมาริชาติ  ศรีโสม   



นางสาวพรหทัย  สืบสุทธา    

นายพัทนดนัย  จินตนครชัยศรี  

………………………………………………………………….. 

 



ฝายทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคกร 

แผนงานและงบประมาณ  

ปงบประมาณ 2566-2570 

 

1. ช่ืองาน/กิจกรรม/โครงการ    การจัดสรรทุนสําหรับการพัฒนาศักภาพบุคลากรของ สสวท.   

2. ความสอดคลองกับแผนงานทรัพยากรบุคคล 

 แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล           

     มิติที่ 1  เรื่อง พัฒนาทักษะ  ขีดความสามารถ และสมรรถนะบุคลากร  เพ่ือมุงสูความเปนเลิศทาง 

                วิชาการ การวิจัย และการสรางนวัตกรรม 

    มิติที่ 5  เรื่อง เสริมสรางความผูกพัน   

 ปรับปรุงพัฒนางานประจํา    

     การปรับปรุงระเบียบ/ประกาศทีเ่กี่ยวของกับทุนการศึกษา 

3. หลักการและเหตุผล    

ปจจุบัน สสวท. ยังไมมีแผนการใหทุนที่ชดัเจน ทั้งทุนการศึกษา ฝกอบรม ดูงาน โดยพนักงานเปนผูเสนอขอรับทนุ
เอง ยกเวนทุนการศึกษาตางประเทศ ที่มีการประกาศรับสมัครผูสนใจรับทุน  แตไมไดดําเนินการอยางสม่ําเสมอ 

นอกจากน้ี ยังไมเคยมีการจัดสรรทุนสําหรับการวิจัยและการสรางนวัตกรรม ซึ่งจะชวยสนับสนุน สงเสริม และพัฒนา

พนักงานใหมีความรู ความสามารถ และศักยภาพทางวิชาการ การวิจัยการศึกษา และการสรางนวัตกรรม และเพื่อให
การดําเนินงานมีความสะดวก คลองตัว จึงจําเปนตองมีการปรับปรุงหรือจัดทําระเบียบที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน ดังน้ัน  

เพื่อให สสวท. มีแผนการใหทุนที่ชัดเจน ดําเนินการอยางสม่ําเสมอ และเปนระบบมากขึน้ รวมทั้งสามารถดําเนินงานได

อยางมีประสิทธิภาพ จึงไดจัดทําโครงการการจัดสรรทุนสําหรับการพัฒนาศักภาพบุคลากรของ สสวท. ขึ้น 

 

4. กลุมเปาหมาย 

บุคลากร สสวท.  

 



5.วิธีการดําเนินการ    

งาน/ข้ันตอน/ 
กิจกรรมที่จะดําเนินการ 

 

ระยะเวลาดําเนินการ 
2566 2567 2568 2569 2570 

Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 
กิจกรรมที่ 1 การจัดสรรทุนการศึกษา/ทุนฝกอบรม ดูงาน ในประเทศและตางประเทศ 
1.ประกาศรับสมัครผูรบัทนุ                       
2.ดําเนนิการคัดเลือกเบือ้งตน                     
3.ประกาศรายชื่อผูผานการคัดเลือก   
   เบื้องตน 

                    

4.ผูผานการคัดเลอืกสงหนงัสือการตอบรบั                     
5.ดําเนนิการคัดเลือกผูไดรับทุน                     
6.ประกาศรายชื่อผูไดรบัทนุ                     
7.จัดทําสัญญา                          
8.ดําเนนิการฝากในความดูแลของ ก.พ.     
   (กรณีทุนศึกษาตางประเทศ) 

                    

9.ทบทวน/จดัทาํ ระเบียบทีเ่กี่ยวของ                     

 

 

 

 

 



งาน/ข้ันตอน/ 
กิจกรรมที่จะดําเนินการ 

 

ระยะเวลาดําเนินการ 
2566 2567 2568 2569 2570 

Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 Q 1 Q 2 Q 3 Q 4 
กิจกรรมที่ 2 การจัดสรรทุนสําหรับการวิจัย และการสรางนวัตกรรม 

1. จัดสรรทุนใหบคุลากรเพ่ือดําเนนิการ 

   วิจัยพัฒนาในดานตาง ๆ   

                    

2. จัดบรรยาย อบรม สมัมนา ดูงาน หรือ 

   กิจกรรม เพ่ือกระตุนและใหความรู 

   เกี่ยวกับการสรางนวัตกรรม 

                    

3. จัดกจิกรรม IDEAR Awards                      

4. ดําเนนิการและจดักิจกรรม เพ่ือ 

    แลกเปลี่ยนเรียนรู และรวบรวม    

    นวัตกรรมและองคความรูจากการสราง 

    นวัตกรรมที่สงประกวด (ของปท่ีผานมา) 

                    

5. เผยแพรนวัตกรรมและองคความรู 
6. (ของปท่ีผานมา) 

                    

6. ติดตามและประเมินการนาํองคความรู 

    และนวัตกรรมไปใชประโยชนในการ 

    ปฏิบัติงาน (ของปท่ีผานมา) 

                    



7. งบประมาณ  

งาน/กิจกรรม งบประมาณ (บาท) 

2566 2567 2568 2569 2570 

กิจกรรมที่ 1 การจัดสรรทุนการศึกษา/ทุนฝกอบรม ดูงาน ใน 

                 ประเทศและตางประเทศ 

3,500,000 3,600,000 3,700,000 3,850,000 4,000,000 

กิจกรรมที่ 2 การจัดสรรทุนสําหรับการวิจยั และการสราง 

               นวัตกรรม 

รวม      
 

 

8. เปาหมายเชิงผลผลิต และผลลัพธ 

ผลผลิต ปงบประมาณ ผลลัพธ 

 2566 2567 2568 2569 2570  
1. จํานวนพนักงาน (คน) ทีร่ับทุนการศึกษาระดับ   
   ปริญญาเอก ณ ตางประเทศ  

3 5 4 4 4 1. บุคลากรมีความรู ความสามารถ 
   และศักยภาพทางวิชาการ การ 
   วิจัยการศึกษา และการสราง 
   นวัตกรรม 
2. บุคลากร สสวท. มีความผูกพัน 
   ตอองคกร มีความกระตือรือรน  
   ในการรวมกิจกรรมของ สสวท. 
3 บุคลากร สสวท. มีผลงานทีไ่ดรบั 
   การยอมรับในระดับประเทศ 

 

2. จํานวนพนักงาน (คน) ทรีับทุนการศึกษาระดับ 
    ปริญญาเอกในประเทศ  

2 4 5 6 6 

3. จํานวนพนักงาน (คน) ที่รับทุนการศึกษาระดับ 
    ปริญญาโทในประเทศ จํานวน 2 คน 

2 3 3 3 3 

4. จํานวนทุนฝกอบรม/ดูงาน ในและตางประเทศ  
    ที่พนักงานสมัครขอรับ 

3 5 8 10 12 

5. รอยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสอดคลองกบั 
   ตําแหนงงานบุคลากร  

80 85 90 95 100 

6.รอยละของบุคลากรทีส่มัครขอรับทุนเพ่ือสรางผลงาน 
   เชิงวิชาการ วิจัยหรอืนวัตกรร 

10 15 20 25 30 

7.รอยละของบุคลากรทีมี่ผลงานเชิงวิชาการ วิจัย 
   หรือนวัตกรรม 

10 15 20 25 30 

8 จํานวนบุคลากร (ราย) ไดรับการยกยองจาก 

   ภายนอก 
2 4 6 8 10 

 
 

9. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  

1. บุคลากรมีความเปนเลิศทางวิชาการ การวิจัย และการสรางนวัตกรรม 

2. สสวท. ไดรับการยอมรับและเชื่อมั่นในผลงานดานวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและเทคโนโลยี 

 

10. ผูรับผิดชอบโครงการ 

1. นางนิรมล สุวรรณละออง 

2. นางสาวพรหทัย สืบสุทธา 


