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แผนแม่บทด้านการบรหิารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
สถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ พ.ศ. 2566 - 2570 

------------------------- 
 การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เป็นเครื่องมือส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ 
การเป็นองค์กรที่มีศักยภาพสูง ทั้งนี้ จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านงานทรัพยากรบุคคลท าให้สามารถ
ก าหนด วิสัยทัศน์ พันธกิจ กลุ่มกลยุทธ์ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ โครงการ ผลลัพธ์ ตัวชี้วัด และเป้าหมาย  
ซึ่งมีความเชื่อมโยงและสอดรับกับนโยบายและเป้าหมายการด าเนินงานของ สทป. ในด้านเทคโนโลยีและ
อุตสาหกรรมป้องกันประเทศ พ.ศ. 2564 - 2580 แผนปฏิบัติการ สทป. พ.ศ. 2566 – 2570 และแผนการ
ด าเนินงานของ ผอ.สทป. โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 
1.  วิสัยทัศน์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Vision)  
 บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ ขับเคลื่อนงานด้วยเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
พัฒนาเพ่ิมคุณค่าทุนมนุษย์และคุณภาพชีวิตของบุคลากร เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมและความผูกพันต่อองค์กร 
เพ่ือน าไปสู่องค์กรชั้นน าด้านเทคโนโลยีป้องกันประเทศและอุตสาหกรรมป้องกันประเทศ 
 
2.  พันธกิจ (Mission) 
 2.1 พัฒนาปรับปรุงระบบงานทรัพยากรบุคคลของ สทป. ให้มีประสิทธิภาพ มีระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศด้านงานทรัพยากรบุคคลทีท่ันสมัย สอดคล้องกับการด าเนินงานตามภารกิจของ สทป. ทั้งในปัจจุบัน
และอนาคต 
 2.2 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรของ สทป. ให้มีสมรรถนะขีดความสามารถ ทักษะความช านาญ
ตามต าแหน่งรองรับการเปลี่ยนแปลงบริบทขององค์กรและเทคโนโลยีสมัยใหม่ รวมถึงมีทักษะทางพฤติกรรม  
และคุณลักษณะตามบรรทัดฐานที่ดีของสังคม มีคุณธรรมจริยธรรม เสริมสร้างค่านิยมองค์กรและความผูกพัน
ต่อองค์กร 
 2.3 พัฒนาปรับปรุงกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
และการให้รางวัลตอบแทน ด้วยความโปร่งใส เป็นธรรม 
 2.4 ส่งเสริมบุคลากรของ สทป. ให้เติบโตตามแผนความก้าวหน้าทางอาชีพอย่างเหมาะสม 
ก าหนดแผนสืบทอดต าแหน่ง บริหารจัดการและรักษาบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงอย่างเป็นรูปธรรม 
 2.5 สร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล พัฒนาคุณภาพชีวิต
และเสริมสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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3.  กลุ่มกลยุทธ์ (Strategy Group) 
 3.1 การพัฒนาการจ้างบุคลากรที่หลากหลาย และสร้างเครือข่ายความร่วมมือบุคลากร 
ด้านเทคโนโลยีป้องกันประเทศและอุตสาหกรรมป้องกันประเทศ 
 3.2 การพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
 3.3 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลรองรับเทคโนโลยีเป้าหมาย อุตสาหกรรมป้องกันประเทศ 
และการขับเคลื่อนองค์กรในอนาคต 
 3.4 การสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
4.  เป้าประสงค์ (Goal) 
  1) พัฒนาการว่าจ้างบุคลากรในโครงการวิจัยและพัฒนาให้มีความหลากหลายยิ่งขึ้น  
โดยอาจมีการจ้างผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านปฏิบัติงานในโครงการโดยมีก าหนดเวลาระยะสั้น หรือการร่วม
ด าเนินงานกับเครือข่ายที่สถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศมีความร่วมมือ ทั้งในหน่วยงานภาครัฐ เอกชน  
หรือสถาบันการศึกษา รวมถึงการจ้างเหมาบริการบุคคลภายนอก (Outsource) ปฏิบัติงานสนับสนุนแทน
เจ้าหน้าที่หรือลูกจ้างในสัดส่วนที่เหมาะสม 
 4.2 โครงสร้างงานทรัพยากรบุคคลและระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพ
โปร่งใส ชัดเจน และเป็นธรรม มีระบบสารสนเทศด้านงานทรัพยากรบุคคลที่ทันสมัย กฎ ระเบียบชัดเจน 
คล่องตัว และครอบคลุมด าเนินงาน สอดคล้องกับการด าเนินงานตามภารกิจของ สทป. ทั้งในปัจจุบันและอนาคต  
 4.3 บุคลากรของ สทป. มีความรู้  สมรรถนะขีดความสามารถ ทักษะความช านาญ 
ตามต าแหน่งรองรับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีสมัยใหม่ และการบริหารจัดการเพ่ือขับเคลื่อนองค์กร 
รวมถึงการมีทักษะทางพฤติกรรม มีคุณธรรมจริยธรรม เสริมสร้างค่านิยมองค์กรและวัฒนธรรมองค์กร 
 4.4 สามารถสร้างสภาพแวดล้อมทีเ่หมาะสมสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความผูกพันต่อองค์กร 
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5.  กลยุทธ์ (Strategy) 
 5.1 สรรหา ว่าจ้าง บุคลากรจากภายนอก และสร้างเครือข่ายความร่วมมือบุคลากร 
ด้านเทคโนโลยีป้องกันประเทศและอุตสาหกรรมป้องกันประเทศ 
 5.2 ปรับปรุงการจัดโครงสร้างองค์กรของ สทป. ให้ครอบคลุมกับภารกิจในปัจจุบันและรองรับ
ภารกิจในอนาคต 
 5.3 การบริหารอัตราก าลังอย่างมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับทิศทางนโยบายของ สทป. 
 5.4 พัฒนาปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้รางวัล ให้มีประสิทธิภาพ 
โปร่งใส ชัดเจน และเป็นธรรม  
 5.5 ปรับปรุงหลักเกณฑ์การปรับต าแหน่งให้เหมาะสมกับโครงสร้างต าแหน่งและกรอบอัตรา
เงินเดือน 
 5.6 ดูแลรักษาและบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูงอย่างเป็นรูปธรรม 
 5.7 พัฒนาระบบสารสนเทศด้านงานทรัพยากรบุคคลที่ ทันสมัย  และบูรณาการ 
การใช้ประโยชน์จากฐานข้อมูลร่วมกัน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 5.8 ปรับปรุงกฎ ระเบียบให้มีความชัดเจน คล่องตัว และครอบคลุมการด าเนินงาน 
ทรัพยากรบุคคล 
 5.9 พัฒนาบุคลากร และส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 
 5.10 พัฒนาปรับปรุงแผนเส้นทางก้าวหน้าในอาชีพ และแผนสืบทอดต าแหน่งที่ชัดเจน 
และเป็นรูปธรรม 
 5.11 เสริมสร้างค่านิยมองค์กรอย่างต่อเนื่องจนเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กร 
 5.12 พัฒนาคุณภาพชีวิตและเสริมสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
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6.  แผนด าเนินงานโครงการภายใต้แผนแม่บทด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ฯ พ.ศ. 2566 – 2570  
กลุ่มกลยุทธ์ 1. การพัฒนาการจ้างบุคลากรที่หลากหลาย และสร้างเครือข่ายความร่วมมือบุคลากรด้านเทคโนโลยีป้องกันประเทศและอุตสาหกรรมป้องกันประเทศ 
กลยุทธ์ สรรหา ว่าจ้าง บุคลากรจากภายนอก และสร้างเครือข่ายความร่วมมือบุคลากรด้านเทคโนโลยีป้องกันประเทศและอุตสาหกรรมป้องกันประเทศ 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
สรรหา ว่าจ้างบุคลากร 
จากภายนอก และสร้าง
เครือข่ายความร่วมมือ
บุคลากรด้านเทคโนโลยี
ป้องกันประเทศและ
อุตสาหกรรมป้องกัน
ประเทศ 

1) สามารถสรรหาบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถและมีคุณสมบัติเหมาะสม
ตรงตามต าแหน่งงานได้ตามแผน 
การสรรหาบุคลากร 
2) สามารถจ้างผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 
ปฏิบัติงานในโครงการฯ รวมถึงการจ้าง
เหมาบริการบุคคลภายนอก (Outsource) 
ปฏิบัติงานสนับสนุนแทนเจ้าหน้าที่ 
หรือลูกจ้างในสัดส่วนที่เหมาะสมเพ่ือลด
ภาระงบประมาณรายจ่ายบุคลากร 
3) สทป. มีความร่วมมือบุคลากรด้าน
เทคโนโลยีป้องกันประเทศและอุตสาหกรรม
ป้องกันประเทศกับหน่วยงานภาครัฐ 
เอกชน หรือสถาบันการศึกษา  
และมีการด าเนินงานวิจัยและพัฒนา
ร่วมกัน 

ความส าเร็จของการสรรหา ว่าจ้าง 
และสร้างเครือข่ายความร่วมมือบุคลากร 
ด้านเทคโนโลยีป้องกันประเทศ 
และอุตสาหกรรมป้องกันประเทศ 
ระดับ 1 : ศึกษาและพัฒนาปรับปรุงแนว
ทางการสรรหา ว่าจ้าง ให้เป็นไปในเชิงรุก  
รวมถึงก าหนดกรอบการใช้ Outsource 
ปฏิบัติงานสนับสนุนแทนเจ้าหน้าที่หรือ
ลูกจ้างในสัดส่วนที่เหมาะสม 
ระดับ 2 : จัดท าแผนสรรหา ว่าจ้าง 
ประจ าปีแล้วเสร็จ 
ระดับ 3 : ด าเนินการสรรหา ว่าจ้าง  
ได้ตามแผน และมีการศึกษาแนวทางการ
สร้างเครือข่ายความร่วมมือบุคลากรฯ 
 
 

ปี งป. 66 
ระดับ 4 

 
ปี งป. 
67-70 
ระดับ 5 

 

ปี งป. 
66 - 70 

- - - - - AHM 
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กลุ่มกลยุทธ์ 1. การพัฒนาการจ้างบุคลากรที่หลากหลาย และสร้างเครือข่ายความร่วมมือบุคลากรด้านเทคโนโลยีป้องกันประเทศและอุตสาหกรรมป้องกันประเทศ 
กลยุทธ์ สรรหา ว่าจ้าง บุคลากรจากภายนอก และสร้างเครือข่ายความร่วมมือบุคลากรด้านเทคโนโลยีป้องกันประเทศและอุตสาหกรรมป้องกันประเทศ 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
ระดับ 4 : ด าเนินการสรรหา ว่าจ้าง  
ได้ตามแผน และเกิดความมือบุคลากร 
ด้านเทคโนโลยีป้องกันประเทศ 
และอุตสาหกรรมป้องกันประเทศ 
กับหน่วยงานภาครัฐ เอกชน หรือ
สถาบันการศึกษา 
ระดับ 5 : ด าเนินการสรรหา ว่าจ้าง  
ได้ตามแผน และมีการด าเนินงานวิจัย
และพัฒนาร่วมกับเครือข่ายที่ สทป.  
มีความร่วมมือ 
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กลุ่มกลยุทธ์ 2. การพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
กลยุทธ์ (1) ปรับปรุงการจัดโครงสร้างองค์กรของ สทป. ให้ครอบคลุมกับภารกิจในปัจจุบันและรองรับภารกิจในอนาคต 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
ทบทวนการจัดโครงสร้าง
องค์กร 
 

1) สามารถบ่งชี้ปัญหาอุปสรรค 
ความไม่ครบถ้วนหรือไม่ประสาน
สอดคล้อง ซึ่งเกิดจากการจัดโครงสร้าง
องค์กรและการก าหนดหน้าที่ 
ความรับผิดชอบของหน่วยงาน 
2) จัดท ารายงานผลการทบทวน 
การจัดโครงสร้างองค์กร เพื่อเสนอการ
พัฒนาปรับปรุงการจัดโครงสร้างองค์กร
ของ สทป. ให้ครอบคลุมกบัภารกิจใน
ปัจจุบันและรองรับภารกิจในอนาคต 
เสนอต่อผู้บริหาร 

ความส าเร็จของการทบทวนการจัด
โครงสร้างองค์กร  
ระดับ 1 : ศึกษาการจัดโครงสร้างองค์กร
และการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ 
ของหน่วยงาน ให้รองรับภารกิจของ 
สทป. ในปัจจุบันและอนาคต 
ระดับ 2 : รวบรวมความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
น ามาจัดท าเป็น “รายงานผลการศึกษา
ทบทวนการจัดโครงสร้างองค์กร” 
ระดับ 3 : เสนอ กบพ. พิจารณา
กลั่นกรองรายงานผลการศึกษาทบทวน
การจัดโครงสร้างองค์กร 
ระดับ 4 : ผอ.สทป. เห็นชอบรายงานผล
การศึกษาทบทวนการจัดโครงสร้าง
องค์กร 
ระดับ 5 : น าเสนอต่อผู้มีหน้าที่และ
อ านาจ เพ่ือพิจารณาอนุมัติการปรับปรุง
โครงสร้างองค์กร 

ระดับ 5 
 

ต.ค. 65  
-  

เม.ย. 66 

- - - - - AHP 
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กลุ่มกลยุทธ์ 2. การพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
กลยุทธ์ (2) การบริหารอัตราก าลังอย่างมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับทิศทางนโยบายของ สทป. 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
(2.1) จัดท าแผน
อัตราก าลังเจ้าหน้าที่ 
พ.ศ. 2566-2570 
 

สามารถจัดท าแผนอัตราก าลังระยะ 5 ปี  
ได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ
รองรับการด าเนินงานในปัจจุบัน 
และอนาคต 

ความส าเร็จของการจัดท าแผน
อัตราก าลังเจ้าหน้าที่ พ.ศ. 2566 - 2570 
ระดับ 1 : จัดท าแผนอัตราก าลัง 5 ปี 
แล้วเสร็จ 
ระดับ 2 : กบพ. เห็นชอบแผน
อัตราก าลัง 5 ปี 
ระดับ 3 : ผอ.สทป. เห็นชอบแผน
อัตราก าลัง 5 ปี 
ระดับ 4 : คณะอนุกรรมการฯ เห็นชอบ
แผนอัตราก าลัง 5 ปี 
ระดับ 5 : คณะกรรมการ สทป. 
เห็นชอบแผนอัตราก าลัง 5 ปี 

ระดับ 5 
 
 

เม.ย. 66 
- 

ต.ค. 66 

- - - - - AHP 

(2.2) ทบทวนการจัดสรร
อัตราก าลังเจ้าหน้าที่ 
ในแต่ละหน่วยงาน 

1) ด าเนินการทบทวนการจัดสรร
อัตราก าลังเจ้าหน้าที่แต่ละหน่วยงาน 
ในปัจจุบัน ให้สอดคล้องกับภารกิจ 
และปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย  
 

ความส าเร็จของการทบทวนการจัดสรร
อัตราก าลังเจ้าหน้าที่หน่วยงาน 
ระดับ 1 : ด าเนินการทบทวนการจัดสรร
อัตราก าลัง 
 

ระดับ 5 
 

 

ต.ค. 65 
- 

เม.ย. 66 

- - - - - AHP 
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กลุ่มกลยุทธ์ 2. การพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
กลยุทธ์ (2) การบริหารอัตราก าลังอย่างมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับทิศทางนโยบายของ สทป. 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
2) จัดท ารายงานผลการทบทวน 
อัตราก าลัง และข้อเสนอแนะการบริหาร
จัดการอัตราก าลัง 

ระดับ 2 : จัดท ารายงานผลการทบทวน
อัตราก าลังแล้วเสร็จ 
ระดับ 3 : กบพ. เห็นชอบรายงานผล
การทบทนอัตราก าลัง 
ระดับ 4 : ผอ.สทป. อนุมัติรายงานผล
การทบทนอัตราก าลัง 
ระดับ 5 : แจ้งกรอบอัตราก าลัง  
ให้ผู้บังคับบัญชาของแต่ละหน่วยงาน 
ทราบและถือปฏิบัติ 
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กลุ่มกลยุทธ์ 2. การพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
กลยุทธ์ (3) พัฒนาปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้รางวัล ให้มีประสิทธิภาพ โปร่งใส ชัดเจน และเป็นธรรม 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
(3.1) ปรับปรุงพัฒนา
ระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่  

1) การก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย 
ในระดับระดับฝ่าย/ส่วน/โครงการ  
และระดับบุคคล ที่มีมาตรฐาน สอดคล้อง
กับตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายองค์กร 
2) ผลักดันให้เกิดการท างานเป็นทีม  
และเป็นกลไกขับเคลื่อนองค์กรให้เกิด 
ผลสัมฤทธิ์อย่างเป็นรูปธรรม 
3) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ที่มีมาตรฐาน เป็นธรรม สะท้อน 
ผลการปฏิบัติงานที่แท้จริง  
และได้รับการยอมรับมากข้ึน 

ความส าเร็จของการปรับปรุงพัฒนา
ระบบประเมิน ผลการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ 
ปีงบประมาณ 2566 
ระดับ 1 : แต่งตั้งคณะกรรมการ
พิจารณาประเมินผล เพื่อก าหนด
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล 
พิจารณาตัวชี้วัดและประเมินผลฯ  
ในระดับส่วน/ฝ่าย/โครงการ 
ระดับ 2 : ประกาศหลักเกณฑ์และ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ของเจ้าหน้าที่ 
ระดับ 3 : ส่วน/ฝ่าย/โครงการ  
เสนอตัวชี้วัดให้สอดคล้องกับตัวชี้วัด
องค์กรต่อคณะกรรมการพิจารณา
ประเมินผล 
 

 
 
 

ปี งป. 66 
ระดับ 5 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปี งป. 
66 - 70 

- - - - - AHM 



- 11 - 

กลุ่มกลยุทธ์ 2. การพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
กลยุทธ์ (3) พัฒนาปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้รางวัล ให้มีประสิทธิภาพ โปร่งใส ชัดเจน และเป็นธรรม 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
ระดับ 4 : คณะกรรมการพิจารณา
ประเมินผล พิจารณากลั่นกรอง 
ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายระดับส่วน/ฝ่าย/
โครงการให้สอดคล้องกับตัวชี้วัดองค์กร 
ระดับ 5 : ผู้มีอ านาจแต่ละระดับอนุมัติ
ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายในระดับส่วน/
ฝ่าย/โครงการ และระดับบุคคล  
ที่มีมาตรฐานสอดคล้องกับตัวชี้วัด 
และค่าเป้าหมายองค์กร 
ปีงบประมาณ 2567 – 2570 
ระดับ 1 : ผลประเมินองค์กรอยู่ในระดับ
ต่ ากว่าเป้าหมายมาก 
ระดับ 2 : ผลประเมินองค์กรอยู่ในระดับ
ต่ ากว่าเป้าหมาย 
ระดับ 3 : ผลประเมินองค์กรอยู่ในระดับ
ท าได้ตามเป้าหมาย 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
ปี งป. 
67-70 
ระดับ 4 
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กลุ่มกลยุทธ์ 2. การพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
กลยุทธ์ (3) พัฒนาปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้รางวัล ให้มีประสิทธิภาพ โปร่งใส ชัดเจน และเป็นธรรม 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
ระดับ 4 : ผลประเมินองค์กรอยู่ในระดับ
ท าได้สูงกว่าเป้าหมาย 
ระดับ 5 : ผลประเมินองค์กรอยู่ในระดับ
ท าได้สูงกว่าเป้าหมายมาก 

(3.2) ผลักดันให้บุคลากร
มีผลการปฏิบัติงาน 
ที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

1) มีหลักเกณฑ์การพิจารณาความดี
ความชอบที่เป็นมาตรฐาน เป็นธรรม
สอดคล้องและเชื่อมโยงกับผลประเมิน 
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ 
2) จูงใจ และรักษาคนดี คนเก่งให้อยู่กับ
องค์กร 
3) ผลักดันให้เจ้าหน้าที่เกิดแรงขับเคลื่อน
ในการปฏิบัติงาน สร้างขวัญและก าลังใจ
ในการปฏิบัติงาน 

ความส าเร็จของการผลักดันให้บุคลากร 
มีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
ปีงบประมาณ 2566 
ระดับ 1 : ระดมความคิดเห็นจาก 
ผู้ที่เกี่ยวข้อง และศึกษาข้อมูลจาก
หน่วยงานอ่ืน เพ่ือเป็นต้นแบบ 
การด าเนินงาน 
ระดับ 2 : จัดท าร่างหลักเกณฑ์ 
การพิจารณาความดีความชอบแล้วเสร็จ 
ระดับ 3 : เสนอ กบพ. พิจารณากลั่นกรอง
ร่างหลักเกณฑ์การพิจารณาความดี
ความชอบ 
 

 
 

ปี งป. 66 
ระดับ 5 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปี งป. 
66 - 70 

- - - - - AHM 
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กลุ่มกลยุทธ์ 2. การพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
กลยุทธ์ (3) พัฒนาปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้รางวัล ให้มีประสิทธิภาพ โปร่งใส ชัดเจน และเป็นธรรม 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
ระดับ 4 : ผอ.สทป. อนุมัตหิลักเกณฑ์
การพิจารณาความดีความชอบ 
ระดับ 5 : ประกาศหลักเกณฑ์การ
พิจารณาความดีความชอบให้เจ้าหน้าที่
รับทราบและถือปฏิบัติ 
 
ปีงบประมาณ 2567 -2570 
ระดับ 1 : ผลประเมินการปฏิบัติงาน 
โดยเฉลี่ยของเจ้าหน้าที่อยู่ในเกณฑ์ 
สูงกว่าเป้าหมาย ตั้งแต่ร้อยละ 10 ขึ้นไป 
ระดับ 2 : ผลประเมินการปฏิบัติงาน 
โดยเฉลี่ยของเจ้าหน้าที่อยู่ในเกณฑ์ 
สูงกว่าเป้าหมาย ตั้งแต่ร้อยละ 20 ขึ้นไป 
ระดับ 3 : ผลประเมินการปฏิบัติงาน 
โดยเฉลี่ยของเจ้าหน้าที่อยู่ในเกณฑ์ 
สูงกว่าเป้าหมาย ตั้งแต่ร้อยละ 30 ขึ้นไป 
 

 
 
 
 
 
 

ปี งป. 
67-70 
ระดับ 5 
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กลุ่มกลยุทธ์ 2. การพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
กลยุทธ์ (3) พัฒนาปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้รางวัล ให้มีประสิทธิภาพ โปร่งใส ชัดเจน และเป็นธรรม 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
ระดับ 4 : ผลประเมินการปฏิบัติงาน 
โดยเฉลี่ยของเจ้าหน้าที่อยู่ในเกณฑ์ 
สูงกว่าเป้าหมาย ตั้งแต่ร้อยละ 40 ขึ้นไป 
ระดับ 5 : ผลประเมินการปฏิบัติงาน 
โดยเฉลี่ยของเจ้าหน้าที่อยู่ในเกณฑ์ 
สูงกว่าเป้าหมาย ตั้งแต่ร้อยละ 50 ขึ้นไป 

(3.3) พัฒนาผลตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ของ
บุคลากรให้มีความ
เหมาะสม 

เจ้าหน้าที่และลูกจ้างได้รับลตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ที่เหมาะสม ส่งเสริม
คุณภาพชีวิตการท างานที่ดีขึ้น 
ตลอดจนสร้างขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ความส าเร็จของการพัฒนาผลตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ของบุคลากรให้มี
ความเหมาะสม 
ปีงบประมาณ 2566  
ระดับ 1 : ระดมความคิดเห็นจาก 
ผู้ที่เกี่ยวข้อง และศึกษาข้อมูลจาก
หน่วยงานอื่น เพื่อเป็นต้นแบบ 
การด าเนินงาน 
ระดับ 2 : จัดท าร่างหลักเกณฑ์เกี่ยวกับ
ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของ 
เจ้าหน้าที่และลูกจ้างแล้วเสร็จ 

 
 
 

ปี งป. 66 
ระดับ 5 

 
 
 
 
 
 

ปี งป. 
66 - 70 

- - - - - AHM 
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กลุ่มกลยุทธ์ 2. การพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
กลยุทธ์ (3) พัฒนาปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้รางวัล ให้มีประสิทธิภาพ โปร่งใส ชัดเจน และเป็นธรรม 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
ระดับ 3 : เสนอ กบพ. พิจารณากลั่นกรอง
หลักเกณฑ์เก่ียวกับผลตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ของ เจ้าหน้าที่และลูกจ้าง 
ระดับ 4 : ผอ.สทป. หรือผู้มีหน้าที่และ
อ านาจ อนุมัติหลักเกณฑ์เกี่ยวกับ
ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของ 
เจ้าหน้าที่และลูกจ้าง 
ระดับ 5 : ประกาศหลักเกณฑ์เกี่ยวกับ
ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของ 
เจ้าหน้าที่และลูกจ้างให้เจ้าหน้าที่และ
ลูกจ้างรับทราบและถือปฏิบัติ 
 
ปีงบประมาณ 2567 -2570 
ระดับ 1 : ระดับความพึงพอใจของ
เจ้าหน้าที ่ต่ ากว่าร้อยละ 50 
ระดับ 2 : ระดับความพึงพอใจของ
เจ้าหน้าที ่ตั้งแตร่้อยละ 50 ขึ้นไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปี งป. 
67-70 
ระดับ 3 
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กลุ่มกลยุทธ์ 2. การพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
กลยุทธ์ (3) พัฒนาปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้รางวัล ให้มีประสิทธิภาพ โปร่งใส ชัดเจน และเป็นธรรม 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
ระดับ 3 : ระดับความพึงพอใจของ
เจ้าหน้าที่ ตั้งแต่ร้อยละ 60 ขึ้นไป 
ระดับ 4 : ระดับความพึงพอใจของ
เจ้าหน้าที่ ตั้งแต่ร้อยละ 70 ขึ้นไป 
ระดับ 5 : ระดับความพึงพอใจของ
เจ้าหน้าที่ ตั้งแต่ร้อยละ 80 ขึ้นไป 
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กลุ่มกลยุทธ์ 2. การพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
กลยุทธ์ (4) ปรับปรุงหลักเกณฑ์การปรับต าแหน่งใหเ้หมาะสมกับโครงสร้างต าแหน่งและกรอบอัตราเงินเดือน 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
ปรับปรุงหลักเกณฑ์ 
วิธีการ และเงื่อนไข 
การพิจารณาปรับ
ต าแหน่งของเจ้าหน้าที่ 
สทป. 

มีหลักเกณฑ์การปรับต าแหน่งที่ชัดเจน 
สอดคล้องและเชื่อมโยงกับโครงสร้าง
ต าแหน่งและกรอบอัตราเงินเดือน 

ความส าเร็จของการก าหนดหลักเกณฑ์ 
วิธีการ และเงื่อนไขการพิจารณาปรับ
ต าแหน่งของเจ้าหน้าที่ สทป. 
ระดับ 1 : ระดมความคิดเห็นจากผู้ที่
เกี่ยวข้อง และศึกษาจากหน่วยงานอ่ืน
เพ่ือเป็นต้นแบบการด าเนินงาน 
ระดับ 2 : จัดท าร่างหลักเกณฑ์การปรับ
ต าแหน่งฯ แล้วเสร็จ 
ระดับ 3 : เสนอ กบพ. พิจารณากลั่นกรอง
ร่างหลักเกณฑ์การปรับต าแหน่งฯ  
ระดับ 4 : ผอ.สทป. อนุมัตหิลักเกณฑ์
การปรับต าแหน่งฯ  
ระดับ 5 : ประกาศหลักเกณฑ์ 
การปรับต าแหน่งให้เจ้าหน้าที่รับทราบ
และถือปฏิบัติ 
 

ระดับ 5 
 
 

ปี งป. 66 - - - - - AHM 
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กลุ่มกลยุทธ์ 2.  การพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
กลยุทธ์ (5) ดูแลรักษาและบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูงอย่างเป็นรูปธรรม 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
บริหารจัดการคนเก่ง 
(Talent Management) 

1) ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากร 
มีความรู้ ทักษะและความเชี่ยวชาญ 
ที่สอดรับกับภารกิจของ สทป.  
2) สถาบันมีบุคลากรที่มีคุณภาพ  
3) แก้ปัญหาการขาดแคลนบุคลากร 
ที่มีความสามารถโดดเด่น 

ความส าเร็จของการบริหารจัดการคนเก่ง  
ระดับ 1 : ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูล 
เพ่ือก าหนดกรอบแนวทางบริหารจัดการ
คนเก่ง 
ระดับ 2 :  เสนอ กบพ. พิจารณา
กลั่นกรองกรอบแนวทางการบริหาร
จัดการคนเก่ง 
ระดับ 3 : ผอ.สทป. อนุมัติกรอบ 
แนวทางการบริหารจัดการคนเก่ง 
ระดับ 4 : สื่อสารสร้างความเข้าใจ 
กับบุคลากรในองค์กร 
ระดับ 5 : ด าเนินการตามกรอบแนว
ทางการบริหารคนเก่ง 

ระดับ 5  
 
 

ก.พ.68 
- 

มิ.ย.68 

- - - - - AHD 

 
 
 
 



- 19 - 

กลุ่มกลยุทธ์ 2. การพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ์ 
(6) พัฒนาระบบสารสนเทศด้านงานทรัพยากรบุคคลที่ทันสมัย และบูรณาการการใช้ประโยชน์จากฐานข้อมูลร่วมกัน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
(6.1) พัฒนาระบบ
สารสนเทศ Human 
Resource Information 
System (HRIS) 

มีระบบสารสนเทศ Human 
Resource Information System 
(HRIS) ที่สามารถตอบสนองการท างาน
ให้มีประสิทธิภาพ รวดเร็ว ถูกต้อง  
ต่อการบริหารงานด้านทรัพยากร
บุคคล 

ความส าเร็จของการพัฒนาระบบ
สารสนเทศ Human Resource 
Information System (HRIS) 
ระดับ 1 : ศึกษาข้อมูลจากหน่วยงานอ่ืน
เพ่ือเป็นต้นแบบการด าเนินงาน 
ระดับ 2 : ได้รับอนุมัติงบประมาณ 
ระดับ 3 : ระบบ HRIS ได้รับการพัฒนา
ปรับปรุง ได้แก่ ระบบการแสกนเวลา
เข้า-ออก , ระบบการบันทึกทะเบียน
ประวัติ, ระบบ Payroll และระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ระดับ 4 : ระบบ HRIS สามารถเชื่อมโยง
กับระบบ ERP หรือระบบสารสนเทศ 
ที่จ าเป็นต้องเกี่ยวข้องใน สทป. 
ระดับ 5 : ระบบ HRIS สามารถ
ตอบสนองการท างานให้มีประสิทธิภาพ 

ระดับ 5 
 
 

ปี งป. 
66 - 70 

1.0 0.3 0.3 0.3 0.3 AHM 
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กลุ่มกลยุทธ์ 2. การพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ์ 
(6) พัฒนาระบบสารสนเทศด้านงานทรัพยากรบุคคลที่ทันสมัย และบูรณาการการใช้ประโยชน์จากฐานข้อมูลร่วมกัน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
(6.2) พัฒนาบุคลากรและ
พัฒนาองค์กรด้วย
ระบบปฏิบัติการ 
Platform  ด้านดิจิทัล 
แบบ Future Skill 

มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในรูปแบบของ HR Digital 
1) การพัฒนาบุคลากรและองค์กร 
แบบก้าวกระโดด ด้วยการเรียนรู้ที่
ออกแบบได้เอง และปฏิบัติการได้จริง 
2) ฝ่ายบริหาร สามารถทบทวนและ
ติดตามการเรียนรู้ การศึกษา การอบรม   
ติดตามและตรวจสอบภายหลังได้ 
ในการบันทึก รวบรวม ตรวจสอบ  
3) มีระบบการจัดเก็บ สรุปประกอบผล 
การประเมินต่อไปได้อย่างมีระสิทธิภาพ 

ความส าเร็จของการพัฒนาคน 
และพัฒนาองค์กรด้วยระบบปฏิบัติการ 
Platform ด้านดิจิทัลแบบ Future Skill 
ระดับ 1 : การวิเคระห์ข้อมูล ก าหนด
เป้าหมาย ก าหนดขอบเขตเนื้อหา 
การอบรม กลุ่มเป้าหมาย  ผลลัพธ์ 
ที่องค์กรจะได้รับ เพ่ือจัดท า “แผนการ
ด าเนินงานโครงการ” 
ระดับ 2 : เสนอ กบพ. พิจารณากลั่นกรอง 
“แผนการด าเนินงานโครงการ” 
ระดับ 3 : ผอ.สทป. อนุมัติ“แผนการ
ด าเนินงานโครงการ” 
ระดับ 4 : สื่อสารสร้างความเข้าใจกับ
บุคลากรในองค์กร เพ่ือการด าเนินโครงการ 
ระดับ 5 : รายงานผลการด าเนิน
โครงการให้ ผอ.สทป. รับทราบ 

ระดับ 5 
 
 

ต.ค. 66 
- 

ก.ย. 67 

- .05 - - - AHD 
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กลุ่มกลยุทธ์ 2. การพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหาร งานทรัพยากรบุคคล 
กลยุทธ์ (7) ปรับปรุงกฎ ระเบียบให้มีความชัดเจน คล่องตัว และครอบคลุมการด าเนินงานทรัพยากรบุคคล 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
ทบทวน ปรับปรุงกฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับ  
และค าสั่งที่เก่ียวข้อง 
กับงานทรัพยากรบุคคล 

กฎระเบียบ ข้อบังคับ และค าสั่งที่
เกี่ยวข้องกับงานทรัพยากรบุคคลให้
ครอบคลุม เหมาะสมกับบริบทในการ
ท างานและให้เกิดความเป็นธรรมกับ
เจ้าหน้าที่ 

ความส าเร็จของการทบทวน ปรับปรุงกฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับ และค าสั่งที่เก่ียวข้อง
กับงานทรัพยากรบุคคล 
ระดับ 1 : ทบทวน ตรวจสอบ กฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับและค าสั่งที่เกี่ยวข้อง
กับการงานทรัพยากรบุคคล ทั้งหมด 
ระดับ 2 : จัดท าร่าง กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับและค าสั่งที่เกี่ยวข้องกับการ
งานทรัพยากรบุคคล ให้แล้วเสร็จ 
ระดับ 3 : กบพ. พิจารณากลั่นกรอง 
กฎ ระเบียบ ข้อบังคับและค าสั่งที่
เกี่ยวข้องกับการงานทรัพยากรบุคคล 
ระดับ 4 : ผอ.สทป. เห็นชอบร่าง กฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับและค าสั่งที่เกี่ยวข้อง
กับการงานทรัพยากรบุคคล 
 
 

ระดับ 5 
 
 

ปี งป. 
66 - 70 

- - - - - AHR 

(AHP, 
AHM, AHD) 
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กลุ่มกลยุทธ์ 2. การพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหาร งานทรัพยากรบุคคล 
กลยุทธ์ (7) ปรับปรุงกฎ ระเบียบให้มีความชัดเจน คล่องตัว และครอบคลุมการด าเนินงานทรัพยากรบุคคล 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
ระดับ 5 : คณะอนุกรรมการฯ เห็นชอบ
ร่าง กฎ ระเบียบ ข้อบังคับและค าสั่งที่
เกี่ยวข้องกับการงานทรัพยากรบุคคล 
และน าเสนอต่อคณะกรรมการ สทป. 
พิจารณาให้ความเห็นชอบ 
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กลุ่มกลยุทธ์ 3.  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลรองรับเทคโนโลยีเป้าหมาย อุตสาหกรรมป้องกันประเทศ และการขับเคลื่อนองค์กรในอนาคต 
กลยุทธ์ (1) พัฒนาบุคลากร และส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
(1.1) พัฒนาบุคลากร
ตามกลุ่ม เทคโนโลยี
เป้าหมาย 8 ด้าน 

 
 

 

1) พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ สมรรถนะ
ขีดความสามารถ ทักษะความช านาญ 
ตามต าแหน่ง 
2) การพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อม
ในการเป็นผู้บริหาร 
3) เพ่ิมศักยภาพในการบริหารจัดการ
ของผู้บริหาร 

ความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากร 
ตามกลุ่มเทคโนโลยีเป้าหมาย 8 ด้าน 
ระดับ 1 : ร้อยละ 40 ของจ านวน
นักวิจัยของ สทป. ได้รับการพัฒนา 
ระดับ 2 :ร้อยละ 50 ของจ านวนนักวิจัย
ของ สทป. ได้รับการพัฒนา 
ระดับ 3 :ร้อยละ 60 ของจ านวนนักวิจัย
ของ สทป. ได้รับการพัฒนา 
ระดับ 4 :ร้อยละ 70 ของจ านวนนักวิจัย
ของ สทป. ได้รับการพัฒนา 
ระดับ 5 :ร้อยละ 80 ของจ านวนนักวิจัย
ของ สทป. ได้รับการพัฒนา 

ระดับ 5 
 
 

ปี งป. 
66 - 70 

1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 AHD 

(1.2) พัฒนาองค์ความรู้
พ้ืนฐานเพื่อสนับสนุน/ 
ต่อยอดงานวิจัยและ
พัฒนา  

 

พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ สมรรถนะ 
ขีดความสามารถ ทักษะความช านาญ 
ตามต าแหน่ง 

ความส าเร็จของการพัฒนาองค์ความรู้
พ้ืนฐานเพื่อสนับสนุน/ต่อยอดงานวิจัย
และพัฒนา  
ระดับ 1 : ร้อยละ 40 ของจ านวน
นักวิจัยของ สทป. ได้รับการพัฒนา 

ระดับ 5 ปี งป. 
66 - 70 

0.1 0.1 0.1 0.1 0.1 AHD 
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กลุ่มกลยุทธ์ 3.  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลรองรับเทคโนโลยีเป้าหมาย อุตสาหกรรมป้องกันประเทศ และการขับเคลื่อนองค์กรในอนาคต 
กลยุทธ์ (1) พัฒนาบุคลากร และส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
 ระดับ 2 :ร้อยละ 50 ของจ านวนนักวิจัย

ของ สทป. ได้รับการพัฒนา 
ระดับ 3 :ร้อยละ 60 ของจ านวนนักวิจัย
ของ สทป. ได้รับการพัฒนา 
ระดับ 4 :ร้อยละ 70 ของจ านวนนักวิจัย
ของ สทป. ได้รับการพัฒนา 
ระดับ 5 :บุคลากรของ สทป. สามารถ
สร้างผลงานวิจัยได้อย่างต่อเนื่อง ปีละ
อย่างน้อย 10 ฉบับ  

(1.3) พัฒนาศักยภาพ
ของผู้บริหาร 
 

1) การพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อม 
ในการเป็นผู้บริหาร 
2) เพ่ิมศักยภาพในการบริหารจัดการ
ของผู้บริหาร 

ความส าเร็จของการพัฒนาศักยภาพ 
ของผู้บริหาร 
ระดับ 1 : ร้อยละ 40 ของจ านวน
ผู้บริหาร สทป. ได้รับการพัฒนา  
ระดับ 2 : ร้อยละ 50 ของจ านวน
ผู้บริหารของ สทป. ได้รับการพัฒนา 
ระดับ 3 : ร้อยละ 60 ของจ านวน
ผู้บริหารของ สทป. ได้รับการพัฒนา 

ระดับ 5 ปี งป. 
66 - 70 

0.6 0.6 0.6 0.6 0.6  
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กลุ่มกลยุทธ์ 3.  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลรองรับเทคโนโลยีเป้าหมาย อุตสาหกรรมป้องกันประเทศ และการขับเคลื่อนองค์กรในอนาคต 
กลยุทธ์ (1) พัฒนาบุคลากร และส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
ระดับ 4 : ร้อยละ 70 ของจ านวน
ผู้บริหารของ สทป. ได้รับการพัฒนา 
ระดับ 5 : ร้อยละ 80 ของจ านวน
ผู้บริหารของ สทป. ได้รับการพัฒนา 

(1.4) พัฒนาองค์ความรู้ 
ด้านการส่งเสริมและ
สนับสนุนกิจการ
อุตสาหกรรมป้องกัน 
ประเทศ 

1) พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้สมรรถนะ 
ขีดความสามารถ ทักษะความช านาญ 
ตามต าแหน่ง 
2) พัฒนาบุคลากรรองรับการด าเนินการ
ด้านกิจกรรมอุตสาหกรรมป้องกันประเทศ 
 

ความส าเร็จของการพัฒนาองค์ความรู้ 
ที่เก่ียวข้อง สนับสนุน ส่งเสริม  
การด าเนินการด้านกิจกรรมอุตสาหกรรม
ป้องกันประเทศ 
ระดับ 1 : ร้อยละ 40 ของจ านวน
บุคลากร สทป. ได้รับการพัฒนา 
ระดับ 2 : ร้อยละ 50 ของจ านวน
บุคลากรของ สทป. ได้รับการพัฒนา 
ระดับ 3 : ร้อยละ 60 ของจ านวน
บุคลากรของ สทป. ได้รับการพัฒนา 
ระดับ 4 : ร้อยละ 70 ของจ านวน
บุคลากรของ สทป. ได้รับการพัฒนา 
 

ระดับ 5 ปี งป. 
66 - 70 

0.1 0.1 0.1 0.1 0.1  
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กลุ่มกลยุทธ์ 3.  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลรองรับเทคโนโลยีเป้าหมาย อุตสาหกรรมป้องกันประเทศ และการขับเคลื่อนองค์กรในอนาคต 
กลยุทธ์ (1) พัฒนาบุคลากร และส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
ระดับ 5 : ร้อยละ 80 ของจ านวน
บุคลากรของ สทป. ได้รับการพัฒนา 

(1.5) พัฒนาขีดความ 
สามารถตาม Function 

พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ สมรรถนะ 
ขีดความสามารถ ทักษะความช านาญ 
ตามต าแหน่ง  

ความส าเร็จของการพัฒนา 
ขีดความสามารถตาม Function 
ระดับ 1 : ร้อยละ 40 ของจ านวน
บุคลากร สทป. ได้รับการพัฒนา 
ระดับ 2 :ร้อยละ 50 ของจ านวน
บุคลากรของ สทป. ได้รับการพัฒนา 
ระดับ 3 :ร้อยละ 60 ของจ านวน
บุคลากรของ สทป. ได้รับการพัฒนา 
ระดับ 4 :ร้อยละ 70 ของจ านวน
บุคลากรของ สทป. ได้รับการพัฒนา 
ระดับ 5 :ร้อยละ 80 ของจ านวน
บุคลากรของ สทป. ได้รับการพัฒนา 

ระดับ 5 ปี งป. 
66 - 70 

0.2 0.2 0.2 0.2 0.2  

(1.6) แลกเปลี่ยน
บุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้และประสบการณ์ 

(1) พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ สมรรถนะ
ขีดความสามารถ ทักษะความช านาญ 
ตามต าแหน่ง 

ความส าเร็จของการแลกเปลี่ยนบุคลากร
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ 
 

ปี งป. 66 
ระดับ 3 

 

ปี งป. 
66 - 70 

.02 .04 .04 .04 .04 AHR 
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กลุ่มกลยุทธ์ 3.  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลรองรับเทคโนโลยีเป้าหมาย อุตสาหกรรมป้องกันประเทศ และการขับเคลื่อนองค์กรในอนาคต 
กลยุทธ์ (1) พัฒนาบุคลากร และส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
(2) พัฒนาบุคลากรรองรับการด าเนิน
งานวิจัยและพัฒนาตามเทคโนโลยีเป้าหมาย 

ระดับ 1 : ศึกษาแนวทางการสร้าง
เครือข่ายความร่วมมือในการแลกเปลี่ยน
บุคลากรกับหนว่ยงานภาครัฐ ภาคเอกชน 
หรือสถาบันการศึกษา เพ่ือพัฒนาบุคลากร 
ระดับ 2 : ด าเนินการแสวงหาเครือข่าย
ความร่วมมือในการแลกเปลี่ยนบุคลากร 
กับหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน  
หรือสถาบันการศึกษา  
ระดับ 3 : มีบันทึกขอ้ตกลงหรือบันทึก
ความเข้าใจในการแลกเปลี่ยนบุคลากร
เพ่ือการพัฒนาบุคลากร กับหน่วยงาน
ภาครัฐ ภาคเอกชน หรือสถาบัน 
การศึกษา ไม่น้อยกว่า 1 แห่ง 
ระดับ 4 : มีบันทึกข้อตกลงหรือบันทึก
ความเข้าใจในการแลกเปลี่ยนบุคลากร  
ไม่น้อยกว่า 1 แห่ง และมีการส่งบุคลากร 
ไปพัฒนาไม่น้อยกว่า 1 แห่ง 

ปี งป.  
67 - 70 
ระดับ 5 
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กลุ่มกลยุทธ์ 3.  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลรองรับเทคโนโลยีเป้าหมาย อุตสาหกรรมป้องกันประเทศ และการขับเคลื่อนองค์กรในอนาคต 
กลยุทธ์ (1) พัฒนาบุคลากร และส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
ระดับ 5 : มีบันทึกข้อตกลงหรือบันทึก
ความเข้าใจในการแลกเปลี่ยนบุคลากร 
ไม่น้อยกว่า 2 แห่ง และมีการส่งบุคลากร
ไปพัฒนาไม่น้อยกว่า 2 แห่ง 

(1.7) สร้างเสริมให้เกิด
กระบวนการถ่ายทอด 
องค์ความรู้โดยบุคลากร
ที่มีองค์ความรู้ภาย 
ในองค์กร เพ่ือให้เกิด
กระบวนการเรียนรู้
ภายในองค์กร 

1) ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรมีความรู้ 
ทักษะและความเชี่ยวชาญที่สอดรับกับ
ภารกิจของ สทป. และรองรับการ
เปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 
2) การเตรียมการด้านทรัพยากรบุคคล 
ในภาวะไม่มีงบประมาณสนับสนุน 

ความส าเร็จของการสร้างเสริมให้เกิด
กระบวนการถ่ายทอดองค์ความรู้ 
โดยบุคลากรที่มีองค์ความรู้ภาย 
ในองค์กร เพ่ือให้เกิดกระบวนการ
เรียนรู้ภายในองค์กร  
ระดับ 1 : กระบวนการวิเคราะห์ฝึกอบรม 
ระดับ 2 : ได้แนวทางกระบวนการ
ถ่ายทอดองค์ความรู้ในองค์กรโดยบุคลากร
ที่มีองค์ความรู้ภายในองค์กรและจัดท า
เป็นแผนการด าเนินการ 
ระดับ 3 : ผอ.สทป. อนุมัติแผนการ
ด าเนินการ 
 

ระดับ 5 
 
 

ปี งป. 
66 - 70 

- - - - - AHD 
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กลุ่มกลยุทธ์ 3.  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลรองรับเทคโนโลยีเป้าหมาย อุตสาหกรรมป้องกันประเทศ และการขับเคลื่อนองค์กรในอนาคต 
กลยุทธ์ (1) พัฒนาบุคลากร และส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
ระดับ 4 : สื่อสารแผนการด าเนินการ 
เพ่ือสร้างความเข้าใจให้กับบุคลากรใน
องค์กร 
ระดับ 5 : ด าเนินการตามแผนงาน 
โดยมีบุคลากรไม่น้อยกว่าร้อยละ 80  
เข้ารับการฝึกอบรม 

(1.8) ส่งเสริมคุณธรรม 
และจริยธรรม 

ผู้ปฏิบัติงานของ สทป. มีความตระหนักรู้
และประพฤติปฏิบัติตนตามประมวล
จริยธรรมส าหรับกรรมการ ผู้บรหิาร 
เจ้าหน้าที ่และผู้ปฏิบัติงานขององค์การ
มหาชน 

ความส าเร็จของการส่งเสริมคุณธรรม 
และจริยธรรม 
ปีงบประมาณ 2566 
ระดับ 1 : จัดท าร่างกระบวนการรักษา
จริยธรรมส าหรับ สทป. แลว้เสรจ็ 
ระดับ 2 : กบพ. พิจารณากลั่นกรอง 
ร่างกระบวนการรักษาจริยธรรม 
ระดับ 3 : ผอ.สทป. เห็นชอบ 
ร่างกระบวนการรักษาจริยธรรม 
ระดับ 4 : คณะอนุกรรมการฯ เห็นชอบ
ร่างกระบวนการรักษาจริยธรรม 

 
 

ปี งป. 66 
ระดับ 3 

 
 
 
 
 
 
 

ปี งป. 
66 - 70 
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กลุ่มกลยุทธ์ 3.  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลรองรับเทคโนโลยีเป้าหมาย อุตสาหกรรมป้องกันประเทศ และการขับเคลื่อนองค์กรในอนาคต 
กลยุทธ์ (1) พัฒนาบุคลากร และส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
ระดับ 5 : คณะกรรมการ สทป.  
หรือผู้มีอ านาจเห็นชอบกระบวนการ
รักษาจริยธรรม 
ปีงบประมาณ 2567-2570 
ระดับ 1 : เผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับ
ประมวลจริยธรรมส าหรับกรรมการ 
ผู้บริหาร เจา้หน้าที ่และผู้ปฏิบตัิงาน 
ขององค์การมหาชน และกระบวนการ
รักษาจริยธรรมผา่นสื่อภายใน สทป.  
อย่างน้อย 4 ครั้ง/ป ี
ระดับ 2 : มีการอบรม หรือสัมมนา 
เชิงปฏิบัติการเพ่ือสร้างความตระหนักรู้
และประพฤติปฏิบัติประมวลจริยธรรมฯ 
และกระบวนการรักษาจริยธรรม 
ระดับ 3 : ผู้ปฏิบัติงานของ สทป.  
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 70 มีความรู้ 
ความเข้าใจเกี่ยวกับประมวลจริยธรรมฯ  

 
 
 

ปี งป. 
67 - 70 
ระดับ 5 
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กลุ่มกลยุทธ์ 3.  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลรองรับเทคโนโลยีเป้าหมาย อุตสาหกรรมป้องกันประเทศ และการขับเคลื่อนองค์กรในอนาคต 
กลยุทธ์ (1) พัฒนาบุคลากร และส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
และกระบวนการรักษาจริยธรรม 
ระดับ 4 : ผู้ปฏิบัติงานของ สทป.  
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 75 มีความรู้ 
ความเข้าใจเกี่ยวกับประมวลจริยธรรมฯ  
และกระบวนการรักษาจริยธรรม 
ระดับ 5 : ผู้ปฏิบัติงานของ สทป.  
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 มีความรู้ 
ความเข้าใจเกี่ยวกับประมวลจริยธรรมฯ  
และกระบวนการรักษาจริยธรรม 
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กลุ่มกลยุทธ์ 3. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลรองรับเทคโนโลยีเป้าหมายและการขับเคลื่อนองค์กรในอนาคต 
กลยุทธ์ (2) พัฒนาปรับปรุงแผนเส้นทางก้าวหน้าในอาชีพ และแผนสืบทอดต าแหน่งที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
(2.1) พัฒนาปรับปรุง
เส้นทางความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ (Career 
Path) 

พัฒนาบุคลากรและผู้บริหารที่มีศักยภาพ 
ให้มีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพที่
เป็นรูปธรรม 

ความส าเร็จของการพัฒนาปรับปรุง
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) 
ระดับ 1 : กระบวนการวิเคราะห์ 
โครงสร้างองค์กร/ต าแหน่งงานการ
วิเคราะห์งานและจัดต าแหน่งงาน 
ระดับ 2 : การจัดท า  Career Model 
ระดับ 3 : กบพ. พิจารณากลั่นกรอง
กรอบแนวทาง 
ระดับ 4 : ผอ.สทป. ให้ความเห็นชอบ 
ระดับ 5 : น าเสนอคณะกรรมการ สทป. 
 
 
 
 
 
 

ระดับ 5  
 
 

ปี งป. 66 0.5 - - - - AHD 
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กลุ่มกลยุทธ์ 3. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลรองรับเทคโนโลยีเป้าหมายและการขับเคลื่อนองค์กรในอนาคต 
กลยุทธ์ (2) พัฒนาปรับปรุงแผนเส้นทางก้าวหน้าในอาชีพ และแผนสืบทอดต าแหน่งที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
(2.2) พัฒนาปรับปรุง 
แผนสืบทอดต าแหน่ง 
(Succession Plan) 

1) พัฒนาบุคลากรและผู้บริหารที่มี
ศักยภาพ ให้มีเส้นทางความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพที่เป็นรูปธรรม 
2) ลดปัญหาการขาดแคลนบุคลากร 
ในต าแหน่งส าคัญ 
(3) สามารถประเมินสถานการณ์ 
และคาดการณ์ไว้ล่วงหน้า ในการวางแผน
อัตราก าลัง 

ความส าเร็จของการพัฒนาปรับปรุง 
แผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) 
ระดับ 1 : กระบวนการวิเคราะห์ 
โครงสร้างองค์กร/ต าแหน่งงานหลัก  
งานส าคัญขององค์กร รวมทั้งความรู้
ความสามารถ (Competency)  
ในแต่ละต าแหน่ง  
ระดับ 2 : การจัดท า Model  
แผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) 
ระดับ 3 :  กบพ. พิจารณากลั่นกรอง
กรอบแนวทาง 
ระดับ 4 :  ผอ.สทป. อนุมัติแผน 
สืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) 
ระดับ 5 : ด าเนินการตามแผนสืบทอด
ต าแหน่ง (Succession Plan) 

ระดับ 5 
 
 

ปี งป. 67 
 

- - - - - AHD 
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กลุ่มกลยุทธ์ 3. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลรองรับเทคโนโลยีเป้าหมายและการขับเคลื่อนองค์กรในอนาคต 
กลยุทธ์ (3) เสริมสร้างค่านิยมองค์กรอย่างต่อเนื่องจนเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กร 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
เสริมสร้างค่านิยมองค์กร
อย่างต่อเนื่องจนเกิดเป็น
วัฒนธรรมองค์กร 
 

1) สร้างบรรยากาศในการท างานที่เอ้ือต่อ
การสร้างความผูกพันธ์ต่อองค์กร 
2) เจ้าหน้าที่เกิดพฤติกรรมคิดสร้างสรรค์ 
ตลอดจนนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และ
นวัตกรรมกระบวนการตามมา  
3) เกิดวัฒนธรรมที่องค์กรพึงประสงค์ 

ความส าเร็จของการส่งเสริมค่านิยม
องค์กรอย่างต่อเนื่องจนเกิดเป็น
วัฒนธรรมองค์กร 
ระดับ 1 :  ศึกษา/ทบทวน วิเคราะห์ 
ค่านิยม หลักการ ปรัชญาแกนกลาง  
ที่พึงประสงค์ของ สทป. 
ระดับ 2 : ร่วมกันก าหนด ค่านิยม 
หลักการ ปรัชญาแกนกลางของ สทป.
โดยสัมภาษณ์ผู้บริหาร และการสัมมนา 
เจ้าหนาที่ สทป. 
ระดับ 3 : สังเคราะห์ ค่านิยม หลักการ 
ปรัชญาแกนกลาง เข้ากับลักษณะ องค์การ 
ระดับ 4 : สรุปและสร้างตัวแบบ  
ที่องค์กรพึงประสงค์ 
ระดับ 5 : กลุ่มเป้าหมายมีผลประเมิน
ความผูกพันองค์กร ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80  

ระดับ 5 
 
 

ปี งป. 
66 - 70 

.04 .04 .04 .04 .04 AHD 
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กลุ่มกลยุทธ์ 4.  การสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
กลยุทธ์ พัฒนาคุณภาพชีวิตและเสริมสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

โครงการ ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ระยะเวลา 
งบประมาณ (ล้านบาท) หน่วยงาน

รับผิดชอบ 66 67 68 69 70 
องค์กรแห่งความสุข 
(Happy Workplace) 
     

การบริหารจัดการชีวิตให้มีความสุข 
อย่างยั่งยืน สร้างทัศนคติบวกต่อ
มุมมองในการด าเนินชีวิต การอยู่
ร่วมกับผู้อ่ืน การรับผิดชอบต่อสังคม 
ต่อองค์กร โดยมีความสุขที่แท้จริงบน
พ้ืนฐาน ความสุขที่สมดุลกับชีวิต 

ความส าเร็จขององค์กรแห่งความสุข  
ระดับ 1 : มีการแต่งตั้งตั้งคณะท างาน 
สร้างสุขในองค์กร และมีการสื่อสาร 
เรื่องการสร้างสุขในองค์กร ภายในปี งป.66 
ระดับ 2 : ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูล 
เพ่ือก าหนดกิจกรรมสร้างสุขในองค์กร 
ไม่น้อยกว่า 1 กิจกรรม/ปี 
ระดับ 3 : กิจกรรมสร้างสุขในองค์กร 
โดยผู้เข้าร่วมกิจกรรมมีความพึงพอใจ 
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 
ระดับ 4 : กิจกรรมสร้างสุขในองค์กร 
โดยผู้เข้าร่วมกิจกรรมมีความพึงพอใจ 
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 85 
ระดับ 5 : กิจกรรมสร้างสุขในองค์กร 
โดยผู้เข้าร่วมกิจกรรมมีความพึงพอใจ 
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 

ระดับ 5 
 
 

ปี งป. 
66 - 70 

0.1 0.1 0.1 0.1 0.1 AHR 
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7.  การรายงานผลการด าเนินงานและการทบทวนแผนด าเนินงานโครงการภายใต้แผนแม่บทด้านการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล ฯ พ.ศ. 2566 – 2570 
 7.1 รายงานผลการด าเนินงานตามแผนแม่บทต่อคณะกรรมการ สทป. ทุกสิ้นปีงบประมาณ 
 7.2 ทบทวนแผนแม่บทฯ ครั้งที่ 1 ไตรมาส 1 ปีงบประมาณ 2567 
 7.3 ทบทวนแผนแม่บทฯ ครั้งที่ 2 ไตรมาส 1 ปีงบประมาณ 2569 
 ทั้งนี้ ผลการทบทวนแผนแม่บทฯ หากมีการเปลี่ยนแปลงซึ่งสาระส าคัญแตกต่างไปจากเดิ ม 
ต้องเสนอต่อคณะกรรมการ สทป. ให้ความเห็นชอบด้วย 
 

--------------------------------------------- 
 
 
 
 
 
 
 
 


