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• เพ่ือใช�เป
นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สทป. ในระยะ 5 ป! 
• เพ่ือใช�เป
นกรอบในการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสมของ สทป. 
• เพ่ือสร�างความเช่ือม่ันในการดูแลทรัพยากรบุคคลและสร�างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ให�กับบุคลากร 
• เพ่ือส)งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรอย)างต)อเน่ืองและเป
นรูปธรรม 
• เพ่ือการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในด�านการศึกษา ค�นคว�า วิจัย และการพัฒนาบุคลากร

ด�านเทคโนโลยีป2องกันประเทศ 
• เพ่ือธํารงรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพของ สทป.ให�อยู)กับองค4กรตลอดไป 

• เพ่ือสรางและสงเสริมบรรยากาศท่ีดีในการทํางานรวมกัน 

 

 
 

นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีป�องกันประเทศ 
(Human Resource Management Policy) 

วัตถุประสงค2หลัก 

 
โครงสร3างของหลักการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สทป. ให�ความสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยตระหนักเสมอว)า บุคลากรคือ 
หัวใจสําคัญของความสําเร็จขององค4กร จึงได�กําหนดหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลขึ้น เพ่ือใช�เป
น
แนวทางในการดําเนินงานของทุกฝ:าย และผู�บังคับบัญชาทุกระดับช้ัน 
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หลักการในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สทป. แบ7งออกเป8น 5 กลุ7มใหญ7 โดยเร่ิมจาก 
1. การสรรหาคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู� ความสามารถสูงเข�าสู)องค4กร 
2. การวางแผนการพัฒนาบุคลากรอย)างเป
นระบบและต)อเน่ืองตลอดช)วงเวลาการปฏิบัติงาน 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงานและให�ผลตอบแทนท่ีเป
นธรรม 
4. การดูแล รักษา เจ�าหน�าท่ี ในทุกด�าน 
5. การส)งเสริมให�เจ�าหน�าท่ีทุกระดับช้ัน มีการเติบโตก�าวหน�าในสายอาชีพได�ภายในองค4กรตาม

ศักยภาพท่ีมี 
 

1. หลักการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (Proactive Recruitment Principle) 
  การคัดเลือก (Selection) การจะได�บุคลากรท่ีมีความรู�ความสามารถเหมาะสมตรงกับ

ความต�องการขององค4กรมาปฏิบัติงาน จะต�องดําเนินการคัดเลือกซึ่งเป
นขั้นตอนต)อเน่ืองจากการสรร
หา เพ่ือให�ได�บุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตรงความต�องการมากท่ีสุด ซึ่งจะสามารถนําพาองค4กรให�ประสบ
ความสําเร็จได�ซึ่งประกอบด�วยกระบวนการและขั้นตอน ดังน้ี :- 

1. การกําหนดโครงสร�างและความรับผิดชอบภายในองค4กร (Organization Structure) 
2. ระบบการวางแผนและบริหารอัตรากําลัง (Manpower Planning and Management) 
3. ระบบการสรรหา และคัดเลือกบุคลากร (Recruitment and Selection) ท่ีมี

ความสามารถสูงสุดเข�าสู)องค4กร โดยการสรรหาบุคลากรท่ีมีทักษะ ความรู�ความสามารถ และ
ทัศนคติ ท่ีเหมาะสมกับตําแหน)ง โดยฝ:ายทรัพยากรบุคคลจะดําเนินการสรรหาจากช)องทางต)างๆ ท่ี
เหมาะสม อาทิ 

• สถาบันการศึกษากลุ)มเป2าหมาย เว็บไซต4ของคณะ และของมหาวิทยาลัย 
 • หน)วยงานราชการทหารท่ีเกี่ยวข�อง และเหล)าทัพต)างๆ 

 วิธีการคัดเลือกผู3สมัคร พิจารณาจากผลคะแนนการทดสอบภาคทฤษฎี ประกอบกับ
พิจารณาจากผลการสัมภาษณ4ในลักษณะเชิงลึก (Deep Interview) โดยพิจารณาคัดเลือกให�
ครอบคลุมถึงความรู�ความสามารถและประสบการณ4ท่ีผ)านมาของผู�สมัคร อีกท้ังการตั้งประเด็นคําถาม
เพ่ือทดสอบกระบวนการคิดวิเคราะห4 การแก�ไขปbญหา และกระบวนการตัดสินใจภายใต�สถานการณ4
สมมติ รวมถึงประสิทธิภาพในการส่ือสาร (การรับรู�และการถ)ายทอด) ทัศนคติต)องานและองค4กร การ
คัดเลือกท่ีมีระบบและมีมาตรฐานย)อมนําคนดีและมีคุณภาพมาสู)องค4กร สทป. จึงมุ)งสรรหาเจ�าหน�าท่ี
ด�วยระบบการคัดเลือกท่ีมีประสิทธิภาพและเป
นธรรมเพ่ือให�ได�พนักงานท่ีเป
นท้ัง “คนเก)ง” และ “คนดี” มี
คุณภาพสูงและซื่อสัตย4 เข�ามาร)วมปฏิบัติงาน เราจึงม่ันใจได�ว)าบุคลากรของเรามีคุณภาพและสามารถ
สร�างสรรค4ประโยชน4ให�แก)ประเทศชาติต)อไปได� 
เรามุ7งมั่นในการสรรหา และคัดเลือกบุคลากร ซึ่งเป8นทั้ง คนเก7ง และคนดี 
เป8นผู3มีความรู3 ความสามารถเข3าสู7องค2กรด3วยระบบการคัดกรองที่มีคุณภาพและเป8นมาตรฐาน 
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2. หลักการพัฒนาบุคลากร (Human Development & Utilization Principle) 

 การพัฒนาเจ�าหน�าท่ีเป
นการลงทุนเพ่ือสร�างประโยชน4ในการกิจการงานน้ันๆ ในระยะยาว 
เจ�าหน�าท่ีทุกคนและทุกระดับ จะต�องได�รับการพัฒนาอย)างเพียงพอและต)อเน่ือง ท้ังในเร่ืองงานในหน�าท่ี
ความรับผิดชอบ (Functional Knowledge & Skills) ความรู�เกี่ยวกับธุรกิจ (Business Concept) ภาวะผู�นํา 
(Leadership Development) ตลอดจนการบริหารและการจัดการ (General Management) ตาม
ความเหมาะสมของหน�าท่ีความรับผิดชอบของเจ�าหน�าท่ี รวมท้ังสร�างจิตสํานึกในเร่ืองคุณภาพและความ
เอาใจใส)ในงานโดยเน�นการพัฒนาความรู�และทักษะของเจ�าหน�าท่ีทุกระดับ ให�มีความสัมพันธ4 และ
สอดคล�องกับกลยุทธ4ในการดําเนินงาน ในขณะเดียวกันก็สร�างความม่ันคงและความผูกพันทางใจให�มีความ
รักองค4กรตลอดจนความม่ันใจท่ีจะทํางานเพ่ือความเจริญก�าวหน�าในอนาคต สทป. มีระบบการพัฒนา
บุคลากรต7างๆ ที่เกี่ยวข3อง อาทิเช7น  

 ระบบพัฒนาบุคลากรตามเส�นทางสายอาชีพ (Career Development System) การ
ส)งเสริมให�พนักงานเติบโตได�ภายในองค4กรตามศักยภาพท่ีมี 

 ระบบการพัฒนาผู�สืบทอดตําแหน)ง (Succession Plan) 
 ระบบการพัฒนาบุคลากร (Training and Development Plan) การพัฒนาบุคลากร

อย)างมีทิศทางและต)อเน่ืองตลอดชีวิตการปฏิบัติงาน 
มีการพัฒนาและฝrกอบรมดําเนินการตามความต�องการและความเหมาะสมของแต)ละตําแหน)ง โดยแบ)งเป
น 

1) การพัฒนาบุคลากรให�มีความรู�พื้นฐานเบ้ืองต�น 
    - การปฐมนิเทศบุคลากรใหม) (Orientation) 
    - ระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring system) 
2) การพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะ (Competency Development) 
    - การพัฒนาตามสมรรถนะหลักขององค4กร (Core Competency) 
     - การพัฒนาตามสมรรถนะกลุ)มงานและตําแหน)งงาน (Functional and Technical Competency) 
     - การพัฒนาบุคลากรตําแหน)งบริหาร (Leadership Competency/Team Leader Competency) 
 

เราให3ความสําคัญและลงทุนในเร่ืองการพัฒนาบุคลากร เพ่ือสร3างประโยชน2ในการกิจการงานนั้นๆ 
ในระยะยาว โดยส7งเสริมให3บุคลากรทุกระดับมีโอกาสในการพัฒนาอย7างต7อเนื่องตามความ
เหมาะสมของหน3าที่และความรับผิดชอบ 
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3. หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Management Principle) 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance evaluation) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีไว�เพ่ือจําแนกบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีออกจากบุคลากรท่ีปฏิบัติงานไม)ได�ตาม
มาตรฐานหรือหลักเกณฑ4ท่ีกําหนด เพ่ือนําผลการปฏิบัติมาเป
นข�อมูลสําหรับการปรับปรุงแก�ไข และ
พัฒนาบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานต่ํากว)ามาตรฐานในองค4กร รวมท้ังเป
นเคร่ืองมือมีไว�กระตุ�นหรือ
จูงใจให�บุคลากรในองค4กรเกิดความมุ)งม่ันในการปฏิบัติงานให�ได�มาตรฐาน โดยมีระบบผลตอบแทน 
(Compensation System) การประเมินผลการปฏิบัติงานและให�ผลตอบแทนท่ีเป
นธรรม การบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน มีการประเมินอย)างเป
นระบบ มีมาตรฐานเดียวกัน โดยดําเนินการป!ละ 2 ช)วง 
ได�แก) 

 ช)วงท่ี 1   1 ตุลาคม – 31 มีนาคม 
 ช)วงท่ี 2   1 เมษายน – 30 กันยายน 
 

การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร ตามหน�าท่ีความรับผิดชอบ/แผนงานท่ีได�รับมอบหมายและ
ตามสมรรถนะหลัก (Core Competency) การบริหารผลการปฏิบัติงานเพ่ือมุ)งสู)ความสําเร็จตาม
เป2าหมาย เป
นอีกนโยบายหน่ึงท่ี สทป. ให�ความสําคัญเสมอมา ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
เจ�าหน�าท่ี สทป. ยึดระบบความสามารถตามผลงานเป
นหลัก (Performance Based Management) 
เพ่ือให�จัดคนให�เหมาะสมกับลักษณะงานท่ีตรงกับความรู� ทักษะ ความชํานาญของบุคลากร และ
สามารถท่ีจะระบุ ค�นหา และช้ีเฉพาะเจ�าหน�าท่ีท่ีมีความสามารถ (Talent Employees) เป
นอนาคต
ขององค4กรต)อไปได� นอกจากน้ี สทป. ยังเช่ือมต)อผลการปฏิบัติงานไปสู)ระบบการบริหารค)าจ�างและ
ผลตอบแทน เพ่ือให�เกิดความเป
นธรรม และสร�างแรงจูงใจให�แก)เจ�าหน�าท่ีมุ)งสร�างผลการปฏิบัติงานท่ี
ดีให�แก)องค4กรในท่ีสุด 
 
เราจะมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สะท3อนผลการปฎิบัติงานจริงและให3ผลตอบแทนที่
เป8นธรรม  
 
 
 
 
 



 

5 | P a g e  

 

 
4. หลักการดูแล และรักษาเจ3าหน3าที่ (Employee Engagement Principle) 

 ส่ิงสําคัญในการรักษา จูงใจ ดึงดูด และสร�างความรักองค4กรให�เกิดขึ้นน้ัน สทป. ได�
วางแผนการพัฒนาสวัสดิการด�านต)าง ๆ เพ่ือให�บุคลากรมีความสุขในการทํางาน ได�รับการดูแลอย)าง
เหมาะสม สทป. คํานึงถึงการจัดสวัสดิการให�เหมาะสมกับความจําเป
นของเจ�าหน�าท่ีส)วนใหญ) 
ตลอดจนดูแล ปรับปรุงอย)างสมํ่าเสมอ เพ่ือให�สอดรับกับการเปล่ียนแปลงของสังคม และเศรษฐกิจ
ของประเทศ โดยเฉพาะเร่ือง ค7าตอบแทน (Compensation) การท่ีบุคลากรจะปฏิบัติงานอย)าง
ทุ)มเทเพ่ือให�งานสัมฤทธ์ิผล และบรรลุวัตถุประสงค4ขององค4กรได�น้ัน ปbจจัยท่ีสาคัญท่ีเป
นส่ิงจูงใจและ
กระตุ�นให�เกิดผลเช)นน้ันได� ประการหน่ึง คือ ค)าตอบแทน (Compensation) ท้ังในรูปตัวเงินและส่ิง
อ่ืน อาจเรียกได�ว)าค)าจ�าง เงินเดือน ประโยชน4และรางวัลตอบแทนอ่ืน โดยได�ดําเนินการจัดทําระบบท่ี
เกี่ยวข�อง ดังน้ี 

 ระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน4 (Benefit and Welfare) 
 ระบบการให�รางวัลและยกย)องชมเชย (Rewards and Recognition) การให�รางวัล

ทรัพยากรมนุษย4 (Rewarding human resources) การให�รางวัลทรัพยากรมนุษย4 
เป
นกระบวนการท่ีเน�นการสร�างขวัญและกําลังใจให�กับบุคลากร เร่ิมตั้งแต)การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือนําไปใช�ในการพิจารณาค)าตอบแทน การจัดประโยชน4
และบริการ เพ่ือให�มีความม่ันคงทางสังคม ประกอบด�วยกิจกรรมการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน กิจกรรมค)าตอบแทนและกิจกรรมประโยชน4และบริการ  

 ระบบการสร�างความผูกพันกับบุคลากร (Employee Engagement) การดูแล รักษา
เจ�าหน�าท่ีเสมือนคนในครอบครัวเดียวกัน การธํารงรักษาบุคลากร• ส)งเสริมความรัก 
ความผูกพันแก)บุคลากรผ)าน ค)านิยม (DTI COREVALUE) วัฒนธรรม (DTI CULTURE) 
อัตลักษณ4 (Identities) • สุขภาพกาย• สุขภาพใจ• สุขภาพการเงิน• สวัสดิการต)างๆ• 
ความก�าวหน�าในอาชีพ 
 

เราจะสร3างบรรยากาศของการทํางานร7วมกันที่ดีระหว7างผู3บังคับบัญชา กับเจ3าหน3าที่และเพ่ือน
ร7วมงาน ทั้งนี้เพ่ือให3บรรยากาศของการทํางานในภาพรวมเป8นไปในรูปแบบของ“Happy 
Workplace” 
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5. หลักการส7งเสริมการเติบโตภายในเจ3าหน3าที่ (Promotion from Within Principle) 
 

 สทป. ให�ความสําคัญในเร่ืองการพัฒนาความก�าวหน�าในเส�นทางอาชีพ (Career 
Development) ให�กับเจ�าหน�าในแต)ละสายงาน สายวิชาชีพ มีการกําหนดแผนสืบทอดตําแหน)ง
(Succession Plan) โดยเฉพาะอย)างย่ิง ตําแหน)งงานท่ีมีความสําคัญ และเป
นหลักในการขับเคล่ือน
องค4กร ตลอดจนมีการบริหารเจ�าหน�าท่ีกลุ)มท่ีมีศักยภาพสูง (Talent Employee) เพ่ือให�ม่ันใจว)า
เจ�าหน�าท่ีกลุ)มน้ีได�รับการมอบหมายงานท่ีท�าทายเหมาะสมกับความสามารถ และมีโอกาสท่ีจะเติบโต
ไปกับองค4กร เราเช่ือว)าความสําเร็จขององค4กรเกิดจากประสบการณ4ท่ีมีค)าของเจ�าหน�าท่ีทุกคน การ
ส)งเสริมให�เจ�าหน�าท่ีมีโอกาสในการท่ีจะเติบโตได�ตามความสามารถ จึงเป
นเร่ืองท่ีมีต�องให�ความสําคัญ 
นอกจากน้ี ยังกําหนดให�ผู�บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานและการช้ีแจง กับเจ�าหน�าท่ีอย)าง
สมํ่าเสมอและตรงไปตรงมา เพ่ือเป
นประโยชน4ในการพัฒนาและปรับปรุงตนเองให�สามารถเติบโตไป
ตามเส�นทางอาชีพขององค4กร 
 

แนวทางของระบบบริหารผลการดําเนินงาน (Conceptual Framework)  

 
วิธีการน้ีจะช)วยให�องค4กรสามารถเช่ือมโยงการประเมินผลการดําเนินงานเข�ากับระบบแรงจูงใจ  
ระบบผลตอบแทนของผู�บริหารและเจ�าหน�าท่ี พร�อมท้ังนําไปใช�ในการพัฒนาบุคลากรตามสายอาชีพ
อันจะเป
นประโยชน4ในการส)งเสริมพฤติกรรมการสร�างมูลค)าแก)หน)วยงาน และบุคลากรในทุกระดับ
การทําให�เส�นทางความก�าวหน�าในสายอาชีพ (Career Path) สามารถนํามาใช�เป
นแนวทางท่ีมุ)งเน�น 
เพ่ือใช�ในการพัฒนาบุคลากรโดยการสร�างโอกาสหรือความก�าวหน�าในการทํางานให�แก)เจ�าหน�าท่ี 
ซึ่งจะทําให�เจ�าหน�าท่ีรับรู�ว)าตนเองสามารถหมุนเวียน (Rotation) หรือเล่ือนตําแหน)งงาน (Promotion) 
ไปยังตําแหน)งงานใดได�บ�าง ซึ่งเร่ิมโดยการปรึกษาหารือร)วมกันระหว)างผู�บังคับบัญชาและเจ�าหน�าท่ี 
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ท่ีประกอบด�วยกิจกรรมท่ีสําคัญ 2 เร่ืองคือ การวางแผนอาชีพ (Career Planning) เป
นการแสดงความจํานง
ของเจ�าหน�าท่ี เพ่ือดําเนินการรักษา พัฒนา และใช�บุคลากรให�เกิดประโยชน4สูงสุด และการจัดการสาย
อาชีพ (Career Management) เป
นการวิเคราะห4เส�นทางอาชีพ (Career Path Analysis) ของแต)ละ
บุคคลเพ่ือเป
นประโยชน4ในการตัดสินใจ ท่ีมีความสัมพันธ4กับความสําเร็จในสายอาชีพ โดยการสร�าง
แผนพัฒนาบุคลากรและการเคล่ือนย�ายตําแหน)งท่ีสนับสนุนการเติบโตในสายอาชีพแก)เจ�าหน�าท่ี ดังรูป 
 

การพัฒนาตามเส3นทางความก3าวหน3าในสายอาชีพ (Career Development Plan) 

 
 

การปรึกษาหารือร)วมกันระหว)างผู�บังคับบัญชาและเจ�าหน�าท่ีในการวางแผนอาชีพ (Career Planning)
จะทําให�ได�ทราบถึงความต�องการของเจ�าหน�าท่ีในการวางแผนเส�นทางการหมุนเวียนงานและ 
การเติบโต โดยต�องเป
นไปตามกรอบหลักเกณฑ4เพ่ือใช�ในการท่ีจะพิจารณาว)าเจ�าหน�าท่ีท่ีจะเติบโตตาม
เส�นทางความก�าวหน�าในสายอาชีพ (Career Path) ตามการวางแผนอาชีพ (Career Planning)  
ท่ีจัดทําไว�ว)าเป
นไปตามความต�องการ ขององค4กรหรือไม) จึงต�องมีหลักเกณฑ4เพ่ือตรวจสอบคุณสมบัติ 
(Qualification) ความรู� (Knowledge) ประสบการณ4 (Experience) ผลการดําเนินงาน (Performance) 
และปbจจัยอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวข�อง (Others) การให�รางวัลทรัพยากรมนุษย4 (Rewarding human resources) 
การให�รางวัลทรัพยากรมนุษย4 เป
นกระบวนการท่ีเน�นการสร�างขวัญและกําลังใจให�กับบุคลากร  
เร่ิมตั้งแต)การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือนําไปใช�ในการพิจารณาค)าตอบแทน การจัดทําประโยชน4
ตอบแทนรูปแบบอ่ืนท่ีไม)เป
นตัวเงิน 
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สทป. จัดให3มีการสับเปลี่ยนโยกย3ายตําแหน7ง (Job Rotation) ตามเส�นทาง

ความก�าวหน�าในสายอาชีพในแนวนอน (Horizontal Career Path) โดยการโยกย�ายหรือหมุนเวียน
ตําแหน)งของเจ�าหน�าท่ี (Job Transfer or Rotation) เป
นการพัฒนาโอกาสทางวิชาชีพและความ
หลากหลายของทักษะสําหรับเจ�าหน�าท่ีแต)ละบุคคล โดยให�มีการโยกย�ายภายในระดับตําแหน)ง
เดียวกัน เพ่ือสร�างโอกาสในการพัฒนาทักษะใหม) ๆ และให�ได�รับโอกาส สําหรับความรับผิดชอบท่ีมาก
ขึ้น นอกจากน้ี อาจเป
นความต�องการของเจ�าหน�าท่ีท่ีต�องการโยกย�ายตามความสนใจหรือความ
สะดวกในสถานท่ีทํางาน ซึ่งการหมุนเวียนงานดังกล)าวจะทําให�องค4กรพร�อมรองรับการเติบโตท่ีมาก
ขึ้น ซึ่งองค4กรต�องจัดเตรียมเส�นทางความก�าวหน�าในสายอาชีพในแนวนอน (Horizontal Path) ท่ี
แสดงถึงการเช่ือมโยงเส�นทางเพ่ือใช�ในการสับเปล่ียนโยกย�ายตําแหน)ง (Job Rotation) และทางเลือก
ในการเติบโตข�ามหน)วยงาน (Network Career Path) ท่ีอยู)ในตระกูลงาน (Job Family) ของ
เจ�าหน�าท่ีทุกระดับตําแหน)งขึ้นไปจนถึงระดับผู�บริหารสูงสุดขององค4กร โดยตําแหน)งงานท่ีอยู)ในระดับ 
(Level) เดียวกันสามารถหมุนเวียน ทดแทนตําแหน)งกันได�ภายในแต)ละตระกูลงาน (Job Family) สามารถ
นําไปใช�กําหนดแนวทางในการจัดสรร อัตรากําลังบุคลากร (Manpower Allocation) และการวางแผน
พัฒนาบุคลากรโดยรวม (Employee Training and Development Plan) ให�เหมาะสม 

 
เราจะส7งเสริมให3เจ3าหน3าที่ของเรามีโอกาสได3แสดงศักยภาพ และความสามารถอย7างเต็มที่และเปiด
โอกาสให3เจ3าหน3าที่ที่มีความสามารถเติบโตเป8นกําลังสําคัญในการขับเคลื่อนองค2กร เคียงคู7ไปกับ
ความเจริญก3าวหน3าขององค2กร 
 

 นับจากการก)อตั้งองค4กรมากว)า 10 ป! สทป. ยึดม่ันในภารกิจค�นคว�าวิจัยและพัฒนา
ยุทโธปกรณ4 นวัตกรรม เทคโนโลยีป2องกันประเทศและดําเนินการอ่ืนท่ีเก่ียวข�องหรือต)อเนื่อง เพ่ือนําไปสู)
อุตสาหกรรมป2องกันประเทศ ตามท่ีสภากลาโหมกําหนดและอนุมัติให�มีแผนแม)บทในการดําเนินโครงการ 
เป
นหน)วยงานท่ีสร�างความม่ันคงให�กับประเทศ เพ่ือสร�างประโยชน4ให�เกิดกับคนไทยท้ังชาติ ด�วยความ
มุ)งม่ันพัฒนาองค4กร เพ่ิมประสิทธิภาพในของการบริหารงาน ท่ีเน�นความทันสมัย ร)วมกับความม่ันคง 
ด�วยแนวคิดความพอเพียง ควบคู)กับการพัฒนา ตลอดจนการสร�างวัฒนธรรมท่ีเป
นเอกลักษณ4ของ
องค4กร มุ)งสร�างเจ�าหน�าท่ีให�เป
นคนดี มีความสามารถ ภายใต�แนวนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลน้ี 
จะส)งเสริมให� สทป. เป
นแบบอย)างท่ีดีแก)องค4กรของรัฐท่ีมุ)งปฏิบัติภารกิจเพ่ือประเทศชาติต)อไป 



Q1 Q2 Q3 Q4

1. ปรับโครงสร้างองค์กรและโครงสร้าง

หน่วยงานรองรับ พ.ร.บ.(ใหม)่

สทป. มีโครงสร้างองค์กรทีเ่หมาะสมตามอ านาจหน้าทีท่ีเ่พิม่ขึ้น โดย

จ้างทีป่รึกษา เพือ่ศึกษาและจัดท าโครงสร้างองค์กรและอัตราก าลัง 

รองรับ พ.ร.บ.ฯ

   

2. จัดท าแผนอัตราก าลังระยะ 5 ปี ความต้องการอัตราก าลังเพิม่ จ านวน 29 อัตรา หรือมากกว่า  - - -

3. ทบทวนโครงสร้างและอัตราก าลัง

เพือ่รองรับการตลาดและพัฒนาธุรกิจ
   

4. ทบทวนโครงสร้างและอัตราก าลัง

เพือ่รองรับการขยายธุรกิจและการผลิต

เชิงอุตสาหกรรม

   

5. ทบทวนและจัดท าแผนอัตราก าลัง

ระยะ 5 ปี

- - - - -

2. การพัฒนาปรับปรุงหลักเกณฑ์และ

วิธีการสรรหา และคัดเลือกเจ้าหน้าที่

พัฒนาปรับปรุงกระบวนการคัดเลือกบุคคลเข้าเป็นเจ้าหน้าที ่โดยให้มี

การสรรหาบุคคลทีม่ีความรู้ความสามารถเข้าสู่ต าแหน่งงาน เพิม่เติม

จากวิธีการสอบคัดเลือกในปัจจุบัน



4 ระบบผลตอบแทน (Compensation System)

จัดให้มีการตรวจสุขภาพประจ าปี 2562ให้กับเจ้าหน้าทีแ่ละลูกจ้าง
 

จัดท าประกันสุขภาพหมู่ และประกันอุบัติเหตุหมู่ ให้กับเจ้าหน้าทีแ่ละ

ลูกจ้าง  

เงินสมทบกองทุนส ารองเล้ียงขีพ    

จัดท าเคร่ืองแบบส าหรับ ผอ.สทป. เจ้าหน้าที ่และลูกจ้าง
   

 - - - - -

เอกสารแนบท้าย

แผนการด าเนินงานตามนโยบายทรัพยากรบุคคล (Action Plan)  ประจ าปีงบประมาณ 2562

หมายเหตุระยะเวลาด าเนินการ

แผนการด าเนินงาน ปีงบประมาณ 2562

กิจกรรม
เป้าหมาย/ตัวชี้วัด

ระบบงานทรัพยากรบุคคลล าดบั

1

2

การก าหนดโครงสร้างและความรับผิดชอบ

ภายในองค์กร (Organization Structure)

ระบบการวางแผนและบริหารอัตราก าลัง 

(Manpower Planning and Management)

3 ระบบการสรรหา และคัดเลือกบุคลากร 

(Recruitment and Selection)

5 ระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ (Benefit 

and Welfare)

1. การสรรหา และคัดเลือก

เป็นต้วแทนหรือมอบหมายให้บุคคลอื่นเป็นตัวแทนเพือ่ประกอบ

กิจการตามวัตถุประสงค์หรือโดยการเข้าร่วมทุน ถือหุน้ เป็นหุน้ส่วน

กับบุคคลอื่น ตามหลักเกณฑ์และวิธีการทีก่ าหนด

ด าเนินการสรรหาเจ้าหน้าที ่และลูกจ้าง ให้ครบถ้วนตามอัตราทีไ่ด้รับ

การจัดสรร (366 อัตรา) รวมทัง้ ทดแทนต าแหน่งทีม่ีการออกจากงาน
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หมายเหตุระยะเวลาด าเนินการ

แผนการด าเนินงาน ปีงบประมาณ 2562

กิจกรรม
เป้าหมาย/ตัวชี้วัด

ระบบงานทรัพยากรบุคคลล าดบั

6 ระบบการให้รางวัลและยกย่องชมเชย 

(Rewards and Recognition)

1. ปรับปรุงประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของเจ้าหน้าทีแ่ละผู้ทดลองงาน ประจ าปีงบประมาณ 2562


2. ก าหนดมาตรฐานตัวชี้วัดในระดับตัวบุคคลให้มีความเชื่อมโยงและ

สอดคล้องกับตัวชี้วัดขององค์กร (ถ่ายทอดระดับองค์กรสู่บุคคล)


3. ปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการปรับขึ้นเงินเดือนเจ้าหน้าที ่สทป.

(สร้างความแตกต่างของผลตอบแทนระหว่างผู้ทีม่ีผลการปฏิบัติงานใน

ระดับดีเด่น กับระดับเป็นไปตามเป้าหมาย)



2. การให้รางวัลและยกย่องชมเชย น าเสนอรายชื่อเจ้าหน้าทีซ่ึ่งมีทีม่ีผลการปฏิบัติงานดีเด่นต่อ

คณะกรรมการพิจารณาการประเมินผล
 

7 ระบบการแต่งต้ังและโยกย้ายต าแหน่ง (Job 

Placement)

การเล่ือนระดับ ปรับต าแหน่ง แต่งต้ัง

และโยกย้ายเจ้าหน้าที่

น าเสนอรายชื่อเจ้าหน้าทีท่ีม่ีคุณสมบัติครบถ้วนตามหลักเกณฑ์ต่อ

คณะกรรมการพิจารณาการประเมินผล เพือ่พิจารณาการเล่ือนระดับ 

ปรับต าแหน่ง แต่งต้ังและโยกย้าย



8 ระบบพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางสายอาชีพ 

(Career Development System)

การปรับปรุงระบบเส้นทาง

ความก้าวหน้าสายอาชีพ

การปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารจัดการ Career 

Management อย่างเป็นระบบทัง้ระบบ โดยเชื่อมโยงกับทุก

ระบบงานทรัพยากรบุคคล 

และทบทวนการก าหนดสายงาน (บ,ว.ท.) ระดับต าแหน่ง, และกรอบ

อัตราเงินเดือน ให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับตลาดแรงงาน  โดย

การจ้างทีป่รึกษาด าเนินการพร้อมกับการก าหนดโครงสร้างองค์กรและ

อัตราก าลังเจ้าหน้าที ่รองรับการด าเนินงานของ สทป. ตาม พ.ร.บ. ใหม่

   

9 ระบบการพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่ง 
 -  -

1 PMS (Performance Management 

System)



Q1 Q2 Q3 Q4

หมายเหตุระยะเวลาด าเนินการ

แผนการด าเนินงาน ปีงบประมาณ 2562

กิจกรรม
เป้าหมาย/ตัวชี้วัด

ระบบงานทรัพยากรบุคคลล าดบั

10 ระบบการพัฒนาบุคลากร (Training and 

Development Plan)

จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรพัฒนา

บุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีป้องกัน

ประเทศ (องค์การมหาชน) พ.ศ. 

2561-2565 (Training Roadmap)

ด าเนินการก าหนดตัวชี้วัดระดับผลผลิต (Output) และระดับผลลัพธ์ 

(Outcome) ในแต่ละโครงการ/กิจกรรม


11 ระบบการสร้างความผูกพันกับบุคลากร 

(Employee Engagement)

การสร้าง / ส่งเสริม วัฒนธรรมองค์กร 

ค่านิยมองค์กร เพือ่พัฒนาไปสู่องค์กรที

มีสมรรถนะสูง (HPO)

ผู้บริหารและเจ้าหน้าทีม่ีความรู้

ความเข้าใจในการขับเคล่ือนองค์กร

และตระหนักถึงบทบาทหน้าที/่

ความรับผิดชอบทีไ่ด้รับมอบหมาย



 - การจัดท าค าส่ังและก าหนดบทบาทหน้าทีใ่ห้แก่คณะท างานจัด

กิจกรรมฯ ของ สทป. ประจ าปี 2562 

 - การจัดกิจกรรมระดับผู้บริหาร (ระดับ 4 ขึ้นไป) เพือ่สร้างความรู้

ความเข้าใจในการขับเคล่ือนองค์กรและตระหนักถึงบทบาทหน้าที/่

ความรับผิดชอบในฐานะผู้บริหาร

   

 โครงการพัฒนาบุคลากร (S42) 

 1. หลักสูตรพัฒนาศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานของผู้บริหารและเจ้าหน้าที่

 2. หลักสูตรพัฒนาบุคลากรตามความ

จ าเป็นของส่วนงาน (Functional)

 3.  การพัฒนาองค์ความรู้ด้าน

เทคโนโลยีป้องกันประเทศ (DST) เพือ่

เป็นการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์การ

ขับเคล่ือนด้านวิจัยและพัฒนา เช่น 

องค์ความรู้ใหม่ทีส่ามารถน ามาพัฒนา

งานวิจัยขององค์กร ซ่ึงไม่มีเปิดอบรม

ในประเทศไทย

 4. หลักสูตรพัฒนาตาม IDP

1. ร้อยละ 70 ของจ านวนนักวิจัยของ สทป. ได้รับการฝึกอบรมตาม

กลุ่มเทคโนโลยี 5 ด้าน

2. ร้อยละ 70 ของบุคลากร ได้รับการฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 

หรือได้รับมอบหมายเพิม่เติม เพือ่พัฒนาขีดความสามารถ

3. เจ้าหน้าที ่สทป. มีการบันทึกรายละเอียดของการสร้างความร่วมมือ

และรายละเอียดการติดต่อ (Connection) กับเจ้าหน้าทีข่อง

หน่วยงานต่าง ๆ โดยต่อเนื่อง

4. ผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารระดับสูง ทีเ่ข้าร่วมการฝึกอบรม สัมมนา 

ศึกษาดูงานในหลักสูตรทีเ่กี่ยวข้องมีระยะเวลาเข้ารับการฝึกอบรมใน

แต่ละหลักสูตรไม่น้อยกว่าร้อยละ 80

5. เจ้าหน้าที ่สทป. ร้อยละ 80 มีความรู้ความเข้าใจต่อการ

เปล่ียนแปลงทีจ่ะเกิดขึ้นตามแนวทาง Thailand 4.0
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หมายเหตุระยะเวลาด าเนินการ

แผนการด าเนินงาน ปีงบประมาณ 2562

กิจกรรม
เป้าหมาย/ตัวชี้วัด

ระบบงานทรัพยากรบุคคลล าดบั

12 ระบบบริหารจัดการองค์ความรู้ (Knowledge

 Management)

ระบบบริหารจัดการองค์ความรู้ 

(Knowledge Management)

ด าเนินงานโครงการแบ่งปันความรู้ (Knowledge sharing) เพือ่ให้เกิด

การเรียนรู้จากองค์ความรู้ของ สทป. โดยสามารถน าความรู้ไปใช้

ประโยชน์ทัง้กับเจ้าหน้าทีภ่ายในและบุคคลภายนอกองค์กร (ถ้ายทอด

องค์ความรู้แก่เจ้าหน้าทีภ่ายใน สทป. อย่างน้อย 4 เร่ือง และถ่ายทอด

องค์ความรู้แก่หน่วยงานภายนอก อย่างน้อย 2 หน่วยงาน

 

1. บันทึกประวัติการฝึกอบรมในระบบ 

E-Training

บันทึกประวัติการฝึกอบรม และ รวบรวมข้อมูลการฝึกอบรมของ

เจ้าหน้าทีเ่พือ่เป็นฐานข้อมูลเชิงสถิติในการส่งเจ้าหน้าทีไ่ปอบรมในคร้ัง

ต่อไปรวมถึงการพิจารณาเล่ือนระดับปรับต าแหน่งของเจ้าหน้าทีต่าม

เส้นทางความก้าวหน้า Career Path

 

2. พัฒนาระบบ  E Pay Slip - - - - - ได้ด าเนินการปรับปรุงระบบ E-Pay Slip และด าเนินการใช้งานจริง 

ต้ังแต่ปีงบประมาณ 2560 เรียบร้อยแล้ว

14 งานอื่นทีไ่ด้ด าเนินการ 1. การจัดท าแผนพัฒนาองค์กร และ

บุคลากร ระยะ 5 ปี (ปี 2561-2565)
- - - - -

ได้ด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาองค์กร และบุคลากร ระยะ 5 ปี 

(ปี 2561-2565) โดยผ่านการอนุมัติเห็นชอบจากทีป่ระชุม

คณะกรรมการบริหาร สทป. คร้ังที ่11/2560 เมื่อวันที ่22 พ.ย. 60 

เรียบร้อยแล้ว

2. การจัดท ากฎหมายล าดับรอง เพือ่

รองรับร่าง พ.ร.บ. เทคโนโลยีป้องกัน

ประเทศ พ.ศ ...

   

3. การแก้ไขปรับปรุงระเบียบฯ ว่าด้วย

หลักเกณฑ์และวิธีการสรรหาและการ

ต่อวาระผู้อ านวยการ พ.ศ. 2560

   

4. การแก้ไขปรับปรุงระเบียบฯ ว่าด้วย

หลักเกณฑ์และวิธีการสรรหาประธาน

กรรมการและกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิใน

คณะกรรมการบริหาร สทป. พ.ศ. 2561

   

5. การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานเพือ่

ป้องกันผลประโยชน์ทับซ้อน
   

13 ระบบบริหารงานสารสนเทศบุคคล (HRIS)


