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คำนำ 

สถาบันเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) ได้ให้ความสำคัญกับการบริหาร     
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลในฐานะ “กลไกสำคัญ” ในการขับเคลื่อนองค์กรสู่การเป็นหน่วยงานหลักด้านวจิัย 
พัฒนา และให้บริการเทคโนโลยีนิวเคลียร์ของประเทศ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์กร ตลอดจนรองรับการเปลี่ยนแปลง    
ของบริบทการทำงานในยุคดิจิทัลและการแข่งขันที่เพ่ิมสูงขึ้น 

คณะกรรมการสถาบันเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ ในการประชุมครั้งที่ 8/2569 เมื่อวันที่ 
22 กันยายน 2569  แผนการบริหารและแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 ฉบับนี้ 
จัดทำขึ้นภายใต้กรอบแผนกลยุทธ์สถาบันเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) ระยะ 4 ปี พ.ศ. 
2567–2570 (ฉบับทบทวน) โดยเชื่อมโยงกับเป้าหมายการพัฒนาองค์กรในด้านการวิจัย การพัฒนาโครงสร้าง
พ้ืนฐาน การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ และการพัฒนาระบบนิเวศการทำงานที่ยั่งยืน ทั้งนี้ เพื่อยกระดับระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความทันสมัย โปร่งใส มีประสิทธิภาพ และสามารถสนับสนุ นภารกิจหลัก   
ขององค์กรได้อย่างเป็นรูปธรรม 

สาระสำคัญของแผนฉบับนี ้ ครอบคลุมทั ้งการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร การบริหาร        
กลุ ่มศักยภาพสูง การวางแผนกำลังคน การส่งเสริมว ัฒนธรรมองค์กร การพัฒนาทักษะด้านดิจ ิทัล              
และนวัตกรรม ตลอดจนการยกระดับคุณภาพชีวิตและความผูกพันของบุคลากร เพ่ือสร้างบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
พร้อมปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง และสามารถร่วมขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุวิสัยทัศน์และเป้าหมายเชิง
ยุทธศาสตร์ได้อย่างยั่งยืน 

สถาบันฯ หวังเป็นอย่างยิ่งว่า แผนการบริหารและแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจำปี
งบประมาณ พ.ศ. 2569 ฉบับนี้ จะเป็นกรอบแนวทางสำคัญในการพัฒนาบุคลากรและระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ เกิดผลสัมฤทธิ์อย่างเป็นรูปธรรม และนำไปสู่การพัฒนาองค์กรอย่างมั่นคง
และยั่งยืนต่อไป 

กลุ่มงานยุทธศาสตร์องค์กร  
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

สถาบันเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) 
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แผนกลยุทธ์สถาบันเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) 
แผนระยะ 4 ปี (พ.ศ. 2567-2570) (ฉบับทบทวน)  

 

กลยุทธ์ที่ 1 (Research: R) : สร้างงานวิจัยเพื่อสร้างฐานวิชาการท่ีเข้มแข็งและยกระดับงานบริการให้สามารถ
สร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อมเพ่ิมข้ึน   

กลยุทธ์ที่ 2 (Infrastructure: I) : ยกระดับสมรรถนะกำลังคนให้มีศักยภาพสูงเพื่อเพิ่มขีดความสามารถใน
การใช้ประโยชน์และสร้างซ่อมโครงสร้างพื้นฐานด้านเทคโนโลยีนิวเคลียร์ และพัฒนาองค์กรเพื่อรองรับการ
บริการในอนาคต  

กลยุทธ์ที่ 3 (Service: S) : พัฒนาและสร้างความร่วมมือเครือข่ายพันธมิตรทั้งในและต่างประเทศเพื่อขยาย
งานบริการด้านเทคโนโลยีนิวเคลียร์  

กลยุทธ์ที่ 4 (Ecosystem: E) : พัฒนาระบบนิเวศในการทำงานที่สร้างสรรค์และยั่งยืน และยกระดับการ
สื่อสารเพื่อสร้างความรับรู ้ความเข้าใจให้สังคม ภาคีเครือข่าย เห็นความสำคัญของเทคโนโลยีนิวเคลียร์  
และความปลอดภัยทางนิวเคลียร์และรังสีในพ้ืนที่เป้าหมายและในภาพรวมระดับประเทศ  
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แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 
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แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 

กลยุทธ์ที่ 1 : การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากรอย่างเป็นทางการ 

กลยุทธที่ 2 : การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพและมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์ที่ 3 : การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นมืออาชีพ มีจริยธรรม และส่งเสริมนวัตกรรม 

กลยุทธ์ที่ 4 : การสนับสนุนและพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

แผนบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 ของสถาบันเทคโนโลยีนิวเคลียร์
แห่งชาติ (สทน.) กำหนดขึ ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพื ่อ "สร้างองค์กรสมรรถนะสูง" และ "สนับสนุนการ
ดำเนินงานตามเป้าหมายองค์กร" ซึ่งสอดคล้องและเชื่อมโยงโดยตรงกับวิสัยทัศน์และกลยุทธ์หลักของแผนกล
ยุทธ์ สทน. พ.ศ. 2567-2570 ฉบับทบทวน โดยมีเป้าหมายในการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพและความ
เชี่ยวชาญสูงในการขับเคลื่อน สทน. ให้เป็นศูนย์กลางการวิจัย การพัฒนานวัตกรรม และการบริการเทคโนโลยี
นิวเคลียร์ในประเทศและภูมิภาคอาเซียน การเชื่อมโยงสามารถแยกตามกลยุทธ์ 4 ด้านของแผนบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

กลยุทธ ์ท ี ่  1 : การพัฒนาและเสร ิมสร ้าง
ศักยภาพของบุคลากรอย่างเป็นทางการ 

พัฒนากลุ่มศักยภาพสูงและทักษะ – เชื ่อมโยงกับกลยุทธ์ สทน. ที ่ 1 
(Research: R)  
และ กลยุทธ์ สทน. ที่ 2 (Infrastructure : I) โดยรวม: การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรเป็นรากฐานสำคัญเพื่อให้สามารถดำเนินการตามเป้าหมายของทุก
กลยุทธ์หลักได้ โดยเฉพาะการ เพิ่มประสิทธิภาพในงานวิจัยและพัฒนา (กล
ยุทธ์ที ่ 1 : R) และการ ยกระดับสมรรถนะกำลังคน เพื ่อรองรับการใช้
โครงสร้างพื้นฐานด้านนิวเคลียร์ (กลยุทธ์ที่ 2 : I) 
สร้างเส้นทางความก้าวหน้า และ ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู ้อย่าง
ต่อเนื่องและการแบ่งปันความรู้ (KM) – เชื่อมโยงกับกลยุทธ์ สทน. ที่ 4 
(Ecosystem : E) : การสร้างระบบนิเวศน์เพื่อความยั่งยืนและการพัฒนา
องค์กรแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกับการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการ
แลกเปลี่ยนความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม 

กลยุทธที่ 2 : การบริหารจัดการด้านทรัพยากร
บุคคลอย่างมืออาชีพและมีประสิทธิภาพ 

 

ใช้เทคโนโลยี HR เชิงกลยุทธ์ (HCMS / e-HR) – เชื่อมโยงกับกลยุทธ์ 
สทน. ที่ 4 (Ecosystem : E) : สอดคล้องกับการพัฒนาระบบนิเวศในการ
ทำงานและการยกระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน โดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 
วางแผนกำลังคนเชิงกลยุทธ์และสรรหาผู้มีความสามารถ – เชื่อมโยงกับ
กลยุทธ์ สทน. ที่ 2 (Infrastructure : I) : สนับสนุนการจัดการกำลังคนที่มี
ความสามารถ (Talent Acquisition) ในสาขาที่ขาดแคลน เพื่อเผชิญความ
ท้าทายในการแข่งขันระดับนานาชาติ และสร้างความมั่นคงด้านบุคลากรใน
การบริหารจัดการโครงสร้างพื้นฐาน 
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กลยุทธ์ที่ 3 : การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่
เป ็นม ืออาช ีพ ม ีจร ิยธรรม และส ่ ง เสริม
นวัตกรรม 

 

ปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรและส่งเสริมนวัตกรรม และ เสริมสร้างธรรมาภิ
บาลด้านทรัพยากรบุคคล – เชื่อมโยงกับกลยุทธ์ สทน. ที่ 4 (Ecosystem 
: E) : สอดคล้องกับการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรและธรรมาภิบาลในการ
ทำงาน (องค์ประกอบหนึ่งของระบบนิเวศการทำงาน) โดยการปรับปรุง
ค่านิยมองค์กรและการจัดการข้อร้องเรียน เพื่อให้องค์กรมีความโปร่งใสและ
ตรวจสอบได ้
 

กลยุทธ์ที่ 4 : การสนับสนุนและพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการทำงาน 

 

พัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างความผูกพัน – เชื่อมโยงกับกลยุทธ์ สทน. ที่ 
4 (Ecosystem : E ) : สอดคล้องกับวัตถุประสงค์แผนบริหารทรัพยากร
บุคคล ในการ ยกระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน และการสร้าง ความผูกพัน
ต่อองค์กร เพื่อให้บุคลากรมีสุขภาพกาย-ใจที่ดี และสร้างวัฒนธรรมการ
ทำงานร่วมกันที่ดี ซึ่งเป็นส่วนสำคัญในการรักษาบุคลากร (Retention) และ
สร้างความยั่งยืนให้กับองค์กร 
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ตัวช้ีวัดกลยุทธ์ที่ 1: การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากรอย่างเป็นระบบ 

ตัวช้ีวัด (KPI) หน่วยวัด เป้าหมายปี 2569 เป้าหมายปี 2570 ผลสัมฤทธิ์ 
ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการ

พัฒนาตามแผน IDP 
ร้อยละ 90 100 ค่าเฉลี่ย Competency Gap 

ของบุคลากรทั้งหมดลดลง 
 

โครงการ/กิจกรรมย่อย ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่
คาดหวัง 

ผลสัมฤทธิ์ ผู้รับผิดชอบ งบประมาณ ระยะเวลา 

1.1 โครงการจัดทำแผน
จัดการองค์ความรู้ (KM) 

ความสำเร็จของ
การจัดทำแผน
จัดการองค์

ความรู้ 

ร้อยละ 100 สถาบันฯ มีแผน
จัดการองค์
ความรู้ระยะ  

5 ปี 

เจ้าหน้าที่ปฎิบัติงาน
นำมาใช้ประโยชน์ใน

การปฎิบัติงานและการ
พัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพ 

ทบ. 1,070,000 มกราคม – 
กันยายน 
2569 

 

ตัวช้ีวัดกลยุทธ์ที่ 2: การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพและมีประสิทธิภาพ 

ตัวช้ีวัด (KPI) หน่วยวัด เป้าหมายปี 2569 เป้าหมายปี 2570 ผลสัมฤทธิ์ 
การปรับปรุงระบบฐานข้อมูล HR ครั้ง 2 2 พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัย 
ระยะเวลาเฉลี่ยในการสรรหา วัน 80 70 เพ่ิมประสิทธิภาพกระบวนการสรรหา 
อัตราการลาออกของบุคลากร ร้อยละ 10 8 ลดอัตรการสูญเสียบุคลากร 
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โครงการ/กิจกรรมย่อย ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่
คาดหวัง 

ผลสัมฤทธิ์ ผู้รับผิดชอบ งบประมาณ ระยะเวลา 

2.1 โครงการพัฒนาระบบ
ด้านทรัพยากรบุคคล 
HRIS/e-HR 

ร้อยละ
ความสำเร็จของ

แผนงาน 

กระบวนงานด้าน
ทรัพยากรบุคคลเป็น 

Digital ทั้งหมด 

ระบบบริหาร
ข้อมูลบุคลากร
รวดเร็ว สะดวก
ในการใช้งาน 

ข้อมูล HR ถูกต้อง 
ทันสมัย และใช้

ตัดสินใจเชิงกลยุทธ์โดย
เชื่อมโยงกับระบบที่

เกี่ยวข้องได้ 

ทบ. 1,500,000 ตุลาคม 2568 
– กันยายน 

2569 

2.2 โครงการปรับปรุง
กระบวนการสรรหาและ
คัดเลือก 

ระยะเวลาเฉลี่ย
ในการสรรหา 

ภายใน 80 วัน  
(ปี 2569) 

ภายใน 70 วัน  
(ปี 2570) 

กระบวนการ
สรรหาโปร่งใส 

รวดเร็ว 

ลดเวลาว่างตำแหน่ง
และเพ่ิมคุณภาพ

บุคลากรใหม่ 

ทบ. 100,000 ตุลาคม 2568 
– กันยายน 

2569 

2.3 โครงการบริหาร
อัตรากำลังและวางแผน
กำลังคน (Workforce 
Planning) 

มีแผน
อัตรากำลัง

บุคลากรรายปี 

แล้วเสร็จภายใน Q2 
ของแต่ละปี 

สัดส่วนกำลังคน
เหมาะสมกับ

พันธกิจ 

ลดความซ้ำซ้อน เพ่ิม
ประสิทธิภาพการใช้

กำลังคน 

ทบ. 20,000 ตุลาคม 2568 
– มีนาคม 

2569 

2.4 โครงการปรับปรุง
ข้อบังคับ ระเบียบ และ
ประกาศด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละ
ความสำเร็จของ

แผนงาน 

ร้อยละ 100 ระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
สอดคล้องกับ

แนวทางรัฐและ
บริบทองค์กร 

การบริหารงานบุคคล
อย่างมืออาชีพ โปร่งใส 

ทบ. 20,000 ตุลาคม 2568 
– กันยายน 

2569 
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ตัวช้ีวัดกลยุทธ์ที่ 3: การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นมืออาชีพ มีจริยธรรม และส่งเสริมนวัตกรรม 

ตัวช้ีวัด (KPI) หน่วยวัด เป้าหมายปี 2569 เป้าหมายปี 2570 ผลสัมฤทธิ์ 
ร้อยละความผูกพันของ
บุคลากร (Engagement) 

ร้อยละ 75 75 เพ่ิมความภักดีต่อองค์กร 

 

โครงการ/กิจกรรมย่อย ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่คาดหวัง ผลสัมฤทธิ์ ผู้รับผิดชอบ งบประมาณ ระยะเวลา 
3.1 โครงการจัดการข้อ
ร้องเรียน 

ร้อยละของข้อร้องเรียน
ที่ได้รับการตอบสนอง
ภายในระยะเวลาที่

กำหนด 

ปรับปรุงระบบ
กระบวนการรับข้อ
ร้องเรียน พิจารณา

และรายงานผล 

มีกระบวนการ
จัดการข้อร้องเรียน
ที่ชัดเจนโปร่งใส 

และเป็นมาตรฐาน
เดียวกันทั้งองค์กร 

องค์กรมีระบบ
บริหารจัดการข้อ

ร้องเรียนที่มี
ประสิทธิภาพ 
โปร่งใส และ
ตรวจสอบได้ 

ทบ. 20,000 ตุลาคม 
2568 – 
กันยายน 
2569 

3.2 โครงการผู้บริหาร
พบเจ้าหน้าที่ (Coffee 
Talk) สื่อสารนโยบาย 
HR 

จำนวนกิจกรรม พบเจ้าหน้าที่ครบ
ทุกศูนย์/กลุ่ม 

ทราบถึงปัญหา
ต่างๆที่กระทบกับ
การปฎิบัติงานของ

เจ้าหน้าที่ 

นำความเห็นของ
เจ้าหน้าที่มา

ปรับปรุง
กระบวนงาน 

ทบ. 30,000 มกราคม – 
กรกฎาคม 

2569 
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ตัวช้ีวัดกลยุทธ์ที่ 4: การสนับสนุนและพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ตัวช้ีวัด (KPI) หน่วยวัด เป้าหมายปี 2569 เป้าหมายปี 2570 ผลสัมฤทธิ์ 
ร้อยละความพึงพอใจของ
บุคลากร 

ร้อยละ 75 75 เจ้าหน้าที่มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 

 

โครงการ/กิจกรรมย่อย ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่คาดหวัง ผลสัมฤทธิ์ ผู้รับผิดชอบ งบประมาณ ระยะเวลา 
4.1 โครงการ TINT 
Happy Workplace 

จำนวนกิจกรรม 4 กิจกรรม/ปี บุคลากรมีสุขภาพ
กาย-ใจที่ด ี

คุณภาพชีวิตการ
ทำงานดีข้ึน 

ทบ. 100,000 ตุลาคม 
2568 – 
กันยายน 
2569 

4.2 โครงการสาน
สัมพันธ์บุคลากร (Sport 
Day / CSR / ปีใหม่ / 
Outing) 

จำนวนกิจกรรม 2 กิจกรรม/ปี สร้างความสามัคคี
ในองค์กร 

วัฒนธรรมการทำงาน
ร่วมกันที่ดี 

ทบ. 2,000,000 ตุลาคม 
2568 – 
กันยายน 
2569 

4.3 โครงการสำรวจ
ความพึงพอใจและความ
ผูกพันบุคลากร 

คะแนนเฉลี่ยความพึง
พอใจ 

ร้อยละ 75 ได้ข้อมูลเพื่อ
ปรับปรุงนโยบาย
ด้านทรัพยากร

บุคคล 

ความผูกพันต่อ
องค์กรเพ่ิมข้ึน 

ทบ. / ยศ. 50,000 พฤษภาคม - 
กันยายน 
2569 
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แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 
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แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 

ตามที่แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล 2567 -2570 ได้กำหนดให้มีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ให้
สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ สทน. ดังนั้น ทบ. จึงได้มีการทบทวนแผนการพัฒนาบุคลากรประจำปีงบประมาณ 
2569  มีเป้าหมายในการสร้างขั้นตอนและกระบวนการบริหารงาน บุคลากรยุคใหม่    ซึ่งมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
ประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาสมรรถนะของ เจ้าหน้าที่และผู้ปฏิบัติงานในทุกระดับให้มีความรู้ความ
เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายโดยใช้ความรู้ ให้รองรับกับการขับเคลื่อนองค์กรตามยุทธศาสตร์ เพ่ือ
พัฒนาศักยภาพสู่องค์กรหลักในการ ขับเคลื่อนเศรษฐกิจสร้างสรรค์ รวมทั้งสนับสนุนการพัฒนาองค์กรให้ก้าวสู่
ยุคดิจิทัล เพ่ือรองรับการ ดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการขององค์กร และแผนการจัดการ Competency และ 
IDP ในการนี้ ฝ่ายทรัพยากรบุคคลขอเสนอแผนทบทวนและกรอบการดำเนินการตามแผนพัฒนาทรัพยากร
บุคคลประจำปีงบประมาณ 2569  ดังนี้ 
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ตัวช้ีวัดกลยุทธ์ที่ 1: การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากรอย่างเป็นระบบ 

ตัวช้ีวัด (KPI) หน่วยวัด เป้าหมายปี 2569 เป้าหมายปี 2570 ผลสัมฤทธิ์ 
ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการ

พัฒนาตามแผน IDP 
ร้อยละ 90 100 ค่าเฉลี่ย Competency Gap 

ของบุคลากรทั้งหมดลดลง 
 

โครงการ/กิจกรรมย่อย ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่
คาดหวัง 

ผลสัมฤทธิ์ ผู้รับผิดชอบ งบประมาณ ระยะเวลา 

1.1 โครงการบริหารกลุ่ม
ศักยภาพสูง (Potential 
Management) 

ความสำเร็จของ
การดำเนินงาน
ตามแผนการ

กลุ่มศักยภาพสูง 

ดำเนินงานตามแผน
ได้ร้อยละ 100 

สร้างกลุ่ม
กำลังคน

ศักยภาพสูงใน
องค์กร 

มีแผนสืบทอดตำแหน่ง 
(Succession) ชัดเจน 

ทบ. 1,200,000 มกราคม – 
กันยายน 
2569 

1.2 โครงการพัฒนาทักษะ
หลักและทักษะตามตำแหน่ง 
(Core & Functional 
Competency และทักษะ
การบริหาร (Managerial 
Competency) สำหรับ
ผู้บริหาร 

ความสำเร็จของ
การพัฒนา

บุคลากรตาม
แผน IDP 

ร้อยละ 90  
(ปี 2569) 

ร้อยละ 100  
(ปี 2570) 

ค่าเฉลี่ย 
Competency 

Gap ของ
บุคลากรทั้งหมด

ลดลง 

สมรรถนะของบุคลากร
สูงขึ้นตามเป้าหมาย

ตำแหน่ง 

ทบ. 2,800,000 
(ตาม

แผนพัฒนา
บุคลากร
ประจำปี) 

เมษายน – 
กันยายน 
2569 
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ตัวช้ีวัดกลยุทธ์ที่ 3: การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นมืออาชีพ มีจริยธรรม และส่งเสริมนวัตกรรม 

ตัวช้ีวัด (KPI) หน่วยวัด เป้าหมายปี 2569 เป้าหมายปี 2570 ผลสัมฤทธิ์ 
ร้อยละความผูกพันของ
บุคลากร (Engagement) 

ร้อยละ 75 75 เพ่ิมความภักดีต่อองค์กร 

 

โครงการ/กิจกรรมย่อย ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่คาดหวัง ผลสัมฤทธิ์ ผู้รับผิดชอบ งบประมาณ ระยะเวลา 
3.1 โครงการปรับปรุง
ค่านิยมองค์กร 

ร้อยละความสำเร็จของ
แผนงาน 

ประกาศใช้ค่านิยม
องค์กรใหม่ 

บุคลากรมีจริยธรรม
และวินัยในการ

ทำงาน 

ภาพลักษณ์องค์กร
โปร่งใส 

ทบ. 50,000 ตุลาคม 
2568 – 
กันยายน 
2569 
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แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 ของสถาบันเทคโนโลยีนิวเคลียร์
แห่งชาติ (สทน.) กำหนดขึ ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพื ่อพัฒนาทักษะการทำงานตามสมรรถนะขององค์กร
ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะการบริหาร (Managerial Competency)  
และสมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) ประกอบกับการพัฒนากลุ่มสายงานวิศวกรและช่าง
เทคนิคและส่งเสริมเจ้าหน้าที่ให้มีความรู้ด้านดิจิทัลและนวัตกรรม  ซึ่งสอดคล้องและเชื่อมโยงโดยตรงกับ
วิสัยทัศน์และกลยุทธ์หลักของแผนกลยุทธ์ สทน. พ.ศ. 2567-2570 ฉบับทบทวน โดยมีเป้าหมายในการพัฒนา
บุคลากรให้มีศักยภาพและความเชี่ยวชาญตามสายงาน   

การเชื่อมโยงสามารถแยกตามกลยุทธ์ที่ 2 และ กลยุทธ์ที่ 4 ด้านของแผนกลยุทธ์สถาบันเทคโนโลยี
นิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) และเชื่อมโยงกลยุทธ์ที่ 1 และ กลยุทธ์ที่ 3 กับแผนบริหารทรัพยากร
บุคคล และเชื่อมโยงทักษะด้านดิจิทัล กลุ่มท่ี 3, 4 และ 5 ของสำนักงาน กพ. ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กระบวนการจัดทำแผนพัฒนาเจ้าหน้าที่ สทน. 
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แผนการบริหารและแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 ของสถาบัน
เทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) จัดทำขึ้นเพื่อเป็นกรอบแนวทางในการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับทิศทางยุทธศาสตร ์ขององค์กร ตลอดจนรองรับการเปลี ่ยนแปลง               
ด้านเทคโนโลยี การแข่งขัน และการพัฒนาประเทศในอนาคต โดยมุ่งเน้นการยกระดับศักยภาพบุคลากร     
การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่ทันสมัย การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี และการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตในการทำงานอย่างสมดุลและยั่งยืน 

กรอบแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจำปีงบประมาณ 2569 (เครื่องมือพัฒนา) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หมวดที่ 4 หมวดการพัฒนาขีดความสามารถเจ้าหน้าที่ท่ัวไป 

- โครงการเสริมสร้างสมรรถนะและคุณภาพการทำงาน การฝึกอบรมภายนอกองค์กร  

- โครงการพัฒนาสมรรถนะเจ้าหน้าที่ในองค์กร หลักสูตร การคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) 

หมวดที่ 5 หมวดการพัฒนาขีดความสามารถวิศวกรและช่างเทคนิค 

- โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ “การบริหารโครงการอย่างมืออาชีพ” สำหรับวิศวกรและช่างเทคนิค 
(Effectiveness of Preventive maintenance) 

- หลักสูตร Project Mastery: พัฒนาทักษะบริหารโครงการสำหรับวิศวกรรุ่นใหม่ 

- หลักสูตร From Plan to Success – บริหารโครงการอย่างมืออาชีพสำหรับช่างเทคนิคและวิศวกร 
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หมวดที่ 6 หมวดการพัฒนาขีดความสามาถผู้ที่มีทักษะและสมรรถนะสูง (Potential Pool) 

- โครงการพัฒนาผู้ที่มีทักษะและสมรรถนะสูงพร้อมรับอนาคต (Future-Ready Talent Initiative) 

- โครงการผู้นำแห่งการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Project) 

- โครงการปลดล็อกศักยภาพสู่ผลลัพธ์ที่เหนือกว่า (Unlocking Potential for Superior Results) 

กรอบแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจำปีงบประมาณ 2569 (การประเมินผล) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การดำเนินงานตามแผนดังกล่าว จะช่วยให้ สทน. มีบุคลากรที ่มีสมรรถนะสูง สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความพร้อมในการขับเคลื ่อนภารกิจด้านวิจัย พัฒนา และบริการ          
ทางเทคโนโลยีนิวเคลียร์ ตลอดจนสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงของบริบทการทำงานในยุคดิจิทัลได้อย่าง
เหมาะสม อันจะนำไปสู่การเพ่ิมขีดความสามารถขององค์กรในระยะยาว 

ทั้งนี้ ความสำเร็จของแผนดังกล่าว จำเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกภาคส่วนขององค์กร 
ทั้งผู้บริหาร หัวหน้างาน และบุคลากรทุกระดับ ในการร่วมกันผลักดัน สนับสนุน และขับเคลื่อนกิจกรรมต่าง ๆ 
ให้บรรลุตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ เพื่อให้การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเกิดผลสัมฤทธิ์อย่างเป็น
รูปธรรม และนำพาองค์กรไปสู่การเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน และสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของสถาบันต่อไป 
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