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รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566 

 ความเป็นมา    
ตามท่ีคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล ได้อนุมัตแิผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี 

พ.ศ. 2566-2570 และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566 ในคราวประชุมครั้ง
ที่ 2/2565 เมื่อวันที่ 10 ธันวาคม พ.ศ. 2565 ซ่ึงในการจัดท าอยูภ่ายใต้หลักการและแนวคิดซึ่งเชื่อมโยงแผนงาน
ในระดับต่าง ๆ เพ่ือให้การด าเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สสว. เป็นไปในทิศทาง
เดียวกันกับเป้าหมายและกลยุทธ์องค์กร ตลอดจนสอดคล้องกับนโยบายรัฐบาลที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนา
และขับเคลื่อนประเทศด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรมดิจิทัลสมัยใหม่ สนับสนุน ส่งเสริม และขับเคลื่อน สสว. ให้
บรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร ในการเป็นผู้ชี้น าในการขับเคลื่อนและเพ่ือศักยภาพ MSME สู่ความมั่งคั่ง
อย่างยั่งยืน ตามภาพที่ 1 
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พันธกิจ 
บูรณาการ และผลักดันการส่งเสริม MSME ของหน่วยง่านภาครัฐ และเอกชน  
เพื่อให้ MSME สามารถ เติมโตและแขง่ขันได้ในระดบัสากล 

ค่านิยม 
PROSME

* 

 Professional  Relationship  Ownership  
 Service Mind  Merit Integrity  Excellence  

ยุทธศาสตร์ที่ 1 

เป็นผู้ชี้น าและขับเคลื่อน
นโยบายด้าน MSME 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 

พัฒนาและบริหารจัดการ
ข้อมูล MSME 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 

พัฒนาเครื่องมือ กลไก
ในการส่งเสริม MSME 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 

ยกระดับศักยภาพองค์กร 
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วิสัยทัศน ์
บริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นมืออาชีพอย่างมีธรรมาภิบาลเพื่อมุ่งเน้นสู่องค์กรที่เป็นเลิศในการชี้น า
ด้านการส่งเสริม SMEs 

พันธกิจ 
สร้างระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ พัฒนาทรัพยากรบุคคล ส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรม และค่านิยมให้สอดคล้องกับเป้าหมายและวิสัยทัศน์องค์กร 

กลยุทธ์ที่ 1 

วัฒนธรรมและ
สิ่งแวดล้อมที่เอ้ือ
ต่อการท างาน
อย่างคล่องตัว
และมีบุคลากร
เป็นศูนย์กลาง 

กลยุทธ์ที่ 2 

บุคลากรมีขดี
ความสามารถสูง มี
ความผูกพัน และมี
จิตวิญญาณของการ
บริการสาธารณะ 

กลยุทธ์ที่ 3 

ผู้น ามีสมรรถนะใน
การสร้างแรง
บันดาลใจและมีส่วน
ส าคัญในการสร้าง
การเปลีย่นแปลง 

กลยุทธ์ที่ 4 

องค์กรมีประสิทธิภาพ
สูงซึ่งให้ความส าคัญ
กับการสร้างผลงานที่
เป็นเลิศ และการ
เติบโตกา้วหน้า 

กลยุทธ์ที่ 5 

ยกระดับ
ประสิทธภิาพของ
ฝ่ายทรัพยากร
บุคคล ซึ่งเป็นปัจจยั
ส่งเสริมที่ส าคัญ 

ภาพที่ 1: ความเชื่อมโยงระหว่างแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566-2570  
และแผนปฏิบัติการของสสว. ปี 2566-2570 

*P-R-O-S-M-E (P: Professional บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ R: Relationship มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน O: Ownership มีความรักในองค์กร S: Service 
Mind มีจิตบริการ M: Merit Integrity ท างานโปร่งใส มีคุณธรรม E: Excellence มุ่งผลสัมฤทธิ์และความเป็นเลิศในผลงาน) 

 
Vision “เป็นผู้ชี้น าในการขับเคลือ่นและเพ่ิมศักยภาพ MSME สู่ความมั่งค่ังอย่างยั่งยืน” 
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แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566 
(HR Action Plan 2566) 

จากแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) สามารถ
น าไปสู่การก าหนดแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ .ศ. 2566 ซึ่งประกอบด้วย 5     
กลยุทธ์ 10 กิจกรรม โดยมีรายละเอียดพร้อมตัวชี้วัดและเป้าหมาย และแผนการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการ 
ปี พ.ศ. 2566  
กลยุทธ์ที่ 1 :   การมีวัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมที่ เ อ้ือต่อการท างานอย่างคล่องตัวและมีพนักงาน 

เป็นศูนย์กลาง  
เป้าประสงค์ :  พฤติกรรมต้นแบบของค่านิยมสะท้อนพันธกิจใหม่ ซึ่งพนักงานทุกระดับเข้าใจและปฏิบัติตามได้ 
รวมถึง การ มีสิ่งแวดล้อมและประสบการณ์ท่ีดี (Employee Experience) เพ่ือสร้างผลสัมฤทธิ์ของงาน 

กิจกรรมที่ 1.1 ทบทวนพฤติกรรมต้นแบบของค่านิยมองค์กร  
กิจกรรมที่ 1.2 จัดท าแผนเพื่อปรับปรุงสิ่งแวดล้อมในการท างานให้เกิดความสะดวกและคล่องตัว 

ผู้รับผิดชอบหลัก :  ฝทบ./คณะกรรมการพัฒนากิจกรรมเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร/คณะกรรมการความ
ปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน (SHE) 

 
กลยุทธ์ที่ 2 : บุคลากรมีขีดความสามารถสูง มีความผูกพัน และมีจิตวิญญาณของการบริการ 
เป้าประสงค์ : มีทิศทางการพัฒนาและเรียนรู้ของพนักงาน ตอบรับความท้าทายอันเป็นผลจากการเปลี่ยนแปลง
ในยุคดิจิทัล และเชื่อมโยงกับระบบที่ส าคัญในการบริหารงานบุคคล รวมถึงการมีจิตวิญญาณการบริการ
สาธารณะเพ่ือกระตุ้นให้องค์กร สามารถแข่งขันกับหน่วยงานอื่น ๆ 

กิจกรรมที่ 2.1  จัดท า กรอบทักษะ (Skill Matrix) ซึ่งสอดคล้องกับการแสดงบทบาทผู้ก าหนด
นโยบาย (Policy Maker)  

กิจกรรมที่ 2.2  จัดท ากรอบแนวคิดและแม่บท (Training  Structure and Roadmap) ในการ
พัฒนาและฝึกอบรมของ สสว. 

กิจกรรมที่ 2.3  ปรับ Mindset "จิตวิญญาณการบริการสาธารณะ" ให้กับพนักงาน สสว. 
ผู้รับผิดชอบหลัก : ฝทบ./คณะกรรมการพัฒนากิจกรรมเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร 

 
กลยุทธ์ที่ 3 : ผู้น ามีสมรรถนะในการสร้างแรงบันดาลใจและมีส่วนส าคัญในการสร้างการเปลี่ยนแปลง 
เป้าประสงค์ : พฤติกรรมต้นแบบของสมรรถนะผู้น าซึ่งสะท้อนบริบทการท างานใหม่ที่มีการเปลี่ยนแปลงใน
รูปแบบผสมผสาน (Hybrid) อย่างเหมาะสม 

กิจกรรมที่ 3.1 ทบทวนพฤติกรรมต้นแบบของสมรรถนะผู้น า (Leadership Competencies) 
ผู้รับผิดชอบหลัก : ฝทบ. 
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กลยุทธ์ที่ 4 : จัดท าแผนพัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบ (Individual Development Plan – IDP ) ส าหรับ
กลุ่มที่มีศักยภาพสูง (Talent Pool) ผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor) 

เป้าประสงค์ : ใช้แผนพัฒนาตนเองเป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาทักษะพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent 
Pool) และ ผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor)  

กิจกรรมที่ 4.1 จัดท าแผนพัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบ (Individual Development Plan –IDP) 
ส าหรับกลุ่มที่มีศักยภาพสูง (Talent Pool) ผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor) 
กิจกรรมที่ 4.2 ทบทวนโครงสร้าง (Organization Structure) ใบพรรณนาหน้าที่งาน (Job 
Description) และก าลังคนที่สอดคล้องกับพันธกิจและโครงสร้างใหม่ 

ผู้รับผิดชอบหลัก : ฝทบ. 
 
กลยุทธ์ที่ 5 : องค์กรมีประสิทธิภาพสูงซึ่งให้ความส าคัญกับการสร้างผลงานที่เป็นเลิศ และการเติบโต

ก้าวหน้า 
เป้าประสงค์ : ยกระดับพัฒนาทักษะพนักงานในฝ่ายทรัพยากรบุคคลให้สามารถแสดงบทบาทในการเป็นคู่คิด
ทางธุรกิจ (Trusted Partner) มีการท างานแบบมีกลยุทธ์ ทันสมัย สร้างระบบการรายงาน/ข้อมูลมีประโยชน์ต่อ
การตัดสินใจของผู้บริหาร 

กิจกรรมที่ 5.1 ยกระดับทักษะพนักงานในฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
กิจกรรมที่ 5.2 จัดท า HR Dashboard ส าหรับฝ่ายบริหาร 

ผู้รับผิดชอบหลัก : ฝทบ. 
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แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566 แบ่งตามไตรมาส 1-4/2566 
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1.1 ทบทวนพฤตกิรรม

ตน้แบบของคา่นยิม

องคก์ร 

P-R-O-S-M-E (P: 

Professional บคุลากรมคีวาม

เป็นมอือาชพี R: Relationship

 มสีมัพันธภาพทีด่ตีอ่กัน O: 

Ownership มคีวามรักใน

องคก์ร S: Service Mind มี

จติบรกิาร M: Merit Integrity 

ท างานโปร่งใส มคีณุธรรม E: 

Excellence มุง่ผลสมัฤทธิ์

และความเป็นเลศิในผลงาน)

พฤตกิรรมตน้แบบของ

คา่นยิมสะทอ้นพันธกจิใหม่ 

มคีวามชดัเจนซึง่พนักงาน

ทกุระดับเขา้ใจและปฏบัิติ

ตามได ้

900,000.00  ฝทบ. ร่วมกบั

ฝ่ายตา่งๆ

- ทบทวนคา่นยิมชดุเดมิ 

- รวบรวมความคดิเห็นจากผูบ้รหิาร 

และพนักงาน 

- น าเสนอคา่นยิมทีท่ าการทบทวนให ้

ผูบ้รหิาร เพือ่รับการอนุมัติ

คา่นยิมและพฤตกิรรม

ตน้แบบทีไ่ดรั้บการ

ประกาศใช ้

ภายใน เดอืนกรกฎาคม 

2566

- ส ารวจการรับรูข้องพนักงาน การรับรูข้องพนักงาน

ตอ่คา่นยิมใหม่ และ

พฤตกิรรมตน้แบบที่

ถกูคาดหวัง

90% ของจ านวนพนักงาน

 ภายในสิน้ปี 2566

1.2 จัดท าแผนเพือ่

ปรับปรุงสิง่แวดลอ้มใน

การท างานใหเ้กดิความ

สะดวกและคลอ่งตัว

พนักงานไดรั้บความสะดวก 

และมปีระสบการณ์ทีด่ ี

(Employee Experience) 

จากสิง่แวดลอ้มในการ

ท างานทีไ่ม่เป็นอุปสรรคตอ่

การสรา้งผลสัมฤทธิข์องงาน

                      -   ฝทบ. ร่วมกบั

คณะท างาน 

SHE

- ส ารวจความคาดหวังและความเสีย่ง

ดา้นสิง่แวดลอ้มในการท างาน จาก

พนักงาน ร่วมกบัคณะท างาน SHE 

- วเิคราะหป์ระเด็นส าคัญทีต่อ้ง

ด าเนนิการกอ่นหลัง

- จัดท าแผน เพือ่ปรับปรุงสิง่แวดลอ้ม

ในการท างาน

แผนการปรับปรุง

สิง่แวดลอ้มในการ

ท างานไดรั้บการอนุมัติ

เพือ่ด าเนนิการ

ภายใน เดอืนกรกฎาคม 

2566

- สือ่สารแผนฯเพือ่ความเขา้ใจและ

การน าแผนไปปฏบัิติ

- ส ารวจความพงึพอใจของพนักงาน

ตอ่ประเด็นสิง่แวดลอ้มในการท างาน

ความพงึพอใจของ

พนักงานตอ่ประเด็น

สิง่แวดลอ้มในการ

ท างาน

เพิม่ขึน้จากปี 2565 รอ้ย

ละ 5

เป้าหมาย
ระยะเวลาการด าเนินงาน  ปี 2566

กิจกรรม แผนงาน เป้าประสงค์
 งบประมาณ

(บาท)
ผู้รับผิดชอบ รายละเอียดการด าเนินแผนงาน ตัวช้ีวัด

กลยุทธ์ท่ี 1 : การมีวัฒนธรรมและส่ิงแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการท างานอย่างคล่องตัวและมีพนักงานเป็นศูนย์กลาง
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2.1 จัดท า กรอบทักษะ 

(Skill Matrix) ซึง่

สอดคลอ้งกบัการแสดง

บทบาทผูก้ าหนดนโยบาย

 (Policy Maker)

พนักงานทกุระดับมคีวาม

เขา้ใจค านยิามของการเป็น

ผูก้ าหนดนโยบาย (Policy 

Maker) ในทศิทางเดยีวกนั 

และตระหนักถงึทักษะที่

จ าเป็นในการแสดงบทบาท

ดังกลา่วไดต้ามความ

คาดหวัง

      900,000.00 ฝทบ.ร่วมกบั

ฝ่ายตา่ง ๆ

- วเิคราะห ์JD ทีส่ะทอ้นบทบาท

รับผดิชอบในปัจจบุนั 

- เก็บขอ้มูลจากตัวแทนหรอื

ผูเ้ชีย่วชาญของสายงานโครงการน า

ร่อง 

- น าเสนอเพือ่ขอความเห็นจาก

ผูบ้รหิารสายงานของโครงการน าร่อง

- สือ่สารใหพ้นักงานเจา้ของต าแหน่ง

เขา้ใจความคาดหวังและทักษะทีต่อ้ง

ใช ้

- จัดท าแบบประเมนิระดับศักยภาพ

ของ  Policy Maker ของพนักงานใน

โครงการน าร่อง และประเมนิพนักงาน

ในโครงการน าร่อง

- กรอบทักษะส าหรับ

โครงการน าร่อง 

-มกีรอบทักษะ ส าหรับ

ต าแหน่งงานในสายงาน

โครงการ น าร่อง ไดแ้ก่

- Market-facing

- Mid & Back Office

- Business 

support/Enablers

- อยา่งละ 1 สายงาน 

ภายในมถินุายน 2566

- ระดับศักยภาพและ 

Gaps ของ Policy Maker

 ของพนักงานใน

โครงการน าร่อง

- Training Roadmap

 การเตรยีมพรอ้ม

พนักงาน ระดับบงัคับ

บญัชาและบรหิาร

ภายในมนีาคม 2566

- การใชง้บประมาณ - งบประมาณมกีารอา้งองิ

กรอบแนวคดิและแผน

แม่บท รอ้ยละ 100

- การจัดกจิกรรมการ

พัฒนา

- ประกาศลว่งหนา้กอ่น

อยา่งนอ้ย 30 วันปฏทินิ

2.3 ปรับ Mindset "จติ

วญิญาณการบรกิาร

สาธารณะ" ใหก้บั

พนักงาน สสว.

การปรับทัศนคต ิกรอบ

ความคดิ ของการมจีติ

วญิญาณการบรกิาร

สาธารณะใหก้บัพนักงาน 

สสว. เพือ่กระตุน้ใหอ้งคก์ร 

สามารถแขง่ขันกบั

หน่วยงานอืน่ ๆ

                      -   ฝทบ.ร่วมกบั

ฝ่ายตา่ง ๆ

-  วางแผนและจัดท ากรอบแนวคดิจติ

วญิญาณการบรกิารสาธารณะ

- อบรมพนักงาน สสว. 100%  

-  ด าเนนิการกจิกรรม "จติวญิญาณ

การบรกิารสาธารณะ"

ผล Survey ระดับ

 "จติวญิญาณการ

บรกิารสาธารณะ" 

ของพนักงาน สสว. 

จากผูใ้ชบ้รกิารทัง้

ภายในและภายนอก

ภายในเดอืนกนัยายน 

2566

เป้าหมาย
ระยะเวลาการด าเนินงาน  ปี 2566

กิจกรรม แผนงาน เป้าประสงค์
 งบประมาณ

(บาท)
ผู้รับผิดชอบ รายละเอียดการด าเนินแผนงาน ตัวช้ีวัด

กลยุทธ์ท่ี 2 : บุคลากรมีขีดความสามารถสูง มีความผูกพัน และมีจติวิญญาณของการบริการ

2.2 จัดท ากรอบแนวคดิ

และแม่บท (Training  

Structure and 

Roadmap) ในการ

พัฒนาและฝึกอบรมของ

 สสว.

การพัฒนาและเรยีนรูข้อง

พนักงานมทีศิทาง และมี

การด าเนนิการอยา่งเป็น

ระบบ สอดคลอ้งกบัพันธกจิ

 ความทา้ทายอันเป็นผล

จากการเปลีย่นแปลงในยคุ

ดจิทัิล และเชือ่มโยงกบั

ระบบตา่งๆ เชน่ การ

ประเมนิผลงาน 

ความกา้วหนา้ในสายอาชพี 

และการพัฒนาผูส้บืทอด

ต าแหน่ง

      500,000.00 ฝทบ. -  วเิคราะห ์JD, Competency และ 

Skill matrix รวมทัง้ระบบงานตา่ง ๆ 

เชน่การประเมนิผลงาน ฯ 

- หาทักษะทีพ่นักงานตอ้งการไดรั้บ

การพัฒนาอยา่งเร่งดว่น 

- จัดท า Training Roadmap การ

เตรยีมพรอ้มพนักงาน ระดับบงัคับ

บญัชาและบรหิาร
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3.1 ทบทวนพฤตกิรรม

ตน้แบบของสมรรถนะ

ผูน้ า (Leadership 

Competencies)

พฤตกิรรมตน้แบบของ

สมรรถนะผูน้ าซึง่สะทอ้น

บรบิทการท างานใหม่ทีม่กีาร

เปลีย่นแปลงในรูปแบบ

ผสมผสาน (Hybrid) อยา่ง

เหมาะสม

      800,000.00 ฝทบ. - ทบทวนและวเิคราะห ์Leadership 

Competencies รวมถงึวเิคราะห์

สภาพ แวดลอ้มภายนอก ทัง้ปัจจบัุน

และอนาคต 

- ร่วมก าหนด Leadership 

Competencies กบัผูบ้รหิาร

สมรรถนะผูน้ าและ

พฤตกิรรมตน้แบบที่

ไดรั้บการประกาศใช ้

ภายในเดอืน มนีาคม 

2566

ปรับกระบวนการดา้น 

แผนฝึกอบรม การท าแผน

สบืทอดต าแหน่ง และการ

ประเมนิผลงาน ใหส้อดคลอ้งกบั

สมรรถนะใหม่

มกีารปรับกระบวนการ

ดา้นแผนฝึกอบรม 

การสบืทอดต าแหน่ง 

และการประเมนิผล

งาน ใหส้อดคลอ้งกบั

สมรรถนะใหม่

'ภายในเดอืน มถินุายน 

2566

4.1 จัดท าแผนพัฒนา

ตนเองอยา่งเป็นระบบ 

(Individual 

Development Plan – 

IDP ) ส าหรับกลุม่ทีม่ี

ศักยภาพสงู (Talent 

Pool) ผูส้บืทอดต าแหน่ง

 (Successors)

ใชแ้ผนพัฒนาตนเองเป็น

เครือ่งมอืส าคัญในการ

- พัฒนาทักษะพนักงาน

พนักงานทีม่ศีักยภาพสงู 

(Talent Pool) และ ผูส้บื

ทอดต าแหน่ง (Successors)

- เร่งความพรอ้มพนักงาน

พนักงานทีม่ศีักยภาพสงู 

(Talent Pool) และ ผูส้บื

ทอดต าแหน่ง (Successors)

- สรา้งขวัญและก าลังใจให ้

พนักงาน

      500,000.00 ฝทบ. - ระบกุลุม่เป้าหมาย และประเมนิหา

ทักษะทีต่อ้งการพัฒนาพนักงาน

พนักงานทีม่ศีักยภาพสงู (Talent 

Pool) และ ผูส้บืทอดต าแหน่ง 

(Successors)

- จัดการฝึกอบรมวธิกีารเขยีน

แผนพัฒนาตนเอง (IDP)

-พนักงานพนักงานทีม่ศีักยภาพสงู 

(Talent Pool) และ ผูส้บืทอดต าแหน่ง

 (Successors) ด าเนนิการพัฒนาตาม

 IDP

- แผนการพัฒนา

ตนเอง (IDP) ของ

พนักงานทีม่ศีักยภาพ 

(Talent Pool) และผู ้

สบืทอดต าแหน่ง 

(Successors) ไดรั้บ

การอนุมัตแิละ

ด าเนนิการตามแผน

มากกวา่ 80%

ภายใน เดอืนธันวาคม 

2566

4.2 ทบทวนโครงสรา้ง 

(Organization 

Structure)ใบพรรณนา

หนา้ทีง่าน (Job 

Description) และ

ก าลังคนทีส่อดคลอ้งกบั

พันธกจิ และโครงสรา้ง

ใหม่

สรา้ง สสว. ใหเ้ป็นองคก์รที่

มคีวามคลอ่งตัว และมี

ความสมรรถนะสงู

  2,000,000.00 ฝทบ. - จัดท าขอ้แนะน าการปรับโครงสรา้ง

องคก์ร 

- วเิคราะหก์ระบวนการการท างาน 

ขัน้ตอน ทักษะและความคาดหวังของ

 Stakeholder

โครงสรา้งทีไ่ดรั้บการ

ทบทวนผา่นการ

เห็นชอบ

ภายใน เดอืนมถินุายน 

2566

- จัดท าแผนก าลังคนทีท่ีส่อดคลอ้ง

กบัโครงสรา้ง

แผนก าลังคนที่

สอดคลอ้งกบั

โครงสรา้ง

ภายใน เดอืนมถินุายน 

2566

- จัดท าใบพรรณนาหนา้ทีง่านใหม่ 

ส าหรับทกุต าแหน่งงาน

จัดท าใบพรรณนา

หนา้ทีง่านใหม่ 

ส าหรับทกุต าแหน่งงาน

ภายใน เดอืนสงิหาคม 

2566

เป้าหมาย
ระยะเวลาการด าเนินงาน  ปี 2566

กิจกรรม แผนงาน เป้าประสงค์
 งบประมาณ

(บาท)
ผู้รับผิดชอบ รายละเอียดการด าเนินแผนงาน ตัวช้ีวัด

กลยุทธ์ท่ี 3 : ผู้น ามีสมรรถนะในการสร้างแรงบันดาลใจและมีส่วนส าคัญในการสร้างการเปล่ียนแปลง

กลยุทธ์ท่ี 4 : จัดท าแผนพัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบ (Individual Development Plan – IDP ) ส าหรับกลุ่มท่ีมีศักยภาพสูง (Talent Pool) ผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor)
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จ านวนพนักงานใน

ฝ่ายทรัพยากรบคุคล 

ทีไ่ดรั้บการยกระดับ

ทักษะ

- 100% ภายใน เดอืน

มนีาคม 2566

โครงการทีพ่นักงาน

ในฝ่ายทรัพยากร

บคุคล จัดท าซึง่เป็น

สว่นหนึง่ของหลักสตูร

การพัฒนา

อยา่งนอ้ย 2 โครงการใน

ปี 2566

5.2 จัดท า HR 

Dashboard ส าหรับฝ่าย

บรหิาร

จัดท าสรุปรายงานดา้น

บคุลากรและองคก์รในมติทิี่

มคีวามส าคัญ และมี

ประโยชน์ตอ่การตัดสนิใจ

ของผูบ้รหิารในการ

ด าเนนิการเชงิป้องกนั และ

เชงิรุก

      500,000.00 ฝทบ. - ท าความเขา้ใจความคาดหวังและ

ขอ้กงัวลของผูบ้รหิาร ในการน า

ขอ้มูลไปใช ้

ท าความเขา้ใจบรบิท รวมทัง้ปัญหา

ในการจัดเก็บและวเิคราะหข์อ้มูลของ

ฝ่ายทรัพยากรบคุคลเพือ่ด าเนนิการ

ทัง้ในเชงิป้องกนัและในเชงิรุก 

- จัดท ากระบวนการและระบบในการ

จัดเก็บ 

สรา้งทักษะและความเขา้ใจใหผู้ ้

จัดเก็บหรอืเตรยีมขอ้มูล

HR Dashboard เริม่

เผยแพร่ตอ่ทีป่ระชมุ

ผูบ้รหิารรายเดอืน

ตัง้แตเ่ดอืนมกราคม 

2566 เป็นตน้ไป จ านวน 

12 ครัง้ตอ่ ปี

เป้าหมาย
ระยะเวลาการด าเนินงาน  ปี 2566

กิจกรรม แผนงาน เป้าประสงค์
 งบประมาณ

(บาท)
ผู้รับผิดชอบ รายละเอียดการด าเนินแผนงาน ตัวช้ีวัด

กลยุทธ์ท่ี 5 : องค์กรมีประสิทธิภาพสูงซ่ึงให้ความส าคัญกับการสร้างผลงานท่ีเป็นเลิศ และการเติบโตก้าวหน้า
- ท าความเขา้ใจบทบาทความ

คาดหวังทีเ่ปลีย่นไป ความคาดหวัง

ของผูบ้รหิารและองคก์รทีต่อ้งการ

จากฝ่ายทรัพยากรบคุคล 

หาทักษะหรอืความรูท้ี ่ตอ้งพัฒนา

ด าเนนิการพัฒนา

5.1 ยกระดับทักษะ

พนักงานในฝ่าย

ทรัพยากรบคุคล

จัดหลักสตูรยกระดับพัฒนา

ทักษะพนักงานในฝ่าย

ทรัพยากรบคุคลใหส้ามารถ

แสดงบทบาทในการเป็น

คูค่ดิทางธุรกจิ (Trusted 

Partner) ใหพ้นักงาน 

หัวหนา้งาน และหน่วยงาน

ได ้ทัง้นี้หลักสตูรการพัฒนา

จะเป็นการเรยีนรูผ้า่นการ

ท างานจรงิ (Action-based 

learning)

      900,000.00 ฝทบ.



o19-รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจ าปี 

หน้า 8 จาก 15 
 

รายงานผลการด าเนินการบรหิารและพฒันาทรัพยากรบุคคล 
ภายใต้แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566 แบ่งตามไตรมาส 1-4/2566 
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 แผน  ผล

1.1 ทบทวนพฤตกิรรมตน้แบบของ

คา่นยิมองคก์ร 

P-R-O-S-M-E (P: Professional 

บคุลากรมคีวามเป็นมอือาชพี R: Relationship

 มสีมัพันธภาพทีด่ตีอ่กัน O: Ownership มี

ความรักในองคก์ร S: Service Mind มจีติ

บรกิาร M: Merit Integrity ท างานโปร่งใส มี

คณุธรรม E: Excellence มุง่ผลสมัฤทธิแ์ละ

ความเป็นเลศิในผลงาน)

พฤตกิรรมตน้แบบของคา่นยิม

สะทอ้นพันธกจิใหม่ มคีวาม

ชดัเจนซึง่พนักงานทกุระดับ

เขา้ใจและปฏบัิตติามได ้

   900,000.00  ไม่ไดใ้ช ้

งบประมาณ

ฝทบ. ร่วมกบั

ฝ่ายตา่งๆ

- ทบทวนคา่นยิมชดุเดมิ 

- รวบรวมความคดิเห็นจาก

ผูบ้รหิาร และพนักงาน 

- น าเสนอคา่นยิมทีท่ าการ

ทบทวนใหผู้บ้รหิาร เพือ่รับ

การอนุมัติ

คา่นยิมและพฤตกิรรม

ตน้แบบทีไ่ดรั้บการ

ประกาศใช ้

ภายใน เดอืนกรกฎาคม 

2566

- แตง่ตัง้คณะท างานพัฒนากจิกรรมเสรมิสรา้งวัฒนธรรมองคก์ร วันที ่20 มกราคม 2566

- มตกิารประชมุ ผอ.สสว. และคณะท างานพัฒนากจิกรรมเสรมิสรา้งวัฒนธรรมองคก์ร เมือ่วันที ่1 มนีาคม 

2566 ใหใ้ชค้า่นยิมองคอ์งคก์รเดมิไปกอ่น คอื P-R-O-S-M-E และใหท้ าการทบทวนแผนการด าเนนิงาน เห็น

ควรใหเ้ริม่จาก R : Relationship มสีัมพันธภาพทีด่ตีอ่กนั และ O : Ownership มคีวามรักในองคก์ร จากนัน้

คณะท างานฯ หลังจากนัน้มาก าหนดกจิกรรมอืน่ๆ เพิม่เตมิ

-  มผีลการส ารวจคา่นยิมองคก์ร (P-R-O-S-M-E) ในเดอืนตลุาคม 2566 และ รอ้ยละ 98.2 ของพนักงานที่

ตอบแบบสอบถาม มคีวามรูแ้ละเขา้ใจความหมาย รวมถงึความคาดหวังขององคก์ร

-  มกีารสรุปผลและวเิคราะหผ์ลการส ารวจการรับรูข้องพนักงานเรือ่งคา่นยิมองคก์ร

- ส ารวจการรับรูข้องพนักงาน การรับรูข้องพนักงาน

ตอ่คา่นยิมใหม่ และ

พฤตกิรรมตน้แบบทีถ่กู

คาดหวัง

90% ของจ านวน

พนักงาน ภายในสิน้ปี 

2566

- การประชมุ คกก. ความปลอดภัยอาชวีอนามัยและสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ครัง้ที ่2/2565 เมือ่วันที ่3

 พฤศจกิายน 2565 มมีตเิห็นชอบตอ่แผนระยะสัน้ดา้นความปลอดภัย สขุอนามัย และสภาพแวดลอ้มในการ

ท างาน ปี 2566

- จากการส ารวจความพงึพอใจ ของพนักงานตอ่ประเด็นสิง่แวดลอ้มในการท างาน ประจ าปี 2566 ไดรั้บ

คะแนนความพงึพอใจ รอ้ยละ 75 (ในปี 2565 ไม่มกีารส ารวจความพงึพอใจ สนง. จะใชค้า่นี้ เป็น baseline 

ส าหรับปีหนา้ตอ่ไป

1.2 จัดท าแผนเพือ่ปรับปรุง

สิง่แวดลอ้มในการท างานใหเ้กดิความ

สะดวกและคลอ่งตัว

พนักงานไดรั้บความสะดวก และ

มปีระสบการณ์ทีด่ ี(Employee 

Experience) จากสิง่แวดลอ้ม

ในการท างานทีไ่ม่เป็นอุปสรรค

ตอ่การสรา้งผลสัมฤทธิข์องงาน

 -  ไม่ไดใ้ช ้

งบประมาณ

ฝทบ. ร่วมกบั

คณะท างาน 

SHE

- ส ารวจความคาดหวังและ

ความเสีย่งดา้นสิง่แวดลอ้ม

ในการท างาน จากพนักงาน 

ร่วมกบัคณะท างาน SHE 

- วเิคราะหป์ระเด็นส าคัญที่

ตอ้งด าเนนิการกอ่นหลัง

- จัดท าแผน เพือ่ปรับปรุง

สิง่แวดลอ้มในการท างาน

แผนการปรับปรุง

สิง่แวดลอ้มในการ

ท างานไดรั้บการอนุมัติ

เพือ่ด าเนนิการ

ภายใน เดอืนกรกฎาคม 

2566

-มกีารจัดท า กรอบทักษะ (Skill Matrix) ของพนักงาน สสว. ตัง้แตพ่นักงาน 3 - ผอ. ฝ่าย และท าการประเมนิ

 Skill Matrix ของกลุม่คนทีม่บีทบาท Policy Maker ของโครงการน าร่อง
เสร็จสิน้ วนัที ่30 มถิุนายน 2566 

- มผีลระดบัศกัยภาพและ Gaps ของ Policy Maker ของพนักงานในโครงการน ารอ่ง 

เสร็จสิน้ วนัที ่30 มถิุนายน 2566

- สือ่สารแผนฯเพือ่ความ

เขา้ใจและการน าแผนไป

ปฏบัิติ

- ส ารวจความพงึพอใจของ

พนักงานตอ่ประเด็น

สิง่แวดลอ้มในการท างาน

ความพงึพอใจของ

พนักงานตอ่ประเด็น

สิง่แวดลอ้มในการท างาน

เพิม่ขึน้จากปี 2565 

รอ้ยละ 5

- จัดท าหลักสตูร “การเตรยีมความพรอ้มเพือ่สรา้งความเป็นผูน้ า” ร่วมกบัสถาบันบัณฑติพัฒนบรหิาร

ศาสตร ์ส าหรับพนักงาน สสว. 3 ระดับคอื

(1) Leadership Readiness Program for Junior 

(2) Leadership Readiness Program for Junior for Intermediate

(3) Leadership Readiness Program for Top Management 

และมกีารน าพนักงานกลุม่แรกเขา้ฝึกอบรม ระหวา่งวันที ่2 ถงึ 17 มนีาคม 2566

- การใชง้บประมาณ ตามแผนแม่บท รอ้ยละ 95 ณ 30 กนัยายน 2566

- การประกาศหลักสตูรและการพัฒนาลว่งหนา้ อยา่งนอ้ย 30 วัน

กิจกรรม แผนงาน เป้าประสงค์
รายละเอียด

การด าเนินแผนงาน

 งบประมาณ (บาท)
ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินงานปี 2566 (1 ม.ค. - 31 ธ.ค. 2566)

กลยุทธ์ท่ี 1 : การมีวัฒนธรรมและส่ิงแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการท างานอย่างคล่องตัวและมีพนักงานเป็นศูนย์กลาง

ตัวช้ีวัด เป้าหมาย



o19-รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจ าปี 

หน้า 9 จาก 15 
 

รายงานผลการด าเนินการบรหิารและพฒันาทรัพยากรบุคคล 
ภายใต้แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566 แบ่งตามไตรมาส 1-4/2566 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 แผน  ผล

2.1 จัดท า กรอบทักษะ (Skill Matrix) 

ซึง่สอดคลอ้งกบัการแสดงบทบาทผู ้

ก าหนดนโยบาย (Policy Maker)

พนักงานทกุระดับมคีวามเขา้ใจ

ค านยิามของการเป็นผูก้ าหนด

นโยบาย (Policy Maker) ใน

ทศิทางเดยีวกนั และตระหนักถงึ

ทักษะทีจ่ าเป็นในการแสดง

บทบาทดังกลา่วไดต้ามความ

คาดหวัง

   900,000.00     90,000.00 ฝทบ.ร่วมกบั

ฝ่ายตา่ง ๆ

- วเิคราะห ์JD ทีส่ะทอ้น

บทบาทรับผดิชอบในปัจจบุนั 

- เก็บขอ้มูลจากตัวแทนหรอื

ผูเ้ชีย่วชาญของสายงาน

โครงการน าร่อง 

- น าเสนอเพือ่ขอความเห็น

จากผูบ้รหิารสายงานของ

โครงการน าร่อง

- สือ่สารใหพ้นักงานเจา้ของ

ต าแหน่งเขา้ใจความคาดหวัง

และทักษะทีต่อ้งใช ้

- จัดท าแบบประเมนิระดับ

ศักยภาพของ  Policy Maker

 ของพนักงานในโครงการน า

ร่อง และประเมนิพนักงานใน

โครงการน าร่อง

- กรอบทักษะส าหรับ

โครงการน าร่อง 

-มกีรอบทักษะ ส าหรับ

ต าแหน่งงานในสายงาน

โครงการ น าร่อง ไดแ้ก่

- Market-facing

- Mid & Back Office

- Business 

support/Enablers

- อยา่งละ 1 สายงาน 

ภายในมถินุายน 2566

- ระดับศักยภาพและ 

Gaps ของ Policy 

Maker ของพนักงานใน

โครงการน าร่อง

- จัดท ากรอบแนวคดิการมจีติวญิญาณการบรกิารสาธารณะ ในบรบิทของ สสว. การประชมุ คณะกรรมการ

บรหิารงานบคุคล ครัง้ที ่1/2565 (วันที ่10 พฤศจกิายน 2565) และ 2/2565 (วันที ่7 ธันวาคม 2565)

- จัดอบรมหลักสตูร “ทัศนคต ิกรอบความคดิของการมจีติวญิญาณบรกิารสาธารณะ” โดย รอง

ศาสตราจารย ์ดร. คะนงึนจิ ศรบีวัเอีย่ม อจ.ประจ าภาควชิานติศิาสตร ์จฬุาลงกรณ์มหาวทิยาลัย เมือ่วันที ่16

 มถินุายน 2566 โดยมพีนักงาน สสว. เขา้ร่วมรับฟัง 

- พนักงาน สสว. ไดท้ ากจิกรรม "จติวญิญาณการบรกิารสาธารณะ"  รอ้ยละ 100 ตามเป้าหมาย

(1) การรดน ้าขอพรเนื่องในวันสงกรานต ์วันที ่11 เมษายน 2566 

(2) งานเสรมิสรา้งศักยภาพพนักงาน วันท ี1 กนัยายน 2566 

(3) จัดกจิกรรม ….สสว. ปันน ้าใจ… ของเกา่เราขอใน เดอืน มถินุายน 66 

(4) การถา่ยทอดองคค์วามรูก้ารยกระดับศักยภาพ ผูป้ระกอบการ SMEs (Knowledge sharing to rise the 

potential of SMEs) วันที ่25 กนัยายน 2566 ณ บา้นสวน พอเพยีงคณุออ้ม จังหวัดนครปฐม

- ผลการ Survey การตระหนักรู ้เรือ่งจติวญิญาณบรกิารสาธารณะของพนักงาน สสว. - รอ้ยละ 99 เขา้ใจ

ความหมาย และ รอ้ยละ 96.5 ยนิดเีขา้ร่วมกจิกรรมและยนิดเีป็นสว่นหนึง่ในการสรา้งกจิกรรม

- Training Roadmap 

การเตรยีมพรอ้ม

พนักงาน ระดับบงัคับ

บญัชาและบรหิาร

ภายในมนีาคม 2566 - จัดท าหลักสตูร “การเตรยีมความพรอ้มเพือ่สรา้งความเป็นผูน้ า” ร่วมกบัสถาบนับณัฑติพัฒนบรหิาร

ศาสตร ์ส าหรับพนักงาน สสว. 3 ระดับคอื

(1) Leadership Readiness Program for Junior 

(2) Leadership Readiness Program for Junior for Intermediate

(3) Leadership Readiness Program for Top Management 

และมกีารน าพนักงานกลุม่แรกเขา้ฝึกอบรม ระหวา่งวันที ่2 ถงึ 17 มนีาคม 2566

- การใชง้บประมาณ - งบประมาณมกีาร

อา้งองิกรอบแนวคดิ

และแผนแม่บท รอ้ยละ 

100

- การใชง้บประมาณ ตามแผนแม่บท รอ้ยละ 95  ณ 30 กนัยายน 2566

- การจัดกจิกรรมการ

พัฒนา

- ประกาศลว่งหนา้กอ่น

อยา่งนอ้ย 30 วันปฏทินิ

- สนง. ประกาศหลักสตูรและการพัฒนาลว่งหนา้ อยา่งนอ้ย 30 วัน

2.3 ปรับ Mindset "จติวญิญาณการ

บรกิารสาธารณะ" ใหก้บัพนักงาน สสว.

การปรับทัศนคต ิกรอบความคดิ

 ของการมจีติวญิญาณการ

บรกิารสาธารณะใหก้บัพนักงาน 

สสว. เพือ่กระตุน้ใหอ้งคก์ร 

สามารถแขง่ขันกบัหน่วยงาน

อืน่ ๆ

                    -         6,000.00 ฝทบ.ร่วมกบั

ฝ่ายตา่ง ๆ

-  วางแผนและจัดท ากรอบ

แนวคดิจติวญิญาณการ

บรกิารสาธารณะ

- อบรมพนักงาน สสว. 100%  

-  ด าเนนิการกจิกรรม "จติ

วญิญาณการบรกิารสาธารณะ"

ผล Survey ระดับ

 "จติวญิญาณการบรกิาร

สาธารณะ" ของ

พนักงาน สสว. จาก

ผูใ้ชบ้รกิารทัง้ภายใน

และภายนอก

ภายในเดอืนกนัยายน 

2566

- จัดท ากรอบแนวคดิการมจีติวญิญาณการบรกิารสาธารณะ ในบรบิทของ สสว. การประชมุ คณะกรรมการ

บรหิารงานบคุคล ครัง้ที ่1/2565 (วันที ่10 พฤศจกิายน 2565) และ 2/2565 (วันที ่7 ธันวาคม 2565)

- จัดอบรมหลักสตูร “ทัศนคต ิกรอบความคดิของการมจีติวญิญาณบรกิารสาธารณะ” โดย รอง

ศาสตราจารย ์ดร. คะนงึนจิ ศรบีวัเอีย่ม อจ.ประจ าภาควชิานติศิาสตร ์จฬุาลงกรณ์มหาวทิยาลัย เมือ่วันที ่16

 มถินุายน 2566 โดยมพีนักงาน สสว. เขา้ร่วมรับฟัง 

- พนักงาน สสว. ไดท้ ากจิกรรม "จติวญิญาณการบรกิารสาธารณะ"  รอ้ยละ 100 ตามเป้าหมาย

(1) การรดน ้าขอพรเนื่องในวันสงกรานต ์วันที ่11 เมษายน 2566 

(2) งานเสรมิสรา้งศักยภาพพนักงาน วันท ี1 กนัยายน 2566 

(3) จัดกจิกรรม ….สสว. ปันน ้าใจ… ของเกา่เราขอใน เดอืน มถินุายน 66 

(4) การถา่ยทอดองคค์วามรูก้ารยกระดับศักยภาพ ผูป้ระกอบการ SMEs (Knowledge sharing to rise the 

potential of SMEs) วันที ่25 กนัยายน 2566 ณ บา้นสวน พอเพยีงคณุออ้ม จังหวัดนครปฐม

'- ผลการ Survey การตระหนักรู ้เรือ่งจติวญิญาณบรกิารสาธารณะของพนักงาน สสว. - รอ้ยละ 99 เขา้ใจ

ความหมาย และ รอ้ยละ 96.5 ยนิดเีขา้ร่วมกจิกรรมและยนิดเีป็นสว่นหนึง่ในการสรา้งกจิกรรม

-  วเิคราะห ์JD, Competency

 และ Skill matrix รวมทัง้

ระบบงานตา่ง ๆ เชน่การ

ประเมนิผลงาน ฯ 

- หาทักษะทีพ่นักงานตอ้งการ

ไดรั้บการพัฒนาอยา่งเร่งดว่น 

- จัดท า Training Roadmap

 การเตรยีมพรอ้มพนักงาน 

ระดับบงัคับบญัชาและบรหิาร

กิจกรรม แผนงาน เป้าประสงค์
รายละเอียด

การด าเนินแผนงาน

 งบประมาณ (บาท)
ผู้รับผิดชอบ

2.2 จัดท ากรอบแนวคดิและแม่บท 

(Training  Structure and Roadmap) 

ในการพัฒนาและฝึกอบรมของ สสว.

การพัฒนาและเรยีนรูข้อง

พนักงานมทีศิทาง และมกีาร

ด าเนนิการอยา่งเป็นระบบ 

สอดคลอ้งกบัพันธกจิ ความทา้

ทายอันเป็นผลจากการ

เปลีย่นแปลงในยคุดจิทัิล และ

เชือ่มโยงกบัระบบตา่งๆ เชน่ 

การประเมนิผลงาน 

ความกา้วหนา้ในสายอาชพี และ

การพัฒนาผูส้บืทอดต าแหน่ง

   500,000.00  ไม่ไดใ้ช ้

งบประมาณ

ฝทบ.

ผลการด าเนินงานปี 2566 (1 ม.ค. - 31 ธ.ค. 2566)

กลยุทธ์ท่ี 2 : บุคลากรมีขีดความสามารถสูง มีความผูกพัน และมีจติวิญญาณของการบริการ

ตัวช้ีวัด เป้าหมาย
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 แผน  ผล

3.1 ทบทวนพฤตกิรรมตน้แบบของ

สมรรถนะผูน้ า (Leadership 

Competencies)

พฤตกิรรมตน้แบบของสมรรถนะ

ผูน้ าซึง่สะทอ้นบรบิทการท างาน

ใหม่ทีม่กีารเปลีย่นแปลงใน

รูปแบบผสมผสาน (Hybrid) 

อยา่งเหมาะสม

 800,000   899,048.00 ฝทบ. - ทบทวนและวเิคราะห ์

Leadership Competencies

 รวมถงึวเิคราะหส์ภาพ 

แวดลอ้มภายนอก ทัง้

ปัจจบุนัและอนาคต 

- ร่วมก าหนด Leadership 

Competencies กบัผูบ้รหิาร

สมรรถนะผูน้ าและ

พฤตกิรรมตน้แบบที่

ไดรั้บการประกาศใช ้

ภายในเดอืน มนีาคม 

2566

- รายงาน สมรรถนะผูน้ าและพฤตกิรรมบง่ชี ้ลงวันที ่1 มนีาคม 2566

ปรับกระบวนการดา้น 

แผนฝึกอบรม การท าแผน

สบืทอดต าแหน่ง และการ

ประเมนิผลงาน ให ้

สอดคลอ้งกบัสมรรถนะใหม่

มกีารปรับกระบวนการ

ดา้นแผนฝึกอบรม การ

สบืทอดต าแหน่ง และ

การประเมนิผลงาน ให ้

สอดคลอ้งกบัสมรรถนะ

ใหม่

'ภายในเดอืน มถินุายน 

2566

- ในกระบวนการคัดเลอืก Talent และผูส้บืทอดต าแหน่ง ในเดอืน พฤษภาคม 2566 ทีผ่า่นมา ไดใ้ช ้ตน้แบบ

ของสมรรถนะผูน้ า และตัวพฤตกิรรมบง่ชี ้(Behavior Indicator) มาใชใ้นการประเมนิศักยภาพ เพือ่หา Gaps 

จะจัดท า IDP ตอ่ไป

4.1 จัดท าแผนพัฒนาตนเองอยา่งเป็น

ระบบ (Individual Development Plan

 – IDP ) ส าหรับกลุม่ทีม่ศีักยภาพสงู 

(Talent Pool) ผูส้บืทอดต าแหน่ง 

(Successors)

ใชแ้ผนพัฒนาตนเองเป็น

เครือ่งมอืส าคัญในการ

- พัฒนาทักษะพนักงาน

พนักงานทีม่ศีักยภาพสงู (Talent

 Pool) และ ผูส้บืทอดต าแหน่ง 

(Successors)

- เร่งความพรอ้มพนักงาน

พนักงานทีม่ศีักยภาพสงู (Talent

 Pool) และ ผูส้บืทอดต าแหน่ง 

(Successors)

- สรา้งขวัญและก าลังใจให ้

พนักงาน

 500,000   395,900.00 ฝทบ. - ระบกุลุม่เป้าหมาย และ

ประเมนิหาทักษะทีต่อ้งการ

พัฒนาพนักงานพนักงานทีม่ี

ศักยภาพสงู (Talent Pool) 

และ ผูส้บืทอดต าแหน่ง 

(Successors)

- จัดการฝึกอบรมวธิกีารเขยีน

แผนพัฒนาตนเอง (IDP)

-พนักงานพนักงานทีม่ี

ศักยภาพสงู (Talent Pool) 

และ ผูส้บืทอดต าแหน่ง 

(Successors) ด าเนนิการ

พัฒนาตาม IDP

- แผนการพัฒนาตนเอง 

(IDP) ของพนักงานทีม่ี

ศักยภาพ (Talent Pool)

 และผูส้บืทอดต าแหน่ง 

(Successors) ไดรั้บ

การอนุมัตแิละ

ด าเนนิการตามแผน

มากกวา่ 80%

ภายใน เดอืนธันวาคม 

2566

จัดท าแผนการพัฒนารายบคุคล (IDP) ของพนักงานกลุม่ผูม้ ีศักยภาพสงู (Talent Pool) และผูส้บืทอด

ต าแหน่ง  (Successor) เมือ่เดอืนสงิหาคม 2566 และพัฒนาตามแผน IDP เสร็จสิน้ในเดอืนกนัยายน 2566 

รอ้ยละ 100 ของผูจั้ดท าแผนพัฒนาตนเอง

4.2 ทบทวนโครงสรา้ง (Organization

 Structure)ใบพรรณนาหนา้ทีง่าน (Job

 Description) และก าลังคนที่

สอดคลอ้งกบัพันธกจิ และโครงสรา้ง

ใหม่

สรา้ง สสว. ใหเ้ป็นองคก์รทีม่ี

ความคลอ่งตัว และมคีวาม

สมรรถนะสงู

 2,000,000   499,690.00 ฝทบ. - จัดท าขอ้แนะน าการปรับ

โครงสรา้งองคก์ร 

- วเิคราะหก์ระบวนการการ

ท างาน ขัน้ตอน ทักษะและ

ความคาดหวังของ 

Stakeholder

โครงสรา้งทีไ่ดรั้บการ

ทบทวนผา่นการเห็นชอบ

ภายใน เดอืนมถินุายน 

2566

โครงสรา้งไดเ้ริม่ด าเนนิการทบทวนผา่นการเห็นชอบผา่นการเห็นชอบจากคณะอนุกรรมการบรหิารงาน

บคุคล ในเดอืนพฤษภาคม 2566 และไดรั้บความเห็นชอบจากคณะกรรมการบรหิารฯ ในคราวประชมุครัง้ที ่

10/2566 เมือ่วันที ่21 กนัยายน 2566

- จัดท าแผนก าลังคนทีท่ี่

สอดคลอ้งกบัโครงสรา้ง

แผนก าลังคนที่

สอดคลอ้งกบัโครงสรา้ง

ภายใน เดอืนมถินุายน 

2566

อัตราก าลังของโครงสรา้งใหม ่ผา่นการเห็นชอบของคณะอนุกรรมการบรหิารงานบคุคล ในเดอืน

พฤษภาคม 2566 และไดรั้บความเห็นชอบจากคณะกรรมการบรหิารฯ ในคราวประชมุครัง้ที ่10/2566 เมือ่

วันที ่21 กนัยายน 2566

- จัดท าใบพรรณนาหนา้ทีง่าน

ใหม่ ส าหรับทกุต าแหน่งงาน

จัดท าใบพรรณนาหนา้ที่

งานใหม ่ส าหรับทกุ

ต าแหน่งงาน

ภายใน เดอืนสงิหาคม 

2566

จัดท าใบพรรณนาหนา้ทีง่านใหม ่(Job Description) ส าหรับทกุต าแหน่งงาน แลว้เสร็จในเดอืนสงิหาคม 2566

กิจกรรม แผนงาน เป้าประสงค์
รายละเอียด

การด าเนินแผนงาน

 งบประมาณ (บาท)
ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินงานปี 2566 (1 ม.ค. - 31 ธ.ค. 2566)

กลยุทธ์ท่ี 3 : ผู้น ามีสมรรถนะในการสร้างแรงบันดาลใจและมีส่วนส าคัญในการสร้างการเปล่ียนแปลง

กลยุทธ์ท่ี 4 : จัดท าแผนพัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบ (Individual Development Plan – IDP ) ส าหรับกลุ่มท่ีมีศักยภาพสูง (Talent Pool) ผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor)

ตัวช้ีวัด เป้าหมาย
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 แผน  ผล

จ านวนพนักงานในฝ่าย

ทรัพยากรบคุคล ที่

ไดรั้บการยกระดับทักษะ

- 100% ภายใน เดอืน

มนีาคม 2566

- พนักงาน HR ไดรั้บบทบาทการเป็น "Business Partner" ตัง้แตเ่ดอืน มกราคม - ธันวาคม 2566 และไดรั้บ

การ coach การเป็น HRBP จาก ผอ.ฝทบ.

- ไดรั้บการอบรม การจัดท า Workflow เพือ่สามารถใหค้ าแนะน ากบัพนักงานฝ่ายทีต่นเองรับผดิชอบได ้

- โครงการศกึษาเรือ่ง Work From Anywhere (WFA) ของ สสว. โดย HRBP สัมภาษณ์ หนส. และการสง่ 

Survey สอบถามความเห็นของการ WFA เพือ่น าขอ้มูลปวเิคราะห ์และท าขอ้เสนอแนะใหผู้อ้ านวยการ

ตัดสนิใจ

โครงการทีพ่นักงานใน

ฝ่ายทรัพยากรบคุคล 

จัดท าซึง่เป็นสว่นหนึง่

ของหลักสตูรการพัฒนา

อยา่งนอ้ย 2 โครงการ

ในปี 2566

- โครงการ ใหค้ าปรกึษา การจัดท า KPIs Setting 2566

(1) การเขา้ร่วม OSMEP Training Day ในวันที ่31 สงิหาคม 2566 โดยมอบหมายใหพ้นักงาน HR ทกุคน

(2) เป็นผูป้ระสานงานและก ากบัดแูล รวมทัง้ใหเ้ขา้ร่วมเป็นทมีงานของวทิยากร เพือ่เรยีนรูแ้ละเพิม่

ประสบการณ์ในการจัดอบรม

5.2 จัดท า HR Dashboard ส าหรับ

ฝ่ายบรหิาร

จัดท าสรุปรายงานดา้นบคุลากร

และองคก์รในมติทิีม่คีวามส าคัญ

 และมปีระโยชน์ตอ่การตัดสนิใจ

ของผูบ้รหิารในการด าเนนิการ

เชงิป้องกนั และเชงิรุก

 500,000   ไม่ไดใ้ช ้

งบประมาณ

ฝทบ. - ท าความเขา้ใจความ

คาดหวังและขอ้กงัวลของ

ผูบ้รหิาร ในการน าขอ้มูลไปใช ้

ท าความเขา้ใจบรบิท รวมทัง้

ปัญหาในการจัดเก็บและ

วเิคราะหข์อ้มูลของฝ่าย

ทรัพยากรบคุคลเพือ่

ด าเนนิการทัง้ในเชงิป้องกนั

และในเชงิรุก 

- จัดท ากระบวนการและระบบ

ในการจัดเก็บ 

สรา้งทักษะและความเขา้ใจ

ใหผู้จั้ดเก็บหรอืเตรยีมขอ้มูล

HR Dashboard เริม่

เผยแพร่ตอ่ทีป่ระชมุ

ผูบ้รหิารรายเดอืน

ตัง้แตเ่ดอืนมกราคม 

2566 เป็นตน้ไป จ านวน

 12 ครัง้ตอ่ ปี

รายงาน HR Dashboard ในทีป่ระชมุผูบ้รหิาร ตัง้แต ่มกราคม - ธันวาคม 2566  โดยใช ้Program Power BI 

ในการรายงานผล เทยีบกบัปี 2565  ในหัวขอ้ตอ่ไปนี้

1. Manpower พนักงานและลกูจา้ง OSS (Break down by education, ages, region etc.)

2. New Hire & Resignation พนักงานและลกูจา้ง OSS (แบง่ตามจังหวัด)

3. Training Budget vs Actual 

นอกจากนัน้ ไดรั้บการสั่งการเพิม่เตมิ "ใช ้Dashboard รายงานและตดิตามการพัฒนา Digital Skill ของ

พนักงาน สสว. ส าหรับปี 2567 โดยมกีารเก็บ requirements และจัดท า MOCK UPตัง้แตเ่ดอืน ตลุาคม 2566

กิจกรรม แผนงาน เป้าประสงค์
รายละเอียด

การด าเนินแผนงาน

 งบประมาณ (บาท)
ผู้รับผิดชอบ

- ท าความเขา้ใจบทบาท

ความคาดหวังทีเ่ปลีย่นไป 

ความคาดหวังของผูบ้รหิาร

และองคก์รทีต่อ้งการจาก

ฝ่ายทรัพยากรบคุคล 

หาทักษะหรอืความรูท้ี ่ตอ้ง

พัฒนา

ด าเนนิการพัฒนา

ผลการด าเนินงานปี 2566 (1 ม.ค. - 31 ธ.ค. 2566)

กลยุทธ์ท่ี 5 : องค์กรมีประสิทธิภาพสูงซ่ึงให้ความส าคัญกับการสร้างผลงานท่ีเป็นเลิศ และการเติบโตก้าวหน้า

5.1 ยกระดับทักษะพนักงานในฝ่าย

ทรัพยากรบคุคล

จัดหลักสตูรยกระดับพัฒนา

ทักษะพนักงานในฝ่ายทรัพยากร

บคุคลใหส้ามารถแสดงบทบาท

ในการเป็นคูค่ดิทางธุรกจิ 

(Trusted Partner) ใหพ้นักงาน 

หัวหนา้งาน และหน่วยงานได ้

ทัง้นี้หลักสตูรการพัฒนาจะเป็น

การเรยีนรูผ้า่นการท างานจรงิ 

(Action-based learning)

 900,000   ไม่ไดใ้ช ้

งบประมาณ

ฝทบ.

ตัวช้ีวัด เป้าหมาย
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ข้อมูลสถิติจ านวนผู้เข้ารับการฝึกอบรม/พัฒนาทักษะดิจิทัลของพนักงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
ผลการติดตามการพัฒนาตาม IDP  
ของพนักงานกลุ่มที่ได้รับผลการประเมิน ต่ ากว่าระดับ Mature 
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รายงานข้อมูลพนักงาน สสว. ปี 2566 

อัตราก าลัง ในภาพรวม ณ วันที่ 16 ธันวาคม 2566  ในมิติต่าง ๆ มีดังต่อไปนี้ 

1. การถือครองต าแหน่ง 217 คน (ไม่รวม ผอ.สสว.) 
2. แบ่งตามเพศ เพศชาย 74 คน (ร้อยละ 34.10) เพศหญิง 143 คน (ร้อยละ 65.90) 
3. อายุเฉลี่ยของพนักงานคือ 44 ปี 
4. อายุงานเฉลี่ยของพนักงาน คือ 10 ปี 
5. แบ่งตาม Generation  

Generation ช่วงอาย ุ       จ านวนคน        คิดเป็นร้อยละ 

Baby Boomer อายุ 58 ปขีึ้นไป   6 2.76% 

Generation X อายุ 44 – 57 ปี 128 58.99% 

Generation Y อายุ 27 – 43 ปี 75 34.56% 

Generation Z อายุ 20 – 26 ปี   8 3.69% 

รวม   217 100% 

6. ข้อมูลช่วงอายุงานที่ปฏิบัติงานกับส านักงาน 

 

 

 

 

 

 

 

7. ข้อมูลอัตราการลาออก (Turnover rate) 

ปี 2566 ต้นปี ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

จ านวนอัตราก าลังที่รับการอนุมตั ิ 244 244 244 244 244 

จ านวนอัตราก าลังที่มีอยู ่ 217 231 228 227 217 

จ านวนเจ้าหน้าท่ี เข้าใหม ่  5 0 6 1 

จ านวนเจ้าหน้าท่ี ลาออก   (ไมร่วม
พนักงานเกษียณอายุ) 

 2 4 5 2 

Turnover Rate ร้อยละ  0.86% 1.75% 2.20% 0.92% 

Turnover Rate (สะสม) ร้อยละ  0.86% 2.61% 4.80% 5.80% * 

* อัตราการลาออก (Turnover rate) สะสม ปี 2565 คือ 5.40% 
 

 

ช่วงอายุงาน จ านวนเจ้าหน้าท่ี (คน)  คิดเป็นร้อยละ 

0-3 เดือน 7 3.23% 

4-11 เดือน 6 2.76% 

1-2 ปี 33 15.21% 

3-4 ปี 22 10.14% 

5-9 ปี 37 17.05% 

ต้ังแต่ 10 ปี ข้ึนไป 112 51.61% 

รวม 217 100.00% 



o19-รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจ าปี 

หน้า 14 จาก 15 
 

8. ข้อมูลพนักงานแบ่งตามระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษา จ านวนบุคลากร คิดเป็นร้อยละ 

ต่ ากว่าอนุปริญญา 9 4.15% 

ปริญญาตรี 91 41.94% 

ปริญญาโท 110 50.69% 

ปริญญาเอก 7 3.23% 

รวม 217 100.00% 

9. ข้อมูลด้านการศึกษาของพนักงาน สสว.* 

    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

* ใช้วุฒิสงูสุดในการวเิคราะห์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ร้อยละ
ป.เอก 2 คน
ป.โท 54 คน
ป.ตรี 32 คน
รวม 88 คน

ป.เอก 2 คน
ป.โท 13 คน
ป.ตรี 9 คน
รวม 24 คน

ป.เอก 3 คน
ป.โท 12 คน
ป.ตรี 7 คน
รวม 22 คน

ป.เอก 0 คน
ป.โท 31 คน
ป.ตรี 43 คน
ต ่ำกว่ำป.ตรี 9 คน
รวม 83 คน

รวม 217 คน 100%

38%

ล าดับ 1 บริหารธุรกิจ

ล าดับ 2 เศรษฐศาสตร์

ล าดับ 3 รัฐศาสตร์/รัฐประศาสนศาสตร์

อ่ืน ๆ

41%

11%

10%
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ปัจจัยส าเร็จ ปัญหา/อุปสรรค ข้อเสนอแนะ/แนวทางแก้ไข 

1. ปัจจัยส าเร็จ 
1)  การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมขององค์กรซึ่งชัดเจน สะท้อนเป้าหมายทางยุทธศาสตร์ที่

องค์กรต้องการบรรลุ และบุคลากรทุกระดับมีความเข้าใจ และยึดถือเป็นแนวทางในการท างานร่วมกัน 
2) ระบบ ระเบียบ แนวปฏิบัติ นโยบาย และสิ่งแวดล้อมในการท างานที่สอดคล้อง และสนับสนุนวิสัยทัศน์ 

พันธกิจ และค่านิยมองค์กร ทั้งยังส่งเสริมให้เกิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ มีการตัดสินใจที่รวดเร็ว 
3) ภาวะผู้น าและพฤติกรรมต้นแบบของภาวะผู้น า ซึ่งมีการปรับเปลี่ยนให้เหมาะสม เอ้ือต่อการท างานใน

สภาวะที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 
4) จ านวนบุคลากรมีความเหมาะสมกับภาระกิจที่ได้รับมอบหมาย และได้รับการพัฒนาทักษะอย่าง

เหมาะสมทั้งทางด้าน สมรรถนะผู้น า สมรรถนะตามสายงาน  และสมรรถนะทางด้านดิจิทัล 

2. ปัญหา/อุปสรรค 
1) ทัศนคติ มุมมอง และพฤติกรรมในการท างานของผู้บริหารและพนักงานเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วอัน

เป็นผลมาจากการที่สังคมเข้าสู่ยุคดิจิทัลซึ่งมีสถานการณ์ระบาดของโควิด-19 เป็นตัวเร่งท าให้องค์กรจ านวนมาก
ปรับตัวไม่ทันจนน าไปสู่ปัญหาความไม่ลงรอยทางความคิด และ การที่องค์กรไม่สามารถตอบสนองต่อความ
คาดหวังที่เปลี่ยนแปลงไปได้ 

2) การเปลี่ยนผ่านด้านประชากรศาสตร์มีผลท าให้พนักงานในกลุ่ม เจนวาย (Generation Y)  เพ่ิมจ านวน
สูงขึ้น ในขณะที่ผู้มีอ านาจในการก าหนดนโยบายส่วนใหญ่เป็นผู้บริหารในกลุ่ม เจนเอกซ์ (Generation X) จึง
ส่งผลให้เกิดความรู้สึกว่ามีช่องว่างของการท าความเข้าใจความต้องการ และการตอบสนองความต้องการที่ไม่
สอดคล้องกัน 

3) การดึงดูดผู้สมัครที่มีความสามารถตรงกับความต้องการขององค์กร และหน่วยงานประสบปัญหาความ
ยากล าบากเพ่ิมมากข้ึน อันเกิดจากหลายสาเหตุ เช่น ทัศนคติของผู้สมัครที่เปลี่ยนแปลงไป นโยบายค่าตอบแทน
และสวัสดิการขององค์กรภาคท่ีไม่แสวงหาก าไรไม่สามารถถึงดูดผู้สมัครได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นต้น 

3. ข้อเสนอแนะ/แนวทางการแก้ไข 
1) พัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน สสว. ให้มีความช านาญในเชิง Product และ Sector  เพ่ือ

ก าหนดนโยบาย กลไกรัฐ สิทธิประโยชน์ ในการส่งเสริม SME ผ่านการ Reskill Upskill และ การใช้เครื่องมือ
ดิจิทัลเป็นหลัก 

2) การสร้างผู้มีศักยภาพสูง (Talent) และการเตรียมพร้อม ผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor) เพ่ือให้มีการ
สร้างผลงาน 

3) เพ่ิมการสร้างจิตวิญญาณบริการสาธารณะ ให้กับพนักงาน สสว.  เพ่ือให้พนักงานมีจิตใจพร้อมให้บริการ
และมีจิตสาธารณะในการตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการทั้งภายในและภายนอกองค์กร เช่น 
ผู้ประกอบการ ประชาชนทั่วไป เป็นต้น  

4) การสร้างภาพลักษณ์ (Image) ของ สสว. ให้คนรู้จัก (ทั้งในและนอกภาครัฐ) และต้องการมาร่วมงาน
กับ สสว.  


