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บทที่ 1 

บทน ำ 

1.1 ควำมเป็นมำ 
 
ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (ซึ่งต่อไปนี้เรียกว่า  “สสว.”) จัดตั้งขึ้นตาม

พระราชบัญญัติส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พ.ศ. 2543 และพระราชบัญญัติส่งเสริมวิสาหกิจ   
ขนาดกลางและขนาดย่อม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2561แก้ไขเพ่ิมเติม โดยมีสถานะเป็นหน่วยงานของรัฐ ซึ่งมีภารกิจ
หลักในฐานะผู้เสนอแนะนโยบายและแผนการส่งเสริม SME ของประเทศ และยังเป็นหน่วยงานประสานและ
เชื่อมโยงการท างานของหน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน รวมทั้งสร้างระบบกลไกผลักดันและสนับสนุนการ
ท างานในการส่งเสริม SME ของประเทศให้สอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน สสว. จึงได้ก าหนดวิสัยทัศน์  
ที่จะ “เป็นผู้ชี้น าในการขับเคลื่อนและเพ่ิมศักยภาพ SME สู่ความม่ังคั่งอย่างยั่งยืน” และมีพันธกิจคือการ “บูรณา
การ และผลักดันการส่งเสริม SME ของหน่วยงานภาครัฐ และเอกชน เพ่ือให้ SME สามารถเติบโตและแข่งขันได้
ในระดับสากล” 

เพ่ือให้การขับเคลื่อนการด าเนินงานตามที่ สสว. วิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กรเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ในการส่งเสริม SME ของประเทศให้เติบโตและแข่งขันในระดับ
สากลได้อย่างต่อเนื่อง ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติและความท้าทายจากปัจจัยและสถานการณ์ต่างๆ ที่มีความผันแปร
และมีแนวโน้มจะทวีความรุนแรงมากขึ้น สสว. ได้ท าการทบทวนแผนปฏิบัติการของ สสว. ระยะ 5 ปี              
(พ.ศ. 2566 - 2570) ซึ่งภายใต้แผนดังกล่าวได้ก าหนดยุทธศาสตร์ที่ 4 ยกระดับศักยภาพองค์กร โดยมี
เป้าประสงค์ในการพัฒนาองค์กรให้มีสมรรถนะสูงและสามารถสนับสนุนการด าเนินงานและทิศทางขององค์กร
ด้วยดิจิทัล 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคล (ฝทบ.) จึงได้ด าเนินการจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 
(ฉบับทบทวนปี 2567) ให้มีความสอดคล้องกับแผนปฏิบัติการของ สสว.ระยะ 5 ปี และแผนปฏิบัติการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2567 ซึ่งมกีระบวนการในการจัดท าภายใต้หลักการและแนวคิดซึ่งเชื่อมโยง
แผนงานในระดับต่างๆ เพ่ือให้การด าเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สสว. เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันกับเป้าหมายและกลยุทธ์องค์กร ตลอดจนสอดคล้องกับนโยบายรัฐบาลที่ให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาและขับเคลื่อนประเทศด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรมดิจิทัลสมัยใหม่ รวมทั้งการน าปัจจัยส าเร็จ ปัญหาหรือ
อุปสรรค จากการด าเนินงานในอดีตมาใช้เป็นข้อมูลน าเข้าในการจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 
2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2567) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2567 
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1.2 วัตถุประสงค์ในกำรด ำเนินกำร 
1.2.1 เพ่ือจัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. 2566 - 2570) (ฉบับทบทวนปี 2567) 

1.2.2 เพ่ือจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2567 

บทที่ 2 

หลักและแนวคิดในกำรด ำเนินกำร 

กรอบแนวคิดส าคัญในการทบทวนและจัดท า แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
(พ.ศ. 2566 - 2570) (ฉบับทบทวนปี 2567) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 
2567 ของ สสว. ประกอบด้วย 2 กรอบแนวคิด ได้แก่  (1) การสร้างองค์กรที่ยั่งยืนและยืดหยุ่น (Sustainable 
and Agile Organization) และ (2) การสร้างประสบการณ์และการพัฒนาพนักงาน (Employee Experience 
and Development) 

2.1 กำรสร้ำงองค์กรที่ยั่งยืนและยืดหยุ่น (Sustainable and Agile Organization) 
ด้วยเหตุแห่งความเปลี่ยนแปลงและผันผวนในโลกยุคปัจจุบัน ก่อให้เกิดความต้องการในการตอบสนอง

ต่อความท้าทายและความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ เทคโนโลยี  
สิ่งแวดล้อม และความคาดหวังของสังคม สิ่งเหล่านี้เป็นปัจจัยแห่งการเปลี่ยนแปลงภายนอกที่ส่งผลกระทบถึง           
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย พนักงานและยุทธศาสตร์ขององค์กร ทั้งหมดคือปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างขีดความสามารถให้
องค์กร 
 การสร้างองค์กรที่ยั่งยืนและยืดหยุ่น (Sustainable and Agile Organization) เป็นแนวคิดที่ยึดมั่น 
ในการสร้างองค์กรที่สามารถด ารงอยู่ในระยะยาวด้วยการปรับตัวตามสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว
และมีความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม พร้อมทั้งการสร้างความยืดหยุ่นในการด าเนินงานเพ่ือตอบสนอง
ต่อความไม่แน่นอนและความซับซ้อนของโลกปัจจุบัน ประกอบด้วย 

1) การพัฒนาผู้น าในองค์กรที่ยั่งยืนและยืดหยุ่น: ผู้น าที่สามารถน าโดยมีความยั่งยืนและสามารถปรับตัว
ตามสถานการณ์เป็นสิ่งที่จ าเป็นในการน าองค์กรให้สามารถด ารงอยู่ในยุคท่ีซับซ้อนและเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว 

2) การบูรณาการเทคโนโลยีกับแรงงานมนุษย์: เทคโนโลยีเป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
และความสามารถของแรงงานมนุษย์ การบูรณาการที่มีประสิทธิภาพสามารถสร้างความแข็งแกร่ง
และความยั่งยืนให้กับองค์กร 
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3) การสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้: การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กรเป็นสิ่งส าคัญในการส่งเสริม
การพัฒนาและการแลกเปลี่ยนความรู้ ซึ่งสามารถสร้างความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมใหม่ ๆ  
ที่สามารถน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร 

4) การสร้างความยั่งยืน (Sustainability): ในยุคปัจจุบัน ความยั่งยืนไม่ใช่เพียงแค่ค าโฆษณาแต่เป็น
ความต้องการที่จ าเป็น องค์กรต้องด าเนินการอย่างมีความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อมเพ่ือ
สร้างความไว้วางใจและความยั่งยืนในระยะยาว 

5) การใช้เทคโนโลยีและข้อมูล (Technology and Data-Driven): ข้อมูลและเทคโนโลยีเป็นเครื่องมือ
ที่ส าคัญในการสนับสนุนการตัดสินใจและการปรับปรุงประสิทธิภาพในการด าเนินงาน การน า
เทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลและการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือสนับสนุนการ
ตัดสินใจสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพและความยั่งยืนให้กับองค์กร  

2.2 กำรสร้ำงประสบกำรณ์และกำรพัฒนำพนักงำน (Employee Experience and Development) 
 องค์กรที่เติบโตอย่างยั่งยืน มุ่งสร้างผลลัพธ์ที่ไม่ใช่เพียงผลงานขององค์กรเท่านั้น แต่ยังต้องมุ่งสร้างความ
เป็นอยู่ที่ดีแบบองค์รวมให้กับบุคลากรด้วย  ซึ่งการสร้างผลลัพธ์ดังกล่าวจ าเป็นต้องอาศัยระบบการบริหาร
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพและทันสมัย ไม่เพียงแต่การมีนโยบาย แผนยุทธศาสตร์ หรือแนวคิดที่ดีแต่เพียงอย่าง
เดียว หากแต่ยังรวมถึง การสร้างประสบการณ์การท างานที่ดีและการพัฒนาพนักงาน ซึ่งเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า
และเป็นหัวใจส าคัญขององค์กร 

การสร้างประสบการณ์การท างาน (Employee Experience) สามารถเพ่ิมความพึงพอใจและสร้างความ
ผูกพันของพนักงาน ซึ่งสามารถน าไปสู่ผลการด าเนินงานที่ดีขึ้น ประกอบด้วย  

1) การสร้างประสบการณ์การท างาน (Employee Experience): การสร้างประสบการณ์ที่ดีส าหรับ
พนักงานเป็นการสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนและเป็นก าลังใจให้กับพนักงาน ซึ่งสามารถน าไปสู่
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันที่สูงขึ้น 

2) การพัฒนาทักษะและการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Upskilling and Lifelong Learning): การสนับสนุน
การเรียนรู้และการพัฒนาทักษะเป็นการตั้งค่าพ้ืนฐานให้กับพนักงานในการตัดสินใจและปฏิบัติงานที่
มีประสิทธิภาพ และเตรียมพร้อมส าหรับความเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

3) การสนับสนุนความหลากหลายและความรวมใจ (Diversity and Inclusion): การสร้างวัฒนธรรมที่
หลากหลายและรวมใจในองค์กรเป็นการสร้างสภาพแวดล้อมที่เปิดกว้างและยอมรับความแตกต่าง    
ซึ่งสามารถส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม 

4) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Capital Development): การลงทุนในการพัฒนาพนักงาน
เป็นการสร้างคุณค่าในทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร การสนับสนุนการเรียนรู้และการพัฒนาส่วน
บุคคลเป็นสิ่งส าคัญในการสร้างพนักงานที่มีความสามารถและเป็นที่น่าเชื่อถือในระยะยาว 
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5) การสร้างและสนับสนุนผู้น า (Leadership Development and Support): การสร้างโปรแกรม    

การพัฒนาผู้น าให้มีความยั่งยืน เป็นการสร้างศักยภาพในการน าทางขององค์กร การตัดสินใจและ     

การแก้ไขปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นสิ่งส าคัญในการสร้างองค์กรที่ยั่งยืน 

การสร้างประสบการณ์ที่ดีส าหรับพนักงานและสนับสนุนการพัฒนาเส้นทางอาชีพสามารถน าไปสู่
ความส าเร็จขององค์กรในระยะยาวการมีพนักงานที่มีความสุขและมีทักษะที่เหมาะสมจะส่งผลให้องค์กรสามารถ
ปรับตัวและแข่งขันได้ในภาวะที่เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 

 

2.3 กำรพัฒนำบุคลำกรใหส้อดคล้องกับระบบนิเวศ (Ecosystems) ของ สสว.  
 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่มีความสอดคล้องกับระบบนิเวศการเป็นผู้ก าหนดนโยบาย ซึ่งใน
ปัจจุบันนี้มีความซับซ้อน เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และการบริหารจัดการถือว่าเป็นความท้าทายอย่างมาก 
โดยเฉพาะระบบนิเวศยุคดิจิทัลแตกต่างไปจากยุคเดิมอย่างมาก  

มีหน่วยงานหลักท่ีเกี่ยวข้องกับการส่งเสริม SME มากมายในแต่ละมิติ เช่น การเริ่มต้นธุรกิจ ความรู้ธุรกิจ 
กลุ่มวิจัย วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวัตกรรม ทักษะแรงงาน ประสิทธิภาพเทคโนโลยีดิจิทัล คุณภาพ/มูลค่า 
มาตรฐาน ตลาดออนไลน์ ตลาดต่างประเทศ เป็นต้น นอกจากนั้น ยังมีผู้ประกอบการเฉพาะกลุ่มที่ ท างาน  
ตามภาพท่ี 2.1  

ภำพท่ี 2.1 หน่วยงำนหลัก ที่เกี่ยวข้องกับกำรส่งเสริม SME ในภำพรวม 
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ดังนั้น บทบาทของ สสว. ในการเป็น System Integrator ของการส่งเสริม SME ท าให้ สสว. ต้องเตรียม
ความพร้อมบุคลากร ทั้งด้านทักษะ และMindset เพ่ือรองรับระบบนิเวศดังกล่าว  ตามภาพท่ี 2.2 

 
ภำพท่ี 2.2 บทบำทกำรเป็น System Integrator ของกำรส่งเสริม SME 

2.4 นโยบำย มำตรกำร และยุทธศำสตร์ทีเ่กีย่วข้อง 

นอกจากกรอบแนวคิดส าคัญ 2 ประการดังกล่าวแล้ว สสว. ได้ศึกษานโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตร์
ที่เกี่ยวข้องทั้งทางตรงและทางอ้อมเพ่ือท าความเข้าใจสิ่งแวดล้อมภายนอกที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน  และแนวโน้มที่จะ
เกิดข้ึนในอนาคต ซึ่งการศึกษายุทธศาสตร์ต่างๆ มีรายละเอียดโดยสังเขปดังต่อไปนี้ 

1. ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) 
2. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) 
3. แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติผู้ประกอบการและวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมยุคใหม่ (พ.ศ. 2566 – 2580) 
4. ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ พ.ศ. 2560 – 2579 
5. แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม พ.ศ. 2561-2580 
6. แผนการส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ฉบับที่ 5 (พ.ศ. 2566 - 2570) 
7. แผนปฏิบัติการของ สสว. ระยะ 5 ปี (2566-2570) 
8. กรอบหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี 2566 
9. การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ PMQA หมวด 5: การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล  
10. สร้างการมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กรของบุคลากรด้วยการประกวดขอรับรางวัล 
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1. ยทุธศาสตรช์าติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580)  
 แผนยุทธศาสตร์ชาติ เป็นเป้าหมายในการพัฒนาประเทศในแนวทางที่ยั่งยืนตามหลักธรรมาภิบาลเพ่ือใช้
เป็นกรอบในการจัดท าแผนต่าง ๆ ให้สอดคล้องและบูรณาการกัน เพ่ือให้เกิดเป็นแรงผลักดันร่วมกันไปสู่เป้าหมาย
ดังกล่าว เพ่ือให้ประเทศไทยบรรลุวิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว       
ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือความสุขของคนไทยทุกคน” โดยมีเป้าหมายการพัฒนา
ประเทศ คือ “ประเทศชาติมั่นคง ประชาชนมีความสุข เศรษฐกิจพัฒนาอย่างต่อเนื่อง สังคมเป็นธรรม             
ฐานทรัพยากรธรรมชาติยั่งยืน” โดยยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ พัฒนาคนในทุกมิติและ       
ในทุกช่วงวัยให้เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภาพ สร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม สร้างการเติบโตบน
คุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และมีภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม ผ่านการ
มุ่งเน้น   ในการพัฒนาให้คนไทยมีความสุขและตอบสนองต่อการบรรลุซึ่งผลประโยชน์แห่งชาติ ในการที่จะพัฒนา
คุณภาพชีวิต สร้างรายได้ระดับสูงเป็นประเทศทีพั่ฒนาแล้วและสร้างความสุขของคนไทย สังคม มีความมั่นคง เสมอภาค
และเป็นธรรม รวมถึงเป็นประเทศสามารถแข่งขันได้ในระบบเศรษฐกิจโลกได้  

 
 

 
 

ภำพท่ี 2.3 ยุทธศำสตร์ชำติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) 
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ซ่ึงยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) เป็นนโยบายหลักท่ีใช้เป็นกรอบแนวทางการพัฒนาใน
ระยะ 20 ปี โดยแบ่งออกเป็น 6 ยุทธศาสตร์หลัก ได้แก่  

1) ยุทธศำสตร์ด้ำนควำมม่ันคง มีเป้าหมายการพัฒนาที่ส าคัญ คือ ประเทศชาติมั่นคง ประชาชนมีความสุข 
เน้นการบริหารจัดการสภาวะแวดล้อมของประเทศให้มีความมั่นคง ปลอดภัย เอกราช อธิปไตย และมีความสงบ
เรียบร้อยในทุกระดับ ตั้งแต่ระดับชาติ สังคม ชุมชน มุ่งเน้นการพัฒนาคน เครื่องมือเทคโนโลยี และระบบ
ฐานข้อมูลขนาดใหญ่ให้มีความพร้อมสามารถรับมือกับภัยคุกคามและภัยพิบัติได้ทุกรูปแบบ และทุกระดับความ
รุนแรง ควบคู่ไปกับการป้องกันและแก้ไขปัญหาด้านความมั่นคงที่มีอยู่ในปัจจุบัน และที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต   
ใช้กลไกการแก้ไขปัญหาแบบบูรณาการทั้งกับส่วนราชการ ภาคเอกชน ประชาสังคม และองค์กรที่ไม่ใช่รัฐ รวมถึง
ประเทศเพ่ือนบ้านและมิตรประเทศทั่วโลกบนพ้ืนฐานของหลักธรรมาภิบาล เพ่ือเอ้ืออ านวยประโยชน์ต่อการ
ด าเนินการของยุทธศาสตร์ชาติด้านอื่น ๆ ให้สามารถขับเคลื่อนไปได้ตามทิศทางและเป้าหมายที่ก าหนด 

2) ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรสร้ำงควำมสำมำรถในกำรแข่งขัน ซึ่งมีเป้าหมายให้ประเทศไทย เป็นประเทศท่ี
พัฒนาแล้ว เศรษฐกิจเติบโตอย่างมีเสถียรภาพและยั่งยืน มีขีดความสามารถในการแข่งขันสูงขึ้น โดยยุทธศาสตร์
ด้านนี้มีตัวชี้วัดที่เกี่ยวข้องกับรายได้ประชาชาติ การขยายตัว ของผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศและ           
การกระจายรายได้ ผลิตภาพการผลิตของประเทศ ทั้งในปัจจัยการผลิตและแรงงาน การลงทุนเพ่ือการวิจัยและ
พัฒนา และความสามารถในการแข่งขันของประเทศ  

3) ยุทธศำสตร์กำรพัฒนำและเสริมสร้ำงศักยภำพทรัพยำกรมนุษย์ ซึ่งมีเป้าหมายเพ่ือพัฒนาคนไทยให้
เป็นคนดีคนเก่ง มีคุณภาพพร้อมส าหรับวิถีชีวิตในศตวรรษที่ 21 และสังคมไทยมีสภาพแวดล้อมที่เอ้ือและ
สนับสนุนต่อการพัฒนาคนตลอดช่วงชีวิต โดยยุทธศาสตร์ด้านนี้มีตัวชี้วัดที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต สุข
ภาวะและความเป็นอยู่ที่ดีของคนไทย ผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาและการเรียน 

4) ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรสร้ำงโอกำสควำมเสมอภำคและเท่ำเทียมกันทำงสังคม มีเป้าหมาย การพัฒนา
ที่ส าคัญที่ให้ความส าคัญการดึงเอาพลังของภาคส่วนต่าง ๆ ทั้งภาคเอกชน ประชาสังคม ชุมชนท้องถิ่น มาร่วม
ขับเคลื่อน โดยการสนับสนุนการรวมตัวของ ประชาชนในการร่วมคิดร่วมท าเพ่ือส่วนรวม การกระจายอ านาจและ
ความรับผิดชอบ ไปสู่กลไกบริหารราชการแผ่นดินในระดับท้องถิ่น การเสริมสร้างความเข้มแข็งของชุมชน ในการ
จัดการตนเอง และการเตรียมความพร้อมของประชากรไทยทั้งในมิติสุขภาพ  เศรษฐกิจ สังคม และสภาพแวดล้อม
ให้เป็นประชากรที่มีคุณภาพ สามารถพ่ึงตนเอง และท าประโยชน์แก่ครอบครัว ชุมชน และสังคมให้นานที่สุด      
โดยรัฐให้หลักประกัน การเข้าถึงบริการและสวัสดิการที่มีคุณภาพอย่างเป็นธรรมและท่ัวถึง  

5) ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรสร้ำงกำรเติบโต บนคุณภำพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม มีเป้าหมายการ
พัฒนาที่ส าคัญเพ่ือน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายการพัฒนา ที่ยั่งยืนในทุกมิติ ทั้งมิติด้านสังคม เศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม 
ธรรมาภิบาล และความเป็นหุ้นส่วนความร่วมมือระหว่างกันทั้งภายในและภายนอกประเทศอย่างบูรณาการ        
ใช้พ้ืนที่เป็นตัวตั้งในการก าหนดกลยุทธ์และแผนงาน และการให้ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องได้เข้ามามีส่วนร่วมในแบบ
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

ทางตรงให้มากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ โดยเป็นการด าเนินการบน พ้ืนฐานการเติบโตร่วมกัน ไม่ว่าจะเป็นทาง
เศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม และคุณภาพชีวิต  โดยให้ความส าคัญกับการสร้างสมดุลทั้ง 3 ด้าน อันจะน าไปสู่ความ
ยั่งยืนเพื่อคนรุ่น ต่อไปอย่างแท้จริง  

6) ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรปรับสมดุลและพัฒนำระบบกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ  ซึ่งมีเป้าหมายในการ
พัฒนาที่ส าคัญเพ่ือปรับเปลี่ยนภาครัฐให้มีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาท ภารกิจ แยกแยะบทบาทหน่วยงานของรัฐ
ที่ท าหน้าที่ในการก ากับหรือในการให้บริการ ยึดหลัก ธรรมาภิบาล ปรับวัฒนธรรมการท างานให้มุ่งผลสัมฤทธิ์และ
ผลประโยชน์ส่วนรวม มีความทันสมัย และพร้อมที่จะปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกอยู่ตลอดเวลา 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการน านวัตกรรม เทคโนโลยี ข้อมูลขนาดใหญ่ ระบบการท างานที่เป็นดิจิทัลเข้ามาประยุกต์ใช้
อย่างคุ้มค่า และปฏิบัติงานเทียบได้กับมาตรฐานสากล รวมทั้งมีลักษณะเปิดกว้าง เชื่อมโยงถึงกันและเปิดโอกาส
ให้ทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วมเพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็วและโปร่งใส        
โดยยุทธศาสตร์ด้านนี้มีตัวชี้วัด ประกอบด้วย ระดับความพึงพอใจของประชาชนต่อการให้บริการสาธารณะของ
ภาครัฐ (ประสิทธิภาพของการบริการภาครัฐ ระดับความโปร่งใสการทุจริต ประพฤติมิชอบ และความเสมอภาค    
ในกระบวนการยุติธรรม) 

โดย ยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2567)  นั้น 
ได้มีความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนา
และเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
ภาครัฐ 
 

2. แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) 

แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 เป็นกลไกหลักในการถ่ายทอดยุทธศาสตร์ชาติสู่การปฏิบัติร่วมกับแผนระดับ 2 
ฉบับอ่ืน ซึ่งแสดงถึงบทบาทในการก าหนดทิศทางการพัฒนาที่ประเทศควรให้ความส าคัญ และมุ่งด าเนินการ
ภายในระยะเวลา 5 ปี โดยเน้นเป้าหมายและประเด็นการพัฒนาที่ชัดเจนและมีความเฉพาะเจาะจง แผนพัฒนาฯ 
ฉบับที่ 13 มีวัตถุประสงค์ในการสร้าง "สังคมก้าวหน้า เศรษฐกิจสร้างมูลค่าอย่างยั่งยืน" และเพ่ือให้ประเทศไทย
ปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ดังกล่าว จึงได้ก าหนดหมุดหมายการพัฒนาทั้งหมด 13 ประการที่แบ่งออกเป็น 4 มิติ  
ซึ่งสื่อถึงสิ่งที่ประเทศไทยต้องการที่จะ "เป็น" หรือมุ่งหวังที่จะ "มี" หรือต้องการจะ "ขจัด" เพื่อสะท้อนประเด็นการ
พัฒนาที่มีล าดับความส าคัญสูงส าหรับการพลิกโฉมประเทศไทย ซึ่งมีความเชื่อมโยงของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 
(พ.ศ. 2556-2570) หมุดหมายต่าง ๆ กับแผนปฏิบัติการของ สสว. ปี 2567 ดังนี้ 
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

มิติการพัฒนาที่ 1: ภาคการผลิตและบริการเป้าหมาย         หมุดหมายที่ 1 เกษตรและเกษตรแปรรูปมูลค่าสูง 

มิติการพัฒนาที่ 2: โอกาสและความเสมอภาคทางเศรษฐกิจและสังคม        หมุดหมายที่ 7 ไทยมีวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมที่เข้มแข็ง มีศักยภาพสูงและสามารถแข่งขันได้ และหมุดหมายที่ 8 พ้ืนที่และเมืองอัจฉริยะ 

มิติการพัฒนาที่ 3: ความยั่งยืนของทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล่อม         หมุดหมายที่ 10 เศรษฐกิจ
หมุนเวียนและสังคมคาร์บอนต่ า 

มิติการพัฒนาที่ 4: ปัจจัยผลักดันการพลิกโฉมประเทศ        หมุดหมายที่ 13 ภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ
ตอบโจทย์ประชาชน 

 
รายละเอียดปรากฏตามภาพที่ 2.3 ความเชื่อมโยงของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2556-2570) 

เป้าหมายต่าง ๆ กับแผนปฏิบัติการของ สสว. ปี 2567 
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

 
 

ภำพท่ี 2.4 ควำมเชื่อมโยงของแผนพัฒนำฯ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2556-2570) หมุดหมำยต่ำง ๆ กับแผนปฏิบัติกำรของ สสว. ปี 2567 
 

3. แผนแม่บทภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติ 

แผนแม่บทประเด็นที่ 8 ผู้ประกอบกำรและวิสำหกิจขนำดกลำงและขนำดย่อมยุคใหม่  
เป้าหมาย 
 ผู้ประกอบการยุคใหม่ในทุกๆระดับมีบทบาทต่อระบบเศรษฐกิจเพิ่มมากข้ึน 
แผนย่อย 

1) จัดสร้างแผนการศึกษา พัฒนาทักษะพ้ืนฐานต่างๆ ที่จ าเป็น และความถนัดที่แตกต่าง โดยเฉพาะ      
ที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยี เพ่ือสร้างความเข้มแข็งให้กับผู้ประกอบการ เพ่ิมมูลค่าธุรกิจ ส่งเสริมการ
รวมกลุ่ม และสร้างเครือข่ายของผู้ประกอบการ 

2) เพ่ิมโอกาสการเข้าถึงบริการทางการเงิน พัฒนาการเข้าถึงแหล่งทุนใหม่ๆ และจัดหาแหล่งเงินทุน   
เพ่ือพัฒนาผลิตภัณฑ์ทางการเงิน และบริการบริหารความเสี่ยง รวมถึงพัฒนาระบบประเมินมูลค่า
สินทรัพย์ เพื่อพัฒนาความเชื่อถือของลูกค้า  

3) ส่งเสริมการเข้าถึงตลาดโดยช่วยเหลือเจ้าของธุรกิจในการพัฒนาเอกลักษณ์และตราสินค้าที่โดดเด่น 
หนุนน าเทคโนโลยีดิจิทัลขยายช่องทางการตลาดทั้งในและต่างประเทศค านึงถึงความต้องการของตลาด
โดยเฉพาะตลาดที่มีมูลค่าสูง สร้างโอกาสทางธุรกิจ เข้าถึงตลาดการจัดซื้อจัดจ้างภาครัฐ ได้มากขึ้น 
เพ่ือเข้าถึงตลาดที่มีศักยภาพขนาดใหญ่ นอกจากนี้ยังพัฒนาตลาดส าหรับสินค้าเฉพาะทาง 
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

4) การสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม และเอ้ือต่อการด าเนินธุรกิจของผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง 
และขนาดย่อมยุคใหม่ โดยสภาพแวดล้อมที่ดีต้องเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบฐานข้อมูลที่เกี่ยวกับ
องค์ความรู้ สถิติผลการวิจัยและพัฒนาทรัพย์สินทางปัญญา การตลาดและนวัตกรรมให้เป็นระบบที่
เป็นปัจจุบัน บูรณาการและต่อเนื่อง โดยระบบฐานข้อมูลจะถูกน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในการเพ่ิม
โอกาสในภาคธุรกิจ รวมถึงการร่วมมือระหว่างภาคการศึกษางภาครัฐ และเอกชน และสถาบัน
วิชาการทั้งในและระหว่างประเทศในการส่งเสริมและพัฒนาผู้ประกอบการร่วมกันยกระดับบริการ
และโครงสร้างพ้ืนฐานทางคุณภาพให้เอ้ือต่อการประกอบธุรกิจ และการพัฒนานวัตกรรมและ
ประยุกต์ใช้ทั้งในภาครัฐและเอกชน 

 
แผนแม่บทประเด็นที่ 4 อุตสำหกรรมและบริกำรแห่งอนำคต  
เป้าหมาย 

• การเติบโตของผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศในภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการ 

• การเพ่ิมข้ึนของการบริการและผลิตภาพการผลิตของภาคอุตสาหกรรม 
แผนย่อย 

1) ส่งเสริมและพัฒนาเศรษฐกิจฐานชีวภาพที่ก าลังพัฒนาอย่างเป็นระบบและรอบด้าน 
2) มุ่งเน้นที่การเติบโตของอุตสาหกรรมและบูรณาการและบริการทางการแพทย์แบบบูรณาการ  

ซึ่งตรงและสอดคล้องกับอุตสาหกรรมที่เกี่ยวข้อง 
3) การวิจัยและพัฒนามีความจ าเป็นต่อการพัฒนาการเกษตรให้ก้าวหน้า เช่นเดียวกับบริการดิจิทัล

ข้อมูล และปัญญาประดิษฐ์ ภาคการค้าและบริการ 
4) ส่งเสริมและขยายภาคส่วนนี้ต่อไปเมื่อระบบการขนส่งพัฒนาขึ้น 
5) สร้างและบ่มเพาะบุคลากรส าหรับภาคความม่ันคงของชาติ 
6) สร้างระบบนิเวศอุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต 

 

แผนแม่บทประเด็นที่ 10 กำรปรับเปลี่ยนค่ำนิยมและวัฒนธรรม  
เป้าหมาย 
         คนไทยได้รับการศึกษา มีจริยธรรม มีความรัก ค่านิยมที่ดี และภูมิใจในความเป็นไทย น าปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในชีวิตประจ าวัน ท าให้สังคมไทยมีความสุข และได้รับการยินยอมจาก
ต่างชาติมากข้ึน 

 
 



    

 

 

   

 

15 

 
 

 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

แผนย่อย 
1) พัฒนาคุณธรรม จริยธรรม ค่านิยม ปลูกฝังจิตส านึกในหน้าที่พลเมือง ความรับผิดชอบต่อ

ส่วนรวม และจิตส านึกสาธารณะ ปลูกฝังตัวแทนการเปลี่ยนแปลงและแบบอย่างที่ดีทั้งในระดับ
บุคคลและองค์กร 

2) การเสริมสร้างและการเติบโตของระบบภาคธุรกิจ ภาคธุรกิจสามารถสร้างค่านิยมและวัฒนธรรม
ที่พึงประสงค์ได้ ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาบรรทัดฐานทางวัฒนธรรมเชิงบวก เช่นเดียวกับ
การปรับปรุงการจัดการและการริเริ่มของรัฐบาลเพ่ือให้ภาคธุรกิจร่วมกันรับผิดชอบในการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและค่านิยม 

3) การฝึกใช้สื่อและสื่อสารมวลชนรูปแบบอ่ืนเพ่ือส่งเสริมคุณค่าทางสังคมในกลุ่มวัยรุ่นและ
ประชาชนทั่วไป 

 
แผนแม่บทประเด็นที่ 20 กำรบริกำรประชำชนและประสิทธิภำพภำครัฐ  
เป้าหมาย 

• บริการภาครัฐมีประสิทธิภาพและลูกค้ามีความพึงพอใจในระดับคุณภาพ 

• รัฐบาลได้น านวัตกรรมมาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ การใช้เทคโนโลยี 
แผนย่อย 

1) การเติบโตของบริการสาธารณะ ให้ความสนใจกับบริการของรัฐที่สามารถช่วยเหลือประชาชนได้    
การน าเทคโนโลยีและนวัตกรรมดิจิทัลมาใช้ในการบริการสาธารณะจะส่งผลให้เป็นรัฐบาลของ
ประชาชนเพื่อประชาชนอย่างรวดเร็วและโปร่งใส 

2) การบริหารการคลังให้ความส าคัญกับการบูรณาการความสัมพันธ์กับรัฐบาลเพ่ือประโยชน์สูงสุด
ของงบประมาณ การบริหารรายได้และค่าใช้จ่ายอย่างคุ้มค่าและประหยัดส าหรับประเทศก าลัง
พัฒนาที่มีเป้าหมายร่วมกันและเดินทางในแนวทางเดียวกัน 

3) การปรับสมดุลภาครัฐไปเน้นที่อุตสาหกรรมอ่ืน เช่น ภาคเอกชน ภาครัฐ หรือรูปแบบประชารัฐ 
สามารถแบ่งเบาภาระในการตอบสนองความต้องการของตนเองได้ ท าให้ ผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น (อปท.) มีขนาดที่เหมาะสม นอกจากนี้ การตัดสินใจพัฒนาบริการ
สาธารณะส าหรับประชาชนทั่วไปยังได้รับการสนับสนุนจากทุกภาคส่วน 

4) การพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ เน้นการพัฒนาฐานข้อมูลภาครัฐและการใช้เทคโนโลยี 
โดยน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการบริหาร ตัดสินใจ และให้บริการ และยังให้
ทั้งภาครัฐและเอกชนสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของภาครัฐ เพ่ือเพ่ิมผลประโยชน์ในชีวิตและ
ความสามารถในการแข่งขัน และเพ่ือให้แนวทางการท างานที่มีประสิทธิภาพแก่หน่วยงานของรัฐ 
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5) การพัฒนาและสร้างบุคลากรภาครัฐดูแลให้พนักงานราชการได้รับการเลี้ยงดูและพัฒนาให้เป็น
คนดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึกและความเป็นเลิศทางปัญญา มีความเชี่ยวชาญและมีขีด
ความสามารถในการบริการประชาชนและประเทศชาติ 

 

4. ยุทธศำสตร์กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ของประเทศ พ.ศ. 2560 – 2579 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทยในระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) ให้
ความส าคัญกับแรงงาน/ทักษะ STEM  (Science, Technology, Engineering, Mathematics) อย่างมาก         
ซึ่งทักษะดังกล่าวมีแนวโน้มเป็นที่ต้องการในอนาคต 

วิสัยทัศน์ในอีก 20 ปีข้างหน้าคือ "ทรัพยากรมนุษย์มีคุณค่าสูง สู่ความยั่งยืน" โดยเป้าหมายสูงสุดคือ  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถช่วยให้ประเทศไทยหลุดพ้นจากกับดักรายได้ปานกลาง (Middle Income Trap) 
ซ่ึงแบ่งการด าเนินการเพื่อบรรลุวิสัยทัศน์เป็น 4 ช่วง ๆ ละ 5 ปี ดังนี้ 

• ช่วงที่ 1: Productive Manpower (พ.ศ. 2560 - 2564) เน้นการเพ่ิมคุณค่าของแรงงานในการ
พัฒนาประเทศ โดยการก าจัดอุปสรรคที่เกี่ยวข้อง เตรียมความพร้อมของทรัพยากรมนุษย์ทั้งด้าน
ปริมาณและคุณภาพ จัดท ากฎหมายแรงงานที่เป็นมาตรฐานสากลและการคุ้มครองทางสังคม พัฒนา
มาตรฐานการด าเนินงานที่เป็นสากล เพ่ือเตรียมความพร้อมของแรงงานทั้งปริมาณและคุณภาพ 
รวมถึงการส่งเสริมให้แรงงานไทยมีทักษะที่หลากหลาย (multi-skilled) และทักษะใหม่ (re-skilled) 
เพ่ือให้สามารถปรับตัวในยุทธศาสตร์ Thailand 4.0 และท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

• ช่วงที่ 2: Innovative Workforce (พ.ศ. 2565 - 2569) เป็นยุคที่ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทย
ก้าวสู่การเป็นประชาชนของโลก (Global citizen) โดยการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมเพ่ือเพ่ิมผลิต
ภาพที่มีประสิทธิภาพรองรับสู่ Thailand 4.0 อย่างเต็มรูปแบบ ปรับปรุงกฎระเบียบต่าง ๆ และการ
สนับสนุนให้แรงงานสามารถใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยรวมถึง
การปรับปรุงระบบการจ้างงานเพ่ือรองรับรูปแบบการจ้างงานใหม่ในยุคดิจิทัล และการสร้างระบบ
การจ้างงานที่เอ้ือต่อแรงงานสูงวัยอย่างครบวงจร  

• ช่วงที่  3 :  Creative Workforce (พ.ศ.  2570 - 2574) ให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ 
ที่มีความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่การท างาน เพ่ือสร้างความยั่งยืนด้านแรงงานสู่
ความยั่งยืนในการด ารงชีวิตในเชิงเศรษฐกิจที่ต่อเนื่องและยั่งยืน ซึ่งเป็นเป้าหมายข้อที่ 8 ของการ
พัฒนาที่ยั่งยืนของสหประชาชาติ (SDGs) โดยเน้นการจ้างงานเต็มที่ (Full Employment) และผลิต
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ภาพ (Productivity) และงานที่มีคุณค่าถ้วนหน้า (Decent Work) เพ่ือสร้างชีวิตที่ยั่งยืนและมี
คุณภาพดีกว่า  

• ช่วงที่ 4: Brain Power (พ.ศ. 2575 - 2579) เน้นการเพ่ิมจ านวนทรัพยากรมนุษย์ที่มีทักษะ STEM  
(Science, Technology, Engineering, Mathematics) เพ่ือใช้ความรู้ความสามารถและสติปัญญา
ในงานที่มีมูลค่าสูง (High Value) เพ่ือเพ่ิมรายได้สูง (High Income) และพ้นจากกับดักรายได้ปาน
กลาง (MIT) ด้วยทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่ายั่งยืน 

5. แผนพัฒนำดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม พ.ศ. 2561 - 2580 

แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม พ.ศ. 2561 - 2580 เป็นแผนแม่บทหลักในการพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมดิจิทัลของประเทศ ระยะ 20 ปี ที่ก าหนดทิศทางการขับเคลื่อนการพัฒนาประ เทศที่ยั่ งยืน 
โดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่งมีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติและแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ   
ซึ่งกล่าวถึงยุทธศาสตร์ในด้านการพัฒนาก าลังคนให้พร้อมเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล การให้ความส าคัญ
กับการพัฒนาก าลังคน ทั้งบุคลากรภาครัฐ และภาคเอกชน ให้มีความสามารถสร้างสรรค์และใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
อย่างชาญฉลาดในการประกอบอาชีพ ประกอบด้วยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 3 ด้าน ได้แก่  

1) พัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลให้แก่บุคลากรในตลาดแรงงาน 

2) ส่งเสริมการพัฒนาทักษะ ความเชี่ยวชาญเทคโนโลยีเฉพาะด้าน ให้กับบุคลากรในสาขาอาชีพด้าน
เทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือรองรับความต้องการในอนาคต  

3) พัฒนาผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศให้สามารถวางแผนการน าเทคโนโลยีดิจิทัลไปพัฒนาภารกิจ 
ตลอดจนสามารถสร้างคุณค่าจากข้อมูลขององค์กร  
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6. แผนกำรส่งเสริมวิสำหกิจขนำดกลำงและขนำดย่อม ฉบับท่ี 5 (พ.ศ. 2566 – 2570)  

แผนการส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมฉบับที่ 5 (พ.ศ. 2566 – 2570) มีวิสัยทัศน์เพ่ือ
ผลักดัน SME ในประเทศไทย ให้มีความเข้มแข็ง มีศักยภาพและสามารถแข่งขันได้ รวมถึงมีพันธกิจ ในการ
ส่งเสริม SME ทุกกลุ่มอย่างครอบคลุมให้เข้มแข็งและเติบโต สร้างโอกาสทางการตลาดเพ่ือยกระดับศักยภาพ
ธุรกิจให้มีความสามารถในการแข่งขัน พัฒนาระบบนิเวศให้เอ้ือต่อการเติบโตที่ยั่งยืนของธุรกิจ  และมีเป้าหมาย
ของแผนคือการส่งเสริม SME ให้มีบทบาททางเศรษฐกิจที่เข้มเข็งมากขึ้นในทุกระดับ สามารถสร้างการเติบโตทาง
เศรษฐกิจ และมีส่วนช่วยลดความเหลื่อมล้ าได้เพ่ือเป็นการบรรลุวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยแผนการ
ส่งเสริม SME ในระยะ 5 ปีข้างหน้า จึงก าหนดแนวทางการด าเนินงานไว้ 3 ประเด็นการส่งเสริม ดังนี้ 

 

• ประเด็นกำรส่งเสริมที่ 1 สร้างการเติบโตที่ครอบคลุมทุกกลุ่ม การสร้างการเติบโตที่ครอบคลุมมุ่งเน้น
การพัฒนาผู้ประกอบการในแต่ละกลุ่มซึ่งมีระดับศักยภาพต่างกัน มีสถานภาพ ปัญหาและความต้องการ
ที่แตกต่างกัน (Portfolio Approach/Segmentation) ประเด็นการส่งเสริมนี้ประกอบด้วย 7 กลยุทธ์ 
ดังนี้ 

1) พัฒนาธุรกิจในระยะเริ่มต้นให้เริ่มธุรกิจได้อย่างมั่นคง 
2) ยกระดับธุรกิจที่มุ่งเติบโตให้มีศักยภาพในการแข่งขัน 
3) ยกระดับธุรกิจสู่การแข่งขันระดับโลก 
4) ฟ้ืนฟูธุรกิจที่ประสบปัญหาให้ฟื้นตัว 
5) ช่วยเหลือธุรกิจยังชีพให้สามารถอยู่รอดได้ 
6) สนับสนุนผู้ประกอบการสูงอายุในการด าเนินธุรกิจ 
7) ส่งเสริมเกษตรกรสู่การท าธุรกิจแบบมืออาชีพ 

 

• ประเด็นกำรส่งเสริมที่ 2 สร้างการเติบโตแบบมุ่งเป้า การสร้างการเติบโตแบบมุ่งเป้าให้ความส าคัญกับ
การพัฒนาการเติบโตทางเศรษฐกิจที่เข้มข้นจึงมีทั้งเรื่องการสนับสนุนการตลาดที่รอบด้านให้กับ SME 
และการส่งเสริม SME กลุม่ที่มีศักยภาพให้สามารถก้าวขึ้นมาเป็นผู้ขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศได้ 
ประเด็นการส่งเสริมนี้ประกอบด้วย 2 กลยุทธ์ ดังนี้ 

1) สร้างส่วนแบ่งตลาดในประเทศให้เพ่ิมข้ึน 
2) ส่งเสริมการเข้าสู่สากล 
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

• ประเด็นกำรส่งเสริมที่ 3 พัฒนาสภาพแวดล้อมให้สนับสนุนการเติบโตของธุรกิจการช่วยพัฒนาปัจจัย
แวดล้อมในการด าเนินธุรกิจ SME เป็นเรื่องส าคัญที่จะช่วยให้ SME สามารถเริ่มธุรกิจและเติบโตได้เต็ม
ศักยภาพ โดยสภาพแวดล้อมที่ส าคัญมีทั้งเรื่องแหล่งเงินทุน แรงงานที่มีทักษะ การเข้าถึงเทคโนโลยีและ
งานวิจัย การเข้าถึงข้อมูล เข้าถึงบริการต่าง ๆ ได้อย่างสะดวก การมีกฎหมาย กฎระเบียบที่ไม่เป็น
อุปสรรคต่อการด าเนินธุรกิจ รวมทั้งการมีโครงสร้างพ้ืนฐานด้านต่าง ๆ ที่เพียงพอกับการพัฒนาธุรกิจ 
ประเด็นการส่งเสริมนี้ประกอบด้วย 6 กลยุทธ์ ดังนี้ 

1) สนับสนุนการเข้าถึงแหล่งเงินทุน 
2) สนับสนุนการพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
3) สร้างความพร้อมของแรงงานและบุคลากร 
4) มีศูนย์กลางในการให้ข้อมูล องค์ความรู้ และบริการ 
5) ปรับปรุงกฎหมาย กฎระเบียบให้ไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินธุรกิจ 
6) พัฒนาระบบข้อมูลเพื่อสนับสนุนการก าหนดนโยบาย 
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

7. แผนปฏิบัติกำรของ สสว. ระยะ 5 ปี (2566-2570)  

แผนปฏิบัติการของ สสว. ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) ก าหนดกรอบและทิศทางในการด าเนินงานของ
องค์กร โดยระบุยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ 4 แบบ ซึ่งเป็นแนวทางในการปฏิบัติตามพันธกิจและภารกิจ (Mission) ของ
องค์กร ในการสร้างผลสัมฤทธิ์ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ (Vision) และเป้าหมายขององค์กร (Corporate Goal) 
รวมทั้งเป็นแผนที่ผู้บริหารและพนักงานสามารถใช้เพ่ือเสริมสร้างทิศทางและแนวทางในการด าเนินงานใน
ระยะเวลา 5 ปี  

ดังนั้นเพ่ือให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ภารกิจ และยุทธศาสตร์ของ สสว. การทบทวนแผนการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) และการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจ าปี พ.ศ. 2566 จะต้องพิจารณาประเด็นที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ดังกล่าวเป็นส าคัญ 
ประกอบด้วย 

• ยุทธศำสตร์ที่ 1 : เป็นผู้ชี้น าและขับเคลื่อนนโยบายด้าน SME (Thought Leader) 
ซึ่งมีเป้าประสงค์ คือ การเป็นหน่วยงานบูรณาการขับเคลื่อนมาตรการที่มีผลกระทบสูงต่อระบบเศรษฐกิจ
และได้รับการยอมรับในฐานะผู้ชี้น าในการส่งเสริม SME 

• ยุทธศำสตร์ที่ 2 : พัฒนาและบริหารจัดการข้อมูล SME (Data Intelligence) 
ซึ่งมีเป้าประสงค์ คือ การมีข้อมูล SME ที่น่าเชื่อถือ ถูกต้อง ครบถ้วน ทันสมัยและองค์ความรู้   
ที่เป็นประโยชน์ 

• ยุทธศำสตร์ที่ 3 : พัฒนาเครื่องมือ กลไกในการส่งเสริม SME (Ecosystem Integrator) 
ซึ่งมีเป้าประสงค์ คือ การสร้างระบบนิเวศท่ีสนับสนุนการท าธุรกิจของผู้ประกอบการและใช้ได้จริง 

• ยุทธศำสตร์ที่ 4 : ยกระดับศักยภาพองค์กร (Digital Organization) 
ซึ่งมีเป้าประสงค์ คือ การพัฒนาองค์กรให้มีสมรรถนะสูงและสามารถสนับสนุนการด าเนินงานและทิศทาง
ขององค์กรด้วยดิจิทัล 
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

8. กรอบหลักเกณฑ์กำรประเมินผลกำรด ำเนินงำนทุนหมุนเวียน ประจ ำปีบัญชี 2566  

กรอบหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี 2566 ส าหรับทุนหมุนเวียน
ที่มีความพร้อมในการบริหารจัดการ ตามตัวชี้วัดที่ 5.2 ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล การประเมินการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ครอบคลุม 3 มิติหลัก และประเด็นย่อยที่ใช้พิจารณา 

1) แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลประจ าปี (HR Master Plan) (ร้อยละ 35) 

• แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลประจ าปี(ระยะสั้นและระยะยาว) ที่สอดคล้องและเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์/ยุทธศาสตร์ของ
ทุนหมุนเวียน  

2) การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management: HRM) และการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล (Human Resource Development: HRD) (ร้อยละ 50) 

• การจัดการ อัตราก าลัง (Workforce Management) 

• การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของทุนหมุนเวียน (Performance Management)  

• พัฒนาการบุคลากรรายต าแหน่งระยะยาว (Development roadmap) การพัฒนาบุคลากร
ประจ าปี (Individual development plan: IDP)  

• การพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent management)  

• การคัดเลือกและพัฒนาบุคลากรกลุ่มผู้สืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan)  

3) สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) (ร้อยละ 15) 

• การสร้างความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร (Employee Engagement & Satisfaction)   

• ความปลอดภัย/สุขอนามัย/สภาพแวดล้อมในการท างาน (Safety/Health/Environment: 
SHE)  

• ระบบสารสนเทศที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR Information System: HRIS)  
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

ตารางที่ 2.1: เกณฑ์การประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามกรอบหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงาน
ทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี 2566 

 
 
 
 

ค ำอธิบำยตัวชี้วัดร่วมด้ำนที่ 5: กำรปฏิบัติงำนของคณะกรรมกำรบริหำร ผู้บริหำรทุนหมุนเวียน พนักงำน และลูกจ้ำง  

 ตัวช้ีวัดท่ี 5.2: กำรบริหำรทรัพยำกรบคุคล (น้ ำหนัก 5%)  

  ด้ำน ประเด็นย่อย 

5%  
ของ              
คะแนนทั้งหมด 

35% 1 HR Master Plan 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติ
การด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี  

การประเมินคุณภาพแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และ
แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี (ระยะสัน้และ
ระยะยาว) ที่สอดคล้องและเชื่อมโยงกับวิสยัทัศน์/ยุทธศาสตร์ของทุน
หมุนเวียน 

50% 2 HRM & HRD 
การบริหารทรัพยากรบุคคล และการพฒันาทรัพยากรบุคคล 

HRM 

การจดัการ อตัราก าลัง (Workforce Management)  

การประเมนิผล การปฏิบัติงาน ของบุคลากร ของทนุ
หมุนเวียน (Performance Management)  
 

HRD 

การพัฒนาบุคลากรรายต าแหน่ง ระยะยาว 
(Development roadmap) การพัฒนาบุคลากร
ประจ าปี (Individual development plan: IDP)  
 

การพัฒนากลุ่มบุคลากรทีม่ีศักยภาพ (Talent 
management) การคัดเลือก และพัฒนาบุคลากรกลุ่ม 
ผู้สืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan)  
 

15% 3 HR Enabler 
สภาพแวดลอ้มที่สนับสนนุงานด้านทรัพยากรบุคคล  

Employee 
Engagement 

การสร้างความผกูพนัและความพึงพอใจ ของบุคลากร 
(Employee Engagement & Satisfaction) 
 

SHE 
ความปลอดภัย/สุขอนามัย/สภาพแวดล้อม ในการ
ท างาน (Safety/Health/ Environment : SHE) 
 

HRIS 
ระบบสารสนเทศ ที่สนับสนนุงาน ด้านทรัพยากรบุคคล 
(HR Information System : HRIS) 
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

 ตารางที่ 2.2: เกณฑ์การประเมินผลแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และ แผนปฏิบัติการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี (HR Master Plan)  

 
 
 
 
 
 

 ระดบัคะแนน 

     1 2 3 4 5 

แผนการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 
(ระยะยาว) และ
แผนปฏิบัติการด้าน
การบริหาร
ทรัพยากร 
บุคคลประจ าปี 
บัญชี 2566  

30
% 

อยู่ระหว่าง การ
จัดท า หรือ ทบทวน
แผนการ บริหาร
ทรัพยากร บุคคล 
(ระยะยาว) และ 
แผนปฏิบัติการ    
ด้านการบริหาร  
ทรัพยากรบุคคล
ประจ าปีบัญชี 2566 

ร่างแผนการบริหาร
ทรพัยากรบุคคล (ระยะยาว) 
และ แผนปฏิบัติการด้าน
การบริหารทรัพยากร
บุคคลประจ าปีบัญชี 
2566 แล้วเสรจ็ 

• แผนการบริหารทรัพยากร
บุคคล (ระยะยาว)และแผน 
ปฏิบัติการด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 2566ได้รับ
ความเห็นชอบ จาก
คณะกรรมการบริหารทุน
หมุนเวียนหรือ 
คณะอนกุรรมการด้านการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล ของ
ทุนหมนุเวียนกอ่นเริ่ม ปีบัญช ี
• สื่อสารแผนดังกลา่ว ให้แก่
ผู้บริหารและพนกังาน ภายใน
ผ่านช่องทางอย่าง น้อย ดังนี ้
1.ระบบสารสนเทศภายใน  
2.การจดัประชมุชี้แจง 

• ผ่านระดับคะแนน 3 
• แผนการบริหารทรัพยากร 
บุคคล (ระยะยาว) มีคุณภาพ
และมอีงค์ประกอบ เป็นส่วน
ใหญ่ (อย่างน้อย 4 
องค์ประกอบจากทั้งหมด 6 
องค์ประกอบ)  

• ผ่านระดับคะแนน 3 
• แผนการบริหารทรัพยากร 
บุคคล (ระยะยาว) มีคุณภาพ
และมอีงค์ประกอบครบถ้วน 

การด าเนนิการ 
ตามแผนปฏิบัติ 
การด้านการ 
บริหารทรัพยากร
บุคคลประจ าปี 
บัญชี 2566 

5
% 

ด าเนนิการตาม
แผนปฏิบัติการด้าน
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปีบัญชี 2566 
ได้ร้อยละ 80  

ด าเนนิการตาม
แผนปฏิบัติการ ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปีบัญชี 2566 ได้
ร้อยละ 90  

ด าเนินการตามแผนปฏิบัติการ 
ด้านการบริหารทรพัยากร 
บุคคลประจ าปีบัญชี 2566 ได้
ร้อยละ 100 

• ผ่านระดับคะแนน 3 
• สรุปปัญหา/ แนวทางแก้ไข 
ให้คณะกรรมการบริหารทนุ 
หมุนเวียน หรอื
คณะอนกุรรมการ ด้านการ
บริหารทรัพยากร บุคคลของ
ทุนหมนุเวียน หรอืผู้บริหาร 
ทุนหมนุเวียน ได้รับทราบ
เพื่อให้ความ คดิเห็น หรือ
ข้อเสนอแนะภายใน ปีบัญช ี
หรือ 
• มีผลงานดีกว่าเป้าหมาย ที่
ก าหนดไวทุ้กแผนงาน 

• ผ่านระดับคะแนน 3 
• สรุปปัญหา/ แนวทางแก้ไข 
ให้คณะกรรมการบริหารทนุ
หมุนเวียน หรอื
คณะอนกุรรมการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ของ
ทุนหมนุเวียนหรือ ผู้บริหาร 
ทุนหมนุเวียน ได้รับทราบ
เพื่อให้ความคิดเห็น หรือ
ข้อเสนอแนะภายใน ปีบัญช ี
และ 
• มีผลงานดีกว่าเป้าหมาย  
ที่ก าหนดไว้ทกุแผนงาน 
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ตารางที่ 2.3: เกณฑ์การประเมินผล การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management: HRM) 
 

 ระดบัคะแนน 

    1 2 3 4 5 

การจดัการ 
อตัราก าลงั 
(Workforce 
Management)  

10% • ค าบรรยายลกัษณะ
งาน ทีค่รอบคลุม ทุก
ต าแหน่งงานและมี
องคป์ระกอบครบถว้น 
หรอื 
• โครงสรา้งทุน
หมนุเวยีน ทีเ่หมาะสม 
และรองรบัการ
ด าเนินงาน ตาม
ยุทธศาสตร ์

• ค าบรรยายลกัษณะ
งาน ทีค่รอบคลุม ทุก
ต าแหน่งงานและมี
องคป์ระกอบ
ครบถว้น 
และ 
• โครงสรา้ง ทุน
หมนุเวยีน ที่
เหมาะสม และรองรบั
การด าเนินงาน ตาม
ยุทธศาสตร ์

• ผ่านระดบั คะแนน 
2  
• การวเิคราะห์
กระบวนการท างานที่
ส าคญั (Workflow 
Analysis) หรอื
การศกึษาเวลา
ท างาน (Time and 
Motion study) 
รวมถงึการวเิคราะห ์
การทดแทน
อตัราก าลงั ทีเ่กดิจาก
การเปลีย่นแปลง 
ดา้นเทคโนโลยดีจิทิลั  

• ผ่านระดบัคะแนน 3  
• การวเิคราะห์
ผลผลติประสทิธภิาพ
ของพนกังาน 
(Employee 
productivity) เพือ่ใช้
ประโยชน์ในการ
จดัการอตัราก าลงั  

มกีารน าปัจจยั ไดแ้ก่ 
• กรอบอตัราก าลงั 
•วเิคราะหผ์ลผลติ
ประสทิธภิาพ 
•วเิคราะห์
กระบวนการท างานที่
ส าคญั 
• โครงสรา้งทุน
หมนุเวยีน 
• ค าบรรยาย ลกัษณะ
งาน 
มาใชก้ าหนดแนวทาง
ทีช่ดัเจน ในการ
จดัการอตัราก าลงั
ประจ าปีและ
อตัราก าลงั ในระยะ
ยาว 

การประเมนิผล  
การปฏบิตังิาน  
ของบุคลากร  
ของทุนหมนุเวยีน 
(Performance 
Management)  

15% มกีารก าหนดตวัชีว้ดั 
แต่ยงัอยู่ในช่วงทดลอง 
และยงัไมไ่ด ้น ามาใช้
จรงิ 

ก าหนดตวัชีว้ดั ใน
ระดบัผูบ้รหิาร
ระดบัสงู ของทุน
หมนุเวยีน และใชใ้น
การประเมนิผล การ
ปฏบิตังิาน 

ก าหนดตวัชีว้ดั ใน
ระดบัผูบ้รหิาร
ระดบัสงู ของทุน
หมนุเวยีนและ
ผูบ้รหิาร สายงาน 
และใชใ้นการ
ประเมนิผล การ
ปฏบิตังิาน 

การก าหนดตวัชีว้ดัใน
บุคลากร ทุกระดบั 
ของทุนหมนุเวยีน
และใชใ้นการ
ประเมนิผล การ
ปฏบิตังิาน 

• ผ่านระดบัคะแนน 3 
หรอื 4 
• ใชป้ระโยชน์จากผล
ประเมนิในการ
พจิารณา
ผลตอบแทน/ เลือ่น
ขัน้/ เลือ่นต าแหน่ง 
• ใชป้ระโยชน์จากผล
ประเมนิในการพฒันา
บุคลากร 
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ตารางที่ 2.4 เกณฑ์การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development: HRD) 

 
 
 
 

 ระดบัคะแนน 

    1 2 3 4 5 

การพฒันาบุคลากรราย
ต าแหน่ง ระยะยาว 
(Development roadmap) 
การพฒันาบุคลากร
ประจ าปี (Individual 
development plan : IDP)  

15
% 

อยู่ระหว่าง การจดัท า
เสน้ทางการพฒันา
บุคลากรรายต าแหน่ง 
(Development 
roadmap) 

การจดัท าเสน้ทาง
การพฒันาบุคลากร
รายต าแหน่ง 
(Development 
roadmap) ทุก
ต าแหน่ง แลว้เสรจ็ 
และไดร้บั ความ
เหน็ชอบ จาก
ผูบ้รหิาร 
ทุนหมนุเวยีน 

• ผ่านระดบัคะแนน 2 
•การจดัท า
แผนพฒันาบุคลากร
ประจ าปี (Individual 
development plan: 
IDP) ทีค่รอบคลุม
บุคลากร ทุก
ต าแหน่ง แลว้เสรจ็ 

• ผ่านระดบัคะแนน 3 
•ด าเนินการไดต้าม 
แผนพฒันาบุคลากร
ประจ าปี (Individual 
development plan: 
IDP) ไดร้อ้ยละ 80 
•จดัท ารายงานสรุป
การด าเนินงาน ตาม
แผนพฒันา 
บุคลากรประจ าปี 
และรายงานให้
ผูบ้รหิารสายงาน
และ ผูบ้รหิารทุน
หมนุ เวยีน 
 

• ผ่านระดบั คะแนน 3 
•ด าเนินการได ้ตาม
แผนพฒันาบุคลากร
ประจ าปี (Individual 
development plan: 
IDP) ไดร้อ้ยละ 100 
•จดัท ารายงาน สรุปการ
ด าเนินงาน ตาม
แผนพฒันาบุคลากร
ประจ าปี และรายงานให้
ผูบ้รหิารสายงานและ
ผูบ้รหิาร ทุนหมนุเวยีน 

การพฒันากลุ่มบุคลากรที่
มศีกัยภาพ (Talent 
management)           
การคดัเลอืก และพฒันา
บุคลากรกลุ่ม ผูส้บืทอด
ต าแหน่ง (Succession 
Plan)  

10
% 

แนวทางการคดัเลอืก
กลุ่มบุคลากรทีม่ ี
ศกัยภาพ (Talent 
Pool) หรอื กลุ่มผูส้บื
ทอดต าแหน่ง 
(Successor Pool)               
แลว้เสรจ็ และไดร้บั
ความเหน็ชอบจาก
คณะกรรมการบรหิาร
ทุนหมนุเวยีนหรอื
คณะอนุกรรมการดา้น
ทรพัยากรบุคคลของ
ทุนหมนุเวยีน 

• ผ่านระดบั 
คะแนน 1 
•การคดัเลอืกกลุ่ม 
บุคลากรทีม่ศีกัย 
ภาพ (Talent Pool) 
หรอื กลุ่มผูส้บืทอด
ต าแหน่ง 
(Successor Pool) 
แลว้เสรจ็ และผ่าน
ความเหน็ชอบจาก
ผูบ้รหิารทุน
หมนุเวยีน  

• ผ่านระดบั 
คะแนน 2 
•การจดัท าแผนงาน
ระยะสัน้และระยะ 
ยาวในการพฒันา 
กลุ่มบุคลากรทีม่ ี
ศกัยภาพ (Talent 
Pool) หรอื กลุ่มผู้
สบืทอด ต าแหน่ง 
(Successor Pool) 
แลว้เสรจ็ และไดร้บั
ความเหน็ชอบจาก
ผูบ้รหิารทุน
หมนุเวยีน 

• ผ่านระดบั 
คะแนน 3 
•ด าเนินการตาม 
แผนงานประจ าปี 
ในการพฒันากลุ่ม
บุคลากรทีม่ ี
ศกัยภาพ (Talent 
Pool) หรอื กลุ่มผู้
สบืทอดต าแหน่ง 
(Successor 
Pool) ไดร้อ้ยละ 
100 
  

• ผ่านระดบัคะแนน 3 
ด าเนินการตาม
แผนงานประจ าปีใน
การพฒันากลุ่ม
บุคลากรทีม่ศีกัยภาพ 
(Talent Pool) และ 
กลุ่มผูส้บืทอด  
ต าแหน่ง (Successor 
Pool)  ไดร้อ้ยละ 100 
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ตารางที่ 2.5 เกณฑ์การประเมินผลสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) 
 

 
ระดบัคะแนน 

     1 2 3 4 5 

การสร้างความ 
ผูกพันและความ
พึงพอใจ ของ
บุคลากร 
(Employee 
Engagement & 
Satisfaction) 

5% อยู่ระหว่าง การส ารวจ 
ความผูกพัน และความ
พึงพอใจของบุคลากร 
(Employee 
Engagement & 
Satisfaction) 

สรุปผล การส ารวจ 
ความผูกพัน และ
ความพึงพอใจของ
บุคลากร 
(Employee 
Engagement & 
Satisfaction)  
แล้วเสร็จ 

จัดท าแผนงาน
ประจ าปีที่มา จาก
การวิเคราะห์ผลการ
ส ารวจฯ เพื่อ
ยกระดับ ความ
ผูกพัน และความพึง
พอใจของบุคลากร 
แล้วเสร็จ 

•ด าเนินงานตาม
แผนงานยกระดับความ
ผูกพัน และความพึง
พอใจของบุคลากร ได้
ร้อยละ 80 
•จัดท ารายงานสรุปการ
ด าเนินงานตามแผนงาน
ยกระดับ ความผูกพัน 
และความพึงพอใจของ
บุคลากร และรายงาน 
ให้ผู้บริหารสายงานและ
ผู้บริหาร ทุนหมุนเวยีน 
ได้รับทราบ 

•ด าเนินงานตาม
แผนงานยกระดับ
ความผูกพัน และ
ความพึงพอใจของ
บุคลากร ได้ร้อยละ 
100 
• จัดท ารายงาน  
สรุปการด าเนินงาน 
ตามแผนงาน
ยกระดับ ความผูกพัน 
และความพึงพอใจ
ของบุคลากร และ
รายงาน ให้ผู้บริหาร
สายงาน และผู้บรหิาร
ทุนหมุนเวยีน 
 ได้รับทราบ 

ความปลอดภยั/ 
สุขอนามัย/
สภาพแวดล้อม 
ในการท างาน 
(Safety/Health
/ Environment 
: SHE) 

5% การก าหนดผู้รับผิดชอบ
ในด้านความปลอดภยั 
สุขอนามัย และ
สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

การก าหนดมาตรฐาน
ด้านสุขอนามยั ความ
ปลอดภัย และ
สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

การจัดท าแผนงาน
ระยะสั้น และระยะ
ยาว ด้านความ
ปลอดภัย สุขอนามยั 
และสภาพแวดล้อม
ในการท างานแล้ว  
เสร็จและได้รับ ความ
เห็นชอบจาก 
ผู้บริหาร ทุน
หมุนเวียน หรือ
ผู้บริหาร ที่
รับผิดชอบ โดยมกีาร
ก าหนด ตวัชี้วัดและ
เป้าหมาย ที่ชัดเจน 

ด าเนินงานตามแผนงาน 
ด้านความปลอดภัย 
สุขอนามัย และ
สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ประจ าปี ได้
ร้อยละ 100 

• ผ่านระดับคะแนน 4 
• ผลการประเมิน 
ตามตัวชี้วัดด้านความ
ปลอดภัย สุขอนามยั 
และสภาพแวดล้อม 
ในการท างานดีกว่า
หรือเป็นไปตาม
เป้าหมายทีก่ าหนดไว ้

 
ตารางที่ 2.5 เกณฑ์การประเมินผลสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) (ต่อ) 
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 ระดบัคะแนน 

    1 2 3 4 5 

ระบบ
สารสนเทศ  
ที่สนับสนุนงาน 
ด้านทรัพยากร
บุคคล (HR 
Information 
System : 
HRIS) 

5% มีฐานข้อมูล ที่ส าคัญ ดา้น
ทรัพยากรบุคคล6 แต่ไม่
ครบถ้วน 
ฐานข้อมูลที่ส าคัญด้าน
ทรัพยากรบุคคล ต้อง
ประกอบไปด้วย  
1. ข้อมูลส่วนบุคคล  
2. ข้อมูลการท างาน 
 3. ข้อมูลการพัฒนาของ
บุคลากร  
4. ข้อมูลเรื่องผลตอบแทน
และสิทธิประโยชน์  
5. ข้อมูลอัตราก าลัง  

มีฐานข้อมูล ที่ส าคัญ 
ด้านทรัพยากรบุคคล 
ที่ครบถ้วน 

• ผ่านระดับคะแนน 2 
• มีการจัดท า หรือมี
ระบบ การรายงาน
ข้อมูลด้านทรัพยากร
บุคคลเพื่อน ามาใช้
ประโยชน์ในการ
ตัดสินใจด้านงาน
ธุรการบุคคล 

• ผ่านระดับ คะแนน 3 
• มีการจัดท า หรือมี
ระบบ การรายงานขอ้มูล
ด้านทรัพยากรบุคคลเพื่อ
น ามาใช้ประโยชน์ในการ
ตัดสินใจ ในระดับสายงาน 

• ผ่านระดับ คะแนน 4 
• มีการจัดท า หรือมี
ระบบ การรายงาน 
ข้อมูลด้านทรัพยากร
บุคคล เพื่อน ามาใช้
ประโยชน์ในการตัดสินใจ 
เชิงกลยุทธ ์
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9. กำรพัฒนำคุณภำพกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ PMQA หมวด 5: กำรมุ่งเน้นทรัพยำกรบุคคล  

การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลเป็นการตรวจประเมินว่าส่วนราชการมีวิธีการอย่างไร ในการประเมินความ
ต้องการ ด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังด้านบุคลากร และในการสร้างสภาพแวดล้อมด้านบุคลากรที่
ก่อให้เกิดผลการด าเนินการที่ดีรวมทั้งตรวจประเมินถึงวิธีการสร้างความผูกพัน การบริหารจัดการ และพัฒนา
บุคลากร เพ่ือน าศักยภาพของบุคลากรมาใช้อย่างเต็มที่ เพ่ือสนับสนุนพันธกิจ ยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการของ
ส่วนราชการ 

  

ภาพที ่2.6 การพฒันาคุณภาพการบรหิารจดัการภาครฐั PMQA หมวด 5: การมุง่เน้นทรพัยากรบุคคล 
 
1. สภาพแวดล้อมด้านบุคลากร  
 1.1 ขีดความสามารถและอัตราก าลังด้านบุคลากร  
  1) ขีดความสามารถและอัตราก าลัง (Employee Capability and Workforce)   
  2) บุคลากรใหม่ (New entry employees)  
  3) การท างานให้บรรลุผล (Achievement)  
  4) การจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร (Employee Change Management)  
 1.2 บรรยากาศการท างานของบุคลากร  
  1) สภาพแวดล้อมการท างาน (Work environment)  
  2) นโยบายและสวัสดิการ (Policy and Welfare)  

2. ความผูกพันของบุคลากร  
 2.1 การประเมินความผูกพันของบุคลากร  
  1) องค์ประกอบของความผูกพัน (Engagement factors)  
  2) การประเมินความผูกพัน (Engagement evaluation)  
  3) ความเชื่อมโยงกับผลลัพธ์ของส่วนราชการ (Connectivity to Public sector outcome)  
 2.2 วัฒนธรรมส่วนราชการ  
  1) การสร้างวัฒนธรรมองค์กร (Public sector culture)  
 2.3 การประเมินความผูกพันของบุคลากร  
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

  1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance)  
  2) ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Development System)  
  3) ประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนา (L&D Effectiveness)  
  4) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Career Path)  

10. สร้ำงกำรมีส่วนร่วมในกำรพัฒนำองค์กรของบุคลำกรด้วยกำรประกวดขอรับรำงวัล 

 สร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการพัฒนาองค์กรด้วยการสมัครขอรับรางวัลประเภทต่าง  ๆ เพ่ือการ
สร้างมาตรฐานในการปฏิบัติงาน การพัฒนาองค์กรและบุคลากรให้สอดคล้องกับนโยบายชาติ นโยบายของ สสว. 
เช่น การยกระดับองค์กรให้เป็นองค์กรดิจิทัล 
 การยกระดับผลการด าเนินงานให้เป็นมาตรฐานของรางวัลประเภทต่าง ๆ 
  1) ขีดความสามารถของบุคลากร (Employee Capability)    
  2) การท างานให้บรรลุผล (Achievement)  
  3) การมีส่วนร่วมของบุคลากร (Employee Involvement)  
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

บทที่ 3 

บริบทกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล สสว. ในปัจจุบัน 
 

ปัจจัยแห่งความส าเร็จที่ส าคัญประการหนึ่งของการก าหนดแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้มีคุณภาพคือ ข้อมูลน าเข้าที่ครบถ้วน แสดงนัยยะ  และมี
ความทันสมัย จึงต้องมีการพิจารณาจากข้อมูลในลักษณะ รูปแบบ และแหล่งที่มาต่าง ๆ อย่างรอบด้าน  
 การทบทวนและจัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570)  
(ฉบับทบทวน ปี 2567)  และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปี พ.ศ. 2567 ของ สสว. มีหลักการ
และแนวคิดในการด าเนินการซึ่งเริ่มต้นจากการศึกษายุทธศาสตร์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง ทั้งทางตรงและทางอ้อม       
การท าความเข้าใจสิ่งแวดล้อมภายนอกที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน และแนวโน้มที่จะเกิดขึ้นในอนาคต รวมถึงการศึกษา
ความต้องการและความคาดหวังของผู้เกี่ยวข้องในทุกภาคส่วน ควบคู่ไปกับการท าภาพปัจจัยสิ่งแวดล้อมภายใน    
ให้มีความกระจ่าง โดยการรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการต่าง ๆ ให้ครอบคลุมผู้เกี่ยวข้องทุกกลุ่ม และทุกระดับ ทั้งนี้ 
เพ่ือให้ทราบถึงความจ าเป็น และสิ่งที่จะต้องด าเนินการ โดยเทียบเคียงสถานการณ์ ณ ปัจจุบัน (as-is) กับ
สถานการณ์ท่ีต้องการให้เกิดข้ึนจริง (to-be)   

นอกจากการศึกษาข้อมูล เอกสารที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ แล้ว จึงวางแผนเพ่ือการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ 
(Workshop) เพ่ือรับฟังคิดเห็น จากตัวแทนผู้บริหาร และตัวแทนพนักงาน โดยรวบรวมประเด็นและวิเคราะห์
ปัจจัยส าเร็จ ปัญหา หรืออุปสรรค จากการด าเนินงานในอดีตมาใช้เป็นปัจจัยน าเข้า ในการจัดท าร่างแผนการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลฯ ส าหรับปีปัจจุบัน โดยจัดกิจกรรมดังต่อไปนี้  

(1) พิจารณาร่างแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2567) และ
แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2567 ร่วมกับที่ปรึกษา ในวันที่ 
16 มิถุนายน 2566 

(2) การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือรวบรวมประเด็นและวิเคราะห์ปัจจัยส าเร็จ 
ปัญหาและอุปสรรค จากการด าเนินงานในอดีต รอบพนักงาน วันที่ 21 กรกฎาคม 2566 และ
รอบผู้บริหาร วันที่ 24 กรกฎาคม 2566 

(3) การสัมภาษณ์ผู้บริหารเพ่ิมเติม เพ่ือท าความเข้าใจเป้าหมาย ความคาดหวังขององค์กร รวมถึง
รวบรวมความคิดเห็นและมุมมองที่เป็นประโยชน์ต่อการจัดท าแผนฯ ในวันที่ วันที่ 24 กรกฎาคม 
2566 
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

กำรวิเครำะห์สภำวะปัจจุบันด้ำนบุคลำกรของ สสว. (ปพี.ศ. 2563-2566) 

 อัตราก าลังของ สสว. ในปัจจุบัน มีจ านวน 229 คน อ้างอิงจากฐานข้อมูลพนักงานของ สสว. ณ วนัที่ 13 กรกฎาคม 
2566 ประกอบด้วยเพศ อายุ อายุงาน และระดับงาน ดังตารางด้านล่างนี้ 
 

 
 

จากภาพที่ 3.1 จ านวนพนักงานจ าแนกตามเพศ พบว่าอัตราการกระจายของสัดส่วนระหว่างพนักงานเพศ
หญิง และ เพศชายมีการเปลี่ยนแปลงเล็กน้อย กล่าวคือ ในสองปีแรกที่ท าการส ารวจอัตราเพศหญิงและเพศชายมี
อัตราที่เท่ากัน กล่าวคือ เพศหญิงมีอัตราร้อยละ 68 และเพศชายอัตราร้อยละ 32 และในปี 2565- 2566 อัตราเพศ
หญิงลดลง 1% แต่ในทางกลับกันอัตราส่วนเพศชายเพ่ิมข้ึนร้อยละ 1อย่างไรก็ตามพนักงานส่วนใหญ่ของ สสว. ยัง
เป็นพนักงานเพศหญิง โดยในปี 2566 มีพนักงานเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 66 (153 คน) และพนักงานเพศชายร้อย
ละ 34 (79 คน) 
 

    
จากภาพที่ 3.2 จ านวนพนักงานจ าแนกตาม GENERATION  
พบว่าในปี 2566  
-มีพนักงาน Baby Boomer หรือ ในช่วงอายุ 53 ปีขึ้นไป 
จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 20  
-พนักงาน GEN X หรือ ในช่วงอายุ 38 - 53 ปี จ านวน 138 
คน คิดเป็นร้อยละ 59 ซึ่งเป็นช่วงอายุที่มีพนักงานจ านวน
มากที่สุด 
-พนักงาน GEN Y หรือ ในช่วงอายุ อายุ 24 –37 ปี จ านวน 
48 คน คิดเป็นร้อยละ 21 

 
 

ภำพที่ 3.1 จ ำนวนพนักงำนจ ำแนกตำมเพศ  

ภำพที่ 3.2 จ ำนวนพนักงำนในปี 2566 จ ำแนกตำมกำรแบ่ง GENERATION หรือช่วงอำย ุ

Baby Boomer GEN Y 

GEN X 
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

 
จากภาพที่ 3.3 แสดงให้เห็นว่า ร้อยละ 53.45 
ของพนักงาน สสว. มีอายุงานเกินกว่า 10 ปี  
ซึ่งถือได้ว่าเป็นผู้ที่มีองค์ความรู้ และความเข้าใจ
บริบทการท างานของ สสว. เป็นอย่างดี ทั้งนี้
เป็นที่น่าสังเกตว่า พนักงานซึ่งเข้ามาร่วมงาน
ใหม่ และมีอายุงานในช่วง 1-4 ปี มีจ านวน
รวมกันราวร้อยละ 30 ของพนักงาน สสว. 
ทั้งหมด 

 
ภำพที่ 3.3 จ ำนวนพนักงำนในปี 2566 จ ำแนกตำมอำยุงำน 
 

ปี2565 
  

ปี 2566   
    227       232 
บริหำร 25 11.01%   บริหำร 25 10.78% 
บังคับบัญชำ 54 23.79%   บังคับบัญชำ 55 23.71% 
              
วิชำกำร       วิชำกำร     
ผชช.พิเศษ 1 0.44%   ผชช.พิเศษ 1 0.43% 
ตสน.เช่ียวชำญ 1 0.44%   ตสน.เช่ียวชำญ 0 0.00% 
ระดับ ช ำนำญกำร 41 18.06%   ระดับ ช ำนำญกำร 39 16.81% 
ระดับ 3 10 4.41%   ระดับ 3 9 3.88% 
ระดับ 4 37 16.30%   ระดับ 4 30 12.93% 
ระดับ 5 23 10.13%   ระดับ 5 27 11.64% 
ระดับ 6 14 6.17%   ระดับ 6 23 9.91% 
              
ปฏิบัติกำร       ปฏิบัติกำร     
ระดับ 3 0 0.00%   ระดับ 3 2 0.86% 
ระดับ 4 5 2.20%   ระดับ 4 5 2.16% 
ระดับ 5 5 2.20%   ระดับ 5 0 0.00% 
ระดับ 6 2 0.88%   ระดับ 6 7 3.02% 
พนักงำนบริกำร 9 3.96%   พนักงำนบริกำร 9 3.88% 

ภำพที่ 3.4  จ ำนวนพนักงำนในปี 2566 จ ำแนกตำมระดับงำน 
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

 
จากภาพที่ 3.4 พนักงานในปี 2566 ส่วนใหญ่เป็นพนักงานในระดับบังคับบัญชา ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 23.28 

ของจ านวนพนักงานทั้งหมด รองลงมาเป็นพนักงานในระดับวิชาการ ช านาญการ มีจ านวนเป็นอัตราส่วน ร้อยละ 
16.81 อีกท้ัง เมื่อเปรียบเทียบจ านวนพนักงานในปี 2566 กับ 2565 พบว่า จ านวนพนักงานในระดับบังคับบัญชา 
ไม่มีการเปลี่ยนแปลง ในขณะที่พนักงานในระดับวิชาการ ช านาญการ มีจ านวนลดลง ประเด็นดงักล่าวอาจ
ชี้ให้เห็นถึงการลาออกของพนักงานที่มีศักยภาพ เนื่องจากพนักงานกลุ่มดังกล่าวอาจมองว่าไม่มีโอกาสก้าวหน้า 
เนื่องจากมีผู้ที่อยู่ในระดับบังคับบัญชาเป็นจ านวนมาก  

ดังนั้นในการวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development Plan) นอกจากการ
จัดท าแผนอาชีพแบบดั้งเดิมซึ่งเป็นแนวดิ่ง อาจมีการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในลักษณะแนวราบ หรือแบบ
คู่ขนานด้วย เพ่ือรักษาพนักงานที่มีศักยภาพ ให้มีโอกาสได้สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน เพ่ิมความรู้ความสามารถใน
แนวกว้าง และสามารถเลือกเส้นทางของตนได้ทั้งสายงานด้านบริหาร หรือสายงานเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน  
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

กำรน ำปัจจัยควำมส ำเร็จและผลกำรด ำเนินงำนตำมกลยุทธ์และแผนโครงกำรในอดีต ระหว่ำงปี 2565-2566 
ด้ำนบุคลำกรของ สสว. 

โครงกำรด้ำนกำรพัฒนำทักษะและสมรรถนะ 

 แผนงานภายใต้กลยุทธ์ด้านการพัฒนาทักษะและสมรรถนะที่ผ่านมา โดยเฉพาะ 

1) ทักษะส่งเสริมบทบาท Policy Maker  
2) สมรรถะผู้น า Leadership Competencies 
เป็นแผนปฏิบัติการที่สร้างขึ้นด้วยพ้ืนฐานของแนวคิดที่เน้นการวางกรอบและพ้ืนฐานที่แข็งแรงให้กับ

ทรัพยากรบุคคลของ สสว. โดยมุ่งเน้นที่ด้านปฏิบัติการเพ่ือพัฒนาพนักงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่เหมาะสม
ต่อสภาพแวดล้อมทางธุรกิจปัจจุบันและมีบทบาทในระดับที่ตรงกับความคาดหวังขององค์กร 

ผลลัพธ์ตัวชี้วัดที่ผ่านมาแสดงให้เห็นถึงความส าเร็จอย่างยิ่งของแผนพัฒนาฯ ท าให้ทิศทางของการ
ทบทวนแผนในปีนี้เพ่ิมระดับขึ้นไปเน้นด้านกลยุทธ์แทน เพ่ือส่งเสริมพนักงานนอกจากการมีทักษะที่เป็นเลิศแล้ว
ให้มีทัศนคติแห่งการเรียนรู้ ตระหนักถึงแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของสังคม และพยายามปรับตัวเพ่ือเติบโตและ
เป็นผู้น าทั้งด้านความสามารถและนวัตกรรมอยู่เสมอ 

แนวคิดการกระตุ้นให้เกิดทัศนคติต่อการเรียนรู้และปรับตัวให้เป็นไปในทิศทางที่เหมาะสมนั้น มุ่งหวังให้
พนักงานมีความยืดหยุ่นในการเผชิญหน้ากับการแข่งขันในสภาพแวดล้อมธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  
ซึ่งเป็นหนึ่งในปัจจัยส าคัญท่ีจะขับเคลื่อน สสว. ให้ก้าวเข้าสู่การเป็นผู้น าในอนาคตอย่างยั่งยืน 
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

ปัญหำ/อุปสรรคในมุมมองและควำมคิดเห็นของผู้บริหำรที่มีต่อกลยุทธ์และแผนโครงกำรที่ผ่ำนมำ (ระหว่ำงปี 
2565-2566) 

 
ภำพที่ 3.5  แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 

และแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปี พ.ศ. 2566 
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

  
ผู้บริหาร สสว. มีข้อคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา/อุปสรรคต่อกลยุทธ์และแผนโครงการที่ผ่านมา (ระหว่างปี 

2565-2566) ดังต่อไปนี้ 
1) แผนกำรด ำเนินกำร 1.2 : ปรับปรุง HR Enabler ให้รวมถึงอุปกรณ์และเครื่องมือพ้ืนฐานที่พนักงานต้อง

ใช้ เช่น โต๊ะ และเก้าอ้ี อย่างครอบคลุมเพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมท างานที่เป็นมิตรและพร้อมด้วยอุปกรณ์ที่จ าเป็น  
2) แผนกำรด ำเนินกำร 2 : ก าหนดค านิยามของ "บทบาทการเป็น policy maker " ให้ชัดเจน ซึ่งจะ

เป็นพ้ืนฐานในการวางแผนพัฒนาและการถ่ายทอดองค์ความรู้ที่จ าเป็นให้กับบุคลากร และจัดหลักสูตรอบรมที่
ตอบโจทย์เพิ่มขึ้น 

3) กลยุทธ์ 2 : ก าหนดแผนการด าเนินงานการอบรมประจ าปีและแจ้งพนักงานให้ทราบล่วงหน้าให้
ชัดเจน เนื่องจากพนักงานจ าเป็นต้องบริหารจัดการเวลาและภาระหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง การที่แผน 
ไม่ชัดเจนหรือปรับเปลี่ยนกระทันหันส่งผลต่อการขาดการอบรมหรือการบริหารเวลาที่ผิดพลาด 

4) กลยุทธ์ 5 : เพ่ิมระบบทางด้านทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัยและสามารถรองรับงานทุกด้าน รวมถึง 
การขอสวัสดิการผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ เพ่ือความรวดเร็วและสะดวกสบายของพนักงาน 

5) กำรวำงแผนกำรอบรม : ควรเริ่มจากการจัดกลุ่มระดับพนักงานและก าหนดความต้องการให้ตรงกับ
ระดับต าแหน่งที่แตกต่างกัน ควรก าหนดหลักสูตรที่ต้องผ่านให้เป็นมาตรฐานตามแต่ละระดับ รวมถึงก าหนดกรอบ
เวลาในการอบรม ซึ่งจะท าให้มีความยืดหยุ่นและคล่องตัว โดยไม่ต้องพ่ึงพาให้ ฝ่ายทรัพยากรบุคคล จัดหาอบรม
ให้ ทั้งหมดนี้เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรตอบโจทย์และเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานอย่างแท้จริง  

6) กำรวำงแผนผู้สืบทอดต ำแหน่ง : สร้างระบบในการรับสืบทอดต าแหน่งอย่างชัดเจนเพ่ือเสริมสร้าง
ความผูกพันของพนักงาน  

7) กระบวนกำรเลื่อนระดับต ำแหน่ง : ก่อนปี 2563 พบปัญหาเรื่องการเลื่อนต าแหน่งที่อาจไม่เป็นธรรม 
ดังนั้น คณะกรรมการบริหารฯ จึงแต่งตั้งคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลของ สสว. เมื่อวันที่ 10 กันยายน 
2563  โดยคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลฯ ได้ให้ สสว. ด าเนินการออกระเบียบ  ประกาศ หลักเกณฑ์ 
ที่เก่ียวข้องกับการสรรหา และเลื่อนต าแหน่งพนักงาน  เช่น ระเบียบ สสว. ว่าด้วยการเลื่อนต าแหน่งของพนักงาน 
พ.ศ. 2563  ระเบียบ สสว. ด้วยการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานและลูกจ้าง พ.ศ. 2563 และ
หลักเกณฑ์/วิธีการเลื่อนต าแหน่งพนักงาน และการสรรหาหรือคัดเลือกกรณีมีต าแหน่งว่าง เป็นต้น 

8) กำรท ำงำนที่ซ้ ำซ้อน : ควรมีโครงสร้างที่ชัดเจนในการมอบหมายงานระหว่างฝ่ายต่างๆ เพ่ือลดความ
ซ้ าซ้อนในงานและผลงาน รวมถึงลดความสิ้นเปลืองของงบประมาณ เนื่องจากปัจจุบันเมื่อผลงานจากฝ่ายต่าง ๆ    
มีความทับซ้อน ท าให้ผลงานโดยรวมขององค์กรน้อยลง  
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

กำรวิเครำะห์ปัจจัยภำยใน ปัจจัยภำยนอก จุดแข็ง จุดอ่อน โอกำส อุปสรรค (SWOT) 
ในการวิเคราะห์ SWOT ใช้กรอบแนวคิด 7S ของ McKinsey และ PESTEL เพ่ือวิเคราะห์สภาพ ปัจจุบัน

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยเป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมใน เชิงกลยุทธ์ ทั้ งภายในและ ภายนอก
องค์กรที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สสว. โดยใช้หลักการ SWOT Analysis โดยมีพนักงาน
ของ สสว. ทั้งระดับบริหารและเจ้าหน้าที่เข้าร่วมประชุม โดยมีผลสรุปการวิเคราะห์ ดังนี้ 

 
ตำรำงท่ี 3.1 ปัจจัยภำยในขององค์กรและบุคลำกรของ สสว. ในมุมของทรัพยำกรบุคคล 

ปัจจยัภายในขององคก์รและบคุลากรของ สสว. ในมมุของทรพัยากรบคุคล 
Strengths (จดุแขง็) Weaknesses (จดุอ่อน) 

S1 กลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ครบถ้วนทั้งด้านการจัดการ การพัฒนา และ
สภาพแวดล้อม (HRM, HRD และ HREnabler) 

S2 แผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการ HR  
ก าหนดทิศทางและเป้าประสงค์ท่ีชัดเจนและ
สัมพันธ์กับยุทธศาสตร์ของ สสว. ท าให้มีแนว
ทางการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ รวมทั้งมี
การทบทวนและพัฒนาสม่ าเสมอ  

S3 โครงสร้างปรับเปลี่ยนตามภารกิจและความท้า
ทายใหม่ ๆ ท าให้เกิดความคล่องตัว เช่น 
สถานการณ์เร่งด่วนหรือนโยบายรัฐบาล 

S4 แผนพัฒนาบุคลากรให้ทิศทางกับพนักงานเพ่ือ
สร้างบทบาทในการเป็นผู้ชี้น า 

S5 บุคลากรมีความรู้ความสามารถและทักษะในการ
ท างานหลากหลายด้าน มากไปด้วย
ประสบการณ์ 

S6 บุคลากรตื่นตัวและพร้อมที่จะพัฒนาตัวเองอยู่
เสมอ ไม่ว่าจะในด้านของทักษะ ความสามารถ 
หรือการสร้างผลงานเพ่ือองค์กร 

 

W1 การบริหารงานของฝ่าย ในการมอบหมายงาน
และการติดตามงานของพนักงานระดับช านาญ
การ ไม่มีความชัดเจน ท าให้พนักงานขาดการ
กระตุ้นและขาดแรงจูงใจในการท างาน 

W2 ระบบ IT ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HRIS) ถูกน ามาปรับใช้ไม่มากพอ 

W3 อัตราก าลัง ไม่สอดคล้องตามภารกิจ  
การสรรหาบุคลากรไม่ทันต่อความต้องการ  

W4 ไม่มีกลยุทธ์ในการรักษาไว้ซึ่งบุคลากร 
W5 ขาดความเสถียรภาพของระบบการบริหารผล

การปฏิบัติงาน (PMS) การตั้ง KPI ไม่สอดคล้อง
กับการท างานจริงหรือมีตัวชี้วัดเพ่ิมเข้ามา
ระหว่างทาง 

W6 วิธีการและหลักสูตรพัฒนาพนักงานไม่
สอดคล้องกับงานเฉพาะด้านของพนักงาน  
ไม่มีแผนการพัฒนาพนักงานที่ชัดเจนส าหรับ   
ทุกต าแหน่ง 

W7 ยังต้องพัฒนาในด้านการสื่อสารระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาถึงผู้ใต้บังคับบัญชา และการ 
บูรณาการร่วมกันของฝ่ายต่าง ๆ 

  



    

 

 

   

 

38 

 
 

 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
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ตำรำงท่ี 3.3 ปัจจัยภำยนอกที่อำจส่งผลกระทบต่อกำรด ำเนินงำนและกำรพัฒนำของ สสว. ในมุมของ 
ทรัพยำกรบุคคล 

 
 
 

ปัจจยัภายนอกท่ีอาจส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานและการพฒันาของ สสว. ในมมุของ
ทรพัยากรบคุคล 

Opportunities (โอกาส) Threats (อปุสรรค) 
O1 นโยบายรัฐบาลใหม่จะช่วยการยกระดับ สสว. 

และภารกิจของ สสว. มากข้ึน เป็นโอกาสที่จะได้
พัฒนาบุคลากรและสรรหาพนักงานที่มี
ความสามารถและสอดคล้องกับภารกิจใหม่มาก
ยิ่งขึ้น  

O2 นโยบายของรัฐให้ความส าคัญกับการยกระดับ 
SME มากขึ้น พ.ร.บ. SME เปิดโอกาสให้มีการ
ช่วยเหลือหลายรูปแบบ  

O3 เทคโนโลยีสมัยใหม่ท าให้บุคลากรมีช่องทางใน
การพัฒนาตนเองมากขึ้นและน ามาใช้ในการ
พัฒนาระบบปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 

O4 มีความร่วมมือกับต่างประเทศ เกิดการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลที่หลากหลายและเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนา 

O5 รูปแบบการท างานสมัยใหม่ พนักงานสามารถ
ท างานที่ไหนก็ได้ แนวโน้มของโลกที่มอง
เป้าหมายและผลลัพธ์มากกว่าเวลาและ
กระบวนการ 

 

T1 การเปลี่ยนแปลงของนโยบายรัฐอาจส่งผลให้การ
บริหารจัดการองค์กรมีประสิทธิภาพลดลง 
เนื่องจากการปรับลดงบประมาณในส่วนที่ต้อง
น ามาพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

T2 มีนโยบายหลากหลายจากหน่วยงานภายนอก    
ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเกินไป 
บุคลากรปรับตัวและการด าเนินไม่ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง 

T3 การขาดเสถียรภาพทางการเมืองท าให้เกิดปัญหา
ด้านงบประมาณ การเบิกจ่ายล่าช้า 

T4 เทคโนโลยีที่พัฒนาอย่างรวดเร็วท าให้พนักงาน   
ไม่สามารถปรับตัวได้ทัน 

T5 การน ากฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับของการ
ปฏิบัติติงานของราชการมาบังคับใช้กับพนักงาน 
สสว. ส่งผลให้ขาดความคล่องตัวและเกิดปัญหา
เนื่องจากไม่มีความรู้ทางด้านงานราชการ ที่เพียงพอ
และองค์กรไม่ปูพ้ืนฐานความรู้เรื่องนี้ 

T6 ผลกระทบจากนโยบายรัฐบาลเรื่องการขึ้นค่าเเรง 
อาจจะส่งผลให้บุคลากรตัดสินใจร่วมงานกับ
องค์กรอ่ืน 
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กำรวิเครำะห์ข้อมูลจำกกำรประชุมเชิงปฏิบตัิกำร 

การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการประชุมทั้ง 2 ครั้ง ใช้เครื่องมือ TOWS Matrix เพ่ือสร้างกลยุทธ์ใหม่จาก
สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ปัจจุบันขององค์กร ที่มีการต่อยอดมาจาก SWOT Analysis ด้วยการจับคู่ระหว่าง
ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกขององค์กร ซึ่งท าให้เกิดกลยุทธ์ 4 รูปแบบด้วยกัน ได้แก่ 

 
ตำรำงที่ 3.4 TOWS กำรสร้ำงกลยุทธ์ใหม่จำกสภำพแวดล้อมและสถำนกำรณ์ปัจจุบันขององค์กร 

TOWS กำรสร้ำงกลยุทธ์ใหม่จำกสภำพแวดล้อมและสถำนกำรณ์ปัจจุบันขององค์กร 

กลยทุธเ์ชิงรกุ (SO) 
การจบัคู่ระหว่าง Strength และ Opportunity 

(ใชจ้ดุแขง็รว่มกบัโอกาส) 

กลยทุธเ์ชิงป้องกนั (ST) 
การจบัคู่ระหว่าง Strength และ Threat 

(ใชจ้ดุแขง็รบัมอือุปสรรค) 
• พัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีความสามารถ

และสอดคล้องกับภารกิจใหม่มากยิ่งขึ้น โดย
น าเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ ๆ มาใช้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ 

• โครงสร้างที่ปรับเปลี่ยนได้อย่างคล่องตัว   
สอดรับวิถีการท างานแบบใหม่และเพ่ิม
ประสิทธิผลการท างานของพนักงาน  

• แผนพัฒนามีเป้าประสงค์ที่ชัดเจน รวมไปถึง
กลยุทธ์ด้าน HR ที่ครอบคลุม สามารถ
ทบทวนและพัฒนาให้เข้ากับประสบการณ์
ใหม่ ๆ ที่ได้เรียนรู้จากองค์กรภายนอก  

• บุคลากรของ สสว. มีสมรรถนะความรู้
ความสามารถ และมีความตื่นตัวในการ
พัฒนาตนเอง สามารถรับมือ กับงานทีม่ีความ
ท้าทายใหม่ ๆ ทั้งจากนโยบายของ รัฐบาล 
และการท างานในภาวะไม่ปกติ  

• การพัฒนาปรับปรุงกฎ ระเบยีบ ข้อบังคับให้
ทัน เหตุการณ์ ลดความขัดแย้ง โดยการ
สนับสนุนจากผู้บริหารที่ให้ความส าคัญต่อ
การพัฒนาระบบการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  

• แผนพัฒนาฯ ที่มีการทบทวนและพัฒนาอยู่เสมอ 
ท าให้ปรับเปลี่ยนให้เข้ากับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอด  

• บุคลากรมีศักยภาพสามารถรับมือ แก้ปัญหา 
และบริหารความเสี่ยงจากการเปลี่ยนแปลง
เทคโนโลยี และธุรกิจรูปแบบใหม่  
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ตำรำงท่ี 3.5 TOWS กำรสร้ำงกลยุทธ์ใหม่จำกสภำพแวดล้อมและสถำนกำรณ์ปัจจุบันขององค์กร 

TOWS การสร้างกลยทุธ์ใหม่จากสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ปัจจบุนัขององคก์ร 
กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO) 

การจับคู่ระหว่าง Weakness และ Opportunity  
(ใช้โอกาสลดจุดอ่อน) 

กลยุทธ์เชิงรับ (WT) 
การจับคู่ระหว่าง Weakness และ Threat  

(แก้ไขจุดอ่อนและเลี่ยงอุปสรรค) 

• ทบทวนโครงสร้างองค์กรและอัตราก าลังให้ 

• น าเทคโนโลยีมาใช้ในการสื่อสารและ
ประชาสัมพันธ์ เพื่อการสร้างค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กรเชิงรุก 

• ออกแบบแผนการพัฒนาบุคลากร เพื่อพัฒนา 
สมรรถนะ ทักษะ องค์ความรู้ และการคิด
วิเคราะห์ที่ เกี่ยวข้องต่อการปฏิบัติงานให้แก่
บุคลากร  

• การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้จากต่างประเทศ 
สามารถปรับปรุงโครงสร้างให้มีความทันสมัย 
เป็นสากลและมาตรฐาน  

• น าระบบ IT ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HRIS) มาปรับใช้เพ่ิมมากข้ึน  

• ส่งเสริมทักษะและพัฒนาบุคลากรด้าน
เทคโนโลยีและการคิดอย่างเป็นระบบเพ่ือให้
ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและการคิดริเริ่ม
นวัตกรรมใหม่ ๆ 

 เพ่ิมช่องทางการสื่อสารการด าเนินงานด้าน
ทรัพยากรบุคคลต่อพนักงานอย่างทั่วถึง 

 เปิดโอกาสพนักงานรุ่นใหม่เพ่ือพัฒนา
แลกเปลี่ยน มุมมองความคิด รองรับการ
เปลี่ยนแปลง  

 ปรับปรุงข้อบังคับ กฎ ระเบียบ ให้ทันสมัย
และสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน  

• เพ่ิมความเสถียรภาพระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (PMS) และแผนการพัฒนา
พนักงานที่ชัดเจนส าหรับทุกต าแหน่ง และน า
ความรู้ทางด้านราชการเข้าเป็นส่วนหนึ่งของ
การพัฒนา  

• สร้างโครงสร้างและนโยบายการบริหาร
อัตราก าลังที่แข็งแรงมากข้ึน รวมไปถึง
โครงสร้างเงินเดือนให้สอดคล้องกับ
ตลาดแรงงานปัจจุบัน  
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บทท่ี 4 

แผนกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570)    
และแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ป ีพ.ศ. 2567 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่สนับสนุนแผนปฏิบัติการของ สสว. ระยะ 5 ปี 

(พ.ศ. 2566 - 2570) ทั้ง 4 ยุทธศาสตร์ มีรายละเอียดดังนี้ 
 

ประเด็นยุทธศำสตร์ของแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ที่สนับสนุนยุทธศำสตร์องค์กรที่ 1: 
Thought Leader กำรเป็นผู้ชี้น ำและขับเคลื่อนนโยบำย SME มีดังต่อไปนี้ 

1) ค าจ ากัดความของ “Policy Maker” เป็นที่เข้าใจกันโดยทั่วไปในองค์กร (Common Language) 
2) มีกรอบทักษะ (Skill Matrix) ที่สะท้อนภารกิจองค์กร และเป็นกรอบในการพัฒนาทักษะพนักงาน 
3) โครงสร้างองค์กร และการตัดสินใจรวดเร็ว ยืดหยุ่น และออกแบบเป็น Human Centric Design 

principal ซึ่งมี “กลุ่มเป้าหมาย” เป็นศูนย์กลางของความคิด  
4) พนักงานในองค์กรมีโอกาสหมุนเวียนต าแหน่งหน้าที่เพ่ือเพ่ิมทักษะ ในมุมกว้าง (Breadth of Skill) 
5) การบริหารผลงาน การให้รางวัลเชื่อมโยงและมีส่วนในการสนับสนุนพฤติกรรมที่คาดหวังในการเป็นผู้ชี้น า 
 

ประเด็นยุทธศำสตร์ของแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ที่สนับสนุนยุทธศำสตร์องค์กรที่ 2: 
Data Intelligence กำรพัฒนำและบริหำรจัดกำรข้อมูล SME มีดังต่อไปนี้ 

1) บุคลากรมีทักษะที่จ าเป็นในการใช้ประโยชน์จากข้อมูลเพื่อให้เกิดเป็นคุณค่า (Data Insight & Value 
Creation) 

2) บุคลากรเข้าถึงข้อมูลนอกสายงาน และข้อมูลภายนอกที่จ าเป็นในการท างานมี แพลทฟอร์มในการ
จัดเก็บข้อมูล องค์ความรู้ที่ทันสมัย เข้าถึงง่าย พร้อมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรมีพฤติกรรมที่เอ้ือต่อการ
มีส่วนร่วม สร้างองค์ความรู้และข้อมูลที่เป็นประโยชน์ 

3) ข้อมูลทางด้านบุคลากรมีความทันสมัย ถูกต้อง ซึ่งมีการวิเคราะห์ และน าเสนอใน รูปแบบที่เข้าใจ
ง่ายเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจของผู้บริหาร 

4) มีระบบการไหลเวียนของข้อมูล (Information Flow) ทั้งจากบนลงล่าง (Top Down) และล่างขึ้น
บน (Bottom Up) 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ของแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ที่สนับสนุนยุทธศำสตร์องค์กรที่ 3:  
Ecosystem Integrator กำรพัฒนำเครื่องมือ กลไก ในกำรส่งเสริม SME มีดังต่อไปนี้ 

1) บุคลากรมีภาพลักษณ์ที่สะท้อนอัตลักษณ์ สสว. ชัดเจน และได้รับการยอมรับจากประชาคม และภาคีใน
ระบบนิเวศ องค์กรมีแผนในการแลกเปลี่ยน และใช้ประโยชน์จากความช านาญของบุคลากรจากองค์กรต่างๆ 
ในระบบนิเวศ โดยถือเป็นแหล่งแรงงาน (Workforce) ที่ส าคัญแหล่งหนึ่งในการท างาน 

2) บุคคลภายนอกยอมรับต่อชื่อเสียงของ สสว. ในฐานะการเป็นองค์กรที่คนต้องการท างานด้วย 
(Employer Of Choices) เพ่ือดึงดูดกลุ่มผู้มีความสามารถจากหลากหลายแหล่ง และหลากหลายแขนง 

3) สร้างทักษะ และทัศนคติที่เอ้ือต่อการสร้างความประทับใจและการส่งมอบคุณค่ากาให้บริการที่เป็นเลิศ 
(Services Excellence) 

 
ประเด็นยุทธศำสตร์ของแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ที่สนับสนุนยุทธศำสตร์องค์กรที่ 4: 
Digital Organization กำรยกระดับศักยภำพองค์กร มีดังต่อไปนี้ 

1) พนักงานและหัวหน้างานสามารถเข้าถึง และบริหารจัดการข้อมูลที่จ าเป็นได้ด้วยตนเอง และสร้าง
ประสบการณ์การเรียนรู้ด้านดิจิทัลมากข้ึน 

2) บุคลากรมีทักษะในการท างานในรูปแบบ “ทีมเน็ตเวิร์ก” (Network of Team) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
3) ผู้บริหารและพนักงานมีจิตส านึก รับผิดชอบ และใส่ใจต่อธรรมาภิบาลและการก ากับดูแล 
4) มีกรอบความคิด และแนวทางในการสร้างทักษะพ้ืนฐานด้านดิจิทัล (Digital Literacy) ซึ่งเหมาะสมกับ สสว. 
5) องค์กรมีอุปกรณ์ เครื่องมือ และแพลทฟอร์มในการสร้างความร่วมมือ (Collaboration Platform) 

ทั้งนี้เพ่ือส่งเสริมให้เกิดคุณลักษณะที่สนับสนุนแผนปฏิบัติการของ สสว. ระยะ 5 ปี ( พ.ศ. 2566-2570) ทั้ง 4 
ยุทธศาสตร์ ดังกล่าวนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่  สสว. ต้องสร้างรากฐานส าคัญให้กับองค์กร ( Organization 
Foundation) ซึ่งได้แก่ 

1) การมีค่านิยม เจตจ านง และวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับภารกิจองค์กร รวมถึง แนวคิด 
พฤติกรรมของคนและสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงตามภาวะการเข้าสู่ยุคดิจิทัล 

2) ผู้น ามีสมรรถนะในการสร้างผลลัพธ์ และสร้างขวัญก าลังใจให้กับพนักงานในสภาวะแวดล้อมการ
ท างานแบบใหม่ในลักษณะผสมผสาน 

3) การที่พนักงานมีโอกาสออกแบบการเรียนรู้ เติบโต ตามแนวทางความถนัด ความสะดวก และความสนใจ 
ซึ่งมีความสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร 

4) การยกระดับคุณภาพชีวิตของพนักงาน ให้ดีขึ้นในแบบองค์รวม (Holistic Wellbeing) ซึ่งจะส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างาน และขีดความสามารถขององค์กร 

  



    

 

 

   

 

43 

 
 

 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

 โดยในการจะสร้างให้เกิดคุณลักษณะและรากฐานดังกล่าวนั้น จ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการในการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง  (Change Management) เนื่องจากธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงย่อมมีพนักงานส่วน
หนึ่งที่ไม่เห็นด้วยและสร้างแรงต้าน ดังนั้นผู้บริหารจึงเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการบริหารการเปลี่ยนแปลงนี้ โดย
เริ่มจากการสื่อสารเพ่ือสร้างการรับรู้และความเข้าใจ ให้การสนับสนุนในด้านต่างๆ เพ่ือสร้างแรงจู งใจและการ
ยอมรับอันจะน าไปสู่การมีส่วนร่วมของพนักงาน เพ่ือให้สามารถสร้างการเปลี่ยนแปลงได้อย่างยั่งยืน 

 นอกจากผู้บริหารแล้วประสิทธิภาพของฝ่ายทรัพยากรบุคคล ถือเป็นอีกหนึ่งปัจจัยส าคัญที่จะช่วย
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในการสร้างรากฐานและคุณลักษณะที่สนับสนุนแผนปฏิบัติการของ สสว. ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2566 - 2570) โดยการสร้างให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีรายละเอียดดังนี้ 

1) โครงสร้างหน่วยงาน และ Operating Model ของฝ่ายทรัพยากรบุคคล มีความยืดหยุ่น คล่องตัว 
ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงได้ตรงจุด  

2) ยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพการท างานด้วยการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยี ที่มีราคาและ
ฟังก์ชันงานซึ่งเหมาะสมกับ สสว. 

3) กระบวนการท างานของฝ่ายทรัพยากรบุคคล มีความทันสมัย ชัดเจน เข้าถึงง่ายโดยค านึงถึงความ
จ าเป็นทางธุรกิจ และการสร้างประสบการณ์ที่ดี (Employee Experience) 

4) บุคลากรของฝ่ายทรัพยากรบุคคล มีความเป็นมืออาชีพ และได้รับการยอมรับจากผู้บริหารและ
พนักงาน ว่ามีส่วนในการเป็นคู่คิดทางธุรกิจ และคู่คิดของพนักงาน 
 

ภำพควำมเชื่อมโยงของแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลประจ ำปี พ.ศ. 2567 กับแผนยุทธศำสตร์ของ สสว. 
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

วิสยัทศัน์ของการบริหารและพฒันาทรพัยากรบคุคล 
(HR Vision) 

 
“บรหิารและพฒันาทรพัยากรบุคคลใหเ้ป็นมอือาชพีอยา่งมธีรรมาภบิาล เพือ่มุง่เน้นสู่องคก์รทีเ่ป็นเลศิใน

การชี้น าดา้นการส่งเสรมิ SMEs” 
 
 

พนัธกิจของการบริหารและพฒันาทรพัยากรบุคคล 
(HR Mission) 

 
“สรา้งระบบบรหิารทรพัยากรบุคคลทีม่ปีระสทิธภิาพ พฒันาทรพัยากรบุคคล ส่งเสรมิคุณธรรม จรยิธรรม 

และค่านิยมใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายและวสิยัทศัน์องคก์ร” 
 



    

 

 

   

 

45 

 
 

 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2567) 
 
 
 
 
 
 

         
ประเด็นยุทธศำสตร์      1. กำรมีค่ำนิยม เจตจ ำนง วัฒนธรรมองค์กร แนวคิด ในกำรเปลี่ยนแปลงตำมภำวะกำรเข้ำสู่ยุคดิจิทัล 

 2. สมรรถนะผู้น ำในกำรสร้ำงผลลัพธ์และขวัญก ำลังใจให้กับพนักงำนในกำรท ำงำนแบบใหม่ในลักษณะผสมผสำน 
 3. กำรท่ีพนักงำนมีกำรออกแบบกำรเรียนรู้ เติบโต ตำมแนวควำมถนัด ควำมสะดวกและควำมสนใจซึ่งสอดคล้อง

กับควำมต้องกำรขององค์กร 

HR STRATEGY 

 
 
 

ภาพท่ี 4.1 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวน ปี 2567) และ แผนปฏิบติัการด้านการบริหาร
ทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567  

 
 
 
 

HR VISION 
บริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล 

ให้เป็นมืออำชีพอย่ำงมีธรรมำภิบำล เพ่ือมุ่งเน้นสู่องค์กรที่เป็นเลิศในกำรชี้น ำด้ำนกำรส่งเสริม SMEs 
 

HR MISSION 
“สร้างระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ พัฒนาทรัพยากรบุคคล สง่เสริมคุณธรรม  

จริยธรรม และค่านิยมให้สอดคล้องกับเป้าหมายและวิสัยทัศน์องค์กร” 
 

HR VISION  
บริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล 

ให้เป็นมืออำชีพอย่ำงมีธรรมำภบิำล เพื่อมุ่งเน้นสู่องค์กรที่เป็นเลิศในกำรชี้น ำด้ำนกำรสง่เสริม SMEs 
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

กลยทุธบ์ริหารและพฒันาทรพัยากรบุคคล 

(HR Strategy)  
 

กลยุทธ์ที่ 1 วัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างานอย่างคล่องตัวและมีบุคลากรเป็น
ศูนย์กลาง ประกอบด้วย 2 กิจกรรม คือ (1) สร้าง Mindset การให้ความส าคัญและเห็นคุณค่าของ
นวัตกรรม และการท างานร่วมกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ในลักษณะบูรณาการ เพื่อให้เกิดการประสานงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ และ (2) การจัดท าแผนการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน เพื่อให้
พนักงานท างานอย่างปลอดภัย เกิดความสะดวกคล่องตัว และเสริมสร้างสุขภาพที่ดีของพนักงาน 
(Employee Wellness)  
 
กลยุทธ์ที่ 2 บุคลากรมีขีดความสามารถสูง มีความผูกพัน และมีจิตวิญญาณของการบริการ
สาธารณะ ประกอบด้วย 2 กิจกรรม คือ (1) การพัฒนาทักษะการท างานของพนักงาน สสว. ด้าน IT 
และ Non-IT Skill โดยอ้างอิงจากผลการประเมิน Skill Matrix ในปีที่ผ่านมา และ (2) จัดกิจกรรม
เพื่อผลักดันและส่งเสริมจิตวิญญาณบริการสาธารณะให้กับพนักงาน สสว.  

 
กลยุทธ์ที่  3 ผู้น ามีสมรรถนะในการสร้างแรงบันดาลใจและมีส่วนส าคัญในการสร้างการ
เปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 1 กิจกรรม คือ การสร้างผู้น าในการสร้างการเปลี่ยนแปลง (Change 
Leader) ส าหรับโครงการที่ส าคัญส าหรับองค์กร 

 
กลยุทธ์ที่ 4 องค์กรมีประสิทธิภาพสูง ซึ่งให้ความส าคัญกับการสร้างผลงานที่เป็นเลิศ และการ
เติบโตก้าวหน้า ประกอบด้วย 1 กิจกรรม คือ การพัฒนาพนักงานภายใต้แผนการพัฒนารายบคุคล  
(Individual Development Plan - IDP) ส าหรับพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent Pool) และผู้
สืบทอดต าแหน่ง (Successor)  
 
กลยุทธ์ที่ 5 ยกระดับประสิทธิภาพของฝ่ายทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัยส่งเสริม (Key Enabler) 
ที่ส าคัญ ประกอบด้วย 2 กิจกรรม คือ (1) ยกระดับทักษะพนักงานในฝ่ายทรัพยากรบุคคล ด้าน 
Strategic HR และ (2) จัดท าและรายงาน HR Dashboard ส าหรับผู้บริหาร 
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

 

แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล พ.ศ. 2566 – 2570 (ฉบับทบทวนปี 2567) 
ประกอบด้วย 5 กลยุทธ์ และ 8 โครงกำร ที่ก ำหนดใน 5 ปีข้ำงหน้ำ 

 

กลยุทธท่ี์ 1 วฒันธรรมและส่ิงแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการท างานอย่างคลอ่งตวัและมีบุคลากรเป็นศนูยก์ลาง 

หวัข้อ/โครงการ 2566 2567 2568 2569 2570 

1. น ำเสนอเรื่องของค่ำนิยม PROSME* 
ผ่ำน Success Story ที่เชื่อมโยงกับ
นวัตกรรมใหม่ และกำรบูรณำกำรกับ
หน่วยงำนต่ำงๆ ให้มีประสิทธิภำพมำก
ขึ้น (* P: Professional บุคลากรมีความเป็น

มืออาชีพ R: Relationship มสีัมพันธภาพที่ดี
ต่อกนั O: Ownership มีความรกัในองคก์ร S: 
Service Mind มีจิตบรกิาร M: Merit 
Integrity ท างานโปร่งใส มีคุณธรรม E: 
Excellence มุ่งผลสัมฤทธิแ์ละความเป็นเลศิใน
ผลงาน) 

ผลกำรส ำรวจ 90% ของ
พนักงำน สสว. ตระหนักรู้ถึง
ค่ำนิยมองค์กร   

กำรน ำเสนอเรื่องรำว 
Success Story ของ   
1) ผลงำนนวัตกรรมใหม่ 
ของพนักงำนและ/หรือ
ทีมงำน อย่ำงน้อย 1 
เรื่องต่อปี 
2) กำรบูรณำกำรกับ
หน่วยงำนต่ำงๆ ให้เกิด
ประสิทธิภำพ อย่ำงน้อย 
1 เรื่องต่อปี 

กำรน ำเสนอเรื่องรำว 
Success Story ของ   
1) ผลงำนนวัตกรรมใหม่ 
ของพนักงำนและ/หรือ
ทีมงำน อย่ำงน้อย 1 
เรื่องต่อปี 
2) กำรบูรณำกำรกับ
หน่วยงำนต่ำงๆ ให้เกิด
ประสิทธิภำพ อย่ำงน้อย 
1 เรื่องต่อปี 

กำรน ำเสนอเรื่องรำว 
Success Story ของ   
1) ผลงำนนวัตกรรมใหม่ 
ของพนักงำนและ/หรือ
ทีมงำน อย่ำงน้อย 1 
เรื่องต่อปี 
2) กำรบูรณำกำรกับ
หน่วยงำนต่ำงๆ ให้เกิด
ประสิทธิภำพ อย่ำงน้อย 
1 เรื่องต่อปี 

กำรน ำเสนอเรื่องรำว 
Success Story ของ      
1) ผลงำนนวัตกรรมใหม่ 
ของพนักงำนและ/หรือ
ทีมงำน อย่ำงน้อย 1 เรื่อง
ต่อปี 
2) กำรบูรณำกำรกับ
หน่วยงำนต่ำงๆ ให้เกิด
ประสิทธิภำพ อย่ำงน้อย 1 
เรื่องต่อปี 

2. ปรับปรุงสิ่งแวดล้อมในกำรท ำงำน
ให้เกิดควำมสะดวกและคล่องตัว  
และสร้ำง Employee Wellness  
 

ผลส ำรวจควำมพึงพอใจของพนักงำนต่อประเด็น
สิ่งแวดล้อมในกำรท ำงำนและ Employee Wellness 
เพิ่มขึ้นจำกปีท่ีผ่ำนมำ ร้อยละ 5 

ผลส ำรวจควำมพึงพอใจของพนักงำนต่อประเด็นสิ่งแวดล้อมในกำรท ำงำนและ 
Employee Wellness เพิ่มขึ้นจำกปีท่ีผ่ำนมำ ร้อยละ 10 
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

 

กลยุทธท่ี์ 2 บุคลากรมีขีดความสามารถสูง มีความผกูพนั และมีจิตวิญญาณของการบริการสาธารณะ 

หวัข้อ 2566 2567 2568 2569 2570 

3. ยกระดับศักยภำพ
บุคลำกร อ้ำงอิงผลกำร
ประเมิน Skill Matrix 
ในปีที่ผ่ำนมำ 

ก ำหนดกรอบทักษะ 
กำรท ำงำน (Skill Matrix) 
ส ำหรับต ำแหน่งงำนทุกสำย
งำน 

พนักงำนได้รับกำรพัฒนำทักษะกำรท ำงำน ตำมผลประเมิน Skill Matrix โดยเรียงล ำดับควำมส ำคัญในกำร
วำงแผนพัฒนำ และผลกำรประเมินระดับทักษะของพนักงำน สสว. ดีขึ้นจำกปีที่แล้ว ร้อยละ 5 

4. กำรผลักดันและส่งเสริม
จิตวิญญำณบริกำร
สำธำรณะให้กับ
พนักงำน สสว. 

50% ของพนักงำน ร่วม
เสนอแนวคิด และ 100% 
รับกำรฝึกอบรม 

ผลส ำรวจระดับจิตวิญญำณบริกำรสำธำรณะของพนักงำน สสว. จำกผู้ใช้บริกำรภำยในและภำยนอกองค์กร 
เพิ่มขึ้นร้อยละ 3 จำกปีที่ผ่ำนมำ 

กลยุทธท่ี์ 3 ผูน้ ามีสมรรถนะในการสรา้งแรงบนัดาลใจและมีส่วนส าคญัในการสรา้งการเปล่ียนแปลง 

หัวข้อ 2566 2567 2568 2569 2570 

5. สร้ำงผู้น ำในกำรสร้ำง
กำรเปลี่ยนแปลง 
(Change Leader) 

โครงกำรระดับองค์กรที่มีกำรมอบหมำย Certified Change Leader รับผิดชอบ 

N/A ผลกำรประเมิน Change 
Leadership Skill เท่ำกับ
หรือมำกกว่ำระดบั 4 

ผลกำรประเมิน Change 
Leadership Skill เท่ำกับ
หรือมำกกว่ำระดบั 4 

ผลกำรประเมิน Change 
Leadership Skill เท่ำกับ
หรือมำกกว่ำระดบั 4 

ผลกำรประเมิน 
Change Leadership 
Skill เท่ำกับหรือ
มำกกว่ำระดับ 4 
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

 

กลยทุธท่ี์ 4 องคก์รมีประสิทธิภาพสงู ซ่ึงให้ความส าคญักบัการสร้างผลงานท่ีเป็นเลิศ และการเติบโตก้าวหน้า 

หวัข้อ 2566 2567 2568 2569 2570 

6. ด ำเนินกำรพัฒนำพนักงำน 
ภำยใต้แผนกำรพัฒนำรำยบุคคล 
(Individual Development 
Plan - IDP) ส ำหรับพนักงำนที่มี
ศักยภำพสูง (Talent Pool) และ
ผู้สืบทอดต ำแหน่ง (Successor)  

พนักงำนที่มีศักยภำพสูง 
(Talent Pool) และผู้
สืบทอดต ำแหน่ง 
(Successor) มี IDP 
และด ำเนินกำรส ำเร็จ
มำกกว่ำ 80%   
ในแต่ละป ี

พนักงำนที่มีศักยภำพสูง 
(Talent Pool) และผู้สืบ
ทอดต ำแหน่ง (Successor) 
มี IDP และด ำเนินกำร
ส ำเร็จมำกกวำ่ 80%   

พนักงำนที่มีศักยภำพสูง 
(Talent Pool) และผู้สืบ
ทอดต ำแหน่ง 
(Successor) มี IDP และ
ด ำเนินกำรส ำเร็จมำกกวำ่ 
80%   

พนักงำนที่มีศักยภำพสูง 
(Talent Pool) และผู้สืบ
ทอดต ำแหน่ง (Successor) 
มี IDP และด ำเนินกำร
ส ำเร็จมำกกวำ่ 80%   

พนักงำนที่มีศักยภำพสูง 
(Talent Pool) และผู้สืบ
ทอดต ำแหน่ง (Successor) 
มี IDP และด ำเนินกำรส ำเร็จ
มำกกว่ำ 80%   

กลยุทธท่ี์ 5 ยกระดบัประสิทธิภาพของฝ่ายทรพัยากรบุคคล ซ่ึงเป็นปัจจยัเสริม (Key Enabler) ท่ีส าคญั 

หวัข้อ 2566 2567 2568 2569 2570 

7. ปรับบทบำท HR  
สู่ Strategic HR  

พนักงำน HR ได้รบักำร
พัฒนำทักษะ Strategic 
HR ส ำเร็จ > 80% เทียบ
กับแผน  

ผลกำรส ำรวจควำมพึง
พอใจต่อบทบำท “คู่คิด
ทำงธุรกิจ”> 70% 

ผลกำรส ำรวจควำมพึง
พอใจต่อบทบำท “คู่คิด
ทำงธุรกิจ”> 75% 

ผลกำรส ำรวจควำมพึง
พอใจต่อบทบำท “คู่คิดทำง
ธุรกิจ”> 80% 

ผลกำรส ำรวจควำมพึงพอใจ
ต่อบทบำท “คู่คิดทำง
ธุรกิจ”> 85% 

8. จัดท ำ HR Dashboard  
ส ำหรับผู้บริหำร 

น ำเสนอ Monthly HR 
Dashboard ให้กับ
ผู้บริหำร 

น ำเสนอ HR 
Dashboard ทุกไตรมำส 

N/A N/A N/A 
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปี พ.ศ. 2567 
 
จากแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566 - 2570 (ฉบับทบทวนปี 2567) สามารถน าไปสู่การก าหนดแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2567 ซึ่งประกอบด้วย 5 กลยุทธ์ 8 โครงกำร โดยมีรายละเอียดพร้อมตัวชี้วัดและเป้าหมาย และแผนการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการ 
ปี พ.ศ. 2567  

กลยุทธ์ที่ 1 วัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อกำรท ำงำนอย่ำงคล่องตัวและมีบุคลำกรเป็นศูนย์กลำง  
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

 

ม.
ค

ก.
พ. มี.
ค.

เม
.ย

.

พ.
ค.

มิ.
ย.

ก.
ค.

ส.
ค. ก.
ย.

ต.
ค.

พ.
ย.

ธ.ค
.

1. น ำเสนอเรือ่งของคำ่นยิม 

PROSME* ผำ่น Success 

Story ทีเ่ชือ่มโยงกับ

นวตักรรมใหม ่และกำรบรูณำ

กำรกับหน่วยงำนตำ่งๆ ใหม้ี

ประสทิธภิำพมำกขึน้ (* P: 

Professional บคุลำกรมี

ควำมเป็นมอือำชพี R: 

Relationship มสีมัพันธภำพ

ทีด่ตีอ่กัน O: Ownership มี

ควำมรักในองคก์ร S: 

Service Mind มจีติบรกิำร 

M: Merit Integrity ท ำงำน

โปร่งใส มคีณุธรรม E: 

Excellence มุง่ผลสมัฤทธิ์

และควำมเป็นเลศิในผลงำน)

สรำ้ง Mindset กำร

ใหค้วำมส ำคัญและ

เห็นคณุคำ่ของ

นวตักรรม และกำร

ท ำงำนร่วมกับ

หน่วยงำนอืน่ ๆ ใน

ลักษณะบรูณำกำร 

ท ำใหเ้กดิกำร

ประสำนงำนและ

ประสทิธภิำพในกำร

ท ำงำน

         1,000,000 ฝทบ. ร่วมกับ

คณะท ำงำนที่

เกีย่วขอ้ง

1.1 กำรน ำเสนอ

เรือ่งรำว Success 

Story ผลงำน

นวตักรรมใหม ่ของ

พนักงำนและ/หรอื

ทมีงำน อย่ำงนอ้ย 1 

เรือ่งตอ่ปี

1.2 กำรน ำเสนอ

เรือ่งรำว Success 

Story โครงกำรบรูณำ

กำรกับหน่วยงำนตำ่งๆ

 ท ำใหเ้กดิ

ประสทิธภิำพมำกขึน้ 

อย่ำงนอ้ย 1 เรือ่งตอ่ปี

 Success 

Story เรือ่ง 

ผลงำน

นวตักรรมใหม่

 และโครงกำร

บรูณำกำรกับ

หน่วยงำนตำ่งๆ

1.1 อย่ำงนอ้ย 1 

เรือ่งตอ่ปี

1.2 อย่ำงนอ้ย 1 

เรือ่งตอ่ปี

2. ปรับปรุงสิง่แวดลอ้มใน

กำรท ำงำนใหเ้กดิควำม

สะดวกและคลอ่งตัว 

และสรำ้ง Employee 

Wellness

กำรจัดท ำแผนกำร

ปรับปรุง

สภำพแวดลอ้มใน

กำรท ำงำน เพือ่ให ้

พนักงำนท ำงำน

อย่ำงปลอดภัย เกดิ

ควำมสะดวกคลอ่งตัว

 และสง่เสรมิสขุภำพ

ทีด่ขีองพนักงำน 

(Employee 

Wellness Program)

            300,000 ฝทบ. ร่วมกับ

 

คณะกรรมกำร

ควำม

ปลอดภัย อำ

ชวีอนำมัย 

และ

สภำพแวดลอ้ม

ในกำรท ำงำน 

(SHE)

2.1 ส ำรวจควำม

คำดหวงัและควำม

เสีย่งดำ้นสิง่แวดลอ้ม

ในกำรท ำงำน 

วเิครำะหป์ระเด็น

ส ำคัญทีต่อ้ง

ด ำเนนิกำรกอ่นหลัง 

และจัดท ำแผน เพือ่

ปรับปรุงสิง่แวดลอ้มใน

กำรท ำงำน ปี 2567

2.2 สือ่สำรแผนฯ ให ้

ผูบ้รหิำรและพนักงำน

ทรำบ และกำรน ำแผน

ไปปฏบิัตจิรงิ

2.3 ม ีEmployee 

Wellness Program

2.4 ส ำรวจระดับควำม

พงึพอใจของพนักงำน

ตอ่ประเด็นสิง่แวดลอ้ม

ในกำรท ำงำน และ 

Employee Wellness

ผลส ำรวจ

ควำมพงึพอใจ

ของพนักงำน

ตอ่ประเด็น

สิง่แวดลอ้มใน

กำรท ำงำน 

และ 

Employee 

Wellness

เพิม่ข ึน้จำกปี 

2566 รอ้ยละ 5

กลยุทธท์ี ่1: วฒันธรรมและสิง่แวดลอ้มทีเ่อือ้ตอ่กำรท ำงำนอย่ำงคลอ่งตัวและมบีคุลำกรเป็นศนูยก์ลำง

เป้าหมาย
ระยะเวลาการด าเนินงาน  ปี 2567

โครงการ เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ รายละเอียดกิจกรรม ตัวช้ีวัด งบประมาณ

กิจกรรม (1.1)

กจิกรรม 
(2.1)

กิจกรรม (1.2)

กิจกรรม (2.2)

กจิกรรม 
(2.4)

กิจกรรม (2.3)
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

กลยุทธ์ที่ 2 บุคลำกรมีขีดควำมสำมำรถสูง มีควำมผูกพัน และมีจิตวิญญำณของกำรบริกำรสำธำรณะ  

 
กลยุทธ์ที่ 3 ผู้น ำมีสมรรถนะในกำรสร้ำงแรงบันดำลใจและมีส่วนส ำคัญในกำรสร้ำงกำรเปลี่ยนแปลง  

 
 
 

ม.
ค

ก.
พ. มี.
ค.

เม
.ย

.

พ.
ค.

มิ.
ย.

ก.
ค.

ส.
ค. ก.
ย.

ต.
ค.

พ.
ย.

ธ.ค
.

3. ยกระดับศักยภำพบคุลำกร

 อำ้งองิผลกำรประเมนิ Skill 

Matrix ในปีทีผ่ำ่นมำ

พนักงำนไดรั้บกำร

พัฒนำทักษะกำร

ท ำงำน ของพนักงำน

 สสว. ดำ้น IT และ 

Non-IT Skill โดย

อำ้งองิจำกผลกำร

ประเมนิ Skill Matrix 

เดอืนสงิหำคม 2566

            250,000 ฝทบ. 3.1 วเิครำะหแ์ละ

เรยีงล ำดับควำมส ำคัญ

ในกำรท ำแผนพัฒนำ ปี

 2567 

3.2 ตัง้เป้ำหมำยระดับ

ทักษะทีต่อ้งกำรพัฒนำ

ในปี 2567

3.3 พนักงำน

ด ำเนนิกำรพัฒนำ

ทักษะ ตำมแผน

3.4 ประเมนิระดับ

ทักษะกำรท ำงำน Skill

 Matrix ปลำยปี 2567

ผลกำรประเมนิ

ระดับทักษะ

ของพนักงำน 

(ภำพรวม) ดี

ขึน้จำกปี 2566

  รอ้ยละ 5

ดขีึน้จำกปี 2566

 รอ้ยละ 5

4. กำรผลักดันและสง่เสรมิจติ

วญิญำณบรกิำรสำธำรณะ

ใหก้ับพนักงำน สสว.

กำรปรับทัศนคติ

กรอบควำมคดิของ

กำรมจีติวญิญำณกำร

บรกิำรสำธำรณะ

ใหก้ับพนักงำน สสว.

เพือ่กระตุน้ใหอ้งคก์ร

สำมำรถเเขง่ขันกับ

หน่วยงำนอืน่ๆ

         1,000,000 ฝทบ. ร่วมกับ

คณะท ำงำน

วฒันธรรม

องคก์ร

4.1 ด ำเนนิกำรจัด

กจิกรรมตำมแผนที่

ก ำหนด 

4.2 ท ำกำรส ำรวจระดับ

 "จติวญิญำณบรกิำร

สำธำรณะของพนักงำน

 สสว" จำกผูใ้ชบ้รกิำร

ทัง้ภำยในและภำยนอก

ผลกำรส ำรวจ

ระดับ "จติ

วญิญำณ

บรกิำร

สำธำรณะ 

ของพนักงำน 

สสว" จำก

ผูใ้ชบ้รกิำรทัง้

ภำยในและ

ภำยนอก

เพิม่ขึน้จำกปี 

2566 รอ้ยละ 3

กลยุทธท์ี ่2: บคุลำกรมขีดีควำมสำมำรถสงู มคีวำมผกูพัน และมจีติวญิญำณของกำรบรกิำรสำธำรณะ

เป้าหมาย
ระยะเวลาการด าเนินงาน  ปี 2567

โครงการ เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ รายละเอียดกิจกรรม ตัวช้ีวัด งบประมาณ

กจิกรรม 
(3.1 & 3.2)

กิจกรรม 3.3

กิจกรรม (4.1)

กจิกรรม 
(3.4)

กจิกรรม 
(4.2)

ม.
ค

ก.
พ. มี.
ค.

เม
.ย

.

พ.
ค.

มิ.
ย.

ก.
ค.

ส.
ค. ก.
ย.

ต.
ค.

พ.
ย.

ธ.ค
.

5. สรำ้งผูน้ ำในกำรสรำ้งกำร

เปลีย่นแปลง (Change 

Leader)

พนักงำนมสีมรรถนะ

ในกำรสรำ้งแรง

บันดำลใจและมสีว่น

ร่วมในกำรสรำ้งกำร

เปลีย่นแปลง ตำมที่

องคก์รคำดหวงั

         1,500,000 ฝทบ. 5.1 คัดเลอืกผูบ้รหิำร 

ทีไ่ดรั้บ Certified 

Change Leader 

5.2 มอบหมำย

โครงกำร น ำร่องระดับ

องคก์รใหรั้บผดิชอบ 

5.3 กำรประเมนิ 

Change Leadership

 Skill ปลำยปี

ผลกำรประเมนิ

 Change 

Leadership 

Skill

ผลกำรประเมนิ 

Change 

Leadership 

Skill เทำ่กับหรอื

มำกกวำ่ระดับ 4

กลยุทธท์ี ่3: ผูน้ ำมสีมรรถนะในกำรสรำ้งแรงบันดำลใจและมสีว่นส ำคัญในกำรสรำ้งกำรเปลีย่นแปลง

เป้าหมาย
ระยะเวลาการด าเนินงาน  ปี 2567

โครงการ เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ รายละเอียดกิจกรรม ตัวช้ีวัด งบประมาณ

กจิกรรม 5.1

กิจกรรม 5.2

กจิกรรม 
(5.3
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 แผนการบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบติัการด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลประจ าปี พ.ศ. 2567 

กลยุทธ์ที่ 4 องค์กรมีประสิทธิภำพสูงซ่ึงให้ควำมส ำคัญกับกำรสร้ำงผลงำนที่เป็นเลิศและกำรเติบโตก้ำวหน้ำ 

 

กลยุทธ์ที่ 5: ยกระดับประสิทธิภำพของฝ่ำยทรัพยำกรบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัยส่งเสริมที่ส ำคัญ 

 

ม.
ค

ก.
พ. มี.
ค.

เม
.ย

.

พ.
ค.

มิ.
ย.

ก.
ค.

ส.
ค. ก.
ย.

ต.
ค.

พ.
ย.

ธ.ค
.

7. ปรับบทบำท HR สู ่

Strategic HR

ยกระดับพัฒนำ

ทักษะพนักงำนใน

ฝ่ำยทรัพยำกรบคุคล

ใหส้ำมำรถแสดง

บทบำทในกำรเป็น"

คูค่ดิทำงธุรกจิ"

            350,000 ฝทบ. 7.1 อบรมหลักสตูร 

Strategic HR 1 ครัง้

7.2 กำรเรยีนรูผ้ำ่น

กำรท ำงำนจรงิ 

(Action-based 

learning) 

7.3 ส ำรวจควำมพงึ

พอใจ ของผูบ้รหิำรทีม่ี

ตอ่บทบำท "คูค่ดิทำง

ธุรกจิ"

 ส ำรวจควำม

พงึพอใจ ของ

ผูบ้รหิำรทีม่ี

ตอ่บทบำท 

"คูค่ดิทำง

ธุรกจิ"

ระดับควำมพงึ

พอใจมำกกวำ่

รอ้ยละ 70	

กลยุทธท์ี ่5: ยกระดับประสทิธภิำพของฝ่ำยทรัพยำกรบคุคล ซึง่เป็นปัจจัยสง่เสรมิทีส่ ำคัญ

เป้าหมาย
ระยะเวลาการด าเนินงาน  ปี 2567

โครงการ เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ รายละเอียดกิจกรรม ตัวช้ีวัด งบประมาณ

กจิกรรม 
7.1

กจิกรรม 
7.3 

กิจกรรม 7.2

ม.
ค

ก.
พ. มี.
ค.

เม
.ย

.

พ.
ค.

มิ.
ย.

ก.
ค.

ส.
ค. ก.
ย.

ต.
ค.

พ.
ย.

ธ.ค
.

7. ปรับบทบำท HR สู ่

Strategic HR

ยกระดับพัฒนำ

ทักษะพนักงำนใน

ฝ่ำยทรัพยำกรบคุคล

ใหส้ำมำรถแสดง

บทบำทในกำรเป็น"

คูค่ดิทำงธุรกจิ"

            350,000 ฝทบ. 7.1 อบรมหลักสตูร 

Strategic HR 1 ครัง้

7.2 กำรเรยีนรูผ้ำ่น

กำรท ำงำนจรงิ 

(Action-based 

learning) 

7.3 ส ำรวจควำมพงึ

พอใจ ของผูบ้รหิำรทีม่ี

ตอ่บทบำท "คูค่ดิทำง

ธุรกจิ"

 ส ำรวจควำม

พงึพอใจ ของ

ผูบ้รหิำรทีม่ี

ตอ่บทบำท 

"คูค่ดิทำง

ธุรกจิ"

ระดับควำมพงึ

พอใจมำกกวำ่

รอ้ยละ 70	

8. จัดท ำ HR Dashboard 

ส ำหรับผูบ้รหิำร

จัดท ำสรุปรำยงำน

ดำ้นบคุลำกรและ

องคก์รในมติทิีม่ ี

ควำมส ำคัญและมี

ประโยชน์ตอ่กำร

ตัดสนิใจของผูบ้รหิำร

             22,300 ฝทบ. และ 

ฝขท.

8.1 พนักงำน HR เขำ้

รับกำรฝึกอบรม Power

 BI Tool 

8.2 พนักงำน HR สรำ้ง

 Mockup รูปแบบ

ใหม ่ๆ ตรงกับควำม

ตอ้งกำรของผูบ้รหิำร

8.3 Refresh ขอ้มลู

และสือ่สำรใหผู้บ้รหิำร

ทกุไตรมำส

น ำเสนอ

รำยงำน HR 

Dashboard

ทกุไตรมำส

กลยุทธท์ี ่5: ยกระดับประสทิธภิำพของฝ่ำยทรัพยำกรบคุคล ซึง่เป็นปัจจัยสง่เสรมิทีส่ ำคัญ

เป้าหมาย
ระยะเวลาการด าเนินงาน  ปี 2567

โครงการ เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ รายละเอียดกิจกรรม ตัวช้ีวัด งบประมาณ

กจิกรรม 
7.1

กจิกรรม 
7.3 

กิจกรรม 8.1

กิจกรรม 8.2

กิจกรรม 8.3

กิจกรรม 7.2
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 แผนบริหารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัทบทวนปี 2567) 
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กลยุทธ์ที่ 5 ยกระดับประสิทธิภำพของฝ่ำยทรัพยำกรบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัยส่งเสริม (Key Enabler) ที่ส ำคัญ  
 แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล พ.ศ. 2566 – 2570 

(ฉบับทบทวน ปี 2567)  
และแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
ประจ ำปี พ.ศ. 2567 
 


