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และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

บทที่ 1 บทน า 

 ส ำนักงำนส่งเสริมวิสำหกิจขนำดกลำงและขนำดย่อม (ซึ่งต่อไปนี้เรียกว่ำ “สสว.”) จัดตั้งขึ้นตำม

พระรำชบัญญัติส่งเสริมวิสำหกิจขนำดกลำงและขนำดย่อม พ.ศ. 2543 และพระรำชบัญญัติส่งเสริมวิสำหกิจ  

ขนำดกลำงและขนำดย่อม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2561 แก้ไขเพ่ิมเติม โดยมีสถำนะเป็นหน่วยงำนของรัฐ ซึ่งมีภำรกิจ

หลักในฐำนะผู้เสนอแนะนโยบำยและแผนกำรส่งเสริม SME ของประเทศ และยังเป็นหน่วยงำนประสำนและ

เชื่อมโยงกำรท ำงำนของหน่วยงำนต่ำงๆ ทั้งภำครัฐและเอกชน รวมทั้งสร้ำงระบบกลไกผลักดันและสนับสนุนกำร

ท ำงำนในกำรส่งเสริม SME ของประเทศให้สอดคล้องและเป็นไปในทิศทำงเดียวกัน สสว. จึงได้ก ำหนดวิสัยทัศน์ 

ที่จะ “เป็นผู้ชี้น ำในกำรขับเคลื่อนและเพ่ิมศักยภำพ MSME สู่ควำมมั่งคั่งอย่ำงยั่งยืน” และมีพันธกิจคือกำร 

“บูรณำกำร และผลักดันกำรส่งเสริม MSME ของหน่วยงำนภำครัฐ และเอกชน เพ่ือให้ MSME สำมำรถเติบโตและ

แข่งขันได้ในระดับสำกล” 

เพ่ือขับเคลื่อนกำรส่งเสริม SME ของประเทศให้เติบโตและแข่งขันในระดับสำกลได้อย่ำงต่อเนื่อง ภำยใต้

ยุทธศำสตร์ชำติและควำมท้ำทำยจำกปัจจัยและสถำนกำรณ์ต่ำงๆ ที่มีควำมผันแปรและมีแนวโน้มจะทวีควำม

รุนแรงมำกขึ้นในอนำคต กำรด ำเนินงำนตำมภำรกิจ อำจต้องพิจำรณำทบทวนและปรับเปลี่ยนรูปแบบกำร

ด ำเนินงำน เพ่ือให้สัมฤทธิ์ผลได้ตำมเป้ำหมำย โดย สสว. ได้จัดท ำแผนปฏิบัติกำรของ สสว. ระยะ 5 ปี  

(พ.ศ. 2566-2570) ซึ่งภำยใต้แผนดังกล่ำวได้ก ำหนดยุทธศำสตร์ที่ 4 ยกระดับศักยภำพองค์กร โดยมีเป้ำประสงค์

ในกำรพัฒนำองค์กรให้มีสมรรถนะสูงและส่งเสริมกำรพัฒนำองค์กรสู่ควำมยั่งยืนรวมทั้งสนับสนุนกำรปรับเปลี่ยน

กระบวนกำรองค์กรด้วย Digital 

ณ ปัจจุบัน สสว. มีแผนยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล ปี 2566 - 2570  

(ฉบับทบทวนปี 2567) และแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล ปี 2567 อย่ำงไรก็ตำม 

สสว. ต้องเตรียมควำมพร้อมต่อควำมท้ำทำยและรองรับกำรเปลี่ยนแปลง ส ำหรับปี 2568 ที่จะมำถึง ดังนั้นจึงต้อง

ทบทวนแผนกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) และจัดท ำแผนปฏิบัติกำรด้ำน

กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลประจ ำปี พ.ศ. 2568 เพ่ือเป็นกรอบแนวทำงกำรด ำเนินงำนด้ำนกำรบริหำรและพัฒนำ

ทรัพยำกรบุคคลเพ่ือขับเคลื่อนให้บรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร เตรียมเปลี่ยนผ่ำนกำรเข้ำสู่กำรเป็นผู้ชี้น ำใน

กำรขับเคลื่อนและเพ่ือศักยภำพ MSME สู่ควำมม่ังคั่งอย่ำงยั่งยืน 
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บทที่ 2 หลักและแนวคิดในการด าเนินการ 

กรอบแนวคิดส ำคัญในกำรทบทวนและจัดท ำแผนกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล (พ.ศ. 2566 - 

2570) (ฉบับทบทวนปี 2568) และแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปี พ.ศ. 2568 ของ สสว. 

ประกอบด้วย 3 กรอบแนวคิด ได้แก่  (1) กำรสร้ำงองค์กรที่ยั่งยืนและยืดหยุ่น (Sustainable and Agile 

Organization) (2) กำรสร้ำงประสบกำรณ์ท ำงำนที่ดีให้แก่พนักงำน (Employee Journey) และ (3) กำรพัฒนำ

บุคลำกรให้สอดคล้องกับระบบนิเวศ (Ecosystems) ของ สสว. รวมถึงนโยบำย มำตรกำร และยุทธศำสตร์ที่

เกี่ยวข้อง 

2.1 การสร้างองค์กรที่ยั่งยืนและยืดหยุ่น (Sustainable and Agile Organization) 

 ในสภำวะปัจจุบันมีกำรเปลี่ยนแปลงสภำพแวดล้อมอย่ำงรวดเร็วและผันผวน บำงครั้งไม่สำมำรถที่จะน ำ

ข้อมูลเดิมในอดีตมำใช้พยำกรณ์เพ่ือวำงแผนในกำรรับมืออนำคตที่จะเกิดขึ้น  ซึ่งกำรเปลี่ยนแปลงทั้งสภำพ

เศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม และเทคโนโลยี  โดยเฉพำะควำมต้องกำรและควำมคำดหวังของผู้รับบริกำรและ

ประชำชน ที่เปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็ว บำงครั้งกำรเปลี่ยนแปลงก็เกิดขึ้นเพียงข้ำมคืน ท ำให้องค์กรจ ำเป็นต้อง

ปรับตัว ไม่สำมำรถด ำเนินงำนแบบเดิมๆ (Business as Usual) เป็นลักษณะกำรท ำงำนแบบเป็นขั้นตอนแบบที่

วำงแผนไว้ (water fall) แนวทำงกำรออกแบบกำรท ำงำนขององค์กรสมัยใหม่ จึงมุ่งเน้น ควำมยืดหยุ่น 

(Resilience) เพ่ือให้องค์กรสำมำรถตอบสนองควำมต้องกำรและควำมคำดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

(Stakeholders) และท ำให้องค์กรมีขีดควำมสำมำรถในกำรแข่งขันเพ่ิมมำกขึ้น โดยยังคงกำรด ำรงอยู่ของกำร

มุ่งเน้นสร้ำงคุณค่ำให้กับสังคม และสร้ำงควำมยั่งยืนขององค์กร 

 กำรสร้ำงองค์กรให้ปรับตัวและตอบสนองต่อกำรเปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็ว  และคล่องตัว (Agile 

Organization) มีองค์ประกอบส ำคัญ ของลักษณะองค์กรที่มีควำมยืดหยุ่น ดังนี้ 

1) Customer Centricity: กำรยึดลูกค้ำเป็นศูนย์กลำง ปรับตัวให้สำมำรถตอบสนองต่อควำมต้องกำร

และควำมคำดหวังของลูกค้ำที่ชัดแจ้งและซ่อนเร้น 

2) Lean: ลดขั้นตอนกำรท ำงำนที่ไม่จ ำเป็นออกไป (Waste) เพ่ือท ำให้กำรท ำงำนกระชับ ไม่ซับซ้อน 

รวดเร็ว และสะดวก มำกขึ้น 

3) Technology: น ำเทคโนโลยีดิจิทัลต่ำง ๆ มำประยุกต์ใช้ในกำรท ำงำน เพ่ือสร้ำงสรรค์คุณค่ำใหม่และ

เพ่ิมประสิทธิภำพ ก่อเกิดควำมสำมำรถในกำรแข่งขัน 
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4) Culture: มีวัฒนธรรมองค์กรที่เปิดกว้ำงพร้อมรับฟังควำมคิดเห็น มุ่งเน้นกำรมีส่วนร่วมในกำรพัฒนำ

และกำรตัดสินใจมองเป้ำหมำยองค์กรเป็นสิ่งที่ทุกคนให้ควำมส ำคัญ 

2.2 การสร้างประสบการณ์ท างานที่ดีให้แก่พนักงาน (Employee Journey) 

 กำรดูแลพนักงำนรวมถึงกำรสร้ำงควำมประทับใจในเรื่องต่ำงๆ เป็นส่วนหนึ่งที่ช่วยส่งเสริมให้พนักงำนเกิด

ควำมรู้สึกรักองค์กร และส่งผลกระทบเชิงบวกกับองค์กร เมื่อพนักงำนมีส่วนร่วม และเกิดประสบกำรณ์เชิงบวก จะ

ท ำให้เกิดควำมผูกพัน ทุ่มเท และมีควำมเอำใจใส่ในงำน จนน ำไปสู่กำรสร้ำงผลงำนที่มีประสิทธิภำพให้กับองค์กร

กำรสร้ำงประสบกำรณ์ที่ดีประกอบด้วย 6 ขั้นตอนที่ส ำคัญประกอบด้วย 

1) กำรสรรหำคัดเลือกบุคลำกรเพ่ือเข้ำร่วมงำนกับองค์กร บุคลำกรทุกต ำแหน่งเปรียบเสมือนฟันเฟืองที่มี

ควำมส ำคัญกับองค์กร หำกได้ฟันเฟืองที่ดีมีประสิทธิภำพจะช่วยให้องค์กรพัฒนำได้อย่ำงก้ำวไกล 

กระบวนกำรสรรหำที่มีควำมเป็นมืออำชีพ มีระบบที่ชัดเจน และมีควำมเป็นมิตร จะช่วยสร้ำงควำม

ประทับใจให้กับบุคลำกร 

2) กำรเริ่มต้นท ำงำน กำรให้ควำมรู้ ควำมเข้ำใจ กำรเอำใจใส่ในขั้นตอนกำรปฐมนิเทศถือเป็นสิ่งส ำคัญท่ี

ช่วยให้พนักงำนทรำบข้อมูลต่ำงๆขององค์กรอย่ำงครบถ้วน นอกจำกนี้ยังสำมำรถใช้ระบบพี่เลี้ยง เพ่ือ

ช่วยในกำรดูแลพนักงำนอย่ำงต่อเนื่องเพ่ือให้พนักงำนมีที่ปรึกษำในเรื่องต่ำงๆที่เกี่ยวข้องกับกำร

ท ำงำน  

3) กำรส่งเสริมและพัฒนำทักษะของพนักงำน กำรพัฒนำศักยภำพด้ำนต่ำงๆ ของพนักงำนเป็นกำร

ส่งเสริมพนักงำนให้เติบโตและเชี่ยวชำญในสำยงำนนั้นๆ โดยแต่ละต ำแหน่งงำนก็ต้องใช้ทักษะ

แตกต่ำงกันออกไป ซึ่งรูปแบบกำรพัฒนำทักษะพนักงำนมีหลำกหลำยวิธีด้วยกัน เช่น กำรจัดคอร์สฝึก

อบรม, กำรจัด workshop, กำรมีแหล่งเรียนรู้ส ำหรับค้นคว้ำด้วยตัวเอง เป็นต้น กำรพัฒนำพนักงำน

จะส่งผลกลับมำยังองค์กรให้ประสบควำมส ำเร็จได้อย่ำงรวดเร็วและยั่งยืน 

4) กำรเติบโตของพนักงำน ควำมก้ำวหน้ำในกำรท ำงำนเป็นปัจจัยส ำคัญปัจจัยหนึ่งที่ท ำให้พนักงำนเลือก

ที่จะท ำงำนกับองค์กร กำรที่องค์กรสำมำรถสนับสนุนให้พนักงำนมีควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพอย่ำง

เป็นรูปธรรม ทั้งกำรเลื่อนระดับ ปรับเปลี่ยนต ำแหน่งอย่ำงเหมำะสม จะเป็นแรงดึงดูดให้พนักงำน

พร้อมที่จะทุ่มเทท ำงำนอย่ำงเต็มประสิทธิภำพ 

5) กำรถ่ำยทอดควำมรู้ ให้กับพนักงำนใหม่ หรือพนักงำนเก่ำที่ต้องเสริมทักษะควำมสำมำรถ กำร

ถ่ำยทอดควำมรู้ที่มีประสิทธิภำพไปยังพนักงำนใหม่เป็นกุญแจส ำคัญท่ีท ำให้องค์กรสำมำรถด ำเนินกำร
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ได้อย่ำงต่อเนื่อง กำรถ่ำยทอดควำมรู้ให้ประโยชน์ในด้ำนควำมต่อเนื่องด้วยกำรรับรองว่ำกำรเรียนรู้

และควำมเชี่ยวชำญจะถูกเก็บไว้และแบ่งปันภำยในองค์กร และไม่สูญหำยไปเมื่อพนักงำนลำออก 

ข้อมูลอันมีค่ำสำมำรถเข้ำถึงและท ำควำมเข้ำใจได้โดยฝ่ำยต่ำงๆ และสร้ำงขึ้นจำกกำรท ำงำนร่วมกัน 

แทนที่จะถูกเก็บไว้กับพนักงำนคนใดคนหนึ่ง 

6) กำรก้ำวออกจำกองค์กร กำรลำออกของพนักงำนไม่ว่ำจะด้วยสำเหตุจำกกำรเกษียณอำยุ กำรลำออก 

หรือกำรเลิกจ้ำง ถือเป็นสิ่งที่อยู่เหนือกำรควบคุม องค์กรควรเตรียมกำรสัมภำษณ์เพ่ือลำออก เพ่ือ

ตรวจสอบหำสิ่งที่ท ำให้พนักงำนตัดสินใจออกจำกองค์กร พร้อมทั้งค้นหำว่ำสิ่งใดที่อำจรั้งพนักงำนให้

ยังกลับมำท ำงำนให้กับองค์กรได้ แต่หำกพนักงำนออกจำกองค์กรเนื่องจำกเกษียณอำยุ กำรให้รำงวัล

เพ่ือขอบคุณส ำหรับควำมทุ่มเทในกำรท ำงำนที่ผ่ำนมำสำมำรถสร้ำงควำมประทับใจให้กับพนักงำนได้ 

2.3 การพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับระบบนิเวศของ สสว. (Ecosystems) 

 ในปัจจุบันระบบนิเวศในยุคดิจิทัลมีควำมแตกต่ำงจำกเดิมเป็นอย่ำงมำก มีควำมซับซ้อน มีกำร

เปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็ว กำรบริหำรจัดกำรมีควำมท้ำทำยเพ่ิมมำกขึ้น ส ำหรับ สสว. ซึ่งมีบทบำทส ำคัญในกำร

เป็นผู้ก ำหนดนโยบำย จึงมีหน่วยงำนหลักที่เกี่ยวข้องกับกำรส่งเสริม SME มำกมำยในแต่ละมิติ ทั้ง กำรเริ่มต้น

ธุรกิจ ทักษะแรงงำน ประสิทธิภำพเทคโนโลยีดิจิทัล รวมถึงผู้ประกอบกำรกลุ่มเฉพำะ ดังที่แสดงในภำพที่ 2.1 
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ภาพท่ี 2.1: หน่วยงานหลัก ท่ีเกี่ยวข้องกับการส่งเสริม SME ในภาพรวม 

ดังนั้นเพ่ือรองรับระบบนิเวศดังกล่ำว สสว.ในฐำนะกำรเป็น System Integrator ของกำรส่งเสริม SME 

จึงต้องเตรียมควำมพร้อมบุคลำกร ทั้งด้ำนทักษะ และกรอบแนวคิด (Mindset) เพ่ือรองรับระบบนิเวศดังกล่ำว  

ตำมภำพท่ี 2.2 

  

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.2: บทบาทการเปน็ System Integrator ของการส่งเสริม SME 
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2.4 นโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง 

นอกจำกกรอบแนวคิดส ำคัญ 3 ประกำรดังกล่ำวแล้ว สสว. ได้ศึกษำนโยบำย มำตรกำร และยุทธศำสตร์ที่

เกี่ยวข้องทั้งทำงตรงและทำงอ้อมเพ่ือท ำควำมเข้ำใจสิ่งแวดล้อมภำยนอกท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบัน และแนวโน้มที่จะ

เกิดข้ึนในอนำคต ซึ่งกำรศึกษำยุทธศำสตร์ต่ำงๆ มีรำยละเอียดโดยสังเขปดังต่อไปนี้ 

1) ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) 

ยุทธศำสตร์ชำติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) เป็นยุทธศำสตร์ชำติฉบับแรกของประเทศไทยตำม

รัฐธรรมนูญแห่งรำชอำณำจักรไทย ซึ่งจะต้องน ำไปสู่กำรปฏิบัติเพ่ือให้ประเทศไทยบรรลุวิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมี

ควำมมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนำแล้ว ด้วยกำรพัฒนำตำมหลักปรัชญำของเศรษฐกิจพอเพียง”  

เพ่ือควำมสุขของคนไทยทุกคน จัดท ำโดยกำรศึกษำและวิเครำะห์ถึงแนวโน้มกำรเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นจำกปัจจัย 

ทั้งภำยในและภำยนอกประเทศ จุดแข็ง จุดอ่อน ควำมเสี่ยงต่ำงๆ รวมถึงกำรค ำนึงถึงผลประโยชน์แห่งชำติเป็น

หลักและสอดคล้องกับปรัชญำของเศรษฐกิจพอเพียง โดยประชำชนทุกภำคส่วนมีส่วนร่วมในกำรก ำหนดเป้ำหมำย

และทิศทำงในกำรพัฒนำประเทศ เพ่ือให้ทุกคนเป็นเจ้ำของยุทธศำสตร์ชำติร่วมกัน เพ่ือใช้เป็นกรอบกำรบริหำร

ประเทศในระยะยำว และใช้เป็นกรอบในกำรจัดท ำแผนของภำคส่วนต่ำงๆ ให้มีควำมสอดคล้องกับเป้ำหมำยที่ตั้งไว้

ตำมยุทธศำสตร์ชำติ โดยมีเป้ำหมำยกำรพัฒนำประเทศ คือ “ประเทศชำติมั่นคง ประชำชนมีควำมสุข เศรษฐกิจ

พัฒนำอย่ำงต่อเนื่อง สังคมเป็นธรรม ฐำนทรัพยำกรธรรมชำติยั่งยืน” โดยยกระดับศักยภำพของประเทศ 

ในหลำกหลำยมิติ พัฒนำคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภำพ สร้ำงโอกำสและควำมเสมอ

ภำคทำงสังคม สร้ำงกำรเติบโตบนคุณภำพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และมีภำครัฐของประชำชนเพ่ือประชำชน

และประโยชน์ส่วนรวม ผ่ำนกำรมุ่งเน้นในกำรพัฒนำให้คนไทยมีควำมสุขและตอบสนองต่อกำรบรรลุ  

ซึ่งผลประโยชน์แห่งชำติ ในกำรที่จะพัฒนำคุณภำพชีวิต สร้ำงรำยได้ระดับสูงเป็นประเทศที่พัฒนำแล้วและสร้ำง

ควำมสุขของคนไทย สังคม มีควำมมั่นคง เสมอภำคและเป็นธรรม รวมถึงเป็นประเทศสำมำรถแข่งขันได้ในระบบ

เศรษฐกิจโลกได้  

ซึ่งยุทธศำสตร์ชำติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) เป็นนโยบำยหลักที่ใช้เป็นกรอบแนวทำงกำรพัฒนำใน

ระยะ 20 ปี โดยแบ่งออกเป็น 6 ยุทธศำสตร์หลัก ได้แก่ 

1) ยุทธศำสตร์ชำติด้ำนควำมมั่นคง มีเป้ำหมำยกำรพัฒนำที่ส ำคัญ คือ ประเทศชำติมั่นคง ประชำชนมี

ควำมสุข เน้นกำรบริหำรจัดกำรสภำวะแวดล้อมของประเทศให้มีควำมมั่นคง ปลอดภัย เอกรำช 

อธิปไตย และมีควำมสงบเรียบร้อยในทุกระดับ ตั้งแต่ระดับชำติ สังคม ชุมชน มุ่งเน้นกำรพัฒนำคน 
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เครื่องมือ เทคโนโลยี และระบบฐำนข้อมูลขนำดใหญ่ให้มีควำมพร้อมสำมำรถรับมือกับภัยคุกคำมและ

ภัยพิบัติได้ทุกรูปแบบ และทุกระดับควำมรุนแรง ควบคู่ไปกับกำรป้องกันและแก้ไขปัญหำด้ำนควำม

มั่นคงที่มีอยู่ในปัจจุบัน และท่ีอำจจะเกิดขึ้นในอนำคต  ใช้กลไกกำรแก้ไขปัญหำแบบบูรณำกำรทั้งกับ

ส่วนรำชกำร ภำคเอกชน ประชำสังคม และองค์กรที่ไม่ใช่รัฐ รวมถึงประเทศเพ่ือนบ้ำนและมิตร

ประเทศท่ัวโลกบนพื้นฐำนของหลักธรรมำภิบำล  

2) ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรสร้ำงควำมสำมำรถในกำรแข่งขัน มีเป้ำหมำยกำรพัฒนำที่มุ่งเน้นกำรยกระดับ

ศักยภำพของประเทศไทยในหลำกหลำยมิติ บนพื้นฐำนแนวคิด 3 ประกำร ได้แก่ (1) ต่อยอดอดีต (2) 

ปรับปัจจุบัน (3) สร้ำงคุณค่ำในอนำคต พร้อมทั้งกำรส่งเสริมและสนับสนุนจำกภำครัฐ ให้ประเทศไทย

สำมำรถสร้ำงฐำนรำยได้และกำรจ้ำงงำนใหม่ ขยำยโอกำสทำงกำรค้ำและกำรลงทุนในเวทีโลก ควบคู่

ไปกับกำรยกระดับรำยได้ กำรกินดีอยู่ด ีรวมถึงกำรเพิ่มขึ้นของคนชั้นกลำงและลดควำมเหลื่อมล้ ำของ

คนในประเทศได้ในครำวเดียวกัน 

3) ยุทธศำสตร์กำรพัฒนำและเสริมสร้ำงศักยภำพทรัพยำกรมนุษย์ มีเป้ำหมำยเพ่ือพัฒนำคนไทยให้เป็น

คนดี เก่ง และมีคุณภำพ มีทักษะที่จ ำเป็นในศตวรรษที่ 21 และสังคมไทยมีสภำพแวดล้อมที่เอ้ือและ

สนับสนุนต่อกำรพัฒนำคนตลอดช่วงชีวิต  

4) ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรสร้ำงโอกำสควำมเสมอภำคและเท่ำเทียมกันทำงสังคม มีเป้ำหมำย กำรพัฒนำที่

ส ำคัญที่ให้ควำมส ำคัญกำรดึงเอำพลังของภำคส่วนต่ำง ๆ ทั้งภำคเอกชน ประชำสังคม ชุมชนท้องถิ่น 

มำร่วมขับเคลื่อน โดยกำรสนับสนุนกำรรวมตัวของประชำชนในกำรร่วมคิดร่วมท ำเพ่ือส่วนรวม กำร

กระจำยอ ำนำจและควำมรับผิดชอบ ไปสู่กลไกบริหำรรำชกำรแผ่นดินในระดับท้องถิ่น กำรเสริมสร้ำง

ควำมเข้มแข็งของชุมชน ในกำรจัดกำรตนเอง และกำรเตรียมควำมพร้อมของประชำกรไทยทั้งในมิติ

สุขภำพ  เศรษฐกิจ สังคม และสภำพแวดล้อมให้เป็นประชำกรที่มีคุณภำพ สำมำรถพ่ึงตนเอง และท ำ

ประโยชน์แก่ครอบครัว ชุมชน และสังคมให้นำนที่สุด โดยรัฐให้หลักประกัน กำรเข้ำถึงบริกำรและ

สวัสดิกำรที่มีคุณภำพอย่ำงเป็นธรรมและทั่วถึง  

5) ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรสร้ำงกำรเติบโตบนคุณภำพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม มีเป้ำหมำยกำรพัฒนำที่

ส ำคัญเพ่ือน ำไปสู่กำรบรรลุเป้ำหมำยกำรพัฒนำ ที่ยั่งยืนในทุกมิติ ทั้งมิติด้ำนสังคม เศรษฐกิจ 

สิ่งแวดล้อม ธรรมำภิบำล และควำมเป็นหุ้นส่วนควำมร่วมมือระหว่ำงกันทั้งภำยในและภำยนอก

ประเทศอย่ำงบูรณำกำร ใช้พ้ืนที่เป็นตัวตั้งในกำรก ำหนดกลยุทธ์และแผนงำน และกำรให้ทุกฝ่ำยที่

เกี่ยวข้องได้เข้ำมำมีส่วนร่วมในแบบทำงตรงให้มำกที่สุดเท่ำที่จะเป็นไปได้  โดยเป็นกำรด ำเนินกำรบน



 

   
 

8 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

พ้ืนฐำนกำรเติบโตร่วมกัน ไม่ว่ำจะเป็นทำงเศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม และคุณภำพชีวิต โดยให้ควำมส ำคัญ

กับกำรสร้ำงสมดุลทั้ง 3 ด้ำน อันจะน ำไปสู่ควำมยั่งยืนเพื่อคนรุ่นต่อไปอย่ำงแท้จริง  

6) ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรปรับสมดุลและพัฒนำระบบกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ ซึ่งมีเป้ำหมำยในกำรพัฒนำ

ที่ส ำคัญเพ่ือปรับเปลี่ยนภำครัฐให้มีขนำดที่เหมำะสมกับบทบำท ภำรกิจ แยกแยะบทบำทหน่วยงำน

ของรัฐที่ท ำหน้ำที่ในกำรก ำกับหรือในกำรให้บริกำร ยึดหลัก ธรรมำภิบำล ปรับวัฒนธรรมกำรท ำงำน

ให้มุ่งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์ส่วนรวม มีควำมทันสมัย และพร้อมที่จะปรับตัวให้ทันต่อกำร

เปลี่ยนแปลงของโลกอยู่ตลอดเวลำ โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งกำรน ำนวัตกรรม เทคโนโลยี ข้อมูลขนำดใหญ่ 

ระบบกำรท ำงำนที่เป็นดิจิทัลเข้ำมำประยุกต์ใช้อย่ำงคุ้มค่ำ และปฏิบัติงำนเทียบได้กับมำตรฐำนสำกล 

รวมทั้งมีลักษณะเปิดกว้ำง เชื่อมโยงถึงกันและเปิดโอกำสให้ทุกภำคส่วนเข้ำมำมีส่วนร่วมเพ่ือ

ตอบสนองควำมต้องกำรของประชำชนได้อย่ำงสะดวก รวดเร็วและโปร่งใส 

  

 
ภาพที่ 2.3 ยุทธศาสตรช์าต ิ20 ป ี(พ.ศ. 2561 – 2580) 

โดยยุทธศำสตร์ที่เกี่ยวข้องกับแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2568) นั้น 

ได้มีควำมเชื่อมโยงกับยุทธศำสตร์ชำติด้ำนกำรสร้ำงควำมสำมำรถในกำรแข่งขัน  ยุทธศำสตร์ชำติด้ำนกำรพัฒนำ

และเสริมสร้ำงศักยภำพทรัพยำกรมนุษย์ ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรปรับสมดุลและพัฒนำระบบกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ 

 

 



 

   
 

9 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

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

แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566-2570) เป็นกลไกที่ส ำคัญในกำรแปลง

ยุทธศำสตร์ชำติไปสู่กำรปฏิบัติ และใช้เป็นกรอบส ำหรับกำรจัดท ำแผนระดับที่ 3 เพ่ือให้กำรด ำเนินงำนของภำคีกำร

พัฒนำที่เกี่ยวข้องสำมำรถสนับสนุนกำรบรรลุเป้ำหมำยตำมยุทธศำสตร์ชำติตำมกรอบระยะเวลำที่คำดหวังไว้ได้  

แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติท ำหน้ำที่เป็น แผนระบุทิศทำงและเป้ำหมำยกำรพัฒนำที่ประเทศ

ควรให้ควำมส ำคัญและมุ่งด ำเนินกำรของยุทธศำสตร์ชำติโดยค ำนึงถึงพลวัตและเงื่อนไขกำรพัฒนำที่ประเทศเผชิญอยู่

เพ่ือเป็นแนวทำงให้ภำคส่วนที่เกี่ยวข้องปรับจุดเน้นกำรด ำเนินงำนมุ่งสู่กำรเสริมสร้ำงควำมสำมำรถของประเทศให้

สอดรับ ปรับตัวเข้ำกับเงื่อนไขที่เปลี่ยนแปลงไป โดยระบุทิศทำงกำรพัฒนำอย่ำงชัดเจน ส่งผลให้กำรพัฒนำประเทศ

ตั้งแต่ระดับทิศทำง โครงสร้ำง นโยบำย ตลอดจนกลยุทธ์และกลไกในกำรขับเคลื่อนไปสู่กำรปฏิบัติมีควำมเชื่อมโยง

กันทุกระดับ และจะเป็นพลังในกำรน ำพำประเทศไปสู่กำรบรรลุเป้ำหมำยระยะยำวอย่ำงเป็นรูปธรรม  โดยควำม

เชื่อมโยงของแผนพัฒนำฯ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2556-2570) หมุดหมำยต่ำง ๆ กับแผนปฏิบัติกำรของ สสว. ปี 2567 มี

รำยละเอียดดังต่อไปนี้ 

• มิติกำรพัฒนำที่ 1: ภำคกำรผลิตและบริกำรเป้ำหมำย เชื่อมโยงกับ หมุดหมำยที่ 1: เกษตรและเกษตร

แปรรูปมูลค่ำสูง 

• มิติกำรพัฒนำที่ 2: โอกำสและควำมเสมอภำคทำงเศรษฐกิจและสังคม เชื่อมโยงกับ หมุดหมำยที่ 7: ไทย

มีวิสำหกิจขนำดกลำงและขนำดย่อมที่เข้มแข็ง มีศักยภำพสูงและสำมำรถแข่งขันได้ และหมุดหมำยที่ 8: 

พ้ืนที่และเมืองอัจฉริยะ 

• มิติกำรพัฒนำที่ 3: ควำมยั่งยืนของทรัพยำกรธรรมชำติและสิ่งแวดล้อม เชื่อมโยงกับ หมุดหมำยที่ 10: 

เศรษฐกิจหมุนเวียนและสังคมคำร์บอนต่ ำ 

• มิติกำรพัฒนำที่ 4: ปัจจัยผลักดันกำรพลิกโฉมประเทศ เชื่อมโยงกับ หมุดหมำยที่ 13: ภำครัฐที่ทันสมัย มี

ประสิทธิภำพตอบโจทย์ประชำชน 

 

 



 

   
 

10 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

 

 

ภาพที่ 2.4 ความเชื่อมโยงของแผนพัฒนาฯ ฉบบัที่ 13 (พ.ศ. 2556-2570) หมุดหมายตา่ง ๆ กับแผนปฏบิัติการของ สสว. ปี 2567 

 

 



 

   
 

11 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

3) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติผู้ประกอบการและวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมยุคใหม่  

 (พ.ศ. 2566 – 2580) 

แผนแม่บทภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติเป็นส่วนส ำคัญในกำรถ่ำยทอดเป้ำหมำยและประเด็นยุทธศำสตร์ของ

ยุทธศำสตร์ชำติลงสู่แผนระดับต่ำง ๆ ต่อไป ซึ่งได้ค ำนึงถึงประเด็นร่วมหรือประเด็นตัดข้ำมยุทธศำสตร์และกำร

ประสำนเชื่อมโยงเป้ำหมำยของแต่ละแผนแม่บทภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติให้มีควำมสอดคล้องไปในทิศทำงเดียวกัน 

โดยแผนแม่บทภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติจะประกอบด้วย สถำนกำรณ์และแนวโน้มที่เกี่ยวข้องของแผนแม่บท 

เป้ำหมำยและตัวชี้วัดในกำรด ำเนินกำรซึ่งแบ่งช่วงเวลำออกเป็น 4 ช่วง ช่วงละ 5 ปี รวมทั้งก ำหนดแนวทำงกำร

พัฒนำ และแผนงำน/โครงกำรที่ส ำคัญของแผนแม่บทภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติ เพ่ือเป็นกรอบในกำรด ำเนินกำรของ

หน่วยงำนที่เกี่ยวข้องให้บรรลุเป้ำหมำยกำรพัฒนำประเทศที่ก ำหนดไว้ในยุทธศำสตร์ชำติว่ำ  “ประเทศชำติมั่นคง 

ประชำชนมีควำมสุข เศรษฐกิจพัฒนำอย่ำงต่อเนื่อง สังคมเป็นธรรม ฐำนทรัพยำกรธรรมชำติยั่งยืน” โดยยกระดับ

ศักยภำพของประเทศในหลำกหลำยมิติ พัฒนำคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภำพ สร้ำง

โอกำสและควำมเสมอภำคทำงสังคม สร้ำงกำรเติบโตบนคุณภำพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และมีภำครัฐของ

ประชำชนเพื่อประชำชนและประโยชน์ส่วนรวม 

 โดยประเด็นจำกแผนแม่บทภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติที่น ำมำอ้ำงอิงเป็นกรอบแนวคิดส ำคัญในกำรทบทวน

และจัดท ำแผนกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล (พ.ศ. 2566 - 2570) (ฉบับทบทวนปี 2568) และแผนปฏิบัติ

กำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปี พ.ศ. 2568 ของ สสว. ประกอบด้วยประเด็นดังต่อไปนี้ 

1) แผนแม่บทประเด็นที่ 4 อุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต  

เป้าหมาย  • ผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศในสำขำอุตสำหกรรมและบริกำรเพ่ิมข้ึน 

               • ผลิตภำพของกำรผลิตของภำคอุตสำหกรรมและกำรบริกำรเพิ่มขึ้น 

แผนย่อย 

1.1. อุตสาหกรรมชีวภาพ ส่งเสริมและพัฒนำเศรษฐกิจฐำนชีวภำพที่ก ำลังพัฒนำอย่ำงเป็นระบบ

และรอบด้ำน 

1.2. อุตสาหกรรมและบริการทางการแพทย์ครบวงจร มุ่งเน้นที่กำรเติบโตของอุตสำหกรรมและ

บูรณำกำรและบริกำรทำงกำรแพทย์แบบบูรณำกำร  

1.3. ส่งเสริมให้มีการวิจัยพัฒนาและสร้างนวัตกรรม เพ่ือเพ่ิมศักยภำพและควำมสำมำรถในกำร

แข่งขันของภำคเกษตร ภำคอุตสำหกรรม และภำคบริกำร พัฒนำผู้ประกอบกำรและบุคลำกร



 

   
 

12 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

ทั้งด้ำนกำรผลิตและผู้ ใช้  สร้ำงควำมตระหนักรู้และสนับสนุนกำรลงทุนเ พ่ือเ พ่ิมขีด

ควำมสำมำรถในกำรแข่งขัน 

1.4. อุตสาหกรรมต่อเนื่องจากการพัฒนาระบบคมนาคม ผลักดันกำรเปลี่ยนผ่ำนอุตสำหกรรมยำน

ยนต์ทั้งระบบไปสู่อุตสำหกรรมยำนยนต์ไฟฟ้ำอัจฉริยะ ส่งเสริมและขยำยภำคส่วนนี้ต่อไปเมื่อ

ระบบกำรขนส่งพัฒนำขึ้น 

1.5. อุตสาหกรรมความม่ันคงของประเทศ สร้ำงและพัฒนำบุคลำกรและน ำเข้ำผู้เชี่ยวชำญจำก

ต่ำงประเทศ ส่งเสริมให้เกิดกำรวิจัยพัฒนำและสร้ำงนวัตกรรม  

1.6. การพัฒนาระบบนิเวศอุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต 

2) แผนแม่บทประเด็นที่ 8 ผู้ประกอบการและวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมยุคใหม่  

เป้าหมาย  •  ผู้ประกอบกำรในทุกระดับเป็นผู้ประกอบกำรยุคใหม่ที่มีบทบำทต่อระบบเศรษฐกิจเพ่ิม   

มำกขึ้น 

แผนย่อย 

2.1. การสร้างความเข้มแข็งผู้ประกอบการอัจฉริยะ โดยให้ควำมส ำคัญกับกำรจัดกำรศึกษำเพ่ือ

พัฒนำควำมเป็นผู้ประกอบกำร รวมทั้งพัฒนำทักษะพ้ืนฐำนที่จ ำเป็นและควำมถนัดที่แตกต่ำง

และหลำกหลำยของแรงงำนโดยเฉพำะที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยี และพัฒนำผู้ประกอบกำรใน

ทุกระดับให้มีจิตวิญญำณของกำรเป็นผู้ประกอบกำร 

2.2. การสร้างโอกาสเข้าถึงบริการทางการเงิน พัฒนำกำรเข้ำถึงแหล่งทุนใหม่ๆ และจัดหำแหล่ง

เงินทุน เพ่ือพัฒนำผลิตภัณฑ์ทำงกำรเงิน และกำรบริหำรควำมเสี่ยง รวมถึงพัฒนำระบบ

ประเมินมูลค่ำสินทรัพย์ เพ่ือพัฒนำควำมเชื่อถือของลูกค้ำ 

2.3. การสร้างโอกาสเข้าถึงตลาด โดยสนับสนุนผู้ประกอบกำรให้มีอัตลักษณ์และตรำสินค้ำที่

เด่นชัด ให้ควำมส ำคัญกับกำรผลิตโดยใช้ตลำดน ำที่ค ำนึงถึงควำมต้องกำรของตลำด ส่งเสริม

กำรใช้ประโยชน์จำกเทคโนโลยีดิจิทัลในกำรขยำยช่องทำงกำรตลำดทั้งในและต่ ำงประเทศ 

สร้ำงโอกำสให้ผู้ประกอบกำรสำมำรถเข้ำถึงตลำดจัดซื้อจัดจ้ำงภำครัฐได้มำกข้ึน 

2.4. การสร้างระบบนิเวศน์ที่เอื้อต่อการด าเนินธุรกิจของผู้ประกอบการและวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อมยุคใหม่ โดยกำรพัฒนำระบบฐำนข้อมูลที่เกี่ยวกับองค์ควำมรู้ สถิติ ผลกำรวิจัย

และพัฒนำ ทรัพย์สินทำงปัญญำ กำรตลำดและนวัตกรรมให้เป็นระบบที่เป็นปัจจุบัน 

บูรณำกำร และต่อเนื่อง เพ่ือส่งเสริมกำรเข้ำถึงและกำรใช้ประโยชน์จำกฐำนข้อมูลในกำรสร้ำง



 

   
 

13 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

โอกำสให้ภำคธุรกิจ รวมถึงกำรยกระดับบริกำรและโครงสร้ำงพ้ืนฐำนทำงคุณภำพให้เอ้ือต่อ

กำรประกอบธุรกิจ และกำรพัฒนำนวัตกรรมและประยุกต์ใช้ทั้งในภำครัฐและเอกชน 

3) แผนแม่บทประเด็นที่ 10 การปรับเปลี่ยนค่านิยมและวัฒนธรรม  

เป้าหมาย  •  คนไทยมีคุณธรรม จริยธรรม ค่ำนิยมท่ีดีงำม และมีควำมรัก และภูมิใจในควำมเป็นไทย 

คนไทยน ำหลักปรัชญำของเศรษฐกิจพอเพียงมำใช้ในกำรด ำรงชีวิต สังคมไทยมีควำมสุข

และเป็นที่ยอมรับของนำนำประเทศ 

แผนย่อย 

3.1. การปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม ค่านิยม และการเสริมสร้างจิตสาธารณะและการเป็น

พลเมืองที่ดี กำรบูรณำกำรเรื่องควำมซื่อสัตย์ วินัย คุณธรรม จริยธรรม ในกำรจัดกำรเรียน

กำรสอน กำรปลูกฝังค่ำนิยมและวัฒนธรรมโดยใช้ชุมชนเป็นฐำนกำรส่งเสริมให้คนไทยมีจิต

สำธำรณะ รวมทั้งกำรสร้ำงเสริมผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงและต้นแบบที่ดีทั้งระดับบุคคลและ

องค์กร 

3.2. การสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมที่พึงประสงค์จากภาคธุรกิจ โดยกำรเสริมสร้ำงและพัฒนำ

กลไกเพ่ือให้ภำคธุรกิจส่งเสริมสนับสนุนและสร้ำงค่ำนิยมและวัฒนธรรมที่ดี  ยกระดับกำร

บริหำรจัดกำร รวมถึงมำตรกำรของภำครัฐเพ่ือให้ภำคธุรกิจร่วมรับผิดชอบในกำรปรับเปลี่ยน

ค่ำนิยมและวัฒนธรรม 

3.3. การใช้สื่อและสื่อสารมวลชนในการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมของคนในสังคม โดยกำร

พัฒนำสื่อสร้ำงสรรค์ และเสริมสร้ำงค่ำนิยมที่ดีให้กับเยำวชน และประชำชนทั่วไป พัฒนำสื่อ

เผยแพร่ และจัดสรรเวลำและเปิดพ้ืนที่ให้สื่อสร้ำงสรรค์ส ำหรับเด็ก เยำวชน และประชำชนใน

กำรปลูกจิตส ำนักและสร้ำงเสริมค่ำนิยมท่ีดี 

4) แผนแม่บทประเด็นที่ 12 การพัฒนาการเรียนรู้ 

เป้าหมาย  •  คนไทยมีกำรศึกษำที่มีคุณภำพตำมมำตรฐำนสำกล มีทักษะที่จ ำเป็นของโลกศตวรรษที่ 

21 สำมำรถแก้ปัญหำ ปรับตัว สื่อสำร และท ำงำนร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่ำงมีประสิทธิผล  

มีนิสัยใฝ่เรียนรู้อย่ำงต่อเนื่องตลอดชีวิต 

•  คนไทยได้รับกำรพัฒนำเต็มตำมศักยภำพตำมควำมถนัดและควำมสำมำรถของ 

พหุปัญญำ  

 



 

   
 

14 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

แผนย่อย 

4.1. การปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้ที่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่  21 โดยกำร

พัฒนำกระบวนกำรเรียนรู้ในทุกระดับชั้น รวมถึงจัดกิจกรรมเสริมทักษะเพ่ือพัฒนำทักษะ

ส ำหรับศตวรรษที่ 21 พัฒนำระบบกำรเรียนรู้เชิงบูรณำกำรที่เน้นกำรลงมือปฏิบัติ  มีกำร

สะท้อนควำมคิด/ทบทวนไตร่ตรอง และให้ผู้เรียนสำมำรถก ำกับกำรเรียนรู้ของตนได้ เพ่ือให้

สำมำรถน ำองค์ควำมรู้ไปใช้สร้ำงรำยได้ รวมถึงมีทักษะด้ำนวิชำชีพและทักษะชีวิต 

4.2. การตระหนักถึงพหุปัญญาของมนุษย์ที่หลากหลาย โดยพัฒนำระบบบริหำรจัดกำร กลไก

กำรคัดกรองและกำรส่งต่อเพ่ือส่งเสริมกำรพัฒนำคนไทยตำมพหุปัญญำให้เต็มตำมศักยภำพ 

ส่งเสริมสนับสนุนครอบครัว ในกำรเสริมสร้ำงควำมสำมำรถพิเศษตำมควำมถนัดและศักยภำพ 

ส่งเสริมสนับสนุนระบบสถำนศึกษำและสภำพแวดล้อม ที่เอ้ือต่อกำรสร้ำงและพัฒนำเด็กและ

เยำวชนที่มีควำมสำมำรถพิเศษบนฐำนพหุปัญญำ 

5) แผนแม่บทประเด็นที่ 20 การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ  

เป้าหมาย  •   บริกำรของรัฐมีประสิทธิภำพและมีคุณภำพเป็นที่ยอมรับของผู้ใช้บริกำร 

 •   ภำครัฐมีกำรด ำเนินกำรที่มีประสิทธิภำพด้วยกำรน ำนวัตกรรมเทคโนโลยีมำประยุกต์ใช้ 

แผนย่อย 

5.1. การพัฒนาบริการประชาชน ให้ควำมสนใจกับบริกำรของรัฐที่สำมำรถช่วยเหลือประชำชนได้    

กำรน ำเทคโนโลยีและนวัตกรรมดิจิทัลมำใช้ในกำรบริกำรสำธำรณะจะส่งผลให้เป็นรัฐบำลของ

ประชำชนเพื่อประชำชนอย่ำงรวดเร็วและโปร่งใส 

5.2. การบริหารจัดการการเงินคงคลัง ให้ควำมส ำคัญกับกำรบูรณำกำรควำมสัมพันธ์กับรัฐบำล

เพ่ือประโยชน์สูงสุดของงบประมำณ กำรบริหำรรำยได้และค่ำใช้จ่ำยอย่ำงคุ้มค่ำและประหยัด

ส ำหรับประเทศก ำลังพัฒนำที่มีเป้ำหมำยร่วมกันและเดินทำงในแนวทำงเดียวกัน 

5.3. การปรับสมดุลภาครัฐไปเน้นที่อุตสาหกรรมอ่ืน เช่น ภำคเอกชน ภำครัฐ หรือรูปแบบประชำ

รัฐ สำมำรถแบ่งเบำภำระในกำรตอบสนองควำมต้องกำรของตนเองได้ ท ำให้ ผู้บริหำรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น (อปท.) มีขนำดที่เหมำะสม นอกจำกนี้ กำรตัดสินใจพัฒนำบริกำร

สำธำรณะส ำหรับประชำชนทั่วไปยังได้รับกำรสนับสนุนจำกทุกภำคส่วน 

5.4. การพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ เน้นกำรพัฒนำฐำนข้อมูลภำครัฐและกำรใช้เทคโนโลยี 

โดยน ำเทคโนโลยีดิจิทัลมำใช้ให้เกิดประโยชน์ในกำรบริหำร ตัดสินใจ และให้บริกำร และยังให้



 

   
 

15 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

ทั้งภำครัฐและเอกชนสำมำรถเข้ำถึงข้อมูลข่ำวสำรของภำครัฐ เพ่ือเพ่ิมผลประโยชน์ในชีวิต

และควำมสำมำรถในกำรแข่งขัน และเพ่ือให้แนวทำงกำรท ำงำนที่มีประสิทธิภำพแก่หน่วยงำน

ของรัฐ 

5.5. การสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ดูแลให้พนักงำนรำชกำรได้รับกำรเลี้ยงดูและพัฒนำให้

เป็นคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส ำนึกและควำมเป็นเลิศทำงปัญญำ มีควำมเชี่ยวชำญและ

มีขีดควำมสำมำรถในกำรบริกำรประชำชนและประเทศชำติ 

4) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 – 2570 

คณะรัฐมนตรีในกำรประชุมเมื่อวันที่  12 มีนำคม 2567 มีมติเห็นชอบ “แนวทำงกำรพัฒนำบุคลำกร

ภำครัฐพ.ศ. 2566 – 2570” เพ่ือให้หน่วยงำนของรัฐใช้เป็นแนวปฏิบัติในกำรพัฒนำองค์กรเพ่ือสนับสนุนกำรเรียนรู้

และกำรพัฒนำของบุคลำกร กำรส่งเสริมกำรด ำเนินกำรในกำรบริหำรและพัฒนำบุคลำกรอย่ำงเชื่อมโยง และกำร

ยกระดับกลไกกำรด ำเนินกำรเพ่ือปรับปรุงและพัฒนำกำรบริหำรและพัฒนำบุคลำกรได้อย่ำงเป็นระบบรวมถึงให้

บุคลำกรภำครัฐใช้เป็นแนวปฏิบัติในกำรวำงแผน กำร พัฒนำตนเองและพัฒนำงำน โดยมุ่งเน้น ให้มีกำรเรียนรู้และ

พัฒนำ กำรประเมินและปรับปรุงกำรพัฒนำตนเองอย่ำงต่อเนื่อง 

สาระส าคัญของแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 – 2570  

วัตถุประสงค ์ 

1) หน่วยงำนของรัฐใช้เป็นแนวปฏิบัติในกำรพัฒนำองค์กร เพ่ือสนับสนุนกำรเรียนรู้และพัฒนำของ

บุคลำกร กำรส่งเสริมกำรด ำเนินกำรในกำรบริหำรและพัฒนำบุคลำกรอย่ำงเชื่อมโยงและกำรยกระดับ

กลไกกำรด ำเนินกำรเพื่อปรับปรุงและพัฒนำกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคลได้อย่ำงเป็นระบบ 

2) บุคลำกรภำครัฐใช้เป็นแนวปฏิบัติ ในกำรวำงแผนกำรพัฒนำตนเองและพัฒนำงำน โดยมุ่งเน้นให้มีกำร

เรียนรู้และพัฒนำ กำรประเมินและปรับปรุงกำรพัฒนำตนเองอย่ำงต่อเนื่อง 

เป้าหมายของการพัฒนา 

1) ประชำชนและผู้รับบริกำรมีควำมพึงพอใจต่อกำรปฏิบัติรำชกำร 

2) หน่วยงำนของรัฐมีกำรสร้ำงสภำพแวดล้อมเพ่ือสนับสนุนกำรพัฒนำบุคลำกร และกำรสร้ำงสมดุล

คุณภำพชีวิตที่ดี 

3) บุคลำกรภำครัฐมีกำรพัฒนำตนเอง และสำมำรถขับเคลื่อนภำรกิจ พัฒนำองค์กร และตอบสนองควำม

ต้องกำรประชำชน 

 



 

   
 

16 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

หลักการและแนวคิด  

1) กำรพัฒนำที่มีเป้ำหมำยชัดเจนและตอบสนองควำมต้องกำรของประชำชน และกลุ่มเป้ำหมำย 

2) กำรสร้ำงองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ และกำรสร้ำงควำมสุขในกำรปฏิบัติงำน 

3) กำรพัฒนำที่มีควำมครอบคลุมบุคลำกรทุกระดับ 

4) กำรสร้ำงสภำพแวดล้อมกำรท ำงำนในรูปแบบดิจิทัล และบุคลำกรมีกำรเรียนรู้ และปฏิบัติงำน 

เพ่ือพัฒนำทักษะด้ำนดิจิทัล อย่ำงต่อเนื่อง 

5) กำรติดตำม และประเมินผลกำรพัฒนำที่เป็น ระบบ และมีควำมต่อเนื่อง 

กลุ่มเป้าหมาย 

1) หน่วยงำนของรัฐ ก ำหนดขอบเขตกำรด ำเนินกำรครอบคลุมส่วน รำชกำรในสังกัดกระทรวง ทบวง 

กรม รวมทั้งส่วนรำชกำรที่เรียก ชื่ออย่ำงอ่ืน และมีฐำนะเป็นกรม ส ำหรับหน่วยงำนในรำชกำรบริหำร 

ส่วนท้องถิ่น หรือหน่วยงำนอื่นของรัฐในฝ่ำยบริหำร อำจพิจำรณำน ำแนวทำงฯ ดังกล่ำวไปปรับใช้ 

โดยอนุโลมตำมที่เห็นสมควร 

2) บุคลำกรภำครัฐ ก ำหนดขอบเขตกำรด ำเนินกำรครอบคลุมข้ำรำชกำรพลเรือน พนักงำนรำชกำร และ 

ลูกจ้ำง ของส่วนรำชกำรเป็นหลัก โดยจ ำแนกกลุ่มบุคลำกรภำครัฐออกเป็น 5 กลุ่มตำมบทบำทหน้ำที่ 

(Roles and Responsibilities) ประกอบด้วย  

2.1. บุคลำกรแรกบรรจุ ( New Entry) 

2.2. บุคลำกรที่มีประสบกำรณ ์( Professional Personnel) 

2.3. บุคลำกรที่มีบทบำทหัวหน้ำงำน ( Frontline Manager) 

2.4. บุคลำกรที่ด ำรงต ำแหน่งประเภทอ ำนวยกำร (Functional Manager) 

2.5. บุคลำกรที่ด ำรงต ำแหน่งประเภทบริหำร( Organization  & Business Leader) 

 ทั้งนี ้ข้ำรำชกำรหรือพนักงำนของรัฐประเภทอ่ืนหน่วยงำนสำมำรถน ำแนวทำงกำรพัฒนำฯ ดังกล่ำวไปปรับ

ใช้โดยอนุโลมตำมควำมเหมำะสม 

ประเด็นการพัฒนา 

แนวทำงกำรพัฒนำบุคลำกรภำครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570 ได้ก ำหนดประเด็นกำรพัฒนำจ ำนวน 3 ประเด็น 

โดยมีกำรก ำหนดเป้ำหมำย กลยุทธ์ และแนวทำงขับเคลื่อนกำรด ำเนินกำร ดังนี้ 

 

  



 

   
 

17 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

ประเด็นการพัฒนาที่ 1: การพัฒนาองค์กรเพื่อเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และพัฒนา  

เป้าหมาย: หน่วยงานของรัฐสามารถสร้างและพัฒนาองค์กรสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  เป็นองค์กรที่

มีความปรารถนาในการที่จะเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ เพ่ือการพัฒนา การท างาน มีการแบ่งปันความคิด

ในการท างาน มีการปรับตัว ให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม มีการทุ่มเททรัพยากรเพ่ือลงทุนให้บุคลากร

ทุกระดับเกิดการเรียนรู้ ตลอดจนสร้างค่านิยมเกี่ยวกับ การสร้างนวัตกรรม และทดลองท าสิ่ง

ใหม ่ๆ จนกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์กร  

ประเด็นการพัฒนาที่ 2: การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานเพื่อ

ขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ  

เป้าหมาย: บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนากรอบแนวคิด และทักษะให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานที่

ท้าทายเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ ทักษะดังกล่าวเป็นทักษะที่

จ าเป็นในการปฏิบัติงานเบื้องต้น โดยหน่วยงานของรัฐสามารถก าหนดทักษะเพ่ิมเติมเพ่ือให้

สอดคล้องกับบริบท ที่เกี่ยวข้อง และเพ่ือประโยชน์ ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรรายบุคคล

อย่างเหมาะสม  

ประเด็นการพัฒนาที ่3 การพัฒนากรอบความคิดและทักษะด้านดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

เพ่ือให้บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนาด้านดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจ พัฒนาองค์กรสู่การ

เป็นรัฐบาลดิจิทัล และตอบสนองความต้องการของประชาชน โดยจ าแนกกลุ่มบุคลากรเป็น 2 กลุ่ม คือ 1) 

ผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (IT) และ 2) กลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่ไม่เกี่ยวข้องกับด้านเทคโนโลยีดิจิทัล

โดยตรง (Non-IT) และจ าแนกกลุ่มย่อยเป็น ผู้ปฏิบัติงาน หัวหน้างาน หรือต าแหน่งประเภทอ านวยการ 

และ ต าแหน่ง ประเภทบริหาร เพ่ือให้สามารถพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลได้ตรงตามความต้องการและการใช้

ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

   ส าหรับประเด็นทักษะด้านดิจิทัล ได้ก าหนดกรอบทักษะ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานเบื้องต้น โดย

หน่วยงานของรัฐสามารถก าหนดทักษะเพ่ิมเติมเพ่ือให้ สอดคล้องกับบริบทที่เกี่ยวข้อง และเพ่ือประโยชน์

ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรรายบุคคลอย่างเหมาะสม  

ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

กำรด ำเนินกำรต่ำง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับกำรพัฒนำบุคลำกร ภำยใต้แนวคิด “กำรเรียนรู้ได้เร็ว เข้ำถึงแหล่ง

ควำมรู้ได้ง่ำย น ำไปใช้งำนได้จริง สร้ำงประโยชน์ และติดตำมผลได้เร็วอย่ำงเป็นระบบ” 

 



 

   
 

18 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

ตัวช้ีวัดความส าเร็จของการด าเนินการของส่วนราชการ 

1) หน่วยงำนมีกำรจัดท ำแผนพัฒนำบุคลำกรที่สอดคล้องกับแนวทำงกำรพัฒนำบุคลำกรภำครัฐพ .ศ. 

2566 – 2570 และยุทธศำสตร์องค์กร 

2) หน่วยงำนมีกำรจัดท ำกรอบกำรพัฒนำสมรรถนะเฉพำะที่ครอบคลุมบุคลำกรทุกระดับ (เป้ำประสงค์

ของ “สมรรถนะ” ตำมแนวทำงกำรพัฒนำฯ หมำยถึง ทักษะที่ก ำหนดตำมแนวทำงกำรพัฒนำฯ โดย

หน่วยงำนมีกำรจัดท ำกรอบกำรพัฒนำสมรรถนะเฉพำะ( Functional Competency) ให้ครอบคลุม

บุคลำกรทุกสำยงำน 

3) หน่วยงำนมีกำรจัดหลักสูตร/ กิจกรรมที่สอดคล้องกับสมรรถนะเฉพำะที่หน่วยงำนก ำหนด (หมำยถึง 

ทักษะเฉพำะตำมสำยงำนที่ก ำหนดตำมตัวชี้วัดที่ 2) 

4) บุคลำกรได้รับกำรพัฒนำกรอบควำมคิดและทักษะให้มีควำมพร้อมในกำรปฏิบัติงำน เพ่ือขับเคลื่อน

ภำรกิจภำครัฐอย่ำงมีประสิทธิภำพ และทักษะด้ำนดิจิทัลตำมท่ีก ำหนด 

5) นวัตกรรมในกำรปรับปรุงกระบวนงำน/กำรให้บริกำร e-Service 

6) ควำมเชื่อมั่นและไว้วำงใจจำกประชำชนผู้รับบริกำร 

5) แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม พ.ศ. 2561-2580 

แผนพัฒนำดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม พ.ศ. 2561 – 2580 เป็นแผนแม่บทหลักในกำรพัฒนำเศรษฐกิจ

และสังคมดิจิทัลของประเทศ ระยะ 20 ปี ที่ก ำหนดทิศทำงกำรขับเคลื่อนกำรพัฒนำประเทศที่ยั่งยืนโดยใช้

เทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่งมีควำมสอดคล้องกับยุทธศำสตร์ชำติและแผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ  โดยมีกำร

กล่ำวถึงกำรพัฒนำก ำลังคนใน ยุทธศำสตร์ที่ ๕ พัฒนำก ำลังคนให้พร้อมเข้ำสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล มุ่งเน้น

กำรพัฒนำก ำลังคนดิจิทัล (Digital Workforce) ทั้งบุคลำกรภำครัฐ ภำคเอกชนขึ้นมำรองรับ กำรท ำงำนในระบบ

เศรษฐกิจดิจิทัล โดยเน้นทั้งกลุ่มที่ประกอบอำชีพในสำขำเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรงและทุกสำขำอำชีพ  โดยมี

เป้ำหมำยยุทธศำสตร์ คือ 

1) บุคลำกรในวิชำชีพด้ำนดิจิทัลมีคุณภำพและปริมำณเพียงพอ โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งในสำขำที่ขำดแคลน 

หรือมีควำมส ำคัญต่อกำรสร้ำงนวัตกรรมดิจิทัล 

2) เกิดกำรจ้ำงงำนแบบใหม่ อำชีพใหม ่ธุรกิจใหม่ จำกกำรพัฒนำเทคโนโลยีดิจิทัล 

3) บุคลำกรผู้ท ำงำนทุกสำขำมีควำมรู้และทักษะด้ำนดิจิทัล 

โดยมีแผนงำน ส ำคัญ 3 แผนงำนหลัก คือ 



 

   
 

19 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

1) พัฒนำทักษะด้ำนเทคโนโลยีดิจิทัลให้แก่บุคลำกรในตลำดแรงงำน ทั้งบุคลำกรภำครัฐและเอกชน 

ทุกสำขำอำชีพ ตลอดจนส่งเสริมกำรพัฒนำบุคลำกรวัยท ำงำน และวัยเกษียณให้มีควำมสำมำรถ

สร้ำงสรรค ์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่ำงชำญฉลำดในกำรประกอบอำชีพหรือสร้ำงรำยได้รูปแบบใหม่ 

2) ส่งเสริมกำรพัฒนำทักษะ ควำมเชี่ยวชำญเฉพำะด้ำนเทคโนโลยีใหม่ ให้กับบุคลำกรในสำยวิชำชีพด้ำน

เทคโนโลยีดิจิทัลที่ปฏิบัติงำนในภำครัฐและเอกชน เพ่ือรองรับควำมต้องกำรในอนำคต 

3) พัฒนำผู้บริหำรเทคโนโลยีสำรสนเทศให้สำมำรถวำงแผนยุทธศำสตร์กำรน ำเทคโนโลยีดิจิทัลไปพัฒนำ

ภำรกิจขององค์กร ตลอดจนสำมำรถสร้ำงคุณค่ำจำกข้อมูลขององค์กร เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อ

สำธำรณะ 

6) แผนการส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ฉบับที่ 5 (พ.ศ. 2566 - 2570) 

แผนกำรส่งเสริมวิสำหกิจขนำดกลำงและขนำดย่อมฉบับที่ 5 (พ.ศ. 2566 – 2570) มีวิสัยทัศน์เพ่ือผลักดัน 

SME ในประเทศไทย ให้มีควำมเข้มแข็ง มีศักยภำพและสำมำรถแข่งขันได้ รวมถึงมีพันธกิจ ในกำรส่งเสริม SME 

ทุกกลุ่มอย่ำงครอบคลุมให้เข้มแข็งและเติบโต สร้ำงโอกำสทำงกำรตลำดเพ่ือยกระดับศักยภำพธุรกิจให้มี

ควำมสำมำรถในกำรแข่งขัน พัฒนำระบบนิเวศให้เอ้ือต่อกำรเติบโตที่ยั่งยืนของธุรกิจ และมีเป้ำหมำยของแผนคือ

กำรส่งเสริม SME ให้มีบทบำททำงเศรษฐกิจที่เข้มเข็งมำกขึ้นในทุกระดับ สำมำรถสร้ำงกำรเติบโตทำงเศรษฐกิจ 

และมีส่วนช่วยลดควำมเหลื่อมล้ ำได้เพ่ือเป็นกำรบรรลุวิสัยทัศน์และเป้ำหมำยที่ก ำหนดไว้  โดยแผนกำรส่งเสริม 

SME ในระยะ 5 ปีข้ำงหน้ำ จึงก ำหนดแนวทำงกำรด ำเนินงำนไว้ 3 ประเด็นกำรส่งเสริม ดังนี้ 

• ประเด็นกำรส่งเสริมที่ 1 สร้ำงกำรเติบโตที่ครอบคลุมทุกกลุ่ม กำรสร้ำงกำรเติบโตที่ครอบคลุมมุ่งเน้น

กำรพัฒนำผู้ประกอบกำรในแต่ละกลุ่มซึ่งมีระดับศักยภำพต่ำงกัน มีสถำนภำพ ปัญหำและควำม

ต้องกำรที่แตกต่ำงกัน (Portfolio Approach/Segmentation) ประเด็นกำรส่งเสริมนี้ประกอบด้วย 7 

กลยุทธ์ ดังนี้ 

1) พัฒนำธุรกิจในระยะเริ่มต้นให้เริ่มธุรกิจได้อย่ำงมั่นคง 

2) ยกระดับธุรกิจที่มุ่งเติบโตให้มีศักยภำพในกำรแข่งขัน 

3) ยกระดับธุรกิจสู่กำรแข่งขันระดับโลก 

4) ฟ้ืนฟูธุรกิจที่ประสบปัญหำให้ฟ้ืนตัว 

5) ช่วยเหลือธุรกิจยังชีพให้สำมำรถอยู่รอดได้ 

6) สนับสนุนผู้ประกอบกำรสูงอำยุในกำรด ำเนินธุรกิจ 

7) ส่งเสริมเกษตรกรสู่กำรท ำธุรกิจแบบมืออำชีพ 



 

   
 

20 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

• ประเด็นกำรส่งเสริมที่ 2 สร้ำงกำรเติบโตแบบมุ่งเป้ำ กำรสร้ำงกำรเติบโตแบบมุ่งเป้ำให้ควำมส ำคัญกับ

กำรพัฒนำกำรเติบโตทำงเศรษฐกิจที่เข้มข้นจึงมีทั้งเรื่องกำรสนับสนุนกำรตลำดที่รอบด้ำนให้กับ SME 

และกำรส่งเสริม SME กลุ่มที่มีศักยภำพให้สำมำรถก้ำวขึ้นมำเป็นผู้ขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศได้ 

ประเด็นกำรส่งเสริมนี้ประกอบด้วย 2 กลยุทธ์ ดังนี้ 

1) สร้ำงส่วนแบ่งตลำดในประเทศให้เพิ่มข้ึน 

2) ส่งเสริมกำรเข้ำสู่สำกล 

• ประเด็นกำรส่งเสริมที่ 3 พัฒนำสภำพแวดล้อมให้สนับสนุนกำรเติบโตของธุรกิจกำรช่วยพัฒนำปัจจัย

แวดล้อมในกำรด ำเนินธุรกิจ SME เป็นเรื่องส ำคัญที่จะช่วยให้ SME สำมำรถเริ่มธุรกิจและเติบโตได้เต็ม

ศักยภำพ โดยสภำพแวดล้อมที่ส ำคัญมีทั้งเรื่องแหล่งเงินทุน แรงงำนที่มีทักษะ กำรเข้ำถึงเทคโนโลยี

และงำนวิจัย กำรเข้ำถึงข้อมูล เข้ำถึงบริกำรต่ำง ๆ ได้อย่ำงสะดวก กำรมีกฎหมำย กฎระเบียบที่ไม่เป็น

อุปสรรคต่อกำรด ำเนินธุรกิจ รวมทั้งกำรมีโครงสร้ำงพ้ืนฐำนด้ำนต่ำง ๆ ที่เพียงพอกับกำรพัฒนำธุรกิจ 

ประเด็นกำรส่งเสริมนี้ประกอบด้วย 6 กลยุทธ์ ดังนี้ 

1) สนับสนุนกำรเข้ำถึงแหล่งเงินทุน 

2) สนับสนุนกำรพัฒนำเทคโนโลยีและนวัตกรรม 

3) สร้ำงควำมพร้อมของแรงงำนและบุคลำกร 

4) มีศูนย์กลำงในกำรให้ข้อมูล องค์ควำมรู้ และบริกำร 

5) ปรับปรุงกฎหมำย กฎระเบียบให้ไม่เป็นอุปสรรคต่อกำรด ำเนินธุรกิจ 

6) พัฒนำระบบข้อมูลเพื่อสนับสนุนกำรก ำหนดนโยบำย  

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

แผนปฏิบัติกำรของ สสว. ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) ฉบับทบทวนปี 2568 ก ำหนดกรอบและทิศทำง

ในกำรด ำเนินงำนขององค์กร มีกำรก ำหนดวิสัยทัศน์ (Vision) และเป้ำหมำยยุทธศำสตร์ ซึ่งสอดคล้องกับพันธกิจ

และภำรกิจขององค์กร โดยเป็นแผนน ำทำงที่ให้ผู้บริหำรและพนักงำนได้มีแนวทำงในกำรด ำเนินงำนไปในทิศทำง

เดียวกัน ในกรอบระยะเวลำ 5 ปี 

วิสัยทัศน์ :  “เป็นผู้ชี้น ำในกำรขับเคลื่อนและเพ่ิมศักยภำพ MSME สู่ควำมม่ังคั่งอย่ำงยั่งยืน” 

พันธกิจ  :  บูรณำกำรและผลักดันกำรส่งเสริม MSME ของหน่วยงำนภำครัฐและเอกชน เพ่ือให้ MSME 

สำมำรถเติบโตและแข่งขันได้ในระดับสำกล 



 

   
 

21 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

 ดังนั้นเพ่ือให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ภำรกิจ และยุทธศำสตร์ของ สสว. กำรทบทวนแผนกำร

บริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคลระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) ฉบับทบทวนปี 2568 และกำรจัดท ำแผนปฏิบัติ

กำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลประจ ำปี พ.ศ. 2568 จะต้องพิจำรณำประเด็นที่สอดคล้องกับยุทธศำสตร์

ดังกล่ำวเป็นส ำคัญ ประกอบด้วย 

• ยุทธศาสตร์ที่ 1 : เป็นผู้ชี้น าและขับเคลื่อนนโยบายด้าน MSME (Thought Leader) 

เป้ำประสงค์ คือ กำรเป็นหน่วยงำนบูรณำกำรขับเคลื่อนมำตรกำรที่มีผลกระทบสูงต่อระบบเศรษฐกิจ

และได้รับกำรยอมรับในฐำนะผู้ชี้น ำในกำรส่งเสริม MSME 

• ยุทธศาสตร์ที่ 2 : พัฒนาและบริหารจัดการข้อมูล MSME (Data Intelligence) 

เป้ำประสงค์ คือ กำรมีข้อมูล MSME ที่น่ำเชื่อถือ ถูกต้อง ครบถ้วน ทันสมัยและองค์ควำมรู้  

ที่เป็นประโยชน์ 

• ยุทธศาสตร์ที่ 3 : พัฒนาเครื่องมือ กลไกในการส่งเสริม MSME (Ecosystem Integrator) 

เป้ำประสงค์ คือ กำรสร้ำงระบบนิเวศท่ีสนับสนุนกำรท ำธุรกิจของผู้ประกอบกำรและใช้ได้จริง 

• ยุทธศาสตร์ที่ 4 : ยกระดับศักยภาพองค์กร (Sustainable & Digital Organization) 

เป้ำประสงค์ คือ กำรพัฒนำองค์กรให้มีสมรรถนะสูงและส่งเสริมกำรพัฒนำองค์กรสู่ควำมยั่งยืน

รวมทั้งสนับสนุนกำรปรับเปลี่ยนกระบวนกำรองค์กรด้วยดิจิทัล 
 

8) กรอบหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญช ี2568 

กรอบหลักเกณฑ์กำรประเมินผลกำรด ำเนินงำนทุนหมุนเวียน ประจ ำปีบัญชี 2568 ส ำหรับทุนหมุนเวียนที่

มีควำมพร้อมในกำรบริหำรจัดกำร ตำมตัวชี้วัดที่ 5.2 ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล กำรประเมินกำรบริหำร

ทรัพยำกรบุคคลที่ครอบคลุม 3 มิติหลัก และประเด็นย่อยที่ใช้พิจำรณำ 

1) แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลประจ าปี (HR Master Plan) (ร้อยละ 35) 

• แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (ระยะยำว) และแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล

ประจ ำปี(ระยะสั้นและระยะยำว) ที่สอดคล้องและเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์/ยุทธศำสตร์ของทุน

หมุนเวียน  

 



 

   
 

22 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

2) การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management: HRM) และการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development: HRD) (ร้อยละ 50) 

• กำรจัดกำร อัตรำก ำลัง (Workforce Management) 

• กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรของทุนหมุนเวียน (Performance Management)  

• กำรพัฒนำบุคลำกรรำยต ำแหน่งระยะยำว (Development roadmap) กำรพัฒนำบุคลำกร

ประจ ำปี (Individual development plan: IDP)  

• กำรพัฒนำกลุ่มบุคลำกรที่มีศักยภำพ (Talent management)  

• กำรคัดเลือกและพัฒนำบุคลำกรกลุ่มผู้สืบทอดต ำแหน่ง (Succession Plan)  

3) สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) (ร้อยละ 15)  

• กำรสร้ำงควำมผูกพันและควำมพึงพอใจของบุคลำกร (Employee Engagement & Satisfaction)   

• ควำมปลอดภัย/สุขอนำมัย/สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน (Safety/Health/Environment: SHE)  

• ระบบสำรสนเทศที่สนับสนุนงำนด้ำนทรัพยำกรบุคคล (HR Information System: HRIS)  

 

 



 

   
 

23 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

ตารางท่ี 2.1: เกณฑ์การประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามกรอบหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวยีน ประจ าปีบญัชี 2568 

 

ค าอธิบายตัวชี้วัดร่วมด้านที่ 5: การปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหาร ผู้บริหารทุนหมุนเวียน พนักงาน และลูกจ้าง  

 ตัวช้ีวัดท่ี 5.2: การบริหารทรัพยากรบคุคล (น้ าหนัก 5%)  

  ด้าน ประเด็นย่อย 

5% ของ            

คะแนนทั้งหมด 

35% 1 HR Master Plan 

แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (ระยะยำว) และแผนปฏิบัติ

กำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลประจ ำปี  

กำรประเมินคุณภำพแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (ระยะยำว) และ

แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลประจ ำปี (ระยะสัน้และ

ระยะยำว) ที่สอดคล้องและเชื่อมโยงกับวิสยัทัศน์/ยุทธศำสตร์ของทุน

หมุนเวียน 

50% 2 HRM & HRD 

กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล และกำรพฒันำทรัพยำกรบุคคล 
HRM 

กำรจดักำร อตัรำก ำลัง (Workforce Management)  

กำรประเมนิผล กำรปฏิบัติงำน ของบุคลำกร ของทนุ

หมุนเวียน (Performance Management)  

 

HRD 

กำรพัฒนำบุคลำกรรำยต ำแหน่ง ระยะยำว 

(Development roadmap) กำรพัฒนำบุคลำกร

ประจ ำปี (Individual development plan: IDP)  

กำรพัฒนำกลุ่มบุคลำกรทีม่ีศักยภำพ (Talent 

management) กำรคัดเลือก และพัฒนำบุคลำกรกลุ่ม 

ผู้สืบทอดต ำแหน่ง (Succession Plan)  

15% 3 HR Enabler 

สภำพแวดลอ้มที่สนับสนนุงำนด้ำนทรัพยำกรบุคคล  
Employee 

Engagement 

กำรสร้ำงควำมผกูพนัและควำมพึงพอใจ ของบุคลำกร 

(Employee Engagement & Satisfaction) 

 

SHE 
ควำมปลอดภัย/สุขอนำมัย/สภำพแวดล้อม ในกำร

ท ำงำน (Safety/Health/ Environment : SHE) 

HRIS 
ระบบสำรสนเทศ ที่สนับสนนุงำน ด้ำนทรัพยำกรบุคคล 

(HR Information System : HRIS) 



 

   
 

24 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

ตารางท่ี 2.2: เกณฑ์การประเมินผลแผนยทุธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และ แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี (HR 

Master Plan) 

 

ประเดน็ย่อย 

ที่ใช้พิจำรณำ 

น้ ำหนกั 

(%) 

ระดับคะแนน 

1 2 3 4 5 

1) แผนกำรบริหำร

ทรัพยำกรบุคคล

(ระยะยำว) และ

แผนปฏิบัติกำร 

ด้ำนกำรบริหำร

ทรัพยำกรบุคคล

ประจ ำปีบัญชี 2569 

30% อยู่ระหว่ำงกำรจัดท ำ หรือ

ทบทวนแผนกำรบริหำร

ทรัพยำกรบุคคล(ระยะยำว) 

และแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำร

บริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ประจ ำปีบัญชี 2569 

ร่ำงแผนกำรบริหำทรัพยำกร

บุคคล(ระยะยำว) และ

แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำร

บริหำรทรัพยำกรบุคคล

ประจ ำปีบัญชี 2569 

แล้วเสร็จ 

• แผนกำรบริหำรทรัพยำกร

บุคคล(ระยะยำว) และ 

แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำร

บริหำรทรัพยำกรบุคคล

ประจ ำปีบัญชี 2569 

ได้รับควำมเห็นชอบจำก

คณะกรรมกำรบริหำรทุน

หมุนเวียน หรือ

คณะอนุกรรมกำรด้ำนกำร

บริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ของทุนหมุนเวียนก่อนเริ่มปี

บัญชี 

• สื่อสำรแผนดังกล่ำวให้แก่

ผู้บริหำรและพนักงำน

ภำยในทุนหมุนเวียนผ่ำน

ช่องทำงอย่ำงน้อย ดังนี้ 

1. ระบบสำรสนเทศภำยใน

ทุนหมุนเวียน 

2. กำรจัดประชุมชี้แจง 

• ผ่ำนระดับคะแนน 3 

• แผนกำรบริหำรทรัพยำกร

บุคคล(ระยะยำว) มีคุณภำพ

และมีองค์ประกอบเป็นส่วน

ใหญ่ 

(อย่ำงน้อย 4 องค์ประกอบ 

จำกทั้งหมด 6 

องค์ประกอบ) 

• ผ่ำนระดับคะแนน 3 

• แผนกำรบริหำรทรัพยำกร

บุคคล (ระยะยำว) มี

คุณภำพและมีองค์ประกอบ

ครบถ้วน 

กำรด ำเนินกำร ตำม

แผนปฏิบัติ กำรด้ำน

กำร บริหำร

ทรัพยำกรบุคคล

ประจ ำปี บัญชี 2568 

5% ด ำเนินกำรตำมแผนปฏิบัติ

กำรด้ำนกำรบริหำร

ทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปี

บัญชี 2568 ได้ร้อยละ 80  

ด ำเนินกำรตำมแผนปฏิบัติ

กำร ด้ำนกำรบริหำร

ทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปี

บัญชี 2568 ได้ร้อยละ 90  

ด ำเนินกำรตำมแผนปฏิบัติกำร 

ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร 

บุคคลประจ ำปีบัญชี 2568 

ได้ร้อยละ 100 

ด ำเนินกำรตำมแผนปฏิบัติ

กำรด้ำนกำรบริหำร

ทรัพยำกรบุคคลประจ ำปี

บัญชี 2568 ได้ร้อยละ 100 

และมีผลงำนดีกว่ำเป้ำหมำย

ที่ก ำหนดไว้ทุกแผนงำน 

สรุปปัจจัยส ำเร็จหรือปัญหำ

และแนวทำงแก้ไขกำร

ด ำเนินงำนในแต่ละแผนงำน

ที่มีคุณภำพให้

คณะกรรมกำรบริหำรทุน

หมุนเวียนหรือ

คณะอนุกรรมกำรด้ำนกำร

บริหำรทรัพยำกรบุคคลของ

ทุนหมุนเวียนหรือผู้บริหำร

ทุนหมุนเวียนได้รับทรำบ

เพื่อให้ควำมคิดเห็นหรือ

ข้อเสนอแนะภำยในปีบัญชี 



 

   
 

25 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

ตารางท่ี 2.3: เกณฑ์การประเมินผล การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management: HRM) 

 

 

 

 

 

ประเดน็ย่อย 

ที่ใช้พิจำรณำ 

น้ ำหนกั 

(%) 

ระดับคะแนน 

1 2 3 4 5 

กำรจดักำร

อัตรำก ำลัง 

(Workforce 

Management)  

10% • ค ำบรรยำยลักษณะงำน

ที่ครอบคลุมทกุต ำแหน่ง

งำนและมีองค์ประกอบ

ครบถ้วน 

หรือ 

• โครงสร้ำงทุนหมุนเวียน 

ที่เหมำะสม และรองรับ

กำรด ำเนนิงำน ตำม

ยุทธศำสตร ์

• ค ำบรรยำยลักษณะงำน 

ที่ครอบคลุม ทกุต ำแหน่ง

งำนและมีองค์ประกอ

ครบถ้วน 

และ 

• โครงสร้ำงทนุหมนุเวียน 

ที่เหมำะสม และรองรับ

กำรด ำเนนิงำน ตำม

ยุทธศำสตร ์

• ผ่ำนระดับคะแนน 2  

• กำรวิเครำะห์

กระบวนกำรท ำงำนที่

ส ำคัญ (Workflow 

Analysis) หรอืกำรศึกษำ

เวลำท ำงำน (Time and 

Motion study) รวมถงึ

กำรวเิครำะห์ กำร

ทดแทนอัตรำก ำลัง ที่เกิด

จำกกำรเปลี่ยนแปลง 

ด้ำนเทคโนโลยีดิจิทลั  

• ผ่ำนระดับคะแนน 3  

• กำรวิเครำะห์ผลผลิต

ประสิทธภิำพของ

พนักงำน (Employee 

productivity) เพือ่ใช้

ประโยชน์ในกำรจัดกำร

อัตรำก ำลัง  

มีกำรน ำปัจจัย ไดแ้ก ่

• กรอบอัตรำก ำลัง 

•วิเครำะห์ผลผลิต

ประสิทธภิำพ 

•วิเครำะห์กระบวนกำร

ท ำงำนที่ส ำคัญ 

• โครงสร้ำงทนุหมนุเวียน 

• ค ำบรรยำย ลกัษณะงำน 

มำใช้ก ำหนดแนวทำงที่

ชัดเจน ในกำรจัดกำร

อัตรำก ำลังประจ ำปีและ

อัตรำก ำลังในระยะยำว 

กำรประเมนิผลกำร

ปฏิบัติงำน ของ

บุคลำกรของทนุ

หมุนเวียน

(Performance 

Management)  

15% มีกำรก ำหนดตัวชีว้ัด แต่

ยังอยู่ในช่วงทดลอง และ

ยังไม่ได้ น ำมำใช้จริง 

ก ำหนดตวัชี้วัด ในระดับผู้

บริหำระดับสูง ของทุน

หมุนเวียน และใช้ในกำร

ประเมนิผล กำร

ปฏิบัติงำน 

ก ำหนดตวัชี้วัด ในระดับ

ผู้บริหำรระดับสูง ของทนุ

หมุนเวียนและผู้บริหำร 

สำยงำน และใช้ในกำร

ประเมนิผล กำร

ปฏิบัติงำน 

กำรก ำหนดตวัชี้วัดใน

บุคลำกร ทุกระดับ ของ

ทุนหมนุเวียนและใช้ใน

กำรประเมนิผล กำร

ปฏิบัติงำน 

• ผ่ำนระดับคะแนน 3 

หรือ 4 

• ใช้ประโยชนจ์ำกผล

ประเมนิในกำรพจิำรณำ

ผลตอบแทน/ เลือ่นขัน้/ 

เลื่อนต ำแหนง่และใช้

ประโยชน์จำกผลประเมนิ

ในกำรพฒันำบุคลำกร 



 

   
 

26 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

ตารางท่ี 2.4 เกณฑ์การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development: HRD) 

 

 

 

ประเดน็ย่อย 

ที่ใช้พิจำรณำ 

น้ ำหนกั 

(%) 

ระดับคะแนน 

1 2 3 4 5 

1) กำรพัฒนำ

บุคลำกรรำย

ต ำแหน่ง ระยะยำว 

(Development 

roadmap) กำร

พัฒนำบุคลำกร

ประจ ำปี 

(Individual 

development 

plan : IDP)  

15% อยู่ระหว่ำง กำรจัดท ำ

เส้นทำงกำรพัฒนำ

บุคลำกรรำยต ำแหน่ง 

(Development 

roadmap) 

กำรจดัท ำเส้นทำงกำร

พัฒนำบุคลำกรรำย

ต ำแหน่ง(Development 

roadmap) ทกุต ำแหน่ง 

แล้วเสร็จ และได้รับ 

ควำมเห็นชอบ จำก

ผู้บริหำรทนุหมุนเวียน 

• ผ่ำนระดับคะแนน 2 

•กำรจัดท ำแผนพฒันำ

บุคลำกรประจ ำปี 

(Individual 

development plan: 

IDP) ที่ครอบคลุม

บุคลำกร ทุกต ำแหน่ง 

แล้วเสร็จ 

• ผ่ำนระดับคะแนน 3 

•ด ำเนนิกำรได้ตำม 

แผนพัฒนำบุคลำกร

ประจ ำปี (Individual 

development plan: 

IDP) ได้รอ้ยละ 80 

•จัดท ำรำยงำนสรุปกำร

ด ำเนนิงำน ตำม

แผนพัฒนำ บุคลำกร

ประจ ำปี และรำยงำนให้

ผู้บริหำรสำยงำนและ 

ผู้บริหำรทนุหมุนเวียน

รับทรำบ 

• ผ่ำนระดับ คะแนน 3 

•ด ำเนนิกำรได้ ตำม

แผนพัฒนำบุคลำกร

ประจ ำปี (Individual 

development plan: 

IDP) ได้รอ้ยละ 100 

•จัดท ำรำยงำน สรุปกำร

ด ำเนนิงำน ตำม

แผนพัฒนำบุคลำกร

ประจ ำปี และรำยงำนให้

ผู้บริหำรสำยงำนและ

ผู้บริหำรทนุหมุนเวียน

รับทรำบ 

2) กำรพัฒนำกลุม่

บุคลำกรที่มี

ศักยภำพ (Talent 

management)  

กำรคัดเลือก และ

พัฒนำบุคลำกร

กลุ่ม ผู้สืบทอด

ต ำแหน่ง 

(Succession 

Plan)  

10% แนวทำงกำรคัดเลือกกลุม่

บุคลำกรที่มีศักยภำพ 

(Talent Pool) หรอื กลุ่ม

ผู้สืบทอดต ำแหน่ง 

(Successor Pool)               

แล้วเสร็จ และได้รับควำม

เห็นชอบจำกคณะ

กรรมกำรบริหำรทนุ

หมุนเวียนหรือ

คณะอนกุรรมกำรด้ำน

ทรัพยำกรบุคคลของทนุ

หมุนเวียน 

• ผ่ำนระดับคะแนน 1 

•กำรคัดเลือก/ประเมิน

กำรคงอยู่ของกลุ่ม 

บุคลำกรที่มีศักยภำพ 

(Talent Pool) หรอื กลุ่ม

ผู้สืบทอดต ำแหน่ง 

(Successor Pool) แล้ว

เสร็จ และผ่ำนควำม

เห็นชอบจำกผู้บริหำรทนุ

หมุนเวียน  

• ผ่ำนระดับคะแนน 2 

•กำรจัดท ำแผนงำนระยะ

สั้นและระยะ ยำวในกำร

พัฒนำ กลุ่มบุคลำกรที่มี 

ศักยภำพ (Talent Pool) 

หรือ กลุ่มผู้สืบทอด 

ต ำแหน่ง (Successor 

Pool) แลว้เสร็จ และ

ได้รับควำมเห็นชอบจำก

ผู้บริหำรทนุหมุนเวียน 

• ผ่ำนระดับคะแนน 3 

•ด ำเนนิกำรตำมแผนงำน

ประจ ำปี ในกำรพฒันำ

กลุ่มบุคลำกรที่มีศักยภำพ 

(Talent Pool) หรอื  

กลุ่มผู้สืบทอดต ำแหน่ง 

(Successor Pool)  

ได้ร้อยละ 100 

  

• ผ่ำนระดับคะแนน 3 

ด ำเนนิกำรตำมแผนงำน

ประจ ำปีในกำรพัฒนำ

กลุ่มบุคลำกรที่มีศักยภำพ 

(Talent Pool) และ  

กลุ่มผู้สืบทอดต ำแหน่ง 

(Successor Pool)   

ได้ร้อยละ 100 



 

   
 

27 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

ตารางท่ี 2.5 เกณฑ์การประเมินผลสภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนงานด้านทรัพยากรบคุคล (HR Enabler) 

 

 

 

 

 

 

ประเดน็ย่อย 

ที่ใช้พิจำรณำ 

น้ ำหนกั 

(%) 

ระดับคะแนน 

1 2 3 4 5 

1) กำรสร้ำงควำม 

ผูกพันและควำมพึง

พอใจ ของบุคลำกร 

(Employee 

Engagement & 

Satisfaction) 

5% ไม่มีกำรส ำรวจ ควำม

ผูกพัน และควำมพึงพอใจ

ของบุคลำกร 

(Employee 

Engagement & 

Satisfaction) 

สรุปผลกำรส ำรวจ ควำม

ผูกพัน และควำมพึงพอใจ

ของบุคลำกร 

(Employee 

Engagement & 

Satisfaction)แล้วเสร็จ 

จัดท ำแผนงำนประจ ำปี

ที่มำ จำกกำรวิเครำะห์ผล

กำรส ำรวจฯ เพือ่

ยกระดับ ควำมผูกพนั 

และควำมพึงพอใจของ

บุคลำกรแลว้เสร็จ 

•ด ำเนนิงำนตำมแผนงำน

ยกระดับควำมผูกพนั 

และควำมพึงพอใจของ

บุคลำกร ได้รอ้ยละ 80 

•จัดท ำรำยงำนสรุปกำร

ด ำเนนิงำนตำมแผนงำน

ยกระดับควำมผูกพนั 

และควำมพึงพอใจของ

บุคลำกร แลรำยงำน ให้

ผู้บริหำรสำยงำนและ

ผู้บริหำร ทนุหมนุเวียน

รับทรำบ 

•ด ำเนนิงำนตำมแผนงำน

ยกระดับควำมผูกพนั 

และควำมพึงพอใจของ

บุคลำกร ได้รอ้ยละ 100 

• จัดท ำรำยงำนสรุปกำร

ด ำเนนิงำน ตำมแผนงำน

ยกระดับควำมผูกพนั 

และควำมพึงพอใจของ

บุคลำกร แลรำยงำน ให้

ผู้บริหำรสำยงำน และ

ผู้บริหำรทุนหมนุเวียน

รับทรำบ 

2) ควำมปลอดภัย/ 

สุขอนำมัย/

สภำพแวดลอ้ม ใน

กำรท ำงำน 

(Safety/Health/ 

Environment : 

SHE) 

5% กำรก ำหนดผูร้ับผิดชอบ

ในด้ำนควำมปลอดภัย 

สุขอนำมัย และ

สภำพแวดลอ้มในกำร

ท ำงำน 

กำรก ำหนดมำตรฐำนด้ำน

สุขอนำมัย ควำม

ปลอดภัย และ

สภำพแวดลอ้มในกำร

ท ำงำน 

กำรจดัท ำแผนงำนระยะ

สั้น และระยะยำว ด้ำน

ควำมปลอดภัย 

สุขอนำมัย และ

สภำพแวดลอ้มในกำร

ท ำงำนแล้วเสร็จและ

ได้รับ ควำมเห็นชอบจำก

ผู้บริหำรทนุหมุนเวียน 

หรือผู้บริหำรทีร่ับผิดชอบ 

โดยมีกำรก ำหนด ตัวชีว้ัด

และเป้ำหมำย ที่ชัดเจน 

ด ำเนนิงำนตำมแผนงำน

ด้ำนควำมปลอดภัย 

สุขอนำมัย และ

สภำพแวดลอ้มในกำร

ท ำงำน ประจ ำปี ไดร้้อย

ละ 100 

• ผ่ำนระดับคะแนน 4 

• ผลกำรประเมิน ตำม

ตัวชี้วัดด้ำนควำม

ปลอดภัย สุขอนำมัย และ

สภำพแวดลอ้ม ในกำร

ท ำงำนดกีว่ำหรือเป็นไป

ตำมเป้ำหมำยทีก่ ำหนดไว ้



 

   
 

28 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

ตารางท่ี 2.5 เกณฑ์การประเมินผลสภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนงานด้านทรัพยากรบคุคล (HR Enabler) (ต่อ) 

 

9) การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ PMQA หมวด 5: การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล  

กำรพัฒนำคุณภำพกำรบริหำรจัดกำร ภำครัฐ  (Public Sector Management  Quality Award : PMQA) 

เป็นกรอบกำรบริหำรจัดกำรองค์กร  ที่ ส ำนักงำน ก.พ.ร.  ได้ ส่งเสริมและสนับสนุนให้ส่วนรำชกำรน ำไปใช้ในกำร

ประเมินองค์กรด้วยตนเองที่ครอบคลุม ภำพรวมในทุกมิติ เพ่ือยกระดับคุณภำพกำรบริหำร จัดกำรให้เทียบเท่ำ 

มำตรฐำนสำกล โดยมุ่งเน้นให้หน่วยงำนรำชกำรปรับปรุงองค์กรอย่ำงรอบด้ำนและ อย่ำงต่อเนื่อง 

          หลักเกณฑ์กำรประเมินสถำนกำรณ์เป็นระบบรำชกำร 4.0 (PMQA 4.0) ได้จัดเกณฑ์ในกำรประเมิน

สถำนะกำรเป็นระบบรำชกำร 4.0 ออกเป็น 7 หมวด ไดแ้ก่ 

• หมวด 1 กำรน ำองค์กร  

• หมวด 2 กำรวำงแผนเชิงยุทธศำสตร์  

• หมวด 3 กำรให้ควำมส ำคัญกับผู้รับบริกำรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

• หมวด 4 กำรวัด กำรวิเครำะห ์และกำรจัดกำรควำมรู้  

• หมวด 5 กำรมุ่งเน้นบุคลำกร  

• หมวด 6 กำรมุ่งเน้นระบบปฏิบัติกำร  

• หมวด 7 ผลลัพธ์กำรด ำเนินกำร 

ประเดน็ย่อย 

ที่ใช้พิจำรณำ 

น้ ำหนกั 

(%) 

ระดับคะแนน 

1 2 3 4 5 

3) ระบบ

สำรสนเทศ  

ที่สนับสนนุงำน 

ด้ำนทรัพยำกร

บุคคล (HR 

Information 

System : HRIS) 

5% มีฐำนข้อมูลที่ส ำคัญ ด้ำน

ทรัพยำกรบุคคล แต่ไม่

ครบถ้วน 

มีฐำนข้อมูล ทีส่ ำคัญ  

ด้ำนทรัพยำกรบุคคล ที่

ครบถ้วน 

• ผ่ำนระดับคะแนน 2 

• มีกำรจัดท ำ หรือมี

ระบบ กำรรำยงำนข้อมูล

ด้ำนทรัพยำกรบุคคลเพื่อ

น ำมำใช้ประโยชน์ในกำร

ตัดสินใจด้ำนงำนธุรกำร

บุคคล 

• ผ่ำนระดับคะแนน 3 

• มีกำรจัดท ำหรอืมรีะบบ 

กำรรำยงำนขอ้มูลด้ำน

ทรัพยำกรบุคคลเพือ่

น ำมำใช้ประโยชน์ในกำร

ตัดสินใจในระดับสำยงำน 

• ผ่ำนระดับคะแนน 4 

• มีกำรจัดท ำหรอืมรีะบบ 

กำรรำยงำน ขอ้มูลดำ้น

ทรัพยำกรบุคคล เพือ่

น ำมำใช้ประโยชน์ในกำร

ตัดสินใจ เชิงกลยุทธ ์



 

   
 

29 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

และส ำหรับ หมวด 5 กำรมุ่งเน้นบุคลำกร ได้มีกำรก ำหนดเป้ำหมำย  เพ่ือให้ส่วนรำชกำรก ำหนดนโยบำย

และระบบกำรบริหำรจัดกำรด้ำนบุคลำกรที่มีประสิทธิภำพตอบ สนองยุทธศำสตร์และสร้ำงแรงจูงใจ มี ควำม

คล่องตัว และมุ่งเน้น ผลสัมฤทธิ์ มีกำรสร้ำงวัฒนธรรมกำรท ำงำนที่ดี  ก่อเกิดควำมร่วมมือ มีระบบกำรพัฒนำ

บุคลำกร ให้ก้ำวทันเทคโนโลยี  มีทักษะในกำรแก้ไขปัญหำ มีควำมรอบรู้และมีจริยธรรม เพ่ือรองรับกำร

เปลี่ยนแปลงภำระหน้ำที่และลักษณะงำนใหม่ มีควำมคิดริเริ่ม ที่จะน ำไปสู่กำรสร้ำงนวัตกรรมและควำมเป็น

ผู้ประกอบกำรสำธำรณะ เพ่ือให้เกิดกำรท ำงำนที่มีสมรรถนะสูง โดยเน้นกำรบริกำรที่ประชำชนเป็นศูนย์กลำง    

หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร จะแบ่งเป็น 3 หัวข้อ คือ 

1) ระบบกำรจัดกำรบุคลำกรตอบสนองยุทธศำสตร์และสร้ำงแรงจูงใจ (Effective HRM)  คือ ระบบกำร

จัดกำรบุคลำกรที่มีกำรวำงแผนทั้งก ำลังคนและสมรรถนะที่เหมำะสมสนองควำมต้องกำรของส่วน

รำชกำรและรองรับกำรปรับเปลี่ยน สร้ำงสภำพแวดล้อมที่จูงใจสวัสดิกำรที่เหมำะสมกับควำมต้องกำร 

ที่แตกต่ำงของกลุ่มบุคลำกรเพื่อจูงใจให้เกิดผลงำนที่มีสมรรถนะสูง  

2) วัฒนธรรมกำรท ำงำน ที่ดีคล่องตัว รับผิดชอบ สู่กำรเกิดผลงำนที่มีสมรรถนะสูง และนวัตกรรม (Build 

work culture towards high performance and innovation) คือ กำรสร้ำงวัฒนธรรมกำรท ำงำน

ที่ดีและเป็นมืออำชีพ เป็นรำกฐำนของกำรท ำงำนที่น ำ ไปสู่องค์กรสมรรถนะสูง กำรตระหนักถึงหน้ำที่

และควำมรับผิดชอบ และจริยธรรม กำรตระหนักถึงปัจจัยส่งผลต่อควำมผูกพันและกำรทุ่มเทเพ่ือ

ผลงำนที่ด ีเพ่ือน ำมำค้นหำเครื่องมือในกำรเสริมสร้ำงให้เกิดผลงำนที่ดียิ่งข้ึน และเกิดนวัตกรรม 

3) ระบบกำรพัฒนำและกำรเรียนรู้ของบุคลำกร (Learning & development) คือระบบกำรพัฒนำและ

กำรเรียนรู้ของบุคลำกรที่มุ่งกำรพัฒนำบุคลำกรทั้งพ้ืนฐำน และสนับสนุนให้เต็มศักยภำพ เพ่ือภำรกิจ

ขององค์กรทั้งปัจจุบันและอนำคต 

 

  

 

 

 

 



 

   
 

30 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

บทที่ 3 บริบทการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สสว. ในปัจจุบัน 

กำรก ำหนดแผนกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล และแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร

บุคคล ให้มีคุณภำพคือ ข้อมูลมีควำมครบถ้วน สะท้อนสถำนกำรณ์ปัจจุบัน จึงต้องมีกำรพิจำรณำจำกข้อมูลใน

ลักษณะ รูปแบบ และแหล่งที่มำต่ำง ๆ อย่ำงรอบด้ำน  

กำรทบทวนและจัดท ำแผนกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) (ฉบับ

ทบทวน ปี 2568)  และแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ปี พ.ศ. 2568 ของ สสว. มีหลักกำรและ

แนวคิดในกำรด ำเนินกำรซึ่งเริ่มต้นจำกกำรศึกษำข้อมูลทำงด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ได้แก่ กำรสร้ำงองค์กร

ที่ยั่งยืนและยืดหยุ่น, กำรสร้ำงประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนที่ดีให้แก่พนักงำน, กำรพัฒนำบุคลำกรให้สอดคล้องกับ

ระบบนิเวศ รวมทั้งยังศึกษำยุทธศำสตร์ต่ำงๆ ที่เกี่ยวข้อง ทั้งทำงตรงและทำงอ้อม กำรท ำควำมเข้ำใจสิ่งแวดล้อม

ภำยนอกที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน และแนวโน้มที่จะเกิดขึ้นในอนำคต โดยกำรรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีกำรต่ำง ๆ  

ให้ครอบคลุมผู้เกี่ยวข้องทุกกลุ่ม และทุกระดับ ทั้งนี้ เพ่ือให้ทรำบถึงควำมจ ำเป็น และสิ่งที่จะต้องด ำเนินกำร  

โดยเทียบเคียงสถำนกำรณ ์ณ ปัจจุบัน (as-is) กับสถำนกำรณ์ที่ต้องกำรให้เกิดข้ึนจริง (to-be)   

นอกจำกกำรศึกษำข้อมูลจำกแหล่งต่ำงๆ และศึกษำเอกสำรที่เกี่ยวข้องแล้ว ยังมีกำรจัดประชุมเชิง

ปฏิบัติกำร (Workshop) เพ่ือรับฟังคิดเห็น จำกตัวแทนผู้บริหำร และตัวแทนพนักงำน โดยรวบรวมประเด็นและ

วิเครำะห์ปัจจัยส ำเร็จ ปัญหำ หรืออุปสรรค จำกกำรด ำเนินงำนในอดีตมำใช้เป็นปัจจัยน ำเข้ำ ในกำรจัดท ำร่ำง

แผนกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคลฯ ส ำหรับปีปัจจุบัน โดยจัดกิจกรรมดังต่อไปนี้  

1. กำรสัมภำษณ์ผู้บริหำรเพ่ือท ำควำมเข้ำใจเป้ำหมำย ควำมคำดหวังขององค์กร รวมถึงรวบรวมควำม

คิดเห็นและมุมมองที่เป็นประโยชน์ต่อกำรจัดท ำแผนฯ ในวันที่ 19 กรกฎำคม 2567  

2. กำรจัดประชุมเชิงปฏิบัติกำร (Workshop) เพ่ือรวบรวมประเด็นและวิเครำะห์ปัจจัยภำยใน ปัจจัย

ภำยนอก จุดแข็ง จุดอ่อน โอกำส อุปสรรค ควำมคำดหวัง รวมถึงควำมคิดเห็นที่มีต่อร่ำงแผนงำน

ต่ำงๆ โดยมีผู้บริหำรและตัวแทนพนักงำนเข้ำร่วม ในวันที่ 9 สิงหำคม 2567 

 

 

 

 



 

   
 

31 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

 การวิเคราะห์สภาวะปัจจุบันด้านบุคลากรของ สสว. (ปีพ.ศ. 2566-2567)   

 ในปัจจุบันอัตรำก ำลังของ สสว. มีจ ำนวน 209 คน (อ้ำงอิงจำกฐำนข้อมูลด้ำนทรัพยำกรบุคคลของ สสว.ปี 

พ.ศ.2567) โดยสำมำรถจ ำแนกตำมเพศ อำยุ อำยุงำน และระดับงำนได้ดังต่อไปนี้ 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 3.1 จ านวนพนักงานจ าแนกตามเพศ 

จำกภำพที ่3.1 จ ำนวนพนักงำนจ ำแนกตำมเพศ พบว่ำอัตรำกำรกระจำยสัดส่วนระหว่ำงพนักงำนเพศหญิงและเพศ

ชำยมีกำรเปลี่ยนแปลงเล็กน้อย กล่ำวคือ ในปี 2567 มีพนักงำนเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 67 (139 คน) อัตรำเพศ

หญิงเพ่ิมขึ้น 1% และในทำงกลับกันอัตรำพนักงำนเพศชำยลดลง 1% คิดเป็นร้อยละ 33 (70 คน) เมื่อเทียบกับปี 

2566 

 

ภาพท่ี 3.2 จ านวนพนักงานจ าแนกตามการแบ่งช่วงอาย ุ

 
  2566  2567 

 

153 66%    139 67%   
 

 
 

       

 

79 34%   70 33%  



 

   
 

32 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

จำกภำพที่ 3.2 จ ำนวนพนักงำนจ ำแนกตำมกำรแบ่งช่วงอำยุ หรือ Generation แสดงให้เห็นว่ำ สสว.มีพนักงำน

กลุ่ม GEN X (เกิดระหว่ำงปี พ.ศ. 2508-2522) มำกที่สุดโดยมีจ ำนวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 57 อันดับที่ 2 คือ

พนักงำนกลุ่ม GEN Y (เกิดระหว่ำงปี พ.ศ. 2523-2540) มีจ ำนวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 36 อันดับที่ 3 คือ 

พนักงำนกลุ่ม GEN Z (เกิดระหว่ำงปี พ.ศ. 2541-2565) มีจ ำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4 และอันดับสุดท้ำยคือ 

พนักงำนกลุ่ม Baby Boomers (เกิดระหว่ำงปี พ.ศ. 2489-2507) มีจ ำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3 ดังนั้น จะเห็น

ได้ว่ำจ ำนวน พนักงำนกลุ่ม GEN Y และพนักงำนกลุ่ม GEN Z มีจ ำนวนถึง ร้อยละ 40 แสดงถึงวัฒนธรรมองค์กร 

ที่จะต้องเปลี่ยนแปลงไปตำม Generation ของพนักงำน อำทิ ด้ำนกำรเติบโต กำรเข้ำถึงเทคโนโลยี นอกจำกนี้ 

ยังมีผลต่อมิติด้ำนคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนด้วย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 3.3 จ านวนพนักงานจ าแนกตามอายุงาน 

จำกภำพที่ 3.3 แสดงให้เห็นว่ำพนักงำน สสว. ที่มีอำยุงำนน้อยกว่ำ 5 ปีมีจ ำนวนมำกที่สุดคือร้อยละ 31 (64 คน) 

รองลงมำคือ อำยุงำน 11-15 ปี ร้อยละ 23 (49 คน) อำยุงำน 6-10 ปี ร้อยละ 18 (38 คน) อำยุงำนมำกกว่ำ 20 ปี 

ร้อยละ 16 (34 คน) และอันดับสุดท้ำยคือ อำยุงำน 16-20 ปี ร้อยละ 12 (24 คน) ดังนั้นจำกข้อมูลพบว่ำ ร้อยละ 51 

ของพนักงำน สสว. มีอำยุงำนเกินกว่ำ 10 ปี ซึ่งถือได้ว่ำเป็นผู้ที่มีองค์ควำมรู้ และควำมเข้ำใจบริบทกำรท ำงำนของ 

สสว. เป็นอย่ำงดี เป็นปัจจัยส ำคัญที่เสริมบทบำทกำรเป็นผู้ชี้น ำในกำรส่งเสริม MSME อย่ำงไรก็ตำมเพ่ือให้สำมำรถ



 

   
 

33 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

ปรับตัวเพ่ือรอบรับต่อภำรกิจใหม่หรือภำรกิจที่ท้ำทำยมำกขึ้น จึงต้องให้ควำมส ำคัญต่อกำรพัฒนำศักยภำพ (Reskill 

& Upskill) ให้สอดรับทันต่อกำรเปลี่ยนแปลง 

 

ภาพท่ี 3.4 จ านวนพนักงานจ าแนกตามระดับงาน 

จำกภำพที่ 3.4 แสดงให้เห็นว่ำในปี 2567 มีจ ำนวนพนักงำนทั้งหมด 209 คน โดยพนักงำนส่วนใหญ่เป็นพนักงำน

ในระดับวิชำกำร ซึ่งมีจ ำนวน 118 คน รองลงมำคือระดับบังคับบัญชำจ ำนวน 46 คน ระดับบริหำรจ ำนวน 23 คน 

ระดับปฏิบัติกำรจ ำนวน 9 คน ระดับพนักงำนบริกำรจ ำนวน 9 คน ระดับวิชำกำรเชี่ยวชำญพิเศษจ ำนวน 3 คน 

และระดับวิชำกำรช ำนำญกำรพิเศษจ ำนวน 1 คน  

เมื่อเทียบจ ำนวนพนักงำนในปี 2566 กับปี 2567 พบว่ำ จ ำนวนพนักงำนทั้งหมดลงลดจำก 232 อัตรำ เหลือ 209 

อัตรำ โดยสำเหตุส่วนหนึ่งมำจำกนโยบำยกำรให้ชะลอกำรสรรหำและแต่งตั้งออกไปก่อน จำกข้อมูลที่ปรำกฎ สำมำรถ

น ำไปสู่กำรพิจำรณำจัดท ำแผนอัตรำก ำลัง (Workforce Planning) ให้เหมำะสมสอดคล้องต่อสถำนกำรณ์ อำจชี้ให้เห็นถึง

ประเด็นกำรลำออก หรือกำรเกษียณอำยุของพนักงำน และอำจรวมถึงภำวะงำนที่มำกขึ้น (Workload) อีกด้วย 
หมำยเหตุ : กำรจ ำแนกต ำแหน่งตำมระดับงำน ประกอบด้วย ระดับวิชาการ (นักวิเครำะห์นโยบำย SMEs 3-6/ช ำนำญกำร, นักวิชำกำร SMEs 3-6/ช ำนำญกำร, นักทรัพยำกรบุคคล 3-6/ช ำนำญกำร, นักบัญชีและกำรเงิน 3-6/

ช ำนำญกำร, นักบริหำรงำนพัสดุ 3-6/ช ำนำญกำร, นิติกร 3-6/ช ำนำญกำร, ผู้ตรวจสอบภำยใน 3-6/ช ำนำญกำร ) ระดับบังคับบัญชา (รองผู้อ ำนวยกำรฝ่ำย, หัวหน้ำส่วน) ระดับบริหาร (ผู้อ ำนวยกำรส ำนักงำน, รองผู้อ ำนวยกำร

ส ำนักงำน, ผู้อ ำนวยกำรกลุ่มตรวจสอบภำยใน, ผู้ช่วยผู้อ ำนวยกำรส ำนักงำน, ผู้อ ำนวยกำรฝ่ำย) ระดับปฏิบัติการ (นักบริหำรงำนทั่วไป3-6) พนักงานบริการ (พนักงำนบริกำร) ระดับวิชาการเชี่ยวชาญพิเศษ (ผู้ตรวจกำรส ำนักงำน 

- เทียบเท่ำรองผู้อ ำนวยกำรส ำนักงำน, ผู้เช่ียวชำญพิเศษประจ ำส ำนักงำน - เทียบเท่ำผู้อ ำนวยกำรฝ่ำย) ระดับวิชาการช านาญการพิเศษ (ผู้ตรวจสอบภำยในเช่ียวชำญอำวุโส - เทียบเท่ำผู้อ ำนวยกำรฝ่ำย, ผู้ตรวจสอบภำยใน

เช่ียวชำญ - เทียบเท่ำรองผู้อ ำนวยกำรฝ่ำย)                                                  
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34 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

                           

ปี 2566 (ม.ค.-ธ.ค. 66)  ปี 2567 (ม.ค.-ก.ย. 67) 

ร้อยละ 5.80 ร้อยละ 5.60 

ภาพท่ี 3.5 จ านวนอัตราการลาออกสะสม (Turnover Rate) 

จำกภำพที่ 3.5 แสดงให้เห็นอัตรำกำรลำออกสะสม (Turnover Rate) ในช่วงปี 2566 มีอัตรำกำรลำออกสะสม

ร้อยละ 5.80 และในปี 2567 มีอัตรำกำรลำออกสะสมร้อยละ 5.60 ซึ่งอัตรำกำรลำออกสะสมลดลง 0.20 จำกกำร

วิเครำะห์สำเหตุเชิงลึกของพนักงำนที่ลำออกในปี 2567 พบว่ำส่วนใหญ่เกิดจำกภำระงำนที่มีมำกเกินไป 

(Workload) และกำรแบ่งหน้ำที่ตำมควำมรับผิดชอบ (ร้อยละ 37) ควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ (ร้อยละ 27) 

สภำพแวดล้อมที่เอ้ืออ ำนวยต่อกำรท ำงำน (ร้อยละ 18) และประเด็นส่วนตัว และครอบครัว (ร้อยละ 18) 

ดังนั้นในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลด้ำนกำรทบทวนอัตรำก ำลังจึงเป็นสิ่งส ำคัญ นอกจำกกำรทบทวน

วัฒนธรรมองค์กรที่ต้องเปลี่ยนแปลงไปตำม Genneration ของพนักงำนในองค์กร อำทิ ควำมก้ำวหน้ำกำรท ำงำน 

ระบบกำรท ำงำนที่ยืดหยุ่น จะรวมถึงกำรปรับกระบวนกำรท ำงำนให้มีประสิทธิภำพและน ำเทคโนโลยีมำใช้ในกำร

ท ำงำนหรือทบทวนคู่มือกำรท ำงำนให้เป็นมำตรฐำนและมีกำรสะสมและถ่ำยทอดองค์ควำมรู้  สวัสดิกำรที่

ตอบสนองควำมต้องกำร และกำรรักษำพนักงำนที่มีศักยภำพให้คงอยู่ในองค์กร โดยกำรเพ่ิมพูนควำมรู้พัฒนำ 

ทักษะที่จ ำเป็นในแต่ละสำยงำน 

ปัจจัยความส าเร็จและผลการด าเนินงานตามกลยุทธ์และแผนงาน/โครงการในอดีต ระหว่างปี 2566-2567 

ด้านบุคลากรของ สสว. 

เงื่อนไขความส าเร็จของการด าเนินงาน (Key Success Factor) 

 จำกกำรวิเครำะห์ข้อมูลด้ำนต่ำงๆของ สสว. พบว่ำสิ่งที่ เป็นปัจจัยควำมส ำเร็จในกำรด ำเนินกำร

ประกอบด้วย 

1. กำรก ำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่ำนิยมขององค์กรมีควำมชัดเจน สะท้อนเป้ำหมำยทำงยุทธศำสตร์ที่

องค์กรต้องกำรบรรลุ รวมทั้งพนักงำนทุกระดับมีควำมเข้ำใจ และยึดถือเป็นแนวทำงในกำรท ำงำนร่วมกัน 

ดังจะเห็นได้จำกกำรจัดประชุม Town Hall ผู้บริหำรพบพนักงำนอย่ำงต่อเนื่องทุกเดือน 

2. ระเบียบ แนวปฏิบัติ นโยบำย และสิ่งแวดล้อมในกำรท ำงำนที่สอดคล้องกัน และสนับสนุนวิสัยทัศน์  

พันธกิจ และค่ำนิยมขององค์กร พร้อมทั้งมีกำรตัดสินใจอย่ำงรวดเร็ว ส่งเสริมกำรท ำงำนอย่ำงมี



 

   
 

35 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

ประสิทธิภำพ เห็นได้จำก สสว. ได้ทบทวน/ปรับปรุงระเบียบ แนวปฏิบัติจ ำนวนมำก ส่งผลให้ทันสมัยและ

เอ้ือต่อกำรท ำงำน 

3. มีกำรปรับเปลี่ยนภำวะผู้น ำและพฤติกรรมต้นแบบของภำวะผู้น ำให้เหมำะสม เอ้ือต่อกำรท ำงำนในสภำวะ

ที่เปลี่ยนแปลงไป เห็นได้จำกกำรก ำหนดนโยบำยกำรน ำเทคโนโลยีมำใช้ในกระบวนกำรท ำงำนที่ส ำคัญ 

ทั้งในส่วนบริกำร MSME และงำนสนับสนุนกำรให้ควำมส ำคัญส่งเสริมบรรยำกำศกำรเรียนรู้อย่ำงต่อเนื่อง 

และกำรกระตุ้นส่งเสริมกำรสร้ำงนวัตกรรมและกำรส่งผลงำนเข้ำประกวดเพ่ือขอรับรำงวัล เป็นต้น 

 

ผลการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ผ่านมา (ปี 2566-2567) 

1. ด้ำนวัฒนธรรมองค์กรและค่ำนิ ยม PROSME (P:Professional บุคลำกรมีควำมเป็นมืออำชีพ 

R:Relationship มีสัมพันธภำพที่ดีต่อกัน O:Ownership มีควำมรักในองค์กร S:Service Mind มีจิต

บริกำร M:Merit Intergrity ท ำงำนโปร่งใสมีคุณธรรม E:Excellence มุ่งผลสัมฤทธิ์และควำมเป็นเลิศใน

ผลงำน) ในปี 2566 กำรเสริมสร้ำงควำมรู้ควำมเข้ำใจและมีกิจกรรมอย่ำงต่อเนื่องของคณะท ำงำนพัฒนำ

กิจกรรมเสริมสร้ำงวัฒนธรรมองค์กร โดยมีผลส ำรวจกำรรับรู้และเข้ำใจควำมหมำยรวมถึงควำมคำดหวัง

ขององค์กร คิดเป็นร้อยละ 98.2 ของผู้ที่ตอบแบบสอบถำม ซึ่งสูงกว่ำเป้ำหมำยและยังขับเคลื่อนกำรสร้ำง

วัฒนธรรมกำรท ำงำนร่วมกันที่ เชื่อมโยงกับกำรเสริมสร้ำงนวัตกรรม ผ่ำนโครงกำร  Process 

Improvement Awards (PIA) ซึ่งด ำเนินงำนปี 2566-2567 โดยฝ่ำยทรัพยำกรบุคคลขับเคลื่อนร่วมกับ

ฝ่ำยกลยุทธ์องค์กร สรุปดังนี้ 
โครงการ Process Improvement Awards (PIA) 

ปี 2566  ปี 2567  

ปรับปรุงกระบวนการท างานโดยใช้นวัตกรรมและ
เทคโนโลยี (Process Improvement Award) ใน 3 
กระบวนการ ได้แก่ (1) กระบวนการพัฒนาระบบเพ่ือ
ขอรับบริการภาครัฐ (SME One ID) (2) กระบวนการ
สนับสนุนการส่งเสริม SME โดยใช้ Business 
Development Service Provider (BDS) และ (3) 
กระบวนการการพัฒนางานบริการ (Service)   
- มีผู้เข้ำร่วมโครงกำรท้ังสิ้น 14 ทีม  
- คณะกรรมกำรพิจำรณำคัดเลือกและตัดสินรำงวัลฯ 

เมื่อวันท่ี 31 สิงหำคม 2567 โดยมีผู้ชนะท้ัง 3 
กระบวนกำร ดังน้ี 

ปรับปรุงกระบวนการท างานโดยใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี 
(Process Improvement Award) ด้านนวัตกรรม 3ประเภท 
ได้แก่ (1) Green Transition (2) New Product/Service 
และ (3) Process ในองค์กร 
- มีผู้เข้ำร่วมโครงกำรท้ังสิ้น 35 ทีม (187 คน) 
- คณะกรรมกำรพิจำรณำคัดเลือกและตัดสินรำงวัลฯ เมื่อวันท่ี 

3 พฤษภำคม 2567 โดยมีผู้ชนะท้ัง 3 ด้ำนนวัตกรรม ดังน้ี 
(1) Green Transition ตำมแนวทำง SDGs/ESG ภำยใน

องค์กร: ผู้ชนะได้แก่ ทีม MAY ชื่อผลงำน Net Zero Challenge 
สร้ำงองค์ควำมรู้ด้ำน Green ให้กับพนักงำน สสว. และจัดกำร
แข่งขันกำรลดคำร์บอนรำยบุคคล/เฉลี่ยของฝ่ำย โดยใช้
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โครงการ Process Improvement Awards (PIA) 
ปี 2566  ปี 2567  

(1) กระบวนกำร SME One ID ผู้ชนะได้แก่ ทีม
ห้องปฏิบัติกำรไอเดีย ชื่อผลงำน “SME Point มอบสิทธิ์
ประโยชน์ เพื่อจูงใจผู้ประกอบกำรให้เข้ำมำสมัคร SME 
One ID” เพื่อหำแนวทำงในกำรเพิ่มจ ำนวนผู้ลงทะเบียน
ผ่ำนระบบ SME One ID 

(2) กระบวนกำร BDS ผู้ชนะ ได้แก่ ทีม KID-D ช่ือ
ผลงำน “SME Coins เพื่อจูงใจ SME ให้เข้ำรับบริกำร 
BDS” เพื่อหำแนวทำงในกำรเพิ่มจ ำนวนผู้เข้ำใช้งำนระบบ 
BDS 

(3) กำรพัฒนำงำนบริกำร (Service) ผู้ชนะ ได้แก่ที
มดรีมทีม ชื่อผลงำน “จัดท ำ Checklist กำรท ำควำม
สะอำดและน ำไปใช้ปฏิบัติงำนจริง” เพื่อหำแนวทำงในกำร
พัฒนำงำนด้ำนบริกำร 
- มีการพัฒนาผลงานท่ีชนะคือ ผลงาน “SME 

Point มอบสิทธิ์ประโยชน์ เพื่อจูงใจผู้ประกอบการให้
เข้ามาสมัคร SME One ID” และผลงาน “SME Coins 
เพื่อจูงใจ SME ให้เข้ารับบริการ BDS” เพื่อหาแนวทาง
ในการเพิ่มจ านวนผู้เข้าใช้งานระบบ BDS  ไปปรับใช้ใน
ด าเนินการ SME Wallet ของโครงการ SME 
CONNEXT ปี 2567 แล้ว 

แอปพลิเคชั่น Net Zero Man เพื่อปรับสภำพแวดล้อมในองค์กร
ให้รองรับกำรเป็น Green Office 

(2) New Product / New Service / New Project กำร
หำรำยได้ของ สสว. หรือโครงกำรใหม่: ผู้ชนะได้แก่ ทีมมิตรภำพ
ลำบก้อย ชื่อผลงำน แจกพร้อม(พ์)โลโก้ให้ SME สร้ำงควำมรู้
ควำมเข้ำใจเรื่อง กำรออกแบบโลโก้ส ำหรับกำรท ำธุรกิจ และ
เทคโนโลยี AI เพื่อลดค่ำใช้จ่ำยในกำรออกแบบ และช่วยสร้ำง
รำยได้ให้ SME 

(3) Process Lean: นวัตกรรมกำรพัฒนำกำรให้บริกำรของ
องค์กร เพื่อเพิ่มประสิทธิภำพ คล่องตัว รวดเร็ว และอ ำนวย
ควำมสะดวก ผู้ชนะได้แก่ ทีม Power Silver ชื่อผลงำน 
Completely budget data linkage พัฒนำและปรับปรุงระบบ
บัญชี (Navision) และเชื่อมโยงข้อมูลกับระบบจัดท ำงบประมำณ 
(budget.sme.go.th) และระบบติดตำมฯ (data.sme.go.th) 
เพื่อลดขั้นตอนและระยะเวลำในกำรด ำเนินงำนท่ีเกี่ยวข้องกับ
กำรเบิกจ่ำย 
- มีผลการคัดเลือก New Product / New Service / 

New Project การหารายได้ของ สสว. หรือโครงการใหม่ ที่
เป็น success case คือผลงาน "แจกพร้อม(พ์) โลโก้ ให้ SME 
การสร้างความรู้ความเข้าใจเรื่อง การออกแบบโลโก้ส าหรับ
การท าธุรกืจ และเทคโนโลยี AI เพื่อลดค่าใช้จ่ายในการ
ออกแบบ และช่วยสร้างรายได้ให้ SME ไปใช้ในโครงการ SME 
CONNEXT ปี 2568 แล้ว 

2. ด้ำนสิ่งแวดล้อมในกำรท ำงำนให้เกิดควำมสะดวกและคล่องตัว  และสร้ำง Employee Wellness 

ฝ่ำยทรัพยำกรบุคคลร่วมกับคณะกรรมกำรควำมปลอดภัย อำชีวอนำมัย และสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 

(SHE) ได้ส ำรวจควำมคำดหวังและควำมเสี่ยงด้ำนสิ่งแวดล้อมประจ ำปี 2566-2567 รวมถึงจัดกิจกรรม

ส่งเสริมสุขภำพอย่ำงต่อเนื่อง ผลกำรส ำรวจควำมพึงพอใจของพนักงำน เมื่อเปรียบเทียบระหว่ำงปี 2566 

คิดเป็นร้อยละ 75 และปี 2567 คิดเป็นร้อยละ 82.7 ซึ่งเพ่ิมข้ึนร้อยละ 7.7 (สูงกว่ำเป้ำหมำย) ดังนี้ 
ผลส ารวจความคาดหวังและความเสี่ยงด้านสิ่งแวดล้อมประจ าปี 
ปี 2566  ปี 2567  

ร้อยละ 75 ร้อยละ 82.7 
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3. ยกระดับศักยภำพบุคลำกร อ้ำงอิงผลกำรประเมิน Skill Matrix ในปีที่ผ่ำนมำ (ปี 2566-2567) ในปี 2566 
มีกำรจัดท ำกรอบทักษะ (Skill Matrix) ของพนักงำน ตั้งแต่ระดับ 3 – ผอ.ฝ่ำย และท ำกำรประเมิน Skill 
Matrix ของกลุ่มคนที่มีบทบำท Policy Maker ของโครงกำรน ำร่อง (Market-Facing) (Mid&Back 
Office) (Business support/Enablers) และด ำเนินกำรต่อเนื่องในปี 2567 โดยได้จัดท ำแผนพัฒนำ
รำยบุคคล (IDP) เพ่ือท ำกำรวัดผลกำรประเมิน Skill Gap ด้ำนดิจิทัล (วัดจำกผลประเมิน TDGA)  
เมื่อเปรียบเทยีบระหว่ำงปี 2566 คิดเป็นร้อยละ 81.3 และปี 2567 คิดเป็นร้อยละ 89.9 ซึ่งเพ่ิมข้ึนร้อยละ 
8.6 (สูงกว่ำเป้ำหมำย) ดังนี้ 

ผลการประเมิน Skill Gap ด้านดิจิทัล (วัดจากผลประเมนิ TDGA) 
ปี 2566  ปี 2567  

ร้อยละ 81.3 ร้อยละ 89.9 
 

4. กำรผลักดันและส่งเสริมจิตวิญญำณบริกำรสำธำรณะให้กับพนักงำน สสว. ในปี 2566 ได้จัดท ำกรอบ
แนวคิดกำรมีจิตวิญญำณกำรบริกำรสำธำรณะในบริบทของ สสว. อีกทั้งมีกำรถ่ำยทอดองค์ควำมรู้กำร
ยกระดับศักยภำพ ผู้ประกอบกำร SMEs (Knowledge sharing to rise the potential of SMEs)  
โดยในปี 2567 ได้น ำกรอบแนวคิดกำรมีจิตวิญญำณกำรบริกำรสำธำรณะมำสร้ำงทีม “eX-Culture 
Team” และเป็นที่มำของกำรแต่งตั้งคณะท ำงำนพัฒนำกิจกรรมเสริมสร้ำงวัฒนธรรมองค์กรของ
ส ำนักงำน ซึ่งในปี 2567 ผลกำรส ำรวจกำรมีจิตวิญญำณบริกำรสำธำรณะพนักงำนมีระดับร้อยละ 80  
ซึ่งเพ่ิมข้ึนจำกปี 2566 ร้อยละ 4 (สูงกว่ำเป้ำหมำย) 

ผลการส ารวจการมีจิตวิญญาณบริการสาธารณะ 
ปี 2566  ปี 2567  

ร้อยละ 76 ร้อยละ 80 
 

5. กำรสร้ำงผู้น ำในกำรสร้ำงกำรเปลี่ยนแปลง (Change Leader) ในปี 2567 ฝ่ำยทรัพยำกรบุคคล (ฝทบ.) 
ได้ด ำเนินกำรร่วมกับคณะท ำงำนพัฒนำกิจกรรมเสริมสร้ำงวัฒนธรรมองค์กร จัดท ำแผนกำรสร้ำง Change 
Agent ด้ำนกระบวนกำรจัดกำรควำมรู้ในองค์กร เพ่ือสร้ำงวัฒนธรรมกำรเป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้  
(Learning Organization) ตำมแนวทำงกำรยกระดับและพัฒนำองค์กรตำม PMQA 4.0 โดยด ำเนินกำร
ส ำรวจ Change Leadership Skill อยู่ที่ระดับ 4.25 (สูงกว่ำเป้ำหมำย) 

6. ด้ำนกำรพัฒนำพนักงำนภำยใต้แผนกำรพัฒนำรำยบุคคล (Individual Development Plan - IDP) 
ส ำหรับพนักงำนที่มีศักยภำพสูง (Talent Pool) และผู้สืบทอดต ำแหน่ง (Successor) (ในปี 2566-2567) 
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ในปี 2566 ด ำเนินกำรคัดเลือกและประเมินพนักงำนที่มีศักยภำพสูง (Talent Pool) และผู้สืบทอด
ต ำแหน่ง (Successor) เพ่ือจัดท ำแผนพัฒนำส ำหรับกลุ่ม Talent และ Successor ระยะสั้น (1 ปี) และ
ระยะยำว (3 ปี) และด ำเนินกำรต่อเนื่องในปี 2567 โดยในปี 2566-2567 ด ำเนินกำรพัฒนำตำมแผน IDP 
ร้อยละ 100 (สูงกว่ำเป้ำหมำย) 

การด าเนินการตามแผนส าหรับกลุ่ม Talent และ Successor 
ปี 2566  ปี 2567  

ร้อยละ 100 ร้อยละ 100 
 

7. กำรปรับบทบำท HR สู่ Strategic HR ในปี 2566 ฝ่ำยทรัพยำกรบุคคล (ฝทบ.) ยกระดับบทบำทเป็น 
Business Partner หรือกำรเป็น Coach หรือเรียกว่ำ HRBP ให้กับพนักงำนแต่ละฝ่ำย เกี่ยวกับกำรจัดท ำ 
Workflow กำรวิเครำะห์ Work From Anywhere (WFH) ของแต่ละฝ่ำย และกำรให้ค ำปรึกษำกำร
จัดท ำ KPI Setting และต่อเนื่องมำในปี 2567 ฝทบ. ร่วมเป็น Partner กำรจัดท ำ Skill Matrix ของแต่ละ
ฝ่ำยงำน อีกท้ังยังร่วมออกแบบและน ำเสนอแนวคิดกำรพัฒนำนวัตกรรมในองค์กร โครงกำร PIA โดยในปี 
2567 ผลส ำรวจควำมพึงพอใจในกำรเป็น HRBP ของผู้บริหำรที่มีต่อ ฝทบ. มีระดับควำมพึงพอใจในระดับ
ดีร้อยละ 80 (บรรลุตำมเป้ำหมำย) 

บทบาท Business Partner ของ HR 
ปี 2566  ปี 2567  

ร่วมคิด เสนอแนะ วิเครำะห์ กำรจัดท ำ Workflow กำร
วิเครำะห์ Work From Anywhere (WFH) ของแต่ละฝ่ำย 
และกำรให้ค ำปรึกษำกำรจัดท ำ KPI Setting 

กำรเป็น Partner กำรจัดท ำ Skill Matrix ของแต่ละ
ฝ่ำยงำน อีกทั้งยังร่วมออกแบบและน ำเสนอแนวคิด
กำรพัฒนำนวัตกรรมในองค์กร โครงกำร PIA 

 

8. กำรน ำเสนอ HR Dashboard ส ำหรับกำรวิเครำะห์ข้อมูลของผู้บริหำร 
การน าเสนอ HR Dashboard 

ปี 2566  ปี 2567  
วิเครำะห์และรำยงำนผลหัวข้อและได้มีกำรรำยงำน 

(1)  Manpower พนักงำนและลูกจ้ ำ ง  OSS (Break 
down by education, ages, region etc.)  

(2) New Hire & Resignation พนักงำนและลูกจ้ำง OSS  
(3) Training Budget vs Actual 

ด ำเนินกำรต่อเนื่องจำกปี 2566 โดยเพิ่มกำรติดตำม
กำรพัฒนำ Digital Skill และได้มีกำรรำยงำน HR 
Dashboard ในกำรประชุมผู้บริหำร สสว. (TOP21) 

- ไตรมำส 1/2567 เมื่อเดือนมกรำคม 
- ไตรมำส 2/2567 เมื่อเดือนเมษำยน 
- ไตรมำส 3/2567 เมื่อเดือนสิงหำคม 
- ไตรมำส 4/2567 เมื่อเดือนพฤศจิกำยน 



 

   
 

39 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

ปัญหา/อุปสรรคในมุมมองและความคิดเห็นของผู้บริหารที่มีต่อกลยุทธ์และแผนโครงการที่ผ่านมา (ระหว่างป ี

2566-2567) 

ผู้บริหำร สสว. มีข้อคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหำ/อุปสรรคต่อกลยุทธ์และแผนโครงกำรที่ผ่ำนมำ (ระหว่ำงปี 

2566-2567) ดังต่อไปนี้ 

1. กำรเปลี่ยนผ่ำนด้ำนประชำกรศำสตร์มีผลท ำให้พนักงำนในกลุ่ม เจนวำย (Generation Y) เพ่ิมจ ำนวน

สูงขึ้น ในขณะที่ผู้มีอ ำนำจในกำรก ำหนดนโยบำยส่วนใหญ่เป็นผู้บริหำรในกลุ่มเจนเอกซ์ (Generation 

X) จึงส่งผลให้เกิดควำมรู้สึกว่ำมีช่องว่ำงของกำรท ำควำมเข้ำใจควำมต้องกำร และกำรตอบสนองควำม

ต้องกำรที่ไม่สอดคล้องกัน 

2. ประสบปัญหำในกำรสรรหำผู้สมัครที่มีควำมสำมำรถตรงกับควำมต้องกำรขององค์กร อันเกิดจำกหลำย

สำเหตุ เช่น ทัศนคติของผู้สมัครที่เปลี่ยนแปลงไป ค่ำตอบแทนและสวัสดิกำรขององค์กรไม่สำมำรถ

ดึงดูดผู้สมัครได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

3. สสว. มีแผนในกำรย้ำยส ำนักงำนไปศูนย์รำชกำรอำคำร C ตั้งแต่ปลำยปี 2567 ซึ่งจะต้องมีกำรปรับ

สภำพแวดล้อม อุปกรณ์และเครื่องมือพ้ืนฐำนให้พนักงำน เพ่ือให้เกิดกำรท ำงำนอย่ำงมีประสิทธิภำพ 

รวมถึงควำมปลอดภัยด้ำนสุขภำพเนื่องด้วยอำคำรส ำนักงำนใหม่อยู่ระหว่ำงกำรปรับปรุง ซึ่งคำดว่ำจะ

มีผลกระทบจำกกำรก่อสร้ำง เช่น ฝุ่นละออง เสียง และควำมไม่พร้อมด้ำนอุปกรณ์กำรสื่อสำร จึงควร

เพ่ิมแนวทำงในกำรจัดกำรสภำพแวดล้อม (HR Enabler) 

4. ขำดกระบวนกำรสื่อสำรเกี่ยวกับแผนงำนต่ำงๆของด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่จ ำเป็นให้ผู้ที่เก่ียวข้อง

รับทรำบล่วงหน้ำ เช่น แผนกำรอบรมประจ ำปี แผนปฏิบัติกำรประจ ำปี เป็นต้น เพ่ือให้พนักงำน

สำมำรถบริหำรจัดกำรเวลำได้อย่ำงเหมำะสม หรือหำกมีกำรปรับเปลี่ยนแผนงำนควรมีกำรแจ้งให้

ทรำบล่วงหน้ำ 

5. บุคลำกรควรได้รับกำรพัฒนำ ปรับกระบวนกำรทำงควำมคิดที่เปิดกว้ำง พ่ึงพำตนเอง จนท ำให้เกิด

ควำมเชี่ยวชำญและรู้จริงในงำนด้ำนทรัพยำกรบุคคล เพ่ือกำรบริหำรงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ  

6. กำรวำงแผนกำรอบรม ควรมีควำมยืดหยุ่นและคล่องตัวในกำรจัดกำรอบรมโดยไม่ต้องพ่ึงพำให้   

ฝ่ำยทรัพยำกรบุคคล จัดหำอบรมให ้ทั้งหมดนี้เพ่ือให้กำรพัฒนำบุคลำกรตอบโจทย์ควำมต้องกำรได้รับ

กำรพัฒนำและเพ่ิมประสิทธิภำพในกำรท ำงำนอย่ำงแท้จริง 

7. ควรมีโครงสร้ำงและกระบวนกำรที่ชัดเจนในกำรมอบหมำยงำนระหว่ำงฝ่ำยต่ำงๆ เพ่ือลดควำมซ้ ำซ้อน

ในงำนและผลงำน รวมถึงลดควำมสิ้นเปลืองของงบประมำณ 



 

   
 

40 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

การวิเคราะห์ปัจจัยภายใน ปัจจัยภายนอก จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค (SWOT) 

ในกำรวิเครำะห์ SWOT เพ่ือประเมินและท ำควำมเข้ำใจเกี่ยวกับสภำพแวดล้อมภำยนอกและภำยในของ

สสว.จะใช้กรอบแนวคิด PESTEL และ 7S ของ McKinsey โดยใช้หลักกำร SWOT Analysis เพ่ือวิเครำะห์

สถำนกำรณ์ของ สสว. ผ่ำนกำรวิเครำะห์ปัจจัย 4 ประกำร ได้แก่ Strength (จุดแข็ง), Weakness (จุดอ่อน), 

Opportunities (โอกำส) และ Threats (ควำมเสี่ยง) ทั้งนี้ผลกำรวิเครำะห์ SWOT ของ สสว. จำกกำรจัดกำร

ประชุมเชิงปฏิบัติกำรจัดท ำแผนบริหำรทรัพยำกรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2568) และแผนปฏิบัติ

กำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลประจ ำปี พ.ศ. 2568 เมื่อวันที่ 9 สิงหำคม พ.ศ. 2567 สำมำรถสรุปได ้ดังนี้ 

ตารางท่ี 3.1 ปัจจยัภายในขององค์กรและบุคลากรของ สสว. ในมุมของทรัพยากรบคุคล 

ปัจจัยภายในขององค์กรและบุคลากรของ สสว. ในมุมของทรัพยากรบุคคล 
Strengths (จุดแข็ง) Weaknesses (จุดอ่อน) 

S1 กลยุทธ์กำรบริหำรและพัฒนำทรพัยำกรบุคคล ครบถ้วน
ทั้งด้ำนกำรจัดกำร กำรพัฒนำ และสภำพแวดล้อม 
(HRM, HRD และ HR Enabler) 

S2 แผนยุทธศำสตร์และแผนปฏิบตัิกำร HR ก ำหนดทิศทำง
และเป้ำประสงค์ที่ชัดเจนและสมัพนัธ์กับยุทธศำสตร์ของ 
สสว. ท ำให้มีแนวทำงกำรด ำเนินงำนท่ีมีประสิทธิภำพ 
รวมทั้งมีกำรทบทวนและพัฒนำสม่ ำเสมอ  

S3 แผนพัฒนำบุคลำกรให้ทิศทำงกับพนักงำนเพื่อสร้ำง
บทบำทในกำรเป็นผู้ชี้น ำ 

S4 บุคลำกรมีควำมรู้ควำมสำมำรถและทักษะในกำรท ำงำน
หลำกหลำยด้ำน มำกไปด้วยประสบกำรณ ์

S5 บุคลำกรตื่นตัวและพร้อมที่จะพัฒนำตัวเองอยู่เสมอ  
ไม่ว่ำจะในด้ำนของทักษะ ควำมสำมำรถ หรือกำรสร้ำง
ผลงำนเพื่อองค์กร 

 

W1 ระบบ IT ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HRIS)  
ถูกน ำมำปรับใช้ไมม่ำกพอ 

W2 อัตรำก ำลัง ไม่สอดคล้องตำมภำรกิจ  
กำรสรรหำบุคลำกรไม่ทันต่อควำมต้องกำร  

W3 ไม่มีกลยุทธ์ในกำรรักษำไว้ซึ่งบุคลำกร 
W4 ขำดควำมเสถียรภำพของระบบกำรบริหำรผลกำร

ปฏิบัติงำน (PMS) กำรตั้ง KPI ไมส่อดคล้องกับกำร
ท ำงำนจริงหรือมีตัวช้ีวัดเพิม่เข้ำมำระหว่ำงทำง 

W5 วิธีกำรและหลักสูตรพัฒนำพนักงำนไม่สอดคล้องกับ
งำนเฉพำะด้ำนของพนักงำน  
ไม่มีแผนกำรพัฒนำพนักงำนท่ีชัดเจนส ำหรบั    
ทุกต ำแหน่ง 

W6 ยังต้องพัฒนำในด้ำนกำรสื่อสำรระหว่ำงผู้บังคับบัญชำ
ถึงผู้ใต้บังคับบัญชำ และกำร บูรณำกำรร่วมกันของ
ฝ่ำยต่ำง ๆ 

W7 กำรสื่อสำรเรื่องแผนกำรด ำเนินงำนต่ำงๆทำงด้ำน
ทรัพยำกรบุคคลยังไม่ชัดเจน  

 

 

 



 

   
 

41 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

ตารางท่ี 3.2 ปัจจยัภายนอกท่ีอาจส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานและการพัฒนาของ สสว. ในมุมของทรัพยากรบุคคล 

การวิเคราะห์ข้อมูลจากการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

กำรวิเครำะห์ข้อมูลที่ได้จำกกำรประชุมเชิงปฏิบัติกำรเมื่อวันที่ 9 สิงหำคม 2567 โดยใช้เครื่องมือ TOWS Matrix 

เพ่ือสร้ำงกลยุทธ์ใหม่จำกสภำพแวดล้อมและสถำนกำรณ์ปัจจุบันขององค์กร ที่มีกำรต่อยอดมำจำก SWOT Analysis ด้วย

กำรจับคู่ระหว่ำงปัจจัยภำยในและปัจจัยภำยนอกขององค์กร ซึ่งท ำให้เกิดกลยุทธ์ 4 รูปแบบด้วยกัน ได้แก ่

ตารางท่ี 3.3 TOWS การสร้างกลยุทธ์ใหม่จากสภาพแวดล้อมและสถานการณป์ัจจบุันขององค์กร  
TOWS การสร้างกลยุทธ์ใหม่จากสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ปัจจุบนัขององค์กร 
กลยุทธ์เชิงรุก (SO) 

กำรจับคู่ระหว่ำง Strength และ Opportunity 
(ใช้จุดแข็งร่วมกับโอกำส) 

กลยุทธ์เชิงป้องกัน (ST) 
กำรจับคู่ระหว่ำง Strength และ Threat 

(ใช้จุดแข็งรับมืออุปสรรค) 

• พัฒนำศักยภำพบุคลำกรให้มีควำมสำมำรถและสอดคล้อง
กับภำรกิจใหมม่ำกยิ่งข้ึน โดยน ำเทคโนโลยสีำรสนเทศใหม่ 
ๆ มำใช้อย่ำงมี ประสิทธิภำพ  

• พัฒนำบุคลำกรของ สสว. ให้มีควำมรู้ควำมสำมำรถ และ
สร้ำงควำมตื่นตัวในกำรพัฒนำตนเอง พร้อมรับมือกับงำน
ใหม่ๆที่ท้ำทำย 

ปัจจัยภายนอกที่อาจส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานและการพัฒนาของ สสว. ในมุมของทรัพยากรบุคคล 
Opportunities (โอกาส) Threats (อุปสรรค) 

O1 นโยบำยรัฐบำลจะช่วยกำรยกระดบั สสว. และภำรกิจ
ของ สสว. มำกขึ้น เป็นโอกำสที่จะได้พัฒนำบุคลำกร
และสรรหำพนักงำนท่ีมีควำมสำมำรถและสอดคล้องกับ
ภำรกิจใหมม่ำกยิ่งข้ึน  

O2 นโยบำยของรัฐให้ควำมส ำคญักับกำรยกระดับ SME 
มำกขึ้น พ.ร.บ. SME เปิดโอกำสให้มีกำรช่วยเหลือ
หลำยรูปแบบ  

O3 เทคโนโลยีสมัยใหม่ท ำให้บุคลำกรมีช่องทำงในกำร
พัฒนำตนเองมำกขึ้นและน ำมำใช้ในกำรพัฒนำระบบ
ปฏิบัติงำนให้มีประสิทธิภำพ 

O4 มีควำมร่วมมือกับต่ำงประเทศ เกดิกำรแลกเปลีย่น
ข้อมูลที่หลำกหลำยและเป็นประโยชน์ต่อกำรพัฒนำ 

O5 เทคโนโลยี กฎระเบียบ เอื้อต่อรูปแบบกำรท ำงำน
สมัยใหม่ พนักงำนสำมำรถท ำงำนที่ไหนก็ได้ แนวโนม้
ของโลกท่ีมองเป้ำหมำยและผลลัพธ์มำกกว่ำเวลำและ
กระบวนกำร 

T1 กำรเปลีย่นแปลงของนโยบำยรัฐอำจส่งผลให้กำรบริหำร
จัดกำรองค์กรมีประสิทธิภำพลดลง เนื่องจำกกำรปรับลด
งบประมำณในส่วนท่ีต้องน ำมำพฒันำศักยภำพบุคลำกร 

T2 มีนโยบำยหลำกหลำยจำกหน่วยงำนภำยนอกท ำให้เกิด
กำรเปลีย่นแปลงอย่ำงรวดเร็วเกินไป บุคลำกรปรับตัว
และกำรด ำเนินไม่ทันต่อกำรเปลี่ยนแปลง 

T3 กำรขำดเสถียรภำพทำงกำรเมืองท ำให้เกิดปัญหำด้ำน
งบประมำณล่ำช้ำ  

T4 กำรน ำกฎหมำย กฎระเบยีบ ข้อบังคับของกำร
ปฏิบัติงำนของรำชกำรมำบังคับใช้กับพนักงำน สสว. 
ส่งผลให้ขำดควำมคล่องตัวและเกดิปัญหำเนื่องจำกไม่มี
ควำมรู้ทำงด้ำนงำนรำชกำร ที่เพียงพอและองค์กรไม่ปูพื้น
ฐำนควำมรู้เรื่องนี้ 
 



 

   
 

42 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

TOWS การสร้างกลยุทธ์ใหม่จากสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ปัจจุบนัขององค์กร 
กลยุทธ์เชิงรุก (SO) 

กำรจับคู่ระหว่ำง Strength และ Opportunity 
(ใช้จุดแข็งร่วมกับโอกำส) 

กลยุทธ์เชิงป้องกัน (ST) 
กำรจับคู่ระหว่ำง Strength และ Threat 

(ใช้จุดแข็งรับมืออุปสรรค) 

• พัฒนำโครงสร้ำงที่ปรับเปลี่ยนได้อย่ำงคล่องตัวเพื่อสอดรับ
วิถีกำรท ำงำนแบบใหม่และเพิ่มประสิทธิผลกำรท ำงำนของ
พนักงำน  

• ยกระดับกำรขับเคลื่อนแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ให้
สอดคล้องกับสถำนกำรณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็ว  

• ทบทวนแผนพัฒนำฯอย่ำงสม่ ำเสมอเพื่อให้สำมำรถปรับให้
เข้ำกับสถำนกำรณ์ที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลำ 

• พัฒนำบุคลำกรใหม้ีศักยภำพสำมำรถรับมือ แก้ไขปญัหำ 
และบรหิำรควำมเสี่ยงจำกกำรเปลีย่นแปลงเทคโนโลยี 
และธุรกิจรูปแบบใหม่  

ตารางท่ี 3.4 TOWS การสร้างกลยุทธ์ใหม่จากสภาพแวดล้อมและสถานการณป์ัจจบุันขององค์กร 

TOWS การสร้างกลยุทธ์ใหม่จากสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ปัจจุบนัขององค์กร 
กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO) 

กำรจับคู่ระหว่ำง Weakness และ Opportunity  
(ใช้โอกำสลดจดุอ่อน) 

กลยุทธ์เชิงรับ (WT) 
กำรจับคู่ระหว่ำง Weakness และ Threat  

(แก้ไขจุดอ่อนและเลีย่งอุปสรรค) 

• ทบทวนโครงสร้ำงองค์กรและอัตรำก ำลังให้เหมำะสม 

• น ำเทคโนโลยีมำใช้ในกำรสื่อสำรและประชำสัมพันธ์ เพื่อ
กำรสร้ำงค่ำนิยมและวัฒนธรรมองค์กรเชิงรุก  

• ออกแบบแผนกำรพัฒนำบุคลำกรให้สำมำรถพัฒนำ 
สมรรถนะ ทักษะ องค์ควำมรู้ และกำรคิดวเิครำะห์ที่
เกี่ยวข้องต่อกำรปฏิบตัิงำนให้แก่บุคลำกร  

• ปรับปรุงโครงสร้ำงให้มคีวำมทันสมัยและมีมำตรฐำน โดย
กำรแลกเปลี่ยนองค์ควำมรู้จำกต่ำงประเทศ 

• น ำระบบ IT ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HRIS) มำใช้
ในกำรด ำเนินงำนด้ำนต่ำงๆเพิม่มำกข้ึน  

• ส่งเสริมทักษะและพัฒนำบุคลำกรด้ำนเทคโนโลยีและกำร
คิดอย่ำงเป็นระบบเพื่อให้ทันต่อกำรเปลีย่นแปลงและกำร
คิดริเริ่มนวัตกรรมใหม่ ๆ  

• สื่อสำรกำรด ำเนินงำนด้ำนทรัพยำกรบุคคลแก่พนักงำน
อย่ำงทั่วถึง โดยกำรเพิ่มช่องทำงกำรสื่อสำรให้ครอบคลมุ 

• เปิดโอกำสใหพ้นักงำนรุ่นใหม่เพื่อแลกเปลีย่น มุมมอง
ควำมคิด 

• พัฒนำปรับปรุงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับให้ทัน เหตุกำรณ์ ลด
ควำมขัดแย้ง  

• เพิ่มควำมเสถียรภำพระบบกำรบรหิำรผลกำรปฏิบัติงำน 
(PMS) และแผนกำรพัฒนำพนักงำนท่ีชัดเจนส ำหรับทุก
ต ำแหน่ง และน ำควำมรู้ทำงด้ำนรำชกำรเข้ำเป็นส่วนหน่ึง
ของกำรพัฒนำ  

• สร้ำงโครงสรำ้งและนโยบำยกำรบริหำรอัตรำก ำลังที่
แข็งแรงมำกขึ้น รวมไปถึงโครงสรำ้งเงินเดือนให้สอดคล้อง
กับตลำดแรงงำนปัจจุบัน  

 

 



 

   
 

43 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

บทที่ 4 แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570)  

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปี พ.ศ. 2568 

ประเด็นยุทธศำสตร์ของแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ที่สนับสนุนแผนปฏิบัติกำรของ สสว. ระยะ 5 ป ี

(พ.ศ. 2566 - 2570) ทั้ง 4 ยุทธศำสตร์ มีรำยละเอียดดังนี้ 

 

ภาพท่ี 4.1 ความเชื่อมโยงระหว่างยุทธศาสตร์ สสว. และยุทธศาสตร์แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่สนับสนุนยุทธศาสตร์องค์กรที่ 1:  

Thought Leader การเป็นผู้ชี้น าและขับเคลื่อนนโยบาย MSME มีดังต่อไปนี้ 

1) กำรพัฒนำส่งเสริมค่ำนิยม และพฤติกรรมที่คำดหวัง เรื่องกำรเป็นผู้น ำ (Leadership) และ ควำมเป็น
มืออำชีพ (Professional) ในกำรส่งเสริมบทบำท Policy Maker 

2) กำรพัฒนำบุคลำกรที่มีศักยภำพ (Talent) และผู้สืบทอดต ำแหน่ง (Successor) 
3) กำรส่งเสริมบุคลำกรให้มีส่วนร่วม มีควำมสำมำรถในกำรท ำงำนร่วมกับผู้อ่ืน 
4) ส่งเสริมให้มีทักษะกำรคิดวิเครำะห์และวิพำกษ์ (Analytical and Critical Thinking) และกำรคิด

อย่ำงเป็นระบบและสร้ำงสรรค์ (Systematic and Creative Thinking) กำรคิดนอกกรอบภำยใต้
บริบทกฎหมำยและกำรใช้ทรัพยำกรอย่ำงคุ้มค่ำ 



 

   
 

44 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

ประเด็นยุทธศาสตร์ของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่สนับสนุนยุทธศาสตร์องค์กรที่ 2:  
Data Intelligence การพัฒนาและบริหารจัดการข้อมูล MSME มีดังต่อไปนี้ 

1) ยกระดับกำรพัฒนำบุคลำกรด้ำนไอทีหรือปฏิบัติงำนด้ำนดิจิทัลให้มีควำมรู้และทักษะดิจิทัลรองรับกำร
เปลี่ยนแปลงองค์กรสู่รัฐบำลดิจิทัล 

2) พัฒนำเครื่องมือเพ่ือช่วยสนับสนุนกำรปฏิบัติงำนให้เกิดกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่ำงกัน 
3) ยกระดับกำรบริหำรจัดกำรองค์ควำมรู้เพ่ือช่วยให้ควำมรู้ในเรื่องต่ำงๆไม่สูญหำยไป 
4) วำงแผนกำรสืบทอดต ำแหน่งเพื่อควำมต่อเนื่องในกำรบริหำรจัดกำรภำรกิจและก ำลังคนด้ำนดิจิทัล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่สนับสนุนยุทธศาสตร์องค์กรที่ 3:  
Ecosystem Integrator การพัฒนาเครื่องมือ กลไก ในการส่งเสริม MSME มีดังต่อไปนี้ 

1) ส่งเสริมบุคลำกรให้เกิดกำรท ำงำนแบบมีส่วนร่วมเน้นกำรสร้ำงนวัตกรรมสำมำรถปรับตัวได้ และมีควำม
พร้อมรับกำรเปลี่ยนแปลง 

2) พัฒนำกรอบแนวคิดแบบโลกำภิวัฒน์ (Global Mindset) และกรอบควำมคิดแบบมุ่งเน้นส่วนรวม (Outward 
Mindset) เป็นทัศนคติที่มองเห็นคุณค่ำของผู้อื่น รวมถึงทักษะกำรสร้ำงเครือข่ำย 

ประเด็นยุทธศาสตร์ของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่สนับสนุนยุทธศาสตร์องค์กรที่ 4:  
Sustainable & Digital Organization การยกระดับศักยภาพองค์กร มีดังต่อไปนี้ 

1) พนักงำนและหัวหน้ำงำนสำมำรถเข้ำถึงและบริหำรจัดกำรข้อมูลที่จ ำเป็นได้ด้วยตนเอง โดยน ำระบบ 
HRIS มำใช้ประโยชน์ 

2) ยกระดับกำรพัฒนำบุคลำกรให้มีทักษะในด้ำนดิจิทัล สำมำรถใช้ประโยชน์เทคโนโลยีและปรับเปลี่ยน
รูปแบบวิธีกำรปฏิบัติงำนและกำรให้บริกำรด้วยเทคโนโลยี สำมำรถปฏิบัติงำนและตัดสินใจบน
ฐำนข้อมูล (Data Driven Insiglrt) ได้อย่ำงถูกต้องเหมำะสมและปลอดภัยต่อทั้งตนเอง ผู้ที่เกี่ยวข้อง
และองค์กร 

3) กำรยกระดับคุณภำพชีวิต ทบทวนสิทธิประโยชน์สวัสดิกำร ซึ่งส่งผลต่อขวัญก ำลังใจของพนักงำน 
4) ผู้บริหำรและพนักงำนมีจิตส ำนึกรับผิดชอบและใส่ใจต่อธรรมำภิบำลและควำมยั่งยืนด้ำนสิ่งแวดล้อม 
จำกประเด็นข้ำงต้นกำรขับเคลื่อนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลสำมำรถสนับสนุนแผนกำรปฏิบัติกำรของ 

สสว. ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 -2570) ให้บรรลุเป้ำหมำยเชิงยุทธศำสตร์ได้นั้น จ ำเป็นอย่ำงยิ่งที่ สสว. ต้องให้
ควำมส ำคัญกับกำรก่อร่ำงสร้ำงรำกฐำนและเสำหลักท่ีส ำคัญขององค์กร ดังนี้ 

1. กำรสร้ำงโครงสร้ำงที่ยืดหยุ่นในกำรบริหำรและกำรปฏิบัติงำน ที่ส่งเสริมกำรปฏิบัติงำนในรูปแบบข้ำม
สำยงำน (Cross Functional) รองรับกำรตอบสนองควำมต้องกำรที่เปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็ว ตำม
บริบทของสังคมในอนำคต 



 

   
 

45 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

2. กำรสร้ำงวัฒนธรรมองค์กรที่ดี ที่สนับสนุนภำรกิจขององค์กร โดยอำศัยกำรขับเคลื่อนค่ำนิยม ส่งเสริม
ให้บุคลำกรปรับเปลี่ยนควำมคิด มุ่งเน้นกำรท ำงำนเชิงรุก มองเป้ำหมำยส่วนรวมเป็นที่ตั้ง สร้ำงคุณค่ำ
ให้กับองค์กรและประเทศ 

3. สร้ำงระบบแรงจูงใจและระบบกำรสนับสนุนควำมก้ำวหน้ำของบุคลำกร ให้บุคลำกรมีส่วนร่วมในกำร
ออกแบบกำรเติบโต เรียนรู้สิ่งใหม่ เกิดกำรยกระดับศักยภำพอย่ำงต่อเนื่อง ส่งผลให้องค์กรมีขีด
ควำมสำมำรถทำงกำรแข่งขันท่ีโดดเด่น 

4. ให้ควำมส ำคัญกับคุณภำพชีวิตของบุคลำกร สนับสนุนกำรสร้ำงสภำพแวดล้อมที่ปลอดภัย และ
สภำพแวดล้อมกำรปฏิบัติงำนที่มีประสิทธิภำพ รวมถึงสวัสดิกำรที่สอดคล้องกับบริบทที่เป็นปัจจุบัน 

โดยกำรสร้ำงรำกฐำนและเสำหลักที่ส ำคัญจ ำเป็นต้องอำศัยแรงผลักดัน และควำมมุ่งมั่นผู้บริหำรอย่ำงมำก 
(management commitment) เนื่องด้วยกำรเปลี่ยนแปลงใดๆในองค์กรเป็นธรรมชำติที่จะมีบุคลำกรที่พร้อม
และไม่พร้อมในกำรเปลี่ยนแปลง ท ำให้ผู้บริหำรจ ำเป็นต้อง สื่อสำรท ำควำมเข้ำใจให้กับบุคลำกรได้เห็นควำมส ำคัญ
ของเป้ำหมำยที่องค์กรมุ่งไป ท ำให้เกิดควำมเชื่อมั่นไปสู่สิ่งใหม่ๆในอนำคต รวมถึงกำรสร้ำงสภำพแวดล้อมเพ่ือเกิด
แรงกระตุ้น ให้เกิดกำรยอมรับ และสร้ำงกำรมีส่วนร่วมของบุคลำกร ท ำให้เกิดควำมภำคภูมิใจ และควำมผูกพัน  
จนน ำไปสู่กำรเปลี่ยนแปลงในกำรบรรลุเป้ำหมำยที่คำดหวังไว้ 

นอกจำกนี้ ในส่วนบริหำรทรัพยำกรบุคคล ก็เป็นส่วนส ำคัญที่จะท ำให้กำรขับเคลื่อนกำรแปลี่ยนแปลง 
ในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับทรัพยำกรบุคคลในองค์กร มีโอกำสควำมส ำเร็จได้เพ่ิมมำกขึ้น เพ่ือสนับสนุน แผนปฏิบัติกำร
ของ สสว. ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ ดังนั้นฝ่ำยทรัพยำกรบุคคลจ ำเป็นต้อง
พัฒนำกำรปฏิบัติงำนให้มีประสิทธิภำพ และประสิทธิผลเพ่ิมมำกข้ึน โดยมีรำยละเอียดดังนี้ 

1. โครงสร้ำงหน่วยงำน และรูปแบบกำรปฏิบัติงำนของฝ่ำยทรัพยำกรบุคคล มีควำมคล่องตัว ยืดหยุน 
รองรับกำรเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว 

2. บุคลำกรมีควำมเป็นมืออำชีพ มีกรอบควำมคิด (Mindset) เชิงบวก มีจิตมุ่งมั่นในกำรบริกำร มีควำม
เข้ำใจในงำนอย่ำงถ่องแท้ เป็นที่พ่ึงให้กับผู้บริหำรและพนักงำนในองค์กร รวมถึงกำรยึดมั่นเป็น
แบบอย่ำงที่ดีในกำรปฏิบัติหน้ำที่ตำมกฏระเบียบที่องค์กรก ำหนดไว้ 

3. กระบวนกำรปฏิบัติงำนของฝ่ำยทรัพยำกรบุคคลมีควำมทันสมัย ชัดเจน และคุณภำพละเอียดเพียงพอ 
ลดข้อผิดพลำด ถูกต้องตำมกฎหมำย กฎระเบียบ 

4. กำรน ำเทคโนโลยีมำสนับสนุบในกำรปฏิบัติงำนด้ำนทรัพยำกรบุคคล ช่วยให้กำรปฏิบัติงำนของฝ่ำย
ทรัพยำกรบุคคลและส่วนงำนอ่ืน สำมำรถปฏิบัติงำนได้ง่ำย และมีประสิทธิภำพ รวมถึงเกิดควำม
คุ้มค่ำในกำรลงทุน 

 



 

   
 

46 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

ค่านิยมองค์กร (Core Value)  

 
 

Professional 
บุคลำกรมีควำม
เป็นมืออำชีพ 

 
 

Relationship 
มีสัมพันธภำพ 

ที่ดีตอ่กัน 

 
 

Ownership 
มีควำมรัก 
ในองค์กร 

 
 

Service Mind 
มีจิตบริกำร 

 
 

Merit Integrity 
ท ำงำนโปร่งใส 

มีคุณธรรม 

 
 

Excellence 
มุง่ผลสัมฤทธิ์และ 

ควำมเป็นเลิศในผลงำน 

วิสัยทัศน์ของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

(HR Vision) 
“บริหารและพฒันาทรพัยากรบุคคลให้เป็นมอือาชีพอย่างมีธรรมาภิบาล  

เพื่อมุ่งเน้นสูอ่งค์กรทีเ่ป็นเลิศในการชี้น าด้านการส่งเสริม MSMEs” 

พันธกิจของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

(HR Mission) 
“สร้างระบบบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ พัฒนาทรัพยากรบุคคล ส่งเสริม

คุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมให้สอดคล้องกับเป้าหมายและวิสัยทัศน์องค์กร” 

 

 

 

 P  R  O  S  M  E 



 

   
 

47 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2568) 

 



 

   
 

48 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566 – 2570 (ฉบับทบทวนปี 2568) ประกอบด้วย 4 ยุทธศาสตร์  

 

เป้าประสงค์ : บุคลากรมีกรอบแนวคิด ทักษะในการปฏิบัติงาน และทักษะด้านดิจิทัลให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานที่ท้าทายและสร้างผลงานที่เป็นเลิศ 

 

 

3 กลยุทธ์ 

กลยุทธ์ที่ 1 : ยกระดับการขับเคลื่อนแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 
 - ทบทวนและปรับแผนงำนในกำรขบัเคลื่อนกำรจัดกำรก ำลังคน (workforce plan) 

- ทบทวนและปรับแผนงำนในกำรขบัเคลื่อนแผนกำรพัฒนำบุคลำกร HRD plan 
กลยุทธ์ที่ 2 : ยกระดับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร อย่างเป็นระบบ 
 - ทบทวน รูปแบบสมรรถนะ (Competency Model)   

- ทบทวน และยกระดับ แผนกำรพฒันำบุคลำกรรำยต ำแหน่งระยะยำว (Development Roadmap) 
- ทบทวน และยกระดับ แผนพัฒนำรำยบุคคล (Individual Development plan) ด้วยวิธีกำรพัฒนำแบบ 70.20.10 

กลยุทธ์ที่ 3 : ยกระดับและพัฒนาบุคลากรเฉพาะกลุ่ม 
 - พัฒนำยกระดับ กำรพัฒนำบุคลำกร โดย Talent Management และ Succession plan  

- น ำร่องกำรพัฒนำบุคลำกรโดยใช้แนวทำง Job Enrichment หรือ Job Enlargement หรือ Job Rotation 

 

รายละเอียด ดังนี้ 

 

 ผลกำรประเมินทักษะที่เพิ่มขึ้นของพนักงำน ร้อยละ 80 ในปี 2570 

 ร้อยละ 80 ของบุคลำกรศักยภำพสูงที่ยังคงอยู่ (Talent pool Successor pool) ในปี 2570 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 : พัฒนาบุคลากรให้มี สมรรถนะสูง ท างานแบบมืออาชีพ มุ่งเน้นประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 



 

   
 

49 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

ยุทธศาสตร์ที่ 1: พัฒนาบุคลากรใหม้ี สมรรถนะสูง ท างานแบบมืออาชีพ มุ่งเน้นประสิทธิผลและประสิทธภิาพ 
เป้าประสงค์ : บุคลากรมีกรอบแนวคิด ทักษะในการปฏิบตัิงาน และทักษะดา้นดิจิทัลให้มีความพร้อมในการปฏิบตัิงานที่ท้าทายและสร้างผลงานที่เป็นเลิศ 

ตัวชี้วดัยุทธศาสตร ์ 2566 2567 2568 2569 2570 
1. ผลกำรประเมินทักษะที่เพิ่มขึ้นของพนักงำน ก ำหนดกรอบทกัษะ 

Skill Matrix 
ระดับทักษะดีขึ้น 

5% 
60% 70% 80% 

2. ร้อยละของบุคลำกรศักยภำพสูงที่ยังคงอยู่ (Talent pool Successor pool)  - - 70% 75% 80% 
แผนงาน ตัวชี้วดั 2566 2567 2568 2569 2570 

กลยุทธ์ที่ 1: ยกระดับการขบัเคลื่อนแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 
1. ทบทวนและปรับแผนงำนใน
กำรขับเคลื่อนกำรจัดกำร
ก ำลังคน (workforce plan) 

Leading: ร้อยละควำมก้ำวหนำ้ในกำรขับเคลื่อนแผนด ำเนินกำร - - ทบทวน 100% ท ำแผน 100% 100% 

Lagging: ร้อยละกำรเติมเต็มอัตรำก ำลงั (นับจำกอัตรำก ำลังที่ขำด) - - 80% 85% 90% 

2. ทบทวนและปรับแผนงำน 
ในกำรขับเคลื่อนแผนกำรพัฒนำ
บุคลำกร HRD plan** 

Leading: ร้อยละควำมก้ำวหนำ้ในกำรขับเคลื่อนแผนด ำเนินกำร 
 

- - 100% 100% 100% 

Lagging: ร้อยละควำมส ำเร็จในกำรขบัเคลื่อนแผนฯ - - 100% 100% 100% 
กลยุทธ์ที่ 2: ยกระดับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร อย่างเป็นระบบ 
1. ทบทวน รูปแบบสมรรถนะ
(Competency Model)   

Leading: ร้อยละควำมก้ำวหนำ้ในกำรขับเคลื่อนแผนด ำเนินกำร - - - - 100% 
Lagging: ทบทวน และจัดท ำ Competency Model และ 
Competency Dictionary ได้ทันเวลำ และเป็นปัจจุบัน 

- - - - ด ำเนนิกำรแลว้เสรจ็ 

2. ทบทวน และยกระดับ 
แผนกำรพัฒนำบุคลำกรรำย
ต ำแหน่งระยะยำว 
(Development Roadmap ) 

Leading: ร้อยละควำมก้ำวหนำ้ในกำรขับเคลื่อนแผนด ำเนินกำร - - 100% 100% 100% 
Lagging: ทบทวน และจัดท ำ แผนเส้นทำงกำรพัฒนำบุคลำกร 
(Development Roadmap) ได้ทันเวลำ และเป็นปจัจุบัน - - 80% 85% 90% 

3. ทบทวน และยกระดับ 
แผนพัฒนำรำยบุคคล 
(Individual Development 
plan) ด้วยวธิีกำรพัฒนำแบบ 
70.20.10 

Leading: ร้อยละบุคลำกร ที่ได้รับกำรจัดท ำแผนพัฒนำรำยบุคคล IDP - - 80% 85% 90% 

Lagging: ร้อยละบุคลำกรที่ได้รับกำรพฒันำตำม แผนพัฒนำรำยบุคคล 
IDP - - 80% 85% 90% 



 

   
 

50 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

กลยุทธ์ที่ 3: ยกระดับและพัฒนาบุคลากรเฉพาะกลุ่ม 

1.พัฒนำยกระดับ กำรพัฒนำ
บุคลำกร โดย Talent 
Management และ 
Succession plan 

Leading: ร้อยละบุคลำกรที่เข้ำร่วมกำรพัฒนำ โดย Talent 
Management และ Succession plan 

ด ำเนนิกำรพัฒนำ
ส ำเร็จมำกกว่ำ 80% 

- 100% 100% 100% 

Lagging: ร้อยละบุคลำกรศักยภำพสูงทีย่ังคงอยู่  
(Talent pool Successor pool) 

- - 70% 75% 80% 

2.น ำร่องกำรพัฒนำบุคลำกรโดย
ใช้แนวทำง Job Enrichment 
หรือ Job Enlargement หรือ 
Job Rotation  

Leading: ร้อยละบุคลำกรทีเ่ป็น Talent เข้ำร่วมโครงกำรน ำร่อง  
Job Enrichment หรือ Job Enlargement หรือ Job Rotation  

- - - 50% 60% 

Lagging: ร้อยละของบุคลำกรทักษะเพิม่ขึ้น 
- - - 80% 90% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

   
 

51 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

 

เป้าประสงค์ : บุคลากรมีวินัย คุณธรรม จริยธรรมและค่านิยมในการท างานให้เกิดความเชื่อมั่นและไว้วางใจจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสยี 

 

 

3 กลยุทธ์ 

กลยุทธ์ที่ 1 : เสริมสร้างค่านิยมอย่างย่ังยืน 
 - ขับเคลื่อนแผนงำนค่ำนิยม โดยกำรจัดพฤติกรรมที่คำดหวังในทุกลุ่มและทุกระดับบุคลำกร 
กลยุทธ์ที่ 2 : เสริมสร้างและรักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรม 
 - กิจกรรมเสริมสร้ำงและรักษำวินัยคุณธรรม และจริยธรรมปฏิบัติงำนอย่ำงเป็นรูปธรรม 

- ส่งเสริมควำมรู้ ควำมเข้ำใจในกฎหมำย กฎระเบียบ และแนวปฏิบตัิด้ำนกำรบริหำรบุคลำกร 
กลยุทธ์ที่ 3 : พัฒนากลไก เคร่ืองมือ และระบบแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
 - ยกระดับกำรบรหิำรจดักำรองค์ควำมรู้ (KM) 

 

รายละเอียด ดังนี้ 
 

 

 

 

 พฤติกรรมของบุคลำกรสะท้อนค่ำนิยมที่ดี ร้อยละ 75 ในปี 2570 

 จ ำนวนข้อร้องเรียนที่มีนัยยะเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมที่ไมเ่หมำะสมของบุคลำกร สสว. ตำมเกณฑ์จริยธรรม (ไม่เกิน 3 เรื่องในปี 2570) 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 : เสริมสร้างและรักษาวินัย คุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงานก่อเกิดวัฒนธรรมองค์กรที่ย่ังยืน 



 

   
 

52 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

ยุทธศาสตร์ที่ 2: เสริมสรา้งและรักษาวินัยคุณธรรมจริยธรรมในการปฎบิัตงิานก่อเกิดวัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืน 
เป้าประสงค์ : บุคลากรมีวินัย คุณธรรม จริยธรรมและคา่นิยมในการท างานให้เกิดความเชื่อมั่นและไว้วางใจจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ตัวชี้วดัยุทธศาสตร์ 2566 2567 2568 2569 2570 

1. พฤติกรรมของบุคลำกรสะท้อนค่ำนยิมที่ดี - - 65% 70% 75% 
2. จ ำนวนขอ้ร้องเรียนที่มีนัยยะเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมที่ไม่เหมำะสมของบุคลำกร สสว.ตำมเกณฑ์จริยธรรม 
(ไม่เกิน) 

- - 5 5 3 

แผนงาน ตัวชี้วดั 2566 2567 2568 2569 2570 
กลยุทธ์ที่ 1: เสริมสร้างค่านิยม อยา่งยัง่ยืน 
1. ขับเคลื่อนแผนงำนค่ำนิยม 
โดยกำรจัดท ำพฤตกิรรมที่
คำดหวัง ในทุกกลุ่มและทุก
ระดับบุคลำกร 

Leading: ร้อยละควำมส ำเร็จ ในกำรทบทวน และกำรก ำหนดพฤติกรรมที่
คำดหวัง 

- - 70% 80% 90% 

Lagging: ร้อยละของบุคลำกรที่มีพฤตกิรรมสอดคล้องกับค่ำนิยม 
พนักงำนตระหนกัรู้
ค่ำนิยมองคก์ร 90% 

กำรน ำเสนอ 
success story  
2 ประเภท/อย่ำง
น้อย 1 เรื่องตอ่ปี 

65% 70% 75% 

กลยุทธ์ที่ 2: เสริมสร้างและรักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรม 
1. กิจกรรมเสริมสร้ำงและ
รักษำวินยัคุณธรรมและ
จริยธรรม ปฏิบัติงำนอย่ำงเป็น
รูปธรรม 

Leading: จ ำนวนบุคลำกรกลุ่มเป้ำหมำยเข้ำร่วมกจิกรรม - - 30 40 50 

Lagging: จ ำนวนผลงำนควำมเป็นต้นแบบด้ำนคุณธรรมและจริยธรรม    
- - 1 2 2 

2. ส่งเสริมควำมรู้ ควำมเข้ำใจ 
ในกฎหมำย กฎระเบยีบ และ
แนวปฏบิัติด้ำนกำรบริหำร
บุคลำกร 

Leading: ร้อยละควำมก้ำวหนำ้ในกำรขับเคลื่อนแผนด ำเนินกำร - - 100% 100% 100% 

Lagging: จ ำนวนข้อร้องเรียนที่มีนัยเกีย่วข้องกบัพฤติกรรมที่ไม่เหมำะสม
ของบุคลำกร สสว.ตำมเกณฑ์ จริยธรรม (ไม่เกิน) - - 5 5 3 

กลยุทธ์ที่ 3: พัฒนากลไก เครื่องมือ และระบบแลกเปลีย่นเรียนรู้ร่วมกัน 

1. ยกระดับกำรบริหำรจัดกำร
องค์ควำมรู้ (KM) 

Leading: ร้อยละควำมก้ำวหนำ้ในกำรขับเคลื่อนแผนด ำเนินกำร - - 100% 100% 100% 

Lagging: จ ำนวนองค์ควำมรู้ส ำคัญที่สกดัพร้อมเผยแพร่ของส ำนกังำนต่อปี  - - 2 3 4 



 

   
 

53 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

 

เป้าประสงค์ : บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ ร่วมมือในการท างาน และมีความผูกพันต่อองค์กร 

 

 

3 กลยุทธ์ 

กลยุทธ์ที่ 1 : ยกระดับพัฒนาความผูกพันในการท างานของบุคลากร 
 - ยกระดับควำมผูกพันของบุคลำกร  

- ทบทวนนโยบำยและสิทธิประโยชน์ สวัสดิกำรที่สอดคล้องสภำวะปจัจุบัน 
กลยุทธ์ที่ 2 : ส่งเสริมบุคลากรมีความรู้ เข้าถึง เข้าใจ และมีส่วนร่วม 
 - กิจกรรมส่งเสริมกำรท ำงำนเป็นทีม 

- กิจกรรมกำรสื่อสำรงำนด้ำนทรัพยำกรบุคคล 
กลยุทธ์ที่ 3 : สร้างสภาพแวดล้อมของการท างานแบบมีส่วนร่วม 
 - ยกระดับสภำพแวดล้อมกำรท ำงำน เพื่อประสิทธิภำพและควำมปลอดภัย 

 

รายละเอียด ดังนี้ 
 

 

 

 

 ระดับควำมผูกพันของบุคลำกร รอ้ยละ 80 ในปี 2570 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 : สร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศการท างาน เพ่ือส่งเสริมการท างานแบบมีส่วนร่วม 



 

   
 

54 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

 

 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 3: สร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศการท างาน เพื่อส่งเสรมิ การท างานแบบมีส่วนร่วม 
เป้าประสงค ์: บุคลากรมีความคิดสรา้งสรรค์ ร่วมมือในการท างาน และมีความผูกพันต่อองค์กร 

ตัวชี้วดัยุทธศาสตร์ 2566 2567 2568 2569 2570 
1. ระดับควำมผูกพันของบุคลำกร - - 70% 75% 80% 

แผนงาน ตัวชี้วดั 2566 2567 2568 2569 2570 
กลยุทธ์ที่ 1: ยกระดับพัฒนาความผูกพันในการท างาน ของบุคลากร 
1. ยกระดับควำมผูกพัน  
ของบุคลำกร 

Leading: ร้อยละควำมก้ำวหนำ้ในกำรขับเคลื่อนแผนด ำเนินกำร - - 100% 100% 100% 

Lagging: ผลส ำรวจควำมผูกพันของพนกังำน - - 70% 75% 80% 
2. ทบทวนนโยบำยและสิทธิ
ประโยชน์สวัสดกิำร ที่สอดคล้อง
สภำวะปัจจบุัน 

Leading: ร้อยละควำมก้ำวหนำ้ในกำรขับเคลื่อนแผนด ำเนินกำร - - 100% 100% 100% 

Lagging: จ ำนวนประเด็นสวัสดิกำรของพนักงำนได้รับกำรทบทวน 
อย่ำงเหมำะสม 

- - 2 2 2 

กลยุทธ์ที่ 2: ส่งเสรมิบุคลากรมีความรู ้เข้าถงึ เข้าใจ และมสี่วนร่วม 
1. กิจกรรมส่งเสริมกำรท ำงำน
เป็นทีม 

Leading: ร้อยละกำรมีส่วนรว่มของพนักงำนในกิจกรรมที่ส ำคัญของ
องค์กร 

- - 50% 60% 70% 

Lagging: ควำมพึงพอใจของพนักงำนตอ่กิจกรรมที่ส ำคัญขององค์กร - - 75% 80% 85% 
2. กิจกรรมกำรสื่อสำรงำนด้ำน
ทรัพยำกรบุคคล 

Leading: จ ำนวนควำมถี่ของกำรสื่อสำรที่ต่อเนื่องและสม่ ำเสมอ - - ทุกไตรมำส ทุกไตรมำส ทุกไตรมำส 
Lagging: ร้อยละกำรับรูแ้ผนและกจิกรรมงำนด้ำนทรัพยำกรบุคคล - - =>80 =>80 =>80 

กลยุทธ์ที่ 3: สร้างสภาพแวดล้อมของการท างานแบบมีส่วนร่วม 

1.  ยกระดับสภำพแวดล้อมกำร
ท ำงำน เพื่อประสิทธิภำพและ
ควำมปลอดภยั  

Leading: ร้อยละควำมก้ำวหนำ้ในกำรขับเคลื่อนแผนด ำเนินกำร - - 100% 100% 100% 

Lagging: ร้อยละควำมพึงพอใจเกีย่วกบัสภำพแวดล้อมกำรท ำงำน เพิ่มขึ้น 5% เพิ่มขึ้น 5% 70% 75% 80% 



 

   
 

55 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

 

เป้าประสงค์ : มีระบบและกระบวนการท างานบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีมาตรฐานและมีประสิทธผิล 

 

 

2 กลยุทธ์ 

กลยุทธ์ที่ 1 : พัฒนาระบบและกระบวนการท างานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 - พัฒนำและจัดท ำมำตรฐำนกระบวนกำรท ำงำนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
กลยุทธ์ที่ 2 : พัฒนาความเป็นมืออาชีพด้านการพัฒนาบุคลากรของฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
 - พัฒนำบุคลำกรฝ่ำยทรัพยำกรบุคคลสู่ Strategic HR 

 

รายละเอียด ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 ร้อยละ 82 ของกำรจัดท ำคูม่ือปฏบิัติงำนด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Work Manual) เพื่อสนับสนุนกำรท ำงำนด้ำน HR ในปี 2570 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 : ยกระดับประสิทธิภาพของบุคลากรผ่านการสร้างระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีมาตรฐาน 



 

   
 

56 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

 

 

 

 

 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 4: ยกระดบัประสิทธภิาพของบุคลากรผ่านการสร้างระบบบรหิารทรัพยากรบุคคล ที่มมีาตรฐาน   
เป้าประสงค์ : มีระบบและกระบวนการท างานบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีมาตรฐานและมปีระสิทธิผล 

ตัวชี้วดัยุทธศาสตร์ 2566 2567 2568 2569 2570 
1. ร้อยละกำรจัดท ำคู่มือปฏิบัติงำน ด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Work Manual) เพื่อสนับสนุนกำร
ท ำงำนด้ำน HR 

- - 75% 80% 82% 

แผนงาน ตัวชี้วดั 2566 2567 2568 2569 2570 
กลยุทธ์ที่ 1: พัฒนาระบบและกระบวนการท างานด้านการบริหารทรัพยากรบคุคล 
1. พัฒนำและจัดท ำมำตรฐำน
กระบวนกำรท ำงำน ด้ำนกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคล 

Leading: ร้อยละควำมก้ำวหนำ้ในกำรขับเคลื่อนแผนด ำเนินกำร - - 100% 100% 100% 

Lagging: ร้อยละกำรทบทวน/จัดท ำคู่มอืปฏิบัติงำน ดำ้นบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล (HR Work Manual) เพื่อสนับสนุนกำรท ำงำนด้ำน HR 

- - 75% 80% 82% 

กลยุทธ์ที่ 2: พัฒนาความเป็นมืออาชพีด้านการพัฒนาบุคลากรของฝ่ายทรพัยากรบุคคล 
1. พัฒนำบุคลำกรฝ่ำยทรัพยำกร
บุคคล สู่ Strategic HR 

Leading: ร้อยละควำมก้ำวหนำ้ในกำรขับเคลื่อนแผนด ำเนินกำร - - 100% 100% 100% 

Lagging: ผลกำรส ำรวจควำมพึงพอใจตอ่บทบำท “คู่คิดทำงธุรกจิ” พัฒนำ 80%  
เมื่อเทียบกับแผน 

มำกกว่ำ 70% 75% 80% 85% 



 

   
 

57 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ.2568 

จำกแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล พ.ศ. 2566 - 2570 (ฉบับทบทวนปี 2568) สำมำรถน ำไปสู่กำรก ำหนดแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ประจ ำปี พ.ศ. 2568 ซึ่งประกอบด้วย 4 ยุทธศำสตร์ โดยมีรำยละเอียดพร้อมตัวชี้วัดและเป้ำหมำย และแผนกำรด ำเนินงำนตำมแผนปฏิบัติกำร ปี พ.ศ. 2568 ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้มี สมรรถนะสูง ท างานแบบมืออาชีพ มุ่งเน้นประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

 

แผนงาน เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) 
ขั้นตอนการด าเนินงาน ตัวช้ีวัด 

ค่า
เป้าหมาย 

ระยะเวลาการด าเนนิงาน 

ม.
ค.

 

ก.
พ.

 

มี.
ค.

 

เม
.ย

. 

พ.
ค.

 

มิ.
ย.

 

ก.
ค.

 

ส.
ค.

 

ก.
ย.

 

ต.
ค.

 

พ.
ย.

 

ธ.ค
. 

กลยุทธ์ที่ 1: ยกระดับการขับเคลื่อนแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 
1.ทบทวนและปรับ
แผนงำนในกำร
ขับเคลื่อนกำรจัดกำร
ก ำลังคน 
(workforce plan) 

- เพื่อวำงแผน
ก ำลังคนและกำร
เตรียมพรอ้มรองรับ
กำรเปลี่ยนแปลงและ
กำรบรรลุเป้ำหมำย
ยุทธศำสตร์ และ
สอดคล้องกับ
แนวทำงประเมนิของ
กรมบญัชีกลำง 
 
 

ฝทบ. 500,000 1. ศึกษำกำรจัดท ำแผนบริหำรก ำลังคน-
รวบรวมและวิเครำะห์ขอ้มูลผลกำร
ด ำเนนิงำนที่ผ่ำนมำ  
2. ทบทวนแผนกำรบริหำรอัตรำก ำลัง 
3. จัดท ำแผนกำรบริหำรอัตรำก ำลัง 
4. น ำเสนอผู้บริหำรเพือ่รับทรำบ 

Leading: 
ร้อยละ
ควำมก้ำว 
หน้ำในกำร
ทบทวน
แผน
ด ำเนนิกำร 
 
Lagging: 
ร้อยละกำร
เติมเตม็
อัตรำก ำลัง 
 
 
 
 
 

100% 
 
 
 
 
 
 
 

80% 

            



 

   
 

58 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

แผนงาน เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) 
ขั้นตอนการด าเนินงาน ตัวช้ีวัด 

ค่า
เป้าหมาย 

ระยะเวลาการด าเนนิงาน 

ม.
ค.

 

ก.
พ.

 

มี.
ค.

 

เม
.ย

. 

พ.
ค.

 

มิ.
ย.

 

ก.
ค.

 

ส.
ค.

 

ก.
ย.

 

ต.
ค.

 

พ.
ย.

 

ธ.ค
. 

กลยุทธ์ที่ 1: ยกระดับการขับเคลื่อนแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. ทบทวนและปรับ
แผนงำนในกำร
ขับเคลื่อนแผนพัฒนำ
บุคลำกร HRD plan 

เพื่อให้สอดคลอ้งกับ
กำรเปลี่ยนแปลงและ
กำรบรรลุเป้ำหมำย
ยุทธศำสตรข์อง
องค์กร 

ฝทบ. 500,000 1. จัดประชมุเชิงปฏิบัตกิำรทบทวนและ
ปรับแผนงำนในกำรขับเคลื่อน
แผนพัฒนำบุคลำกร -รวบรวมและ
วิเครำะห์ข้อมูลผลกำรด ำเนินงำนที่ผ่ำน
มำ (PPA-Past performance 
analysis) และ 
-ประเดน็กำรเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลกระทบ
กับแผน 
-ประเดน็ทีต่้องปรับปรุงหรือพัฒนำ  
2. จัดท ำร่ำงแผนงำนในกำรขับเคลือ่น
แผนพัฒนำบุคลำกร 
3. รับฟังควำมคิดเห็นเพือ่ปรับร่ำงแผน  
4. น ำเสนอผู้บริหำรเพือ่อนุมัติ 
 

Leading: 
ร้อยละ
ควำมก้ำว 
หน้ำในกำร
ขับเคลื่อน
แผน
ด ำเนนิกำร 
 
Lagging: 
ร้อยละ
ควำมส ำเร็จ
ในกำร
ขับเคลื่อน
แผนฯ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

100% 
 
 
 
 
 
 
 

100% 

            



 

   
 

59 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

แผนงาน เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) 
ขั้นตอนการด าเนินงาน ตัวช้ีวัด 

ค่า
เป้าหมาย 

ระยะเวลาการด าเนนิงาน 

ม.
ค.

 

ก.
พ.

 

มี.
ค.

 

เม
.ย

. 

พ.
ค.

 

มิ.
ย.

 

ก.
ค.

 

ส.
ค.

 

ก.
ย.

 

ต.
ค.

 

พ.
ย.

 

ธ.ค
. 

กลยุทธ์ที่ 2: ยกระดับการพัฒนา สมรรถนะบุคลากร อยา่งเป็นระบบ 
1. ทบทวนและ
ยกระดับแผนกำร
พัฒนำบุคลำกรรำย
ต ำแหน่งระยะยำว 
(Development 
Roadmap)  
 

เพื่อทบทวน 
เหมำะสม เป็น
ปัจจุบัน และ
สอดคล้องกับทิศทำง
องค์กร 

ฝทบ. 500,000 1. จัดประชมุเชิงปฏิบัตกิำรทบทวน และ
ยกระดับ แผนเส้นทำงกำรพัฒนำ
บุคลำกร -รวบรวมและวิเครำะห์ขอ้มูล
ผลกำรด ำเนนิงำนที่ผ่ำนมำ (PPA-Past 
performance analysis) และ 
-ประเดน็กำรเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลกระทบ
กับแผน 
-ประเดน็ทีต่้องปรับปรุงหรือพัฒนำ  
2. จัดท ำร่ำง Development 
Roadmap 
3. รับฟังควำมคิดเห็นเพือ่ปรับร่ำง 
แผน  
4. น ำเสนอผู้บริหำรเพือ่อนุมัติ  

Leading: 
ร้อยละ
ควำมก้ำว 
หน้ำในกำร
ขับเคลื่อน
แผน
ด ำเนนิกำร 
 
Lagging: 
ทบทวน 
และจัดท ำ 
แผน
เส้นทำงกำร
พัฒนำ
บุคลำกร 
(Develop
ment 
Roadmap) 
ได้ทันเวลำ 
และเป็น
ปัจจุบัน 
 
 
 
 
 

100% 
 
 
 
 
 
 
 

80% 

    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

   
 

60 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

แผนงาน เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) 
ขั้นตอนการด าเนินงาน ตัวช้ีวัด 

ค่า
เป้าหมาย 

ระยะเวลาการด าเนนิงาน 

ม.
ค.

 

ก.
พ.

 

มี.
ค.

 

เม
.ย

. 

พ.
ค.

 

มิ.
ย.

 

ก.
ค.

 

ส.
ค.

 

ก.
ย.

 

ต.
ค.

 

พ.
ย.

 

ธ.ค
. 

กลยุทธ์ที่ 2: ยกระดับการพัฒนา สมรรถนะบุคลากร อยา่งเป็นระบบ 
2. ทบทวน และ
ยกระดับ แผนพัฒนำ
รำยบุคคล 
(Individual 
Development 
plan) ด้วยวิธกีำร
พัฒนำแบบ 70 
.20.10. 

เพื่อพัฒนำบุคลำกร
ให้มีควำมสำมำรถ 
ควำมเชี่ยวชำญ ตอ่
กำรท ำงำนให้บรรลุ
เป้ำหมำย และส่งผล
ต่อกำรบรรลุ
เป้ำหมำยองค์กร 

ฝทบ. 2,700,000 1. รวบรวม จดัเก็บข้อมลูทีเ่กี่ยวขอ้งกับ
กำรจดัท ำแผนพฒันำรำยบุคคล เช่น 
แผนพัฒนำบุคลำกร ผลกำรประเมนิ
สมรรถนะของบุคลำกร เป็นตน้ 
2. ประชุมด ำเนนิกำรจัดท ำแผนพัฒนำ
รำยบุคคล โดยมีรูปแบบกำรพัฒนำเป็น 
70.20.10 
3. สื่อสำร ถ่ำยทอด กับผู้ที่เกี่ยวขอ้ง 
4. ด ำเนนิกำรติดตำมกำรปฏิบัติตำมแผน 
และด ำเนินกำรแก้ไข 
5. สรุปผล 
6. น ำเสนอผู้บริหำร 

Leading: 
ร้อยละ
บุคลำกร  
ที่ได้รับกำร
จัดท ำ
แผนพัฒนำ
รำยบุคคล  
IDP 
 
Lagging: 
ร้อย
บุคลำกรที่
ได้รับกำร
พัฒนำตำม 
แผนพัฒนำ
รำยบุคคล 
IDP 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

80% 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

80% 

      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

   
 

61 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

 

 

 

แผนงาน เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) 
ขั้นตอนการด าเนินงาน ตัวช้ีวัด 

ค่า
เป้าหมาย 

ระยะเวลาการด าเนนิงาน 

ม.
ค.

 

ก.
พ.

 

มี.
ค.

 

เม
.ย

. 

พ.
ค.

 

มิ.
ย.

 

ก.
ค.

 

ส.
ค.

 

ก.
ย.

 

ต.
ค.

 

พ.
ย.

 

ธ.ค
. 

กลยุทธ ์3 ยกระดับและพัฒนาบุคลากรเฉพาะกลุ่ม 
1.พัฒนำยกระดับ 
กำรพัฒนำบุคลำกร 
โดย Talent 
Management และ 
Succession plan 

เพื่อพัฒนำบุคลำกร
กลุ่มเป้ำหมำยให้มี
ศักยภำพสูงพร้อมที่
จะพัฒนำเป็นผู้สืบ
ทอดต ำแหน่งตอ่ไป 

ฝทบ. 500,0000 1.ทบทวน แผนพัฒนำยกระดับ 
ศักยภำพ Talent Management และ 
Succession plan 
 2.รวบรวมและ 
วิเครำะห์ข้อมูลผลกำรด ำเนินงำนที่ผ่ำน
มำ (PPA-Past performance 
analysis) สรุปผลเพื่อจัดท ำแผนพฒันำ  
 

Leading: 
ร้อยละ
บุคลำกรที่
เข้ำรว่มกำร
พัฒนำ โดย 
Talent 
Manage 
ment และ 
Successio
n plan 
 
Lagging: 
ร้อยละ
บุคลำกร
ศักยภำพสูง
ที่ยังคงอยู่  
(Talent 
pool 
Successor 
pool) 

100% 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

70% 

            



 

   
 

62 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

ยุทธศาสตร์ที่ 2: เสริมสร้างและรักษาวินัย คุณธรรม จริยธรรม ในการปฎิบัติงาน  ก่อเกิดวัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืน 

แผนงาน เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) 
ขั้นตอนการด าเนินงาน ตัวช้ีวัด 

ค่า
เป้าหมาย 

ระยะเวลาการด าเนนิงาน 

ม.
ค.

 

ก.พ
. 

มี.
ค.

 

เม
.ย .ษ
. 

พ.
ค . มิ.
ย.

 

ก.ค
. 

ส.ค
. 

ก.ย
. 

ต.ค
. 

พ.
ย.

 

ธ.ค
. 

กลยุทธ์ที่ 1: เสริมสร้างค่านยิม อย่างยั่งยนื 
1.ขับเคลื่อนแผนงำน
ค่ำนิยม โดยกำร
จัดท ำพฤติกรรมที่
คำดหวัง ในทกุกลุ่ม
และทกุระดับ
บุคลำกร 

- เพื่อปลกูฝัง ค่ำนิยม
องค์กรในกำรท ำงำน
แบบมืออำชีพ ให้แก่
บุคลำกร 

ฝทบ. 350,000 1. ทบทวนและจัดท ำพฤตกิรรมพึง
ประสงค์ของค่ำนิยมแต่ละตัว (PROSME, 
Professional, Leadership Service 
mind, Proactive) 
 
2. ก ำหนดตวัชี้วัดผลกำรขับเคลือ่น
ค่ำนิยม 
3. จัดท ำแผนขับเคลื่อนค่ำนิยมองค์กร 
4. จัดกจิกรรมขับเคลือ่นค่ำนิยมองคก์ร 
5. ประเมนิผลกำรขับเคลื่อนค่ำนิยม
องค์กร/พฤตกิรรมพึงประสงค์ของ
ค่ำนิยม 

Leading: 
ร้อยละ
ควำมส ำเร็จ 
ในกำร
ทบทวน และ
กำรก ำหนด
พฤติกรรมที่
คำดหวัง 
 
Lagging: 
ร้อยละของ
บุคลำกรที่มี
พฤติกรรม
สอดคล้องกับ
ค่ำนิยม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

70% 
 
 
 
 
 
 
 

 
65% 

    
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

   
 

63 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

แผนงาน เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) 
ขั้นตอนการด าเนินงาน ตัวช้ีวัด 

ค่า
เป้าหมาย 

ระยะเวลาการด าเนนิงาน 

ม.
ค.

 

ก.พ
. 

มี.
ค.

 

เม
.ย .ษ
. 

พ.
ค . มิ.
ย.

 

ก.ค
. 

ส.ค
. 

ก.ย
. 

ต.ค
. 

พ.
ย.

 

ธ.ค
. 

กลยุทธ์ที่ 2: เสริมสร้างและรักษาวินยั คณุธรรมและจริยธรรม 
1. กิจกรรม
เสริมสร้ำงและรกัษำ
วินัยคุณธรรมและ
จริยธรรม ปฏิบัติงำน
อย่ำงเป็นรูปธรรม 

ยกระดับองคก์รและ
บุคลำกรด้ำน
คุณธรรมและ
จริยธรรม 

ฝทบ. 
/ 

คณะท ำงำน
วัฒนธรรม
องค์กรฯ 

150,000 
 

1. ประชุมก ำหนดเกณฑ์ในกำรประเมิน
ควำมเป็นตน้แบบด้ำนคุณธรรมและ
จริยธรรม  
2. อบรมเชิงปฏิบัติกำร “คุณธรรมและ
จริยธรรมของบุคลำกรในองค์กร” 
3. ส่งผลงำนหรอืน ำเสนอผูท้ี่ควรไดร้ับ
กำรยกย่องเชิดช ูในกำรเป็นบุคลำกร
ต้นแบบ 
4. คณะกรรมกำรฯ ด ำเนนิกำรพิจำรณำ 
และประกำศผล 
5. ถอดบทเรียนรูก้ำรเป็นต้นแบบ และ
สื่อสำรกับบุคลำกร 

Leading: 
จ ำนวน
บุคลำกร 
กลุ่มเป้ำ 
หมำยเข้ำร่วม
กิจกรรม 
 
Lagging: 
จ ำนวน
ผลงำนควำม
เป็นต้นแบบ
ด้ำนคุณธรรม
และ
จริยธรรม   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

30 
 
 
 
 
 
 
1 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

         



 

   
 

64 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

แผนงาน เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) 
ขั้นตอนการด าเนินงาน ตัวช้ีวัด 

ค่า
เป้าหมาย 

ระยะเวลาการด าเนนิงาน 

ม.
ค.

 

ก.พ
. 

มี.
ค.

 

เม
.ย .ษ
. 

พ.
ค . มิ.
ย.

 

ก.ค
. 

ส.ค
. 

ก.ย
. 

ต.ค
. 

พ.
ย.

 

ธ.ค
. 

กลยุทธ์ที่ 2: เสริมสร้างและรักษาวินยั คณุธรรมและจริยธรรม 
2. ส่งเสรมิควำมรู้ 
ควำมเข้ำใจ ใน
กฎหมำย กฎระเบียบ 
และแนวปฏิบัติด้ำน
กำรบริหำรบุคลำกร 

บุคลำกรมรีะเบียบ 
วินัย และปฏิบัติตน
ได้ถูกต้อง ตำม
กฎหมำย กฎระเบียบ
ขององคก์ร 

ฝทบ. 
/ 

ศปท. (ฝกม.) 

100,000 
 

1. จัดอบรมสำระส ำคัญของกฎหมำย 
กฎระเบียบ ด้ำนทรัพยำกรบุคคล ให้กับ
บุคลำกร สสว. 
2. ด ำเนนิกำรสื่อสำร ผ่ำนชอ่งทำงต่ำงๆ
ขององคก์ร 
3. ด ำเนนิกำรเก็บขอ้มูล บันทกึข้อมูล
กำรปฏิบัติตำมกฎหมำย กฎระเบียบด้ำน 
HR  
4. ประเมนิผลกำรด ำเนนิงำน 
 
 
 
 
 
 
 
 

Leading: 
ร้อยละควำม
ก้ำว 
หน้ำในกำร
ขับเคลื่อน
แผน
ด ำเนนิกำร 
 
Lagging: 
จ ำนวนขอ้
ร้องเรียนที่
เกี่ยวขอ้งกับ
พฤติกรรมที่
ไม่เหมำะสม
ของบุคลำกร
(ไม่เกิน) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

100% 
 
 
 
 
 
 
 
5 

            



 

   
 

65 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

แผนงาน เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) 
ขั้นตอนการด าเนินงาน ตัวช้ีวัด 

ค่า
เป้าหมาย 

ระยะเวลาการด าเนนิงาน 

ม.
ค.

 

ก.พ
. 

มี.
ค.

 

เม
.ย .ษ
. 

พ.
ค . มิ.
ย.

 

ก.ค
. 

ส.ค
. 

ก.ย
. 

ต.ค
. 

พ.
ย.

 

ธ.ค
. 

 

กลยุทธ์ที่ 3: พัฒนากลไก เคร่ืองมือ และระบบแลกเปลีย่นเรียนรู้ร่วมกัน 
1.ยกระดับกำร
บริหำรจัดกำรองค์
ควำมรู้ (KM) 

องค์กรมกีำรจดักำร
ควำมรูท้ี่ส ำคัญตอ่
กำรบรรลุภำรกิจ 
และเป้ำหมำย  
อย่ำงเป็นระบบ 

ฝทบ. 150,000 
 

1. ออกแบบกระบวนกำร/ระบบกำร
จัดกำรควำมรู้ขององคก์ร ทั้งภำยในและ
ภำยนอก 
2. ก ำหนดนิยำมและประเภทของควำมรู้  
3.. จัดท ำแผนจัดกำรควำมรู้ประจ ำปี 
และก ำหนดตัวชี้วัด 
4. จัดกจิกรรมจัดกำรควำมรู้ในแต่ละ
ระดับตำมแผน (อำทิ สกัด จัดล ำดับ
ควำมส ำคัญ รวบรวม จัดเก็บ ถ่ำยทอด
องค์ควำมรู้ส ำคัญของทุกหน่วยงำน) 
5. น ำองค์ควำมรู้ไปสู่กำรแก้ไขปัญหำ 
และสร้ำงนวัตกรรมจนเกิดเป็น Best 
Practice ต่อเนื่อง 
6. ประเมนิผลกำรจัดกำรควำมรู ้

Leading: 
ร้อยละควำม
ก้ำว 
หน้ำในกำร
ขับเคลื่อน
แผน
ด ำเนนิกำร 
 
Lagging: 
จ ำนวนองค์
ควำมรู้ส ำคัญ
ที่สกัดพร้อม
เผยแพร่ของ
ส ำนักงำน 
ต่อปี 

 
100% 
 
 
 
 
 
 
 

2 
 
 
 
 
 
 
 

         
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   

 

 

 

 

 



 

   
 

66 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 3: สร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศการท างานเพื่อส่งเสริมการท างานแบบมีส่วนร่วม 

แผนงาน เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) 
ขั้นตอนการด าเนินงาน ตัวช้ีวัด 

ค่า
เป้าหมาย 

ระยะเวลาการด าเนนิงาน 

ม.
ค.

 

ก.
พ.

 

มี.
ค.

 

เม
.ย . พ.
ค.

 

มิ.
ย.

 

ก.
ค.

 

ส.
ค.

 

ก.
ย.

 

ต.
ค.

 

พ.
ย.

 

ธ.ค
. 

กลยุทธ์ที่ 1: ยกระดับพัฒนาความผูกพันในการท างานของบุคลากร 
1.ยกระดับควำม
ผูกพันของบุคลำกร 

บุคลำกรมีควำม
ผูกพันกับองคก์ร 
เพิ่มมำกขึน้  

ฝทบ. 500,000 1. ส ำรวจควำมพึงพอใจและควำม
ผูกพันของบุคลำกร 
2. วิเครำะห์ผลส ำรวจและจัดท ำ
โครงกำร/กิจกรรม ตำมผลวเิครำะห์ 
3. ด ำเนนิกำรตำมแผนงำน 
4. สรุปผล 

Leading: 
ร้อยละควำม
ก้ำว 
หน้ำในกำร
ขับเคลื่อน
แผน
ด ำเนนิกำร 
 
Lagging: ผล
ส ำรวจควำม
ผูกพันของ
พนักงำน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

100% 
 
 
 
 
 
 
 

70% 
 
 
 

            



 

   
 

67 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

แผนงาน เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) 
ขั้นตอนการด าเนินงาน ตัวช้ีวัด 

ค่า
เป้าหมาย 

ระยะเวลาการด าเนนิงาน 

ม.
ค.

 

ก.
พ.

 

มี.
ค.

 

เม
.ย . พ.
ค.

 

มิ.
ย.

 

ก.
ค.

 

ส.
ค.

 

ก.
ย.

 

ต.
ค.

 

พ.
ย.

 

ธ.ค
. 

กลยุทธ์ที่ 1: ยกระดับพัฒนาความผูกพันในการท างานของบุคลากร 
2. ทบทวนนโยบำย
และสิทธิประโยชน์
สวัสดิกำร ที่
สอดคล้องสภำวะ
ปัจจุบัน 
 

สร้ำงแรงจูงใจและ
ควำมผูกพนัของ
บุคลำกร 

ฝทบ. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

500,000 1. ส ำรวจและรวบรวมขอ้มูล
สวัสดิกำรทีม่ีอยู่ปัจจุบัน  
2. ออกแบบสอบถำมควำมคดิเห็น
พนักงำน เกี่ยวกับเรือ่งสวัสดกิำร  
3. สรุป วิเครำะห์รวบรวมข้อมูล จำก
ผลตอบแบบสอบถำม เพือ่น ำเสนอ
แนวทำงตอ่ผู้บริหำร 
4. น ำเสนอแนวทำงกำรปรับปรงุ  
สิทธิประโยชน์ และสวัสดิกำร 
ให้กับพนักงำน ตอ่คณะอนกุรรมกำร
บริหำรงำนบุคคล หรือ 
คณะกรรมกำรบริหำรพจิำรณำ  

Leading: 
ร้อยละควำม
ก้ำว 
หน้ำในกำร
ขับเคลื่อน
แผน
ด ำเนนิกำร 
 
Lagging: 
จ ำนวน
ประเดน็
สวัสดิกำร
ของพนกังำน
ได้รับกำร
ทบทวนอย่ำง
เหมำะสม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

100% 
 
 
 
 
 
 
 

 
2 

     
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
 
 
 
 
 
 
 
 

    



 

   
 

68 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

แผนงาน เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) 
ขั้นตอนการด าเนินงาน ตัวช้ีวัด 

ค่า
เป้าหมาย 

ระยะเวลาการด าเนนิงาน 

ม.
ค.

 

ก.
พ.

 

มี.
ค.

 

เม
.ย . พ.
ค.

 

มิ.
ย.

 

ก.
ค.

 

ส.
ค.

 

ก.
ย.

 

ต.
ค.

 

พ.
ย.

 

ธ.ค
. 

กลยุทธ์ที่ 2: ส่งเสริมบุคลากรมีความรู้ เข้าถึง เข้าใจ และมีส่วนร่วม 
1. กิจกรรมส่งเสริม
กำรท ำงำนเป็นทีม 

ยกระดับพนกังำนมี
ส่วนรว่มในกิจกรรม
ต่ำงๆ 

ฝทบ. 1,000,000 1.ส ำรวจกิจกรรมที่พนกังำนชื่นชอบ 
เช่น team building, งำนปีใหม่, 
buddy, กีฬำสี เป็นต้น  
2.ออกแบบสอบถำมให้พนักงำนเลือก
รูปแบบกิจกรรม เช่น สถำนทีก่ำรจัด
งำน เป็นต้น 
3.ด ำเนนิกำรจัดกิจกรรม และ
ประเมนิควำมพึงพอใจหลังกำรจัด
กิจกรรม และน ำข้อเสนอแนะต่ำงๆไป
ปรับปรุงในกำรจัดงำนครั้งถัดไป 

Leading: 
ร้อยละกำรมี
ส่วนรว่มของ
พนักงำนใน
กิจกรรมที่
ส ำคัญของ
องค์กร 
 
Lagging: 
ควำมพึง
พอใจของ
พนักงำนต่อ
กิจกรรมที่
ส ำคัญของ
องค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

50% 
 
 
 
 
 
 
 

75% 

            



 

   
 

69 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

แผนงาน เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) 
ขั้นตอนการด าเนินงาน ตัวช้ีวัด 

ค่า
เป้าหมาย 

ระยะเวลาการด าเนนิงาน 

ม.
ค.

 

ก.
พ.

 

มี.
ค.

 

เม
.ย . พ.
ค.

 

มิ.
ย.

 

ก.
ค.

 

ส.
ค.

 

ก.
ย.

 

ต.
ค.

 

พ.
ย.

 

ธ.ค
. 

2. กิจกรรมกำร
สื่อสำรงำนด้ำน
ทรัพยำกรบุคคล 

ยกระดับกำรสือ่สำร 
กำรรับรู้ เข้ำถึง 
เข้ำใจ และมีสว่นร่วม 

ฝทบ. 100,000 1. จัดท ำกิจกรรม /โครงกำรสื่อสำร 
ทุกไตรมำส 
2. ส ำรวจกำรรับรูแ้ผนและกิจกรรม
งำนด้ำนทรัพยำกรบุคคล 
3. สรุปผล 

Leading: 
จ ำนวน
ควำมถี่ของ
กำรสือ่สำรที่
ต่อเนื่องและ
สม่ ำเสมอ 
 
Lagging: 
ร้อยละกำร
รับรู้แผนและ
กิจกรรมงำน
ด้ำน
ทรัพยำกร
บุคคล 

             

กลยุทธ์ที่ 3: สร้างสภาพแวดล้อมของการท างานแบบมีส่วนร่วม 
1.ยกระดับ
สภำพแวดลอ้มกำร
ท ำงำน เพื่อ
ประสิทธภิำพและ
ควำมปลอดภัย 

เพื่อให้เกิด
ประสิทธภิำพในกำร
ปฏิบัติงำนของ
บุคลำกร 

ฝทบ. 
/ 

คณะท ำงำน 
ชีวอนำมัยฯ 

(SHE) 

250,000 1.ออกแบบสอบถำมควำมคิดเห็นสิ่งที่
พนักงำนต้องกำรให้ปรับปรุงแก้ไข
เกี่ยวกับสภำพแวดลอ้มกำรท ำงำน 
2.คณะท ำงำนส ำรวจควำมพึงพอใจใน
กำรปรับปรุงสภำพแวดล้อมกำร
ท ำงำน 
3.สรุป วิเครำะห์รวบรวมข้อมูลจำก
ผลกำรส ำรวจ 
4.น ำเสนอแนวทำงในกำรปรับปรุง
และได้รับควำมเห็นชอบจำก
คณะท ำงำน 

Leading: 
ร้อยละ 
ควำมก้ำว 
หน้ำในกำร
ขับเคลื่อน
แผน
ด ำเนนิกำร 
 
Lagging: 
ร้อยละ 
ควำมพึง
พอใจ

100% 
 
 
 
 
 
 
 

70% 
 
 
 

      
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

    



 

   
 

70 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

แผนงาน เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) 
ขั้นตอนการด าเนินงาน ตัวช้ีวัด 

ค่า
เป้าหมาย 

ระยะเวลาการด าเนนิงาน 

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.ด ำเนนิกำรปรับปรุงสภำพแวดลอ้ม
กำรท ำงำนตำมแผนที่ไดร้ับกำรอนุมัติ 
 

เกี่ยวกับ
สภำพแวด 
ล้อมกำร
ท ำงำน 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

   
 

71 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

ยุทธศาสตร์ที่ 4: ยกระดับประสิทธิภาพของบุคลากรผ่านการสร้างระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีมาตรฐาน 

แผนงาน เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) 
ขั้นตอนการด าเนินงาน ตัวช้ีวัด 

ค่า
เป้าหมาย 

ระยะเวลาการด าเนนิงาน 

ม.
ค.

 

ก.พ
. 

มี.
ค.

 

เม
.ย.

 

พ.
ค.

 

มิ.
ย.

 

ก.ค
. 

ส.ค
. 

ก.ย
. 

ต.ค
. 

พ.
ย.

 

ธ.ค
. 

กลยุทธ์ที่ 1: พัฒนาระบบและกระบวนการท างานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
1. พัฒนำและจัดท ำ
มำตรฐำน
กระบวนกำรท ำงำน 
ด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล 

ยกระดับ
ประสิทธภิำพ และ
ประสิทธผิลในกำร
ปฏิบัติงำน ด้ำน 
ทรัพยำกรบุคคล 

ฝทบ. 150,000 
 

1. ประชุมทบทวน วำงกรอบกำร
พัฒนำกระบวนกำรประเมนิผล 
2. ด ำเนนิกำรศึกษำรูปแบบกำร
ประเมนิผลทีเ่หมำะสมกับองค์กร 
3. ด ำเนนิกำรทดลองกำรประเมินผล
รูปแบบใหม่ 
4. ประชุมเพื่อสรุปแนวทำงรูปแบบ
กำรประเมนิผลใหม ่
5. ทบทวน/จดัท ำคูม่ือปฏิบัติงำน 
(Work Manual) 
 

Leading:  
ร้อยละ 
ควำมก้ำว 
หน้ำในกำร
ขับเคลื่อนแผน
ด ำเนนิกำร 
 
Lagging:  
ร้อยละกำร
ทบทวน/จัดท ำ
คู่มือปฏิบัติงำน 
ด้ำนบริหำร
ทรัพยำกร
บุคคล (HR 
Work 
Manual) เพือ่
สนับสนุนกำร
ท ำงำนด้ำน 
HR 
 
 
 
 
 

100% 
 
 
 
 

 
 

75% 

        
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

    



 

   
 

72 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนป ี2568) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ีพ.ศ. 2568 

แผนงาน เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) 
ขั้นตอนการด าเนินงาน ตัวช้ีวัด 

ค่า
เป้าหมาย 

ระยะเวลาการด าเนนิงาน 

ม.
ค.

 

ก.พ
. 

มี.
ค.

 

เม
.ย.

 

พ.
ค.

 

มิ.
ย.

 

ก.ค
. 

ส.ค
. 

ก.ย
. 

ต.ค
. 

พ.
ย.

 

ธ.ค
. 

กลยุทธ์ที่ 2: พัฒนาความเป็นมืออาชีพด้านการพัฒนาบุคลากรของฝ่ายทรัพยากรบคุคล 
1. พัฒนำบุคลำกร
ฝ่ำยทรัพยำกรบุคคล 
สู่ Strategic HR 

ยกระดับพัฒนำ
ทักษะ พนกังำนฝ่ำย
ทรัพยำกรบุคคลให้
สำมำรถแสดง
บทบำทในกำรเป็น 
“คู่คิดทำงธรุกจิ” 

ฝทบ. 150,000 1. อบรมหลกัสูตร Strategic HR 1 
ครั้ง 
2. ก ำหนดแนวทำงกำรเป็นคู่คิดทำง
ธุรกจิ ด้ำน HR และกำรประเมนิผล  
3. เรียนรู้ผ่ำนกำรท ำงำนจริง 
(Action-base learning)  
4. ส ำรวจควำมพึงพอใจของ พนกังำน
ที่มีตอ่บทบำท “คู่คิดทำงธุรกิจ”  
5. ประเมนิผลและรำยงำนต่อ
ผู้บริหำร 

Leading:  
ร้อยละ
ควำมก้ำวหน้ำ
ในกำร
ขับเคลื่อนแผน
ด ำเนนิกำร 
 
Lagging:  
ผลกำรส ำรวจ
ควำมพึงพอใจ
ต่อบทบำท 
“คู่คิดทำง
ธุรกจิ” 

100% 
 
 
 
 
 

 
75% 

 
 
 
 
 

 

            

หมำยเหตุ: งบประมำณภำยใต้แผนสำมำรถปรับเปลี่ยนตำมกำรไดร้บัอนุมัติจัดสรรและสำมำรถถัวจ่ำยเพื่อกำรใช้จ่ำยงบประมำณใหม้ีประสิทธิภำพ 
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กลยุทธ์บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HR Strategy) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้มี สมรรถนะสูง ท างานแบบมืออาชีพ มุ่งเน้นประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์ที่ 1 ยกระดับการขับเคลื่อนแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย 2 แผนงาน คือ (1)ทบทวนและปรับแผนงานในการ

ขับเคลื่อนการจัดการก าลังคน (workforce plan) (2)ทบทวนและปรับแผนงานในการขับเคลื่อนแผนพัฒนาบุคลากร HRD 

plan 
กลยุทธ์ที่ 2 ยกระดับการพัฒนา สมรรถนะบุคลากร อย่างเป็นระบบ ประกอบด้วย 2 แผนงาน คือ (1)ทบทวนและยกระดับแผนการ

พัฒนาบุคลากรรายต าแหน่งระยะยาว (Development Roadmap) (2)ทบทวน และยกระดับ แผนพัฒนารายบุคคล 

(Individual Development plan) ด้วยวิธีการพัฒนาแบบ 70.20.10. 

กลยุทธ์ที่ 3 ยกระดับและพัฒนาบุคลากรเฉพาะกลุ่มประกอบด้วย 1 แผนงาน คือ (1)พัฒนายกระดับ การพัฒนาบุคลากร โดย Talent 

Management และ Succession plan  

ยุทธศาสตร์ที ่2 เสริมสร้างและรักษาวินัย คุณธรรม จริยธรรม ในการปฎิบัติงาน  ก่อเกิดวัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืน 

กลยุทธ์ที่ 1 เสริมสร้างค่านิยม อย่างย่ังยืน ประกอบด้วย 1 แผนงาน คือ (1)ขับเคลื่อนแผนงานค่านิยม โดยการจัดท าพฤติกรรมที่คาดหวัง 
ในทุกกลุ่มและทุกระดับบุคลากร  

กลยุทธ์ที่ 2 เสริมสร้างและรักษาวินัยคุณธรรมและจริยธรรม ประกอบด้วย 2 แผนงาน คือ (1)กิจกรรมเสริมสร้างและรักษาวินัย
คุณธรรมและจริยธรรม ปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม (2)ส่งเสริมความรู้ ความเข้าใจในกฎหมาย กฎระเบียบ และ 
แนวปฏิบัติด้านการบริหารบุคลากร 

กลยุทธ์ที่ 3 พัฒนากลไก เครื่องมือ และระบบแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน ประกอบด้วย 1 แผนงาน คือ (1)ยกระดับการบริหารจัดการ
องค์ความรู้ (KM) 

   HRM 
   HRD 
   HR Enabler 

   HRM 

   HRD 

   HR Enabler 

   HRM 

   HRD 

   HR Enabler 

   HRM 

   HRD 

   HR Enabler 
   HRM 

   HRD 

   HR Enabler 

   HRM 

   HRD 

   HR Enabler 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 สร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศการท างาน เพื่อส่งเสริม การท างานแบบมีส่วนร่วม 

กลยุทธ์ที่ 1 ยกระดับพัฒนาความผูกพันในการท างาน ของบุคลากร ประกอบด้วย 2 แผนงาน คือ (1)ยกระดับความผูกพัน ของบุคลากร  

(2)ทบทวนนโยบายและสิทธิประโยชน์สวัสดิการ ที่สอดคล้องสภาวะปัจจุบัน 

 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมบุคลากรมีความรู้ เข้าถึง เข้าใจ และมีส่วนร่วม ประกอบด้วย 2 แผนงาน คือ (1)กิจกรรมส่งเสริมการท างานเป็น

ทีม (2)กิจกรรมการสื่อสารงานด้านทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ์ที่ 3 สร้างสภาพแวดล้อมของการท างานแบบมีส่วนร่วม ประกอบด้วย 1 แผนงาน คือ (1)ยกระดับสภาพแวดล้อมการท างาน 

เพื่อประสิทธิภาพและความปลอดภัย 

   HRM 

   HRD 

   HR Enabler 
   HRM 

   HRD 

   HR Enabler 

   HRM 

   HRD 

   HR Enabler 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 ยกระดับประสิทธิภาพของบุคลากรผ่านการสร้างระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ที่มีมาตรฐาน   

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาระบบและกระบวนการท างานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย 1 แผนงาน คือ (1)พัฒนาและจัดท า

มาตรฐานกระบวนการท างาน ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

   

2)ทบทวนนโยบายและสิทธิประโยชน์สวัสดิการ ที่สอดคล้องสภาวะปัจจุบัน 
กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาความเป็นมืออาชีพด้านการพัฒนาบุคลากรของฝ่ายทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย 1 แผนงาน คือ (1)พัฒนา

บุคลากรฝ่ายทรัพยากรบุคคล สู่ Strategic HR 

   HRM 

   HRD 

   HR Enabler 

   HRM 

   HRD 

   HR Enabler 
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จัดท าโดย ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
    

 

ส ำนักงำนส่งเสริมวิสำหกิจขนำดกลำงและขนำดย่อม (สสว.) 
120 หมู่ 3 ศูนย์รำชกำรเฉลิมพระเกียรติ 80 พรรษำ 
5 ธันวำคม 2550 (อำคำรซี) ชั้น 2, 10, 11 เขตหลักสี่ 

กรุงเทพฯ 10210 
 
    

 

 

“สสว. เคียงข้ำง SME คู่คิดที่ดีผู้ประกอบกำรไทย” 


