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บทที่ 1 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2566-2567 (ฉบับทบทวนปี 2567)  
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ.2567 

  ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (สสว.) โดยฝ่ายทรัพยากรบุคคล (ฝทบ.) ได้
จัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ..ศ.2566-2567 (ฉบับทบทวนปี 2567) ที่มีความสอดคล้องกับแผนปฏิบัติ
การของ สสว. ระยะ 5 ปี และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ.25 67 ซึ่งมี
กระบวนการในการจัดท าภายใต้หลักการและแนวคิดที่เชื่อมโยงแผนงานในระดับต่างๆ เพ่ือให้การด าเนินงานด้าน
การบริหารและทรัพยากรบุคคลของ สสว. เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับเป้าหมายและกลยุทธ์องค์กร ตลอดจน
สอดคล้องกับนโยบายรัฐบาลที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาและขับเคลื่อนประเทศด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม
ดิจิทัลสมัยใหม่ รวมทั้งการน าปัจจัยที่ส าเร็จ ปัญหาหรืออุปสรรคจากการด าเนินงานในอดีตมาใช้เป็นข้อมูล
ประกอบการจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2567) และแผนปฏิบัติการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ.2567  

และได้น าเสนอแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2567) และ
แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ.2567 ต่อคณะอนุกรรมการบริหารบุคคล ซึ่งที่
ประชุมมีมติอนุมัติแผนดังกล่าว ในคราวประชุมครั้งที่ 10/2566 เมื่อวันที่ 4 ตุลาคม 2566 และเสนอต่อคณะ
กรรมการบริหาร สสว. รับทราบในคราวประชุมครั้งท่ี 11/2566 วันที่ 18 ตุลาคม 2566 โดยมีรายละเอียด 
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แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2567) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี พ.ศ.2567 
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HR VISION  
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ให้เป็นมืออาชีพอย่างมีธรรมาภิบาล เพ่ือมุ่งเน้นสู่องค์กรที่เป็นเลิศในการชี้น าด้านการส่งเสริม SMEs 

HR MISSION 

“สร้างระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธภิาพ พัฒนาทรัพยากรบุคคล ส่งเสริมคุณธรรม  
จริยธรรม และค่านิยมให้สอดคลอ้งกับเป้าหมายและวิสัยทัศน์องค์กร” 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์      1. การมีค่านิยม เจตจ านง วัฒนธรรมองค์กร แนวคิด ในการเปลี่ยนแปลงตามภาวะการเข้าสู่ยุคดิจิทั 
 2. สมรรถนะผู้น าในการสร้างผลลัพธ์และขวัญก าลังใจให้กับพนักงานในการท างานแบบใหม่ในลักษณะผสมผสาน 

 3. การที่พนักงานมีการออกแบบการเรียนรู้ เติบโต ตามแนวความถนัด ความสะดวกและความสนใจซึ่งสอดคล้อง 

กับความต้องการขององค์กร 
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กลยุทธ์บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HR Strategy)  
 

กลยุทธ์ที่ 1 วัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างานอย่างคล่องตัวและมีบคุลากรเป็นศูนยก์ลาง 
ประกอบด้วย 2 กิจกรรม คือ (1) สร้าง Mindset การให้ความส าคัญและเห็นคุณค่าของนวัตกรรม 
และการท างานร่วมกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ในลักษณะบูรณาการ เพื่อให้เกิดการประสานงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ และ (2) การจัดท าแผนการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน เพื่อให้พนักงาน
ท างานอย่างปลอดภัย เกิดความสะดวกคล่องตัว และเสริมสร้างสุขภาพที่ดีของพนักงาน (Employee 

Wellness)  

กลยุทธ์ที่ 2 บุคลากรมีขีดความสามารถสูง มีความผูกพัน และมีจิตวิญญาณของการบริการสาธารณะ 
ประกอบด้วย 2 กิจกรรม คือ (1) การพัฒนาทักษะการท างานของพนักงาน สสว. ด้าน IT และ Non-
IT Skill โดยอ้างอิงจากผลการประเมิน Skill Matrix ในปีที่ผ่านมา และ (2) จัดกิจกรรมเพื่อผลักดัน
และส่งเสริมจิตวิญญาณบริการสาธารณะให้กับพนักงาน สสว.  

กลยุทธ์ที่  3 ผู้น ามีสมรรถนะในการสร้างแรงบันดาลใจและมีส่วนส าคัญในการสร้างการ
เปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 1 กิจกรรม คือ การสร้างผู้น าในการสร้างการเปลี่ยนแปลง (Change 

Leader) ส าหรับโครงการที่ส าคัญส าหรับองค์กร 

กลยุทธ์ที่ 4 องค์กรมีประสิทธิภาพสูง ซึ่งให้ความส าคัญกับการสร้างผลงานที่เป็นเลิศ และการ
เติบโตก้าวหน้า ประกอบด้วย 1 กิจกรรม คือ การพัฒนาพนักงานภายใต้แผนการพัฒนารายบุคคล  
(Individual Development Plan - IDP) ส าหรับพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent Pool) และผู้
สืบทอดต าแหน่ง (Successor)  

กลยุทธ์ที่ 5 ยกระดับประสิทธิภาพของฝ่ายทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัยส่งเสริม (Key Enabler) 
ที่ส าคัญ ประกอบด้วย 2 กิจกรรม คือ (1) ยกระดับทักษะพนักงานในฝ่ายทรัพยากรบุคคล ด้าน 
Strategic HR และ (2) จัดท าและรายงาน HR Dashboard ส าหรับผู้บริหาร 
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แผนปฏิบัติการด้านการบริหารพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2567 
 

จากแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566 - 2570 (ฉบับทบทวนปี 2567) สามารถน าไปสู่การก าหนดแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปี พ.ศ. 2567 ซึ่งประกอบด้วย 5 กลยุทธ์ 8 โครงการ โดยมีรายละเอียดพร้อมตัวชี้วัดและเป้าหมาย และแผนการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการ ปี พ.ศ. 2567   
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ย. ธ.ค
.

1. น ำเสนอเรือ่งของคำ่นยิม 

PROSME* ผำ่น Success 

Story ทีเ่ชือ่มโยงกับ
นวตักรรมใหม ่และกำรบรูณำ
กำรกับหน่วยงำนตำ่ง  ๆใหม้ี
ประสทิธภิำพมำกขึน้ (* P: 

Professional บคุลำกรมี
ควำมเป็นมอือำชพี R: 

Relationship มสีัมพันธภำพ
ทีด่ตีอ่กัน O: Ownership มี
ควำมรักในองคก์ร S: 

Service Mind มจีติบรกิำร 
M: Merit Integrity ท ำงำน
โปรง่ใส มคีณุธรรม E: 

Excellence มุ่งผลสัมฤทธิ์
และควำมเป็นเลศิในผลงำน)

สรำ้ง Mindset กำร
ใหค้วำมส ำคัญและ
เห็นคณุคำ่ของ
นวตักรรม และกำร
ท ำงำนรว่มกับ
หน่วยงำนอืน่ ๆ ใน
ลักษณะบรูณำกำร 
ท ำใหเ้กดิกำร
ประสำนงำนและ
ประสทิธภิำพในกำร
ท ำงำน

         1,000,000 ฝทบ. รว่มกับ
คณะท ำงำนที่

เกีย่วขอ้ง

1.1 กำรน ำเสนอ
เรือ่งรำว Success 

Story ผลงำน
นวตักรรมใหม ่ของ
พนักงำนและ/หรอื
ทมีงำน อยำ่งนอ้ย 1 

เรือ่งตอ่ปี
1.2 กำรน ำเสนอ
เรือ่งรำว Success 

Story โครงกำรบรูณำ
กำรกับหน่วยงำนตำ่งๆ
 ท ำใหเ้กดิ
ประสทิธภิำพมำกขึน้ 

อยำ่งนอ้ย 1 เรือ่งตอ่ปี

 Success 

Story เรือ่ง 

ผลงำน
นวตักรรมใหม่
 และโครงกำร
บรูณำกำรกับ
หน่วยงำนตำ่งๆ

1.1 อยำ่งนอ้ย 1 

เรือ่งตอ่ปี
1.2 อยำ่งนอ้ย 1 

เรือ่งตอ่ปี

2. ปรับปรงุสิง่แวดลอ้มใน
กำรท ำงำนใหเ้กดิควำม
สะดวกและคลอ่งตัว 
และสรำ้ง Employee 

Wellness

กำรจัดท ำแผนกำร
ปรับปรงุ
สภำพแวดลอ้มใน
กำรท ำงำน เพือ่ให ้
พนักงำนท ำงำน
อยำ่งปลอดภัย เกดิ
ควำมสะดวกคลอ่งตัว
 และสง่เสรมิสขุภำพ
ทีด่ขีองพนักงำน 

(Employee 

Wellness Program)

            300,000 ฝทบ. รว่มกับ
 

คณะกรรมกำร
ควำม

ปลอดภัย อำ
ชวีอนำมัย 

และ
สภำพแวดลอ้ม
ในกำรท ำงำน 

(SHE)

2.1 ส ำรวจควำม
คำดหวงัและควำม
เสีย่งดำ้นสิง่แวดลอ้ม
ในกำรท ำงำน 

วเิครำะหป์ระเด็น
ส ำคัญทีต่อ้ง
ด ำเนนิกำรก่อนหลัง 
และจัดท ำแผน เพือ่
ปรับปรงุสิง่แวดลอ้มใน
กำรท ำงำน ปี 2567

2.2 สือ่สำรแผนฯ ให ้
ผูบ้รหิำรและพนักงำน
ทรำบ และกำรน ำแผน
ไปปฏบิตัจิรงิ
2.3 ม ีEmployee 

Wellness Program

2.4 ส ำรวจระดับควำม
พงึพอใจของพนักงำน
ตอ่ประเด็นสิง่แวดลอ้ม
ในกำรท ำงำน และ 
Employee Wellness

ผลส ำรวจ
ควำมพงึ
พอใจของ
พนักงำนตอ่
ประเด็น
สิง่แวดลอ้มใน
กำรท ำงำน 

และ 
Employee 

Wellness

เพิม่ข ึน้จำกปี 

2566 รอ้ยละ 5

เป้าหมาย
ระยะเวลาการด าเนินงาน  ปี 2567

โครงการ เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ รายละเอียดกิจกรรม ตัวช้ีวัด งบประมาณ

กลยทุธท์ี ่1: วฒันธรรมและสิง่แวดลอ้มทีเ่อือ้ตอ่กำรท ำงำนอยำ่งคลอ่งตัวและมบีคุลำกรเป็นศนูยก์ลำง

กจิกรรม (1.1)

กจิกรรม 
(2.1)

กจิกรรม (1.2)

กจิกรรม (2.2)

กจิกรรม 
(2.4)

กจิกรรม (2.3)
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3. ยกระดับศักยภำพบคุลำกร
 อำ้งองิผลกำรประเมนิ Skill 

Matrix ในปีทีผ่ำ่นมำ

พนักงำนไดรั้บกำร
พัฒนำทักษะกำร
ท ำงำน ของพนักงำน
 สสว. ดำ้น IT และ 
Non-IT Skill โดย
อำ้งองิจำกผลกำร
ประเมนิ Skill Matrix 

เดอืนสงิหำคม 2566

            250,000 ฝทบ. 3.1 วเิครำะหแ์ละ
เรยีงล ำดับควำมส ำคัญ
ในกำรท ำแผนพัฒนำ ปี
 2567 

3.2 ตัง้เป้ำหมำยระดับ
ทักษะทีต่อ้งกำรพัฒนำ
ในปี 2567

3.3 พนักงำน
ด ำเนนิกำรพัฒนำ
ทักษะ ตำมแผน
3.4 ประเมนิระดับ
ทักษะกำรท ำงำน Skill

 Matrix ปลำยปี 2567

ผลกำรประเมนิ
ระดับทักษะ
ของพนักงำน 

(ภำพรวม) ดี
ขึน้จำกปี 

2566  รอ้ยละ
 5

ดขีึน้จำกปี 2566

 รอ้ยละ 5

4. กำรผลักดันและสง่เสรมิจติ
วญิญำณบรกิำรสำธำรณะ
ใหก้ับพนักงำน สสว.

กำรปรับทัศนคติ
กรอบควำมคดิของ
กำรมจีติวญิญำณกำร
บรกิำรสำธำรณะ
ใหก้ับพนักงำน สสว.

เพือ่กระตุน้ใหอ้งคก์ร
สำมำรถเเขง่ขันกับ
หน่วยงำนอืน่ๆ

         1,000,000 ฝทบ. รว่มกับ
คณะท ำงำน
วฒันธรรม
องคก์ร

4.1 ด ำเนนิกำรจัด
กจิกรรมตำมแผนที่
ก ำหนด 

4.2 ท ำกำรส ำรวจระดับ
 "จติวญิญำณบรกิำร
สำธำรณะของพนักงำน
 สสว" จำกผูใ้ชบ้รกิำร
ทัง้ภำยในและภำยนอก

ผลกำรส ำรวจ
ระดับ "จติ
วญิญำณ
บรกิำร
สำธำรณะ 
ของพนักงำน 

สสว" จำก
ผูใ้ชบ้รกิำรทัง้
ภำยในและ
ภำยนอก

เพิม่ขึน้จำกปี 

2566 รอ้ยละ 3

5. สรำ้งผูน้ ำในกำรสรำ้งกำร
เปลีย่นแปลง (Change 

Leader)

พนักงำนมสีมรรถนะ
ในกำรสรำ้งแรง
บนัดำลใจและมสีว่น
รว่มในกำรสรำ้งกำร
เปลีย่นแปลง ตำมที่
องคก์รคำดหวงั

         1,500,000 ฝทบ. 5.1 คัดเลอืกผูบ้รหิำร 
ทีไ่ดรั้บ Certified 

Change Leader 

5.2 มอบหมำย
โครงกำร น ำรอ่งระดับ
องคก์รใหรั้บผดิชอบ 

5.3 กำรประเมนิ 

Change Leadership

 Skill ปลำยปี

ผลกำรประเมนิ
 Change 

Leadership 

Skill

ผลกำรประเมนิ 

Change 

Leadership 

Skill เทำ่กับหรอื
มำกกวำ่ระดับ 4

เป้าหมาย
ระยะเวลาการด าเนินงาน  ปี 2567

โครงการ เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ รายละเอียดกิจกรรม ตัวช้ีวัด งบประมาณ

กลยทุธท์ี ่2: บคุลำกรมขีดีควำมสำมำรถสงู มคีวำมผกูพัน และมจีติวญิญำณของกำรบรกิำรสำธำรณะ

กลยทุธท์ี ่3: ผูน้ ำมสีมรรถนะในกำรสรำ้งแรงบนัดำลใจและมสีว่นส ำคัญในกำรสรำ้งกำรเปลีย่นแปลง

กจิกรรม 

กจิกรรม 3.3

กจิกรรม (4.1)

กจิกรรม 
(3.4)

กจิกรรม 
(4.2)

กจิกรรม 

กจิกรรม 5.2

กจิกรรม 
(5.3
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แผนปฏิบัติการด้านการบริหารพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2567 
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6. ด ำเนนิกำรพัฒนำพนักงำน
ภำยใตแ้ผนกำรพัฒนำ
รำยบคุคล (Individual 

Development Plan - IDP) 

ส ำหรับพนักงำนทีม่ศีักยภำพ
สงู (Talent Pool) และผูส้บื
ทอดต ำแหน่ง (Successor)

ยกระดับศักยภำพ 

เพือ่เตรยีมควำม
พรอ้มของพนักงำนที่
มศีักยภำพสงู 
(Talent Pool) และผู ้
สบืทอดต ำแหน่ง 

(Successor)

         2,000,000 ฝทบ. 6.1 พนักงำนทีม่ี
ศักยภำพสงู (Talent 

Pool) และผูส้บืทอด
ต ำแหน่ง (Successor)

 จัดท ำ IDP 2567 และ
เขำ้รับกำรพัฒนำตำม
แผน
6.2 ฝทบ. จัดท ำ
รำยงำนกำรตดิตำมผล
กำรพัฒนำ

ด ำเนนิกำร
ตำม
แผนพัฒนำที่
ก ำหนด

ควำมส ำเร็จ
มำกกวำ่รอ้ยละ 
80 เมือ่เทยีบกับ
แผน	

7. ปรับบทบำท HR สู ่
Strategic HR

ยกระดับพัฒนำ
ทักษะพนักงำนใน
ฝ่ำยทรัพยำกรบคุคล
ใหส้ำมำรถแสดง
บทบำทในกำรเป็น"

คูค่ดิทำงธรุกจิ"

            350,000 ฝทบ. 7.1 อบรมหลักสตูร 
Strategic HR 1 ครัง้
7.2 กำรเรยีนรูผ้ำ่นกำร
ท ำงำนจรงิ 
(Action-based 

learning) 

7.3 ส ำรวจควำมพงึ
พอใจ ของผูบ้รหิำรทีม่ี
ตอ่บทบำท "คูค่ดิทำง
ธรุกจิ"

 ส ำรวจควำม
พงึพอใจ ของ
ผูบ้รหิำรทีม่ี
ตอ่บทบำท 

"คูค่ดิทำง
ธรุกจิ"

ระดับควำมพงึ
พอใจมำกกวำ่
รอ้ยละ 70	

8. จัดท ำ HR Dashboard 

ส ำหรับผูบ้รหิำร
จัดท ำสรปุรำยงำน
ดำ้นบคุลำกรและ
องคก์รในมติทิีม่ ี
ควำมส ำคัญและมี
ประโยชน์ตอ่กำร
ตัดสนิใจของผูบ้รหิำร

              22,300 ฝทบ. และ 
ฝขท.

8.1 พนักงำน HR เขำ้
รับกำรฝึกอบรม Power

 BI Tool 

8.2 พนักงำน HR สรำ้ง
 Mockup รปูแบบ
ใหม ่ๆ ตรงกับควำม
ตอ้งกำรของผูบ้รหิำร
8.3 Refresh ขอ้มูล
และสือ่สำรใหผู้บ้รหิำร
ทกุไตรมำส

น ำเสนอ
รำยงำน HR 

Dashboard

ทกุไตรมำส

เป้าหมาย
ระยะเวลาการด าเนินงาน  ปี 2567

โครงการ เป้าประสงค์ ผู้รับผิดชอบ รายละเอียดกิจกรรม ตัวช้ีวัด งบประมาณ

กลยทุธท์ี ่4: องคก์รมปีระสทิธภิำพสงู ซึง่ใหค้วำมส ำคัญกับกำรสรำ้งผลงำนทีเ่ป็นเลศิ และกำรเตบิโตกำ้วหนำ้

กลยทุธท์ี ่5: ยกระดับประสทิธภิำพของฝ่ำยทรัพยำกรบคุคล ซึง่เป็นปัจจัยสง่เสรมิทีส่ ำคัญ

กจิกรรม 6.1

กจิกรรม 6.2 

กจิกรรม 
7.1

กจิกรรม 
7.3 

กจิกรรม 8.1

กจิกรรม 8.2

กจิกรรม 8.3

กจิกรรม 7.2
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บทที่ 2 
ผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการ 

ด้านการบริหารพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ.2567  

ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (สสว.) ได้ด าเนินการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ภายใต้แผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2567 ผ่าน 5 กลยุทธ์ ได้แก่  

กลยุทธ์ที่ 1 วัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างานอย่างคล่องตัวและมีบุคลากรเป็นศูนย์กลาง  
กลยุทธ์ที่ 2 บุคลากรมีขีดความสามารถสูง มีความผูกพัน และมีจิตวิญญาณของการบริการสาธารณะ 

กลยุทธ์ที่ 3 ผู้น ามีสมรรถนะในการสร้างแรงบันดาลใจและมีส่วนส าคัญในการสร้างการเปลี่ยนแปลง  
กลยุทธ์ที่ 4 องค์กรมีประสิทธิภาพสูง ซึ่งให้ความส าคัญกับการสร้างผลงานที่เป็นเลิศ และการเติบโตก้าวหน้า  
กลยุทธ์ที่ 5 ยกระดับประสิทธิภาพของฝ่ายทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัยส่งเสริม (Key Enabler) ที่ส าคัญ  

ประกอบด้วย 8 โครงการ โดยมีผลการด าเนินงานภาพรวม ประจ าปี 2567 (เดือนมกราคม – ธันวาคม 2567) สามารถด าเนินการได้ “สูงกว่าเป้าหมาย” 
เมื่อเทียบกับเป้าหมายแต่ละโครงการ ระยะเวลาด าเนินการตั้งแต่เดือนมกราคม – ธันวาคม 2567 รายละเอียดมีดังนี้  
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กลยุทธ์ที่ 1 วัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างานอย่างคล่องตัวและมีบุคลากรเป็นศูนย์กลาง ประกอบด้วย 2 กิจกรรม คือ 

(1) น าเสนอเรื่องของค่านิยม PROSME* ผ่าน Success Story ที่เชื่อมโยงกับนวัตกรรมใหม่ และการบูรณาการกับหน่วยงานต่างๆ ให้มีประสิทธิภาพ 

มากขึ้น (* P: Professional บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ R: Relationship มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน O: Ownership มีความรักในองค์กร S: Service Mind มีจิต
บริการ M: Merit Integrity ท างานโปร่งใส มีคุณธรรม E: Excellence มุ่งผลสัมฤทธิ์และความเป็นเลิศในผลงาน) มีเป้าประสงค์เพ่ือสร้าง Mindset การให้
ความส าคัญและเห็นคุณค่าของนวัตกรรม และการท างานร่วมกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ในลักษณะบูรณาการ ท าให้เกิดการประสานงานและประสิทธิภาพในการท า งาน 
ซึ่งมีผลการด าเนินงาน “สูงกว่าเป้าหมาย” มีรายละเอียดดังนี้ 

รายละเอียด ผู้รับ 

ผิดชอบ 

งบประมาณ (บาท) ระยะเวลา รายละเอียด ผลส าเร็จของงาน 

 แผน ผล แผน ผล เป้าหมาย ผลที่ได้ หน่วยนบั (ม.ค.-ธ.ค.67) 
(1) น าเสนอเร่ืองของค่านิยม PROSME*ฯ ฝทบ. 

ร่วมกับ
คณะท างาน
ที่เกี่ยวข้อง 

1,000,000 

 

633,000 ม.ค. 
- 

ธ.ค.67 

 

ม.ค. 
- 

ธ.ค.67 

 

    

1.1 การน าเสนอเรือ่งราว Success Story 

ผลงานนวัตกรรมใหม่ ของพนกังานและ/
หรือทมีงาน  

 

อย่างน้อย 

1 

3 เรื่องต่อปี ปรับปรุงกระบวนการท างานโดยใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี (Process Improvement Award) 

ด้านนวัตกรรม 3 ประเภท ได้แก่ (1) Green Transition (2) New Product/Service และ (3) 
Process ในองค์กร 
 มีผู้เข้าร่วมโครงการทั้งสิ้น 35 ทีม (187 คน) 
 คณะกรรมการพิจารณาคัดเลอืกและตัดสินรางวัลฯ เมือ่วันที่ 3 พฤษภาคม 2567 โดยมีผู้ชนะทั้ง 

3 ด้านนวัตกรรมใหม่ ที่เปน็ Success Story ดังนี ้
1) Green Transition ตามแนวทาง SDGs/ESG ภายในองค์กร: ผู้ชนะได้แก่ ทีม MAY 

ชื่อผลงาน Net Zero Challenge สร้างองค์ความรู้ด้าน Green ให้กับพนักงาน สสว. และจัดการ
แข่งขนัการลดคาร์บอนรายบุคคล/เฉลี่ยของฝ่าย โดยใช้แอปพลิเคชัน่ Net Zero Man เพื่อปรับ
สภาพแวดลอ้มในองค์กรให้รองรับการเป็น Green Office มีการน าไปใช้ในการขับเคลื่อนงาน
ภายใตยุ้ทธศาสตร์ท่ี 4 ขององค์กร 

2) New Product / New Service / New Project การหารายได้ของ สสว. หรือ
โครงการใหม่: ผู้ชนะได้แก่ ทีมมติรภาพลาบก้อย ชื่อผลงาน แจกพรอ้ม(พ์)โลโก้ให้ SME สร้างความรู้
ความเข้าใจเรือ่ง การออกแบบโลโก้ส าหรับการท าธรุกิจ และเทคโนโลยี AI เพื่อลดค่าใช้จ่ายในการ
ออกแบบ และช่วยสร้างรายได้ให้ SME มีการน าไปใช้ในการขับเคลื่อนการบริการ SME ภายใต้
ยุทธศาสตร์ท่ี 3 ขององค์กร 

3) Process Lean: นวัตกรรมการพัฒนาการให้บริการขององค์กร เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพ คล่องตัว รวดเร็ว และอ านวยความสะดวก ผู้ชนะได้แก่ ทีม Power Silver ชื่อ
ผลงาน Completely budget data linkage พัฒนาและปรับปรุงระบบบัญชี (Navision) และ
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รายละเอียด ผู้รับ 

ผิดชอบ 

งบประมาณ (บาท) ระยะเวลา รายละเอียด ผลส าเร็จของงาน 

 แผน ผล แผน ผล เป้าหมาย ผลที่ได้ หน่วยนบั (ม.ค.-ธ.ค.67) 
เชื่อมโยงข้อมูลกับระบบจัดท างบประมาณ (budget.sme.go.th) และระบบติดตามฯ 
(data.sme.go.th) เพื่อลดขั้นตอนและระยะเวลาในการด าเนินงานทีเ่กี่ยวข้องกับการเบิกจ่าย มีการ
น าไปใช้ในการท างานภายใตยุ้ทธศาสตร์ท่ี 4 ขององค์กร 

1.2 การน าเสนอเรือ่งราว Success Story 

โครงการบูรณาการกับหนว่ยงานต่าง ๆ  
ท าให้เกิดประสทิธิภาพมากขึน้ 

 

 

อย่างน้อย 
1  

3 เรื่องต่อปี มีการน าเสนอเรื่องราว Success Story จ านวน 3 เร่ือง ดังนี ้
 รางวัลเลิศรัฐประจ าป ี2567  

สสว. ได้น าส่งผลงานเด่นเข้าประกวดใน 2 รางวัล (เร่ือง) ได้แก่ 
(1) ประเภทพัฒนาการบริการ ชื่อผลงาน “การส่งเสริมผู้ประกอบการผ่านระบบ BDS” มี

การบูรณาการเครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนา SME ระหว่างหน่วยงาน โดยมีผู้ให้บริการทาง
ธุรกิจ 78 หน่วยงาน 

(2) ประเภทบูรณาการข้อมูลเพ่ือการบริการ ชื่อผลงาน “SME One ID” โดยในปี 2567 
สสว. ได้รับรางวัลเลิศรัฐระดับ “ดี” สาขาบริการภาครัฐ ประเภทบริการตอบโจทย์ตรงใจ “หนึ่ง
รหัส หนึ่งผู้ประกอบการ (SME One ID)” ซ่ึงมีการบูรณาการข้อมูลและแบ่งปันฐานข้อมูล
ผู้ประกอบการกับหน่วยงานภายนอก จ านวน 11 หน่วยงาน และมีจ านวน SME ที่ขึ้นทะเบียนกับ 
สสว. ผ่านระบบ SME One ID แล้ว จ านวน 1.1 ล้านราย 

 Success Story จากการประกวดกระบวนการท างานโดยใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี เรื่อง 
New Product / New Service / New Project การหารายได้ของ สสว. หรือโครงการใหม่ ที่
เป็น (3) success case คือผลงาน "แจกพร้อม(พ์) โลโก้ ให้ SME การสร้างความรู้ความ
เข้าใจเร่ือง การออกแบบโลโก้ส าหรับการท าธุรกืจ และเทคโนโลยี AI เพ่ือลดค่าใช้จ่ายในการ
ออกแบบ และช่วยสร้างรายได้ให้ SME น าไปใช้ในโครงการ SME CONNEXT ปี 2568 ท าให้ 
สสว. มีบริการใหม่ให้แก่ SME เพิ่มขึ้น 

(2) ปรับปรุงสิ่งแวดล้อมในการท างานให้เกิดความสะดวกและคล่องตัว และสร้าง Employee Wellness มีเป้าประสงค์เพ่ือการจัดท าแผนการ
ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน เพ่ือให้พนักงานท างานอย่างปลอดภัย เกิดความสะดวกคล่องตัว และส่งเสริมสุขภาพที่ดีของพนักงาน (Employee 

Wellness Program) ทั้งนี้ ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ร่วมกับคณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน (SHE) ได้ด าเนินการทบทวน
องค์ประกอบและอ านาจหน้าที่ และได้มีค าสั่ง ส านักงานฯ ที่ 103/2567 แต่งตั้ง คณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในกา รท างาน 
(SHE) สั่ง ณ วันที่ 14 เมษายน 2567 ซึ่งมีผลการด าเนินงาน “สูงกว่าเป้าหมาย” มีรายละเอียดดังนี้ 
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รายละเอียด ผู้รับ 

ผิดชอบ 

งบประมาณ (บาท) ระยะเวลา รายละเอียด ผลส าเร็จของงาน 

 แผน ผล แผน ผล เป้าหมาย ผลที่ได้ หน่วยนบั (ม.ค.-ธ.ค.67) 
(2) ปรับปรุงสิ่งแวดล้อมในการท างานฯ ฝทบ. 

ร่วมกับ 
คณะกรรม
การความ
ปลอดภัย 

อาชีว 

อนามัย 
และ

สภาพแวด
ล้อมในการ

ท างาน 

300,000 378,000 ม.ค. 
- 

ธ.ค.67 

ม.ค. 
- 

ธ.ค.67 

ผลส ารวจ
ความพึง
พอใจของ

พนักงานต่อ
ประเดน็

สิ่งแวดลอ้ม
ในการ

ท างาน และ 

Employee 

Wellness 

เพิ่มขึน้จาก
ปี 2566 
ร้อยละ 5 

82.7 

เพ่ิมขึ้น 

ร้อยละ 7.7 

(สูงกว่า
เป้าหมาย) 

ร้อยละ  

2.1 ส ารวจความคาดหวังและความเสี่ยงด้าน
สิ่งแวดลอ้มในการท างาน วิเคราะห์
ประเดน็ส าคัญที่ต้องด าเนนิการก่อนหลัง 
และจัดท าแผน เพื่อปรับปรุงสิ่งแวดลอ้ม
ในการท างาน ปี 2567 

น าผลการส ารวจความพึงพอใจของพนักงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของปี 2566 ใช้เป็น
ข้อมูลการจัดท า (ร่าง) แผนการด าเนินงานร่วมกับคณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามัย 
และสภาพแวดล้อมในการท างาน (SHE) เพื่อให้สอดคล้องกับการย้ายส านักงานไปยังศูนย์ราชการ
ฯ แจ้งวัฒนะ และแนวคิด Green Transition โดยให้ความส าคัญและมีเป้าหมายการประเมนิการ
ปล่อยและดูดกลับของก๊าซเรือนกระจกที่เกิดขึ้นในการด าเนินงานของส านักงาน (Carbon 

Footprint for Organization: CFO)  
2.2 สื่อสารแผนฯ ให้ผู้บริหารและพนกังาน

ทราบ และการน าแผนไปปฏิบัติจริง 
คณะท างาน SHE ได้ด าเนินการสื่อสารนโยบายการเป็นองค์กรสีเขียว (Green Transition) ใน
การมอบนโยบายการประชุมพนักงานประจ าเดือน 

2.3 Employee Wellness Program คณะท างาน SHE ร่วมกับฝ่ายทรัพยากรบุคคล ด าเนินการจัดท าแผนส่งเสริมสุขภาพและกิจกรรม
ส่งเสริม Wellness ให้กับพนักงานอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการศึกษาดูงานหน่วยงานต้นแบบ 

 ส่งเสริมแนวคิดด้าน Green Transition ด้วยการจัดให้พนักงานไปศึกษาดูงานที่ สวทช. เมื่อ
วันที่ 22 มีนาคม 2567 

 จัดฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ หลักสูตร "การสร้างสุขภาพที่ดีในองค์กร (Corporate Wellness) 

จ านวน 2 รุ่นให้กับผู้บริหารและพนักงาน สสว.รุ่นที่ 1 เมื่อวันที่ 1 สิงหาคม 2567 และรุ่นที่ 2 
เมื่อวันที่ 2 สิงหาคม 2567 มีพนักงานเข้าร่วมทั้งสิ้น 159 คน     

 จัดอบรมความรู้ทางด้านสุขภาพ เรื่อง ออฟฟิศซินโดรม (Office Syndrome) และหลักสูตร
ความรู้เรื่องการปฐมพยาบาลเบ้ืองต้น และการช่วยฟื้นคืนชีพ (CPR) ให้กับผู้บริหาร และ
พนักงาน สสว. เมื่อวันที่ 12 กันยายน 2567 

2.4 ส ารวจระดับความพึงพอใจของพนักงาน
ต่อประเด็นสิ่งแวดลอ้มในการท างาน และ 
Employee Wellness 

สรุปผลการส ารวจระดับความพึงพอใจของพนักงานต่อประเด็นสิ่งแวดล้อมในการท างาน และ 
Employee Wellness ประจ าปี 2567 คิดเป็นร้อยละ 82.7 เ พ่ิมขึ้นร้อยละ 7.7 เมื่อ
เปรียบเทียบปี 2566 คิดเป็นร้อยละ 75 ซึ่งสูงกว่าเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
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กลยุทธ์ที่ 2 บุคลากรมีขีดความสามารถสูง มีความผูกพัน และมีจิตวิญญาณของการบริการสาธารณะประกอบด้วย 2 กิจกรรม คือ 

(3) ยกระดับศักยภาพบุคลากร อ้างอิงผลการประเมิน Skill Matrix ในปีที่ผ่านมา โดยในปี 2567 ได้ด าเนินการต่อเนื่องจากปี 2566 ที่ได้มีการจัดท า
กรอบทักษะ (Skill Matrix) ของพนักงาน ตั้งแต่ระดับ 3 – ผอ.ฝ่าย และท าการประเมิน Skill Matrix ของกลุ่มคนที่มีบทบาท Policy Maker ของโครงการน าร่อง  
(Market-Facing) (Mid & Back Office) (Business support/Enablers) โดยได้จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เพ่ือท าการวัดผลการประเมิน Skill Gap ด้าน
ดิจิทัล (วัดจากผลประเมิน TDGA) ซึ่งมีผลการประเมินเม่ือเปรียบเทียบกับปี 2566 ได้ร้อยละ 81.3 และปี 2567 ได้ร้อยละ 89.9 เพิ่มขึ้นร้อยละ 8.6 สามารถ
ด าเนินการได้ “สูงกว่าเป้าหมาย” มีรายละเอียดดังนี้ 

รายละเอียด ผู้รับ 

ผิดชอบ 

งบประมาณ (บาท) ระยะเวลา รายละเอียด ผลส าเร็จของงาน 

 แผน ผล แผน ผล เป้าหมาย ผลที่ได้ หน่วยนบั (ม.ค.-ธ.ค.67) 
(3) ยกระดับศักยภาพบุคลากรฯ  ฝทบ. 250,000 670,060 ม.ค. 

- 
ธ.ค.67 

ม.ค. 
- 

ธ.ค.67 

ผลการ
ประเมนิ

ระดับทกัษะ
ของ

พนักงาน 
(ภาพรวม) 
ดีขึ้นจากปี 

2566  
ร้อยละ 5 

89.9 

เพ่ิมขึ้น 

ร้อยละ 8.6  
(สูงกว่า

เป้าหมาย) 

ร้อยละ  

3.1 วิเคราะห์และเรียงล าดับความส าคญัในการ
ท าแผนพัฒนา ปี 2567 

 น าผลการประเมินทักษะด้าน Non IT Skill และ IT Skill ที่พนักงานประเมินตนเอง (self-

assessment) ปี 2566 ซ่ึงได้รับความเห็นชอบจากผู้บังคับบัญชามาใช้เป็นฐานในการวิเคราะห์
และจัดท ามาตรฐานทักษะรายต าแหน่ง โดยพิจารณาควบคู่กับ JD โดยด าเนินการเสร็จสิ้นแล้ว
ทุกฝ่ายเมื่อเดือนเมษายน 2567 โดยในการจัดล าดับความส าคัญในการพัฒนาพนักงาน 1. ทักษะ
ด้านการวิเคราะห์และแบ่งกลุ่มลูกค้า (Client Analysis & Segmentation) 2. ทักษะด้านการ
จัดท าข้อก าหนดในการจัดซื้อจัดจ้าง (Term of References : TOR) 

 น ามาวิเคราะห์และจัดท า (ร่าง) มาตรฐานทักษะของพนักงานแต่ละฝ่าย 

3.2 ตั้งเป้าหมายระดับทกัษะที่ต้องการพัฒนา
ในปี 2567 

 จัดกิจกรรม Workshop เพื่อให้ผู้บริหารระดับผู้อ านวยการฝ่าย - หัวหน้าส่วน มีส่วนร่วมใน
การก าหนดค่ามาตรฐานทักษะตามต าแหน่งของพนักงานแต่ละฝ่าย เพื่อน าผลที่ได้มาจัดท า Skill 

Gap ส าหรับการพัฒนาพนักงานปี 2567 ซึ่งด าเนินการครบทุกฝ่ายแล้ว ตั้งแต่เมษายน 2567 

3.3 พนักงานด าเนินการพฒันาทักษะตามแผน  ฝ่ายที่ได้รับการวิเคราะห์ Skill Gap จะน าข้อมูลไปจัดท า IDP รายบุคคล รายต าแหน่ง ซ่ึงได้
ด าเนินการวิเคราะห์ Skill Gap เสร็จสิ้นเมื่อเดือนมิถุนายน 2567 ทั้งนี้ จากผลการวิเคราะห์ 
Skill Gap น าไปสู่การจัดกิจกรรมฝึกอบรมให้พนักงานมีทักษะและความรู้ด้านการวิเคราะห์และ
แบ่งกลุ่มลูกค้า (Client Analysis & Segmentation) หลักสูตรการเพิ่มศักยภาพการให้บริการ
แก่บุคคลภายนอกและภายในให้กับบุคลากร สสว. (Customer-centric) รุ่นที่ 1 ระดับพนักงาน 
3-6 เมื่อวันที่ 10 กันยายน 2567 และรุ่นที่ 2 ระดับบังคับบัญชา เมื่อวันที่ 18 กันยายน 2567 

3.4 ประเมนิระดับทกัษะการท างาน Skill 

Matrix ปลายปี 2567 

 ผลการประเมินระดับทักษะการท างาน Skill Matrix วัดจากการประเมิน Skill Gap ด้าน
ดิจิทัล (TDGA) โดยในปี 2566 ได้ร้อยละ 81.3 และปี 2567 ได้ร้อยละ 89.9 เพ่ิมขึ้นร้อยละ 8.6 
(สูงกว่าเป้าหมาย) 
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(4) การผลักดันและส่งเสริมจิตวิญญาณบริการสาธารณะให้กับพนักงาน สสว. มีเป้าประสงค์ คือ การปรับทัศนคติกรอบความคิดของการมีจิตวิญญาณการบริการ
สาธารณะให้กับพนักงาน สสว.เพ่ือกระตุ้นให้องค์กรสามารถเเข่งขันกับหน่วยงานอ่ืนๆ โดยในปี 2567 ได้น ากรอบแนวคิดการมีจิตวิญญาณการบริการสาธารณะมาสร้างทีม 
“eX-Culture Team” และเป็นที่มาของการแต่งตั้งคณะท างานพัฒนากิจกรรมเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรของส านักงาน ซึ่งผลการส ารวจการมีจิตวิญญาณบริการ
สาธารณะพนักงาน เม่ือเปรียบเทียบกับปี 2566 ได้ร้อยละ 76 และปี 2567 ได้ร้อยละ 80 เพิ่มขึ้นร้อยละ 4 สามารถด าเนินการได้ “สูงกว่าเป้าหมาย” มีรายละเอียดดังนี้ 

รายละเอียด ผู้รับ 

ผิดชอบ 

งบประมาณ (บาท) ระยะเวลา รายละเอียด ผลส าเร็จของงาน 

 แผน ผล แผน ผล เป้าหมาย ผลที่ได้ หน่วยนบั (ม.ค.-ธ.ค.67) 
(4) การผลักดันและส่งเสริมจิตวิญญาณฯ ฝทบ. 

ร่วมกับ
คณะท างาน

พัฒนา
กิจกรรม

เสริมสร้าง
วัฒนธรรม
องค์กรของ
ส านักงาน 

1,000,000 ไม่ได้ใช้
งบประมาณ 

ม.ค. 
- 

ธ.ค.67 

ม.ค. 
- 

ธ.ค.67 

ผลการ
ส ารวจระดับ  
"จิตวิญญาณ

บริการ
สาธารณะ 

ของพนกังาน 
สสว" จาก
ผู้ใช้บริการ
ทั้งภายใน

และภายนอก 

เพิ่มขึน้จาก 

ปี 2566 

ร้อยละ 3 

80 

เพ่ิมขึ้น 

ร้อยละ 4 

(สูงกว่า
เป้าหมาย) 

ร้อยละ  

4.1 ด าเนนิการจัดกิจกรรมตามแผนทีก่ าหนด  ประชาสัมพันธ์เชิญชวน ส่งเสริมการมีส่วนรว่มของพนกังานผ่านช่องทางต่างๆ เช่น Line / 

e-mail เปิดรับสมัครให้พนักงานผู้แทนฝ่ายละ 1-2 ท่าน ร่วมสมัครเป็น “eX-Culture 

Team”  ทีมสรรค์สร้างวัฒนธรรม เพื่อยกระดับวัฒนธรรมองค์กรและค่านิยมการท างานที่
ส่งเสริมผู้ประกอบการ และการท างานเป็นทีม เพื่อน ามาทบทวนองค์ประกอบและอ านาจ
หน้าที่ และได้มีค าสั่ง สนง. ที่ 118/2567 เรื่อง แต่งตั้ง คณะท างานพัฒนากิจกรรมเสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรของ สนง. ประจ าปี 2567 สั่ง ณ วันที่ 26 เมษายน 2567  
 ด าเนินกิจกรรมงานรดน้ าขอพรเนื่องในวันสงกรานต์ / กิจกรรมร่วมกันส่งต่อสิ่งของใน
โครงการ "ปันกัน × เหลือ(เรา)ขอ" เพื่อบริจาคให้กับร้านปันกันน าไประดมทุนการศึกษาให้กบั
นักเรียนผ่านมูลนิธิยุวพัฒน์ / ร่วมบันทึกภาพประวัติศาสตร์ ส านักงาน สสว."  22 ปี ที่อยู่ร่วม
ท างานที่นี่ด้วยกัน...ยาวนาน เป็นต้น 

4.2 ท าการส ารวจระดับ "จิตวิญญาณบรกิาร
สาธารณะของพนักงาน สสว" จาก
ผู้ใช้บริการทั้งภายในและภายนอก 

 ผลการส ารวจระดับ “จิตวิญญาณบริการสาธารณะของพนักงาน สสว.” จากผู้ใช้บริการ 
เมื่อเปรียบเทียบกับปี 2566 ได้ร้อยละ 76 และปี 2567 ได้ร้อยละ 80 เพ่ิมขึ้นร้อยละ 4 (สูงกว่า
เป้าหมาย) 
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กลยุทธ์ที่ 3 ผู้น ามีสมรรถนะในการสร้างแรงบันดาลใจและมีส่วนส าคัญในการสร้างการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 1 กิจกรรม คือ 

(5) สร้างผู้น าในการสร้างการเปลี่ยนแปลง (Change Leader) มีเป้าประสงค์เพ่ือให้พนักงานมีสมรรถนะในการสร้างแรงบันดาลใจและมีส่วนร่วมใน
การสร้างการเปลี่ยนแปลง ตามท่ีองค์กรคาดหวัง โดยในปี 2567 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ได้ด าเนินการร่วมกับคณะท างานพัฒนากิจกรรมเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
จัดท าแผนการสร้าง Change Agent ด้านกระบวนการจัดการความรู้ในองค์กร เพ่ือสร้างวัฒนธรรมการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ตาม
แนวทางการยกระดับและพัฒนาองค์กรตาม PMQA 4.0 ผลการประเมิน Change Leadership Skill อยู่ที่ระดับ 4.25 สามารถด าเนินการได้ “สูงกว่า
เป้าหมาย” มีรายละเอียดดังนี้ 

รายละเอียด ผู้รับ 

ผิดชอบ 

งบประมาณ (บาท) ระยะเวลา รายละเอียด ผลส าเร็จของงาน 

 แผน ผล แผน ผล เป้าหมาย ผลที่ได้ หน่วยนบั (ม.ค.-ธ.ค.67) 
(5) สร้างผู้น าในการเปลีย่นแปลงฯ ฝทบ. 1,500,000 941,172 ม.ค. 

- 
พ.ย.67 

ม.ค. 
- 

พ.ย.67 

ผลการ
ประเมนิ 
Change 

Leadership 

Skill  
เท่ากับ 

หรือมากกว่า
ระดับ 4 

4.25 

(สูงกว่า
เป้าหมาย) 

 

ระดับ  

5.1 คัดเลือกผู้บริหาร ที่ได้รับ Certified 

Change Leader 

5.2 มอบหมายโครงการน ารอ่งระดับองคก์ร 
ให้รับผิดชอบ 

 จัดท าแผนการสร้าง Change Agent ด้านกระบวนการจัดการความรู้ในองค์กร เพื่อ
สร้างวัฒนธรรมการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ตามแนวทางการ
ยกระดับและพัฒนาองค์กรตาม PMQA 4.0 

 จัดอบรมเชิงปฏิบัติการให้กับกลุ่มคณะวัฒนธรรมองค์กรเพื่อสร้างให้เป็นทีม Change 

Leader ในการยกระดับให้ สสว. เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ผ่านกระบวนการ KM โดยองค์
ความรู้ที่ทีมเสนอให้เป็นความรู้ที่จ าเป็นต้องมีภายใน องค์กร ได้แก่ เทคนิคการจัดท า 
Dashboard เป้าหมาย ผลการด าเนินงาน ผลเบิกจ่ายงบประมาณโครงการภายใต้
แผนปฏิบัติการส่งเสริม SME/เทคนิคการรายงานผลที่ดี/Model การประเมินผลที่เหมาะสม
การสุ่มตัวอย่างเพื่อการวิจัยที่เชื่อถือได้องค์ประกอบการประเมิน 

5.3 การประเมนิ Change Leadership Skill 

ปลายปี  
 ผลการประเมิน Change Leadership Skill โดยวัดจากการด าเนินงานของคณะ
วัฒนธรรมองค์กร ได้อยู่ที่ระดับ 4.25 (สูงกว่าเป้าหมาย) 
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กลยุทธ์ที่ 4 องค์กรมีประสิทธิภาพสูง ซึ่งให้ความส าคัญกับการสร้างผลงานที่เป็นเลิศ และการเติบโตก้าวหน้าประกอบด้วย 1 กิจกรรม คือ 

(6) ด าเนินการพัฒนาพนักงานภายใต้แผนการพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan - IDP) ส าหรับพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent Pool) 

และผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor) มีเป้าประสงค์เพ่ือยกระดับศักยภาพ เพ่ือเตรียมความพร้อมของพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent Pool) และผู้สืบทอดต าแหน่ง 
(Successor) ปี 2567 เป็นการด าเนินการต่อเนื่องจากปี 2566 ที่ด าเนินการคัดเลือกและประเมินพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent Pool) และผู้สืบทอดต าแหน่ง 
(Successor) เพ่ือจัดท าแผนพัฒนาส าหรับกลุ่ม Talent และ Successor ระยะสั้น (1 ปี) และระยะยาว (3 ปี) โดยด าเนินการพัฒนาตามแผน IDP ได้ร้อยละ 100 สามารถ
ด าเนินการได้ “สูงกว่าเป้าหมาย” มีรายละเอียดดังนี้ 

รายละเอียด ผู้รับ 

ผิดชอบ 

งบประมาณ (บาท) ระยะเวลา ผลผลิต ผลส าเร็จของงาน 

 แผน ผล แผน ผล เป้าหมาย ผลที่ได ้ หน่วยนับ (ม.ค.-ธ.ค.67) 
(6) ด าเนินการพัฒนาพนักงานภายใต้แผนฯ ฝทบ. 2,000,000 299,600 ม.ค. 

- 
ธ.ค.67 

ม.ค. 
- 

ธ.ค.67 

ด าเนินการ
ตาม

แผนพัฒนา
ที่ก าหนด  

ความส าเร็จ
มากกว่าร้อย
ละ 80 เมื่อ
เทียบกับ

แผน 

100 

(สูงกว่า
เป้าหมาย) 

 

ร้อยละ  

6.1 พนักงานที่มศีักยภาพสูง (Talent Pool) 

และผูส้ืบทอดต าแหน่ง (Successor) จัดท า 
IDP 2567 และเข้ารับการพัฒนาตามแผน 

 ด าเนินการทบทวนสมรรถนะของพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent Pool) และผู้สืบทอด
ต าแหน่ง (Successor) ซึ่งเป็นการจัดท าแผนพัฒนาส าหรับกลุ่ม Talent และ Successor ระยะ
สั้น (1 ปี) และระยะยาว (3 ปี) 

- พนักงานที่ต้องพัฒนาเพ่ิมเติมด้านดิจิทัลต่อเนื่องจากปี 2566 จัดท า IDP ด้านดิจิทัลส าหรับ
การพัฒนาปี 2567 จ านวน 50 คนและมีผู้จัดส่งหลักฐานการพัฒนาแล้วทั้งสิ้น 43 คน คิดเป็น
ร้อยละ 86  

- ส่งเสริมให้พนักงานทุกคนได้พัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ประจ าปี 2567 ตามเกณฑ์การพัฒนา
ทักษะด้านดิจิทัลของ ส านักงาน ก.พ. และ TGDA โดยใช้รูปแบบการพัฒนาแบบ 70 : 20 : 10 
ซึ่งมีผู้ประเมินและเข้ารับการพัฒนาตนเองผ่านช่องทางออนไลน์ของส านักงาน ก.พ. และ TDGA 

ซึ่งมีผู้บริหารระดับสูง บุคลากร/เจ้าหน้าที่ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และบุคลากรอื่นๆ ที่ได้รับ
การพัฒนาด้านทักษะดิจิทัลในช่วง 1 ปีที่ผ่านมา (ระหว่างวันที่ 12 มิถุนายน  2566 – 11 
มิถุนายน 2567) รวมทั้งสิ้น 144 คน (ผู้บริหารระดับสูง 11 คน , บุคลากร/เจ้าหน้าที่ด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ 15 คน / บุคลากรอื่นๆ 118 คน) 
 ด าเนินการคัดเลือกลุ่ม Talent Pool หรือกลุ่ม Successor Pool 

- เก็บข้อมูลและสรุปต าแหน่งที่ส าคัญส าหรับกลุ่มผู้สืบทอดต าแหน่ง(Successor Pool) 

- สร้างคุณสมบัติต้นแบบ (Ideal Profile) ส าหรับต าแหน่งส าคัญ 

- คัดเลือกกลุ่มบุคลากร Talent Pool และกลุ่ท (Successor Pool) ตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

- เก็บข้อมูลการสัมภาษณ์ของผู้บังคับบัญชาผู้มีศักยภาพสูง 
6.2 ฝทบ. จัดท ารายงานการติดตามผลการ

พัฒนา 
 กลุ่ม Talent และ Successor ไดร้ับการพัฒนา คิดเป็นรอ้ยละ 100  
(สูงกว่าเป้าหมาย)  
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กลยุทธ์ที่ 5 ยกระดับประสิทธิภาพของฝ่ายทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัยส่งเสริม (Key Enabler) ที่ส าคัญประกอบด้วย 2 กิจกรรม คือ 

(7) ปรับบทบาท HR สู่ Strategic HR มีเป้าประสงค์เพ่ือยกระดับพัฒนาทักษะพนักงานในฝ่ายทรัพยากรบุคคลให้สามารถแสดงบทบาทในการเป็น "คู่คิด
ทางธุรกิจ" โดยในปี 2567 เป็นการด าเนินการต่อเนื่องจากปี 2566 ที่ได้ยกระดับบทบาท Business Partner หรือการเป็น Coach หรือเรียกว่า HRDP ให้กับ
พนักงานแต่ละฝ่ายในการจัดท า Skill Matrix ของแต่ละฝ่ายงาน อีกท้ังยังร่วมออกแบบและน าเสนอแนวคิดการพัฒนานวัตกรรมในองค์กร โครงการ PIA โดยในปี 
2567 ผลส ารวจความพึงพอใจในการเป็น HRBP ของผู้บริหารที่มีต่อ ฝทบ. มีระดับความพึงพอใจในระดับดีร้อยละ 80 สามารถด าเนินการได้ “สูงกว่า
เป้าหมาย” มีรายละเอียดดังนี้ 

รายละเอียด ผู้รับ 

ผิดชอบ 

งบประมาณ (บาท) ระยะเวลา รายละเอียด ผลส าเร็จของงาน 

 แผน ผล แผน ผล เป้าหมาย ผลที่ได้ หน่วยนบั (ม.ค.-ธ.ค.67) 
(7) ปรับบทบาท HR สู่ Strategic HR ฝทบ. 350,000 1,221,420 ม.ค. 

- 
ธ.ค.67 

ม.ค. 
- 

ธ.ค.67 

ส ารวจ
ความ 

พึงพอใจ 
ของ

ผู้บริหารทีม่ี
ต่อบทบาท 
"คู่คิดทาง
ธุรกจิ" 

ระดับความ
พึงพอใจ
มากกว่า 

ร้อยละ 70
  

80 ร้อยละ  

7.1 อบรมหลกัสูตร Strategic HR 1 ครั้ง 
7.2 การเรียนรู้ผ่านการท างานจริง  

(Action-based learning) 

  ยกระดับ HR ในการมอบหมายให้พนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล เป็น HR Business Partner 

(HRBP) เพื่อเป็นผู้ประสานงานการจัดท า Skill Matrix ของฝ่ายต่างๆ พร้อมเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน
จริง (ไม่ได้ใช้งบประมาณ) 
 อบรมหลักสูตร “พัฒนานวัตกรรมด้วยตาราง 9 ช่อง” (Create Innovation with LEAN 

CANVAS) เพื่อน าความรู้มาใช้ในการออกแบบและน าเสนอแนวคิดการพัฒนานวัตกรรมในองค์กร 
โครงการ PIA (ใช้งบประมาณ 473,850 บาท) 
 อบรมหลักสูตรกฎหมาย PDPA ส าหรับผู้ปฏิบัติงานด้านคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลรุ่นที่ 2 และ
น ามาปรับใช้กับการปฏิบัติงานด้าน HRM (ใช้งบประมาณ 37,510 บาท) 
 อบรมหลักสูตร "การเขียนหนังสือราชการ" เพื่อปรับปรุงวิธีการเขียนหนังสือราชการ และงานสาร
บรรณ (ใช้งบประมาณ 3,910 บาท) 
 อบรมหลักสูตร "คุณธรรมจริยธรรมและความโปร่งใสในองค์กร" (ใช้งบประมาณ 13,500 บาท) 
 อบรมหลักสูตร Leading - Lacking การ เ ข้าร่ วม  PMQA หมวด 5  การพัฒนาบุ คลากร  
(ใช้งบประมาณ 21,600 บาท) 
 การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลให้กับพนักงานผ่านระบบการเรียนออนไลน์ของ TDGA และ ส านักงาน 
ก.พ.ร. (ไม่ได้ใช้งบประมาณ) 
 อบรมเชิงปฏิบัติการ หลักสูตร การเพิ่มศักยภาพการให้บริการแก่บุคคลภายนอกและภายในให้กับ
บุคลากร สสว. (Customer-centric) รุ่นที่ 1-2 (ใช้งบประมาณ 329,050 บาท) 
 อบรมเชิงปฏิบัติการ หลักสูตร "การน าเสนองานในที่สาธารณะอย่างชาญฉลาดและสร้างความ
ประทับใจ" (ใช้งบประมาณ 342,000 บาท) 

7.3 ส ารวจความพึงพอใจ ของผู้บริหารที่มตีอ่
บทบาท "คู่คิดทางธุรกิจ" 

     ผลส ารวจความพึงพอใจในการเป็น HRBP ของผู้บริหารมีระดับความพึงพอใจในระดับดีร้อย
ละ 80 (สูงกว่าเป้าหมาย) 
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(8) จัดท า HR Dashboard ส าหรับผู้บริหาร มีเป้าประสงค์เพ่ือจัดท าสรุปรายงานด้านบุคลากรและองค์กรในมิติที่มีความส าคัญและมีประโยชน์ต่อการ
ตัดสินใจของผู้บริหาร โดยในปี 2567 ได้มีการติดตามการพัฒนา Digital Skill เพ่ิมเติมจากข้อมูลในปี 2566 ที่ได้มีการวิเคราะห์และรายงานผลในเรื่อง (1) 

Manpower พนักงานและลูกจ้าง OSS (Break down by education, ages, region etc.) (2) New Hire & Resignation พนักงานและลูกจ้าง OSS (3) 

Training Budget vs Actual โดยได้น าเสนอรายงาน HR Dashboard ในการประชุมผู้บริหาร สสว. (TOP21) และการประชุมเผยแพร่ที่ ครบ 4 ไตรมาส 
จ านวน 5 ครั้ง (มีการน าเสนอมากกว่า 2 ครั้งในไตรมาส 4) สามารถด าเนินการได้ “สูงกว่าเป้าหมาย” มีรายละเอียดดังนี้ 

รายละเอียด ผู้รับ 

ผิดชอบ 

งบประมาณ (บาท) ระยะเวลา รายละเอียด ผลส าเร็จของงาน 

 แผน ผล แผน ผล เป้าหมาย ผลที่ได้ หน่วยนบั (ม.ค.-ธ.ค.67) 
(8) จัดท า HR Dashboard ส าหรับผู้บริหาร ฝทบ. และ 

ฝขท. 
22,300 ไม่ได้ใช้

งบประมาณ 

ม.ค. 
- 

ธ.ค.67 

ม.ค. 
- 

ธ.ค.67 

น าเสนอ
รายงาน HR 

Dashboard 

ทุกไตรมาส 

5 

(มีการ
น าเสนอ

มากกว่า 2 
คร้ังใน 

ไตรมาส 4 
ซึ่งท าให้ 

สูงกว่า
เป้าหมาย) 

ครั้ง  

8.1 พนักงาน HR เข้ารับการฝกึอบรม 
Power BI Tool  

8.2 พนักงาน HR สรา้ง Mockup รูปแบบ
ใหม่ ๆ ตรงกับความต้องการของผู้บริหาร 

8.3 Refresh ข้อมูลและสื่อสารให้ผู้บริหารทุก
ไตรมาส 

 พัฒนาบุคลากรด้าน HR ด้วยการ On-the job training (OJT) การจัดท าและวเิคราะห์
ข้อมูลจาก HR Dashboard (Power BI Tool) ให้กับ หนส. HRM/HRD ในการด าเนินการ
จัดท า Dashboard 

 มีการรายงานข้อมูลด้านบุคลากรให้ผู้บริการ สสว. รับทราบและใช้ประกอบการ
ตัดสินใจ ทุกไตรมาส โดยเป้าหมายจ านวน 4 ครั้ง (รายไตรมาส) แต่เนื่องจาก ฝทบ. มี
ข้อมูลที่จ าเป็นต่อการบริหารจัดการองค์กรด้านบุคลากร จึงได้น าเสนอข้อมูลต่อที่ประชุม
ผู้บริหาร และการประชุมเผยแพร่ที่เกี่ยวข้อง จ าวน 5 ครั้ง (สูงกว่าเป้าหมาย) ดังนี้ 

- ไตรมาส 1/2567 เมื่อเดือนมกราคม 2567 

- ไตรมาส 2/2567 เมื่อเดือนเมษายน 2567 

- ไตรมาส 3/2567 เมื่อเดือนสิงหาคม 2567 

- ไตรมาส 4/2567 เมื่อเดือนพฤศจิกายน 2567 และเดือนธันวาคม 2567 
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บทที่ 3 ปัญหา/แนวทางแก้ไขต่อการด าเนินงาน ตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ.2567 

1. การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของเทคโนโลยี 

 การขาดความสามารถในการปรับตัว: บุคลากรอาจไม่สามารถปรับตัวกับเทคโนโลยีใหม่ๆ ได้เร็วพอและยังขาดความรู้ความเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญ
ของการน าเทคโนโลยีใหม่มาใช้ประกอบการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ดังนั้นจึงต้องมีการวิเคราะห์และออกแบบหลักสูตรที่ทันสมัย และคัดเลือกวิทยากรที่มีความรู้
ความสามารถและประสบการณ์จริง ที่สามารถถ่ายทอดความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 การขาดทักษะทางดิจิทัล: ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศหรือการใช้งานเครื่องมือดิจิทัลเป็นทักษะส าคัญ แต่บุคลากรบางกลุ่มอาจขาดความสามารถในเรื่องนี้ 
แนวทางแก้ไข/ข้อเสนอแนะ : มีการบรรจุแผนการพัฒนาและฝึกอบรมเกี่ยวกับเรื่อง Digital ในปีถัดไป และส่งเสริมให้เกิดการน ามาใช้จริงในการปฏิบัติงาน 

2. ปัญหาด้านการสื่อสารภายในองค์กร 
 การขาดการประสานงานและการประชาสัมพันธ์หลักสูตรให้เกิดการรับรู้ล่วงหน้า  

แนวทางแก้ไข/ข้อเสนอแนะ : มีแผนการพัฒนาการสื่อสารประชาสัมพันธ์กิจกรรมและข่าวสารต่าง ๆ ให้ได้รับทราบข้อมูลอย่างทั่วถึงในรูปแบบ Offline และ Online 

3. อัตราก าลังและโครงสร้างของส านักงาน 

 ควรมีโครงสร้างและกระบวนการที่ชัดเจนในการมอบหมายงานระหว่างฝ่ายต่างๆ เพ่ือลดความซ้ าซ้อนในงานและผลงาน รวมถึงลดความสิ้นเปลืองของ
งบประมาณ 

 อัตราก าลังไม่สอดคล้องกับภารกิจ ประกอบกับการสรรหาบุคลากรไม่ทันต่อความต้องการ 

แนวทางแก้ไข/ข้อเสนอแนะ : มีนโยบายการเปิดรับการสรรหาบุคลากรทดแทนอัตราก าลังที่ว่าง การโยกย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียนอัตราก าลัง มอบหมายงานให้
เหมาะสม เพ่ือให้มีการวางแผนอัตราก าลังที่เหมาะสมกับสภาวการณ์ 

4. การเปลี่ยนผ่านด้านประชากรศาสตร์ส่งผลต่อการท างานภายในองค์กร 

 พนักงานในกลุ่ม เจนวาย (Generation Y) เพ่ิมจ านวนสูงขึ้น ในขณะที่ผู้มีอ านาจในการก าหนดนโยบายส่วนใหญ่เป็นผู้บริหารในกลุ่มเจนเอกซ์ (Generation X) 
จึงส่งผลให้เกิดความรู้สึกว่ามีช่องว่างของการท าความเข้าใจความต้องการ และการตอบสนองความต้องการที่ไม่สอดคล้องกัน 

แนวทางแก้ไข/ข้อเสนอแนะ : มีการเสริมสร้างวัฒนธรรมในการท างานร่วมกัน ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการท างานข้ามสายงาม เพ่ือให้เกิดความร่วมมือระหว่างกัน 
และสร้างความผูกพันให้กับคนในองค์กร รวมถึงมีการทบทวนสวัสดิการ สิทธิประโยชน์ให้เหมาะสมกับความต้องการของบุคลากร 
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