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บทที่ 1
บทน า

1.1 ความเป็นมา

ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (ซึ่งต่อไปนี้เรียกว่า “สสว.”) 
จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พ .ศ. 2543 และ
พระราชบัญญัติส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2561 แก้ไข
เพ่ิมเติม โดยมีสถานะเป็นหน่วยงานของรัฐ ซึ่งมีภารกิจหลักในฐานะผู้เสนอแนะนโยบายและ
แผนการส่งเสริม SME ของประเทศ และยังเป็นหน่วยงานประสานและเชื่อมโยงการท างาน
ของหน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน รวมทั้งสร้างระบบกลไกผลักดันและสนับสนุนการ
ท างานในการส่งเสริม SME ของประเทศให้สอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน สสว. จึง
โดยได้ก าหนดวิสัยทัศน์ ที่จะ “เป็นผู้ชี้น าในการขับเคลื่อนและเพ่ิมศักยภาพ MSME สู่ความมั่ง
คั่งอย่างยั่งยืน” และมีพันธกิจคือการ “บูรณาการ และผลักดันการส่งเสริม MSME ของ
หน่วยงานภาครัฐ และเอกชน เพ่ือให้ MSME สามารถเติบโตและแข่งขันได้ในระดับสากล” ซึ่ง
การที่ สสว. จะด าเนินการเพ่ือขับเคลื่อนวิสัยทัศน์และพันธกิจดังกล่าว ในการส่งเสริม SME 
ของประเทศให้เติบโตและแข่งขันในระดับสากลได้อย่างต่อเนื่อง ภายใต้ยุทธศาตร์ชาติและ
ความท้าทายจากปัจจัยและสถานการณ์ต่าง  ๆ  ที่มีความผันแปรและมีแนวโน้มจะทวีความ
รุนแรงมากขึ้นในอนาคต อาจต้องพิจารณาทบทวนและปรับเปลี่ยนรูปแบบการด าเนินงาน 
และเพ่ือให้สัมฤทธิ์ผลได้ตามเป้าหมาย สสว. จึงได้จัดท าแผนปฏิบัติการของ สสว. ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2566-2570) ซึ่งภายใต้แผนดังกล่าวได้ก าหนดยุทธศาสตร์ที่ 4 ยกระดับศักยภาพองค์กร 
โดยมีเป้าประสงค์ในการพัฒนาองค์กรให้มีสมรรถนะสูงและสามารถสนับสนุนการด าเนินงาน
และทิศทางขององค์กรด้วย Digital

และหนึ่งในปัจจัยส าคัญ ที่จะช่วยให้ สสว. สามารถขับเคลื่อนภารกิจองค์กรให้บรรลุ
ส าเร็จได้ตามเป้าหมาย นั่นก็คือ ทรัพยากรบุคคลขององค์กร ดังนั้น สสว. จึงได้จัดท าแผนการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สสว. ให้มีความสอดคล้องกับแผนปฏิบัติการของ สสว. 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566



6

ทั้งนี้ การจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 
2566) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566 ของ สสว. มี
กระบวนการในการจัดท า ภายใต้หลักการและแนวคิดซึ่งเชื่อมโยงแผนงานในระดับต่าง ๆ 
เพ่ือให้การด าเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สสว . เป็นไปในทิศทาง
เดียวกันกับเป้าหมายและกลยุทธ์องค์กร ตลอดจนสอดคล้องกับนโยบายรัฐบาลที่ให้ความส าคัญ
กับการพัฒนาและขับเคลื่อนประเทศด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรมดิจิทัลสมัยใหม่ รวมทั้งการ
น าปัจจัยส าเร็จ ปัญหา/อุปสรรค จากการการด าเนินงานในอดีตมาใช้เป็นข้อมูลน าเข้า เพ่ือให้ 
สสว. มีการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ทีส่นับสนุน ส่งเสริม และขับเคลื่อน สสว. ให้บรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร เตรียม
เปลี่ยนผ่านการเข้าสู่การเป็นผู้น าในการขับเคลื่อนและเพ่ือศักยภาพ MSME สู่ความมั่งคั่งอย่าง
ยั่งยืน

1.2 วัตถุประสงค์ในการด าเนินการ
1.2.1 เพ่ือทบทวนเผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570)
1.2.2 เพ่ือจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566 

ให้มีการด าเนินการอย่างต่อเนื่องและการน าไปสู่การปฏิบัติจริง

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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2
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บทท่ี 2
หลกัและแนวคิดในกำรด ำเนินกำร

กรอบแนวคิดส าคัญในการทบทวนและจัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี 
2566 ของ สสว. ประกอบด้วย 2 แนวคิด ได้แก่  (1) แนวคิดการสร้างคุณค่า (Value Creation)
ขององค์กร  (2) แนวคิดการก าหนดแผนยุทธศาสตรด้านทุนมนุษย์  

(1) แนวคิดการสร้างคุณค่า (Value Creation) ขององค์กร

การบริหารบุคลากรและองค์กร มีหัวใจส าคัญอยู่สองสิ่ง คือ พนักงาน  ในฐานะที่เป็นปัจเจกชน 
และองค์กร ในฐานะที่เป็น การรวมตัวกันของปัจเจกชนซึ่งมีเจตจ านงหรือเป้าหมายอย่างหนึ่งหรือ
หลายอย่างร่วมกัน 

องค์กรมุ่งหวังที่จะท าให้ “พนักงาน” มีขีดความสามารถ และเกิดความรู้สึกผูกพัน จึงพยายาม
สร้างระบบและแนวทางในการพัฒนาขีดความสามารถ ตลอดจนบริหารจัดการปัจจัยต่าง ๆ ที่
ส่งผลต่อความพึงพอใจอันจะท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่ง
จะส่งผลให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน ที่สูงกว่าองค์กรอื่น และนั่นก็จะท าให้องค์กรอยู่รอด
และเติบโตได้อย่างยั่งยืนไม่ว่าสิ่งแวดล้อมภายนอกจะเปลี่ยนแปลงและผันผวนเพียงใด

กลุ่มเป้าหมายขององค์กร คือ “ผู้มีส่วนได้เสีย” ซึ่งไม่ใช่เฉพาะแค่ลูกค้าเท่านั้น แต่ยังรวมไปถึง 
ชุมชน สังคม พันธมิตรทางการค้า ตลอดจน บุคคลและหน่วยงานอ่ืนๆ ที่อยู่ในระบบนิเวศซึ่ง
องค์กรด ารงอยู่

ภาพที่ 2.1: ปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างขีดความสามารถให้องค์กร

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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ภาระกิจที่ส าคัญขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นองค์กรที่มุ่งหวังหรือไม่มุ่งหวังผลก าไร ก็คือการสร้าง

ประสบการณ์และส่งมอบคุณค่าให้กับผู้มีส่วนได้เสีย ซึ่งจะเห็นว่า “ปัจจัยแห่งการเปลี่ยนแปลง” 

ในด้านต่าง ๆ ได้แก่ การเมือง เศรษฐจกิจ สังคม เทคโนโลยี  สิ่งแวดล้อม และกฏหมาย นั้น มี

ความส าคัญและมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อองค์ประกอบอ่ืน ๆ ในระบบการสร้างคุณค่า 

ดังนั้น นอกจากองค์กรจะต้องสามารถคาดการณ์แนวโน้มและผลกระทบของปัจจัยแห่งการ

เปลี่ยนแปลงได้อย่างแม่นย า เพ่ือจะได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์ที่สอดคล้องหรือล้ าหน้ากว่าการ

เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นแล้ว องค์กรยังต้องค านึงด้วยว่าปัจจัยแห่งการเปลี่ยนแปลงจะสร้าง

ผลกระทบจนน าไปสู่การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและความคาดหวังของพนักงานและผู้มีส่วนได้เสีย

ทุกกลุ่มอย่างไร ทั้งนี้ เพ่ือที่องค์กรจะได้ก าหนดแนวทาง หรือ ปรับยุทธศาสตร์ขององค์กรให้

ตอบสนองต่อความคาดหวังที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและทันต่อเวลา

กระนั้นก็ตาม องค์กรที่มีขีดความสามารถในการคาดการณ์แนวโน้มและผลกระทบของปัจจัยแห่ง

การเปลี่ยนแปลงได้ดี อาจจะได้เปรียบในการแข่งขัน เพราะมี “แผนยุทธศาสตร์” ที่ดี  แต่นั่นก็

ไม่ได้เป็นการรับรองว่าองค์กรนั้น ๆ จะบรรลุเป้าหมายและเป้าประสงค์ขององค์กรได้ในที่สุด 

ทั้งนี้ เพราะความส าเร็จยังจ าเป็นต้องอาศัยขีดความสามารถขององค์กรในการแปลงยุทธศาสตร์

ไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผล

ดังนั้น นอกจากการมีแผนยุทธศาสตร์ที่ดีแล้ว องค์กรยังต้องก าหนด โครงสร้าง การตัดสินใจ การ

สั่งการ การสื่อสาร การสร้างและเข้าถึงข้อมูล ระเบียบ นโยบาย ฯลฯ ที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 

ควบคู่ไปกับการพัฒนาขีดความสามารถของ “ผู้น า”  ให้สามารถน าพาทีมงาน และ หน่วยงาน

ไปสู่ความส าเร็จ โดยสามารถสร้างผลงานควบคู่ไปกับการกระตุ้นแรงจูงใจและพัฒนาสมาชิกใน

หน่วยงานให้ก้าวหน้าเติบโตไปในเส้นทางที่แต่ละปัจเจกชนตั้งเป้าหมายไว้ ทั้งนี้ สามสิ่งที่

พนักงานมุ่งหวังจากการท างานในองค์กรยุคดิจิทัล ได้แก่ อ านาจในการตัดสินใจ (Autonomy)

ขีดความสามารถ (Mastery) และการเชื่อมโยงเป้าประสงค์ (Purpose) ของพนักงาน ให้

สอดคล้อง กับเจตจ านงขององค์กร เพราะทั้งสามสิ่งนี้ คือปัจจัยส าคัญที่จะท าให้พนักงาน 

สามารถสร้างสรรค์และส่งมอบ “ประสบการณ์ที่ดี” ให้กับผู้มีส่วนได้เสียในระบบนิเวศ ซึ่ง

ท้ายที่สุดก็จะก่อให้เกิด “ผลลัพธ์ตามที่องค์กรคาดหวัง” ทั้งท่ีเป็นตัวชี้วัดทางการเงิน เช่น รายได้ 

ผลก าไรสุทธิ อัตราผลตอบแทนจากสินทรัพย์ ฯลฯ และที่ไม่ใช่ตัวชี้วัดทางการเงิน เช่น ชื่อเสียง

องค์กร คุณค่าของแบรนด์ และอ่ืนๆ 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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(2) แนวคิดการก าหนดแผนยุทธศาสตร์ด้านทุนมนุษย์ 

องค์กรที่เติบโตอย่างยั่งยืน มุ่งสร้างผลลัพธ์ที่ไม่ใช่เพียงผลงานขององค์กรเท่านั้น แต่ยังต้องมุ่ง
สร้างความเป็นอยู่ที่ดีแบบองค์รวมให้กับบุคลากรด้วย  ซึ่งการสร้างผลลัพธ์ดังกล่าวจ าเป็นต้อง
อาศัย “ระบบ” การบริหารบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและทันสมัย ไม่เพียงแต่การมีนโยบาย แผน
ยุทธศาสตร์ หรือแนวคิดที่ดีแต่เพียงอย่างเดียว หากแต่ยังต้องมีโครงสร้างหน่วยงานที่ส่งเสริมให้
เกิดการท างานอย่างคล่องตัว และการตัดสินใจที่รวดเร็ว ผู้ปฏิบัติงานมีขีดความสามารถท่ีสามารถ
ก าหนดแผนยุทธศาสตร์ในการบริหารและพัฒนาบุคลากร ซึ่งสนับสนุนแผนยุทธศาสตร์องค์กร 
และมีความสามารถในการน าแผนไปปฏิบัติให้เกิดผล รวมถึงการน าเทคโนโลยีที่เหมาะสมมาใช้
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน

ประสิทธิภาพของหน่วยงานที่เก่ียวข้องกับการบริหารและพัฒนาบุคลากร จึงเป็นตัวแปรส าคัญ 
ซึ่งองค์กรควรประเมินประสิทธิภาพและความพร้อมทั้งสี่ด้าน ได้แก่ (1) นโยบาย แนวปฏิบัติด้าน
การบริหารและพัฒนาบุคลากร (2) โครงสร้างหน่วยงาน  (3) ทักษะและระดับความสามารถของ
ผู้ปฏิบัติงานในสายงาน และ (4) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมือทางดิจิทัลที่เหมาะสม 
ควบคู่ไปกับการท าแผนยุทธศาสตร์  

ภาพที่ 2.2: กรอบการก าหนดแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลแบบพลวัตร ประยุกต์จาก Harvard model of HRM

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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นอกจากกรอบแนวคิดส าคัญ 2 ประการดังกล่าวแล้ว การทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) และจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี 
2566 ของ สสว. ได้ศึกษานโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องทั้งทางตรงและทางอ้อม 
เพ่ือท าความเข้าใจสิ่งแวดล้อมภายนอกที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน และแนวโน้มที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ซึ่ง
การศึกษายุทธศาสตร์ต่างๆ มีรายละเอียดโดยสังเขปดังต่อไปนี้

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

2. ร่างแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 13 (2566 – 2570)

3. แผนแม่บทประเด็นที่ 8 ผู้ประกอบการและวิสาหกิจ ขนาดกลางและขนาดย่อมยุคใหม่ 

4. แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติประเด็นที่ 4 อุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต

5. แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติประเด็นที่ 10 การปรับเปลี่ยนค่านิยมและวัฒนธรรม

6. แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติประเด็นที่ 20 การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครฐั

7. ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ พ.ศ. 2560 – 2579

8. แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม พ.ศ. 2561-2580

9. แผนการส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ฉบับท่ี 5 (พ.ศ. 2566-2570)

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

11. กรอบหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี 2565

12. การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ PMQA หมวด 5: การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 

ภาพที่ 2.3 : นโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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1. ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580)

แผนยุทธศาสตร์ชาติ เป็นเป้าหมายการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน ตามหลักธรรมาภิบาลเพ่ือใช้
เป็นกรอบในการจัดท าแผนต่าง ๆ ให้สอดคล้องและบูรณาการกันเพ่ือให้เกิดเป็นพลังผลักดัน
ร่วมกันไปสู่เป้าหมายดังกล่าว เพื่อให้ ประเทศไทยบรรลุวิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่ง
คั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือ
ความสุขของคนไทยทุกคน” โดยมีเป้าหมายการพัฒนาประเทศ คือ “ประเทศชาติมั่นคง 
ประชาชนมีความสุข เศรษฐกิจพัฒนาอย่างต่อเนื่อง สังคมเป็นธรรม ฐานทรัพยากรธรรมชาติ
ยั่งยืน” โดยยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ พัฒนาคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัย
ให้เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภาพ สร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม สร้างการเติบโตบน
คุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และมีภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและประโยชน์
ส่วนรวม

ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561 – 2580 เป็นนโยบายหลักที่ใช้เป็นกรอบแนวทางการพัฒนาในระยะ 
20 ปี โดยยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 
2566-2570) ได้แก่

• ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน ซึ่งมีเป้าหมายให้ประเทศไทย 
เป็นประเทศที่ พัฒนาแล้ว เศรษฐกิจเติบโตอย่างมี เสถียรภาพและยั่ งยืน มีขีด
ความสามารถในการแข่งขันสูงขึ้น โดยยุทธศาสตร์ด้านนี้มีตัวชี้วัดที่เกี่ยวข้องกับรายได้
ประชาชาติ การขยายตัว ของผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศและการกระจายรายได้ 
ผลิตภาพการผลิตของประเทศ ทั้งในปัจจัยการผลิตและแรงงาน การลงทุนเพ่ือการวิจัย
และพัฒนา และความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 

ภาพที่ 2.4: ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580)

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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• ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ซึ่งมีเป้าหมาย 
เพ่ือพัฒนาคนไทยให้เป็นคนดีคนเก่ง มีคุณภาพพร้อมส าหรับวิถีชีวิตในศตวรรษที่ 21 
และสังคมไทยมีสภาพแวดล้อมที่เอ้ือและสนับสนุนต่อการพัฒนาคนตลอดช่วงชีวิต โดย
ยุทธศาสตร์ด้านนี้มีตัวชี้วัดที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต สุขภาวะ และความ
เป็นอยู่ที่ดีของคนไทย ผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาและการเรียน

• ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่งมีเป้าหมาย
ในการพัฒนาที่ส าคัญเพ่ือปรับเปลี่ยนภาครัฐให้มีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาท ภารกิจ 
แยกแยะบทบาทหน่วยงานของรัฐที่ท าหน้าที่ในการก ากับหรือในการให้บริการ ยึดหลัก
ธรรมาภิบาล ปรับวัฒนธรรมการท างานให้มุ่งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์ส่วนรวม มี
ความทันสมัย และพร้อมที่จะปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกอยู่ตลอดเวลา 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการน านวัตกรรม เทคโนโลยี ข้อมูลขนาดใหญ่ ระบบการท างานที่เป็น
ดิจิทัลเข้ามาประยุกต์ใช้อย่างคุ้มค่า และปฏิบัติงานเทียบได้กับมาตรฐานสากล รวมทั้งมี
ลักษณะเปิดกว้าง เชื่อมโยงถึงกันและเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วมเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็วและโปร่งใส โดย
ยุทธศาสตร์ด้านนี้มีตัวชี้วัด ประกอบด้วย ระดับความพึงพอใจของประชาชนต่อการ
ให้บริการสาธารณะของภาครัฐ (ประสิทธิภาพของการบริการภาครัฐ ระดับความโปร่งใส
การทุจริต ประพฤติมิชอบและ ความเสมอภาคในกระบวนการยุติธรรม

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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2. ร่างแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 – 2570)

เป็นกลไกหลักในการถ่ายทอดยุทธศาสตร์ชาติสู่การปฏิบัติร่วมกับแผนระดับ 2 ฉบับอ่ืน มี
บทบาทในการระบุทิศทางการพัฒนาที่ประเทศควรให้ความส าคัญและมุ่งด าเนินการในระยะ 5 ปี 
ก าหนดเป้าหมายประเด็นการพัฒนาที่ชี้ชัดและจ าเพาะเจาะจง โดยแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13  มี
วัตถุประสงค์เพ่ือ พลิกโฉมประเทศไทยสู่ “สังคมก้าวหน้า เศรษฐกิจสร้างมูลค่าอย่างยั่งยืน” และ
เพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ข้างต้น จึงได้ก าหนดหมุดหมายการพัฒนา ไว้ 13 ประการ แบ่ง
ออกได้เป็น 4 มิติ ซึ่งเป็นการบ่งบอกถึงสิ่งที่ประเทศไทยปรารถนาจะ ‘เป็น’ มุ่งหวังจะ ‘มี’ หรือ
ต้องการจะ ‘ขจัด’ เพ่ือสะท้อนประเด็นการพัฒนาที่มีล าดับความส าคัญสูงต่อการพลิกโฉม
ประเทศไทยสู่ “สังคมก้าวหน้า เศรษฐกิจสร้างมูลค่าอย่างยั่งยืน”

ส าหรับประเด็นที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการส่งเสริมและพัฒนา SME คือ หมุดหมายที่ 7 ประเทศ
ไทยมีวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่เข้มแข็ง มีศักยภาพสูง และสามารถแข่งขันได้ ในมิติ
โอกาสและความเสมอภาคทางเศรษฐกิจและสังคม โดยมีเป้าหมายระดับหมุดหมายและกลยุทธ์
การพัฒนาดังนี้

เป้าหมายที่ 1 มีสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยต่อการเติบโตและแข่งขันได้ของ SME

กลยุทธ์การพัฒนาที่ 1 พัฒนา ระบบนิเวศ ให้เอื้อต่อ SMEs

กลยุทธ์การพัฒนาที่ 2 พัฒนา แพลตฟอร์ม เชื่อมโยง ข้อมูล SMEs

กลยุทธ์การพัฒนาที่ 3 จัดให้มี กลไกทาง การเงิน ที่เหมาะสม

เป้าหมายที่ 2 SME มีศักยภาพสูงในการด าเนินธุรกิจ สามารถ Scale up และปรับตัวเข้าสู่การ
แข่งขันใหม่

กลยุทธ์การพัฒนาที่ 4 ส่งเสริมให้เป็น ผู้ประกอบการ ยุคดิจิทัล

เป้าหมายที่ 3 SME สามารถเข้าถึงและได้รับการส่งเสริมอย่างมีประสิทธิผลจากภาครัฐ

กลยุทธ์การพัฒนาที่ 5 ยกระดับ กระบวนการ ส่งเสริม SMEs ของรัฐ

กลยุทธ์การพัฒนาที่ 6 พัฒนาระบบนิเวศ สตาร์ทอัพ แหล่ง เงินทุน และการ 
เชื่อมโยงเครือข่าย ระดับโลก

กลยุทธ์การพัฒนาที่ 7 ส่งเสริม วิสาหกิจ เพื่อสังคม ให้มีศักยภาพ เชิงธุรกิจ

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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3. แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นที่ 8

แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติเป็นส่วนส าคัญในการถ่ายทอดเป้าหมายและประเด็น
ยุทธศาสตร์ลงสู่แผนระดับต่าง ๆ ต่อไป ซึ่งได้ค านึงถึงประเด็นร่วมหรือประเด็นตัดข้าม
ยุทธศาสตร์และการประสานเชื่อมโยงเป้าหมายของแต่ละแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติให้มี
ความสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน

แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ มีจ านวนรวม 23 ฉบับ ซึ่งมีแผนแม่บทที่เกี่ยวข้องกับแผน
ยุทธศาสตร์องค์กร และ แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สสว. โดยตรง ได้แก่
แผนแม่บทประเด็นที่ 8 ผู้ประกอบการและวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมยุคใหม่  รวมถึง
แผนแม่บทประเด็นที่เกี่ยวข้องอ่ืนๆ เช่น ประเด็นที่ 4 อุตสาหกรรมและบริหารแห่งอนาคต 
ประเด็นที่10 การปรับเปลี่ยนค่านิยมและวัฒนธรรม  ประเด็นที่ 20 การบริการประชาชนและ
ประสิทธิภาพภาครัฐ เป็นต้น 

ภาพที่ 2.5: แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580)

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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แผนแม่บทประเด็นที่ 8 ผู้ประกอบการและวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมยุคใหม่

เป้าหมาย

ผู้ประกอบการในทุกระดับเป็นผู้ประกอบการยุคใหม่ที่มีบทบาทต่อระบบเศรษฐกิจเพ่ิมมากข้ึน

แผนย่อย

1. การสร้างความเข้มแข็งผู้ประกอบการอัจฉริยะ โดยให้ความส าคัญกับการจัด
การศึกษา เพ่ือพัฒนา ความเป็นผู้ประกอบการ รวมทั้งพัฒนาทักษะพ้ืนฐานที่
จ าเป็นและความถนัดที่แตกต่าง และหลากหลาย โดยเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับ
เทคโนโลยี เพิ่มมูลค่าธุรกิจ ตลอดจนส่งเสริมการรวมกลุ่ม และสร้างเครือข่ายของ
ผู้ประกอบการ

2. การสร้างโอกาสเข้าถึงบริการทางการเงิน จัดหาแหล่งเงินทุนและพัฒนาช่อง
ทางการเข้าถึงแหล่งเงินทุนรูปแบบใหม่ ๆ พัฒนาผลิตภัณฑ์ทางการเงินและการ
บริหารความเสี่ยง พัฒนาระบบประเมินมูลค่า ทรัพย์สินในรูปแบบต่าง ๆ เพ่ือใช้
เป็นหลักประกันทางธุรกิจ พัฒนาความน่าเชื่อถือทางเครดิตและระบบการรู้จัก
ลูกค้า รวมถึงสนับสนุนให้เข้าถึงบริการทางการเงินด้วยต้นทุนที่เหมาะสม

3. การสร้างโอกาสเข้าถึงตลาด โดยสนับสนุนผู้ประกอบการให้มี อัตลักษณ์และตรา
สินค้าที่เด่นชัด ให้ความส าคัญกับการผลิต โดยค านึงถึงความต้องการของตลาด
โดยเฉพาะตลาดที่มีมูลค่าสูง ส่งเสริมการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีดิจิทัลในการ
ขยายช่องทางการตลาดทั้งในและต่างประเทศ สร้างโอกาส ให้ผู้ประกอบการ 
สามารถเข้าถึงตลาดจัดซื้อจัดจ้างภาครัฐได้มากขึ้น มีแผนกลยุทธ์การเข้าถึง
การตลาดใหญ่ที่มีศักยภาพ ตลอดจนการสร้างตลาดส าหรับสินค้าเฉพาะกลุ่ม

4. การสร้างระบบนิเวศที่เอ้ือต่อการด าเนินธุรกิจของผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาด
กลาง และขนาดย่อมยุคใหม่ พัฒนาปัจจัยแวดล้อมที่เอ้ือต่อการสนับสนุนและเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการด าเนินธุรกิจโดยการพัฒนาระบบฐานข้อมูลที่เกี่ยวกับองค์
ความรู้ สถิติผลการวิจัยและพัฒนา ทรัพย์สินทางปัญญา การตลาดและนวัตกรรม
ให้เป็นระบบที่เป็นปัจจุบัน บูรณาการและต่อเนื่อง เพื่อส่งเสริมการเข้าถึงและการ
ใช้ประโยชน์จากฐานข้อมูลในการสร้างโอกาสให้ภาคธุรกิจ รวมถึงสร้างความ
ร่วมมือระหว่างภาครัฐ ภาคเอกชนภาคการศึกษา และสถาบันวิชาการทั้งในและ
ระหว่างประเทศในการส่งเสริมและพัฒนาผู้ประกอบการร่วมกันยกระดับบริการ
และโครงสร้างพ้ืนฐานทางคุณภาพให้เอ้ือต่อการประกอบธุรกิจ และการพัฒนา
นวัตกรรมและประยุกต์ใช้ทั้งในภาครัฐและเอกชน

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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4. แผนแม่บทประเด็นที่ 4 อุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต 

เป้าหมาย
• การขยายตัวของผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศในสาขาอุตสาหกรรมและบริการ
• ผลิตภาพการผลิตของภาคอุตสาหกรรมและบริการเพ่ิมข้ึน

แผนย่อย

1. ส่งเสริมและสร้างเศรษฐกิจฐานชีวภาพอุบัติใหม่ทั้งระบบและครบวงจร

2. เน้นการพัฒนาแบบบูรณาการอุตสาหกรรมและบริการทางการแพทย์ครบวงจร 
ควบคู่กับอุตสาหกรรมที่เก่ียวเนื่อง 

3. ส่งเสริมให้มีการวิจัยพัฒนาและสร้างนวัตกรรมในนวัตกรรมอุตสาหกรรมบริการ
ดิทิทัล ข้อมูล และปัญญาประดิษฐ์ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพและความสามารถในการ
แข่งขันของภาคเกษตร ภาคอุตสาหกรรม และภาคบริการ 

4. ส่งเสริมและพัฒนาอุตสาหกรรมต่อเนื่องจากการพัฒนาระบบคมนาคม 

5. สร้างและพัฒนาบุคลากรอุตสาหกรรมความม่ันคงของประเทศ 

6. พัฒนาระบบนิเวศอุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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5. แผนแม่บทประเด็นที่ ประด็นที่10 การปรับเปลี่ยนค่านิยมและวัฒนธรรม 

เป้าหมาย

คนไทยมีคุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมที่ดีงาม และมีความรัก และความภูมิใจในความเป็นไทย คน
ไทย น าหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการด ารงชีวิต สังคมไทยมีความสุข และเป็นที่
ยอมรับของนานาประเทศมากข้ึน

แผนย่อย

1. การปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม ค่านิยม และการเสริมสร้างจิตสาธารณะและการ
เป็นพลเมืองที่ดี มีจิตสาธารณะ จิตอาสา และรับผิดชอบต่อส่วนรวม รวมทั้งการ
สร้างเสริมผู้น าการเปลี่ยนแปลงและต้นแบบที่ดีทั้งระดับบุคคลและองค์กร

2. การสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมที่พึงประสงค์จากภาคธุรกิจ โดยการเสริมสร้าง
และพัฒนากลไกเพ่ือให้ภาคธุรกิจ ส่งเสริมสนับสนุนและสร้างค่านิยมและ
วัฒนธรรมที่ดี และยกระดับการบริหารจัดการรวมถึงมาตรการของภาครัฐเพ่ือให้
ภาคธุรกิจร่วมรับผิดชอบในการปรับเปลี่ยนค่านิยมและวัฒนธรรม

3. การใช้สื่อและสื่อสารมวลชนในการปลูกผังค่านิยมและวัฒนธรรมของคนในสังคม
ให้กับเยาวชนและประชาชนทั่วไป

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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6. แผนแม่บทประเด็นที่ 20 การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ 

เป้าหมาย

• บริการของรัฐมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพเป็นที่ยอมรับของผู้ใช้บริการ

• ภาครัฐมีการด าเนินการที่มีประสิทธิภาพด้วยการน านวัตกรรม เทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้

แผนย่อย

1. การพัฒนาบริการประชาชน เน้นการให้บริการภาครัฐที่สามารถอ านวยความ
สะดวกให้กับประชาชน ได้อย่างรวดเร็ว โปร่งใส ให้เป็นภาครัฐของประชาชน 
เพ่ือประชาชน ซึ่งจะท าให้เกิดการน าเทคโนโลยีดิจิทัล และนวัตกรรมมา
ประยุกต์ใช้ในการให้บริการประชาชน 

2. การบริหารจัดการการเงินการคลัง เน้นการบูรณาการเชื่อมโยงภาครัฐ เพ่ือให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด ของการใช้งบประมาณ การจัดการรายได้รายจ่ายอย่างมี
ประสิทธิภาพ คุ้มค่าและประหยัด ที่จะก่อให้เกิดการพัฒนา ประเทศที่เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันอย่างมีจุดมุ่งหมาย

3. การปรับสมดุลภาครัฐ เน้นการให้ภาคส่วนอ่ืน ๆ อาทิภาคประชาชน ภาคเอกชน 
หรือประชารัฐโมเดล สามารถเข้ามาแบ่งเบาภาระในการแก้ไขและตอบสนอง
ความต้องการของตัวเองในพ้ืนที่ ส่งผลให้ภาครัฐ มีขนาดที่เหมาะสม และทุกภาค
ส่วนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพื่อก่อให้เกิดบริการสาธารณะเพ่ือประชาชน 

4. การพัฒนาระบบบริหารงานภาครัฐ เน้นการพัฒนาระบบฐานข้อมูลภาครัฐและ
การน าเทคโนโลยี ดิจิทัลมาประยุกต์ใช้เพ่ือประโยชน์ในการบริหารการตัดสินใจ
และการบริการที่เป็นเลิศ รวมทั้งการเปิดโอกาสให้ เอกชน ประชาชน เข้าถึง
ข้อมูลข่าวสารภาครัฐ เพ่ือเพ่ิมโอกาสในการแข่งขันและประโยชน์ในการใช้ชีวิต 
ให้วิธีการท างานของหน่วยงานราชการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

5. การสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ เน้นการสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ
ให้ เป็นคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก และเป็นคนเก่ง มีความรู้
ความสามารถในการท างานรับใช้ประเทศชาติและประชาชน

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
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7. ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ พ.ศ. 2560 – 2579

กระทรวงแรงงานได้ก าหนดวิสัยทัศน์ในอีก 20 ปี ว่า “ทรัพยากรมนุษย์มีคุณค่าสูง สู่ความยั่งยืน”
โดยยุทธศาสตร์นี้ให้ความส าคัญกับแรงงาน/ทักษะ STEM อย่างมาก ซึ่งทักษะดังกล่าวมีแนวโน้ม
เป็นที่ต้องการในอนาคต ทั้งนี้ เป้าหมายสูงสุดคือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถช่วยให้
ประเทศไทยหลุดพ้นจากกับดักรายได้ปานกลาง (Middle Income Trap) ได้โดยแบ่งยุทธศาสตร์
ออกเป็น 4 ช่วงดังนี้

• Productive Manpower (พ.ศ. 2560 – 2564) เป็นยุคของรากฐานด้านแรงงานที่
เป็นมาตรฐานสากล มีการเตรียมความพร้อมของทรัพยากรมนุษย์ทั้งด้านปริมาณ
และคุณภาพส่งเสริมให้แรงงานไทยมีทักษะที่หลากหลาย เติมทักษะใหม่ด้วยการ 
Re-Skill และเติมทักษะด้าน STEM ให้แก่แรงงานให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง

• Innovative Workforce (พ.ศ. 2565 – 2569) เป็นยุคของทรัพยากรมนุษย์ของ
ประเทศที่เป็นประชาชนของโลก (Global Citizen) มีเป้าหมายเพ่ือให้แรงงาน
สามารถน าเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใช้ ในการเ พ่ิมผลิตภาพได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ

• Creative Workforce (พ.ศ. 2570 –2574) เป็นยุคของทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่การท างาน มีเป้าหมายเพ่ือให้ก าลัง
แรงงานมีทักษะด้าน STEM มีความคิดสร้างสรรค์ และมีทักษะ R&D ในการสร้าง
มูลค่าเพ่ิมให้แก่การท างาน

• Brain Power (พ.ศ. 2575 – 2579) เป็นยุคของสังคมการท างานแห่งปัญญา โดย
การเพ่ิมจ านวนทรัพยากรมนุษย์ที่มีทักษะด้าน STEM เพ่ือให้เป็นทรัพยากรมนุษย์
ที่สามารถใช้ความรู้ความสามารถ และสติปัญญา ในการท างานที่มูลค่าสูง เพ่ือให้มี
รายได้สูง และประเทศสามารถหลุดพ้นจากกับดักรายได้ปานกลางได้

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
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8. แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม พ.ศ. 2561-2580

แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม พ.ศ. 2561 - 2580 มียุทธศาสตร์ด้านการพัฒนา
ก าลังคนให้พร้อมเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล การให้ความส าคัญกับการพัฒนาก าลังคน ทั้ง
บุคลากรภาครัฐ และภาคเอกชน ให้มีความสามารถสร้างสรรค์และใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างชาญ
ฉลาดในการประกอบอาชีพ ประกอบด้วยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 3 ด้าน ได้แก่ 

1. พัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลให้แก่บุคลากรในตลาดแรงงาน

2. ส่งเสริมการพัฒนาทักษะ ความเชี่ยวชาญเทคโนโลยีเฉพาะด้าน ให้กับบุคลากรใน
สาขาอาชีพด้านเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือรองรับความต้องการในอนาคต 

3. พัฒนาผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศให้สามารถวางแผนการน าเทคโนโลยีดิจิทัล
ไปพัฒนาภารกิจ ตลอดจนสามารถสร้างคุณค่าจากข้อมูลขององค์กร
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9. แผนการส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ฉบับท่ี 5 (พ.ศ. 2566-2570)

แผนการส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมฉบับที ่ 5 (พ .ศ .  2566-2570) ได้
ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย ไว้ดังนี้ 

วิสัยทัศน์ : “ไทยมี SME ที่เข้มแข็ง มีศักยภาพและสามารถแข่งขันได้” 

พันธกิจ : ส่งเสริม SME ทุกกลุ่มอย่างครอบคลุมให้เข้มแข็งและเติบโต สร้างโอกาสทาง
การตลาดเพ่ือยกระดับศักยภาพธุรกิจให้มีความสามารถในการแข่งขัน พัฒนาระบบนิเวศให้
เอ้ือต่อการเติบโตที่ยั่งยืนของธุรกิจ

เป้าหมายของแผน : SME มีบทบาททางเศรษฐกิจที่เข้มเข็งมากขึ้นในทุกระดับ สามารถ
สร้างการเติบโตทางเศรษฐกิจ และมีส่วนช่วยลดการเหลื่อมล้ าได้

ในการที่จะบรรลุวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ แผนการส่งเสริม SME ในระยะ 5 ปี
ข้างหน้า จึงก าหนดแนวทางการด าเนินงานไว้ 3 ประเด็นการส่งเสริม ดังนี้

ประเด็นการส่งเสริมที ่ 1 สร้างการเติบโตที ่ครอบคลุมทุกกลุ ่ม การสร้างการเติบโตที่
ครอบคลุมมุ ่งเน้นการพัฒนาผู้ประกอบการในแต่ละกลุ ่มซึ่งมีระดับ ศักยภาพต่างกัน มี
ส ถ า น ภ า พ  ป ัญ ห า แ ล ะ ค ว า ม ต ้อ ง ก า ร ที ่แ ต ก ต ่า ง ก ัน  ( Portfolio Approach/
Segmentation) ประเด็นการส่งเสริมนี้ประกอบด้วย 7 กลยุทธ์ ดังนี้

1.พัฒนาธุรกิจในระยะเริ่มต้นให้เริ่มธุรกิจได้อย่างมั่นคง

2.ยกระดับธุรกิจที่มุ่งเติบโตให้มีศักยภาพในการแข่งขัน

3.ยกระดับธุรกิจสู่การแข่งขันระดับโลก

4.ฟื้นฟูธุรกิจที่ประสบปัญหาให้ฟื้นตัว

5.ช่วยเหลือธุรกิจยังชีพให้สามารถอยู่รอดได้

6.สนับสนุนผู้ประกอบการสูงอายุในการด าเนินธุรกิจ

7.ส่งเสริมเกษตรกรสู่การท าธุรกิจแบบมืออาชีพ

ประเด็นการส่งเสริมที่ 2 สร้างการเติบโตแบบมุ่งเป้า การสร้างการเติบโตแบบมุ่งเป้าให้
ความส าคัญกับการพัฒนาการเติบโตทางเศรษฐกิจที ่เข้มข้นจึงมีทั ้งเรื ่องการสนับสนุน
การตลาดที่รอบด้านให้กับ SME และการส่งเสริม SME กลุ่มที่มีศักยภาพให้สามารถก้าว
ขึ้นมาเป็นผู้ขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศได้

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
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ประเด็นการส่งเสริมนี้ประกอบด้วย 2 กลยุทธ์ ดังนี้

1. สร้างส่วนแบ่งตลาดในประเทศให้เพ่ิมขึ้น

2. ส่งเสริมการเข้าสู่สากล

ประเด็นการส่งเสริมที่ 3 พัฒนาสภาพแวดล้อมให้สนับสนุนการเติบโตของธุรกิจการช่วย
พัฒนาปัจจัยแวดล้อมในการด าเนินธุรกิจ SME เป็นเรื่องส าคัญที่จะช่วยให้ SME สามารถ
เริ ่มธุรกิจและเติบโตได้เต็มศักยภาพ โดยสภาพแวดล้อมที่ส าคัญมีทั้งเรื ่องแหล่งเงินทุน 
แรงงานที่มีทักษะ การเข้าถึงเทคโนโลยีและงานวิจัย การเข้าถึงข้อมูล เข้าถึงบริการต่าง ๆ 
ได้อย่างสะดวก การมีกฎหมาย กฎระเบียบที่ไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินธุรกิจ รวมทั้ง
การมีโครงสร้างพื้นฐานด้านต่าง ๆ ที่เพียงพอกับการพัฒนาธุรกิจ ประเด็นการส่งเสริมนี้
ประกอบด้วย 6 กลยุทธ์ ดังนี้

1. สนับสนุนการเข้าถึงแหล่งเงินทุน

2. สนับสนุนการพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรม

3. สร้างความพร้อมของแรงงานและบุคลากร

4. มีศูนย์กลางในการให้ข้อมูล องค์ความรู้ และบริการ

5. ปรับปรุงกฎหมาย กฎระเบียบให้ไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินธุรกิจ

6. พัฒนาระบบข้อมูลเพื่อสนับสนุนการก าหนดนโยบาย
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10. แผนปฏิบัติการของ สสว. ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570)

แผนปฏิบัติการของ สสว. ระยะ 5 ปี (พ .ศ. 2566-2570) เป็นกรอบและทิศทางในการ
ด าเนินงานขององค์กร โดยมีการก าหนดยุทธศาสตร์ที่ส าคัญไว้ 4 ยุทธศาสตร์เพื่อให้ผู้บริหาร
และพนักงานของ สสว . มีทิศทางหรือแนวทางปฏิบัติตามพันธกิจและภารกิจ (Mission) ให้
สัมฤทธิ์ผลตามวิสัยทัศน์ (Vision) และเป้าประสงค์ของหน่วยงาน (Corporate Goal) ร่วมกัน 
ซึ่งแผนปฏิบัติการของ สสว. ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) มีรายละเอียดดังภาพที่ 2.6

ภาพที่ 2.6: แผนปฏิบัติการของ สสว. ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) 
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ดังนั้นเพื่อตอบสนองวิสัยทัศน์ พันธกิจ ภารกิจและยุทธศาสตร์ของ สสว . การทบทวน
แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566- 2570) และการ
จัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี 2566 จึงจะต้องค านึงถึง
ประเด็นเพ่ือให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ดังกล่าว ในเรื่องต่อไปนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 : เป็นผู้ชี้น าและขับเคลื่อนนโยบายด้าน MSME (Thought Leader)

ซึ่งมีเป้าประสงค์ คือ การเป็นหน่วยงานบูรณาการขับเคลื่อนมาตรการที่มีผลกระทบสูง
ต่อระบบเศรษฐกิจและได้รับการยอมรับในฐานะผู้ชี้น าในการส่งเสริม MSME

ยุทธศาสตร์ที่ 2 : พัฒนาและบริหารจัดการข้อมูล MSME (Data Intelligence)

ซึ่งมีเป้าประสงค์ คือ การมีข้อมูล MSME ที่น่าเชื่อถือ ถูกต้อง ครบถ้วน ทันสมัยและ
องค์ความรู้ ที่เป็นประโยชน์

ย ุท ธ ศ าสตร ์ที ่ 3  :  พ ัฒนา เ ค รื ่อ ง ม ือ  กล ไก ในกา รส ่ง เ ส ร ิม MSME (Ecosystem 
Integrator)

ซึ่งมีเป้าประสงค์ คือ การสร้างระบบนิเวศที่สนับสนุนการท าธุรกิจของผู้ประกอบการ
และใช้ได้จริง

ยุทธศาสตร์ที่ 4 : ยกระดับศักยภาพองค์กร (Digital Organization)

ซึ่งมีเป้าประสงค์ คือ การพัฒนาองค์กรให้มีสมรรถนะสูงและสามารถสนับสนุนการ
ด าเนินงานและทิศทางขององค์กร ด้วย Digital

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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11. กรอบหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี 2565

กรอบหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี 2565 ส าหรับทุน
หมุนเวียนที่มีความพร้อมในการบริหารจัดการ ตามตัวชี้วัด ที่ 5.2 ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล การประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ครอบคลุม 3 มิติหลัก และประเด็นย่อยที่ใช้
พิจารณา 

1. แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจ าปี (HR Master Plan) (ร้อยละ 35) 

• แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจ าปีบัญชี 2566 (ร้อยละ 30) 

• การด าเนินการตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี 2565 (ร้อย
ละ 5) 

2. การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) และการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD) (ร้อยละ 50) 

• การจัดการ อัตราก าลัง (Workforce Management) (ร้อยละ 10) 

• การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของทุนหมุนเวียน (ร้อยละ 15) 

• พัฒนาการบุคลากรรายต าแหน่งระยะยาว (Development roadmap) การพัฒนา
บุคลากรประจ าปี (Individual development plan : IDP) (ร้อยละ 15) 

• การพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent management) การคัดเลือกและพัฒนา
บุคลากรกลุ่มผู้สืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) (ร้อยละ 10) 

3. สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) (ร้อยละ 15) 

• การสร้างความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร (Employee Engagement & 
Satisfaction) (ร้อยละ 5) 

• ความปลอดภัย/สุขอนามัย/สภาพแวดล้อมในการท างาน (Safety/Health/Environment 
: SHE) (ร้อยละ 5) 

• ระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR Information System : HRIS) 
(ร้อยละ 5) 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566



27

ตารางที่ 2.1: เกณฑ์การประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามกรอบหลักเกณฑ์การประเมินผล
การด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี 2565

ค าอธิบายตัวชี้วัดร่วมด้านที่ 5 : 
การปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหาร ผู้บริหารทุนหมุนเวียน พนักงาน และลูกจ้าง 

ค าอธิบายตัวชี้วัดร่วมด้านที่ 5 :
การปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหาร ผู้บริหารทุนหมุนเวียน พนักงาน และลูกจ้าง 

ตัวชี้วัดที่ 5.2 : การบริหารทรัพยากรบุคคล (น้ าหนัก 5%)

ด้าน ประเด็นย่อย

5% 
ของ
คะแนน
ทั้งหมด

35% 1 HR Master 
Plan
แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(ระยะยาว) และ
แผนปฏิบัติการ
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจ าปี

30% Strategy and 
Operation Plan

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และ
แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ประจ าปีบัญชี 2566 

5% Implementation 
progress

การด าเนินการ ตามแผนปฏิบัติการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปีบัญช ี2565

50% 2 HRM & HRD
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
และการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล

10% HRM การจัดการ อัตราก าลัง (Workforce 
Management) 

15% การประเมินผล การปฏิบัติงาน ของบุคลากร 
ของทุนหมุนเวียน (Performance 
Management) 

15% HRD การพัฒนาบุคลากรรายต าแหน่ง ระยะยาว 
(Development roadmap) การพัฒนาบุคลากร
ประจ าปี (Individual development plan : 
IDP) 

10% การพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent 
management) การคัดเลือก และพัฒนา
บุคลากรกลุ่ม ผู้สืบทอดต าแหน่ง (Succession 
Plan) 

15% 3 HR Enabler
สภาพแวดล้อมที่
สนับสนุนงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

5% Employee 
Engagement

การสร้างความผูกพันและความพึงพอใจ ของ
บุคลากร (Employee Engagement & 
Satisfaction)

5% SHE ความปลอดภัย/สุขอนามยั/สภาพแวดล้อม ใน
การท างาน (Safety/Health/ Environment : 
SHE)

5% HRIS ระบบสารสนเทศ ที่สนับสนุนงาน ด้านทรัพยากร
บุคคล (HR Information System : HRIS)

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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ตารางที่ 2.2: เกณฑ์การประเมินผล แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี (HR Master Plan) 

ระดับคะแนน
1 2 3 4 5

แผนการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล (ระยะ
ยาว) และ
แผนปฏิบัติการ
ด้านการบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลประจ าปี
บัญชี 2566

30
%

อยู่ระหว่าง การ
จัดท า หรือ ทบทวน
แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(ระยะยาว)และ
แผนปฏิบัติการด้าน
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจ าปีบัญชี 2566

ร่างแผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(ระยะยาว) และ 
แผนปฏิบัติการด้าน
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจ าปีบัญชี 2566
แล้วเสร็จ

• แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(ระยะยาว) และ
แผนปฏิบัติการด้าน
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
2566 ได้รับความ
เห็นชอบจากคณะ
กรรมบริหาร ทุน
หมุนเวียนหรือ 
คณะอนุกรรมการ
ด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 
ของทุนหมุนเวียน
ก่อนเริ่มปีบัญชี
• สื่อสารแผน
ดังกล่าว ให้แก่
ผู้บริหารและ
พนักงานภายในผ่าน
ช่องทางอย่างน้อย 
ดังนี้
1. ระบบ

สารสนเทศภายใน 
2. การจัดประชุม
ชี้แจง

• ผ่านระดับคะแนน 
3
• แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(ระยะยาว) มี
คุณภาพและมี
องค์ประกอบ เป็น
ส่วนใหญ่ (อย่างน้อย 
4 องค์ประกอบจาก
ทั้งหมด 6 
องค์ประกอบ)

• ผ่านระดับคะแนน 
3
• แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(ระยะยาว) มี
คุณภาพและมี
องค์ประกอบ
ครบถ้วน

การด าเนินการ 
ตามแผนปฏิบัติ
การด้านการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคลประจ าปี
บัญชี 2565

5% ด าเนินการ ตาม
แผนปฏิบัติการด้าน
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจ าปีบัญชี 2565
ได้ร้อยละ 80

ด าเนินการ ตาม
แผนปฏิบัติการด้าน
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจ าปีบัญชี 2565
ได้ร้อยละ 90

ด าเนินการ ตาม
แผนปฏิบัติการด้าน
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจ าปีบัญชี 2565
ได้ร้อยละ 100

• ผ่านระดับคะแนน 
3
• สรุปปัญหา/ แนว
ทางแก้ไข ให้
คณะกรรมการ
บริหารทุนหมุนเวียน 
หรือ
คณะอนุกรรมการ 
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ
ทุนหมุนเวียน หรือ
ผู้บริหาร ทุน
หมุนเวียน ได้รับ
ทราบเพื่อให้ความ
คิดเห็น หรือ
ข้อเสนอแนะภายใน
ปีบัญชี
หรือ
• มีผลงานดีกว่า
เป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ทุกแผนงาน

• ผ่านระดับคะแนน 
3
• สรุปปัญหา/ แนว
ทางแก้ไข ให้
คณะกรรมการ
บริหารทุนหมุนเวียน 
หรือ
คณะอนุกรรมการ 
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ
ทุนหมุนเวียน หรือ
ผู้บริหาร ทุน
หมุนเวียน ได้รับ
ทราบเพื่อให้ความ
คิดเห็น หรือ
ข้อเสนอแนะภายใน
ปีบัญชี
และ
• มีผลงานดีกว่า
เป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ทุกแผนงาน

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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ตารางที่ 2.3: เกณฑ์การประเมินผล การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Management: HRM) 

ระดับคะแนน
1 2 3 4 5

การจัดการ 
อัตราก าลัง 
(Workforce 
Management) 

10
%

• ค าบรรยาย
ลักษณะงาน ที่
ครอบคลุม ทุก
ต าแหน่งงานและมี
องค์ประกอบ
ครบถ้วน
หรือ
• โครงสร้าง ทุน
หมุนเวียน ที่
เหมาะสม และ
รองรับการ
ด าเนินงาน ตาม
ยุทธศาสตร์

• ค าบรรยาย
ลักษณะงาน ที่
ครอบคลุม ทุก
ต าแหน่งงานและมี
องค์ประกอบ
ครบถ้วน
และ
• โครงสร้าง ทุน
หมุนเวียน ที่
เหมาะสม และ
รองรับการ
ด าเนินงาน ตาม
ยุทธศาสตร์

• ผ่านระดับ 
คะแนน 2
• การวิเคราะห์
กระบวนการ
ท างานที่ส าคัญ 
(Workflow 
Analysis) หรือ
การศึกษาเวลา
ท างาน (Time 
and Motion 
study) รวมถึงการ
วิเคราะห์ การ
ทดแทนอัตราก าลัง 
ที่เกิดจากการ
เปลี่ยนแปลง ด้าน
เทคโนโลยีดิจิทัล 

• ผ่านระดับ
คะแนน 3
• การวิเคราะห์
ผลผลิต
ประสิทธิภาพของ
พนักงาน 
(Employee 
productivity) 
เพื่อใช้ประโยชน์ใน
การจัดการ
อัตราก าลัง 

มีการน าปัจจยั 
ได้แก่
• กรอบอัตราก าลัง
• วิเคราะห์ผลผลิต
ประสิทธิภาพ
• วิเคราะห์
กระบวนการ 
ท างานที่ส าคัญ
• โครงสร้าง ทุน
หมุนเวียน
• ค าบรรยาย 
ลักษณะงาน
มาใช้ก าหนด
แนวทางที่ชัดเจน 
ในการจัดการ
อัตราก าลัง
ประจ าปีและ
อัตราก าลัง ใน
ระยะยาว

การ
ประเมินผล 
การ
ปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร 
ของทุน
หมุนเวียน 
(Performance 
Management) 

15
%

มีการก าหนด
ตัวชี้วัด แต่ยังอยู่
ในช่วงทดลอง 
และยังไม่ได้ 
น ามาใช้จริง

ก าหนดตัวชี้วัด ใน
ระดับผู้บริหาร
ระดับสูง ของทุน
หมุนเวียน และใช้
ในการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน

ก าหนดตัวชี้วัด ใน
ระดับผู้บริหาร
ระดับสูง ของทุน
หมุนเวียนและ
ผู้บริหาร สายงาน 
และใช้ในการ
ประเมินผล การ
ปฏิบัติงาน

การก าหนดตัวชี้วัด
ในบุคลากร ทุก
ระดับ ของทุน
หมุนเวียนและใช้
ในการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน

• ผ่านระดับ
คะแนน 3 หรือ 4
• ใช้ประโยชน์จาก
ผลประเมินในการ
พิจารณา
ผลตอบแทน/ 
เล่ือนขั้น/ เล่ือน
ต าแหน่ง
• ใช้ประโยชน์จาก
ผลประเมินในการ
พัฒนาบุคลากร

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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ตารางที่ 2.4: เกณฑ์การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Development: HRD) 

ระดับคะแนน
1 2 3 4 5

การพัฒนา
บุคลากรราย
ต าแหน่ง 
ระยะยาว 
(Development 
roadmap) 
การพัฒนา
บุคลากร
ประจ าปี 
(Individual 
development 
plan : IDP) 

15
%

อยู่ระหว่าง การ
จัดท าเส้นทางการ
พัฒนาบุคลากรราย
ต าแหน่ง 
(Development 
roadmap)

การจัดท าเส้นทาง
การพัฒนาบุคลากร
รายต าแหน่ง 
(Development 
roadmap) ทุก
ต าแหน่ง แล้วเสร็จ 
และได้รับ ความ
เห็นชอบ จาก
ผู้บริหาร
ทุนหมุนเวียน

• ผ่านระดับคะแนน 
2
• การจัดท า
แผนพัฒนา
บุคลากรประจ าปี 
(Individual 
development 
plan : IDP) ที่
ครอบคลุมบุคลากร 
ทุกต าแหน่ง แล้ว
เสร็จ

• ผ่านระดับคะแนน 
3
• ด าเนินการได้ตาม
แผนพัฒนา
บุคลากรประจ าปี 
(Individual 
development 
plan : IDP) ได้ร้อย
ละ 80
• จัดท ารายงาน
สรุปการด าเนินงาน 
ตามแผนพัฒนา
บุคลากรประจ าปี 
และรายงานให้
ผู้บริหารสายงาน
และผู้บริหาร ทุน
หมุนเวียน

• ผ่านระดับ 
คะแนน 3
• ด าเนินการได้ 
ตามแผนพัฒนา
บุคลากรประจ าปี 
(Individual 
development 
plan : IDP) ได้ร้อย
ละ 100
• จัดท ารายงาน 
สรุปการด าเนินงาน 
ตามแผนพัฒนา
บุคลากรประจ าปี 
และรายงานให้
ผู้บริหารสายงาน
และผู้บริหาร ทุน
หมุนเวียน

การพัฒนา
กลุ่มบุคลากร
ที่มีศักยภาพ 
(Talent 
management) 
การคัดเลือก 
และพัฒนา
บุคลากรกลุ่ม 
ผู้สืบทอด
ต าแหน่ง 
(Succession 
Plan) 

10
%

แนวทางการ
คัดเลือกกลุ่ม
บุคลากรที่มี
ศักยภาพ (Talent 
Pool) หรือ กลุ่มผู้
สืบทอดต าแหน่ง 
(Successor Pool)                
แล้วเสร็จ และ
ได้รับความ
เห็นชอบจากคณะ
กรรมการบริหาร
ทุนหมุนเวียนหรือ
คณะอนุกรรมการ
ด้านทรัพยากร
บุคคลของทุน
หมุนเวียน

• ผ่านระดับ
คะแนน 1
• การคัดเลือกกลุ่ม
บุคลากรที่มี
ศักยภาพ (Talent 
Pool) หรือ กลุ่มผู้
สืบทอดต าแหน่ง 
(Successor Pool) 
แล้วเสร็จ และผ่าน
ความเห็นชอบจาก
ผู้บริหารทุน
หมุนเวียน 

• ผ่านระดับ
คะแนน 2
• การจัดท า
แผนงานระยะสั้น
และระยะยาวใน
การพัฒนากลุ่ม
บุคลากรที่มี
ศักยภาพ (Talent 
Pool) หรือ กลุ่มผู้
สืบทอดต าแหน่ง 
(Successor Pool) 
แล้วเสร็จ และ
ได้รับความ
เห็นชอบจาก
ผู้บริหารทุน
หมุนเวียน

• ผ่านระดับ
คะแนน 3
• ด าเนินการตาม
แผนงานประจ าปี
ในการพัฒนา
กลุ่มบุคลากรที่มี
ศักยภาพ 
(Talent Pool) 
หรือ กลุ่มผู้สืบ
ทอดต าแหน่ง 
(Successor 
Pool)                
ได้ร้อยละ 100

• ผ่านระดับ
คะแนน 3
ด าเนินการตาม
แผนงานประจ าปี
ในการพัฒนา
กลุ่มบุคลากรที่มี
ศักยภาพ 
(Talent Pool) 
และ กลุ่มผู้สืบ
ทอดต าแหน่ง 
(Successor 
Pool)                
ได้ร้อยละ 100

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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ตารางที่ 2.5: เกณฑ์การประเมินผลสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR 
Enabler) 

ระดับคะแนน
1 2 3 4 5

การสร้าง
ความผูกพัน
และความพึง
พอใจ ของ
บุคลากร 
(Employee 
Engagemen
t & 
Satisfaction)

5% อยู่ระหว่าง การ
ส ารวจ ความ
ผูกพัน และความ
พึงพอใจของ
บุคลากร 
(Employee 
Engagement & 
Satisfaction)

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

จัดท าแผนงาน
ประจ าปีที่มา จาก
การวิเคราะห์ผล
การส ารวจฯ เพื่อ
ยกระดับ ความ
ผูกพัน และความ
พึงพอใจของ
บุคลากร แล้วเสร็จ

• ด าเนินงานตาม
แผนงานยกระดับ
ความผูกพัน และ
ความพึงพอใจของ
บุคลากร ได้ร้อย
ละ 80
• จัดท ารายงาน
สรุปการ
ด าเนินงานตาม
แผนงานยกระดับ 
ความผูกพัน และ
ความพึงพอใจของ
บุคลากร และ
รายงาน ให้
ผู้บริหารสายงาน
และผู้บริหาร ทุน
หมุนเวียน ได้รับ
ทราบ

• ด าเนินงานตาม
แผนงานยกระดับ
ความผูกพัน และ
ความพึงพอใจของ
บุคลากร ได้ร้อย
ละ 100
• จัดท ารายงาน 
สรุปการ
ด าเนินงาน ตาม
แผนงานยกระดับ 
ความผูกพัน และ
ความพึงพอใจของ
บุคลากร และ
รายงาน ให้
ผู้บริหารสายงาน
และผู้บริหาร ทุน
หมุนเวียน ได้รับ
ทราบ

ความ
ปลอดภัย/
สุขอนามัย/
สภาพแวดล้อ
ม ในการ
ท างาน 
(Safety/Hea
lth/ 
Environmen
t : SHE)

5% การก าหนด
ผู้รับผิดชอบใน
ด้านความ
ปลอดภัย 
สุขอนามัย และ
สภาพแวดล้อมใน
การท างาน

การก าหนด
มาตรฐานด้าน
สุขอนามัย ความ
ปลอดภัย และ
สภาพแวดล้อมใน
การท างาน

การจัดท าแผนงาน
ระยะสั้น และ
ระยะยาว ด้าน
ความปลอดภัย 
สุขอนามัย และ
สภาพแวดล้อมใน
การท างานแล้ว
เสร็จ และได้รับ
ความเห็นชอบจาก
ผู้บริหาร ทุน
หมุนเวียน หรือ
ผู้บริหาร ที่
รับผิดชอบ โดยมี
การก าหนดตัวชี้วัด
และเป้าหมาย ที่
ชัดเจน

ด าเนินงาน ตาม
แผนงาน ด้าน
ความปลอดภัย 
สุขอนามัย และ
สภาพแวดล้อมใน
การท างาน 
ประจ าปี ได้ร้อย
ละ 100

• ผ่านระดับ
คะแนน 4
• ผลการประเมิน 
ตามตัวชี้วัดด้าน
ความปลอดภัย 
สุขอนามัย และ
สภาพแวดล้อมใน
การท างานดีกว่า
หรือเป็นไปตาม
เป้าหมายทีก่ าหนด
ไว้

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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ตารางที่ 2.5: เกณฑ์การประเมินผลสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR 
Enabler) (ต่อ)

ระดับคะแนน
1 2 3 4 5

ระบบ
สารสนเทศ ที่
สนับสนุนงาน 
ด้าน
ทรัพยากร
บุคคล (HR 
Information 
System : 
HRIS)

5% มีฐานข้อมูล ที่
ส าคัญ ด้าน
ทรัพยากรบุคคล6 
แต่ไม่ครบถ้วน

ฐานข้อมูลที่ส าคัญ
ด้านทรัพยากร
บุคคล ต้อง
ประกอบไปด้วย 1. 
ข้อมูลส่วนบุคคล 
2. ข้อมูลการ
ท างาน 3. ข้อมูล
การพัฒนาของ
บุคลากร 4. ข้อมูล
เร่ืองผลตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ 
5. ข้อมูล
อัตราก าลัง 

มีฐานข้อมูล ที่
ส าคัญ ด้าน
ทรัพยากรบุคคล ที่
ครบถ้วน

• ผ่านระดับ
คะแนน 2
• มีการจัดท า หรือ
มีระบบ การ
รายงานข้อมูลด้าน
ทรัพยากรบุคคล
เพื่อน ามาใช้
ประโยชน์ในการ
ตัดสินใจด้านงาน
ธุรการบุคคล

• ผ่านระดับ 
คะแนน 3
• มีการจัดท า หรือ
มีระบบ การ
รายงานข้อมูลด้าน
ทรัพยากรบุคคล
เพื่อน ามาใช้
ประโยชน์ในการ
ตัดสินใจ ในระดับ
สายงาน

• ผ่านระดับ 
คะแนน 4
• มีการจัดท า หรือ
มีระบบ การ
รายงาน ข้อมูล
ด้านทรัพยากร
บุคคล เพื่อ
น ามาใช้ประโยชน์
ในการตัดสินใจ 
เชิงกลยุทธ์

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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12.กำรพัฒนำคุณภำพกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ PMQA หมวด 5: กำรมุ่งเน้น
ทรพัยำกรบคุคล 

ในหมวดการมุ่งเน้นทรพัยากรบุคคลเป็นการตรวจประเมนิว่าส่วนราชการมวีธิ ีการ
อย่างไร ในการประเมนิความต้องการ ด้านขดีความสามารถและอตัราก าลงัด ้าน
บุคลากร และในการสร้างสภาพแวดล้อมด้านบุคลากรที่ก่อให้เกิดผลการด าเนินการที่
ดรีวมทัง้ตรวจประเมนิถ ึงวธิกีารสร ้างความผูกพนั การบรหิารจดัการ และพัฒนา
บุคลากร เพื่อน าศกัยภาพของบุคลากรมาใช ้อย ่างเต ็มที ่ เพื่อสนับสนุน พนัธก ิจ 
ยุทธศาสตร์และแผนปฏบิตัิการของส่วนราชการ 

ภาพที่ 2.7: การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ PMQA หมวด 5: การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 

1. สภาพแวดล้อมด้านบุคลากร 

(1) ขีดความสามารถและอัตราก าลังด้านบุคลากร 

1) ขีดความสามารถและอัตราก าลัง (Employee Capability and Workforce) 

2) บุคลากรใหม่ (New entry employees) 

3) การท างานให้บรรลุผล (Achievement) 

4) การจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร (Employee Change Management) 

(2) บรรยากาศการท างานของบุคลากร 

1) สภาพแวดล้อมการท างาน (Work environment) 

2) นโยบายและสวัสดิการ (Policy and Welfare)

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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2. ความผูกพันของบุคลากร 

(1) การประเมินความผูกพันของบุคลากร 

1) องค์ประกอบของความผูกพัน (Engagement factors) 

2) การประเมินความผูกพัน (Engagement evaluation) 

3) ความเชื่อมโยงกับผลลัพธ์ของส่วนราชการ (Connectivity to Public sector 
outcome) 

(2) วัฒนธรรมส่วนราชการ 

1) การสร้างวัฒนธรรมองค์กร (Public sector culture) 

(3) การประเมินความผูกพันของบุคลากร 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance) 

2) ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Development System) 

3) ประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนา (L&D Effectiveness) 

4) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Career Path) 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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บทท่ี 

บริบทกำรบริหำรและ
พฒันำทรพัยำกรบุคคล สสว. ใน

ปัจจุบนั 

3
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ปัจจัยแห่งความส าเร็จที่ส าคัญประการหนึ่งของการก าหนดแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้มีคุณภาพคือ ข้อมูลน าเข้าที่
ครบถ้วน แสดงนัยยะ และมีความทันสมัย จึงต้องมีการพิจารณาจากข้อมูลในลักษณะ รูปแบบ 
และแหล่งที่มาต่าง ๆ อย่างรอบด้าน

การทบทวนและจัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-
2570)   และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปี 2566 ของสสว. มีหลักการ
และแนวคิดในการด าเนินการซึ่งเริ่มต้นจากการศึกษายุทธศาสตร์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง ทั้งทางตรง
และทางอ้อม  การท าความเข้าใจสิ่งแวดล้อมภายนอกที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน และแนวโน้มที่จะ
เกิดข้ึนในอนาคต (ซึ่งได้กล่าวถึงในบทที่ 2) รวมถึงการศึกษาความต้องการและความคาดหวังของ
ผู้เกี่ยวข้องในทุกภาคส่วน ควบคู่ไปกับการท าภาพปัจจัยสิ่งแวดล้อมภายในให้มีความกระจ่าง โดย
การรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการต่าง ๆ ให้ครอบคลุมผู้เกี่ยวข้องทุกกลุ่ม และทุกระดับ ทั้งนี้ เพ่ือให้
ทราบถึงความจ าเป็น และสิ่งที่จะต้องด าเนินการ โดยเทียบเคียงสถานการณ์ ณ ปัจจุบัน (as-is)
กับ สถานการณ์ท่ีต้องการให้เกิดขึ้นจริง (to-be) ซึ่งนอกจากการศึกษาข้อมูล เอกสารที่เก่ียวข้อง
ต่าง ๆ แล้ว มีการจัดกิจกรรมดังต่อไปนี้

1. การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Focus Group) เพ่ือรับฟังคิดเห็น จากตัวแทนผู้บริหาร และ
จากตัวแทนพนักงาน ในวันที่ 17 พ.ค. 2565  

2. การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) กับฝ่ายทรัพยากรบุคคล เพ่ือรวบรวมประเด็น
และวิเคราะห์ปัจจัยส าเร็จ ปัญหา/อุปสรรค จากการด าเนินงานในอดีต ในวันที่ 19 พ.ค. 
2565 

3. การสัมภาษณ์ผู้บริหารเพ่ิมเติม ได้แก่ ผู้อ านวยการฝ่ายนโยบายและแผน และผู้อ านวยการ
ฝ่ายกลยุทธ์องค์กร เพื่อท าความเข้าใจเป้าหมาย ความคาดหวังขององค์กร รวมถึงรวบรวม
ความคิดเห็นและมุมมองที่เป็นประโยชน์ต่อการจัดท าแผนฯ ในวันที่ 23 พ.ค. 2565 

4. น าเสนอ (ร่าง) แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ .ศ. 2566 ต่อประชุมเชิง
ปฏิบัติการร่วมกับผู้บริหาร สสว. เมื่อ วันที่ 1 มิถุนายน พ.ศ. 2565  

บทที่ 3
บริบทการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สสว. ในปัจจุบัน 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566



การวิเคราะห์สภาวะปัจจุบันด้านบุคลากรของ สสว. 
อัตราก าลังของ สสว. ในปัจจุบัน มีจ านวน 229 คน อ้างอิงจากฐานข้อมูลพนักงานของ สสว. ณ 
วันที่ 11 พ.ค. 2565 ประกอบด้วยเพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ระดับงาน และฝ่ายงาน 
ดังตารางด้านล่างนี้

จากภาพที่ 3.1 จ านวนพนักงานจ าแนกตามเพศ พบว่าอัตราการกระจายของสัดส่วนระหว่าง
พนักงานเพศหญิง และ เพศชายมีการเปลี่ยนแปลงเล็กน้อย กล่าวคือ จ านวนพนักงานเพศชายมี
อัตราเพิ่มขึ้นร้อยละ 1 ต่อปี อย่างไรก็ตาม พนักงานส่วนใหญ่ของ สสว. ยังเป็นพนักงานเพศหญิง 
โดยในปี 2565 มีพนักงานเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 65 (148 คน) และพนักงานเพศชายร้อยละ 
35 (81 คน)

ภาพที่ 3.1 : จ านวนพนักงานจ าแนกตามเพศ 

ภาพที่ 3.2 : จ านวนพนักงานในปี 2565 จ าแนกตามอายุ 

จากภาพที่ 3.2 จ านวนพนักงานจ าแนกตามอายุ 
พบว่าในปี 2565 มีพนักงาน ในช่วงอายุ 54 ปีขึ้น
ไป จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 19 พนักงาน 
ในช่วงอายุ 38 - 53 ปี จ านวน 140 คน คิดเป็น
ร้อยละ 61 ซึ่งเป็นช่วงอายุที่มีพนักงานจ านวน
มากที่สุด และพนักงาน ในช่วงอายุ อายุ 21 –37 
ปี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 20 
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ภาพที่ 3.3 : จ านวนพนักงานในปี 2565 จ าแนกตามอายุงาน 

จากภาพที่ 3.3 แสดงให้เห็นว่า กว่าร้อยละ 50
ของพนักงาน สสว. มีอายุงานเกินกว่า 9 ปีซึ่งถือ
ได้ว่าเป็นผู้ที่มีองค์ความรู้ และ ความเข้าใจ
บริบทการท างานของ สสว. เป็นอย่างดี ทั้งนี้
เป็นที่น่าสังเกตุว่า พนักงานซึ่งเข้ามาร่วมงาน
ใหม่ และมีอายุงานในช่วง 1-3 ปี มีจ านวน
รวมกันราว 1 ใน 4 ของพนักงาน สสว. ทั้งหมด

ส าหรับบริบทการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคล สสว. ในปัจจุบัน มีรายละเอียดดังนี้

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566



38

ภาพที่ 3.4 : จ านวนพนักงานในปี 2565 จ าแนกตามระดับการศึกษา

จากภาพที่ 3.4 พบว่า มีพนักงานที่
ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้น
ไปรวมทั้งสิ้น 136 คน หรือเท่ากับ
ร้อยละ 59 ซึ่งสะท้อนภาพการท างาน
ที่ต้องอาศัยทักษะในการคิด วิเคราะห์ 
เพ่ือแก้ไขปัญหาและสรรสร้างสิ่งใหม่ 
ซึ่งเป็นพ้ืนฐานการท างานของกลุ่ม
Knowledge Worker

ภาพที่ 3.5 : จ านวนพนักงานในปี 2565 จ าแนกตามระดับงาน

จากภาพที่ 3.5 พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นพนักงานในระดับบังคับบัญชา ซึ่งคิดเป็นร้อยละ
24 ของจ านวนพนักงานทั้งหมด รองลงมาเป็นพนักงานในระดับวิชาการ ช านาญการ มจี านวน
เป็นอัตราส่วน ร้อยละ 18 ประเด็นดังกล่าวอาจก่อให้เกิดการลาออกของพนักงานที่มีศักยภาพ
เนื่องจากพนักงานกลุ่มดังกล่าวอาจมองว่าไม่มีโอกาสก้าวหน้า เนื่องจากมีผู้ที่อยู่ในระดับบังคับ
บัญชาเป็นจ านวนมาก ดังนั้นในการวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career
Development Plan) นอกจากการจัดท าแผนอาชีพแบบดั้งเดิมซึ่งเป็นแนวดิ่ง อาจมีการ
ก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในลักษณะแนวราบ หรือแบบคู่ขนานด้วย เพ่ือรักษาพนักงานที่มี
ศักยภาพ ให้มีโอกาสได้ได้สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน เพ่ิมความรู้ความสามารถในแนวกว้าง และ
สามารถเลือกเส้นทางของตนได้ทั้งสายงานด้านบริหาร หรือสายงานเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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จากภาพที่ 3.6 ซึ่งแสดงถึงการเปลี่ยนแปลงก าลังพลในช่วง 2 ปีที่ผ่านมา เมื่อพิจารณาร่วมกับ
ข้อมูลจ านวนพนักงาน สามารถวิเคราะห์ได้ในลักษณะเดียวกับภาพท่ี 3.5 จ านวนพนักงานในปี
2565 จ าแนกตามระดับงาน คือ อาจต้องพิจารณาประเด็นในการวางแผนพัฒนาความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (Career Development Plan) โดยจดัให้มเีส้นทางความก้าวหน้าในลักษณะ
แนวราบ หรือแบบคู่ขนานเพ่ิมข้ึนจากเดิม เพ่ือรักษาพนักงานที่มีศักยภาพ ให้มีโอกาสได้ได้
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน เพ่ิมความรู้ความสามารถในแนวกว้าง และสามารถเลือกเส้นทางของตน
ได้ทั้งสายงานด้านบริหาร หรือสายงานเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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การวิเคราะห์ปัจจัยภายใน/ภายนอก จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค (SWOT)
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ในเชิงกลยุทธ์ ทั้งภายในและภายนอกองค์กรที่ส่งผลกระทบต่อการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคลากรของ สสว. โดยใช้หลักการ SWOT Analysis จากการระดม
ความเห็นในการจัดท า SWOT เพ่ือประเมินสถานการณ์ขององค์กร

ภาพที่ 3.16: สรุปผลการวิเคราะห์ Strength และ Opportunity ด้านบุคคล

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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จากข้อมูลการวิเคราะห์ปัจจัยภายใน/ภายนอก จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค (SWOT) นี้ จะ
ท าให้ทราบปัจจัยส าเร็จของ สสว. จากจุดแข็งซึ่งเป็นปัจจัยภายใน และโอกาส ซึ่งเป็นปัจจัย
ภายนอก เช่น การยกระดับบทบาทหน้าที่ขององค์กรให้เป็น Policy Maker หรือ การที่ สสว. มี
บุคลากรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญ เฉพาะด้าน SME และหลากหลาย เป็นต้น รวมถึงความท้าทาย
หรืออุปสรรค จากจุดอ่อน ซึ่งเป็นปัจจัยภายใน และสิ่งที่อาจส่งผลทางลบ ซึ่งเป็นปัจจัยภายนอก 
เช่น สสว. จ าเป็นต้องพัฒนาทักษะทางด้านการบริหาร และภาวะผู้น า หรือพิจารณาปรับปรุงการ

ท างานให้มีการบูรณาการและประสานงานกันมากข้ึน เพ่ือลดปัญหา Siloed Mentality
ข้อมูลเหล่านี้ถือเป็นข้อมูลน าเข้าที่ส าคัญในการทบทวนและจัดท าแผนการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ประจ าปี 2566 เพ่ือช่วยให้การด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล

ภาพที่ 3.17: สรุปผลการวิเคราะห์ Weakness และ Threat ด้านบุคคล

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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ปัจจยัแห่งควำมส ำเรจ็ และปัญหำ/อปุสรรคของแผนกำรบริหำรและพฒันำ
ทรพัยำกรบคุคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) และแผนปฏิบติักำรด้ำนกำรบริหำร
ทรพัยำกรบคุคล ประจ ำปี 2566
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ

1. การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และ ค่านิยมขององค์กรซึ่งชัดเจน สะท้อนเป้าหมายทาง
ยุทธศาสตร์ที่องค์กรต้องการบรรลุ และบุคลากรทุกระดับมีความเข้าใจ และยึดถือเป็น
แนวทางในการท างานร่วมกัน

2. ระบบ ระเบียบ แนวปฏิบัติ นโยบาย และ สิ่งแวดล้อมในการท างานที่สอดคล้อง และ
สนับสนุนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมองค์กร ทั้งยังส่งเสริมให้เกิดการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีการตัดสินใจที่รวดเร็ว

3. ภาวะผู้น าและพฤติกรรมต้นแบบของภาวะผู้น า ซึ่งมีการปรับเปลี่ยนให้เหมาะสม เอื้อ
ต่อการท างานในสภาวะที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม

4. จ านวนบุคลากรมีความเหมาะสมกับภาระกิจที่ได้รับมอบหมาย และได้รับการพัฒนา
ทักษะอย่างเหมาะสมทั ้งทางด้าน สมรรถนะผู ้น า สมรรถนะตามสายงาน  และ
สมรรถนะทางด้านดิจิทัล

ปัญหาและอุปสรรค
1. ทัศนคติ มุมมอง และพฤติกรรมในการท างานของผู้บริหารและพนักงานเปลี่ยนแปลงไป

อย่างรวดเร็วอันเป็นผลมาจากการที่สังคมเข้าสู่ยุคดิจิทัลซึ่งมีสถานการณ์ระบาดของโควิด-
19 เป็นตัวเร่งท าให้องค์กรจ านวนมากปรับตัวไม่ทันจนน าไปสู่ปัญหาความไม่ลงรอยทาง
ความคิด และ การที่องค์กรไม่สามารถตอบสนองต่อความคาดหวังที่เปลี่ยนแปลงไปได้

2. การเปลี่ยนผ่านด้านประชากรศาสตร์มีผลท าให้พนักงานในกลุ่ม เจนวาย (Generation Y) 
เพ่ิมจ านวนสูงขึ้น ในขณะที่ผู้มีอ านาจในการก าหนดนโยบายส่วนใหญ่เป็นผู้บริหารในกลุ่ม 
เจนเอกซ์ (Generation X) จึงส่งผลให้เกิดความรู้สึกว่ามีช่องว่างของการท าความเข้า
ใจความต้องการ และการตอบสนองความต้องการที่ไม่สอดคล้องกัน

3. การดึงดูดผู้สมัครที่มีความสามารถตรงกับความต้องการขององค์กร และหน่วยงานประสบ
ปัญหาความยากล าบากเพ่ิมมากข้ึน อันเกิดจากหลายสาเหตุ เช่น ทัศนคติของผู้สมัครที่
เปลี่ยนแปลงไป นโยบายค่าตอบแทนและสวัสดิการขององค์กรภาคท่ีไม่แสวงหาก าไรไม่
สามารถถึงดูดผู้สมัครได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นต้น

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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บทท่ี 

แผนกำรบริหำรและพฒันำทรพัยำกร
บุคคล 

ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) 
และ

แผนปฏิบติักำรด้ำนกำรบริหำร
ทรพัยำกรบุคคล ประจ ำปี 2566

4
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ประเด็นยุทธศาสตร์ของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่สนับสนุนแผนปฏิบัติการของ 
สสว. ระยะ 5 ปี (2566-2570) ทั้ง 4 ยุทธศาสตร์ มีรายละเอียดดังนี้

1) ค าจ ากัดความของ “Policy Maker” เป็นที่เข้าใจกันโดยทั่วไปในองค์กร (Common 
Language)

2) มีกรอบทักษะ (Skill Matrix) ท่ีสะท้อนภารกิจองค์กร และเป็นกรอบ
ในการพัฒนาทักษะพนักงาน

3) โครงสร้างองค์กร และ การตัดสินใจรวดเร็ว ยืดหยุ่น และออกแบบ
เป็น Human Centric Design Principal ซึ่งมี “กลุ่มเป้าหมาย” 
เป็นศูนย์กลางของความคิด 

4) พนักงานในองค์กรมีโอกาสหมุนเวียนต าแหน่งหน้าท่ีเพื่อเพ่ิมทักษะ
ในมุมกว้าง (Breadth of Skill)

5) การบริหารผลงาน การให้รางวัลเช่ือมโยงและมีส่วนในการสนับสนุนพฤติกรรมที่
คาดหวังในการเป็นผู้ชี้น า

ประเด็นยุทธศาสตร์ของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ที่สนับสนุนยุทธศาสตร์ที่ 1
Thought Leader การเป็นผู้ชี้น าและขบัเคลื่อนนโยบาย MSME ได้แก่

1) บุคลากรมีทักษะที่จ าเป็นในการใช้ประโยชน์จากข้อมูลเพื่อให้เกิดเป็นคุณค่า 
(Data Insight & Value creation)

2) บุคลากรเข้าถึงข้อมูลนอกสายงาน และข้อมูลภายนอกท่ีจ าเป็นในการท างานมี
แพลทฟอร์มในการจัดเก็บข้อมลู องค์ความรู้ที่ทันสมัย เข้าถึงง่าย พร้อมท้ัง
ส่งเสริมให้บุคลากรมีพฤติกรรมที่เอื้อตอ่การมีส่วนร่วม สร้างองค์ความรู้และข้อมูล
ที่เป็นประโยชน์

3) ข้อมูลทางด้านบุคลากรมีความทันสมัย ถูกต้อง ซึ่งมีการวิเคราะห์ และน าเสนอใน
รูปแบบที่เข้าใจง่ายเป็นประโยชน์ต่อการตัดสนิใจของผู้บรหิาร

4) มีระบบการไหลเวียนของข้อมูล (Information Flow) ทั้งจากบนลงล่าง (Top 
Down) และล่างขึ้นบน (Bottom Up)

ประเด็นยุทธศาสตร์ของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ที่สนับสนุนยุทธศาสตร์ที่ 2
Data Intelligence การพัฒนาและบริหารจัดการข้อมูล MSME ได้แก่ 

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

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปี 2566

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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1) บุคลากรมีภาพลักษณ์ที่สะท้อนอัตลักษณ์ สสว. ชัดเจน และได้รับการยอมรบัจาก
ประชาคม และภาคีในระบบนิเวศ องค์กรมีแผนในการแลกเปลี่ยน และใช้
ประโยชน์จากความช านาญของบุคลากรจากองค์กรต่างๆ ในระบบนิเวศ โดยถือ
เป็นแหล่งแรงงาน (Workforce) ที่ส าคัญแหล่งหนึ่งในการท างาน

2) บุคคลภายนอกยอมรับต่อช่ือเสียงของ สสว. ในฐานะการเป็นองค์กร
ที่คนต้องการท างานด้วย (Employer Of Choices) เพื่อดึงดูดกลุ่ม
ผู้มีความสามารถจากหลากหลายแหล่ง และหลากหลายแขนง

3) สร้างทักษะ และทัศนคติที่เอื้อต่อการสร้างความประทับใจและ
การส่งมอบคุณค่าการให้บริการที่เป็นเลิศ (Services Excellence)

ประเด็นยุทธศาสตร์ของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ที่สนับสนุนยุทธศาสตร์ที่ 3
Ecosystem Integrator การพัฒนาเคร่ืองมือ กลไก ในการส่งเสริม MSME ได้แก่

1) พนักงานและหัวหน้างานสามารถเข้าถงึ และบริหารจัดการขอ้มูลที่จ าเป็นได้ด้วย
ตนเอง และสร้างประสบการณก์ารเรียนรู้ด้านดิจิทัลมากข้ึน

2) บุคลากรมีทักษะในการท างานในรปูแบบ “ทีมเน็ตเวิร์ก” (Network of Team)
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ

3) ผู้บริหารและพนักงานมีจิตส านึก รับผิดชอบ และใส่ใจต่อธรรมาภิบาลและการ
ก ากับดูแล

4) มีกรอบความคิด และแนวทางในการสร้างทักษะพื้นฐานด้านดิจิทัล (Digital 
Literacy) ซึ่งเหมาะสมกับ สสว.

5) องค์กรมีอุปกรณ์ เครื่องมือ และแพลทฟอร์มในการสรา้งความรว่มมือ
(Collaboration Platform)

ประเด็นยุทธศาสตร์ของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ที่สนับสนุนยุทธศาสตร์ที่ 4
Digital Organization การยกระดับศักยภาพองค์กร ได้แก่

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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ทั้งนี้เพ่ือส่งเสริมให้เกิดคุณลักษณะที่สนับสนุนแผนปฏิบัติการของ สสว . ระยะ 5 ปี (2566-
2570) ทั้ง 4 ยุทธศาสตร์ ดังกล่าวนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่ สสว. ต้องสร้างรากฐานส าคัญให้กับ
องค์กร (Organization Foundation) ซึ่งได้แก่

1) การมีค่านิยม เจตจ านง และวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับภาระกิจองค์กร รวมถึง 
แนวคิด พฤติกรรมของคนและสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงตามภาวะการเข้าสู่ยุคดิจิทัล

2) มีผู้น ามีสมรรถนะในการสร้างผลลัพธ์ และสร้างขวัญก าลังใจให้กับพนักงานในสภาวะ
แวดล้อมการท างานแบบใหม่ในลักษณะผสมผสาน

3) การที่พนักงานมีโอกาสออกแบบการเรียนรู้ เติบโต ตามแนวทางความถนัด ความ
สะดวก และความสนใจ ซึ่งมีความสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร

4) การยกระดับคุณภาพชีวิตของพนักงาน ให้ดีขึ้นในแบบองค์รวม (Holistic Wellbeing)
ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน และขีดความสามารถขององค์กร

โดยในการจะสร้างให้เกิดคุณลักษณะและรากฐานดังกล่าวนั้น จ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการใน
การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) เนื่องจากธรรมชาติของการ
เปลี่ยนแปลงย่อมมีพนักงานส่วนหนึ่งที่ไม่เห็นด้วยและสร้างแรงต้าน ดังนั้นผู้บริหารจึงเป็นผู้ที่มี
บทบาทส าคัญในการบริหารการเปลี่ยนแปลงนี้ โดยเริ่มจากการสื่อสาร เพ่ือสร้างการรับรู้และ
ความเข้าใจ ให้การสนับสนุนในด้านต่างๆ เพ่ือสร้างแรงจูงใจและการยอมรับ อันจะน าไปสู่การ
มีส่วนร่วมของพนักงาน เพ่ือให้สามารถสร้างการเปลี่ยนแปลงได้อย่างยั่งยืน

นอกจากผู้บริหารแล้ว ประสิทธิภาพของฝ่ายทรัพยากรบุคคล ถือเป็นอีกหนึ่งปัจจัยส าคัญ ที่จะ
ช่วยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในการสร้างรากฐานและคุณลักษณะที่สนับสนุนแผนปฏิบัติการ
ของ สสว. ระยะ 5 ปี (2566-2570) โดยการสร้างให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลสามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ มีรายละเอียดดังนี้

1) โครงสร้างหน่วยงาน และ โมเดลปฏิบัติการ (Operating Model) ของฝ่ายทรัพยากร
บุคคล มีความยืดหยุ่น คล่องตัว ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงได้ตรงจุด 

2) ยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพการท างานด้วยการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยี ที่มี
ราคาและฟังก์ชันงานซึ่งเหมาะสมกับ สสว.

3) กระบวนการท างานของฝ่ายทรัพยากรบุคคล มีความทันสมัย ชัดเจน เข้าถึงง่ายโดย
ค านึงถึงความจ าเป็นทางธุรกิจ และ การสร้างประสบการณ์ที่ดี (Employee 
Experiences)

4) บุคลากรของฝ่ายทรัพยากรบุคคล มีความเป็นมืออาชีพ และได้รับการยอมรับจาก
ผู้บริหารและพนักงาน ว่ามีส่วนในการเป็นคู่คิดทางธุรกิจ และคู่คิดของพนักงาน

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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จากเป้าประสงค์ดังกล่าว สามารถก าหนดแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะ 5 ปี (พ.ศ. 
2566-2570) (ฉบับทบทวนปี 2566) ดังต่อไปนี้

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566-2570

วิสัยทัศน์ของการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HR Vision)

“บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เป็นมืออาชีพอย่างมีธรรมาภิบาล เพ่ือมุ่งเน้นสู่องค์กรท่ี
เป็นเลิศในการชี้น าด้านการส่งเสริม SMEs”

พันธกิจของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
(HR Mission)

“สร้างระบบบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ พัฒนาทรัพยากรบุคคล ส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรม และค่านิยมให้สอดคล้องกับเป้าหมายและวิสัยทัศน์องค์กร”

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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แผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) ประกอบด้วย 5 กลยุทธ์ดังต่อไปนี้

กลยุทธ์ที่ 1 การมีวัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการ
ท างานอย่างคล่องตัวและมีพนักงานเป็นศูนย์กลาง โดยมี
ประเด็นย่อย อันได้แก่ การส่งเสริม ค่านิยม P-R-O-S-M-E 
การมี ลู กค้ า เป็ นศูนย์ กลาง การสร้ างความร่ วมมื อ
(Collaboration)

กลยุทธ์ที่ 2 บุคลากรมีขีดความสามารถสูง มีความผูกพัน 
และมีจิตวิญญาณของการบริการสาธารณะ โดยมีประเด็น
ย่อย อันได้แก่  การสร้างและส่งเสริมทักษะส่งเสริมบทบาท 
Policy Maker การสร้างและส่งเสริมทักษะทาง Soft Skill 
และด้านดิจิทัล สร้างและส่งเสริมจิตวิญญาณการบริการ
สาธารณะ 

กลยุทธ์ที่ 3 ผู้น ามีสมรรถนะในการสร้างแรงบันดาลใจและมี
ส่วนส าคัญในการสร้างการเปลี่ยนแปลง โดยมีประเด็นย่อย 
อันได้แก่ การสร้างและส่งเสริมสมรรถนะผู้น า Leadership 
Competencies การสร้าง Change Leader

กลยุทธ์ที่ 4 องค์กรมีประสิทธิภาพสูงซึ่งให้ความส าคัญกับ
การสร้างผลงานที่เป็นเลิศ และการเติบโตก้าวหน้า โดยมี
ประเด็นย่อย อันได้แก่ การเตรียมความพร้อมของผู้สืบทอด
ต าแหน่ง การวิเคราะห์ก าลังคนและทบทวนโครงสร้างองค์กร

กลยุทธ์ที่ 5 ยกระดับประสิทธิภาพของฝ่ายทรัพยากรบุคคล
ซึ่งเป็นปัจจัยส่งเสริม (Key Enabler) ที่ส าคัญ โดยมีประเด็น
ย่อย อันได้แก่ การยกระดับพนักงานของฝ่ายทรัพยากร
บุคคล การทบทวนโครงสร้าง การยกระดับเทคโนโลยี และ
การปรับปรุงและพัฒนากระบวนการการท างานของฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล

HRM

HRD

HR 
ENABLER

HRM

HRD

HR 
ENABLER

HRM

HRM

HR 
ENABLER

HRM

HRD

HR 
ENABLER

HRM

HRD

HR 
ENABLER

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566

โดยมีแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ในแต่ละปี (พ.ศ. 2566-2570) ตามตารางท่ี 1-5 
ดังต่อไปนี้

ตาราง 1: แผนงานการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (2566-2570) ส าหรับ กลยุทธ์บุคคล 1

ตาราง 2: แผนงานการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (2566-2570) ส าหรับ กลยุทธ์บุคคล 2

ตาราง 3: แผนงานการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (2566-2570) ส าหรับ กลยุทธ์บุคคล 3
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แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566

ตาราง 4 แผนงานการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (2566-2570) ส าหรับ กลยุทธ์บุคคล 4

ตาราง 5 แผนงานการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (2566-2570) ส าหรับ กลยุทธ์บุคคล 5
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แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี 2566
จากแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) สามารถน าไปสู่
การก าหนดแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี 2566 จ านวน 10 แผนงาน 
โดยมีรายละเอียดพร้อมตัวชี้วัดและเป้าหมาย และแผนการด าเนินงาน ตั้งแต่ 1 มกราคม ถึง 31 
ธันวาคม 2566 ดังต่อไปนี้ 

กลยุทธ์ที่ 1 การมีวัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมที่เอื้อต่อการท างานอย่างคล่องตัวและมีพนักงาน
เป็นศูนย์กลาง

กิจกรรม แผนงำน เป้ำประสงค์ งบประมำณ*
(บำท)

ผูร้บัผิด
ชอบหลกั

1.1 ทบทวนพฤตกิรรม
ตน้แบบของค่านิยมองคก์ร 
P-R-O-S-M-E

พฤตกิรรมตน้แบบของค่านิยมสะทอ้น
พนัธกจิใหม ่มคีวามชดัเจนซึง่พนกังาน
ทุกระดบัเขา้ใจและปฏบิตัติามได้

900,000 ฝทบ. 
ร่วมกบัฝ่ายต่างๆ 

รายละเอียดการด าเนิน
แผนงาน ตัวชี้วัด เป้าหมาย

ระยะเวลาด าเนินการ
ม.

ค
ก.

พ. มี.
ค.

เม
.ย

.
พ.

ค.
มิ.

ย.
ก.

ค.
ส.

ค.
ก.

ย.
ต.

ค.
พ.

ย.
ธ.ค

.

-ทบทวนค่านิยมชุดเดมิ 
-รวบรวมความคดิเหน็จาก
ผูบ้รหิาร และพนกังาน 
-น าเสนอค่านิยมทีท่ าการ
ทบทวนใหผู้บ้รหิาร เพือ่รบั
การอนุมตัิ

ค่านิยมและ
พฤตกิรรมตน้แบบ
ทีไ่ดร้บัการ
ประกาศใช้

ภายใน
กรกฎาคม 
2566

-ส ารวจการรบัรูข้องพนกังาน การรบัรูข้อง
พนกังานต่อ
ค่านิยมใหม ่และ
พฤตกิรรมตน้แบบ
ทีถู่กคาดหวงั

90% ของ
จ านวน
พนกังาน
ภายใน
สิน้ปี 2566

หมายเหตุ *สามารถปรบัเปลีย่นตามงบประมาณทีไ่ดร้บั

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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กิจกรรม แผนงำน เป้ำประสงค์ งบประมำณ*
(บำท)

ผูร้บัผิด
ชอบหลกั

1.2 จดัท าแผนเพือ่ปรบัปรุง
สิง่แวดลอ้มในการท างาน
ใหเ้กดิความสะดวกและ
คล่องตวั 

พนกังานไดร้บัความสะดวก และ
มปีระสบการณ์ทีด่ ี(Employee 
Experience) จากสิง่แวดลอ้มในการ
ท างานทีไ่มเ่ป็นอุปสรรคต่อการสรา้ง
ผลสมัฤทธิข์องงาน

- ฝทบ. ร่วมกบั
คณะท างาน SHE

รายละเอียดการด าเนิน
แผนงาน ตัวชี้วัด เป้าหมาย

ระยะเวลาด าเนินการ

ม.
ค

ก.
พ. มี.
ค.

เม
.ย

.
พ.

ค.
มิ.

ย.
ก.

ค.
ส.

ค.
ก.

ย.
ต.

ค.
พ.

ย.
ธ.ค

.

-ส ารวจความคาดหวงัและ
ความเสีย่งดา้นสิง่แวดลอ้มใน
การท างาน จากพนกังาน 
ร่วมกบัคณะท างาน SHE 
-วเิคราะหป์ระเดน็ส าคญัที่
ตอ้งด าเนินการก่อนหลงั
-จดัท าแผน เพือ่ปรบัปรุง
สิง่แวดลอ้มในการท างาน 

แผนการปรบัปรุง
สิง่แวดลอ้มในการ
ท างานไดร้บัการ
อนุมตัเิพือ่
ด าเนินการ

ภายใน
กรกฎาคม
2566

-สือ่สารแผนฯเพือ่ความ
เขา้ใจและการน าแผนไป
ปฏบิตัิ
-ส ารวจความพงึพอใจของ
พนกังานต่อประเดน็
สิง่แวดลอ้มในการท างาน

ความพงึพอใจของ
พนกังานต่อประเดน็
สิง่แวดลอ้มในการ
ท างาน

เพิม่ขึน้จาก
ปี 2565
รอ้ยละ 5

หมายเหตุ *สามารถปรบัเปลีย่นตามงบประมาณทีไ่ดร้บั

กลยุทธ์ที่ 1 การมีวัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมที่เอื้อต่อการท างานอย่างคล่องตัวและมีพนักงาน
เป็นศูนย์กลาง (ต่อ)

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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กิจกรรม แผนงำน เป้ำประสงค์ งบประมำณ*
(บำท)

ผูร้บัผิด
ชอบหลกั

2.1 จดัท า กรอบทกัษะ 
(Skill Matrix) ซึง่สอดคลอ้ง
กบัการแสดงบทบาทผู้
ก าหนดนโยบาย (Policy 
Maker)

พนกังานทุกระดบัมคีวามเขา้ใจค านิยาม
ของการเป็นผูก้ าหนดนโยบาย (Policy 
Maker) ในทศิทางเดยีวกนั และตระหนกั
ถงึทกัษะทีจ่ าเป็นในการแสดงบทบาท
ดงักล่าวไดต้ามความคาดหวงั

900,000 ฝทบ. 
ร่วมกบัฝ่ายต่างๆ

กลยุทธ์ที่ 2 บุคลากรมีขีดความสามารถสูง มีความผูกพัน และมีจิตวิญญาณของการบริการ
สาธารณะ 

หมายเหตุ *สามารถปรบัเปลีย่นตามงบประมาณทีไ่ดร้บั

รายละเอียดการด าเนิน
แผนงาน ตัวชี้วัด เป้าหมาย

ระยะเวลาด าเนินการ

ม.
ค

ก.
พ. มี.
ค.

เม
.ย

.
พ.

ค.
มิ.

ย.
ก.

ค.
ส.

ค.
ก.

ย.
ต.

ค.
พ.

ย.
ธ.ค

.

-วเิคราะห ์JD ทีส่ะทอ้น
บทบาทรบัผดิชอบในปัจจุบนั 
-เกบ็ขอ้มลูจากตวัแทนหรอื
ผูเ้ชีย่วชาญของสายงาน
โครงการน าร่อง 
-น าเสนอเพือ่ขอความเหน็
จากผูบ้รหิารสายงานของ
โครงการน าร่อง
-สือ่สารใหพ้นกังานเจา้ของ
ต าแหน่ง
เขา้ใจความคาดหวงัและ
ทกัษะทีต่อ้งใช้

-กรอบทกัษะส าหรบั
โครงการน าร่อง 

-มกีรอบทกัษะ 
ส าหรบัต าแหน่งงาน
ในสายงานโครงการ
น าร่อง ไดแ้ก่
-Market-facing
-Mid & Back Office
-Business support/
Enablers
-อย่างละ 1 สายงาน 
ภายในมถุินายน 
2566

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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หมายเหตุ *สามารถปรบัเปลีย่นตามงบประมาณทีไ่ดร้บั

กิจกรรม แผนงำน เป้ำประสงค์ งบประมำณ*
(บำท)

ผูร้บัผิด
ชอบหลกั

2.2 จดัท ากรอบแนวคดิและ
แมบ่ท (Training  
Structure and Roadmap) 
ในการพฒันาและฝึกอบรม
ของ สสว.

การพฒันาและเรยีนรูข้องพนกังาน
มทีศิทาง และมกีารด าเนินการอย่าง
เป็นระบบ สอดคลอ้งกบัพนัธกจิ ความ
ทา้ทายอนัเป็นผลจากการเปลีย่นแปลง
ในยุคดจิทิลั และเชือ่มโยงกบัระบบต่างๆ 
เช่น การประเมนิผลงาน ความกา้วหน้าใน
สายอาชพี และการพฒันาผูส้บืทอด
ต าแหน่ง 

500,000 ฝทบ.

รายละเอียดการด าเนิน
แผนงาน ตัวชี้วัด เป้าหมาย

ระยะเวลาด าเนินการ

ม.
ค

ก.พ
.

มี.
ค.

เม
.ย. พ.
ค.

มิ.
ย.

ก.ค
.

ส.ค
.

ก.ย
.

ต.ค
.

พ.
ย.

ธ.ค
.

- วเิคราะห ์JD, 
Competency และ Skill 
matrix รวมทัง้ระบบงานต่าง
ๆ เช่นการประเมนิผลงาน ฯ 
-หาทกัษะทีพ่นกังาน
ตอ้งการไดร้บัการพฒันา
อย่างเร่งด่วน 
-วางแผนและจดัท ากรอบ
แนวคดิ

-กรอบแนวคดิและ
แผนแมบ่ท (2566-
2570) ไดร้บัการ
อนุมตัิ

-ภายในเดอืน
มนีาคม 2566

-การใชง้บประมาณ -งบประมาณมกีาร
อา้งองิกรอบ
แนวคดิและแผน
แมบ่ท รอ้ยละ 100

-การจดักจิกรรม
การพฒันา

-ประกาศล่วงหน้า
ก่อนอย่างน้อย               
30 วนัปฏทินิ

กลยุทธ์ที่ 2 บุคลากรมีขีดความสามารถสูง มีความผูกพัน และมีจิตวิญญาณของการบริการ
สาธารณะ (ต่อ)

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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หมายเหตุ *สามารถปรบัเปลีย่นตามงบประมาณทีไ่ดร้บั

กิจกรรม แผนงำน เป้ำประสงค์ งบประมำณ*
(บำท)

ผูร้บัผิด
ชอบหลกั

2.3 พฒันาจติวญิญาณการ
บรกิารสาธารณะ ใหก้บั 
พนกังาน สสว.

เพือ่สนบัสนุนการให ้สสว. มกีจิกรรมเพือ่
สงัคม โดยมาจากความตัง้ใจและความ
ร่วมใจของพนกังานเอง

500,000 ฝทบ. 
ร่วมกบัฝ่ายต่างๆ

รายละเอียดการด าเนิน
แผนงาน ตัวชี้วัด เป้าหมาย

ระยะเวลาด าเนินการ

ม.
ค

ก.พ
.

มี.
ค.

เม
.ย. พ.
ค.

มิ.
ย.

ก.ค
.

ส.ค
.

ก.ย
.

ต.ค
.

พ.
ย.

ธ.ค
.

-จดั Workshop เพือ่ก าหนด
กรอบแนวคดิ และ 
พฤตกิรรม จติวญิญาณการ
บรกิารสาธารณะ ของ สสว.
-จดัฝึกอบรม จติวญิญาณ
การบรกิารสาธารณะ ใหก้บั
พนกังาน สสว.

-พนกังาน รอ้ยละ 
50 ช่วยเสนอ
แนวคดิ

-ภายในเดอืน
มนีาคม 2566

พนกังาน รอ้ยละ 
100 ไดร้บัการ
ฝึกอบรม

ภายในเดอืน
ธนัวาคม 2566

กลยุทธ์ที่ 2 บุคลากรมีขีดความสามารถสูง มีความผูกพัน และมีจิตวิญญาณของการบริการ
สาธารณะ (ต่อ)

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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กิจกรรม แผนงำน เป้ำประสงค์ งบประมำณ*
(บำท)

ผูร้บัผิด
ชอบหลกั

3.1 ทบทวนพฤตกิรรม
ตน้แบบของสมรรถนะผูน้ า
(Leadership Competencies)

พฤตกิรรมตน้แบบของสมรรถนะผูน้ า
ซึง่สะทอ้นบรบิทการท างานใหมท่ีม่กีาร
เปลีย่นแปลงในรปูแบบผสมผสาน 
(Hybrid) อย่างเหมาะสม

800,000 ฝทบ.

กลยุทธ์ที่ 3 ผู้น ามีสมรรถนะในการสร้างแรงบันดาลใจและมีส่วนส าคัญในการสร้างการ
เปลี่ยนแปลง 

รายละเอียดการด าเนิน
แผนงาน ตัวชี้วัด เป้าหมาย

ระยะเวลาด าเนินการ

ม.
ค

ก.
พ. มี.
ค.

เม
.ย

.
พ.

ค.
มิ.

ย.
ก.

ค.
ส.

ค.
ก.

ย.
ต.

ค.
พ.

ย.
ธ.ค

.

-ทบทวนและวเิคราะห ์
Leadership Competencies
รวมถงึวเิคราะหส์ภาพ 
แวดลอ้มภายนอก ทัง้
ปัจจุบนัและอนาคต 
- ร่วมก าหนด Leadership 
Competencies กบั
ผูบ้รหิาร

-สมรรถนะผูน้ า
และพฤตกิรรม
ตน้แบบทีไ่ดร้บัการ
ประกาศใช้

-ภายในมนีาคม 
2566

-ปรบักระบวนการดา้น 
แผนฝึกอบรม การท าแผน
สบืทอดต าแหน่ง และการ
ประเมนิผลงาน ให้
สอดคลอ้งกบัสมรรถนะใหม่

-มกีารปรบั
กระบวนการดา้น 
แผนฝึกอบรม การ
ท าแผนสบืทอด
ต าแหน่ง และการ
ประเมนิผลงาน ให้
สอดคลอ้งกบั
สมรรถนะใหม่

-ภายใน มถุินายน
2566

หมายเหตุ *สามารถปรับเปลี่ยนตามงบประมาณที่ได้รบั

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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กิจกรรม แผนงำน เป้ำประสงค์ งบประมำณ*
(บำท)

ผูร้บัผิด
ชอบหลกั

4.1 จดัท าแผนพฒันาตนเอง
อย่างเป็นระบบ (Individual 
Development Plan – IDP )
ส าหรบัผูส้บืทอดต าแหน่ง 
(Successors)

ใชแ้ผนพฒันาตนเองเป็นเครือ่งมอื
ส าคญัในการ
-พฒันาทกัษะพนกังานเป็นผูส้บืทอด
ต าแหน่ง
-เร่งความพรอ้มของพนกังานทีม่ ี
ศกัยภาพ และ เป็นผูส้บืทอดต าแหน่ง
- สรา้งขวญัและก าลงัใจใหพ้นกังาน  

500,000 ฝทบ.

กลยุทธ์ที่ 4 องค์กรมีประสิทธิภาพสูงซ่ึงให้ความส าคัญกับการสร้างผลงานที่เป็นเลิศ และ การ
เติบโตก้าวหน้า

รายละเอียดการด าเนิน
แผนงาน ตัวชี้วัด เป้าหมาย

ระยะเวลาด าเนินการ

ม.
ค

ก.
พ. มี.
ค.

เม
.ย

.
พ.

ค.
มิ.

ย.
ก.

ค.
ส.

ค.
ก.

ย.
ต.

ค.
พ.

ย.
ธ.ค

.

-ระบุกลุ่มเป้าหมาย และ
ประเมนิหาทกัษะทีต่อ้งการ
พฒันาของผูส้บืทอด
ต าแหน่ง
ไดร้บัการอนุมตัิ

-จดัการฝึกอบรมวธิกีาร
เขยีนแผนพฒันาตนเอง

- ผูส้บืทอดต าแหน่ง
ด าเนินการพฒันาตาม IDP

แผนการพฒันา
ตนเอง (IDP) ผู้
สบืทอดต าแหน่ง
ไดร้บัการอนุมตัิ
และด าเนินการ
ตามแผน มากกว่า 
80% 

ภายในเดอืน
ธนัวาคม 2566

หมายเหตุ *สามารถปรับเปลี่ยนตามงบประมาณที่ได้รบั

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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กจิกรรม แผนงาน เป้าประสงค์ งบประมาณ*
(บาท)

ผูร้บัผดิ
ชอบหลกั

4.2 ทบทวนโครงสรา้ง
(Organization Structure) 
ใบพรรณนาหน้าทีง่าน 
(Job Description) และ
ก าลงัคนทีส่อดคลอ้งกบัพนัธ
กจิ และโครงสรา้งใหม่

สรา้ง สสว. ใหเ้ป็นองคก์รทีม่คีวาม
คล่องตวั และมคีวามสมรรถนะสงู

2,000,000 ฝทบ.

หมายเหตุ *สามารถปรับเปลี่ยนตามงบประมาณที่ได้รบั

รายละเอียดการด าเนิน
แผนงาน ตัวชี้วัด เป้าหมาย

ระยะเวลาด าเนินการ

ม.
ค

ก.
พ. ม.ี
ค.

เม
.ย

.
พ.

ค.
ม.ิ

ย.
ก.

ค.
ส.

ค.
ก.

ย.
ต.

ค.
พ.

ย.
ธ.ค

.

-จดัท าขอ้แนะน าการปรบั
โครงสรา้งองคก์ร 
-วเิคราะหก์ระบวนการการ
ท างาน ขัน้ตอน ทกัษะและ
ความคาดหวงัของ 
Stakeholder 

-โครงสรา้งที่
ไดร้บัการ
ทบทวนผ่านการ
เหน็ชอบ

-ภายใน
มถุินายน 2566

-จดัท าแผนก าลงัคนที่
สอดคลอ้งกบัโครงสรา้ง

-แผนก าลงัคน
ทีส่อดคลอ้ง
กบัโครงสรา้ง

-ภายใน
มถุินายน 2566

-จดัท าใบพรรณนาหน้าทีง่าน
ใหม ่ส าหรบัทุกต าแหน่งงาน

-ใบพรรณนา
หน้าทีง่านใหม่
ส าหรบัทุก
ต าแหน่งงาน

-ภายในสงิหาคม 
2566

กลยุทธ์ที่ 4 องค์กรมีประสิทธิภาพสูงซ่ึงให้ความส าคัญกับการสร้างผลงานที่เป็นเลิศ และการ
เติบโตก้าวหน้า (ต่อ)

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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กิจกรรม แผนงำน เป้ำประสงค์ งบประมำณ*
(บำท)

ผูร้บัผิด
ชอบหลกั

5.1 ยกระดบัทกัษะ
พนกังานในฝ่าย
ทรพัยากรบุคคล

จดัหลกัสตูรยกระดบัพฒันาทกัษะ
พนกังานในฝ่ายทรพัยากรบุคคลให้
สามารถแสดงบทบาทในการเป็นคู่คดิทาง
ธุรกจิ (Trusted Partner) ใหพ้นกังาน 
หวัหน้างาน และหน่วยงานได ้ทัง้นี้
หลกัสตูรการพฒันาจะเป็นการเรยีนรูผ้่าน
การท างานจรงิ (Action-based learning)

900,000 ฝทบ.

กลยุทธ์ที่ 5 ยกระดับประสิทธิภาพของฝ่ายทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัยส่งเสริม (Key 
Enabler) ที่ส าคัญ

รายละเอียดการ
ด าเนินแผนงาน ตัวชี้วัด เป้าหมาย

ระยะเวลาด าเนินการ

ม.
ค

ก.
พ. มี.
ค.

เม
.ย

.
พ.

ค.
มิ.

ย.
ก.

ค.
ส.

ค.
ก.

ย.
ต.

ค.
พ.

ย.
ธ.ค

.

ท าความเขา้ใจบทบาท
ความคาดหวงัที่
เปลีย่นไป ความ
คาดหวงัของผูบ้รหิาร
และองคก์รทีต่อ้งการ
จากฝ่ายทรพัยากรบุคคล
หาทกัษะหรอืความรูท้ี่
ตอ้งพฒันา
ด าเนินการพฒันา

จ านวนพนกังานใน
ฝ่ายทรพัยากร
บุคคล ทีไ่ดร้บัการ
ยกระดบัทกัษะ

100% ภายใน
มนีาคม 2566

โครงการทีพ่นกังาน
ในฝ่ายทรพัยากร
บุคคล จดัท าซึง่เป็น
ส่วนหนึ่งของ
หลกัสตูรการพฒันา

อย่างน้อย 2
โครงการในปี 2566

หมายเหตุ *สามารถปรับเปลี่ยนตามงบประมาณท่ีได้รบั

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566
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กิจกรรม แผนงำน เป้ำประสงค์ งบประมำณ*
(บำท)

ผูร้บัผิด
ชอบหลกั

5.2 จดัท า HR 
Dashboard ส าหรบัฝ่าย
บรหิาร

จดัท าสรุปรายงานดา้นบุคลากรและ
องคก์รในมติทิีม่คีวามส าคญั และมี
ประโยชน์ต่อการตดัสนิใจของผูบ้รหิารใน
การด าเนินการเชงิป้องกนั และ เชงิรุก

500,000 ฝทบ. (โดยมฝ่ีาย
สารสนเทศเป็น

หน่วยงานสนบัสนุน)

รายละเอียดการ
ด าเนินแผนงาน ตัวชี้วัด เป้าหมาย

ระยะเวลาด าเนินการ

ม.
ค

ก.
พ. มี.
ค.

เม
.ย

.
พ.

ค.
มิ.

ย.
ก.

ค.
ส.

ค.
ก.

ย.
ต.

ค.
พ.

ย.
ธ.ค

.

ท าความเขา้ใจความ
คาดหวงัและขอ้กงัวล
ของผูบ้รหิาร ในการน า
ขอ้มลูไปใช้
ท าความเขา้ใจบรบิท 
รวมทัง้ปัญหาในการ
จดัเกบ็และวเิคราะห์
ขอ้มลูของฝ่ายทรพัยากร
บุคคลเพือ่ด าเนินการ
ทัง้ในเชงิป้องกนัและใน
เชงิรุก 
จดัท ากระบวนการและ
ระบบในการจดัเกบ็ 
สรา้งทกัษะและความ
เขา้ใจใหผู้จ้ดัเกบ็หรอื
เตรยีมขอ้มลู

HR Dashboard 
เริม่เผยแพร่ต่อที่
ประชุมผูบ้รหิารราย
เดอืน

ตัง้แต่ มกราคม 
2566 เป็นตน้ไป 
จ านวน 12 ครัง้ต่อ
ปี

กลยุทธ์ที่ 5 ยกระดับประสิทธิภาพของฝ่ายทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัยส่งเสริม (Key 
Enabler) ที่ส าคัญ (ต่อ)

หมายเหตุ *สามารถปรับเปลี่ยนตามงบประมาณที่ได้รบั

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับทบทวนปี 2566) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566



แผนการบริหารทรพัยากรบุคคล ระยะ 5 ปี 
พ.ศ. 2566-2570 และ  แผนปฏิบตัิการด้านการบริหารทรพัยากรบุคคล ประจ าปี
2566

จดัท า ฝทบ. วนัที่ 8 สิงหาคม 2565


