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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมา 
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) เป็นแผนพัฒนาฯ  
ฉบับแรกที่เริ่มต้นกระบวนการยกร่างกรอบแผนภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ  และจะมีผลในการใช้เป็นกรอบ
เพ่ือก าหนดแผนระดับปฏิบัติการในช่วง 5 ปีที่สองของยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  ยังคงน้อมน าปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียงมาเป็นหลักปรัชญาน าทางในการขับเคลื่อนและวางแผนการพัฒนาประเทศ ให้เกิด
ประสิทธิผลในการขับเคลื่อนพลวัตการพัฒนาประเทศในมิติต่าง ๆ ไปสู่เป้าหมายตามยุทธศาสตร์ชาติ  
ได้อย่างเป็นรูปธรรม และโดยที่ทั่วโลก รวมถึงไทยยังอยู่ในช่วงเวลาที่ต้องเผชิญกับความท้าทาย 
จากภายนอกและภายในประเทศที่มีความผันแปรสูงและมีแนวโน้มจะทวีความรุนแรงมากขึ้นในอนาคต 
ทั้งที่เป็นผลสืบเนื่องมาจากสถานการณ์แพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 (โควิด -19)  
และโครงสร้างในประเทศที่ยังคงมีข้อจ ากัดภายในที่รอการปรับปรุงแก้ไขในหลายมิติ การก าหนดทิศ
ทางการพัฒนาประเทศในระยะต่อไปจึงจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับการท าความเข้าใจถึงปัจจัยภายนอก
และภายใน ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยทั้งหมดที่ส่งผลต่อและมีอิทธิพลกับโครงสร้างและ
องคาพยพของประเทศในทุกมิติ เพ่ือน ามาประมวลผลและก าหนดกรอบทิศทางการพัฒนาประเทศที่ควร
มุ่งไปในอนาคตให้มีความสอดคล้องกับเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development 
Goals: SDGs) ตลอดจนสามารถน าพาประเทศให้เติบโตต่อไปท่ามกลางความผันแปรที่เกิดขึ้น เพ่ือให้
ประเทศไทยสามารถสร้างสรรค์โอกาสจากความท้าทายภายนอกและสามารถเสริมสร้างความเข้มแข็งจาก
ภายในประเทศให้สามารถเติบโตต่อไปได้อย่างมั่นคง สามารถบรรลุเป้าหมายในระยะ 20 ปี ภายใต้
ยุทธศาสตร์ชาติตามกรอบระยะเวลาที่คาดหวังไว้ 
 การจัดท าแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติในแต่ละช่วงระยะเวลา 5 ปี ที่ค านึงถึง  
ความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ แนวนโยบายแห่งรัฐ รวมถึงสภาพการณ์ทางเศรษฐกิจและสังคม 
ของประเทศและโลกอย่างรอบด้าน เพ่ือน ามาก าหนดเป็นทิศทางการพัฒนาประเทศได้อย่างเหมาะสม 
นอกจากจะต้องค านึงถึงความส าคัญของมิติการพัฒนาด้านต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อภาพรวมของประเทศ ทั้งที่
เกี่ยวข้องกับเศรษฐกิจ สังคม ทรัพยากรมนุษย์ สิ่งแวดล้อม การพัฒนาที่ยั่งยืน วิทยาศาสตร์  เทคโนโลยี
และนวัตกรรม ตลอดจนการพัฒนาเมืองและภูมิภาค และความสามารถในการแข่งขันของประเทศแล้ว 
การประมวลกระบวนทัศน์หลักเพ่ือสังเคราะห์ประเด็นการพัฒนาที่ประเทศไทยควรให้ความส าคัญ 
ในระยะของแผนพัฒนาฯ ยังมีนัยส าคัญต่อการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาประเทศในระยะยาวที่ก าหนดไว้ 
โดยแผนที่มีกระบวนทัศน์หลักซึ่งมีจุดเน้นที่ชัดเจนจะช่วยสนับสนุนให้การด าเนินงานเพ่ือพัฒนาประเทศ
ในแต่ละมิติที่ต้องการเน้นความส าคัญ ได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากทุกภาคส่วนบนเป้าหมายร่วม 
ที่ชัดเจน ในขณะเดียวกันยังเอ้ือประโยชน์ต่อการติดตามตรวจสอบและประเมินผลส า เร็จเพ่ือปรับปรุง
กระบวนการ วิธีการด าเนินงานได้อย่างแม่นย ายิ่งขึ้น 
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 ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศข.) ได้ด าเนินการศึกษาวิจัยเพ่ือจัดท า
กรอบแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 พร้อมทั้งจัดกระบวนการรับฟังความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญสาขาต่าง ๆ  
ในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับทิศทางและประเด็นการพัฒนาที่ประเทศไทยควรพิจารณาให้ความส าคัญ 
ตลอดจนความเสี่ยงและโอกาสที่ประเทศจะต้องเผชิญในอนาคต เพ่ือน ามาประมวลผลร่วมกับการศึกษา
ข้อเท็จจริงจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ และน าไปสู่การวางกระบวนทัศน์หลักในการสังเคราะห์ประเด็น  
การพัฒนาที่ประเทศไทยควรให้ความส าคัญในช่วงของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 โดยค านึงถึงประเด็น  
ความท้าทายและโอกาสในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของไทยให้มีความพร้อมและสามารถพัฒนา
เติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน และเท่าทันการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้ประเทศบรรลุเป้าหมายระยะยาวที่ก าหนด
ไว้ในยุทธศาสตร์ชาติ  พระราชบัญญัติส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พ.ศ. 2543  
มีวัตถุประสงค์ในการก าหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการก าหนดประเภท ขนาดวิสาหกิจขนาดกลางและ 
ขนาดย่อม เพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจและสังคม รวมทั้งเสนอแนะนโยบายและแผนการส่งเสริม
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ประสานการจัดท าแผนปฏิบัติการกับส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ 
รัฐวิสาหกิจ หรือองค์กรเอกชนที่เกี่ยวข้อง ศึกษาและจัดท ารายงานสถานการณ์วิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมของประเทศ เสนอแนะต่อคณะกรรมการเกี่ยวกับการปรับปรุงพระราชบัญญัติ  รวมทั้ง 
การด าเนินการให้มีกฎหมายใหม่ บริหารกองทุนตามนโยบายของคณะกรรมการ และด าเนินงานธุรการ
ของคณะกรรมการ คณะกรรมการบริหาร และคณะอนุกรรมการ 
 ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (สสว.) ได้จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติ
ส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พ.ศ. 2543 มีสถานะเป็นหน่วยงานของรัฐ ซึ่งมีภารกิจหลัก 
ในการ เสนอแนะนโยบายและยุทธศาสตร์การส่งเสริม SME ของประเทศ รวมถึงเป็นหน่วยงานกลาง 
ในการบูรณาการความร่วมมือกับหน่วยงานภาครัฐและเอกชน เพ่ือขับเคลื่อนการส่งเสริม SME ให้เกิด
ความต่อเนื่องและสอดคล้องในทิศทางเดียวกัน โดยก าหนดเป็นพันธกิจของ สสว. ที่จะ “บูรณาการ  
และผลักดันการส่งเสริม MSME ของหน่วยงานภาครัฐ และเอกชน เพ่ือให้ MSME สามารถเติบโต 
และแข่งขันได้ในระดับสากล” ภายใต้การก ากับดูแลของคณะกรรมการ 2 คณะได้แก่ 
 คณะที่ 1 คณะกรรมการส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม มีอ านาจหน้าที่ในการก าหนด
นโยบายและแผนการส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พร้อมทั้งก ากับการด าเนินงานของ
คณะกรรมการบริหารส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม โดยมีนายกรัฐมนตรี 
เป็นประธานกรรมการ และผู้อ านวยการส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (ผอ.สสว.)  
เป็นกรรมการและเลขานุการ (มาตรา 6) 
 คณะที่  2 คณะกรรมการบริหารส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  
มีอ านาจหน้าที่ในการวางนโยบาย บริหารงาน ควบคุม ก ากับดูแลและรับผิดชอบในกิจการของ สสว.  
โดยมีประธานกรรมการบริหารฯ ที่ได้รับแต่งตั้งจากคณะกรรมการส่งเสริมฯ และเป็นผู้มีความรู้  
ความเชี่ยวชาญ มีประสบการณ์เกี่ยวกับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม และผอ.สสว. เป็นกรรมการ
และเลขานุการ (มาตรา 18) 
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 มติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 12 มีนาคม 2562 ก าหนดให้หน่วยงานของรัฐ ปรับปรุงกรอบเวลา 
ของแผนระดับ 3 คือ แผนยุทธศาสตร์องค์กรและแผนการส่งเสริม SME ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ  
20 ปี (2561-2580) และแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนการส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลาง 
และขนาดย่อม (SME) ฉบับที่ 4 และแผนอ่ืน ๆ โดยในช่วงแรกให้สิ้นสุดภายในปี 2565 ประกอบกับ
สภาวะแวดล้อมทั้งปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอกที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การเกิดโรคระบาดในช่วงไตรมาสแรกและไตรมาสที่สองของปี 2563 ที่มีผลท าให้ สสว. ต้องมีการศึกษา 
ทบทวนปัจจัยที่เป็นประเด็นส าคัญต่อการปรับเปลี่ยนทิศทาง และกลยุทธ์ ประเด็นความท้าทาย 
เป้าหมาย ของแผนในระดับต่าง ๆ และการปรับบทบาท ภารกิจของ สสว. ให้ตอบสนองต่อนโยบาย 
ยุทธศาสตร์ชาติ รวมทั้งการด าเนินงานในสภาวะที่ไม่ปกติ  เพ่ือก าหนดทิศทางขององค์กรให้ชัดเจน 
และตอบสนองความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ต่าง ๆ และพัฒนาเครื่องมือในการ
ผลักดันแผนยุทธศาสตร์องค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 โดยมีการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ ระยะ 5 ปี หรือ แผนกลยุทธ์องค์กรฉบับแรกจัดท าในปี 2550 – 2554 
ฉบับที่ 2 ปี 2555 - 2559 และปัจจุบัน สสว. อยู่ในช่วงระยะเวลาของแผนยุทธศาสตร์ฉบับที่  3  
ปี 2560 – 2565 โดยขอขยายระยะเวลาของแผน ให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี และใช้เป็น
กรอบในการด าเนินงานขององค์กรให้มีทิศทางเดียวกัน ให้สอดรับกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (ปี 2561-2580) 
และแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ และแผนการส่งเสริม SME ตลอดจนสอดคล้องตามนโยบายรัฐบาล
ที่ ให้ความส าคัญกับการพัฒนาและขับเคลื่อนประเทศด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม เพ่ือให้มี 
ความเหมาะสมและทันกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป สภาวะการณ์ของปัจจัยภายนอกและปัจจัย
ภายในที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในยุคดิจิทัล สสว. จึงต้องทบทวนและจัดท าแผนปฏิบัติการ 
ของ สสว. เป็นประจ าทุก ๆ ปี 
 การจัดท าแผนปฏิบัติการของ สสว. มีกลไก กระบวนการในการจัดท า โดยน าผลการด าเนินงาน
มาใช้ทบทวนและระดมความคิดในการท า SWOT เพ่ือให้ทราบถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค  
และใช้ในการปรับปรุงกลยุทธ์องค์กร ให้มีการด าเนินงานสอดคล้องกับนโยบายและทิศทาง โดยผ่านความ
เห็นชอบจากคณะกรรมการแผนยุทธศาสตร์ สสว.  
 ทรัพยากรบุคคลถือเป็นสินทรัพย์ที่มีคุณค่ามากขององค์กร และเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อการ
ขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุตามเป้าหมายของยุทธศาสตร์องค์กร สสว. ได้ตระหนักถึงการพัฒนาองค์กร  
และความส าคัญ ของทรัพยากรบุคคลเป็นอย่างยิ่ง จึงได้ท าการทบทวนแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี 2561-2565 (ฉบับทบทวนปี 2564-2565) และแผนปฏิบัติการด้านการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี 2564 เพ่ือให้ระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
มีความต่อเนื่อง และสนับสนุนส่งเสริมให้องค์กรสามารถเติบโตได้อย่างเข้มแข็งและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ภายใต้แผนปฏิบัติการของ สสว. ปี 2560-2565 (ฉบับทบทวน ปี 2564-2565) จึงได้ด าเนินการจัดท า 
แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สสว. ปี 2561-2565 (ฉบับทบทวน ปี 2565) 
และการจัดท าแผนปฏิบัติการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี 2565 นี้ขึ้น  
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1.2 วัตถุประสงค์ 
 1. เพ่ือทบทวนแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี 2561-2565  
(ฉบับทบทวนปี 2564-2565) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
ปี 2564 ให้มีการด าเนินการอย่างต่อเนื่องและการน าไปสู่การปฏิบัติจริง 
 2. เพ่ือจัดท าแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ปี 2561-2565  
(ฉบับทบทวนปี 2565) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี 2565
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บทที่ 2 
หลักการและแนวคิดในการด าเนินงาน 

  
 ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (สสว.) ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม
องค์กร ไว้ดังนี้ 

 
 การทบทวนแผนยุทธศาสตร์และการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของ สสว. จะมีกรอบแนวทางการด าเนินการโดยการศึกษายุทธศาสตร์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง ตลอดจน
การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือรับทราบความคิดเห็นของพนักงาน สสว. ที่มีต่อแผน
ยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือน าผลจากการศึกษาไป
ด าเนินการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 2561-2565 (ฉบับทบทวน 
ปี 2565) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลปี 2565 ต่อไป  
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 จากหลักการและแนวคิดพ้ืนฐานส าหรับการพัฒนาระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
ได้ใช้แนวทางที่ได้พัฒนาขึ้นในการบริหารจัดการจากองค์กรต่าง ๆ โดยมีกรอบแนวคิดในการด าเนิน
กิจกรรมเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สสว.  
 ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ปี 2561-2565   
(ฉบับทบทวนปี 2565) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี 2565  
ได้ศึกษานโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตร์ที่ เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยสังเขป 
ดังต่อไปนี้ 
 

 

 
ภาพที่ 2.1 ความเชื่อมโยงระหว่างแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พศ. 2561-2580), แผนแม่บทประเด็นที่ 8, 
แผนปฏิรูปประเทศ ปี 2560, แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, แผนยุทธศาสตร์ สสว. กับ แผนการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สสว. 
 
2.1 แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พศ. 2561-2580) 
 แผนยุทธศาสตร์ชาติ เป็นแผนที่ใช้เป็นกรอบทิศทางในการพัฒนาประเทศ ก าหนดให้หน่วยงาน
ของรัฐทุกหน่วย จัดท าแผนต่างๆให้สอดคล้องและบูรณาการกัน โดยเป้าหมายเพ่ือ “ประเทศชาติมั่นคง 
ประชาชนมีความสุข เศรษฐกิจพัฒนาอย่างต่อเนื่อง สังคมเป็นธรรม ฐานทรัพยากรธรรมชาติยั่งยืน”  
โดยยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ พัฒนาคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็นคนดี เก่ง 
และมีคุณภาพ สร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม สร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตร 
กับสิ่งแวดล้อม และมีภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม โดยการประเมินผลการ
พัฒนาตามยุทธศาสตร์ชาติ ประกอบด้วย 
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 1. ความอยู่ดีมีสุขของคนไทยและสังคมไทย 
 2. ขีดความสามารถในการแข่งขัน การพัฒนาเศรษฐกิจและการกระจายรายได้ 
 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ 
 4. ความเท่าเทียมและความเสมอภาคของสังคม 
 5. ความหลากหลายทางชีวภาพ คุณภาพสิ่งแวดล้อม และความยั่งยืนของทรัพยากรธรรมชาติ 

6. ประสิทธิภาพการบริหารจัดการและการเข้าถึงการให้บริการของภาครัฐ 
 โดยที่ความอยู่ดีมีสุขของคนไทยและสังคมไทย และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ  
เป็นแนวโน้มของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในปี 2565 และเป็นประเด็นที่มีความเชื่อมโยง 
กับแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สสว.  
 
2.2 แผนแม่บทประเด็นที่ 8 ผู้ประกอบการและวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมยุคใหม่ 
 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติมีทั้งสิ้น 23 แผน ซึ่งจะมีผลผูกพันต่อหน่วยงานรัฐที่เกี่ยวข้อง
ต้องไปปฏิบัติตาม โดยประเด็นที่เกี่ยวข้องกับ SME คือ แผนแม่บทประเด็นที่ 8 ผู้ประกอบการและ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมยุคใหม่  โดยแผนแม่บทฉบับนี้ประกอบด้วย 4 แผนย่อยโดยสรุป ได้แก่ 
 1. การสร้างความเข้มแข็งผู้ประกอบการอัจฉริยะ โดยให้ความส าคัญกับการจัดการศึกษา 
เพ่ือพัฒนา ความเป็นผู้ประกอบการ รวมทั้งพัฒนาทักษะพ้ืนฐานที่จ าเป็นและความถนัดที่แตกต่าง  
และหลากหลาย โดยเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยี เพ่ิมมูลค่าธุรกิจ ตลอดจนส่งเสริมการรวมกลุ่ม 
และสร้างเครือข่ายของผู้ประกอบการ 
 2. การสร้างโอกาสเข้าถึงบริการทางการเงิน จัดหาแหล่งเงินทุนและพัฒนาช่องทางการเข้าถึง
แหล่งเงินทุนรูปแบบใหม่ ๆ พัฒนาผลิตภัณฑ์ทางการเงินและการบริหารความเสี่ยง พัฒนาระบบประเมิน
มูลค่า ทรัพย์สินในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อใช้เป็นหลักประกันทางธุรกิจ  
 3. การสร้างโอกาสเข้าถึงตลาด โดยสนับสนุนผู้ประกอบการให้มีอัตลักษณ์และตราสินค้าที่เด่นชัด 
ให้ความส าคัญกับการผลิต  โดยค านึงถึงความต้องการของตลาดโดยเฉพาะตลาดที่มีมูลค่าสูง ส่งเสริมการใช้
ประโยชน์จากเทคโนโลยีดิจิทัลในการขยายช่องทางการตลาดทั้งในและต่างประเทศ สร้างโอกาส 
ให้ผู้ประกอบการ  สามารถเข้าถึงตลาดจัดซื้อจัดจ้างภาครัฐได้มากขึ้น  รวมทั้งตลาดสินค้าส าหรับกลุ่มเฉพาะ 
 4. การสร้างระบบนิเวศน์ที่เอ้ือต่อการด าเนินธุรกิจของผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง 
และขนาดย่อมยุคใหม่ พัฒนาปัจจัยแวดล้อมที่เอ้ือต่อการสนับสนุนและเพ่ิมประสิทธิภาพในการด าเนิน
ธุรกิจ โดยการพัฒนาระบบฐานข้อมูลที่เกี่ยวกับองค์ความรู้ สถิติ ผลการวิจัยและพัฒนา ทรัพย์สินทาง
ปัญญา การตลาดและนวัตกรรมให้เป็นระบบที่เป็นปัจจุบัน บูรณาการและต่อเนื่อง เพ่ือส่งเสริมการเข้าถึง
และการใช้ประโยชน์จากฐานข้อมูลในการสร้างโอกาสให้ภาคธุรกิจ รวมถึงสร้างความร่วมมือระหว่าง
ภาครัฐ ภาคเอกชน ภาคการศึกษา และสถาบันวิชาการทั้งในและระหว่างประเทศในการส่งเสริม 
และพัฒนาผู้ประกอบการร่วมกัน  
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2.3 แผนปฏิรูปประเทศ ปี 2560 ประกาศใช้เมื่อ 6 เมษายน 2561 
 เป็นแผนที่ต้องด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายตามที่บัญญัติไว้ในรัฐธรรมนูญ  ประกอบด้วย  
ประเทศชาติมีความสงบเรียบร้อย มีความสามัคคี สังคมมีความสงบสุข เป็นธรรม และมีโอกาส 
อันทัดเทียมกันเพ่ือขจัดความเหลื่อมล้ า  มีคุณภาพชีวิตที่ดี  และมีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศ   
มีประเด็นที่เกี่ยวข้องกับ SME คือ  

1. ด้านกฎหมาย ปรับปรุงแก้ไขกฎหมายเพ่ือ ให้ความช่วยเหลือและพัฒนาผู้ประกอบธุรกิจ SME 
ทั้ งหมด รวบรวมผู้ที่ มีแนวความคิด หรือนวัตกรรมใหม่ๆ ให้ความรู้ด้ านต่างๆให้กับผู้ลงทุน  
และผู้สนับสนุนให้ได้ท าความรู้จักกันและสนับสนุนซึ่งกันและกัน เพ่ือให้เกิดการท าธุรกิจและหาก าไร  
และกระจายผลก าไรกลับคืนสู่สังคมหรือชุมชนที่เก่ียวข้อง 
 2. ด้านเศรษฐกิจ เพ่ิมระดับการแข่งขันทางธุรกิจ เพ่ิมศักยภาพ ให้ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมในการสนับสนุนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  
 3. นโยบายของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเป้าหมาย  
   - ก าหนดนโยบาย และออกมาตรการส่งเสริมรองรับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  
โดยเป้าหมายให้แล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่ตั้งไว้ 
 4. การจัดตั้ง Center of Excellence ส าหรับภาคเกษตร  
 5. การพัฒนาธุรกิจชุมชน  
 6 ปฏิรูปสถาบันทางเศรษฐกิจเพ่ือ SME  
2.4 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) 
 คือการก าหนดแนวทางการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ  เพ่ือให้ประชาชนมีชีวิต 
ความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น  โดยการเข้ามาเป็นส่วนร่วมของประชาชนทุกข้ันตอนอย่างเป็นระบบ โดยแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ได้กล่าวถึงวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมไว้ในหลายประเด็น ได้แก่ 
 1. การพัฒนาผู้ประกอบการให้เป็นผู้ประกอบการทางเทคโนโลยี (Technopreneur)  
 2. การส่งเสริมการลงทุนไทยในต่างประเทศ (Outward Investment)  
 3. การส่งเสริมให้วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมีบทบาทต่อระบบเศรษฐกิจเพ่ิมมากขึ้น  
 4. การกระจายการสนับสนุนวิสาหกิจในภูมิภาค 
 5. สร้างผู้ประกอบการใหม่ที่มีจิตวิญญาณในการเป็นผู้ประกอบการที่มีทักษะในการท าธุรกิจรู้จัก
ใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมในการผลิตการจัดการ การขาย หรือเป็น Smart SMEs  
 6. ส่งเสริมการรวมกลุ่มเป็นคลัสเตอร์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในลักษณะห่วงโซ่
มูลค่าและการเชื่อมโยงกับธุรกิจขนาดใหญ่ 
 7. การสร้างโอกาสในการด าเนินธุรกิจในต่างประเทศโดยการก าหนดนโยบาย/มาตรการเพ่ือจูงใจ
ให้บริษัทขนาดใหญ่ที่มีการค้าและการลงทุนในต่างประเทศเป็นผู้สนับสนุนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อมให้สามารถเข้าสู่ตลาดต่างประเทศและห่วงโซ่การผลิตของโลก 
 8. ส่งเสริมบทบาทของภาคเอกชนให้มีส่วนร่วมในการพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
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2.5 กรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 13  
 เป็นกลไกหลักในการถ่ายทอดยุทธศาสตร์ชาติสู่การปฏิบัติร่วมกับแผนระดับ 2 ฉบับอ่ืน    
มีบทบาทในการระบุทิศทางการพัฒนาที่ประเทศควรให้ความส าคัญและมุ่งด าเนินการในระยะ 5 ปี 
ก าหนดเป้าหมายประเด็นการพัฒนาชี้ชัดและจ าเพราะเจาะจง เพื่อขับเคลื่อนการพัฒนาเศรษฐกิจ 
และสังคมของประเทศก่อนที่จะมีการประกาศใช้ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) ได้อาศัย
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติเป็นแผนหลักเพ่ือเป็นกรอบในการวางแผนปฏิบัติราชการ 
และแผนในระดับปฏิบัติต่าง ๆ  เพ่ือให้หน่วยงานภาครัฐทุกระดับสามารถเชื่อมโยงภารกิจและด าเนินการ
จัดท าแผนปฏิบัติราชการและค าของบประมาณให้เชื่อมโยงสนับสนุนเป้าหมายของแผนฯ โดยจุดเน้น 
ของแต่ละยุทธศาสตร์การพัฒนาจะมุ่งเน้นการบรรลุเป้าหมายของมิติการพัฒนาแต่ละด้านเป็นหลัก  
เพ่ือมุ่งหมายให้การบรรลุผลตามเป้าหมายของแผนพัฒนาแต่ละมิติในท้ายที่สุดจะบูรณาการผลรวม 
ที่เกิดขึ้นและท าให้ประเทศบรรลุเป้าหมายในภาพใหญ่ภายใต้แผนฯ ที่ก าหนดขึ้นได้   
 2.5.1 แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงระดับโลก (Global Megatrends) 
โดยแนวโน้มระดับโลกที่จะส่งผลกระทบและก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในด้าน เศรษฐกิจ สังคม ธุรกิจ 

วัฒนธรรม รวมถึงชีวิตความเป็นอยู่ของผู้คนในสังคม  ดังนั้นการวิเคราะห์แนวโน้มที่มีลักษณะ 

เป็น Megatrends เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการสังเคราะห์ การคาดการณ์ผลที่จะเกิดขึ้นทั้งในระยะสั้น 

และระยะยาว และน ามาประกอบการพิจารณาร่วมกับบริบท สภาพแวดล้อมภายในประเทศจึงมีนัยส าคัญ 

โดยเฉพาะต่อการออกแบบยุทธศาสตร์ และระบุประเด็นการพัฒนาที่ต้องการความเจาะจงและมุ่งเป้า  

ที่ชัดเจน 

1. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี การเติบโตของเศรษฐกิจแพลตฟอร์ม (Platform Economy)  

และเศรษฐกิจแบบแบ่งปัน (Sharing Economy)  การวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data 

Analysis) จะช่วยยกระดับผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่เชิงลึกที่มีความ

ซับซ้อนได้อย่างมีประสิทธิภาพ การใช้ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence: Al) และระบบ

หุ่นยนต์อัตโนมัติ (Autoration & Robotics) ในกิจกรรมทางเศรษฐกิจ โดยเฉพาะการทดแทน

แรงงานที่ไม่ต้องใช้ทักษะซับซ้อนในภาคการผลิต 

นอกจากนี้  ความก้าวหน้าของการพัฒนาเทคโนโลยีทางกายภาพและชีวภาพ 

(Biotechnology) ที่เป็นอีกหนึ่งกระแสการเปลี่ยนแปลงหลักของโลก ยังเป็นโอกาสที่ส าคัญ 

หากได้มีการพัฒนาต่อยอดเพ่ือน ามาประยุกต์ใช้อย่างเหมาะสม โดยจะช่วยยกระดับผลิตภาพ

ของภาคการเกษตรและอุตสาหกรรมให้ก้าวหน้าได้อย่างเป็นรูปธรรม อีกทั้งยังสามารถช่วยลด

ผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศได้อย่างมีนัยส าคัญ 

2. การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากร ในระยะ 5-10 ปีข้างหน้า โครงสร้างประชากรของโลก

จะมีสัดส่วนผู้สูงอายุเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง  ในกรณ ีของประเทศไทย ซึ่งมีโครงสร้างประชากร
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เป็นสังคมสูงวัย จะท าให้จ านวน วัยแรงงานลดลงหากไม่มีการปรับใช้ เทคโนโลยีอย่างเหมาะสม 

อย่างไรก็ดี สภาวการณ์ดังกล่าวอาจน ามาซึ่งโอกาสทางเศรษฐกิจใหม่ ๆ จากความต้องการ สินค้า

และบริการที่ตอบสนองความต้องการของผู้สูงอายุ ซึ่งจะส่งผลให้ภาคการผลิตส่วนหนึ่งมีโอกาส

เติบโตเพ่ิมข้ึนรวมทั้งยังเป็นช่องทางในการพัฒนานวัตกรรม สินค้า และบริการใหม่ อาทิ หุ่นยนต์

ส าหรับการดูแลและนวัตกรรมของใช้ภายในบ้านส าหรับผู้สูงอายุ  

3. การขยายตัวของความเป็นเมือง (Urbanization) ก่อให้เกิดประโยชน์ทางเศรษฐกิจ 

และสังคมในหลายมิติ ทั้งความสะดวกรวดเร็วด้านการคมนาคมขนส่ง การเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร

และบริการสาธารณะ และการเข้าถึงโอกาสทางเศรษฐกิจ  

4. แนวโน้มเศษฐกิจการเมืองระหว่างประเทศ การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจอย่างก้าวกระโดด

ของประเทศในทวีปเอเชีย โดยเฉพาะประเทศจีนที่มีบทบาทในการก าหนดระเบียบเศรษฐกิจ

การเมืองโลกมากขึ้น จนน ามาสู่สถานการณ์ที่อยู่ภายใต้แรงกดดันระหว่างขั้วอ านาจใหม่  

ทางตะวันออกกับขั้วอ านาจดั้งเดิมอย่างสหรัฐอเมริกา ซึ่งอาจก่อให้เกิดการด าเนินมาตรการ 

กีดกันทางการค้าระหว่างทั้งสองประเทศขึ้นได้ และอาจท าให้ภาพรวมการค้าระหว่างประเทศ 

ของโลกได้รับผลกระทบ เนื่องจากห่วงโซ่มูลค่าโลกมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงใกล้ชิดกับมหาอ านาจ

ทั้งสองประเทศดังกล่าว 

5. การเปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตและวัฒนธรรมทางสังคมในยุคปัจจุบัน โดยเฉพาะกลุ่มประชากร 

Generation Y ซึ่งเป็นกลุ่มที่เติบโตมากับการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล จะมีรูปแบบการใช้ชีวิต  

และการให้คุณค่าด้านต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปจากสังคมยุคเก่า ซึ่งลักษณะนิสัยของประชากร

กลุ่มนี้ ต้องการค้นหาโอกาสและความท้าทายใหม่ ๆ ทั้งในการท างานและการใช้ชีวิตดังกล่าว  

จึงส่งผลให้อัตราการย้ายถิ่นและย้ายงานสูงขึ้น 

6. อนาคตของงาน (Future of Work) และพฤติกรรมการด ารงชีวิตที่ เปลี่ยนแปลงไป  

โดยความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของประชากรโลก และทัศนคติของ

คนรุ่นใหม่ ล้วนเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้เกิด "อนาคตของงาน (Future of Work)" กล่าวคือ  

งานบางประเภทจะเลือนหายไป และเกิดงานประเภทใหม่  ขึ้นมาทดแทน โดยระบบอัตโนมัติ 

และหุ่นยนต์มีแนวโน้มจะเข้ามาทดแทนงานที่มีลักษณะของการท าซ้ าหรือ  เป็นแบบแผน 

(Repetitive/Routine) ส่งผลให้เกิดความต้องการแรงงานที่มีทักษะ ความสามารถเฉพาะ 

ที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีนอกจากนี้ ผลจากการที่ประชากรกลุ่มเจนเนอเรชั่น Y มีบทบาทส าคัญ

ในตลาดแรงงาน ซึ่งมีความต้องการใช้ชีวิตที่มีความยืดหยุ่นและความสมดุลในชีวิต ท าให้การจ้างงาน

ในระยะต่อไปจะมีรูปแบบที่หลากหลายมากขึ้น 
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 2.5.2 ผลกระทบและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงอันเนื่องมาจากการแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ได้ส่งผลกระทบอย่างกว้างขวางและรุนแรงในเกือบ

ทุกประเทศทั่วโลกรวมถึงประเทศไทย การแพร่ระบาดของโรคอย่างรุนแรงและต่อเนื่องมิได้เป็นเพียง

วิกฤตการณ์ทางสาธารณสุขเท่านั้น แต่ได้ส่งผลกระทบไปถึงมิ ติด้านเศรษฐกิจ สังคม การใช้ชีวิต 

ของประชากร และโดยเฉพาะอย่างยิ่งต่อทิศทางการพัฒนาประเทศในระยะต่อไปอย่างมีนัยส าคัญ  

โดยผลกระทบและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญอันเป็นผลสืบเนื่องมาจากโรคโควิด-19 ที่ส่งผล

กระทบในระดับโลกและไทย มีสาระส าคัญโดยสังเขป ดังนี้ 

1) ผลกระทบในระดับโลก สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ส่งผลกระทบต่อการพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคม รวมถึงการใช้ชีวิตของประซากรโลกอย่างรุนแรง  

2) ผลกระทบต่อประเทศไทย แม้ว่าที่ผ่านมาประเทศไทยจะประสบความส าเร็จในการป้องกัน 

และควบคุมโรค เมื่อเปรียบเทียบกับหลายประเทศทั่วโลก แต่ผลกระทบทางเศรษฐกิจที่เกิดขึ้น พบว่า

ยังอยู่ในระดับค่อนข้างรุนแรง เนื่องจากการพ่ึงพาภาคบริการในสัดส่วนสูง โดยเฉพาะภาค 

การท่องเที่ยวซึ่งถือเป็นเครื่องจักรขับเคลื่อนเศรษฐกิจของไทยในช่วงหลายปีที่ผ่านมา และการ

ส่งออกสินค้าของไทยยังกระจุกตัวอยู่ในกลุ่มสินค้ามูลค่าสูงที่มีการฟ้ืนตัวช้าเป็นส่วนมาก จึงส่งผลให้ 

ความต้องการสินค้าแปรผันตามก าลังซื้อท่ีลดลงอย่างมากของตลาดโลก 

 
2.6 แผนการส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ฉบับท่ี 4 (พ.ศ. 2560-2564) 

แผนการส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมฉบับที่ 4 (พ.ศ. 2560-2564) ซึ่งได้ผ่าน 
ความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีเมื่อ 11 ตุลาคม 2559 มีวิสัยทัศน์ในการให้ “SME ไทยเติบโต เข้มแข็ง 
แข่งขันได้ในระดับสากล เพ่ือเป็นพลังส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ” โดยมี 3 ยุทธศาสตร์ 
ประกอบด้วย  

ยุทธศาสตร์ที่ 1: ส่งเสริมและพัฒนา SME รายประเด็น เป็นการส่งเสริมและพัฒนา SME  
ในแต่ละประเด็นที่มีความส าคัญต่อการเติบโตและขีดความสามารถในการแข่งขันของ SME โดยมีทั้งส่วน
ที่เป็นการพัฒนา SME ให้มีทักษะความสามารถเพ่ิมขึ้น และส่วนที่เป็นการพัฒนาระบบนิเวศหรือปัจจัย
แวดล้อมที่ช่วยสนับสนุนการเติบโตและความเข้มแข็งของ SME  

ยุทธศาสตร์ที่  2: เสริมสร้างขีดความสามารถ SME เฉพาะกลุ่ม เป็นการส่งเสริม SME  
เฉพาะกลุ่ม ซึ่งมีสถานการณ์ สภาพปัญหา และความต้องการความช่วยเหลือที่ต่างกัน จ าเป็นต้องมี 
แนวทางการส่งเสริมและพัฒนาเฉพาะส าหรับ SME แต่ละกลุ่ม  

ยุทธศาสตร์ที่ 3: พัฒนากลไกเพ่ือขับเคลื่อนการส่งเสริม SME อย่างเป็นระบบ เป็นการพัฒนา
ระบบสนับสนุนที่จะช่วยให้การส่งเสริมและพัฒนา SME เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล
มากขึ้น 
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2.7 แผนปฏิบัติการของ สสว. ปี 2560-2565 (ฉบับทบทวนปี 2564-2565)  
 ตามที่ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (สสว.) ได้จัดท าแผนปฏิบัติการของ 
สสว. ปี 2560-2565 (ฉบับทบทวนปี 2564-2565) ที่มีความสอดคล้องกับพระราชบัญญัติส่งเสริมวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม พ.ศ. 2543 และยุทธศาสตร์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ือใช้เป็นกรอบและทิศทางการ
ด าเนินงานขององค์กร โดยแผนปฏิบัติการของ สสว. ปี 2560-2565 (ฉบับทบทวนปี 2564-2565)  
มีวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจดังภาพที่ 2.2 

 
ภาพที่ 2.2 : แผนปฏิบัติการของ สสว. ปี 2560-2565 (ฉบับทบทวนปี 2564-2565) 

 เพ่ือตอบสนองกับยุทธศาสตร์ของ สสว. ให้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลแล้วนั้น 
ยุทธศาสตร์และการปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคลของ สสว. จึงจะต้องค านึงถึงประเด็นเพ่ือให้สอดคล้อง
กับยุทธศาสตร์ดังกล่าว ในเรื่องต่อไปนี้ 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 1: ยกระดับการบูรณาการ MSME ของประเทศ ด้วย BIG DATA 
 ประเด็นเพ่ือพิจารณา 
 สสว. ควรจะต้องยกระดับการบูรณาการ MSME โดยการออกแบบการด าเนินงานจากคุณค่า 
(Value Proposition) และต้องมีการพัฒนาระบบสารสนเทศให้รองรับการท า BIG DATA ของ MSMEs  
ทั่วประเทศ เพ่ือรองรับการขยายกลุ่ม Micro Enterprise และพัฒนาเครื่องมือในการวิเคราะห์/ประเมิน 
ในแต่ละด้านและเรื่องที่หลากหลายมิติ รวมถึงการพัฒนาระบบ HRIS ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ยุทธศาสตร์ที่ 2: พัฒนากลไกการส่งเสริมให้เข้าถึง MSME และเศรษฐกิจชุมชน 
 ประเด็นเพ่ือพิจารณา 
 เพ่ือพัฒนาปัจจัยที่สนับสนุน MSMEs และเศรษฐกิจชุมชน โดยออกแบบการด าเนินงาน 
จากคุณค่า (Value Proposition) และยกระดับการให้บริการของศูนย์ให้บริการ SMEs ครบวงจร (OSS) 
และพัฒนาเครือข่ายที่ปรึกษา สสว. จะต้องพัฒนาระบบการบริหารและบุคลากรภายในให้มีสมรรถนะที่
เหมาะสมต่อการให้บริการเชิงเศรษฐกิจ การตลาด การประชาสัมพันธ์ และการสร้างเครือข่ายต่าง ๆ  
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ยุทธศาสตร์ที่ 3: สร้างสังคมผู้ประกอบการให้เติบโตและก้าวสู่สากล 
 ประเด็นเพ่ือพิจารณา 
 เพ่ือพัฒนาและยกระดับ MSMEs ให้เติบโต ก้าวสู่สากลได้ สสว. โดยออกแบบการด าเนินงานจาก
คุณค่าหรือประโยชน์ที่ได้รับ (Value Proposition) ตอบสนอง pain point จากสถานการณ์แพร่ระบาด
โรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 จ าเป็นต้องสร้างระบบการบริหารและบุคลากรเพ่ือสนับสนุนกลุ่ม Early 
Stage/Start-up ส่งเสริมนวัตกรรมและเทคโนโลยีและการปรับเปลี่ยนรูปแบบธุรกิจ โดยการเป็น SMART 
Office และยกระดับ MSMEs และบุคลากรภายในให้ก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีในยุค
ปัจจุบันและในอนาคต 
ยุทธศาสตร์ที่ 4: เพ่ิมศักยภาพองค์กรให้มีสมรรถนะสูง (High Performance Agency) 
 ประเด็นเพ่ือพิจารณา  
 การพัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพและมีมาตรฐาน โดยออกแบบการด าเนินงานจากคุณค่า (Value 
Proposition) จะต้องยกระดับสมรรถนะภายในองค์กรให้สูงขึ้น โดยการสร้างองค์ความรู้ (KM) พัฒนา
ทักษะตามบทบาทในแต่ละต าแหน่ง (Competency) การสร้างแรงจูงใจในการเติบโตตามสายอาชีพ 
(Career Path) การให้ความส าคัญกับกระบวนการ (Process) การยกระดับการบริหารจัดการให้เป็น 
SMART Office เพ่ิมประสิทธิภาพ ทบทวนและปรับปรุงกฎระเบียบ ตลอดจนผลักดันเน้นธรรมาภิบาล 
 
2.8 การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ PMQA หมวด 5: การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 
 ในหมวดการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลเป็นการตรวจประเมินว่าส่วนราชการมีวิธีการอย่างไร 
ในการประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังด้านบุคลากร และในการสร้าง
สภาพแวดล้อมด้านบุคลากรที่ก่อให้เกิดผลการด า เนินการที่ดีรวมทั้งตรวจประเมินถึงวิธีการสร้าง 
ความผูกพัน บริหารจัดการ และพัฒนาบุคลากร เพ่ือน าศักยภาพของบุคลากรมาใช้อย่างเต็มที่ 
เพ่ือสนับสนุนพันธกิจ ยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการของส่วนราชการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.3: การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ PMQA หมวด 5: การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 
 1. สภาพแวดล้อมด้านบุคลากร 
  (1) ขีดความสามารถและอัตราก าลังด้านบุคลากร 
   1) ขีดความสามารถและอัตราก าลัง (Employee Capability and Workforce) 
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   2) บุคลากรใหม ่(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) 
 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) 
 
2.9 กรอบหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี 2565 
 กรอบหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี 2565 ตามตัวชี้วัด  
ที่ 5.2 ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล การประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ครอบคลุม 3 มิติหลัก 
และประเด็นย่อยที่ใช้พิจารณา ได้แก่  
1. แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลประจ าปี (HR Master Plan) (ร้อยละ 35) 

• แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคลประจ าปีบัญชี 2566 (ร้อยละ 30) 

• การด าเนินการตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี 2565 (ร้อยละ 5) 
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2. การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) และการพัฒนาทรัพยากร

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

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

• การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของทุนหมุนเวียน (ร้อยละ 15) 

• พัฒนาการบุคลากรรายต าแหน่งระยะยาว (Development roadmap) การพัฒนาบุคลากร

ประจ 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) 

• ระบบสารสนเทศที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR Information System : HRIS) 

(ร้อยละ 5) 
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ตารางท่ี 2.1: เกณฑ์การประเมินผล แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี (HR Master Plan)  
 

ประเด็นย่อยที่ใช้
พิจารณา 

น  าหนัก 
(%) 

ระดับคะแนน 

1 2 3 4 5 

1 .1 แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (ระยะ
ยาว) และแผนปฏิบัติ
การด้ านการบริหาร
ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล
ประจ าปีบัญชี 2566 

30 อยู่ระหว่างการจัดท า
หรือทบทวนแผนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล (ระยะยาว) 
และแผนปฏิบัติการ
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจ าปีบัญชี 2566 

ร่างแผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(ระยะยาว) และ
แผนปฏิบัติการด้าน
การบริหารทรัพยากร
บุคคลประจ าปีบัญชี 
2566 แล้วเสร็จ 

-แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี
บัญชี 2566 ได้รับความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน
หรือคณะอนุกรรมการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของทุน
หมุนเวียนก่อนเริ่มปีบัญชี 
-สื่อสารแผนดังกล่าว ให้แก่ผู้บริหาร
และพนักงานภายในทุนหมุนเวียน
ผ่านช่องทางอย่างน้อย ดังน้ี 
1.ระบบสารสนเทศภายในทุน
หมุนเวียน 
2.การจัดประชุมชี้แจง 
 
 

-ผ่านระดับคะแนน 1 
-แผนการบริหารทรัพยากร
บุคคล ระยะยาว) มีคุณภาพ
และมีองค์ประกอบเป็นส่วน
ใหญ่ (อย่างน้อย 4 
องค์ประกอบจากทั้งหมด 6 
องค์ประกอบ) 

-ผ่านระดับคะแนน 3 
-แผนการบริหารทรัพยากร
บุคคล (ระยะยาว)  
มีคุณภาพและมีองค์ประกอบ
ครบถ้วน 
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ประเด็นย่อยที่ใช้
พิจารณา 

น  าหนัก 
(%) 

ระดับคะแนน 

1 2 3 4 5 

1.2 การด าเนินการตาม
แผนปฏิบัติการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ประจ าปี 2565 

     5 ด าเนินการตาม
แผนปฏิบัติการด้าน
การบริหารทรัพยากร
บุคคลประจ าปีบัญชี 
2565 ได้ร้อยละ 80 

ด าเนินการตาม
แผนปฏิบัติการด้าน
การบริหารทรัพยากร
บุคคลประจ าปีบัญชี 
2565 ได้ร้อยละ 90 

ด าเนินการตามแผนปฏิบัติการด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี
บัญชี 2565 ได้ร้อยละ 100 

-ผ่านระดับ 
คะแนน 3 

-สรุปปัญหา/แนวทางแก้ไข
ให้คณะกรรมการบริหารทุน
หมุนเวียนหรือ
คณะอนุกรรมการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ
ทุนหมุนเวียนหรือผู้บริหาร
ทุนหมุนเวียน ได้รับทราบ
เพื่อให้ความคิดเห็นหรือ
ข้อเสนอแนะ ภายในปีบัญชี 
หรือ มีผลงานดีกว่าเป้าหมาย
ท่ีก าหนดไว้ทุกแผนงาน 

-ผ่านระดับ 
คะแนน 3 
 
-สรุปปัญหา/แนวทางแก้ไขให้
คณะกรรมการบริหารทุน
หมุนเวียนหรือ
คณะอนุกรรมการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ
ทุนหมุนเวียนหรือผู้บริหารทุน
หมุนเวียนได้รับทราบเพ่ือให้
ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ 
ภายในปีบัญชี 
และ มีผลงานดีกว่าเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ทุกแผนงาน 
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ตารางที่ 2.2: เกณฑ์การประเมินผล การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management: HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Development: HRD) 

ประเด็นย่อยที่ใช้
พิจารณา 

น  าหนัก 
(%) 

ระดับคะแนน 

1 2 3 4 5 

2.1 การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource 
Management: HRM) 

25      

2.1.1 การจัดการ 
อัตราก าลัง (Workforce 
Management) 

 10 -ค าบรรยายลักษณะงาน 
ท่ีครอบคลุมทุกต าแหน่ง
งานและมีองค์ประกอบ
ครบถ้วน 
หรือ 

-โครงสร้างทุน
หมุนเวียนท่ีเหมาะสม
และรองรับการ
ด าเนินงานตาม
ยุทธศาสตร์ 

 

-ค าบรรยายลักษณะงานท่ี
ครอบคลุมทุกต าแหน่งงาน
และมีองค์ประกอบ
ครบถ้วน 
และ 

- โครงสร้างทุนหมุนเวียนท่ี

เหมาะสมและรองรับการ

ด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ 

-ผ่านระดับคะแนน 2 
การวิเคราะห์กระบวนการ
ท างานท่ีส าคัญ  
(Workflow Analysis) 
หรือการศึกษาเวลาท างาน 
(Time and Motion  
study) รวมถึงการ
วิเคราะห์การทดแทน
อัตราก าลังท่ีเกิดจากการ
เปลี่ยนแปลงด้าน
เทคโนโลยีดิจิทัล 

-ผ่านระดับคะแนน 3 
การวิเคราะห์ผลผลิต
ประสิทธิภาพของพนักงาน 
Employee productivity)    
เพื่อใช้ประโยชน์ในการจัดการ
อัตราก าลัง 

มีการน าปัจจัย ได้แก่  
-กรอบอัตราก าลัง 

-วิเคราะห์ผลผลิตประสิทธิภาพ 

-วิเคราะห์กระบวนการท างานท่ี

ส าคัญ 

-โครงสร้างทุนหมุนเวียน 

- ค าบรรยายลักษณะงาน  

มาใช้ก าหนดแนวทางที่ชัดเจนใน

การจัดการอัตราก าลังประจ าปีและ

อัตราก าลังในระยะยาว 
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ประเด็นย่อยที่ใช้
พิจารณา 

น  าหนัก 
(%) 

ระดับคะแนน 

1 2 3 4 5 

2.1.2 การประเมินผล
การปฏิบัติงานของ
บุคลากรของทุน
หมุนเวียน 
(Performance 
Management) 
 
 

15 มีการก าหนดตัวชี้วัด 

แต่ยังอยู่ในช่วงทดลอง
และยังไม่ได้น ามาใช้
จริง 

ก าหนดตัวชี้วัดในระดับ
ผู้บริหารระดับสูงของทุน
หมุนเวียนและใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ก าหนดตัวชี้วัดในระดับ
ผู้บริหารระดับสูงของทุน
หมุนเวียนและผู้บริหารสาย
งานและใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การก าหนดตัวชี้วัดในบุคลากร
ทุกระดับของทุนหมุนเวียน
และใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

-ผ่านระดับคะแนน 3 หรือ 4 

-ใช้ประโยชน์จากผลประเมินในการ

พิจารณาผลตอบแทน/เลื่อนขั้น/

เลื่อนต าแหน่ง 

-ใช้ประโยชน์จากผลประเมินใน
การพัฒนาบุคลากร 

2.2 การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource 
Development : 
HRD) 

25      
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ประเด็นย่อยที่ใช้
พิจารณา 

น  าหนัก 
(%) 

ระดับคะแนน 

1 2 3 4 5 

2.2.1 การพัฒนา
บุคลากรรายต าแหน่ง
ระยะยาว 
(Development 
roadmap) การพัฒนา
บุคลากรประจ าปี 
(Individual 
development plan : 
IDP) 

15 อยู่ระหว่างการจัดท า
เส้นทางการพัฒนา
บุคลากรรายต าแหน่ง 
(Development 
roadmap) 

 การจัดท าเส้นทางการ
พัฒนาบุคลากรราย
ต าแหน่ง (Development 
roadmap)        
ทุกต าแหน่งแล้วเสร็จ และ
ได้รับความเห็นชอบจาก
ผู้บริหารทุนหมุนเวียน 

-ผ่านระดับคะแนน 2 

การจัดท า 
-การจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรประจ าปี 
(Individual 
development plan : 
IDP) ท่ีครอบคลุมบุคลากร
ทุกต าแหน่งแล้วเสร็จ 

-ผ่านระดับ 

คะแนน 3 

-ด าเนินการได้ตามแผนพัฒนา

บุคลากรประจ าปี (Individual 

development plan : IDP) 

ได้ร้อยละ 80 

จัดท ารายงานสรุปการ
ด าเนินงานตามแผนพัฒนา
บุคลากรประจ าปี และรายงาน
ให้ผู้บริหารสายงานและ
ผู้บริหารทุนหมุนเวียนได้
รับทราบ            

-ผ่านระดับ 

คะแนน 3 

-ด าเนินการได้ตามแผนพัฒนา

บุคลากรประจ าปี (Individual 

development plan : IDP)           

ได้ร้อยละ 100 

-จัดท ารายงานสรุปการด าเนินงาน
ตามแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
และรายงานให้ผู้บริหารสายงาน
และผู้บริหารทุนหมุนเวียนได้
รับทราบ     
-จัดท ารายงานสรุปการด าเนินงาน
ตามแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
และรายงานให้ผู้บริหารสายงาน
และผู้บริหารทุนหมุนเวียนได้
รับทราบ     
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ประเด็นย่อยที่ใช้
พิจารณา 

น  าหนัก 
(%) 

ระดับคะแนน 

1 2 3 4 5 

2.2.2 การพัฒนากลุ่ม
บุคลากรท่ีมีศักยภาพ 
(Talent 
management) การ
คัดเลือกและพัฒนา
บุคลากรกลุ่มผู้สืบทอด
ต าแหน่ง (Succession 
Plan) 

10 แนวทางการคัดเลือก
กลุ่มบุคลากรที่มี
ศักยภาพ (Talent 
Pool) หรือ กลุ่มผู้สืบ
ทอดต าแหน่ง 
(Successor Pool)                
แล้วเสร็จ และได้รับ
ความเห็นชอบจากคณะ
กรรมการบริหารทุน
หมุนเวียนหรือ
คณะอนุกรรมการด้าน
ทรัพยากรบุคคลของทุน
หมุนเวียน 

-ผ่านระดับ 

คะแนน 1 

-การคัดเลือกกลุ่มบุคลากร
ท่ีมีศักยภาพ (Talent 
Pool) หรือ กลุ่มผู้สืบทอด
ต าแหน่ง (Successor 
Pool) แล้วเสร็จ และผ่าน
ความเห็นชอบจากผู้บริหาร
ทุนหมุนเวียน    

-ผ่านระดับ 
คะแนน 2 
-การจัดท าแผนงานระยะ
สั้นและระยะยาวในการ
พัฒนากลุ่มบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพ (Talent Pool) 
หรือ กลุ่มผู้สืบทอด
ต าแหน่ง (Successor 
Pool) แล้วเสร็จ และได้รับ
ความเห็นชอบจากผู้บริหาร
ทุนหมุนเวียน 

-ผ่านระดับ 
คะแนน 3 
-ด าเนินการตามแผนงาน
ประจ าปีในการพัฒนากลุ่ม
บุคลากรท่ีมีศักยภาพ (Talent 
Pool) หรือ กลุ่มผู้สืบทอด
ต าแหน่ง (Successor Pool)                
ได้ร้อยละ 100 
 

-ผ่านระดับ 
คะแนน 3 
ด าเนินการตามแผนงานประจ าปีใน
การพัฒนากลุ่มบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพ (Talent Pool) และ 
กลุ่มผู้สืบทอดต าแหน่ง 
(Successor Pool)                
ได้ร้อยละ 100 
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ตารางท่ี 2.3: เกณฑ์การประเมินผล สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) 

ประเด็นย่อยที่ใช้
พิจารณา 

น  าหนัก 
(%) 

ระดับคะแนน 

1 2 3 4 5 

3.1 การสร้างความ
ผูกพันและความพึง
พอใจของบุคลากร 
(Employee 
Engagement & 
Satisfaction) 

5 อยู่ระหว่างการส ารวจ
ความผูกพันและความ
พึงพอใจของบุคลากร 
(Employee 
Engagement & 
Satisfaction) 

สรุปผลการส ารวจ
ความผูกพันและความ
พึงพอใจของบุคลากร 
(Employee 
Engagement & 
Satisfaction)      
แล้วเสร็จ 

จัดท าแผนงานประจ าปีท่ีมา
จากการวิเคราะห์ผลการ
ส ารวจฯ เพื่อยกระดับความ
ผูกพันและความพึงพอใจของ
บุคลากรแล้วเสร็จ 

-ด าเนินงานตามแผนงาน
ยกระดับความผูกพันและ
ความพึงพอใจของบุคลากรได้
ร้อยละ 80 
-จัดท ารายงานสรุปการ
ด าเนินงานตามแผนงาน
ยกระดับความผูกพันและ
ความพึงพอใจของบุคลากร 
และรายงานให้ผู้บริหารสาย
งานและผู้บริหารทุน
หมุนเวียนได้รับทราบ 

-ด าเนินงานตามแผนงานยกระดับ
ความผูกพันและความพึงพอใจของ
บุคลากรได้ร้อยละ 100 
-จัดท ารายงานสรุปการด าเนินงานตาม
แผนงานยกระดับความผูกพันและ
ความพึงพอใจของบุคลากร และ
รายงานให้ผู้บริหารสายงานและ
ผู้บริหารทุนหมุนเวียนได้รับทราบ 

 

3.2 ความปลอดภัย/
สุขอนามัย/
สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน (Safety/ 
Health/Environment 
: SHE) 

5 การก าหนดผู้รับผิดชอบ
ในด้านความปลอดภัย 
สุขอนามัย และ
สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

การก าหนดมาตรฐาน
ด้านสุขอนามัย ความ
ปลอดภัย และ
สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

การจัดท าแผนงานระยะสั้น
และระยะยาวด้านความ
ปลอดภัย สุขอนามัย และ
สภาพแวดล้อมในการท างาน 
แล้วเสร็จ และได้รับความ
เห็นชอบจากผู้บริหารทุน
หมุนเวียนหรือผู้บริหารท่ี
รับผิดชอบ โดยมีการก าหนด
ตัวชี้วัดและเป้าหมายท่ีชัดเจน 

ด าเนินงานตามแผนงานด้าน
ความปลอดภัย สุขอนามัย 
และสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ประจ าปี ได้ร้อยละ 
100 

-ผ่านระดับ 
คะแนน 4 

-ผลการประเมินตามตัวชี้วัดด้านความ
ปลอดภัย สุขอนามัย และ
สภาพแวดล้อมในการท างานดีกว่า
หรือเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
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ประเด็นย่อยที่ใช้
พิจารณา 

น  าหนัก 
(%) 

ระดับคะแนน 

1 2 3 4 5 

3.3 ระบบสารสนเทศท่ี
สนับสนุนงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล (HR 
Information System : 
HRIS) 

5 มีฐานข้อมูลท่ีส าคัญ
ด้านทรัพยากรบุคคล 
แต่ไม่ครบถ้วน 

มีฐานข้อมูลท่ีส าคัญ
ด้านทรัพยากรบุคคลท่ี
ครบถ้วน 

-ผ่านระดับคะแนน 2 

-มีการจัดท าหรือมีระบบการ
รายงานข้อมูลด้านทรัพยากร
บุคคลเพ่ือน ามาใช้ประโยชน์
ในการตัดสินใจด้านงาน
ธุรการบุคคล 

-ผ่านระดับ 
คะแนน 3 

-มีการจัดท าหรือมีระบบการ
รายงานข้อมูลด้านทรัพยากร
บุคคลเพ่ือน ามาใช้ประโยชน์
ในการตัดสินใจในระดับสาย
งาน 

-ผ่านระดับ 
คะแนน 4 

-มีการจัดท าหรือมีระบบการรายงาน
ข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคลเพ่ือ
น ามาใช้ประโยชน์ในการตัดสินใจ
เชิงกลยุทธ์ 
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บทที่ 3 
การทบทวนแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 
3.1 ผลการทบทวนแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี 2561-2565  
(ฉบับทบทวนปี 2564-2565) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี 2564 
 จากการศึกษาและทบทวนแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี 2561-2565 
(ฉบับทบทวนปี 2564-2565) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล                                  
ปี 2564 จะได้น าเสนอถึงปัจจัยส าเร็จ ปัญหา/อุปสรรค และแนวทางการแก้ไข ดังนี้  
  
1. ปัจจัยส าเร็จ 
  ผู้บริหารระดับสูงของ สสว. มีความมุ่งมั่นในการพัฒนาการท างานของ สสว. ให้เป็นระบบที่มี
ประสิทธิภาพ และเป็นสากล มีพลังในการขับเคลื่อนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมตามบทบาทและ
ภารกิจที่ได้รับมอบหมาย ในปี 2563-2564 มีผลงานหลักที่ปรับเปลี่ยนภาพลักษณ์ของฝ่ายทรัพยากร
บุคคล และ การบริหารงานบุคคล ดังต่อไปนี้  
(1) การน าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisals) ที่ เป็นสากลมาใช้ 

กล่าวคือ มีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (KPIs) โดยมีการท าข้อตกลงตัวชี้วัดและเป้าหมาย  
และมีการ Cascading KPI ขององค์กรมาสู่ระดับพนักงาน รวมถึงมีการประเมินสมรรถนะหลัก 
(Core Competency) และส าหรับระดับผู้บริหาร เพ่ิมการประเมินสมรรถนะทางการบริหาร 
(Leadership Competency)  

(2) การน าระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรมนุษย์  ( HRIS) มาใช้ เ พ่ือสนับสนุนการบริหาร  
การด าเนินงาน การจัดการของทรัพยากรบุคคลในทุกขั้นตอน ท าให้ต้นทุนในการด าเนินงานลดลง 
รวมถึงลดการท างานด้านธุรการของพนักงาน HR และน าเวลาไปพัฒนาตนเองในงานกลยุทธ์มากข้ึน  

(3) การน า Employee Self Services (ESS) มาใช้ในองค์กร การให้พนักงานในทุกระดับชั้นสามารถ
ใช้โปรแกรมบริหารบุคคลด้วยตนเอง อาทิเช่น การขอลาหยุดท างาน การขออนุม้ติท างานล่วงเวลา 
การขอเบิกสวัสดิการต่าง ๆ การเข้าดู Slip เงินเดือน เป็นต้น  

(4) ด าเนินการระบุชื่อผู้สืบทอดต าแหน่งงานที่ส าคัญใน สสว. และ ด าเนินการพัฒนากลุ่มบุคลากร 
ผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor Plan) และมีการวัดผลที่ชัดเจน 

(5) จั ดท าแผนงานด้ านคว ามปลอดภั ย  สุ ขอนามั ย  และสภาพแวดล้ อม ในการท า ง าน 
(Safety/Health/Environment: SHE) 

(6) ด าเนินการ ส ารวจความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร ( Employee Engagement  
& Satisfaction) ประจ าปี 2563 และ จัดท าแผนยกระดับความผูกพัน และด าเนินกิจกรรรมต่าง ๆ 
ตามแผน 

(7) วิเคราะห์กระบวนการท างานที่ส าคัญและจัดท าคู่มือ (Work Instruction)   
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(8) มีการศึกษาความสมดุลของอัตราก าลังคน (Workforce Balance) การวิเคราะห์ผลิตภาพ 
(Productivity) และประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน (Workforce Efficiency) ขององค์กร 
เพ่ือน าผลการศึกษามาใช้ในการวางแผนและบริหารอัตราก าลังที่สามารถตอบสนองต่อนโยบาย 
และยุทธศาสตร์ขององค์กรให้บรรลุตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

(9) มีการทบทวนเส้นทางการเจริญเติบโตในสายอาชีพแนวดิ่ง หรือการเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) 
และแนวราบ เช่น การโอนย้าย (Job Transfer) พนักงานได้ผ่านประสบการณ์การท างานหรือ
รับผิดชอบและผลิตผลงานจากหลายหน้างาน และ การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการให้
พนักงานเกิดการพัฒนา เรียนรู้งานใหม่ ๆ ที่ไม่เคยปฏิบัติมาก่อน และเป็นส่วนหนึ่งในการเติบโต 
ในสายอาชีพ หรือเป็นการเตรียมความพร้อมก่อนการเลื่อนต าแหน่ง  

 
2. ปัญหา/อุปสรรค 
(1) จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของ COVID-19 (โควิด-19) ท าให้มีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการ

ท างาน ขึ้นกับมาตรการที่ประกาศของทางรัฐบาล การท างานที่บ้าน (Work from home) มีผลต่อ
โปรแกรม/คอร์สฝึกอบรม ที่เป็นลักษณะ Classroom ที่ต้องเลื่อนออกไป  

(2) พนักงานบางคนยังขาดความพร้อมในการเข้าสู่ องค์กรแห่ง Next Normal (หลังโควิด19) ซึ่งต้อง
ปรับตัวไว ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ และ มีทักษะ และมุมมองด้าน
ดิจิทัลที่ดี (Digital Skillset & Mindset) 

(3) พนักงานขาดทักษะและมุมมอง Policy Maker led Skillset & Mindset ตามทิศทางใหม่ 
ขององค์กร  

 
3. แนวทางการแก้ไข 
(1) การสร้าง Operating Model ของ สสว. ที่แตกต่างจากเดิม เพ่ือมุ่ง “จัดทัพ” “ปรับทักษะ”  

ที่จ าเป็นให้สอดรับกับโจทย์ สสว. (การเป็น Digital Organization และ Policy Maker) 
(2) การ พัฒนา  และออกแบบประสบการณ์ที่ ดี ให้ กั บ พนั กงาน  ( Employee Experience)  

การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและองค์กรในเชิงดิจิทัล ตั้งแต่ ผู้บริหาร หัวหน้างาน เพ่ือน
ร่วมงาน ลูกน้อง และคนที่เกี่ยวข้องกับบริษัท  

(3) การเพ่ิมศักยภาพของบุคลากร สสว. ให้มีความเข้าใจและมีการท างานในแนวทางเดียวกัน 
ของบุคลากรที่มีบทบาท Policy Maker  

(4) การเตรียมความพร้อมรองรับการเกษียณอายุของพนักงาน สสว. โดยการทดแทนต าแหน่งงาน  
การสรรหาและคัดเลือกพนักงานเข้าด ารงต าแหน่งที่ว่าง ตามแผนอัตราก าลังที่เหมาะสม และมีการ
วางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) ที่เหมาะสมเพื่อรองรับการเกษียณอายุของพนักงาน 
สสว. เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างเร่งด่วน 
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3.2 การวิเคราะห์สภาวะปัจจุบันด้านบุคลากรของ สสว. 
 อัตราก าลังของ สสว. มีจ านวน 222 คน อ้างอิงจากฐานข้อมูลพนักงานของ สสว. ณ สิ้นเดือน
มิถุนายน 2564 ประกอบด้วย จ านวนพนักงานจ าแนกตามช่วงอายุคน ตามระดับงาน ตามระดับ
การศึกษา ตามอายุการท างาน ตามการออกจากงานของพนักงาน รวมทั้งการเกษียณอายุของพนักงาน 
ในอีก 5 ปีข้างหน้า ช่วงปี 2564 ถึง 2568 
 

ต าแหน่ง จ านวน Baby 
Boomers 

Gen X Gen Y Gen Z  อายุงาน 
โดยเฉลี่ย (ปี)   

รวมทั งสิ น 222 36 119 65 2 10 

 100% 16% 54% 29% 1%  

 ตารางท่ี 3.1: จ านวนพนักงานจ าแนกตามช่วงอายุคน (Generations) 
  
 จากตารางที่ 3.1 จ านวนพนักงานจ าแนกตามช่วงอายุคน (Generations) ออกเป็น 4 ช่วงอายุคน 
คือ Baby Boomers ผู้ที่ เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489 ถึง 2507 มีจ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 16, 
Generation X ผู้ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508 ถึง 2522 มีจ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 54, Generation 
Y ผู้ ที่ เ กิ ด ร ะ ห ว่ า ง ปี  พ . ศ .  2523 ถึ ง  2537 มี จ า น ว น  65 ค น  คิ ด เ ป็ น ร้ อ ย ล ะ  29  
และ Generation Z ผู้ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2538 ถึง 2552 มีจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1 
 

ระดับต าแหน่ง จ านวนคน  
รองผู้อ านวยการ สสว./ที่ปรึกษาประจ า สนง. 6 3% 
ผู้ช่วยผู้อ านวยการ สสว. 5 2% 
ผู้อ านวยการฝ่าย/ผชช. พิเศษ 13 6% 
รองผู้อ านวยการฝ่าย/ผชช. อาวุโส 11 5% 
หัวหน้าส่วน 38 17% 
ช านาญการ 47 21% 
พนักงาน 6 17 8% 
พนักงาน 5 22 10% 
พนักงาน 4 38 17% 
พนักงาน 3  15 7% 
พนักงานบริการ  10 5% 

  222 100% 
ตารางท่ี 3.2: จ านวนพนักงานจ าแนกตามระดับต าแหน่ง 
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ต าแหน่ง จ านวน เอก โท ตรี ต่ ากว่าปริญญาตรี 

รวมทั งสิ น 222 8 119 85 10 

 100% 3% 53% 405 4% 

ตารางท่ี 3.3: จ านวนพนักงานจ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

 จากตารางที่ 3.3 พบว่า มีพนักงานที่จบปริญญาโทขึ้นไปรวมทั้งสิ้น 127 คน หรือเท่ากับร้อยละ 
56 ซึ่งจะเห็นว่า สสว. เป็นองค์กรที่เป็น Knowledge Workforce ระดับที่สูงมาก สามารถใช้ประโยชน์
โดยการมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบให้เหมาะสมกับขีดความสามารถและศักยภาพของแต่ละบุคคล 
 

อายุงานเฉลี่ยของพนักงาน สสว.  จ านวนคน  
>15 ปี 24 11% 
11-15 ปี 96 43% 
2-10 ปี 101 45% 
0-1 ปี 1  
  222 100% 

ตารางท่ี 3.4: จ านวนพนักงานจ าแนกตามอายุการท างาน 
  
 จากตารางที่ 3.4 แสดงให้เห็นว่า สสว. มีพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานมาก แต่ใน
ขณะเดียวกัน มีพนักงานที่เพ่ิงเข้ามาท างานมากด้วยเช่นกันจึงมีความจ าเป็นที่ สสว. ต้องวางแผนท าระบบ
การจัดการความรู้ (Knowledge management: KM) ขึ้นในองค์กรเพ่ือท าหน้าที่รวบรวมองค์ความรู้
ประสบการณ์จากคนที่มีอายุงานและประสบการณ์มากที่จะเกษียณอายุมาเก็บไว้เพ่ือใช้พัฒนาความรู้
ให้กับพนักงานรุ่นใหม่ๆสามารถเรียนรู้และก้าวเติบโตได้ต่อไป นอกเหนือจากมีแผนพัฒนาฝึกอบรมที่
ชัดเจน 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 3.1: การออกจากงานของพนักงาน สสว. 
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 จากภาพที่ 3.1 การลาออกของพนักงานในปี 2563 มีพนักงานออกจากงานเป็นจ านวน 5 คน 
เมื่อเทียบกับจ านวนพนักงานออกจากงานในปี 2564 ซึ่งมีจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4 ของจ านวน
พนักงานจากหน่วยงานทั้งหมดของ สสว. เนื่องจากความต้องการพนักงานที่มีคุณสมบัติดังกล่าวเป็นที่
ต้องการในตลาด การจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทนสวัสดิการที่สูงกว่า สภาพแวดล้อมความพึงพอใจใน
สถานที่ท างาน ฯลฯ เป็นประเด็นที่ต้องน ามาพิจารณาหาสาเหตุจากการออกจากงานของพนักงานที่
แท้จริง  
 

ปีพ.ศ.  
ที่เกษียณ 

กลุ่มต าแหน่งงาน 

บริหาร บังคับบัญชา วิชาการ ปฏิบัติการ รวม 

2564 4 0 1 1 6 

2565 1 2 2 1 6 

2566 3 3 5 0 11 

2567 2 1 2 0 5 

2568 1 1 5 0 7 

รวม 11 7 15 2 35 

ตารางที่ 3.5: การเกษียณอายุของพนักงานภายใน 5 ปี (2564-2568) 
  
 จากตารางที่ 3.5 ระหว่างปี พ.ศ. 2564 ถึง 2568 จะมีเกษียณอายุจ านวนทั้งสิ้น 35 คน เป็นกลุ่ม
ผู้บริหาร 11 คน กลุ่มต าแหน่งบังคับบัญชา 7 คน กลุ่มต าแหน่งวิชาการ 15 คน และกลุ่มต าแหน่ง
ปฏิบัติการ 2 คน การเตรียมความพร้อมรองรับการเกษียณอายุของพนักงาน สสว. โดยการทดแทน  
โดยการสรรหาและคัดเลือกพนักงานเข้าด ารงต าแหน่งที่ว่าง ตามแผนอัตราก าลังที่เหมาะสม โดยเฉพาะ
การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) ที่เหมาะสมจะรองรับการเกษียณอายุของพนักงาน 
สสว. เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างเร่งด่วน 
 
3.3 การวิเคราะห์ปัจจัยภายใน/ภายนอก จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค (SWOT) 
 1. การวิเคราะห์ SWOT 
 สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยภายใน/ภายนอก (SWOT) 
 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
ในเชิงกลยุทธ์ ทั้งภายในและภายนอกองค์กรที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคลากรของ สสว.  
โดยใช้หลักการ SWOT Analysis ดังมีสรุปผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 3.6  
ตารางท่ี 3.6: สรุปผลการวิเคราะห์ SWOT ด้านบุคคล 
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จุดแข็ง (Strengths) 
S1 การบริหารทรัพยากรบุคคลมีแนวทางการด าเนินงานท่ีชัดเจนตามมาตรฐานของ PMQA และเกณฑ์การประเมิน
ของ TRIS 
S2 โครงสร้างเงินเดือนอยู่ในระดบัที่สอดคล้องกับหน่วยงานภาครัฐ และมสีวัสดิการในระดับท่ีด ี
S3 ผู้บริหารให้ความส าคัญในการพัฒนาระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง  
S4 บุคลากร สสว. มีความรู้และความเชี่ยวชาญในเรื่อง SME และ สสว. เป็นองค์กรทีม่ีชื่อเสียงเฉพาะด้านการพัฒนา
ผู้ประกอบการ SME 
S5 บุคลากรมีทักษะความรู้ความสามารถหลากหลาย และสามารถน ามาใช้ในการท างานอย่างมีประสทิธิภาพ 

 

จุดอ่อน (Weaknesses) 
W1 การท างานของบุคลากรยังไมส่ามารถท างานในเชิงบูรณาการอย่างท่ีควรเป็น 
W2 บุคลากรขาดทักษะด้าน Soft Skill แม้มีคุณวุฒิสูง และมีทักษะด้าน Hard Skill ที่แข็งแรง 
W3 การบริหารบุคลากรที่ไม่ตรงกับงาน 
W4 มีคณะท างานท่ีปฏิบัติงานซ้ าซ้อนกันในบางภารกิจ 
W5 ทักษะบุคลากรยังตามหลังการเปลีย่นแปลงเทคโนโลย ี
W6 การสรา้งค่านิยมขององค์กรยงัไม่ถูกกระจายไปยังบุคลากรทุกระดับผลหรือหยั่งรากลึก 
W7 ความไม่พร้อมของอุปกรณส์ านักงาน ท าให้บุคลากรต้องใช้ของส่วนตัวในการท างาน โดยเฉพาะชว่งที่ WFH 
W8 การเก็บความลับข้อมลูของพนักงาน PDPA (Personal Data Protection Act) ต้องทดสอบระบบความ
ปลอดภัยใหม้ากขึ้นเพื่อความมั่นใจ 

 

 

อุปสรรค (Threats) 
T1 การท างานไม่เป็นไปตามแผน ในช่วงประกาศ พ.ร.ก. ฉุกเฉิน 
T2 การได้รับมอบหมายนโยบายแก้ปัญหาเฉพาะกจิ ท่ีมีความเสี่ยงในการด าเนินงาน 
T3 วิกฤติภัยพิบัติ โรคระบาดที่กระทบเศรษฐกิจ 
T4 การใช้ชีวิตแบบใหม่ New Normal ท าให้บุคลากรต้องปรับเปลีย่นวิธีการท างาน วิธีการติดต่อผู้ทีม่ีส่วนเกี่ยวข้อง 
Stakeholders ต้องมีการรักษาระยะห่างทางสังคม Social Distancing ท าให้การประชุม สัมมนาต้องเลื่อนออกไป 
ท าให้เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาบุคลากรตามแผนงาน  
T5 รูปแบบธุรกิจ Business Model ที่เปลี่ยนแปลงไป เนื่องจาก Covid-19 และ ยุทธศาสตร์ระยะยาว 2566-2570 

 

โอกาส (Opportunities) 
O1 ผู้มีส่วนไดส้่วนเสยีเริม่เรียกร้องให้ สสว เน้นด้านการเป็น Policy Maker มากกว่า ลงไปเล่นเอง 
O2 มีงบประมาณสนบัสนุนจากรัฐบาลอย่างต่อเนื่อง 
O3 ระบบเทคโนโลย ี(AI) เข้ามาแทนที่แรงงานในงานประเภทต่าง ๆ อย่างรวดเร็ว 
O4 มีนโยบายสนับสนุนจากภาครฐัให้ทุกองค์กร ปรับเปลี่ยนเป็นองค์ดิจิทัลมากยิ่งขึ้น 
O5 วิกฤตโควิด19 เร่งให้บุคลากรทั้งภายนอกและภายในรับการน าเทคโนโลยมีาใช้ในการท างาน Online Meeting 
O6 กฎ ระเบียบ นโยบายของรัฐบาลที่ออกมาสนับสนุน เช่น GP30% 
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 2. การก าหนดกลยุทธ์/ประเด็นยุทธศาสตร์ด้วย หลักสากล ( Issue Priority Matrix in 
Strategic Management)  
 
แผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
ปี 2565 มุ่งเน้นประเด็นส าคัญสูง (High Priority) เพ่ือช่วย 
ในการขับเคลื่อนองค์กร สสว. ไปสู่การบรรลุผลลัพธ์ที่ตอบ
โจทย์ใหญ่ของ ฝ่ายทรัพยากรบุคคล คือ ท าให้องค์กร สามารถ
เปลี่ยนผ่าน ไปสู่  
 

(1) องค์กรแห่งวิถีอนาคต (Next Norma)l (หลังโควิด19)  
ที่ปรับตัวไว ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการท างานอย่างมี
นัยส าคัญ และ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเชื่อมต่อกัน ซึ่งบุคลากร สสว 
ต้องมี ทักษะและมุมมองด้านดิจิทัล (Digital Skillset & Mindset) 
(2) องค์กรที่พร้อมในการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์ใหม่ (2566-2570) ที่มุ่งสู่วิสัยทัศน์ “เป็นผู้ชี้น า
ในการขับเคลื่อนและเพ่ิมศักยภาพ MSME ความมั่งคั่งอย่างยั่งยืน” เน้นเป็น “ผู้ผลิตนโยบาย 
และมาตรการ” (policy formulator) มากกว่าการด าเนินโครงการต่างๆ (policy operator) ลดการ 
ทับซ้อนกับที่องค์กรหน่วยร่วมท าอยู่แล้ว และอาจมีความช านาญกว่ามาก ซึ่งบุคลากร สสว ต้องมี ทักษะ 
และมุมมองในการเป็นผู้น าและก าหนดนโยบาย (Policy Maker Skillset & Mindset) 
 อีกทั้งยังคงค านึงถึง ข้อจ ากัดจริง (pain point) ของ สสว. ที่ว่า ภาระงานมากกว่าจ านวน
บุคลากรที่มีอยู่ และ บุคลากรประกอบด้วยคนหลายวัย (BB, X, Y) 

  
  
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 3.2:  แสดงให้เห็นว่า “ที่ท างาน”(workplace) หลังโควิด19 [Key#1] ที่ทันสมัยต้องยืดหยุ่นไว 
เชื่อมต่อกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียตลอดเวลา และ ผู้รับบริการสามารถท าธุรกรรมด้วยตัวเอง (ไม่ต้องรอ
เจ้าหน้าที่ เหมือนแจ้งเอกสารหายผ่านแอพฯ)  
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ภาพที่ 3.3:  แสดง“นัยส าคัญ”ที่ต่างระหว่าง แผนระยะยาว 2566-2570 กับ ปัจจุบัน เรื่อง วิสัยทัศน์
[Key#2] และ จุดยืน[Key#3]ใหม่ของ สสว. 
 

 
ภาพที่ 3.4:  แสดง“นัยส าคัญ”ที่ต่างระหว่าง แผนระยะยาว 2566-2570 กับ ปัจจุบัน เรื่องยุทธศาสตร์
[Key#4]ใหม่ของ สสว. 
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ภาพที่ 3.5:  “มิติส าคัญสุด” ของบทบาทหน้าที่ของ สสว. ในการด าเนินงานไปข้างหน้า คือ เน้นจัดท า
นโยบายฯ[Key#5] 
 

 
ภาพที ่3.6:  “นัยส าคัญ” จาก ยุทธศาสตร์ และ ตัวชี้วัดใหม่ ของ สสว. ท าให้ สสว. ต้องปรับโมเดลธุรกิจ
[Key#6]ใหม่ ให้สอดรับ 
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ภาพที ่3.7:  แผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี 2565 จึงต้องเน้น ท าให้องค์กร
และบุคลากรสามารถด าเนินงานกลยุทธ์ [#1-#6]ในช่วงเปลี่ยนผ่าน นอกเหนืองานปกติ (HRM, HRD, 
HRE) (Key#1- Key#6)  

 3.4 สรุปกลยุทธ์/ประเด็นยุทธศาสตร์ตามผลการวิเคราะห์  
แผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี 2565 นี้  จึงมุ่ง “จัดทัพ” “ปรับทักษะ”  
ที่จ าเป็นให้สอดรับกับโจทย์ สสว. ดังกล่าว โดย เน้นปฏิบัติ 4 มิติ คือ 
1) Re-configure ด าเนินงานปี 2565 จริง ด้วยโครงสร้างเสมือนปี 2566 (Operating Model 2566) 
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2) Re-allocate มอบหมายงานกลยุทธ์ให้ทีมเฉพาะกิจ (Taskforce) โดยมีการท างานในลักษณะ Matrix 
Organization พนักงานที่เข้าร่วมโครงการยุทธศาสตร์ จะมีหัวหน้า 2 คน คนที่ 1 คือ ผู้บังคับบัญชา
ขั้นต้น คนที่ 2 คือ ผู้อ านวยการโครงการ เพ่ือให้การบริหารมีความคล่องตัวและสามารถท างานในอัตรา
เร่งได ้

 
3) Re-skill Workforce Capabilities ปรับทักษะจ าเป็นด้าน Digital และ Policy Maker ตั้งแต่ปีนี้  
โดยต่อยอดจากท่ีเรียนรู้แล้ว 
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4) Re-set Work Culture กลับมาเน้นดูแลบุคคลากรให้อยู่ดีมีสุข (Well-Being, Well- Connected)  
จนส่งผลดีให้กับการด าเนินงานอย่างเต็มศักยภาพ 
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 3.5 แผนที่ยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล สสว. (HR Strategy Map) และโครงการที่ส าคัญใน HR Action Plan 2565   
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บทที่ 4 
แผนยุทธศาสตร์ด้านการบรหิารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี 2561-2565 (ฉบับทบทวนปี 2565) 

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี 2565 
 
4.1 ประเด็นยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ส าหรับแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ปี 2561-2565 (ฉบับทบทวนป ี2565) และการเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร์ส านักงานส่งเสริม
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ปี 2560-2565 (ฉบับทบทวนปี 2564-2565) 

 
ภาพที่ 4.1: ความเชื่อมโยงระหว่างแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี 2561-2565 
(ฉบับทบทวนปี 2565) กับแผนยุทธศาสตร์ สสว. ปี 2560-2565 (ฉบับทบทวนปี 2564-2565) 
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4.2 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี 2565 

 
 ส านักงานจึงขอเสนอแผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี 2565 ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์ 3 เป้าประสงค์ 8 กิจกรรม/แผนงาน โดยมี
รายละเอียดพร้อมตัวชี้วัดและเป้าหมาย ดังตารางที่ 1 และ แผนการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการ ปี 2565 ดังตารางที่ 2 
 
ตารางท่ี 1: แผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี 2565 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1:  
เป็นองค์กรที่คล่องแคล่วและว่องไว ทันต่อการเปลี่ยนแปลง (Agile and Nimble 
Organization) 

เป้าประสงค์: มีการบริหารด้านทรัพยากรบุคคล ให้มีความคล่องตัว ครอบคลุมอย่างเป็นระบบ  
มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกจิ และยุทธศาสตร์ของ สสว.  

ล า 
ดับ 

กลยุทธ์ดา้นทรัพยากร
บุคคล 

กิจกรรม/แผนงาน ตัวชี วดั 
ปี 2565 

ผู้รับผิดชอบ 
หลัก เป้าหมาย 

งบ 
ประมาณ 

น  า 
หนัก 

1 ด าเนินงาน 
ปี 2565 จริง  
ด้วยโครงสร้างเสมือนปี
2566 
(Operating Model 
2566) 

1.ขยับแนวฝา่ยให้เกิดการประสานส่ง
ต่องาน-ความรู้-ข้อมูล อย่างเป็น
รูปธรรม 
 
2.จัดทัพ หน้า กลาง หลัง (Market-
facing, home based, back 
office) ของบทบาท Policy Maker 

1. Operating Model 2566 
(Market-facing, home based, 
back office) 
2. คู่มือ/แนวทาง การท างานของ 
Operating Model 
 

1. มีร่าง Operating Model ได้รับการอนุมัติ
ภายในเดือนมิถุนายน 2565 
2. มีคู่มือการท างานของ Operating Model 
ได้รับการอนุมัติภายในเดือนสิงหาคม 2565 
 

- 
 
 

10 ฝทบ. 
 

2 การจัดการ อัตราก าลัง 
(Workforce 
Management) 
 

การวิเคราะห์ผลิตภาพ/ประสิทธิภาพ
ของบุคลากร 

1. ผลการวิเคราะห์ผลิตภาพ/
ประสิทธิภาพของบุคลากร 

2. กรอบอัตราก าลัง สสว. ป ี2566 

อัตราก าลังประจ าปี 2566 และ อัตราก าลังใน
ระยะยาว 2566-2570 

300,000 
 
 

10 ฝทบ. 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2:  
บุคลากรมีความอัจฉริยะและเป่ียมไปด้วยพลังที่เข้มแข็งและสร้างสรรค์ 
(Smart Resilient Workforce)  

เป้าประสงค์: มีการพัฒนาบุคลากรรายต าแหน่งระยะยาว (Training Roadmap) การพัฒนาบุคลากร
ประจ าปี (IDP) ให้มีศักยภาพท ่ีสอดคล้องกับทิศทางการด าเนินงานของ สสว. และความเปลี่ยนแปลงด้าน
ดิจิทัล 

ล า 
ดับ 

กลยุทธ์ดา้นทรัพยากรบุคคล กิจกรรม/แผนงาน ตัวชี วดั 
ปี 2565 

ผู้รับผิดชอบ 
หลัก เป้าหมาย 

งบประมาณ  
(บาท) 

น  า 
หนัก 

3 ท างานแบบทีมเฉพาะกจิ โดยมี
พนักงานจากหลากฝ่ายหลายวยั 
มาร่วมกันท า Taskforce เพื่อบรรลุ
ภารกิจหลัก 

สลับพนักงานจากหลากฝ่ายหลายวยั มาร่วมกันท า
โครงการเสมือน Matrix Organization ที่มี 2 หวัหน้า 
(ผู้บังคับบัญชาตามสายงาน และ ผู้จัดการโครงการ) 

กลไกรัฐ ที่สร้างขึ้นจากทีมงาน  
 

 2 กลไกรัฐ 
 

840,000 10 ฝทบ. ร่วมกับ  
กลุ่ม Policy 

Maker 

4 Re-skill ด้าน Digital  
& Policy Maker 

ปรับทักษะ  Digital & Core Competency ส าหรับ 
พนักงาน ทั้งหมด ผา่น E-learning Platform 

พนักงานเข้าเรียนบน  E-learning 
platform  

ร้อยละ 100 และ 
ผ่านการทดสอบ 

2,000,000 10 ฝทบ.  

5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

พัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมที่จะ
เรียนรู้และปรับตัวเข้ากับความ
เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม 
และนโยบาย รวมทั้งความเส่ียงทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต 
 
 
 
 

1. จัดท าแผนฝึกอบรมบุคลากรประจ าปทีี่สอดคล้องกับ 
training roadmap 

1. แผนการฝึกอบรมบุคลากร
ประจ าปีที่สอดคล้องกับ training 
roadmap และรองรับการ
เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม 
และนโยบาย 

1. มีแผนการ
ฝึกอบรมประจ าป ี

5,000,000 20 
 

ฝทบ.  
 

2. พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับ แผนการพัฒนา
รายบุคคล (IDP) ส าหรับบุคลากรระดับปฏิบัติการ บังคับ
บัญชา และบริหาร 

2. พนักงานได้รับการพัฒนาตาม
แผนการฝึกอบรมประจ าป ี

2. ร้อยละ 80 

3. พัฒนาบุคลากรตั้งแต่ระดับบังคับบัญชาขึ้นไป ใน
หลักสูตรพัฒนาศักยภาพผู้น าระดับต้น ระดับกลาง และ
ระดับสูง 

3. พนักงานระดับบังคับบัญชาขึ้น
ไป มีสมรรถนะทางด้านการบริหาร
ที่ดีขึ้น 

3. ร้อยละ 80 

6 การพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพ
สูง (Talent Management) กลุ่มผู้
สืบทอดต าแหน่ง (Succession 
Planning) 

จัดฝึกอบรมกลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพสงู (Talent Pool) 
และ กลุ่มผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor Pool) ตาม
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่ตั้งไว ้

ด าเนินการตามแผน IDP ของ
บุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent 
Pool) และ กลุ่มผู้สืบทอดต าแหน่ง 
(Successor Pool)                

ร้อยละ 100 500,000 10 ฝทบ. ร่วมกับ
ผู้บริหารระดับสูง 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3: เสริมสร้างความแข็งแกร่งของค่านิยมหลกั
และนาเทคโนโลยีดิจิทัลและปัญญาประดิษฐ์สมัยใหม่มาปรับใช้ 
(Strengthened Organizational Core Values and The Use 
of Modern Digital Technology and Artificial Intelligence)  

เป้าประสงค์: ปรับปรุงสภาพแวดล้อม และกระบวนการการท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
ให้บุคลากรมีความผูกพันและความพึงพอใจ (Engagement and Satisfaction) มีความปลอดภัย/สุขอนามัย/
สภาพแวดล้อมในการท างาน (Safety/Health/Environment: SHE) และมีระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนงาน
ด้านทรัพยากรบุคคล (HRIS) 

ล า 
ดับ 

กลยุทธ์ดา้นทรัพยากร 
บุคคล 

กิจกรรม/แผนงาน ตัวชี วดั 
ปี 2565 

ผู้รับผิดชอบ 
หลัก เป้าหมาย 

งบ 
ประมาณ 

น  า 
หนัก 

7 สร้างวัฒนธรรมการท างาน
ใหม่ (Re-set work culture) 

1. กลับ มาเน้น การดูแลบุคลากร โดยผ่านช่องทาง

สื่อสารกันสองทางและขา้มฝ่ายโดยตรง 

2. จัดกิจกรรมเสริมความสัมพันธ์ส่วนตัวและ

ประสบการณ์เขื่อมโยง 

ผลจากการส ารวจ HR 
Survey ยืนยันว่าสื่อสารข้าม
ฝ่ายมากขึ้น 

มากกว่า รอ้ยละ 70 
 

500,000 10 ฝทบ. ร่วมกับฝ่าย
ต่าง ๆ 

8 ยกระดับความผูกพัน และ
ความพึงพอใจของบุคลากร 
(Employee Engagement 
& Satisfaction)  

ด าเนินการส ารวจความผูกพันและความพึงพอใจของ
บุคลากร (Employee Engagement & Satisfaction 
Survey)ด าเนินงานตามแผนงานยกระดบัความผูกพัน
และความพึงพอใจของบุคลากร 

การเพิ่มขึ้นจากผลการ
ส ารวจความผกูพันและ
ความพึงพอใจ 
 
 

ร้อยละ 5 (เทียบกับผลลัพธ์ของ
ปีที่ผ่านมา) 

500,000 
 

10 ฝทบ. ร่วมกับฝ่าย
ต่าง ๆ 
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ตารางท่ี 2: แผนการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการ ปี 2565 

ล าดับที ่ กิจกรรม/แผนงาน 
เดือนในปีงบประมาณ 2565 ผู้รับผิด 

ชอบหลัก ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 

1 
ด าเนินงานปี 2565 จริง ด้วยโครงสร้างเสมือนปี 
2566 
(Operating Model 2566) 

            
ฝทบ. 

 

2 
บริหารอัตราก าลัง และ การจัดท ากรอบ
อัตราก าลัง (Workforce Management)   

            
ฝทบ. 

3 
ท างานแบบทีมเฉพาะกจิ โดยมีพนกังานจากหลาก
ฝ่ายหลายเจนฯ มาร่วมกันท า Taskforce เพื่อ
บรรลุภารกิจหลกั 

            ฝทบ. 

4 Re-skill ด้าน Digital & Policy Maker             
ฝทบ. ร่วมกับ กลุ่ม 

Policy Maker 

5 
พัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมที่จะเรียนรู้และ
ปรับตัวเข้ากับความเปลี่ยนแปลง 

            
ฝทบ.  

6 
การพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent 
Management) กลุ่มผู้สืบทอดต าแหน่ง 
(Succession Planning) 

      
      

ฝทบ. ร่วมกับ
ผู้บริหารระดับสูง 

7 
สร้างวัฒนธรรมการท างานใหม ่(Re-set work 
culture) 

            
ฝทบ. ร่วมกับฝ่าย

ต่าง ๆ 

8 
ยกระดับความผูกพัน และความพึงพอใจของ
บุคลากร (Employee Engagement & 
Satisfaction)  

            
ฝทบ. ร่วมกับฝ่าย

ต่าง ๆ 

 


