
แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

 ระยะ 5  ปี ( พ.ศ. 2566-2570)
 อนุมัติหลักการ โดยคณะกรรมการบริหารงานบุคคล

  ครั้งที่ 12/2564  วันท่ี 1  ธันวาคม 2564 



  บทท่ี 1 : ความเป็นมาของแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและ
  พัฒนาทรัพยากรบุคคล ของ สสว.

  บทท่ี 2 :  กระบวนการในการจัดทำาแผนยุทธศาสตร์ด้าน การ
  บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5  ปี (พ.ศ. 

2566 - 2570)
  บทท่ี 3 :  แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนา ทรัพยากร

  บุคคล ระยะ 5   ปี (พ.ศ. 2566 - 2570)

  บทท่ี 4 : แผนปฏิบัติการตามยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนา
  ทรัพยากรบุคคล ระยะ 5   ปี ( พ.ศ. 2566 - 2570)



  บทท่ี 1 : ความเป็นมาของแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
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 บทที่ 1 : ความเป็นมาของแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
 

 บทที่ 1 : ความเป็นมาของแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
 

วัตถุประสงค์ของการจัดทำา เพ่ือกำาหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลในระยะ 5 ปี (ปี 2566-2670) นำาไปใช้เป็นกรอบในการจัด
ทำาแผนปฏิบัติการทางการบริหารทรัพยากรบุคคล ปี 2566 เพ่ือขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากร ให้มีความสอดคล้องเช่ือมโยงกับแผน
ปฏิบัติการของ สสว. (ปี 2566-2570)
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22 สสว. ได้ทำาการทบทวนแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลปี 2561–2565 และได้ร่วมกับฝ่ายกลยุทธ์
องค์กร (ฝกก.) ในการจัดทำาร่างแผนปฏิบัติการของ สสว. ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) โดยเริ่มดำาเนินการต้ังแต่เดือนกันยายน 
2564 ท่ีผ่านมา 

ในการจัดทำาร่างแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลปี 2566-2570 สสว. คำานึงถึงสถานการณ์ปัจจุบันและ
ผลกระทบในอนาคต ได้แก่
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• การปรับตัวขององค์กรและพนักงานช่วงการแพร่ระบาดของ Covid-19 และหากมีมากกว่าวิกฤติ Covid-19
• นโยบายรัฐบาลท่ีให้ความสำาคัญกับการพัฒนาและขับเคลื่อนประเทศด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรมดิจิทัลสมัยใหม่
• เพ่ิมเติมความรู้ใหม่ ๆ ตามทิศทางการเปล่ียนแปลง MSME เช่น การลดปัญหามลภาวะทางอากาศ การสร้างระบบนิเวศสำาหรับ

การขับเคล่ือนความเป็นกลางทางคาร์บอน (Carbon Neutral) การส่งเสริมการเกษตรอัจฉริยะ (Smart agriculture) ควบคู่
กับโมเดลเศรษฐกิจชีวภาพ เศรษฐกิจหมุนเวียน และเศรษฐกิจสีเขียว (Bio-Circular-Green Economy; BCG Economy)

• การปรับเปลี่ยนบทบาทของ สสว. เข้าสู่ Policy Maker เพ่ือให้การกำาหนดนโยบายการขับเคลื่อน MSME เห็นผลลัพธ์เป็นท่ี
ประจักษ์และรวดเร็วข้ึน

• ผลการสำารวจความพึงพอใจของพนักงาน สสว. ปี 2563 ท่ีผ่านมา 44

55 • การศึกษาข้อมูลอัตรากำาลัง ในปี 2564-2565 ผลกระทบจากการเกษียณอายุของพนักงาน สสว.  



 บทที่ 1 : ความเป็นมาของแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
 

 บทที่ 1 : ความเป็นมาของแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
  แผนยุทธศาสตร์ของ สสว. /  แผนปฏิบัติการของ สสว. 

การอนุมัติแผน
ยุทธศาสตร์และ

แผนปฏิบัติด้านการ
บริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

ระยะ 5 ปี
(ปี 2560 – 2564)

ระยะ 4 ปี
(ปี 2561 -2564)

ปี 2561 -2565
(ฉบับทบทวนปี 2563 – 2565)

ปี 2561 -2565
(ฉบับทบทวนปี 2564 – 2565)

ปี 2561 -2565
(ฉบับทบทวนปี 2565)

คณะอนุกรรมการบริหาร 
สสว.ครั้งท่ี 6/2561 

เม่ือวันท่ี 31 สิงหาคม 2561

คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล ครั้ง
ท่ี 4/2563 เม่ือวันที่ 4 พฤศจิกายน 
2563 และการประชุมคณะกรรมการ
บริหาร ครั้งท่ี 6/2563 เม่ือวันท่ี 18 

พฤศจิกายน 2563 

อยู่ระหว่างแต่งต้ังคณะ
กรรมการบริหาร สสว. 

ชุดใหม่

คณะกรรมการบริหาร 
สสว.ครั้งที่ 11/2564 

เม่ือวันที่ 16 ตุลาคม 2564

ได้รับการอนุมัติ
จาก ผอ. ฝบก. 



 บทท่ี 2 : กระบวนการในการจัดทำาแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและ
  พัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5  ปี (พ.ศ. 2566 - 2570)



 บทท่ี 2 : กระบวนการและกรอบระยะเวลาในการจัดทำาแผนยุทธศาสตร์
  ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5  ปี ( พ.ศ. 2566 - 2570)  

 บทท่ี 2 : กระบวนการและกรอบระยะเวลาในการจัดทำาแผนยุทธศาสตร์
  ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5  ปี ( พ.ศ. 2566 - 2570)  

ก.ย. 
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  ร่างแผนปฏิบัติการของ
สสว.  ระยะ 5 ปี

 (พ.ศ. 2566-2570)

คณะอนุกรรมการ
 พิจารณากลั่นกรองฯ ครั้ง

 ที่ 5/2564  วันที่ 8 
ก.ย. 2564

 คณะกรรมการบริหาร
สสว.  ครั้งที่ 10/2564 

 วันที่ 15 ก.ย. 2564

   ฝ่ายทรัพยากรบุคคลได้ร่วมจัดทำา ร่าง แผนปฏิบัติการ สสว.  ปี
 ระยะ 5  ปี (2566-2570)  ซ่ึงเป็นแผนปฏิบัติการของ สสว.  ระยะ 5 

  ปี โดย สสว. นำานโยบายตามที่คณะอนุกรรมการพิจารณากลั่น
  กรองและติดตามการดำาเนินงาน ในคราวการประชุมครั้งที่

3/2564  เม่ือวันที่ 17  มีนาคม 2564   ซึ่ง ควรมี Input  ที่เป็น
Dynamic Information Update ให้มากที่สุดและหากมีวิกฤติที่มา

 กกว่า Covid-19  ควรพิจารณาประเด็นการวิเคราะห์ Scenario 
 ของ SME

สสว.  นำาเสนอร่างแผนปฏิบัติการของ สสว.  ระยะ 5  ปี (พ.ศ. 2566 
– 2570)  ต่อคณะอนุกรรมการพิจารณากลั่นกรองและ ติดตามการ
ดำาเนินงานตามแผนปฏิบัติการส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและ

  ขนาดย่อม ในคราวการประชุมครั้งท่ี 5/2564  เม่ือวันที่ 8  กันยายน
2564

สสว.  นำาเสนอร่างแผนปฏิบัติการของ สสว.  ระยะ 5  ปี
(พ.ศ.2566 – 2570)  ต่อคณะกรรมการบริหารสำานักงานฯ ใน

  คราว การประชุมครั้งที่ 10/2564  เม่ือวันที่ 15  กันยายน 2564 
  โดยมีมติเห็นชอบกรอบการดำาเนินงานของแผนปฏิบัติการ ของ

สสว.  ระยะ 5  ปี (พ.ศ. 2566 –2570) เพ่ือให้องค์กรมีการทำางาน
 ทิศทางเดียวกัน ตลอดจนสอดคล้องกับนโยบายรัฐบาลที่ให้ความ

สำาคัญกับการพัฒนาและขับเคลื่อนประเทศด้วยเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมดิจิทัลสมัยใหม่

ร่างแผนยุทธศาสตร์
ด้านการบริหารและ

 พัฒนาทรัพยากรบุคคล
 ระยะ 5  ปี ( พ.ศ. 

2566 - 2570)
 

คณะอนุกรรมการ
 บริหารงานบุคคล ครั้ง

 ท่ี 12/ 2564  ในวันท่ี 1 
ธ.ค. 2564

 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ได้ทบทวนแผนยุทธศาสตร์ด้านการ
  บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5  ปี (พ.ศ. 2561 

- 2565)  และได้จัดทำา SWOT เป็นการวิเคราะห์สภาพ
   แวดล้อมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับบุคลทั้งภายนอกและภายใน

 องค์กร และนำาผลลัพธ์มาใช้เพ่ือกำาหนดกลยุทธ์ด้านบุคคล

พิจารณาความสอดคล้องกับแผนการปฏิบัติการบริหารและ
 พัฒนาทรัพยากรบุคคลปี 2565 ที่ได้รับการอนุมัติจากคณะ

   อนุกรรมการบริหารงานด้านบุคคล ในการประชุม ครั้งที่
10/2564  วันที่ 8  ตุลาคม 2564   และ ร่าง แผนปฏิบัติการ

 ดิจิทัล สสว.  ประจำาปี 2565

 ฝ่ายทรัพยากรบุคคลนำาเสนอ ร่างแผนยุทธศาสตร์ด้าน
  การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5   ปี (พ.ศ. 

2566 - 2570)  ต่อคณะอนุกรรมการฯ เพ่ือพิจารณาเห็น
  ชอบ และผู้อำานวยการ สสว.   อนุมัติ ให้ส่ือสารให้พนักงาน

สสว.   รับทราบ

ต.ต. – 
ธ.ค. 
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1)Time-line   การจัดทำาร่างแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5  ปี
( พ.ศ. 2566 - 2570) 

   การดำาเนินการควบคู่ไปกับการจัดทำา ร่างแผนปฏิบัติการ สสว.  ระยะ 5  ปี (พ.ศ. 2566-2570)



 บทท่ี 2 : กระบวนการและกรอบระยะเวลาในการจัดทำาแผนยุทธศาสตร์
  ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5  ปี ( พ.ศ. 2566 - 2570)  

 บทท่ี 2 : กระบวนการและกรอบระยะเวลาในการจัดทำาแผนยุทธศาสตร์
  ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5  ปี ( พ.ศ. 2566 - 2570)  

2)        ผลการสำารวจระดับความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร ปี 2563 (   จัดทำา เดือนพฤศจิกายน
2563)  

ผลการสำารวจ
ระดับความ

ผูกพัน

ข้อจำากัดข้อมูล
การตอบแบบสำารวจบุคลากรลดลง   ในปี 63 เหลือ
เพียง 47.60%  ร้อยละพนักงานท่ีตอบคำาถาม             
         (ปี 61 = 71.49% /  ปี 62 = 78.97%)

• ผลการสำารวจมีความพึงพอใจ
และมีความต้องการให้เพิ่มเติม
ใน 3 ด้าน คือ 1. ปัจจัยประสบการณ์จากการทำางาน คะแนน 4.08

2. ปัจจัยลักษณะงาน คะแนน 3.99
3. ปัจจัยลักษณะองค์กร คะแนน 3.55
หมายเหตุ : คะแนนเต็ม 5

1. สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ
    - สถานท่ีจอดรถเพียงพอ
    - เงินช่วยเหลืองานศพครอบครัวพนักงาน 
2. สภาพแวล้อมด้านจิตใจ
    - การไว้ใจและเช่ือใจเพ่ือนร่วมงาน
    - การได้รับคำาชมอยู่เสมอในการปฏิบัติงาน
3. สภาพแวดล้อมทางสังคม
    - หัวหน้างานให้คำาแนะนำาช่วยเหลือในการ

ทำางาน
    - การช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานและ

หัวหน้างานอยู่เสมอ

• ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันและความพึงพอใจ
ของบุคลากร 

• การประเมินระดับความผูกพันของบุคลากรต่อ สสว. 
1. ความเต็มใจและพยายามทำาเพ่ือประโยชน์ของ สสว. 

คะแนน 4.36
2. ความปรารถนาคงรักษาสมาชิกภาพของ สสว. ตลอดไป 

คะแนน 4.06
3. ความเช่ือม่ันยอมรับค่านิยมและเป้าหมายของ สสว. 

คะแนน 3.81
หมายเหตุ : คะแนนเต็ม 5

Key Success 
• การสร้างบรรยากาศในการทำางานที่ดี (Hygiene Factors)       

มีนโยบายในการบริหารงานบุคคล สวัสดิการและความมั่นคง การดูแลและช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน 
• การสร้างแรงจูงใจในการทำางาน (Motivator Factors) 
          ได้รับการยอมรับ มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน

      (Career Path / Succession Plan / Talent Management) 



 บทท่ี 2 : กระบวนการและกรอบระยะเวลาในการจัดทำาแผนยุทธศาสตร์
  ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5  ปี ( พ.ศ. 2566 - 2570)  

 บทท่ี 2 : กระบวนการและกรอบระยะเวลาในการจัดทำาแผนยุทธศาสตร์
  ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5  ปี ( พ.ศ. 2566 - 2570)  

3)  สรุปประเด็นการระดมความคิดเห็นในการจัดทำา SWOT (ผู้บริหารและพนักงาน) จัดทำาเดือน
 กันยายน 2564 

(นำาเสนอเฉพาะส่วนที่เก่ียวข้องกับเรื่องคน)  จุดแข็ง
1. สสว. มีโครงสร้างองค์กรท่ีชัดเจนตามภารกิจ
2. มีบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญและมีความรู้

หลากหลายท่ีเอ้ือต่อการส่งเสริมผู้ประกอบการ 
3. ผู้บริหาร ให้ทิศทางองค์กรท่ีชัดเจนในการปรับ

เปลี่ยน สสว. สู่บทบาท Policy Maker 
4. บุคลากรมีความรู้และเช่ียวชาญในเรื่อง SME 

และ สสว. เป็นองค์กรท่ีมีช่ือเสียงเฉพาะด้าน
การพัฒนาผู้ประกอบการ SME

โอกาส
1. สถานการณ์ Covid-19 เป็นตัวเร่งให้ผู้

ประกอบการได้ใช้เทคโนโลยีและ Digital ใน
การประกอบธุรกิจมากขึ้น  จึงเป็นโอกาสของ 
สสว. ในการพัฒนาเครื่องมือ Platform 
ใหม่ๆ เพ่ือส่งเสริมผู้ประกอบการและเพ่ือ
พนักงานเอง  

อุปสรรค
1. ความเปลี่ยนแปลงของโครงสร้างผู้บริหาร

ทางการเมือง
2. กฎหมาย / ระเบียบท่ีมีผลกระทบต่อการดำาเนิน

ธุรกิจ เช่น PDPA 

Strengths

S
Weakness

es

W

Threats

T
Opportunit

ies

O

1. บุคลากรบางส่วนไม่เข้าใจ “วิสัยทัศน์” 
2. บุคลากร ยังขาดการทำางานท่ีบูรณาการกัน แม้มี

ความสามารถเฉพาะตัวท่ีดี 
3. ความไม่คล่องตัวในการบริหารงานตามระเบียบ

ราชการ ซ่ึงบางภารกิจของ สสว. 
4. บุคลากรบางส่วนยังไม่มีความพร้อมต่อการพัฒนาสู่ 

Digital Transformation  
5. บุคลากรบางส่วนยังต้องเพ่ิมทักษะสำาคัญ และยังมี

สัดส่วนของบุคลากรในการรองรับบทบาท Policy 
Maker ยังไม่เพียงพอ

6. ความไม่พร้อมของอุปกรณ์สำานักงาน ท่ีส่งผลให้
บุคลากรของฝ่ายงานได้รับผลกระทบ ต้องมีการใช้
ของส่วนตัวในการทำางาน

จุดอ่อน



 บทท่ี 3 :   แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนา ทรัพยากรบุคคล
 ระยะ 5   ปี (พ.ศ. 2566 - 2570)



* Business Model Canvas of (  ตามแผนยุทธศาสตร์ สสว. 2566-2570 ) 

o รับรู้และเข้าถึง
*  ความรู้ ข้อมูลที่จำาเป็น
*เงินทุน
*เทคโนโลยี
*ตลาดในและต่างประเทศ
*  เครือข่ายฯ
*กลไกรัฐ
*สิทธิประโยชน์

    รัฐ
*อนุมัติมาตรการฯ
>ครม.
>…
>…

oHigh Impact Policy
o  มุ่ง BCG
o ข้อมูลผลสะท้อนกลับ
   ทันเวลา

 สำานัก งปม.
*จัดสรรเงินให้

o เกิดผลคุ้มค่า
o ตรงตามวัตถุประสงค์
o ไม่ดำาเนินการซำ้าซ้อน

หน่วยร่วมพันธมิตร
*ดำาเนินบทบาทที่เชี่ยวชาญ
*ภาครัฐและเอกชน
*ทั้งในและต่างประเทศ

- ค่าบุคลากร
- ค่าเช่าสำานักงาน
-  ค่าพัฒนา tech platform & big data

+ เงินหมุนเวียน + ค่าบริการ

^Big Data system

^   ภาพลักษณ์ ช่ือเสียง น่าเช่ือถือ

^บุคลากรสมรรถนะสูง
  ^  อยู่ดีมีสุข workplace
  ^  จิตวิญญานท่ีแคร์ mSME

^data integration

^policy formulation

^platform development

^digitalized ops 
            processes

^Reskill workforces 
   Digital & Policy Maker

^IT Vendors

^Specialty 
Consultants

^TST Tower

^   สสว ต่างประเทศ
[ASEAN]

Related 
Community

 หน่วยงานร่วม / หน่วยงาน
รับจ้าง

สถาบันวิชาการ

>website (info)

>engagement 
activities

ได้รับการยอมรับในฐานะผู้ชี้นำา
ที่มีนัยสำาคัญ

N
a
tio

n
a
l Im

p
a
c
t: 

 
 

เพิ่มศักยภาพ
และ

ค วามสามารถแข่งขันกั บนานาชาติ

>ทีมนโยบาย
Thought Leader
(ตัวแทนช้ีนำา)

>Online

>OSS ทุกจังหวัด

วิสาหกิจ
ผู้ประกอบการ
*Medium
*Small

*micro

o  มาตรการชัดเจน ปฏิบัติง่าย
o ไม่ขัดแย้งกับมาตรการอ่ืน
o เชื่อมโยงระหว่างหน่วยงานส่งเสริม
o ไม่ดำาเนินการทับซ้อน

*    นำาเสนอพร้อมแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร และ พัฒนาทรัพยากรบุคคลปี 2566-2570   ในการประชุมคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล ครั้งท่ี
10/2564   วันท่ี 8  ตุลาคม 2564 

1)  จัดทำา Business Model Canvas   เป็นการวางแผนกำาหนดทิศทาง การดำาเนินภารกิจของ สสว. 
  เพื่อเปิดโอกาสให้องค์กรเติบโตมากข้ึน สามารถบริหารจัดการได้อย่างมีระบบ และผู้บริหาร/  พนักงาน ทำางานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ

 บทที่ 3 :    แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนา ทรัพยากรบุคคล ระยะ 5   ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) บทที่ 3 :    แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนา ทรัพยากรบุคคล ระยะ 5   ปี (พ.ศ. 2566 - 2570)



2)  แผนปฏิบัติการของ สสว.  ระยะ 5  ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 บทที่ 3 :    แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนา ทรัพยากรบุคคล ระยะ 5   ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) บทที่ 3 :    แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนา ทรัพยากรบุคคล ระยะ 5   ปี (พ.ศ. 2566 - 2570)



3) PEOPLE FRAMEWORK

 บทที่ 3 :    แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนา ทรัพยากรบุคคล ระยะ 5   ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) บทที่ 3 :    แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนา ทรัพยากรบุคคล ระยะ 5   ปี (พ.ศ. 2566 - 2570)

HR VISION
บริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นมืออาชีพอย่างมีธรรมาภิบาล

 เพื่อมุ่งเน้นสู่องค์กรท่ีเป็นเลิศในการช้ีนำาด้านการส่งเสริม SMEs

HIGH 
PERFORMANCE

DIGITAL STAFF

VALUE 
PROFESSIONAL 

• Reskill Policy Maker 
• Performance 

Management
• Leadership Development 
• Career Path
• Successor and Talent 

Mgt
• Hard & Soft Skill 

Development 

DIGITAL 
TRANSFORMATION

CO-CREATION

• HRIS 
• Digitalization Platform
• Data Analytics
• Workforce Mgt.

• Reset Work Culture 
• Corporate Values 
• Internal Communication
• Employee Engagement
• Public Service Mindset

ENGAGEMENT

ORGANIZATION TRANSFORMATION ALIGNING WITH POLICY MAKERORGANIZATION TRANSFORMATION ALIGNING WITH POLICY MAKER

N
E
W
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 บทที่ 3 :    แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนา ทรัพยากรบุคคล ระยะ 5   ปี ( พ.ศ. 2566 - 2570) บทที่ 3 :    แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนา ทรัพยากรบุคคล ระยะ 5   ปี ( พ.ศ. 2566 - 2570)

1. พัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน สสว . ให้มีทักษะและความเชี่ยวชาญตาม
ภารกิจของ สสว. โดยมีดิจิทัลเป็นเครื่องมือหลักในการปฏิบัติงาน เพ่ือสนับสนุน 
การปรับเปลี่ยนเป็น Digital Organization

2. เพื่อการบริหารบุคลากรที่มีผู้มีศักยภาพสูง (Talent) และเตรียมความพร้อม
สำาหรับ ผู้สืบทอดตำาแหน่งผู้บริหาร (Successor) เพ่ือสร้างผลงานและความ
สำาเร็จให้แก่องค์กรได้อย่างต่อเน่ือง

3. ปรับบทบาท ทักษะบริหารงาน เพ่ิมขีดความสามารถของพนักงานกลุ่ม Policy 
Maker ให้เป็นที่น่าเชื่อถือ ช่วยในการขับเคลื่อนองค์กรไปในทิศทางเดียวกัน

4. เพิ่มการตระหนักรู้และจิตวิญญานการบริการสาธารณะ โดยยึดถือ ความเสมอภาค 
ความต่อเนื่อง มีระบบแนวคิดท่ีดี มีจิตวิญญาณที่จะช่วยบริการสาธารณะ โดย
สังคมไม่ต้องเรียกร้อง 

4) เป้าหมายการบริหารและพัฒนาบุคลากร
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ชุดข้อมูลสำาคัญนำาไป
วางแผนนโยบายช้ีนำา

นำากรอบแผนการส่งเสริม SME 
/มาตรการ แนวทาง 

มาวางแผนการพัฒนาระบบนิเวศ

พัฒนาองค์กรให้มี
สมรรถนะสูง

ปรับปรุงกฎหมาย 
ระเบียบ ข้อบังคับ ให้

ทันสถานการณ์

พัฒนาบุคลากรให้มี
สมรรถนะสูง

(Smart People)

มาตรการ/แนวทาง
High Impact Project 

Brand Image

หน่วยร่วม
พันธมิตร

ผู้นำาข้อมูลไปใช้

ผลักดันพันธมิตร
ข้อมูลหลัก Domain

Data Acquisition

โครงการ
ภายใต้ 
สสว. ท่ี

เป็น 
Gap ใน
ระบบ
นิเวศ

MSME ECOSYSTEM

ชุดข้อมูลสำาคัญนำาไปใช้
การส่งเสริม MSME

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 : 
เป็นผู้ช้ีนำาและขับเคล่ือนนโยบายด้าน MSME (Thought 

Leader)

ยุทธศาสตร์ท่ี 2 : 
พัฒนาและบริหารจัดการข้อมูล MSME 

(Data Intelligence)

ยุทธศาสตร์ท่ี 3 : 
พัฒนาเคร่ืองมือ กลไกในการส่งเสริม MSME 

(Ecosystem Integrator)

เป้าประสงค์ : สร้างระบบนิเวศที่สนับสนุนการทำา
ธุรกิจของผู้ประกอบการและใช้ได้จริง

เป้าประสงค์ :มีข้อมูล MSME ท่ีน่าเช่ือถือ ถูก
ต้อง ครบถ้วน ทันสมัยและองค์ความรู้ 

ท่ีเป็นประโยชน์

เป้าประสงค์ : เป็นหน่วยงานบูรณาการขับเคลื่อนมาตรการ
ท่ีมีผลกระทบสูงต่อระบบเศรษฐกิจและได้รับการยอมรับใน

ฐานะผู้ช้ีนำาในการส่งเสริม MSME

เป้าประสงค์ :พัฒนาองค์กรให้มีสมรรถนะสูงและสามารถสนับสนุนการดำาเนินงานและทิศทางขององค์กร ด้วย Digital

ยุทธศาสตร์ท่ี 4 : ยกระดับศักยภาพองค์กร 
(Digital Organization)

ชุดข้อมูลสำาคัญ/องค์ความรู้ที่นำา
ไปเผยแพร่ให้ผู้ประกอบการ 
พันธมิตร นำาไปใช้ประโยชน์

How to How to How to How to

พัฒนาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและดิจิทัล

How to

สร้างภาพลักษณ์องค์กร
ในการเป็น Policy 

Maker

กลยุทธ์ 1: พัฒนา
องค์กรให้มีสมรรถนะ
สูง คล่องแคล่วและทัน

ต่อเหตุการณ์

กลยุทธ์ที่ 4 :
Re-skill บุคลากรท่ี
เป็น Policy Maker

กลยุทธ์ 2: เพ่ิมทักษะ 
Hard & Soft Skill 
สำาหรับนโยบายที่
สำาคัญ และ ด้าน

ดิจิทัล

กลยุทธ์ท่ี 3 : พัฒนา 
Mindset การเป็น
องค์กรสมรรถนะสูง

กลยุทธ์ที่  6 : สร้าง
การตระหนักรู้และจิตวิ

ญญานการบริการ
สาธารณะ

กลยุทธ์ที่ 5 : สร้างแรง
จูงใจในการเติบโตตาม

เส้นทางสายอาชีพ

5)   ความเช่ือมโยงระหว่างแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี 2566-
2570   กับ แผนปฏิบัติการของ สสว.  ปี 2566-2570

 บทที่ 3 :    แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนา ทรัพยากรบุคคล ระยะ 5   ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) บทที่ 3 :    แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนา ทรัพยากรบุคคล ระยะ 5   ปี (พ.ศ. 2566 - 2570)



ปี 2569

ปี 2565

ปี 2566

Re-set Work 
Culture

Employee Engagement

ปี 2567

ปี 2568

ปี 2570

• Talent Mobility 
(Intersectoral/Inter
national)

Re-skill Policy 
Maker

6) กิจกรรมเชิงกลยุทธ์/  โครงการที่สำาคัญในเวลา 5  ปีข้างหน้า (  ปี
2566 – 2570)

 บทที่ 3 :    แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนา ทรัพยากรบุคคล ระยะ 5   ปี ( พ.ศ. 2566 - 2570) บทที่ 3 :    แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนา ทรัพยากรบุคคล ระยะ 5   ปี ( พ.ศ. 2566 - 2570)

Hard & Soft Skill 
Development

Career 
Path/Talent/ 
Succession 
Planning 

Digital Skill & 
Mindset 

• Career Path/Talent/ 
Succession Planning 

• Employee Engagement

• Digital Skill & Mindset 

• Hard & Soft Skill 
Development

• จิตวิญญาณการบริการ
สาธารณะ

• Hard & Soft Skill 
Development

• Digital Skill & Mindset 

• Career Path/Talent/ 
Succession Planning 

• Employee Engagement

• Org.Transformation 
Aligning with Policy 
Maker Role

• Career Path/Talent/ 
Succession Planning 

• Employee Engagement

• Digital Skill & Mindset 

• Hard & Soft Skill 
Development

• Re-skill Policy Maker 

• จิตวิญญาณการบริการ
สาธารณะ

• Hard & Soft Skill 
Development

• Re-skill Policy Maker 

• Employee Engagement

• Digital Skill & Mindset • Employee Engagement

• Digital Skill & Mindset 

• Hard & Soft Skill 
Development

• Policy Maker  
Development 

                      โครงการใหม่ โครงการต่อ
เนื่อง

• Career Path/Talent/ 
Succession Planning 

• Career Path/Talent/ 
Succession Planning 

• จิตวิญญาณการบริการ
สาธารณะ

• จิตวิญญาณการบริการ
สาธารณะ

• จิตวิญญาณการบริการ
สาธารณะ

• Re-skill Policy Maker 

• Re-skill Policy Maker 

3 - year Workforce Mgt

• New Work Culture 

• Org.Transformation 
Aligning with Policy 
Maker Role

• Org.Transformation 
Aligning with Policy 
Maker Role



 บทท่ี 4 : แผนปฏิบัติการตามยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากร
  บุคคล ระยะ 5   ปี ( พ.ศ. 2566 - 2570)



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

ลำาดับ กลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล กิจกรรม/แผนงาน เป้าหมายกิจกรรม ตัวชี้วัด
เป้าหมาย ความสอดคล้องกับ

ยุทธศาสตร์องค์กร 
(พ.ศ. 2566-2570)

2566 2567 2568 2569 2570

1

กลยุทธ์ที่  1 : พัฒนาองค์กร
ให้มีสมรรถนะสูง คล่องแคล่ว
และทันต่อเหตุการณ์ 

ปรับโครงสร้างองค์กร ที่ส่งเสริม
การทำางานบทบาท Policy 
Maker เป็นหลัก 

ขยับแนวฝ่ายให้เกิดการประสาน
ส่งต่อ งาน+ความรู้+ข้อมูล อย่าง
เป็นรูปธรรม จัดทัพ หน้า กลาง 
หลัง ของ Policy Maker 

โครงสร้างองค์กรใหม่ ได้
รับการอนุมัติ 

 

นำาเสนอโครงสร้าง
องค์กรใหม่และได้
รับการอนุมัติจาก

บอร์ด 

ร้อยละความ
สำาเร็จ  

Implement 
โครงสร้างองค์กร

ใหม่
80%

ร้อยละความ
สำาเร็จ  

Implement 
โครงสร้างองค์กร

ใหม่
85%

  ยุทธศาสตร์ 4 : ยก
ระดับศักยภาพ
องค์กร (Digital 
Organization)

2

กลยุทธ์ที่  1 : พัฒนาองค์กร
ให้มีสมรรถนะสูง คล่องแคล่ว
และทันต่อเหตุการณ์ 

บริหารอัตรากำาลังและจัดทำา
กรอบอัตรากำาลัง 

การวิเคราะห์ประสิทธิภาพและ
ความเหมาะสมของอัตรากำาลังที่มี
อยู่ ตามภารกิจของ สสว.  

มีกรอบอัตรากำาลัง ระยะ
สั้นและระยะยาว 

กรอบอัตรากำาลัง 
 ระยะสั้นและ

ระยะยาว 

กรอบอัตรากำาลัง  
ระยะสั้นและระยะ

ยาว 

กรอบอัตรากำาลัง  
ระยะสั้นและ
ระยะยาว 

กรอบอัตรากำาลัง  
ระยะสั้นและ
ระยะยาว 

กรอบอัตรากำาลัง  
ระยะสั้นและระยะ

ยาว 

ยุทธศาสตร์ 4 : ยก
ระดับศักยภาพ
องค์กร (Digital 
Organization)

3

กลยุทธ์ที่  2 : เพ่ิมทักษะ 
Hard & Soft Skill สำาหรับ
นโยบายที่สำาคัญ และ ด้าน
ดิจิทัล

โครงการพัฒนา บุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง (Talent)  

พัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
(Talent) เพื่อสร้างผลงานและ
ความสำาเร็จให้แก่องค์กรได้อย่าง
ต่อเนื่อง

จำานวนบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง (Talent) ที่ได้
รับการพัฒนา แต่ละปี  
(คน)

10 10 10 10 10
ยุทธศาสตร์ 4 : ยก
ระดับศักยภาพ
องค์กร (Digital 
Organization)

4

กลยุทธ์ที่  2 : เพ่ิมทักษะ 
Hard & Soft Skill สำาหรับ
นโยบายที่สำาคัญ และ ด้าน
ดิจิทัล

การหมุนเวียนบุคลากรศักยภาพ
สูงต่างภาคขององค์กรและ
อาเซียน 

พัฒนาบุคลากรให้มีระดับเทียบ
เท่าสากล

จำานวนพนักงานที่เข้าร่วม
โปรแกรม

10 10 10 10 10
ยุทธศาสตร์ 4 : ยก
ระดับศักยภาพ
องค์กร (Digital 
Organization)

5

กลยุทธ์ที่  2 : เพ่ิมทักษะ 
Hard & Soft Skill สำาหรับ
นโยบายที่สำาคัญ และ ด้าน
ดิจิทัล

โครงการพัฒนา ผู้สืบทอด
ตำาแหน่ง (Successor)

พัฒนาบุคลากรที่เป็น ผู้สืบทอด
ตำาแหน่ง (Successor) เพ่ือเตรียม
ความพร้อมในกรณีมีการทดแทนผู้
บริหาร

จำานวนบุคลากรที่เป็น ผู้
สืบทอดตำาแหน่ง 
(Successor)  ที่ได้รับการ
พัฒนา แต่ละปี  (คน)

5 5 5 5 5
ยุทธศาสตร์ 4 : ยก
ระดับศักยภาพ
องค์กร (Digital 
Organization)

6

กลยุทธ์ที่  2 : เพ่ิมทักษะ 
Hard & Soft Skill สำาหรับ
นโยบายที่สำาคัญ และ ด้าน
ดิจิทัล

จำานวนพนักงานที่เข้ารับการฝึก
อบรม Hard & Soft Skill 
สำาหรับงานภารกิจ และ ด้าน
ดิจิทัล

การฝึกอบรมทักษะทีกษะสำาหรับ
งานภารกิจ และ ด้านดิจิทัล 

จำานวนบุคลากรที่เข้ารับ
การฝึกอบรม (คน)

190 210 190 220 244
ยุทธศาสตร์ 4 : ยก
ระดับศักยภาพ
องค์กร (Digital 
Organization)



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

ลำาดับ กลยุทธ์ด้านทรัพยากร
บุคคล กิจกรรม/แผนงาน เป้าหมายกิจกรรม ตัวชี้วัด

เป้าหมาย ความสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์องค์กร 
(พ.ศ. 2566-2570)

2566 2567 2568 2569 2570

7

กลยุทธ์ที่ 3 : พัฒนา 
Mindset การเป็นองค์กร
สมรรถนะสูง

จัดกิจกรรมการเสริมสร้าง
วัฒนธรรม องค์กรตามค่านิยม 
PROSME

เสริมสร้างบุคลากรให้ตระหนักใน
ค่านิยม PROSME

ร้อยละของกิจกรรมที่
ดำาเนินการตามแผน

ความสำาเร็จตาม
แผน ร้อยละ 75

ความสำาเร็จตาม
แผน ร้อยละ 80

ความสำาเร็จตาม
แผน ร้อยละ 85

ความสำาเร็จตาม
แผน ร้อยละ 90

ความสำาเร็จตาม
แผน ร้อยละ 95

ยุทธศาสตร์ 4 : ยก
ระดับศักยภาพ
องค์กร (Digital 
Organization)

8

กลยุทธ์ที่ 3 :พัฒนา 
Mindset การเป็นองค์กร
สมรรถนะสูง

กิจกรรมเสริมสร้างความผูกพัน
และ
ความพึงพอใจของบุคลากร 
(Employee
Engagement & 
Satisfaction) ตามแผนที่
กำาหนด

สร้างความผูกพันและ
ความพึงพอใจของบุคลากร 
(Employee
Engagement & Satisfaction) 

ผลการสำารวจความผูกพัน
และ ความพึงพอใจของ
บุคลากรที่เพ่ิมขึ้น  (ร้อย
ละ)

เพิ่มขึ้น 2.5% 
จากผลการ

สำารวจปีที่ผ่าน
มา

เพิ่มขึ้น 2.5% 
จากผลการสำารวจ

ปีที่ผ่านมา

เพิ่มขึ้น 3% จาก
ผลการสำารวจปีท่ี

ผ่านมา

เพ่ิมขึ้น 3% จาก
ผลการสำารวจปีที่

ผ่านมา

เพิ่มขึ้น 3.5% 
จากผลการสำารวจ

ปีที่ผ่านมา
ยุทธศาสตร์ 4 : ยก
ระดับศักยภาพ
องค์กร (Digital 
Organization)

9

กลยุทธ์ที่ 4 : Re-skill 
บุคลากรที่เป็น Policy 
Maker 

ปรับบทบาท ทักษะบริหารงาน 
เพ่ิมขีดความสามารถของ
พนักงานกลุ่ม Policy Maker

พนักงานกลุ่ม Policy Maker มี
ทักษะเพียงพอ เป็นที่น่าเชื่อถือ 
ช่วยในการขับเคลื่อนทิศทาง
องค์กรไปในทิศทางเดียวกัน  

จำานวนกลไกรัฐ 
(Mechanism) ที่ขับ
เคลื่อนนโยบายส่งเสริม 
SME และนำาไช้ได้จริง 

2 2 3 4  
ยุทธศาสตร์ 4 : ยก
ระดับศักยภาพ
องค์กร (Digital 
Organization)

10

กลยุทธ์ที่ 5 : สร้างแรง
จูงใจในการเติบโตตามเส้น
ทางสายอาชีพ

โครงการความก้าวหน้าเส้น
ทางสายอาชีพ (Career Path) 
ของบุคลากร สสว. ทั้งแนวดิ่ง
และแนวราบ 

สร้างแรงจูงใจในการเติบโตเส้น
ทางสายอาชีพ

ร้อยละของกิจกรรมที่
ดำาเนินการตามแผน

ความสำาเร็จตาม
แผน ร้อยละ 75

ความสำาเร็จตาม
แผน ร้อยละ 80

ความสำาเร็จตาม
แผน ร้อยละ 85

ความสำาเร็จตาม
แผน ร้อยละ 90

ความสำาเร็จตาม
แผน ร้อยละ 95

ยุทธศาสตร์ 4 : ยก
ระดับศักยภาพ
องค์กร (Digital 
Organization)

11

กลยุทธ์ที่  6 : สร้างการ
ตระหนักรู้และจิตวิญญา
นการบริการสาธารณะ

สร้างการตระหนักรู้และจิตวิ
ญญานการบริการสาธารณะ

เพิ่มการตระหนักรู้และจิตวิญญา
นการบริการสาธารณะ โดย
ยึดถือ ความเสมอภาค ความต่อ
เนื่อง มีระบบแนวคิดที่ดี มีจิต
วิญญาณที่จะช่วยบริการ
สาธารณะ โดยสังคมไม่ต้องเรียก
ร้อง 

จำานวนบุคลากร สสว. ที่
เข้าร่วมกิจกรรมบริการ
สาธารณะ (Volunteer)

ร้อยละ 50 ร้อยละ 60 ร้อยละ 60 ร้อยละ 70 ร้อยละ 70 ยุทธศาสตร์ 4 : ยก
ระดับศักยภาพ
องค์กร (Digital 
Organization)
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