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ค ำน ำ 

 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีเจตนารมณ์ที่จะให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธิ ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ   
ความคุ้มค่า และความมีคุณธรรม โดยมุ่งให้ข้าราชการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ คุณธรรมและมีคุณภาพ
ชีวิตที่มีความสมดุลกันระหว่างชีวิตและการท างาน และส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  (ก.พ.)  
ได้ปรับแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ภายใต้การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์และก าหนด
หลักเกณฑ์ วิธีการ และมาตรฐานการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลอีกทั้งยังได้ก าหนดระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการเพ่ือประโยชน์ใน
การปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยให้ส่วนราชการจัดท าแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจของส่วนราชการและสอดคล้องกับ
มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 

 ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) จึงได้จัดท าแผนปฏิบัติราชการ 
สศช. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 และแผนปฏิบัติราชการ สศช. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566-2570 
เพ่ือก าหนดนโยบายและทิศทางการด าเนินการของหน่วยงาน ซึ่งสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บท
ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ นโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยความมั่นคง
แห่งชาติ นโยบายของรัฐบาล รวมทั้งเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืนแห่งสหประชาชาติ โดยเป็นการด าเนินการ
ภายใต้วิสัยทัศน์ของ สศช. คือ องค์กรประสิทธิภาพสูงเชิงรุก ซึ่งมีพันธกิจที่ต้องด าเนินการรวม 3 ประการ 
ได้แก่ การเป็นหน่วยงานยุทธศาสตร์ของประเทศ หน่วยงานข้อมูลด้านการพัฒนาเชิงลึกของประเทศ และ
หน่วยงานแห่งความรู้สมัยใหม่ โดยภายใต้แผนปฏิบัติการดังกล่าว สศช. ได้ด าเนินการให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ที่
ก าหนด ผ่านแผนย่อยภายใต้แผนปฏิบัติราชการฯ ระยะ 5 ปี จ านวน 11 เรื่อง ซึ่งรวมถึงประเด็นเรื่องการ
บริหารจัดการทรัพยากรในส านักงานฯ ให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน ภายใต้แผนย่อยเรื่องการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรทุกระดับให้สามารถขับเคลื่อนภารกิจขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ และการบริหารงานบุคคล
ตามหลักธรรมาภิบาล มุ่งผลสัมฤทธิ์ เสริมสร้างวัฒนธรรมและจริยธรรมในองค์กร ตลอดจนการพัฒนาระบบ
บริหารจัดการภายในองค์กรให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรให้บรรลุภารกิจด้วย 

 ดังนั้น ในปีงบประมาณ 2567 เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและด าเนินการสอดคล้องกับแผนปฏิบัติ
ราชการข้างต้น สศช. จึงได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2567-2570 ขึ้น  
ตามมาตรฐานความส าเร็จในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน ก.พ. ขึ้นเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
สมรรถนะและขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์กรให้สามารถ
ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพให้สามารถบรรลุผลตามวิสัยทัศน์ของ สศช. ต่อไป 
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บทสรุปผู้บริหำร 

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีเจตนารมณ์ที่จะให้การบริหารทรัพยากร
บุคคลของข้าราชการพลเรือนเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ  ความคุ้มค่า  
และความมีคุณธรรม โดยมุ่งให้ข้าราชการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ คุณธรรมและมีคุณภาพชีวิตที่มี  
ความสมดุลกันระหว่างชีวิตและการท างาน และส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้ปรับ
แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ภายใต้การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์และก าหนด
หลักเกณฑ์ วิธีการ และมาตรฐานการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลอีกทั้งยังได้ก าหนดระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการเพ่ือประโยชน์ใน
การปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยให้ส่วนราชการจัดท าแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจของส่วนราชการและสอดคล้องกับ
มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด ทั้ง 5 มิติ ประกอบด้วย 
มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment)  มิติที ่  2  ปร ะสิ ท ธิ ภ าพของการบริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคล (HR Program Efficiency)  มิติที ่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM 
Program Effectiveness)  มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability)  
และ มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life) 

ประกอบกับในปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
(สศช.) จึงได้จัดท าแผนปฏิบัติราชการ สศช. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 และแผนปฏิบัติราชการ สศช. 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566-2570 เพ่ือก าหนดนโยบายและทิศทางการด าเนินการของหน่วยงาน  
ซึ่งสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
นโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยความมั่นคงแห่งชาติ นโยบายของรัฐบาล รวมทั้งเป้าหมายการพัฒนาที่
ยั่งยืนแห่งสหประชาชาติ โดยเป็นการด าเนินการภายใต้วิสัยทัศน์ของ สศช. คือ องค์กรประสิทธิภาพสูงเชิงรุก 
ซึ่งมีพันธกิจที่ต้องด าเนินการรวม 3 ประการ ได้แก่ การเป็นหน่วยงานยุทธศาสตร์ของประเทศ หน่วยงาน
ข้อมูลด้านการพัฒนาเชิงลึกของประเทศ และหน่วยงานแห่งความรู้สมัยใหม่ โดยภายใต้แผนปฏิบัติการดังกล่าว 
สศช. ได้ด าเนินการให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ที่ก าหนด ผ่านแผนย่อยภายใต้แผนปฏิบัติราชการฯ ระยะ 5 ปี 
จ านวน 11 เรื่อง ซึ่งรวมถึงประเด็นเรื่องการบริหารจัดการทรัพยากรในส านักงานฯ ให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
ภายใต้แผนย่อยเรื่องการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทุกระดับให้สามารถขับเคลื่อนภารกิจขององค์กรได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ และการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล มุ่งผลสัมฤทธิ์  เสริมสร้างวัฒนธรรมและ
จริยธรรมในองค์กร ตลอดจนการพัฒนาระบบบริหารจัดการภายในองค์กรให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากรให้บรรลุภารกิจด้วย 

ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดให้ทุกส่วนราชการต้องให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
แนวทางและมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ทั้ง 5 มิติ ประกอบกับ 
ส านักงาน ก.พ.ร. ได้ให้ส่วนราชการด าเนินการตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA) ซึ่งตามเกณฑ์การด าเนินงานหมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ได้ก าหนดให้ต้องด าเนินการจัดท า
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้องกับแนวทางและมาตรฐานความส าเร็จด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้สามารถพัฒนาตนเองให้ปฏิบัติราชการได้
อย่างมีประสิทธิภาพทันต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถสนับสนุนการปฏิบัติราชการของหน่วยงานให้บรรลุ 
ตามเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์  

 



ข 

 

ดังนั้น ในปีงบประมาณ 2567 เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและด าเนินการสอดคล้องกับนโยบาย 
ยุทธศาสตร์ และแผนปฏิบัติราชการข้างต้น สศช. จึงได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
พ.ศ. 2567-2570 เพ่ือเป็นแนวทางและผลักดันการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สศช. เป็น
กลไกส าคัญในการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลของ สศช. ให้สามารถสนับสนุนการด าเนินงาน 
ตามภารกิจหลักของ สศช. ได้อย่างมีประสิทธิภาพ สู่การมีบทบาทที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของบริบทและ
ความคาดหวังของรัฐบาลและภาคส่วนต่างๆ  

ทั้งนี้ สาระในแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2567-2570 จะเป็นไปเพ่ือ
สนับสนุนการบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติราชการ สศช. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566-
2570 โดยเฉพาะแผนย่อยด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทุกระดับให้สามารถขับเคลื่อนภารกิจของ
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ และการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล มุ่งผลสัมฤทธิ์ ตลอดจนการ
พัฒนาระบบบริหารจัดการภายในองค์กรให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรให้บรรลุภารกิจ โดยได้ก าหนด
วิสัยทัศน์ คือ “บริหำรงำนบุคคลตำมหลักธรรมำภิบำล  มุ่งผลสัมฤทธิ์ และบริหำรจัดกำรทรัพยำกรบุคคลของ 
สศช. อย่ำงเป็นมืออำชีพ”  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือขับเคลื่อนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ด าเนินการ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเพ่ือพัฒนากระบวนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ตอบสนองความต้องการ
ของผู้รับบริการได้อย่างมีคุณภาพเพ่ือให้การบริหารจัดการอัตราก าลังของ สศช. เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  
ซึ่งจะขับเคลื่อนผ่านกลยุทธ์หลัก 4 กลยุทธ์ ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางที่ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติราชการ สศช. 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567-2570 ดังนี้ 

กลยุทธ์ที่ 1 การพัฒนาบุคลากรของ สศช. ทุกระดับให้มีความต่อเนื่อง โดยเสริมสร้างสมรรถนะ 3 
ด้าน ทั้งสมรรถนะหลัก สมรรถนะตามบทบาทหน้าที่ และสมรรถนะด้านการจัดการบุคคลและการบริหาร 

กลยุทธ์ที่ 2 การพัฒนาจัดการองค์ความรู้ในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์ที่ 3 การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล  

กลยุทธ์ที่ 4 การเสริมสร้างค่านิยม วัฒนธรรมและจริยธรรมในองค์กรให้เข้มแข็ง 

กลยุทธ์ที่ 5 การพัฒนาสภาพแวดล้อมและสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรให้เป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) พร้อมต่อการปฏิบัติงานให้บรรลุภารกิจ 

เพ่ือให้การด าเนินการตามกลยุทธ์ข้างต้นบรรลุผล สศช. จึงได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลประจ าปี พ.ศ. 2567-2570 ซึ่งประกอบด้วยเป้าหมาย แนวทางการด าเนินการ และ
ตัวชี้วัดในแต่ละเป้าประสงค์ไว้อย่างชัดเจน โดยผ่านกระบวนการสร้างความเข้าใจและกระบวนการมีส่วนร่วม
ของประชาคม สศช. ทุกระดับในการขับเคลื่อนกลยุทธ์ดังกล่าวให้บรรลุผล  รวมทั้งให้ความส าคัญกับการ
ติดตามและประเมินผลแผนฯ เพ่ือให้สามารถน าผลการประเมินมาใช้ในการปรับปรุงแผนฯ ในระยะต่อไปให้มี
ความชัดเจน และปฏิบัติได้อย่างมีสัมฤทธิผลด้วย  

แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สศช. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2570 
นับเป็นเครื่องมือส าคัญในการด าเนินการเพ่ือรองรับบริบทใหม่ๆ ที่ก าลังเผชิญ ซึ่งจะประสบความส าเร็จได้ต้อง
อาศัยกระบวนการมีส่วนร่วมจากบุคลากรทุกระดับ ในการขับเคลื่อนแผนฯ อย่างจริงจังให้เกิดผลในทางปฏิบัติอย่าง
เป็นรูปธรรม โดยเฉพาะการได้รับการสนับสนุนอย่างเต็มที่จากผู้บริหาร เพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายของ 
แผนกลยุทธ์ฯ สนับสนุนและเสริมสร้างความเข้มแข็งให้ สศช. ให้เป็นหน่วยงานที่ชี้ทิศทางยุทธศาสตร์การพัฒนา
ของประเทศในระยะกลางและระยะยาว ที่มีความคล่องตัว ทันสมัย และเป็นมืออาชีพได้อย่างแท้จริง 



1 
 

บทท่ี 1 
บทน ำ 

1. หลักกำรและเหตุผล  
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีเจตนารมณ์ที่จะให้การบริหารทรัพยากร

บุคคลของข้าราชการพลเรือนเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ  ความคุ้มค่า  
และความมีคุณธรรม โดยมุ่งให้ข้าราชการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ คุณธรรมและมีคุณภาพชีวิตที่มี 
ความสมดุลกันระหว่างชีวิตและการท างาน และส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้ปรับ
แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ภายใต้การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์และก าหนด
หลักเกณฑ์ วิธีการ และมาตรฐานการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลอีกทั้งยังได้ก าหนดระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการเพ่ือประโยชน์ใน
การปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยให้ส่วนราชการจัดท าแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจของส่วนราชการและสอดคล้องกับ
มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด ทั้ง 5 มิติ ประกอบด้วย 
มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment)  มิติที ่  2  ปร ะสิ ท ธิ ภ าพของการบริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคล (HR Program Efficiency)  มิติที ่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM 
Program Effectiveness)  มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability)  
และ มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life)  

นอกจากนี้ ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) จึงได้
จัดท าแผนปฏิบัติราชการ สศช. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 และแผนปฏิบัติราชการ สศช. ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566-2570 เพ่ือก าหนดนโยบายและทิศทางการด าเนินการของหน่วยงาน ซึ่งสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ แผน
แม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ นโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยความมั่นคง
แห่งชาติ นโยบายของรัฐบาล รวมทั้งเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืนแห่งสหประชาชาติ โดยเป็นการด าเนินการภายใต้
วิสัยทัศน์ของ สศช. คือ องค์กรประสิทธิภาพสูงเชิงรุก ซึ่งมีพันธกิจที่ต้องด าเนินการรวม 3 ประการ ได้แก่ การเป็น
หน่วยงานยุทธศาสตร์ของประเทศ หน่วยงานข้อมูลด้านการพัฒนาเชิงลึกของประเทศ และหน่วยงานแห่งความรู้
สมัยใหม่ โดยภายใต้แผนปฏิบัติการดังกล่าว สศช. ได้ด าเนินการให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ที่ก าหนด ผ่านแผนย่อยภายใต้
แผนปฏิบัติราชการฯ ระยะ 5 ปี จ านวน 11 เรื่อง ซึ่งรวมถึงประเด็นเรื่องการบริหารจัดการทรัพยากรในส านักงานฯ 
ให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน ภายใต้แผนย่อยเรื่องการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทุกระดับให้สามารถขับเคลื่อนภารกิจ
ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ และการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล มุ่งผลสัมฤทธิ์ เสริมสร้าง
วัฒนธรรมและจริยธรรมในองค์กร ตลอดจนการพัฒนาระบบบริหารจัดการภายในองค์กรให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากรให้บรรลุภารกิจด้วย 

ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดให้ทุกส่วนราชการต้องให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
แนวทางและมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ประกอบกับส านักงาน 
ก.พ.ร. ได้ให้ส่วนราชการด าเนินการตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ   (PMQA) ซึ่ง
ตามเกณฑ์การด าเนินงานหมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ได้ก าหนดให้ต้องด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้องกับแนวทางและมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้สามารถพัฒนาตนเองและปฏิบัติราชการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพทันต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถสนับสนุนการปฏิบัติราชการของหน่วยงานให้บรรลุตาม
เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ประกอบกับสถานการณ์/บริบทต่างๆ ที่กระทบต่อการบริหารงานภาครัฐ  และการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐมีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งบริบทที่เกิดจากปัจจัยภายนอกองค์กร  
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เช่น นโยบายหรือแนวทางการบริหารราชการแผ่นดินของรัฐบาล นโยบายหรือทิศทางการด าเนินงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากส านักงาน ก.พ. ความคาดหวังของภาคส่วนต่างๆ เช่น หน่วยงานภาครัฐ 
ภาคเอกชน ต่อศักยภาพของข้าราชการ สศช. และบริบทที่เกิดจากปัจจัยภายในองค์กร เช่น การปรับ
โครงสร้างองค์กร ความต้องการของผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ของ สศช. ต่องานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป็นต้น 

ดังนั้น เพื่อให้ สศช. สามารถปรับตัวและเตรียมพร้อมกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไปดังกล่าว สศช.   
จึงได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สศช. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 
2570 เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร  ให้มีประสิทธิภาพ  
เกิดประสิทธิผล น าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดความสามารถและสมรรถนะด้านก าลังคนของ สศช. ให้มีความ
เข้มแข็งสนับสนุนการด าเนินงานตามภารกิจหลักของ สศช. ให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ขององค์กรและสามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการและความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นดังกล่าวข้างต้น  
 

2. วัตถุประสงค์ 

2.1 เพ่ือศึกษา วิเคราะห์ สถานการณ์และบริบทการเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆ ทั้งภายในและภายนอก 
สศช. รวมทั้งความต้องการและความคาดหวังของข้าราชการ สศช. ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล  เพ่ือก าหนด
ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่สนับสนุนการขับเคลื่อนการพัฒนาองค์กร ตามทิศทาง
และแนวทางท่ีก าหนดไว้แผนกลยุทธ์ สศช.  

2.2 เพ่ือจัดท าแนวทางด าเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สศช. ทั้งในส่วน 
ของการบริหารและการพัฒนา ซึ่งสามารถน าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดความสามารถและสมรรถนะด้าน
ก าลังคนของ  สศช. ให้มีคุณภาพสูง เป็นทรัพยากรอันมีคุณค่าขององค์กรที่สามารถการปฏิบัติงานตามภารกิจ
หลักของ สศช. ให้บรรลุผลตามวิสัยทัศน์ขององค์กรได้อย่างเต็มศักยภาพ 

2.3 เพื ่อเสริมสร้างเสริมสร้างค่านิยม วัฒนธรรมและจริยธรรมในองค์กรให้เข้มแข็ง  สนับสนุน 
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สศช. ให้เป็นกลไกส าคัญในการสนับสนุนการพัฒนาองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

3. เป้ำหมำย 

จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2567 - 2570 เพ่ือใช้เป็น
แนวทางด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สศช. ในการสนับสนุนการพัฒนาองค์กรของ สศช. ให้
บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์และสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากร สศช. ให้บรรลุภารกิจได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ 

4. ขอบเขตและวิธีกำรด ำเนินกำร 

4.1 ขอบเขตกำรด ำเนินกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปี 
พ.ศ. 2567- 2570 ด าเนินการตามขั้นตอนที่ก าหนดไว้ในคู่มือการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลตามแนวทาง HR Scorecard ที่ส านักงาน ก.พ. ได้จัดท าขึ้นเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการจัดท า
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของทุกส่วนราชการ 

4.2 วิธีกำรด ำเนินกำร ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
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4.2.1 การจัดกิจกรรมพัฒนาหรือเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดท าแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard  

4.2.2 การประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบไปด้วย การวิเคราะห์จุดแข็ง 
จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคของการบริหารทรัพยากรบุคคล การวิเคราะห์ความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้อง
กับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

4.2.3 การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือน ามาจัดท ายุทธศาสตร์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้องเชื่อมโยงกับทิศทางการด าเนินงานขององค์กร 

4.2.4 การก าหนดเป้าประสงค์เชิ งกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้ วัดผล 
การปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์ และค่าเป้าหมายของตัวชี้วัดแต่ละตัวโดยพิจารณาจากข้อมูลพ้ืนฐาน 
ในการด าเนินการที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

4.2.5 การจัดท ารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และการจัดท าแผนงาน/โครงการ
รองรับ เพ่ือเสนอผู้บริหาร พิจารณาอนุมัติให้ประกาศใช้และน าแผนไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมต่อไป 

5. ผลที่คำดว่ำจะได้รับ 
5.1 สศช. มีแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีมาตรฐาน สนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรให้บรรลุ

ภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
5.2 ก าลังคนของ สศช. ได้รับการพัฒนาขีดความสามารถและมีสมรรถนะที่เข้มแข็ง สามารถปฏิบัติงานภายใต้

สถานการณ์และบริบทการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
5.3 สศช. เป็นหนึ่ งในหน่วยงานที่ ได้รับความน่าเชื่อถือและเป็นแบบอย่างการบริหารงานบุคคล 

ตามหลักธรรมาภิบาล  มุ่งผลสัมฤทธิ์ และบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของ สศช. อย่างเป็นมืออาชีพ และ 
เป็นหน่วยงานที่มีระดับความพึงพอใจต่อกระบวนงานในการบริหารทรัพยากรบุคคลสูง 

6. นิยำมศัพท์ 
6.1 HR Scorecard1 หมายถึง เครื่องมือส าหรับใช้ประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร 

เ พ่ื อน า ไ ปสู่ ก า ร พั ฒนาและ เ พ่ิ มขี ดสมร รถนะก า ลั ง คนขอ งอ งค์ ก ร ให้ มี ค ว าม เ ข็ ม แข็ ง แล ะ 
สอดรับกับภารกิจขององค์กร 

6.2 ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล2  หมายถึง ประเด็นหลักด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่ต้องค านึงถึง เพ่ือมุ่งเน้นให้เกิดการพัฒนา ซึ่งมาจากการวิเคราะห์ข้อมูลทิศทางนโยบายขององค์กร 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ข้อมูลความต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ผลการวิเคราะห์จุดแข็ง 
จุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรบุคคล มาพิจารณาร่ วมกับทิศทาง นโยบายยุทธศาสตร์  กลยุทธ์ของ 
ส่วนราชการ 

6.3 เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์3 หมายถึง ปัจจัยที่จะท าให้ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่
ก าหนดไว้บรรลุผล ซึ่งจะระบุว่างานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจะต้องด าเนินการอะไร ด้วยกลวิธีอย่างไร จึงจะเกิด
ผลสัมฤทธิ์ตามประเด็นยุทธศาสตร์ 

6.4 ตัวชี้วัด4 หมายถึง สิ่งที่ระบุ บ่งชี้ว่าเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงไร หรือมี
วิธีการวัดหรือประเมินผลอย่างไร 

                                                           
1 คู่มือการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard, ส านักงาน ก.พ., หน้า 3 
2
 เรื่องเดียวกัน, หน้า 22   

3
 รื่องเดียวกัน, หน้า 26   

4
 รื่องเดียวกัน, หน้า 26   
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บทท่ี 2 

กำรประเมินสถำนภำพกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 

1. กำรวิเครำะห์ผลกำรประเมินคุณธรรมและควำมโปร่งใสในกำรด ำเนินงำนของ สศช. พ.ศ. 2566 
(โดยเฉพำะในภำรกิจที่เกี่ยวข้องกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล) 

ส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ส านักงาน ป.ป.ช.) ได้พัฒนา
เครื่องมือการประเมินเชิงบวก เพ่ือเป็นมาตรการป้องกันการทุจริตและเป็นกลไกการสร้างความตระหนักให้
หน่วยงานภาครัฐด าเนินการอย่างโปร่งใสและมีคุณธรรม โดยใช้ชื่อว่า การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใส 
ในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (Integrity and Transparency Assessment - ITA) และได้ด าเนินการมา 
อย่างต่อเนื่อง และคณะรัฐมนตรีได้มีมติเมื่อวันที่  23 มกราคม 2561 เห็นชอบให้หน่วยงานภาครัฐ 
ทุกหน่วยงานให้ความร่วมมือและเข้าร่วมการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐ ในปีงบประมาณ พ.ศ.  2561-2564 โดยใช้แนวทางและเครื่องมือการประเมิน 
ตามที่ส านักงาน ป.ป.ช. ก าหนด ซึ่งสอดคล้องกับแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นการต่อต้าน 
การทุจริตและประพฤติมิชอบ (พ.ศ. 2561-2580) ซึ่งก าหนดตัวชี้วัด คือ ร้อยละของหน่วยงานที่ผ่านเกณฑ์ 
การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (85 คะแนนขึ้นไป) และในปี 
พ.ศ. 2561-2565 ได้ก าหนดค่าเป้าหมายไว้ที่ร้อยละ 80 

ผลการประเมิน ITA จัดท าโดยส านักงาน ป.ป.ช. นั้น เป็นการประเมินผลการด าเนินงานด้านคุณธรรม 
และความโปร่งใสของหน่วยงานราชการจาก 3 แหล่งข้อมูล คือ 1) ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอก (External 
Integrity and Transparency Assessment: EIT) 2) ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายใน (Internal Integrity and 
Transparency Assessment: IIT) และ 3) การตรวจจากแบบตรวจการเปิดเผยข้อมูลสาธารณะ (Open Data 
Integrity and Transparency Assessment : OIT) และมีตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินทั้งหมด 10 ตัวชี้วัด 
ได้แก่ 1) ตัวชี้วัดด้านการปฏิบัติหน้าที่ 2) ตัวชี้วัดด้านการใช้งบประมาณ 3) ตัวชี้วัดด้านการใช้อ านาจ  
4) ตัวชี้วัดด้านการใช้ทรัพย์สินของราชการ 5) ตัวชี้วัดด้านการแก้ไขปัญหาการทุจริต 6) ตัวชี้วัด 
ด้านคุณภาพการด าเนินงาน 7) ตัวชี้วัดด้านประสิทธิภาพการสื่อสาร 8) ตัวชี้วัดด้านการปรับปรุงระบบ 
การท างาน 9) ตัวชี้วัดด้านการเปิดเผยข้อมูล และ 10) ตัวชี้วัดด้านการป้องกันการทุจริต 

คะแนนการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของ สศช. ในภาพรวม ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2566 เท่ากับ 95.58 คะแนน ซึ่งถือว่ามีคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานอยู่  
ในระดับผ่านดี และบรรลุค่าเป้าหมาย แสดงให้เห็นว่า สศช. มีผลการประเมิน ITA ในภาพรวม 85 คะแนน 
ขึ้นไป และมีการปฏิบัติหน้าที่ในระดับดี จึงควรรักษามาตรฐานไว้ และควรพัฒนาและปรับปรุงการด าเนินการ 
โดยเฉพาะตัวชี้วัดเรื่องการใช้ทรัพย์สินของราชการ รวมทั้งเปิดโอกาสให้บุคลากรภายในหน่วยงานได้มีส่วนร่วม  
ในการจัดท าแผนการด าเนินงานและแผนการใช้จ่ายงบประมาณ พัฒนาวิธีการเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ 
แผนการด าเนินงานและแผนการใช้จ่ายงบประมาณประจ าปี 

นอกจากนี้ ยังเป็นหน่วยงานที่มีความตั้งใจและมีความพยายามในการเปิดเผยข้อมูลต่างๆ ของหน่วยงาน
ให้สาธารณชนได้รับทราบอย่างเป็นปัจจุบัน ทั้งในส่วนของการรายงานภาวะเศรษฐกิจรายไตรมาส การายงาน
ภาวะสังคมรายไตรมาส ตลอดจนข้อมูลต่างๆ ที่เป็นภารกิจหลักที่ สศช. รับผิดชอบ  ซึ่งการเผยแพร่ข้อมูล 
ในประเด็นข้างต้นทั้งหมดแสดงถึงความพยายามของหน่วยงานที่จะป้องกันการทุจริตในหน่วยงานให้ลดน้อยลง
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หรือไม่สามารถเกิดขึ้นได้ ท าให้โดยภาพรวมแล้ว สศช. มีระดับการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใส 
ในระดับสูงถึงร้อยละ 100 

หากเปรียบเทียบผลคะแนน ITA ของ สศช. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 กับปีงบประมาณ พ.ศ. 
2566 สรุปผลได้ว่ามีตัวชี้วัด 7 ด้านที่ได้ระดับคะแนนเพ่ิมขึ้น ได้แก่ 1) ตัวชี้วัดด้านการปฏิบัติหน้าที่  
2) ตัวชี้วัดด้านการใช้งบประมาณ 3) ตัวชี้วัดด้านการใช้อ านาจ 4) ตัวชี้วัดด้านการใช้ทรัพย์สินของราชการ  
5) ตัวชี้วัดด้านการแก้ไขปัญหาการทุจริต 6) ตัวชี้วัดด้านการเปิดเผยข้อมูล 7) ตัวชี้วัดด้านการป้องกัน 
การทุจริต ขณะที่ สศช. มีตัวชี้วัดหนึ่งด้านที่ได้คะแนนระดับสูงสุดในปี 2565 ได้แก่ ตัวชี้วัดด้านการปฏิบัติหน้าที่ 
ที่ได้คะแนนร้อยละ 98.51 มากกว่าปี 2565 ซึ่งได้คะแนนร้อยละ 94.00 แต่ทั้งนี้ ยังมีตัวชี้วัดหนึ่งด้านที่ได้ระดับ
น้อยที่สุดและต้องได้รับการพัฒนาปรับปรุงต่อไป ได้แก่ ตัวชี้วัดด้านการประสิทธิภาพการสื่อสาร ที่ได้คะแนน 
ร้อยละ 85.07 ซึ่งลดลงจากปี 2565 ที่ได้คะแนนร้อยละ 96.77 

ตำรำงท่ี 1 ผลกำรประเมินคุณธรรมและควำมโปร่งใสในกำรด ำเนินงำนของ สศช.  
ปีงบประมำณ พ.ศ. 2566 (จ ำแนกตำมด้ำน) 

ตัวช้ีวัด คะแนนตัวช้ีวัด  
(ร้อยละ)5 

ระดับผล 
กำรประเมิน6 

เปรียบเทียบจำกผลปี 
2565 (ร้อยละ) 

1. การเปิดเผยข้อมูล 100 สูง  87.50 
2. การป้องกันการทุจริต 100 สูง  93.75 
3. การปฏิบัติหน้าที่ 98.51 สูงมาก  94.00 
4. การแก้ไขปัญหาการทุจริต 98.09 สูงมาก  90.48 
5. การใช้อ านาจ 96.81 สูง  88.57 
6. การใช้งบประมาณ 96.21 สูง  88.76 
7. การใช้ทรัพย์สินของราชการ 94.85 สูง  87.15 
8. คุณภาพการด าเนินงาน 92.40 สูงมาก  96.03 
9. การปรับปรุงระบบการท างาน 87.68 สูงมาก  95.98 
10. ประสิทธิภาพการสื่อสาร 85.07 สูงมาก  96.77 

คะแนน ITA สศช. ในภำพรวม 95.58 ระดับผ่ำนดี 92.07 ระดับ A 
 

2. ผลคะแนนกำรประเมินคุณธรรมและควำมโปร่งใสในกำรด ำเนินงำนของ สศช. ประจ ำปี พ.ศ. 
2566 ในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
คะแนนการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของ สศช. เมื่อจ าแนกตามแหล่งข้อมูลจะมีผล

การประเมินแต่ละหัวข้อ โดยจะขอน าเสนอข้อมูลเกี่ยวกับผลการประเมินภายใต้ตัวชี้วัดในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล (ได้แก่ การปฏิบัติหน้าที่ การใช้อ านาจ คุณภาพการด าเนินงาน และการเปิดเผยข้อมูล 
(ในส่วนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล) ดังนี้  
                                                           
5
 หมายเหตุ คะแนน ITA หมายถึง ผลรวมของคะแนนแตล่ะตัวช้ีวัดทีถ่่วงน้ าหนักแล้ว / คะแนนดัชนีเปน็การค านวณคะแนน

เฉลี่ยของทุกข้อค าถามจากทุกแบบส ารวจในดัชนีท่ียังไม่ถ่วงน้ าหนัก ส าหรับการเปรยีบเทียบในแตล่ะตัวช้ีวัด 
6
 เกณฑ์ระดบัผลคะแนนการประเมนิคุณธรรมและความโปร่งใสการด าเนินงาน 80-100 คะแนน = ระดับการด าเนินงานสูงมาก /  

60-79.99 คะแนน = ระดับการด าเนินงานสูง / 40-59.99 คะแนน = ระดับการด าเนินงานปานกลาง /  
20-39.99 คะแนน = ระดับการด าเนินงานต่ า / 0-19.99 คะแนน = ระดับการด าเนินงานต่ ามาก 
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2.1 ข้อมูลจำกกำรวัดกำรรับรู้ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภำยใน (IIT) มีผลการประเมิน ดังนี้  

 กำรปฏิบัติหน้ำที่ สศช. มีคะแนนเฉลี่ยที่ร้อยละ 98.51 โดยมีคะแนนในแต่ละหัวข้อ 
การประเมินเรียงตามล าดับคะแนน ดังนี้ 

ข้อ หัวข้อกำรประเมิน คะแนน (ร้อยละ) 

I4 เจ้าหน้าที่ของหน่วยงานมีการเรียกรับเงิน ทรัพย์สิน ของขวัญ ของก านัล หรือ
ผลประโยชน์ (นอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด เช่น ค่าธรรมเนียม ค่าปรับ)  
เพ่ือแลกกับการปฏิบัติงานหรือให้บริการหรือไม่ 

99.23 
(ไม่มี 99.23) 

I3 เจ้าหน้าที่ของหน่วยงานท่านปฏิบัติงานหรือให้บริการโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน
และรับผิดชอบต่อหน้าที่มากน้อยเพียงใด 

98.48 
(ไม่มี 95.38 

มี 4.62) 

I5 เจ้าหน้าที่ของหน่วยงานท่านมีการรับเงิน ทรัพย์สิน ของขวัญ ของก านัล หรือ
ผลประโยชน์จากบุคคลอื่นที่อาจส่งผลให้มีการปฏิบัติหน้าที่อย่างไม่เป็นธรรม 
เพ่ือเป็นการตอบแทนหรือไม่ 

98.46 
(ไม่มี 98.46 

มี 1.54) 

I6 เจ้าหน้าที่ของหน่วยงานมีการให้เงิน ทรัพย์สิน ของขวัญ ของก านัล หรือ
ผลประโยชน์แก่บุคคลภายนอก เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีและคาดหวัง 
ให้มีการตอบแทนในอนาคตหรือไม่ 

98.46 
(ไม่มี 98.46 

มี 1.54) 

I2 เจ้าหน้าที่ของหน่วยงานท่านปฏิบัติหรือให้บริการแก่บุคคลภายนอก 
อย่างเท่าเทียมกันมากน้อยเพียงใด 

98.22 
(มาก 5.38 

มากที่สุด 94.62) 

I1 เจ้าหน้าที่ของหนว่ยงานของท่าน ปฏิบัตหิรือให้บริการแก่บุคคลภายนอก  
เป็นไปตามขั้นตอนและระยะเวลามากน้อยเพียงใด 

98.22 
(น้อย 0.77 
มาก 3.85 

มากที่สุด 95.38) 

 ด้ำนกำรใช้อ ำนำจ สศช. มีคะแนนเฉลี่ยร้อยละ 96.81 โดยมีคะแนนในแต่ละหัวข้อ 
การประเมินเรียงตามล าดับคะแนน ดังนี้ 

ข้อ หัวข้อกำรประเมิน คะแนนเฉลี่ย 
(ร้อยละ) 

I16 ท่านเคยถูกผู้บังคับบัญชาสั่งการให้ท าธุระส่วนตัวของผู้บังคับบัญชา  
มากน้อยเพียงใด 

99.75 
(น้อยท่ีสุด 99.23 

น้อย 0.77) 

I17 ท่านเคยถูกผู้บังคับบัญชาสั่งการให้ท าในสิ่งที่ไม่ถูกต้อง หรือมีความเสี่ยงต่อ 
การทุจริต มากน้อยเพียงใด 

99.48 
(น้อยท่ีสุด 99.23 

มาก 0.77) 
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ข้อ หัวข้อกำรประเมิน คะแนนเฉลี่ย 
(ร้อยละ) 

I18 การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย เลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานของท่าน  
มีการเอ้ือประโยชน์ให้บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือพวกพ้องมากน้อยเพียงใด 

96.15 
(น้อยท่ีสุด 93.85 

น้อย 2.31 
มาก 2.31 

มากที่สุด 1.54) 
I13 ท่านได้รับมอบหมายงานตามต าแหน่งหน้าที่จากผู้บังคับบัญชาของท่าน 

อย่างเป็นธรรม มากน้อยเพียงใด 
95.42 

(น้อยท่ีสุด 0.77 
น้อย 0.77 
มาก 10.00 

มากที่สุด 88.46) 

I15 ผู้บังคับบัญชาของท่าน มีการคัดเลือกผู้เข้ารับการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน หรือ
การให้ทุนการศึกษา อย่างเป็นธรรม มากน้อยเพียงใด 

95.16 
(น้อยท่ีสุด 0.77 

น้อย 0.77 
มาก 10.77 

มากที่สุด 87.69) 

I14 ท่านได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน จากผู้บังคับบัญชาอย่างเป็นธรรม  
มากน้อยเพียงใด 

94.90 
(น้อยท่ีสุด 0.77 

น้อย 1.54 
มาก 10.00 

มากที่สุด 87.69) 

2.2 ข้อมูลจำกกำรวัดกำรรับรู้ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภำยนอก (EIT) พบว่า มีผลการประเมิน ดังนี้  

 ด้ำนคุณภำพกำรด ำเนินงำน สศช. มีคะแนนเฉลี่ย (EIT Public) ที่ร้อยละ 96.03  
และมีคะแนนเฉลี่ย (EIT Survey) ที่ร้อยละ 90.10 โดยมีคะแนนในแต่ละหัวข้อการประเมินเรียงตามล าดับ
คะแนน ดังนี้  

ข้อ หัวข้อกำรประเมิน คะแนน (ร้อยละ) 
EIT Public 

คะแนน (ร้อยละ) 
EIT Survey 

E4 ในช่วง 1 ปีที่ผ่านมา ท่านเคยถูกเจ้าหน้าที่เรียกรับเงิน 
ทรัพย์สิน ของขวัญ หรือของก านัล หรือผลประโยชน์ 
(นอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด เช่น ค่าธรรมเนียม ค่าปรับ) 
เพ่ือแลกกับการปฏิบัติงานหรือให้บริการแก่ท่าน หรือไม่ 

92.53 
(ไม่มี 92.50 

มี 7.50) 

100 
(ไม่มี 100) 

E2 หน่วยงานปฏิบัติหรือให้บริการแก่ท่านอย่างเป็นธรรม 
หรือไม่เลือกปฏิบัติ มากน้อยเพียงใด 

90.95 
(น้อยท่ีสุด 5.00 

น้อย 2.50 
มาก 7.50 

มากที่สุด 85.00) 

100 
(ไม่มี 100) 
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ข้อ หัวข้อกำรประเมิน คะแนน (ร้อยละ) 
EIT Public 

คะแนน (ร้อยละ) 
EIT Survey 

E1 หน่วยงานปฏิบัติหรือให้บริการแก่ท่าน เป็นไปตามขั้นตอน
และระยะเวลา มากน้อยเพียงใด 

90.13 
(น้อยท่ีสุด 5.00 

น้อย 2.50 
มาก 10.00 

มากที่สุด 82.50) 

96.70 
(มาก 10.00 

มากที่สุด 90.00) 

E3 หน่วยงานปฏิบัติหรือให้บริการแก่ท่าน โดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
และรับผิดชอบต่อหน้าที่มากน้อยเพียงใด 

89.28 
(น้อยท่ีสุด 5.00 

น้อย 5.00 
มาก 7.50 

มากที่สุด 82.50) 

93.40 
(มาก 20.00 

มากที่สุด 80.00) 

E5 หน่วยงานมีการท างานหรือโครงการต่างๆ  
เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ประชาชนและส่วนรวม  
มากน้อยเพียงใด 

87.60 
(น้อยท่ีสุด 7.50 

น้อย 5.00 
มาก 5.00 

มากที่สุด 82.50) 

83.40 
(น้อยท่ีสุด 10.00 

มาก 20.00 
มากที่สุด 70.00) 

2.3 ข้อมูลจำกแบบตรวจกำรเปิดเผยข้อมูลสำธำรณะ (OIT) มีผลการประเมิน ดังนี้ 

 ด้ำนกำรเปิดเผยข้อมูล สศช. มีคะแนนเฉลี่ยที่ร้อยละ 100 โดยมีหัวข้อการประเมิน 
ครอบคลุมประเด็นหลัก 5 เรื่อง ได้แก่ (1) ข้อมูลพ้ืนฐาน (ประกอบด้วย หัวข้อเรื่องโครงสร้าง อ านาจ
หน้าที่ ข้อมูลผู้บริหาร แผนยุทธศาสตร์หรือแผนพัฒนาหน่วยงาน ข้อมูลการติดต่อ กฎหมายที่เกี่ยวข้อง 
ข่าวประชาสัมพันธ์ Q&A Social Network และนโยบายคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล) (2) การบริหารงาน 
(ประกอบด้วย หัวข้อเรื่อง แผนด าเนินงานและการใช้งบประมาณประจ าปี รายงานการก ากับติดตาม
การด าเนินงานและการใช้งบประมาณประจ าปี รอบ 6 เดือน รายงานผลการด าเนินงานประจ าปี คู่มือ
หรือมาตรฐานการปฏิบัติงาน คู่มือหรือมาตรฐานการให้บริการ ข้อมูลเชิงสถิติการให้บริการ รายงานผล
กรส ารวจความพึงพอใจการให้บริการ และ E-Service) (3) การจัดซื้อจัดจ้าง (ประกอบด้วย หัวข้อเรื่อง
แผนการจัดซื้อจัดจ้างหรือแผนการจัดหาพัสดุ ประกาศต่างๆ เกี่ยวกับการจัดซื้อจัดจ้างหรือการจัดหาพัสดุ 
สรุปผลการจัดซื้อจัดจ้างหรือการจัดหาพัสดุรายเดือน และรายงานผลการจัดซื้อจัดจ้างหรือการจัดหาพัสดุ
ประจ าปี) (4) การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (ประกอบด้วย หัวข้อเรื่องนโยบายหรือแผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล การด าเนินการตามนโยบายหรือแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล หลักเกณฑ์การบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล และรายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจ าปี) และ  (5) 
การส่งเสริมความโปร่งใส (ประกอบด้วย หัวข้อเรื่องแนวปฏิบัติการจัดการเรื่องร้องเรียนการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ ช่องทางการแจ้งเรื่องร้องเรียนการทุจริตและประพฤติมิชอบ ข้อมูลเชิงสถิติเรื่อง
ร้องเรียนการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการเปิดโอกาสให้เกิดการมีส่วนร่วม) 

3. สรุปผลคะแนนในภำพรวม (โดยเฉพำะในภำรกิจที่เกี่ยวข้องกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล) 

3.1 สรุปคะแนนจากส านักงาน ป.ป.ช. พบว่า สศช. มีผลการประเมิน ITA ประจ าปีงบประมาณ  
2566 อยู่ในระดับผ่านดีและบรรลุค่าเป้าหมาย คือ มีผลการประเมิน ITA ในภาพรวม 85 คะแนนขึ้นไป และมี
คะแนนรายเครื่องมือประกอบด้วย IIT  EIT (ทั้งส่วน EIT Public และ EIT Survey) และ OIT ที่มีค่าคะแนน 
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85 คะแนนขึ้นไป ซึ่งผ่านค่าเป้าหมายตามแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นการต่อต้านการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ ที่มีเป้าหมายหลักเพ่ือให้หน่วยงานภาครัฐมีความโปร่งใส ปลอดการทุจริตและประพฤติ 
มิชอบ โดยมีคะแนนในภาพรวมอยู่ที่ 95.58 คะแนน 

3.2 หากพิจารณาผลจากการรวบรวมจากแหล่งข้อมูล 3 แหล่ง จะพบว่า  

3.2.1 สศช. เป็นหน่วยงานที่มีคะแนนตามแบบวัดการรับรู้ IIT อยู่ในระดับมากกว่าร้อยละ 85 
( คือ มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ร้อยละ 96.89) ชี้ให้เห็นว่า สศช. ควรต้องปรับปรุง พัฒนาการด าเนินงานรายประเด็น 
โดยเฉพาะข้อค าถามที่มีผลการประเมินต่ า (น้อยกว่าร้อยละ 95) ในประเด็นข้อค าถาม โดยเฉพาะประเด็นที่
เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  โดยมีข้อเสนอแนะในการปรับปรุง พัฒนาการด าเนินงานรายประเด็น 
ได้แก่ ด้ำนกำรใช้อ ำนำจ ข้อ I 14 บุคลากรบางส่วนรู้สึกว่าได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 
ที่ใม่เป็นธรรม ดังนั้น ส านักงานฯ จึงได้เผยแพร่แนวทางการประเมินผลให้รับทราบโดยทั่วกัน 

3.2.2 ในส่วนของการประเมินตามแบบวัดการรับรู้  EIT พบว่า สศช. ยังต้องพัฒนาการ
ด าเนินการตามตัวชี้วัดในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะเรื่องคุณภำพ 
กำรด ำเนินงำน ทั้งนี้ มีข้อเสนอแนะในการปรับปรุง พัฒนาการด าเนินงานรายประเด็น โดยเฉพาะข้อค าถาม 
ที่มีผลการประเมินต่ า ในประเด็นข้อค าถามที่รวบรวมมาจาก 2 ส่วน ได้แก่  ส่วนที่ 1  ผู้รับบริการหรือติดต่อ
ราชการเข้าตอบด้วยตนเอง (EIT Public) และส่วนที่ 2 ผู้ประเมินจัดเก็บข้อมูล (EIT Survey) ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 EIT Public ส่วนที่ 2 EIT Survey 

คุณภำพกำรด ำเนินงำน 

ข้อ E1-E5 บุคคลภายนอก ร้อยละ 90.13 เห็นว่า 
หน่วยงานปฏิบัติงานตามข้ันตอนและระยะเวลา เพียง 
ร้อยละ 90.95 เห็นว่า หน่วยงานปฏิบัติหรือให้บริการอย่าง
เป็นธรรมและไม่เลือกปฏิบัติ เพียงร้อยละ 89.28 เห็นว่า 
หน่วยงานปฏิบัติหรือให้บริการแก่ผู้รับบริการและผู้มา
ติดต่อ โดยมุ่งผลสัมฤทธิ์และรับผิดชอบต่อหน้าที่  
ร้อยละ 87.60 เห็นว่า หน่วยงานมีการท างานหรือโครงการ
ต่างๆ ที่เกิดประโยชน์แก่ประชาชนและส่วนรวม และ
บุคคลภายนอกบางส่วน (ร้อยละ 7.5) เห็นว่า  
ในช่วง 1 ปีทีผ่่านมา เคยถูกเจ้าหน้าที่เรียกรับเงิน ทรัพย์สิน 
ของขวัญ ของก านัล หรือผลประโยชน์ (นอกเหนือจากที่
กฎหมายก าหนด เช่น ค่าธรรมเนียม ค่าปรับ) เพ่ือแลกกับ
การปฏิบัติงานหรือให้บริการ 

ข้อ E1-E5 บุคคลภายนอก ร้อยละ 96.70 เห็นว่า 
หน่วยงานปฏิบัติงานตามข้ันตอนและระยะเวลา ร้อยละ 
100 เห็นว่า หน่วยงานปฏิบัติหรือให้บริการ 
อย่างเป็นธรรมและไม่เลือกปฏิบัติ เพียงร้อยละ 93.40 
เห็นว่า หน่วยงานปฏิบัติหรือให้บริการแก่ผู้รับบริการ
และผู้มาติดต่อ โดยมุ่งผลสัมฤทธิ์และรับผิดชอบ 
ต่อหน้าที่ ร้อยละ 83.40 เห็นว่า หน่วยงานมีการท างาน
หรือโครงการต่างๆ ที่เกิดประโยชน์แก่ประชาชนและ
ส่วนรวม และบุคคลภายนอก (ร้อยละ 100) เห็นว่า 
ในช่วง 1 ปีที่ผ่านมา เคยถูกเจ้าหน้าที่เรียกรับเงิน 
ทรัพย์สิน ของขวัญ ของก านัล หรือผลประโยชน์ 
(นอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนด เช่น ค่าธรรมเนียม 
ค่าปรับ) เพื่อแลกกับการปฏิบัติงานหรือให้บริการ 

แนวทำงกำรแก้ไข 

หน่วยงานควรปรับปรุงคู่มือการปฏิบัติงานหรือมาตรฐานการปฏิบัติงาน และคู่มือหรือมาตรฐานการให้บริการ โดยมุ่งเน้นการ
อ านวยความสะดวกและการลดขั้นตอนการปฏิบัติงานเพ่ือให้ผู้มาติดต่อหรือรับบริการได้รับบริการที่รวดเร็วกว่าที่ผ่านมา 
นอกจากนี้ หน่วยงานอาจเผยแพร่ผลการด าเนินงานที่แสดงให้เห็นถึงการปรับปรุง พัฒนาอย่างชัดเจน ให้ประชาชนรับทราบใน
รูปแบบต่าง ๆ เช่น รายงานผลการด าเนินงานประจ าปี ข่าวประชาสัมพันธ์ แผ่นพับ อินโฟกราฟิก ป้ายประชาสัมพันธ์ ผ่าน
เครือข่ายสังคมออนไลน์ เป็นต้นและหน่วยงานควรก าหนดแผนปฏิบัติการป้องกันการทุจริตที่มุ่งเน้นโครงการ/กิจกรรมที่
เสริมสร้างความโปร่งใสในการปฏิบัติงานหรือการให้บริการ นอกจากนี้ควรมีการรายงานผลการด าเนินงานป้องกันการทุจริต
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ส่วนที่ 1 EIT Public ส่วนที่ 2 EIT Survey 
ประจ าปีที่มีโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างความโปร่งใสในการปฏิบัติงานหรือการให้บริการให้สาธารณชนทราบด้วย  

นอกจากนี้ หน่วยงานควรมีการเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสาร ผ่านช่องทางที่หลากหลายและอ านวยความสะดวก 
ในการเข้าใช้งาน โดยด าเนินการปรับปรุงข้อมูลพื้นฐานในเว็บไซต์ของหน่วยงานให้มีความครบถ้วน เป็นปัจจุบัน รวมทั้ง  
ควรมุ่งเน้นการอ านวยความสะดวกและการลดขั้นตอนการปฏิบัติงานเพ่ือให้ผู้มาติดต่อหรือรับบริการได้รับบริการที่รวดเร็วกว่า
ที่ผ่านมา และหน่วยงานอาจเผยแพร่ผลการด าเนินงานที่แสดงให้เห็นถึงการปรับปรุง พัฒนาอย่างชัดเจน ให้ประชาชนรับทราบ
ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น รายงานผลการด าเนินงานประจ าปี ข่าวประชาสัมพันธ์ แผ่นพับ อินโฟกราฟิก ป้ายประชาสัมพันธ์ ผ่าน
เครือข่ายสังคมออนไลน์ เป็นต้น 

 

3.2.3 ข้อมูลจากแบบตรวจการเปิดเผยข้อมูลสาธารณะ (OIT) สศช. มีคะแนนเฉลี่ย 
ด้านการเปิดเผยข้อมูล ที่ร้อยละ 100 สศช. จึงควรรักษามาตรฐานไว้และควรพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ด าเนินการอย่างต่อเนื่อง 

4. กำรก ำหนดทิศทำงกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล สศช. ในระยะต่อไป 

ผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของ สศช. ในช่วงตั้งแต่ปี 2557 – 2566 
พบว่า สศช. มีคะแนนอยู่ในระดับสูงมาก โดยมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ร้อยละ 87.41 และผลการประเมินฯ ในปี 
2566 พบว่า ในภาพรวม สศช. มีคะแนนอยู่ที่ร้อยละ 95.58 จากคะแนนเต็ม 100 คะแนน ซึ่งแยกคะแนนตาม
รายดัชนีทั้ง 10 ด้าน ที่เป็นองค์ประกอบของ ITA ดังนี้ ดัชนีการปฏิบัติหน้าที่ (ร้อยละ 98.51) ดัชนีการใช้
อ านาจ (ร้อยละ 96.81) ดัชนีการใช้งบประมาณ (ร้อยละ 96.21) ดัชนีการใช้ทรัพย์สินของราชการ (ร้อยละ 
94.85) ดัชนีการแก้ ไขปัญหาการทุจริต (ร้อยละ 98.09) ดัชนีคุณภาพการด าเนินงาน (ร้อยละ 92.40)  
ดัชนีประสิทธิภาพการสื่อสาร (ร้อยละ 85.07) ดัชนีการปรับปรุงระบบการท างาน (ร้อยละ 87.68) ดัชนีการเปิดเผย
ข้อมูล (ร้อยละ 100) และดัชนีการป้องกันการทุจริต (ร้อยละ 100) 

เพ่ือพัฒนาการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสของ สศช. โดยเฉพาะในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคล ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ให้ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและสนับสนุน 
การบรรลุเป้าหมาย ที่ก าหนดไว้ในแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นการต่อต้านการทุจริต 
และประพฤติมิชอบ (พ.ศ. 2561 – 2580) และแผนปฏิบัติราชการ สศช. พ.ศ. 2566-2570 ดังนี้  

 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นการต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ (พ.ศ. 
2561-2580)  ก าหนดเป้าหมายรวม ได้แก่ คะแนนการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในหน่วยงานภาครัฐ 
(ITA) ของประเทศไทยในภาพรวม ในระหว่างปี 2566-2580 ต้องไม่น้อยกว่า 89 คะแนน และได้ก าหนด
ตัวชี้วัด (ในช่วงระหว่างปี 2566-2580) คือ ร้อยละ 100 ของหน่วยงานที่ผ่านเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและ
ความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (85 คะแนนขึ้นไป)  

 แผนปฏิบัติราชการ สศช. พ.ศ. 2566-2570 ด าเนินการภายใต้วิสัยทัศน์ “องค์กรประสิทธิภาพสูง 
เชิงรุก” โดยมีพันธกิจที่ต้องด าเนินการ รวม 3 ประการ ดังนี้ หน่วยงานยุทธศาสตร์ของประเทศ หน่วยงานข้อมูล 
ด้านการพัฒนาเชิงลึก ของประเทศ และ หน่วยงานแห่งความรู้สมัยใหม่ และด าเนินการภายใต้ 11 แผนย่อย รวมถึง  
4 แผนย่อยที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ (1) แผนย่อยด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทุกระดับสามารถขับเคลื่อนภารกิจของ
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ (2) แผนย่อยด้านการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล มุ่งผลสัมฤทธิ์  
สร้างสิ่งแวดล้อมที่เอ้ืออ านวย เสริมสร้างวัฒนธรรม จริยธรรมในองค์กร เพ่ือขับเคลื่อนงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลได้อย่างเป็นมืออาชีพสามารถรองรับภารกิจได้อย่างเพียงพอ และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด (3) แผนย่อย 
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ด้านการพัฒนาระบบบริหารจัดการภายในองค์กร ให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรให้บรรลุภารกิจ และ  
(4) แผนย่อยด้านการส่งเสริมภาพลักษณ์ที่ดีของ สศช. และพัฒนาแนวทางการประชาสัมพันธ์ ตลอดจนการสื่อสาร
องค์กร เพ่ือสร้างการรับรู้ และความร่วมมือทั้งภายในและภายนอกองค์กร น าไปสู่การ สร้างความเข้าใจ เชื่อมั่นให้กับ
ทุกภาคส่วนในการเข้ามา มีส่วนร่วมในการพัฒนา 

เพ่ือพัฒนาผลการด าเนินงานข้างต้น และเพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างต่อเนื่อง 
และตอบสนองต่อข้อเสนอแนะเพ่ือการพัฒนาการท างานของ สศช. ให้บรรลุตามเกณฑ์การประเมิน ITA ดังนั้น 
ในปีงบประมาณ 2567 สศช. ได้ก าหนดทิศทางการส่งเสริมและสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยใช้
กรอบการด าเนินงานให้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการ สศช.  

ดังนั้น ในระยะต่อไป สศช. จึงได้ก าหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2567-2570  
เพ่ือสนับสนุนการบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติราชการ สศช. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 
2566-2570 โดยเฉพาะแผนย่อยด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทุกระดับให้สามารถขับเคลื่อนภารกิจ
ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ และการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล มุ่งผลสัมฤทธิ์ ตลอดจนการ
พัฒนาระบบบริหารจัดการภายในองค์กรให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรให้บรรลุภารกิจ โดยได้ก าหนด
วิสัยทัศน์ คือ “บริหำรงำนบุคคลตำมหลักธรรมำภิบำล  มุ่งผลสัมฤทธิ์ และบริหำรจัดกำรทรัพยำกรบุคคลของ 
สศช. อย่ำงเป็นมืออำชีพ”  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือขับเคลื่อนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ด าเนินการ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเพ่ือพัฒนากระบวนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ตอบสนองความต้องการ
ของผู้รับบริการได้อย่างมีคุณภาพเพ่ือให้การบริหารจัดการอัตราก าลังของ สศช. เกิดประสิทธิภาพสูงสุด เน้น
กำรพัฒนำคนให้มีคุณภำพ พร้อมที่จะปฏิบัติงำนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม และสนับสนุนระบบที่มีธรรมำภิบำลให้
เกิดขึ้นใน สศช. ซึ่งจะขับเคลื่อนผ่านกลยุทธ์หลัก 5 กลยุทธ์ เพ่ือบรรลุการพัฒนาคนและการพัฒนาระบบ ดังนี้ 

กำรพัฒนำคน ประกอบด้วย กลยุทธ์ที่ 1 การพัฒนาบุคลากรของ สศช. ทุกระดับให้มี 
ความต่อเนื่อง โดยเสริมสร้างสมรรถนะ 3 ด้าน ทั้งสมรรถนะหลัก สมรรถนะตามบทบาทหน้าที่ และสมรรถนะ
ด้านการจัดการบุคคลและการบริหาร 

กำรพัฒนำระบบ ประกอบด้วย กลยุทธ์ที่ 2 การพัฒนาจัดการองค์ความรู้ในองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพ กลยุทธ์ที่ 3 การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล กลยุทธ์ที่ 4 การเสริมสร้างค่านิยม 
วัฒนธรรมและจริยธรรมในองค์กรให้เข้มแข็ง และกลยุทธ์ที่ 5 การพัฒนาสภาพแวดล้อมและสนับสนุน 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรให้เป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) พร้อมต่อ
การปฏิบัติงานให้บรรลุภารกิจ 
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บทท่ี 3 
แผนกลยุทธ์กำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2567 

สศช. ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2567 โดยพิจารณา
บนพื้นฐานของความสอดคล้องกับทิศทาง วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ และแนวทาง/กลยุทธ์ตามที่ก าหนดไว้ใน
แผนปฏิบัติราชการ สศช. พ.ศ. 2566-2570  โดยมุ่งเน้นให้กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นเครื่องมือ
ส าคัญให้การขับเคลื่อนกลยุทธ์องค์กรของ สศช. ให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งในกระบวนการจัดท าได้
มีการวิเคราะห์ข้อมูลสถานะและสถานการณ์ต่างๆ ของ สศช.  การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน รวมถึงข้อมูล
ความต้องการและความคาดหวังของบุคลากร สศช. ตามแนวทาง HR Scorecard  

ขั้นตอนในการด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจ าปี พ.ศ. 
2567 ของ สศช. ตามแนวทาง HR Scorecard  ดังนี้  

 ขั้นตอนที่ 1 : จัดกิจกรรมพัฒนำหรือเสริมสร้ำงควำมรู้ควำมเข้ำใจเกี่ยวกับกำรจัดท ำแผน 
กลยุทธ์ตำมแนวทำง HR Scorecard สศช. จะจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการเรื่องการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2567 โดยเชิญผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมาเป็นวิทยากร
บรรยายเพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจให้แก่ผู้เข้าร่วมการสัมมนาในเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนา
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางของ HR Scorecard โดยเชิญเจ้าหน้าที่จากทุกสายงาน เข้าร่วม
การสัมมนา 

ขั้นตอนที ่ 2 : ด ำเนินกำรประเมินสถำนภำพด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  น าผลจาก 
การสัมมนาตามขั้นตอนที่ 1 ซึ่งเกิดจากการการระดมความคิดเห็น ความต้องการและความคาดหวังรวมถึง 
การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภัยคุกคามของงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สศช. ประกอบ
กับข้อมูลจากการสอบถามความต้องการและความคาดหวังของผู้บริหารต่อการด าเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ร่วมกับข้อมูลสรุปผลการด าเนินการตามแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประจ าปี 2567 เพ่ือจัดท าเป็นประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อไป 

ขั้นตอนที่  3 : ก ำหนดประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  

กำรวิเครำะห์ประเด็นส ำคัญเชิงกลยุทธ์ตำมหลัก HR Scorecard : สศช. โดยกลุ่มบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ไดร้่วมกับผู้เกี่ยวข้อง อาทิ ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล วิเคราะห์และประเมิน
สถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความครอบคลุมครบทั้ง 5 มิติ ตามแนวทาง HR Scorecard       
และมุ่งเน้นการด าเนินการใน 2 ระดับ ได้แก่ (1) การพัฒนาคน และ (2) การพัฒนาระบบ ดังนี้ 

กำรพัฒนำคน ประกอบด้วย (1) การพัฒนาบุคลากรของ สศช. ทุกระดับให้มีความต่อเนื่อง  
โดยเสริมสร้างสมรรถนะ 3 ด้าน ทั้งสมรรถนะหลัก สมรรถนะตามบทบาทหน้าที่ และสมรรถนะด้านการ
จัดการบุคคลและการบริหาร 

กำรพัฒนำระบบ ประกอบด้วย (1) การพัฒนาจัดการองค์ความรู้ในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ  
(2) การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล (3) การเสริมสร้างค่านิยม วัฒนธรรมและจริยธรรมในองค์กร
ให้เข้มแข็ง และ (4) การพัฒนาสภาพแวดล้อมและสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ให้เป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) พร้อมต่อการปฏิบัติงานให้บรรลุภารกิจ โดยสามารถสรุป
ประเด็นส าคัญ (Critical Issues) ส าหรับการก าหนดแผนกลยุทธ์ฯ ได้ดังนี้   
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มิติที่ 1 :  
ความสอดคล้อง 
เชิงยุทธศาสตร์ 

1. วางแผนบริหารอัตราก าลัง (Workforce 
Planning) ให้มีความสอดคล้องเหมาะสมกับภารกิจ 

สศช.มีอัตราก าลังที่สอดคล้องกับภารกิจ
และมีการทดแทนอัตราก าลัง 
อย่างเหมาะสม 

2. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
path) ที่เป็นรูปธรรม 

แผนการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ของบุคลากร 

3.การส่งเสริมการปฏิบัติตามค่านิยมหลักและ
วัฒนธรรมองค์กร 

การด าเนินการตามนิยามของค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กรและการก าหนด
พฤติกรรมในการด าเนินการที่ชัดเจน 

มิติที่ 2 : 
ประสิทธิภาพของ

กระบวนการ
บริหารทรัพยากร

บุคคล 

1. การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากรที่มีสมรรถนะ
และความเหมาะสมกับต าแหน่ง 

การบรรจุบุคคลเข้ารับราชการตรงตาม
สมรรถนะที่ สศช.ต้องการและเป็นไปตาม
จ านวนต าแหน่งว่างและรวดเร็ว 

2. พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากรให้มีความถูกต้อง
เป็นปัจจุบัน สามารถเข้าถึงได้อย่างรวดเร็ว เพื่อ
สนับสนุนการด าเนินงานของ สศช. 

ระบบฐานข้อมูลเป็นปัจจุบัน ถูกต้อง 
รวดเร็วต่อการสืบค้น 

3. การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาบุคลากร 

มีการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ 
ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากร 

4. การสื่อสารประชาสัมพันธ์ในเรื่องด าเนินงานด้าน
การบริหารทรัพยากร 

วิธีการ/ช่องทางการสื่อสารประชาสัมพันธ์
ที่เพ่ิมขึ้น 

มิติที่ 3 : 
ประสิทธิผลของ

การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. พัฒนาระบบการบริหารผลงาน (Performance 
Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
และความคุ้มค่า 

มีการน าผลการประเมินการปฏิบัติราชการ
มาเชื่อมโยงกับการจัดสรรสิ่งจูงใจและการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 

2. แผนพัฒนาบุคลากรมีความสอดคล้องกับภารกิจ
ของ สศช. และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจที่รับผิดชอบ 

แผนพัฒนาบุคลากรมีความสอดคล้อง 
กับภารกิจ และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อ 
การปฏิบัติงาน 

3. การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Rotation) ที่มี
ความชัดเจน เป็นธรรม เหมาะสม 

บุคลากร สศช.มีความรู้ความสามารถ 
ทักษะในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย 

4. การพัฒนาระบบแรงจูงใจ เพ่ือรักษาบุคลากร 
ให้ปฏิบัติงานที่ สศช. 

อัตราร้อยละการโอน ลาออก ลดลง 

5. การส่งเสริมการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization)  

ระบบการท างานสนับสนุนให้เกิด 
การเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
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6. การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการในงาน 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความ
พึงพอใจต่องานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

มิติที่ 4 :  
ความพร้อมรับผิด
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. การด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมี
ความโปร่งใสตามหลักธรรมาภิบาล 

การด าเนินการตามข้ันตอน กระบวนการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีความโปร่งใสและเป็นธรรม 

มิติที่ 5 :  
คุณภาพชีวิต 

และความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับ

การท างาน 

1. การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่
นอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด 

มีการจัดสวัสดิการนอกเหนือจาก 
ที่กฎหมายก าหนดให้แก่บุคลากร 

2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานและการสร้าง
สมดุลในชีวิตและการท างาน (Work Life Balance) 

บุคลากร สศช.มีความพึงพอใจ 
และมีความสุขในการปฏิบัติงาน 

ขั้นตอนที่ 4 : กำรก ำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ และเป้ำหมำยของกำรบริหำร 
งำนบุคคล จากการวิเคราะห์ผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด า เนินงานของ สศช. 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 ในบทที่ 2 จึงได้น ำมำประมวลเพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ และ
เป้าหมายของการบริหารงานบุคคล ของ สศช. ดังนี้ 

1) วิสัยทัศน์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล บริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล  มุ่งผลสัมฤทธิ์ 
และบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของ สศช. อย่างเป็นมืออาชีพ 

2) วัตถุประสงค์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ได้แก่ (1) เพ่ือขับเคลื่อนงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้ด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ (2) เพ่ือพัฒนากระบวนงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้ตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการได้อย่างมีคุณภาพเพ่ือให้การบริหารจัดการ
อัตราก าลังของ สศช. เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

3) เป้ำหมำยของแผนกลยุทธ์กำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปี พ.ศ. 2567 

3.1) การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของ สศช. มีประสิทธิภาพตามแนวทาง HR 
Scorecard 

3.2) ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความเข้มแข็งสามารถสนับสนุนการด าเนินงาน 
ตามภารกิจหลักของ สศช.ได้เป็นอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

3.3) บุคลากร สศช. มีความพึงพอใจต่อระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สศช. 
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ขั้นตอนที่5:  กำรก ำหนดกลยุทธ์ และเป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรและพัฒนำ
ทรัพยำกรบุคคลและตัวชี้วัดผลกำรปฏิบัติงำนของแต่ละเป้ำประสงค์ 

 สศช. ได้วิเคราะห์ข้อมูลจากการประเมินสถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ตามหลัก HR Scorecard โดยพิจารณาประกอบกับประเด็นที่ตอบสนองต่อเป้าหมายและแนวทางด าเนินการ
ตามที่ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติราชการ สศช. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566-257 เพ่ือพิจารณาก าหนดประเด็น
ส าคัญที่ สศช. ควรให้ความส าคัญในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยน า
ประเด็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมาวิเคราะห์หาความเชื่อมโยง ดังนี้ 

 
เป้ำหมำย 

ตำมแผนปฏิบัติรำชกำร สศช. 
ประจ ำปีงบประมำณ  
พ.ศ. 2566-2570 

 

 
ประเด็นด้ำนกำรบริหำร

ทรัพยำกรบุคคลที่ตอบสนอง 
ต่อแผนปฏิบัติรำชกำร สศช. 

ประจ ำปีงบประมำณ  
พ.ศ. 2566-2570 

 

 
ประเด็นส ำคัญท่ีควรค ำนึง 

การบริหารงานบุคคล 
ตามหลักธรรมาภิบาล  
มุ่งผลสัมฤทธิ์ สร้างสิ่งแวดล้อม 
ที่เอ้ืออ านวย เสริมสร้างวัฒนธรรม 
จริยธรรมในองค์กร เพื่อขับเคลื่อน 
งานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลได้อย่างเป็นมืออาชีพ 

 การส่งเสริมการปฏิบัติตาม
ค่านิยมหลักและวัฒนธรรม
องค์กร 

 การด าเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใส
ตามหลักธรรมาภิบาล 

 การวางแผนบริหารอัตราก าลัง 
(Workforce Planning) ให้มี
ความสอดคล้องเหมาะสมกับ
ภารกิจ 

 การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง 
บุคลากรที่มีสมรรถนะและ
ความเหมาะสมกับต าแหน่ง 

 การพัฒนาระบบฐานข้อมูล
บุคลากรให้มีความถูกต้องเป็น
ปัจจุบัน สามารถเข้าถึงได้ 
อย่างรวดเร็ว เพื่อสนับสนุน
การด าเนินงานของ สศช. 

การเสริมสร้างค่านิยม และ
วัฒนธรรมองค์กร ที่เปิดกว้าง 
ทางวิชาการ ทันสมัย เป็นมืออาชีพ
บนพ้ืนฐานของการมีธรรมาภบิาล    

การบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
สศช. อย่างมีธรรมาภิบาล เพ่ือให้
โปร่งใสและสามารถสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน 

 พัฒนาระบบการบริหารผลงาน 
(Performance 
Management) ที่เน้น
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
และความคุ้มค่า 
 
 

การพัฒนาและเสริมสร้าง
สมรรถนะ ทักษะ และศักยภาพ
ของบุคลากรอย่างเป็นระบบ 
และมีความสอดคล้องตามภารกิจ
ขององค์กร 
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เป้ำหมำย 

ตำมแผนปฏิบัติรำชกำร สศช. 
ประจ ำปีงบประมำณ  
พ.ศ. 2566-2570 

 

 
ประเด็นด้ำนกำรบริหำร

ทรัพยำกรบุคคลที่ตอบสนอง 
ต่อแผนปฏิบัติรำชกำร สศช. 

ประจ ำปีงบประมำณ  
พ.ศ. 2566-2570 

 

 
ประเด็นส ำคัญท่ีควรค ำนึง 

 การให้ความส าคัญกับ
ผู้รับบริการในงาน 
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

 การสร้างความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ (Career path) 
ที่เป็นรูปธรรม 

 แผนพัฒนาบุคลากรสอดคล้อง
กับภารกิจของ สศช. และ
สมรรถนะที่จ าเป็นต่อ 
การปฏิบัติงานตามภารกิจ 
ที่รับผิดชอบ 

 การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
(Rotation) ที่มีความชัดเจน 
เป็นธรรม เหมาะสม 

 การพัฒนาระบบแรงจูงใจ  
เพ่ือรักษาบุคลากรให้
ปฏิบัติงานที่ สศช. 

การพัฒนาระบบบริหารจัดการ
ภายในองค์กรให้เอ้ือต่อ 
การปฏิบัติงานของบุคลากร 
ให้บรรลุภารกิจ 

 การน าเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใช้ในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและพัฒนา
บุคลากร 

 การส่งเสริมการจัดการความรู้
เพ่ือพัฒนาให้เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ (Learning 
Organization) 

การมีระบบบริหารจัดการในองค์กร 
ที่ท าให้การปฏิบัติภารกิจของ สศช. 
เป็นไปอย่างคล่องตัวและมี
ประสิทธภิาพ 

การส่งเสริมภาพลักษณ์ที่ดีของ 
สศช. และพัฒนาแนวทาง 
การประชาสัมพันธ์ ตลอดจน 
การสื่อสารองค์กร เพ่ือสร้าง 
การรับรู้และความร่วมมือทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กร 

 การจัดสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ที่นอกเหนือจาก 
ที่กฎหมายก าหนด 
 
 

การสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากร 
ให้เป็นองค์กรคุณภาพที่มีความสุข 
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เป้ำหมำย 

ตำมแผนปฏิบัติรำชกำร สศช. 
ประจ ำปีงบประมำณ  
พ.ศ. 2566-2570 

 

 
ประเด็นด้ำนกำรบริหำร

ทรัพยำกรบุคคลที่ตอบสนอง 
ต่อแผนปฏิบัติรำชกำร สศช. 

ประจ ำปีงบประมำณ  
พ.ศ. 2566-2570 

 

 
ประเด็นส ำคัญท่ีควรค ำนึง 

น าไปสู่การสร้างความเข้าใจ 
เชื่อมั่นให้กับทุกภาคส่วนในการเข้า
มามีส่วนร่วมในการพัฒนา 

 การพัฒนาคุณภาพชีวิต 
การท างานและการสร้างสมดุล
ในชีวิตและการท างาน (Work 
Life Balance) 

 การสื่อสารประชาสัมพันธ์ใน
เรื่องด าเนินงานด้านการ
บริหารทรัพยากร 
 

การบริหารจัดการด้านทรัพยากร
บุคคลตลอดจน 
ระบบการปฏิบัติงาน  
ด้วยความเป็นมืออาชีพ อย่างมี
ประสิทธิภาพ เป็นกลไกส าคัญ 
ในการยกระดับองค์กร 
สู่การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 

 
ดังนั้น กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ สศช. ประกอบด้วย 5 กลยุทธ์หลัก โดยแต่ละกลยุทธ์มีกลยุทธ์ย่อย 
ดังนี้   

กลยุทธ์ที่ 1  กำรพัฒนำบุคลำกรของ สศช. ทุกระดับให้มีควำมต่อเนื่อง โดยเสริมสร้ำง
สมรรถนะ 3 ด้ำน ทั้งสมรรถนะหลัก สมรรถนะตำมบทบำทหน้ำที่ และสมรรถนะด้ำนกำรจัดกำรบุคคลและ
กำรบริหำร โดยมีกลยุทธ์ย่อย ดังนี้ 

1.1 การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career path) ที่เป็นรูปธรรม 
1.2 แผนพัฒนาบุคลากรมีความสอดคล้องกับภารกิจของ สศช. และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการ

ปฏิบัติงานตามภารกิจที่รับผิดชอบ 
1.3 การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Rotation) ที่มีความชัดเจน เป็นธรรม เหมาะสม 
1.4 การพัฒนาระบบแรงจูงใจ เพ่ือรักษาบุคลากรให้ปฏิบัติงานที่ สศช. 

กลยุทธ์ที่ 2  กำรพัฒนำจัดกำรองค์ควำมรู้ในองค์กรให้มีประสิทธิภำพ โดยมีกลยุทธ์ย่อย ดังนี้ 
2.1 การส่งเสริมการจัดการความรู้ เ พ่ือพัฒนาให้ เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  (Learning 

Organization)  
2.2 วางแผนบริหารอัตราก าลัง (Workforce Planning) ให้มีความสอดคล้องเหมาะสมกับภารกิจ 
2.3 พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากรให้มีความถูกต้องเป็นปัจจุบัน สามารถเข้าถึงได้อย่างรวดเร็ว 

เพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานของ สศช. 
2.4 การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาบุคลากร 
2.5 การสื่อสารประชาสัมพันธ์ในเรื่องด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากร 
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กลยุทธ์ที่ 3  กำรบริหำรงำนบุคคลตำมหลักธรรมำภิบำล โดยมีกลยุทธ์ย่อย ดังนี้ 
3.1 การพัฒนาระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผลและความคุ้มค่า 
3.2 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการในงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ์ที่ 4  กำรเสริมสร้ำงค่ำนิยม และวัฒนธรรม จริยธรรมในองค์กรให้เข้มแข็ง โดยมี 
กลยุทธ์ย่อย ดังนี้ 

4.1 การส่งเสริมการปฏิบัติตามค่านิยมหลักและวัฒนธรรมองค์กร 
4.2 การด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใสตามหลักธรรมาภิบาล 

กลยุทธ์ที่ 5  กำรพัฒนำสภำพแวดล้อมและสนับสนุนกำรพัฒนำคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนของ
บุคลำกรให้เป็นองค์กรแห่งควำมสุข (Happy Workplace) พร้อมต่อกำรปฏิบัติงำนให้บรรลุภำรกิจ โดยมี
กลยุทธ์ย่อย ดังนี้ 

5.1 การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่นอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนด 
5.2 การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานและการสร้างสมดุลในชีวิตและการท างาน (Work Life 

Balance) 

จากกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 กลยุทธ์ สศช. ได้ก าหนดเป้าประสงค์รายกลยุทธ์
และกลยุทธ์ย่อย และ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานเพ่ือประเมินผลความส าเร็จของเป้าประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ตาม
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีรายละเอียดดังนี้  

 

กลยุทธ์ เป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 

กลยุทธ์ที่ 1  กำรพัฒนำบุคลำกรของ สศช. ทุกระดับให้มีควำมต่อเนื่อง โดยเสริมสร้ำงสมรรถนะ 3 ดำ้น ทั้งสมรรถนะหลัก 
สมรรถนะตำมบทบำทหน้ำที่ และสมรรถนะดำ้นกำรจัดกำรบุคคลและกำรบริหำร 

การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career path) ที่เป็น
รูปธรรม 

แผนการสร้างความก้าวหน้า
ในสายอาชีพของบุคลากร 

จ านวนแผนสร้าง
ความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพที่ครอบคลุม
ทุกต าแหน่ง 

แผนพัฒนาบุคลากรมีความสอดคล้องกับภารกิจของ สศช. 
และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
ตามภารกิจที่รับผิดชอบ 

แผนพัฒนาบุคลากร 
มีความสอดคล้องกับภารกิจ 
และสมรรถนะที่จ าเป็น 
ต่อการปฏิบัติงาน 

ร้อยละของบุคลากร 
ที่ได้รับการพัฒนา 
ตามแผนพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคล 

การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Rotation) ที่มีความชัดเจน 
เป็นธรรม เหมาะสม 

บุคลากร สศช.มีความรู้
ความสามารถ ทักษะในการ
ปฏิบัติงานที่หลากหลาย 

ร้อยละของบุคลากร 
ที่ได้รับการสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงานเพื่อพัฒนา
ทักษะการปฏิบัติงาน 
ที่หลากหลาย 
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กลยุทธ์ เป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 

การพัฒนาระบบแรงจูงใจ เพ่ือรักษาบุคลากรให้ปฏิบัติงาน 
ที่ สศช. 

อัตราร้อยละการโอน ลาออก 
ลดลง 

ร้อยละของการโอน 
ลาออกของบุคลากรลดลง 

กลยุทธ์ที่ 2  กำรพัฒนำจัดกำรองคค์วำมรูใ้นองค์กรให้มีประสิทธิภำพ 

การส่งเสริมการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาให้เป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 

ระบบการท างานสนับสนุน 
ให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเอง 

จ านวนครั้งการจัดกิจกรรม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้
ประสบการณ์เพ่ือการพัฒนา
และปรับปรุงกระบวนการ
ปฏิบัติงาน 

วางแผนบริหารอัตราก าลัง (Workforce Planning)  
ให้มีความสอดคล้องเหมาะสมกับภารกิจ 

สศช.มีอัตราก าลังที่สอดคล้อง
กับภารกิจและมีการทดแทน
อัตราก าลังอย่างเหมาะสม 

จ านวนอัตราก าลังใหม่ที่
ได้รับการจัดสรรสอดคล้อง
กับโครงสร้าง 
ที่ได้ปรับปรุง 

การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากรที่มีสมรรถนะ 
และความเหมาะสมกับต าแหน่ง 

การบรรจุบุคคล 
เข้ารับราชการตรงตาม
สมรรถนะที่ สศช.ต้องการ
และเป็นไปตามจ านวน
ต าแหน่งว่าง 
และมีความรวดเร็ว 

กระบวนการสรรหา บรรจุ 
แต่งตั้ง ได้รับการพัฒนา
ปรับปรุงโดยการลด
ระยะเวลาหรือขั้นตอน 
การปฏิบัติ 

การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและพัฒนาบุคลากร 

มีการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัย
มาใช้ในกิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลและการพัฒนาบุคลากร 

จ านวนกิจกรรมด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่
น าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในการ
จัดเก็บข้อมูล ให้บริการ
หรือบริหารจัดการ 

การสื่อสารประชาสัมพันธ์ในเรื่องด าเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากร 

วิธีการ/ช่องทางการสื่อสาร
ประชาสัมพันธ์ที่เพ่ิมขึ้น 

จ านวนช่องทางการสื่อสาร
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

กลยุทธ์ที่ 3  กำรบริหำรงำนบุคคลตำมหลักธรรมำภิบำล 

การพัฒนาระบบการบริหารผลงาน (Performance 
Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
และความคุ้มค่า 

มีการน าผลการประเมินการ
ปฏิบัติราชการมาเชื่อมโยงกับ
การจัดสรรสิ่งจูงใจ 
และการจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากร 

 

ร้อยละความพึงพอใจ 
ของบุคลากรต่อระบบ 
การบริหารผลงาน 
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กลยุทธ์ เป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 

การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการในงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียมีความพึงพอใจ 
ต่องานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละของความพึงพอใจ
ของผู้รับบริการ 
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

กลยุทธ์ที่ 4  กำรเสริมสร้ำงค่ำนิยม และวัฒนธรรม จริยธรรมในองค์กรให้เข้มแข็ง 

การส่งเสริมการปฏิบัติตามค่านิยมหลักและวัฒนธรรมองค์กร การด าเนินการตามนิยามของ
ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร
และการก าหนดพฤติกรรมใน
การด าเนินการที่ชัดเจน 

จ านวนกิจกรรมที่ส่งเสริม
ค่านิยมหลักและ
วัฒนธรรมองค์กรของ 
สศช. 

การด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใส
ตามหลักธรรมาภิบาล 

การด าเนินการตามข้ันตอน 
กระบวนการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความ
โปร่งใสและเป็นธรรม 

จ านวนครั้งที่เกิดการ
ร้องเรียนเกี่ยวกับขั้นตอน
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ์ที่ 5     กำรพัฒนำสภำพแวดล้อมและสนับสนุนกำรพัฒนำคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนของบุคลำกรให้เป็น
องค์กรแห่งควำมสุข (Happy Workplace) พร้อมต่อกำรปฏิบัติงำนให้บรรลุภำรกิจ 

การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่นอกเหนือจาก 
ที่กฎหมายก าหนด 

มีการจัดสวัสดิการ
นอกเหนือจากที่กฎหมาย
ก าหนดให้แก่บุคลากร 

จ านวนสวัสดิการ 
ที่สอดคล้องกับ 
ความต้องการของบุคลากร
เพ่ิมเติมจากปกติ 

การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานและการสร้างสมดุลในชีวิต
และการท างาน (Work Life Balance) 

บุคลากร สศช. มีความพึง
พอใจและมีความสุขในการ
ปฏิบัติงาน 

ร้อยละความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการร่วม
กิจกรรมส่งเสริมการสร้าง
ความสุขในองค์กร 

 
ขั้นตอนที่  6  จัดท ำรำยละเอียดแผนกลยุทธ์กำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล 

การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2567 – 2570 
ฉบับสมบูรณ์ตามแนวทาง HR Scorecard Template รวมถึงการก าหนดแผนงาน/โครงการรองรับ ซึ่งประกอบด้วย 
กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมายพ้ืนฐานและน้ าหนักของ
ตัวชี้วัดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์และมิติ (รายละเอียดตามแบบฟอร์มการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล) 
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แผนกลยุทธ์กำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปี พ.ศ. 2567 - 2570 
ส ำนักงำนสภำพัฒนำกำรเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ 

 

วิสัยทัศน ์ กลยุทธก์ำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

วิสัยทัศน์ของ สศช. คือ องค์กรประสิทธิภาพสูงเชิงรุก กลยุทธ์ที่ 1  กำรพัฒนำบุคลำกรของ สศช. ทุกระดับให้มีควำมต่อเนื่อง โดยเสริมสร้ำงสมรรถนะ 3 ด้ำน  
ทั้งสมรรถนะหลัก สมรรถนะตำมบทบำทหน้ำที่ และสมรรถนะด้ำนกำรจัดกำรบุคคลและกำรบริหำร  
1.1 การสร้างความกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career path) ที่เป็นรปูธรรม 
1.2 แผนพัฒนาบุคลากรมีความสอดคล้องกับภารกิจของ สศช. และสมรรถนะที่จ าเปน็ต่อการปฏบิตัิงานตามภารกิจที่

รับผิดชอบ 
1.3 การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Rotation) ที่มีความชัดเจน เปน็ธรรม เหมาะสม 
1.4 การพัฒนาระบบแรงจูงใจ เพื่อรักษาบุคลากรให้ปฏิบัติงานที่ สศช. 

กลยุทธ์ที่ 2  กำรพัฒนำจัดกำรองค์ควำมรู้ในองค์กรให้มีประสิทธิภำพ  
2.1 การส่งเสริมการจัดการความรู้เพื่อพัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization)  
2.2 วางแผนบริหารอัตราก าลงั (Workforce Planning) ให้มีความสอดคล้องเหมาะสมกับภารกิจ 
2.3 พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากรให้มีความถูกต้องเป็นปัจจุบนั สามารถเข้าถึงได้อย่างรวดเร็ว เพือ่สนับสนุนการ

ด าเนินงานของ สศช. 
2.4 การน าเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลและพฒันาบุคลากร 
2.5 การสื่อสารประชาสัมพันธ์ในเร่ืองด าเนินงานด้านการบริหารทรพัยากร 

กลยุทธ์ที่ 3  กำรบริหำรงำนบุคคลตำมหลักธรรมำภิบำล  
3.1 การพัฒนาระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ทีเ่น้นประสิทธิภาพ ประสทิธิผลและความคุ้มค่า 
3.2 การให้ความส าคัญกับผู้รบับริการในงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ์ที่ 4 กำรเสริมสร้ำงค่ำนิยม และวัฒนธรรม จริยธรรมในองค์กรให้เข้มแข็ง  
4.1 การส่งเสริมการปฏิบัติตามค่านิยมหลักและวัฒนธรรมองค์กร 
4.2 การด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใสตามหลกัธรรมาภิบาล 

กลยุทธ์ที่ 5 กำรพัฒนำสภำพแวดล้อมและสนับสนุนกำรพัฒนำคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนของบุคลำกรให้เป็นองค์กร
แห่งควำมสุข (Happy Workplace) พร้อมต่อกำรปฏิบัติงำนให้บรรลุภำรกิจ  
5.1 การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่นอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด 
5.2 การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานและการสร้างสมดุลในชีวิตและการท างาน (Work Life Balance) 

 

พันธกิจ 

พันธกิจที่ 1 หน่วยงานยุทธศาสตร์ของประเทศ ที่มีบทบาทที่ชัดเจน 
ในการ เชื่อมต่อระหว่างการพัฒนาองค์ความรู้ไปขับเคลื่อนนโยบายสู่
เป้าหมายอย่าง เป็นรูปธรรม จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาระดับชาติ  
และการพัฒนาในระดับต่าง  ๆที่มีคุณภาพและรวดเร็ว รวมทั้งให้
ค าปรึกษารัฐบาล ประสานการ แปลงนโยบายและยุทธศาสตร์ของรัฐบาล
ไปสู่การปฏิบัติ ตลอดจนติดตาม ประเมินผลนโยบายของรัฐบาล 

พันธกิจที่ 2 หน่วยงานข้อมูลด้านการพัฒนาเชิงลึกของประเทศ 
โดยเป็น หน่วยงานวิเคราะห์ข้อมูล น าเสนอ และเฝ้าระวังภัยด้าน
เศรษฐกิจ สังคม และ สิ่งแวดล้อมของรัฐบาลที่ถูกต้องแม่นย าและ
เชื่อถือได้ เพื่อใช้ในการวางแผน เชิงยุทธศาสตร์ บริหารเศรษฐกิจ 
สังคม และสิ่งแวดล้อมของประเทศ  

พันธกิจที่ 3 หนว่ยงานแห่งความรู้สมัยใหม่ ส่งเสริมและพัฒนา 
ให้บุคลากร มีองค์ความรู้ และทักษะการท างานที่ทันสมัยที่มุ่งเน้น 
การปรับเปลี่ยนองค์กร ไปสู่การบริหารจัดการความรู้ที่ทันสมัย โดยใช้ 
เทคโนโลยีสารสนเทศและการ สื่อสารหรือสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
เป็นเครื่องมือในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการ พัฒนาองค์ความรู้
ความสามารถในการวางแผนยุทธศาสตร์การวิเคราะห์  
และการประสานงานเพ่ือผลักดันการพัฒนาประเทศอย่างมีประสิทธิภาพ 
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มิติ กลยุทธ์ย่อย 
เป้ำประสงค ์
เชิงกลยุทธ ์

ตัวชี้วัด ข้อมูลพื้นฐำน 
ค่ำเป้ำหมำย น้ ำหนัก ผู้รับ 

ผิดชอบ 
2567 2568 2569 2570 มิติ 

ประเด็น 
ยุทธศาสตร ์

ตัว 
ชี้วัด 

มิติที่ 1 

ความ
สอดคล้อง 
เชิง
ยุทธศาสตร ์

 วางแผนบริหาร
อัตราก าลัง 
(Workforce 
Planning) ให้มี
ความสอดคล้อง
เหมาะสมกับ
ภารกิจ 

สศช.มีอัตราก าลังที่
สอดคล้องกับภารกิจ
และมีการทดแทน
อัตราก าลังอย่าง
เหมาะสม 

จ านวนอัตราก าลงั
ใหม่ที่ได้รับ 
การจัดสรรสอดคล้อง
กับโครงสร้าง 

ที่ได้ปรบัปรุง 

อัตราก าลังปัจจุบนั
ของ สศช. 

70 คน 40 คน 40 คน 40 คน 20 10 10 บค.  
กพร.  
พบ. 

  การสร้าง
ความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ (Career 
path)  ที่ชัดเจน เป็น
รูปธรรม 

มีแผนการสร้าง
ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของบุคลากร 

ทุกสายงาน 

จ านวนแผนสร้าง
ความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ 
ที่ครอบคลุม 
ทุกต าแหน่ง 

หลักสูตรการ
พัฒนาตาม
แผนพัฒนา
บุคลากรประจ าป ี

1  
ต าแหน่ง 

2 

ต าแหน่ง 

3 

ต าแหน่ง 

3 

ต าแหน่ง 

 5 5 บค.  
กพร.  
พบ. 

  การส่งเสริม 
การปฏิบัติตาม
ค่านิยมหลัก 
และวัฒนธรรม
องค์กร  
 

การด าเนินการตาม
นิยามของค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กรและ
การก าหนดพฤติกรรม 
ในการด าเนินการ 
ที่ชัดเจน 

จ านวนกิจกรรม 
ที่ส่งเสริมค่านยิม
หลักและวัฒนธรรม
องค์กรของ สศช. 

- 1 
กิจกรรม 

2 
กิจกรรม 

3 
กิจกรรม 

> 3 
กิจกรรม 

 5 5 บค.  
กพร.  
พบ. 

มิติที่ 2 : 
ประสทิธิภำพ
ของกระบวน 
กำรบริหำร
ทรัพยำกร
บุคคล 
 

 การสรรหา บรรจุ 
แต่งตั้ง บุคลากร 
ที่มีสมรรถนะและ
ความเหมาะสมกับ
ต าแหน่ง 

การบรรจุบุคคล 
เข้ารับราชการตรงตาม
สมรรถนะที่ สศช.
ต้องการและเป็นไป 
ตามจ านวนต าแหน่งวา่ง 

กระบวนการสรรหา 
บรรจุ แต่งตั้ง  
ที่ได้รับการพฒันา
ปรับปรุงโดย 
การลดระยะเวลา
หรือขั้นตอน 
การปฏิบัต ิ

จ านวนคร้ัง 
ในการเปิดสอบ
ข้าราชการ/ป ี

ระยะ  
เวลา 
ที่ลดลง 
10% 

ระยะ  
เวลา 
ที่ลดลง 
10% 

ระยะ  
เวลา 
ที่ลดลง 
20% 

ระยะ  
เวลา 
ที่ลดลง 
20% 

30 15 15 

 

 

 

บค. 
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มิติ กลยุทธ์ย่อย 
เป้ำประสงค ์
เชิงกลยุทธ ์

ตัวชี้วัด ข้อมูลพื้นฐำน 
ค่ำเป้ำหมำย น้ ำหนัก ผู้รับ 

ผิดชอบ 
2567 2568 2569 2570 มิติ 

ประเด็น 
ยุทธศำสตร์ 

ตัว 
ชี้วัด 

  พัฒนาระบบ
ฐานข้อมูลบุคลากร
ให้มีความถูกต้อง
เป็นปัจจบุัน 
สามารถเข้าถึงได้
อย่างรวดเร็ว  
เพื่อสนับสนุน 
การด าเนินงานของ 
สศช.  

ระบบฐานข้อมูล 

เป็นปัจจบุัน ถูกต้อง 
รวดเร็วต่อการสืบค้น 

ร้อยละของ
หน่วยงาน 
ที่ด าเนินการบันทึก
ปรับปรุง  ตรวจสอบ
ข้อมูลบุคลากรเสร็จ
สิ้นตามระยะเวลาที่
ก าหนด 

100% 

(ด าเนินการครบ 
ทุกหน่วยงาน) 

100% 100% 100% 100% 100% 5 5 บค./ 
ศทส. 

 การน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช ้
ในกระบวนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล  
 

มีการน าเทคโนโลย ี

ที่ทันสมัยมาใช ้

ในกิจกรรมและ
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและการ
พัฒนาบุคลากร 

จ านวนกิจกรรม 
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ที่น าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ใน
การจัดเก็บข้อมูล 
ให้บริการหรือบริหาร
จัดการ 

- 1 กิจกรรม 1 
กิจกรรม 

1 

กิจกรรม 

1 

กิจกรรม 

1 

กิจกรรม 

5 5 บค./ 
ศทส. 

  การสื่อสาร
ประชาสัมพนัธ ์
ในเร่ืองด าเนินงาน
ด้านการบริหาร
ทรัพยากร 
 
 
 

วิธีการ/ช่องทาง 
การสื่อสาร
ประชาสัมพนัธ ์

ที่เพิ่มขึ้น 

จ านวนช่องทาง 
การสื่อสาร 
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

2 ช่องทาง 2  

ช่องทาง 

2 

ช่องทาง 

2 

ช่องทาง 

2 

ช่องทาง 

2 

ช่องทาง 

5 5 บค. 
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มิติ กลยุทธ์ย่อย 
เป้ำประสงค ์
เชิงกลยุทธ ์

ตัวชี้วัด ข้อมูลพื้นฐำน 
ค่ำเป้ำหมำย น้ ำหนัก ผู้รับ 

ผิดชอบ 
2567 2568 2569 2570 มิติ 

ประเด็น 
ยุทธศำสตร์ 

ตัว 
ชี้วัด 

มิติที่ 3 : 
ประสิทธผิล
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

 พัฒนาระบบ 
การบริหารผล 
การปฏิบัติงาน 
(Performance 
Management)  
ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธผิล และ
ความคุ้มค่า 

มีการน าผลการประเมิน
การปฏิบัติราชการมา
เชื่อมโยงกับการจัดสรร
สิ่งจูงใจและการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร 

ร้อยละ 
ความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อระบบ
การบริหารผลงาน 

- ร้อยละ60 ร้อยละ
70 

ร้อยละ80 ร้อยละ90 30 5 5 บค. 

 แผนพัฒนาบุคลากร
มีความสอดคล้องกับ
ภารกิจของ สศช. 
และสมรรถนะ 
ที่จ าเป็นต่อ 
การปฏิบัติงานตาม
ภารกิจที่รับผิดชอบ 

แผนพัฒนาบุคลากรมี
ความสอดคล้องกับ
ภารกิจ และสมรรถนะ
ที่จ าเป็นต่อ 
การปฏิบัติงาน 

ร้อยละของ
บุคลากรที่ได้รับ 
การพัฒนา 
ตามแผนพัฒนา
สมรรถนะ
รายบุคคล 

แผนพัฒนา
บุคลากรประจ าป ี

100% 100%  100%  7 7 กพร. 

 การสับเปลี่ยนหมุน 
เวียนงาน 
(Rotation)  
ที่มีความชัดเจน  
เป็นธรรม เหมาะสม  
 
 
 
 
 

บุคลากร สศช. มีความรู้
ความสามารถ ทักษะ 

ในการปฏิบัติงาน 

ที่หลากหลาย 

ร้อยละของบุคลากร
ที่ได้รับ 
การสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 
เพื่อพัฒนาทักษะ 
การปฏิบัติงาน 

ที่หลากหลาย 

จ านวนบุคลากร 
ที่ได้รับการ
สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

ร้อยละ20  ร้อยละ
30  

ร้อยละ40  ร้อยละ50   5 5 บค. 
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มิติ กลยุทธ์ย่อย 
เป้ำประสงค ์
เชิงกลยุทธ ์

ตัวชี้วัด ข้อมูลพื้นฐำน 
ค่ำเป้ำหมำย น้ ำหนัก ผู้รับ 

ผิดชอบ 
2567 2568 2569 2570 มิติ 

ประเด็น 
ยุทธศาสตร ์

ตัว 
ชี้วัด 

 
 การพัฒนาระบบ

แรงจูงใจ เพื่อรักษา
บุคลากรให้
ปฏิบัติงานที่ สศช. 
  

อัตราร้อยละ 
การโอน ลาออก ลดลง 

ร้อยละของการโอน 
ลาออกของบุคลากร
ลดลง 

จ านวนบุคลากร 

ที่โอน ลาออก 

5% 5% 5% 5%  8 8 บค. 

 
 การส่งเสริม 

การจัดการความรู้
เพื่อพัฒนาให้เป็น
องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ (Learning 
Organization)  

ระบบการท างาน
สนับสนนุให้เกิด 
การเรียนรู้และพัฒนา
ตนเอง 

จ านวนคร้ังการจัด
กิจกรรมแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ประสบการณ์
เพื่อการพัฒนา 
และปรับปรุง
กระบวนการ
ปฏิบัติงาน 

กิจกรรม KM Talk  12 ครั้ง 12 ครั้ง 12 ครั้ง 12 ครั้ง  3 3 กพร. 

 
 .การให้ความส าคัญ

กับผู้รับบริการ 
ในงานด้านการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล  

 

ผู้รับบริการและ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมี
ความพึงพอใจ 
ต่องานดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละของ 
ความพึงพอใจ 
ของผู้รับบริการและ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

 85% 85% 85% 85%  2 2 บค. 
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มิติ กลยุทธ์ย่อย 
เป้ำประสงค ์
เชิงกลยุทธ ์

ตัวชี้วัด ข้อมูลพื้นฐำน 
ค่ำเป้ำหมำย น้ ำหนัก ผู้รับ 

ผิดชอบ 2567 2568 2569 2570 มิติ 
ประเด็น 

ยุทธศาสตร ์ น้ ำหนัก 

มิติที่ 4 : 
ควำมพร้อม
รับผิดด้ำน
กำรบริหำร
ทรัพยำกร
บุคคล 

 การด าเนินงาน 
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
มีความโปร่งใส 
ตาม 
หลักธรรมาภิบาล  
 

การด าเนินการตาม
ขั้นตอน กระบวนการ
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความ
โปร่งใสและเป็นธรรม 

จ านวนคร้ังที่เกิด 
การร้องเรียน
เก่ียวกับขั้นตอน
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

- ไม่เกิน   
1 คร้ัง 

ไม่เกิน      
1 คร้ัง 

ไม่เกิน      
1 คร้ัง 

ไม่มีข้อ
ร้องเรียน 

5 5 5 บค. /
ศปท. 

มิติที่ 5 : 
คุณภาพชีวิต
และ 
ความสมดุล
ระหว่างชีวิต
กับ 
การท างาน 

 การจัดสวัสดิการ
และสิทธปิระโยชน ์
ที่นอกเหนือจาก 
ที่กฎหมายก าหนด 

 

มีการจัดสวัสดิการ
นอกเหนือจาก 
ที่กฎหมายก าหนด 
ให้แก่บุคลากร 

จ านวนสวสัดิการ 
ที่สอดคล้องกับ 
ความต้องการของ
บุคลากรเพิ่มเติม 
จากปกต ิ

จ านวนสวสัดิการ 
สศช. 

2 2 2 2 15 7 7 บค. 

 
 การพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตการท างานและ
การสร้างสมดลุ 
ในชีวิตและ 
การท างาน (Work 
Life Balance)  

บุคลากร สศช.  
มีความพึงพอใจและมี
ความสุขในการ
ปฏิบัติงาน 

ร้อยละความพึง
พอใจของบุคลากร
ต่อการด าเนิน
กิจกรรมตาม
แนวทาง happy 
work place 

- 85 85 85 85  8 8   ไม่เกิน      
1 คร้ัง 

 
 
 
 
 



 

 

รายละเอียดหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพบุคลากร สศช. 

ประจ าปีงบประมาณ 2568 

 

 
 



โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร สศช. ประจ าปีงบประมาณ 2568 

กลุ่มพัฒนาบุคลากร (พบ.) ได้ด าเนินการพัฒนาบุคลากร ภายใต้กรอบวงเงินงบประมาณที่ได้รับจัดสรร ประจ าปีงบประมาณ 2568 
รวมเป็นเงินจ านวนทั้งสิ้น จ านวน 8,500,000 บาท ในรูปแบบการจัดอบรมภายใน (In house Training) การอบรมภายนอก 
(Public Training) การด าเนินการทบทวนและปรับปรุงกรอบสมรรถนะ สศช. (จ้างที่ปรึกษา) และหลักสูตร On Demand Courses 
ส าหรับทุกสายงาน โดยมีรายละเอียดสรุปได้ ดังนี้ 

รายการ งบประมาณ หมายเหตุ 
การจัดอบรมภายใน  
(In house Training) ng) 

4,349,000 บาท 
 

การอบรมภายนอก  
(Public Training) 

1,501,000 บาท 
 

การทบทวนและปรับปรุงกรอบสมรรถนะ สศช. 
(จ้างท่ีปรึกษา) 

2,500,000 บาท 
 

On Demand Courses  
(สายงานละ 25,000 บาท) 

150,000 บาท  

รวมทั้งสิ้น 8,500,000 บาท  
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 จ ำนวน กรอบวงเงิน

 (คน) บำท
In-house Training 6,849,000  

1. หลักสูตรฝึกอบรม NESDC Future Team (Future 13) ขรก.ใหม่ 50 ไตรมำส 1-4 900,000       

2. หลักสูตรฝึกอบรมนักนโยบำยและแผน ระดับปฏิบัติกำร ปก. 60 ไตรมำส 1-4 450,000       

3. หลักสูตรฝึกอบรมนักนโยบำยและแผน ระดับช ำนำญกำร ชก. 50 ไตรมำส 1-4 600,000       

4. หลักสูตรฝึกอบรมนักนโยบำยและแผน หัวหน้ำงำน ชพ. - ชช. 65 ไตรมำส 1-4 400,000       

5. หลักสูตรฝึกอบรม ส ำหรับผู้บริหำร ทปษ. / ผอ.กอง 20 ไตรมำส 1-4 200,000       

6. หลักสูตร ส ำหรับประชำคม สศช. ประชำคม สศช. 250 ไตรมำส 1-4 1,765,000    

7. โครงกำรทบทวนและปรับปรุงกรอบสมรรถนะเฉพำะ 
สศช. (NESDC Functional Competency Frameworks)

ประชำคม สศช. 600 ไตรมำส 1-4 2,500,000    

8.  Khowledge Sharing ประชำคม สศช. 35 ไตรมำส 1-4 34,000         

Public Training 1,501,000  
9. หลักสูตรภำยนอก และหลักสูตรอ่ืนๆ

หลักสูตรภาษาอังกฤษส าหรับใช้ในการปฏิบัติงาน (Intensive 
Language Course : ILC)

ปก.ข้ึนไป 1 ไตรมำส 1-2 46,200           

หลักสูตรการเสนอผลงานและการพูดเพ่ือการประชุม (Oral 
Communication Course : OCC)

ชก.ข้ึนไป 1 ไตรมำส 1-2 31,200           

หลักสูตรมาตรฐานวิชาชีพด้านการจัดซ้ือจัดจ้างและการบริหารพัสดุ
ภาครัฐ (Certificate in Public Procurement - CPP) หลักสูตรเตรียม
ความพร้อม (Preparation Course)

ปก.ข้ึนไป 2 ไตรมำส 1-2 20,000           

หลักสูตรมาตรฐานวิชาชีพด้านการจัดซ้ือจัดจ้างและการบริหารพัสดุ
ภาครัฐ (Certificate in Public Procurement - CPP) หลักสูตรระดับ
ต้น และระดับกลาง

ชก.ข้ึนไป 2 ไตรมำส 1-2 25,000           

หลักสูตรประกาศนียบัตรผู้ตรวจสอบภายในภาครัฐ. (Certified 
Government Internal Auditor – CGIA) และหลักสูตรระเบียบผู้
ตรวจสอบ (กรมบัญชีกลางก าหนด)

ปก.ข้ึนไป 5 ไตรมำส 2-4 30,000           

หลักสูตรผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศระดับสูงภาครัฐ (GCIO) รุ่นท่ี 31 ผู้บริหำร 1 ไตรมำส 1 1,200             

แผนงำนด ำเนินกำรพัฒนำศักยภำพบุคลำกร สศช. ประจ ำปี พ.ศ. 2568 
(งบพัฒนำศักยภำพบุคลำกรขององค์กร)

โครงกำร / หลักสูตร กลุ่มเป้ำหมำย  ระยะเวลำ



 จ ำนวน กรอบวงเงิน

 (คน) บำท

แผนงำนด ำเนินกำรพัฒนำศักยภำพบุคลำกร สศช. ประจ ำปี พ.ศ. 2568 
(งบพัฒนำศักยภำพบุคลำกรขององค์กร)

โครงกำร / หลักสูตร กลุ่มเป้ำหมำย  ระยะเวลำ

หลักสูตรรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ส าหรับผู้บริหารระดับสูง (รอส.) รุ่นท่ี 11 ผู้บริหำร 1 ไตรมำส 1-3 463,800          

หลักสูตรการพัฒนานักบริหารระดับสูง : ผู้น าท่ีมีวิสัยทัศน์และคุณธรรม 
(นบส.1) รุ่น 101 และ 102

ผู้บริหำร 3 ไตรมำส 1-4 7,200             

หลักสูตรนักบริหารการพัฒนาตามแนวพระราชด าริ (นบร.) ชพ.ข้ึนไป 1 ไตรมำส 1-3 10,000           

หลักสูตรนักบริหารการงบประมาณ (นงส.) รุ่น 12 ผู้บริหำร 1 ไตรมำส 1-4 4,600             

หลักสูตรการป้องกันราชอาณาจักร (วปอ.) รุ่น 68 ผู้บริหำร 1 ไตรมำส 3-4 -                

หลักสูตร New wave ชก.ข้ึนไป 1 ไตรมำส 1-4 2,400             

หลักสูตรภาษาอังกฤษเพ่ือการส่ือสารทางวาจาระหว่างประเทศช้ันสูง 
(Advance Oral Communication Course : AOCC)

ชพ.ข้ึนไป 1 ไตรมำส 1-4 346,200          

หลักสูตรด้านวิทยาการพลังงานส าหรับนักบริหารรุ่นใหม่ (วพม.) รุ่นท่ี 11 ชพ.ข้ึนไป 1 ไตรมำส 2-4 63,200           

หลักสูตรการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยส าหรับนัก
บริหารระดับสูง (ปปร.) รุ่น 29

ผู้บริหำร 1 ไตรมำส 2-3 100,000          

หลักสูตรผู้บริหารระดับสูงด้านวิทยาการพลังงาน (วพน.) รุ่นท่ี 21 ผู้บริหำร 1 ไตรมำส 1-3 350,000          

10. On Demand Courses (สำยงำนละ 25,000 บำท) 6 ไตรมำส 3-4 150,000       

รวม 8,500,000  



โครงการ/กิจกรรมด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ. 256๘ 
 

กลยุทธ์ เป้าประสงค์ โครงการ/กิจกรรม ระยะเวลาด าเนินการ งบประมาณ 

มิติที่ 1 : ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

วางแผนบริหาร
อัตราก าลัง 
(Workforce 
Planning) ให้มี
ความสอดคล้อง
เหมาะสมกับ
ภารกิจ 

สศช.มีอัตราก าลังที่
สอดคล้องกับภารกิจ
และมีการทดแทน
อัตราก าลังอย่าง
เหมาะสม 

 การคัดเลือก รศช. ทดแทน
ต าแหน่งเกษียณ ณ 1 ต.ค. 67 

 การคัดเลือก ทปษ. ทดแทน
ต าแหน่งเกษียณ ณ 1 ต.ค. 67 

 การคัดเลือก ผอ.ระดับสูง ที่ว่าง 

ผอ.สพก. / ผอ.กลจ. 

 ๙ - ๑๖ ต.ค. 67 
2 - 8 ม.ค. 68  

 ยังไม่ได้ด าเนินการ 
 

 ๙ – ๑๗ ม.ค. 6๘ และ 
1๗ – ๒๕ เม.ย. 6๘ 

ไม่มีการเบิกจ่าย
งบประมาณ 

การสร้าง
ความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ (Career 
path)  ที่ชัดเจน 
เป็นรูปธรรม 

มีแผนการสร้าง
ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของบุคลากร 
ทุกสายงาน 

 การจัดสอบระดับ ชช. ที่ว่าง 

 การจัดสอบระดับ ชพ. ที่ว่าง 

 การเลื่อนระดับจาก ปก. เป็น 
ชก. / ปง. เป็น ชง. 

 การรับสมัครข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 

 6 - 27 ธ.ค. 67 

 11 - 27 ธ.ค. 67 

 1 ต.ค. 67 –  
30 ก.ย. 68 

 1 ม.ค. - 30 ส.ค. 68 

ไม่มีการเบิกจ่าย
งบประมาณ 

การส่งเสริม 
การปฏิบัติตาม
ค่านิยมหลัก 
และวัฒนธรรม
องค์กร  
 

การด าเนินการตาม
นิยามของค่านิยม
และวัฒนธรรม
องค์กรและการ
ก าหนดพฤติกรรม 
ในการด าเนินการ 
ที่ชัดเจน 

 กิจกรรมการสื่อสารและเผยแพร่
ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 

 กิจกรรมการพัฒนาการบริหาร
ภาพลักษณ์และเอกลักษณ์ของ 
สศช. 

 1 ต.ค. 67 –  
30 ก.ย. 68 

 

ไม่มีการเบิกจ่าย
งบประมาณ 

มิติที่ 2 : ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การสรรหา บรรจุ 
แต่งตั้ง บุคลากร 
ที่มีสมรรถนะและ
ความเหมาะสมกับ
ต าแหน่ง 

การบรรจุบุคคล 
เข้ารับราชการตรง
ตามสมรรถนะที่ 
สศช.ต้องการและ
เป็นไปตามจ านวน
ต าแหน่งว่าง 

 การจัดสอบ ๓ ต าแหน่ง นวค. 
ระดับปฏิบัติการ / นวก.
คอมพิวเตอร์/ เจ้าพนักงาน
ธุรการ ระดับปฏิบัติงาน 

 

 

      1๓ - ๓๑ ม.ค. 6๘ 

 ค่าสถานที่ 
๓๓๔,๖00 บาท 

 ไม่ใช้ งปม. 

 

 

พัฒนาระบบ
ฐานข้อมูลบุคลากรให้
มีความถูกต้องเป็น
ปัจจุบัน สามารถ

ระบบฐานข้อมูล 
เป็นปัจจุบัน ถูกต้อง 
รวดเร็วต่อการสืบค้น 

 การด าเนินการในระบบ Smart 
Office 

 1 ต.ค. 67 –  
30 ก.ย. 68 

ไม่มีการเบิกจ่าย
งบประมาณ 



2 
 

กลยุทธ์ เป้าประสงค์ โครงการ/กิจกรรม ระยะเวลาด าเนินการ งบประมาณ 
เข้าถึงได้อย่างรวดเร็ว 
เพ่ือสนับสนุน 
การด าเนินงานของ 
สศช.  

การน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ 
ในกระบวนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล  

มีการน าเทคโนโลยี 
ที่ทันสมัยมาใช้ 
ในกิจกรรมและ
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและ
การพัฒนาบุคลากร 

 การด าเนินการในระบบ Smart 
Office 

1 ต.ค. 67 –  
30 ก.ย. 68 

ไม่มีการเบิกจ่าย
งบประมาณ 

การสื่อสาร
ประชาสัมพันธ์ 
ในเรื่องด าเนินงาน
ด้านการบริหาร
ทรัพยากร 

วิธีการ/ช่องทาง 
การสื่อสาร
ประชาสัมพันธ์ 
ที่เพ่ิมขึ้น 

 การประชาสัมพันธ์ผ่านช่องทาง 
all user เรื่อง การบรรจุแต่งตั้ง 
ย้าย โอน ลาออก ของ
ข้าราชการ พนักงานราชการ 
และลูกจ้างทุกระดับ 

1 ต.ค. 67 –  
30 ก.ย. 68 

ไม่มีการเบิกจ่าย
งบประมาณ 

มิติที่ 3 : ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

พัฒนาระบบ 
การบริหารผล 
การปฏิบัติงาน 
(Performance 
Management)  
ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และ
ความคุ้มค่า 

มีการน าผลการ
ประเมินการปฏิบัติ
ราชการมาเชื่อมโยง
กับการจัดสรร
สิ่งจูงใจและการ
จัดท าแผนพัฒนา
บุคลากร 

 การคัดเลือกข้าราชการดีเด่น 

 การคัดเลือกข้าราชการคลื่นลูก
ใหม่ 

 การคัดเลือกพนักงานราชการ
ดีเด่น 

1 ม.ค. –  
29 ก.พ. 68 

ไม่มีการเบิกจ่าย
งบประมาณ 

แผนพัฒนา
บุคลากรมีความ
สอดคล้องกับ
ภารกิจของ สศช. 
และสมรรถนะ 
ที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานตาม
ภารกิจที่รับผิดชอบ 

แผนพัฒนาบุคลากร
มีความสอดคล้องกับ
ภารกิจ และ
สมรรถนะที่จ าเป็น
ต่อการปฏิบัติงาน 

 โครงการการทบทวนและ
ปรับปรุงกรอบสมรรถนะและ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร พ.ศ. 
2566 – 2570 ของ สศช. 

1 เม.ย. –  
30 ก.ย. 68 

1,500,000 
บาท 

การสับเปลี่ยนหมุน 
เวียนงาน 
(Rotation)  

บุคลากร สศช. มี
ความรู้ความสามารถ 
ทักษะในการ

 การเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคน
สามารถสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน
ได้ 

1 ต.ค. 67 –  
30 ก.ย. 68 

ไม่มีการเบิกจ่าย
งบประมาณ 



3 
 

กลยุทธ์ เป้าประสงค์ โครงการ/กิจกรรม ระยะเวลาด าเนินการ งบประมาณ 
ที่มีความชัดเจน  
เป็นธรรม 
เหมาะสม 

ปฏิบัติงานที่
หลากหลาย 

การพัฒนาระบบ
แรงจูงใจ เพื่อรักษา
บุคลากรให้
ปฏิบัติงานที่ สศช. 
  

อัตราร้อยละ 
การโอน ลาออก 
ลดลง 

 กิจกรรมการส่งเสริม
ความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อเสริมสร้าง
บรรยากาศที่ดีในการท างาน
ร่วมกัน 

 การคัดเลือกข้าราชการคลื่นลูก
ใหม่ 

 การคัดเลือกพนักงานราชการ
ดีเด่น 

 1 เม.ย. –  
30 ก.ย. 67 

 

 

 

    1 ธ.ค. 67–  
    29 ก.พ. 68 

ไม่มีการเบิกจ่าย
งบประมาณ 

การส่งเสริม 
การจัดการความรู้
เพ่ือพัฒนาให้เป็น
องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ (Learning 
Organization)  

ระบบการท างาน
สนับสนุนให้เกิด 
การเรียนรู้และพัฒนา
ตนเอง 

 การจัดท าอินโฟกราฟฟิกข้อมูล
ส าคัญเพ่ือให้บุคลากรได้เรียนรู้
ได้ด้วยตนเอง 

1 ต.ค. 67 –  
30 ก.ย. 68 

ไม่มีการเบิกจ่าย
งบประมาณ 

การให้ความส าคัญ
กับผู้รับบริการ 
ในงานด้านการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล  

 

ผู้รับบริการและ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมี
ความพึงพอใจ 
ต่องานด้านการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

 การจัดให้มีแบบสอบถามความ
พึงพอใจต่อการปฏิบัติงานของ
กลุ่มงานบริหารทรัพยากรบุคคล 

1 ต.ค. 67 –  
30 ก.ย. 68 

ไม่มีการเบิกจ่าย
งบประมาณ 

มิติที่ 4 : ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การด าเนินงาน 
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
มีความโปร่งใส 
ตามหลักธรรมา 
ภิบาล  

การด าเนินการตาม
ขั้นตอน กระบวนการ
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมี
ความโปร่งใสและ
เป็นธรรม 

 การปฏิบัติงานทุกภารกิจที่มี
ขั้นตอนอย่างโปร่งใสและเป็น
ธรรม 

1 ต.ค. 67 –  
30 ก.ย. 68 

ไม่มีการเบิกจ่าย
งบประมาณ 

 

 



4 
 

กลยุทธ์ เป้าประสงค์ โครงการ/กิจกรรม ระยะเวลาด าเนินการ งบประมาณ 

มิติที่ 5 : คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

การจัดสวัสดิการ
และสิทธิประโยชน์ 
ที่นอกเหนือจาก 
ที่กฎหมายก าหนด 

มีการจัดสวัสดิการ
นอกเหนือจาก 
ที่กฎหมายก าหนด 
ให้แก่บุคลากร 

 การตรวจสุขภาพประจ าปี/ตรวจ
ติดตามผล ของโรงพยาบาลบ้าน
แพ้ว 

 

 

 การมอบทุนการศึกษาแก่บุตร
ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และ
พนักงานราชการที่มีรายได้น้อย 

 29  ต.ค. 67 /       
28 พ.ย. 67 

 27 มี.ค. 68 /           
1 เม.ย. 68 

 เดือน ก.ค. 68 

 1 ธ.ค. 67 – 31 
มี.ค. 68 

ไม่มีการเบิกจ่าย
งบประมาณ 

การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างานและ
การสร้างสมดุล 
ในชีวิตและ 
การท างาน (Work 
Life Balance)  

บุคลากร สศช.  
มีความพึงพอใจและ
มีความสุขในการ
ปฏิบัติงาน 

 กิจกรรมการสร้างองค์กรแห่ง
ความสุขและเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างาน 

1 ต.ค. 67 –  
30 ก.ย. 68 

ไม่มีการเบิกจ่าย
งบประมาณ 
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บทท่ี 4 

บทส่งท้ำย : กำรแปลงแผนกลยุทธ์กำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล 
ไปสู่กำรปฏิบัต ิ

 
 ในการแปลงแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2567 ไปสู่การ
ปฏิบัติเพ่ือให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม   สศช. ได้ก าหนดแผนปฏิบัติการ บนพ้ืนฐานแนวคิด P-D-C-A (Plan-
Do-Check-Act) คือ เมื่อมีการด าเนินการตามแผนแล้ว จะมีการติดตามและประเมินผลความส าเร็จของการ
ด าเนินการตามแผนฯ และทราบถึงปัญหาและอุปสรรค เพ่ือให้สามารถใช้เป็นข้อมูลในการจัดท าแผนฯ ใน
ระยะต่อไปได้  
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  ทั้งนี้ ได้ก าหนดขั้นตอนและแนวทาง เป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้      

 
 

1. สร้างความรู้
ความเข้าใจ เพื่อสร้าง
การมีส่วนร่วมในการ

ขับเคลื่อนแผนฯ 

2. จัดสรรทรัพยากร 
เพื่อการขับเคลื่อน

แผนฯ  อย่างเหมาะสม

3. การติดตาม
การด าเนินการ

ตามแผนฯ

4. การประเมินผล
แผนฯ เพื่อน าไป
ใช้ในการปรับปรุง

แผนฯ ในระยะต่อไป

PLAN 
วำงแผน 

Do ปฏิบัต ิ

Check ติดตำม 
ประเมนิผล 

Act ทบทวน 
เพ่ือปรับปรงุ 
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ขั้นตอนที่ 1 กำรสร้ำงควำมรู้ควำมเข้ำใจ เพื่อสร้ำงกำรมีส่วนร่วมในกำรขับเคลื่อนแผนฯ โดยมีแนวทาง
ดังนี้  

1. ประชาสัมพันธ์แผนฯ ผ่านช่องทางต่างๆ เช่น อีเมล์ Facebook เว็บไซต์ สศช.  การจัดท าวารสาร 
การบริหารบุคลากร สศช.  

2. สร้างการยอมรับและสนับสนุนการด าเนินการตามแผนฯ ผ่านกิจกรรมต่างๆ ของผู้บริหาร สศช. เช่น 
การน าเสนอแผนฯ ต่อประชาคม สศช. โดยผู้บริหาร การให้ผู้บริหารเป็นต้นแบบในการขับเคลื่อนบางกิจกรรม
ในแผนฯ เป็นต้น 

3. ให้ผู้อ านวยการส านักต่างๆ ร่วมด าเนินกิจกรรมจัดท าแนวทางที่สอดคล้องกับแผนฯ เช่น การร่วมกับฝ่าย
การเจ้าหน้าที่ในการจัดท า career path หรือแนวทางฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ในแต่ละระดับ เป็นต้น 

ขั้นตอนที่ 2 จัดสรรทรัพยำกรเพื่อกำรขับเคลื่อนแผนฯ อย่ำงเหมำะสม  โดยมีแนวทางด าเนินการ ดังนี้ 

1. จัดท าโครงการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่จ าเป็นต้องใช้งบประมาณในการด าเนินการ โดยมีการ
จัดล าดับความส าคัญของโครงการอย่างชัดเจน และบรรจุโครงการไว้ในแผนปฏิบัติราชการประจ าปีของ สศช. 
เพ่ือให้มีการจัดสรรงบประมาณในแต่ละปีท่ีเพียงพอและต่อเนื่อง   

2. ประสานกับส านักฯ หรือกลุ่มงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องที่ต้องเป็นแกนหลักในการขับเคลื่อนกลยุทธ์  เช่น 
ประชาสัมพันธ์ ฝ่ายฝึกอบรม ฝ่ายบริหารงานทั่วไป เพ่ือจัดท าแผนงาน/โครงการที่รองรับการด าเนินการตาม
กลยุทธ์ด้านต่างๆ ที่ก าหนดในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น กลยุทธ์การ เสริมสร้างวัฒนธรรม 
จริยธรรม และธรรมาภิบาลขององค์กร ที่จะน าไปสู่การสร้างภาพลักษณ์ที่ดี  กลยุทธ์การสนับสนุนการพัฒนา
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นของเจ้าหน้าที่  เป็นต้น  เพ่ือให้โครงการต่างๆ ที่จะ
ขับเคลื่อนสอดคล้องกัน 

ขั้นตอนที่ 3 กำรติดตำมกำรด ำเนินงำนตำมแผนฯ  โดยมีแนวทางด าเนินการ ดังนี้ 

1. ก าหนดแนวทางการติดตามความก้าวหน้าในการด าเนินการตามแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลภาพรวม โดยมีการก าหนดตัวชี้วัดแต่ละเป้าประสงค์ท่ีชัดเจน เสนอต่อผู้บริหารเพ่ือพิจารณา
เป็นกรอบที่ส านัก หรือกลุ่มงานที่เกี่ยวข้องต้องใช้เป็นตัวชี้วัดร่วมกัน  

2. ด าเนินการติดตามผลการด าเนินงานที่เกิดขึ้นเปรียบเทียบกับตัวชี้วัดตามแต่ละเป้าประสงค์ของแผน 
กลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ในรอบระยะเวลา 6, 9 และ 12 เดือน 

3. ส ารวจปัญหาและอุปสรรคที่เกิดข้ึนในการขับเคลื่อนแผน และหารือแนวทางในการแก้ปัญหาร่วมกับ
ส านักหรือกลุ่มงานที่เกี่ยวข้อง เพื่อปรับแผนการท างานที่สามารถขับเคลื่อนกลยุทธ์ต่อไปจนบรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดได้ 

ขั้นตอนที่ 4 กำรประเมินผลแผนฯ เพื่อน ำไปปรับปรุงแผนกลยุทธ์ฯ ในระยะต่อไป โดยมีแนวทางด าเนินการ 
ดังนี้ 

1. เมื่อด าเนินการตามแผนฯ แล้วเสร็จกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล จะด าเนินการประเมินผลความส าเร็จ
โดยรวมของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ทราบถึงปัญหาอุปสรรค และถอดบทเรียนในการ
ด าเนินการที่ผ่านมา เสนอต่อผู้บริหารเพ่ือพิจารณา 
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2. น าข้อมูลข้อวิเคราะห์ และข้อคิดเห็นจากผู้บริหารมาใช้ประกอบในการจัดท าแผนกลยุทธ์ฯ ในระยะ
ต่อไป เพ่ือให้แผนกลยุทธ์ฉบับต่อไป มีความชัดเจน และสามารถด าเนินการได้อย่างมีปร ะสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลต่อไป 

 ทั้งนี้ แนวทางหรือวิธีการที่ส าคัญในการขับเคลื่อนแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมและมีประสิทธิภาพนั้น ต้องอาศัยความเข้าใจการสนับสนุนและการผลักดัน  
จากผู้บริหารในการด าเนินงานรวมไปถึงการร่วมมือของบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับโครงการหรือกิจกรรม 
ที่ก าหนดตามแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อให้เกิดการบูรณาการในการขับเคลื่อนและ
จะเป็นแนวทางที่ส าคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สศช. ให้มีประสิทธิภาพต่อไป 

------------------------------------------------------ 




