
 



 
 

ค ำน ำ 
 

 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีเจตนารมณ์ที่จะให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนเป็นไปเพ่ือผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ  ความ
คุ้มค่า 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 

 ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ จึงได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2564 - 2566 ขึ้น ตามมาตรฐานความส าเร็จในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงาน ก.พ. ขึ้นเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ สมรรถนะและขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งใน
ระดับบุคคลและระดับองค์กรให้สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพให้สามารถบรรลุผล 
ตามวิสัยทัศน์ของส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ต่อไป 
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บทสรุปผู้บริหำร 
 

  ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดให้ทุกส่วนราชการต้องให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามแนวทางและมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ประกอบกับ 
ส านักงาน ก.พ.ร. ได้ให้ส่วนราชการด าเนินการตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA) ซึ่งตามเกณฑ์การด าเนินงานหมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ได้ก าหนดให้ต้องด าเนินการจัดท า
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้องกับแนวทางและมาตรฐานความส าเร็จด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้สามารถพัฒนาตนเองให้ปฏิบัติราชการ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพทันต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถสนับสนุนการปฏิบัติราชการของหน่วยงาน 
ให้บรรลุตามเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์  
  ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) จึงได้จัดท าแผนกลยุทธ์     
การบริหารทรัพยากรบุคคลของ สศช. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566 เพื่อเป็นแนวทางและ
ผลักดันการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สศช. เป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาสมรรถนะของ
ทรัพยากรบุคคลของ สศช. ให้สามารถสนับสนุนการด าเนินงานตามภารกิจหลักของ สศช. ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยแผนกลยุทธ์ฉบับนี้มีความสอดคล้องกับนโยบาย ยุทธศาสตร์ และแผนกลยุทธ์ของ สศช. โดย
ให้ความส าคัญกับการพิจารณาความสอดคล้องกับแนวทางการปรับโครงสร้างและบทบาทใหม่ของ สศช. ที่อยู่
ระหว่างด าเนินการด้วย เพ่ือให้สามารถรองรับและสนับสนุนการขับเคลื่อนแผนกลยุทธ์ สศช. ไปสู่การมี
บทบาทท่ีทันต่อการเปลี่ยนแปลงของบริบทและความคาดหวังของรัฐบาลและภาคส่วนต่างๆ        
   ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ คือ “บริหารงานบุคคลตาม
หลักธรรมาภิบาล  มุ่งผลสัมฤทธิ์ และบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของ สศช. อย่างเป็นมืออาชีพ”  โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือขับเคลื่อนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเพ่ือ
พัฒนากระบวนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการได้อย่างมี
คุณภาพเพ่ือให้การบริหารจัดการอัตราก าลังของ สศช. เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  ซึ่งจะขับเคลื่อนผ่านกลยุทธ์หลัก 
4 กลยุทธ์ คือ  

กลยุทธ์ที่ 1  การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลตลอดจนระบบการปฏิบัติงาน         ด้วย
ความเป็นมืออาชีพ อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นกลไกส าคัญในการยกระดับองค์กรสู่การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง      

กลยุทธ์ที่ 2 การพัฒนาและเสริมสร้างสมรรถนะ ทักษะ และศักยภาพของบุคลากรอย่างเป็น
ระบบและมีความสอดคล้องตามภารกิจขององค์กร 

กลยุทธ์ที่ 3  การเสริมสร้างค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กร ที่เปิดกว้างทางวิชาการ ทันสมัย  
เป็นมืออาชีพ บนพื้นฐานของการมีธรรมาภิบาล 

กลยุทธ์ที่ 4 การสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรให้เป็นองค์กรคุณภาพ
ที่มีความสุข 
 
 
 



 
 

 
  นอกจากนี้ ได้มีการก าหนดแนวทางการด าเนินการ และตัวชี้วัดในแต่ละเป้าประสงค์ไว้อย่าง
ชัดเจน พร้อมทั้งก าหนดแนวทางการขับเคลื่อนแผนกลยุทธ์สู่การปฏิบัติ โดยมุ่งเน้นการสร้างความเข้าใจและ
การมีส่วนร่วมของประชาคม สศช. ในการขับเคลื่อนกลยุทธ์  รวมทั้งให้ความส าคัญกับการติ ดตามและ
ประเมินผลแผนฯ เพ่ือให้สามารถน าผลการประเมินมาใช้ในการปรับปรุงแผนฯ ในระยะต่อไปให้มีความชัดเจน 
และปฏิบัติได้อย่างมีสัมฤทธิผลด้วย  

  แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ สศช. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566  
เป็นเครื่องมือส าคัญในการด าเนินการเพ่ือรองรับบริบทใหม่ๆ ที่ก าลังเผชิญ ซึ่งจะประสบความส าเร็จได้
จ าเป็นต้องมีกระบวนการการขับเคลื่อนแผนฯ ที่เป็นรูปธรรมและจริงจัง โดยต้องได้รับการสนับสนุนอย่างเต็มที่
จากผู้บริหาร และได้รับความร่วมมือจากประชาคม สศช. ทั้งหมด เพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายของ        
แผนกลยุทธ์ฯ สามารถสนับสนุนและเสริมสร้างความเข้มแข็งให้ สศช. สามารถเป็นหน่วยงานที่ชี้ทิศทาง
ยุทธศาสตร์การพัฒนาของประเทศในระยะกลางและระยะยาว ที่มีความคล่องตัว ทันสมัย และเป็นมืออาชีพได้
อย่างแท้จริง 
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บทท่ี 1 

บทน ำ 
 
1. หลักกำรและเหตุผล  

  ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดให้ทุกส่วนราชการต้องให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามแนวทางและมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ประกอบกับ
ส านักงาน ก.พ.ร. ได้ให้ส่วนราชการด าเนินการตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  
(PMQA) ซึ่งตามเกณฑ์การด าเนินงานหมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ได้ก าหนดให้ต้องด าเนินการจัดท า
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้องกับแนวทางและมาตรฐานความส าเร็จด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้สามารถพัฒนาตนเองและปฏิบัติราชการ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพทันต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถสนับสนุนการปฏิบัติราชการของหน่วยงานให้บรรลุ
ตามเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ประกอบกับสถานการณ์/บริบทต่างๆ ที่กระทบต่อการบริหารงานภาครัฐ  
และการบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐมีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งบริบทที่เกิดจากปัจจัย
ภายนอกองค์กร เช่น นโยบายหรือแนวทางการบริหารราชการแผ่นดินของรัฐบาล นโยบายหรือทิศทางการ
ด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากส านักงาน ก.พ. ความคาดหวังของภาคส่วนต่ างๆ เช่น 
หน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน ต่อศักยภาพของข้าราชการ สศช. และบริบทที่เกิดจากปัจจัยภายในองค์กร เช่น 
การปรับโครงสร้างองค์กร ความต้องการของผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ของ สศช. ต่องานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เป็นต้น 
  ดังนั้น เพื่อให้ สศช. สามารถปรับตัวและเตรียมพร้อมกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไปดังกล่าว 
สศช. จึงได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ สศช. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 
2566 เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร  ให้มีประสิทธิภาพ      
เกิดประสิทธิผล น าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดความสามารถและสมรรถนะด้านก าลังคนของ สศช. ให้มีความ
เข้มแข็งสนับสนุนการด าเนินงานตามภารกิจหลักของ สศช. ให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ขององค์กรและสามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการและความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นดังกล่าวข้างต้น  
 
2. วัตถุประสงค ์

  2.1 เพ่ือศึกษา วิเคราะห์ สถานการณ์และบริบทการเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆ ทั้งภายในและ
ภายนอก สศช. รวมทั้งความต้องการและความคาดหวังของข้าราชการ สศช. ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล  
เพ่ือก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่สนับสนุนการขับเคลื่อนการพัฒนาองค์กร 
ตามทิศทางและแนวทางท่ีก าหนดไว้แผนกลยุทธ์ สศช.  
  2.2 เพื่อจัดท าแนวทางด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สศช.  ทั้งในส่วน 
ของการบริหารและการพัฒนา ซึ่งสามารถน าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดความสามารถและสมรรถนะด้าน
ก าลังคนของ  สศช. ให้มีคุณภาพสูง เป็นทรัพยากรอันมีคุณค่าขององค์กรที่สามารถการปฏิบัติงานตามภารกิจ
หลักของ สศช. ให้บรรลุผลตามวิสัยทัศน์ขององค์กรได้อย่างเต็มศักยภาพ 
  2.3 เพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็งของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สศช. เพ่ือให้เป็น
กลไกส าคัญในการสนับสนุนการพัฒนาองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 



 
 

3. เป้ำหมำย 

  จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2564 - 2566 เพ่ือใช้เป็นแนวทาง
ด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สศช. ในการสนับสนุนการพัฒนาองค์กรของ สศช. ให้บรรลุ
ผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์ 
 
4. ขอบเขตและวิธีกำรด ำเนินกำร 

  4.1 ขอบเขตกำรด ำเนินกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปี พ.ศ.  
2564 - 2566 ด าเนินการตามขั้นตอนที่ก าหนดไว้ในคู่มือการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามแนวทาง HR Scorecard ที่ส านักงาน ก.พ. ได้จัดท าขึ้นเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการจัดท าแผนกล
ยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของทุกส่วนราชการ 
  4.2 วิธีกำรด ำเนินกำร ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
   4.2.1 การจัดกิจกรรมพัฒนาหรือเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดท า 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard    
   4.2.2 การประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  ประกอบไปด้วย  
การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคของการบริหารทรัพยากรบุคคล การวิเคราะห์ความคาดหวังของ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   4.2.3 การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือน ามา     
จั ด ท า ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ใ ห้ มี ค ว า ม ส อ ด ค ล้ อ ง เ ชื่ อ ม โ ย ง กั บ ทิ ศ ท า ง 
การด าเนินงานขององค์กร 
   4.2.4 การก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัดผล
การปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์ และค่าเป้าหมายของตัวชี้วัดแต่ละตัวโดยพิจารณาจากข้อมูลพ้ืนฐานใน
การด าเนินการที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   4.2.5 การจัดท ารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และการจัดท า
แผนงาน/โครงการรองรับ เพ่ือเสนอผู้บริหาร พิจารณาอนุมัติให้ประกาศใช้และน าแผนไปสู่การปฏิบัติ  
อย่างเป็นรูปธรรมต่อไป 
 
5. ผลที่คำดว่ำจะได้รับ 
  5.1 ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ สามารถใช้เป็นแนวทางในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่มีมาตรฐาน สนับสนุนการด าเนินงานตามภารกิจหลักของ สศช.  ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งเพ่ิมขีดความสามารถและสมรรถนะด้านก าลังคนของ สศช.ให้มีความเข้มแข็งทันต่อ 
การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของบริบทต่างๆ ในอนาคตต่อไป 
  5.2 บุคลากร สศช. มีความพึงพอใจต่อกระบวนงานในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 
 



 
 

6. นิยำมศัพท์ 
  6.1 HR Scorecard1 หมายถึง เครื่องมือส าหรับใช้ประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลขององค์กร เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะก าลังคนขององค์กรให้มีความเข็มแข็งและ 
สอดรับกับภารกิจขององค์กร 
  6.2 ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล2 หมายถึง ประเด็นหลักด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ต้องค านึงถึง เพ่ือมุ่งเน้นให้เกิดการพัฒนา ซึ่งมาจากการวิเคราะห์ข้อมูลทิศทางนโยบายของ
องค์กรด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ข้อมูลความต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ ส่วนเสีย  
ผลการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรบุคคล มาพิจารณาร่วมกับทิศทาง นโยบาย
ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ของส่วนราชการ 
  6.3 เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์3 หมายถึง ปัจจัยที่จะท าให้ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ก าหนดไว้บรรลุผล ซึ่งจะระบุว่างานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจะต้องด าเนินการอะไร 
ด้วยกลวิธีอย่างไร จึงจะเกิดผลสัมฤทธิ์ตามประเด็นยุทธศาสตร์ 
  6.4 ตัวชี้วัด4 หมายถึง สิ่งที่ระบุ บ่งชี้ว่าเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ประสบความส าเร็จมากน้อย
เพียงไร หรือมีวิธีการวัดหรือประเมินผลอย่างไร 
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บทท่ี 2 

แนวคิดกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลตำมหลัก HR Scorecard 

 

 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์เป็นการให้ความส าคัญต่อการก าหนดทิศทางและเป้าหมาย
ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์
ขององค์กร ซึ่งองค์กรในยุคใหม่ต่างให้ความส าคัญการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์         บนพ้ืนฐาน
แนวคิดด้านทุนมนุษย์ (Human Capital) ที่ได้ปรับเปลี่ยนมุมมองงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยให้
ความส าคัญกับบุคลากรในฐานะที่เป็นทรัพยากรขององค์กรที่มีคุณค่าและมีความคุ้มค่าต่อการลงทุนพัฒนา 
เพราะจะมีส่วนช่วยส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนต่อไป โดยมีแนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

 

1. กำรพัฒนำสมรรถนะกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

  1.1 วัตถุประสงค์กำรพัฒนำสมรรถนะกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

   เพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ให้บรรลุเป้าหมายและมีความพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

  1.2   แนวทำงในกำรประเมินระบบบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

   แนวทางที่น ามาใช้ประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความแพร่หลาย คือ  
HR Scorecard โดยมีองค์ประกอบของการประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 4 ส่วน ดังนี้ 

   1.2.1 มาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ 
(Standard for Success) หมายถึง ผลการบริหารราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมาย
สุดท้ายที่ส่วนราชการต้องบรรลุ 

   1.2.2 ปัจจัยที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย 
แผนงาน โครงการ มาตรการและการด าเนินการต่าง ๆ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  ซึ่งจะท าให้ 
ส่วนราชการบรรลุมาตรฐานความส าเร็จ 

   1.2.3 มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความส าเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปัจจัย
หรือตัวบ่งชี้ว่าส่วนราชการมีความคืบหน้าในการด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะต้องมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จจนบรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไว้มากน้อยเพียงใด 

   1.2.4 ผลการด าเนินงาน หมายถึง ข้อมูลจริงที่ใช้เป็นหลักฐานในการประเมินว่า 
ส่วนราชการได้ด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ซึ่งต้องมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ 



 
 

2. มำตรฐำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล HR Scorecard 

  มาตรฐานความส าเร็จที่เป็นเป้าหมายสุดท้ายที่ส่วนราชการต้องบริหารทรัพยากรบุคคลให้บรรลุ 5 
มิติ ดังนี้ 

  มิติที ่ 1 ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์ (Strategic Alignment) หมายถึง การที่ส่วนราชการมี
แนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังต่อไปนี้ 

    1.1 ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 

    1.2 ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน 
สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพ่ือลดช่องว่างดังกล่าว 

    1.3 ส่วนราชการมีแผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เพ่ือดึงดูดให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง  
ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) 

    1.4 ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผน
สร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ รวมไปถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาล
ใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานทั้งในเรื่องผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 

  มิติที ่ 2 ประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Program Efficiency) หมายถึง 
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ดังต่อไปนี้ 

2.1 กิจกรรมและกระบวนบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา 
การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล มีความถูกต้องและทันเวลา 

2.2 ส่ วนราชการมี ระบบฐานข้อมูลด้ านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ มี 
ความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
ส่วนราชการได้จริง 

2.3 สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ต่องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสมและสะท้อนผลิตภาพของบุคลากรและมีความคุ้มค่า 

2.4 มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการเพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ 

  มิติที ่ 3 ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HRM Program Effectiveness)  หมายถึง 
นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ก่อให้เกิดผล ดังนี้ 



 
 

3.1 การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธ
กิจของส่วนราชการ (Retention) 

3.2 ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

3.3 การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริม 
ให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้อมูลข่าวสารและความรู้เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะ
และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ 

3.4 มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและ
จัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้ข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติ งานต้องมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงาน 
ของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

  มิติที ่ 4 ควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Accountability) หมายถึง 
การที่ส่วนราชการจะต้อง 

4.1 รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลตลอดจนการด าเนินการด้านวินัยโดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 
และหลักสิทธิมนุษยชน 

4.2 มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้  
ส่วนราชการจะต้องก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรม 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

  มิติที ่ 5 คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน (Quality of Work Life)  
หมายถึง ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิต  
ของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

5.1 ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ระบบงานและบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหาร
ราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่
โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

5.2 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ ไม่ใช่สวัสดิการ 
ภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 

5.3 มีการส่ง เสริมความสัมพันธ์ อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ 
กับข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานและระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเองและให้ก าลังคนมี
ความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 



 
 

 

 

 

มำตรฐำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลในรำชกำรไทย 

 

3. กำรบริหำรยุทธศำสตร์ด้ำนทรัพยำกรบุคคล 

  ส่วนราชการมีบทบาทในการบริหารยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมาตรฐาน
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีการก าหนด
ตัวชี้วัดความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลและค่าเป้าหมายที่ชัดเจน เพ่ือให้มีการน าไปสู่การปฏิบัติ
อย่างเป็นรูปธรรมและมีจุดมุ่งเน้นให้เกิดผลตามตัวชี้วัดและระดับเป้าหมายที่ต้องการ แผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเป็นส่วนหนึ่งของแผนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ ดังนั้น แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลจึงเป็นแผนที่มุ่งเน้นการสนับสนุนให้ก าลังคนสามารถปฏิบัติภารกิจได้บรรลุเป้าหมายตามแผน
ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการและมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ 

 

 

 



 
 

 

4. กำรประเมินสถำนภำพกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

  เป็นกระบวนการศึกษาภาพรวมของสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
เพ่ือทราบจุดแข็ง จุดอ่อน และข้อมูลความเป็นจริงพ้ืนฐานด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการซึ่งสามารถด าเนินการได้หลายวิธี เช่น การวิเคราะห์ SWOT การศึกษาเปรียบเทียบกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการอ่ืน การศึกษาเปรียบเทียบกับเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ การศึกษาเปรียบเทียบกับมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 
ซ่ึงอาจจะน าข้อมูล ปัญหา อุปสรรคต่างๆ ที่ได้จากรายงานการประเมินผลการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่เคยด าเนินการมาประกอบการวิเคราะห์ 

5. กำรวำงแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

  เป็นกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการซึ่งต้องใช้
ข้อมูลจากการวิเคราะห์สถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลมาวิเคราะห์ร่วมกับเป้าหมายยุทธศาสตร์และ
วิสัยทัศน์ของส่วนราชการ นโยบายของผู้บริหาร เพ่ือน ามาก าหนดกลยุทธ์ เป้าหมายและกิจกรรม 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ผลักดัน สนับสนุนต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 

 

6. กำรน ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลไปปฏิบัติ 

  เป็นการมอบหมายผู้รับผิดชอบเพ่ือด าเนินกิจกรรมตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
และการจัดสรรทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการด าเนินกิจกรรม เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามค่าเป้าหมายและตัวชี้วัด
และเงื่อนเวลาที่ก าหนดไว้ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ส าหรับสิ่งส าคัญที่จะท าให้มีการน าแผน
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติอย่างเกิดผลคือการสื่อสารท าความเข้าใจต่อเป้าหมาย 
วิธีด าเนินการ และผลลัพธ์ที่ข้าราชการและส่วนราชการจะได้รับ รวมทั้งประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นต่อผู้รับบริการ 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

บทท่ี 3 

บทบำทหน้ำที่และแผนกลยุทธ ์
ส ำนักงำนสภำพัฒนำกำรเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ 

 
1. บทบำทและภำรกิจของ สศช. 

  ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.)  เป็นหน่วยงานภายใต้สังกัด    
ส านักนายกรัฐมนตรี มีหน้าที่หลักในการด าเนินการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติและแผนการปฏิรูปประเทศ        
การเสนอแนะนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศทั้งในระยะสั้น ระยะปานกลาง และระยะ
ยาว การพิจารณาแผนงานและโครงการของหน่วยงานของรัฐแต่ไม่รวมถึงราชการส่วนท้องถิ่น การปฏิบัติ
หน้าที่เป็นหน่วยงานกลางในการก าหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ นโยบายการพัฒนาประเทศ และการพัฒนา
ระบบเตือนภัยทางด้านเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ การจัดท าแผนพัฒนาบนพ้ืนฐานความเข้มแข็งด้าน
วิชาการเพ่ือผลักดันไปสู่การปฏิบัติให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ เป็นองค์กรวิชาการด้านการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
ของประเทศ เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุ้มค่าในเชิงภารกิจแห่งรัฐและ
การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและตอบสนองความต้องการของประชาชน 

  ตามกฎกระทรวงการแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2562 สศช. มีบทบาทหน้าที ่ดังนี้ 
  1.  ด าเนินการในส่วนที่เกี่ยวข้องกับยุทธศาสตร์ชาติและแผนการปฏิรูปประเทศ  

  2. ด าเนินการในฐานะเจ้าหน้าที่ฝ่ายเลขานุการของสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ   

  3. ศึกษา วิเคราะห์ วิจัยและติดตามภาวะเศรษฐกิจและสังคมของประเทศและของโลก
รวมทั้งปัญหาและโอกาสทางเศรษฐกิจและสังคม และคาดการณ์แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญทั้งในบริบท
ประเทศและโลก เพ่ือจัดท าข้อเสนอในเชิงนโยบาย และมาตรการการพัฒนาประเทศหรือรองรับผลกระทบต่อ
ภาวะเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ เสนอคณะรัฐมนตรี นายกรัฐมนตรีหรือสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติพิจารณา 

  4. ประสานงานกับหน่วยงานของรัฐและประชาชนภาคส่วนต่างๆเกี่ยวกับการจัดท าร่าง
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

  5. จัดท าฐานข้อมูลเศรษฐกิจและสังคม บัญชีประชาชาติของประเทศตามระบบสากลเพ่ือ
ประกอบการจัดท านโยบายการพัฒนาประเทศและรายงานภาวะเศรษฐกิจและสังคมของประเทศเสนอ
คณะรัฐมนตรีเพื่อทราบและเผยแพร่ให้ประชาชนทราบเป็นการทั่วไป 

  6. จัดท ากรอบการลงทุนประจ าปีของรัฐวิสาหกิจในภาพรวม 

  7. จัดท าข้อเสนองบประมาณประจ าปีของรัฐวิสาหกิจซึ่งไม่ใช่บริษัทมหาชนจ ากัด ส าหรับ
สินทรัพย์ถาวรที่เพ่ิมขึ้นเพ่ือใช้ในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม รวมทั้งจ านวนเงินที่ใช้จ่ายและเสนอสภาเพ่ือ
พิจารณา 



 
 

  8. พิจารณาแผนงานและโครงการพัฒนาของกระทรวง ทบวง กรม หรือส่วนราชการที่
เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเป็นกรม และของรัฐวิสาหกิจที่มีมูลค่าตามที่คณะรัฐมนตรีก าหนด รวมทั้งประสาน
แผนงานและโครงการพัฒนาดังกล่าว เพ่ือวางแผนส่วนรวมให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ 

  9. สนับสนุนและประสานงานกับส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ และภาคีที่เกี่ยวข้องในการ
จัดท าแผน แผนงาน และโครงการพัฒนา และการขับเคลื่อนการปฏิบัติงานตามแผน 

  10. ติดตามและประเมินผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
นโยบาย แผน แผนงาน และโครงการพัฒนาที่มีผลกระทบในวงกว้างต่อการพัฒนาประเทศในภาพรวม รวมทั้ง
ให้ค าแนะน าเก่ียวกับการเร่งรัด ปรับปรุง หรือเลิกล้มโครงการพัฒนาอันหนึ่งอันใดเมื่อเห็นสมควร  

  11. ปฏิบัติอ่ืนใดตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นหน้าที่ของส านักงานหรือตามที่นายกรัฐมนตรี
หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

2.  แผนกลยุทธ์ของ สศช.   

  2.1 วิสัยทัศน์ 
   หน่วยงานหลักในการวางแผนและจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศสู่ความสมดุลและยั่งยืนที่
ยึดประโยชน์ส่วนรวม ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและมีประสิทธิภาพสูง 
 2.2 พันธกิจ 
  จากบทบาทหน้าที่ตามพระราชบัญญัติ สภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสั งคมแห่งชาติ  
พ.ศ. 2561 และกฎหมายส าคัญ ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ สศช. รวมทั้งวิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ และเป้าหมาย สศช.จึง
ได้ก าหนดพันธกิจส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ หน่วยงำนยุทธศำสตร์และคลังสมองของประเทศ หน่วยงำนด้ำน
ข้อมูลเศรษฐกิจและสังคมเชิงลึก และหน่วยงำนแห่งควำมรู้สมัยใหม่ โดยมีภารกิจที่ส าคัญๆ ภายใต้   แต่ละ
พันธกิจ ดังนี้ 
  2.2.1 หน่วยงานยุทธศาสตร์และคลังสมองของประเทศ (Pragmatic Policy Think Tank) ที่มี
บทบาทที่ชัดเจนในการเชื่อมต่อระหว่างการพัฒนาองค์ความรู้ไปขับเคลื่อนนโยบายสู่เป้าหมายอย่างเป็น
รูปธรรม จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาระดับชาติและการพัฒนาในระดับต่างๆ ที่มีคุณภาพและรวดเร็ว รวมทั้ง
ให้ค าปรึกษารัฐบาล ประสานการแปลงนโยบายและยุทธศาสตร์ของรับบาลไปสู่การปฏิบัติ ตลอดจนติดตาม
ประเมินผลนโยบายของรัฐบาล 
  2.2.2 หน่วยงานด้านข้อมูลเศรษฐกิจและสังคมเชิงลึก (Intelligent Unit) โดยเป็นหน่วยงาน 
วิเคราะห์ข้อมูล น าเสนอ และเฝ้าระวังภัยด้านเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อมของรัฐบาล (Warning Center) ที่
ถูกต้องแม่นย า ตลอดจนเป็นหน่วยเจาะข้อมูลเชิงลึกต่างประเทศที่มีผลกระทบต่อเศรษฐกิจและสังคมไทย เพ่ือ
ใช้ในการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ บริหารเศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดล้อมของประเทศ 
  2.2.3 หน่วยงานแห่งความรู้สมัยใหม่ (Knowledge Organization) ส่งเสริมและพัฒนาให้
บุคลากรมีองค์ความรู้และทักษะการท างานที่ทันสมัย สอดคล้องกับนโยบายรัฐบาลดิจิทัลที่มุ่งเน้นการ
ปรับเปลี่ยนองค์กรไปสู่การบริหารจัดการความรู้ที่ทันสมัย โดยใช้  Information Communication 
Technology (ITC) 
 



 
 

 2.3 วัตถุประสงค์ 

2.3.1 เพ่ือเป็นองค์กรที่ได้รับความเชื่อถือในด้านการเป็นหน่วยงานวางแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาประเทศจากประชาชนและภาคีการพัฒนาทั้งภายในและภายนอกประเทศมากยิ่งขึ้น 
 

2.3.2 เพ่ือพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูงในการบริหารจัดการ สามารถพัฒนารูปแบบการ
ท างานอย่างต่อเนื่องให้สอดคล้องกับความท้าทายและการเปลี่ยนแปลงทั้งปัจจัยจากบริบทของโลกและ
ภายในประเทศได้อย่างรวดเร็ว  

2.3.3 เพ่ือเสริมสร้างบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมประสิทธิภาพ 
มีคุณธรรม ด้วยความเป็นมืออาชีพและมีความสามัคคีภายในองค์กร 

2.3.4 เพ่ือเสริมสร้างวัฒนธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลขององค์กร ที่จะน าไปสู่การสร้าง
ภาพลักษณ์ท่ีด ี

2.3.5 เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาสภาพแวดล้อมภายในองค์กร น าไปสู่การยกระดับคุณภาพชีวิต
และความภาคภูมิใจในการเป็นบุคลากรของ สศช. 

2.4 เป้ำหมำย 
2.4.1  พัฒนาและจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศที่น าไปสู่ความสมดุลและยั่งยืนในระยะ

ยาว รวมทั้งผลักดันยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศให้เกิดผลในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม และมีระบบการ
ติดตามประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ 

 2.4.2  พัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูง และน าไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้  พร้อมทั้งสามารถ
ให้บริการข้อมูลข่าวสารและสร้างความรู้ความเข้าใจแก่สาธารณชนเกี่ยวกับการพัฒนาประเทศ มีระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยรองรับภารกิจของส านักงานฯ รวมทั้งการพัฒนาไปสู่องค์กรดิจิทัล 
 2.4.3  เพ่ิมพูนสมรรถนะของบุคลากรให้สูงขึ้นควบคู่กับการเสริมสร้างคุณธรรม มีความสามัคคี 
รับผิดชอบต่อสังคม และมีผลงานเป็นที่ยอมรับของสังคมพร้อมทั้งเสริมสร้างบุคลากรให้มีสุขภาพกายและใจที่
สมบูรณ์ และมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
 2.4.4  เสริมสร้างวัฒนธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลขององค์กร ที่จะน าไปสู่ภาพลักษณ์ที่ดี
ทั้งในและนอกองค์กร เพ่ือเป็นเครื่องก าหนดมาตรฐานพฤติกรรมที่ทรงอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรในองค์กร อีกทั้ งยังเป็นการสร้างความเชื่อมั่นให้แก่สาธารณชนในวิถีทางที่ข้าราชการที่ดี  
พึงปฏิบัติ โดยมีการสร้างกระบวนการเสริมสร้างวัฒนธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลขององค์กร เพ่ือน าไปสู่
ภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร  
 2.4.5 พัฒนาสภาพแวดล้อมองค์กร เพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นเพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย 
อันรวมถึงงานสนับสนุนด้านการอ านวยการและการบริหารจัดการที่สามารถตอบสนองการปฏิบัติภารกิจของ
ส านักงานที่เหมาะสม คล่องตัว และมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานมากยิ่งขึ้น  

 2.5 กลยุทธ์กำรพัฒนำ 

   สศช. ได้ก าหนดกลยุทธ์เพ่ือเป็นแนวทางการปฏิบัติราชการให้บรรลุวิสัยทัศน์ และพันธกิจ
ของ สศช. ดังนี้ 

 

 



 
 

   กลยุทธ์ที่ 1 : กำรจัดท ำแผนยุทธศำสตร์กำรพัฒนำประเทศให้มีควำมยั่งยืน 

    1. วำงแผนยุทธศำสตร์กำรพัฒนำให้มีควำมยั่งยืนและสมดุลระหว่ำง
เศรษฐกิจ สังคม  สิ่งแวดล้อมและธรรมำภิบำลในระยะยำว เน้นหลักกำร “เข้ำใจ-เข้ำถึง-พัฒนำ” ให้มำกขึ้น 
ทั้ ง ในมิ ติ เ ศรษฐกิ จ  สั งคม  ทรัพยากรธรรม ชาติ และสิ่ ง แวดล้ อม  และการมี ส่ วนร่ วม  รวมทั้ ง 
การจัดให้มีเวทีแสดงความเห็นเกี่ยวกับนโยบายการพัฒนาประเทศกับหน่วยงานภายนอกอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้
การขับเคลื่อนการพัฒนามีมุมมองที่กว้างขวางและหลากหลาย นอกจากนี้การพัฒนาช่องทางและรูปแบบการ
สื่อสารที่หลากหลายเป็นโอกาสให้ สศช. สามารถผลิตสื่อเผยแพร่แนวคิดและผลงาน สศช. สู่สาธารณชนได้
มากขึ้น 

 
2. บูรณำกำรและประสำนแผนงำนที่เชื่อมโยงหลำยหน่วยงำน  เพ่ือ

ขับเคลื่อนแผนไปสู่การปฏิบัติ โดยการสนับสนุนให้มีการจัดท าแผนปฏิบัติการและประสานแผนปฏิบัติการใน
ความรับผิดชอบของหน่วยปฏิบัติต่างๆ ให้เป็นไปตามนโยบายของรัฐบาล และแนวทางของ    ยุทธศาสตร์ชาติ 

3. ตรวจสอบและประเมินผลแผนกำรลงทุนหรือโครงกำร ให้สามารถ
บรรลุวัตถุประสงค์ รวมทั้งทบทวนและล้มเลิกโครงการ หากเกิดผลกระทบต่อประเทศและไม่เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์  

   กลยุทธ์ที่ 2 : กำรวิเครำะห์แผนงำน/โครงกำรด้วยควำมเป็นกลำงทำงวิชำกำรและ
รักษำผลประโยชน์ของประเทศ 
  1.  วิเครำะห์แผนกำรลงทุนของประเทศและกรอบกำรลงทุนของ
รัฐวิสำหกิจ ให้มีความสอดคล้องและเชื่อมโยงกับทิศทางการพัฒนาของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ รวมทั้ง แผนยุทธศาสตร์/แผนปฏิบัติการภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 
  2 .   ให้ ค ำปรึ กษำและข้อ เสนอแนะด้ ำนกำรลงทุนแก่ รั ฐบำล          
ส่วนรำชกำร รัฐวิสำหกิจ และเอกชน  เพ่ือสนับสนุนการด าเนินการตามแผนการลงทุนของประเทศให้
บรรลุผลส าเร็จ และมีความรอบคอบทั้งผลกระทบต่อเศรษฐกิจ สังคม ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
  3.  ตรวจสอบและประเมินผลแผนกำรลงทุนหรือโครงกำร ให้สามารถ
บรรลุวัตถุประสงค์ รวมทั้งทบทวนและล้มเลิกโครงการ หากเกิดผลกระทบต่อประเทศและไม่เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ 

   กลยุทธ์ที่ 3 : กำรขับเคลื่อนแผนพัฒนำสู่กำรปฏิบัติอย่ำงมีประสิทธิภำพ 
1. พัฒนำกระบวนกำรก ำหนดนโยบำยและระบบกำรติดตำมประเมินผล 

เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพในการผลักดันแผนพัฒนาไปสู่การปฎิบัติอย่างเป็นรูปธรรม และเกิดผลในทาง
ปฏิบัติที่ชัดเจน 

2.  ขับเคลื่อนกำรพัฒนำให้เกิดกำรบูรณำกำรเชื่อมโยงกับนโยบำยรัฐบำล
และแผนระดับต่ำงๆ ภายใต้หลักการพัฒนาพ้ืนที่ ภารกิจ และการมีส่วนร่วม (Area Function Participation : 
AFP) โดยให้จังหวัดเป็นพ้ืนที่ด าเนินการขับเคลื่อนการพัฒนาและเป็นจุดเชื่อมโยงการพัฒนาจากชุมชนสู่
ประเทศ และประเทศสู่ชุมชน 

 
 



 
 

   กลยุทธ์ที่ 4 : กำรติดตำมประเมินผลและกำรพัฒนำดัชนีชี้วัดด้ำนเศรษฐกิจ สังคมและ
สิ่งแวดล้อม  
   1. พัฒนำแนวทำงกำรติดตำมประเมินผลให้สอดคล้องกับการขับเคลื่อน
ประเด็นการพัฒนาส าคัญภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และนโยบายรัฐบาล 
    2.  ติดตำมประเมินผลแผนงำนโครงกำรอย่ำงเป็นระบบอย่ำงต่อเนื่อง 
เพ่ือให้การขับเคลื่อนแผนพัฒนาฯ บรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนด 
    3. พัฒนำดัชนีชี้ วัดด้ำนเศรษฐกิจ สังคม ทรัพยำกรธรรมชำติ และ
สิ่งแวดล้อม เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือก ากับและติดตามการพัฒนาประเทศที่มุ่งสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน ทั้งด้าน
เศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม 

   กลยุทธ์ที่ 5 : กำรพัฒนำฐำนข้อมูลด้ำนเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อมของประเทศ
ให้ทันสมัยเป็นที่ยอมรับและน่ำเชื่อถือ 
  1. รำยงำนสถำนกำรณ์เศรษฐกิจและสังคมของประเทศโดยใช้ช่องทำง
ที่มีประสิทธิภำพ ครอบคลุมทุกกลุ่มเป้ำหมำย เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการจัดท านโยบายและยุทธศาสตร์
พัฒนาประเทศ ซึ่งต้องอาศัยองค์ความรู้ทางวิชาการ องค์ความรู้ใหม่ๆ ที่มีความถูกต้อง แม่นย า ทันสมัย และ
เข้าถึงได้ง่าย 
  2.  พัฒนำระบบฐำนข้อมูล ระบบติดตำมและระบบเตือนภัยให้เป็น
มำตรฐำนสำกล ทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม รวมทั้งการพัฒนาระบบข้อมูล
เชิงพ้ืนที่ที่ถูกต้องและทันสมัยที่มีมาตรฐานเดียวกันและเชื่อมโยงได้ เพ่ือสนับสนุนการวิเคราะห์ ติดตาม
สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกประเทศ ประกอบการจัดท านโยบาย รวมทั้งเสนอ
ความเห็นประกอบการพิจารณาของคณะรัฐมนตรี 
   3. พัฒนำระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศให้มีควำมทันสมัยรองรับกับกำร
เป็นรัฐบำลดิจิทัล สามารถเข้าถึงข้อมูลต่างๆ ได้อย่างรวดเร็ว ปลอดภัย และส่งเสริมการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในกระบวนการท างานในทุกระดับมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

   กลยุทธ์ที่ 6 : กำรบริหำรจัดกำรด้วยระบบธรรมำภิบำลและพัฒนำศักยภำพองค์กร
อย่ำงต่อเนื่อง 

   1. ปรับโครงสร้ำงและอัตรำก ำลังของบุคลำกรของ สศช. ให้สอดคล้อง
กับกำรเปลี่ยนแปลงและภารกิจที่ได้รับมอบหมายเพิ่มเติมหรือปรับเปลี่ยนไปจากเดิม รวมทั้งภารกิจด้านความ
ร่วมมือระหว่างประเทศ การประสานงานกับองค์กรระหว่างประเทศ และภารกิจด้านการเชื่อมโยงการพัฒนา
กับประเทศเพ่ือนบ้านที่มีความส าคัญมากยิ่งขึ้น  

2.  ปรับเปลี่ยนกระบวนกำรด ำเนินงำน 

   2.1 เน้นกำรท ำงำนเป็นทีมที่เพียบพร้อมด้วยบุคลากรที่มีความ
รอบรู้ความคิดริเริ่มและท างานเร็ว สามารถตอบสนองภารกิจหลักของ สศช. ได้อย่างรวดเร็ว คล่องตัว และมี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งสนับสนุนการหมุนเวียนการท างาน (Rotation) อย่างเป็นระบบ โดยค านึงถึงศักยภาพองค์
ความรู้ที่มีต่องานหรือภารกิจหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบ 
   2.2 ปรับเปลี่ยนกลไกกำรบริหำรและตัดสินใจ และวัฒนธรรม
ขององค์กร ให้ตอบสนองการด าเนินงานตามภารกิจได้อย่างคล่องตัวและรวดเร็ว 



 
 

   2.3 พิจำรณำให้เอกชนเข้ำมำรับงำนที่ต้องใช้ทรัพยำกรบุคคล
จ ำนวนมำก (Outsource) ทั้งงานวิชาการและงานธุรการ  
   2.4 ผลักดันให้มีกำรแปลงแผนยุทธศำสตร์ของส ำนักงำนฯ ให้
ไปสู่กำรปฏิบัติอย่ำงเป็นรูปธรรม โดยการสร้างระบบถ่ายทอดตัวชี้วัดและเป้าหมายระดับองค์กรสู่ระดับบุคคล 
และระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรในภาพรวม 

3.  เสริมสร้ำงและพัฒนำวัฒนธรรม จริยธรรม และธรรมำภิบำล โดยการ
เสริมสร้างความเป็นธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได้ในการบริหารจัดการ ที่ประชาคม สศช. ทุกระดับ โดยมีการ
สื่อสารผ่านสื่อทุกประเภทด้วยรูปแบบที่หลากหลายอย่างบูรณาการ และโดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องมีการจัดการกับ
ปัจจัยความเสี่ยงเชิงพฤติกรรมที่อาจมีผลกระทบทางลบต่อวิถีชีวิต ตามแนวทางวัฒนธรรม และค่านิยมองค์กร 
โดยมีแนวทางด าเนินการ ดังนี้ 

   3.1 พัฒนำทักษะควำมเป็นผู้น ำ มีวัฒนธรรม จิตส ำนึกคุณธรรม 
และธรรมำภิบำลที่พร้อมรับการตรวจสอบและรับฟังความเห็นจากทุกภาคส่วน เพ่ือสามารถถ่ายทอดและสร้าง
การเปลี่ยนแปลงให้เกิดข้ึนในทุกระดับ 

   3.2 สร้ำงระบบข้อมูลเกี่ยวกับสำเหตุและวิธีกำรต่ำงๆ ของกำร
ทุจริตคอร์รัปชั่น เพ่ือจัดท าแนวทางการป้องกันและปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบและการคอร์รัปชั่นใน
องค์กร 

   3.3 รณรงค์และส่งเสริมค่ำนิยมสร้ำงสรรค์และจรรยำบรรณ
วิชำชีพของข้ำรำชกำรเพ่ือสร้างและสนับสนุนผู้สุจริต มีคุณธรรม มีความกล้าหาญในทางจริยธรรม เน้นการ
ท างานที่ใช้ความสามารถและผลงาน ไม่เน้นชั้นยศและอาวุโส โดยสร้างวัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมใหม่ให้เอ้ือ
ต่อความคิดสร้างสรรค์ 

   3.4 ปรับปรุงกระบวนกำรให้รำงวัลและลงโทษ ให้ด าเนินการ
ด้วยความรวดเร็ว และปรับปรุงกระบวนการทางวินัยให้เกิดผลในทางปฏิบัติ เพ่ือใช้เป็นกลไกในการป้องกันการ
คอร์รัปชั่นอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งต้องสอดคล้องกับกลไกของภาครัฐที่มี โดยต้องมีการให้รางวัลหรือ
ลงโทษ รวมทั้งการสร้างแบบอย่างพนักงานดีเด่น 

   3.5 จัดท ำฐำนข้อมูลกำรพัฒนำเศรษฐกิจและสังคม ที่ประชาชน 
ภาคีเครือข่ายและหน่วยงานทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้องสามารถเข้าถึงฐานข้อมูลได้สะดวก รวดเร็ว เพ่ือการติดตาม
ตรวจสอบโดยง่ายและเป็นธรรม 

      4. พัฒนำศักยภำพบุคลำกรให้มีควำมรู้ควำมสำมำรถทันต่อกำร
เปลี่ยนแปลง สอดคล้องกับภำรกิจ และควำมต้องกำรขององค์กร โดยพัฒนำทักษะกำรวิเครำะห์ในรูปแบบ
พลวัตระบบ (System Dynamics) และกำรคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) ตลอดจนแสวงหำ
เครื่องมือนโยบำยใหม่ๆ เพ่ือเตรียมความพร้อมในการเป็นที่ปรึกษาด้านการพัฒนาแก่รัฐบาล (Think Tank) 
และเป็นองค์กรแห่งอนาคต (Organization for the Future) 

   4.1 พัฒนำหลักสูตรพื้นฐำนส ำหรับกลุ่มเป้ำหมำยแต่ละระดับ
อย่ำงเป็นระบบและต่อเนื่อง เพ่ือให้บุคลากรได้สั่งสมสมรรถนะที่จ าเป็นในแต่ละระดับ ตั้งแต่เริ่มปฏิบัติงาน 
และเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรในการก้าวสู่เส้นทางอาชีพในอนาคต 



 
 

   4.2 พัฒนำหลักสูตรอบรมที่พัฒนำตำมสมรรถนะทั้ง 3 ด้ำน 
ได้แก่ สมรรถนะหลัก (Core competency) สมรรถนะตามบทบาทหน้าที่ (Functional Competency) และ
สมรรถนะด้านเก่งคนและการบริหาร (People Management & Management Competency) 

   4.3 ให้ควำมส ำคัญกับกำรพัฒนำหลักสูตร In-house Training 
ที่ด ำเนินกำรโดยบุคลำกร สศช. เพ่ือสนับสนุนให้เกิดการถ่ายทอดองค์ความรู้ทั้งในส่วนของ Explicit 
Knowledge และ Tactic Knowledge จากรุ่นสู่รุ่น 

   4.4 พัฒนำกำรจัดกำรควำมรู้ (KM) ในองค์กร ให้มีประสิทธิภาพ 
โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วยในการบริหารจัดการข้อมูลองค์ความรู้อย่างเป็นระบบ เข้าถึงได้ง่าย 
ส า ม า ร ถ ท า ใ ห้ บุ ค ล า ก ร เ กิ ด ก า ร เ รี ย น รู้ อ ย่ า ง ต่ อ เ นื่ อ ง  ร ว ม ทั้ ง ใ ห้ ก า ร ส นั บ ส นุ น แ น ว ท า ง 
การสร้างความรู้ใหม่ๆ เช่น 

(1) สร้ ำงเครือข่ำยควำมรู้ และควำมร่วมมือกับ
หน่วยงำนวำงแผนและองค์กรระหว่ำงประเทศ โดยการสร้างความสัมพันธ์กับหน่วยวางแผนของประเทศ
ต่างๆ เพื่อเป็นการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนประสบการณ์การพัฒนาระหว่างประเทศ 

(2) สร้ ำงเครื อข่ ำยควำมรู้ กั บสถำบันกำรศึ กษำ 
สถำบันวิจัย และภำคเอกชน ให้เกิดความร่วมมือในการถ่ายทอดองค์ความรู้ใหม่เพ่ือการพัฒนาประเทศที่ยั่งยืน 

(3) สร้ำงเวทีพบปะเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง
เจ้าหน้าที่ สศช. กับผู้เชี่ยวชาญเช่น ด้านเศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดล้อมทั้งในและต่างประเทศ 

(4) ร่วมมือกับองค์กรระหว่ำงประเทศ ในการจัดประชุม
ทางวิชาการนานาชาติ 

   4.5 เพิ่มสัดส่วนหลักสูตรพัฒนำควำมเชี่ยวชำญเฉพำะด้ำน หรือ
หลักสูตร On-demand ของสำยงำน กอง ส ำนัก ฝ่ำย และกลุ่มงำน เพ่ือพัฒนาความเชี่ยวชาญ ทักษะ
เฉพาะด้าน และองค์ความรู้เชิงลึกของบุคลากรให้สอดคล้องกับภารกิจของแต่ละสายงาน กอง ส านัก ฝ่าย และ
กลุ่มงาน 

   4.6 ผลักดันให้เกิดกำรจัดท ำแผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล 
(Individual Development Plan: IDP) เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาตนเอง และการพัฒนาทักษะของบุคลากร
เพ่ือรองรับการหมุนเวียนงานในอนาคต มีกำรประเมินควำมสำมำรถ (Competency) และแผน
ควำมก้ำวหน้ำในสำยงำน (Career Development) เพ่ือเป็นแนวทางไปสู่เป้าหมายตามเส้นทางสายอาชีพ 

   4.7 สร้ำงระบบนิเวศน์ (Ecosystem) ที่สนับสนุนกำรเรียนรู้
ระหว่ำงกันภำยใน สศช. เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาตนเองของบุคลากร สศช. อย่างมีประสิทธิภาพ 

5.พัฒนำคุณภำพชี วิตและควำมผำสุกในกำรท ำงำน  ปรับปรุ ง
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ทั้งภายในและภายนอกองค์กรให้น่าอยู่ และเอ้ือต่อการท างานอย่างมีความสุข 
ปรับปรุงระบบสวัสดิการ นันทนาการและสันทนาการ เพ่ือเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ สนับสนุนให้ข้าราชการ
และบุคลากรของส านักงานมีสุขภาพจิตและสุขภาพกายที่ดี 

   5.1 เร่งปรับระบบและกลไกเพื่อรักษำบุคลำกรคุณภำพไว้ 
รวมทั้งสร้ำงแรงจูงใจให้ สศช. เป็นองค์กรที่มีบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถ โดยมีเส้นทางความก้าวหน้าทาง
อาชีพที่ชัดเจน และเป็นองค์กรชั้นน าองค์กรหนึ่งที่สามารถดึงดูดคนเก่งให้เข้ามาร่วมงานได้ นอกจากนี้ ยัง



 
 

สนับสนุนบุคลากรในการพัฒนาตัวเอง โดยการจัดสรรทุนศึกษาและอบรม ณ ต่างประเทศ เพ่ือเปิดโอกาสให้
บุคลากร สศช. ได้เรียนรู้วิทยาการใหม่ๆ และน ามาประยุกต์ใช้ในการท างาน 

   5.2 สร้ำงระบบกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรอย่ำง
โปร่งใสและเป็นธรรม โดยมีงานมอบหมายงานที่ชัดเจนและสอดคล้องกับเป้าหมายรวมขององค์กร  

   5.3 ปรับปรุงสภำพแวดล้อมทำงกำยภำพ ทั้งภำยในและ
ภำยนอกองค์กร ให้น่าอยู่และเอ้ือต่อการท างานอย่างมีความสุข และมีสุขภาวะที่ดี 

   5.4 ปรับปรุงระบบสวัสดิกำร นันทนำกำรและสันทนำกำร เพ่ือ
เสริมสร้างขวัญและก าลังใจ สนับสนุนให้บุคลากรของส านักงานมีสุขภาพจิตและสุขภาพกายที่ดี 

   5.5 สนับสนุนโครงกำรหรือกิจกรรมที่สร้ำงสมำนฉันท์ในทุก
ระดับ ได้แก่ ระหว่างผู้บริหารกับข้าราชการ/ผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างข้าราชการกับผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง
ตลอดจนระหว่างหน่วยงานและภาคีภายนอก เช่น ชุมชนโดยรอบที่ส านักงานตั้งอยู่ หรือเครือข่ายจากภาคส่วน
ต่างๆ ที่ สศช. ปฏิบัติภารกิจด้วย  

   5 .6  พัฒนำระบบ เทค โนโลยี สำรสน เทศ  เ พ่ื อการ เ พ่ิ ม
ประสิทธิภาพและอ านวยความสะดวกในการท างานขององค์กรและบุคลากร สามารถลดขั้นตอนในการท างาน 
และการเข้าถึงข้อมูลองค์กรให้เอ้ือต่อการพัฒนาองค์กรและให้บุคลากรให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   5.7 จัดกิจกรรมจิตอำสำ รณรงค์และปลูกฝังข้าราชการและ
บุคลากรมีจิตสาธารณะ เป็นผู้เสียสละเพ่ือส่วนรวม มีทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติภารกิจและในการ
ให้บริการที่ดี (Service mind)  

 
3. โครงสร้ำงองค์กรของ สศช.      

 3.1 โครงสร้างองค์กรของ สศช. ในปัจจุบัน  

 ปัจจุบัน สศช. ได้จัดโครงสร้างองค์กร ประกอบด้วย กลุ่มงานที่ขึ้นต่อเลขาธิการฯ และ            
6 สายงาน ประกอบด้วย 5 ส านัก 26 กอง  2 กลุ่มงาน และ 1 ศูนย์ ดังนี้ 

 3.1.1 กลุ่มงำนที่ขึ้นตรงต่อเลขำธิกำร ได้แก่ กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร กลุ่มตรวจสอบภายใน 
และศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต และภารกิจที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนากฎหมาย 

 3.1.2 สำยงำนยุทธศำสตร์ชำติกำรปฏิรูปประเทศ กองยุทธศาสตร์ชาติและการปฏิรูปประเทศ 
กองยุทธศาสตร์และประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ กลุ่มงานประสานนโยบายด้านความมั่นคง       
กองศึกษาและวิจัยเชิงยุทธศาสตร์ 

 3.1.3 สำยงำนโครงสร้ำงพื้นฐำน ได้แก่ กองยุทธศาสตร์การพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน         
กองยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบโลจิสติกส์ กองงบลงทุนรัฐวิสาหกิจ  

 3.1.4 สำยงำนเศรษฐกิจ ประเมินผลทรัพยำกรธรรมชำติและสิ่งแวดล้อม ได้แก่ กอง
ขับเคลื่อนและประเมินผลการพัฒนา กองยุทธศาสตร์และการวางแผนเศรษฐกิจมหภาค กองยุทธศาสตร์การ
พัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  



 
 

 3.1.5 สำยงำนด้ำนบริหำรและอ ำนวยกำร บัญชีประชำชำติ และควำมสำมำรถในกำรแข่งขัน 
ได้แก่ กองบัญชีประชาชาติ กองยุทธศาสตร์และประสานการพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขัน ภารกิจ
เกี่ยวกับการด าเนินการตามนโยบายการบริหารจัดการภาครัฐ ส านักงานเลขาธิการ ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร ภารกิจเกี่ยวกับการวางแผนพัฒนาก าลังคน  

 3.1.6 สำยงำนพัฒนำพื้นที่  เมืองและภำค ได้แก่ กองยุทธศาสตร์การพัฒนาพ้ืนที่  กอง
ยุทธศาสตร์การพัฒนาเมือง ส านักงานพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมภาคกลาง กองยุทธศาสตร์และประสานการ
พัฒนาภาค ส านักงานพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมภาคใต้ ส านักงานพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมภาคเหนือ ส านักงาน
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 3.1.7 สำยงำนสังคม ได้แก่ กองยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และสังคม กองพัฒนา
ข้อมูลและตัวชี้วัดสังคม กองยุทธศาสตร์การพัฒนาความเสมอภาคและความเท่าเทียมทางสังคม 

 

กำรจัดโครงสร้ำงองค์กรของ สศช. ในปัจจุบัน 

 

 
 

 
 
 



 
 

กรอบอัตรำก ำลังในปัจจุบัน 

ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ มีอัตราก าลังทั้งหมด 807 อัตรา             
แบ่งออกเป็นข้าราชการ จ านวน  651  อัตรา  พนักงานราชการ จ านวน 109 อัตรา ลูกจ้างประจ า จ านวน           
36 อัตรา และลูกจ้างชั่วคราวเงินงบประมาณ จ านวน 11 อัตราโดยมีรายละเอียดอัตราก าลัง ดังนี้  

 

ล ำดับ 
ที ่

หน่วยงำน รวม ข้ำรำชกำร 
 
 

(ต ำแหน่ง) 

ลูกจ้ำงประจ ำ 
 
 

(อัตรำ) 

พนักงำน 
รำชกำร 

 
(อัตรำ) 

ลูกจ้ำงชั่วครำว 

เงิน 
งบประมำณ 

(อัตรำ) 

เงินนอก 
งบประมำณ 

(อัตรำ) 

1 ส่วนกลาง 17 16 - 1 - - 
2 กลุ่มตรวจสอบภายใน 6 6 - - - - 
3 กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 7 6 - 1 - - 
4 ศูนย์ปฏิบัติการต่อตา้นการทุจริต 5 5 - - - - 
5 ส านักงานเลขาธิการ 155 104 21 30 - - 
6 กองขับเคลื่อนและประเมินผล 

การพัฒนา 
30 28 1 1 - - 

7 กองบัญชีประชาชาต ิ 46 44 1 1 - - 
8 กองพัฒนาฐานข้อมูลและตัวชีว้ดั

สังคม 
35 30 - 5 - - 

9 กองยุทธศาสตร์การพัฒนา 
ความเสมอภาคและความเทา่เทยีม
ทางสงัคม 

35 25 1 4 5 - 

10 กองยุทธศาสตร์การพัฒนาโครงสร้าง
พื้นฐาน 

34 31 - 3 - - 

11 กองยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

34 28 1 1 4 - 

12 กองยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์และสังคม 

38 34 1 3 - - 

13 กองยุทธศาสตร์การพัฒนาพืน้ที่ 35 29 2 4 - - 
14 กองยุทธศาสตร์การพัฒนาเมือง 18 16 - 2 - - 
15 กองยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ 

โลจิสติกส ์
17 15 - 2 - - 

16 กองยุทธศาสตร์ชาติและการปฏริูป
ประเทศ 

49 28 - 21 - - 

17 กองยุทธศาสตร์และการวางแผน
เศรษฐกิจมหภาค 

38 35 1 2 - - 

18 กองยุทธศาสตร์และประสานการ
พัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขัน 
 

49 41 - 6 2 - 



 
 

ล ำดับ 
ที ่

หน่วยงำน รวม ข้ำรำชกำร 
 
 

(ต ำแหน่ง) 

ลูกจ้ำงประจ ำ 
 
 

(อัตรำ) 

พนักงำน 
รำชกำร 

 
(อัตรำ) 

ลูกจ้ำงชั่วครำว 

เงิน 
งบประมำณ 

(อัตรำ) 

เงินนอก 
งบประมำณ 

(อัตรำ) 

19 กองยุทธศาสตร์และประสาน 
ความร่วมมือระหว่างประเทศ 

22 20 - 2 - - 

20 ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการสื่อสาร 

16 11 - 5 - - 

21 กองงบลงทุนรัฐวิสาหกิจ 15 15 - - - - 
22 กองยุทธศาสตร์และประสานการพัฒนา

ภาค 
19 15 - 4   

23 ส านักงานพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
ภาคกลาง 

21 16 2 3   

24 ส านักงานพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

21 17 2 2 - - 

25 ส านักงานพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
ภาคใต้ 

23 18 2 3 - - 

26 ส านักพฒันางานเศรษฐกิจและสังคม
ภาคเหนือ 

22 18 1 3 - - 

 รวม 807 651 36 109 11 - 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

บทท่ี 4 

กำรประเมินสถำนภำพกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 

1. สำระส ำคัญของแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ปีงบประมำณ พ.ศ.2561-2563 
 สศช. ได้ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 
2561 - 2563 โดยเป็นไปตามหลักแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยใช้
กระบวนการมีส่วนร่วมในการระดมความคิดเห็นจากทุกภาคส่วนของ สศช. พร้อมทั้งน ากรอบมาตรฐาน
ความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ตามแนวทางของส านักงาน ก.พ. มาเป็นกรอบ
แนวทางในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.  2561 - 2563 
โดยสาระส าคัญของแผนกลยุทธ์ฯ มีดังนี้ 

 1.1 วัตถุประสงค์ 

  1) เพ่ือขับเคลื่อนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ด าเนินการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

  2) เพ่ือพัฒนากระบวนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ตอบสนองความ
ต้ อ งการของผู้ รั บบริ ก าร ได้ อย่ า งมี คุณภาพ เ พ่ื อ ให้ ก า รบริ ห า รจั ดการ อัตร าก า ลั งของ  สศช .  
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 1.2 เป้ำหมำย  

  1) การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของ สศช. มีประสิทธิภาพตามแนวทาง HR 
Scorecard  

  2) ระบบการบริ หารทรัพยากรบุ คคลมี ความเข้ มแข็ งสามารถสนับสนุน              
การด าเนินงานตามภารกิจหลักของ สศช.ได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

  3) บุคลากร สศช.มีความพึงพอใจต่อระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล            ของ 
สศช. 

 1.3 กลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

   กลยุทธ์ที่ 1  การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากรอย่างเป็นระบบ โดยมุ่ง
การบริหารความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) และการดึงดูดและพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง เพ่ือ
มุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยมีกลยุทธ์ย่อย ดังนี้ 
    1) แผนพัฒนาบุคลากรมีความสอดคล้องกับภารกิจของ สศช. และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน  
    2) การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career path) ที่ชัดเจน เป็นรูปธรรม น ามาใช้
ได้จริง 



 
 

    3) การบริหารจัดการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดและพัฒนาผู้มี
ศักยภาพสูง (Talent Management) 

4) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Rotation) ที่มีความชัดเจน เป็นธรรม เหมาะสม 
    5) การส่งเสริมการจัดการความรู้ เ พ่ือพัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) 

  กลยุทธ์ที่ 2 การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลตลอดกระบวนการอย่างเป็น      
มืออาชีพ มีประสิทธิภาพ เป็นกลไกส าคัญในการยกระดับองค์กรสู่การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง  โดยมี      
กลยุทธ์ย่อย ดังนี้ 
    1) วางแผนบริหารอัตราก าลัง (Workforce Planning) ให้มีความสอดคล้อง
เหมาะสมกับภารกิจ 
    2) การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากรที่มีสมรรถนะและความเหมาะสมกับต าแหน่ง 
    3) การพัฒนาระบบแรงจูงใจ เพ่ือรักษาบุคลากรให้ปฏิบัติงานที่ สศช. 
    4) พัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
    5) พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากรให้มีความถูกต้องเป็นปัจจุบัน สามารถเข้าถึงได้
อย่างรวดเร็ว เพื่อสนับสนุนการด าเนินงานของ สศช. 
    6) การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
    7) การสื่อสารประชาสัมพันธ์ในเรื่องด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากร 
    8) การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการในงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  กลยุทธ์ที่ 3  การเสริมสร้างค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กร ที่เปิดกว้างทางวิชาการ 
ทันสมัย เป็นมืออาชีพ บนพื้นฐานของการมีธรรมาภิบาล โดยมีกลยุทธ์ย่อย ดังนี้ 
    1) การส่งเสริมการปฏิบัติตามค่านิยมหลักและวัฒนธรรมองค์กร 
    2)  การด า เนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่ ง ใสตาม            
หลักธรรมาภิบาล 

  กลยุทธ์ที่ 4 การสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรให้เป็นองค์กร
คุณภาพที่มีความสุข โดยมีกลยุทธ์ย่อย ดังนี้ 
    1) การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่นอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนด 
    2) การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานและการสร้างสมดุลในชีวิตและการท างาน 
(Work Life Balance) 

 

 

 

 



 
 

 

สรุปกำรด ำเนินงำนตำมแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปี พ.ศ.2561-2563 (HRM) 

 
กลยุทธ์ กำรด ำเนินกำร 

1. การพัฒนาและเสริมสร้าง
ศักยภาพของบุคลากรอย่างเป็น
ร ะบบ  โ ดยมุ่ ง ก า รบ ริ ห า ร
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) และการดึงดูด
แ ล ะ พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ที่ มี
ศักยภาพสูง เพ่ือมุ่งสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

- สศช. ได้มีการแต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองและด าเนินการสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน เพ่ือท าหน้าที่ก าหนดหลักเกณฑ์และแนวทางในการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานของ สศช. รวมทั้งพิจารณาการให้ข้าราชการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานที่ครอบคลุมข้าราชการทุกระดับของ สศช. เพ่ือให้
ข้าราชการมีโอกาสในการเรียนรู้งานส าคัญของ สศช. ในทุกด้าน ซึ่งเป็นการ
เพ่ิมพูนศักยภาพของข้าราชการให้มีความพร้อมในการก้าวขึ้นอยู่ต าแหน่ง
ระดับสูงต่อไป  โดยการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานจะค านึงถึงความเหมาะสม 
เป็นธรรม และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อราชการ รวมทั้งมีแนวทางการติดตาม
ประเมินผลการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน เพ่ือน ามาปรับปรุงกระบวนการใน
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานให้เหมาะสมและมีประสิทธิภาพประสิทธิผล
สูงสุดต่อองค์กร  
- ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่บรรจุใหม่ได้มีความรู้ความเข้าใจในภารกิจและแนว
ทางการท างานของ สศช. โดยจัดให้มีการหมุนเวียนทดลองปฏิบัติงานใน 2-
3 ส านักในช่วง 6 เดือนแรกของการปฏิบัติงาน ซึ่งนอกจากจะเป็นแนวทางที่
ท าให้เกิดการเรียนรู้งานของเจ้าหน้าที่ใหม่แล้ว ยังเป็นกระบวนการการ
พัฒนาเจ้าหน้าที่ที่ท าหน้าที่สอนงานด้วย 
- จัดโครงการพัฒนาระบบพ่ีเลี้ยง (Coaching)  ให้แก่ข้าราชการระดับ
ช านาญการพิเศษ 

2.การบริหารจัดการด้าน
ทรพัยากรบุคคลตลอด
กระบวนการอย่างเป็นมืออาชีพ  
มีประสิทธิภาพ เป็นกลไก
ส าคัญในการยกระดับองค์กรสู่
การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 

- ฝจท. ได้ด าเนินการสรรหาบุคคลเข้ารับราชการใน สศช.ทั้งต าแหน่งที่เป็น
สายงานหลักและสายงานสนับสนุนเฉลี่ยปีละ 1 ครั้ง โดยพิจารณาจาก
ต าแหน่งที่ว่างในแต่ละปี และด าเนินการสรรหาให้ได้จ านวนตรงตาม
ต าแหน่งที่ว่าง โดยในระยะเวลา 3 ปี ตั้งแต่ปี พ.ศ.2561- 2563 ได้
ด าเนินการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการเข้ารับราชการที่ สศช.ทั้งหมด 
จ านวน  136 คน และนอกจากวิธีการสรรหาตามวิธีปกติแล้ว สศช.ยังมีการ
บรรจุและแต่งตั้งนักเรียนทุนเข้ารับราชการในต าแหน่งนักวิเคราะห์นโยบาย
และแผนปฏิบัติการ ตามกรอบอัตราก าลังที่ว่างและความต้องการของส านัก 
ซึ่งในปัจจุบัน  สศช. ด าเนินการสรรหาบุคคลเข้ารับราชการใน สศช. โดย
ขณะนี้อยู่ระหว่างการรับสมัคร 
  

 

   

 



 
 

 
กลยุทธ์ กำรด ำเนินกำร 

 - สศช. ก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผล ซึ่งจะก าหนดสัดส่วนในการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานร้อยละ 80 และสมรรถนะ ร้อยละ 20 โดย
ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการในรอบการ
ประเมิน ครั้งที่ 1 (1 ตุลาคม –31 มีนาคม) และครั้งที่ 2 (1 เมษายน– 30 
กันยายน) ตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ 
สศช. โดยมีเกณฑ์การประเมินออกเป็น 5 ระดับ ประกอบด้วย ระดับ
ดีเด่น มีผลคะแนนอยู่ที่  86-100  ระดับดีมาก มีผลคะแนนอยู่ที่ 76-85  
ระดับดีมีผลคะแนนอยู่ที่ 70-75 ระดับพอใช้ มีผลคะแนน อยู่ที่ 60-69 
และระดับต้องปรับปรุง ซึ่งจะมีผลคะแนนการประเมินต่ ากว่า 60 ทั้งนี้  
ผลการประเมินรายบุคคลจะถูกน าไปประเมินเพ่ือจัดสรรสิ่งจูงใจ การ
เลื่อนเงินเดือนและค่าตอบแทนให้มีความสอดคล้องกัน รวมถึงน าไปจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรด้วย   
- ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม(DPIS) ที่ส านักงาน ก.พ. 
ก าหนด โดยมีการปรับปรุงระบบฐานข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน มีความสะดวก 
ง่ายต่อการสืบค้น มีข้อมูลที่ถูกต้องทันตามความต้องการ และสามารถ
น าไปใช้ในการวางแผนและสนับสนุนการบริหารงานบุคคลและพัฒนา
บุคลากรใน สศช. ได้อย่างมีประสิทธิภาพ   
- ระบบข้อมูลข้าราชการ ก.พ.7 ออนไลน์ 

3.การเสริมสร้างค่านิยม และ
วัฒนธรรมองค์กร ที่เปิดกว้าง
ทางวิชาการ ทันสมัย  
เป็นมืออาชีพ บนพ้ืนฐานของ
การมีธรรมาภิบาล 

- ฝจท. ได้ด าเนินการจัดการอบรมเพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจให้แก่
ข้าราชการในประเด็นที่ส าคัญต่อการปฏิบัติราชการทั้งในเรื่องของวินัย
ของข้าราชการ สิทธิประโยชน์ต่างๆของข้าราชการ บ าเหน็จบ านาญ และ
ได้ด าเนินการร่วมกับศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต สศช. ในการจัด
อบรมในเรื่องของการป้องกันการทุจริตและผลประโยชน์ทับซ้อนและการ
พิทักษ์ระบบคุณธรรม เพ่ือสร้างความรู้และความเข้าใจของข้าราชการ
เกี่ยวกับสาระความรู้ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน และเป็นการส่งเสริม
แลกเปลี่ยนแนวปฏิบัติระหว่างส านักต่างๆ ใน สศช. อีกด้วย 
- ฝจท. มีการประกาศให้ประชาคม สศช. ได้รับทราบในเรื่องของกฎ 
ระเบียบ กระบวนการ ขั้นตอนที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล ทั้ง
เรื่องการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง เลื่อนระดับข้าราชการ  ผ่านช่องทาง 
บอร์ดประชาสัมพันธ์ของฝ่ายการเจ้าหน้าที่ และอีเมล์  

 
 

 
 
 
 



 
 

สรุปกำรด ำเนินงำนตำมแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปี พ.ศ.2561-2563 (HRD) 

กำรเพิ่มศักยภำพและขีดควำมสำมำรถบุคลำกร ประจ ำปี 2561  ได้ด าเนินการดังนี้  

1. โครงกำรพัฒนำศักยภำพบุคลำกร  ในปีงบประมาณ 2561 ส านักงานฯ ได้รับจัดสรรวงเงิน
งบประมาณรวมทั้งสิ้น 8.72 ล้านบาท ประกอบด้วย โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กร (งบรายจ่าย
อ่ืน) 6.573 ล้านบาท และเงินงบประมาณปี 2559 ที่เหลือจ่ายไว้เบิกเหลื่อมปีเพ่ือน ามาจัดสรรเป็นสิ่งจูงใจ (งบ
จูงใจ 2.147 ล้านบาท เพ่ือด าเนินการจัดอบรม In-house Training และส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมใน
หลักสูตรภายนอกรวมทั้งการศึกษาดูงานผู้บริหาร ประกอบด้วย  

 (1) หลักสูตรอบรมภายใน (In-house Training) จ านวน 13 หลักสูตรมีผู้เข้าอบรมรวม 686 คน (มี
การนับซ้ า) ใช้งบประมาณ 6,427,196.66 บาท โดยมีหลักสูตรที่น่าสนใจ อาทิ โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ 
Design Thinking for Public Sector Innovation หลักสูตรดัชนีวัดรูปแบบบุคลิกภาพ MBTI® เพ่ือการ พัฒนา
องค์กรและบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ โครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการการสร้าง เสริม สุข สู่ สศช. (Happy 
Workplace@NESDB) และโครงการ Serious Play เพ่ือออกแบบความสุขให้ สศช. 

 (2) หลักสูตรอบรมภายนอก : เพ่ือพัฒนาศักยภาพและทักษะโดยเฉพาะด้านบริหารจัดการและ
สมรรถนะเฉพาะด้านรวม 39 หลักสูตร จ านวนผู้เข้าอบรมรวม 112 คน (มีการนับซ้ า) ใช้งบประมาณรวม
ทั้งสิ้น 2,245,853 บาท 

 2.  โครงกำรทุนกำรศึกษำระดับปริญญำโท/เอก/อบรมในต่ำงประเทศ พัฒนำศักยภำพบุคลำกร      
ในปีงบประมาณ 2561 ส านักงานฯ ได้รับจัดสรรวงเงินงบประมาณ 12,000,000 ล้านบาท (งบอุดหนุน) โดย
สามารถจัดสรรทุนศึกษา/ฝึกอบรม ได้ดังนี้  
 (1) ทุนระดับปริญญาเอก จ านวน 2 คน  
 (2) ทุนระดับปริญญาโท จ านวน 10 คน 
 (3) ทุนฝึกอบรมระยะสั้น ณ ต่างประเทศ จ านวน 1 คน   
 3. โครงกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (KM Knowledge Sharing Session) เพ่ือพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้
มีโอกาสเรียนรู้ และพัฒนาศักยภาพของตนเองให้มีความพร้อมต่อการปฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบหมาย สามารถ
ถ่ายทอดความรู้ให้แก่บุคลากรในองค์กร โดยเปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างบุคลากร
ภายใน และมีผู้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญจากหน่วยงานภายนอก เพ่ือให้สามารถเข้าถึงความรู้และน าความรู้นั้น
ไปใช้ในการจัดการความรู้ในองค์กรได้อย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 
Knowledge Sharing Session จ านวน 10 ครั้ง ผู้เข้าร่วมรวมทั้งสิ้น 347 คน มีการจัด KM Talk จ านวน 6 
ครั้ง โดยเชิญวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ ที่มีความเชี่ยวชาญในเรื่องนั้นๆ จากภายนอก หรือภายในองค์กร มา
บรรยายและร่วมแลกเปลี่ยนความรู้และความคิดเห็นในหัวข้อที่มีความส าคัญหรือเรื่องที่อยู่ในความสนใจ อาทิ 
Design Thinking for Policy Process และ ภาษากาย : สื่อที่ต้องเข้าใจและเข้าถึง  Empathy and Body 
Language และ KM สัญจร จ านวน 4 ครั้ง อาทิ ธนาคารแห่งประเทศไทย และพิพิธภัณฑ์วังวรดิศ  
 
 
     
 
 



 
 

กำรเพิ่มศักยภำพและขีดควำมสำมำรถบุคลำกร ประจ ำปี 2562  ได้ด าเนินการดังนี้  

 1.โครงกำรพัฒนำศักยภำพบุคลำกร ในปีงบประมาณ 2562 ส านักงานฯ ได้รับจัดสรรวงเงินงบประมาณ
รวมทั้งสิ้น 6.25 ล้านบาท ประกอบด้วย โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กร (งบรายจ่ายอ่ืน) 6.25 ล้าน
บาท เพ่ือด าเนินการจัดอบรม In-house Training และส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมในหลักสูตรภายนอก
รวมทั้งการศึกษาดูงานผู้บริหาร ประกอบด้วย  

 (1) หลักสูตรอบรมภายใน (In-house Training) จ านวน 27 หลักสูตรมีผู้เข้าอบรมรวม 825 คน (มี
การนับซ้ า) ใช้งบประมาณ 3.22 ล้านบาท โดยมีหลักสูตรที่น่าสนใจ อาทิ โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ 
หลักสูตร “การเสนอความเห็นเพ่ือประกอบการพิจารณาของคณะรัฐมนตรี” โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ
หลักสูตร “เทคนิคการเขียนหนังสือราชการและจดรายงานการประชุม” และ การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ 
หลักสูตรการวิเคราะห์สถานการณ์ (Scenario Analysis Workshop)  

 (2) หลักสูตรอบรมภายนอก : เพ่ือพัฒนาศักยภาพและทักษะโดยเฉพาะด้านบริหารจัดการและ
สมรรถนะเฉพาะด้านรวม 62 หลักสูตร จ านวนผู้เข้าอบรมรวม 201 คน (มีการนับซ้ า) ใช้งบประมาณรวม
ทั้งสิ้น 2.58 ล้านบาท 

 2.  โครงกำรทุนกำรศึกษำระดับปริญญำโท/เอก/อบรมในต่ำงประเทศ ในปีงบประมาณ 2562       
ส านักงานฯ ได้รับจัดสรรวงเงินงบประมาณ 12,000,000 ล้านบาท (งบอุดหนุน) โดยสามารถจัดสรรทุนศึกษา/
ฝึกอบรม จ านวน 10 คน ดังนี้ (1) ทุนระดับปริญญาเอก จ านวน 1 คน (2) ทุนระดับปริญญาโท จ านวน 9 คน      

 3. โครงกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (KM Knowledge Sharing Session) เพ่ือพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้
มีโอกาสเรียนรู้ และพัฒนาศักยภาพของตนเองให้มีความพร้อมต่อการปฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบหมาย สามารถ
ถ่ายทอดความรู้ให้แก่บุคลากรในองค์กร โดยเปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ ยนประสบการณ์ระหว่างบุคลากร
ภายใน และมีผู้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญจากหน่วยงานภายนอก เพ่ือให้สามารถเข้าถึงความรู้และน าความรู้นั้น
ไปใช้ในการจัดการความรู้ในองค์กรได้อย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 
Knowledge Sharing Session จ านวน 13 ครั้ง ผู้เข้าร่วมรวมทั้งสิ้น 547 คน (มีการนับซ้ า) ใช้งบประมาณ 
40,760 บาท โดยเชิญวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ ที่มีความเชี่ยวชาญในเรื่องนั้นๆ จากภายนอก หรือภายในองค์กร 
มาบรรยายและร่วมแลกเปลี่ยนความรู้และความคิดเห็นในหัวข้อที่มีความส าคัญหรือเรื่องที่อยู่ในความสนใจ 
อาทิ หัวข้อ “พระราชพิธีบรมราชาภิเษก” หัวข้อ “Economic Outlook” หัวข้อ “Big Data”และ หัวข้อ “อี
สาน...มุมมองความเหลื่อมล้ า”   
 

กำรเพิ่มศักยภำพและขีดควำมสำมำรถบุคลำกร ประจ ำปี 2563 ได้ด าเนินการดังนี้  
1.โครงกำรพัฒนำศักยภำพบุคลำกร ในปีงบประมาณ 2563 ส านักงานฯ ได้รับจัดสรรวงเงินงบประมาณ

รวมทั้งสิ้น 6.25 ล้านบาท ประกอบด้วย โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กร (งบรายจ่ายอ่ืน) 6.25 ล้าน
บาท แต่เนื่องจากสถานการณ์โรคระบาด COVID-19 ได้คืนเงินงบประมาณส่วนหนึ่ง เพ่ือเป็นงบกลางส าหรับ
ด าเนินมาตรการแก้ไขปัญหาโรค COVID - 19 ของรัฐบาล การด าเนินการจัดอบรม In-house Training และ
ส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมในหลักสูตรภายนอกรวมทั้งการศึกษาดูงานผู้บริหาร ประกอบด้วย  

 (1) หลักสูตรอบรมภายใน (In-house Training) จ านวน 12 หลักสูตรมีผู้เข้าอบรมรวม       
606 คน (มีการนับซ้ า) ใช้งบประมาณ 1.73 ล้านบาท โดยมีหลักสูตรที่น่าสนใจ อาทิ โครงการฝึกอบรมเชิง



 
 

ปฏิบัติการ หลักสูตร ดัชนีวัดรูปแบบบุคลิกภาพ MBTI® ส าหรับข้าราชการบรรจุใหม่ สศช. หลักสูตร “เทคนิค
การเขียนหนังสือราชการและจดรายงานการประชุม” หลักสูตร “การพัฒนาทักษะการคิดเชิงระบบ (Systems 
Thinking) และการใช้แบบจ าลองพลวัตระบบ (System Dynamics Modeling)” หลักสูตร     การถอด
บทเรียนและประยุกต์ใช้การคิด เชิงระบบและพลวัตระบบ (Systems Thinking and System Dynamics) 
เพ่ือพัฒนาองค์กร และหลักสูตรพัฒนาความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ตามค าขอสายงาน/ส านัก/กอง/กลุ่มงาน 
(On-demand courses) อาทิ หัวข้อ “การวางแผนจากล่างขึ้นบนด้วยกระบวนการปรึกษาหารือ: จาก
บทเรียนฐานรากสู่การออกแบบนโยบายที่ไม่ทิ้งใครไว้ข้างหลัง” หัวข้อ “การผังเมืองเบื้องต้น”  หัวข้อ “พลิก
โฉมการพัฒนาด้วยการประเมินผลเชิงระบบ” และ หัวข้อ การประเมินสิ่งแวดล้อมระดับยุทธศาสตร์ (Strategic 
Environmental Assessment : SEA) 

 (2) หลักสูตรอบรมภายนอก (Public Training) เพ่ือพัฒนาศักยภาพและทักษะโดยเฉพาะด้าน
บริหารจัดการและสมรรถนะเฉพาะด้านรวม 28 หลักสูตร จ านวนผู้เข้าอบรมรวม 64 คน (มีการนับซ้ า)        
ใช้งบประมาณรวมทั้งสิ้น 0.72 ล้านบาท ได้ส่งเสริมให้บุคลากร สศช. อบรมในรูปแบบออนไลน์มากขึ้น เช่น 
หลักสูตรการเรียนการสอนแบบออนไลน์ (Massive Open Online Course: MOOCs) ยุทธศาสตร์ชาติและการ
น าไปสู่การปฏิบัติ ส าหรับข้าราชการและหน่วยงานของรัฐ 

 (3) โครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (KM Knowledge Sharing Session) เพ่ือพัฒนาบุคลากร     ใน
องค์กรให้มีโอกาสเรียนรู้ และพัฒนาศักยภาพของตนเองให้มีความพร้อมต่อการปฏิบัติภารกิจที่ได้รับ
มอบหมาย สามารถถ่ายทอดความรู้ให้แก่บุคลากรในองค์กร โดยเปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์
ระหว่างบุคลากรภายใน และมีผู้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญจากหน่วยงานภายนอก เพ่ือให้สามารถเข้าถึงความรู้
และน าความรู้นั้นไปใช้ในการจัดการความรู้ในองค์กรได้อย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ  โดยใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 Knowledge Sharing Session จ านวน 5 ครั้ง ผู้เข้าร่วมรวมทั้งสิ้น 224 คน       
(มีการนับซ้ า) ใช้งบประมาณ 13,655 บาท โดยเชิญวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ ที่มีความเชี่ยวชาญในเรื่องนั้นๆ จาก
ภายนอก หรือภายในองค์กร มาบรรยายและร่วมแลกเปลี่ยนความรู้และความคิดเห็นในหัวข้อที่มีความส าคัญ
หรือเรื่องที่อยู่ในความสนใจ ดังนี้ หัวข้อ “การเสริมสร้างความยั่งยืนของการพัฒนาเมืองในอนาคต” หัวข้อ 
“Policy Lab 1st Anniversary” หัวข้อ “การใช้ประโยชน์จากดัชนีความยากจนหลายมิติของไทยในการ
จัดท านโยบายเพ่ือเร่งรัดการแก้ปัญหาความยากจน” และ หัวข้อ “แลกเปลี่ยนเรียนรู้แนวคิดการประเมินผล
กระทบตามแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 อย่างเป็นรูปธรรม” 

 2. โครงกำรทุนกำรศึกษำระดับปริญญำโท/เอก/อบรมในต่ำงประเทศ ในปีงบประมาณ 2563       
ส านักงานฯ ได้รับจัดสรรวงเงินงบประมาณ 12 ล้านบาท (งบอุดหนุน) ได้ขอกันเงินจ านวน 4 ล้านบาท 
เนื่องจาก ปัจจุบัน สศช. ยังมีข้าราชการที่อยู่ระหว่างศึกษาอยู่ ณ ต่างประเทศ อีกจ านวน 9 คน ประกอบด้วย 
ระดับปริญญาเอก 1 คน (หลักสูตร 5 ปี) และปริญญาโท 8 คน ซึ่งอยู่ระหว่างการแจ้งเรียกเก็บค่าใช้จ่ายจาก
ส านักงาน ก.พ. แตไ่ม่ได้พิจารณาจัดสรรทุนให้กับข้าราชการเพ่ือไปศึกษาต่อ/อบรม ณ ต่างประเทศ เนื่องจาก
สถานการณ์โรคระบาด COVID-19 และต้องคืนเงินงบประมาณในส่วนนี้ เพ่ือเป็นงบกลางส าหรับด าเนิน
มาตรการแก้ไขปัญหาโรค COVID - 19 ของรัฐบาล อย่างไรก็ตาม สศช. มีแผนในการจัดสรร
งบประมาณส าหรับเป็นทุนศึกษาต่อ ณ ต่างประเทศอีกครั้งหากสถานการณ์ดีขึ้น    



 
 

 
 
2. กำรวิเครำะห์เพื่อก ำหนดทิศทำงกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 2.1   จุดแข็งของ สศช.   
  2.1.1  สศช.เป็นหน่วยงานหลักในการวางแผนพัฒนาประเทศ มีความมุ่งมั่น ทุ่มเทในการ
ท างานเพ่ือผลประโยชน์ของส่วนรวมบนหลักวิชาการอย่างมืออาชีพและเป็นที่ยอมรับและได้รับความไว้วางใจ
จากทุกภาคส่วนทั้งจากรัฐบาล ภาคราชการ และภาคเอกชน มีประสิทธิภาพสูงในการวางแผนและจัดท า
ยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศและเป็นที่ปรึกษาให้แก่รัฐบาลอย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนเป็นอิสระและเป็น
กลางจากภาคการเมืองเพ่ือน าไปสู่การก าหนดทิศทางการพัฒนาประเทศในอนาคตได้อย่างถูกต้อง 
  2.1.2  บุคลากรมีศักยภาพ มีความรู้ความสามารถและองค์ความรู้ที่หลากหลาย สามารถ
วิเคราะห์ปัญหาได้อย่างรอบด้านตามหลักวิชาการมีวิสัยทัศน์ของการพัฒนาแบบองค์ รวม มีความรู้ใน          
การวางแผน การขับเคลื่อนแผน การติดตามประเมินผล มีความเป็นกลางทางวิชาการที่เชื่อถือได้และโปร่งใส
สามารถให้ค าปรึกษาและข้อเสนอแนะในด้านแผนนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาประเทศได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
  2.1.3  วัฒนธรรมการท างานของ สศช. แบบพ่ีสอนน้อง การท างานแบบ Teamwork            
มีการเรียนรู้งานในลักษณะ on the job training การรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร การท างานแบบบูรณา
การและการให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานระหว่างส านัก 
 2.2  ประเด็นท้ำทำยหรือประเด็นที่ต้องปรับปรุงเพื่อให้กำรบริหำรงำนขององค์กรประสบผลส ำเร็จ
ตำมเป้ำหมำยสูงสุดและตำมควำมคำดหวังขององค์กร 
  2.2.1  การสร้างวัฒนธรรม ค่านิยมขององค์กรที่เจ้าหน้าที่ สศช.ยอมรับ เพ่ือให้สามารถท างาน
ร่วมกันอย่างเข้าใจ ช่วยเหลือซึ่งกันและกันและท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 
  2.2.2  การบริหารจัดการภายในองค์กรที่ต้องเน้นคุณธรรม จริยธรรมและธรรมาภิบาล 
โดยเฉพาะกระบวนการพิจารณาแต่งตั้งเจ้าหน้าที่ระดับต่างๆ ควรมีการก าหนดหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน              
ทั้งคุณสมบัติทางด้านวิชาการและคุณธรรม 
  2.2.3  การสร้างให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรและมีคุณภาพชีวิตที่ดีเพ่ือรักษาทรัพยากร
บุคคลที่มีศักยภาพให้อยู่กับ สศช. 
  2.2.4  การปรับกระบวนการท างานเพื่อให้สามารถสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของ สศช.ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ มีการก าหนดแผน Career path ให้มีความชัดเจนรวมทั้งการจัดท าแผนบริหารทรัพยากร
บุคคลตามความเหมาะสม 
  2.2.5  การบริหารจัดการคนในแต่ละช่วงวัยให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
  2.2.6  การพัฒนาระบบเสริมสร้างองค์ความรู้เพ่ือให้สามารถเข้าถึงข้อมูลวิชาการเพ่ือ
ประกอบการจัดท าความเห็นหรือยุทธศาสตร์ต่างๆ การส่งเสริมการท างานวิจัย การพัฒนางานประจ า ไปสู่     
การท าวิจัย (R2R) การส่งเสริมให้บุคลากรท างานวิจัยโดยมีทุนสนับสนุน การพัฒนาระบบการจัดการองค์
ความรู้เพ่ือให้เกิดการแบ่งปันข้อมูลในทุกระดับรวมถึงการพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศและการจัดหา
เครื่องมือด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 



 
 

 2.3 ควำมต้องกำรและควำมคำดหวังต่อกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของสศช.ในอนำคต 

  2.3.1  มีการวางแผนอัตราก าลังและแผนพัฒนาบุคลากรที่มีความเหมาะสมสอดคล้องกับ
ภารกิจของ สศช. มีการวิเคราะห์ถึงปัจจัยต่างๆที่จะกระทบต่อภารกิจของ สศช. เพ่ือน าไปสู่การวางแผนการใช้
อัตราก าลังของ สศช. 
  2.3.2  การบริหารทรัพยากรบุคคลควรเป็นลักษณะเชิงรุกมีเครื่องมือที่ใช้ความก้าวหน้า        
ทางเทคโนโลยีในการวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลเพ่ือรองรับในเรื่องของความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี               
ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและลักษณะของบุคลากรแต่ละช่วงวัยที่เปลี่ยนแปลงไปซึ่งควรมีการวิเคราะห์ในเชิง
ลึกเพ่ือทราบถึงความต้องการ จุดเด่นและข้อจ ากัดของบุคลากรในแต่ละช่วงวัยเพ่ือน ามาสู่การก าหนด
วัฒนธรรมในการที่งานที่เหมาะสม 
  2.3.3  การสร้างความสมดุลของบุคลากร สศช.เพ่ือให้ปริมาณงานมีความสอดคล้องกับ
อัตราก าลังที่มีความเหมาะสมในแต่ละต าแหน่ง 
  2.3.4  มีแผนงานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพมีความสอดคล้องกับภารกิจใน
ปัจจุบันและที่จะเปลี่ยนแปลงในอนาคตมีความทันสมัยและเน้นบุคลากรเป็นทรัพย์สินที่ส าคัญขององค์กรให้
สามารถปฏิบัติงานได้ภายใต้การเปลี่ยนแปลง สนับสนุนให้บุคลากรท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ 

 2.4 เป้ำหมำยด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรที่มุ่งหวังใหเ้กิดขึ้นใน 1-3 ปี ข้ำงหน้ำ  

  2.4.1  ด้านงาน/กระบวนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

    1) การท างานอยู่บนมาตรฐานทางวิชาการ มีการพัฒนากระบวนการท างานให้
รวดเร็วมีความทันสมัย ถูกต้อง มีประสิทธิภาพ มีการน าเทคนิคต่างๆ และเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาประยุกต์ใช้
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานที่สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน และเน้นการสร้างการมีส่วนร่วมใน       
การท างานของบุคลากรเพ่ือให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การพัฒนาไปสู่เป้าหมายที่ก าหนด 

  2)  การพัฒนากระบวนการท างานของ สศช. ให้เป็นหน่วยงานที่สามารถคาดการณ์
บริบทการเปลี่ยนแปลงในอนาคตเพ่ือการก าหนดทิศทางยุทธศาสตร์ที่เหมาะสม มีกระบวนการวางแผนและ
จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ โดยยึดประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก มุ่งให้เกิดความสมดุลของการพัฒนา
ความสามารถในการแข่งขันของประเทศ และลดความเหลื่อมล้ าของประเทศ รวมถึงการสนับสนุนให้เกิดการ
น าแผน/ยุทธศาสตร์การพัฒนาไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จ และมีระบบการประเมินผลการพัฒนาในเชิง
ความคุ้มค่าและผลลัพธ์ที่เกิดจากการพัฒนาตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 ที่มีความ
แม่นย า และสามารถสะท้อนผลส าเร็จของการพัฒนาส าคัญของประเทศได้อย่างแท้จริง 
    3) การสร้างช่องทางในการบูรณาการในการท างานร่วมกันเพ่ือให้เกิดการปฏิสัมพันธ์
ระหว่าง สศช.และหน่วยงานภายนอกทั้งภาครัฐและเอกชน เพ่ือเป็นการสร้างความสัมพันธ์อันดีและสร้าง
เครือข่ายในการท างานร่วมกัน 
  2.4.2  ด้านบุคลากร  
    1) บุคลากรมีศักยภาพสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และภารกิจของ สศช. และมีการด ารง
ต าแหน่งที่ตรงตามความรู้ความสามารถ มีคุณภาพและประสิทธิภาพ ทั้งทางด้านวิชาการและการประสานงาน  
มีความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษ มีความรอบรู้ในเรื่องต่างๆ และมีทักษะในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้
ดี และมีจ านวนที่เพียงพอและสอดคล้องกับภารกิจของ สศช. 



 
 

    2) บุคลากรมีความสามารถในการวิเคราะห์สถานการณ์ ปัญหา และแนวโน้มที่ส าคัญ
ด้านเศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดล้อม เพ่ือเป็นข้อมูลในการจัดท ายุทธสาสตร์และการเสนอความเห็น           
ต่อคณะรัฐมนตรี และให้ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายได้อย่างเหมาะสม รวมถึงมีความเข้าใจในเรื่องการท าวิ จัย 
สามารถด าเนินการวิจัยเองหรือให้ข้อเสนอแนะต่อการท างานวิจัยที่เกี่ยวข้องตลอดจนมีทักษะในการเป็น        
ผู้ประสานขับเคลื่อนให้เกิดการน าแผนและยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมบนพ้ืนฐานการท างาน   
ที่มีธรรมาภิบาล 
    3) บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ที่ชัดเจน รวมถึงการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานเพื่อพัฒนาให้บุคลากรสามารถท างานได้หลากหลายและมีประสิทธิภาพ บุคลากรได้รับ
การพัฒนาอย่างต่อเนื่องและมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน 
  2.4.3  ทรัพยากร  
     1)   มีการวางแผนการปรับเปลี่ยนและบ ารุงรักษาอุปกรณ์ วัสดุครุภัณฑ์ส านักงาน
และอ่ืนๆ อย่างเป็นระบบ รวมถึงการจัดสรรทรัพยากรทั้งคน งบประมาณและทรัพยากรต่างๆ ส าหรับการ
ปฏิบัติงานให้เพียงพอเหมาะสมต่อการปฏิบัติงานและสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ที่สนับสนุนการท างานให้มี
คุณภาพ 
        2)   มีการส่งเสริมให้บุคลากรใช้ทรัพยากรอย่างรู้คุณค่า ลดการสูญเสียที่ไม่จ าเป็นและ
เกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือให้สามารถอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ  
  2.4.4    ผู้รับบริการ/ผู้รับผลกระทบภายนอกองค์กร 
    1)   สร้างความเชื่อมั่นให้แก่ผู้รับบริการ/ผู้รับผลกระทบภายนอกต่อการด าเนินงาน
ของ สศช. ในฐานะหน่วยงานที่ให้ข้อเสนอแนะต่อรัฐบาล ตลอดจนการให้ความเห็นต่อข้อเสนอแผนงาน 
โครงการของหน่วยงานต่างๆ ที่ค านึงถึงผลประโยชน์ของประเทศเป็นหลัก 
    2)    มีความพึงพอใจและยอมรับภารกิจและบทบาทของ สศช. รวมทั้งสามารถน า
ข้อมูลของ สศช. ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในการท างานของผู้รับบริการ และให้ความร่วมมือในการเป็นเครือข่าย
การพัฒนาร่วมกันและท างานขับเคลื่อนร่วมกับ สศช. ได้อย่างมีบูรณาการ 
    3)    สร้างการรับรู้ให้แก่บุคคลภายนอกทุกระดับได้รู้จัก สศช. มากขึ้น ในฐานะที่เป็น
องค์กรชั้นน าทางด้านวิชาการ โดยการประชาสัมพันธ์ผ่านช่องทางต่างๆ และสร้างความร่วมในระดับต่างๆ  
  จากการวิเคราะห์พบว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลของ สศช. มีจุดแข็งหลายประการ อย่างไรก็
ตาม สศช. ยังเป็นที่คาดหวังของสังคม รัฐบาล และเจ้าหน้าที่ของ สศช. เอง ในหลายด้าน ประกอบกับการ
ปรับเปลี่ยนบทบาทภารกิจของ สศช. ตามที่รัฐธรรมนูญก าหนดและที่รัฐบาลมอบหมายในปัจจุบัน ท าให้การ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ สศช. จ าเป็นต้องมีการปรับปรุงให้สามารถเสริมสร้างจุดแข็งและก้าวข้ามประเด็น
ท้าทายต่างๆ เพื่อน าพาให้ สศช. ก้าวไปสู่องค์กรที่มีสมรรถนะสูง และเป็นกลไกหลักในการพัฒนาประเทศไทย
อย่างยั่งยืน  ซึ่งจะน าเสนอในบทต่อไป 
 
   
  
  
 
 

 



 
 

บทท่ี 5 

แผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

การด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี พ.ศ. 2564 – 2566 ของ สศช. 
ได้ พิจารณาบนพ้ืนฐานของความสอดคล้องกับทิศทาง วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ และแนวทาง/กลยุทธ์
องค์กร ของ สศช.  โดยมุ่งเน้นให้กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นเครื่องมือส าคัญให้การขับเคลื่อนกล
ยุทธ์องค์กรของ สศช. ให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งในกระบวนการจัดท าได้มีการวิเคราะห์ข้อมูล
สถานะและสถานการณ์ต่างๆ ของ สศช.  การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน รวมถึงข้อมูลความต้องการและความ
คาดหวังของบุคลากร สศช. ตามแนวทาง HR Scorecard  

 ขั้นตอนในการด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี พ.ศ. 2564 – 2566 
ของ สศช. ตามแนวทาง HR Scorecard  ดังนี้  

  ขั้นตอนที่ 1 : จัดกิจกรรมพัฒนำหรือเสริมสร้ำงควำมรู้ควำมเข้ำใจเกี่ยวกับกำรจัดท ำแผน 
กลยุทธ์ตำมแนวทำง HR Scorecard 

สศช. จัดการสัมมนาเชิงปฏิบัติการเรื่องการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปี พ.ศ. 2564 - 2566 เมื่อวันที่ 26 พฤศจิกายน 2563 โดยเชิญวิทยากรจากคณะสังคมศาสตร์และ
มนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล ซึ่งมีกิจกรรมในการบรรยายเพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจให้แก่ผู้เข้าร่วม  
การสัมมนาในเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง
ของ HR Scorecard โดยเชิญเจ้าหน้าที่จากทุกส านัก (ยกเว้นส านักพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมภาค) เข้าร่วม
การสัมมนา 

ขั้นตอนที่  2 : ด ำเนินกำรประเมินสถำนภำพด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล   
 จากการสัมมนาตามขั้นตอนที่ 1 ได้มีการระดมความคิดเห็น ความต้องการและความคาดหวัง

รวมถึงการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภัยคุกคามของงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สศช. 
ประกอบกับข้อมูลจากการสอบถามความต้องการและความคาดหวังของผู้บริหารต่อการด าเนินงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ร่วมกับข้อมูลสรุปผลการด าเนินการตามแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี 2561 - 2563 เพ่ือจัดท าเป็นประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ต่อไป 

ขั้นตอนที่  3 : ก ำหนดประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  
กำรวิเครำะห์ประเด็นส ำคัญเชิงกลยุทธ์ตำมหลัก HR Scorecard : ฝจท. ได้ร่วมกับ              

ที่ปรึกษาจากคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดลด าเนินการวิเคราะห์และประเมิน
สถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความครอบคลุมครบทั้ง 5 มิติ ตามแนวทาง HR Scorecard       
และมุ่ ง เน้น  4  ประเด็น  คือ   ( 1 )  การปรับ โครงสร้ า งและอัตราก าลั งของบุคลากรของ สศช .   
ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงและภารกิจที่ได้รับมอบหมาย (2) การพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มี
ความรู้ความสามารถทันต่อการเปลี่ยนแปลงสอดคล้องกับภารกิจและความต้องการขององค์กร  (3) พัฒนา
คุณภาพชีวิตและความผาสุกในการท างาน ปรับปรุงระบบสวัสดิการ นันทนาการและสันทนาการ เพ่ือ



 
 

เสริมสร้างขวัญและก าลังใจ สนับสนุนให้ข้าราชการและบุคลากรของส านักงานมีสุขภาพจิตและสุขภาพกายที่ ดี 
และ (4) เสริมสร้างและพัฒนาวัฒนธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล โดยการเสริมสร้างความเป็นธรรมในการ
บริหารจัดการที่ประชาคม สศช. ยอมรับให้เป็นส่วนหนึ่งของวิธีการด าเนินชีวิตในองค์กร โดยสรุปประเด็นส าคัญ 
(Critical Issues) ส าหรับการก าหนดแผนกลยุทธ์ฯ ได้ดังนี้   

มิต ิ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 

มิติที่ 1 : ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ 

1. วางแผนบริหารอัตราก าลัง (Workforce 
Planning) ให้มีความสอดคล้องเหมาะสมกับภารกิจ 

สศช.มีอัตราก าลังที่สอดคล้องกับภารกิจ
และมีการทดแทนอัตราก าลังอย่าง
เหมาะสม 

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 เพ่ือ
สนับสนุนการด าเนินงานของ สศช. 

ระบบฐานข้อมูลเป็นปัจจุบัน ถูกต้อง 
รวดเร็วต่อการสืบค้น 

3. การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาบุคลากร 

มีการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ใน
กิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากร 

4. การสื่อสารประชาสัมพันธ์ในเรื่องด าเนินงานด้าน
การบริหารทรัพยากร 

วิธีการ/ช่องทางการสื่อสารประชาสัมพันธ์
ที่เพ่ิมขึ้น 

มิติที่ 3 : 
ประสิทธิผลของ

การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. พัฒนาระบบการบริหารผลงาน (Performance 
Management) ที่ เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
และความคุ้มค่า 

มีการน าผลการประเมินการปฏิบัติราชการ
มาเชื่อมโยงกับการจัดสรรสิ่งจูงใจและการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 

2. แผนพัฒนาบุคลากรมีความสอดคล้องกับภารกิจ
ของ สศช. และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจที่รับผิดชอบ 

แผนพัฒนาบุคลากรมีความสอดคล้องกับ
ภารกิจ และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน 

3. การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Rotation) ที่มี
ความชัดเจน เป็นธรรม เหมาะสม 

บุคลากร สศช.มีความรู้ความสามารถ 
ทักษะในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย 

4. การพัฒนาระบบแรงจูงใจ เพ่ือรักษาบุคลากรให้
ปฏิบัติงานที่ สศช. 

อัตราร้อยละการโอน ลาออก ลดลง 

5. การส่งเสริมการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization)  

ระบบการท างานสนับสนุนให้เกิดการ
เรียนรู้และพัฒนาตนเอง 

6. การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการในงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความ
พึงพอใจต่องานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 



 
 

 

มิต ิ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
มิติที ่4 : ความ
พร้อมรับผิดด้าน

การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. การด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมี
ความโปร่งใสตามหลักธรรมาภิบาล 

การด าเนินการตามข้ันตอน กระบวนการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ
โปร่งใสและเป็นธรรม 

มิติที่ 5 : คุณภาพ
ชีวิตและความ

สมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างาน 

1 .  ก า ร จั ด ส วั ส ดิ ก า ร แ ล ะสิ ท ธิ ป ร ะ โ ย ช น์ ที่
นอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนด 

มีการจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่
กฎหมายก าหนดให้แก่บุคลากร 

2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานและการสร้าง
สมดุลในชีวิตและการท างาน (Work Life Balance) 

บุคลากร สศช.มีความพึงพอใจและมี
ความสุขในการปฏิบัติงาน 

  

 ขั้นตอนที่ 4 : กำรก ำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ และเป้ำหมำยของกำรบริหำรงำน
บุคคล 

จากการวิเคราะห์สถานการณ์และบริบท และสภาพปัญหาในปัจจุบันขององค์กร ในบทที่ 3 จึงได้น ามา
ประมวลเพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ และเป้าหมายของการบริหารงานบุคคล ของ สศช. ดังนี้ 
  1. วิสัยทัศน์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
   บริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล  มุ่งผลสัมฤทธิ์ และบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของ 

สศช. อย่างเป็นมืออาชีพ 
  2. พันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

2.1 วางแผนและพัฒนาการบริหารงานบุคคลของ สศช. 
2.2 วิเคราะห์อัตราก าลังและบริหารอัตราก าลังให้มีความสอดคล้องกับโครงสร้าง ภารกิจของ 

สศช. 
2.3 สรรหาบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเข้ารับราชการที่ สศช. 
2.4 พัฒนาระบบข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้อง ทันสมัย 
2.5 พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรมและเหมาะสม 
2.6 เสริมสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
2.7 พัฒนาคุณภาพชีวิตให้มีความสมดุลระหว่างชีวิตท างานและชีวิตส่วนตัว 

  3. วัตถุประสงค์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 3.1 เพ่ือขับเคลื่อนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ด าเนินการได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
 3.2 เพ่ือพัฒนากระบวนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ตอบสนองความต้องการ 

ของผู้รับบริการได้อย่างมีคุณภาพเพ่ือให้การบริหารจัดการอัตราก าลังของ สศช.  
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 
 



 
 

4. เป้ำหมำยของแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปี พ.ศ. 2564 – 2566 
   4.1 การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของ สศช. มีประสิทธิภาพตามแนวทาง HR 

Scorecard 
   4.2 ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความเข้มแข็งสามารถสนับสนุนการด าเนินงาน 

ตามภารกิจหลักของ สศช.ได้เป็นอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
   4.3 บุคลากร สศช. มีความพึงพอใจต่อระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สศช. 
 

ขั้นตอนที ่ 5 : กำรก ำหนดกลยุทธ์ และเป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
และตัวชี้วัดผลกำรปฏิบัติงำนของแต่ละเป้ำประสงค์ 

 สศช. ร่วมกับที่ปรึกษาจากคณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล ได้วิเคราะห์
ข้อมูลจากการประเมินสถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามหลัก HR Scorecard โดย
พิจารณาประกอบกับประเด็นที่ตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ของกลยุทธ์ สศช. เพ่ือพิจารณาก าหนดประเด็นส าคัญ    
ที่ สศช. ควรให้ความส าคัญในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยน าประเด็นจาก Gap 
Analysis มาวิเคราะห์ความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของกลยุทธ์ สศช. พ.ศ. 2556 – 2560 โดยน าประเด็น      
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมาวิเคราะห์หาความเชื่อมโยง ดังนี้ 

 

วัตถุประสงค์ตำม 
กลยุทธ์ สศช. 

ประเด็นด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลที่ตอบสนองต่อวัตถุประสงค์

ของกลยุทธ์ สศช. 

ประเดน็ส ำคัญที่ควรก ำหนดเป็น 
กลยุทธ์ 

1.เป็นองค์กรที่ได้รับความเชื่อถือ
ในด้านการเป็นหน่วยงานวางแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศจาก
ประชาชนและภาคีการพัฒนาทั้ง
ภายในและภายนอกประเทศมาก
ยิ่งขึ้น 

1.การส่งเสริมการจัดการความรู้
เพ่ือพัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ (Learning Organization) 

การบริหารจัดการด้านทรัพยากร
บุคคลตลอดจนระบบการ
ปฏิบัติงาน ด้วยความเป็นมืออาชีพ 
อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นกลไก
ส าคัญในการยกระดับองค์กรสู่การ
เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 

2.พัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพ
สูงในการบริหารจัดการ สามารถ
พัฒนารูปแบบการท างานอย่าง
ต่อเนื่องให้สอดคล้องกับความท้า
ทายและการเปลี่ยนแปลงทั้งปัจจัย
จ า ก บ ริ บ ท ข อ ง โ ล ก แ ล ะ
ภายในประเทศได้อย่างรวดเร็ว 

1 . ว างแผนบริหาร อัตราก าลั ง 
(Workforce Planning) ให้มีความ
สอดคล้องเหมาะสมกับภารกิจ 

2 . ก า รส รรหา  บ รร จุ  แต่ ง ตั้ ง 
บุคลากรที่มีสมรรถนะและความ
เหมาะสมกับต าแหน่ง 

3.พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากร
ให้มีความถูกต้อง เป็นปัจจุบัน 
สามารถเข้าถึงได้อย่างรวดเร็ว เพ่ือ
สนับสนุนการด าเนินงานของ สศช. 

 



 
 

 
วัตถุประสงค์ตำม 

กลยุทธ์ สศช. 
ประเด็นด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลที่ตอบสนองต่อวัตถุประสงค์

ของกลยุทธ์ สศช. 

ประเดน็ส ำคัญที่ควรก ำหนดเป็น 
กลยุทธ์ 

 4.การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ใ ช้ ใ น ก ร ะ บ ว น ก า ร บ ริ ห า ร
ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล แ ล ะ พั ฒ น า
บุคลากร 

5.การสื่อสารประชาสัมพันธ์ใน
เรื่องด าเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากร 

6.พัฒนาระบบการบริหารผลงาน 
(Performance Management) 
ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
และความคุ้มค่า 

7 . ก า ร ใ ห้ ค ว า ม ส า คั ญ กั บ
ผู้รับบริการในงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

 

3. เสริมสร้างบุคลากรให้มีความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบัติงานได้
อย่างมประสิทธิภาพ มีคุณธรรม 
ด้วยความเป็นมืออาชีพและมีความ
สามัคคีภายในองค์กร 

1.การสร้างความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Career path) ที่เป็น
รูปธรรม 

2.แผนพัฒนาบุคลากรมีความ
สอดคล้องกับภารกิจของ สศช. 
และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานตามภารกิจที่รับผิดชอบ 

3.การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
(Rotation) ที่มีความชัดเจน เป็น
ธรรม เหมาะสม 

4.การพัฒนาระบบแรงจูงใจ เพื่อ
รักษาบุคลากรให้ปฏิบัติงานที่ 
สศช. 

ก า ร พั ฒ น า แ ล ะ เ ส ริ ม ส ร้ า ง
สมรรถนะ ทักษะ และศักยภาพ
ของบุคลากรอย่างเป็นระบบและมี
ความสอดคล้องตามภารกิจของ
องค์กร 

4. เสริมสร้างวัฒนธรรม จริยธรรม 
และธรรมาภิบาลขององค์กร ที่จะ
น าไปสู่การสร้างภาพลักษณ์ที่ดี 

1 .การส่ ง เสริมการปฏิบัติ ตาม
ค่านิยมหลักและวัฒนธรรมองค์กร 

2.การด าเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใส
ตามหลักธรรมาภิบาล 

การเสริมสร้างค่านิยม และ
วัฒนธรรมองค์กร ที่เปิดกว้างทาง
วิชาการ ทันสมัย เป็นมืออาชีพ 
บนพื้นฐานของการมีธรรมาภิบาล    



 
 

 
  

วัตถุประสงค์ตำม 
กลยุทธ์ สศช. 

ประเด็นด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลที่ตอบสนองต่อวัตถุประสงค์

ของกลยุทธ์ สศช. 

ประเดน็ส ำคัญที่ควรก ำหนดเป็น 
กลยุทธ์ 

5 .  ส นั บ ส นุ น ก า ร พั ฒ น า
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
น าไปสู่การยกระดับคุณภาพชีวิต
และความภาคภูมิใจในการเป็น
บุคลากรของ สศช. 

1.ก า ร จั ด ส วั ส ดิ ก า ร แล ะสิ ท ธิ
ป ร ะ โ ยชน์ ที่ น อก เหนื อ จ าก ที่
กฎหมายก าหนด 

2.การ พัฒนาคุณภาพชี วิ ตการ
ท างานและการสร้างสมดุลในชีวิต
และการท างาน (Work Life 
Balance) 

การสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากรให้
เป็นองค์กรคุณภาพที่มีความสุข 

 
 ดังนั้น กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ สศช. ประกอบด้วย 4 กลยุทธ์หลัก โดยแต่ละกลยุทธ์

มีกลยุทธ์ย่อย ดังนี้   
 กลยุทธ์ที่ 1   การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลตลอดจนระบบการปฏิบัติงาน ด้วยความ
เป็นมืออาชีพ อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นกลไกส าคัญในการยกระดับองค์กรสู่การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง     
โดยมีกลยุทธ์ย่อย ดังนี้ 

1.1 การส่งเสริมการจัดการความรู้ เพ่ือพัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ( Learning 
Organization)  

1.2 วางแผนบริหารอัตราก าลัง (Workforce Planning) ให้มีความสอดคล้องเหมาะสมกับ
ภารกิจ 

1.3 พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากรให้มีความถูกต้องเป็นปัจจุบัน สามารถเข้าถึงได้อย่าง
รวดเร็ว เพื่อสนับสนุนการด าเนินงานของ สศช. 

1.4 การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนา
บุคลากร 

1.5 การสื่อสารประชาสัมพันธ์ในเรื่องด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากร 
1.6 พัฒนาระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผลและความคุ้มค่า 
1.7 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการในงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 กลยุทธ์ที่ 2 การพัฒนาและเสริมสร้างสมรรถนะ ทักษะ และศักยภาพของบุคลากรอย่างเป็น
ระบบและมีความสอดคล้องตามภารกิจขององค์กร โดยมีกลยุทธ์ย่อย ดังนี้ 

2.1 การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career path) ที่เป็นรูปธรรม 
2.2 แผนพัฒนาบุคลากรมีความสอดคล้องกับภารกิจของ สศช. และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการ

ปฏิบัติงานตามภารกิจที่รับผิดชอบ 
2.3 การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Rotation) ที่มีความชัดเจน เป็นธรรม เหมาะสม 
2.4 การพัฒนาระบบแรงจูงใจ เพ่ือรักษาบุคลากรให้ปฏิบัติงานที่ สศช. 

 
 



 
 

 
 กลยุทธ์ที่ 3  การเสริมสร้างค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กร ที่เปิดกว้างทางวิชาการ ทันสมัย  
เป็นมืออาชีพ บนพื้นฐานของการมีธรรมาภิบาล โดยมีกลยุทธ์ย่อย ดังนี้ 

3.1 การส่งเสริมการปฏิบัติตามค่านิยมหลักและวัฒนธรรมองค์กร 
3.2 การด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใสตามหลักธรรมาภิบาล 

 กลยุทธ์ที่ 4 การสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรให้เป็นองค์กรคุณภาพ 
ที่มีความสุข โดยมีกลยุทธ์ย่อย ดังนี้ 

4.1 การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่นอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนด 
4.2 การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานและการสร้างสมดุลในชีวิตและการท างาน (Work Life 
Balance) 

 จากกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 4 กลยุทธ์ สศช. ได้ก าหนดเป้าประสงค์รายกลยุทธ์
และกลยุทธ์ย่อย และ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานเพ่ือประเมินผลความส าเร็จของเป้าประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ตาม
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีรายละเอียดดังนี้  

 
 กลยุทธ์ เป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 

กลยุทธ์ที่ 1  การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลตลอดจนระบบการปฏิบัติงาน ด้วยความเป็นมืออาชีพ อย่างมี
ประสิทธิภาพ เป็นกลไกส าคัญในการยกระดับองค์กรสู่การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
1.1 การส่งเสริมการจัดการ
ความรู้เพื่อพัฒนาให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) 

ระบบการท างานสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้
และพัฒนาตนเอง 

จ านวนคร้ังการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ประสบการณ์เพื่อการพัฒนาและปรับปรุง
กระบวนการปฏบิัติงาน 

1.2 วางแผนบริหาร
อัตราก าลัง (Workforce 
Planning) ให้มีความ
สอดคล้องเหมาะสมกับภารกิจ 

สศช.มีอัตราก าลังที่สอดคล้องกับภารกิจและ
มีการทดแทนอัตราก าลังอย่างเหมาะสม 

จ านวนอัตราก าลงัใหม่ที่ได้รับการจัดสรร
สอดคล้องกับโครงสร้าง 
ที่ได้ปรบัปรุง 

1.3 การสรรหา บรรจุ 
แต่งตั้ง บุคลากรที่มีสมรรถนะ
และความเหมาะสมกับ
ต าแหน่ง 

การบรรจุบุคคลเข้ารับราชการตรงตาม
สมรรถนะที่ สศช.ต้องการและเป็นไปตาม
จ านวนต าแหน่งว่างและมีความรวดเร็ว 

กระบวนการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง  
ได้รับการพัฒนาปรับปรุงโดยการลด
ระยะเวลาหรือขั้นตอนการปฏิบัติ 

1.4 การน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ใน
กระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลและพัฒนาบุคลากร 

มีการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในกิจกรรม
และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลและ
การพัฒนาบุคลากร 

จ านวนกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่น าระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช้
ในการจัดเก็บข้อมูล ให้บริการหรือบริหาร
จัดการ 

1.5 การสื่อสาร
ประชาสัมพันธ์ในเรื่อง
ด าเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากร 

วิธีการ/ช่องทางการสื่อสารประชาสัมพันธ์ 
ที่เพ่ิมขึ้น 

จ านวนช่องทางการสื่อสารด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

 



 
 

 

กลยุทธ์ เป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
  1.6 พัฒนาระบบการบริหาร
ผลงาน (Performance 
Management) ที่เน้น
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
และความคุ้มค่า 

มีการน าผลการประเมินการปฏิบัติราชการมา
เชื่อมโยงกับการจัดสรรสิ่งจูงใจและการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร 

ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อ
ระบบการบริหารผลงาน 

  1.7 การให้ความส าคัญกับ
ผู้รับบริการในงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความ 
พึงพอใจต่องานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

ร้อยละของความพึงพอใจของผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ์ที่ 2 การพัฒนาและเสริมสร้างสมรรถนะ ทักษะ และศักยภาพของบุคลากรอย่างเป็นระบบและมีความสอดคล้อง
ตามภารกิจขององค์กร 

2.1 การสร้าง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career path) ที่เป็นรูปธรรม 

แผนการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
บุคลากร 

จ านวนแผนสร้างความก้าวหน้าในสาย
อาชีพที่ครอบคลุมทุกต าแหน่ง 

2.2 แผนพัฒนาบุคลากรมี
ความสอดคล้องกับภารกิจ
ของ สศช. และสมรรถนะที่
จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานตาม
ภารกิจที่รับผิดชอบ 

แผนพัฒนาบุคลากรมีความสอดคล้องกับ
ภารกิจ และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน 

ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา 
ตามแผนพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล 

2.3 การสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน (Rotation) ที่
มีความชัดเจน เป็นธรรม 
เหมาะสม 

บุคลากร สศช.มีความรู้ความสามารถ ทักษะ
ในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย 

ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงานเพื่อพัฒนาทักษะ 
การปฏิบัติงานที่หลากหลาย 
 

   2.4 การพัฒนาระบบ
แรงจูงใจ เพื่อรักษาบุคลากร
ให้ปฏิบัติงานที่ สศช. 

อัตราร้อยละการโอน ลาออก ลดลง ร้อยละของการโอน ลาออกของบุคลากร
ลดลง 

กลยุทธ์ที่ 3 การเสริมสร้างค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กร ที่เปิดกว้างทางวิชาการ ทันสมัย เป็นมืออาชีพ บนพื้นฐานของ 
การมีธรรมาภิบาล    

3.1 การส่งเสริมการปฏิบัติ
ตามค่านิยมหลักและวัฒนธรรม
องค์กร 

การด าเนินการตามนิยามของค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กรและการก าหนดพฤติกรรม
ในการด าเนินการที่ชัดเจน 

จ านวนกิจกรรมที่ส่งเสริมค่านิยมหลักและ
วัฒนธรรมองค์กรของ สศช. 

3.2 การด าเนินงาน 
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีความโปร่งใสตามหลัก
ธรรมาภิบาล 

การด าเนินการตามข้ันตอน กระบวนการด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใส
และเป็นธรรม 

จ านวนครั้งที่เกิดการร้องเรียนเกี่ยวกับ
ขั้นตอนกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

  



 
 

 

กลยุทธ์ที่ 4 กำรสนับสนุนกำรพัฒนำคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนของบุคลำกรให้เป็นองค์กรคุณภำพที่มีควำมสุข 
4.1 การจัดสวัสดิการและ

สิทธิประโยชน์ที่นอกเหนือ 
จากที่กฎหมายก าหนด 

มีการจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมาย
ก าหนดให้แก่บุคลากร 

จ านวนสวัสดิการที่สอดคล้องกับความ
ต้องการของบุคลากรเพ่ิมเติมจากปกติ 

4.2 การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างานและการสร้าง
สมดุลในชีวิตและการท างาน 
(Work Life Balance) 

บุคลากร สศช. มีความพึงพอใจและมีความสุข
ในการปฏิบัติงาน 

ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อ 
การร่วมกิจกรรมส่งเสริมการสร้างความสุข
ในองค์กร 

 
ขั้นตอนที่ 6 : จัดท ำรำยละเอียดแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
   การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2564 - 2566

ฉบับสมบูรณ์ตามแนวทาง HR Scorecard Template รวมถึงการก าหนดแผนงาน/โครงการรองรับ ซึ่งประกอบด้วย 
กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมายพ้ืนฐานและน้ าหนักของ
ตัวชี้วัดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์และมิติ (รายละเอียดตามแบบฟอร์มการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

แผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปี พ.ศ. 2564 - 2566 
ส ำนักงำนสภำพัฒนำกำรเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ 

 

วิสัยทัศน์ กลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบคุคล 
หน่วยงานหลักในการวางแผนและจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศสู่
ความสมดุลและยั่งยืนทีย่ึดประโยชน์ส่วนรวม ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและมี
ประสิทธิภาพสูง 

กลยุทธ์ที่ 1 การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลตลอดจนระบบการปฏิบัติงาน ด้วยความเป็นมืออาชีพ อย่างมีประสิทธิภาพ 
เป็นกลไกส าคัญในการยกระดับองค์กรสู่การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง      
1.8 การส่งเสริมการจัดการความรู้เพื่อพัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization)  
1.9 วางแผนบริหารอัตราก าลัง (Workforce Planning) ให้มีความสอดคล้องเหมาะสมกับภารกิจ 
1.10 พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากรให้มีความถูกต้องเป็นปัจจุบัน สามารถเข้าถึงได้อย่างรวดเร็ว เพื่อสนับสนุนการ

ด าเนินงานของ สศช. 
1.11 การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาบุคลากร 
1.12 การสื่อสารประชาสัมพันธ์ในเรื่องด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากร 
1.13 พัฒนาระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุ้มค่า 
1.14 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการในงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
กลยุทธ์ที่ 2 การพัฒนาและเสริมสร้างสมรรถนะ ทักษะ และศักยภาพของบุคลากรอย่างเป็นระบบและมีความสอดคล้องตาม
ภารกจิขององค์กร 
2.5 การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career path) ที่เป็นรูปธรรม 
2.6 แผนพัฒนาบุคลากรมีความสอดคล้องกับภารกิจของ สศช. และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานตามภารกิจที่รับผิดชอบ 
2.7 การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Rotation) ที่มีความชัดเจน เป็นธรรม เหมาะสม 
2.8 การพัฒนาระบบแรงจูงใจ เพื่อรักษาบุคลากรให้ปฏิบัติงานท่ี สศช. 
กลยุทธ์ที่ 3 การเสริมสร้างค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กร ที่เปิดกว้างทางวิชาการ ทันสมัย เป็นมืออาชีพ บนพื้นฐานของการมีธรรมาภิบาล     
3.3 การส่งเสริมการปฏิบัติตามค่านิยมหลักและวัฒนธรรมองค์กร 
3.4 การด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใสตามหลักธรรมาภิบาล 
กลยุทธ์ที่ 4 การสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรให้เป็นองค์กรคุณภาพที่มีความสุข   
1.1 การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด 
1.2    การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานและการสร้างสมดุลในชีวิตและการท างาน (Work Life Balance) 

พันธกิจ 
พันธกิจที ่ 1 หน่วยงานยุทธศาสตร์และคลังสมองของประเทศ (Pragmatic 
Policy Think Tank) ที่มีบทบาทที่ชัดเจนในการเช่ือมต่อระหว่างการพัฒนาองค์
ความรู้ไปขับเคลื่อนนโยบายสู่เป้าหมายอย่างเป็นรูปธรรม จัดท ายุทธศาสตร์การ
พัฒนาระดับชาติและการพัฒนาในระดับต่างๆ ที่มีคุณภาพและรวดเร็ว รวมทั้ง
ให้ค าปรึกษารัฐบาล ประสานการแปลงนโยบายและยุทธศาสตร์ของรับบาลไปสู่
การปฏิบัติ ตลอดจนติดตามประเมินผลนโยบายของรัฐบาล 
พันธกิจที ่ 2 หน่วยงานด้านข้อมูลเศรษฐกิจและสังคมเชิงลึก (Intelligent 
Unit) โดยเป็นหน่วยงานวิเคราะห์ข้อมูล น าเสนอ และเฝ้าระวังภัยด้านเศรษฐกิจ 
สังคม และสิ่งแวดล้อมของรัฐบาล (Warning Center) ที่ถูกต้องแม่นย า 
ตลอดจนเป็นหน่วยเจาะข้อมูลเชิงลึกต่างประเทศที่มีผลกระทบต่อเศรษฐกิจและ
สังคมไทย เพื่อใช้ในการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ บริหารเศรษฐกิจ สังคมและ
สิ่งแวดล้อมของประเทศ 
พันธกิจที ่ 3 หน่วยงานแห่งความรู้สมัยใหม่ (Knowledge Organization) 
ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรมีองค์ความรู้และทักษะการท างานที่ทันสมัย 
สอดคล้องกับนโยบายรัฐบาลดิจิทัลที่มุ่งเน้นการปรับเปลี่ยนองค์กรไปสู่การ
บริหารจัดการความรู้ ที่ทั นสมั ย โดยใช้  Information Communication 
Technology (ITC) 

  



 
 

มิติ  
กลยุทธ์ย่อย 

เป้ำประสงค ์
เชิงกลยุทธ ์

ตัวชี้วัด ข้อมูลพื้นฐำน ค่ำเป้ำหมำย น้ ำหนัก ผู้รับ 
ผิดชอบ 2564 2565 2566 มิติ ประเด็น 

ยุทธศำสตร์ 
ตัว 
ชี้วัด 

มิติที่ 1 
ความ
สอดคล้อง 
เชิงยุทธศาสตร์ 

1.วางแผนบริหาร
อัตราก าลัง 
(Workforce 
Planning) ให้มีความ
สอดคล้องเหมาะสมกับ
ภารกิจ 

สศช.มีอัตราก าลังที่
สอดคล้องกับภารกิจ
และมีการทดแทน
อัตราก าลังอย่าง
เหมาะสม 

จ านวนอัตราก าลงัใหม่ 
ที่ได้รับการจัดสรร
สอดคล้องกับโครงสร้าง 
ที่ได้ปรบัปรุง 

อัตราก าลัง
ปัจจุบนัของ 
สศช. 

70 คน 40 คน 40 คน 20 10 10 ฝจท./
กพร. 

 2.การสร้าง
ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Career path)  
ที่ชัดเจน เปน็รูปธรรม 

มีแผนการสร้าง
ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของบุคลากร 
ทุกสายงาน 

จ านวนแผนสร้าง
ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพที่ครอบคลุมทุก
ต าแหน่ง 

หลักสูตรการ
พัฒนาตาม
แผนพัฒนา
บุคลากรประจ าป ี

1  
ต าแหน่ง 

2  
ต าแหน่ง 

3 
ต าแหน่ง 

 5 5 ฝจท./
กพร. 

 3.การส่งเสริม 
การปฏิบัติตามค่านยิม
หลักและวัฒนธรรม
องค์กร  
 

การด าเนินการตาม
นิยามของค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กรและ
การก าหนดพฤติกรรม
ในการด าเนินการ 
ที่ชัดเจน 

จ านวนกิจกรรมที่ส่งเสริม
ค่านิยมหลักและ
วัฒนธรรมองค์กรของ 
สศช. 

- 1 
กิจกรรม 

2  
กิจกรรม 

3 
กิจกรรม 

 5 5 ฝจท./
กพร. 

มิติที่ 2 : 
ประสิทธิภาพ
ของกระบวน 
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

1. การสรรหา บรรจุ 
แต่งตั้ง บุคลากรที่มี
สมรรถนะและความ
เหมาะสมกับต าแหนง่  

การบรรจุบุคคลเข้ารับ
ราชการตรงตาม
สมรรถนะที่ สศช.
ต้องการและเป็นไป 
ตามจ านวนต าแหน่งวา่ง 

กระบวนการสรรหา บรรจุ 
แต่งตั้ง ที่ได้รบัการพัฒนา
ปรับปรุงโดยการลด
ระยะเวลาหรือขั้นตอน
การปฏิบัต ิ
 

จ านวนคร้ังใน
การเปิดสอบ
ข้าราชการ/ป ี

ระยะ  
เวลาที่
ลดลง 
10% 

ระยะ  
เวลาที่
ลดลง 
10% 

ระยะ  
เวลาที่
ลดลง 
20% 

30 15 15 
 
 
 

ฝจท. 



 
 

มิติ  
กลยุทธ์ย่อย 

เป้ำประสงค ์
เชิงกลยุทธ ์

ตัวชี้วัด ข้อมูลพื้นฐำน ค่ำเป้ำหมำย น้ ำหนัก ผู้รับ 
ผิดชอบ 2564 2565 2566 มิติ ประเด็น 

ยุทธศำสตร์ 
ตัว 
ชี้วัด 

 2.พัฒนาระบบฐานข้อมูล
บุคลากรให้มีความ
ถูกต้องเป็นปัจจุบนั 
สามารถเข้าถึงได้อยา่ง
รวดเร็ว เพื่อสนับสนนุ
การด าเนินงานของ สศช.  

ระบบฐานข้อมูล 
เป็นปัจจบุัน ถูกต้อง 
รวดเร็วต่อการสืบค้น 

ร้อยละของหน่วยงาน 
ที่ด าเนินการบันทึก
ปรับปรุง  ตรวจสอบ
ข้อมูลบุคลากรเสร็จสิ้น
ตามระยะเวลาที่ก าหนด 

100% 
(ด าเนินการครบ
ทุกหน่วยงาน) 

100% 100% 100%  5 5 ฝจท./IT 

3. การน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช ้
ในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  
 

มีการน าเทคโนโลย ี
ที่ทันสมัยมาใช้ 
ในกิจกรรมและ
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและ
การพัฒนาบุคลากร 

จ านวนกิจกรรมด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
ที่น าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในการ
จัดเก็บข้อมูล ให้บริการ
หรือบริหารจัดการ 

- 1 
กิจกรรม 

1 
กิจกรรม 

1 
กิจกรรม 

 5 5 ฝจท./IT 

 4. การสื่อสาร
ประชาสัมพนัธ์ในเรื่อง
ด าเนินงานด้านการ
บริหารทรัพยากร 
 

วิธีการ/ช่องทาง 
การสื่อสาร
ประชาสัมพนัธ ์
ที่เพิ่มขึ้น 

จ านวนช่องทางการสื่อสาร
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

2 ช่องทาง 2  
ช่องทาง 

2 
ช่องทาง 

2 
ช่องทาง 

 5 5 ฝจท. 

มิติที่ 3 : 
ประสิทธผิล
ของการบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

1. พัฒนาระบบการ
บริหารผลการปฏบิัติงาน 
(Performance 
Management) ที่เน้น
ประสทิธิภาพ ประสิทธผิล 
และความคุ้มค่า 

มีการน าผลการประเมิน
การปฏิบัติราชการมา
เชื่อมโยงกับการจัดสรร
สิ่งจูงใจและการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร 

ร้อยละความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อระบบการ
บริหารผลงาน 

- ร้อยละ
60 

ร้อยละ
70 

ร้อยละ
80 

30 5 5 ฝจท. 



 
 

มิติ ประเด็นยุทธศำสตร ์ เป้ำประสงค ์
เชิงกลยุทธ ์

ตัวชี้วัด ข้อมูลพื้นฐำน ค่ำเป้ำหมำย น้ ำหนัก ผู้รับ 
ผิดชอบ 2564 2565 2566 มิติ ประเด็น 

ยุทธศำสตร์ 
ตัว 
ชี้วัด 

 2. แผนพัฒนาบุคลากร
มีความสอดคล้องกับ
ภารกิจของ สศช. และ
สมรรถนะที่จ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงานตาม
ภารกิจที่รับผิดชอบ 

แผนพัฒนาบุคลากรมี
ความสอดคล้องกับ
ภารกิจ และสมรรถนะ
ที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน 

ร้อยละของบุคลากรที่
ได้รับการพัฒนา 
ตามแผนพัฒนา
สมรรถนะรายบุคคล 

แผนพัฒนา
บุคลากรประจ าป ี

100% 100% 100%  7 7 กพร. 

3. การสับเปลี่ยนหมนุ 
เวียนงาน (Rotation)  
ที่มีความชัดเจน  
เป็นธรรม เหมาะสม  
 

บุคลากร สศช. มีความรู้
ความสามารถ ทักษะ 
ในการปฏิบัติงาน 
ที่หลากหลาย 

ร้อยละของบุคลากรที่
ได้รับการสบัเปลี่ยน
หมุนเวียนงานเพื่อพัฒนา
ทักษะการปฏิบตัิงาน 
ที่หลากหลาย 

จ านวนบุคลากร 
ที่ได้รับการ
สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

ร้อยละ
20  

ร้อยละ
30  

ร้อยละ
40  

 5 5 ฝจท. 

4. การพัฒนาระบบ
แรงจูงใจ เพื่อรักษา
บุคลากรให้ปฏิบัติงาน 
ที่ สศช.  

อัตราร้อยละการโอน 
ลาออก ลดลง 

ร้อยละของการโอน 
ลาออกของบุคลากรลดลง 

จ านวนบุคลากร 
ที่โอน ลาออก 

5% 5% 5%  8 8 ฝจท. 

5.การส่งเสริม 
การจัดการความรู ้
เพื่อพัฒนาให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ 
(Learning  
Organization)  

ระบบการท างาน
สนับสนนุให้เกิดการ
เรียนรู้และพัฒนาตนเอง 

จ านวนคร้ังการจัด
กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ประสบการณ์เพื่อการ
พัฒนาและปรับปรุง
กระบวนการปฏบิัติงาน 

กิจกรรม KM 
Talk  

12 ครั้ง 12 ครั้ง 12 ครั้ง  3 3 กพร. 



 
 

มิติ ประเด็นยุทธศำสตร ์ เป้ำประสงค ์
เชิงกลยุทธ ์

ตัวชี้วัด ข้อมูลพื้นฐำน ค่ำเป้ำหมำย น้ ำหนัก ผู้รับ 
ผิดชอบ 2564 2565 2566 มิติ เป้ำ 

ประสงค ์
ตัว 
ชี้วัด 

 6.การให้ความส าคัญกับ
ผู้รับบริการในงานดา้น
การบริหารทรัพยากร
บุคคล  
 

ผู้รับบริการและผู้ม ี
ส่วนได้ส่วนเสียมีความ
พึงพอใจต่องานดา้น 
การบริหารทรัพยากร 
บุคคล 

ร้อยละของความพึงพอใจ
ของผู้รับบริการและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียต่อ 
การบริหารทรัพยากร 
บุคคล 

- 85% 85% 85%  2 2 ฝจท. 

มิติที่ 4 :  
ความพร้อม 
รับผิดด้าน 
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

1.การด าเนินงานดา้น
การบริหารทรัพยากร
บุคคลมีความโปร่งใส 
ตามหลักธรรมาภิบาล  
 

การด าเนินการตาม
ขั้นตอน กระบวนการ
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความ
โปร่งใสและเป็นธรรม 

จ านวนคร้ังที่เกิดการ
ร้องเรียนเก่ียวกับขั้นตอน
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

- ไม่เกิน   
1 คร้ัง 

ไม่เกิน      
1 คร้ัง 

ไม่มีข้อ
ร้องเรียน 

5 5 5 ฝจท./
ศปท. 

มิติที่ 5 : 
คุณภาพชีวิต
และความ
สมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการ
ท างาน 

1.การจัดสวัสดิการ 
และสิทธิประโยชน์ 
ที่นอกเหนือจาก 
ที่กฎหมายก าหนด 
 

มีการจัดสวัสดิการ
นอกเหนือจาก 
ที่กฎหมายก าหนด 
ให้แก่บุคลากร 

จ านวนสวสัดิการ 
ที่สอดคล้องกับ 
ความต้องการของ 
บุคลากรเพิ่มเติม 
จากปกต ิ

จ านวนสวสัดิการ 
สศช. 

2 2 2 15 7 7 ฝจท. 

 2.การพัฒนาคุณภาพ 
ชีวิตการท างานและ 
การสร้างสมดลุในชวีิต 
และการท างาน (Work 
Life Balance)  

บุคลากร สศช. มีความ
พึงพอใจและมีความสุข
ในการปฏิบัติงาน 

ร้อยละความพึงพอใจ 
ของบุคลากรต่อการ 
ด าเนินกิจกรรมตาม
แนวทาง  
happy work place 

- 85 85 85  8 8   ฝจท./
ฝบป. 



 
 

บทท่ี 6 

กำรแปลงแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลไปสู่กำรปฏิบัต ิ
 

 ในการแปลงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2564 - 2566 ไปสู่การปฏิบัติ
เพ่ือให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม  ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ได้ก าหนดแผนปฏิบัติการ บนพ้ืนฐานแนวคิด  P-D-C-A 
(Plan-Do-Check-Act) คือ เมื่อมีการด าเนินการตามแผนแล้ว จะมีการติดตามและประเมินผลความส าเร็จของ
การด าเนินการตามแผนฯ และทราบถึงปัญหาและอุปสรรค เพ่ือให้สามารถใช้เป็นข้อมูลในการจัดท าแผนฯ  
ในระยะต่อไปได ้  
 

 
 
  ทั้งนี้ ได้ก าหนดขั้นตอนและแนวทาง เป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้      

 
 
ขั้นตอนที่ 1 กำรสร้ำงควำมรู้ควำมเข้ำใจ เพื่อสร้ำงกำรมีส่วนร่วมในกำรขับเคลื่อนแผนฯ โดยมีแนวทาง
ดังนี้  
  1. ประชาสัมพันธ์แผนฯ ผ่านช่องทางต่างๆ เช่น อีเมล์ Facebook เว็บไซต์ สศช.  การจัดท า
วารสารการบริหารบุคลากร สศช.  
  2. สร้างการยอมรับและสนับสนุนการด าเนินการตามแผนฯ ผ่านกิจกรรมต่างๆ ของผู้บริหาร 
สศช. เช่น การน าเสนอแผนฯ ต่อประชาคม สศช. โดยผู้บริหาร การให้ผู้บริหารเป็นต้นแบบในการขับเคลื่อน
บางกิจกรรมในแผนฯ เป็นต้น 
  3. ให้ผู้อ านวยการส านักต่างๆ ร่วมด าเนินกิจกรรมจัดท าแนวทางที่สอดคล้องกับแผนฯ          
เช่น การร่วมกับฝ่ายการเจ้าหน้าที่ในการจัดท า career path หรือแนวทางฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ในแต่ละระดับ เป็นต้น 

Plan
      

Do
       

Check
      

         

Act
          
        

1. สร้างความรู้
ความเข้าใจ เพื่อสร้าง
การมีส่วนร่วมในการ

ขับเคลื่อนแผนฯ 

2. จัดสรรทรัพยากร 
เพื่อการขับเคลื่อน

แผนฯ  อย่างเหมาะสม

3. การติดตาม
การด าเนินการ

ตามแผนฯ

4. การประเมินผล
แผนฯ เพื่อน าไป
ใช้ในการปรับปรุง

แผนฯ ในระยะต่อไป



 
 

ขั้นตอนที่ 2 จัดสรรทรัพยำกรเพื่อกำรขับเคลื่อนแผนฯ อย่ำงเหมำะสม  โดยมีแนวทางด าเนินการ ดังนี้ 
 1. จัดท าโครงการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่จ าเป็นต้องใช้งบประมาณในการด าเนินการ 
โดยมีการจัดล าดับความส าคัญของโครงการอย่างชัดเจน และบรรจุโครงการไว้ในแผนปฏิบัติราชการประจ าปี
ของ สศช. เพื่อให้มีการจัดสรรงบประมาณในแต่ละปีท่ีเพียงพอและต่อเนื่อง   
 2. ประสานกับส านักฯ หรือกลุ่มงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องที่ต้องเป็นแกนหลักในการขับเคลื่อนกลยุทธ์  
เช่น ประชาสัมพันธ์ ฝ่ายฝึกอบรม ฝ่ายบริหารงานทั่วไป เพ่ือจัดท าแผนงาน/โครงการที่รองรับการด าเนินการ
ตามกลยุทธ์ด้านต่างๆ ที่ก าหนดในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น กลยุทธ์การ เสริมสร้าง
วัฒนธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลขององค์กร ที่จะน าไปสู่การสร้างภาพลักษณ์ที่ดี  กลยุทธ์การสนับสนุน
การพัฒนาสภาพแวดล้อมภายในองค์กร เพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นของเจ้าหน้าที่  เป็นต้น  เพ่ือให้โครงการ
ต่างๆ ที่จะขับเคลื่อนสอดคล้องกัน 

ขั้นตอนที่ 3 กำรติดตำมกำรด ำเนินงำนตำมแผนฯ  โดยมีแนวทางด าเนินการ ดังนี้ 
 1. ก าหนดแนวทางการติดตามความก้าวหน้าในการด าเนินการตามแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาพรวม โดยมีการก าหนดตัวชี้วัดแต่ละเป้าประสงค์ที่ชัดเจน เสนอต่อผู้บริหารเพ่ือพิจารณา
เป็นกรอบที่ส านัก หรือกลุ่มงานที่เกี่ยวข้องต้องใช้เป็นตัวชี้วัดร่วมกัน  
 2. ด าเนินการติดตามผลการด าเนินงานที่เกิดขึ้นเปรียบเทียบกับตัวชี้วัดตามแต่ละเป้าประสงค์ของ
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  ในรอบระยะเวลา 6, 9 และ 12 เดือน 
 3. ส ารวจปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการขับเคลื่อนแผน และหารือแนวทางในการแก้ปัญหา
ร่วมกับส านักหรือกลุ่มงานที่เกี่ยวข้อง เพ่ือปรับแผนการท างานที่สามารถขับเคลื่อนกลยุทธ์ต่อไปจนบรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดได ้

ขั้นตอนที่ 4 กำรประเมินผลแผนฯ เพื่อน ำไปปรับปรุงแผนกลยุทธ์ฯ ในระยะต่อไป โดยมีแนวทางด าเนินการ ดังนี้ 

  1. เมื่อด าเนินการตามแผนฯ แล้วเสร็จกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล จะด าเนินการประเมินผล
ความส าเร็จโดยรวมของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ทราบถึงปัญหาอุปสรรค และ         
ถอดบทเรียนในการด าเนินการที่ผ่านมา เสนอต่อผู้บริหารเพ่ือพิจารณา 
  2. น าข้อมูลข้อวิเคราะห์ และข้อคิดเห็นจากผู้บริหารมาใช้ประกอบในการจัดท าแผนกลยุทธ์ฯ ใน
ระยะต่อไป เพ่ือให้แผนกลยุทธ์ฉบับต่อไป มีความชัดเจน และสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อไป 

 ทั้งนี้ แนวทางหรือวิธีการที่ส าคัญในการขับเคลื่อนแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปสู่
การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมและมีประสิทธิภาพนั้น ต้องอาศัยความเข้าใจการสนับสนุนและการผลักดัน 
จากผู้บริหารในการด าเนินงานรวมไปถึงการร่วมมือของบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับโครงการหรือกิจกรรม 
ที่ก าหนดตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้เกิดการบูรณาการในการขับเคลื่ อนและจะเป็น
แนวทางท่ีส าคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สศช. ให้มีประสิทธิภาพต่อไป 
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