
 

นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี ๒๕๖๕ 
ส านักงานส่งเสริมการจัดประชุมและนิทรรศการ (องค์การมหาชน ) 

  
ส ำนักงำนส่งเสริมกำรจัดประชุมและนิทรรศกำร (องค์กำรมหำชน) หรือ สสปน. เป็นหน่วยงำนระดับประเทศ

ที่มีภำรกิจส ำคัญในกำรส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนำกำรจัดประชุมและนิทรรศกำรของประเทศให้มีมำตรฐำนสำกล     
ส ำนักงำนฯตระหนักถึงควำมส ำคัญของทรัพยำกรบุคคลเป็นอย่ำงยิ่ง  จึงก ำหนดนโยบำยกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
โดยด ำเนินกำรบนพ้ืนฐำนของสร้ำงคนดี คนเก่ง มีคุณธรรม และมีควำมโปร่งใส มุ่งสร้ำงขีดควำมสำมำรถ ทักษะ 
สมรรถนะ เตรียมบุคลำกรให้พร้อมต่อควำมเปลี่ยนแปลง และมีระบบงำนด้ำนบุคลำกรที่มีประสิทธิภำพสูงด้วย
เทคโนโลยีดิจทัล เพ่ือเป็นก ำลังส ำคัญในกำรขับเคลื่อนภำรกิจ ของ สสปน. ในกำรพัฒนำและเพ่ิมศักยภำพของ
ประเทศไทยให้เป็นศูนย์กลำงระหว่ำงประเทศในกำรจัดประชุมและนิทรรศกำร 

จำกแผนแม่บทด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล สสปน. (ปี 2562 - 2566) (ตำมเอกสำรแนบ 1) ได้ก ำหนด
เครื่องมือ HR Strategy Dimensions 6 หัวข้อ ดังภำพต่อไปนี้ 

 

 
 



แผนแม่บทด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล สสปน. (ปี 2562 - 2566) ได้ก ำหนดยุทธศำสตร์ด้ำนกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคล สสปน. (ปี 2562 - 2566) ไว้ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 : Review Organization Design & Manpower Management 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 : Execute Effective Performance & Career System 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 : Transform to Digitalize HR 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 : Develop Employee Journey for High Engagement 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 : Strengthen Leadership Skill for All Management 

ตำมแผนแม่บทด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล สสปน. 2562 - 2566 ที่ได้จัดท ำขึ้น จะเห็นได้อย่ำงชัดเจน
ว่ำมีควำมเกี่ยวพัน สนับสนุน เชื่อมโยงกับยุทธศำสตร์กำรด ำเนินงำนของ สสปน. อย่ำงชัดเจน และสนับสนุนกำร
ปฏิบัติงำนของส่วนงำนทรัพยำกรบุคคล ที่ต้องกำรพัฒนำระบบกำรดูแลทรัพยำกรมนุษย์ ทั้งในด้ำนกำรพัฒนำ กำร
เติบโต และสร้ำงควำมผูกพันของพนักงำน ซึ่งหัวใจส ำคัญในกำรน ำแผนแม่บทฯ ไปปฏิบัติอีกประกำร คือ กำรสร้ำง
ควำมเข้ำใจให้กับบุคลำกรทุกระดับชั้นภำยในองค์กร เพ่ือให้ร่วมแรงร่วมใจรับผิดชอบตำมแผนดังกล่ำว อีกทั้งภำวะ
ผู้น ำในทุกระดับชั้นจะเป็นปัจจัยที่ส ำคัญอย่ำงยิ่งที่จะช่วยผลักดันให้แผนแม่บทฯ ดังกล่ำวประสบผลส ำเร็จ และเมื่อ
กำรด ำเนินงำนตำมแผนแม่บทฯ ส ำเร็จ ก็จะสนับสนุนให้ สสปน. ก้ำวเข้ำสู่เป้ำหมำยองค์กรที่ตั้งไว้ได้อย่ำงแท้จริง 

ในปีงบประมำณ พ.ศ. 2565 งำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล ได้น ำเสนอแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR) 
ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๕ ให้คณะอนุกรรมกำรพัฒนำระบบบริหำร ในกำรประชุมครั้งที่ ๙/๒๕๖๔ วันที่ ๑๖ 
พฤศจิกำยน ๒๕๖๔ พิจำรณำ ที่ประชุมคณะอนุกรรมกำรฯ มีมติให้งำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล ปรับปรุงแผนตำม
ข้อสังเกต โดยปรับปรุงแผนให้มีควำมเชื่อมโยงครบถ้วน เพ่ิมเติม สอดคล้องกับงบประมำณของงำนทรัพยำกรบุคคลที่
ได้รับ ให้มกีำรจ ำแนกงบประมำณในหมวดค่ำใช้จ่ำยต่ำง ๆ ตำมโครงกำร/กิจกรรม ตัวชี้วัดควำมส ำเร็จ และท่ีประชุมมี
มติเห็นชอบให้น ำเสนอแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR) ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๕ ต่อที่ประชุม
คณะกรรมกำรส่งเสริมกำรจัดประชุมและนิทรรศกำร ต่อไป 

ต่อมำงำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล ได้น ำเสนอแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR) ประจ ำปีงบประมำณ 
พ.ศ. ๒๕๖๕ ที่ได้ปรับปรุงแล้ว ในกำรประชุมของคณะกรรมกำรส่งเสริมกำรจัดประชุมและนิทรรศกำร               
ครั้งที่ ๑๐/๒๕๖๔ วันที่ ๓๐ พฤศจิกำยน ๒๕๖๔ มติที่ประชุมเห็นชอบแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR) 
ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๕ และให้ด ำเนินกำรตำมแผนงำนที่ก ำหนด (ตำมเอกสำรแนบ 2) 

 

  ทั้งนี้การก าหนดหลักการส าคัญที่ก าหนดเป็นนโยบายในการบริหารทรัพยากรบุคคล ของ สสปน. ตาม

แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR) ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๕ มีดังนี้ 

๑. บริหารจัดการโครงสร้างองค์กรอย่างกระชับมีประสิทธิภาพด้วยบทบาทหน้าที่และขอบเขต            

ความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงานที่ชัดเจน สอดคล้องกับภารกิจขององค์กร  



๒. วางแผนและบริหารอัตราก าลังคนให้เหมาะสมกับโครงสร้างองค์กร  ปริมาณงานและลักษณะงานเพ่ือ
บริหารด้านต้นทุนบุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด  

๓. พัฒนากระบวนการสรรหาคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถและศักยภาพสอดคล้องกับต าแหน่งงานให้
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น  

๔. บริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) ให้เป็นไปอย่างโปร่งใส มีประสิทธิผลโดย

ก าหนดตัวชี้วัด ความส าเร็จ ที่ชัดเจนสอดคล้องกับ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ รวมทั้งเชื่อมโยงการพิจารณา

ผลตอบแทนตามผลงานเพื่อให้เกิดความยุติธรรม    

๕. บริหารจัดการเรื่องค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์และสวัสดิการส าหรับพนักงานให้เป็นไปอย่างเหมาะสม

สอดคล้องกับผลงาน สร้างขวัญและก าลังใจ เพ่ิมพูนความผูกพันของพนักงาน 

๖. พัฒนาระบบการดูแลพนักงานและการบริหารจัดการคนดีคนเก่ง Talent management เพ่ือรักษา

บุคลากรที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์กร 

๗. เตรียมความพร้อมส าหรับการเป็นผู้น าในระดับสากล  สร้างโอกาสในเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพ 

(Career path) และแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) ให้กับพนักงาน ซึ่งมีคุณสมบัติและ

ศักยภาพที่เหมาะสมส าหรับต าแหน่งที่สูงขึ้น และทดแทนต าแหน่งงานที่ว่างลง   

๘. ส่งเสริมและพัฒนาพนักงานทุกระดับอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ เพ่ิมศักยภาพตรง

กับความต้องการในการด าเนินภารกิจขององค์กร การพัฒนาทักษะบุคลากร ด้วยการใช้เทคโนโลยี

และนวตกรรมใหม่ๆรวมถึงพัฒนาการบริหารจัดการองค์ความรู้ในองค์กร (Knowledge Management) 

และจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development plan : IDPs) 

๙. พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน เสริมสร้างสภาพแวดล้อม รวมถึง สุขลักษณะ อาชีวอนามัยของพนักงาน

ให้มีความปลอดภัยและมีคุณภาพชีวิตที่ดี เพ่ือให้เกิดบรรยากาศในการท างานอย่างมีความสุข 

๑๐. ส่งเสริมจริยธรรมและรักษาวินัย โดยการก ากับให้พนักงานต้องปฏิบัติหน้าที่ให้เป็นไปตามกฎหมาย กฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับ ค าสั่ง ประกาศ แบบธรรมเนียม นโยบายของส านักงาน ให้มีการการอุทธรณ์ และร้อง
ทุกข์เมื่อไม่ได้รับความเป็นธรรม รวมทั้งส่งเสริมสร้างค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร เพ่ือเป็นแนวทางให้
พนักงานได้มีพฤติกรรมและการปฏิบัติงานอย่างซื่อสัตย์สุจริต เป็นไปในทิศทางเดียวกันโดยค านึงถึง
ผลประโยชน์ส่วนรวมขององค์กรเป็นที่ตั้ง  

 
 ส่วนบริหารทรัพยากรบุคคล ฝ่ายบริหาร ได้ด าเนินการน าแผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคล ปี ๒๕๖๒ – 
๒๕๖๖ และมติที่ประชุมคณะกรรมการ สสปน. และข้อสังเกตต่าง ๆ มาวางแผนด าเนินการ ก ากับ ดูแล และใช้เป็น
แนวทางในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือสร้างความโปร่งใสในการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ของ สสปน.  



ทั้งนี้ในการจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR) ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๔ ได้ก าหนดหลักการ
ส าคัญ ๆ และแผนงาน ไว้ดังนี้ 

หลักการ 

 การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่มุ่งเน้นการด าเนินงานในเชิงกลยุทธ์ที่ตอบยุทธศาสตร์และรองรับ
การท างานยุค New Normal โดยมีการก าหนดตัวชี้วัด (KPI) ที่วัดผลการด าเนินการในเชิงคุณภาพ 
(Outcome Performance ) 

 การเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรเพ่ือพร้อมรับต่อการสภาพการท างานที่ เปลี่ยนแปลงและ
งบประมาณท่ีจ ากัด  

 การบริหารความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลัง รวมทั้งวิธีการที่ท าให้บุคลากรมีส่วนร่วม
ในการปรับปรุงและสร้างนวัตกรรม และสร้างความผูกพัน 
 

 
 
 

แผนงานทรัพยากรบุคคล แบ่งออกเป็น ๓ กลุ่ม ดังนี้ 

๑. แผนงานประจ าที่ต้องด าเนินการตามนโยบายในการบริหารทรัพยากรบุคคล  ประกอบด้วย  
สรรหำบุคลำกรและกำรบริหำรอัตรำก ำลัง กำรปรับปรุงข้อบังคับฯ และระเบียบที่เกี่ยวข้องให้เป็นปัจจุบัน 

กำรเตรียมบุคลำกรเข้ำสู่ต ำแหน่ง กำรวำง Road Map/Career Path ในกำรพัฒนำบุคลำกรที่ชัดเจนทั้งสำยงำน
บริหำร และสำยงำนวิชำชีพ และกำรพัฒนำฐำนข้อมูลให้เป็นปัจจุบันและใช้ในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลได้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพ ตำมที่ได้ระบุรำยละเอียดไว้ในนโยบำยในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ของ สสปน. ตำมแผนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล (HR) ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๕ 



 
 
 

๒. แผนงานตามยุทธศาสตร์  ประกอบด้วย 
 

แผนงานตามยุทธศาสตร์ งบประมาณ (บาท) ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 
๑.  โครงกำรเสริมสร้ำงและพัฒนำ

ศักยภำพบุคลำกร 
๓,๘๑๖,๘๐๐.00 ๑. ร้อยละของพนักงำนท่ีไดร้ับกำรพฒันำ มำกกว่ำร้อยละ ๘๐  

๒. ร้อยละของพนักงำนท่ีน ำควำมรูไ้ปประยุกต์ใช้จริงในกำร
ท ำงำน มำกกว่ำร้อยละ ๖๐ 

๓. ร้อยละของพนักงำนท่ีมีกำรแลกเปลี่ยนองค์ควำมรู้ มำกกว่ำ
ร้อยละ ๖๐ 

๔. ร้อยละของพนักงำนมีผลประเมินกำรกำรพัฒนำตนเอง ใน
ระดับมำตรฐำน มำกว่ำร้อยละ ๖๐ 

2. โครงกำรจดักำรข้อมลูและวิเครำะห์
ข้อมูลเชิงสถิติ เพื่อใช้ส ำหรับกำร
ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของ     
ผอ. สสปน. 

๑๖๐,๐๐0.00 1. จ ำนวนผู้ตอบแบบสอบถำมในแตล่ะกลุม่มีจ ำนวน          
ร้อยละ ๘๐ ขึ้นไป 

2. ร้อยละของกระบวนงำนท่ีไดร้ับกำรปรับเปลี่ยนให้เป็นดิจิทัล
เทียบกับแผน 

3. โครงกำรพัฒนำระบบสำรสนเทศดำ้น
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

420,๐๐0.00 1. มีพนักงำนน ำระบบมำใช้งำนไม่ต่ ำกว่ำร้อยละ ๙๐ 
2. มีกำรตดิตำมผลกำรฝึกอบรมและพัฒนำตนเองได้         

ร้อยละ ๙๐ 
3. ร้อยละของกระบวนงำนท่ีไดร้ับกำรปรับเปลี่ยนให้เป็นดิจิทัล

เทียบกับแผน 
4. โครงกำรสร้ำงระดับควำมผูกพันของ

พนักงำน สสปน. 
400,๐๐0.00 จ ำนวนผู้ตอบแบบสอบถำมในแตล่ะกลุม่ มีจ ำนวนร้อยละ ๘๐ 

ขึ้นไป 
รวม ๔,๗๙๖,๘๐๐.00  

 



๓. แผนงานกิจกรรมพนักงาน เพื่อเพิ่มพูนความสุข พัฒนาคุณภาพชีวิต วัฒนธรรมองค์กร และ
บรรยากาศในการท างานที่ดี  บุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรม และเกิดความผูกพันต่อองค์กร  
ประกอบด้วย 
กิจกรรมหลักๆ ดังนี้ 
 กิจกรรมพนักงานสัมพันธ์   
 กิจกรรมเทอดพระเกียรติฯ   
 กิจกรรมองค์กรคุณธรรม เสริมสร้างคุณธรรม ๔ ประการ (พอเพียง วินัย สุจริต จิตอาสา) 
 กิจกรรมเสริมสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่ดีในการท างาน และ คุณภาพชีวิตที่ดี (Well-

Being) 
 

เมื่อระยะเวลาสิ้นสุดในแต่ละไตรมาสของปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ เพ่ือให้เป็นไปตามหลักการก ากับดูแล

กิจการที่ดี งานทรัพยากรบุคคล ฝ่ายบริหาร จะสรุปผลการด าเนินการด าเนินการด้านทรัพยากรบุคคล ต่อ ผอ. สสปน. 

และจัดท าการรายงานผลการด าเนินการตามแผนงานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR) ต่อที่ประชุมคณะกรรมการ  

สสปน. เพื่อพิจารณาในแต่ละรายไตรมาส เพ่ือให้ความเห็นชอบในล าดับต่อไป 



1 โครงการจดัท าแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน.

แผนแมบ่ทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน. 

(ปี 2562-2566)

ส านักงานส่งเสริมการจัดประชุมและนิทรรศการ (องค์การมหาชน) 

เอกสารแนบ 1



2 โครงการจดัท าแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน.

แผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน.  

จากข้อมูลสนับสนุนต่างๆ ที่ปรึกษาได้ด าเนินการรวบรวมและวิเคราะห์เพ่ือจัดท าแผนแม่บทด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล สสปน. 2562-2566 โดยใช้เครื่องมือ HR Strategy Dimensions ทั้ง 6 หัวข้อดังนี้ 

โดยน ากลยุทธ์องค์กร และจุดอ่อนขององค์กรมาเชื่อมโยงความเกี่ยวข้องกับ HR Strategy 
Dimensions ทั้ง 6 หัวข้อ เพ่ือจัดท าแผนงานที่สามารถสนับสนุนกลยุทธ์องค์กรและช่วยแก้จุดอ่อนในแต่ละข้อ 
โดยมีรายละเอียดดังนี้  



3 โครงการจดัท าแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน.

ทั้งนี้จาก HR Strategy Template ดังกล่าว สรุปเป็นแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน. 2562-
2566 ทั้งสิ้น 5 เรื่อง โดยแต่ละเรื่องมีหัวข้อการด าเนินการ ตัวชี้วัด และแผนงาน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. Review Organization Design & Manpower Management
ปรับปรุงโครงสร้างองค์กร และแผนอัตราก าลัง ให้ส่งเสริมการเติบโตของอุตสาหกรรม

2. Execute Effective Performance & Career System

ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมาใช้ในการบริหาร

3. Transform to Digitalize HR

พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ บนดิจิทัล

4. Develop Employee Journey for High Engagement

เพ่ิมพูนความผูกพันกับองค์กร ด้วยการสร้างประสบการณ์ในการท างานที่เป็นเลิศ

5. Strengthen Leadership Skill for All Management

พัฒนาผู้บังคับบัญชาทุกระดับชั้น ให้มีภาวะผู้น าระดับสากล



 

 

4 โครงการจดัท าแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน. 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 : Review Organization Design & Manpower Management 
  ทบทวนผังการบริหารงาน การแบ่งอ านาจ หน้าที่ความรับผิดชอบ  ตามโครงสร้างในปัจจุบัน ให้
เหมาะสม มีความสมดุลที่ดี  ใช้ก าลังคนได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ  ตลอดจนแสวงหาแนวทางการผลักดันกลยุทธ์
ใหม่ๆ ขององค์กร  ด้วยการมอบหมาย ควบรวม หรือจัดตั้งหน่วยงานขึ้นมาใหม่เพ่ือรับผิดชอบงานดังกล่าวที่
ชัดเจน  
ประกอบไปด้วย 

• Restructuring Organization 

• Review Job Responsibility Profile 

• Workload Analysis & Manpower Planning 

• Improvement Recruitment tools 

• Early Career Package 
 

Action Steps 2562 2563 2564 2565 2566 

Restructuring Organization      

Review Job Responsibility Profile      

Workload Analysis & Manpower Planning      

Improvement Recruitment tools      

Early Career Package      

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

5 โครงการจดัท าแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน. 

แผนงาน ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 
Restructuring Organization 
ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรให้มีการจัดแบ่งบทบาท
หน้าที่ ที่ชัดเจน และสามารถสนับสนุนต่อกลยุทธ์ใน
การด าเนินงานมากขึ้น และเพ่ิมความคล่องตัวในการ
บริหารจัดการ และตัดสินใจ ให้ทันต่อสภาวะการตลาด 
และความต้องการของลูกค้าที่ เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว 

 โครงสร้างองค์กรใหมท่ี่ได้รับการเห็นชอบ 
 การจัดบุคลากรเข้าสู่โครงสร้างองค์กรใหม่ได้

ส าเร็จ 

Review Job Responsibility Profile 
ทบทวน Job profile ทุกต าแหน่งงาน เ พ่ือความ
ชัดเจนในบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละ
ต าแหน่งงานไม่ให้เกิดความทับซ้อนหรือขาดหาย อัน
ประกอบด้วย job Description , job spec , KPI , 
competency  และเพ่ือให้เกิดประโยชน์ทั้งในด้าน
การรับสมัครพนักงานให้ตรงความต้องการ การพัฒนา
พนักงาน รวมถึงการประเมินผลงาน  

 ด าเนินการทบทวนได้ครบทุกต าแหน่ง 
 % จ านวนงานทับซ้อนที่ลดลง 

Workload Analysis & Manpower Planning 
ด าเนินการศึกษาโครงสร้างหน่วยงาน การจัดแบ่ง
หน้าที่งาน  และกระบวนการปฏิบัติงาน เพ่ือวิเคราะห์ 
Workload ตาม Job Description โดยเปรียบเทียบ
กิจกรรมที่ปฏิบัติกับผลลัพธ์ที่ปฏิบัติได้ และน าเสนอ
อัตราก าลังที่เหมาะสมเพ่ือรองรับการขยายตัวตาม
เป้าหมายองค์กรในอนาคต ตามเป้าหมายยุทธศาสตร์ 
5 ปี 

 ด าเนินการทบทวนได้ครบทุกต าแหน่ง 
 อัตราก าลังที่เหมาะสมที่ได้รับความเห็นชอบ 

Improvement Recruitment tools 
ทบทวนเครื่องมือในการสรรหาและคัดเลือก บุคลากร
จ า ก ภ า ย น อก  เ พ่ื อ ใ ห้ ไ ด้ บุ ค ล า ก ร ที่ มี ค ว าม รู้
ความสามารถ และพฤติกรรมตรงกับที่องค์กรต้องการ 
ในระยะเวลาที่ก าหนด เช่น การออกแบบค าถามการ
สั ม ภ า ษ ณ์ ต า ม  Competency  ก า ร ท บ ท ว น
กระบวนการการสรรหาและคัดเลือก เป็นต้น 

 เครื่องมือการสรรหาและคัดเลือกใหม่ หรือที่ได้รับ
การทบทวนปรับปรุง 

 จ านวนพนักงานที่สรรหาและคัดเลือกได้ตาม
ระยะเวลาที่ก าหนด 

 จ านวนพนักงานที่ลาออกในช่วงไม่ผ่านทดลองงาน
ลดลง 



 

 

6 โครงการจดัท าแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน. 

แผนงาน ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 
Early Career Package 
จัดท าระบบความยืดหยุ่นทั้งในการสรรหา แต่งตั้ง ให้
ผลตอบแทนส าหรับพนักงานช่วงต้น Career ที่มี
ความสามารถสูง เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจและความท้าทาย
เข้าสู่การเป็นพนักงานของสสปน. 

 ระบบการจ่ายผลตอบแทนต้น Career ส าหรับ
กลุ่ม Talent  

 จ านวนพนักงานกลุ่ม Talent ที่สรรหาเข้ามาเริ่ม
งานกับสสปน. และเข้าหลักเกณฑ์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

7 โครงการจดัท าแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน. 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 : Execute Effective Performance & Career System 

  การพัฒนาระบบการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ ที่สามารถเพ่ือผลักดันกลยุทธ์ขององค์กร ให้
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ในแต่ละปี เพ่ือเชื่อมต่อกลยุทธ์องค์กรไปสู่การปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
และบุคลากรแต่ละคน ผ่านระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานทั่วทั้งองค์กร และสร้างระบบประเมินผลงานที่เป็น
ธรรมตามผลลัพธ์ที่ชัดเจนของแต่ละบุคคล เพ่ือน าผลการปฏิบัติงานของบุคคลไปเชื่อต่อสู่การให้ผลตอบแทนและ
รักษาคนเก่งคนดีที่ถูกต้องเอาไว้กับองค์กร และสามารถน าไปเชื่อมโยงต่อกับระบบความก้าวหน้าทางสายอาชีพ 
โดยจัดท า Career Path และสร้างแผนพัฒนาสมรรนะตามสายอาชีพ  โดยมุ่งเน้นการพัฒนาทักษะเฉพาะด้านเพ่ิม
มากขึ้น อีกทั้งระบบความก้าวหน้าทางสายอาชีพยังเป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรภายในสสปน. ในการ
ผลักดันพัฒนาตนเองเพ่ือก้าวไปสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับศักยภาพอีกด้วย 

ประกอบไปด้วย 

• Execute New Performance Evaluation System 

• Develop Tools for Identify Talent 

• Create Talent Pool for each Job Family 

• Create Career Path for Management & Specialist 

• Prepare Successor for Critical Position 

• Review Salary Structure & Performance-Based Compensation 

Action Steps 2562 2563 2564 2565 2566 

Execute New Performance Evaluation 
System      

Develop Tools for Identify Talent      

Create Talent Pool for each Job Family      

Create Career Path for Management & 
Specialist      

Prepare Successor for Critical Position      

Review Salary Structure & Performance-
Based Compensation      

 



 

 

8 โครงการจดัท าแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน. 

แผนงาน ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 
Execute New Performance Evaluation 
System  
การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติ งาน
ประจ าปีที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือสร้างระบบประเมินผล
งานที่เป็นธรรมตามผลลัพธ์ที่ชัดเจนของแต่ละบุคคล 
และสามารถผลักดันกลยุทธ์ขององค์กรให้ประสบ
ผลส าเร็จ 

 การทบทวนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจ าปีที่ได้รับการเห็นชอบ 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามโควต้า
ผลงาน 

Develop Tools for Identify Talent 
สร้างเครื่องมือในการค้นหา ประเมินคัดเลือกผู้มี
ความสามารถสูง การจัดท ากระบวนการ หลักเกณฑ์ 
และวิธีการ ในการพิจารณาผู้มีความสามารถสูง วาง
แผนการพัฒนา รักษาและจูงใจผู้มีศักยภาพสูงของ
องค์กร   

 เครื่องมือการประเมินคัดเลือกผู้มีความสามารถสูง 
 ด าเนินการประเมินคัดเลือกผู้มีความสามารถสูงได้

ตามแผน 
 Training Program ส าหรับกลุ่มผู้มีความสามารถ

สูง 

Create Talent Pool for each Job Family 
การก าหนดกลุ่มต าแหน่งงาน และสร้างผู้มีศักยภาพสูง
ในทุกกลุ่มต าแหน่งงาน เพื่อรักษาบุคคลส าคัญในแต่
ละกลุ่มต าแหน่งงาน รวมทั้งเป็นก าลังคนคุณภาพที่จะ
ใช้ในการขยายธุรกิจต่อไป 

 รายชื่อผู้มีศักยภาพสูงในทุกกลุ่มต าแหน่งงาน 

Create Career Path for Management & 
Specialist 
จัดท าเส้นทางความก้าวหน้าทางสายอาชีพ ทั้งในสาย
บริหารและสายวิชาการ เพ่ือสร้างโอกาสความเติบโต
ในองค์กร และจูงใจ คนดี คนเก่ง ให้อยู่กบัองค์กร 

 ระบบความก้าวหน้าทางสายอาชีพ ทั้งในสาย
บริหารและสายวิชาการท่ีได้รับความเห็นชอบ 

 จ านวนพนักงานที่ได้รับการพิจารณาคุณสมบัติ
ตามหลักเกณฑ์ระบบความก้าวหน้าทางสายอาชีพ 

Prepare Successor for Critical Position 
การจัดท าระบบ และด าเนินการเตรียมผู้สืบทอด
ต าแหน่ง ในต าแหน่งงานที่มีความส าคัญ ทั้งผู้บริหาร
ระดับสูง และต าแหน่งงานหลักงานของบริษัท 

 รายชื่อผู้ สืบทอดต าแหน่ง ในทุกต าแหน่ งที่ มี
ความส าคัญ 

 โปรแกรมการพัฒนาส าหรับกลุ่ มผู้ สื บทอด
ต าแหน่ง 

Review Salary Structure & Performance-
Based Compensation 

 โครงสร้างค่าจ้างใหม่ท่ีได้รับการเห็นชอบ 
 ทบทวนระบบการบริหารค่าจ้าง ผลตอบแทนใหม ่



 

 

9 โครงการจดัท าแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน. 

แผนงาน ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 
ทบทวนโครงสร้างค่าจ้างที่แข่งขันกับตลาดได้ และ
ปรับปรุงระบบการบริหารค่าจ้าง ผลตอบแทนที่เป็น
ธรรมตามคุณค่าของงาน และความสามารถของแต่ละ
บุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

10 โครงการจดัท าแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน. 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 : Transform to Digitalize HR 

 ปรับบทบาท HR เพ่ือสนับสนุนกลยุทธ์องค์กร โดยการน าเอาเครื่องมือด้านเทคโนโลยีเข้ามาสนับสนุนการ
ด าเนินงานด้าน HR เพ่ือให้ HR สามารถปฏิบัติงานเชิงรุก มีช่องทางในการสื่อสาร และตอบสนองความต้องการ
ของพนักงาน และปัจจัยสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ประกอบไปด้วย  

• HR Application Implementation 

• Develop Learning Portal on Mobile 

• Create HR Intelligence Report 

• VR Orientation 

• Communication Channel on Digital 

Action Steps 2562 2563 2564 2565 2566 

HR Application Implementation      

Develop Learning Portal on Mobile      

Create HR Intelligence Report      

VR Orientation      

Communication Channel on Digital      
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

11 โครงการจดัท าแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน. 

แผนงาน ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 
HR Application Implementation  
ด าเนินการพัฒนา HR Application เพ่ือใช้ในการบริหารจัดการข้อมูลด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ทั้ งหมด   สร้ างความสะดวกให้แก่พนักงาน และ
ผู้บังคับบัญชาด้วยการเข้าใช้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ได้ด้วยตนเองมากข้ึน  และ
ยังเป็นต้นทางของการสร้างฐานข้อมูลในการวิเคราะห์ระดับสูง HR Analytic 
Report อีกด้วย 

 HR Application go live 
 จ านวนพนักงานที่เข้าใช้ HR 

Application 

Develop Learning Portal on Mobile 
จัดท าเครื่องมือการเรียนรู้นอกห้องเรียน เชื่อมโยงนโยบายการเป็น Digital 
HR ในการให้ความรู้ พัฒนา Application หรือเพ่ิมช่องทางการให้ความรู้
ใหม่ๆ 

 จ านวนหลักสูตรการเรียนรู้ 
 คะแนนความพึงพอใจจาก     

ผู้เข้าใช้ 

Create HR Intelligence Report 
ด าเนินการพัฒนารายงานด้านการวิเคราะห์ข้อมูลระดับ
องค์กร ให้ตรงตามความต้องการทางธุรกิจ ความสะดวก
ในการแสดงผลได้ทุกอุปกรณ์และหลากหลายช่องทาง 
การแสดงผลที่มีความกระชับและเข้าใจได้ง่าย   

 จ านวนการพัฒนา 
Intelligence Report 

 คะแนนความพึงพอใจจาก
ผู้ เกี่ยวข้องจากการเข้าถึ ง
ข้อมูล 

VR Orientation 
พัฒนาการปฐมนิเทศน์พนักงานใหม่ โดยใช้การเรียนรู้เสมือนจริง ผ่านการ
จ าลองในห้องที่ เ พ่ิมศักยภาพทาง Technology ด้วยการควบคุมผ่าน
เครื่องมือสร้างโลกเสมือนจริง (VR) 

 จัดท า VR Orientation 
program ได้แล้วเสร็จ 

 คะแนนความพึงพอใจจากผู้
เข้าใช้ 

Communication Channel on Digital 
พัฒนา Application ส าหรับการติดต่อสื่อสาร ให้ข้อมูล เพ่ือเพ่ิมช่องทางการ
ติดต่อสื่อสารกับ HR  ให้แก่บุคลากรในสสปน. 

 ด าเนินการจัดท าแล้วเสร็จ 
 จ านวนผู้เข้าใช้ 
 ความพึงพอใจจากผู้เข้าใช้ 

 

 

 

 

 



 

 

12 โครงการจดัท าแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน. 

ยุทธศาสตร์ที ่4 : Develop Employee Journey for High Engagement 

สร้างประสบการณ์การท างาน หรือวัฒนธรรมองค์กรที่ดเีพ่ือเสริมให้เกิดความรัก ความผูกพันธ์ใน
องค์กร โดยปรับเปลี่ยนทัศนคติ  และหล่อหลอมให้บุคลากรทุกระดับในสสปน. มีการพูดคุย สื่อสาร ให้ความ
ร่วมมือ ประสานงาน ท างานร่วมกันอย่างเป็นหนึ่งเดียว รวมไปถึงการเสริมสร้างให้เกิดความรักในองค์กร  โดยการ
หาเครื่องมือต่างๆ ในการสร้างแรงจูงใจ เพ่ือให้บุคลากรเกิดความผูกพันธ์และความรักต่อองค์กร  ต่อหน้าที่ภารกิจ
งาน เพื่อรักษาและดึงดูดบุคลากรไว้ ซึ่งลดอัตราการลาออก และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติทั้งทางตรงและ
ทางอ้อม 

ประกอบไปด้วย  

• Diagnosis employee experience 

• Develop on Boarding Program 

• Implement Flexible Benefit 

• Develop Culture Change Program 

• Develop Mentoring System 

• Design Learning Course for each job family 

Action Steps 2562 2563 2564 2565 2566 

Diagnosis employee experience      

Develop on Boarding Program      

Implement Flexible Benefit      

Develop Culture Change Program      

Develop Mentoring System      

Design Learning Course for each job 
family 

     
 

 

 



 

 

13 โครงการจดัท าแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน. 

แผนงาน ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 
Diagnosis employee experience 
ส ารวจเก็บข้อมูล และวิเคราะห์ประสบการณ์ของ
พนักงาน ภายใต้การดูแลด้วยระบบบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในปัจจุบัน ตั้งแต่การสมัครเข้าท างานจนออกไป
จากองค์ ก ร   เ พ่ื อน า มา พัฒนาปรั บปรุ ง ส ร้ า ง 
engagement ให้สูงขึ้น 

 ผลส ารวจความผูกพันธ์ต่อองค์กรจากพนักงาน 
 รายงานและผลวิเคราะห์จาก HR 

 

Develop on Boarding Program 
จัดท าโปรแกรมหลักสูตรการดูแลพนักงานใหม่ สร้าง
ความหลากหลายในการใช้กิจกรรมและเครื่องมือ สร้าง
ความสัมพันธ์อันดีและความรู้สึกประทับใจต่อพนักงาน 

 New Practice of On Boarding Program 
 คะแนนความพึงพอใจจากผู้เข้าร่วม 

Implement Flexible Benefit 
น าระบบสวัสดิการแบบยืดหยุ่นเข้ามาใช้ เพ่ือท าให้
พนักงานทุกระดับได้ใช้สวัสดิการตามความเหมาะสม
ของช่วงอายุ และการใช้ชีวิตส่วนบุคคล เพ่ือสร้าง
ความสุขและความรักในองค์กรให้มากขึ้น 

 Flexible Benefit Program Implementation 
 ระดับความพึงพอใจของพนักงานต่อองค์กรในด้าน

สวัสดิการ 

Develop Culture Change Program 
พัฒนาวัฒนธรรมองค์กรและพฤติกรรมร่วมของ
บุคลากรให้ปรับเปลี่ยนไปสู่วัฒนธรรมใหม่ ตามที่
องค์กรต้องการ 

 ตัวแบบพฤติกรรมที่พึงประสงค์  
 แผนกิจกรรมตามวัฒนธรรมองค์กรใหม่ 
 ผลประเมินพฤติกรรม 

Develop Mentoring System 
พั ฒ น า ร ะบ บ  “ ก า ร ใ ห้ ค า ป รึ ก ษ า เ พ่ื อ พั ฒนา
ความสามารถ”  โดยสร้างหลักเกณฑ์  กระบวนการ  
และตัวบุคคลที่ เป็น Mentor น าไปสู่การจับคู่ เ พ่ือ
พัฒนา Mentee  ที่มีประสิทธิภาพ เกิดการยกระดับ
ความสามารถอย่างแท้จริง 

 Mentoring System Practice 
 No. of mentor & mentee case 

Design Learning Course for each job family 
ออกแบบหลักสูตรการเรียนรู้ และพัฒนาสู่ กลุ่ ม
ต าแหน่งต่างๆ ขององค์กร ให้มีความเหมาะสมและ
ทันสมัย ตรงตามความต้องการของหน่วยงานมาก
ยิ่งขึ้น 

 จ านวนการออกแบบหลักสูตร 
 ความพึงพอใจต่อหลักสูตรการพัฒนา 

 



 

 

14 โครงการจดัท าแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน. 

ยุทธศาสตร์ที ่5 : Strengthen Leadership Skill for All Management 

  ภาวะผู้น าถือว่าเป็นส่วนส าคัญยิ่งในการสนับสนุนให้กลยุทธ์องค์กรประสบผลส าเร็จ การพัฒนา
องค์กรให้ก้าวหน้าควรเริ่มต้นที่การสร้างภาวะผู้น า  จึงจ าเป็นที่ต้องมียุทธศาสตร์ด้านการเสริมสร้างทักษะภาวะ
ผู้น าที่เข้มแข็ง เพ่ือน าการเปลี่ยนผ่านระหว่างรุ่น (Generation) ไปสู่การบริหารที่มีความยั่งยืน โดยเตรียมความ
พร้อมเพ่ือสร้างผู้บริหาร โดยการพัฒนาทักษะผู้น า และปรับเปลี่ยนมุมมอง ทัศนคติ และสร้างเทคนิคการบริหาร
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ประกอบไปด้วย 

• Leadership & Managerial Evaluation 

• Leadership Program for all Manager 

• Create Internal Coach Program 

• Set up Successor Development Program for Management Level 

Action Steps 2562 2563 2564 2565 2566 

Leadership & Managerial Evaluation      

Leadership Program for all Manager      

Create Internal Coach Program      

Set up Successor Development Program 
for Management Level 

     
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

15 โครงการจดัท าแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน. 

แผนงาน ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 
Leadership & Managerial Evaluation 
ด าเนินการจัดท าหลักเกณฑ์ และประเมิน Leadership 
& Managerial Competency ของผู้บริหารทุกระดับ 
เพ่ือน าผลมาวิเคราะห์ในการจัดท าแผนพัฒนาในล าดับ
ต่อไป 

 หลักเกณฑ์การประเมิน 
 ผลการประเมิน 
 รายงานและผลวิเคราะห์จาก HR 

Leadership Program for all Manager 
พัฒนาหลักสูตรภาวะผู้น าและการบริหารอย่างเข้มข้น 
ที่เหมาะสมกับองค์กร เพ่ือสนับสนุนแนวคิดการสร้าง
ผู้บริหารสมัยใหม่ที่มีประสิทธิภาพ 

 จ านวนผู้บริหารที่ผ่ านหลักสูตร Leadership 
Program  

 คะแนนความผูกพันธ์ต่อองค์กรในส่วนด้านการ
บริหารที่เพ่ิมข้ึน  

Create Internal Coach Program 
จัดหลักสูตร Internal Coach Program ให้แก่กลุ่ม
ผู้บริหาร เพ่ือให้เป็นที่ปรึกษาที่มีความเชี่ยวชาญใน
การแนะน า  สอนงาน แก่พนักงานในหน่วยงาน หรือ
ภายในองค์กร 

 จ านวนผู้บริหารที่ผ่านหลักสูตร Internal Coach 
Program 

 คะแนนความผูกพันธ์ต่อองค์กรในส่วนด้านการ
บริหารที่เพ่ิมข้ึน 

Set up Successor Development Program for 
Management Level 
จัดท าหลักสูตรการพัฒนาส าหรับผู้สืบทอดต าแหน่ง
งานในส่วนของระดับบริหาร ทั้งในด้านความรู้ในงานที่
เกี่ยวข้องและด้านการบริหารจัดการที่จ าเป็นต่อ
ต าแหน่งงาน 

 จ านวนผู้สืบทอดต าแหน่งงานในส่วนของระดับ
บริหารที่ผ่านหลักสูตร Development Program 

 คะแนนประเมินทักษะภาวะผู้น าของกลุ่มผู้สืบ
ทอดต าแหน่งงานในส่วนของระดับบริหาร 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

16 โครงการจดัท าแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน. 

โดยสรุปแผนงานตามแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน. ระหว่างปี 2562-2566 

ปี 2562 

1. Review 
Organization 

Design & 
Manpower 

Management 

2. Execute 
Effective 

Performance & 
Career System 

3.Transform to 
Digitalize HR 

4. Develop 
Employee 

Journey for 
High 

Engagement 

5. Strengthen 
Leadership Skill 

for All 
Management 

Restructuring 
Organization 

Execute New 
Performance 

Evaluation System 

VR Orientation Diagnosis 
employee 
experience 

Leadership & 
Managerial 
Evaluation 

Improvement 
Recruitment tools 

Create Career Path 
for Management & 

Specialist 

 Develop on 
Boarding 
Program 

Leadership 
Program for all 

Manager 
 Review Salary 

Structure & 
Performance-Based 

Compensation 

   

ปี 2563 

1. Review 
Organization 

Design & 
Manpower 

Management 

2. Execute 
Effective 

Performance & 
Career System 

3.Transform to 
Digitalize HR 

4. Develop 
Employee 

Journey for 
High 

Engagement 

5. Strengthen 
Leadership Skill 

for All 
Management 

Review Job 

Responsibility Profile 

Develop Tools for 

Identify Talent 

HR Application 

Implementation 

Develop 

Mentoring 

System 

Leadership & 

Managerial 

Evaluation 

Early Career Package Prepare Successor 

for Critical Position 

 Design Learning 

Course for each 

job family 

Leadership 

Program for all 

Manager 

 



 

 

17 โครงการจดัท าแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน. 

ปี 2564 

1. Review 
Organization 

Design & 
Manpower 

Management 

2. Execute 
Effective 

Performance & 
Career System 

3.Transform to 
Digitalize HR 

4. Develop 
Employee 

Journey for 
High 

Engagement 

5. Strengthen 
Leadership Skill 

for All 
Management 

Workload Analysis & 

Manpower Planning 

Create Talent Pool 

for each Job Family 

HR Application 

Implementation 

Diagnosis 

employee 

experience 

Create Internal 

Coach Program 

 Prepare Successor 

for Critical Position 

Develop Learning 

Portal on Mobile 

Develop Culture 

Change Program 

Set up Successor 

Development 

Program for 

Management 

Level 

  Communication 

Channel on Digital 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

18 โครงการจดัท าแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน. 

ปี 2565 

1. Review 
Organization 

Design & 
Manpower 

Management 

2. Execute 
Effective 

Performance & 
Career System 

3.Transform to 
Digitalize HR 

4. Develop 
Employee 

Journey for 
High 

Engagement 

5. Strengthen 
Leadership Skill 

for All 
Management 

Restructuring 

Organization 

Review Salary 

Structure & 

Performance-Based 

Compensation 

Develop Learning 

Portal on Mobile 

Implement 

Flexible Benefit 

Create Internal 

Coach Program 

  Create HR 

Intelligence 

Report 

  

  Communication 

Channel on 

Digital 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

19 โครงการจดัท าแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน. 

ปี 2566 

1. Review 
Organization 

Design & 
Manpower 

Management 

2. Execute 
Effective 

Performance & 
Career System 

3.Transform to 
Digitalize HR 

4. Develop 
Employee 

Journey for 
High 

Engagement 

5. Strengthen 
Leadership 
Skill for All 

Management 

Review Job 

Responsibility 

Profile 

 Develop 

Learning Portal 

on Mobile 

Diagnosis 

employee 

experience 

Set up 

Successor 

Development 

Program for 

Management 

Level 

  Communication 

Channel on 

Digital 

  

 

จากแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สสปน. 2562- 2566 ที่ได้จัดท าขึ้น จะเห็นได้อย่างชัดเจน
ว่ามีความเกี่ยวพันสนับสนุน เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์การด าเนินงานของสสปน. อย่างชัดเจน  และสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานของส่วนงานทรัพยากรบุคคล ที่ต้องการพัฒนาระบบการดูแลทรัพยากรมนุษย์ ทั้งในด้านการพัฒนา การ
เติบโต และสร้างความผูกพันธ์ของพนักงาน  แต่อย่างไรก็ตาม การจัดท าแผนแม่บทฯ ดังกล่าวให้ประสบ
ความส าเร็จ คงมิได้หยุดอยู่เพียงแค่การมีแผนงานเป็นที่เรียบร้อย ในล าดับถัดไปสสปน. ต้องค านึงถึงการถ่ายทอด
แผนงานเหล่านี้ไปสู่การปฏิบัติด้วย  

 ซึ่งหัวใจส าคัญในการน าแผนแม่บทฯ ไปปฏิบัติอีกประการ คือ การสร้างความเข้าใจให้กับบุคลากรทุก
ระดับชั้นภายในองค์กร เพ่ือให้ร่วมแรงร่วมใจรับผิดชอบตามแผนดังกล่าว อีกทั้งภาวะผู้น าในทุกระดับชั้นจะเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญอย่างยิ่งที่จะช่วยผลักดันให้แผนแม่บทฯ ดังกล่าวประสบผลส าเร็จ และเมื่อการด าเนินงานตามแผน
แม่บทฯ ส าเร็จ ก็จะสนับสนุนให้สสปน. ก้าวเข้าสู่เป้าหมายองค์กรที่ตั้งไว้ได้อย่างแท้จริง 

 



การประชุมคณะกรรมการส่งเสริมการจัดประชุมและนิทรรศการ
ครั้งที่ ๑๐/๒๕๖๔

วันอังคารที่ ๓๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๔ เวลา ๑๔.๐๐ น.

เรื่องเพื่อพิจารณา
ขอความเห็นชอบแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR) 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕

เอกสารแนบ 2



• คณะกรรมการพัฒนาและส่งเสริมองค์การมหาชน (กพม.) ก าหนดกรอบการประเมินความส าเร็จของ
การพัฒนาด้านการควบคุมดูแลกิจการของคณะกรรมการองค์การมหาชน ตัวชี้วัดที่ 4.1 ร้อยละ
ความส าเร็จของการพัฒนาด้านการควบคุมดูแลกิจการของคณะกรรมการองค์การมหาชน 
โดยพิจารณาจากความส าเร็จของการควบคุมดูแลกิจการของคณะกรรมการองค์การมหาชน ตาม
ประเด็นที่ก าหนด

• คณะกรรมการฯ ในการประชุมครั้งที่ 8/2564เมื่อวันจันทร์ที่ 24 กันยายน 2564 มีมติเห็นชอบ 
แผนปฏิบัติงานและแผนการใช้จ่ายงบประมาณประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 ตามที่ ฝ่ายพัฒนา
กลยุทธ์องค์กรเสนอ โดย ส่วนงานทรัพยากรบุคคล ฝ่ายบริหาร ได้รับการจัดสรรงบประมาณที่ใช้
ด าเนินการ ตามยุทธศาสตร์ที่ 5 : พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานภายในขององค์กร กลยุทธ์ที่ 
5.1 : ยกระดับศักยภาพบุคลากรของ สสปน. ให้มีความพร้อมต่อการพัฒนาองค์กร โดยได้รับอนุมัติ
งบประมาณโครงการที่ด าเนินการตามแผนงานยุทธศาสตร์ทั้งสิ้น 3,796,800 บาท

ข้อเท็จจริง

2



ส่วนบริหารทรัพยากรบุคคล ฝ่ายบริหาร ได้ศึกษาข้อมูลจากแผนยุทธศาสตร์ สสปน.  
แผนปฏิบัติราชการระยะ 3 ปี พ.ศ. 2563-2565 ของ สสปน. ตัวชี้วัดของแผนปฏิบัติราชการ
ระยะ 3 ปี พ.ศ. 2563-2565 ของ สสปน. กรอบการประเมินองค์การมหาชน ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2565 โดย กพร. แผนแม่บท และนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของ             
สสปน. เพื่อใช้ประกอบการจัดท าแผนปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2564 ขอความ
เห็นชอบแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 ให้เป็นไปตาม          
ค ารับรองการปฏิบัติงานขององค์การมหาชนของ ก.พ.ร.

โดยงานทรัพยากรบุคคล  ได้จัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR) ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2565 น าเสนอที่ประชุมคณะอนุกรรมการพัฒนาระบบบริหาร ในการประชุม 
ครั้งที่ 8/2564 (ด้วยวิธีประชุมผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์) ในวันอังคารที่ 12 ตุลาคม 2564 และที่
ประชุมมีข้อสังเกตให้ปรับปรุงแผนฯ และน ากลับมาเสนอใหม่อีกครั้งในการประชุมครั้งที่ 9/2564 
(ด้วยวิธีประชุมผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์) ในวันอังคารที่ 16 พฤศจิกายน 2564 และที่ประชุมมีมติ
เห็นชอบให้น าเสนอต่อคณะกรรมการต่อไป

ข้อเท็จจริง (ต่อ)

3



แผนปฏิบัติราชการระยะ 3 ปี พ.ศ. 2563-2565 ของ สสปน. 

4 4



แผนปฏิบัติราชการระยะ 3 ปี พ.ศ. 2563-2565 ของ สสปน. ตัวชี้วัดที่ 2.2 ร้อยละค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรขององค์การมหาชน
ตัวชี้วัดที่ 4.1 ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนาด้านการควบคุมดูแลกิจการของ

คณะกรรมการองค์การมหาชน

5



แผนปฏิบัติราชการ และตัวชี้วัดของแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี พ.ศ. 2563-2565 ของ สสปน.

6



๒.วางแผนและบริหาร
อัตราก าลังคนให้
เหมาะสมกับโครงสร้าง
องค์กร  ปริมาณงาน
และลักษณะงานเพื่อ
บริหารด้านต้นทุน
บุคลากรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 

Reward Thriving and 
inclusive 

community

ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ และค่าเป้าหมาย

1. ร้อยละของบุคลากรที่มีผลการประเมิน
รายบุคคล ผ่านในระดับ “ดี” ในภาพรวม
(ผ่านในระดับ “ด”ี ภาพรวม 70%)

2. ร้อยละความผูกพันของบุคลากร
ต่อองค์กร (EE)  (80%)

3. ร้อยละของกระบวนงานที่ไดร้ับการ
ปรับเปลี่ยนให้เป็นดิจทิัลเทียบกับแผน 
(100%)

4. ผลการประเมินคุณธรรมและ
ความโปร่งใสในการด าเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐ (ITA) (85%)

5. ร้อยละความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
(90%)

6. ร้อยละความส าเร็จของการด าเนนิงานตาม
แผนการจัดการความรู้ของ สสปน. (ระดับ 5)

7. ระดับความส าเร็จของการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ระบบการบริหารจดัการองค์กร  (ได้รางวัล 1 
ใน 6 หมวดของ PMQA)

ด าเนินการผ่าน แผนงานประจ าตามให้เป็นไปตามหลักการส าคัญที่

ก าหนดเป็นนโยบายในการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสสปน. ในปี 

2565

- บริหารผลการปฏิบัตงิาน (Performance Management) ให้
เป็นไปอย่างโปร่งใส มีประสิทธิผลโดยก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จ 
ที่ชัดเจนสอดคล้องกับพันธกิจ ยุทธศาสตร์ รวมทั้งเชื่อมโยงการ
พิจารณาผลตอบแทนตามผลงานเพ่ือให้เกิดความยุติธรรม   

ถ่ายทอดลงเป็นตัวชี้วัด 
ของ สสปน.
ผ่านการจัดสรร
งบประมาณในหมวดบุคลากร 
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๒.วางแผนและบริหาร
อัตราก าลังคนให้
เหมาะสมกับโครงสร้าง
องค์กร  ปริมาณงาน
และลักษณะงานเพื่อ
บริหารด้านต้นทุน
บุคลากรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 

Reward Thriving and 
inclusive 

community

ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ และค่าเป้าหมาย

1. ร้อยละของบุคลากรท่ีมีผลการประเมิน
รายบุคคล ผ่านในระดับ “ด”ี ในภาพรวม
(ผ่านในระดับ “ดี” ภาพรวม 70%)

2. ร้อยละความผูกพันของบุคลากร
ต่อองค์กร (EE)  (80%)

3. ร้อยละของกระบวนงานที่ไดร้ับการ
ปรับเปลี่ยนให้เป็นดิจทิัลเทียบกับแผน 
(100%)

4. ผลการประเมินคุณธรรมและ
ความโปร่งใสในการด าเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐ (ITA) (85%)

5. ร้อยละความพึงพอใจของผู้รับบริการ (90%)
6. ร้อยละความส าเร็จของการด าเนนิงานตาม

แผนการจัดการความรู้ของ สสปน. (ระดับ 5)
7. ระดับความส าเร็จของการเพิ่มประสิทธิภาพ

ระบบการบริหารจดัการองค์กร  (ได้รางวัล 1   
ใน 6 หมวดของ PMQA)

ด ำเนินกำรผ่ำน แผนงำนประจ ำตำมให้เป็นไปตำมหลักกำร

ส ำคัญที่ก ำหนดเป็นนโยบำยในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ของสสปน. ในปี 2565

- บริหำรจัดกำรเรื่องค่ำตอบแทน สิทธิประโยชน์และสวัสดิกำร

ส ำหรับพนักงำนให้เป็นไปอย่ำงเหมำะสมสอดคลอ้งกับผลงำน   

สร้ำงขวัญและก ำลังใจ เพิ่มพูนควำมผูกพันของพนักงำน

- พัฒนำคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน  เสริมสร้ำงสภำพแวดล้อม 

รวมถึง สุขลักษณะ อำชีวอนำมัยของพนักงำนให้มีควำม

ปลอดภัยและมีคุณภำพชีวิตที่ดี   เพื่อให้เกิดบรรยำกำศในกำร

ท ำงำนอย่ำงมีควำมสุข

ถ่ายทอดลงเป็นตัวชี้วัด 
ของ สสปน.
ผ่านการจัดสรร
งบประมาณในหมวดบุคลากร
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๒.วางแผนและบริหาร
อัตราก าลังคนให้
เหมาะสมกับโครงสร้าง
องค์กร  ปริมาณงาน
และลักษณะงานเพื่อ
บริหารด้านต้นทุน
บุคลากรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 

Reward Thriving and 
inclusive 

community

ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ และค่าเป้าหมาย

1. ร้อยละของบุคลากรท่ีมีผลการประเมิน
รายบุคคล ผ่านในระดับ “ด”ี ในภาพรวม
(ผ่านในระดับ “ดี” ภาพรวม 70%)

2. ร้อยละความผูกพันของบุคลากร
ต่อองค์กร (EE)  (80%)

3. ร้อยละของกระบวนงานที่ได้รับการ
ปรับเปลี่ยนให้เป็นดิจิทัลเทียบกับแผน  
(100%)

4. ผลการประเมินคุณธรรมและ
ความโปร่งใสในการด าเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐ (ITA) (85%)

5. ร้อยละความพึงพอใจของผู้รับบริการ (90%)
6. ร้อยละความส าเร็จของการด าเนนิงานตาม

แผนการจัดการความรู้ของ สสปน. (ระดับ 5)
7. ระดับความส าเร็จของการเพิ่มประสิทธิภาพ

ระบบการบริหารจดัการองค์กร  (ได้รางวัล 1  
ใน 6 หมวดของ PMQA)

ด าเนินการผ่าน แผนงานประจ าตามให้เป็นไปตามหลกัการ

ส าคัญที่ก าหนดเป็นนโยบายในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของสสปน. ในปี 2565

- ส่งเสริมและพัฒนาพนักงานทุกระดับอย่างต่อเนื่องเพื่อให้เป็น

ผู้มีความรู้  ความสามารถ เพิ่มศักยภาพตรงกับความต้องการ

ในการด าเนินภารกิจขององค์กร การพัฒนาทักษะบุคลากร 

ด้วยการใช้เทคโนโลยีและนวตกรรมใหม่ๆรวมถึงพัฒนาการ

บริหารจัดการองค์ความรู้ในองค์กร  (Knowledge 

Management ) และจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 

(Individual Development plan : IDPs)

ถ่ายทอดลงเป็นตัวชี้วัด 
ของ สสปน.
ผ่านการจัดสรร
งบประมาณในหมวดบุคลากร
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๒.วางแผนและบริหาร
อัตราก าลังคนให้
เหมาะสมกับโครงสร้าง
องค์กร  ปริมาณงาน
และลักษณะงานเพื่อ
บริหารด้านต้นทุน
บุคลากรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 

Reward Thriving and 
inclusive 

community

ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ และค่าเป้าหมาย

1. ร้อยละของบุคลากรท่ีมีผลการประเมิน
รายบุคคล ผ่านในระดับ “ดี” ในภาพรวม
(ผ่านในระดับ “ด”ี ภาพรวม 70%)

2. ร้อยละความผูกพันของบุคลากร
ต่อองค์กร (EE)  (80%)

3. ร้อยละของกระบวนงานที่ได้รับการ
ปรับเปลี่ยนให้เป็นดิจิทัลเทียบกับแผน  
(100%)

4. ผลการประเมินคุณธรรมและ
ความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงาน
ภาครัฐ (ITA) (85%)

5. ร้อยละความพึงพอใจของผู้รับบริการ (90%)
6. ร้อยละความส าเร็จของการด าเนินงานตาม

แผนการจัดการความรู้ของ สสปน. (ระดับ 5)
7. ระดับความส าเร็จของการเพิ่มประสิทธิภาพ

ระบบการบริหารจดัการองค์กร  (ได้รางวัล 1   
ใน 6 หมวดของ PMQA)

ด าเนินการผ่าน แผนงานประจ าตามให้เป็นไปตามหลกัการ

ส าคัญท่ีก าหนดเป็นนโยบายในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของสสปน. ในปี 2565

- ส่งเสริมและพัฒนาพนักงานทุกระดับอย่างต่อเนื่องเพื่อให้เป็น

ผู้มีความรู้ ความสามารถ เพิ่มศักยภาพตรงกับความต้องการใน

การด าเนินภารกิจขององค์กร การพัฒนาทักษะบุคลากร ด้วย

การใช้เทคโนโลยีและนวตกรรมใหม่ๆรวมถึงพัฒนาการบริหาร

จัดการองค์ความรู้ในองค์กร (Knowledge Management) 

และจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development 

plan : IDPs)

ถ่ายทอดลงเป็นตัวชี้วัด 
ของ สสปน.
ผ่านการจัดสรร
งบประมาณในหมวดบุคลากร
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๒.วางแผนและบริหาร
อัตราก าลังคนให้
เหมาะสมกับโครงสร้าง
องค์กร  ปริมาณงาน
และลักษณะงานเพื่อ
บริหารด้านต้นทุน
บุคลากรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 

Reward Thriving and 
inclusive 

community

ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ และค่าเป้าหมาย
1. ร้อยละของบุคลากรท่ีมีผลการประเมิน

รายบุคคล ผ่านในระดับ “ด”ี ในภาพรวม
(ผ่านในระดับ “ด”ี ภาพรวม 70%)

2. ร้อยละความผูกพันของบุคลากร
ต่อองค์กร (EE)  (80%)

3. ร้อยละของกระบวนงานที่ได้รับการ
ปรับเปลี่ยนให้เป็นดิจิทัลเทียบกับแผน  
(100%)

4. ผลการประเมินคุณธรรมและ
ความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงาน
ภาครัฐ (ITA) (85%) 
** HR รับผิดชอบบางส่วน

5. ร้อยละความพึงพอใจของผู้รับบริการ(90%)
6. ร้อยละความส าเร็จของการด าเนนิงานตาม

แผนการจัดการความรู้ของ สสปน. (ระดับ 5)
7. ระดับความส าเร็จของการเพ่ิมประสิทธิภาพ

ระบบการบริหารจัดการองค์กร  (ได้รางวัล 1 
ใน 6 หมวดของ PMQA)
** HR รับผิดชอบบางส่วน

ด าเนินการผ่าน แผนงานประจ าตามให้เป็นไปตามหลกัการ

ส าคัญท่ีก าหนดเป็นนโยบายในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของสสปน. ในปี 2565

- ส่งเสริมจริยธรรมและรักษาวินัย โดยการก ากับให้พนักงาน

ต้องปฏิบัติหน้าที่ให้เป็นไปตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 

ค าสั่ง ประกาศ แบบธรรมเนียม นโยบายของส านักงาน ให้มี

การการอุทธรณ์และร้องทุกข์เมื่อไม่ได้รับความเป็นธรรม  

รวมทั้งส่งเสริมสร้างค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร เพื่อเป็น

แนวทางให้พนักงานได้มีพฤติกรรมและการปฏิบัติงานอย่าง

ซื่อสัตยส์ุจริตเป็นไปในทิศทางเดียวกันโดยค านึงถึงผลประโยชน์

ส่วนรวมขององค์กรเป็นท่ีตั้ง 

ถ่ายทอดลงเป็นตัวชี้วัด 
ของ สสปน.
ผ่านการจัดสรร
งบประมาณในหมวดบุคลากร
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ยุทธศาสตร์ ๕ พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานภายในขององค์กร
และนโยบายและทิศทางของผู้บริหาร สสปน. ประจ าปี 2563-2565

เป้าประสงค์  

เพื่อเพิ่มศักยภาพภายใน
องค์กรของ สสปน. ให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพภายใต้หลัก
ธรรมาภิบาล

กลยุทธ์         

ยกระดับศักยภาพบุคลากร
ของ สสปน. ให้มีความ
พร้อมต่อการพัฒนาองค์กร

ยุทธศาสตร์ ๕

พัฒนาประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานภายในของ
องค์กร

1. แผนงาน
ประจ า

2. แผนงาน
ตามยุทธศาสตร์
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การด าเนินการแผนงานประจ าให้เป็นไปตามนโยบายการบริหาร ทรัพยากรบุคคล ของ สสปน. ประจ าปี 2565   
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ล าดับที่ รายละเอียดปีงบประมาณ รวมงบประมาณ สสปน.

งบประมาณส่วนงานทรัพยากรบุคคล

ค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับบุคลากร
แผนงานยุทธศาสตร์ 

(โครงการ) 
รวม %

1 งบประมาณปี 2560 992.33 ล้านบาท 143.06 ล้านบาท 5.34 ล้านบาท 148.40 ล้านบาท 14.95%

2 งบประมาณปี 2561 958.46 ล้านบาท 147.38 ล้านบาท 7.10 ล้านบาท 154.48 ล้านบาท 16.12%

3 งบประมาณปี 2562 883.63 ล้านบาท 134.40 ล้านบาท 5.00 ล้านบาท 139.40 ล้านบาท 15.78%

4 งบประมาณปี 2563 829.40 ล้านบาท 141.66 ล้านบาท 7.15 ล้านบาท 148.81 ล้านบาท 17.94%

5 งบประมาณปี 2564 786.55 ล้านบาท 148.84 ล้านบาท 5.00 ล้านบาท 153.84 ล้านบาท 19.56%

6 งบประมาณปี 2565 594.09 ล้านบาท 154.98 ล้านบาท 4.79 ล้านบาท 159.77 ล้านบาท 26.89%

100% 26.09% 0.80% 26.89%

14

งบประมาณ ส่วนงานทรัพยากรบุคคล ฝ่ายบรหิาร 
(ปีงบประมาณ 2560 – 2565)
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งบประมาณ ส่วนงานทรัพยากรบุคคล ฝ่ายบรหิาร 
(ปีงบประมาณ 2560 –2565)

0

100

200

300

400

500

600

700

800

900

1000
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992.33
958.46

883.63

829.4
786.55

594.09

143.06 147.38 134.4 141.66 148.84 154.98

5.34 7.1 5 7.15 5 4.79

148.4 154.48 139.4 148.81 153.84 159.77

14.95% 16.12% 15.78% 17.94% 19.56% 26.89%

ล้า
นบ

าท

Axis Title

รวมงบประมาณ สสปน.

ค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับบุคลากร

แผนงานยุทธศาสตร์ (โครงการ) 

รวม

%
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งบประมาณในการบรหิารทรพัยากรบุคคล (HR) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565

แผนงานประจ าค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับบุคลากร
97%

แผนงานยุทธศาสตร์ 
3%

แผนงานประจ าค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับบุคลากร 154.98 ล้านบาท 97%

แผนงานยุทธศาสตร์ 4.79 ล้านบาท 3%

159.77 ล้านบาท



88.7%

4.3%

3.9%
2.4% 0.1% 0.3%

0.3%

17

งบประมาณ ส่วนงานทรัพยากรบุคคล ฝ่ายบริหาร ปีงบประมาณ พ.ศ.2565 (ณ 1 พ.ย. 2564)

159.77 ล้านบาท

ล าดับที่ แผนงาน งบประมาณ %

1. เงินเดือนและค่าตอบแทน 141.83 ล้านบาท 88.7%
2. กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 6.90 ล้านบาท 4.3%
3. สวัสดิการและค่าตอบแทนอื่น 6.25 ล้านบาท 3.9%

4. โครงการเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพบุคลากร 3.81 ล้านบาท 2.4%
5. โครงการจัดการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผอ.สสปน. 0.16 ล้านบาท 0.1%
6. โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศด้านบริหารทรัพยากรบุคคล (HRIS) 0.42 ล้านบาท 0.3%
7. โครงการสร้างระดับความผูกพันพนักงาน สสปน. 0.40 ล้านบาท 0.3%
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การด าเนินการงานประจ าและการใช้จ่ายงบประมาณ (ค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับบุคลากร) ให้เป็นไปตามตามนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  ของสสปน.
• บริหารจัดการโครงสร้างองค์กรอย่างกระชับมีประสิทธิภาพด้วยบทบาทหน้าท่ีและขอบเขต   ความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงานท่ี

ชัดเจน สอดคล้องกับภารกิจขององค์กร 
• วางแผนและบริหารอัตราก าลังคนให้เหมาะสมกับโครงสร้างองค์กร  ปริมาณงานและลักษณะงานเพ่ือบริหารด้านต้นทุนบุคลากรให้

เกิดประโยชน์สูงสุด 
• พัฒนากระบวนการสรรหาคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถและศักยภาพสอดคล้องกับต าแหน่งงานให้มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
• บริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) ให้เป็นไปอย่างโปร่งใส มีประสิทธิผลโดยก าหนดตัวชี้วัด  ความส าเร็จ ท่ี

ชัดเจนสอดคล้องกับพันธกิจ ยุทธศาสตร์ รวมท้ังเชื่อมโยงการพิจารณาผลตอบแทนตามผลงานเพื่อให้เกิดความยุติธรรม 
• บริหารจัดการเรื่องค่าตอบแทน  สิทธิประโยชน์และสวัสดิการส าหรับพนักงานให้เป็นไปอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับผลงาน   สร้าง

ขวัญและก าลังใจ เพิ่มพูนความผูกพันของพนักงาน
• พัฒนาระบบการดูแลพนักงานและการบริหารจัดการคนดีคนเก่ง Talent management เพื่อรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพให้อยู่กับ

องค์กร
• เตรียมความพร้อมส าหรับการเป็นผู้น าในระดับสากล  สร้างโอกาสในเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career path )และแผนสืบ

ทอดต าแหน่ง (Succession Plan) ให้กับ พนักงาน ซ่ึงมีคุณสมบัติและศักยภาพท่ีเหมาะสมส าหรับต าแหน่งที่สูงขึ้นและทดแทน
ต าแหน่งงานท่ีว่างลง  

• ส่งเสริมและพัฒนาพนักงานทุกระดับอย่างต่อเน่ืองเพ่ือให้เป็นผู้มีความรู้  ความสามารถ เพ่ิมศักยภาพตรงกับความต้องการในการ
ด าเนินภารกิจขององค์กร การพัฒนาทักษะบุคลากร ด้วยการใช้เทคโนโลยีและนวตกรรมใหม่ๆรวมถึงพัฒนาการบริหารจัดการองค์
ความรู้ในองค์กร  (Knowledge Management ) และจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development plan : IDPs)

• พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน  เสริมสร้างสภาพแวดล้อม รวมถึง สุขลักษณะ อาชีวอนามัยของพนักงานให้มีความปลอดภัยและมี
คุณภาพชีวิตท่ีดี   เพื่อให้เกิดบรรยากาศในการท างานอย่างมีความสุข

• ส่งเสริมจริยธรรมและรักษาวินัย โดยการก ากับให้พนักงานต้องปฏิบัติหน้าท่ีให้เป็นไปตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ค าสั่ง 
ประกาศ แบบธรรมเนียม นโยบายของส านักงาน ให้มีการการอุทธรณ์และร้องทุกข์เมื่อไม่ได้รับความเป็นธรรม  รวมท้ังส่งเสริมสร้าง
ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร เพ่ือเป็นแนวทางให้พนักงานได้มีพฤติกรรมและการปฏิบัติงานอย่างซ่ือสัตย์สุจริต  เป็นไปในทิศทาง
เดียวกันโดยค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมขององค์กรเป็นท่ีตั้ง 

แผนงานประจ าค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับบุคลากร
154.98 ล้านบาท

งบประมาณในการบรหิารทรพัยากรบุคคล (HR) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565
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งบประมาณในการบรหิารทรพัยากรบุคคล (HR) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565

แผนงานยุทธศาสตร์ 
4.79 ล้านบาท

ล าดับที่ แผนงาน งบประมาณ %

1. โครงการเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพบุคลากร 3.81 ล้านบาท 79.57%
2. โครงการจัดการข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติ เพื่อใช้ส าหรับการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของ ผอ. สสปน.
0.16 ล้านบาท 3.34%

3. โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRIS) 0.42 ล้านบาท 8.76%
4. โครงการสร้างระดับความผูกพันของพนักงาน สสปน. 0.40 ล้านบาท 8.33%
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หัวใจส าคัญในการด าเนินการพัฒนาบุคลากร

People 
Development

Data – Driven 
for Executive 
Management 

Self Initiative 
& Sense of 
Ownership

Management 
Contribution

Build Learning
and Sharing 
Community

Leadership and 
Responsibilities

Engagement 
through 

Management

พนักงาน : ความคิดริเริ่มใน
ตัวเองและความรู้สึกเป็น
เจ้าขององค์กรร่วมกัน

Coaching 

Feedback

Transform 
experience 
insight to 

Corporate KM

องค์กร : แปลงประสบการณ์ภายใน
สู่การเป็นองค์ความรู้องค์การ

องค์กร : สร้างชุมชนแห่ง
การเรียนรู้และการแบ่งปัน

องค์กร : ขับเคลื่อนด้วยข้อมูลใน
การบริหารจัดการ

ผู้บริหาร : ความร่วมมือร่วมแรง 
ความเป็นผู้น า ในการรับผิดและรับชอบ

ผู้บริหาร : สร้างความผูกพันกับพนักงาน
ผ่านการสอนงานและสะท้อนความเห็น
ที่เป็นประโยชน์และเชิงสร้างสรรค์ 
(Positive Note)



วัตถุประสงค์ของโครงการ
รายละเอียดโครงการ

(กิจกรรม)
งบประมาณ
(กิจกรรม)

ตัวชี้วัดความส าเร็จ

1. เพ่ือให้บุคลากรพัฒนาการท างาน มีองค์ความรู้
ต่างๆ ท่ีดีขึ้น เพ่ือท่ีจะสามารถน ามาใช้ประโยชน์กับ
การท างาน ให้ท างานได้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

จัดท าแผนโครงการการเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างเป็นระบบ สอดคล้อง
กับแผนยุทธศาสตร์ สมรรถนะองค์กร แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ

1,000,000 แผนงานโครงการการ
เสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร (จ านวน 1 แผนงาน)

2. เพื่ออุดรอยรั่วของข้อบกพร่องต่าง ๆ ท่ีท าให้เกิด
การท างานท่ีผิดพลาด ตลอดจนแก้ไขปัญหา
ข้อบกพร่องต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดการท างานท่ีดีขึ้น     
มีประสิทธิภาพขึ้น

3. เพ่ือให้ความส าคัญกับบุคลากร ให้ทุกคนรู้สึก
ถึงการดูแล ส่งเสริมพัฒนาศักยภาพ ตลอดจน
ความสามารถให้ดียิ่งขึ้นเร่ือยๆ สร้างความก้าวหน้า
ให้เป็นรูปธรรม

ด าเนินการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ตามแผนงานที่ก าหนด ครอบคลุมทักษะ/ความรู้ ดังนี้
 ความเข้าใจและการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital literacy) มองเห็นและใช้ประโยชน์

จากเทคโนโลยี สามารถท างานและตัดสินใจบนฐานข้อมูล (Data-driven Insight)    
ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม

 สมรรถนะองค์กร (สมรรถนะหลัก : Core Competency สมรรถนะการบริหารจัดการ
: Leadership Competency สมรรถนะตามหน้าท่ีปฏิบัติการ : Functional 
Competency

 การปรับตัวเพื่อรับการเปลี่ยนแปลง  สถานการณ์ใหม่ๆ (Adaptability)
 ทักษะใหม่ (Upskills) ท่ีจ าเป็นต่อการท างานในยุค New Normal ท้ัง Soft Skills 

หรือ Hard Skills
 ความรู้พื้นฐาน ประกอบด้วย ความรู้ด้านไมซ์ ความรู้ระเบียบวิธีปฏิบัติงานด้านจัดซื้อ

จัดจ้าง กฎหมาย บัญชีการเงิน และการเขียนหนังสือราชการ ความรู้ด้านคุณธรรมและ
ความโปร่งในในการด าเนินงาน (ITA) และความรู้ด้านการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ (PMQA) โดยการน า Platform การเรียนรู้ ใหม่ๆท่ีใช้ในการอบรม 

* ผ่านวิธีการ Training / Coaching / Project Assignment / On the Job / หรือ
การเลือกเรียนรู้ด้วยตนเอง ผ่านช่องทาง Youtube , พอดแคสต์ , Free Online 
Course Platformทั้งในประเทศและต่างประเทศ เช่น Khan Academy TEDs 

2,716,800 1. ร้อยละของพนักงานท่ีได้รับ
การพัฒนา มากกว่า
ร้อยละ 80

2. ร้อยละของพนักงานท่ีน า
ความรู้ไปประยุกต์ใช้จริงใน
การท างาน มากกว่า
ร้อยละ 60

1. โครงการเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพบุคลากร งบประมาณรวม 3,816,800 บาท
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วัตถุประสงค์ของโครงการ
รายละเอียดโครงการ

(กิจกรรม)
งบประมาณ
(กิจกรรม)

ตัวชี้วัดความส าเร็จ

4. เพ่ือรวบรวมองค์ความรู้ท่ีมีอยู่ มาพัฒนาให้เป็น
ระบบ เกิดการนิยามความรู้ขององค์กร (Knowledge 
Management System : KM)

1. กิจกรรม 1 คน 1 องค์ความรู้ (KM Line) โดยให้พนักงานเลือกความรู้คนละอย่าง
น้อย 1 เร่ืองท่ีจะน ามาแชร์เผยแพร่ จัดท าในรูปแบบต่างๆ  เช่น คลิปวีดีโอ , สื่อ
สิ่งพิมพ์ บทความ คู่มือ ฯลฯ
2. แลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) ผ่านช่องทางภายใน (Line , Intranet)
3. จัดหมวดหมู่ความรู้ให้เป็นระบบ ให้ทุกคนสามารถเข้าถึงความรู้ และน าไป
ประยุกต์ใช้ในงานให้เกิดประสิทธิผลได้

100,000 ร้อยละของพนักงานท่ีมีการ
แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ 
มากกว่าร้อยละ 60

5. เพ่ือสร้างบทบาทหน้าท่ี (Accountability) 
ความรู้สึกเป็นเจ้าของ (Ownership) ให้กับหัวหน้า
และลูกน้อง ในการพัฒนาศักยภาพ

6. เพ่ือเป็นส่วนหนึ่งของเครื่องมือในการใช้วัดผล
พนักงาน ประเมินประสิทธิภาพการท างาน ตลอดจน
คาดการณ์ศักยภาพขององค์กร

1. จัดท าแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
2. จัดท าแบบฟอร์มรายงานผลลัพธ์การพัฒนารายบุคคล (ตามเอกสารแนบ)
** การประเมินการพัฒนาเป็นหน้าทีข่องหัวหน้างาน โดยมีระยะเวลาหลังการ
พัฒนาแล้วเสร็จ ตั้งแต่ 1-6 เดือน/หรือตามระยะเวลาที่พนักงานไดก้ าหนด
เป้าหมายไว้

3. ก าหนดเป็นตัวชี้วัด “การพัฒนาตนเอง” ในการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 

เน้นให้หัวหน้างาน มีบทบาทการเป็น People Manager และ Self Initiative 
Leadership

- ร้อยละของพนักงานมีผลประเมิน
การการพัฒนาตนเอง ในระดับ
มาตรฐาน มากว่าร้อยละ 60 

1. โครงการเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพบุคลากร(ต่อ) งบประมาณรวม 3,816,800 บาท
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วัตถุประสงค์ของโครงการ
รายละเอียดโครงการ

(กิจกรรม)
งบประมาณ
(กิจกรรม)

ตัวชี้วัดความส าเร็จ

1. เพื่อน าผลการประเมินด้านสมรรถนะทางการบริหารของ ผอ.สสปน.         
มาวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติ และจัดท ารายงานฉบับสมบูรณ์
2. น าเสนอรายงานฉบับสมบูรณ์ ตามองค์ประกอบท่ีก าหนดไว้ในการ
ประเมินผู้อ านวยการ ตามหลักเกณฑ์ท่ีส านักงาน ก.พ.ร. ก าหนด และ 
ขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการ สสปน. ก่อนส่งผลไปยัง ก.พ.ร. 

เป็นการจัดหาหน่วยงานภายนอกด าเนินการส ารวจ วิเคราะห์ และ
ประเมินการปฏิบัติงานของ ผอ. สสปน. ในด้านสมรรถนะทางการ
บริหารตามหลักเกณฑ์ท่ีส านักงาน ก.พ.ร. ก าหนด  

160,000  จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามใน
แต่ละกลุ่ม มากกว่าร้อยละ 80

ด าเนินการโดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการตอบแบบสอบถาม
และประมวลผล

ร้อยละของกระบวนงานท่ีได้รับ
การปรับเปลี่ยนให้เป็นดิจิทัล
เทียบกับแผน

2. โครงการจัดการข้อมูลและวิเคราะห์ขอ้มูลเชงิสถิติ เพื่อใช้ส าหรับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปงีบประมาณ 2565 ของ ผอ. สสปน.

งบประมาณรวม 160,000 บาท
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วัตถุประสงค์ของโครงการ
รายละเอียดโครงการ

(กิจกรรม)
งบประมาณ
(กิจกรรม)

ตัวชี้วัดความส าเร็จ

เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาบุคลากร ผ่าน
ดิจิทัลแพลตฟอร์มท่ีอ านวยความสะดวกในการใช้งาน : Readily 
Available On Demand

เป็นการจัดหาผู้ด าเนินการพัฒนาระบบ ด้านข้อมูลการฝึกอบรม
และการพัฒนาบุคลากร
• ลดกระบวนการท างานด้านเอกสาร (Paper less)

420,000  มีพนักงานน าระบบมา
ใช้งาน ร้อยละ 80

• ติดตามผลการฝึกอบรม ผ่าน E- form  การประเมินผลการ
พัฒนาพนักงาน โดยหัวหน้างานมีหน้าท่ีเป็นผู้ติดตามและ
ประเมิน

 มีการติดตามผลการฝึกอบรม
และพัฒนาตนเองได้       
ร้อยละ 80

• การจัดเก็บข้อมูลการฝึกอบรม และประมวลผลได้อย่างรวดเร็ว
• รายงาน Dashboard เพ่ือรายงานผลต่อผู้บริหารเพื่อ

ประกอบการตัดสินใจ

 ร้อยละของกระบวนงานท่ี
ได้รับการปรับเปลี่ยนให้เป็น
ดิจิทัลเทียบกับแผน

3. โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล งบประมาณรวม 420,000 บาท
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วัตถุประสงค์ของโครงการ
รายละเอียดโครงการ

(กิจกรรม)
งบประมาณ
(กิจกรรม)

ตัวชี้วัดความส าเร็จ

เพื่อให้ผู้บริหารรับรู้ความรู้สึก/ความคิด ของพนักงาน
ในเรื่องต่างๆ ที่มีต่อองค์กร

-ส ารวจระดับความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement Survey) โดย
สามารถด าเนินการส ารวจได้มากกว่า 1 ครั้ง 
- สสปน.มีระบบ/เคร่ืองมิอท่ีใช้ส ารวจระดับความผูกพันท่ีสามารถประมวลผลได้แบบ 
Real Time และฝ่ายงานต่างๆ ทราบระดับความผูกพันของพนักงานในฝ่ายงานของ
ตนเอง เพ่ือช่วยสนับสนุนต่อการยกระดับความผูกพันให้ทันท่วงที
- ความสัมพันธ์ในการท างานระหว่างหัวหน้างาน และลูกน้อง มีผลต่อระดับความ
ผูกพันในการท างานในองค์กร

400,000 ระดับความผูกพันของพนักงาน
มากกว่าร้อยละ 80

เพื่อหาแนวทางในการพัฒนา/ปรับปรุงท่ีตรงกับความ
ต้องการของพนักงาน

จัดท าแนวทางในการพัฒนา/ปรับปรุงท่ีตรงกับความต้องการของพนักงาน -

เพื่อสร้างระดับความผูกพันของพนักงานให้อยู่เกณฑ์
มาตรฐาน

1. ปรับปรุงวิธีการท างานต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการให้บริการพนักงานให้สะดวกรวดเร็ว 
ลดขั้นตอนในการท างาน
2. ให้ความรู้ด้านการ Coaching การ Feedback กับหัวหน้างาน เพื่อใช้บริหารจัดการ
ทีม ให้ได้รับความพึงพอใจ เนื่องจากบทบาทในการสร้างความสุขของการท างาน คือ
ความสัมพันธ์ท่ีดีของหัวหน้าและลูกน้อง
3. จัดกิจกรรมเพื่อสร้างและกระตุ้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน ได้แก่ 
 กิจกรรมสร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข : FIN (Fun / 

Innovated / Network)
 กิจกรรม Design Thinking เพ่ือชาวทีเสบ
 กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม 4 ประการ (พอเพียง วินัย สุจริต จิตอาสา)

-

4. โครงการสร้างระดับความผูกพนัของพนักงาน สสปน. งบประมาณรวม 400,000 บาท
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ขอความเห็นชอบแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 เพ่ือให้
เป็นไปตามค ารับรองการปฏิบัติงานขององค์การมหาชน ของส านักงาน ก.พ.ร.

ในการประชุมคณะกรรมการคณะกรรมการส่งเสริมการจัดประชุมและนิทรรศการ ครั้งที่ 10/2565
วันที่ 30 พฤศจิกายน 2564 ที่ประชุมมีมติเห็นชอบแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR) ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2565

ข้อเสนอ
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•มติที่ประชุม 
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