
 



 

ก แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

ค ำน ำ 
 

 ส านักงานประกันสังคม โดยกองบริหารทรัพยากรบุคคล ได้ด าเนินการจัดท าแผนปฏิบัติการ       
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) เพ่ือให้สอดคล้องกับ
แผนปฏิบัติราชการส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ตามแนวทางการขับเคลื่อน     
การด าเนินงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายยุทธศาสตร์ชาติโดยทุกหน่วยงานในสังกัดส านักงานประกันสังคม ได้ร่วมกัน
พิจารณาภารกิจของหน่วยงานที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับแผนในแต่ละระดับ รวมทั้งน านโยบายส าคัญ และ
สถานการณ์สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับส านักงานประกันสังคมมาก าหนดเป้าหมาย ตัวชี้วัด และ
แนวทางการด าเนินงานในการขับเคลื่อนภารกิจให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด ตลอดจนพิจารณาความต่อเนื่อง     
ในการบริหารราชการแผ่นดินควบคู่กับการขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาล เพ่ือให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม         
โดยแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570)  
เป็นกรอบแนวทางในการด าเนินงานของส านักงานประกันสังคม รวมทั้งเป็นเครื่องมือส าหรับผู้บริหาร                
ในการก ากับดูแล และติดตามผลการด าเนินงานของโครงการ/กิจกรรมต่าง ๆ ให้การด าเนินงานในภาพรวม 
สามารถขับเคลื่อนองค์กรให้เท่าทันต่อสถานการณ์ที่ก าลังเปลี่ยนแปลงไป พร้อมทั้งให้มีความพร้อมและ
สามารถรับมือกับแนวโน้มสถานการณ์ท่ีจะเกิดต่อไปในอนาคต 

กองบริหารทรัพยากรบุคคลหวังเป็นอย่างยิ่งว่า แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับนี้ จะเป็นประโยชน์หน่วยงานและบุคลากร        
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือเสริมสร้างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความเข้มแข็ง มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น และได้รับความร่วมมือจากบุคลากรในสังกัดส านักงานประกันสังคมทุกท่านร่วมผลักดันให้แผนปฏิบัติการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) เป็นรูปธรรม ตลอดจน
บรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   
กองบริหารทรัพยากรบุคคล  

 ธันวาคม 2565 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ข แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

สำรบัญ 
 

 หน้ำ 

ค ำน ำ  ก 
สำรบัญ  ข 
สำรบัญตำรำง ง 
สำรบัญรูปภำพ จ 
บทสรุปผู้บริหำร ฉ 
บทที่ 1 บทน ำ 1 
 หลักการและเหตุผล 1 
 วัตถุประสงค์ 1  
 กระบวนการด าเนินการ 1 
 ผลที่คาดว่าจะได้รับ 2 

บทที่ 2 ข้อมูลทั่วไปด้ำนทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนประกันสังคมและ 3 
 ควำมสอดคล้องกับแผน 3 ระดับ 
 ข้อมูลทั่วไปด้านทรัพยากรบุคคลของส านักงานประกันสังคม 3 
 ความสอดคล้องกับแผน 3 ระดับ ตามนัยยะของมติคณะรัฐมนตรี  7 

บทที่ 3 กำรวิเครำะห์ปัญหำอุปสรรคและผลกำรด ำเนินงำน 28 
 ปัญหาอุปสรรคจากการด าเนินงานที่ผ่านมา 29 
 ปัจจัยความส าเร็จต่อแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  30 
 การวิเคราะห์แนวโน้มในอนาคตด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 31 

บทที่ 4 กำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม  33 
 ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 ขั้นตอนที่ 1 วิเคราะห์ความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์ 34 
 ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์ส่วนต่างผลการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  38 
 (Gap Analysis) 
 ขั้นตอนที่ 3 ก าหนดประเด็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  40 
 (Strategic Imperatives) 
 ขั้นตอนที่ 4 ก าหนดปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  41 
 (Critical Success Factors) 
 ขั้นตอนที่ 5 ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคล 44 
 ขั้นตอนที่ 6 ส ารวจข้อมูลทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน 47 
 ขั้นตอนที่ 7 ตั้งเป้าหมาย แผนงานรองรับ และเป้าหมายลดหลั่น 48 
 
 



 

ค แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

สำรบัญ (ต่อ) 

 หน้ำ 

บทที่ 5 แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม 50 
 ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570)  
 แผนปฏิบัติราชการส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 50  
 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม 52 

 ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 
 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ระยะ 5 ปี  54 
 (พ.ศ. 2566 - 2570) ของส านักงานประกันสังคม 

บทที่ 6 กำรบริหำรและกำรด ำเนินงำนตำมแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 61 
 ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570)   
 การน าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติ 61 
 การติดตามและรายงานผล 62 

ภำคผนวก 
 ภำคผนวก ก ค าสั่งส านักงานประกันสังคม ที่ 10564/2565 ลงวันที่ 11 สิงหาคม 2565 
      เรื่อง แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
      ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 ภำคผนวก ข รายงานผลการตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ จุดแข็ง จุดอ่อน  
     โอกาส และปัญหาอุปสรรค (SWOT) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
     ของส านักงานประกันสังคม  
 ภำคผนวก ค รายงานผลการส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหาร 
     ทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2565 

 ภำคผนวก ง รายงานผลการสอบถามเพ่ือน าข้อมูลไปใช้ในการจัดท าแผนปฏิบัติการ 
     ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี  
     (พ.ศ. 2566 – 2570) 
 ภำคผนวก จ รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

 ภำคผนวก ฉ ภาพประชาสัมพันธ์การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ โครงการจัดท าแผนปฏิบัติการ 
     ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี 
     (พ.ศ. 2566 – 2570) 
 ภำคผนวก ช ภาพประชาสัมพันธ์การจัดประชุมคณะท างานจัดท าแผนปฏิบัติการ 
     ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี  
     (พ.ศ. 2566 – 2570) 
  

  



 

ง แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

สำรบัญตำรำง 

 หน้ำ 

ตำรำงท่ี 1 ร้อยละอัตราก าลังข้าราชการพลเรือนสามัญ ของส านักงานประกันสังคม 5 

ตำรำงท่ี 2 ผลการส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจของบุคลากร 34  
 ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี พ.ศ. 2565 จ าแนกตามยุทธศาสตร์ 
 ที่ช่วยขับเคลื่อนทั้ง 4 ด้าน 

ตำรำงท่ี 3 แสดงจ านวนปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จและตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก 44  

ตำรำงท่ี 4 แสดงปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ และตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก 45 
 ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามมิติกรอบมาตรฐานการประเมินผล 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

จ แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

สำรบัญภำพ 

 หน้ำ 

ภำพที่ 1 ภาพร้อยละของกรอบอัตราก าลังรวมทุกประเภทของส านักงานประกันสังคม 4 

ภำพที่ 2   ภาพแสดงกรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี 9  

ภำพที่ 3   ภาพแสดงกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 14 

ภำพที่ 4 ภาพแสดงกรอบแนวคิดของระบบราชการ 4.0 20 

ภำพที่ 5 ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 23 

ภำพที่ 6 ภาพความเชื่อมโยงและความสอดคล้องของยุทธศาสตร์ชาติ แผนระดับประเทศ 27 
 นโยบายกระทรวงแรงงานสู่แผนปฏิบัติราชการส านักงานประกันสังคม 

ภำพที่ 7 ขั้นตอนการจัดท าแผนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 33 

ภำพที่ 8 ผังความเชื่อมโยงแผนปฏิบัติราชการส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี 51 
 (พ.ศ. 2566 – 2570) กับแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

ภำพที่ 9 แผนที่กลยุทธ์ (HR Scorecard) 53 

 
 
  
 
  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

ฉ แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

บทสรุปผู้บริหำร 
 

      แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 
ฉบับนี้ เป็นการวางกรอบในการขับเคลื่อนภารกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยให้ความส าคัญกับการพัฒนา
สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล พัฒนาขีดสมรรถนะขององค์กร และพัฒนาบุคลากรให้ก้าวทันกระแส 
การเปลี่ยนแปลง เน้นคนเป็นศูนย์กลางการพัฒนาอย่างเป็นระบบ ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และความซื่อสัตย์ 
รวมทั้งยังสร้างสมดุลชีวิตระหว่างการท างานและการจัดสรรสวัสดิการให้แก่บุคลากร มีคุณภาพชีวิตที่ดีอันส่งผล
ให้เพ่ิมประสิทธิภาพการท างานให้ดียิ่งขึ้น โดยการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับนี้ ได้ด าเนินการตาม 
“กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ” ได้แก่  มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ 4 
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน     
ที่น ามาใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สนองตอบต่อทิศทางเป้าหมายภารกิจและยุทธศาสตร์                 
ของส านักงานประกันสังคม มีการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน           
ความคาดหวังและความคิดเห็นของบุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล การวิเคราะห์          
ส่วนต่างผลการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Gap Analysis) การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการศึกษา
รวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องรอบด้าน ให้สอดคล้องกับแผนทั้ง 3 ระดับ ตามนัยยะของมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 
4 ธันวาคม 2560 แผนระดับที่ 1 สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ.2561-2580) ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับ
สมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ แผนระดับที่ 2 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 
(พ.ศ. 2566 – 2570) หมุดหมายที่ 12  ก าลังคนที่มีสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตอบโจทย์การพัฒนา
แห่งอนาคต และหมุดหมายที่ 13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน นโยบายรัฐบาล 
ข้อที่ 11 การปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐโดยการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาช่วยในการให้บริการของภาครัฐ
และการบูรณาการท างานของหน่วยงานต่างๆ และแผนระดับที่ 3 แผนปฏิบัติราชการส านักงานประกันสังคม ระยะ 
5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ยุทธศาสตร์ที่ 2 การสร้างพลังแห่งการขับเคลื่อนสู่องค์กรแห่งความเชื่อมั่น ความไว้วางใจ 
และมีธรรมาภิบาล (Trusted organization with good governance) กลยุทธ์ที่ 2.4 การพัฒนาบุคลากร เก่ง ดี 
มีความสุข และมีอนาคต (High capacity and happy officer) จากนั้นได้มีการสังเคราะห์ข้อมูลเพ่ือยกร่าง
แผนกลยุทธ์ฉบับนี้ ดังนี้  

 วิสัยทัศน์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลทันสมัย มีธรรมาภิบาล บุคลากรเป็นคนดี มีศักยภาพ มีคุณภาพชีวิตที่ดี 

เป็นที่ยอมรับ  
 พันธกิจ 

 1. สร้างบุคลากรให้เป็นคนมีคุณธรรม จริยธรรม โปร่งใส ไร้ทุจริต และมีความเชี่ยวชาญงาน   
อย่างมืออาชีพ 
 2. พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัย และพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 
ในอนาคต 
 3. ก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างชัดเจน และส่งเสริมบุคลากรที่มีศักยภาพสูง
ให้เป็นผู้สืบทอดต าแหน่งงานส าคัญของส านักงานประกันสังคม 



 
 

 

ช แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 4. พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรทุกสายงานและต าแหน่งงานอย่างต่อเนื่อง 
 5. สร้างวัฒนธรรมองค์กร ให้บุคลากรทุกคนเกิดความผูกพันต่อองค์กร ท างานร่วมกันอย่างมี
ความสุขและมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
 6. บริหารจัดการสรรหาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 

 ประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Strategic Imperatives)  
 ยุทธศาสตร์ที่ 1 : การส่งเสริมคุณภาพชีวิตบุคลากร  
 ยุทธศาสตร์ที่ 2 : การบริหารก าลังคนเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  
 ยุทธศาสตร์ที่ 3 :  การพัฒนาบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะสูง  
 ยุทธศาสตร์ที่ 4 :  การปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
 ยุทธศาสตร์ที่ 5 :  การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ยุทธศาสตร์ที่ 6 : การให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและการป้องกัน

กระท าผิดวินัย  
ซึ่งประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 6 รายการ มีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกัน และ 
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล แต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ ได้น ามาก าหนด 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ (Critical Success Factors – CSFs) และตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก (Key Performance 
Indicators – KPIs) ตลอดจนค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ และโครงการ/กิจกรรม ที่จะด าเนินการประจ าปี 
เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จ ตลอดจนก าหนดแนวทางการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ  การติดตาม การประเมินผลไว้
อย่างชัดเจน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

1 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

บทที่ 1 

บทน ำ 
 
1. หลักกำรและเหตุผล 
 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ได้เปลี่ยนบทบาทในการบริหารทรัพยากร
บุคคลของทุกส่วนราชการ โดยมุ่งเน้นการกระจายอ านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถด าเนินการเองได้
ภายใต้หลักเกณฑ์ที่ ก.พ. ก าหนด โดยการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจ และอ านาจหน้าที่ และยึดหลักส าคัญ 
คือ หลักคุณธรรม สมรรถนะ ผลงาน และหลักการกระจายอ านาจให้บุคลากรในองค์กรเพ่ิมมากขึ้น  เพ่ือให้
ข้าราชการของส่วนราชการมีความรอบรู้  รู้ลึก และเป็นแรงผลักดันให้การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล    
มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กรในปัจจุบัน อีกทั้งสามารถสนับสนุนและเอ้ือให้การด าเนินงานของ
หน่วยงานในระดับต่าง ๆ บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร  

 จากการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจ อ านาจหน้าที่ ลักษณะงานที่ปฏิบัติของส่วนราชการ จึงจ าเป็น 
ต้องมีแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มาเป็นรากฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลตามระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ ที่มุ่งเน้นให้ข้าราชการเป็นผู้รู้รอบ รู้ลึก และเป็นแรงผลักดันที่ส าคัญ       
ต่อความส าเร็จขององค์กรเพ่ือผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ และประโยชน์สุขของประชาชน โดยการศึกษา
วิเคราะห์ วางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลและจัดการบุคลากรให้ตรงกับความรู้  ความสามารถ เพ่ือให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเพ่ือสนับสนุนให้การปฏิบัติงานของส านักงานประกันสังคม
เกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจ และมีความสอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการส านักงานประกันสังคมในระยะยาว 
ดังนั้น ส านักงานประกันสังคม จึงเห็นควรจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

2. วัตถุประสงค ์
 2.1 เพ่ือให้ส านักงานประกันสังคมมีแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2566 – 2570) ที่มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของส านักงานประกันสังคม 
 2.2 เพ่ือให้ข้าราชการในสังกัดส านักงานประกันสังคมได้รับความรู้ความเข้าใจและสามารถน า
แผนปฏิบัติการเป็นรากฐานและแนวทางในการปฏิบัติงานของส านักงานประกันสังคม 

3. กระบวนกำรด ำเนินกำร 
 3.1 แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม    
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ตามค าสั่งส านักงานประกันสังคม ที่ 10564/2565 ลงวันที่ 11 สิงหาคม พ.ศ. 2565 
แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570)  
 3.2 เก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยการทบทวนแผนปฏิบัติการฯ ฉบับเดิม การวิเคราะห์
ปัจจัยสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก (SWOT) และการตอบแบบสอบถามความพึงพอใจต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส านักงานประกันสังคม โดยผ่านแบบส ารวจและรับฟังความคิดเห็นจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ในสังกัดส านักงานประกันสังคม ตลอดจนการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลทุติยภูมิเพ่ือวิเคราะห์  สังเคราะห์
ประกอบการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในประเด็น



 
 

 

2 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ ยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) แผนปฏิบัติราชการส านักงานประกันสังคม     
(พ.ศ. 2563 – 2565) เป็นต้น (กลุ่มเป้าหมาย : ส่วนกลางและส่วนภูมิภาคทั้ง 76 จังหวัด) 
 3.3 ประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือสร้างความเข้าใจและก าหนดแนวทางในการจัดท า  (ร่าง) 
แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 
(กลุ่มเป้าหมาย: คณะท างานฯ/เจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง จ านวน 1 ครั้ง ณ ส านักงานประกันสังคม) : ก าหนดการ
ประชุมฯ ระหว่างวันที่ 6 – 7 กันยายน 2565 ณ ห้องประชุมสมเกียรติ ฉายะศรีวงษ์ ชั้น 4 อาคารเอนกประสงค์ 
ส านักงานประกันสังคม โดยมี ดร. ณัฐวัฒน์ นิปกากร เป็นวิทยากรผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
บรรยายให้ความรู้ 
 3.4 ประชุมคณะท างานฯ เพ่ือจัดท า (ร่าง) แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) (กลุ่มเป้าหมาย: คณะท างานฯ/เจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง) 
: โดยได้ก าหนดการประชุมฯ ในวันที่ 10 ตุลาคม 2565 ณ ห้องประชุมอ าพล สิงหโกวินท์ ชั้น 6 อาคารอ านวยการ 
ส านักงานประกันสังคม 
 3.5 ฝ่ายเลขานุการด าเนินการจัดท า (ร่าง) แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลฯ 
 3.6 น าเสนอแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2566 – 2570) เสนอเข้าคณะอนุกรรมการพิจารณายุทธศาสตร์และตัวชี้วัดส านักงานประกันสังคม       
เพ่ือพิจารณากลั่นกรอง ก่อนเสนอขอความเห็นชอบแผนฯ ต่อคณะกรรมการประกันสังคม และคณะกรรมการกองทุน
เงินทดแทน  
 3.7 เผยแพร่แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2566 – 2570) ให้หน่วยงานในสังกัดส านักงานประกันสังคมเพ่ือทราบและใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงาน 
ด้านบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามทิศทางของแผนฯ ต่อไป 

4. ผลที่คำดว่ำจะได้รับ 

 4.1 ส านักงานประกันสังคมมีแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่มีความสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ของส านักงานประกันสังคม  
  4.2 หน่วยงานของส านักงานประกันสังคมสามารถน าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR Scorecard) มาเป็นกรอบแนวทางในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลส านักงานประกันสังคม  
  4.3  บุคลากรของส านักงานประกันสังคมได้รับความรู้ ความเข้าใจในการจัดท าแผนกลยุทธ์           
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   
 

 

 

 



 
 

 

3 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

บทที่ 2 

ข้อมูลทั่วไปด้ำนทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนประกันสังคม  
และควำมสอดคล้องกับแผน 3 ระดับ 

 
ข้อมูลทั่วไปด้ำนทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนประกันสังคม 
 
1. ข้อมูลทั่วไปด้ำนทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนประกันสังคม 
 1.1 อ านาจหน้าที่ของส านักงานประกันสังคม 
  ส านักงานประกันสังคมตามราชกิจจานุเบกษา กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงาน
ประกันสังคม กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 ก าหนดให้ส านักงานประกันสังคม มีภารกิจเกี่ยวกับการบริหารการ
ประกันสังคมและเงินทดแทนโดยการจัดการที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือให้แรงงานมีหลักประกันการด ารงชีวิติที่มั่นคง 
โดยให้มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 

 1. ปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์และเป็นไปตามเป้าหมาย แนวทาง และแผนการปฏิบัติ
ราชการ ของกระทรวง 

 2. ด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยการประกันสังคม กฎหมายว่าด้วยเงินทดแทนและ
กฎหมายอื่นที่เก่ียวข้อง 
 3. บริหารกองทุนประกันสังคมและกองทุนเงินทดแทน 
 4. คุ้มครองและดูแลผู้ประกันตนและลูกจ้างให้ได้รับสิทธิและประโยชนตามที่กฎหมายก าหนด 

 5. พัฒนาระบบ รูปแบบ มาตรการ และวิธีการด้านประกันสังคมและเงินทดแทน รวมทั้ง
ประสานแผนการปฏิบัติงานของส านักงาน 

 6. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของส านักงานหรือตามที่
รัฐมนตรีหรือ คณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

 1.2 อ านาจหน้าที่ของกองบริหารทรัพยากรบุคคล 
  กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 
  1. ด าเนินการเกี่ยวกับการจัดระบบงานและบริหารงานบุคคลของส านักงาน 
  2. ด าเนินการเกี่ยวกับงานเสริมสร้างวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณของ
บุคลากรของส านักงาน 
  3. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

4 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 
 

 1.3 ข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคลของส านักงานประกันสังคม  
  ส านักงานประกันสังคมมีกรอบอัตราก าลัง รวมทั้งสิ้น 7,208 คน ข้าราชการ จ านวน 

2,038 คน ลูกจ้างประจ า จ านวน 175 คน พนักงานราชการ จ านวน 296 คน และพนักงานประกันสังคม จ านวน 
4,699 คน  

 
ภาพที่ 1 ภาพร้อยละของกรอบอัตราก าลังรวมทุกประเภทของส านักงานประกันสังคม 

 
ข้อมูล ณ วันที ่30 กันยำยน 2565 

จากภาพที่ 1 แสดงให้เห็นอัตราก าลังทุกประเภทของส านักงานประกันสังคม คิดเป็นร้อยละ พบว่า 
พนักงานประกันสังคมมีอัตราก าลังมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 65 รองลงมาเป็นข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 28 
ทั้งนี้ ส านักงานประกันสังคมได้จัดสรรงบประมาณในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับสัดส่วน
อัตราก าลังทุกประเภท โดยด าเนินการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐของ
ส านักงาน ก.พ. ได้แก่ 1) พัฒนาระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) ที่ส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้  
และการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 2) พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การท างานในยุคดิจิทัลและศตวรรษที่ 21 

ข้าราชการ
28%

ลูกจ้างประจ า
3%พนักงานราชการ

4%

พนักงาน
ประกันสังคม

65%

อัตรำก ำลังทุกประเภท

ข้ำรำชกำร ลูกจ้ำงประจ ำ พนักงำนรำชกำร พนักงำนประกันสังคม



 
 

 

5 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

และการสร้างนวัตกรรมที่ตอบสนองต่อการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศาสตร์ชาติ 
ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคต และ ๓) ปลูกฝังบุคลากรภาครัฐให้มีกรอบความคิด (Mindset)  
ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง การมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมและท างานบนหลักคุณธรรม ประยุกต์หลักสากล
อย่างเหมาะสมและท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 

 กองบริหารทรัพยากรบุคคล กลุ่มงานอัตราก าลังและระบบงาน ได้วิเคราะห์อัตราก าลังในภาพรวม
ของส านักงานประกันสังคม เพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาความส าคัญของงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ว่างานใดที่มีผลกระทบต่อบุคลากรส านักงานประกันสังคม ส่วนใหญ่จะเป็นงานที่เกิดผลอย่างรวดเร็ว มีผู้ได้รับ
ประโยชน์จากงานนั้นเป็นจ านวนมาก ซึ่งส านักงานประกันสังคมจะเร่งด าเนินการในงานนั้นก่อน ทั้งนี้ กิจกรรม
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอาจถูกก าหนดในประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ (CSFs) หรือ
แผนงาน/โครงการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลก็ได้ 
 

ตารางที่ 1 ร้อยละอัตราก าลังข้าราชการพลเรือนสามัญ ของส านักงานประกันสังคม 

ที ่ ต ำแหน่ง ระดับต ำแหน่ง จ ำนวน รวม ร้อยละ ร้อยละของต ำแหน่ง 
1 นักบริหาร บริหารสูง 1 4 0.05 0.22 

    บริหารต้น 3   0.16   

2 ผู้ตรวจราชการกรม อ านวยการสูง 6 6 0.33 0.33 
3 ผู้อ านวยการ อ านวยการสูง 55 84 2.99 4.56 

    อ านวยการต้น 29   1.57   
4 นักทรัพยากรบุคคล ช านาญการพิเศษ 4 19 0.22 1.03 

    ช านาญการ 7   0.38   
    ปฏิบัติการ 8   0.43   

5 นักวิชาการคอมพิวเตอร์ ช านาญการพิเศษ 2 20 0.11 1.09 
    ช านาญการ 13   0.71   
    ปฏิบัติการ 5   0.27   

6 นักจัดการงานทั่วไป ช านาญการ 36 75 1.95 4.07 
    ปฏิบัติการ 39   2.12   

7 เจ้าพนักงานธุรการ อาวุโส 2 129 0.11 7.00 
    ช านาญงาน 94   5.10   
    ปฏิบัติงาน 33   1.79   

8 เจ้าพนักงานพัสดุ ช านาญงาน 2 2 0.11 0.11 
  



 
 

 

6 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

ที ่ ต ำแหน่ง ระดับต ำแหน่ง จ ำนวน รวม ร้อยละ ร้อยละของต ำแหน่ง 
9 นักวิชาการพัสดุ ช านาญการพิเศษ 1 2 0.05 0.11 

    ปฏิบัติการ 1   0.05   
10 นักวิชาการสถิติ ช านาญการ 6 10 0.33 0.54 

    ปฏิบัติการ 4   0.22   

11 เจ้าพนักงานสถิติ ช านาญงาน 1 1 0.05 0.05 
12 นิติกร ช านาญการพิเศษ 5 50 0.27 2.71 

    ช านาญการ 25   1.36   
    ปฏิบัติการ 20   1.09   

13 
ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน  
(นิติการ) อ านวยการสูง 1 

1 0.05 0.05 

14 นักวิเทศสัมพันธ์ ช านาญการพิเศษ 1 3 0.05 0.16 
    ช านาญการ 1   0.05   
    ปฏิบัติการ 1   0.05   

15 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ช านาญงาน 38 73 2.06 3.96 
    ปฏิบัติงาน 35   1.90   

16 นักวิชาการเงินและบัญชี ช านาญการพิเศษ 10 332 0.54 18.02 
    ช านาญการ 229   12.43   
    ปฏิบัติการ 93   5.05   

17 
ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน 
(นักวิชาการเงินและบัญชี) อ านวยการสูง 1 

1 0.05 0.05 

18 นักวิชาการตรวจสอบภายใน ช านาญการพิเศษ 1 7 0.05 0.38 
    ช านาญการ 5   0.27   
    ปฏิบัติการ 1   0.05   

19 
เจ้าพนักงานเผยแพร่
ประชาสัมพันธ์ ช านาญงาน 5 

5 0.27 0.27 

20 นักประชาสัมพันธ์ ช านาญการพิเศษ 1 7 0.05 0.38 
    ช านาญการ 6   0.33   

21 นักจิตวิทยา ช านาญการ 1 1 0.05 0.05 
22 พยาบาลวิชาชีพ ช านาญการ 2 4 0.11 0.22 

    ปฏิบัติการ 2   0.11   
  



 
 

 

7 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

ที ่ ต ำแหน่ง ระดับต ำแหน่ง จ ำนวน รวม ร้อยละ ร้อยละของต ำแหน่ง 

23 นักกายภาพบ าบัด ช านาญการพิเศษ 2 7 0.11 0.38 
    ช านาญการ 4   0.22   
    ปฏิบัติการ 1   0.05   

24 นักกิจกรรมบ าบัด ช านาญการ 4 4 0.22 0.22 

25 เจ้าพนักงานเครื่องคอมพิวเตอร์ ช านาญงาน 3 3 0.16 0.16 

26 นายช่างพิมพ์ ช านาญงาน 1 1 0.05 0.05 

27 ช่างกายอุปกรณ์ ช านาญงาน 2 2 0.11 0.11 

28 นักกายอุปกรณ์ ปฏิบัติการ 1 1 0.05 0.05 

29 เจ้าพนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน ช านาญงาน 2 2 0.11 0.11 
30 นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงาน ช านาญการ 4 5 0.22 0.27 

    ปฏิบัติการ 1   0.05   

31 บรรณารักษ์ ช านาญการ 1 1 0.05 0.05 

32 นักสังคมสงเคราะห์ ช านาญการ 3 3 0.16 0.16 
33 เจ้าพนักงานแรงงาน ช านาญงาน 89 109 4.83 5.92 

    ปฏิบัติงาน 20   1.09   
34 นักวิชาการแรงงาน ช านาญการพิเศษ 103 868 5.59 47.12 

    ช านาญการ 546   29.64   
    ปฏิบัติการ 219   11.89   

รวม 1,842 1,842 100 100 
 

ควำมสอดคล้องกับแผน 3 ระดับ ตำมนัยยะของมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 4 ธันวำคม 2560 
 ส านักงานประกันสังคมได้ด าเนินการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ครั้งนี้ คณะท างานได้ศึกษา มาตรการ และยุทธศาสตร์  
ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามนัยยะมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 12 มีนาคม 2562  ให้หน่วยงาน
ของรัฐปรับปรุงแผนในความรับผิดชอบตามนัยยะมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 4 ธันวาคม 2560 ให้สอดคล้อง
กับยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนการปฏิรูป
ประเทศและนโยบาย ความมั่นคง เพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานของแผนระดับที่ 1 และแผนระดับที่ 2           
ให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2566 – 2570) ที่ได้จัดท าขึ้นนี้ ให้มีความเชื่อมโยงกับแผนระดับที่ 1 แผนระดับที่ 2 และแผนระดับ 3 
ที่เก่ียวข้อง ดังต่อไปนี้ 

 
 



 
 

 

8 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

1. ยุทธศำสตร์ชำติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) (แผนระดับท่ี 1)  
 “ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี” มีวิสัยทัศน์ คือ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศ
พัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ซึ่งมีเป้าหมายของประเทศไทยในปี 2580  
คือ “เศรษฐกิจและสังคมไทยมีการพัฒนาอย่างมั่นคงและยั่งยืนบนฐานการพัฒนาที่ยั่งยืนสังคมไทยเป็นสังคม
ที่เป็นธรรม มีความเหลื่อมล้ าน้อย คนไทยเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ เป็นพลเมืองที่มีวินัยตื่นรู้และเรียนรู้ได้ด้วย
ตนเองตลอดชีวิต มีความรู้ มีทักษะ และทัศนคติที่เป็นค่านิยมที่ดี มีสุขภาพร่างกายและจิตใจที่สมบูรณ์        
มีความเจริญเติบโตทางจิตวิญญาณ มีจิตสาธารณะและท าประโยชน์ต่อส่วนรวม มีความเป็นพลเมืองไทย 
พลเมืองอาเซียน  และพลเมืองโลก ประเทศไทยมีบทบาทที่ส าคัญในเวทีนานาชาติ ระบบเศรษฐกิจตั้งอยู่บน
ฐานของการใช้นวัตกรรมน าดิจิทัล สามารถแข่งขันในการผลิตได้และค้าขายเป็นมีความเป็นสังคม
ประกอบการ มีฐานการผลิตและบริการที่มีคุณภาพและรูปแบบที่โดดเด่นเป็นที่ต้องการในตลาดโลก เป็นฐาน
การผลิตและบริการที่ส าคัญ เช่น การให้บริการคุณภาพทั้งด้านการเงิน และระบบโลจิสติกส์ บริการด้านสุขภาพ 
และท่องเที่ยวคุณภาพ เป็นครัวโลกของอาหารคุณภาพและปลอดภัย เป็นมาตรฐานอุตสาหกรรมและบริการ
อัจฉริยะมาต่อยอดฐานการผลิตและบริการที่มีศักยภาพในปัจจุบัน และพัฒนาฐานการผลิตและบริการใหม่ ๆ 
เพ่ือน าประเทศไทยไปสู่การมีระบบเศรษฐกิจ สังคม และประชาชนที่มีความเป็นอัจฉริยะ” 

 ในการที่จะบรรลุวิสัยทัศน์และท าให้ประเทศไทยพัฒนาไปสู่อนาคตที่พึงประสงค์นั้น จ าเป็น
จะต้องมีการวางแผนและก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาในระยะยาว และก าหนดแนวทางการพัฒนาของทุกภาคส่วน 
ให้ขับเคลื่อนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งยุทธศาสตร์ที่จะใช้เป็นกรอบแนวทางการพัฒนาในระยะ 20 ปี ต่อจากนี้ไป 
ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
 1. ยุทธศาสตร์ด้านความม่ันคง 

 2. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน 
  3. ยุทธศาสตร์การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
  4. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม 
  5. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
  6. ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ 
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ภาพที่ 2 ภาพแสดงกรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี 

 

 
 โดยการด าเนินงานของส านักงานประกันสังคมมีความสอดคล้องและตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ชาติ      
3 ด้าน ประกอบด้วย ยุทธศาสตร์ชาติที่ 3 ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ ยุทธศาสตร์ชาติ
ที ่4 ด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม และยุทธศาสตร์ชาติที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนา
ระบบการบริหารจัดการภาครัฐ แสดงดังต่อไปนี้ 

1) ยุทธศำสตร์ชำติที่ 3 ด้ำนกำรพัฒนำและเสริมสร้ำงศักยภำพทรัพยำกรมนุษย์  
 เป้าหมาย  
 2.1 คนไทยเป็นคนดี คนเก่ง มีคุณภาพ พร้อมส าหรับวิถีชีวิตในศตวรรษท่ี 21  

  2.2 สังคมไทยมีสภาพแวดล้อมที่เอ้ือและสนับสนุนต่อการพัฒนาคนตลอดช่วงชีวิต 
  ประเด็นยุทธศาสตร์ 

4.2 การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต  
 4.2.2 ช่วงวัยเรียน/วัยรุ่น พัฒนาทักษะความสามารถการเรียนรู้ที่สอดรับกับทักษะในศตวรรษ

ที่  21 และได้รับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพสอดคล้องกับความสามารถ ความถนัดและความสนใจ         
รวมถึงการวางพ้ืนฐานการเรียนรู้เพ่ือการวางแผนชีวิต ตลอดจนการพัฒนาทักษะการเรียนรู้ที่เชื่อมต่อกับโลก         
การท างาน  
 4.2.3 ช่วงวัยแรงงาน ยกระดับศักยภาพ ทักษะและสมรรถนะแรงงานอย่างต่อเนื่อง
สอดคล้อง กับความสามารถเฉพาะบุคคลและความต้องการของแรงงาน มีการท างานตามหลักการท างานที่มี
คุณค่า เพ่ือสร้างผลิตภาพเพ่ิมให้กับประเทศ  
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   4.2.4 ช่วงวัยผู้สูงอายุ ส่งเสริมผู้สูงอายุเป็นพลังในการขับเคลื่อนประเทศ ส่งเสริมให้มี
การท างานหลังเกษียณ มีงานท าที่เหมาะสมกับศักยภาพ พร้อมกับจัดหลักประกันทางสังคมที่สอดคล้องกับ
ความจ าเป็นพื้นฐานในการด ารงชีวิต 

 2) ยุทธศำสตร์ชำติที่ 4 ด้ำนกำรสร้ำงโอกำสและควำมเสมอภำคทำงสังคม  
  เป้าหมาย  
  2.1 สร้างความเป็นธรรม และลดความเหลื่อมล้ าในทุกมิติ  

 ประเด็นยุทธศาสตร์ 
  4.1 การลดความเหลื่อมล้ า สร้างความเป็นธรรมในทุกมิติ  
 4.1.4 เพ่ิมผลิตภาพและคุ้มครองแรงงานไทยให้เป็นแรงงานฝีมือที่มีคุณภาพและ       
ความริเริ่มสร้างสรรค์ มีความปลอดภัยในการท างาน  
    4.1.5  สร้างหลักประกันทางสังคมที่ครอบคลุมและเหมาะสมกับคนทุกช่วงวัย ทุกเพศภาวะ 
และทุกกลุ่ม 
  4.2 การเสริมสร้างพลังทางสังคม  
    4.3.2 การรองรับสังคมสูงวัยอย่างมีคุณภาพ 
 3) ยุทธศำสตร์ชำติที่ 6 ด้ำนกำรปรับสมดุลและพัฒนำระบบกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ  
 เป้าหมาย  
 2.1 ภาครัฐมีวัฒนธรรมการท างานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์ส่วนรวม ตอบสนองความต้องการ
ของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส  
 2.2 ภาครัฐมีขนาดที่เล็กลง พร้อมปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง  
  2.3 ภาครัฐมีความโปร่งใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 ประเด็นยุทธศาสตร์  
 4.1 ภาครัฐที่ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง ตอบสนองความต้องการ และให้บริการอย่างสะดวก 
รวดเร็ว โปร่งใส  
  4.1.1 การให้บริการสาธารณะของภาครัฐได้มาตรฐานสากลและเป็นระดับแนวหน้าของ
ภูมิภาค “ปรับรูปแบบและวิธีการด าเนินการของภาครัฐมีลักษณะที่เบ็ดเสร็จ ครบวงจร และหลากหลายรูปแบบ
ตามความต้องการของผู้รับบริการ มีความร่วมมือกับภาคีอ่ืน ๆ”  
  4.1.2 ภาครัฐมีความเชื่อมโยงในการให้บริการสาธารณะต่าง ๆ ผ่านการน าเทคโนโลยีดิจิทัล 
มาประยุกต์ใช้  
    “มีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการให้บริการสาธารณะตั้งแต่ต้นจนจบ
กระบวนการเพ่ือให้สามารถติดต่อราชการได้โดยง่าย สะดวก รวดเร็ว โปร่งใส เสียค่าใช้จ่ายน้อย และตรวจสอบได้”  
 4.2 ภาครัฐบริหารงานแบบบูรณาการโดยมียุทธศาสตร์ชาติเป็นเป้าหมายและเชื่อมโยง       
การพัฒนาในทุกระดับ ทุกประเด็น ทุกภารกิจ และทุกพ้ืนที่  
  4.2.1 ให้ยุทธศาสตร์ชาติเป็นกลไกขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ  
    “ใช้แผนแม่บทตามยุทธศาสตร์ชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ และนโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยความมั่นคงแห่งชาติ ในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ
ไปสู่การปฏิบัติผ่านแผนปฏิบัติการในระดับต่างๆ”  
  4.2.3 ระบบติดตามประเมินผลที่สะท้อนการบรรลุเป้าหมายยุทธศาสตร์ชาติในทุกระดับ  
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 4.3 ภาครัฐมีขนาดเล็กลง เหมาะสมกับภารกิจ ส่งเสริมให้ประชาชนและทุกภาคส่วนมีส่วนร่วม
ในการพัฒนาประเทศ  
  4.3.2 ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศ  
    “เปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินการบริการสาธารณะ
และกิจกรรมสาธารณะอย่างเหมาะสม”  
 4.4 ภาครัฐมีความทันสมัย  
  4.4.2 พัฒนาและปรับระบบวิธีการปฏิบัติราชการให้ทันสมัย  
    “น านวัตกรรม เทคโนโลยี ข้อมูลขนาดใหญ่ ระบบการท างานที่เป็นดิจิทัลมาใช้   
ในการบริหารและการตัดสินใจ”  
 4.5 บุคลากรภาครัฐเป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก มีความสามารถสูง 
มุ่งม่ัน และเป็นมืออาชีพ  
  4.5.2 บุคลากรภาครัฐยึดค่านิยมในการท างานเพ่ือประชาชน มีคุณธรรม และมีการพัฒนา
ตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 

 “พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐและวางมาตรการที่เหมาะสมกับเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพให้มีสมรรถนะใหม่ๆ ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการท างานและสร้างค่านิยมในการปฏิบัติงาน
เพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม”  
 4.6 ภาครัฐมีความโปร่งใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
  4.6.2 บุคลากรภาครัฐยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรมและความเชื่อสัตย์สุจริต  
    “ก าหนดให้พนักงานของรัฐต้องยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม    
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และหลีกเลี่ยงการขัดกันระหว่างประโยชน์บุคคลและประโยชน์ส่วนรวม” 
 

2. แผนแม่บทภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติ (แผนระดับท่ี 2) 
 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติเป็นส่วนส าคัญในการถ่ายทอดเป้าหมายและประเด็นยุทธศาสตร์
ของยุทธศาสตร์ชาติลงสู่แผนระดับต่าง ๆ ต่อไป ซึ่งได้ค านึงถึงประเด็นร่วมหรือประเด็นตัดข้ามยุทธศาสตร์ และ        
การประสานเชื่อมโยงเป้าหมายของแต่ละแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติให้มีความสอดคล้องไปในทิศทาง
เดียวกัน โดยแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติจะประกอบด้วย สถานการณ์และแนวโน้มที่เกี่ยวข้องของแผนแม่บท 
เป้าหมายและตัวชี้วัดในการด าเนินการซึ่งแบ่งช่วงเวลาออกเป็น 4 ช่วง ช่วงละ 5 ปี รวมทั้ง ก าหนดแนวทาง 
การพัฒนา และแผนงาน/โครงการที่ส าคัญของแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ เพ่ือเป็นกรอบในการด าเนินการ  
ของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องให้บรรลุเป้าหมายการพัฒนาประเทศที่ก าหนดไว้ในยุทธศาสตร์ชาติว่า “ประเทศชาติ
มั่นคง ประชาชนมีความสุข เศรษฐกิจพัฒนาอย่างต่อเนื่อง สังคมเป็นธรรม ฐานทรัพยากรธรรมชาติยั่งยืน” โดยยกระดับ
ศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ พัฒนาคนในทุกมิติและทุกช่วงวัยให้เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภาพ สร้างโอกาส
และความเสมอภาคทางสังคม สร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และมีภาครัฐของประชาชน
เพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม 
 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ มีจ านวนรวม 23 ฉบับ ประกอบด้วย (1) ความมั่นคง (2) การต่างประเทศ 
(3) การเกษตร (4) อุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต (5) การท่องเที่ยว (6) พ้ืนที่และเมืองน่าอยู่อัจฉริยะ         
(7) โครงสร้างพ้ืนฐานระบบโลจิสติกส์และดิจิทัล (8) ผู้ประกอบการและวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมยุคใหม่      
(9) เขตเศรษฐกิจพิเศษ (10) การปรับเปลี่ยนค่านิยม และวัฒนธรรม (11) ศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต (12) การพัฒนา      
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การเรียนรู้ (13) การเสริมสร้างให้คนไทยมีสุขภาวะที่ดี (14) ศักยภาพการกีฬา (15) พลังทางสังคม (16) เศรษฐกิจฐานราก    
(17) ความเสมอภาคและหลักประกันทางสังคม (18) การเติบโตอย่างยั่งยืน (19) การบริหารจัดการน้ าทั้งระบบ        
(20) กำรบริกำรประชำชนและประสิทธิภำพภำครัฐ (21) กำรต่อต้ำนกำรทุจริตและประพฤติมิชอบ (22) กฎหมาย
และกระบวนการยุติธรรม และ (23) การวิจัยและพัฒนานวัตกรรม 
 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติทั้ง 23 ฉบับ ก าหนดประเด็นในการบูรณาการและเชื่อมโยง
ระหว่างยุทธศาสตร์ชาติด้านที่เกี่ยวข้อง และประเด็นการพัฒนาจะไม่มีความซ้ าซ้อนกันระหว่างแผนแม่บทฯ 
เพ่ือให้ส่วนราชการสามารถน าแผนแม่บทฯ ไปใช้ในทางปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพและป้องกันการเกิด   
ความสับสน โดยแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติเป็นแผนระดับที่ 2 ที่มีความส าคัญในการเป็นแนวทาง    
การพัฒนาและขับเคลื่อนประเทศ เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายของยุทธศาสตร์ และถ่ายทอดไปสู่แนวทาง        
การปฏิบัติในแผนระดับที่ 3 ของหน่วยงาน ตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 4 ธันวาคม 2560 แผนแม่บทภายใต้
ยุทธศาสตร์ชาติทั้ง 23 ฉบับ จึงมีการก าหนดองค์ประกอบหลัก 2 ส่วน ได้แก่  1) ประเด็นแผนแม่บท 
ประกอบด้วย เป้าหมาย ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมาย ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายในระดับประเด็น เพ่ือใช้ติดตาม
ประเมินผลการด าเนินงานในระดับผลลัพธ์ขั้นกลาง และ 2) แผนย่อยของแผนแม่บทฯ ประกอบด้วย เป้าหมาย 
ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมาย ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายในระดับย่อย เพ่ือใช้ติดตามประเมินผลการด าเนินงาน       
ในระดับผลลัพธ์ขั้นต้น 
 ทั้งนี้ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ 
ประเด็น (20) การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ การสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ เพ่ือให้
บุคลากรภาครัฐเป็นคนดี คนเก่ง มีคุณธรรม มีจริยธรรม มีจิตส านึก มีความสามารถสูง มีภาวะผู้น า และมีความรู้
ความสามารถในการท างานรับใช้ประเทศชาติและประชาชนอย่างแท้จริง มีทักษะในการปฏิบัติงานที่ทันสมัย
และทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก และประเด็น (21) การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ การป้องกัน
การทุจริตและประพฤติมิชอบ มีเป้าหมายหลักเพ่ือให้ภาครัฐมีความโปร่งใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ    
มีการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล และหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในทุกระดับ โดยเฉพาะการสร้าง
วัฒนธรรมแยกแยะประโยชน์ส่วนบุคคลและประโยชน์ส่วนรวมของบุคลากรภาครัฐให้เกิดขึ้น รวมทั้ง สร้าง
จิตส านึกและค่านิยมให้ทุกภาคส่วนตื่นตัว ละอายต่อการทุจริตประพฤติมิชอบทุกรูปแบบ มีส่วนร่วมต่อต้าน การทุจริต 
พร้อมทั้งส่งเสริมสนับสนุนให้ภาคีองค์กรภาคเอกชน ภาคประชาสังคม ชุมชน ประชาชน และภาคีต่าง ๆ มีส่วนร่วม
ในการสอดส่อง เฝ้าระวัง ให้ข้อมูล แจ้งเบาะแสการทุจริต และตรวจสอบการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ และ
ภาคส่วนอ่ืน ๆ โดยได้รับความคุ้มครองจากรัฐตามที่กฎหมายบัญญัติ ดังนี้ 
 1) แผนแม่บทที่ 20 การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ  
  เป้าหมาย  
  1. บริการของรัฐมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพเป็นที่ยอมรับของผู้ใช้บริการ  
  2. ภาครัฐมีการด าเนินการที่มีประสิทธิภาพ ด้วยการน านวัตกรรม เทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้  
 
   (1) แผนย่อยการพัฒนาบริการประชาชน  
    แนวทางการพัฒนา น าเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ในการให้บริการ
ประชาชน เพ่ือให้สามารถอ านวยความสะดวกประชาชนได้อย่างรวดเร็ว โปร่งใส  
    เป้าหมายของแผนย่อย งานบริการภาครัฐที่ปรับเปลี่ยนเป็นดิจิทัลเพิ่มขึ้น  
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   (2) แผนย่อยการพัฒนาระบบบริหารงานภาครัฐ  
    แนวทางการพัฒนา เน้นการพัฒนาระบบฐานข้อมูลภาครัฐและการน าเทคโนโลยี
ดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ให้วิธีการท างานของหน่วยงานราชการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือประโยชน์ในการ
บริหารการตัดสินใจและบริการที่เป็นเลิศ รวมทั้งเปิดโอกาสให้ภาคเอกชนและภาคประชาชนเข้าถึงข้อมูล
ข่าวสารภาครัฐ  
    เป้าหมายของแผนย่อย ภาครัฐมีขีดสมรรถนะสูงเทียบเท่ามาตรฐานสากลและมีความคล่องตัว  
 2) แผนแม่บทที่ 21 การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
  เป้าหมาย  
  ประเทศไทยปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
  (1)  แผนย่อยการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
    แนวทางการพัฒนา ส่งเสริมการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐให้มี
ความโปร่งใสปราศจากพฤติกรรมที่ส่อไปในทางทุจริต  
    เป้าหมายของแผนย่อย ประชาชนมีวัฒนธรรมและพฤติกรรมซื่อสัตย์สุจริต 
 
 ร่ำงแผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) 
 ในการจัดท าแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) ได้จัดท าบนพ้ืนฐานของกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) 
ระยะที่ 2 ซึ่งเป็นแผนแม่บทหลักของการพัฒนาประเทศ และเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable 
Development Goals : SDGs) รวมทั้งการปรับโครงสร้างประเทศไทยไปสู่ประเทศไทย 4.0 ตลอดจนประเด็น
การปฏิรูปประเทศ นอกจากนั้นได้ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของภาคีการพัฒนาทุกภาคส่วน ทั้งในระดับ
กลุ่มอาชีพ ระดับภาค และระดับประเทศในทุกขั้นตอนของแผนฯ อย่างกว้างขวางและต่อเนื่อง เพ่ือร่วมกัน
ก าหนดวิสัยทัศน์และทิศทางการพัฒนาประเทศ รวมทั้งร่วมจัดท ารายละเอียดยุทธศาสตร์ของแผนฯ เพ่ือมุ่งสู่ 
“ความมั่นคง มั่งค่ัง และยั่งยืน ” 
 ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ จึงได้ด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่  13 ให้เป็นแผนที่มีความชัดเจนในการก าหนดทิศทางและเป้าหมายการพัฒนา
ประเทศที่ต้องการมุ่งเน้น โดยเริ่มต้นจากการสังเคราะห์ วิเคราะห์แนวโน้ม พร้อมทั้งผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นทั้งภายในประเทศ ภูมิภาค และระดับโลก เพ่ือประเมินความท้าทายและโอกาส     
ในการพัฒนาประเทศภายใต้บริบทเงื่อนไข ข้อจ ากัดที่ประเทศไทยต้องเผชิญอันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าว โดยพิจารณาองค์ประกอบของการพัฒนาประเทศในมิติด้านต่าง ๆ  ที่มีความเชื่อมโยงหรือเป็น
องค์ประกอบของประเด็นยุทธศาสตร์ที่ระบุไว้ในยุทธศาสตร์ชาติอย่างรอบด้าน ก่อนน ามาสู่การก าหนดจุดเน้น
เชิงเป้าหมายที่ประเทศไทยต้องให้ความส าคัญ และมุ่งเน้นด าเนินงานให้บรรลุผลในระยะของแผนพัฒนาฯ 
เพ่ือให้ประเทศพร้อมเติบโตอย่างยั่งยืนและสามารถบรรลุเป้าหมายการพัฒนาประเทศภายใต้ยุทธศาสตร์ ชาติ 
ได้อย่างสัมฤทธิ์ผล 
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ภาพที่ 3 ภาพแสดงกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 13 

 

 

  
 สรุปสาระส าคัญของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 ดังนี้ 
 1. วัตถุประสงค์ 
  การวางกรอบการพัฒนาประเทศในระยะ 5 ปี ภายใต้แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 มีความมุ่งหมาย    
ที่จะเร่งเพ่ิมศักยภาพของประเทศในการรับมือกับความเสี่ยงที่อาจส่งผลกระทบที่รุนแรงและเสริมสร้าง
ความสามารถในการสร้างสรรค์ประโยชน์จากโอกาสที่เกิดขึ้นได้อย่างเหมาะสมและทันท่วงที การก าหนด        
ทิศทางการพัฒนาประเทศในระยะของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือ พลิกโฉมประเทศไทยสู่ 
“สังคมก้ำวหน้ำ เศรษฐกิจสร้ำงมูลค่ำอย่ำงยั่งยืน” ซึ่งหมายถึงการสร้างการเปลี่ยนแปลงที่ครอบคลุมตั้งแต่
ระดับโครงสร้าง นโยบาย และกลไก เพ่ือมุ่งเสริมสร้างสังคมที่ก้าวทันพลวัตของโลก และเกื้อหนุนให้คนไทย       
มีโอกาสที่จะพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพ พร้อมกับการปรับโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่การขับเคลื่อนด้วย
เทคโนโลยี นวัตกรรม และความคิดสร้างสรรค์ มีความสามารถในการสร้างมูลค่าเพ่ิมที่สูง และค านึงถึงความยั่งยืน
ด้านสิ่งแวดล้อม 
 2. เป้าหมายการพัฒนา 
  เป้าหมายหลักที่ 3.2.5 การเสริมสร้างความสามารถของประเทศในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลง 
และความเสี่ยงภายใต้บริบทโลกใหม่ โดยการสร้างความพร้อมในการรับมือและแสวงหาโอกาสจากการเป็นสังคมสูงวัย 
การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ ภัยโรคระบาด และภัยคุกคามทางไซเบอร์ พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานและกลไก
ทางสถาบันที่เอ้ือต่อการเปลี่ยนแปลงสู่ดิจิทัล รวมทั้งปรับปรุงโครงสร้างและระบบการบริหารงานของภาครัฐ              
ให้สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของบริบททางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีได้อย่าง  ทันเวลา                  
มีประสิทธิภาพ และมีธรรมาภิบาล 
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 3. หมุดหมายการพัฒนา 
  3.1 หมุดหมำยที่ 12 ไทยมีก ำลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่ำงต่อเนื่อง ตอบโจทย์กำรพัฒนำ 
แห่งอนำคต 
   1. เป้าหมายการพัฒนา 
    เป้าหมายที่ 1 คนไทยได้รับการพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพในทุกช่วงวัย 
    เป้าหมายที่ 2 ก าลังคนมีสมรรถนะสูง สอดคล้องกับความต้องการของภาคการผลิต
เป้าหมาย และสามารถสร้างงานอนาคต 
    เป้าหมายที่ 3 ประชาชนทุกกลุ่มเข้าถึงการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
   2. กลยุทธ์ที่ 2 การพัฒนาก าลังคนสมรรถนะสูง  
    กลยุทธ์ย่อยที่ 2.1 พัฒนาก าลังคนสมรรถนะสูง สอดคล้องกับความต้องการของ      
ภาคการผลิต เป้าหมาย และสามารถสร้างงานอนาคต โดยส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนบูรณาการและเชื่อมโยงความร่วมมือ 
ด้านการศึกษาฝึกอบรม และร่วมจัดการเรียนรู้ตามโลกสมัยใหม่ที่ครอบคลุมทั้งความสามารถในงาน ทักษะใน  
การใช้ชีวิต สมรรถนะดิจิทัลเพ่ือการประกอบอาชีพ การด าเนินชีวิตประจ าวัน และการใช้สิทธิในการเข้าถึง 
บริการพ้ืนฐานภาครัฐและสินค้าบริการได้อย่างเท่าทัน การแก้ปัญหา การมีแนวคิดของผู้ประกอบการ รวมถึง  
ความสามารถในการบริหารตัวเอง และการบริหารคนเพ่ือน าทักษะของสมาชิกทีมที่หลากหลายมาประสาน 
พลังรวมกัน ในการปฏิบัติงานได้อย่างสร้างสรรค์รวมทั้งก าหนดมาตรการจูงใจ และกลไกการสนับสนุนการฝึกอบรม
และร่วมจัดการเรียนรู้พัฒนาระบบข้อมูลเพ่ือการวางแผนและพัฒนาก าลังคน ทั้งข้อมูลอุปสงค์ อุปทาน ของแรงงาน 
และการเชื่อมโยงกับสมรรถนะตลอดห่วงโซ่การผลิตและห่วงโซ่คุณค่าตามรายอุตสาหกรรมของการผลิตและ
บริการเป้าหมาย รวมถึงการเชื่อมโยงระบบสมรรถนะกับค่าจ้าง ก าหนดมาตรการในการผลิตก าลังคนแบบเร่งด่วน 
โดยจัดการศึกษารูปแบบจ าลองในสาขาทีจ่ าเป็นต่อการพัฒนาประเทศ อาทิ ด้านปัญญาประดิษฐ์และด้านการวิเคราะห์
ข้อมูล 
  3.2 หมุดหมำยที่ 13 ไทยมีภำครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภำพ และตอบโจทย์ประชำชน 
   1. เป้าหมายการพัฒนา 
    เป้าหมายที่ 1 การบริการภาครัฐ มีคุณภาพ คล่องตัว  
    เป้าหมายที่ 2 ภาครัฐที่มีขีดสมรรถนะสูง คล่องตัว 
   2. กลยุทธ์ที่ 4 การสร้างระบบบริหารภาครัฐที่ส่งเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนา
บุคลากร ให้มีทักษะที่จ าเป็นในการให้บริการภาครัฐดิจิทัล และปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐ    
ให้เอ้ือต่อการพัฒนาประเทศ  
 
    กลยุทธ์ย่อยที่ 4.1 ปรับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเพ่ือดึงดูดและรักษา
ผู้มีศักยภาพมาขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ โดยให้ความส าคัญกับการเชื่อมโยงแผนกลยุทธ์องค์กรและ       
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่สามารถด าเนินการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในทางปฏิบัติได้อย่างแท้จริง         
โดยจะต้องทบทวนแนวทางการขับเคลื่อนภารกิจเพ่ือให้ภาครัฐมีขนาดและต้นทุนที่เหมาะสม ตลอดจนปรับเปลี่ยน
ต าแหน่งงานที่สามารถถ่ายโอนภารกิจมาเป็นต าแหน่งงานหลักที่มีความจ าเป็นต่อการพัฒนาประเทศ อีกทั้ง
ปรับปรุงรูปแบบการจ้างงานภาครัฐให้หลากหลาย ยืดหยุ่น ครอบคลุมให้มีประเภทการจ้างงานในรูปแบบสัญญา 
หรือรูปแบบการท างาน 134 ไม่ตลอดชีพมากขึ้นและลดการจ้างงานแบบตลอดชีพ เพ่ือให้สามารถตอบสนอง
ต่อบริบทและเงื่อนไขการจ้างงาน ในปัจจุบันและดึงดูดผู้มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในภาครัฐ      
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เพ่ือผลักดันภารกิจได้อย่างทันการณ์และ มีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งให้ความส าคัญกับการสร้างพ้ืนที่นวัตกรรม 
รูปแบบการจ้างงานเพ่ือให้การขับเคลื่อน การเปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่างรวดเร็วเป็นรูปธรรมและเหมาะสม 
รวมทั้ง ส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรภาครัฐด้านดิจิทัลแบบองค์รวม โดยเฉพาะด้านทัศนคติ จริยธรรม 
องค์ความรู้ และทักษะ พร้อมทั้งพัฒนาระบบ การประเมินผลบุคลากรภาครัฐที่สามารถส่งเสริมและสะท้อน
ศักยภาพในการร่วมขับเคลื่อนเป้าหมายของประเทศ อย่างเป็นระบบ ทั้งในระดับองค์กร ระดับทีม และระดับบุคคล 
ตลอดจนระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ที่สามารถยกระดับการใช้ทรัพยากรบุคคลทุกคนให้เกิด 
ความคุ้มค่าและประโยชน์ต่อการพัฒนาประเทศ 
 
3. นโยบำยและแผนที่เกี่ยวข้อง (แผนระดับท่ี 3) 
 3.1 นโยบำยกระทรวงแรงงำน ปีงบประมำณ พ.ศ. 2565 สืบสำน รักษำ ต่อยอด “MOL ฟื้นฟู 
พลิกโฉม ตลำดแรงงำนไทย”  
 กระทรวงแรงงานก าหนดนโยบายกระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 สืบสาน รักษา    
ต่อยอด “MOL ฟ้ืนฟู พลิกโฉม ตลาดแรงงานไทย” ที่มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) 
นโยบายรัฐบาล ปีงบประมาณ 2565 กรอบร่างแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) 
และแผนแม่บทเฉพาะกิจภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ อันเป็นผลมาจากสถานการณ์โรค COVID–19 (พ.ศ. 2564 – 2565) 
ภายใต้พระราชปณิธานของพระบาทสมเด็จพระปรเมนทรรามาธิบดีศรีสินทร มหาวชิราลงกรณ์พระวชิรเกล้า
เจ้าอยู่หัว “สืบสาน รักษา ต่อยอด” ประกอบด้วย นโยบายเร่งด่วนที่ต้องเร่งด าเนินการให้เห็นผล เป็นรูปธรรม
โดยเร็ว จ านวน 5 ข้อ และนโยบายส าคัญที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง จ านวน 7 ข้อ โดยการด าเนินงานของ
ส านักงานประกันสังคมมีความสอดคล้องและเกี่ยวข้องกับนโยบายกระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 
สืบสาน รักษา ต่อยอด “MOL ฟ้ืนฟ ูพลิกโฉม ตลาดแรงงานไทย” ดังนี้  

 นโยบำยเร่งด่วน  
 ข้อ 1 ยกระดับกระทรวงแรงงำนเป็นกระทรวงเศรษฐกิจ โดยการสร้างองค์กรที่พร้อม
ขับเคลื่อนนโยบายด้านแรงงานเพ่ือกระตุ้นเศรษฐกิจให้เติบโตอย่างมีเสถียรภาพ บนพ้ืนฐานการบูรณาการ
ข้อมูลระหว่างหน่วยงานภาครัฐและเอกชน  
 ข้อ 4 เร่งรัด ปรับปรุง แก้ไขพระรำชบัญญัติประกันสังคมให้สอดคล้องกับบริบทสถำนกำรณ์
ปัจจุบัน และรองรับกำรเปลี่ยนแปลงในอนำคต โดยการแก้ไขกฎหมายประกันสังคม (ร่างพระราชบัญญัติ
ประกันสังคม (ฉบับที่  ..) พ.ศ. ....) ในส่วนของสิทธิประโยชน์กรณีชราภาพ “3 ขอ” ได้แก่ 1) กรณีขอเลือก          
ให้ผู้ประกันตนที่เกิดสิทธิรับเงินบ านาญชราภาพ สามารถเลือกรับเงินบ าเหน็จชราภาพแทนได้ 2) กรณีขอคืน 
ให้ผู้ประกันตน สามารถน าเงินกรณีชราภาพของตนบางส่วนในกองทุนประกันสังคมมาใช้ก่อนเกษียณอายุ และ    
3) กรณีขอกู ้ให้ผู้ประกันตนน าเงินกรณีชราภาพบางส่วน มาใช้เป็นหลักประกันเงินกู้ธนาคารได้  
 ข้อ 5 ดูแลให้แรงงำนและนำยจ้ำงสำมำรถท ำงำนในสถำนกำรณ์ที่มีกำรระบำดของโรค 
COVID-19 ได้อย่ำงปลอดภัยและปกติสุข โดยป้องกันการแพร่ระบาดของโรค COVID–19 เชิงรุกในกลุ่ม
แรงงานและสถานประกอบการ โดยใช้มาตรการด้านสาธารณสุขอย่างเคร่งครัด และด าเนินการโครงการ 
Factory Sandbox  
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 นโยบำยส ำคัญ  
 ข้อ 4 ยกระดับกำรป้องกันและแก้ไขปัญหำกำรค้ำมนุษย์ด้ำนแรงงำน เพื่อปลดล็อค Tier 2 
Watch List ตามมาตรการการด าเนินงาน ดังนี้  
 1. เพ่ิมประสิทธิภาพในการตรวจการท างานของแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าว และตรวจ
สถานประกอบการกลุ่มเสี่ยงอย่างครอบคลุมและทั่วถึง  
 2. บูรณาการการท างาน สร้างความรู้ความเข้าใจแก่แรงงาน ผู้ประกอบการและภาคีเครือข่าย
ทุกภาคส่วนในการร่วมกันป้องกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์ด้านแรงงานทุกมิติ 
 ข้อ 5 พัฒนำ ปรับปรุง และส่งเสริมกำรคุ้มครองแรงงำน ระบบสวัสดิกำรและหลักประกัน
ทำงสังคมและยกระดับมำตรฐำนควำมปลอดภัยอำชีวอนำมัยในกำรท ำงำนให้สอดคล้องกับสภำวะสังคม 
เศรษฐกิจ และรูปแบบกำรท ำงำนที่เปลี่ยนแปลงไป โดยมาตรการ Safety & Healthy Thailand ส่งเสริม
การเข้าสู่มาตรฐานแรงงานไทยและมาตรฐานความปลอดภัยในการท างาน โดยการส่งเสริมและสนับสนุนความรู้
เกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย ความรับผิดชอบต่อสังคมด้านแรงงาน ให้มีสถานประกอบการต้นแบบ ระบบ
การบริหารจัดการและการจัดการด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน ส่งเสริม
การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงาน ส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรคแก่แรงงาน  
 ข้อ 6 บริหำรจัดกำรแรงงำนนอกระบบ แรงงำนกลุ่มเปรำะบำง แรงงำนสูงอำยุ และคนพิกำร 
ให้ได้รับสิทธิและควำมคุ้มครองด้ำนแรงงำน สวัสดิกำรและหลักประกันสังคมอย่ำงเท่ำเทียม มีรำยได้ที่เหมำะสม
และมีคุณภำพชีวิตที่ดีขึ้น ลดควำมเหลื่อมล้ ำด้ำนรำยได้ของประเทศ น ำไปสู่กำรฟื้นฟูเศรษฐกิจของ
ประเทศอย่ำงยั่งยืน โดยการยกระดับคุณภาพชีวิตในการท างานให้ดีขึ้น และส่งเสริมให้มีการพัฒนาแรงงาน       
ที่ยั่งยืน โดยคนหางานทุกคนมีโอกาสในการท างานตามความสามารถของตน มีรายได้ที่เหมาะสมได้รับการพัฒนาฝีมือ
ที่ได้มาตรฐาน ได้รับความคุ้มครองตามสิทธิขั้นพ้ืนฐาน มีสวัสดิการเพ่ิมขึ้น มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี
และมีหลักประกันทางสังคมท่ีสอดคล้องกับความจ าเป็นพื้นฐานในการด ารงชีวิต  
 ข้อ 7 พัฒนำระบบฐำนข้อมูลด้ำนแรงงำนกระทรวงแรงงำน (Big Data) และบูรณำกำร
ข้อมูลภำครัฐ เพื่อกำรบริหำรวำงยุทธศำสตร์ด้ำนแรงงำนและหลักประกันทำงสังคมอย่ำงเป็นระบบ ตามมาตรการ 
การด าเนินงาน ดังนี้  
 1. พัฒนาการจัดท าระบบฐานข้อมูลของกระทรวงแรงงาน (Big Data) ในรูปแบบคลังสมอง 
การท าวิจัย และการเชื่อมโยงการใช้ข้อมูลด้านแรงงานกับหน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือสนับสนุนการขับเคลื่อน 
เศรษฐกิจของประเทศยุคดิจิทัล  
 2. พัฒนาระบบการท างาน เชื่อมโยงการท างานระหว่างหน่วยงานภายในกระทรวง ทั้งส่วนกลาง
และส่วนภูมิภาค โดยการก าหนดการท างานร่วมกันที่มีความชัดเจน มีการก ากับและติดตามการท างาน เพ่ือให้
เห็นผลการด าเนินงานที่เป็นรูปธรรม โดยเฉพาะระดับภูมิภาคให้แรงงานจังหวัดในฐานะ CEO เป็นหลักในการ  
บูรณาการการท างาน ตลอดจนก ากับ ติดตามการท างานระหว่างหน่วยงานสังกัดกระทรวงแรงงานของแต่ละจังหวัดได้  
 ทั้งนี้ ปัจจุบันอยู่ระหว่างการจัดท านโยบายกระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 
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 3.2 ระบบรำชกำร 4.0 ส ำนักงำนคณะกรรมกำรพัฒนำระบบรำชกำร (ก.พ.ร.) 
 เพ่ือรองรับต่อยุทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะต้องท างานโดยยึด
หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน (Better Governance, 
Happier Citizens) หมายความว่า ระบบราชการต้องปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการท างานใหม่เพ่ือพลิกโฉม 
(transform) ให้สามารถเป็นที่เชื่อถือไว้วางใจและเป็นพ่ึงของประชาชนได้อย่างแท้จริง  (Credible and 
Trusted Government) ดังนี้ 

 1. เปิดกว้ำงและเชื่อมโยงกัน (Open & Connected Government) ต้องมีความเปิด  
เผยโปร่งใสในการท างาน โดยบุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการ หรือมีการแบ่งปัน
ข้อมูลซึ่งกันและกัน และสามารถเข้ามาตรวจสอบการท างานได้ ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอ่ืน ๆ 
เช่น ภาคเอกชน ภาคประชาสังคมได้เข้ามามีส่วนร่วม และโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรด าเนินการเองออกไป
ให้แก่ภาคส่วนอ่ืน ๆ เป็นผู้รับผิดชอบด าเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้างให้สอดรับ 
กับการท างานแนวระนาบ ในลักษณะของเครือข่าย มากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง ขณะเดียวกัน        
ก็ยังต้องเชื่อมโยงการท างานในภาครัฐด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกัน  ไม่ว่าจะเป็นราชการ
บริหารส่วนกลางส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น 
 2. ยึดประชำชนเป็นศูนย์กลำง (Citizen-Centric Government) ต้องท างานในเชิงรุก
และมองไปข้างหน้า โดยตั้งค าถามกับตนเองเสมอว่า ประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้น แก้ไขปัญหาและตอบสนอง
ความต้องการของประชาชน โดยไม่ต้องรอให้เข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอความช่วยเหลือจากทาง
ราชการ (Proactive Public Services) รวมทั้งใช้ประโยชน์จากข้อมูลภาครัฐ (Big Government Data) และ
ระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความต้องการของประชาชน (Personalized หรือ 
Tailored Services) พร้อมทั้งอ านวยความสะดวก โดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการเพ่ือให้บริการ       
ได้เสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใช้บริการของทางราชการได้ตลอดเวลา ตามความต้องการของตน
และผ่านการติดต่อได้หลายช่องทางผสมผสานกัน ทั้งการติดต่อมาด้วยตนเอง เว็บไซต์ โซเชียลมีเดีย หรือ
แอปพลิเคชั่นทางโทรศัพท์มือถือ 
 3. มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance Government)    
ต้องท างานอย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้า มีการวิเคราะห์ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและ
ประยุกต์องค์ความรู้ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ในการตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน        
เพ่ือสร้างคุณค่า มีความยืดหยุ่นและความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง  ๆ ได้อย่างทันเวลา 
ตลอดจนเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเข้าสู่สภาพความเป็นส านักงานสมัยใหม่ รวมทั้งท าให้
ข้าราชการมีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการและปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน 
 ปัจจัยแห่งความส าเร็จของระบบราชการ 4.0 ความส าเร็จของการพัฒนาไปสู่ระบบราชการ 4.0 
ต้องอาศัยปัจจัยส าคัญอย่างน้อย 3 ประการ ได้แก่ 
 1. การสานพลังระหว่างภาครัฐและภาคส่วนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) สูงขึ้นไปกว่า
การประสานงานกัน (coordination) หรือท างานด้วยกัน (cooperation) ไปสู่การร่วมมือกัน (collaboration) 
อย่างแท้จริง โดยจัดระบบให้มีการวางแผนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ต้องการร่วมกัน มีการระดมและ
น าเอาทรัพยากรทุกชนิดเข้ามาแบ่งปันและใช้ประโยชน์ร่วมกัน มีการยอมรับความเสี่ยงและรับผิดชอบ        
ต่อผลส าเร็จที่เกิดขึ้นร่วมกันเพ่ือพัฒนาประเทศหรือแก้ปัญหาความต้องการของประชาชนที่มีความสลับซับซ้อน
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มากขึ้น จนไม่มีภาคส่วนใดในสังคมจะสามารถด าเนินการได้ลุล่วงด้วยตนเองโดยล าพังอีกต่อไป หรือเป็นการ
บริหารกิจการบ้านเมืองในรูปแบบ“ประชารัฐ” 
 2. การสร้างนวัตกรรม (Innovation) เป็นการคิดค้นและแสวงหาวิธีการหรือ solutions ใหม่ ๆ 
ท าให้เกิด big impact เพ่ือปรับปรุงและออกแบบการให้บริการสาธารณะและนโยบายสาธารณะให้สามารถ
ตอบโจทย์ความท้าทายของประเทศหรือตอบสนองปัญหาความต้องการของประชาชนได้อย่างมีคุณภาพ       
อันแปรผันไปตามสภาพพลวัตของการเปลี่ยนแปลง โดยอาศัยรูปแบบห้องปฏิบัติการ GovLab/Public Sector 
Innovation Lab) และใช้กระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะที่ให้ประชาชน  
เข้ามามีส่วนร่วมเพ่ือสร้างความเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกนึกคิด  (Empathize) ก่อนจะสร้างจินตนาการ 
(Ideate) พัฒนาต้นแบบ (Prototype) ท าการทดสอบ ปฏิบัติจริงและขยายผลต่อไป 
 3. การปรับเข้าสู่ความเป็นดิจิทัล (Digitization/Digitalization) เป็นการผสมผสานกันของ
การจัดเก็บและประมวลผลข้อมูลผ่านระบบคลาวด์  (cloud computing) อุปกรณ์ประเภทสมาร์ทโฟน และ
เครื่องมือเพ่ือการใช้งานร่วมกัน (collaboration tool) ท าให้สามารถติดต่อกันได้อย่างเรียลไทม์ ไม่ว่าจะอยู่ที่ใด 
และสามารถวิเคราะห์ข้อมูลอันสลับซับซ้อนต่าง ๆ ได้ และช่วยให้บริการของทางราชการสามารถตอบสนอง
ความคาดหวังของประชาชนที่ต้องการให้ด าเนินการได้ในทุกเวลา ทุกสถานที่ ทุกอุปกรณ์และช่องทางได้อย่าง
มั่นคง ปลอดภัย และประหยัด 

 ในส่วนของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐ ต้องได้รับการปรับเปลี่ยนกระบวนกำรทำงควำมคิด 
(mindset) ให้ตนเองมีควำมเป็นผู้ประกอบกำรสำธำรณะ (Public Entrepreneurship) เพ่ิมทักษะให้มี
สมรรถนะที่จ าเป็น และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตน อันจะช่วยท าให้สามารถแสดงบทบาทของการเป็นผู้น า
การเปลี่ยนแปลง (change leader) เพ่ือสร้างคุณค่า (public value) และประโยชน์สุขให้แก่ประชาชน 
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ภาพที่ 4 ภาพแสดงกรอบแนวคิดของระบบราชการ 4.0 
 

 
ปัจจัยแห่ง
ควำมส ำเร็จ ของระบบ
รำชกำร 4.0 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
  
 3.3 แนวทำงกำรพัฒนำบุคลำกรภำครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 
  การพัฒนาและปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐเป็นหนึ่งในประเด็นการด าเนินการปฏิรูปประเทศ 

ที่ส าคัญตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 
พ.ศ. 2560 – 2564 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580) และแผนการปฏิรูปประเทศ  
(พ.ศ. 2561 – 2565) ก าหนดให้ต้องมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐ  เพ่ือจูงใจให้ผู้มี
ความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างานในหน่วยงานของรัฐ รวมทั้งพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้มีประสิทธิภาพ 
ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มุ่งเน้นให้ก าลังคนภาครัฐมีสมรรถนะสูง มีความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ     
ที่ทันสมัย ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ และยึดมั่นในคุณธรรม รวมถึงพัฒนาภาวะผู้น าในทุกระดับให้มีขีดความสามารถสูง 
มีความรับผิดชอบ มีความเป็นมืออาชีพ โดยที่การพัฒนาบุคลากรภาครัฐเป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้องค์กร
ภาครัฐสามารถขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศภายใต้บริบทความท้าทายและการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผลันได้
ประกอบกับบริบทผันผวนที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน ส่งผลให้ต้องมีการทบทวนหลักการ แนวทาง รูปแบบการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเปลี่ยนกระบวนทัศน์ของการพัฒนาที่ต้องเน้นให้บุคลากรภาครัฐเรียนรู้และ
พัฒนาตนเอง การสร้างระบบนิเวศที่ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาที่ยืดหยุ่นต่อเนื่อง พร้อมปรับให้ทันกับ
การเปลี่ยนแปลง รวมถึงการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในกระบวนการเรียนรู้และพัฒนา เพ่ือเร่งการเสริมสร้าง
ศักยภาพและประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภาครัฐ ส านักงาน ก.พ. ในฐานะหน่วยงานที่มีหน้าที่ตามมาตรา 
13 (7) แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ในการจัดท ายุทธศาสตร์ประสาน และด าเนินการ
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของข้าราชการฝ่ายพลเรือน จึงขอเสนอ “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ       
พ.ศ. 2563 – 2565” เพ่ือให้บุคลากรและหน่วยงานภาครัฐได้ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร ให้มีความสามารถ



 
 

 

21 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

ในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมทันต่อเหตุการณ์ น าการเปลี่ยนแปลงด้วยการสร้างนวัตกรรมและการตอบสนอง
ประชาชนและส่วนรวมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 โดยมีสาระส าคัญ ดังนี้ 
 วัตถุประสงค์ เพ่ือเป็นกรอบแนวทางให้  
 1. บุคลากรภาครัฐใช้ในการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง โดยการประเมินและวางแผน 

การพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบท  ที่เปลี่ยนแปลง 
อย่างรวดเร็ว  

 2. หน่วยงานและผู้บริหารภาครัฐใช้ในการส่งเสริมให้บุคลากรภาครัฐทุกคน มีกรอบความคิด
และทักษะที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงของบริบทโลกและบริบทประเทศ          
ในปัจจุบันและอนาคต  

 3. หน่วยงานภาครัฐสร้างระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) ที่เอ้ือให้บุคลากร ภาครัฐ
เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

 ประเด็นการพัฒนา  
 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 ได้ก าหนดประเด็นและแนวทาง 

การด าเนินการส าหรับบุคลากรและหน่วยงานภาครัฐไว้ 3 ประการ ดังนี้ 
 1. ประเด็นการพัฒนาที่ 1 ระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) ที่ส่งเสริมและสนับสนุน

การเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐมีสภาพแวดล้อมและระบบ 
การท างานที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และการพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะ ส าหรับการท างานและการด าเนินชีวิต
ท่ามกลางความท้าทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี 21 

 2. ประเด็นการพัฒนาที่ 2 พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การท างานในยุคดิจิทัลและ
ศตวรรษที่ 21 และการสร้างนวัตกรรมที่ตอบสนองต่อการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ      
แผนยุทธศาสตร์ชาติ ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคต เพ่ือให้บุคลากรภาครัฐมีทักษะที่จ าเป็น      
ในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ สร้างผลลัพธ์เชิงนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อภาครัฐและประชาชน และ    
การผสานการท างานและการใช้ชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพ 

 3. ประเด็นการพัฒนาที่  3 ปลูกฝังบุคลากรภาครัฐให้มีกรอบความคิด ( Mindset)                
ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง การมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมและท างานบนหลักคุณธรรม ประยุกต์หลักสากล 
อย่างเหมาะสม และท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือให้บุคลากร
ภาครัฐมีคุณลักษณะในการเป็นผู้ใฝ่เรียนรู้และพัฒนาให้ความส าคัญกับประโยชน์ส่วนรวม ท างานด้วยความเป็นธรรม
ไม่เลือกปฏิบัติยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม และมีทัศนคติแบบสากลที่สอดรับกับยุคดิจิทัล เพ่ือร่วมกันสร้าง
ภาครัฐที่ทันสมัย เป็นที่พ่ึงของประชาชน และเชื่อถือไว้วางใจได้ 

 ผลลัพธ์ที่คำดหวัง  
 การด าเนินการตามแนวทางดังกล่าวนี้มุ่งหวังที่จะน าบุคลากรและหน่วยงานภาครัฐไปสู่การได้รับ

ความเชื่อถือไว้วางใจจากประชาชนในฐานะ “ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและประโยชน์ ส่วนรวม” ที่ขับเคลื่อน
ด้วยเทคโนโลยีมีขนาดเล็กและโปร่งใส สร้างผลผลิตและนวัตกรรมเพ่ือการพัฒนาประเทศ และยกระดับชีวิต
ของประชาชน โดย  

 



 
 

 

22 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 1. บุคลากรภาครัฐในอนาคต เป็นผู้ที่ “มองภำพใหญ่และเข้ำใจภำรกิจขององค์กร”        
โดยเข้าใจบริบทแวดล้อมที่มีผลต่อภารกิจงานขององค์กรภาครัฐและบทบาทหน้าที่ของตนเอง ( Big Picture 
Thinker) “เป็นนวัตกรที่เน้นสร้ำงผลสัมฤทธิ์” ที่มีคุณค่าและประโยชน์ต่อส่วนรวมและประชาชน (Result 
oriented Innovator) “ยึดม่ันในมำตรฐำนจริยธรรม” และการท างานเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม (Person of 
Integrity) และ “ให้ควำมส ำคัญกับกำรท ำงำนบูรณำกำร” และสร้างพันธมิตรกับผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียและ 
ประชาชนผู้รับบริการ (Professional Collaborator) 

 2. หน่วยงานภาครัฐ มีระบบนิเวศในการท างานที่เหมาะสมและสอดรับกับบริบท สามารถ
ส่งเสริมให้บุคลากรภาครัฐเกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่องและสามารถแสดงพฤติกรรมที่คาดหวัง 
ออกมาได้อย่างมีประสิทธิผล และสามารถดึงดูดและรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีศักยภาพในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

23 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

ภาพที่ 5 ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 
 

 



 
 

 

24 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 

 



 
 

 

25 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 3.4 แผนปฏิบัติรำชกำรส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570)  
  ส านักงานประกันสังคมได้ด าเนินการจัดท าแผนปฏิบัติราชการส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2566 – 2570) โดยต้องมีการด าเนินการประเมินผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติราชการส านักงาน
ประกันสังคม ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 2565) และก าหนดแผนปฏิบัติราชการส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2566 – 2570) ขึ้นใหม่ เพ่ือให้สอดคล้องกับการพัฒนาประเทศตามที่ก าหนดไว้ในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พ.ศ. 2560 ยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ แผนการปฏิรูปประเทศ 
ฉบับปรับปรุง (ร่าง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที ่13 (พ.ศ. 2566 – 2570) เป้าหมายเพ่ือการพัฒนา
ที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) นโยบายรัฐบาล นโยบายกระทรวงแรงงาน และแผนอ่ืนๆ  
ในระดับประเทศและกระทรวงแรงงาน ตลอดจนสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกประเทศที่เปลี่ยนแปลงไป    
เพ่ือเป็นกรอบการพัฒนางานประกันสังคมในแผนปฏิบัติราชการส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 
เกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุดต่อลูกจ้าง ผู้ประกันตน นายจ้าง ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม และส านักงานประกันสังคม       
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้แผนปฏิบัติราชการส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) เป็นกรอบแนวทาง 
การปฏิบัติราชการของส านักงานประกันสังคม ทั้งนี้ แผนปฏิบัติราชการส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี       
(พ.ศ. 2566 – 2570) ได้ก าหนดสาระส าคัญ ดังต่อไปนี้ 

เป้ำหมำย พันธกิจและตัวชี้วัดรวม 
 1. วิสัยทัศน์ : “องค์กรแห่งความเชื่อมั่นด้านการให้บริการประกันสังคมที่ทันสมัย” 
 2. พันธกิจ : “การบริหารการประกันสังคมและเงินทดแทนที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และ
โปร่งใส ควบคู่กับ การสร้างความสุขในการใช้ชีวิตให้แก่ นายจ้าง ลูกจ้าง ผู้ประกันตน และบุคลากร ของส านักงาน
ประกันสังคม” 
 ยุทธศำสตร์ เป้ำประสงค์ และกลยุทธ์ 

 1. ยุทธศำสตร์ที่ 1 กำรพัฒนำเทคโนโลยีและนวัตกรรมเพื่อสร้ำงกำรให้บริกำรเชิงรุก       
แก่ทุกคน (S1: Modernized services)  

  เป้าประสงค์  
  เพ่ือส่งมอบบริการที่ดีที่สุดให้แก่สังคมแรงงาน โดยพัฒนาบริการของส านักงานประกันสังคม

ให้ทันต่อการพัฒนาเทคโนโลยี รักษาคุณภาพ ตอบสนองได้รวดเร็ว ด้วยข้อมูลที่ถูกต้องครบถ้วน มั่นคง ปลอดภัย 
เป็นที่พึงพอใจ  
  กลยุทธ์  
  กลยุทธ์ที่ 1.1 การส่งเสริมแพลตฟอร์มกลางการให้บริการแก่ประชาชน (A1.1: Digital 
platform)  
  กลยุทธ์ที่ 1.2 การมุ่งสู่การเป็นองค์กรดิจิทัลอัจฉริยะและการบูรณาการคลังข้อมูล
สารสนเทศ (A1.2: Smart digital and big data analytic)  
  กลยุทธ์ที่ 1.3 การสร้างความชัดเจนในการติดตามตรวจสอบงานและผลการปฏิบัติงาน
ขององค์กร (A1.3: Digital Governance)  
  กลยุทธ์ที่ 1.4 การยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และ
การรักษาความม่ันคงปลอดภัยข้อมูลสารสนเทศ ความม่ันคงปลอดภัยไซเบอร์ และการคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล  
(IT Infrastructure, Cyber Security & Privacy Protection) ให้ครอบคลุมระบบส าคัญ มีธรรมาภิบาล และ
เป็นไปตามกฎหมาย (A1.4: IT Infrastructure, etc.) 



 
 

 

26 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 2. ยุทธศำสตร์ที่ 2 กำรสร้ำงพลังแห่งกำรขับเคลื่อนสู่องค์กรแห่งควำมเชื่อม่ัน ควำมไว้วำงใจ 
และมีธรรมำภิบำล (S2: Trusted organization with good governance)  
 เป้าประสงค์  
 เพ่ือขับเคลื่อนนโยบายและพัฒนาองค์กรบนพ้ืนฐานของข้อมูลและธรรมาภิบาล        
เพ่ือปรับปรุง ข้อกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ รวมทั้งการติดตามประเมินผลแผนงานและงบประมาณ 
เพ่ือพัฒนาประสิทธิผลของการสื่อสารประชาสัมพันธ์  เพ่ือพัฒนาบุคลากร เก่ง ดี มีความสุข และมีอนาคต 
รวมทั้ง เพ่ือปรับปรุงอาคารสถานที่ให้มีความเหมาะสม และทันสมัย  
 กลยุทธ์  
 กลยุทธ์ที่ 2.1 การขับเคลื่อนนโยบายและพัฒนาองค์กรบนพ้ืนฐานของข้อมูลและ     
ธรรมาภิบาล (A2.1: Data-driven policy and development)  
 กลยุทธ์ที่ 2.2 การเพ่ิมประสิทธิภาพของข้อกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และวิธีการ
งบประมาณ (A2.2: Efficient regulations and budgeting)  
 กลยุทธ์ที่ 2.3 การพัฒนาประสิทธิผลของการสื่อสารประชาสัมพันธ์  (A2.3 Effective 
communication)  
 กลยุทธ์ที่ 2.4 การพัฒนาบุคลากร เก่ง ดี มีความสุข และมีอนาคต (A2.4: High capacity 
and happy officer)  
  กลยุทธ์ที่ 2.5 การปรับปรุงอาคารสถานที่ให้มีความเหมาะสม และทันสมัย (A2.5: Modern 
and happy workplace) 
 3. ยุทธศำสตร์ที่ 3 กำรเพิ่มประสิทธิผลในกำรสร้ำงและเข้ำถึงหลักประกันสังคมให้แก่
แรงงำน ทุกกลุ่ม ทุกวัย (S3: Effective social security system)  
 เป้าประสงค์  
                           เพ่ือสร้างความครอบคลุมในการดูแลบริการ สิทธิประโยชน์ อาชีวอนามัย ความปลอดภัย
ในการท างาน ให้แก่แรงงานทุกกลุ่ม ทุกวัย รวมทั้งสร้างเสถียรภาพกองทุน และพัฒนาเครือข่ายประกันสังคม 
ทั้งในระดับประเทศและระดับสากล  
 กลยุทธ์  
 กลยุทธ์ที่  3.1 การสร้างความครอบคลุมการดูแลบริการและสิทธิประโยชน์ของ           
วัยแรงงาน ทุกกลุ่ม ทุกวัย (A3.1: High coverage and protection)  
 กลยุทธ์ที่ 3.2 การบริหารและสร้างเสถียรภาพกองทุน (A3.2: Sustainable fund) 
 กลยุทธ์ที่ 3.3 การส่งเสริมสุขภาพ ป้องกันโรค อาชีวอนามัย และความปลอดภัยในการ
ท างานเชิงรุก (A3.3: Good health and safety workplace)  
 กลยุทธ์ที่ 3.4 การสร้างและพัฒนาเครือข่ายประกันสังคมในระดับประเทศ และระดับสากล 
(A3.4: Strong national and international network)  
 
 
 
 



 
 

 

27 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 การวิเคราะห์ความเชื่อมโยงและความสอดคล้องของแผนระดับชาติพิจารณาการวิเคราะห์
การถ่ายทอด แผนในระดับต่างๆ 1) แผนยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) 2) แผนแม่บท
ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 3) แผนการปฏิรูปประเทศ 4) แผนการปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง) 5) แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที ่13 (พ.ศ. 2566 – 2570) 6) นโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยความมั่นคง
แห่งชาติ (พ.ศ. 2562 – 2565) และ 7) แผนปฏิบัติราชการส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 
สู่แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 
 

แผนที่ 6 ภาพความเชื่อมโยงและความสอดคล้องของยุทธศาสตร์ชาติ แผนระดับประเทศ 
นโยบายกระทรวงแรงงานสู่แผนปฏิบัติราชการส านักงานประกันสังคม 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

28 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

บทที่ 3 

กำรวิเครำะห์ปัญหำอุปสรรคและผลกำรด ำเนินงำน 
 
 จากสถานการณ์ปัจจุบันแผนยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561 – 2580 บริบท/ปัจจัยความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ  
ผลการด าเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ผ่านมา รวมทั้งการวิเคราะห์ สภาพแวดล้อม        
ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานประกันสังคม จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค พบว่า 
การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานประกันสังคมในปัจจุบัน ยังมีโอกาสได้รับการพัฒนาขณะเดียวกัน
ปัจจัยภายนอกหลายเรื่องยังเป็นโอกาสที่จะน ามาใช้ในการลดจุดอ่อนที่มี  สามารถส่งเสริมให้มีการปรับเปลี่ยน
และพัฒนาเป็นองค์กรดิจิทัลได้รวดเร็วขึ้น ดังนั้น การพัฒนาจุดอ่อนโดยใช้โอกาสที่มีจากภายนอกเป็นตัวกระตุ้น 
เร่งรัดการพัฒนา เพ่ือปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเพ่ิมขึ้น 
ประกอบด้วย 
 1. พัฒนาประสิทธิภาพ ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล โดยหลักธรรมภิบาล ตอบสนองทิศทาง
ประเทศไทย 4.0 และยุทธศาสตร์ชาติ โดยการมีส่วนร่วมให้เป็นที่ยอมรับของบุคลากร ใช้เทคโนโลยี นวัตกรรม 
และเครื่องมือคุณภาพที่เหมาะสม 
 2. ส่งเสริมสนับสนุน ให้บุคลากรมีพฤติกรรมตามค่านิยมองค์กร สร้างวัฒนธรรมที่เป็นมืออาชีพ        
สู่การสร้างนวัตกรรม 
 3. พัฒนาขีดสมรรถนะบุคลากร สู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
 4. สร้างเสริมขวัญก าลังใจ คุณภาพชีวิต และความสุขในการท างาน เพ่ือยกระดับความผูกพัน        
ต่อองค์กร 

 5. พัฒนาระบบสารสนเทศด้านบริหารงานทรัพยากรบุคคล เพ่ือใช้ประโยชน์ในการตัดสินใจระดับ
สายงาน และเชิงกลยุทธ์ 
 จาก 1) ทิศทางการพัฒนาประเทศ ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในยุทธศาสตร์ 6 ที่มุ่งเน้นการปรับ
สมดุลและพัฒนาระบบริหารจัดการภาครัฐ 2) แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมในยุทธศาสตร์ 4 ที่เน้น
การปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล และยุทธศาสตร์ 5 การพัฒนาก าลังคนให้พร้อมเข้าสู่เศรษฐกิจและ
สังคมดิจิทัล ที่ก าหนดว่าหน่วยงานรัฐต้องพัฒนาหน่วยงานให้เป็นดิจิทัล และพัฒนาบุคลากรภาครัฐด้านดิจิทัล 
รวมกับ 3) ผลส ารวจของส านักงานประกันสังคม รวมทั้ง 4) ผลการด าเนินงาน ปัญหาอุปสรรคในปีที่ผ่านมา 
และ 5) วิเคราะห์ SWOT แล้ว พบว่า สิ่งส าคัญที่จะต้องเร่งด าเนินการในปี 2566 เป็นเรื่องของการพัฒนาระบบ      
การพัฒนาบุคลากร ด้านดิจิทัล ส่งเสริมการใช้งานระบบสารสนเทศด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ด้วยตนเอง 
เพ่ือตอบสนองทิศทางของตามยุทธศาสตร์ชาติ และให้บรรลุยุทธศาสตร์ที่ 2 ของแผนปฏิบัติราชการส านักงาน
ประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ที่ต้องการให้ส านักงานประกันสังคมเป็นองค์กรที่มีธรรมาภิบาล 
และมีสมรรถนะสูง ดังนั้น ในปี พ.ศ. 2566 – 2570 การบริหารทรัพยากรบุคคล จึงมุ่งเน้นการพัฒนาตอบสนอง
ยุทธศาสตร์ชาติการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ โดยเฉพาะในส่วนโครงสร้าง อัตราก าลังคน 
รูปแบบการปฏิบัติงาน การพัฒนาทักษะที่สนับสนุนการท างานแบบ Digital ตามวิถี New Normal รวมทั้ง
ส่งเสริมการใช้ระบบงานสารสนเทศงานบริหารบุคคล เสริมสร้างคุณภาพชีวิต และความสุขในการท างาน       
โดยมุ่งเน้นในแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคมระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 
ดังนี้ 



 
 

 

29 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 1. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตบุคลากร ให้มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล รวมทั้งเสริมสร้างความผูกพันในองค์กร พร้อมทั้งปรับปรุงสวัสดิการ และค่าตอบแทน          
ที่เหมาะสม  
 2. การบริหารก าลังคนเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต โดยการทบทวน/ปรับปรุงโครงสร้าง 
อัตราก าลัง ให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ส่งเสริมบุคลากรให้ขึ้นสู่ต าแหน่งทางการบริหารที่ส าคัญ 
 3. การพัฒนาบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะสูง ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาทั้งด้านระบบ       
การพัฒนาบุคลากร การพัฒนาทักษะผู้ปฏิบัติงาน ผู้ทดแทนต าแหน่ง ผู้ที่มีศักยภาพโดดเด่น ให้เป็น Professional  
ตามยุทธศาสตร์องค์กร รวมทั้งงานที่จ าเป็นเร่งด่วน  
 4. การปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีวัฒนธรรมองค์กรที่ชัดเจนเป็นไป        
ในทิศทางเดียวกัน โดยมีความคิดและวิธีคิดเชิงสร้างสรรค์ (Mindset) 
 5. การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล ปรับปรุงเทคโนโลยีสารสนเทศ       
ที่สนับสนุนการพัฒนาและการเรียนรู้ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 6. การให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและการป้องกันการะท าผิดวินัย       
มีระบบปฏิบัติงานที่สามารถป้องกันปัญหาเกี่ยวกับการทุจริตและประพฤติมิชอบของบุคลากร  และสามารถ
จัดการกับการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างรวดเร็ว โปร่งใส และมีประสิทธิภาพ น าไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 

ปัญหำอุปสรรคจำกกำรด ำเนินงำนที่ผ่ำนมำ 
 ส านักงานประกันสังคม ได้น าปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากปีที่ผ่านมา มาปรับปรุงและ
พัฒนาการด าเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ และเป็นไปอย่างต่อเนื่อง ตลอดจน       
การก าหนดโครงการ/แผนงานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องต่อการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ สมรรถนะ และมีความเชี่ยวชาญในการท างานอย่างมืออาชีพ พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น
ในอนาคต ดังนี้ 
 ปัญหำอุปสรรค 

 1. เนื่องจากเกิดสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ท าให้
การด าเนินการหลายอย่างเกิดความล่าช้า หรือต้องยกเลิก มีวิธีการปฏิบัติงานที่ต้องปรับเปลี่ยนไปให้สามารถ
ด าเนินการให้เหมาะสมกับสถานการณ ์
 2. ความซับซ้อนของงานบางเรื่องระบบสารสนเทศไม่สามารถรองรับการปฏิบัติงานได้ 
 3. บุคลากรให้ความส าคัญกับงานที่ปฏิบัติ หรือภารกิจการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ มากกว่า         
การพัฒนาตนเอง หรือการเข้าร่วมกิจกรรมในภาพรวมของส านักงานประกันสังคม 

 4. บุคลากรมีความเข้าใจพ้ืนฐาน เรื่อง Digital ไม่เท่ากัน 
 5. บุคลากรบางส่วนยังขาดความเข้าใจต่อนโยบาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ และแนวทางต่าง ๆ           
ที่เปลี่ยนแปลงไป 
 
 
 
 
 



 
 

 

30 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 กำรแก้ไข/ข้อเสนอเพื่อพัฒนำกำรด ำเนินงำน 
 1. ปรับเปลี่ยนรูปแบบสอดแทรกเรื่องค่านิยมองค์กร TRUST ไปกับการประชุมเชิงปฏิบัติการ
ส าหรับผู้บริหาร กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร และกิจกรรมระบบบริหารคุณภาพองค์กร รวมทั้งการสื่อสาร     
จากเลขาธิการเพื่อเกิดการรับรู้และเกิดพฤติกรรม TRUST ไปพร้อมกับการท างาน  
 2. บุคลากรในแต่ละสายงานที่มีความสนใจ เรียนรู้ พัฒนาได้เร็ว สามารถมีทักษะหลากหลาย
หน้าที่จะมาเติบโตในสายอ่ืน เพ่ือให้การบริหารคนขององค์กรไม่ขาดช่วงควรมีการเปิดโอกาสให้  Rotate     
ข้ามสายงานในองค์กรได ้สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้และเพ่ิมเติมทักษะ  
 3. การปรับทักษะของบุคลากรตามการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์โลก และการเข้าสู่โลก 
Digital เรื่อง ทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 รูปแบบการพัฒนา เน้น On Line และ Flexible Time ให้หลากหลาย
รูปแบบ  
 4. ปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการด าเนินงาน เป็นการเรียนรู้ด้วยตนเอง ผ่านสื่อ E-Book หรือศึกษา
ผ่าน Online ในโครงการฝึกอบรมต่าง ๆ หรือปรับเปลี่ยนเวลาการด าเนินงาน 

5. ส่งเสริมการพัฒนาทักษะดิจิทัลระบบเทคโนโลยีสมัยใหม่มีความทันสมัยมากขึ้น รองรับ         
การพัฒนาการให้บริการการสื่อสารประชาสัมพันธ์ และการบริหารภายในองค์กร เช่น การใช้ AI หรือ Big Data 
 6. สื่อสารประชาสัมพันธ์ให้เห็นความส าคัญของการพัฒนาตนเอง หรือความส าคัญของโครงการ
ฝึกอบรมมีการจัดท าปฏิทินหรือแผนปฏิบัติการประจ าปีที่ก าหนดการด าเนินโครงการและกิจกรรมในการพัฒนา
บุคลากรอย่างชัดเจน เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนารับทราบและจัดสรรเวลาในการพัฒนาได้โดยไม่มีผลกระทบกับ
การปฏิบัติงาน 
 7. ปรับเปลี่ยนกระบวนการปฏิบัติงานหรือลดขั้นตอนการปฏิบัติงานโดยต้องไม่กระทบ             
กับการด าเนินงานปกติ และน าเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 
 8. เพ่ิมการสื่อสารในทุกระดับ ทุกเวที ที่มีโอกาส และทุกวิธี เช่น การสื่อสารประเด็นส าคัญ        
ที่ต้องการความร่วมมือ ประเด็นที่มีการเปลี่ยนแปลงในการประชุมกรมของทุกเดือน   
 
ปัจจัยควำมส ำเร็จต่อแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 ปัจจัยในการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล     
ได้น าผลส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจที่มีต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล และน าปัญหา อุปสรรค       
จากแผนปฏิบัติราชการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 3 ปี พ.ศ. 2563 – 2565 (ฉบับทบทวน 
พ.ศ. 2565) น ามาวิเคราะห์ปัจจัยภายในภายนอก (SWOT) เพ่ือด าเนินการทบทวนแผนปฏิบัติราชการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับด้านการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ สมรรถนะ และ             
มีความเชี่ยวชาญในการท างานอย่างมืออาชีพ พร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต รวมทั้งส่งเสริม
บุคลากรให้มีคุณธรรม จริยธรรม มีความโปร่งใส มีความซื่อสัตย์สุจริต และมีความก้าวหน้าในสายงานอาชีพที่ชัดเจน 
อันจะน าไปสู่การขับเคลื่อน และพัฒนาองค์กรให้เท่าทันต่อสถานการณ์ที่ก าลังเปลี่ยนแปลงได้ในทุกรูปแบบ 
อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ได้แก่ 
 
 
 



 
 

 

31 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 1. ผู้บริหารทุกระดับให้ความส าคัญกับการปรับเปลี่ยนระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
ระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การทดแทนต าแหน่งส าคัญมีการพัฒนาบุคลากร 
โดยมีการก ากับติดตามอย่างใกล้ชิด รวมทั้งสนับสนุนและก ากับให้ผู้ปฏิบัติงานมีความร่วมมือในการด าเนินงาน 
 2. มีการขับเคลื่อนงานแบบมีส่วนร่วมในรูปของคณะกรรมการต่าง ๆ ซึ่งประกอบด้วยผู้บริหาร
และผู้แทนจากทุกกลุ่มภารกิจ เพ่ือร่วมกันพัฒนาปรับปรุงระบบการบริหารบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 3. มีการก าหนดแผนงานที่ชัดเจนตั้งแต่ต้นปีงบประมาณ 
 4. มีงบประมาณที่สนับสนุนด้านบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเพียงพอ 
 5. มีช่องทางและการสื่อสารที่หลากหลาย และเข้าถึงได้ง่าย ท าให้สามารถสื่อสารข้อมูลต่าง ๆ        
ไปยังบุคลากรได้อย่างรวดเร็ว 
 6. การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้และการจัดการความรู้ 
 7. ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะเรื่องการน าสมรรถนะเฉพาะสายงาน/กลุ่มงาน การเรียนรู้
และพัฒนาจากการปฏิบัติงานจริง และการสร้างเครือข่ายกับหน่วยงานภายนอก 

 8. ส่งเสริมวัฒนธรรมการท างานด้วยระบบบริหารงานคุณภาพ การบริหารความเสี่ยงและ          
การควบคุมภายใน ภายใต้หลักธรรมาภิบาล  
 9. การปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และ
มีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ 
 10.  ด าเนินมาตรการป้องกันการกระท าผิดวินัยอย่างจริงจัง 
 11.  ด าเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง 
 12. มีการวางระบบประเมินความเสี่ยงเพื่อการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 13. จัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากที่รัฐจัดให้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
    14. ด าเนินมาตรการเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กรอย่างจริงจัง 
 นอกจากนี้ ยังมีปัจจัยที่เกี่ยวข้อง คือ มีคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการในคณะต่าง ๆ ที่เป็น
คณะกรรมการภายใต้ส านักงานประกันสังคม ที่เป็นกลไกส าคัญในการช่วยผลักดัน นโยบาย การด าเนินการต่าง ๆ 
ตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความก้าวหน้า  บรรลุตามเป้าหมายและตอบสนอง          
ต่อยุทธศาสตร์ส านักงานประกันสังคม  
 
กำรวิเครำะห์แนวโน้มในอนำคตด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  
 แนวโน้มทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต มีประเด็นส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงาน
ของส านักงานประกันสังคม ดังนี้  
 1. การปรับรูปแบบการปฏิบัติงาน การเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับการปฏิบัติงาน
ใหม่ (New Normal) โดยต้องปรับรูปแบบการปฏิบัติงาน การประชุม รวมทั้งการเรียนรู้และการพัฒนา
บุคลากรเรียนรู้ผ่านระบบ Online มากยิ่งขึ้น 
  2. การพัฒนาการเรียนรู้ด้านดิจิทัล (Digital Literacy) จากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล 
และรูปแบบการปฏิบัติงานที่มีการน าระบบดิจิทัลมาใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้น ทิศทางการบริหารงาน 
ทรัพยากรบุคคล จึงต้องให้ความส าคัญเร่งด่วนในการพัฒนาการรู้ดิจิทัล เพ่ือให้บุคลากรมีทักษะพ้ืนฐาน             
ในการน าเครื่องมือ อุปกรณ์และเทคโนโลยีที่มีอยู่ในปัจจุบันมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด  



 
 

 

32 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 3. การสร้างความผูกพันให้กับบุคลากร โดยการสร้างสภาวะแวดล้อมที่เกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน 
การพัฒนาบุคลากรผ่านหลักสูตรฝึกอบรมต่างๆ ให้สอดคล้องกับความต้องการพัฒนารายบุคคล และสอดคล้อง
กับงานที่รับผิดชอบ ส่งเสริมการท างานเป็นทีม มีการน าเทคโนโลยีต่างๆ มาช่วยอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน
และการประสานงาน เช่น การประชุมทางไกลผ่าน VDO Conference ผ่านระบบ ZOOM เป็นต้น  
 4. การวางแผนอัตราก าลัง (Workforce Planning) เนื่องจากปัจจุบันส านักงานประกันสังคม      
มีปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้น และบุคลากรมีการโยกย้ายต าแหน่งท าให้ขาดบุคลากรในการปฏิบัติงานในบางช่วงเวลา 
จึงต้องวางแผนอัตราก าลังให้เหมาะสมกับบริบทของส านักงานประกันสังคม เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไป         
อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ 
 ดังนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงควรให้ความส าคัญกับการบริหารอัตราก าลัง ให้เพียงพอกับ
ปริมาณงาน และพัฒนาบุคลากรให้เรียนรู้เข้าใจ สามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในระดับพ้ืนฐานได้พร้อมทั้ง
ปรับปรุงกฎระเบียบให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนไป รวมทั้งให้ความส าคัญกับการสร้างประสบการณ์
ให้กับบุคลากรเพือ่สร้างความผูกพันรักษาคนดี คนเก่งและดึงดูด บุคลากรใหม่ ๆ ให้เข้ามาในองค์กรต่อไป 
 กองบริหารทรัพยากรบุคคล ได้จัดการประชุมหารือร่วมกับส านัก/กองที่เกี่ยวข้องในประเด็น     
การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี 2565 ของกองทุนประกันสังคมและกองทุนเงินทดแทน 
เมื่อวันที่ 15 พฤศจิกายน 2565 โดยได้ทบทวนในสาระส าคัญของวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ และได้ปรับเปลี่ยน
โครงการ/แผนงาน ให้สอดคล้องกับบริบทและสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนไป จ านวน 31 โครงการ/แผนงาน พร้อมทั้งได้ปรับ
ชื่อแผนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลฯ เป็น “แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำน
ประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570)”  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

33 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

วิเคราะหค์วาม
ตอ้งการของผูมี้
ส่วนไดเ้สีย
ประโยชน์

วิเครำะห์ส่วน
ต่ำงผลกำร

ปฏิบัติงำนด้ำน 
HR

ก ำหนดประเด็น
กลยุทธ์ทำงด้ำน 

HR

ก ำหนดปัจจัยหลัก
แห่งควำมส ำเร็จ

ทำงด้ำน HR

ก ำหนดตัวชี้วัดผล
กำรด ำเนินงำน 

(KPIs)

ส ำรวจข้อมูล
ทำงด้ำน HR ที่มี
อยู่ในปัจจุบัน

ตั้งเป้ำหมำย
แผนงำนรองรับ
และเป้ำหมำย

ลดหลั่น

ติดตำม
ประเมินผลกำร

ด ำเนินงำน

ปรับปรุงทบทวน
แผนให้มี

ประสิทธิภำพเสมอ

บทที่ 4 

กำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม  
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 

การจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2566 – 2570) ครั้งนี้ คณะท างานได้ก าหนดขั้นตอนในการศึกษา และจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด ดังแสดงในภาพที ่7 ขั้นตอนการจัดท าแผน ฯ ดังต่อไปนี้ 

ภาพที่ 7 ขั้นตอนการจัดท าแผนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 โดยกระบวนการดังกล่าวประกอบด้วยขั้นตอนหลัก 9 ขั้นตอน และเพ่ือให้การด าเนินการของ

คณะท างานตอบสนองแนวทางที่ส านักงาน ก.พ.ก าหนด คณะท างานได้ด าเนินการตามขั้นตอนหลักที่ 1 – 7        
มีรายละเอียด ตามขั้นตอนการด าเนินงาน และวิธีการดังต่อไปนี้ 
 1. วิเคราะห์ความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์ โดยการรวบรวมข้อมูลจากผู้มีส่วนได้เสีย
ประโยชน์จากการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานประกันสังคม จากบุคลากรของส านักงานประกันสังคม         
ทุกประเภท 
 2. วิเคราะห์ส่วนต่างผลการปฏิบัติงานด้าน HR (Gap Analysis) หาช่องว่างผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Gap) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานประกันสังคมในปัจจุบันและอนาคต 

3. ก าหนดประเด็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 
 4. ก าหนดปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Critical Success Factors) 
วิเคราะห์หาเหตุปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จของแต่ละประเด็นกลยุทธ์ 

 



 
 

 

34 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 5. ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Key Performance Indicators) 
พร้อมก าหนดค่าเป้าหมายรายปีของตัวชี้วัดแต่ละตัว โดยเชื่อมโยงอย่างเป็นเหตุเป็นผลกับปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ
แต่ละตัว 
 6. ส ารวจข้อมูลทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน (Identify Performance 
Baseline) เพ่ือให้ได้รายการข้อมูลที่สามารถใช้ประเมินผลส าเร็จของตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก 
 7. ตั้งเป้าหมาย แผนงานรองรับ และเป้าหมายลดหลั่น (Target Setting, Action Planning , and    
Performance Cascading) 

ขั้นตอนที่ 1 วิเครำะห์ควำมต้องกำรของผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์ 

          ส่วนที่ 1 กำรประเมินสถำนภำพด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  
  กองบริหารทรัพยากรบุคคลได้ด าเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล       

ได้ส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2563 – 2565
จ าแนกตามยุทธ์ศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 4 ด้าน 

 ประชากร คือ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ พนักงานประกันสังคม สังกัดส านักงาน
ประกันสังคมส่วนกลางและส่วนภูมิภาค รวม 113 แห่ง จ านวนทั้งสิ้น 6,558 คน (ข้อมูล ณ 21 กรกฎาคม 2565) 
 ผู้ตอบแบบส ารวจ คือ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ พนักงานประกันสังคม สังกัด
ส านักงานประกันสังคมส่วนกลางและส่วนภูมิภาค จ านวนทั้งสิ้น 1,371 คน คิดเป็นร้อยละ 20.91 
 

ตารางที่ 2 ผลการส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปี พ.ศ. 2565 จ าแนกตามยุทธศาสตร์ที่ช่วยขับเคลื่อนทั้ง 4 ด้าน 

 

ล ำดับ ยุทธศำสตร์ที่ช่วยขับเคลื่อนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ร้อยละ 

1 ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) 71.81 

2 ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD) 74.60 

3 ด้านสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) 73.89 

4 ด้านการปลูกฝังค่านิยม (Culture) 76.07 

 รวมทั้ง 4 ด้ำน 74.09 
 
 สรุปผลการส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปี พ.ศ. 2563 – 2565 จ าแนกตามยุทธศาสตร์ที่ช่วยขับเคลื่อนทั้ง 4 ด้าน ดังนี้ 
ด้ำนที่ 1 ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Human Resource Management : HRM) 
            ผู้ตอบแบบส ารวจส่วนใหญ่ ร้อยละ 77.84 เห็นว่าส่วนราชการมีการสื่อสารอย่างชัดเจนให้เข้าใจ
ทิศทาง วิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายขององค์กร รองลงมา ร้อยละ 77.19 เห็นว่างานที่ได้รับมอบหมาย         
ให้ปฏิบัติมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และร้อยละ 77.13 เห็นว่านโยบายและแผนงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการมีส่วนช่วยสนับสนุนให้หน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่บรรลุผลส าเร็จตามพันธกิจ 



 
 

 

35 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 ข้อเสนอแนะจำกผู้ตอบแบบสอบถำม  
 1. การจัดสรรกรอบอัตราก าลังของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ พนักงานประกันสังคม
ให้มีอัตราก าลังเพียงพอ โดยเฉพาะงานด้านกฎหมาย 
 2. การทบทวน แก้ไขระเบียบที่เป็นปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน  
 3. ควรมีค่าตอบแทนเก่ียวกับต าแหน่งงานที่ต้องอาศัยประสบการณ์ 
 4. ควรมีกองทุนส ารองเลี้ยงชีพให้กับพนักงาน 
 5. การประเมินผลการปฏิบัติงานตามความเป็นจริงและติดตามการท างานอย่างเป็นระบบ เพื่อให้
บุคลากรตระหนักในบทบาทหน้าที่ในการพัฒนาตนเองและองค์กร 
 6. ควรเพิ่มสวัสดิการเกี่ยวกับการตรวจร่างกายเป็นประจ าทุกปี 
 7. สร้างแรงจูงใจให้กับข้าราชการพนักงานราชการและพนักงานประกันสังคม ด้วยผลตอบแทน
ในด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน เช่น เพ่ิมค่าครองชีพในส่วนของการเดินทางไปท างาน สวัสดิการด้านที่อยู่อาศัย
ส าหรับข้าราชการ พนักงานราชการพนักงานประกันสังคม รวมไปถึงสวัสดิการการรักษาพยาบาล 
ด้ำนที่ 2 ด้ำนกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล (Human Resource Development : HRD) 
            ผู้ตอบแบบส ารวจส่วนใหญ่ ร้อยละ 77.61 เห็นว่าการพัฒนาความรู้ความสามารถส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในงาน รองลงมา ร้อยละ 76.33 เห็นว่าการฝึกอบรม สัมมนา ดูงานที่หน่วยงานหรือส่วนราชการจัด  
มีความเหมาะสม และช่วยให้บุคลากรท างานได้ดีขึ้น และร้อยละ 75.49 เห็นว่าผู้บังคับบัญชาสนับสนุนในการพัฒนา
และเรียนรู้ โดยคัดเลือก/พิจารณาบุคลากรไปเข้ารับการฝึกอบรมอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม 
 ข้อเสนอแนะจำกผู้ตอบแบบสอบถำม  
 1. ปรับปรุงหน้าเว็บไซต์ระบบ sso e-service ให้ใช้งานง่ายและทันสมัยมากขึ้น เพ่ือให้นายจ้าง
ใช้งานได้สะดวกและมีแรงจูงใจในการส่งข้อมูลผ่านระบบ  
 2. จัดให้มีการอบรมหรืออธิบาย เรื่อง career path หรือการเลื่อนต าแหน่ง  
 3. ควรจัดให้มีการอบรมเกี่ยวกับเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์หรือสอนบุคลากรเรื่องการใช้เทคโนโลยี
ต่างๆให้ทันสมัย สามารถน าความรู้มาใช้ในการท างานให้ง่ายข้ึน  
 4. จัดให้มีศูนย์การเรียนรู้ออนไลน์ และศูนย์กลางการเรียนรู้ในส่วนของส านักงาน 
ด้ำนที่ 3 ด้ำนสภำพแวดล้อมที่สนับสนุนงำนด้ำนทรัพยำกรบุคคล (HR Enabler) 
 ผู้ตอบแบบส ารวจส่วนใหญ่ ร้อยละ 77.01 เห็นว่ารู้สึกปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สินตลอดเวลา 
ที่ปฏิบัติงานภายในหน่วยงานแห่งนี้ รองลงมา ร้อยละ 75.31 เห็นว่าส่วนราชการให้ความส าคัญในการพัฒนา
ระบบ/วิธีการท างานอย่างต่อเนื่องเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและตอบสนองความต้องการของสังคมได้มากยิ่งขึ้น
และร้อยละ 75.11 เห็นว่าส่วนราชการมีความพยายามที่จะจัดสภาพแวดล้อมในสถานที่ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่อง
สุขลักษณะ แสงสว่าง เสียงรบกวน อุณหภูมิ และ/หรือ สาธารณูปโภคต่างๆ เพ่ือให้บุคลากรมีความสะดวกสบาย 
และท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 
 ข้อเสนอแนะจำกผู้ตอบแบบสอบถำม 
 1. การจัดสถานที่ท างานให้มีความทันสมัย มีจุดพักผ่อนส าหรับเจ้าหน้าที่และผู้มาติดต่อ 
 2. ให้ความส าคัญต่อผู้พิการ เช่น มีที่จอดรถส าหรับผู้มาติดต่อราชการอย่างเพียงพอ 
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ด้ำนที่ 4 ด้ำนกำรปลูกฝังค่ำนิยม (Culture) 
           ผู้ตอบแบบส ารวจส่วนใหญ่ ร้อยละ 83.01 เห็นว่ารู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในส านักงาน
ประกันสังคม รองลงมา ร้อยละ 80.16 เห็นว่าการท างานเป็นทีม ให้ความร่วมมือ ท าให้การท างานมีคุณภาพ 
และร้อยละ 78.90 เพ่ือนร่วมงาน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 
 ข้อเสนอแนะจำกผู้ตอบแบบสอบถำม 
 1. ควรยึดหลักคุณธรรม ผลการปฏิบัติงาน พัฒนาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคนดี มีคุณภาพชีวิตสูง 
ควรจัดอบรมธรรมาภิบาล ปลูกจิตส านึกให้บุคคลากรในองค์กรอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง  
 2. ชื่นชมคนท างานจริง ตรงต่อเวลา และควรมีการท าโทษส าหรับการท าทุจริตต่อหน้าที่ 
 

 ส่วนที่ 2 กำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยในและภำยนอกของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
(SWOT Analysis) 
 ส านักงานประกันสังคม โดยกองบริหารทรัพยากรบุคคล ได้ขอความร่วมมือให้หน่วยงานในสังกัด
ส านักงานประกันสังคมทุกแห่ง ร่วมกันตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับจุดแข็งและจุดอ่อนรวมถึง
โอกาสและอุปสรรคด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานประกันสังคม สรุปได้ ดังนี้  
 จุดแข็ง (Strengths) 
 1. บุคลากรได้รับการส่งเสริมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ท าให้บุคลากรในองค์กรมีความรู้
ความสามารถความช านาญเพ่ิมข้ึนและพัฒนาสู่ภาวะการเป็นผู้น าที่ดีในอนาคต 
 2. บุคลากรส านักงานประกันสังคมมีความทุ่มเท เสียสละ อุทิศเวลา อดทน มีความรับผิดชอบสูง 
มีความมุ่งมั่น มีประสบการณ์ในการท างาน มีความตั้งใจในการปฏิบัติหน้าที่ และมีจิตส านึกในการบริการที่ดี 
(Service Mind) 
 3. บุคลากรของส านักงานประกันสังคมมีความรัก ความผูกพัน ความภูมิใจต่อองค์กร พร้อมที่จะ
ทุ่มเท เสียสละ สนับสนุน ช่วยเหลือ ปฏิบัติงานตามนโยบาย เพ่ือให้องค์กรมีความก้าวหน้าและเป็นที่ยอมรับ
จากบุคคลภายนอก 
 4. ผู้บริหารมีแนวทางการบริหารงานและติดตามผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างต่อเนื่อง 
 5. การบริหารงานบุคคลมีความยืดหยุ่นในการจ้างบุคลากร เช่น การมีข้อบังคับว่าด้วยการบริหาร
พนักงาน การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การก าหนดค่าตอบแทนพิเศษแก่กลุ่มวิชาชีพเฉพาะ 
 6. ผู้น าองค์กรเห็นความส าคัญของผู้ใต้บังคับบัญชา มีนโยบาย “SSO TRUST” ขับเคลื่อน
ส านักงานประกันสังคมและบุคลากรในองค์กรสู่ความส าเร็จ 
 7. มีกฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ และแนวปฏิบัติมีความชัดเจนเป็นหลักในการปฏิบัติงาน 
 8. บุคลากรมีขวัญและก าลังใจที่ดี จากความมั่นคงในหน้าที่การงานและการเงิน และมีสวัสดิการ 
ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ค่าตอบแทน เงิน โบนัส เงินเดือนมีการประเมินเลื่อนระดับขั้นเงินเดือน 
 9. บุคลากรของส านักงานประกันสังคมจะมีโอกาสได้ปฏิบัติงานในจังหวัดภูมิล าเนาหรือใกล้เคียง 
 
 
 
 
 



 
 

 

37 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 จุดอ่อน (Weakness) 
 1. การประชาสัมพันธ์ข้อมูล ข่าวสารขององค์กรให้กับบุคคลภายในและภายนอก มีความล่าช้า 
เข้าถึงได้ยากและโทรศัพท์สายด่วน 1506 มีไม่เพียงพอต่อการโทรศัพท์สอบถามข้อมูลต่างๆ 
 2. ระบบเทคโนโลยีภายใน มีการพัฒนาที่ล่าช้า ไม่เชื่อมโยงหน่วยงานภายนอกท าให้ไม่สนอง 
การใช้งานของบุคลากรและไม่สนองการให้บริการแก่ผู้รับบริการ การท างานต้องใช้บุคลากรเป็นจ านวนมาก 
 3. โครงสร้าง และกรอบอัตราก าลังของข้าราชการและพนักงานในบางหน่วยงานยังไม่มีความสมดุล 
เหมาะสม ไม่สอดคล้องกับปริมาณงานและภารกิจและนโยบายต่างๆ ที่เพ่ิมมากข้ึน 
 4. จ านวนบุคลากรไม่เพียงพอ ไม่สอดคล้องกับปริมาณงาน ข้าราชการมีน้อยเกินไปท าให้         
ความรับผิดชอบในหน้าที่ที่ต้องให้ข้าราชการรับผิดชอบมีภาระงานมาก เมื่อเทียบกับพนักงานประกันสังคม        
ซึ่งความรับผิดชอบน้อยกว่า แต่อัตราบุคลากรมากกว่าข้าราชการ  
 5. แนวปฏิบัติงานที่มีก็ไม่ได้ปรับปรุงแก้ไขให้ทันตามกฎหมายและสถานการณ์ที่เปลี่ยนไป 
 6. การมุ่งเน้นตัวชี้วัดมากเกินไป ท าให้ภาระงานมากขึ้นไม่มีเวลาในการพัฒนาและจัดการงาน       
ในความรับผิดชอบภายในเวลาที่ก าหนด 
 7. เรียกบรรจุข้าราชการโดยใช้บัญชีของหน่วยงานอ่ืน ท าให้มีการโอนย้ายหรือลาออก หรือสละสิทธิ์
ไม่รับการบรรจุ เพ่ิมมากข้ึน 
 8. พนักงานประกันสังคมมีจ านวนมากกว่าข้าราชการ ทั้งมีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนงาน 
แต่สถานะหน้าที่ความรับผิดชอบต่างกัน อาจเป็นปัญหาสะสมเชิงลึกในระยะยาวได้ 
 9. ขาดการน าแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 
 10. บุคลากรเสียโอกาสในการพัฒนาด้านเทคโนโลยี ท าให้การน าเทคโนโลยีมาใช้ยังไม่ทันสมัย 
เมื่อเทียบกับหน่วยงานอื่น 

 11. บุคลกรบางส่วนยังขาดการพัฒนาความรู้ ทักษะ และการฝึกอบรมทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน
และการบริหารงาน เช่น ภาษาอังกฤษ เทคโนโลยี เป็นต้น 
 12. บุคลากรของส านักงานประกันสังคมได้รับการปฏิบัติอย่างไม่เท่าเทียม เช่น การแต่งตั้งไม่เป็นธรรม 
และวิธีการคัดเลือก เป็นต้น ท าให้ขาดขวัญก าลังใจในการท างาน 
 13. ขาดหลักการในการท างานที่ชัดเจนและปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมให้แก่บุคลากรในองค์กร      
ในทุกระดับชั้น 
 14. ขาดการสร้างวัฒนธรรมองค์กรและพัฒนาแนวคิด รวมถึงคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือให้เกิด
สิ่งจูงใจและขวัญก าลังใจที่จะท าให้เจ้าหน้าที่ทุ่มเทก าลังกายและความคิดในการปฏิบัติงาน 
 15. บุคลากรบางคนยังมีค่านิยมของการเป็นเจ้าคนนายคน ยังไม่มีจิตส านึกในการให้บริการ 
 โอกำส (Opportunities) 
 1. นโยบายภาครัฐเรื่องการเยียวยาช่วงสถานการณ์โควิด -19 ส่งเสริมเรื่องการประกันสังคม 
 2. นโยบายภาครัฐด้านสาธารณสุขส่งเสริมด้านสุขภาพและการป้องกันโรค 

 3. นโยบายภาครัฐส่งเสริมด้านการป้องกันศักยภาพในทุนมนุษย์ 
 4. มีการบูรณาการข้อมูลระหว่างหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนมากข้ึน 
 5. เทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทในการท างานมากขึ้น 

 6. สถานการณ์ของโรคระบาดรูปแบบใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้น ท าให้คนรุ่นใหม่มีแนวคิดและทัศนคติ     
ในเชิงบวกกับงานราชการเพ่ิมมากข้ึน 



 
 

 

38 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 อุปสรรค (Treats) 
 1. มีช่องว่างทางกฎหมายด้านการประกันสังคมที่ส่งผลให้เกิดการทุจริตจากการใช้สิทธิประโยชน์ได้ 
 2. สื่อสังคมสร้างทัศนคติเชิงลบกับส านักงานประกันสังคมท าให้ผู้ใช้บริการไม่ให้ความเชื่อถือ 
 3. สัดส่วนบุคลากรของส านักงานประกันสังคมประเภทข้าราชการเป็นกลุ่มที่ก าลังเกษียณอายุ
ราชการ ร้อยละ 3 – 4 ต่อปี 
 4. คนรุ่นใหม่ไม่นิยมรับราชการ 
 5. ระเบียบและกฎหมายที่ใช้ในการปฏิบัติงานมีความล้าหลัง 
 6. ผู้รับบริการมีความรู้ทางด้านเทคโนโลยีไม่เพียงพอ 
 7. มีระบบอุปถัมภ์ แทรกแซงกระบวนการบริหารงานบุคคล 
 8. ฐานบุคลากรมี 2 กลุ่มสร้างความเหลื่อมล้ าภายในองค์กร 
 9. ส านักงาน ก.พ.มีข้อจ ากัดการให้กรอบอัตราก าลัง 

ขั้นตอนที่ 2 วิเครำะห์ส่วนต่ำงผลกำรปฏิบัติงำนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Gap Analysis) 

  การวิเคราะห์ส่วนต่างผลการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Gap Analysis) คือ การวิเคราะห์
ช่องว่าง ซึ่งก็เป็นการตรวจประเมินเบื้องต้นเพ่ือหาความแตกต่างระหว่างระบบที่เป็นอยู่ในปัจจุบันขององค์กร   
กับมาตรฐานที่ต้องการจะเป็นในอนาคตของส านักงานประกันสังคม โดยน าผลสรุปจากการวิเคราะห์ความคาดหวัง
ของหัวหน้าส่วนราชการ คณะผู้บริหาร ผู้บริหารหน่วยงานหลัก ที่ได้จากขั้นตอนที่ 2 มาสร้างแบบสอบถาม เพ่ือให้
บุคลากรของส านักงานประกันสังคม ให้ข้อมูลอีกครั้งหนึ่งว่าประเด็นที่คาดหวังมีความส าคัญมากน้อยเพียงใด     
ในระยะ 5 ปีข้างหน้า และในปัจจุบันส านักงานประกันสังคมด าเนินการในประเด็นต่าง ๆ ได้ดีเพียงใด แล้วน ามา
ค านวณหาผลต่าง (Gap) ซึ่งแสดงผลอยู่ในภาคผนวก  

    จากผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยความส าคัญของประเด็นที่มีต่อผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และ
กลยุทธ์ ของส านักงานประกันสังคมต่อความส าคัญของประเด็นที่มีต่อสถานะปัจจุบัน สามารถสรุปความคาดหวัง 
ที่ต้องการให้ด าเนินการได้ จากมากไปหาน้อย ดังนี้  

 1. การจัดสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนดและสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร
และความสามารถที่องค์กรจัดให้ 

 2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ให้มีสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และ
ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 

 3. การวางแผนก าลังคนให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับปริมาณงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
 4. การพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งบุคลากรได้ทันตามความต้องการของหน่วยงาน 
 5. องค์กรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างบรรยากาศการท างาน ความสามัคคี ความสัมพันธ์

ระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ 
 6. องค์กรให้ความส าคัญกับการพัฒนาทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานในพ้ืนที่ 

 7. องค์กรได้สร้างสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานที่เอ้ือต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรอย่างเหมาะสม 
 8. องค์กรมีการวางแผน และด าเนินการเพ่ือป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างเข้มแข็งและจริงจัง 
 9. การปรับปรุงการปฏิบัติงานจากเชิงรับเป็นเชิงรุก 
 10. กรมมีหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้ง โยกย้ายที่เป็นธรรม และมีการน าไปปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 



 
 

 

39 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 11. การเตรียมความพร้อมของบุคลากรรองรับแผนยุทธศาสตร์ชาติระยะเวลา 20 ปี และการขับเคลื่อน
ประเทศไทยด้วยนวัตกรรมมุ่งสู่ประเทศไทย 4.0 

 12. การพัฒนากระบวนการแต่งตั้งโยกย้ายอย่างเป็นระบบ และเปิดเผยโดยการสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายงานของบุคลากรในองค์กร 

 13. การเตรียมความพร้อมของบุคลากรทั้งหมดให้พร้อมรับต่อความเปลี่ยนแปลง และสามารถสนองตอบ 
ได้เหมาะสมตลอดเวลา 

 14. การก าหนดวัฒนธรรม ค่านิยมขององค์กร เพ่ือใช้เป็นฐานในการปฏิบัติงานและตัดสินใจ 
 15. การสร้างความเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ปรับเปลี่ยนทัศนคติของ

ผู้บังคับบัญชาทุกระดับให้เห็นว่าตนมีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
 16. องค์กรมีการวางแผนและจัดท าระบบสารสนเทศสนับสนุนการบริหารจัดการด้านทรัพยากร

บุคคล และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและน าไปปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 
 17. องค์กรให้ความส าคัญกับอาชีวอนามัยและความปลอดภัยของบุคลากร ตลอดจนผู้รับบริการ 

และด าเนินการอย่างเข้มงวดเพ่ือการนั้น อาทิ ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของ COVID-19 
 18. การรณรงค์ จัดกิจกรรมทุกรูปแบบ เพ่ือมุ่งสร้างวัฒนธรรมและค่านิยมของบุคลากรในองค์กร

อย่างเป็นรูปธรรม ต่อเนื่อง และสม่ าเสมอ 
 19. การปรับปรุงฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้มีความถูกต้อง ครบถ้วน และเพียงพอ      

ในการน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 20. การเตรียมความพร้อมบุคลากรเพ่ือขึ้นสู่ต าแหน่งทางการบริหารระดับสูงในอนาคต 
 21. องค์กรมีการพัฒนาบุคลากรให้พร้อมในการปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานการพัฒนาดิจิทัลภาครัฐ         

อย่างต่อเนื่อง 
 22. การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน และมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพซึ่งเชื่อมโยงกับค่าตอบแทน (เงินเดือน/ค่าจ้าง) 
 23. การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถในการใช้เครื่องมือ อุปกรณ์ เทคโนโลยีสารสนเทศ

และเทคโนโลยีดิจิทัลใหม่ ๆ ให้เหมาะสมกับงานได้อย่างคุ้มค่า 
 24. องค์กรน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการบริหารและการพัฒนาบุคลากร เช่น 

การจัดท าหลักสูตร e-learning การสนับสนุนการสืบค้นความรู้ และแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ     
การปฏิบัติงาน 

 25. การเสริมสร้างความรักองค์กร ความสามัคคี และลดความขัดแย้งในการปฏิบัติงานเสมอ 
 26. องค์กรมีมาตรการที่เหมาะสมในการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และด าเนินการทางวินัย

อย่างเข้มงวดและจริงจังกับผู้ประพฤติผิด 
 27. องค์กรยกย่องข้าราชการที่ดีและเป็นแบบอย่างที่ดี ตลอดจนส่งเสริมให้ข้าราชการทุกคน       

เกิดความตระหนักและประพฤติตนในการเป็นข้าราชการที่ดีอย่างจริงจัง และต่อเนื่อง 
 28. การพัฒนาผู้บริหารให้เป็นผู้น าองค์กรที่มีประสิทธิภาพ ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม 
 29. การพัฒนาผู้น าการเปลี่ยนแปลงทุกระดับในทุกหน่วยงาน 
 30. การสร้างโอกาสการมีส่วนร่วมของบุคลากรขององค์กรในการขับเคลื่อนภารกิจขององค์กร         

ให้บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนด 



 
 

 

40 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 31. การปรับเปลี่ยนทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากร ให้มีอุดมการณ์เพ่ือชาติและประชาชน 
และพร้อมรับความเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานในโลกสมัยใหม ่

 32. การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องให้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน           
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท างานเป็นทีม และอ่ืน ๆที่เหมาะสม 

 33. การยกระดับกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความส าคัญเทียบเท่ากลยุทธ์ขององค์กร 
 สำมำรถน ำมำข้อมูลทั้งหมดมำสังเครำะห์สรุปเป็นยุทธศำสตร์ 6 รำยกำร ดังนี้ 
 1. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตบุคลากร (เน้นสวัสดิการ, สภาพแวดล้อมการท างาน, บรรยากาศ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล) 
 2. การบริหารก าลังคนเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต (เน้นการวางแผนก าลังคน, แต่งตั้ง

โยกย้าย, ความก้าวหน้าสายอาชีพ) 
 3. การพัฒนาบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะสูง (เน้นทักษะดิจิทัล, ภาษา) 
 4. การปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
 5. การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 6. การให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและการป้องกันกระท าผิดวินัย 

(นโยบายรัฐบาล) 
 

ขั้นตอนที่ 3 ก ำหนดประเด็นกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Strategic Imperatives) 
 

 การก าหนดประเด็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) ใช้การวิเคราะห์ 
หาปัจจัยแห่งความส าเร็จ (Critical Success Factors) ของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ จากการวิเคราะห์องค์กร
และข้อมูลที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 วิเคราะห์ความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์ ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะห์       
ส่วนต่างผลการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Gap Analysis) โดยพิจารณาประกอบกันว่าประเด็น
การบริหารทรัพยากรบุคคลใดมีความส าคัญมากที่สุดต่อความส าเร็จขององค์กรในระยะ 5 ปี แล้วน ามาก าหนดเป็น
ประเด็นกลยุทธ์ใน HR Scorecard ทั้งนี้ ประเด็นกลยุทธ์ที่เป็นข้อบังคับตัดออกไม่ได้ ได้แก่ ประเด็นที่รับมาจาก 
Scorecard ระดับองค์กรในมิติที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรบุคคล โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์แรงเสริม/แรงขับเคลื่อน-
แรงต้าน/อุปสรรค (Force Field Analysis) โดยพิจารณาว่าปัจจัยใดจะส่งผลต่อการบรรลุประเด็นยุทธศาสตร์       
มากที่สุด และเลือกปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จที่มีความส าคัญต่อการบรรลุผลตามประเด็นยุทธศาสตร์อย่างชัดเจน 
น ามาก าหนดเป็นประเด็นกลยุทธ์ของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
 1. พัฒนาสภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก (ย.1) 

2. เสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร (ย.1)  
 3. ปรับปรุงสวัสดิการเพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร (ย.1) 
 4. ปรับโครงสร้างอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภารกิจในปัจจุบันและอนาคต (การวิเคราะห์อัตราก าลัง 
และวางแผนก าลังคน) (ย.2) 
 5. เสริมสร้างความเข้มแข็งของระบบการแต่งตั้งโยกย้ายให้เกิดความโปร่งใสและเป็นธรรม (ย.2) 
 6. พัฒนาระบบการเตรียมความพร้อมบุคลากรข้ึนสู่ต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ 
(succession Plan) (ย.2) 
 7. พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีขีดสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน (ย.3) 



 
 

 

41 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 8. ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการที่หลากหลาย  (เพ่ือลดงบประมาณในการฝึกอบรม) (ย.3) 
9. จัดการความรู้เพ่ือเสริมสร้างนวัตกรรมในองค์กรอย่างต่อเนื่อง (ย.3) 

 10. จัดท าแผนเส้นทางการฝึกอบรมบุคลากร (Training & Development Roadmap - TDRM) (ย.3) 
 11. ปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรอย่างเป็นรูปธรรม (ย.4) 
 12. ปรับเปลี่ยนกรอบแนวคิดของบุคลากรสู่การปฏิบัติงานแห่งอนาคต (ย.4) 
 13. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ย.5) 
 14. ปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการพัฒนาและการเรียนรู้ของบุคลากร (ย.5)  
 15. ด าเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง (ย.6) 
 16. ด าเนินมาตรการป้องกันการกระท าผิดวินัยอย่างเข้มแข็งและจริงจัง (ย.6) 
 
ขั้นตอนที่ 4 ก ำหนดปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Critical Success Factors) 

        ที่ประชุมเชิงปฏิบัติการได้วิเคราะห์หาเหตุปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ (Critical Success Factors) 
ที่จะน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ของแต่ละประเด็นกลยุทธ์ โดยน ารายการประเด็นกลยุทธ์มาวิเคราะห์ภายใต้กรอบมาตรฐาน
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด โดยงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลจะท าให้เกิดอะไรขึ้นบ้าง (Doables) หรือจะส่งผลผลิตอะไร (Deliverables) เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์              
ที่ส่วนราชการต้องการ และปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จเหล่านั้นมีความสัมพันธ์เชิงเหตุผลต่อกันได้อย่างไร ภายใต้
กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ ดังนี้ 
 มิติที่ 1 ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์  เป็นมิติที่จะท าให้ส่วนราชการทราบว่ามีแนวทางและ
วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคล้องกับมาตรฐานดังต่อไปนี้หรือไม่ ดังนี้ 
  1.1 มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง
และสนับสนุนให้กรมฯ บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้หรือไม่ เพียงใด 
  1.2 มีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคน
มีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบัน
และอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคน
และมีแผนเพ่ือลดช่องว่างดังกล่าวหรือไม่ มากน้อยเพียงใด 
  1.3 มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด 
ให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่
และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) หรือไม ่เพียงใด 
  1.4 มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่อง        
ในการบริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจ
ให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างานหรือไม่ เพียงใด 
 
 
 
 



 
 

 

42 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 มิติที่ 2 ประสิทธิภำพของกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Operational Efficiency)
หมายถึง กิจกรรมและกระบวน การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities)       
มีลักษณะดังต่อไปนี้หรือไม่ เพียงใด 
  2.1 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม่ เพียงใด 
  2.2 มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย 
และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริงหรือไม่ เพียงใด 
  2.3 สัดส่วนค่าใช้จ่ ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล              
ต่องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 
ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) หรือไม่ เพียงใด 
  2.4 มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม่ เพียงใด 
 มิติที่ 3 ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 
หรือไมเ่พียงใด 
  3.1 มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน
ซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
  3.2 ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
  3.3 มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และ      
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development 
and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็น
ส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
  3.4 มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่ เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและ
จัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด 
นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและ
ผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
 มิติที่ 4 ควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการ 
  4.1 มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ 
หลักสิทธิมนุษยชนหรือไม่ เพียงใด 
  4.2 มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้ จะต้องก าหนด        
ให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล        
ของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
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 มิติที่ 5 คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน  หมายถึง การที่ส่วนราชการ      
มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 
ดังนี้ 
  5.1 ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงาน 
และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการ 
แก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิต
ส่วนตัวหรือไม่ เพียงใด 
  5.2 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ       
ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
  5.3 มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการ
และบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความพร้อม        
ที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการหรือไม่ เพียงใด 
 ในการวิเคราะห์ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ ผู้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการใช้เทคนิค Force 
Field Analysis และแผนที่กลยุทธ์ (Strategy Map) และสามารถก าหนดปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ หรือ
เป้าประสงค ์เชิงกลยุทธ์ ในแต่ละประเด็นกลยุทธ์ได้ ดังต่อไปนี้ 
 CSF1 ปรับโครงสร้างอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภารกิจในปัจจุบันและอนาคต 
 CSF2 พัฒนาระบบการเตรียมความพร้อมบุคลากรขึ้นสู่ต าแหน่งการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ 
 CSF3 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 CSF4 ปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการพัฒนาและการเรียนรู้ของบุคลากร 
 CSF5 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการที่หลากหลาย 
 CSF6 เสริมสร้างความเข้มแข็งของระบบการแต่งตั้งโยกย้ายให้เกิดความโปร่งใสและเป็นธรรม 
 CSF7 จัดท าแผนเส้นทางการฝึกอบรมบุคลากร 
 CSF8 พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีขีดสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน  
 CSF9 ปรับเปลี่ยนกรอบแนวคิด (Mindset) ของบุคลากรสู่การปฏิบัติงานแห่งอนาคต  
 CSF10 จัดการความรู้เพ่ือเสริมสร้างนวัตกรรมในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 
 CSF11 ปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรอย่างเป็นรูปธรรม 
 CSF12 ด าเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง 
 CSF13 ด าเนินมาตรการป้องกันการกระท าผิดวินัยอย่างเข้มแข็งและจริงจัง 
 CSF14 พัฒนาสภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก 
 CSF15 เสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 
 CSF16 ปรับปรุงสวัสดิการเพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร 
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ขั้นตอนที่ 5 ก ำหนดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคล 
 

 ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จทั้งหมดที่ได้จากการประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็นปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ
หรือเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ที่ส านักงานประกันสังคมต้องด าเนินการให้ส าเร็จเพ่ือบรรลุผลตามประเด็นกลยุทธ์ 
ทั้งหมดในระยะเวลา 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) คณะท างานและที่ประชุมเชิงปฏิบัติการได้น าปัจจัยหลัก      
แห่งความส าเร็จ (Critical Success Factors - CSFs) หรือเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ทุกรายการ แต่ละรายการ 
มาก าหนดรายการตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักท่ีส าคัญ (Key Performance Indicators – KPIs) เพ่ือเป็นกรอบ 
ในการวัดผลการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปรากฏปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จทั้งสิ้น 16 ปัจจัย
หลักแห่งความส าเร็จ และ 19 ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักในระยะเวลา 5 ปี เมื่อได้จัดสรรปัจจัยหลัก      
แห่งความส าเร็จ หรือเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ลงในกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
5 มิติแล้ว ได้ใส่หมายเลขก ากับปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จและตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทุกรายการ 
 

ตารางที่ 3 แสดงจ านวนปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จและตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก 
 

มิติตำมกรอบกำรประเมิน 5 มิติ จ ำนวนปัจจัยหลักแห่ง
ควำมส ำเร็จ 

จ ำนวนตัวช้ีวัดผลกำรด ำเนินงำน 

มิติด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 2CSFs 2KPI 
มิติด้านประสิทธิภาพ 5CSFs 6KPI 
มิติด้านประสิทธิผล 3CSFs 3KPI 
มิติด้านความพร้อมรับผิด 3CSFs 4KPI 
มิติด้านคุณภาพชีวิต 3CSFs 4KPI 

รวม 16CSFs 19KPI 
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ตารางที่ 4 แสดงปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ และตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามมิติกรอบมาตรฐานการประเมินผล 
 

มิติที่ 1 มิติด้ำนควำมสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 

CSF1 ปรับโครงสร้างอัตราก าลังให้สอดคล้องกับ
ภารกิจในปัจจุบันและอนาคต 

KPI1 

 

จ านวนรายงานผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
เพ่ือบริหารพัฒนาอัตราก าลัง   

CSF2 พัฒนาระบบการเตรียมความพร้อม
บุคลากรขึ้นสู่ต าแหน่งการบริหารและ
วิชาการท่ีส าคัญ 

KPI2 

 

ร้อยละความส าเร็จในการจัดท าแผนสืบทอด
ต าแหน่ง (Succession Plan)  
ได้ครบทุกต าแหน่งที่ส าคัญ 

 

มิติที่ 2 มิติด้ำนประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

CSF3 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ
ดิจิทัลสนับสนุนการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

KPI3 

 

ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส านักงานประกันสังคม 

CSF4 ปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
สนับสนุนการพัฒนาและการเรียนรู้ของ
บุคลากร 

KPI4 จ านวนหลักสูตรในระบบสารสนเทศที่ใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศในการพัฒนาบุคลากร 

KPI5 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการเรียนรู้ผ่าน
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

CSF5 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการที่
หลากหลาย 

KPI6 ระดับความส าเร็จในการพัฒนา/ปรับปรุง 
รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 

CSF6 เสริมสร้างความเข้มแข็งของระบบการ
แต่งตั้งโยกย้ายให้เกิดความโปร่งใสและ
เป็นธรรม 

KPI7 

 

ร้อยละความถูกต้องของการแต่งตั้งโยกย้าย
เป็นไปตามหลักเกณฑ์ 

CSF7 จัดท าแผนเส้นทางการฝึกอบรมบุคลากร 
(Training & Development Roadmap) 

KPI8 

 

ร้อยละความส าเร็จในการพัฒนาแผน
เส้นทางการฝึกอบรมส าหรับบุคลากรทุก
ระดับ (TDRM) 
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มิติที่ 3 มิติด้ำนประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

CSF8 พัฒนาบุคลากรทุกระดับ ให้มีขีดสมรรถนะ
สูงในการปฏิบัติงาน 

KPI9 

 

จ านวนบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา ทักษะ 
ความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบัติงาน 

CSF9 ปรับเปลี่ยนกรอบแนวคิด (Mindset) 
ของบุคลากรสู่การปฏิบัติงานแห่งอนาคต 

KPI10 

 

จ านวนบุคลากรที่ได้รับการพัฒนากรอบแนวคิด
(Mindset) ในการปฏิบัติงานแห่งอนาคต 

CSF10 จัดการความรู้เพ่ือเสริมสร้างนวัตกรรม 
ในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

KPI11 

 

ระดับความส าเร็จในการจัดการความรู้ 
ตามเป้าหมาย 

 

มิติที่ 4 มิติด้ำนควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

CSF11 ปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรอย่างเป็นรูปธรรม KPI12 ร้อยละของบุคลากรที่มีความเข้าใจและ
ปฏิบัติตนบนพ้ืนฐานวัฒนธรรมองค์กร 

KPI13 ร้อยละของการน าวัฒนธรรมองค์กรไปใช้ 
ในการปฏิบัติงาน 

CSF12 ด าเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง 

KPI14 

 

ร้อยละของผลการด าเนินงานด้านคุณธรรม
และความโปร่งใสในการด าเนินงานของ
หน่วยงานเป็นไปตามเกณฑ์ของ ITA 

CSF13 ด าเนินมาตรการป้องกันการกระท าผิดวินัย
อย่างเข้มแข็งและจริงจัง 

KPI15 จ านวนครั้งของการจัดกิจกรรมเสริมสร้าง
การมีวินัยและป้องกันมิให้กระท าผิดวินัย 

 

มิติที่ 5 มิติด้ำนคุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน 

CSF14 พัฒนาสภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือต่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก 

KPI16 จ านวนหนว่ยงานที่ได้รับการปรบัปรุงและ
พัฒนาด้านกายภาพ พ้ืนที่ และอาคาร สถานที่
ของส านักงานประกันสังคมจังหวัด/สาขา 

CSF15 เสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร KPI17 จ านวนหน่วยงานที่ด าเนินโครงการ/กิจกรรม
ในการเสริมสร้างความรัก ความสามัคคี 

KPI18 ร้อยละความผาสุกของบุคลากรในองค์กร   
CSF16 ปรับปรุงสวัสดิการเพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี 

ของบุคลากร 
KPI19 จ านวนสวัสดิการที่ได้รับการพัฒนา

ปรับปรุง/เพ่ิมขึ้นในแต่ละปี 
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ทั้งนี้ ตัวชี้วัดที่ก าหนดให้แก่ CSFs แต่ละตัวจะต้องเป็น “หน่วยวัด” ที่สามารถใช้ติดตามและวัด
ประเมินความส าเร็จหรือความก้าวหน้าของ CSFs ได้เป็นอย่างดี โดยสามารถก าหนดตัวชี้วัดให้วัดหรือประเมิน
อย่างใดอย่างหนึ่งดังต่อไปนี้  
 ตัวอย่ำง CSF พัฒนำภำวะผู้น ำในต ำแหน่งบังคับบัญชำ 
 1. วัดผลส าเร็จของ CSF คือ ถ้าท าส าเร็จแล้วจะมีผลผลิตอะไรออกมา เช่น ร้อยละของข้าราชการ
ในต าแหน่งบังคับบัญชาที่ผ่านโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าแบบการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) 

2. วัดผลที่ตามมาของความส าเร็จของ CSF คือ หลังจากท าส าเร็จแล้ว จะส่งผลอะไรให้แก่องค์กร
หรือผู้อื่น เช่น ร้อยละของความพึงพอใจในงานของข้าราชการ ในด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา 

           3. วัดกระบวนการด าเนินการของ CSF คือ มีการด าเนินการ CSF นี้จริง (KPI รูปแบบนี้ เหมาะที่จะใช้
แทนตัวชี้วัดที่มักใช้กันอยู่ กล่าวคือ มีแผน... มีการประชุม...) เช่น ร้อยละของข้าราชการในต าแหน่งบังคับบัญชา       
ที่ได้รับการประเมินสมรรถนะความเป็นผู้น า 
 ข้อควรระวัง ในกำรก ำหนดตัวชี้วัดส ำหรับ CSFs แต่ละตัว คือ 
 1. ต้องน า CSFs ที่อยู่ในแผนที่กลยุทธ์มาก าหนดตัวชี้วัด ไม่ควรตั้งตัวชี้วัดขึ้นก่อน โดยการเลือก 
จากหนังสือหรือเลียนแบบจากองค์กรอ่ืน โดยที่ไม่ได้ค านึงว่าองค์กรของเราต้องการให้เกิดอะไรขึ้น หรือเกิดผลและ
เหตุอะไรในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 2. ควรเลือกใช้ หรือก าหนดตัวชี้วัดที่ไม่สร้างความยุ่งยากหรือมีความเป็นไปได้ในการเก็บและ
ประมวลผลข้อมูล มิฉะนั้น ภาระด้านการวัดประเมินจะหนักเกินกว่าภาระของการด าเนินการให้ CSF ดังกล่าว
เกิดขึ้นจริง (ซึ่งเป็นเจตจ านงที่แท้จริงของเทคนิค Balanced Scorecard กล่าวคือ กลยุทธ์ได้รับการน าไปปฏิบัติ
ให้เกิดผลอย่างแท้จริง) 
 3. ผู้ปฏิบัติงานต้องมีส่วนร่วมในการก าหนดตัวชี้วัด เพราะจะใช้ในการวัดประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของตัวผู้ปฏิบัติงานเอง ทั้งนี้รวมถึงความมีส่วนร่วมคิด ร่วมก าหนดค่าเป้าหมาย (Target) ด้วย 
 
ขั้นตอนที่ 6 ส ำรวจข้อมูลทำงด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน 
 

 ในการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงาน
ประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) คณะท างานและผู้ที่เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการได้สังเคราะห์
ข้อมูลจากข้ันตอนที่ผ่านมา และคัดเลือกปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จที่จะด าเนินการเรียบร้อยแล้ว ได้น าตัวชี้วัด      
ผลการด าเนินงานหลักมาด าเนินการส ารวจข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน เพ่ือเป็นฐาน      
ในการก าหนดค่าเป้าหมาย (Baseline Data) ของตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
แต่ละตัว และได้ร่วมกันก าหนดค่าเป้าหมายรายปีของตัวชี้วัดผลการด าเนินงานแต่ละตัว พร้อมทั้งก าหนดตัวเลข
น้ าหนักของตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ (CSFs) และแต่ละมิติ เพ่ือการค านวณ
คะแนนความส าเร็จในภาพรวมของกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ (HR Scorecard) 
จากการด าเนินการตามขั้นตอนที่ 5 และ 6 ปรากฏรายละเอียดตาม HR Scorecard Template ของส านักงาน
ประกันสังคมรายปี 
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ขั้นตอนที่ 7 ตั้งเป้ำหมำย แผนงำนรองรับ และเป้ำหมำยลดหลั่น 
 

 คณะท างาน และผู้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการได้ร่วมกันตรวจสอบตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก 
และการก าหนดน้ าหนักของ KPIs และ CSFs และมิติแต่ละมิติในแต่ละปีอีกครั้งหนึ่ง หลังจากนั้นจึงร่วมกันก าหนด
ระดับค่าเป้าหมายรายปี (Target) ของผลการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส านักงานประกันสังคม
ต้องการ เป็นตัวเลขส าหรับผลการด าเนินงานแต่ละตัว 
 ขั้นตอนสุดท้าย แต่ละหน่วยงานหลักที่รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
ประกันสังคม ได้ร่วมกันก าหนดแผนงานรองรับ (Initiatives/Action Plan) ได้แก่โครงการหรือกิจกรรมส าคัญ         
ซึ่งสามารถท าให้เป้าหมายที่ตั้งไว้บรรลุผลส าเร็จ รวมทั้งก าหนดหน่วยงานผู้รับผิดชอบในการด าเนินงาน โดยเลือก
เฉพาะโครงการที่ส าคัญและมีผลต่อการบรรลุเป้าหมายของแต่ละตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. ก าหนดค่าเป้าหมายเป็นตัวเลขส าหรับตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักแต่ละตัวลงใน HR Scorecard 
Template โดยตั้งเป็นระดับต่างๆ ของการบรรลุเป้าหมาย (Target Level) ระดับคะแนน 1 ถึง 5 คะแนน            
โดยเป้าหมายดังกล่าวมีความสอดคล้องกับ Scorecard ระดับองค์กร 
 2. ระบุสิ่งที่ต้องด าเนินการเพ่ือบรรลุเป้าหมายในรูปของโครงการ หรืองาน โดยระบุเป้าหมาย 
กิจกรรม และขั้นตอน ผลผลิต ระยะเวลา และผู้รับผิดชอบของโครงการ หรืองานแต่ละรายการ ตามเอกสาร
แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ที่แนบ 
 วิธีกำรก ำหนดตัวเลขเป้ำหมำย (Target) ที่ได้ผล 
 ตัวเลขเป้าหมายที่ก าหนดให้แก่ตัวชี้วัดแต่ละตัว จะต้องแสดงเป็นผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ   
โดยก าหนดเป็นระดับของความส าเร็จ (Target Levels) เพ่ือความจูงใจในการปฏิบัติงาน การก าหนดตัวเลข
เป้าหมาย ต้องค านึงถึงปัจจัยดังต่อไปนี้ 
 1. ตัวชี้วัดดังกล่าว ที่ตัวเลขเป้าหมายนั้นสังกัดอยู่ เป็นตัว “เหตุ” น าไปสู่ “ผล” ของตัวชี้วัดตัวอ่ืน 
ใน Scorecard ระดับองค์กรหรือไม่ หากใช่ ต้องก าหนดตัวเลขเป้าหมายให้สอดคล้องกัน ระหว่างตัวชี้วัดที่เป็นเหตุ 
กับตัวชี้วัดที่เป็นผล เช่น Scorecard ระดับองค์กร ก าหนดตัวชี้วัดและตัวเลขเป้าหมายว่าร้อยละ ของเงินงบประมาณ
ในการฝึกอบรมเปรียบเทียบกับจ านวนงบประมาณทั้งหมด = 5% เพราะฉะนั้น HR Scorecard ควรก าหนด
ตัวชี้วัดและเลขเป้าหมายส าหรับ CSF บุคลากรของส านักงานประกันสังคมได้รับการฝึกอบรม โดยทั่วถึง               
ให้สอดคล้องกัน โดยก าหนดว่า ค่าใช้จ่ายโดยเฉลี่ยในการฝึกอบรมบุคลากรของส านักงานประกันสังคม รายบุคคล 
= เป้าหมายอยู่ที่ 10,000 บาท (ซึ่งเมื่อรวมกันทั้งองค์กรแล้ว จะมีค่าประมาณ 5% ของงบประมาณทั้งหมด) เป็นต้น 
 2. ตัวเลขเดิมของผลการปฏิบัติงานปัจจุบัน (ค่า Baseline) อยู่ที่เท่าไร ต้องใช้เป็นขั้นต่ าในการก าหนด
ตัวเลขเป้าหมายของตัวชี้วัดแต่ละตัว เช่น ร้อยละของข้าราชการในกรมฯ ที่มีรายงานผลการประเมินสมรรถนะ
รายบุคคลจากการประเมินแบบรอบด้าน มีตัวเลข Baseline เมื่อปีที่แล้ว หรือในปัจจุบันอยู่ที่ 20% ตัวเลขเป้าหมาย
ของ Scorecard ปีนี้ ควรสูงกว่า 20% ขึ้นไป ตามเจตจ านงของ CSF ที่ตัวชี้วัดนี้สังกัดอยู่หากไม่มีข้อมูล 
Baseline ให้เขียนลงใน Scorecard Template ว่า Unknown หรือ ไม่มีข้อมูล หรือ N/A บุคลากรของส านักงาน
ประกันสังคม (ซึ่งเกิดขึ้นบ่อย ในกรณีที่ CSFs ดังกล่าว เป็นวิธีปฏิบัติทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบใหม่ 
ที่ส่วนราชการไม่เคยปฏิบัติมาก่อน เช่น CSFs ที่เกี่ยวข้องกับรายการสมรรถนะ และการบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น) 
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 3. ต้องก าหนดระดับของตัวเลขเป้าหมายให้จูงใจผู้ปฏิบัติงาน โดยยึดหลักว่า ต้องแสดงความคาดหวัง
ทางผลการปฏิบัติงานให้ชัดเจนว่าผลการปฏิบัติงานที่ไม่ดี คือเท่าไร ผลการปฏิบัติงานที่ยอมรับได้คือเท่าไร            
ผลการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยม คือเท่าไร เช่น ต่ ากว่าเป้าหมายมาก (ระดับ 1) = 20% ต่ ากว่าเป้าหมาย (ระดับ 2) = 25% 
บรรลุเป้าหมาย (ระดับ 3) = 30% เกินกว่าเป้าหมาย (ระดับ 4) = 35% และผลการปฏิบัติงานยอดเยี่ยม (ระดับ 5) 
= 40% เป็นต้น ผู้ปฏิบัติงานทุกคนปรารถนาจะมีผลการปฏิบัติงานที่ยอดเยี่ยมและได้คะแนนสูง ท าให้เกิดความพยายาม
และลงมือปฏิบัติ CSFs ที่ก าหนดไว้ใน Scorecard ให้ส าเร็จผลตามเจตจ านง 
 4. ตัวเลขเป้าหมายต้องไม่สูงจนเกินกว่าจะท าได้จริง และไม่ต่ า จนไม่จูงใจให้เกิดความพยายาม 
 กำรต่อรองตัวเลขเป้ำหมำย (Target)  
 ในระหว่างการจัดท า HR Scorecard จะปรากฏกระบวนการต่อรองตัวชี้วัดและตัวเลขเป้าหมาย     
อยู่ตลอดเวลา แม้กระทั่งในระหว่างคณะท างานด้วยกันเองเพราะแต่ละคนต่างก็คิดถึงประโยชน์และส่วนได้เสีย        
ที่หน่วยงานตนเองจะต้องได้รับหรือรับผิดชอบ จึงมีข้อแนะน า ดังนี้ 
 1. พยายามให้ทุกคนมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่องค์กรต้องการเป็นหลัก เหนือผลประโยชน์ของหน่วยงานตน 
ตัวเลขเป้าหมายทาง HR ที่เป็นเหตุกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของตัวชี้วัดระดับองค์กร เป็นตัวเลขเป้าหมาย          
ที่ต่อรองไม่ได้ ไม่ว่ากรณีใด (เพราะมีการเซ็นรับค ารับรองการปฏิบัติราชการไปแล้ว) 
 2. เปิดโอกาสให้ผู้รับผิดชอบ หรือหน่วยงานที่รับผิดชอบตัวชี้วัดดังกล่าว ได้ก าหนดตัวเลขเป้าหมาย
ขึ้นมาด้วยตนเองก่อน แล้วเสนอต่อที่ประชุมในคณะท างาน รวมทั้งมีการน าเสนอขออนุมัติ ตัวเลขเป้าหมาย       
ใน HR Scorecard ต่อผู้บริหารระดับสูง 
 3. เมื่อเกิดการตั้งตัวเลขเป้าหมายที่สูงเกินไป หรือต่ าเกินไป ผู้น าการประชุมหรือที่ปรึกษาต้องเตือน
ให้สมาชิกทุกคนตระหนักถึงความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติทันที 
 4. คณะท างานที่เป็นผู้บริหารในหน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ต้องกล้าตัดสินใจ และ
แสดงท่าทีให้ชัดเจน เมื่อเกิดความไม่แน่นอนหรือความคิดเห็นไม่ตรงกันในเรื่องตัวเลขเป้าหมาย ทั้งนี้ หมายถึง
ความกล้าในการยืนยันตัวเลขเป้าหมายของตัวชี้วัดบางตัว ที่ต้องคงระดับสูงมากไว้ด้วย แม้ผู้ปฏิบัติงานจะไม่เห็น
ด้วยก็ตาม 
 5. การช่วยกันคิดและอธิบายถึงวิธีการในทางปฏิบัติ ที่จะท าให้ตัวเลขเป้าหมายที่สูงเป็นจริงได้      
จะช่วยท าให้ผู้ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบตัวเลขเป้าหมายดังกล่าว เปิดใจยอมรับต่อตัวเลขเป้าหมายมากยิ่งขึ้น  
 ท้ายที่สุด จะเป็นการก าหนดตัวเลขน้ าหนักของตัวชี้วัด CSF และมิติแต่ละตัว เพ่ือการค านวณ
คะแนน ความส าเร็จในภาพรวมของ HR Scorecard ด้วย อีกทั้งยังต้องก าหนดผู้รับผิดชอบหรือเจ้าภาพของ
ตัวชี้วัด หรือ CSF แต่ละตัวให้ชัดเจน โดยสามารถระบุได้ทั้งในลักษณะชื่อผู้ปฏิบัติงานหรือชื่อหน่วยงาน ทั้งนี้
เพ่ือให้เกิดความชัดเจน ในการลดหลั่นเป้าหมายลงสู่เป้าหมายผลการปฏิบัติงานรายบุคคล ของเจ้าหน้าที่           
ในหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลต่อไป  
 จากนั้นจึงน าไปสู่การประชุมรับฟังความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และ
ผู้ที่เกี่ยวข้อง และเสนอเข้าที่ประชุมคณะอนุกรรมการพิจารณายุทธศาสตร์และตัวชี้วัดส านักงานประกันสังคม 
กลั่นกรอง “ร่าง” แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 
เพ่ือเสนอคณะกรรมการประกันสังคม และคณะกรรมการกองทุนเงินทดแทน ให้ความเห็นชอบก่อนจัดท าเป็น 
ฉบับสมบูรณ์เสนอเลขาธิการส านักงานประกันสังคมอนุมัติและเผยแพร่แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ให้แก่หน่วยงานในสังกัดส านักงานประกันสังคม         
เพ่ือน าไปเป็นกรอบแนวทางในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพต่อไป  
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บทที่ 5 

แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2566 – 2570) 

 

 แผนปฏิบัติราชการส านักงานประกันสังคมได้ก าหนดนโยบายและทิศทางการบริหารงานของ
ส านักงานประกันสังคมให้สอดคล้องกับการพัฒนาประเทศตามที่ก าหนดไว้ในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พ.ศ. 2560 ยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ แผนการปฏิรูปประเทศ 
ฉบับปรับปรุง (ร่าง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) เป้าหมายเพ่ือการพัฒนา 
ที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) นโยบายรัฐบาล นโยบายกระทรวงแรงงาน และแผนอ่ืนๆ      
ในระดับประเทศและกระทรวงแรงงาน ตลอดจนสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกประเทศที่เปลี่ยนแปลงไป 
เพ่ือเป็นกรอบการพัฒนางานประกันสังคมในแผนปฏิบัติราชการส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 
เกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุดต่อลูกจ้าง ผู้ประกันตน นายจ้าง ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม และส านักงานประกันสังคม         
ได้ก าหนดสาระส าคัญ ดังต่อไปนี้ 

1. แผนปฏิบัติรำชกำรส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ประกอบด้วย 

 1. วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศำสตร์ และค่ำนิยมองค์กร 
 1.1 วิสัยทัศน์ 
  องค์กรแห่งความเชื่อม่ันด้านการให้บริการประกันสังคมที่ทันสมัย 
 1.2 พันธกิจ  
  การบริการประกันสังคมและเงินทดแทนที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และโปร่งใส ควบคู่กับ
การสร้างสุขในการใช้ชีวิตให้แก่ นายจ้าง ลูกจ้าง ผู้ประกันตน และบุคลากรของส านักงานประกันสังคม 
 1.3 ยุทธศำสตร์  
  1) ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรมเพื่อสร้างการให้บริการเชิงรุก 
แก่ทุกคน 

  2) ยุทธศาสตร์ที่ 2 การสร้างพลังแห่งการขับเคลื่อนสู่องค์กรแห่งความเชื่อมั่น ความไว้วางใจ 
และมีธรรมาภิบาล 
  3) ยุทธศาสตร์ที่ 3 การเพ่ิมประสิทธิผลในการสร้างและเข้าถึงหลักประกันสังคมให้แก่
แรงงานทุกกลุ่ม ทุกวัย 
  1.4 ค่ำนิยมองค์กร 
  พลังดียกก าลังสอง G Power or 𝑮𝟐 
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 2. ยุทธศำสตร์ของแผนปฏิบัติรำชกำรส ำนักงำนประกันสังคมท่ีมีควำมเชื่อมโยงกับกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล 
 แผนปฏิบัติราชการส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ในส่วนของยุทธศาสตร์
ที่มีความเชื่อมโยงกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่ ยุทธศาสตร์ที่ 2 การสร้างพลังแห่งการขับเคลื่อน         
สู่องค์กรแห่งความเชื่อม่ัน ความไว้วางใจ และมีธรรมาภิบาล ประกอบด้วย 5 กลยุทธ์ ดังนี้ 

1. กลยุทธ์ที่ 2.1 การขับเคลื่อนนโยบายและพัฒนาองค์กรบนพื้นฐานของข้อมูลและธรรมาภิบาล  
2. กลยุทธ์ที่ 2.2 การเพ่ิมประสิทธิภาพของข้อกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และวิธีการงบประมาณ  
3. กลยุทธ์ที่ 2.3 การพัฒนาประสิทธิผลของการสื่อสารประชาสัมพันธ์  
4. กลยุทธ์ที่ 2.4 การพัฒนาบุคลากร เก่ง ดี มีความสุข และมีอนาคต 
5. กลยุทธ์ที่ 2.5 การปรับปรุงอาคารสถานที่ให้มีความเหมาะสม และทันสมัย 

 
ภาพที่ 8  ผังความเชื่อมโยงแผนปฏิบัติราชการส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

กับแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2566 – 2570) 
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2. แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570)  
   ประกอบด้วย 
 1. วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศำสตร์  
 1.1 วิสัยทัศน์ 
  การบริหารทรัพยากรบุคคลทันสมัย มีธรรมาภิบาล บุคลากรเป็นคนดี มีคุณภาพชีวิตที่ดี 
เป็นที่ยอมรับ 
 1.2 พันธกิจ  

 1) สร้างบุคลากรให้เป็นคนมีคุณธรรม จริยธรรม โปร่งใส ไร้ทุจริต และมีความเชี่ยวชาญงาน
อย่างมืออาชีพ 
 2) พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัย และพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลง      
ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 

 3) ก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างชัดเจน และส่งเสริมบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูงให้เป็นผู้สืบทอดต าแหน่งงานส าคัญของส านักงานประกันสังคม 

4) พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรทุกสายงานและต าแหน่งงานอย่างต่อเนื่อง 
 5) สร้างวัฒนธรรมองค์กร ให้บุคลากรทุกคนเกิดความผูกพันต่อองค์กร ท างานร่วมกัน
อย่างมีความสุขและมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

 6) บริหารจัดการสรรหาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
 1.3 ยุทธศำสตร์  

 1) ยุทธศาสตร์ที่ 1 การส่งเสริมคุณภาพชีวิตบุคลากร 
 2) ยุทธศาสตร์ที่ 2 การบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

3) ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะสูง 
 4) ยุทธศาสตร์ที่ 4 การปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
 5) ยุทธศาสตร์ที่ 5 การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 6) ยุทธศาสตร์ที่ 6 การให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและ
การป้องกันกระท าผิดวินัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

53 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 
ภาพที่ 9 แผนที่กลยุทธ์ (HR Scorecard) 

 

 
 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

54 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

แผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Scorecard) ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ของส ำนักงำนประกันสังคม 

วิสัยทัศน์ 
“กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลทันสมัย มีธรรมำภิบำล บุคลำกรเป็นคนดี  

มีศักยภำพ มีคุณภำพชีวิตท่ีดี เป็นที่ยอมรับ” 
ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

พันธกิจ 
1. สร้างบุคลากรให้เป็นคนมีคุณธรรม จริยธรรม โปร่งใส ไร้ทุจริต และมีความเชี่ยวชาญ
งานอย่างมืออาชีพ 
2. พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัย และพร้อมรองรับ 
การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
3. ก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างชัดเจน และส่งเสริมบุคลากร 
ที่มีศักยภาพสูงให้เป็นผู้สืบทอดต าแหน่งงานส าคัญของส านักงานประกันสังคม 
4. พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรทุกสายงานและต าแหน่งงานอย่างต่อเนื่อง 
5. สร้างวัฒนธรรมองค์กร ให้บุคลากรทุกคนเกิดความผูกพันต่อองค์กร ท างานร่วมกัน
อย่างมีความสุขและมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
6. บริหารจัดการสรรหาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 

CSF1 ปรับโครงสร้างอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภารกิจในปัจจุบันและอนาคต 
CSF2 พัฒนาระบบการเตรียมความพร้อมบุคลากรข้ึนสู่ต าแหน่งการบริหารและวิชาการ
ที่ส าคัญ 
CSF3 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
CSF4 ปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนนุการพัฒนาและการเรยีนรู้ของบุคลากร 
CSF5 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการที่หลากหลาย 
CSF6 เสริมสร้างความเข้มแข็งของระบบการแต่งตั้งโยกย้ายให้เกิดความโปร่งใสและเป็นธรรม 
CSF7 จัดท าแผนเส้นทางการฝึกอบรมบุคลากร 
CSF8 พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีขีดสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน  
CSF9 ปรับเปลี่ยนกรอบแนวคิด (Mindset) ของบุคลากรสู่การปฏิบัติงานแห่งอนาคต  
CSF10 จัดการความรู้เพ่ือเสริมสร้างนวัตกรรมในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 
CSF11 ปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรอย่างเป็นรูปธรรม 
CSF12 ด าเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง 
CSF13 ด าเนินมาตรการป้องกันการกระท าผิดวินัยอย่างเข้มแข็งและจริงจัง 
CSF14 พัฒนาสภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก 
CSF15 เสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 
CSF16 ปรับปรุงสวัสดิการเพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร 

 

 



 
 

 

55 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัดผลกำรด ำเนินงำน เลขฐำน 
ค่ำเป้ำหมำย 

โครงกำร/กิจกรรม งบประมำณ/
ผู้รับผิดชอบ 2566 2567 2568 2569 2570 

มิติที่ 1 ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์ 
CSF1 ปรับโครงสร้ำงอัตรำก ำลังให้สอดคล้องกับภำรกิจในปัจจุบันและอนำคต 
ส า นั ก ง า น ป ร ะ กั น สั ง ค ม มี
โครงสร้างอัตราก าลังที่เหมาะสม
กับภารกิจงาน 

KPI1 จ านวนราย ง านผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือบริหารพัฒนา
อัตราก าลัง 
   

N/A 1 
ฉบับ 

1 
ฉบับ 

1 
ฉบับ 

1 
ฉบับ 

1 
ฉบับ 

1.กิจกรรมวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือบริหาร
พัฒนาอัตราก าลัง 

กบค. 

CSF2 พัฒนำระบบกำรเตรียมควำมพร้อมบุคลำกรขึ้นสู่ต ำแหน่งกำรบริหำรและวิชำกำรที่ส ำคัญ 
บุคลากรทดแทนต าแหน่งว่างที่
ส าคัญได้อย่างทันเวลา 

KPI2 ร้อยละความส าเร็จในการ 
จั ดท าแผ นสื บท อด ต า แห น่ ง 
(Succession Plan) ได้ครบทุก
ต าแหน่งที่ส าคัญ 

N/A ร้อยละ
100 

 

ร้อยละ
100 

 

ร้อยละ
100 

ร้อยละ
100 

ร้อยละ
100 

2. โครงการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งงาน
ที่ส าคัญขององค์กร (Succession Plan) 

กบค. 

มิติที่ 2 ประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
CSF3 พัฒนำระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศและดิจิทัลสนับสนุนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ
ดิจิ ทั ล  สนับสนุนการบริหาร
ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

KPI3 ร้อยละความส าเร็จของการ
พั ฒ น า ร ะ บ บ เ ท ค โ น โ ล ยี
ส า รสน เทศด้ า นก ารบริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
ประกันสังคม 

N/A - ร้อยละ
100 

- - - 3. โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศ
เพ่ือการบริหารจัดการองค์กร (ERP) 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (11 
ระบบ) 

สบท./กบค. 

  



 
 

 

56 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัดผลกำรด ำเนินงำน เลขฐำน 
ค่ำเป้ำหมำย 

โครงกำร/กิจกรรม งบประมำณ/
ผู้รับผิดชอบ 2566 2567 2568 2569 2570 

CSF4 ปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศสนับสนุนกำรพัฒนำและกำรเรียนรู้ของบุคลำกร 
บุ ค ล า ก ร ไ ด้ รั บ ก า ร เ รี ย น รู้  
ตลอดจนได้รับการพัฒนาทักษะ 
ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานบรรลุ
เ ป้ า ห ม า ย ข อ ง ส า นั ก ง า น
ประกันสังคม 

KPI4 จ านวนหลักสูตรในระบบ
ส า ร ส น เ ท ศ ที่ ใ ช้ เ ท ค โ น โ ล ยี
สารสนเทศในการพัฒนาบุคลากร 

N/A 20 
หลักสูตร 

30 
หลักสูตร 

40 
หลักสูตร 

50 
หลักสูตร 

60 
หลักสูตร 

4. โครงการพัฒนาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ ส าหรับสนับสนุนการ
พัฒนาบุคลากรแบบครบวงจร (HRD)  
 

กฝ./สบท. 

 KPI5 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับ
การเรียนรู้ผ่านระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

N/A ร้อยละ
70 

ร้อยละ
70 

ร้อยละ
70 

ร้อยละ
70 

ร้อยละ
70 

5. กิจกรรมการเรียนรู้ผ่านระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ  

กฝ. 

CSF5 ส่งเสริมกำรพัฒนำบุคลำกรด้วยวิธีกำรที่หลำกหลำย 
ระบบการเรียนรู้ด้วยวิธีการ/
รูปแบบที่เหมาะสมกับสายงาน
ตามระดับต าแหน่ง 

KPI6 ระดับความส าเร็จในการ
พัฒนา/ปรับปรุง รูปแบบการพัฒนา
บุคลากร 

N/A ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

6. กิจกรรมส่งเสริมบุคลากรส านักงาน
ประกันสังคม ให้รับการคุณวุฒิเพ่ิมสูงขึ้น 
7. การจัดส่งข้าราชการและพนักงาน
ประกันสังคมเข้ารับการอบรมด้าน
วิชาการท่ีหน่วยงานภายนอกเป็นผู้จัด  

4,000,000
กฝ. 

17,855,000 
กฝ. 

CSF6 เสริมสร้ำงควำมเข้มแข็งของระบบกำรแต่งตั้งโยกย้ำยให้เกิดควำมโปร่งใสและเป็นธรรม 
ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ข้อระเบียบ
ของการแต่งตั้ ง โยกย้ายอย่าง
เคร่งครัด 

KPI7 ร้อยละความถูกต้องของ
การแต่งตั้งโยกย้ายเป็นไปตาม
หลักเกณฑ์ 

N/A ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

8. โครงการพัฒนานักทรัพยากรบุคคล 
(HR pro) 

450,000 
กบค. 

(2567) 
  



 
 

 

57 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัดผลกำรด ำเนินงำน เลขฐำน 
ค่ำเป้ำหมำย 

โครงกำร/กิจกรรม งบประมำณ/
ผู้รับผิดชอบ 2566 2567 2568 2569 2570 

CSF7 จัดท ำแผนเส้นทำงกำรฝึกอบรมบุคลำกร (Training & Development Roadmap) 
มีแผนเส้นทำงกำรฝึกอบรม
ส ำหรับบุคลำกรทุกระดับ 

KPI8 ร้อยละความส าเร็จในการ
พัฒนาแผนเส้นทางการฝึกอบรม
ส าหรับบุคลากรทุกระดับ (TDRM) 

N/A ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

9. โครงการจัดท าแผนเส้นทางการ
ฝึ กอบรมส าหรั บบุ คลากรทุ กระดั บ 
(TDRM) 

กฝ./กบค. 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

CSF8 พัฒนำบุคลำกรทุกระดับให้มีขีดสมรรถนะสูงในกำรปฏิบัติงำน 
บุคลากรมีความรู้ความสามารถ 
และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ตามมาตรฐานที่ก าหนด 

KPI9 จ านวนบุคลากรที่ได้รับการ
พัฒนา ทักษะ ความรู้ 
ความสามารถ ในการปฏิบัติงาน  
 

N/A ไม่น้อย
กว่า
500 
คน 

ไม่น้อย
กว่า
500 
คน 

ไม่น้อย
กว่า
500 
คน 

ไม่น้อย
กว่า
500 
คน 

ไม่น้อย
กว่า
500 
คน 

10 .  โ ค ร ง ก า ร พั ฒน า สม ร รถ น ะ
ผู้ปฏิบัติงานด้านกฎหมาย 
11. โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ด้ านการบริ หารงบประมาณและ
แผนปฏิบัติราชการ 
12. โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการเพ่ือ
การเ พ่ิมประสิทธิภาพงานวินิจฉัย
ประโยชน์ทดแทน 
13. โครงการเสริมสร้างสมรรถนะ
เจ้าหน้าที่ตรวจสอบบัญชีค่าจ้าง 
14. โครงการอบรมเพ่ิมประสิทธิภาพ
การติดตามเร่งรัดหนี้เงินสมทบ  
15.โครงการพัฒนาทักษะภาษาต่างประเทศ 
 
16. กิจกรรมสนับสนุนให้บุคลากร
ได้รับการพัฒนาทักษะดิจิทัล  

1,085,600 
กม./กฝ. 
1,350,000 
กค./กฝ. 

 
1,894,800 
สปย./กฝ. 

 
1,123,200 
สตส./กฝ. 
1,445,400 
สสท./กฝ. 
2,500,00 

กฝ. 
กฝ. 

 



 
 

 

58 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัดผลกำรด ำเนินงำน เลขฐำน 
ค่ำเป้ำหมำย 

โครงกำร/กิจกรรม งบประมำณ/
ผู้รับผิดชอบ 2566 2567 2568 2569 2570 

CSF9 ปรับเปลี่ยนกรอบแนวคิด (Mindset) ของบุคลำกรสู่กำรปฏิบัติงำนแห่งอนำคต 
บุคลากรของส านักงานประกันสังคม 
มีกรอบการคิดและวิ ธีคิด เชิ ง
สร้างสรรค์ (Mindset) 

KPI10 จ านวนบุคลากรที่ได้รับการ
พัฒนากรอบแนวคิด (Mindset) 
ในการปฏิบัติงานแห่งอนาคต 

N/A ไม่น้อย
กว่า 
100 
คน 

ไม่น้อย
กว่า 
100 
คน 

ไม่น้อย
กว่า 
100 
คน 

ไม่น้อย
กว่า 
100 
คน 

ไม่น้อย
กว่า 
100 
คน 

17. โครงการอบรมข้าราชการบรรจุใหม่
ของ สปส. 
18. โครงการอบรมพนักงานประกันสังคม
บรรจุใหม่ 

850,000 
กฝ 

2,028,800 
กฝ. 

CSF10 จัดกำรควำมรู้เพื่อเสริมสร้ำงนวัตกรรมในองค์กรอย่ำงต่อเนื่อง 
การจัดคลังความรู้จากผู้มี
ประสบการณ์หลากหลายสายงาน 

KPI11 ระดับความส าเร็จในการ
จัดการความรู้ตามเป้าหมาย 

N/A ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

19. การจัดการความรู้ในส านักงาน
ประกันสังคม (KM)  

360,000 
กฝ. 

CSF11 ปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรอย่ำงเป็นรูปธรรม 
บุคลากรมีวัฒนธรรมขององค์กรที่
ชัด เจนและเป็น ไปในทิศทาง
เดียวกันบุคลากรยึดมั่นในวัฒนธรรม
องค์กรที่ชัดเจนและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน 

KPI12 ร้อยละของบุคลากรที่มี
ความเข้าใจและปฏิบัติตนบนพ้ืนฐาน
วัฒนธรรมองค์กร 

N/A ร้อยละ 
70 
 

 

ร้อยละ 
75 
 

 

ร้อยละ 
80 
 

 

ร้อยละ 
85 
 

 

ร้อยละ 
90 
 

 

20. โครงการขับเคลื่อนส านักงานประกัน 
สังคมสู่ความส าเร็จด้วย “SSO TRUST”
เ พ่ือการพัฒนาองค์ กรอย่ างยั่ งยื น 
ส าหรับบุคลากรส านักงานประกันสังคม 

13,452,000
กฝ. 

 
 

KPI13 ร้อยละของการน าวัฒนธรรม
องค์กรไปใช้ในการปฏิบัติงาน 

N/A ร้อยละ 
70 

ร้อยละ 
75 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
85 

ร้อยละ 
90 

21. โครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ 
เพ่ือขับเคลื่อนส านักงานประกันสังคม 
สู่ความส าเร็จด้วย “SSO TRUST” 
22. โครงการ/กิจกรรม : ประกาศเจตนารมณ์
ผ่านสื่อออนไลน์ 
23. โครงการ/กิจกรรม : รับสมัครหรือ
แต่งตั้ง Culture Communicator Team 
24. โครงการ/กิจกรรม : รับสมัครหรือแต่งตั้ง 
Pilot Unit เป็นหน่วยงานตัวอย่าง  

774,000 
กฝ. 

 
กบค. 

(2566) 
กบค. 

(2567) 
กบค. 

(2568) 



 
 

 

59 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัดผลกำรด ำเนินงำน เลขฐำน 
ค่ำเป้ำหมำย 

โครงกำร/กิจกรรม งบประมำณ/
ผู้รับผิดชอบ 2566 2567 2568 2569 2570 

มิติที่ 4 ควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
CSF12 ด ำเนินมำตรกำรป้องกันกำรทุจริตและประพฤติมิชอบอย่ำงต่อเนื่อง 
ส านักงานประกันสังคมมีระบบ
ปฏิบัติ ง านที่ ส ามารถป้องกัน
ปัญหาเกี่ยวกับการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบของข้าราชการ
และเจ้ าหน้ าที่  และสามารถ
จัดการกับกรณีการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบอย่างรวดเร็ ว 
โปร่งใส และมีประสิทธิภาพ 

KPI13 ร้อยละของผลการด าเนินงาน
ด้านคุณธรรมและความโปร่งใสใน
การด าเนินงานของหน่วยงานเปน็ไป
ตามเกณฑ์ของ ITA 

N/A ร้อยละ 
85 

ร้อยละ 
85 

ร้อยละ 
85 

ร้อยละ 
85 

ร้อยละ 
85 

25. โครงการเสริมสร้างธรรมาภิบาล
ป้องกันและลดความเสี่ยงในการเกิด
ทุ จ ริ ต  แ ล ะปร ะพฤติ มิ ช อบ ขอ ง
บุคลากรส านักงานประกันสังคม 

กบค. 

CSF13 ด ำเนินมำตรกำรป้องกันกำรกระท ำผิดวินัยอย่ำงเข้มแข็งและจริงจัง 
ส า นั ก ง า น ป ร ะ กั น สั ง ค ม มี
มาตรการป้องกันการกระท าผิด
วินัยและน าไปสู่การปฏิบัติอย่าง
เป็นรูปธรรม 

KPI14 จ านวนครั้ งของการจั ด
กิจกรรมเสริมสร้างการมีวินัยและ
ป้องกันมิให้กระท าผิดวินัย 

N/A 5 
ครั้ง 

5 
ครั้ง 

5 
ครั้ง 

5 
ครั้ง 

5 
ครั้ง 

26. โครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างการมี
วินัยและป้องกันมิให้กระท าผิดวินัย 

575,700
กบค. 

  



 
 

 

60 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ ตัวช้ีวัดผลกำรด ำเนินงำน เลขฐำน 
ค่ำเป้ำหมำย 

โครงกำร/กิจกรรม งบประมำณ/
ผู้รับผิดชอบ 2566 2567 2568 2569 2570 

มิติที่ 5 คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน 

CSF14 พัฒนำสภำพแวดล้อมกำรท ำงำนที่เอื้อต่อกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลเชิงรุก 
การปรับปรุงสภาพแวดล้อมใน
การท างานให้เหมาะสมเสริมสร้าง
บรรยากาศที่ดีในการท างานและ
อ านวยความสะดวกให้บุคลากร
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

KPI16 จ านวนหน่วยงานที่ได้รับ
การปรั บปรุ งและพัฒนาด้ าน
กายภาพ พ้ืนที่ และอาคาร สถานที่
ของส านักงานประกันสังคมจังหวัด/
สาขา 

N/A 10 
แห่ง 

10 
แห่ง 

10 
แห่ง 

10 
แห่ง 

10 
แห่ง 

27. โครงการ/กิจกรรม ปรับปรุงและ
พัฒนาด้านกายภาพ พ้ืนที่และอาคาร 
สถานที่ของส านักงานประกันสังคม
จังหวัด/สาขา 

921,700
สลก. 

CSF15 เสริมสร้ำงควำมรักควำมผูกพันในองค์กร 
บุคลากรมีความรัก ความภาคภูมิใจ
ในงานที่ท าและองค์กรที่อยู่ 

KPI17 จ านวนหน่วยงานที่ด าเนิน
โ ค ร ง ก า ร / กิ จ ก ร ร ม ใ น ก า ร
เสริมสร้างความรัก ความสามัคคี 

N/A ไม่น้อย
กว่า 80 

แห่ง 

ไม่น้อย
กว่า 80 

แห่ง 

ไม่น้อย
กว่า 80 

แห่ง 

ไม่น้อย
กว่า 80 

แห่ง 

ไม่น้อย
กว่า 80 

แห่ง 

28. โครงการเสริมสร้างสมรรถนะ
บุคลากรของส านักงานประกันสังคม 
 

27,632,000
ทุก

หน่วยงาน 

 KPI1 8  ร้ อ ย ล ะ ค ว า ม ผ า สุ ก 
ของบุคลากรในองค์กร   

N/A ไม่น้อย
กว่า 
80% 

ไม่น้อย
กว่า  
80% 

ไม่น้อย
กว่า 
80% 

 ไม่น้อย
กว่า 
80% 

ไม่น้อย
กว่า  
80% 

29 . โ คร งการส า รวจความผาสุ ก 
ของบุคลากรในองค์กร 

กบค. 

CSF16 ปรับปรุงสวัสดิกำรเพื่อคุณภำพชีวิตท่ีดีของบุคลำกร 
พัฒนาและเสริมสร้างสวัสดิการที่
เหมาะสมกับบุคลากรทุกกลุ่ม 

KPI19 จ านวนสวัสดิการ ที่ได้รับ
การ พัฒนาปรับปรุ ง / เ พ่ิมขึ้ น 
ในแต่ละปี 

N/A 2 2 2 2 2 30. โครงการตรวจสุขภาพประจ าปี 
ของเจ้าหน้าที่ส านักงานประกันสังคม  
31.  โครงการชุดฟอร์ม เจ้ าหน้าที่
ส านักงานประกันสังคม 

สลก. 
 

66,061,800 
สลก. 

 

 



 
 

 

61 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

บทที่ 6 

กำรบริหำรและกำรด ำเนินงำนตำมแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) 

 

กำรน ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลไปสู่กำรปฏิบัติ 
 เพ่ือให้หน่วยงานในส านักงานประกันสังคมมีแนวทางในการด าเนินแผนงาน/โครงการภายใต้

แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์ตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และประเด็นยุทธศาสตร์ที่วางไว้ จึงได้ก าหนดแนวทางการน า
แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติโดยสังเขป ดังนี้ 
 1. ก าหนดตัวแทนหรือผู้รับผิดชอบหลักในแต่ละโครงการฯ พร้อมทั้งก าหนดเป็นตัวชี้วัดผลงาน
ประจ าปีโดยผู้รับผิดชอบประกอบด้วยผู้บริหารระดับสูงของส านักงานประกันสังคม และเจ้าหน้าที่ที่มีบทบาท 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานประกันสังคม 
 2. จัดท ารายงานประเมินผลแผนปฏิบัติการ โดยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลทั้ งในเชิงปริมาณ
และคุณภาพเพื ่อรายงานสถานการณ์ปัจจุบันที่ด าเนินการอยู่ ให้ผู้ เกี่ยวข้องได้รับทราบ เพ่ือติดตาม
ความก้าวหน้าและความเป็นไปได้ของผลส าเร็จของการด าเนินการตามแผนงาน/โครงการ/ ทราบถึงปัญหาและ
อุปสรรคที่ต้องแก้ไข ปรับปรุงต่อไปเพื่อพัฒนา 

 3. ส านักงานประกันสังคมเผยแพร่ และประชาสัมพันธ์แผนปฏิบัติราชการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) มีการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์การด าเนินงาน        
อย่างต่อเนื่องผ่านช่องทางหรือกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การประชุม หนังสือเวียน ระบบ In House Communication 
(IHC) Internet Website เพ่ือกระตุ้นและขับเคลื่อนงานตามยุทธศาสตร์ 

 4. ผู้บริหารระดับสูงชี้แจง สื่อสารแผนฯ ไปสู่ผู้บังคับบัญชาหน่วยงานต่าง ๆ ตามล าดับชั้น เพ่ือยืนยัน
เจตนารมณ์การให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 5. หน่วยงานที่รับผิดชอบและเกี่ยวข้องด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 6. หน่วยงานที่รับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลติดตามการด าเนินงาน รวบรวมข้อมูล และ
รายงานผลไปยังผู้บังคับบัญชาตามล าดับ 
 7. ส านักงานประกันสังคมสามารถประเมินผลการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล     
ได้อย่างเป็นระบบ ตามรูปแบบการรายงานผลที่ก าหนด 

 8. ผู้บริหารระดับสูงติดตามการปฏิบัติตามแผน โดยผ่านการติดตาม ประเมินผล และรายงานผล
จากหน่วยงานที่รับผิดชอบ และเกี่ยวข้อง หากการด าเนินการพัฒนาไม่เป็นไปตามแผน ควรหาทางแก้ปัญหา         
ที่เหมาะสมเพื่อขับเคลื่อนกลยุทธ์การพัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 
 
 
 
 



 
 

 

62 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 
กำรติดตำมและรำยงำนผล 
 เพ่ือให้การติดตามความก้าวหน้าและผลส าเร็จของแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผล กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
จึงก าหนดการติดตามความก้าวหน้าการด าเนินงาน ดังนี้  
 1. หน่วยงานในสังกัดส านักงานประกันสังคมที่รับผิดชอบตามแผนฯ รายงานผลเป็นรายไตรมาส 
หรือตามรอบการรายงานที่กองบริหารทรัพยากรบุคคลก าหนด  
 2. กองบริหารทรัพยากรบุคคล รายงานผลไปยังผู้บริหารทุก 3 เดือน ตามแบบรายงานผลการ
ปฏิบัติงานที่ก าหนด กรณีพบปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานตามโครงการ/แผนงาน ได้มีการหารือระหว่าง
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพ่ือหาแนวทางการแก้ไขปัญหาและข้อสรุปร่วมกัน เมื่อครบ 1 ปี จะด าเนินการสรุปผล
การด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี ภายในเดือนธันวาคม และรายงานผล         
ไปยังผู้บริหารระดับสูงต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
ค าสั่งส านักงานประกันสังคม ที่ 10564/2565  

ลงวันที่ 11 สงิหาคม 2565 
เรื่อง แตง่ตั้งคณะท างานจัดท าแผนปฏิบัติการ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ป ี(พ.ศ. 2566 – 2570) 

 

 









 

 

 

ภาคผนวก ข 
รายงานผลการตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับ จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส 
และปัญหาอุปสรรค (SWOT) ด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล ของส านักงานประกันสังคม 

 
 
 
 
 
 
 
 



ข้อมูลที่รวบรวมจากแบบสอบถาม 
 
สรุปผลการตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และปัญหาอุปสรรค (SWOT) 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานประกันสังคม 
 
จุดแข็ง (Strengths) 

 
1. กองทุนประกันสังคมที่บริหารงานโดยส านักงานประกันสังคม เป็นกองทุนที่มีเงินเป็นจ านวนมาก มี

งบประมาณมากเพียงพอที่สามารถน ามาบริหารจัดการงบประมาณเพ่ือพัฒนาองค์กรในด้านต่างๆ ได้
อย่างคล่องตัว  

2. ส านักงานประกันสังคมสามารถบริหารเงินลงทุนจากกองทุนประกันสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีการ
บริหารการลงทุนภายใต้กฎระเบียบที่ชัดเจน มีความโปร่งใสในการแจ้งต่อสาธารณะให้ทราบความ
คืบหน้าของการบริหารการลงทุน 

3. ส านักงานประกันสังคมมีการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยมองค์กร และถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ เพ่ือให้
บุคลากรปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  

4. บุคลากรได้รับการส่งเสริมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ท าให้บุคลากรในองค์กรมีความรู้ความสามารถ ความ
ช านาญเพิ่มขึ้นและพัฒนาสู่ภาวะการเป็นผู้น าที่ดีในอนาคต 

5. บุคลากรส านักงานประกันสังคมมีความทุ่มเท เสียสละ อุทิศเวลา อดทน มีความรับผิดชอบสูง มีความ
มุ่งมั่น มีประสบการณ์ในการท างาน มีความตั้งใจในการปฏิบัติหน้าที่ และมีจิตส านึกในการบริการที่ดี 
(Service Mind) 

6. บุคลากรของส านักงานประกันสังคมมีความรัก ความผูกพัน ความภูมิใจต่อองค์กร พร้อมที่จะทุ่มเท 
เสียสละ สนับสนุน ช่วยเหลือ ปฏิบัติงานตามนโยบาย เพ่ือให้องค์กรมีความก้าวหน้าและเป็นที่ยอมรับ
จากบุคคลภายนอก 

7. ส านักงานประกันสังคมมีการวางแผนบุคลากรในการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ 
8. ส านักงานประกันสังคมสนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
9. ส านักงานประกันสังคมมีการแบ่งโครงสร้างและอัตราก าลังที่ชัดเจน รวมถึงมีนโยบายที่ชัดเจนในการ

บริหารจัดการองค์กร 
10. ผู้บริหารมีแนวทางการบริหารงานและติดตามผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างต่อเนื่อง 
11. ส านักงานประกันสังคมมีการบริหารงานโดยรูปแบบของคณะกรรมการที่มีความเชี่ยวชาญในแต่ละด้านซึ่ง

มีหน้าที่ในการเสนอความเห็นตลอดจนตรวจสอบการท างาน 
12. การบริหารงานบุคคลมีความยืดหยุ่นในการจ้างบุคลากร เช่น การมีข้อบังคับว่าด้วยการบริหารพนักงาน 

การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การก าหนดค่าตอบแทนพิเศษแก่กลุ่มวิชาชีพเฉพาะ 
13. ผู้น าองค์กรเห็นความส าคัญของผู้ใต้บังคับบัญชา มีนโยบาย “SSO TRUST” ขับเคลื่อนส านักงาน

ประกันสังคมและบุคลากรในองค์กรสู่ความส าเร็จ 
14. มีกฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ และแนวปฏิบัติมีความชัดเจนเป็นหลักในการปฏิบัติงาน 



15. ส านักงานประกันสังคมมีฐานข้อมูลด้านแรงงานขนาดใหญ่ทั้งแรงงานในระบบและนอกระบบ สามารถ
น ามาบริหารจัดการให้เกิดประโยชน์ได้ 

16. ส านักงานประกันสังคมมีหน่วยงานที่รับผิดชอบครอบคลุมกลุ่มทั้งภารกิจหลักและภารกิจสนับสนุนที่
ชัดเจน  

17. ส านักงานประกันสังคมมีนโยบายการส่งเสริมและสร้างเครือข่ายจากหลายภาคส่วนทั้งภาครัฐและเอกชน 
ที่คอยสนับสนุนทุกด้านได้อย่างคล่องตัว 

18. บุคลากรมีขวัญและก าลังใจที่ดี จากความมั่นคงในหน้าที่การงานและการเงิน และมีสวัสดิการให้แก่
ผู้ปฏิบัติงาน ค่าตอบแทน เงิน โบนัส เงินเดือนมีการประเมินเลื่อนระดับขั้นเงินเดือน 

19. การท างานของบุคลากรมีความก้าวหน้าตามสายงาน และในการปฏิบัติงานมีแนวปฏิบัติงานตามข้อ
ระเบียบของกฎหมาย ท าให้ผู้ปฏิบัติท างานด้วยความมั่นใจ และก้าวหน้าตามสายงานต่อไป 

20. ส านักงานประกันสังคมมีงบประมาณและเครื่องมือสนับสนุนการปฏิบัติงานแก่เจ้าหน้าที่อย่างเพียงพอ 
เช่น มีเครื่องคอมพิวเตอร์ให้เจ้าหน้าที่ได้ใช้ทุกคนเพ่ือการท างานที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  

21. บุคลากรของส านักงานประกันสังคมจะมีโอกาสได้ปฏิบัติงานในจังหวัดภูมิล าเนาหรือใกล้เคียง 



ข้อมูลที่รวบรวมจากแบบสอบถาม 
 
สรุปผลการตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และปัญหาอุปสรรค (SWOT) 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานประกันสังคม 
 
จุดอ่อน (Weaknesses) 

1. ส ำนักงำนประกันสังคมเป็นองค์กรขนำดใหญ่ มีบุคลำกรทั้งข้ำรำชกำรและพนักงำนจ ำนวนมำก ท ำให้ไม่ทัน
ต่อกำรพัฒนำหรือกำรเปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็ว 

2. ส ำนักงำนประกันสังคมเป็นหน่วยงำนหลักท่ีจัดเก็บรำยได้ของกลุ่มผู้ประกันตนและคนท ำงำนในประเทศ
เพ่ือสร้ำงหลักประกันควำมมั่นคงในอนำคต แต่กลับมีจุดอ่อนในด้ำนของกำรพัฒนำเทคโนโลยี ระบบ
สำรสนเทศและระบบกำรท ำงำนของซอฟต์แวร์ต่ำง ๆ ในองค์กรที่มีประสิทธิภำพ 

3. ส ำนักงำนประกันสังคมขำดแผนกำรรองรับสถำนกำรณ์ฉุกเฉินยังไม่มีมำตรฐำนในทิศทำงเดียวกัน  
4. กำรประชำสัมพันธ์ข้อมูล ข่ำวสำรขององค์กรให้กับบุคคลภำยในและภำยนอก มีควำมล่ำช้ำ เข้ำถึงได้ยำก

และโทรศัพท์สำยด่วน 1506 มีไม่เพียงพอต่อกำรโทรศัพท์สอบถำมข้อมูลต่ำงๆ 
5. ระบบกำรท ำงำนของส ำนักงำนประกันสังคมยังมีข้อจ ำกัด หำกไม่สำมำรถปฏิบัติงำน ณ ส ำนักงำนได้ 

ก็จะไม่สำมำรถปฏิบัติงำนที่อ่ืนได้ ซึ่งท ำให้ไม่มีควำมยืดหยุ่นเหมือนหน่วยงำนอ่ืนๆ ไม่สำมำรถน ำงำน
กลับไปท ำที่บำ้นได้  

6. ส ำนักงำนประกันสังคมมีเงื่อนไขในกำรรับสิทธิประโยชน์จ ำนวนมำกที่ไม่ได้อยู่ใน sso connect  
7. กำรเชื่อมโยงระหว่ำงส ำนักงำนกับธนำคำรยังไม่สำมำรถใช้แอปพลิเคชั่นในกำรโอน จ่ำย รับ ได้ใน

แอปพลิเคชั่นเดียว 
8. ระบบกำรประมวลผลของส ำนักงำนประกันสังคมในระบบฐำนข้อมูลเดิมท ำได้ยำกและไม่เป็นระบบ real time 
9. ระบบเทคโนโลยีภำยในส ำนักงำนประกันสังคมมีกำรพัฒนำที่ล่ำช้ำ ไม่เชื่อมโยงหน่วยงำนภำยนอก ท ำให้

ไม่สนองกำรใช้งำนของบุคลำกรและไม่สนองกำรให้บริกำรแก่ผู้รับบริกำร กำรท ำงำนต้องใช้บุคลำกร  
เป็นจ ำนวนมำก 

10. ส ำนักงำนประกันสังคมมีโครงสร้ำง และกรอบอัตรำก ำลังของข้ำรำชกำรและพนักงำนในบำงหน่วยงำน
ยังไม่มีควำมสมดุล เหมำะสม ไม่สอดคล้องกับปริมำณงำนและภำรกิจและนโยบำยต่ำงๆ ที่เพ่ิมมำกข้ึน 

11. ส ำนักงำนประกันสังคมมีจ ำนวนบุคลำกรไม่เพียงพอ ไม่สอดคล้องกับปริมำณงำน ข้ำรำชกำรมีน้อย
เกินไปท ำให้ควำมรับผิดชอบในหน้ำที่ที่ต้องให้ข้ำรำชกำรรับผิดชอบมีภำระงำนมำก เมื่อเทียบกับ
พนักงำนประกันสังคมซึ่งควำมรับผิดชอบน้อยกว่ำ แต่อัตรำบุคลำกรมำกกว่ำข้ำรำชกำร  

12. ส ำนักงำนประกันสังคมมีภำรกิจที่เพ่ิมขึ้นและหลำกหลำยมำกขึ้น มีควำมเสี่ยงเพ่ิมขึ้น ท ำให้กำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคลในเรื่องของกำรสร้ำงขวัญและก ำลังใจจึงเป็นเรื่องส ำคัญ โดยเฉพำะกำรสร้ำงเส้นทำง
ควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ ทั้งในส่วนของกำรวำงแผนเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำให้บุคลำกรที่มีควำมรู้ 
ควำมสำมำรถได้มีโอกำสเติบโตในสำยอำชีพ รวมถึงกำรพัฒนำศักยภำพของบุคลำกรเพ่ือรองรับกำร



เติบโตในเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำของแต่ละบุคคลที่เป็นรูปธรรมเพ่ือสร้ำงขวัญก ำลังใจในกำรท ำงำนให้แก่
บุคลำกรในองค์กรเกิดควำมเชื่อถือ เชื่อมั่น และควำมไว้วำงใจ (Trust) ในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
ของส ำนักงำนประกันสังคมได้อย่ำงแท้จริง 

13. ส ำนักงำนประกันสังคมมีกำรโยกย้ำยบุคลำกร โดยไม่ค ำนึงถึงควำมเชี่ยวชำญ ประสบกำรณ์หรือสำยงำน
ที่เคยปฏิบัติมำก่อน ท ำให้ไม่มีควำมช ำนำญและไม่ต่อเนื่อง รวมทั้งขำดแคลนบุคลำกรที่มีควำมช ำนำญ
หรือเชี่ยวชำญในงำนเฉพำะด้ำน เช่น งำนเร่งรัดหนี้ งำนวินิจฉัย งำนคดี 

14. กำรแต่งตั้งบุคลำกรให้ด ำรงต ำแหน่งที่ส ำคัญของส ำนักงำนประกันสังคม ไม่ค ำนึงถึงประสบกำรณ์และ
ควำมสำมำรถในกำรท ำงำน ท ำให้กำรท ำงำนไม่ชัดเจน ไม่มีทิศทำง 

15. ส ำนักงำนประกันสังคมไม่สำมำรถรักษำ คนดี คนเก่งไว้ได้ในองค์กรได้ ท ำให้มีกำรโยกย้ำยออกนอกองค์กร
หรือลำออกเป็นจ ำนวนมำก และขำดบุคลำกรที่มีควำมเชี่ยวชำญในสำยอำชีพ 

16. บุคลำกรของส ำนักงำนประกันสังคมมีกำรแบ่งพรรคแบ่งฝ่ำย 
17. ส ำนักงำนประกันสังคมขำดกำรสนับสนุนแต่งตั้งข้ำรำชกำร เพ่ือเลื่อนขึ้นสู่ระดับระดับที่สูงขึ้น เพรำะยังคง

ใช้ระบบอุปถัมภ์ในกำรเลื่อนต ำแหน่ง 
18. บุคลำกรขำดประสบกำรณ์ที่มีควำมแม่นย ำ และควำมรู้ในงำนที่ตัวเองรับผิดชอบ ด้วยภำรกิจงำน

ประกันสังคมหลำกหลำย บุคลำกรที่เข้ำมำใหม่ จะยังไม่มีควำมช ำนำญในกำรตรวจสอบข้อมูลต้องใช้
เวลำในกำรเรียนรู้  

19. ส ำนักงำนประกันสังคมขำดกำรถ่ำยถอดองค์ควำมรู้ เทคนิค กำรสอนงำนให้แก่บุคลำกรรุ่นหลัง 
20. ส ำนักงำนประกันสังคมขำดคู่มือ แนวปฏิบัติ ขั้นตอนกำรใช้งำนระบบหรือกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร 

แต่ละต ำแหน่ง 
21. ส ำนักงำนประกันสังคมมุ่งเน้นตัวชี้วัดมำกเกินไป ท ำให้ภำระงำนมำกขึ้นไม่มีเวลำในกำรพัฒนำและ

จัดกำรงำนในควำมรับผิดชอบภำยในเวลำที่ก ำหนด 
22. ส ำนักงำนประกันสังคมเรียกบรรจุข้ำรำชกำรโดยใช้บัญชีของหน่วยงำนอ่ืน ท ำให้มีกำรโอนย้ำยหรือ

ลำออก หรือสละสิทธิไม่รับกำรบรรจุ เพ่ิมมำกข้ึน 
23. ส ำนักงำนประกันสังคมมีพนักงำนประกันสังคมมีจ ำนวนมำกกว่ำข้ำรำชกำร ทั้งมีบทบำทส ำคัญในกำร

ขับเคลื่อนงำน แต่สถำนะหน้ำที่ควำมรับผิดชอบต่ำงกัน อำจเป็นปัญหำสะสมเชิงลึกในระยะยำวได้ 
24. ส ำนักงำนประกันสังคมมีบุคลำกรช่วงอำยุที่แตกต่ำงกัน ท ำให้เกิดช่องว่ำงระหว่ำง Generation ท ำให้

บุคลำกรบำงส่วนยังไม่ยอมรับกำรเปลี่ยนแปลง ในขณะที่บำงส่วนต้องกำรเปลี่ยนแปลงและรับสิ่งใหม่ ๆ  
25. ส ำนักงำนประกันสังคมขำดกำรน ำแผนพัฒนำทรัพยำกรบุคคล ไปสู่กำรปฏิบัติอย่ำงเป็นรูปธรรม 
26. บุคลำกรของส ำนักงำนประกันสังคมเสียโอกำสในกำรพัฒนำด้ำนเทคโนโลยี ท ำให้กำรใช้น ำเทคโนโลยี 

มำใช้ยังไม่ทันสมัยเทียบเมื่อเทียบกับหน่วยงำนอื่น 
27. บุคลกรของส ำนักงำนประกันสังคมบำงส่วนยังขำดกำรพัฒนำควำมรู้ ทักษะ และกำรฝึกอบรมทักษะ 

ที่จ ำเป็นต่อกำรปฏิบัติกำรและกำรในบริหำรงำน เช่น ภำษำอังกฤษ เทคโนโลยี เป็นต้น 



28. ส ำนักงำนประกันสังคมยังขำดระบบเทคโนโลยีต่ำง ๆ ใช้ในกำรปฏิบัติงำนของเจ้ำหน้ำที่มีหลำยระบบ 
ทั้งระบบ Sapien  บ ำเหน็จชรำภำพ บ ำนำญชรำภำพ มำตรำ 40 ทันตกรรม กองทุนเงินทดแทน WCF 
มีข้ันตอนที่ซับซ้อน ยุ่งยำก และไม่เสถียร ไม่ได้อ ำนวยควำมสะดวกต่อกำรปฏิบัติงำน ได้อย่ำงครอบคลุม 
รวดเร็ว ทันต่อกำรบริกำรให้ผู้ประกันตน 

29. ระบบเทคโนโลยีของส ำนักงำนประกันสังคมยังไม่ทันสมัย ขำดกำรพัฒนำระบบสำรสนเทศอยู่มำกเพรำะ
อำจจะติดกับค ำว่ำ “ระบบ สปส. เป็นระบบปิด” ซึ่งควำมจริงแล้ว สปส สำมำรถพัฒนำระบบที่สำมำรถ
แยกบริกำรเป็นส่วนๆ ได้ กล่ำวคือ ส่วนที่จะใช้ Internet และส่วนไหนจะเป็น Intranet เช่น หำกจะ
ให้บริกำรข้อมูลสิทธิประโยชน์ต่ำงๆ ผ่ำน www.sso.go.th หรือ application บนโทรศัพท์ ก็ควรให้
สำมำรถใช้งำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพจริงๆ ไม่ว่ำจะเป็นกำรเรียกดูข้อมูลที่เป็นปัจจุบัน หรือกำรพัฒนำ
แอพให้เหมือนแอพข่ำวเพ่ือประชำสัมพันธ์งำนประกันสังคมอย่ำงต่อเนื่อง หรือกำรขอรับสิทธิประโยชน์ 
รวมถึงกำรจ่ำยเงินสมทบด้วย ซึ่งเมื่อกล่ำวถึงกำรจ่ำยเงินสมทบ หำกนำยจ้ำงผู้ประกันตนสำมำรถช ำระ
ค่ำบริกำรได้โดยง่ำย เช่น กำรจ่ำยผ่ำน Mobile app banking  

30. วัฒนธรรมองค์กรของส ำนักงำนประกันสังคมไม่เข้มแข็ง ท ำให้อัตรำกำรลำออก/โอน เพ่ิมมำกข้ึน 
31. บุคลำกรของส ำนักงำนประกันสังคมได้รับกำรปฏิบัติอย่ำงไม่เท่ำเทียม ท ำให้ขำดขวัญก ำลังใจในกำรท ำงำน 
32. ส ำนักงำนประกันสังคมขำดหลักกำรในกำรท ำงำนที่ชัดเจนและปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมให้แก่บุคลำกร

ในองค์กรในทุกระดับชั้น 
33. ส ำนักงำนประกันสังคมขำดกำรสร้ำงวัฒนธรรมองค์กรและพัฒนำแนวคิด รวมถึงคุณธรรมและจริยธรรม 

เพ่ือให้เกิดสิ่งจูงใจและขวัญก ำลังใจที่จะท ำให้เจ้ำหน้ำที่ทุ่มเทก ำลังกำยและควำมคิดในกำรปฏิบัติงำน 
34. บุคลำกรของส ำนักงำนประกันสังคมบำงคนยังมีค่ำนิยมของกำรเป็นเจ้ำคนนำยคน ยังไม่มีจิตส ำนึก 

ในกำรให้บริกำร 
 
 
 



ข้อมูลที่รวบรวมจากแบบสอบถาม 
 
สรุปผลการตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และปัญหาอุปสรรค (SWOT) 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานประกันสังคม 
 
โอกาส (Political) 

1. รัฐบาลมีนโยบายแผนงานที่ชัดเจนเกี่ยวเนื่องกับกิจกรรมของส านักงานประกันสังคมจนเป็นที่ยอมรับ
โดยทั่วไป ท าให้ประชาชนเห็นความส าคัญและประโยชน์ในระบบประกันสังคมมากข้ึน 

2. รัฐบาลมีนโยบายเปิดประเทศให้ทุกพ้ืนที่ เป็นสี เขียว ท าให้ เจ้าหน้าที่ มี โอกาสออกไปให้บริการ
ประชาสัมพันธ์เชิงรุกในพ้ืนที่รับผิดชอบได้มากขึ้น เป็นการกระจายข้อมูลข่าวสาร สร้างการรับรู้ ท าให้
ประชาชนเข้าถึงภารกิจของหน่วยงานได้มากข้ึน 

3. รัฐบาลมีนโยบายส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ   
4. รัฐบาลมีแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนระดับประเทศเป็นกรอบในการด าเนินงานขององค์กร แผนแม่บท

ด้านแรงงานที่เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้การขับเคลื่อนด้านนโยบายของส านักงาน สามารถ
ท าได้ง่ายและเข้าถึงความต้องการของประชาชน 

5. รัฐบาลมีนโยบายเยียวยาแก่ผู้ใช้แรงงาน (ผู้ประกันตน ม.33 ม.39 และ ม.40) ท าให้ผู้ประกันตนและ
แรงงานนอกระบบให้ความสนใจเข้าสู่ระบบประกันสังคมมากข้ึน 

6. รัฐบาลให้การสนับสนุนการปฏิบัติงานของส านักงานประกันสังคม เนื่องจากเป็นภารกิจงานที่สร้าง
หลักประกันทางสังคมให้กับประชาชน 

7. รัฐบาลมีนโยบายให้ความส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมมากขึ้น
และให้ความส าคัญกับสิทธิและสวัสดิการต่างๆ กับผู้ใช้แรงงานทั้งในระบบและนอกระบบ 

8. นโยบายด้านการส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรค ท าให้ส านักงานประกันสังคมมีการพัฒนาสิทธิประโยชน์
ด้านการป้องกัน (Health Prevention) และการให้ภูมิคุ้มกันด้านสุขภาพ (Health Protection) มากขึ้น 
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

9. การสร้างเครือข่ายความสัมพันธ์กับองค์กรภายนอกส่งผลให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างองค์กร 
10. โครงสร้างทางสังคม เศรษฐกิจ การเมืองที่เปลี่ยนแปลง เปิดโอกาสให้ส านักงานประกันสังคมสามารถ

พัฒนาบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล หรือด้านต่างๆ ได้ง่ายขึ้น เช่น ด้านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ด้านบุคลากร เป็นต้น 

11. ให้ภาคประชาชน นายจ้าง ลูกจ้าง ผู้ประกันตน  มีส่วนร่วมในการบริหารงานมากขึ้น มีการเลือกตั้ง
ตัวแทนคณะกรรมการประกันสังคมจังหวัด เข้าไปก ากับดูแลนโยบายและมีบทบาทในการบริหารงาน   



12. มีเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยสามารถอ านวยความสะดวกให้กับทั้งนายจ้างและลูกจ้างได้ ในระบบ 
mobile application , e-service ต่างๆ มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารของส านักงานประกันสังคม 
ผ่าน Social network มากขึ้น เช่น facebook, line official , website ต่างๆ   

13. สถานการณ์โควิด -19 ท าให้มีวิถีชีวิตแนวใหม่ New Normal ส่งผลให้หน่วยงานต้องปรับเปลี่ยนวิถีการ
ท างาน โดยพัฒนาระบบเทคโนโลยี การใช้ระบบ Online เกิดรูปแบบการปฏิบัติงาน WFH การประชุม
ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์มากขึ้น และมีแนวโน้มเป็นวิถีการท างานปกติต่อไป   

14. ประเทศไทยเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ รวมถึงการปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างาน ท าให้แรงงานที่สิ้นสภาพ 
จากการเป็นลูกจ้างตามมาตรา 33 สนใจสมัครเป็นผู้ประกันตน มาตรา 39 เพ่ือรักษาสิทธิสิทธิประโยชน์
ด้านประกันสังคมมีแนวโน้มสูงขึ้นรวมถึงผู้ประกันตนมาตรา 40  



ข้อมูลที่รวบรวมจากแบบสอบถาม 
 
สรุปผลการตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และปัญหาอุปสรรค (SWOT) 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานประกันสังคม 
 
อุปสรรค (Threats) 
 

1. การทุจริตในการเบิกจ่ายสิทธิประโยชน์ผ่านระบบออนไลน์จากบุคคลภายนอกที่เข้ามาสวมสิทธิของผู้ประกันตน 
เช่น กรณีทันตกรรม กรณีว่างงาน 

2. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบฐานข้อมูลกลางยังไม่มีประสิทธิภาพ ระบบประมวลผลข้อมูลและการพัฒนา
เทคโนโลยีค่อนข้างล่าช้า ท าให้มีความต้องการบุคลากรจ านวนมากเพ่ือช่วยในการปฏิบัติงาน  

3. สื่อสังคมออนไลน์สามารถกระจาย Fake news ไปอย่างรวดเร็ว ท าให้เกิดความสับสนด้านสิทธิประโยชน์ต่างๆ 
4. การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานประกันสังคม เนื่องจากสัดส่วนของ

บุคลากรที่เป็นผู้สูงอายุจะมีเพ่ิมขึ้น มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ลักษณะงานที่ปฏิบั ติ รวมถึงโอกาส 
ในความก้าวหน้าในสายอาชีพและโอกาสในการเรียนรู้ลดลง 

5. คนรุ่นใหม่ไม่นิยมรับราชการ ส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในการหาอัตราก าลังทดแทนคนที่เกษียณอายุ
หรือลาออกไป และการสรรหาคนรุ่นใหม่เพ่ือเป็น New Generation ใหม่ขององค์กร 

6. เนื่องจากในปัจจุบันภาวะเศรษฐกิจและแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ต้องปรับเปลี่ยนให้เข้ากับสถานการณ์ 
การเปลี่ยนแปลง ท าให้การด าเนินการตามแผนงานไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ 

7. แนวการปฏิบัติงาน ระเบียบทางการจ่ายเงินของกองทุน ระเบียบวิธีการปฏิบัติงานขององค์กรที่เกี่ยวข้อง เช่น 
ธนาคาร ระเบียบปฏิบัติล้าสมัยหรือระหว่างรอปรับปรุงแนวปฏิบัติ  และผู้รับเงินปลายทาง เช่น ผู้ใช้แรงงาน 
ขาดความรู้ ขาดอุปกรณ์ที่ทันสมัย / กลุ่มมิจฉาชีพภัยทางการเงินที่เกิดขึ้นในรูปแบบต่างๆ เป็นปัญหาอุปสรรค 
ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว 

8. กฎหมายมีช่องว่างท าให้มีการเบิกเงินสิทธิประโยชน์เกินสิทธิมากขึ้น 
9. สถานประกอบการ หรือนายจ้าง บางส่วน ไม่ให้ ความร่วมมือ ในการด าเนินกิจกรรมที่ เป็นประโยชน์ 

แก่ผู้ประกันตน เช่น ไม่เปิดโอกาสให้ผู้ประกันตนได้เข้าถึงสิทธิประโยชน์ต่างๆ 
10. ทัศนคติเชิงลบของ ผู้ประกันตน นายจ้าง ผู้มีสิทธิ ต่อส านักงานประกันสังคม สร้างความกดดันในการท างาน 

ของเจ้าหน้าที่ประกันสังคม 
11. ส านักงานประกันสังคมโดนแทรกแซงการท างาน ใช้เป็นเครื่องมือกลไกหาเสียง และนโยบายทางการเมือง ท าให้

การใช้เงินกองทุน ไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ ท าให้กองทุนไม่มีความมั่นคงในอนาคต อาจส่งผลกระทบต่อ
เสถียรภาพของกองทุนประกันสังคมในระยะยาว 

12. การบริหารงานบุคคลยังคงมีระบบอุปถัมภ์ ไม่เป็นธรรม ท าให้เจ้าหน้าทีข่าดขวัญก าลังใจ 



ข้อมูลที่รวบรวมจากแบบสอบถาม 
 

สรุปผลการตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และปัญหาอุปสรรค (SWOT) 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานประกันสังคม 

 
ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม และแนวทางแก้ไข 

1. ควรมีกรอบอัตราก าลังที่เพียงพอ และหน้าที่ความรับผิดชอบตรงตามต าแหน่ง 
2. กรณีท่ีมีการโยกย้าย ส านักงานประกันสังคมควรจัดสรรทดแทนอย่างต่อเนื่อง ไม่ให้มีต าแหน่งที่ว่าง 
3. เพ่ิมบุคลากรที่มีความรู้ด้านคอมพิวเตอร์ ในการวางระบบ หรือพัฒนาระบบ ที่เป็นบุคลากรของส านักงาน

ประกันสังคมเอง แทนการจ้างบริษัท/บุคคลภายนอกเพ่ือให้มีความต่อเนื่อง 
4. ด าเนินการกับเจ้าหน้าที่ที่ท าผิดวินัยอย่างจริงจัง 
5. เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต มีจิตให้บริการ ให้ความส าคัญกับนายจ้างและ

ผู้ประกันตน และท าหน้าที่ของตนเองให้ดีที่สุด  
6. ควรมีการโยกย้ายข้าราชการและพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ที่เดิมทุกๆ 5 ปี เพ่ือกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ใหม่ๆ  

และเป็นการกระตุ้นให้เจ้าหน้าที่ให้ปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้น 
7. ควรใช้รูปแบบการตั้งคณะกรรมการในการพิจารณาการบริหารงานบุคคล เพ่ือความเป็นธรรมและรอบคอบ 
8. ส านักงานประกันสังคมควรเร่งปรับปรุงภาพลักษณ์ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้เกิดความเชื่อมั่นและ

ไว้วางใจจากท้ังภายในและภายนอกองค์กร เช่น การประชาสัมพันธ์ภารกิจขององค์กร การสรรหาเชิงรุกให้เข้าถึง
คนรุ่นใหม่ การสร้างความเป็นมืออาชีพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นต้น 

9. การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญในสายอาชีพที่มีช่องทางการพัฒนาที่หลากหลายขึ้นและกระจาย
ให้ได้รับโอกาสในการพัฒนาอย่างทั่วถึง 

10. ควรท าคู่มือการปฏิบัติงาน ร่วมกันเขียนแผนผังการปฏิบัติงานและแนวทางในการปฏิบัติงาน มีรูปตัวอย่างพร้อม
ค าอธิบายโดยละเอียด มีค าถามที่พบบ่อยจากหน่วยงานที่ให้บริการผู้ประกันตนและค าตอบที่ถูกต้อง โดยจัดท า
เป็นรูปเล่ม และสามารถแชร์ไฟล์ข้อมูลได้ 

11. ควรเพิ่มสวัสดิการในการตรวจสุขภาพของพนักงานประกันสังคม เพ่ือดูแลสุขภาพร่างกายของบุคลากรส านักงาน 
12. เพ่ิมค่าต าแหน่งหรือค่าตอบแทนพิเศษเพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจอย่างน้อย 3,000 - 5,000 บาท ให้กับบุคลากร

ในวุฒิที่ขาดแคลนหรือวิชาชีพเฉพาะ เช่น บุคลากรด้านภาษาต่างประเทศ ด้านคณิตศาสตร์ประกันภัย ด้าน IT 
ทั้งนี้ ต้องมีใบประกาศหรือหนังสือรับรองการทดสอบทักษะภาษาต่างประเทศจากสถาบันที่ รับรองคุณภาพ เช่น 
TOEFL IELTS TOEIC หรือ กระทรวงการต่างประเทศ โดยต้องยื่นผลการสอบทุกๆ 2 ปี นับแต่วันที่ระบุในใบ
ประกาศ โดยที่ผู้สมควรได้รับค่าต าแหน่งดังกล่าว ต้องได้คะแนนไม่น้อยกว่าเกณฑ์ที่ก าหนด 

13. ระบบ www.sso.go.th ควรมีการพัฒนาทุกหน่วย เพ่ือเป็นการประชาสัมพันธ์หน่วยงาน อีกทั้งยังจะเป็นการ
สื่อสารต่อนายจ้างและผู้ประกันตนในพ้ืนที่ให้เข้าถึงหรือเข้าใจได้ง่ายขึ้น  

14. พัฒนาหลักสูตรที่มีใน E-Learning โดยเพ่ิมหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับการใช้งานคอมพิวเตอร์ MS-Windows, MS-
Office และอ่ืนๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 

15. น าเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการเบิกสิทธิประโยชน์ต่างๆ เพ่ือลดจ านวนเอกสาร ลดจ านวนผู้ประกันตนที่เข้ามา
ติดต่อ ณ ส านักงาน และเพ่ิมช่องทางการช าระเงินผ่าน QR Code สแกนจ่ายได้ทุกมาตรา 



 
 

ภาคผนวก ค 
รายงานผลการส ารวจความคิดเห็น 
และความพึงพอใจของบุคลากร 

ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2565 
 

 
 
 
 
 
 
 



รายงานผลการส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปี พ.ศ. 2565 

 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบส ารวจ 

ประชากร คือ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ พนักงานประกันสังคม สังกัดส านักงาน
ประกันสังคมส่วนกลางและส่วนภูมิภาค รวม 113 แห่ง จ านวนทั้งสิ้น 6,558 คน (ข้อมูล ณ 21 กรกฎาคม 2565) 
 ผู้ตอบแบบส ารวจ คือ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ พนักงานประกันสังคม สังกัดส านักงาน
ประกันสังคมส่วนกลางและส่วนภูมิภาค จ านวนทั้งสิ้น 1,371 คน คิดเป็นร้อยละ 20.91 
 
ตารางท่ี 1 ข้อมูลผู้ตอบแบบส ารวจ จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) 
ร้อยละของจ านวน 
ผู้ตอบแบบส ารวจ 

ชาย 292 21.30 
หญิง 1,079 78.70 

รวม 1,371 100.00 

ผู้ตอบแบบส ารวจส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 1,079 คน (ร้อยละ 78.70) และเพศชาย จ านวน 292 
คน (ร้อยละ 21.30) 
 
ตารางท่ี 2 ข้อมูลผู้ตอบแบบส ารวจ จ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน (คน) 
ร้อยละของจ านวน 
ผู้ตอบแบบส ารวจ 

อายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี 37 2.70 
อายุ 26 – 30 ปี    79 5.80 
อายุ 31 – 35 ปี 157 11.50 
อายุ 36 – 40 ปี  209 15.20 
อายุ 41 – 45 ปี  300 21.90 
อายุ 46 – 50 ปี  273 19.90 
อายุ 51 – 60 ปี  316 23.00 

รวม 1,371 100 

ผู้ตอบแบบส ารวจส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 51 – 60 ปี จ านวน 316 คน (ร้อยละ 23.00) รองลงมา คือ 
กลุ่มที่มีอายุระหว่าง 41 – 45 ปี จ านวน 300 คน (ร้อยละ 21.90) และกลุ่มที่มีอายุระหว่าง 46 – 50 ปี จ านวน 
273 คน (ร้อยละ 19.90) 



ตารางท่ี 3 ข้อมูลผู้ตอบแบบส ารวจ จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) 
ร้อยละของจ านวน 
ผู้ตอบแบบส ารวจ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 186 13.60 
ปริญญาตรี 953 69.50 
ปริญญาโท 230 16.80 
ปริญญาเอก 2 0.10 

รวม 1,371 100 

 ผู้ตอบแบบส ารวจส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 953 คน (ร้อยละ 69.50) รองลงมา คือ 
ระดับปริญญาโท จ านวน 230 คน (ร้อยละ 16.80) และระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 186 คน (ร้อยละ 13.60) 
 
ตารางท่ี 4 ข้อมูลผู้ตอบแบบส ารวจ จ าแนกตามประเภทบุคลากร 

ประเภทบุคลากร จ านวน (คน) 
ร้อยละของจ านวน 
ผู้ตอบแบบส ารวจ 

ข้าราชการ 414 30.20 
ลูกจ้างประจ า 23 1.70 
พนักงานราชการ 93 6.80 
พนักงานประกันสังคม 841 61.30 

รวม 1,371 100 

 ผู้ตอบแบบส ารวจส่วนใหญ่เป็นพนักงานประกันสังคม จ านวน 841 คน (ร้อยละ 61.30) รองลงมา คือ 
ข้าราชการ จ านวน 414 คน (ร้อยละ 30.20) และพนักงานราชการ จ านวน 93 คน (ร้อยละ 6.80) 

 
ตารางท่ี 5 ข้อมูลผู้ตอบแบบส ารวจ จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานปัจจุบัน 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงานปัจจุบัน 

จ านวน (คน) 
ร้อยละของจ านวน 
ผู้ตอบแบบส ารวจ 

น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี 332 24.20 
6 – 10 ปี 234 17.10 
11 – 15 ปี 187 13.60 
16 – 20 ปี 204 14.90 
21 – 25 ปี 187 13.60 
มากกว่า 25 ปี ขึ้นไป 227 16.60 

รวม 1,371 100 



 ผู้ตอบแบบส ารวจส่วนใหญ่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานปัจจุบัน น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี 
จ านวน 332 คน (ร้อยละ 24.20) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานปัจจุบันระหว่าง 6 – 10 ปี จ านวน 234 คน(ร้อย
ละ 17.10) และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานปัจจุบันมากกว่า 25 ปีขึ้นไป จ านวน 227 คน (ร้อยละ 16.60) 
 
ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นและความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแผนปฏิบัติราชการบริหารทรัพยากร 
  บุคคลของส านักงานประกันสังคม ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 - 2565) ประจ าปี พ.ศ. 2565 ประกอบด้วย 
           ยุทธศาสตร์ที่ช่วยขับเคลื่อนทั้ง 4 ด้าน 

  ผลการส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2565
น ามาแปลความค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของข้อค าถามและมีผลการส ารวจ ดังนี้ 

ช่วงคะแนน ร้อยละ ความหมาย 

3.26 – 4.00 81.50 – 100.00 เห็นด้วยอย่างยิ่ง /พึงพอใจมาก 

2.51 – 3.25 62.75 – 81.25 เห็นด้วย / พึงพอใจปานกลาง 

1.76 – 2.50 44.00 – 62.50 ไม่เห็นด้วย / ต้องการให้ปรับปรุง 

1.00 – 1.75 25.00 – 43.75 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง / ต้องการให้ปรับปรุงอย่างยิ่ง 

ช่วงคะแนน ต่ ากว่า 1.76 – 2.50 หมายถึง ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ พนักงานประกันสังคมต่ า
กว่าร้อยละ 62.50 ต้องการให้ส่วนราชการที่สังกัดปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

ช่วงคะแนน 2.51 – 3.25 หมายถึง ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ พนักงานประกันสังคม 
ร้อยละ 62.75 – 81.25 มีความพึงพอใจปานกลางต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการที่สังกัด 
โดยส่วนราชการยังสามารถพัฒนาเพ่ือให้ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ พนักงานประกันสังคม 
มีความพึงพอใจเพ่ิมข้ึนได ้

ช่วงคะแนน 3.26 – 4.00 หมายถึง ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ พนักงานประกันสังคม 
ร้อยละ 81.50 – 100.00 มีความพึงพอใจมากต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการที่สังกัด 
 
 
 
 
 
 
 
 



ภาพที่ 1 ภาพรวมผลการส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหาร 
                      ทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2565 จ าแนกตามยุทธศาสตร์ที่ช่วยขับเคลื่อนทั้ง 4 ด้าน 

ล าดับ ยุทธศาสตร์ที่ช่วยขับเคลื่อนการบริหารทรัพยากรบุคคล ร้อยละ 

1 ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) 71.81 

2 ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD) 74.60 

3 ด้านสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) 73.89 

4 ด้านการปลูกฝังค่านิยม (Culture) 76.07 

 รวมทั้ง 4 ด้าน 74.09 

ผู้ตอบแบบส ารวจส่วนใหญ่ ร้อยละ 76.07 เห็นว่าองค์กรมีการปลูกฝังค่านิยม มีการบริหารงานอย่างเป็นกลาง
และเสมอภาค โดยผู้ตอบแบบสอบถาม ร้อยละ 74.60 ให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และร้อยละ 
74.60 ให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ 

 

ตารางท่ี 6 ผลการส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
              (Human Resource Management : HRM) 

 

ข้อ 

 

ประเด็น 

ระดับความคิดเห็น เฉลี่ยรายข้อ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่ทราบ
ข้อมูล คะแนน ร้อยละ 

1 นโยบายและแผนงานด้ านการบริห าร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการมีส่วนช่วย
สนับสนุนให้หน่วยงานที่ท่านปฏิบัติงานอยู่
บรรลุผลส าเร็จตามพันธกิจ 

284 

(20.71%) 

968 

(70.61%) 

89 

(6.49%) 

12 

(0.88%) 

18 

(1.31%) 
3.085 77.13 

2 ส่วนราชการมีการสื่อสารอย่างชัดเจนให้ท่าน
เข้ า ใจทิ ศทาง วิสั ยทั ศน์  พั น ธกิ จ และ
เป้าหมายขององค์กร 

297 

(21.66%) 

962 

(70.17%) 

92 

(6.71%) 

11 

(0.80%) 

9 

(0.66%) 
3.114 77.84 

3 ปัจจุบันหน่วยงานของท่านที่ปฏิบัติงานอยู่ 
มีก าลังคนในจ านวนท่ีเหมาะกับกับภารกิจ 

134 
(9.77%) 

657 
(47.92%) 

455 
(33.19%) 

113 
(8.24%) 

12 
(0.88%) 

2.575 64.37 

4 ปัจจุบันหน่วยงานของท่านที่ปฏิบัติงานอยู่ 
มีก าลังคนที่มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ 
ที่จะปฏิบัติงาน ตามบทบาท ภารกิจ ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

186 

(13.57%) 

926 

(67.54%) 

214 

(15.61%) 

35 

(2.55%) 

10 

(0.73%) 
2.907 72.67 

  
 

       



 

ข้อ 

 

ประเด็น 

ระดับความคิดเห็น เฉลี่ยรายข้อ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่ทราบ
ข้อมูล คะแนน ร้อยละ 

5 ส่วนราชการมีการวางแผนป้องกันและแก้ไข
ปัญหาการขาดแคลนก าลังคนที่มีทักษะและ
สมรรถนะสูง 

130 

(9.48%) 

777 

(56.67%) 

367 

(26.77%) 

80 

(5.84%) 

17 

(1.24%) 
2.673 66.83 

6 ท่านเห็นว่า ส่วนราชการมีนโยบายและ
มาตรการบริหารคนที่มีประสิทธิผล ท าให้
ส าม ารถธ าร งรั กษ าไว้ ซึ่ งบุ ค ล ากรที่ มี
ความส าคัญและสามารถสนับสนุนการบรรลุ
ผลสัมฤทธ์ิของส่วนราชการ  

168 

(12.25%) 

886 

(64.62%) 

246 

(17.94%) 

44 

(3.21%) 

27 

(1.97%) 
2.820 70.50 

7 ท่านเห็นว่า ข้าราชการในส่วนราชการล้วน
เป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถสูง สามารถ
ร่วมผลักดันการปฏิบัติ งานตามภารกิจ 
ให้บรรลุผลส าเร็จได้ตามเป้าหมาย 

209 

(15.24%) 

960 

(70.02%) 

158 

(11.52%) 

33 

(2.41%) 

11 

(0.80%) 
2.965 74.12 

8 ส่วนราชการมีการสร้างฐานข้อมูลบุคคล 
ของท่านที่ครบถ้วน ถูกต้องและทันสมัย 
เพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

168 

(12.25%) 

944 

(68.85%) 

205 

(14.95%) 

30 

(2.19%) 

24 

(1.75%) 
2.877 71.92 

9 ท่ าน เห็ นว่ า  บุ คลากรด้ านการบริห าร
ทรัพยากรบุคคล มีความรู้ ความสามารถ 
และมีจ านวนที่ เหมาะสมสอดคล้องกับ
จ านวนผู้ปฏิบัติงานในส่วนราชการจึงสามารถ
ให้การบริการที่ดีและผลักดันการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ เพื่อพัฒนา
ขีดความสามารถของส่วนราชการได้  

159 

(11.60%) 

874 

(63.75%) 

272 

(19.84%) 

39 

(2.84%) 

27 

(1.97%) 
2.802 70.04 

10 งานที่ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติมีความ
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 

274 
(19.99%) 

969 
(70.68%) 

107 
(7.80%) 

16 
(1.17%) 

5 
(0.36%) 

3.008 77.19 

11 ท่านเห็นว่า ผู้ที่ ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแห น่ งต่ างๆ  เป็ นบุ ค คลที่ มี ค วาม รู้
ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่ง 

173 
(12.62%) 

958 
(69.88%) 

190 
(13.86%) 

32 
(2.33%) 

18 
(1.31%) 

2.902 72.54 

12 ข้อมูลส่วนบุคคลของท่าน ที่ปรากฏใน
ฐานข้อมูลของส่วนราชการ มีความครบถ้วน 
ถูกต้อง และเป็นปัจจุบัน 

246 
(17.94%) 

985 
(71.85%) 

106 
(7.73%) 

17 
(1.24%) 

17 
(1.24%) 

3.040 76.00 

13 การด าเนินการเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลภายในส่วนราชการ เช่น การสรรหา 
การบรรจุแต่งตั้ง การด าเนินการทางวินัย ฯลฯ
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ถูกต้องและแล้วเสร็จ
ภายในระยะเวลาที่เหมาะสม 

171 
(12.47%) 

902 
(65.79%) 

222 
(16.19%) 

41 
(2.99%) 

35 
(2.55%) 

2.826 70.66 



 

ข้อ 

 

ประเด็น 

ระดับความคิดเห็น เฉลี่ยรายข้อ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่ทราบ
ข้อมูล คะแนน ร้อยละ 

14 ส่วนราชการมักแจ้งข้อมูล ข่าวสาร รวมทั้ง
หลักเกณฑ์ วิธีการ ขั้นตอน กระบวนการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลต่างๆ เช่น การ
แต่ งตั้ งโยกย้ าย พัฒนาประเมิน  เลื่ อน
เงินเดือน ฯลฯ ให้ข้าราชการที่เกี่ยวข้องทราบ 
อย่างเหมาะสม (ทันเวลา ครบถ้วน ชัดเจน 
เข้าใจง่าย) 

168 
(12.25%) 

957 
(69.80%) 

195 
(14.22%) 

38 
(2.77%) 

13 
(0.95%) 

2.896 72.41 

15 รายได้ค่าตอบแทน และสวัสดิการที่ได้รับใน
ปัจจุบัน มีความเหมาะสมกับปริมาณงาน
ของท่าน 

139 
(10.14%) 

803 
(58.57%) 

349 
(25.46%) 

68 
(4.96%) 

12 
(0.88%) 

2.721 68.03 

16 ท่ าน พ อ ใจกั บ เงิ น เดื อน ของท่ าน เมื่ อ
เปรียบเทียบกับบุคลากรในสายอาชีพอื่นๆ 
ที่มีวุฒิการศึกษาเหมือนท่าน 

156 
(11.38%) 

791 
(57.70%) 

350 
(25.53%) 

63 
(4.60%) 

11 
(0.80%) 

2.743 68.56 

17 ท่านเห็นว่า การตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การย้าย 
การเลื่อน การพิจารณาความดีความชอบ 
และการลงโทษฯลฯ ที่เกิดขึ้นภายในส่วน
ราชการอยู่ บนพื้ น ฐานข้อ เท็ จจริ งเชิ ง
ประจักษ์ และมีการน าข้อมูลที่เกี่ยวข้อมา
ประกอบการพิจารณา 

133 
(9.70%) 

929 
(67.76%) 

234 
(17.07%) 

53 
(3.87%) 

22 
(1.60%) 

2.801 70.02 

 
ผู้ตอบแบบส ารวจส่วนใหญ่ ร้อยละ 77.84 เห็นว่าส่วนราชการมีการสื่อสารอย่างชัดเจนให้เข้าใจทิศทาง 

วิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายขององค์กร รองลงมา ร้อยละ 77.19 เห็นว่างานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ 
มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และร้อยละ 77.13 เห็นว่านโยบายและแผนงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการมีส่วนช่วยสนับสนุนให้หน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่บรรลุผลส าเร็จตามพันธกิจ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางท่ี 7  ผลการส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
                         (Human Resource Development : HRD) 

 

ข้อ 

 

ประเด็น 

ระดับความคิดเห็น เฉลี่ยรายข้อ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่ทราบ
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

1 ส่วนราชการให้ความส าคัญในการพัฒนาขีด
ความสามารถของก าลังคนที่เหมาะสมกับ
ทิศทางขององค์กร เพื่อให้พร้อมต่อการ
ปฏิบัติภารกิจทั้งในปัจจุบันและอนาคตและ
สร้างผลงานท่ีดีกว่าเดิม 

193 
(14.08%) 

1,022 
(74.54%) 

123 
(8.97%) 

19 
(1.39%) 

14 
(1.02%) 

2.993 74.82 

2 หน่วยงานสนับสนุนและส่งเสริมให้มีการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากร ด้านความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่ การด าเนินการวิจัยและ
นวัตกรรมใหม่ๆ อย่างต่อเนื่อง 

186 
(13.57%) 

1,000 
(72.94%) 

150 
(10.94%) 

19 
(1.39%) 

16 
(1.17%) 

2.964 74.09 

3 หน่วยงานที่ ส่ งเสริมให้บุคลากรมีความ
กระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเอง 

216 
(15.75%) 

982 
(71.63%) 

141 
(10.28%) 

19 
(1.39%) 

13 
(0.95%) 

2.999 74.96 

4 

 

ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนในการพัฒนาและ
เรียนรู โดยคัดเลอืก/พิจารณาบุคลากรไปเข้ารบั
การฝึกอบรมอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม 

233 
(16.99%) 

983 
(71.70%) 

120 
(8.75%) 

19 
(1.39%) 

16 
(1.17%) 

3.020 75.49 

5 ท่านเห็นว่า การฝึกอบรม สัมมนา ดูงาน 
ที่หน่วยงานหรือส่วนราชการจัด มีความ
เหมาะสม และช่วยให้บุคลากรท างานได้ดีขึ้น 

251 
(18.31%) 

985 
(71.85%) 

104 
(7.59%) 

19 
(1.39%) 

12 
(0.88%) 

3.053 76.33 

6 ในช่วงปี ที่ ผ่ านมาท่ านมี โอกาสเข้ ารับการ
ฝึกอบรม/พัฒนา ในหลักสูตรที่ช่วยให้ท างานได้ดี
ขึ้นหรือท าให้มีความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่สูงขึ้น 

210 
(15.32%) 

926 
(67.54%) 

174 
(12.69%) 

38 
(2.77%) 

23 
(1.68%) 

2.920 73.01 

7 ท่านมักได้รับข้อมูล ความรู้ ข่าวสารที่จ าเป็น
ต่อการท างานอยู่เสมอ 

225 
(16.41%) 

987 
(71.99%) 

127 
(9.26%) 

20 
(1.46%) 

12 
(0.88%) 

3.016 75.40 

8 ส่วนราชการมีระบบการจัดการความรู้เป็น
ประโยชน์และมีประสิทธิภาพ โดยท่านสามารถ
เข้าถึงและน ามาใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

198 
(14.44%) 

1,019 
(74.33%) 

123 
(8.97%) 

20 
(1.46%) 

11 
(0.80%) 

3.001 75.04 

9 การพัฒนาความรู้ความสามารถส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในงานของท่าน 

293 
(21.37%) 

953 
(69.51%) 

105 
(7.66%) 

15 
(1.09%) 

5 
(0.36%) 

3.104 77.61 

10 ท่านรับรู้ความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่
ท่านปฏิบัติ 

220 
(16.05%) 

953 
(69.51%) 

153  
(11.16%) 

27 
(1095%) 

18 
(1.31%) 

2.970 74.25 

11 หน่วยงานก าหนดความก้าวหน้าในต าแหน่ง
งานท่ีท่านปฏิบัติอย่างชัดเจน 

193 
(14.08%) 

911 
(66.45%) 

212 
(15.46%) 

31 
(2.26%) 

24 
(1.75%) 

2.888 72.21 

12 ส่วนราชการมีระบบที่ดีในการคัดเลือกและ
พัฒนาบุคลากร ท าให้กลุ่มบุคคลที่มีทักษะ
และสมรรถนะสูง 

184 
(13.42%) 

924 
(67.40%) 

202 
(14.73%) 

33 
(2.41%) 

28 
(2.04%) 

2.877 71.94 



ผู้ตอบแบบส ารวจส่วนใหญ่ ร้อยละ 77.61 เห็นว่าการพัฒนาความรู้ความสามารถส่งผลต่อความก้าวหน้า
ในงาน รองลงมา ร้อยละ 76.33 เห็นว่าการฝึกอบรม สัมมนา ดูงานที่หน่วยงานหรือส่วนราชการจัด มีความ
เหมาะสม และช่วยให้บุคลากรท างานได้ดีขึ้น และร้อยละ 75.49 เห็นว่าผู้บังคับบัญชาสนับสนุนในการพัฒนาและ
เรียนรู โดยคัดเลือก/พิจารณาบุคลากรไปเข้ารับการฝึกอบรมอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม 
 

ตารางที่  8 ผลการส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงาน 
                       ด้านทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) 

 

ข้อ 

 

ประเด็น 

ระดับความคิดเห็น เฉลี่ยรายข้อ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

คะแนน ร้อยละ 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่ทราบ
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

1 ท่านเห็นว่า ส่วนราชการมีความพยายามที่
จะจัดสภาพแวดล้อมในสถานที่ปฏิบัติงาน 
ทั้ งใน เรื่ องสุขลักษณะ แสงสว่าง เสียง
รบกวน อุณหภูมิ และ/หรือ สาธารณูปโภค
ต่างๆ เพื่อให้บุคลากรมีความสะดวก สบาย 
และท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

248 
(18.09%) 

915 
(66.74%) 

178 
(12.98%) 

26 
(1.90%) 

4 
(0.29%) 

3.004 75.11 

2 เครื่องมือ วัสดุ อุปกรณ์ และ/หรือระบบ
คอมพิวเตอร์ที่ส่วนราชการจัดให้ มีความเหมาะสม
เพียงพอท่ีจะท าให้ท่านสร้างผลงานท่ีดีได้ 

217 
(15.83%) 

848 
(61.85%) 

249 
(18.16%) 

47 
(3.43%) 

10 
(0.73%) 

2.886 72.16 

3 ท่านเห็นว่า ส่วนราชการให้ความส าคัญใน
การพัฒนา ระบบ/วิธีการท างานอย่าง
ต่อเนื่องเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและตอบสนอง
ความต้องการของสังคมได้มากยิ่งขึ้น 

218 
(15.90%) 

995 
(72.57%) 

122 
(8.90%) 

29 
(2.12%) 

7 
(0.51%) 

3.012 75.31 

4 ส่วนราชการมีแนวทาง/กลไก/ในการรับฟัง
ความคิดเห็น/ความต้องการของบุคลากรใน
สังกัด เพื่อน ามาปรับปรุงการจัดสวัสดิการ
เพิ่มเติมหรือพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 

183 
(13.35%) 

966 
(70.46%) 

168 
(12.25%) 

38 
(2.77%) 

16 
(1.17%) 

2.920 73.01 

5 ส่ วน ราชการแสดงความพยายาม/หา
ช่องทาง ที่จะจัดสวัสดิการเพิ่มเติมหรือ
พัฒนาคุณภาพชีวิตให้ก าลังคน   ในสังกัด 

201 
(14.66%) 

905 
(66.01%) 

206 
(15.03%) 

36 
(2.63%) 

23 
(1.68%) 

2.894 72.34 

6 สวัสดิการเพิ่มเติมหรือการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตที่ส่วนราชการจัดให้ ส่วนใหญ่ตรงตาม
ความต้องการของก าลังคนในสังกัด 

176 
(12.84%) 

884 
(64.48%) 

249 
(18.16%) 

37 
(2.70%) 

25 
(1.82%) 

2.838 70.95 

7 ส่วนราชการมีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศที่
ทันสมัยมาใช้เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เช่น  การลงเวลาปฏิบั ติ งานด้ วยระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ การลา On-line เป็นต้น 

230 
(16.78%) 

943 
(68.78%) 

159 
(11.60%) 

27 
(1.97%) 

12 
(0.88%) 

2.986 74.65 



 

ข้อ 

 

ประเด็น 

ระดับความคิดเห็น เฉลี่ยรายข้อ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

คะแนน ร้อยละ 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่ทราบ
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

8 สภาพแวดล้อม และบรรยากาศทั่วไปในที่
ท างาน เช่น เสียง แสงสว่าง การถ่ายเท
อากาศ มีความเหมาะสมและส่งเสริมให้ท่าน
ปฏิบัติงานสะดวก 

226 
(16.48%) 

917 
(66.89%) 

186 
(13.57%) 

34 
(2.48%) 

8 
(0.58%) 

2.962 74.05 

9 ท่านคิดว่าสภาพแวดลอ้มทั่วๆ ไปของหน่วยงาน
ท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 

227 
(16.56%) 

950 
(69.29%) 

159 
(11.60%) 

29 
(2.12%) 

6 
(0.44%) 

2.994 74.85 

10 หน่วยงานของท่านมีการจัดบริการหรือสิ่ง
อ านวยความสะดวก เช่น น้ าดื่ม ห้องพัก 
ห้องน้ า ห้องสุขา ที่เพียงพอกับความต้องการ 

224 
(16.34%) 

884 
(64.48%) 

218 
(15.90%) 

38 
(2.77%) 

7 
(0.51%) 

2.934 73.34 

11 ท่านรู้สึกปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สิน
ตลอดเวลาที่ปฏิบัติงานภายในหน่วยงานแห่งนี ้

280 
(20.42%) 

951 
(69.37%) 

113 
(8.24%) 

24 
(1.75%) 

3 
(0.22%) 

3.080 77.01 

ผู้ตอบแบบส ารวจส่วนใหญ่ ร้อยละ 77.01 เห็นว่ารู้สึกปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สินตลอดเวลา 
ที่ปฏิบัติงานภายในหน่วยงานแห่งนี้  รองลงมา ร้อยละ 75.31 เห็นว่าส่วนราชการให้ความส าคัญในการพัฒนา 
ระบบ/วิธีการท างานอย่างต่อเนื่องเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและตอบสนองความต้องการของสังคมได้มากยิ่งขึ้น  
และร้อยละ 75.11 เห็นว่าส่วนราชการมีความพยายามที่จะจัดสภาพแวดล้อมในสถานที่ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่อง
สุขลักษณะ แสงสว่าง เสียงรบกวน อุณหภูมิ และ/หรือ สาธารณูปโภคต่างๆ เพ่ือให้บุคลากรมีความสะดวก สบาย 
และท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 
 

ตารางท่ี 9 ผลการส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจด้านการปลูกฝังค่านิยม (Culture) 

 

ข้อ 

 

ประเด็น 

ระดับความคิดเห็น เฉลี่ยรายข้อ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่ทราบ
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

1 ท่ าน รู้ สึ กภ าคภู มิ ใจที่ ได้ ปฏิ บั ติ งาน ใน
ส านักงานประกันสังคม 

540 
(36.76%) 

819 
(59.74%) 

37 
(2.70%) 

5 
(0.36%) 

6 
(0.44%) 

3.320 83.01 

2 ผู้บริหารของส่วนราชการเป็นแรงบันดาลใจ
ให้ข้าราชการปฏิบัติงานได้บรรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

319 
(23.27%) 

888 
(64.77%) 

131 
(9.56%) 

22 
(1.60%) 

11 
(0.80%) 

3.081 77.02 

3 ผู้บริหารของส่วนราชการเป็นตัวอย่างของ
ผู้น าทีดี ในการสร้างสรรค์ เปลี่ยนแปลง 
เพื่อยกระดับผลสัมฤทธ์ิของส่วนราชการ 

322 
(23.49%) 

902 
(65.79%) 

114 
(8.32%) 

21 
(1.53%) 

12 
(0.88%) 

3.095 77.37 

4 บุคลากรเช่ือมั่นและศรัทธาผู้บริหารของส่วน
ราชการ 

293 
(21.37%) 

924 
(67.40%) 

119 
(8.68%) 

23 
(1.68%) 

12 
(0.88%) 

3.067 76.68 

         



 

ข้อ 

 

ประเด็น 

ระดับความคิดเห็น เฉลี่ยรายข้อ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่ทราบ
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

5 ท่านเห็นว่า ผู้บริหารและก าลังคนในสังกัดมี
ความเป็นน้ าหนึ่ งใจเดียวกัน ไม่ห่างเหิน
พร้อมผนึกก าลังผลักดันงานราชการให้บรรลุ
เป้าหมายสูงสุด 

258 
(18.82%) 

924 
(67.40%) 

152 
(11.09%) 

28 
(2.04%) 

9 
(0.66%) 

3.017 75.42 

6 เพื่ อนร่ วม งาน ให้ ความ ช่วย เหลือห รือ
สนับสนุนในการปฏิบัติงาน 

318 
(23.19%) 

958 
(69.88%) 

77 
(5.62%) 

16 
(1.17%) 

2 
(0.15%) 

3.148 78.70 

7 ท่านและเพื่อนร่วมงาน มีการแลกเปลี่ยน
ความคิด เห็ นและข้อ เสนอแนะในการ
ปฏิบัติงาน 

316 
(23.05%) 

972 
(70.90%) 

66 
(4.81%) 

15 
(1.09%) 

2 
(0.15%) 

3.156 78.90 

8 ท่านท างานเป็นทีม เพื่อให้สร้างความร่วมมือ
และการท างานท่ีมีคุณภาพ 

360 
(26.26%) 

947 
(69.07%) 

53 
(3.87%) 

9 
(0.66%) 

2 
(0.15%) 

3.206 80.16 

9 ท่ าน เห็ นว่า  ส่ วนราชการมี กล ไก  และ
ด าเนินการ ตรวจสอบเรื่องราวอุทธรณ์ และ
ร้องทุกข์โดยไม่นิ่งนอนใจ 

246 
(17.94%) 

998 
(72.79%) 

96 
(7.00%) 

15 
(1.09%) 

16 
(1.17%) 

3.053 76.31 

10 ส่วนราชการก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อน
เงินเดือนที่ชัดเจนและมีความโปร่งใส เป็นธรรม 

228 
(16.63%) 

922 
(67.25%) 

167 
(12.18%) 

35 
(2.55%) 

19 
(1.39%) 

2.952 73.80 

11 บุคลากรในหน่ วยงานด้ านการบริห าร
ทรัพยากรบุคคลปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเป็น
กลางและเสมอภาค 

208 
(15.17%) 

949 
(69.22%) 

151 
(11.01%) 

32 
(2.33%) 

31 
(2.26%) 

2.927 73.18 

12 ท่านเห็นว่าบุคลากรส่วนใหญ่ในหน่วยงานที่
ได้เลื่อนเงินเดือนมากกว่ามักเป็นผู้ที่มีผลงานดีกว่า 

189 
(13.79%) 

844 
(61.56%) 

263 
(19.18%) 

48 
(3.50%) 

27 
(1.97%) 

2.817 70.42 

13 เมื่อการท างานไม่บรรลุเป้าหมายหรือมี
ปัญหาในการท างาน ท่านมักได้รับค าแนะน า
จากผู้ บั งคั บบัญ ชาเพื่ อการแก้ ไขและ
ปรับปรุงงานให้ดีขึ้นเสมอ 

237 
(17.29%) 

1,006 
(73.38%) 

97 
(7.08%) 

25 
(1.82%) 

6 
(0.44%) 

3.053 76.31 

14 ผู้บังคับบัญชามักยกย่องชมเชยบุคลากร 
เมื่อท างานได้ดี 

247 
(18.02%) 

950 
(69.29%) 

136 
(9.92%) 

24 
(1.75%) 

14 
(1.02%) 

3.015 75.38 

15 ท่านเห็นว่า ก าลังคนในสังกัดมีความสมัคร
สมานสามัคคี สนิทสนมกลมเกลียว พร้อม
ร่วมแรงร่วมใจปฏิบัติงานตามภารกิจให้
ส าเร็จลุล่วง 

243 
(17.72%) 

949 
(69.22%) 

134 
(9.77%) 

35 
(2.55%) 

10 
(0.73%) 

3.007 75.16 

16 ท่านเห็นว่า ส่วนราชการ ใช้กฎ ระเบียบ ใน
ด้ านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่าง
ตรงไปตรงมา เสมอภาค และเป็นธรรม 

211 
(15.39%) 

953 
(69.51%) 

146 
(10.65%) 

31 
(2.26%) 

30 
(2.19%) 

2.937 73.41 

         



 

ข้อ 

 

ประเด็น 

ระดับความคิดเห็น เฉลี่ยรายข้อ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่ทราบ
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

17 ท่านเห็นว่า การพิจารณาความดี ความชอบ 
หรือการให้คุณให้โทษในส่วนราชการยึดหลัก
ผลงาน หลักคุณธรรม และหลักความรู้ 
ความสามารถ โดยไม่ค านึงถึงความเป็น
พรรคพวกกัน 

195 
(14.22%) 

930 
(67.83%) 

168 
(12.25%) 

42 
(3.06%) 

36 
(2.63%) 

2.880 71.99 

18 ท่านเห็นว่า ส่วนราชการให้ความส าคัญและ
ด าเนินกิจกรรมทางสังคมและนันทนาการ
ต่างๆ ตามวาระและโอกาสอย่างสม่ าเสมอ
เพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีจะน าไปสู่
การท างานเป็นเครือข่ายที่มีประสิทธิภาพ
ต่อไปในอนาคต  

228 
(16.63%) 

1,014 
(73.96%) 

98 
(7.15%) 

22 
(1.60%) 

9 
(0.66%) 

3.043 76.08 

ผู้ตอบแบบส ารวจส่วนใหญ่ ร้อยละ 83.01 เห็นว่ารู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในส านักงานประกันสังคม 
รองลงมา ร้อยละ 80.16 เห็นว่าการท างานเป็นทีม ให้ความร่วมมือ ท าให้การท างานมีคุณภาพ และร้อยละ 78.90 เพ่ือน
ร่วมงาน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 

 
ข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็นเพิ่มเติม 

ผลการส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2565
จ าแนกตามยุทธศาสตร์ที่ช่วยขับเคลื่อนทั้ง 4 ด้าน ของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ พนักงาน
ประกันสังคม สังกัดส านักงานประกันสังคมส่วนกลางและส่วนภูมิภาค พบว่า มีข้อเสนอแนะที่ควรปรับปรุง จ านวน 
4 ด้าน ดังนี้ 

1) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) 
1.1 การบริหารกรอบอัตราก าลังควรมีการบรรจุแต่งตั้งบุคคลให้ครบตามกรอบ เพ่ือให้การปฏิบัติงาน

เป็นไปด้วยความเรียบร้อยมีประสิทธิภาพ 
1.2 การศึกษาระเบียบเพื่อสนับสนุนให้บุคลากรในหน่วยงานมีความเจริญก้าวหน้าในสายงานต่อไป 
1.3 การประเมินผลงานหรือการเลื่อนระดับควรค านึงถึงระบบคุณธรรมเป็นส าคัญ 
1.4 การปรับเงินเดือนให้เพ่ิมเป็นปีละ 2 ครั้ง และสัญญาจ้างควรจะเป็นสัญญาถึงอายุ 60 ปี 
1.5 การพิจารณา เลื่อน แต่งตั้งโยกย้าย ควรใช้ระบบคุณธรรม ให้มากว่าระบบอุปถัมภ์ 
1.6 ควรจัดให้มีการหมุนเวียน สับเปลี่ยนงานกันในต าแหน่งเดียวกัน และหลายสายงาน เพ่ือให้ทุกคน

สามารถปฏิบัติงานได้หลายฝ่าย ไม่ควรให้ปฏิบัติงานอยู่แต่ฝ่ายเดิมแบะท างานเดิมๆ เป็นระยะเวลานานๆ 
 
 



2) ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD) 
2.1 ควรประชาสัมพันธ์เรื่องความก้าวหน้าในสายงาน (career path) ให้ทราบอย่างทั่วถึง 
2.2 จัดอบรมจิตส านึกในการให้บริการส าหรับเจ้าหน้าที่ที่ถูกร้องเรียน 
2.3 สนับสนุนทุนการศึกษาในสาขาวิชาที่เก่ียวข้องกับลักษณะงานของส านักงานประกันสังคม 
2.4 ควรกิจกรรมเสริมาสร้างสมรรถนะการท างานของคนที่เริ่มปฏิบัติงานในต าแหน่งใหม่ ให้มีความรู้

ความเชี่ยวชาญในงานด้านนั้นๆ เพ่ิมขึ้น เพราะมีคนใหม่วนเวียนเข้ามารับต าแหน่งเรื่อยๆ การสร้างการรับรู้และ
เข้าใจในงานอย่างแท้จริง และรับรู้ไปในแนวทางเดียวกัน 

2.5 การน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ อบรมพัฒนาความรู้ให้กับข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงาน
ราชการ พนักงานประกันสังคมอย่างต่อเนื่อง  
 

3) ด้านสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) 
 3.1 การปรับปรุงอาคารส านักงานและสถานที่ปฏิบัติงานให้เพียงพอต่อจ านวนเจ้าหน้าที่และผู้มา

ติดต่อ เพ่ิมการท าความสะอาดเครื่องปรับอากาศ เครื่องกรองอากาศ และพ้ืนที่ปฏิบัติงานให้สะอาดอยู่เสมอ 
เพ่ือป้องกันการแพร่ระบาดของเชื้อโรค 

3.2 ควรมีกล้องวงจรปิดติดตั้งทั้งภายนอกและภายในสถานที่ท างาน เพ่ือความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ 

 
4) ด้านการปลูกฝังค่านิยม (Culture) 

4.1 การจัดกิจกรรมนันทนาการเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กรให้เกิดความสามัคคี  ทั้ง
ในส่วนกลางและภูมิภาค 



 

ภาคผนวก ง 
รายงานผลการสอบถามเพื่อน าข้อมูลไปใช้ 

ในการจัดท าแผนปฏิบัติการ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม 

ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 
 
 
 
 
 
 
 
 



รายงานผลการสอบถามเพื่อน าข้อมูลไปใช้ในการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ประชากร คือ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ พนักงานประกันสังคม สังกัดส านักงาน
ประกันสังคมส่วนกลางและส่วนภูมิภาค รวม 112 แห่ง จ านวนทั้งสิ้น 1,504 คน (ข้อมูล ณ 21 กรกฎาคม 2565) 
 ผู้ตอบแบบสอบถาม คือ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ พนักงานประกันสังคม สังกัด
ส านักงานประกันสังคมส่วนกลางและส่วนภูมิภาค จ านวนทั้งสิ้น 1,002 คน คิดเป็นร้อยละ 66.62 
 
ตารางท่ี 1 ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประเภทบุคลากร 

ประเภทบุคลากร จ านวน (คน) 
ร้อยละของจ านวน 
ผู้ตอบแบบส ารวจ 

ข้าราชการ 495 49.40 
ลูกจ้างประจ า 20 2.00 
พนักงานราชการ 59 5.90 
พนักงานประกันสังคม 428 42.70 

รวม 1,002 100 

 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ จ านวน 495 คน (ร้อยละ 49.40) รองลงมา คือ พนักงาน
ประกันสังคม จ านวน 428 คน (ร้อยละ 42.70) และพนักงานราชการ จ านวน 59 คน (ร้อยละ 5.90) 
 
ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าคัญของประเด็นที่มีต่อผลสัมฤทธิ์และสถานะปัจจุบันตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
และกลยุทธ์ ของส านักงานประกันสังคม 
  ผลการสอบถามความคดิเห็นของบุคลากรเพ่ือน าข้อมูลไปใช้ในการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ป ี (พ.ศ. 2566 – 2570) น ามาแปลความค่าเฉลี่ยผลการส ารวจ ดังนี ้

ช่วงคะแนน ร้อยละ ความหมาย 

4.51 – 5.00 81.00 – 100.00 มากที่สุด /พึงพอใจมากที่สุด 

3.51 – 4.50 61.00 – 80.00 มาก / พึงพอใจมาก 

2.51 – 3.50 41.00 – 60.00 ปานกลาง / พึงพอใจปานกลาง 

1.51 – 2.50 21.00 – 40.00 น้อย / ต้องการให้ปรับปรุง 

1.00 – 1.50 1.00 – 20.00 น้อยที่สุด / ต้องการให้ปรับปรุงอย่างยิ่ง 



ช่วงคะแนน ต่ ากว่า 1.51 – 2.50 หมายถึง ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ พนักงานประกันสังคมต่ า
กว่าร้อยละ 40 ต้องการให้ส่วนราชการที่สังกัดปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

ช่วงคะแนน 2.51 – 3.50 หมายถึง ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ พนักงานประกันสังคม 
ร้อยละ 41.00 – 60.00 มีความพึงพอใจปานกลางต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการที่สังกัด 
โดยส่วนราชการยังสามารถพัฒนาเพ่ือให้ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ พนักงานประกันสังคม 
มีความพึงพอใจเพ่ิมข้ึนได ้

ช่วงคะแนน 4.51 – 5.00 หมายถึง ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ พนักงานประกันสังคม 
ร้อยละ 81.00 – 100.00 มีความพึงพอใจมากที่สุดต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการที่สังกัด 
 
ตารางท่ี 2 ผลการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าคัญของประเด็นที่มีต่อผลสัมฤทธิ์และสถานะปัจจุบัน 
ตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ ของส านักงานประกันสังคม จ าแนกตามประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็น 

ความส าคญัของประเด็นที่มีต่อผลสัมฤทธ์ิ 
ตามวิสยัทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ ์

ของส านักงานประกันสังคม 

ความส าคญัของประเด็นทีม่ีต่อสถานะปัจจุบัน ตาม
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ 
ของส านักงานประกันสังคม 

คะแนน
เฉลี่ย 

น้อยที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปานกลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มากที่สุด 
(5) 

น้อยที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปานกลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มากที่สุด 
(5) 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้มีประสิทธิภาพและทันสมัย 
1.1 การยกระดับกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
ความส าคัญเทียบเท่ากลยุทธ์ขององค์กร 

10 
(1.00%) 

49 
(4.89%) 

388 
(38.72%) 

419 
(41.82%) 

136 
(13.57%) 

13 
(1.30%) 

58 
(5.79%) 

392 
(39.12%) 

411 
(41.02%) 

128 
(12.77%) 0.04 

1.2 การสร้างความเป็นหุ้นส่วน
เชิงกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล ปรับเปลี่ยนทัศนคติของ
ผู้บังคับบัญชาทุกระดับให้เห็นว่า
ตนมี ส่ วนร่ วม ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

17 
(1.70%) 

74 
(7.39%) 

383 
(38.22%) 

384 
(38.32%) 

144 
(14.37%) 

13 
(1.30%) 

64 
(6.39%) 

373 
(37.23%) 

428 
(42.71%) 

124 
(12.38%) 

-0.02 

1.3 การสร้างโอกาสการมีส่วน
ร่วมของบุคลากรขององค์กรใน
การขับเคลื่อนภารกิจขององค์กร
ให้บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนด 

14 
(1.40%) 

64 
(6.39%) 

318 
(31.74%) 

437 
(43.61%) 

169 
(16.87%) 

14 
(1.40%) 

56 
(5.59%) 

341 
(34.03%) 

447 
(44.61%) 

144 
(14.37%) 0.03 

1.4 การปรับปรุงการปฏิบัติงาน
จากเชิงรับเป็นเชิงรุก 

14 
(1.40%) 

64 
(6.39%) 

352 
(35.13%) 

418 
(41.72%) 

154 
(15.37%) 

14 
(1.40%) 

57 
(5.69%) 

327 
(32.63%) 

453 
(45.21%) 

151 
(15.07%) -0.04 

1.5 การปรั บปรุ งฐานข้ อมู ล
ทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้มี
ความถู กต้ อง ครบถ้ วน และ
เพียงพอในการน ามาใช้ ในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

20 
(2.00%) 

74 
(7.39%) 

348 
(34.73%) 

394 
(39.32%) 

166 
(16.57%) 

18 
(1.80%) 

69 
(6.89%) 

342 
(34.13%) 

423 
(42.22%) 

150 
(14.97%) -0.01 

 



ประเด็น 

ความส าคญัของประเด็นที่มีต่อผลสัมฤทธ์ิ 
ตามวิสยัทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ 

ของส านักงานประกันสังคม 

ความส าคญัของประเด็นทีม่ีต่อสถานะปัจจุบัน ตาม
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ 
ของส านักงานประกันสังคม 

คะแนน
เฉลี่ย 

น้อยที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปานกลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มากที่สุด 
(5) 

น้อยที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปานกลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มากที่สุด 
(5) 

1 .6  การ เตรี ยมความพร้ อม
บุ ค ล า ก ร เพื่ อ ขึ้ น สู่ ต า แ ห น่ ง
ทางการบริหารระดับสูงในอนาคต 

23 
(2.30%) 

85 
(4.48%) 

344 
(34.33%) 

397 
(39.62%) 

153 
(15.27%) 

17 
(1.70%) 

78 
(7.78%) 

350 
(34.93%) 

415 
(41.42%) 

142 
(14.17%) 

-0.01 

1.7 การปรับเปลี่ยนทัศนคติใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร ให้มี
อุ ด ม ก า ร ณ์ เ พื่ อ ช า ติ แ ล ะ
ประชาชน และพร้อมรับความ
เปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานใน
โลกสมัยใหม่ 

15 
(1.50%) 

63 
(6.29%) 

350 
(34.93%) 

389 
(38.82%) 

185 
(18.46%) 

13 
(1.30%) 

65 
(6.49%) 

3.51 
(35.03%) 

422 
(42.12%) 

151 
(15.07%) 0.03 

1.8 กรมมีหลัก เกณฑ์ในการ
แต่งตั้ง โยกย้ายที่เป็นธรรม และ
มีการน าไปปฏบิัติอย่างเป็นรูปธรรม 

33 
(3.29%) 

74 
(7.39%) 

390 
(38.92%) 

362 
(36.13%) 

143 
(14.27%) 

18 
(1.80%) 

84 
(8.38%) 

370 
(36.93%) 

396 
(39.52%) 

134 
(13.37%) -0.04 

1.9 การพัฒนาระบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน และมีวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติ งานที่ มี
ป ระสิ ทธิ ภ าพ  ซ่ึ ง เชื่อมโยงกับ
ค่าตอบแทน (เงินเดือน/ค่าจ้าง) 

25 
(2.50%) 

74 
(7.39%) 

380 
(37.92%) 

378 
(37.72%) 

145 
(14.47%) 

21 
(2.10%) 

76 
(7.58%) 

378 
(37.72%) 

389 
(38.82%) 

138 
(13.77%) 0.00 

1.10 การพัฒนากระบวนการ
แต่งตั้งโยกย้ายอย่างเป็นระบบ 
และ เปิ ด เ ผย  โ ดยก ารสร้ า ง
เส้นทางความก้าวหน้าในสายงาน
ของบุคลากรในองค์กร 

37 
(3.69%) 

91 
(9.08%) 

385 
(38.42%) 

346 
(34.53%) 

143 
(14.27%) 

26 
(2.59%) 

88 
(7.78%) 

378 
(37.72%) 

379 
(37.82%) 

131 
(13.07%) -0.03 

1.11 การวางแผนก าลังคนให้มี
ความเหมาะสมสอดคล้ องกับ
ปริมาณงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง   

53 
(5.29%) 

123 
(12.28%) 

398 
(39.72%) 

296 
(29.54%) 

132 
(13.17%) 

38 
(3.79%) 

115 
(11.48%) 

374 
(37.33%) 

350 
(34.93%) 

125 
(12.48%) 

-0.08 

1.12 การพัฒนาระบบการสรรหา 
บรรจุแต่งตั้งบุคลากรได้ทันตาม
ความต้องการของหน่วยงาน 

58 
(5.79%) 

135 
(13.47%) 

394 
(39.32%) 

291 
(29.04%) 

124 
(12.38%) 

44 
(4.39%) 

124 
(12.38%) 

377 
(37.62%) 

335 
(33.43%) 

122 
(12.18%) 

-0.08 

1.13 การเตรียมความพร้อมของ
บุคลากรทั้งหมดให้พร้อมรับต่อ
ความเปลี่ยนแปลง และสามารถ
สนองตอบได้เหมาะสมตลอดเวลา 

31 
(3.09%) 

97 
(9.68%) 

382 
(38.12%) 

346 
(34.53%) 

146 
(14.57%) 

20 
(2.00%) 

98 
(9.78%) 

358 
(35.73%) 

405 
(40.42%) 

121 
(12.08%) 

-0.03 

1.14 การเตรียมความพร้อมของ
บุคลากรรองรับแผนยุทธศาสตร์
ชาติระยะเวลา ๒๐ ปี และการ
ขั บ เคลื่ อ นประ เทศไทยด้ ว ย
นวัตกรรมมุ่งสู่ประเทศไทย ๔.๐ 

27 
(2.69%) 

83 
(8.28%) 

348 
(38.32%) 

368 
(36.73%) 

140 
(13.97%) 

18 
(1.80%) 

77 
(7.68%) 

373 
(37.23%) 

399 
(39.82%) 

135 
(13.47%) -0.04 

 

 



ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาบุคลากรใหม้ีความสามารถความเชีย่วชาญเป็นมอือาชีพ และมีความก้าวหน้า 
2.1 การพัฒนาผู้บริหารให้เป็น
ผู้น าองค์กรที่มีประสิทธิภาพ ยึด
มั่นในคุณธรรม จริยธรรม 

11 
(1.10%) 

48 
(4.79%) 

337 
(33.63%) 

441 
(44.01%) 

165 
(16.47%) 

10 
(1.00%) 

56 
(5.59%) 

349 
(34.83%) 

422 
(42.12%) 

165 
(16.47%) 

0.02 

2.2 การพัฒนาผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ทุกระดับในทุกหน่วยงาน 

9 
(0.90%) 

67 
(6.69%) 

348 
(34.73%) 

409 
(40.82%) 

169 
(16.87%) 

9 
(9.09%) 

60 
(5.99%) 

365 
(36.43%) 

421 
(42.02%) 

147 
(14.67%) 0.02 

2.3 การพัฒนาบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่องให้มีความรู้ ทักษะ และ
ส ม ร ร ถ น ะ ที่ จ า เ ป็ น ใ น ก า ร
ปฏิ บั ติ ง าน  มี ค ว าม คิดริ เ ริ่ ม
สร้างสรรค์ท างานเป็นทีม และอื่น 
ๆ ที่เหมาะสม 

12 
(1.20%) 

71 
(7.09%) 

320 
(31.94%) 

425 
(42.42%) 

174 
(17.37%) 

13 
(1.30%) 

66 
(6.59%) 

338 
(33.73%) 

432 
(43.11%) 

153 
(15.27%) 

0.03 

2.4 การพัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ ความสามารถในการใช้
เครื่องมือ อุปกรณ์ เทคโนโลยี
สารสนเทศ และเทคโนโลยีดิจิทัล
ใหม่ ๆ ให้เหมาะสมกับงานได้
อย่างคุ้มค่า 

22 
(2.20%) 

73 
(7.29%) 

356 
(35.53%) 

380 
(37.92%) 

171 
(17.07%) 

16 
(1.60%) 

69 
(6.89%) 

364 
(36.33%) 

402 
(40.12%) 

151 
(15.07%) 

0.00 

2.5 องค์กรมีการพัฒนาบุคลากรให้
พร้อมในการปฏิบัติงานบนพื้นฐาน
การพัฒนาดิจิทัลภาครัฐอย่างต่อเนื่อง 

20 
(2.00%) 

77 
(7.68%) 

361 
(36.03%) 

383 
(38.22%) 

161 
(16.07%) 

19 
(1.90%) 

72 
(7.19%) 

362 
(36.13%) 

392 
(39.12%) 

157 
(15.67%) -0.01 

2.6 องค์กรให้ความส าคัญกับการ
พั ฒ น า ทั ก ษ ะ ก า ร ใ ช้ ภ า ษ า 
ต่ า งประเทศที่ จ า เป็ นในการ
ปฏิบัติงานในพื้นที่ 

25 
(2.50%) 

99 
(9.88%) 

398 
(39.72%) 

351 
(35.03%) 

129 
(12.87%) 

20 
(2.00%) 

85 
(8.48%) 

380 
(37.92%) 

389 
(38.82%) 

128 
(12.77%) 

-0.06 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
3.1 องค์กรมีการจัดกิจกรรมเพื่อ
เสริมสร้างบรรยากาศการท างาน 
ความสามัค คี  ความสั มพันธ์
ร ะ ห ว่ า ง ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า 
ผู้ ใ ต้บั ง คับบัญชา และเพื่ อน
ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ  

24 
(2.40%) 

99 
(9.88%) 

394 
(39.32%) 

370 
(36.93%) 

115 
(11.48%) 

21 
(2.10%) 

85 
(8.48%) 

375 
(37.43%) 

383 
(38.22%) 

138 
(13.77%) -0.08 

3.2 องค์กรน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการ
บริหารและการพัฒนาบุคลากร 
เช่น การจัดท าหลักสูตร e-learning,
การสนับสนุนการสืบค้นความรู้ 
และแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

12 
(1.20%) 

55 
(5.49%) 

345 
(34.43%) 

432 
(43.11%) 

158 
(15.77%) 

13 
(1.30%) 

60 
(5.99%) 

341 
(34.03%) 

417 
(41.62%) 

171 
(17.07%) 

0.00 

3.3 องค์กรมีการวางแผนและ
จัดท าระบบสารสนเทศสนับสนุน
การบริหารจัดการด้านทรัพยากร
บุคคล และการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลและน าไปปฏิบัติอย่า ง
ต่อเนื่อง 

13 
(1.30%) 

78 
(7.78%) 

373 
(37.23%) 

406 
(40.52%) 

132 
(13.17%) 

16 
(1.60%) 

72 
(7.19%) 

355 
(35.43%) 

428 
(42.71%) 

131 
(13.07%) 

-0.02 



ประเด็น 

ความส าคญัของประเด็นที่มีต่อผลสัมฤทธ์ิ 
ตามวิสยัทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ 

ของส านักงานประกันสังคม 

ความส าคญัของประเด็นทีม่ีต่อสถานะปัจจุบัน ตาม
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ 
ของส านักงานประกันสังคม 

คะแนน
เฉลี่ย 

น้อยที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปานกลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มากที่สุด 
(5) 

น้อยที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปานกลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มากที่สุด 
(5) 

3.4 องค์กรให้ความส าคัญกับอาชีว 
อนามัยและความปลอดภัยของ
บุคลากร ตลอดจนผู้รับบริการ 
และด าเนินการอย่างเข้มงวดเพื่อ
การนั้น อาทิ ในช่วงสถานการณ์
การแพร่ระบาดของ COVID-19  

21 
(2.10%) 

78 
(7.78%) 

329 
(32.83%) 

413 
(41.22%) 

161 
(16.07%) 

16 
(1.60%) 

71 
(7.09%) 

335 
(33.43%) 

417 
(41.62%) 

163 
(16.27%) -0.02 

3.5 องค์กรได้สร้างสภาพแวดล้อม
การปฏิบัติงานที่เอื้อต่อการพัฒนา
ตนเองของบุคลากรอย่างเหมาะสม 

26 
(2.59%) 

80 
(7.98%) 

361 
(36.03%) 

403 
(40.22%) 

132 
(13.17%) 

13 
(1.30%) 

77 
(7.68%) 

362 
(36.13%) 

407 
(40.62%) 

143 
(14.27%) 

-0.05 

3 . 6  ก า ร จั ด ส วั ส ดิ ก า ร
นอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด
และสอดคล้องกับความต้องการ
ของบุคลากร และความสามารถ
ที่องค์กรจัดให้ 

31 
(3.09%) 

103 
(10.28%) 

401 
(40.02%) 

341 
(34.03%) 

126 
(12.57%) 

28 
(2.79%) 

87 
(8.68%) 

361 
(36.03%) 

391 
(39.02%) 

135 
(13.47%) -0.09 

3.7 การพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากร ให้มีสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน และ
ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 

28 
(2.79%) 

116 
(11.58%) 

387 
(38.62%) 

344 
(34.33%) 

127 
(12.67%) 

24 
(2.40%) 

108 
(10.78%) 

344 
(34.33%) 

383 
(38.22%) 

143 
(14.27%) 

-0.09 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 การปลูกฝังค่านิยม สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีคุณธรรม จรยิธรรม และความผูกพันต่อองค์กร 
4 . 1  อ ง ค์ ก ร มี ม า ต ร ก า ร ที่
เหมาะสมในการป้องกันการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบ และ
ด าเนินการทางวินัยอย่างเข้มงวด
และจริงจังกับผู้ประพฤติผิด 

14 
(1.40%) 

31 
(3.09%) 

316 
(31.54%) 

453 
(45.21%) 

188 
(18.76%) 

13 
(1.30%) 

45 
(4.49%) 

292 
(29.14%) 

475 
(47.41%) 

177 
(17.66%) 

0.01 

4.2 องค์กรมีการวางแผน และ
ด าเนินการเพื่อป้องกันการทุจริต
และประพฤติมิชอบอย่างเข้มแข็ง
และจริงจัง 

12 
(1.20%) 

37 
(3.69%) 

297 
(29.64%) 

448 
(44.71%) 

208 
(20.76%) 

13 
(1.30%) 

53 
(5.29%) 

287 
(28.64%) 

462 
(46.11%) 

187 
(18.66%) 

0.05 

4.3 องค์กรยกย่องข้าราชการที่ดี
และเป็นแบบอย่างที่ดี ตลอดจน
ส่งเสริมให้ข้าราชการทุกคนเกิด
ความตระหนักและประพฤติตน
ในการเป็นข้าราชการที่ดีอย่าง
จริงจัง และต่อเนื่อง 

13 
(1.30%) 

49 
(4.89%) 

319 
(31.84%) 

436 
(43.51%) 

185 
(18.46%) 

11 
(1.10%) 

50 
(4.99%) 

320 
(31.94%) 

448 
(44.71%) 

173 
(17.27%) 

0.01 

4 . 4  ก า รก า หนดวัฒนธ รรม 
ค่านิยมขององค์กร เพื่อใช้เป็น
ฐานในการปฏิบัติงานและตัดสินใจ 

10 
(1.00%) 

59 
(5.89%) 

328 
(32.73%) 

459 
(45.81%) 

146 
(14.57%) 

10 
(1.00%) 

53 
(5.29%) 

322 
(32.14%) 

459 
(45.81%) 

158 
(15.77%) 

-0.03 

 

 



ประเด็น 

ความส าคญัของประเด็นที่มีต่อผลสัมฤทธ์ิ 
ตามวิสยัทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ ์

ของส านักงานประกันสังคม 

ความส าคญัของประเด็นทีม่ีต่อสถานะปัจจุบัน ตาม
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ 
ของส านักงานประกันสังคม 

คะแนน
เฉลี่ย 

น้อยที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปานกลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มากที่สุด 
(5) 

น้อยที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปานกลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มากที่สุด 
(5) 

4.5 การรณรงค์ จัดกิจกรรมทุก
รูปแบบ เพื่อมุ่งสร้างวัฒนธรรม
และค่านิยมของบุ คลากรใน
อ ง ค์ ก ร อ ย่ า ง เ ป็ น รู ป ธ ร ร ม 
ต่อเนื่อง และสม่ าเสมอ 

11 
(1.10%) 

51 
(5.09%) 

354 
(35.33%) 

436 
(43.51%) 

150 
(14.97%) 

10 
(1.00%) 

54 
(5.39%) 

337 
(33.63%) 

445 
(44.41%) 

156 
(15.57%) 

-0.02 

4.6 การ เสริมสร้ า งความรั ก
องค์กร ความสามัคคี และลด
ความขัดแย้งในการปฏิบัติงานเสมอ 

13 
(1.30%) 

65 
(6.49%) 

329 
(32.83%) 

428 
(42.71%) 

167 
(16.67%) 

14 
(1.40%) 

64 
(6.39%) 

328 
(32.73%) 

431 
(43.01%) 

165 
(16.47%) 

0.00 

 
จากผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยความส าคัญของประเด็นที่มีต่อผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ 

ของส านักงานประกันสังคมต่อความส าคัญของประเด็นที่มีต่อสถานะปัจจุบัน สามารถสรุปความคาดหวังที่ต้องการ
ให้ด าเนินการได้ จากมากไปหาน้อย ดังนี้  

1. การจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดและสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 
และความสามารถที่องค์กรจัดให้ 

2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ให้มีสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และปฏิบัติงาน
อย่างมีความสุข 

3. การวางแผนก าลังคนให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับปริมาณงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
4. การพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งบุคลากรได้ทันตามความต้องการของหน่วยงาน 
5. องค์กรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างบรรยากาศการท างาน ความสามัคคี ความสัมพันธ์ระหว่าง

ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ 
6. องค์กรให้ความส าคัญกับการพัฒนาทักษะการใช้ภาษา ต่างประเทศที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานในพ้ืนที่ 
7. องค์กรได้สร้างสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานที่เอ้ือต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรอย่างเหมาะสม 
8. องค์กรมีการวางแผน และด าเนินการเพ่ือป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างเข้มแข็งและจริงจัง 
9. การปรับปรุงการปฏิบัติงานจากเชิงรับเป็นเชิงรุก 
10. กรมมีหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้ง โยกย้ายที่เป็นธรรม และมีการน าไปปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 
11. การเตรียมความพร้อมของบุคลากรรองรับแผนยุทธศาสตร์ชาติระยะเวลา 20 ปี และการขับเคลื่อนประเทศ

ไทยด้วยนวัตกรรมมุ่งสู่ประเทศไทย 4.0 
12. การพัฒนากระบวนการแต่งตั้งโยกย้ายอย่างเป็นระบบ และเปิดเผยโดยการสร้างเส้นทางความก้าวหน้าใน

สายงานของบุคลากรในองค์กร 
13. การเตรียมความพร้อมของบุคลากรทั้งหมดให้พร้อมรับต่อความเปลี่ยนแปลง และสามารถสนองตอบได้

เหมาะสมตลอดเวลา 



14. การก าหนดวัฒนธรรม ค่านิยมขององค์กร เพ่ือใช้เป็นฐานในการปฏิบัติงานและตัดสินใจ 
15. การสร้างความเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ปรับเปลี่ยนทัศนคติของผู้บังคับบัญชาทุก

ระดับให้เห็นว่าตนมีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
16. องค์กรมีการวางแผนและจัดท าระบบสารสนเทศสนับสนุนการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล และการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลและน าไปปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 
17. องค์กรให้ความส าคัญกับอาชีวอนามัยและความปลอดภัยของบุคลากร ตลอดจนผู้รับบริการ และด าเนินการ

อย่างเข้มงวดเพ่ือการนั้น อาทิ ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของ COVID-19 
18. การรณรงค์ จัดกิจกรรมทุกรูปแบบ เพ่ือมุ่งสร้างวัฒนธรรมและค่านิยมของบุคลากรในองค์กรอย่างเป็น

รูปธรรม ต่อเนื่อง และสม่ าเสมอ 
19. การปรับปรุงฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้มีความถูกต้อง ครบถ้วน และเพียงพอในการน ามาใช้

ในการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
20. การเตรียมความพร้อมบุคลากรเพ่ือขึ้นสู่ต าแหน่งทางการบริหารระดับสูงในอนาคต 
21. องค์กรมีการพัฒนาบุคลากรให้พร้อมในการปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานการพัฒนาดิจิทัลภาครัฐอย่างต่อเนื่อง 
22. การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน และมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

ซึ่งเชื่อมโยงกับค่าตอบแทน (เงินเดือน/ค่าจ้าง) 
23. การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถในการใช้เครื่ องมือ อุปกรณ์ เทคโนโลยีสารสนเทศ 

และเทคโนโลยีดิจิทัลใหม่ ๆ ให้เหมาะสมกับงานได้อย่างคุ้มค่า 
24. องค์กรน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการบริหารและการพัฒนาบุคลากร เช่น การจัดท า

หลักสูตร e-learningการสนับสนุนการสืบค้นความรู้ และแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
25. การเสริมสร้างความรักองค์กร ความสามัคคี และลดความขัดแย้งในการปฏิบัติงานเสมอ 
26. องค์กรมีมาตรการที่เหมาะสมในการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และด าเนินการทางวินัยอย่าง

เข้มงวดและจริงจังกับผู้ประพฤติผิด 
27. องค์กรยกย่องข้าราชการที่ดีและเป็นแบบอย่างที่ดี ตลอดจนส่งเสริมให้ข้าราชการทุกคนเกิดความตระหนัก

และประพฤติตนในการเป็นข้าราชการที่ดีอย่างจริงจัง และต่อเนื่อง 
28. การพัฒนาผู้บริหารให้เป็นผู้น าองค์กรที่มีประสิทธิภาพ ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม 
29. การพัฒนาผู้น าการเปลี่ยนแปลงทุกระดับในทุกหน่วยงาน 
30. การสร้างโอกาสการมีส่วนร่วมของบุคลากรขององค์กรในการขับเคลื่อนภารกิจขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย

ตามที่ก าหนด 
31. การปรับเปลี่ยนทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากร ให้มีอุดมการณ์เพ่ือชาติและประชาชน และพร้อมรับ

ความเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานในโลกสมัยใหม่ 
32. การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องให้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน มีความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ท างานเป็นทีม และอ่ืน ๆที่เหมาะสม 
33. การยกระดับกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความส าคัญเทียบเท่ากลยุทธ์ขององค์กร 



ข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็นเพิ่มเติม 
ผลการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าคัญของประเด็นที่มีต่อผลสัมฤทธิ์และสถานะปัจจุบัน 

ตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ ของส านักงานประกันสังคม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีข้อเสนอแนะที่ควร
ปรับปรุง ดังนี้ 

1. ด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้มีประสิทธิภาพและทันสมัย  
1.1 การจัดสรรกรอบอัตราก าลังของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ พนักงานประกันสังคม

ให้มีอัตราก าลังเพียงพอ โดยเฉพาะงานด้านกฎหมาย 
1.2 การทบทวน แก้ไขระเบียบที่เป็นปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน  
1.3 ควรมีค่าตอบแทนเกี่ยวกับต าแหน่งงานที่ต้องอาศัยประสบการณ์ 
1.4 ควรมีกองทุนส ารองเลี้ยงชีพให้กับพนักงาน 
1.5 การประเมินผลการปฏิบัติตามความเป็นจริงและติดตามการท างานอย่างเป็นระบบ เพื่อให้บุคคลกร

ตระหนักในบทบาทหน้าที่ในการพัฒนาตนเองและองค์กร 
1.6 ควรเพิ่มสวัสดิการเกี่ยวกับการตรวจร่างกายเป็นประจ าทุกปี 
1.7 สร้างแรงจูงใจให้กับข้าราชการพนักงานราชการและพนักงานประกันสังคม ด้วยผลตอบแทนใน

ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน เช่น เพ่ิมค่าครองชีพในส่วนของการเดินทางไปท างาน สวัสดิการด้านที่อยู่อาศัยส าหรับ
ข้าราชการ พนักงานราชการพนักงานประกันสังคม รวมไปถึงสวัสดิการการรักษาพยาบาล 

 
2. ด้านการพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถความเชี่ยวชาญเป็นมืออาชีพ และมีความก้าวหน้า 
 2.1 ปรับปรุงหน้าเว็บไซต์ระบบ sso e-service ให้ใช้งานง่ายและทันสมัยมากขึ้น เพ่ือให้นายจ้างใช้งาน

ได้สะดวกและมีแรงจูงใจในการส่งข้อมูลผ่านระบบ  
 2.2 จัดให้มีการอบรมหรืออธิบาย เรื่อง career path หรือการเลื่อนต าแหน่ง  
 2.3 ควรจัดให้มีการอบรมเกี่ยวกับเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์หรือสอนบุคลากรเรื่องการใช้เทคโนโลยีต่างๆ

ให้ทันสมัย สามารถน าความรู้มาใช้ในการท างานให้ง่ายขึ้น 
 2.4 จัดให้มีศูนย์การเรียนรู้ออนไลน์ และศูนย์กลางการเรียนรู้ในส่วนของส านักงาน 
3. ด้านสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล  
 3.1 การจัดสถานที่ท างานให้มีความทันสมัย มีจุดพักผ่อนส าหรับเจ้าหน้าที่และผู้มาติดต่อ 
 3.2 ให้ความส าคัญต่อผู้พิการ เช่น มีที่จอดรถส าหรับผู้มาติดต่อราชการอย่างเพียงพอ 
 
4. ด้านการปลูกฝังค่านิยม สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีคุณธรรม จริยธรรม และความผูกพันต่อองค์กร  
 4.1 ควรยึดหลักคุณธรรม ผลการปฏิบัติงาน พัฒนาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคนดี มีคุณภาพชีวิตสูง 

ควรจัดอบรมธรรมาภิบาล ปลูกจิตส านึกให้บุคคลากรในองค์กรอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง  
 4.2 ชื่นชมคนท างานจริง ตรงต่อเวลา และควรมีการท าโทษส าหรับการท าทุจริตต่อหน้าที่ 



 
 

ภาคผนวก จ 
รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

 
 
 
 
 
 
 

 



รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 1 ปรับโครงสร้างอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภารกิจในปัจจุบันและอนาคต 

เป้าประสงค์ : ส านักงานประกันสังคมมีโครงสร้างอัตราก าลังที่เหมาะสมกับภารกิจงาน 

ตัวช้ีวัด : KPI 1 จ านวนรายงานผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อบริหารพัฒนาอัตราก าลัง 

เป้าหมาย : จ านวนรายงานผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อบริหารพัฒนาอัตราก าลัง 

การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 

หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานอัตราก าลังและระบบงาน กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานประกันสังคม 

ค าอธิบายตัวชี้วัด : การก าหนดอัตราก าลัง เป็นส่วนหนึ่งของการวางแผนก าลังคนในภาพรวมขององค์กร 
เพ่ือให้ได้ก าลังคนที่เหมาะสมเพียงพอต่อการปฏิบัติตามภารกิจในปัจจุบัน และอนาคต สามารถตอบสนองสอดรับ
กับแผนยุทธศาสตร์ขององค์กรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  

แนวทางการด าเนินงาน : ด าเนินกิจกรรมวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือบริหารพัฒนาอัตราก าลัง ในหน่วยงานที่มีปัญหา
ด้านอัตราก าลัง เพ่ิม – ลด กรอบอัตราก าลัง เริ่มตั้งแต่การทบทวนกรอบอัตราก าลังในปัจจุบัน รวบรวมสถิติ
ข้อมูลภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไป วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือก าหนดกรอบอัตราก าลัง จัดท ารายงานผลการวิเคราะห์
อัตราก าลัง เสนอหัวหน้าหน่วยงานเพ่ือพิจารณา 

สูตรการค านวณ : -ไม่มี- 

เกณฑ์การให้คะแนน :  จ านวนรายงานผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อบริหารพัฒนาอัตราก าลัง ปีละ 1 ฉบับ  

เงื่อนไขความส าเร็จ : หน่วยงานต้องให้ความส าคัญกับการให้ข้อมูลภารกิจงาน เพ่ือประกอบการวิเคราะห์อัตราก าลัง  

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : การจัดเก็บข้อมูลปฐมภูมิจากทุกหน่วยงานในส านักงานประกันสังคม 
และข้อมูลทุติยภูมิจากส านัก/กองที่รับผิดชอบ ตามรูปแบบของส านักงาน ก.พ. น ามาวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือก าหนด
กรอบอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภารกิจในปัจจุบันและอนาคต 



รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF2 พัฒนาระบบการเตรียมความพร้อมบุคลากรขึ้นสู่ต าแหน่งการบริหารและ
วิชาการท่ีส าคัญ 

เป้าประสงค์ : บุคลากรทดแทนต าแหน่งว่างที่ส าคัญได้อย่างทันเวลา 

ตัวชี้วัด : KPI2 ร้อยละความส าเร็จในการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) ได้ครบทุกต าแหน่ง        
ที่ส าคัญ 

เป้าหมาย : ส านักงานประกันสังคมมีแผนสืบทอดต าแหน่งทางการและวิชาการท่ีส าคัญอย่างต่อเนื่อง 

การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 

หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานอัตราก าลังและระบบงาน กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานประกันสังคม 

ค าอธิบายตัวชี้วัด : แผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ (Succession Plan) ซึ่งหมายถึง 
แผนซึ่งพัฒนาขึ้นมาเป็นกระบวนการเชิงรุก ในการเตรียมความพร้อมของบุคลากรเพ่ือทดแทนต าแหน่งงาน          
ที่ส าคัญในองค์กร ที่จะช่วยลดปัญหาการขาดบุคลากรทดแทนในต าแหน่งส าคัญ ๆ โดยได้รับการพัฒนาตามกรอบ 
สั่งสมประสบการณ์ตามเส้นทางความก้าวหน้า (Career path) ของต าแหน่งส าคัญนั้น 

แนวทางการด าเนินงาน : ก าหนดต าแหน่งเป้าหมายที่ส าคัญ ได้แก่ ผู้อ านวยการกองกฎหมาย ผู้อ านวยการ
กองนโยบายและแผนงาน ผู้อ านวยการส านักจัดระบบบริการทางการแพทย์ ผู้อ านวยการกองบริหารการลงทุน 
ผู้อ านวยการกองบริหารทรัพยากรบุคคล ศึกษาข้อมูล วิธีการ ขั้นตอน ปัญหาอุปสรรค การจัดท าแผนการสืบ
ทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการท่ีส าคัญต าแหน่งดังกล่าว อย่างน้อยปีละ 1 ต าแหน่ง เสนอต่อผู้บริหาร
เพ่ือรับทราบแนวทางด าเนินการตามแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ  

สูตรการค านวณ : -ไม่มี- 

เกณฑ์การให้คะแนน : 
ระดับที่ รายการเกณฑ์การให้คะแนน  คะแนน (ร้อยละ) 

1 จัดตั้งคณะท างานจัดท าแผนสืบทอด 20 
2 ทบทวนกรอบสั่งสมประสบการณ์ 40 
3 จัดประชุมคณะท างานฯ เพ่ือพิจารณา กรอบสั่งสมประสบการณ์ 60 
4 จัดท าร่างแผนการสืบทอดต าแหน่ง ทางการบริหารและวิชาการท่ีส าคัญ 80 
5 แผนการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร และวิชาการท่ีส าคัญ 100 

เงื่อนไขความส าเร็จ : : ผู้บริหารระดับสูงขององค์กร และผู้อ านวยการส านัก/กอง ให้ความส าคัญ และ
สนับสนุนการปฏิบัติงานการจัดแผนจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) 

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ติดตามการด าเนินงานจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและ
วิชาการท่ีส าคัญ ให้ครอบคลุมต าแหน่งที่ส าคัญๆ ที่ก าหนดในแต่ละปี 



รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF3 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลสนับสนุนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

เป้าประสงค์ : ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัล สนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ตัวช้ีวัด : KPI 3 ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เป้าหมาย : ส านักงานประกันสังคมมีการบริหารจัดการข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ผ่านระบบสารสนเทศ
เพ่ือการบริหารจัดการองค์กร (ERP) เพ่ือท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 

หน่วยงานที่ด าเนินงาน : ส านักบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ ร่วมกับ กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานประกันสังคม 

ค าอธิบายตัวชี้วัด : การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการองค์กร (ERP) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีจ านวน 11 ระบบ ประกอบด้วย 1. ระบบโครงสร้างต าแหน่งและเงินเดือน (Position and Salary Structure System) 
2. ระบบการสรรหาและคัดเลือก (Recruitment System) 3.ระบบจัดการทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Management System) 4. ระบบเวลาปฏิบัติงานและการลา (Time Management System) 5. ระบบฝึกอบรม 
(Training System) 6. ระบบประเมินบุคลากร (Appraisal System) 7. ระบบบริหารค่าตอบแทน (Compensation 
System) 8. ระบบเงินเดือน (Payroll System) 9. การด าเนินการทางวินัย 10. การจัดสรรอัตราก าลัง 11. การมอบหมายงาน
และการติดตามงาน 

แนวทางการด าเนินงาน : 
1. ให้ข้อมูลและน าเสนอขั้นตอนการปฏิบัติงานในปัจจุบัน (Current Business Process Flow),  
2. ร่วมออกแบบระบบงานและกลั่นกรอง เพ่ือให้ได้ระบบงานใหม่ท่ีมีประสิทธิภาพ  
3. เข้ารับการฝึกอบรมซอฟต์แวร์ตามขั้นตอนการปฏิบัติงานใหม่ และ การทดสอบระบบงานใหม่  (Key User 

Training and Testing)  
4. เตรียมข้อมูล รหัสข้อมูล ส าหรับระบบใหม่ เพ่ือการโอนย้ายข้อมูลจากระบบงานเดิมเข้าสู่ระบบงานใหม่ 

พร้อมตรวจสอบ ความถูกต้อง เช่น รหัสบัญชี รหัสวัสดุ รหัสสินทรัพย์ และรับผิดชอบในกรณีที่ต้องมีการ
แก้ไขข้อมูลหลัก เช่น Item Master, Supplier Master   

 สูตรการค านวณ :  

จ านวนระบบ ERP ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่ได้รับการพัฒนาแล้วเสร็จ   X 100 

ระบบ ERP ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล จ านวน 11 ระบบ 

เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดตาม HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปี 

ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : 1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการองค์กร 
(ERP) 2. หน่วยงานที่รับผิดชอบให้ความร่วมมือในการข้อมูลร่วมออกแบบระบบอย่างจริงจัง  

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ส านักบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ ร่วมกับผู้รับจ้างพัฒนาระบบสารสนเทศ
เพ่ือการบริหารจัดการองค์กร (ERP)  



รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF4 ปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการพัฒนาและการเรียนรู้
ของบุคลากร 

เป้าประสงค์ : บุคลากรได้รับการเรียนรู้ ตลอดจนได้รับการพัฒนาทักษะ ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายของส านักงานประกันสังคม 

ตัวช้ีวัด : KPI14 จ านวนหลักสูตรในระบบสารสนเทศที่ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการพัฒนาบุคลากร 

เป้าหมาย : ส านักงานประกันสังคมมีหลักสูตรในระบบสารสนเทศที่ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการพัฒนา
บุคลากรเพ่ิมข้ึน 

การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 

หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กองฝึกอบรม และส านักบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ 

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานประกันสังคม 

ค าอธิบายตัวชี้วัด : ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้คือการน าคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์
โทรคมนาคมที่ถูกพัฒนาขึ้น เพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะการเรียนรู้
การพัฒนาและฝึกอบรม ซึ่งจะช่วยให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเกิดประสิทธิภาพ เช่น การค้นหาข้อมูล
ข่าวสารเพ่ือการเรียนรู้การผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพ่ือการเรียนรู้ การผลิตหลักสูตรบทแอปพลิเคชั่นเพ่ือการเรียนรู้ 

แนวทางการด าเนินงาน : จัดท าโครงการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับสนับสนุนการพัฒนา
บุคลากรแบบครบวงจร (HRD) เพ่ือพัฒนาหลักสูตรในระบบสารสนเทศในการพัฒนาบุคลากรให้เข้าถึงได้ง่าย
และมีความหลากหลาย สนับสนุนการเรียนรู้ของบุคลากรของส านักงานประกันสังคม  

สูตรการค านวณ : จ านวนนับหลักสูตรในระบบสารสนเทศที่ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการพัฒนาบุคลากร  

เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดเป้าหมายและ HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 

 

 
 

 

 

 

ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผูบ้รหิารให้ความส าคัญ และให้การสนับสนนุทรัพยากรในการด าเนนิการอย่างเพียงพอ  

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ติดตามความก้าวหน้าในการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
สนับสนุนการเรียนรู้ 

ล าดับที่ รายการเกณฑ์การให้คะแนน  
1 ในปี 2566 มีจ านวนหลักสูตรในระบบสารสนเทศ  20 หลักสูตร 
2 ในปี 2567 มีจ านวนหลักสูตรในระบบสารสนเทศ  30 หลักสูตร 
3 ในปี 2568 มีจ านวนหลักสูตรในระบบสารสนเทศ 40 หลักสูตร 
4 ในปี 2569 มีจ านวนหลักสูตรในระบบสารสนเทศ 50 หลักสูตร 
5 ในปี 2570 มีจ านวนหลักสูตรในระบบสารสนเทศ 60 หลักสูตร 



รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF4 ปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการพัฒนาและการเรียนรู้
ของบุคลากร 

เป้าประสงค์ : บุคลากรได้รับการเรียนรู้ ตลอดจนได้รับการพัฒนาทักษะ ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายของส านักงานประกันสังคม 

ตัวช้ีวัด : KPI15 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการเรียนรู้ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

เป้าหมาย : ส านักงานประกันสังคมมีหลักสูตรในระบบสารสนเทศที่ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการพัฒนา
บุคลากรเพ่ิมข้ึน 

การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 

หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กองฝึกอบรม และส านักบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ 

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานประกันสังคม 

ค าอธิบายตัวชี้วัด : ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้คือการน าคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์
โทรคมนาคมที่ถูกพัฒนาขึ้น เพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะการเรียนรู้
การพัฒนาและฝึกอบรม ซึ่งจะช่วยให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเกิดประสิทธิภาพ เช่น การค้นหาข้อมูล
ข่าวสารเพ่ือการเรียนรู้การผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพ่ือการเรียนรู้ การผลิตหลักสูตรบทแอปพลิเคชั่นเพ่ือการ
เรียนรู้ 

แนวทางการด าเนินงาน : การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยกองฝึกอบรม 
ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าถึงสื่ออิเล็กทรอนิกส์และแอปพลิเคชั่น  เช่น  E-learning Youtube  Chula-
online ส านักงาน ก.พ.  ฯลฯ เพ่ือให้บุคลากรได้รับการพัฒนาเข้าถึงแหล่งเรียนได้ง่าย สะดวก รวดเร็ว และมี
ความหลากหลาย  

สูตรการค านวณ : จ านวนนับร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการเรียนรู้ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศลักสูตรใน
ระบบสารสนเทศที่ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการพัฒนาบุคลากร ขอบุคลากรทั้งหมด 

เกณฑ์การให้คะแนน :รายละเอียดเป้าหมายและ HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปี 

ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคัญ และให้การสนับสนุนทรัพยากรในการด าเนินการอย่าง
เพียงพอ สร้างการรับรู้ให้กว้างขวางมากข้ึน 

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ติดตามความก้าวหน้าในการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
สนับสนุนการเรียนรู้ 



รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF5 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการที่หลากหลาย 

เป้าประสงค์ : ระบบการเรียนรู้ด้วยวิธีการ /รูปแบบที่เหมาะสมกับสายงาน ตามระดับต าแหน่ง  

ตัวช้ีวัด : KPI6 ระดับความส าเร็จในการพัฒนา/ปรับปรุง รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 

เป้าหมาย : ส านักงานประกันสังคมมีระบบการเรียนรู้ด้วยวิธีการ /รูปแบบที่เหมาะสมกับสายงาน ตามระดับต าแหน่ง  

การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 

หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กองฝึกอบรม  

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานประกันสังคม 

ค าอธิบายตัวชี้วัด : การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีต่าง ๆ ที่จะมุ่งเพ่ิมเติมความรู้ ความช านาญ และ
ประสบการณ์ เพ่ือให้บุคลากร ในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบได้เป็นอย่างดี
นอกจากนี้ การพัฒนาบุคลากรยังมุ่งหมายที่จะพัฒนาทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดี มีขวัญก าลังใจ        
ในการปฏิบัติงาน วิธีการพัฒนาที่หลากหลาย เป็นการเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ วิธีการพัฒนาบุคลากรมีวิธีการ      
อยู่หลายวิธีขึ้นอยู่กับหน่วยงานหรือองค์การจะเลือกใช้วิธีใดตามโอกาสและความเหมาะสม เช่น 1. วิธีศึกษางาน
ไปพร้อม ๆ กับการปฏิบัติงาน (on - the - job - study) 2. การปฐมนิเทศ (vestibule training or orientation)      
3. วิธีฝึกอบรมระยะสั้น 4. วิธีศึกษาดูงาน 5. วิธีการให้ไปศึกษาต่อเพ่ิมเติม ทั้งภายในและภายนอกประเทศ เป็นต้น 

แนวทางการด าเนินงาน :  
1. หน่วยงานทีร่ับผิดชอบงานการพัฒนาบุคลากรของส านักงานประกันสังคม ด าเนินการส ารวจหาความจ าเป็น

ในการพัฒนาบุคลากรด้วยการประเมินความต้องการการพัฒนา (Training Needs Assessment) หรือการประเมิน
สมรรถนะของบุคลากร เพ่ือการพัฒนาบุคลากร (Competency Needs) 

2. หน่วยงานที่รับผิดชอบงานการพัฒนาบุคลากร และหน่วยงานอ่ืนในส านักงานประกันสงคม ร่วมกัน
วางแผน และออกแบบหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หรือปิดช่องว่าง
สมรรถนะของบุคลากร (Competency Gap) 

3. ด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรและหลักสูตรที่ก าหนด  
4. ติดตาม ประเมินผลการด าเนินงานการพัฒนาบุคลากร 
5. รายงานผลการพัฒนาบุคลากรให้ผู้บริหารทราบ 

สูตรการค านวณ : -ไม่มี- 

 

 

 

 

 

 



เกณฑ์การให้คะแนน : 

ระดับที่ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 ตั้งคณะท างานเพ่ือพัฒนา/ปรับปรุง รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 1 
2 ส ารวจหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรด้วยการประเมินความต้องการการพัฒนา 

(Training Needs Assessment) หรือการประเมินสมรรถนะของบุคลากร เพ่ือการ
พัฒนาบุคลากร (Competency Needs) 

2 

3 ร่วมกันวางแผน และ ออกแบบหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน หรือปิดช่องว่างสมรรถนะของบุคลากร (Competency Gap) 

3 

4 ด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรและหลักสูตรที่ก าหนด 4 
5 ติดตาม ประเมินผลการด าเนินการพัฒนาบุคลากร 5 

ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : 1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรในองค์กร และให้การสนับสนุน
งบประมาณในการด าเนินการ  

2. หน่วยงานที่รับผิดชอบให้ความร่วมมือในการส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนา
ตามแผนที่ก าหนด 

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล: รายงานผลการด าเนินงานการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานที่รับผิดชอบ       
งานการพัฒนาบุคลากร 



รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 6 เสริมสร้างความเข้มแข็งของระบบการแต่งตั้งโยกย้ายให้เกิดความโปร่งใส
และเป็นธรรม 

เป้าประสงค์ : ระบบการเรียนรู้ด้วยวิธีการ /รูปแบบที่เหมาะสมกับสายงาน ตามระดับต าแหน่ง  

ตัวช้ีวัด : KPI7 ร้อยละความถูกต้องของการแต่งตั้งโยกย้ายเป็นไปตามหลักเกณฑ์ 

เป้าหมาย : การออกค าสั่งแต่งตั้งโยกย้ายถูกต้องตามหลักเกณฑ์ที่ส านักงาน ก.พ.ก าหนด 

การรายงานผล : ปีละ 12 ครั้ง 

หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กองบริหารทรัพยากรบุคคล  

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : กองบริหารทรัพยากรบุคคล กองฝึกอบรม  

ค าอธิบายตัวชี้วัด : ตามที่กฎ ก.พ. ว่าด้วยการย้าย การโอน หรือการเลื่อนข้าราชการพลเรือนสามัญไปแต่งตั้ง
ให้ด ารงต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญต าแหน่งประเภททั่วไป ประเภทวิชาการ ประเภทอ านวยการในหรือ
ต่างกระทรวงหรือกรม พ.ศ. 2564 ก าหนดให้การย้าย การโอน หรือการเลื่อนข้าราชการพลเรือนสามัญ        
เพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภททั่วไป ประเภทวิชาการ ประเภทอ านวยการ ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ 
วิธีการ และเงื่อนไขที่ ก.พ. ก าหนด 

แนวทางการด าเนินงาน : จัดท าโครงการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลมืออาชีพ (HR Pro) วัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิม
ขีดความสามารถและการเรียนรู้ของนักทรัพยากรบุคคลของส านักงานประกันสังคมให้รองรับสภาพการณ์เปลี่ยนแปลง 
กฎหมาย ระเบียบ ค าสั่ง ที่เกี่ยวข้อง ให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างถูกต้อง โปร่งใส เป็นที่ยอมรับ 

สูตรการค านวณ :  

จ านวนค าสั่งการแต่งตั้งโยกย้ายถูกต้องตามหลักเกณฑ์ ที่ ก.พ.ก าหนด  X 100 
 

จ านวนการแต่งตั้งโยกย้ายตามหลักเกณฑ์ ที่ ก.พ.ก าหนด รวมทั้งปี    

เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดตาม HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปี 

เงื่อนไขความส าเร็จ :  การตระหนักรู้ถึงประโยชน์ที่บุคลากรในองค์กรควรได้รับอย่างเป็นธรรม 

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : กองบริหารทรัพยากรบุคคลจัดท าทะเบียนคุมค าสั่งแต่งตั้งโยกย้าย 

 



รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF7 จัดท ำแผนเส้นทำงกำรฝึกอบรมบุคลำกร 

เป้าประสงค์ : ส ำนักงำนประกันสังคมมีแผนเส้นทำงกำรฝึกอบรมส ำหรับบุคลำกรทุกระดับ 

ตัวช้ีวัด : KPI8 ระดับควำมส ำเร็จในกำรพัฒนำแผนเส้นทำงกำรฝึกอบรมส ำหรับบุคลำกรทุกระดับ (TDRM) 

เป้าหมาย : ส ำนักงำนประกันสังคมมีแผนเส้นทำงกำรฝึกอบรมและพัฒนำอย่ำงเป็นรูปธรรม 

การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 

หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กองฝึกอบรม / กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงำนในส ำนักงำนประกันสังคม 

ค าอธิบายตัวชี้วัด : เส้นทำงกำรฝึกอบรมบุคลำกรที่ก ำหนดไว้อย่ำงเป็นระบบ โดยกำรระบุว่ำบุคคลำกรแต่ละต ำแหน่ง 
ควรไดรับกำรพัฒนำและฝึกอบรมเรื่องอะไรบ้ำง และเมื่อไร กำรก ำหนดว่ำผู้ด ำรงต ำแหน่งนี้ จะต้องมีควำมรู้ 
หรือทักษะในกำรท ำงำนอะไรบ้ำง และต้องได้รับกำรฝึกอบรมในหัวข้อหรือหลักสูตรอะไรบ้ำง จึงจะสำมำรถ
ปฏิบัติงำนได้ตำมมำตรฐำนที่ก ำหนด 

แนวทางการด าเนินงาน : 
1. ก ำหนดกรอบระยะเวลำของกำรด ำรงต ำแหนง 
2. ก ำหนดหลักสูตรกำรฝึกอบรมเกี่ยวกบัควำมรูและทักษะในงำน 
3. ก ำหนดหัวข้อสมรรถนะทั่วไปเพ่ือกำรเพ่ิมประสิทธิภำพในกำรท ำงำน 
4. ก ำหนดหัวข้อควำมรู้ในงำน และสมรรถนะเพ่ือรองรับควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ 
5. จัดท ำรำยงำนเสนอผู้บริหำรเพื่อเผยแพร่ให้บุคลำกรในหน่วยงำนทรำบและถือปฏิบัติ 

สูตรการค านวณ : -ไม่มี- 

เกณฑ์การให้คะแนน : 

ระดับที่ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 แต่งตั้งคณะท ำงำนจัดท ำแผนเส้นทำงกำรฝึกอบรมส ำหรับบุคลำกรทุกระดับ (TDRM)  1 
2 ก ำหนดกรอบระยะเวลำของกำรด ำรงต ำแหนง 2 
3 ก ำหนดทักษะในงำน ก ำหนดหัวข้อสมรรถนะทั่วไป 3 
4 ก ำหนดหัวข้อควำมรู้ในงำน และสมรรถนะเฉพำะส ำหรับต ำแหน่ง 4 
5 จัดท ำรำยงำนเสนอผู้บริหำรเพื่อเผยแพร่ให้บุคลำกรในหน่วยงำนทรำบและถือปฏิบัติ 5 

 

เงื่อนไขความส าเร็จ : ผู้บริหำรควรให้ควำมส ำคัญกับกำรพัฒนำตำมเส้นทำงกำรฝึกอบรมและพัฒนำรำยต ำแหน่ง 
เพ่ือให้เกิดกำรมีส่วนร่วม และกำรตระหนักถึงกำรพัฒนำตัวเองแบบไม่มีที่สิ้นสุด 

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : กำรจัดเก็บข้อมูลปฐมภูมิจำกทุกหน่วยงำนในส ำนักงำนประกันสังคม 
และข้อมูลทุติยภูมิจำกส ำนัก/กองที่รับผิดชอบ  



รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF8 พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีขีดสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 

เป้าประสงค์ :  พัฒนาบุคลากรทุกระดับ ให้มีขีดสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 

ตัวช้ีวัด : KPI9 จ านวนบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา ทักษะ ความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบัติงาน 

เป้าหมาย : บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่ก าหนด 

การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 

หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กองกฎหมาย กองคลัง ส านักเงินสมทบ ส านักตรวจสอบ และกองฝึกอบรม 

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานประกันสังคม 

ค าอธิบายตัวชี้วัด : ตามมาตรา 48 แห่ง พระราชบัญญัติระเบียบ ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ได้ก าหนด
เรื่องความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหนง เพ่ือประโยชนในการบริหารทรัพยากร
บุคคลของข้าราชการพลเรือนสามัญของส่วนราชการ ซ่ึงส านักงานประกันสังคมได้ก าหนดความรู้ความสามารถ 
และสมรรถนะที่จ าเป็นตามแนวทางที่ ก.พ. ก าหนด ครบทุกระดับต าแหน่งแล้ว โดยน ามาก าหนดเป็นหลักสูตร
เพ่ือพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบัติงาน 

แนวทางการด าเนินงาน : ด าเนินโครงการพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ ของบุคลากรส านักงานประกันสังคม 
ในด้านที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน/พิเศษ เพ่ือเพ่ิมขีดสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร 
เช่น โครงการพัฒนาสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานด้านกฎหมาย ด้านการบริหารงบประมาณและแผนปฏิบัติราชการ 
ด้านการบริหารพัสดุ ด้านตรวจสอบบัญชีค่าจ้าง ด้านการติดตามเร่งรัดหนี้เงินสมทบ ด้านพัฒนาทักษะ
ภาษาต่างประเทศ และมีกิจกรรมสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาทักษะดิจิทัล จากหน่วยงานภายนอก 

สูตรการค านวณ : จ านวนนับของบุคลากรได้รับการพัฒนา ทักษะ ความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบัติงาน 
ผ่านการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม ผ่านสื่อ หรือช่องทางการสื่อสารต่างๆ ภายในและภายนอกส านักงาน
ประกันสังคม  

เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดตาม HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปี 

ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : 
1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการสื่อสารด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และอนุมัติ

งบประมาณสนับสนุน  
2. หน่วยงานที่รับผิดชอบให้ความร่วมมือในการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง 

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : การจัดเก็บข้อมูลปฐมภูมิจากทุกหน่วยงานที่ด าเนินโครงการ ข้อมูล
ทุติยภูมิจากการเข้าใช้งานการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 



รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF9 ปรับเปลี่ยนกรอบแนวคิด (Mindset) ของบุคลากรสู่การปฏิบัติงานแห่งอนาคต 

เป้าประสงค์ : บุคลากรของส านักงานประกันสังคม มีกรอบการคิดและวิธีคิดเชิงสร้างสรรค์  (Mindset)  

ตัวช้ีวัด : KPI10 จ านวนบุคลากรที่ได้รับการพัฒนากรอบแนวคิด (Mindset) ในการปฏิบัติงานแห่งอนาคต 

เป้าหมาย : บุคลากรมีการพัฒนากรอบแนวคิด (Mindset) ในการปฏิบัติงานในปัจจุบันและรองรบัอนาคตอย่างต่อเนื่อง  

การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 

หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กองฝึกอบรม  

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานประกันสังคม 

ค าอธิบายตัวชี้วัด : Dweck (2012) ผู้คิดค้นทฤษฏีเรื่อง Mindset ได้แบ่งประเภทของ Mindset เป็น 2 แบบ
ด้วยกัน ได้แก่ 1) กรอบความคิดแบบยึดติด (Fix mindset) คนที่มีกรอบแนวคิดแบบยึดติด จะมีความเชื่อว่า
ความฉลาด ทักษะ ความสามารถ ของบุคคลไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ มักจะหลีกเลี่ยงงานที่ท้าทาย ปัญหายากๆ 
กลัวว่าท าไม่ได้แล้วจะดูโง่ และมักให้ความส าคัญกับภาพลักษณ์คุณสมบัติเด่น เช่น ต้องฉลาด ต้องเก่ง เป็นต้น 
2) กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth mindset) คนที่กรอบแนวคิดแบบเติบโต จะมีความเชื่อว่าความฉลาด 
และความสามารถสร้างได้ด้วยการเรียนรู้ ให้ความส าคัญกับความพยายามชอบปัญหาท้าทาย มองว่าเป็นโอกาส
ในการเรียนรู้และพัฒนา 

แนวทางการด าเนินงาน : วางแผนก าหนดหลักสูตรในการจัดการอบรมข้าราชการบรรจุใหม่ และพนักงาน
ประกันสังคมบรรจุใหม่ เพ่ือการพัฒนากรอบแนวคิด (Mindset) ในการปฏิบัติงานในปัจจุบันและอนาคต        
ทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 

สูตรการค านวณ : นับจ านวนบุคลากรที่เข้าร่วมโครงการ โครงการอบรมข้าราชการบรรจุใหม่ของ สปส. โครงการ
อบรมพนักงานประกันสังคมบรรจุใหม่  

เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดตาม HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปี 

เงื่อนไขความส าเร็จ : 1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการการพัฒนากรอบแนวคิด (Mindset) ของบุคลากรในองค์กร 
ให้เป็นกรอบความคิดแบบเติบโต (Growth mindset) และให้การสนับสนุนงบประมาณในการจัดท าโครงการ 

       2. หน่วยงานที่รับผิดชอบให้ความร่วมมือ เพ่ือให้เกิดการมีส่วนร่วม และการตระหนักถึง
การพัฒนาตัวเองแบบไม่มีที่สิ้นสุด 

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : การจัดเก็บข้อมูลหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการพัฒนาบุคลากร         
ในส านักงานประกันสังคม  



รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF10 จัดการความรู้เพ่ือเสริมสร้างนวัตกรรมในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

เป้าประสงค์ :  การจัดคลังความรู้จากผู้มีประสบการณ์หลากหลายสายงาน 

ตัวช้ีวัด : KPI11 ระดับความส าเร็จในการจัดการความรู้ตามเป้าหมาย 

เป้าหมาย : การจัดการความรู้ในส านักงานประกันสังคมสามารถสนับสนุนการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ของ
ส านักงานประกันสังคมได้อย่างเป็นระบบ 

การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 

หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กองฝึกอบรม  

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานประกันสังคม 

ค าอธิบายตัวชี้วัด : การจัดการความรู้ (Knowledge Management: KM) หมายถึง การรวบรวมองค์ความรู้
ที่มีอยู่ในองค์กร ซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคล หรือเอกสาร มาพัฒนาให้เป็นระบบ เพ่ือให้ทุกคนในองค์กร 
สามารถเข้าถึงความรู้ และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้
องค์กรมีความสามารถเชิงแข่งขันสูงสุด  

    นวัตกรรม หมายถึงการท างานสิ่งต่าง ๆ ด้วยวิธีใหม่ ๆ และยังอาจหมายถึงการเปลี่ยนแปลง 
ทางความคิด การผลิต กระบวนการ หรือองค์กร ไม่ว่าการเปลี่ยนนั้นจะเกิดขึ้นจากการปฏิวัติ การเปลี่ยนอย่างสิ้นเชิง 
หรือการพัฒนาต่อยอด  

แนวทางการด าเนินงาน : จัดท าโครงการจัดการความรู้ในส านักงานประกันสังคม โดยกองฝึกอบรม ส านักงาน
ประกันสังคม แล้วน าข้อมูลองค์ความรู้/ข้อสรุปที่ได้จากการประชุมฯ น ามาคัดเลือกองค์ความรู้ จัดท าแผนองค์ความรู้
เสนอผู้บริหารเห็นชอบเพื่อเผยแพร่ให้บุคลากรของส านักงานประกันสังคมทราบและถือปฏิบัติ 

สูตรการค านวณ : ไม่มี 

เกณฑ์การให้คะแนน :  

ระดับที่ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 ด าเนินโครงการจัดการความรู้ในส านักงานประกันสังคม (Knowledge Management: KM)  1 
2 จัดประชุมเพ่ือคัดเลือกองค์ความรู้จากผู้มีประสบการณ์หลากหลายสายงานที่ใช้ใน

การปฏิบัติงาน 
2 

3 จัดท าแผนองค์ความรู้เสนอผู้บริหารให้ความเห็นชอบ 3 
4 ด าเนินการถ่ายทอดองค์ความรู้ตามแผนฯ 4 
5 จัดเก็บและเผยแพร่องค์ความรู้ผ่านช่องทางต่าง ๆ 5 

ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : 
1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการสื่อสารด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และอนุมัติ

งบประมาณสนับสนุน  
2. หน่วยงานที่รับผิดชอบให้ความร่วมมือในการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง 

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : การจัดเก็บข้อมูลจากหน่วยงานที่ด าเนินโครงการ และข้อมูลที่เผยแพร่
องค์ความรู้ผ่านช่องทางต่างๆ 



รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPI Template) 

ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF11 ปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรอย่างเป็นรูปธรรม 

เป้าหมาย : บุคลากรมีวัฒนธรรมขององค์กรที่ชัดเจนและเป็นไปในทิศทางเดียวกันบุคลากรยึดมั่นในวัฒนธรรม
ขององค์กรที่ชัดเจนและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

ตัวช้ีวัด : KPI12 ร้อยละของบุคลากรที่มคีวามเข้าใจและปฏิบัติตนบนพ้ืนฐานวัฒนธรรมองค์กร 

เป้าหมาย : บุคลากรของส านักงานประกันสังคมมีความรู้ความเข้าใจสามารถประพฤติปฏิบัติตนบนพ้ืนฐาน
วัฒนธรรมองค์กรได้ 

การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 

หน่วยงานที่ด าเนินการ  :  กองฝึกอบรม  

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานประกันสังคม 

ค าอธิบายตัวชี้วัด :  วัฒนธรรมองค์กร (corporate Culture) หมายถึง ค่านิยม ทัศนคติ มาตรฐาน และความเชื่อ         
ที่ทุกคนในองค์กรมีร่วมกัน วัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่สร้างเป้าหมายขององค์กร เป็นตัวก าหนดกลยุทธ์และวิธีที่ทุกคน
ในองค์กร การสร้างวัฒนธรรมองค์กรคือหัวใจส าหรับความส าเร็จขององค์กร เลขาธิการส านักงานประกันสังคม 
นายบุญสงค์ ทัพชัยยุทธ์  ได้น าแนวคิด SSO TRUST มาขับเคลื่อนวัฒนธรรมองค์กร เพ่ือให้องค์กรเป็นที่ยอมรับ 
เชื่อมั่นและไว้วางใจ 

แนวทางการด าเนินงาน : ด าเนินโครงการ/กิจกรรม ส่งเสริมการสร้างวัฒนธรรมองค์กร เช่น โครงการขับเคลื่อน
ส านักงานประกันสังคมสู่ความส าเร็จด้วย “SSO TRUST” เพ่ือการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน ส าหรับบุคลากร
ส านักงานประกันสังคม โครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ เพ่ือขับเคลื่อนส านักงานประกันสังคมสู่
ความส าเร็จด้วย “ SSO TRUST ” โครงการอบรมข้าราชการบรรจุใหม่ของ โครงการอบรมพนักงานประกันสังคม
บรรจุใหม่ ฯลฯ เพ่ือสร้างการรับรู้ให้กับบุคลากร น าไปสู่การปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของวัฒนธรรมองค์กร และ
ติดตามประเมินผลหลังจากเข้าร่วมโครงการฯ ทุกๆ 3 เดือน 

สูตรค านวณ  :    

จ านวนบุคลากรที่มีความเข้าใจและปฏิบัติตนบนพ้ืนฐานวัฒนธรรมองค์กร  X 100 
 

จ านวนบุคลากรที่ผ่านการอบรมโครงการ/กิจกรรม ส่งเสริมการสร้างวัฒนธรรมองค์กร   

เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดตาม HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปี 

ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : 1. ผู้บริหารให้ความส าคัญและเป็นแบบอย่างในการสร้างวัฒนธรรมองค์กร และให้
การสนับสนุนงบประมาณในการด าเนินการ  

2. หน่วยงานที่รับผิดชอบให้ความร่วมมือในการส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดมีความ
เข้าใจและปฏิบัติตนบนพ้ืนฐานวัฒนธรรมองค์กร 

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : จัดเก็บข้อมูลจ านวนผู้เข้ารับการอบรมและผลการประเมินบุคลากรที่มี
ความเข้าใจและปฏิบัติตนบนพ้ืนฐานวัฒนธรรมองค์กร จากทุกหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการพัฒนาบุคลากร
ของส านักงานประกันสังคม    



รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPI Template) 

ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF11 ปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรอย่างเป็นรูปธรรม 

เป้าหมาย : บุคลากรมีวัฒนธรรมขององค์กรที่ชัดเจนและเป็นไปในทิศทางเดียวกันบุคลากรยึดมั่นในวัฒนธรรม
ขององค์กรที่ชัดเจนและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

ตัวช้ีวัด : KPI13 ร้อยละของการน าวัฒนธรรมองค์กรไปใช้ในการปฏิบัติงาน 

เป้าหมาย : บุคลากรของส านักงานประกันสังคมมีความรู้ความเข้าใจสามารถประพฤติปฏิบัติตนบนพ้ืนฐาน
วัฒนธรรมองค์กรได้ 

การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 

หน่วยงานที่ด าเนินการ  :  กองฝึกอบรม  

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานประกันสังคม 

ค าอธิบายตัวชี้วัด :  วัฒนธรรมองค์กร (corporate Culture) หมายถึง ค่านิยม ทัศนคติ มาตรฐาน และ  
ความเชื่อที่ทุกคนในองค์กรมีร่วมกัน วัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่สร้างเป้าหมายขององค์กร เป็นตัวก าหนด กลยุทธ์ 
และวิธีที่ทุกคนในองค์กรท างาน การสร้างวัฒนธรรมองค์กรคือหัวใจส าหรับความส าเร็จขององค์กร เลขาธิการ
ส านักงานประกันสังคม นายบุญสงค์ ทัพชัยยุทธ์  ได้น าแนวคิด SSO TRUST มาขับเคลื่อนวัฒนธรรมองค์กร 
เพ่ือให้องค์กรเป็นที่ ยอมรับ เชื่อมั่นและไว้วางใจ 

แนวทางการด าเนินงาน 

 ด าเนินโครงการ/กิจกรรม ส่งเสริมการสร้างวัฒนธรรมองค์กร เช่น โครงการขับเคลื่อนส านักงาน
ประกันสังคมสู่ความส าเร็จด้วย “SSO TRUST” เพ่ือการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน ส าหรับบุคลากรส านักงาน
ประกันสังคม  โครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ เพ่ือขับเคลื่อนส านักงานประกันสังคมสู่ความส าเร็จ
ด้วย “ SSO TRUST โครงการ/กิจกรรม : ประกาศเจตนารมณ์ผ่านสื่อออนไลน์ โครงการ/กิจกรรม : รับสมัคร หรือ
แต่งตั้ง Culture Communicator Team โครงการ/กิจกรรม : รับสมัคร หรือแต่งตั้ง Pilot Unit เป็นหน่วยงาน
ตัวอย่าง  ฯลฯ เพ่ือสร้างการรับรู้ให้กับบุคลากร น าไปสู่การปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของวัฒนธรรมองค์กร และ
ติดตามประเมินผลหลังจากเข้าร่วมโครงการฯ ทุกๆ 3 เดือน 

สูตรค านวณ  :    
จ านวนบุคลากรที่มีน าวัฒนธรรมองค์กรไปใช้ในการปฏิบัติงาน  X 100 

 

จ านวนบุคลากรที่ผ่านการอบรมโครงการ/กิจกรรม ส่งเสริมการสร้างวัฒนธรรมองค์กร   

เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดตาม HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปี 

ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : 1. ผู้บริหารให้ความส าคัญและเป็นแบบอย่างในการสร้างวัฒนธรรมองค์กร และให้
การสนับสนุนงบประมาณในการด าเนินการ  

2. หน่วยงานที่รับผิดชอบให้ความร่วมมือในการส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดมีความ
เข้าใจและปฏิบัติตนบนพ้ืนฐานวัฒนธรรมองค์กร 

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : จัดเก็บข้อมูลจ านวนผู้เข้ารับการอบรมและผลการประเมินบุคลากร        
ที่มีความเข้าใจและปฏิบัติตนบนพ้ืนฐานวัฒนธรรมองค์กร จากทุกหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการพัฒนา
บุคลากรของส านักงานประกันสังคม  

 



รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 

ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ  :  CSF12 ด ำเนินมำตรกำรป้องกันกำรกระท ำผิดวินัยอย่ำงเข้มแข็งและจริงจัง 

ตัวช้ีวัด  :  KPI 14 จ ำนวนครั้งของกำรจัดกิจกรรมเสริมสร้ำงกำรมีวินัยและป้องกันมิให้กระท ำผิดวินัย 

เป้าหมาย  : ข้ำรำชกำรและเจ้ำหน้ำที่ในสังกัดทุกระดับมีควำมตระหนักในกำรรักษำวินัยของตนเอง หน่วยงำน         
มีมำตรกำรเสริมสร้ำงแรงจูงใจให้ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่ำงที่ดีของกำรมีวินัยซึ่งจะเป็นกำรป้องกัน        
มิใหเ้กิดกำรกระท ำผิดวินัยและน ำไปสู่วัฒนธรรมองค์กรคุณธรรม จริยธรรม โปร่งใส ไร้ทุจริต 

การรายงานผล  :  ปีละ 1 ครั้ง 

หน่วยงานที่ด าเนินงาน  :  กลุ่มงำนวินัย  กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  :  ทุกหน่วยงำนในสังกัดส ำนักงำนประกันสังคม 

ค าอธิบายตัวชี้วัด  :  มำตรกำรในกำรลดสถิติของกำรกระท ำผิดวินัยภำยในองค์กรจ ำเป็นต้องมีกำรก ำหนด
มำตรกำรป้องกันกำรกระท ำผิดวินัยขึ้นภำยในทุกหน่วยงำน เพ่ือเป็นกำรเสริมสร้ำงกำรตระหนักรับรู้ถึงควำมส ำคัญ
ของรักษำวินัยซึ่งเป็นหน้ำที่ควำมรับผิดชอบของข้ำรำชกำรและเจ้ำหน้ำที่ในสังกัดทุกระดับที่จะต้องประพฤติตน
และปฏิบัติงำนอยู่ในกรอบของวินัย กำรขับเคลื่อนมำตรกำรดังกล่ำวให้ประสบควำมส ำเร็จได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ
และประสิทธิผล จึงจ ำเป็นต้องได้รับควำมร่วมมือจำกผู้บังคับบัญชำและผู้ใต้บังคับบัญชำร่วมกันด ำเนินกำรป้องกัน       
กำรกระท ำผิดวินัยมิให้เกิดข้ึนในหน่วยงำนเพื่อสร้ำงบุคลำกรให้เป็นคนดีมีคุณธรรมจริยธรรม  

แนวทางการด าเนินงาน  : 
1. วิเครำะห์สำเหตุทีสุ่่มเสี่ยงให้เกิดกำรกระท ำผิดวินัยของหน่วยงำน 
2. ก ำหนดมำตรกำรป้องกันกำรกระท ำผิดวินัยและแนวทำงกำรด ำเนินกำรเสริมสร้ำงให้บุคลำกรมีวินัย 
3. ด ำเนินโครงกำร/กิจกรรมตำมมำตรกำรและแนวทำงที่ก ำหนด 
4. ติดตำมและประเมินผล 
5. สรุปรำยงำนเสนอผู้บังคับบัญชำ 

สูตรการค านวณ  :  ไม่มี 

เกณฑ์การให้คะแนน 

ระดับที่ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 จัดโครงกำร/กิจกรรมเสริมสร้ำงกำรมีวินัยและป้องกันมิให้กระท ำผิดวินัย จ ำนวน 1 ครั้ง 1 
2 จัดโครงกำร/กิจกรรมเสริมสร้ำงกำรมีวินัยและป้องกันมิให้กระท ำผิดวินัย จ ำนวน 2 ครั้ง 2 
3 จัดโครงกำร/กิจกรรมเสริมสร้ำงกำรมีวินัยและป้องกันมิให้กระท ำผิดวินัย จ ำนวน 3 ครั้ง 3 
4 จัดโครงกำร/กิจกรรมเสริมสร้ำงกำรมีวินัยและป้องกันมิให้กระท ำผิดวินัย จ ำนวน 4 ครั้ง 4 
5 จัดโครงกำร/กิจกรรมเสริมสร้ำงกำรมีวินัยและป้องกันมิให้กระท ำผิดวินัย จ ำนวน 5 ครั้ง 5 

 

 



ปัจจัยแห่งความส าเร็จ  :  กำรยึดมั่นในกำรรักษำวินัยและกำรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่ำงที่ดีของข้ำรำชกำร             
และเจ้ำหน้ำที่ในสังกัด รวมทั้งกำรก ำกับดูแลของผู้บังคับบัญชำที่จะมีส่วนส ำคัญในกำรเสริมสร้ำงและพัฒนำ          
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชำมีวินัยและป้องกันมิให้มีกำรกระท ำผิดวินัยภำยในหน่วยงำน 

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล  :  จัดเก็บข้อมูลจำกหน่วยงำนในสังกัดส ำนักงำนประกันสังคมและ    
น ำข้อมูลมำวิเครำะห์ประมวลผลในกำรก ำหนดมำตรกำรที่เกี่ยวข้องให้เหมำะสมกับสภำพแวดล้อมขององค์กร 



รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 

ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ  :  CSF13 ด ำเนินมำตรกำรป้องกันกำรกระท ำผิดวินัยอย่ำงเข้มแข็งและจริงจัง 

ตัวช้ีวัด  :  KPI 15 จ ำนวนครั้งของกำรจัดกิจกรรมเสริมสร้ำงกำรมีวินัยและป้องกันมิให้กระท ำผิดวินัย 

เป้าหมาย  : ข้ำรำชกำรและเจ้ำหน้ำที่ในสังกัดทุกระดับมีควำมตระหนักในกำรรักษำวินัยของตนเอง หน่วยงำน         
มีมำตรกำรเสริมสร้ำงแรงจูงใจให้ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่ำงที่ดีของกำรมีวินัยซึ่งจะเป็นกำรป้องกัน        
มิใหเ้กิดกำรกระท ำผิดวินัยและน ำไปสู่วัฒนธรรมองค์กรคุณธรรม จริยธรรม โปร่งใส ไร้ทุจริต 

การรายงานผล  :  ปีละ 1 ครั้ง 

หน่วยงานที่ด าเนินงาน  :  กลุ่มงำนวินัย  กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  :  ทุกหน่วยงำนในสังกัดส ำนักงำนประกันสังคม 

ค าอธิบายตัวชี้วัด  :  มำตรกำรในกำรลดสถิติของกำรกระท ำผิดวินัยภำยในองค์กรจ ำเป็นต้องมีกำรก ำหนด
มำตรกำรป้องกันกำรกระท ำผิดวินัยขึ้นภำยในทุกหน่วยงำน เพ่ือเป็นกำรเสริมสร้ำงกำรตระหนักรับรู้ถึง
ควำมส ำคัญของรักษำวินัยซึ่งเป็นหน้ำที่ควำมรับผิดชอบของข้ำรำชกำรและเจ้ำหน้ำที่ในสังกัดทุกระดับที่จะต้อง
ประพฤติตนและปฏิบัติงำนอยู ่ในกรอบของวินัย กำรขับเคลื่อนมำตรกำรดังกล่ำวให้ประสบควำมส ำเร็จ         
ได้อย่ำงมีประสิทธิภำพและประสิทธิผล  จ ึงจ ำ เป ็นต ้องได ้ร ับควำมร ่วมม ือจำกผู ้บ ังค ับบ ัญชำและ
ผู ้ใต้บังคับบัญชำร่วมกันด ำเนินกำรป้องกันกำรกระท ำผิดวินัยมิให้เกิดขึ้นในหน่วยงำนเพ่ือสร้ำงบุคลำกร         
ให้เป็นคนดีมีคุณธรรมจริยธรรม  

แนวทางการด าเนินงาน  : 
1. วิเครำะห์สำเหตุทีสุ่่มเสี่ยงให้เกิดกำรกระท ำผิดวินัยของหน่วยงำน 
2. ก ำหนดมำตรกำรป้องกันกำรกระท ำผิดวินัยและแนวทำงกำรด ำเนินกำรเสริมสร้ำงให้บุคลำกรมีวินัย 
3. ด ำเนินโครงกำร/กิจกรรมตำมมำตรกำรและแนวทำงที่ก ำหนด 
4. ติดตำมและประเมินผล 
5. สรุปรำยงำนเสนอผู้บังคับบัญชำ 

สูตรการค านวณ  :  ไม่มี 

เกณฑ์การให้คะแนน 

ระดับที่ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 จัดโครงกำร/กิจกรรมเสริมสร้ำงกำรมีวินัยและป้องกันมิให้กระท ำผิดวินัย จ ำนวน 1 ครั้ง 1 
2 จัดโครงกำร/กิจกรรมเสริมสร้ำงกำรมีวินัยและป้องกันมิให้กระท ำผิดวินัย จ ำนวน 2 ครั้ง 2 
3 จัดโครงกำร/กิจกรรมเสริมสร้ำงกำรมีวินัยและป้องกันมิให้กระท ำผิดวินัย จ ำนวน 3 ครั้ง 3 
4 จัดโครงกำร/กิจกรรมเสริมสร้ำงกำรมีวินัยและป้องกันมิให้กระท ำผิดวินัย จ ำนวน 4 ครั้ง 4 
5 จัดโครงกำร/กิจกรรมเสริมสร้ำงกำรมีวินัยและป้องกันมิให้กระท ำผิดวินัย จ ำนวน 5 ครั้ง 5 

 



ปัจจัยแห่งความส าเร็จ  :  กำรยึดมั่นในกำรรักษำวินัยและกำรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่ำงที่ดีของข้ำรำชกำร             
และเจ้ำหน้ำที่ในสังกัด รวมทั้งกำรก ำกับดูแลของผู้บังคับบัญชำที่จะมีส่วนส ำคัญในกำรเสริมสร้ำงและพัฒนำ          
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชำมีวินัยและป้องกันมิให้มีกำรกระท ำผิดวินัยภำยในหน่วยงำน 

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล  :  จัดเก็บข้อมูลจำกหน่วยงำนในสังกัดส ำนักงำนประกันสังคมและ    
น ำข้อมูลมำวิเครำะห์ประมวลผลในกำรก ำหนดมำตรกำรที่เกี่ยวข้องให้เหมำะสมกับสภำพแวดล้อมขององค์กร 



รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF14 พัฒนาสภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก 

เป้าประสงค์ : การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานให้เหมาะสม เสริมสร้างบรรยากาศที่ดี  ในการท างาน
และอ านวยความสะดวกให้บุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

ตัวชี้วัด : KPI16 จ านวนหน่วยงานที่ได้รับการปรับปรุงและพัฒนาด้านกายภาพ พื้นที่ และอาคาร สถานที่ของ
ส านักงานประกันสังคมจังหวัด/สาขา 

เป้าหมาย :  สามารถจัดท าหรือปรับปรุงและพัฒนาด้านกายภาพ พ้ืนที่และอาคาร สถานที่ของส านักงาน
ประกันสังคมจังหวัด/สาขา ไม่น้อยกว่าปีละ 10 แห่ง 

การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 

หน่วยงานที่ด าเนินงาน : ส านักงานเลขานุการกรม  

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานประกันสังคม 

ค าอธิบายตัวชี้ วัด : สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวผู้ท างานในองค์การ 
ผู้บังคับบัญชา หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน เป็นสิ่งของ เช่น เครื่องจักร เครื่องกล เครื่องมือ และอุปกรณ์ต่าง ๆ 
เป็นสารเคมี เป็นพลังงาน เช่น อากาศที่หายใจ แสงสว่าง เสียง ความร้อน และเป็นเหตุปัจจัยทางจิตวิทยาสังคม  
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก หมายถึง คือ การใช้กลยุทธ์เชิงรุกที่มีความสัมพันธ์กันอย่างต่อเนื่องในการ
บริหารจัดการทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดในองค์กร ซึ่งประกอบด้วยการดึงดูดพนักงานที่มีศักยภาพสูงมา
ร่วมงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การดูแลใส่ใจและรักษาบุคลากร การสร้างความผูกพันของบุคลากร และ
การบริหารการเปลี่ยนแปลง  

แนวทางการด าเนินงาน :   
 1. ส านักงานเลขานุการกรมด าเนินการส ารวจหน่วยงานที่มีความต้องการที่จะ

ปรับปรุงหรือพัฒนาด้านกายภาพพ้ืนที่ และอาคารสถานที่ รวมถึงการก่อสร้าง ซ่อมแซม ปรับปรุงและต่อเติม
ของอาคารส านักงานประกันสังคมจังหวัด/สาขา 

 2. จัดท าแผนออกให้ค าปรึกษา แนะน า ส านักงานประกันสังคมจังหวัด/สาขา ที่มี
ความพร้อมในการด าเนินการ  

 3. ส านักงานประกันสังคมจังหวัด/สาขา ที่มีความพร้อมในการด าเนินการ จัดท า
แผนงานโครงการ เสนอเลขาธิการ โดยผ่านส านักงานเลขานุการกรม เพ่ือขอความเห็นชอบในหลักการ หรือขออนุมัติ
ในหลักการโดยจะต้องมีเอกสารประกอบการพิจารณาอย่างครบถ้วนและถูกต้อง  ได้แก่ แบบเสนอโครงการ 
กนผ.ข1/กนผ.ข2  สภาพปัญหา/เหตุผลความจ าเป็น รายละเอียดเกี่ยวกับโครงการ โดยก าหนดความต้องการ
เบื้องต้นในการปรับปรุงและซ่อมแซมอาคารส านักงานประกันสังคมจังหวัด/สาขา ภาพถ่ายสภาพภายในและ
ภายนอกอาคารในปัจจุบัน ส าเนาหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการส ารวจและประเมินสภาพอาคารถึงส านักงาน
โยธาธิการและผังเมืองจังหวัด หรือหน่วยงานของรัฐอ่ืนที่มีหน่วยงานด้านการก่อสร้างอาคาร และส าเนาหนังสือ
ตอบกลับจากหน่วยงานนั้นๆ ส าเนารายงานการตรวจราชการของผู้ตรวจราชการกรมที่ให้ความเห็น ว่าควรปรับปรุง



และซ่อมแซมอาคารส านักงานประกันสังคมจังหวัด/สาขา (ถ้ามี) ส าเนาแบบรูปรายการงานก่อสร้างของอาคาร
ที่คาดว่าจะใช้ในการปรับปรุงและซ่อมแซม  
 4. ส านักงานเลขานุการกรม ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วน เพ่ือเสนอขอรับ
จัดสรรเงินกองทุนเพ่ือบริหารส านักงานประกันสังคม ในการด าเนินงานโครงการฯ 

สูตรการค านวณ  : จ านวนนับหน่วยงานที่ได้รับการปรับปรุงและพัฒนาด้านกายภาพ พื้นที่ และอาคาร สถานที่ 
ของส านักงานประกันสังคมจังหวัด/สาขา ไม่น้อยกว่าปีละ 10 แห่ง  

เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดเป้าหมายและ HR Scorecard Template  

ปัจจัยแห่งความส าเร็จ :  
 1. ผู้บริหารให้ความส าคัญในการปรับปรุงและพัฒนาด้านกายภาพ พื้นที่ และอาคาร
สถานทีข่องส านักงานประกันสังคมจังหวัด/สาขา และสนับสนุนงบประมาณ 
 2. ส านักงานประกันสังคมจังหวัด/สาขา ต้องให้ความส าคัญและมีส่วนร่วมต่อการพัฒนา
สภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือต่อการท างานบุคลากรทุกคนในองค์กร 

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล :  เก็บข้อมูลจากส านักงานเลขานุการกรม  



รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF15 เสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 

เป้าประสงค์ : บุคลากรมีความรัก ความภาคภูมิใจในงานที่ท าและองค์กรที่อยู่ 

ตัวช้ีวัด : KPI17 จ านวนหนว่ยงานที่ด าเนินโครงการ/กิจกรรมในการเสริมสร้างความรัก ความสามัคคี 

เป้าหมาย : หน่วยงานด าเนินโครงการ/กิจกรรมในการเสริมสร้างความรัก ความสามัคคี มากกว่า 80 แห่ง/ปี 

การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 

หน่วยงานที่ด าเนินงาน : ทุกหน่วยงานในส านักงานประกันสังคม   

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานประกันสังคม 

ค าอธิบายตัวชี้วัด : ความรักความผูกพันในองค์กร (Employee Engagement) หมายถึง การเสริมสร้าง       
ให้บุคลากรภายในส านักงาน ปลัดกระทรวงแรงงานมีระดับความเป็นเจ้าของหรือความมีส่วนร่วมในองค์กร       
ให้สูงขึ้น เพ่ือให้ส านักงานประกันสังคม สามารถด าเนินงานส าเร็จ  ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ กิจกรรม
เสริมสร้างความรักความผูกพันระหว่างบุคลากรในส านักงานประกันสังคม หมายถึง โครงการหรือกิจกรรม         
ที่จัดท าขึ้นเพ่ือเสริมสร้างความรักความผูกพันระหว่างผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน 
ทุกระดับชั้น ภายในองค์กร ซึ่งจะก่อให้เกิดบรรยากาศการท างานที่ดี  

แนวทางการด าเนินงาน :  ด าเนินโครงการเสริมสร้างสมรรถนะบุคลากรของส านักงานประกันสังคม เพ่ือสร้าง
ความรักความผูกพันของคนในองค์กรให้เพ่ิมสูงขึ้น  

สูตรการค านวณ : จ านวนนับของหน่วยงานที่ด าเนินโครงการ/กิจกรรมในการเสริมสร้างความรัก ความสามัคคี  

เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดตาม HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปีไม่น้อยกว่า 80 แห่ง 

ปัจจัยแห่งความส าเร็จ :  
1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กรและอนุมัติ

งบประมาณสนับสนุน  
2. หน่วยงานที่รับผิดชอบให้ความร่วมมือในการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง 

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : การจัดเก็บข้อมูลปฐมภูมิจากทุกหน่วยงานที่ด าเนินโครงการ 
โครงการ/กิจกรรมในการเสริมสร้างความรัก ความสามัคคี  



รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF15 เสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 

เป้าประสงค์ : บุคลากรมีความรัก ความภาคภูมิใจในงานที่ท าและองค์กรที่อยู่ 

ตัวช้ีวัด : KPI18 ร้อยละความความผาสุกของบุคลากรในองค์กร 

เป้าหมาย :  บุคลากรมากกว่าร้อยละ 80 มีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานกับส านักงานประกันสังคม 

การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 

หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กองวิจัยและพัฒนา กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานประกันสังคม 

ค าอธิบายตัวชี้วัด : ความผาสุกในองค์การ หมายถึง ความสุขที่เกิดขึ้นจากความร่วมมือร่วมใจ ซึ่งท าให้เกิด
ความสามัคคี และบรรยากาศการท างานที่ดี จะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน และสามารถปฏิบัติงาน        
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นที่ยอมรับของคนในทุกระดับทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การ  

แนวทางการด าเนินงาน :  จัดท าโครงการส ารวจความผาสุกของบุคลากรในองค์กร โดยจัดท าแบบสอบถาม
เพ่ือส ารวจความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ 
และพนักงานประกันสังคม ของส านักงานประกันสังคม โดยเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือน าไปจัดท าแผนการเสริมสร้าง
ความพึงพอใจ ความผาสุก และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในทัศนะคติของบุคลากรของส านักงานประกันสังคม 
และผลของการส ารวจดังกล่าว สามารถใช้ประกอบการพิจารณาแนวทางในการสร้างความผาสุกในการท างาน
ของบุคลากรส านักงานประกันสังคม ในการปฏิบัติงานได ้

สูตรการค านวณ      จ านวนบุคลากรที่มีความผาสุกในองค์กรในระดับดีขึ้นไป x 100 

                              จ านวนบุคลากรทั้งหมดที่ตอบแบบส ารวจความผาสุกในปี 

เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดเป้าหมายและ HR Scorecard Template มากกว่าร้อยละ 80  

ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : บุคลากรทุกคนในองค์กรต้องให้ความส าคัญและมีส่วนร่วมในการให้ความเห็นในแบบ
ส ารวจความผาสุก 

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล :  เก็บข้อมูลจากแบบส ารวจความผาสุกของบุคลากรส านักงานประกันสังคม  

 



รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF16 พัฒนาสวัสดิการเพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร 

เป้าประสงค์ : บุคลากรมีความรัก ความภาคภูมิใจในงานที่ท าและองค์กร 

ตัวช้ีวัด : KPI 19 จ านวนสวัสดิการที่ได้รับการพัฒนา/ปรับปรุง/เพ่ิม ในแต่ละปี 

เป้าหมาย :  ส านักงานประกันสังคมมีการพัฒนา/ปรับปรุง/เพิ่ม สวัสดิการ ปีละไม่น้อยกว่า 2 เรื่อง 

การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 

หน่วยงานที่ด าเนินงาน : ส านักงานเลขานุการกรม  

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานประกันสังคม 

ค าอธิบายตัวชี้วัด : สวัสดิการ หมายถึง สวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์ต่างๆ ที่ส านักงานประกันสังคมจัดให้มีขึ้น/
ปรับปรุง/เพ่ิมเติม เพ่ือให้กับบุคลากรของส านักงานประกันสังคมที่นอกเหนือจากที่ภาครัฐมีให้ รวมทั้งการจัด
โครงการ/กิจกรรม การจัดสวัสดิการฯ เพ่ือเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน   

แนวทางการด าเนินงาน :  ส านักงานเลขานุการกรมด าเนินการส ารวจข้อมูลจากหน่วยงานต่างๆ เพ่ือน ามา
ประกอบการพัฒนา/ปรับปรุง/เพ่ิมสวัสดิการ และเสนอต่อคณะกรรมการสวัสดิการส านักงานประกันสังคม       
ขอความเห็นชอบ จัดท าแบบเสนอโครงการ กนผ.ข1 และกนผ.ข2 เพ่ือขอรับจัดสรรเงินกองทุนเพ่ือบริหารงาน
ประกันสังคม ในการด าเนินโครงการ และด าเนินการโครงการฯ จัดสวัสดิการตามแผนงานที่ก าหนด  

สูตรการค านวณ : จ านวนนับของสวัสดิการที่ได้รับการพัฒนาปรับปรุง / เพ่ิมขึ้นในแต่ละปี ให้แก่บุคลากรของ
ส านักงานประกันสังคมที่นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให้  

เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดเป้าหมายและ HR Scorecard Template ไม่น้อยกว่า 2 เรื่องต่อปี 

ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนุนงบประมาณที่ใช้ในการจัดสวัสดิการฯ  

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล :  เก็บข้อมูลจากส านักงานเลขานุการกรม 

 



 

 

 

ภาคผนวก ฉ 
ภาพประชาสัมพันธ์การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ 

โครงการจัดท าแผนปฏิบัติการ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม 

ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 





 

 

 

ภาคผนวก ช 
ภาพประชาสัมพันธ์การจัดประชุมคณะท างาน 

จัดท าแผนปฏบิัติการ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม 

ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 
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