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ค ำน ำ 
 

 ส ำนักงำนประกันสังคม โดยกองบริหำรทรัพยำกรบุคคล ได้ด ำเนินกำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำร       
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 
เป็นกำรด ำเนินกำรตำมบันทึกข้อตกลงกำรประเมินผลกำรด ำเนินงำนกองทุนเงินทดแทนและกองทุน
ประกันสังคม ประจ ำปีบัญชี 2566 ระหว่ำงกระทรวงกำรคลังกับกองทุนเงินทดแทนและกองทุนประกันสังคม 
ส ำนักงำนประกันสังคม ซึ่งก ำหนดให้กำรด ำเนินงำนด้ำนที่ 5 กำรปฏิบัติงำนของคณะกรรมกำรบริหำร ผู้บริหำร
ทุนหมุนเวียน พนักงำน และลูกจ้ำง ตัวชี้วัดที่ 5.2 กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ของกองทุนเงินทดแทนและ
กองทุนประกันสังคม ต้องจัดท ำ/ทบทวนแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (ระยะยำว) และแผนปฏิบัติกำรฯ 
ประจ ำบัญชี 2567 ด ำเนินกำรได้แล้วเสร็จภำยในปีบัญชีและได้รับควำมเห็นชอบจำกคณะกรรมกำรบริหำร         
ทุนหมุนเวียน รวมทั้งมีกำรสื่อสำรให้ผู้บริหำรทุนหมุนเวียนและหน่วยงำนภำยในทุนหมุนเวียนที่เกี่ยวข้อง
รับทรำบภำยในปีบัญชี 2566 ดังนั้น เพ่ือให้กำรด ำเนินงำนตำมชี้วัดที่ 5.2 กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของกองทุนเงิน
ทดแทนและกองทุนประกันสังคม เป็นไปตำมกรอบหลักเกณฑ์กำรประเมินฯ ที่ก ำหนดไว้ ส ำนักงำนประกันสังคม          
จึงได้ทบทวนและจัดท ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี         
(พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 เพ่ือเป็นกรอบแนวทำงในกำรด ำเนินงำนของส ำนักงำนประกันสังคม 
รวมทั้งเป็นเครื่องมือส ำหรับผู้บริหำรในกำรก ำกับดูแล และติดตำมผลกำรด ำเนินงำนของโครงกำร/กิจกรรมต่ำง ๆ          
ให้กำรด ำเนินงำนในภำพรวม สำมำรถขับเคลื่อนองค์กรให้เท่ำทันต่อสถำนกำรณ์ที่ก ำลังเปลี่ยนแปลงไป พร้อมทั้ง
ให้มีควำมพร้อมและสำมำรถรับมือกับแนวโน้มสถำนกำรณ์ที่จะเกิดต่อไปในอนำคต 

กองบริหำรทรัพยำกรบุคคลหวังเป็นอย่ำงยิ่งว่ำ แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 ฉบับนี้ จะเป็นประโยชน์กับ
หน่วยงำนและบุคลำกรในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล เพ่ือเสริมสร้ำงระบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้มี
ควำมเข้มแข็ง มีประสิทธิภำพมำกยิ่งขึ้น และได้รับควำมร่วมมือจำกบุคลำกรในสังกัดส ำนักงำนประกันสังคม  
ทุกท่ำนร่วมผลักดันให้แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี  
(พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 ให้เป็นรูปธรรม ตลอดจนบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้ำหมำย
ที่ก ำหนดไว้อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

   
กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล  

 ธันวำคม 2566 
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สำรบัญ 
 

 หน้ำ 

ค ำน ำ  ก 
สำรบัญ  ข 
สำรบัญตำรำง ง 
สำรบัญรูปภำพ จ 
บทสรุปผู้บริหำร ฉ 
บทที่ 1 บทน ำ 1 
 หลักกำรและเหตุผล 1 
 วัตถุประสงค์ 3  
 กระบวนกำรด ำเนินกำร 3 
 ผลที่คำดว่ำจะได้รับ 3 

บทที่ 2 ข้อมูลทั่วไปด้ำนทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนประกันสังคมและ 4 
 ควำมสอดคล้องกับแผน 3 ระดับ 
 ข้อมูลทั่วไปด้ำนทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนประกันสังคม 4 
 ควำมสอดคล้องกับแผน 3 ระดับ ตำมนัยยะของมติคณะรัฐมนตรี  10 

บทที่ 3 กำรวิเครำะห์ปัญหำอุปสรรคและผลกำรด ำเนินงำน 30 
 ปัญหำอุปสรรคจำกกำรด ำเนินงำนที่ผ่ำนมำ 31 
 ปัจจัยควำมส ำเร็จต่อแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  32 
 กำรวิเครำะห์แนวโน้มในอนำคตด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 34 

บทที่ 4 กำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม  35 
 ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 ขั้นตอนที่ 1 แต่งตั้งคณะท ำงำนทบทวนแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 36 
 ขั้นตอนที่ 2 ศึกษำข้อมูลต่ำง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  36 
 ขั้นตอนที่3 วิเครำะห์สภำพแวดล้อมของส ำนักงำนประกันสังคม  41 
 ขั้นตอนที่ 4 “ร่ำง” แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  42 
 ขั้นตอนที่ 5 จัดประชุมคณะท ำงำนทบทวนแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 42 
 ขั้นตอนที่ 6 น ำเสนอคณะกรรมกำรทุนหมุนเวียน 43 
 ขั้นตอนที่ 7 เผยแพร่แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 43 
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สำรบัญ (ต่อ) 

 หน้ำ 

บทที่ 5 แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม 44 
 ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570)  
 แผนปฏิบัติรำชกำรส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 44  
 แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม 46 

 ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 
 แผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Scorecard) ระยะ 5 ปี  48 
 (พ.ศ. 2566 - 2570) ของส ำนักงำนประกันสังคม 

บทที่ 6 กำรบริหำรและกำรด ำเนินงำนตำมแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 55 
 ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570)   
 กำรน ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลไปสู่กำรปฏิบัติ 55 
 กำรติดตำมและรำยงำนผล 56 

ภำคผนวก 
 ภำคผนวก ก ค ำสั่งส ำนักงำนประกันสังคม ที่ 14394/2566 ลงวันที่ 22 กันยำยน 2566 
      เรื่อง แต่งตั้งคณะท ำงำนทบทวนแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  
      ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 ภำคผนวก ข รำยละเอียดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนหลักด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  
 ภำคผนวก ค ภำพประชำสัมพันธ์กำรจัดประชุมคณะท ำงำนทบทวนแผนปฏิบัติกำร 
     ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี  
     (พ.ศ. 2566 – 2570) 
 ภำคผนวก ง ภำพประชำสัมพันธ์กำรน ำเสนอคณะกรรมกำรทุนหมุนเวียน 
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สำรบัญตำรำง 

 หน้ำ 

ตำรำงท่ี 1 ร้อยละอัตรำก ำลังข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญ ของส ำนักงำนประกันสังคม 7 

ตำรำงท่ี 2 แสดงจ ำนวนปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จและตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนหลัก 38  

ตำรำงท่ี 3 แสดงปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ และตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนหลัก 38 
 ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลตำมมิติกรอบมำตรฐำนกำรประเมินผล 
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จ 

สำรบัญภำพ 

 หน้ำ 

ภำพที่ 1 ภำพร้อยละของกรอบอัตรำก ำลังรวมทุกประเภทของส ำนักงำนประกันสังคม 5 

ภำพที่ 2   ภำพแสดงกรอบยุทธศำสตร์ชำติระยะ 20 ปี 11  

ภำพที่ 3   ภำพแสดงกรอบแผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ 13 17 

ภำพที่ 4 ภำพควำมเชื่อมโยงและควำมสอดคล้องของยุทธศำสตร์ชำติ แผนระดับประเทศ 24 
 นโยบำยกระทรวงแรงงำนสู่แผนปฏิบัติรำชกำรส ำนักงำนประกันสังคม 

ภำพที ่5 ภำพแสดงกรอบแนวคิดของระบบรำชกำร 4.0 27 

ภำพที่ 6 ขั้นตอนกำรจัดท ำแผนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 35 

ภำพที่ 7 ผังควำมเชื่อมโยงแผนปฏิบัติรำชกำรส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี 45 
 (พ.ศ. 2566 – 2570) กับแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  
 ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

ภำพที่ 8 แผนที่กลยุทธ์ (HR Scorecard) 47 
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ฉ 

บทสรุปผู้บริหำร 

      แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 
ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 ฉบับนี้ เป็นกำรด ำเนินกำรตำมบันทึกข้อตกลงกำรประเมินผลกำรด ำเนินงำนกองทุน
เงินทดแทนและกองทุนประกันสังคม ประจ ำปีบัญชี 2566 ระหว่ำงกระทรวงกำรคลังกับกองทุนเงินทดแทน
และกองทุนประกันสังคม ส ำนักงำนประกันสังคม ซึ่งก ำหนดให้กำรด ำเนินงำนด้ำนที่ ด้ำนที่ 5 กำรปฏิบัติงำน
ของคณะกรรมกำรบริหำร ผู้บริหำรทุนหมุนเวียน พนักงำน และลูกจ้ำง ตัวชี้วัดที่ 5.2 กำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคล ของกองทุนเงินทดแทนและกองทุนประกันสังคม ต้องจัดท ำ/ทบทวนแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
(ระยะยำว) และแผนปฏิบัติกำรฯ ประจ ำบัญชี 2567 ด ำเนินกำรได้แล้วเสร็จภำยในปีบัญชีและได้รับควำม
เห็นชอบจำกคณะกรรมกำรบริหำรทุนหมุนเวียน รวมทั้งมีกำรสื่อสำรให้ผู้บริหำรทุนหมุนเวียนและหน่วยงำน
ภำยในทุนหมุนเวียนที่เกี่ยวข้องรับทรำบภำยในปีบัญชี 2566 และใช้เป็นกำรวำงกรอบในกำรขับเคลื่อนภำรกิจ   
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล โดยให้ควำมส ำคัญกับกำรพัฒนำสมรรถนะกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล พัฒนำขีด
สมรรถนะขององค์กรและพัฒนำบุคลำกรให้ก้ำวทันกระแส กำรเปลี่ยนแปลง เน้นคนเป็นศูนย์กลำงกำรพัฒนำ
อย่ำงเป็นระบบ ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และควำมซื่อสัตย์ รวมทั้งยังสร้ำงสมดุลชีวิตระหว่ำงกำรท ำงำนและ
กำรจัดสรรสวัสดิกำรให้แก่บุคลำกร มีคุณภำพชีวิตที่ดีอันส่งผลให้เพ่ิมประสิทธิภำพกำรท ำงำนให้ดียิ่งขึ้น โดยกำร
จัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลฉบับนี้ ได้ด ำเนินกำรตำม “กรอบมำตรฐำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล 5 มิติ” ได้แก่ มิติที่  1 ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์ มิติที่ 2 ประสิทธิภำพของกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล มิติที่ 3 ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล มิติที่ 4 ควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล มิติที่ 5 คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำนที่น ำมำใช้เป็นแนวทำงในกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคลให้สนองตอบต่อทิศทำงเป้ำหมำยภำรกิจและยุทธศำสตร์ของส ำนักงำนประกันสังคม มีกำรประเมิน
สถำนภำพด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล วิเครำะห์จุดแข็ง จุดอ่อน จำกกำรศึกษำรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้อง        
รอบด้ำนให้สอดคล้องกับแผนทั้ง 3 ระดับ ตำมนัยของมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 4 ธันวำคม 2560 แผนระดับที่ 
1 สอดคล้องกับยุทธศำสตร์ชำติ (พ.ศ.2561-2580) ยุทธศำสตร์ที่ 6 ด้ำนกำรปรับสมดุลและพัฒนำระบบบริหำร
จัดกำรภำครัฐ แผนระดับที่ 2 แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570)        
หมุดหมำยที่ 12 ก ำลังคนที่มีสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่ำงต่อเนื่อง ตอบโจทย์กำรพัฒนำแห่งอนำคต และ       
หมุดหมำยที่ 13 ไทยมีภำครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภำพ และตอบโจทย์ประชำชน นโยบำยรัฐบำล ข้อที่ 16          
กำรบริหำรในรูปแบบของกำรกระจำยอ ำนำจ และแผนระดับที่ 3 แผนปฏิบัติรำชกำรส ำนักงำนประกันสังคม 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ยุทธศำสตร์ที่ 2 กำรสร้ำงพลังแห่งกำรขับเคลื่อนสู่องค์กรแห่งควำมเชื่อมั่น         
ควำมไว้วำงใจ และมีธรรมำภิบำล (Trusted organization with good governance) กลยุทธ์ที่  2.4 กำรพัฒนำ
บุคลำกร เก่ง ดี มีควำมสุข และมีอนำคต (High capacity and happy officer) ดังนี้  
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 วิสัยทัศน์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลทันสมัย มีธรรมำภิบำล บุคลำกรเป็นคนดี มีศักยภำพ มีคุณภำพชีวิตที่ดี 

เป็นที่ยอมรับ  
 พันธกิจ 

 1. สร้ำงบุคลำกรให้เป็นคนมีคุณธรรม จริยธรรม โปร่งใส ไร้ทุจริต และมีควำมเชี่ยวชำญงำน   
อย่ำงมืออำชีพ 
 2. พัฒนำระบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้ทันสมัย และพร้อมรองรับกำรเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 
ในอนำคต 
 3. ก ำหนดเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพอย่ำงชัดเจน และส่งเสริมบุคลำกรที่มีศักยภำพสูง
ให้เป็นผู้สืบทอดต ำแหน่งงำนส ำคัญของส ำนักงำนประกันสังคม 
 4. พัฒนำขีดควำมสำมำรถบุคลำกรทุกสำยงำนและต ำแหน่งงำนอย่ำงต่อเนื่อง 
 5. สร้ำงวัฒนธรรมองค์กร ให้บุคลำกรทุกคนเกิดควำมผูกพันต่อองค์กร ท ำงำนร่วมกันอย่ำงมี
ควำมสุขและมีคุณภำพชีวิตที่ดี 
 6. บริหำรจัดกำรสรรหำบุคลำกรโปร่งใสอย่ำงต่อเนื่อง รวดเร็ว และมีประสิทธิภำพ 

 ประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Strategic Imperatives)  
 ยุทธศำสตร์ที่ 1 : กำรส่งเสริมคุณภำพชีวิตบุคลำกร  
 ยุทธศำสตร์ที่ 2 : กำรบริหำรก ำลังคนเพ่ือรองรับกำรเปลี่ยนแปลงในอนำคต  
 ยุทธศำสตร์ที่ 3 :  กำรพัฒนำบุคลำกรให้มีขีดสมรรถนะสูง  
 ยุทธศำสตร์ที่ 4 :  กำรปลูกฝังค่ำนิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
 ยุทธศำสตร์ที่ 5 :  กำรพัฒนำระบบสำรสนเทศเพ่ือกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 ยุทธศำสตร์ที่ 6 : กำรให้ควำมส ำคัญกับกำรป้องกันกำรทุจริตและประพฤติมิชอบและกำรป้องกัน

กระท ำผิดวินัย  
ซึ่งประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลทั้ง 6 รำยกำร มีควำมสัมพันธ์เชื่อมโยงกัน และ 
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล แต่ละประเด็นยุทธศำสตร์ ได้น ำมำก ำหนด 
ปั จจั ยหลักแห่ งควำมส ำเร็จ (Critical Success Factors – CSFs) และตั วชี้ วัดผลกำรด ำเนิ นงำนหลัก (Key 
Performance Indicators – KPIs) ตลอดจนค่ำเป้ำหมำยรำยปีงบประมำณ และโครงกำร/กิจกรรม ที่จะ
ด ำเนินกำรประจ ำปี เพื่อน ำไปสู่ควำมส ำเร็จ ตลอดจนก ำหนดแนวทำงกำรน ำกลยุทธ์ไปสู่กำรปฏิบัติ กำรติดตำม 
กำรประเมินผลไว้อย่ำงชัดเจน 
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บทที่ 1 

บทน ำ 
 
1. หลักกำรและเหตุผล 

 ส ำนักงำนประกันสังคม มีกำรจัดท ำบันทึกข้อตกลงกำรประเมินผลกำรด ำเนินงำนทุนหมุนเวียน 
ระหว่ำงกระทรวงกำรคลัง กับ กองทุนเงินทดแทนและกองทุนประกันสังคม ส ำนักงำนประกันสังคม กระทรวงแรงงำน
ซึ่งกรมบัญชีกลำง และบริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ำกัด ได้ก ำหนดกรอบหลักเกณฑ์กำรประเมินผลกำรด ำเนินงำน 
ทุนหมุนเวียน และก ำหนดเกณฑ์กำรวัดผลกำรด ำเนินงำนไว้ 6 ด้ำน เป็นประจ ำทุกปี ได้แก่ 1) ด้ำนกำรเงิน 2) ด้ำนกำรสนอง
ประโยชน์ต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 3) ด้ำนกำรปฏิบัติกำร 4) ด้ำนกำรบริหำรจัดกำรทุนหมุนเวียน 5) ด้ำนกำรปฏิบัติงำน
ของคณะกรรมกำรบริหำร ผู้บริหำรทุนหมุนเวียนพนักงำนและลูกจ้ำง และ 6) ด้ำนกำรด ำเนินงำนตำมนโยบำยรัฐ/
กระทรวงกำรคลัง ซึ่งในแต่ละด้ำนจะมีเกณฑ์กำรประเมินตัวชี้วัดย่อยที่จะมีกำรปรับเปลี่ยนไปตำมควำมเหมำะสม       
กับสถำนกำรณ์ในแต่ละปี ส ำหรับบันทึกข้อตกลงกำรประเมินผลกำรด ำเนินงำนทุนหมุนเวียน ประจ ำปีบัญชี 2566 
ส ำนักงำนประกันสังคม โดยกองบริหำรทรัพยำกรบุคคล ได้รับผิดชอบตัวชี้วัดด้ำนที่ 5 กำรปฏิบัติงำนของ
คณะกรรมกำรบริหำร ผู้บริหำรทุนหมุนเวียนพนักงำนและลูกจ้ำง ก ำหนดกรอบหลักเกณฑ์กำรประเมินผล   
กำรด ำเนินงำนทุนหมุนเวียนและก ำหนดตัวชี้วัดร่วมเพ่ือประเมินผลทุนหมุนเวียนที่อยู่ระหว่ำงกำรพัฒนำกำรบริหำร
จัดกำร และทุนหมุนเวียนที่มีควำมพร้อมในกำรบริหำรจัดกำร ตัวชี้วัดที่ 5.2 กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ดังนี้ 
 1. ทุนหมุนเวียนที่อยู่ระหว่ำงกำรพัฒนำกำรบริหำรจัดกำร (กองทุนเงินทดแทน) ประเด็นที่ 2 
กำรจัดท ำและด ำเนินงำนตำมแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (ระยะยำว) และแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปี ประเด็นย่อยที่ 1.2 กำรจัดท ำ/ทบทวนแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (ระยะยำว) 
และแผนปฏิบัติกำรฯ ประจ ำบัญชี 2567  
 2. ทุนหมุนเวียนที่มีควำมพร้อมในกำรบริหำรจัดกำร (กองทุนประกันสังคม) ประเด็นที่ 1 กำรจัดท ำ
และด ำเนินงำนตำมแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (ระยะยำว) และแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
ประจ ำปี ข้อ 1 แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (ระยะยำว) และแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลประจ ำปี 2567  
 กำรจัดท ำและด ำเนินงำนตำมแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (ระยะยำว) และแผนปฏิบัติกำร
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปี โดยที่ 1) ต้องมีกำรด ำเนินงำนตำมแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปีบัญชี 2566 ร้อยละ 100 มีผลกำรดำเนินงำนตำมแผนที่ดีกว่ำเป้ำหมำยที่ก ำหนดไว้
ครบถ้วนทุกแผนปฏิบัติกำร และมีกำรจัดท ำรำยงำนตำมแผนปฏิบัติกำรที่ครอบคลุมถึงองค์ประกอบต่ำง ๆ 
อย่ำงครบถ้วน ได้แก่ ปัจจัยส ำเร็จ ปัญหำ/อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 2) มีกำรจัดท ำ/ทบทวน แผนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล (ระยะยำว) และแผนปฏิบัติกำรประจ ำปีบัญชี 2567 ร้อยละ 100 โดยที่จัดท ำ/ทบทวน 
แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล และแผนปฏิบัติกำรประจ ำปีบัญชี 2567 ได้แล้วเสร็จภำยในปีบัญชี และได้รับ 
ควำมเห็นชอบจำกคณะกรรมกำรบริหำรทุนหมุนเวียน รวมทั้ง มีกำรสื่อสำรให้ผู้บริหำรทุนหมุนเวียน และ
หน่วยงำนภำยในทุนหมุนเวียนที่เกี่ยวข้องรับทรำบภำยในปีบัญชี 2566  
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 ส ำหรับแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (ระยะยำว) และแผนปฏิบัติกำรประจ ำปีบัญชี 2567 มีเกณฑ์
กำรพิจำรณำ ดังนี้  
 1. แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (ระยะยำว) จะต้องพิจำรณำประเด็นต่ำง ๆ ได้แก่  
  1.1 กำรวิเครำะห์ปัจจัยภำยใน/ภำยนอก จุดแข็ง จุดอ่อน โอกำส อุปสรรค (SWOT) ด้ำน
กำรทรัพยำกรบุคคล สภำวะปัจจุบันและแนวโน้มในอนำคตของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของทุนหมุนเวียน 
  1.2 กำรน ำปัจจัยส ำเร็จ ปัญหำ/อุปสรรค จำกกำรด ำเนินงำนในอดีตมำใช้เป็นปัจจัยน ำเข้ำ
หนึ่งในกำรจัดท ำ/ทบทวนแผนปฏิบัติงำนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลระยะยำว  
  1.3 กำรแสดงให้เห็นถึงควำมเชื่อมโยงและกำรสนับสนุนยุทธศำสตร์หลักของทุนหมุนเวียน 
  1.4 ระยะเวลำของแผนปฏิบัติงำนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลระยะยำว มีควำมสอดคล้อง
กับยุทธศำสตร์ทุนหมุนเวียน  
  1.5 ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล เช่น ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรวัดและประเมินผล
กำรด ำเนินงำนของทุนหมุนเวียน ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรอัตรำก ำลัง และยุทธศำสตร์ด้ำนพัฒนำทรัพยำกรบุคคล  
  1.6 กำรก ำหนดเป้ำหมำยกำรด ำเนินงำนครอบคลุมตัวชี้วัดน ำ (Leading Indicator) และ
ตัวชี้วัดตำม (Lagging Indicator) 
  1.7 กำรแปลงแผนปฏิบัติงำนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลระยะยำว มำเป็นแผนปฏิบัติ
กำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลประจ ำปี ที่มีกำรก ำหนดเป้ำหมำยกำรด ำเนินงำนครอบคลุมตัวชี้วัดน ำ 
(Leading Indicator) และตัวชี้วัดตำม (Lagging Indicator) โดยเป้ำหมำยดังกล่ำวต้องมีกำรเปรียบเทียบกับ
ผลงำนในอดีต หรือสอดคล้องกับเป้ำหมำยของเงินทุนหมุนเวียน  
 2. แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล มีองค์ประกอบอย่ำงน้อย ดังนี้  
  2.1 ชื่อแผนงำน  
  2.2 เป้ำประสงค์  
  2.3 ชื่อหน่วยงำนและชื่อผู้รับผิดชอบ  
  2.4 งบประมำณ  
  2.5 ขั้นตอนและระยะเวลำด ำเนินงำนในแต่ละขั้นตอนที่ชัดเจน  
  2.6 เป้ำหมำยที่ท้ำทำย  
  2.7 ตัวชี้วัดและค่ำเกณฑ์วัดที่มีคุณภำพและสำมำรถน ำไปติดตำมและประเมินผลได้จริง 

 ส ำนักงำนประกันสังคม โดยกองบริหำรทรัพยำกรบุคคล จึงได้จัดท ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 เพื่อใช้เป็น
กรอบแนวทางในการขับเคลื่อนการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานประกันสังคม  
โดยจัดให้มีแผนงาน/โครงการที่เหมาะสมต่อภารกิจ กลยุทธ์ และการพัฒนาองค์กรในอนาคต รวมทั้งสอดคล้อง       
ต่อความต้องการของบุคลากรในหน่วยงานและน าไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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2. วัตถุประสงค ์

 เพ่ือให้ส ำนักงำนประกันสังคมมีแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลส ำนักงำนประกันสังคม 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ใช้เป็นกรอบแนวทำงและเครื่องมือในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลก ำหนดแนว
ทำงกำรบริหำรงำนทรัพยำกรบุคคลให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่ำงมีประสิทธิภำพ 

3. กระบวนกำรด ำเนินกำร 

 3.1 แต่งตั้งคณะท ำงำนทบทวนแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม    
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570)  
 3.2 วิเครำะห์ข้อมูลด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่จ ำเป็น เพ่ือน ำมำจัดท ำร่ำงแผนปฏิบัติกำร
ด้ำนกำรบรหิำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ป ี(พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567  
 3.3 ประชุมคณะท ำงำนฯ เพ่ือจัดท ำ (ร่ำง) แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 
 3.4 ทบทวนและจัดท ำ (ร่ำง) แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 
 3.5 น ำเสนอ (ร่ำง) แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 เสนอเข้ำคณะอนุกรรมกำรพิจำรณำยุทธศำสตร์และ
ตัวชี้วัดส ำนักงำนประกันสังคม เพ่ือพิจำรณำกลั่นกรอง ก่อนเสนอขอควำมเห็นชอบแผนฯ ต่อคณะกรรมกำร
ประกันสังคม และคณะกรรมกำรกองทุนเงินทดแทน 
 3.6 เผยแพร่แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 ให้หน่วยงำนในสังกัดส ำนักงำนประกันสังคมเพ่ือทรำบและใช้เป็น
แนวทำงในกำรด ำเนินงำน ด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้เป็นไปตำมทิศทำงของแผนฯ ต่อไป 

4. ผลที่คำดว่ำจะได้รับ 

 ส ำนักงำนประกันสังคมมีแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทำงในกำรขับเคลื่อนกำรด ำเนินงำน
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนประกันสังคม โดยมีแผนงำน/โครงกำรที่เหมำะสมต่อภำรกิจ         
กลยุทธ์ และกำรพัฒนำองค์กรในอนำคต รวมทั้งสอดคล้องต่อควำมต้องกำรของบุคลำกรในหน่วยงำนและน ำไปสู่
กำรปฏิบัติได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ 
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บทที่ 2 
ข้อมูลทั่วไปด้ำนทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนประกันสังคม 

และควำมสอดคล้องกับแผน 3 ระดับ 
 

ข้อมูลทั่วไปด้ำนทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนประกันสังคม 
 
1. ข้อมูลทั่วไปด้ำนทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนประกันสังคม 
 1.1 อ ำนำจหน้ำที่ของส ำนักงำนประกันสังคม 
  ส ำนักงำนประกันสังคมตำมรำชกิจจำนุ เบกษำ กฎกระทรวงแบ่งส่วนรำชกำรส ำนักงำน
ประกันสังคม กระทรวงแรงงำน พ.ศ. 2559 ก ำหนดให้ส ำนักงำนประกันสังคม มีภำรกิจเกี่ยวกับกำรบริหำรกำร
ประกันสังคมและเงินทดแทนโดยกำรจัดกำรที่มีประสิทธิภำพ เพ่ือให้แรงงำนมีหลักประกันกำรด ำรงชีวิติที่มั่นคง 
โดยให้มีอ ำนำจหน้ำที่ ดังต่อไปนี้ 

 1. ปฏิบัติรำชกำรให้เกิดผลสัมฤทธิ์และเป็นไปตำมเป้ำหมำย แนวทำง และแผนกำรปฏิบัติ
รำชกำร ของกระทรวง 

 2. ด ำเนินกำรตำมกฎหมำยว่ำด้วยกำรประกันสังคม กฎหมำยว่ำด้วยเงินทดแทนและกฎหมำยอ่ืน
ที่เก่ียวข้อง 
 3. บริหำรกองทุนประกันสังคมและกองทุนเงินทดแทน 
 4. คุ้มครองและดูแลผู้ประกันตนและลูกจ้ำงให้ได้รับสิทธิและประโยชนตำมที่กฎหมำยก ำหนด 

 5. พัฒนำระบบ รูปแบบ มำตรกำร และวิธีกำรด้ำนประกันสังคมและเงินทดแทน รวมทั้ง
ประสำนแผนกำรปฏิบัติงำนของส ำนักงำน 

 6. ปฏิบัติกำรอ่ืนใดตำมที่กฎหมำยก ำหนดให้เป็นอ ำนำจหน้ำที่ของส ำนักงำนหรือตำมที่
รัฐมนตรีหรือ คณะรัฐมนตรีมอบหมำย 

 1.2 อ ำนำจหน้ำที่ของกองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
  กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล มีอ ำนำจหน้ำที่ ดังต่อไปนี้ 
  1. ด ำเนินกำรเกี่ยวกับกำรจัดระบบงำนและบริหำรงำนบุคคลของส ำนักงำน 
  2. ด ำเนินกำรเกี่ยวกับงำนเสริมสร้ำงวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยำบรรณของบุคลำกร
ของส ำนักงำน 
  3. ปฏิบัติงำนร่วมกับหรือสนับสนุนกำรปฏิบัติงำนของหน่วยงำนอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมำย 
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 1.3 ข้อมูลด้ำนทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนประกันสังคม  

  ส ำนักงำนประกันสังคมมีกรอบอัตรำก ำลัง รวมทั้งสิ้น 7,152 คน ข้ำรำชกำร จ ำนวน 
2,023 คน ลูกจ้ำงประจ ำ จ ำนวน 134 คน พนักงำนรำชกำร จ ำนวน 296 คน และพนักงำนประกันสังคม จ ำนวน 
4,699 คน  

 
ภาพที่ 1 ภาพร้อยละของกรอบอัตราก าลังรวมทุกประเภทของส านักงานประกันสังคม 

 
ข้อมูล ณ วันที ่30 พฤศจิกำยน 2566 
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จำกภำพที่ 1 แสดงให้เห็นอัตรำก ำลังทุกประเภทของส ำนักงำนประกันสังคม คิดเป็นร้อยละ 
พบว่ำ พนักงำนประกันสังคมมีอัตรำก ำลังมำกที่สุด คิดเป็นร้อยละ 65.70 รองลงมำเป็นข้ำรำชกำร คิดเป็นร้อยละ 
28.30 ทั้งนี้ ส ำนักงำนประกันสังคมได้จัดสรรงบประมำณในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้สอดคล้องกับสัดส่วน
อัตรำก ำลังทุกประเภท โดยด ำเนินกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลตำมแนวทำงกำรพัฒนำบุคลำกรภำครัฐของ
ส ำนักงำน ก.พ. ได้แก่ 1) พัฒนำระบบนิเวศในกำรท ำงำน (Ecosystem) ที่ส่งเสริมและสนับสนุนกำรเรียนรู้ 
และกำรพัฒนำบุคลำกรอย่ำงต่อเนื่อง 2) พัฒนำกรอบทักษะ (Skillsets) กำรท ำงำนในยุคดิจิทัลและศตวรรษที่ 21 
และกำรสร้ำงนวัตกรรมที่ตอบสนองต่อกำรขับเคลื่อนภำรกิจตำมแผนกำรปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศำสตร์ชำติ 
ตลอดจนกำรพัฒนำระบบรำชกำรในอนำคต และ ๓) ปลูกฝังบุคลำกรภำครัฐให้มีกรอบควำมคิด (Mindset)  
ในกำรเรียนรู้และพัฒนำตนเอง กำรมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมและท ำงำนบนหลักคุณธรรม ประยุกต์หลักสำกล
อย่ำงเหมำะสมและท ำงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพในบริบทที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 

 กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล กลุ่มงำนอัตรำก ำลังและระบบงำน ได้วิเครำะห์อัตรำก ำลังในภำพรวม
ของส ำนักงำนประกันสังคม เพ่ือใช้ประกอบกำรพิจำรณำควำมส ำคัญของงำนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
ว่ำงำนใดที่มีผลกระทบต่อบุคลำกรส ำนักงำนประกันสังคม ส่วนใหญ่จะเป็นงำนที่เกิดผลอย่ำงรวดเร็ว มีผู้ได้รับ
ประโยชน์จำกงำนนั้นเป็นจ ำนวนมำก ซึ่งส ำนักงำนประกันสังคมจะเร่งด ำเนินกำรในงำนนั้นก่อน ทั้งนี้ กิจกรรม
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลอำจถูกก ำหนดในประเด็นยุทธศำสตร์ ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ (CSFs) หรือ
แผนงำน/โครงกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลก็ได้ 
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ตารางที่ 1 ร้อยละอัตราก าลังข้าราชการพลเรือนสามัญ ของส านักงานประกันสังคม 

ที ่ ต ำแหน่ง ระดับต ำแหน่ง จ ำนวน รวม ร้อยละ ร้อยละของต ำแหน่ง 
1 นักบริหำร บริหำรสูง 1 4 0.05 0.21 

    บริหำรต้น 3   0.16   

2 ผู้ตรวจรำชกำรกรม อ ำนวยกำรสูง 6 6 0.32 0.32 
3 ผู้อ ำนวยกำร อ ำนวยกำรสูง 72 84 23.85 4.49 

    อ ำนวยกำรต้น 12   0.64   
4 นักทรัพยำกรบุคคล ช ำนำญกำรพิเศษ 3 19 0.16 1.02 

    ช ำนำญกำร 12   0.64   
    ปฏิบัติกำร 4   0.21   

5 นักวิชำกำรคอมพิวเตอร์ ช ำนำญกำรพิเศษ 2 20 0.11 1.07 
    ช ำนำญกำร 13   0.70   
    ปฏิบัติกำร 5   0.27   

6 นักจัดกำรงำนทั่วไป ช ำนำญกำร 37 81 1.98 4.33 
    ปฏิบัติกำร 44   2.35   

7 เจ้ำพนักงำนธุรกำร อำวุโส 2 147 0.11 7.87 
    ช ำนำญงำน 98   5.24   
    ปฏิบัติงำน 47   2.51   

8 เจ้ำพนักงำนพัสดุ ช ำนำญงำน 2 2 0.11 0.11 

9 นักวิชำกำรพัสดุ ช ำนำญกำร 1 2 0.05 0.11 

    ปฏิบัติกำร 1   0.05   

10 นักวิชำกำรสถิติ ช ำนำญกำร 6 10 0.32 0.54 

    ปฏิบัติกำร 4   0.21   

11 เจ้ำพนักงำนสถิติ ช ำนำญงำน 1 1 0.05 0.05 

12 นิติกร ช ำนำญกำรพิเศษ 5 50 0.27 2.68 

    ช ำนำญกำร 24   1.28   

    ปฏิบัติกำร 21   1.12   
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ที ่ ต ำแหน่ง ระดับต ำแหน่ง จ ำนวน 
รวม ร้อยละ 

ร้อยละของ
ต ำแหน่ง 

13 ผู้อ ำนวยกำรเฉพำะด้ำน 
(นิติกำร) 

อ ำนวยกำรสูง 1 1 0.05 0.05 

14 นักวิเทศสัมพันธ์ ช ำนำญกำร 2 4 0.11 0.21 
    ปฏิบัติกำร 2   0.11   

15 เจ้ำพนักงำนกำรเงินและบัญชี อำวุโส 2 73 0.11 3.91 
    ช ำนำญงำน 42   2.25   
  ปฏิบัติงำน 29  1.55  

16 นักวิชำกำรเงินและบัญชี ช ำนำญกำรพิเศษ 19 331 1.02 17.71 
    ช ำนำญกำร 218   11.66   
    ปฏิบัติกำร 94   5.03   

17 ผู้อ ำนวยกำรเฉพำะด้ำน 
(นักวิชำกำรเงินและบัญชี) 

อ ำนวยกำรสูง 1 1 0.05 0.05 

18 นักวิชำกำรตรวจสอบภำยใน ช ำนำญกำรพิเศษ 1 8 0.05 0.43 
    ช ำนำญกำร 5   0.27   
    ปฏิบัติกำร 2   0.05   

19 เจ้ำพนักงำนเผยแพร่
ประชำสัมพันธ์ 

ช ำนำญงำน 5 5 0.27 0.27 

20 นักประชำสัมพันธ์ ช ำนำญกำรพิเศษ 1 7 0.05 0.37 
    ช ำนำญกำร 4   0.21   
  ปฏิบัติกำร 2  0.11  

21 นักจิตวิทยำ ช ำนำญกำร 1 2 0.05 0.11 

  ปฏิบัติกำร 1  0.05  
22 พยำบำลวิชำชีพ ช ำนำญกำร 2 4 0.11 0.21 

    ปฏิบัติกำร 2   0.11   
23 นักกำยภำพบ ำบัด ช ำนำญกำรพิเศษ 2 8 0.16 0.43 

    ช ำนำญกำร 3   0.16   
    ปฏิบัติกำร 2   0.11   
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 ที ่ ต ำแหน่ง ระดับต ำแหน่ง จ ำนวน 
รวม ร้อยละ 

ร้อยละของ
ต ำแหน่ง 

24 นักกิจกรรมบ ำบัด ช ำนำญกำร 4 5 0.21 0.27 

  ปฏิบัติกำร 1  0.05  

25 เจ้ำพนักงำนเครื่องคอมพิวเตอร์ ช ำนำญงำน 3 5 0.16 0.27 

  ปฏิบัติงำน 2  0.11  

26 นำยช่ำงพิมพ์ ช ำนำญงำน 0 0 0.00 0.00 

27 ช่ำงกำยอุปกรณ์ ช ำนำญงำน 2 3 0.11 0.16 

  ปฏิบัติงำน 1  0.05  

28 นักกำยอุปกรณ์ ปฏิบัติกำร 1 1 0.05 0.05 

29 เจ้ำพนักงำนพัฒนำฝีมือแรงงำน อำวุโส 1 4 0.05 0.21 

  ช ำนำญงำน 3  0.16  
30 นักวิชำกำรพัฒนำฝีมือแรงงำน ช ำนำญกำร 4 5 0.21 0.27 

    ปฏิบัติกำร 1   0.05   

31 บรรณำรักษ์ ช ำนำญกำร 1 1 0.05 0.05 

32 นักสังคมสงเครำะห์ ช ำนำญกำร 3 3 0.16 0.16 
33 เจ้ำพนักงำนแรงงำน อำวุโส 1 111 4.83 5.92 

    ช ำนำญงำน 84  
4.83 5.92 

  ปฏิบัติงำน 26   1.09   
34 นักวิชำกำรแรงงำน เชี่ยวชำญ 1 861 0.05 46.07 

    ช ำนำญกำรพิเศษ 113  
6.05   

    ช ำนำญกำร 533   28.52   
  ปฏิบัติกำร 214   11.45  

รวม 1,869 1,869 100 100 
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ควำมสอดคล้องกับแผน 3 ระดับ  

 ส ำนักงำนประกันสังคมได้ด ำเนินกำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 ครั้งนี้ คณะท ำงำนได้ศึกษำ 
มำตรกำร และยุทธศำสตร์ที่ เกี่ยวข้องกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ตำมนัยมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่             
9 พฤศจิกำยน 2564 ให้หน่วยงำนของรัฐจัดท ำแผนระดับที่ 3 ในควำมรับผิดชอบตำมนัยมติคณะรัฐมนตรี 
เมื่อวันที่ 4 ธันวำคม 2560 ให้สอดคล้องกับแผนระดับที่ 1 ยุทธศำสตร์ชำติ แผนระดับที่ 2 ได้แก่ แผนแม่บท
ภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติ และแผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ 13 โดยค ำนึงควำมสอดคล้องกับ
เป้ำหมำยกำรพัฒนำที่ยั่งยืน และแผนระดับที่ 3 ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ นโยบำยรัฐบำล แผนปฏิบัติรำชกำรระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2566 – 2570) ของกระทรวงแรงงำน นโยบำยกระทรวงแรงงำน และแผนปฏิบัติรำชกำรส ำนักงำนประกันสังคม 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ซึ่งแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) มีควำมเชื่อมโยงกับแผนระดับที่ 1 แผนระดับที่ 2 และแผนระดับที่ 3 ที่เกี่ยวข้อง 
ดังนี้ 

 
แผนระดับที่ 1 

 
ยุทธศำสตร์ชำติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580)  

 “ยุทธศำสตร์ชำติ 20 ปี” มีวิสัยทัศน์ คือ “ประเทศไทยมีควำมมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศ
พัฒนำแล้ว ด้วยกำรพัฒนำตำมหลักปรัชญำของเศรษฐกิจพอเพียง” ซึ่งมีเป้ำหมำยของประเทศไทยในปี 2580  
คือ “เศรษฐกิจและสังคมไทยมีกำรพัฒนำอย่ำงมั่นคงและยั่งยืนบนฐำนกำรพัฒนำที่ยั่งยืนสังคมไทยเป็นสังคม
ที่เป็นธรรม มีควำมเหลื่อมล้ ำน้อย คนไทยเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ เป็นพลเมืองที่มีวินัยตื่นรู้และเรียนรู้ได้ด้วย
ตนเองตลอดชีวิต มีควำมรู้ มีทักษะ และทัศนคติที่เป็นค่ำนิยมที่ดี มีสุขภำพร่ำงกำยและจิตใจที่สมบูรณ์        
มีควำมเจริญเติบโตทำงจิตวิญญำณ มีจิตสำธำรณะและท ำประโยชน์ต่อส่วนรวม มีควำมเป็นพลเมืองไทย 
พลเมืองอำเซียน  และพลเมืองโลก ประเทศไทยมีบทบำทที่ส ำคัญในเวทีนำนำชำติ ระบบเศรษฐกิจตั้งอยู่บน
ฐำนของกำรใช้นวัตกรรมน ำดิจิทัล สำมำรถแข่งขันในกำรผลิตได้และค้ำขำยเป็นมีควำมเป็นสังคมประกอบกำร      
มีฐำนกำรผลิตและบริกำรที่มีคุณภำพและรูปแบบที่โดดเด่นเป็นที่ต้องกำรในตลำดโลก เป็นฐำนกำรผลิตและ
บริกำรทีส่ ำคัญ เช่น กำรให้บริกำรคุณภำพทั้งด้ำนกำรเงิน และระบบโลจิสติกส์ บริกำรด้ำนสุขภำพ และท่องเที่ยว
คุณภำพ เป็นครัวโลกของอำหำรคุณภำพและปลอดภัย เป็นมำตรฐำนอุตสำหกรรมและบริกำรอัจฉริยะมำต่อ
ยอดฐำนกำรผลิตและบริกำรที่มีศักยภำพในปัจจุบัน และพัฒนำฐำนกำรผลิตและบริกำรใหม่ ๆ เพ่ือน ำประเทศ
ไทยไปสู่กำรมีระบบเศรษฐกิจ สังคม และประชำชนที่มีควำมเป็นอัจฉริยะ” 

 ในกำรที่จะบรรลุวิสัยทัศน์และท ำให้ประเทศไทยพัฒนำไปสู่อนำคตที่พึงประสงค์นั้น จ ำเป็น
จะตอ้งมีกำรวำงแผนและก ำหนดยุทธศำสตร์กำรพัฒนำในระยะยำว และก ำหนดแนวทำงกำรพัฒนำของทุกภำคส่วน 
ให้ขับเคลื่อนไปในทิศทำงเดียวกัน ซึ่งยุทธศำสตร์ที่จะใช้เป็นกรอบแนวทำงกำรพัฒนำในระยะ 20 ปี ต่อจำกนี้ไป 
ประกอบด้วย 6 ยุทธศำสตร์ ดังนี้ 
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 1. ยุทธศำสตร์ด้ำนควำมม่ันคง 
 2. ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรสร้ำงควำมสำมำรถในกำรแข่งขัน 
  3. ยุทธศำสตร์กำรพัฒนำและเสริมสร้ำงศักยภำพทรัพยำกรมนุษย์ 
  4. ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรสร้ำงโอกำสควำมเสมอภำคและเท่ำเทียมกันทำงสังคม 
  5. ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรสร้ำงควำมเติบโตบนคุณภำพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
  6. ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรปรับสมดุลและพัฒนำระบบบริหำรจัดกำรภำครัฐ 

 

ภาพที่ 2 ภาพแสดงกรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี 

 

 
 โดยกำรด ำเนินงำนของส ำนักงำนประกันสังคมมีควำมสอดคล้องและตอบสนองต่อยุทธศำสตร์ชำติ      
3 ด้ำน ประกอบด้วย ยุทธศำสตร์ชำติที่ 3 ด้ำนกำรพัฒนำและเสริมสร้ำงศักยภำพทรัพยำกรมนุษย์ ยุทธศำสตร์ชำติ
ที ่4 ด้ำนกำรสร้ำงโอกำสและควำมเสมอภำคทำงสังคม และยุทธศำสตร์ชำติที่ 6 ด้ำนกำรปรับสมดุลและพัฒนำ
ระบบกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ แสดงดังต่อไปนี้ 
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1) ยุทธศำสตร์ชำติที่ 3 ด้ำนกำรพัฒนำและเสริมสร้ำงศักยภำพทรัพยำกรมนุษย์  
 เป้ำหมำย  
 2.1 คนไทยเป็นคนดี คนเก่ง มีคุณภำพ พร้อมส ำหรับวิถีชีวิตในศตวรรษท่ี 21  

  2.2 สังคมไทยมีสภำพแวดล้อมที่เอ้ือและสนับสนุนต่อกำรพัฒนำคนตลอดช่วงชีวิต 
  ประเด็นยุทธศำสตร์ 

4.2 กำรพัฒนำศักยภำพคนตลอดช่วงชีวิต  
 4.2.2 ช่วงวัยเรียน/วัยรุ่น พัฒนำทักษะควำมสำมำรถกำรเรียนรู้ที่สอดรับกับทักษะในศตวรรษ

ที่ 21 และได้รับกำรพัฒนำเต็มตำมศักยภำพสอดคล้องกับควำมสำมำรถ ควำมถนัดและควำมสนใจ รวมถึงกำรวำง
พ้ืนฐำนกำรเรียนรู้เพ่ือกำรวำงแผนชีวิต ตลอดจนกำรพัฒนำทักษะกำรเรียนรู้ที่เชื่อมต่อกับโลกกำรท ำงำน  
 4.2.3 ช่วงวัยแรงงำน ยกระดับศักยภำพ ทักษะและสมรรถนะแรงงำนอย่ำงต่อเนื่อง
สอดคล้อง กับควำมสำมำรถเฉพำะบุคคลและควำมต้องกำรของแรงงำน มีกำรท ำงำนตำมหลักกำรท ำงำนที่มีคุณค่ำ 
เพ่ือสร้ำงผลิตภำพเพ่ิมให้กับประเทศ  

   4.2.4 ช่วงวัยผู้สูงอำยุ ส่งเสริมผู้สูงอำยุเป็นพลังในกำรขับเคลื่อนประเทศ ส่งเสริมให้มี
กำรท ำงำนหลังเกษียณ มีงำนท ำที่เหมำะสมกับศักยภำพ พร้อมกับจัดหลักประกันทำงสังคมที่สอดคล้องกับ
ควำมจ ำเป็นพื้นฐำนในกำรด ำรงชีวิต 

 2) ยุทธศำสตร์ชำติที่ 4 ด้ำนกำรสร้ำงโอกำสและควำมเสมอภำคทำงสังคม  
  เป้ำหมำย  
  2.1 สร้ำงควำมเป็นธรรม และลดควำมเหลื่อมล้ ำในทุกมิติ  

 ประเด็นยุทธศำสตร์ 
  4.1 กำรลดควำมเหลื่อมล้ ำ สร้ำงควำมเป็นธรรมในทุกมิติ  
 4.1.4 เพ่ิมผลิตภำพและคุ้มครองแรงงำนไทยให้เป็นแรงงำนฝีมือที่มีคุณภำพและ       
ควำมริเริ่มสร้ำงสรรค์ มีควำมปลอดภัยในกำรท ำงำน  
    4.1.5  สร้ำงหลักประกันทำงสังคมที่ครอบคลุมและเหมำะสมกับคนทุกช่วงวัย ทุกเพศภำวะ 
และทุกกลุ่ม 
  4.2 กำรเสริมสร้ำงพลังทำงสังคม  
    4.3.2 กำรรองรับสังคมสูงวัยอย่ำงมีคุณภำพ 
 3) ยุทธศำสตร์ชำติที่ 6 ด้ำนกำรปรับสมดุลและพัฒนำระบบกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ  
 เป้ำหมำย  
 2.1 ภำครัฐมีวัฒนธรรมกำรท ำงำนที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์ส่วนรวม ตอบสนองควำมต้องกำร
ของประชำชนได้อย่ำงสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส  
 2.2 ภำครัฐมีขนำดที่เล็กลง พร้อมปรับตัวให้ทันต่อกำรเปลี่ยนแปลง  
  2.3 ภำครัฐมีควำมโปร่งใส ปลอดกำรทุจริตและประพฤติมิชอบ 
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 ประเด็นยุทธศำสตร์  
 4.1 ภำครัฐที่ยึดประชำชนเป็นศูนย์กลำง ตอบสนองควำมต้องกำร และให้บริกำรอย่ำงสะดวก 
รวดเร็ว โปร่งใส  
  4.1.1 กำรให้บริกำรสำธำรณะของภำครัฐได้มำตรฐำนสำกลและเป็นระดับแนวหน้ำของ
ภูมิภำค “ปรับรูปแบบและวิธีกำรด ำเนินกำรของภำครัฐมีลักษณะที่เบ็ดเสร็จ  ครบวงจร และหลำกหลำย
รูปแบบตำมควำมต้องกำรของผู้รับบริกำร มีควำมร่วมมือกับภำคีอ่ืน ๆ”  
  4.1.2 ภำครัฐมีควำมเชื่อมโยงในกำรให้บริกำรสำธำรณะต่ำง ๆ ผ่ำนกำรน ำเทคโนโลยีดิจิทัล 
มำประยุกต์ใช้  
    “มีกำรน ำเทคโนโลยีดิจิทัลมำประยุกต์ใช้ในกำรให้บริกำรสำธำรณะตั้งแต่ต้นจนจบ
กระบวนกำรเพ่ือให้สำมำรถติดต่อรำชกำรได้โดยง่ำย สะดวก รวดเร็ว โปร่งใส เสียค่ำใช้จ่ำยน้อย และตรวจสอบได้”  
 4.2 ภำครัฐบริหำรงำนแบบบูรณำกำรโดยมียุทธศำสตร์ชำติเป็นเป้ำหมำยและเชื่อมโยง       
กำรพัฒนำในทุกระดับ ทุกประเด็น ทุกภำรกิจ และทุกพ้ืนที่  
  4.2.1 ให้ยุทธศำสตร์ชำติเป็นกลไกขับเคลื่อนกำรพัฒนำประเทศ  
    “ใช้แผนแม่บทตำมยุทธศำสตร์ชำติ แผนกำรปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนำเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชำติ และนโยบำยและแผนระดับชำติว่ำด้วยควำมมั่นคงแห่งชำติ ในกำรขับเคลื่อนยุทธศำสตร์ชำติ
ไปสู่กำรปฏิบัติผ่ำนแผนปฏิบัติกำรในระดับต่ำงๆ”  
  4.2.3 ระบบติดตำมประเมินผลที่สะท้อนกำรบรรลุเป้ำหมำยยุทธศำสตร์ชำติในทุกระดับ  
 4.3 ภำครัฐมีขนำดเล็กลง เหมำะสมกับภำรกิจ ส่งเสริมให้ประชำชนและทุกภำคส่วนมีส่วนร่วม
ในกำรพัฒนำประเทศ  
  4.3.2 ทุกภำคส่วนมีส่วนร่วมในกำรพัฒนำประเทศ  
    “เปิดโอกำสให้ทุกภำคส่วนเข้ำมำมีส่วนร่วมในกำรด ำเนินกำรบริกำรสำธำรณะ
และกิจกรรมสำธำรณะอย่ำงเหมำะสม”  
 4.4 ภำครัฐมีควำมทันสมัย  
  4.4.2 พัฒนำและปรับระบบวิธีกำรปฏิบัติรำชกำรให้ทันสมัย  
    “น ำนวัตกรรม เทคโนโลยี ข้อมูลขนำดใหญ่ ระบบกำรท ำงำนที่เป็นดิจิทัลมำใช้   
ในกำรบริหำรและกำรตัดสินใจ”  
 4.5 บุคลำกรภำครัฐเป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส ำนึก มีควำมสำมำรถสูง 
มุ่งม่ัน และเป็นมืออำชีพ  
  4.5.2 บุคลำกรภำครัฐยึดค่ำนิยมในกำรท ำงำนเพ่ือประชำชน มีคุณธรรม และมีกำรพัฒนำ
ตำมเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ 

 “พัฒนำขีดควำมสำมำรถบุคลำกรภำครัฐและวำงมำตรกำรที่เหมำะสมกับเส้นทำง
ควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพให้มีสมรรถนะใหม่ๆ ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมกำรท ำงำนและสร้ำงค่ำนิยมในกำรปฏิบัติงำน
เพ่ือประชำชนและประโยชน์ส่วนรวม”  
 4.6 ภำครัฐมีควำมโปร่งใส ปลอดกำรทุจริตและประพฤติมิชอบ  
  4.6.2 บุคลำกรภำครัฐยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรมและควำมซ่ือสัตย์สุจริต  
    “ก ำหนดให้พนักงำนของรัฐต้องยึดถือแนวทำงปฏิบัติตำมประมวลจริยธรรม    
หลักปรัชญำของเศรษฐกิจพอเพียง และหลีกเลี่ยงกำรขัดกันระหว่ำงประโยชน์บุคคลและประโยชน์ส่วนรวม” 
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แผนระดับที่ 2 
 

2.1 แผนแม่บทภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติ (พ.ศ. 2561 – 2580) 

 แผนแม่บทภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติเป็นส่วนส ำคัญในกำรถ่ำยทอดเป้ำหมำยและประเด็นยุทธศำสตร์
ของยุทธศำสตร์ชำติลงสู่แผนระดับต่ำง ๆ ต่อไป ซึ่งได้ค ำนึงถึงประเด็นร่วมหรือประเด็นตัดข้ำมยุทธศำสตร์ และ        
กำรประสำนเชื่อมโยงเป้ำหมำยของแต่ละแผนแม่บทภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติให้มีควำมสอดคล้องไปในทิศทำง
เดียวกัน โดยแผนแม่บทภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติจะประกอบด้วย สถำนกำรณ์และแนวโน้มที่เกี่ยวข้องของแผนแม่บท 
เป้ำหมำยและตัวชี้วัดในกำรด ำเนินกำรซึ่งแบ่งช่วงเวลำออกเป็น 4 ช่วง ช่วงละ 5 ปี รวมทั้ง ก ำหนดแนวทำง  
กำรพัฒนำ และแผนงำน/โครงกำรที่ส ำคัญของแผนแม่บทภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติ เพ่ือเป็นกรอบในกำรด ำเนินกำร  
ของหน่วยงำนที่เกี่ยวข้องให้บรรลุเป้ำหมำยกำรพัฒนำประเทศท่ีก ำหนดไว้ในยุทธศำสตร์ชำติว่ำ “ประเทศชำติ
มั่นคง ประชำชนมีควำมสุข เศรษฐกิจพัฒนำอย่ำงต่อเนื่อง สังคมเป็นธรรม ฐำนทรัพยำกรธรรมชำติยั่งยืน” โดยยกระดับ
ศักยภำพของประเทศในหลำกหลำยมิติ พัฒนำคนในทุกมิติและทุกช่วงวัยให้เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภำพ สร้ำงโอกำส
และควำมเสมอภำคทำงสังคม สร้ำงกำรเติบโตบนคุณภำพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และมีภำครัฐของประชำชน
เพ่ือประชำชนและประโยชน์ส่วนรวม 
 แผนแม่บทภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติ มีจ ำนวนรวม 23 ฉบับ ประกอบด้วย (1) ควำมมั่นคง (2) กำรต่ำงประเทศ 
(3) กำรเกษตร (4) อุตสำหกรรมและบริกำรแห่งอนำคต (5) กำรท่องเที่ยว (6) พ้ืนที่และเมืองน่ำอยู่อัจฉริยะ         
(7) โครงสร้ำงพ้ืนฐำนระบบโลจิสติกส์และดิจิทัล (8) ผู้ประกอบกำรและวิสำหกิจขนำดกลำงและขนำดย่อมยุคใหม่      
(9) เขตเศรษฐกิจพิเศษ (10) กำรปรับเปลี่ยนค่ำนิยม และวัฒนธรรม (11) ศักยภำพคนตลอดช่วงชีวิต (12) กำรพัฒนำ      
กำรเรียนรู้ (13) กำรเสริมสร้ำงให้คนไทยมีสุขภำวะที่ดี (14) ศักยภำพกำรกีฬำ (15) พลังทำงสังคม (16) เศรษฐกิจฐำนรำก    
(17) ควำมเสมอภำคและหลักประกันทำงสังคม (18) กำรเติบโตอย่ำงยั่งยืน (19) กำรบริหำรจัดกำรน้ ำทั้งระบบ        
(20) กำรบริกำรประชำชนและประสิทธิภำพภำครัฐ (21) กำรต่อต้ำนกำรทุจริตและประพฤติมิชอบ (22) กฎหมำย
และกระบวนกำรยุติธรรม และ (23) กำรวิจัยและพัฒนำนวัตกรรม 
 แผนแม่บทภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติทั้ง 23 ฉบับ ก ำหนดประเด็นในกำรบูรณำกำรและเชื่อมโยง
ระหว่ำงยุทธศำสตร์ชำติด้ำนที่เกี่ยวข้อง และประเด็นกำรพัฒนำจะไม่มีควำมซ้ ำซ้อนกันระหว่ำงแผนแม่บทฯ 
เพ่ือให้ส่วนรำชกำรสำมำรถน ำแผนแม่บทฯ ไปใช้ในทำงปฏิบัติได้อย่ำงมีประสิทธิภำพและป้องกันกำรเกิด  
ควำมสับสน โดยแผนแม่บทภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติเป็นแผนระดับที่ 2 ที่มีควำมส ำคัญในกำรเป็นแนวทำง    
กำรพัฒนำและขับเคลื่อนประเทศ เพ่ือให้บรรลุตำมเป้ำหมำยของยุทธศำสตร์ และถ่ำยทอดไปสู่แนวทำง        
กำรปฏิบัติในแผนระดับที่ 3 ของหน่วยงำน ตำมมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 4 ธันวำคม 2560 แผนแม่บทภำยใต้
ยุทธศำสตร์ชำติทั้ง 23 ฉบับ จึงมีกำรก ำหนดองค์ประกอบหลัก 2 ส่วน ได้แก่  1) ประเด็นแผนแม่บท 
ประกอบด้วย เป้ำหมำย ตัวชี้วัด และค่ำเป้ำหมำย ตัวชี้วัด และค่ำเป้ำหมำยในระดับประเด็น เพ่ือใช้ติดตำม
ประเมินผลกำรด ำเนินงำนในระดับผลลัพธ์ขั้นกลำง และ 2) แผนย่อยของแผนแม่บทฯ ประกอบด้วย เป้ำหมำย 
ตัวชี้วัด และค่ำเป้ำหมำย ตัวชี้วัด และค่ำเป้ำหมำยในระดับย่อย เพ่ือใช้ติดตำมประเมินผลกำรด ำเนินงำน       
ในระดับผลลัพธ์ขั้นต้น 
 ทั้งนี้ แผนแม่บทภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติในส่วนที่เกี่ยวข้องกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล คือ 
ประเด็น (20) กำรบริกำรประชำชนและประสิทธิภำพภำครัฐ กำรสร้ำงและพัฒนำบุคลำกรภำครัฐ เพ่ือให้
บุคลำกรภำครัฐเป็นคนดี คนเก่ง มีคุณธรรม มีจริยธรรม มีจิตส ำนึก มีควำมสำมำรถสูง มีภำวะผู้น ำ และมีควำมรู้
ควำมสำมำรถในกำรท ำงำนรับใช้ประเทศชำติและประชำชนอย่ำงแท้จริง มีทักษะในกำรปฏิบัติงำนที่ทันสมัย
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และทันต่อกำรเปลี่ยนแปลงของโลก และประเด็น (21) กำรต่อต้ำนกำรทุจริตและประพฤติมิชอบ กำรป้องกัน
กำรทุจริตและประพฤติมิชอบ มีเป้ำหมำยหลักเพ่ือให้ภำครัฐมีควำมโปร่งใส ปลอดกำรทุจริตและประพฤติมิชอบ    
มีกำรบริหำรจัดกำรตำมหลักธรรมำภิบำล และหลักปรัชญำของเศรษฐกิจพอเพียงในทุกระดับ โดยเฉพำะกำรสร้ำง
วัฒนธรรมแยกแยะประโยชน์ส่วนบุคคลและประโยชน์ส่วนรวมของบุคลำกรภำครัฐให้เกิดขึ้น รวมทั้งสร้ำง
จิตส ำนึกและค่ำนิยมให้ทุกภำคส่วนตื่นตัว ละอำยต่อกำรทุจริตประพฤติมิชอบทุกรูปแบบ มีส่วนร่วมต่อต้ำน กำรทุจริต 
พร้อมทั้งส่งเสริมสนับสนุนให้ภำคีองค์กรภำคเอกชน ภำคประชำสังคม ชุมชน ประชำชน และภำคีต่ำง ๆ มีส่วนร่วม
ในกำรสอดส่อง เฝ้ำระวัง ให้ข้อมูล แจ้งเบำะแสกำรทุจริต และตรวจสอบกำรด ำเนินงำนของหน่วยงำนภำครัฐ และ
ภำคส่วนอ่ืน ๆ โดยได้รับควำมคุ้มครองจำกรัฐตำมที่กฎหมำยบัญญัติ ดังนี้ 
 1) แผนแม่บทที่ 20 กำรบริกำรประชำชนและประสิทธิภำพภำครัฐ  
  เป้ำหมำย  
  1. บริกำรของรัฐมีประสิทธิภำพและมีคุณภำพเป็นที่ยอมรับของผู้ใช้บริกำร  
  2. ภำครัฐมีกำรด ำเนินกำรที่มีประสิทธิภำพ ด้วยกำรน ำนวัตกรรม เทคโนโลยีมำประยุกต์ใช้  
   (1) แผนย่อยกำรพัฒนำบริกำรประชำชน  
    แนวทำงกำรพัฒนำ น ำเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมมำประยุกต์ใช้ในกำรให้บริกำร
ประชำชน เพ่ือให้สำมำรถอ ำนวยควำมสะดวกประชำชนได้อย่ำงรวดเร็ว โปร่งใส  
    เป้ำหมำยของแผนย่อย งำนบริกำรภำครัฐที่ปรับเปลี่ยนเป็นดิจิทัลเพิ่มขึ้น  
   (2) แผนย่อยกำรพัฒนำระบบบริหำรงำนภำครัฐ  
    แนวทำงกำรพัฒนำ เน้นกำรพัฒนำระบบฐำนข้อมูลภำครัฐและกำรน ำเทคโนโลยี
ดิจิทัลมำประยุกต์ใช้ให้วิธีกำรท ำงำนของหน่วยงำนรำชกำรเป็นไปอย่ำงมีประสิทธิภำพ  เพ่ือประโยชน์ในกำร
บริหำรกำรตัดสินใจและบริกำรที่เป็นเลิศ รวมทั้งเปิดโอกำสให้ภำคเอกชนและภำคประชำชนเข้ำถึงข้อมูล
ข่ำวสำรภำครัฐ  
    เป้ำหมำยของแผนย่อย ภำครัฐมีขีดสมรรถนะสูงเทียบเท่ำมำตรฐำนสำกลและมีควำม
คล่องตัว  
 2) แผนแม่บทที่ 21 กำรต่อต้ำนกำรทุจริตและประพฤติมิชอบ  
  เป้ำหมำย  
  ประเทศไทยปลอดกำรทุจริตและประพฤติมิชอบ  
  (1)  แผนย่อยกำรป้องกันกำรทุจริตและประพฤติมิชอบ  
    แนวทำงกำรพัฒนำ ส่งเสริมกำรปฏิบัติหน้ำที่ของข้ำรำชกำรและเจ้ำหน้ำที่ของรัฐให้มี
ควำมโปร่งใสปรำศจำกพฤติกรรมที่ส่อไปในทำงทุจริต  
    เป้ำหมำยของแผนย่อย ประชำชนมีวัฒนธรรมและพฤติกรรมซื่อสัตย์สุจริต 
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2.2 แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 ในกำรจัดท ำแผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ 13 ส ำนักงำนคณะกรรมกำร
พัฒนำกำรเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ (สศช.) ได้จัดท ำบนพ้ืนฐำนของกรอบยุทธศำสตร์ชำติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) 
ระยะที่ 2 ซึ่งเป็นแผนแม่บทหลักของกำรพัฒนำประเทศ และเป้ำหมำยกำรพัฒนำที่ยั่งยืน (Sustainable 
Development Goals : SDGs) รวมทั้งกำรปรับโครงสร้ำงประเทศไทยไปสู่ประเทศไทย 4.0 ตลอดจนประเด็น
กำรปฏิรูปประเทศ นอกจำกนั้นได้ให้ควำมส ำคัญกับกำรมีส่วนร่วมของภำคีกำรพัฒนำทุกภำคส่วน ทั้งในระดับ
กลุ่มอำชีพ ระดับภำค และระดับประเทศในทุกขั้นตอนของแผนฯ อย่ำงกว้ำงขวำงและต่อเนื่อง เพ่ือร่วมกัน
ก ำหนดวิสัยทัศน์และทิศทำงกำรพัฒนำประเทศ รวมทั้งร่วมจัดท ำรำยละเอียดยุทธศำสตร์ของแผนฯ เพ่ือมุ่งสู่ 
“ควำมมั่นคง มั่งค่ัง และยั่งยืน ” 
 ส ำนักงำนสภำพัฒนำกำรเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ จึงได้ด ำเนินกำรจัดท ำแผนพัฒนำเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชำติ ฉบับที่  13 ให้เป็นแผนที่มีควำมชัดเจนในกำรก ำหนดทิศทำงและเป้ำหมำยกำรพัฒนำ
ประเทศที่ต้องกำรมุ่งเน้น โดยเริ่มต้นจำกกำรสังเครำะห์ วิเครำะห์แนวโน้ม พร้อมทั้งผลกระทบจำกกำร
เปลี่ยนแปลงที่อำจเกิดขึ้นทั้งภำยในประเทศ ภูมิภำค และระดับโลก เพ่ือประเมินควำมท้ำทำยและโอกำส     
ในกำรพัฒนำประเทศภำยใต้บริบทเงื่อนไข ข้อจ ำกัดที่ประเทศไทยต้องเผชิญอันเนื่องมำจำกกำรเปลี่ยนแปลง
ดังกล่ำว โดยพิจำรณำองค์ประกอบของกำรพัฒนำประเทศในมิติด้ำนต่ำง ๆ  ที่มีควำมเชื่อมโยงหรือเป็น
องค์ประกอบของประเด็นยุทธศำสตร์ที่ระบุไว้ในยุทธศำสตร์ชำติอย่ำงรอบด้ำน ก่อนน ำมำสู่กำรก ำหนดจุดเน้น
เชิงเป้ำหมำยที่ประเทศไทยต้องให้ควำมส ำคัญ และมุ่งเน้นด ำเนินงำนให้บรรลุผลในระยะของแผนพัฒนำฯ 
เพ่ือให้ประเทศพร้อมเติบโตอย่ำงยั่งยืนและสำมำรถบรรลุเป้ำหมำยกำรพัฒนำประเทศภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติ  
ได้อย่ำงสัมฤทธิ์ผล 
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ภาพที่ 3 ภาพแสดงกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 13 

 

 

  
 สรุปสำระส ำคัญของแผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ 13 ดังนี้ 
 1. วัตถุประสงค์ 
  กำรวำงกรอบกำรพัฒนำประเทศในระยะ 5 ปี ภำยใต้แผนพัฒนำฯ ฉบับที่ 13 มีควำมมุ่งหมำย    
ที่จะเร่งเพ่ิมศักยภำพของประเทศในกำรรับมือกับควำมเสี่ยงที่อำจส่งผลกระทบที่รุนแรงและเสริมสร้ำง
ควำมสำมำรถในกำรสร้ำงสรรค์ประโยชน์จำกโอกำสที่เกิดขึ้นได้อย่ำงเหมำะสมและทันท่วงที กำรก ำหนด        
ทิศทำงกำรพัฒนำประเทศในระยะของแผนพัฒนำฯ ฉบับที่ 13 จึงมีวัตถุประสงค์เ พ่ือพลิกโฉมประเทศไทยสู่ 
“สังคมก้ำวหน้ำ เศรษฐกิจสร้ำงมูลค่ำอย่ำงยั่งยืน” ซึ่งหมำยถึงกำรสร้ำงกำรเปลี่ยนแปลงที่ครอบคลุมตั้งแต่
ระดับโครงสร้ำง นโยบำย และกลไก เพ่ือมุ่งเสริมสร้ำงสังคมที่ก้ำวทันพลวัตของโลก และเกื้อหนุนให้คนไทย      
มีโอกำสที่จะพัฒนำตนเองได้อย่ำงเต็มศักยภำพ พร้อมกับกำรปรับโครงสร้ำงเศรษฐกิจไปสู่กำรขับเคลื่อนด้วย
เทคโนโลยี นวัตกรรม และควำมคิดสร้ำงสรรค์ มีควำมสำมำรถในกำรสร้ำงมูลค่ำเพ่ิมที่สูง และค ำนึงถึงควำมยั่งยืน
ด้ำนสิ่งแวดล้อม 
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 2. เป้ำหมำยกำรพัฒนำ 
  เป้ำหมำยหลักที่ 3.2.5 กำรเสริมสร้ำงควำมสำมำรถของประเทศในกำรรับมือกับกำรเปลี่ยนแปลง 
และควำมเสี่ยงภำยใต้บริบทโลกใหม่ โดยกำรสร้ำงควำมพร้อมในกำรรับมือและแสวงหำโอกำสจำกกำรเป็นสังคมสูงวัย 
กำรเปลี่ยนแปลงสภำพภูมิอำกำศ ภัยโรคระบำด และภัยคุกคำมทำงไซเบอร์ พัฒนำโครงสร้ำงพ้ืนฐำนและกลไก
ทำงสถำบันที่เอ้ือต่อกำรเปลี่ยนแปลงสู่ดิจิทัล รวมทั้งปรับปรุงโครงสร้ำงและระบบกำรบริหำรงำนของภำครัฐ              
ให้สำมำรถตอบสนองต่อกำรเปลี่ยนแปลงของบริบททำงเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีได้อย่ำงทันเวลำ                  
มีประสิทธิภำพ และมีธรรมำภิบำล 
 3. หมุดหมำยกำรพัฒนำ 
  3.1 หมุดหมำยที่ 12 ไทยมีก ำลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่ำงต่อเนื่อง ตอบโจทย์กำรพัฒนำ 
แห่งอนำคต 
   1. เป้ำหมำยกำรพัฒนำ 
    เป้ำหมำยที่ 1 คนไทยได้รับกำรพัฒนำอย่ำงเต็มศักยภำพในทุกช่วงวัย 
    เป้ำหมำยที่ 2 ก ำลังคนมีสมรรถนะสูง สอดคล้องกับควำมต้องกำรของภำคกำรผลิต
เป้ำหมำย และสำมำรถสร้ำงงำนอนำคต 
    เป้ำหมำยที่ 3 ประชำชนทุกกลุ่มเข้ำถึงกำรเรียนรู้ตลอดชีวิต 
   2. กลยุทธ์ที่ 2 กำรพัฒนำก ำลังคนสมรรถนะสูง  
    กลยุทธ์ย่อยที่ 2.1 พัฒนำก ำลังคนสมรรถนะสูง สอดคล้องกับควำมต้องกำรของ      
ภำคกำรผลิต เป้ำหมำย และสำมำรถสร้ำงงำนอนำคต โดยส่งเสริมให้ทุกภำคส่วนบูรณำกำรและเชื่อมโยงควำมร่วมมือ 
ด้ำนกำรศึกษำฝึกอบรม และร่วมจัดกำรเรียนรู้ตำมโลกสมัยใหม่ที่ครอบคลุมทั้งควำมสำมำรถในงำน ทักษะ         
ใน กำรใช้ชีวิต สมรรถนะดิจิทัลเพ่ือกำรประกอบอำชีพ กำรด ำเนินชีวิตประจ ำวัน และกำรใช้สิทธิในกำรเข้ำถึง 
บริกำรพ้ืนฐำนภำครัฐและสินค้ำบริกำรได้อย่ำงเท่ำทัน กำรแก้ปัญหำ กำรมีแนวคิดของผู้ประกอบกำร รวมถึง  
ควำมสำมำรถในกำรบริหำรตัวเอง และกำรบริหำรคนเพ่ือน ำทักษะของสมำชิกทีมที่หลำกหลำยมำประสำน 
พลังรวมกัน ในกำรปฏิบัติงำนได้อย่ำงสร้ำงสรรค์รวมทั้งก ำหนดมำตรกำรจูงใจ และกลไกกำรสนับสนุนกำรฝึกอบรม
และร่วมจัดกำรเรียนรู้พัฒนำระบบข้อมูลเพ่ือกำรวำงแผนและพัฒนำก ำลังคน ทั้งข้อมูลอุปสงค์ อุปทำน ของแรงงำน 
และกำรเชื่อมโยงกับสมรรถนะตลอดห่วงโซ่กำรผลิตและห่วงโซ่คุณค่ำตำมรำยอุตสำหกรรมของกำรผลิตและ
บริกำรเป้ำหมำย รวมถึงกำรเชื่อมโยงระบบสมรรถนะกับค่ำจ้ำง ก ำหนดมำตรกำรในกำรผลิตก ำลังคนแบบเร่งด่วน 
โดยจัดกำรศึกษำรูปแบบจ ำลองในสำขำทีจ่ ำเป็นต่อกำรพัฒนำประเทศ อำทิ ด้ำนปัญญำประดิษฐ์และด้ำนกำรวิเครำะห์
ข้อมูล 
  3.2 หมุดหมำยที่ 13 ไทยมีภำครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภำพ และตอบโจทย์ประชำชน 
   1. เป้ำหมำยกำรพัฒนำ 
    เป้ำหมำยที่ 1 กำรบริกำรภำครัฐ มีคุณภำพ คล่องตัว  
    เป้ำหมำยที่ 2 ภำครัฐที่มีขีดสมรรถนะสูง คล่องตัว 
   2. กลยุทธ์ที่ 4 กำรสร้ำงระบบบริหำรภำครัฐที่ส่งเสริมกำรปรับเปลี่ยนและพัฒนำ
บุคลำกร ให้มีทักษะที่จ ำเป็นในกำรให้บริกำรภำครัฐดิจิทัล และปรับปรุงกฎหมำย ระเบียบ มำตรกำรภำครัฐ   
ให้เอ้ือต่อกำรพัฒนำประเทศ  
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    กลยุทธ์ย่อยที่ 4.1 ปรับระบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลภำครัฐเพ่ือดึงดูดและรักษำ
ผู้มีศักยภำพมำขับเคลื่อนกำรพัฒนำประเทศ โดยให้ควำมส ำคัญกับกำรเชื่อมโยงแผนกลยุทธ์องค์กรและ       
กลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่สำมำรถด ำเนินกำรให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในทำงปฏิบัติได้อย่ำงแท้จริง         
โดยจะต้องทบทวนแนวทำงกำรขับเคลื่อนภำรกิจเพ่ือให้ภำครัฐมีขนำดและต้นทุนที่เหมำะสม ตลอดจนปรับเปลี่ยน
ต ำแหน่งงำนที่สำมำรถถ่ำยโอนภำรกิจมำเป็นต ำแหน่งงำนหลักที่มีควำมจ ำเป็นต่อกำรพัฒนำประเทศ อีกทั้ง
ปรับปรุงรูปแบบกำรจ้ำงงำนภำครัฐให้หลำกหลำย ยืดหยุ่น ครอบคลุมให้มีประเภทกำรจ้ำงงำนในรูปแบบสัญญำ 
หรือรูปแบบกำรท ำงำน 134 ไม่ตลอดชีพมำกขึ้นและลดกำรจ้ำงงำนแบบตลอดชีพ เพ่ือให้สำมำรถตอบสนอง
ต่อบริบทและเงื่อนไขกำรจ้ำงงำน ในปัจจุบันและดึงดูดผู้มีควำมรู้ควำมสำมำรถเข้ำมำปฏิบัติงำนในภำครัฐ      
เพ่ือผลักดันภำรกิจได้อย่ำงทันกำรณ์และมีประสิทธิภำพ พร้อมทั้งให้ควำมส ำคัญกับกำรสร้ำงพ้ืนที่นวัตกรรม 
รูปแบบกำรจ้ำงงำนเพ่ือให้กำรขับเคลื่อนกำรเปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่ำงรวดเร็วเป็นรูปธรรมและเหมำะสม 
รวมทั้ง ส่งเสริมกำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรภำครัฐด้ำนดิจิทัลแบบองค์รวม โดยเฉพำะด้ำนทัศนคติ จริยธรรม 
องค์ควำมรู้ และทักษะ พร้อมทั้งพัฒนำระบบ กำรประเมินผลบุคลำกรภำครัฐที่สำมำรถส่งเสริมและสะท้อน
ศักยภำพในกำรร่วมขับเคลื่อนเป้ำหมำยของประเทศ อย่ำงเป็นระบบ ทั้งในระดับองค์กร ระดับทีม และระดับบุคคล 
ตลอดจนระบบกำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรบุคคล ที่สำมำรถยกระดับกำรใช้ทรัพยำกรบุคคลทุกคนให้เกิด 
ควำมคุ้มค่ำและประโยชน์ต่อกำรพัฒนำประเทศ 
 

แผนระดับท่ี 3  
 
3.1 นโยบำยและแผนที่เกี่ยวข้อง (เมื่อวันจันทร์ที่ 11 กันยำยน 2566) 

 1. นโยบำยรัฐบำล (เม่ือวันจันทร์ที 11 กันยำยน 2566) ซึ่งนโยบำยระยะกลำง และระยะยำว ได้แก่ 
  นโยบำยหลัก 3.1 กำรสร้ำงรำยได้ 
   นโยบำยรอง 3.1.6 กำรมีค่ำแรงที่สอดคล้องต่อปัจจัยกำรด ำรงชีวิตอย่ำงมีศักดิ์ศรี 
   กำรสร้ำงรำยได้ สร้ำงโอกำส และสร้ำงคุณภำพชีวิตเป็นปัจจัยส ำคัญในกำรสร้ำงชีวิตของ
คนไทยให้มีเกียรติ มีเงินเดือน และค่ำแรงขั้นต่ ำที่เป็นธรรม สอดคล้องและเพียงพอต่อปัจจัยด้ำนกำรด ำรงชีวิต
อย่ำงมีศักดิ์ศรี เติบโตไปพร้อมกับกำรขยำยตัวทำงเศรษฐกิจของประเทศ รวมทั้งสำมำรถท ำให้ผู้ใช้แรงง ำน
เข้ำถึงระบบสวัสดิกำรที่เหมำะสม 
  นโยบำยหลัก 3.2 กำรสร้ำงโอกำส 
   นโยบำยรอง 3.2.3 กำรบริหำรในรูปแบบของกำรกระจำยอ ำนำจ 
   รัฐบำลจะใช้กำรบริหำรในรูปแบบของกำรกระจำยอ ำนำจ (ผู้ว่ำ CEO) เพ่ือสร้ำงประสิทธิภำพ 
ในกำรบริหำรงำนในแต่ละจังหวัดและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้ตอบสนองต่อควำมต้องกำรของประชำชน
ที่แตกต่ำงกันในแต่ละพ้ืนที่ กล่ำวคือ จะมีกำรเปิดให้ประชำชนมีส่วนร่วมในกำรก ำหนดเป้ำหมำย และตัวชี้วัด
เพ่ือสร้ำงโอกำสและสร้ำงประโยชน์ให้ประชำชนเป็นส ำคัญ สนับสนุนกำรจัดกำรปัญหำทุจริตและประพฤติ       
มิชอบอย่ำงเด็ดขำด โดยรัฐบำลจะใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยในกำรให้บริกำรมำเพ่ิมประสิทธิภำพ สร้ำงควำมโปร่งใส        
ขจัดช่องโหว่ในกำรทุจริต ลดค่ำใช้จ่ำย และปรับปรุงกำรท ำงำนของภำครัฐให้เป็นรัฐบำลดิจิทัล ท ำให้ประชำชน
ได้รับควำมสะดวกมำกยิง่ขึ้น 
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   นอกจำกนี้ รัฐบำลจะสนับสนุนให้ประชำชนมีส่วนร่วมในกำรจัดสรรทรัพยำกรทั้งด้ำนงบประมำณ
และกำรเลือกตัวแทนของผู้บริหำรที่จะเป็นตัวแทนกำรพัฒนำท้องถิ่นบ้ำนเกิดเมืองนอน ซึ่งจะช่วยให้เกิด      
กำรกระจำยทรัพยำกรและกระจำยอ ำนำจกำรบริหำรจัดกำรไปสู่ชุมชน 
   นโยบำยหลัก 3.3 กำรสร้ำงคุณภำพชีวิต 
    นโยบำยรอง 3.3.6 กำรดูแลคนทุกกลุ่มให้มีเกียรติ มีศักดิ์ศรีด้วย “สวัสดิกำรโดยรัฐ”  
    รัฐบำลให้ควำมส ำคัญกับควำมเท่ำเทียมของคนทุกกลุ่มไม่ว่ำจะเป็นกลุ่มเปรำะบำง  
คนพิกำร ผู้สูงอำยุ และกลุ่มชำติพันธุ์ โดยจะดูแลให้มีเกียรติ  มีศักดิ์ศรี มีงำน มีรำยได้ และมีคุณภำพชีวิตที่ดี
กว่ำเดิมด้วย “สวัสดิกำรโดยรัฐ” 
    นโยบำยรอง 3.3.7 กำรผลักดันกฎหมำย สนับสนุนสิทธิและควำมเท่ำเทียมของคนทุกกลุ่ม 
    รัฐบำลจะผลักดันให้มีกฎหมำยสนับสนุนสิทธิและควำมเท่ำเทียมของกลุ่มควำมหลำกหลำย
ทำงเพศ รวมถึงจะใช้กลไกกองทุนพัฒนำบทบำทสตรีเพ่ือเปิดโอกำสให้สตรีในชุมชนเข้ำถึงแหล่งเงินทุนส ำหรับ 
สร้ำงอำชีพ สร้ำงรำยได้ และมีชีวิตที่มั่นคง และจะสนับสนุนให้มีควำมร่วมมือระหว่ำงรัฐกับประชำชน ประชำชน 
กับประชำชนที่มีควำมแตกต่ำงทำงควำมคิด ศำสนำ และอุดมกำรณ์ ให้สำมำรถอำศัยอยู่ร่วมกันได้อย่ำงสันติสุข
ภำยใต้หลักนิติธรรมที่เข้มแข็ง เพ่ือให้สันติภำพเป็นพื้นฐำนของกำรพัฒนำประเทศต่อไป 
   นโยบำยหลัก 4.1 กำรวำงรำกฐำนและโครงสร้ำงพ้ืนฐำนใหม่ 
    นโยบำยรอง 4.1.1 กำรน ำเทคโนโลยีและระบบดิจิทัลมำใช้อย่ำงเต็มรูปแบบ 
    รัฐบำลจะขับเคลื่อนเศรษฐกิจ กำรเมือง สังคม และสิ่งแวดล้อม ด้วยข้อมูลที่แม่นย ำ
และทันสมัย เป็นรัฐบำลที่จะน ำเอำเทคโนโลยีและระบบดิจิทัล รวมทั้งคลื่นควำมถี่และสิทธิในวงโคจรดำวเทียม
มำใช้อย่ำงเต็มรูปแบบเพ่ือประโยชน์ของประเทศและประชำชน มีกำรศึกษำแลกเปลี่ยนข้อมูลและเทคโนโลยี
กับประเทศต่ำงๆ ทั่วโลก พร้อมทั้งให้ควำมส ำคัญกับกำรป้องกันภัยคุกคำมข้ำมชำติและกำรเพิ่มควำมปลอดภัย
ทำงไซเบอร์ รวมถึงกำรให้ควำมรู้เท่ำทันสื่อและทักษะดิจิทัลแก่ประชำชน เพ่ือให้ประเทศไทยก้ำวไปข้ำงหน้ำ
อย่ำงรวดเร็ว ก้ำวทันโลก ก้ำวทันอนำคตในทุกๆ ด้ำน ตลอดจนมุ่งเน้นกำรบริหำรประเทศในรูปแบบบูรณำกำร
กำรท ำงำนระหว่ำงหน่วยงำนให้ตอบสนองเป้ำหมำยกำรพัฒนำประเทศระยะยำว 
    นโยบำยรอง 4.1.2 กำรปฏิบัติหน้ำที่พื้นฐำนอย่ำงโปร่งใสตรวจสอบได้ 
    หลำกหลำยนโยบำยที่รัฐบำลได้ประกำศไป จะเป็นกำรบริหำรเพ่ือสร้ำงอนำคตที่ดีขึ้น
ส ำหรับประเทศและประชำชน แต่ในขณะเดียวกันรัฐบำลก็จะไม่ละทิ้งหน้ำที่พ้ืนฐำนที่ต้องท ำงำนร่วมกับประชำชน 
อำทิ กำรสร้ำงควำมเป็นธรรมในกำรคุ้มครอง พิทักษ์สิทธิของประชำชนและสิทธิผู้บริโภค กำรป้องกันและขจัด    
กำรทุกจริตที่ประชำชนมีส่วนร่วม กำรส่งเสริมให้ประชำชนเข้ำถึงกระบวนกำรยุติธรรมได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ 
พัฒนำทุกภำคส่วนเพ่ือเพ่ิมศักยภำพในกำรสร้ำงรำยได้ให้แก่ประเทศ และรัฐบำลจะเป็นก ำลังหลักพร้อมกับ
ภำคประชำชน ภำคเอกชน และส่วนรำชกำรในกำรขับเคลื่อนประเทศไปสู่อนำคตที่ดีกว่ำเดิม 
    นโยบำยรอง 4.1.5 กำรด ำเนินกำรตำมเป้ำหมำยกำรพัฒนำที่ยั่งยืนของสหประชำชำติ 
    เรื่องเป้ำหมำยกำรพัฒนำที่ยั่งยืนของสหประชำชำติ รัฐบำลจะมุ่งลดควำมเหลื่อมล้ ำ  
ในสังคมไทย กำรส่งเสริมควำมเป็นอยู่ที่ดีส ำหรับทุกคน อำทิ ควำมปลอดภัยทำงถนน กำรลดอัตรำกำรเจ็บป่วย
และกำรเสียชีวิตก่อนวัยอันควร กำรสร้ำงกำรแข่งขันที่ เป็นธรรม ควบคู่กับกำรสร้ำงสันติภำพและกำรปกป้อง
สิทธิมนุษยชน นอกจำกนี้  รัฐบำลจะสำนต่อนโยบำย Carbon Neutrality เพ่ือให้ประเทศไทยเป็นผู้น ำ 
ของอำเซียนในด้ำนกำรลดกำรปล่อยก๊ำซคำร์บอนไดออกไซด์สู่ชั้นบรรยำกำศ กำรพัฒนำที่ยั่งยืนจะเปิดประตู
บำนใหญ่สู่กำรค้ำโลก ซึ่งเป็นโอกำสส ำคัญของประเทศไทยและสร้ำงข้อได้เปรียบให้ผู้ผลิตสินค้ำและบริกำร 
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ในประเทศ ท ำให้รัฐบำลสำมำรถเจรจำกำรค้ำระหว่ำงประเทศภำยใต้กฎกติกำใหม่ที่ให้ควำมส ำคัญต่อกำรใช้
ทรัพยำกรอย่ำงมีประสิทธิภำพและลดผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม และรัฐบำลจะใช้กำรพัฒนำที่ยั่งยืนเป็นพลัง
ส ำคัญในกำรขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ ทั้งในภำคกำรผลิต ภำคบริกำร และภำคกำรเงิน 
  2. นโยบำยกระทรวงแรงงำน ปีงบประมำณ 2567 “ทักษะดี มีงำนท ำ หลักประกันทำงสังคมเด่น 
เน้นขับเคลื่อนเศรษฐกิจ” ได้แก่ 
  ด้ำนหลักประกันทำงสังคมเด่น 
  1. ลดหนี้ เดิมทุน สร้ำงสุขแรงงำน (Micro Finance) เพ่ือพัฒนำและยกระดับให้แรงงำน            
มีคุณภำพชีวิตที่ดียิ่งข้ึน 
  2. กองทุนม่ันคง แรงงำนม่ังคั่ง ประกันสังคมยั่งยืน โดยต้องบริหำรจัดกำรอย่ำงมีประสิทธิภำพ 
โปร่งใส และมีควำมยั่งยืน 
  3. ประกันสังคมยุคใหม่ สร้ำงควำมม่ันคง เพิ่มควำมม่ันใจ (Best E-Service) ยกระดับ
กำรให้บริกำรของส ำนักงำนประกันสังคมผ่ำน E-Service โดยกำรน ำระบบ E-Claim มำใช้ในกำรให้บริกำร
เบิก-จ่ำยเงิน และอ ำนวยควำมสะดวกแก่ผู้ประกันตน 
  4. สร้ำงรำกฐำนเศรษฐกิจ พัฒนำคุณภำพชีวิตด้วยกำรคุ้มครองแรงงำน  ปรับปรุงและ
พัฒนำกฎหมำยให้มีควำมเหมำะสมกับบริบทเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ และสอดคล้องกับมำตรฐำนสำกล 
 3. แผนปฏิบัติรำชกำรระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ของกระทรวงแรงงำน ได้แก่ 
  แผนปฏิบัติรำชกำรเรื่องท่ี 3 คุ้มครอง ส่งเสริมสวัสดิกำรด้ำนแรงงำน และเพ่ิมประสิทธิภำพ
หลักประกันทำงสังคม ที่ครอบคลุมและเหมำะสมกับแรงงำนทุกกลุ่ม 
  ตัวชี้วัด :  สัดส่วนผู้ประกันตนต่อก ำลังแรงงำนเพิ่มขึ้นไม่น้อยกว่ำร้อยละ 60 
  ผลสัมฤทธิ์ : แรงงำนมีคุณภำพชีวิตที่ดีขึ้นครบทั้ง 4 ด้ำน คือ ด้ำนร่ำงกำย ด้ำนจิตใจ ด้ำนสังคม 
และด้ำนเศรษฐกิจ 
  แผนปฏิบัติรำชกำรเรื่องที่ 5 พัฒนำกำรบริหำรจัดกำรองค์กรและบุคลำกรให้มีประสิทธิภำพ 
ด้วยหลักธรรมำภิบำล พร้อมรับและปรับตัวเข้ำกับกำรเปลี่ยนแปลง 
 
  ตัวชี้วัด : 1) คะแนนกำรประเมินคุณธรรมและควำมโปร่งใสในกำรด ำเนินงำนของหน่วยงำนภำครฐั 
ระดับกระทรวงแรงงำนไม่ต่ ำกว่ำร้อยละ 95 ในปี 2570 
 2) ร้อยละที่เพ่ิมขึ้นของระดับคะแนนกำรประเมินสถำนะองค์กำรในกำรเป็นระบบรำชกำร 
4.0 (PMQA 4.0) และได้รับกำรพัฒนำจนเกิด (Significance) ในปี 2570 
  ผลสัมฤทธิ์ : หน่วยงำนในสังกัดกระทรวงแรงงำนสำมำรถปฏิบัติภำรกิจบรรลุตำมวัตถุประสงค์ และ
เป้ำหมำยอย่ำงมีประสิทธิภำพและมีประสิทธิผลเป็นที่ยอมรับของทุกภำคส่วน 
  แผนปฏิบัติรำชกำรเรื่องที่ 6 พัฒนำระบบสำรสนเทศและกำรเชื่อมโยงข้อมูลด้ำนแรงงำน      
ให้เป็นดิจิทัล  
  ตัวชี้วัด : ระดับควำมส ำเร็จในกำรบูรณำกำรข้อมูลด้ำนแรงงำนของกระทรวงแรงงำน ระดับที่ 5 
  ผลสัมฤทธิ์ : ประชำชนเข้ำถึงข้อมูลด้ำนแรงงำนได้ทุกที่ ทุกเวลำ (Access Labor information 
anytime, anywhere) 
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 4. แผนปฏิบัติรำชกำรส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 
  ส ำนักงำนประกันสังคมได้ด ำเนินกำรจัดท ำแผนปฏิบัติรำชกำรส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2566 – 2570) ตำมรัฐธรรมนูญแห่งรำชอำณำจักรไทย มำตรำ 65 ซึ่งก ำหนดให้รัฐพึงจัดให้มียุทธศำสตร์ชำติ
เป็นเป้ำหมำยกำรพัฒนำประเทศอย่ำงยั่งยืนตำมหลักธรรมำภิบำล เพ่ือใช้เป็นกรอบในกำรจัดท ำแผนต่ำง ๆ      
ให้สอดคล้องและบูรณำกำรกันเพ่ือให้เกิดเป็นพลังผลักดันร่วมกันไปสู่เป้ำหมำย โดยยุทธศำสตร์ชำติ ระยะ 20 ปี       
(พ.ศ. 2564 – 2580) ได้ก ำหนดวิสัยทัศน์ประเทศไทย “ประเทศไทยมีควำมมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศ
พัฒนำแล้ว ด้วยกำรพัฒนำตำมหลักปรัชญำของเศรษฐกิจพอเพียง” อีกทั้งพระรำชกฤษฎีกำว่ำด้วยหลักเกณฑ์
และวิธีกำรบริหำรกิจกรรมบ้ำนเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 มำตรำ 16 และฉบับที่ 2 พ.ศ. 2562 มำตรำ 9 ก ำหนดให้
ส่วนรำชกำรจัดท ำแผนปฏิบัติรำชกำร 5 ปี และใช้เป็นกรอบทิศทำงในเชิงยุทธศำสตร์ เพ่ือน ำไปสู่กำรปฏิบัติรำชกำร
ของส ำนักงำนประกันสังคม ซึ่งมีภำรกิจเกี่ยวกับกำรบริหำรกำรประกันสังคมและเงินทดแทน แผนปฏิบัติรำชกำร
ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) มีวิสัยทัศน์ ค่ำนิยมองค์กร พันธกิจ ยุทธศำสตร์ 
เป้ำประสงค์ และกลยุทธ์ สรุปรำยละเอียดได้ ดังนี้ 
  1. วิสัยทัศน์  
  องค์ กรแห่ งควำม เชื่ อมั่ น ด้ ำนกำรให้ บ ริกำรป ระกันสั งคมที่ ทั นสมั ย  (Trusted 
organization providing modernized social security services) 
  2. ค่ำนิยมองค์กร 
  พลังดียกก ำลังสอง G Power or 𝑮𝟐 Good Governance and Good Life (ธรรมำภิบำล
และคุณภำพชีวิตที่ดี) 
 3. พันธกิจ  
  กำรบริหำรประกันสังคมและเงินทดแทนที่ทันสมัย มีประสิทธิภำพ และโปร่งใส ควบคู่กับ
กำรสร้ำงสุขในกำรใช้ชีวิตให้แก่ นำยจ้ำง ลูกจ้ำง ผู้ประกันตน และบุคลำกรของส ำนักงำนประกันสังคม (The 
management of social security and benefits with modernization, efficiency, transparency 
together with good quality of life for employers. Employees, insured-persons and SSO 
officers) 
 4. ยุทธศำสตร์  
  1. ยุทธศำสตร์ที่ 1 กำรพัฒนำเทคโนโลยีและนวัตกรรมเพื่อสร้ำงกำรให้บริกำรเชิงรุก       
แก่ทุกคน (Modernized services)  

   เป้าประสงค์ : เพ่ือส่งมอบบริกำรที่ดีที่สุดให้แก่สังคมแรงงำน โดยพัฒนำบริกำรของ
ส ำนักงำนประกันสังคมให้ทันต่อกำรพัฒนำเทคโนโลยี รักษำคุณภำพ ตอบสนองได้รวดเร็ว ด้วยข้อมูลที่ถูกต้อง
ครบถ้วน มั่นคง ปลอดภัย เป็นที่พึงพอใจ  

   ผลสัมฤทธิ์ : กำรบริกำรที่สะดวก รวดเร็ว ทันสมัย 
   ประกอบด้วย 4 กลยุทธ์ ได้แก่ 

    กลยุทธ์ที่ 1.1 กำรส่งเสริมแพลตฟอร์มกลำงกำรให้บริกำรแก่ประชำชน (Digital platform)  
    กลยุทธ์ที่ 1.2 กำรมุ่งสู่กำรเป็นองค์กรดิจิทัลอัจฉริยะและกำรบูรณำกำรคลังข้อมูลสำรสนเทศ 
(Smart digital and big data analytic)  
    กลยุทธ์ที่  1.3 กำรสร้ำงควำมชัดเจนในกำรติดตำมตรวจสอบงำนและผลกำร
ปฏิบัติงำนขององค์กร (Digital Governance)  
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    กลยุทธ์ที่ 1.4 กำรยกระดับโครงสร้ำงพ้ืนฐำนเทคโนโลยีสำรสนเทศและกำรสื่อสำร 
และกำรรักษำควำมมั่นคงปลอดภัยข้อมูลสำรสนเทศ ควำมมั่นคงปลอดภัยไซเบอร์ และกำรคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล  
(IT Infrastructure, Cyber Security & Privacy Protection) ให้ครอบคลุมระบบส ำคัญ มีธรรมำภิบำล และ
เป็นไปตำมกฎหมำย (IT Infrastructure, etc.) 
  2. ยุทธศำสตร์ที่ 2 กำรสร้ำงพลังแห่งกำรขับเคลื่อนสู่องค์กรแห่งควำมเชื่อม่ัน ควำมไว้วำงใจ 
และมีธรรมำภิบำล (Trusted organization with good governance)  
   เป้าประสงค์ : เพ่ือขับเคลื่อนนโยบำยและพัฒนำองค์กรบนพ้ืนฐำนของข้อมูลและ     
ธรรมำภิบำล เพ่ือปรับปรุง ข้อกฎหมำย ระเบียบ ข้อบังคับต่ำง ๆ รวมทั้งกำรติดตำมประเมินผลแผนงำนและ
งบประมำณ เพ่ือพัฒนำประสิทธิผลของกำรสื่อสำรประชำสัมพันธ์ เพ่ือพัฒนำบุคลำกร เก่ง ดี มีควำมสุข และมีอนำคต 
รวมทั้งเพ่ือปรับปรุงอำคำรสถำนที่ให้มีควำมเหมำะสม และทันสมัย  
   ผลสัมฤทธิ์ : องค์กำรแห่งกำรยอมรับ เชื่อมั่น ไว้วำงใจ และมีธรรมำภิบำล 
   ประกอบด้วย 5 กลยุทธ์ ได้แก่ 
   กลยุทธ์ที่ 2.1 กำรขับเคลื่อนนโยบำยและพัฒนำองค์กรบนพ้ืนฐำนของข้อมูลและ     
ธรรมำภิบำล (Data-driven policy and development based on good governance)  
   กลยุทธ์ที่ 2.2 กำรเพ่ิมประสิทธิภำพของข้อกฎหมำย ระเบียบ ข้อบังคับ และวิธีกำร
งบประมำณ (Efficient regulations and budgeting)  
   กลยุทธ์ที่  2.3 กำรพัฒนำประสิทธิผลของกำรสื่อสำรประชำสัมพันธ์  (Effective 
communication)  
   กลยุทธ์ที่ 2.4 กำรพัฒนำบุคลำกร เก่ง ดี มีควำมสุข และมีอนำคต (High capacity and 
happy officer)  
    กลยุทธ์ที่ 2.5 กำรปรับปรุงอำคำรสถำนที่ให้มีควำมเหมำะสม และทันสมัย (Modern and 
happy workplace) 
 3. ยุทธศำสตร์ที่ 3 กำรเพิ่มประสิทธิผลในกำรสร้ำงและเข้ำถึงหลักประกันสังคมให้แก่
แรงงำนทุกกลุ่ม ทุกวัย (Effective social security system)  
   เป้าประสงค์ : เพ่ือสร้ำงควำมครอบคลุมในกำรดูแลบริกำร สิทธิประโยชน์ อำชีวอนำมัย 
ควำมปลอดภัยในกำรท ำงำน ให้แก่แรงงำนทุกกลุ่ม ทุกวัย รวมทั้งสร้ำงเสถียรภำพกองทุน และพัฒนำเครือข่ำย
ประกันสังคม ทั้งในระดับประเทศและระดับสำกล  
   ผลสัมฤทธิ์ : คุณภำพชีวิตที่ดีของลูกจ้ำง และผู้ประกันตน โดยกำรมีส่วนร่วมจำกฝ่ำยอย่ำงยั่งยืน 
   ประกอบด้วย 4 กลยุทธ์ ได้แก่ 
   กลยุทธ์ที่ 3.1 กำรสร้ำงควำมครอบคลุมกำรดูแลบริกำรและสิทธิประโยชน์ของวัยแรงงำน 
ทุกกลุ่ม ทุกวัย (High coverage and protection)  
   กลยุทธ์ที่ 3.2 กำรบริหำรและสร้ำงเสถียรภำพกองทุน (Sustainable fund) 
   กลยุทธ์ที่  3.3 กำรส่งเสริมสุขภำพ ป้องกันโรค อำชีวอนำมัย และควำมปลอดภัย      
ในกำรท ำงำนเชิงรุก (Good health and safety workplace)  
   กลยุทธ์ที่ 3.4 กำรสร้ำงและพัฒนำเครือข่ำยประกันสังคมในระดับประเทศ และระดับสำกล 
(Strong national and international network)  
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 กำรวิเครำะห์ควำมเชื่อมโยงและควำมสอดคล้องของแผนระดับชำติพิจำรณำกำรวิเครำะห์      
กำรถ่ำยทอดแผนในระดับต่ำงๆ 1) แผนยุทธศำสตร์ชำติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) 2) แผนแม่บท
ภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติ 3) แผนกำรปฏิรูปประเทศ 4) แผนกำรปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง) 5) แผนพัฒนำ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) 6) นโยบำยและแผนระดับชำติว่ำด้วยควำม
มั่นคงแห่งชำติ (พ.ศ. 2562 – 2565) และ 7) แผนปฏิบัติรำชกำรส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 
สู่แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับ
ทบทวน พ.ศ. 2567 
 

แผนที่ 4 ภาพความเชื่อมโยงและความสอดคล้องของยุทธศาสตร์ชาติ แผนระดับประเทศ 
นโยบายกระทรวงแรงงานสู่แผนปฏิบัติราชการส านักงานประกันสังคม 
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 5. ระบบรำชกำร 4.0 ส ำนักงำนคณะกรรมกำรพัฒนำระบบรำชกำร (ก.พ.ร.) 
  เพ่ือรองรับต่อยุทธศำสตร์ประเทศไทย 4.0 ภำครัฐหรือระบบรำชกำรจะต้องท ำงำนโดยยึด
หลักธรรมำภิบำลของกำรบริหำรกิจกำรบ้ำนเมืองที่ดีเพ่ือประโยชน์สุขของประชำชน (Better Governance, 
Happier Citizens) หมำยควำมว่ำ ระบบรำชกำรต้องปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีกำรท ำงำนใหม่เพ่ือพลิกโฉม 
(transform) ให้สำมำรถเป็นที่ เชื่อถือไว้วำงใจและเป็นพ่ึงของประชำชนได้อย่ำงแท้จริง  (Credible and 
Trusted Government) ดังนี้ 

  1. เปิดกว้ำงและเชื่อมโยงกัน (Open & Connected Government) ต้องมีควำมเปิด  เผย
โปร่งใสในกำรท ำงำน โดยบุคคลภำยนอกสำมำรถเข้ำถึงข้อมูลข่ำวสำรของทำงรำชกำร หรือมีกำรแบ่งปันข้อมูล
ซึ่งกันและกัน และสำมำรถเข้ำมำตรวจสอบกำรท ำงำนได้ ตลอดจนเปิดกว้ำงให้กลไกหรือภำคส่วนอ่ืน ๆ เช่น 
ภำคเอกชน ภำคประชำสังคมได้เข้ำมำมีส่วนร่วม และโอนถ่ำยภำรกิจที่ภำครัฐไม่ควรด ำเนินกำรเองออกไป
ให้แก่ภำคส่วนอ่ืน ๆ เป็นผู้รับผิดชอบด ำเนินกำรแทน โดยกำรจัดระเบียบควำมสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้ำงให้สอดรับ 
กับกำรท ำงำนแนวระนำบ ในลักษณะของเครือข่ำย มำกกว่ำตำมสำยกำรบังคับบัญชำในแนวดิ่ง ขณะเดียวกัน        
ก็ยังต้องเชื่อมโยงกำรท ำงำนในภำครัฐด้วยกันเองให้มีเอกภำพและสอดรับประสำนกัน ไม่ว่ำจะเป็นรำชกำร
บริหำรส่วนกลำงส่วนภูมิภำค และส่วนท้องถิ่น 
  2. ยึดประชำชนเป็นศูนย์กลำง (Citizen-Centric Government) ต้องท ำงำนในเชิงรุก
และมองไปข้ำงหน้ำ โดยตั้งค ำถำมกับตนเองเสมอว่ำ ประชำชนจะได้อะไร มุ่งเน้น แก้ไขปัญหำและตอบสนอง
ควำมต้องกำรของประชำชน โดยไม่ต้องรอให้เข้ำมำติดต่อขอรับบริกำรหรือร้องขอควำมช่วยเหลือจำกทำง
รำชกำร (Proactive Public Services) รวมทั้งใช้ประโยชน์จำกข้อมูลภำครัฐ (Big Government Data) และ
ระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในกำรจัดบริกำรสำธำรณะที่ตรงกับควำมต้องกำรของประชำชน (Personalized หรือ 
Tailored Services) พร้อมทั้งอ ำนวยควำมสะดวก โดยมีกำรเชื่อมโยงกันเองของทำงรำชกำรเพ่ือให้บริกำร       
ได้เสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชำชนสำมำรถเรียกใช้บริกำรของทำงรำชกำรได้ตลอดเวลำ ตำมควำมต้องกำรของตน
และผ่ำนกำรติดต่อได้หลำยช่องทำงผสมผสำนกัน ทั้งกำรติดต่อมำด้วยตนเอง เว็บไซต์ โซเชียลมีเดีย หรือ
แอปพลิเคชั่นทำงโทรศัพท์มือถือ 
  3. มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance Government) ต้องท ำงำน
อย่ำงเตรียมกำรณ์ไว้ล่วงหน้ำ มีกำรวิเครำะห์ควำมเสี่ยง สร้ำงนวัตกรรมหรือควำมคิดริเริ่มและประยุกต์องค์
ควำมรู้ในแบบสหสำขำวิชำเข้ำมำใช้ในกำรตอบโต้กับโลกแห่งกำรเปลี่ยนแปลงอย่ำงฉับพลัน  เพ่ือสร้ำงคุณค่ำ       
มีควำมยืดหยุ่นและควำมสำมำรถในกำรตอบสนองกับสถำนกำรณ์ต่ำง ๆ ได้อย่ำงทันเวลำ ตลอดจนเป็น
องค์กำรที่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเข้ำสู่สภำพควำมเป็นส ำนักงำนสมัยใหม่ รวมทั้งท ำให้ข้ำรำชกำรมีควำม
ผูกพันต่อกำรปฏิบัติรำชกำรและปฏิบัติหน้ำที่ได้อย่ำงเหมำะสมกับบทบำทของตน 
 ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จของระบบรำชกำร 4.0 ควำมส ำเร็จของกำรพัฒนำไปสู่ระบบรำชกำร 4.0 
ต้องอำศัยปัจจัยส ำคัญอย่ำงน้อย 3 ประกำร ได้แก่ 
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 1. กำรสำนพลังระหว่ำงภำครัฐและภำคส่วนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) สูงขึ้นไปกว่ำ
กำรประสำนงำนกัน (coordination) หรือท ำงำนด้วยกัน (cooperation) ไปสู่กำรร่วมมือกัน (collaboration) 
อย่ำงแท้จริง โดยจัดระบบให้มีกำรวำงแผนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้ำหมำยที่ต้องกำรร่วมกัน มีกำรระดม
และน ำเอำทรัพยำกรทุกชนิดเข้ำมำแบ่งปันและใช้ประโยชน์ร่วมกัน  มีกำรยอมรับควำมเสี่ยงและรับผิดชอบ        
ต่อผลส ำเร็จที่เกิดขึ้นร่วมกันเพื่อพัฒนำประเทศหรือแก้ปัญหำควำมต้องกำรของประชำชนที่มีควำมสลับซับซ้อน
มำกขึ้น จนไม่มีภำคส่วนใดในสังคมจะสำมำรถด ำเนินกำรได้ลุล่วงด้วยตนเองโดยล ำพังอีกต่อไป หรือเป็นกำร
บริหำรกิจกำรบ้ำนเมืองในรูปแบบ“ประชำรัฐ” 
 2. กำรสร้ำงนวัตกรรม (Innovation) เป็นกำรคิดค้นและแสวงหำวิธีกำรหรือ solutions ใหม่ ๆ 
ท ำให้เกิด big impact เพ่ือปรับปรุงและออกแบบกำรให้บริกำรสำธำรณะและนโยบำยสำธำรณะให้สำมำรถ
ตอบโจทย์ควำมท้ำทำยของประเทศหรือตอบสนองปัญหำควำมต้องกำรของประชำชนได้อย่ำงมีคุณภำพ       
อันแปรผันไปตำมสภำพพลวัตของกำรเปลี่ยนแปลง โดยอำศัยรูปแบบห้องปฏิบัติกำร GovLab/Public Sector 
Innovation Lab) และใช้กระบวนกำรควำมคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะที่ให้ประชำชน  
เข้ำมำมีส่วนร่วมเพ่ือสร้ำงควำมเข้ำใจและเข้ำถึงควำมรู้สึกนึกคิด  (Empathize) ก่อนจะสร้ำงจินตนำกำร 
(Ideate) พัฒนำต้นแบบ (Prototype) ท ำกำรทดสอบ ปฏิบัติจริงและขยำยผลต่อไป 
 3. กำรปรับเข้ำสู่ควำมเป็นดิจิทัล (Digitization/Digitalization) เป็นกำรผสมผสำนกันของ
กำรจัดเก็บและประมวลผลข้อมูลผ่ำนระบบคลำวด์  (cloud computing) อุปกรณ์ประเภทสมำร์ทโฟน และ
เครื่องมือเพ่ือกำรใช้งำนร่วมกัน (collaboration tool) ท ำให้สำมำรถติดต่อกันได้อย่ำงเรียลไทม์ ไม่ว่ำจะอยู่ที่ใด 
และสำมำรถวิเครำะห์ข้อมูลอันสลับซับซ้อนต่ำง ๆ ได้ และช่วยให้บริกำรของทำงรำชกำรสำมำรถตอบสนอง
ควำมคำดหวังของประชำชนที่ต้องกำรให้ด ำเนินกำรได้ในทุกเวลำ ทุกสถำนที่ ทุกอุปกรณ์และช่องทำงได้อย่ำง
มั่นคง ปลอดภัย และประหยัด 

 ในส่วนของข้ำรำชกำรและเจ้ำหน้ำที่ของรัฐ ต้องได้รับกำรปรับเปลี่ยนกระบวนกำรทำงควำมคิด 
(mindset) ให้ตนเองมีควำมเป็นผู้ประกอบกำรสำธำรณะ (Public Entrepreneurship) เพ่ิมทักษะให้มี
สมรรถนะที่จ ำเป็น และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตน อันจะช่วยท ำให้สำมำรถแสดงบทบำทของกำรเป็นผู้น ำ
กำรเปลี่ยนแปลง (change leader) เพ่ือสร้ำงคุณค่ำ (public value) และประโยชน์สุขให้แก่ประชำชน 
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ภาพที่ 5 ภาพแสดงกรอบแนวคิดของระบบราชการ 4.0 
 
 

ปัจจัย แห่งควำมส ำเร็จ
ของ ระบบรำชกำร 4.0 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 6. แนวทำงกำรพัฒนำบุคลำกรภำครัฐ พ.ศ. 2566 – 2570 
  กำรพัฒนำบุคลำกรภำครัฐเป็นปัจจัยส ำคัญประกำรหนึ่งที่จะช่วยให้หน่วยงำนของรัฐ  

สำมำรถขับเคลื่อนภำรกิจต่ำง ๆ ในกำรพัฒนำประเทศ ตำมเป้ำหมำยยุทธศำสตร์ระดับประเทศดังกล่ำว ภำยใต้
บริบทที่มีควำมท้ำทำยและมีกำรเปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็ว ส่งผลให้ส ำนักงำน ก.พ. ในฐำนะหน่วยงำนที่มี  
หน้ำที่ตำม มำตรำ 13 (7) แห่งพระรำชบัญญัติระเบียบข้ำรำชกำรพลเรือน พ.ศ. 2551 ในกำรจัดท ำยุทธศำสตร์ 
ประสำนและด ำเนินกำรเกี่ยวกับกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลของข้ำรำชกำรฝ่ำยพลเรือน จึงได้จัดท ำ “แนวทำง           
กำรพัฒนำบุคลำกรภำครัฐ พ.ศ. 2566 – 2570” เพ่ือให้บุคลำกรและหน่วยงำนของรัฐได้ใช้เป็นแนวทำง           
ในกำรพัฒนำบุคลำกรให้มีควำมสำมำรถ มีทักษะ สมรรถนะ ศักยภำพในกำรปฏิบัติงำนที่เหมำะสมในกำรขับเคลื่อน
ภำรกิจของหน่วยงำนได้ตำมเป้ำหมำยในกำรพัฒนำประเทศต่อไป ทั้งนี้ แนวทำง กำรพัฒนำบุคลำกรภำครัฐ 
พ.ศ. 2566 – 2570 มีวัตถุประสงค์ให้ส่วนรำชกำรและหน่วยงำนของรัฐใช้เป็น แนวปฏิบัติในกำรพัฒนำองค์กร 
เพ่ือสนับสนุนกำรเรียนรู้และพัฒนำของบุคลำกร กำรส่งเสริมกำรด ำเนินกำร ในกำรบริหำรและพัฒนำบุคลำกร
อย่ำงเชื่อมโยง และกำรยกระดับกลไกกำรด ำเนินกำรเพ่ือปรับปรุง และพัฒนำกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกร
บุคคลได้อย่ำงเป็นระบบ และให้บุคลำกรภำครัฐใช้เป็นแนวปฏิบัติในกำรวำงแผนกำรพัฒนำตนเองและพัฒนำงำน 
โดยมุ่งเน้นให้มีกำรเรียนรู้และพัฒนำ กำรประเมินและปรับปรุง กำรพัฒนำตนเองอย่ำงต่อเนื่อง โดยมีกำรก ำหนด
เป้ำหมำยของกำรพัฒนำบุคลำกรภำครัฐ ดังนี้ 

 1. ประชำชนและผู้รับบริกำร มีควำมพึงพอใจต่อกำรปฏิบัติรำชกำร  
 2. หน่วยงำนภำครัฐ มีกำรสร้ำงสภำพแวดล้อมเพ่ือสนับสนุนกำรพัฒนำบุคลำกร และกำรสร้ำง 

สมดุลคุณภำพชีวิตที่ดี  
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 3. บุคลำกรภำครัฐ มีกำรพัฒนำตนเองและสำมำรถขับเคลื่อนภำรกิจ พัฒนำองค์กร และ
ตอบสนองควำมต้องกำรประชำชน  

 ส ำนักงำน ก.พ. จึงได้ก ำหนดผลลัพธ์ที่คำดหวังจำกกำรพัฒนำบุคลำกรภำครัฐ ภำยใต้แนวคิด 
“กำรเรียนรู้ได้ เร็ว เข้ำถึงแหล่งควำมรู้ได้ง่ำย น ำไปใช้งำนได้จริง สร้ำงประโยชน์ และติดตำมผลได้เร็วอย่ำงเป็นระบบ” 
โดยมีบุคลำกรภำครัฐ 5 กลุ่มเป็นกลุ่มเป้ำหมำย ประกอบด้วย 1) บุคลำกรแรกบรรจุ 2) บุคลำกรที่มีประสบกำรณ์          
3) บุคลำกรที่ท ำหน้ำที่หัวหน้ำงำน 4) บุคลำกรที่ด ำรงต ำแหน่งประเภทอ ำนวยกำร และ 5) บุคลำกรที่ด ำรง 
ต ำแหน่งประเภทบริหำร  

 ส ำนักงำน ก.พ. ได้ก ำหนดประเด็นกำรพัฒนำ ไว้ 3 ประเด็น โดยมีรำยละเอียด ดังนี้  
 ประเด็นกำรพัฒนำที่ 1 กำรพัฒนำองค์กรเพ่ือเป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้และพัฒนำ มีเป้ำหมำย 

คือ หน่วยงำนของรัฐสำมำรถสร้ำงและพัฒนำองค์กรสู่กำรเป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้องค์กรแห่ง กำรตื่นรู้ และ
ปรับตัว องค์กรแห่งกำรมีพฤติกรรมที่ดีองค์กรแห่งกำรมีส่วนร่วม เช่น กำรส่งเสริมให้มีกำรเรียนรู้  และพัฒนำ 
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันผ่ำนเทคโนโลยีดิจิทัลที่ ใช้งำนง่ำย เข้ำถึงได้อย่ำงทั่วถึง และมีกำรรำยงำน 
ควำมก้ำวหน้ำกำรพัฒนำของบุคลำกรในภำพรวมอย่ำงสม่ ำเสมอ กระตุ้นให้บุคลำกรตื่นตัวในกำรปฏิบัติงำน      
ที่ต้องมีกำรปรับปรุง พัฒนำอยู่เสมอ กำรออกแบบโครงกำร/กิจกรรมที่เน้นกำรสร้ำงนวัตกรรม กำรท ำงำน 
ร่วมกันระหว่ำงกลุ่มบุคลำกร รวมทั้งมีกำรยกย่องควำมส ำเร็จในกำรปฏิบัติงำนที่ท้ำทำยต่ำง ๆ อย่ำงเป็นรูปธรรม  
กำรยึดถือมำตรฐำนจริยธรรมที่ ก.พ. ก ำหนด เป็นมำตรฐำน/แนวปฏิบัติให้บุคลำกรมีควำมประพฤติดี        
เป็นมำตรฐำนเดียวกัน กำรสนับสนุนให้ข้ำรำชกำรทุกระดับได้รับกำรพัฒนำ และส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
กำรก ำหนดนโยบำยหรือกิจกรรมเพ่ือสร้ำงสมดุลระหว่ำงกำรท ำงำนและชีวิต ที่ตรงตำมควำมต้องกำรของ
บุคลำกร เป็นต้น 

 ประเด็นกำรพัฒนำที่ 2 กำรพัฒนำกรอบแนวคิดและทักษะให้มีควำมพร้อมในกำรปฏิบัติงำน 
เพ่ือขับเคลื่อนภำรกิจภำครัฐอย่ำงมีประสิทธิภำพ พัฒนำ มีเป้ำหมำย คือ บุคลำกรทุกระดับได้รับกำรพัฒนำ
กรอบ แนวคิด และทักษะให้มีควำมพร้อมในกำรปฏิบัติงำนที่ท้ำทำยเพ่ือขับเคลื่อนภำรกิจภำครัฐอย่ำงมี
ประสิทธิภำพ โดยกำรก ำหนดให้มีกำรจัดท ำแผนพัฒนำบุคลำกร (HRD Plan) ที่เชื่อมโยงกับแผนบริหำร
ก ำลังคน (Workforce Plan) ของส่วนรำชกำร โดยพิจำรณำเชื่อมโยงกับประเด็นยุทธศำสตร์ระดับประเทศ 
เป้ำหมำยกำรพัฒนำ ประเทศ กับภำรกิจหลักของส่วนรำชกำร ทิศทำงกำรขับเคลื่อนภำรกิจที่ท้ำทำย เพ่ือก ำหนด
แนวทำงในกำรพัฒนำและใช้ศักยภำพบุคลำกรได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ ก ำหนดเส้นทำงกำรพัฒนำ 
(Development Roadmap) ของบุคลำกรภำครัฐทุกระดับ และส่งเสริมให้มีกำรเรียนรู้และพัฒนำ รวมถึง         
มีกำรจัดท ำและพัฒนำ ทักษะเฉพำะด้ำนของบุคลำกรอย่ำงทั่วถึง และก ำหนดให้มีกำรจัดท ำแผนพัฒนำ
รำยบุคคล (IDP) ที่เชื่อมโยงกับผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรในภำพรวม กำรวำงแผนกำรพัฒนำและสืบทอด
ต ำแหน่ง (Career Development and Succession Plan) และผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรทุกระดับ     
โดยมีกำรประเมินผลในมิติของกำรน ำควำมรู้ ทักษะไปใช้ประโยชน์ในกำรปฏิบัติงำนหรือพัฒนำงำน ได้แก่ กำรจัดท ำ
แผนพัฒนำบุคลำกร (HRD Plan) และก ำหนด Development Roadmap ของส่วนรำชกำรที่ครอบคลุม        
กำรพัฒนำบุคลำกรทุกกลุ่ม ก ำหนดให้กำรพัฒนำตนเองเป็นหน้ำที่ของบุคลำกรทุกคน รวมถึงก ำหนดตัวชี้วัด
กำรพัฒนำตนเองเป็นตัวชี้วัดหลักในกำรพัฒนำบุคลำกรของหน่วยงำน เป็นต้น 

 ประเด็นกำรพัฒนำที่ 3 กำรพัฒนำกรอบควำมคิดและทักษะด้ำนดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนกำรเป็น
รัฐบำลดิจิทัล มีเป้ำหมำย คือ บุคลำกรทุกระดับได้รับกำรพัฒนำด้ำนดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนภำรกิจ  และพัฒนำ
องค์กรสู่กำรเป็นรัฐบำลดิจิทัล และตอบสนองควำมต้องกำรประชำชำชน โดยก ำหนดกรอบกำรพัฒนำทักษะ
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ด้ำนดิจิทัลตำมภำรกิจและกำรน ำไปใช้ประโยชน์ และด ำเนินกำรพัฒนำทักษะด้ำนดิจิทัล  โดยเน้นกำรเรียนรู้
ผ่ำนกำรพัฒนำเชิงปฏิบัติ รวมถึงกำรพัฒนำ กลไก เครื่องมือในกำรด ำเนินกำรและติดตำม ประเมินผลกำรพัฒนำ
ทักษะดิจิทัลในมิติกำรพัฒนำทักษะดิจิทัลที่สอดคล้องกับกำรเปลี่ยนแปลงทำงเทคโนโลยี ดิจิทัลและกำรปฏิบัติงำน 
และผลกำรน ำทักษะด้ำนดิจิทัลไปใช้ประโยชน์ ทั้งนี้ ส ำนักงำน ก.พ. จ ำแนกกลุ่ม  บุคลำกรตำมกำรใช้งำน
เทคโนโลยีดิจิทัลไว้ ดังนี้  

 1. กลุม่ผู้ปฏิบัติงำนด้ำนเทคโนโลยีดิจิทัล (IT) โดยจ ำแนกเป็น  
  1.1 ผู้ปฏิบัติงำน  
  1.2 ต ำแหน่งประเภทอ ำนวยกำร หรือหัวหน้ำงำน  
  1.3 ต ำแหน่งประเภทบริหำร หรือต ำแหน่งผู้บริหำรเทคโนโลยีสำรสนเทศ ระดับกระทรวง กรม  
 2. กลุ่มผู้ปฏิบัติงำนที่ไม่เก่ียวข้องกับด้ำนเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรง (Non-IT) โดยจ ำแนกเป็น  
  2.1 ผู้ปฏิบัติงำน  
  2.2 ต ำแหน่งประเภทอ ำนวยกำร หรือหัวหน้ำงำน 
  2.3 ต ำแหน่งประเภทบริหำร  

และจ ำแนกทักษะด้ำนดิจิทัลตำมภำรกิจด้ำนดิจิทัลและกำรขับเคลื่อนกำรไปสู่รัฐบำลดิจิทัลได ้ดังนี้  
 1. ควำมเข้ำใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) *  
 2. กำรปฏิบัติตำมและใช้กฎหมำยด้ำนดิจิทัล (Digital Governance) *  
 3. ควำมเป็นผู้น ำด้ำนดิจิทัล (Digital Leadership) *  
 4. กำรประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพ่ือกำรพัฒนำงำน (Digital Technology)  
 5. กำรพัฒนำนวัตกรรมเพ่ือกำรบริกำร (Digital Service)  
 6. กำรใช้ประโยชน์และกำรใช้ข้อมูลร่วมกัน (Data Utilization and Sharing)  
 7. ควำมมั่นคงปลอดภัยด้ำนควำมปลอดภัยทำงไซเบอร์ (Cyber Security)  
หมำยเหตุ * ก ำหนดให้เป็นประเด็นกำรพัฒนำด้ำนดิจิทัลพื้นฐำนส ำหรับทุกกลุ่มเป้ำหมำย 
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บทที่ 3 
กำรวิเครำะห์ปัญหำอุปสรรคและผลกำรด ำเนินงำน 

 
 จำกสถำนกำรณ์ปัจจุบันแผนยุทธศำสตร์ชำติ พ.ศ. 2561 – 2580 บริบท/ปัจจัยควำมเปลี่ยนแปลงต่ำง  ๆ
ผลกำรด ำเนินงำนด้ำนกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคลที่ผ่ำนมำ รวมทั้งกำรวิเครำะห์ สภำพแวดล้อม        
ในกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนประกันสังคม จุดแข็ง จุดอ่อน โอกำส อุปสรรค พบว่ำ 
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนประกันสังคมในปัจจุบัน  ยังมีโอกำสได้รับกำรพัฒนำขณะเดียวกัน
ปัจจัยภำยนอกหลำยเรื่องยังเป็นโอกำสที่จะน ำมำใช้ในกำรลดจุดอ่อนที่มี  สำมำรถส่งเสริมให้มีกำรปรับเปลี่ยน
และพัฒนำเป็นองค์กรดิจิทัลได้รวดเร็วขึ้น ดังนั้น กำรพัฒนำจุดอ่อนโดยใช้โอกำสที่มีจำกภำยนอกเป็นตัวกระตุ้น 
เร่งรัดกำรพัฒนำ เพ่ือปรับปรุงระบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้มีประสิทธิภำพ และประสิทธิผลเพ่ิมขึ้น 
ประกอบด้วย 
 1. พัฒนำประสิทธิภำพ ประสิทธิผลกำรบริหำรงำนบุคคล โดยหลักธรรมภิบำล ตอบสนองทิศทำง
ประเทศไทย 4.0 และยุทธศำสตร์ชำติ โดยกำรมีส่วนร่วมให้เป็นที่ยอมรับของบุคลำกร ใช้เทคโนโลยี นวัตกรรม 
และเครื่องมือคุณภำพที่เหมำะสม 
 2. ส่งเสริมสนับสนุน ให้บุคลำกรมีพฤติกรรมตำมค่ำนิยมองค์กร สร้ำงวัฒนธรรมที่เป็นมืออำชีพ        
สู่กำรสร้ำงนวัตกรรม 
 3. พัฒนำขีดสมรรถนะบุคลำกร สู่กำรเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
 4. สร้ำงเสริมขวัญก ำลังใจ คุณภำพชีวิต และควำมสุขในกำรท ำงำน เพ่ือยกระดับควำมผูกพันต่อองค์กร 

 5. พัฒนำระบบสำรสนเทศด้ำนบริหำรงำนทรัพยำกรบุคคล เพ่ือใช้ประโยชน์ในกำรตัดสินใจระดับ
สำยงำน และเชิงกลยุทธ์ 
 จำก 1) ทิศทำงกำรพัฒนำประเทศ ตำมยุทธศำสตร์ชำติ 20 ปี ในยุทธศำสตร์ 6 ที่มุ่งเน้นกำรปรับ
สมดุลและพัฒนำระบบริหำรจัดกำรภำครัฐ 2) แผนพัฒนำดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมในยุทธศำสตร์ 4 ที่เน้น
กำรปรับเปลี่ยนภำครัฐเป็นรัฐบำลดิจิทัล และยุทธศำสตร์ 5 กำรพัฒนำก ำลังคนให้พร้อมเข้ำสู่เศรษฐกิจและ
สังคมดิจิทัล ที่ก ำหนดว่ำหน่วยงำนรัฐต้องพัฒนำหน่วยงำนให้เป็นดิจิทัล และพัฒนำบุคลำกรภำครัฐด้ำนดิจิทัล 
รวมกับ 3) ผลส ำรวจของส ำนักงำนประกันสังคม รวมทั้ง 4) ผลกำรด ำเนินงำน ปัญหำอุปสรรคในปีที่ผ่ำนมำ 
และ 5) วิเครำะห์ SWOT แล้ว พบว่ำ สิ่งส ำคัญท่ีจะต้องเร่งด ำเนินกำรในปี 2567 เป็นเรื่องของกำรพัฒนำระบบ
กำรพัฒนำบุคลำกร ด้ำนดิจิทัล ส่งเสริมกำรใช้งำนระบบสำรสนเทศด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคลด้วยตนเอง          
เพ่ือตอบสนองทิศทำงของตำมยุทธศำสตร์ชำติ และให้บรรลุยุทธศำสตร์ที่ 2 ของแผนปฏิบัติรำชกำรส ำนักงำน
ประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ที่ต้องกำรให้ส ำนักงำนประกันสังคมเป็นองค์กรที่มีธรรมำภิบำล 
และมีสมรรถนะสูง ดังนั้น ในปี พ.ศ. 2566 – 2570 กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล จึงมุ่งเน้นกำรพัฒนำ
ตอบสนองยุทธศำสตร์ชำติกำรปรับสมดุลและพัฒนำระบบบริหำรจัดกำรภำครัฐ โดยเฉพำะในส่วนโครงสร้ำง        
อัตรำก ำลังคน รูปแบบกำรปฏิบัติงำน กำรพัฒนำทักษะที่สนับสนุนกำรท ำงำนแบบ Digital ตำมวิถี New 
Normal รวมทั้งส่งเสริมกำรใช้ระบบงำนสำรสนเทศงำนบริหำรบุคคล เสริมสร้ำงคุณภำพชีวิต และควำมสุข          
ในกำรท ำงำน โดยมุ่งเน้นในแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคมระยะ 5 ปี                  
(พ.ศ. 2566 – 2570) ดังนี้ 
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 1. กำรส่งเสริมคุณภำพชีวิตบุคลำกร ให้มีสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนที่เอ้ือต่อกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล รวมทั้งเสริมสร้ำงควำมผูกพันในองค์กร พร้อมทั้งปรับปรุงสวัสดิกำร และค่ำตอบแทน          
ที่เหมำะสม  
 2. กำรบริหำรก ำลังคนเพ่ือรองรับกำรเปลี่ยนแปลงในอนำคต โดยกำรทบทวน/ปรับปรุงโครงสร้ำง 
อัตรำก ำลัง ให้เหมำะสมกับกำรปฏิบัติงำน ส่งเสริมบุคลำกรให้ขึ้นสู่ต ำแหน่งทำงกำรบริหำรที่ส ำคัญ 
 3. กำรพัฒนำบุคลำกรให้มีขีดสมรรถนะสูง ส่งเสริมให้บุคลำกรได้รับกำรพัฒนำทั้งด้ำนระบบ       
กำรพัฒนำบุคลำกร กำรพัฒนำทักษะผู้ปฏิบัติงำน ผู้ทดแทนต ำแหน่ง ผู้ที่มีศักยภำพโดดเด่น ให้เป็น Professional  
ตำมยุทธศำสตร์องค์กร รวมทั้งงำนที่จ ำเป็นเร่งด่วน  
 4. กำรปลูกฝังค่ำนิยมและวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลำกรมีวัฒนธรรมองค์กรที่ชัดเจนเป็นไป        
ในทิศทำงเดียวกัน โดยมีควำมคิดและวิธีคิดเชิงสร้ำงสรรค์ (Mindset) 
 5. กำรพัฒนำระบบสำรสนเทศเพ่ือกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ปรับปรุงเทคโนโลยีสำรสนเทศ       
ที่สนับสนุนกำรพัฒนำและกำรเรียนรู้ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ 
 6. กำรให้ควำมส ำคัญกับกำรป้องกันกำรทุจริตและประพฤติมิชอบและกำรป้องกันกำระท ำผิดวินัย       
มีระบบปฏิบัติงำนที่สำมำรถป้องกันปัญหำเกี่ยวกับกำรทุจริตและประพฤติมิชอบของบุคลำกร และสำมำรถ
จัดกำรกับกำรทุจริตและประพฤติมิชอบอย่ำงรวดเร็ว โปร่งใส และมีประสิทธิภำพ น ำไปสู่กำรปฏิบัติอย่ำงเป็นรูปธรรม 

ปัญหำอุปสรรคจำกกำรด ำเนินงำนที่ผ่ำนมำ 

 ส ำนักงำนประกันสังคม ได้น ำปัญหำและอุปสรรคที่เกิดขึ้นจำกปีที่ผ่ำนมำ มำปรับปรุงและ
พัฒนำกำรด ำเนินงำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้มีประสิทธิภำพ และเป็นไปอย่ำงต่อเนื่อง ตลอดจน       
กำรก ำหนดโครงกำร/แผนงำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่สอดคล้องต่อกำรพัฒนำบุคลำกรให้มีควำมรู้ ทักษะ 
ควำมสำมำรถ สมรรถนะ และมีควำมเชี่ยวชำญในกำรท ำงำนอย่ำงมืออำชีพ พร้อมรับกำรเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น
ในอนำคต ดังนี้ 
 ปัญหำอุปสรรค 
 1. โครงสร้ำงกำรบริหำรงำนและกำรจัดสรรอัตรำก ำลังของส ำนักงำนประกันสังคมไม่เพียงพอ  
ท ำให้ไม่รองรับภำรกิจและปริมำณงำนที่เพ่ิมข้ึน  
 2. บุคลำกรมีกำรโยกย้ำย/เปลี่ยนงำนบ่อย ท ำให้ขำดกำรส่งต่อองค์ควำมรู้  ส่งผลให้กำร
ปฏิบัติงำนไม่ต่อเนื่อง อีกทั้ง ขำดบุคลำกรที่มีประสบกำรณ์และควำมเชี่ยวชำญในกำรปฏิบัติงำน บุคลำกรรุ่น
ใหม่ขำดควำมรู้ ควำมเข้ำใจในกำรปฏิบัติงำน  
 3. ควำมซับซ้อนของงำนบำงเรื่องระบบสำรสนเทศไม่สำมำรถรองรับกำรปฏิบัติงำนได้ 
 4. บุคลำกรให้ควำมส ำคัญกับงำนที่ปฏิบัติ หรือภำรกิจกำรปฏิบัติงำนที่รับผิดชอบ มำกกว่ำ         
กำรพัฒนำตนเอง หรือกำรเข้ำร่วมกิจกรรมในภำพรวมของส ำนักงำนประกันสังคม 

 5. บุคลำกรมีควำมเข้ำใจพ้ืนฐำน เรื่อง Digital ไม่เท่ำกัน 
 6. บุคลำกรบำงส่วนยังขำดควำมเข้ำใจต่อนโยบำย ระเบียบ หลักเกณฑ์ และแนวทำงต่ำง ๆ           
ที่เปลี่ยนแปลงไป 
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 กำรแก้ไข/ข้อเสนอเพื่อพัฒนำกำรด ำเนินงำน 
 1. ปรับเปลี่ยนรูปแบบสอดแทรกเรื่องค่ำนิยมองค์กร TRUST ไปกับกำรประชุมเชิงปฏิบัติกำร
ส ำหรับผู้บริหำร กิจกรรมกำรพัฒนำบุคลำกร และกิจกรรมระบบบริหำรคุณภำพองค์กร รวมทั้งกำรสื่อสำร     
จำกเลขำธิกำรเพื่อเกิดกำรรับรู้และเกิดพฤติกรรม TRUST ไปพร้อมกับกำรท ำงำน  
 2. บุคลำกรในแต่ละสำยงำนที่มีควำมสนใจ เรียนรู้ พัฒนำได้เร็ว สำมำรถมีทักษะหลำกหลำย
หน้ำที่จะมำเติบโตในสำยอ่ืน เพ่ือให้กำรบริหำรคนขององค์กรไม่ขำดช่วงควรมีกำรเปิดโอกำสให้  Rotate     
ข้ำมสำยงำนในองค์กรได ้สร้ำงวัฒนธรรมกำรเรียนรู้และเพ่ิมเติมทักษะ  
 3. กำรปรับทักษะของบุคลำกรตำมกำรเปลี่ยนแปลงของสถำนกำรณ์โลก และกำรเข้ำสู่โลก 
Digital เรื่อง ทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 รูปแบบกำรพัฒนำ เน้น On Line และ Flexible Time ให้หลำกหลำย
รูปแบบ  
 4. ปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีกำรด ำเนินงำน เป็นกำรเรียนรู้ด้วยตนเอง ผ่ำนสื่อ E-Book หรือศึกษำ
ผ่ำน Online ในโครงกำรฝึกอบรมต่ำง ๆ หรือปรับเปลี่ยนเวลำกำรด ำเนินงำน 

5. ส่งเสริมกำรพัฒนำทักษะดิจิทัลระบบเทคโนโลยีสมัยใหม่มีควำมทันสมัยมำกขึ้น รองรับ         
กำรพัฒนำกำรให้บริกำรกำรสื่อสำรประชำสัมพันธ์ และกำรบริหำรภำยในองค์กร เช่น กำรใช้ AI หรือ Big Data 
 6. สื่อสำรประชำสัมพันธ์ให้เห็นควำมส ำคัญของกำรพัฒนำตนเอง หรือควำมส ำคัญของโครงกำร
ฝึกอบรมมีกำรจัดท ำปฏิทินหรือแผนปฏิบัติกำรประจ ำปีที่ก ำหนดกำรด ำเนินโครงกำรและกิจกรรมในกำรพัฒนำ
บุคลำกรอย่ำงชัดเจน เพ่ือให้ผู้เข้ำรับกำรพัฒนำรับทรำบและจัดสรรเวลำในกำรพัฒนำได้โดยไม่มีผลกระทบกับ
กำรปฏิบัติงำน 
 7. ปรับเปลี่ยนกระบวนกำรปฏิบัติงำนหรือลดขั้นตอนกำรปฏิบัติงำนโดยต้องไม่กระทบ             
กับกำรด ำเนินงำนปกติ และน ำเทคโนโลยีมำปรับใช้ในกำรปฏิบัติงำน 
 8. เพ่ิมกำรสื่อสำรในทุกระดับ ทุกเวที ที่มีโอกำส และทุกวิธี เช่น กำรสื่อสำรประเด็นส ำคัญ        
ที่ต้องกำรควำมร่วมมือ ประเด็นที่มีกำรเปลี่ยนแปลงในกำรประชุมกรมของทุกเดือน   
 
ปัจจัยควำมส ำเร็จต่อแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

 ปัจจัยในกำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล     
ได้น ำผลส ำรวจควำมคิดเห็นและควำมพึงพอใจที่มีต่อกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล และน ำปัญหำ อุปสรรค       
จำกแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 
น ำมำวิเครำะห์ปัจจัยภำยในภำยนอก (SWOT) เพ่ือด ำเนินกำรทบทวนแผนปฏิบัติรำชกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล        
ให้สอดคล้องกับด้ำนกำรพัฒนำบุคลำกรให้มีควำมรู้ ทักษะ ควำมสำมำรถ สมรรถนะ และมีควำมเชี่ยวชำญ      
ในกำรท ำงำนอย่ำงมืออำชีพ พร้อมรองรับกำรเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนำคต รวมทั้งส่งเสริมบุคลำกรให้มี
คุณธรรม จริยธรรม มีควำมโปร่งใส มีควำมซื่อสัตย์สุจริต และมีควำมก้ำวหน้ำในสำยงำนอำชีพที่ชัดเจน อันจะ
น ำไปสู่กำรขับเคลื่อน และพัฒนำองค์กรให้เท่ำทันต่อสถำนกำรณ์ที่ก ำลังเปลี่ยนแปลงได้ในทุกรูปแบบ อย่ำงมี
ประสิทธิภำพ เพ่ือใช้เป็นแนวทำงในกำรด ำเนินกำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 ได้แก่ 
 
 



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 

33 
 
 
 
 

 
 

 1. ผู้บริหำรทุกระดับมีวิสัยทัศน์ ควำมเป็นผู้น ำ ให้ควำมส ำคัญ พร้อมสนับสนุน และพัฒนำ     
กำรปรับเปลี่ยนระบบบริหำรจัดกำรทรัพยำกรบุคคล ระบบค่ำตอบแทนและสวัสดิกำร กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 
กำรทดแทนต ำแหน่งส ำคัญมีกำรพัฒนำบุคลำกร โดยมีกำรก ำกับติดตำมอย่ำงใกล้ชิด รวมทั้งสนับสนุนและก ำกับ
ให้ผู้ปฏิบัติงำนมีควำมร่วมมือในกำรด ำเนินงำน 
 2. ส ำนักงำนประกันสังคมมีกำรวิเครำะห์ ทบทวนแผนระยะยำว และแผนประจ ำปี ด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล ก ำหนดให้มีแผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม เพ่ือพัฒนำบุคลำกรที่ชัดเจนและต่อเนื่อง 
 3. มีกำรขับเคลื่อนงำนแบบมีส่วนร่วมในรูปของคณะกรรมกำรต่ำง ๆ ซึ่งประกอบด้วยผู้บริหำร
และผู้แทนจำกทุกกลุ่มภำรกิจ เพ่ือร่วมกันพัฒนำปรับปรุงระบบกำรบริหำรบุคคลได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ 
 4. มีกำรก ำหนดแผนงำนที่ชัดเจนตั้งแต่ต้นปีงบประมำณ 
 5. มีงบประมำณที่สนับสนุนด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคลอย่ำงเพียงพอ 
 6. มีช่องทำงและกำรสื่อสำรที่หลำกหลำย และเข้ำถึงได้ง่ำย ท ำให้สำมำรถสื่อสำรข้อมูลต่ ำง ๆ        
ไปยังบุคลำกรได้อย่ำงรวดเร็ว 
 7. กำรพัฒนำระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศสนับสนุนกำรเรียนรู้และกำรจัดกำรควำมรู้ 
 8. ส่งเสริมกำรพัฒนำบุคลำกร โดยเฉพำะเรื่องกำรน ำสมรรถนะเฉพำะสำยงำน/กลุ่มงำน กำรเรียนรู้
และพัฒนำจำกกำรปฏิบัติงำนจริง และกำรสร้ำงเครือข่ำยกับหน่วยงำนภำยนอก 

 9. ส่งเสริมวัฒนธรรมกำรท ำงำนด้วยระบบบริหำรงำนคุณภำพ กำรบริหำรควำมเสี่ยงและ          
กำรควบคุมภำยใน ภำยใต้หลักธรรมำภิบำล  
 10. กำรปลูกฝังจิตส ำนึกบุคลำกรอย่ำงต่อเนื่อง ให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยำบรรณ 
และมีจิตบริกำรในกำรปฏิบัติรำชกำร 
 11.  ด ำเนินมำตรกำรป้องกันกำรกระท ำผิดวินัยอย่ำงจริงจัง 
 12.  ด ำเนินมำตรกำรป้องกันกำรทุจริตและประพฤติมิชอบอย่ำงต่อเนื่อง 
 13. มีกำรวำงระบบประเมินควำมเสี่ยงเพื่อกำรป้องกันกำรทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 14. จัดสวัสดิกำรที่นอกเหนือจำกที่รัฐจัดให้อย่ำงต่อเนื่อง เพ่ือเสริมสร้ำงคุณภำพชีวิตของบุคลำกร 
    15. ด ำเนินมำตรกำรเสริมสร้ำงควำมรักควำมผูกพันในองค์กรอย่ำงจริงจัง 
 นอกจำกนี้ ยังมีปัจจัยที่เกี่ยวข้อง คือ มีคณะกรรมกำร คณะอนุกรรมกำรในคณะต่ำง ๆ ที่เป็น
คณะกรรมกำรภำยใต้ส ำนักงำนประกันสังคม ที่เป็นกลไกส ำคัญในกำรช่วยผลักดัน นโยบำย กำรด ำเนินกำรต่ำง ๆ 
ตำมแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้มีควำมก้ำวหน้ำ บรรลุตำมเป้ำหมำยและตอบสนอง          
ต่อยุทธศำสตร์ส ำนักงำนประกันสังคม  
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กำรวิเครำะห์แนวโน้มในอนำคตด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  

 แนวโน้มทิศทำงกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลในอนำคต มีประเด็นส ำคัญที่เกี่ยวข้องกับกำรด ำเนินงำน
ของส ำนักงำนประกันสังคม ดังนี้  
 1. กำรปรับรูปแบบกำรปฏิบัติงำน กำรเรียนรู้และกำรพัฒนำบุคลำกรเพ่ือรองรับกำรปฏิบัติงำนใหม่ 
(New Normal) โดยต้องปรับรูปแบบกำรปฏิบัติงำน กำรประชุม รวมทั้งกำรเรียนรู้และกำรพัฒนำบุคลำกร
เรียนรู้ผ่ำนระบบ Online มำกยิ่งขึ้น 
  2. กำรพัฒนำกำรเรียนรู้ด้ำนดิจิทัล (Digital Literacy) จำกกำรเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล 
และรูปแบบกำรปฏิบัติงำนที่มีกำรน ำระบบดิจิทัลมำใช้ในกำรปฏิบัติงำนเพ่ิมมำกขึ้น ทิศทำงกำรบริหำรงำน 
ทรัพยำกรบุคคล จึงต้องให้ควำมส ำคัญเร่งด่วนในกำรพัฒนำกำรรู้ดิจิทัล เพ่ือให้บุคลำกรมีทักษะพ้ืนฐำน             
ในกำรน ำเครื่องมือ อุปกรณ์และเทคโนโลยีที่มีอยู่ในปัจจุบันมำใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
 3. กำรสร้ำงควำมผูกพันให้กับบุคลำกร โดยกำรสร้ำงสภำวะแวดล้อมที่เกื้อหนุนในกำรปฏิบัติงำน 
กำรพัฒนำบุคลำกรผ่ำนหลักสูตรฝึกอบรมต่ำงๆ ให้สอดคล้องกับควำมต้องกำรพัฒนำรำยบุคคล และสอดคล้อง
กับงำนที่รับผิดชอบ ส่งเสริมกำรท ำงำนเป็นทีม มีกำรน ำเทคโนโลยีต่ำงๆ มำช่วยอ ำนวยควำมสะดวกในกำรปฏิบัติงำน
และกำรประสำนงำน เช่น กำรประชุมทำงไกลผ่ำน VDO Conference ผ่ำนระบบ ZOOM เป็นต้น  
 4. กำรวำงแผนอัตรำก ำลัง (Workforce Planning) เนื่องจำกปัจจุบันส ำนักงำนประกันสังคม      
มีปริมำณงำนที่เพ่ิมมำกขึ้น และบุคลำกรมีกำรโยกย้ำยต ำแหน่งท ำให้ขำดบุคลำกรในกำรปฏิบัติงำนในบำงช่วงเวลำ 
จึงต้องวำงแผนอัตรำก ำลังให้เหมำะสมกับบริบทของส ำนักงำนประกันสังคม เพ่ือให้กำรปฏิบัติงำนเป็นไป         
อย่ำงต่อเนื่องและมีประสิทธิภำพ 
 ดังนั้น กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลจึงควรให้ควำมส ำคัญกับกำรบริหำรอัตรำก ำลัง ให้เพียงพอกับ
ปริมำณงำน และพัฒนำบุคลำกรให้เรียนรู้เข้ำใจ สำมำรถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในระดับพ้ืนฐำนได้พร้อมทั้ง
ปรับปรุงกฎระเบียบให้สอดคล้องกับสภำพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนไป รวมทั้งให้ควำมส ำคัญกับกำรสร้ำงประสบกำรณ์
ให้กับบคุลำกรเพ่ือสร้ำงควำมผูกพันรักษำคนดี คนเก่งและดึงดูด บุคลำกรใหม่ ๆ ให้เข้ำมำในองค์กรต่อไป 
 กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล ได้จัดกำรประชุมหำรือร่วมกับส ำนัก/กองที่เกี่ยวข้องในประเด็น     
กำรประเมินผลกำรด ำเนินงำนทุนหมุนเวียน ประจ ำปีบัญชี 2566 ของกองทุนประกันสังคมและกองทุนเงินทดแทน 
เมื่อวันที่ 17 พฤศจิกำยน 2566 โดยได้ทบทวนในสำระส ำคัญของวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้ำประสงค์ และได้ปรับเปลี่ยน
โครงกำร/แผนงำน ให้สอดคล้องกับบริบทและสถำนกำรณ์ที่เปลี่ยนไป จ ำนวน 29 โครงกำร/แผนงำน พร้อมชื่อแผน
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลฯ “แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567”  
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บทที่ 4 

กำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม  
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 

 

กำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี        
(พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 ครั้งนี้ คณะท ำงำนได้ก ำหนดขั้นตอนในกำรศึกษำ และจัดท ำแผน
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน ดังนี้ 

 
ภาพที่ 6 ขั้นตอนการจัดท าแผนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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7 แต่งตั้งคณะท ำงำน
ฯ 

ศึกษำข้อมูลที่เกี่ยวข้อง 

วิเครำะห์สภำพแวดล้อม 5 

จัดท ำ “ร่ำง” แผน HR 

เสนอคณะกรรมกำร 
ทุนหมุนเวียน 

เผยแพร่แผน HR 

4 

ประชุมคณะท ำงำน 
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 1. แต่งตั้ งคณะท ำงำนทบทวนแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำน
ประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

  ส ำนักงำนประกันสังคม โดยกองบริหำรทรัพยำกรบุคคล ได้แต่งตั้งคณะท ำงำนทบทวน
แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570)         
ตำมค ำสั่งส ำนักงำนประกันสังคม ที่ 14394/2566 ลงวันที่ 22 กันยำยน 2566 เพ่ือด ำเนินกำรให้เป็นไปตำมกรอบ
หลักเกณฑ์กำรประเมินผลกำรดำเนินงำนทุนหมุนเวียน ประจ ำปีบัญชี 2566 โดยมีรองเลขำธิกำรหรือผู้ตรวจ
รำชกำรกรม ซึ่งเลขำธิกำรมอบหมำย เป็นประธำน ผู้อ ำนวยกำรกองบริหำรทรัพยำกรบุคคล ผู้อ ำนวยกำรส ำนัก
บริหำรเทคโนโลยีสำรสนเทศ เลขำนุกำรกรม ผู้อ ำนวยกำรกลุ่มพัฒนำระบบบริหำร ผู้อ ำนวยกำรกองฝึกอบรม 
ผู้อ ำนวยกำรกองวิจัยและพัฒนำ ผู้อ ำนวยกำรกองทุนเงินทดแทน ผู้อ ำนวยกำรกลุ่มงำนบรรจุแต่งตั้งและ
ทะเบียนประวัติ ผู้อ ำนวยกำรกลุ่มงำนวินัย ผู้อ ำนวยกำรกลุ่มงำนบริหำรพนักงำนประกันสังคม เป็นคณะท ำงำน 
และผู้อ ำนวยกำรกลุ่มงำนอัตรำก ำลังและระบบงำน เป็นคณะท ำงำนและเลขำนุกำร ซึ่งคณะท ำงำนฯ มีหน้ำที่ 
จัดท ำและทบทวนแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้สอดคล้องแลเชื่อมโยงตำมแผนปฏิบัติ
รำชกำรส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) เพ่ือขอควำมเห็นชอบต่อคณะกรรมกำรทุนหมุนเวียน 
 

2. ศึกษำข้อมูลต่ำง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ได้แก่  

 2.1 ยุทธศำสตร์ชำติ 20 ปี ยุทธศำสตร์ที่ 6 ด้ำนกำรปรับสมดุลและพัฒนำ ระบบกำรบริหำร
จัดกำรภำครัฐ  

 2.2 แผนแม่บทภำยใต้แผนยุทธศำสตร์ชำติ 20 ปี ประเด็นที่ 20 กำรบริกำร ประชำชนและ
ประสิทธิภำพภำครัฐ  

 2.3 แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ 13 หมุดหมำยที่ 13 ไทยมีภำครัฐที่ทันสมัย  
มีประสิทธิภำพ และตอบโจทย์ประชำชน 
  2.4 แผนปฏิบัติรำชกำรระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ของกระทรวงแรงงำน แผนปฏิบัติ
รำชกำรเรื่องที่ 3 คุ้มครอง ส่งเสริมสวัสดิกำรด้ำนแรงงำน และเพ่ิมประสิทธิภำพหลักประกันทำงสังคม ที่ครอบคลุม
และเหมำะสมกับแรงงำนทุกกลุ่ม แผนปฏิบัติรำชกำรเรื่องที่ 5 พัฒนำกำรบริหำรจัดกำรองค์กรและบุคลำกร      
ให้มีประสิทธิภำพ ด้วยหลักธรรมำภิบำล พร้อมรับและปรับตัวเข้ำกับกำรเปลี่ยนแปลง แผนปฏิบัติรำชกำรเรื่องที่ 6 
พัฒนำระบบสำรสนเทศและกำรเชื่อมโยงข้อมูลด้ำนแรงงำนให้เป็นดิจิทัล  
 2.5  แผนปฏิบัติรำชกำรส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ประกอบด้วย             
3 ยุทธศำสตร์ ยุทธศำสตร์ที่ 1 กำรพัฒนำเทคโนโลยีและนวัตกรรมเพ่ือสร้ำงกำรให้บริกำรเชิงรุกแก่ทุกคน 
(Modernized services) ยุทธศำสตร์ที่ 2 กำรสร้ำงพลังแห่งกำรขับเคลื่อนสู่องค์กรแห่งควำมเชื่อมั่น ควำมไว้วำงใจ 
และมีธรรมำภิบำล (Trusted organization with good governance) และยุทธศำสตร์ที่  3 กำรเพ่ิมประสิทธิผล          
ในกำรสร้ำงและเข้ำถึงหลักประกันสังคมให้แก่แรงงำนทุกกลุ่ม ทุกวัย (Effective social security system)  
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 2.6 แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี        
(พ.ศ. 2566 – 2570) ยุทธศำสตร์ที่  1 กำรส่งเสริมคุณภำพชีวิตบุคลำกร ยุทธศำสตร์ที่  2 กำรบริหำรก ำลังคน         
เพ่ือรองรับกำรเปลี่ยนแปลงในอนำคต ยุทธศำสตร์ที่ 3 กำรพัฒนำบุคลำกรให้มีขีดสมรรถนะสูง ยุทธศำสตร์ที่ 4 
กำรปลูกฝังค่ำนิยมและวัฒนธรรมองค์กร ยุทธศำสตร์ที่  5 กำรพัฒนำระบบสำรสนเทศเพ่ือกำรบริหำร 
ทรัพยำกรบุคคล ยุทธศำสตร์ที่ 6 กำรให้ควำมส ำคัญกับกำรป้องกันกำรทุจริตและประพฤติมิชอบและกำรป้องกัน
กระท ำผิดวินัย 

 2.7 ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Critical Success Factors) 
 ภำยใต้กรอบมำตรฐำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 5 มิติที่ส ำนักงำน ก.พ. 
ก ำหนด โดยงำนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลจะท ำให้เกิดอะไรขึ้นบ้ำง (Doables) หรือจะส่งผลผลิตอะไร 
(Deliverables) เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนรำชกำรต้องกำร และปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จเหล่ำนั้นมีควำมสัมพันธ์ 
เชิงเหตุผลต่อกันได้อย่ำงไร ภำยใต้กรอบมำตรฐำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 5 มิติ ดังนี้ 
  มิติที่ 1 ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์   
  มิติที่ 2 ประสิทธิภำพของกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  
  มิติที่ 3 ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  
  มิติที่ 4 ควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  
  มิติที่ 5 คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน   
  ในกำรวิเครำะห์ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ ผู้เข้ำร่วมกำรประชุมเชิงปฏิบัติกำรใช้เทคนิค 
Force Field Analysis และแผนที่กลยุทธ์ (Strategy Map) และสำมำรถก ำหนดปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ หรือ
เป้ำประสงค ์เชิงกลยุทธ์ ในแต่ละประเด็นกลยุทธ์ได้ ดังต่อไปนี้ 
  CSF1 ปรับโครงสร้ำงอัตรำก ำลังให้สอดคล้องกับภำรกิจในปัจจุบันและอนำคต 
  CSF2 พัฒนำระบบกำรเตรียมควำมพร้อมบุคลำกรขึ้นสู่ต ำแหน่งกำรบริหำรและวิชำกำรที่ส ำคัญ 
  CSF3 พัฒนำระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศและดิจิทัลสนับสนุนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
  CSF4 ปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศสนับสนุนกำรพัฒนำและกำรเรียนรู้ของบุคลำกร 
  CSF5 ส่งเสริมกำรพัฒนำบุคลำกรด้วยวิธีกำรที่หลำกหลำย 
  CSF6 เสริมสร้ำงควำมเข้มแข็งของระบบกำรแต่งตั้งโยกย้ำยให้เกิดควำมโปร่งใสและเป็นธรรม 
  CSF7 จัดท ำแผนเส้นทำงกำรฝึกอบรมบุคลำกร 
  CSF8 พัฒนำบุคลำกรทุกระดับให้มีขีดสมรรถนะสูงในกำรปฏิบัติงำน  
  CSF9 ปรับเปลี่ยนกรอบแนวคิด (Mindset) ของบุคลำกรสู่กำรปฏิบัติงำนแห่งอนำคต  
  CSF10 จัดกำรควำมรู้เพ่ือเสริมสร้ำงนวัตกรรมในองค์กรอย่ำงต่อเนื่อง 
  CSF11 ปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรอย่ำงเป็นรูปธรรม 
  CSF12 ด ำเนินมำตรกำรป้องกันกำรทุจริตและประพฤติมิชอบอย่ำงต่อเนื่อง 
  CSF13 ด ำเนินมำตรกำรป้องกันกำรกระท ำผิดวินัยอย่ำงเข้มแข็งและจริงจัง 
  CSF14 พัฒนำสภำพแวดล้อมกำรท ำงำนที่เอ้ือต่อกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลเชิงรุก 
  CSF15 เสริมสร้ำงควำมรักควำมผูกพันในองค์กร 
  CSF16 ปรับปรุงสวัสดิกำรเพ่ือคุณภำพชีวิตที่ดีของบุคลำกร 
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2.8 ก ำหนดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคล 
 ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จหรือเป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์ ที่ส ำนักงำนประกันสังคมต้อง

ด ำเนินกำรให้ส ำเร็จเพ่ือบรรลุผลตำมประเด็นกลยุทธ์ทั้งหมดในระยะเวลำ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ได้น ำ
ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ (Critical Success Factors - CSFs) หรือเป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์ทุกรำยกำร แต่ละ
รำยกำรมำก ำหนดรำยกำรตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนหลักที่ส ำคัญ (Key Performance Indicators – KPIs) เพ่ือเป็น
กรอบในกำรวัดผลกำรด ำเนินงำนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ปรำกฏปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จทั้งสิ้น   
16 ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ และ 19 ตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนหลักในระยะเวลำ 5 ปี เมื่อได้จัดสรรปัจจัย
หลักแห่งควำมส ำเร็จ หรือเป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์ ลงในกรอบมำตรฐำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคล 5 มิติแล้ว ได้ใส่หมำยเลขก ำกับปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จและตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนทุกรำยกำร 
 

ตารางที่ 2 แสดงจ านวนปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จและตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก 
 
มิติตำมกรอบกำรประเมิน 5 มิติ จ ำนวนปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ จ ำนวนตัวช้ีวัดผลกำรด ำเนินงำน 

มิติด้ำนควำมสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 2CSFs 2KPI 
มิติด้ำนประสิทธิภำพ 5CSFs 6KPI 
มิติด้ำนประสิทธิผล 3CSFs 3KPI 
มิติด้ำนควำมพร้อมรับผิด 3CSFs 5KPI 
มิติด้ำนคุณภำพชีวิต 3CSFs 4KPI 

รวม 16CSFs 20KPI 
 

 
ตารางที่ 3 แสดงปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ และตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามมิติกรอบมาตรฐานการประเมินผล 
 

มิติที่ 1 มิติด้ำนควำมสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 

CSF1 ปรับโครงสร้ำงอัตรำก ำลังให้สอดคล้องกับ
ภำรกิจในปัจจุบันและอนำคต 

KPI1 

 

จ ำนวนรำยงำนผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
เพ่ือบริหำรพัฒนำอัตรำก ำลัง   

CSF2 พัฒนำระบบกำรเตรียมควำมพร้อมบุคลำกร
ขึ้นสู่ต ำแหน่งกำรบริหำรและวิชำกำรท่ี
ส ำคัญ 

KPI2 

 

ร้อยละควำมส ำเร็จในกำรจัดท ำแผนสืบทอด
ต ำแหน่ง (Succession Plan)  
ได้ครบทุกต ำแหน่งที่ส ำคัญ 
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มิติที่ 2 มิติด้ำนประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

CSF3 พัฒนำระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศและ
ดิจิทัลสนับสนุนกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคล 

KPI3 

 

ร้อยละควำมส ำเร็จของกำรพัฒนำระบบ
เทคโนโลยีสำรสนเทศด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนประกันสังคม 

CSF4 ปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศ
สนับสนุนกำรพัฒนำและกำรเรียนรู้ของ
บุคลำกร 

KPI4 จ ำนวนชิ้นงำนในระบบสำรสนเทศท่ีใช้
เทคโนโลยีสำรสนเทศในกำรพัฒนำบุคลำกร 

KPI5 ร้อยละของบุคลำกรที่ได้รับกำรเรียนรู้    
ผ่ำนระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศ 

CSF5 ส่งเสริมกำรพัฒนำบุคลำกรด้วยวิธีกำร         
ที่หลำกหลำย 

KPI6 ระดับควำมส ำเร็จในกำรพัฒนำ/ปรับปรุง 
รูปแบบกำรพัฒนำบุคลำกร 

CSF6 เสริมสร้ำงควำมเข้มแข็งของระบบกำร
แต่งตั้งโยกย้ำยให้เกิดควำมโปร่งใสและ
เป็นธรรม 

KPI7 

 

รอ้ยละควำมถูกต้องของกำรแต่งตั้งโยกย้ำย
เป็นไปตำมหลักเกณฑ์ 

CSF7 จัดท ำแผนเส้นทำงกำรฝึกอบรมบุคลำกร 
(Training & Development Roadmap) 

KPI8 

 

ร้อยละควำมส ำเร็จในกำรพัฒนำแผน
เส้นทำงกำรฝึกอบรมส ำหรับบุคลำกรทุก
ระดับ (TDRM) 

 

 

มิติที่ 3 มิติด้ำนประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

CSF8 พัฒนำบุคลำกรทุกระดับ ให้มีขีดสมรรถนะ
สูงในกำรปฏิบัติงำน 

KPI9 

 

จ ำนวนบุคลำกรที่ได้รับกำรพัฒนำ ทักษะ 
ควำมรู้ ควำมสำมำรถ ในกำรปฏิบัติงำน 

CSF9 ปรับเปลี่ยนกรอบแนวคิด (Mindset) 
ของบุคลำกรสู่กำรปฏิบัติงำนแห่งอนำคต 

KPI10 

 

จ ำนวนบุคลำกรที่ได้รับกำรพัฒนำกรอบแนวคิด
(Mindset) ในกำรปฏิบัติงำนแห่งอนำคต 

CSF10 จัดกำรควำมรู้เพ่ือเสริมสร้ำงนวัตกรรม 
ในองค์กรอย่ำงต่อเนื่อง 

KPI11 

 

ระดับควำมส ำเร็จในกำรจัดกำรควำมรู้ 
ตำมเป้ำหมำย 
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มิติที่ 4 มิติด้ำนควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

CSF11 ปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรอย่ำงเป็นรูปธรรม KPI12 ร้อยละของบุคลำกรที่มีควำมเข้ำใจและ
ปฏิบัติตนบนพ้ืนฐำนวัฒนธรรมองค์กร 

KPI13 ร้อยละของกำรน ำวัฒนธรรมองค์กรไปใช้ 
ในกำรปฏิบัติงำน 

CSF12 ด ำเนินมำตรกำรป้องกันกำรทุจริตและ
ประพฤติมิชอบอย่ำงต่อเนื่อง 

KPI14 

 

ร้อยละของผลกำรด ำเนินงำนด้ำนคุณธรรม
และควำมโปร่งใสในกำรด ำเนินงำนของ
หน่วยงำนเป็นไปตำมเกณฑ์ของ ITA 

CSF13 ด ำเนินมำตรกำรป้องกันกำรกระท ำผิดวินัย
อย่ำงเข้มแข็งและจริงจัง 

KPI15 ร้อยละของกำรเสริมสร้ำงกำรมีวินัยและป้องกัน
มิให้กระท ำผิดวินัย 

KPI16 จ ำนวนครั้งของกำรจัดกิจกรรมเสริมสร้ำง
กำรมีวินัยและป้องกันมิให้กระท ำผิดวินัย 

 

มิติที่ 5 มิติด้ำนคุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน 

CSF14 พัฒนำสภำพแวดล้อมกำรท ำงำนที่เอ้ือต่อกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคลเชิงรุก 

KPI17 จ ำนวนหนว่ยงำนที่ได้รับกำรปรบัปรุงและ
พัฒนำด้ำนกำยภำพ พ้ืนที่ และอำคำร สถำนที่
ของส ำนักงำนประกันสังคมจังหวัด/สำขำ 

CSF15 เสริมสร้ำงควำมรักควำมผูกพันในองค์กร KPI18 จ ำนวนหน่วยงำนที่ด ำเนินโครงกำร/กิจกรรม
ในกำรเสริมสร้ำงควำมรัก ควำมสำมัคคี 

KPI19 ร้อยละควำมผำสุกของบุคลำกรในองค์กร   
CSF16 ปรับปรุงสวัสดิกำรเพื่อคุณภำพชีวิตที่ดี 

ของบุคลำกร 
KPI20 จ ำนวนสวัสดิกำรที่ได้รับกำรพัฒนำ

ปรับปรุง/เพ่ิมขึ้นในแต่ละปี 
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 3. กำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมของส ำนักงำนประกันสังคม 
  วิเครำะห์ สภำพแวดล้อมขององค์กร ทั้งปัจจัยภำยในและภำยนอก สภำพแวดล้อมภำยใน 
ได้แก่ จุดแข็ง และจุดอ่อน สภำพแวดล้อมภำยนอก ได้แก่ โอกำส และภัยคุกคำม ปัจจัยส ำเร็จ ปัญหำ/
อุปสรรค จำกกำรด ำเนินงำนในอดีตที่มีผลกระทบต่อกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำน
ประกันสังคม และแผนพัฒนำรำยบุคคลข้ำรำชกำร Individual Development Plan (IDP) ประกอบด้วย 
  3.1 จุดแข็ง (Strength) 

  1. ผู้บริหำรมีแนวทำงกำรบริหำรงำนและติดตำมผลกำรปฏิบัติงำนของผู้ใต้บังคับบัญชำ 
อย่ำงต่อเนื่อง และเห็นควำมส ำคัญของผู้ใต้บังคับบัญชำ มีนโยบำย “SSO TRUST” ขับเคลื่อนส ำนักงำนประกันสังคม
และบุคลำกรในองค์กรสู่ควำมส ำเร็จ 
  2. มีกฎหมำย ระเบียบข้อบังคับ และแนวปฏิบัติมีควำมชัดเจนเป็นหลักในกำรปฏิบัติงำน 
  3. กำรบริหำรงำนบุคคลมีควำมยืดหยุ่นในกำรจ้ำงบุคลำกร เช่น กำรมีข้อบังคับว่ำด้วย     
กำรบริหำรพนักงำน กำรสรรหำและคัดเลือกบุคลำกร กำรก ำหนดค่ำตอบแทนพิเศษแก่กลุ่มวิชำชีพเฉพำะ 
  4. บุคลำกรได้รับกำรส่งเสริมและพัฒนำอย่ำงต่อเนื่อง ท ำให้บุคลำกรในองค์กรมีควำมรู้
ควำมสำมำรถควำมช ำนำญเพ่ิมข้ึนและพัฒนำสู่ภำวกำรณ์เป็นผู้น ำที่ดีในอนำคต 
  5. บุคลำกรส ำนักงำนประกันสังคมมีควำมรัก ควำมผูกพัน ควำมทุ่มเท เสียสละ อุทิศเวลำ 
อดทน มีควำมรับผิดชอบสูงมีควำมมุ่งมั่น มีประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน มีควำมตั้งใจในกำรปฏิบัติหน้ำที่ และ       
มีจิตส ำนึกในกำรบริกำรที่ดี (Service Mind) เพ่ือให้องค์กรมีควำมก้ำวหน้ำและเป็นที่ยอมรับจำกบุคคลภำยนอก 
  6. บุคลำกรมีขวัญและก ำลังใจที่ดี จำกควำมมั่นคงในหน้ำที่กำรงำนและกำรเงิน และ        
มีสวัสดิกำรให้แก่ผู้ปฏิบัติงำน ค่ำตอบแทน เงิน โบนัส เงินเดือน         

 3.2 จุดอ่อน (Weakness) 
       1. กำรประชำสัมพันธ์ข้อมูล ข่ำวสำรขององค์กรให้กับบุคคลภำยในและภำยนอก        
มีควำมล่ำช้ำ เข้ำถึงได้ยำกและโทรศัพท์สำยด่วน 1506 มีไม่เพียงพอต่อกำรโทรศัพท์สอบถำมข้อมูลต่ำงๆ 
      2. ระบบเทคโนโลยีภำยใน มีกำรพัฒนำที่ล่ำช้ำไม่เชื่อมโยงหน่วยงำนภำยนอกท ำให้       
ไม่สนองกำรใช้งำนของบุคลำกรและไม่สนองกำรให้บริกำรแก่ผู้รับบริกำร กำรท ำงำนต้องใช้บุคลำกรเป็นจ ำนวนมำก 
       3. โครงสร้ำง และกรอบอัตรำก ำลังของข้ำรำชกำรและพนักงำนในบำงหน่วยงำนไม่เพียงพอ 
ไม่สอดคล้องกับปริมำณงำนและภำรกิจและนโยบำยต่ำงๆ ที่เพ่ิมมำกข้ึน  
       4. บุคลำกรของส ำนักงำนประกันสังคมประเภทข้ำรำชกำรมีสัดส่วนที่จะเกษียณอำยุ
รำชกำร ร้อยละ 3 – 4 ต่อป ี
       5. บุคลำกรบำงส่วนยังขำดกำรพัฒนำควำมรู้ ทักษะ และกำรฝึกอบรมทักษะที่จ ำเป็น       
ต่อกำรปฏิบัติงำนและกำรบริหำรงำน เช่น ภำษำอังกฤษ เทคโนโลยี เป็นต้น 
       6. บุคลำกรของส ำนักงำนประกันสังคมได้รับกำรปฏิบัติอย่ำงไม่เท่ำเทียม เช่น กำรแต่งตั้ง     
ไม่เป็นธรรม และวิธีกำรคัดเลือก เป็นต้น 
      7. ขำดกำรสร้ำงวัฒนธรรมองค์กรและกำรปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมที่ชัดเจนให้แก่
บุคลำกรในองค์กรในทุกระดับชั้น 
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  3.3 โอกำส (Opportunity) 
  1. นโยบำยภำครัฐด้ำนสำธำรณสุขส่งเสริมด้ำนสุขภำพและกำรป้องกันโรค 
      2. นโยบำยภำครัฐส่งเสริมด้ำนกำรป้องกันศักยภำพในทุนมนุษย์ 
     3. มีกำรบูรณำกำรข้อมูลระหว่ำงหน่วยงำนภำครัฐและภำคเอกชนมำกขึ้น 
      4. เทคโนโลยีเข้ำมำมีบทบำทในกำรท ำงำนมำกขึ้น 
      5. สถำนกำรณ์ของโรคระบำดรูปแบบใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้น ท ำให้คนรุ่นใหม่มีแนวคิดและ
ทัศนคตใินเชิงบวกกับงำนรำชกำรเพ่ิมมำกข้ึน 
  3.4 อุปสรรค (Threat) 
   1. มีช่องว่ำงทำงกฎหมำยด้ำนกำรประกันสังคมที่ส่งผลให้เกิดกำรทุจริตจำกกำรใช้สิทธิประโยชน์ได้ 
       2. สื่อสังคมสร้ำงทัศนคติเชิงลบกับส ำนักงำนประกันสังคมท ำให้ผู้ใช้บริกำรไม่ให้ควำมเชื่อถือ 
      3. ผู้รับบริกำรมีควำมรู้ทำงด้ำนเทคโนโลยีไม่เพียงพอ 
      4. มีระบบอุปถัมภ์ แทรกแซงกระบวนกำรบริหำรงำนบุคคล 
     5. กฎ ระเบียบ มีข้อจ ำกัดในกำรจัดสรรกรอบอัตรำก ำลัง 
 
 4. “ร่ำง” แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2566 – 2570 ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 

  จัดท ำ“ร่ำง” แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 และแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปี 
พ.ศ. 2567 เสนอคณะท ำงำนทบทวนแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล เพ่ือพิจำรณำกลั่นกรอง
ให้ควำมเห็นและข้อเสนอแนะในกำรแก้ไขปรับปรุง 
 
 5. จัดประชุมคณะท ำงำนคณะท ำงำนทบทวนแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570 

  ประชุมคณะท ำงำนทบทวนแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) เมื่อวันที่ 17 พฤศจิกำยน 2566 เวลำ 13.30 น. ณ ห้องประชุมสุรินทร์ จิรวิศษฎ์  
ชั้น 10 อำคำรวิทุร แสงสินแก้ว ส ำนักงำนประกันสังคม เพ่ือพิจำรณำกลั่นกรอง ตรวจสอบควำมถูกต้อง 
ครบถ้วน สมบูรณ์ ให้ควำมเห็นและข้อเสนอแนะในกำรปรับปรุง แก้ไข “ร่ำง” แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 และแผนปฏิบัติ
กำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปี พ.ศ. 2567 ซึ่งที่ประชุม เห็นชอบ “ร่ำง” แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 และ
แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปี พ.ศ. 2567 โดยมอบให้ส านัก/กองที่เกี่ยวข้อง
ด าเนินการจัดท าโครงการ/กิจกรรมส าคัญ พร้อมก าหนดค่าเป้าหมาย งบประมาณ เพ่ือขับเคลื่อน กลยุทธ์และ
ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานที่ส าคัญ ทั้งนี้ ขอให้ส่งข้อมูลดังกล่าวให้กองบริหารทรัพยากรบุคคล ภายในวันที่         
22 พฤศจิกายน 2566 เพ่ือน ำเสนอคณะกรรมกำรทุนหมุนเวียนให้ควำมเห็นชอบต่อไป 
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 6. เสนอคณะกรรมกำรทุนหมุนเวียน 

  น ำเสนอคณะอนุกรรมกำรพิจำรณำยุทธศำสตร์และตัวชี้วัดส ำนักงำนประกันสังคม  ครั้งที่ 
9/2566 วันที่ 29 พฤศจิกำยน 2566 คณะกรรมกำรกองทุนเงินทดแทน (ชุดที่ 12) ครั้งที่ 12/2566  เมื่อวันที่ 
13 ธันวำคม 2566 และคณะกรรมกำรประกันสังคมและที่ปรึกษำ (ชุดที่ 13) ครั้งที่ 22 เมื่อวันที่ 19 ธันวำคม 2566 
เพ่ือพิจำรณำให้ควำมเห็นชอบ แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 และแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปี 
พ.ศ. 2567 
 
 7. กำรเผยแพร่แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

  เสนอเลขำธิกำรส ำนักงำนประกันสังคมอนุมัติและเผยแพร่แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 และ
แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปี พ.ศ. 2567 ให้หน่วยงำนในสังกัดส ำนักงำนประกันสังคม
เพ่ือทรำบและใช้เป็นแนวทำงในกำรด ำเนินงำนด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้เป็นไปตำมทิศทำงของแผนฯ ต่อไป 
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บทที่ 5 

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

 

 แผนปฏิบัติรำชกำรส ำนักงำนประกันสังคมได้ก ำหนดนโยบำยและทิศทำงกำรบริหำรงำนของ
ส ำนักงำนประกันสังคมให้สอดคล้องกับกำรพัฒนำประเทศตำมที่ก ำหนดไว้ในรัฐธรรมนูญแห่งรำชอำณำจักรไทย 
พ.ศ. 2560 ยุทธศำสตร์ชำติ แผนแม่บทภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติ แผนกำรปฏิรูปประเทศ แผนกำรปฏิรูปประเทศ 
ฉบับปรับปรุง (ร่ำง) แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) เป้ำหมำยเพ่ือกำรพัฒนำ 
ที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) นโยบำยรัฐบำล นโยบำยกระทรวงแรงงำน และแผนอ่ืนๆ      
ในระดับประเทศและกระทรวงแรงงำน ตลอดจนสภำพแวดล้อมทั้งภำยในและภำยนอกประเทศที่เปลี่ยนแปลงไป 
เพ่ือเป็นกรอบกำรพัฒนำงำนประกันสังคมในแผนปฏิบัติรำชกำรส ำนักงำนประกันสังคม  ระยะ 5 ปี                     
(พ.ศ. 2566 – 2570) เกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุดต่อลูกจ้ำง ผู้ประกันตน นำยจ้ำง ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม และ
ส ำนักงำนประกันสังคมได้ก ำหนดสำระส ำคัญ ดังต่อไปนี้ 

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

 1. วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศำสตร์ และค่ำนิยมองค์กร 
 1.1 วิสัยทัศน์ 
  องค์กรแห่งควำมเชื่อม่ันด้ำนกำรให้บริกำรประกันสังคมที่ทันสมัย 
 1.2 พันธกิจ  
  กำรบริกำรประกันสังคมและเงินทดแทนที่ทันสมัย มีประสิทธิภำพ และโปร่งใส ควบคู่กับ
กำรสร้ำงสุขในกำรใช้ชีวิตให้แก่ นำยจ้ำง ลูกจ้ำง ผู้ประกันตน และบุคลำกรของส ำนักงำนประกันสังคม 
 1.3 ยุทธศำสตร์  
  1) ยุทธศำสตร์ที่ 1 กำรพัฒนำเทคโนโลยีและนวัตกรรมเพื่อสร้ำงกำรให้บริกำรเชิงรุก 
แก่ทุกคน 

  2) ยุทธศำสตร์ที่ 2 กำรสร้ำงพลังแห่งกำรขับเคลื่อนสู่องค์กรแห่งควำมเชื่อมั่น ควำมไว้วำงใจ 
และมีธรรมำภิบำล 
  3) ยุทธศำสตร์ที่ 3 กำรเพ่ิมประสิทธิผลในกำรสร้ำงและเข้ำถึงหลักประกันสังคมให้แก่
แรงงำนทุกกลุ่ม ทุกวัย 
  1.4 ค่ำนิยมองค์กร 
  พลังดียกก ำลังสอง G Power or 𝑮𝟐 
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 2. ยุทธศำสตร์ของแผนปฏิบัติรำชกำรส ำนักงำนประกันสังคมที่มีควำมเชื่อมโยงกับกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล 
 แผนปฏิบัติรำชกำรส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ในส่วนของยุทธศำสตร์
ที่มีควำมเชื่อมโยงกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ได้แก่ ยุทธศำสตร์ที่ 2 กำรสร้ำงพลังแห่งกำรขับเคลื่อน         
สู่องค์กรแห่งควำมเชื่อม่ัน ควำมไว้วำงใจ และมีธรรมำภิบำล ประกอบด้วย 5 กลยุทธ์ ดังนี้ 

1. กลยุทธ์ที่ 2.1 กำรขับเคลื่อนนโยบำยและพัฒนำองค์กรบนพื้นฐำนของข้อมูลและธรรมำภิบำล  
2. กลยุทธ์ที่ 2.2 กำรเพ่ิมประสิทธิภำพของข้อกฎหมำย ระเบียบ ข้อบังคับ และวิธีกำรงบประมำณ  
3. กลยุทธ์ที่ 2.3 กำรพัฒนำประสิทธิผลของกำรสื่อสำรประชำสัมพันธ์  
4. กลยุทธ์ที่ 2.4 กำรพัฒนำบุคลำกร เก่ง ดี มีควำมสุข และมีอนำคต 
5. กลยุทธ์ที่ 2.5 กำรปรับปรุงอำคำรสถำนที่ให้มีควำมเหมำะสม และทันสมัย 

 
ภาพที่ 7  ผังความเชื่อมโยงแผนปฏิบัติราชการส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

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

 

 
 
 
 

 
 
 
 



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 

46 
 
 
 
 

 
 

2. แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570)  
   ประกอบด้วย 
 1. วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศำสตร์  
 1.1 วิสัยทัศน์ 
  กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลทันสมัย มีธรรมำภิบำล บุคลำกรเป็นคนดี มีคุณภำพชีวิตที่ดี 
เป็นที่ยอมรับ 
 1.2 พันธกิจ  

 1) สร้ำงบุคลำกรให้เป็นคนมีคุณธรรม จริยธรรม โปร่งใส ไร้ทุจริต และมีควำมเชี่ยวชำญงำน
อย่ำงมืออำชีพ 
 2) พัฒนำระบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้ทันสมัย และพร้อมรองรับกำรเปลี่ยนแปลง      
ที่จะเกิดข้ึนในอนำคต 

 3) ก ำหนดเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพอย่ำงชัดเจน และส่งเสริมบุคลำกรที่มี
ศักยภำพสูงให้เป็นผู้สืบทอดต ำแหน่งงำนส ำคัญของส ำนักงำนประกันสังคม 

4) พัฒนำขีดควำมสำมำรถบุคลำกรทุกสำยงำนและต ำแหน่งงำนอย่ำงต่อเนื่อง 
 5) สร้ำงวัฒนธรรมองค์กร ให้บุคลำกรทุกคนเกิดควำมผูกพันต่อองค์กร ท ำงำนร่วมกัน
อย่ำงมีควำมสุขและมีคุณภำพชีวิตที่ดี 

 6) บริหำรจัดกำรสรรหำบุคลำกรโปร่งใสอย่ำงต่อเนื่อง รวดเร็ว และมีประสิทธิภำพ 
 1.3 ยุทธศำสตร์  

 1) ยุทธศำสตร์ที่ 1 กำรส่งเสริมคุณภำพชีวิตบุคลำกร 
 2) ยุทธศำสตร์ที่ 2 กำรบริหำรก ำลังคนเพื่อรองรับกำรเปลี่ยนแปลงในอนำคต 

3) ยุทธศำสตร์ที่ 3 กำรพัฒนำบุคลำกรให้มีขีดสมรรถนะสูง 
 4) ยุทธศำสตร์ที่ 4 กำรปลูกฝังค่ำนิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
 5) ยุทธศำสตร์ที่ 5 กำรพัฒนำระบบสำรสนเทศเพ่ือกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 6) ยุทธศำสตร์ที่ 6 กำรให้ควำมส ำคัญกับกำรป้องกันกำรทุจริตและประพฤติมิชอบและ
กำรป้องกันกระท ำผิดวินัย 
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ภาพที่ 8 แผนที่กลยุทธ์ (HR Scorecard) 
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แผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Scorecard) ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ของส ำนักงำนประกันสังคม 

วิสัยทัศน์ 
“กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลทันสมัย มีธรรมำภิบำล บุคลำกรเป็นคนดี  

มีศักยภำพ มีคุณภำพชีวิตท่ีดี เป็นที่ยอมรับ” 
ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

พันธกิจ 
1. สร้ำงบุคลำกรให้เป็นคนมีคุณธรรม จริยธรรม โปร่งใส ไร้ทุจริต และมีควำมเชี่ยวชำญ
งำนอย่ำงมืออำชีพ 
2. พัฒนำระบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้ทันสมัย และพร้อมรองรับ 
กำรเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนำคต 
3. ก ำหนดเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพอย่ำงชัดเจน และส่งเสริมบุคลำกร 
ที่มีศักยภำพสูงให้เป็นผู้สืบทอดต ำแหน่งงำนส ำคัญของส ำนักงำนประกันสังคม 
4. พัฒนำขีดควำมสำมำรถบุคลำกรทุกสำยงำนและต ำแหน่งงำนอย่ำงต่อเนื่อง 
5. สร้ำงวัฒนธรรมองค์กร ให้บุคลำกรทุกคนเกิดควำมผูกพันต่อองค์กร ท ำงำนร่วมกัน
อย่ำงมีควำมสุขและมีคุณภำพชีวิตที่ดี 
6. บริหำรจัดกำรสรรหำบุคลำกรโปร่งใสอย่ำงต่อเนื่อง รวดเร็ว และมีประสิทธิภำพ 

CSF1 ปรับโครงสร้ำงอัตรำก ำลังให้สอดคล้องกับภำรกิจในปัจจุบันและอนำคต 
CSF2 พัฒนำระบบกำรเตรียมควำมพร้อมบุคลำกรขึ้นสู่ต ำแหน่งกำรบริหำรและวิชำกำร
ที่ส ำคัญ 
CSF3 พัฒนำระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศและดิจิทัลสนับสนุนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
CSF4 ปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศสนับสนนุกำรพัฒนำและกำรเรยีนรู้ของบุคลำกร 
CSF5 ส่งเสริมกำรพัฒนำบุคลำกรด้วยวิธีกำรที่หลำกหลำย 
CSF6 เสริมสร้ำงควำมเข้มแข็งของระบบกำรแต่งตั้งโยกย้ำยให้เกิดควำมโปร่งใสและเป็นธรรม 
CSF7 จัดท ำแผนเส้นทำงกำรฝึกอบรมบุคลำกร 
CSF8 พัฒนำบุคลำกรทุกระดับให้มีขีดสมรรถนะสูงในกำรปฏิบัติงำน  
CSF9 ปรับเปลี่ยนกรอบแนวคิด (Mindset) ของบุคลำกรสู่กำรปฏิบัติงำนแห่งอนำคต  
CSF10 จัดกำรควำมรู้เพ่ือเสริมสร้ำงนวัตกรรมในองค์กรอย่ำงต่อเนื่อง 
CSF11 ปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรอย่ำงเป็นรูปธรรม 
CSF12 ด ำเนินมำตรกำรป้องกันกำรทุจริตและประพฤติมิชอบอย่ำงต่อเนื่อง 
CSF13 ด ำเนินมำตรกำรป้องกันกำรกระท ำผิดวินัยอย่ำงเข้มแข็งและจริงจัง 
CSF14 พัฒนำสภำพแวดล้อมกำรท ำงำนที่เอ้ือต่อกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลเชิงรุก 
CSF15 เสริมสร้ำงควำมรักควำมผูกพันในองค์กร 
CSF16 ปรับปรุงสวัสดิกำรเพื่อคุณภำพชีวิตที่ดีของบุคลำกร 
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เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัดผลกำรด ำเนินงำน เลขฐำน 
ค่ำเป้ำหมำย 

โครงกำร/กิจกรรม งบประมำณ/
ผู้รับผิดชอบ 2566 2567 2568 2569 2570 

มิติที่ 1 ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์ 
CSF1 ปรับโครงสร้ำงอัตรำก ำลังให้สอดคล้องกับภำรกิจในปัจจุบันและอนำคต 
ส ำนักงำนประกันสังคมมี
โครงสร้ำงอัตรำก ำลังที่เหมำะสม
กับภำรกิจงำน 

KPI1 จ ำนวนรำยงำนผลกำร
วิเครำะห์ข้อมูลเพ่ือบริหำรพัฒนำ
อัตรำก ำลัง 
   

N/A 1 
ฉบับ 

1 
ฉบับ 

1 
ฉบับ 

1 
ฉบับ 

1 
ฉบับ 

1.กิจกรรมวิเครำะห์ข้อมูลเพ่ือบริหำร
พัฒนำอัตรำก ำลัง 

กบค. 

CSF2 พัฒนำระบบกำรเตรียมควำมพร้อมบุคลำกรขึ้นสู่ต ำแหน่งกำรบริหำรและวิชำกำรที่ส ำคัญ 
บุคลำกรทดแทนต ำแหน่งว่ำงที่
ส ำคัญได้อย่ำงทันเวลำ 

KPI2 ร้อยละควำมส ำเร็จในกำร 
จัดท ำแผนสืบทอดต ำแหน่ง 
(Succession Plan) ได้ครบทุก
ต ำแหน่งที่ส ำคัญ 

N/A ร้อยละ
100 

 

ร้อยละ
100 

 

ร้อยละ
100 

ร้อยละ
100 

ร้อยละ
100 

2. โครงกำรจัดท ำแผนสืบทอดต ำแหน่งงำน
ที่ส ำคัญขององค์กร (Succession Plan) 

กบค. 

มิติที่ 2 ประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
CSF3 พัฒนำระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศและดิจิทัลสนับสนุนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
ระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศและ
ดิจิทัล สนับสนุนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคลได้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพ 

KPI3 ร้อยละควำมส ำเร็จของกำร
พัฒนำระบบเทคโนโลยี
สำรสนเทศด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำน
ประกันสังคม 

N/A - ร้อยละ
100 

- - - 3. โครงกำรพัฒนำระบบสำรสนเทศ
เพ่ือกำรบริหำรจัดกำรองค์กร (ERP) 
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
(11 ระบบ) 

59,970,000 
สบท./กบค. 
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เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัดผลกำรด ำเนินงำน เลขฐำน 
ค่ำเป้ำหมำย 

โครงกำร/กิจกรรม งบประมำณ/
ผู้รับผิดชอบ 2566 2567 2568 2569 2570 

CSF4 ปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศสนับสนุนกำรพัฒนำและกำรเรียนรู้ของบุคลำกร 
บุคลำกรได้รับกำรเรียนรู้ 
ตลอดจนได้รับกำรพัฒนำทักษะ 
ผ่ำนระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศ
เพ่ือให้สำมำรถปฏิบัติงำนบรรลุ
เป้ำหมำยของส ำนักงำน
ประกันสังคม 

KPI4 จ ำนวนชิ้นงำนในระบบ
สำรสนเทศที่ใช้เทคโนโลยี
สำรสนเทศในกำรพัฒนำบุคลำกร 

N/A 20 
ชิ้นงำน 

30 
ชิ้นงำน 

40 
ชิ้นงำน 

50 
ชิ้นงำน 

60 
ชิ้นงำน 

4. โครงกำรพัฒนำระบบเทคโนโลยี
สำรสนเทศ ส ำหรับสนับสนุนกำร
พัฒนำบุคลำกรแบบครบวงจร (HRD)  
 

68,425,000 
กฝ./สบท. 

 KPI5 ร้อยละของบุคลำกรที่ได้รับ
กำรเรียนรู้ผ่ำนระบบเทคโนโลยี
สำรสนเทศ 

N/A ร้อยละ
70 

ร้อยละ
70 

ร้อยละ
70 

ร้อยละ
70 

ร้อยละ
70 

5. กิจกรรมกำรเรียนรู้ผ่ำนระบบ
เทคโนโลยีสำรสนเทศ  

กฝ. 

CSF5 ส่งเสริมกำรพัฒนำบุคลำกรด้วยวิธีกำรที่หลำกหลำย 
ระบบกำรเรียนรู้ด้วยวิธีกำร/
รูปแบบที่เหมำะสมกับสำยงำน
ตำมระดับต ำแหน่ง 

KPI6 ระดับควำมส ำเร็จในกำร
พัฒนำ/ปรับปรุง รูปแบบกำรพัฒนำ
บุคลำกร 

N/A ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

6. กิจกรรมส่งเสริมบุคลำกรส ำนักงำน
ประกันสังคม ให้รับกำรคุณวุฒิเพ่ิมสูงขึ้น 
7. กำรจัดส่งข้ำรำชกำรและพนักงำน
ประกันสังคมเข้ำรับกำรอบรมด้ำน
วิชำกำรท่ีหน่วยงำนภำยนอกเป็นผู้จัด  

4,000,000
กฝ. 

17,670,000 
กฝ. 

CSF6 เสริมสร้ำงควำมเข้มแข็งของระบบกำรแต่งตั้งโยกย้ำยให้เกิดควำมโปร่งใสและเป็นธรรม 
ปฏิบัติตำมหลักเกณฑ์ข้อระเบียบ
ของกำรแต่งตั้งโยกย้ำยอย่ำง
เคร่งครัด 

KPI7 ร้อยละควำมถูกต้องของ
กำรแต่งตั้งโยกย้ำยเป็นไปตำม
หลักเกณฑ์ 

N/A ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

8. โครงกำรพัฒนำนักทรัพยำกรบุคคล 
(HR pro) 

454,750 
กบค. 

 
  



51 

แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 

 
 
 
 

 
 

เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัดผลกำรด ำเนินงำน เลขฐำน 
ค่ำเป้ำหมำย 

โครงกำร/กิจกรรม งบประมำณ/
ผู้รับผิดชอบ 2566 2567 2568 2569 2570 

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

KPI8 ร้อยละควำมส ำเร็จในกำร
พัฒนำแผนเส้นทำงกำรฝึกอบรม
ส ำหรับบุคลำกรทุกระดับ (TDRM) 

N/A ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

9. โครงกำรจัดท ำแผนเส้นทำงกำร
ฝึกอบรมส ำหรับบุคลำกรทุกระดับ 
(TDRM) 

กฝ./กบค. 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

CSF8 พัฒนำบุคลำกรทุกระดับให้มีขีดสมรรถนะสูงในกำรปฏิบัติงำน 
บุคลำกรมีควำมรู้ควำมสำมำรถ 
และสมรรถนะในกำรปฏิบัติงำน 
ตำมมำตรฐำนที่ก ำหนด 

KPI9 จ ำนวนบุคลำกรที่ได้รับกำร
พัฒนำ ทักษะ ควำมรู้ 
ควำมสำมำรถ ในกำรปฏิบัติงำน  
 

N/A ไม่น้อย
กว่ำ
500 
คน 

ไม่น้อย
กว่ำ
500 
คน 

ไม่น้อย
กว่ำ
500 
คน 

ไม่น้อย
กว่ำ
500 
คน 

ไม่น้อย
กว่ำ
500 
คน 

10. โครงกำรพัฒนำสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงำนด้ำนกฎหมำย 
11. โครงกำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรด้ำน
กำรบริหำรงบประมำณและแผนปฏิบัติรำชกำร 
12. โครงกำรอบรมเชิงปฏิบัติกำรเพ่ือ
กำรเพ่ิมประสิทธิภำพงำนวินิจฉัย
ประโยชน์ทดแทน 
13. โครงกำรเสริมสร้ำงสมรรถนะ
เจ้ำหน้ำที่ตรวจสอบบัญชีค่ำจ้ำง (ปี 68,70) 
14. โครงกำรอบรมเพ่ิมประสิทธิภำพ
กำรติดตำมเร่งรัดหนี้เงินสมทบ (ปี 68,70) 
15.โครงกำรพัฒนำทักษะภำษำต่ำงประเทศ 
 
16. กิจกรรมสนับสนุนให้บุคลำกร
ได้รับกำรพัฒนำทักษะดิจิทัล 

1,085,600 
กม./กฝ. 

1,455,000 
กค./กฝ. 

 
809,700 
สปย./กฝ. 

 
สตส./กฝ. 

 
สสท./กฝ. 
2,500,00 

กฝ. 
กฝ. 
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เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัดผลกำรด ำเนินงำน เลขฐำน 
ค่ำเป้ำหมำย 

โครงกำร/กิจกรรม งบประมำณ/
ผู้รับผิดชอบ 2566 2567 2568 2569 2570 

CSF9 ปรับเปลี่ยนกรอบแนวคิด (Mindset) ของบุคลำกรสู่กำรปฏิบัติงำนแห่งอนำคต 
บุคลำกรของส ำนักงำนประกันสังคม 
มีกรอบกำรคิดและวิธีคิดเชิง
สร้ำงสรรค์ (Mindset) 

KPI10 จ ำนวนบุคลำกรที่ได้รับกำร
พัฒนำกรอบแนวคิด (Mindset) 
ในกำรปฏิบัติงำนแห่งอนำคต 

N/A ไม่น้อย
กว่ำ 
100 
คน 

ไม่น้อย
กว่ำ 
100 
คน 

ไม่น้อย
กว่ำ 
100 
คน 

ไม่น้อย
กว่ำ 
100 
คน 

ไม่น้อย
กว่ำ 
100 
คน 

17. โครงกำรอบรมข้ำรำชกำรบรรจุใหม่
ของ สปส. 
18. โครงกำรอบรมพนักงำนประกันสังคม
บรรจุใหม่ 

909,000 
กฝ 

989,600 
กฝ. 

CSF10 จัดกำรควำมรู้เพื่อเสริมสร้ำงนวัตกรรมในองค์กรอย่ำงต่อเนื่อง 
กำรจัดคลังควำมรู้จำกผู้มี
ประสบกำรณ์หลำกหลำยสำยงำน 

KPI11 ระดับควำมส ำเร็จในกำร
จัดกำรควำมรู้ตำมเป้ำหมำย 

N/A ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

19. กำรจัดกำรควำมรู้ในส ำนักงำน
ประกันสังคม (KM)  

360,000 
กฝ. 

CSF11 ปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรอย่ำงเป็นรูปธรรม 
บุคลำกรมีวัฒนธรรมขององค์กรที่
ชัดเจนและเป็นไปในทิศทำง
เดียวกันบุคลำกรยึดมั่นในวัฒนธรรม
องค์กรที่ชัดเจนและเป็นไปใน
ทิศทำงเดียวกัน 

KPI12 ร้อยละของบุคลำกรที่มี
ควำมเข้ำใจและปฏิบัติตนบนพ้ืนฐำน
วัฒนธรรมองค์กร 

N/A ร้อยละ 
70 
 

 

ร้อยละ 
75 
 

 

ร้อยละ 
80 
 

 

ร้อยละ 
85 
 

 

ร้อยละ 
90 
 

 

20. โครงกำรขับเคลื่อนส ำนักงำนประกัน 
สังคมสู่ควำมส ำเร็จดว้ย “SSO TRUST”
เพ่ือกำรพัฒนำองค์กรอย่ำงยั่งยืน 
ส ำหรับบุคลำกรส ำนักงำนประกันสังคม 

- 
กฝ. 

 
 

KPI13 ร้อยละของกำรน ำวัฒนธรรม
องค์กรไปใช้ในกำรปฏิบัติงำน 

N/A ร้อยละ 
70 

ร้อยละ 
75 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
85 

ร้อยละ 
90 

21. โครงกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบกำรณ์ 
เพ่ือขับเคลื่อนส ำนักงำนประกันสังคม 
สู่ควำมส ำเร็จด้วย “SSO TRUST” 

- 
กฝ. 
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เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัดผลกำรด ำเนินงำน เลขฐำน 
ค่ำเป้ำหมำย 

โครงกำร/กิจกรรม งบประมำณ/
ผู้รับผิดชอบ 2566 2567 2568 2569 2570 

มิติที่ 4 ควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
CSF12 ด ำเนินมำตรกำรป้องกันกำรทุจริตและประพฤติมิชอบอย่ำงต่อเนื่อง 
ส ำนักงำนประกันสังคมมีระบบ
ปฏิบัติงำนที่สำมำรถป้องกัน
ปัญหำเกี่ยวกับกำรทุจริตและ
ประพฤติมิชอบของข้ำรำชกำร
และเจ้ำหน้ำที่ และสำมำรถ
จัดกำรกับกรณีกำรทุจริตและ
ประพฤติมิชอบอย่ำงรวดเร็ว 
โปร่งใส และมีประสิทธิภำพ 

KPI13 ร้อยละของผลกำรด ำเนินงำน
ด้ำนคุณธรรมและควำมโปร่งใสใน
กำรด ำเนินงำนของหนว่ยงำนเปน็ไป
ตำมเกณฑ์ของ ITA 

N/A ร้อยละ 
85 

ร้อยละ 
85 

ร้อยละ 
85 

ร้อยละ 
85 

ร้อยละ 
85 

22. โครงกำรเสริมสร้ำงธรรมำภิบำล
ป้องกันและลดควำมเสี่ยงในกำรเกิด
ทุจริต และประพฤติมิชอบของ
บุคลำกรส ำนักงำนประกันสังคม 

557,000 
กบค. 

CSF13 ด ำเนินมำตรกำรป้องกันกำรกระท ำผิดวินัยอย่ำงเข้มแข็งและจริงจัง 
ส ำนักงำนประกันสังคมมี
มำตรกำรป้องกันกำรกระท ำผิด
วินัยและน ำไปสู่กำรปฏิบัติอย่ำง
เป็นรูปธรรม 

KPI14 ร้อยละของผู้เข้ำอบรมมี
ควำมรู้ในเรื่องกำรด ำเนนิกำรทำง
วินัย 

N/A ไม่น้อย
กว่ำ

ร้อยละ 
80 

ไม่น้อย
กว่ำ

ร้อยละ 
80 

ไม่น้อย
กว่ำ

ร้อยละ 
80 

ไม่น้อย
กว่ำ

ร้อยละ 
80 

ไม่น้อย
กว่ำ

ร้อยละ 
80 

23. โครงกำรเสริมสร้ำงควำมรู้เกี่ยวกับ
กำรด ำเนินกำรทำงวินัยให้บุคลำกร
ส ำนักงำนประกันสังคม 

557,000
กบค. 

KPI15 จ ำนวนครั้งของกำรจัด
กิจกรรมเสริมสร้ำงกำรมีวินัยและ
ป้องกันมิให้กระท ำผิดวินัย 

N/A 5 
ครั้ง 

5 
ครั้ง 

5 
ครั้ง 

5 
ครั้ง 

5 
ครั้ง 

24. โครงกำรเสริมสร้ำงกำรมีวินัยและ
ป้องกันมิให้กระท ำผิดวินัย 

5416,300
กบค. 
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ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ ตัวช้ีวัดผลกำรด ำเนินงำน เลขฐำน 
ค่ำเป้ำหมำย 

โครงกำร/กิจกรรม งบประมำณ/
ผู้รับผิดชอบ 2566 2567 2568 2569 2570 

มิติที่ 5 คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน 

CSF14 พัฒนำสภำพแวดล้อมกำรท ำงำนที่เอื้อต่อกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลเชิงรุก 
กำรปรับปรุงสภำพแวดล้อมใน
กำรท ำงำนให้เหมำะสมเสริมสร้ำง
บรรยำกำศที่ดีในกำรท ำงำนและ
อ ำนวยควำมสะดวกให้บุคลำกร
ท ำงำนอย่ำงมีประสิทธิภำพ 

KPI16 จ ำนวนหนว่ยงำนที่ได้รบั
กำรปรับปรงุและพัฒนำด้ำน
กำยภำพ พ้ืนที่ และอำคำร สถำนที่
ของส ำนักงำนประกันสังคมจังหวัด/
สำขำ 

N/A 10 
แห่ง 

10 
แห่ง 

10 
แห่ง 

10 
แห่ง 

10 
แห่ง 

25. โครงกำร/กิจกรรม ปรับปรุงและ
พัฒนำด้ำนกำยภำพ พื้นที่และอำคำร 
สถำนที่ของส ำนักงำนประกันสังคม
จังหวัด/สำขำ 

1,020,000
สลก. 

CSF15 เสริมสร้ำงควำมรักควำมผูกพันในองค์กร 
บุคลำกรมีควำมรัก ควำมภำคภูมิใจ
ในงำนที่ท ำและองค์กรที่อยู่ 

KPI17 จ ำนวนหน่วยงำนที่ด ำเนิน
โครงกำร/กิจกรรมในกำร
เสริมสร้ำงควำมรัก ควำมสำมัคคี 

N/A ไม่น้อย
กว่ำ 80 

แห่ง 

ไม่น้อย
กว่ำ 80 

แห่ง 

ไม่น้อย
กว่ำ 80 

แห่ง 

ไม่น้อย
กว่ำ 80 

แห่ง 

ไม่น้อย
กว่ำ 80 

แห่ง 

26. โครงกำรเสริมสร้ำงสมรรถนะ
บุคลำกรของส ำนักงำนประกันสังคม 
 

26,640,000 
ทุก

หน่วยงำน 

 KPI18 ร้อยละควำมผำสุก 
ของบุคลำกรในองค์กร   

N/A ไม่น้อย
กว่ำ 
80% 

ไม่น้อย
กว่ำ  
80% 

ไม่น้อย
กว่ำ 
80% 

 ไม่น้อย
กว่ำ 
80% 

ไม่น้อย
กว่ำ  
80% 

27. โครงกำรส ำรวจควำมผำสุก 
ของบุคลำกรในองค์กร 

กบค. 

CSF16 ปรับปรุงสวัสดิกำรเพื่อคุณภำพชีวิตท่ีดีของบุคลำกร 
พัฒนำและเสริมสร้ำงสวัสดิกำรที่
เหมำะสมกับบุคลำกรทุกกลุ่ม 

KPI19 จ ำนวนสวัสดิกำร ที่ได้รับ
กำรพัฒนำปรับปรุง/เพ่ิมขึ้น 
ในแต่ละป ี

N/A 2 2 2 2 2 28. โครงกำรตรวจสุขภำพประจ ำปี 
ของเจ้ำหน้ำที่ส ำนักงำนประกันสังคม  
29. โครงกำรชุดฟอร์มเจ้ำหน้ำที่
ส ำนักงำนประกันสังคม 

4,256,800 
สลก. 

35,000,000 
สลก. 
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บทที่ 6 

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

 

กำรน ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลไปสู่กำรปฏิบัติ 

 เพ่ือให้หน่วยงำนในส ำนักงำนประกันสังคมมีแนวทำงในกำรด ำเนินแผนงำน/โครงกำรภำยใต้
แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570)   
ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 เป็นไปในทิศทำงเดียวกัน เพ่ือให้บรรลุเป้ำประสงค์ตำมวิสัยทัศน์ พันธกิจ และ
ประเด็นยุทธศำสตร์ที่วำงไว้ จึงได้ก ำหนดแนวทำงกำรน ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลไปสู่
กำรปฏิบัติโดยสังเขป ดังนี้ 
 1. ก ำหนดตัวแทนหรือผู้รับผิดชอบหลักในแต่ละโครงกำรฯ พร้อมทั้งก ำหนดเป็นตัวชี้วัดผลงำน
ประจ ำปีโดยผู้รับผิดชอบประกอบด้วยผู้บริหำรระดับสูงของส ำนักงำนประกันสังคม และเจ้ำหน้ำที่ที่มีบทบำท 
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนประกันสังคม 
 2. จัดท ำรำยงำนประเมินผลแผนปฏิบัติกำร โดยด ำเนินกำรวิเครำะห์ข้อมูลทั้งในเชิงปริมำณ
และคุณภำพเพื ่อรำยงำนสถำนกำรณ์ปัจจุบันที่ด ำเนินกำรอยู่ ให้ผู้ เกี่ยวข้องได้รับทรำบ  เพ่ือติดตำม
ควำมก้ำวหน้ำและควำมเป็นไปได้ของผลส ำเร็จของกำรด ำเนินกำรตำมแผนงำน/โครงกำร/ ทรำบถึงปัญหำและ
อุปสรรคที่ต้องแก้ไข ปรับปรุงต่อไปเพื่อพัฒนำ 

 3. ส ำนักงำนประกันสังคมเผยแพร่ และประชำสัมพันธ์แผนปฏิบัติรำชกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
ของส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 มีกำรเผยแพร่ประชำสัมพันธ์  
กำรด ำเนินงำนอย่ำงต่อเนื่องผ่ำนช่องทำงหรือกิจกรรมต่ำง ๆ เช่น กำรประชุม หนังสือเวียน ระบบ In House 
Communication (IHC) Internet Website เพ่ือกระตุ้นและขับเคลื่อนงำนตำมยุทธศำสตร์ 

 4. ผู้บริหำรระดับสูงชี้แจง สื่อสำรแผนฯ ไปสู่ผู้บังคับบัญชำหน่วยงำนต่ำง ๆ ตำมล ำดับชั้น เพ่ือยืนยัน
เจตนำรมณ์กำรให้ควำมส ำคัญกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลตำมแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 5. หน่วยงำนที่รับผิดชอบและเกี่ยวข้องด ำเนินงำนตำมแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 6. หน่วยงำนที่รับผิดชอบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลติดตำมกำรด ำเนินงำน รวบรวมข้อมูล และ
รำยงำนผลไปยังผู้บังคับบัญชำตำมล ำดับ 
 7. ส ำนักงำนประกันสังคมสำมำรถประเมินผลกำรด ำเนินงำนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล     
ได้อย่ำงเป็นระบบ ตำมรูปแบบกำรรำยงำนผลที่ก ำหนด 

 8. ผู้บริหำรระดับสูงติดตำมกำรปฏิบัติตำมแผน โดยผ่ำนกำรติดตำม ประเมินผล และรำยงำนผล
จำกหน่วยงำนที่รับผิดชอบ และเกี่ยวข้อง หำกกำรด ำเนินกำรพัฒนำไม่เป็นไปตำมแผน ควรหำทำงแก้ปัญหำ         
ทีเ่หมำะสมเพื่อขับเคลื่อนกลยุทธ์กำรพัฒนำให้เกิดประสิทธิภำพและประสิทธิผล 
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กำรติดตำมและรำยงำนผล 

 เพ่ือให้กำรติดตำมควำมก้ำวหน้ำและผลส ำเร็จของแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
ส ำนักงำนประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) เป็นไปอย่ำงมีประสิทธิภำพประสิทธิผล กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
จึงก ำหนดกำรติดตำมควำมก้ำวหน้ำกำรด ำเนินงำน ดังนี้  
 1. หน่วยงำนในสังกัดส ำนักงำนประกันสังคมที่รับผิดชอบตำมแผนฯ รำยงำนผลเป็นรำยไตรมำส 
หรือตำมรอบกำรรำยงำนที่กองบริหำรทรัพยำกรบุคคลก ำหนด  
 2. กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล รำยงำนผลไปยังผู้บริหำรทุก 3 เดือน ตำมแบบรำยงำนผล      
กำรปฏิบัติงำนที่ก ำหนด กรณีพบปัญหำอุปสรรคในกำรปฏิบัติงำนตำมโครงกำร/แผนงำน  ได้มีกำรหำรือ
ระหว่ำงหน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง เพ่ือหำแนวทำงกำรแก้ไขปัญหำและข้อสรุปร่วมกัน เมื่อครบ 1 ปี จะด ำเนินกำร
สรุปผลกำรด ำเนินงำนตำมแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลประจ ำปี ภำยในเดือนธันวำคม และ
รำยงำนผลไปยังผู้บริหำรระดับสูงต่อไป 

 
 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 
 
 

 

ภาคผนวก 

 

 



 

ภาคผนวก ก 
ค าสั่งส านักงานประกันสังคม ที่ 14394/2566  

ลงวันที่ 22 กันยายน 2566 
เรื่อง แตง่ตั้งคณะท างานทบทวนแผนปฏิบัติการ 

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

 

 







 

 

 

ภาคผนวก ข 
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
กับแผนยุทธศาสตร์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

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

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 : 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 : CSF4 ปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการพัฒนาและการเรียนรู้
ของบุคลากร 

เป้าประสงค์ : บุคลากรได้รับการเรียนรู้ ตลอดจนได้รับการพัฒนาทักษะ ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายของส านักงานประกันสังคม 

ตัวช้ีวัด : KPI14 จ านวนชิ้นงานในระบบสารสนเทศที่ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการพัฒนาบุคลากร 

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 : 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. หน่วยงานที่รับผิดชอบงานการพัฒนาบุคลากรของส 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 าแผนเส้นทางการฝึกอบรมบุคลากร 

เป้าประสงค์ : ส านักงานประกันสังคมมีแผนเส้นทางการฝึกอบรมส าหรับบุคลากรทุกระดับ 

ตัวช้ีวัด : KPI8 ระดับความส าเร็จในการพัฒนาแผนเส้นทางการฝึกอบรมส าหรับบุคลากรทุกระดับ (TDRM) 

เป้าหมาย : ส านักงานประกันสังคมมีแผนเส้นทางการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างเป็นรูปธรรม 

การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 

หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กองฝึกอบรม / กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานประกันสังคม 

ค าอธิบายตัวชี้วัด : เส้นทางการฝึกอบรมบุคลากรที่ก าหนดไว้อย่างเป็นระบบ โดยการระบุว่าบุคคลากรแต่ละต าแหน่ง 
ควรไดรับการพัฒนาและฝึกอบรมเรื่องอะไรบ้าง และเมื่อไร การก าหนดว่าผู้ด ารงต าแหน่งนี้ จะต้องมีความรู้ 
หรือทักษะในการท างานอะไรบ้าง และต้องได้รับการฝึกอบรมในหัวข้อหรือหลักสูตรอะไรบ้าง จึงจะสามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ก าหนด 

แนวทางการด าเนินงาน : 
1. ก าหนดกรอบระยะเวลาของการด ารงต าแหนง 
2. ก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรมเกี่ยวกับความรูและทักษะในงาน 
3. ก าหนดหัวข้อสมรรถนะทั่วไปเพ่ือการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 
4. ก าหนดหัวข้อความรู้ในงาน และสมรรถนะเพ่ือรองรับความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
5. จัดท ารายงานเสนอผู้บริหารเพื่อเผยแพร่ให้บุคลากรในหน่วยงานทราบและถือปฏิบัติ 

สูตรการค านวณ : -ไม่มี- 

เกณฑ์การให้คะแนน : 

ระดับที่ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนเส้นทางการฝึกอบรมส าหรับบุคลากรทุกระดับ (TDRM)  1 
2 ก าหนดกรอบระยะเวลาของการด ารงต าแหนง 2 
3 ก าหนดทักษะในงาน ก าหนดหัวข้อสมรรถนะทั่วไป 3 
4 ก าหนดหัวข้อความรู้ในงาน และสมรรถนะเฉพาะส าหรับต าแหน่ง 4 
5 จัดท ารายงานเสนอผู้บริหารเพื่อเผยแพร่ให้บุคลากรในหน่วยงานทราบและถือปฏิบัติ 5 

 

เงื่อนไขความส าเร็จ : ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาตามเส้นทางการฝึกอบรมและพัฒนารายต าแหน่ง 
เพ่ือให้เกิดการมีส่วนร่วม และการตระหนักถึงการพัฒนาตัวเองแบบไม่มีที่สิ้นสุด 

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : การจัดเก็บข้อมูลปฐมภูมิจากทุกหน่วยงานในส านักงานประกันสังคม 
และข้อมูลทตุิยภูมิจากส านัก/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 ซึ่งส 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 ด้านการติดตามเร่งรัดหนี้ เงินสมทบ 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 จัดประชุมเพ่ือคัดเลือกองค์ความรู้จากผู้มีประสบการณ์หลากหลายสายงานที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 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 ร้อยละของบุคลากรที่มคีวามเขา้ใจและปฏิบัติตนบนพ้ืนฐานวัฒนธรรมองค์กร 

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 านักงานประกันสั งคมสู่
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  ความ
เชื่อที่ทุกคนในองค์กรมีร่วมกัน วัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่สร้างเป้าหมายขององค์กร เป็นตัวก าหนด กลยุทธ์ และวิธี
ที่ทุกคนในองค์กรท 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 าเนินมาตรการป้องกันการกระท าผิดวินัยอย่างเข้มแข็งและจริงจัง 

ตัวช้ีวัด  :  KPI 14 จ านวนครั้งของการจัดกิจกรรมเสริมสร้างการมีวินัยและป้องกันมิให้กระท าผิดวินัย 

เป้าหมาย  : ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ในสังกัดทุกระดับมีความตระหนักในการรักษาวินัยของตนเอง หน่วยงาน         
มีมาตรการเสริมสร้างแรงจูงใจให้ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของการมีวินัยซึ่งจะเป็นการป้องกัน        
มิให้เกิดการกระท าผิดวินัยและน าไปสู่วัฒนธรรมองค์กรคุณธรรม จริยธรรม โปร่งใส ไร้ทุจริต 

การรายงานผล  :  ปีละ 1 ครั้ง 

หน่วยงานที่ด าเนินงาน  :  กลุ่มงานวินัย  กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  :  ทุกหน่วยงานในสังกัดส านักงานประกันสังคม 

ค าอธิบายตัวชี้วัด  :  มาตรการในการลดสถิติของการกระท าผิดวินัยภายในองค์กรจ าเป็นต้องมีการก าหนด
มาตรการป้องกันการกระท าผิดวินัยขึ้นภายในทุกหน่วยงาน เพ่ือเป็นการเสริมสร้างการตระหนักรับรู้ถึงความส าคัญ
ของรักษาวินัยซึ่งเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ในสังกัดทุกระดับที่จะต้องประพฤติตน
และปฏิบัติงานอยู่ในกรอบของวินัย การขับเคลื่อนมาตรการดังกล่าวให้ประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล จึงจ าเป็นต้องได้รับความร่วมมือจากผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันด าเนินการป้องกัน       
การกระท าผิดวินัยมิให้เกิดข้ึนในหน่วยงานเพื่อสร้างบุคลากรให้เป็นคนดีมีคุณธรรมจริยธรรม  

แนวทางการด าเนินงาน  : 
1. วิเคราะห์สาเหตุที่สุ่มเสี่ยงให้เกิดการกระท าผิดวินัยของหน่วยงาน 
2. ก าหนดมาตรการป้องกันการกระท าผิดวินัยและแนวทางการด าเนินการเสริมสร้างให้บุคลากรมีวินัย 
3. ด าเนินโครงการ/กิจกรรมตามมาตรการและแนวทางท่ีก าหนด 
4. ติดตามและประเมินผล 
5. สรุปรายงานเสนอผู้บังคับบัญชา 

สูตรการค านวณ  :  ไม่มี 

เกณฑ์การให้คะแนน 

ระดับที่ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 จัดโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างการมีวินัยและป้องกันมิให้กระท าผิดวินัย จ านวน 1 ครั้ง 1 
2 จัดโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างการมีวินัยและป้องกันมิให้กระท าผิดวินัย จ านวน 2 ครั้ง 2 
3 จัดโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างการมีวินัยและป้องกันมิให้กระท าผิดวินัย จ านวน 3 ครั้ง 3 
4 จัดโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างการมีวินัยและป้องกันมิให้กระท าผิดวินัย จ านวน 4 ครั้ง 4 
5 จัดโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างการมีวินัยและป้องกันมิให้กระท าผิดวินัย จ านวน 5 ครั้ง 5 

 

 



ปัจจัยแห่งความส าเร็จ  :  การยึดมั่นในการรักษาวินัยและการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของข้าราชการ             
และเจ้าหน้าที่ในสังกัด รวมทั้งการก ากับดูแลของผู้บังคับบัญชาที่จะมีส่วนส าคัญในการเสริมสร้างและพัฒนา          
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีวินัยและป้องกันมิให้มีการกระท าผิดวินัยภายในหน่วยงาน 

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล  :  จัดเก็บข้อมูลจากหน่วยงานในสังกัดส านักงานประกันสังคมและ    
น าข้อมูลมาวิเคราะห์ประมวลผลในการก าหนดมาตรการที่เกี่ยวข้องให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์กร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 

ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ  :  CSF13 ด าเนินมาตรการป้องกันการกระท าผิดวินัยอย่างเข้มแข็งและจริงจัง 

ตัวช้ีวัด  :  KPI 15 จ านวนครั้งของการจัดกิจกรรมเสริมสร้างการมีวินัยและป้องกันมิให้กระท าผิดวินัย 

เป้าหมาย  : ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ในสังกัดทุกระดับมีความตระหนักในการรักษาวินัยของตนเอง หน่วยงาน         
มีมาตรการเสริมสร้างแรงจูงใจให้ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของการมีวินัยซึ่งจะเป็นการป้องกัน        
มิให้เกิดการกระท าผิดวินัยและน าไปสู่วัฒนธรรมองค์กรคุณธรรม จริยธรรม โปร่งใส ไร้ทุจริต 

การรายงานผล  :  ปีละ 1 ครั้ง 

หน่วยงานที่ด าเนินงาน  :  กลุ่มงานวินัย  กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  :  ทุกหน่วยงานในสังกัดส านักงานประกันสังคม 

ค าอธิบายตัวชี้วัด  :  มาตรการในการลดสถิติของการกระท าผิดวินัยภายในองค์กรจ าเป็นต้องมีการก าหนด
มาตรการป้องกันการกระท าผิดวินัยขึ้นภายในทุกหน่วยงาน เพ่ือเป็นการเสริมสร้างการตระหนักรับรู้ถึง
ความส าคัญของรักษาวินัยซึ่งเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ในสังกัดทุกระดับที่จะต้อง
ประพฤติตนและปฏิบัติงานอยู ่ในกรอบของวินัย การขับเคลื่อนมาตรการดังกล่าวให้ประสบความส าเร็จ         
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  จ ึงจ า เป ็นต ้องได ้ร ับความร ่วมม ือจากผู ้บ ังค ับบ ัญชาและ
ผู ้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันด าเนินการป้องกันการกระท าผิดวินัยมิให้เกิดขึ้นในหน่วยงานเพ่ือสร้างบุคลากร         
ให้เป็นคนดีมีคุณธรรมจริยธรรม  

แนวทางการด าเนินงาน  : 
1. วิเคราะห์สาเหตุที่สุ่มเสี่ยงให้เกิดการกระท าผิดวินัยของหน่วยงาน 
2. ก าหนดมาตรการป้องกันการกระท าผิดวินัยและแนวทางการด าเนินการเสริมสร้างให้บุคลากรมีวินัย 
3. ด าเนินโครงการ/กิจกรรมตามมาตรการและแนวทางท่ีก าหนด 
4. ติดตามและประเมินผล 
5. สรุปรายงานเสนอผู้บังคับบัญชา 

สูตรการค านวณ  :  ไม่มี 

เกณฑ์การให้คะแนน 

ระดับที่ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 จัดโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างการมีวินัยและป้องกันมิให้กระท าผิดวินัย จ านวน 1 ครั้ง 1 
2 จัดโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างการมีวินัยและป้องกันมิให้กระท าผิดวินัย จ านวน 2 ครั้ง 2 
3 จัดโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างการมีวินัยและป้องกันมิให้กระท าผิดวินัย จ านวน 3 ครั้ง 3 
4 จัดโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างการมีวินัยและป้องกันมิให้กระท าผิดวินัย จ านวน 4 ครั้ง 4 
5 จัดโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างการมีวินัยและป้องกันมิให้กระท าผิดวินัย จ านวน 5 ครั้ง 5 

 



ปัจจัยแห่งความส าเร็จ  :  การยึดมั่นในการรักษาวินัยและการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของข้าราชการ             
และเจ้าหน้าที่ในสังกัด รวมทั้งการก ากับดูแลของผู้บังคับบัญชาที่จะมีส่วนส าคัญในการเสริมสร้างและพัฒนา          
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีวินัยและป้องกันมิให้มีการกระท าผิดวินัยภายในหน่วยงาน 

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล  :  จัดเก็บข้อมูลจากหน่วยงานในสังกัดส านักงานประกันสังคมและ    
น าข้อมูลมาวิเคราะห์ประมวลผลในการก าหนดมาตรการที่เกี่ยวข้องให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์กร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



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 ในการปฏิบัติงานได้ 

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 
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ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานประกันสังคม 

ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 
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