
 

 

 

 

 

 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ตามโครงการจัดทําแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของสํานักงานประกันสังคม พ.ศ. 2559 - 2562 
และแผนปฏิบัติการประจําปี พ.ศ. 2559 

 
 
 

จัดทําโดย 
สํานักงานประกันสังคมร่วมกับศูนย์บริการวิชาการแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  

แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน
ประกันสังคม พ.ศ. 2559 – 2562 
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บทสรุปผู้บริหาร 
 
 

เน่ืองด้วยแผนยุทธศาสตร์สํานักงานประกันสังคมระยะ 5 ปี (2558 -2562) ฉบับใหม่ ได้มุ่งเน้นต่อการเปลี่ยนแปลง
สํานักงานประกันสังคมไปสู่เชิงรุก ซึ่งต้องมีการปรับเปลี่ยนสํานักงานประกันสังคมอย่างก้าวกระโดด รวมถึงการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียนที่เกิดขึ้นในปี 2558 ซึ่งภายใต้บริบทการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นไม่ว่าจะเป็นด้านบริการ 
ด้านสิทธิประโยชน์ ด้านการบริหารการลงทุน ด้าน IT ด้านบุคคล เป็นต้น โดยสํานักงานประกันสังคมได้มีการ

กําหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาการบริหารจัดการ “ทุนมนุษย์” เน้นไปที่การให้ความสําคัญของ

บุคลากรภายในของสํานักงานประกันสังคม ซึ่งเป็นผู้ให้บริการ ประสานงาน เช่ือมโยง งานด้านต่างๆ แก่ผู้มีส่วนได้เสีย
และเพ่ือให้เกิดการพัฒนากระบวนการให้เป็นไปด้วยความต่อเน่ือง เช่ือมโยงและเป็นไปในทิศทางเดียวกันทั้งองค์กร 
อีกทั้งจะต้องสอดคล้องกับทิศทางของโลกในปัจจุบันและอนาคต จึงมีความจําเป็นที่จะต้องมีการกําหนดแผนการที่มี

ความชัดเจนเป็นรูปธรรม เพ่ือให้สํานักงานประกันสังคมเป็นองค์กร ที่เป็นแหล่งรวมของคนดีและคนเก่ง โดยร่วมกัน
ผลักดันให้องค์กรมีการพัฒนาอย่างก้าวกระโดดและมีความยั่งยืน มีการดําเนินการวางแผนเพื่อทําให้เกิดการ

พัฒนาอย่างครบถ้วน ในส่วนของการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ไม่ว่าจะเป็นการสรรหา พัฒนา และรักษาบุคลากรที่ดี

และเก่งไว้ สามารถเติมเต็มตําแหน่งงานที่ว่างลงได้ทันการณ์ มีอัตราการตอบรับงานท่ีมีความเหมาะสมเพียงพอกับ

ความต้องการบุคลากรของสํานักงานประกันสังคม มีการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองและครบถ้วนในทุกสายงานและ

ตําแหน่งงาน เน้นการให้ความสําคัญไปยังการพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) ผ่านการฝึกอบรม ในการ
สร้างภาวะผู้นํา เพื่อผลักดันบุคลากรกลุ่มนี้ให้เป็นผู้สืบทอดตําแหน่งงานสําคัญในองค์กรได้ ลดอัตราการลาออก 
จึงจําเป็นจะต้องอาศัยการสร้างให้บุคลากรทุกคนเกิดความผูกพันให้เกิดขึ้นในองค์กร มีความสุขในการทํางาน

ร่วมกัน เพ่ือร่วมกันสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรที่น่าอยู่ ควบคู่ไปกับการสร้างความเข้มแข็งของหน่วยงานด้านงานบุคคล 
โดยการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  

นอกจากน้ี ประเด็นยุทธศาสตร์ดังกล่าวยังให้ความสําคัญกับพนักงานของสํานักงานประกันสังคม ซึ่งเป็น

ลูกจ้างช่ัวคราว ให้มีสถานะการทํางานที่มั่นคง ผ่านการผลักดัน การเปล่ียนสถานะ “พนักงาน” จากลูกจ้างช่ัวคราว 
ไปเป็นสถานะการจ้างใหม่ที่สามารถมีความรับผิดชอบในเชิงการบริหารจัดการและมีความก้าวหน้า โดยมีอัตรา
ผลตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงานและความสามารถ 

ดังน้ัน จากปัจจัยข้างต้นรวมทั้งการสิ้นสุดวาระของแผนแม่บทการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสํานักงาน

ประกันสังคม พ.ศ. 2556 - 2560 และแผนปฏิบัติการประจําปี จึงได้มีการดําเนินการศึกษา รวบรวม วิเคราะห์ 
สังเคราะห์ข้อมูลปัจจัยต่างๆ ทั้ งจากภายในและภายนอก รวมถึงการจัดประชาพิจารณ์ เพ่ือนํามาจัดทํา              
แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม พ.ศ. 2559 – 2562 ให้สอดคล้องกับ             
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แผนยุทธศาสตร์สํานักงานประกันสังคมระยะ 5 ปี (2558 -2562) ฉบับใหม่ รวมทั้งบทบัญญั ติกฎหมาย 
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง และสอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาล เพ่ือเป็นกรอบแนวทางการดําเนินงานด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ซึ่งจะส่งผลต่อความพึงพอใจของนายจ้าง 
ผู้ประกันตน และประชาชน 

สาระสําคัญในแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม พ.ศ. 2559 – 2562 
เพ่ือช่วยในการขับเคลื่อนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม นําไปสู่การบรรลุผลได้ตาม

เป้าหมาย ซึ่งได้มีการกําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมร่วมของแผนยุทธศาสตร์ฯ ดังน้ี 
 

วิสัยทัศน์ (พ.ศ. 2559 - 2562) 
พัฒนาการบริหารจัดการ “ทุนมนุษย์” ได้อย่างเปน็รูปธรรม และสอดคล้อง 
กับทิศทางของโลกในปัจจุบันและอนาคต และเปน็องค์กรท่ีดงึดูดและได้รบั 
ความสนใจจากคนเก่ง และสามารถธํารงรักษาคนดีและเก่งให้อยู่ร่วมกัน 

ในการพัฒนาองค์กรอย่างก้าวกระโดด สู่องค์กรท่ียั่งยืน  
พันธกิจ 

1. เป็นองค์กรที่เป็นแหล่งรวมของคนดี และคนเก่ง  
2. วางแผนเพ่ือทําให้เกิดการพัฒนาอย่างครบถ้วน ในส่วนของการพัฒนาบุคลากร เชิงกลยุทธ์  

ทั้งด้านการสรรหา พัฒนา และรักษาบุคลากรที่ดีและเก่งไว้  
3. สามารถเติมเต็มตําแหน่งงานที่ว่างลงได้ทันการณ์ มีอัตราการตอบรับงานที่มีความเหมาะสม

เพียงพอกับความต้องการบุคลากรของสํานักงานประกันสังคม  
4. มีการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองและครบถ้วนในทุกสายงาน และตําแหน่งงาน  
5. ให้ความสําคญัในการพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มศีักยภาพสูง (Talent)  
6. ฝึกอบรมในการสร้างภาวะผู้นําเพ่ือผลักดันบุคลากรกลุ่มน้ี ให้เป็นผูส้ืบทอดตําแหน่งงานสําคัญ       

ในองค์กรได้  
7. ลดอัตราการลาออก และสร้างให้บุคลากรทกุคนเกิดความผูกพันให้เกิดขึน้ในองค์กร มคีวามสุข        

ในการทํางานร่วมกัน สร้างองค์กรให้เป็นองค์กรที่น่าอยู่  
8. สร้างความเข้มแข็งของหน่วยงานด้านงานบุคคล โดยการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานให้พร้อม         

ต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  
9. ให้ความสําคญักับพนักงานของสํานักงานประกันสังคมทุกระดับ ให้มีสถานะการทํางานที่มั่นคง   

มีความก้าวหน้าและมีอัตราผลตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงาน และความสามารถ 
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ค่านิยมร่วม 
“ก้าวข้ามสูก่ารพัฒนา ทุนมนุษย์  อย่างเป็นรปูธรรม 

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในฐานะผู้นํา” 
 
เพ่ือให้บรรลุตามวิสัยทัศน์และพันธกิจที่กําหนดขึ้น จึงได้มีการกําหนดเป็นยุทธศาสตร์ ตัวช้ีวัดมาตรการ

ขับเคลื่อนและโครงการ ดังน้ี 
 

 

จากการดําเนินงานจัดทํายุทธศาสตร์ฯ* ด้านการพัฒนาการบริหารจัดการ “ทุนมนุษย์” ของสํานักงาน

ประกันสังคม (พ.ศ. 2559 - 2562) สามารถจัดทําเป็นแผนปฏิบัติการในรูปแบบของมาตรการขับเคลื่อน และ
โครงการเพื่อรองรับยุทธศาสตร์ฯได้ทั้งหมด จํานวน 7 มาตรการขับเคลื่อน โดยมีรายช่ือของโครงการเพ่ือรองรับ

ยุทธศาสตร์ฯ จํานวนทั้งหมด 7 โครงการ  
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สรุปยุทธศาสตร์-ตัวชี้วัดและมาตรการขับเคลื่อนเพ่ือรองรับยุทธศาสตร์ฯ 
เป้าประสงค ์  
เป็นองค์กรที่ดึงดูดและได้รับความสนใจจากคนเก่ง และสามารถธํารงรักษาคนดีและเก่งให้อยู่ร่วมกันในการพัฒนา 
องค์กรอย่างก้าวกระโดดสู่องค์กรที่ย่ังยืน 

ยุทธศาสตร ์ ตัวชี้วัดระดับเป้าประสงค ์ มาตรการขบัเคลื่อน 7 มาตรการ 
1. การสรรหาและพัฒนา
ศักยภาพของพนักงาน          
ในองค์กรเชิงกลยุทธ์ 

1. ตําแหน่งงานว่างท่ีเติมเต็ม (Vacant 
Positions filled) 

2. อัตราการตอบรับงาน (Job Acceptance 
Rate) 

3. การลงทุนในด้านการฝึกอบรม (Training 
Investment Factor) 

1. สร้างแบรนด์สํานักงานประกันสังคมผ่านบุคลากร

จนให้เกิดการรับรู้เป็นท่ีประจักษ์ชัด   
2. สร้างการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีความเหมาะสม 

2. การสร้างภาวะผู้นํา และ
รักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง 
(Talent) 

1. การลงทุนในด้านการฝึกอบรมผู้นํา 
(Managers Training Investment 
Factor) 

2. ผลตอบแทนจากการลงทุนด้านการฝึกอบรม 
(Training ROI) 

3. อัตราการทดแทนตําแหน่ง (Succession 
Planning Rate) 

4. อัตราการลาออกของพนักงานท่ีมี

ศักยภาพสูง (High Potential Attrition) 

3. สร้างความต่อเนื่องแก่ตําแหน่งงานที่สําคัญ             
ขององค์กร     

3. การสร้างองค์กรท่ีน่าอยู่ 
 

1. คะแนนความผูกพันต่อองค์กร 
(Engagement Score) 

2. อัตราการลาออก (Attrition Rate) 

4. สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
5. พัฒนาระบบการกําหนดบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 

6. พัฒนาเส้นทางการเติบโตทางอาชีพ 
4. การสร้างโครงสร้าง
พ้ืนฐานของงานบุคคล           
ให้เข้มแข็ง 

1. สามารถดําเนินการตามแผนยุทธ์ศาสตร์

ด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
7. สร้าง HR มืออาชีพ 
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มาตรการขบัเคลื่อน-โครงการ รองรับยุทธศาสตร์ฯ 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ มาตรการขบัเคลื่อน โครงการสนบัสนนุมาตรการ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 ด้านการ
สรรหาและพัฒนาศักยภาพ

ของพนักงานในองค์กร

เชิงกลยุทธ์ 

1. สร้างแบรนด์สํานักงาน   
   ประกันสังคม ผ่านบุคลากร         
   จนให้เกิดการรับรู้เป็นที่  
   ประจักษ์ชัด   

1. โครงการพัฒนาการประชาสัมพันธ์  
    โมเดลต้นแบบของบุคลากรสํานักงาน  
    ประกันสังคมไปยังสถาบันการศึกษา    
    หรือสื่อประชาสัมพันธ์ต่างๆ 

2. สร้างการบรหิารค่าตอบแทน       
   ที่มีความเหมาะสม 

2. โครงการทบทวนอัตราเงินเดือนเริ่มต้น  
    สําหรับบัณฑิตจบใหม่ และทบทวน  
    อัตราเงินเดือนของพนักงานเก่า  

ยุทธศาสตร์ที่ 2 ด้านการ
สร้างภาวะผู้นํา และรักษา

พนักงานที่มีศักยภาพสูง 
(Talent) 

2. สร้างและพัฒนาศักยภาพผู้นํา   
ในองค์กร 

3. โครงการวางแผนการสืบทอด และ  
   ทดแทนตําแหน่งงานท่ีสําคัญขององค์กร

ยุทธศาสตร์ที่ 3 ด้านการ
สร้างองค์กรที่น่าอยู่ 

4. สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 4. โครงการสรา้งการบริหารองค์ความรู้  
   ขององค์กรให้เข้มแข็ง (Knowledge  
   Management) 

5. พัฒนาระบบการกําหนด   
   บุคลากรที่มศีักยภาพสูง 

5. โครงการพัฒนาระบบการประเมิน 
ผลงานและการรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
(High Potential Staff) 

6. พัฒนาเส้นทางการเติบโต 
    ทางอาชีพ 

6. โครงการออกแบบเส้นทางการเติบโต  
    ก้าวหน้า (Career Path) ให้กับ          
    กลุ่มวิชาชีพที่เป็นตําแหน่งงานสําคัญ     
    เชิงกลยุทธ์ (Strategic Position) 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 ด้านการ
สร้างโครงสร้างพ้ืนฐานของ

งานบุคคลให้เข้มแข็ง 

7. สร้าง HR มืออาชีพ 7. โครงการพัฒนาระบบงานด้าน HR 
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จากมาตรการขับเคลื่อน และโครงการที่รองรับต่อมาตรการท้ัง 7 โครงการได้กําหนดกรอบเวลาการ

ดําเนินงานในเบ้ืองต้น พร้อมผลลัพธ์สุดท้ายที่ต้องการของแต่ละโครงการ ดังแสดงให้เห็นในตารางต่อไปน้ี 
 

ผลลัพธ์สุดท้ายของโครงการสนับสนุนยุทธศาสตร์ 7 โครงการ 
โครงการ 2559 2560 2561 2562 สิ่งที่จะได้รบั 

ประชาสัมพันธ์โมเดลต้นแบบของ

บุคลากรสํานักงานประกันสังคมไป

ยังสถาบันการศึกษา หรือส่ือ

ประชาสัมพันธ์ต่างๆ 

    E-recruitment 
- เชื่อมโยงกับสถาบันการศึกษาในภูมิภาค (ร่วมในการ
พัฒนา การเรียน การสอน หรือรายวิชาในการสร้าง

ความเข้าใจต่องานด้านประกันสังคม) 
- เชื่อมโยงกับแหล่งหางานชั้นนําทั้งในและต่างประเทศ 
- รองรับการเข้าและออกของบุคลากรท่ีมีความ

เปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
ทบทวนอัตราเงินเดือนเร่ิมต้น

สําหรับบัณฑิตจบใหม่ และ
ทบทวนอัตราเงินเดือนของ

พนักงานเก่า 

    ระบบเงินเดือน และระบบสัญญาจ้างใหม่ 
- รองรับความหลากหลายของการจ้างและตําแหน่งงาน

ตามวิชาชีพ ตามความรับผิดชอบ ความซับซ้อน และ
ค่างาน (Multi)  
- สามารถปรับเงินประจําปี/ใบนัดที่สะท้อนผลงานและ

จูงใจบุคลากรที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์กร 
วางแผนการสืบทอดและทดแทน

ตําแหน่งงานที่สําคัญขององค์กร 
    ได้รายช่ือผู้สืบทอดและทดแทนตําแหน่งงานสําคัญที่อยู่

ระหว่างกระบวนการพัฒนาศักยภาพรายบุคคลแบบ

ใหม่ที่สอดคล้องและทันต่อการเปล่ียนแปลตามทิศทาง

ขององค์กร 
- เกิดกระบวนการพัฒนาศักยภาพระดับบุคคล 
(Individusl Developmetn Plan) ให้กับผู้สืบทอด

และทดแทนตําแหน่งงานที่สําคัญของประกันสังคม 
- ทบทวนเส้นทางการพัฒนาภาวะผู้นํา 
(Management Develo0ment Roadmap) ให้กับ

ผู้นําในองค์กร 
สร้างการบริหารองค์ความรู้ของ

องค์กรให้เข้มแข็ง (Knowledge 
Management) 

    - SSO GURU 
- รายช่ือบุคลากรทั้งภายในและภายนอก องค์กรที่มี

ความรู้ ความเช่ียวชาญ และประสบการณ์ในแต่ละด้าน 
- Build in KM ในกระบวนการทํางาน 
- มีการสะสมองค์ความรู้ในแต่ละกระบวนการทํางาน

ระหว่างการปฏิบัติงานและ 
- มีการเปล่ียนแปลงกระบวนการวิธีการทํางาน 

 
 
 
 

E-Recuitment 
Phase II 

ระบบเงินเดอืน และ 
ระบบสัญญาจ้างแบบใหม ่

รายช่ือผู้สืบทอดและทดแทน 
ตําแหน่งงานสําคัญ 

SSO GURU & 
Build-in KM
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โครงการ 2559 2560 2561 2562 สิ่งที่จะได้รบั 
พัฒนาระบบการประเมินผลงาน

และการรักษาบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพสูง (High Potential 
Staff) 

 

 

  

High Potential Staff ที่ผ่านระบบประเมินแบบใหม่ 
- ได้รายช่ือบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (High Potential 
Staff) 
- ได้แผนการรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 

ออกแบบเส้นทางการเติบโต

ก้าวหน้า (Career Path) ให้กับ

กลุ่มวิชาชีพท่ีเป็นตําแหน่งงาน

สําคัญเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Position) 

    - ได้ Career Path ของตําแหน่งงานสําคัญเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Position) ครบทุกตําแหน่งงาน 
Competency , Job Family และ Job Function 
แบบใหม่ 

พัฒนาระบบงานด้าน HR     หน่วยงาน HR รูปแบบใหม่ที่รับผิดชอบด้านการบริหาร

และพัฒนาบุคลากรท่ีทันสมัย และมีการให้บริการด้าน

งานบุคคลแก่ผู้บริหาร และบุคลากรทุกระดับที่ลํ้าหน้า 
รวดเร็ว เป็นมิตร (เชิงรุก, สอดรับการเปล่ียนแปลงของ

องค์กรได้ทัน, ลํ้าสมัย, รวดเร็ว, เข้าถึงง่าย, เปิดเผย/
เปิดกว้าง และเป็นธรรม) 

 
ดังนั้น จะเห็นได้ว่าจากแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม             

พ.ศ. 2559 – 2562 ดังกล่าว สิ่งที่ทําให้สํานักงานประกันสังคมเกิดการเปลี่ยนแปลงและเห็นเป็นรูปธรรม

เมื่อดําเนินงานได้ตามแผนยุทธศาสตร์ฯ ได้แก่ 
1. E-Recruitment (Phase II) 
    - เช่ือมโยงกับสถานศึกษาในภูมิภาค (ร่วมในการพัฒนาการเรียน การสอน หรือรายวิชาในการสร้าง               

ความเข้าใจต่องานด้านประกันสังคม) 
   - เช่ือมโยงกับแหล่งหางานช้ันนําทั้งในและต่างประเทศ 
   - รองรับการเข้าและออกของบุคลากรที่มีความเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
2. ระบบเงินเดือนและระบบสัญญาจ้างแบบใหม่ 
    - รองรับความหลากหลายของการจ้าง และตําแหน่งงานตามวิชาชีพ ตามความรับผิดชอบ ความซับซ้อน 

และค่างาน (Multi) 
    - สามารถปรับเงินประจําปี/โบนัสที่สะท้อนผลงาน และจูงใจบุคลากรที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์กร 
3. ได้รายชื่อผู้สืบทอดและทดแทนตําแหน่งงานสําคัญที่อยู่ระหว่างกระบวนการพัฒนาศักยภาพรายบุคคล

แบบใหม่ที่สอดคล้องและทันต่อการเปลี่ยนแปลงตามทิศทางขององค์กร 
    - เกิดกระบวนการพัฒนาศักยภาพระดับบุคคล (Individual Development Plan) ให้กับผู้สืบทอด 

และทดแทนตําแหน่งงานท่ีสําคัญของประกันสังคม  

Career Path ของ Strategic Position ตาม 
Competency, Job Family และ Job Function

หน่วยงาน HR รูปแบบใหม่ที่ทันสมัย, ตอบสนองอย่าง 
รวดเร็ว และเป็นมิตร

High Potential Staff 
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   - ทบทวนเส้นทางการพัฒนาภาวะผู้นํา (Management Development Roadmap) ให้กับผู้นําใน

องค์กร 
4. SSO GURU รายช่ือบุคลากรทั้ งภายในและภายนอกองค์กรที่มีความรู้ ความเช่ียวชาญ  และ

ประสบการณ์ในแต่ละด้าน 
   - Build in KM ในกระบวนการทํางาน 
   - มีการสะสมองค์ความรู้ในแต่ละกระบวนการทํางานระหว่างการปฏิบัติงาน และ 
   - มีการเปลี่ยนแปลงกระบวนการ/วิธีการทํางาน 
5. High Potential Staff ที่ผ่านระบบประเมินแบบใหม่ 
   - ได้รายช่ือบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (High Potential Staff) 
   - ได้แผนการรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
6. ได้ Career Path ของตําแหน่งงานสาํคัญเชิงกลยุทธ์ (Strategic Position) ครบทุกตําแหน่ง

บน Competency, Job Family และ Job Function แบบใหม่ 
7. หน่วยงาน HR รูปแบบใหม่ที่รับผิดชอบด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรที่ทันสมัย และมีการ

ให้บริการด้านงานบุคคลแก่ผู้บริหาร และบุคลากรทุกระดับที่ล้ําหน้า รวดเร็ว เป็นมิตร (เชิงรุก, สอดรับการ

เปลี่ยนแปลงขององค์กรได้ทัน, ล้ําสมัย, รวดเร็ว, เข้าถึงง่าย, เปิดเผย/เปิดกว้าง และเป็นธรรม 
 
 



 

 

แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม พ.ศ. 2559 – 2562 
โครงการจัดทําแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม พ.ศ. 2559-2562 และแผนปฏิบัติการประจําปี พ.ศ. 2559 

 

สารบญั 
สารบญัเนื้อหา 

บทนํา ก-1 
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บทนํา  
 

 1. หลักการและเหตุผล 
สํานักงานประกันสังคมได้ดําเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม ตามแผนการ

ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นแผนแม่บทในการนําไปสู่การปฏิบัติ พ.ศ. 2556 - 2560 
(Transforming HR Strategic Plan to HR Action Plan) โดยมีประเด็นยุทธศาสตร์ คือ การวางแผนกําลังคน 
การสรรหา พัฒนา บริหาร และรักษาบุคลากร ให้มีคุณภาพเป็นมืออาชีพ สามารถส่งเสริมให้สํานักงานประกันสังคม

เป็นองค์กรแห่งความเป็นเลิศ ที่มุ่งสร้างหลักประกันสังคมของประเทศและภูมิภาคได้อย่างสมดุล มั่นคง ยั่งยืน 
และมีธรรมาภิบาล ประกอบด้วย 2 เป้าประสงค์ เชิงกลยุทธ์ ดังนี้ เป้าประสงค์ที่ 1 เพื่อการวางแผนกําลังคน

การสรรหา พัฒนา บริหาร และรักษาบุคลากร ให้มีคุณภาพเป็นมืออาชีพ และเป้าประสงค์ที่ 2 ทรัพยากรบุคคล

สามารถส่งเสริมให้สํานักงานประกันสังคม เป็นองค์กรแห่งความเป็นเลิศด้านประกันสังคมของประเทศและภูมิภาคอาเซียน 

ปัจจุบันสํานักงานประกันสังคมได้ดําเนินการจัดทําแผนยุทธศาสตร์สํานักงานประกันสังคมระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2558 - 2562) โดยได้มีการกําหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาการบริหารจัดการ “ทุนมนุษย์” เน้นไป
ที่การให้ความสําคัญของบุคลากรภายในของสํานักงานประกันสังคม ซึ่งเป็นผู้ให้บริการ ประสานงาน เช่ือมโยงงาน
ด้านต่างๆ แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และเพ่ือให้เกิดการพัฒนากระบวนการให้เป็นไปด้วยความต่อเน่ือง เช่ือมโยง และ
เป็นไปในทิศทางเดียวกันทั้งองค์กร อีกทั้งจะต้องสอดคล้องกับทิศทางของโลกในปัจจุบันและอนาคต จึงมีความ

จําเป็นที่จะต้องมีการกําหนดแผนการที่มีความชัดเจนเป็นรูปธรรม เพ่ือให้สํานักงานประกันสังคมเป็นองค์กร ที่เป็น

แหล่งรวมของคนดีและคนเก่งโดยร่วมกันผลักดันให้องค์กรมีการพัฒนาอย่างก้าวกระโดดและมีความย่ังยืน มีการ
ดําเนินการวางแผน เพ่ือทําให้เกิดการพัฒนาอย่างครบถ้วน ในส่วนของการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ไม่ว่าจะเป็น

การสรรหา พัฒนา และรักษาบุคลากรที่ดีและเก่งไว้ สามารถเติมเต็มตําแหน่งงานที่ว่างลงได้ทันการณ์ มีอัตราการ
ตอบรับงานที่มีความเหมาะสมเพียงพอกับความต้องการบุคลากรของสํานักงานประกันสังคม มีการฝึกอบรมอย่าง

ต่อเน่ืองและครบถ้วนในทุกสายงานและตําแหน่งงาน เน้นการให้ความสําคัญไปยังการพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มี

ศักยภาพสูง (Talent) ผ่านการฝึกอบรมในการสร้างภาวะผู้นํา เพ่ือผลักดันบุคลากรกลุ่มน้ีให้เป็นผู้สืบทอดตําแหน่งงาน

สําคัญในองค์กรได้ ลดอัตราการลาออก จึงจําเป็นจะต้องอาศัยการสร้างให้บุคลากรทุกคนเกิดความผูกพันให้เกิดขึ้น

ในองค์กร มีความสุขในการทํางานร่วมกัน เพ่ือร่วมกันสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรที่น่าอยู่ ควบคู่ไปกับการสร้างความ

เข้มแข็งของหน่วยงานด้านงานบุคคล โดยการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต  
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นอกจากน้ี ประเด็นยุทธศาสตร์ดังกล่าวยังให้ความสําคัญกับพนักงานของสํานักงานประกันสังคม  ซึ่งเป็น

ลูกจ้างช่ัวคราว ให้มีสถานะการทํางานที่มั่นคง ผ่านการผลักดัน การเปลี่ยนสถานะ “พนักงาน” จากลูกจ้างช่ัวคราว 
ไปเป็นสถานะการจ้างใหม่ที่สามารถมีความรับผิดชอบในเชิงการบริหารจัดการและมีความก้าวหน้า โดยมีอัตรา
ผลตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงานและความสามารถ 

2. วัตถุประสงค์ของโครงการ 
2.1 เพ่ือประเมินผลการดําเนินงานตามแผนแม่บทการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสํานักงานประกันสังคม 

พ.ศ. 2556 - 2560 และแผนปฏิบัติการประจําปี ที่ผ่านมา 
2.2 เพ่ือจัดทําแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม พ.ศ. 2559 - 2562 

และแผนปฏิบัติการประจําปี พ.ศ. 2559 ให้สอดคล้องและเช่ือมโยงตามแผนยุทธศาสตร์สํานักงานประกันสังคม 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2558 - 2562) และแผนอ่ืนที่เก่ียวข้อง 

3. ขอบเขตรายละเอียดการดําเนินงาน  
3.1 จัดทําแผนการดําเนินงาน (Action Plan) นําเสนอคณะทํางานพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของสํานักงานประกันสังคม เพ่ือพิจารณาและกํากับการดําเนินโครงการฯ 
3.2 รวบรวม ติดตามผลการดําเนินงาน เพื่อศึกษาวิเคราะห์และประเมินผลการดําเนินงานตามแผน

แม่บทการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสํานักงานประกันสังคม พ.ศ. 2556 - 2560 และแผนปฏิบัติการประจําปี 
3.3 รวบรวมข้อมูลที่เก่ียวข้องเพ่ือทบทวนและคาดการณ์สภาพการเปล่ียนแปลงต่างๆ ทั้งภายในองค์กร

และภายนอกองค์กร ที่มีผลกระทบต่อการดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคมใน

อนาคต อาทิเช่น นโยบายระดับกระทรวง ระดับประเทศและระดับสากล แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงทาง

เศรษฐกิจ การเมือง สังคมและนวัตกรรมทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ การเป็นประชาคมอาเซียน เป็นต้น 
รวมทั้งแสวงหาข้อมูลเพ่ิมเติมจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่ายทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

3.4 ยกร่างรายงานประเมินผลการดําเนินงานตามแผนแม่บทการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสํานักงาน

ประกันสังคม พ.ศ. 2556 - 2560 ฉบับสมบูรณ์ โดยครอบคลุมเน้ือหาอย่างน้อย ประกอบด้วย การประเมินผล

ความสําเร็จ ตลอดจนปัญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานตามแผนแม่บทฯ 
3.5 ยกร่างแผนยุทธศาสตร์ โดยมีเน้ือหาครอบคลุมอย่างน้อย ดังน้ี 
     (1) วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยมร่วม ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ ขั้นตอนและระยะเวลาในการดําเนินการ เป้าหมายที่ท้าทายและตัวช้ีวัดในระดับต่างๆ ที่มี

คุณภาพและความสามารถไปติดตามและประเมินผลได้จริง 
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     (2) เน้ือหาของแผนยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ อย่างน้อยครอบคลุมประเด็นในการพัฒนาการบริหาร

จัดการ “ทุนมนุษย์” ได้อย่างเป็นรูปธรรมและสอดคล้องกับทิศทางของโลกในปัจจุบันและอนาคต ดังน้ี 
- ด้านการสรรหาและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์กรเชิงกลยุทธ์ 
- ด้านการสร้างภาวะผู้นํา และรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) 
- ด้านการสร้างองค์กรที่น่าอยู่ 
- ด้านการสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานของงานบุคคลให้เข้มแข็ง 
- ด้านการผลักดันการเปลี่ยนสถานะ “พนักงาน” จากลูกจ้างชั่วคราวไปเป็นสถานะการจ้างใหม่ 

ที ่สามารถมีความรับผิดชอบในเชิงการบริหารจัดการ  และมีความก้าวหน้า  โดยมีอัตราผลตอบแทน             
ที่เหมาะสมกับภาระงานและความสามารถ 

(3) การบริหารการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์ฯ 
- กลไกขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม            

พ.ศ. 2559 - 2562 และแผนปฏิบัติการประจําปี พ.ศ. 2559 
- กรอบแนวทางการติดตามประเมินผลการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล

ของสํานักงานประกันสังคม พ.ศ. 2559 - 2562 และแผนปฏิบัติการประจําปี  

4. รูปแบบการดําเนินงาน 
การดําเนินงานดังกล่าวให้มีการใช้เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล การประมวลผล และการวิเคราะห์            

ในรูปแบบต่างๆ ที่มีความหลากหลาย อาทิเช่น การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงสถิติ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน

องค์กรในด้านจุดแข็งและจุดอ่อน สภาพแวดล้อมภายนอกในด้านโอกาสและอุปสรรค (SWOT Analysis) หรือ

เครื่องมือในการวิเคราะห์ยุทธศาสตร์อ่ืนที่เป็นที่ยอมรับ โดยอย่างน้อยให้มีการดําเนินการ ดังน้ี 
(1) สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เพ่ือจัดเก็บข้อมูลจากผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติงาน

ของสํานักงานประกันสังคมท้ังในส่วนกลางและภูมิภาค 
(2) จัดประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการ (Workshop) ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ของสํานักงานประกันสังคม

ที ่เก่ียวข้องทั้งในส่วนกลางและภูมิภาค เพ่ือวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กรในด้านจุดแข็งและจุดอ่อน 
สภาพแวดล้อมภายนอกในด้านโอกาสและอุปสรรค (SWOT Analysis) และกําหนดทิศทาง อย่างน้อย 60 คน 

(3) ประชุมร่วมกับคณะทํางานพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคมหรือ

คณะทํางาน เพ่ือยกร่างแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม พ.ศ. 2559 – 2562 
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(4) จัดประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการ (Workshop) ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ของสํานักงานประกันสังคม               
ที่เก่ียวข้องทั้งในส่วนกลางและภูมิภาค เพ่ือยกร่างแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน

ประกันสังคม พ.ศ. 2559 – 2562 โดยจัดประชุมฯ จํานวน 1 ครั้ง อย่างน้อย 250 คน  
(5) นําเสนอผลการประเมินการดําเนินงานตามแผนแม่บทการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสํานักงาน

ประกันสังคม พ.ศ. 2556 - 2560 และแผนปฏิบัติการประจําปีที่ผ่านมา และร่างแผนยุทธศาสตร์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม พ.ศ. 2559 – 2562 ต่อคณะทํางานพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของสํานักงานประกันสังคม เพ่ือพิจารณาก่อนจัดประชุมการมีส่วนร่วมผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพ่ือรับฟังความคิดเห็น 
และข้อเสนอแนะร่างแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม พ.ศ. 2559 – 2562  

(6) จัดประชุมการมีส่วนร่วมผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพื่อรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะร่างแผน

ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม พ.ศ. 2559 – 2562 โดยผู้เข้าร่วมประชุม

ประกอบด้วย (เป็นอย่างน้อย) ผู้แทนจากคณะกรรมการประกันสังคมและคณะกรรมการกองทุนเงินทดแทน 
ผู้บริหารกระทรวงแรงงาน ผู้บริหารสํานักงานประกันสังคม ผู้แทนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากส่วนราชการ

ที่เก่ียวข้องอย่างน้อย 150 คน  
(7) ดําเนินการปรับปรุง แก้ไข ทบทวนร่างยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน

ประกันสังคม พ.ศ. 2559 – 2562 ให้สอดคล้องเหมาะสม ตามข้อเสนอจากการประชุมการมีส่วนร่วมผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
เพ่ือรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ และนําเสนอต่อที่ประชุมผู้บริหารสํานักงานประกันสังคม 

(8) จัดทํารายงานการประเมินผลการดําเนินงานตามแผนแม่บทการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสํานักงาน

ประกันสังคม พ .ศ. 2556 – 2560 และแผนปฏิบัติการประจําปีที่ผ่านมาฉบับสมบูรณ์ จัดส่งให้สํานักงาน

ประกันสังคมตามกําหนดเวลาในสัญญาจ้าง 
(9) จัดทําแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม พ.ศ. 2559 - 2562 และ

แผนปฏิบัติการประจําปี พ.ศ. 2559 ฉบับสมบูรณ์ จัดส่งให้สํานักงานประกันสังคมตามกําหนดในสัญญาจ้าง 

5. ระยะเวลาดําเนินงานโครงการ 
เริ่มปฏิบัติงานนับถัดจากวันลงนามในสัญญาจ้าง และจะต้องปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จภายในระยะเวลา 210 วัน 

นับจากวันลงนามในสัญญาจ้าง  
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6. แผนการดําเนินงาน 

แผนดําเนนิการ : ระยะเวลาสัญญา 210 วัน (+34 วัน) 
กิจกรรมหลัก ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค.

1) สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview)        
   1.1 Questionnaire บุคลากรประกันสังคม        
   1.2 สัมภาษณ์ ผู้บริหาร        
   1.3 Executive interview for future (ภายใน-ภายนอก)        
2) จัดประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการ (Workshop)        
   2.1 Workshop ให้โจทย์ ผอ.ในการกําหนดอนาคต        
   2.2 Workshop ให้โจทย์บุคลากร เร่ือง Gap        
3) ประชุมร่วมกับคณะทํางานพัฒนาระบบการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน ประกันสังคมหรือคณะทํางาน 

       

4) จัดประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการ (Workshop)        
   4.1 เวียนผล Workshop และ Strategic issue                 
        พร้อมรับการประเมิน 

       

   4.2 นําเสนอคณะกรรมการ พร้อมรับฟังความคิดเห็น        
5) นําเสนอผลการประเมินการดําเนินงาน        
   5.1 Lit review การบริหารจัดการองค์กรในอนาคต โมเดล 
        HR ขององค์กร เอกชน SSO และ Non-SSO ใน ตปท. 

       

6) จัดประชุมการมีส่วนร่วมผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย        
7) ดําเนินการปรับปรุง แก้ไข ทบทวนร่างยุทธศาสตร์ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานประกนัสังคม           
พ.ศ. 2559 – 2562 

       

   7.1 Strategic issue (outsource/กรอง/ล้างระบบ/etc)        
8) จัดทํารายงานการประเมินผลการดําเนินงาน        
9) จัดทําแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
สํานักงานประกนัสังคม พ.ศ. 2559 – 2562 และแผนปฏิบัติ

การประจําป ีพ.ศ. 2559 ฉบับสมบูรณ์ 
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บทที่ 1 
สภาพแวดล้อมต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์กร  

1.1 การเปล่ียนแปลงบริบท สถานะ และทิศทางการปรับตัวท่ีส่งผลกระทบจากภายนอกองค์กร 

1.1.1 การเปลี่ยนแปลงด้านนโยบาย และบริบทต่อการพัฒนาประเทศ 
        ทิศทางอันเนื่องมาจากแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของนโยบาย และบริบทต่อการพัฒนาประเทศ

ที่สําคัญต่อยุทธศาสตร์สํานักงานประกันสังคมในระยะ 5 ปีถัดไป จากปัจจัยภายนอกที่ส่งผลกระทบได้แก่นโยบาย

ต่างๆ ที่เก่ียวข้อง ทั้งในระดับสากลและระดับประเทศ และนโยบายและแผนยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนางาน

ด้านการประกันสังคมทั้งในระดับนโยบายและระดับปฏิบัติ เพ่ือนํามาศึกษา วิเคราะห์ และจัดทํายุทธศาสตร์

สํานักงานประกันสังคม โดยแผนยุทธศาสตร์และนโยบายที่สําคัญ ประกอบด้วย 

        1) ระดับสากล อาทิ แผนการจัดต้ังประชาคมอาเซียน ซึ่งเป็นกรอบความตกลงร่วมในการร่วมมือ

แบบบูรณาการทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรม ระหว่างประเทศสมาชิกอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้

ประเทศสมาชิกมีความแข็งแกร่งและภูมิต้านทานท่ีดี มีสภาพความเป็นอยู่ที่ดี มีความปลอดภัย สามารถค้าขายได้
อย่างสะดวกมากข้ึน และภายใต้เสาหลักของการจัดต้ังประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน ได้ให้ความสําคัญกับ

การพัฒนาระบบการคุ้มครองและสวัสดิการทางสังคม โดยเฉพาะประเด็นการขจัดความยากจน การสร้างตาข่าย
ความปลอดภัยทางสังคม รวมถึงการเข้าถึงการดูแลสุขภาพและส่งเสริมการดํารงชีวิตที่มีคุณภาพ นอกจากน้ียังให้

ความสําคัญกับการส่งเสริมคุ้มครองสิทธิและสวัสดิการสําหรับสตรี ผู้สูงอายุ และคนพิการ ตลอดจนการคุ้มครองและ
ส่งเสริมสิทธิแรงงานโยกย้ายถิ่นด้วย 

        2) ระดับประเทศ อาทิ นโยบายของรัฐบาล (พลเอกประยุทธ์ จันทร์โอชา) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมแห่งชาติฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) แผนพัฒนากําลังคนในระดับประเทศ และแผนประชากรในช่วง

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 ได้ให้ความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน

ทุกช่วงวัย เพ่ือลดความเหล่ือมล้ํา สร้างโอกาสบนความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม โดยเฉพาะการยกระดับ

คุณภาพของระบบการคุ้มครองทางสังคมให้ครอบคลุมทุกคนอย่างทั่วถึง สอดคล้องกับความต้องการและ

ความจําเป็น การกําหนดนโยบายและมาตรการทางกฎหมายและทางสังคมในการจัดหลักประกันที่มั ่นคง              
แก่แรงงานทั้งในระบบและนอกระบบ รวมถึงการจัดบริการทางสังคมให้กับแรงงานข้ามชาติอย่างเหมาะสม               
และเป็นธรรมตามหลักสากล 
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       3) ระดับปฏิบัติ อาทิ แผนแม่บทด้านแรงงาน แผนยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ               
มีเป้าหมายในการเสริมสร้างความมั่นคงและคุณภาพชีวิตที่ดีให้กับกําลังแรงงาน โดยกําหนดแนวทางที่สําคัญ 
ได้แก่ การพัฒนากลไกการคุ้มครองแรงงานทั้งในระบบและนอกระบบให้ได้รับสิทธิตามกฎหมายและมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
การพัฒนาระบบประกันสังคมเพ่ือเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีให้กับแรงงาน รวมถึงการส่งเสริม พัฒนาและคุ้มครอง

แรงงานนอกระบบอย่างย่ังยืน เป็นต้น 

1.2 ประเด็นความท้าทายของสํานักงานประกันสังคมในช่วง พ.ศ. 2558 - 2562 
ภายนอก 

 - การปฏิรูปช่องทางการให้บริการให้เหมาะสมกับผู้รับบริการท่ีหลากหลาย และช่องทางนั้นมีความสมดุล

กับความแตกต่างของแต่ละกลุ่ม 
 - มีการนําระบบบริการทางการแพทย์มาเปรียบเทียบกันระหว่างสํานักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติกับ

สํานักงานประกันสังคม และข้าราชการซึ่งบริบทคนละอย่าง 
 - งบประมาณรัฐบาลเริ่มมีปัญหา ทําให้การจ่ายเงินสมทบของรัฐบาลไม่ครบจะมีปัญหาเพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ 
 - รูปแบบการจ่ายค่าบริการทางการแพทย์เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรมกับผู้บริการ (โรงพยาบาล) ทําให้การ

จ่ายเงินค่าบริการทางการแพทย์แก่หน่วยบริการซับซ้อนขึ้น และต้องมีระบบการตรวจสอบหลังการจ่ายที่มีมาตรการ

ให้สถานพยาบาลยอมรับผลตรวจ 
 - รูปแบบการคุ้มครองและสิทธิประโยชน์ระหว่างผู้ประกันตนภาคบังคับและสมัครใจยังมีความแตกต่างกัน

ทําให้เกิดข้อเรียกร้องให้ปรับปรุงเหมือนกัน 
 - การจ่ายประโยชน์ทดแทนและค่าบริการทางการแพทย์แบบ E-Claim เป็นความท้าทายที่ระบบ IT 

ต้องเร่งดําเนินงานให้สอดคล้อง 
 - แนวโน้มการดําเนินงานด้านการดูแลสภาพแวดล้อม ตอบสนองดูแลสังคม (CSR) 

ภายใน 
 - การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรสามารถทันต่อการเปลี่ยนแปลงทุกด้าน 
 - การสร้าง Trust ให้ผู้ประกันตนเกิดความเชื่อถือในองค์กรซึ่งควรต้องเริ่มจาก Top Management ที่มี 

ethics เพียงพอ และ Top Management เน้นให้คนในองค์กรมี Ethics 
- ปรับโครงสร้างอัตรากําลังไม่เหมาะสมโดยเฉพาะด้านการเงินและการบัญชี ขาดแคลนตําแหน่งระดับสูง 

เพ่ือกํากับดูแลงานที่เพียงพอเพราะงานประกันสังคมเก่ียวข้องกับเงินจํานวนมากท่ีมีการรับจ่ายในแต่ละวัน 
- การเปิดโอกาสและสร้างแรงจูงใจต่อบุคลากรที่เก่งดี และมีความรู้รอบด้านเข้ามาเป็นบุคลากรขององค์กร 
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- เสนอให้มีหน่วยงานลูกที่เป็นหน่วยงานในกํากับของสํานักงานประกันสังคม สนับสนุนงานของ สํานักงาน
ประกันสังคม เช่น หน่วยงานทําหน้าที่เร่งรัดหน้ีสิน บันทึกข้อมูล ตรวจบัญชี ควบคุมคุณภาพบริการทางการแพทย์

มืออาชีพ เป็นต้น 
- การเสนอปรับฐานค่าจ้างขั้นตํ่าและเพดานค่าจ้างสูงสุด มีอุปสรรคในการดําเนินการ เน่ืองจากผู้มีส่วนได้

ส่วนเสียส่วนใหญ่ไม่เห็นด้วย 
- การถ่ายทอดความรู้ เทคนิค วิธีการสอนงาน ขาดความต่อเน่ืองส่งผลให้การจัดสรรบุคลากรเพ่ือปฏิบัติงาน

ไม่มีเสถียรภาพเท่าที่ควร 

1.3 สภาพแวดล้อมทางด้านจุดแข็งจุดอ่อนของสํานักงานประกันสังคม 

จุดแข็ง 
- บุคลากรของสํานักงานประกันสังคมเป็นผู้ทุ่มเท มุ่งผลสัมฤทธ์ิ ร่วมแรง ลงแรง เพ่ือความสําเร็จอย่างจริงจัง 
- มีระบบงบประมาณ ระบบบริหารและพัฒนาบุคลากร ระบบการลงทุนที่มิใช่ส่วนที่เป็นระบบของรัฐ ทําให้

สํานักงานประกันสังคมมีความคล่องตัว อิสระ ยืดหยุ่นสูงมากในการปรับปรุง เพ่ิมเติม เปลี่ยนแปลง ในระบบ

ดังกล่าว 
- กองทุนมีขนาดใหญ่ที่สุดของประเทศ และได้รับการยกย่องอย่างมาก ในฐานะกองทุนของภาครัฐที่มี

ผลประกอบการที่ดีสะสมต่อเน่ืองมาโดยตลอด 
- มีการปรับปรุงสิทธิประโยชน์ และการพัฒนากลไก วิธีการควบคุมคุณภาพเครือข่ายผู้ให้บริการ อย่างต่อเน่ือง 

ที่สอดคล้องกับความต้องการและความก้าวหน้าทางการแพทย์ 
- กฎหมายและพรบ. ที่รองรับการปฏิบัติหน้าที่ที่ชัดเจน ผ่านรูปแบบและกลไกการบริหารองค์กรแบบ

ไตรภาคี ซึ่งเปิดโอกาสให้เกิดความมีส่วนร่วมจากทุกฝ่าย 

จุดอ่อน 
- บุคลากรของสํานักงานประกันสังคม มีความอ่อนไหวต่อภาวะการเป็นผู้นําอย่างย่ิง 
- องค์กรเสียโอกาสในการพัฒนาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศจนเกิดความอ่อนแอในระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศของสํานักงานประกันสังคม ทําให้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมีความอ่อนแอ 
- การบริหารงานและการบริหารองค์กรในรูปคณะกรรมการจํานวนหลายชุด ทําให้เกิดความไม่ต่อเน่ือง               

ในการบริหาร ทิศทางการพัฒนาไม่ชัดเจน  ขาดการประสานกันระหว่างคณะกรรมการ จนยากที่จะรักษาความเป็น

หน่ึงเดียวกันขององค์กรได้ 
- ขาดบุคลากรมืออาชีพเฉพาะทางหลายด้าน เช่น คณิตศาสตร์ประกันภัย IT จัดซื้อจัดจ้าง เป็นต้น 
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- การบริหารบุคคลที่ขาดการส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดความก้าวหน้า ทําลายขวัญกําลังใจการสับเปลี่ยน

หมุนเวียนงาน ที่ไม่ได้พิจารณาศักยภาพของเจ้าหน้าที่และลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
- ความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่มี ไม่สอดคล้อง มีแต่ความกดดัน 
- การบริหารงานบุคคลแต่งต้ังโดยไม่คํานึงถึงความรู้ความสามารถปล่อยตําแหน่งว่าง ทําให้การบริหารงาน

ไม่ต่อเน่ือง ขาดการติดตามงาน งานค้างสะสมมาก 
- สร้างบุคลากรทดแทนผู้เกษียณอายุที่มีความรู้ความสามารถไม่ทันกาล 
- การพัฒนาเจ้าหน้าที่พัฒนาเฉพาะเรื่องไม่ได้พัฒนาเป็นระบบ 
- บุคลากรขาดการพัฒนาในการพัฒนางานประจําไปข้างหน้า (บุคลากรทําแต่งานประจํา) 
- มีจํานวนข้าราชการน้อยกว่าเจ้าหน้าที่พนักงานทําให้ระบบการบริหารงานบุคคลมีปัญหา 

1.4 สรุปปัญหา ข้อจํากัด และประเด็นท้าทายท่ีเผชิญอยู่ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ปัจจัยภายใน 
 1. กระบวนการสรรหาและคัดเลือก 
     กระบวนการสรรหาและคัดเลือกยังขาดประสิทธิภาพทั้งเชิงการคัดกรองคุณภาพ พนักงาน (Identify 
Staff Capabilities) และระยะเวลาในสรรหาพนักงาน เพ่ือดํารงตําแหน่งงานว่าง (Vacant Positions filled) 
ตลอดจนขาดการคาดการณ์อัตรากําลังเชิงกลยุทธ์ (Strategic Workforce Planning) เพ่ือตอบโจทย์ความต้องการ 
ทิศทาง การดําเนินงานขององค์กรทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
 2. การพัฒนาภาวะผู้นํา (Leadership Capability Development) และการเตรียมความพร้อม 
(Succession Plan) 
     ขาดการพัฒนาภาวะผู้นําและการเตรียมความพร้อมเพื่อทดแทนตําแหน่งงานท่ีสําคัญ (Succession 
Plan) ในอนาคตยังไม่เป็นรูปธรรมที่ชัดเจน ขาดการวางแผน พัฒนา และประเมินผลที่เป็นมาตรฐานสากล 
 3. ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานลดลง  
     องค์กรมีอัตราการลาออกสูงขึ้นอย่างมีนัยสําคัญ อีกทั้งพนักงานขาดแรงจูงใจในการทํางาน รู้สึกถึงความ
ไม่เป็นธรรมของระบบการประเมินผลงาน (Performance Management) ค่าตอบแทนตามผลการทํางาน 
(Performance Based Pay) และขาดความชัดเจนในเส้นทางการเติบโตก้าวหน้าในองค์กร (Career Pathway) 
 4. วัฒนธรรมองค์กร 
     วัฒนธรรมองค์กรที่ ไม่ เป็นหน่ึงเดียว เกิดความรู้สึกที่ ไม่ เท่าเทียม เลื่อมล้ํา และไม่ เป็นธรรม              
ในหมู่พนักงานและข้าราชการ 
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 5. โครงสร้างองค์กร 
     โครงสร้างขององค์กรที่ขาดความยืดหยุ่น  และไม่สามารถปรับตัวได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง               
ที่รวดเร็ว 
 6. ระบบและโครงสร้างพื้นฐานงานบุคคล  
     ระบบและโครงสร้างพ้ืนฐานงานบุคคลที่ขาดการเช่ือมต่อข้อมูล และไม่สามารถวิเคราะห์ประมวลผล 
และติดตามรายงานความเคลื่อนไหวของพนักงานและองค์กรได้อย่างเป็นระบบ 

ปัจจัยภายนอก 
 7. โอกาสของการก้าวสู่ประชาคมอาเซียน  
     โอกาสการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนส่งผลต่อตลาดแรงงาน โดยเร่งการเคลื่อนย้ายแรงงานระหว่างประเทศ 
รวมไปถึงการแข่งขันในเชิงธุรกิจที่สูงและรุนแรงมากขึ้น 
 8. ความต้องการและ / หรือ ความคาดหวังในการให้บริการท่ีมากขึ้น และหลากหลายของผู้ประกันตน  
 9. การขยายตัว และการแข่งขันสูงในตลาดแรงงาน  
     การแข่งขันกันสูงในตลาดแรงงานที่ ต้องการทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ ประสบการณ์  และ            
ความชํานาญการ 
 10. ลักษณะความต้องการของกลุ่มแรงงานในอนาคต  
      ความต้องการของกลุ่มแรงงานในอนาคต (Gen Y หรือ Millennial) ที่มีพฤติกรรม และความคาดหวัง

ในชีวิตการทํางาน รวมถึงความคาดหวังที่มีต่อหัวหน้างาน/ผู้ว่าจ้างที่แตกต่างจากเดิมอย่างมาก 
 11. ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ  
      ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีผลต่อพฤติกรรมการรับรู้ เรียนรู้ และพัฒนาของกลุ่ม

แรงงานในอนาคต 
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บทที่ 2 
สาระสําคัญของแผนยุทธศาสตร์สํานักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี  

(พ.ศ. 2558 - 2562) ที่เก่ียวข้องกับด้านการบริหารทรพัยากรบุคคล 
  

 เพื่อให้แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม พ.ศ. 2559 - 2562 
มีความสอดคล้อง และสามารถตอบสนองต่อความสําเร็จของแผนยุทธศาสตร์สํานักงานประกันสังคมระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2558 - 2562) ซึ่งเป็นแผนยุทธศาสตร์หลักที่กําหนดทิศทาง (Direction) เป้าหมายหลัก (Goal) ของ
สํานักงานประกันสังคมในระยะ 5 ปีข้างหน้า เป็นความรับผิดชอบของทุกหน่วยงานในสํานักงานประกันสังคม              
ที่จะต้องร่วมมือกันดําเนินการตามยุทธศาสตร์ฯ เพื่อมุ่งสู่การบรรลุเป้าหมายที่สําคัญขององค์กรร่วมกัน ทําให้

เกิดผลสัมฤทธ์ิ คือ ประโยชน์สุขของประชาชนกลุ่มเป้าหมายทั้งผู้ประกันตน สถานประกอบการ รวมถึงผู้มีส่วนได้

ส่วนเสียที่เก่ียวข้อง รวมไปถึงสร้างความม่ันคง และยั่งยืนให้แก่สํานักงานประกันสังคม และการประกันสังคมของ

ประเทศไทย 

ดังน้ัน จึงแสดงให้เห็นการวิเคราะห์ประเด็นสําคัญของแผนยุทธศาสตร์สํานักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2558 - 2562) ที่มีความต้องการการสนับสนุนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือขับเคล่ือนแผนยุทธศาสตร์

สํานักงานประกันสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2558 - 2562) โดยมีสาระสําคัญดังต่อไปน้ี 

2.1 สรุปวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม ประเด็นยุทธศาสตร์ และคําหลัก 

ตารางที่ 2.1 วิสัยทัศน์ พนัธกิจ ค่านิยม 
วิสัยทัศน์ (พ.ศ. 2558 - 2562) 

“ก้าวสู่องค์กรประกันสังคมชั้นนาํในภูมิภาคอาเซียน” 

พันธกิจ 
ภารกิจหลัก ปรากฏตามกฎกระทรวง 

“การบริหารการประกันสังคมและเงินทดแทน 
โดยการจัดการที่มีประสิทธภิาพ เพื่อให้แรงงานมีหลักประกันการดํารงชีวิตที่ม่ันคง” 
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ค่านยิม (Core Value) 
CHANGEs 

Creative                                                   สร้างสรรค ์   
Helpful                                                    เป ็นห่วงเป็นใย มีใจบริการ  
Accountability                                        สำนึกรับผิดชอบ     
Notable Leadership                                  เป็นผูนํ้าที่โดดเด่นเป็นผู้นํา 

      Go forward into  the Digital World              ก้าวทันโลก และการเปลี่ยนแปลงสู่โลกยุคดิจิตอล 
Expert & Ethics                                         เป็นมืออาชีพ ซ่ือสตัย์สุจริตและมีจริยธรรม        
sacrifice                                                ทุ่มเทและเสียสละ  

ตารางที่ 2.2 ประเด็นยุทธศาสตร์ และคาํหลัก 
ประเด็นยุทธศาสตร ์ คําหลักของประเด็นยุทธศาสตร ์

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 :  
การยกระดับการให้บริการสู่ สากลในการสนอง  
ความต้องการ และความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

ในทุกกลุ่ม ควบคู่กับสร้างการรับรู้ และเข้าใจในคุณค่า 
ของการประกันสังคมบนรากฐานของความเป็นธรรม 
และสมเหตุผลที่ทุกภาคส่วนร่วมเป็นเจ้าของ 

“เหนือความคาดหมาย มีความล้ําสมัย  
เป็นสากล พรอ้มสร้างความเป็นธรรม  

อย่างสมเหตุสมผลท่ีทุกภาคส่วนร่วมเป็นเจ้าของ” 
o Beyond Expectation, Realistic & 

Reasonable 
o New Generation Perception 
o Innovative for Ownership 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 :  
การมุ่งพัฒนา สิทธิประโยชน์ ประโยชน์ทดแทน ให้มี

ความเป็นสากล รองรับการก้าวสู่การประกันสังคม

นานาชาติบนบรรทั ดฐานของการพัฒนาระบบ  
เงินสมทบและระบบการลงทุนที่มีศักยภาพสูง เพ่ือให้

ส าม ารถ รอ ง รับ กั บ พั ฒ น าก าร ไ ด้ อ ย่ า งมั่ น ค ง 
มีเสถียรภาพและเป็นที่เช่ือถือ เช่ือมั่นได้อย่างแท้จริง 

“พัฒนาอย่างต่อเนื่อง สู่การประกันสังคมนานาชาติ ได้
อย่างม่ันคง มีเสถียรภาพและเป็นที่เชื่อถือ เชื่อม่ัน” 

o Balance , Alert & Alarm 
o Internationalization & Totalization 
o Classify and Realistic & Reasonable Response 
o Security & Stability Fund 
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ประเด็นยุทธศาสตร ์ คําหลักของประเด็นยุทธศาสตร ์
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 :  
การร้ือปรับและยกระดับ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ : 
IT และการบริหารสารสนเทศ : MIT ของสํานักงาน

ประ กันสั งคมสู่ อ งค์ ก รที่ มี ก าร ดํ า เนิ นการ  และ  
การบริการที่ล้ําสมัย 

“รื้อปรบัและยกระดับสู่องคก์รที่มีการดําเนินการ  
และการบริการท่ีล้าํสมัย” 

(Modernization) 
o Self-service ,Reliable 
o User-friendly : Access-Easy-Quick response 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 :  
การพัฒนาการบริหารจัดการ “ทุนมนุษย์” ได้อย่างเป็น

รูปธรรม และสอดคล้องกับทิศทางของโลกในปัจจุบัน

และอนาคต 

“ก้าวขา้มสู่การพัฒนา ทุนมนุษย์ อย่างเป็นรูปธรรม 
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในฐานะผูน้าํ” 

(HR Transformation) 
o Strategic Partner - HR Hybrid  - HR Intelligence 
o Human Capital Capabilities; Leadership 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 :  
การพัฒนาองค์กรสู่องค์กรที่มีประสิทธิภาพสูง (HPO) 
ทันสมัย คล่องตัว โปร่งใส และมีธรรมาภิบาล  

“ประสิทธิภาพสูง ทันสมัย คล่องตัว  
โปร่งใส และมีธรรมาภิบาล” 

(High Performance Organization) 
o Efficiency, Flexible, Innovative 
o Good governance 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ASEAN :  
ระบบประกันสังคมไทย ร่วมเป็นส่วนสําคัญของการ

วางรากฐานระบบประกันสังคมอาเซียนได้อย่างโดดเด่น 

“ร่วมมือ ร่วมใจ เพื่อความเป็นผูน้าํอย่างโดดเด่น” 
o Initiative – Committee – Sponsor – Co host 

– Host – Speaker – Participant – Publicity    
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2.2 สรุปสาระสําคัญของประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 4 ด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
ตารางที่ 2.3 สาระสาํคญัของประเด็นยุทธศาสตรท์ี่ 4 ด้านการบริหารทรัพยากรบคุคล 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ คําหลักของประเด็นยุทธศาสตร ์
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 :  
การพัฒนาการบริหารจัดการ “ทุนมนุษย์” ได้          
อย่างเป็นรูปธรรม และสอดคล้องกับทิศทางของโลก 
ในปัจจุบันและอนาคต 

“ก้าวข้ามสู่การพัฒนา ทุนมนุษย์  อย่างเป็นรูปธรรม  
สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงในฐานะผู้นํา” 

(HR Transformation) 
o Strategic Partner - HR Hybrid  - HR Intelligence 
o Human Capital Capabilities; Leadership 

เจตนารมย์  หลักการ และความสําคัญ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาการบริหารจัดการ ทุนมนุษย์ เน้นไปท่ีการให้ความสําคัญของบุคลากร

ภายในของสํานักงานประกันสังคม ซึ่งเป็นผู้ให้บริการ ประสานงาน เช่ือมโยงงานด้านต่างๆ แก่ผู้มีส่วนได้เสีย และ
เพ่ือให้เกิดการพัฒนากระบวนการดังกล่าว เป็นไปด้วยความต่อเน่ือง เช่ือมโยง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
ทั้งองค์กร อีกทั้งจะต้องสอดคล้องกับทิศทางของโลกในปัจจุบันและอนาคต จึงมีความจําเป็นที่จะต้องมีการกําหนด

แผนการที่มีความชัดเจน เป็นรูปธรรม เพ่ือให้สํานักงานประกันสังคมเป็นองค์กรที่เป็นแหล่งรวมของคนดี และ  
คนเก่ง โดยร่วมกันผลักดันให้องค์กรมีการพัฒนาอย่างก้าวกระโดด และมีความย่ังยืน 

ทั้งน้ี การดําเนินการได้วางแผนเพ่ือทําให้เกิดการพัฒนาอย่างครบถ้วน ในส่วนของการพัฒนาบุคลากร 
เชิงกลยุทธ์ ไม่ว่าจะเป็นการสรรหา พัฒนา และรักษาบุคลากรที่ดีและเก่งไว้ โดยสามารถเติมเต็มตําแหน่งงานท่ีว่างลง

ได้ทันการณ์  มีอัตราการตอบรับงานที่มีความเหมาะสมเพียงพอกับความต้องการบุคลากรของสํานักงาน

ประกันสังคม มีการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองและครบถ้วนในทุกสายงาน และตําแหน่งงาน  
เน้นการให้ความสําคัญไปยัง การพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) ผ่านการฝึกอบรม  

ในการสร้างภาวะผู้นํา เพ่ือผลักดันบุคลากรกลุ่มน้ี ให้เป็นผู้สืบทอดตําแหน่งงานสําคัญในองค์กรได้ ลดอัตราการลาออก 
ซึ่งจําเป็นจะต้องอาศัยการสร้างให้บุคลากรทุกคนเกิดความผูกพันให้เกิดขึ้นในองค์กร มีความสุขในการทํางานร่วมกัน 
เพ่ือร่วมกันสร้างองค์กรให้ เป็นองค์กรที่น่าอยู่ ควบคู่ไปกับการสร้างความเข้มแข็งของหน่วยงานด้านงานบุคคล 
โดยการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  

นอกจากน้ี การให้ความสําคัญกับพนักงานของสํานักงานประกันสังคม ซึ่งเป็นลูกจ้างช่ัวคราว ให้มีสถานะการทํางาน 
ที่มั่นคง ผ่านการผลักดัน การเปลี่ยนสถานะ “พนักงาน” จาก ลูกจ้างชั่วคราว ไปเป็นสถานะการจ้างใหม่ ที่สามารถ  
มีความรับผิดชอบในเชิงการบริหารจัดการ และมีความก้าวหน้า โดยมีอัตราผลตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงาน 
และความสามารถ 
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เป้าประสงค์ (Goals) 
เป็นองค์กรที่ ดึงดูด และ ได้รับความสนใจจาก คนเก่ง 

และสามารถธํารงรักษาคนดีและเก่งให้อยู่รว่มกันในการพัฒนาองค์กรอย่างก้าวกระโดด สู่องค์กรที่ย่ังยืน 
ตัวชี้วัดระดับเป้าประสงค ์

ด้านการสรรหาและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์กรเชิงกลยุทธ์ 
1. ตําแหน่งงานว่างที่เติมเต็ม (Vacant Positions filled) (Mj) 
2. อัตราการตอบรับงาน (Job Acceptance Rate) 
3. การลงทนุในด้านการฝึกอบรม (Training Investment Factor) (Mj) 

ด้านการสร้างภาวะผู้นํา และรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) 
4. การลงทนุในด้านการฝึกอบรมผู้นํา (Managers Training Investment Factor) 
5. ผลตอบแทนจากการลงทุนด้านการฝึกอบรม (Training ROI) 
6. อัตราการทดแทนตําแหน่ง (Succession Planning Rate) (Mj) 
7. อัตราการลาออกของบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (High Potential Attrition) (Mj) 

ด้านการสร้างองค์กรที่น่าอยู่ 
8. คะแนนความผูกพันต่อองคก์ร (Engagement Score) 
9. อัตราการลาออก (Attrition Rate) 

2.3 กลยุทธ์และมาตรการในแต่ละกลยุทธ์ ภายใตป้ระเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 4 
ตารางที่ 2.4 กลยุทธ์และมาตรการในแต่ละกลยุทธ์ ภายใต้ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 

กลยุทธ์ที่ 1 HR : สรรหาและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เชิงกลยุทธ์  

มาตรการท่ี 1.1 

สร้างแบรนด์สํานักงานประกันสังคมผ่านบุคลากรจนให้เกิดการรับรู้เป็นที่ประจักษ์ชัด    
• พัฒนาการประชาสัมพันธ์โมเดลต้นแบบของบุคลากรสํานักงานประกันสังคมไปยัง

สถาบันการศึกษาหรือสื่อประชาสัมพันธ์ต่างๆ เพ่ือให้เกิดความน่าสนใจ และ  
จูงใจคนเก่งและมีความสามารถ ศักยภาพสูง เข้ามาสู่กระบวนการคัดเลือก  
ได้มากพอและเติมเต็มได้ทันตามความต้องการ 

• พัฒนาเคร่ืองมือการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเป็นแบบดิจิตอล เพ่ือลด
ระยะเวลาในการสรรหา และเพ่ิมประสิทธิภาพในการคัดเลือก รวมถึงกระชับ
กระบวนการในการทํางาน โดยผ่าน Social media, Smart Phone Application, 
Game online และ chat โดยมีการประชาสัมพันธ์ให้สาธารณชนรับทราบ ผ่านช่องทาง  
การประชาสัมพันธ์ต่างๆ ขององค์กร  
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กลยุทธ์ที่ 1 HR : สรรหาและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เชิงกลยุทธ์  

มาตรการท่ี 1.2 

 สร้างการบริหารค่าตอบแทนที่มีความเหมาะสม  
• ทบทวนอัตราเงินเดือนของบุคลากรทั้งที่เป็น 

o บุคลากรเริ่มต้นสําหรับบัณฑิตจบใหม่  
o ทบทวนอัตราเงินเดือนของบุคลากรเก่า (Mid-career offering)  

โดยพิจารณาจากอัตราเฉล่ียของกระบอกเงินเดือนในสายวิชาชีพเดียวกัน  

มาตรการท่ี 1.3 
• สร้างวิทยากรภายในองค์กร โดยเน้นที่ผู้นําองค์กร ผู้ซึ่งมีความรู้และประสบการณ์สูง  
• สร้างการบริหารองค์ความรู้ขององค์กรให้เข้มแข็ง (Knowledge Management)  
• สร้างความตระหนักถึงคุณค่าของสํานักงานประกันสังคมในฐานะองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

กลยุทธ์ที่ 2 HR :  สร้างภาวะผู้นํา พัฒนาบุคลากรที่มีศกัยภาพสูง (Talent) และสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้น        
ในองค์กร    

มาตรการท่ี 2.1 

สร้างและพัฒนาศักยภาพผู้นําในองค์กร  
• วางแผนการสืบทอดและทดแทนตําแหน่งงานที่สําคัญขององค์กรอย่างเป็นระบบ 

รวมถึงเตรียมสร้างและพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent Pool) ให้เป็น
ศูนย์กลางทรัพยากรบุคคลขององค์กร   

• ออกแบบ เส้ นท างการพัฒ นาภาวะผู้ นํ า  (Management Development 
Roadmap) ให้กับผู้นําในองค์กร ให้สอดคล้องกับทิศทาง และกลยุทธ์การดําเนิน
ธุรกิจขององค์กร ตลอดจนสภาวะการณ์เปลี่ยนแปลงในปัจจุบันและอนาคต  

• มุ่งรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (High Potential Staff) และสนับสนุนผู้บริหาร
ให้สร้างความผูกพันกับบุคลากรผ่านกิจกรรมต่างๆ อาทิ รับประทานอาหารร่วมกัน 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ฯลฯ 

มาตรการท่ี 2.2 

พัฒนาเส้นทางการเติบโตทางอาชีพ  
• ออกแบบและทบทวนสมรรถนะ (Competency) เส้นทางการเรียนรู้และพัฒนา 

(Training Roadmap) และคุณลักษณะของงาน (Job Qualification)  
• ออกแบบเส้นทางการเติบโตก้าวหน้า (Career Path) ให้กับกลุ่มบุคลากรที่มี

ศักยภาพสูง และกลุ่มวิชาชีพที่เป็นตําแหน่งงานสําคัญเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Position)  

• สร้างความเข้าใจเก่ียวกับการวางแผนความก้าวหน้าทางอาชีพในระดับผู้บริหาร 
และบุคลากร เพ่ือสนับสนุนให้เกิดการหมุนเปลี่ยนงาน และการพัฒนาตัวเอง  
ในสายงานที่เก่ียวข้องและใกล้เคียง 
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กลยุทธ์ที่ 2 HR :  สร้างภาวะผู้นํา พัฒนาบุคลากรที่มีศกัยภาพสูง (Talent) และสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้น        
ในองค์กร    

มาตรการท่ี 2.3 

สร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นในองค์กร      
• สร้างการรับรู้ ความเข้าใจ และให้ความสําคัญกับการสร้างความผูกพันของ

บุคลากรในองค์กร (Employee Engagement)  
• ประเมินระดับความผูกพันที่มีต่อองค์กร ทั้งระดับผู้บริหาร และบุคลากรโดยบริษัทช้ันนํา 

และนําผลมาของประเด็นสําคัญ (Key Driver) มากําหนดกลยุทธ์ในการบริหารจัดการ 
Engagement  อย่างเหมาะสม 

กลยุทธ์ที่ 3 HR : สร้างองค์กรที่น่าอยู่ 

มาตรการท่ี 3.1 

ส่งเสริมวัฒนธรรมขององค์กรให้เข้มแข็ง  
• สนับสนุนการสร้างวัฒนธรรมองค์กรด้วยการปลูกฝัง การติดตามผล และการรับรู้

พฤติกรรมของวัฒนธรรมองค์กร  
• สนับสนุนการสื่อสารพฤติกรรมของค่านิยมหลัก และวัฒนธรรมองค์กรจากการ

ฝึกอบรม และการสอนงาน (Coaching)    
• สร้างสถานท่ีทํางานให้เกิดความสุข และสร้างความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กร 

รวมถึงสร้างสิ่งแวดล้อมการทํางานที่ดี  

มาตรการท่ี 3.2 

 ออกแบบโครงสร้างองค์กรที่มีประสิทธิภาพ และรองรับการเปลี่ยนแปลง  
• ทบทวน และพิจารณาโครงสร้างของงาน (Job Structure) และกําหนดตระกูลงาน 

(Job Family) และกลุ่มงาน (Job Function) ที่มีสมรรถนะ หรือขีดความสามารถ 
(Competency) ที่คล้ายกัน  

• ออกแบบโครงสร้างองค์กร (Organization Structure)  และอัตรากําลัง  (Capacity) 
ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์และทิศทางในการดําเนินธุรกิจขององค์กร  

• จัดต้ังทีมงาน เพ่ือบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงในองค์กร (Change Management 
Team) ให้รองรับกับทิศทางการเปลี่ยนแปลงของสํานักงานประกันสังคม  
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กลยุทธ์ที่ 4 HR :  สร้างโครงสร้างพ้ืนฐานของงานบุคคลให้เข้มแข็ง 

มาตรการท่ี 4.1 

สร้าง HR มืออาชีพ  
• พัฒนาศักยภาพบุคลากรด้าน HR ผ่านการแลกเปลี่ยนความรู้ การมอบหมายงาน 

(Job Assignment) และการหมุนเปลี่ยนงาน (Job rotation) ภายในสายงาน 
หรือสายวิชาชีพเดียวกัน  

• สร้างเครือข่ายงานบุคคล (HR Network) ระหว่างหน่วยงาน หรือ หน่วยธุรกิจ

อ่ืนๆ  เพ่ื อแลกเปลี่ ยนความรู้และประสบการณ์ ที่ หลากหลาย  และทัน  
ต่อสถานการณ์โลกที่เปลี่ยนแปลง  

มาตรการท่ี 4.2 

ส่งเสริมงานบริการด้าน HR ที่มีประสิทธิภาพ  
• กําหนดนโยบาย หลักเกณฑ์การทํางาน และวิธีการดําเนินงานด้านบุคลากร  

ที่สอดคล้องกับทิศทางการดําเนินธุรกิจขององค์กร  
• พัฒนากระบวนการ การให้บริการงานด้านบุคคลที่รวดเร็ว ถูกต้อง เพ่ือประโยชน์

สูงสุดขององค์กร 

มาตรการท่ี 4.3 

พัฒนาระบบงานด้าน HR องค์รวม  
• พัฒนาระบบงานด้าน HR ให้เช่ือมต่อกันอย่างเป็นระบบ (Streamline) ทั้งข้อมูล 

(Data) และเครื่องมือ (Tools) ต่างๆ เพ่ือให้สามารถวิเคราะห์ ประมวลผล 
และติดตามรายงานความเคลื่อนไหวของบุคลากรและองค์กรได้อย่างอัจฉริยะ  

• พัฒนาระบบการวิเคราะห์ผลข้อมูล (Data Analytic) ที่สามารถใช้คาดการณ์

ความต้องการ หรือทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่สอดรับกับกลยุทธ์ 
และทิศทางในการดําเนินธุรกิจขององค์กร 

กลยุทธ์ที่ 5 HR : ผลักดันการเปลี่ยนสถานะ “พนักงาน” จากลูกจ้างช่ัวคราวไปเป็นสถานะการจ้างใหม่ 
ที่สามารถมีความรับผิดชอบในเชิงการบริหารจัดการและมีความก้าวหน้า โดยมีอัตราผลตอบแทนที่เหมาะสมกับ

ภาระงานและความสามารถ 
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รูปที่ 2.1 แผนผังแสดงความเชื่อมโยงการจัดทําแผนยุทธศาสตร์การบรหิารทรพัยากรบุคคล 

 

จากรูปที่ 2.1 จะเห็นได้ว่าจากยุทธศาสตร์ทั้ง 4 ยุทธศาสตร์ของแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากร
บุคคลของสํานักงานประกันสังคม พ.ศ. 2559 - 2562 มีความสอดคล้อง เช่ือมโยง และเป็นส่วนสําคัญในการ

ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์สํานักงานประกันสังคมระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2558 - 2562) ซึ่งเป็นแผนยุทธศาสตร์หลักของ

องค์กร ในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาการบริหารจัดการ “ทุนมนุษย์”  ได้อย่างเป็นรูปธรรม และสอดคล้อง
กับทิศทางของโลกในปัจจุบันและอนาคต โดยแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน
ประกันสังคม พ.ศ. 2559 - 2562 ประกอบด้วยยุทธศาสตร์ที่ช่วยขับเคลื่อนใน 4 ด้านได้แก่ 1.การสรรหาและ

พัฒนาศักยภาพของพนักงานในองค์กรเชิงกลยุทธ์ 2.การสร้างภาวะผู้นํา และรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูง 
(Talent) 3.การสร้างองค์กรที่น่าอยู่ และ4.การสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานของงานบุคคลให้เข้มแข็ง ซึ่งทั้งหมดนี้จะช่วย

ให้เกิดการขับเคล่ือนการพัฒนาการบริหารบุคคลของสํานักงานประกันสังคมไปพร้อมๆ กันในระยะ 5 ปีต่อจากน้ี  
ซึ่งถือว่าเป็นช่วงเปลี่ยนผ่านที่สําคัญของสํานักงานประกันสังคม 
 

1. ส่งเสริมวัฒนธรรมขององค์กรให้ 
เข้มแข็ง 
2. ออกแบบโครงสร้างองค์กรท่ีมี 
ประสิทธิภาพ และรองรับการ 
เปล่ียนแปลง

1. สร้างแบรนด์ สปส. ผ่านบุคลากร           
จนให้เกิดการรับรู้เป็นท่ีประจักษ์ชัด 
2. สร้างการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีความ
เหมาะสม 
3. สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1. สร้างและพัฒนาศักยภาพผู้นําในองค์กร 
2. พัฒนาเส้นทางการเติบโตทางอาชีพ 
3. สร้างความผูกพันให้เกิดข้ึนในองค์กร 

1. สร้าง HR มืออาชีพ 
2. ส่งเสริมงานบริการด้าน HR 
ท่ีมีประสิทธิภาพ 
3. พัฒนาระบบงานด้าน HR 
องค์รวม 
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บทที่ 3 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรพัยากรบุคคล 

 
แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม  พ .ศ . 2559 – 2562               

ฉบับน้ี ได้สังเคราะห์จาก  

• แผนยุทธศาสตร์การดําเนินงานประกันสังคมระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2558 – 2562)  

• การสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง  

• การสัมภาษณ์ผู้บริหาร และพนักงานของหน่วยงาน   

• การจัดทําแบบสํารวจประเมินความคิดเห็นพนักงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

• การวิเคราะห์ผลจากแบบสํารวจประเมินความคิดเห็นพนักงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

• การประชุมเชิงปฏิบัติการระดมความคิดเห็นของของพนักงานรุ่นใหม่ 

• การประชุมเชิงปฏิบัติการร่วมกับหน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (กองบริหารทรัพยากรบุคคลและ

กองฝึกอบรม) 

• การประชุมเชิงปฏิบัติการระดมความคิดเห็นของผู้บริหาร และพนักงานสํานักงานประกันสังคม 

• การประมวลผลข้อมูล/สารสนเทศ ข้อมูลข้อเท็จจริง ภาวะแวดล้อม บริบท และข้อมูลแวดล้อม               
ที่เก่ียวข้อง ทั้งจากภายในและภายนอก ทั้งในสถานการณ์ปัจจุบันและอนาคต  

• การป ระมวลความคิ ดความ เห็ น  ปัญ ห า  และข้ อ เสนอแนะ  ทั้ ง โดยตรงและโดย อ้อมจาก               
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในทุกกลุ่ม 

• การประชุมคณะทํางานพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม 

• การประชาพิจารณ์จากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกภาคส่วน 

     ข้อมูลจากแหล่งต่างๆ ข้างต้นได้รวบรวมเพ่ือนํามาวิเคราะห์ และประมวลผลเพ่ือจะนําไปสู่การกําหนดเป็น

ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคมในฉบับใหม่ ดังรายละเอียดตามภาคผนวก 
โดยทั้งน้ีได้มีการวิเคราะห์ร่วมกับ กรอบแนวคิดในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลของ
สํานักงานประกันสังคมให้สอดคล้องกับบริบทภายนอกท่ีจะเปลี่ยนแปลงไปในอนาคต ดังแสดงในแผนภาพ

ต่อไปน้ี 
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รูปที่ 3.1 แผนภาพ HR Transformation  
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แผนภาพ HR Transformation น้ี แสดงถึงแนวคิดในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลของ

สํานักงานประกันสังคม ให้สอดคล้องกับบริบทภายนอกที่จะเปลี่ยนแปลงไปในอนาคต ทั้งลักษณะของสังคม และ
คุณลักษณะของบุคลากร กระแสหลักของโลกอนาคต (World Mega Trends) ตัวอย่างได้แก่ สังคมดิจิตอล ข้อมูลต่างๆ 
จะถูกเปลี่ยนให้อยู่ในรูปแบบดิจิตอลเกือบทั้งหมด สังคมผู้สูงอายุ เน่ืองจากระบบสาธารณสุขดีขึ้น แต่ทารกเกิดใหม่
น้อยลงทําให้มีผู้สูงอายุเป็นสัดส่วนที่มากขึ้นในสังคม นอกจากน้ี โลกจะหมุนไวขึ้น เน่ืองจากเทคโนโลยีต่างๆ วิธีการ
จ้างงานจะเปลี่ยนรูปแบบไป มีการย้ายถิ่นฐานเพื่อทํางานข้ามชาติมากขึ้น ก่อให้เกิดความหลากหลายทางวัฒนธรรม

ในที่ทํางานรวมถึงในสังคมภายนอก งานในอนาคตก็ย่อมเปลี่ยนแปลงไปเช่นกัน งานที่ต้องทําซ้ําๆ งานที่ไม่ใช้

ทักษะเฉพาะ หรือใช้ทักษะเฉพาะเพียงเล็กน้อยจะถูกแทนที่ด้วยหุ่นยนต์ มีเพียงงาน ที่ต้องใช้การวิเคราะห์ วินิจฉัย 
ตัดสินใจ เจรจาต่อรอง หรือการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ เป็นต้น ที่ยังคงใช้มนุษย์ในการทํางาน  ลักษณะของสังคม

ในโลกอนาคตเช่นน้ี บุคลากรที่จะทํางาน จึงจะต้องมีคุณลักษณะพิเศษตาม “ทักษะของคนทํางานในศตวรรษที่ 
21” (21st century skills) ในสี่ด้านหลัก ได้แก่ 1.ด้านวิธีคิดค้นในศตวรรษที่ 21 จะต้องมีความคิดสร้างสรรค์ 
สนุกและกล้าที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ 2.วิถีการทํางาน จะต้องมีความสามารถด้านการสื่อสาร การติดต่อประสานงานกับ

ผู้ร่วมงานหลากหลายประเภท หลากหลายวัฒนธรรม 3.ด้านเครื่องมือการทํางาน คนในศตวรรษที่ 21 จะต้องมี
ความรู้ด้านการใช้เครื่องมือทางดิจิตอลในการทํางาน ในด้านการวิเคราะห์ สืบค้นข้อมูล และสร้างสรรค์สิ่งใหม่              
4.ด้านทักษะในการใช้ชีวิตจะต้องมีความสงสัยใคร่รู้  มีความเป็นผู้ นํา ความคิดประยุกต์สร้างสรรค์ต่อยอด               
มีความสามารถในการปรับตัว และความตระหนักรู้ทางสังคม จึงจะเป็นลักษณะบุคลากรที่พึงประสงค์ ที่สามารถสอดรับ

ทํางานในสังคมอนาคตได้อย่างเหมาะสม 

ลักษณะของสังคมและคนในศตวรรษที่ 21 น้ัน ได้ถูกนํามาพิจารณาเพ่ือสร้างลักษณะเฉพาะของสํานักงาน

ประกันสังคมและชาวประกันสังคมในอนาคต สํานักงานประกันสังคมในอนาคตน้ัน จะต้องรับมือกับความ

เปลี่ยนแปลงและความท้าทายใหม่ๆ อยู่เสมอ องค์กรจึงจะต้องว่องไวต่อการตอบสนอง และปรับตัวกับสิ่งแวดล้อม

ได้ง่าย มีการทํางานเชิงรุก โดยใช้ฐานข้อมูลที่มีให้เกิดประโยชน์ มีพันธมิตร (Alliance) เพ่ือร่วมทํางานโดยมี

วัตถุประสงค์ร่วมเดียวกัน และสามารถทํางานได้อย่าง Synergy หมายถึง ทํางานสอดประสานกันโดยได้

ประสิทธิภาพมากกว่าเดิม โดยใช้จุดเด่นของตนและของพันธมิตรให้เป็นประโยชน์ 

เมื่อลักษณะขององค์กรประกันสังคมในอนาคต เป็นดังที่ได้กล่าวไว้ข้างต้นแล้ว องค์กรจึงจะต้องสรรหา 
และพัฒนาบุคลากรให้สอดรับกับลักษณะการทํางานดังกล่าว ลักษณะของคนทํางานสํานักงานประกันสังคม              
ในอนาคตน้ัน จึงจะต้องมีลักษณะดังทักษะหลัก 4 ทักษะที่ได้กล่าวถึงใน “ทักษะของคนทํางานในศตวรรษที่ 21” 
(21st century skills) และเพิ่มเติมทักษะที่ต้องเป็นจุดเด่นเฉพาะของคนประกันสังคม ได้แก่ ความสามารถในการ
ทํางานเชิงรุกได้เป็นอย่างดี มีทักษะที่หลากหลายภายในตัวเอง (Multi-skills) ทํางานได้ภายใต้ลักษณะงานหลายรูปแบบ 
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หลายสาขา (Multi-disciplinary) ซึ่งทั้งหมดจะถือเป็นทักษะ “21st Century skills PLUS” และในอนาคต วิธีการ
พัฒนาพนักงานจะถูกเปลี่ยนรูปแบบไปเช่นกัน โดยใช้หลัก 5E ได้แก่ 1.Exposure คือการเรียนการสอนที่ให้ผู้เรียนรู้

ได้ออกไปพบเจอบริบทใหม่ สิ่งแวดล้อมใหม่ สถานการณ์ใหม่ ผู้เรียนรู้ย่อมจะได้ประสบการณ์ใหม่ 2.Experience 
ได้ความรู้ใหม่ เกิดความต่ืนตัวให้เรียนรู้ตลอดเวลา 3.Excitement และได้มีการแลกเปลี่ยนทั้งประสบการณ์และ

ความรู้กับผู้คนหลากหลาย 4.Exchange ซึ่งจะนําไปสู่ผู้เรียนที่มีคุณภาพเย่ียม 5.Excellence  

จากลักษณะเฉพาะของสํานักงานประกันสังคม และบุคลากรประกันสังคมอันพึงประสงค์ในอนาคตนั้น 
ย ่อ ม ต้องมี ระบบทรัพยากรบุคคลที่ แข็ งแรงจึงจะสามารถสร้างบุคคลและองค์ กรเช่น น้ัน ได้  ดั ง น้ั น              
ระบบทรัพยากรบุคคลแบบใหม่ จะต้องมี Transformation Engine เพ่ือเป็นกลไกขับเคลื่อน โดยเริ่มต้ังแต่ขั้นตอน

การคัดสรรบุคลากร จะต้องมีกลไกเพื่อดึงดูดผู้มีศักยภาพเข้ามาร่วมงานกับสํานักงานประกันสังคม และจัดสรรเข้า
ทํางานให้เหมาะสมกับกําลังความสามารถ (ถูกคน ถูกเรื่อง ถูกที่ ถูกเวลา ถูกขั้นตอน) พัฒนาคนให้ทันกับงาน 
โด ย เส ริม ให้ มี คุณ ลั กษณ ะของคน ทํ างาน ในศตวรรษที่  21  และ เพ่ิ ม เติ มคุณ ลั กษณ ะ เฉพ าะของ              
ชาวประกันสังคม (21st Century skills PLUS) หล่อหลอมให้รักและอุทิศตัวเพื่อสร้างประโยชน์ต่อสํานักงาน

ประกันสังคม ร่วมพัฒนางานและองค์กรให้ก้าวหน้า มีความทันสมัย เป็นดิจิตอล สรรค์สร้างนวัตกรรม และร่วม
พัฒนาระบบประกันสังคมให้เป็นที่พ่ึงของสังคมอย่างแท้จริง ในการสร้างกลไกขับเคลื่อนดังกล่าวน้ัน ลักษณะของ

ระบบทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคมเอง ย่อมต้องสอดคล้องและเอ้ือต่อการสรรหาและพัฒนาบุคลากร

ให้ได้ตามที่คาดหมายไว้ ดังน้ัน หน่วยงานทรัพยากรบุคคลจะต้องมีการทํางานเชิงรุก มีความทันสมัย ใช้ระบบ

ดิจิตอล เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือเก็บและวิเคราะห์ข้อมูลให้เกิดประโยชน์ต่อการวางแผน ประเมิน และร่วมวางกล
ยุทธ์องค์กรกับผู้บริหารระดับสูง (Strategic Partner) โดยมี HR มืออาชีพ อีกทั้งต้องมีการสื่อสารและสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดีต่อหน่วยงาน โดยในการจะดําเนินกิจกรรมในรูปแบบน้ีได้น้ัน จะต้องมีโมดูลหลักที่เปลี่ยนไป ได้แก่ 
1.Structure โครงสร้างการทํางาน จะต้องถูกเปล่ียนภายในช่วงเวลา 4 ปีจากน้ี 2.Database วิธีการเก็บข้อมูลและ

รูปแบบการประมวลผลจะต้องเปลี่ยนไป 3.เปลี่ยนกระบวนการทํางาน 4.Communicate ต้องมีการสื่อสารที่ชัดเจน ใกล้ชิด 
และเป็นมิตรกับบุคลากรประกันสังคมและหน่วยอ่ืนๆ เป็นที่พ่ึงของคนประกันสังคม และเป็นที่ปรึกษาให้ผู้บริหารได้ 
โดยทั้งหมดจะนําไปสู่ 5.Service การปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงการให้บริการ 

     ดังน้ันจากกรอบแนวคิดดังกล่าวร่วมกับผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแหล่งต่างๆ  ได้ ดําเนินการ               
สรุปออกมาเป็นแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม พ.ศ. 2559 – 2562              
โดยมีรายละเอียดสาระสําคัญ ดังต่อไปน้ี 
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3.1 วิสัยทัศน์ และพันธกิจ 
ตารางที่ 3.1 วิสัยทัศน์ พนัธกิจ 

วิสัยทัศน์ (พ.ศ. 2559 - 2562) 
พัฒนาการบริหารจัดการ “ทุนมนุษย์” ได้อย่างเปน็รูปธรรม และสอดคล้องกับ 

ทิศทางของโลกในปัจจุบนัและอนาคตและเปน็องค์กรท่ีดึงดดู และได้รบัความสนใจ 
จากคนเก่งและสามารถธํารงรักษาคนดีและเก่งให้อยู่ร่วมกัน  

ในการพัฒนาองค์กรอย่างก้าวกระโดด สู่องค์กรท่ียั่งยืน  
พันธกิจ 

1. เป็นองค์กรที่เป็นแหล่งรวมของคนดีและคนเก่ง  
2. วางแผนเพ่ือทําให้เกิดการพัฒนาอย่างครบถ้วน ในส่วนของการพัฒนาบุคลากร เชิงกลยุทธ์  

ทั้งด้านการสรรหา พัฒนา และรักษาบุคลากรที่ดีและเก่งไว้  
3. สามารถเติมเต็มตําแหน่งงานที่ว่างลงได้ทันการณ์ มีอัตราการตอบรับงานที่มีความเหมาะสม

เพียงพอกับความต้องการบุคลากรของสํานักงานประกันสังคม  
4. มีการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองและครบถ้วนในทุกสายงาน และตําแหน่งงาน  
5. ให้ความสําคญัในการพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มศีักยภาพสูง (Talent)  
6. ฝึกอบรมในการสร้างภาวะผู้นํา เพ่ือผลักดันบุคลากรกลุ่มน้ี ให้เป็นผูส้ืบทอดตําแหน่งงานสําคัญ  

ในองค์กรได้  
7. ลดอัตราการลาออก และสร้างให้บุคลากรทกุคนเกิดความผูกพันให้เกิดขึน้ในองค์กร มคีวามสุข          

ในการทํางานร่วมกัน สร้างองค์กรให้ เป็นองค์กรที่น่าอยู่  
8. สร้างความเข้มแข็งของหน่วยงานด้านงานบุคคล โดยการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานให้พร้อมต่อการ

เปลี่ยนแปลงทีจ่ะเกิดขึ้นในอนาคต  
9. ให้ความสําคญักับพนักงานของสํานักงานประกันสังคมทุกระดับ ให้มีสถานะการทํางานที่มั่นคง         

มีความก้าวหน้า และมีอัตราผลตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงาน และความสามารถ 

ค่านิยมร่วม 
“ก้าวข้ามสูก่ารพัฒนา ทุนมนุษย์ อย่างเป็นรปูธรรม 

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในฐานะผู้นํา” 
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รูปที่ 3.2 ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสงัคม 
 

 
รูปที่ 3.3 ขัน้ตอนการพัฒนาแผนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 ด้านการพัฒนาการบริหารจัดการ “ทุนมนุษย์” ได้อย่างเป็นรูปธรรม และสอดคล้องกับทิศทางของโลกในปัจจุบันและอนาคตของสํานักงาน
ประกันสังคม (พ.ศ. 2559 – 2562) ตามโครงการจัดทํายุทธศาสตร์สํานักงานประกันสังคมระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2558 – 2562) 
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3.2 ยุทธศาสตร์ เปา้ประสงค์ และตวัชี้วดั 
จากการดํ าเนิน งานจัดทํ า ยุท ธศาสตร์ฯ * ด้ านการพัฒนาการบริห าร จัดการ  “ทุ นม นุษ ย์”               

ของสํานักงานประกันสังคม (พ.ศ. 2559 - 2562) สามารถจัดทําเป็นแผนปฏิบัติการ ในรูปแบบของมาตรการ

ขับเคลื่อน และโครงการเพ่ือรองรับยุทธศาสตร์ฯ ได้ทั้งหมด จํานวน 7 มาตรการขับเคลื่อน โดยมีรายช่ือของ 
โครงการเพ่ือรองรับยุทธศาสตร์ฯ จํานวนทั้งหมด 7 โครงการ  

ตารางที่ 3.2 สรุปยุทธศาสตร์-ตัวชี้วัด และมาตรการขบัเคลื่อนเพื่อรองรับยุทธศาสตร์ฯ 
เป้าประสงค ์  
เป็นองค์กรที่ ดึงดูด และได้รับความสนใจจากคนเก่งและสามารถธํารงรักษาคนดีและเก่งให้อยู่ร่วมกันในการพัฒนา 
องค์กรอย่างก้าวกระโดดสู่องค์กรที่ย่ังยืน 

ยุทธศาสตร ์ ตัวชี้วัดระดับเป้าประสงค ์ มาตรการขบัเคลื่อน 7 มาตรการ 
1. การสรรหาและพัฒนา  
   ศักยภาพของพนักงานใน   
   องค์กรเชิงกลยุทธ์ 

1. ตําแหน่งงานว่างท่ีเติมเต็ม (Vacant 
Positions filled) 

2. อัตราการตอบรับงาน (Job Acceptance Rate) 
3. การลงทุนในด้านการฝึกอบรม (Training 

Investment Factor) 

1. สร้างแบรนด์สํานักงานประกันสังคมผ่าน  
    บุคลากรจนให้เกิดการรับรู้เปน็ท่ีประจักษ์ชัด  
2. สร้างการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีความ  
   เหมาะสม 

2. การสร้างภาวะผู้นํา และ  
   รักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพ 
   สูง (Talent) 

1. การลงทุนในด้านการฝึกอบรมผู้นํา 
(Managers Training Investment 
Factor) 

2. ผลตอบแทนจากการลงทุนด้านการฝึกอบรม 
(Training ROI) 

3. อัตราการทดแทนตําแหน่ง (Succession 
Planning Rate) 

4. อัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีศักยภาพ

สูง (High Potential Attrition) 

3. สร้างความต่อเนื่องแก่ตําแหน่งงานที่สําคัญ  
   ขององค์กร     

3. การสร้างองค์กรท่ีน่าอยู่ 
 

1. คะแนนความผูกพันต่อองค์กร 
(Engagement Score) 

2. อัตราการลาออก (Attrition Rate) 

4. สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
5. พัฒนาระบบการกําหนดบุคลากรท่ีมี 
   ศักยภาพสูง 

6. พัฒนาเส้นทางการเติบโตทางอาชีพ 
4. การสร้างโครงสร้าง 
   พ้ืนฐานของงานบุคคลให้  
   เข้มแข็ง 

1. สามารถดําเนินการตามแผนยุทธ์ศาสตร์

ด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
7. สร้าง HR มืออาชีพ 
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ตารางที่ 3.3 มาตรการขบัเคลื่อน-โครงการ รองรับยุทธศาสตร์ฯ 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ มาตรการขบัเคลื่อน โครงการสนบัสนนุมาตรการ 
ยุทธศาสตร์ที่  1 ด้านการ

สรรหาและพัฒนาศักยภาพ

ของพ นักงาน ใน  องค์ กร

เชิงกลยุทธ์ 

1. สร้างแบรนด์สํานักงานประกันสังคม  

   ผ่านบุคลากรจนให้เกิดการรับรู้  

   เป็นที่ประจักษ์ชัด   

1. โครงการพัฒนาการประชาสัมพันธ์โมเดล

   ต้ น แ บ บ ข อ ง บุ ค ล า ก ร สํ า นั ก ง า น

ประกันสังคมไปยังสถาบันการศึกษา 

หรือ สื่อประชาสัมพันธ์ต่างๆ 

2. สร้างการบริหารค่าตอบแทน        

   ที่มีความเหมาะสม 

2. โครงการทบทวนอัตราเงินเดือนเร่ิมต้น  

สําหรับบัณฑิตจบใหม่ และทบทวน

อัตราเงินเดือนของพนักงานเก่า  

ยุทธศาสตร์ที่  2 ด้านการ

สร้างภาวะผู้นํา และรักษา

พนักงานที่ มี ศั กยภาพสู ง 

(Talent) 

3. สร้างและพัฒนาศักยภาพผู้นํา      

    ในองค์กร 

3. โครงการวางแผนการสืบทอด  และ

ทดแทนตําแหน่งงานท่ีสําคัญขององค์กร 

ยุทธศาสตร์ที่  3 ด้านการ

สร้างองค์กรที่น่าอยู่ 

4. สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 4. โครงการสร้างการบริหารองค์ความรู้ของ

อ ง ค์ ก ร ใ ห้ เ ข้ ม แ ข็ ง  ( Knowledge 

Management) 

5. พัฒนาระบบการกําหนด  

   บุคลากรที่มีศักยภาพสูง 

5. โครงการพัฒนาระบบการประเมินผลงาน

และการรักษาบุคลากรที่มี ศักยภาพสูง 

(High Potential Staff) 

6. พัฒนาเส้นทางการเติบโต         

   ทางอาชีพ 

6. โครงการออกแบบเส้นทางการเติบโต

ก้าวหน้า (Career Path) ให้กับกลุ่มวิชาชีพ 

ที่ เป็นตําแหน่งงานสําคัญเชิงกลยุทธ์ 

(Strategic Position) 

ยุทธศาสตร์ที่  4 ด้านการ

สร้างโครงสร้างพ้ืนฐานของ

งานบุคคลให้เข้มแข็ง 

7. สร้าง HR มืออาชีพ 7. โครงการพัฒนาระบบงานด้าน HR 
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ตารางที่ 3.4 สิ่งที่ได้รับจากโครงการท่ีสนบัสนนุยุทธศาสตร ์
 

1. ด้านการสรรหา 2. ด้านการพฒันาผู้นาํ 3. ด้านองค์กรน่าอยู่ 4. ด้านศักยภาพของ ทีม HR

1.E-Recruitment  (Phase II) 
- เชื่อมโยงกับสถานศึกษาใน

ภูมิภาค  (ร่วมในการพัฒนา 

การเรียน การสอน หรือ รายวิชา

ในการสร้างความเข้าใจต่องาน

ด้านประกันสังคม) 

- เชื ่อมโยงกับแหล่งหางาน

ชั้นนําท้ังใน และต่างประเทศ 

- รองรับการเข้าและออกของ

บุคลากรที่มีความเปลี่ยนแปลง

ไปอย่างรวดเร็ว 

2. ระบบเงินเดือน และระบบ
สัญญาจ้างแบบใหม่ 

- รองรับความหลากหลายของ

การจ้าง และตําแหน่งงานตาม

วิชาชีพ ตามความรับผิดชอบ 

ความ ซับ ซ้อน  และค่ างาน 

(Multi) 

- สามารถปรับเงินประจําปี/

โบนัส ท่ีสะท้อนผลงาน และ

จูงใจบุคลากรท่ีมีศักยภาพให้

อยู่กับองค์กร 

3 . ไ ด้ ร ายชื่ อ ผู้ สื บ ท อ ด แล ะ
ทดแทนตําแหน่งงานสําคัญท่ีอยู่

ระห ว่ างก ระบ วนการ พัฒ น า

ศักยภาพรายบุคคลแบบใหม่ท่ี

ส อ ด ค ล้ อ ง แ ล ะ ทั น ต่ อ ก า ร

เปลี่ ยนแปลงตามทิศทางของ

องค์กร 

- เกิดกระบวนการพัฒนาศักยภาพ

ร ะ ดั บ บุ ค ค ล ( Individual 

Development Plan)  ใ ห ้ก ับ  

ผู้สืบทอด และทดแทนตําแหน่ง

งานท่ีสําคัญของประกันสังคม  

- ทบทวน เส้ นทางการพัฒ นา  

ภ า ว ะ ผู้ นํ า  ( Management 

Development Roadmap) ให้กับ

ผู้นําในองค์กร 

4. SSO GURU  
   – รายชื่อบุคลากรท้ังภายใน 

แ ล ะภ ายน อ ก อ งค์ ก ร ท่ี มี  

ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และ

ประสบการณ์ในแต่ละด้าน 

- Build in KM  
ในกระบวนการทํางาน 

- ม ีก า รสะสมอ งค ์ค ว าม รู้  

ในแต่ละกระบวนการทํางาน

ระหว่างการปฏิบัติงาน และ 

- มี ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง

กระบวนการ/วิธีการทํางาน 

5.  High Potential Staff 
ท่ีผ่านระบบประเมินแบบใหม่ 

- ไ ด้ ร า ย ชื่ อ บุ ค ล า ก ร ท่ี มี

ศักยภาพสูง (High Potential 

Staff) 

- ได้แผนการรักษาบุคลากรที่มี

ศักยภาพสูง 

6. ได้ Career Path ของตําแหน่ง 

งานสําคัญเชิงกลยุทธ์ (Strategic 

Position) ครบทุกตําแหน่งบน 

Competency, Job Family
และ Job Function แบบใหม่ 

7. หน่วยงาน HR รูปแบบใหม่ 
ท่ีรับผิดชอบด้านการบริหารและ

พัฒนาบุคลากรท่ีทันสมัย และมี

การให้บริการด้านงานบุคคล

แ ก่ ผู้ บ ริ ห าร  และบุ ค ล าก ร   

ทุ กระดั บ ท่ี ล้ํ าหน้ า รวดเร็ ว  

เป็นมิตร  (เชิงรุก , สอดรับการ

เปลี่ยนแปลงขององค์กรได้ทัน, 

ล้ําสมัย , รวดเร็ว , เข้าถึงง่าย , 

เปิดเผย/เปิดกว้าง และเป็นธรรม 
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จากรายชื่อโครงการภายใต้แผนปฏิบัติการฯ ดังกล่าว ได้ผ่านการพิจารณาทบทวนจากการประชุม
เชิงปฏิบัติการระดมความคิดเห็นของผู้บริหาร และเจ้าหน้าที่ของสํานักงานประกันสังคมทั่วประเทศ ซึ่งจากเดิม
ที ่ปรึกษาได้นําเสนอมาตรการการขับเคลื่อน จํานวน 11 มาตรการ และ 16 โครงการที่สนับสนุนยุทธศาสตร์ 
(รายละเอียดตามภาคผนวก ค.) หลังจากได้มีการประชุมทบทวนร่างแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สํานักงานประกันสังคม ได้พิจารณาปรับลดรายละเอียดตามมาตรการขับเคลื่อน เหลือ 7 มาตรการ และ 7 โครงการ
ที่สนับสนุนในแต่ละยุทธศาสตร์และตัวชี้วัดดังกล่าว เพื่อให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรมและต่อเนื่อง ทั้งนี้ ได้ผ่าน
การพิจารณาจากคณะทํางานพัฒนาระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม และการประชุม
ประชาพิจารณ์รับความคิดเห็นจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของสํานักงานประกันสังคมด้วยแล้ว โดยที่ปรึกษาได้มี
การกําหนดกรอบเวลาการดําเนินงานในเบื้องต้น พร้อมผลลัพธ์สุดท้ายที่ต้องการของแต่ละโครงการ ดังแสดง
ในตารางต่อไปน้ี 

ตารางที่ 3.5 ผลลัพธ์สุดท้ายของโครงการสนับสนุนยุทธศาสตร์ 7 โครงการ 
โครงการ 2559 2560 2561 2562 สิ่งที่จะได้รบั 

ประชาสัมพันธ์โมเดลต้นแบบ
ของบุคลากรสํานักงาน
ประกันสังคมไปยัง
สถาบันการศึกษา หรือส่ือ
ประชาสัมพันธ์ต่างๆ 

    E-recruitment 
- เชื่อมโยงกับสถาบันการศึกษาในภูมิภาค (ร่วมในการ  
  พัฒนา การเรียน การสอน หรือรายวิชาในการสร้างความ  
  เข้าใจต่องานด้านประกันสังคม) 
- เชื่อมโยงกับแหล่งหางานชั้นนําทั้งในและต่างประเทศ 
- รองรับการเข้าและออกของบุคลากรท่ีมี                          
ความเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 

ทบทวนอัตราเงินเดือนเร่ิมต้น
สําหรับบัณฑิตจบใหม่ และ
ทบทวนอัตราเงินเดือนของ
พนักงานเก่า 

    ระบบเงินเดือน และระบบสัญญาจ้างใหม่ 
- รองรับความหลากหลายของการจ้างและตําแหน่งงานตาม
วิชาชีพ ตามความรับผิดชอบ ความซับซ้อน และ               
ค่างาน (Multi)  

- สามารถปรับเงินประจําปี/ใบนัดที่สะท้อนผลงานและ          
จูงใจบุคลากรที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์กร 

วางแผนการสืบทอดและ
ทดแทนตําแหน่งงานที่สําคัญ
ขององค์กร 

    ได้รายช่ือผู้สืบทอดและทดแทนตําแหน่งงานสําคัญที่อยู่
ระหว่างกระบวนการพัฒนาศักยภาพรายบุคคลแบบใหม่ที่
สอดคล้องและทนัต่อการเปล่ียนแปลตามทิศทางขององค์กร 
- เกิดกระบวนการพัฒนาศักยภาพระดับบุคคล (Individusl 
Developmetn Plan) ให้กับผู้สืบทอด 
และทดแทนตําแหน่งงานที่สําคัญของประกันสังคม 
- ทบทวนเส้นทางการพัฒนาภาวะผู้นํา (Management 
Develo0ment Roadmap) ให้กับผู้นําในองค์กร 

E-Recuitment 
Phase II 

ระบบเงินเดอืน และ 
ระบบสัญญาจ้างแบบใหม ่

รายช่ือผู้สืบทอดและทดแทน 
ตําแหน่งงานสําคัญ 
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โครงการ 2559 2560 2561 2562 สิ่งทีจ่ะไดร้ับ 
สร้างการบริหารองค์ความรู้

ขององค์กรให้เข้มแข็ง 

(Knowledge 

Management) 

    - SSO GURU 

- รายช่ือบุคลากรทั้งภายในและภายนอก องค์กรที่มีความรู้ 

ความเช่ียวชาญ และประสบการณ์ในแต่ละด้าน 
- Build in KM ในกระบวนการทํางาน 
- มีการสะสมองค์ความรู้ในแต่ละกระบวนการทํางานระหว่าง

การปฏิบัติงานและ 
- มีการเปล่ียนแปลงกระบวนการวิธีการทํางาน 

พัฒนาระบบการประเมินผล

งานและการรักษาบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพสงู (High 

Potential Staff) 

    High Potential Staff ที่ผ่านระบบประเมินแบบใหม ่

- ได้รายช่ือบคุลากรที่มีศักยภาพสงู (High Potential Staff) 
- ได้แผนการรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 

ออกแบบเส้นทางการเติบโต

ก้าวหน้า (Career Path) 
ให้กับกลุ่มวิชาชีพที่เป็น

ตําแหน่งงานสําคัญเชิงกลยุทธ์ 

(Strategic Position) 

    - ได้ Career Path ของตําแหน่งงานสําคัญเชิงกลยุทธ์ 

(Strategic Position) ครบทุกตําแหน่งงาน 

Competency , Job Family และ Job Function 
แบบใหม่ 

พัฒนาระบบงานด้าน HR     หน่วยงาน HR รูปแบบใหม่ที่รับผิดชอบด้านการบริหารและ

พัฒนาบุคลากรที่ทันสมัย และมีการให้บริการ               

ด้านงานบุคคลแก่ผู้บริหาร และบุคลากรทุกระดับที่ลํ้าหน้า 

รวดเร็ว เป็นมิตร (เชิงรุก, สอดรับการเปล่ียนแปลงของ

องค์กรได้ทัน, ลํ้าสมัย, รวดเร็ว, เข้าถึงง่าย, เปิดเผย/เปิด

กว้าง และเป็นธรรม) 

 

 
 
 
 
 
 
 

High Potential Staff 

Career Path ของ Strategic Position ตาม 
Competency, Job Family และ Job Function

หน่วยงาน HR รูปแบบใหม่ที่ทันสมัย, ตอบสนองอย่าง 
รวดเร็ว และเป็นมิตร

SSO GURU & 
Build-in KM
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3.3 กรอบแนวคิดการดาํเนินงานเพื่อมุ่งสู่ผลลัพธ์ตามแผนยทุธศาสตร ์
เพ่ือให้เห็นแนวคิดของการบรรลุผลลัพธ์ได้ตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน

ประกันสังคม พ.ศ. 2559 -2562 และแผนปฏิบัติการประจําปี พ.ศ. 2559 จึงได้จัดทําแผนภาพของกรอบแนวคิด
การดําเนินงานเพื่อมุ่งสู่ผลลัพธ์ตามแผนยุทธศาสตร์ ได้ดังแสดงในรูปต่อไปน้ี 

 

รูปที่ 3.4 HR Conceptual Framework 
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จาก กรอบแนวคิดการดําเนินงานเพื่อมุ่งสู่ผลลัพธ์ตามแผนยุทธศาสตร์ ข้างต้น แสดงให้เห็นภาพรวมการ

จัดทําแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม พ.ศ. 2559 - 2562 และแผนปฏิบัติการ

ประจําปี พ.ศ. 2559 เป็นการอธิบายถึงขั้นตอนการดําเนินงานท่ีสําคัญ เพ่ือให้การจัดทําแผนยุทธศาสตร์ครั้งน้ีตอบรับ

กับเป้าประสงค์ คือ สํานักงานประกันสังคมเป็นองค์กรที่ดึงดูด และได้รับความสนใจจากคนเก่ง และสามารถธํารงรักษาคนดี
และคนเก่งให้อยู่ร่วมกันในการพัฒนาองค์กรอย่างก้าวกระโดดสู่องค์กรที่ย่ังยืน อีกทั้งตอบสนองต่อ 4 ยุทธศาสตร์หลัก 
ดังน้ี 

1. สรรหาและพัฒนาศักยภาพของพนักงานเชิงกลยุทธ์ 
2. สร้างภาวะผู้นําพัฒนาพนักงานที่มีศักยภาพสูง และสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นในองค์กร 
3. สร้างองค์กรที่น่าอยู่ 
4. สร้างโครงสร้างพ้ืนฐานของงานบุคคลให้เข้มแข็ง 
จากแผนภาพสามารถแบ่งโดยสังเขปได้เป็น 7 โครงการหลัก ดังน้ี  
1. โครงการสรรหาบุคลากร (E-Recruitment Phase II + New Approach to Touch)  
2. โครงการทบทวนอัตราเงินเดือน (Performance-Based Pay System) 
3. โครงการผู้สืบทอดแผนงาน (Successor + IDP,MDP) เฉพาะข้าราชการเท่าน้ัน  
4. โครงการบริหารองค์ความรู้ขององค์กรให้เข้มแข็ง (Knowledge Management) 
5. โครงการจัดทําระบบประเมินบุคลากรใหม่ (New Evaluation System) 
6. โครงการออกแบบโครงสร้างและรูปแบบองค์กร เส้นทางการเติบโตก้าวหน้า (Career Path) ให้กับ

กลุ่มพนักงานที่มีศักยภาพสูง และกลุ่มวิชาชีพที่ เป็นตําแหน่งงานสําคัญเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Position) 

7. โครงการปรับโครงสร้างหน่วยทรัพยากรบุคคล (New HRU) 

หากพิจารณาจากความเร่งด่วนในการดําเนินงานจากท่ีประชุมเชิงปฏิบัติการระดมความเห็นของผู้บริหาร และ
เจ้าหน้าที่สํานักงานประกันสังคมทั่วประเทศ จะเห็นได้ว่า โครงการแรกที่สําคัญที่สุดในการเปลี่ยนแปลงระบบการ

บริหารทรัพยากรบุคคล คือ โครงการที่ 5 โครงการจัดทําระบบประเมินบุคลากรใหม่ (New Evaluation System) 
กล่าวคือ จะต้องจัดทําระบบประเมินใหม่ที่สามารถจําแนกคนออกให้ได้ เน่ืองจากการประเมินพนักงานประกันสังคม

ไม่จําเป็นต้องอิงกฎเกณฑ์ตามราชการ อย่างแรกต้องแยกพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talented) ออกมาให้ได้ก่อน              
โดยตามแผนภาพได้แบ่งไว้เป็น 3 ประเภท จําแนกตามสี (3G-Gold, Green and Gray) สีทองแสดงพนักงานที่มี

ศักยภาพสูง สีเขียวแสดงพนักงานที่มีศักยภาพปานกลาง ส่วนสีเทาแสดงพนักงานที่ขาดประสิทธิภาพ ขณะน้ี

องค์กรไม่ทราบได้เลยว่าคนทั้งสามกลุ่มนี้เป็นใคร อย่างไรก็ตามจะเป็นหน้าที่ของผู้เช่ียวชาญในการทําระบบ

ประเมินเป็นผู้กําหนดเกณฑ์การจําแนกประเภท เห็นได้ว่าถ้าองค์กรไม่สามารถแยกแยะพนักงานออกมาได้ชัดเจน 
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จะไม่สามารถดําเนินโครงการหรือกิจกรรมใดๆ ต่อไปได้ การประเมินไม่ได้ใช้เพียงระบบที่สํานักงานประกันสังคม

ใช้ประเมินอยู่ขณะน้ี เช่น ระบบประเมิน 360 องศา หรือระบบท่ีนายประเมินลูกน้อง เท่าน้ัน แต่ผู้บริหารต้อง

กําหนดคุณลักษณะของพนักงานอันพึงประสงค์ เหมาะสมและมีความพร้อมในการทํางานกับองค์กรด้วย ก่อนอ่ืน

ต้องทําความเข้าใจให้ตรงกันก่อนว่าการประเมินเพ่ือให้แยกคนออก ไม่ใช่เพ่ือกําจัดคน แต่ถือเป็นกระบวนการเพื่อการ

พัฒนาคนด้วย คนที่ถูกประเมินว่าเป็นสีเทาในองค์กรน้ันสามารถตีความได้ว่าไม่ใช่คนน้ันผิดคนเดียว สีเทานั้นอาจเป็น

ความผิดของ 3 คนที่ต้องแสดงความรับผิดชอบร่วมกัน ได้แก่ ผู้ที่ถูกประเมิน หัวหน้า และตัวองค์กรเอง ด้วยเหตุน้ี

องค์กรจะแสดงความรับผิดชอบ เปิดโอกาส และผลักดันคนเหล่านี้อย่างไร กระบวนการนี้ต้องเรียนรู้ด้วยกันก่อน 
จึงเห็นสมควรให้บุคคลภายนอกเป็นผู้จัดทําระบบการประเมิน เริ่มจากการเตรียมตัวให้ผู้ถูกประเมินเปลี่ยนแปลง

ตัวเองก่อน (Transition) ระหว่างที่เกิดการพัฒนาหากอยู่เกินเกณฑ์ค่าเฉลี่ย (Average) จะมีการปรับเปลี่ยนการ

จ่ายโบนัส นําไปสู่โครงการที่ 2 โครงการทบทวนอัตราเงินเดือน (Performance-Based Pay System) ระบบโบนัส

ต้องเปลี่ยนเป็นไปตามความสามารถของแต่ละคน ไม่ได้แจกจ่ายให้เท่ากันเพราะจะถือเป็นตัวผลักดันในการพัฒนา

ตัวเองด้วยเช่นกัน 

เมื่ อมีการประเมินบุคลากรเกิดขึ้น  จําเป็นต้องมี ช่องทางในการเติบโตก้าวหน้าด้วยจะนําไปสู่          
โครงการที่ 6 โครงการออกแบบโครงสร้างและรูปแบบองค์กร เส้นทางการเติบโตก้าวหน้า (Career Path) ให้กับ

กลุ่มพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง และกลุ่มวิชาชีพที่เป็นตําแหน่งงานสําคัญเชิงกลยุทธ์ (Strategic Position) โครงการน้ี
จะแบ่งเป็นสองกรณี กล่าวคือ ในกรณีเป็นพนักงานประกันสังคม ถ้าผู้ใดได้รับการประเมินมากกว่าค่าเฉลี่ยจะมี

ช่องทางการเติบโตเป็น 2 เส้นทาง ได้แก่ กลุ่มผู้นําทีม (Team Leader ไม่ใช่ผู้บริหารหรือหัวหน้างาน) ถือเป็นผู้ที่มี

ความสามารถในการดูแลและปกครองพนักงานประกันสังคมผู้ในตําแหน่งผู้ปฏิบัติงาน (Operator) และกลุ่ม
ผู้เช่ียวชาญเฉพาะทาง (Expert) ถือเป็นผู้ที่มีความสามารถทางวิชาการ ทําให้เห็นว่าพนักงานประกันสังคมมีเส้นทาง

การเติบโตก้าวหน้า ด้วยเหตุน้ีองค์กรจะมีลักษณะแบนมากขึ้น ในทางกลับกันองค์กรอาจจะพัฒนาข้าราชการที่จะ

มาดูแลพนักงานประกันสังคมไม่ทัน เป็นเหตุให้มีการกําหนดเส้นทางเร่งด่วน (Fast Track) ซึ่งไม่จํากัดเฉพาะ

ข้าราชการกับบุคคลท่ัวไปเท่าน้ัน แต่ยังรวมไปถึงพนักงานประกันสังคมที่มีศักยภาพและพึงประสงค์เข้าสู่ระบบราชการ 
ก็สามารถออกจากการเป็นพนักงานและเข้ามาสมัครเข้าระบบ Fast Track เตรียมเป็นข้าราชการต่อได้  ในกรณีเป็น

ข้าราชการเส้นทางการเติบโต แบ่งเป็น 4 ระดับ ได้แก่  
1. S-Starter เป็นหัวหน้างานระดับต้น 
2. M-Maturity เป็นหัวหน้างานระดับกลาง 
3. L-Leader เป็นหัวหน้างานระดับสูง 
4. XL- Executive Leader เป็นผู้บริหารระดับสูง 



แผนยทุธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานกังานประกนัสงัคม พ.ศ. 2559 – 2562 
โครงการจดัทําแผนยทุธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบคุคลของสํานกังานประกนัสงัคม พ.ศ. 2559-2562 และแผนปฏิบติัการประจําปี พ.ศ. 2559 

             ศูนย์บริการวิชาการแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั หน้า I 3 - 15 

นอกจากน้ีเพ่ือให้ได้คนที่มีความพร้อมในการทํางานจึงควรมีการวัดความรู้ความสามารถที่หลากหลาย

นอกเหนือจากการข้อสอบเพียงอย่างเดียว เป็นการวัดความรู้ 2-3 ปีต่อครั้ง โดยใช้คนประเมินจากภายนอก (3rd party) 
ลักษณะการประเมินจะใช้ความถนัดของบุคคลนั้นๆ มาเป็นตัวตั้งในการประเมิน เห็นได้ชัดว่าการประเมิน

ลักษณะน้ีมีจุดมุ่งหมายเพ่ือรู้จัก พัฒนา และมอบหมายงานให้สอดคล้องกับความถนัดของผู้ถูกประเมินสําหรับ

ข้าราชการนั้นจะเข้าสู่โครงการที่ 3 คือ การวางแผนการสืบทอด และทดแทนตําแหน่งงานที่สําคัญขององค์กร 
(Successor + IDP,MDP) ไม่ได้ทําทุกคน เฉพาะคนที่อยู่ในบัญชีรายช่ือที่ได้รับการคัดสรรมาแล้วว่าเหมาะสมเพื่อ

เตรียมตัวเข้าสู่การเป็นผู้บริหารรุ่นต่อไป เพื่อบริหารงานและดูแลกลุ่มพนักงานประกันสังคม กระบวนการนี้เป็น

การพัฒนาศักยภาพระดับบุคคล (Individual Development Plan) ให้กับผู้สืบทอด และทดแทนตําแหน่งงาน             
ที่สําคัญของประกันสังคม รวมท้ังเป็นการทบทวนเส้นทางการพัฒนาภาวะผู้นํา (Management Development 
Plan) ให้กับผู้นําในองค์กร จะเป็นที่รับรู้โดยท่ัวกันต้ังแต่แรกว่าใครจะได้เข้าสู่ระดับบริหารต้ังแต่ต้น ทั้งน้ีคนที่เป็น               
ผู้สืบทอด (Successor) จะต้องพิสูจน์ตัวเองในการทําให้หน่วยงานได้รับการพัฒนา และร่วมมือกับพนักงานที่มี

ศักยภาพสูง (Gold) เพ่ือให้ดําเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

เมื่ อ ได้ราย ช่ือกลุ่ มข้ าราชการที่ เป็นผู้ สืบทอดและทดแทนตําแหน่งงานที่ สํ าคัญแล้ วจะเข้ าสู่               
โครงการที่ 4 โครงการบริหารองค์ความรู้ขององค์กรให้เข้มแข็ง โครงการนี้คัดสรรบุคลากรมาเป็น SSO GURU 
ทั้งจากภายในและภายนอกองค์กรที่มีความรู้ ความเช่ียวชาญ และประสบการณ์ในแต่ละด้าน นอกจากน้ียังฝัง

กระบวนการสะสมองค์ความรู้เข้าไปในแต่ละกระบวนการทํางานระหว่างการปฏิบัติงาน ทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

กระบวนการและวิธีทํางานไปในทางที่ดีขึ้น สําหรับกระบวนการสรรหาบุคลากร เข้าสู่โครงการที่ 1 โครงการสรรหา

บุคลากร (E-Recruitment Phase II + New Approach to Touch)  เพ่ือทําให้บุคลากรที่รับเข้ามาทํางานไม่แยกย้าย

ไปที่อ่ืนขณะรอบรรจุ จึงเสนอการทําสัญญาจ้างช่ัวคราว แต่อย่างไรก็ตามต้องผ่านระบบการคัดสรรเป็นพิเศษมาแล้ว 
วิธีคัดสรรบุคลากรแบบใหม่คือเช่ือมโยงกับสถานศึกษาในภูมิภาค โดยเข้าร่วมในการพัฒนาการเรียน การสอน หรือ 
รายวิชาในการสร้างความเข้าใจต่องานประกันสังคม และสร้างเครือข่ายกับภาคเอกชนเพื่อการแลกเปล่ียนข้อมูล 
พอเข้าสู่การบรรจุเรียบร้อยแล้วถึงยกเลิกสัญญา หน่วยงานจะมีสัญญาหลากหลายแบบส่งผลให้มีการประเมินและ

จ่ายค่าตอบแทนหลากหลายแบบเช่นกัน นอกจากน้ีระบบการสรรหาบุคลากร (Recruitment System) ต้องรวดเร็ว
ตอบสนองกับการเข้า-ออกของพนักงานประกันสังคมในอนาคตด้วยเช่นกัน และสิ่งที่สําคัญอีกประการคือ

การปรับเปลี่ยนหน่วยงานทรัพยากรบุคคลรูปแบบใหม่ ตามโครงการท่ี 7 โครงการปรับโครงสร้างหน่วยทรัพยากรบุคคล 
(New HRU) ให้เป็นหน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลรูปแบบใหม่ ที่รับผิดชอบด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร

ที่ทันสมัย และมีการให้บริการด้านงานบุคคลแก่ผู้บริหาร และบุคลากรทุกระดับที่ล้ําหน้า รวดเร็ว เป็นมิตร (เชิงรุก 
สอดรับการเปลี่ยนแปลงขององค์กรได้ ล้ําสมัย รวดเร็ว เปิดเผย เปิดกว้าง และเป็นธรรม)  
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จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ขณะนี้มี 2 โครงการที่จําเป็นต้องเร่งดําเนินการไปพร้อมๆ กัน ได้แก่ 
• โครงการที่ 3 - โครงการผู้สืบทอดแผนงาน (Successor + IDP,MDP) เฉพาะข้าราชการเท่าน้ัน  
• โครงการที่ 5 - โครงการจัดทําระบบประเมินบุคลากรใหม่ (New Evaluation System) เฉพาะพนักงาน

ประกันสังคมเท่าน้ัน 
สุดท้ายน้ีองค์ประกอบ 3 ส่วนที่ขาดไม่ได้สําหรับการทําแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ

สํานักงานประกันสังคมฉบับน้ี คือ 
1. จัดต้ังทีมงานเพ่ือบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงในองค์กร (Change Agent Team)  
2. ปรับเปลี่ยนหน่วยงานพัฒนาบุคลากรใหม่ (กองบริหารทรัพยากรบุคคลและกองฝึกอบรม)  
3. ยกระเบียบพนักงานเพ่ือนําไปสู่การร่างระเบียบพนักงานใหม่ 

 
 



แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม พ.ศ. 2559 – 2562 
โครงการจัดทําแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม พ.ศ. 2559-2562 และแผนปฏิบัติการประจําปี พ.ศ. 2559 

             ศูนย์บริการวิชาการแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  หน้า I 4 - 1 

บทที่ 4 
การบริหารและการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์ฯ 

4.1 กลไกขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม 
     พ.ศ. 2559 - 2562 และแผนปฏิบัติการประจําปี พ.ศ. 2559 

เพื่อให้สามารถกํากับ ขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทางผู้วิจัยจึงเสนอแนวทางเพ่ือใช้เป็นกลไกในการขับเคลื่อนการดําเนินงานดังกล่าว ดังน้ี  

1. จัดต้ังคณะทํางานและแต่งต้ังคณะกรรมการด้านการพัฒนาบุคลากร สํานักงานประกันสังคม               
ซึ่งประกอบด้วยผู้บริหารระดับสูงและตัวแทนจากหน่วยงานทุกหน่วยงานของประกันสังคม โดยมีหน้าที่ในการ

กําหนดนโยบายและกลยุทธ์ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของประกันสังคม รวมท้ังกํากับ ดูแล ติดตาม และทบทวน
การนํานโยบายและกลยุทธ์ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในหน่วยงานต่างๆ ของประกันสังคมไปปฏิบัติ  

2. จัดต้ังโครงสร้าง คณะทํางานพิเศษ ซึ่งเป็นพนักงานในหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากร

บุคคลของประกันสังคม โดยให้ขึ้นตรงต่อผู้บริหารระดับสูง โดยมีหน้าที่ในการศึกษาและนําเสนอนโยบาย            
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และมีหน้าที่วางโครงสร้างการทํางานและกระบวนการในการดําเนินโครงการ

ปรับปรุงงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม พร้อมทั้งติดตามความคืบหน้าและสร้าง

ความสอดคล้องกันของทุกโครงการ รวมท้ังจัดสรรทรัพยากร แก้ปัญหาและตัดสินใจในประเด็นที่สําคัญ เพ่ือผลักดัน

ให้โครงการต่างๆ ภายใต้โครงการฯ ดําเนินการได้สําเร็จ 
3. กําหนดตัวแทนหรือผู้รับผิดชอบหลักในแต่ละโครงการฯ พร้อมทั้งกําหนดเป็นตัวช้ีวัดผลงานประจําปี 

โดยผู้รับผิดชอบควรประกอบด้วยผู้บริหารระดับสูงของสํานักงานประกันสังคม และเจ้าหน้าที่ที่มีบทบาทด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม 
4. จัดทํารายงานประเมินผลแผนปฏิบัติการ โดยดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  

เพ่ือรายงานสถานการณ์ปัจจุบันที่ดําเนินการอยู่ให้ผู้เก่ียวข้องได้รับทราบ (คณะกรรมการด้านการพัฒนาบุคลากร  
คณะทํางานการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ข้าราชการ ผู้บังคับบัญชา และผู้บริหาร) เพ่ือติดตาม

ความก้าวหน้าและความเป็นไปได้ของผลสําเร็จของการดําเนินการตามแผนงาน/โครงการ/ ทราบถึงปัญหาและ

อุปสรรคที่ต้องแก้ไข ปรับปรุงต่อไปเพ่ือพัฒนา 
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4.2 กรอบแนวทางการติดตามประเมินผลการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
     ของสํานักงานประกันสังคม พ.ศ. 2559 - 2562 และแผนปฏิบัติการประจําปี พ.ศ. 2559 

1. คณะทํางานพิเศษ และผู้รับผิดชอบหลักของกิจกรรม/แผนงาน/โครงการ ต้องรายงานผลการ

ดําเนินงานตามแบบรายงานผล การดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการการบริหารทรัพยากรบุคคล รายไตรมาสมายัง
คณะกรรมการด้านการพัฒนาบุคลากร สํานักงานประกันสังคม ในรอบ 3 เดือน 6 เดือน 9 เดือน และ 12 เดือน พร้อมกับ

ระบุปัญหา และอุปสรรคในการดําเนินงาน  
2. คณะกรรมการด้านการพัฒนาบุคลากร ประเมินผลการดําเนินการ และตัวช้ีวัดในแต่ละเป้าประสงค์ของ

แต่ละยุทธศาสตร์  และตัวช้ีวัดความคืบหน้าของโครงการโดยอาศัยผลการดําเนินงานของโครงการ 
3. คณะทํางานพิเศษ จัดทํารายงานกํากับติดตามและประเมินผล สรุปเสนอผู้บริหาร เพ่ือพิจารณาปรับปรุง 

และวางแผนการใช้งบประมาณและทรัพยากรในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในรอบปี งบประมาณถัดไป 
ทั้งน้ี สําหรับข้อเสนอแนะต่าง ๆ ที่ได้รับจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของคณะกรรมการด้านการพัฒนา

บุคลากร คณะทํางานพิเศษจะต้องนํามาใช้ในการปรับปรุงประสิทธิผลของการดําเนินงานของโครงการเพื่อให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด 
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 4. เพ่ือให้การทํางานสอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และสามารถบรรลุเป้าหมายตามแผน

ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานประกันสังคม โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานในการติดตาม

ประเมินผลการดําเนินงานแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
a. การประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้รับผิดชอบหลักของกิจกรรม/แผนงาน/โครงการ 
b. การประเมินผลการปฏิบัติงานของคณะทํางานพิเศษ 
c. การประเมินผลการปฏิบัติงานของคณะกรรมการด้านการพัฒนาบุคลากร 

นอกจากน้ี เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการประเมินผลการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ สํานักงาน

ประกันสังคมควรจัดให้มีที่ปรึกษาภายนอกที่มีความเช่ียวชาญและมีประสบการณ์ในงานด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคลมาช่วยในการกําหนดแนวทางและเสนอแนะประเด็น รวมทั้งทําหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานของ

คณะกรรมการอย่างน้อยทุกๆ 6 เดือน ซึ่งกรอบแนวทางการติดตามประเมินผลการดําเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสํานักงานประกันสังคม แสดงได้ดังรูปต่อไปน้ี 

 

 

รูปที่ 4.1 กรอบแนวทางการติดตามประเมินผลการดําเนนิงานการบริหารทรพัยากรบคุคล 
สํานักงานประกันสังคม 
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ภาคผนวก ก 
สรุปแบบประเมินออนไลน์ระบบบริหารทรพัยากรบุคคลสํานักงานประกันสังคม 

(สําหรับพนักงานประกันสังคม) 

 

 

 

 

 

 

 



สรุปแบบประเมินออนไลน์ระบบทรพัยากรบุคคล สํานักงานประกันสังคม 
(สําหรับพนกังานประกันสังคม) 

  
ผลการประเมินระบบทรัพยากรบุคคล 

รูปแบบการประเมิน จะถูกแบ่งออกเป็น 2 ส่วนหลัก ในส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามระดับความสําคัญ ของ
ประเด็นต่างๆ ที่มีผลต่อองค์กร ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามการรับรู้และความรู้สึกของพนักงานในการทํางานที่

สํานักงานประกันสังคม แบ่งออกเป็น 4 หมวดหลัก ได้แก่ หมวด ก. หมวด ข. หมวด ค. และหมวด ง. แต่ละหมวด

จะมีเน้ือหาแตกต่างกันไป โดยภายในหมวด ก. และหมวด ข. ถูกแบ่งออกเป็น 2 ส่วนย่อย ส่วนย่อยที่ 1 ระดับ
ความสําคัญที่ส่งผลต่อการทํางานของพนักงาน และส่วนย่อยที่ 2 เป็นการให้คะแนนความรับรู้ และความรู้สึกต่อ
แต่ละประเด็นคําถาม โดยแบบประเมินทั้งหมดสามารถอธิบายได้ด้วยรูปท่ี 3-1 

 

รูปท่ี 1 แผนภาพแบบประเมินระบบทรัพยากรบุคคล 

ในส่วนที่ 1 ผู้ทําแบบประเมินจะต้องให้คะแนนระดับความสําคัญของทั้ง 8 ประเด็นท่ีคิดว่ามีผลต่อองค์กร 
โดยคะแนนของทุกประเด็นรวมกันแล้วจะต้องได้ 100 คะแนน โดยประเด็นทั้ง 8 ดังกล่าว มีดังต่อไปนี้ 

 



ตารางที่ 1 รายการประเด็นในแบบสอบถามระดับความสําคัญของประเด็นที่มีผลต่อองค์กร 

     ส่วนที่ 1 : แบบสอบถามระดับความสําคัญของประเด็นต่างๆที่มีผลต่อองค์กร 
ประเด็นที ่ รายละเอียด 

1 สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
2 โอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
3 โอกาสเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
4 การรับรู้บทบาทหน้าที่ของตน 
5 ภาวะความเป็นผู้นําของหัวหน้างาน 
6 การบริหารผลงานและการปฏิบัติงาน 
7 ความสมดุลชีวิตทํางานและชีวิตส่วนตัว, สิ่งแวดล้อมท่ีทํางาน 
8 ความผูกพันกับองค์กร 

 

ผลการประเมินในส่วนท่ี 1 เรียงตามลําดับนํ้าหนักความสําคัญ ได้ดังต่อไปน้ี 

ตารางที่ 2 ผลการประเมินสว่นท่ี 1 
 

 
 

 

ประเด็นที ่ รายละเอียด น้ําหนักเฉลี่ย 
1 สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 15.48 
8 ความผูกพันกับองค์กร 13.90 
4 การรับรู้บทบาทหน้าที่ของตน 13.22 
3 โอกาสเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 12.05 
2 โอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน 11.64 
7 ความสมดุลชีวิตทํางานและชีวิตส่วนตัว, สิ่งแวดล้อมท่ีทํางาน 11.28 
6 การบริหารผลงานและการปฏิบัติงาน 11.24 
5 ภาวะความเป็นผู้นําของหัวหน้างาน 11.20 



ตารางที่ 3 ผลประเมินความรับรู ้ความรู้สกึ ของพนกังานรวมทกุหมวด 
ประเด็น คําถาม คะแนน 

สวัสดิการ

ค่าตอบแทน 

ท่านให้คะแนนสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของประกันสังคมเท่าไหร่ 3.00 
ท่านได้รับการชมเชยและให้ความสําคัญกับสิ่งที่ทําได้ทุ่มเทในระดับใด 3.03 
ประกันสังคมให้ค่าตอบแทนแก่ท่านเหมาะสมแค่ไหน 3.19 

ความก้าวหน้า

ในอาชีพ 

ประกันสังคมได้จัดให้มีช่องทางวิธีการ และคําแนะนํา เก่ียวกับการเติบโตในการ

ทํางานที่น่ีได้ดีในระดับใด 
2.73 

ท่านมองเห็นโอกาสก้าวหน้าในการทํางานที่ดีในระดับใด 2.80 
ประกันสังคมเปิดโอกาสให้ทําได้หมุนเวียนเปลี่ยนงานเพ่ือการเติบโตในระดับใด 2.86 
คนดีและคนเก่งมีโอกาสเติบโตที่น่ีแค่ไหน 2.87 

การเรียนรู้และ

พัฒนาตนเอง 

ประกันสังคมให้โอกาสพัฒนาตัวเองด้วยวิธีการที่หลากหลายในระดับใด 2.96 
ประกันสังคมให้โอกาสท่านได้แลกเปลี่ยนกับคนเก่งๆในระดับใด 3.08 
แผนพัฒนาบุคลากรได้สะท้อนให้ตัวท่านรู้ว่าต้องพัฒนาตัวเองในด้านไหนบ้างใน

ระดับใด 
3.08 

ประกันสังคมให้โอกาสการพัฒนาตัวเองเพ่ือให้ตอบสนองความต้องการของลูกค้า

หัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานในระดับใด 
3.15 

ประกันสังคมเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความรู้ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพใน

ระดับใด 
3.15 

ประกันสังคมเปิดโอกาสให้ท่านพัฒนาความรู้ความสามารถในระดับใด 3.18 

การรับรู้

บทบาทหน้าที่ 

ท่านเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างงานของท่านแบบยุทธศาสตร์ในระดับใด 3.34 
ท่านเข้าใจเป้าหมายวัตถุประสงค์ของหน่วยงานของท่านในระดับใด 3.62 
ที่ผ่านมาท่านเข้าใจบทบาทหน้าที่ของท่านในระดับใด 3.90 
ท่านแน่ใจมากน้อยเพียงใดว่าตนเองทราบว่าใครเป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรง 4.02 

ภาวะความ

เป็นผู้นําของ

หัวหน้างาน 

หัวหน้าของท่านใส่ใจความเป็นอยู่ของท่านมากน้อยแค่ไหน 3.24 
หัวหน้าของท่านปฏิบัติต่อท่านเสมือนเป็นบุคคลที่มีคุณค่า 3.36 
ถ้าให้คะแนนหัวหน้า ในเรื่องของการสร้างบรรยากาศความร่วมมือในการทํางาน

ระหว่างหน่วยงานภายในองค์กรในระดับใด 
3.39 

 



ประเด็น คําถาม คะแนน 

 

หัวหน้าของท่านได้ทําให้เกิดความเข้าใจในทิศทางการดําเนินงานที่ชัดเจนมาก

น้อยแค่ไหน 
3.43 

ท่านให้คะแนนความสามารถของหัวหน้าในการขจัดอุปสรรคต่างๆ เพ่ือให้การ

ประสานงานระหว่างฝ่ายเป็นไปด้วยดีในระดับใด 
3.43 

การบริหารผล

ปฏิบัติงาน 

ภายหลังการประเมินผลปฏิบัติงาน ประกันสังคมได้พัฒนาท่านเพ่ือยกระดับผล

การปฏิบัติงานในครั้งต่อไปได้ในระดับใด 
3.23 

ผลการประเมินการปฏิบัติงานของท่านคร้ังล่าสุดมีความเหมาะสมและสะท้อน

ข้อเท็จจริงในระดับใด 
3.28 

ประกันสังคมให้การสนับสนุนด้านการเรียนรู้กับการพัฒนาบุคลากรอย่างจริงจัง

ในระดับใด 
3.29 

ท่านได้รับทราบและความเชื่อมโยงระหว่างเป้าหมายการทํางานของท่านกับ

องค์กรในระดับใด 
3.38 

ความสมดลุใน

ชีวิตการ

ทํางาน และ
สภาพแวดล้อม

ท่ีทํางาน 

ท่านคิดว่าความสมดุลระหว่างการทํางานกับชีวิตส่วนตัวของท่านเหมาะสม  
ในระดับใด 

3.32 

ตารางงานของท่านยืดหยุ่นพอที่ท่านสามารถปรับตารางงานเพ่ือจัดการกับเรื่อง

ส่วนตัวในระดับใด 
3.36 

ปริมาณงานของท่านในปัจจุบัน เหมาะสมในระดับใด 3.43 
ท่านมีความสุขและสนุกกับการทํางานในแต่ละวันมากน้อยเพียงใด 3.54 
งานท่ีได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความสามารถและประสบการณ์ของท่านใน

ระดับใด 
3.62 

ท่านรู้สึกว่าท่าน มีเพ่ือนร่วมงานท่ีดีและพร้อมที่จะช่วยเหลือซึ่งกันและกันมาก

น้อยเพียงใด 
3.80 

ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในงานและความสําเร็จของงานที่ทํามากน้อยเพียงใด 3.94 
 

 

 



ประเด็น คําถาม คะแนน 

ความผูกพัน

องค์กร 

ประกันสังคมสร้างแรงจูงใจให้ท่านทํางานเพื่อสร้างสรรค์ความสําเร็จมากกว่าการ

ทํางานตามหน้าที่ 
3.55 

ทําไมลังเลที่จะแนะนําให้เพ่ือนมาสมัครงานท่ีน่ี (ไม่ลังเล = 5 ถ้ามีความลังเล
คะแนนจะลดลงตามลําดับ) 

3.59 

เมื่อมีโอกาสท่านจะบอกผู้อื่นถึงสิ่งดีดีเก่ียวกับการทํางานท่ีน่ี 3.77 
ท่านคิดหนักและลําบากใจอย่างมากหากจะต้องลาออกจากท่ีน้ี 3.77 
ท่านไม่คิดจะลาออกจากท่ีน่ีเพ่ือไปทํางานที่อื่น (ไม่คิดเลย = 5) 4.02 

 

ดังน้ันจะพบว่า พนักงานมีคะแนนความพึงพอใจน้อยที่สุดในประเด็นความก้าวหน้าในอาชีพ โดยข้อที่มี
คะแนนต่ําที่สุด ได้แก่ ประกันสังคมได้จัดให้มีช่องทาง วิธีการ และคําแนะนํา เก่ียวกับการเติบโตในการทํางานที่น่ี
ได้ดีในระดบัใด โดยจะเห็นได้ว่าข้อที่คะแนนความพึงพอใจน้อยน้ัน สะท้อนให้เห็นว่า สําหรับพนักงานประกันสังคม
น้ัน องค์กรไม่ได้ เปิดช่องทางให้เติบโต และให้ความช่วยเหลือเพ่ือเติบโตมากนัก นอกจากประเด็นเร่ือง
ความก้าวหน้าในอาชีพน้ัน ได้แก่ ประเด็นสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ และการสนับสนุนจากประกันสังคมเพ่ือ
พัฒนาตนเอง สําหรับประเด็นที่พนักงานประกันสังคมค่อนข้างพึงพอใจอยู่แล้วมากที่สุดน้ัน คือด้านความผูกพันกับ
องค์กร พนักงานรู้สึกผูกพัน ไม่อยากลาออกเพื่อไปทํางานที่อื่น  



 
 

ภาคผนวก ข 
ผลการประชุมเชิงปฏิบัติการสําหรับผู้บริหารสํานักงานประกันสังคม  

ตามโครงการจัดทําแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของสํานักงานประกันสังคม พ.ศ. 2559 – 2562  

และแผนปฏิบัติการประจําปี พ.ศ. 2559 
(เมื่อวันที่ 25 กรกฎาคม 2559)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
การประชุมเชงิปฏิบัติการสําหรบัผูบ้รหิารสํานักงานประกันสังคม ตามโครงการจัดทาํแผนยุทธศาสตร ์

การบรหิารทรพัยากรบคุคล ของสํานกังานประกันสังคม พ.ศ. 2559 – 2562  

และแผนปฏบิตักิารประจําป ีพ.ศ. 2559 
 

ผลการประชุมเชิงปฏิบัติการระดมความคิดเห็นของผู้บริหาร 
การระดมความเห็นในการประชุมเชิงปฏิบัติการในครั้งน้ีแบ่งเป็น 3 ประเด็น คือ 1.สรุปลําดับความสําคัญ

ในการดําเนินการ 2.ปัจจัยส่งเสริมให้การดําเนินการสําเร็จ (Key Success) และ 3.ปัจจัยไม่ส่งเสริมการดําเนินการ (Failure) 

1. สรุปลําดับความสําคัญในการดําเนินการ 
จากการระดมความเห็นจากผู้เข้าร่วมประชุมทั้งหมด 15 กลุ่ม โดยให้แต่ละกลุ่มจัดลําดับความสําคัญของ

ร่างโครงการสนับสนุนยุทธศาสตร์ 16 โครงการ ดังรูปที่ 1 การจัดลําดับความสําคัญแบ่งเป็น 2 ด้าน คือ ระดับ
ความสําคัญของโครงการ (แบ่งเป็น 2 ระดับ ได้แก่ มากและปานกลาง) และระดับความซับซ้อนในการดําเนินการ 
(แบ่งเป็น 3 ระดับ ได้แก่ น้อย ปานกลาง และ มาก) ดังน้ัน การจัดลําดับความสําคัญในการดําเนินโครงการ 
สามารถแบ่งได้เป็น 6 ระดับ ดังน้ี 

1. ระดับความสําคัญมาก ระดับความซับซ้อนน้อย 
2. ระดับความสําคัญมาก ระดับความซับซ้อนปานกลาง 
3. ระดับความสําคัญมาก ระดับความซับซ้อนมาก 
4. ระดับความสําคัญปานกลาง ระดับความซับซ้อนน้อย 
5. ระดับความสําคัญปานกลาง ระดับความซับซ้อนปานกลาง 
6. ระดับความสําคัญปานกลาง ระดับความซับซ้อนมาก 
 
 
 
 
 
 



 
 

 



 
 

 



 

ผลจากการระดมความคิดเห็นร่างโครงการที่ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่สํานักงานประกันสังคมเลือกมากท่ีสุด

เป็นอันดับที่ 1 ในแต่ละระดับ ดังตารางด้านล่าง 

ตารางลําดับความสําคัญในการดําเนินโครงการจากการระดมความคิดเห็น

 



 
 

ภาคผนวก ค 
ข้อเสนอของที่ปรึกษาในการประชุมเชิงปฏิบัติการสําหรับผู้บริหารสํานักงานประกันสังคม 

(เมื่อวันที่ 25 กรกฎาคม 2559) 
 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 



ข้อเสนอของทีป่รึกษาในการประชุมเชิงปฏิบัติการสาํหรบัผู้บริหารสํานักงานประกันสังคม

 
 

ตารางที่ 1 สรุปยุทธศาสตร์-ตัวช้ีวัด และมาตรการขับเคลื่อนเพ่ือรองรับยุทธศาสตร์ฯ 
เป้าประสงค ์  
เป็นองค์กรที่ ดึงดูด และ ได้รับความสนใจจาก คนเก่งและสามารถธํารงรักษาคนดีและเก่งให้ อยู่ร่วมกันในการ
พัฒนา องค์กรอย่างก้าวกระโดดสู่องค์กรที่ย่ังยืน 

ยุทธศาสตร ์ ตัวชี้วัดระดับเป้าประสงค ์ มาตรการขบัเคลื่อน 11 มาตรการ 
1. การสรรหาและพัฒนา

ศักยภาพของพนักงานใน 
องค์กรเชิงกลยุทธ์ 

1. ตําแหน่งงานว่างท่ีเติมเต็ม (Vacant 
Positions filled) 

2. อัตราการตอบรับงาน (Job Acceptance 
Rate) 

3. การลงทุนในด้านการฝึกอบรม (Training 
Investment Factor) 

1. สร้างแบรนด์สํานกังานประกันสังคม          
ผ่านบุคลากรจนให้เกิดการรับรู้เป็นท่ี

ประจักษ์ชัด   
2. สร้างการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีความ

เหมาะสม 

3. สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

 

 

 

 



ยุทธศาสตร ์ ตัวชี้วัดระดับเป้าประสงค ์ มาตรการขบัเคลื่อน 11 มาตรการ 
2. การสร้างภาวะผู้นํา และ

รักษาพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง (Talent) 

1. การลงทุนในด้านการฝึกอบรมผู้นํา 
(Managers Training Investment Factor) 

2. ผลตอบแทนจากการลงทุนด้านการ

ฝึกอบรม (Training ROI) 

3. อัตราการทดแทนตําแหน่ง (Succession 
Planning Rate) 

4. อัตราการลาออกของพนักงานท่ีมี

ศักยภาพสูง (High Potential Attrition) 

1. สร้างและพัฒนาศักยภาพผู้นําในองค์กร 

2. พัฒนาเส้นทางการเติบโตทางอาชีพ 

3. สร้างความผูกพันให้เกิดข้ึนในองค์กร     

3. การสร้างองค์กรท่ีน่าอยู่ 
 

1. คะแนนความผูกพันต่อองค์กร 
(Engagement Score) 

2. อัตราการลาออก (Attrition Rate) 

1. ส่งเสริมวัฒนธรรมขององค์กรให้เข้มแข็ง 

2. ออกแบบโครงสร้างองค์ท่ีมีประสิทธิภาพ 
และรองรับการเปลี่ยนแปลง 

4. การสร้างโครงสร้าง
พ้ืนฐานของงานบุคคลให้ 
เข้มแข็ง 

1. สามารถดําเนินการตามแผนยุทธ์ศาสตร์

ด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
1. สร้าง HR มืออาชีพ 

2. ส่งเสริมงานบริการด้าน HR ท่ีมี

ประสิทธิภาพ 

3. พัฒนาระบบงานด้าน HR องค์รวม 

 
เพื่อให้สามารถบรรลุตามเป้าประสงค์ และตัวชี้วัดของทั้ง 4 ยุทธศาสตร์หลัก ได้มีการกําหนดมาตรการ

ขับเคลื่อนที่สําคัญ 11 มาตรการขับเคลื่อน  และ 16 โครงการสนับสนุนมาตรการ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของสํานักงานประกันสังคม พ.ศ. 2559 - 2562 โดย จัดทําในรูปแบบของ Project Charter ของโครงการ/งาน/
กิจกรรม รองรับยุทธศาสตร์ ผ่านการจัดประชุมจัดทําแผนปฏิบัติการร่วมกับผู้บริหาร หัวหน้างาน และ
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องของกองการเจ้าหน้าที่ สํานักงานประกันสังคม ซ่ึงได้ร่วมกันพิจารณา
รายละเอียดสาระสําคัญของแผน กิจกรรมดําเนินการที่สําคัญ กรอบเวลาดําเนินงาน ทรัพยากร งบประมาณ
ขับเคลื่อน โดยมีรายช่ือแผนปฏิบัติการงบประมาณขับเคลื่อน (โดยประมาณ) ดังต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางที่ 2 มาตรการขับเคลื่อน-โครงการ รองรับยุทธศาสตร์ฯ 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ มาตรการขบัเคลื่อน 11 มาตรการ โครงการสนบัสนนุมาตรการ 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 ด้านการ
สรรหาและพัฒนาศักยภาพ

ของพนักงานใน องค์กร
เชิงกลยุทธ์ 

1. สร้างแบรนด์สํานกังานประกันสังคม

ผ่านบุคลากร จนให้เกิดการรับรู้เป็น

ท่ีประจักษ์ชัด   

1. โครงการพัฒนาการประชาสัมพันธ์โมเดล
ต้นแบบของบุคลากรสํานักงานประกันสังคม
ไปยังสถาบันการศึกษา หรือ                     
สื่อประชาสัมพันธ์ต่างๆ 

2. สร้างการบริหารค่าตอบแทนท่ีมี

ความเหมาะสม 
2. โครงการทบทวนอัตราเงินเดือนเริ่มต้น

สําหรับบัณฑิตจบใหม่ และ ทบทวนอัตรา
เงินเดือนของพนักงานเก่า  

3. สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 

 

3. โครงการสร้างการบริหารองค์ความรู้ของ
องค์กรให้เข้มแข็ง (Knowledge Management) 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 ด้านการ
สร้างภาวะผู้นํา และรักษา

พนักงานที่มีศักยภาพสูง 
(Talent) 

4. สร้างและพัฒนาศักยภาพผู้นําใน

องค์กร 
4. โครงการวางแผนการสืบทอด และทดแทน

ตําแหน่งงานท่ีสําคัญขององค์กร  
5. โครงการออกแบบเส้นทางการพัฒนาภาวะ

ผู้นํา (Management Development Roadmap) 
ให้กับผู้นําในองค์กร  

6. โครงการพัฒนาระบบการประเมินผลงาน
เพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (High 

Potential Staff)  
5. พัฒนาเส้นทางการเติบโตทางอาชีพ 7. โครงการออกแบบและทบทวนสมรรถนะ 

(Competency) เส้นทางการเรียนรู้และพัฒนา 
(Training Roadmap) และคุณลักษณะของงาน 
(Job Qualification) 

8. โครงการออกแบบเส้นทางการเติบโต
ก้าวหน้า (Career Path) ให้กับกลุ่มวิชาชีพท่ี
เป็นตําแหน่งงานสําคัญเชิงกลยุทธ์ (Strategic 

Position) 
6. สร้างความผูกพันให้เกิดข้ึนใน

องค์กร     
9. โครงการประเมินระดับความผูกพันท่ีมีต่อ

องค์กร  

 
  



ประเด็นยุทธศาสตร์ มาตรการขับเคลื่อน 11 มาตรการ โครงการสนับสนุนมาตรการ 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 ด้านการสร้าง
องค์กรที่น่าอยู่ 

7. ส่งเสริมวัฒนธรรมขององค์กรให้

เข้มแข็ง 
10. โครงการสร้างวัฒนธรรมองค์กรและสนับสนุน

การสื่อสารพฤติกรรมของค่านิยมหลัก  
8. ออกแบบโครงสร้างองค์กร             

ท่ีมีประสิทธิภาพ และรองรับ          
การเปลี่ยนแปลง 

11. โครงการทบทวน และพิจารณาโครงสร้างของ

งาน (Job Structure) และกําหนดตระกูลงาน 
(Job Family) และกลุ่มงาน (Job Function)  

12. โครงการจัดต้ังทีมงาน เพ่ือบริหาร             
จัดการการเปลี่ยนแปลงในองค์กร (Change 

Management Team)  

ยุทธศาสตร์ที่ 4 ด้านการสร้าง
โครงสร้างพ้ืนฐานของงานบุคคล

ให้ เข้มแข็ง 

9. สร้าง HR มืออาชีพ 13. โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้าน HR 
10. ส่งเสริมงานบริการด้าน HR ท่ีมี

ประสิทธิภาพ 
14. โครงการทบทวนนโยบาย หลักเกณฑ์การ

ทํางาน และวิธีการดําเนินงาน หรือ

กระบวนการ ด้านบุคลากร 
11. พัฒนาระบบงานด้าน HR องค์รวม 15. โครงการพัฒนาระบบงานด้าน HR  

16. โครงการพัฒนาระบบการวิเคราะห์ผลข้อมูล 
(Data Analytic) ด้านการบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ภาคผนวก ง 
ผลการประชุมคณะทํางานพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของสํานักงานประกันสังคม และการประชุมประชาพิจารณ์ 
เพื่อรับฟังความคิดเห็นจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

  

 

 

 

 

 

 

 

 
 



ผลการประชุมคณะทาํงานพฒันาระบบการบริหารทรพัยากรบุคคลของสํานักงานประกันสงัคม   
และการประชมุประชาพิจารณ์เพื่อรับฟงัความมีคิดเหน็จากผู้มีส่วนได้สว่นเสีย  

 
 

 
 

ตารางที่ 1 สรุปยุทธศาสตร์-ตัวช้ีวัด และมาตรการขับเคลื่อนเพ่ือรองรับยุทธศาสตร์ฯ 

เป้าประสงค ์   
เป็นองค์กรที่ ดึงดูด และ ได้รับความสนใจจาก คนเก่งและสามารถธํารงรักษาคนดีและเก่งให้ อยู่ร่วมกันในการพัฒนา 
องค์กรอย่างก้าวกระโดดสู่องค์กรที่ย่ังยืน 

ยุทธศาสตร ์ ตัวชี้วัดระดับเป้าประสงค ์ มาตรการขบัเคลื่อน 7 มาตรการ 
1. การสรรหาและพัฒนา
ศักยภาพของพนักงานใน 
องค์กรเชิงกลยุทธ์ 

1. ตําแหน่งงานว่างท่ีเติมเต็ม (Vacant  
Positions filled) 

2. อัตราการตอบรับงาน (Job Acceptance 

Rate) 
3. การลงทุนในด้านการฝึกอบรม (Training 

Investment Factor) 

1. สร้างแบรนด์สํานักงานประกันสังคมผ่านบุคลากร

จนให้เกิดการรับรู้เป็นท่ีประจักษ์ชัด   
2. สร้างการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีความเหมาะสม 

 

 

 

 

 



ยุทธศาสตร ์ ตัวชี้วัดระดับเป้าประสงค ์ มาตรการขบัเคลื่อน 7 มาตรการ 
2. การสร้างภาวะผู้นํา และ
รักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง 
(Talent) 

1. การลงทุนในด้านการฝึกอบรมผู้นํา 
(Managers Training Investment Factor) 

2. ผลตอบแทนจากการลงทุนด้าน                
การฝึกอบรม (Training ROI) 

3. อัตราการทดแทนตําแหน่ง (Succession 

Planning Rate) 
4. อัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง 

(High Potential Attrition) 

3. สร้างความต่อเนื่องแก่ตําแหน่งงานที่สําคัญของ

องค์กร     

3. การสร้างองค์กรท่ีน่าอยู่ 
 

1. คะแนนความผูกพันต่อองค์กร 
(Engagement Score) 

2. อัตราการลาออก (Attrition Rate) 

4. สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
5. พัฒนาระบบการกําหนดบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 

6. พัฒนาเส้นทางการเติบโตทางอาชีพ 
4. การสร้างโครงสร้างพ้ืนฐาน
ของงานบุคคลให้ เข้มแข็ง 

1. สามารถดําเนินการตามแผนยุทธ์ศาสตร์

ด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
7. สร้าง HR มืออาชีพ 

 

เพ่ือให้สามารถบรรลุตามเป้าประสงค์ และตัวช้ีวัดของทั้ง 4 ยุทธศาสตร์หลัก ได้มีการกําหนดมาตรการ               
ขับเคลื่อนที่สําคัญ 7 มาตรการขับเคลื่อน และ 7 โครงการสนับสนุนมาตรการ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของสํานักงานประกันสังคม พ.ศ. 2559 - 2562 โดย จัดทําในรูปแบบของ Project Charter ของโครงการ/งาน/
กิจกรรม รองรับยุทธศาสตร์ ผ่านการจัดประชุมจัดทําแผนปฏิบัติการร่วมกับผู้บริหาร หัวหน้างาน และ
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องของกองการเจ้าหน้าที่ สํานักงานประกันสังคม ซ่ึงได้ร่วมกันพิจารณา
รายละเอียดสาระสําคัญของแผนกิจกรรมดําเนินการที่สําคัญ กรอบเวลาดําเนินงาน ทรัพยากร โดยมีรายช่ือ
แผนปฏิบัติการขับเคลื่อน ดังต่อไปน้ี 

ตารางที่ 2 มาตรการขับเคลื่อน-โครงการ รองรับยุทธศาสตร์ฯ 
ประเด็นยุทธศาสตร ์ มาตรการขบัเคลื่อน โครงการสนบัสนนุมาตรการ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 
ด้านการสรรหาและพัฒนา

ศักยภาพของพนักงานใน 
องค์กรเชิงกลยุทธ์ 

1. สร้างแบรนด์ สปส. ผ่าน
บุคลากรจนให้เกิดการรับรู้ 
เป็นที่ประจักษ์ชัด   

1. โครงการพัฒนาการประชาสัมพันธ์

โมเดลต้นแบบของบุคลากรสํานักงาน

ประกันสังคมไปยังสถาบันการ ศึกษา หรือ 
สื่อประชาสัมพันธ์ต่างๆ 

2. สร้างการบรหิารค่าตอบแทน 
ที่มีความเหมาะสม 

2. โครงการทบทวนอัตราเงินเดือนเริ่มต้น

สําหรับบัณฑิตจบใหม่ และทบทวนอัตรา

เงินเดือนของพนักงานเก่า  



ประเด็นยุทธศาสตร ์ มาตรการขบัเคลื่อน โครงการสนบัสนนุมาตรการ 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 
ด้านการสร้างภาวะผู้นํา 
และรักษาพนักงาน           
ที่มีศักยภาพสงู (Talent) 

3. สร้างและพัฒนาศักยภาพผู้นําใน

องค์กร 
3. โครงการวางแผนการสืบทอด และ
ทดแทนตําแหน่งงานท่ีสําคัญขององค์กร 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 
ด้านการสร้างองค์กรที่น่าอยู่ 

4. สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 4. โครงการสรา้งการบริหารองค์ความรู้

ขององค์กรให้เข้มแข็ง (Knowledge 
Management) 

5. พัฒนาระบบการกําหนด

บุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
5. โครงการพัฒนาระบบการประเมินผล

งานและการรักษาบุคลากรทีม่ีศักยภาพสูง 
(High Potential Staff) 

6. พัฒนาเส้นทางการเติบโต 
ทางอาชีพ 

6. โครงการออกแบบเส้นทางการเติบโต

ก้าวหน้า (Career Path) ใหกั้บกลุ่ม

วิชาชีพที่เป็นตําแหน่งงานสําคัญ 
เชิงกลยุทธ์ (Strategic Position) 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 
ด้านการสร้างโครงสร้าง

พ้ืนฐานของงานบุคคล          
ให้เข้มแข็ง 

7. สร้าง HR มืออาชีพ 7. โครงการพัฒนาระบบงานด้าน HR 

 
 

 
   



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

รายชื่อคณะที่ปรึกษา 
 
 

 1. อาจารย์วรโชค  ไชยวงศ์ หัวหน้าโครงการ 

 2. นางสาววีรมลล ์ จงชาญสิทโธ ผู้เช่ียวชาญ 

 3. นายณัฐรฐั  สุขประเสรฐิ ผู้เช่ียวชาญ 

 4. นายเธียร  ศรีไพจิตร ผู้ช่วยผู้เช่ียวชาญ 

 5. นายทศพร  จันทมงคลเลศิ ผู้ช่วยผู้เช่ียวชาญ 

 6. นายฉัตรชัย  ฉัตรเจรญิสกุล ผู้ช่วยผู้เช่ียวชาญ 

 7. นางสาวกมลวัทน์  สุขสุเมฆ ผู้ช่วยผู้เช่ียวชาญ 

 8. นางสาวพลอยผกา  เผ่าโกมล ผู้ประสานงาน 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

คณะทํางานพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานกังานประกันสังคม 
 

 1. รองเลขาธิการ (ที่เลขาธิการมอบหมาย) ประธานคณะทํางาน 

 2. หัวหน้าผู้ตรวจราชการกรม รองประธานคณะทํางาน 

 3. ผู้อํานวยการสํานักเงินสมทบ คณะทํางาน 

 4. ผู้อํานวยการสํานักจัดระบบบริการทางการแพทย์ คณะทํางาน 

 5. ผู้อํานวยการสํานักตรวจสอบ คณะทํางาน 

 6. ผู้อํานวยการสํานักบริหารการเงิน การบัญชี และการลงทุน คณะทํางาน 

 7. ผู้อํานวยการสํานักบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ คณะทํางาน 

 8. ผู้อํานวยการสํานักสิทธิประโยชน์ คณะทํางาน 

 9. ผู้อํานวยการกองนิติการ คณะทํางาน 

 10. ผู้อํานวยการกองนโยบายและแผนงาน คณะทํางาน 

 11. ผู้อํานวยการสํานักงานประกันสังคมกรุงเทพมหานครพ้ืนที่ 4 คณะทํางาน 

 12. ผู้อํานวยการสํานักงานประกันสังคมกรุงเทพมหานครพ้ืนที่ 9 คณะทํางาน 

 13. ประกันสังคมจังหวัดนนทบุรี คณะทํางาน 

 14. ประกันสังคมจังหวัดนครปฐม คณะทํางาน 

 15. ผู้อํานวยการศูนย์ฟ้ืนฟูสมรรถภาพคนงาน จังหวัดปทุมธานี คณะทํางาน 

 16. ผู้อํานวยการกองคลัง คณะทํางาน 

 17. เลขานุการกรม คณะทํางาน 

 18. ผู้อํานวยการสํานักเสริมสร้างความมั่นคงแรงงานนอกระบบ คณะทํางาน 

 19. ผู้อํานวยการสํานักงานกองทุนเงินทดแทน คณะทํางาน 

 20. ผู้อํานวยการกลุ่มตรวจสอบภายใน คณะทํางาน 

 21. ผู้อํานวยการกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร คณะทํางาน 

 22. ผู้อํานวยการสํานักบริหารการลงทุน คณะทํางาน 



 
 

 23. ผู้อํานวยการกองวิจัยและพัฒนา คณะทํางาน 

 24. ผู้อํานวยการศูนย์สารนิเทศ คณะทํางาน 

 25. ผู้อํานวยการกองฝึกอบรม คณะทํางาน 

 26. ผู้อํานวยการกองการเจ้าหน้าที่ เลขานุการ 

 27. ผู้อํานวยการกลุ่มงานอัตรากําลังและระบบงาน ผู้ช่วยเลขานุการ 

       กองการเจ้าหน้าที่ 

 28. ผู้อํานวยการกลุ่มงานบรรจุแต่งต้ังและทะเบียนประวัติ ผู้ช่วยเลขานุการ 

       กองการเจ้าหน้าที่ 

 29. ผู้อํานวยการกลุ่มงานวินัย ผู้ช่วยเลขานุการ 

       กองการเจ้าหน้าที่ 

 30. นางดลพร นาคดี    ผู้ช่วยเลขานุการ 

       นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ กองการเจ้าหน้าที่ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 

คณะกรรมการดําเนินการจ้างที่ปรึกษาเพื่อดําเนินงานตามโครงการจัดทําแผน 

การบรหิารทรัพยากรบุคคลของสํานกังานประกันสังคม พ.ศ. 2559 – 2562  

และแผนปฏิบัติการประจาํปี พ.ศ. 2559 

 คณะกรรมการจัดจ้างทีป่รึกษา 

 1. นางพรพรรณ  ศุภนคร ประธานกรรมการ 

     ผู้ตรวจราชการกรม 

 2. นายศิลา  แก้วตะพันธ์ กรรมการ 

     ผู้อํานวยการกองการเจ้าหน้าที่ 

 3. นายมนตรี  กรรทมาศ กรรมการ 

     เลขานุการกรม 

 4. นายสาทิตย์  สาลีผล กรรมการ 

     ผู้อํานวยการกองฝึกอบรม 

 5. นางสาวสุจิตรา  สุขวรรธก  กรรมการ 

      นักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ 

     กองนโยบายและแผนงาน 

 6. เรือเอกสาโรจน์  คมคาย กรรมการ 

     นิติกรชํานาญการพิเศษ 

     กองการเจ้าหน้าที่ กลุ่มงานวินัย 

 7. นายสมหมาย  หิรัญสมบูรณ์ กรรมการ 

     นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ 

     กองการเจ้าหน้าที่ กลุ่มงานอัตรากํากลังและระบบงาน 

 8. นางสุกัญญา  จับบาง กรรมการ 

     นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ 

     กองการเจ้าหน้าที่ กลุ่มงานบรรจุแต่งต้ังและทะเบียนประวัติ 

 9. นางดลพร นาคดี กรรมการและเลขานุการ 

     นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 

     กองการเจ้าหน้าที่ กลุ่มงานอัตรากําลังและระบบงาน   
 

 



 
 

คณะกรรมการดําเนินการจ้างที่ปรึกษาเพื่อดําเนินงานตามโครงการจัดทําแผน 

การบรหิารทรัพยากรบุคคลของสํานกังานประกันสังคม พ.ศ. 2559 – 2562  

และแผนปฏิบัติการประจาํปี พ.ศ. 2559 

 คณะกรรมการตรวจรบังาน 

 1. นางนวพร  นารถบุญ ประธานกรรมการ 

     นักวิชาการแรงงานชํานาญการ 

 2. นางสาวอินทุกานต์  ไทยนอก กรรมการ 

     นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 

 3. นายสุชาติ  แก้วดี กรรมการ 

     นิติกรชํานาญการ  

 4. นางสาววาสนา  เปลื้องวัลย์ กรรมการ 

     นักจัดการงานทั่วไปชํานาญการ  

 5. นางชณิการ์  โกวะประดิษฐ์ กรรมการ 

                 นักวิชาการแรงงานชํานาญการ 

 6. นางสาวกนิษฐา  สุดประเสริฐ กรรมการ 

       นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 

 7. นางสาวรุ่งสุรีย์  เรืองธาตรี กรรมการและเลขานุการ 

     นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 
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