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บทคัดย่อ 
งานวิ จัยนี้ มีวัตถุประสงค์  1) เพื่อศึกษาการบริหารขับเคลื่อนและเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานบุคลากร 

2) เพื่อศึกษาปัญหาและสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานบุคลากร และ 3) เพื่อเสนอแนะแนวทางการบริหารขับเคลื่อนและ

เพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานบุคลากรในส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (สสว.) ใช้วิธีการด าเนินการวิจัย  

เชิงคุณภาพ กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ 1) ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ หรือผู้แทน 2) ผู้ชว่ยผู้อ านวยการ ผู้อ านวยการฝ่าย

หรือผู้แทน และ 3) ผู้จัดการส่วน และพนักงานเจ้าที่ รวมทั้งสิน้จ านวน 20 คน แล้วน ามาแยกประเด็นตามข้อค าถามจัดระเบียบ

ข้อมูลหาข้อสรุปตีความอย่างเป็นระบบ ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารขับเคลื่อนและเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานบุคลากร 

โดยมีเป้าประสงค์ให้มีสมรรถนะสูงและสามารถสนับสนุนการด าเนินงานและทิศทางขององค์กรที่สอดคล้องกับนโยบายรัฐบาล  

ในทุกภารกิจเพื่อพัฒนากระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพจากระบบเทคโนโลยีดิ จิทัลด้านการพัฒนาบุคลากร 

ให้เป็นคนเก่ง คนดี มีคุณภาพ มีความพร้อมกับการเปลี่ยนแปลง โดยยึดม่ันในความซื่อสัตย์สุจริต และมีรับผิดชอบต่อหน้าที่  

2) ปัญหาและสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานบุคลากรในส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (สสว.) มีข้อค้นพบ

ดังนี้ (2.1) ปัญหาด้านบุคลากร ต้องอาศัยทักษะในการคิดวิเคราะห์ โอกาสก้าวหน้ามีน้อย (2.2) ปัญหาด้านความผูกพันของ

บุคลากร พบว่า ไม่เข้าใจวิสัยทัศน์ ขาดทักษะ ความรู้  ขาดการพัฒนาทักษะทางด้านการบริหาร และ 3) แนวทางการบริหาร

ขับเคลื่อนและเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานบุคลากร โดยส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ มีสภาพแวดล้อม

ในการท างานที่ดี ค่าตอบแทน สวัสดิการ สิทธิประโยชน์ที่เหมาะสม และสร้างความเข้าใจในการขับเคลื่อนและเพื่อศักยภาพสู่

ความม่ังค่ังอย่างย่ังยืนต่อไป 

ค าส าคัญ: แนวทางการบริหารขับเคลื่อนและเพิ่มศักยภาพ; การปฏิบัติงานบุคลากร; 

ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (สสว.). 
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Abstract  
This research aims to 1) study the management, drive and enhance the potential of personnel, 2) study 

the problems and work environment of personnel, and 3) propose guidelines for the management, drive and 

enhance the potential of personnel in the Office of Small and Medium Enterprises Promotion (OSMEP). Qualitative 

research from key informants: 1) Directors, Deputy Directors or Representatives, 2) Assistant Directors, 

Department Directors or Representatives, and 3) Division Managers and Officials, totaling 20 people. The findings 

were separated according to the questions, organized data, and systematically interpreted. The research results 

found that 1) Management, drive and enhance the potential of personnel, with the aim of having high 

competence and being able to support the operations and direction of the organization that are consistent with 

government policies in all missions, in order to develop work processes with efficiency from the digital technology 

system in personnel development to be capable, good, quality people, ready for change, adhering to honesty 

and taking responsibility for duties. 2) Problems and work environment of personnel in the Office of Small and 

Medium Enterprises Promotion (OSMEP) were as follows: (2.1) Personnel issues require analytical thinking skills, 

with few opportunities for advancement. (2.2) Personnel engagement issues found that there was a lack of 

understanding of the vision, lack of skills, knowledge, and development of management skills. 3) Management 

approaches drive and increase personnel performance potential by promoting and developing personnel to have 

knowledge and skills, a good working environment, appropriate compensation, welfare, and benefits, and 

creating an understanding of driving and for potential towards sustainable prosperity. 
 

Keywords: Guidelines for Driving Management and Enhancing Potential; Personnel Performance; the Office of  

     Small and Medium Enterprises Promotion (OSMEP) 
 

บทน า  

ในปัจจุบันเป็นยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว เนื่องมาจากสถานการณ์ 

ที่เกิดขึ้นโดยไม่คาดคิด ไม่ว่าจากภาวะวิกฤติทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง จากผลของการ

เปลี่ยนแปลงนั้นต้องเร่งให้ความส าคัญกับการเสริมสร้างความเขม้แข็งจากภายในให้ประเทศสามารถ

เติบโตต่อไปได้อย่างม่ันคงไปพร้อมกันในทุกด้าน จากทั้งในและนอกประเทศ จึงได้มีวัตถุประสงค์ 

ที่ต้องการเพื่อพลิกโฉมประเทศไทยสู่  “สังคมก้าวหน้า  เศรษฐกิจสร้างมูลค่าอย่างยั่งยืน 

ได้อย่างต่อเนื่องและจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ.2566-2570)  

ในการขับเคลื่อนและวางแผนการพัฒนาประเทศให้เกิดประสิทธิผลแบบพลวัตต่อการพัฒนาประเทศ

ในมิติต่างๆ ไปสู่เปา้หมายตามยุทธศาสตร์ชาติ ได้อยา่งเป็นรูปธรรม (ส านักงานคณะกรรมการดิจิทัล

เพื่อเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2561) เพื่อน ามาประมวลผลและก าหนดกรอบทิศทางการพัฒนา

ประเทศที่ควรมุ่งไปในอนาคตให้มีความสอดคล้องกับเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน  (Sustainable 
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Development Goals: SDGs) ตลอดจนสามารถน าพาประเทศให้เติบโตต่อไปท่ามกลางความผันแปรที่

เกิดขึ้น ผลักดันให้ประเทศไทยเกิดการสร้างสรรค์โอกาสจากความท้าทายภายนอกและเสริมสร้าง

ความเข้มแข็งจากภายในประเทศให้เติบโตต่อไปได้อยา่งม่ันคง บรรลุเป้าหมายในระยะ 20 ปี ภายใต้

ยุทธศาสตร์ชาติตามกรอบระยะเวลาที่คาดหวังไว้ ที่ค านึงถึงความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ  

แนวนโยบายแห่งรัฐ รวมถึงสภาพการณ์ทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศและโลกอยา่งรอบด้าน 

เพื่อน ามาก าหนดเป็นทิศทางการพัฒนาประเทศได้อย่างเหมาะสม (มณีรัตน์ ชัยยะ และ เพ็ญศรี ฉิรัณยงค์, 2566) 

นอกจากจะต้องค านึงถึงความส าคัญของมิติการพัฒนาด้านต่างๆ  ที่ส่งผลต่อภาพรวมของประเทศ      

ทั้งที่เกี่ยวข้องกับเศรษฐกิจ สังคม ทรัพยากรมนุษย์ สิ่งแวดล้อม การพัฒนาที่ยั่งยืน วิทยาศาสตร์ 

เทคโนโลยีและนวัตกรรม ตลอดจนการพัฒนาเมืองและภูมิภาค และความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 

การประมวลกระบวนทัศน์หลักเพื่อสังเคราะห์ประเด็นการพัฒนาที่ประเทศไทยควรให้ความส าคัญ   

ในระยะของแผนพัฒนาฯ ยังมีนัยส าคัญต่อการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาประเทศในระยะยาว           

ที่ก าหนดไว้ โดยมีแผนที่มีจุดเน้นชัดเจนอันจะช่วยสนับสนุนให้การด าเนินงานพัฒนาประเทศในแต่ละมิติ        

ที่ต้องการเน้นความส าคัญ ได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากทุกภาคส่วนบนเป้าหมายร่วมที่ชัดเจน       

ในขณะเดียวกันยังเอื้อประโยชน์ต่อการติดตามตรวจสอบและประเมินผลส าเร็จเพื่อปรับปรุง

กระบวนการ วธิีการดาเนินงานได้อยา่งแม่นย ายิ่งขึ้น (วรพจน์ ปิยะพรศิริ, 2563) 

การบริหารจัดการองค์กรในการขับเคลื่อนและเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานบุคลากรโดยองค์กร      

ทุกองค์กรมีองคป์ระกอบที่ส าคัญสองส่วน คือ “งาน” และ “คน” หมายความว่าองคก์รทุกประเภท

ต้องมีองค์ประกอบด้านงาน ซ่ึงได้แก่ภารกิจที่ต้องท าตามวัตถุประสงค์และการจัดระบบงานเพื่อให้

สามารถท าภารกิจได้ตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธภิาพ (จิระพงค ์เรืองกุน, 2563) การที่จะประกอบ

ภารกิจได้ตามเป้าหมายใดก็ตามจะเห็นได้ว่าหลักการทั้งหลายล้วนมีจุดมุ่งหมายที่จะรักษา “ความสมดุล”     

ซ่ึงจากปัญหาการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวท ามีผลกระทบโดยตรงกับทุกองค์กรอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 

โดยเฉพาะหน่วยงานภาครัฐยังคงยึดหลักการบริหารแบบ “ระบบราชการ” มีการปลูกฝังความเป็นล าดับข้ัน     

มีกระบวนการที่ซับซ้อน มีข้ันตอนซ้ าซ้อนเกินความจ าเป็นซ่ึงท าให้ไม่มีความคล่องตัวและไม่เหมาะสม 

โดยเฉพาะส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ซ่ึงต่อไปนีเ้รียกวา่“สสว.” จัดตั้งขึ้น

ตามพระราชบัญญัติส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  พ.ศ. 2543 และพระราชบัญญัติ

ส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2561 แก้ไขเพิ่มเติมโดยมีสถานะเป็น

หน่วยงานของรัฐ ซ่ึงมภีารกิจหลักในฐานะผู้เสนอแนะนโยบายและแผนการสง่เสริม SME ของประเทศ 

และยังเป็นหน่วยงานประสานและเช่ือมโยงการท างานของหน่วยงานต่างๆ  ทั้งภาครัฐและเอกชน 

รวมทั้งสร้างระบบกลไกผลักดันและสนับสนุนการทางานในการส่งเสริม SME ของประเทศให้สอดคล้อง     

และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน สสว. จึงโดยได้ก าหนดวิสัยทัศน์ที่จะ “เป็นผู้ช้ีน าในการขับเคลื่อนและ
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เพิ่มศักยภาพ MSME สู่ความม่ังคั่งอย่างยั่งยืน” และมีพันธกิจคือการ “บูรณาการและผลักดันการ

ส่งเสริม MSME ของหน่วยงานภาครัฐ และเอกชน เพื่อให้ MSME สามารถเติบโตและแข่งขันได้ใน

ระดับสากล” โดยการด าเนินการเพื่อขับเคลื่อนวิสัยทัศน์และพันธกิจดังกล่าวในการส่งเสริม  SME 

ของประเทศให้เติบโตและแข่งขันในระดับสากลได้อยา่งต่อเนื่องภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติและความท้า

ทายจากปัจจัยและสถานการณ์ต่างๆ ที่มีความผันแปรและมีแนวโน้มจะทวีความรุนแรงมากขึ้นใน

อนาคต และปรับเปลี่ยนรูปแบบการด าเนนิงาน เพื่อให้สัมฤทธิ์ผลได้ตามเป้าหมายตามแผนปฏิบัติการ

ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) ซ่ึงภายใต้แผนดังกล่าวได้ก าหนดยุทธศาสตร์ที่ 4 ยกระดับศักยภาพ

องคก์ร โดยมีเปา้ประสงคใ์นการพัฒนาองคก์รให้มีสมรรถนะสูงและสามารถสนับสนุนการด าเนินงาน

และทิศทางขององค์กรด้วย Digital จากสภาวะสิ่งแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนไปอยู่ตลอดเวลาจึงต้อง

เปลี่ยนกระบวนการคิดในการทบทวนยุทธศาสตร์และวิสัยทัศน์ที่ต้องตระหนักถึงการปรับปรุงและ

พัฒนาประสิทธภิาพและหนึ่งในปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้สามารถขับเคลื่อนภารกิจองคก์รให้บรรลุผล

ส าเร็จได้ตามเป้าหมาย นั่นก็คอื “ทรัพยากรบุคคลขององคก์ร” จากสภาพปัญหาภายในองคก์รที่เกิด

จากสถานการณ์ปัจจุบันทั้งโดยกฎหมายและโครงสร้างการบริหารองค์กร ความไม่เพียงพอของอัตราก าลัง 

คุณภาพของบุคลากร งบประมาณ และเครื่องมืออุปกรณ์ เนื่องจากเป็นเรื่องที่ส่งผลต่อความ

แข็งแกร่งและความส าเร็จขององคก์รในช่วงที่ผ่านมานับเป็นความท้าทายในการสร้างภาพลักษณ์ 

ดังนั้นจากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังกล่าวผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการ

ศึกษาวจิัยเรื่อง “แนวทางการบริหารขับเคลื่อนเพื่อเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานบุคลากรในส านักงาน

ส่งเสริมวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (สสว.)” เพื่อศึกษาการบริหารขับเคลื่อนเพื่อเพิ่มศักยภาพ

การปฏิบัติงานบุคลากร ให้มีความสอดคล้องกับแผนปฏิบัติการ มีกระบวนการในการจัดท าภายใต้

หลักการและแนวคิดซ่ึงเช่ือมโยงแผนงานในระดับตา่งๆ จากการการด าเนินงานในอดีตมาใช้เป็นขอ้มูล

น าเขา้ เพื่อให้มีการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล ที่สนับสนุน ส่งเสริม และขับเคลื่อนให้บรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร มุ่งหวังที่จะท าให้

บุคลากร มีขีดความสามารถ และเกิดความรู้สึกผูกพันของแนวทางในการพัฒนาขีดความสามารถ 

ตลอดจนบริหารจัดการปัจจัยต่างๆ ที่เตรียมเปลี่ยนผ่านการเข้าสู่การเป็นผู้นาในการขับเคลื่อนและ

เพื่อศักยภาพสู่ความม่ังคั่งอยา่งยั่งยืนต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. ศึกษาการบริหารขับเคลื่อนเพื่อเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานบุคลากรในส านักงานส่งเสริม

วสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (สสว.)  
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2. ศึกษาปัญหาและสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานบุคลากรในส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอ่ม (สสว.)  

3. เพื่อเสนอแนะแนวทางการบริหารขับเคลื่อนเพื่อเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานบุคลากรใน

ส านักงานส่งเสริมวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (สสว.) 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 

 

1. การบริหารขับเคลื่อนและเพิ่ม

ศักยภาพการปฏบัิติงานบุคลากร 

ในส านักงานส่งเสริมวสิาหกิจ 

ขนาดกลางและขนาดย่อม(สสว.) ได้แก่ 

1.1) วิสัยทัศน์   

1.2) พันธกิจ  

1.3) ค่านิยมหลัก   

1.4) ประเด็นยุทธศาสตร์ 

1.5) วัตถุประสงค ์ตัวชีว้ัด  

1.6) กลยุทธ์การด าเนินงาน 

1.7) ทิศทางของแผนปฏิบัตงิาน  

 
3. แนวทางการบริหาร ขับเคลื่อนและ เพิ่ม

ศักยภาพการปฏิบัติงานบุคลากรในส านักงาน

ส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม(สสว.) 

ได้แก่  

1. การเป็นผู้ชี้น าและขับเคลื่อนนโยบาย MSME 

2. การพัฒนาและบริหารจัดการข้อมูล MSME 

3. การพัฒนาเครื่องมือ กลไก ในการส่งเสริม MSME 

4. การยกระดับศักยภาพองคก์ร 

 

2. ปัญหาและสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน

บุคลากรในส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อม(สสว.) ได้แก่  

1. สภาพแวดล้อมด้านบุคลากร ประกอบด้วย 

1.1) ขีดความสามารถและอัตราก าลัง 

ด้านบุคลากร  

1.2) บรรยากาศการท างานของบุคลากร 

2. ความผูกพันของบุคลากร ประกอบด้วย  

2.1) การประเมินความผูกพันของบุคลากร  

2.2) วัฒนธรรมส่วนราชการ  
 

49



Western University Research Journal of Humanities and Social Science 

 

ปีท่ี 11 ฉบับท่ี 1 (มกราคม-เมษายน 2568) I Vol.11 No.1 (January-April 2025) 

 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 

โดยด าเนินตามขัน้ตอนระเบียบวธิีการวจิัย ดังต่อไปนี้ 

1. รูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพแบบกึ่งโครงสร้าง (Qualitative Research) เพื่อให้ได้

รายละเอียดครอบคลุมลุ่มลึก เป็นการศึกษาเชิงพรรณนาและวิเคราะห์เชิงคุณภาพด้วยหลักตรรกศาสตร์ 

เพื่อตอบปัญหาการวจิัยและเป็นขอ้คน้พบทีเ่ป็นขอ้สรุป เพื่อใช้เป็นแนวทางการศึกษาที่เกี่ยวข้องต่อไป 

2. การคัดเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก การได้มาของผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญโดยรวมจ านวนทั้งสิ้น      

20 คน ซ่ึงผู้วิจัยมีวิธีการคัดเลือกจากบุคลากรบุคลากรของส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อม (สสว.) ประกอบด้วย บุคลากรในระดับบังคับบัญชา ระดับวิชาการ และระดับปฏิบัติการที่มี

บทบาทส าคัญในการน าไปปฏิบัติมีความรู้และประสบการณ์เกี่ยวข้อง  โดยสามารถให้ข้อมูลเชิงลึก

ตามแนวค าถามที่วางไวไ้ด้ ในเบื้องต้น โดยน าเสนอรายละเอียดดังตารางดังนี้ 
 

ตารางท่ี 1 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ าแนกตามระดับต าแหน่งงาน 

ระดับต าแหน่ง จ านวน (คน) 

1. ระดับบริหาร ได้แก่ ผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา 

2. ระดับวิชาการ ได้แก่ เชี่ยวชาญพิเศษ เชี่ยวชาญ ช านาญการ  

3. ระดับปฏิบัติการ ได้แก่ พนักงานและพนักงานบริการ 

2 

3 

15 

รวม 20 
 

3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นเครื่องเก็บรวบรวมข้อมูลจาก

ประเด็นปัญหา กรอบแนวคดิ ทฤษฎี วัตถุประสงค ์ซ่ึงน ามาใช้ในการก าหนดประเด็นค าถาม เพื่อให้ได้ข้อมูล    

ที่ชัดเจนตามจุดมุ่งหมายส าคัญของการศึกษาวิจัยใช้กระบวนการวิเคราะห์และสังเคราะห์น ามาใช้

สร้างเครื่องมือในการเก็บรวบรวม 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ 4.1) การศึกษาและวิเคราะห์เอกสาร (Documents 

Analysis) ที่เกี่ยวข้องกับประเด็นที่ศึกษา 4.2) วธิีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกกับผู้ให้ขอ้มูลส าคัญ และ 

4.3) การสังเกตสถานการณ์หรือปรากฏการณ์ในประเด็นที่ศึกษาจากพื้นที่ท างานจริง เพื่อเป็นขอ้มูล

ยนืยันความถูกต้องอีกทางหนึ่ง  

5. การวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพของปรากฏการณ์ต่างๆ 

ท าการจัดระเบียบของขอ้มูลเพื่อให้เกิดความสะดวกในการน ามาวิเคราะห์จ านวนนั้นน าขอ้มูลมาน าเสนอเป็น

ข้อมูลจริงที่ค้นพบเพื่อน าไปสู่การหาข้อสรุปการตีความและการตรวจสอบสามเส้าเพื่อหาความ

ถูกต้องแม่นย าของผลการวจิัยต่อไป (บุญชม ศรีสะอาด, 2561) 
 

 

50



วารสารวิจัยมหาวทิยาลัยเวสเทิร์น มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

ปีท่ี 11 ฉบับท่ี 1 (มกราคม-เมษายน 2568) I Vol.11 No.1 (January-April 2025) 

 

 

ผลการวิจัย 

โดยผู้วิจัยจึงขอสรุปผลการวจิัย มีรายละเอียดในแต่ละประเด็นน าเสนอได้ดังต่อไปนี้ 

1. เพื่อศึกษาการบริหารขับเคลื่อนและเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานบุคลากรในส านักงาน

ส่งเสริมวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม(สสว.) โดยสรุปวา่หนึ่งในปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้สามารถ

ขับเคลื่อนภารกิจองคก์รให้บรรลุส าเร็จได้ตามเป้าหมาย นั่นก็คือ การท าแผนการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลของให้มีความสอดคล้องกับแผนปฏิบัติการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) โดยได้ก าหนด

วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายไว้ดังนี้ วิสัยทัศน์ : “ไทยมี SME ที่เข้มแข็ง มีศักยภาพและสามารถแข่งขันได้”       

มีพันธกิจ : ส่งเสริม SME ทุกกลุ่มอยา่งครอบคลุมให้เข้มแข็งและเติบโต สร้างโอกาสทางการตลาด

เพื่อยกระดับศักยภาพธุรกิจให้มีความสามารถในการแข่งขัน พัฒนาระบบนิเวศให้เอื้อต่อการเติบโต    

ที่ย่ังยนืของธุรกิจ โดยมีเปา้หมายของแผน : SME มีบทบาททางเศรษฐกิจที่เข้มเข็งมากขึ้นในทุกระดับ 

สามารถสร้างการเติบโตทางเศรษฐกิจ และมีส่วนช่วยลดการเหลื่อมล้ าได้  พร้อมทั้งมีการก าหนด

ยุทธศาสตร์ที่ส าคัญไว้ 4 ยุทธศาสตร์เพื่อให้ผู้บริหารและพนักงานมีทิศทางหรือแนวทางปฏิบัติตาม

พันธกิจและภารกิจ (Mission) ให้สัมฤทธิ์ผลตามวิสัยทัศน์ (Vision)และเป้าประสงค์ของหน่วยงาน 

(Corporate Goal) ร่วมกัน ดังนั้นเพื่อตอบสนองวิสัยทัศน์ พันธกิจ ภารกิจและยุทธศาสตร์ของ

ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม(สสว.) โดยมีการทบทวนแผนการบริหารและ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) และการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลประจ าป ี2566 จึงจะต้องค านึงถึงประเด็นเพื่อให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ดังกล่าว

ในเรื่องต่อไปนี้ ยุทธศาสตร์ที่ 1. : เป็นผู้ช้ีน าและขับเคลื่อนนโยบายด้าน MSME (Thought Leader) 

ยุทธศาสตร์ที่ 2. : พัฒนาและบริหารจัดการข้อมูล MSME (Data Intelligence) ยุทธศาสตร์ที่ 3. : 

พัฒนาเครื่องมือ กลไกในการส่งเสริมMSME(Ecosystem Integrator) และยุทธศาสตร์ที่ 4. : ยกระดับ

ศักยภาพองค์กร (Digital Organization) เพื่อน าศักยภาพของบุคลากรมาใช้อย่างเต็มที่เพื่อสนับสนุน

พันธกิจ ยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการของส่วนราชการ ในประเด็นนี้เพื่อให้ตรงตามวัตถุประสงค์

และเป้าหมายของแผนงาน โดยสอดคล้องกับการสัมภาษณ์ส่วนบุคคลซ่ึงสามารถแยกพจิารณาได้ดังนี้ 

ผู้แทนผู้บริหารส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม(สสว.) ได้แสดงความคดิเห็นว่า 

“ประสิทธิภาพของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการบริหารและพัฒนาบุคลากรเป็นตัวแปรที่ส าคัญ         

ซ่ึงองค์กรควรประเมินประสิทธิภาพและความพร้อมทั้งสี่ด้าน ได้แก่ (1)นโยบาย แนวปฏิบัติด้านการบริหาร

และพัฒนาบุคลากร (2)โครงสร้างหน่วยงาน (3)ทักษะและระดับความสามารถของผู้ปฏิบัติงานในสายงาน 

และ(4) ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศและเครื่องมือทางดิจทิัลที่เหมาะสม ควบคูไ่ปกับการท าแผนยทุธศาสตร”์ 
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ผู้แทนข้าราชการระดับวิชาการส านักงานส่งเสริมวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม(สสว.) 

ได้แสดงความคดิเห็นวา่“ในหน่วยงานของเรามีการทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะ 5 ป ี

(พ.ศ. 2566-2570) และมีการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี 2566 

เพื่อเป็นการศึกษานโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องทั้งทางตรงและทางอ้อม เพื่อท าความเข้าใจ

สิ่งแวดล้อมภายนอกที่เกิดขึน้ในปัจจุบัน และแนวโน้มที่จะเกิดขึน้ในอนาคต น ายุทธศาสตร์ต่าง ๆ มา

ปรับปรุงพัฒนาเพิ่มเติมในส่วนที่เกี่ยวข้อง” 

ผู้แทนข้าราชระดับปฏิบัติการส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม(สสว.)      

ได้แสดงความคดิเห็นว่า “หน่วยงานมีวธิีการในการประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและ

อัตรากาลังด้านบุคลากร และในการสร้างสภาพแวดล้อมด้านบุคลากรที่ก่อให้เกิดผลการด าเนินการที่ด ีรวมทั้ง

ตรวจประเมินถึงวิธีการสร้างความผูกพัน การบริหารจัดการ และพัฒนาบุคลากร เพื่อน าศักยภาพของ

บุคลากรมาใช้อย่างเต็มที่เพื่อสนับสนุนพันธกิจ ยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการของส่วนราชการที่

ครบถ้วนในลักษณะรูปแบบ และแหล่งที่มาต่าง ๆ อยา่งรอบด้าน”  

2. เพื่อศึกษาปัญหาและสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานบุคลากรในส านักงานส่งเสริมวสิาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอ่ม(สสว.) โดยสรุปวา่ 

1 สภาพแวดล้อมด้านบุคลากร  

1) ขีดความสามารถและอัตราก าลังด้านบุคลากร โดยสรุปพบว่ามีอัตราก าลังในปัจจุบัน      

มีจ านวน 229 คน อ้างอิงจากฐานขอ้มูลพนักงานของ สสว. ณ วันที ่11 พ.ค. 2565 ประกอบด้วยเพศ 

อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ระดับงาน และฝ่ายงาน โดยสรุปพบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง           

คิดเป็นร้อยละ 65 (148 คน) และพนักงานเพศชายร้อยละ 35(81คน) มีช่วงอายุระหว่าง 54 ปีขึ้นไป 

จ านวน 44 คน คดิเป็นร้อยละ 19 พนักงาน ในช่วงอายุ 38 -53 ป ีจ านวน 140 คน คดิเป็นร้อยละ 61 

ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไปรวมทั้งสิน้ 136 คน หรือเท่ากับร้อยละ 59 ซ่ึงเป็นพื้นฐาน

การท างานของกลุ่มมีระดับบังคับบัญชาซ่ึงคดิเป็นร้อยละ 24 ของจ านวนพนักงานทั้งหมด รองลงมา    

มีระดับวชิาการช านาญการมีจ านวนเป็นอัตราส่วนร้อยละ 18 ซ่ึงสะท้อนภาพการท างานที่ต้องอาศัย

ทักษะในการคดิวเิคราะห์ เพื่อแก้ไขปัญหาและสรรสร้างสิ่งใหม่  

2) บรรยากาศการท างานของบุคลากร โดยสรุปพบว่าอัตราการกระจายของสัดส่วน

ระหว่างพนักงานเพศหญิงและเพศชายมีการเปลี่ยนแปลงเล็กน้อย กล่าวคือ จ านวนพนักงานเพศชาย

มีอัตราเพิ่มขึ้นร้อยละ 1 ต่อปี อย่างไรก็ตาม พนักงานส่วนใหญ่ยังเป็นมากที่สุด โดยในช่วงอายุ อายุ 

21 –37 ป ีจ านวน 45 คน คดิเป็นร้อยละ 20 ดังนั้นแสดงให้เห็นวา่กวา่ร้อยละ 50 ของพนักงานมีอายุ

งานเกินกวา่ 9 ปี ซ่ึงถือได้ว่าเป็นผู้ที่มีองคค์วามรู้และความเข้าใจบริบทการท างานของหน่วยงานเป็นอยา่งดี 
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2. ความผูกพันของบุคลากร  

1) การประเมินความผูกพันของบุคลากร โดยสรุปพบว่าทั้งนี้เป็นที่น่าสังเกตว่า

พนักงานซ่ึงเขา้มาร่วมงานใหม่และมีอายุงานในช่วง 1-3 ปี มจี านวนรวมกันราว 1 ใน 4 ของพนักงาน

ที่มีอยูใ่นจ านวนทั้งหมดซ่ึงเป็นช่วงอายุที่มีพนักงานจ านวนมากที่สุด และพนักงานในช่วงอายุ อาย ุ21 –37 ปี 

จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 20 ดังนั้นแสดงให้เห็นว่ากว่าร้อยละ 50 ของพนักงานมีอายุงานเกินกว่า 9 ปี   

ซ่ึงถือได้ว่าเป็นผู้ที่มีองคค์วามรู้และความเข้าใจบริบทการท างานของหน่วยงานเป็นอย่างดีทั้งนี้เป็นที่

น่าสังเกตวา่พนักงานซ่ึงเข้ามาร่วมงานใหม่และมีอายุงานในช่วง  1-3 ปี มีจ านวนรวมกันราว 1 ใน 4 

ของพนักงานที่มีอยูใ่นจ านวนทั้งหมด 

2) วัฒนธรรมส่วนราชการ โดยสรุปพบว่าในประเด็นพบวา่ปัญหาดังกล่าวอาจส่งผล

ต่อโอกาสในการก้าวหน้าเนื่องจากมีผู้ที่อยูใ่นระดับบังคับบัญชาเป็นจ านวนมาก เป็นอีกสาเหตุในการโยกย้าย

ไปส่วนราชการอ่ืนๆ หรือการลาออก ดังนั้นการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในลักษณะแนวราบหรอื

แบบคู่ขนานด้วยเพื่อรักษาพนักงานที่มีศักยภาพให้มีโอกาสได้ได้สับเปลี่ยนหมุนเวยีนงานเพิ่มความรู้

ความสามารถในแนวกว้างและสามารถเลือกเส้นทางของตนได้ทั้งสายงานด้านบริหารหรือสายงาน

เช่ียวชาญเฉพาะด้านโดยน าเสนอได้ดังต่อไป 

2.1) บุคลากรไม่เข้าใจวสิัยทัศน์ ไมไ่ด้รับการปลูกฝังและส่งเสริมคา่นิยม 

2.2) ขาดทักษะ ความรู้ ในการท างานไม่ทันสมัย ไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

2.3) ขาดการพัฒนาทักษะทางด้านการบริหาร ภาวะผู้น า พร้อมทั้งขาดการ

ประสานงานบูรณาการร่วมกัน ซ่ึงส่งผลต่อแนวคิด ความเช่ือ ที่มีผลมาจากช่องวา่งระหว่างวัย 

2.4) ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลยังไม่มีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งระเบียบ

วนิัย แนวทางปฏิบัติมีความซับซ้อน ไม่อาจผลักดันภารกิจได้ดังที่ถูกคาดหวัง 

2.5) การเข้าถึงข้อมูลข่าวสารภายใน/ภายนอกมีข้อจ ากัดท าให้เป็นอุปสรรคต่อ

การท างาน ท าให้บุคลากรบางส่วนไม่มีความไวว้างใจ พร้อมทั้งมีคณะกรรมการหรืออนุกรรมการเกนิ

ความจ าเป็น 

2.6) ความเคร่งครัดของระเบียบการก ากับดูแล ก่อให้เกิดความวิตกกังวลหาก

จะต้องด าเนินการใดๆ ที่เปลี่ยนแปลงหรือก่อให้เกิดความเสี่ยง 

ทั้งนี้จากปัญหาและสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงานบุคลากรในส านักงาน

ส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม(สสว.) เพื่อให้ทราบถึงความจ าเป็นและสิ่งที่จะต้องด าเนินการ      

โดยเทียบเคียงสถานการณ์ ณ ปัจจุบันโดยสอดคล้องกับการสัมภาษณ์ส่วนบุคคลซ่ึงสามารถแยก

พจิารณาได้ดังนี้ 
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ผู้บริหารส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม(สสว.) ได้แสดงความ

คิดเห็นว่า “ในประเด็นนีว้่าทัศนคติ มุมมอง และพฤติกรรมในการท างานของผู้บริหารและพนักงาน

เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วอันเป็นผลมาจากการที่สังคมเข้าสู่ยุคดิจิทัลซ่ึงเป็นตัวเร่งท าให้องคก์ร

จ านวนมากปรับตัวไม่ทันจนน าไปสู่ปัญหาความไม่ลงรอยทางความคดิ และการที่องคก์รไม่สามารถ

ตอบสนองต่อความคาดหวังที่เปลี่ยนแปลงไปได้” 

ผู้แทนขา้ราชการระดับวชิาการส านักงานส่งเสริมวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

(สสว.) ได้แสดงความคดิเห็นวา่“การดึงดูดผู้สมัครที่มีความสามารถตรงกับความต้องการขององค์กร 

และหน่วยงานประสบปัญหาความยากล าบากเพิ่มมากขึ้น อันเกิดจากหลายสาเหตุ เช่น ทัศนคติ       

ของผู้สมัครที่เปลี่ยนแปลงไป นโยบายค่าตอบแทนและสวัสดิการขององค์กรภาคที่ไม่แสวงหาก าไร     

ไม่สามารถถึงดูดผู้สมัครได้อยา่งมีประสิทธภิาพ เป็นต้น” 

ผู้แทนข้าราชระดับปฏิบัติการส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

(สสว.) ได้แสดงความคิดเห็นว่า “การเปลี่ยนผ่านด้านประชากรศาสตร์มีผลท าให้พนักงานในกลุ่ม     

เจนวาย (Generation Y) เพิ่มจ านวนสูงขึ้น ในขณะที่ ผู้มีอานาจในการก าหนดนโยบายส่วนใหญ่         

เป็นผู้บริหารในกลุ่ม เจนเอกซ์ (Generation X) จึงส่งผลให้เกิดความรู้สึกว่ามีช่องว่างของการท า      

ความเขา้ใจความต้องการ และการตอบสนองความต้องการที่ไม่สอดคล้องกัน” 

3. เพื่อเสนอแนะแนวทางการบริหารขับเคลื่อนและเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานบุคลากร

ในส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม(สสว.) โดยสรุปว่าการจะสร้างให้เกิด

คุณลักษณะและรากฐานดังกล่าวนั้นจ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการในการบริหารการเปลี่ยนแปลง

เนื่องจากธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงย่อมมีบุคลากรส่วนหนึ่งที่ไม่เห็นด้วยและสร้างแรงต้าน 

ดังนั้นผู้บริหารจึงเป็นผู้ที่มีบทบาทสำคัญในการบริหารการเปลี่ยนแปลงนี้ โดยเริ่มจากการสื่อสาร 

เพื่อสร้างการรับรู้และความเข้าใจ ให้การสนับสนุนในด้านต่างๆ เพื่อสร้างแรงจูงใจและการยอมรับ 

อันจะน าไปสู่การมีส่วนร่วมของพนักงาน เพื่อให้สามารถสร้างการเปลี่ยนแปลงได้อย่างยั่งยืน             

มีรายละเอียดดังนี้ 

1) การเป็นผู้ช้ีน าและขับเคลื่อนนโยบาย MSME ได้แก่ 1) ค าจ ากัดความของ “Policy 

Maker” เป็นที่เข้าใจกันโดยทั่วไปในองค์กร 2) มีกรอบทักษะที่สะท้อนภารกิจองค์กร และเป็นกรอบในการ

พัฒนาทักษะพนักงาน 3) โครงสร้างองค์กร และการตัดสินใจรวดเร็ว ยืดหยุ่น และออกแบบเป็น 

Human Centric Design Principal ซ่ึงมี “กลุ่มเป้าหมาย” เป็นศูนย์กลางของความคิด 4) พนักงานในองค์กร        

มีโอกาสหมุนเวียนต าแหน่งหน้าที่เพื่อเพิ่มทักษะในมุมกว้าง (Breadth of Skill) และ 5) การบริหารผลงาน       

การให้รางวัลเช่ือมโยงและมีส่วนในการสนับสนุนพฤติกรรมที่คาดหวังในการเป็นผู้ช้ีน า 
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2) การพัฒนาและบริหารจัดการข้อมูล MSME ได้แก่ 1 )บุคลากรมีทักษะที่จ าเป็น      

ในการใช้ประโยชน์จากข้อมูลเพื่อให้เกิดเป็นคุณค่า (Data Insight & Value creation) 2) บุคลากร

เข้าถึงข้อมูลนอกสายงาน และข้อมูลภายนอกที่จ าเป็นในการท างานมีระบบในการจัดเก็บข้อมูล       

องค์ความรู้ที่ทันสมัย เข้าถึงง่าย พร้อมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรมีพฤติกรรมที่เอื้อต่อการมีส่วนร่วม 

สร้างองค์ความรู้และข้อมูลที่เป็นประโยชน์ 3) ข้อมูลทางด้านบุคลากรมีความทันสมัย ถูกต้อง ซ่ึงมีการ

วิเคราะห์ และน าเสนอในรูปแบบที่เข้าใจง่ายเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจของผู้บริหาร และ 4) มีระบบ              

การไหลเวยีนของขอ้มูลทั้งจากบนลงล่างและล่างขึ้นบน 

3) การพัฒนาเครื่องมือ กลไก ในการส่งเสริม MSME ได้แก่ 3.1) บุคลากรมีภาพลักษณ์        

ที่สะท้อนอัตลักษณ์ที่ชัดเจน และได้รับการยอมรับจากประชาคม และภาคใีนระบบนิเวศ องคก์รมีแผนในการ

แลกเปลี่ยน และใช้ประโยชน์จากความช านาญของบุคลากรจากองคก์รต่าง  ๆในระบบนิเวศ โดยถือเป็นแหล่ง

แรงงาน (Workforce) ที่ส าคัญแหล่งหนึ่งในการท างาน 3.2) บุคคลภายนอกยอมรับในฐานะการเป็นองค์กรที่    

คนต้องการท างานด้วยเพื่อดึงดูดกลุ่มผู้มีความสามารถจากหลากหลายแหล่ง และหลากหลายแขนง 

และ 3.3) สร้างทักษะ และทัศนคติที่เอื้อต่อการสร้างความประทับใจและการส่งมอบคุณค่าการ

ให้บริการที่เป็นเลิศ  

4) การยกระดับศักยภาพองคก์ร ได้แก่ 4.1) บุคลากรและหัวหน้างานสามารถเข้าถึง 

และบริหารจัดการขอ้มูลที่จ าเป็นได้ด้วยตนเอง และสร้างประสบการณ์การเรียนรู้ด้านดิจิทัลมากขึ้น 

4.2) บุคลากรมีทักษะในการท างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 4.3) ผู้บริหารและพนักงานมีจิตส านึก รับผิดชอบ 

และใส่ใจต่อธรรมาภิบาลและการก ากับดูแล 4.4) มีกรอบความคิด และแนวทางในการสร้างทักษะ

พื้นฐานด้านดิจิทัลซ่ึงเหมาะสม และ 4.5) องค์กรมีอุปกรณ์ เครื่องมือ และแพลทฟอร์มในการสร้าง

ความร่วมมือ 

ทั้งนี้เพื่อส่งเสริมให้เกิดคุณลักษณะที่สนับสนุนแผนปฏิบัติการดังกล่าวนั้นจ าเป็น

อย่างยิ่งที่จะต้องสร้างรากฐานส าคัญให้กับองค์กรโดยสอดคล้องกับการสัมภาษณ์ส่วนบุคคล          

ซ่ึงสามารถแยกพจิารณาได้ดังนี้ 
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การสัมภาษณ์ส่วนบุคคลผู้บริหารส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด

ยอ่ม(สสว.) ได้แสดงความคดิเห็นวา่ “การมีค่านิยม เจตจ านง และวัฒนธรรมองคก์ร ซ่ึงสอดคล้องกับ

ภารกิจองค์กร รวมถึงแนวคิด พฤติกรรมของคนและสังคมที่เปลี่ยนแปลงตามภาวการณ์เข้าสู่ยุคดิจิทัล 

พร้อมทั้งมีผู้น ามีสมรรถนะในการสร้างผลลัพธ์ และสร้างขวัญก าลังใจให้กับพนักงานในสภาวะ

แวดล้อมการท างานแบบใหม่ในลักษณะผสมผสาน” 

ผู้แทนขา้ราชการระดับวชิาการส านักงานส่งเสริมวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

(สสว.) ได้แสดงความคิดเห็นว่า“การที่บุคลากรมีโอกาสออกแบบการเรียนรู้ เติบโต ตามแนวทางความถนัด 

ความสะดวก และความสนใจซ่ึงมีความสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร พร้อมทั้งควรยกระดับ

คุณภาพชีวิตของบุคลากร ให้ดีข้ึนในแบบองคร์วมซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน และขดีความสามารถ

ขององคก์ร” 

ผู้แทนข้าราชระดับปฏิบัติการส านักงานส่งเสริมวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม

(สสว.) ได้แสดงความคดิเห็นวา่ “ระบบ ระเบียบ แนวปฏิบัติ นโยบาย และ สิ่งแวดล้อมในการท างาน

ที่สอดคล้อง และสนับสนุนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมองค์กร ทั้งยังส่งเสริมให้เกิดการท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพ มีการตัดสินใจที่รวดเร็ว และได้รับการพัฒนาทักษะอย่างเหมาะสมทั้งทางด้านสมรรถนะผู้น า 

สมรรถนะตามสายงาน และสมรรถนะทางด้านดิจิทัล”  

อภปิรายผลการวิจัย 

1. การบริหารขับเคลื่อนและเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานบุคลากรในส านักงานส่งเสริม

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม(สสว.) จากนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงคท์ี่ตั้ง

ไวใ้ห้ดังนั้นการท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของให้มีความสอดคล้องกับแผนปฏิบัติ

การระยะ 5 ปี(พ.ศ. 2566-2570) ครอบคลุมให้เข้มแข็งและเติบโต สร้างโอกาสทางการตลาดเพื่อยกระดับ

ศักยภาพธุรกิจให้มีความสามารถในการแข่งขัน พัฒนาระบบนิเวศให้เอื้อต่อการเติบโตที่ยั่งยืนของธุรกิจ 

โดยมีเปา้หมายของแผน : SME มีบทบาททางเศรษฐกิจที่เข้มเข็งมากขึ้นในทุกระดับ สามารถสร้างการ

เติบโตทางเศรษฐกิจ และมีส่วนช่วยลดการเหลื่อมล้ าได้ โดยสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของสุวัฒน์ 

งามแสง (2568) พบว่าการบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคดิจิทัล เป็นบทสะท้อนความรู้ความสามารถ 

รวมถึงการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อพัฒนากระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพ      จากระบบ

เทคโนโลยีดิจิทัลด้านการพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนเก่ง คนดี มีคุณภาพ มีความพร้อมกับการ

เปลี่ยนแปลง โดยยดึม่ันในความซ่ือสัตยส์ุจริต และมีรับผิดชอบต่อหน้าที่ 
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พร้อมทั้งการศึกษาวิจัยของเกรียงศักดิ์ แสงสว่าง (2566) พบว่าการขับเคลื่อนและเพิ่ม

ศักยภาพของบุคลากร คือการสร้างสภาพแวดล้อมด้านบุคลากรที่ก่อให้เกิดผลการด าเนินการที่ดี 

รวมทั้งการสร้างความผูกพันการบริหารจัดการ และพัฒนาบุคลากร เพื่อน าศักยภาพของบุคลากร     

มาใช้อย่างเต็มที่ เพื่อสนับสนุนพันธกิจ ยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการของส่วนราชการทั้งในเชิงปริมาณ

และคุณภาพที่เหมาะสมสอดคล้องความจ าเป็นในปัจจุบันและในอนาคต 

2. ปัญหาและสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานบุคลากรในส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลาง       

และขนาดยอ่ม (สสว.) โดยปัจจุบันองค์กรต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและการแข่งขันที่รุนแรง   

จึงผลักดันให้เกิดการปรับเปลี่ยนระบบและสร้างกลไกการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล       

ในการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับสภาพปัญหาและอุปสรรคในเรื่องของขาดการพัฒนาทักษะทางด้าน          

การบริหาร ภาวะผู้น า พร้อมทั้งขาดการประสานงานบูรณาการร่วมกัน ซ่ึงส่งผลต่อแนวคิด ความเช่ือ 

พร้อมทั้งการบริหารทรัพยากรบุคคลยังไม่มีประสิทธิภาพ ระเบียบวินัย แนวทางปฏิบัติมีความซับซ้อน         

ไม่อาจผลักดันภารกิจได้ดังที่ถูกคาดหวังจากภายใน/ภายนอกมีข้อจ ากัดท าให้เป็นอุปสรรคต่อการท างาน

ก่อให้เกิดความวติกกังวลหากจะต้องด าเนินการใดๆ ที่เปลี่ยนแปลงหรือก่อให้เกิดความเสี่ยงที่เกิดขึน้ 

โดยสอดคล้องกับการศึกษาวจิัยของธนะพัฒน์ วริิต (2565) พบวา่สถานการณ์และสภาพแวดล้อม 

ที่เผชิญเป็นปัญหาท่ีทา้ทาย และต้องอาศัยองค์ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์

ที่เป็นอยู่ในปัจจุบันจากการเมือง เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม กฎระเบียบ และข้อบังคับต่าง  ๆ 

การสร้างสภาพแวดล้อมด้านบุคลากรที่ก่อให้เกิดผลการด าเนินการจัดการกับปัญหาที่เหมาะสม

สอดคล้องการศึกษาวจิัยของพรีะพงษ์ วรภัทร์ถิระกุล (2565) พบว่าการบริหารราชการมีส่วนชว่ยให้

องค์กรบรรลุเป้าหมาย พันธกิจการปรับเปลี่ยนระบบและสร้างกลไกการประเมินประสิทธิภาพ            

และประสิทธิผลตลอดจนความคุ้มค่าและความพร้อมรับผิดชอบในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล       

คือปัจจัยส าคัญที่จะท าให้พนักงาน สามารถสร้างสรรค์และส่งมอบประสบการณ์ที่ดี มีความสามารถ    

ในการน าแผนไปปฏิบัติให้เกิดผลรวมถึงการนาเทคโนโลยีที่เหมาะสมมาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธภิาพการ

ท างานต่อไป 

3. แนวทางการบริหารจัดการองค์กรในการขับเคลื่อนและเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงาน

บุคลากรของส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม(สสว.) เพื่อพัฒนาและรักษาบุคลากรที่มี

ทักษะหรือสมรรถนะสูงไว้ มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับทั้ง จุดแข็ง จุดอ่อน รวมทั้ง

ความคาดหวัง/ความต้องการของบุคลากรภายใน พร้อมทั้งมีความโปร่งใสในทุกกระบวนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ต่อไปโดยสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของศิราณี เมฆลอย (2566)  พบว่าแนวทาง

ประสิทธิภาพของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการบริหารและพัฒนาบุคลากร เป็นตัวแปรส าคัญ ได้แก่ 

(1)นโยบายแนวปฏิบัติด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร (2)โครงสร้างหน่วยงาน (3)ทักษะและระดับ
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ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานในสายงาน และ (4) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ พร้อมทั้งผลการ

ศึกษาวิจัยของพภัสสรณ์ วรภัทร์ถิระกุล (2566) พบว่า  การบริหารจัดการคน ให้มีความสอดคล้องกับ       

กลยุทธ์ขององค์กร สามารถพัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการองค์กรทุกด้านให้ได้

มาตรฐานตามเป้าหมายที่เป็นผลลัพธ์ ตลอดจนหน่วยงานผู้รับผิดชอบหลักและหน่วยงานรองที่ต้อง

ท างานร่วมกันในภารกิจแต่ละด้านอยา่งชัดเจนได้อยา่งมีประสิทธภิาพตามล าดับ 
 

ข้อเสนอแนะ  

1. ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 

1) ควรมีการทบทวนและพัฒนากฎหมายให้มีความความชัดเจน มีความทันสมัย และต้องคุม้ครอง

สิทธมินุษยชนและเสรีภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงานที่ต้องปฏิบัติภารกิจให้บรรลุผล 

2) ควรส่งเสริมให้ผู้บริหารน าหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี รวมทั้งเสนอยุทธศาสตร์     

การเสริมสร้างความโปร่งใสในการบริหารงานเพื่อเป็นแบบอย่างในการบริหารจัดการที่ สู่การปฏิบัติ

อยา่งเป็นรูปธรรมอยา่งยั่งยืนต่อไป 

3) ควรมีการทบทวนและประเมินการใช้งบประมาณในอดีตเพื่อออกแบบแนวทางการใช้

งบประมาณและบริหารจัดการทรัพยากรได้อย่างเหมาะสม และเป็นไปใน ทิศทางเดียวกัน ตามระเบียบ 

กฎหมายหรือขอ้บังคับที่มีอยู่ 

4) ควรเสนอแนะให้รัฐบาลก าหนดนโยบายเพื่อให้เกิดความชัดเจน มีการลดภาระ

รับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าท้องถิ่น และเหล่าขา้ราชการองคก์รปกครองส่วน 

เพื่อให้การท างานร่วมกันเกิดความสมดุลและเป็นไปในทิศทางเดียวกันตามเป้าหมายและ 

วัตถุประสงคท์ี่ก าหนดไว้ 

2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

1) ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อทราบในปัจจัยต่าง  ๆ และควรให้ความส าคัญและ

ระมัดระวังเรื่องการบริหารงานของผู้บริหาร ตามบทบาทหน้าที่อ านาจและภารกิจในส่วนอ่ืนๆ ที่เป็น

ประโยชน์ต่อองคก์ารเพื่อให้เกิดประสิทธผิลในทางปฏิบัติในส่วนที่เกี่ยวข้องได้ต่อไป 

2) การศึกษาครั้งต่อไปควรศึกษาความพร้อมให้เป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพที่มีการ

พัฒนายิ่งขึ้น โดยค านึงถึงกลไกส าคัญต่อการตรวจสอบความโปร่งใส ความรับผิดชอบ และความคุม้คา่ 
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