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บทสรุปผู้บริหาร 

ตามแผนวิสาหกิจการเคหะแห่งชาติ ปี 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) ได้ก าหนดทิศทาง
ในการด าเนินงานขององค์กร เพ่ือให้สอดคล้องกับทิศทางและนโยบายของการพัฒนาประเทศของรัฐบาล 
ก าหนดบทบาท ภารกิจ และนโยบายการด าเนินงานขององค์กรที่สอดรับกับสถานการณ์และสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสมและสามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนกลุ่มเป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเชื่อมโยงกับแนวนโยบายของหน่วยงานที่ก ากับดูแล ยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศและองค์กร
ระดับต่าง ๆ โดยครอบคลุมประเด็นที่ส าคัญในระยะสั้น อาทิ การเร่งรัดการแก้ปัญหาทางการเงินโดยมุ่งเน้น
เพ่ิมรายได้จากภารกิจหลักและควบคุมค่าใช้จ่าย แก้ปัญหาอาคารคงเหลือแบบบูรณาการ การปรับปรุงคุณภาพ
ที่อยู่อาศัยและสภาพแวดล้อมให้น่าอยู่ เร่งรัดการก่อสร้างโครงการที่ล่าช้า และควบคุมคุณภาพให้ได้มาตรฐาน 
ตามแนวคิด Universal Design และเกณฑ์ NHA Eco-Village  

ดังนั้น เพ่ือให้แผนวิสาหกิจฯ บรรลุเป้าหมาย ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติ จัดท าแผน
แม่บทการบริหารทุนมนุษย์การเคหะแห่งชาติ พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) และแผนปฏิบัติการ
ประจ าปีงบประมาณ 2568 โดยมีกระบวนการและขั้นตอนที่ชัดเจนอย่างเป็นระบบ ซึ่งปรับปรุงให้สอดรับกับ
ทิศทาง นโยบาย แผนวิสาหกิจการเคหะแห่งชาติ พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) เพ่ือใช้เป็นกรอบใน
การด าเนินงานผ่านกระบวนการศึกษาวิเคราะห์วางแผนการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล            
และสามารถสนับสนุนต่อการปฏิบัติงานของทุกหน่วยงานของการเคหะแห่งชาติได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้ง
เพ่ือให้มีแนวทางที่เป็นระบบในการก าหนดแผนงานรองรับผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นต่อบุคลากรและการ
เปลี่ยนแปลงด้านขีดความสามารถและอัตราก าลัง 

ทั้งนี้ กระบวนการจัดท าแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ฉบับนี้ ได้ทบทวนและน าข้อมูล
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกมาก าหนดกรอบแนวทาง ดังนี้  

1. สภาพแวดล้อมภายใน ที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารทุนมนุษย์และการด าเนินงานของ             
การเคหะแห่งชาติ  เช่น ทิศทางและนโยบายที่ส าคัญขององค์กร แผนวิสาหกิจฉบับล่าสุด และแผนแม่บทที่
ส าคัญ โครงสร้างองค์กรและการบริหารทรัพยากรบุคคลของ การเคหะแห่งชาติ ผลสอบถามความคิดเห็นเรื่อง
ระบบการบริหารทุนมนุษย์ (VOE) เป็นต้น 

2. สภาพแวดล้อมภายนอก 1) ทิศทางการพัฒนาประเทศ ได้แก่ ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี    
(พ.ศ. 2561-2580) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2566 - 2580) (ฉบับแก้ไขเพ่ิมเติม) แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่  13 (พ.ศ.2566-2570) ค าแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรี  แผนพัฒนา
รัฐวิสาหกิจ พ.ศ.2566-2570 2) ยุทธศาสตร์หน่วยงานที่ก ากับดูแล ได้แก่ แผนยุทธศาสตร์ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566-
2570) ของ กระทรวง พม. แผนแม่บทการพัฒนาที่อยู่อาศัย 20 ปี (พ.ศ.2560-2579) แผนปฏิบัติการด้านการ
ขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทย ด้วยโมเดลเศรษฐกิจ BCG (พ.ศ. 2564-2570) แนวคิด ESG นโยบาย/ข้อคิดเห็น/
ข้อเสนอแนะ รมว.พม. 3) กฎหมายที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ พระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล พ.ศ. 2562 และ
ปัจจัยเสี่ยงภายนอก 4) สภาพแวดล้อมและการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ ได้แก่ นโยบายรัฐบาล/รมว.พม./แนวโน้มการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HR Trend) ความต้องการและความคาดหวังของผู้ใช้บริการ (VOC) เป็นต้น 

3. ผลการด าเนินงานที่ผ่านมา ประกอบด้วย ผลการด าเนินงานของ กคช. ที่ผ่านมา รายงาน
ผลการประเมินรัฐวิสาหกิจ (SE-AM) และข้อเสนอแนะจากการประเมิน Core Business Enablers ประจ าปี 
2566 ของการเคหะแห่งชาติ ผลการส ารวจความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากรการเคหะแห่งชาติ            
ผลการด าเนินงานของแผนปฏิบัติการภายใต้แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ ณ สิ้นปีงบประมาณ 2567  
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4. การเปรียบเทียบคู่เทียบ มีการทบทวนและปรับปรุงการเปรียบเทียบกับคู่เทียบ ได้แก่                 
คะแนน Enablers ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) เทียบกับรัฐวิสาหกิจกลุ่มสาธารณูปโภค การบริหารทรัพยากร
บุคคล ค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ เทียบกับหน่วยงานรัฐวิสาหกิจกลุ่มสาธารณูปโภค, ศึกษา
เปรียบเทียบโครงสร้างองค์กรกับรัฐวิสาหกิจอ่ืนในฝ่ายทรัพยากรบุคคล เป็นต้น 

5. บูรณาการกับแผนงานที่ส าคัญ มีการเชื่อมโยงระหว่างแผนงาน ในประเด็นการบริหารทุน
มนุษย์ที่เพ่ือให้การจัดท าแผนแม่บทฯ เกิดประสิทธิภาพสูงสุด เชื่อมโยงการประเมินสภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอก ในแผนงานที่ส าคัญ เช่น แผนวิสาหกิจ แผนแม่บทดิจิทัล แผนแม่บทนวัตกรรม เป็นต้น 

การเคหะแห่งชาติ จึงได้น าข้อมูลที่เป็นปัจจัยน าเข้าที่ส าคัญข้างต้นมาทบทวนวิเคราะห์จุดแข็ง 
จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค (SWOT Analysis) และน าไปจัดล าดับความส าคัญของ SWOT และก าหนดเป็น
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม สมรรถนะหลัก และก าหนดวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์และ
ตัวชี้วัดกลยุทธ์ จัดท าแผนที่ยุทธศาสตร์ ต าแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ แปลงเป็นโครงการภายใต้แผนแม่บท             
การบริหารทุนมนุษย์ การเคหะแห่งชาติ พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) และแผนปฏิบัติการประจ า 
ปีงบประมาณ 2568 ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของการเคหะแห่งชาติให้บรรลุวัตถุประสงค์ต่อไป 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์การเคหะแห่งชาติ พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) 
และแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ 2568 ได้ผ่านความเห็นชอบที่การประชุมผู้บริหารระดับสูง 
(Executive meeting) ครั้งที่ 7/2567 เมื่อวันที่ 7 สิงหาคม 2567 ที่ประชุมคณะกรรมการสรรหาและก าหนด
ค่าตอบแทน ครั้งที่ 6/2567 เมื่อวันที่ 23 สิงหาคม 2567 ครั้งที่ 7/2567 เมื่อวันที่ 17 กันยายน 2567 และที่
ประชุมคณะกรรมการการเคหะแห่งชาติ ครั้งที่ 10/2567 เมื่อวันที่ 26 กันยายน 2567 โดยสรุปได้ ดังนี้  

 

1. การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค (SWOT Analysis) 
1.1 จุดแข็ง (Strengths : S) 

S1 กคช. เป็นหน่วยงานหลักในการพัฒนาที่อยู่อาศัยให้กับผู้มีรายได้น้อยตามนโยบายรัฐบาล 
และมีพระราชบัญญัติรองรับในการพัฒนาที่อยู่อาศัย รวมถึงมีอ านาจหน้าที่ในการให้ความ
ช่วยเหลือทางการเงิน (S1 องค์กร)" 

S2 สามารถยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนในชุมชนของ กคช. อย่างต่อเนื่องและพัฒนา
ชุมชนให้เข้มแข็งพ่ึงพาตนเองได้ โดยมีหน่วยงาน สคล./สคจ. และนักพัฒนาชุมชนที่มี
ศักยภาพที่ดูแลพ้ืนที่ทั่วประเทศผ่านกระบวนการความร่วมมือกับภาครัฐและเอกชน            
(S4 องค์กร) 

S3 มีการน าระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (PMS) มาใช้ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
อย่างเป็นระบบประกอบด้วย การสรรหาคัดเลือก การพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทนและ
ครอบคลุมถึงการน าระบบสมรรถนะมาเป็นส่วนหนึ่งในการประเมินผลงาน 

S4 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล HRIS ที่ช่วยสนับสนุนการท างานด้าน
ทรัพยากรบุคคล รวมทั้งมีการให้ความส าคัญในระดับนโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงานเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

S5 มีการก าหนดค่านิยม (HOMES) และวัฒนธรรมองค์กรอย่างชัดเจนและมีกิจกรรม 
      ที่ส่งเสริมอย่างต่อเนื่อง" 
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1.2 จุดอ่อน (Weaknesses : W) 
W1 กระบวนการบริหารจัดการโครงการพัฒนาที่อยู่อาศัยไม่มีประสิทธิภาพ ขาดความร่วมมือ

ระหว่างหน่วยงานท าให้ล่าช้า ส่งผลกระทบด้านการเงิน และการบริหารชุมชน ตลอดจน
ภาพลักษณ์องค์กร (W1 องค์กร)" 

W2 การวางก าลังคนไม่เพียงพอกับงาน  ควบคู่กับการเพ่ิมทักษะการสื่อสารการตลาด                   
การบริหารจัดการทรัพย์สินการพัฒนาธุรกิจรูปแบบใหม่ เทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรม 
(W4 องค์กร) 

W3 การใช้ประโยชน์จากฐานข้อมูล การพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรม                  
เพ่ือสนับสนุนภารกิจยังไม่เพียงพอ ไม่ทันกับพฤติกรรมลูกค้าและความต้องการของ
หน่วยงาน (W5 องค์กร) 

W4  การพัฒนาบุคลากรยังมีรูปแบบไม่หลากหลายเท่าที่ควร และยังต้องส่งเสริมให้บุคลากร
เห็นถึงคุณค่าของการพัฒนาตนเอง 

W5  การปฏิบัติงานภายในองค์กรมีลักษณะการท างานแบบเป็นอิสระแยกส่วน ยังขาดการ 
บูรณาการระหว่างหน่วยงานเท่าที่ควร 

 
1.3 โอกาส (Opportunities : O) 

O1 นโยบายรัฐบาลที่ให้ความส าคัญเรื่องการออกแบบที่อยู่อาศัยตามหลัก Universal  
      Design และ Eco-Friendly Design สอดคล้องกับความต้องการของลูกค้า  
      และการแข่งขันในตลาดอสังหาริมทรัพย์ (O2 องค์กร)“ 
O2 การสร้างความร่วมมือกับภาครัฐ เอกชนและภาคีเครือข่าย เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถใน

การด าเนินภารกิจองค์กร ทั้งในด้านการพัฒนาที่อยู่อาศัย การพัฒนาชุมชนการจัด
ประโยชน์ในทรัพย์สินการบริหารจัดการองค์กร (O5 องค์กร)“ 

O3 บุคลากรในปัจจุบันมีหลากหลายทั้งด้านช่วงวัย (Gen) ด้านความคิด ท าให้สามารถน า
ความหลากหลายมาใช้ประโยชน์ในองค์กรทั้งในด้านการพัฒนาและการบริหารบุคลากร 

O4 ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ช่วยเพ่ิม ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 
ด้านทรัพยากรบุคคล  ท าให้ เกิดโอกาสด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

 
1.4 อุปสรรค (Threats : T) 

T1 สถานการณ์โรคอุบัติใหม่ ภัยธรรมชาติ รวมทั้งแนวโน้มเงินเฟ้อและอัตราดอกเบี้ยที่สูงขึ้น 
ระบบอุตสาหกรรมการก่อสร้างที่เปลี่ยนแปลงไป ตลอดจนเทคโนโลยีนวัตกรรมใหม่จะ
ส่งผลกระทบอย่างรุนแรง (Disrupt) ต่อธุรกิจอสังหาริมทรัพย์  ลูกค้า และ กคช.                     
(T1 องค์กร) 

T2 กฎหมาย ระเบียบ ที่มีการเปลี่ยนแปลงและส่งผลต่อ กคช. และการด าเนินงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ เช่น PDPA กฎหมายสมรสเท่าเทียม เป็นต้น (T6 องค์กร)  

T3 เด็กรุ่นใหม่มีความต้องการที่หลากหลายมีความคิดที่จะเป็นเจ้าของธุรกิจเองท าให้การ
ดึงดูดให้สร้างแรงจูงใจให้ท างานในหน่วยงานภาครัฐเป็นเรื่องท่ีท้าทาย 

T4  ความไม่มีเสถียรภาพของรัฐบาลและความผันผวนของสภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมือง กฎ 
ระเบียบจากหน่วยงานภาครัฐท าให้เกิดความไม่แน่นอนในการตอบสนองต่อนโยบายภาครัฐ 
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2. ความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Advantage : SA) ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 
ความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ (SA) วิเคราะห์ SWOT Analysis 

HRSA1 องค์กรให้ความส าคัญกับการเตรียมความพร้อมบุคลากรในการรองรับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคตผ่านการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและเพิ่มทักษะที่หลากหลาย 

S3, O2, O3 

HRSA2 มีความเช่ียวชาญด้านการบริหารจัดการที่อยู่อาศัยส าหรับผู้มีรายได้น้อยและมี
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

S1, S4, O1 
 

HRSA3 มีระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ครอบคลุมการบริหารจัดการ
บุคลากรทั้งระบบ 

S2, S5, O4 
 

 
 
3. ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Challenge : SC) ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ (SC) วิเคราะห์ SWOT Analysis 
HRSC1 การพัฒนาบุคลากรให้เกิดความต่อเนื่องและยั่งยืนด้านการพัฒนาที่อยู่อาศัยเพื่อ
ตอบสนองต่อวิสัยทัศน์  

W1, W2, T1,T4 

HRSC2 การบริหารอัตราก าลงัให้สอดคลอ้งเพื่อให้ทันต่อสถานการณ์และการเปลีย่นแปลง W2, W4, T1 
 

HRSC3 ส่งเสริมสวัสดิการที่รองรับบุคลากรทุกช่วงวัยเพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
 

W1, T2, T3 
  

HRSC4 การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเป็นเครื่องมือในการเพิ่มประสิทธิภาพ
บุคลากรและกระบวนการปฏิบัติงาน 
 

W3, W5, T3 
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4. วิสัยทัศน์ 

 
ค าอธิบายวิสัยทัศน์ 
มืออาชีพ หมายถึง เป็นคนเก่ง คนดี และรักองค์กร 
สร้างบ้าน หมายถึง สร้างบ้านที่ทุกคนเข้าถึงได้ (Housing for All) ตามแนวคิด Universal Design และ 

NHA Eco-Village ในระดับราคา/อัตราค่าเช่าที่รับภาระได้ มีคุณภาพ สอดคล้องกับ
ความต้องการของลูกค้า 

สร้างสุข หมายถึง 1. สร้างสุขในชุมชนให้เข้มแข็งน่าอยู่อย่างยั่งยืน ดัวยสวัสดิการทุกช่วงวัย ภายใต้แนวคิด  
    2ESG โดยครอบคลุม 4 มิติ สิทธิหน้าที่และการมีส่วนร่วม ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 
       ความสมบูรณ์ของระบบนิเวศน์ และสิ่งแวดล้อม สุขภาวะและสวัสดิการทางสังคม 
   และการฟื้นฟูชุมชนเมืองให้เป็น Smart City รองรับการขยายทางเศรษฐกิจ 
คุณภาพชีวิตท่ีดี หมายถึง 1. ลูกค้า : สามารถเข้าถึงที่อยู่อาศัยในระดับราคาท่ีรับภาระได้ อย่างเท่าเทียม สะดวก  
    ปลอดภัย มีความสุขในการอยู่อาศัยในชุมชนที่เข้มแข็งพ่ึงพาตนเองได้อย่างยั่งยืน 
   2. ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย : มีความพึงพอใจ และมีประสบการณ์ท่ีดีในการใช้บริการ รวมทั้ง 
       เชื่อมั่นไว้วางใจ (Trust) ต่อการด าเนินภารกิจของ กคช. 
   3. องค์กร/บุคลากร : 
    - สเถียรภาพที่มั่นคงทางการเงิน มีก าไรที่เหมาะสม และสภาพคล่องที่เพียงพอ  
     (Optimized Profit) รวมทั้งมีความสามารถในการช าระหนี้ที่ดีข้ึน 
    - บริหารจัดการข้อมูล องค์กร ให้ได้มาตรฐานเป็นที่ยอมรับ โดยทั่วไปรองรับ 
     ตามหลักเกณฑ์ สคร. 

- บริหารจัดการข้อมูล (Big Data) เทคโนโลยี และนวัตกรรม เพ่ือยกระดับภารกิจหลัก
ของ กคช.  

- การบริหารอัตราก าลัง ให้มีประสิทธิภาพ พร้อมพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะในการ
บริหารจัดการโครงการที่อยู่อาศัย การสื่อสารการตลาด การพัฒนาธุรกิจรูปแบบใหม่  
การบริหารจัดการทรัพย์สินเพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิม รวมถึง เทคโนโลยีดิจิทัลและ
นวัตกรรม ตลอดจนมีความผูกพันต่อ กคช. 

-  บริหารจัดการองค์กร ให้ได้มาตรฐานเป็นที่ยอมรับ สอดคล้องกับหลักเกณฑ์และ 
 ตัวชี้วัดของ สคร. โดยยึดมั่นในกฎหมาย กฎ ระเบียบ และหลักธรรมภิบาล 

“มุ่งม่ันบริหารและพัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ เพื่อสร้างบ้าน สร้างสุข และคุณภาพชีวิตท่ีดี” 
(Committed to managing and developing personnel to be professional To build houses, 

create happiness and good quality of life) 
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5. สมรรถนะหลักขององค์กร (CC) 
5.1 สมรรถนะหลักขององค์กรในปัจจุบัน  
CC “เป็นหน่วยงานหลักที่มีประสบการณ์ในการพัฒนาที่อยู่อาศัยส าหรับผู้มีรายได้น้อยสอดคล้องกับ นโยบายรัฐบาล” 

 
5.2 สมรรถนะหลักขององค์กรที่ต้องพัฒนาในอนาคต 
FCC “ความสามารถในการพัฒนานวัตกรรมที่อยู่อาศัยรูปแบบใหม่ที่ตอบสนองความต้องการของลูกค้า ควบคู่กับการ

บริหารจัดประโยชน์สินทรัพย์ ให้เกิดมูลค่าเพ่ิมต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ ด้วยความร่วมมือกับบริษัทในเครือ 
ภาครัฐและเอกชน”  

 
6. พันธกิจ 

1. บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
2. สรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีขีดความสามารถตรงตามความต้องการขององค์กร 
3. พัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ เพ่ือสร้างบ้าน สร้างสุข และคุณภาพชีวิตที่ดี 
4. ยกระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรโดยการสร้างสภาพแวดล้อมที่ดี ค่าตอบแทน สวัสดิการและ  

สิทธิประโยชน์ ด้วยความเป็นธรรมและเหมาะสม 
 
7. ค่านิยมองค์กร “HOMES” 

Happiness to all “เสริมสร้างความสุข”: สร้างบ้านสร้างความสุขเพ่ือสังคมไทย 
Open to collaborate “ประยุกต์ความร่วมมือ”: สร้างความร่วมมือร่วมใจภายในภายนอกองค์กร 
Mastering to innovate “ยึดถือนวัตกรรม” สร้างเสริมเรียนรู้เพื่อพัฒนานวัตกรรม 
Efficient & Ethical process “ประสิทธิภาพพร้อมคุณธรรม” สร้างคุณภาพคุณธรรมในทุกกระบวนการ 
Service excellence “ยกระดับการบริการ” เพ่ือมุ่งสู่การบริการที่ยอดเยี่ยม 
 

8. วัฒนธรรมองค์กร “5S” 

 1. Spirit  รวมพลังใจในการขับเคลื่อนองค์กรภายใต้หลั กธรรมาภิบาล และการสร้าง
ประโยชน์เพื่อสังคมไทย 

 2. Skill  มุ่งแสวงหาและเพ่ิมพูนความรู้ ให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลก 
 3. Service   ให้บริการที่ตอบโจทย์ทุกภาคส่วนของสังคมไทย 
 4. Speed   รวดเร็วตรงเวลาและทันต่อสถานการณ ์
 5. Sustainability  พัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน 
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9. การก าหนดต าแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทนุมนุษย์ปี 2567-2570 
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8. การก าหนดกรอบวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (Strategic Objective : SO)  
เพ่ือขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ไปสู่เป้าหมายได้ก าหนดกรอบแนวทางการ 

ด าเนินงานในระยะยาวของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์การเคหะแห่งชาติ พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุง 
ปี 2567) ประกอบด้วย 5 กลยุทธ์ 3 วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 10 โครงการ ดังนี้ 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 1 เพิ่มขีดความสามารถบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างย่ังยืน 
กลยุทธ์ที่ 1.1 ยกระดับประสิทธิภาพการพัฒนาบุคลากรและผู้น า 
ตัวช้ีวัดกลยุทธ์ที่ 1.1 - ระดับการประยุกต์ใช้ความรู้ในการปฏิบัติงานและมีผลงานเป็นไปตามเป้าหมาย 

ในระบบงานหลักของ กคช. ไม่น้อยกว่า  2 กระบวนการ 
โครงการ 1. โครงการเพิ่มศักยภาพบุคลากร ให้รองรับภารกิจองค์กร (ตามแผนวิสาหกิจ) 

2. โครงการพัฒนาระบบการเรียนรู้รูปแบบใหม่ในช่องทางดิจิทัล 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 2  พัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลและอัตราก าลัง ยกระดับการ

บริหารทุนมนุษย์ 
กลยุทธ์ที่ 2.1 พัฒนาการบริหารทุนมนุษย์เพื่อขับเคลื่อนภารกิจให้มีประสิทธิภาพ 
ตัวช้ีวัดกลยุทธ์ที่ 2.1 - ระดับความพึงพอใจของหัวหน้างานที่ได้รับพนักงานใหม่  ไม่น้อยกว่าปีที่ผ่านมา  

(4.19) 
 - ความพึงพอใจของบุคลากรที่ได้รับการโอนย้ายไม่น้อยกว่าระดับ 3.00 (ในกรณีที่มี

ผู้ได้รับการโอนย้าย) 
โครงการ 3. โครงการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล (ตามแผนวิสาหกิจ) 
 4. โครงการพัฒนาแนวทางการหมุนเวียน (Rotation Management) 
 5. โครงการทบทวนระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (PMS) เพ่ือประสิทธิภาพ             

การพัฒนาองค์กร 
กลยุทธ์ที่ 2.2  บูรณาการข้อมูลเพื่อบริหารทุนมนุษย์ยุคดิจิทัล 
ตัวช้ีวัดกลยุทธ์ที่ 2.2 - น าไปใช้งานบุคลากร เช่น การวิเคราะห์อัตราก าลัง สวัสดิการ พัฒนา สรรหา 
 - การวิเคราะห์  HR Analytics ถูกใช้ในการจัดท าแผนวิสาหกิจ กคช. 

ประจ าปี 2569 
โครงการ 6. การบริหารจัดการสารสนเทศเพ่ือการจัดการทุนมนุษย์ (HR Analytics) เชิงกลยุทธ์ 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 3  ปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมให้บุคลากรทุกช่วงวัย พร้อมทั้งสร้างความผูกพัน 
กลยุทธ์ที่ 3.1  สร้างประสบการณ์ที่ดี ยกระดับความผูกพันบุคลากร 
ตัวช้ีวัดกลยุทธ์ที่ 3.1                - คะแนนความผูกพันของบุคลากรในภาพรวมไม่น้อยกว่าปีที่ผ่านมา (ร้อยละ 85.25) 
โครงการ 7. โครงการส่งเสริมความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน  
 8. โครงการเสริมสร้างประสบการณ์ท่ีดีและความผูกพันของบุคลากร 
กลยุทธ์ที่ 3.2 เสริมสร้างวัฒนธรรมสู่ความเป็นเลิศ 
ตัวช้ีวัดกลยุทธ์ 3.2 : -  ผลการแสดงพฤติกรรมตามค่านิยมองค์กรของบุคลากร ไม่น้อยกว่าปีที่ผ่านมา 

(ร้อยละ 92.33) 
  โครงการ 9. โครงการบรรยากาศการท างานแบบผสมผสาน NHA Happy Plus   
      (Work life Blending) 
 10. โครงการพัฒ นาวัฒ นธรรมองค์กรสู่ ความเป็น เลิ ศ (Culture of 

Excellence) 
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9. แผนที่ยุทธศาสตร์ (Strategy Map)  

หลังจากทบทวนและก าหนดความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ และตัวชี้วัดกลยุทธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติได้ก าหนดแผนที่ยุทธศาสตร์ (Strategy Map) ตามมาตรฐาน 
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) แสดงดังภาพ (ภาคผนวก ก.)  
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10. การแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ (แผนปฏิบัติการประจ าปี) 
การจัดท าแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์การเคหะแห่งชาติ พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุง 

ปี 2567) และแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ 2568 ในครั้งนี้ เป็นการวางแผนงานเพ่ือเตรียมความพร้อม 
ด้านการบริหารทุนมนุษย์ให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้องค์กรมีบุคลากรที่มีความพร้อมทั้งด้าน 
สมรรถนะและจ านวนที่เพียงพอเหมาะสมต่อการด าเนินงานภายใต้แผนวิสาหกิจการเคหะแห่งชาติองค์กรได้
อย่างมีประสิทธิภาพบรรลุตามวิสัยทัศน์ในการ “สร้างบ้าน สร้างสุข เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี” โดยฝ่ายทรัพยากร
บุคคลการเคหะแห่งชาติ ได้แปลงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ไปสู่การปฏิบัติ โดยจัดท าเป็นแผนปฏิบัติ
การประจ าปงีบประมาณ 2568 ประกอบด้วย 3 วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 5 กลยุทธ์ 10 โครงการ โดยสรุป ดังนี้ 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 
ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HRSO) กลยุทธ ์ โครงการ 

HRSO1 เพ่ิมขีดความสามารถบคุลากรเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน 

1 3 

HRSO2 พัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลและ
อัตราก าลัง ยกระดับการบริหารทุนมนุษย ์

2 3 

HRSO3 ปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมให้บุคลากรทุกช่วงวัย 
พร้อมทั้งสร้างความผูกพัน 

2 4 

รวม 5 10 
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11. ความเชื่อมโยงและบูรณาการแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) กับแผนยุทธศาสตร์องค์กร (ST) 
และแผนงานที่ส าคัญต่างๆ ขององค์กร  

ความเชื่อมโยงและบูรณาการแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ กับแผนวิสาหกิจการเคหะ
แห่งชาติและแผนงานที่ส าคัญต่างๆ ขององค์กร เป็นเครื่องมือที่ช่วยถ่ายทอดวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์องค์กร
น าไปสู่การปฏิบัติ โดยผ่านวิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์  และแปลงเป็นโครงการและงาน รวมทั้ง
แผนปฏิบัติการประจ าปี แสดงดังภาพความเชื่อมโยง ดังนี้ (ภาคผนวก ข.) 
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ค าน า 
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และแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ 2568 จัดท าขึ้นจากการทบทวนและปรับปรุงแผนแม่บทการบริหาร 
ทุนมนุษย์การเคหะแห่งชาติฉบับเดิม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้มีความสอดคล้องต่อเนื่องเชื่อมโยงกับนโยบาย 
และทิศทางตามยุทธศาสตร์ของการเคหะแห่งชาติ รวมทั้งพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไป 
ตามหลักเกณฑ์ตามระบบการประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise Assessment Model : 
SE-AM) ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ เพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนาทุนมนุษย์  
ยกระดับสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

โดยได้ทบทวนและปรับปรุงแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ ผ่านกระบวนการมีส่วนร่วมของ 
ผู้บริหารและพนักงานในทุกระดับ เพ่ือให้สอดคล้องกับหลักเกณฑ์ตามระบบการประเมินผลการด าเนินงาน 
รัฐวิสาหกิจ (State Enterprise Assessment Model : SE-AM) และพิจารณาถึงความเชื่อมโยงสอดคล้องกับ 
แผนวิสาหกิจการเคหะแห่งชาติ ปี 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) และแผนปฏิบัติการประจ าปี 2568 
และแผนงานที่ส าคัญขององค์กร นโยบายรัฐบาล ทิศทางการพัฒนาประเทศ แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้อง แนวโน้ม
การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี ผลการด าเนินงานที่ผ่านมา ความคิดเห็นจากคณะกรรมการการเคหะแห่งชาติ
และผู้ที่เกี่ยวข้องน ามาเป็นปัจจัยน าเข้าในการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค (SWOT Analysis) 
ก าหนดความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์/ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ การทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม  
การก าหนดต าแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ การทบทวนวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ตัวชี้วัด             
กลยุทธ์ แปลงเป็นโครงการ รวมทั้งแผนปฏิบัติการประจ าปี 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ขอขอบพระคุณคณะกรรมการการเคหะแห่งชาติ คณะกรรมการสรรหา 
และก าหนดค่าตอบแทน ท่านผู้ว่าการการเคหะแห่งชาติ และคณะผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับฝ่าย/คณะ/ส านัก 
รวมถึงผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง ที่ให้ความอนุเคราะห์ข้อมูล ข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะ อันเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง 
ต่อการจัดท าแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์การเคหะแห่งชาติ พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) และ 
แผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ 2568 จนบรรลุผลสัมฤทธิ์เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการผลักดันการ 
ด าเนินงานของการเคหะแห่งชาติให้สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ในการ “สร้างบ้าน สร้างสุข เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี” 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 

 
กันยายน 2567 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
การเคหะแห่งชาติ 
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ภาพที่ 2 - 19 แสดงผังโครงสร้างองค์กรของการเคหะแห่งชาติ  73 
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      กับแผนยุทธศาสตร์องค์กร (ST) และแผนงานที่ส าคัญต่างๆ ขององค์กร 
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บทท่ี 1 
บทน า 

1.1  หลักการและเหตุผล 
การเคหะแห่งชาติได้จัดท าแผนวิสาหกิจการเคหะแห่งชาติ  พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุง 

ปี 2567) เพ่ือให้สอดรับกับนโยบายการพัฒนาประเทศของรัฐบาล รวมถึงบทบาท ภารกิจ และนโยบายการ  
ด าเนินงานขององค์กรที่สอดรับกับสถานการณ์และสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างเหมาะสม สามารถ 
ตอบสนองความต้องการของประชาชนกลุ่มเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ เชื่อมโยงกับแนวนโยบายของ  
หน่วยงานที่ก ากับดูแล และยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ  อาทิเช่น  เป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน  ยุทธศาสตร์ชาต ิ 
20 ปี (พ.ศ. 2561-2580)  แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ  แผนปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง) 13 ด้าน
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566-2570)  แผนยุทธศาตร์รัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2566-
2570 นโยบายรัฐมนตรีว่าการกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย์  แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2566-2570) กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์  แผนแม่บทการพัฒนาที่อยู่อาศัย ระยะ 
20 ปี (พ.ศ. 2560-2579)  เป็นต้น  โดยมีวิสัยทัศน์องค์กร คือ “สร้างบ้าน สร้างสุข เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี” และมี
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์องค์กร จ านวน 6 ยุทธศาสตร์ คือ 1) การเพิ่มประสิทธิภาพทางการเงิน 2) การพัฒนา
ที่อยู่อาศัยที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมส าหรับทุกกลุ่มเป้าหมายเพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดี 3) การยกระดับชุมชนให้เข้มแข็ง
ภายใต้โมเดลเศรษฐกิจ BCG และ ESG 4) การฟ้ืนฟูชุมชนเมือง พัฒนาเมืองสู่การเป็น Smart City 5) การสร้าง
ความเชื่อมั่นและสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 6) การเพ่ิมขีดความสามารถองค์กรด้วยเทคโนโลยี และ
นวัตกรรม 

ดังนั้น เพ่ือให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จตามยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจึงได้  
จัดท าแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์การเคหะแห่งชาติ พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) เพ่ือใช้เป็น
กรอบในการด าเนินงานผ่านกระบวนการศึกษา วิเคราะห์วางแผนการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มี
ความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์กร และสามารถสนับสนุนต่อการปฏิบัติงานทุกหน่วยงานของการเคหะแห่งชาติ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเพ่ือก าหนดแผนงานที่ส าคัญได้ครบทุกวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ และมีแนวทางที่
เป็นระบบในการก าหนดแผนงานรองรับผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นต่อบุคลากรและการเปลี่ยนแปลงด้านขีด
ความสามารถและอัตราก าลัง และมีกระบวนการที่เป็นระบบที่แสดงถึงประสิทธิผลของกระบวนการ ซึ่งแผนแม่บท
ได้ถ่ายทอดยุทธศาสตร์องค์กรมาก าหนดวิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ โครงการด้านการบริหารทุนมนุษย์ให้
สอดคล้องกัน รวมทั้งได้น าระบบประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ (SE-AM) ของ สคร. ที่ก าหนดหลักเกณฑ์
การประเมินผลด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) 1. ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ และการ
ขับเคลื่อนของผู้บริหารระดับสูง (น้ าหนักร้อยละ 30) ข้อ 1.1 คุณภาพของยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์/การติดตาม/ผลลัพธ์ 
(น้ าหนักร้อยละ 20) 1.2 การขับเคลื่อนของผู้บริหารระดับสูง (น้ าหนักร้อยละ 10) ด้านการก ากับดูแลที่ดีและการน า
องค์กร (CG & Leadership) ข้อ 6.3 การก ากับดูแลการด าเนินตามแผนงานของระบบการจัดการองค์กรที่ส าคัญ 
(น้ าหนักร้อยละ 3) คณะกรรมการพิจารณาให้ความเห็นชอบแผนการด าเนินงานที่ส าคัญก่อนเริ่มปีบัญชี และติดตาม
แผนงานอย่างน้อยเป็นรายไตรมาสและผลประเมินตัวชี้วัด Enablers รวมถึงสภาพแวดล้อมและการเปลี่ยนแปลงที่
ส าคัญอาทิ เช่น  แนวโน้มธุรกิจอสังหาริมทรัพย์  แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัลสังคมผู้สูงอายุใน
ปัจจุบันและเศรษฐกิจในประเทศไทย เป็นต้น แนวคิดและการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญเกี่ยวกับทุนมนุษย์ แผนงาน
ที่ส าคัญต่างๆ ขององค์กรข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล  ความต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
ระบบงานที่ส าคัญและโครงสร้างองค์กร ข้อมูลและผลการด าเนินงานที่ส าคัญด้านการบริหารทุนมนุษย์มาเป็น
ปัจจัยน าเข้าที่ส าคัญในการจัดท าแผนแม่บทด้วย ส าหรับขั้นตอนการด าเนินงานจะมีการวิเคราะห์ SWOT 
Analysis พร้อมทั้งวิเคราะห์ ความได้เปรียบ/ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ โดยผ่านกระบวนการมีส่วนร่วมของ
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ผู้บริหารและพนักงานทุกระดับในการจัดท าแผนแม่บทให้มีความเหมาะสมพัฒนาปรับปรุงงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 
 
1.2 วัตถุประสงค์ 

1.2.1 เพ่ือให้มีความสอดคล้องต่อเนื่องเชื่อมโยงกับนโยบายและทิศทางตามยุทธศาสตร์ 
วัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์กร 

1.2.2 เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ตามระบบการ 
ประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise Assessment Model : SE-AM) ด้านการบริหาร 
ทุนมนุษย์ (HCM) ซึ่งประกอบไปด้วย 4 หัวข้อหลัก ได้แก่ 

1) ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ และการขับเคลื่อนของผู้บริหารระดับสูง  
2) การบริหารทุนมนุษย ์
3) การพัฒนาทุนมนุษย์ 
4) กลไกท่ีสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

 
1.3  ผลผลิต (Output)  

1.3.1 ผลการประเมินผลการเรียนรู้และพัฒนาไม่น้อยกว่าปีที่ผ่านมา (ปี 2567 ร้อยละ 83.37) 
1.3.2 จ านวนผู้เข้าใช้งานระบบแต่ละไตรมาส  ไม่น้อยกว่า 100 ราย 
1.3.3 ร้อยละความส าเร็จของการสรรหาบุคลากรเทียบกับแผน ร้อยละ 80 
1.3.4 ผลการทบทวนกระบวนการโอนย้ายที่ได้รับการปรับปรุง (New Process) 
1.3.5 มีแนวทาง วิธีการ พร้อมสื่อสารถ่ายทอด KPI มาตรฐานที่ปรับปรุงแล้วเสร็จ 
1.3.6 จ านวนชิ้นงานการวิเคราะห์ HR Analytics (HRM HRD และ EE) อย่างน้อย 4 ชิ้น 
1.3.7 ผลการตรวจสภาพแวดล้อมในการท างานตามปัจจัยเสี่ยงเป็นไปตามท่ีกฎหมายหรือมาตรฐานก าหนด 
1.3.8 ผลการวิเคราะห์ประสบการณ์ของกลุ่มบุคลากร และส่วนพนักงานตลอดวงจรชีวิตใน กคช. 
  รวมทั้ง (Employee Journeys) แล้วเสร็จภายใน ก.ย. 2568 
1.3.9  ผลการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากร ไม่น้อยกว่าปีที่ผ่านมา 
 

1.4  ผลลัพธ์ (Outcome)  
1.4.1 ระดับการประยุกต์ใช้ความรู้ในการปฏิบัติงานและมีผลงานเป็นไปตามเป้าหมาย ในระบบงาน

หลักของ กคช. ไม่น้อยกว่า 2 กระบวนการ 
1.4.2 จ านวนผู้ได้รับใบประกาศ ผ่านระบบการเรียนรู้ในช่องทางดิจิทัล ไม่น้อยกว่า 100 ใบ 
1.4.3 ระดับความพึงพอใจของหัวหน้างานที่ได้รับพนักงานใหม่ ไม่น้อยกว่าปีที่ผ่านมา (4.19) 
1.4.4 ความพึงพอใจของบุคลากรที่ได้รับการโอนย้ายไม่น้อยกว่าระดับ 3.00  
       (ในกรณีที่มีผู้ได้รับการโอนย้าย) 
1.4.5 KPI มาตรฐานของหน่วยงาน (ระดับฝ่าย) ในสายงานหลัก 
1.4.6 คะแนนผลความพึงพอใจบุคลากรต่อระบบ PMS มากกว่า ร้อยละ 73 
1.4.7 ตัวชี้วัดระดับองค์กรมีการถ่ายทอดสู่ระดับหน่วยงานครบถ้วนร้อยละ 100 
1.4.8 น าไปใช้งานบุคลากรเช่น การวิเคราะห์อัตราก าลัง สวัสดิการ พัฒนา สรรหา 
        - การวิเคราะห์ HR Analytics ถูกใช้ในการจัดท าแผนวิสาหกิจ กคช. ประจ าปี 2569 
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1.4.9 สถิติอุบัติเหตุในการท างานเป็นศูนย์ (Safety), สถิติอาชกรรม และโจรกรรมในสถานที่ท างาน 
ไม่เกิน 3 ครั้ง (Security)  

1.4.10 พนักงานเข้าร่วมตรวจสุขภาพไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 (Health), สุขอนามัยโรงอาหารไม่พบ 
         สารเคมีหรือเชื้อโรคท่ีไม่เหมาะกับการบริโภค (Environment) 
1.4.11 คะแนนความผูกพันของบุคลากรในภาพรวมไม่น้อยกว่าปีที่ผ่านมา (ร้อยละ 85.25) 
1.4.12 ความพึงพอใจของพนักงานต่อการดูแลรักษา และส่งเสริมสุขภาพกาย และสุขภาพจิต                        
    ไม่น้อยกว่า 3.00 
1.4.13 จ านวนผู้ที่เป็นหนี้เกินเกณฑ์ที่ก าหนด มีจ านวนรายลดลงจากปีที่ผ่านมา 
1.4.14 ผลการแสดงพฤติกรรมตามค่านิยมองค์กรของบุคลากรไม่น้อยกว่าปีที่ผ่านมา 
1.4.15 ผลการรับรู้ต่อการเป็น Role Model ของผู้บริหารไม่น้อยกว่าระดับ 3.00 
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บทท่ี 2 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในองค์กร 

 

การจัดท าแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์การเคหะแห่งชาติ พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุง 
ปี 2567) และแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ 2568 ได้ด าเนินงานตามภารกิจของการเคหะแห่งชาติ 
ซ่ึงสอดคล้องนโยบายและทิศทางการพัฒนาที่ส าคัญและสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงต่างๆ  ดังนี้ 

2.1 การวิเคราะห์ปัจจัยส าคัญภายนอกองค์กร  
แผนพัฒนาและนโยบายส าคัญท่ีเกี่ยวข้อง  
2.1.1 ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี  
2.1.2 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ.2566-2580) (ฉบับแก้ไขเพ่ิมเติม)  
2.1.3 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570)  
2.1.4 แผนรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2566-2570  
2.1.5 แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570)   
       กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 
2.1.6 แผนแม่บทการพัฒนาที่อยู่อาศัย ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579)  
2.1.7 แนวคิด Thailand 4.0 

สภาพแวดล้อมและการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ 
 2.1.8 แนวโน้มธุรกิจอสังหาริมทรัพย์  
 2.1.9 แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล  
 2.1.10 สังคมผู้สูงอายุในปัจจุบันและเศรษฐกิจในประเทศไทย  

2.1.11 สภาวะสิ่งแวดล้อมท่ีส่งผลต่อสุขภาพในปี 2566 (ในอนาคต) 
แนวคิดและการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญเก่ียวกับทุนมนุษย์ 

  2.1.12 ทักษะที่ส าคัญในการท างานในศตวรรษที่ 21 และทักษะอนาคต (Future Skill) 
2.1.13 ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  
2.1.14 แนวคิดการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

  2.1.15 HR TREND 
2.1.16 Employee Experience & Engagement  

การเปรียบเทียบการด าเนินงานที่ส าคัญกับคู่เทียบ 

2.2 การวิเคราะห์ปัจจัยส าคัญภายในองค์กร 
ทิศทางและนโยบายที่ส าคัญขององค์กร 
2.2.1 วิสัยทัศน์ 
2.2.2 ความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ 
2.2.3 สมรรถนะหลัก 
2.2.4 ค่านิยมองค์กร 
2.2.5 ปัจจัยขับเคลื่อนความยั่งยืน 
2.2.6 SWOT ของการเคหะแห่งชาติ 
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หลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ 
2.2.7  หลักเกณฑ์ตามระบบการประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ (SE-AM) 
แผนยุทธศาสตร์และแผนงานที่ส าคัญต่างๆ ขององค์กร 
2.2.8 แผนวิสาหกิจการเคหะแห่งชาติ (ST) 
2.2.9 แผนแม่บทด้านการก ากับดูแลกิจการที่ดี (CG) 
2.2.10 แผนแม่บทด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR) 
2.2.11 แผนแม่บทด้านผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (SM) 
2.2.12 แผนยุทธศาสตร์ด้านลูกค้าและตลาด (CM) 
2.2.13 แผนพัฒนาดิจิทัล (แผนปฏิบัติการดิจิทัล) (DT) 
2.2.14 แผนพัฒนาการจัดการความรู้ และนวัตกรรม (KM/IM) 
2.2.15 แผนการบริหารความเสี่ยง (RM) 
2.2.16 แผนแม่บทด้านการตรวจสอบภายใน (IA) 

ความต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
2.2.17 ผลส ารวจความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (VOS) 
2.2.18 ผลส ารวจความพึงพอใจของลูกค้า (VOC) 
2.2.19 ความต้องการความคาดหวังของคณะกรรมการการเคหะแห่งชาติ/ 

คณะกรรมการสรรหาและก าหนดค่าตอบแทน/ผู้ว่าการการเคหะแห่งชาติ 
2.2.20 ผลสอบถามความคิดเห็นเรื่องระบบการบริหารทุนมนุษย์ (VOE) 

ระบบงานที่ส าคัญและโครงสร้างองค์กรของการเคหะแห่งชาติ 
2.2.21 การออกแบบระบบงานโดยรวมขององค์กร (Work Systems) 
2.2.22 โครงสร้างองค์กร 

ข้อมูลและผลการด าเนินงานที่ส าคัญด้านการบริหารทุนมนุษย์ 
2.2.23 ข้อมูลทางกายภาพด้านทรัพยากรบุคคล 
2.2.24 การแบ่งกลุ่มบุคลากรและส่วนบุคลากรของการเคหะแห่งชาติ 
2.2.25 ผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการการเคหะแห่งชาติ ประจ าปี 2567 
2.2.26 ผลการด าเนินงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
2.2.27 ผลการส ารวจความพึงพอใจและผูกพัน ปี 2563-2567 
2.2.28 จ านวนการพัฒนาและผลประเมินสมรรถนะในการท างาน 
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2.1 การวิเคราะห์ปัจจัยส าคัญภายนอกองค์กร 
แผนพัฒนาและนโยบายส าคัญท่ีเกี่ยวข้อง 
2.1.1  ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561-2580) 

วิสัยทัศน์ของยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) คือ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง 
ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” หรือเป็นคติพจน์ 
ประจ าชาติว่า “มั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน” ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ (1) ยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคง 
(2) ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน (3) ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาและเสริมสร้าง 
ศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ (4) ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม (5) ยุทธศาสตร์ 
ด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และ (6) ยุทธศาสตร์ ด้านการปรับสมดุลและ 
พัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ โดยมีประเด็นยุทธศาสตร์ที่เก่ียวข้องกับภารกิจด้านทรัพยากรบุคคล คือ 

ยุทธศาสตร์ชาติ ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
(1) เป้าหมาย 

(1.1) คนไทยเป็นคนดี คนเก่ง มีคุณภาพ พร้อมส าหรับวิถีชีวิตในศตวรรษท่ี 21 
(1.2) สังคมไทยมีสภาพแวดล้อมที่เอ้ือและสนับสนุนต่อการพัฒนาคนตลอดช่วงชีวิต 

(2) ประเด็นยุทธศาสตร์ 
(2.1) การปรับเปลี่ยนค่านิยมและวัฒนธรรม 
(2.2) การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต 
(2.3) การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 

ยุทธศาสตร์ชาติ ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
(1) เป้าหมาย 

(1.1) ภาครัฐมีวัฒนธรรมการท างานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์ส่วนรวมตอบสนอง
ความต้องการของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส 

(1.2) ภาครัฐมีขนาดที่เล็กลง พร้อมปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
(1.3) ภาครัฐมีความโปร่งใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
(1.4) กระบวนการยุติธรรม เป็นไปเพ่ือประโยชน์ส่วนรวมของประเทศ 

(2) ประเด็นยุทธศาสตร์ 
(2.1) ภาครัฐที่ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง ตอบสนองความต้องการ และให้บริการ 

อย่างสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส 
(2.2) ภาครัฐบริหารงานแบบบูรณาการโดยมียุทธศาสตร์ชาติ เป็น เป้ าห มายและ 

เชื่อมาโยงการพัฒนาในทุกระดับ ทุกประเด็น ทุกภารกิจ และทุกพ้ืนที่ 
(2.3) ภาครัฐมีขนาดเล็กลง เหมาะสมกับภารกิจ ส่งเสริมให้ประชาชนและทุกภาคส่วน 

มีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศ  
(2.4) ภาครัฐมีความทันสมัย 

(2.5) บุคลากรภาครัฐเป็นคนดี  และเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธร รม มีจิตส านึก 
มีความสามารถสูง มุ่งม่ัน และเป็นมืออาชีพ 

(2.6) ภาครัฐมีความโปร่งใส ปลอดการทุจริต และประพฤติมิชอบ 
(2.7) กฎหมายมีความสอดคล้องเหมาะสมกับบริบทต่างๆ และมีเท่าท่ีจ าเป็น 
(2.8) กระบวนการยุติธรรมเคารพสิทธิมนุษยชนและปฏิบัติต่อประชาชนโดยเสมอภาค 
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2.1.2  แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2566-2580) (ฉบับแก้ไขเพิ่มเติม) 
 ส านักนายกรัฐมนตรีได้ประกาศแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ (พ.ศ.2566 -2580) (ฉบับแก้ไข

เพ่ิมเติม) ให้มีความสอดคล้องกับบริบทและสถานการณ์ในการพัฒนาประเทศที่เป็นปัจจุบัน โดยยังคงจ านวน 23 
ประเด็น ได้แก่ แผนแม่บทฯ ประเด็น (1) ความมั่นคง (2) การต่างประเทศ (3) การเกษตร (4) อุตสาหกรรมและ
การบริการแห่งอนาคต (5) การท่องเที่ยว (6) พ้ืนที่และเมืองน่าอยู่อัจฉริยะ (7) โครงสร้างพ้ืนฐาน ระบบโลจิสติกส์ 
และดิจิทัล (8) ผู้ประกอบการและวิสาหกิจขนาดกลางขนาดย่อมยุคใหม่ (9) เขตเศรษฐกิจพิเศษ (10) การปรับเปลี่ยน
ค่านิยมและวัฒนธรรม (11) ศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต (12) การพัฒนาการเรียนรู้ (13) การเสริมสร้างให้คนไทยมี
สุขภาวะที่ดี (14) ศักยภาพการกีฬา (15) พลังทางสังคม (16) เศรษฐกิจฐานราก (17) ความเสมอภาคและ
หลักประกันทางสังคม (18) การเติบโตอย่างยั่งยืน (19) การบริหารจัดการน้ าทั้งระบบ (20) การบริการประชาชน
และประสิทธิภาพภาครัฐ (21) การต่อต้านทุจริตและประพฤติมิชอบ (22) กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม (23) 
การวิจัยและพัฒนานวัตกรรม ซึ่งการเคหะแห่งชาติมีส่วนเกี่ยวกับแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ดังนี้  

 แผนแม่บทฯ ประเด็น (6) พื้นที่และเมืองน่าอยู่อัจฉริยะ เป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาเมือง 
น่าอยู่ในทุกภาคของประเทศ ให้เป็นศูนย์เศรษฐกิจและสังคม แหล่งจ้างงานและที่อยู่อาศัย และพ้ืนที่เพ่ือ  
การอนุรักษ์ ที่มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน สอดคล้องกับ อัตลักษณ์ท้องถิ่นและศักยภาพของเมือง  
โดยมีระบบการบริหารจัดการเมืองที่มีประสิทธิภาพ สิ่งอ านวยความสะดวกที่สามารถรองรับความต้องการ  
ของคนทุกกลุ่ม การจัดการสิ่งแวดล้อมที่ดี และเป็นเมืองที่มีความยืดหยุ่น สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงด้าน
เศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม และเทคโนโลยี การเคหะแห่งชาติขับเคลื่อนการด าเนินงานด้านการฟื้นฟูชุมชนเมือง/
ฟ้ืนฟูเมืองและการพัฒนาเมือง โดยให้ความส าคัญต่อความต้องการและการมีส่วนร่วมของผู้อยู่อาศัย เพ่ือน าไปสู่
การพัฒนาชุมชนให้เข้มแข็งอย่างยั่งยืน นอกจากนี้ยังขับเคลื่อนการพัฒนาเมืองอัจฉริ ยะ และยกระดับ ชุมชน
อัจฉริยะ Smart City ในชุมชนของการเคหะแห่งชาติ ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล มุ่งเน้นการพัฒนาชุมชนผู้มีรายได้น้อย
ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีมีมาตรฐาน มีความสะดวก ปลอดภัย และทันสมัย ซึ่งสอดคล้องกับแผนย่อย การพัฒนาเมือง
น่าอยู่อัจฉริยะ เป้าหมาย คือ เมืองในพ้ืนที่เป้าหมายที่ได้รับการพัฒนาเพ่ือกระจายความเจริญและลดความเหลื่อม
ล้ าทุกมิติ โดยในปี 2567 ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) เห็นชอบให้โครงการฟ้ืน
เมืองชุมชนรามอินทรา เป็นโครงการส าคัญเพ่ือการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ ด้านการสร้างความสามารถในการ
แข่งขันแผนแม่บทฯ ประเด็น (6) พ้ืนที่และเมืองน่าอยู่อัจฉริยะ 

 แผนแม่บทฯ ประเด็น (13) การเสริมสร้างให้คนไทยมีสุขภาวะท่ีดี มีเป้าหมายเพื่อให้คนไทยมีสุข
ภาวะที่ดีขึ้น และมีความเป็นอยู่ที่ดีเพ่ิมขึ้น แผนแม่บทประเด็นการเสริมสร้างให้คนไทยมีสุขภาวะที่ดี  จึงเป็นกลไก
ที่ช่วยให้ประชาชนมีความรอบรู้ด้านสุขภาวะไม่ว่าจะเป็นการดูแลตัวเองขั้นพ้ืนฐาน การมีความรอบรู้สุขภาพเรื่อง

ภาพที่ 2 - 1 แสดงวิสัยทัศน์ประเทศไทย 2580 
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โรคอุบัติใหม่และโรคอุบัติซ้ า อันจะน าไปสู่การดูแลสุขภาพ โดยมีพฤติกรรมสุขภาพที่พึงประสงค์ และสามารถ
ป้องกันและลดโรคที่สามารถป้องกันได้ รวมถึงการมีระบบสาธารณสุขที่ได้มาตรฐานที่ประชาชนทุกระดับสามารถ
เข้าถึงได้ไม่ก่อให้เกิดความเหลื่อมล้ าทางด้านสาธารณสุข  

 แผนแม่บทฯ ประเด็น (15) พลังทางสังคม มีเป้าหมายให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการ พัฒนา
สังคมเพ่ิมข้ึน โดยมุ่งระดมสรรพก าลังจากประชากรทุกกลุ่ม ทุกเพศ ทุกวัย และจากภาคส่วนต่าง ๆ ในทุกระดับไม่
ว่าจะเป็นภาครัฐ ภาคเอกชน ชุมชน ท้องถิ่น ท้องที่มาเป็นกลไกในการช่วยสร้างโอกาสและแก้ไข ปัญหาความไม่
เสมอภาค การเคหะแห่งชาติ ตระหนักถึงสังคมผู้สูงอายุ จึงให้ความส าคัญในการพัฒนาที่อยู่อาศัยเพ่ือให้ผู้สูงอายุ
หรือผู้เกษียณได้มีความมั่นคงด้านที่อยู่อาศัย โดยโครงการประเภทขายได้แบ่งสัดส่วน ส าหรับผู้สูงอายุ 10 -20%
ของจ านวนที่อยู่อาศัยที่จะก่อสร้าง นอกจากนี้ยังได้จัดท าโครงการอาคารเช่าเพ่ือผู้สูงอายุ อาทิ โครงการบ้านเคหะ
สุขเกษม โครงการที่อยู่อาศัยเพ่ือเช่าส าหรับผู้สูงอายุแบบครบวงจร (Wellness Center) เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับ
แผนย่อย การรองรับสังคมสูงวัยเชิงรุก มีเป้าหมายคือ ผู้สูงอายุ มีความเป็นอยู่ที่ดีข้ึนอย่างต่อเนื่อง 

แผนแม่บทฯ ประเด็น (17) ความเสมอภาคและหลักประกันทางสังคม มีเป้าหมายเพ่ือให้คน
ไทยทุกคนได้รับการคุ้มครองและมีหลักประกันทางสังคมเพ่ิมขึ้น อาทิ กลุ่มผู้มีรายได้น้อย แรงงานนอกระบบ 
ผู้ด้อยโอกาส กลุ่มคนเปราะบาง และผู้สูงอายุ และเป็นกลไกท่ีส าคัญยิ่งในการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทาง
สังคมที่ยั่งยืนในทุกมิติผ่านความร่วมมือของทุกภาคส่วนและภาคีการพัฒนาต่าง ๆ ที่สามารถชี้เฉพาะเจาะจง
กลุ่มเป้าหมายเพ่ือแก้ปัญหาเฉพาะกลุ่มได้อย่างมีประสิทธิภาพและครอบคลุมทุกกลุ่มเป้าหมาย การเคหะแห่งชาติ 
มีภารกิจหลักในการพัฒนาที่อยู่อาศัยให้กับประชาชน โดยเฉพาะผู้มีรายได้น้อย กลุ่มคนเปราะบาง และผู้สูงอายุ 
ให้มีที่อยู่อาศัยที่ได้มาตรฐาน ในระดับราคาที่สามารถรับภาระได้ทั้งรูปแบบขายและเช่า ซึ่งสอดคล้องกับแผนย่อย 
มาตรการแบบเจาะจงกลุ่มเป้าหมายเพ่ือแก้ปัญหาเฉพาะกลุ่ม โดยมี เป้าหมายคือ มีระบบและกลไกในการให้
ความช่วยเหลือกลุ่มเป้าหมายที่ต้องการความช่วยเหลือเป็นพิเศษได้ครอบคลุมมากยิ่งข้ึน  

 

2.1.3  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ.2566-2570)  
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 มีวัตถุประสงค์เพ่ือพลิกโฉมประเทศไทยสู่ 

“สังคมก้าวหน้า เศรษฐกิจสร้างมูลค่าอย่างยั่งยืน” และเพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ดังกล่าว แผนพัฒนาฯ 
ฉบับที่ 13 จึงได้ก าหนดเป้าหมายหลักของการพัฒนา จ านวน 5 ประการ ประกอบด้วย 1) การปรับโครงสร้างภาค
การผลิตและบริการสู่เศรษฐกิจฐานนวัตกรรม 2) การพัฒนาคนส าหรับโลกยุคใหม่ 3) การมุ่งสู่สังคมแห่งโอกาส
และความเป็นธรรม 4) การเปลี่ยนผ่านการผลิตและบริโภคไปสู่ความยั่งยืน และ 5) การเสริมสร้างความสามารถ
ของประเทศในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงและความเสี่ยงภายใต้บริบทโลกใหม่ เพื่อถ่ายทอดเป้าหมายหลักไปสู่
การขับเคลื่อนที่ชัดเจน เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 จึงได้ก าหนดหมุดหมายการพัฒนา 
จ านวน 13 ประการ ซึ่งเป็นการบ่งบอกถึงสิ่งที่ประเทศไทยปรารถนาจะ “เป็น” “มุ่งหวังจะมี” เพ่ือสะท้อน
ประเด็นการพัฒนาที่มีล าดับความส าคัญสูงต่อการพลิกโฉมประเทศไทยสู่ “สังคมก้าวหน้า เศรษฐกิจสร้างมูลค่า
อย่างยั่งยืน” 
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2.1.4  แผนยุทธศาสตร์รัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2566-2570 
 แผนพัฒนารัฐวิสาหกิจฯ จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นทิศทางการพัฒนาและการลงทุน
ของรัฐวิสาหกิจในภาพรวม รวมถึงให้รัฐวิสาหกิจสามารถท าหน้าที่ในการด าเนินการและสนับสนุนยุทธศาสตร์ชาติ 
(พ.ศ.2561-2580) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ.2566-2580) (ฉบับแก้ไขเพ่ิมเติม) แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 เพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานให้สามารถบรรลุเป้าหมายของประเทศ จึงได้ก าหนด
แนวนโยบายการพัฒนารัฐวิสาหกิจภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ.2561-2580) 6 ด้าน ได้แก่ ยุทธศาสตร์ด้านความ
มั่นคง ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพ
ทรัพยากรมนุษย์ ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างการ
เติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการภาครัฐ 

 ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ก าหนดกรอบการจัดท าแผนพัฒนา
รัฐวิสาหกิจรายสาขา เพ่ือเป็นทิศทางให้รัฐวิสาหกิจแต่ละสาขาสามารถด าเนินการเพ่ือสนับสนุนยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ.
2561-2580) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 รวมถึงแผนพัฒนาประเทศในด้านต่าง ๆ          
ที่เกี่ยวข้องให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ได้ ซึ่งกรอบการจัดท าแผนพัฒนารัฐวิสาหกิ จ ได้ก าหนดแนวทางการพัฒนา
รัฐวิสาหกิจโดยเชื่อมโยงกับหมุดหมายต่าง ๆ ภายใต้แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 โดยมติ
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (คนร.) เมื่อวันที่ 22 มิถุนายน 2565 เห็นชอบแผนพัฒนารัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2566-
2570 (แผนพัฒนารัฐวิสาหกิจ) โดยการเคหะแห่งชาติ เป็นรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ เพ่ือด าเนินภารกิจใน
การพัฒนาอสังหาริมทรัพย์เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน รองรับการเจริญเติบโตของเมืองและพ้ืนที่
เศรษฐกิจอย่างมีคุณค่าควบคู่ไปกับการเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม จากกรอบภารกิจดังกล่าว การเคหะแห่งชาติมีส่วน
ส าคัญในการผลักดันแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 ให้บรรลุเป้าหมาย ได้แก่ 

หมุดหมายที่  4 ไทยเป็นศูนย์กลางทางการแพทย์และสุขภาพมูลค่าสูง  การเคหะแห่งชาติ 
รับผิดชอบเป้าหมายหลัก/แนวทางการพัฒนาคือ การพัฒนาที่อยู่อาศัยส าหรับผู้สูงวัยแบบครบวงจร โดยก าหนด
เป้าหมายการพัฒนาที่อยูอ่าศัยส าหรับผู้สูงวัยแบบครบวงจรให้เป็นไปตามแผนงาน 

หมุดหมายที่ 9 ไทยมีความยากจนข้ามรุ่นลดลงและคนไทยทุกคนมีความคุ้มครองทาง สังคมที่
เพียงพอ เหมาะสม การเคหะแห่งชาติรับผิดชอบเป้าหมายหลักคือ การเข้าถึงที่อยู่อาศัยส าหรับ ผู้มีรายได้น้อย  
ผู้มีรายได้ปานกลาง ผู้พิการ และผู้สูงอายุตามแนวทางการพัฒนา คือ ผู้มีรายได้น้อย ผู้มีรายได้ ปานกลาง ผู้พิการ 
และผู้สูงอายุ มีความมั่นคงในที่อยู่อาศัยและมีคุณภาพชีวิตที่ดีโดยก าหนดเป้าหมาย (1) การพัฒนาที่อยู่อาศัย
ส าหรับผู้มีรายได้น้อย ผู้มีรายได้ปานกลาง ผู้พิการ และผู้สูงวัยเป็นไปตามแผน และ (2) การมีที่อยู่อาศัย (Smart 
Community) แบบครบวงจร ภายในปี 2570  

นอกจากนี้ คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (คนร.) ได้มีข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่ส าคัญ  
ในการด าเนินงานตามแผนรัฐวิสาหกิจฯ ดังนี้  

1) รัฐวิสาหกิจต้องให้ความส าคัญในประเด็นที่ เกี่ยวข้องกับภาวะ โลกร้อน การลดปริมาณ  
ก๊าซคาร์บอนไดออกไซด์ (CO2) การพัฒนาเศรษฐกิจสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน (BCG Model) แนวคิดการใช้ทรัพยากร
ที่ มี อยู่ อ ย่ า งคุ้ ม ค่ า  (Reduce Reuse and Recycle: 3Rs) แ ล ะแน วคิ ด ก ารด า เนิ น ธุ รกิ จ อย่ า งยั่ งยื น 
(Environmental Social และ Governance: ESG)  

2) รัฐวิสาหกิจควรพิจารณาใช้งบประมาณด้านกิจกรรมเพ่ือสังคม (CSR) เพ่ือแก้ไขปัญหา  
ความยากจนใน 5 มิติ ได้แก่ ด้านสุขภาพ ด้านความเป็นอยู่ ด้นการศึกษา ด้านรายได้ และด้านการเข้าถึง บริการภาครัฐ  
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3) รัฐวิสาหกิจควรบูรณาการและสร้างพันธมิตรร่วมกันกับภาครัฐ ภาคเอกชน รัฐวิสาหกิจ องค์การ
มหาชน และชุมชน เพ่ือลดความซ้ าซ้อนในการด าเนินงานและงบประมาณ รวมทั้งเป็นการเพ่ิมในห่วงโซ่คุณค่า 
(Value Chain)  

4) รัฐวิสาหกิจควรจัดท ากลยุทธ์ด้านดิจิทัล (Digital Strategy) โดยพิจารณาแนวโน้มของโลก 
ในอนาคต (Mega Trend) เช่น จักวาลนฤมิต (Metaverse) การวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ โดยอัตโนมัติ 
(Augmented Analytics) และการผสานอุปกรณ์อัจฉริยะกับการใช้ชีวิตประจ าวัน (Smart Space) เป็นต้น  

อนึ่ง แผนพัฒนารัฐวิสาหกิจฯ ก าหนดให้รัฐวิสาหกิจทุกแห่งต้องด าเนินการขับเคลื่อนการบรรลุ
เป้าหมายของหมุดหมายที่  10 หมุดหมายที่  12 และหมุดหมายที่  13 ซึ่งการเคหะแห่งชาติวิเคราะห์แล้ว  
เห็นว่ามีส่วนร่วมสนับสนุนการขับเคลื่อนหมุดหมายดังกล่าว คือ  

หมุดหมายที่ 10 ไทยมีเศรษฐกิจหมุนเวียนและสังคมคาร์บอนต่ า การเคหะแห่งชาติ เกี่ยวข้องกับ
เป้าหมายหลัก 2 เป้าหมาย คือ 1) การพัฒนาเศรษฐกิจสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน (BCG Model) ตามแนวทางการ
พัฒนา คือ (1) การสร้างความยั่งยืนของฐานทรัพยากรและความหลากหลายทางชีวภาพ โดยการอนุรักษ์ฟ้ืนฟู  
และใช้ประโยชน์จากความหลากหลายทางชีวภาพและวัฒนธรรม และสร้างความสามารถในการบริหารทรัพยากร
และพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากร และ (2) การพัฒนาเศรษฐกิจฐานรากให้เข้มแข็ง โดยการเพ่ิมความ
มั่นคงด้านอาหาร สุขภาพ และพลังงาน พัฒนาพ้ืนที่ตามระเบียงเศรษฐกิจเพ่ือกระจายการเติบโตทางสังคม  
และเพ่ิมโอกาสการเข้าถึงและถ่ายทอดองค์ความรู้แก่ชุมชน และเป้าหมายหลักท่ี 2) การลดปริมาณการปล่อยก๊าซ
เรือนกระจกตามแนวทางการพัฒนา คือ การลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจก จากการด าเนินกิจกรรมของ
รัฐวิสาหกิจ ด้วยการพัฒนาที่อยู่อาศัยระดับราคาที่ เข้าถึงได้และมีความยั่งยืน (Sustainable Affordable 
Housing)  
และเป็นที่อยู่อาศัยที่สามารถปรับตัวต่อปัจจัยที่เปลี่ยนแปลงไม่ให้กลับสู่ สภาวะปกติได้ (Resilient Housing)  

หมุดหมายที่ 12 ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่ างต่อเนื่อง  ตอบโจทย์การพัฒนา 
แห่งอนาคต การเคหะแห่งชาติสนับสนุนการบรรลุเป้าหมายหลักในการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพทัน  
ต่อการเปลี่ยนแปลงและสอดรับกับทิศทางการพัฒนารัฐวิสาหกิจ ตามแนวทางการพัฒนา (1) การพัฒนาบุคลากร
ให้มีความรู้ความสามารถ มีทักษะการคิดวิเคราะห์และสามารถปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงโดยพัฒนา
บุคลากรในทุกระดับให้มีความรู้และสมรรถนะ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และ (2) การเพ่ิมความรู้
ความสามารถด้านการใช้ Digital Literacy พัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญทักษะเดิม (Upskill) และเพ่ิมทักษะ
ความรู้ใหม่ๆ (Reskill) หมุดหมายที่  13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพและตอบโจทย์ประชาชน  
การเคหะแห่งชาติตอบสนองเป้าหมายการขับเคลื่อนรัฐวิสาหกิจไปสู่องค์กรดิจิทัล ภายใต้แนวทางการพัฒนา  
คือ (1) การจัดท าแผนปฏิบัติการดิจิทัลระยะยาวและแผนปฏิบัติการประจ าปี โดยแผนดังกล่าวต้องมีความ
สอดคล้องกับทิศทางขององค์กรที่มีการพิจารณาเทคโนโลยีที่ เหมาะสม รวมถึงความสามารถขององค์กร  
และบุคลากรในการน าเทคโนโลยีมาบริหารจัดการได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ และ (2) การพัฒนาและปรับปรุง
กระบวนการท างานให้รองรับการเป็นองค์กรดิจิทัล รวมถึงแนวทางการให้บริการในรูปแบบดิจิทัล (3) การป้องกัน
และบริหารความเสี่ยงจากอาชญากรรมทางไซเบอร์เพ่ือความต่อเนื่องทางธุรกิจ (4) การบูรณาการด้านดิจิทัล
ร่วมกัน เช่น การแลกเปลี่ยนข้อมูลบนดิจิทัล การจัดท าระบบฐานข้อมูล (Big Data) และการพัฒนาการบริการ 
บน Platform ร่วมกัน เป็นต้น และ (5) การสร้างการรับรู้ เกี่ยวกับการบริหารจัดการเทคโนโลยีดิจิทัล  
ให้กับผู้มีส่วนได้เสีย 



แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์การเคหะแห่งชาติ พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) และแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ 2568 12 
 

  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา: แผนพัฒนารัฐวิสาหกจิ พ.ศ.2566-2570, ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกจิ (สคร.) 

2.1.5  แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) กระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย์ 
 แผนปฏิบัติราชการะยะ 5 ปี จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือก าหนดทิศทางการขับเคลื่อนนโยบาย 
และยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้หน่วยงานในสังกัดกระทรวงใช้เป็นแนวทางปฏิบัติราชการให้บรรลุผลสัมฤทธิ์
ตามเป้าหมาย ภายใต้วิสัยทัศน์ “ประชาชนเข้าถึงโอกาส และการคุ้มครองทางสังคม มีความม่ันคงในชีวิต” 
ประกอบไปด้วยแผนปฏิบัติราชการที่ส าคัญ 4 เรื่อง ได้แก่ เรื่องที่ 1 พัฒนาศักยภาพคนและสร้างความเข้มแข็งของ
สถาบันครอบครัวอย่างยั่งยืน เรื่องที่ 2 สร้างโอกาสและยกระดับการคุ้มครองทางสังคมส าหรับคนทุกช่วงวัย            
เรื่องที่ 3 พัฒนาทุนทางสังคม สร้างการมีส่วนร่วม เสริมเศรษฐกิจฐานราก สู่การเป็นหุ้นส่วนการพัฒนาสังคมที่
ยั่งยืน และเรื่องที่ 4 มุ่งพัฒนาองค์กรให้มีสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์สูงเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล                
โดยแผนปฏิบัติราชการที่เก่ียวข้องกับภารกิจของการเคหะแห่งชาติ คือ 
 แผนปฏิบัติราชการ เรื่องที่ 2 สร้างโอกาสและยกระดับการคุ้มครองทางสังคมส าหรับคนทุกช่วงวัย 
เป้าหมาย ประชาชนทุกช่วงวัยได้รับการคุ้มครองทางสังคมที่เพียงพอต่อการด ารงชีวิต ภายใต้แนวทาง/กลยุทธ์ที่ 
5) เสริมสร้างโอกาสในการเข้าถึงที่อยู่อาศัยและที่ดินท ากินที่มั่นคงและได้มาตรฐาน และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อ
การด ารงชีวิตให้กับประชาชนในทุกกลุ่มเป้าหมาย แผนงาน/โครงการที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ โครงการพัฒนาที่อยู่อาศัย
ส าหรับผู้มีรายได้น้อย โครงการฟ้ืนฟูเมืองชุมชนดินแดง ระยะที่ 2-4 (รองรับผู้อยู่อาศัยเดิม) โครงการยกระดับ
คุณภาพชีวิตผู้อยู่อาศัย 
 แผนปฏิบัติราชการ เรื่องที่ 3 พัฒนาทุนทางสังคม สร้างการมีส่วนร่วม เสริมเศรษฐกิจฐานราก 
สู่การเป็นหุ้นส่วนการพัฒนาสังคมที่ยั่งยืน เป้าหมาย องค์กรเครือข่ายมีความเข้มแข็งและร่วมเป็นหุ้นส่วนในการ
พัฒนาสังคมอย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ ภายใต้แนวทาง/กลยุทธ์ที่ 1) สานพลังเครือข่ายร่วมกับภาคธุรกิจเพ่ือ
สังคม วิสาหกิจเพ่ือสังคม ภาคประชาสังคม องค์กรชุมชน องค์กรตามกลุ่มเป้าหมาย สถาบันการศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น และองค์กรระหว่างประเทศเพ่ือเป็นหุ้นส่วนในการพัฒนาสังคมที่ยั่งยืน แผนงาน/โครงการที่
เกี่ยวข้อง ได้แก่ โครงการพัฒนาชุมชนเข้มแข็งพ่ึงพาตนเองอย่างยั่งยืน และโครงการยกระดับชุมชนต้นแบบสู่การ
พัฒนาที่ยั่งยืน (Smart Sustainable Community) 
 
 
 

ภาพที่ 2 - 2 แสดงความเชื่อมโยงบทบาทรัฐวิสาหกิจ สาขาสาธารณูปการ ภายใต้แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 
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2.1.6 แผนแม่บทการพัฒนาที่อยู่อาศัย ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579) 
 กระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย์ ได้รับมอบนโยบายจากรัฐบาลให้ขยายผลการ

สร้างโอกาสในการเข้าถึงที่อยู่อาศัยให้ครอบคลุมทุกเป้าหมายเพ่ือไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนจึงได้
จัดท าแผนแม่บทการพัฒนาที่อยู่อาศัย ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579) (คณะรัฐมนตรีเห็นชอบเมื่อวันที่ 12 
กันยายน 2560) เพ่ือใช้เป็นกรอบในการพัฒนาที่อยู่อาศัยระยะยาว และเสริมสร้างความม่ันคงด้านที่อยู่อาศัยของ
ประชาชนทุกกลุ่มเป้าหมายและครอบคลุมในทุกมิติ โดยบูรณาการความร่วมมือในการด าเนินงานกับภาคีทุกภาค
ส่วนที่เกี่ยวข้องภายใต้วิสัยทัศน์ “คนไทยทุกคนมีที่อยู่อาศัยถ้วนทั่วและมีคุณภาพชีวิตที่ดีในปี 2579 (Housing for 
All)” โดยมีเป้าหมายที่มุ่งเน้นส่งเสริมและพัฒนาที่อยู่อาศัยส าหรับประชาชน สนับสนุนให้มีที่อยู่อาศัยที่ได้
มาตรฐานมีสภาพแวดล้อมที่ดี สร้างโอกาสในการเข้าถึงระบบการเงินและสินเชื่อเพ่ือการอยู่อาศัย และการส่งเสริม
การมีส่วนร่วมในทุกระดับเพ่ือน าไปสู่ชุมชนเข้มแข็งได้อย่างยั่งยืน ประกอบด้วยประเด็นยุทธศาสตร์และ
เป้าประสงค์ท่ีเกี่ยวข้องกับภารกิจของการเคหะแห่งชาติ คือ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาและสนับสนุนให้มีที่อยู่อาศัยที่ได้มาตรฐาน 
เป้าประสงค์ที่ 1 สนับสนุนให้ทุกคนมีที่อยู่อาศัยที่ได้มาตรฐาน 
- ส่งเสริมปริมาณที่อยู่อาศัยที่กลุ่มเป้าหมายรับภาระได้อย่างเพียงพอ เพ่ือให้มีความมั่นคงในการอยู่

อาศัยและได้รับความคุ้มครองสิทธิส่วนบุคคลอย่างเท่าเทียม เสมอภาค และไม่กระทบบุคคลอ่ืน 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 การเสริมสร้างระบบการเงินและสินเชื่อเพ่ือการอยู่อาศัย 
เป้าประสงค์ที่ 2 ประชาชนทุกคนสามารถเข้าถึงระบบการเงินและระบบสินเชื่อ 
- สร้างโอกาสให้ผู้มีรายได้น้อยเข้าถึงแหล่งเงินกู้อย่างเสมอภาค และส่งเสริมรูปแบบที่อยู่อาศัยที่

เหมาะกบัผู้มีรายได้น้อย (เช่า/เช่าซื้อ/ขาย) 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การยกระดับการบูรณาการด้านบริหารจัดการที่อยู่อาศัย 
เป้าประสงค์ที่ 3 ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการขับเคลื่อนที่อยู่อาศัย 
- ส่งเสริมกระบวนการบริหารจัดการการอยู่อาศัยที่มีประสิทธิภาพภายใต้มีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน 

และลดช่องว่างการผลิตที่อยู่อาศัยที่ไม่สอดคล้องกับความต้องการของประชาชน 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 การส่งเสริมให้ชุมชนเข้มแข็งได้อย่างยั่งยืน 
เป้าประสงค์ที่ 4 ชุมชนเข้มแข็งสามารถพ่ึงพาตนเองได้ 
- บริหารจัดการชุมชน สนับสนุนการใช้ภูมิปัญญาและแรงงานท้องถิ่นในการสร้างที่อยู่อาศัยและ

ส่งเสริมการรวมกลุ่ม รวมทั้งการสร้างอาชีพในชุมชน 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 การจัดการสิ่งแวดล้อมเพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดี 
เป้าประสงค์ที่ 5 การจัดการระบบสาธารณูปโภค ระบบสาธารณูปการ จัดการที่ดินและผังเมืองที่

เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
- ที่อยู่อาศัยมีคุณภาพได้มาตรฐานถูกสุขลักษณะ มีสาธารณูปโภคและสาธารณูปการที่เหมาะสมและ

เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม  
 - ที่อยู่อาศัยมีคุณภาพได้มาตรฐานถูกสุขลักษณะ มีสาธารณูปโภคและสาธารณูปการที่เหมาะสม  
และเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม  
 ทั้ งนี้  ส านั กงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสั งคมและความมั่นคงของมนุษย์  (ส ป .พม.)                
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน (กยผ.) ได้ด าเนินการทบทวน ปรับปรุงแผนแม่บทฯ เพ่ือให้สอดคล้องกับ ยุทธศาสตร์ชาติ 
และสถานการณ์ปัจจุบัน และปรับชื่อแผนให้สอดคล้องตามมติ ครม. เมื่อวันที่ 4 ธันวาคม 2560 และเพ่ือให้
สอดคล้องกับห้วงเวลาของแผนยุทธศาสตร์ชาติ โดยแผนปฏิบัติการด้านที่อยู่อาศัย มีฐานะเป็นแผนระดับ 3               
จึงปรับจากเดิม “แม่บทการพัฒนาที่อยู่อาศัยระยะ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579)” เป็น “แผนปฏิบัติการด้านที่อยู่
อาศัย พ.ศ.2567-2580” และแบ่งการด าเนินงานเป็น 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 (พ.ศ.2567-2570) ระยะที่ 2 (พ.ศ.
2571-2575) และระยะที่ 3 (2576-2580) รวมทั้งแต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนปฏิบัติการด้านที่อยู่อาศัย พ.ศ.
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2566-2580 ภายใต้คณะอนุกรรมการด้านนโยบายและแผนงานการพัฒนาที่อยู่อาศัย ขณะนี้ คณะท างานฯ       
อยู่ระหว่างการจัดท า (ร่าง) แผนปฏิบัติการด้านที่อยู่อาศัย พ.ศ. 2567-2580 ก่อนน าเสนอคณะกรรมการนโยบาย
ที่อยู่อาศัยแห่งชาติ (กอช.) และคณะรัฐมนตรี (ครม.) เพ่ือทราบต่อไป 
 
2.1.7. นโยบายรัฐบาล/ รมว.พม. /นโยบาย ผว. 

เมื่อวันที่ 8 พฤศจิกายน 2566 รมว.พม. ได้มอบนโยบายประกอบการก าหนดทิศทางการด าเนินงาน
ของการเคหะแห่งชาติ โดยมีประเด็นสรุป ดังนี้  

1. ด้ านการวางแผน การด า เนิ น งาน  การ เคห ะแห่ งช าติ ค วรมี แผน งานห รือแน วท าง  
เพ่ือการสนับสนุนการขับเคลื่อนเศรษฐกิจตามนโยบายรัฐบาล รวมทั้งมีแนวทางรองรับสถานการณ์สังคม  
ที่เปลี่ยนแปลงไป และควรก าหนดกลุ่มเป้าหมายให้ชัดเจน  

2. ด้านการพัฒนาที่อยู่อาศัย การออกแบบที่อยู่อาศัย จะต้องรองรับและสอดคล้องแนวคิด 
เพ่ือคนทั้ งมวล/ทุกคน (Universal Design) และควรวางแผนหรือออกแบบวางผังโครงการเพ่ือรองรับ 
การเปลี่ยนแปลงภูมิอากาศ หรือภาวะโลกร้อน  

3. ด้านการพัฒนาชุมชน/การพัฒนาคุณภาพชีวิต การเคหะแห่งชาติควรมุ่งสร้าง  Community  
ให้เป็น “สังคมคุณภาพ” มีความปลอดภัย มีคุณค่า ควรมีสิ่งอ านวยความสะดวก (Facilities) และโครงสร้าง
พ้ืนฐาน (Infrastructure) ที่ เพียงพอและเหมาะสม ส่งเสริมให้ เกิดความเอ้ืออาทร สามัคคี ชุมชนน่าอยู่  
และควรส่งเสริมการท าให้สังคมมีกฎกติกาที่ดี มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล เพ่ือท าให้ชุมชนน่าอยู่ โดยเฉพาะ
พ้ืนที่ส่วนกลาง  

4. ด้ านการบริห ารท รัพ ย์ สิ น  การเคหะแห่ งช าติ ค วรทบทวนศั กยภ าพของทรัพ ย์ สิ น  
ว่าสามารถท าอะไรได้บ้าง หากท าไม่ได้ให้พิจารณาถึงการขายหรือให้เอกชนเช่าในระยะยาว และควรมีแผน  
จัดหา ที่ดินใหม่เพ่ือเป็น Land Bank ส าหรับพัฒนาโครงการในอนาคต และควรวิเคราะห์ศักยภาพของที่ดิน 
เพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดเป็น Dead Stock  

5. ด้านการบริหารการเงินองค์กร การเคหะแห่งชาติควรมีการวางแผนการด าเนินงาน ระยะสั้น 
(Short-term flow) ทั้งเรื่องงบประมาณ และ Productivity และควรมีการท า Turnaround Plan เพ่ือให้เห็น 
งบการเงิน Cost Structure การจัดการหนี้สินการบริหารสินทรัพย์ (Property)  

6. ด้ านภาพลักษณ์ องค์กร การเคหะแห่ งชาติควรมีแนวคิดและแผนเพ่ื อการปรับปรุ ง  
ภาพลักษณ์องค์กร  

7. ด้านกฎหมาย กฎระเบียบ การเคหะแห่งชาติควรมีการพิจารณาทบทวน ปรับปรุง กฎหมาย 
ระเบียบ ข้อบังคับ กฎเกณฑ์ที่มีความซับซ้อน ไม่สอดคล้องกับสถานการณ์ เป็นอุปสรรคต่อการ ให้บริการ
กลุ่มเป้าหมาย  

นอกจากนี้  การเคหะแห่งชาติยังเชื่อมโยงนโยบายของ รมว.พม.ถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ ดังนี้  
ด้านการพัฒนาที่อยู่อาศัย (Quality Housing) มุ่งเน้นตอบสนองความต้องการของ ประชาชน ในการพัฒนา
โครงการที่อยู่อาศัยให้มีรูปแบบที่หลากหลาย ทั้งการถือครองกรรมสิทธิ์และการเช่า เพ่ือตอบโจทย์ความท้าทาย
ของคนท างานรุ่นใหม่และคนที่มีรายได้น้อย เช่น โครงการบ้านตั้งต้น ส าหรับ FirstJobber (Gen Z นักศึกษา 
ผู้จบใหม่) ด้วยการก าหนดกลยุทธ์ แผนปฏิบัติการที่ดีเป็นรูปธรรมติดตาม ประเมินผลได้จัดท า Flagship project 
เพ่ือปรับภาพลักษณ์ (Rebranding) การด าเนินงาน และน าพาความเชื่อมั่นเชื่อถือในที่อยู่อาศัยที่จัดให้ประชาชน 
ด้านการพัฒนาชุมชน/คุณภาพชีวิต (Quality Society) มุ่งเน้นการด าเนินงานใน มิติการพัฒนาสังคมและคุณภาพ
ชีวิตของกลุ่มผู้ด้อยโอกาส ผู้สูงอายุ คนพิการ ให้สามารถสร้าง Productivity เพ่ิมขึ้นได้ เช่น การสนับสนุน 
การประกอบอาชีพ การสร้างแหล่งรายได้ (ตลาดชุมชน) เพ่ือความมั่นคงด้านที่อยู่อาศัยและการด ารงชีวิต  
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ด้านการบูรณาการความร่วมมือ (Synergy) บูรณาการทุกภาคส่วนระหว่าง เอกชน ราชการ รัฐวิสาหกิจอ่ืน  
โดยควรบูรณาการท างานด้านการพัฒนาที่อยู่อาศัย เช่น ให้ศึกษาการนาอาคารร้างมาพัฒนาปรับปรุงเป็นที่อยู่
อาศัยรองรับความต้องการของกลุ่มเป้าหมายสร้างความเป็นธรรมกับผู้มีส่วนได้ส่วน เสียทุกภาคส่วน  3) ข้อเสนอ
เชิงนโยบายวิกฤตประช ากรและสังคมสูงวัย (5x5 ฝ่าวิกฤตประช ากร) กระทรวง พม. โดยคณะกรรมการผู้สูงอายุ
แห่งชาติ ได้น าเรื่องข้อเสนอเชิงนโยบายวิกฤตประชากรและสังคมสูงวัย เสนอต่อคณะรัฐมนตรี ซึ่งคณะรัฐมนตรี  
ในคราวประชุมฯ เมื่อวันที่ 2 เมษายน 2567 มีมติรับทราบข้อเสนอฯ และมอบหมายหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
ขับเคลื่อนข้อเสนอฯ ในการนี้ กระทรวง พม. ภายใต้การก ากับของนายวราวุธ ศิลปอาชา รัฐมนตรีว่าการกระทรวง 
พม. ได้มอบหมายหน่วยงานในสังกัด จัดท าโครงการส าคัญ (Flagship Project) โดยมี เป้าหมายส าคัญ 
เพ่ือมุ่งปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ไปสู่การ ด าเนินงานแบบองค์รวม เพ่ือให้ทุกองคาพยพในสังคมมีส่วนร่วม 
ในการขับเคลื่อนการพัฒนาความมั่นคงของ ครอบครัวไทยสู่ความมั่นคงของมนุษย์ได้อย่างเป็นรูปธรรม  
ส าหรับสาระส าคัญของข้อเสนอเชิงนโยบายวิกฤต ประชากรและสังคมสูงวัย ประกอบด้วย 5 ข้อเสนอ ข้อเสนอละ  
5 มาตรการ รวมทั้งสิ้น 25 มาตรการ ดังนี้  

ข้อเสนอที่ 1 เสริมพลังวัยท างาน: ตั้งตัวได้ สร้างและดูแลครอบครัวได้ และพร้อมที่จะสูงอายุ 
อย่างมีคุณภาพในอนาคต โดยมีมาตรการส าคัญ เร่งด่วน คือ  

1. การเพ่ิมโอกาส และสร้างความตระหนักให้กับประชากรวัยท างาน พัฒนาทักษะและเสริม
ศักยภาพ (Reskill / Upskill) เพ่ิมโอกาสในการเข้าถึงแหล่งทุนเพ่ือการประกอบอาชีพของแรงงานนอก  
ระบบ และบูรณาการฐานข้อมูลด้านตลาดแรงงาน (ท้ังอุปสงค์และอุปทาน)  

2. การส่งเสริมการมีงานท าและรายได้ด้วยการกระจายงานสู่พ้ืนที่สู่ชุมชน  
3. การส่งเสริมการออม สร้างแรงจู งใจให้ประชากรในวัยท างานออ มเพ่ืออนาคต 

และเตรียมการเกษียณ (ออมภาคบังคับ)  
4. การส่งเสริมสุขภาพของประชากรในวัยท างานด้วยการปรับสถานที่ท างานให้เป็นสถาน 

ประกอบการที่ค านึงถึงความสุขและส่งเสริมสุขภาพของบุคลากร และการเพ่ิมสิทธิประโยชน์ของหลักประกัน 
สุขภาพให้ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น  

5. มาตรการส่งเสริมสมดุล ชีวิตการท างานและชีวิตครอบครัว เช่น สร้างแรงจูงใจ ด้านภาษี 
หรือการยกย่องทางสังคมให้แก่นายจ้างที่จัดสวัสดิการดูแลเด็กปฐมวัยและผู้สูงอายุให้แก่ลูกจ้าง การท างาน แบบ
ยืดหยุ่น ส่งเสริมบทบาทชายหญิงในการร่วมกันดูแลครอบครัว  

ข้อเสนอที่ 2 เพ่ิมคุณภาพและผลิตภาพของเด็กและเยาวชน: เด็กน้อย แต่เปี่ยมด้วยคุณภาพ 
โดยมีมาตรการส าคัญเร่งด่วน คือ  

1. การส่งเสริมสถาบันครอบครัว และสถาบันการศึกษาให้มีความเข้มแข็ง  
2. การดูแลสุขภาพทางกายและจิตใจของเด็กและแม่ตั้งแต่ตั้งครรภ์  
3. การมีศูนย์เด็กเล็กใกล้บ้าน มีมาตรฐานรับเด็กอายุน้อยลง มีความยืดหยุ่น ชุมชนช่วย จัดการได้  
4. การพัฒนาทักษะชีวิตและทักษะวิชาชีพตามวัย สอดคล้องกับบริบทสังคมที่เป็นพลวัต  
5. การใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมเพื่อการเรียนรู้ตลอดชีวิต เชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างวัย  

ข้อเสนอที่ 3 สร้างพลังผู้สูงอายุ: ผ่อนหนักให้เป็นเบา พลิกวิกฤตทางประชากรให้เป็นโอกาส  โดยมี
มาตรการส าคัญเร่งด่วน คือ  

1. การมุ่งการป้องกันโรคมากกว่ารักษาโรค เสริมการมีพฤติกรรมที่พึงประสงค์ของผู้สูงอายุ  
2. การขยายโอกาสทางเศรษฐกิจให้ผู้สูงอายุ ขยายอายุเกษียณ ส่งเสริมการจ้างงาน ผู้สูงอายุ 

พัฒนาทักษะที่จ าเป็น ส่งเสริมการรู้ดิจิทัล (Digital Literacy) ให้ผู้สูงอายุ และลดข้อจ ากัด ที่เป็นอุปสรรคต่อการ
ท างานของผู้สูงอายุ  
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3. การพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานในการดูแลผู้สูงอายุในชุมชน เช่น จัดระบบบริบาลผู้สูงอายุ ใน
ชุมชน พัฒนาระบบคุ้มครองสิทธิผู้สูงอายุในชุมชนโดยชุมชน ส่งเสริมให้มีการเกื้อหนุนและสร้างสัมพันธภาพ ที่ดี
ระหว่างผู้สูงอายุกับสมาชิกในครอบครัวและชุมชน  

4. การส่งเสริมให้มีสภาพแวดล้อม ทั้งภายในบ้าน รอบบ้าน และในชุมชนที่เอ้ือต่อ การท า
กิจวัตรประจ าวัน การสัญจรและการมีส่วนร่วมทางสังคมของผู้สูงอายุ  

5. การส่งเสริมให้มีการเชื่อมโยงและแลกเปลี่ยนฐานข้อมูลที่ เกี่ยวข้องกับผู้สู งอายุ  
ในทุกมิติ เพ่ือให้เกิดการท างานแบบบูรณาการอย่างครบวงจรกับผู้สูงอายุ  

ข้อเสนอที่ 4 เพ่ิมโอกาสและสร้างเสริมคุณค่ าของคนพิก าร โดยมีมาตรการส าคัญเร่งด่วน คือ  
1. การสนับสนุนและเพ่ิมโอกาสทางการศึกษาส าหรับคนพิการตามศักยภาพ และพัฒนา

รูปแบบการเรียนการสอนให้มีความหลากหลายและเหมาะสมกับคนพิการ ตลอดจน เพ่ิมการจ้างงานคนพิการใน
ทุกภาคส่วน โดยส่งเสริมศักยภาพคนพิการและท าให้เกิดตลาดแรงงานส าหรับคนพิการ รวมทั้งปรับปรุง
สภาพแวดล้อมการท างานให้เหมาะสมต่อการท างาน  

2. การส่งเสริมการเข้าถึงสิทธิประโยชน์ที่ครบถ้วนของคนพิการ เพ่ือความเท่าเทียมและเป็น
ธรรมสร้างทัศนคติที่เหมาะสมของชุมชนและครอบครัวในการอยู่ร่วมและดูแลคนพิการ เช่นระบบการดูแลที่
โรงเรียนและศูนย์บริการ ระบบการตรวจสอบสิทธิที่มีประสิทธิภาพ หน่วยบริการรักษาพยาบาลเคลื่อนที่ การให้
ความช่วยเหลือในภาวะฉุกเฉิน การพัฒนาระบบการดูแลแทนครอบครัวชั่วคราว (Respite Care) การสร้าง
แรงจูงใจให้หน่วยงาน ชุมชนด้านการพัฒนาคนพิการด้วยการยกย่องทางสังคม (Social Credit)  

3. การป้องกันการพิการแต่ก าเนิดและการพิการทุกช่วงวัย (Prevention) รวมทั้งฟ้ืนฟู
สมรรถภาพทางกายและทางใจ (Rehabilitation)  

4. การส่งเสริมสภาพแวดล้อมที่ช่วยให้คนพิการด าเนินชีวิตได้อย่างอิสระ เช่น ระบบขนส่งสิ่ง
อ านวยความสะดวก โดยใช้หลักการออกแบบเพ่ือคนทั้งมวล (Universal Design) รวมทั้งใช้ระบบเทคโนโลยี  
และนวัตกรรมช่วยในการด าเนินชีวิต  

5. การจัดท าฐานข้อมูลและพัฒนา Application เพ่ือประโยชน์ในการหางานและการจ้างงาน 
ข้อเสนอที่ 5 สร้างระบบนิเวศ (Eco-system) ที่เหมาะสม เพ่ือพัฒนาความมั่นคงของ ครอบครัว  

โดยมีมาตรการส าคัญ เร่งด่วน คือ  
1. การพัฒนาระบบสวัสดิการเหมาะสมและทั่วถึงโดยรัฐ เพ่ือลดความเหลื่อมล้ า และเป็น

หลักประกันในยามท่ีเผชิญกับวิกฤต (Social Safety Net)  
2. ชุมชนน่าอยู่ส าหรับประชากรทุกกลุ่มทุกวัย (Community for all) “ปลอดภัย ปลอดพิษ 

เป็นมิตร และเอ้ืออาทรต่อทุกคน”  
3. บ้านส าหรับคนทุกช่วงวัย (Housing for all) ทุกกลุ่มเป้าหมาย เข้าถึงได้ อยู่อย่างปลอดภัย  
4. การส่งเสริมเศรษฐกิจครัวเรือน เข้าถึงแหล่งทุนได้อย่างเท่าเทียม สร้างกลไกค้ าประกัน  

เพ่ือเสริมสภาพคล่องให้ครอบครัวบนหลักการพอเพียงและมีวินัย เสริมสร้างความรู้ในการบริหารการเงินส าหรับครัวเรือน  
5. การฟื้นฟูสภาพแวดล้อมทางธรรมชาติ เน้นการเปลี่ยนพฤติกรรมของประชากร ในการหยุด

ท าร้ายธรรมชาติ ส่งเสริมเศรษฐกิจสีเขียว (Green Economy)  
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ที่มา: ข้อเสนอเชิงนโยบายวิกฤตประชากร,กองยุทธศาสตร์และแผนงาน กรมพฒันาสังคมและสวัสดิการ, มิถุนายน 2567 

 
2.1.8 แนวคิด Thailand 4.0 

ประเทศไทย 4.0 เป็นกลไกขับเคลื่อนการเติบโตทางเศรษฐกิจชุดใหม่ (New Engines of 
Growth) ที่ปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจจากเดิมอุตสาหกรรมหนักและเน้นการส่งออกสู่ “Value-Based 
Economy” หรือ “เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม” ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงในมิติที่ส าคัญ คือ เปลี่ยนจาก 
ผลิตสินค้า “โภคภัณฑ์” ไปสู่สินค้าเชิง “นวัตกรรม” เปลี่ยนจากการขับเคลื่อนประเทศด้วยอุตสาหกรรม 
ไปสู่การขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรม และเปลี่ยนจากการเน้นภาคการผลิต 
สินค้าไปสู่ภาคบริการมากขึ้น โดยมุ่งเน้นพลังประชารัฐ ประกอบด้วย ภาคเอกชน ภาคการเงินการธนาคาร  
ภาคประชาชน ภาคสถาบันการศึกษา มหาวิทยาลัย และสถาบันวิจัยต่างๆ เป็นตัวขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง  
ตามความถนัดและจุดเด่นของแต่ละองค์กร และมีภาครัฐเป็นผู้สนับสนุน โดยมีความเชื่อมโยงกับภาค
อสังหาริมทรัพย์และที่อยู่อาศัยในด้านการน านวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้  ในกระบวนการพัฒนา
อสังหาริมทรัพย์ที่อยู่อาศัย หรือ Property Technology (Prop Tech) ในรูปแบบ 4 ส่วนส าคัญ ประกอบด้วย 
เทคโนโลยีการก่อสร้าง ระบบจัดการภายในบ้าน (ระบบ Home Automation เพ่ือควบคุมอัตโนมัติภายในอาคาร 
เพ่ือสร้างความสะดวกสบายและความปลอดภัยส าหรับผู้อยู่อาศัยผ่านระบบดิจิทัล) ระบบการซื้อขายที่อยู่อาศัย
โดยการท าธุรกรรมการเงินที่เชื่อมโยงเทคโนโลยี หรือ Financial Technology (Fin Tech) และการลงทุนใน
ธุรกิจนวัตกรรมเทคโนโลยีเกิดใหม่ หรือกลุ่ม Start-up เพ่ือสร้างความเจริญเติบโตให้องค์กร 

ประเทศไทยที่จัดอยู่ในกลุ่มประเทศ “รายได้ปานกลางขั้นสูง” เป็นกลุ่ม “ประเทศท่ีมีรายได้สูง” 
ด้วยนวัตกรรมที่ช่วยยกระดับคุณภาพของเศรษฐกิจจากกลไกต่างๆ เน้นไปทางการน าเทคโนโลยีเข้ามาปรับใช้     
โดยมีองค์ประกอบของโมเดลการพัฒนา Thailand 4.0 ดังนี้ 

1. เปลี่ยนจากเกษตรแบบดั้งเดิม สู่เกษตรสมัยใหม่ เน้นบริหารจัดการและเทคโนโลยีเตรียมปั้น 
เกษตรกรเป็นผู้ประกอบการ ทั้งยังเป็นเกษตรกรที่มีฐานะร่ ารวย 

2. เปลี่ยนจาก Traditional SMEs หรือ SMEs ที่มีภาครัฐคอยช่วยเหลือ เพ่ือผลักดันสู่การ 
เป็น Smart Enterprises และ Startups ที่มีศักยภาพสูง 

3. เปลี่ยนจาก Traditional Services ที่มีมูลค่าต่ าสู่ High Value Services 

ภาพที่ 2 - 3 แสดงข้อเสนอเชิงนโยบายวิกฤตประชากร 
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4. เปลี่ยนจากแรงงานทักษะต่ า สู่แรงงานที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญ และทักษะสูง 
    ภายในไม่เกิน 5 ปีข้างหน้า รัฐบาลได้ตั้งเป้าหมายในการน าพาประเทศเข้าสู่โมเดล “ประเทศ 

ไทย 4.0 (Thailand 4.0)” ที่มุ่งปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่  “เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม” 
แน่นอนว่า เมื่อบริบททางเศรษฐกิจเกิดการเปลี่ยนแปลง การบริหารทรัพยากรมนุษ ย์ของภาคธุรกิจต่าง ๆ 
ควรต้องมีการปรับตัวตามเช่นกัน เพ่ือให้องค์กรสามารถเติบโตในบริบทใหม่ได้อย่างเข้มแข็งและมีประสิทธิภาพ  
และเพ่ือเตรียมความพร้อมในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้ก้าวทันและสอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลง 
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สภาพแวดล้อมและการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ 
2.1.9 แนวโน้มอสังหาริมทรัพย์ของประเทศไทย  

ศูนย์วิจัยกรุงศรี รายงานแนวโน้มธุรกิจที่อยู่อาศัย (ธันวาคม 2566) พบว่า ธุรกิจที่อยู่อาศัย 
มีแนวโน้มเติบโตอย่างค่อยเป็นค่อยไป โดยมีปัจจัยมาจากการที่ก าลังซื้อผู้บริโภคมีแนวโน้มฟ้ืนตัวตามทิศทาง 
เศรษฐกิจไทยที่จะเติบโตในระดับ 3-4% ต่อปีโครงการลงทุนต่อเนื่องของภาครัฐโดยเฉพาะโครงสร้างพ้ืนฐาน  
ด้านการคมนาคม จะเป็นส่วนช่วยกระตุ้นอุปสงค์ที่อยู่อาศัยตามแนวรถไฟฟ้า อีกทั้งการเติบโตต่อเนื่องของภาค 
ท่องเที่ยว ช่วยกระตุ้นก าลังซื้อของชาวต่างชาติทั้งเพ่ือลงทุนและเป็นบ้านหลังที่ 2 และรวมถึงการเข้ามาลงทุน 
หรือท างานในไทยของชาวต่างชาติท าให้แนวโน้มความต้องการที่อยู่อาศัยเพ่ิมขึ้นนอกจากนี้ มาตรการกระตุ้นจาก
ภาครัฐ เช่น การลดค่าธรรมเนียมการโอนและจดจ านองก็มีส่วนช่วยในการฟ้ืนตัวของธุรกิจ แต่ยังมีปัจจัย  
ท้าทาย อาทิทิศทางอัตราดอกเบี้ยในประเทศที่ยังคงทรงตัว รวมถึงภาระหนี้ครัวเรือนที่ทรงตัวสูงต่อเนื่อง ส่งผลให้
ผู้บริโภคมีความระมัดระวังการก่อหนี้ผูกพันระยะยาวในอนาคต และต้นทุนการพัฒนาโครงการที่มี แนวโน้มปรับ
สูงขึ้น ตามราคาวัสดุก่อสร้างและราคาพลังงาน รวมกับปัญหาขาดแคลนแรงงานจึงส่งผลให้ราคา ขายที่อยู่อาศัย 
จะปรับสูงขึ้นเฉลี่ย 5-10% ต่อปีและที่ส าคัญผู้บริโภครุ่นใหม่ (โดยเฉพาะกลุ่มลูกค้า GEN Y) นิยมเช่าที่อยู่อาศัย
มากกว่าตัดสินใจซื้อ อย่างไรก็ตาม ยอดขายที่อยู่อาศัยจะฟ้ืนตัวต่อเนื่องที่ระดับ 2-3 % ต่อปีและการเปิดตัว 
โครงการใหม่จะเพ่ิมขึ้นเฉลี่ย 3-4% ต่อปีหรือประมาณ 96,000 ยูนิตต่อปีแต่จะเป็นการพัฒนาบ้านแนวราบที่ 
รองรับลูกค้าระดับกลางบน-บนซึ่งมีความต้องการซื้อเพ่ืออยู่อาศัยจริง ในขณะบ้านแนวราบ คาดว่าบ้านเดี่ยว  
จะเติบโตได้ต่อเนื่องแต่ในอัตราไม่สูงมากนัก ส าหรับรูปแบบการพัฒนาที่อยู่อาศัยใหม่ ควรค านึงถึงการส่งเส ริม 
การมีสุขภาพดี รองรับสังคมผู้สูงอายุโดยสมบูรณ์ มีสิ่งอ านวยความสะดวกและบริการเสริม เช่น บริการด้าน 
การแพทย์การออกแบบให้พ้ืนที่ส่วนกลางและภายในห้องชุดเหมาะส าหรับผู้สูงวัย หรือการปรับที่อยู่อาศัยเป็น  
เนอสซิ่งโฮม มีความมิตรกับสิ่งแวดล้อมและประหยัดพลังงาน โดยการใช้พลังงานทางเลือกและอุปกรณ์ ประหยัด
พลังงาน หรือมีพ้ืนที่สีเขียวที่ช่วยให้เกิดความร่มรื่น ซีบีอาร์อี (ประเทศไทย) รายงานแนวโน้มธุรกิจที่อยู่อาศัย  
ในปี 2567 (กุมภาพันธ์ 2567) พบว่า ที่ผ่านมาปี 2566 ตลาดที่พักอาศัยคอนโดมิเนียมมากกว่าร้อยละ 90  
ของคอนโดมิเนียมใหม่ ตั้งอยู่ นอกใจกลางเมืองและชานเมือง ในขณะที่ปี 2567 คาดว่าจะมีคอนโดมีเนียมเปิดตัว
ใหม่ ในขณะที่ในเขตรอบ นอกเมือง และชานเมืองจะมีน้อยกว่า ด้านที่อยู่อาศัยแนวราบ มีการเปิดตัวของโครงการ
ที่เคยประกาศไว้มี เพียงร้อยละ 70 เท่านั้น แต่ยังมีสัดส่วนการเปิดตัวที่สูงขึ้นในครึ่งหลังของปี 2566 เมื่อจ าแนก
ประเภท พบว่า โครงการระดับลักซ์ชัวรี่และซูเปอร์ลักซ์ชัวรี่มีเพ่ิมมากข้ึน เป็นผลมาจากการที่ผู้บริโภคระดับบนยัง
มีศักยภาพ และก าลังซื้อเพียงพอในการเข้าถึงที่อยู่อาศัย ซึ่งไม่มีความเสี่ยงด้านสภาพคล่อง 
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ที่มา: แผนกวิจัย ซีบีอาร์อี, กุมภาพันธ์ 2567 

ศูนย์ข้อมูลอสังหาริมทรัพย์ ธนาคารอาคารสงเคราะห์ (มีนาคม 2567) ได้วิเคราะห์ภาวะเศรษฐกิจ
ของประเทศไทยในไตรมาส 4/2566 มีการขยายตัวร้อยละ 1.7 โดยมีปั จจัยหลักมาจากการส่ งออก 
สินค้าและบริการที่ เร่งตัวขึ้น การอุปโภคบริโภคของครัวเรือนยังขยายตัว ขณะที่การใช้จ่ายรัฐบาลลดลง 
ขณะที่การโอนกรรมสิทธิ์ที่อยู่อาศัยทั่วประเทศ ในไตรมาส 4/2566 ที่ลดลงทั้งจ านวนหน่วยและมูลค่า  
ร้อยละ –12.7 และร้อยละ –9.7 โดยเห็ น ได้ ชัดจากจั งหวัดหลักที่ ส าคัญ มีการขยายตัวลดลง ได้ แก่ 
กรุงเทพมหานคร สมุทรปราการ นนทบุรี ปทุมธานี ระยอง นครราชสีมา และสมุทรสาคร ส าหรับทิศทางภาค
ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ในปี 2567 คาดว่ามีแนวโน้มปรับตัวขึ้นเล็กน้อย แต่ยังเผชิญกับปัจจัยเสี่ยงหลายด้าน ได้แก่ 
1) เศรษฐกิจไทยที่อาจจะชะลอตัวลงจากเศรษฐกิจโลกที่ชะลอตัว  2) การยกเลิกมาตรการผ่อนปรน LTV ของ
ธนาคารแห่งประเทศไทย 3) ค่าครองชีพที่สูงขึ้น และภาวะหนี้ ครัวเรือนที่ยังคงมีอัตราส่วนที่สูงกว่า ร้อยละ 90 
ของ GDP ซึ่งล้วนเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความสามารถในการซื้อที่อยู่อาศัยและการขอสินเชื่อ ท าให้มีโอกาส
เข้าถึงสินเชื่อได้น้อยลง เนื่องจากสถาบันการเงินมีเกณฑ์ใน การพิจารณาสินเชื่อที่เข้มงวดขึ้น สถานการณ์ด้าน
อุปทานที่อยู่อาศัย ในไตรมาส 4 ปี 2566 มีโครงการที่อยู่อาศัยที่ได้รับอนุญาต จัดสรรที่ดินทั่วประเทศ รวม 225 
โครงการ 23,413 หน่วย ซึ่งเพ่ิมข้ึนทั้งจ านวนโครงการและจ านวนหน่วย ร้อยละ 13.6 และร้อยละ 7.6 ตามล าดับ 
เมื่อเทียบกับช่วงเวลาเดียวกันของปี 2565 ที่มีจ านวน 198 โครงการ มีจ านวน 21,759 หน่วย ด้านพ้ืนที่อนุญาต
ก่อสร้างที่อยู่อาศัยทั่วประเทศลดลงร้อยละ -5.9 เมื่อเทียบกับ ช่วงเวลาเดียวกันของปี 2565 ซึ่งพ้ืนที่อนุญาต
ก่อสร้างที่อยู่อาศัยประเภทแนวราบ และอาคารชุดลดลง ร้อยละ -5.4 และร้อยละ -10.3 เมื่อเทียบกับช่วงเวลา
เดียวกันของปี 2565 ส าหรับแนวโน้มพ้ืนที่อนุญาต ก่อสร้างที่อยู่อาศัยทั่วประเทศในปี 2567 คาดว่าจะเพ่ิมขึ้นร้อยละ 
3.6 โดยมีช่วงที่คาดการณ์การเปลี่ยนแปลง อยู่ประมาณระหว่างร้อยละ –6.8 ถึงร้อยละ 13.9 เมื่อเทียบกับ
ช่วงเวลาเดียวกันของปี 2566 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2 - 4 แสดงประมาณการปริมาณคอนโดมิเนียมเปิดใหม่ในกรุงเทพมหานคร ปี 2567 
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จากรายงาน DDProperty Thailand Property Market Report Q1 2567 (พฤษภาคม  2567) 
ด้านตลาดที่อยู่อาศัยขาย มีราคาเพ่ิมขึ้น ซึ่งมีปัจจัยจากราคาวัสดุก่อสร้าง ราคาที่ดิน และค่าแรง แรงงานที่  
มีแนวโน้มสูงขึ้น รวมถึงอัตราดอกเบี้ยที่ยังทรงตัวอยู่ในระดับสูง ปัจจัยเหล่านี้ส่งผลให้ราคาท่ีอยู่อาศัย เพิ่มข้ึนอย่าง
ต่อเนื่อง โดยในภาพรวมเพ่ิมขึ้นร้อยละ 5 จากช่วงเวลาเดียวกันของปีก่อน หากแยกตามประเภทที่ อยู่อาศัย  
พบว่า คอนโดมิเนียม และบ้านเดี่ยว เพ่ิมขึ้นร้อยละ 1 จากช่วงเวลาเดียวกันของปีก่อน ในขณะที่ ทาวน์เฮ้าส์ทรง
ตัวจากไตรมาสก่อนและปีก่อนหน้า ซึ่งแนวโน้มดังกล่าว สวนทางกับความต้องการซื้อที่ลดลง อย่างต่อเนื่องมา
นับตั้งแต่ไตรมาส 1/2566 โดยลดลงถึงร้อยละ 31 จากช่วงเวลาเดียวกันของปีก่อน ด้านตลาดที่อยู่อาศัยเช่า 
มีแนวโน้มเติบโตอย่างต่อเนื่อง โดยไตรมาส 1/2567 พบว่า สัดส่วน ของผู้เช่าที่อยู่อาศัยเพ่ิมขึ้น ร้อยละ 14  
จากเดิมร้อยละ 9 โดยมีสาเหตุหลักมาจากผู้บริโภคไม่มีเงินเก็บเพียง พอที่จะใช้ในการซื้ออสังหาริมทรัพย์  
และการเช่ายังยืดหยุ่นเหมาะกับไลฟ์สไตล์ของผู้บริโภคในปัจจุบันมากกว่า ทั้งนี้ อัตราค่าเช่าที่อยู่อาศัยแนวสูง 
และแนวราบ เพ่ิมขึ้นร้อยละ 22 และร้อยละ 28 ตามล าดับ เมื่อเทียบจาก ช่วงเวลาเดียวกันของปีก่อน ในขณะที่
อัตราค่าเช่าในกรุงเทพฯภาพรวมเพ่ิมขึ้นทั้งที่อยู่อาศัยแนวสูงและแนวราบ โดยเพ่ิมขึ้นร้อยละ 22 และร้อยละ 18 
ตามล าดับ เมื่อเทียบจากช่วงเวลาเดียวกันของปีก่อนหน้า โดย จ านวนที่อยู่อาศัยส าหรับเช่าในกรุงเทพฯ นั้น 
คอนโดมิเนียมยังคงมีสัดส่วนมากที่สุดถึง 92% ตามมาด้วยบ้าน เดี่ยว 5% และทาวน์เฮ้าส์ 3% ที่อยู่อาศัยส าหรับ
เช่าส่วนใหญ่มีอัตราค่าเช่าอยู่ที่ 10,000-30,000 บาท/เดือน อย่างไรก็ตามในภาพรวมความต้องการเช่าลดลง 
ร้อยละ 25 เมื่อเทียบจากช่วงเวลาเดียวกันของปีก่อน แม้ว่าความต้องการเช่าจะลดลง แต่ลดลงแบบชะลอตัวลง 
สะท้อนให้เห็นถึงแนวโน้มความต้องการเช่าที่ดีขึ้นมาเล็กน้อย สอดคล้องกับเทรนด์ Generation Rent ที่เน้นเช่า
มากกว่าซื้ อจากการส ารวจความเห็ นของผู้ บ ริ โภค Thailand Consumer Sentiment Study H1 2024 
(กุมภาพันธ์ 2567) พบว่า ผู้บริโภคมีความพึงพอใจต่อสภาพตลาดที่อยู่อาศัยลดลงร้อยละ 2 จากร้อยละ 63  
จากการส ารวจรอบก่อนหน้า โดยสาเหตุหลักมาจากความกังวลที่มีต่อสภาพเศรษฐกิจที่ยังไม่ฟ้ืนดีในขณะทความ
ต้องการซื้อลดลงจากรอบที่แล้วร้อยละ 9 แต่ความต้องการเช่าเพ่ิมมากขึ้นถึงร้อยละ 39 โดยมีสาเหตุหลัก ได้แก่  
1) การที่ผู้บริโภคมีเงินออมไม่เพียงพอ 2) ที่อยู่อาศัยมีราคาแพง 3) ไม่มีความจ าเป็นในการซื้อที่อยู่อาศัย หากแยก
ประเภทปัจจัยที่ ผู้ บริ โภคใช้ เลือกที่ อยู่ อาศัย พบว่า 1) ต้องการที่ อยู่ อาศัยที่ เป็นมิตรต่อสิ่ งแวดล้อม  
2) ให้ความส าคัญกับที่อยู่อาศัยที่อากาศถ่ายเทสะดวก 3) ต้องการที่อยู่อาศัยที่มีต้นไม้ส าหรับฟอกอากาศ  
4) ต้องการที่อยู่อาศัยที่มีระบบให้อากาศบริสุทธิ์ภายในบ้าน ผลการส ารวจนี้สะท้อนให้เห็นว่า การเช่าที่อยู่อาศัย
กลายมาเป็นทางเลือกของผู้บริโภคในปัจจุบัน จากแนวคิดที่เริ่มเปลี่ยนแปลงไปของผู้บริโภคที่เน้นความ เรียบง่าย 
คล่องตัว ประกอบกับปัญหาเศรษฐกิจ จากต้นทุนที่ดินและค่าวัสดุก่อสร้างที่เพ่ิมขึ้น และระดับรายได้ ไม่เติบโตตาม 

ภาพที่ 2 - 5 แสดงจ านวนหน่วยที่อยู่อาศัยที่ได้รับใบอนุญาตจัดสรรที่ดินและพื้นที่อนุญาตก่อสร้างที่อยู่อาศัยทั่วประเทศ 



แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์การเคหะแห่งชาติ พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) และแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ 2568 22 
 

  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติ 

นอกจากนี้แนวคิดการครองโสดหรืออยู่กันเป็นครอบครัวขนาดเล็กมีลูกลดน้อยลง จึงมองว่าไม่จ าเป็นต้องซื้อที่อยู่
อาศัยเพ่ือตั้งรกรากถาวร เป็นการลดภาระผูกพันในระยะยาว 

 
2.1.10 แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล  
 ในปัจจุบัน เทคโนโลยี ได้ เข้ามามีบทบาทธุรกิจมากขึ้น  แต่ เนื่ องจากเทคโนโลยี เกิดการ 
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้องค์กรและบุคลากรในองค์กร ต้องปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของ 
เทคโนโลยีหรือธุรกิจในรูปแบบใหม่ที่มีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี นอกจากการน าเทคโนโลยีเข้ามามีบทบาท  
ในการน าเสนอสินค้าและบริการแล้ว การพัฒนา “ทรัพยากรบุคคล” จึงมีความจ าเป็นในการปรับเปลี่ยน 
สามารถน ามาปรับใช้กับองค์กรและทรัพยากรบุคคลใน ได้แก่ 

1. ปัญญาประดิษ ฐ์ (Artificial Intelligence: AI) และการประมวลผลภาษาธรรมชาติ 
(Natural Language Processing: NLP) 

ปัญญาประดิษฐ์ (AI) และการประมวลผลภาษาธรรมชาติ (NLP) เป็นสาขาที่ก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว 
ที่ก าลังเปลี่ยนแปลงวิธีการที่ เราติดต่อและโต้ตอบกับเทคโนโลยีได้ ผู้ช่วยส่วนตัวที่มีประสิทธิภาพด้วย
ปัญญาประดิษฐ์ หุ่นยนต์แชทบอท และระบบการรู้จ าเสียงที่ก้าวข้ามไปในขั้นตอนที่ซับซ้อนมากข้ึน 

2. เทคโนโลยีเสมือนจริง (Augmented Reality: AR) และเสมือนบ้าน (Virtual Reality: VR) 
เทคโนโลยีเสมือนจริง (AR) และเสมือนบ้าน (VR) มีศักยภาพที่จะเปลี่ยนแปลงการสื่อสารและความ

บันเทิง ตั้งแต่ประสบการณ์เกมที่สมจริงไปจนถึงการประชุมแบบเสมือนจริงและการท างานร่วมกันระยะไกล AR 
และ VR น าเสนอวิธีใหม่ในการเชื่อมต่อและเก่ียวพันกับผู้อื่น 

3. เทคโนโลยีบล็อกเชนและสกุลเงินดิจิตอล (Blockchain Technology and Cryptocurrency) 
เทคโนโลยีบล็อกเชนที่เกี่ยวข้องกับสกุลเงินดิจิตอล เช่น Bitcoin มีศักยภาพในการสร้างความ

เปลี่ยนแปลงในวิธีการสื่อสารและธุรกรรมทางด้านการเงิน ลักษณะที่กระจายและปลอดภัยของบล็อกเชนช่วยให้
การสื่อสารเป็นไปอย่างโปร่งใสและมั่นคง 

4. การสื่อสารทางควอนตัม (Quantum Communication) 
การสื่อสารทางควอนตัมเป็นสาขาที่ใช้หลักการจากกลุ่มควอนตัมเพ่ือการสื่อสารที่ปลอดภัย  

ทฤษฎีของการเข้ารหัสควอนตัมสามารถให้ความมั่นคงและความเป็นส่วนตัวที่ยอดเยี่ยม ซึ่งเป็นเทคโนโลยีที่ส าคัญ
ส าหรับการแลกเปลี่ยนข้อมูลที่ละเอียดอ่อน 

5. ข้อมูลขนาดใหญ่และการวิเคราะห์ (Big Data and Analytics) 
การเพ่ิมขึ้นของข้อมูลใหญ่เป็นแรงกระตุ้นและโอกาสในเทคโนโลยีการสื่อสาร ข้อมูลขนาดใหญ่และ

การวิเคราะห์เล่นบทบาทส าคัญในการน าความหมายที่มีนัยส าคัญออกจากข้อมูลที่มากมาย แนวโน้มที่พ่ึงพาข้อมูล
เป็นหลักให้ธุรกิจและองค์กรตัดสินใจอย่างมีเหตุผลและปรับแผนการสื่อสารเพ่ือเน้นกลุ่มเป้าหมายที่ต้องการและ
ปรับปรุงประสบการณ์โดยรวม 

6. Cloud Computing 
Cloud Computing เครื่องมือเป็นเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงวิธีเก็บรักษา การเข้าถึง และแบ่งปัน

ข้อมูล ด้วยการเพ่ิมขึ้นของการท างานระยะไกลและความต้องการที่ต้องการพ้ืนฐานที่สามารถปรับขนาดได้ 
เครื่องมือสื่อสารที่ใช้ระบบคลาวด์ได้กลายเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการท างานร่วมกันและการแลกเปลี่ยนข้อมูล 
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2.1.11 สังคมผู้สูงอายุในประเทศไทย  (Aging Society) 
“ไทยก าลังเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ” เป็นประโยคที่ได้รับการพูดถึงอย่างแพร่หลายมายาวนาน โดย

นับตั้งแต่ปี 2548 เป็นต้นมา จ านวนผู้สูงอายุ หรือประชากรที่มีอายุ 60 ปีขึ้นไปในไทย คิดเป็น 1 ใน 10               
ของประชากรทั้งประเทศ ซึ่งอยู่ในระดับที่เรียกว่าสังคมผู้สูงอายุ  (Aging Society) แต่ล่าสุดเมื่อปี 2566 ไทยมี
ผู้สูงอายุจ านวน 13.2 ล้านคน หรือคิดเป็น 1 ใน 5 ของคนทั้งประเทศ ท าให้ไทยก้าวเข้าสู่การเป็นสังคมผู้สูงอายุ
โดยสมบูรณ์ (Aged Society) ซึ่งจะเห็นว่าไทยใช้เวลาไม่ถึง 20 ปีในการเลื่อนขั้นจาก Aging Society เป็น Aged 
Society ด้วยจ านวนผู้สูงอายุที่เพ่ิมขึ้นเป็นสองเท่า นับว่าเร็วกว่าหลายๆ ประเทศ อาทิ สิงคโปร์และจีน (25 ปี) 
สหราชอาณาจักร (45 ปี) และสหรัฐอเมริกา (69 ปี) นอกจากนี้ ในปี 2566 จ านวนผู้มีอายุตั้งแต่ 65 ปีขึ้นไปของไทย           
คิดเป็น 13.6% ของประชากรทั้งหมด  

 
         ที่มา : Krungsri Research, เมษายน 2567 

 
 การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุประชากรสู่ “สังคมสูงวัย” เป็นเทรนด์ส าคัญที่หลายประเทศทั่ว

โลกจับตามอง เนื่องจากประเด็นดังกล่าวสามารถสร้างได้ทั้ง “โอกาส” และ “ความท้าทาย” โดยคาดว่าในปี 
2582 สังคมโลกจะขยับเข้าสู่ระดับสังคมผู้สูงอายุโดยสมบูรณ์ (Aged Society) ท าให้ประชากรโลกราว 1 ใน 7   
จะมีอายุมากกว่า 65 ปีขึ้นไป และส าหรับประเทศไทย จะก้าวเข้าสู่ “สังคมผู้สูงอายุระดับสุดยอด หรือ Super-
Aged Society” ซึ่งเป็นระดับสูงสุด ในปี 2572 ซึ่งหมายถึงประเทศไทยจะมีสัดส่วนประชากรที่อายุ 65 ปีขึ้นไปเกิน 
20% ของประชากรทั้งหมด 

สถานการณ์สังคมสูงวัยถือเป็นโจทย์ใหญ่ของรัฐบาล เพราะเป็นปัจจัยที่กดดันฐานะทางการคลัง
ของประเทศ จากภาระค่าใช้จ่ายด้านสวัสดิการ และด้านสาธารณสุขที่เพ่ิมขึ้น โดยเฉพาะรายจ่ายเบี้ยยังชีพ
ผู้สูงอายุที่สูงถึง 9 หมื่นล้านบาท ในปีงบประมาณ 2567 เพ่ิมขึ้นจากปี 2557 นอกจากนี้ ยังส่งผลกระทบต่อก าลัง
แรงงานที่มีแนวโน้มลดลง และอาจส่งผลต่อการเติบโตของเศรษฐกิจในระยะยาวอย่างไรก็ตาม การเพ่ิมข้ึนของ
ประชากรสูงอายุ ท าให้เกิดระบบเศรษฐกิจใหม่เรียกว่า “เศรษฐกิจสูงวัย” หรือ “Silver Economy” ซ่ึงปัจจุบัน
เศรษฐกิจสูงวัยทั่วโลกมีมูลค่าสูงถึง 26.6 ล้านล้านดอลลาร์สหรัฐ หรือประมาณ 880-900 ล้านล้านบาท คิดเป็น 
26.6% ของมูลค่าเศรษฐกิจทั่วโลก ขณะที่มูลค่าตลาดผู้บริโภคกลุ่มผู้สูงวัย หรือ Silver Gen ของไทย มีแนวโน้ม
เติบโตเฉลี่ยปีละ 4.4% และคาดว่าจะสูงถึง 2.6 ล้านล้านบาท คิดเป็น 12% ของมูลค่าเศรษฐกิจไทย ในปี 2573 
หรืออีก 7 ปีข้างหน้า นับเป็นความท้าทายส าคัญของภาคธุรกิจไทยในการเตรียมความพร้อมรับมือและคว้าโอกาส
จากกลุ่ม Silver Gen ซึ่งถือเป็นกลุ่มเป้าหมายใหม่ที่น่าสนใจเพราะมีศักยภาพด้านการเงิน  

 
 
 

ภาพที่ 2 - 6 การเปลีย่นแปลงโครงสรา้งอายุประชากรสู่ “สังคมสูงวยั” 
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2.1.12 เทรนสุขภาพ ปี 2567 
ThaiHealth Watch 2024 รวบรวมองค์ความรู้ผ่านหลักการ 3S ได้แก่ 1.Situation สถานการณ์

พฤติกรรมสุขภาพ จากรายงานสุขภาพคนไทย ปี 2566 2.Social Trend กระแสความสนใจในสื่อสังคมออนไลน์ 
3.Solution ข้อแนะน า ทั้งระดับปัจเจกบุคคลและข้อเสนอเชิงนโยบายต่อสังคม เกิด เป็น 7 ประเด็นทิศทาง
สุขภาพส าคัญ มุ่งกระตุ้นสังคมปรับตัวพร้อมรับมือกับสถานการณ์ในสังคมอย่างเข้าใจและเท่าทัน ลดความเหลื่อม
ล้ าการเข้าถึงนวัตกรรมสุขภาพเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตของทุกคนในสังคมอย่างเท่าเทียม 

ประเด็นสุขภาพที่น่าจับตามองในปี 2567 
1. ปรับมุมมอง เปลี่ยนความคิด เมื่อวันที่ไทยต้องเป็นครอบครัวข้ามรุ่น โครงสร้างของครอบครัว 

ที่เปลี่ยนแปลงส่งผลต่อสุขภาพจิตของสมาชิก พบ Gen X เสาหลักของบ้านรู้สึกเครียดกับปัญหาทางการเงิน 65% 
Gen Z พบความขัดแย้ง เผชิญความเครียดทางอารมณ์ และความบกพร่องทางจิตใจ 51% การพัฒนา  
‘นักสื่อสารสุขภาวะ’ ของคนหลากหลายวัย ช่วยลดช่องว่างระหว่างวัยได้ 

2. ขนมขบเคี้ยว และเครื่องดื่มรสหวาน มิตรยามว่างหรือศัตรูเรื้อรังเด็กไทย พบ 1 ใน 3 ของเด็กไทย 
กินขนมพร้อมน้ าที่มีส่วนผสมของน้ าตาลทุกวัน เนื่องจากกลยุทธ์การส่งเสริมการตลาดอาหารและเครื่องดื่มท าลาย
สุขภาพ ซึ่งเด็กที่อ้วนมีแนวโน้มเป็นผู้ใหญ่ที่ป่วยโรค NCDs โดยเฉพาะโรคเบาหวานถึง 31% 

3. เยาวชนไทยบนโลกแห่งการพนันไร้พรมแดน พบโทรศัพท์มือถือเป็นช่องทางเล่นพนันมากที่สุด  
เกมสล็อตครองแชมป์ยอดนิยม ที่น่าห่วงคือ นักเล่นพนันหน้าใหม่คิดว่าการพนันไม่อันตราย สสส. ผลักดัน  
ให้เกิดกลไกเครือข่ายเฝ้าระวังและสื่อสาร สร้างความรู้เท่าทันการพนัน ลดผลกระทบจากการพนันระดับพ้ืนที่ทุกภูมิภาค  

4. สุราท้องถิ่นนอกระบบ คุณค่าความหลากหลายบนความเสี่ยงทางการควบคุม ความเสี่ยง 
จากสุราเถื่อน พบสารแปลกปลอมอ้างสรรพคุณด้านชูก าลัง หรือเสริมสมรรถนะทางเพศ ทั้งพิษจากสัตว์  
สารเคมีก าจัดวัชพืชและแมลง ส่งผลกระทบทางสุขภาพถึงขั้นเสียชีวิตทั้งผู้ผลิตและผู้บริโภค  

5. เยาวชนกับภูมิคุ้มกัน ในยุคท่ียาเสพติดเข้าถึงง่าย พบปัจจัยที่ท าให้วัยรุ่นใช้ยาเสพติด 1) อยากลอง 
2) ความรุนแรงในครอบครัว 3) ปัญหาด้านการเงิน 4) สังคม สิ่งแวดล้อม การเสริมศักยภาพและสร้างกลไกป้องกัน
ให้เยาวชนใช้เวลาเป็นประโยชน์จึงเป็นสิ่งส าคัญ 

6. ลมหายใจในม่านฝุ่น ต้นตอปัญหาที่แตกต่างหลากหลาย จ าเป็นต้องเร่งสร้างความร่วมมือลดปัญหา
จาก 3 แหล่งก าเนิด 1) ท่อไอเสียรถยนต์  2) โรงงานอุตสาหกรรมและการก่อสร้าง 3) การเผาในที่ โล่ ง  
ที่ท าให้ปี 2566 พบ 1,730,976 คนเป็นผู้ป่วยโรคที่เกี่ยวข้องกับมลพิษทางอากาศ   

7. โลกเดือดสะเทือนไทย ทางออกในวิกฤติความมั่นคงทางอาหาร มีโอกาส 50% ที่จะร้อนขึ้นอีก 
1.5 องศาเซลเซียส ในอีก 5 ปี กระทบความมั่นคงทางอาหาร กลไกการบริหารจัดการระบบอาหารจัดสรรพ้ืนที่
สาธารณ ะในชุมชนใช้ ผลิ ตอาหารปลอดภั ย เพ่ื อการบริ โภคและสร้ างรายได้  ช่ วยสร้ างความมั่ นคง  
ทางอาหารให้ชุมชนได้อย่างยั่งยืน 
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2.1.13 สถานการณ์ทางสังคมที่มีผลต่อสุขภาพ 
Mental Health ปัญหาส าคัญท่ีต้องเฝ้าระวัง 
ปัญหาสุขภาพจิตที่ยังคงมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นต่อเนื่องในสังคมไทย เนื่องจากสภาพปัจจัยต่าง ๆ  

ที่ส่งผลกระทบให้แต่ละกลุ่มวัยต้องเผชิญกับปัญหาทางจิตใจที่แตกต่างกัน ก่อให้เกิดความเสียหายทั้งต่อตนเอง  
และบุคคลในสังคมรอบข้าง และอาจน าไปสู่ความสูญเสียทางเศรษฐกิจอย่างมหาศาล จึงเป็นประเด็นส าคัญ  
ที่ต้องได้รับการยกระดับประสิทธิภาพในการแก้ไขอย่างจริงจังและต่อเนื่องจากทุกภาคส่วน 

  
 ในปี  2562 องค์การอนามั ย โลกระบุ ว่ า 1 ใน  8 ของคนทั่ ว โลกมีปัญ หาด้ านสุ ขภาพจิต  
หรือคิดเป็นจ านวนกว่า 970 ล้านคนทั่วโลก สถานการณ์ดังกล่าวรุนแรงขึ้นเมื่อโลกเผชิญกับวิกฤต COVID-19  
ที่ส่งผลให้ประชาชน ทั่วโลกเกิดความวิตกกังวลและได้รับผลกระทบทางเศรษฐกิจ เช่นเดียวกับประเทศไทย  
ที่พบผู้ป่วยจิตเวชมารับบริการมากขึ้น จากจ านวน 1.3 ล้านคน ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 เป็น 2.8 ล้านคน  
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 และ 2.9 ล้านคน ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 หากพิจารณาเฉพาะตัวเลขดังกล่าว 
อาจกล่าวได้ว่าสถานการณ์ด้าน สุขภาพจิตของประเทศไทยมีความรุนแรงขึ้น แต่อาจไม่ได้เป็นปัญหามากนัก 
เนื่องจากสัดส่วน ผู้ป่วยต่อประชากร คือ 1 ต่อ 24 เท่านั้น แตกต่างจากสัดส่วนระดับโลกค่อนข้างมาก  
อย่างไรก็ตาม หากพิจารณาสถานการณ์ในรายละเอียดกลับพบประเด็นที่มีความน่ากังวล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2 - 7 จ านวนผู้ป่วยที่เข้ารบับรกิารด้านจิตเวช ปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 2566 
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แนวคิดและการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญเกี่ยวกับทุนมนุษย์ 
2.1.14 Future skill 

World Economic Forum (WEF) , Forbes, E-Learning Industry, Coursera, Havard Business 
Review, HR Forecast, และ LinkedIn Learning พบว่า 10 ทักษะที่องค์กรมองว่าพนักงานต้องมีถูกจัดอันดับ
และให้ความส าคัญสูงสุด เป็น Future of Work 2023 – 2027 ได้แก่ 

1. Critical Thinking ทักษะการคิดเชิงวิพากษ์ 
Critical Thinking คือการคิดอย่างมีเหตุผล ทักษะชีวิตอย่างหนึ่งที่มีความส าคัญกับทุกคนเป็น

กระบวนการคิดซึ่งเป็นทักษะที่สามารถฝึกกันได้ หากเราฝึกคิดอย่างมีเหตุมีผลหรือมีการจัดล าดับความคิด ไม่ใช้
เพียงแต่อารมณ์กับความรู้สึกในการจัดการสิ่งต่าง ๆ ที่คุณเผชิญในแต่ละวัน จะช่วยให้คุณเข้าใจและจัดการกับ
สถานการณ์ตามข้อเท็จจริง หรือตามข้อมูลที่มีอยู่ทั้งหมด เพื่อมองหาปัญหาและพัฒนาเป็นวิธีแก้ปัญหาได้อย่างมือ
อาชีพมากขึ้น อีกทั้งยังช่วยสร้างทักษะการคิดวิเคราะห์ที่จ าเป็นต่อการประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานของ
คุณได้อีกด้วย 

2. Digital Literacy ทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
ทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล หรือ Digital literacy หมายถึง ทักษะในการน าเครื่องมือ 

อุปกรณ์ และเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีอยู่ในปัจจุบัน อาทิ คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ แทปเลต โปรแกรมคอมพิวเตอร์  
และสื่อออนไลน์ มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ในการสื่อสาร การปฏิบัติงาน และการท างานร่วมกัน หรือใช้เพ่ือพัฒนา
กระบวนการท างาน หรือระบบงานในองค์กรให้มีความทันสมัยและมีประสิทธิภาพทักษะดังกล่าวครอบคลุม
ความสามารถ 4 มิติ การใช้ (Use) เข้าใจ (Understand) การสร้าง (Create) และเข้าถึง (Access) เทคโนโลยีดิจิทัล   
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3. Interpersonal Skill ทักษะการสื่อสารระหว่างบุคคล 
ทักษะการสื่อสารระหว่างบุคคลหนึ่งใน Soft skills ส าคัญที่จ าเป็นต่อการท างาน เป็นทักษะในการมี

ปฏิสัมพันธ์ จะต่อเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน หรือลูกค้า ก็ตาม เป็นการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น แลกเปลี่ยนบท
สนทนาระหว่างกัน ซึ่งคนเก่ง ไอคิวสูง หรือคนประเภท Introvert (มีโลกส่วนตัวสูง) มักจะขาดทักษะการสื่อสาร
ระหว่างบุคคลทักษะการสื่อสารระหว่างบุคคล ยังรวมถึงทักษะความเข้าใจผู้อ่ืน ความมีน้ าใจ ความเห็นอกเห็นใจ 
การเข้าใจความแตกต่างของแต่ละบุคคล ไม่เอาตัวเองเป็นที่ตั้ง ต้องสื่อสารกับผู้อ่ืนเข้าใจ เอาใจเขามาใส่ใจเรา 
เพ่ือให้สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4. Emotional Intelligence ความฉลาดทางอารมณ์ 
เป็นทักษะที่จ าเป็นอย่างมากส าหรับการท างานในยุคนี้ที่คนท างานต้องท างานภายใต้ความเร่งรีบและ

ความกดดัน ยิ่งในช่วงโควิดที่ท าให้หลายคนต้องพบเจอกับความกังวลจากสถานการณ์ที่ไม่แน่นอน รวมถึงปัญหาและ
ความท้าทายต่าง ๆ ความฉลาดทางอารมณ์จึงเป็นทักษะส าคัญที่จะช่วยให้เราสามารถจัดการอารมณ์ความรู้สึกของ
ตัวเองสามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพและยังคงรักษาสุขภาพจิตที่ดีเอาไว้ได้ 

5. Creative Thinking ความคิดสร้างสรรค์ 
ความคิดสร้างสรรค์ คือการคิดอย่างรอบด้าน คิดสิ่งใหม่ๆ ที่ ช่วยแก้ไขปัญหา ท าให้มีสิ่งที่ดี  ๆ  

เกิดขึ้น และมีประโยชน์ต่อตนเอง หรือผู้อื่น หรือต่อสังคม เป็นการคิดเชิงบวก สร้างประโยชน์และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ 
การคิดสร้างสรรค์สามารถส่งเสริมหรือพัฒนาได้ สภาพแวดล้อมที่ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ต้องประกอบไปด้วย 
บรรยากาศท่ีเอ้ือในการเรียนรู้ เปิดกว้างทางความคิด ยอมรับความแตกต่างและความหลากหลายในวิธีการ ไม่มีการ
ตัดสินถูกผิดในเรื่องความคิด  
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6. Leadership Skills ทักษะของผู้น า 
ทักษะที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร เช่น การตัดสินใจ การวางแผน การจัดสรรทรัพยากรให้เหมาะสม เพ่ือให้

บรรลุเป้าหมายการท างาน Leadership (ภาวะผู้น า) จึงเป็นทักษะที่ดึงศักยภาพของบุคคลคนนั้นออกมาได้หลาย
ด้านมาก ๆ เช่น ทักษะการสื่อสาร ความรับผิดชอบ การสร้างแรงจูงใจให้กับทีมงาน หรือแม้กระทั่งการควบคุม
สภาพจิตใจของตนเองในขณะที่เขาได้พบปัญหาหรืออุปสรรค ซึ่งแต่ละคนก็จะมีวิธีบริหาร จัดการ และการท างาน
ที่แตกต่างกันไปตามประสบการณ์ของตน 

7. Problem Solving ทักษะการแก้ปัญหา 
ทักษะการแก้ปัญหา (Problem solving skill) คือ ทักษะที่ใช้ในการคิดแก้ปัญหา (Problem Solving 

Thinking) หมายถึง การคิดของบุคคลในการระบุปัญหา นิยามปัญหา รวบรวมข้อมูลเพ่ือวิเคราะห์เพ่ือหาแนวทางแก้ไข
ปัญหา ออกแบบวิธีการแก้ปัญหา เลือกทางเลือกในการแก้ปัญหาและด าเนินการแก้ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ถึงต้นเหตุที่แท้จริงของปัญหา โดยมีเกณฑ์ที่ชัดเจนและครอบคุลมทุกมิติ เพ่ือป้องกันการเกิดปัญหาเดิมซ้ า ๆ 

8. Adaptability ทักษะการปรับตัว 
ทักษะการปรับตัว หรือที่ในภาษาอังกฤษเราเรียกว่า Adaptability หมายถึงทักษะ ความสามารถ 

หรือสมรรถนะส่วนตัวของบุคคลคนหนึ่งในการปรับตัว เปลี่ยนแปลงเมื่อเผชิญกับสิ่งที่ไม่คาดฝัน การเปลี่ยนแปลง
ที่ไม่คาดคิด หรือถึงวิกฤต สิ่งต่าง ๆ ทั้งในสเกลเล็กและสเกลใหญ่ตัวอย่างสถานการณ์ดังกล่าว เช่น การเกิดขึ้นของ
โรคระบาด, การเปลี่ยนหัวหน้าแผนก, การเปลี่ยนผู้อ านวยการ, การเปลี่ยนแปลงกฎเกณฑ์หรือสิ่งต่าง ๆ ที่อาจมี
ผลต่อการท างานของบุคคลดังกล่าวนั่นเองค่ะ ตัวอย่างที่เห็นได้ชัดเจนที่สุดในช่วงที่ผ่านมาส าหรับวงการการศึกษา
แน่นอนว่าก็คือการเกิดขึ้นของโรคระบาด COVID-19  

9. Teamwork การท างานเป็นทีม 
การท างานเป็นทีม คือ การท างานร่วมกันตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป โดยทุกคนในทีมมีเป้าหมายเดียวกัน 

เข้าใจวัตถุประสงค์ของงานตรงกัน และมีการแบ่งงานอย่างเป็นระบบความส าเร็จในการท าธุรกิจ หรือ โปรเจกต์ 
สักอย่างหนึ่งไม่สามารถเกิดขึ้นได้จากคนแค่เพียงคนเดียว เรามีประโยคนึงมาให้ทุกคนได้ท าความรู้จัก ซึ่งสามารถ
ช่วยย่อให้เห็นภาพได้ง่ายมาก คือ “Teamwork makes the dream work” แปลตรงตัว ก็คือ ความฝันจะส าเร็จ
ไปไม่ได้ หากขาดการท างานเป็นทีมที่ดี ว่ากันในแง่ของการท างาน งานที่ได้ถึงจะออกมาดี และมีคุณภาพ                  
ไม่สิ้นเปลืองทรัพยากร ดังส านวนที่ว่า “Put the right man on the right job” 

10.  Resilience ทักษะในการรับมือกับความไม่แน่นอนด้วยความยืดหยุ่น 
ความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) คือความสามารถในการรับมือเมื่อพบเจออุปสรรคต่าง ๆ  

ในชีวิต เช่น ปัญหาครอบครัว การงาน การเงิน โรคภัยไข้เจ็บ และการสูญเสียคนที่รัก คนที่มีความยืดหยุ่นทาง
จิตใจจะไม่ปล่อยให้ตัวเองจมอยู่กับความเศร้าเสียใจหรือท้อแท้หลังเจอปัญหา แต่จะปรับตัวคืนสู่สภาพเดิม  
และก้าวต่อไปเพื่อบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
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2.1.15 ทักษะที่ส าคัญในการท างานในศตวรรษที่ 21 และทักษะอนาคต (Future Skill)  
  World Economic Forum ได้รายงานทักษะที่ ส าคัญ ที่คนท างานต้องมี ภายในปี  2025             
เพ่ือรับมือกับการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
 1. ทักษะในด้านการแก้ปัญหา (Problem Solving) เช่น การแก้ปัญหาที่ซับซ้อน (Complex 
Problem Solving) การคิดเชิงวิพากษ์ (Critical Thinking) การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) การคิด
สร้างสรรค์ (Creativity) การคิดโดยใช้ตรรกะและเหตุผล (Reasoning)  
 2. ทักษะในการบริหารจัดการตนเอง (Self Management) เช่น การเรียนรู้ เชิงรุก (Active 
Learning) หมายถึงการเรียนรู้ด้วยการลงมือท าและการเรียนรู้ผ่านการทดลองท าสิ่งใหม่ๆ ความยืดหยุ่น ล้มแล้ว
ลุกเร็ว (Resilient) และความสามารถในการรับมือกับความกดดันและความเครียด (Stress tolerance) 
 3. การท างานร่วมกับผู้อ่ืน (People Skills) ความเป็นผู้น า (Leadership) ความสามารถในการมี
ปฏิสัมพันธ์กับคนในทีมและความสามารถโน้นน้าวผู้อื่น (Social Influence) 
 4. เทคโนโลยี (Technology) ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี ทั้งในแง่ของการควบคุมและ
ตรวจสอบติดตามผล (Technology Use, Monitoring and Control) การสร้างสิ่ งใหม่ๆ โดยอาศัยเทคโนโลยี 
(Technology Design & Programming) 
 
2.1.16 ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง คือการเดินทางสายกลาง โดยประกอบด้วย 3 ห่วง ได้แก่ 
1. พอประมาณคือความพอดี ไม่มากเกินไปหรือน้อยเกินไป  2. มี เหตุผล การค านึงเหตุปัจจัยที่ เกิดขึ้น 
อย่างรอบคอบ และ 3. มีภูมิคุ้มกันในตัวที่ดีเป็นการเตรียมตัวให้พร้อมรับผลกระทบและการเปลี่ยนแปลง 
ด้านต่างๆ อย่างเหมาะสมภายใต้เงื่อนไขความรู้และคุณธรรม 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
1. การน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้กับการบริหารองค์กร 

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เมื่อน ามาใช้ในการบริหารองค์กร จะท าให้องค์กรเติบโต 
อย่างยั่งยืน เป็นองค์กรที่มีทั้งคนเก่งและคนดี มีความสามารถและมีความรับผิดชอบต่อสังคม โดยผ่าน  
การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพภายใต้กระบวนการตัดสินใจที่มีจิตวิญญาณเป็นตัวก ากับ 

 
 
 

ภาพที่ 2 - 8 แสดงปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
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จิตวิญญาณการบริหารองค์กรที่ดี ต้องอาศัย 4 องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ 
1) ต้องอาศัยเหตุและผล 
2) อาศัยความพอประมาณ ความสมดุล 
3) มีภูมิคุ้มกัน ไม่มีความเสี่ยง และ 
4) ต้องมีความรู้และคุณธรรม 
โดยต้องค านึงและดูแลทุกภาคส่วน ทั้งทางด้านสิ่งแวดล้อม คู่ค้าและคู่แข่ง ชุมชน และ 

สังคม กล่าวคือต้องค านึงถึงประโยชน์ของชาติ และประชาชน เป็นอันดับแรก ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรอยู่ได้อย่างยั่งยืน 
 

ภาพที่ 2-9 แสดงการน าเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้กับการบริหารองค์กร 
 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
การเคหะแห่งชาติมีวิสัยทัศน์  “สร้างบ้าน สร้างสุข เพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดี ” มีบทบาทเป็น 

“นั กพัฒนา/ผู้ จั ดหาภาครัฐ” (Public developer/provider) ในภาคที่ อยู่ อาศัย (Housing Development 
Sector) และเป็ น  “ผู้ สนั บสนุ น” (Supporter) ในภาคการพั ฒ นาเมื อง (Urban Development Sector) 
ซึ่งเป็นการด าเนินงานตามภารกิจหลักที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติการเคหะแห่งชาติ  ดังนั้น องค์กรจึงต้อง 
ปรับเปลี่ยนบทบาทให้สอดรับนโยบายรัฐที่ก าหนด วิสัยทัศน์ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี “ประเทศไทยมีความ 
ม่ันคง ม่ังคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 
การด าเนิ นงานเพ่ื อการพัฒนาใดๆ มุ่ งเน้ นการมี ส่ วนร่ วมตามแนวคิดประชารัฐ ภาครัฐจะท าหน้ าที่ 
เป็นฝ่ายสนับสนุนโดยการด าเนินนโยบาย การปรับปรุงสภาพแวดล้อมต่างๆ ที่ เอ้ืออ านวยต่อการด าเนินธุรกิจ 
และให้บริการช่วยเหลือสนับสนุนปรับปรุงกฎระเบียบต่างๆ เพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมที่ เอ้ือให้  ภาคธุรกิจ 
ด าเนินการได ้

การเคหะแห่งชาติให้ความส าคัญอย่างยิ่งกับการเสริมสร้างให้พนักงาน มีค่านิยมองค์กร HOMES  
5 ประการ ได้แก่ H = Happiness to all เสริมสร้างความสุข O = Open to collaborate ประยุกต์ความร่วมมือ                 
M = Mastering to innovate ยึดถือนวัตกรรม E = Efficient & Ethical process ประสิทธิภาพพร้อมคุณธรรม       
S = Service excellence ยกระดับการบริการ  และได้ถ่ายทอดค่านิยมไปสู่สังคม และชุมชนโดยการพัฒนาที่อยู่
อาศัยส าหรับประชาชนให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี พัฒนาชุมชนให้เข้มแข็งสามารถพ่ึงพาตัวเองได้ พัฒนาเมืองให้มี

การจัดการมีประสิทธิภาพ 
การน าองค์กร, การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์, การมุ่งเน้นลูกค้าและตลาด, 

การวัด การวิเคราะห์ การจัดการความรู,้ การมุ่งเน้นบุคลากร, การมุ่งเน้นการฏบิัติการ 
 
 

หลักธรรมาภิบาล (Good Governance)  

ความรับผิดชอบต่อสังคม (Corporate Social Responsibility) 
สังคม เศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม วัฒนธรรม สมดุล  พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  ความยั่งยืน สมดุล 
พอประมาณ มีเหตุผล มีภูมิคุ้มกนั 

ความรู้ คุณธรรม 
 



แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์การเคหะแห่งชาติ พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) และแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ 2568 30 
 

  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติ 

สภาพแวดล้อมที่ดีบริหารจัดการทรัพย์สิน ให้เกิดมูลค่าเพ่ิมและน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างมีประสิทธิภาพ 
นวัตกรรมผลิตภัณฑ์บริการและสร้างภาพลักษณ์ที่ดีแก่องค์กร และพัฒนาบุคลากรและองค์กรเพ่ือให้เกิดความยั่งยืน 
 
2.1.17 BCG Model 

BCG Model เป็นการพัฒนาเศรษฐกิจแบบองค์รวมที่มุ่งเน้นการพัฒนา 3 เศรษฐกิจไปพร้อมกัน 
ได้แก่ เศรษฐกิจชีวภาพ (Bio economy) มุ่งสร้างมูลค่าเพ่ิมของทรัพยากรชีวภาพ เชื่อมโยงกับเศรษฐกิจหมุนเวียน 
(Circular Economy) ค านึ งถึ งการใช้ทรัพยากรให้ เกิดความคุ้มค่ าหรือยาวนานที่ สุ ด และเศรษฐกิจสี เขียว                
(Green Economy) การพัฒนาเศรษฐกิจโดยค านึงถึงความยั่งยืนของทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม 

ซึ่งเป็นการพัฒนาเศรษฐกิจที่ไม่ได้มุ่งเน้นเพียงการพัฒนาเศรษฐกิจเท่านั้น แต่ต้องพัฒนาควบคู่ไป
กับการพัฒนาสังคมและการรักษาสิ่งแวดล้อมได้อย่างสมดุลให้เกิดความม่ันคงและยั่งยืนไปพร้อมกัน โดยเปลี่ยนข้อ
ได้เปรียบที่ไทยมีจากความหลากหลายทางชีวภาพและวัฒนธรรม ให้เป็นความสามารถในการแข่งขันด้วย
นวัตกรรม เพ่ือให้เกิดเศรษฐกิจ BCG ที่เติบโต แข่งขันได้ในระดับโลก เกิดการกระจายรายได้ลงสู่ชุมชน ลดความ
เหลื่อมล้ า ชุมชนเข้มแข็ง มีความเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมและการพัฒนาที่ยั่งยืน 

 
 
 

ภาพที่ 2 - 10  BCG Model 
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2.1.18 HR Scorecard 
 HR Scorecard คือ เครื่องมือส าหรับใช้ประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขององค์กร เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะก าลังคนขององค์กร ให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับ  
ภารกิจขององค์กร โดยใช้ชื่อเป็นภาษาไทยว่า “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” 

มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ตามแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่ 

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) หมายถึง การที่องค์กรมีแผน
ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และมีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 

1) แผนอัตราก าลังขององค์กร 
2) แผนสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง 
3) แผนบริหารจัดการกลุ่มบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูงเพ่ือเตรียมและพัฒนาอย่างเป็นระบบ 
4) แผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ เพ่ือสร้างความต่อเนื่องในการบริหารองค์กร 
มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) หมายถึง 

กิจกรรมหรือกระบวนงาน การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร มีลักษณะดังต่อไปนี้ 
1) สัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคคล 
2) ฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกต้อง พร้อมที่จะน าไปใช้ประโยชน์อยู่เสมอ 
3) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
มิ ติ ที่  3 ประสิ ทธิ ผลของการบริหารทรั พยากรบุ คคล (HRM Program Effectiveness) 

หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 
1) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
2) สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาบุคลากรขององค์กร 
มิ ติ ที่  4  ค วามพ ร้ อมรับ ผิ ดด้ าน การบ ริ ห ารท รัพ ยากรบุ ค คล  (HR Accountability) 

หมายถึง การที่องค์กรจะต้อง 
1) การส่งเสริมให้การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรมีธรรมาภิบาล 
2) บทบาทของผู้น าองค์กรต่อการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือการก ากับดูแลองค์กรที่ดี 
มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work-life 

and Work-life Balance) ห ม าย ถึ ง  ก า รที่ อ งค์ ก รมี น โย บ าย  แ ผ น งาน  โค ร งก ารแ ล ะม าต รก าร 
ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ดังนี้ 

1) สภาพแวดล้อมในการท างาน 
2) ระบบการท างานที่เอ้ือประโยชน์ร่วมกันระหว่างปัจเจกบุคคลกับองค์กร 
ฝ่ ายทรัพยากรบุ คคลมีบทบาทในการบริหารยุทธศาสตร์ /กลยุทธ์ด้ านทรัพยากรบุ คคล 

ให้สอดคล้องกับมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการจัดท าเป็นแผนแม่บทการบริหาร  
ทุนมนุษย์ที่มีการก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลและค่าเป้าหมาย (Target) 
ที่ชัดเจน เพ่ือให้มีการน าไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม และมีจุดเน้นให้ เกิดผลตามตัวชี้วัดและระดับ 
เป้าหมายที่ต้องการ 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ จะเป็นส่วนหนึ่งของแผนยุทธศาสตร์ของการเคหะแห่งชาติ  
ดังนั้น แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ จึงเป็นแผนที่มุ่งเน้นการสนับสนุนให้ก าลังคนสามารถปฏิบัติภารกิจ  
ได้บรรลุเป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์ของการเคหะแห่งชาติ และมีความพร้อมขับเคลื่อนการเคหะแห่งชาติ 
ให้ก้าวหน้าต่อไป 
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2.1.19 HR trend 
6 HR Trend 2024  

1. การยึดพนักงานเป็นศูนย์กลาง (Employee-Centric) 
องค์กรควรให้ความส าคัญกับความต้องการของพนักงาน ทั้งเรื่องความพึงพอใจ ความยืดหยุ่น  

และการพัฒนาทักษะ เพ่ือดึงดูดและรักษาคนเก่งไว้กับองค์กร 
2. การท างานที่ยืดหยุ่น (Hybrid Working) 
องค์กรควรสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือต่อการท างานแบบไฮบริด เพื่อให้พนักงานสามารถ

ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความสุข จากผลส ารวจของ Deloitte พบว่า 63% ของพนักงานทั่วโลก
ต้องการท างานแบบไฮบริด หน้าที ่ของ HR คือต้องเตรียมพร้อมปรับนโยบายให้สอดคล้องกับการท างาน 
รูปแบบใหม่ หาจุดกลางจากการท างานที่ไหนก็ได้ในบางวัน และการเข้ามาร่วมประชุม หรือพบเจอกันบ้าง  
ที ่ออฟฟิศ หาเครื ่องมือที ่รองรับ การลงเวลาเข้าออกงาน ลางานออนไลน์ แอปคุยงาน ฯลฯ เข้ามาช่ วย  
เพราะจากนี้ไปการบริหารพนักงานผ่านออนไลน์จะกลายเป็นสิ่งที่มีความส าคัญ อย่างมากต่อการท างานของ HR 

3. ความย่ังยืน (Sustainability) 
ความยั่งยืนเป็นประเด็นส าคัญส าหรับองค์กรและพนักงานในปัจจุบัน องค์กรต้องให้ความส าคัญ  

กับความยั่งยืนทั้งด้านสิ่งแวดล้อม สังคม และเศรษฐกิจ เพ่ือให้สามารถเติบโตได้อย่างยั่งยืน โดยจากผลส ารวจ 
ของ PwC พบว่า 70% ของพนักงานทั่วโลกเชื่อว่าองค์กรควรให้ความส าคัญกับความยั่งยืน 

4. ความหลากหลายและความเท่าเทียม (Diversity and Inclusion) 
ความหลากหลายและความเท่าเทียมเป็นสิ่งส าคัญส าหรับองค์กรที่ประสบความส าเร็จ องค์กรต้อง 

สร้างวัฒนธรรมที่เปิดกว้างและยอมรับความแตกต่าง เพ่ือให้พนักงานทุกคนสามารถมีส่วนร่วมและเติบโตได้อย่างเท่าเทียม 
5. เทคโนโลยี (Technology) 
เทคโนโลยีมีบทบาทส าคัญในการด าเนินธุรกิจ องค์กรต้องน าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือปรับปรุง

ประสิทธิภาพการท างานและประสบการณ์ของพนักงาน ผลส ารวจของ Gartner พบว่า 73% ขององค์กรทั่วโลกมี
แผนที่จะลงทุนในเทคโนโลยีด้านทรัพยากรบุคคลในปี 2024 

6. การให้ความส าคัญกับสุขภาพจิตของพนักงาน (Mental Health) 
สุ ขภ าพจิตของพนั กงาน เป็ นสิ่ งส าคัญ ที่ อ งค์ กรต้ องให้ ค วามส าคัญ  โดยจากผลส ารวจของ WHO  
พบว่า 1 ใน 4 คนทั่วโลกมีภาวะสุขภาพจิตที่รบกวนการท างานต้องยอมรับว่าความเครียด และความเหนื่อยล้า  
จากการท างาน เป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้ความสามารถในการท างานลดน้อยลง องค์กรจึงจ าเป็นที่จะต้องมีการ
พัฒนากลยุทธ์ระยะยาวเพื่อดูแลสุขภาพจิตของพนักงาน 
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2.1.20 Learning Ecosystem (ระบบนิเวศการเรียนรู้) 
ค าว่า ระบบนิเวศการเรียนรู้ มาจากค าศัพท์ทางนิเวศวิทยา หมายถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างสิ่งมีชีวิตและ

ไม่มีชีวิตภายในสภาพแวดล้อม ซึ่ งเมื่อเกิดความเปลี่ยนแปลงกับองค์ประกอบหนึ่ ง จะส่งผลกระทบ  
ต่อองค์ประกอบอื่น ๆ ตามไปด้วย 

ระบบนิเวศจะเกิดข้ึนได้ต้องเริ่มจาก 3 ขั้นตอนหลักท่ีจะท าให้เรามีทักษะการเรียนรู้ตลอดชีวิต ได้แก่ 
Learn: การเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
Unlearn: การไม่ยึดติดกับสิ่งที่เคยเรียนรู้มาก่อน 
Relearn: การเรียนรู้ในสิ่งที่เคยเรียนรู้มาแล้วด้วยมุมมองใหม่ ๆ 
การสร้างระบบนิเวศการเรียนรู้โดยน าแนวคิดการเรียนรู้ตลอดชีวิตมาใช้ในแต่ละองค์ประกอบได้ดังนี้ 

1. People (คน) นักเรียนต้องค้นหาแนวทางการเรียนรู้ที่เหมาะกับตนเอง คุณครูสามารถช่วยเหลือ
นักเรียนได้ โดยการท าแบบประเมินตนเอง ระบุความต้องการการเรียนรู้ และช่วยเหลือในการสรรหาทรัพยากร
การเรียนรู้ที่เกี่ยวข้อง เช่น วิทยากรในการให้ค าแนะน า อุปกรณ์ช่วยเหลือนักเรียนได้ฝึกปฏิบัติ สุดท้ายคือการ
ประเมิน และวัดผลการเรียนรู้ของนักเรียน โดยอาจให้นักเรียนเป็นผู้ประเมินตนเองผ่านความช่วยเหลือของครูก็ได้ 

2. Content (เนื้อหา) เนื้อหาในระบบนิเวศการเรียนรู้นั้นมีตั้งแต่การเรียนรู้เนื้อหาส าคัญจ าเป็นที่
นักเรียนต้องเรียนรู้ในโรงเรียน แต่สิ่งส าคัญที่จะสร้างผู้เรียนให้เป็น Lifelong Learner ได้คือการเรียนรู้นอก
ห้องเรียนตามความสนใจที่ไม่จ ากัดรูปแบบการเรียนรู้ ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้จากสื่อดูวิดีโอ อ่านบทความ หรือฟัง
พอดคาสต์ โดยให้นักเรียนระบุเป้าหมายสิ่งที่ต้องการเรียนรู้ให้ชัดเจน 

3. Technology (เทคโนโลยี) ในที่นี้หมายถึงแพลตฟอร์มในการเรียนรู้รูปแบบต่าง ๆ เช่น ระบบ
สร้างประสบการณ์การเรียนรู้ (Learning Experience Platform;LXP) คือ การสร้างการเรียนรู้เฉพาะบุคคล ผ่าน
ระบบ Cloud ที่สนับสนุนให้นักเรียนพัฒนาทักษะของตนนอกเหนือไปจากการเรียนในวิชาบังคับ ซึ่งแพลตฟอร์มนี้
จะอนุญาตให้ผู้เรียนจัดการเนื้อหาและสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ และยังมีช่องทางการให้ค าแนะน าส่วนตัวด้วย 
ทั้งหมดนี้ผู้ เรียนสามารถก าหนดและติดตามเนื้อหาได้เอง ตัวอย่างเช่น  LinkedIn Learning แนวคิดของ
แพลตฟอร์มนี้พัฒนามาจากระบบที่เราใช้ในปัจจุบัน คือ ระบบการจัดการเรียนรู้ (Learning Management 
System; LMS) ที่อยู่ในรูประบบปิดที่อนุญาตให้ผู้เรียนที่ได้รับสิทธิ์เท่านั้นถึงจะเข้าเรียนได้ 

4. Data (ข้อมูล) ข้อมูลมีความส าคัญต่อการสร้างระบบนิเวศการเรียนรู้ ข้อมูลที่ส าคัญคือข้อมูล
ความต้องการในการเรียนรู้ของนักเรียนไม่ว่าจะเป็นต้องการเรียนรู้เรื่องใด เนื้อหาอะไร ถนัดในการเรียนรู้
แพลตฟอร์มไหน หรือคุณครูอาจวิเคราะห์จากพฤติกรรมการเรียนรู้ของผู้เรียนบนแพลตฟอร์มที่สร้างขึ้น เช่น 
จ านวนครั้งการเข้าใช้ระบบ จ านวนหัวข้อที่เลือกศึกษา ฯลฯ เมื่อคุณครูมีข้อมูลเหล่านี้จะช่วยให้เห็นภาพกว้างและ
ภาพเชิงลึกของการเรียนรู้ของนักเรียนแต่ละคนที่ชัดขึ้น น ามาสู่การพัฒนาและออกแบบการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับ
นักเรียนในที่สุด 

5. Governance (การก ากับดูแล) การก ากับดูแล คือ การร่วมกันปรับปรุงองค์ประกอบต่าง ๆ  
ของระบบนิเวศการเรียนรู้ โดยคุณครูและนักเรียนต้องหมั่นให้ผลป้อนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับประเด็นต่าง ๆ 
ทั้งเรื่อง คน เนื้อหา เทคโนโลยี และข้อมูล ใน 4 ข้อข้างต้น เช่น นักเรียนมีปัญหาในเรื่องขาดอุปกรณ์ในการเรียนรู้ 
ยังไม่มีเนื้อหาการเรียนรู้ที่สนใจ เทคโนโลยีมีปัญหาในการเลือกแพลตฟอร์มในการเรียนรู้ นอกห้องเรียนมากมาย
ให้นักเรียนได้เรียนรู้ มีทั้งแบบมีค่าใช้จ่ายและใช้ได้ฟรี คอร์สระยะสั้นและคอร์สระยะยาว คุณครูสามารถให้
ค าแนะน าในการเลือกแพลตฟอร์มที่เหมาะสมให้กับนักเรียน และกระบวนการเรียนรู้ของนักเรียนวิเคราะห์ออก
มาแล้วว่ายังไม่บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ในส่วนนี้คุณครูสามารถให้ความช่วยเหลือ แก้ไข และปรับปรุงตามความ
เหมาะสม 
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(3) 

 
(1) 
(2) 

2.1.21 การเปรียบเทียบการด าเนินงานที่ส าคัญกับคู่เทียบ 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติ  ได้เปรียบเทียบการด าเนินงานที่ ส าคัญกับคู่ เทียบ  

เพ่ือน ามาพัฒนาปรับปรุงการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล ได้แก่  
1. คะแนน Enablers ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) เทียบกับรัฐวิสาหกิจกลุ่มสาธารณูปโภค 
2. การบริหารทรัพยากรบุคคล ค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ เทียบกับหน่วยงาน

รัฐวิสาหกิจกลุ่มสาธารณูปโภค 
3. ศึกษาเปรียบเทียบโครงสร้างองค์กรกับรัฐวิสาหกิจอ่ืน 
 

หัวข้อ 
การบริหารทุนมนุษย์ (HCM) 

คะแนน Enablers ด้าน HCM ของ กคช. 
เพิ่ม/ลด 

2562 2563 2564 2565 2566 
1. ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านบริหาร
และพัฒนาทุนมนุษย์ 

2.8000 3.1000 3.3000 3.4000 3.4667 0.0667 

2. การบริหารทุนมนุษย์ 2.9350 3.1400 3.2600 3.3600 3.4600 0.1000 
3. การพัฒนาทุนมนุษย์ 2.6700 2.8800 3.1086 3.2400 3.2800 0.0400 
4. กล ไกที่ ส นั บ สนุ น ก ารบ ริห าร 
   และพัฒนาทุนมนุษย์ 

2.7225 2.9000 3.0917 3.1850 3.2650 0.0800 

คะแนนรวม 2.7858 3.0150 3.2005 3.3070 3.3780 0.0710 
ตารางที่ 2 - 1 แสดงคะแนน Enablers ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) ของ กคช. 

 
 

หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 
 

คะแนน Enablers ด้าน HCM  
เพิ่ม/ลด 

2565 2566 

1. การประปานครหลวง (กปน.) 3.6578 3.7078 (1) 0.0500 
2. การประปาส่วนภูมิภาค (กปภ.) 3.5046 3.5575 (2) 0.0529 
3. การเคหะแห่งชาติ (กคช.) 3.3070 3.3780 (3) 0.0710 
4. การรถไฟฟ้าขนส่งมวลชนแห่งประเทศไทย (รฟม.) 3.1150 3.1615 0.0465 
5. บริษัท วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากัด (บวท.) 3.0283 3.1040 0.0757 
6. ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ (ธพส.) 2.9294 3.0009 0.0715 

ตารางที่ 2 - 2 แสดงการเปรียบเทียบคะแนน Enablers ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) 
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หน่วยงาน 
การเคหะฯ 

การประปา 
นครหลวง 

การประปา 
ส่วนภูมิภาค 

การนิคม 
อุตสาหกรรม 

บ.ธนารักษ์ฯ 
องค์การ 

ก าจัดน้ าเสยี 
(กคช.) (กปน.) (กปภ.) (กนอ.) (ธพส.) (อจน.) 

วุฒิแรกบรรจุ ป.ตรี 
ต าแหน่งทั่วไป 

15,000 บาท 16,830 บาท 16,830 บาท 15,000 บาท 16,000 บาท 15,000 บาท 

การเกษียณอาย ุ(60 ปี) √ √ √ √ √ √ 
ค่าช่วยเหลือบุตร 
- บุตรไม่เกิน 3 คน 
- อายุไม่เกิน 18 ปี 

√ 
- เดือนละ 300 บาท 

√ 
- เดือนละ 500 บาท 

√ 
- เดือนละ 500 บาท 

√ 
- เดือนละ 500 บาท 

√ 
- เดือนละ 200 บาท 

√ 
- เดือนละ 300 บาท 

ค่ารักษาพยาบาลบุคคล 
ในครอบครัว  
เบิกประกันสังคมก่อนเบิกส่วน
ต่างกับหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 

√ √ √ √ √ √ 

ค่ารักษาพยาบาลบุตร 
(ไม่เกิน 20 ปี) 

√ √ √ √ √ √ 

เงินช่วยเหลือกรณี
เสียชีวิต 

√ √ √ √ √ √ 

การตรวจสุขภาพ
ประจ าป ี

√ √ √ √ √ √ 

ตารางท่ี 2 - 3 แสดงการเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรบุคคล ค่าตอบแทน สวัสดิการ 
สิทธิประโยชน์ และบริการ ของหน่วยงานกลุ่มสาธารณูปการ 

 

 

ตารางท่ี 2 - 4  แสดงการเปรียบเทียบโครงสร้างองค์กรกับรัฐวิสาหกิจอื่น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประเด็น 
การเปรยีบเทยีบ 

การเคหะฯ 
การประปา 
นครหลวง 

การประปา 
ส่วนภูมิภาค 

การนิคม 
อุตสาหกรรม 

บ.ธนารักษ์ฯ 
องค์การ 

ก าจัดน้ าเสยี 

ชื่อต าแหน่ง 
ทางการบริหาร 

รองผู้ว่าการ 
(ระดับ 12) : 6 อัตรา 
ผู้ช่วยผู้ว่าการ 
(ระดับ 11) : 12 อัตรา 

ผู้ตรวจการ (ระดับ 9) 
ผู้เชี่ยวชาญ (ระดับ 9) 
ผู้เชี่ยวชาญ (ระดับ 8) 
รองผู้ว่าการ : 8 อัตรา 

รองผู้ว่าการ : 9 อัตรา 
ผู้ช่วยผู้ว่าการ : 10 
อัตรา 

รองผู้ว่าการ : 7 อัตรา 
ผู้ช่วยผู้ว่าการ : 8 
อัตรา 

รองกรรมการผู้จัดการ 
: 2 อัตรา 
ผู้ช่วยกรรมการ
ผู้จัดการ : 4 อัตรา 
ผู้เชี่ยวชาญพิเศษ : 1 
อัตรา 
ผู้เชี่ยวชาญ : 1 อัตรา 

รองผูอ้ านวยการ 
(ระดับ 9) : 18 อัตรา 
 

สายการบังคับ
บัญชา 

ข้ึนตรงต่อผู้ว่าการ ข้ึนตรงต่อผู้ว่าการ ข้ึนตรงต่อผู้ว่าการ ข้ึนตรงต่อผู้ว่าการ ข้ึนตรงต่อกรรมการ
ผู้จัดการ 

ข้ึนตรงต่อผู้อ านวยการ 
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สรุปการวิเคราะหปจจัยสําคญัภายนอกองคกร (PESTEL) 
ตารางที่ 2 - 5 สรุปการวิเคราะหปจจัยสําคัญภายนอกองคกร (PESTEL) 

Political 

ปจจัยดานการเมือง 
• การแทรกแซงจากการเมืองทางดานการกําหนดนโยบายและกลยุทธการดําเนินงานขององคกร 
• แนวโนมการเปลี่ยนข้ัวอํานาจทางการเมืองจากคนรุนเกาสูคนรุนใหม/จากพรรคเกาสูพรรคใหม 
• นโยบายคนทํางานสําหรับวัยทํางาน โดยพัฒนาโครงการที่อยูอาศัยทั้งการถือครองกรรมสิทธิ์และการ

เชาผลักดันโครงการบานต้ังตนสําหรบัผูเร่ิมทํางานใหม (First Jobber) 

 
Economic 

ปจจัยดานเศรษฐกจิ 
• สัดสวนผูสูงอายุมากข้ึน ทําใหผลิตภัณฑมวลรวมประชาชาติ หรือ GNP นอยลง Solo Economy หรือเศรษฐกิจของ

ครัวเรือนท่ีอาศัยอยูคนเดียว (Single person household)  กําลังขยายตัวอยางมากทั่วโลก จากการเปลี่ยนแปลง
ของโครงสรางครัวเรือนที่มีคนอาศัยอยูคนเดียวมากข้ึน 

• แนวโนมขยายตัวในอัตราที่สูงขึ้นจากปกอน โดยไดรับแรงสนับสนุนตอเน่ืองจากการบริโภคภาคเอกชนและการ
ทองเท่ียว 
รวมทั้งมีแรงสงจากการใชจายภาครัฐที่จะกลับมาเพิ่มขึ้นในชวงที่เหลือของป 

Social 

ปจจัยดานสังคม 
• มุงเนนการยึดพนักงานเปนศูนยกลาง (Employee-centric)  ทามกลางความทาทายตางๆ  
• มุงเนนความหลากหลายและความเทาเทียมในการทาํงาน 
• Gen Y มีคานิยมครองตัวเปนโสด ไมสมรส ไมมีลูก และมุงทํางานเพ่ือความสําเร็จ หรือใหความสําคัญกับงาน

มากกวาครอบครัว 
• ป 2567 ประเทศไทยเขาสูสงัคมผูสูงวัยอยางสมบูรณแบบ (Super Aging Society) ทําใหขาดแคลนแรงงาน 
• แนวคดิการใชชีวิตของคน Gen Z และ Alfa              
• พรบ.สมรสเทาเทียมในประเทศไทย 
• แนวทางการพัฒนาของแตละกลุมบุคลากรที่แตกตางกันและทักษะที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ 

เทคโนโลยี และภาวะการแขงขัน (New-Skill/Up-skill/Re-skill) 
• การใหความสําคญักับสุขภาพจิตของพนักงาน (Mental Health) 

Technology 

ปจจัยดานเทคโนโลยี 
•  การทําธุรกิจแหงอนาคต ผานการเขาถึงเทคโนโลยี Gen AI เพื่อสรางโอกาสใหธุรกิจ  
• ทักษะการปรับตัวใหสอดคลองกับเทคโนโลยีที่จะเขามามีบทบาทในการทํางานอยางแนนอนในอนาคต (ทักษะ

การทํางานที่มีความยืดหยุน) 
• ใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีในการพัฒนางานและการใหบริการประชาชน และปรับปรุงกระบวนการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพ 
• นําเทคโนโลยีมาใชในดาน การวิเคราะหขอมูล การพัฒนา การทํางาน รูปแบบการทําธุรกิจ 

 
Environmental 

ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
• ปญหาคุณภาพอากาศที่มีแนวโนมจะสงผลตอสุขภาพของผูปฏิบัติงาน ซึ่งควรเปนสวนหน่ึงของการรณรงคเพ่ือลด

ปริมาณมลพิษเพ่ือใหสอดคลองกับนโยบายของภาครัฐ รวมถึงหามาตรการปองกันในสํานักงานเพ่ือลดผลกระทบ
จากมลพิษทางอากาศ 

• เกณฑ Enablers มีการกําหนดกรอบในทํางาน ทําใหการทํางานเปนระบบมากขึ้น มีทิศทางในการทํางานท่ี
ชัดเจน รวมทั้งแนวทางดานทุนมนษุย 

• ภาวะโลกรอนและมลพิษทางอากาศ ทําใหคนสนใจการทํางานแบบ WFH มากข้ึน 

Legal 

ปจจัยดานกฎหมาย 
• รางกฎหมายสมรสเทาเทียม  
• พระราชบัญญัติคุมครองขอมูลสวนบุคคล พ.ศ. 2562 (Personal Data Protection Act: PDPA)  

 



แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์การเคหะแห่งชาติ พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) และแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ 2568 37 
 

  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติ 

2.2 การวิเคราะห์ปัจจัยส าคัญภายในองค์กร 
ทิศทางและนโยบายที่ส าคัญขององค์กร 
2.2.1  วิสัยทัศน์การเคหะแห่งชาติ 

“สร้างบ้าน สร้างสุข เพื่อคุณภาพชีวิตท่ีดี” 
 

2.2.2  ความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Advantage : SA) 
SA1 องค์กรให้ความส าคัญกับการเตรียมความพร้อมบุคลากรในการรองรับการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคตผ่านการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและเพ่ิมทักษะที่หลากหลาย (S3, O2, O3) 
SA2 มีความเชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการที่อยู่อาศัยส าหรับผู้มีรายได้น้อยและมีการพัฒนา

อย่างต่อเนื่อง (S1, S4, O1) 
SA3 มีระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ครอบคลุมการบริหารจัดการบุคลากรทั้ง

ระบบ (S2, S5, O4) 
2.2.3  ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Challenge : SC) 

SC1 การพัฒนาบุคลากรให้เกิดความต่อเนื่องและยั่งยืนด้านการพัฒนาที่อยู่อาศัยเพ่ือตอบสนอง
ต่อวิสัยทัศน์  (W1, W2, T1, T4) 

SC2 การบริหารอัตราก าลังให้สอดคล้องเพ่ือให้ทันต่อสถานการณ์และการเปลี่ยนแปลง 
        (W2, W4, T1) 
SC3 ส่งเสริมสวัสดิการที่รองรับบุคลากรทุกช่วงวัยเพ่ือให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน (W1, T2, T3) 
SC4 การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือเป็นเครื่องมือในการเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากร

และกระบวนการปฏิบัติงาน (W3, W5, T3) 
  

2.2.4  สมรรถนะหลักขององค์กร (CC) 
สมรรถนะหลักขององค์กรในปัจจุบัน  
CC “เป็นหน่วยงานหลักที่มีประสบการณ์ในการพัฒนาที่อยู่อาศัยส าหรับผู้มีรายได้น้อยสอดคล้องกับ 
นโยบายรัฐบาล”  
สมรรถนะหลักขององค์กรที่ต้องพัฒนาในอนาคต 
FCC “ความสามารถในการพัฒนานวัตกรรมที่อยู่อาศัยรูปแบบใหม่ที่ตอบสนองความต้องการของลูกค้า 
ควบคู่กับการบริหารจัดประโยชน์สินทรัพย์ ให้เกิดมูลค่าเพ่ิมต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ ด้วยความร่วมมือ
กับบริษัทในเครือ ภาครัฐและเอกชน” 

 
2.2.5  ค่านิยมองค์กร 

Happiness to all เสริมสร้างความสุข: สร้างบ้านสร้างความสุขเพ่ือสังคมไทย 
Open to collaborate ประยุกต์ความร่วมมือ: สร้างความร่วมมือร่วมใจภายในภายนอกองค์กร 
Mastering to innovate ยึดถือนวัตกรรม: สร้างเสริมเรียนรู้เพื่อพัฒนานวัตกรรม 
Efficient & Ethical process ประสิทธิภาพพร้อมคุณธรรม: สร้างคุณภาพคุณธรรมในทุกกระบวนการ 
Service excellence ยกระดับการบริการ: เพ่ือมุ่งสู่การบริการที่ยอดเยี่ยม 
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2.2.6  ปัจจัยขับเคลื่อนความยั่งยืน  
การเคหะแห่งชาติ ได้ก าหนดปัจจัยยั่งยืน ให้ครอบคลุมแนวคิด โมเดลเศรษฐกิจ BCG ซึ่งเป็นวาระ

แห่งชาติ แนวคิด Environment Social Governance (ESG) แนวคิด Triple Bottom Line (เศรษฐกิจ สังคม และ
สิ่งแวดล้อม) รวมทั้งทบทวนปัจจัยตามมาตรฐานของบริษัทในตลาดหลักทรัพย์ ซึ่งผลการทบทวนเกณฑ์ การคัดเลือก
ปัจจัยและก าหนดปัจจัยยั่งยืนจะค านึงถึงปัจจัยที่ส าคัญๆ ที่องค์กรต้องมีเพ่ือให้องค์กรมีความมั่นคง เติบโตอย่าง
ต่อเนื่องและยั่งยืนใน 7 ประเด็น ได้แก่ 1) เป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs) ที่การเคหะแห่งชาติเกี่ยวข้อง 2) โมเดล
เศรษฐกิจ BCG 3) Environment Social Governance (ESG) 4) แนวคิด Triple Bottom Line 5) พันธกิจหลักของ
การเคหะแห่งชาติ 3 ด้าน 6) เกณฑ์การประเมินผลรัฐวิสาหกิจ 8 ด้าน และ 7) มาตรฐานในตลาดหลักทรัพย์จึงได้มี
ปัจจัยยั่งยืน โดยแบ่งปัจจัย ได้เป็น 4 กลุ่มหลัก คือ ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคมด้านสิ่งแวดล้อม และด้านธรรมาภิบาล 
รวมทั้งสิ้นจ านวน 39 ปัจจัย และมีการก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนเพ่ือจัดล าดับความส าคัญ (น้อยที่สุด-มากที่สุด) 0-5 
ได้แก ่

- คะแนน 0 คือ ปัจจัยดังกล่าวไม่เก่ียวข้อง 
- คะแนน 1 คือ ไม่มีอิทธิพลต่อความสามารถในการท าภารกิจ 
- คะแนน 2 คือ มีอิทธิพลน้อยต่อความสามารถในการท าภารกิจ 
- คะแนน 3 คือ มีอิทธิพลปานกลางต่อความสามารถในการท าภารกิจ 
- คะแนน 4 คือ มีอิทธิพลสูงต่อความสามารถในการท าภารกิจ 
- คะแนน 5 คือ มีอิทธิพลสูงมากต่อความสามารถในการท าภารกิจ 
จากนั้นจึงน าปัจจัยดังกล่าว มาจัดล าดับความส าคัญ (จากมากไปน้อย) ผ่านการสัมมนา 

เชิงปฏิบัติการ เพ่ือระดมความคิดเห็นของผู้บริหารระดับสูง และผู้ปฏิบัติงาน ท าให้ได้ปัจจัยทั้งสิ้น 7 ปัจจัย 
ตามล าดับความส าคัญ ดังนี้ 

1. ความมั่นคงทางการเงิน 
2. คุณภาพที่อยู่อาศัยและการบริหารจัดการโครงการ 
3. การสร้างคุณค่าและการด าเนินภารกิจที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
4. การยกระดับคุณภาพชีวิตในชุมชนให้เข้มแข็งสามารถพ่ึงพาตนเองได้ (ทั้งในส่วนของการพัฒนา 
   ชุมชน และการฟ้ืนฟูเมอืง) 
5. การให้บริการลูกค้าที่เป็นเลิศและการตอบสนองผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
6. มีจริยธรรมและความโปร่งใส การก ากับดูแลกิจการที่ด ี
7. การเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้รองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ควบคู่กับการสร้าง 
   ความผูกพันกับบุคลากร 
ทั้งนี้ ฝ่ายนโยบายและแผนได้น าปัจจัยความยั่งยืนข้างต้นมาเป็นปัจจัยน าเข้าในการวางแผนวิสาหกิจ 

โดยสามารถบูรณาการกับวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการประจ าปีได้อย่างครบถ้วน 
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2.2.7 SWOT ของการเคหะแห่งชาติ 
การประเมินและวิเคราะห์สถานภาพขององค์กรเพ่ือก าหนดยุทธศาสตร์การบริหารเป็นสิ่งส าคัญและมี

ความจ าเป็นเพราะนอกจากจะท าให้ผู้บริหารทราบถึงความเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นแล้ว การวิเคราะห์องค์กร
ยังเป็นการก าหนดกรอบการท างานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีตั้งเป้าหมายไว้โดยใช้เครื่องมือที่เรียกว่า SWOT 
Analysis มาเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับองค์กร ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนดจุดแข็งและจุดอ่อน
จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก โดยวิเคราะห์ผ่านเครื่องมือ 
McKinsey’s 7S 7P Model และ PESTEL Analysis โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

จุดแข็ง (STRENGTHS) 
S1 กคช. เป็นหน่วยงานหลักในการพัฒนาที่อยู่อาศัยให้กับผู้มีรายได้น้อยตามนโยบายรัฐบาล และมี

พระราชบัญญัติรองรับในการพัฒนาที่อยู่อาศัย รวมถึงมีอ านาจหน้าที่ในการให้ความช่วยเหลือทาง
การเงิน 

S2 กคช. มีทรัพย์สินที่ดิน Land bank และมีทรัพย์สินที่ดินที่อยู่ในโครงการที่พัฒนาแล้วรวมทั้งที่ดิน
แปลงย่อยที่น้อยกว่า 5 ไร่ ที่อยู่ในชุมชน ที่มีศักยภาพ สามารถน ามาพัฒนาโครงการที่อยู่อาศัยหรือ
จัดประโยชน์เพื่อสร้างมูลค่าเพ่ิมได 

S3 โครงการที่อยู่อาศัยของ กคช. มีราคาขายและค่าเช่าที่ผู้มีรายได้น้อยรับภาระได้หรือต ่ากว่าเอกชน 
รวมทั้งพ้ืนที่ใช้สอยต่อหน่วยของอาคารชุดและอาคารเช่า มากกว่าเอกชน ส่วนบ้าน  แนวราบมีความ
ยืดหยุ่นในการออกแบบให้มีขนาดเล็กลงตามความต้องการและก าลังซื้อของ  ลูกค้าและช่องว่าง
ทางการตลาด 

S4 สามารถยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนในชุมชนของ กคช. อย่างต่อเนื่องและพัฒนาชุมชนให้
เข้มแข็งพ่ึงพาตนเองได้โดยมีหน่วยงาน สคล./สคจ. และนักพัฒนาชุมชน ที่มีศักยภาพ ที่ดูแลพ้ืนที่         
ทั่วประเทศ ผ่านกระบวนการความร่วมมือกับภาครัฐและเอกชน 

S5 พ้ืนทีโ่ครงการฟื้นฟูชุมชนเมือง เป็นท าเลเชื่อมโยงกับระบบขนส่งมวลชนซึ่งมีศักยภาพในการพัฒนา 
 

จุดอ่อน (WEAKNESSES) 
W1 กระบวนการบริหารจัดการโครงการพัฒนาที่อยู่อาศัยไม่มีประสิทธิภาพ ขาดความ  ร่วมมือระหว่าง

หน่วยงานท าให้ล่าช้า ส่งผลกระทบด้านการเงิน และการบริหารชุมชน ตลอดจนภาพลักษณ์องค์กร 
W2 การบริหารจัดการอาคารคงเหลือ (ทั้ งรูปแบบเช่าและขาย) บางส่วนสภาพไม่พร้อมอยู่ อาศัย               

ต้องปรับปรุงคุณภาพงานก่อสร้าง และรูปแบบบ้าน ไม่ตอบโจทย์ความต้องการ  ของลูกค้าและการ
แข่งขันทางการตลาดที่ เปลี่ยนแปลง 

W3 การบริหารจัดการที่ดิน Sunk Cost จากโครงการบ้านเอ้ืออาทรที่มีอยู่จ านวนมาก ต้องใช้เวลาในการ
แก้ไขปัญหาเพ่ือก่อให้เกิดรายได้ขณะที่หนี้สินเดิมจาก Sunk Cost ดังกล่าวยังมีจ านวนมาก                 
ท าให้ DSCR ต่ ากว่า 1 

W4 การวางก าลังคนไม่เพียงพอกับงาน ควบคู่กับการเพ่ิมทักษะการสื่อสารการตลาด  การบริหารจัดการ
ทรัพย์สิน การพัฒนาธุรกิจรูปแบบใหม่ เทคโนโลยีดิจิทัลและ นวัตกรรม 

W5 การใช้ประโยชน์จากฐานข้อมูล การพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรม  เพ่ือสนับสนุน
ภารกิจยังไม่เพียงพอ ไม่ทันกับพฤติกรรมลูกค้าและความต้องการ ของหน่วยงาน 
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โอกาส (OPPORTUNITIES) 
O1 รัฐบาลสนับสนุนการพัฒนาที่อยู่อาศัย ทั้ งด้านนโยบาย ด้านกฎหมาย และด้านการเงิน 
O2 นโยบายรัฐบาลที่ ให้ความส าคัญเรื่องการออกแบบที่อยู่อาศัยตามหลัก Universal Design และ 

Eco-Friendly Design สอดคล้ อ งกั บ ความต้ อ งการของลู กค้ า  และการแข่ งขั น ในตลาด
อสังหาริมทรัพย์ 

O3 โครงสร้างประชากร เข้าสู่สังคมสูงวัยอย่างสมบูรณ์ 
O4 พฤติกรรมลูกค้าเข้าถึงข้อมูล รวมทั้ งมีโอกาสใช้ระบบดิจิทัล เทคโนโลยีมากขึ้น 
O5 การสร้างความร่วมมือกับภาครัฐ เอกชนและภาคีเครือข่าย เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการด าเนิน

ภารกิจองค์กร ทั้งในด้านการพัฒนาที่อยู่อาศัยการพัฒนาชุมชน การจัดประโยชน์ในทรัพย์สินการ
บริหารจัดการองค์กร 

 อุปสรรค (THREATS) 
T1 สถานการณ์โรคอุบัติใหม่ ภัยธรรมชาติภาวะเศรษฐกิจที่ชะลอตัว รวมทั้งระบบอุตสาหกรรมการ

ก่อสร้างที่เปลี่ยนแปลงไป ตลอดจนเทคโนโลยีนวัตกรรมใหม่จะส่งผลกระทบอย่างรุนแรง (Disrupt) 
ต่อธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ลูกค้า ผู้รับจ้าง และ กคช. 

T2 ขาดความคล่องตัวในการด าเนินการขออนุมัติ/ขออนุญาตจากกระบวนการภายนอก  เช่น EIA และไม่
สามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบโครงการและงบประมาณตามการเปลี่ยนแปลงของความต้องการและ
พฤติกรรมผู้บริโภคได้ 

T3 สถาบันการเงินเข้มงวดในการปล่อยสินเชื่อที่อยู่อาศัยโดยเฉพาะผู้มีรายได้น้อย ท าให้ลูกค้ามีโอกาส
ได้รับสินเชื่อฯ จากสถาบันการเงินน้อยลง 

T4 ผู้อยู่อาศัยเดิมและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ได้รับผลกระทบจากโครงการฟ้ืนฟูชุมชนเมืองยังขาดความรู้
ความเข้าใจหรือไม่ให้ความร่วมมือ ท าให้โครงการฟ้นื ฟูชุมชนเมืองล่าช้ากฎหมาย ระเบียบ ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงและส่งผลกระทบ ต่อ กคช. 

T5 การด าเนินคดีด้านกฎหมายของโครงการรับคืนอาคารจากผู้ เช่าเหมา ต้องใช้ระยะเวลาใน                    
การด าเนินงาน ท าให้กคช.สูญเสียรายรับที่ควรพึงได้และเพ่ิมค่าใช้จ่ายในการดูแลซ่อม  บ ารุงค่าภาษี
ที่ดินและสิ่งปลูกสร้างจากอาคารเช่า 

T6 กฎหมาย ระเบียบ กฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงและส่งผลกระทบ ต่อ กคช 
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หลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ 
2.2.8 หลักเกณฑ์ตามระบบการประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise 

Assessment Model : SE-AM) ด้านการก ากับดูแลที่ดีและการน าองค์กร (Corporate Governance & 
Leadership : CG & Leadership) 

6. คณะกรรมการ 
6.3 การก ากับดูแลการด าเนินตามแผนงานของระบบจัดการองค์กรที่ส าคัญ (น้ าหนักร้อยละ 3) 

“โดยคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจมีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทางการด าเนินงาน หรือนโยบายรวมถึงเป้าหมาย 
ของแผนการด าเนินงานที่ส าคัญ พิจารณาให้ความเห็นชอบแผนการด าเนินงานที่ส าคัญก่อนเริ่มปีบัญชี หรือ  
มอบหมายให้คณะอนุกรรมการชุดใดชุดหนึ่งท าหน้าที่ในการพิจารณาให้ความเห็นชอบแผนการด าเนินงาน  
ที่ส าคัญ และน าเสนอคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจเพ่ือรับทราบผ่านการรายงานผลการด าเนินงานของ 
คณะอนุกรรมการชุดดังกล่าวได้ก่อนเริ่มปีบัญชี รวมทั้งติดตามแผนงานของระบบการจัดการองค์กรที่ส าคัญ 
อย่างน้อยเป็นรายไตรมาส พร้อมมอบข้อสังเกตและข้อเสนอแนะที่มีสาระส าคัญ และมีผลการด าเนินการบรรลุ  
ตามเป้าหมายของแผนงานของระบบการจัดการองค์กรที่ส าคัญอย่างครบถ้วน” 

ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management : HCM) 
1. ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์และการขับเคลื่อนของผู้บริหารระดับสูง 

(น้ าหนักร้อยละ 30) 
1.1 คุณภาพของยุทธศาสตร์/กลยุทธ์/การสื่อสาร/การติดตามผล/ผลลัพธ์ (น้ าหนักร้อยละ 20) 
“ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์  

ทางธุรกิจ รวมถึงความท้าทายในด้านต่างๆ การเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัลและการบริหารความเสี่ยง  
ด้านการบริหารทุนมนุษย์โดยพิจารณาทั้งในเชิงปริมาณ (Quantitative) และเชิงคุณภาพ (Qualitative) โดยมี 
ช่องทางการเผยแพร่ที่ เพียงพอ เพ่ือให้การสื่อสารเป็นไปอย่างทั่วถึง และมีกระบวนการติดตามผลการ  
ด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพได้ตามผลลัพธ์ที่ก าหนด” 

1.2 การขับเคลื่อนของผู้บริหารระดับสูง (น้ าหนักร้อยละ 10) 
“ผู้บริหารระดับสูงเป็นหนึ่งในหัวใจของการด าเนินงานในทุกเรื่อง โดยเฉพาะการด าเนินงาน

เชิงกลยุทธ์หรือการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ด้าน HCM ดังนั้น บทบาท/หน้าที่ของผู้บริหารระดับสูงจึงเป็นปัจจัย
ที่ส าคัญ (Key Success Factor) ที่ท าให้การด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จ” 

2. การบริหารทุนมนุษย์ (น้ าหนักร้อยละ 25) 
“การบริหารทุนมนุษย์ที่ค านึงถึงการจัดการอัตราก าลังที่สอดรับกับภารกิจทั้งในปัจจุบันและ  

อนาคต โดยการวิเคราะห์อุปสงค์ อุปทาน ของอัตราก าลัง การทดแทนของเทคโนโลยี รวมถึงการพิจารณา  
ผลตอบแทน/สิทธิประโยชน์ให้เกิดความเป็นธรรม จูงใจบุคลากรที่มีศักยภาพ และสอดคล้องผลการด าเนินงาน 
ของแต่ละบุคคล ผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นระบบและมีประสิทธิภาพ สามารถเป็นกลไกหลัก  
ในการขับเคลื่อนองค์กรได้อย่างแท้จริง” 

2.1 อัตราก าลัง (น้ าหนักร้อยละ 7.5) 
2.2 ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (น้ าหนักร้อยละ 15) 
2.3 ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (น้ าหนักร้อยละ 2.5) 

3. การพัฒนาทุนมนุษย์ (น้ าหนักร้อยละ 25) 
“การพัฒนาทุนมนุษย์อย่างเป็นระบบ ซึ่งต้องมีแนวทางการพัฒนาของแต่ละกลุ่มบุคลากร 

ที่แตกต่างกันอย่างเหมาะสม โดยให้มีทั้ งความรู้  และทักษะที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ  
เทคโนโลยี และภาวะการแข่งขัน (New-Skill/Up-skill/Re-skill) รวมถึงการปรับรูปแบบของการพัฒนา 
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บุคลากรที่มุ่งเน้นการเรียนรู้ที่เกิดจากการปฏิบัติงานจริง (Action learning) อีกทั้งการพัฒนาบุคลากรและ 
ผู้น าที่มีศักยภาพ และมีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพที่เป็นรูปธรรม” 

3.1 การเรียนรู้และการพัฒนา (น้ าหนักร้อยละ 10) 
3.2 การสืบทอดต าแหน่ง/การบริหารจัดการคนเก่ง/การจัดการสายอาชีพ (น้ าหนักร้อยละ 10) 
3.3 การจัดการสายอาชีพ (น้ าหนักร้อยละ 5) 
 

4. กลไกที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (น้ าหนักร้อยละ 20) 
“การยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐานต่างๆ ให้สนับสนุนด้าน การบริหารทุนมนุษย์  โดยมี 

แนวทางการสร้างค่านิยม/วัฒนธรรมองค์กร การปลูกฝังให้บุคลากรมีจริยธรรมและเตรียมพร้อมต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้น รวมถึงการจัดการสภาพแวดล้อมในการท างานให้เกิดความปลอดภัย และมีสวัสดิภาพ 
ซึ่งจะสะท้อนผ่านความผูกพันของบุคลากร นอกจากนี้ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้าน HR ต้องถูกออกแบบ 
ให้เอ้ือต่อการวิเคราะห์ คาดการณ์ ตัดสินใจ ทั้งนี้  หน่วยงานที่รับผิดชอบด้าน HR ต้องมีการพัฒนาตนเอง 
อยู่ตลอดเวลา โดยผู้บริหารสายงานภายในองค์กรต้องส่งเสริมการท างานของหน่วยงานที่รับผิดชอบด้าน HR 
อย่างจริงจังและต่อเนื่อง ทั้งการเป็นผู้น าในการร่วมกิจกรรม กระตุ้นให้บุคลากรร่วมกิจกรรม การจัดสรร  
ทรัพยากรที่จ าเป็น การก ากับติดตาม และการให้ข้อเสนอแนะ” 

4.1 การสร้างประสบการณ์ที่ดีและความผูกพันของบุคลากร/ความผูกพันองค์กร/ค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กร/การจัดการการเปลี่ยนแปลง/จรรยาบรรณและจริยธรรม (น้ าหนักร้อยละ 5) 

4.2 เทคโนโลยีดิจิทัลด้าน HR (น้ าหนักร้อยละ 3) 
4.3 ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน (น้ าหนักร้อยละ 2) 
4.4 บทบาทของสายงาน HR (น้ าหนักร้อยละ 10) 

 

 
ภาพที่ 2 - 11 แสดงองค์ประกอบของเกณฑ์ประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ ดา้นการบรหิารทุนมนุษย ์

 
ที่มา : เอกสารประกอบการสัมมนาชี้แจงหลักเกณฑ์การประเมินผล Core Business Enablers ของรัฐวิสาหกิจ (ปรับปรุง ปี 2566) 
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ผลประเมินตัวชี้วัด Enablers ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management : HCM) 
จากผลประเมินตัวชี้ วัด Enablers ด้านการบริหารทุนมนุษย์  (HCM) มีประเด็นที่ท าได้ดี  

และต้องพัฒนาปรับปรุง ประจ าปีงบประมาณ 2566 ซึ่งการเคหะแห่งชาติได้น าไปเป็นปัจจัยน าเข้าในการวิเคราะห์ 
SWOT รวมถึงการทบทวนและปรับปรุงแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566 -2570 (ฉบับปรับปรุง 
ปี 2567) โดยมีประเด็นที่ท าได้ดีและต้องพัฒนาปรับปรุง  

 
ภาพที่ 2 - 12 แสดงคะแนนประเมินด้านการบริหารทุนมนุษย์ และการเปลี่ยนแปลงของคะแนน 

ที่มา : เอกสารสัมมนาช้ีแจงผลประเมิน Enablers ปีบญัชี 2566 
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ตารางท่ี 2 - 6 ตารางแสดงผลประเมินตัวชี้วัด Enablers ด้าน HCM ประจ าปี 2566  
ตารางแสดงผลประเมินตัวชี้วัด Enablers ด้าน HCM ประจ าปี 2566 

ด้าน Core Business Enablers หัวข้อ “การบริหารทุนมนุษย์” ระดับคะแนน  3.3780 
ประเด็นที่ท าได้ ประเด็นที่ต้องพัฒนาปรับปรุง 

1. ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย ์                             ระดับคะแนน  3.4667 
 มีแนวทางในการจัดท าแผนแม่บทการบริหาร
ทุ น มนุ ษ ย์ แล ะจั ดท าแผน ปฏิ บั ติ ก ารป ระจ าปี 
โดยมีการวิเคราะห์ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกท่ีมี
ผลกระทบต่อการด าเนินงานด้านการบริหารและ
พัฒนาทุนมนุษย์มีการทบทวนคู่ เทียบเพ่ือน าผล 
การด า เนิ น งาน ม า ใช้ เป็ น ข้ อ มู ล ปั จ จั ย น า เข้ า  
มีการบูรณาการร่วมกับยุทธศาสตร์องค์กร และแผน
แม่บทต่าง ๆ มีการก าหนดเป้าหมาย ตัวชี้วัด รวมทั้ง
ก ร อ บ เว ล า แ ล ะ ผู้ รั บ ผิ ด ช อ บ  แ ล ะ มี ก ล ไก 
หรือกระบวนการติ ดตามและประเมิ น ผลการ
ด าเนินงาน และ กคช. มีการแต่งตั้ งคณะท างาน
ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์ ด้ า น บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์  
(HR Committee) ท าหน้าที่สื่อสารและสนับสนุนงาน
ด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีการก าหนดบทบาท
หน้าที่ในการริเริ่มและก าหนดยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ด้าน
การบริหารทุนมนุษย์ให้ข้อเสนอแนะหรือแนวทางใน
การจัดท าแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์และ
แผนปฏิบัติการประจ าปี รวมทั้งติดตาม สนับสนุนการ
บริหารและการพัฒนาประสิทธิภาพของแผนปฏิบัติ
การประจ าปีด้านการบริหารทุนมนุษย์ 
 

     - ควรทบทวนการวิเคราะห์ปัจจัยน าเข้าการ
วิเคราะห์ HR SWOT ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ 
ความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์รวมทั้งต าแหน่งทาง
ยุทธศาสตร์และความเชื่อมโยงของวัตถุประสงค์เชิง
ยุทธศาสตร์ให้สะท้อนสภาพแวดล้อมด้านการบริหาร
ทุนมนุษย์มากข้ึน และควรทบทวนตัวชี้วัดทั้งในระดับ 
กลยุทธ์ และตัวชี้วัดของแผนปฏิบัติการ 
ด้านทุนมนุษย์ให้มีความท้าทายและสะท้อนให้เห็นถึง
ผลสัมฤทธิ์ที่องค์กรคาดหวัง และมีความเชื่อมโยงกับ
แผนยุทธศาสตร์องค์กรและแผนแม่บทอ่ืน ๆ มากขึ้น  
    - ควรทบทวนประสิทธิผลของการด าเนินงานของ
คณะท างานยุทธศาสตร์ด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
โดยใช้ข้อมูลป้อนกลับที่หลากหลายมากขึ้น 
เพ่ือเป็นปัจจัยน าเข้าท่ีส าคัญมาใช้ในการปรับปรุงการ
ด าเนินงานของคณะท างานยุทธศาสตร์ด้านบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

2. การบริหารทุนมนุษย์ ระดับคะแนน  3.4600 
 มีการก าหนดโครงสร้างงาน กลุ่ มงานและ
โค รงส ร้ า ง อั ต ราก าลั ง  ให้ มี ค ว าม ส อ ด ค ล้ อ ง 
กับโครงสร้างธุรกิจและกระบวนการหลัก มีการวางแผน
อัตราก าลังโดยวิเคราะห์สภาพก าลังคนขององค์กรที่มีอยู่
ในปัจจุบัน เปรียบเทียบกับความต้องการก าลังคนใน
อนาคต ประมาณการอัตราก าลังที่พิจารณาจากอุปสงค์ 
อุปทานของอัตราก าลัง มีการน าเครื่องมือมาใช้ เช่น การ
วิ เคราะห์กระบวนการและเวลาที่ ใช้จริง (Full-Time 
Equivalent : FTE) ด้ ว ย ก ารวิ เค ราะห์ ภ าระ งาน 
(Workload analysis) การวิเคราะห์อัตราส่วนหรือสัดส่วน
มาตรฐาน การวิเคราะห์แนวโน้ม การคาดการณ์ เป็นต้น 
และมีกระบวนการสรรหาคัดเลือก ที่ เป็นระบบ ทั้ ง

- ควรทบทวนและปรับปรุงประสิทธิผลของการ
บริหารอัตราก าลังให้บูรณาการกับการพัฒนาด้าน
เทคโนโลยีดิจิทัลขององค์กร ความหลากหลายของ
พนักงาน รวมทั้งช่องว่างระหว่างวัยให้มีความชัดเจน
มากขึ้น โดยพิจารณาจากข้อมูลป้อนกลับทั้งในเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพที่หลากหลาย เพ่ือให้สามารถ
น าผลการวิเคราะห์มาใช้ในการปรับปรุงกระบวนการ
ได้ อ ย่ า งมี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพ  ทั น ต่ อ ส ถ าน ก ารณ์ 
และการเปลี่ ยนแปลงมากขึ้น  และควรทบทวน
ประสิท ธิ ผลของการจั ดการผลการปฏิ บั ติ งาน  
และใช้ประโยชน์จากการวัดและประเมินผลการ
ปฏิบั ติ งาน  โดยน าผลการประเมินมาใช้ ในการ



แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์การเคหะแห่งชาติ พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรงุปี 2567) และแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ 2568 45 
 

  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติ 

ประเด็นที่ท าได้ ประเด็นที่ต้องพัฒนาปรับปรุง 
บุคลากรระดับบริหารและปฏิบัติการ มีการก าหนดแนว
ทางการหมุนเวียนบุคลากรอยู่ในหลักเกณฑ์ความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ เช่น การหมุนเวียนงานหรือเลื่อนระดับ
ภายในกอง การหมุนเวียนงานหรือเลื่อนระดับภายในฝ่าย  
การหมุนเวียนงานภายในกลุ่มงานเดียวกัน เป็นต้น และมี
การก าหนดระบบประเมินผลการด าเนินงานในทุกระดับ มี
หลักเกณฑ์/แนวทางในการประเมินผล และรอบระยะเวลา
ในการประเมินผลที่ชัดเจนมีกระบวนการถ่ายทอด
ตัวชี้วัดระดับองค์กร (PA) ตัวชี้วัด ผว. (GPA) ตัวชี้วัด
ตามแผนงาน/โครงการประจ าปี  (IPA) ภายใต้แผน
ยุทธศาสตร์องค์กร ตัวชี้วัด Enablers ตามบันทึกข้อตกลง
ของ สคร. โดยถ่ายทอดตัวชี้วัด เป็น 5 ระดับ ได้แก่ 1) 
ระดับ ผว. 2) ระดับ ผู้บริหารระดับสูง (รผว./ผช.ผว.) 3) 
ระดับฝ่าย 4) ระดับกอง 5) ระดับปฏิบัติการ (รายบุคคล)
รวมถึงมีการใช้ประโยชน์จากการวัดและประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เช่น การพัฒนาพนักงานการปรับเลื่อนต าแหน่ง 
และการให้ผลตอบแทนทั้งที่ เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน 
รวมถึง กคช. มีแนวทางการพัฒนาผลตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ของบุคลากรโดยศึกษาทบทวนโครงสร้าง
ผลตอบแทนและสิ ทธิ ประโยชน์ ของผู้ ปฏิ บั ติ งาน
เปรียบเทียบกับรัฐวิสาหกิจในกลุ่มเดียวกัน และมีการ
ปฏิบัติตามกฎหมายหรือข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับแรงงาน 
ของการบริ หารทรัพยากรบุ คคลเพ่ื อให้ เกิ ดความ 
เป็นธรรมกับพนักงานน าปัจจัยต่าง ๆ เช่น ผลส ารวจความ
พึงพอใจ ผลประเมิน VOE ข้อเรียกร้องจากสหภาพแรงงาน 
กคช. ประกาศของคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจ
สัมพันธ์ความเห็นของคณะกรรมการ กคช. ผู้บริหาร
ระดับสูง รวมถึงความต้องการของกลุ่มและส่วนบุคลากรมา
ใช้ประโยชน์ในการออกแบบแนวทางการพัฒนา 

วิเคราะห์  เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากร/ 
ทีมงาน /หน่วยงานรวมถึงการทบทวนประสิทธิผลของ
การให้ข้อมูลป้อนกลับที่ส าคัญจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแก่พนักงานเพ่ือน าไปใช้ในการพัฒนาตนเอง
และปรับปรุงการท างานของหน่วยงานและขององค์กร 
อีกทั้งควรทบทวนการน าข้อคิดเห็น ข้อมูลป้อนกลับ
จากแหล่งต่าง ๆ ที่หลากหลายมาใช้ในการปรับปรุง
การจัดการด้านสิทธิประโยชน์ให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ เสมอ และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  
เพ่ือให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

3. การพัฒนาทุนมนุษย์ ระดับคะแนน  3.2800 
มีกระบวนการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร โดย

น าปัจจัยน าเข้าที่ส าคัญต่าง ๆ เช่น แผนยุทธศาสตร์
องค์กร ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ สมรรถนะหลัก
ขององค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต กลุ่มบุคลากร
ตามบริบทองค์กร เทคโนโลยีและนวัตกรรม ระบบการ
ก ากับดูแลกิจการที่ดี กลุ่มลูกค้า ความต้องการและ
ความคาดหวังของลูกค้า เป็นต้น มาใช้ในการทบทวน
กระบวนการเรียนรู้ มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร

- ควรทบทวนประสิทธิผลของการอบรมใน
รูปแบบต่าง ๆ และการได้มาซึ่งข้อมูลการประเมินผล
การพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้มั่นใจว่ามีความครบถ้วน 
ถูกต้อง สะท้อนผลของการพัฒนาได้ชัดเจนมากข้ึน 
น าไปสู่การทบทวนและปรับปรุงกระบวนการพัฒนา
บุคลากรในรูปแบบต่าง ๆ เกิดผลสัมฤทธิ์ตามที่องค์กร
คาดหวัง รวมถึงมีผลการด าเนินงานที่ดีขึ้นอย่าง
ต่อเนื่องทั้ง Routine work, Process mprovement, 
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ประเด็นที่ท าได้ ประเด็นที่ต้องพัฒนาปรับปรุง 
ระยะยาว และแผนปฏิบัติการการเรียนรู้และพัฒนา
บุคลากรประจ าปี พัฒนาบุคลากรและผู้ น าตาม
แผนพัฒนาบุคลากร และประเมินประสิทธิผลการ
พัฒนาตามเกณฑ์ที่ก าหนด และมีการประเมินผล การ
เรียนรู้และพัฒนาบุคลากรและผู้น าระดับสูง ตาม
แบบจ าลองกระบวนการวิธีการ ROI  

มีการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งและแผน
บริหารจัดการคนเก่ง โดยวิเคราะห์ข้อมูลภายในที่
เกี่ยวข้อง เช่น โครงสร้างอัตราก าลัง ข้อมูลอัตราก าลัง
แบ่ งตามกลุ่มและส่วน ต าแหน่งทางการบริหาร 
จ านวนผู้เกษียณอายุ ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
โครงสร้างองค์กร เป็นต้น มีการคัดเลือกผู้มีศักยภาพที่
จะทดแทนต าแหน่งบริหาร และต าแหน่งงานที่ส าคัญ 
(Key Strategic Position) และจัดท าแผนการพัฒนา 
ประเมินผล รวมถึงการใช้ประโยชน์  

มีแนวทางจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
โดยให้มีความสอดคล้องกับระเบียบมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งและหลักเกณฑ์ความก้าวหน้าในสายอาชีพมี
ก า ร ก า ห น ด รู ป แ บ บ เส้ น ท า ง ไว้  3 รู ป แ บ บ  
คือ 1) เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพแบบเดิม  
2) เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพแบบคู่ขนาน 
และ 3) เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพแบบ
เครือข่าย มีคณะกรรมการชุดต่าง ๆ ในการสนับสนุน
การจั ดการความก้ าวหน้ าในสายอาชี พ  ได้ แก่ 
คณ ะกรรมการป ระ เมิ น ผลต าม กลุ่ ม งาน และ
คณะกรรมการประเมินผลตามสายวิชาชีพคณะท างาน
ผู้บริหารและผู้แทนสายงานด้านบริหารทรัพยากร
บุคคล (Line Manager And HR Agent) คณะท างาน 
HR Connect รวมถึงหน่วยงานภายในฝ่ายทรัพยากร
บุคคล 

Innovation หรือผลการด าเนินงานด้านอื่น ๆที่
เกี่ยวข้อง และควรทบทวนและเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การใช้ประโยชน์จากการพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่ง การ
พัฒนาคนเก่งในการสนับสนุนการด าเนินงานของ 
กคช. ที่ส าคัญท่ีหลากหลายมากข้ึน รวมถึงเชื่อมโยง
กับการพัฒนากระบวนการจัดการความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ และมีการวัดผลลัพธ์ที่ชัดเจน เป็นรูปธรรม 
สะท้อนถึงประโยชน์ที่ กคช. จะได้รับจากการพัฒนาผู้
สืบทอดต าแหน่ง การพัฒนาคนเก่งและการจัดการ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพมากข้ึน รวมถึงปรับปรุงผล
การด าเนินงานของกลไกต่าง ๆ ในการสนับสนุนการ
จัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพขององค์กร 

4. กลไกที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ ระดับคะแนน  3.2650 
 มีการเสริมสร้างความผูกพันองค์กร โดย
ก าหนดปัจจัยความผูกพัน จัดท าแผนเสริมสร้างความ
ผูกพันประจ าปี มีการเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรม
องค์กร เพ่ือสร้างพฤติกรรมที่ พึงประสงค์ส าหรับ
พนักงาน กคช. ให้เป็นกรอบทิศทางการประพฤติและ
ปฏิบัติ มีแนวทางในการจัดการการเปลี่ยนแปลงตาม
แนวคิดของ John P. Kotter 8 ขั้นตอน และมีระบบ

- ค ว รท บ ท วน แ ล ะป รั บ ป รุ งป ระสิ ท ธิ ผ ล 
ของการสร้ างประสบการณ์ ที่ ดี ให้ แก่บุ คลากร  
โดยใช้ข้อมูลป้อนกลับที่หลากหลายและเหมาะสมใน
แต่ละช่วงชีวิตการท างาน เพ่ือให้สามารถน าไปใช้ใน
การปรับปรุงการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
และสามารถน าไปใช้ในการด าเนินงานตอบสนองต่อ
ความต้องการที่หลากหลายของบุคลากรทั่วทั้งองค์กร 
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ประเด็นที่ท าได้ ประเด็นที่ต้องพัฒนาปรับปรุง 
ฐานข้อมูลด้าน HR รองรับการท างานแบบ Web 
Application ประกอบด้วยโมดูลงานย่อย เช่น โมดูล
งานประวัติพนักงาน (Employee Management) 
โมดูลงานสรรหาว่าจ้ างพนั กงาน (Recruitment 
Management) โมดูลงานเงินเดือนพนักงาน (Payroll 
Management) โมดูลงานมาปฏิบัติงานและลาหยุด
งาน (Time Management) โมดูลงานสวัสดิการและ
พนักงาน (Employee Benefits and Welfare) เป็น
ต้น น าข้อมูลมาใช้ในการวิเคราะห์และคาดการณ์ เช่น 
การคาดการณ์อัตราก าลัง เป็นต้น มีโครงการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรเพ่ือตอบสนองต่อสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล อีกทั้ง กคช. มีการจัดท า
แผนงานด้านความปลอดภัย สวัสดิภาพ อาชีวอนามัย 
และสภาพแวดล้อมในการท างาน (Safety Security 
Health and Environment: SSHE) ทั้งแผนระยะสั้น 
และระยะยาว โดยมีการก าหนดผู้รับผิดชอบที่ชัดเจน 
รวมถึงมีการทบทวนมาตรการ กฎระเบียบ ข้อบังคับ 
หรือแผนงานอ่ืนที่ เกี่ยวข้อง รวมทั้งมีการก าหนด
มาตรฐาน ด้ านความปลอดภั ย  โดย ในปี  2566  
กคช. ได้การรับรองระบบมาตรฐาน การจัดการ 
อาชีวอนามัย  และความปลอดภั ย ( ISO 45001) 
น อ ก จ า ก นี้ ผู้ บ ริ ห า ร ทุ ก ร ะ ดั บ ข อ ง  ก ค ช .  
ให้การสนับสนุนและให้ความร่วมมือกับสายงาน HR  
มีการพัฒนาผู้บริหารสายงานภายในองค์กร (Line 
Manager) ให้มีความรู้และทักษะในงานด้าน HR  
และสายงาน HR ของ  

มีการสร้าง เครือข่ายภายนอก และมีการ
แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ด้านต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง เพ่ือ
น ามาใช้ ป ระ โยชน์  ในการพัฒ นางานด้ าน  HR 
นอกจากนี้ยังมีการก าหนดแนวทาง/วิธีการในการสอบ
ทานการด าเนินงาน ของกระบวนการที่ส าคัญด้าน HR  
(HR audit) 

และควรทบทวนประสิทธิผลของระบบฐานข้อมูลด้าน 
HR และน ามาใช้ป ระโยชน์ ใช้ ใน การวิ เค ราะห์ 
และคาดการณ์ (HR Analysis & Analytics) เชิงลึก
เพ่ือการตัดสินใจในงานด้านกระบวนการภายใน 
(Internal process) และงานด้านวางแผนกลยุทธ์ 
(Strategic Planning) รวมถึงการน าเทคโนโลยีดิจิทัล
มาใช้ในการสนับสนุนการด าเนินงานด้านบริหาร 
และพัฒนาทุนมนุษย์ให้มากยิ่งขึ้น รวมทั้งควรทบทวน
ประสิทธิผลของการด าเนินงานด้านความปลอดภัย 
สวั สดิ ภ าพ  อาชี วอน ามั ย  และสภาพแวดล้ อม 
เพ่ื อ ให้ เกิ ด ค วาม เชื่ อ ม โย งกั บ แผน งาน ต่ า ง  ๆ  
ที่เกี่ยวข้อง น าข้อมูลที่เกี่ยวข้องไปใช้ประโยชน์ในการ
ด าเนินงานได้อย่างเป็นรูปธรรม รวมทั้งการปรับปรุง
บทบาทของสายงานด้าน HRเพ่ือให้สามารถสนับสนุน
การบรรลุยุทธศาสตร์องค์กรและยุทธศาสตร์ด้านการ
บริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิผล 
มากขึ้น 
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แผนยุทธศาสตร์และแผนงานที่ส าคัญต่างๆ ขององค์กร 
2.2.9 แผนวิสาหกิจการเคหะแห่งชาติ ปี 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) และแผนปฏิบัติการประจ าปี 2568 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กร (SWOT Analysis) (เกี่ยวข้องกับงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล) 

จุดแขง็ (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
S1  กคช. เป็นหน่วยงานหลักในการพัฒนาที่อยู่อาศัยให้กับผู้มี
รายได้น้อยตามนโยบายรัฐบาล และมีพระราชบัญญัติรองรับการ
พัฒนา ปรับปรุง ที่อยู่อาศัยและชุมชนเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตผู้
อยู่อาศัยรวมถึงการให้ความช่วยเหลือทางการเงิน  
S4  สามารถยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนในชุมชนของ 
กคช. อย่างต่อเนื่องและพัฒนาชุมชนให้เข้มแข็งพึ่งพาตนเองได้ โดย
มีหน่วยงาน สคล./สคจ. และนักพัฒนาชุมชนที่มีศักยภาพที่ดูแล
พื้นที่ทั่วประเทศผ่านกระบวนการความร่วมมือกับภาครัฐและ
เอกชน  

W1  กระบวนการบริหารจัดการโครงการพัฒนาที่อยู่อาศัยไม่มีประสิทธิภาพ 
ขาดความร่วมมือระหว่างหน่วยงานท าให้ล่าช้า ส่งผลกระทบด้านการเงิน 
และการบริหารชุมชน ตลอดจนภาพลักษณ์องค์กร  
W4  การวางก าลังคนไม่เพียงพอกับงาน ควบคู่กับการเพิ่มทักษะการสื่อสาร
การตลาด  การบริหารจัดการทรัพย์สินการพัฒนาธุรกิจรูปแบบใหม่ 
เทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรม  
 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 
O2  นโยบายรัฐบาลที่ให้ความส าคัญเรื่องการออกแบบที่อยู่อาศัย
ต า ม ห ลั ก  Universal Design แ ล ะ  Eco-Friendly Design 
สอดคล้องกับความต้องการของลูกค้า และการแข่งขันในตลาด
อสังหาริมทรัพย์  
O5  การสร้างความร่วมมือกับภาครัฐ เอกชนและภาคีเครือข่าย 
เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการด าเนินภารกิจองค์กร ทั้งในด้านการ
พัฒนาที่อยู่อาศัย การพัฒนาชุมชนการจัดประโยชน์ในทรัพย์สิน
การบริหารจัดการองค์กร  
 

T1  สถานการณ์โรคอุบัติใหม่ ภัยธรรมชาติ ภาวะเศรษฐกิจที่ชะลอตัว 
รวมทั้งระบบอุตสาหกรรมการก่อสร้างที่เปลี่ยนแปลงไป ตลอดจนเทคโนโลยี
น วั ต ก รรม ให ม่ จ ะส่ งผ ลก ระ ท บ อ ย่ า งรุ น แ รง  (Disrupt) ต่ อ ธุ รกิ จ
อสังหาริมทรัพย์ลูกค้า ผู้รับจ้าง และ กคช.  
T6  กฎหมาย ระเบียบ ที่มีการเปลี่ยนแปลงและส่งผลต่อ กคช. และการ
ด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น PDPA กฎหมายสมรสเท่าเทียม เป็นต้น   
 

 
วิสัยทัศน์การเคหะแห่งชาติ 
“สร้างบ้าน สร้างสุข เพื่อคุณภาพชีวิตท่ีดี” 
 

พันธกิจ 
1. สร้างบ้านคุณภาพที่ทุกคนเป็นเจ้าของได้ 
2. สร้างความสุขในชุมชน 
3. สร้างสังคมคุณภาพเพ่ือชีวิตที่ดี 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์ 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 1 การเพิ่มประสิทธิภาพทางการเงิน 

กลยุทธ์ 1.1 สร้างโอกาสและการเข้าถึงที่อยู่อาศัย (F1) 
กลยุทธ์ 1.2 จัดประโยชน์ที่ดินและ Sunk Cost (F2) 
กลยุทธ์ 1.3 เพ่ิมประสิทธิภาพอาคารเช่า (F3) 
 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาที่อยู่อาศัยที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมส าหรับทุกกลุ่มเป้าหมายเพื่อ 
 คุณภาพชีวิตท่ีดี 

กลยุทธ์ 2.1 พัฒนาโครงการให้รองรับทุกกลุ่มเป้าหมายตามแนวคิด UD และเกณฑ์ NHA Eco-Village (C1) 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 3 การยกระดับชุมชนให้เข้มแข็งภายใต้โมเดลเศรษฐกิจ BCG 

กลยุทธ์ 3.1 ยกระดับการบริหารชุมชนและคุณภาพชีวิตชุมชนให้เข้มแข็งยั่งยืน (C3) 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 4 การฟื้นฟูชุมชนเมือง พัฒนาเมืองสู่การเป็น Smart City 

กลยุทธ์ 4.1  ขยายผลการพัฒนาโครงการฟื้นฟูชุมชนเมืองให้เป็น Smart City (P2) 
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วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 5 การสร้างความเชื่อม่ันและสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 กลยุทธ์ 5.1  ปรับภาพลักษณ์องค์กรและสื่อสารเชิงรุก (C4) 
 กลยุทธ์ 5.2  ส่งเสริมธรรมาภิบาล ให้เป็นวัฒนธรรมองค์กร (L2) 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 6 การเพิ่มขีดความสามารถองค์กร ด้วยเทคโนโลยี และนวัตกรรม 
 กลยุทธ์ที่ 6.1 เปลี่ยนผ่านดิจิทัลให้รองรับการบริการประชาชน และองค์กร (P1) 
 กลยุทธ์ที่ 6.2 เตรียมความพร้อมบุคลากรให้รองรับยุทธศาสตร์องค์กรเทคโนโลยีดิจิทัลและ  
  นวัตกรรมในอนาคต (L1) 

 

ที่มา : แผนวิสาหกิจการเคหะแห่งชาติ ปี 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) 
 
 

ภาพที่ 2 - 13 แสดงแผนที่ยุทธศาสตร์ (Strategy Map) การเคหะแห่งชาติ พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) 

ภาพที่ 2 - 14 แสดงแผนที่ความเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ และการแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่แผนปฏิบัติการประจ าปี 2568 
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2.2.10 แผนแม่บทแผนแม่บทด้านการก ากับดูแลกิจการที่ดี พ.ศ. 2566 – 2570 (ฉบับปรับปรุง ปี 2567)  
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) (เกี่ยวข้องกับงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล) 

จุดแขง็ (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
S1 : เป็นหน่วยงานหลักในการพัฒนาที่อยู่อาศัยให้กับผู้มีรายได้น้อยตาม
นโยบายรัฐบาลและมีพระราชบัญญัติรองรับการพัฒนาปรับปรุงที่อยู่อาศัย
และชุมชน เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตผู้อยู่อาศัย รวมถึงการให้ความช่วยเหลอื
ทางการเงิน 
*เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจ กคช. S1* 
 
S9 ผู้ปฏิบัติงานมีการปฏิบัติงานหรือให้บริการกับผู้มาติดต่อทุกคนอย่างเท่า
เทียมกันไม่พบการเรียกรับผลประโยชน์ และมีช่องทางในการสื่อสารข้อมูล
หลากหลายช่องทาง 
 

W1 : ผู้ปฏิบัติงานบางส่วนยังขาดความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับ
การก ากับดูแลกิจการที่ดี 
รวมทั้งยังไม่ให้ความสนใจในการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารขององค์กร
เท่าที่ควร  
 
W14 : ขาดการมีส่วนร่วมของผู้ปฏิบัติงานในการใช้จ่ายงบประมาณให้
เป็นไปตามวัตถุประสงค์  
มีความคุ้มค่าและเกิดผลประโยชน์สูงสุด 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 
O1 : รัฐบาลสนับสนุนการพัฒนาที่อยู่อาศัย ทั้งด้านนโยบาย ด้านกฎหมาย 
และด้านการเงิน 
 
O2 : การสร้างความร่วมมือกับภาครัฐ เอกชนและภาคีเครือข่าย เพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการด าเนินภารกิจองค์กร ทั้งในด้านการพัฒนาที่อยู่อาศัย     
การพัฒนาชุมชนการจัดประโยชน์ในทรัพย์สิน การบริหารจัดการองค์กร 
*เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจ กคช. O2* 

T1 : กฎหมาย ระเบียบ กฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงและ
ส่งผลกระทบต่อองค์กร 
*เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจ กคช. W1* 

 

วิสัยทัศน์ 
- 
 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ และโครงการ 
 กลยุทธ์ที่ 1 การพัฒนาศักยภาพการก ากับดูแลกิจการที่ดี 

โครงการ/กิจกรรม 1. การประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจของ สคร. ด้านการก ากับดูแลที่ดี  
และการน าองค์กร 

 2. การยกระดับธรรมาภิบาลให้เป็นวัฒนธรรมองค์กร 
 3. การส่งเสริมการปฏิบัติงานตามหลักการองค์กรคุณธรรมของกระทรวง      

วัฒนธรรม 
 4. การพัฒนาเพิ่มประสิทธิภาพงานด้านความเสี่ยงและการควบคุมภายใน 
 5. การบริหารความเสี่ยงการทุจริตที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานตามภารกิจ

ประจ าปี 
 6. การทบทวนและจัดท าคู่มือที่เก่ียวข้องกับการก ากับดูแลกิจการที่ดี 
 7. การพัฒนาวัฒนธรรมและยกระดับเจตจ านงสุจริตขององค์กร 
 8. การพัฒนาระบบการต่อต้านการทุจริตเทียบเท่าระดับสากล 

 9. การทบทวนและจัดท าแผนแม่บทและรายงานผลการด าเนินงานด้านการก ากับดูแล
กิจการที่ด ี

 กลยุทธ์ที่ 2 สร้างความเชื่อม่ันให้กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
โครงการ/กิจกรรม 1. การสร้างความสัมพันธ์กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

2. การสร้างความพึงพอใจความเชื่อมั่นและความผูกพันของลูกค้า 
3. การพัฒนาสร้างความรู้ความเข้าใจด้านการก ากับดูแลกิจการที่ดี  

การป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และความขัดแย้งทางผลประโยชน์ 
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กลยุทธ์ที่ 3 พัฒนาการมีส่วนร่วมทั้งภายในและภายนอกทุกระดับ 
โครงการ/กิจกรรม 1. การพัฒนาความรู้ความเข้าใจกฎหมาย กฎ ระเบียบและข้อบังคับให้กับ  
     ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการก ากับดูแลกิจการที่ดีและการป้องกันการทุจริต 

 2. การส่งเสริมการปฏิบัติงานตามหลักคุณธรรม จริยธรรม และป้องปราม 
  การกระท าาผิดทางวินัย 
 3. กิจกรรมเสริมสร้างการก าากับดูแลกิจการที่ดี และต้นแบบธรรมาภิบาลของ 
  การเคหะแห่งชาติประจ าปี 
 4. การรับฟังเสียง ผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานการเคหะแห่งชาติ 

 5. การรับฟังเสียงและการร้องเรียนของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอก 
 6. การสร้างเครือข่ายธรรมาภิบาล และคุณธรรมในองค์กร 

 7. การสร้างเครือข่ายแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ด้านการก ากับดูแลกิจการที่ดี 
ระหว่างองค์กร 

กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาการมีส่วนร่วมทั้งภายในและภายนอกทุกระดับ 
โครงการ/กิจกรรม    1. การยกระดับประสิทธิภาพระบบสารสนเทศด้านการก ากับดูแลกิจการที่ดี 

สนับสนุนการด าเนินงาน 
2. การพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพ 

การให้บริการลูกค้าและประชาชน/การบริการภายในองค์กร 
3. การพัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรมเทคโนโลยีดิจิทัลสนับสนุนการปฏิบัติงาน 

หรือการบริการ 
 4. การพัฒนาความยั่งยืนขององค์กร 

5. การพัฒนาการปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
กลยุทธ์ที่ 5 การพัฒนาการสื่อสาร การเปิดเผยข้อมูล 

1. การพัฒนาช่องทางการสื่อสารประชาสัมพันธ์ และเผยแพร่ผลการด าเนินงาน
ขององค์กร 

2. การบริหารจัดการข้อร้องเรียน 
3. การรายงานการทุจริต หรือความขัดแย้งทางผลประโยชน์ประจ าปี 
4. การเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่ตอบสนองต่อความสนใจของสาธารณะ 
5. การเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่ตอบสนองต่อความสนใจของผู้ปฏิบัติงาน 
6. การประชาสัมพันธ์ช่องทาง การให้บริการ (E-service) 
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2.2.11 แผนแม่บทด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ประจ าปี 2564-2570 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) (เกี่ยวข้องกับงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล) 

จุดแขง็ (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
- W3 : การพัฒนาความสามารถของบุคลากรที่เกี่ยวข้อง ยังไม่ทันกับรอบการ 

ปรับผังโครงสร้างองค์กร 
W4 : ความไม่คล่องตัวในการด าเนินงานตามขั้นตอน กฎหมาย ระเบียบ 
ของภาครัฐ 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 
O3 :  น โย บ าย ภ า ค รั ฐ ส นั บ ส นุ น ให้ เกิ ด ก า ร ด า เนิ น งา น 
ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อมอย่างเป็นรูปธรรม 

- 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ และแผนงาน/โครงการ 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 3 การยกระดับชุมชนให้เข้มแข็งภายใต้โมเดลเศรษฐกิจ BCG และ ESG 

แผนงาน/โครงการ - โครงการปรับปรุงที่อยู่อาศัยส าหรับผู้สงูอายุซึ่งเป็นผู้มีรายได้น้อยละผู้ยากไร้
ของ กคช. (บ้านสบายเพื่อยายตา)  

 - โครงการอนุรักษ์พันธุพืชเนื่องมาจากพระราชด าริสมเด็จพระเทพรัตนราชสดุาฯ
สยามบรมราชกุมารี(อพ.สธ.-กคช.) 

 - โครงการยกระดับชุมชนสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน (Smart Sustainable Community) 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาที่อยู่อาศัยที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมส าหรับทุกกลุ่มเป้าหมาย 
 เพื่อคุณภาพชีวิตท่ีดี 

แผนงาน/โครงการ - โครงการประเมินประสทิธิภาพเชิงนิเวศเศรษฐกิจ (Eco-efficiency)  
 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 4 การฟื้นฟูชุมชนเมือง พัฒนาเมือง สู่การเป็น Smart City 
แผนงาน/โครงการ - การสร้างกระบวนการมีส่วนร่วมโครงการฟ้ืนฟูชุมชนเมืองดินแดง 
 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 5 การสร้างความเชื่อม่ันและประสบการณ์ที่ดตีอ่ผู้ส่วนได้ส่วนเสีย 
 แผนงาน/โครงการ - โครงการสร้างความสมัพันธ์กับลูกค้า  
    - การจัดท ารายงานการพัฒนาความยั่งยืนประจ าปี 
    - โครงการจัดกิจกรรม CSR Day 
    - การประชุมคณะกรรมการด้านความรับผิดชอบต่อสังคมผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและลูกค้า 
   - โครงการตรวจสอบอาคารประจ าปี 

  - โครงการประเมินตนเอง "การบริหารจัดการสภาพแวดล้อม เพ่ือความปลอดภัยใน 
   โครงการที่อยู่อาศัยการเคหะแห่งชาติ" 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 6  การเพิ่มขีดความสามารถองค์กรด้วยเทคโนโลยี และนวัตกรรม 
    - โครงการพัฒนาศูนย์ข้อมูลที่อยู่อาศัยแห่งชาติ 
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2.2.12 แผนยุทธศาสตร์ด้านผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของการเคหะแห่งชาติ พ.ศ. 2564 - 2570 และแผนการสร้าง
ความสัมพันธ์กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (ฉบับปรับปรุง ปี 2567) 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) (เกี่ยวข้องกับงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล) 

จุดแขง็ (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
S3 : การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ด้านการออกแบบและก่อสร้าง  
น า เทคโน โลยี ก ารออกแบบ  เช่ น  ระบบ  3  มิ ติ  BIM (Building 
Information Modelling) มาใช้ 

W2 : ขาดฐานข้อมูลของกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมา 
วิเคราะห์ความต้องการ 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 
O2 : ได้รับการสนับสนุนมาตรการและงบประมาณในการ 
สร้างที่อยู่อาศัย จากรัฐบาล 

W1 : ผู้ประกอบการขาดสภาพคล่องทางการเงิน ขาดความช านาญ                   
ขาดแรงงานฝีมือในพื้นที่ และขาดเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการก่อสร้าง 

 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 1   พัฒนากรอบการก ากับดูแลด้านการบริหารผู้มีส่วนได้ส่วนเสียแผนงาน 
 1. โครงการพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัล 

     2. โครงการพัฒนาศูนย์ข้อมูลที่อยู่อาศัยแห่งชาติ 
3. โครงการบริหารจัดการและส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์สู่นวัตกรรม 
4. โครงการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
5. โครงการเพิ่มศักยภาพบุคลากรให้รองรับภารกิจองค์กร 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 2   มุ่งบริหารจัดการและสร้างความเชื่อม่ันกลุ่มลูกค้าและประชาชน 
   6. โครงการยกระดับชุมชนสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน Smart Sustainable Community 
   7. โครงการพัฒนา การจัดสวัสดิการด้านการอยู่อาศัยทุกช่วงวัย 
  8. โครงการฟื้นฟูเมืองชุมชนดินแดง 
   9. โครงการฟื้นฟูเมืองชุมชนห้วยขวาง 
  10. โครงการฟื้นฟูเมืองชุมชนรามอินทรา 
  11. โครงการฟื้นฟูเมืองชุมชนทุ่งสองห้อง 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 3   มุ่งบริหารจัดการและสร้างความเชื่อม่ันผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้องกับการ   

      ด าเนินงานของ กคช. 
  12. โครงการบริหารหน่วยส่งมอบ 
  13. โครงการบริหารอาคารเช่า 
  14. โครงการพัฒนาที่อยู่อาศัยรองรับทุกกลุ่มเป้าหมาย 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 4   พัฒนาความรู้ ความสามารถและทัศนคติของบุคลากร กคช.ให้บุคลากรร่วมกัน  
   สร้างวัฒนธรรมองค์กรความรับผิดชอบของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายในองค์กรใน 
   การด าเนินงานและให้บริการ 
  15. โครงการปรับภาพลักษณ์องค์กร 
  16. โครงการสร้างความสัมพันธ์กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
  17. โครงการสร้างความสัมพันธ์กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ลูกค้า และการบริหารจัดการข้อร้องเรียน 

  18. โครงการยกระดับ CG ให้เป็นวัฒนธรรมองค์กร 
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2.2.13 แผนยุทธศาสตร์ด้านลูกค้าและตลาด พ.ศ. 2563-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) (เกี่ยวข้องกับงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล) 

จุดแขง็ (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
S2 : มีฐานลูกค้าปัจจุบันและลูกค้าในอนาคต โดยเฉพาะกลุ่มผู้มี
รายได้น้อยถึงปานกลาง เป็นจ านวนมาก 

W4 กคช. ขาดความยืดหยุ่นในการส่งเสริมการตลาดและขาย 
W6 บริการหลังการขาย (After Sales Service) ยังไม่ตอบสนองลูกค้า เช่น 
จองบ้านแล้วแต่สภาพอาคารไม่พร้อมอยู่ ต้องปรับปรุงซ่อมแซมให้พร้อมอยู่
อาศัย เป็นต้น 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 
O3 : กลุ่มลูกค้าเจน Z มีแนวโน้มเพิ่มขึ้นและเป็นตลาดส าคัญใน
อนาคต 
O4 พฤติกรรมลูกค้าเข้าถึงข้อมูล และมีโอกาสใช้ระบบดิจิทัล 
เทคโนโลยีมากขึ้น 
 

T1 รายได้สุทธิของลูกค้าผู้มีรายได้น้อยถึงปานกลาง ต่ ากว่าความสามารถใน
การช าระหนี้บ้าน 

 
วิสัยทัศน์ 
“เป็นผู้น าตลาดที่อยู่อาศัยส าหรับผู้มีรายได้น้อยและปานกลาง ในระดับราคา/ค่าเช่าที่รับภาระได้ ชุมชน
เข้มแข็ง น่าอยู่อย่างยั่งยืน”” 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ และโครงการ 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 1  พัฒนากรอบการก ากับดูแลด้านการบริหารผู้มีส่วนได้ส่วนเสียแผนงาน 
   1. โครงการบริหารหน่วยส่งมอบ 
   2. โครงการบริหารอาคารเช่า 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 2 ลูกค้ามีความพึงพอใจเพิ่มขึ้น 
   3. โครงการสร้างความสัมพันธ์กับลูกค้าอดีต ลูกค้าปัจจุบัน และลูกค้าอนาคต  
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 3 การออกแบบ/วางผัง ด้วยแนวคิดดี ตอบความต้องการลูกค้า 
   4. โครงการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่หรือนวัตกรรมการอยู่อาศัย 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 4 ระดับราคา/ค่าเช่า ที่รับภาระได้ 
   5. งานก าหนดราคาขาย/เช่าซื้อ หน่วยที่อยู่อาศัย ที่รับภาระได้ 
   6. งานก าหนดค่าเช่าหน่วยที่อยู่อาศัย ของอาคารเช่า ที่สามารถเข้าถึงได้ในช่วงเวลาที่ก าหนด 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 5 ช่องทางขายและบริการแบบจุดเดียวเบ็ดเสร็จ 
  7. โครงการพัฒนาช่องทางขาย แบบมุ่งเน้นลูกค้ากลุ่มเป้าหมายเชิงสังคมและเชิงพาณิชย์ 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 6 ชุมชนที่อยู่อาศัยเป็นชุมชนเข้มแข็งและยั่งยืน (SSC) 
  8. โครงการยกระดับชุมชนสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน Smart Sustainable Community 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 7 สื่อสารตอบโจทย์ โปรโมชั่นดึงดูดใจลูกค้า 
  9. โครงการสร้างสรรค์การสื่อสารการตลาดและโปรโมชั่น ให้ตรงใจลูกค้า 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 8 กระบวนการบริการได้รับการทบทวนและปรับปรุงให้ลูกค้าพอใจ 
  10. โครงการปรับปรุงกระบวนการจองถึงส่งมอบ หรือกระบวนการด้านการตลาดและขาย  
      ให้ตอบสนองลูกค้า 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 9 การเร่งรัดงานซ่อม/ปรับปรุง ส่งมอบ ท าได้รวดเร็ว ครบถ้วน 
  11. โครงการเร่งรัดซ่อมแซม ปรับปรุงบ้านที่ขาย/ให้เข่า ให้พร้อมอยู่ และส่งมอบ 
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วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 10 โครงการมีความเป็นไปได้ และผลตอบแทนการลงทุน คุ้มค่า 
  12. โครงการศึกษาความเป็นได้ทางการตลาด ตามแผนพัฒนาโครงการที่อยู่อาศัยใหม่ 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 11 กลยุทธ์การตลาด มีการขับเคลื่อนและทบทวนอย่างสม่ าเสมอ 
  13. งานขับเคลื่อนกลยุทธ์การตลาดโครงการที่อยู่อาศัย 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 12 การจัดประโยชน์ สร้างมูลค่าเพิ่ม ตามศักยภาพที่ดิน 
  14. โครงการจัดประโยชน์ทรัพย์สิน 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 13 สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกค้า และภาคีเครือข่าย 
  15. โครงการสร้างความสัมพันธ์กับลูกค้าอดีต ลูกค้าปัจจุบัน และลูกค้าอนาคต 
  16. งานสร้างความร่วมมือพัฒนาชุมชน ร่วมกับภาคีเครือข่าย 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 14 ลดอาคารคงเหลือและเพิ่มอัตราการเข้าพักอาคาร 
  17. โครงการบริหารจัดการอาคารคงเหลือประเภทขาย/เช่าซื้อ และอาคารเช่าใหม่ อาคาร 
     เช่าเหมารับคืน เพ่ือลูกค้ารายย่อย 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 15 กระบวนการด้านลูกค้า และตลาด ได้รับการพัฒนาตามเกณฑ์ประเมิน SE-AM 
  18. งานพัฒนาปรับปรุงกระบวนการด้านลูกค้าและตลาดตามเกณฑ์ประเมิน SE-AM 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 16 กระบวนการด้านลูกค้า และตลาด ได้รับการพัฒนาตามเกณฑ์ประเมิน SE-AM บุคลากร 
มีความเชี่ยวชาญด้านการตลาด การขาย การออกแบบ/วางผัง วางแผน/กลยุทธ์ ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ การเงินและ
วิทยาศาสตร์ข้อมูล 
  19. โครงการสรรหาและพัฒนาบุคลากร ให้เชี่ยวชาญด้านวิจัยตลาด ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์  
    การเงิน การออกแบบ/วางผัง วางแผน/กลยุทธ์ และวิทยาศาสตร์ข้อมูล 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 17 องค์กรมีฐานข้อมูล และข้อมูลทุติยภูมิ เพื่อน ามาใช้ในการตัดสินใจทางการตลาด 
  20. งานพัฒนาฐานข้อมูล/ชุดข้อมูลให้เชื่อมโยงกัน รวมทั้งข้อมูลทุติภูมิ เพ่ือน ามาใช้ 
      วางแผนและตัดสินใจทางการตลาด 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 18 บุคลากรร่วมกันพัฒนาองค์ความรู้ด้านการตลาด การขาย การเงิน และทักษะการ
คาดการณ์แนวโน้มอนาคตส าหรับการออกแบบและพัฒนาโครงการที่อยู่อาศัย 

21. งานพัฒนาองค์ความรู้และทักษะการคาดการณ์แนวโน้มอนาคต ส าหรับการออกแบบ 
   และพัฒนาโครงการที่อยู่อาศัย 

 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 ภาพที่ 2 – 15 แสดงความเชื่อมโยงแผนยุทธศาสตร์ด้านลูกค้าและตลาดกับแผนปฏิบัติการ ปี 2568 
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2.2.14 แผนพัฒนาดิจิทัล (แผนปฏิบัติการดิจิทัล) พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) และแผนปฏิบัติการ
ประจ าปีงบประมาณ 2568 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) (เกี่ยวข้องกับงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล) 

จุดแขง็ (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
S2 : โครงสร้างการก ากับดูแลและขับเคลื่อนด้านเทคโนโลยีดิจิทัลมี
ความชัดเจนทั้งในระดับนโยบายระดับบริหารจัดการ และระดับ
ปฏิบัติการ 

W2 : ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีดิจิทัลเฉพาะด้าน เช่น 
การบริหารจัดการข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ ปัญญาประดิษฐ์ (AI) 
*เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจ กคช. W4* 
W5 : พนักงานมีข้อจ ากัดทางด้านทักษะและการปรับตัว ให้ทันต่อเทคโนโลยี
ดิจิทัลและนวัตกรรมใหม่ๆ  
*เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจ กคช. W4* 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 
O1 : รัฐบาลและกระทรวงมีนโยบายขับเคลื่อนด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 
ให้มีการเชื่อมโยงข้อมูลและการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างหน่วยงาน 
รวมทั้งสนับสนุนการด าเนินงาน แพลตฟอร์มกลางภาครัฐ 
*เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจ กคช. O5* 
O2 : การสร้างความร่วมมือกับภาครัฐและเอกชน เพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการด าเนินภารกิจองค์กรทั้งในเชิงสังคมและเชิง
พาณิชย์  
*เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจ กคช. O5 

T3 : การเปลี่ยนแปลงผลิตภัณฑ์ทางเทคโนโลยี และพฤติกรรมผู้บริโภคที่
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และการเข้าถึงเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัล  
น ามาสู่ความท้าทายในการยกระดับและการพัฒนาด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ใน
การตอบสนองความต้องการคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
*เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจ กคช. T1* 

 
วิสัยทัศน์ 
“พัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อยกระดับการบริหารจัดการด้านที่อยู่อาศัย” 
 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ และแผนงาน 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานสู่การน าเทคโนโลยีดิจิทัจทัลมาปรับใช้กับทุกส่วนของ 
 องค์กร และเพื่อการเชื่อมโยงแลกเปลี่ยนข้อมูลกับหน่วยงานภายในและภายนอก 
 แผนงาน 1. โครงการจัดหาระบบคอมพิวเตอร์เครื่องแม่ข่าย 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 2 การยกระดับเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการบริหาร จัดการและการพัฒนาที่อยู่อาศัย 

แผนงาน 2. โครงการพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัล 
 3. โครงการพัฒนาระบบสถาปัตยกรรมองค์กร (Enterprise Architecture : EA) 
  

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตรที่ 3   การเชื่อมโยงข้อมูลลูกลูกค้า ประชาชนหน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ เอกชน 
 และบูรณาการข้อมูลด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลแบบครบวงจรแบบครบวงจร             

(End to End Process) 
 แผนงาน     4. โครงการพัฒนาศูนย์ข้อมูลที่อยู่อาศัยแห่งชาติ 
 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 4    การสร้างความเชื่อม่ันด้านความม่ันคงปลอดภัยตามมาตรฐานสากล และการบริหาร
ความต่อเนื่องทางธุรกิจ 

 แผนงาน     5. โครงการพัฒนาระบบบริหารจัดการรักษาความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศตาม 
มาตรฐานสากล ISO/IEC 2700
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2.2.15 แผนพัฒนาการจัดการความรู้และนวัตกรรมการเคหะแห่งชาติ  พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) 
และแผนปฏิบัติการด้านการจัดการความรู้และนวัตกรรม ประจ าปีงบประมาณ 2568 

 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) (เกี่ยวข้องกับงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล) 
จุดแขง็ (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 

S1 กคช. เป็นหน่วยงานหลักในการพัฒนาที่อยู่อาศัยให้กับผู้มีรายได้
น้อยตามนโยบายรัฐบาลและมีพระราชบัญญัติรองรับการพัฒนา 
ปรับปรุงที่อยู่อาศัยและชุมชน เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตผู้อยู่อาศัย 
รวมถึงการให้ความช่วยเหลือทางการเงิน  
*เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจ กคช. S1* 
S2 กคช. สามารถยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน ในชุมชนของ 
กคช. อย่างต่อเนื่อง และพัฒนาชุมชนให้ เข้มแข็งพึ่งพาตนเองได้โดยมี
หน่วยงาน สคล./สคจ. และนักพัฒนาชุมชนที่มีศักยภาพ ที่ดูแลพื้นที่
ทั่ว ประเทศ ผ่านกระบวนการความร่วมมือกับภาครัฐและ เอกชน  
*เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจ กคช. S4* 
S3 ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการก าหนดวิสัยทัศน์ ทิศทาง และ
นโยบาย รวมทั้งมีกระบวนการด้านการ จัดการความรู้และนวัตกรรม 

W1 การวางก าลังคนไม่สอดคล้องกับงาน ควบคู่กับ การเพิ่มทักษะ
การสื่อสารการตลาด การบริหารจัดการ ทรัพย์สิน การพัฒนาธุรกิจ
รูปแบบใหม่ PPP เทคโนโลยี ดิจิทัลและนวัตกรรม * 
 *เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจ กคช. W4* 
W4 การใช้ประโยชน์จากฐานข้อมูล การพัฒนาระบบเทคโนโลยี
ดิจิทัลและนวัตกรรม เพื่อสนับสนุนภารกิจยังไม่เพียงพอไม่ทันกับ
พฤติกรรมลูกค้าและความต้องการของหน่วยงาน  
*เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจ กคช. W5* 
W5 การสร้างแรงจูงใจ และงบประมาณสนับสนุนใน ด้านการจัดการ
ความรู้และนวัตกรรมให้เกิดขึ้นกับ บุคลากรในองค์กรยังไม่เพียงพอ 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 
O2 : พฤติกรรมของผู้บริโภคที่เปลี่ยนแปลงไปในการเข้าถึงข้อมูล การ
เข้าถึงเทคโนโลยีและสื่อ Social ที่เพิ่มมากขึ้นของผู้บริโภค สนับสนุน
ให้เกิดการใช้นวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ในการด าเนินธุรกิจและการ
ให้บริการ 
O4 : การสร้างความร่วมมือกับภาครัฐและเอกชน เพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการด าเนินภารกิจองค์กรทั้งในเชิงสังคมและพาณิชย์ 

T1 สถานการณ์โรคอุบัติใหม่ ภัยธรรมชาติภาวะ เศรษฐกิจที่ชะลอตัว 
รวมทั้งระบบอุตสาหกรรมการ ก่อสร้างที่เปลี่ยนแปลงไป ตลอดจน
เทคโนโลยี นวัตกรรมใหม่จะส่งผลกระทบอย่างรุนแรง (Disrupt) ต่อ
ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ลูกค้า ผู้รับจ้าง และ กคช.  
*เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจ กคช. T1 

 
วิสัยทัศน์ 
“เป็นองค์กรที่ใช้ฐานข้อมูลองค์ความรู้ในการขับเคลื่อนนวัตกรรม 
ในการลดความเหลื่อมล  า สร้างบ้าน สร้างสุข เพื่อคุณภาพชีวิตท่ีดีของประชาชน” 
 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ และโครงการ/งาน/กิจกรรม 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 1 เสริมสร้างวัฒนธรรมด้านการจัดการความรู้และนวัตกรรมเพื่อเพิ่มขีดความสามารถ

ขององค์กร 
กลยุทธ์ 1.1 ส่งเสริมวัฒนธรรมด้านการจัดการความรู้และนวัตกรรมให้เป็นวัฒนธรรมองค์กร 
 1. โครงการพัฒนาบทบาทผู้บริหารให้เป็นกลไกหลักในการเสริมสร้างค่านิยมและ 
     วัฒนธรรมของการจัดการความรู้และนวัตกรรม 

2. โครงการสร้างสภาพแวดล้อมที่มุ่งเน้นการเรียนรู้และนวัตกรรม 
กลยุทธ์ 1.2 เตรียมความพร้อมบุคลากรให้รองรับยุทธศาสตร์องค์กรเทคโนโลยีดิจิทัลและ 

นวัตกรรมในอนาคต 
 3.  โครงการ KM & IM Sharing Day  
 4. โครงการพัฒนาบุคลากรให้สร้างความตระหนักด้านการจัดการความรู้ 

เทคโนโลยี ดิจิทัล และนวัตกรรม 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 2  ยกระดับกระบวนการจัดการความรู้และนวัตกรรม 

กลยุทธ์ 2.1  ยกระดับกระบวนการจัดการความรู้ 
 5. โครงการพัฒนากระบวนการ KM อย่างเป็นระบบ 

6. โครงการยกระดับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้โดยชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice) 
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กลยุทธ์ 2.2   ยกระดับกระบวนการนวัตกรรม 
7. โครงการประกวดความคิดสร้างสรรค์/นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ และนวัตกรรม 
   กระบวนการ (NHA Innovation Challenge) 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 3   การบูรณาการข้อมูลและความร่วมมือด้านการจัดการความรู้และนวัตกรรม
ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 

กลยุทธ์ 3.1  การบูรณาการข้อมูลและความร่วมมือ 
8. โครงการส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และบริหารจัดการนวัตกรรม    

                     (โครงการจากแผนยุทธศาสตร์) 
   9. โครงการพัฒนาศูนย์ข้อมูลที่อยู่อาศัยแห่งชาติ 
กลยุทธ์ 3.2  การน าเทคโนโลยีดิจิทัล มาสนับสนุนการจัดการ ความรู้และนวัตกรรม 
  10. โครงการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการจัดการความรู้และนวัตกรรม 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 4   การต่อยอดความคิดสร้างสรรค์ ความเชี่ยวชาญ สู่นวัตกรรม ให้เกิด
มูลค่าเพิ่มกับองค์กร 

กลยุทธ์ 4.1  การจัดการความรู้และนวัตกรรมเพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับองค์กร 
11. โครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตชุมชน และมุ่งสู่การ 

สร้างสรรค์คุณค่าทางธุรกิจคู่สังคม (CSV) (ภายใต้โครงการยกระดับ 
     ชุมชนสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน (Smart Sustainable Community: SSC) 

 12. โครงการบริหารจัดการและส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์สู่นวัตกรรม 
13. โครงการพัฒนาผลิตภัณฑ/บริการ/กระบวนการใหม่นวัตกรรมการอยู่อาศัย 
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2.2.16 แผนการบริหารความเสี่ยง ประจ าปี 2568 (RM) 
ตอบสนองวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์องค์กร และปัจจัยเสี่ยง (Risk Factor) 
ปัจจัยเสี่ยง (Risk Factor) จ านวน 7 ปัจจัยเสี่ยง ได้แก่ 

1. ความเสี่ยงด้านกลยุทธ์(Strategy Risk) 
RF1 : ความเสี่ยงความเสี่ยงจากการปรับภาพลักษณ์องค์กรไม่เป็นไปตาม 
 เป้าหมาย (Intelligent Risk) 

2. ความเสี่ยงด้านการด าเนินงาน (Operational Risk) 
 RF2 : ความเสี่ยงจากการก่อสร้างโครงการที่อยู่อาศัยไม่สามารถ 
  ด าเนินการแล้วเสร็จได้ตามสัญญาในปีงบประมาณ 2568 

 RF3 : ความเสี่ยงจากการน าเทคโนโลยี ดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนองค์กรไม่ได้ตาม  
 RF4 : ความเสี่ยงจากการส่งมอบที่อยู่อาศัยให้กับลูกค้าไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 
 RF5 : ความเสี่ยงจากการพัฒนาบุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านไม่เป็นไป 
   ตามเป้าหมาย 

3. ความเสี่ยงด้านการเงิน (Financial Risk) 
RF6 : ความเสี่ยงจากก าไรสุทธิไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 
RF7 : ความเสี่ยงจากความสามารถในการเบิกจ่ายงบลงทุนไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 

4. ด้านการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ (Compliance Risk) 
-ไม่มี- 
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2.2.17 แผนแม่บทด้านการตรวจสอบภายใน พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) (เกี่ยวข้องกับงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล) 

จุดแขง็ (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
S1 : ฝ่ายตรวจสอบภายในมีบทบาทในการสร้างความเชื่อมั่นและ
บริการให้ค าปรึกษาเพื่อตอบสนองภารกิจองค์กร 
S2 : ฝ่ายตรวจสอบภายในมีโครงสร้างการก ากับดูแล 
และเป็นหน่วยงานที่มีความอิสระขึ้นตรงต่อคณะกรรมการตรวจสอบ 

W1 : ผู้ปฏิบัติงานของหน่วยงานรับตรวจบางส่วนไม่ได้ปฏิบัติตามข้อบังคับ 
ระเบียบ คู่มือการปฏิบัติงาน เนื่องจากขาดการศึกษาท าความเข้าใจและการ
สื่อสารอย่างทั่วถึง ท าให้การด าเนินงานขององค์กรไม่บรรลุผลตามเป้าหมาย 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 
O3 : ผู้บริหารมีส่วนร่วมในการประชุมกับคณะกรรมการตรวจสอบ
การเคหะแห่งชาติ เพื่อรับข้อเสนอแนะอันจะน าไปสู่การสร้าง
มูลค่าเพิ่มให้กับองค์กรและงานตรวจสอบ 

- 

 
วิสัยทัศน์ 
- 
 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ และโครงการ 
ตัวช้ีวัดและเป้าหมายในเชิงผลผลิต (Output) 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 1 ยกระดับระบบการตรวจสอบภายในให้มีประสิทธิภาพ 

ตัวช้ีวัด 1  มีการทบทวนกฎบัตร อ านาจหน้าที่ คู่มือปฏิบัติงานของคณะกรรมการตรวจสอบ
และคู่มือการปฏิบัติงานการตรวจสอบภายใน 

ตัวช้ีวัด 2 จ านวนข้อเสนอแนะเชิงกลยุทธ์หรือสร้างมูลค่าเพ่ิม 
 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 2 ยกระดับผู้ปฏิบัติงานด้านการตรวจสอบภายในให้เป็นมืออาชีพ 
(เก่ียวข้องกับงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล) 

ตัวช้ีวัด 1 มี IDP ของบุคลากรฝ่ายตรวจสอบภายในครบทุกคน 
ตัวช้ีวัด 2 จ านวนเรื่องหรือจ านวนชั่วโมงการให้ค าปรึกษาค าแนะน ากับหน่วยรับตรวจ 

 
ตัวช้ีวัดและเป้าหมายในเชิงผลลัพธ์ (Outcome) 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 1 ยกระดับระบบก ารตรวจสอบภายในให้มีประสิทธิภาพ 
 ตัวช้ีวัด 1  ผลประเมินตัวชี้วัด Enablers ด้านการตรวจสอบภายใน 

 ตัวช้ีวัด 2     สามารถสอบทานการด าเนินงานต่างๆ ขององค์กรตามเกณฑ์ Enablers 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 2 ยกระดับผู้ปฏิบัติง านด้ านก ารตรวจสอบภ ายในให้เป็นมืออ าชีพ 
 ตัวช้ีวัด 1    ร้อยละความส าเร็จของการสรรหาบุคลากร 
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ความต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
2.2.18 ผลส ารวจความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (VOS) 

การส ารวจกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมด 8 กลุ่ม คือ ลูกค้า, หน่วยงานนโยบายและผู้ถือหุ้น 
ภาครัฐ, คณะกรรมการการเคหะแห่งชาติ, ผู้ส่งมอบ, บุคลากร, หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง, สังคม/ชุมชน,สื่อมวลชน               
มีจ านวนทั้งหมด 413 ตัวอย่าง 

 

ตารางที่ 2 - 7 แสดงประเภทของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของการเคหะแห่งชาติทีต่อบแบบสอบถาม 
ประเภทของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย จ านวน (คน) ร้อยละ 

ลูกค้า 26 6.30 
หน่วยนโยบายและผู้ถือหุ้นภาครัฐ 1 0.24 
คณะกรรมการการเคหะแห่งชาติ 3 0.73 
ผู้ส่งมอบ 334 80.87 
บุคลากร 6 1.45 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 8 1.94 
สังคม/ชุมชน 21 5.08 
สื่อมวลชน 14 3.39 
รวม 413 100.00 
ที่มา : ฝ่ายสื่อสารองค์กร การเคหะแห่งชาติ, ข้อมูล ณ กันยายน 2567 
 
ตารางที่ 2 - 8 ความคิดเห็นความพึงพอใจที่มีต่อแผนยุทธศาสตร์ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ปี 2564-2570 และแผนปฏิบัติ
การประจ าปีด้านการสร้างความสัมพันธ์กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (ฉบับปรับปรุง ปี 2567) 

ค าถาม 
ระดับความพึงพอใจ 

ค่าเฉลี่ย ระดับ 
มากที่สุด มาก 

ปาน 
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด 

การจัดท าแผนยุทธศาสตร์ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 197 
(47.70) 

175 
(42.37) 

40 
(9.69) 

1 
(0.24) 

0 4.27 
มาก 

การจัดท าแผนปฏิบัติติการประจ าปีด้านการ
สร้างความสัมพันธ์กบัผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

58 
(48.33%) 

51 
(42.50%) 

11 
(9.17%) 

0 0 4.39 
มาก 

ที่มา : ฝ่ายสื่อสารองค์กร การเคหะแห่งชาติ, ข้อมูล ณ กันยายน 2567 
  

2.2.19 ผลส ารวจความพึงพอใจของลูกค้า (VOC)  
      แสดงผลส ารวจความพึงพอใจของลูกค้าการวิเคราะห์กระบวนการทางการตลาด 

การเคหะแห่งชาติ ด าเนินโครงการประเมินความพึงพอใจ ความไม่  พึงพอใจ ความต้องการ 
ความคาดหวัง และความผูกพันของลูกค้าการเคหะแห่งชาติ และลูกค้าโครงการคู่เทียบ ปี 2567 โดยได้น าผลการ
ประเมินฯ รวมทั้งข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะของลูกค้า กคช. ครอบคลุมทุกกลุ่ม ลูกค้า และส่วนตลาด ตลอดจน
วงจรชีวิตลูกค้า (Customer Life Cycle) ประกอบด้วย กลุ่มลูกค้าปัจจุบัน กลุ่มลูกค้าในอดีต และกลุ่มลูกค้าใน
อนาคต รวมทั้งกลุ่มลูกค้าคู่เทียบ เพ่ือเป็นปัจจัยน าเข้าในการทบทวนการ ด าเนินงานให้สอดคล้องกับความต้องการ และ
ความคาดหวังของทุกกลุ่มค้า และส่วนตลาดให้ได้รับความพึงพอใจสูงสุด โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

1. กลุ่มลูกค้าปัจจุบัน ได้แก่ กลุ่มลูกค้าที่อาศัยอยู่ในชุมชนของ กคช. ครอบคลุมลูกค้าเชิงสังคม 
และพาณิชย์ โดยแบ่งเป็นแนวราบและแนวสูง จากผลการส ารวจ พบว่า ลูกค้าปัจจุบันของ กคช. มีความพึงพอใจ
ในภาพรวมของโครงการของ กคช. คิดเป็นร้อยละ 79.72 เมื่อพิจารณาจ าแนกตามกลุ่มลูกค้า พบว่า กลุ่ม ลูกค้า
เชิงพาณิชย์ มีความพึงพอใจในภาพรวมของโครงการของ กคช.มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 80.80 ถัดมาคือ         
กลุ่มลูกค้าเชิงสังคม ร้อยละ 80.28 และกลุ่มลูกค้าอาคารเช่า ร้อยละ 77.38 ตามล าดับ โดยลูกค้ากลุ่มปัจจุบัน 
ของการเคหะแห่งชาติ มีความพึงพอใจโดยรวมต่อโครงการต่อการบริการหลังจากเข้าพักอาศัยในโครงการแล้ว  
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คิดเป็นร้อยละ 78.91 ด้านที่มีความพึงพอใจมากที่สุด ได้แก่ ราคา คิดเป็นร้อยละ 82.33 รองลงมาเป็นด้าน 
ผลิตภัณฑ์และบริการ คิดเป็นร้อยละ 79.19 และด้านบุคลากรหรือพนักงานในองค์กร คิดเป็นร้อยละ 79.17 
ตามล าดับ  

เมื่อจ าแนกตามกลุ่ม พบว่า กลุ่มลูกค้าปัจจุบันเชิงสังคม มีความพึงพอใจในภาพรวมด้านราคา 
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 82.12 รองลงมาเป็นด้านผลิตภัณฑ์และบริการในเรื่องโครงการอยู่ใกล้ที่ท างาน เดินทาง
สะดวก ใกล้แหล่งชุมชน และด้านบุคคลหรือพนักงานในองค์กร ในเรื่องความรู้ความสามารถของตัวแทนขาย           
คิดเป็นร้อยละ 80.00 ตามล าดับ ส าหรับกลุ่มลูกค้าเชิงพาณิชย์ และกลุ่มลูกค้าอาคารเช่า มีความพึงพอใจใน
ภาพรวมด้านราคามากท่ีสุดเช่นเดียวกับกลุ่มลูกค้าเชิงสังคม คิดเป็นร้อยละ 82.17 และ 82.86 ตามล าดับ 

 

ตารางท่ี 2 - 9 แสดงข้อมูลความพึงพอใจของกลุ่มลูกค้าปัจจุบันของ กคช. 

ความพึงพอใจ 
กลุ่มลูกค้าปัจจุบัน 

รวม 
เชิงสังคม เชิงพาณิชย ์ โครงการเช่า 

1. ผลิตภัณฑ์และบริการ (Product & Service) 80.00 79.49 77.89 79.19 
2. ราคา (Price) 82.12 82.17 82.86 82.33 
3. ช่องทางการจัดจ าหน่าย (Place) 78.48 78.90 78.09 78.66 
4. การส่งเสริมการตลาด (Promotion) 77.88 78.82 76.97 78.28 
5. บุคคลหรือพนักงานในองค์กร (People) 80.00 79.38 78.24 79.17 
6. สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ (Physical  

Environment) 
79.09 77.23 77.30 78.76 

7. กระบวนการ (Process) 79.09 77.24 76.50 77.28 
รวม 79.47 79.12 78.09 78.91 

 ที่มา: รายงานฉบับสมบูรณ์โครงการประเมินความพึงพอใจ ความไม่พึงพอใจ ความต้องการ ความคาดหวัง และความผูกพันของลูกค้าการเคหะแห่งชาติ  ปี 2566 

  ด้านความต้องการและความคาดหวังของลูกค้าในกลุ่มลูกค้าปัจจุบัน ส่วนใหญ่มีความต้องการ  
และความคาดหวังในรูปแบบบ้านที่ต้องการซื้อหรือเช่าสูงที่สุด คือ บ้านเดี่ยว รองลงมาเป็นทาวน์โฮมและทาวน์  
เฮ้าส์ และบ้านแฝด ในขณะที่รูปแบบผลิตภัณฑ์ต้องการและคาดหวังให้ กคช.พัฒนาผลิตภัณฑ์ให้มีความ  ทันสมัย
และตอบโจทย์วิถีการใช้ชีวิตปัจจุบันมากที่สุดในเรื่องพ้ืนที่ใช้สอยส่วนกลางในบ้านให้เพ่ิมขึ้น รองลงมา เป็นเรื่อง
เพ่ิมเทคโนโลยีที่ช่วยเรื่องความปลอดภัย ส าหรับปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจซื้อหรือเช่าบ้านมากท่ีสุด ได้แก่ ปัจจัย
เรื่องท าเล ใกล้ที่ท างาน เดินทางสะดวก  

2. กลุ่มลูกค้าในอนาคต คือ กลุ่มผู้แจ้งส ารองขึ้นบัญชีรอคิวที่ลงชื่อแจ้งความประสงค์ขอซื้อหรือ 
เช่าโครงการในระบบฐานข้อมูลของ กคช. ครอบคลุมลูกค้าเชิงสังคมและพาณิชย์ โดยแบ่งเป็นแนวราบและแนวสูง 
จากผลการศึกษา พบว่า กลุ่มลูกค้าในอนาคตมีความพึงพอใจ คิดเป็น 81.52 โดยพึงพอใจมากที่สุด ด้านผลิตภัณฑ์
และบริการ คิดเป็นร้อยละ 82.28 รองลงมาด้านราคา คิดเป็นร้อยละ 81.58 และด้านบุคคล หรือพนักงานใน
องค์กร คิดเป็นร้อยละ 81.42 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 2 - 10 แสดงข้อมูลความพึงพอใจของกลุม่ลูกค้าในอนาคตของ กคช. 

ความพึงพอใจ 
กลุ่มลูกค้าในอนาคต 

รวม 
เชิงสังคม เชิงพาณิชย์ โครงการเช่า 

1. ผลิตภัณฑ์และบริการ (Product & Service) 82.45 83.33 79.86 82.28 
2. ราคา (Price) 81.63 81.25 81.25 81.58 
3. ช่องทางการจัดจ าหน่าย (Place) 81.63 79.17 77.08 81.17 
4. การส่งเสริมการตลาด (Promotion) 81.72 79.17 79.20 81.40 
5. บุคคลหรือพนักงานในองค์กร (People) 81.53 81.25 80.21 81.42 
6. สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ (Physical Environment) 81.16 79.17 80.21 81.42 
7. กระบวนการ (Process) 81.44 80.56 80.56 81.00 

รวม 81.69 80.83 80.01 81.52 
ที่มา: รายงานฉบับสมบูรณ์โครงการประเมินความพึงพอใจ ความไม่พึงพอใจ ความต้องการ ความคาดหวังและความผูกพันของลูกค้า กคช. 
       และลูกค้าโครงการคู่เทียบ ปี 2566 
 

  ด้านความต้องการและคาดหวังของกลุ่มลูกค้าในอนาคต มีความต้องการและคาดหวังโดยรวมต่อ 
บ้านและสิ่งต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับโครงการ โดยมีความต้องการและความคาดหวังมากที่ สุดในด้านสิ่งแวดล้อม            
ทางกายภาพ เช่น โครงการมีพ้ืนที่สีเขียวเป็นธรรมชาติ สภาพแวดล้อมดี บรรยากาศน่าอยู่ มีสิ่งอ านวยความ
สะดวก เช่น สวนสาธารณะ ราวจับในห้องน้ า ทางลาดส าหรับขึ้น-ลง เป็นต้น ส าหรับปัจจัยที่ตรงกับความรู้สึกของ
กลุ่มลูกค้าในอนาคตในการเลือกซื้อที่อยู่อาศัย คือ ราคา รองลงมาเป็นด้านผลิตภัณฑ์และบริการ  

3. กลุ่มลูกค้าในอดีต คือ กลุ่มค้าที่มีสถานะเคยท าสัญญาจองเช่า เช่าเพ่ือซื้อ เช่าซื้อหรือสัญญา
จะซื้อจะขาย แต่ปัจจุบันได้ยกเลิกสัญญาไปแล้วและมีสถานะปิดสัญญา ครอบคลุมลูกค้าเชิงสังคมและพาณิชย์ 
โดยแบ่งเป็นแนวราบและแนวสูง โดยลูกค้าในอดีตส่วนใหญ่ มีความพึงพอใจโดยรวมต่อการพัฒนาโครงการที่อยู่
อาศัยของ กคช. คิดเป็นร้อยละ 72.50 โดยมีข้อเสนอแนะต่อการเคหะแห่งชาติ ในเรื่อง ควรเพ่ิมโครงการให้มากขึ้น 
การออกแบบบ้านให้ทันสมัย มีรูปแบบบ้านที่หลากหลาย ใช้วัสดุที่ดีในการก่อสร้าง มีสถานที่ออกก าลังกาย           
มีสนามเด็กเล่น มีสิ่งอ านวยความสะดวกใกล้หมู่บ้าน อ านวยความสะดวกให้ลูกบ้านสามารถกู้สินเชื่อเพ่ือซื้อ
โครงการได้ง่ายกว่านี้ ส่งเสริมการขายโครงการโดยช่วยประสานงานกับธนาคารให้ลูกค้าได้กู้ง่าย เป็นต้น 

ตารางที่ 2 - 11 แสดงข้อมูลความพึงพอใจโดยรวมของกลุ่มลูกคา้ในอดีตของ กคช. 

ความพึงพอใจ 
กลุ่มลูกค้าในอดีต 

รวม 
เชิงสังคม เชิงพาณิชย ์ โครงการเช่า 

ความพึงพอใจโดยรวมต่อการพัฒนา
โครงการที่อยู่อาศัยของ กคช. 

75.61 72.22 60.00 72.50 

ที่มา: รายงานฉบับสมบูรณ์โครงการประเมินความพึงพอใจ ความไม่พึงพอใจ ความต้องการ ความคาดหวัง และความผูกพันของลูกค้า กคช. 
       และลูกค้าโครงการคู่เทียบ ปี 2566 

  4. กลุ่มลูกค้าของโครงการคู่เทียบ แบ่งเป็นแนวราบและแนวสูง โดยพิจารณาจากกลุ่มลูกค้าปัจจุบัน
ที่อยู่อาศัยในโครงการที่ด าเนินการพัฒนาโดยบริษัท พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากัด (มหาชน) และบริษัทแอล.พี.เอ็น.ดี
เวลลอปเมนท์ จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมความพึงพอใจของกลุ่มลูกค้าคู่เทียบต่อโครงการที่พักอาศัยอยู่ในปัจจุบัน
หลังเข้าพักอาศัยในโครงการแล้วคิดเป็นร้อยละ 76.25 โดยกลุ่มลูกค้าคู่เทียบประเภทโครงการแนวราบ และประเภท
โครงการแนวสูง มีความพึงพอใจมากท่ีสุดด้านราคา คิดเป็นร้อยละ 81.25 รองลงมาเป็นด้านผลิตภัณฑ์และบริการ 
คิดเป็นร้อยละ 74.92 และด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ คิดเป็นร้อยละ 67.92 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 2 - 12 แสดงข้อมูลความพึงพอใจของกลุม่ลูกค้าคู่เทียบ 

ความพึงพอใจ 
กลุ่มลูกค้าในอนาคต 

รวม 
เชิงสังคม เชิงพาณิชย์ 

1. ผลิตภัณฑ์และบริการ (Product & Service) 72.64 77.15 74.92 
2. ราคา (Price) 77.78 84.65 81.25 
3. ช่องทางการจัดจ าหน่าย (Place) 63.13 63.37 63.25 
4. การส่งเสริมการตลาด (Promotion) 67.42 67.42 67.42 
5. บุคคลหรือพนักงานในองค์กร (People) 65.15 67.57 66.38 
6. สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ (Physical Environment)  69.19 66.67 67.92 
7. กระบวนการ (Process) 66.84 66.83 66.83 

รวม 74.75 77.72 76.05 
ท่ีมา: รายงานฉบับสมบูรณ์โครงการประเมินความพึงพอใจ ความไม่พึงพอใจ ความต้องการ ความคาดหวังและความผูกพัน
ของลูกค้า กคช. และลูกค้าโครงการคู่เทียบ ปี 2566 
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2.2.20 สรุปการสัมภาษณ์เชิงลึกคณะกรรมการการเคหะแห่งชาติ/ผู้ว่าการการเคหะแห่งชาติ 
1. จากที่เป็นผู้บริหารสายงาน HR ที่ผ่านมา ผลการด าเนินงานดีกว่าเป้าหมาย หรือว่ามีอะไรที่ต้องปรับปรุง
และพัฒนาหรือไม่? 
 สิ่งที่ด าเนินงานที่ผ่านมาเม่ือดูจากผลคะแนน เป็นแนวโน้มที่ดีขึ้น ในภาพรวมของบทบาท HR มุมมองด้าน
การปรับปรุงและพัฒนา บางเรื่องมีงานที่เป็นงานประจ าเป็นงานในรูปแบบเดิม แผนงานควรเป็นเชิงกลยุทธ์ที่
สะท้อนการปรับปรุงในแต่ละงานของ กคช. ให้ดีขึ้น และทันต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป  

HR มีการพัฒนามาอย่างต่อเนื่อง มีการน าเครื่องมือต่าง ๆ มาใช้ในการวางแผนทั้ง HRM HRD อย่างไรก็ดี 
ยังไม่เห็นผลลัพธ์ที่ชัดเจนและรูปธรรม เช่นการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ปัญหาในการท างานยังคงเป็นปัญหา
เดิม ๆ  ปัญหาการพัฒนา อยู่ที่หลักสูตร หรือว่าคนที่มาเรียน จึงควรทบทวนด้านประสิทธิผลการเรียนรู้และพัฒนา
ที่ให้เห็นอย่างเป็นรูปธรรม ปัญหาที่เกิดข้ึนด้านบุคลากร ปัญหาเดิมไม่ควรเกิดข้ึน 
2. สิ่งที่ต้องการพัฒนาในอนาคต ด้าน HRM เช่นโครงสร้างองค์กร อัตราก าลัง ระบบประเมินผล ควรเร่ง
พัฒนาในเรื่องใด?  
 ประเด็นเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมีการน าข้อมูลป้อนกลับมาใช้เพ่ือพัฒนาปรับปรุง
กระบวนการ รวมถึงการน าเครื่องมือใหม่ ๆ มาใช้ในการบริหารผลการปฏิบัติงาน ให้มีประสิทธิภาพและดี ขึ้น
กว่าเดิม และศักดิ์สิทธิ์ 

ประเด็นเรื่อโครงสร้างองค์กร และแผนบริหารอัตราก าลัง กรอบใหญ่ เป็นไปตามที่ คกก.กคช. เห็นชอบ 
อย่างไรก็ดีต้องกลับมาทบทวน ปรับปรุงระบบงาน และกระบวนการท างาน work system เพ่ือให้เป็นระบบงานที่
เป็นมาตรฐานในการท างานของ กคช. ต่อไป  
3. สิง่ท่ีต้องการพัฒนาในอนาคต ด้าน HRD 

ประเด็นด้านการพัฒนาบุคลากร ควรพัฒนาขีดความสามารถให้ตอบสนองยุทธศาสตร์ขององค์กร รวมถึง
วิเคราะห์ความรู้ ทักษะ รวมถึงพัฒนาบุคลิกลักษณะของพนักงาน เพ่ือปิดจุดอ่อนสมรรถนะของคน และเพ่ิมจุด
แข็งของพนักงานในการท างานขับเคลื่อนขององค์กร รวมถึงแสวงหาองค์ความรู้ใหม่ ๆ ที่ตอบสนองสมรรถนะของ
องค์กร ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต  
4. สิ่งท่ีต้องการพัฒนาในอนาคต ด้านสภาพแวดล้อมความปลอดภัยบรรยากาศในการท างาน 
 ประเด็นด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ และสภาพแวดล้อมในการท างานของ กคช. ด้วยสถานะการเงิน
องค์กรที่มีข้อจ ากัด ควรวิเคราะห์พิจารณาสวัสดิการ สถานที่/สภาพแวดล้อมที่ควรปรับปรุง และพัฒนาให้ดีขึ้น 
โดยมีคู่เทียบกับรัฐวิสาหกิจอื่น ขณะเดียวกันต้องกลับมาดูศักยภาพในการจัดสิทธิประโยชน์ขององค์กร กับสถานะ
การเงินองค์กรด้วยอย่างเหมาะสม 
5. ความพึงพอใจและความผูกพันขององค์กร ควรส่งเสริมหรือมีกิจกรรมด้านอ่ืน ๆ อีกหรือไม่ เพื่อให้พนักงาน
มุ่งม่ัน ตั้งใจ ในการท างาน 
 เมื่อเทียบความผูกพันของพนักงานระหว่างรุ่นอดีตจนถึงปัจจุบัน ระดับจะแตกต่างกัน การมุ่งมั่นตั้งใจใน
การท างานของพนักงานรุ่นใหม่ ยังไม่ได้เป็นไปเพ่ือองค์กรมากนัก เห็นได้ จากถ้าพนักงานเห็นโอกาสที่ดีกว่า       
จะลาออก และเปลี่ยนงาน และมองว่ามุ่งมั่นทุ่มเท ยังมีน้อย ความผูกพัน เป็นไปตามช่วงอายุงาน 1-3 ปี ยังน้อย
อยู่ มีแนวโน้มการเปลี่ยนงานสูง การเปลี่ยนแปลงและตัดสินใจ ยังน้อย แต่หากระยะเวลาการท างานมาก จะผัน
แปรและผูกพันมากขึ้น  

นอกจากนี้ ด้านสวัสดิการการดูแลพนักงาน ควรเพ่ิม แต่ติดตรงงบประมาณและค่าใช้จ่าย ต้องปรับให้
เหมาะสมและสอดคล้องกัน การปรับเพ่ิมสวัสดิการ ต้องไปที่ ครม. รวมถึงการหารือกับสหภาพ จึงต้องมีการ
วิเคราะห์กันอย่างละเอียด ในมุมมองเรื่องกระบวนการท างาน การปรับโครงสร้างองค์กร บ่อยครั้ง มีการปรับ
สภาพแวดล้อม เช่นโต๊ะเก้าอ้ี อาจมีเสียงสะท้อนจากผู้ปฏิบัติงาน อย่างไรก็ดี ใน กคช. ด้วยเราเป็นรัฐวิสาหกิจ การ
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ท าแบบ Co Working ในทางปฏิบัติอาจท าได้ไม่มาก ดังนั้นจึงต้องวิเคราะห์ ถึงกระบวนการท างาน เพ่ือให้
สอดคล้องกับงานของพนักงาน จึงต้องมีการปรับปรุงกระบวนการท างาน และดูว่างานไหนสามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกันได ้
6. ท าอย่างไร เพื่อให้พนักงานทุ่มเท และผูกพันองค์กร ทั้งที่มีโครงการต่าง ๆ สนับสนุน โครงการ/กิจกรรม
ควรมีการตอบโจทย์ในกลุ่มพนักงาน แต่ละ GEN ในกลุ่มย่อยหรือไม่  
 ความพึงพอใจของบุคลากร ควรเน้นในเรื่องเรื่องสิทธิประโยชน์ ต้องจูงใจ รวมถึงสิ่งที่องค์กรให้เขา ทั้ง
สวัสดิการ โอกาสในการเติบโต โอกาสในการพัฒนา นอกจากนี้ ควรเริ่มจากรุ่นพ่ีในหน่วยงานให้เป็น Role Model 
เพ่ือเป็นแบบอย่างให้น้อง 
7. การบริหารจัดการด้านคนในปีนี้เรามีเปลี่ยนคกก.กคช. และคณะกรรมการชุดย่อย มีข้อเสนอแนะทีมงาน 
HR เพื่อตอบสนองกับความต้องการของผู้บริหารชุดใหม่หรือไม่? 
 คณะสรรหาฯ ยังคงเป็นท่านเดิม และยังเน้นย้ านโยบายเดิม โดยเน้นแผนที่มีตัวชี้วัดที่ชัดเจน และผลลัพธ์
ที่เป็นรูปธรรม ซึ่งสอดล้องกับ feedback report จึงต้องน ามาพิจารณาในการทบทวนและปรับปรุงแผนแม่บท 
HR ให้มีคุณภาพมากข้ึน  
8. ประเด็นการเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร HOMES  
 แผนงาน/กิจกรรม ควรมีกิจกรรม Role Model ทุกระดับ เช่นระดับกอง ระดับฝ่าย และก าหนดแนวทาง
ให้ผู้บริหารแสดงการเป็น Role Model ด้านไหน 
9. ในส่วนทีมงานด้าน HR มีข้อเสนอแนะในการปรับปรุงและพัฒนาอย่างไร 
 อยากให้พนักงาน HR ทุกคนใฝ่หาความรู้ใหม่ ๆ  และน าความรู้มาปรับปรุงและพัฒนางาน เช่นในการ
จัดท าบันทึก ควรมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการจัดท าบันทึกใหม่ ๆ รวมถึงเทคนิคการท างานใหม่ ๆ ด้าน HR การ
ประเมินผลงานใหม่ ๆ ที่มีคุณภาพและศักดิ์สิทธิ์ ในเรื่องการพัฒนาควรเน้นในเรื่องการพัฒนาองค์กรอย่างไร ให้
ตอบสนองผลลัพธ์ขององค์กร เป็นต้น 
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2.2.21 ผลสอบถามความคิดเห็นเรื่องระบบการบริหารทุนมนุษย์ (VOE) ประจ าปี 2567 
 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติ ได้สอบถามความคิดเห็นต่อเรื่องระบบการบริหารทุน
มนุษย์ของการเคหะแห่งชาติ (VOE) ประจ าปีงบประมาณ 2567 จากตัวแทนผู้บริหารและพนักงานทุกระดับ
จ านวน 774 ราย ได้แก่ รอง ผอ. – ผอ. (4.2%) พนักงานระดับ 7-8 คล./คจ. -ผอก. (23.4%) พนักงานระดับ              
2-9 (71.6%) และลูกจ้าง กคช. (0.6%) ผ่าน Google ฟอร์ม และน าผลที่ได้มาพัฒนาและปรับปรุงแผนแม่บทการ
บริหารทุนมนุษย์ และให้เป็นไปตามเกณฑ์ประเมินผล Enabler ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital 
Management : HCM)   

1. ผลสอบถามความคิดเห็นเรื่องระบบการบริหารทุนมนุษย์ (VOE) แบ่งออกเป็น 8 ด้าน 
ได้แก่ 1) ด้านระบบสรรหา บรรจุแต่งตั้ง และอัตราก าลัง 2) ด้านประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) ด้านพัฒนาทุนมนุษย์ 4) 
ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 5) ด้านการบริหารค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 6) 
ด้านความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน 7) ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 8) การท างานเชิงรุก
และกระบวนการสื่อสารของฝ่ายทรัพยากรบุคคล โดยมีค่าคะแนนในภาพรวมเท่ากับ 3.75 จากคะแนนเต็ม 5 โดยมี
รายละเอียด ดังนี้  

 

ข้อค าถาม 8 ด้าน ระดับคะแนนความคิดเห็น  
(คะแนนเต็ม 5) ปี 2567 

1. ด้านระบบสรรหา บรรจุแต่งต้ัง และอัตราก าลัง 3.45 
    1.1 การสรรหาบุคลากรมีความเหมาะสมตรงตามต าแหน่ง 3.62 
    1.2 งานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมตรงตามต าแหน่งและความรู้ ความสามารถของท่าน 3.78 
    1.3 การบริหารอัตราก าลังของหน่วยงานมีความเพียงพอและเหมาะสม         3.21     (1) 
    1.4 ท่านพึงพอใจต่อกระบวนการสรรหา บรรจุแต่งตั้งบุคลากรของ กคช.         3.41     (3)       
    1.5 ท่านพึงพอใจต่อการจัดสรรอัตราก าลังในการท างานของหน่วยงาน         3.27     (2)       
2. ด้านประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.93 

 2.1 ท่านได้รับข้อมูล การสื่อสารและมีความรู้ความเข้าใจในระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  (PMS) 
(หลักเกณฑ์ ,แนวทาง ,คู่มือ และระยะเวลาที่ชัดเจน) 

3.90 

 2.2 ตัวชี้วัดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นไปตามภาระหน้าที่ที่ท่านได้รับผิดชอบ 3.98 
    2.3 ท่านมีความเข้าใจหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นอย่างดีก่อนที่จะ 
        ท าการประเมินผล 

3.98 

    2.4 ท่านพึงพอใจต่อภาพรวมการประเมินผลการปฏิบัติงานของ กคช. 3.86 
3. ด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ 3.82 

 3.1 ท่านพึงพอใจต่อหลักสูตรที่ท่านได้เข้ารับการฝึกอบรมที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้จริง 3.88 
 3.2 ท่านเห็นว่าระบบการพัฒนาบุคลากรของ กคช. มีความเหมาะสม เป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร

ของ กคช. ให้เป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ 
3.81 

 3.3 ท่านพึงพอใจต่อภาพรวมการพัฒนาบุคลากรของ กคช. 3.79 
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ตารางที่ 2 - 13 แสดงผลสอบถามความคิดเห็นเร่ืองระบบการบริหารทุนมนุษย์ (VOE) 

โดยในปีงบประมาณ 2567 มีระดับคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นในภาพรวม เท่ากับ 3.75 
และคะแนนรายหัวข้อตามล าดับ ซึ่งหัวข้อที่มีระดับคะแนนความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ หัวข้อที่ 1 ด้านระบบสรรหา 
บรรจุแต่งตั้ง และอัตราก าลัง และหัวข้อย่อย 3 อันดับแรก  ดังนี้ 

1) คะแนนน้อยที่สุดล าดับแรก ค าถามข้อที่ 1.3 การบริหารอัตราก าลังของหน่วยงานมีความ
เพียงพอและเหมาะสม (ด้านระบบสรรหา บรรจุแต่งตั้ง และอัตราก าลัง) มีระดับคะแนน = 3.21 

2) คะแนนน้อยล าดับที่สอง ค าถามข้อที่ 1.5 ท่านพึงพอใจต่อการจัดสรรอัตราก าลังในการท างาน
ของหน่วยงาน (ด้านระบบสรรหา บรรจุแต่งตั้ง และอัตราก าลัง) มีระดับคะแนน = 3.27 
  3) คะแนนน้อยล าดับที่สาม ค าถามข้อที่ 1.4 ท่านพึงพอใจต่อกระบวนการสรรหา บรรจุแต่งตั้ง
บุคลากรของ กคช. (ด้านระบบสรรหา บรรจุแต่งตั้ง และอัตราก าลัง)           มีระดับคะแนน = 3.41 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม  
1. การสรรหาบุคลากรมาทดแทนในอัตราที่ขาด ค่อนข้างล่าช้า 
2. ควรให้มีการเพ่ิมอัตราก าลังต าแหน่ง พ.การเงิน ทุก สคจ. และ สคล. 
3. สวัสดิการพนักงาน ควรเพิ่มช่องทางติดต่อและสื่อสารให้มากขึ้น 
4. ควรจัดพ้ืนที่ให้มีจุดนั่งพักผ่อนมากยิ่งขึ้น  

ข้อค าถาม 8 ด้าน ระดับคะแนนความคิดเห็น  
(คะแนนเต็ม 5) ปี 2567 

4. ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 3.76 
 4.1 กคช. มีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนในการใช้ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ ส าหรับพิจารณา        

เล่ือนต าแหน่ง 
3.67 

 4.2 ท่านได้รับข้อมูล และการสื่อสารที่เพียงพอในหลักเกณฑ์การบรรจุ/แต่งตั้ง/เล่ือนต าแหน่ง 3.73 
 4.3 ผู้บังคับบัญชาโดยตรงของท่านใส่ใจกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพการงานของท่าน 3.90 

5. ด้านการบริหารค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 3.68 
 5.1 ท่านเห็นว่าสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่ กคช. จัดให้มีความเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน         

เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร สวัสดิการเงินกู้ ฯลฯ 
3.68 

 5.2 ท่านมีความพึงพอใจในภาพรวมต่อค่าตอบแทนและสวัสดิการของ กคช. 3.69 
6. ด้านความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.73 

 6.1 ท่านเห็นว่า กคช.มีการดูแลเกี่ยวกับความปลอดภยั สุขอนามัย สวัสดิภาพ และสภาพแวดล้อมระหว่าง
การปฏิบัติงานในองค์กรได้เป็นอย่างดี 

3.7 

 6.2 ท่านพึงพอใจในภาพรวมต่อการให้ความรู้ด้านความปลอดภัยในการท างาน 3.76 
7. ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 3.87 
    7.1 ท่านได้รับการสื่อสารอย่างชัดเจนในเร่ืองค่านิยม HOMES เพื่อให้เกิดวัฒนธรรมองค์กร 3.97 

 7.2 พฤติกรรมการท างานของบุคลากร กคช. สอดคล้องและยึดมั่นตามค่านิยม HOMES 3.80 
 7.3 ผู้บริหารระดับสูง แสดงออกถึงการมุ่งมั่นเสริมสร้างค่านิยมองค์กรให้เกิดขึ้นในองค์กร 3.86 

8. การท างานเชิงรุกและกระบวนการสื่อสารของฝ่ายทรัพยากรบุคคล 3.79 
   8.1 ท่านพึงพอใจต่อการติดต่อประสานงาน พร้อมทั้งให้ค าปรึกษา และด าเนินการด้านทรัพยากร 

      บุคคล 
3.77 

8.2 ท่านพึงพอใจต่อการมีส่วนร่วมในการด าเนินการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การตอบ
แบบสอบถามส ารวจความคิดเห็นการเข้าร่วมกิจกรรมของฝ่ายทรัพยากรบุคคล เป็นต้น 

3.80 

8.3 ท่านรับรู้และเข้าใจเกี่ยวกับกฎระเบียบในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 3.79 
8.4 ท่านพึงพอใจต่อการสื่อสารด้าน HR ของฝ่ายทรัพยากรบุคคล 3.80 
8.5 ท่านพึงพอใจต่อฝ่ายทรัพยากรบุคคลในการชี้แจง สร้างความเข้าใจ ตอบข้อสงสัย ข้อซักถาม และ 
     ให้ความช่วยเหลือ/สนับสนุนงานของท่าน 

3.81 

คะแนนเฉลี่ยภาพรวม 3.75 
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2.2.22 Business Model Canvas 
 คณะกรรมการการเคหะแห่งชาติ และผู้บริหารระดับสูง และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ได้เข้าร่วมการ

สัมมนาเชิงปฏิบัติการ เพ่ือก าหนดแบบจ าลองธุรกิจ หรือ Business Model Canvas ซึ่งอิงหลักการของ
Alexander Osterwalder โดยแบ่งเป็น 3 ระยะ คือ ระยะสั้น (ปี 2567: ทบทวน) ระยะกลาง (1 ปี: ปี2568) 
และระยะยาว (2 ปี: ปี 2569-2570) รวมระยะเวลา 4 ปี สอดคล้องกับการก าหนดต าแหน่งทางยุทธศาสตร์ 
(Strategic Positioning) ทั้งนี้ กคช ได้วิเคราะห์จัดล าดับความส าคัญ 9 หัวข้อ ตามที่ Business Model Canvas 
ที่ก าหนด และในหัวข้อที่เกี่ยวกับด้านทุนมนุษย์ คือ Key Resources หรือทรัพยากรที่ส าคัญ: ในการด าเนิน
ภารกิจขององค์กร จ าเป็นต้องมีทรัพยากรที่ส าคัญ ทั้ง 3 ระยะ ได้แก่ บุคลากร เทคโนโลยี ดิจิทัล องค์ความรู้ และ
นวัตกรรม ที่ดินและอาคารคงเหลือ และงบประมาณโดยมีรายละเอียดดังภาพที่ 2-15 

 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2 - 16 แสดงแบบจ าลองทาง ธุรกิจ (Business Model Canvas) 3 ระยะ 
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ระบบงานที่ส าคัญและโครงสร้างองค์กรของการเคหะแห่งชาติ 
2.2.23 การออกแบบระบบงานโดยรวมขององค์กร (Work Systems) 

  การเคหะแห่งชาติ ได้มีการทบทวนระบบงานโดยรวมขององค์กร ให้ สอดคล้องกับทิศทาง
ยุทธศาสตร์ และภารกิจในอนาคต โดยคณะกรรมการการเคหะแห่งชาติและผู้บริหารระดับสูงได้ร่วมกันสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการเพื่อระดมความคิดเห็น ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ โดยในปี 2567 ได้วิเคราะห์
นโยบายรัฐบาล พ.ร.บ. จัดตั้งการเคหะแห่งชาติ แนวนโยบายผู้ถือหุ้นภาครัฐที่มีต่อรัฐวิสาหกิจความต้องการของผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย ผลการด าเนินงานที่ผ่านมา วิสัยทัศน์/พันธกิจ แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาอยู่อาศัยระยะ 20 ปี              
(พ.ศ. 2560-2579) แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจภาคอสังหาริมทรัพย์แนวทางการปฏิบัติที่ดีขององค์กร
เทียบเคียง กฎหมายที่เกี่ยวข้อง ขีดความสามารถของบุคลากร ความต้องการและความคาดหวังของลูกค้า และผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย ช่องทางการรับฟังเสียงลูกค้า (VOC) นอกจากนี้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลยังได้ประชุมร่วมกับฝ่าย
นโยบายและแผน เพ่ือบูรณาการระบบงานโดยรวมกับโครงสร้างองค์กร ฝ่ายงาน อ านาจหน้าที่รับผิดชอบ                  
ซึ่งมีกระบวนการท างานทั้งหมด 17 กระบวนการ ประกอบด้วย 

ระบบการน าองค์กร ได้แก่ กระบวนการก ากับดูแลกิจการที่ดี กระบวนการบริหารความเสี่ยงและ
ควบคุมภายใน กระบวนการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ กระบวนการตรวจสอบภายใน ซึ่งในส่วนนี้จะเชื่อมโยงกับ 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 6 การเพ่ิมขีดความสามารถองค์กร ด้วยเทคโนโลยี และนวัตกรรม 

 ระบบงานหลัก ได้แก่ กระบวนการพัฒนาโครงการ กระบวนการบริหารงานก่อสร้าง กระบวนการ 
กลยุทธ์การตลาด บริหารงานขาย กระบวนการบริหารอาคารเช่า กระบวนการบริหารสินทรัพย์ให้เกิด มูลค่าเพ่ิม 
กระบวนการบริหารพัฒนาชุมชนและรับผิดชอบต่อสังคม กระบวนการฟื้นฟูเมือง และพัฒนาเมือง และกระบวนการ
สร้างความสัมพันธ์กับลูกค้า/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ซึ่งในส่วนนี้จะเชื่อมโยงกับวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 1 2, 3 ,4, 5 

 ระบบงานสนับสนุน ได้แก่ กระบวนการพัสดุและจัดซื้อจัดจ้าง กระบวนการบริหารการเงิน 
งบประมาณและบัญชี กระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กระบวนการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล และ
กระบวนการจัดการความรู้และนวัตกรรม ซึ่งในส่วนนี้จะเชื่อมโยงกับวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 6 การเพ่ิมขีด
ความสามารถองค์กร ด้วยเทคโนโลยี และนวัตกรรม 

    ที่มา แผนวิสาหกจิ การเคหะแห่งชาต ิพ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) 
ภาพที่ 2 - 17 แสดงระบบงานโดยรวมและกระบวนการท างานของการเคหะแห่งชาติ 



แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์การเคหะแห่งชาติ พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) และแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ 2568 72 
 

  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติ 

 

2.2.24 โครงสร้างองค์กรการเคหะแห่งชาติ  
การเคหะแห่งชาติ ได้มีการทบทวน/ปรับโครงสร้างองค์กรเพ่ือให้การบริหารจัดการภายในองค์กรมี

ความคล่องตัว สามารถตอบสนองนโยบายที่ส าคัญของรัฐบาล ทันต่อการเปลี่ยนแปลง และบรรลุผลส าเร็จตาม
ยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเพ่ือปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานโดยให้  ความส าคัญกับ            
กลยุทธ์พัฒนาโครงการ และการพัฒนาธุรกิจ (Business Development) โดยโครงสร้างองค์กร การเคหะแห่งชาติ 
ประกอบด้วย 6 สายงาน 34 ฝ่าย 1 คณะ 1 ศูนย์ 2 ส านัก และ 132 กอง อัตราก าลังปัจจุบันของการเคหะ
แห่งชาติ ณ เดือน มิถุนายน 2567 มีพนักงานจ านวน 1,714 คน แบ่งเป็น เพศชาย 685 คน คิดเป็นร้อยละ 39.96 
และเพศหญิง 1,029 คน คิดเป็นร้อยละ 60.04 เมื่อจ าแนกตามช่วงอายุวัย (Generation) ซึ่งแบ่งกลุ่มคนตามยุค
สมัยทางสังคมโดยแบ่งตามช่วงปีที่เกิด พบว่า มีพนักงานที่เกิดในช่วง Gen Y (พ.ศ. 2523 - 2540) มากที่สุด                 
มีจ านวน 860 คน คิดเป็นร้อยละ 50.18 อยู่ในช่วง Gen X (พ.ศ. 2508 - 2522) จ านวน 765 คน (ร้อยละ 44.63) 
อยู่ ในช่วง Gen BB (พ.ศ. 2489-2507) จ านวน 63 คน (ร้อยละ 3.68) และมีพนักงานเกิดในช่วง Gen Z                  
(พ.ศ. 2541 - 2555) น้อยที่สุด จ านวน 26 คน (ร้อยละ 1.52) 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา: ฝ่ายทรัพยากรบุคคล, มิถุนายน 2567 
ภาพที่ 2 - 18 ภาพแสดงเพศ ระดับอายุพนักงาน และระดับการศึกษา 
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ท่ีมา : กองกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติ, ข้อมูล ณ มิถุนายน 2567 
 

ภาพที่ 2 - 19 แสดงผังโครงสร้างองค์กรของการเคหะแห่งชาติ 
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0 500 1000

ข้อมูลและผลการด าเนินงานที่ส าคัญด้านการบริหารทุนมนุษย์  
2.2.25 ข้อมูลทางกายภาพด้านทรัพยากรบุคคล  
  การเคหะแห่งชาติ มีพนักงานและลูกจ้างการเคหะแห่งชาติ ทั้งหมด 1 ,719 คน ประกอบด้วย
พนักงาน จ านวน 1 ,714 คน และลูกจ้างการเคหะแห่งชาติ จ านวน 5 คน เป็นเพศชาย จ านวน 687 คน  
คิดเป็นร้อยละ 39.97 และเพศหญิง จ านวน 1,032 คน คิดเป็นร้อยละ 60.03 

 
 
 
 
 
 

  
 

เมื่ อ พิจารณาตามช่วงอายุ  (Generation) พบว่า กคช. มีพนั กงานและลูกจ้ างในกลุ่ ม  
Baby Boomer (พ .ศ . 2489 -2507) จ านวน  63 คน  คิด เป็ นร้อยละ 3 .66 Gen X (พ .ศ . 2508 - 2522)  
จ านวน 767 คน  คิดเป็นร้อยละ 44.62 Gen Y (พ.ศ. 2523 - 2540) จ านวน 863 คน คิดเป็นร้อยละ 50.20  
Gen  Z (พ.ศ. 2541 - 2555) จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 1.51 

 

 

ตารางที่ 2 - 15 ข้อมูลทางกายภาพด้านทรัพยากรบุคคล ตามช่วงอายุ (Generation) 
   

เมื่อพิจารณาตามระดับการศึกษา พบว่า กคช. มีพนักงานและลูกจ้างในระดับประถมศึ กษา 
ปีที่  6 จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.12 ระดับมัธยมศึกษาปีที่  3 จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 0.64  
ระดับมัธยมศึกษาปีที่ 6 จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.12 ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) จ านวน 5 คน  
คิดเป็นร้อยละ 0.29 ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) จ า นวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 5.64  
ระดับปริญญาตรี จ านวน 1,267 คน คิดเป็นร้อยละ 73.71 ระดับปริญญาโท จ านวน  332 คน คิดเป็น  
ร้อยละ 19.31 และปริญญาเอก จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.17 

 
 
 
 
 
 
 
 

เพศ พนักงาน 
ลูกจ้าง 
กคช. 

รวม ร้อยละ 

ชาย 685 2 687 39.97 
หญิง 1,029 3 1,032 60.03 
รวม 1,714 5 1,719 100 

ตารางที่ 2 - 14 ข้อมูลทางกายภาพด้านทรัพยากรบุคคล (แบ่งตามเพศ)  

ช่วงอายุ (Generation) พนักงาน 
ลูกจ้าง 
กคช. 

รวม ร้อยละ 

BB (พ.ศ. 2489-2507) 63 0 63 3.66 
X (พ.ศ. 2508 - 2522) 765 2 767 44.62 
Y (พ.ศ. 2523 - 2540) 860 3 863 50.20 
Z (พ.ศ. 2541 - 2555) 26 0 26 1.51 

รวม 1,714 5 1,719 100 
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ระดับการศึกษา พนักงาน ลูกจ้าง 
รวม 

ทั้งสิ้น 
ร้อยละ 

ป.6 2 0 2 0.12 
ม.3 11 0 11 0.64 
ม.6 2 0 2 0.12 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 5 0 5 0.29 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 97 0 97 5.64 
ปริญญาตรี 1,262 5 1267 73.71 
ปริญญาโท 332 0 332 19.31 
ปริญญาเอก 3 0 3 0.17 

รวม 1,714 5 1,719 100 
ตารางที่ 2 - 16 ข้อมูลทางกายภาพด้านทรัพยากรบุคคล ตามระดับการศึกษา  

  
เมื่อพิจารณาตามอายุงาน กคช. มีพนักงานและลูกจ้างที่มีอายุงานระหว่าง 31-35 ปี จ านวน 317 คน   

คิดเป็นร้อยละ 18.44 อายุงานระหว่าง 26-30 ปี 248 คน คิดเป็นร้อยละ 14.43 อายุงานระหว่าง 21 -25 ปี 
จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 0.76 อายุงานระหว่าง 16 -20 ปี จ านวน 147 คน คิดเป็นจ านวน 8.55  
อายุงานระหว่าง 11-15 ปี จ านวน 265 คน คิดเป็นร้อยละ 15.42 อายุงานระหว่าง 6 -10 ปี จ านวน 338 คน 
คิดเป็นร้อยละ 19.66 อายุงานระหว่าง 0-5 ปี จ านวน 391 คน คิดเป็นร้อยละ 22.75 
 

 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

อายุงาน พนักงาน ลูกจ้าง รวม ร้อยละ 
31-35 ปี 317 0 317 18.44 
26-30 ปี 248 0 248 14.43 
21-25 ปี 13 0 13 0.76 
16-20 ปี 147 0 147 8.55 
11-15 ปี 265 0 265 15.42 
6-10 ปี 333 5 338 19.66 
0-5 ปี 391 0 391 22.75 
รวม 1,714 5 1,719 100 

ตารางที่ 2 - 17 ข้อมูลทางกายภาพด้านทรัพยากรบุคคล ตามอายุงาน   
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2.2.26 การแบ่งกลุ่มบุคลากรและส่วนบุคลากรของการเคหะแห่งชาติ 
 การเคหะแห่งชาติ มีพนักงานและลูกจ้างการเคหะแห่งชาติ รวมทั้งสิ้น 1,719 คน โดยจ าแนก

กลุ่มบุคลากรและส่วนบุคลากร ดังนี้ 
กลุ่มบคุลากร แบ่งเป็น 5 กลุ่ม ได้แก่ 
1. ผู้ว่าการ (ตามสัญญาจ้าง) และผู้น าระดับสูง (ระดับ 11- 12) ได้แก่ รองผู้อ านวยการ (ระดับ 12) 

ผู้ช่วยผู้ว่าการ (ระดับ 11) 
2. ผู้บริหารระดับกลาง (ระดับ 9-10) ได้แก่ ผู้อ านวยการฝ่าย/หัวหน้าคณะตรวจการ/ผู้อ านวยการ

ส านัก (ระดับ 10) รองผู้อ านวยการฝ่าย (ระดับ 9)  
3. ผู้บริหารระดับต้น (ระดับ 7-8) ได้แก่ ผู้อ านวยการกอง (ระดับ 8) และเคหะนครหลวง/เคหะจังหวัด 

(ระดับ 7) 
4. พนักงานระดับปฏิบัติการ (ระดับ 2-9) ที่ไม่มีต าแหน่งบริหาร  
5. ลูกจ้างการเคหะแห่งชาติ  
 
ส่วนบุคลากร เป็น 2 ส่วน คือ ส่วนส านักงานใหญ่ และส่วนภูมิภาค/นครหลวง 

ตารางที่ 2 - 18 แสดงจ านวนพนักงานและลกูจ้าง จ าแนกตามกลุ่มบุคลากรและส่วนบุคลากร 

กลุ่มบุคลากร จ านวนอัตรา 
ผู้ว่าการ (ตามสัญญาจ้าง) 1 
ผู้บริหารระดับสูง 
- รองผู้ว่าการ (ระดับ 12) 6 
- ผู้ช่วยผู้ว่าการ (ระดับ 11) 13 
ผู้บริหารระดับกลาง 
- ผู้อ านวยการฝ่าย/หน.คตก./ผอ.ส านัก (ระดับ 10) 35 
- รองผู้อ านวยการฝ่าย (ระดับ 9) 59 
ผู้บริหารระดับต้น 
- ผู้อ านวยการกอง (ระดับ 8) 118 
- เคหะหลวง/เคหะจังหวัด (ระดับ 7) 75 
พนักงานระดับปฏิบัติการ ระดับ 2-9 (ที่ไม่มีต าแหน่งบริหาร) 1,408 
ลูกจ้างการเคหะแห่งชาติ 5 

รวม (รวมผู้ว่าการ 1 อัตรา) 1720 
ส่วนบุคลากร 
ส านักงานใหญ่ 1391 
ส่วนภูมิภาค/นครหลวง 329 

รวม (รวมผู้ว่าการ 1 อัตรา) 1720 
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2.2.27 ผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการการเคหะแห่งชาติ ประจ าปี 2567 
         การเคหะแห่งชาติ  มีผลการด าเนินงานของแผนปฏิบัติการการเคหะแห่งชาติ  ประจ าปี

งบประมาณ 2567 ณ พฤษภาคม 2567 จ านวน 31 โครงการ มีผลการด าเนินงานเฉลี่ยร้อยละ 63.77 ซึ่งต่ ากว่า
เป้าหมาย (ร้อยละ 66.29) คิดเป็นร้อยละ 3.15 โดยเป็นโครงการด าเนินการได้เร็วกว่า/ตามเป้าหมาย (สีเขียว)           
17 โครงการ, โครงการล่าช้ากว่าเป้าหมายไม่เกินร้อยละ 10 (สีเหลือง) จ านวน 6 โครงการ และล่าช้ากว่าเป้าหมาย
มากกว่าร้อยละ 10 (สีแดง) จ านวน 6 โครงการ รายละเอียดโดยสรุปดังนี้ 

 
ตารางที่ 2 - 19 ตารางแสดงผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการการเคหะแห่งชาติ ประจ าปีงบประมาณ 2567 

ท่ีมา: กองติดตามและประเมินผล ฝ่ายนโยบายและแผน การเคหะแห่งชาติ, พฤษภาคม 2567 

แผนปฏิบัติการการเคหะแห่งชาติ :  
ปี 2567 

 
 

กลยุทธ ์

 
จ านวน 
โครงการ 

การด าเนินงาน ณ พ.ค.67 
ร้อยละของงาน ผลการด าเนินงาน 

เป้าหมาย ผลงาน 
เร็วกว่า /เป็นไป
ตามเป้าหมาย 

ล่าช้ากว่า
เป้าหมาย 
< 10% 

ล่าช้ากว่า 
เป้าหมาย 
> 10 % 

1. การพลิกฟ้ืนสถานะการเงิน 5 7 52.53 48.54 3 1 3 
2. การพัฒ นาที่ อยู่ อาศั ยส าหรับ
ประชาชนให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี 

3 6 60.56 49.78 2 2 2 

3. การยกระดับชุมชนให้เข้มแข็ง  
   ภายใต้โมเดลเศรษฐกิจ BCG 

1 2 62.00 62.00 2 - - 

4. การฟื้นฟูชุมชนเมือง พัฒนาเมือง
ใหม่สู่การเป็น Smart City 

1 6 65.33 62.00 3 2 1 

5. การสร้างความเชื่อมั่นและสัมพันธ์ 
   ที่ดีต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

2 3 65.21 64.38 2 1 - 

6. การเพิ่มขีดความสามารถองค์กร
ด้วยเทคโนโลยี และนวัตกรรม 

2 7 95.90 95.90 7 - - 

รวมทั้งสิ้น 14 31 66.92 63.77 19 6 6 
  ผลต่าง (3.15)    
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2.2.28 ผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการภายใต้แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ ประจ าปี 2567 
ผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการภายใต้แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์  ประจ าปี 

งบประมาณ 2567 (ตุลาคม 2566 - กันยายน 2567) จ านวน 14 โครงการ มีผลการด าเนินงานเป็นไป 
ตามเป้าหมายที่ก าหนด คิดเป็นร้อยละ 100 (จากเป้าหมายร้อยละ 100) รายละเอียดดังตารางที่ 2-20 

ตารางที่ 2 - 20 แสดงผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการภายใต้แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ ประจ าปี 2567 

โครงการ/งาน เป้าหมาย 
(ร้อยละ) 

ผลงาน 
(ร้อยละ) 

ตาม 
เป้าหมาย 

ไม่เป็นไป 
ตามเป้าหมาย 

1. โครงการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้รองรับภารกิจองค์กร 100 100   
2. โครงการทบทวนค่าตอบแทน (การเลื่อนเงินเดือนพนักงานและลูกจ้าง กคช. เป็นร้อยละทั้ง

องค์กร) 
100 100   

3. โครงการศึกษาแนวทางการจ้างงานในรูปแบบใหม่ 100 100   
4. โครงการพัฒนาระบบการท างานรองรับการเปลี่ยนแปลง 100 100   
5. โครงการทบทวนระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (PMS) เพื่อประสิทธิภาพการพัฒนาองค์กร 100 100   
6. โครงการพัฒนาผู้บริหารสนับสนุนการพัฒนาองค์กร 100 100   
7. โครงการเพิ่มศักยภาพบุคลากรให้รองรับภารกิจองค์กร 100 100   
8. โครงการพัฒนาแนวทางการบริหารจัดการความก้าวหน้าสายอาชีพตอบสนองการ

บริหารงาน (Career Development Program) 
100 100   

9. โครงการทบทวนกระบวนการติดตามประสิทธิผลของระบบ Successor 100 100   
10. โครงการเสริมสร้างประสบการณ์ที่ดีและความ ผูกพันของบุคลากร 100 100   
11. โครงการส่งเสริมความปลอดภัยสุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน  100 100   
12. โครงการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรสู่ความเป็นเลิศ (Culture of Excellence) 100 100   
13. โครงการพัฒนา HR Agent 100 100   
14. โครงการพัฒนาการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงกลยุทธ์ (HR Analytics) 100 100   

รวม 14 โครงการ/งาน 100 100 14  
ท่ีมา : กองกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติ, ข้อมูล ณ ตุลาคม 2567 
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2.2.29 ผลการส ารวจความพึงพอใจและผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการเคหะแห่งชาติ  ปี 2564-2567 
การเคหะแห่งชาติ ด าเนินการตามแผนเสริมสร้างความผูกพัน ปี 2567 และส ารวจความ 

พึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร โดยมีผลคะแนนประเมินความพึงพอใจในภาพรวมอยู่ที่ ระดับ 4.25 หรือร้อยละ 
85.00 (เพ่ิมขึ้นจากปีที่ผ่านมา 0.07 หรือร้อยละ 1.40) และค่าคะแนนความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม                 
ระดับ 4.41 หรือร้อยละ 85.25 (เพ่ิมข้ึนจากปีที่ผ่านมา 0.01 หรือร้อยละ 0.20)  คะแนนความพึงพอใจและความ
ผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมและเปรียบเทียบระหว่างปี 2564-2567 รายละเอียดดังตารางที่ 2-21 

ตารางที่ 2 - 21 แสดงผลการส ารวจความพึงพอใจและผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ปี 2564-2567 

ปัจจัยที่เกีย่วข้อง 
กับการท างาน 

ระดับคะแนน/ร้อยละ 
ปี 2564 ปี 2565 ปี 2566 ปี 2567 การเปลี่ยนแปลง 

คะแนน 
เฉลี่ย 

คิดเป็น 
ร้อยละ 

อัน 
ดับ 

คะแนน 
เฉลี่ย 

คิดเป็น 
ร้อยละ 

อัน 
ดับ 

คะแนน 
เฉลี่ย 

คิดเป็น 
ร้อยละ 

อัน 
ดับ 

คะแนน 
เฉลี่ย 

คิดเป็น 
ร้อยละ 

อัน 
ดับ 

คะแนน 
เฉลี่ย 

คิดเป็น 
ร้อยละ 

ด้านองค์กรและความม่ันคง 4.13 82.60 1 4.09 81.90 2 4.14 82.880 2 4.17 83.40 2 0.03 0.60 
ด้านลักษณะงานและภารกิจ 4.01 80.20  4.03 80.51  4.08 81.60 3 4.09 81.80 3 0.01 0.20 
ด้านความส าเร็จในงาน 4.04 80.80 3 4.05 80.94 3 4.08 81.60 3 4.04 80.80  -0.04 -0.80 
ด้านคุณภาพชีวิตและความมั่นคง 
ปลอดภัยในการท างาน 

3.65 73.00  3.71 74.23  3.77 75.40  3.86 77.20  0.09 1.80 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
และเพื่อนร่วมงาน 

4.09 81.80 2 4.12 82.47 1 4.16 83.20 1 4.19 83.80 1 0.03 0.60 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.61 72.20  3.70 74.00  3.62 72.40  3.71 74.20  0.09 1.80 
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.41 68.20  3.47 69.35  3.52 70.40  3.58 71.60  0.06 1.20 
ด้านผู้บริหารระดับสูงและนโยบาย 3.73 74.60  3.80 76.09  3.83 76.60  3.91 78.20  0.08 1.60 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.51 

3.64 
70. 
20 

72.80 

 3.62 72.46  3.65 73.00  3.76 75.20  0.11 2.20 
ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ  3.71 74.17  3.76 75.20  3.79 75.80  0.03 0.60 

ระดับความพึงพอใจในภาพรวม 4.14 82.80  4.16 83.26  4.18 83.60  4.25 85.00  0.07 1.40 
ระดับความผูกพันต่อองค์กรใน
ภาพรวม 

4.38 84.50  4.39 84.75  4.40 85.00  4.41 85.25  0.01 0.20 

ที่มา : กองสวัสดิการและพนักงานสัมพันธ์ ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติ, ข้อมูล ณ กันยายน 2567 
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2.2.30 จ านวนการพัฒนาและผลประเมินสมรรถนะในการท างาน 
1. จ านวนการพัฒนา 

      โครงการตามแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลการเคหะแห่งชาติ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 
2567 ได้รับการจัดสรรเงินงบประมาณ เป็นค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานป ระจ าปี  2567 เป็นเงิน 
20,167,400.- บาท และได้ด าเนินการตามแผนงานโครงการเป็นเงิน 19,025,863.73 บาท (ข้อมูลจากระบบ SAP        
ณ วันที่ 10 กันยายน 2567) มีจ านวนชั่วโมงการฝึกอบรมและพัฒนาของพนักงานทั้งหมดในปีบัญชี 2567                
เป็นจ านวน 140,993.37 ชั่วโมง มีจ านวนพนักงานที่ได้เข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาทั้งหมดในปีบัญชี 2567   
เป็นจ านวน 1,768 คน (นับเป็นรายคน ไม่นับรายหลักสูตร เช่น คนที่ได้รับการฝึกอบรมมากกว่า 1 หลักสูตร          
ให้นับเป็น 1 คน) รายละเอียดดังตารางที่ 3 ข้อมูลสรุปค่าใช้จ่ายจ านวนชั่วโมงและจ านวนคน มีค่าใช้จ่ายในการ
ฝึกอบรมต่อจ านวนพนักงานปี 2567 อยู่ที่ 10,525.93 บาท/คน/ปี และมีจ านวนชั่วโมงการฝึกอบรมต่อจ านวน
พนักงาน ปี 2567 อยู่ที่ 79.75 ชม./คน/ปี 
      เมื่อเปรียบเทียบข้อมูลระหว่างปี 2565 – 2567 พบว่า ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมต่อจ านวน
พนักงาน ปี 2567 มีแนวโน้มต่ าลง และจ านวนชั่วโมงการฝึกอบรมและพัฒนาของพนักงานทั้งหมดในปีบัญชี 2567 
มีแนวโน้มสูงขึ้น ซึ่งปัจจัยที่ส าคัญคือสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในเทคโนโลยีดิจิทัล ที่เข้ามามีบทบาทใน
กระบวนการท างานมากขึ้น รวมถึงมีส่วนส าคัญในการสนับสนุนระบบการเรียนรู้และพัฒนาของพนักงาน มีผลท า
ให้ระบบการเรียนรู้และพัฒนามุ่งเน้นการเรียนรู้รูปแบบออนไลน์ และรูปแบบนอกชั้นเรียน Non-Classroom 
Learning มากขึ้น ซึ่งมีค่าใช้จ่ายในการบริหารโครงการฝึกอบรมต่าง ๆ เปลี่ยนมาเป็นรูปแบบการเรียนรู้ออนไลน์ 
เรียนรู้ด้วยตนเอง การฝึกอบรมขณะท างาน (OJT) การเรียนรู้แบบ e-learning ใน Platform ต่าง ๆ ที่สนับสนุน
การเรียนรู้แบบไม่เสียค่าใช้จ่าย นอกจากนั้น กระบวนการเรียนรู้และพัฒนามุ่งเน้นการพัฒนาเป็นรายบุคคล ( IDP) 
มากขึ้น มุ่งเน้นกระบวนการเรียนรู้จากการฝึกปฏิบัติจริง (Action Learning) เช่น OJT, Workshop เพ่ือแก้ไข
ปัญหาในกระบวนการท างาน เป็นต้น ท าให้สามารถลดค่าใช้จ่ายในการเรียนรู้และพัฒนาลง ในทางกลับกันจ านวน
ชั่วโมงพนักงานเพ่ิมมากข้ึน อย่างไรก็ดี ยังคงมีการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในรูปแบบห้องเรียน (Classroom – 
Training) เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานทุกคนเรียนรู้วิธีการท างานแบบใหม่ (Upskill/Reskill/New Skill) ผ่านโครงการ
อบรมให้ความรู้ที่หลากหลาย 
 

ตารางที่ 2 - 22 แสดงข้อมูลสรุปค่าใช้จ่ายจ านวนชั่วโมงและจ านวนคน 

ล าดับ รายละเอียด 
ข้อมูลจากระบบงาน HR 
(SAP/HRIS)/อัตราส่วน 

1. ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานประจ าปี 2567 19,025,863.73 บาท 
2. จ านวนพนักงานที่ได้เข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาทั้งหมดในปีบัญชี 2567 1,768 คน 
3. จ านวน ชม. การฝึกอบรมและพัฒนาของพนักงานทั้งหมดในปีบัญชี 2567 140,993.37 ชม. 
4. ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมต่อจ านวนพนักงาน ปี 2567 10,525.93 /คน/ป ี
5. จ านวนชั่วโมงในการฝึกอบรม ต่อจ านวนพนักงาน ปี 2567 79.75 ชม./คน/ปี 

ท่ีมา : กองพัฒนาทรัพยากรบุคคล ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติ, ข้อมูล ณ กันยายน 2567 
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2. ผลประเมินสมรรถนะในการท างาน (Competency) 
การเคหะแห่งชาติมีระบบประเมินผลสมรรถนะในการท างาน (Competency) ให้กับ 

บุคลากร โดยมีการประเมินผลสมรรถนะในการท างาน (Competency) ครบทั้ง 3 สมรรถนะ ประกอบด้วย 
สมรรถนะหลัก (Core Competency : CC) สมรรถนะด้านการบริหาร (Managerial Competency : MC) 
และสมรรถนะตามบทบาทหน้าที่ (Functional Competency : FC)  โดยในปีงบประมาณ 2567 มีผลการ 
ประเมินสมรรถนะหลัก (CC)  ผู้ปฏิบัติงานจ านวน 1,720 คน ผลคะแนนสมรรถนะหลักที่มีคะแนนมากที่สุดคือ              
H : Happiness to All : เสริมสร้างความสุข = ร้อยละ 94.19 และด้านที่น้อยที่สุด คือ M : Mastering to 
Innovate : ยึดถือนวัตกรรม = ร้อยละ 89.06 โดยผลการประเมินสมรรถนะหลักคะแนนเฉลี่ยในภาพรวม = 
ร้อยละ 92.33 ซึ่งอยู่ในระดับที่ดีโดยพฤติกรรมที่แสดงออกดังกล่าวสามารถช่วยสนับสนุนให้การด าเนินงานของ
องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ส าหรับสมรรถนะหลักในด้าน M : Mastering to Innovate : ยึดถือ
นวัตกรรม (ปี 2564-2565 IM มุ่งสู่นวัตกรรม) มีคะแนนน้อยสุดติดต่อกัน 4 ปี เห็นควรทบทวนหรือเพ่ิมกิจกรรม
เพ่ือให้บุคลากรทุกระดับได้ตระหนักและปฏิบัติตนให้เป็นไปตามพฤติกรรมที่พึงประสงค์ เพ่ือเสริมสร้างให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ความเข้าใจ และร่วมผลักดันให้หน่วยงานสามารถน าเทคโนโลยีความรู้หรือวิทยาการใหม่ๆ มา
ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ ประสบการณ์ เพ่ือสร้างนวัตกรรมที่ตอบโจทย์องค์กรท าให้
เกิดผลสัมฤทธิ์ของเป้าหมายขององค์กรต่อไป 

ตารางที่ 2 - 23 แสดงผลการประเมินสมรรถนะในการท างานกลางปี ปี 2567 

สมรรถนะหลัก (CC) 

ผลคะแนนรวม (CC) จากพนักงาน 1,720 คน 
ผลคะแนน  

(ร้อยละ) 

H : Happiness to All : เสริมสร้างความสุข 94.19 
O : Open to Collaborate : ประยุกต์ความร่วมมือ 91.93 
M : Mastering to Innovate : ยึดถือนวัตกรรม 89.06 
E  : Efficient & Ethical Process : ประสิทธิภาพพร้อมคุณธรรม 93.14 
S  : Service Excellence : ยกระดับบริการ 93.35 

ผลคะแนนรวมเฉลี่ย (CC) ภาพรวม 92.33 

ท่ีมา : กองกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติ, ข้อมูล ณ สิงหาคม 2567 
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การประเมินสมรรถนะในการท างานกลางปี (Competency) ปี 2566 ที่สะท้อนต่อสมรรถนะ
หลักองค์กรที่มีอยู่ในปัจจุบันและสมรรถนะหลักที่ต้องพัฒนาในอนาคต โดยน าผลประเมินสมรรถนะปลาย         
ปีรายสมรรถนะที่สะท้อนต่อสมรรถนะหลักองค์กร มาสรุปช่องว่างมีรายละเอียดดังตารางที่ 2-24 

ตารางที่ 2 - 24 แสดงผลประเมินช่องว่างสมรรถนะในการท างาน ปี 2566 ที่สะท้อนต่อสมรรถนะหลักองค์กร 

ล าดับ สมรรถนะในการท างาน (Competency) 

จ านวนบุคลากรท่ีมี
คะแนน 

Competency 
(เป็นไปตามค่าคาดหวัง) 

(หน่วย : คน) 

ร้อยละ 

จ านวนบุคลากรที่
มีคะแนน 

Competency 
Gap 

(น้อยกว่าค่า
คาดหวัง) 

(หน่วย : คน) 

ร้อยละ 

1. สมรรถนะหลักขององค์กรในปัจจุบัน 
กคช. เป็นหน่วยงานหลักที่มีความช านาญในการพัฒนาที่อยู่อาศัย
ส าหรับผู้มีรายได้น้อยสอดคล้องกับนโยบายรัฐบาลภายใต้ความ
ต้องการที่อยู่อาศัยที่ยังมีอยู่เป็นจ านวนมาก 

1,612 99.44 9 0.56 

2. สมรรถนะหลักขององค์กรที่ต้องพัฒนาในอนาคต 
ความสามารถในการบริหารและจัดประโยชน์ในสินทรัพย์ และ
พัฒนารูปแบบธุรกิจใหม่ให้เกิดมูลค่าเพิ่มต่อองค์กร 

2,929 99.6 16 0.34 

รวม 4,541 99.58 คิดเป็นร้อยละ 0.42 

ท่ีมา : กองกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติ, ข้อมูล ณ ธันวาคม 2566 
จากผลการประเมินช่องว่างสมรรถนะ (Competency) ปี 2566 ที่สะท้อนต่อสมรรถนะหลัก

องค์กร มีผู้ปฏิบัติงานที่มีผลการประเมินเป็นไปตามค่าคาดหวัง คิดเป็นร้อยละ 99.58 และผู้ปฏิบัติงานที่มีผลการ
ประเมินน้อยกว่าค่าคาดหวัง คิดเป็นร้อยละ 0.42 โดยผลประเมินสมรรถนะที่สะท้อนต่อสมรรถนะหลักองค์กรใน
ด้านสมรรถนะหลักในปัจจุบัน คือ กคช. เป็นหน่วยงานหลักที่มีประสบการณ์ในการพัฒนาที่อยู่อาศัยส าหรับผู้มี
รายได้น้อยสอดคล้องกับนโยบายรัฐบาลภายใต้ความต้องการที่อยู่อาศัยที่ยังมีอยู่เป็นจ านวนมาก มีผู้ปฏิบัติงานที่
ได้ผลการประเมินเป็นไปตามค่าคาดหวัง จ านวน 1,612 คน จาก 1,621 คน คิดเป็นร้อยละ 99.44 และสมรรถนะ
หลักที่ต้องพัฒนาในอนาคต คือ ความสามารถในการพัฒนานวัตกรรมที่อยู่อาศัยรูปแบบใหม่ที่ตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้าควบคู่กับการบริหารจัดประโยชน์สินทรัพย์ให้เกิดมูลค่าเพ่ิมต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญด้วยความ
ร่วมมือกับบริษัทในเครือ ภาครัฐและเอกชน มีผู้ปฏิบัติงานที่ได้ผลการประเมินเป็นไปตามค่าคาดหวัง จ านวน 
2,929 คน จาก 2,939 คน คิดเป็นร้อยละ 99.66 ซึ่งสมรรถนะหลักขององค์กรที่ต้องพัฒนาในอนาคต มีคะแนน
โดยรวมต่างกันร้อยละ 0.22 จากผลคะแนนมีความต่างกันเล็กน้อย แต่เห็นควรให้มีการพัฒนาในความรู้เกี่ยวกับที่
อยู่อาศัย/อสังหาริมทรัพย์/ฟ้ืนฟูเมือง  การจัดการทรัพย์สิน ด้านชุมชน ด้านสินทรัพย์ และการพัฒนาเกี่ยวกับ
นวัตกรรม และส่งเสริมคุณลักษณะ (Attributes) ใน สมรรถนะการคิดวิเคราะห์และสังเคราะห์อย่างเป็นระบบ     
ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถในการคิดวิเคราะห์และท าความเข้าใจในเชิงสังเคราะห์ รวมถึงการ
มองภาพรวมขององค์กรและเชื่อมโยงงานได้อย่างเป็นระบบจนได้เป็นกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม่ เพ่ือให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ความสามารถเพ่ิมข้ึนและรองรับภารกิจองค์กรในอนาคต  

ทั้งนี้ ผลการประเมินสมรรถนะ (Competency) สามารถน าไปพัฒนาเพ่ือต่อยอดให้พนักงานมี
ความสามารถ หรืออบรมเพ่ือปิดช่องว่างในสมรรถนะด้านต่างๆ ให้กับพนักงาน  เพ่ือให้มีขีดความสามารถเป็นไป
ตามค่าคาดหวังของระดับที่ด ารงต าแหน่ง และเพ่ือเลื่อนระดับตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career path) 
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สรุปการวิเคราะหปจจัยสําคัญภายในองคกร 
ตารางท่ี 2 - 25 สรุปการวิเคราะหปจจัยสําคัญภายในองคกร 

 

Structure 

โครงสรางองคกร 

• มีการทบทวนปรับโครงสรางองคกรเพื่อใหการบริหารจัดการภายในองคกรมีความคลองตัว สามารถตอบสนองนโยบายที่สําคัญ
ของรัฐบาลทันตอการเปล่ียนแปลง 

• มีโครงสรางองคกรแบบลําดับขั้น (Hierarchical Organization) ซึ่งเปนการทํางานแบบมีลําดับชั้นชัดเจน แบงออกเปน 6 สายงาน 
• กคช. จัดใหมีการทบทวนโครงสรางองคกรอยางสม่ําเสมอ เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพในการดําเนินงาน และใหมีความสอดคลอง

กับบริบทองคกรที่มีการเปล่ียนแปลง รองรับการดําเนินงานตามภารกิจ  

Strategy 

กลยุทธ 

• กคช. มีการกําหนดกลยุทธขององคกร โดยมีการทบทวนวิสัยทัศน วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรและกลยุทธ เปนประจําทุกป ผานการ
สัมมนาเชิงปฏิบัติการเพ่ือระดมความคิดเห็นจากผูปฏิบัติงาน ผูบริหารระดับสูง และคณะกรรมการ กคช.  โดยใหความสําคัญกับการ
เพิ่มประสิทธิภาพทางการเงิน การพัฒนาที่อยูอาศัยที่เปนมิตรตอสิ่งแวดลอม การยกระดับชุมชนใหเขมแข็งภายใตโมเดลเศรษฐกิจ 
(BCG)  

Staff 

บุคลากร 

• มีการกําหนดแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรรุนใหมใหมีขีดความสามารถที่สอดรับกับสมรรถนะหลักขององคกรในปจจุบัน 

และสมรรถนะที่ตองพัฒนาในอนาคต 

• การสรรหาบุคลากรไมทันตอความตองการของหนวยงาน 
• จํานวนอัตรากําลงัไมสอดคลองกับภารกิจงานในบางหนวยงาน เชน บางฝายมีจํานวนบุคลากรมากกวาภาระงานที่รับผิดชอบ 
• การบริหารอัตรากําลังบางหนวยงานไมตรงกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติงาน เชน การแตงตั้งและโยกยายบุคลากรไมตรงกับลักษณะงาน 

Style 

รูปแบบ 

• คกก.กคช. และผูบริหารระดับสูง บริหารจัดการองคกร โดยคํานึงถึงประโยชนขององคกร ลูกคา และผูมีสวนไดสวนเสียที่
เก่ียวของเปนสําคัญ  

• มุงเนนกระบวนการมีสวนรวมในทุกระดับ เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการดําเนินงานท่ีเปนประโยชนตอองคกรมากที่สุด 
(Bottom-Up)  

• ผูบริหารมีการสื่อสารกับพนักงานในองคกรอยางสมํ่าเสมอ 
• ผูบริหารมีการติดตามผล และประเมินผลการปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผนและเปาหมายตามชวงระยะที่กําหนด 

System 

ระบบ 

• สวัสดิการเม่ือเทียบกับรัฐวิสาหกิจอื่นๆ ไมตางกันมากนัก แตเงินเดือนวุฒิแรกบรรจุยังนอยกวารัฐวิสาหกิจบางที 
• มีการนําระบบประเมินผลการปฏิบัตงิาน (PMS) มาใชในการบริหารจัดการทรพัยากรบุคคลอยางเปนรูปธรรม    

เชน การสรรหาคัดเลือก การพัฒนา การจายคาตอบแทน 

Shared 
value 

คานิยมรวม 

• กคช. มีการกําหนดคานิยมองคกรและพฤติกรรมบงชี้ที่เหมาะสมสําหรับพนักงานในการขับเคล่ือนเปาหมายขององคกร โดยมี
คานิยม HOMES และวัฒนธรรมองคกร (5S)  

• มีการสงเสริมและประชาสัมพันธเรื่องคานิยมใหมอยางตอเน่ือง แตไมมีนโยบายที่ชัดเจนจากผูบริหารระดับสูงในการกําหนด
กิจกรรมเพ่ือใหบุคลากรปฏิบัติตามคานิยมอยางแทจรงิ ถึงแมผลประเมินจะไดรบัคาคะแนนสูง 

Skill 

ทักษะ 

• พัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรและโครงสรางองคกร 
• แผนพัฒนาบุคลากรระยะยาว มุงเนนการพัฒนาบุคลากรใหมีความเช่ียวชาญ มีความเปนมืออาชีพ มีความคิดสรางสรรคและ

มุงเนนนวัตกรรม ผานการสงเสริมทักษะที่หลากหลาย 
• พัฒนาทักษะของบุคลากรอยางตอเน่ือง แตซ้ําซอนและไมตรงตามความตองการ 
• บุคลากรควรมีทักษะเปาหมายเดียวกันในการสรางบานท่ีมีคุณภาพ 
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บทท่ี 3 
แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์การเคหะแหง่ชาติ พ.ศ. 2566-2570 

(ฉบับปรับปรุงปี 2567) 
 

  3.1 กระบวนการจัดท าแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ และแผนปฏิบัติการประจ าปี 
การจัดท าแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์การเคหะแห่งชาติ พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุง 

ปี 2567) และแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ 2568 ได้ทบทวนและปรับปรุงจากแผนแม่บทฉบับเดิม 
เพ่ือให้สอดคล้องกับแผนวิสาหกิจการเคหะแห่งชาติ ปี 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) และแผนปฏิบัติการ
ประจ าปี 2568 และเป็นไปตามหลักเกณฑ์ตามระบบการประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ (State 
Enterprise Assessment Model : SE-AM) โดยเน้ นการมีส่ วนร่วมของผู้ ที่ เกี่ ยวข้องในทุ กระดับตั้ งแต่
คณะกรรมการการเคหะแห่งชาติ คณะกรรมการสรรหาและก าหนดค่าตอบแทน ผู้ว่าการการเคหะแห่งชาติ                
คณะผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับฝ่าย/คณะ/ส านัก และผู้ปฏิบัติงาน โดยมีกระบวนการและขั้นตอนการ
ด าเนินงานอย่างเป็นระบบประกอบด้วย 11 ขั้นตอนหลัก ดังนี้ 

3.1.1 ทบทวนกระบวนการจัดท าแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ และแผนปฏิบัติการ 
ประจ าปี ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยน าข้อมูลที่ผ่านมา ได้แก่ ผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการ 
ที่ผ่านมา นโยบายจากผู้บริหาร หลักเกณฑ์ตามระบบการประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ  (State 
Enterprise Assessment Model : SE-AM)/ผลประเมินตัวชี้วัด Enablers ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) 
ที่ผ่านมา เป็นต้น เพ่ือเป็นการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ 
ด าเนินการในเดือนมกราคม ของทุกป ี

3.1.2 รับฟังข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ จากผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารและตัวแทน 
พนักงานของทุกหน่วยงาน โดยการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ (Workshop) ร่วมกับการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ 
องค์กร และสอบถามความคิดเห็นเรื่องระบบการบริหารทุนมนุษย์ (VOE) เพ่ือน าไปพัฒนาและปรับปรุง 
แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์  ด าเนินการในเดือนกุมภาพันธ์ ของทุกปี 

3.1.3 ทบทวนประเด็นการวิเคราะห์ปัจจัยน าเข้าที่ส าคัญทั้งภายนอกและภายในองค์กร 
ร่วมกับฝ่ายนโยบายและแผน และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง โดยมีข้ันตอนดังนี ้

1) ทบทวนประเด็นการวิ เคราะห์ ปั จจั ยภ ายนอกและภายในองค์กรที่ ส าคัญ                              
โดยพิจารณาข้อมูลจากปีที่ผ่านมาว่ามีเรื่องใดคงไว้หรือปรับปรุงข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน ข้อมูลในลักษณะเชิงปริมาณ 
ข้อมูลคู่เทียบ ควรมีข้อมูลใดเพ่ิมเติมบ้าง เช่น แผนแม่บทที่ส าคัญ และผลการด าเนินงานที่ส าคัญ เป็นต้น 

2) ทบทวนข้อมูลที่ส าคัญที่สอดคล้องกับกระบวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์องค์กร 
3) ทบทวนข้อมูลที่ส าคัญที่เก่ียวข้องกับการบริหารทุนมนุษย์ 
4) สรุปประเด็นจากการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกและภายในที่ส าคัญ โดยน ามาวิเคราะห์

และจัดกลุ่มประเด็นผ่านเครื่องมือ PESTEL/7S โดยประเด็นดังกล่าวเป็นประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

5) จัดท าตาราง Worksheet เพ่ือสรุปประเด็นที่ได้จากข้อมูลปัจจัยภายนอกและภายใน 
ด าเนินการในเดือนมีนาคม-เมษายน ของทุกปี 

3.1.4 วิเคราะห์ SWOT และก าหนดเป็น SA SC วิสัยทัศน์ของแผนแม่บทโดยเชื่อมโยงกับ 
SWOT SA SC CC SO และวิสัยทัศน์/แผนงานที่ส าคัญต่างๆ ขององค์กร ร่วมกับฝ่ายนโยบายและแผน 
และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
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1) น าสรุปประเด็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอก (PESTEL) และปัจจัยภายใน (7S) มา 
วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค (SWOT Analysis) และก าหนดเป็นความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ 
ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HRSA) ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HRSC) และน ามา 
ก าหนดเป็นวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HRSO) 

2) ก าหนดวิสัยทัศน์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ และก าหนดต าแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ 
(Strategic Positioning) 

3) วิเคราะห์ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ให้ครบถ้วน และบูรณาการกับ 
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องต่างๆ ได้แก่ SWOT SA SC CC SO และวิสัยทัศน์ขององค์กร แผนงานที่ส าคัญขององค์กร , 
แผนงานโครงการที่ ฝ่ ายทรัพยากรบุคคลวางแผนจะด าเนินโครงการ และช่องว่างในการพัฒนาที่ ได้ 
จาก Feedback Report โดยยุทธศาสตร์ที่ก าหนดครอบคลุมตามเกณฑ์ HCM 
ด าเนินการในเดือนมีนาคม-มิถุนายน ของทุกป ี

3.1.5 จัดท ารายละเอียดแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ (ตามแบบฟอร์มแผนแม่บท 
ของฝ่ายนโยบายและแผน) โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

1) วิเคราะห์และจัดท าร่างยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์  กลยุทธ์  แผนที่ยุทธศาสตร์ 
แผนงาน/โครงการ เพ่ือตอบสนองแต่ละกลยุทธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

2) จัดการรับฟังความคิดเห็นของผู้ที่ เกี่ยวข้องต่อ ร่างวิสัยทัศน์ด้านการบริหาร 
ทุนมนุษย์, HRSO, ยุทธศาสตร์, เป้าประสงค์, กลยุทธ์, แผนที่ยุทธศาสตร์, แผนงาน/โครงการด้านการบริหาร 
ทุนมนุ ษย์  เช่ น  ผู้ บ ริห ารระดั บสู ง  (สั มภ าษณ์ เชิ งลึ ก  In dept Interview), ผู้ บ ริห ารสายงานต่ างๆ , 
หน่วยงานที่รับผิดชอบแผนงานที่ส าคัญต่างๆ ขององค์กร, หน่วยงานต่างๆ ในฝ่ายทรัพยากรบุคคล เป็นต้น 
และสรุปประเด็นที่ได้รับจากการรับฟังความคิดเห็น 

3) ทบทวนและปรับปรุงแผนงาน/โครงการด้านการบริหารทุนมนุษย์ ให้สอดคล้องกับ 
ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์  รวมทั้งทบทวนความสอดคล้อง ความครบถ้วนของ  
ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ แผนงาน/โครงการ ที่ครบถ้วนตามปัจจัยน าเข้าที่น ามาวิเคราะห์ในตอนแรก 

4) สอบทานความครบถ้วนของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์และปรับปรุงแก้ไข 
ด าเนินการในเดือนพฤษภาคม-มิถุนายน ของทุกปี 
 

3.1.6 จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี ทั้งในระดับองค์กร ระดับสายงาน และระดับฝ่ายงาน/ 
งานประจ า รองรับแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์  ด าเนินการในเดือนพฤษภาคม-กรกฎาคม ของทุกป ี

3.1.7 ขอความเห็นชอบแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ และแผนปฏิบัติการประจ าปี 
ต่อผู้ว่าการการเคหะแห่งชาติ คณะกรรมการสรรหาและก าหนดค่าตอบแทน และคณะกรรมการการเคหะแห่งชาติ 
ด าเนินการในเดือนกรฎาคม-กันยายน ของทุกป ี

3.1.8 จัดท าเล่มแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ และแผนปฏิบัติการประจ าปี ปรับปรุง 
ตามข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะของคณะกรรมการการเคหะแห่งชาติ และจัดท าเล่มแผนแม่บทการบริหาร  
ทุนมนุษย์ เพ่ือให้หน่วยงานน าไปปฏิบัติ  ด าเนินการในเดือนกันยายน ของทุกป ี

3.1.9 ถ่ายทอดแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์และแผนปฏิบัติการสู่การปฏิบัติ เพ่ือให้ 
ทุกหน่วยงานรับทราบและน าไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาบุคลากรในองค์กร 
ผ่านช่องทางการสื่อสาร เช่น เว็บไซต์หน่วยงานของการเคหะแห่งชาติ (Interne/Intranet, Share drive, Line 
Grop หนังสือแจ้งเวียน เป็นต้น ด าเนินการในเดือนตุลาคม ของทุกป ี

3.1.10 ด าเนินการตามแผนปฏิบัติการภายใต้แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ ติดตาม 
ประเมินผล และรายงานผลการด าเนินงาน หน่วยงานที่เกี่ยวข้องด าเนินการตามแผนปฏิบัติการประจ าปี และ 
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ฝ่ายทรัพยากรบุคคลติดตามประเมินผล พร้อมรายงานผลการด าเนินงานต่อผู้ว่าการการเคหะแห่งชาติ 
คณะกรรมการสรรหาและก าหนดค่าตอบแทน และคณะกรรมการการเคหะแห่งชาติทราบเป็นรายไตรมาส 

3.1.11 ทบทวนและปรับแผนปฏิบั ติ การประจ าปี  และน าเสนอผู้ บริหารระดับสู งที่ 
ก ากับดูแลตามสายงานให้ความเห็นชอบ ก่อนส่งให้ฝ่ายนโยบายและแผนด าเนินการในส่วนที่ เกี่ยวข้อง 
ด าเนินการในเดือนกรกฎาคมของทุกปี 
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ภาพที่ 3 - 1 แสดงกระบวนการจัดท าแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ และแผนปฏิบัติการประจ าปี 2567 
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3.2 การวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค (SWOT Analysis) 
ฝายทรัพยากรบุคคล การเคหะแหงชาติ ไดทบทวนประเด็นการวิเคราะหปจจัยนําเขาที่สําคัญทั้งภายนอกและภายในองคกร โดยนํามาวิเคราะหและจัดกลุม

ประเด็นผานเครื่องมือ PESTEL Analysis และMcKinsey’s 7S 7P Model จากน้ันวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค (SWOT Analysis) โดยการสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการ (Workshop) รวมกับฝายนโยบายและแผนในการจัดทําแผนยุทธศาสตรองคกรและหนวยงานท่ีเก่ียวของ ในการจัดทําแผนงานที่สําคัญตางๆ ขององคกร เพื่อเปน
การเชื่อมโยงและบูรณาการขอมูลกัน มีผลการวิเคราะห ดังนี ้

วิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส อุปสรรค (SWOT Analysis) 
1.1 จดุแขง็ (Strengths : S) 

S1 กคช. เปนหนวยงานหลักในการพัฒนาที่อยูอาศัยใหกับผูมีรายไดนอยตามนโยบายรัฐบาล และมีพระราชบัญญัติรองรับในการพัฒนาท่ีอยูอาศัย รวมถึงมี
อํานาจหนาที่ในการใหความชวยเหลือทางการเงิน (S1 องคกร) 

S2 สามารถยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนในชุมชนของ กคช. อยางตอเนื่องและพัฒนาชุมชนใหเขมแข็งพ่ึงพาตนเองได โดยมีหนวยงาน สคล./สคจ. 
และนักพัฒนาชุมชนที่มีศักยภาพที่ดูแลพ้ืนท่ีทั่วประเทศผานกระบวนการความรวมมือกับภาครัฐและเอกชน (S4 องคกร) 

S3 มีการนําระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (PMS) มาใชในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล อยางเปนรูปธรรม เชน การสรรหาคัดเลือก การพัฒนา การจายคา
ตอบแทน เปนตน 

S4 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคล HRIS ท่ีชวยสนับสนุนการทํางานดานทรัพยากรบุคคล รวมทั้งมีการใหความสําคัญในระดับนโยบาย
เก่ียวกับการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการปฏิบัติงานเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการปฏบิัติงาน 

S5 มีการกําหนดคานิยม (HOMES) และวัฒนธรรมองคกรอยางชัดเจนและมีกิจกรรมที่สงเสริมอยางตอเนื่อง" 
 

1.2 จุดออน (Weaknesses : W) 
W1 กระบวนการบริหารจัดการโครงการพัฒนาที่อยูอาศัยไมมีประสิทธิภาพ ขาดความรวมมือระหวางหนวยงานทําใหลาชา สงผลกระทบดานการเงิน และการ

บรหิารชุมชน ตลอดจนภาพลักษณองคกร (W1 องคกร)" 
W2 การวางกําลังคนไมเพียงพอกับงาน ควบคูกับการเพ่ิมทักษะการสื่อสารการตลาดการบริหารจัดการทรัพยสินการพัฒนาธรุกิจรูปแบบใหม เทคโนโลยีดิจิทัล

และนวัตกรรม (W4 องคกร) 
W3 การใชประโยชนจากฐานขอมูล การพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรม เพ่ือสนับสนุนภารกิจยังไมเพียงพอ ไมทันกับพฤติกรรมลูกคาและความ

ตองการของหนวยงาน (W5 องคกร) 
W4  การพัฒนาบุคลากรยังมีรูปแบบไมหลากหลายเทาที่ควร และยังตองสงเสริมใหบุคลากรเห็นถึงคุณคาของการพัฒนาตนเอง 
W5  การปฏิบัติงานภายในองคกรมีลักษณะการทํางานแบบเปนอิสระแยกสวน ยังขาดการบูรณาการระหวางหนวยงานเทาท่ีควร 
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1.3 โอกาส (Opportunities : O) 
O1 นโยบายรัฐบาลท่ีใหความสําคัญเร่ืองการออกแบบที่อยูอาศัยตามหลัก Universal Design และ Eco-Friendly Design สอดคลองกับความตองการของ

ลูกคาและการแขงขันในตลาดอสังหาริมทรัพย (O2 องคกร)“ 
O2 การสรางความรวมมือกับภาครัฐ เอกชนและภาคีเครือขาย เพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในการดําเนินภารกิจองคกร ท้ังในดานการพัฒนาที่อยูอาศัย               

การพัฒนาชมุชนการจัดประโยชนในทรัพยสินการบริหารจัดการองคกร (O5 องคกร)“ 
O3 บุคลากรในปจจุบันมีหลากหลายทั้งดานชวงวัย (Gen) ดานความคิด ทําใหสามารถนําความหลากหลายมาใชประโยชนในองคกรทั้งในดานการพัฒนาและ

การบริหารบุคลากร 
O4 ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ชวยเพ่ิม ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ ดานทรัพยากรบุคคล ทําใหเกิดโอกาสดานการบริหารและพัฒนา

บุคลากรใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 

1.4 อปุสรรค (Threats : T) 
T1 สถานการณโรคอุบัติใหม ภัยธรรมชาติ รวมทั้งแนวโนมเงินเฟอและอัตราดอกเบี้ยที่สูงข้ึน ระบบอุตสาหกรรมการกอสรางที่เปลี่ยนแปลงไป ตลอดจน

เทคโนโลยีนวัตกรรมใหมจะสงผลกระทบอยางรนุแรง (Disrupt) ตอธรุกิจอสังหาริมทรัพย ลูกคา และ กคช. (T1 องคกร)“ 
T2 กฎหมาย ระเบียบ ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงและสงผลตอ กคช. และการดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษย เชน PDPA กฎหมายสมรสเทาเทียม เปนตน                

(T6 องคกร)  
T3 เด็กรุนใหมมีความตองการท่ีหลากหลายมีความคิดท่ีจะเปนเจาของธุรกิจเองทําใหการดึงดูดใหสรางแรงจูงใจใหทํางานในหนวยงานภาครัฐเปนเร่ืองที่     

ทาทาย 
T4  ความไมมีเสถียรภาพของรัฐบาลและความผันผวนของสภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมือง กฎ ระเบียบจากหนวยงานภาครัฐทําใหเกิดความไมแนนอนใน               

การตอบสนองตอนโยบายภาครัฐ 
 
 
 
 
 
 



แผนแมบทการบริหารทุนมนุษยการเคหะแหงชาติ พ.ศ. 2566-2570 (ฉบบัปรับปรุงป 2567) และแผนปฏิบัติการประจําปงบประมาณ 2568 90 
 

  ฝายทรัพยากรบุคคล การเคหะแหงชาต ิ

ตารางที่ 3 - 1 แสดงหลักฐานการวิเคราะหสถานการณ (SWOT Analysis) ดานทรัพยากรบุคคล 
ดานสถานการณภายใน (Internal Situation) จดุแข็ง (S) และ จุดออน (W) 

รายละเอียด ผลการวิเคราะห หลักฐาน (Fact base) 
จุดแข็ง  
(Strengths : S) 
 

S1 กคช. เปนหนวยงานหลักในการพัฒนาที่อยูอาศัยใหกับผูมีรายไดนอยตาม
นโยบายรัฐบาล และมีพระราชบัญญัติรองรับในการพัฒนาที่อยูอาศัย 
รวมถึงมีอํานาจหนาที่ในการใหความชวยเหลือทางการเงิน (S1 องคกร) 

ใชผลการวิเคราะหของ (S1 องคกร) 
- พรบ. กคช. พ.ศ.2537 และฉบับแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2550 
 - แผนแมบทการพัฒนาที่อยูอาศัย ระยะ 20 ป (พ.ศ.2560-2579) 
 - คําแถลงนโยบายของคณะรฐัมนตร ี(วนัที่ 11 ก.ย.66) 
 - นโยบาย รมว.พม ตอ กคช. (วนัที่ 8 พ.ย.66) 

 S2 สามารถยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนในชุมชนของ กคช. อยาง
ตอเน่ืองและพัฒนาชุมชนใหเขมแข็งพึ่งพาตนเองได โดยมีหนวยงาน สคล./
สคจ. และนักพัฒนาชุมชนที่ มีศักยภาพที่ ดูแลพื้นท่ี ท่ัวประเทศผาน
กระบวนการความรวมมือกับภาครัฐและเอกชน (S4 องคกร)  

ใชผลการวิเคราะหของ (S4 องคกร) 
- ขอมูลชุมชนของ กคช. (6 ชช.) 
- โครงสรางการแบงสวนงานของ กคช. (ทบ.) 

 S3 มีการนําระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (PMS) มาใชในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลอยางเปนรูปธรรม เชน การสรรหาคัดเลือก การพัฒนา 
การจายคาตอบแทน เปนตน 

- ระบบ HRIS 

 S4 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคล HRIS ท่ีชวยสนับสนุน
การทํางานดานทรัพยากรบุคคล รวมทั้ งมีการใหความสําคัญในระดับ
นโยบายเก่ียวกับการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการ
ปฏิบัติงานเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการปฏิบัติงาน 

- ระบบ HRIS 

 S5 มีการกําหนดคานิยม (HOMES) และวัฒนธรรมองคกรอยางชัดเจนและมี
กิจกรรมที่สงเสริมอยางตอเน่ือง" 

- มีการกําหนดคานิยมและจัดทําแผนเสริมสรางพรอมทั้งกิจกรรมเสริมสรางต้ังแตป 2560 จนถึง
ปจจุบัน 

จุดออน 
(Weaknesses : 
W) 

W1 กระบวนการบริหารจัดการโครงการพัฒนาที่อยูอาศัยไมมีประสิทธิภาพ ขาด
ความรวมมือระหวางหนวยงานทําใหลาชา สงผลกระทบดานการเงิน และ
การบริหารชุมชน ตลอดจนภาพลักษณองคกร (W1 องคกร)" 

- ใชผลการวิเคราะหของ (W1 องคกร) 
-  ผลตามแผนกอสราง ณ มิถุนายน 2567 (นผ.) 

 W2 การวางกําลังคนไมเพียงพอกับงาน ควบคูกับการเพิ่มทักษะการสื่อสาร
การตลาดการบริหารจัดการทรัพย สินการพัฒนาธุรกิจรูปแบบใหม 
เทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรม (W4 องคกร) 

ใชผลการวิเคราะหของ (W4 องคกร) 
- อัตรากําลังของ กคช. ตามกรอบที่ไดรับอนุมัติ เทียบอัตราบรรจุจริง (ณ กันยายน 2566) (ทบ.) 
 - ผลประเมิน Competency รายดานท่ีสะทอน Core Competency องคกร ป 2566 (ทบ.) 
 - ขอมูลอัตรากําลังที่ขาดแคลนของหนวยงาน (ทบ.) (ขอขอมูล ทบ.เพ่ิม รายฝายที่ยังขาดอัตรากําลัง) 
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รายละเอียด ผลการวิเคราะห หลักฐาน (Fact base) 
 W3 การใชประโยชนจากฐานขอมูล การพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและ

นวัตกรรม เพ่ือสนับสนุนภารกิจยังไมเพียงพอ ไมทันกับพฤติกรรมลูกคาและ
ความตองการของหนวยงาน (W5 องคกร) 

ใชผลการวิเคราะหของ (W5 องคกร) 
- OFI ดาน DT (ทส.) 
 - อัตราการใชงานระบบ DT ของ กคช. (ทส.) 
 - จํานวนกระบวนการทํางานที่สําคัญท่ีเปนดิจิทัล (ทส.) 
 - ขอมูลระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่สนับสนุนการทํางานของ กคช (ทส.) 

 W4 การพัฒนาบุคลากรยังมีรูปแบบไมหลากหลายเทาท่ีควร และยังตองสงเสริม
ใหบุคลากรเห็นถึงคุณคาของการพัฒนาตนเอง 

แผนพัฒนาบุคลากรระยะยาวและประจําป/ 
การประเมิน Competency 

 W5 การปฏิบัติงานภายในองคกรมีลักษณะการทํางานแบบเปนอิสระแยกสวน 
ยังขาดการบูรณาการระหวางหนวยงานเทาที่ควร 

ความทาทายเชิงยุทธศาสตร (SC)/แผนวิสาหกิจ กคช. 
- มีการสนับสนุนกลุมบุคลากรเพื่อดําเนินการตามโครงการเพิ่มศักยภาพบุคลากร ใหรองรบัภารกิจ
องคกร 

  
 
 

 

รายละเอียด ผลการวิเคราะห หลักฐาน (Fact base) 
โอกาส 
(Opportunities : 
O) 

O1 นโยบายรัฐบาลท่ีใหความสําคัญเรื่องการออกแบบที่อยูอาศัยตามหลัก 
Universal Design และ  

Eco-Friendly Design สอดคลองกับความตองการของลูกคาและการ
แขงขันในตลาดอสังหาริมทรัพย  (O2 องคกร) 

ใชผลการวิเคราะหของ (O2 องคกร) 
- นโยบาย รมว.พม (วันท่ี 8 พ.ย.66) 
 - ขอมูลความตองการของลูกคา (นผ./กต.) 
  -แนวโนมธุรกิจที่อยูอาศัย (ศนูยวจิัยกรุงศรี) 

 O2 การสรางความรวมมือกับภาครัฐ เอกชนและภาคีเครือขาย เพ่ือเพิ่มขีด
ความสามารถในการดําเนินภารกิจองคกร ทั้งในดานการพัฒนาท่ีอยูอาศัย 
การพัฒนาชุมชนการจัดประโยชนในทรัพยสินการบริหารจัดการองคกร (O5 
องคกร)“ 

ใชผลการวิเคราะหของ (O5 องคกร) 
- ขอมูลการบูรณาการรวมกันระหวางหนวยงานภาครัฐและเอกชน โดย ความรวมมือ (MOU) 
  ของ กคช. 

 O3 บุคลากรในปจจุบันมีหลากหลายทั้งดานชวงวัย (Gen) ดานความคิด ทําให
สามารถนําความหลากหลายมาใชประโยชนในองคกรทั้งในดานการพัฒนา
และการบริหารบุคลากร 

O3 บุคลากรในปจจุบันมีหลากหลายทั้งดานชวงวัย (Gen) ดานความคิด ทําใหสามารถนําความ
หลากหลายมาใชประโยชนในองคกรทั้งในดานการพัฒนาและการบริหารบุคลากร 

 O4 ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ชวยเพ่ิม ประสิทธิภาพในการ
บริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคล ทําใหเกิดโอกาสดานการบริหารและพัฒนา
บุคลากรใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

HRSO2 เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลและอัตรากําลัง ยกระดับการบริหาร
ทุนมนุษย 

        ดานสถานการณภายนอก (External Situation) โอกาส (O) และ อุปสรรค (T) 
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รายละเอียด ผลการวิเคราะห หลักฐาน (Fact base) 
อุปสรรค 
(Threats : T) 
 

T1 สถานการณโรคอุบัติใหม ภัยธรรมชาติ รวมท้ังแนวโนมเงินเฟอและอัตรา
ดอกเบ้ียที่สูงขึ้น ระบบอุตสาหกรรมการกอสรางที่เปล่ียนแปลงไป ตลอดจน
เทคโนโลยีนวัตกรรมใหมจะสงผลกระทบอยางรุนแรง (Disrupt) ตอธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย ลูกคา และ กคช. (T1 องคกร)“ 

HRSO1 เพ่ิมขีดความสามารถบุคคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงอยางยั่งยืน 
-กฏหมายที่เก่ียวของกับการดําเนินงานของ กคช. (กม.) 

 T2 กฎหมาย ระเบียบ ที่ มีการเปลี่ยนแปลงและสงผลตอ กคช. และการ
ดําเนินงานดานทรัพยากร 
      มนุษย  เชน PDPA กฎหมายสมรสเทาเทียม เปนตน (T6) 

ใชผลการวิเคราะหของ (T6 องคกร)/ 
HRSO3 ปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมใหบุคลากรทุกชวงวัย พรอมทั้งสรางความผูกพัน 

 T3 เด็กรุนใหมมีความตองการที่หลากหลายมีความคดิที่จะเปนเจาของธุรกิจเอง
ทําใหการดึงดูดให 
     สรางแรงจูงใจใหทํางานในหนวยงานภาครัฐเปนเร่ืองที่ทาทาย 

HRSO3 ปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมใหบุคลากรทุกชวงวัย พรอมท้ังสรางความผูกพัน 

 T4 ความไมมีเสถียรภาพของรัฐบาลและความผันผวนของสภาพสังคม เศรษฐกิจ 
การเมือง กฎ ระเบียบจากหนวยงานภาครัฐทําใหเกิดความไมแนนอนในการ
ตอบสนองตอนโยบายภาครัฐ  

HRSO1 เพ่ิมขีดความสามารถบุคคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงอยางยั่งยืน 
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3.3 ความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Advantage : SA) 
ตารางที่ 3 - 2 แสดงความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Advantage : SA) 

ความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ (SA) วิเคราะห์ SWOT Analysis 
SA1 มีระบบการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ท่ีครอบคลุมและบูรณาการ S2 S3 S4 S5 O1 O2 
SA2 มีความเช่ียวชาญด้านการบริหารจัดการที่อยู่อาศัยและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง S1 S5 O4 

SA3 มีการเตรียมความพร้อมในการดูแลบุคลากรให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่ต้องเผชิญ 
เช่น โรคระบาด เป็นต้น 

S2 S4 S6 O3 

 
3.4  ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Challenge : SC) 
ตารางที่ 3 - 3 แสดงความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Challenge : SC) 

ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ (SC) วิเคราะห์ SWOT Analysis 
SC1 บริหารบุคลากรให้เหมาะสมและเพิ่มขีดความสามารถขององค์กร W1 W3 T3 
SC2 เพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรเพื่อให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง ทั้งด้านเทคโนโลยี 
ดิจิทัลและการบริหารจัดการสมัยใหม่ 

W1 W2 T1 

SC3 พัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลให้สนับสนุนและเป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการบริหาร 
และพัฒนาบุคลากร 

W4  T1  

SC4 ส่งเสริมให้เกิดการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพื่อสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เข้มแข็ง W2 W6 T4 
SC5 ยกระดับการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพ W5 W7 T2 T4 
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“มุ่งม่ันบริหารและพัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ เพื่อสร้างบ้าน สร้างสุข และคุณภาพชีวิตท่ีดี” 
(Committed to managing and developing personnel to be professional To build houses, 

create happiness and good quality of life) 

3.5  วิสัยทัศน์ 

ค าอธิบายวิสัยทัศน์ 
ค าอธิบายวิสัยทัศน์ 
มืออาชีพ หมายถึง เป็นคนเก่ง คนดี และรักองค์กร 
สร้างบ้าน หมายถึง สร้างบ้านที่ทุกคนเข้าถึงได้ (Housing for All) ตามแนวคิด Universal Design และ NHA 

Eco-Village ในระดับราคา/อัตราค่าเช่าที่รับภาระได้ มีคุณภาพ สอดคล้องกับความ
ต้องการของลูกค้า 

สร้างสุข หมายถึง 1. สร้างสุขในชุมชนให้เข้มแข็งน่าอยู่อย่างยั่งยืน ดัวยสวัสดิการทุกช่วงวัย ภายใต้แนวคิด  
    2ESG โดยครอบคลุม 4 มิติ สิทธิหน้าที่และการมีส่วนร่วม ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 
       ความสมบูรณ์ของระบบนิเวศน์ และสิ่งแวดล้อม สุขภาวะและสวัสดิการทางสังคม 
   และการฟื้นฟูชุมชนเมืองให้เป็น Smart City รองรับการขยายทางเศรษฐกิจ 
คุณภาพชีวิตท่ีดี หมายถึง 1. ลูกค้า : สามารถเข้าถึงที่อยู่อาศัยในระดับราคาท่ีรับภาระได้ อย่างเท่าเทียม สะดวก  
    ปลอดภัย มีความสุขในการอยู่อาศัยในชุมชนที่เข้มแข็งพ่ึงพาตนเองได้อย่างยั่งยืน 
   2. ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย : มีความพึงพอใจ และมีประสบการณ์ท่ีดีในการใช้บริการ รวมทั้ง 
       เชื่อมั่นไว้วางใจ (Trust) ต่อการด าเนินภารกิจของ กคช. 
   3. องค์กร/บุคลากร : 
    - สเถียรภาพที่มั่นคงทางการเงิน มีก าไรที่เหมาะสม และสภาพคล่องที่เพียงพอ  
     (Optimized Profit) รวมทั้งมีความสามารถในการช าระหนี้ที่ดีข้ึน 
    - บริหารจัดการข้อมูล องค์กร ให้ได้มาตรฐานเป็นที่ยอมรับ โดยทั่วไปรองรับ 
     ตามหลักเกณฑ์ สคร. 

- บริหารจัดการข้อมูล (Big Data) เทคโนโลยี และนวัตกรรม เพ่ือยกระดับภารกิจหลัก
ของ กคช.  

- การบริหารอัตราก าลัง ให้มีประสิทธิภาพ พร้อมพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะในการบริหาร
จัดการโครงการที่อยู่อาศัย การสื่อสารการตลาด การพัฒนาธุรกิจรูปแบบใหม่การบริหาร
จัดการทรัพย์สินเพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิม รวมถึง เทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรม ตลอดจนมี
ความผูกพันต่อ กคช. 

-  บริหารจัดการองค์กร ให้ได้มาตรฐานเป็นที่ยอมรับ สอดคล้องกับหลักเกณฑ์และตัวชี้วัด
ของ สคร. โดยยึดมั่นในกฎหมาย กฎ ระเบียบ และหลักธรรมภิบาล 
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3.6 พันธกิจ 
1. บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
2. สรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีขีดความสามารถตรงตามความต้องการขององค์กร 
3. พัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ เพ่ือสร้างบ้าน สร้างสุข และคุณภาพชีวิตที่ดี 
4. ยกระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรโดยการสร้างสภาพแวดล้อมที่ดี ค่าตอบแทน สวัสดิการและ 

สิทธิประโยชน์ ด้วยความเป็นธรรมและเหมาะสม 
 
3.7 ค่านิยมองค์กร “HOMES” 

H = HAPPINESS TO ALL : เสริมสร้างความสุข  
      สร้างบ้านสร้างความสุขเพ่ือสังคมไทย  
O = OPEN TO COLLABORATE : ประยุกต์ความร่วมมือ  
      สร้างความร่วมมือร่วมใจภายในภายนอกองค์กร  
M = MASTERING TO INNOVATE : ยึดถือนวัตกรรม  
      สร้างเสริมเรียนรู้เพื่อพัฒนานวัตกรรม  
E = EFFICIENT & ETHICAL PROCESS : ประสิทธิภาพพร้อมคุณธรรม  
     สร้างคุณภาพคุณธรรมในทุกกระบวนการ  
S = SERVICE EXCELLENCE : เพ่ือมุ่งสู่การบริการที่ยอดเยี่ยม 
     ยกระดับการบริการ 

3.8. วัฒนธรรมองค์กร “5S” 
 1. Spirit  รวมพลังใจในการขับเคลื่อนองค์กรภายใต้หลักธรรมาภิบาล และการสร้างประโยชน์

เพ่ือสังคมไทย 
 2. Skill  มุ่งแสวงหาและเพ่ิมพูนความรู้ ให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลก 
 3. Service   ให้บริการที่ตอบโจทย์ทุกภาคส่วนของสังคมไทย 
 4. Speed   รวดเร็วตรงเวลาและทันต่อสถานการณ์ 
 5. Sustainability  พัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน 
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3.9 การก าหนดต าแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทนุมนุษย์ปี 2567-2570 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Objective : SO) ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ตัวชี้ วัดกลยุทธ์และโครงการ 
(ภาคผนวก ค. แสดงตารางความเชื่อมโยงของยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ด้านบริหารทุนมนุษย์กับระบบงานที่ส าคัญ 
และปัจจัยต่างๆ ที่เก่ียวข้อง) 

เพ่ือขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ไปสู่ เป้าหมายได้ก าหนดกรอบแนวทางการ 
ด าเนินงานในระยะยาวของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์การเคหะแห่งชาติ พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุง 
ปี 2566) ประกอบด้วย 3 วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 5 กลยุทธ์ 5 ตัวชี้วัดกลยุทธ์ 10 โครงการ ดังนี้ 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 1 เพิ่มขีดความสามารถบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างย่ังยืน 
กลยุทธ์ที่ 1.1 ยกระดับประสิทธิภาพการพัฒนาบุคลากรและผู้น า 
ตัวช้ีวัดกลยุทธ์ที่ 1.1 - ระดับการประยุกต์ใช้ความรู้ในการปฏิบัติงานและมีผลงานเป็นไปตามเป้าหมาย 

ในระบบงานหลักของ กคช. ไม่น้อยกว่า  2 กระบวนการ 
โครงการ 1. โครงการเพิ่มศักยภาพบุคลากร ให้รองรับภารกิจองค์กร (ตามแผนวิสาหกิจ) 
โครงการ 2. โครงการพัฒนาระบบการเรียนรู้รูปแบบใหม่ในช่องทางดิจิทัล 
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วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลและอัตราก าลัง ยกระดับการบริหารทุนมนุษย์ 
กลยุทธ์ที่ 2.1 พัฒนาการบริหารทุนมนุษย์เพื่อขับเคลื่อนภารกิจให้มีประสิทธิภาพ 
ตัวช้ีวัดกลยุทธ์ที่ 2.1 - ระดับความพึงพอใจของหัวหน้างานที่ได้รับพนักงานใหม่ ไม่น้อยกว่าปีที่ผ่านมา  (4.19) 
 - ความพึงพอใจของบุคลากรที่ได้รับการโอนย้ายไม่น้อยกว่าระดับ 3.00 (ในกรณีที่มีผู้

ได้รับการโอนย้าย) 
โครงการ 3. โครงการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล (ตามแผนวิสาหกิจ) 
 4. โครงการพัฒนาแนวทางการหมุนเวียน (Rotation Management) 
 5. โครงการทบทวนระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (PMS) เพ่ือประสิทธิภาพ

การพัฒนาองค์กร 
 
กลยุทธ์ที่ 2.2 บูรณาการข้อมูลเพื่อบริหารทุนมนุษย์ยุคดิจิทัล 
ตัวช้ีวัดกลยุทธ์ 2.2 : - น าไปใช้งานบุคลากร เช่น การวิเคราะห์อัตราก าลัง สวัสดิการ พัฒนา สรรหา 
 - การวิเคราะห์ HR Analytics ถูกใช้ในการจัดท าแผนวิสาหกิจ กคช. ประจ าปี 2569  
  จ านวนชิ้นงานการวิเคราะห์ (HRM HRD และ EE) อย่างน้อย 4 ชิ้น ในรูปแบบ Dashboard 
โครงการ 6. โครงการการบริหารจัดการสารสนเทศเพ่ือการจัดการทุนมนุษย์ (HR Analytics) 

เชิงกลยุทธ์ 
 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 3  ปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมให้บุคลากรทุกช่วงวัย พร้อมทั้งสร้างความผูกพัน 
กลยุทธ์ที่ 3.1 สร้างประสบการณ์ที่ดี ยกระดับความผูกพันบุคลากร 
ตัวช้ีวัดกลยุทธ์ที่ 3.1 - คะแนนความผูกพันของบุคลากรในภาพรวมไม่น้อยกว่าปีที่ผ่านมา (ร้อยละ 85.25) 
โครงการ 7. โครงการส่งเสริมความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 8. โครงการเสริมสร้างประสบการณ์ท่ีดีและความผูกพันของบุคลากร 
 
กลยุทธ์ที่ 3.2 พัฒนาวัฒนธรรมองค์กรสู่ความเป็นเลิศ 
ตัวช้ีวัดกลยุทธ์ที่ 3.2 -  ผลการแสดงพฤติกรรมตามค่านิยมองค์กรของบุคลากร ไม่น้อยกว่าปีที่ผ่านมา 

(ร้อยละ 92.33) 
โครงการ 9. โครงการบรรยากาศการท างานแบบผสมผสาน NHA Happy Plus (Work life Blending) 
 10. โครงการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรสู่ความเป็นเลิศ (Culture of Excellence) 
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3.10 แผนที่ยุทธศาสตร์ (Strategy Map) 
หลังจากทบทวนและก าหนดความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์วิสัยทัศน์ 

พันธกิจ วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ และตัวชี้วัดกลยุทธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ฝ่ายทรัพยากร
บุคคล การเคหะแห่งชาติ ได้ก าหนดแผนที่ยุทธศาสตร์ (Strategy Map) ตามมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  

 
3.11 วิเคราะห์ความเชื่อมโยงและบูรณาการแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) กับแผนยุทธศาสตร์ 
 องค์กร (ST) และแผนงานที่ส าคัญต่างๆ ขององค์กร 

การเคหะแห่งชาติได้ยกระดับกระบวนการทบทวนแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์และจัดท า  
แผนปฏิบัติการประจ าปี โดยเชื่อมโยงและบูรณาการกระบวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์องค์กรและ  แผนงาน 
ที่ส าคัญต่างๆ ขององค์กร ตามเกณฑ์  Enablers ได้แก่  แผนแม่บทด้านการก ากับดูแลกิจการที่ดี  (CG) 
ฝ่ายอ านวยการกลาง แผนแม่บทด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR) ฝ่ายพัฒนาคุณภาพชีวิต ชุมชน และ 
ความรับผิดชอบต่อสังคม แผนแม่บทด้านผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (SM) ฝ่ายสื่อสารองค์กร แผนยุทธศาสตร์ด้านลูกค้า 
และตลาด (CM) ฝ่ายการตลาด/ฝ่ายบริหารงานขาย แผนพัฒนาดิจิทัล (แผนปฏิบัติการดิจิทัล) (DT)                        
ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ แผนแม่บทการจัดการความรู้ และนวัตกรรม (KM/IM) ฝ่ายทรัพยากรบุคคล/ 
ฝ่ายวิชาการและพัฒนานวัตกรรมเพ่ือที่อยู่อาศัย  แผนการบริหารความเสี่ยง (RM) ฝ่ายบริหารความเสี่ยงองค์กร 
แผนแม่บทด้านการตรวจสอบภายใน (IA) ฝ่ายตรวจสอบภายใน   ซึ่งมีการเชื่อมโยงและบูรณาการตั้งแต่ 
กระบวนการจัดท าแผนแม่บท จัดให้มีปัจจัยน าเข้าเพ่ือใช้วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน  
ที่ใช้ร่วมกัน มีการเชื่อมโยงและบูรณาการเนื้อหาของแผนแม่บท ได้แก่ วิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส 
อุปสรรค (SWOT Analysis) ความได้ เปรียบ เชิ งยุทธศาสตร์  (SA) ความท้ าทายเชิ งยุท ธศาสตร์  (SC) 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ตลอดจนแผนปฏิบัติการประจ าปี และส่งผลต่อการก าหนด 
ยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการที่มีการบูรณาการกับระบบงานที่ ส าคัญ แสดงความเชื่อมโยงและบูรณาการ 

ภาพที่ 3 - 2 แผนที่ยุทธศาสตร์ (Strategy Map) 
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ตามตารางที่  3 -3, และภาพแสดงความ เชื่ อม โยงและบู รณ าการแผนแม่บทการบริห ารทุนมนุ ษย์ 
(HCM) กับแผนยุทธศาสตร์องค์กร (ST) และแผนงานที่ส าคัญต่างๆ ขององค์กร  

 
ภาพที่ 3 - 3 ความเชื่อมโยงและบูรณาการแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) 

กับแผนยุทธศาสตร์องค์กร (ST) และแผนงานที่ส าคัญต่างๆ ขององค์กร
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บทท่ี 4 
แผนปฏิบัติการประจ าปภีายใต้แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์  

 
การจัดท าแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์การเคหะแห่งชาติ พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุง 

ปี 2568) ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติ ได้แปลงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ไปสู่การปฏิบัติ 
โดยจัดท าเป็นแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ 2568 ซึ่งทุกโครงการ มีการก าหนดรายละเอียดของกิจกรรม 
ตัวชี้วัดและเป้าหมาย ระยะเวลาการด าเนินการ และหน่วยงานที่รับผิดชอบหลัก โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

4.1 เป้าหมายโครงการบริหารทุนมนุษย์ระยะยาว พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) 
ซึ่งประกอบด้วย วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ตัวชี้วัดกลยุทธ์ โครงการ 

เป้าหมายรายปี ตัวชี้วัด/เป้าหมายประจ าปีงบประมาณ การเชื่อมโยงวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์องค์กร และ 
หน่วยงานรับผิดชอบ โดยให้เชื่อมโยงสอดคล้องหลักเกณฑ์ตามระบบการประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ 
(SE-AM) ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) 

4.2 แผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ 2568 
โดยมีองค์ประกอบต่างๆ ที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน (Standard Checklist) ได้แก่ การตอบสนอง 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์องค์กร วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ 
ชื่อโครงการ วัตถุประสงค์โครงการ ตัวชี้วัดและเป้าหมาย  แบ่งเป็นตัวชี้วัดผลผลิต (Output) และตัวชี้วัด 
ผลลัพธ์ (Outcome) ที่ชัดเจน กิจกรรม/ขั้นตอนหลัก น้ าหนักกิจกรรม ผลผลิตกิจกรรม กรอบระยะเวลา 
งบประมาณ ผู้รับผิดชอบหลัก/แต่ละขั้นตอน ทรัพยากรที่ใช้อัตราก าลัง ทรัพยากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ  
เป็นต้น ซึ่งประกอบด้วย 3 วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 5 กลยุทธ์ 10 โครงการ) ดังนี้ 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 
ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HRSO) กลยุทธ์ โครงการ 

HRSO1 เพิ่มขีดความสามารถบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน 1 2 

HRSO2 พัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลและอัตราก าลัง ยกระดับ
การบริหารทุนมนุษย์ 

2 4 

HRSO3 ปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมให้บุคลากรทุกช่วงวัย พร้อมท้ังสร้างความ
ผูกพัน 

2 4 

รวม 5 10 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



1.ตอบสนองวตัถปุระสงคเ์ชงิยุทธศาสตร์ 9.ตวัชีว้ดัและเป้าหมายปี 2568

ตวัชีว้ดัผลผลติ (Output)

2.ตอบสนองกลยุทธ์

3.วตัถปุระสงคโ์ครงการ เป้าหมาย

4.ระยะเวลาของโครงการ ตวัชีว้ดัผลลพัธ ์(Outcome)

5.Project Manager (รผว./ผช.ผว.)

6.ผูร้บัผดิชอบหลกั

7.ผูส้นบัสนนุ  - เป้าหมาย

8.วธิ/ีรปูแบบการด าเนนิงาน  ด ำเนนิกำรเอง จัดจำ้ง

น า้หนกั ปีงบฯ ปีงบฯ

(รอ้ยละ) 2567 2569 รายการ แหลง่เงนิ

15
5% 5% 5%

งบท าการ:

หมวดคา่ใชส้อย :

งบฝึกอบรมพนักงำนปี 2568

หมวดวสัดคุงคลงั

หมวดวสัดคุอมพวิเตอร ์:
15 7% 8%

10 5% 5%

งบลงทุนเพือ่การด าเนนิงาน

35 5% 5% 5% 5% 5% 5% 5%

25 10% 15% รวมงบลงทนุเพือ่การด าเนนิงาน          

งบลงทนุโครงการ

รวมงบลงทนุโครงการ          

'สญัญาเช่า (คา่เช่ายานพาหนะ/ 

คา่เชา่ทีด่นิ/คา่เชา่สญัญาณ)

รวมงบสญัญาเชา่ 

รวมท ัง้ส ิน้

100 5% 5% 12% 13% 10% 5% 5% 5% 5% 15% 20% 0% รวมทัง้ส ิน้

KPI Leading

จดุแจง้เตอืน (Trigger point) ส ำหรับ KPI Leading

ขัน้ตอนทีส่ ำคัญ/จดุควบคมุ/ (Control Point)

 1-1

รอ้ยละควำมส ำเร็จกำรด ำเนนิกจิกรรมและกำรพัฒนำตำมแผน รอ้ยละ 100

ไมส่ำมำรถด ำเนนิกจิกรรมกำรเรยีนรูแ้ละพัฒนำไดต้ำมแผน

ขัน้ตอนที ่1 กำรทบทวนและออกแบบกำรเรยีนรูแ้ละพัฒนำบคุลำกร

น า้หนกัรวม 4,800,000.00        

เป้าหมายรายไตรมาส

ไตรมาส 1

ไดผ้ลกำรวเิครำะห์

ประเด็นกำรพัฒนำ และ

รูปแบบกำรเรยีนรูแ้ละ

พัฒนำของบคุลำกร

กลุม่เป้ำหมำย

ไตรมาส 2

ไดก้ลุม่บคุลำกรเป้ำหมำย

 และกจิกรรมกำรสือ่สำร

รวมถงึกจิกรรมกำรเรยีนรู ้

และพัฒนำ

ไตรมาส 3

ด ำเนนิกำรพัฒนำ

ศักยภำพบคุลำกรตำม

ระยะเวลำทีก่ ำหนด

ไตรมาส 4

ไดร้ำยงำนประเมนิผล

กำรด ำเนนิงำนดำ้นกำร

พัฒนำบคุลำกร

ทัง้รูปแบบ Classroom และ Non Classroom Learning กลุม่เป้ำหมำย

4. ด ำเนนิกำรพัฒนำบคุลำกรและผูบ้รหิำรกลุม่เป้ำหมำยตำมรูปแบบแนวทำงกำรพัฒนำ กจิกรรมกำรเรยีนรูแ้ละพัฒนำ

ทีก่ ำหนดทัง้รูปแบบ Classroom และ Non Classroom Learning

3. สือ่สำรใหก้บับคุคลทีเ่กีย่วขอ้งทรำบและเขำ้ใจ กจิกรรมกำรสือ่สำรแนวทำงกำรเรยีนรูข้อง

5. ประเมนิประสทิธผิลกำรเรยีนรู ้และเก็บขอ้มลูผลกำรประเมนิเพือ่ทบทวน รำยงำนผลกำรด ำเนนิงำนดำ้นกำรพัฒนำบคุลำกร

กระบวนกำรเรยีนรูแ้ละพัฒนำ

(Cross Organizational team) ระหวำ่งฝ่ำยงำน ครอบคลมุสมรรถนะทีส่ ำคญัของ

องคก์ร เชน่ ควำมเชีย่วชำญเชงิเทคนคิกำรบรหิำรกำรกอ่สรำ้ง เทคนคิ

(กำรตลำดเชงิกลยทุธ ์เทคโนโลยดีจิทัิล ทักษะทำงกำรบรหิำร) เป็นตน้

2. ก ำหนดบคุลำกรและผูบ้รหิำรกลุม่เป้ำหมำยเพือ่รับกำรพัฒนำ กลุม่เป้ำหมำยในกำรพัฒนำ

กำรจัดประโยชนท์รัพยส์นิ ควำมเชีย่วชำญดำ้นกำรพัฒนำทีอ่ยู่อำศยัรองรับ

ทกุกลุม่เป้ำหมำย และ First –Jobber ควำมเชีย่วชำญในกำรด ำเนนิธรุกจิ

0

แผนปฏบิตักิารประจ าปี 2568: 1.โครงการเพิม่ศกัยภาพบคุลากรใหร้องรบัภารกจิองคก์ร  (ตามแผนวสิาหกจิ)

SO 6: กำรเพิม่ขดีควำมสำมำรถองคก์ร ดว้ยเทคโนโลย ีและนวตักรรม

ผลกำรประเมนิผลกำรเรยีนรูแ้ละพัฒนำไมน่อ้ยกวำ่ปีทีผ่ำ่นมำ

เตรยีมควำมพรอ้มบคุลำกรใหร้องรับยทุธศำสตรอ์งคก์ร เทคโนโลยดีจิทัิลและนวตักรรม ในอนำคต (L1)

เพือ่พัฒนาบคุลากรกลุม่เป้าหมายโดยรูปแบบการพัฒนาทีมุ่่งเนน้การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์จรงิ ใหม้ี

ความเชีย่วชาญในการควบคมุ/ก ากบัดแูลงานโครงการพัฒนาทีอ่ยู่อาศยั การฟ้ืนฟแูละพัฒนาเมอืง การ

บรหิารและพัฒนาชมุชน การจัดประโยชนท์รัพยส์นิ และกระบวนการร่วมลงทนุระหวา่งภาครัฐและ

ภาคเอกชน โดยใชเ้ทคโนโลยดีจิทัิลสนับสนุนการท างาน

รอ้ยละ 83.37

1. ทบทวนรูปแบบกำรเรยีนรูแ้ละพัฒนำ ทัง้รูปแบบ Classroom และ Non Classroom
ประเด็นกำรเรยีนรู/้รูปแบบกำรเรยีนรูแ้ละพัฒนำ

ปีทีเ่ร ิม่ ต.ค. 2567 ปีทีส่ ิน้สดุ 2568 ระดบักำรประยกุตใ์ชค้วำมรูใ้นกำรปฏบิัตงิำนและมผีลงำนเป็นไปตำมเป้ำหมำย ในระบบงำนหลกัของ กคช. 

รผว.ปสผ. (มงคล)/ ผช.ผว. (วรำพร)

ไมน่อ้ยกวำ่ 2 กระบวนกำร

กจิกรรม/ข ัน้ตอนหลกั
ผลผลติ  ปีงบประมาณ 2568

ผูร้บัผดิชอบแต่

ละข ัน้ตอน 

(กรณีมมีากกวา่

 1 ฝ่ายงาน)

งบประมาณ:บาท

ฝ่ำย ทบ. (พบ.ทบ)

0

 Working) โดยออกแบบกำรเรยีนรูจ้ำกกำรแลกเปลีย่นเรยีนรู ้และท ำงำนร่วมกนั 

/หลกัสตูรกำรพัฒนำ Learning เนน้สดัสว่นกำรเรยีนรูป้ระสบกำรณ์จำกกำรปฏบิัตงิำน (Experiential

มค-มคีตค-ธค

4,800,000

จ านวนเงนิกค-กยเมย-มยิ

(นผ.1)(นผ.1)



สว่นที ่1 การบรหิารความเสีย่งโครงการ

ระดบั ระดบั

การ

ตดิตาม
ความเสีย่ง ความเสีย่ง

(1-25) (1-25) 

กำรวเิครำะหแ์ละออกแบบระบบกำรเรยีนรู ้ 3 3 4 3 3 9 2 2 4

และพัฒนำ ไมเ่ชือ่มโยงกับยทุธศำสตร์

อยำ่งครบถว้น

สว่นที ่2  การตอบสนองผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยี (สามารถตอบไดม้ากกวา่ 1 กลุม่)

ลกูคำ้                     หน่วยงำนนโยบำยและผูถ้อืหุน้ภำครัฐ คณะกรรมกำร บคุลำกร

ผูส้ง่มอบ                         หน่วยงำนทีเ่กีย่วขอ้ง สงัคม/ชมุชน สือ่มวลชน

สว่นที ่3 ความตอ้งการในการสนบัสนนุทรพัยากร

ความตอ้งการดา้นอตัราก าลงั (พจิารณาจากกองหลกัทีร่บัผดิชอบโครงการนี)้ เพยีงพอ ไมเ่พยีงพอ อัตรำก ำลังทีต่อ้งกำรเพิม่ ….. คน

ความตอ้งการดา้นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ Software Application ………………………………..

Hardware  …...................…………………………….. Strategic Improvement Plan (SIP)

1. เรง่รัดกำรสง่มอบ (Post Finance และเชำ่ซือ้ใหม่) โครงกำรทีพ่รอ้มสง่มอบและอำคำรคงเหลอื

2. เรง่พัฒนำโครงกำรทีอ่ยูร่ะหวำ่งกอ่สรำ้งใหแ้ลว้เสร็จตำมก ำหนดเพือ่ควบคมุตน้ทนุโครงกำร

3. บรหิำรโครงกำรอำคำรเชำ่ใหม้ปีระสทิธภิำพมำกขึน้ ทัง้โครงกำรเชำ่เดมิโดยเฉพำะโครงกำรเชำ่เหมำรับคนื

    ตอ้งเรง่บรรจผุูเ้ชำ่ใหไ้ดต้ำมแผน รวมทัง้พัฒนำโครงกำรเชำ่ใหมเ่พือ่ใหส้ำมำรถหำรำยไดเ้พิม่ขึน้

4. เรง่รัดและหำแนวทำงเพิม่ประสทิธภิำพกำรจัดประโยชน์ทรัพยส์นิ (Land Bank และ Sunk Cost) 

    เพือ่กอ่ใหเ้กดิรำยได/้รำยรับ

7. บรหิำรไมใ่หม้หีนี้คำ้ช ำระทีเ่กนิ 3 เดอืน

√ 6. บรหิำรงบประมำณใหม้ปีระสทิธภิำพ โดยมนีโยบำยลดคำ่ใชจ้ำ่ย

7. บรหิำรอัตรำซือ้คนืกำรค ้ำประกันลกูหนี้จำกธนำคำรใหล้ดลง

8. ลดภำระหนี้สนิ

9. เรง่พัฒนำโครงกำรใหมป่ระเภทขำยและเชำ่ใหส้ำมำรถด ำเนนิกำรไดใ้หเ้ร็วทีส่ดุเพือ่กอ่ใหเ้กดิรำยได /้รำยรับ

   ตำมแผนในอนำคต

 1-2

แผนปฏบิตักิารประจ าปี 2568: 1.โครงการเพิม่ศกัยภาพบคุลากรใหร้องรบัภารกจิองคก์ร

ประสทิธผิลการควบคมุทีม่อียู่ กอ่นการบรหิารความเสีย่ง เป้าหมายของระดบัความเสีย่งคงเหลอื

ปจัจยัเสีย่ง สาเหตคุวามเสีย่ง

ผลการ

ด าเนนิงาน

เทยีบกบัเป้า

กระบวนการ

ควบคมุ

โอกาส

(1-5)

ผลกระทบ

(1-5)
มาตรการจดัการความเสีย่ง

โอกาส

(1-5)

ผลกระทบ

(1-5)

ประเด็นกำรเรยีนรูแ้ละพัฒนำยังไมค่รอบคลมุ

3. ประเมนิประสทิธผิลกำรพัฒนำ

2. ออกแบบกำรเรยีนรูท้ีส่อดคลอ้งและ

เหมำะสมกับภำรกจิองคก์ร

ตำมวตัถุประสงคเ์ชงิยทุธศำสตรท์ีต่อ้งกำร รปูแบบกำรเรยีนรูท้ีเ่หมำะสม

1. วเิครำะหป์ระเด็นกำรเรยีนรูแ้ละ











1.ตอบสนองวตัถปุระสงคเ์ชงิยทุธศาสตร์ 9.ตวัชีว้ดัและเป้าหมายปี 2568

ตวัชีว้ดัผลผลติ (Output)

2.ตอบสนองกลยทุธ์

3.วตัถปุระสงคโ์ครงการ เป้าหมาย

4.ระยะเวลาของโครงการ ตวัชีว้ดัผลลพัธ ์(Outcome)

5.Project Manager (รผว./ผช.ผว.)

6.ผูร้บัผดิชอบหลกั

7.ผูส้นบัสนนุ  - เป้าหมาย

8.วธิ/ีรูปแบบการด าเนนิงาน  ด ำเนนิกำรเอง จัดจำ้ง

น า้หนกั ปีงบฯ ปีงบฯ

(รอ้ยละ) 2567 2569 รายการ แหลง่เงนิ

10 5% 5% งบท าการ:

หมวดคา่ใชส้อย :

งบฝึกอบรมพนักงำนปี 2568

10 3% 3% 4% หมวดวสัดคุงคลงั
15 5% 5% 5%

35 10% 10% 10% 5% หมวดวสัดคุอมพวิเตอร ์:

30 15% 15%

รวมงบท าการ             

งบลงทนุเพือ่การด าเนนิงาน

รวมงบลงทนุเพือ่การด าเนนิงาน          

งบลงทนุโครงการ

รวมงบลงทนุโครงการ          

'สญัญาเชา่ (คา่เชา่ยานพาหนะ/ 

คา่เชา่ทีด่นิ/คา่เชา่สญัญาณ)

รวมงบสญัญาเชา่ 

รวมท ัง้ส ิน้

100 5% 5% 3% 3% 9% 5% 15% 10% 10% 20% 15% 0% รวมทัง้ส ิน้

KPI Leading

จดุแจง้เตอืน (Trigger point) ส ำหรับ KPI Leading

ขัน้ตอนทีส่ ำคญั/จดุควบคมุ/ (Control Point)

 2-1

น า้หนกัรวม 50,000.00              

ไตรมาส 1

ไดผ้ลกำรทบทวนระบบ

กำรเรยีนรูร้ปูแบบใหม่

รอ้ยละควำมคบืหนำ้กำรด ำเนนิงำนในแตล่ะกจิกรรมเป็นไปตำมแผน รอ้ยละ 100

กำรด ำเนนิงำนประจ ำปี 2568 ลำ่ชำ้กวำ่แผนรอ้ยละ 50

ขัน้ตอนที ่2. พัฒนำระบบกำรเรยีนรูแ้ละชอ่งทำงกำรเรยีนรูใ้นรูปแบบดจิทัิล

ไตรมาส 2

ไดร้ะบบกำรเรยีนรูแ้ละ

พัฒนำรปูแบบใหม ่และ

กลุม่เป้ำหมำยเพือ่กำร

พัฒนำ

ไตรมาส 3

ด ำเนนิกำรพัฒนำควำมรู ้

 ทักษะ ในรปูแบบกำร

เรยีนรูด้จิทัิล

ไตรมาส 4

ไดร้ำยงำนประเมนิ

ประสทิธผิลกำรพัฒนำ

ระบบกำรเรยีนรูร้ปูแบบ

ใหม่
เป้าหมายรายไตรมาส

50,000             

3. ก ำหนดกลุม่เป้ำหมำยส ำหรับกำรน ำรอ่งกำรพัฒนำควำมรู ้ทักษะในรปูแบบดจิทัิล กลุม่เป้ำหมำยเพือ่กำรพัฒนำ 0

5. ประเมนิประสทิธผิลของระบบกำรเรยีนรูร้ปูแบบใหมใ่นชอ่งทำงดจิทัิล รำยงำนประสทิธผิลกำรพัฒนำ

4. สือ่สำร/ประชำสัมพันธก์ลุม่เป้ำหมำย เพือ่พัฒนำควำมรู ้ทักษะในชอ่งทำง จ ำนวนกลุม่เป้ำหมำยทีรั่บรูช้อ่งทำงกำรเรยีนรูร้ปูแบบใหม่

กำรเรยีนรูร้ปูแบบใหมใ่นชอ่งทำงดจิทัิล 0

2. พัฒนำระบบกำรเรยีนรูแ้ละชอ่งทำงกำรเรยีนรูใ้นรปูแบบดจิทัิล ตน้แบบชอ่งทำงกำรเรยีนรูร้ปูแบบดจิทัิล

ประเมนิดำ้นกำรบรหิำรทนุมนุษยต์ำมเกณฑค์ณุภำพรัฐวสิำหกจิ (Core Business

 Enablers) ส ำหรับน ำไปปรับปรงุระบบกำรเรยีนรู ้ 50,000

 ปีงบประมาณ 2568 งบประมาณ:บาท ผูร้บัผดิชอบแตล่ะ

ข ัน้ตอน (กรณีมี

มากกวา่ 1 ฝ่ายงาน)ตค-ธค มค-มคี เมย-มยิ กค-กย จ านวนเงนิ

ฝ่ำย ทบ. (พบ.ทบ)

1. ศกึษำ/ทบทวน/วเิครำะหข์อ้มลู ชอ่งทำงกำรเรยีนรูร้ปูแบบดจิทัิล และผลกำร ผลกำรทบทวนระบบกำรเรยีนรูแ้ละพัฒนำ

แผนปฏบิตักิารประจ าปี 2568: 2.โครงการพฒันาระบบการเรยีนรูร้ปูแบบใหมใ่นชอ่งทางดจิทิลั

SO 6: กำรเพิม่ขดีควำมสำมำรถองคก์ร ดว้ยเทคโนโลย ีและนวัตกรรม

จ ำนวนผูเ้ขำ้ใชง้ำนระบบแตล่ะไตรมำส 

เตรยีมควำมพรอ้มบคุลำกรใหร้องรับยทุธศำสตรอ์งคก์ร เทคโนโลยดีจิทัิลและนวัตกรรม ในอนำคต (L1)

เพือ่ทบทวนระบบการพัฒนาทนุมนุษยร์ปูแบบใหมใ่นชอ่งทางดจิทัิลใหส้อดรับกับความตอ้งการของกลุม่และ

สว่นบคุลากร
ไมน่อ้ยกวำ่ 100 รำย

ปีทีเ่ร ิม่ ต.ค. 2567 ปีทีส่ ิน้สดุ 2568 จ ำนวนผูไ้ดรั้บใบประกำศผำ่นระบบกำรเรยีนรูใ้นชอ่งทำงดจิทัิล ไมน่อ้ยกวำ่ 100 ใบ

รผว.ปสผ. (มงคล)/ ผช.ผว. (วรำพร)

 ไมน่อ้ยกวำ่ 100 ใบ

กจิกรรม/ข ัน้ตอนหลกั
ผลผลติ

(นผ.1)



สว่นที ่1 การบรหิารความเสีย่งโครงการ

ระดบั ระดบั

การตดิตาม ความเสีย่ง ความเสีย่ง

(1-25) (1-25) 

ในชอ่งทางดจิทัิล

 - กำรวเิครำะหข์อ้มลูชดุควำมรู ้และกลุม่เป้ำหมำย

มคีวำมคลำดเคลือ่น ไมส่อดคลอ้งและเชือ่มโยง กำรเรยีนรูร้ปูแบบใหม ่และชดุควำมรูท้ีส่ ำคญั

กับยทุธศำสตรอ์งคก์ร

4. วเิครำะหค์วำมเป็นไปไดใ้นกำรประยกุตใ์ช ้

 - ขำดควำมชดัเจนและกำรออกแบบเนือ้หำ

ไมด่งึดดู

สว่นที ่2  การตอบสนองผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยี (สามารถตอบไดม้ากกวา่ 1 กลุม่)

ลกูคำ้                     หน่วยงำนนโยบำยและผูถ้อืหุน้ภำครัฐ คณะกรรมกำร บคุลำกร

ผูส้ง่มอบ                         หน่วยงำนทีเ่กีย่วขอ้ง สงัคม/ชมุชน สือ่มวลชน

สว่นที ่3 ความตอ้งการในการสนบัสนนุทรพัยากร

ความตอ้งการดา้นอตัราก าลงั (พจิารณาจากกองหลกัทีร่บัผดิชอบโครงการนี)้ เพยีงพอ ไมเ่พยีงพอ อัตรำก ำลังทีต่อ้งกำรเพิม่ ….. คน

ความตอ้งการดา้นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ Software Application ………………………………..

Hardware  …...................…………………………….. Strategic Improvement Plan (SIP)

1. เรง่รัดกำรสง่มอบ (Post Finance และเชำ่ซือ้ใหม)่ โครงกำรทีพ่รอ้มสง่มอบและอำคำรคงเหลอื

2. เรง่พัฒนำโครงกำรทีอ่ยูร่ะหวำ่งกอ่สรำ้งใหแ้ลว้เสร็จตำมก ำหนดเพือ่ควบคมุตน้ทนุโครงกำร

3. บรหิำรโครงกำรอำคำรเชำ่ใหม้ปีระสทิธภิำพมำกขึน้ ทัง้โครงกำรเชำ่เดมิโดยเฉพำะโครงกำรเชำ่เหมำรับคนื

    ตอ้งเรง่บรรจผุูเ้ชำ่ใหไ้ดต้ำมแผน รวมทัง้พัฒนำโครงกำรเชำ่ใหมเ่พือ่ใหส้ำมำรถหำรำยไดเ้พิม่ขึน้

4. เรง่รัดและหำแนวทำงเพิม่ประสทิธภิำพกำรจัดประโยชนท์รัพยส์นิ (Land Bank และ Sunk Cost) 

    เพือ่กอ่ใหเ้กดิรำยได/้รำยรับ

7. บรหิำรไมใ่หม้หีนีค้ำ้ช ำระทีเ่กนิ 3 เดอืน

√ 6. บรหิำรงบประมำณใหม้ปีระสทิธภิำพ โดยมนีโยบำยลดคำ่ใชจ้ำ่ย

7. บรหิำรอัตรำซือ้คนืกำรค ้ำประกันลกูหนีจ้ำกธนำคำรใหล้ดลง

8. ลดภำระหนีส้นิ

9. เรง่พัฒนำโครงกำรใหมป่ระเภทขำยและเชำ่ใหส้ำมำรถด ำเนนิกำรไดใ้หเ้ร็วทีส่ดุเพือ่กอ่ใหเ้กดิรำยได/้รำยรับ

   ตำมแผนในอนำคต
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มคีวำมน่ำสนใจ

และกำรปรับปรงุระบบกำรเรยีนรู ้

3. วเิครำะหก์ลุม่เป้ำหมำยเพือ่พัฒนำ

5. ก ำหนดเนือ้หำใหม้คีวำมชดัเจนและ

2. กำรสือ่สำร/กำรประชำสัมพันธไ์มค่รอบคลมุกลุม่เป้ำหมำย

ทำงดจิทัิล ในชอ่งทางดจิทัิล

2. วเิครำะหก์ระบวนกำรปรับปรงุระบบ

แผนปฏบิตักิารประจ าปี 2568: 2.โครงการปรบัปรงุระบบการพฒันาทนุมนษุยใ์หเ้ป็นไปตามแนวปฏบิตัทิ ีด่ ี

ประสทิธผิลการควบคมุทีม่อียู่ กอ่นการบรหิารความเสีย่ง เป้าหมายของระดบัความเสีย่งคงเหลอื

ปจัจยัเสีย่ง สาเหตคุวามเสีย่ง

ผลการ

ด าเนนิงาน

เทยีบกบัเป้า

กระบวนการ

ควบคมุ

โอกาส

(1-5)

ผลกระทบ

(1-5)
มาตรการจดัการความเสีย่ง

โอกาส

(1-5)

ผลกระทบ

(1-5)







1.ตอบสนองวตัถปุระสงคเ์ชงิยุทธศาสตร์ 6. การเพิม่ขดีความสามารถองคก์ร ดว้ยเทคโนโลย ีและนวตักรรม 9.ตวัชีว้ดัและเป้าหมายปี 2568

ตวัชีว้ดัผลผลติ (Output)

2.ตอบสนองกลยุทธ์

3.วตัถปุระสงคโ์ครงการ เพือ่ใหก้ารบรหิารจัดการบคุลากรมคีวามพรอ้ม สามารถตอบสนองนโยบายทีส่ าคัญของรัฐบาล เป้าหมาย รอ้ยละ 80

ทันตอ่การเปลีย่นแปลง และบรรลผุลส าเร็จตามยทุธศาสตรท์ีก่ าหนดไวอ้ยา่งมปีระสทิธผิล

4.ระยะเวลาของโครงการ ปีทีเ่ร ิม่ ต.ค. 2567 ปีทีส่ ิน้สดุ 2568 ตวัชีว้ดัผลลพัธ ์(Outcome)

5.Project Manager (รผว./ผช.ผว.)

6.ผูร้บัผดิชอบหลกั

7.ผูส้นบัสนนุ - เป้าหมาย ความพงึพอใจเทา่กับ 4.19

8.วธิ/ีรปูแบบการด าเนนิงาน  ด าเนนิการเอง จัดจา้ง

น า้หนกั ปีงบฯ ปีงบฯ

(รอ้ยละ) 2567 2569 รายการ แหลง่เงนิ

30 10% 10% 10%

10 5% 5%

5 5%

45 10% 10% 10% 10% 5%

10 10%

100 10% 10% 10% 5% 5% 5% 10% 10% 10% 10% 5% 10% รวมท ัง้ส ิน้

KPI Leading รอ้ยละความส าเร็จของการด าเนนิการตามแผน

จดุแจง้เตอืน (Trigger point) ส าหรับ KPI Leading มจี านวนผูส้มัครรับการคัดเลอืกนอ้ยกวา่ จ านวนต าแหน่งทีต่อ้งการ

ขัน้ตอนทีส่ าคัญ/จดุควบคมุ/ (Control Point) ขัน้ตอนที ่4 ด าเนนิการสรรหาตามแผนทีไ่ดรั้บอนุมัต ิในปี 2568
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แผนปฏบิตักิารประจ าปี 2568: 3. โครงการบรหิารจดัการทรพัยากรบคุคล (ตามแผนวสิาหกจิ)

กค-กย จ านวนเงนิ

1. จัดท าแผนบรหิารจัดการทรัพยากรบคุลากรใหร้องรับภารกจิองคก์ร จ านวนอัตราก าลัง 

กจิกรรม/ข ัน้ตอนหลกั
ผลผลติ

 ปีงบประมาณ 2568 งบประมาณ:บาท

รอ้ยละความส าเร็จของการสรรหาบคุลากรเทยีบกับแผน

ระดับความพงึพอใจของหัวหนา้งานทีไ่ดรั้บพนักงานใหม ่ไมน่อ้ยกวา่ปีทีผ่า่นมา

รผว.ปสผ. (มงคล)/ ผช.ผว. (วรำพร)

ผูร้บัผดิชอบ

แตล่ะ

ข ัน้ตอน 

(กรณีมี

มากกวา่ 

1 ฝ่ายงาน)
ตค-ธค มค-มคี

4. ด าเนนิการสรรหาตามแผนทีไ่ดรั้บอนุมัต ิในปี 2568 ผลการด าเนนิงานตามแผนสรรหา

5. ประเมนิความพงึพอใจของหัวหนา้งานทีไ่ดรั้บพนักงานใหม่ ระดับความพงึพอใจ

น า้หนกัรวม -

เป้าหมายรายไตรมาส

ไตรมาส 1

 จ านวนบคุลากรที่

ตอ้งสรรหาในปี 

2568

ไตรมาส 2

แผนการบรรจุ

พนักงาน

ประจ าปี 2568 

ไดรั้บการอนุมัติ

ไตรมาส 3

ไดบ้คุลากรตาม

แผนสรรหาทีไ่ดรั้บ

อนุมัต ิในปี 2568

ไตรมาส 4

ความพงึพอใจใน

การสรรหา

บคุคลากรของ

หัวหนา้งานทีไ่ดรั้บ

พนักงานใหม่

ฝ่ำย ทบ. (บก.ทบ./กบ.ทบ.)

6.2 เตรยีมความพรอ้มบคุลากรใหร้องรับยทุธศาสตรอ์งคก์ร เทคโนโลยดีจิทัิลและนวตักรรมใน

อนาคต

เมย-มยิ

2. สรปุผลวเิคราะหอ์ัตราก าลังทีส่อดคลอ้งกับปรมิาณงานและภารกจิองคก์ร แผนการบรรจพุนักงาน
ประจ าปี 2568

3. น าเสนอผลวเิคราะหอ์ัตราก าลังฯ ให ้ผว. เห็นชอบ ผว. เห็นชอบผลการวเิคราะห์

(นผ.1

อ



สว่นที ่1 การบรหิารความเสีย่งโครงการ

ระดบั ระดบั

การตดิตาม ความเสีย่ง ความเสีย่ง

(1-25) (1-25) 

  - ขาดความรูใ้นการพัฒนาระบบการเรยีนรู ้ 3 3 4 3 3 9 2 2 4

ในชอ่งทางดจิทัิล

 - กำรวเิครำะหข์อ้มลูชดุควำมรู ้และกลุม่เป้ำหมำย

มคีวำมคลำดเคลือ่น ไมส่อดคลอ้งและเชือ่มโยง กำรเรยีนรูร้ปูแบบใหม ่และชดุควำมรูท้ีส่ ำคญั

กับยทุธศำสตรอ์งคก์ร

4. วเิครำะหค์วำมเป็นไปไดใ้นกำรประยกุตใ์ช ้

 - ขำดควำมชดัเจนและกำรออกแบบเนือ้หำ

ไมด่งึดดู

สว่นที ่2  การตอบสนองผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยี (สามารถตอบไดม้ากกวา่ 1 กลุม่)

ลกูคำ้                     หน่วยงำนนโยบำยและผูถ้อืหุน้ภำครัฐ คณะกรรมกำร บคุลำกร

ผูส้ง่มอบ                         หน่วยงำนทีเ่กีย่วขอ้ง สงัคม/ชมุชน สือ่มวลชน

สว่นที ่3 ความตอ้งการในการสนบัสนนุทรพัยากร

ความตอ้งการดา้นอตัราก าลงั (พจิารณาจากกองหลกัทีร่บัผดิชอบโครงการนี)้ เพยีงพอ ไมเ่พยีงพอ อัตรำก ำลังทีต่อ้งกำรเพิม่ ….. คน

ความตอ้งการดา้นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ Software Application ………………………………..

Hardware  …...................…………………………….. Strategic Improvement Plan (SIP)

1. เรง่รัดกำรสง่มอบ (Post Finance และเชำ่ซือ้ใหม)่ โครงกำรทีพ่รอ้มสง่มอบและอำคำรคงเหลอื

2. เรง่พัฒนำโครงกำรทีอ่ยูร่ะหวำ่งกอ่สรำ้งใหแ้ลว้เสร็จตำมก ำหนดเพือ่ควบคมุตน้ทนุโครงกำร

3. บรหิำรโครงกำรอำคำรเชำ่ใหม้ปีระสทิธภิำพมำกขึน้ ทัง้โครงกำรเชำ่เดมิโดยเฉพำะโครงกำรเชำ่เหมำรับคนื

    ตอ้งเรง่บรรจผุูเ้ชำ่ใหไ้ดต้ำมแผน รวมทัง้พัฒนำโครงกำรเชำ่ใหมเ่พือ่ใหส้ำมำรถหำรำยไดเ้พิม่ขึน้

4. เรง่รัดและหำแนวทำงเพิม่ประสทิธภิำพกำรจัดประโยชนท์รัพยส์นิ (Land Bank และ Sunk Cost) 

    เพือ่กอ่ใหเ้กดิรำยได/้รำยรับ

7. บรหิำรไมใ่หม้หีนีค้ำ้ช ำระทีเ่กนิ 3 เดอืน

√ 6. บรหิำรงบประมำณใหม้ปีระสทิธภิำพ โดยมนีโยบำยลดคำ่ใชจ้ำ่ย

7. บรหิำรอัตรำซือ้คนืกำรค ้ำประกันลกูหนีจ้ำกธนำคำรใหล้ดลง

8. ลดภำระหนีส้นิ

9. เรง่พัฒนำโครงกำรใหมป่ระเภทขำยและเชำ่ใหส้ำมำรถด ำเนนิกำรไดใ้หเ้ร็วทีส่ดุเพือ่กอ่ใหเ้กดิรำยได/้รำยรับ

   ตำมแผนในอนำคต
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2. กำรสือ่สำร/กำรประชำสัมพันธไ์มค่รอบคลมุกลุม่เป้ำหมำย และกำรปรับปรงุระบบกำรเรยีนรู ้

5. ก ำหนดเนือ้หำใหม้คีวำมชดัเจนและ

มคีวำมน่ำสนใจ

มาตรการจดัการความเสีย่ง
โอกาส

(1-5)

ผลกระทบ

(1-5)

1. ไมส่ำมำรถพัฒนำระบบกำรเรยีนรูร้ปูแบบใหมใ่นชอ่ง 1. ศกึษาวธิกีารพัฒนาระบบการเรยีนรู ้

ทำงดจิทัิล ในชอ่งทางดจิทัิล

2. วเิครำะหก์ระบวนกำรปรับปรงุระบบ

3. วเิครำะหก์ลุม่เป้ำหมำยเพือ่พัฒนำ

แผนปฏบิตักิารประจ าปี 2568: 3. โครงการบรหิารจดัการทรพัยากรบคุคล (ตามแผนวฯิ)

ประสทิธผิลการควบคมุทีม่อียู่ กอ่นการบรหิารความเสีย่ง เป้าหมายของระดบัความเสีย่งคงเหลอื

ปจัจยัเสีย่ง สาเหตคุวามเสีย่ง

ผลการ

ด าเนนิงาน

เทยีบกบัเป้า

กระบวนการ

ควบคมุ

โอกาส

(1-5)

ผลกระทบ

(1-5)











1.ตอบสนองวตัถปุระสงคเ์ชงิยทุธศาสตร์ 6. การเพิม่ขดีความสามารถองคก์ร ดว้ยเทคโนโลย ีและนวตักรรม 9.ตวัชีว้ดัและเป้าหมายปี 2568

ตวัชีว้ดัผลผลติ (Output) ผลการทบทวนกระบวนการโอนยา้ยทีไ่ดรั้บการปรับปรงุ (New Process)

2.ตอบสนองกลยทุธ์ 6.2 เตรยีมความพรอ้มบคุลากรใหร้องรับยทุธศาสตรอ์งคก์ร เทคโนโลยดีจิทัิลและนวตักรรมในอนาคต

3.วตัถปุระสงคโ์ครงการ เพือ่ใหก้ารบรหิารจัดการบคุลากรมคีวามพรอ้ม สามารถตอบสนองนโยบายทีส่ าคัญของรัฐบาล เป้าหมาย รอ้ยละ 100

ทันตอ่การเปลีย่นแปลง และบรรลผุลส าเร็จตามยทุธศาสตรท์ีก่ าหนดไวอ้ยา่งมปีระสทิธผิล

4.ระยะเวลาของโครงการ ปีทีเ่ร ิม่ ต.ค. 2567 ปีทีส่ ิน้สดุ 2568 ตวัชีว้ดัผลลพัธ ์(Outcome) ความพงึพอใจของบคุลากรทีไ่ดรั้บการโอนยา้ย

5.Project Manager (รผว./ผช.ผว.)

6.ผูร้บัผดิชอบหลกั

7.ผูส้นบัสนนุ - เป้าหมาย ความพงึพอใจไมน่อ้ยกวา่ระดับ 3.00 (ในกรณีทีม่ผีูไ้ดรั้บการโอนยา้ย)

8.วธิ/ีรปูแบบการด าเนนิงาน  ด าเนนิการเอง จัดจา้ง

น า้หนกั ปีงบฯ ปีงบฯ

(รอ้ยละ) 2567 2569 รายการ แหลง่เงนิ

15

10% 5%

15

10% 5%

30
10% 10% 10%

5 5%

5
1% 1% 1% 1% 1%

6. ด าเนนิการตามแนวทางและหลักเกณฑพ์รอ้มประเมนิความพงึพอใจ 25
5% 5% 5% 5% 5%

5 5%

100 10% 15% 5% 10% 10% 10% 5% 6% 6% 6% 6% 11% รวมท ัง้ส ิน้

KPI Leading

จดุแจง้เตอืน (Trigger point) ส ำหรับ KPI Leading

ขัน้ตอนทีส่ ำคัญ/จดุควบคมุ/ (Control Point)

 4-1

ไตรมาส 2

ออกแบบ

หลักเกณฑ ์และ

แนวทางการโอนยา้ย

ไตรมาส 3

ผว. อนุมัต ิ

หลักเกณฑ ์และ

แนวทางการ

โอนยา้ย /สือ่สาร

ใหพ้นักงาน/

ด าเนนิการตาม

แนวทางฯ

ไตรมาส 4

ด าเนนิการตาม

แนวทาง/ประเมนิ

ความพงึพอใจของ

บคุลากรทีไ่ดรั้บการ

โอนยา้ย

-น า้หนกัรวม

เป้าหมายรายไตรมาส

ไตรมาส 1

ผลการศกึษา

ขอ้บังคับ ระเบยีบ 

หลักเกณฑ ์และ

วเิคราะหปั์ญหา 

อปุสรรคการโอนยา้ย

รอ้ยละควำมส ำเร็จของกำรด ำเนนิกำรตำมแผน

พัฒนำระบบไมแ่ลว้เสร็จตำมแผนทีก่ ำหนด

ขัน้ตอนที ่3 วเิครำะหห์ลักเกณฑ ์และแนวทำงกำรโอนยำ้ย

5. สือ่สารหลักเกณฑ ์แนวทาง และเปิดใชง้านระบบการโอนยา้ย หลักเกณฑ ์แนวทาง และเปิดใชง้านระบบการโอนยา้ย

7.เสนอผลการประเมนิตอ่ผูบ้รหิารตามสายบังคับบัญชา ผลกำรประเมนิควำมพงึพอใจ

ผลจากการด าเนนิการตามแผนแนวทางฯ

2. วเิคราะหปั์ญหา อปุสรรค การโอนยา้ย  เชน่ หลักเกณฑก์ารโอนยา้ย ขัน้ตอนการขอโอนยา้ย
สรปุผลการวเิคราะหปั์ญหา อปุสรรค 

การโอนยา้ยทีเ่กีย่วขอ้ง

3. ออกแบบหลักเกณฑ ์และแนวทางการโอนยา้ย หลักเกณฑแ์ละแนวทางการโอนยา้ย

4. เสนอ ผว. เพือ่พจิารณาอนุมัต ิหลักเกณฑ ์และแนวทางการโอนยา้ย ผว. อนุมัตหิลักเกณฑแ์ละแนวทาง

เพือ่ด าเนนิการตามขัน้ตอนตอ่ไป การโอนยา้ย

1. ศกึษาขอ้บังคับ ระเบยีบ และหลักเกณฑก์ารโอนยา้ยพนักงาน ทีเ่กีย่วขอ้ง

สรปุผลการศกึษาขอ้บังคับ ระเบยีบ 

และหลักเกณฑก์ารโอนยา้ยพนักงาน 

ทีเ่กีย่วขอ้ง

กจิกรรม/ข ัน้ตอนหลกั
ผลผลติ  ปีงบประมาณ 2568 งบประมาณ:บาท

แผนปฏบิตักิารประจ าปี 2568: 4.โครงการพฒันาระบบการหมนุเวยีน (Rotation Management)

ตค-ธค มค-มคี เมย-มยิ กค-กย จ านวนเงนิ

ผูร้บัผดิชอบ

แตล่ะข ัน้ตอน 

(กรณีมี

มากกวา่ 1 

ฝ่ายงาน)

รผว.ปสผ. (มงคล)/ ผช.ผว. (วรำพร)

ฝ่ำย ทบ. (บก.ทบ)

(นผ.1)(นผ.1)



สว่นที ่1 การบรหิารความเสีย่งโครงการ

ระดบั ระดบั

การตดิตาม ความเสีย่ง ความเสีย่ง

(1-25) (1-25) 

เนือ่งจาก วเิคราะหห์ลักเกณฑ ์ 2 2 2 2 1 1

และแนวทางการโอนยา้ยไมค่รอบคลมุ

สว่นที ่2  การตอบสนองผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยี (สามารถตอบไดม้ากกวา่ 1 กลุม่)

ลกูคา้                     หน่วยงานนโยบายและผูถ้อืหุน้ภาครัฐ คณะกรรมการ บคุลากร

ผูส้ง่มอบ                         หน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง สังคม/ชมุชน สือ่มวลชน

สว่นที ่3 ความตอ้งการในการสนบัสนนุทรพัยากร

ความตอ้งการดา้นอตัราก าลงั (พจิารณาจากกองหลกัทีร่บัผดิชอบโครงการนี)้ เพยีงพอ ไมเ่พยีงพอ อัตราก าลังทีต่อ้งการเพิม่ ….. คน

ความตอ้งการดา้นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ Software Application ………………………………..

Hardware  ……………………………….. Strategic Improvement Plan (SIP)

1. เรง่รัดกำรสง่มอบ (Post Finance และเชำ่ซือ้ใหม)่ โครงกำรทีพ่รอ้มสง่มอบและอำคำรคงเหลอื

2. เรง่พัฒนำโครงกำรทีอ่ยูร่ะหวำ่งกอ่สรำ้งใหแ้ลว้เสร็จตำมก ำหนดเพือ่ควบคมุตน้ทนุโครงกำร

3. บรหิำรโครงกำรอำคำรเชำ่ใหม้ปีระสทิธภิำพมำกขึน้ ทัง้โครงกำรเชำ่เดมิโดยเฉพำะโครงกำรเชำ่เหมำรับคนื

    ตอ้งเรง่บรรจผุูเ้ชำ่ใหไ้ดต้ำมแผน รวมทัง้พัฒนำโครงกำรเชำ่ใหมเ่พือ่ใหส้ำมำรถหำรำยไดเ้พิม่ขึน้

4. เรง่รัดและหำแนวทำงเพิม่ประสทิธภิำพกำรจัดประโยชน์ทรัพยส์นิ (Land Bank และ Sunk Cost) 

    เพือ่กอ่ใหเ้กดิรำยได/้รำยรับ

7. บรหิำรไมใ่หม้หีนีค้ำ้ช ำระทีเ่กนิ 3 เดอืน

6. บรหิำรงบประมำณใหม้ปีระสทิธภิำพ โดยมนีโยบำยลดคำ่ใชจ้ำ่ย

7. บรหิำรอัตรำซือ้คนืกำรค ้ำประกันลกูหนีจ้ำกธนำคำรใหล้ดลง

8. ลดภำระหนีส้นิ

9. เรง่พัฒนำโครงกำรใหมป่ระเภทขำยและเชำ่ใหส้ำมำรถด ำเนนิกำรไดใ้หเ้ร็วทีส่ดุเพือ่กอ่ใหเ้กดิรำยได/้รำยรับ

   ตำมแผนในอนำคต

4-2

แผนปฏบิตักิารประจ าปี 2568: 4.โครงการพฒันาระบบการหมนุเวยีน (Rotation Management)

ประสทิธผิลการควบคมุทีม่อียู่ กอ่นการบรหิารความเสีย่ง เป้าหมายของระดบัความเสีย่งคงเหลอื

ปจัจยัเสีย่ง สาเหตคุวามเสีย่ง

ผลการ

ด าเนนิงาน

เทยีบกบัเป้า

กระบวนการ

ควบคมุ

โอกาส

(1-5)

ผลกระทบ

(1-5)
มาตรการจดัการความเสีย่ง

โอกาส

(1-5)

ผลกระทบ

(1-5)

พัฒนำระบบไมแ่ลว้เสร็จตำมแผนทีก่ ำหนด







1.ตอบสนองวตัถปุระสงคเ์ชงิยทุธศาสตร์ 9.ตวัชีว้ดัและเป้าหมายปี 2568

ตวัชีว้ดัผลผลติ (Output)

2.ตอบสนองกลยทุธ์

3.วตัถปุระสงคโ์ครงการ เป้าหมาย

4.ระยะเวลาของโครงการ ตวัชีว้ดัผลลพัธ ์(Outcome)

5.Project Manager (รผว./ผช.ผว.)

6.ผูร้บัผดิชอบหลกั

7.ผูส้นบัสนนุ  - เป้าหมาย

8.วธิ/ีรปูแบบการด าเนนิงาน  ด ำเนนิกำรเอง จัดจำ้ง

น า้หนกั ปีงบฯ ปีงบฯ

(รอ้ยละ) 2567 2569 รายการ แหลง่เงนิ

15
5% 5% 5%

40
10% 10% 10% 10%

20
 10% 10%

15
5% 5% 5%

10
5% 5%

100 5% 5% 15% 10% 10% 10% 10% 10% 5% 5% 10% 5% รวมท ัง้ส ิน้

KPI Leading

จดุแจง้เตอืน (Trigger point) ส ำหรับ KPI Leading

ขัน้ตอนทีส่ ำคัญ/จดุควบคมุ/ (Control Point)

5-1

ผูร้บัผดิชอบแต่

ละข ัน้ตอน 

(กรณีมมีากกวา่

 1 ฝ่ายงาน)
ตค-ธค มค-มคี เมย-มยิ

แผนปฏบิตักิารประจ าปี 2568: 5.โครงการทบทวนระบบประเมนิผลการปฏบิตังิาน (PMS) เพือ่ประสทิธภิาพการพฒันาองคก์ร

SO 6: กำรเพิม่ขดีควำมสำมำรถองคก์ร ดว้ยเทคโนโลย ีและนวตักรรม

มแีนวทำง วธิกีำร พรอ้มสือ่สำรถ่ำยทอด KPI มำตรฐำนทีป่รับปรงุแลว้เสร็จ

เตรยีมควำมพรอ้มบคุลำกรใหร้องรับยทุธศำสตรอ์งคก์ร เทคโนโลยดีจิทัิลและนวตักรรม ในอนำคต (L1)

เพือ่ใหม้ ีKPI มาตรฐานของหน่วยงาน (ระดับฝ่าย) และแนวทาง/วธิกีารในการถ่ายทอด KPI ระดับองคก์รสูร่ะดับ

บคุคลทีม่ปีระสทิธภิาพ

รอ้ยละ 100

ปีทีเ่ร ิม่ ต.ค. 2567 ปีทีส่ ิน้สดุ 2568 1. KPI มำตรฐำนของหน่วยงำน (ระดับฝ่ำย) 

2. คะแนนผลควำมพงึพอใจบคุลำกรตอ่ระบบ PMS

3. ตัวชีว้ดัระดับองคก์รมกีำรถ่ำยทอดสูร่ะดับหน่วยงำนครบถว้น
รผว.ปสผ. (มงคล)/ ผช.ผว. (วรำพร)

1. KPI มำตรฐำนของหน่วยงำน ในสำยงำนหลัก

2. มำกกวำ่ รอ้ยละ 73

3. รอ้ยละ 100

กค-กย จ านวนเงนิ

 - ระบปัุจจัยน ำเขำ้ในกำรน ำมำก ำหนด KPI ระดับตำ่งๆ เชน่ แผนยทุธศำสตรอ์งคก์ร, PA, GPA บันทกึ

ขอ้ตกลง IPA, ค ำบรรยำยลักษณะงำน เป็นตน้

ศกึษำขอ้มลูตำ่งๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง เพือ่น ำมำวเิครำะห ์KPI

แนวทางการถา่ยทอด KPI ระดบัองคก์รสูร่ะดบับคุคล

กจิกรรม/ข ัน้ตอนหลกั
ผลผลติ

 ปีงบประมาณ 2568 งบประมาณ:บาท

 - น ำ KPI มำตรฐำนของหน่วยงำน (ระดับฝ่ำย) จำกปีทีผ่ำ่นมำ น ำมำทบทวนและปรับปรงุคำ่เกณฑว์ดัที่

เป็นมำตรฐำนของแตล่ะตัวชีว้ดั รว่มกับหน่วยงำนหลัก

ได ้KPI มำตรฐำนของหน่วยงำน (ระดับฝ่ำย)ในหน่วยงำน

หลัก ทีป่รับปรงุใหม่

 - ถ่ำยทอด IPA/KPI ในระดับตำ่งๆ เชน่ องคก์ร ฝ่ำย กอง เป็นตน้ โดยแตล่ะฝ่ำยงำนด ำเนนิกำรถ่ำยทอด

 KPI จำกระดับองคก์รสูร่ะดับฝ่ำยงำนและบคุคล 

แนวทำงและวธิกีำรในกำรถำ่ยทอด KPI มำตรฐำนระดับ

บคุคลในหน่วยงำนหลัก

 - สอบทำน KPI จำกระดับองคก์รสูร่ะดับฝ่ำยงำนและบคุคล และ KPI มำตรฐำนของหน่วยงำนหลัก
ผลกำรสอบทำน KPI หน่วยงำนหลัก

 - รวบรวมและจัดท ำเป็น KPI มำตรฐำนของหน่วยงำน (ระดับฝ่ำย) ในหน่วยงำนหลัก ทีส่มบรูณ์และ

น ำเสนอ ผอ.ทบ.
KPI มำตรฐำนของหน่วยงำน (ระดับฝ่ำย) ในหน่วยงำนหลัก

ไตรมาส 4

- KPI มำตรฐำนของ

หน่วยงำน (ระดับฝ่ำย) 

ในสำยงำนหลัก

- คะแนนผลควำมพงึ

พอใจบคุลำกรตอ่ระบบ 

PMS

ฝ่ำย ทบ. (กบ.ทบ.)

รอ้ยละควำมส ำเร็จกำรด ำเนนิกจิกรรมและกำรพัฒนำตำมแผน รอ้ยละ 100

กำรจัดท ำ IPA ของฝ่ำยงำนลำ่ชำ้ ไมเ่ป็นไปตำมแผนกำรโยกยำ้ยผูบ้รหิำรระดับตน้ขึน้ไป ระหวำ่งปี

ชอ่งทำงในกำรสือ่สำรแนวทำงฯ เพือ่ใหเ้กดิควำมเขำ้ใจ กำรวเิครำะหค์วำมสัมพันธร์ะหวำ่งหน่วยงำนทีเ่กีย่วขอ้งกับตัวชีว้ดั ใหค้รบถว้น

น า้หนกัรวม

เป้าหมายรายไตรมาส

ไตรมาส 1
- ศกึษำขอ้มลูตำ่งๆ

 ทีเ่กีย่วขอ้ง เพือ่น ำมำ

วเิครำะห ์KPI

ไตรมาส 2

- แนวทำง วธิกีำรในกำร

ถำ่ยทอด IPA สู ่KPI 

ระดับบคุคล

 - สำมำรถระบปัุจจัย

น ำเขำ้ในกำรวเิครำะห์

 - สรปุหน่วยงำนที่

เกีย่วขอ้งกับแตล่ะ KPI

ไตรมาส 3

- กำรถำ่ยทอด KPI ใน

ระดับตำ่งๆ เชน่ องคก์ร 

ฝ่ำย กอง เป็นตน้

'- สือ่สำรแนวทำง วธิกีำร

ในกำรถำ่ยทอด IPA ของ

ฝ่ำยงำน ลงสูร่ะดับ

บคุคลทกุระดับ

'- ควำมครบถว้นของกำร

ถำ่ยทอด KPI และ

เป้ำหมำย จำก IPA 

ระดับฝ่ำย สูร่ะดับบคุคล 

(ผอ.ฝ่ำย,กอง)

(นผ.1)



สว่นที ่1 การบรหิารความเสีย่งโครงการ

ระดบั ระดบั

การตดิตาม ความเสีย่ง ความเสีย่ง

(1-25) (1-25) 

3 3 4 3 3 9 2 2 4

สว่นที ่2  การตอบสนองผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยี (สามารถตอบไดม้ากกวา่ 1 กลุม่)

ลกูคำ้                     หน่วยงำนนโยบำยและผูถ้อืหุน้ภำครัฐ คณะกรรมกำร บคุลำกร

ผูส้ง่มอบ                         หน่วยงำนทีเ่กีย่วขอ้ง สังคม/ชมุชน สือ่มวลชน

สว่นที ่3 ความตอ้งการในการสนบัสนนุทรพัยากร

ความตอ้งการดา้นอตัราก าลงั (พจิารณาจากกองหลกัทีร่บัผดิชอบโครงการนี)้ เพยีงพอ ไมเ่พยีงพอ อัตรำก ำลังทีต่อ้งกำรเพิม่ ….. คน

ความตอ้งการดา้นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ Software Application ………………………………..

Hardware  …...................…………………………….. Strategic Improvement Plan (SIP)

1. เรง่รัดกำรสง่มอบ (Post Finance และเชำ่ซือ้ใหม)่ โครงกำรทีพ่รอ้มสง่มอบและอำคำรคงเหลอื

2. เรง่พัฒนำโครงกำรทีอ่ยูร่ะหวำ่งกอ่สรำ้งใหแ้ลว้เสร็จตำมก ำหนดเพือ่ควบคมุตน้ทนุโครงกำร

3. บรหิำรโครงกำรอำคำรเชำ่ใหม้ปีระสทิธภิำพมำกขึน้ ทัง้โครงกำรเชำ่เดมิโดยเฉพำะโครงกำรเชำ่เหมำรับคนื

    ตอ้งเรง่บรรจผุูเ้ชำ่ใหไ้ดต้ำมแผน รวมทัง้พัฒนำโครงกำรเชำ่ใหมเ่พือ่ใหส้ำมำรถหำรำยไดเ้พิม่ขึน้

4. เรง่รัดและหำแนวทำงเพิม่ประสทิธภิำพกำรจัดประโยชน์ทรัพยส์นิ (Land Bank และ Sunk Cost) 

    เพือ่กอ่ใหเ้กดิรำยได/้รำยรับ

7. บรหิำรไมใ่หม้หีนีค้ำ้ช ำระทีเ่กนิ 3 เดอืน

√ 6. บรหิำรงบประมำณใหม้ปีระสทิธภิำพ โดยมนีโยบำยลดคำ่ใชจ้ำ่ย

7. บรหิำรอัตรำซือ้คนืกำรค ้ำประกันลกูหนีจ้ำกธนำคำรใหล้ดลง

8. ลดภำระหนีส้นิ

9. เรง่พัฒนำโครงกำรใหมป่ระเภทขำยและเชำ่ใหส้ำมำรถด ำเนนิกำรไดใ้หเ้ร็วทีส่ดุเพือ่กอ่ใหเ้กดิรำยได/้รำยรับ

   ตำมแผนในอนำคต
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1. วเิครำะหป์ระเด็นกำรเรยีนรูแ้ละ

2. ออกแบบกำรเรยีนรูท้ีส่อดคลอ้งและ

เหมำะสมกับภำรกจิองคก์ร

3. ประเมนิประสทิธผิลกำรพัฒนำ

รปูแบบกำรเรยีนรูท้ีเ่หมำะสม

วเิครำะหถ์งึควำมเป็นไปไดใ้นแตล่ะรปูแบบกำรท ำงำนไมส่ำมำรถ

น ำสูก่ำรปฏบิัตจิรงิได ้

กำรวเิครำะหไ์มค่รอบคลมุกำรปรับปรงุที่

ควรจะเกดิขึน้จรงิ, วเิครำะหผ์ดิพลำด ไม่

ครบ เชน่ IT ไมร่องรับ, ดกูฎหมำย 

กฎระเบยีบไมค่รอบคลมุ

แผนปฏบิตักิารประจ าปี 2568: 5.โครงการทบทวนระบบประเมนิผลการปฏบิตังิาน (PMS) เพือ่ประสทิธภิาพการพฒันาองคก์ร

ประสทิธผิลการควบคมุทีม่อียู่ กอ่นการบรหิารความเสีย่ง เป้าหมายของระดบัความเสีย่งคงเหลอื

ปจัจยัเสีย่ง สาเหตคุวามเสีย่ง

ผลการ

ด าเนนิงาน

เทยีบกบัเป้า

กระบวนการ

ควบคมุ

โอกาส

(1-5)

ผลกระทบ

(1-5)
มาตรการจดัการความเสีย่ง

โอกาส

(1-5)

ผลกระทบ

(1-5)







1.ตอบสนองวตัถปุระสงคเ์ชงิยุทธศาสตร์ SO6 การเพิม่ขดีความสามารถองคก์ร ดว้ยเทคโนโลย ีและนวัตกรรม 9.ตวัชีว้ดัและเป้าหมายปี 2568

ตวัชีว้ดัผลผลติ (Output) จ านวนชิน้งานการวเิคราะห ์HR Analytics (HRM HRD และ EE) 

2.ตอบสนองกลยุทธ์ เตรยีมความพรอ้มบคุลากรใหร้องรับยทุธศาสตรอ์งคก์ร เทคโนโลยดีจิทัิล และนวัตกรรม

3.วตัถปุระสงคโ์ครงการ เป้าหมาย อยา่งนอ้ย 4 ชิน้

4.ระยะเวลาของโครงการ ปีทีเ่ร ิม่ ต.ค. 2567 ปีทีส่ ิน้สดุ 2568 ตวัชีว้ดัผลลพัธ ์(Outcome) น าไปใชง้านบคุลากร 

5.Project Manager (รผว./ผช.ผว.)

6.ผูร้บัผดิชอบหลกั

7.ผูส้นบัสนนุ - เป้าหมาย - การวเิคราะห ์HR Analytics ถกูใชใ้นการจัดท าแผนวสิาหกจิ กคช. ประจ าปี 2569

8.วธิ/ีรูปแบบการด าเนนิงาน  ด าเนนิการเอง จัดจา้ง

น า้หนกั ปีงบฯ ปีงบฯ

(รอ้ยละ) 2567 2569 รายการ แหลง่เงนิ

10

5% 5%

(บก.กบ.สส.พบ.)

10
5% 5%

30
10% 10% 10%

5

5%

5
5%

30

10% 10% 10%

5
2.5% 2.5%

5 2.5% 2.5%

100 5% 10% 5% 10% 10% 10% 10% 10% 10% 10% 5.0% 5.0% รวมทัง้ส ิน้

KPI Leading รอ้ยละความส าเร็จของการด าเนนิการตามแผน

จดุแจง้เตอืน (Trigger point) ส าหรับ KPI Leading หน่วยงานไมเ่สนอชือ่ผูท้ีจ่ะเป็น HR Coordinator

ขัน้ตอนทีส่ าคัญ/จดุควบคมุ/ (Control Point) ผูท้ีไ่ดรั้บมอบหมายบทบาท ไมก่ลับไปท าหนา้ทีต่ามทีไ่ดรั้บหรอืท าหนา้ทีไ่มถ่กูตอ้ง
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เป้าหมายรายไตรมาส

ไตรมาส 1

ประเด็นในการวเิคราะห์

 คาดการณ์ดา้น

ทรัพยากรมนุษย์

ไตรมาส 2

สามารถคดัเลอืก

วธิกีาร/สถติ ิที่

เหมาะสมได ้

ไตรมาส 3

ผลการวเิคราะหด์า้น

ทรัพยากรมนุษย ์

อยา่งนอ้ย 2 

Dashboard

ไตรมาส 4

ผลการวเิคราะหด์า้น

ทรัพยากรมนุษย ์

อยา่งนอ้ย 4 

Dashboard

น า้หนกัรวม -

5. น าเสนอ ผอ.ทบ. รายงานน าเสนอ ผอ.ทบ.

1. วเิคราะหแ์ละคดัเลอืกขอ้มลูเพือ่จะมาจัดท าในรปูแบบ HR Analytic

4. น าเสนอแลกเปลีย่นขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการวเิคราะหภ์ายในฝ่าย ทบ.

แผนปฏบิตักิารประจ าปี 2568: 6.การบรหิารจดัการสารสนเทศเพือ่การจดัการทนุมนษุย ์(HR  Analytics) เชงิกลยทุธ์

กจิกรรม/ข ัน้ตอนหลกั
ผลผลติ  ปีงบประมาณ 2568 งบประมาณ:บาท ผูร้บัผดิชอบแตล่ะ

ข ัน้ตอน (กรณีมมีากกวา่ 

1 ฝ่ายงาน)ตค-ธค มค-มคี เมย-มยิ

เพือ่น าขอ้มลู HR มาวเิคราะหใ์นลักษณะการคาดการณ์ การวเิคราะห ์โดยมกีารตัง้สมมตฐิานและใชปั้จจัยมา

ประกอบการคาดการณ์ ทัง้ HRM HRD และ EE

รผว.ปสผ. (มงคล)/ ผช.ผว. (วรำพร)

กค-กย จ านวนเงนิ

- การวเิคราะหอ์ัตราก าลัง สวัสดกิาร พัฒนา สรรหา

ฝ่ำย ทบ.(ทกุกอง)

สามารถคดัเลอืกวธิกีาร/สถติ ิทีเ่หมาะสมได ้

 3. ออกแบบกำรน ำเสนอผลกำรวเิครำะหใ์นรปูแบบตำ่งๆ เชน่ กรำฟ, แผนภมู ิเพือ่แสดงผลกำรวเิครำะหแ์ละคำดกำรณ์

ผลการวเิคราะหด์า้นทรัพยากรมนุษย์

 - ก าหนดสมมตฐิาน/ หรอืประเด็นในการวเิคราะห ์เชน่ คาดการณ์การขาดแคลนบคุลากรในบางต าแหน่งงาน, 

ความสมัพันธร์ะหวา่งปัจจัยสว่นบคุคลกับความผกูพันองคก์ร เป็นตน้

ประเด็นในการวเิคราะห ์คาดการณ์ดา้นทรัพยากร

มนุษย์

 - ประชมุบรูณาการขอ้มลูฝ่ายทรัพยากรบคุคล เพือ่บรูณาการขอ้มลู คดัแยก จัดกลุม่ขอ้มลูทีม่ ีเพือ่น ามาออกแบบการ

วเิคราะห์

2. วเิคราะห ์คดัเลอืกสถติ/ิ วธิกีารในการวเิคราะหข์อ้มลู ใหส้อดคลอ้งกับวัตถปุระสงคใ์นการวเิคราะหแ์ละลักษณะ

ขอ้มลูทีม่ ีเชน่ การวเิคราะหห์าความสมัพันธ ์,คา่อทิธพิล หรอืแนวโนม้

 - วเิคราะห ์คดัเลอืก ขอ้มลูทีเ่กีย่วกับดา้น HRM HRD และ EE พจิารณาถงึจ านวนและปรมิาณของขอ้มลู

(นผ.1)



สว่นที ่1 การบรหิารความเสีย่งโครงการ

ระดบั ระดบั

การตดิตาม ความเสีย่ง ความเสีย่ง

(1-25) (1-25) 

ลกูคา้                     หน่วยงานนโยบายและผูถ้อืหุน้ภาครัฐ คณะกรรมการ บคุลากร

ผูส้ง่มอบ                         หน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง สงัคม/ชมุชน สือ่มวลชน

สว่นที ่3 ความตอ้งการในการสนบัสนนุทรพัยากร

ความตอ้งการดา้นอตัราก าลงั (พจิารณาจากกองหลกัทีร่บัผดิชอบโครงการนี)้ เพยีงพอ ไมเ่พยีงพอ อัตราก าลังทีต่อ้งการเพิม่ ….. คน

ความตอ้งการดา้นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ Software Application ………………………………..

Hardware  ……………………………….. Strategic Improvement Plan (SIP)

1. เรง่รดัการสง่มอบ (Post Finance และเชา่ซือ้ใหม)่ โครงการทีพ่รอ้มสง่มอบและอาคารคงเหลอื

2. เรง่พัฒนำโครงกำรทีอ่ยูร่ะหวำ่งกอ่สรำ้งใหแ้ลว้เสร็จตำมก ำหนดเพือ่ควบคมุตน้ทนุโครงกำร

3. บรหิำรโครงกำรอำคำรเชำ่ใหม้ปีระสทิธภิำพมำกขึน้ ทัง้โครงกำรเชำ่เดมิโดยเฉพำะโครงกำรเชำ่เหมำรับคนื

    ตอ้งเรง่บรรจผุูเ้ชำ่ใหไ้ดต้ำมแผน รวมทัง้พัฒนำโครงกำรเชำ่ใหมเ่พือ่ใหส้ำมำรถหำรำยไดเ้พิม่ขึน้

4. เรง่รัดและหำแนวทำงเพิม่ประสทิธภิำพกำรจัดประโยชนท์รัพยส์นิ (Land Bank และ Sunk Cost) 

    เพือ่กอ่ใหเ้กดิรำยได/้รำยรับ

7. บรหิำรไมใ่หม้หีนีค้ำ้ช ำระทีเ่กนิ 3 เดอืน

6. บรหิำรงบประมำณใหม้ปีระสทิธภิำพ โดยมนีโยบำยลดคำ่ใชจ้ำ่ย

7. บรหิำรอัตรำซือ้คนืกำรค ้ำประกันลกูหนีจ้ำกธนำคำรใหล้ดลง

8. ลดภำระหนีส้นิ

9. เรง่พัฒนำโครงกำรใหมป่ระเภทขำยและเชำ่ใหส้ำมำรถด ำเนนิกำรไดใ้หเ้ร็วทีส่ดุเพือ่กอ่ใหเ้กดิรำยได/้รำยรับ

   ตำมแผนในอนำคต
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แผนปฏบิตักิารประจ าปี 2568: 6.การบรหิารจดัการสารสนเทศเพือ่การจดัการทนุมนษุย ์(HR  Analytics) เชงิกลยทุธ ์

เป้าหมายของระดบัความเสีย่งคงเหลอื

ปจัจยัเสีย่ง สาเหตคุวามเสีย่ง
ผลการด าเนนิงาน

เทยีบกบัเป้า
กระบวนการควบคมุ

โอกาส

(1-5)

ผลกระทบ

(1-5)
มาตรการจดัการความเสีย่ง

โอกาส

(1-5)

ผลกระทบ

(1-5)

ประสทิธผิลการควบคมุทีม่อียู่ กอ่นการบรหิารความเสีย่ง







1.ตอบสนองวตัถปุระสงคเ์ชงิยทุธศาสตร์ 9.ตวัชีว้ดัและเป้าหมายปี 2568

ตวัชีว้ดัผลผลติ (Output)

2.ตอบสนองกลยทุธ์

3.วตัถปุระสงคโ์ครงการ เป้าหมาย

4.ระยะเวลาของโครงการ ตวัชีว้ดัผลลพัธ ์(Outcome)

5.Project Manager (รผว./ผช.ผว.)

6.ผูร้บัผดิชอบหลกั

7.ผูส้นบัสนุน เป้าหมาย

8.วธิ/ีรปูแบบการด าเนนิงาน  ด ำเนนิกำรเอง จัดจำ้ง

น า้หนกั ปีงบฯ ปีงบฯ

(รอ้ยละ) 2567 2569 รายการ แหลง่เงนิ

20
1% 1% 1% 1% 1% 1% 3% 3% 3% 3% 1% 1%

10

0.5% 0.5% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 0.5% 0.5%

15

5% 5% 5%

20

1% 1% 1% 1% 1% 1% 2% 2% 2% 2% 3% 3%

15
1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 2% 2% 2%

10
1% 1% 1% 1% 2% 1% 1% 1% 1%

10

0.5% 0.5% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 0.5% 0.5%

100 4% 4% 5% 6% 6% 6% 9% 10% 9% 15% 13% 13% รวมทัง้ส ิน้

KPI Leading

จดุแจง้เตอืน (Trigger point) ส ำหรับ KPI Leading

ขัน้ตอนทีส่ ำคญั/จดุควบคมุ/ (Control Point)

7-1

มบีคุคลทีไ่มป่ระสงคแ์สดงตนเขำ้มำในพืน้ที่

ขัน้ตอนกำรรวบรวมเอกสำรเพือ่เสนอตอ่ผูป้ระเมนิภำยนอก

4. กจิกรรมดำ้นสวสัดภิำพ 

กำรตรวจตดิตำมกลอ้ง CCTV 

กำรตดิตำมและรำยงำนผลกำรตรวจเวรยำม

กำรตดิตำมและรำยงำนผลกำรป้องกันบคุคลภำยนอกเขำ้อำคำรโดยไมไ่ดรั้บอนุญำต

 - รำยงำนกำรตรวจสอบ

รอ้ยละควำมส ำเร็จของกำรด ำเนนิกำรตำมแผน

น า้หนกัรวม -                           

เป้าหมายรายไตรมาส

ไตรมาส 1

สถติอิบุัตเิหตเุป็น

ศนูยแ์ละอำชญำกรรม

ไมเ่กนิ 3 ครัง้

ไตรมาส 2
สถติอิบุัตเิหตเุป็นศนูย์

และอำชญำกรรม

ไมเ่กนิ 3 ครัง้

ไตรมาส 3
สถติอิบุัตเิหตเุป็นศนูย์

และอำชญำกรรม

ไมเ่กนิ 3 ครัง้

ไตรมาส 4

สถติอิบุัตเิหตเุป็นศนูย์

และอำชญำกรรม

ไมเ่กนิ 3 ครัง้

2.4 ตรวจควำมปลอดภัยในสถำนประกอบกำร (โครงกำรกอ่สรำ้ง) - ผลกำรตรวจควำมปลอดภัยฯ

3. กจิกรรมกำรตรวจสขุภำพประจ ำปี หรอืคลนีคิสขุภำพกำยและสขุภำพจติ  - จ ำนวนผูเ้ขำ้รว่มกจิกรรม

2.3 ตรวจควำมปลอดภัย อำชวีอนำมัย และสภำพแวดลอ้ม'ในกำรท ำงำนในสถำน

ประกอบกำร'(ส ำนักงำนเคหะจังหวดัและส ำนักงำนเคหะนครหลวง) - ผลกำรตรวจควำมปลอดภัยฯ

2.1 กำรปรับปรงุระบบเตอืนอัคคภัียอำคำรส ำนักงำนใหญต่ำมค ำแนะน ำของวทิยำกรทีม่ำ

อบรมฯ
ระบบเตอืนอัคคภัียพรอ้มใชง้ำน

2.2 จัดซอ้มดับเพลงิและอพยพหนไีฟรว่มกับคณะท ำงำนBCMS/กจิกรรมสง่เสรมิสขุภำพตำ่งๆ

1. ด าเนนิงานตามแผนดา้นความปลอดภยัอาชวีอนามยัและสภาพแวดลอ้มในการ

ท างาน

2. การสง่เสรมิสขุภาวะองคก์ร สขุภาพ และสวสัดภิาพของพนกังาน

ผลกำรซอ้มดับเพลงิ

- ด ำเนนิกำรทบทวนแผนควำมปลอดภัยฯ โดยน ำแผนวสิำหกจิ 

กำรเคหะแหง่ชำต ิพ.ศ. 2566 - 2570 (ฉบับปรับปรงุ ปี 2566)

 ,กฎหมำยควำมปลอดภัยทีม่กีำรปรับปรงุ , ประเด็นควบคมุอันตรำยจำกรำยงำนกำรประเมนิ

ควำมเสีย่ง

- ขอ้มลู/เอกสำรและสำมำรถ

ไดรั้บกำรรับรองตอ่อำยใุบรับรอง

- จัดอบรมและเตรยีมเอกสำรส ำนักงำนใหญ่, สคล., สคจ. เพือ่เตรยีมควำมพรอ้มในกำรขอ 

ISO 45001 ตำมแผนแมบ่ทดำ้นควำมปลอดภัย อำชวีอนำมัยและสภำพแวดลอ้มในกำร

ท ำงำน

กจิกรรม/ข ัน้ตอนหลกั
ผลผลติ  ปีงบประมาณ 2568 งบประมาณ:บาท ผูร้บัผดิชอบแตล่ะ

ข ัน้ตอน (กรณีมี

มากกวา่ 1 ฝ่ายตค-ธค มค-มคี เมย-มยิ กค-กย จ านวนเงนิ

แผนปฏบิตักิารประจ าปีงบประมาณ 2568 : 7.โครงการสง่เสรมิความปลอดภยั สขุอนามยัและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

SO6 กำรเพิม่ขดีควำมสำมำรถองคก์ร ดว้ยเทคโนโลย ีและนวตักรรม

ผลกำรตรวจสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนตำมปัจจัยเสีย่งเป็นไปตำมทีก่ฎหมำยหรอืมำตรฐำนก ำหนด

เตรยีมควำมพรอ้มบคุลำกรใหร้องรับยทุธศำสตรอ์งคก์ร เทคโนโลยดีจิทัิล และนวตักรรม

เพือ่ใหม้ ีKPI มาตรฐานของหน่วยงาน (ระดับฝ่าย) และแนวทาง/วธิกีารในการถ่ายทอด KPI ระดับ

องคก์รสูร่ะดับบคุคลทีม่ปีระสทิธภิาพ
รอ้ยละ 100

ปีทีเ่ร ิม่ ต.ค. 2567 ปีทีส่ ิน้สดุ 2568 - สถติอิบุตัเิหตใุนกำรท ำงำน (Safety) ,  สถติอิำชกรรม และโจรกรรมในสถำนทีท่ ำงำน(Security) 

- พนักงำนเขำ้รว่มตรวจสขุภำพ, สขุอนำมัยโรงอำหำรหรอืเชือ้โรคทีไ่มเ่หมำะกับกำรบรโิภค (Environment)
ผช.ผว.(ดลุมลชบั)

- อบุตัเิหตเุป็นศนูย์

- ไมเ่กนิ 3 ครัง้ 

- ไมน่อ้ยกวำ่รอ้ยละ 80 (Health)

- ไมพ่บสำรเคมหีรอืเชือ้โรคทีไ่มเ่หมำะกับกำรบรโิภค (Environment)

ฝ่ำย ปภ.ชส.

(นผ.1)
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สว่นที ่1 การบรหิารความเสีย่งโครงการ

ระดบั ระดบั

การตดิตาม ความเสีย่ง ความเสีย่ง

(1-25) (1-25) 

1 3 3

สว่นที ่2  การตอบสนองผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยี (สามารถตอบไดม้ากกวา่ 1 กลุม่)

เป้ำหมำยรำยไตรมำส ลกูคำ้                     หน่วยงำนนโยบำยและผูถ้อืหุน้ภำครัฐ คณะกรรมกำร บคุลำกร

ผูส้ง่มอบ                         หน่วยงำนทีเ่กีย่วขอ้ง สงัคม/ชมุชน สือ่มวลชน

สว่นที ่3 ความตอ้งการในการสนบัสนนุทรพัยากร

ความตอ้งการดา้นอตัราก าลงั (พจิารณาจากกองหลกัทีร่บัผดิชอบโครงการนี)้ เพยีงพอ ไมเ่พยีงพอ อตัรำก ำลงัทีต่อ้งกำรเพิม่ ….. คน

ความตอ้งการดา้นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ Software Application ………………………………..

Hardware  …...................…………………………….. Strategic Improvement Plan (SIP)

1. เรง่รัดกำรสง่มอบ (Post Finance และเชำ่ซือ้ใหม)่ โครงกำรทีพ่รอ้มสง่มอบและอำคำรคงเหลอื

2. เรง่พัฒนำโครงกำรทีอ่ยูร่ะหวำ่งกอ่สรำ้งใหแ้ลว้เสร็จตำมก ำหนดเพือ่ควบคมุตน้ทนุโครงกำร

3. บรหิำรโครงกำรอำคำรเชำ่ใหม้ปีระสทิธภิำพมำกขึน้ ทัง้โครงกำรเชำ่เดมิโดยเฉพำะโครงกำรเชำ่เหมำรับคนื

    ตอ้งเรง่บรรจผุูเ้ชำ่ใหไ้ดต้ำมแผน รวมทัง้พัฒนำโครงกำรเชำ่ใหมเ่พือ่ใหส้ำมำรถหำรำยไดเ้พิม่ขึน้

4. เรง่รัดและหำแนวทำงเพิม่ประสทิธภิำพกำรจัดประโยชน์ทรัพยส์นิ (Land Bank และ Sunk Cost) 

    เพือ่กอ่ใหเ้กดิรำยได/้รำยรับ

7. บรหิำรไมใ่หม้หีนีค้ำ้ช ำระทีเ่กนิ 3 เดอืน

√ 6. บรหิำรงบประมำณใหม้ปีระสทิธภิำพ โดยมนีโยบำยลดคำ่ใชจ้ำ่ย

7. บรหิำรอัตรำซือ้คนืกำรค ้ำประกันลกูหนีจ้ำกธนำคำรใหล้ดลง

8. ลดภำระหนีส้นิ

9. เรง่พัฒนำโครงกำรใหมป่ระเภทขำยและเชำ่ใหส้ำมำรถด ำเนนิกำรไดใ้หเ้ร็วทีส่ดุเพือ่กอ่ใหเ้กดิรำยได/้รำยรับ

   ตำมแผนในอนำคต

7-2

4. กจิกรรมดำ้นสวสัดภิำพ 

กำรตรวจตดิตำมกลอ้ง CCTV 

กำรตดิตำมและรำยงำนผลกำรตรวจเวรยำม

กำรตดิตำมและรำยงำนผลกำรป้องกันบคุคลภำยนอกเขำ้อำคำรโดยไมไ่ดรั้บอนุญำต

กำรรวบรวมเอกสำรไมค่รบถว้น ในกำรน ำเสนอตอ่กำรประเมนิมำตรฐำน กำรจัดท ำรำยงำน เอกสำร ไมไ่ดถ้กูจัดท ำ

เนื่องจำกงบประมำณไมเ่พยีงพอ

ก ำหนด

แผนใน

กำร

แผนปฏบิตักิารประจ าปี 2568: 7.โครงการสง่เสรมิความปลอดภยั สขุอนามยัและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ประสทิธผิลการควบคมุทีม่อียู่ กอ่นการบรหิารความเสีย่ง เป้าหมายของระดบัความเสีย่งคงเหลอื

ปจัจยัเสีย่ง สาเหตคุวามเสีย่ง

ผลการ

ด าเนนิงานเทยีบ

กบัเป้า

กระบวนก

ารควบ

คมุ

โอกาส

(1-5)

ผลกระทบ

(1-5)
มาตรการจดัการความเสีย่ง

โอกาส

(1-5)

ผลกระทบ

(1-5)







1.ตอบสนองวตัถปุระสงคเ์ชงิยทุธศาสตร์ 9.ตวัชีว้ดัและเป้าหมายปี 2568

ตวัชีว้ดัผลผลติ (Output)

2.ตอบสนองกลยทุธ์

3.วตัถปุระสงคโ์ครงการ เป้าหมาย

4.ระยะเวลาของโครงการ ตวัชีว้ดัผลลพัธ ์(Outcome)

5.Project Manager (รผว./ผช.ผว.)

6.ผูร้บัผดิชอบหลกั

7.ผูส้นบัสนนุ เป้าหมาย

8.วธิ/ีรูปแบบการด าเนนิงาน  ด ำเนนิกำรเอง จัดจำ้ง

น า้หนกั ปีงบฯ ปีงบฯ

(รอ้ยละ) 2567 2569 รายการ แหลง่เงนิ

งบท าการ :

7
5% 2%

หมวดคา่ใชส้อย

7
2% 3% 2%  - คำ่ใชจ้ำ่ยในกำรฝึกอบรมพนักงำน

6
2% 2% 2%

 - คำ่ใชจ้ำ่ยเกีย่วกบักฬีำ

 - คำ่ใชจ้ำ่ยกจิกรรมผูเ้กษียณ

รวมท ัง้ส ิน้

5
5%

45
5% 5% 5% 5% 5% 5% 5% 5% 5%

5
5%

15
10% 5%

10
10%

ผลประเมนิควำมผกูพัน

100 9% 7% 14% 5% 5% 5% 5% 5% 5% 20% 10% 10% รวมท ัง้ส ิน้

KPI Leading

จดุแจง้เตอืน (Trigger point) ส ำหรับ KPI Leading

ขัน้ตอนทีส่ ำคัญ/จดุควบคมุ/ (Control Point)

 8-1

รอ้ยละควำมส ำเร็จของกำรด ำเนนิกำรตำมแผน

กำรด ำเนนิกำรโครงกำรกจิกรรมตำมแผนฯ ไมค่รบถว้น / ไมส่ำมำรถจัดหำผูรั้บจำ้งประเมนิผลได ้

ขัน้ตอนที ่3 และ ขัน้ตอนที ่4

น า้หนกัรวม 8,800,000.00       

เป้าหมายรายไตรมาส

ไตรมาส 1

แผน/กจิกรรม

เสรมิสรำ้งประสบกำณ์ฯ 

ปี 2568

และด ำเนนิกำร

ตำมแผนฯ

ไตรมาส 2

ด ำเนนิกำร

ตำมแผนฯ และ

ก ำหนดปัจจัย

ควำมผกูพัน

ของบคุลำกร

ไตรมาส 3

ด ำเนนิกำร

ตำมแผนฯ

ไตรมาส 4

คะแนนควำมผกูพัน

ในภำพรวม

ไมน่อ้ยกวำ่รอ้ยละ 85.25

และสรปุผลน ำเสนอ

ผูบ้รหิำร

     - ผลประเมนิควำมผกูพันของบคุลำกรในภำพรวม /และแยกตำมกลุม่ - สว่นบคุลำกร

- ร่ำงแผนฯ ปี 2569     - รำ่งแผนเสรมิสรำ้งประสบกำรณ์ฯ ปี 2569

- บันทกึเสนอผูบ้รหิำร

4.2 ผลประเมนิผลควำมผกูพันของบคุลำกร ปี 2568 และเลม่รำยงำน

5. สรุปผลการด าเนนิงานโครงการเสรมิสรา้งประสบการณฯ์ เสนอผูบ้รหิาร - รำยงำนสรุปผลประเมนิ

     - ปัจจัยควำมผกูพันแยกตำมกลุม่-สว่นบคุลำกร - ปัจจัยทีม่นัียส ำคญั

4. ประเมนิผลความผูกพนัของบคุลากร

     - สรปุผลกำรด ำเนนิงำนโครงกำรเสรมิสรำ้งควำมผกูพัน

4.1 ท ำ Pre-Test เพือ่ทดสอบควำมน่ำเชือ่ถอืและควำมถกูตอ้งแบบสอบถำม - แบบประเมนิผล

2. ก าหนดแผน/กจิกรรมเสรมิสรา้งประสบการณฯ์ ปี 2568 - แผนเสรมิสรำ้งประสบกำรณ์

3. ด าเนนิการตามแผน/กจิกรรมเสรมิสรา้งประสบการณ ์เชน่ - ผลกำรด ำเนนิงำนตำมแผน

         (Employee Journey Chart)

       - จัดท ำบทวเิครำะหป์ระสบกำรณ์ตำม Employee Journey Chart

       - รวบรวมและวเิครำะหข์อ้มลูปัจจัยและกจิกรรม 6,000,000.00        

       - ออกแบบแผนภำพวงจรชวีติบคุลำกรพรอ้มจัดท ำรำยละเอยีด 8,800,000.00     

1.2 ออกแบบกจิกรรมทีส่อดคลอ้งกับปัจจัยควำมผกูพันทีส่ ำคัญ - กจิกรรมควำมผกูพัน 1,800,000.00        

   1.3  จัดท ำบทวเิครำะหป์ระสบกำรณ์ของกลุม่บคุลำกรและสว่นพนักงำน ตลอดวงจรชวีติใน กคช .( 

Employee Journey)

- บทวเิครำะหแ์ละแผนภำพ'ตำมประสบกำรณ์

บคุลำกร
1,000,000.00        

1. ทบทวนปจัจยัความผูกพนัของบคุลากร

1.1 ทบทวนปัจจัยควำมผกูพันตำม กลุม่/สว่น บคุลำกร - ปัจจัยควำมผกูพันทีม่นัียส ำคญัของกลุม่บคุลำกร

กจิกรรม/ข ัน้ตอนหลกั
ผลผลติ  ปีงบประมาณ 2568 งบประมาณ:บาท ผูร้บัผดิชอบ

แตล่ะข ัน้ตอน

 (กรณีมีตค-ธค มค-มคี เมย-มยิ กค-กย จ านวนเงนิ

ปีทีเ่ร ิม่ ต.ค. 2567 ปีทีส่ ิน้สดุ 2568 คะแนนควำมผกูพันของบคุลำกรในภำพรวมไมน่อ้ยกวำ่ปีทีผ่ำ่นมำ (รอ้ยละ 85.25)

รผว.ปสผ. (มงคล)/ ผช.ผว. (วรำพร)

 สก. / อก. / VE Agent รอ้ยละ 85.25

แผนปฏบิตักิารประจ าปี 2568: 8.โครงการเสรมิสรา้งประสบการณ์ทีด่แีละความผกูพนัของบคุลากร

SO6 กำรเพิม่ขดีควำมสำมำรถองคก์ร ดว้ยเทคโนโลย ีและนวตักรรม

ผลกำรวเิครำะหป์ระสบกำรณ์ของกลุม่บคุลำกร และสว่นพนักงำนตลอดวงจรชวีติใน กคช . รวมทัง้ (Employee Journeys) 

แลว้เสร็จภำยใน ก.ย. 2568เตรยีมควำมพรอ้มบคุลำกรใหร้องรับยทุธศำสตรอ์งคก์ร เทคโนโลยดีจิทัิล และนวตักรรม

เพือ่เป็นการเสรมิสรา้งประสบการณ์ทีด่ใีหบ้คุลากรขององคก์ร โดยออกแบบกจิกรรมใหส้อดคลอ้งกับปัจจัยความ

ผกูพันทีม่นัียส าคัญ รวมถงึการประเมนิผลความพงึพอใจและความผกูพันองคก์ร
แลว้เสร็จภำยใน ก.ย.2568

ฝ่ำย ทบ. (สส.ทบ.)

(นผ.1)



สว่นที ่1 การบรหิารความเสีย่งโครงการ

ระดบั ระดบั

การตดิตาม ความเสีย่ง ความเสีย่ง

(1-25) (1-25) 

1) จ ำนวนผู้เข้ำร่วมโครงกำรไม่ครบถ้วน

3 2 6

2) สถำนกำรณ์วิกฤติโรคระบำด

2 5 10

สว่นที ่2  การตอบสนองผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยี (สามารถตอบไดม้ากกวา่ 1 กลุม่)

ลกูคำ้                     หน่วยงำนนโยบำยและผูถ้อืหุน้ภำครัฐ คณะกรรมกำร บคุลำกร

ผูส้ง่มอบ                         หน่วยงำนทีเ่กีย่วขอ้ง สงัคม/ชมุชน สือ่มวลชน

สว่นที ่3 ความตอ้งการในการสนบัสนุนทรพัยากร

ความตอ้งการดา้นอตัราก าลงั (พจิารณาจากกองหลกัทีร่บัผดิชอบโครงการนี)้ เพยีงพอ ไมเ่พยีงพอ อัตรำก ำลังทีต่อ้งกำรเพิม่ ….. คน

ความตอ้งการดา้นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ Software Application ………………………………..

Hardware  …...................…………………………….. Strategic Improvement Plan (SIP)

1. เร่งรัดกำรสง่มอบ (Post Finance และเชำ่ซือ้ใหม)่ โครงกำรทีพ่รอ้มสง่มอบและอำคำรคงเหลอื

2. เร่งพัฒนำโครงกำรทีอ่ยู่ระหวำ่งกอ่สรำ้งใหแ้ลว้เสร็จตำมก ำหนดเพือ่ควบคมุตน้ทนุโครงกำร

3. บรหิำรโครงกำรอำคำรเชำ่ใหม้ปีระสทิธภิำพมำกขึน้ ทัง้โครงกำรเชำ่เดมิโดยเฉพำะโครงกำรเชำ่เหมำรับคนื

    ตอ้งเร่งบรรจผุูเ้ชำ่ใหไ้ดต้ำมแผน รวมทัง้พัฒนำโครงกำรเชำ่ใหมเ่พือ่ใหส้ำมำรถหำรำยไดเ้พิม่ขึน้

4. เร่งรัดและหำแนวทำงเพิม่ประสทิธภิำพกำรจัดประโยชนท์รัพยส์นิ (Land Bank และ Sunk Cost) 

    เพือ่กอ่ใหเ้กดิรำยได/้รำยรับ

7. บรหิำรไมใ่หม้หีนี้คำ้ช ำระทีเ่กนิ 3 เดอืน

√ 6. บรหิำรงบประมำณใหม้ปีระสทิธภิำพ โดยมนีโยบำยลดคำ่ใชจ้ำ่ย

7. บรหิำรอตัรำซือ้คนืกำรค ้ำประกนัลกูหนี้จำกธนำคำรใหล้ดลง

8. ลดภำระหนี้สนิ

9. เร่งพัฒนำโครงกำรใหมป่ระเภทขำยและเชำ่ใหส้ำมำรถด ำเนนิกำรไดใ้หเ้ร็วทีส่ดุเพือ่กอ่ใหเ้กดิรำยได/้รำยรับ

   ตำมแผนในอนำคต

8-2

แจ้ง VE Agent เป็นผู้ก ำหนดและติดตำม
ผู้ปฏิบัติงำนของหน่วยงำนท่ีส่งเข้ำร่วม
โครงกำร

มำตรกำรกำรควบคุมโรคระบำด

ไม่สามารถจัดกิจกรรม/โครงการ ได้ตามแผนอย่างครบถ้วน

แผนปฏบิตักิารประจ าปี 2568:  8.โครงการเสรมิสรา้งประสบการณ์ทีด่แีละความผกูพนัของบคุลากร

ประสทิธผิลการควบคมุทีม่อียู่ กอ่นการบรหิารความเสีย่ง เป้าหมายของระดบัความเสีย่งคงเหลอื

ปจัจยัเสีย่ง สาเหตคุวามเสีย่ง

ผลการ

ด าเนนิงาน

เทยีบกบัเป้า

กระบวนก

ารควบคมุ

โอกาส

(1-5)

ผลกระทบ

(1-5)
มาตรการจดัการความเสีย่ง

โอกาส

(1-5)

ผลกระทบ

(1-5)







9.ตวัชีว้ดัและเป้าหมายปี 2568

ตวัชีว้ดัผลผลติ (Output): ควำมส ำเร็จตำมแผน 

2.ตอบสนองกลยทุธ์ เตรยีมความพรอ้มบคุลากรใหร้องรับยทุธศาสตรอ์งคก์ร เทคโนโลยดีจิทัิล และนวตักรรม

3.วตัถปุระสงคโ์ครงการ เป้าหมาย: รอ้ยละ 100

4.ระยะเวลาของโครงการ ตวัชีว้ดัผลลพัธ ์(Outcome): 

5.Project Manager (รผว./ผช.ผว.)

6.ผูร้บัผดิชอบหลกั

7.ผูส้นบัสนุน

8.วธิ/ีรูปแบบการด าเนนิงาน  

น า้หนกั ปีงบฯ ปีงบฯ

(รอ้ยละ) 2567 2569 รายการ แหลง่เงนิ

10 - ปัจจัยกำรสรำ้งบรรยำกำศ 5% 5% งบท าการ :

กำรท ำงำน หมวดคา่ใชส้อย รำยได ้

10 - แผนกจิกรรมสง่เสรมิคณุภำพ
10%

ชวีติกำรท ำงำน ปี 2568

70 - ผลกำรด ำเนนิงำนตำมแผน

15 รวมท ัง้ส ิน้
2%

3%

    3) ลงนำมสญัญำจำ้งฯ /ด ำเนนิกำร
1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1%

 3.2  ก ำหนดแนวทำงกำรใหค้ ำปรกึษำและรักษำผำ่นระบบ Telemedicine 20

    1) จัดประชมุหำรอืกำรใหค้ ำปรกึษำฯ 
2% 2% 2%

3% 3% 3%

5%

25

     1) ประชมุหำรอืก ำหนดแนวทำงรว่มกับ สปสช. 2% 2%

     2) น ำเสนอ ผว.เพือ่ใหค้วำมเห็นชอบ 1% 1%

1%

3% 3% 3% 3% 3% 3%

15

     1) จัดสง่เสรมิใหค้วำมรูด้ำ้นกำรบรหิำรเงนิและกำรลงทนุ 1% 1% 1% 1% 1% 1% 2% 2%

     2) สรปุสภำพหนี้สนิพนักงำนในกองทนุสวสัดกิำรเสนอผูบ้รหิำร 5%

 4. ประเมนิผลคณุภาพชวีติการท างานและสรุปผลน าเสนอผูบ้รหิาร 5 - รำยงำนสรปุผลประเมนิ 3% 2%

  เสนอผูบ้รหิำร

100 9.0% 10% 11% 5.0% 5% 5% 8% 8% 8% 11% 9% 11% รวมทัง้ส ิน้

เป้าหมายรายไตรมาส

KPI Leading รอ้ยละควำมส ำเร็จของกำรด ำเนนิกำรตำมแผน

จดุแจง้เตอืน (Trigger point) ส ำหรับ KPI Leading กำรด ำเนนิกำรโครงกำรกจิกรรมตำมแผนฯ ไมค่รบถว้น / ไมส่ำมำรถจัดหำผูรั้บจำ้งประเมนิผลได ้

ขัน้ตอนทีส่ ำคัญ/จดุควบคมุ/ (Control Point) ขัน้ตอนที ่3 และ ขัน้ตอนที ่4

 9-1

 3.4 กำรลดภำระหนี้สนิพนักงำนในกองทนุสวสัดกิำร

น า้หนกัรวมท ัง้ส ิน้

    4) กคช.และ สปสช. ประสำนรำยละเอยีด กอ่น สปสช. น ำเสนอ ครม. เพือ่ออกเป็น พรก.เบกิคำ่รักษำพยำบำลของ กคช

     1) ก ำหนด TOR

     2) ขออนุมัตจัิดจำ้ง

-              

ไตรมาส 1
ทบทวนปัจจัยเพือ่

ท ำแผนสง่เสรมิ

คณุภำพชวีติกำร

ท ำงำนปี 2568 /

ลงนำมสญัญำจำ้ง

แพทยเ์ฉพำะทำง

ไตรมาส 2

ประชมุหำรอืกำร

ใหค้ ำปรกึษำผำ่น

ระบบ 

Telemedicine/ 

(MOU) รว่มกนั

ระหวำ่ง กคช. กบั

 สปสช.

ไตรมาส 3

ไดแ้นวทำงกำร

ใหค้ ำปรกึษำและ

รักษำผำ่นระบบ 

Telemedicine/ 

ประสำน

รำยละเอยีด

ขอ้มูล กบั สปสช.

ไตรมาส 4
สรุปแนวทำงทำงกำร

ใหค้ ำปรกึษำและ

รักษำผำ่นระบบ 

Telemedicine /สรุป

สภำพหนี้สนิพนักงำน

ฯ /ผลประเมนิ

คณุภำพชวีติเสนอตอ่

ผูบ้รหิำร

2. ก าหนดแผน/กจิกรรมสง่เสรมิคณุภาพชวีติการท างาน ปี 2568

3. ด าเนนิการตามแผน เชน่  แผนการสง่เสรมิคณุภาพชวีติ/ใหค้วามรูเ้ร ือ่งการเงนิ

     3) ท ำควำมตกลง (MOU)  รว่มกันระหวำ่ง กคช. กับ สปสช.

  3.1 จัดหำแพทยเ์ฉพำะทำง ณ หอ้งพยำบำล -                 

     2) ก ำหนดแนวทำงกำรใหค้ ำปรกึษำ

     3) สรปุแนวทำงเสนอผูบ้รหิำร

  3.3 เพิม่ชอ่งทำงกำรเบกิจำ่ยตรงใหค้รอบคลมุท่ัวประเทศ

1. ทบทวนและคน้หาปจัจยัการสรา้งบรรยากาศการท างานแบบผสมผสาน

จ านวนเงนิ
กจิกรรม/ข ัน้ตอนหลกั

ผลผลิต  ปีงบประมาณ 2568 งบประมาณ:บาท

ตค-ธค มค-มคี เมย-มยิ กค-กย

(ผูร้บัผดิ   ชอบ

มากกวา่ 1 ฝ่าย

งาน)

ปีทีเ่ร ิม่ ต.ค. 2567 ปีทีส่ ิน้สดุ 2568 1. ควำมพงึพอใจของพนักงำนตอ่กำรดแูลรักษำ และสง่เสรมิสขุภำพกำยและสขุภำพจติ

รผว.ปสผ. (มงคล)/ ผช.ผว. (วรำพร) 2. จ ำนวนผูท้ีเ่ป็นหนีเ้กนิเกณฑท์ีก่ ำหนด

1.ควำมพงึพอใจไมน่อ้ยกวำ่ 3.00

 สก. / อก. 2 จ ำนวนผูท้ีเ่ป็นหนีล้ดลงจำกปีทีผ่ำ่นมำ

ฝ่ำย ทบ. (สส.ทบ.) พบ. (สนับสนุน)

แผนปฏบิตักิารประจ าปีงบประมาณ 2568 : 9.โครงการบรรยากาศการท างานแบบผสมผสาน NHA Happy Plus (Work life Blending)

1.ตอบสนองวตัถปุระสงคเ์ชงิยทุธศาสตร์
SO6 กำรเพิม่ขดีควำมสำมำรถองคก์ร ดว้ยเทคโนโลย ีและนวตักรรม

เพือ่เป็นการเสรมิสรา้งความสมัพันธร์ะหวา่งคณุภาพชวีติการท างานกับความผกูพันตอ่องคก์รของพนักงาน

(นผ.1)

/ ด าเนนิการเอง / จัดจา้ง/ ด าเนนิการเอง / จัดจา้ง



สว่นที ่1 การบรหิารความเสีย่งแผนงาน/โครงการ

ระดบั ระดบั

ผลการด าเนนิงานเทยีบกบัเป้า
กระบวนการ

ควบคมุ
การตดิตาม ความเสีย่ง ความเสีย่ง

(1-25) (1-25) 

    3.1.2 ขออนุมัตจัิดจา้ง

    3.1.3 ลงนามสญัญาจา้งฯ /ด าเนนิการ

 3.2  ก ำหนดแนวทำงกำรใหค้ ำปรกึษำและรักษำผำ่นระบบ Telemedicine หน่วยงำนนโยบำยและผูถ้อืหุน้ภำครัฐ คณะกรรมกำร บคุลำกร

    3.2.1 จดัประชุมหารอืการใหค้ าปรกึษาฯ ผูส้ง่มอบ                         หน่วยงำนทีเ่กีย่วขอ้ง สงัคม/ชมุชน สือ่มวลชน

    3.2.2 ก าหนดแนวทางการใหค้ าปรกึษา

    3.2.3 สรปุแนวทางเสนอผูบ้รหิาร

 3.3 เพิม่ชอ่งทางการเบกิจา่ยตรงใหค้รอบคลมุท ัว่ประเทศ เพยีงพอ ไมเ่พยีงพอ อัตรำก ำลงัทีต่อ้งกำรเพิม่ ….. คน

    3.3.1 ประชมุหำรอืก ำหนดแนวทำงร่วมกับ สปสช.

    3.3.2 น ำเสนอ ผว.เพือ่ใหค้วำมเห็นชอบ

    3.3.2 เสนอ คกก. ทีก่ ากบัดแูล ใหค้วามเห็นชอบ และมอบให ้สปสช. บรหิารจดัการสวสัดกิารรกัษาพยาบาลแทน กคช.Software Application ………………………………..

    3.3.3 ท าความตกลง (MOU)  รว่มกนัระหวา่ง กคช. กบั สปสช. / เร ิม่ด าเนนิการเบกิจา่ยตรงHardware  …...................…………………………….. Strategic Improvement Plan (SIP)

1. เรง่รัดกำรสง่มอบ (Post Finance และเชำ่ซือ้ใหม่) โครงกำรทีพ่รอ้มสง่มอบและอำคำรคงเหลอื

    3.4.1 Data Anaylytic สภาพหนีส้นิพนกังานในกองทนุสวสัดกิารและตดิตามสภาพหนีพ้นกังาน 2. เรง่พัฒนำโครงกำรทีอ่ยูร่ะหวำ่งกอ่สรำ้งใหแ้ลว้เสร็จตำมก ำหนดเพือ่ควบคมุตน้ทนุโครงกำร

    3.4.2 จัดสง่เสรมิใหค้วำมรูด้ำ้นกำรบรหิำรเงนิและกำรลงทนุ 3. บรหิำรโครงกำรอำคำรเชำ่ใหม้ปีระสทิธภิำพมำกขึน้ ทัง้โครงกำรเชำ่เดมิโดยเฉพำะโครงกำรเชำ่เหมำรับคนื

    3.4.3 สรปุ สภาพหนีส้นิพนกังานในกองทนุสวสัดกิารเสนอผูบ้รหิาร     ตอ้งเรง่บรรจุผูเ้ชำ่ใหไ้ดต้ำมแผน รวมทัง้พัฒนำโครงกำรเชำ่ใหมเ่พือ่ใหส้ำมำรถหำรำยไดเ้พิม่ขึน้

4. เรง่รัดและหำแนวทำงเพิม่ประสทิธภิำพกำรจัดประโยชนท์รัพยส์นิ (Land Bank และ Sunk Cost) 

    เพือ่กอ่ใหเ้กดิรำยได/้รำยรับ

7. บรหิำรไมใ่หม้หีนีค้ำ้ช ำระทีเ่กนิ 3 เดอืน

√ 6. บรหิำรงบประมำณใหม้ปีระสทิธภิำพ โดยมนีโยบำยลดคำ่ใชจ้่ำย

7. บรหิำรอัตรำซือ้คนืกำรค ้ำประกันลกูหนีจ้ำกธนำคำรใหล้ดลง

8. ลดภำระหนีส้นิ

9. เรง่พัฒนำโครงกำรใหมป่ระเภทขำยและเชำ่ใหส้ำมำรถด ำเนนิกำรไดใ้หเ้ร็วทีส่ดุเพือ่กอ่ใหเ้กดิรำยได/้รำยรับ

   ตำมแผนในอนำคต
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แผนปฏบิตักิารประจ าปีงบประมาณ 2568 : 9.โครงการบรรยากาศการท างานแบบผสมผสาน NHA Happy Plus (Work life Blending)

ประสทิธผิลการควบคมุทีม่อียู่ กอ่นการบรหิารความเสีย่ง เป้าหมายของระดบัความเสีย่งคงเหลอื

ปจัจยัเสีย่ง สาเหตคุวามเสีย่ง
โอกาส

(1-5)

ผลกระทบ

(1-5)

มาตรการจดัการความ

เสีย่ง

โอกาส

(1-5)

ผลกระทบ

(1-5)







1.ตอบสนองวตัถปุระสงคเ์ชงิยุทธศาสตร์ 9.ตวัชีว้ดัและเป้าหมายปี 2568

ตวัชีว้ดัผลผลติ (Output)

2.ตอบสนองกลยุทธ์

3.วตัถปุระสงคโ์ครงการ เป้าหมาย

4.ระยะเวลาของโครงการ ตวัชีว้ดัผลลพัธ ์(Outcome)

5.Project Manager (รผว./ผช.ผว.)

6.ผูร้บัผดิชอบหลกั

7.ผูส้นบัสนนุ  - เป้าหมาย

8.วธิ/ีรปูแบบการด าเนนิงาน  ด ำเนนิกำรเอง จัดจำ้ง

น า้หนกั ปีงบฯ ปีงบฯ

(รอ้ยละ) 2567 2569 รายการ แหลง่เงนิ

10 5% 5% งบท าการ:

หมวดคา่ใชส้อย :

งบฝึกอบรมพนักงำนปี 2568

20 10% 10% หมวดวสัดคุงคลงั

40 5% 5% 5% 5% 5% 5% 5% 5%

15 15% หมวดวสัดคุอมพวิเตอร ์:
15 15%

รวมงบท าการ             

งบลงทุนเพือ่การด าเนนิงาน

รวมงบลงทนุเพือ่การด าเนนิงาน          

งบลงทนุโครงการ

รวมงบลงทนุโครงการ          

'สญัญาเช่า (คา่เช่ายานพาหนะ/ 

คา่เชา่ทีด่นิ/คา่เชา่สญัญาณ)

รวมงบสญัญาเชา่ 

รวมท ัง้ส ิน้

100 5% 5% 10% 15% 5% 5% 5% 5% 5% 5% 5% 30% รวมทัง้ส ิน้

KPI Leading รอ้ยละควำมส ำเร็จตำมแผนเสรมิสรำ้งคำ่นยิมและวฒันธรรมองคก์ร รอ้ยละ 100

จดุแจง้เตอืน (Trigger point) ส ำหรับ KPI Leading กำรด ำเนนิงำนประจ ำปี 2568 ลำ่ชำ้กวำ่แผนรอ้ยละ 50

ขัน้ตอนทีส่ ำคญั/จดุควบคมุ/ (Control Point) ขัน้ตอนที ่2 กำรออกแบบกจิกรรมและจัดท ำแผนด ำเนนิงำนสรำ้งควำมตระหนัก รับรู ้เขำ้ใจ เพือ่สรำ้งพฤตกิรรมทีพ่งึประสงคภ์ำยใตค้ำ่นยิม HOMES ตำมแนวทำงกำรจัดกำรกำรเปลีย่นแปลง
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แผนปฏบิตักิารประจ าปี 2568: 10. โครงการพฒันาวฒันธรรมองคก์รสูค่วามเป็นเลศิ (Culture of Excellence)

SO 6: กำรเพิม่ขดีควำมสำมำรถองคก์ร ดว้ยเทคโนโลย ีและนวตักรรม

ผลกำรรับรูค้ำ่นยิมองคก์รของบคุลำกร

เตรยีมควำมพรอ้มบคุลำกรใหร้องรับยทุธศำสตรอ์งคก์ร เทคโนโลยดีจิทัิลและนวตักรรม ในอนำคต (L1)

เพือ่ปลกูฝังวถิเีคหะ บนฐานคา่นยิม HOMES ผา่นกระบวนการจัดการการเปลีย่นแปลงทีเ่ป็นระบบ รอ้ยละ 81.47

ตค-ธค มค-มคี เมย-มยิ กค-กย จ านวนเงนิ

1. ศกึษำแผนสง่เสรมิวฒันธรรมองคก์รระยะยำว ผลกำรส ำรวจกำรรับรูค้ำ่นยิม

ปีทีเ่ร ิม่ ต.ค. 2567 ปีทีส่ ิน้สดุ 2568 1. ผลกำรแสดงพฤตกิรรมตำมคำ่นยิมองคก์รของบคุลำกร 

2. ผลกำรรับรูต้อ่กำรเป็น Role Model ของผูบ้รหิำรรผว.ปสผ. (มงคล)/ ผช.ผว. (วรำพร)

1. รอ้ยละ 92.33

2. รอ้ยละ 60

กจิกรรม/ข ัน้ตอนหลกั
ผลผลติ

 ปีงบประมาณ 2568 งบประมาณ:บาท ผูร้บัผดิชอบแต่

ละข ัน้ตอน (กรณี

มมีากกวา่ 1 ฝ่าย

งาน)

ฝ่ำย ทบ. (พบ.ทบ.)

 - ผลกำรทบทวนกระบวนกำรคำ่นยิมและวฒันธรรม

องคก์ร

ประสงคต์ำมหลกัเกณฑ ์ Enablers จำกเจำ้ของกระบวนกำรทีเ่กีย่วขอ้งกบักระบวน

2. ออกแบบกจิกรรมและจัดท ำแผนด ำเนนิงำนสรำ้งควำมตระหนัก รับรู ้เขำ้ใจ

  “HOMES” ประจ ำปี 2567 และหลกัเกณฑก์ำรประเมนิกระบวนกำรปฏบิัตงิำน

และกำรจัดกำร (Enablers) ของรัฐวสิำหกจิทีเ่กีย่วขอ้ง และรวบรวมควำม 500,000

กำรสง่เสรมิวฒันธรรมองคก์ร

 - กจิกรรม/แผนกำรด ำเนนิงำนปลกูฝังคำ่นยิม/

วฒันธรรมเพือ่สรำ้งพฤตกิรรมทีพ่งึประสงคภ์ำยใตค้ำ่นยิม HOMES ตำมแนวทำงกำรจัดกำร 0

3. ด ำเนนิกำรตำมแผนฯ  - ผลประเมนิควำมพงึพอใจตอ่กจิกรรม

กำรเปลีย่นแปลง

5. สรุปผลกำรด ำเนนิงำนสง่เสรมิคำ่นยิม "HOMES"  - รำยงำนผลกำรด ำเนนิงำนตำมแผน

500,000          

4. ประเมนิกำรรับรูแ้ละกำรแสดงพฤตกิรรมภำยใตค้ำ่นยิม "HOMES" ของบคุลำกร  - ผลประเมนิกำรรับรู ้และผลประเมนิพฤตกิรรมตำม

น า้หนกัรวม 500,000.00            

เป้าหมายรายไตรมาส

ไตรมาส 1

ไดผ้ลกำรทบทวน

กระบวนกำร และร่ำง

กจิกรรมกำรปลกูฝัง

คำ่นยิม HOMES

ไตรมาส 2

ไดก้จิกรรมและแผนกำร

ด ำเนนิงำนประจ ำปี 

พรอ้มด ำเนนิกำรสง่เสรมิ

คำ่นยิม HOMES

ไตรมาส 3

ด ำเนนิกำรเสรมิสรำ้ง 

สรำ้งควำมตระหนัก ใน

คำ่นยิม HOMES

ไตรมาส 4

ไดร้ำยงำนประเมนิผล

กำรด ำเนนิงำนตำมแผน

(นผ.1)



สว่นที ่1 การบรหิารความเสีย่งโครงการ

ระดบั ระดบั

การตดิตาม ความเสีย่ง ความเสีย่ง

(1-25) (1-25) 

กำรวเิครำะหแ์ละออกแบบกำรสง่เสรมิคำ่นยิม 3 3 4 3 3 9 2 2 4

ไมส่อดคลอ้งกับแนวทำงกำรสรำ้งควำมเปลีย่น

แปลง และเชือ่มโยงกับกระบวนกำรท ำงำน

สว่นที ่2  การตอบสนองผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยี (สามารถตอบไดม้ากกวา่ 1 กลุม่)

ลกูคำ้                     หน่วยงำนนโยบำยและผูถ้อืหุน้ภำครัฐ คณะกรรมกำร บคุลำกร

ผูส้ง่มอบ                         หน่วยงำนทีเ่กีย่วขอ้ง สงัคม/ชมุชน สือ่มวลชน

สว่นที ่3 ความตอ้งการในการสนบัสนนุทรพัยากร

ความตอ้งการดา้นอตัราก าลงั (พจิารณาจากกองหลกัทีร่บัผดิชอบโครงการนี)้ เพยีงพอ ไมเ่พยีงพอ อัตรำก ำลังทีต่อ้งกำรเพิม่ ….. คน

ความตอ้งการดา้นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ Software Application ………………………………..

Hardware  …...................…………………………….. Strategic Improvement Plan (SIP)

1. เรง่รัดกำรสง่มอบ (Post Finance และเชำ่ซือ้ใหม่) โครงกำรทีพ่รอ้มสง่มอบและอำคำรคงเหลอื

2. เรง่พัฒนำโครงกำรทีอ่ยูร่ะหวำ่งกอ่สรำ้งใหแ้ลว้เสร็จตำมก ำหนดเพือ่ควบคมุตน้ทนุโครงกำร

3. บรหิำรโครงกำรอำคำรเชำ่ใหม้ปีระสทิธภิำพมำกขึน้ ทัง้โครงกำรเชำ่เดมิโดยเฉพำะโครงกำรเชำ่เหมำรับคนื

    ตอ้งเรง่บรรจผุูเ้ชำ่ใหไ้ดต้ำมแผน รวมทัง้พัฒนำโครงกำรเชำ่ใหมเ่พือ่ใหส้ำมำรถหำรำยไดเ้พิม่ขึน้

4. เรง่รัดและหำแนวทำงเพิม่ประสทิธภิำพกำรจัดประโยชนท์รัพยส์นิ (Land Bank และ Sunk Cost) 

    เพือ่กอ่ใหเ้กดิรำยได/้รำยรับ

7. บรหิำรไมใ่หม้หีนีค้ำ้ช ำระทีเ่กนิ 3 เดอืน

√
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3. ประเมนิประสทิธผิลกระบวนกำร

1. ทบทวนผลคำ่นยิมปีกอ่นหนำ้

คำ่นยิม HOMES ตำมแนวทำงกำรจัดกำรกำรเปลีย่นแปลง 2. ออกแบบกจิกรรมสง่เสรมิคำ่นยิม

ยังไมค่รอบคลมุทกุกลุม่บคุลำกร ใหเ้กดิกำรปลกูฝังคำ่นยิมในกำรท ำงำน

ตระหนัก รับรู ้เขำ้ใจ เพือ่สรำ้งพฤตกิรรมทีพ่งึประสงคภ์ำยใต ้ เพือ่หำจดุบกพรอ่งในกำรสง่เสรมิคำ่นยิม

กำรออกแบบกจิกรรมและจัดท ำแผนด ำเนนิงำนสรำ้งควำม

แผนปฏบิตักิารประจ าปี 2568: 10.โครงการพฒันาวฒันธรรมองคก์รสูค่วามเป็นเลศิ (Culture of Excellence)

ประสทิธผิลการควบคมุทีม่อียู่ กอ่นการบรหิารความเสีย่ง เป้าหมายของระดบัความเสีย่งคงเหลอื

ปจัจยัเสีย่ง สาเหตคุวามเสีย่ง

ผลการ

ด าเนนิงาน

เทยีบกบัเป้า

กระบวนการ

ควบคมุ

โอกาส

(1-5)

ผลกระทบ

(1-5)
มาตรการจดัการความเสีย่ง

โอกาส

(1-5)

ผลกระทบ

(1-5)

6. บรหิำรงบประมำณใหม้ปีระสทิธภิำพ โดยมนีโยบำยลดคำ่ใชจ้ำ่ย

7. บรหิำรอัตรำซือ้คนืกำรค ้ำประกันลกูหนีจ้ำกธนำคำรใหล้ดลง

8. ลดภำระหนีส้นิ

9. เรง่พัฒนำโครงกำรใหมป่ระเภทขำยและเชำ่ใหส้ำมำรถด ำเนนิกำรไดใ้หเ้ร็วทีส่ดุเพือ่กอ่ใหเ้กดิรำยได/้รำยรับ




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  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติ 

ตารางที่ 4 - 1 รายงานการสอบทานความเชื่อมโยงแผนวิสาหกิจ กคช.ปี 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) และ
แผนปฏิบัติการประจ าปี 2568 กับแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) 

 แผนวิสาหกิจ กคช.ปี 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) และ
แผนปฏิบัติการประจ าปี 2568 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570  
(ฉบับปรับปรุงปี 2567) 

1. ปัจจัยน าเข้า ปัจจัยน าเข้าของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ ที่สอดคล้อง
เชื่อมโยงกับแผนวิสาหกิจ ประกอบด้วย 
1. ปัจจัยภายนอก 

1.1 ทิศทางการพัฒนาประเทศ 
1) ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2561-2580) 
2) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2566 - 

2580) (ฉบบัแก้ไขเพ่ิมเติม) 
3) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 

(พ.ศ.2566-2570) 
4) ค าแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรี 
5) แผนพัฒนารัฐวิสาหกิจ พ.ศ.2566-2570 
ยุทธศาสตร์หน่วยงานที่ก ากับดูแล 
แผนยุทธศาสตร์ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566-2570) ของ 

กระทรวง พม. 
แผนแม่บทการพัฒนาที่อยู่อาศัย 20 ปี (พ.ศ.2560-

2579) 
แผนปฏิบัติการด้านการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทย 

ด้วยโมเดลเศรษฐกิจ BCG (พ.ศ. 2564-2570) 
แนวคิด ESG 
นโยบาย/ข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะ รมว.พม. 

1.2 กฎหมายที่เกี่ยวข้อง 
1) พระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล พ.ศ.2562 

1.3 ปัจจัยเสี่ยงภายนอก 
2. ปัจจัยภายใน 

2.1 นโยบาย คกก.กคช. 
2.2 นโยบาย ผว. 
2.3 ผลการด าเนินงานตาม PA 
2.4 ทรัพยากรองค์กร 

1) โครงสร้างองค์กร 
2) อัตราก าลัง พนักงานและลูกจ้าง 
3) อัตราก าลังแบ่งตามระดับถือครอง 
4) อัตราก าลังแบ่งตามระดับการศึกษา 
5) จ านวนผู้เกษียณอายุ 
6) อัตราการลาออก 
7) กรอบอัตราก าลัง แผนสรรหา 
8) ผลประเมิน Competency รายด้านที่สะท้อน Core 

Competency 
9) ผลประเมินความผูกพัน และความพึงพอใจของพนักงาน 
10) ทักษะ/องค์ความรู้/ความสามารถที่องค์กรต้องการใน

อนาคต (Future Skill) 
11) ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 

2.5 ปัจจัยความยั่งยืน 
2.6 ปัจจัยเสี่ยงภายในแผนวิสาหกิจ กคช.ปี 2566-2570 (ฉบับ

ปรับปรุงปี 2567) 

ปัจจัยน าเข้าของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ โดยตรง ประกอบด้วย 
1. ปัจจัยส าคัญภายนอก 

1.1 นโยบายภาครัฐที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทุนมนุษย์ 
1) ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี พ.ศ. 2561 – 2580 
2) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2566-2580    

(ฉบับแก้ไขเพ่ิมเติม) 
3) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13  

(พ.ศ.2566-2570) 
4) กรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 
5) เป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs) 
6) แผนพัฒนารัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2566-2570 
7) แผนปฏิบัติราชการ 5 ปี กระทรวง พม.  

พ.ศ. 2566 - 2570 
8) แผนแม่บทการพัฒนาที่อยู่อาศัย ระยะ 20 ปี พ.ศ. 2560 – 2579 
9) สภาพแวดล้อมด้านกฎระเบียบข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง 
10) นโยบายรัฐบาล/รมว.พม./นโยบาย ผู้ว่าฯ 

 1.2 แนวคิดและการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญเกี่ยวกับทุนมนุษย์ 
1) ทักษะที่ส าคัญในการท างานในศตวรรษที่ 21 และทักษะ

อนาคต (Future Skill), HR Trend ,Learning Ecosystem 
2) แนวคิดการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR 

Scorecard) 
3) แนวคิด Thailand 4.0 
4) HR TREND 
5) ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงกับการบริหารทรัพยากรบุคคล/

BCG Model 
6) Employee Experience & Engagement 
7) กฎหมาย กฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์
8) พระราชบัญญัติการรักษาความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร์และ

พระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูล 
  1.3 การประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจตามนโยบาย สคร. 

1) หลักเกณฑ์ตามระบบการประเมินผลการด าเนินงาน
รัฐวิสาหกิจ (SE-AM) 

2) ผลประเมินการด าเนินงานรัฐวสิาหกิจ 
1.4 สภาพแวดล้อมและการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ 

1) ทักษะที่ส าคัญในการท างานในศตวรรษที่ 21 และทักษะ
อนาคต (Future skill) 

2) แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล 
3) สังคมผูสู้งอายุในปัจจุบันและเศรษฐกิจในประเทศไทย 
4) การศึกษาแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practice)/การ

เปรียบเทียบ 
5) การด าเนินงานที่ส าคัญกบัคู่เทียบ 
6) แนวโน้มธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ของประเทศไทย 
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  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติ 

 แผนวิสาหกิจ กคช.ปี 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) และ
แผนปฏิบัติการประจ าปี 2568 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570  
(ฉบับปรับปรุงปี 2567) 

2. ปัจจัยส าคัญภายใน 
2.1 ทิศทางและนโยบายที่ส าคัญขององค์กร 

1) วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
2) ความท้าทายเชงิยุทธศาสตร์และความได้เปรียบเชิง

ยุทธศาสตร์ 
3) วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 
4) Core Competency ของ กคช.  
5) ค่านิยมองค์กร 
6) ปัจจัยความยั่งยืนของ กคช. 

2.2 โครงสร้างองค์กรและการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กคช. 
1) โครงสร้างองค์กร 
2) ข้อมูลบุคลากร แบ่งตามกลุ่มและสว่น 
3) ข้อมูลค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร 
4) จ านวนการพัฒนา/ผลประเมินสมรรถนะของบุคลากร 

2.3 แผนวิสาหกิจและแผนแม่บทที่ส าคัญ 
1) แผนวิสาหกิจการเคหะแห่งชาติ 
2) แผนแม่บทระยะยาวด้านการก ากับดูแลกิจการที่ดี  
3) แผนแม่บทด้านความรับผดิชอบต่อสังคม 
4) แผนแม่บทระยะยาวด้านการมุ่งเนน้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
5) แผนแม่บทระยะยาวด้านการมุ่งเนน้ลูกค้าและตลาด 
6) แผนปฏิบัติการดิจิทัลระยะยาวและสถาปัตยกรรมองค์กร 
7) แผนบริหารความเสี่ยง 
8) แผนแม่บทการบริหารจัดการความรู้และนวัตกรรม 
9) แผนการพัฒนาบุคลากรระยะยาว 

2.3 ข้อมูลและผลการด าเนินงานที่ส าคัญและผลการด าเนินงาน 
      ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

  1) ผลการด าเนินงานตามแผนแมบ่ทและแผนปฏิบัติการด้าน
ทุนมนุษย ์

  2) ผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัตกิารการเคหะแห่งชาติ 
  3) ผลส ารวจความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (VOS) 
  4) ผลส ารวจความพึงพอใจของลูกค้า (VOC) 
  5) การรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร กคช. (VOE) 
  6) ผลการส ารวจความผูกพัน (ย้อนหลัง 3-5 ปี) 
  7) ผลส ารวจความพึงพอใจในการใช้ระบบดิจิทัลของ กคช. 

2. SWOT S1 กคช. เป็นหน่วยงานหลักในการพัฒนาที่อยู่อาศัยให้กับผู้มีรายได้
น้อยตามนโยบายรัฐบาล และมีพระราชบัญญัติรองรับการพัฒนา 
ปรับปรุง ที่อยู่อาศัยและชุมชนเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตผู้อยู่
อาศัย รวมถึงการให้ความช่วยเหลือทางการเงิน  

S2 กคช. มีทรัพย์สินที่ดิน Land bank และมีทรัพย์สินที่ดินที่อยู่ใน
โครงการที่พัฒนาแล้ว รวมทั้งที่ดินแปลงย่อยที่น้อยกว่า 5 ไร่ ที่
อยู่ในชุมชน ที่มีศักยภาพ สามารถน ามาพัฒนา โครงการที่อยู่
อาศัยหรือจัดประโยชน์ เพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิมได้  

S3 โครงการที่อยู่อาศัยของ กคช. มีราคาขายและค่าเช่าที่ผู้มีรายได้
น้อยรับภาระได้หรือต่ ากว่าเอกชน รวมทั้งพ้ืนที่ใช้สอยต่อหน่วย
ของอาคารชุดและอาคารเช่า มากกว่าเอกชน ส่วนบ้านแนวราบมี
ความยืดหยุ่นในการออกแบบให้มีขนาดเล็กลงตามความต้องการ
และก าลังซื้อของลูกค้าและช่องว่างทางการตลาด 

S4 สามารถยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนในชุมชนของ กคช. 

S ของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ ที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับแผน
วิสาหกิจฯ 
S1 กคช. เป็นหน่วยงานหลักในการพัฒนาที่อยู่อาศัยให้กับผู้มี 
    รายได้น้อยตามนโยบายรัฐบาล และมีพระราชบัญญัติรองรับ 
    การพัฒนา ปรับปรุง ที่อยู่อาศัยและชุมชนเพ่ือยกระดับคุณภาพ 
    ชีวิตผู้อยู่อาศัยรวมถึงการให้ความช่วยเหลือทางการเงิน  
    เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจองค์กร S1 
S2 สามารถยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนในชมุชนของ กคช.  
    อย่างต่อเนื่องและพัฒนาชุมชนให้เข้มแข็งพ่ึงพาตนเองได้ โดยมี   
    หน่วยงาน สคล./สคจ. และนักพัฒนาชุมชนที่มีศักยภาพที่ดูแล 
    พ้ืนที่ทั่วประเทศผ่านกระบวนการความร่วมมือกับภาครัฐและ  
    เอกชน  

เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจองค์กร S4 
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  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติ 

 แผนวิสาหกิจ กคช.ปี 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) และ
แผนปฏิบัติการประจ าปี 2568 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570  
(ฉบับปรับปรุงปี 2567) 

อย่างต่อเนื่องและ พัฒนาชุมชนให้เข้มแข็งพ่ึงพาตนเองได้ โดยมี
หน่วยงาน สคล./สคจ. และนักพัฒนาชุมชน ที่มีศักยภาพ ที่ดูแล
พ้ืนที่ทั่วประเทศ ผ่านกระบวนการความร่วมมือกับภาครัฐและ
เอกชน  

S5 พ้ืนที่โครงการฟ้ืนฟูชุมชนเมือง เป็นท าเลเชื่อมโยงกับระบบ
ขนส่งมวลชน ซึ่งมีศักยภาพในการพัฒนา 

 
 
 
 

S ของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ โดยตรง 
S3  มีการน าระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (PMS) มาใช้ในการ 
     บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบประกอบด้วย  
     การสรรหาคัดเลือก การพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทนและ 
     ครอบคลุมถึงการน าระบบสมรรถนะมาเป็นส่วนหนึ่งในการ 
     ประเมินผลงาน 
 S4  มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล HRIS  
      ที่ช่วยสนับสนุนการท างานด้านทรัพยากรบุคคล รวมทั้งมีการ 
      ให้ความส าคัญในระดับนโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ 
      เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
 S5  มีการก าหนดค่านิยม (HOMES) และวัฒนธรรมองค์กรอย่าง 
      ชัดเจนและมีกิจกรรมที่ส่งเสริมอย่างต่อเนื่อง" 
 

 W1 กระบวนการบริหารจัดการโครงการพัฒนาที่อยู่อาศัยไม่มี
ประสิทธิภาพ ขาดความร่วมมือระหว่างหน่วยงานท าให้ล่าช้า 
ส่งผลกระทบด้านการเงิน และการบริหารชุมชน ตลอดจน
ภาพลักษณ์องค์กร 

W2 การบริหารจัดการอาคารคงเหลือ (ทั้งรูปแบบเช่าและขาย) 
บางส่วนสภาพไม่พร้อมอยู่อาศัย ต้องปรับปรุงคุณภาพงาน
ก่อสร้าง และรูปแบบบ้าน ไม่ตอบโจทย์ความต้องการของ
ลูกค้าและการแข่งขันทางการตลาดที่เปลี่ยนแปลง  

W3 การบริหารจัดการที่ดิน Sunk Cost จากโครงการบ้านเอื้อ
อาทรที่มีอยู่จ านวนมาก ต้องใช้เวลาในการแก้ไขปัญหาเพ่ือ
ก่อให้เกิดรายได้ ขณะที่หนี้สินเดิมจาก Sunk Cost ดังกล่าวยัง
มีจ านวนมาก ท าให้ DSCR ต่ ากว่า 1 

W4 การวางก าลังคนไม่เพียงพอกับงาน ควบคู่กับการเพ่ิมทักษะการ
สื่อสารการตลาด การบริหารจัดการทรัพย์สิน การพัฒนาธุรกิจ
รูปแบบใหม่ เทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรม   

W5 การใช้ประโยชน์จากฐานข้อมูล การพัฒนาระบบเทคโนโลยี
ดิจิทัลและนวัตกรรม เพ่ือสนับสนุนภารกิจยังไม่เพียงพอ ไม่ทัน
กับพฤติกรรมลูกค้าและความต้องการของหน่วยงาน 

 
 

W ของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ ที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับแผน
วิสาหกิจฯ 
W1  กระบวนการบริหารจัดการโครงการพัฒนาที่อยู่อาศัยไม่มี   
      ประสิทธิภาพ ขาดความร่วมมือระหว่างหน่วยงานท าให้ 
      ล่าช้า ส่งผลกระทบด้านการเงิน และการบริหารชุมชน ตลอดจน

ภาพลักษณ์องค์กร 
เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจองค์กร W1 

W2  การวางก าลังคนไม่เพียงพอกับงาน ควบคู่กับการเพ่ิมทักษะการ
สื่อสารการตลาด การบริหารจัดการทรัพย์สิน 

      การพัฒนาธุรกิจรูปแบบใหม่ เทคโนโลยีดิจิทลัและนวัตกรรม  
เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจองค์กร W4 

W3 การใช้ประโยชน์จากฐานข้อมูล การพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทลั
และนวัตกรรม เพ่ือสนับสนุนภารกิจยังไม่เพียงพอ  

      ไม่ทันกับพฤติกรรมลูกค้าและความต้องการของหน่วยงาน  
เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจองค์กร W5 

W ของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์โดยตรง 
  W4 การพัฒนาบุคลากรยังมีรูปแบบไม่หลากหลายเท่าที่ควร และยัง

ต้องส่งเสริมให้บุคลากรเห็นถึงคุณค่าของการพัฒนา 
        ตนเอง 
  W5 การปฏิบัติงานภายในองค์กรมีลักษณะการท างานแบบเป็นอิสระ

แยกส่วนยังขาดการบูรณาการระหว่างหน่วยงานเท่าที่ควร 
 O1 รัฐบาลสนับสนุนการพัฒนาที่อยู่อาศัย ทั้งด้านนโยบาย ด้าน

กฎหมาย และด้านการเงิน 
O2 นโยบายรัฐบาลที่ให้ความส าคัญเร่ืองการออกแบบที่อยู่อาศัย

ต าม หลั ก  Universal Design และ  Eco-Friendly Design 
สอดคล้องกับความต้องการของลูกค้า และการแข่งขันในตลาด
อสังหาริมทรัพย์ 

O3 โครงสร้างประชากร เข้าสู่สังคมสูงวัยอย่างสมบูรณ์  
O4 พฤติกรรมลูกค้าเข้าถึงข้อมูล รวมทั้งมีโอกาสใช้ระบบดิจิทัล 

เทคโนโลยีมากข้ึน  
O5 การสร้างความร่วมมือกับภาครัฐ เอกชนและภาคีเครือข่าย เพ่ือ

เพ่ิมขีดความสามารถในการด าเนินภารกิจองค์กร ทั้งในด้าน
การพัฒนาที่อยู่อาศัย การพัฒนาชุมชน การจัดประโยชน์ใน
ทรัพย์สิน การบริหารจัดการองค์กร   

 

O ของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ ที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับแผน
วิสาหกิจฯ 
O1 นโยบายรัฐบาลที่ให้ความส าคัญเร่ืองการออกแบบที่อยู่อาศัยตามหลัก 

Universal Design และ Eco-Friendly Design  สอดคล้องกับความ
ต้องการของลู กค้ า และการแข่ งขัน ในตลาดอสั งหาริมท รัพย์ 
เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจองค์กร O2 

O2  การสร้างความร่วมมือกับภาครัฐ เอกชนและภาคีเครือข่าย เพ่ือเพ่ิม
ขีดความสามารถในการด าเนินภารกิจองค์กร ทั้งในด้านการพัฒนาที่อยู่
อาศัย การพัฒนาชุมชนการจัดประโยชน์ในทรัพย์สินการบริหารจัดการ
องค์กรเชื่อมโยงแผนวิสาหกิจองค์กร O5 

O ของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ โดยตรง 
O3  บุคลากรในปัจจุบันมีหลากหลายทั้งด้านช่วงวัย (Gen) ด้านความคิด 

ท าให้สามารถน าความหลากหลายมาใช้ประโยชน์ในองค์กรทั้งในด้าน
การพัฒนาและการบริหารบุคลากร 
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  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติ 

 แผนวิสาหกิจ กคช.ปี 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) และ
แผนปฏิบัติการประจ าปี 2568 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570  
(ฉบับปรับปรุงปี 2567) 

 
 
 
 

O4  ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ช่วยเพ่ิม ประสิทธิภาพ
ในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล ท าให้เกิดโอกาสด้านการ
บริหารและพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 T1 สถานการณ์โรคอุบัติใหม่ ภัยธรรมชาติ ภาวะเศรษฐกิจที่ชะลอ
ตัว รวมทั้งระบบ อุตสาหกรรมการก่อสร้างที่เปลี่ยนแปลงไป 
ตลอดจนเทคโนโลยีนวัตกรรมใหม่จะส่งผลกระทบอย่างรุนแรง 
(Disrupt) ต่อธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ ลูกค้า ผู้รับจ้าง และ กคช.  

T2 ขาดความคล่องตัวในการด าเนินการขออนุมัติ/ขออนุญาตจาก
กระบวนการภายนอก เช่น EIA และไม่สามารถปรับเปลี่ยน
รูปแบบโครงการและงบประมาณตามการเปลี่ยนแปลงของความ
ต้องการและพฤติกรรมผู้บริโภคได้  

T3 สถาบันการเงินเข้มงวดในการปล่อยสินเชื่อที่อยู่อาศัยโดยเฉพาะ
ผู้มีรายได้น้อย ท าให้ลูกค้ามีโอกาสได้รับสินเชื่อฯ จากสถาบัน
การเงินน้อยลง  

T4 ผู้อยู่อาศัยเดิมและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ได้รับผลกระทบจาก
โครงการฟ้ืนฟูชุมชนเมือง ยังขาดความรู้ความเข้าใจหรือไม่ให้
ความร่วมมือ ท าให้โครงการฟ้ืนฟูชุมชนเมืองล่าช้า  

T5 การด าเนินคดีด้านกฎหมายของโครงการรับคืนอาคารจากผู้เช่า
เหมา ต้องใช้ระยะเวลาในการด าเนินงาน ท าให้ กคช.สูญเสีย
รายรับที่ควรพึงได้และเพ่ิมค่าใช้จ่ายในการดูแลซ่อมบ ารุงค่าภาษี
ที่ดินและสิ่งปลูกสร้างจากอาคารเช่า  

T6 กฎหมาย ระเบียบ กฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงและ
ส่งผลกระทบ ต่อ กคช. 

 

T ของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ ที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับแผน
วิสาหกิจฯ 

T1  สถานการณ์โรคอุบัติใหม่ ภัยธรรมชาติ ภาวะเศรษฐกิจที่ชะลอตัว 
รวมทั้งระบบอุตสาหกรรมการก่อสร้างที่เปลี่ยนแปลงไป ตลอดจน
เทคโนโลยีนวัตกรรมใหม่จะส่งผลกระทบอย่างรุนแรง (Disrupt) ต่อ
ธุรกิจ อสังหาริมทรัพย์ลูกค้า ผู้รับจ้าง และ กคช. (T1 องค์กร) 
เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจองค์กร T1 

T2  กฎหมาย ระเบียบ ที่มีการเปลี่ยนแปลงและส่งผลต่อ กคช. และการ
ด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น PDPAกฎหมายสมรสเท่าเทียม 
เป็นต้น (T6 องค์กร)  
เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจองค์กร T6 

 
T ของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ โดยตรง 
T3  เด็กรุ่นใหม่มีความต้องการที่หลากหลายมีความคิดที่จะเป็น 
      เจ้าของธุรกิจเองท าให้การดึงดูดให้สร้างแรงจูงใจให้ท างานใน 
      หน่วยงานภาครัฐเป็นเร่ืองที่ท้าทาย 
T4  ความไม่มีเสถียรภาพของรัฐบาลและความผันผวนของสภาพ 
      สังคม เศรษฐกิจ การเมือง กฎ ระเบยีบจากหน่วยงานภาครัฐท าให้ 
      เกิดความไม่แน่นอนในการตอบสนองต่อนโยบายภาครัฐ 

3. SA SA1 เป็นหน่วยงานหลักในการพัฒนาที่อยู่อาศัย ให้กับผู้มีรายได้
น้ อ ย  ใน ระ ดั บ ร าค าข าย / เช่ า ที่ รั บ ภ า ระ ได้  แ ล ะ มี
พระราชบัญญัติรองรับการพัฒนา ปรับปรุง ที่อยู่อาศัยและ
ชุมชน เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตผู้อยู่อาศัย และได้รับการ
สนับสนุนจากรัฐบาล 

SA2 มีทรัพย์สินที่ดิน Land bank ที่มีศักยภาพ สามารถน ามา
พัฒนาโครงการที่อยู่อาศัยตามหลัก Universal Design และ 
Eco-Friendly Design ซึ่งสอดคล้องกับ นโยบายรัฐบาล คู่แข่ง 
ความต้องการลูกค้า รวมทั้งโครงสร้างประชากร เข้าสู่สังคมสูง
วัย 

SA3 นอกเหนือจากการพัฒนาที่อยู่อาศัย กคช. มีความสามารถใน
การยกระดับคุณภาพชีวิตประชาชนและพัฒนาชุมชนให้
เข้มแข็งพ่ึงพาตนเองได้ ผ่านกระบวนการความร่วมมือกับ
ภาครัฐ เอกชน และภาคีเครือข่าย 

SA4 พ้ืนที่โครงการฟ้ืนฟูชุมชนเมือง เป็นท าเลเชื่อมโยงกับระบบ
ขนส่งมวลชน ซึ่งมีการใช้ระบบดิจิทัล เทคโนโลยี ในการ
ออกแบบอาคารและสภาพแวดล้อมให้ทันสมัยที่จะน าไปสู่ 
Smart City 

 
 
 
 
 

SA ของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ ที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับแผน
วิสาหกิจฯ 
SA2 มีความเชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการที่อยู่อาศัยส าหรับผู้มี 
      รายได้น้อยและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจองค์กร SA1 
 
SA ของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ โดยตรง 
SA1 องค์กรให้ความส าคัญกับการเตรียมความพร้อมบุคลากรใน 
      การรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตผ่านการปรับเปลี่ยน 
      พฤติกรรมและเพ่ิมทักษะที่หลากหลาย 
SA3 มีระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ครอบคลุม 
      การบริหารจัดการบุคลากรทั้งระบบ 
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  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติ 

 แผนวิสาหกิจ กคช.ปี 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) และ
แผนปฏิบัติการประจ าปี 2568 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570  
(ฉบับปรับปรุงปี 2567) 

4. SC SC1 กระบวนการบริหารจัดการโครงการพัฒนาที่อยู่อาศัยไม่มี
ประสิทธิภาพ ขาดความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน ทั้งภายใน
และภายนอก รวมทั้งรูปแบบการก่อสร้างที่เปลี่ยนไป ตลอดจน
กฎหมาย กฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่มีข้อจ ากัด ท าให้โครงการล่าช้า 

SC2 มีอาคารคงเหลือ (รูปแบบขาย) จ านวนมาก ซึ่งมีสภาพไม่
พร้อมอยู่อาศัย และมีที่ดินคงเหลือรอการพัฒนาในอนาคตยังมี
อยู่จ านวนมาก ขณะที่สถาบันการเงินเข้มงวดในการปล่อย
สินเชื่อที่อยู่อาศัยโดยเฉพาะผู้มีรายได้น้อย 

SC3 มีอาคารเช่าคงเหลือจ านวนมาก ซึ่งส่วนหนึ่งเป็นอาคารเช่า
เหมารับคืนอยู่ระหว่างด าเนินคดีด้านกฎหมาย ท าให้เสียโอกาส
ในการรับรู้รายได้ค่าเช่า 

SC4 โครงการฟ้ืนฟูชุมชนเมืองต้องใช้เวลานาน เนื่องจากผู้อยู่อาศัย
เดิมและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ได้รับผลกระทบ ขาดความรู้ความ
เข้าใจหรือไม่ให้ความร่วมมือ ประกอบกับกระบวนการด าเนิน
โครงการล่าช้า 

SC5 การวางก าลังคนไม่เพียงพอกับงาน รวมทั้งการพัฒนาบุคลากร
ให้มีทักษะใหม่ๆ ที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วในอนาคต 
โดยเฉพาะในด้านเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรม 

SC ของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ ที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับแผน
วิสาหกิจฯ 
SC2 การบริหารอัตราก าลังให้สอดคล้องเพ่ือให้ทันต่อสถานการณ์และการ

เปลี่ยนแปลงเชื่อมโยงแผนวิสาหกิจองค์กร SC5 
 
SC ของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ โดยตรง 
SC1 การพัฒนาบุคลากรให้เกิดความต่อเนื่องและยั่งยืนด้านการ  
      พัฒนาที่อยู่อาศัยเพ่ือตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ 
SC3 ส่งเสริมสวัสดิการที่รองรับบุคลากรทุกช่วงวัยเพ่ือให้เกิด 
      แรงจูงใจในการท างาน 
SC4 การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเป็นเคร่ืองมือใน  
      การเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรและกระบวนการปฏิบัติงาน 
 

5. CC 
(ปัจจุบัน) 

เป็นหน่วยงานหลักที่มีประสบการณ์ในการพัฒนาที่อยู่อาศัยส าหรับ
ผู้มีรายได้น้อย สอดคล้องกับนโยบายรัฐบาล 
 

CC:  1. การบริหารโครงการอย่างมีประสิทธิภาพ Smart Construction  
         Management  
      2. ผู้ตรวจสอบอาคาร 
      3. การศึกษาความเป็นไปได้ของโครงการพัฒนาที่อยู่อาศัย 
          และการบริหารจัดการทรัพย์สินของการเคหะแห่งชาติ 

6. FCC 
(อนาคต) 

ความสามารถในการพัฒนาที่อยู่อาศัยรูปแบบใหม่ที่ตอบสนองความ
ต้องการของประชาชนทุกคน ทุกกลุ่ม อย่างเท่าเทียม เข้าถึงได้ 
และเป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม ควบคู่กับการบริหารจัดประโยชน์
สินทรัพย์ ให้เกิดมูลค่าเพ่ิมต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ ด้วยความ
ร่วมมือกับพันธมิตร ภาครัฐและเอกชน 

FCC: 1. นวัตกรรมและการออกแบบที่อยู่อาศัยยุคใหม่ เช่น  
           Universal Design (UD)/Eco living 
        2. การประเมินมูลค่าทรัพย์สิน ค่าเช่า ค่าตอบแทน Asset Valuation 
        3. แนวทางการบริหารและจัดการอาคารคงเหลือ 
        4. เทคนิคการบริหารงานอาคารและบ้านเช่า 

7. วิสัยทัศน์ สร้างบ้าน สร้างสุข เพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดี วิสัยทัศน์ของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ คือ 
“มุ่งมั่นบริหารและพัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ เพ่ือสร้างบ้าน สร้างสุข 
และคุณภาพชีวิตที่ดี” 
 

ทั้งนี้ เชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ขององค์กรในเร่ืองการพัฒนาบุคลากรให้
เป็นมืออาชีพ เป็นคนเก่ง คนดี และรักองค์กร เพ่ือสร้างบ้านที่ทุกคนเข้าถึง
ได้ (Housing for All) ตามแนวคิด Universal Design และ NHA Eco-
Village มีคุณภาพ สอดคล้องกับความต้องการของลูกค้า สร้างสุข และ
คุณภาพชีวิตที่ดีสร้างสุขในชุมชนให้เข้มแข็งน่าอยู่อย่างยั่งยืน 
  

8. ค่านิยม
องค์กร 

1. HAPPINESS TO ALL “เสริมสร้างความสุข” 
2. OPEN TO COLLABORATE “ประยุกต์ความร่วมมือ” 
3. MASTERING TO INNOVATE “ยึดถือนวัตกรรม” 
4. EFFICIENT & ETHICAL PROCESS “ป ระสิ ท ธิ ภ าพ พ ร้อ ม

คุณธรรม” 
5. SERVICE EXCELLENCE “ยกระดับการบริการ” 
 

จากการวิเคราะห์สอบทานความเชื่อมโยงพบว่าแผนแม่บทการบริหาร
ทุนมนุษย์ สนับสนุนค่านิยมทุกตัว 
H: HAPPINESS TO ALL “เสริมสร้างความสุข” 
O: OPEN TO COLLABORATE “ประยุกต์ความร่วมมือ” 
M: MASTERING TO INNOVATE “ยึดถือนวัตกรรม” 
S: SERVICE EXCELLENCE “ยกระดับการบริการ” 
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9. ต าแหน่งทาง
ยุทธศาสตร์ 

ปี 2567 (ทบทวน) 
1. ด้านการบริหารจัดการองค์กร 

- ปรับเปลี่ยนบทบาท HR ให้เป็น Strategic Partner  
- พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์และโครงสร้าง

องค์กร 
- พัฒนาและปรับปรุงระบบบริหารบุคลากรเพ่ือสนับสนุนการ

เพ่ิมประสิทธิภาพองค์กร 
 
ปี 2568 
1. ด้านการบริหารจัดการองค์กร 

- ยกระดับบทบาท HR ให้เป็น HR Consultant  
- บูรณาการระบบ HCM กับระบบการบริหารจัดการองค์กรที่

เกี่ยวข้อง เพ่ือการขับเคลื่อนภารกิจให้มีประสิทธิภาพ 
 
ปี 2569-2570 
1. ด้านการบริหารจัดการองค์กร 
   - HR Professional บุคลากรมีความมืออาชีพ 

- บุคลากรมีขีดความสามารถสูงในการพัฒนาที่อยู่อาศัย ชุมชน 
และเมือง สอดคล้องกับสมรรถนะหลักขององค์กร 

ต าแหน่งทางยุทธศาสตร์ของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์  
ที่สอดคล้องกับแผนวิสาหกิจองค์กร 
 
ปี 2567 (ทบทวน) 
- ปรับเปลี่ยนบทบาท HR  ให้เป็น Strategic Partner  
- พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์และโครงสร้างองค์กร 
- พัฒนาและปรับปรุงระบบบริหารบุคลากรเพ่ือสนับสนุนการพลิกฟ้ืน

องค์กร 
 
ปี 2568  

- ยกระดับบทบาท HR  ให้เป็น HR Consultant  
- บูรณาการระบบ HCM  กับระบบการบริหารจัดการองค์กรที่เกี่ยวข้อง

เพ่ือการขับเคลื่อนภารกิจให้มีประสิทธิภาพ 
 
ปี 2569 – 2570 
- HR Professional บุคลากรมีความเปน็มืออาชีพ 
- บุคลากรมีขีดความสามารถสูงในการพัฒนาที่อยู่อาศัย ชุมชน และเมือง

สอดคล้องกับสมรรถนะหลักขององค์กร 
 

10. แบบจ าลอง
ทางธุรกิจ 

ปี 2567 (ทบทวน) 
1. Key Resource: บุคลากร 
ปี 2568 
1. Key Resource: บุคลากร 
ปี 2569-2570 
1. Key Resource: บุคลากร 
 

ปี 2567 (ทบทวน) 
1. Key Resource: บุคลากร 
ปี 2568 
1. Key Resource: บุคลากร 
ปี 2569-2570 
1. Key Resource: บุคลากร 
 

11. ระบบงาน ระบบการน าองค์กร 
M1 กระบวนการก ากับดูแลกิจการที่ดี 
M2 กระบวนการบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายใน 
M3 กระบวนการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 
M4 กระบวนการตรวจสอบภายใน 
ระบบงานหลัก 
C1 กระบวนการพัฒนาโครงการ 
C2 กระบวนการบริหารงานก่อสร้าง 
C3 กระบวนการกลยุทธ์การตลาด บริหารงานขาย  
C4 กระบวนการบริหารอาคารเช่า 
C5 กระบวนการบริหารสินทรัพย์ ให้เกิดมูลค่าเพ่ิม  
C6 กระบวนการบริหาร พัฒนาชุมชนและรับผิดชอบต่อสังคม 
C7 กระบวนการฟ้ืนฟูเมือง และพัฒนาเมือง 
C8 กระบวนการสร้างความสัมพันธ์กับลูกค้า/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ระบบงานสนับสนุน 
S1 กระบวนการพัสดุ และจัดซื้อจัดจ้าง 
S2 กระบวนการบริหารการเงิน งบประมาณ และบัญชี 
S3 กระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
S4 กระบวนการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล 
S5 กระบวนการจัดการความรู้และนวัตกรรม 
 
 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ เชื่อมโยงกับระบบงาน คือ 
ระบบงานสนับสนุน 
S3 กระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างไรก็ตาม การ
จัดท าแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ จะมีการวิเคราะห์ความต้องการ
ด้านบุคลากร ทั้งอัตราก าลังและการพัฒนาบุคลากร ในทุกกระบวนการ
ท างาน รองรับและจัดล าดับความส าคัญจัดท าแผนปฏิบัติการ ต่อไป  
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12. วัตถุประสงค์
เชิงยุทธศาสตร์ 

SO1 การเพ่ิมประสิทธิภาพทางการเงิน 
SO2 การพัฒนาที่อยู่อาศัยที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมส าหรับทุกกลุ่ม 

เป้าหมายเพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดี 
SO3 การยกระดับชุมชนให้เข้มแข็งภายใต้โมเดลเศรษฐกิจ BCG 

และ ESG 
SO4 การฟ้ืนฟูชุมชนเมือง พัฒนาเมืองสู่การเป็น Smart City 
SO5 การสร้างความเชื่อมั่นและประสบการณ์ที่ดีต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
SO6 การเพ่ิมขีดความสามารถองค์กร ด้วยเทคโนโลยี  และ

นวัตกรรม 
 

SO ของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ ที่สนับสนุน SO ขององค์กร 
คือ 
HRSO1 เพ่ิมขีดความสามารถบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงอย่าง
ยั่งยืน 
HRSO2 พัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลและอัตราก าลัง 

ยกระดับการบริหารทุนมนุษย์ 
HRSO3 ปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมให้บุคลากรทุกช่วงวัย พร้อมทั้ง

สร้างความผูกพัน 
 

13. เป้าประสงค์ G1 เพ่ือเพ่ิมรายได้จากการขายที่อยู่อาศัย  
G2 เพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิมจากสินทรัพย์ 
G3 เพ่ือเพ่ิมรายได้จากอาคารเช่า 
G4 เพ่ือให้โครงการพัฒนาที่อยู่อาศัยได้รับอนุมัติ 
G5 เพ่ือให้ประชาชน มีคุณภาพชีวิตที่ดี และชุมชนมีความเข้มแข็ง

ยั่งยืน 
G6 เพ่ือให้ชุมชนเมืองได้รับการฟ้ืนฟูให้มีความทันสมัย และมี

คุณภาพชีวิตที่ดี 
G7 เพ่ือให้ผู้มีส่วนได้เสียมีความเชื่อมั่นและมีความพึงพอใจต่อการ

ให้บริการของ กคช. 
G8 เพ่ือให้องค์กรมีการก ากับดูแลกิจการที่ดี 
G9 เพ่ือให้ กคช. มีระบบ เทคโนโลยีดิจิทัล ที่มีประสิทธิภาพและมี

การน านวัตกรรมมาใช้ประโยชน์ 
G10 เพ่ือให้บุคลากรมีความพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลง 

เป้าประสงค์ของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์  ที่สนับสนุนแผน
วิสาหกิจฯ คือ 
HR-G1 เพ่ือให้บุคลากรมีขีดสรรมถนะสูงในการท างาน 
HR-G2 เพ่ือให้การบริหารอัตราก าลังมีประสิทธิภาพ 
HR-G3 เพ่ือให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร 
 
 

15. ยุทธศาสตร์ ST1 รักษาเสถียรภาพทางการเงิน 
ST2 เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการโครงการพัฒนาที่อยู่อาศัย 
ST3 พัฒนาชุมชนให้เข้มแข็ง 
ST4 พ้ืนฟูชุมชนเมืองและพัฒนาเมือง ให้สอดรับการขยายตัวของ

ความเป็นเมือง 
ST5 ยกระดับการให้บริการลูกค้าและการตอบสนองผู้มีส่วนได้ส่วน

เสีย ภายใต้หลักธรรมาภิบาล 
ST6 ยกระดับการบริหารจัดการองค์กรผ่านการขับเคลื่อนด้วย

ข้อมูล เทคโนโลยี ดิจิทัล และนวัตกรรม 
 

ยุทธศาสตร์ของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ที่สนับสนุนยุทธศาสตร์
ของแผนวิสาหกิจฯ คือ 
HR-ST1 การพัฒนาบุคลากรเพ่ือยกระดับการบริหารจัดการองค์กร  
HR- ST 2 การบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือยกระดับการบริหารจัดการ

องค์กร  
HR- ST 3 การสร้างความผูกพันและวัฒนธรรมที่ดีให้กับบุคลากร  
 

16. กลยุทธ์ F1 สร้างโอกาสและการเข้าถึงที่อยู่อาศัย 
F2 จัดประโยชน์ที่ดินและ Sunk Cost 
F3 เพ่ิมประสิทธิภาพอาคารเช่า 
C2 พัฒนาโครงการให้รองรับทุกกลุ่มเป้าหมายตามแนวคิด UD 

และเกณฑ์ NHA Eco-Village 
C3 ยกระดับศักยภาพชุมชนให้เข้มแข็งพ่ึงพาตนเองได้อย่างยั่งยืน 
P2 ขยายผลการพัฒนาโครงการฟ้ืนฟูชุมชนเมืองให้เป็น Smart 

City 
C1 ปรับภาพลักษณ์องค์กรและสื่อสารเชิงรุก 
L2 ส่งเสริมธรรมาภิบาลให้เป็นวัฒนธรรมองค์กร 
P1 เปลี่ยนผ่านดิจิทัลให้รองรับการบริการประชาชน และองค์กร 
L1 เต รียมความพร้อมบุคลากรให้รองรับยุทธศาสตร์องค์กร 

เทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรม ในอนาคต 

กลยุทธ์ของแผนวิสาหกิจฯ ที่ถ่ายทอดมายังแผนแม่บทการบริหารทุน
มนุษย์ คือ 
T1.1 ย ก ระ ดั บ ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร พั ฒ น าบุ ค ล า ก ร แ ล ะ ผู้ น า 

เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจองค์กร L1 
T2.1 พัฒนาการบริหารทุนมนุษย์เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจให้มีประสิทธิภาพ 

เชื่อมโยงแผนวิสาหกิจองค์กร L1 
 
กลยุทธ์ของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ ที่สนับสนุน/เชื่อมโยงกับ
กลยุทธ์องค์กร คือ 
T2.2 บูรณาการข้อมูลเพ่ือบริหารทุนมนุษย์ยุคดิจิทัล 
T3.1 สร้างประสบการณ์ที่ดี ยกระดับความผูกพันบุคลากร 
T3.2 เสริมสร้างวัฒนธรรมสู่ความเป็นเลิศ 
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  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติ 

 แผนวิสาหกิจ กคช.ปี 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) และ
แผนปฏิบัติการประจ าปี 2568 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570  
(ฉบับปรับปรุงปี 2567) 

17. ตัวชี้วัด 
กลยุทธ์ 

KPI F1 จ านวนครัวเรือนที่มีสิทธิในที่อยู่อาศัย (หน่วยส่งมอบ) 
KPI F2 รายรับจากการจัดประโยชน์ 
KPI F3.1 รายรับค่าเช่า 
KPI F3.2 จ านวนหน่วยท าสัญญาเช่า 
KPI C2 จ านวนหน่วยน าเสนอ ครม.  
KPI C3 จ านวนชุมชน SSC 
KPI P2 ระดับความส าเร็จของโครงการฟ้ืนฟูชุมชนเมือง 
KPI C1.1 อัตราการรับรู้ Brand (Brand Awareness) 
KPI C1.2 ความพึงพอใจของลูกค้า) 
KPI C1.3 ความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
KPI L2 ผลประเมิน ITA 
KPI P1.1 ระดับความส าเร็จในการพัฒนาระบบงานดิจิทัล 
KPI P1.2 จ านวนนวัตกรรมที่ศึกษาและน าไปใช้ประโยชน์ 
KPI L1.1 ร้อยละของบุคลากรที่สามารถสรรหาและบรรจุเทียบกับแผน 
KPI 1.2 ผลเฉลี่ยของการประเมินการเรียนรู้และการพัฒนา 

ตัวชี้วัดกลยุทธ์ของแผนวิสาหกิจฯ ที่ถ่ายทอดมายังแผนแม่บทการ
บริหารทุนมนุษย์ คือ 
KPI T1.1 ร้อยละการประเมินผลการเรียนรู้และพัฒนาเฉลี่ย  

 2568 2569 2570 
เป้าหมาย ร้อยละ 60 ร้อยละ 65 ร้อยละ 70 

 
KPI T2.1 ร้อยละของบุคลากรที่สามารถสรรหาและบรรจุเทียบกับแผน 
 2568 2569 2570 
เป้าหมาย ร้อยละ 80  ร้อยละ 80  ร้อยละ 80  

 
ตัวชี้ วัดกลยุทธ์ของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ ที่สนับสนุน/
เชื่อมโยงกับแผนวิสาหกิจฯ คือ 
- ระดับการประยุกต์ใช้ความรู้ในการปฏิบัติงานและมีผลงานเป็นไปตาม

เป้าหมาย ในระบบงานหลักของ กคช. ไม่น้อยกว่า  2 กระบวนการ 
- - ระดับความพึงพอใจของหัวหน้างานที่ได้รับพนักงานใหม่ ไม่น้อยกวา่ปีทีผ่่านมา  

(4.19) 
- - ความพึงพอใจของบุคลากรที่ได้รับการโอนย้ายไม่น้อยกว่าระดับ 3.00 (ใน

กรณีที่มีผู้ได้รับการโอนย้าย) 
-  น าไปใช้งานบุคลากร เช่น การวิเคราะห์อัตราก าลัง สวัสดิการ พัฒนา สรร

หา 
- การวิเคราะห์ HR Analytics ถูกใช้ในการจัดท าแผนวิสาหกิจ กคช. ประจ าปี 

2569 
- คะแนนความผูกพันของบุคลากรในภาพรวมไม่น้อยกว่าปีที่ผ่านมา (ร้อยละ 

85.25) 
- ผลการแสดงพฤติกรรมตามค่านยิมองคก์รของบุคลากร ไม่น้อยกวา่ปีทีผ่่านมา

(ร้อยละ 92.33) 
18. แผนปฏิบัติ
การปี 2568 

1. โครงการบริหารหน่วยส่งมอบ 
2. โครงการบริหารการก่อสร้าง 
3. โครงการจัดประโยชน์ทรัพย์สิน 
4. โครงการบริหารอาคารเช่า 
5. โครงการพัฒนาที่อยู่อาศัยเพ่ือรองรับทุกกลุ่มเป้าหมาย 
6. โค รงก ารยกระดั บ ชุ ม ช น สู่ ก าร พั ฒ น าที่ ยั่ ง ยื น  Smart 

Sustainable Community 
7. โครงการพัฒนาการจัดสวัสดิการด้านการอยู่อาศัยทุกช่วงวัย   
8. โครงการฟ้ืนฟูเมืองชุมชนดินแดง 
9. โครงการฟ้ืนฟูเมืองชุมชนห้วยขวาง 
10. โครงการฟ้ืนฟูเมืองชุมชนรามอินทรา 
11. โครงการฟ้ืนฟูเมืองชุมชนทุ่งสองห้อง 
12. โครงการปรับภาพลักษณ์องค์กร 
13. โครงการสร้างความสัมพันธ์กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ลูกค้า และ

การบริหารจัดการข้อร้องเรียน 
14. โครงการยกระดับ CG ให้เป็นวัฒนธรรมองค์กร 
15. โครงการพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัล 
16. โครงการพัฒนาศูนย์ข้อมูลที่อยู่อาศัยแห่งชาติ 
17. โครงการบริหารจัดการและส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์สู่

นวัตกรรม 
18. โครงการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

แผนปฏิบัติการปี 2568 ขององค์กร ที่ถ่ายทอดมายังแผนปฏิบัติการ
ของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ คือ 
1. โครงการเพ่ิมศักยภาพบุคลากร ให้รองรับภารกิจองค์กร 
3. โครงการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
แผนปฏิบัติการของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ ที่สนับสนุน/
เชื่อมโยงกับแผนวิสาหกิจฯ คือ 
2. โครงการพัฒนาระบบการเรียนรู้รูปแบบใหม่ในช่องทางดิจิทัล 
4. โครงการพัฒนาแนวทางการหมุนเวียน (Rotation Management) 
5. โครงการทบทวนระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (PMS)       
    เพ่ือประสิทธิภาพการพัฒนาองค์กร 
6. โครงการการบริหารจัดการสารสนเทศเพ่ือการจัดการทุนมนุษย์ (HR Analytics)  

เชิงกลยุทธ์ 
7. โครงการส่งเสริมความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อม 
    ในการท างาน 
8. โครงการเสริมสร้างประสบการณ์ที่ดีและความผูกพันของบุคลากร 
9. โครงการบรรยากาศการท างานแบบผสมผสาน NHA Happy Plus (Work 

life Blending) 
10. โครงการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรสู่ความเป็นเลิศ (Culture of  
    Excellence) 
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  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห่งชาติ 

 แผนวิสาหกิจ กคช.ปี 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงปี 2567) และ
แผนปฏิบัติการประจ าปี 2568 

แผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566-2570  
(ฉบับปรับปรุงปี 2567) 

19. โครงการเพ่ิมศักยภาพบุคลากรให้รองรับภารกิจองค์กร  
19. ตัวชี้วัด
ของแผนปฏิบัติ
การปี 2568 

1. หน่วยขาย 
2. หน่วยส่งมอบ 
3. หน่วยเร่ิมสร้าง 
4. หน่วยแล้วเสร็จตามสัญญา 
5. หน่วยแล้วเสร็จพร้อมเอกสารสิทธิ์ 
6. รายรับจากการจัดประโยชน์  (ลบ.) 
7. จ านวนหน่วยท าสัญญาเช่า 
8. รายรับค่าเช่า (ลบ.) 
9. จ านวนหน่วยน าเสนอ ครม.อนุมัติ 
10. ระดับความส าเร็จโครงการบ้านเคหะสุขเกษม 
11. จ านวน Smart Sustainable Community (ชุมชน) 
12. ร้อยละของการสร้างดัชนีความสุขของผู้อยู่อาศัยในชุมชนของ 
กคช. 
13. จ านวนพ้ืนที่ ที่ผ่านเกณฑ์ต้นแบบจัดสวัสดิการทุกช่วงวัย 
14. ระดับความส าเร็จของโครงการ 

- ดินแดง ระยะ 2-4 (รองรับผู้อยู่อาศัยเดิม) 
- ดินเเดง ระยะที่ 3-4 (รองรับผู้อยู่อาศัยใหม่) 
- ดินแดง Smart City 

15. ระดับความส าเร็จของโครงการฟ้ืนฟูเมืองชุมชนห้วยขวาง 
16. ระดับความส าเร็จของโครงการฟ้ืนฟูเมืองชุมชนรามอินทรา 
17. ระดับความส าเร็จของโครงการฟ้ืนฟูเมืองชุมชนทุ่งสองห้อง 
18. อัตราการรับรู้ Brand (Brand Awareness) 
19. ร้อยละความพึงพอใจของลูกค้า 
20. ผลประเมิน Enablers ด้านลูกค้า 
21. ระดับคะแนนความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
22. ผลประเมิน Enablers ด้านผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
23. ผลประเมิน ITA 
24. จ านวนระบบงานดิจิทัล/ระบบบริการอัตโนมัติ 
25. ร้อยละความส าเร็จตามแผนการพัฒนาศูนย์ข้อมูลที่อยู่อาศัย 
      แห่งชาติ 
26. จ านวนนวัตกรรมที่ศึกษาหรือคิดค้นได้ (เร่ือง) 
27. จ านวนนวัตกรรมที่น าไปใช้ประโยชน์ (เร่ือง) 
28. ร้อยละของบุคลากรที่สามารถสรรหาและบรรจุเทียบกับแผน 
29. ผลเฉลี่ยของการประเมินการเรียนรู้และพัฒนา 

ตัวชี้ วัดของแผนปฏิบัติการปี 2568 ที่ถ่ายทอดมายังแผนแม่บท 
การบริหารทุนมนุษย์ คือ 
 
1. ผลการประเมินผลการเรียนรู้และพัฒนาไม่น้อยกว่าปีที่ผ่านมา 
     
 2568 2569 2570 
เป้าหมาย ร้อยละ 60 ร้อยละ 65 ร้อยละ 70 

 
3. ร้อยละความส าเร็จของการสรรหาบุคลากรเทียบกับแผน  
 2568 2569 2570 
เป้าหมาย ร้อยละ 80  ร้อยละ 80  ร้อยละ 80  

 
ตัวชี้วัดของแผนแม่บทการบริหารทุนมนุษย์ ที่สนับสนุน/เชื่อมโยงกับ
แผนวิสาหกิจฯ คือ 
2. จ านวนผู้เข้าใช้งานระบบการเรียนรู้รูปแบบใหม่ในช่องทางดิจิทัลแต่ละ

ไตรมาส ไม่น้อยกว่า 100 ราย 
4. ผลการทบทวนกระบวนการโอนย้ายที่ได้รับการปรับปรุง (New Process) 
5. มีแนวทาง วิธีการ พร้อมสื่อสารถ่ายทอด KPI มาตรฐานที่ ปรับปรุงแล้วเสร็จ 
6. จ านวนชิ้นงานการวิเคราะห์ HR Analytics (HRM HRD และ EE)  
   อย่างน้อย 4 ชิ้น 
7. ผลการตรวจสภาพแวดล้อมในการท างานตามปัจจัยเสี่ยง 
   เป็นไปตามที่กฎหมายหรือมาตรฐานก าหนด 
8. ผลการวิเคราะห์ประสบการณ์ของกลุ่มบุคลากร และส่วนพนักงาน 
    ตลอดวงจรชีวิตใน กคช. รวมทั้ง (Employee Journeys)  
    แล้วเสร็จภายใน ก.ย. 2568 
9. ความส าเร็จตามแผนการท างานแบบผสมผสาน NHA Happy Plus 

(Work life Blending) ร้อยละ 100 
10. ผลการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากร ไม่น้อยกว่าปีที่ผ่านมา 
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