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 การวางแผนและบริหารจัดการอัตรากำลังถือเป็นกระบวนการหนึ่งที่มีความสำคัญอย่างยิ่งต่อองค์กร 

เนื่องจากทรัพยากรบุคคลเป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนการทำงานขององค์กรให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่วางไว้  

ประกอบกับปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ ต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นการ

เปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร ดังนั้นการวางแผนด้านอัตรากำลังเพื่อรองรับความ                 

ท้าทายภายใต้การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวจึงเป็นสิ่งที่องค์กรต่าง ๆ ควรให้ความสำคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งหน่วยงานที่มี

หน้าที่ความรับผิดชอบอันเกี่ยวข้องกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กร ซึ่งจำเป็นต้องมีแผนการ

บริหารจัดการด้านอัตรากำลังที่สอดคล้องกับทิศทางนโยบายและเป้าหมายขององค์กร ดังนั้นจึงมีการจัดทำแผน

อัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2571 เพื่อใช้เป็นแผนในการบริหารจัดการด้านอัตรากำลัง

ขององค์การ โดยคำนึงถึงความสอดคล้องจากแผนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) แผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) ข้อมูล วิสัยทัศน์/พันธกิจ/ค่านิยม/ภารกิจ/วัฒนธรรม

องค์กร/อำนาจหน้าที่ขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ แผนวิสาหกิจองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2566 – 2570 แผนปฏิบัติการดิจิทัลและการจัดการนวัตกรรมขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ระยะ 5 ปี  

พ.ศ. 2566 – 2570 แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management : HCM) ประจำปี 

2566 – 2570 โครงสร้างองค์กรและหน้าที่ ความรับผิดชอบ ตามขอบังคับองคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ฉบับที่ 159 

วาดวย การจัดแบ่งส่วนงานขององคการขนสงมวลชนกรุงเทพ พ.ศ.2552 และข้อมูลด้านบุคลากรตามคำสั่งองค์การ

ขนส่งมวลชนกรุงเทพที่ 75/2553 เรื่อง การกำหนดกรอบอัตรากำลังพนักงาน ณ วันที่ 11 กุมภาพันธ์ 2553 

ทั ้งนี ้ ในปีงบประมาณ 2566 องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพเผชิญกับสภาพแวดล้อมที ่มีการ

เปลี่ยนแปลงทั้งจากภายในและภายนอกจึงจำเป็นต้องมีการวิเคราะห์และทบทวนการประมาณการอัตรากำลัง               

ในอนาคต เพื ่อให้สอดรับกับบริบทสถานการณ์ที ่เปลี ่ยนไป โดยการจัดทำแผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับ

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2571  
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

ส่วนที่ 1 

บริบทองค์กร 

 

1. หลักการและเหตุผล 

การบริหารจัดการอัตรากำลัง เป็นสิ่งที่สำคัญและต้องดำเนินการต่อเนื่อง โดยการวิเคราะห์สภาพกำลังคน

ขององค์กรที่มีอยู่ในปัจจุบัน เปรียบเทียบกับความต้องการกำลังคนในอนาคตว่ามีความต้องการต่างกันอย่างไร เพ่ือให้

กำลังคนสอดคล้องกับทิศทางขององค์กร เนื่องจากการกำหนดอัตรากำลังคนในองค์กรหนึ่งจะมีความสัมพันธ์กับการ

กำหนดอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน และสวัสดิการอ่ืน ๆ อีกมากมาย ที่มีความสัมพันธ์

เกี่ยวเนื่องสอดคล้องกัน ซึ่งการวางแผนอัตรากำลังบุคลากรต้องผ่านกระบวนการวิเคราะห์อย่างเป็นระบบเกี่ยวกับ                      

อุปสงค์และอุปทานด้านบุคลากรที่จะนำไปสู่การได้บุคลากรที่มีสมรรถนะตรงตามความต้องการในปริมาณที่เหมาะสม 

โดยใช้หลักการและวิธีการประกอบการจัดทำแผนอัตรากำลัง ดังนี้ 

1.1  แผนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐) 

1.2 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) 

1.3 ข้อมูล วิสัยทัศน์/พันธกิจ/ค่านิยม/ภารกิจ/วัฒนธรรมองค์กร/อำนาจหน้าที่ขององค์การขนส่งมวลชน

กรุงเทพ 

1.4 แผนวิสาหกิจองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ 

1.5  แผนปฏิบัติการดิจิทัลและการจัดการนวัตกรรมขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ระยะ 5 ปี พ.ศ. 

2566 – 2570 

1.6 แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management : HCM) ประจำปี 

๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ 

1.7 ขอบังคับองคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ฉบับที่ 159 วาดวย การจัดแบ่งส่วนงานขององคการขนส่ง

มวลชนกรุงเทพ พ.ศ.2552 กำหนดภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ลักษณะงานที่ต้องปฏิบั ติความยาก ปริมาณและ

คุณภาพของงาน 

1.8 คำสั ่งองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพที ่ 75/2553 เรื ่อง การกำหนดกรอบอัตรากำลังพนักงาน             

ณ วันที่ 11 กุมภาพันธ์ 2553 โดยระบุว่ามีตำแหน่งใด ระดับใด อยู่ในส่วนงาน และจำนวนเท่าใด  

 

จากหลักการและเหตุผลดังกล่าว องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพจึงได้จัดทำแผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับ

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 ที่รองรับกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

2. วัตถุประสงค์ และประโยชน์ที่จะได้รับ   

 

2.1 วัตถุประสงค์ จากการจัดทำแผนอัตรากำลัง 5 ปี 

2.1.1  เพ่ือให้องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ มีโครงสร้างการแบ่งงานและระบบงานที่เหมาะสมไม่ซ้ำซ้อน 

2.1.2 เพื ่อให้องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ  มีการกำหนดตำแหน่งการจ ัดอัตรากำล ัง โครงสร ้าง                    

ให้เหมาะสมกับอำนาจหน้าที่ โดยเป็นไปตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับขององค์การ 

2.1.3  เพ่ือให้องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ สามารถวางแผนอัตรากำลัง ในการบรรจุแต่งตั้งพนักงาน เพ่ือให้

การบริหารงานขององค์การ เกิดประโยชน์ มีประสิทธิภาพ  มีความคุ ้มค่า สามารถลดขั ้นตอนการปฏิบัติงาน              

มีการลดภารกิจและยุบเลิกหน่วยงานที่ ไม่จำเป็นการปฏิบัติภารกิจ สามารถตอบสนองความต้องการ  และการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคตขององค์การได้เป็นอย่างดี 

2.1.4  เพื ่อให้องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ มีแนวทางในการดำเนินการวางแผนการใช้อัตรากำลัง                  

และการพัฒนาบุคลากร 

2.1.5  เพื ่อให้องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ สามารถควบคุมภาระค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงานบุคคล            

ให้เป็นไปตามท่ีกฎหมายกำหนด 

2.2 ประโยชน์จากการจัดทำแผนอัตรากำลัง 5 ปี 

2.2.1 ผู้บริหารและพนักงานองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ มีความเข้าใจชัดเจนถึงกรอบอัตรากำลังคน 

ตำแหน่งและหน้าที่รับผิดชอบที่เหมาะสมตามปริมาณและคุณภาพที่ต้องการ 

2.2.2 องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ มีอัตรากำลังที่เหมาะสม เพื่อเป็นเครื่องมือในการบริหาร สร้างขวัญ

กำลังใจ และเก็บรักษาคนดีและคนเก่งไว้ในหน่วยงาน 

2.2.3 การจัดทำแผนอัตรากำลัง ทำให้สามารถพยากรณ์สิ่งที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต และสามารถเตรียมการรองรับ

กับเหตุการณ์ดังกล่าวไว้ล่วงหน้าได้ 

2.2.๔ การจัดทำแผนอัตรากำลัง ทำให้ทราบข้อมูลพื้นฐานทั้งด้าน จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส และอุปสรรค 

ของทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน และในอนาคต สามารถวางแผนล่วงหน้าเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากรบุคคลให้

สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมต่าง ๆ 

2.2.5 การจัดทำแผนอัตรากำลัง เป็นกิจกรรมเชื่อมโยงระหว่างการจัดการทรัพยากรบุคคล และวางแผน            

ให้สอดคล้องกับการดำเนินงานขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ นำไปสู่เป้าหมายใน

ภาพรวมได้ 
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3.  กรอบแนวคิดในการวางแผนอัตรากำลังบุคลากร 

 การวางแผนอัตรากำลังบุคลากร เป็นกระบวนการหนึ่งในการจัดการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ตอบสนองสอด

รับกับแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร เนื่องจากทุกองค์กรมีความจำเป็นที่จะต้องมีบุคลากรเพียงพอการปฏิบัติภารกิจให้

สำเร็จบรรลุตามเป้าหมายขององค์กรที่ตั้งไว้ โดยทางทฤษฎีแล้ว การวางแผนอัตรากำลังบุคลากรเพื่อที่ จะให้ได้มาซึ่ง

จำนวนบุคลากรที่เหมาะสมกับภารกิจในแต่ละช่วงระยะเวลานั้น ไม่อาจขึ้นอยู่กับการวิเคราะห์โดยใช้กระบวนการใด

กระบวนการหนึ่งอย่างตายตัวได้ ในที่นี้จึงกำหนดกรอบแนวคิดในการวางแผนอัตรากำลังบุคลากร ดังนี้ 

1. ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลอัตรากำลังบุคลากรในปัจจุบัน ประกอบด้วย 

1.1 ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรปัจจุบัน เช่น รายชื่อตำแหน่ง ระดับตำแหน่ง จำนวนบุคลากรของแต่ละ

ส่วนงาน 

1.2 ข้อมูลเกี ่ยวกับความเคลื ่อนไหวของบุคลากร เช่น การเข้าใหม่  - การลาออกของบุคลากร                   

การเกษียณอายุ เป็นต้น 

1.3 ข้อมูลเกี ่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในหรือภายนอกองค์กรที ่อาจมีผลกระทบต่อการบริหาร

อัตรากำลังบุคลากรขององค์กร เช่น ข้อมูลโครงสร้างองค์กร ขอบเขตภาระงานที่เพิ่มขึ้นขององค์กรตามนโยบายหรือ

แผนการดำเนินงานโครงการขององค์กรหรือของรัฐบาล เป็นต้น 

2. วิเคราะห์หาจำนวนอัตรากำลังบุคลากรที่เหมาะสมในอนาคตให้สอดคล้องกับภารกิจ และเป้าหมายการ

ดำเนินงานในแต่ละช่วงระยะเวลานั้น ๆ ได้แก่ จำนวน ประเภทของบุคลากร เป็นต้น 

3. เชื่อมโยงแผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2571 กับแผนวิสาหกิจ องค์การ

ขนส่งมวลชนกรุงเทพ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 แผนปฏิบัติการดิจิทัลและการจัดการนวัตกรรมขององค์การ

ขนส่งมวลชนกรุงเทพ ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 และแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (Human 

Capital Management : HCM) ประจำปี 2566 – 2570 เพ่ือให้สามารถบริหารอัตรากำลังส่วนขาดและส่วนที่เกินใน

แต่ละส่วนงานให้เหมาะสมและรองรับสถานการณ์ในอนาคตได้ 

4. มีการติดตามประเมินและปรับปรุงอย่างต่อเนื่องว่าในแต่ละปีได้มีการดำเนินการตามแผนอัตรากำลัง                  

ที่วางไว้หรือไม่ อย่างไร จำเป็นต้องมีการปรับปรุงแผนอัตรากำลังบุคลากรใหม่หรือไม่ 
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3.1  กรอบแนวคิดเรื่องการวางแผนอัตรากำลัง 

(1) กรอบแนวคิดเรื่องการวางแผนอัตรากำลัง  

การกำหนดกรอบอัตรากำลังคนนั้นจะเป็นส่วนหนึ่งของการวางแผนกำลังคนในภาพรวมขององค์กร 

ซึ่งนักวิชาการในต่างประเทศ นักวิชาการไทย และองค์กรต่าง ๆ ได้ให้ความหมาย ดังนี้ 

 

• The State Auditor’s Office ของรัฐเท็กซัส ประเทศสหรัฐอเมริกา ให้ความหมายของการ

วางแผนกำลังคน คือ “กระบวนการที่เป็นระบบในการระบุความต้องการทุนมนุษย์ เพื่อมาทำงานให้บรรลุเป้าหมาย

องค์กร และดำเนินการพัฒนากลยุทธ์ต่าง ๆ เพื ่อให้บรรลุความต้องการดังกล่าว” ดังนั ้นในก ารกำหนดกรอบ

อัตรากำลังในความหมายนี้อาจหมายถึงกระบวนการกำหนดจำนวนและคุณภาพของทุนมนุษย์ที่องค์กรต้องการเพ่ือให้

สามารถทำงานได้ตามเป้าหมายขององค์กร 

• International Personnel Management Association (IPMA) ให้ความหมายของการ

วางแผนกำลังคน คือ “การวางกลยุทธ์ด้านกำลังคนให้สอดคล้องกับทิศทางธุรกิจขององค์กร โดยการวิเคราะห์สภาพ

กำลังคนขององค์กรที่มีอยู่ในปัจจุบัน เปรียบเทียบกับความต้องการกำลังคนในอนาคตว่ามีส่วนต่างของความต้องการ

อย่างไร เพื่อที่จะพัฒนาหรือวางแผนดำเนินการให้องค์กรบรรลุภารกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่วางไว้” โดยการ

กำหนดกรอบอัตรากำลังในความหมายนี้อาจเป็นการหาความต้องการกำลังในอนาคตที่จะทำให้องค์กรบรรลุภารกิจ 

เป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีกำหนดไว้ (Mission-based manpower planning) 

• ศุภชัย ยาวะประภาษ ให้ความหมายการวางแผนทรัพยากรบุคคลว่า “เป็นกระบวนการในการ

กำหนดความต้องการบุคลากรล่วงหน้าในแต่ละช่วงเวลาว่า องค์กรต้องการบุคลากรประเภทใด จำนวนเท่าไร และ

รวมถึงวิธีการในการได้มาซึ่งบุคลากรที่กำหนดไว้ล่วงหน้านี้ด้วย การได้มาซึ่งบุคลากรนี้ รวมตั้งแต่การสรรหาคัดเลือก

จากภายนอกองค์กร ภายในองค์กร ตลอดจนการพัฒนาเพิ่มศักยภาพของบุคลากรภายในให้มีคุณสมบัติครบถ้วนตามที่

ต้องการ นอกจากนั้น ยังรวมถึงการรักษาไว้ซึ่งบุคลากร ตลอดจนการใช้ประโยชน์จากบุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด

แก่องค์การ”  

 

จากคำจำกัดความของนักวิชาการต่าง ๆ จึงอาจสรุปได้ว่าการกำหนดกรอบอัตรากำลังนั้นเป็น

การระบุว่าองค์กรต้องการจำนวน ประเภท และลักษณะของต้นทุนมนุษย์มากน้อยเพียงใดทั้งในปัจจุบันและ

อนาคตเพื่อให้องค์กรสามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามยุทธศาสตร์ ภารกิจและเป้าหมายที่กำหนดไว้ 
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(2) กรอบแนวคิดในการจัดทำแผนอัตรากำลัง 5 ปี 

 

2.1 แนวคิดเรื่อง การจัดประเภทของบุคลากรในสังกัด 

การวางกรอบอัตรากำลังให้สอดคล้องกับภาระงาน โดยวางประเภทของบุคลากรตามความ

เหมาะสมให้สอดรับกับอัตรากำลังแต่ละประเภทอย่างเหมาะสมกับภารกิจ โดยพิจารณากรอบให้สอดคล้องกับภารกิจ

และลักษณะงานของพนักงานองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ จำนวน 11, 981 คน ดังนี้ 

• พนักงาน     หมายความว่า  พนักงานองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ และหมายรวมถึง 

ผู้อำนวยการองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ จำนวน 11,952 คน 

• พนักงานอัตราจ้าง    หมายความว่า  อัตราจ้างขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ จำนวน 17 คน 

• พนักงาน outsource  หมายความว่า    ลูกจ้างผ่านบริษัทที่มีความเชี่ยวชาญในด้านนั้น ๆ ของ

องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ จำนวน 12 คน 

  

ข้อมูล ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2565 

 
 

ตามแนบท้ายข้อบังคับองค์การฉบับที่ 159  ลงวันที่ 29 ธันวาคม พ.ศ. 2552 โครงสร้างองค์กรของ                

ขสมก. ใช้รูปแบบโครงสร้างองค์กรแบบผสม โดยมีการแบ่งประเภทบุคลากรตามหน้าที่งาน ดังนี้ 

(๑) หน่วยกำกับ (Regulating Units) ซึ่งแบ่งตามหน้าที่ออกเป็น ๗ หน่วยรอง  

➢ สำนักผู้อำนวยการ 

➢ สำนักตรวจสอบ 
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พนักงานองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ
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➢ ผู้ตรวจการ 

➢ กลุ่มงานสายตรวจพิเศษ 

➢ ฝ่ายบริหาร 

• สำนักการเจ้าหน้าที ่

• สำนักบัญชีและกองทุนกลาง 

• สำนักแผนงาน 

• สำนักเทคโนโลยีสารสนเทศ 

• สำนักกฎหมาย 

• สำนักพัฒนาบุคลากร 

• สำนักบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายใน 

• สำนักบริการและจัดซื้อ 

➢ ฝ่ายการเดินรถองค์การ 

➢ ฝ่ายการเดินรถเอกชนร่วมบริการ 

(๒)      หน่วยปฏิบัติ (Operating Units) ซึ่งแบ่งตามพ้ืนที่การเดินรถออกเป็น 8 เขตการเดินรถ  ดังภาพ

ต่อไปนี้      
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 โดยหน่วยงานมีการแบ่งอัตรากำลัง ดังนี้ 

หน่วยกำกับ (Regulating Units) หน่วยปฏิบัติ (Operating Units) รวม 

537 คน 11,444 คน 11,981 คน 

 

 

 

องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ มีอ ัตรากำล ังหน่วยปฏิบ ัต ิ (Operating Units) มากที ่สุด             

คิดเป็นร้อยละ 96 และอัตรากำลังหน่วยกำกับ (Regulating Units คิดเป็น ร้อยละ 4 ของพนักงานทั้งหมด 
 

(3.2) แนวคิดเรื่องการกำหนดสายงานและตำแหน่งงาน  

การจัดสรรอัตรากำลังให้ม ีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับภาระงาน ตลอดจนการกำหนด               
สายงานและคุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง ให้ตรงกับบทบาท ภารกิจขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพมากยิ ่งขึ้น              
โดยจุดเน้นคือ กำหนดสายงานที่สอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบมากที่สุด  พร้อมทั้งเอื้อต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคล อันได้แก่ การโอน การย้าย การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็นต้น  

 
ทั้งนี้ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ได้พิจารณาด้วยว่าอัตรากำลังที่มีอยู่ในปัจจุบัน มีคุณสมบัติทั้งใน

เชิงคุณภาพและปริมาณเป็นอย่างไร เพ่ือให้สามารถบริหารกำหนดอัตรากำลังให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยให้พิจารณาความ

เหมาะสมในเชิงคุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา กลุ่มอาชีพที่เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบหลักตาม

ข้อบังคับองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ฉบับที่ 159 ว่าด้วยการจัดแบ่งส่วนงานขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ               

พ.ศ. 2552  โดยมีการแบ่งส่วนงานเป็น 4 ฝ่าย และมีภาระหน้าที่การปฏิบัติงานดังนี้

หน่วยก ำกับ 
(Regulating Units) 

4%

หน่วยปฏิบัติ 
(Operating Units) 

96%

แผนภูมิแสดงอัตราก าลังส่วนบุคลากร องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ

หน่วยก ำกับ (Regulating Units) หน่วยปฏิบัติ (Operating Units) 
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1. หน่วยงานขึ้นตรงผู้อำนวยการ ประกอบด้วย 
  1.1  ผู้ตรวจการ    

มีหน้าที่รับผิดชอบตรวจสอบการปฏิบัติงานของหน่วยงานในองค์การ ตามที่ได้รับมอบหมายปฏิบัติหน้าที่

เกี่ยวกับการให้คำปรึกษาและข้อเสนอแนะ  ศึกษาวิเคราะห์  ติดตามประเมินผลงานตามที่ได้รับมอบหมายในการตรวจ

และติดตามเสนอแนะนโยบายและข้อเสนอในการปรับปรุงระเบียบข้อบังคับขององค์การ เสนอมาตรการแก้ไขท่ีเหมาะสม 

งานควบคุมภายในและบริหารความเสี่ยงงานในความรับผิดชอบ  โดยให้ผู้ตรวจการขึ้นตรงต่อผู้อำนวยการ  

คุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานดำรงตำแหน่งส่วนใหญ่จะมี

ลักษณะที่จำเป็นต้องใช้ผู้มีประสบการณ์  ความรู้  ความชำนาญที่เกี่ยวข้องกับงานที่ได้รับมอบหมาย  เช่น  ด้านปฏิบัติการ

เดินรถ  บุคลากร และการเจ้าหน้าที่  การเงิน  การบัญชี  แผนวิสาหกิจ  หรือ อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง  ส่วนวุฒิการศึกษาที่ใช้ใน

การบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละสายงาน เพื่อให้พนักงานแต่ละตำแหน่งสามารถ

ปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้ ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมี 
 

1.2  กลุ่มงานสายตรวจพิเศษ 

กลุ่มงานสายตรวจพิเศษ 

มีหน้าที่ตรวจสอบ ควบคุม ดูแล ติดตามการปฏิบัติงานการเดินรถขององค์การ และรถเอกชนร่วมบริการทุก

ประเภท รายงานการกระทำผิดของพนักงานประจำรถโดยสารทุกประเภท ให้เป็นไปตามกฎหมาย ข้อบังคับ ระเบียบ 

คำสั่งและสัญญาที่เกี่ยวข้อง การตรวจดูแลและรายงานสภาพรถโดยสาร การให้บริการแจ้งปัญหา การดูแลรักษาป้องกัน

ทรัพย์สิน การตรวจสอบป้องกัน และปราบปราบการทุจริต การนำสืบหาข้อเท็จริง การออกใบรายงานร้องทุกข์กล่าวโทษ 

การออกใบสั่งผู้ประจำรถที่กระทำผิด ติดตามผลและมีการรายงานผลต่อผู้รับผิดชอบอย่างทันเวลา รวมทั้งการติดตาม

ผลงานเฉพาะกิจที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา เสนอแนะข้อบกพร่องแนวทางการแก้ไขปรับปรุงปัญหาที่พบเห็น 

ช่วยอำนวยความสะดวกเกี ่ยวกับการจราจรในกรณีจำเป็น ควบคุมดูแลการใช้ การเก็บรักษา การบำรุงร ักษา

รถจักรยานยนต์ วิทยุสื่อสาร น้ำมัน น้ำมันหล่อลื่น  มีอำนาจเรียกผู้ประกอบการขนส่งเจ้าของรถ หรือผู้ประจำรถมา               

ให้ข้อเท็จจริง รับการสอบสวนและลงโทษ การสอบสวน ลงโทษและปรับกรณีสอบปากคำแล้วผู้ถูกร้องเรียนกระทำ

ความผิดตามใบสั่งของสายตรวจพิเศษ ประสานงานควบคุมภายใน โดยมีหัวหน้ากลุ่มงานสายตรวจพิเศษ ขึ้นตรงต่อ

ผู้อำนวยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หน่วยงานประกอบด้วย 1 กลุ่ม 2 งาน 

คุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานดำรงตำแหน่งส่วนใหญ่จะมี

ลักษณะที่จำเป็นต้องใช้ผู้มีประสบการณ์  ความรู้  ความชำนาญที่เกี่ยวข้องกับงานที่ได้รับมอบหมาย  เช่น  ด้านปฏิบัติการ

เดินรถ  กฎหมาย  ข้อบังคับ  ระเบียบ คำสั่ง สัญญาที่เกี่ยวข้องหรือ อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง ส่วนวุฒิการศึกษาที่ใช้ในการบรรจุ
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แต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละสายงาน เพ่ือให้พนักงานแต่ละตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้

เต็มความสามารถและตรงตามความรู้ ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมี 

 

1.3  สำนักผู้อำนวยการ 

มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานธุรการองค์การ ผู้ตรวจการ การประชุมคณะกรรมการบริหารกิจการองค์การ 

งานเลขานุการผู้อำนวยการ งานธุรการผู้ตรวจการ ติดต่อประสานงานและติดตามผลการดำเนินงาน  ให้ผู้อำนวยการ  การ

ประชาสัมพันธ์กิจการขององค์การ ข้อมูลข่าวสารตาม พ.ร.บ. พ.ศ. 2540 ตอบข้อร้องเรียนของผู้ใช้บริการ งานบริหาร

ความเสี่ยงและควบคุมภายใน งานในความรับผิดชอบ ประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง หน่วยงานประกอบด้วย 2 

กลุ่ม 4 งาน 1 หมวด 

คุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานดำรงตำแหน่งส่วนใหญ่จะมี

ลักษณะที่จำเป็นต้องมีความรู ้ในงานประชาสัมพันธ์ ความรู้ความเข้าใจในกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  และข้อบังคับ 

เหตุการณ์ปัจจุบันในด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และความสามารถในการศึกษาวิเคราะห์และใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

ส่วนวุฒิการศึกษาที่ใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของ แต่ละสายงาน เพื่อให้พนักงาน

แต่ละตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้ ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมี 

 

1.4  สำนักตรวจสอบ 

มีหน้าที่เกี ่ยวกับการตรวจสอบ  ควบคุมการปฏิบัติงานต่าง ๆ การสอบทาน  รายงานความน่าเชื่อถือของ

รายงานทางการเงิน  การวัดผลการดำเนินงานให้มีประสิทธิภาพประสิทธิผล ประหยัด การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 

ข้อบังคับ มติคณะรัฐมนตรี นโยบายที่กำหนด รวมถึงหน้าที่อ่ืนที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี้ให้เป็นไปตามแผนการตรวจสอบประจำปี 

งานบริหารความเสี่ยงและงานควบคุมภายในงานในความรับผิดชอบโดยมี ผู ้อำนวยการสำนักตรวจสอบ ขึ้นตรงต่อ 

ผู้อำนวยการ เป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน โดยมีเจ้าหน้าที่ตรวจสอบภายใน (อาวุโส) เป็นผู้ช่วยใน

การปฏิบัติงานและให้ผู้อำนวยการสำนักตรวจสอบมอบอำนาจการปฏิบัติงานให้ เจ้าหน้าที่ตรวจสอบภายใน (อาวุโส) 

ปฏิบัติงานเพ่ือความคล่องตัว  หน่วยงานประกอบด้วย 3 กลุ่ม 1 หมวด 

คุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานดำรงตำแหน่งส่วนใหญ่จะมี

ลักษณะที่มีความรู้ในวิชาการตรวจสอบบัญชี  กฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  และข้อบังคับอื่น  เหตุการณ์ปัจจุบันในด้าน

การเมือง เศรษฐกิจ และสังคม   ความสามารถในการศึกษาและวิเคราะห์และใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ ส่วนวุฒิการศึกษา

ที่ใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละสายงาน เพื่อให้พนักงานแต่ละตำแหน่ง

สามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้ ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนม ี
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ฝ่ายบริหาร  

มีหน้าที่และความรับผิดชอบงานบริหารทั่วไป การบริหารงานบุคคล  วินัยและแรงงานสัมพันธ์  พัฒนาระบบ

สวัสดิการ ความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการทำงาน บัญชีและกองทุนกลาง การเงิน  การวางแผน

วิเคราะห์และประเมินผล  วิจัยและพัฒนาองค์การ  เทคโนโลยีสารสนเทศ  กฎหมาย พัฒนาบุคลากร บริการและจัดซื้อ 

การประเมินผลการดำเนินงานขององค์การ (TRIS) การบริหารจัดการ เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มทางเศรษฐศาสตร์ (EVM)  

บริหารความเสี ่ยงและควบคุมภายในและประสานงานกับด้านต่าง ๆ โดยมีรองผู้อำนวยการฝ่ายบริหารขึ ้นตรงต่อ

ผู้อำนวยการ เป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติงานมีผู ้ช่วยผู้อำนวยการจำนวน 1 อัตรา ช่วยในการ

ปฏิบัติงาน และให้รองผู้อำนวยการฝ่ายบริหาร มอบอำนาจให้ ผู้ช่วยผู้อำนวยการ ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดความคล่องตัว 

โดยมีหมวดธุรการ ปฏิบัติงานด้านธุรการให้ผู ้ช่วยผู้อำนวยการ มีหน่วยงานในสังกัดฝ่ายบริหาร หน่วยงานในสังกัด

ประกอบด้วย  

คุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ นักบริหาร 9 และ นักบริหาร 10  การแต่งตั้งให้ดำรง

ตำแหน่งต้องมีความรู ้ความเข้าใจในนโยบายของคณะกรรมการบร ิหารกิจการองค์การ  กระทรวงเจ้าส ังกัด                   

และปัญหาด้านการเมือง  เศรษฐกิจ  และสังคมของประเทศ ด้านการปฏิบัติการเดินรถ  การเงิน  บุคลากรและการ

เจ้าหน้าที่  แผนวิสาหกิจ  ฯลฯ  กฎหมาย  กฎ ระเบียบ  ข้อบังคับ ความรู้ความสามารถในการวางนโยบาย  วางแผนงาน   

จัดระบบงาน  อำนวยการ  วินิจฉัยสั่งการ  ประสานงาน  ปกครองบังคับบัญชาและให้คำแนะนำแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ส่วน

วุฒิการศึกษาที่ใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละสายงาน เพ่ือให้พนักงานแต่ละ

ตำแหนง่สามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้ ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมี 

 

 1. สำนักบริการและจัดซื้อ 

มีหน้าที่และความรับผิดชอบงานธุรการขององค์การ งานคลัง พัสดุส่วนกลาง บริการและอำนวยความสะดวกใน

การประชุม ควบคุมการใช้ และบำรุงรักษายานพาหนะส่วนกลาง  ความปลอดภัย อาคารสถานที่ การใช้น้ำประปา ไฟฟ้า 

โทรศัพท์ การจัดซื ้อ จัดจ้าง ที ่ไม่ได้กำหนดให้เป็นหน้าที ่ของหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ ่งโดยเฉพาะ ควบคุม

คุณสมบัติเฉพาะและราคามาตรฐานของพัสดุ บริหารความเสี ่ยงและควบคุมหน่วยงานในความรับผิดชอบ โดยมี 

ผู้อำนวยการสำนักบริการและจัดซื้อ ขึ้นตรงต่อรองผู้อำนวยการ ฝ่ายบริหารเป็นผู้บังคับบัญชา  และรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน และมีเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป (อาวุโส)  ขึ้นตรงต่อผู้อำนวยการสำนักบริการและจัดซื้อ เป็นผู้ช่วยในการ

ปฏิบัติงาน หน่วยงานประกอบด้วย 2 กลุ่ม 1 งาน 
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

คุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานดำรงตำแหน่งส่วนใหญ่จะมี

ลักษณะที่จำเป็นต้องมีความรู้ในงานพัสดุ ความรู้ความเข้าใจในกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ข้อบังคับ การปฏิบัติงานธุรการ 

และงานสารบรรณ ส่วนวุฒิการศึกษาที่ใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของ แต่ละสาย

งาน เพ่ือให้พนักงานแต่ละตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้ ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมี 

 

2. สำนักการเจ้าหน้าที่ 

หน้าที่เกี่ยวกับงานบริหารงานบุคคล วางแผนพัฒนาบุคลากร งานด้านทะเบียนประวัติ งานสวัสดิการและ

การแพทย์  วินัยและแรงงานสัมพันธ์ ความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการทำงาน  งานประเมินผลด้าน

ทรัพยากรบุคคล งานบริหารความเสี่ยงและงานควบคุมภายใน งานในความรับผิดชอบโดยมีผู ้อำนวยการสำนักการ

เจ้าหน้าที่  ขึ้นตรงต่อ รองผู้อำนวยการฝ่ายบริหาร เป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และมีบุคลากร

(อาวุโส) ขึ้นตรงต่อผู้อำนวยการสำนักการเจ้าหน้าที่เป็นผู้ช่วยในการปฏิบัติงาน หน่วยงานประกอบด้วย 2 กลุ่ม 7 งาน 1 หมวด 

คุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานดำรงตำแหน่งส่วนใหญ่จะมี

ลักษณะที่จำเป็นต้องมีความรู้ในวิชาการบริหารงานบุคคล ความรู้ความเข้าใจในกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ข้อบังคับ 

เหตุการณ์ปัจจุบันในด้านการเมือง  เศรษฐกิจ  สังคม ความสามารถในการศึกษาวิเคราะห์  และสามารถใช้โปรแกรม

คอมพิวเตอร์ ส่วนวุฒิการศึกษาที่ใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง  ของแต่ละสายงาน 

เพ่ือให้พนักงานแต่ละตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้ ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมี 

 

3.  สำนักบัญชีและกองทุนกลาง 

มีหน้าที ่ เก ี ่ยวกับการวางระบบบัญชี การควบคุม  ดูแลประสานงานด้านบัญชีการเง ินขององค์การ               

การบริหารเงินรายได้จากการเดินรถที่ใช้ระบบบัตรโดยสารอัตโนมัติ  (E - Ticket)  การขอเงินอุดหนุนการให้บริการ               

เชิงสังคม (PSO) ระบบการบริหารจัดการเพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิมทางเศรษฐศาสตร์ (EVM) ตรวจสอบหลักฐานการเบิกจ่ายเงิน

ทุกประเภทขององค์การ  วิเคราะห์สถานะทางการเงิน  การบริหารเงินสด  วางแผนการจ่ายเงิน  เก็บรักษาเงิน  นำเงินเข้า

และเบิกจ่ายเงินจากธนาคาร งานบริหารความเสี่ยงและงานควบคุมภายในงานในความรับผิดชอบโดยมี ผู้อำนวยการ

สำนักบัญชีและกองทุนกลาง  ขึ้นตรงต่อรองผู้อำนวยการฝ่ายบริหาร เป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

และมีเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชี (อาวุโส)  ขึ้นตรงต่อผู้อำนวยการสำนักบัญชีและกองทุนกลางเป็นผู้ช่วยในการ

ปฏิบัติงาน หน่วยงานประกอบด้วย 2 กลุ่ม 4 งาน 1 หมวด 
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

คุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานดำรงตำแหน่งส่วนใหญ่จะมี

ลักษณะที่จำเป็นต้องมีความรู้ในวิชาการเงินและการบัญชี ความรู้ความเข้าใจในกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ข้อบังคับ 

เหตุการณ์ปัจจุบันในด้านการเมือง  เศรษฐกิจ  สังคม ความสามารถในการศึกษาวิเคราะห์  และสามารถใช้โปรแกรม

คอมพิวเตอร์ ส่วนวุฒิการศึกษาที่ใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง ของแต่ละสายงาน 

เพ่ือให้พนักงานแต่ละตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้ ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมี 

 
4.  สำนักบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายใน 

มีหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดทำกรอบการบริหารความเสี่ยงและการควบคุมภายในที่ครอบคลุม

ถึงนโยบายการบริหารความเสี่ยงและการควบคุมภายใน ให้บรรลุความสำเร็จตามพันธกิจ  การจัดทำแผนโครงการให้

สอดคล้องกับแผนวิสาหกิจและแผนงานอื่น ๆ  นำแผนที่จัดทำไปปฏิบัติในองค์กรและในหน่วยงานต่าง ๆ ศึกษาและ

ติดตามความก้าวหน้าของแนวทางการปฏิบัติ เพ่ือนำมาพัฒนาปรับปรุงตามความเหมาะสมให้ความรู้และความเข้าใจ เพ่ือ

สร้างวัฒนธรรมการบริหาร ความเสี ่ยงและการควบคุมภายในขึ ้นในองค์กร โดยจัดให้มีการสื ่อสารอย่ างต่อเนื ่อง  

ประสานงานและติดตามหน่วยงานต่าง  ๆ  ให้ดำเนินงานเป็นไปตามกรอบการบริหารงานที่วางไว้  พัฒนา  ติดตาม  

ปรับปรุง  และรายงานข้อมูลความคืบหน้าของงานต่อคณะกรรมการที่รับผิดชอบงานควบคุมภายในและบริหารความเสี่ยง

หน่วยงาน ในความรับผิดชอบ โดยมีผู้อำนวยการสำนักบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายใน  ขึ้นตรงต่อรองผู้อำนวยการ

ฝ่ายบริหาร  เป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และมีเจ้าหน้าที่บริหารงานความเสี่ยงและควบคุมภายใน 

(อาวุโส)  ขึ้นตรงต่อผู้อำนวยการสำนักบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายใน เป็นผู้ช่วยในการปฏิบัติงานมีหน่วยงานใน

สังกัด หน่วยงานประกอบด้วย 2 กลุ่ม  2 งาน 1 หมวด 

คุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานดำรงตำแหน่งส่วนใหญ่จะมี

ลักษณะที่มีความรู้ในวิชาการตรวจสอบบัญชี  กฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  และข้อบังคับอื่น  เหตุการณ์ปัจจุบันในด้าน

การเมือง เศรษฐกิจ และสังคม   ความสามารถในการศึกษาและวิเคราะห์และใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส่วนวุฒิการศึกษา

ที่ใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละสายงาน เพื่อให้พนักงานแต่ละตำแหน่ง

สามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้ ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมี 

 

5. สำนักพัฒนาบุคลากร 

มีหน้าที ่เกี ่ยวกับการจัดฝึกอบรม ส่งเสริมและฝึกอบรมพัฒนาอาชีพ พัฒนาทักษะงานในตำแหน่ง             

ต่าง ๆ ให้เกิดความชำนาญ ให้บริการฝึกอบรมด้านต่าง ๆ ทั้งพนักงานองค์การ พนักงานรถเอกชนร่วมบริการ จัดฝึกอบรม

ให้เป็นไปตามการวางแผนด้านบุคลากรจัดทำหลักสูตร การพัฒนาบุคลากรตามนโยบายองค์การ จัดอบรมปฐมนิเทศ  
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

ติดตามและประเมินผลการฝึกอบรมส่งพนักงานไปฝึกทักษะ   เพ่ิมความรู้ อบรมสัมมนาดูงานเพ่ือนำมาปรับใช้ในองค์การ  

งานบริหารความเสี่ยงและงานควบคุมภายใน งานในความรับผิดชอบ โดยมีผู้อำนวยการสำนักพัฒนาบุคลากร ขึ้นตรงต่อ 

รองผู้อำนวยการฝ่ายบริหาร เป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และมีเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม (อาวุโส)                           

ขึ้นตรงต่อผู้อำนวยการสำนักพัฒนาบุคลากรเป็นผู้ช่วยในการปฏิบัติงาน มีหน่วยงานในสังกัด หน่วยงานประกอบด้วย                

2 กลุ่ม 1 หมวด 

คุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานดำรงตำแหน่ง  ส่วนใหญ่          

จะมีลักษณะที่จำเป็นต้องมีความรู้ความเข้าใจในนโยบายและแผนงานด้านต่าง ๆ ขององค์การ มีความสามารถในการ

จัดทำแผนงาน  ให้คำปรึกษาแนะนำ  และเสนอแนะวิธีการแก้ไขปรับปรุง มีความสามารถในการติดต่อประสานงาน             

ส่วนวุฒิการศึกษาที่ใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละสายงาน เพื่อให้พนักงาน

แต่ละตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้ ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมี 

 

6.  สำนักกฎหมาย 

มีหน้าที่เกี่ยวกับงานกฎหมายต่าง ๆ รวมทั้งการทำนิติกรรมสัญญา  การทำสัญญาการให้บริการเชิงคุณภาพ 

(Performance Based Contract : PBC) ว่าความดำเนินคดีต่าง ๆ ติดตามหนี้สินและบังคับคดี งานอุบัติเหตุ งานบริหาร

ความเสี่ยงและงานควบคุมภายในงานในความรับผิดชอบ โดยมี ผู้อำนวยการสำนักกฎหมาย ขึ้นตรงต่อ รองผู้อำนวยการ

ฝ่ายบริหาร เป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และมีนิติกร (อาวุโส) ขึ้นตรงต่อผู้อำนวยการสำนักกฎหมาย 

เป็นผู้ช่วยในการปฏิบัติงาน หน่วยงานประกอบด้วย 2 กลุ่ม 3 งาน 1 หมวด 

คุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานดำรงตำแหน่งส่วนใหญ่จะมี

ลักษณะที่จำเป็นต้องมีความรู้มีวิสัยทัศน์ ทำงานเชิงรุกและสามารถประยุกต์ใช้กฎหมายโดยพิจารณาถึงเจตนารมณ์                  

มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับเหตุการณ์ปัจจุบันทางด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคม  กฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับ ส่วน

วุฒิการศึกษาที่ใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละสายงาน เพ่ือให้พนักงานแต่ละ

ตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้ ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมี 

 

7.  สำนักแผนงาน 

มีหน้าที่เกี่ยวกับการจัดทำแผนและโครงการ กำหนดเป้าหมายระบบและมาตรฐานดำเนินงานให้สอดคล้องกับ

นโยบายที่ได้รับ การบริหารจัดการเพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มทางเศรษฐศาสตร์ (EVM) การขอรับเงินอุดหนุนจากการให้บริการ

เชิงสังคม (PSO) งบประมาณ วิเคราะห์และประเมินผลการดำเนินงานขององค์การ งานใบอนุญาตผู้ประกอบการรถ

โดยสาร งานโครงข่ายเส้นทางเดินรถงานบริหารความเสี ่ยงและงานควบคุมภายในงานในความรับผิดชอบโดยมี  
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ผู้อำนวยการสำนักแผนงานขึ้นตรงต่อรองผู้อำนวยการ ฝ่ายบริหาร เป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

และมีเจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผน (อาวุโส) ขึ้นตรงต่อผู้อำนวยการสำนักแผนงานเป็นผู้ช่วยในการปฏิบัติงาน 

หน่วยงานประกอบด้วย 3 กลุ่ม 7 งาน 1 หมวด 

คุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานดำรงตำแหน่งส่วนใหญ่จะมี

ลักษณะที่จำเป็นต้องมีความรู้ในสาขาวิชาการวิจัยทางสังคมศาสตร์ การวางแผน การบริหาร ความรู้ความเข้าใจใน

กฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ข้อบังคับ เหตุการณ์ปัจจุบันในด้านการเมือง  เศรษฐกิจ  สังคม ความสามารถในการศึกษา

วิเคราะห์  ส่วนวุฒิการศึกษาที่ใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละสายงาน เพ่ือให้

พนักงานแต่ละตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้ ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมี 

 

8.  สำนักเทคโนโลยีสารสนเทศ 

มีหน้าที่เกี ่ยวกับการวางแผนและพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศขององค์การให้บริการและสนับสนุนการใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศ  การวางแผน พัฒนาระบบสารสนเทศ ตามแผนแม่บทสารสนเทศการสื่อสารและปรับปรุงระบบ

สารสนเทศให้สอดคล้องกับความต้องการของผู้ใช้งาน  ดำเนินการด้านระบบปฏิบัติการคอมพิวเตอร์ การจัดข้อมูลให้อยู่

ในรูปข่าวสารพร้อมการนำเสนอเพื่อประโยชน์ในเชิงบริหาร  เพื่อให้บริการหน่วยระบบตรวจสอบติดตามการเดินรถ

(Tracking and Tracing)  งานบริหารความเสี่ยงและงานควบคุมภายในงานในความรับผิดชอบ โดยมีผู้อำนวยการสำนัก

เทคโนโลยีสารสนเทศ ขึ้นตรงต่อรองผู้อำนวยการฝ่ายบริหารเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และมี

เจ้าหน้าที่ระบบงานคอมพิวเตอร์ (อาวุโส) ขึ้นตรงต่อผู้อำนวยการสำนักเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นผู้ช่วยในการปฏิบัติงาน 

หน่วยงานประกอบด้วย 2 กลุ่ม 4 งาน 1 หมวด 

คุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานดำรงตำแหน่งส่วนใหญ่จะมี

ลักษณะที่จำเป็นต้องมีความรู้ด้านคอมพิวเตอร์  ความรู้โปรแกรมที่ใช้ในการจัดการฐานข้อมูล นโยบายและแผนด้านต่าง 

ๆ การจัดทำแผนงาน  ให้คำปรึกษา  แนะนำ  และเสนอแนะวิธีการแก้ไข ปรับปรุง  มีความสามารถในการติดต่อ

ประสานงาน ส่วนวุฒิการศึกษาที่ใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละสายงาน 

เพ่ือให้พนักงานแต่ละตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้ ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมี 

 

ฝ่ายการเดินรถองค์การ  

หน้าที่เกี ่ยวกับการควบคุมกำกับ ดูแล วางแผนการเดินรถขององค์การ จัดเก็บค่าโดยสารด้วยระบบบัตร

โดยสารอิเล็กทรอนิกส์  (E – Ticket) การพัฒนาระบบตรวจการติดตามการเดินรถ (Tracking and Tracing) ติดตามการ

เดินรถให้เป็นไปตามสัญญาการให้บริการเชิงคุณภาพ (PBC) ควบคุมการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามนโยบายคุณภาพ (QA) 
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ควบคุมการจัดการให้เป็นไปตามสัญญา ระบบบริหารจัดการเพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มทางเศรษฐศาสตร์ (EVM) ควบคุมการ

จัดหารายได้ให้เป็นไปตามเป้าหมาย ตามประมาณการที่องค์การกำหนดไว้ ควบคุมและกำกับดูแลการใช้จ่ายให้เป็นไปตาม

งบประมาณความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการทำงาน  ประสานงานกับหน่วยงานต่าง ๆ งานบริหาร

ความเสี่ยงและงานควบคุมภายในงานในความรับผิดชอบ โดยมี รองผู้อำนวยการฝ่ายการเดินรถองค์การขึ้นตรงต่อ

ผู้อำนวยการ  เป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  และมีผู้ช่วยผู้อำนวยการฝ่ายการเดินรถองค์การ 1 

ควบคุม  ดูแลการปฏิบัติงานของ เขตการเดินรถที่ 1, 2 , 3 และ 4  และผู้ช่วยผู้อำนวยการฝ่ายการเดินรถองค์การ 2  

ควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของเขตการเดินรถที่ 5 , 6 , 7 และ 8  ขึ้นตรงต่อรองผู้อำนวยการฝ่ายการเดินรถองค์การ เป็น

ผู้ช่วยในการปฏิบัติงาน และให้รองผู้อำนวยการฝ่ายการเดินรถองค์การมอบอำนาจการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ช่วยผู้อำนวยการ

ฝ่ายการเดินรถองค์การปฏิบัติงานเพ่ือความคล่องตัว หน่วยงานในสังกัดประกอบด้วย 

 

1.  สำนักบริหารการเดินรถ 

มีหน้าที่เกี่ยวกับการตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติการ เดินรถ (Tracking and Tracing) ให้เดินรถเหมาะสม 

ทันต่อเหตุการณ์ และสอดคล้องกับความต้องการของผู ้ใช้บริการ (Demand Side)  บริหารจัดการเดินรถ (Fleet 

Management)  ให้เป็นไปตามแผนนโยบายที่วางไว้  พัฒนาปรับปรุงเส้นทางเดินรถเพื่อรองรับผู้ใช้บริการที่ขยายตัว

เพิ่มขึ้นในรูปแบบศูนย์ธุรกิจ (Business Center) กำกับ ดูแลการเดินรถให้เป็นไปตามสัญญาการให้บริการเชิงคุณภาพ 

(PBC)  ควบคุมการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามนโยบายคุณภาพ (QA) งานบริหารความเสี่ยงและงานควบคุมภายในงานใน

ความรับผิดชอบ และประสานงานกับ หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  โดยมีผู้อำนวยการสำนักบริหารการเดินรถขึ้นตรงต่อรอง

ผู้อำนวยการฝ่ายการเดินรถองค์การ เป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และมีเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

(อาวุโส) ขึ้นตรงต่อ ผู้อำนวยการสำนักบริหารการเดินรถเป็นผู้ช่วยในการปฏิบัติงาน หน่วยงานประกอบด้วย 4 กลุ่ม 6 งาน  

คุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานดำรงตำแหน่งส่วนใหญ่จะมี

ลักษณะที่จำเป็นต้องมีความรู้ความเข้าใจในนโยบายและแผนงานด้านต่าง ๆ ขององค์การ มีความสามารถในการจัดทำ

แผน  ควบคุม  ตรวจสอบ  ให้คำปรึกษาแนะนำ  และเสนอแนะวิธีการแก้ไขปรับปรุงการปฏิบัติงาน มีความสามารถใน

การติดต่อประสานงาน มีความรู้ความเข้าใจในการบริหารงานบุคคล แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ มี

ความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา ส่วนวุฒิการศึกษาที่ใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนด

ตำแหน่งของแต่ละสายงาน เพื่อให้พนักงานแต่ละตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้ 

ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนม ี
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2.  เขตการเดินรถที่ 1 - 8 

มีหน้าที ่ เก ี ่ยวกับการวางแผนและควบคุมการเด ินรถขององค์การให ้ เป ็นไปด้วยความเร ียบร ้อย                         

มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับนโยบายและเป้าหมายที่องค์การกำหนดเดินรถให้เป็นไปตามสัญญาการให้บริการ           

เชิงคุณภาพ (PBC) ประสานงานและดำเนินการตามนโยบายคุณภาพบริการ (QA) มาตรฐานคุณภาพบริการรถโดยสาร

ประจำทาง วางแผนและควบคุมการหารายได้  รายจ่าย  ตรวจสอบและติดตามผลการปฏิบัติงานในเขตการเดินรถ ควบคุม

การซ่อมรถโดยสารให้เป็นไปตามสัญญา ควบคุมดูแลรักษาเงิน ค่าโดยสารทรัพย์สินขององค์การอื่น  ๆ ที่อยู่ในความ

รับผิดชอบให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อยประหยัดปลอดภัยระบบการบริหารจัดการเพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มทางเศรษฐศาสตร์ 

(EVM) การจัดเก็บค่าโดยสารด้วยระบบบัตรโดยสารอิเล็กทรอนิกส์ (E - Ticket) ความปลอดภัยอาชีวอนามัยและ

สภาพแวดล้อมในการทำงาน งานบริหารความเสี่ยงและงานควบคุมภายในงานในความรับผิดชอบโดยมี ผู้อำนวยการเขต

การเดินรถที่ 1, 2,  3  และ 4 ขึ้นตรงต่อ ผู้ช่วยผู้อำนวยการฝ่ายการเดินรถองค์การ 1 และ ผู้อำนวยการเขตการเดินรถที่ 

5, 6, 7 และ  8 ขึ้นตรงต่อผู้ช่วยผู้อำนวยการฝ่ายการเดินรถองค์การ 2 เป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

และมีผู้ช่วยผู้อำนวยการเขต ขึ้นตรงต่อผู้อำนวยการเขตเป็นผู้ช่วยในการปฏิบัติงาน และให้ผู้อำนวยการเขต มอบอำนาจ

ให้ ผู้ช่วยผู้อำนวยการเขตปฏิบัติงานเพ่ือความคล่องตัว หน่วยงานประกอบด้วย 5 กลุ่ม 12 งาน 

คุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานดำรงตำแหน่ง ดังนี้ 

1. พนักงานการกำกับการเดินรถ ส่วนใหญ่จะมีลักษณะที่จำเป็นต้องมีความรู้ความเข้าใจในนโยบายและแผนงาน

ด้านต่าง ๆ ขององค์การ มีความสามารถในการจัดทำแผน  ควบคุม  ตรวจสอบ  ให้คำปรึกษาแนะนำ  และเสนอแนะ

วิธีการแก้ไขปรับปรุงการปฏิบัติงาน มีความสามารถในการติดต่อประสานงาน มีความรู้ความเข้าใจในการบริหารงาน

บุคคล แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ มีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา ส่วนวุฒิการศึกษาที่ใช้

ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละสายงาน เพื่อให้พนักงานแต่ละตำแหน่งสามารถ

ปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้ ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมี 

2. พนักงานขับรถ จำเป็นต้องมีทักษะความสามารถและรู ้ว ิธ ีการขับรถให้ปลอดภัย มีใจ รักงานบริการ                        

และพนักงานเก็บค่าโดยสาร มีความรู้ในงานบริการ มีใจรักงานบริการ  สุภาพเรียบร้อย  มีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์ส่วน

วุฒิการศึกษาที่ใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละสายงาน เพ่ือให้พนักงานแต่ละ

ตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้ ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมี 
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

ฝ่ายการเดินรถเอกชนร่วมบริการ  

มีหน้าที่เกี่ยวกับการวางแผนการจัดระบบการเดินรถของรถเอกชนร่วมบริการทุกประเภท  การกำกับ  ควบคุม  

ดูแล และติดตามการเดินรถให้เป็นไปตามใบอนุญาตประกอบการ เดินรถ  การจ่ายผลประโยชน์ตอบแทนของรถเอกชน

ร่วมบริการ ให้เป็นไปตามแผนและเงื่อนไข  ตามสัญญา  ประสานงานด้านข้อมูลการเดินรถ  สอบข้อเท็จจริงเบื้องต้นกรณี

มีการร้องเรียน ให้คำปรึกษา แนะนำชี้แจง เกี่ยวกับมาตรฐานการกำกับดูแล และสัญญาประกอบการ ติดตามรายได้ 

ค่าตอบแทน และดำเนินการกรณีอุบัติเหตุร้ายแรง  ติดตามการเดินรถให้เป็นไปตามสัญญาให้บริการเชิงคุณภาพ  (PBC)  

ระบบการบริหารจัดการเพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิมทางเศรษฐศาสตร์  (EVM) งานบริหารความเสี่ยงและงานควบคุมภายในงานใน

ความรับผิดชอบโดยมีรองผู้อำนวยการฝ่ายการเดินรถเอกชนร่วมบริการขึ้นตรงต่อผู้อำนวยการเป็นผู้บังคับบัญชาและ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  และมี ผู้ช่วยผู้อำนวยการ ขึ้นตรงต่อรองผู้อำนวยการฝ่ายการเดินรถเอกชนร่วมบริการ 

จำนวน   1 อัตรา  เป็นผู้ช่วยในการปฏิบัติงาน และให้รองผู้อำนวยการฝ่ายการเดินรถเอกชนร่วมบริการ มอบอำนาจให้

ผู้ช่วยผู้อำนวยการฝ่ายการเดินรถเอกชนร่วมบริการ ปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดความคล่องตัว  โดยมีหมวดธุรการปฏิบัติงานให้

ผู้ช่วยผู้อำนวยการ มีหน่วยงานในสังกัดประกอบด้วย 

 

1. กลุ่มงานบัญชีและการเงิน  

มีหน้าที่เกี่ยวกับการรับเงินค่าตอบแทนของรถเอกชนร่วมบริการทุกประเภท รายงานการเงินประจำวัน/เดือน 

จำหน่ายตั๋วค่าโดยสาร จำหน่ายสมุดประจำรถ  การจัดทำบัญชีและรับจ่ายเงินของ ฝ่ายการเดินรถเอกชนร่วมบริการ  โดย

ประสานงานกับสำนักบัญชีและกองทุนกลาง  งานข้อมูลเดินรถและสถิติวิเคราะห์ งานการประชุม จัดทำรายงานการ

ประชุม งานวางแผนการดำเนินงานประจำปี  กำหนดเป้าหมาย จัดทำสถิติและรายงานผลการปฏิบัติงานประจำเดือน

ตามที่องค์การกำหนด  การสร้างมูลค่าเพิ่มเชิงเศรษฐศาสตร์ ( EVM  CSR ) งานประเมินผลการดำเนินงานตามที่องค์การ

กำหนด งานตอบชี้แจงเรื่อต่าง ๆ ตามนโยบายทั้งหน่วยงานภายใน -  ภายนอก งานบริหารความเสี่ยงและงานควบคุม

ภายในงานในความรับผิดชอบโดยมี หัวหน้ากลุ่มงานบัญชีและการเงิน  ขึ้นตรงต่อรองผู้อำนวยการฝ่ายการเดินรถเอกชน

ร่วมบริการ เป็นผู้บังคับบัญชา และรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หน่วยงานประกอบด้วย 1 กลุ่ม 2 งาน 

คุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานดำรงตำแหน่งส่วนใหญ่จะมี

ลักษณะที่จำเป็นต้องมีความรู้ในวิชาการเงินและการบัญชี ความรู้ความเข้าใจในกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ข้อบังคับ 

เหตุการณ์ปัจจุบันในด้านการเมือง  เศรษฐกิจ  สังคม ความสามารถในการศึกษาวิเคราะห์  และสามารถใช้โปรแกรม

คอมพิวเตอร์ ส่วนวุฒิการศึกษาที่ใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละสายงาน 

เพ่ือให้พนักงานแต่ละตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้ ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนม ี
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

2.  สำนักปฏิบัติการรถเอกชนร่วมบริการ  1   

มีหน้าที่เกี่ยวกับการจัดวางแผนการเดินรถเอกชนร่วมบริการ ควบคุม  ดูแล ติดตามการเดินรถของเอกชนร่วม

บริการขนาดใหญ่และรถเอกชนร่วมบริการขนาดเล็ก (มินิบัส) ให้เป็นไปตามสัญญา  ติดตามการจ่ายผลประโยชน์ตอบ

แทนให้เป็นไปตามกำหนดของสัญญา  ควบคุมและตรวจสอบทะเบียนรถของรถเอกชนร่วมบริการขนาดใหญ่ และรถ

เอกชนร่วมบริการขนาดเล็ก(มินิบัส) เพ่ือให้ถูกต้องตามสัญญา งานบริหารความเสี่ยงและงานควบคุมภายในงานในความ

รับผิดชอบโดยมี ผู้อำนวยการสำนักปฏิบัติการรถเอกชนร่วมบริการ 1 ขึ้นตรงต่อรองผู้อำนวยการฝ่ายการเดินรถเอกชน

ร่วมบริการ  เป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน โดยมีเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป (อาวุโส) เป็นผู้ช่วยใน

การปฏิบัติงาน และให้ผู้อำนวยการสำนักปฏิบัติการรถเอกชนร่วมบริการ 1 มอบอำนาจให้เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

(อาวุโส) ปฏิบัติงานเพ่ือความคล่องตัว หน่วยงานประกอบด้วย 2 กลุ่ม 4 งาน 1 หมวด 

คุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานดำรงตำแหน่งส่วนใหญ่จะมี

ลักษณะที่จำเป็นต้องมีความรู้ในวิชาการเงินและการบัญชี ความรู้ความเข้าใจในกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ข้อบังคับ 

เหตุการณ์ปัจจุบันในด้านการเมือง  เศรษฐกิจ  สังคม ความสามารถในการศึกษาวิเคราะห์  ส่วนวุฒิการศึกษาที่ใช้ในการ

บรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละสายงาน เพื่อให้พนักงานแต่ละตำแหน่งสามารถ

ปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้ ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมี 

 

3.   สำนักปฏิบัติการรถเอกชนร่วมบริการ  2 

มีหน้าที่รับผิดชอบงานที่เกี่ยวกับรถตู้โดยสารปรับอากาศและรถในซอย งานบริหารความเสี่ยงและงานควบคุม

ภายในงานในความรับผิดชอบ โดยมี ผู้อำนวยการสำนักปฏิบัติการรถเอกชนร่วมบริการ 2  ขึ้นตรงต่อรองผู้อำนวยการ

ฝ่ายการเดินรถเอกชนร่วมบริการ  เป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และมีเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

(อาวุโส) เป็นผู้ช่วยในการ หน่วยงานประกอบด้วย 2 กลุ่ม 4 งาน 1 หมวด  

คุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานดำรงตำแหน่งส่วนใหญ่จะมี

ลักษณะที่จำเป็นต้องมีความรู้ในวิชาการเงินและการบัญชี ความรู้ความเข้าใจในกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ข้อบังคับ 

เหตุการณ์ปัจจุบันในด้านการเมือง  เศรษฐกิจ  สังคม ความสามารถในการศึกษาวิเคราะห์  ส่วนวุฒิการศึกษาที่ใช้ในการ

บรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละสายงาน เพื่อให้พนักงานแต่ละตำแหน่งสามารถ

ปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้ ประสบการณ์ที่แต่ละคนมีตามข้อบังคับองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ 

ฉบับที่ 182 ว่าด้วย มาตรฐานกำหนดตำแหน่งขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ พ.ศ. 2559 มีตำแหน่งและลำดับการ

บังคับบัญชาของพนักงานแบ่งเป็น  10 ระดับ ดังนี้            
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

1. ตำแหน่งรองผู้อำนวยการ หรือตำแหน่งเรียกชื่ออย่างอ่ืน ซึ่งมีหน้าที่ความรับผิดชอบ คุณภาพของ
งานเทียบได้ระดับเดียวกัน และตำแหน่งที่ต้องปฏิบัติโดยให้คำปรึกษา หรือตรวจแนะนำชั้นสูง หรือผู้มีความสามารถ 
ความชำนาญเทียบได้ระดับเดียวกัน ให้กำหนดเป็นตำแหน่ง ระดับ 10 

2. ตำแหน่งผู้ช่วยผู้อำนวยการหรือตำแหน่งเรียกชื่ออย่างอื่น ซึ่งมีหน้าที่ความรับผิดชอบ คุณภาพ
ของงานเทียบได้ระดับเดียวกัน และตำแหน่งที่ต้องปฏิบัติโดยผู้เชี ่ยวชาญงานพิเศษหรือผู้ให้คำปรึกษาหรือ ผู้มี
ความสามารถ ความชำนาญเทียบได้ระดับเดียวกัน ให้กำหนดเป็นตำแหน่ง ระดับ 9 

3. ตำแหน่งผู้อำนวยการเขต ผู้อำนวยการสำนัก ผู้ตรวจการหรือตำแหน่งเรียกชื่ออย่างอื่น ซึ่งมี
หน้าที่ความรับผิดชอบ คุณภาพของงานสูงมากเป็นพิเศษโดยต้องควบคุมหน่วยงานหลายหน่วยงานปกครองผู้อยู่ใต้
บังคับบัญชาจำนวนมากพอสมควร และตำแหน่งซึ ่งมีลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติโดยผู ้เชี ่ยวชาญหรือผู ้มีความรู้
ความสามารถ ความชำนาญงานเทียบได้ระดับเดียวกัน ให้กำหนดเป็นตำแหน่ง ระดับ 8 

4. ตำแหน่งผู ้ช่วยผู ้อำนวยการเขต ผู ้ช่วยผู ้อำนวยการสำนัก ผู ้ช่วยผู ้ตรวจการหรือตำแหน่ง 
เรียกกชื่ออย่างอ่ืน ซึ่งมีหน้าที่ความรับผิดชอบ คุณภาพของงานสูงมาก และตำแหน่งซึ่งมีลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติโดย
ผู้ชำนาญการพิเศษหรือผู้มีความรู้ความสามารถ ความชำนาญงานเทียบได้ระดับเดียวกัน ให้กำหนดเป็นตำแหน่ง 
ระดับ 7 

5. ตำแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน หรือตำแหน่งเรียกชื่ออย่างอื่น ซึ่งมีหน้าที่ความรับผิดชอบคุณภาพของ
งานสูงมาก โดยต้องควบคุมหน่วยงานหลายหน่วยงาน ปกครองผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจำนวนมากพอสมควร และ
ตำแหน่งซึ่งมีลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติโดยผู้ชำนาญการหรือผู้มีความรู้ความสามารถ ความชำนาญงานเทียบได้ระดับ
เดียวกัน ให้กำหนดเป็นตำแหน่ง ระดับ 6-7 

6. ตำแหน่งหัวหน้างาน ผู้จัดการสาย หรือตำแหน่งเรียกชื่ออย่างอ่ืน ซึ่งมีหน้าที่ความรับผิดชอบและ
คุณภาพของงานสูง และตำแหน่งซึ่งมีลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติยากมาก และปฏิบัติงานโดยไม่จำเป็นต้องมีผู้กำกับ
ตรวจสอบหรือภายใต้การกำกับตรวจสอบบ้าง ซึ่งเป็นงานที่จำเป็นต้องปฏิบัติโดยผู้มีความรู้หรือความชำนาญสูง โดย
ต้องควบคุมตรวจสอบการปฏิบัติงานของพนักงานหรือปกครองผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาพอสมควร ให้กำหนดเป็นตำแหน่ง 
ระดับ 5 

7. ตำแหน่งหัวหน้าหมวด ผู้ช่วยผู้จัดการสาย หรือ ตำแหน่งเรียกชื่ออย่างอื่นซึ่งมีลักษณะงานที่ตอ้ง
ปฏิบัติค่อนข้างยากมาก และปฏิบัติงานโดยไม่จำเป็นต้องมีผู้กำกับตรวจสอบ หรือภายใต้การกำกับตรวจสอบบ้าง                
ซึ่งอาจเป็นงานที่จำเป็นต้องปฏิบัติโดยผู้มีความรู้หรือความชำนาญงานค่อนข้างสูง   ให้กำหนดเป็น ตำแหน่ง ระดับ 4 

8. ตำแหน่งซ ึ ่งม ีล ักษณะงานที ่ต ้องปฏิบ ัต ิยากพอสมควรภายใต ้การกำกับตรวจสอบบ้าง                 
ซึ่งอาจเป็นงานที่จำเป็นต้องปฏิบัติโดยผู้มีความรู้ความสามารถหรือความชำนาญงานพอสมควร ให้กำหนดเป็น
ตำแหน่ง ระดับ 3 

9. ตำแหน่งซึ่งมีลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติค่อนข้างยากภายใต้การกำกับตรวจสอบบ้างโดยทั่วไป หรือ
ตามคำสั่ง แบบ หรือแนวทางปฏิบัติที่มีอยู่อย่างกว้าง ๆ ซึ่งจำเป็นต้องปฏิบัติโดยผู้มีความรู้ความสามารถระดับพ้ืนฐาน
ชั้นสูง ให้กำหนดเป็นตำแหน่ง ระดับ 2 
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10. ตำแหน่งขั้นต้น ซึ่งมีลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติไม่ยากภายใต้การกำกับและตรวจสอบโดยใกล้ ชิด 
หรือตามคำสั่ง แบบ หรือแนวทางปฏิบัติที่มีอยู่อย่างแน่ชัดหรือละเอียดถี่ถ้วน ซึ่งปฏิบัติโดยผู้มีความรู้ความสามารถ
ระดับพ้ืนฐานขั้นต้น ให้กำหนดเป็นตำแหน่ง ระดับ 1 
 

(2.3) แนวคิดในการวิเคราะห์อุปสงค์กำลังคน (Demand Analysis) 

เพื่อกำหนดกรอบอัตรากำลังให้สอดคล้องกับภาระงานจำเป็นต้องสร้างกระบวนการ  รวบรวมข้อมูลที่

สะท้อนภาระงานจริงของหน่วยงาน แบบ 360 องศา โดยแบ่งออกเป็น 3 มิติเชิงเวลาคือ มิติ ข้อมูลในอดีต มิติข้อมูล

ในปัจจุบัน และมิติข้อมูลในอนาคตดังตาราง 

 

จากไดอะแกรมที่แสดงเบื้องต้นสะท้อนให้เห็นว่าการวิเคราะห์ความต้องการอัตรากำลังขององค์การ

ขนส่งมวลชนกรุงเทพ ไม่อาจขึ้นอยู่กับกระบวนการใดกระบวนการหนึ่งอย่างตายตัวได้ ต้องอาศัยการผสมผสานและ

ความสอดคล้องสม่ำเสมอ (Consistency) ของหลายมิติที่ยืนยันตรงกัน เช่นเดียวกันกับ American Academy of 

Political and Social Science ที่ได้ให้ความเห็นว่า “การจัดสรรอัตรากำลังนั้นควรคำนึงถึงปัจจัยและกระบวนการ

ต่าง ๆ มากกว่าหนึ่งตัวในการพิจารณา” 

จากมิติการพิจารณาอัตรากำลังด้านบนนั้นสามารถนำมาสร้าง “กรอบแนวความคิดการวิเคราะห์

อัตรากำลัง (Effective Manpower Planning Framework)” ได้ดังนี้ 

History ForecastToday

                                       Can't measure workload by just looking at history 

                                                Can't measure workload by just looking at forecast 
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เมื ่อนำกรอบแนวความคิดการวิเคราะห์อัตรากำลัง (Effective Manpower Planning Framework) มา
พิจารณาอัตรากำลังของหน่วยงานโดยเปรียบเสมือนกระจก 6 ด้าน สะท้อนและตรวจสอบความเหมาะสมของ
อัตรากำลังในองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพที่มีอยู่ดังนี้ 

 

กระจกด้านที่ 1 Strategic objective : เพื่อให้การดำเนินการขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ 
บรรลุผลตามพันธกิจที่ตั้งไว้ จำเป็นต้องจัดสรรอัตรากำลัง ให้เหมาะสมกับเป้าหมายการดำเนินการ โดยจะเป็นการ
พิจารณาว่างานในปัจจุบันที่ดำเนินการอยู่นั้นครบถ้วนและตรงตามภารกิจหรือไม่อย่างไร  หากงานที่ทำอยู่ในปจัจุบัน
ไม่ตรงกับภารกิจในอนาคต ก็ต้องมีการวางแผนกรอบอัตรากำลังให้ปรับเปลี่ยนไปตามทิศทางในอนาคต รวมถึงหาก
งานในปัจจุบันบางส่วนไม่ต้องดำเนินการแล้ว อาจทำให้การจัดสรรกำลังคนของบางส่วนเปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้เพื่อให้
เกิดการเตรียมความพร้อมในเรื่องกำลังคนให้รองรับสถานการณ์ในอนาคต  

การวางแผนอัตรากำลังคนในด้านนี้ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ จะพิจารณาคุณวุฒิการศึกษา  
ทักษะ และประสบการณ์ ในการบรรจุบุคลากรเป็นสำคัญ เช่น ผู้มีความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยี ต้องมีคุณวุฒิ
การศึกษา ด้านคอมพิวเตอร์ เทคโนโลยีสารสนเทศ ฯลฯ  จะบรรจุให้ดำรงตำแหน่งของสำนักเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เพื่อแก้ไขปัญหา ตอบสนองต่อความต้องการที่เปลี่ยนแปลงและเพิ่มประสิทธิภาพในการทำกิจกรรมต่าง ๆ ของ
องค์การ เป็นต้น 

 

 

FTE DRIVER

ISSUE

                     

Supply Pressure

Strategic objective

                                                                               

                                                                                       

Effective Manpower Planning Framework

                                           

▪ FTE (Full Time 

Equivalent)

▪ Supply pressure

▪ 360 degree+Issue

▪ Benchmarking

▪ Strategic 

Objective

▪ Driver

Backward-looking Forward-lookingSpot-looking

“Any study of manpower allocation must take 

many factors into consideration”

American Academy of Political and Social Science  
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กระจกด้านที่ 2 Supply pressure: เป็นการนำประเด็นค่าใช้จ่ายเข้ามาร่วมในการพิจารณา                
เพ่ือการจัดการทรัพยากรบุคคลมีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยในส่วนนี้จะคำนึงการจัดสรรประเภทของพนักงาน 
โดยในหลักการแล้วการจัดประเภทลักษณะงานผิดจะมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ และต้นทุนในการทำงานของ
องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ  ดังนั้นในการกำหนดอัตรากำลังจะต้องมีการพิจารณาว่าตำแหน่งที่กำหนดในปัจจุบัน             
มีความเหมาะสมหรือไม่ หรือควรเปลี่ยนลักษณะการกำหนดตำแหน่ง เพื่อให้การทำงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 

การวางแผนอัตรากำลังในด้านนี ้  องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพได้กำหนดอัตรากำลังในแต่ละ
ส่วนประกอบด้วย ผู ้อำนวยการ  1 อัตรา  ตำแหน่งระดับผู ้อำนวยการกอง  มีหน้าที ่บังคับบัญชาบุคลากร                
ในส่วนนั้น ๆ ทุกตำแหน่ง  ตำแหน่งรองลงมาจะเป็น ตำแหน่งแต่ละงาน ซึ่ง กำหนดเป็นสายงานวิชาการ การกำหนด
ในลำดับชั้นเพื่อสะดวกในการบังคับบัญชาและมีผู้รับผิดชอบสายงานนั้น ๆ เป็นผู้มีความรู้ประสบการณ์ ที่แต่ละ
ตำแหน่งควรมีเป็นสำคัญ  

 

กระจกด้านที่ 3 Full Time Equivalent (FTE): เป็นการนำข้อมูลเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานตาม
กระบวนการจริง (Work process) ในอดีต เพื่อวิเคราะห์ปริมาณงานต่อบุคคลจริง อย่างไรก็ดีก่อนจะคำนวณ FTE 
ต้องมีการพิจารณาปริมาณงานดังต่อไปนี้ 

o พิจารณางานพนักงานและลูกจ้างในสายงานว่า 
▪ สอดคล้องกับส่วนงานหรือไม่ 
▪ มีภาระงานที่ต้องอาศัยสายงานดังกล่าวหรือไม่ 
▪ การมีสายงานนี้ เอ้ือต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม่ 

o พิจารณาปรับเปลี่ยนสายงานเม่ือพบว่า 
▪ ลักษณะความเชี่ยวชาญไม่สอดคล้องกับงานหลักขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ 
▪ ไม่มีภาระงาน/ความรับผิดชอบที่ต้องอาศัย หรือทดแทนด้วยสายงานอ่ืนที่เหมาะสมกว่าได้ 
▪ การมีสายงานนี้ในหน่วยงานมิได้ช่วยเอื้อต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล  

การคิดปริมาณงาน 

 การนำปริมาณงานที่เกิดขึ้นแต่ละส่วนงาน มาเพ่ือวิเคราะห์การกำหนดอัตรา  และคำนวนระยะเวลา

ที่เกิดขึ้น โดยองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ได้ใช้วิธีคิดจากสูตรการคำนวณหาเวลาปฏิบัติงาน  ดังนี้ 

จำนวนวันปฏิบัติงาน  1  ปี   x  8  =  เวลาปฏิบัติงาน 
แทนค่า                     230 x 8  = 1,840   หรือ  110,400  นาที 
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หมายเหตุ 

1. 230   คือ จำนวนวัน ใน  1 ปี ใช้เวลาปฏิบัติงาน  230  วันโดยประมาณ 
2. 8   คือ ใน 1 วัน ใช้เวลาปฏิบัติงานราชการ เป็นเวลา  8 ชั่วโมง 
3. 1,840 คือ จำนวน วัน คูณด้วย จำนวน ชั่วโมง / 1 ปี ทำงาน 1,840  ชั่วโมง 
4. 82,800 คือ ใน 1 ชั่วโมง มี 60 นาที  ดังนั้น 1,840 x 60 จะได้  110,400 นาที 

 กระจกด้านที่ 4 Driver: เป็นการนำผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ที่ยึด
โยงกับตัวชี้วัด (KPIs) และพันธกิจขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ) มายึดโยงกับจำนวนกรอบกำลังคนที่ต้องใช้ 
สำหรับการสร้างผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ให้ได้ตามเป้าหมาย โดยเน้นที่การปฏิบัติงาน การบริหารงาน สอดคล้องและตอบ
โจทย์กับการประเมินประสิทธิภาพขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ  
 

กระจกด้านที ่ 5  360° และ Issues: นำประเด็นการบริหารคน/องค์กรมาพิจารณา อย่างน้อย                
3 ประเด็นดังนี ้

▪ ประเด็นเรื ่องการจัดโครงสร้างองค์กร  เนื ่องจากการจัดโครงสร้างองค์กรและการ                 
แบ่งงานในแต่ละส่วนนั้น จะมีผลต่อการกำหนดกรอบอัตรากำลังเป็นจำนวนมาก เช่น หากกำหนดโครงสร้าง หรือ 
กำหนดฝ่ายมากจะทำให้เกิดตำแหน่งงานขึ้นอีกตามมาไม่ว่าจะเป็นระดับหัวหน้า งานธุรการ งานสารบรรณและงานอ่ืน   

▪ ประเด ็นเร ื ่องการเกษียณอายุราชการ  เน ื ่องจากองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ 
เป็นองค์กรที่มีพนักงานสูงอายุจำนวนหนึ่ง ดังนั้นจึงต้องมีการพิจารณาถึงการเตรียมการเรื่องกรอบอัตรากำลังที่จะ
รองรับการเกษียณอายุของพนักงาน ทั้งนี้ไม่ว่าจะเป็นการถ่ายทอดองค์ความรู้  การปรับส่วนงาน ตำแหน่งอัตรากำลัง
ที่เหมาะสมขึ้นทดแทนตำแหน่งที่จะเกษียณอายุออกไป เพื่อให้สามารถมีบุคลากรปฏิบัติงานต่อเนื่อง และสามารถ
คาดการณ์ วางแผนกำหนดเพื่อรองรับสถานการณ์ในอนาคตข้างหน้าเกี่ยวกับกำลังคนได้   

▪ มุมมองของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเข้ามาประกอบการพิจารณา  โดยเป็นข้อมูลที่ได้มาจาก
แบบสอบถามหรือการส ัมภาษณ์ ผ ู ้บร ิหาร หร ือ ห ัวหน้างาน  เป ็นการวางแผนและเตร ียมการในมุมมอง                        
ของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน เพื่อปรับปรุงและกำหนดทิศทางให้สอดคล้องในทิศทางเดียวกัน ระหว่างผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัติงาน 

กระจกด้านที่ 6 Benchmarking: เปรียบเทียบสัดส่วนอัตรากำลังกับเขตการเดินรถต่าง ๆ ที่มีขนาด
เดียวกัน พื้นที่ใกล้เคียงกัน ซึ่งได้แก่ เขตการเดินรถที่ 2 และเขตการเดินรถที่ 8 เป็นหน่วยงานที่อยู่ในเขตพื้นที่
ติดต่อกัน จำนวนประชากร ภูมิประเทศ บริบท ในลักษณะเดียวกัน 
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แผนภูมิเปรียบเทียบอัตรากำลังเขตการเดินรถที่ 2 และเขตการเดินรถที่ 8 ที่มีท้องถิ่นใกล้เคียง 

 
 

จากแผนภูมิการเปรียบเทียบอัตรากำลังของเขตการเดินรถที่ 2 และเขตการเดินรถที่ 8 ซึ่งเป็นเขตการ
เดินรถที่มีประชากรขนาดใกล้เคียงกัน ลักษณะภูมิประเทศใกล้เคียงกัน และเขตพื้นที่ติดต่อกัน  จะพบว่า อัตรากำลัง
ของทั้งสองแห่งมีอัตรากำลังแตกต่างกัน  การจัดทำแผนอัตรากำลัง 5 ปี ประจำปีงบประมาณ  2566 – 2570  ของ
องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ จึงต้องจัดหาปริมาณคน ให้เพียงพอที่จะสามารถที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพได้ 

3.2  ขอบเขตและแนวทางจัดทำแผนอัตรากำลัง 5 ปี ประจำปีงบประมาณ 2567 – 2571 
 1. วิเคราะหภารกิจ  อำนาจหนาที่ความรับผิดชอบขององค์การขนส่งมวลชกรุงเทพให้เป็นไปตาม

พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ พ.ศ. 2519 
2.  กำหนดโครงสรางการแบงสวนราชการภายในและการจัดระบบงาน เพื ่อรองรับภารกิจ                 

ตามอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ ใหสามารถแกปญหาขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ตอบสนอง ความตองการของประชาชน 

3.  กำหนดตําแหนงในสายงานตาง ๆ จำนวนตําแหนง และระดับตําแหนง ใหเหมาะสม กับภาระ             
หนาที่ความรับผิดชอบ ปริมาณงาน และคุณภาพของงาน รวมทั้งสร้างความก้าวหนาในสายอาชีพของกลุ่มงานตาง ๆ 

4.  กำหนดความตองการพนักงานจ้างในองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ โดยใหหัวหนาเขามามี           
สวนร่วม เพื่อกำหนดความจำเป็นและความตองการในการใชพนักงานจางใหตรงกับภารกิจและ อำนาจหนาที่ที่ตองปฏิบัติ             
อยางแทจริง และตองคำนึงถึงโครงสราง และจำนวนลูกจ้างในองค์การ ประกอบการกำหนดประเภทตําแหนง พนักงานจาง 

5.  กำหนดประเภทตําแหนงพนักงานจาง จำนวนตําแหนงใหเหมาะสมกับภารกิจ อำนาจ หน้าที่ 
ความรับผิดชอบ ปริมาณงานและคุณภาพของงานใหเหมาะสมกับโครงสรางขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ 
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3.3  ความสำคัญของการกำหนดกรอบอัตรากำลังคน 
การวางแผนกำลังคนและการกำหนดกรอบอัตรากำลังคนมีความสำคัญ เป็นประโยชน์              

ต่อองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพและส่งผลกระทบต่อความสำเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การ การกำหนดอัตรา
กำลังคนอย่างเป็นระบบและต่อเนื ่องจะช่วยทำให้องค์การ สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้ อมที ่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้อย่างทันท่วงทีทำให้การจัดหา การใช้และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้นการกำหนดกรอบอัตรากำลังคนจึงมีความสำคัญและเป็นประโยชน์โดยสรุปได้ ดังนี้ 

1. ทำให้องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ สามารถพยากรณ์สิ่งที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต จากการ
เปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย และเทคโนโลยีทำให้องค์การสามารถวางแผนกำลังคนและ
เตรียมการรองรับกับเหตุการณ์ดังกล่าวไว้ล่วงหน้า (Early Warning) ซึ่งจะช่วยทำให้ปัญหาที่องค์การจะเผชิญใน
อนาคตเก่ียวกับทรัพยากรบุคคลลดความรุนแรงลงได้ 

2.  ทำให้ทราบข้อมูลพื้นฐานทั้งด้านอุปสงค์และอุปทานของทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบันและ
ในอนาคตองค์การองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ จึงสามารถวางแผนล่วงหน้าเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากรบุคคลให้
สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมต่างๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 

3.  การกำหนดกรอบอัตรากำลังคนจะเป็นกิจกรรมเชื่อมโยงระหว่างการจัดการทรัพยากรบุคคล
และการวางแผนเชิงกลยุทธ์ขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ให้สอดคล้องกันทำให้การดำเนินการขององค์การเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพนำไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ 

4.  ช่วยลดปัญหาด้านต่างๆ เกี่ยวกับการบริหารกำลังคน เช่น ปัญหาโครงสร้างอายุกำลังคน ปัญหา
คนไม่พอกับงานตามภารกิจใหม่ เป็นต้น ซึ่งปัญหาบางอย่างแม้ว่าจะไม่อาจแก้ไขให้หมดสิ้นไปได้ด้วยการวางแผน
กำลังคนแต่การที่หน่วยงานได้มีการวางแผนกำลังคนไว้ล่วงหน้าก็จะช่วยลดความรุนแรงของปัญหานั้นลงได้ 

5. ช่วยให้องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ สามารถที่จะจัดจำนวน ประเภท และระดับ ทักษะของ
กำลังคนให้เหมาะสมกับงานในระยะเวลาที่เหมาะสม ทำให้กำลังคนสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผล
ให้ทั้งกำลังคนและองค์การ บรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้อันจะส่งผลให้เกิดประโยชน์สูงสุดขององค์การ โดยรวม  

6. การกำหนดกรอบอัตรากำลังคนจะทำให้การลงทุนในทรัพยากรบุคคลขององค์การขนส่งมวลชน
กรุงเทพ เกิดประโยชน์สูงสุดและไม่เกิดความสูญเปล่าอันเนื่องมาจากการลงทุนผลิตและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
หน่วยงานไม่ตรงกับความต้องการ 

7. ช ่วยทำให้เก ิดการจ้างงานที ่ เท ่าเท ียมกันอย่างมีประส ิทธิภาพ ( Equal Employment 
Opportunity : EEO) เนื่องจากการกำหนดกรอบอัตรากำลังจะนำไปสู่การวางแผนกำลังคนที่มีประสิทธิภาพ อันจะ
ส่งผลให้การจัดการทรัพยากรบุคคลบรรลุผลสำเร็จ โดยเริ่มตั้งแต่กิจกรรมการสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง 
การพัฒนาและฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ การวางแผนสืบทอด
ตำแหน่ง การจ่ายค่าตอบแทน เป็นต้น 
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4.  ภารกิจ อำนาจหน้าที่ขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ 
 

องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) จัดตั้งขึ ้นโดยพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองค์การขนส่งมวลชน

กรุงเทพ พุทธศักราช 2519 (ประกาศใช้เมื่อ วันที่ 19 ตุลาคม พ.ศ 2519) ซึ่งยังได้มีการแก้ไขเพ่ิมเติมในพระราชกฤษฎีกา

จัดตั้งองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2519  ในพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ฉบับ

ที่ 3) พ.ศ. 2521 ในพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2562 และในพระราชกฤษฎีกา

จัดตั้งองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2564 ตามลำดับ 

ขสมก. มีลักษณะประเภทกิจการเป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ ประเภทสาธารณูปโภค สังกัดกระทรวงคมนาคม 

โดยมีลักษณะประกอบการ ตาม มาตรา 6 แห่งพระราชกฤษฎีกาจัดตั ้งองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ พ.ศ.  2519                  

ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติมในพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2519 และพระราชกฤษฎีกา

จัดตั้งองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ฉบับที่ 6) พ.ศ. 2564 แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก ่

(๑)  ประกอบการขนส่งบุคคลในกรุงเทพมหานคร และระหว่างกรุงเทพมหานครกับจังหวัดนครปฐม 
จังหวัดนนทบุรี จังหวัดปทุมธานี จังหวัดสมุทรปราการ และจังหวัดสมุทรสาคร 

(๒)  ประกอบการอ่ืนที่เกี่ยวกับหรือต่อเนื่องกับการประกอบการขนส่งบุคคล 

(๓)  ประกอบธ ุรก ิจอ ื ่นเพ ื ่ อประโยชน ์แก ่องค ์การขนส ่ งมวลชนกร ุงเทพ โดยใช ้ทร ัพย ์สิน  
ขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ 

โดย เพื่อให้ ขสมก. สามารถดำเนินกิจการให้เป็นไปตาม ลักษณะประกอบการดังกล่าวในมาตรา 6 นั้น 

มาตรา 7 แห่งพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ พ.ศ. 2519 และแห่งพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองค์การ

ขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2564 จึงได้กำหนดให้ ขสมก. มีอำนาจรวมถึง 

(๑) ถือกรรมสิทธิ์หรือสิทธิครอบครอง มีทรัพย์สินต่าง ๆ สร้าง ซื้อ ขาย เช่า ให้เช่า ให้เช่าซื้อ ยืม ให้ยืม 

จัดหา จำหน่าย แลกเปลี่ยน โอน และรับโอนด้วยประการใด ๆ ซึ่งทรัพย์สินหรือสิทธิใด ๆ และรับทรัพย์สินที่มีผู้อุทิศให้ 

(๒) ให้บริการเกี่ยวกับการขนส่งในเรื่องยานพาหนะอุปกรณ์ยานพาหนะเครื่องใช้และเครื่องบริการต่าง ๆ 

เช่น อู่ โรงซ่อม ท่า คลังสินค้า สถานที่พัก 

(๓) ว่าจ้างหรือรับจ้างทำกิจการเกี่ยวกับการขนส่งบุคคล  

(๔) กำหนดอัตราค่าโดยสาร ค่าระวาง ค่าบริการ และค่าภาระในกิจการต่าง ๆ 

(๕) ทำการค้าเกี่ยวกับการโฆษณา  

(๖) ทำการค้า สั ่ง และรับทำการสั ่งเข้ามาในราชอาณาจักรซึ ่งยานพาหนะ เครื ่องจักรกล อุปกรณ์ 

เครื่องมือ เครื่องใช้ และวัตถุดิบเพ่ือใช้ในกิจการตามวัตถุประสงค์ของ ขสมก. 
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       (๗)  กู้ ยืม ให้กู้หรือให้ยืมเงิน โดยมีหลักประกันด้วยบุคคลหรือด้วยทรัพย์สินเพ่ือประโยชน์แก่กิจการของ 

ขสมก. การกู้ยืมเงิน ถ้าเป็นจำนวนเงินคราวละห้าล้านบาท ต้องได้รับอนุมัติจากคณะรัฐมนตรีก่อน 

(7/1)  ออกพันธบัตรหรือตราสารอ่ืนใดเพ่ือการลงทุน โดยได้รับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี 

(๘) ตั้งหรือรับเป็นสาขา ตัวแทน ตัวแทนค้าต่าง หรือนายหน้า ในกิจการตามวัตถุประสงค์ของ ขสมก. 

(๙) ประกอบการอุตสาหกรรม รวมทั้งรับทำการสร้างช่อมหรือบำรุงรักษายานพาหนะและเครื่องจักรกลต่าง ๆ 

(๑๐) ร่วมกิจการหรือร่วมทุนกับบุคคลอ่ืนเพ่ือประโยชน์แห่งกิจการของ ขสมก. รวมทั้งการเข้าเป็นหุ้นส่วน

จำพวกจำกัดความรับผิดชอบในห้างหุ้นส่วนจำกัดหรือถือหุ้นในบริษัทจำกัดหรือนิติบุคคลโดยอนุมัติคณะรัฐมนตรี 

(๑๑) กระทำกิจการอ่ืนบรรดาที่เกี่ยวกับหรือเนื่องในการจัดให้สำเร็จตามวัตถุประสงค์ของ ขสมก. 
 

ขสมก. เป็นหน่วยงานที่มีพันธกิจหลัก คือ การให้บริการรถโดยสารประจำทาง ในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

และระหว่างพื้นที่กรุงเทพมหานครกับจังหวัดนครปฐม จังหวัดนนทบุรี จังหวัดปทุมธานี จังหวัดสมุทรปราการ และ

จังหวัดสมุทรสาคร รวมถึงการประกอบการอ่ืนที่เกี่ยวกับหรือมีความต่อเนื่องกับการประกอบการขนส่งบุคคล และการ

ประกอบธุรกิจอื่นเพื่อประโยชน์แก่ตัวองค์กร โดยใช้ทรัพย์สินของ ขสมก. เอง อย่างไรก็ดี จากภาวะสังคมและ

เศรษฐกิจไทย รวมถึงพลวัตการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและวัฒนธรรม ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงไปมาอย่างรวดเร็วอันเป็น

ผลจากหลาย ๆ ปัจจัย อาทิ การพัฒนาอย่างก้าวกระโดด ของเทคโนโลยี  การเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล ผลกระทบจาก

โรคระบาด ภาวะสงคราม อัตราเงินเฟ้อ ความเท่าเทียม การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ รวมถึงรูปแบบ วิธีชีวิต แนวคิด และ

ค่านิยมของประชากรที่เปลี่ยนแปลงไป ส่งผลให้ ขสมก. ซึ่งมีภารกิจเกี่ยวข้องกับการให้บริการในหลาย ๆ ส่วน                   

จึงจำเป็นต้องปรับรูปแบบให้มีความทันสมัยสอดรับกับวิธีการใช้ชีวิตของประชาชน และก้าวทันเทคโนโลยี ด้วยการ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกขององค์กรอย่างครบถ้วนและต่อเนื่อง ตลอดจนการบริหารจัดการ

ความต้องการของประชาชนและผู้มีส่วนได้เสียทุกภาพส่วนได้อย่างเหมาะสม 

ทั้งนี้ ผลจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกท่ีเกี่ยวข้องกับ ขสมก. พบประเด็นที่ต้อง

ให้ความสำคัญ อาทิเช่น การจัดหาหรือปรับปรุงรถโดยสารใหม่ที่มีความทันสมัย การจัดหารถโดยสารพลังงานสะอาด 

(เช่น รถโดยสารไฟฟ้า (EV)) การปรับรูปแบบการให้บริการให้มีคุณภาพ รวดเร็ว และทันใจ การจอดรับส่งทุกป้าย    

การให้บริการแก่คนพิการและผู้สูงอายุ การปรับและพัฒนาเส้นทางการเดินรถ การสื่อสารภาษาสากล การพัฒนา

ระบบบริหารจัดการเดินรถ การให้บริการข้อมูลการเดินทางด้านต่าง ๆ รวมถึงการระบุตำแหน่งรถผ่านแอปพลิเคชัน

และเว็บไซด์ การรักษาและขยายฐานผู้ใช้บริการ การสร้างตลาดใหม่ การพัฒนาทักษะของบุคลากรอย่างต่อเนื่องและ

มีทิศทาง การเป็นองค์กรสีเขียว การส่งเสริมการหารายได้เพิ่มนอกเหนือจากรายได้จากการเดินรถ การบริหารจัดการ

รถร่วมเอกชน การสรรหาพันธมิตรร่วมเพื่อสร้างช่องทางการหารายได้ใหม่ และการบริหารทรัพย์สินที่มีอยู่ให้เกิดการ

ใช้ประโยชน์ 
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5.  การวิเคราะห์วัตถุประสงค์เชิงยุทธ์ศาสตร์เพื่อการเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร์ต่าง ๆ เพื่อการพัฒนาองคก์าร

ขนส่งมวลชนกรุงเทพ 

5.1 วิสัยทัศน์/พันธกิจ/ค่านิยม/ภารกิจ/วัฒนธรรมองค์กร 
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5.2 แผนวิสาหกิจ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ 

 

แผนวิสาหกิจ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 ขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) ฉบับนี้ จัดทำ

ขึ้นตามมาตรา 25 แห่งพระราชบัญญัติการพัฒนาการกำกับดูแลและบริหารรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2562 และพระราช

กฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์ และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ที่กำหนดให้รัฐวิสาหกิจจัดทำแผน

วิสาหกิจที่มีกรอบระยะเวลาห้าปี เพ่ือกำหนดเป้าหมาย ทิศทาง กลยุทธ์ แผนงาน โครงการ ของ ขสมก. ให้สอดคล้อง

กับแนวนโยบายแห่งรัฐตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติ แผนพัฒนารัฐวิสาหกิจ รวมถึงแผนพัฒนาฉบับอื่น ๆ ของประเทศไทย ที่มีความเกี่ยวข้อง โดยคำนึงถึงหลัก

วินัยการเงินการคลังของประเทศ ภารกิจของรัฐวิสาหกิจในกฎหมายที่เกี่ยวข้อง บริบทที่เปลี่ยนแปลง และบทบาท

หน้าที่ของรัฐวิสาหกิจที่มีต่อการพัฒนาประเทศ 

ดังนั้น เพื่อให้การดำเนินภารกิจของในช่วง ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 สามารถบรรลุเป้าหมายตาม

ทิศทางขององค์กร ภายใต้บริบทของสังคมและประเทศที่สอดคล้องกับสภาวการณ์ปัจจุบัน ขสมก. ได้พัฒนาแผน

วิสาหกิจ ปีงบประมาณ 2566 – 2570 ของ ขสมก. ฉบับนี้ขึ้น เพื่อใช้ขับเคลื่อนเป้าประสงค์ ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ 

ตลอดจนแผนงานและโครงการในการให้บริการขนส่งบุคคล การให้บริการอ่ืนที่ต่อเนื่องกับการประกอบ 

การขนส่งบุคคล และการให้บริการอ่ืนเพ่ือประโยชน์แก่องค์กร รวมถึงการบริหารงานต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องตาม

พันธกิจที่ระบุในพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพได้อย่างมีประสิทธิภาพและคุณภาพอย่าง

เหมาะสม ภายใต้การคำนึงถึงกรอบการพัฒนาเศรษฐกิจสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน (BCG Model) รวมถึงกรอบแนวคิดการ

ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า (Reduced Reuse and Recycle, ๓R) และกรอบแนวคิดการดำเนินธุรกิจอย่างยั่งยืน 

(Environmental Social and Governance, ESG) อันเป็นไปตามกรอบแนวทางและวิธีการของการประเมินผล 

การด ําเน ินงานร ัฐว ิสาหก ิจตามระบบประเม ินผลใหม ่ ( State Enterprise Assessment Model,             

SE-AM) 

ในการดำเนินงาน องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ได้กำหนดวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) และ

ยุทธศาสตร์การพัฒนา ไว้ดังนี้ 

 

วิสัยทัศน์ 

“Busses for All รถเมล์ของทุกคน” 

 

พันธกิจ 

มุ่งม่ันให้บริการรถโดยสารประจำทาง บริการต่อเนื่อง และบริการอื่น ด้วยคุณภาพเพ่ือประโยชน์แก่ทุกคน 
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ค่านิยมองค์กร 

B Believable Service: บริการที่เชื่อถือได้ 

M Modern & Digitalization: มีความทันสมัยและมุ่งสู่ยุคดิจิทัล 

            T Teamwork and Alliance: ทำงานเป็นทีมและสร้างเครือข่ายทุกมิติ 

A Agility Operation and Collaboration: บริหารงานที่มีความคล่องตัวและมุ่งเน้นความร่วมมือทุกภาคส่วน 

C Customer Focus: ใส่ใจผูใ้ช้บริการ 

A Active Learning: มุ่งม่ันเรียนรู้และพัฒนา 

R Responsibility for Social and Environment: รับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม 

E Economic and Governance: สร้างคุณค่าและยึดมั่นในธรรมาภิบาล 

 

อำนาจหน้าที่ 

ให้บริการรถโดยสารประจำทางที่ทันสมัยและเชื่อมต่อการเดินทาง 

ให้บริการธุรกิจอ่ืนที่เก่ียวกับหรือต่อเนื่องกับการขนส่งบุคคล 

ให้บริการธุรกิจอ่ืนด้วยทรัพย์สินของ ขสมก. 

ให้บริการคุณภาพและตรงตามความต้องการของผู้ใช้บริการทุกระดับและทุกช่วงวัย 

ให้บริการด้านการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 

ให้บริการด้วยการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมุ่งเน้นนวัตกรรมและเป็นองค์กรดิจิทัล 

ให้บริการด้วยการคำนึงถึงชุมชน สังคมและสิ่งแวดล้อม 

 ขสมก. มีการจัดทำแผนวิสาหกิจ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 เพื่อพัฒนาและเน้นการขับเคลื่อน

เศรษฐกิจ สังคม และคุณภาพชีวิตของประชาชน ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันอย่างบูรณาการกับองค์กรภาครัฐอื่น ๆ 

โดยมีความสอดคล้องกับแผนต่าง ๆ ในแผน 3 ระดับ ทั้งแผนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580)            

แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที ่ 13                

(พ.ศ. 2566 – 2570) และแผนพัฒนารัฐว ิสาหกิจ (พ.ศ. 2566 – 2570) รวมไปถึงแผนการปฏิร ูปประเทศ            

(ฉบับปรับปรุง) แผนปฏิบัติการด้านคมนาคม (พ.ศ. 2566 – 2570) แผนยุทธศาสตร์รัฐวิสาหกิจสาขาขนส่ง นโยบาย

รัฐบาล 4.0 แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบโลจิสติกส์ของประเทศไทย ฉบับที่ 3 แผนแม่บทเฉพาะกิจภายใต้



 
 

 
32 

 
 

แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

ยุทธศาสตร์ชาติอันเนื่องมาจากสถานการณ์โควิด – 19 ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบคมนาคมขนส่งของไทย ระยะ   

20 ปี และนโยบายกรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ นอกจากนี ้ การพัฒนาแผนวิสาหกิจฉบับนี้             

ยังได้นำแนวนโยบายของคณะกรรมการบริหารและคณะผู้บริหารระดับสูง รวมถึงความเห็นของผู้อำนวยการ ตัวแทน

บุคลากรขององค์กร ผู้ใช้บริการ และผู้มีส่วนได้เสีย มาเป็นแนวคิดพ้ืนฐานในการพัฒนารายละเอียดในส่วนต่าง ๆ ดังนี้ 
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จากผลการกำหนดวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร เป้าประสงค์องค์กร และเป้าหมายยุทธศาสตร์ 

นำไปสู่การกำหนดประเด็นยุทธศาสตร์สำหรับแผนวิสาหกิจ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 ของ ขสมก. ใน            

3 ด้าน ดังนี้ 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 ขสมก. กับการให้บริการหลักที่ทันสมัย 

เป็นยุทธศาสตร์ที่เน้นการพัฒนาคุณภาพการให้บริการหลัก ทั้งในด้านจำนวนรถโดยสารประเภทรถ

โดยสารที่ใช้พลังงานสะอาด การใช้ระบบอัจฉริยะเพื่อใช้ในการเดินรถโดยสาร การพัฒนาสิ่งอำนวยความสะดวกเพ่ือ

ยกระดับการให้บริการ รวมทั้งรองรับการให้บริการผู้สูงวัย การปรับปรุงประสิทธิภาพเส้นทางการเดินรถโดยสาร การ

พัฒนาพื้นที่อู่จอดรถและท่ารถโดยสาร การปรับปรุงมาตรฐานการดูแลรักษาและซ่อมบำรุง เพื่อความปลอดภัยและ

คุณภาพในการให้บริการ 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 ขสมก. กับการให้บริการสนับสนุนที่สะดวกสบาย 

เป็นยุทธศาสตร์ที่เน้นการพัฒนาการให้บริการที่คำนึงถึงการบริหารการเดินรถที่มีประสิทธิภาพ พัฒนา

ระบบชำระค่าโดยสารที่ตอบโจทย์ เพิ่มความสะดวกและประหยัดแก่ผู้ใช้บริการพัฒนาทักษะการบริการให้แก่พนักงาน

ภาคบริการ (พนักงานขับรถและพนักงานเก็บค่าโยสาร) เพิ่มประสิทธิภาพการสื่อสารและประชาสัมพันธ์ด้วยระบบ

เทคโนโลยี ยกระดับการให้บริการที่มีความปลอดภัย และพัฒนาแนวทางการแก้ไขปัญหาให้แก่ผู้ใช้บริการอย่างรวดเร็ว 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 ขสมก. กับการบริหารงานและองค์การที่ยั่งยืน 

เป็นยุทธศาสตร์ที่เน้นการพัฒนาการบริหารภายในขององค์การ เพื่อเชื่อมต่อกับการให้บริการภายนอก

การจัดการองค์การทั้งทางด้านทรัพยากรบุคคล สารสนเทศและความปลอดภัยด้านไซเบอร์ประสิทธิภาพการกำกับดูแล

องค์การให้ด้านต่าง ๆ เช่น ความเสี่ยง การบริหารงานตลาด การตอบสนองความต้องการผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การจัดการ

ด้านนวัตกรรม การจัดการด้านรายได้และค่าใช้จ่าย การประสานความร่วมมือกับภาคส่วนอื่น ๆ รวมทั้งส่งเสริมความ

รับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม (CSR) 
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แผนวิสาหกิจ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 ของ ขสมก. ประกอบไปด้วยโครงการจำนวนทั้งสิ้น 55 
โครงการ ซึ่งมีรายละเอียดในภาพรวมดังนี้ 

(1) ยุทธศาสตร์ที่ 1  ขสมก. กับ การให้บริการหลักที่ทันสมัย 
 กลยุทธ์ที่ 1.1  การกำหนดแผนและการจัดหารถโดยสารเพื่อเพิ่มศักยภาพในการให้บริการ 

โครงการที่ 1 โครงการจัดหารถโดยสารไฟฟ้า (EV) เพ่ือสังคมคาร์บอนต่ำ 

โครงการที่ 2 โครงการจัดหารถโดยสารพลังงานสะอาดอ่ืน ๆ เพ่ือสังคมแห่งอนาคต 

โครงการที่ 3 โครงการพัฒนารถโดยสารต้นแบบและรถโดยสารอัจฉริยะเพื่อเสริมศักยภาพ  

การเดินทาง 
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 กลยุทธ์ที่ 1.2  การพัฒนาสิ่งอำนวยความสะดวก  

เพื่อเติมเต็มประสบการณ์ในการใช้บริการ 

โครงการที่ 4 โครงการพัฒนาประสิทธิภาพการมองเห็นของป้ายเลขสาย 

บนรถโดยสารประจำทาง 

โครงการที่ 5 โครงการปรับเปลี่ยนและประชาสัมพันธ์ 

การเปลี่ยนระบบเลขสายรถโดยสารประจำทาง 

โครงการที่ 6 โครงการพัฒนาและปรับปรุงสิ่งอำนวยความสะดวกบนรถโดยสารประจำทาง 

โครงการที่ 7 โครงการพัฒนามาตรฐานการให้บริการของรถร่วมบริการ 

โครงการที่ 8 โครงการเพิ่มการสื่อสารภาษานานาชาติ 

 

กลยุทธ์ที่ 1.3  การจัดให้มีเส้นทางการเดินรถ ที่มีประสิทธิภาพและตอบโจทย์ 

โครงการที่ 9 โครงการพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพเส้นทางการเดินรถและ 

การเชื่อมต่อ (Feeder) 

โครงการที่ 10  โครงการปรับปรุงประสิทธิภาพอู่ประจำการ  

จำนวนรถโดยสารประจำทางประจำการ สำหรับเส้นทางการเดินรถแต่ละสาย 

โครงการที่ 11  โครงการพัฒนาเส้นทางการเดินรถทางเลือก ตามความต้องการ  

และท่องเที่ยว 

 

กลยุทธ์ที่ 1.4  การยกระดับ อู่ ท่ารถ และป้ายหยุดรถประจำทางเพื่อสนับสนุนการเดินทาง

และคุณภาพชีวิต 

โครงการที่ 12  โครงการศึกษา พัฒนา และปรับปรุงประสิทธิภาพอู่ 

ให้ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และเป็นมิตรกับชุมชน 

โครงการที่ 13 โครงการศึกษาและพัฒนาพ้ืนที่อู่เชิงพาณิชย์และเพ่ือชุมชน 

โครงการที่ 14  โครงการพฒันาและปรับปรุงท่ารถปลอดภัย 

โครงการที่ 15  โครงการศึกษาและพัฒนาป้ายหยุดรถประจำทางอัจฉริยะของ ขสมก. 

 

กลยุทธ์ที่ 1.5  การรองรับคนพิการและสังคมสูงวัย เพื่อการใช้ชีวิตอย่างเท่าเทียม 

โครงการที่ 16  โครงการพัฒนาสิ่งอำนวยความสะดวก แนวทางปฏิบัติ และการประชาสัมพันธ์ 

สำหรับรองรับการใช้บริการของคนพิการ 
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โครงการที่ 17  โครงการพัฒนาสิ่งอำนวยความสะดวก แนวทางปฏิบัติ และการประชาสัมพันธ์ 

สำหรับรองรับการใช้บริการของผู้สูงอายุ 

 กลยุทธ์ที่ 1.6  การปรับปรุงมาตรฐานการดูแลรักษาและซ่อมบำรุง เพื่อความปลอดภัยและ

คุณภาพในการให้บริการ 

โครงการที่ 18  โครงการพัฒนามาตรฐานและระบบการตรวจสภาพรถโดยสารประจำทางก่อน

ให้บริการ 

โครงการที่ 19  โครงการพัฒนามาตรฐานและระบบอัจฉริยะเพ่ือการดูแลรักษาและซ่อมบำรุงรถ

โดยสารประจำทาง รวมถึงสิ่งอำนวยความสะดวกและอุปกรณ์ต่าง ๆ  

โครงการที่ 20  โครงการพัฒนามาตรฐานและระบบการดูแลรักษาและซ่อมบำรุงอู่ ท่ารถ และ
ป้ายหยุดรถประจำทาง 

(2) ยุทธศาสตร์ที่ 2  ขสมก. กับ การให้บริการสนับสนุนที่สะดวกสบาย 

 กลยุทธ์ที่ 2.1 การปรับปรุงระบบบริหารจัดการเดินรถ เพื่อการให้บริการที่มีคุณภาพ 

โครงการที่ 21  โครงการพัฒนามาตรฐานและคู่มือแนวทางปฏิบัติสำหรับระบบบริหารจัดการเดินรถ 

โครงการที่ 22  โครงการพัฒนาระบบบริหารจัดการเดินรถอัจฉริยะ 

โครงการที่ 23  โครงการพัฒนาประยุกต์ใช้ประโยชน์จากระบบ GPS 

 กลยุทธ์ที่ 2.2 การพัฒนาค่าโดยสารและระบบรับชำระที่ตอบโจทย์ สะดวก และประหยัด 

โครงการที่ 24  โครงการพัฒนาอัตราและระบบค่าโดยสารเพื่อประชาชน 

โครงการที่ 25  โครงการพัฒนาประสิทธิภาพการชำระค่าโดยสารผ่านระบบดิจิทัลและ           

เงินสด 

โครงการที่ 26  โครงการพัฒนากระบอกเก็บค่าโดยสารอัจฉริยะ 

 กลยุทธ์ที่ 2.3 การส่งเสริมพนักงานภาคบริการให้มีศักยภาพสูง เพื่อรอยย้ิมของผู้ใช้บริการ 

โครงการที่ 27  โครงการพัฒนาทักษะการให้บริการ และการจัดการปัญหาเฉพาะหน้า 

โครงการที่ 28  โครงการจอดทุกป้ายอย่างปลอดภัยเพื่อส่งและรับทุกคน 

โครงการที่ 29  โครงการปรับปรุงนโยบายคุณภาพชีวิตพนักงานภาคบริการ 
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กลยุทธ์ที่ 2.4 การพัฒนาการให้บริการข้อมูลที่ทันสมัยและเชื่อถือได้ 

โครงการที่ 30  โครงการพัฒนาและปรับปรุงระบบเว็บไซต์ เพ่ือให้บริการข้อมูลแก่ผู้ใช้บริการ 

โครงการที่ 31 โครงการพัฒนาและปรับปรุงแอปพลิเคชัน เพ่ือให้บริการข้อมูลแก่ผู้ใช้บริการ 

กลยุทธ์ที่ 2.5 การยกระดับการประชาสัมพันธ์ เพื่อสร้างความสัมพันธ์กับทุกคน 

โครงการที่ 32  โครงการยกระดับประสิทธิภาพการสื่อสารและประชาสัมพันธ์ผ่านการใช้โซเชียล

มีเดีย 

โครงการที่ 33  โครงการพัฒนาประสิทธิภาพระบบคอลเซ็นเตอร์ 

โครงการที่ 34  โครงการยกระดับประสิทธิภาพการสื่อสารกับผู้ใช้บริการผ่านแอปพลิเคชันสื่อสาร

และส่งข้อความ 
 

กลยุทธ์ที่ 2.6 การเสริมสร้างความปลอดภัยในการให้บริการแก่ทุกคน 

โครงการที่ 35  โครงการยกระดับความปลอดภัยในการขับข่ีและการเดินทาง 

โครงการที่ 36  โครงการส่งเสริมความปลอดภัยด้านสาธารณสุข 

โครงการที่ 37  โครงการป้องกันอาชญากรรมบนรถโดยสารประจำทางและการขอภาพ CCTV 
 

กลยุทธ์ที่ 2.7 การบูรณาการการรับและบริหารจัดการข้อร้องเรียนเพื่อส่งเสริมการมีส่วนร่วม 

โครงการที่ 38  โครงการพัฒนาความหลากหลายและประสิทธิภาพของช่องทางรับข้อร้องเรียน 

 

(3)   ยุทธศาสตร์ที่ 3  ขสมก. กับ การบริหารงานและองค์การที่ยั่งยืน 

กลยุทธ์ที่ 3.1  การพัฒนาสมรรถนะและทักษะของบุคลากรในทุกมิติ 

โครงการที่ 39  โครงการพัฒนาความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาภาครัฐ 

เพ่ือพัฒนาหลักสูตรเฉพาะสำหรับการบริการจัดการรถโดยสารประจำทาง 

โครงการที่ 40  โครงการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

กลยุทธ์ที่ 3.2  การพัฒนาระบบบริหารองค์กรให้ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 

โครงการที่ 41 โครงการพัฒนาทักษะการใช้ระบบบริหารจัดการทรัพยากรภายในองค์กร (ERP) 

โครงการที่ 42  โครงการพัฒนาระบบการรักษาความปลอดภัยด้านไซเบอร์ 
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โครงการที่ 43 โครงการยกระดับประสิทธิภาพการกำกับดูแลกิจการที่ดีและการบริหารความ

เสี่ยง 

โครงการที่ 44  โครงการพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารลูกค้าและตลาด 

โครงการที่ 45  โครงการพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการผู้มีส่วนได้เสีย 
 

กลยุทธ์ที่ 3.3 การยกระดับศักยภาพขององค์กรด้วยนวัตกรรม และเทคโนโลยี 

โครงการที่ 46  โครงการพัฒนาและบริหารจัดการด้านนวัตกรรม 

โครงการที่ 47  โครงการพัฒนาและบริหารจัดการด้านดิจิทัลและเทคโนโลยีสารสนเทศ  
 

กลยุทธ์ที่ 3.4 การผลักดันการฟื้นฟูองค์กร 

โครงการที่ 48  โครงการพัฒนาแนวทางท่ีเป็นไปได้ในการจัดการหนี้สินขององค์กร 

โครงการที่ 49  โครงการศึกษาแนวทางการปรับโครงสร้างองค์กรและบุคลากร 
 

กลยุทธ์ที่ 3.5 การบริหารจัดการความสมดุลระหว่างรายได้และค่าใช้จ่ายขององค์กร 

โครงการที่ 50  โครงการศึกษาอัตราค่าโดยสารและต้นทุนที่แท้จริง 

โครงการที่ 51  โครงการศึกษาแนวทางการเพ่ิมรายได้ให้แก่องค์กร 

กลยุทธ์ที่ 3.6 การบูรณาการความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน สังคม และประชาชน 

โครงการที่ 52  โครงการพัฒนาความร่วมมือกับหน่วยงานรัฐเพ่ือการพัฒนาระบบขนส่งเมือง 

โครงการที่ 53  โครงการพัฒนาการมีส่วนร่วมของประชาชนเพื่อขับเคลื่อนระบบขนส่งสาธารณะ 

กลยุทธ์ที่ 3.7 การส่งเสริมความร่วมมือทางสังคมและสิ่งแวดล้อม 

โครงการที่ 54  โครงการพัฒนาสู่การเป็นองค์กรสีเขียว 

โครงการที่ 55  โครงการส่งเสริมความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม (CSR) 



 
 

 
39 

 
 

แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

หัวข้อ ปี พ.ศ. 2566 ปี พ.ศ. 2567 ปี พ.ศ. 2568 ปี พ.ศ. 2569 ปี พ.ศ. 2570 

จุดเน้นใน 

การประกอบ

ธุรกิจ 

➢ พัฒนาคุณภาพ 
การให้บริการ 

➢ สร้างความ
เชื่อมั่น 

➢ สื่อสารอย่าง 
มีคุณภาพ 

➢ พัฒนาคุณภาพ 
การให้บริการ 

➢ พัฒนาประสิทธิภาพ
การให้บริการ 

➢ สร้างความเชื่อมั่น 
➢ สื่อสารอย่างมี

คุณภาพ 

➢ พัฒนาคุณภาพ 
การให้บริการ 

➢ ยกระดับการ
ให้บริการ 

➢ พัฒนาประสิทธภิาพ
การให้บริการ 

➢ สร้างความเชื่อมั่น 
➢ สื่อสารอย่างมี

คุณภาพ  

➢ พัฒนาคุณภาพ 
การให้บริการ 

➢ ยกระดับการ
ให้บริการ 

➢ พัฒนาประสิทธิภาพ
การให้บริการ 

➢ สร้างความเชื่อมั่น 
➢ สื่อสารอย่างมี

คุณภาพ 

➢ พัฒนาคุณภาพ 
การให้บริการ 

➢ ยกระดับการ
ให้บริการ 

➢ พัฒนาประสิทธิภาพ
การให้บริการ 

➢ สร้างความเชื่อมั่น 
➢ สื่อสารอย่างมี

คุณภาพ 

การพัฒนาและ 

เชื่อมโยง 

โครงข่ายการ

ขนส่ง 

เส้นทางหลัก 

➢ วางแผน 
พัฒนาและ
ปรับปรุงเส้นทาง 
การเดินรถหลัก
เพื่อเช่ือมต่อ
โครงข่าย 
การขนส่ง 

➢ ปรับปรุงเส้นทาง 
การเดินรถหลัก 
ตามแผนฯ 
ร้อยละ 40 

➢ ปรับปรุงเส้นทาง 
การเดินรถหลัก 
ตามแผนฯ 
ร้อยละ 60 

➢ ปรับปรุงเส้นทาง 
การเดินรถหลัก 
ตามแผนฯ 
ร้อยละ 80 

➢ ปรับปรุงเส้นทาง 
การเดินรถหลัก 
ตามแผนฯ 
ร้อยละ 90 

การพัฒนาและ 

เชื่อมโยง 

โครงข่ายการ

ขนส่ง 

เส้นทางรอง 

➢ วางแผน 
พัฒนาและ
ปรับปรุงเส้นทาง 
การเดินรถรอง 
เพื่อเช่ือมต่อ
โครงข่าย 
การขนส่ง 

➢ ปรับปรุงเส้นทาง 
การเดินรถรอง 
ตามแผนฯ 
ร้อยละ 25 
 

➢ ปรับปรุงเส้นทาง 
การเดินรถรอง 
ตามแผนฯ 
ร้อยละ 50  
 

➢ ปรับปรุงเส้นทาง 
การเดินรถรอง 
ตามแผนฯ 
ร้อยละ 60  
 

➢ ปรับปรุงเส้นทาง 
การเดินรถรอง 
ตามแผนฯ 
ร้อยละ 70  
 

การให้บริการ ➢ ได้รับ 
ความพึงพอใจ 
ในการให้บริการ
ร้อยละ 45 

➢ ได้รับ 
ความพึงพอใจ 
ในการให้บริการ
ร้อยละ 50 

➢ ได้รับ 
ความพึงพอใจ 
ในการให้บริการ
ร้อยละ 45 

➢ ได้รับ 
ความพึงพอใจ 
ในการให้บริการร้อย
ละ 60 

➢ ได้รับ 
ความพึงพอใจ 
ในการให้บริการร้อย
ละ 70 

ความเหมาะสม 

ของขนาด

องค์กร 

➢ คงเดิม  
แต่ศึกษา 
ความเป็นไปได ้

➢ คงเดิม  
แต่วางแผน 
การปรับเปลี่ยน
องค์กร 

➢ ปรับขนาดและ 
โครงสร้างองค์กร 
ในระยะแรก 

➢ ปรับขนาดและ
โครงสร้างองค์กรใน
ระยะสอง 

➢ ปรับขนาดและ
โครงสร้างองค์กรใน
ระยะสุดท้าย 



 
 

 
40 

 
 

แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

 

 
สำหรับตำแหน่งทางย ุทธศาสตร ์ (Strategic Positioning) จากยุทธศาสตร์ขององค์กรในแผนวิสาหกิจ

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 และแนวโน้มการดำเนินการต่อเนื่องในระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว สามารถ
พิจารณากำหนดตำแหน่งทางยุทธศาสตร์ (Strategic Positioning) ขององค์กรทั้งในระยะสั้น ระยะกลาง  
และระยะยาว (ตามรอบแผนวิสาหกิจ) จากข้อมูลข้างต้น ดังแสดงในภาพ 
 

 
 

 
เห็นได้ว่า การเปลี่ยนแปลงตำแหน่งทางยุทธศาสตร์ของ จะเกิดขึ้นในช่วงปี พ.ศ. 2566 – ๒๕67 กล่าวคือ              

ขสมก. จะอยู ่ในตำแหน่งที ่เน้นการพัฒนาการให้บริการเป็นสำคัญ โดยเน้นคุณภาพบริการให้สูงขึ ้น และวางแผน
ปรับเปลี่ยนเส้นทางการเดินรถตอบสนองนโยบายกระทรวงคมนาคมและลดเส้นทางที่มีการทับซ้อนลง ในขณะที่ช่วงปี 
พ.ศ. 2568 – 2570  จะมุ่งเน้นยกระดับการบริการ ที่มีความอัจฉริยะ การปรับเปลี่ยนเส้นทางให้เหมาะสม พร้อมทั้งมีการ
ปรับขนาดองค์กรให้มีความเหมาะสมมากขึ้น เพ่ือให้การพัฒนาองค์กรมีความเหมาะสมสอดคล้องกับการทำงานของระบบ
การขนส่งในภาพรวม โดยเป้าหมายของการบรรลุตำแหน่งแผนวิสาหกิจของ ขสมก. ในแต่ละปี ทั้งในส่วนของขั้นตอนการ
ดำเนินงาน การวัดประสิทธิผล (ปัจจัย กระบวนการ ผลผลิต ระยะเวลา) (ซึ่งประกอบไปด้วย จุดเน้นในการประกอบธุรกิจ 
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การเชื่อมโยงเครือข่ายการขนส่งเส้นทางหลัก การเชื่อมโยงเครือข่ายการขนส่งเส้นทางรอง การให้บริการ และความ
เหมาะสมของขนาดองค์กร)  
 

5.3  แผนปฏิบัติการดิจิทัลและการจัดการนวัตกรรมขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ระยะ 5 ปี  พ.ศ. 

2566 – 2570 

กรอบการพัฒนางานด้านดิจิทัลของ ขสมก. ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2565 – 2569 นี้ได้นำวิสัยทัศน์และแนว

ทางการพัฒนางานด้านดิจิทัลที่สำคัญมาจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารขององค์การ ประกอบด้วย ผู้อำนวยการองค์การขนส่ง

มวลชนกรุงเทพ รองผู้อำนวยการฝ่ายบริหาร รองผู้อำนวยการฝ่ายการเดินรถองค์การ และรองผู้อำนวยการฝ่ายการเดินรถ

เอกชนร่วมบริการ ส่วนการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของ ขสมก. (SWOT 

Analysis) เพื่อกำหนดเป็นยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ และโครงการพัฒนาด้านเทคโนโลยีดิจิทัลนี้ ได้จากการระดมสมองในการ

สัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อจัดทำแผนยุทธศาสตร์เพื่อขับเคลื่อนไอซีที่มุ่งสู่การปฏิรูปธุรกิจของ ขสมก. ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 

25645 – 2569) ณ โรงแรมพาลาสโซ่กรุงเทพ ฯ  แขวงดินแดง เขตดินแดง กรุงเทพมหานคร ที่จัดขึ้นในวันที่ 20 – 21 

มกราคม 2565 โดยบุคลากรที่เข้าร่วมสัมมนาประกอบด้วยบุคลากรระดับบริหารและปฏิบัติการที่เป็นตัวแทนด้านบริหาร

จำนวน 105 คน จากทั้งสำนักงานใหญ่และเขตการเดินรถทั้ง 8 เขต ตัวแทนด้านรถร่วมบริการจำนวน 13 คน และ 

ตัวแทนด้านการเดินรถองค์การจำนวน 25 คน นอกจากนี้ยังมีการจัดประชุมเพื่อรับฟังปัญหาและความต้องการของ

ผู้ประกอบการรถร่วมในวันที่ 27 มกราคม 2565 ซึ่งผลจากการระดมสมองนี้ถูกนำมาใช้เป็นข้อมูลตั้งต้นในการกำหนด            

กลยุทธ์ในการพัฒนาด้านดิจิทัลทั้ง 4 รูปแบบ ได้แก่กลยุทธ์เชิงรุก กลยุทธ์เชิงป้องกัน กลยุทธ์เชิงแก้ไข และกลยุทธ์เชิงรับ 

โดยใช้ TOWS เป็นเครื่องมือ จากนั้นนำไปกำหนด ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ และโครงการพัฒนาด้านเทคโนโลยีดิจิทัล

ตามลำดับ 

 

จากการศึกษาวิเคราะห์ปัจจัยภายใน ขสมก. ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาด้านดิจิทัล เช่น โครงสร้างองค์กร

สถาปัตยกรรมองค์กร ระเบียบ วิธีปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้บริหาร การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการกับบุคลากรการจัด

ประชุมเพื่อรับฟังปัญหาและความต้องการของผู้ประกอบการรถร่วม และการศึกษาวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกที่เกี่ยวข้อง

กับการพัฒนาด้านดิจิทัล เช่น นโยบายของรัฐบาล แผนระดับชาติ และแนวโน้มเทคโนโลยีดิจิทัล สามารถสรุปจุดแข็ง 

จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ได้ดังนี้ 
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กรอบการพัฒนาดิจิทัล 

วิสัยทัศน์การพัฒนาดิจิทัล 

           เปลี่ยนผ่านสู่ยุคระบบขนส่งมวลชนอัจฉริยะ 

“Transition toward Intelligent Mass Transportation System” 
 

พันธกิจการพัฒนาด้านดิจิทัล 

พันธกิจที่ 1  ส่งเสริมและพัฒนานวัตกรรมดิจิทัล เพื่อเสริมสร้างขีดความสามารถในการให้บริการรถ

โดยสารประจำทาง 

พันธกิจที่ 2  ส่งเสริมการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาสนับสนุนการปฏิบัติงาน เพื่อรองรับการเปลี่ยนผ่านสู่การ

เป็นองค์กรดิจิทัล 

พันธกิจที่ 3  พัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐานด้านดิจิทัลให้มีประสิทธิภาพตามมาตรฐานสากล 
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ความเชื่อมโยงระหว่างแผนปฏิบัติการดิจิทัลของ ขสมก. ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2565 – 2569 กับ แผนอ่ืน ๆ 



 
 

 
45 

 
 

แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

 



 
 

 
46 

 
 

แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

 



 
 

 
47 

 
 

แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

5.4  แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management : HCM) ประจำปี

งบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 (ฉบับทบทวนปีงบประมาณ พ.ศ.2567) 
 

เป็นเครื่องมือสำหรับการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล เพ่ือช่วยผลักดันและขับเคลื่อนการพัฒนาแผน
ยุทธศาสตร์ระยะยาวและแผนวิสาหกิจองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ปี 2566 – 2570 อย่างเป็นรูปธรรม เพื่อให้
เป็นไปตามพันธกิจ “มุ่งมั่นให้บริการรถโดยสารประจำทาง บริการต่อเนื่อง และบริการอื่นด้วยคุณภาพเพื่อประโยชน์
แก่ทุกคน” และวิสัยทัศน์ “รถเมล์ของทุกคน” 
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5.4.1  วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ และกลยุทธ์ด้านทรัพยากร/ปัจจัยหลักแห่ง

ความสำเร็จ (Critical Success Factors) 

ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ด้านทรัพยากร/ปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จ (Critical 
Success Factors) 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ : การเตรียมความพร้อมของบุคลากรเพื่อ

รองรับการเปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ์ที่ 1 การเตรียมความพร้อมบุคลากรเพื่อรองรับ 
               การบริหารการเปลีย่นแปลง 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 :  พัฒนาโครงสร้างองค์การและระบบบริหาร

อัตรากำลัง เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนแนว

ทางการขับเคลื่อนตามยุทธศาสตร์องค์กร 

กลยุทธ์ที่ 2 การทบทวนโครงสร้างองค์การและบุคลากร 
               ให้รองรับแนวทางการขับเคลื่อนดำเนินธุรกิจ 
กลยุทธ์ที่ 3 การทบทวนระบบบริหารอัตรากำลังเพื่อ 
               ส่งเสริม และสนับสนุนแนวทางการ 
               ขับเคลื่อนตามยุทธศาสตร์องค์การ 

ยุทธศาสตร์ที ่ 3 : พัฒนาและยกระดับศักยภาพบุคลากรให้

สอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์กร ทั้งในด้าน

การพัฒนาทักษะในอนาคตของบุคลากร 

รวมทั ้งการปรับบุคลากรในองค์การให้มี

ทักษะความรู้ความสามารถเพื่อรองรับระบบ

การเดินรถโดยสารด้วยเทคโนโลยีและ

นวัตกรรม 

กลยุทธ์ที่ 4 การออกแบบและกำหนดสมรรถนะของ 
               บุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงทาง 
               เทคโนโลยดีิจิทัลและเป้าหมายทาง 
               ยุทธศาสตร์ขององค์การ 
กลยุทธ์ที่ 5 การบริหารความกา้วหน้าทางอาชีพ  
               (Career  Management) 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 :  เพิ่มประสิทธิภาพระบบบริหารและพัฒนา

ทุนมนุษย์ 

กลยุทธ์ที่ 6 การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏบิัติงาน 
                เพื่อส่งเสริมพนักงานที่มีศักยภาพและ 
                  ผลงานที่ดี 
กลยุทธ์ที่ 7  การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการ 
                ตัดสินใจดา้นทนุมนุษย์ 

ยุทธศาสตร์ที ่ 5 : พัฒนาหน่วยงานที่บริหารและพัฒนาทุน

มนุษย์ให้เป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์ของ

องค์การ 

กลยุทธ์ที่ 8  การพัฒนาความรูด้้านทรัพยากรบุคคล 
                 เพื่อให้เป็นมาตรฐานอาชีพ 

ยุทธศาสตร์ที่ 6 :  ส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน

ทุกคนทุกระดับให้มีพลังกายที่เข้มแข็ง และ

พลังใจที่พร้อมอุทิศเพื่อผลสำเร็จของงาน

และองค์การ 

กลยุทธ์ที่ 9  การดูแลและบริหารผลตอบแทนและสิทธิ 
                ประโยชน์ของบุคลากร 
กลยุทธ์ที่ 10 การสร้างพนักงานหัวใจบริการที่มีจิตมุ่งเนน้ 
                 ความปลอดภัยในการทำงานของตนเองและ 
                 ผู้โดยสาร 
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5.5 ภาพการเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร์ด้านต่าง ๆ เพื่อการพัฒนาสำหรับการวางแผนอัตรากำลัง 

 

แผนวิสาหกิจ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566-2570                                  
ขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ  

(ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 – 2570) 

แผนดิจิทัลแผนปฏิบัติการดิจิทัลและการจัดการนวัตกรรม
ขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ   ระยะ 5 ปี  พ.ศ. 

2566 – 2570 

แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ - 
๒๕๗๐  

(ฉบับทบทวนประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567) 
ยุทธศาสตร์ที่ 1   ขสมก. กับการให้บริการหลักที่ทันสมัย   

ยุทธศาสตร์ที่ 2 
ขสมก. กับการให้บริการสนับสนุนที่สะดวกสบาย 

กลยุทธ์ที่ 2.3 การส่งเสริมพนักงานภาคบริการให้มี 
                 ศักยภาพสูง เพื่อรอยยิ้มของผู้ใช้บริการ 
โครงการที่ 27 :   
โครงการพัฒนาทักษะการให้บริการ และการจัดการปัญหาเฉพาะหนา้ 
โครงการที่ 28 :   
โครงการจอดทุกป้ายอย่างปลอดภัยเพื่อส่งและรับทุกคน 
โครงการที่ 29  : 
โครงการสำรวจความพึงพอใจของผู้ใช้บริการ 
กลยุทธ์ที่ 2.6 การเสริมสร้างความปลอดภัยในการให้บริการแก่ทุกคน  
โครงการที่ 35  :   
โครงการยกระดับความปลอดภัยในการขับข่ีและการเดินทาง 
โครงการที่ 36  : 

โครงการส่งเสริมความปลอดภัยด้านสาธารณสุข 
โครงการที่ 37  :  
โครงการป้องกันอาชญากรรมบนรถโดยสารประจำทาง และการขอภาพ  
CCTV 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 
ขับเคลื่อน ขสมก. สู่การเป็นผู้นำการให้บริการรถโดยสาร

ประจำทางด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 
กลยุทธ์ที่ 1-2 พัฒนานวัตกรรมบริการด้วยเครื่องมือ
ดิจิทัลที่เหมาะสม 
โครงการ :  พัฒนากระบอกต๋ัวอิเล็กทรอนิกส ์
โครงการ :   พัฒนาโมบายแอปพลิเคชันสาหรับติดตามรถ
โดยสาร 

 
 
 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 6 
ส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานทุกคน ทุกระดับให้มีพลังกายที่เข้มแข็ง 

และพลังใจที่พร้อมอุทิศเพื่อผลสำเร็จของงานและองค์การ 
กลยุทธ์ที่ 10 : การสร้างพนักงานหัวใจบริการที่มีจิตมุ่งเน้นความปลอดภัยในการ 
ทำงานของตนเองและผู้โดยสาร 
โครงการที่ 15 : การเสริมสร้างจิตสำนึกการเป็นพนักงานบริการท่ีดี จิตใจบริการอย่าง
ต่อเนื่อง 
โครงการที่ 16 : การส่งเสริมให้พนักงานเกิดความตระหนักกับแนวทางปรับปรุงคุณภาพ
และมีส่วนร่วมในการแก้ไขสภาพแวดล้อมในการทำงานให้ดีข้ึน 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 
ขสมก. กับการบริหารงานและองค์การที่ยั่งยืน 

กลยุทธ์ที่ 3.1 การพัฒนาสมรรถนะและทักษะของบุคลากรในทุกมิติ 
โครงการที่ ๔๐ :  
โครงการพัฒนาทักษะความรู้สูพ่นักงานทุกระดับ 
กลยุทธ์ที่ 3.2 การพัฒนาระบบบริหารองค์กรให้ทันสมัยและมี
ประสิทธิภาพ 
โครงการที่ 41 : 
โครงการเพิ่มประสิทธิภาพระบบการจัดการของ ขสมก. 
โครงการที่ 42 :   
โครงการพัฒนาระบบการรักษาความปลอดภัยด้านไซเบอร์ 
โครงการที่ 43 :   
โครงการยกระดับประสิทธิภาพการกำกับดูแลกิจการท่ีดีและการบริหาร
ความเสี่ยง เป็นโครงการเพื่อพัฒนา 
กลยุทธ์ที่ 3.4 การผลักดันการฟื้นฟูองค์กร 
โครงการที่ 49 :  
โครงการศึกษาแนวทางการปรับโครงสร้างองค์กรและบุคลากร 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 2  
ปรับเปลี่ยน ขสมก. สู่การเป็นองค์กรดิจิทัล 

กลยุทธ์ที ่ 2-2 ส่งเสริมการเรียนรู ้ และพัฒนาศักยภาพ
ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลให้กับบุคลากรทุกระดับ 
โครงการ : อบรมสมรรถนะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลสำหรับ
ผู้บริหาร 
โครงการ :  อบรมสมรรถนะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลสำหรับผู้
ปฏิบัติการ 
โครงการ :  อบรมด้านเทคโนโลยีดิจิทัลสาหรับบุคลากร
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 
พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานด้านดิจิทัล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

การบริหารจัดการและการบริการ 
กลยุทธ์ที่ 3-1  ปรับปรุงและพัฒนาระบบ สารสนเทศและ
เทคโนโลยีโครงสร้างพื้นฐานอย่างต่อเน่ือง 
โครงการ : บำรุงรักษาระบบบริหารจัดการทรัพยากร (ERP) 
โครงการ :  พัฒนาระบบ Disaster Recovery สำหรับ
ระบบบริหารจัดการทรัพยากร (ERP) 

ยุทธศาสตร์ที่ 2  
พัฒนาโครงสร้างองค์การและระบบบริหารอัตรากำลังเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนแนว

ทางการขับเคลื่อนตามยุทธศาสตร์องค์กร 
กลยุทธ์ที่ 2 การทบทวนโครงสร้างองค์การและบุคลากรให้รองรับแนวทางการ
ขับเคลื่อนดำเนินธุรกิจ 
โครงการที่ 2 : ปรับโครงสร้างองค์กรและบุคลากรให้รองรับกับแนวทางการขับเคลื่อนของ
กิจการและรองรับการดำเนินธุรกิจในอนาคต 
กลยุทธ์ที่ 3 การทบทวนระบบบริหารอัตรากำลังเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนแนวทางการ
ขับเคลื่อนตามยุทธศาสตร์ องค์การ 
โครงการที่ 3 :  การจัดทำแผนอัตรากำลังระยะสัน้และระยะยาวให้สอดคล้องกับ
โครงสร้างองค์กรปัจจุบัน โดยการวิเคราะห์ อุปสงค์และอุปทานอัตรากำลัง (Demand 
and Supply) ท้ังส่วนขาดและส่วนเกิน 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 
พัฒนาและยกระดับศักยภาพบุคลากรให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์กร  ทั้งในด้าน

การพัฒนาทักษะในอนาคตของบุคลากร รวมทั้งการปรับบุคลากรในองค์การให้มี
ทักษะความรู้ความสามารถเพื่อรองรับระบบการเดินรถโดยสารด้วยเทคโนโลยีและ

นวัตกรรม 
กลยุทธ์ที่ 4 : การออกแบบและกำหนดสมรรถนะของบุคลากรเพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลและ 
                 เป้าหมายทางยุทธศาสตร์ขององค์การ 
โครงการที่ 4 : การออกแบบและกำหนดบทบาทหนา้ท่ีสมรรถนะของบุคลากร เพื่อ
รองรับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลและเป้าหมายทางยุทธศาสตร์ขององค์การ 
โครงการที่ 5 : การพัฒนารูปแบบ/ ระบบการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากรในองค์กร 
กลยุทธ์ที่ 5 : การบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career  Management) 
โครงการที่ 6 : การพัฒนาความก้าวหน้าอาชีพ (Career Path) 
โครงการที่ 7 : แผนพัฒนาและบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management) 
โครงการที่ 8 : แผนสืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) 

แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ.2567 – 2571 
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6.  การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลข้อเท็จจริง/ศึกษาบริบทที่สำคัญ โดยการศึกษาข้อมูล  วิเคราะห์ประเด็น             

ช่องว่าง (Gap Analysis) /ผลการดำเนินงานขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) ด้าน Core Business 

Enablers หัวข้อ “การบริหารทุนมนุษย์” ประจำปีบัญชี 2565 
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ส่วนที่ 2 

ข้อมูลเกี่ยวกับโครงสร้างองค์กรและอัตรากำลัง 

 
7.  การวิเคราะห์ปัญหา และแนวทางในการกำหนดโครงสร้างและกรอบอัตรากำลัง 
 

องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ให้บริการขนส่งผู้โดยสารมาเป็นระยะเวลา 43 ปี นับตั้งแต่ปี  พ.ศ.2519 

เป็นต้นมา ไม่เคยมีการปรับปรุงโครงข่ายเส้นทางรถโดยสารประจำทางในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลอย่าง

จริงจัง และไม่มีการจัดหารถโดยสารใหม่มานานกว่า 18 ปี รวมทั้งไม่ได้รับการปรับอัตราค่าโดยสารมานาน ตั้งแต่ปี 

2554 เป็นต้นมา และจากมติ ครม. ที่เกี่ยวข้อง อาทิ เช่น มติ ครม. เมื่อวันที่ 16 พฤษภาคม 2538 ซึ่งอนุมัติตามมติ

คณะกรรมการรัฐมนตรีฝ่ายเศรษฐกิจที่ไม่ให้บรรจุพนักงานเพ่ิมหรือทดแทน อัตรากำลังที่พ้นสภาพ และมติ ครม. เมื่อ

วันที่ 6 มิถุนายน 2549 ให้ ขสมก. พิจารณานำรถโดยสารที่ถูกทดแทนแล้วไปใช้ประโยชน์ตามความเหมาะสม              

โดยไม่นำไปประมูลขายหรือนำไปใช้เป็นรถโดยสารสาธารณะอีก และมติ ครม. เมื่อเดือนกันยายน 2559 ให้กรมการ

ขนส่งทางบกเป็นผู้กำกับดูแล ทั้งการกำหนดโครงข่ายเส้นทางใหม่จัดสรรเส้นทางการเดินรถตามโครงข่ายใหม่ กำหนด

เงื่อนไขขอรับใบอนุญาต การคัดเลือกผู้ประกอบการที่มีคุณภาพ เกณฑ์คนขับรถโดยสารสาธารณะ และการออก

ใบอนุญาตประกอบการขนส่งใหม่ จากปัญหาทั้งภายในและภายนอกดังกล่าวก่อให้เกิดปัญหาตามมา ซึ่งสามารถสรุป

ปัญหาสำคัญ ๆ ได้ดังนี้ 

 

(1)  การเปลี่ยนบทบาทของ ขสมก. จาก Regulator เป็น Operator  

ตามมติคณะรัฐมนตรี(ครม.) เดิมเม่ือปี 2526 ที่ระบุให้ ขสมก. เป็นผู้ประกอบการเดินรถ เพียงรายเดียว 

และรถเอกชนร่วมบริการต้องทำสัญญาเข้าร่วมเดินรถกับ ขสมก. แต่มติ ครม. เมื่อเดือน กันยายน  2559 ให้กรมการ

ขนส่งทางบกเป็นผู้กำกับดูแล ทั้งการกำหนดโครงข่ายเส้นทางใหม่ จัดสรรเส้นทางการเดินรถ  ตามโครงข่ายใหม่ 

กำหนดเงื่อนไขขอรับใบอนุญาต การคัดเลือกผู้ประกอบการที่มีคุณภาพ เกณฑ์คนขับรถโดยสารสาธารณะ และการ

ออกใบอนุญาตประกอบการขนส่งใหม่ โดยรถเอกชนร่วมบริการจะต้องขอใบอนุญาตกับ  กรมการขนส่งทางบกแทน 

ซึ่งกรมการขนส่งทางบกได้จัดทำแผนปฏิรูปรถโดยสารประจำทางในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล โดยแผน

ดังกล่าวจะเป็นการแยกผู้กำกับดูแล (Regulator) กับผู้ปฏิบัติ (Operator) ออกจากกันอย่างชัดเจน ทำให้ ขสมก.   

เป็นเพียงผู้ประกอบการเดินรถรายหนึ่งเท่านั้น 
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(2) สถานะทางการเงิน  

มีรายได้ไม่เพียงพอกับรายจ่าย เนื่องจากต้นทุนการดำเนินงานที่สูง การเก็บค่าโดยสารต่ำกว่าต้นทุนที่

แท้จริงทำให้ประสบผลการขาดทุนมาโดยตลอด ประกอบกับผู้ประกอบการรถเอกชนร่วมบริการค้างชำระค่าตอบแทน

เป็นจำนวนมาก จึงขาดสภาพคล่องทางการเงิน จำเป็นต้องกู้เงินมาบริหารจัดการ ส่งผลให้มีภาระหนี้สินและดอกเบี้ย

จ่ายสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดย ณ วันที่ 29 กุมภาพันธ์ 2563 มีหนี้สะสมรวม จำนวน  129,507.311 ล้านบาท  

 

(3) สภาพและจำนวนรถโดยสาร  

สภาพของรถสวนใหญ่ชำรุด ทรุดโทรม และค่าซ่อมบำรุงรักษาอยู ่ในอัตราสูง สาเหตุจากรถมีอายุการใช้

งานมากกว่า ๒๐ ปี ปัจจุบันจำนวนรถประจำการมีจำนวน 2 ,885 คัน เนื่องจากมีรถโดยสารที่ปลดประจำการและยัง

ไม่สามารถหาทดแทนได้ จึงมีจำนวนที่ไม่เพียงพอต่อการให้ บริการได้อย่างทั่วถึง โดยมีรายละเอียดจำนวนรถโดยสาร

แยกตามยี่ห้อ และอายุการใช้งาน 

 

(4) โครงสร้างองค์กรขนาดใหญ่ 

องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพเป็นองค์กรขนาดใหญ่ มีการแบ่งส่วนงานตามข้อบังคับองค์การขนส่งมวลชน

กรุงเทพ ฉบับที่ 159 ว่าด้วยการจัดแบ่งส่วนงานขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ พ.ศ. 2552 โดยแบ่งส่วนงานเป็น                    

4 ฝ่าย คือ หน่วยงานขึ้นตรงผู้อำนวยการ ฝ่ายบริหาร ฝ่ายการเดินรถองค์การ และฝ่ายการเดินรถเอกชนร่วมบริการ 

ประกอบด้วย 13 สำนัก และ เขตการเดินรถที่ 1 - 8 มีพนักงาน ณ วันที่ 31 ตุลาคม 2565 จำนวน 11,981 คน แยกเป็น 

พนักงานขับรถ จำนวน 4,837 คน พนักงานเก็บค่าโดยสาร จำนวน 4,813 คน และ พนักงานสำนักงาน จำนวน 2,302 คน 

พนักงานอัตราจ้าง จำนวน 17 คน และพนักงาน Outsource จำนวน 12 คน  คิดเป็นสัดส่วนต่อรถ 1 คัน (จำนวนรถ 

2,885 คัน) ต้องรับภาระค่าใช้จ่ายของพนักงาน 4.15 คน  ซึ่งสูงกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับต่างประเทศหรือธุรกิจเดินรถอ่ืน 

รายละเอียดตามรูป ดังนี้ 
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(5) ต้นทุนการดำเนินงานสูง  

ปัจจุบัน ขสมก. มีค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานที่สูง และมีแนวโน้มสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง ได้แก่ ค่าใช้จ่ายด้าน

บุคลากร ค่าเชื้อเพลิง ค่าเหมาซ่อม และดอกเบี้ยจ่าย สรุปได้ดังนี้ 

 (5.1) ค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร ประกอบด้วย เงินเดือน ค่าจ้าง สวัสดิการ โดยที่เงินเดือนพนักงานจะปรับ

เพ่ิมในทุกปี ๆ ละ 6.5 % อัตราเงินเดือนเฉลี่ยต่อคนต่อเดือนในปี 2565 – 2568 รายละเอียดตามตาราง 

ตำแหน่งพนักงาน               
ณ 31 ตุลาคม 2565 

จำนวน
ทั้งหมด 
(คน) 

อัตราเงินเดือนเฉลี่ย/คน/เดือน (บาท) 

 ปี 2565 ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568 
1. พนักงานขับรถ 4,837 26,673 28,406.75 30,253.18 32,219.64 
2. พนักงานเก็บค่าโดยสาร 4,807 23,794 25,340.61 26,987.75 28,741.95 
3. พนักงานสนับสนุน 2,302 43,611 46,445.72 49,464.69 52,679.89 

 

 

(5.2) ค่าเชื้อเพลิงที่มีแนวโน้มสูงขึ้น จากผลการศึกษาเปรียบเทียบความคุ้มค่าจากการเดินรถโดยสาร

ขนส่งมวลชนประเภทต่าง ๆ โดย บริษัท พีทีที เอเนอร์ยี่ โซลูชั่น จำกัด ได้ประมาณการราคาพลังงานและเชื้อเพลิงที่ใช้ใน

การเดินรถโดยสาร ซึ่งมีแนวโน้มสูงขึ้นในทุก ๆ ปี รายละเอียดตามตาราง 
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(5.3)  ค่าซ่อมบำรุงรักษารถโดยสาร ปรับตามสภาพอายุการใช้งานของรถโดยสาร รายละเอียดตามตาราง 

ดังนี้  

 
 

(5.4) ดอกเบี้ยจ่าย มีแนวโน้มเพิ่มขึ้น เนื่องจาก ขสมก.มีรายได้ไม่พอกับรายจ่ายซึ่งต้องกู้เงินเพื่อเสริม

สภาพคล่องในแต่ละปีทำให้เป็นภาระที่ต้องจ่ายดอกเบี้ยเพ่ิมขึ้นทุก ๆ ปีตามไปด้วย 

 

(6) การนำเทคโนโลยีทันสมัยมาใช้ 

อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจของประเทศไทยสูงสุดเฉลี่ยถึง 7% ต่อปี แต่มาถึงหลังปี 2540 อัตราการ

ขยายตัวทางเศรษฐกิจลดลงมาเป็น 3 – 4 % ต่อปี ด้วยเหตุนี้รัฐบาลได้แจ้งปรับเปลี่ยนทิศทางการขับเคลื่อนของประเทศ

ด้วยแนวคิดประเทศไทย 4.0 ไปสู่ยุคเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม หรือ Value–Based Economy คือ เปลี่ยนจาก

การขับเคลื่อนประเทศด้วยภาคอุตสาหกรรมไปสู่การขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม อาทิ 

เทคโนโลยีการท่องเที่ยว (Traveltech) การเพิ่มประสิทธิภาพการบริการ (Service Enhancing) เป็นต้น การสร้างความ

มั่งคั่งของไทยในอนาคต จะต้องคำนึงถึงการพัฒนาและใช้เทคโนโลยีที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมเพื่อหลุดออกจากกับดัก

ความไม่สมดุลของการพัฒนาระหว่างคนกับสภาพแวดล้อม  โดยกลไกนี้ประกอบด้วยการมุ่งเน้นการใช้พลังงานทดแทน 

การปรับแนวคิดจากเดิมที่คำนึงถึงความได้เปรียบเรื่องต้นทุน (Cost Advantage) เป็นหลัก มาสู่การคำนึงถึงประโยชน์ที่

ได้จากการลดความสูญเสียที่เกิดขึ้นทั้งระบบ (Lost Advantage) ซึ่งหัวใจสำคัญอยู่ที ่การพัฒนากระบวนการที่ส่งผล

กระทบต่อสิ่งแวดล้อมน้อยที่สุด ขสมก. นำระบบตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติการเดินรถ (GPS) มาใช้ในการควบคุม

และติดตามการเดินรถในเส้นทาง  ซึ่งระบบดังกล่าวสามารถทราบได้ว่ารถโดยสารคันใดวิ่งให้บริการจุดใดบนท้องถนน 

หากเกิดปัญหาการจราจร หรือมีรถเสียในเส้นทาง เป็นเหตุให้รถโดยสารขาดระยะจะสามารถเร่งระบายรถให้ทันต่อความ

ต้องการใช้บริการของผู้โดยสาร สำหรับผู้ใช้บริการที่ยืนรอรถที่ป้ายหยุดรถโดยสาร สามารถรู้ได้ว่ารถคันที่รอใช้บริการจะ

เดินทางมาถึงป้ายภายในกี่นาที ช่วยเพิ่มความสะดวกรวดเร็วในการใช้บริการรถโดยสารประจำทาง นอกจากระบบ GPS 
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ที่ติดตั้งอยู่ในตัวรถโดยสารแล้วยังมีการติดตั้งกล้องวงจรปิดภายในรถโดยสารและภายนอกรถโดยสาร เพ่ือบอกพฤติกรรม

การขับรถของพนักงาน หากมีการขับรถฝ่าฝืนกฎจราจร หรือขับรถออกนอกเส้นทาง ข้อมูลที่เกิดขึ้นจะแสดงไปที่ศูนย์ 

GPS ซึ่งสามารถสั่งการให้พนักงานขับรถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมได้ในทันที ที่สำคัญระบบ GPS ยังสามารถตรวจสอบความ

เคลื่อนไหวภายในตัวรถ หากมีมิจฉาชีพหรือมีผู้วิกลจริตแฝงตัวมาบนรถโดยสารแล้วส่ออาการพิรุธ หรือกระทำความผิด

บนรถโดยสาร พนักงานขับรถ และผู้ควบคุมศูนย์ GPS จะเห็นได้ชัดเจน นำไปสู่การเข้าช่วยเหลือและแก้ไขสถานการณ์ได้

อย่างทันท่วงที เพิ่มความปลอดภัยบนรถโดยสาร สร้างความมั่นใจให้กับผู้ใช้บริการในการเดินทาง สำหรับการติดตั้งและ

ใช้งานในระบบบัตรโดยสารอิเล็กทรอนิกส์บนรถโดยสาร  (E-Ticket) เพื่อเพิ่มความสะดวกรวดเร็วในการใช้บริการรถ

โดยสาร ลดระยะเวลาการรอเงินทอนจากการชำระค่าโดยสารตามปกติ และสามารถเชื่อมโยงกับระบบตั๋วร่วมสำหรับการ

เดินทางเชื่อมต่อกับระบบขนส่งสาธารณะอ่ืน ๆ ในอนาคต เช่น รถไฟฟ้า รถไฟใต้ดิน ระบบขนส่งทางน้ำ ฯลฯ จะสามารถ

ใช้บัตรเพียงใบเดียวในการเดินทางเชื่อมต่อกับระบบขนส่งสาธารณะอื่น ๆ ได้ทุกระบบ ซึ่งในส่วนของ ขสมก.จะช่วยเพ่ิม

ประสิทธิภาพการจัดเก็บค่าโดยสาร ลดขั้นตอนในการตรวจนับเงิน และการบันทึกเงินค่าโดยสารรวมถึงช่วยลดค่าใช้จ่าย

ด้านบุคลากร 
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8.  การวิเคราะห์อัตรากำลังที่มี ขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ 

 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ สำหรับองค์กร ซึ่ง

ช่วยผู้บริหารกำหนด จุดแข็งและ จุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อม

ภายนอก ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัย ต่าง ๆ ต่อการทำงานขององค์กร การวิเคราะห์ SWOT Analysis เป็นเครื่องมือใน

การวิเคราะห์สถานการณ์ เพื่อให้ผู้บริหารรู้จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กร

ได้เดินทางมาถูกทิศและไม่หลงทาง นอกจากนี้ยังบอกได้ว่าองค์กรมีแรงขับเคลื่อน ไปยังเป้าหมายได้ดีหรือไม่ มั่นใจได้

อย่างไรว่าระบบการ ทำงานในองค์กรยังมีประสิทธิภาพอยู่ มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะ

แวดล้อม SWOT Analysis มีปัจจัยที่ควรนํามาพิจารณา 2 ส่วน ดังนี้ 

1. ปัจจัยภายใน (Internal Environment Analysis) ได้แก ่

1.1 S มาจาก Strengths 

หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่ เกิดจากสภาพแวดล้อมภายใน

องค์กร เช่น จุดแข็งด้านส่วนประสม จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต จุดแข็ง ด้านทรัพยากรบุคคลองค์กรจะต้อง

ใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการกำหนดกลยุทธ์ 

 1.2 W มาจาก Weaknesses 

หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็น ปัญหาหรือข้อบกพร่องที่เกิดจาก

สภาพแวดล้อมภายในต่าง ๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหานั้น 

2. ปัจจัยภายนอก (External Environment Analysis) ได้แก ่

 2.1 O มาจาก Opportunities 

หมายถึง โอกาส เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อม ภายนอกขององค์กร เอื้อประโยชน์หรือส่งเสริม

การดําเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็ง

นั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะแสวงหาโอกาสอยู่เสมอ  และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 

2.2 T มาจาก Threats 

หมายถึง อุปสรรค เป็นข้อจํากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก ซึ่งการบริหารจำเป็นต้องปรับ   

กลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรค ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง 
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วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT) 

ของบุคลากรในสังกัด องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ระดับตัวบุคลากร) 

 
โดยนำผลการทบทวนสภาพแวดล้อมทั้งภายในภายนอกมาวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อระบุจุดแข็ง จุดอ่อน 

โอกาส และอุปสรรค (SWOT) ของการดำเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์สำหรับการกำหนดยุทธศาสตร์ 

และการจัดทำแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2570  (ฉบับทบทวนประจำปี

งบประมาณพ.ศ. 2567) ดังนี้ 

S1 การเป็นหน่วยงานในรูปแบบรัฐวิสาหกิจ 

S2 พนักงานมีจำนวนมาก มีประสบการณ์และเชี่ยวชาญด้านการเดินรถ 

S3 เป็นหน่วยงานภาครัฐมีความมั่นคง ดึงดูดความสนใจของบุคคลภายนอกที่ต้องการเป็นพนักงาน 

เนื่องจากมีสวัสดิการที่ดี 

S4 พนักงานมีความขยันและความอดทน และมีความรับผิดชอบในหน้าที่  

S5 พนักงานรักความก้าวหน้าและพร้อมที่จะพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 

S6 มีระบบการเติบโตในสายอาชีพและมีการสอบคัดเลือกเพ่ือเลื่อนชั้นทุกปี 

S7 มีการส่งเสริมให้พนักงานได้เข้าอบรมอย่างสม่ำเสมอ 

S8 มีสิทธิประโยชน์คุ้มค่าและได้รับอย่างสม่ำเสมอ 

 

W1 พนักงานขาดความรู้เฉพาะด้าน (กฎหมาย บัญชี เทคโนโลยี วิศวกร) 

W2 พนักงานมีช่วงอายุที่ไม่สัมพันธ์กัน (Generation Gap) และมีพนักงานสูงอายุจำนวนมาก 

 

จุดแข็ง  (Strengths, S) 

WEAKNESSES  

จุดอ่อน  (WEAKNESSES, W)  

WEAKNESSES  
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W3 พนักงานที่โอนย้ายมาปฏิบัติการที่สำนักงานใหญ่ ยังขาดความรู้และประสบการณ์ในตำแหน่งงานใหม่ 

W4 ระบบการบริหารจัดการองค์ความรู้ยังไม่ได้ดำเนินการอย่างเป็นระบบและขาดการบูรณาการ 

W5 สถานที่ปฏิบัติงานมีหลายสำนักงาน จึงทำให้การสื่อสารและการประสานงานขาดประสิทธิภาพ 

W6 กระบวนการทำงานซ้ำซ้อน และไม่สัมพันธ์กันในหน่วยงาน และระหว่างหน่วยงาน 

W7 ระเบียบข้อบังคับ มีข้อจำกัดในเรื่องอำนาจหน้าที่ โอกาสเติบโต 

W8 อุปกรณ์สำนักงานไม่เพียงพอและทันสมัย 

W9 พนักงานยังขาดความรู้ ความสามารถในลักษณะงานใหม่ๆ ที่จำเป็นต่อการเปลี่ยนแปลงของ 

องค์กรและที่จะช่วยสนับสนุนให้การดำเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

W10 ขาดแผนพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน ส่งผลให้การอบรมอาจไม่ครอบคลุมและไม่ตรงกับกลุ่มเป้าหมาย 

 

 

O1 เป็นรัฐวิสาหกิจที่รัฐบาลสนับสนุน 

O2 มีหน่วยงานภายนอกที่ให้การฝึกอบรม และพัฒนาด้านบุคคลในแต่ละหลักสูตร 

O3 ได้รับเงินสนับสนุน PSO จากภาครัฐในการดำเนินการ 

O4 การเติบโตของสื ่อสังคมออนไลน์ และการเข้าถึงเทคโนโลยีได้ง่าย เช่น การใช้งานสมาร์ทโฟนและ 

เทคโนโลยีดิจิทัลที่แพร่หลาย 

 

 

 

โอกาส (Opportunities, O)  
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T1 การเปลี่ยนแปลงรัฐบาลหรือนโยบาย และขาดเสถียรภาพทางการเมืองอาจทำให้มีผลกระทบต่อการ

ดำเนินงานในโครงการต่าง ๆ ของ ขสมก. 

T2 ค่าโดยสารถูกกำหนดโดยนโยบายรัฐบาล 

T3  มีผู้ประกอบการรถโดยสารประจำทางในเขตกรุงเทพและปริมณฑลมากข้ึน 

T4 ม ีข ้อจำก ัดด ้านกฎระเบ ียบและข ้อกฎหมายไม ่สามารถร ับพน ักงานประจำสำน ักงานจาก  

บุคคลภายนอก ยกเว้น พนักงานขับรถและพนักงานเก็บค่าโดยสาร 

T5  การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี 

T6  เป็นรัฐวิสาหกิจกลุ่มที่ 3 ทำให้ไม่สามารถมีบัญชีโครงสร้างเงินเดือนของตนเองได้ ต้องใช้บัญชีโครงสรา้ง

อัตราเงินเดือน 53 ขั้น ตามประกาศคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ 
 

การวิเคราะห์สถานการปัจจุบัน (SWOT) ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) 

 

อุปสรรค (Threats, T) 
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9. การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อการวางแผนอัตรากำลังขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ 
 

    (1)  ข้อมูลอัตรากำลังจำแนกตามสังกัด ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2565 

 
 

อัตรากำลังขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ณ วันที ่ 1 ตุลาคม 2565 มีจำนวน ทั ้งสิ ้น 11,981 อัตรา           

จากจำนวนทั้งสิ้น 15,347  อัตรา คิดเป็นร้อยละ 78 ของจำนวนพนักงานทั้งหมด โดยแยกเป็นหน่วยกำกับ (Regulating 

Units) หน่วยปฏิบัติ (Operating Units) เขตการเดินรถที่ 1 – 8 
 

(2) ข้อมูลเพศของพนักงานองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2565 

ชาย หญิง รวม 
6,336 5,645 11,981 

 

 

อัตรากำลังพนักงานองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพทั้งหมดจำนวน 11,981 คน เมื่อจำแนกอัตราตามเพศ 

พบว่าเพศชายมากว่าเพศหญิง โดยคิดเป็นสัดส่วน 53 : 47 
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(3) ข้อมูลอายุพนักงาน ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2565  

 

 

 

 

เมื่อจำแนกตามช่วงอายุพบว่า องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ มีอัตรากำลังในช่วงอายุ Gen – X                    

มีจำนวนมากที ่ส ุด คือ 6,605 คน คิดเป็นร้อยละ 55 รองลงมาเป็น Gen – Y จำนวน 3,863 คน คิดเป็นร้อยละ 32                

Gen – Z จำนวน 550 คน คิดเป็นร้อยละ 4.60  และ Baby Boomer จำนวน 963 คน คิดเป็นร้อยละ 8 
 

ทั้งนี้ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพพนักงานส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 44-58 ปี จำนวน  6,605 คน              

ซึ่งอายุเฉลี่ยของพนักงานองค์การ อยู่ในช่วงวัยกลางคน องค์การจึงควรวางแผนการสืบทอดตำแหน่งในระยะยาว  

 

   (4)  ข้อมูลวุฒิการศึกษาของพนักงานองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ  
 

 
 

     8.06% 

  ำนวน 963  น 

Baby Boomers 

         ำย ตั   ต่ 59 ป  

        
  ำนวน 6,605  น 
Generation X 
         ำย ตั   ต่ 44-58 ป  

 32.32% 

  ำนวน 3,863  น 

Generation Y 

         ำย ตั   ต่ 26 - 43 ป  
 

    4.60% 

  ำนวน 550  น 

Generation Z 

         ำย น  ยกว่ำ 25 ป  
 

0
10000
20000

10758
1149 67 7

วุฒิการศึกษา



 
 

 
69 

 
 

แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

อัตรากำลังทั้งหมดขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพจำนวน 11,981 อัตรา เมื่อจำแนกตามคุณวุฒิ

การศึกษา พบว่าส่วนใหญ่มีการศึกษาต่ำกว่าระดับปริญญาตรี จำนวน 10,758 คน คิดเป็นร้อยละ 90 ระดับปริญญาตรี 

จำนวน 1,149 คน คิดเป็นร้อยละ 9.59  ปริญญาโท จำนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 0.56 และมีผู้สำเร็จระดับปริญญาเอก 

จำนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 0.05 

(5)  ข้อมูลอัตรากำลังแยกตามระดับ และกลุ่มบริหาร 

อัตรากำลังจำนวนพนักงานองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ  
ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2565 

ระดับ จำนวนตามโครงสร้าง จำนวนที่มีอยู่จริง 
ผู้อำนวยการ 1 1 
รองผู้อำนวยการฝ่าย 3 1 
ผู้ช่วยผู้อำนวยการฝ่าย 4 4 
ผู้อำนวยการ หรือเทียบเท่า 24 16 
ผู้ช่วยผู้อำนวยการ หรือเทียบเท่า 23 20 
หัวหน้ากลุ่มงาน หรือเทียบเท่า 75 43 
หัวหน้างาน หรือเทียบเท่า 216 154 
พนักงาน 15,001 11,742 
รวม 15,347 11,981 

 

อัตรากำลังพนักงานขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ จำนวน 11,981 คน เมื่อจำแนกตามระดับชั้นของ

พนักงาน พบว ่า ตำแหน่งพน ักงานม ีจำนวนมากที ่ส ุด ค ือ 11 ,742 อัตรา จากโครงสร ้างป ัจจ ุบ ัน จำนวน                  

15,001 อัตรา ระดับหัวหน้างานหรือเทียบเท่า มีจำนวน 154 อัตรา ระดับหัวหน้ากลุ่มงานหรือเทียบเท่า มีจำนวน                 

43 อัตรา ระดับผู้ช่วยผู้อำนวยการหรือเทียบเท่า มีจำนวน 20 อัตรา ผู้อำนวยการหรือเทียบเท่า มีจำนวน 16 คน ระดับ

ผู้ช่วยอำนวยการฝ่าย จำนวน 4 คน ระดับรองผู้อำนวยการฝ่าย จำนวน 1 คน และระดับผู้อำนวยการองค์การขนส่ง

มวลชนกรุงเทพ จำนวน 1 คน 
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   (6)  การวิเคราะห์ข้อมูลตำแหน่งงานที่สำคัญในการนำไปวางแผนอัตรากำลัง 

(1)  ข้อมูลจำนวนพนักงานแยกตามระดับ 

ระดับ จำนวน ร้อยละ 
11 1 0.01 
10 1 0.01 
9 4 0.03 
8 16 0.13 
7 20 0.17 

 6-7 43 0.36 
5 154 1.29 
4 161 1.35 
3 588 4.92 

 3-4 184 1.54 
 1-2 900 7.53 
2 4,925 41.21 
1 4,955 41.46 

รวม 11,952 100 
ยกเว้นพนักงานอัตราจ้าง และพนักงาน Outsoruce จำนวน 29 คน) 

 

(2)  จำนวนพนักงานจำแนกตามกลุ่มสายงาน ตามคำสั่งองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพที่ 75/2553 

ลงวันที่ 11 กุมภาพันธ์ 2553 เรื่อง การกำหนดกรอบอัตรากำลังพนักงาน ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2565 

 
 

ข้อ

ก าหนด

มีจริง

ปัจจุบัน

ผลต่าง

+เกิน,

-ขาด

ข้อ

ก าหนด

มีจริง

ปัจจุบัน

ผลต่าง

+เกิน,

-ขาด

ข้อ

ก าหนด

มีจริง

ปัจจุบัน

ผลต่าง

+เกิน,

-ขาด

1 ผู้อ านวยการ (อัตราจา้ง) 11 1 1 0 0 1 1 0

2 รองผู้อ านวยการฝ่าย 10 3 1 -2 0 3 1 -2

3 ผู้ช่วยผู้อ านวยการฝ่าย 9 4 4 0 0 4 4 0

4 ผู้อ านวยการส านัก/ผู้ตรวจการ ระดับ 8 /ผู้อ านวยการเขต 8 16 8 -8 8 8 0 24 16 -8

5 ผู้ช่วยผู้อ านวยการส านัก /ผู้ตรวจการ ระดับ 7 /ผู้ช่วยผู้อ านวยการเขต 7 15 13 -2 8 7 -1 23 20 -3

6 หัวหน้ากลุ่มงาน /ผู้ตรวจการ ระดับ 6  6-7 35 16 -19 40 27 -13 75 43 -32

7 หัวหน้างาน 5 65 56 -9 97 79 -18 162 135 -27

8 เจา้หน้าท่ีการเงินและบัญชี   3-4 18 13 -5 32 25 -7 50 38 -12

9 เจา้หน้าท่ีควบคุมภายใน  3-4 3 3 0 8 0 -8 11 3 -8

10 เจา้หน้าท่ีตรวจสอบภายใน  3-4 12 9 -3 0 12 9 -3

11 เจา้หน้าท่ีบริหารความเส่ียง   3-4 3 2 -1 8 0 -8 11 2 -9

12 เจา้หน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป   3-4 39 29 -10 32 28 -4 71 57 -14

รวมท้ังองค์การ

สรุปจ านวนพนักงานท่ีมีปัจจุบัน เปรียบเทียบกับข้อก าหนด  ณ 31 ตุลาคม  2565

ส านักงานใหญ่ เขตการเดินรถ

ล าดับ ต าแหน่ง ระดับ
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ข้อ

ก าหนด

มีจริง

ปัจจบัุน

ผลต่าง

+เกิน,

-ขาด

ข้อ

ก าหนด

มีจริง

ปัจจบัุน

ผลต่าง

+เกิน,

-ขาด

ข้อ

ก าหนด

มีจริง

ปัจจบัุน

ผลต่าง

+เกิน,

-ขาด

13 เจา้หน้าท่ีประชาสัมพันธ์  3-4 4 1 -3 0 4 1 -3

14 เจา้หน้าท่ีฝึกอบรม   3-4 9 6 -3 0 9 6 -3

15 นิติกร  3-4 23 14 -9 0 23 14 -9

16 เจา้หน้าท่ีพัสดุ  3-4 4 4 0 0 4 4 0

17 เจา้หน้าท่ีระบบงานคอมพิวเตอร์   3-4 22 14 -8 0 22 14 -8

18 เจา้หน้าท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน  3-4 13 7 -6 0 13 7 -6

19 เจา้หน้าท่ีสถิติ   3-4 1 1 0 0 1 1 0

20 นักวิทยาศาสตร์การแพทย์   3-4 2 0 -2 0 2 0 -2

21 บุคลากร /เจา้หน้าท่ีอาชีวอนามัย  3-4 18 14 -4 16 14 -2 34 28 -6

22 พยาบาลวิชาชีพ  3-4 4 0 -4 0 4 0 -4

23 พยาบาลเทคนิค 3 7 0 -7 0 7 0 -7

24 ช่าง 4 2 1 -1 1 0 -1 3 1 -2

25 ช่าง 3 10 1 -9 0 10 1 -9

26 ช่าง  1-2 50 24 -26 59 0 -59 109 24 -85

27 ช่างส่ือสาร 4 2 0 -2 0 2 0 -2

28 ช่างส่ือสาร 3 5 4 -1 0 5 4 -1

29 ช่างส่ือสาร  1-2 2 1 -1 0 2 1 -1

30 พนักงานการเงินและบัญชี  3 9 9 0 32 32 0 41 41 0

31 พนักงานการเงินและบัญชี   1-2 17 16 -1 40 40 0 57 56 -1

32 พนักงานการเงินค่าโดยสาร (หัวหน้าหมวดการเงินค่าโดยสาร) 4 0 24 21 -3 24 21 -3

33 พนักงานการเงินค่าโดยสาร 3 0 24 22 -2 24 22 -2

34 พนักงานการเงินค่าโดยสาร  1-2 0 182 166 -16 182 166 -16

35 พนักงานบัญชีค่าโดยสาร (หัวหน้าหมวดบัญชีค่าโดยสาร) 4 0 24 18 -6 24 18 -6

36 พนักงานบัญชีค่าโดยสาร 3 0 24 20 -4 24 20 -4

37 พนักงานบัญชีค่าโดยสาร  1-2 0 156 145 -11 156 145 -11

38 พนักงานส่ือสาร 4 2 2 0 0 2 2 0

39 พนักงานส่ือสาร 3 6 1 -5 0 6 1 -5

40 พนักงานส่ือสาร   1-2 13 6 -7 31 28 -3 44 34 -10

41 พนักงานคอมพิวเตอร์ 3 2 0 -2 0 2 0 -2

42 พนักงานคอมพิวเตอร์   1-2 3 3 0 0 3 3 0

43 พนักงานธุรการ  4 25 19 -6 32 28 -4 57 47 -10

44 พนักงานธุรการ 3 29 23 -6 72 64 -8 101 87 -14

45 พนักงานธุรการ   1-2 72 65 -7 185 172 -13 257 237 -20

46 พนักงานธุรการ (1348)   1-2 38 25 -13 0 38 25 -13

47 พนักงานควบคุมระบบสารสนเทศการเดินรถ  1-2 5 5 0 72 69 -3 77 74 -3

48 พนักงานธุรการ (จา่ยงาน)  1-2 0 138 135 -3 138 135 -3

49 พนักงานพัสดุ 3 1 0 -1 0 1 0 -1

รวมท้ังองค์การส านักงานใหญ่ เขตการเดินรถ

ล าดับ ต าแหน่ง ระดับ
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ข้อ

ก าหนด

มีจริง

ปัจจบัุน

ผลต่าง

+เกิน,

-ขาด

ข้อ

ก าหนด

มีจริง

ปัจจบัุน

ผลต่าง

+เกิน,

-ขาด

ข้อ

ก าหนด

มีจริง

ปัจจบัุน

ผลต่าง

+เกิน,

-ขาด

50 พนักงานพัสดุ  1-2 3 0 -3 1 0 -1 4 0 -4

51 ครูฝึกขับรถ  3 10 3 -7 0 10 3 -7

52 สายตรวจพิเศษ 3 250 56 -194 0 250 56 -194

53 นายตรวจ 3 0 192 69 -123 192 69 -123

54 พนักงานขับรถประจ าส านักงาน 2 29 28 -1 64 60 -4 93 88 -5

55 ผู้จดัการสาย 5 0 54 19 -35 54 19 -35

56 ผู้ช่วยผู้จดัการสาย 4 0 51 72 21 51 72 21

57 นายท่า /นายท่าอู่ 3 0 419 284 -135 419 284 -135

58 พนักงานเติมน้ ามันหรือเช้ือเพลิง 1 0 183 137 -46 183 137 -46

59 พนักงานท าความสะอาด 1 2 1 -1 9 2 -7 11 3 -8

60 นักการ 1 0 0 0 3 1 -2 3 1 -2

61 ยาม 1 0 0 2 2 0 2 2

0 0 0

908 508 -400 2,321 1,794 -527 3,229 2,302 -927

62 พนักงานขับรถรายวัน 2 0 4 4 0 4 4

63 พนักงานขับรถรายเดือนเดิม 2 0 0 0 0 0 0

64 พนักงานขับรถรายเดือนใหม่ 2 0 6,059 4,833 -1,226 6,059 4,833 -1,226

รวม พขร. 0 0 6,059 4,837 -1,222 6,059 4,837 -1,222

65 พนักงานเก็บค่าโดยสารรายวัน 1 0 2 2 0 2 2

66 พนักงานเก็บค่าโดยสารรายเดือนเดิม 1 0 4 4 0 4 4

67 พนักงานเก็บค่าโดยสารรายเดือนใหม่ 1 0 6,059 4,807 -1,252 6,059 4,807 -1,252

       รวม พกส. 0 0 0 6,059 4,813 -1,246 6,059 4,813 -1,246

908 508 -400 14,439 11,444 -2,995 15,347 11,952 -3,395

สนญ. ขดร.1 ขดร.2 ขดร.3 ขดร.4 ขดร.5 ขดร.6 ขดร.7 ขดร.8 รวม

ชาย 261 796 872 741 644 812 751 756 690 6,323

หญิง 247 836 689 723 515 780 619 621 599 5,629

รวมพนักงานองค์การ 508 1,632 1,561 1,464 1,159 1,592 1,370 1,377 1,289 11,952

พนักงาน(อัตราจา้ง) ระดับ ชาย หญิง

1 ผอก 11 1 0

2 นิติกร 10 5

3 เจา้หน้าท่ีความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน 0 1

4 พนักงานขับรถโดยสารจา้งเหมาบริการ เขตการเดินรถท่ี 1-8 2 0 0

11 6

1 แพทย์ 1

2 เจา้หน้าท่ีเทคนิคการแพทย์ 1

3 พยาบาล 1 9

2 10

สรุปรวมพนักงานองค์การ+อัตราจ้าง+outsource ท้ังหมด

แยก ชาย - หญิง แยกสังกัด

รวมพนักงาน outsource

หน่วยงานแยกสังกัด

      รวมพนักงานองค์การ

       รวมพนักงานมีจริงส านักงาน

รวมท้ังองค์การส านักงานใหญ่ เขตการเดินรถ

ล าดับ ต าแหน่ง ระดับ

รวม (อัตราจา้ง)

12

11,981

1

15

0

17

พนักงาน outsource

1

10

1

1
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จากตารางที่ (1)  พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ (พนักงานระดับ 1 จนถึง ระดับ 4) มีจำนวน ตำแหน่ง มี

มากที่สุด จำนวน 11,713 อัตรา หากแยกตามลำดับจะพบว่า พนักงานปฏิบัติการระดับ 1  มีจำนวนมากที่สุด จำนวน 

4,955 อัตรา รองลงมาคือพนักงานระดับ 2 จำนวน 4,925 อัตรา พนักงาน ระดับ 1-2 จำนวน 900 อัตรา และระดับ

พนักงานที่มีจำนวนน้อยที่สุดในองค์กรคือ พนักงานระดับ 6-7 จำนวน 43 อัตรา 

จากตารางที่ (2) พบว่า เมื่อจำแนกตามตำแหน่งงานพบว่า พนักงานปฏิบัติการมีจำนวนมากที่สุด ได้แก่ 

พนักงานขับรถ จำนวน 4,837 อัตรา รองลงมาได้แก่พนักงานเก็บค่าโดยสาร จำนวน 4 ,813 อัตรา และนายท่าและ               

นายท่าอู่ จำนวน 284 อัตรา  

 

จาก ทั้ง 2 ตารางข้างต้น มีข้อสังเกต ดังนี้ 

1.  อัตรากำลังที่ขาดมากที่สุด คือ พนักงานด้านปฏิบัติการพนักงานเก็บค่าโดยสาร จำนวน 1 ,246 อัตรา 

และพนักงานขับรถ จำนวน  1,222 อัตรา ซึ่งเป็นตำแหน่งในการหารายได้ค่าโดยสาร และให้บริการประชาชน                 

โดยสาเหตุมาจากพนักงานลาออก และจาก มติ ครม.เมื่อวันที่ 16 พฤษภาคม 2538 ให้องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ

ชะลอการบรรจุพนักงานใหม่ ทำให้ที่ผ่านมาการเปิดรับสมัครพนักงานภายในได้คัดเลือกจากพนักงานขับรถ หรือ

พนักงานเก็บค่าโดยสารที่มีความรู้ความสามารถมาทำงานในตำแหน่งพนักงานสำนักงานส่งผลทำให้พนักงานประจำรถ

มีจำนวนลดลงอย่างต่อเนื่อง และการขาดอัตรากำลังพนักงานสำนักงาน 927 อัตรา ทำให้พนักงานที่มีอยู่ต้องรับภาระ

งานเพิ่มขึ้นจากการที่องค์การต้องมีการพัฒนาระบบการบริหารงานอย่างต่อเนื่อง โดยต้องดำเนินกิจกรรมตามที่

ภาครัฐกำหนดและต้องปฏิบัติตามระบบการประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจของกระทรว งการคลัง จึงต้อง

ดำเนินการสรรหาตำแหน่งทดแทนอัตราว่าง เพื่อให้การดำเนินงานตามภารกิจงานขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ

เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

2. พนักงานระดับปฏิบัติงานระดับ 1 มีจำนวนมากที่สุด คือ 4,955  อัตรา ซึ่งเมื่อเทียบกับพนักงานระดับ

ปฏิบัติการทั้งหมด คิดเป็น ร้อยละ 42.30 ของพนักงานระดับปฏิบัติการทั้งหมด คือ 11 ,713 อัตรา  หากเทียบกับ

ตำแหน่งผู้บริหารระดับต้น ที่จำนวน 217 อัตรา จะมีสัดส่วนผู้บริหารระดับต้นต่อพนักงานระดับ 1 คิดเป็น 1 : 23 ดังนั้น 

จึงต้องมีแผนการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพร้อมในการข้ึนสู่ตำแหน่ง 

3. กลุ่มตำแหน่งที่ไม่มีการแต่งตั้งเพิ่มขึ้น ตามข้อมูลในตารางที่ (2) ได้แก่ นักวิทยาศาสตร์การแพทย์ พยาบาล

วิชาชีพ พยาบาลเทคนิค พนักงานทำความสะอาด นักการ และยาม เนื่องจากปัจจุบันองค์การมีการจ้างเหมาบริการ                 

(นิติบุคคล)  ในตำแหน่งดังกล่าวเรียบร้อยแล้ว โดยพิจารณาถึงความคุ้มค่าในการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นสำคัญ  

4. ตำแหน่งช่าง สายตรวจพิเศษ และตำแหน่งปฏิบัติการด้านเดินรถ เช่น ผู้จัดการสาย ผู้ช่วยผู้จัดการสาย  

นายท่า/นายท่าอู่ นายตรวจ ควรมีการทบทวนพิจารณาอัตรากำลังให้มีความเหมาะสมตามภารกิจ  การดำเนินงานของ
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ให้สอดคล้องกับภารกิจในปัจจุบันและในอนาคต ซึ่งจะต้องมีแผนการจัดสรรอัตรากำลังให้

เหมาะสม โดยคำนึงถึงกฎหมาย ข้อบังคับ นโยบาย ระเบียบต่าง ๆ และการวิเคราะห์การจัดวางอัตรากำลังบุคลากร              

เชิงยุทธศาสตร์ จึงมีความจำเป็นเพ่ือให้สามารถตอบสนองกับภารกิจ และนโยบายของรัฐบาลที่เปลี่ยนแปลงไป 

 

    (3) ข้อมูลจำนวนพนักงานที่เกษียณอายุ ในช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 

ตำแหน่ง  ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568 ปี 2569 ปี 2570 รวม 
     ระดับ 11 - - - - - - 

ระดับ 10 1                      1  
ระดับ 9   2   2                4  
ระดับ 8 2 3 4 3 2            14  
ระดับ 7 1 3 3 2                9  
ระดับ 6 10 10 8 5 9            42  
ระดับ 5 11 17 10 11 5            54  
ระดับ 4 16 21 26 25 17          105  
ระดับ 3 56 48 34 49 27          214  
ระดับ 2 44 37 47 35 44          207  
ระดับ 1 17 17 14 21 10            79  
พนักงานชับรถ 288 241 258 212 186        1,185  
พนักงานเก็บค่าโดยสาร 175 188 206 200 187          956  

รวม 621 587 610 565 487       2,870  
ยกเว้นพนักงานอัตราจ้าง และพนักงาน Outsoruce จำนวน 29 คน 

 

ในปี 2566 – 2570 เมื่อจำแนกตามปี พบว่า ปี 2570 มีจำนวนผู้เกษียณน้อยที่สุด คือ 487 อัตรา คิด

เป ็นร ้อยละ 4.07 และในป ี 2566 ม ีจำนวนผ ู ้ เกษ ียณมากที ่ส ุด ค ือ 621 อ ัตรา ค ิดเป ็นร ้อยละ 5.18                         

จากพนักงานจำนวน 11,981 อัตรา  

ทั้งนี้ ข้อมูลจำนวนพนักงานเกษียณอายุ วิเคราะห์จากผู้เกษียณอายุเมื่อครบ 60 ปีบริบูรณ์ ตั้งแต่ปี 

2566 – 2570 พนักงานที่เกษียณอายุมากที่สุดจะเป็นตำแหน่งพนักงานขับรถ จำนวน 1 ,185 อัตรา และรองลงมา

พนักงานเก็บค่าโดยสาร จำนวน 965 อัตรา ซึ่งเป็นความเสี่ยงในการจัดหารายได้ค่าโดยสาร  และไม่เพียงพอต่อการ

ให้บริการประชาชน สำหรับตำแหน่งผู ้บริหารและหัวหน้างาน (ระดับ  5 -10) จะเกษียณอายุ จำนวน 124 คน                
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

จากจำนวน 346 อัตรา ตามโครงสร้าง เป็นความเสี่ยงขององค์การในการสรรหาผู้มาทดแทนตำแหน่งผู้บริหารระดับสูง

ที่ว่าง ซึ่งทำให้การทดแทนพนักงานไม่เพียงพอกับความต้องการ  

ซึ่งระยะเวลาเพียง 5 ปี ที่องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ต้องหาอัตรามาทดแทนซึ่งถือเป็นความเสี่ยง

ด้านบุคคลากร ดังนั้น องค์การจึงต้องมีการวิเคราะห์และดำเนินการตามแผนการสืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) 

เพื ่อให้ได้กลุ ่มบุคลากรที ่ม ีค ุณสมบัติ (Quality) และความสามารถ/สมรรถนะ (Competency) ได้ตรงตาม

คุณสมบัติเฉพาะของแต่ละตำแหน่ง โดยผ่านกระบวนการเตรียมและการพัฒนาบุคลากร ซึ่งองค์การจะต้องดำเนินการ

ปรับปรุงกระบวนการให้เหมาะสมกับแนวโน้มขององค์กรที่เปลี่ยนแปลงไป รวมทั้งการสรรหาบุคลากรใหม่เพื่อเข้ามา

ทดแทนในตำแหน่ง ซึ่งจะต้องมีกระบวนการสรรหา พัฒนา และรักษาไว้ 

 

(4)  ข้อมูลการลาออกของพนักงาน 

ปีงบประมาณ 2561 2562 2563 2564 2565 
จำนวนพนักงานที่ลาออก 588 501 511 562 624 

ร้อยละ 4.31 3.67 3.59 4.26 5.21 
จำนวนพนักงานทั้งหมด 13629 13642 14227 13184 11981 

 

จำนวนการลาออกของพนักงานองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพมีอัตราเฉลี่ย 4.17 คน/ปี โดยในปี 2565 

มีจำนวนพนักงานลาออกมากที่สุด คือ 624 คน ซึ่งส่วนใหญ่เป็นของตำแหน่งพนักงานขับรถและพนักงานเก็บค่า

โดยสาร ซึ่งเป็นความเสี่ยงในการจัดหารายได้ค่าโดยสาร และการให้บริการรับ -ส่ง ประชาชน โดยจัดให้มีการสำรวจ

ความพึงพอใจ ขวัญกำลังใจ และความผูกพันของพนักงานกับองค์กรเพ่ือหาแนวทางในการป้องกันและแก้ปัญหาการ

ลาออกของพนักงานได้อย่างตรงจุด 
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

(5)  การวิเคราะห์คู่เทียบ 

การวิเคราะห์การดำเนินงานที่สำคัญกับคู่เทียบเพื่อวิเคราะห์ถึงการดำเนินงาน โครงสร้าง และ

แนวทางการปรับปรุงสำหรับองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ 

การวิเคราะห์คู่เทียบกับ บริษัททขนส่ง จํากัด  ซึ่งเป็นรัฐวิสาหกิจที่มีพันธกิจหลักในการเดินรถ

ขนส่งผู้โดยสารทางถนนซึ่งมีการดำเนินงานที่ใกล้เคียงกับองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ 

บริษัทขนส่ง จำกัด เป็นรัฐวิสาหกิจที่มีพันธกิจหลักในการเดินรถขนส่งผู้โดยสารทางถนนโดยมี

วัตถุประสงค์ที่สำคัญ เพื่อให้ผู้ใช้บริการได้รับความสะดวก รวดเร็ว ปลอดภัย ได้รับบริการที่มีคุณภาพและมาตรฐาน 

บริษัทฯ จำเป็นต้องปรับปรุง และพัฒนาด้านต่าง ๆ ให้สามารถดําเนินงานบรรลุผลสำเร็จตามพันธกิจและเป้าหมาย

ของบริษัทฯ ซึ่งการปรับปรุงโครงสร้างขององค์กร เป็นสิ่งสำคัญประการแรกๆ ที่จะทำให้การจัดแบ่งงาน การจั ด

หน่วยงาน การกำหนดพันธกิจของหน่วยงาน สายการบังคับบัญชา การกำหนดหน้าที ่และความรับผิดชอบของ

ผู้บริหารหน่วยงานมีความชัดเจน โดยเฉพาะอย่างยิ่งกระบวนการปฏิบัติงานต้องมีบูรณาการและประสานต่อเนื่อง จน

เกิดผลสัมฤทธิ์และมีประสิทธิภาพสูง เพื่อตอบสนองความต้องการของสังคมและประชาชนผู้รับบริการอย่างต่อเนื่อง 

ส่งผลให้องค์กรต้องปรับปรุงระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพตอบสนองต่อพันธกิจและความ

รับผิดชอบของตน รวมทั้งให้สอดรับกับระบบ การบริหารรูปแบบใหม่ไปจนถึงรวมทั้งนโยบายของรัฐบาลด้วย 
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

การเปรียบเทียบโครงสร้างและกรอบอัตรากำลังของ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพกับบริษัทขนส่ง จำกัด 

                                            

โครงสร้างองค์กร   

ฝ่าย/สำนัก 4 ฝ่าย/13 สำนัก  
8 เขตการเดินรถ 

4 ฝ่าย/3 สำนัก 

กองหรือเทียบเท่า 58 กอง 25 กอง 

กรอบอัตรากำลัง 15,347 คน 3,047 คน 

พนักงาน 11,952 คน 3,047 คน 

ลูกจ้าง 
- พนักงานอัตราจ้าง 
- พนักงาน Outsource 

 
17 คน 
12 คน 

 
- 

 

โครงสร้างองค์กรของทั้งองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ บริษัทขนส่ง จำกัด ซึ่งทั้ง 2 หน่วยงานได้มีการวาง

โครงสร้างองค์กรตามภาระหน้าที่ที่แต่ละฝ่ายได้รับและตามพื้นที่ที่ต้องดำเนินงาน แต่จะเห็นได้ว่าจำนวนฝ่าย/สำนัก

ขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพมีจำนวนมากกว่าบริษัทขนส่ง จำกัด ทั้งโครงสร้าง กรอบอัตรากำลัง และ จำนวน

พนักงาน  
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

 

10.  สรุปปัญหาและแนวทางแก้ไขในการกำหนดโครงสร้างและกรอบอัตรากำลัง 

 

ปัญหาในการกำหนดโครงสร้างและกรอบอัตรากำลัง 

1.  ประกาศโครงสร้างองค์กร และหน้าที่ ความรับผิดชอบ ตามขอบังคับองคการขนสงมวลชนกรุงเทพ 

ฉบับที่ 159 วาดวย การจัดแบ่งส่วนงานขององคการขนสงมวลชนกรุงเทพ พ.ศ.2552 ไม่ตอบสนองต่อภารกิจ                     

ในปัจจุบัน และมีขนาดใหญ่เมื่อเทียบกับรัฐวิสหากิจที่มีภารกิจคล้ายกัน 

2.  แผนวิสาหกิจ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ มีการ

ปรับเปลี่ยนรถโดยสารธรรมดาเป็นรถยนต์ไฟฟ้าและนำระบบและแอปพลิเคชันจัดเก็บค่าโดยสารอัตโนมัติมาใช้ทำให้

ต้องลดอัตรากำลังของพนักงานสำนักงาน และพนักงานเก็บค่าโดยสาร และแผนปฏิบัติการดิจิทัลและการจัดการ

นวัตกรรมขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ระยะ 5 ปี  พ.ศ. 2566 – 2570 นำระบบบริหารงานหลักองค์กร                

( Enterprise Resource Planning : ERP) สามารถบูรณาการกับระบบต่าง ๆ ได้อย่างครบถ้วน ส่งผลให้องค์การ

ขนส่งมวลชนกรุงเทพสามารถลดจำนวนพนักงานสำนักงานลงได้ 

3. ไม่มีพนักงานใหม่ๆ เข้ามาปฏิบัติงาน เนื่องจากมติ ครม.เมื่อวันที่ 16 พฤษภาคม 2538 ให้ ขสมก.

ชะลอการบรรจุพนักงานใหม่ และการประชุมคณะกรรมการบริหารกิจการองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ครั้งที่ 

2/2537 เมื่อวันที่ 5 เมษายน 2537 ที่ประชุมมีมติรับทราบ ตามที่ประธานฯ ได้กล่าวว่า “ขณะนี้ องค์การฯ กำลัง

ปรับปรุงกิจการและลดปัญหาการขาดทุน ฉะนั้น จึงห้ามมิให้องค์การฯ รับพนักงานในตำแหน่งอื่น ยกเว้นเฉพาะการ

รับพนักงานในตำแหน่ง พขร. และ พกส. ซึ่งทำให้ ขสมก. ไม่สามารถรับคนใหม่ๆ ที่มีความรู้ ความกระตือรือร้น               

และความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน โดยเฉพาะสายวิชาชีพ เช่น ด้านกฎหมาย  ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ                       

ด้านเศรษฐศาสตร์  ด้านวิศวกรรมเครื่องยนต์ ฯลฯ  ทำให้ ขสมก. ขาดแคลนบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถที่จะ

นำมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

4.  พนักงานอายุโดยเฉลี ่ย 50 ปี การปฏิบัติงานบางประเภทที่ต้องใช้ความรวดเร็ว ฉับไว อาจไม่

กระฉับกระเฉง ฉับไว หรืองานที่ต้องนำความรู้วิทยาการใหม่ๆ และเทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามาใช้ ความสามารถของ

พนักงานยังมีขีดจำกัด 

 

แนวทางในการแก้ไขปัญหา 

1. ทบทวนปรับโครงสร้างการบริหารงานขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพให้มีขนาดเล ็กลง             

โดยพิจารณาให้สอดคล้องกับภารกิจของหน่วยงานทั้งปัจจุบันและอนาคต และความเหมาะสมของอัตรากำลัง 

2. จัดระบบการจัดการขององค์กรให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ นำระบบเทคโนโลยี มาใช้ในการปฏิบัติงาน

และกำหนดโครงสร้างองค์กร 
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3. นำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการพัฒนากระบวนการทำงาน เพื่อทดแทนตำแหน่งว่างที่เกิดจาก

การเกษียณอายุของพนักงาน เพ่ือทดแทนความต้องการของอัตรากำลัง 

4. เสนอแก้ไขมติคณะกรรมการบริหารกิจการองค์การ ครั้งที่ 2/2537 เมื่อวันที่ 5 เมษายน 2537 

5. พิจารณาจัดจ้างบุคลากรจ้างเหมาบริการ (นิติบุคคล) หรือการจ้างเอกชนดำเนินการในภารกิจต่าง ๆ 

โดยคำนึงถึงความคุ้มค่าในการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นสำคัญ เพื่อให้การดำเนินงานตามภารกิจงานขององค์การ

เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

6. การวางแผนการสรรหาพนักงานทดแทนพนักงานที่เกษียณอายุ โดยต้องจัดให้มีแผนสืบทอดตำแหน่ง

เพ่ือทดแทนตำแหน่งผู้บริหารที่เกษียณอายุไป 

7. องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพก้าวเข้าสู่องค์กรผู้สูงอายุ ซึ่งเป็นองค์กรที่สะสมผู้มีประสบการณ์และ

ความเชี่ยวชาญจึงจำเป็นต้องเร่งการจัดเก็บความรู้ไว้กับองค์กรก่อนที่พนักงานในกลุ่ม Baby Boomersและ Gen – X 

จะหมดไปจากองค์กร 

8. สร้างความผูกพันให้กับพนักงานใหม่ โดยเร่งสร้างกิจกรรมที่ส่งเสริมความผูกพัน ตั้งแต่ พนักงานเข้าสู่

องค์กร ซึ่งกิจกรรมควรจะเหมาะสมกับพฤติกรรมของกลุ่ม Gen – Y ซึ่งเป็นบุคลากรใหม ่ 

9. องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพมีบุคลากรอยู ่ใน Gen – X จำนวนมากที ่ส ุด เมื ่อเทียบกับกลุ่ม 

Generation อื่น ๆ ดังนั้น จะต้องจัดสวัสดิการ สร้างบรรยากาศ และส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรให้กับบุคลากรกลุ่มนี้

อย่างเหมาะสม โดยควรสำรวจหาความต้องการที่สอดคล้องกับความต้องการและวางแผนปรับสวัสดิการ  บรรยากาศ

และวัฒนธรรมองค์กรสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง  

10.  การกระตุ้นหรือก่อให้เกิดกำลังใจแก่พนักงาน นอกจากการให้รางวัลแก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานดีเด่น

เป็นที่ประจักษ์แล้ว จะสนับสนุนช่วยเหลือพนักงานทั้งด้านร่างกายและจิตใจ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
81 

 
 

แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

11.  การวิเคราะห์อัตรากำลังขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ 

 

องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ได้นำผลการวิเคราะห์สภาพปัญหามาวิเคราะห์อัตรากำลัง พบว่า องค์การ

จำเป็นต้องลดกรอบอัตรากำลังให้มีความเหมาะสมตามยุทธศาสตร์ของแผนพัฒนาที่มีการนำเทคโนโลยีมาเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการบริหารงาน ดังนี้ 

 

1.   การเช่ารถโดยสารไฟฟ้า (EV) ดังตารางต่อไปนี้ 

ปีงบประมาณ จำนวนรถโดยสารไฟฟ้า               
ที่จัดหา (คัน) 

รวม 
(คัน) 

2567 224 224 
2568 1,020 1,244 
2569 769 2,013 

 

2.  การปลดระวางรถโดยสารธรรมดา (Diesel)  

เพื่อปรับเปลี่ยนรถโดยสารธรรมดาซึ่งให้บริการอยู่ ณ ปัจจุบันเป็นรถโดยสารไฟฟ้า (EV) เนื่องจาก

สามารถช่วยลดค่าใช้จ่ายในซ่อมบำรุง ลดค่าใช้จ่ายด้านเชื้อเพลิง และช่วยสนับสนุนการดำเนินการ 

 

3.  การติดตั้งระบบจัดเก็บค่าโดยสารอัตโนมัติ E-Ticket 

3.1  ช่วงปีงบประมาณ 2567 มีการจัดหารถโดยสารไฟฟ้า (EV) เข้ามาเพื่อทำการทดลองให้การ

บริการ ซึ ่งจะมีการนำรถโดยสารไปขอใบอนุญาตการเดินรถและดำเนินการติดตั ้ง E-Ticket ทั ้งสิ ้น 711 คัน                    

โดยแบ่งเป็นรถโดยสารไฟฟ้า (EV) 224 คัน และรถโดยสารปรับอากาศใช้เชื้อเพลิงก๊าซธรรมชาติ (NGV) 487 คัน และ

สอดคล้องกับช่วงของการปรับปรุงเส้นทางการเดินรถ ทำการพัฒนาและทดลองเปิดให้ใช้บริการแอปพลิเคชันเพื่อสร้าง

ฐานข้อมูลการใช้บริการของผู้โดยสารควบคู่ไปกับระบบการเก็บค่าโดยสารอิเล็กโทรนิกส์และระบบแอปพลิเคชัน 

3.2  ช่วงปีงบประมาณ 2568 และ 2569 มีการจัดหารถโดยสารไฟฟ้า (EV) เข้ามาให้การบริการ

เพิ่มเติม โดยจะมีการนำรถโดยสารไฟฟ้า (EV) ไปขอใบอนุญาตการเดินรถและดำเนินการติดตั้ง E-Ticket เพิ่มเติม 

1,020 คัน  และ 769 คัน ตามลำดับ โดยจะสอดคล้องกับช่วงของการดำเนินการพัฒนาระบบ E-Wallet บนบัตร

สวัสดิการแห่งรัฐและแอปพลิเคชัน โดยมีรถโดยสารที่ดำเนินการติดตั้งระบบ E-Ticket  ดังตารางต่อไปนี้ 
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ปีงบประมาณ จำนวนรถโดยสาร
ไฟฟ้าที่จัดหา  

(คัน) 

รถโดยสารปรับ
อากาศ 

NGV (คัน) 

รวมทั้งสอง
ประเภท 
(คัน) 

2567 224 487 711 
2568 1,020 0 1,020 
2569 769 0 769 
รวม 2,013 487 2,500 

 

4.  โครงการศึกษาและพัฒนาพื้นที่อู่เชิงพาณิชย์และเพ่ือชุมชน 
เพื่อปรับปรุงการใช้ประโยชน์พื้นที่อู่ในเชิงพาณิชย์เพื่อนำมารองรับผู้ใช้บริการ (อาทิเช่น ร้านค้า จุดรับ

และกระจายพัสดุและสินค้า) และรองรับการใช้งานของชุมชนโดยรอบ (อาทิเช่น พื้นที่สีเขียว พื้นที่สันทนาการ) เพ่ือ
สร้างรายได้และสร้างความอย่างยั่งยืนให้แก่ ขสมก. และชุมชนโดยรอบ 

5.  โครงการพัฒนากระบอกเก็บค่าโดยสารอัจฉริยะ  
เป็นอุปกรณ์สำหรับการชำระเงินผ่านระบบดิจิทัลทดแทนการใช้พนักงานเก็บค่าโดยสาร 
6.  โครงการระบบบริหารงานหลักองค์กร (Enterprise Resource Planning, ERP)  
ยกระดับการบริหารจัดการองค์กรด้วยเทคโนโลยี ซึ่งเป็นหนึ่งในแผนดิจิทัลขององค์กร เพ่ือให้เกิดการใช้

ระบบเทคโนโลยีที่มีศักยภาพ สามารถประมวลผลการดำเนินงานได้อย่างรวดเร็ว การดำเนินงานในทุกเขตพื้นที่การ
เดินรถสามารถเชื่อมโยงเข้าด้วยกัน และมีรูปแบบการดำเนินงานที่เหมือนกัน สร้างความเป็นสากลในการดำเนินงาน 
 

หลักการคิดอัตรากำลัง 

(1) อุปสงค์กำลังคน (Demand Work)  ได้แก่ การวิเคราะห์การใช้ทรัพยากรมนุษย์เชิงปริมาณและเชิง

คุณภาพของ ขสมก. โดยทบทวนภารกิจหน้าที ่ความรับผิดชอบและคาดการณ์ความต้องการเกี ่ยวกับจำนวน                  

และประเภทของกำลังคนที่ต้องการใช้ 

(2) อุปทานกำลังคน (Supply Work)  ได้แก่ การวิเคราะห์สภาพทรัพยากรมนุษย์เชิงจำนวนและเชิง

คุณภาพ ที่มีอยู่ของ ขสมก. โดยพยายามคาดการณ์ การปฏิบัติอะไรที่เป็นและอาจจะเป็นความจำเป็นเพื่อให้แน่ใจว่า

กำลังคนที่ต้องการมีให้เมื่อต้องการ 

(3) เนื่องจากการวิเคราะห์อัตรากำลัง โดยใช้วิธีการวิเคราะห์กระบวนการและเวลาที่ใช้ : Full-Time 

Equivalent (FTE) ด้วยการวิเคราะห์ภาระงาน (Workload Analysis) การวิเคราะห์สัดส่วนมาตรฐาน (Ratio 

Analysis) และการวิเคราะห์แนวโน้ม (Trend Analysis) ได้ให้คำนิยามคำว่า ความเหมาะสมของบุคลากร หมายถึง 
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ความเหมาะสมในแง่ของจำนวนพนักงาน (Quantity) และสมรรถนะ (Competency) ของพนักงานที่สนับสนุนและ

สอดรับให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายได้ 

ทั้งนี้ ในการกำหนดจำนวนบุคลากรใช้วิธีเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างงานและอำนาจหน้าที่

รวมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันโดยเน้นการปฏิบัติงานแยกเป็นกลุ่มงาน อีกนัยหนึ่ง เพื่อแสดงถึงความสัมพันธ์ของ

โครงสร ้างงาน ตำแหน่งหน้าที ่ความร ับผ ิดชอบ และการติดต ่อส ื ่อสาร พร ้อมทั ้งอำนาจในการตัดส ินใจ                          

ตามสายการบังคับบัญชา 

จากที่กล่าวมาแล้วข้างต้นในบางตำแหน่งที ่เกี ่ยวกับการเดินรถ มีหลักเกณฑ์การคิดอัตรากำลัง            

ผันแปรไปตามลักษณะงาน ความรับผิดชอบ เช่น จำนวนคน  จำนวนรถ  จำนวนเครื่อง 

การบริหารจัดการอัตรากำลังส่วนที่เกินและขาด 

       การปฏิบัติงานจะมีการปรับเปลี่ยนไปตามภารกิจใหม่ที่เกิดขึ้น คือ มีบางงานถูกยกเลิก  บางงานจะไป

รวมกัน  บางงานปริมาณงานลดลง  บางงานปริมาณเพิ่มขึ้น และมีงานที่กำหนดขึ้นใหม่  ขสมก. ไม่มีนโยบายเลิกจ้าง

พนักงาน  อีกทั้งรถโดยสารที่ใช้ระบบบัตรโดยสารอิเล็กทรอนิกส์ (E-Ticket) จะบรรจุลงตามเขตการเดินรถต่าง ๆ  

การลดอัตรากำลังพนักงานจะดำเนินการแบบค่อยเป็นค่อยไปหลังจากรถใหม่เข้ามาแล้ว เพื่อให้ระบบงานใหม่เข้าที่ 

กระทบต่อพนักงานน้อยที่สุด โดยมีมาตรการรองรับ ดังนี้ 

1. ไม่มีการทดแทนอัตราขาดตำแหน่งที่มีการยุบเลิก  แต่ถ้าหน่วยงานใดมีความจำเป็นเพื่อมิให้งาน

เสียหาย  ณ  ช่วงเวลาที่มีการปรับเปลี่ยนระบบงานใหม่ยังไม่เต็มรูปแบบ จะเกลี่ยอัตรากำลังพนักงานใน  แต่ละ

หน่วยงานทดแทนให้ 

2. การโอนย้ายพนักงานไปปฏิบัติหน้าที่ในตำแหน่งต่าง ๆ  เป็นไปตามความสมัครใจ และความสามารถ

ของพนักงาน และคุณสมบัติเฉพาะตำแหน่งนั้น ๆ 

      2.1 พนักงานที่ขาดทักษะประสบการณ์จะอบรมหลักสูตร “ การพัฒนาสมรรถนะเพ่ือความก้าวหน้า

ในสายอาชีพ” เพ่ิมเติมความรู้เพื่อให้สามารถนำไปปฏิบัติงานได้ 

2.2 กรณีพนักงานที่ไม่ประสงค์จะปฏิบัติงานต่อ โครงการเกษียณอายุก่อนกำหนดเป็นทางเลือกให้กับ

พนักงาน โดยการเกษียณอายุก่อนกำหนดของพนักงานเก็บค่าโดยสาร (Early Retirement) เริ่มต้นตั้งแต่ต้นไตรมาสที่ 

1 ของปี 2567 ถึงปลายไตรมาสที่ 4 ของปี 2567 โดยมีจุดประสงค์เพื่อลดค่าใช้จ่ายพนักงานด้วยการใช้ระบบ E-

Ticket ซึ่งเข้ามาทดแทนพนักงานเก็บค่าโดยสาร การลดจำนวนพนักงานเก็บค่าโดยสารจะส่งผลให้องค์กรประหยัด

ค่าใช้จ่าย นอกจากนี้ คาดว่าระบบ E-Ticket จะช่วยยกระดับประสบการณ์ของผู้โดยสารด้วยการทำให้ขั้นตอนในการ

ชำระค่าโดยสารมีความรวดเร็วและสะดวกยิ่งขึ้น และเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานของ ขสมก. จากการคัดสรร
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บุคลากรใหม่ท่ีมีศักยภาพสอดคล้องกับพันธกิจ และเป้าหมายของ ขสมก. หรือจ้างพนักงานอัตราจ้าง (Outsource) ที่

มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านเข้ามาทดแทน  

 

ทั ้งน ี ้   หากดำเน ินโครงการเกษียณอายุก ่อนกำหนดแล้ว จำนวนพนักงานยังเก ินกรอบที่               

คาดการณ์ไว้  ส่วนที่เกิน ขสมก. จะให้พนักงานปฏิบัติงานอยู่จนครบเกษียณอายุปกติ และจะเปลี่ยนหน้าที่ พนักงาน

เก็บค่าโดยสารเป็นพนักงานขับรถ และว่าจ้างพนักงานขับรถที่เกษียณอายุที่มีสุขภาพดีเป็นพนักงานขับรถ (Outsource) 

ต่อไป  

3. กรณีที่ พขร.เริ่มขาด  เนื่องจากเกษียณอายุและไม่สามารถทดแทนจาก พกส.ได้ เพราะ พกส.ที่แจ้ง

ความประสงค์ไว้ได้รับการปรับเปลี่ยนบรรจุไปหมดแล้ว  ขสมก. จะ Outsourcing  ตำแหน่ง พขร. จากบริษัทเอกชน 

เพ่ือลดค่าใช้จ่ายของ ขสมก.  

4. การพัฒนาความสามารถบุคลากร   

เพื่อมุ่งเน้นการพัฒนาความสามารถของบุคลากร เตรียมความพร้อมให้กับพนักงาน เพื่อรองรับการ

เปลี่ยนแปลงด้านการบริหารเชิงธุรกิจ ปรับเปลี่ยน ทัศนคติ แนวคิด เสริมสร้างหลักการ ในการทำงานและเสริมสรา้ง

ประสบการณ์ต่างๆ ให้สอดคล้องกับการบริหารงานเชิงธุรกิจ  โดย 

4.1 มีระบบการจัดฝึกอบรมหลักสูตรปกติ (Training Road Map) หลักสูตรการพัฒนางานในสาย

อาชีพ (Career Development) หลักสูตรการพัฒนาความสามารถ (Core Competency) และโครงการพิเศษให้กับ

พนักงานทุกระดับไปสู่ระบบงานต่างๆ ที่เก่ียวข้องได้ด้วย 

4.2 จัดให้มีความรู้การใช้คอมพิวเตอร์และการติดตามความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ                 

แก่พนักงานทุกระดับ เพ่ือนำไปใช้พัฒนางานในหน่วยงาน 

4.3 พนักงานที่เข้าใหม่ มีระบบปฐมนิเทศให้กับพนักงานได้เห็นภาพโดยรวมของ ขสมก.เพื่อให้เป็น

ความรู้พื้นฐานไปใช้ในการปฏิบัติงานและปฏิบัติตนได้อย่างเหมาะสม 

4.4 อบรม พัฒนา เพิ่มทักษะ ให้ความรู้แก่พนักงานที่จะต้องปฏิบัติงานเพื่อรองรับงานใหม่ที่เข้ามา 

เช่น ระบบบริหารจัดการเพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มทางเศรษฐศาสตร์ (EVM) การขอรับเงินอุดหนุนการให้บริการเชิงสังคม 

(PSO) การบริหารเงินค่าโดยสารจากระบบบัตรโดยสารอิเล็กทรอนิกส์  (E-Ticket) และการตรวจสอบและติดตามการ

ปฏิบัติการเดินรถ (Tracking and Tracing) ด้วยระบบ GPS 

4.5  จัดหลักสูตรการอบรมพนักงานรองรับเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบ GPS ที่จะนำมาใช้ตรวจ

ติดตามการเดินรถใหม่ของ ขสมก.  สำหรับผู้ที่จะปฏิบัติหน้าที่ในตำแหน่งพนักงานขับรถ   เพ่ือพัฒนาพนักงานขับรถ

ให้มีประสิทธิภาพ มีความรู้ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศประจำรถโดยสาร หรือเกี่ยวเนื่องกับรถ

โดยสารเป็นการยกระดับขีดความสามารถ และมาตรฐานการขับรับโดยสาร  
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12.  การวางแผนอัตรากำลังขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ในปี 2567 – 2571 เป็นต้นไป 

องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพได้กำหนดทิศทางการวางแผนอัตรากำลัง ในปี 2567 – 2571 โดย แบ่งออกเป็น      

3 ระยะ ดังนี้ 

ระยะที่ 1 ปี พ.ศ. 2567 – 2568  

เป็นระยะที่ ขสมก. ดำเนินการศึกษา วิเคราะห์ความเป็นไปได้ วางแผนการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กร  

ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาของแผนวิสาหกิจ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการดิจิทัลและ

การจัดการนวัตกรรมขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ระยะ 5 ปี  พ.ศ. 2566 – 2570 และทบทวนความต้องการ

ของอัตรากำลังในแต่ละสายงานให้มีการหมุนเวียนปรับเกลี่ยบุคลากรภายในองค์กร การปรับปรุงและกำหนดเส้นทาง

ความก้าวหน้าสายอาชีพ ให้กับพนักงานในกลุ่มปฏิบัติการ โดยเฉพาะพนักงานที่อยู่ในกลุ่ม Talent ให้มีโอกาส

ก้าวหน้าในสายอาชีพ ซี่งจะเป็นการจูงใจให้พนักงานพัฒนาตนเอง เพ่ือก้าวสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้น ร่วมทั้งมีการดำเนินการ

ปรับปรุงหลักสูตรและกระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ ประจำปี 

2566 - 2570 โดยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมทั้งการนำเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้

ในการบริหารจัดการองค์กร 

 

ระยะที่ 2 ปี พ.ศ. 2569 – 2570   

เป็นระยะที่ ขสมก. ปลดระวางรถเก่า และเริ่มนำรถพลังงานไฟฟ้าใหม่เข้ามาพร้อม ระบบ GPS  และระบบ 

E – Ticket มีการดำเนินการทบทวนปรับปรุงโครงสร้าง มีการทบทวนอัตรากำลังให้สอดคล้องกับกระบวนการทำงาน

และเทคโนโลยีที่ถูกนำมาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ เพ่ือลดจำนวนพนักงานให้เป็นไปตามกรอบโครงสร้างใหม่ มีการนำ

โครงการเกษียณอายุด้วยความสมัครใจมาดำเนินการ  

 

ระยะที่ 3 ปี พ.ศ. 2571  

เป็นระยะที่ ขสมก. ได้ให้บริการด้วยรถโดยสารปรับอากาศพลังงานไฟฟ้าและได้ติดตั้งระบบจัดเก็บค่า

โดยสารอิเล็กทรอนิกส์ (ETicket) ไว้บนรถโดยสาร จำนวน 2,500 คัน ซึ่งทำให้สามารถลดจำนวนพนักงานในการเดิน

รถลงได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานเก็บค่าโดยสาร พนักงานบัญชีค่าโดยสาร และพนักงานการเงินค่าโดยสาร โดยจะ

ดำเนินโครงการเกษียณอายุก่อนกำหนด จ่ายผลตอบแทนพิเศษ 30 เท่า ทั้งนี้ หากดำเนินโครงการเกษียณอายุก่อน

กำหนดแล้วจำนวนพนักงานยังเกินกรอบที่คาดการณ์ไว้  ส่วนที่เกิน ขสมก. จะให้พนักงานปฏิบัติงานอยู่จนครบ

เกษียณอายุปกติ และจะเปลี่ยนหน้าที่พนักงานเก็บค่าโดยสารเป็นพนักงานขับรถ และว่าจ้างพนักงานขับรถที่

เกษียณอายุที่มีสุขภาพดีเป็นพนักงานขับรถ (Outsource)  และ ขสมก. จะมีการคัดสรรบุคลากรใหม่ที่มีศักยภาพ
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สอดคล้องกับพันธกิจและเป้าหมายของ ขสมก. หรือจ้างพนักงานอัตราจ้าง (Outsource) ที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ

ด้านเข้ามาทดแทน 

อย่างไรก็ตามการดำเนินการตามแผนอัตรากำลังขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ จะต้องมีทบทวนเป็น

ประจำทุกปีเพื่อให้มีความสอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป และมีการติดตามประเมินผล เป็นระยะเพ่ือ

วิเคราะห์ถึงปัจจัยที่ส่งผลกระทบ ที่เป็นโอกาส และข้อจำกัดในการดำเนินการตามแผนดังกล่าว 
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13.  กรอบแผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571 

จากผลการวิเคราะห์แผนอัตรากำลังบุคลากรองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571 

สามารถแบ่งกรอบอัตรากำลังบุคลากร ดังนี้ 

สังกัด 
กรอบ

อัตรากำลัง
ปัจจุบัน 

กรอบอัตรากำลังที่คาดจะใช้ในช่วง 5 ปี อัตรากำลังเพิ่ม/(ลด) หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 
 

ขึ้นตรงผู้อำนวยการ             
             
ผู้อำนวยการ 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เลขานุการผู้อำนวยการ 1 1 1 1 1 1 - - - - -  

รวม 2 2 2 2 2 2 - - - - -  
ผู้ตรวจการ  ระดับ 8 3 3 3 3 2 2 - - - (1) (1)  
ผู้ตรวจการ ระดบั 7 2 2 2 2 2 2 - - - - -  
ผู้ตรวจการ ระดบั 6 2 2 2 2 2 2 - - - - -  

รวม 7 7 7 7 6 6 - - - (1) (1)  
กลุ่มงานสายตรวจพิเศษ             
หัวหน้ากลุ่มงานสาย 
ตรวจพิเศษ 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

งานสายตรวจพิเศษ             
หัวหน้างานสายตรวจพิเศษ 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 3-
4 

3 3 3 3 2 2 - - - (1) (1)  

พนักงานธุรการ 1-2 2 2 2 2 1 1 - - - (1) (1)  
สายตรวจพิเศษ 250 250 250 250 60 60 - - - (190) (190)  
งานสอบสวน             
หัวหน้างานสอบสวน 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 3-
4 

2 2 2 2 2 2 - - - - -  

พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
รวม 261 261 261 261 69 69 - - - (192) (192)  

สำนักผู้อำนวยการ             
ผู้อำนวยการสำนกั
ผู้อำนวยการ 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

ผู้ช่วยผู้อำนวยการสำนกั
ผู้อำนวยการ 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

หมวดธุรการ             
หัวหน้าหมวดธุรการ 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
กลุ่มงานเลขานุการและงาน
ประชุม 
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สังกัด 
กรอบ

อัตรากำลัง
ปัจจุบัน 

กรอบอัตรากำลังที่คาดจะใช้ในช่วง 5 ปี อัตรากำลังเพิ่ม/ลด 
หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 

หัวหน้ากลุ่มงานเลขานุการและงานประชุม 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
งานเลขานุการ       - - - - -  
หัวหน้างานเลขานุการ 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหนา้ที่บริหารงานทัว่ไป 3-4 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 4 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
งานประชุม             
หัวหน้างานประชุม 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหนา้ที่บริหารงานทัว่ไป 3-4 2 2 2 2 1 1 - - - (1) (1)  
พนักงานธุรการ 3 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
กลุ่มงานประชาสัมพันธ ์             
หัวหน้ากลุ่มงานประชาสัมพันธ ์ 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
งานประชาสัมพันธ ์             
หัวหน้างานประชาสัมพันธ ์ 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหน้าที่ประชาสัมพันธ์ 3-4 4 4 4 4 1 1 - - - (3) (3)  
พนักงานธุรการ 3 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 1-2 15 15 15 15 8 8 - - - (7) (7)  
งานบริการประชาชนและผู้โดยสารสัมพนัธ์               
หัวหน้างานบริการประชาชนและผู้โดยสาร
สัมพันธ ์

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 3-4 2 2 2 2 1 1 - - - (1) (1)  
พนักงานธุรการ 3 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 1-2 2 2 2 2 - - - - - (2) (2)  
พนักงานธุรการ (1348) 1-2           (ตาม
หลักเกณฑ์การคิด)  
15 เครื่อง 

35 35 35 35 26 26 - - - (9) (9)  

พนักงานธุรการ (Operator)   2 2 2 2 - - - - - (2) (2)  
รวม 79 79 79 79 54 54 - - - (25) (25)  

สำนักตรวจสอบ             
ผู้อำนวยการสำนกัตรวจสอบ 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
ผู้ช่วยผู้อำนวยการสำนกัตรวจสอบ 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
หมวดธุรการ             
หัวหน้าหมวดธุรการ 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

 

สังกัด 
กรอบ

อัตรากำลัง
ปัจจุบัน 

กรอบอัตรากำลังที่คาดจะใช้ในช่วง 5 ปี อัตรากำลังเพิ่ม/ลด 
หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 

กลุ่มงานตรวจสอบพัฒนา
ระบบงาน  

           

หัวหน้ากลุ่มงานตรวจสอบพัฒนา
ระบบงาน 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

เจ้าหนา้ที่ตรวจสอบภายใน 5 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหนา้ที่ตรวจสอบภายใน 3-4 4 4 4 4 3 3 - - - (1) (1)  
กลุ่มงานตรวจสอบปฏิบัติการ             
หัวหน้ากลุ่มงานตรวจสอบ
ปฏิบัติการ 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

เจ้าหนา้ที่ตรวจสอบภายใน 5 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหนา้ที่ตรวจสอบภายใน 3-4 4 4 4 4 3 3 - - - (1) (1)  
กลุ่มงานตรวจสอบบัญชกีารเงิน             
หัวหน้ากลุ่มงานตรวจสอบบัญชี
การเงิน 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

เจ้าหนา้ที่ตรวจสอบภายใน 5 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหนา้ที่ตรวจสอบภายใน 3-4 4 4 4 4 3 3 - - - (1) (1)  

รวม 22 22 22 22 19 19 - - - (3) (3)  
ฝ่ายบริหาร             
รองผู้อำนวยการฝ่ายบริหาร 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
งานธุรการ             
หัวหน้างานธุรการ   1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 4 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 3 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
ผู้ช่วยผูอ้ำนวยการฝ่ายบรหิาร 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
หมวดธุรการ             
หัวหน้าหมวดธุรการ 4 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  

รวม 8 8 8 8 6 6 - - - (2) (2)  
สำนักการเจ้าหน้าที ่             
ผู้อำนวยการสำนกัการเจ้าหนา้ที ่ 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
ผู้ช่วยผู้อำนวยการสำนกัการ
เจ้าหน้าที ่

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

หมวดธุรการ             
หัวหน้าหมวดธุรการ 4 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

 

สังกัด 
กรอบ

อัตรากำลัง 
ปัจจุบัน 

กรอบอัตรากำลังที่คาดจะใช้ในช่วง 5 ปี อัตรากำลังเพิ่ม/ลด 
หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 

กลุ่มงานบริหารงานบุคคล             
หัวหนา้กลุ่มงานบรหิารงานบุคคล 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
งานระบบบริหารงานบุคคล             
หัวหน้างานระบบบริหารงาน
บุคคล 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

บุคลากร 3-4 5 5 5 5 4 4 - - - (1) (1)  
งานข้อมูลบุคคล             
หัวหน้างานข้อมูลบุคคล 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
บุคลากร 3-4 2 2 2 2 2 2 - - - - -  
พนักงานธุรการ 3 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 1-2 2 2 2 2 1 1 - - - (1) (1)  
งานวินัย             
หัวหน้างานวินัย 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
บุคลากร 3-4 2 2 2 2 2 2 - - - - -  
งานแรงงานสัมพันธ์             
หัวหน้างานแรงงานสัมพันธ ์ 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
บุคลากร 3-4 3 3 3 3 2 2 - - - (1) (1)  
กลุ่มงานพัฒนาระบบสวัสดิการ             
หัวหน้ากลุ่มงานพัฒนาระบบ
สวัสดิการ 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

งานสวัสดิการ             
หัวหน้างานสวัสดิการ 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
บุคลากร 3-4 3 3 3 3 3 3 - - - - -  
พนักงานธุรการ 3 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 1-2 2 2 2 2 1 1 - - - (1) (1)  
งานความปลอดภยัอาชีวอนามัย
และสภาพแวดล้อมในการทำงาน  

           

หัวหน้างานความปลอดภัยอาชวี 
อนามัยและสภาพแวดล้อม 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

เจ้าหนา้ที่อาชีวอนามัย 3-4 3 3 3 3 2 2 - - - (1) (1)  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
งานแพทย ์             
หัวหน้างานแพทย ์ 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
พยาบาลวิชาชีพ 3-4 4 4 - - - - - (4) (4) (4) (4) outsource 

 

 



 
 

 
91 

 
 

แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

สังกัด 
กรอบ

อัตรากำลัง 
ปัจจุบัน 

กรอบอัตรากำลังที่คาดจะใช้ในช่วง 5 ปี อัตรากำลังเพิ่ม/ลด 
หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 

พยาบาลเทคนิค 7 7 - - - - - (7) (7) (7) (7) outsource 
นักวิทยาศาสตร์การแพทย์ 3-4   2 2 - - - - - (2) (2) (2) (2) outsource 
พนักงานธุรการ 3 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  

รวม 53 53 40 40 31 31  (13) (13) (22) (22)  
สำนักบัญชแีละกองทุนกลาง             
ผู้อำนวยการสำนกับัญชีและกองทุน
กลาง 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

ผู้ช่วยผู้อำนวยการสำนกับัญชีและ
กองทุนกลาง 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

หมวดธุรการ             
หัวหน้าหมวดธุรการ 4 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
หัวหน้าหมวดธุรการ 1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
กลุ่มงานบัญช ี             
หัวหน้ากลุ่มงานบัญช ี 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
งานประมวลบัญชีและทรพัย์สิน 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหน้าที่การเงินและบัญชี 3-4 4 4 4 4 3 3 - - - (1) (1)  
พนักงานการเงินและบัญช ี3 3 3 3 3 3 3 - - - - -  
พนักงานการเงินและบญัชี 1-2 5 5 5 5 4 4 - - - (1) (1)  
งานตรวจจ่าย             
หัวหน้างานตรวจจา่ย 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหน้าที่การเงินและบัญชี 3-4 3 3 3 3 2 2 - - - (1) (1)  
พนักงานการเงินและบัญช ี3 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานการเงินและบญัชี 1-2 2 2 2 2 1 1 - - - (1) (1)  
กลุ่มงานการเงินและกองทุนกลาง             
หัวหนา้กลุ่มงานการเงินและกองทุน
กลาง 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

งานบริหารการเงิน             
หัวหน้างานบริหารการเงิน 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหน้าที่การเงินและบัญชี 3-4 4 4 4 4 3 3 - - - (1) (1)  
พนักงานการเงินและบัญช ี3 3 3 3 3 3 3 - - - - -  
พนักงานการเงินและบญัชี 1-2 5 5 5 5 4 4 - - - (1) (1)  
งานรับจา่ย             
หัวหนา้งานรบัจา่ย   1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหน้าที่การเงินและบัญชี 3-4 3 3 3 3 3 3 - - - - -  
พนักงานการเงินและบัญช ี3 1 1 1 1 2 2 - - - 1 1  
พนักงานการเงินและบัญช ี1-2 3 3 3 3 2 2 - - - (1) (1)  

รวม 47 47 47 47 41 41    (6) (6)  
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

สังกัด 
กรอบ

อัตรากำลัง 
ปัจจุบัน 

กรอบอัตรากำลังที่คาดจะใช้ในช่วง 5 ปี อัตรากำลังเพิ่ม/ลด 
หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 

สำนักแผนงาน             
ผู้อำนวยการสำนกัแผนงาน 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
ผู้ช่วยผู้อำนวยการสำนกัแผนงาน 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
หมวดธุรการ             
หัวหน้าหมวดธุรการ 4 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
กลุ่มงานวางแผน             
หัวหน้ากลุ่มงานวางแผน 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
งานแผนโครงการ             
หัวหน้างานแผนโครงการ 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหน้าทีว่ิเคราะห์นโยบายและ
แผน3-4 

3 3 3 3 3 3 - - - - -  

พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
งานงบประมาณ             
หัวหน้างานงบประมาณ 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหน้าที่การเงินและบัญชี 3-4 3 3 3 3 3 3 - - - - -  
พนักงานการเงินและบัญช ี1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
กลุ่มงานวิเคราะห์และประเมินผล             
หัวหน้ากลุ่มงานวิเคราะหแ์ละ
ประเมินผล 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

งานประเมินคุณภาพองค์กร ปภ. 
(เป็นโครงสร้างชั่วคราวคำสั่งที่ 
245/54 ลว.20 เม.ย.54) 

            

หัวหน้างานประเมินคุณภาพ
องค์กร 

1 - - - - - (1) (1) (1) (1) (1)  

เจ้าหน้าทีว่ิเคราะห์นโยบายและ
แผน 3-4 

6 - - - - - (6) (6) (6) (6) (6)  

งานวิเคราะห์และประเมินผล             
หัวหน้างานวิเคราะห์และ
ประเมินผล 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

เจ้าหน้าทีว่ิเคราะห์นโยบายและ
แผน 3-4 

3 3 3 3 6 6 - - - 3 3  

เจ้าหน้าที่สถิติ  3-4 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
งานใบอนุญาตประกอบการรถ
โดยสาร 
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

สังกัด 
กรอบ

อัตรากำลัง
ปัจจุบัน 

กรอบอัตรากำลังที่คาดจะใช้ในช่วง 5 ปี อัตรากำลังเพิ่ม/ลด หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 
 

หัวหน้างานใบอนุญาตประกอบการ
รถโดยสาร 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

เจ้าหน้าทีว่ิเคราะห์นโยบายและแผน 
3-4 

3 3 3 3 3 3 - - - - -  

พนักงานธุรการ 3 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
กลุ่มงานวิจยัและพัฒนาองค์การ             
หัวหน้ากลุ่มงานวจิัยและพัฒนา
องค์การ 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  

งานวิจัยและพัฒนาองค์การ             
หัวหน้างานวิจยัและพัฒนาองค์การ   1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 3-4 3 3 3 3 5 5 - - - 2 2  
งานวิเคราะห์มูลค่าเพิ่มเชิง
เศรษฐศาสตร์ 

    - -       

หัวหน้างานวิเคราะห์มูลค่าเพิ่มเชิง
เศรษฐศาสตร์ 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 3-4 3 3 3 3 - - - - - (3) (3)  
รวม 44 37 37 37 33 33 (7) (7) (7) (11) (11)  

สำนักเทคโนโลยีสารสนเทศ             
ผู้อำนวยการสำนกัเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

ผู้ช่วยผู้อำนวยการสำนกัเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

หมวดธุรการ             
หัวหน้าหมวดธุรการ 4 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
กลุ่มงานวางแผนและพัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

      
      

หัวหน้ากลุ่มงานวางแผนและพัฒนา
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

งานแผนและเผยแพร่ความรู้
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

            

หัวหน้างานแผนและเผยแพร่ความรู้
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

สังกัด 
กรอบ

อัตรากำลัง 
ปัจจุบัน 

กรอบอัตรากำลังที่คาดจะใช้ในช่วง 5 ปี อัตรากำลังเพิ่ม/ลด 
หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 

เจ้าหน้าที่ระบบงานคอมพิวเตอร์ 3-4 4 4 4 4 4 4 - - - - -  
งานพัฒนาระบบสารสนเทศ             
หัวหน้างานพัฒนาระบบสารสนเทศ 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหน้าทีร่ะบบงานคอมพิวเตอร ์3-4 4 4 4 4 6 6 - - - 2 2  
กลุ่มงานปฏิบัติการคอมพิวเตอร์และ
เครือข่าย 

            

หัวหน้ากลุ่มงานปฏบิัติการคอมพวิเตอร์
และเครือข่าย 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

งานปฏิบัติการคอมพิวเตอร ์             
หัวหน้างานปฏิบัตกิารคอมพวิเตอร์ 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหน้าทีร่ะบบงานคอมพิวเตอร ์3-4 4 4 4 4 3 3 - - - - -  
พนักงานคอมพิวเตอร ์1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
งานบริการระบบคอมพวิเตอร์และ
เครือข่าย 

 
           

หัวหน้างานบริการระบบคอมพิวเตอร์และ
เครือข่าย 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

เจ้าหน้าทีร่ะบบงานคอมพิวเตอร ์3-4 10 10 10 10 1 1 - - - (9) (9)  
พนักงานคอมพิวเตอร ์3 2 2 2 2 2 2 - - - - -  
พนักงานคอมพิวเตอร ์1-2 2 2 2 2 2 2 - - - - -  

รวม 37 37 37 37 30 30 - - - (7) (7)  
สำนักพัฒนาบุคลากร             

ผู้อำนวยการสำนกัพัฒนาบุคลากร 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) 
รวม กับ 
สจท. 

ผู้ช่วยผู้อำนวยการสำนกัพัฒนาบุคลากร 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
หมวดธุรการ             
หัวหน้าหมวดธุรการ 4 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
กลุ่มงานวิชาการ             
หัวหน้ากลุ่มงานวิชาการ 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม  5 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม 3-4 3 3 3 3 3 3 - - - - -  
พนักงานธุรการ  3 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
กลุ่มงานฝึกอบรม             
หัวหน้ากลุ่มงานฝึกอบรม 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม  5 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม 3-4 6 6 6 6 3 3 - - - (3) (3)  
ครูฝึกขับรถ   10 10 10 10 4 4 - - - (6) (6)  
พนักงานธุรการ  3 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

สังกัด 
กรอบ

อัตรากำลัง 
ปัจจุบัน 

กรอบอัตรากำลังที่คาดจะใช้ในช่วง 5 ปี อัตรากำลังเพิ่ม/ลด 
หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 

พนักงานธุรการ 1-2 2 2 2 2 1 1 - - - (1) (1)  
รวม 32 32 32 32 17 17 - - - (15) (15)  

สำนักกฎหมาย             
ผู้อำนวยการสำนกักฎหมาย 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
ผู้ช่วยผู้อำนวยการสำนกักฎหมาย 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
หมวดธุรการ             
หัวหน้าหมวดธุรการ 4 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
งานอุบัติเหตุ  (คำสั่งที่ 379/55 
ลว. 22 พ.ค.55) 

            

หัวหน้างานอุบัติเหตุ   1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหนา้ที่บริหารงานทัว่ไป 3-4 2 2 2 2 2 2 - - - - -  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
กลุ่มงานนิติกรรม             
หัวหน้ากลุ่มงานนิติกรรม   1 1 1 1 1 1 - - - - -  
นิติกร 5 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
นิติกร 3-4 4 4 4 4 3 3 1 1 1 (1) (1) outsource 
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1  
กลุ่มงานคดี             
หัวหน้ากลุ่มงานคดี 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
งานคดี             
หัวหน้างานคด ี 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
นิติกร 3-4 9 9 9 9 9 9 - - - - - outsource 
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
งานติดตามหนี้และบังคับคดี             
หัวหน้างานติดตามหนี้และบังคับ
คดี 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

นิติกร 3-4 10 10 10 10 10 10 - - - - - outsource 
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  

รวม 39 39 39 39 38 38 - - - (1) (1)  
สำนักบริหารความเสีย่งและ
ควบคุมภายใน 

            

ผู้อำนวยการสำนกับริหารความ
เส่ียงและควบคุมภายใน 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) รวม กับ 
สผง. 

ผู้ช่วยผู้อำนวยการสำนกับริหาร
ความเส่ียงและควบคุมภายใน 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

สังกัด 
กรอบ

อัตรากำลัง 
ปัจจุบัน 

กรอบอัตรากำลังที่คาดจะใช้ในช่วง 5 ปี อัตรากำลังเพิ่ม/ลด 
หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 

หมวดธุรการ             
หัวหน้าหมวดธุรการ 4 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
กลุ่มงานบริหารความเส่ียง             
หัวหน้ากลุ่มงานบริหารความเสี่ยง 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
งานบริหารความเส่ียง             
หัวหน้างานบริหารความเส่ียง 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหนา้ที่บริหารความเสีย่ง 3-4 3 3 3 3 3 3 - - - - -  
กลุ่มงานควบคุมภายใน             
หัวหน้ากลุ่มงานควบคุมภายใน 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
งานควบคุมภายใน             
หัวหน้างานควบคุมภายใน 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหน้าที่ควบคุมภายใน 3-4 3 3 3 3 3 3 - - - - -  

รวม 14 14 14 14 9 9 - - - (5) (5)  
สำนักบริการและจัดซื้อ             
ผู้อำนวยการสำนกับรกิารและจัดซ้ือ 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
ผู้ช่วยผู้อำนวยการสำนกับริการ
และจัดซื้อ 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

งานธุรการกลาง             
หัวหน้างานธุรการกลาง 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 4 2 2 2 2 1 1 - - - (1) (1)  
พนักงานธุรการ 3 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
กลุ่มงานบริการ             
หัวหน้ากลุ่มงานบริการ 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 5 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 4 2 2 2 2 1 1 - - - (1) (1)  
พนักงานธุรการ 3 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานขับรถประจำสำนกังาน 2 29 29 29 29 - - - - - (29) (29) outsource 
พนักงานทำความสะอาด (ตาม
ความเหมาะสม) 

1 - - - - - (1) (1) (1) (1) (1)  

กลุ่มงานจัดซื้อ             
หัวหน้ากลุ่มงานจัดซื้อ 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหน้าที่พัสด ุ5 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
เจ้าหน้าที่พัสด ุ3-4 4 4 4 4 3 3 - - - (1) (1)  
พนักงานธุรการ 3 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  

รวม 51 50 50 50 18 18 (1) (1) (1) (33) (33)  
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

สังกัด 
กรอบ

อัตรากำลัง 
ปัจจุบัน 

กรอบอัตรากำลังที่คาดจะใช้ในช่วง 5 ปี อัตรากำลังเพิ่ม/ลด 
หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 

ฝ่ายการเดินรถองค์การ             
รองผู้อำนวยการฝ่ายการเดินรถ
องค์การ 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

ผู้ช่วยผู้อำนวยการฝ่ายการเดิน
รถองค์การ 1  (เขต 1-4) 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

หมวดธุรการ  (ขึ้นตรง  ช.ผอก.
ฝรอ.1)  

           

หัวหน้าหมวดธุรการ 4 1 1 1 1   - - - (1) (1)  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1   - - - (1) (1)  
ผู้ช่วยผู้อำนวยการฝ่ายการเดิน
รถองค์การ 2    
(เขต 5-8) 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

หมวดธุรการ  
(ขึ้นตรง ช.ผอก.ฝรอ.2) 

            

หัวหน้าหมวดธุรการ 4 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
สำนักบริหารการเดินรถ             
ผู้อำนวยการสำนกับริหารการ
เดินรถ 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

ผู้ช่วยผู้อำนวยการสำนกับริหาร
การเดินรถ 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

กลุ่มงานบริหารงานทั่วไป             
หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานทัว่ไป 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
งานธุรการ             
หัวหน้างานธุรการ 5 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 4 2 2 2 2 3 3 - - - 1 1  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 3 3 - - - 2 2  
งานแผนโครงการและ
งบประมาณการเดินรถ 

            

หัวหน้างานแผนโครงการและ
งบประมาณการเดินรถ 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 3-4 2 2 2 2 2 2 - - - - -  
พนักงานธุรการ 3 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
กลุ่มงานควบคุมและวิเคราะห์การ 
เดินรถ 

            

หัวหน้ากลุ่มงานควบคุมและ
วิเคราะห์การเดินรถ 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

สังกัด 
กรอบ

อัตรากำลัง 
ปัจจุบัน 

กรอบอัตรากำลังที่คาดจะใช้ในช่วง 5 ปี อัตรากำลังเพิ่ม/ลด 
หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 

งานกำกับควบคุมการเดินรถเชิง
คุณภาพ 

 
           

หัวหน้างานกำกับควบคุมการเดิน
รถเชิงคุณภาพ 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 3-4 2 2 2 2 2 2 - - - - -  
พนักงานธุรการ 3 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานควบคุมระบบ
สารสนเทศการเดินรถ 1-2 

5 5 5 5 6 6 - - - 1 1  

งานวิเคราะห์และประเมินผลการ
บริหารการเดินรถ 

 
           

หัวหน้างานวิเคราะห์และ
ประเมินผลการบริหารการเดินรถ 

1 1 1 1 1 1 - - - - -  

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 3-4 3 3 3 3 3 3 - - - - -  
พนักงานธุรการ 3 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
กลุ่มงานสื่อสาร             
หัวหน้ากลุ่มงานสื่อสาร 5 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
ช่างสื่อสาร 5 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
ช่างสื่อสาร 4 2 2 2 2 2 2 - - - - -  
ช่างสื่อสาร 3 5 5 5 5 2 2 - - - (3) (3)  
ช่างสื่อสาร 1-2 2 2 2 2 2 2 - - - - -  
พนักงานสื่อสาร 5 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
พนักงานสื่อสาร 4 2 2 2 2 1 1 - - - (1) (1)  
พนักงานสื่อสาร 3 6 6 6 6 2 2 - - - (4) (4)  
พนักงานสื่อสาร 1-2 13 13 13 13 7 7 - - - (6) (6)  
พนักงานธุรการ 3 2 2 2 2 1 1 - - - (1) (1)  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
กลุ่มงานซ่อมบำรุง             
หัวหน้ากลุ่มงานซ่อมบำรุง 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
งานซ่อมบำรุง             
หัวหน้างานซ่อมบำรุง 1 1 1 1 1 1 - - - - -  
ช่าง 4 2 2 2 2 - - - - - (2) (2)  
ช่าง 3 10 10 10 10 - - - - - (10) (10)  
ช่าง 1-2 50 50 50 50 24 24 - - - (26) (26)  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
พนักงานพัสดุ 1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
งานธุรการ             
หัวหน้างานธุรการ 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

สังกัด 
กรอบ

อัตรากำลัง 
ปัจจุบัน 

กรอบอัตรากำลังที่คาดจะใช้ในช่วง 5 ปี อัตรากำลังเพิ่ม/ลด หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 
 

พนักงานธุรการ 4 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
พนักงานธุรการ 3 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
พนักงานพัสดุ 3 1 1 1 1 - - - - - (1) (1)  
พนักงานพัสดุ 1-2 2 2 2 2 - - - - - (2) (2)  

รวม 144 144 144 144 79 79    (65) (65)  
เขตการเดินรถที ่1-8             
ผู้อำนวยการเขตการเดินรถ 8 8 8 8 8 8 - - - - -  
ผู้ช่วยผู้อำนวยการเขตการเดินรถ 8 8 8 8 8 8 - - - - -  
งานอุบัติเหตุ    
(คำสั่งที่ 379/55 ลว. 22 พ.ค.
55) 

            

หัวหน้างานอุบัติเหตุ 5 8 8 8 8 8 8 - - - - -  
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 3-4 16 24 24 24 24 24 8 8 8 8 8  
พนักงานธุรการ 1-2 8 8 8 8 8 8 - - - - -  
งานตรวจการ               
หัวหน้างานตรวจการ 5 8 8 8 8 8 8 - - - - -  
นายตรวจ 192 192 192 192 112 112 - - - (80) (80)  
พนักงานธุรการ 1-2 8 8 8 8 8 8 - - - - -  
งานบริหารความเส่ียงและ
ควบคุมภายใน  

           

หัวหน้างานบริหารความเสี่ยง
และควบคุมภายใน 5 

8 8 8 8 8 8 - - - - -  

เจ้าหน้าที่บริหารความเส่ียง            
3-4 

8 8 8 8 8 8 - - - - -  

เจ้าหน้าที่ควบคุมภายใน 8 8 8 8 - - - - - (8) (8)  
พนักงานธุรการ 1-2 8 8 8 8 - - - - - (8) (8)  
งานซ่อมบำรุง  (เขต 5,6)              
หัวหน้างานซ่อมบำรุง 5 1 - - - - - (1) (1) (1) (1) (1)  
ช่าง 4 1 - - - - - (1) (1) (1) (1) (1)  
ช่าง 1-2 59 - - - - - (59) (59) (59) (59) (59)  
พนักงานพัสดุ  1-2 1 - - - - - (1) (1) (1) (1) (1)  
พนักงานธุรการ 1-2 1 - - - - - (1) (1) (1) (1) (1)  
กลุ่มงานบริหารงานทั่วไป             
หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงาน
ทั่วไป 

8 8 8 8 8 8 - - - - -  

งานบริการ             
หัวหน้างานบริการ 5 8 8 8 8 8 8 - - - - -  
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

สังกัด 
กรอบ

อัตรากำลัง 
ปัจจุบัน 

กรอบอัตรากำลังที่คาดจะใช้ในช่วง 5 ปี อัตรากำลังเพิ่ม/ลด 
หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 

พนักงานธุรการ  4 8 8 8 8 8 8 - - - - -  
พนักงานธุรการ 3 16 16 16 16 8 8 - - - (8) (8)  
พนักงานธุรการ 1-2 24 24 24 24 24 24 - - - - -  
พนักงานสื่อสาร 1-2  
(คิดตามหลักเกณฑ์) 

31 31 31 31 32 32 - - - 1 1  

พนักงานขับรถประจำสำนกังาน (คิด
ตามความเหมาะสม) 

64 64 64 64 - - - - - (64) (64) outsource 

พนักงานทำความสะอาด  
(คิดตามความเหมาะสม) 

8 - - - - - (8) (8) (8) (8) (8) outsource 

นักการ 3 - - - - - (3) (3) (3) (3) (3) outsource 
ยาม 0 - - - - - - - - - - outsource 
งานบริหารงานบุคคล             
หัวหน้างานบริหารงานบุคคล 5 8 8 8 8 8 8 - - - - -  
บุคลากร 3-4 16 16 16 16 16 16 - - - - -  
พนักงานธุรการ 3 24 24 24 24 24 24 - - - - -  
พนักงานธุรการ 1-2 80 80 80 80 48 48 - - - (32) (32)  
งานแผนงานเขต             
หัวหน้างานแผนงานเขต 5 8 8 8 8 8 8 - - - - -  
เจ้าหน้าทีบ่ริหารงานทัว่ไป 3-4 16 16 16 16 24 24 - - - 8 8  
พนักงานธุรการ 3 8 8 8 8 16 16 - - - 8 8  
พนักงานธุรการ 1-2 8 8 8 8 8 8 - - - - -  
กลุ่มงานบัญชีและการเงิน             
หัวหน้ากลุ่มงานบัญชีและการเงิน 8 8 8 8 8 8 - - - - -  
งานตรวจสอบ             
หัวหน้างานตรวจสอบ 5 8 8 8 8 8 8 - - - - -  
เจ้าหนา้ที่การเงินและบัญช ี3-4 8 8 8 8 8 8 - - - - -  
พนักงานการเงินและบัญช ี 3 8 8 8 8 8 8 - - - - -  
พนักงานการเงินและบัญช ี 1-2 16 16 16 16 16 16 - - - - -  
งานบัญชีและงบประมาณ             
หัวหน้างานบัญชีและงบประมาณ 5 8 8 8 8 8 8 - - - - -  
เจ้าหนา้ที่การเงินและบัญช ี 3-4 16 16 16 16 16 16 - - - - -  
พนักงานการเงินและบัญช ี 3 16 16 16 16 16 16 - - - - -  
พนักงานการเงินและบญัชี  1-2 16 16 16 16 16 16 - - - - -  
งานการเงิน             
หัวหน้างานการเงิน 5 8 8 8 8 8 8 - - - - -  
เจ้าหน้าที่การเงินและบัญชี 3-4 8 8 8 8 8 8 - - - - -  
พนักงานการเงินและบัญช ี 3 8 8 8 8 8 8 - - - - -  
เจ้าหน้าที่การเงินและบัญชี 1-2 8 8 8 8 8 8 - - - - -  
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

สังกัด 
กรอบ

อัตรากำลัง 
ปัจจุบัน 

กรอบอัตรากำลังที่คาดจะใช้ในช่วง 5 ปี อัตรากำลังเพิ่ม/ลด หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571  

กลุ่มงานปฏิบัตกิารเดินรถ         
1 - 3 

            

หัวหน้ากลุ่มงานปฏบิัติการ
เดินรถ 6-7 

24 24 24 24 24 24 - - - - -  

งานธุรการปฏิบัติการเดิน
รถ  

           

หัวหน้างานธุรการ
ปฏิบัติการเดินรถ 

24 24 24 24 24 24 - - - - -  

พนักงานธุรการ 4 24 24 24 24 24 24 - - - - -  
พนักงานธุรการ 3 24 24 24 24 24 24 - - - - -  
พนักงานธุรการ 1-2 48 48 48 48 48 48 - - - - -  
พนักงานการเงินค่า
โดยสาร (หวัหนา้หมวด
การเงินค่าโดยสาร) 

24 24 24 24 - - - - - (24) (24) ยุบเลิก 

พนักงานการเงินค่า
โดยสาร 3 

24 24 24 24 - - - - - (24) (24) ยุบเลิก 

พนักงานการเงินค่า
โดยสาร 1-2 
(คิดตามหลักเกณฑ์) 

182 160 160 160 - - (22) (22) (22) (160) (160) ยุบเลิก 

พนักงานบัญชีค่าโดยสาร 
(หัวหน้าหมวดบัญชีคา่
โดยสาร) 

24 24 24 24 - - - - - (24) (24) ยุบเลิก 

พนักงานบัญชีค่าโดยสาร 
3 

24 24 24 24 - - - - - (24) (24) ยุบเลิก 

พนักงานการบญัชีค่า
โดยสาร 1-2 
(คิดตามหลักเกณฑ์) 

156 160 160 160 - - 4 4 4 (160) (160) ยุบเลิก 

พนักงานเติมน้ำมันหรือ
เช้ือเพลิง 
(คิดตามหลักเกณฑ์) 

183 183 183 183 - - - - - (183) (183) Out 
source 

ผู้จัดการสาย 5 54 48 48 48 48 48 (6) (6) (6) (6) (6)  
ผู้ช่วยผู้จัดการสาย 4 51 72 72 72 72 72 21 21 21 21 21  
นายท่า/นายทา่อู่ 3 
(คิดตามหลักเกณฑ์) 

419 419 419 419 419 419 - - - - -  

พนักงานธุรการ               
(จ่ายงาน) 1-2 
(คิดตามหลักเกณฑ์) 

138 144 144 144 144 144 6 6 6 6 6  

พนักงานควบคุมระบบ
สารสนเทศการเดินรถ 1-2 

72 72 72 72 72 72 - - - - -  
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

สังกัด 
กรอบ

อัตรากำลัง 
ปัจจุบัน 

กรอบอัตรากำลังที่คาดจะใช้ในช่วง 5 ปี อัตรากำลังเพิ่ม/ลด หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 
 

พนักงานขับรถ 
ข้อกำหนดคิดจาก          
2.1* รถประจำการ 

6,059 6,059 6,059 6,059 5,250 5,250 - - - (809) (809)  

พนักงานเก็บค่าโดยสาร 
ข้อกำหนดคิดจาก 
2.1* รถประจำการ 

6,059 6,059 6,059 6,059 - - - - - (5,250) (5,250)  

 14,438 14,375 14,375 14,375 6,725 6,725 (63) (63) (63) (7,713) (7,713)  
ฝ่ายการเดินรถ
เอกชนร่วมบริการ 

            

รองผู้อำนวยการฝ่าย
การเดินรถเอกชนร่วม
บริการ 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

งานธุรการ             
หัวหน้างานธุรการ 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
พนักงานธุรการ  4 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
พนักงานธุรการ  3 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
พนักงานธุรการ  1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
ผู้ช่วยผู้อำนวยการ
ฝ่ายการเดินรถเอกชน
ร่วมบริการ 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

หมวดธุรการ             
หัวหน้าหมวดธุรการ 
4 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
กลุ่มงานบัญชีและ
การเงิน 

            

หัวหน้ากลุ่มงานบัญชี
และการเงิน 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

งานบัญชีและการเงิน             
หัวหน้างานบัญชีและ
การเงิน 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

เจ้าหน้าที่การเงินและ
บัญชี 3-4 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

พนักงานการเงินและ
บัญชี  3 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

พนักงานการเงินและ
บัญชี   
1-2 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

 

สังกัด 
กรอบ

อัตรากำลัง 
ปัจจุบัน 

กรอบอัตรากำลังที่คาดจะใช้ในช่วง 5 ปี อัตรากำลังเพิ่ม/ลด 
หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 

งานข้อมูลแผนและสถิตวิิเคราะห ์             
หัวหน้างานข้อมูลแผนและสถิติ
วิเคราะห ์

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

เจ้าหน้าทีว่ิเคราะห์นโยบายและ
แผน 3-4 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

พนักงานธุรการ  3 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
พนักงานธุรการ  1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
สำนักปฏบิัติการรถเอกชนรว่ม
บริการ 1  

          
 

ผู้อำนวยการสำนกัปฏิบัติการรถ
เอกชนร่วมบริการ 1 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

ผู้ช่วยผู้อำนวยการสำนกั
ปฏิบัติการรถเอกชนร่วมบริการ 1 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

หมวดธุรการ             
หัวหน้าหมวดธุรการ  4 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
กลุ่มงานรถเอกชนร่วมบริการ 1             
หัวหนา้กลุ่มงานรถเอกชนร่วม 
บริการ 1 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

งานบริหารสัญญาการเดินรถ 1     - - - - - - -  
หัวหน้างานบริหารสัญญาการเดิน
รถ 1 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 3-4 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
พนักงานธุรการ  3 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
พนักงานธุรการ  1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
งานกำกับดแูลและทะเบยีน
ประวัติรถ 1 

 
           

หัวหน้างานกำกับดูแลและ
ทะเบียนประวัติรถ 1 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 3-4 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
พนักงานธุรการ  3 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
พนักงานธุรการ  1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

สังกัด 
กรอบ

อัตรากำลัง 
ปัจจุบัน 

กรอบอัตรากำลังที่คาดจะใช้ในช่วง 5 ปี อัตรากำลังเพิ่ม/ลด 
หมายถึง 

2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 

กลุ่มงานรถเอกชนร่วม
บริการ 2  

   - - - - - - - ยุบเลิก 

หัวหนา้กลุ่มงานรถเอกชนร่วม
บริการ 2 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

งานบริหารสัญญาการเดินรถ 2  
(คำสั่งที่ 379/55 ลว. 22 
พ.ค.55) 

 
           

หัวหน้างานบริหารสญัญาการ
เดินรถ 2 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 5 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 3-4 2 2 2 2 - - - - - (2) (2) ยุบเลิก 
พนักงานธุรการ  3 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
พนักงานธุรการ  1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
งานกำกับดแูลและทะเบยีน
ประวัติรถ 2  

          
 

หัวหน้างานกำกับดูแลและ
ทะเบียนประวัติรถ 2 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 3-4 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
พนักงานธุรการ  3 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
พนักงานธุรการ  1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
สำนักปฏบิัติการรถเอกชน
ร่วมบริการ 2 

 
     

      

ผู้อำนวยการสำนกั
ปฏิบัติการรถเอกชนร่วม
บริการ 2 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

ผู้ช่วยผู้อำนวยการสำนกั
ปฏิบัติการรถเอกชนร่วม
บริการ 2 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

หมวดธุรการ             
หัวหน้าหมวดธุรการ 4 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
พนักงานธุรการ 1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
กลุ่มงานรถเอกชนร่วม
บริการ 3 

            

หัวหนา้กลุ่มงานรถเอกชนร่วม
บริการ 3 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

สังกัด 
กรอบ

อัตรากำลัง 
ปัจจุบัน 

กรอบอัตรากำลังที่คาดจะใช้ในช่วง 5 ปี อัตรากำลังเพิ่ม/ลด 
หมาย
เหต ุ

2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571  
งานบริหารสัญญาการเดินรถ 3  (คำสั่ง
ที่ 379/55 ลว. 22 พ.ค. 55) 

            

หัวหน้างานบริหารสัญญาการเดิน             
รถ 3 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 5 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 3-4 2 2 2 2 - - - - - (2) (2) ยุบเลิก 
พนักงานธุรการ  3 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
พนักงานธุรการ  1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
งานกำกับดแูลและทะเบยีนประวัติ
รถ 3 

 
          

 

หัวหน้างานกำกับดูแลและทะเบียน
ประวัติรถ 3 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 3-4 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
พนักงานธุรการ  3 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
พนักงานธุรการ  1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
กลุ่มงานรถเอกชนร่วมบรกิาร 4             
หัวหนา้กลุ่มงานรถเอกชนร่วมบริการ 4 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
งานบริหารสัญญาการเดินรถ 4 
(คำสั่งที่ 379/55 ลว. 22 พ.ค.55) 

 
     

      

หัวหน้างานบริหารสัญญาการเดินรถ 
4 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

เจ้าหนา้ที่บริหารงานทัว่ไป 5 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 3-4 2 2 2 2 - - - - - (2) (2) ยุบเลิก 
พนักงานธุรการ  3 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
พนักงานธุรการ  1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
งานกำกับดแูลและทะเบยีนประวัติ
รถ 4 

            

หัวหน้างานกำกับดูแลและทะเบียน
ประวัติรถ 4 

1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 3-4 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
พนักงานธุรการ  3 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 
พนักงานธุรการ  1-2 1 1 1 1 - - - - - (1) (1) ยุบเลิก 

รวม 67 67 67 67 - - - - - (67) (67)  
รวมท้ังหมด 15,347 15,274 15,261 15,261 7,177 7,177 (71) (84) (84) (8,168) (8,168) 15,347 
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

14.  ภาระค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับเงินเดือนและค่าจ้าง 

รายการ ปี 2565 ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568 ปี 2569 ปี 2570 ปี 2571 รวม 

เงินเดือน .ผู้จดัการสาย, 
ผู้ช่วยผู้จัดการสาย 

42,967,657.84 45,760,556 48,734,991.71 51,902,766.17 55,276,445.98 58,869,414.96 62,695,926.94 366,207,759.21 

เงินเดือน นายท่า 99,749,942.45 106,233,689 113,138,878.48 120,492,905.58 128,324,944.44 136,666,065.83 145,549,360.11 850,155,785.58 

เงินเดือน พนักงานขับรถ 
โดยสารรายเดือน 

1,394,517,511.65 1,485,161,150 1,581,696,624.65 1,684,506,905.25 1,793,999,854.10 1,910,609,844.61 2,034,799,484.51 11,885,291,374.68 

เงินเดือน พนักงานขับรถ  
โดยสารรายเดือนทดลองงาน 

690,004.85 734,855 782,620.75 833,491.10 887,668.02 945,366.44 1,006,815.26 5,880,821.59 

เงินเดือน พนักงานเก็บค่า                            
โดยสารรายเดือน 

1,233,640,041.50 1,313,826,644 1,399,225,376.07 1,490,175,025.51 1,587,036,402.17 1,690,193,768.31 1,800,056,363.26 10,514,153,621.03 

เงินเดือน พนักงาน.เก็บค่า
โดยสารรายเดือนทดลองงาน 

1,288,572.64 1,372,330 1,461,531.30 1,556,530.84 1,657,705.34 1,765,456.19 1,880,210.84 10,982,337.01 

เงินเดือน นายตรวจ 52,738,898.64 56,166,927 59,817,777.31 63,705,932.84 67,846,818.47 72,256,861.67 76,953,557.68 449,486,773.65 

เงินเดือน พนักงานประจำ
สำนักงาน 

732,612,582.26 780,232,400 830,947,506.11 884,959,094.01 942,481,435.12 1,003,742,728.40 1,068,986,005.75 6,243,961,751.77 

เงินเดือน พนักงานสำนักงาน 
ทดลองงาน 

26,820.00 28,563 30,419.91 32,397.21 34,503.03 36,745.72 39,134.20 228,583.37 

เงินเดือน ช่าง 8,705,340.00 9,271,187 9,873,814.26 10,515,612.19 11,199,126.98 11,927,070.23 12,702,329.80 74,194,480.56 

รวม เงินเดือนและค่าจ้าง 3,566,937,371.83 3,798,788,301 4,045,709,540.56 4,308,680,660.70 4,588,744,903.65 4,887,013,322.38 5,204,669,188.34 30,400,543,288.46 
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ส่วนที่ 3 

แผนอัตรากำลังประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2567 – 2571 
 

15.  การนำแผนอัตรากำลังบุคลากรไปสู่การปฏิบัติ 

การนำแผนอัตากำลังไปสู่การปฏิบัติเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพที่มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะต้องวางแผนการสรรหาบุคลากร (Recruitment Planning) โดยมีการพิจารณาใช้

เทคนิควิธีการสรรหาที่มีประสิทธิภาพ เหมาะสม ซึ่งจะช่วยให้สามารถสื่อข้อความไปถึงกลุ่มบุคคลที่ต้องการได้โดยตรง

มากที่สุด ทั้งนี้ รวมความไปถึงการพิจารณาถึงแหล่งที่จะไปทำการสรรหาอีกด้วย โดยทั่วไปการสรรหาบุคลากรมักถูก

พิจารณาเพียงด้านเดียวเท่านั้น คือ องค์กรสรรหาบุคลากรที่ต้องการ แต่ในทางปฏิบั ติผู้สมัครก็จะสรรหาองค์กรที่

ผู้สมัครต้องการด้วยเช่นกัน ซึ่งเงื่อนไขดังกล่าวนี้ต้องอยู่ภายใต้สภาณการณ์ เวลาที่เหมาะสมและตรงกันระหว่าง

องค์กรและผู้สมัครด้วย และโดยที่การวางแผนกำลังบุคลากรมีความสำคัญกับหลายระดับงาน ดังนั้น จึงต้องเริ่มต้น

จากการวางแผน การสรรหาบุคลากร (Recruitment Planning)  ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบที่ต้องพิจารณา คือ 

เวลา เงิน และจำนวนบุคลากรที่ต้องการกับอัตราการจ้างที่กำหนด นอกจากนี้ การวางแผนการสรรหาบุคลากรจะ

นำไปสู่การวางแผนการปฐมนิเทศ การฝึกอบรม   การนิเทศงาน การประเมินผล การทบทวนแผนการสรรหา และการ

ยอมรับบุคลากรตามแผนการที่วางไว้ 

จาการวางแผนอัตรากำลังจะมีความเกี่ยวข้องและเชื่อมโยงกับงาน (Job) กล่าวคือเมื่อองค์กรมีการกำหนด

กลยุทธ์ในการดำเนินงาน แต่ละหน่วยงานจำเป็นต้องมีการวิเคราะห์อัตรากำลังของตนเองในปัจจุบันในแง่ของตำแหน่ง

งานที่ต้องการ จำนวนคน คุณสมบัติของบุคลากร สมรรถนะในปัจจุบันและคาดการณ์ถึงความต้องการอัตรากำลังใน

อนาคต โดยพิจารณาจากแผนกลยุทธ์ขององค์กร ปริมาณงานที่กำลังจะเพ่ิมข้ึน และช่วงเวลาที่ต้องการ 

เมื่อทำการวิเคราะห์อัตรากำลังแล้ว ลำดับถัดไปคือ การกำหนดแนวทางในการสรรหาและคัดเลือก 

(Attraction & Selection) โดยฝ่ายทรัพยากรบุคคลจำเป็นต้องพิจารณาถึงแนวทางในการสรรหาเพ่ือให้ได้อัตรากำลัง

ที่เหมาะม และตรงตามความต้องการของแต่ละหน่วยงาน การวางแผนถึงแนวทางการสรรหา  โดยพิจารณาทั้งจาก

การสรรหาภายในองค ์กร ( Internal Placement)  และการสรรหาจากภายนอก (External recruitment)  

ขณะเดียวกันนอกเหนือจากงานด้านการสรรหาและคัดเลือกที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคลต้องวางแผนเพื่อรองรับแผน

อัตรากำลังแล้วนั้น จำเป็นต้องคำนึงถึงระบบงานอื่น ๆ อาทิ ระบบการบริหารผลงาน ระบบการเรียนรู้และพัฒนา 

ระบบค่าตอบแทน เป็นต้น กล่าวคือ เมื่อฝ่ายทรัพยากรบุคคลทราบถึงจำนวนและคุณสมบัติของอัตรากำลังที่ต้องการ

แล้ว จำเป็นต้องรู้ว่าตำแหน่งที่ต้องการนั้นอยู่ในระดับใด (Job grade) เพื่อกำหนดค่าตอบแทนและเป็นข้อมูลสำหรับ

การวางแผนงบประมาณ (Budget) ของการปฏิบัติงานของพนักงาน และเชื่อมโยงไปสู่การกำหนดแนวทางในการ
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พัฒนาการเรียนรู้ให้กับพนักงานทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ทั้งนี้ เพ่ือให้องค์กรสามารถดึงศักยภาพของพนักงานและ

บริหารอัตรากำลังให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

อย่างไรก็ดีในการวางแผนอัตรากำลัง ผลลัพธ์สุดท้ายจะพบว่ามิได้มีเฉพาะประเด็นที่หน่วยงานต้องการ

อัตรากำลังเพิ ่มเท่านั ้น แต่อาจเกิดประเด็นที ่หน่วยงานต้องการลดอัตรากำลังเช่นกัน ซึ ่งเมื ่อเกิดเหตุการณ์                     

ในลักษณะนี้ขึ้น การบริหารแรงงานสัมพันธ์ การสื่อสาร จะเข้ามามีบทบาทในการสร้างความเข้าใจให้กับพนักงาน 

ดังนั้น ในการดำเนินการจำเป็นต้องมีการมองเป็นระบบในภาพรวม เพื่อให้หน่วยงานมีการวางแผนและดำเนินงานให้

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 ำ 
องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ได้มีการเชื่อมโยงแผนอัตรากำลังบุคลากรกับแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร            

ทุนมนุษย์ ประจำปี ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ โดยได้ผ่านการเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารกิจการองค์การขนส่งมวลชน

กรุงเทพ เมื่อวันที่ 24 กันยายน 2565 โดยโครงการที่เกี่ยวข้องกับการวางแผนอัตรากำลังบุคลากร ประกอบด้วย 

1. แผนการจัดทำแผนพัฒนาบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management) 

เป็นการส่งเสริมบุคลการที่มีศักยภาพสูงขององค์กร หมายถึง การปฏิบัติตนที่แสดงให้เห็นถึงการเป็น “คนดี” 

และ “คนเก่ง” เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานได้เกินกว่ามาตรฐานขององค์กร โดยเปิดโอกาสให้ได้รับการพัฒนาและบริหาร

จัดการได้มีโอกาสใช้ความรู้ ทักษะ ความสามารถที่เหมาะสมกับตำแหน่ง ซึ่งจะเป็นการสร้างแรงจูงใจให้ทุ่มเททำงาน

อย่างเต็มศักยภาพ เป็นการธำรงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กรได้ทางหนึ่ง 

2.  แผนการพัฒนาความก้าวหน้าอาชีพ (Career Path) 

เป็นการจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับบุคลากรทั่วทั้งองค์กร เพื่อนำไปใช้ในการเลื่อนระดับ กา ร

โยกย้าย และพัฒนาพนักงานอย่างมีประสิทธิผล ซึ่งจะเป็นการสร้างแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรให้สั่งสม

ประสบการณ์และผลงานให้มีคุณภาพและมีศักยภาพที่เพียงพอและเหมาะสมในการที่จะดำรงตำแหน่งในระดับที่สูงขึ้น

ไป และเป็นการจัดเตรียมและพัฒนาผู้มีศักยภาพ ให้พร้อมทดแทนในตำแหน่งที่มีความสำคัญต่อการปฏิบัติงานของ

องค์กร (Career Pathเป็นพื้นฐานของ Succession Plan ขององค์กร) 

3.  แผนสืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) 

เป็นการเตรียมพร้องรองรับการเปลี่ยนแปลงของตำแหน่งของหัวหน้างานและผู้บริหาร ไม่ว่าจะเกิดจากการเพ่ิม

ภาระงาน การโยกย้าย การเกษียณอายุ หรือด้วยเหตุผลอื่นใด เพื่อให้องค์กรมีผู้บริหารที่มีคุณสมบัติเหมาะสมที่จะมา

ดำเนินงานสานต่อภารกิจขององค์กรได้อย่างต่อเนื่อง 
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16.  การติดตามประเมินและปรับปรุงแผนอัตรากำลังบุคลากรขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ 

ในการวางแผนอัตรากำลัง หนึ่งในกระบวนการที่มีความสำคัญเพื่อให้แผนอัตรากำลังนั้นเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด คือ การออกแบบแนวทางการติดตามและประเมินผล โดยภายหลังที่มีการกำหนดกรอบอัตรากำลังแล้ว จำเป็น

ที่จะต้องดำเนินการทบทวนอย่างต่อเนื่องเป็นประจำทุก ๆ ปี เนื่องมาจากสภาพแวดล้อมขององค์กรมีการเปลี่ยนแปลง

ทุกปี อีกทั้งเป็นการลดความเสี่ยงจากปัจจัยต่าง ๆ ที่อาจกระทบต่อการวางแผนอัตรากำลังได้ นอกจากนี้ ยังหมาย

รวมถึงการทบทวน ติดตามประเมินผลเพื่อให้ทราบถึง ความต้องการอัตรากำลังมีการเปลี่ยนแปลงหรือไม่ อย่างไร 

ปัญหาและอุปสรรคในการดำเนินการตามแผนนั้น ๆ ซึ่ งสิ ่งเหล่านี้จะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อองค์กรเพื่อเป็น

แนวทางในการปรับปรุงการวางแผนอัตรากำลังในอนาคตต่อไป 

ตัวอย่างแนวทางการประเมินผลการวางแผนอัตรากำลัง 

• ผลการเปรียบเทียบตัวเลขอัตรากำลังจริงในปีนั้น ๆ กับกรอบอัตรากำลังที่ได้วิเคราะห์ไว้ล่วงหน้า 

• คะแนนผลการประเมินความรู้ และความเข้าใจของผู้บริหาร/ผู้เกี่ยวข้อง 

• ปริมาณจำนวนชั่วโมงโอทีเทียบกับปีที่ผ่านมา 

• การดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการของแต่ละฝ่าย/สำนัก เป็นไปตามแผนปฏิบัติการที่ได้กำหนดไว้ 

• อัตรากำลังในแต่ละปีเพียงพอกับปริมาณภารกิจงานที่เพ่ิมข้ึน 

• ประสิทธิผล (Productivity) ขององค์กรเพิ่มขึ้น 

 

โดยองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ จะดำเนินการประเมินและปรับปรุงแผนอัตรากำลังบุคลากรอย่างต่อเนื่อง

ทุก ๆ ปี เพื่อให้แต่ละส่วนงานมีอัตรากำลังบุคลากรสอดคล้องกับภาระงานที่ได้รับมอบหมายต ามนโยบายรัฐบาล 

สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้ เพื่อลดความเสี่ยงต่อปัจจัยต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต อันอาจ

ส่งผลกระทบต่อแผนอัตรากำลังได้ โดยทั่วไปการทบทวนแผนอัตรากำลังควรเกิดขึ้นเมื่อ 

• แผนกลยุทธ์หรือแผนแม่บทขององค์กรมีการเปลี่ยนแปลงไป 

• สมมติฐานที่ใช้ในการวิเคราะห์อุปสงค์และอุปทานอัตรากำลังเริ่มเปลี่ยนแปลงไป 

• บริบทและสิ่งแวดล้อมที่ยึดโยงกับภาระงานขององค์กรมีการเปลี่ยนแปลงอย่างชัดเจน 
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ทั้งนี้ ในการติดตามประเมินผลแผนอัตรากำลังบุคลากรได้กำหนดวัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมาย 

ดังนี้ 

วัตถุประสงค์ ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย 
เพื่อให้ฝ่าย/สำนักได้แผนอัตรากำลังระยะยาว          
5 ปี (ปี 2566 – 2570) ที่มีคุณสมบัติได้รับการ
อนุมัติจากคณะกรรมการบริหารกิจการองคก์าร 
และนำไปใช ้ในการจ ัดทำแผนอัตรากำลัง
ประจำปีงบประมาณได้ด ี

จำนวนฝ่าย/สำนัก ที่ทักท้วง
แผนอัตรากำลังระยะ 5 ปี 
เป็นลายลักษณ์อักษร 

ไม่เกินร้อยละ 10 ของ
จำนวนฝ่าย/สำนัก 
ทั้งหมด 

เพื่อให้ฝ่าย/สำนักได้กรอบอัตรากำลังสำหรับ
ปีงบประมาณถัดไป ที ่มีคุณสมบัติอยู ่ภายใต้
กรอบของแผนอัตรากำลังระยะ 5 ปี (ปี 2566 – 
2570) และนำไปใช้ในการบริหารอัตรากำลัง          
ได้ด ี

จำนวนฝ่าย/สำนัก ที่ทักท้วง
กรอบอัตรากำลังที่ได้รับการ
จัดสรรงบประมาณเป็นลาย
ลักษณ์อักษร 

ไม่เกินร้อยละ 10 ของ
จำนวนฝ่าย/สำนัก 
ทั้งหมด 

ระยะเวลาในการจัดทำกรอบอัตรากำลังสำหรับ
ขออนุมัต ิงบประมาณสำหรับปีงบประมาณ
ถัดไปต้องแล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่กำหนด 

ระยะเวลาในการจัดทำแผน
อัตรากำลังและงบประมาณ
ประจำปีถัดไป 

ต้องแล้วเสร็จก่อน
งบประมาณถัดไป 
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แผนการบริหารอัตราก าลังของ ขสมก. ปงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2570 

ปัจจัยภายนอกองค์การ 

แนวโนมสถานการณภายนอกที่มีผลกระทบตอทรัพยากรบุคคลขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ 

• ด้านสังคม 

หน่วยงานของรัฐหลายหน่วยงาน ได้ประมาณการไววา ในป 2564 ประเทศไทยจะเข้าสู่สังคมสูงอายุอย่างสม

บูรณโดยมีประชากรที่มีอายุเกินกวา 60 ป คิดเป็นร้อยละ  20 และจะเพิ่มขึ้นเป็นร้อยละ 30 ในป 2579 ขณะที่มี

ประชากรวัยเด็กและวัยทำงานลดลงอย่างต่อเนื่อง สัดสวนของประชากรในเขตเมืองเพ่ิมมากขึ้นรูปแบบการดำรง ชีวิต

เปลี่ยนแปลงไป ครอบครัวมีลักษณะเป็นครอบครัวเดี่ยวมากขึ้น มีบุตรน้อยความสัมพันธ์ ในชุมชนเปลี่ยนแปลงไป 

ความผูกพันระหว่างคนในชุมชนลดลง สถานการณด้านสังคมดังกล่าว ส่งกระทบตอ ขสมก. คือ การก้าวเข้าสู่สังคม 

ผู้สูงอายุ ทำใหเกิดปญหาการขาดแคลนคนวัยทำงานเขามาในองคกร เกิดการแย่งชิง  ประชากรกลุมวัยทำงาน ซึ่ง              

ปญหาดังกล่าวจะทำใหอายุเฉลี่ยบุคลากรขององคกรสูงขึ้น อันอาจสงผลใหเกิดภาระด้านการใหสวัสดิการดานสุขภาพ

และการรักษาพยาบาลที่เพ่ิมข้ึน 

• ด้านเศรษฐกิจ 

แนวโนมในระยะยาวมีการประมาณการวาประเทศไทยจะมีการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจอย่างต่อเนื่อง อัตรา

การขยายตัวและเสถียรภาพทางเศรษฐกิจอยู่ในเกณฑดี ภาคอุตสาหกรรมมีบทบาทสูง ในขณะเดียวกันภาค

เกษตรกรรมเป็นแหล่งสร้างรายได้และภาคบริการมีแนวโนมเพ่ิมขึ้น 

นอกจากนี ้การเข ้าสู่ประชาคมอาเซ ียน (Asian Economics Community: AEC) จะส งผลให มีความ

เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจสูงขึ้น แต่ก็อาจทำให้เกิดภาวะเงินเฟ้อ หรือความแตกต่างทางด้านค่าครองชีพ สถานการณ

ด้านเศรษฐกิจ ดังกล่าว ขสมก. ตองมีการเตรียมบุคลากรใหมีความพร้อมและรองรับกับการเปลี่ยนแปลง และพัฒนา

บุคลากรรองรับการใหบริการในยุคดิจิตอลที่จะมีบทบาทเพ่ิมขึ้นในอนาคต 

• ด้านการเมือง 

ขสมก. เป็นรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงคมนาคม ในการดำเนินนโยบายต่างๆจึงจำเป็นต้องอยู่ภายใต้ นโยบาย

ของรัฐ และสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ รวมไปถึงยุทธศาสตร์ต่างๆที่กำหนดโดยรัฐบาล  

และจากความผันผวนทางการเมืองของไทย การบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล ของ ขสมก. จึงจะตองมีความยืดหยุ่น 

และสามารถปรับตัวได้ ตามสถานการณและตอบสนองนโยบายของรัฐได้อย่าง ทันทวงท ี
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• ด้านเทคโนโลยี 

 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีด้านต่างๆ ทั้งเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร(Information Technology 

and Communication) รวมถึงชองทางสื่อสังคมออนไลน์ทำให้ รูปแบบการใชชีวิตและการทำงานเปลี่ยนแปลงไป   

ทำให้ เกิดผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งทางตรงและทางออม โดยเมื่อมีการนําเทคโนโลยี มาใชมากข้ึน 

เชน ปัญญาประดิษฐ์  (Artificial Intelligence: AI )หรือ อินเทอรเน็ต ที่นํามาใชแทนที่หรืออํานวยความสะดวก  ทำให้ลด

บทบาทและขั้นตอนการทำงาน  ในปจจุบันลง หากองคกรไม่ ปรับตัวก็อาจประสบปญหาหรือมีความสามารถในการ

แขงขันลดลงได้ ดังนั้นจึงตองมีการปรับจำนวนและศักยภาพบุคลากรใหเหมาะสมและสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง 

• ด้านกฎหมาย 

ปจจุบัน มีกฎหมายใหม่ๆ ถูกบัญญัติขึ้นเพื่อใหสอดคลองกับบริบททางสังคมและยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไป 

โดยขอกฎหมายที่ส่งผลกระทบโดยตรงตอการบริหารจัดการอัตรากําลัง เชน กฎหมายดิจิทัล กฎหมายแรงงาน และ

พระราชบัญญัติสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 ฯลฯ โดยการบริหารทรัพยากรบุคคล มีกฎหมาย

เขามาเกี่ยวของ เริ่มตั้งแต่  การรับบุคลากรเขาทำงานระหว่าง การทำงานไปจนกระทั่งสิ้นสุดการทำงาน ทั้งนี้ เพื่อให

เกิดความเป็นธรรม ไม่ละเมิดสิทธิเสรีภาพ และมีความเทาเทียมในการทำงาน โดยไม่เลือกปฏิบัติ อันมีสาเหตุมาจาก 

ถิ่นกำเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ สุขภาพหรือสถานภาพทางกาย 

ปัจจัยภายในองค์การ 

ปัจจัยภายในที่มีผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดแ้ก 

• นโยบายขององคกร ทั้งนี้เพราะการวางแผนด้านอัตรากําลังโดยรวมจะตองสัมพันธ์กับเป้าหมายและนโยบาย

ของ ขสมก. 

• การขยายตัว/ลดขนาดขององคกร อันเนื่องมาจากการโครงสร้างการบริหารงานจะตองมีการวางแผนเรื่อง

อัตรากําลังใหเหมาะสมกับขนาดและการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างขององค์การ 

• คุณภาพของบุคลากรที่มีอยู่ในองค์การ โดยการ ศึกษาและวิเคราะห์ถึงคุณภาพของบุคลากรที่มีอยู่ในองคกร 

เชน จำนวน เพศ อายุการศึกษา ตําแหนง ประสบการณในงาน และความพรอมที่จะรับกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ  

เพ่ือที่จะได้ นำมาใช้เป็นขอมูลในการวางแผนและประเมินถึงแนวโน้มต่างๆได้อย่างถูกตองและเหมาะสม 

• อัตราเกษียณและอัตราการเขา-ออกของบุคลากร เพื่อเป็นข้อมูล ในการคํานวณและประมาณการจำนวน

บุคลากรเพ่ือที่จะไดม้ีการวางแผนเกี่ยวกับจำนวนบุคลากรได้อย่างถูกตอง 

• ปัญหาด้านค่าใช้จ่ายจากตนทุนสูงจนสูญเสียขีดความสามารถในการแขงขันทางธุรกิจ จึงตอง ทบทวน                    

ปรับลด และควบคุมค่าใช้จ่าย อันรวมถึงการลดค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรจึงจำเป็นตองวางแผนอัตรากําลังให

สอดคลองกับการควบคุมค่าใช้จ่ายดังกล่าว 
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กลยุทธที่ 1 วางแผนอัตราก าลังใหสอดคลองกับบริบทขององคกร 

ก. การวางแผนอัตรากําลัง ซึ่งจะตองใชการวิเคราะห์ข้อมูลที่นำข้อมูลทั ้งภายในและภายนอกมา

วิเคราะห์รวมถึงการวิเคราะห์เชิงลึกเพื่อใหได้กรอบอัตรากําลังที่เหมาะสมกับแต่ละหน่วยงาน            

โดยกำหนดเป็นกรอบอัตรากําลังและแผนบริหารอัตรากําลังทั้งระยะสั้นและระยะยาว 

ข. การสรรหาและคัดเลือก ซึ่งจำเป็นต้องสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติตำแหน่งที่ ขสมก. 

กำหนด โดยเฉพาะตำแหน่งงานของหน่วยงานสนับสนุนต่างๆและสรรหาได้ตามจำนวนที่องคกรตอง

การภายในระยะเวลาที่รวดเร็ว เพ่ือใหเกิดความต่อเนื่องในการดําเนินงานของหน่วยงานต่างๆ  

ค. การพัฒนาระบบสนับสนุนความผูกพันของบุคลากร เชน การจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพ   

การพัฒนาและการเรียนรู ของบุคลากร และการพัฒนาระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน            

การพัฒนาระบบต่างๆ ที่กล่าวมา จะช่วยสร้างแรงจูงใจต่างๆ ที่ใหกับบุคลากรและสงผลใหบุคลากร

เกิดความผูกพันกับองคกร สามารถรักษาบุคลากรที่เป็นทรัพยากร ที่มีค่าให้อยู่กับองคกรและมุ่งมั่น

ทำงานเพ่ือใหองคกรบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ 

 

แผนปฏิบัติการเพื่อใหกลยุทธที่ 1 บรรลุผลสำเร็จ 

ด้านอัตราก าลัง • ดำเนินการจัดสรรอัตรากําลังสอดคลองกับหน่วยงานต่างๆ 

• ดำเนินการเพิ ่มผล ิตภาพต อคน ด้วยการพัฒนาบุคลากรและการปร ับปรุง
กระบวนการทำงาน เพ่ือลดขั้นตอนที่ไม่จำเป็น   และนําเทคโนโลยีดิจิทัล เขามาใช
สนับสนุนการปฏิบัติงาน 

• นํารูปแบบการจางเหมาบริการจากเอกชน (Outsourcing) มาใชสำหรับหน่วยงาน
ที่ต้องการความเชี่ยวชาญในงานเฉพาะด้านเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ด้านการสรรหา
และคัดเลือก 

• ว ิ เคราะห์ข ีดความสามารถของบ ุคลากร เพ ื ่อหาตำแหน่งและสมรรถนะ
ความสามารถที่จำเป็นสำหรับ ขสมก. ในยุค 4.0 เพื่อสรรหาบุคลากรใหมมาเติม
เต็มขีดความสามารถของ ขสมก. 

• พัฒนากระบวนการสรรหาบุคลากรใหม่ ใหมีความคลองตัว สามารถสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร ได้อย่างรวดเร็ว รวมทั้ง ค้นหาบุคลากรใหม่โดยสร้างความร่วมมือ
กับสถาบันการศึกษาเพ่ือผลิตบุคลากรใหตรงกับความตองการของ ขสมก.เชน การ
ใหทุนการศึกษา ในระดับ ปวช. ปวส. หรือปริญญาตรี การจัดการศึกษาร่วมกันใน
รูปแบบสหกิจศึกษา เป็นตน 
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ด้านการพัฒนา
บุคลากร 

• พัฒนาความรูของกลุ่มพนักงานด้านการบริหารการเดินรถ ใหเป็นผู้ปฏิบัติงานและ
บริหารโครงการอย่างมืออาชีพ มีความพรอมสู่การเป็นพี่เลี ้ยง/วิทยากร ใหแก
หน่วยงานภายในองค์กร 

• พัฒนาบุคลากรด้านการพัฒนาธุรกิจ ด้านการพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการ ด้านการ
บริหารความเสี่ยงในทุกมิติของความเสี่ยง ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ใหมีความสามารถ
ในการวิเคราะห์ระบบงาน การพัฒนาโปรแกรมเพื่อสนับสนุนธุรกิจ และจัดการ
ข้อมูลได้อย่างถูกต้องแม่นยำ เพื่อสร้างความเขมแข็งใหกับระบบภูมิสารสนเทศ 
(GIS) ระบบสนับสนุนการเดินรถ ระบบสนับสนุนการควบคุมคุณภาพการเดินรถ
ระบบเครือข่ายโครงสร้างคอมพิวเตอร์ ระบบ KM ระบบใหบริการลูกคา และระบบ
ปฏิบัติงานในสายงานสนับสนุนอื่นๆ รวมถึงสรรหาอัตรากําลังที่มีความเชี่ยวชาญ
เพ่ิมเติมเพ่ือรองรับการวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่  

• พัฒนาความรูของผูปฏิบัติงานสายงานสนับสนุน เพ่ือก้าวสู่ยุคดิจิทัล เพ่ือใหสามารถ
เป็นผู้ใช้งานระบบต่างๆที่นำมาใช้ใน ขสมก. ทั้งระบบที่ใหบริการลูกคา  ระบบการ
เดินรถและระบบสนับสนุนการปฏิบัติงาน (Back Office) ได้อย่าง ประสิทธิภาพ 

 

 

กลยุทธที่ 2 จัดโครงสร้างองคกรเพื่อรองรับสถานการณที่เปลี่ยนแปลง 

การจัดโครงสร้างองคกรจะตองมีความยืดหยุ่นและกอใหเกิดความคลองตัวในการบริหารงานสูงดังนั้นจึงควร

ใชรูปแบบจัดโครงสร้างองคกรแบบผสมผสาน (Multi-Flex Structure) เพื่อเสริมความสามารถในการ แขงขันโดยใช

โครงสรางแบบทีมข้ามสายงานหรือแบบไขว (Matrix Structure)ร่วมกับโครงสรางตามหนาที่ เพื่อรองรับสถานการณ

ที่เปลี่ยนแปลง และใชเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นปัจจัยพ้ืนฐานในการกำกับ ดูแล บริหารงาน และ ติดตอประสานงาน 

โดยการพัฒนาการจัดโครงสร้างองคกร จะดำเนินการ ดังนี้ 

ก. ทบทวนกระบวนการทำงานที ่ซ ้ำซ ้อน และก อให เก ิดการส ูญเส ียทร ัพยากร เพ ื ่อปร ับปรุง 

โครงสร้างองคกรใหเหมาะสม ลดความซ้ำซ้อนหรือความล่าช้าในการดําเนินงานซึ่งเกิดจากโครงสร้าง 

องคกรปจจุบัน 

ข. ทบทวนโครงสร้างองคกรเพื ่อใชประโยชนจากความสามารถพิเศษขององคกร และ เตรียมความ 

พรอมเพ่ือรับมือกับความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการ 
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ค. กำหนดแนวทางปฏิบัติในการบริหารโครงสรางแบบทีมข้ามสายงาน เพื่อใหเกิดการบริหารทีมข้าม            

สายงานภายใตโครงสร้างองคกรตามหนาที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลดผลกระทบที่อาจเกิดจากการขาด

บุคลากรที่จะปฏิบัติงานในโครงสร้างหลัก 

ง. พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัต ิงานและการบริหารคาตอบแทนแบบจูงใจ ใหสอดคลองกับ                   

โครงสรางแบบทีมข้ามสายงาน เพื่อเป็นแรงจูงใจเป็นแรงจูงใจและเป็นขวัญกําลังใจใหกับบุคลากร           

ทีป่ฏิบัติงานนอกเหนือจากหนาที่ความรับผิดชอบหลัก 

จ. พัฒนา Digital Platform ของการรวบรวมข้อมูล (Data Storage) การวิเคราะห์(Analytic Software) 

การนําเสนอขอมูลแบบ Dashboard & Report (Data Visualization) เพื่อนําไปบริหารโครงสรางแบบ

ทีมข้ามสายงาน เนื่องจากโครงสรางแบบทีมข้ามสายงานบุคลากรอาจจำเป็นตองทำงานทั้งในหนาที่หลัก 

และหนาที่ในทีมข้ามสายงานในเวลาเดียวกัน ดังนั้น ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศจึงเป็นสิ่งสำคัญที่จะช่วย

ลดระยะเวลาในการจัดทำเอกสาร การรวบรวมข้อมูล การประมวลผลข้อมูล ฯลฯ และการนําเสนอข้อมูล

ให้ผู้บังคับบัญชา  พิจารณา ซึ่งระบบ IT ก็จะมีสวนช่วยใหการจัดโครงสร้างองค์กร  แบบผสมผสานมี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 

กลยุทธที่3 พัฒนาบุคลากรใหเป็นผู้ปฏิบัติงานแบบหลากหลายความช านาญ (Skills Matrix) 

การพัฒนาบุคลากร โดยมุ่งเนนการพัฒนาผู้นำเพ่ือผลักดันองคกรสู่รัฐวิสาหกิจที่มีระบบการบริหารจัดการ

ที ่ด ีขึ ้นโดยพิจารณาผลการดำเนินงานตามหลักเกณฑ์การประเมินรัฐวิสาหกิจ (SEAM) ที ่ระดับ 3.00 ขี ้นไป                 

จาก และพัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้ปฏิบัติงานแบบหลากหลายความชํานาญ (Skills Matrix) พรอมกับพัฒนา

รูปแบบการเรียนรูเพ่ือสนองต่อความตองการเรียนรูรายบุคคล ดังนี้ 

ก. สร้างผู้นำยุคใหม่ เพ่ือผลักดันให ขสมก. เป็นองคกรที่ประสบความสำเร็จอย่างยั่งยืน 

ข. พัฒนารูปแบบการหมุนเวียนบุคลากร ร่วมกับการจัดทำบริหารจัดการความรู้ และระบบการส่ง

มอบงาน เพ่ือสงเสริมทักษะที่หลากหลายของบุคลากร 

ค. สงเสริมรูปแบบการเรียนรูเพ่ือสนองต่อความตองการเรียนรูรายบุคคล(Personalized Learning) 

ง. สร้างวัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรู (Organization Learning) ควบคูกับพัฒนาระบบการ

จัดการความรู(Knowledge Management) 

จ. พัฒนาเสนทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) รองรับโครงสรางแบบทีมข้ามสายงาน 

และสอดคลองกับทักษะ ความสามารถของกลุมตําแหนงงาน 

ฉ. สร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองคกรใหสอดคลองกับความตองการของบุคลากรแตล่ะกลุม 

(Generations) 
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

ลำดับ กลยุทธ ์ แผนปฏิบตัิการ ตัวชี้วดั เป้าหมาย ระยะเวลาดำเนินการ 
2567 2568 2569 2570 2571 

1 กลยุทธที่ 1  
วางแผนอัตรากาํลังให
สอดคลองกับบริบท 
ขององคกร 

1. วิเคราะห์อัตรากำลังประจำปี
ให้สอดคล้องกับบริบทองค์กร 

• จำนวนอัตราที่บรรจุได้ ≥95% ของกรอบ
อัตรากำลังที่ได้รับการอนุมัติให้มีการบรรจุ 

• สัดส่วนค่าใช้จ่ายบุคลากรต่อรายได้
ดำเนินการเป็นไปตามที่องค์การกำหนด 

• จำนวนอัตรากำลังในภาพรวมขององค์การ
ในช่วงปี 2567-2571 มีความสอดคล้องกับ
นโยบาย ทิศทางการดำเนินงาน และฐานะ
ทางการเงินขององค์การ 

• มีบุคลากรที่รองรับแผนขับเคลื่อน ขสมก. 

     

  2.  สรรหาและคัดเลือกบุคลากร
ตำแหน่งพนักงานขบัรถและ
พนักงานเก็บค่าโดยสาร ได้
สอดคล้องกับความต้องการ
ของเขตการเดินรถ 

•  สรรหาคัดเลือกและบรรจุแต่งตั้ง≥95% 
ของกรอบอัตรากำลังที่ได้รับการอนุมัติให้มี
การบรรจุ และทันตามระยะเวลาทีก่ำหนด 

• มีพนักงานขับรถและพนักงานเกบ็ค่าโดยสาร
ประจำการได้ตามความต้องการของเขตการ
เดินรถ 

     

  3. สรรหาและคัดเลือกบุคลากร
ตำแหน่งที่มีความเชี่ยวชาญใน
ด้านต่างๆ ต้องมีสมรรถนะ
ความสามารถดา้นเทคโนโลยี
ดิจิทัล 

• มีการแก้ไขระเบยีบข้อบังคับเกีย่วกบัการ
บรรจุแต่งตั้งพนักงานตำแหน่งอื่นจาก
บุคคลภายนอกนอกเหนอืจากพนักงานขับ
รถและพนักงานเก็บค่าโดยสาร 

• สามารถสรรหาและคัดเลือกบรรจแุต่งต้ัง
พนักงานตำแหน่งอื่นจากบุคคลภายนอก
นอกเหนือจากพนกังานขับรถและพนักงาน
เก็บค่าโดยสาร  

• มีระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกบัการบรรจแุต่งต้ัง
พนักงานตำแหน่งอื่นจากบุคคลภายนอก
นอกเหนือจากพนกังานขับรถและพนักงาน
เก็บค่าโดยสารได้ภายในปี 2567 

• สรรหาและคัดเลือกบรรจุแต่งตั้งพนักงาน
ตำแหน่งอื่นจากบุคคลภายนอก
นอกเหนือจากพนกังานขับรถและพนักงาน
เก็บค่าโดยสารได้ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2568 

 
 
 
 
 

 

 
 
 
 

 

 
 
 
 

 

 
 
 
 

 

2 กลยุทธที่ 2  
จัดโครงสร้างองคกร
เพื่อรองรับสถานการณ
ที่เปลี่ยนแปลง 

4. ทบทวนภาระงานในภารกิจ
งานที่สามารถจ้างเหมาบริการ
(Outsourcing) เพื่อสนับสนุน
ภารกิจตามแผนวิสาหกจิและ
แผนขับเคลื่อนกิจการฯ 

• มีหลักเกณฑ์การจา้งเหมาบริการ
(Outsourcing) ตำแหน่งที่มีความเชี่ยวชาญ
ในด้านต่างๆ 

• มีหลักเกณฑ์การจา้งเหมาบริการ
(Outsourcing)ตำแหน่งที่มีความเชีย่วชาญใน
ด้านต่างๆ ภายในปี 2567 

• มีบุคลากรตำแหน่งที่มีความเชีย่วชาญในด้าน
ต่างๆ ตั้งแต่ปี 2568 
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แผนอัตรากำลังบุคลากร สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571  

ลำดับ กลยุทธ ์ แผนปฏิบตัิการ ตัวชี้วดั เป้าหมาย ระยะเวลาดำเนินการ 
2567 2568 2569 2570 2571 

3 กลยุทธที่ 3 
พัฒนาบุคลากรให้เป็น
ผู้ปฏิบัติงานแบบ
หลากหลายความ
ชำนาญ (Multi Skill) 

5. พัฒนาผู้บริหารและพนักงานที่
ปฏิบัติงานในหน่วยงานของ
ระบบงานหลัก (Core 
Process)  

• มีแผนพัฒนาผู้บริหารระดับสูง (Executive 
Development Program : EDP) 
แผนพัฒนาผู้บริหาร (Management 
Development Program : MDP) และ 
แผนพัฒนาหัวหน้างาน (Supervisory 
Development Program : SDP) 

• มีแผนพัฒนาพนักงานทีป่ฏิบัติงานใน
หน่วยงานของระบบงานหลัก (Core 
Process) 

•  ผู้บริหารและพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
หน่วยงานของระบบงานหลัก (Core 
Process) ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องจน
สามารถบริหารจัดการองค์กร ได้ตาม
วัตถุประสงค์ 

 
    

  6. สร้างความเชื่อมโยงของระบบ
ความก้าวหนา้ทางสายอาชีพ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การพัฒนาบุคลากรและการ
ส่งเสริมค่านิยมองค์กรเพื่อให้
พนักงานเกิดความผกูพัน 

•  ร้อยละของการลาออกบุคลากรของแตล่ะ
สายอาชพีลดน้อยลง 

• ระดับความผูกพันของพนักงานต่ององค์กร
สูงขึ้น 

• การบริหารตำแหน่งงานและการบริหาร
บุคลากรมีความเหมาะสมสอดคล้องตาม
ความรู้ความสามารถ และความชำนาญ 

• ระบบการให้ความดีความชอบมีความเปน็
ธรรม 

  
   

 


