
 
 

 

 

 

 

แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทนุมนษุย์  
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คำนำ 
 

 องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) ตระหนักถึงความสำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในปี ๒๕๖๕ จึงได้จัดให้มีการจัดทำแผนยุทธศาสตร์ด้านบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ได้คำนึงถึงการ
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมและบริบทต่างๆ ทั้งปัจจัยภายในและภายนอก รวมถึงการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี
ดิจิทัล ที่อาจส่งผลต่อการดำเนินงานขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ และได้ศึกษา วิเคราะห์ นโยบายระดับต่างๆ 
แผนยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง เกณฑ์ประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจตามระบบประเมินผลรัฐวิสาหกิจ (State 
Enterproise Assessment Model : SE-AM) ของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ด้านการ
บร ิหารทุนมนุษย์  (Human Capital Management : HCM) รวมทั ้งการนำหลักการแนวคิดสมัยใหม่ เ พ่ือ
ประกอบการจัดทำแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย ์พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐   

 องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) หวังเป็นอย่างยิ ่งว่า การจัดทำแผนยุทธศาสตร์ด้านบริหาร 
ทุนมนุษย์ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐  จะใช้เป็นเครื่องมือสำหรับการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล เพื่อช่วย
ผลักดันและขับเคลื่อนการพัฒนาแผนยุทธศาสตร์ระยะยาวและแผนวิสาหกิจองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ปี 
๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ อย่างเป็นรูปธรรม เพื่อให้เป็นไปตามพันธกิจ “มุ่งมั่นให้บริการรถโดยสารประจำทาง บริการ
ต่อเนื่อง และบริการอื่น ด้วยคุณภาพเพื่อประโยชน์แก่ทุกคน” และวิสัยทัศน์ “รถเมล์ของทุกคน ด้วยการเดินทาง
คุณภาพ เชื่อมโยงระบบขนส่ง เพ่ือชีวิตแห่งอนาคตที่ยั่งยืน” 
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บทที่ ๑ 

บทนำ 

๑.๑  หลักการและเหตุผล 

 องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.)  เป็นรัฐวิสาหกิจประเภทขนส่ง สังกัดกระทรวงคมนาคมที่ได้จัดตั้ง
ขึ ้นตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ พุทธศักราช ๒๕๑๕ (ประกาศใช้เมื่อวันที่ ๑๘ 
สิงหาคม ๒๕๑๙) เป็นองค์กรที่มีภาคกิจหลัก คือ การรับส่งประชาชนด้วยรถโดยสารในจังหวัดกรุงเทพมหานคร 
และระหว่างกรุงเทพมหานครกับจังหวัดนครปฐม จังหวัดนนทบุรี จังหวัดปทุมธานี จังหวัดสมุทรปราการ และ
จังหวัดสมุทรสาคร  

องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.)  จึงได้จัดทำแผนยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ตลอดจนแผนปฏิบัติการด้าน
การบริหารทุนมนุษย์ ปี ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายภาครัฐยุทธศาสตร์ระยะยาวและแผนวิสาหกิจ
องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ปี ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐  เกณฑ์การประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจตามระบบ
ประเมินผลรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise Assessment Model : SE – AM) ของสำนักงานคณะกรรมการนโยบาย
รัฐวิสาหกิจ (สคร.) โดยเกณฑ์ประเมินการบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management: HCM) เป็น
หลักเกณฑ์ที่เป็นการประเมินกระบวนการ (Process) และผลลัพธ์ (Result) ด้านการบริหารทุนมนุษย์ ๔ ด้าน 
ได้แก่  

๑. ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (HCM Strategy)  

๒. การบริหารทุนมนุษย์ (Human Management)  

๓. การพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Development)  

๔. สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (HCM Environment)  

โดยส่วนหนึ่งได้นำยุทธศาสตร์การขับเคลื่อนรัฐวิสาหกิจของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 
(สคร.) ที่เกี่ยวข้องกับด้านบุคลากร รวมถึงมาตรฐาน/แนวปฏิบัติที่ดีทั้งในระดับประเทศและระดับสากล แนวโน้ม
การเปลี่ยนแปลงด้านทรัพยากรบุคคล (HR) ของโลก มาพัฒนาให้เหมาะสมกับบริบทของรัฐวิสาหกิจ ซึ่งจะสะท้อน
ให้เห็นถึงผลผลิตประสิทธิภาพของบุคลากรในองค์กร ด้วยการสร้างแรงกระตุ้นและแรงจูงใจให้บุคลากรรู้คุณค่า
ของตนเองและคุณค่าของงานที่ทำ ผ่านการสร้างบรรยากาศในการทำงานที่ดี ให้โอกาสแก่บุคลากรในการเรียนรู้
และการเติบโตในสายอาชีพ เพ่ือให้การบริหารทุนมนุษย์ขององค์กรเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและได้ผลลัพธ์ที่เป็นเลิศ
ในที่สุด 
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๑.๒  วัตถุประสงค์ของการจัดทำแผนการดำเนินงานด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

 ๑.๒.๑  เพื่อใช้เป็นแนวทางในการดำเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความ
เชื่อมโยง สอดคล้องและเป็นไปทิศทางเดียวกับยุทธศาสตร์ตามแผนวิสาหกิจ 

 ๑.๒.๒  เพื ่อพัฒนาระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องต่อเนื ่องเชื่อมโยงกับ
ยุทธศาสตร์และการขับเคลื่อนไปสู่การบรรลุพันธกิจ วิสัยทัศน์ ขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.)   

๑.๓  กระบวนการการจัดทำแผนยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทุนมนุษย์  

 องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.)  กำหนดกระบวนการจัดทำแผนการดำเนินงานด้านบริหารทุน
มนุษย์ ปี ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ อย่างเป็นระบบ โดยใช้ SIPOC Model เพื่อให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทราบเป้าหมาย ขอบเขต 
และเข้าใจกระบวนการในทิศทางเดียวกัน รวมทั้งสามารถวิเคราะห์สาเหตุและผลกระทบของปัญหาเพื่อปรับปรุง
กระบวนการได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยแสดงตามภาพประกอบดังนี้ 

SIPOC Model ของกระบวนการจัดทำแผนการดำเนินงานด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

 

 

 

 

ส่วนที่ ๑  Supplier  

การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลข้อเท็จจริง/ศึกษาบริบทที่สำคัญ โดยการศึกษาข้อมูลวิเคราะห์ประเด็นความ
เชื่อมโยงแผนยุทธศาสตร์ระดับต่างๆ ของชาติกับแผนวิสาหกิจของ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐   

ส่วนที่ ๒ Input  

การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล ความคาดหวังของกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่อบทบาทของ องค์การขนส่งมวลชน 
และปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นภายในองค์กร รวมถึงการวิเคราะห์ความสามารถในการแข่งขันขององค์การขนส่ง
มวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) พร้อมทั้งศึกษาวิเคราะห์สถานการณ์/สิ่งแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อการดำเนินงาน 

 
 
 
 
 
 

ผู้มีส่วนไดส้่วน
เสีย เช่น ภาครัฐ 
หน่วยงานกำกับ

นโยบาย 

 
 
 
 
 

สภาพแวดล้อม 

-ภายนอก 

-ภายใน 

 
 
 
 
 
-รวบรวมข้อมลู 

-วิเคราะห์ SWOT 

-กำหนดยุทธศาสตร ์

 
 
 
 
 
แผนปฏิบัติงาน
ด้านการบริหาร

ทุนมนุษย ์

 
 
 
 
 
 

- หน่วยงานในองค์กร 

- ผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย 
เช่น พนักงาน 
ลูกค้า 
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ส่วนที่ ๓ Process 

การรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค (SWOT) เพ่ือนำมากำหนดประเด็นสำคัญใน
การกำหนดยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ที่ด ี

ส่วนที่ ๔ Output 

การดำเนินการเกี ่ยวกับกลยุทธ์ แผนปฏิบัติการ กิจกรรม และตัวชี ้ว ัด ด้านบริหารทุนมนุษย์ โดยนำเสนอ
คณะกรรมการองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) ให้ความเห็นชอบ  

ส่วนที่ ๕ Customer 

ดำเนินการเผยแพร่ให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียรับทราบผ่าน Website ขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.)   
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บทที่ ๒ 

ข้อมูลองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ 

๒.๑  วัตถุประสงค์การจัดตั้ง 

 การจัดทำแผนวิสาหกิจในระยะ ๕ ปี พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ของ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.)  
ถูกจัดทำขึ้นเพื่อให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติการพัฒนาการกำกับดูแลและบริหารรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. ๒๕๖๒ ลง
วันที่ ๒๒ พฤษภาคม ๒๕๖๒ มาตรา ๒๕ เนื ่องด้วย องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) เป็นหน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจประเภทขนส่ง สังกัดกระทรวงคมนาคม ที่ได้จัดตั้งขึ้นตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองค์การขนส่งมวลชน
กรุงเทพ พุทธศักราช ๒๕๑๕ (ประกาศใช้เมื่อวันที่ ๑๘ สิงหาคม ๒๕๑๙) ซึ่งแผนวิสาหกิจในทุกๆ รอบห้าปีนั้น 
จำเป็นต้องดำเนินการเพื่อนำเสนอแนวทางการพัฒนาองค์กร ตลอดจนจัดทำให้มีการวิเคราะห์ผลประเมินการ
ดำเนินงานของรัฐวิสาหกิจ ตามพันธกิจ รักษาสถานะและเสถียรภาพทางการเงินขององค์กร เพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการดำเนินงาน การปฏิบัติตามหลักการกำกับดูแลกิจการที่ดี การบริหารความเสี่ยง แนวทางการ
พัฒนาองค์กรให้มีความยั่งยืนในระยะยาว ความพึงพอใจของผู้ใช้บริการ และการเปิดเผยข้อมูลต่อสาธารณชน 
ตลอดจนสภาวะทางเศรษฐกิจ ปัญหาและสภาพการแข่งขันในรายสาขาธุรกิจ 

องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) เป็นองค์กรที่มีภาคกิจหลัก คือ การรับส่งประชาชนด้วยรถโดยสาร
ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร และระหว่างกรุงเทพมหานครกับจังหวัดนครปฐม จังหวัดนนทบุรี จังหวัดปทุมธานี 
จังหวัดสมุทรปราการ และจังหวัดสมุทรสาคร ซึ่งประกอบด้วยการให้บริการในหลายๆ ส่วน ที่ปรับให้สอดคล้อง
และทันกับโลกในยุคปัจจุบันที่มีการเติบโตทางเทคโนโลยีไปอย่างมาก รวมถึง วิถีการดำรงชีวิตของประชาชนที่
เปลี่ยนแปลงไป ส่งผลให้ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) จำเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีการพัฒนาองค์กรให้
สอดคล้องกับสถานการณ์ สภาพแวดล้อม ตลอดจนความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียทุกส่วนอย่างเหมาะสม 
ประเด็นสำคัญที่สามารถนำเสนอภายใต้แผนวิสาหกิจ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ของ องค์การขนส่ง
มวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) คือ การจัดการบริการรถโดยสารสาธารณะที่มีความเชื่อมั่นในความสะอาด ปลอดภัย 
รองรับบุคคลทุกคน ไม่ว่าจะเป็นผู้โดยสารทั่วไป ผู้สูงอายุ และคนพิการ การพัฒนาประโยชน์ในการใช้บริการที่มี
ความคุ้มค่าทางการเงิน เน้นการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย เป็นองค์กรอัจฉริยะ รวมทั้ง การดำเนินงานที่คำนึงถึง
สิ่งแวดล้อมด้วย เพื่อให้การดำเนินงานให้บริการรถโดยสารสาธารณะในพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑลให้มี
ศักยภาพมากขึ้น การสร้างความร่วมมือระหว่าง องค์การขนส่งมวลชน (ขสมก.)  และพื้นที่ในด้านการพัฒนาป้าย
รถโดยสาร จุดขึ้น – ลงสำหรับคนพิการ รวมถึง การจัดการรถร่วมเอกชน เป็นกิจกรรมที่ต้องเร่งดำเนินการใน
อนาคต  
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นอกจากนี้แล้วการขาดทุนต่อเนื่องของ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) เป็นปัญหาสำคัญอย่างการ
หาพันธมิตรร่วม เพ่ือการบริหารทรัพย์สินที่มีอยู่ให้เกิดการใช้ประโยชน์อย่างมีศักยภาพ ไม่ว่าจะเป็นอู่จอดรถ พ้ืนที่
ทั้งภายในและภายนอกรถโดยสาร การทำแอปพลิเคชันและเว็ปไซต์ เพ่ือสนับสนุนการบริการและเป็นแหล่งรายได้
ที่สำคัญของหน่วยงานด้วย การทำกิจกรรมที่ส่งเสริมการมีรายได้เพ่ิมนอกเหนือจากการเดินรถโดยสาร 

พฤติกรรมผู้บริโภคที่เปลี่ยนแปลงไป จากการทำงานที่บ้าน (Work from Home) การล็อกดาวน์สถานที่
ต่างๆ และการต้องการบริการที่รวดเร็ว ทันใจ ตามไลฟ์สไตล์ใหม่ของประชากรในเมือง ส่งผลให้การพัฒนา
เทคโนโลยี ไม่ว่าจะเป็น แอปพลิเคชันหรือเว็บไซต์ โดยอาจมีการเพิ่มบริการและกิจกรรมที่น่าสนใจ รักษาฐาน
ผู้ใช้บริการ เช่น กิจกรรมรถเมล์พาพบแพทย์ ท่องเที่ยวหนึ่งวันกับ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) รวมทั้ง 
การจองพื้นที ่เพื ่อใช้ขนกระเป๋าเดินทางใบใหญ่หรือการขึ ้นรถโดยสารด้วย wheel chair ซึ ่งจะเป็นการเปิด
นวัตกรรมการบริการรูปแบบใหม่ของ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) การบริหารจัดการที่มีมาตรฐาน 
ยกระดับการบริการ และพัฒนาทักษะของบุคคลากร ก็เป็นประเด็นสำคัญในแผนวิสากิจฉบับนี้ กล่าวคือ การ
ส่งเสริมองค์กรให้มีการใช้เทคโนโลยีบริหารจัดการองค์การที่เหมาะสม การพัฒนาการบริหารให้เป็นมาตรฐานสากล 
ISO ๙๐๐๑ : ๒๐๑๕ ด้านการบริการ รวมทั้ง การพัฒนาบริการด้านตั๋วอิเล็กทรอนิกส์และรถโดยสารพลังไฟฟ้า 

กล่าวโดยสรุป สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลกระทบต่อการดำเนินงานในแผนวิสาหกิจ องค์การขนส่ง
มวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ที่สำคัญ ได้แก่ การดำเนินงานตามแนวทางฟื้นฟู
กิจการ สภาวะเศรษฐกิจถดถอยของประเทศไทย การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผู้บริโภค การเปลี่ยนแปลงของต้นทุน
ในการประกอบกิจการ และการดำเนินการเพื่อป้องกันการแพร่ระบาดของ COVID – ๑๙ ซึ่งส่งผลทั้งทางด้าน
ความกังวลของผู้โดยสารที่ใช้รถสาธารณะและจำนวนผู้โดยสารที่มีแนวโน้มลดลง 

การดำเนินงานของ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) จึงมีความซับซ้อนมากขึ้นกว่าเดิม ทั้งในด้าน
การปรับปรุงรถโดยสาร และการให้บริการภายใต้สถานการณ์การแพร่ระบาดของ COVID - ๑๙ และความล่าช้าใน
การอนุมัติโครงการตามแนวทางฟ้ืนฟูกิจการ อย่างไรก็ดี พันธกิจ วิสัยทัศน์ ภารกิจ ค่านิยม แผนวิสาหกิจ องค์การ
ขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ยังคงเน้นการดำเนินการตามพันธกิจ 
วิสัยทัศน์ และแนวนโยบายของผู้บริหาร มุ่งม่ันให้บริการรถโดยสารประจำทาง บริการต่อเนื่อง และบริการอื่น ด้วย
คุณภาพเพ่ือประโยชน์แก่ทุกคน  
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๒.๒  พันธกิจ (Mission) วิสัยทัศน์ (Vision) ค่านิยม (Value)  

 
ภาพที่ ๑ พันธกิจ วิสัยทัศน์ ภารกิจ ค่านิยม แผนวิสาหกิจของ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) 

พันธกิจ (Mission) 

มุ่งม่ันให้บริการรถโดยสารประจำทาง บริการต่อเนื่อง และบริการอื่น ด้วยคุณภาพเพ่ือประโยชน์แก่ทุกคน 

บริการที่ ๑  บริการรถโดยสารประจำทาง  

ประกอบการขนส่งบุคคลในกรุงเทพมหานคร และระหว่างกรุงเทพมหานครกับจังหวัดนครปฐม จังหวัดนนทบุรี 
จังหวัดปทุมธานี จังหวัดสมุทรปราการ และจังหวัดสมุทรสาคร 

บริการที่ ๒  บริการต่อเนื่อง   

ประกอบการอ่ืนที่เกี่ยวกับหรือต่อเนื่องกับการประกอบการขนส่งบุคคล 

บริการที่ ๓ บริการอ่ืน   

ประกอบธุรกิจอ่ืนเพื่อประโยชน์แก่องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ โดยใช้ทรัพย์สินขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ 
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วิสัยทัศน์ (Vision) 

รถเมล์ของทุกคน 

ภารกิจ (Objectives) 

(๑) ให้บริการรถโดยสารประจำทางท่ีทันสมัยและเชื่อมต่อการเดินทาง 

(๒) ให้บริการธุรกิจอ่ืนที่เกี่ยวกับหรือต่อเนื่องกับการขนส่งบุคคล 

(๓) ให้บริการธุรกิจอ่ืนด้วยทรัพย์สินของ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.)   

(๔) ให้บริการคุณภาพและตรงความต้องการของผู้ใช้บริการทุกระดับและทุกช่วงวัย 

(๕) ให้บริการด้วยการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 

(๖) ให้บริการด้วยการพัฒนาศักยภาพบุคลากร มุ่งเน้นนวัตกรรม และเป็นองค์การดิจิทัล 

(๗) ให้บริการด้วยการคำนึงถึงชุมชน สังคม และสิ่งแวดล้อม 

ค่านิยม (Core values) : BMTA CARE 

B Believable Service   บริการที่เชื่อถือได ้

M Modern and Digitalization  มีความทันสมัยและดิจิทัล 

T Teamwork and Alliance  ทำงานเป็นทีมและรักองค์กร 

A Agility Operation and Collaboration บริหารงานคล่องตัวและบูรณาการ 

C Customer Focus   ใส่ใจผู้ใช้บริการ 

A Active Learning    มุ่งม่ันเรียนรู้และพัฒนา 

R Responsibility for Social and Environment รับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม 

E Economic and Governance   สร้างคุณค่าและยึดมั่นในธรรมภิบาล 

วัฒนธรรม (Culture) หรือ คำขวัญ (Slogan) 

องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.)  ใส่ใจ ก้าวสู่ยุคใหม ่บริหารโปร่งใส พร้อมให้บริการ 
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แผนวิสาหกิจ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.)  ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ประกอบไปด้วย
ยุทธศาสตร์ใน ๓ ด้าน ได้แก่ 

(๑) ยุทธศาสตร์ที่ ๑ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.)  กับ การให้บริการหลักท่ีทันสมัย 

(๒) ยุทธศาสตร์ที่ ๒ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.)  กับ การให้บริการสนับสนุนที่สะดวกสบาย 

(๓) ยุทธศาสตร์ที่ ๓ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.)  กับ การบริหารงานและองค์การที่ยั่งยืน 

โดยยุทธศาสตร์แต่ละด้านประกอบไปด้วยกลยุทธ์และโครงการซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

๑.๑ ยุทธศาสตร์ที่ ๑ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.)  กับ การให้บริการหลักที่ทันสมัย 

กลยุทธ์ที่ ๑.๑  การกำหนดแผนและการจัดหารถเมล์ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการให้บริการ 

โครงการที่ ๑ โครงการจัดหารถเมล์ไฟฟ้า (EV) เพ่ือสังคมคารบอนต่ำ 

โครงการที่ ๒ โครงการจัดหารถเมล์พลังงานสะอาดอ่ืน ๆ เพื่อสังคมแห่งอนาคต 

โครงการที่ ๓ โครงการพัฒนารถเมล์ต้นแบบและรถเมล์อัจฉริยะ เพ่ือเสริมศักยภาพการเดินทาง 

กลยุทธ์ที่ ๑.๒  การพัฒนาสิ่งอำนวยความสะดวก เพ่ือเติมเต็มประสบการณ์ในการใช้บริการ 

โครงการที่ ๔ โครงการพัฒนาประสิทธิภาพการมองเห็นของป้ายเลขสายบนรถเมล์ 

โครงการที่ ๕ โครงการปรับเปลี่ยนและประชาสัมพันธ์การเปลี่ยนระบบเลขสายรถเมล์ 

โครงการที่ ๖ โครงการพัฒนาและปรับปรุงสิ่งอำนวยความสะดวกบนรถเมล์ 

โครงการที่ ๗ โครงการพัฒนามาตรฐานการให้บริการของรถร่วมบริการ 

โครงการที่ ๘ โครงการเพิ่มการสื่อสารภาษานานาชาติ 

กลยุทธ์ที่ ๑.๓  การจัดให้มีเส้นทางการเดินรถ ที่มีประสิทธิภาพและตอบโจทย์ 

โครงการที่ ๙ โครงการพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพเส้นทางเดินรถและการเชื่อมต่อ (Feeder) 

โครงการที่ ๑๐ โครงการปรับปรุงประสิทธิภาพของจำนวนรถเมล์ อู่ประจำการ และเส้นทางเดินรถ 

โครงการที่ ๑๑ โครงการพัฒนาเส้นทางเดินรถทางเลือก ตามความต้องการ และท่องเที่ยว 

กลยุทธ์ที่ ๑.๔  ไม่ปรากฎ 
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กลยุทธ์ที่ ๑.๕  การยกระดับ อู่ ท่า และป้ายรถเมล์ เพ่ือสนับสนุนการเดินทางและคุณภาพชีวิต 

โครงการที่ ๑๒ โครงการศึกษา พัฒนา และปรับปรุงประสิทธิภาพอู่รถให้ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และ
เป็นมิตรกับชุมชน 

โครงการที่ ๑๓ โครงการศึกษาและพัฒนาพื้นที่อู่เชิงพาณิชย์และเพ่ือชุมชน 

โครงการที่ ๑๔ โครงการพัฒนาและปรับปรุงท่ารถปลอดภัย 

โครงการที่ ๑๕ โครงการศึกษาและพัฒนาป้ายรถเมล์อัจฉริยะของ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขส
มก.)  

กลยุทธ์ที่ ๑.๖  การรองรับคนพิการและสังคมสูงวัย เพ่ือการใช้ชีวิตอย่างเท่าเทียม 

โครงการที่ ๑๖ โครงการพัฒนาสิ ่งอำนวยความสะดวก แนวทางปฏิบัติ และการประชาสัมพันธ์  
สำหรับรองรับการใช้บริการของคนพิการ 

โครงการที่ ๑๗ โครงการพัฒนาสิ ่งอำนวยความสะดวก แนวทางปฏิบัติ และการประชาสัมพันธ์  
สำหรับรองรับการใช้บริการของคนสูงวัย 

กลยุทธ์ที่ ๑.๗  การปรับปรุงมาตรฐานการดูแลรักษาและซ่อมบำรุง เพื ่อความปลอดภัยและคุณภาพใน  
การให้บริการ 

โครงการที่ ๑๘ โครงการพัฒนามาตรฐานและระบบการตรวจสภาพรถเมล์ก่อนให้บริการ 

โครงการที่ ๑๙ โครงการพัฒนามาตรฐานและระบบอัจฉริยะเพื่อการดูแลรักษาและซ่อมบำรุงรถ เมล์ 
รวมถึงสิ่งอำนวยความสะดวกและอุปกรณ์ต่าง ๆ  

โครงการที่ ๒๐ โครงการพัฒนามาตรฐานและระบบการดูแลรักษาและซ่อมบำรุง อู ่ ท่ารถ และ  
ป้ายรถเมล์ 

๑.๒ ยุทธศาสตร์ที่ ๒ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.)  กับ การให้บริการสนับสนุนที่สะดวกสบาย 

กลยุทธ์ที่ ๒.๑ การปรับปรุงระบบบริหารจัดการเดินรถ เพ่ือการให้บริการที่มีคุณภาพ 

โครงการที่ ๒๑ โครงการพัฒนามาตรฐานและคู่มือแนวทางปฏิบัติสำหรับระบบบริหารจัดการเดินรถ 

โครงการที่ ๒๒ โครงการพัฒนาระบบบริหารจัดการเดินรถอัจฉริยะ 

โครงการที่ ๒๓ โครงการการพัฒนาประยุกต์ใช้ประโยชน์จากระบบ GPS 
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กลยุทธ์ที่ ๒.๒ การพัฒนาค่าโดยสารและระบบรับชำระท่ีตอบโจทย์ สะดวก และประหยัด 

โครงการที่ ๒๔ โครงการพัฒนาอัตราและระบบค่าโดยสารเพ่ือประชาชน 

โครงการที่ ๒๕ โครงการพัฒนาประสิทธิภาพการชำระค่าโดยสารผ่านระบบดิจิทัลและเงินสด 

โครงการที่ ๒๖ โครงการพัฒนากระบอกเก็บค่าโดยสารอัจฉริยะ 

กลยุทธ์ที่ ๒.๓ การส่งเสริมพนักงานภาคบริการให้มีศักยภาพสูง เพ่ือรอยยิ้มของผู้ใช้บริการ 

โครงการที่ ๒๗ โครงการพัฒนาทักษะการให้บริการ และการจัดการปัญหาเฉพาะหน้า 

โครงการที่ ๒๘ โครงการจอดทุกป้ายอย่างปลอดภัยเพื่อส่งและรับทุกคน 

โครงการที่ ๒๙ โครงการปรับปรุงนโยบายคุณภาพชีวิตพนักงานภาคบริการ 

กลยุทธ์ที่ ๒.๔ การพัฒนาการให้่บริการข้อมูลที่ทันสมัยและเชื่อถือได้ 

โครงการที่ ๓๐ โครงการพัฒนาและปรับปรุงระบบเว็บไซต์เพ่ือให้บริการข้อมูลแก่ผู้ใช้บริการ 

โครงการที่ ๓๑ โครงการพัฒนาและปรับปรุงแอปพลิเคชันเพื่อให้บริการข้อมูลแก่ผู้ใช้บริการ 

กลยุทธ์ที่ ๒.๕ การยกระดับการประชาสัมพันธ์ เพ่ือสร้างความสัมพันธ์กับทุกคน 

โครงการที่ ๓๒ โครงการยกระดับประสิทธิภาพการสื ่อสารและประชาสัมพันธ์ผ่านการใช้
โซเชียลมีเดีย 

โครงการที่ ๓๓ โครงการพัฒนาประสิทธิภาพระบบคอลเซ็นเตอร์ 

โครงการที่ ๓๔ โครงการยกระดับประสิทธิภาพการสื่อสารกับผู้ใช้บริการผ่านแอพพลิเคชั่น
สื่อสารและส่งข้อความ 

กลยุทธ์ที่ ๒.๖ การเสริมสร้างความปลอดภัยในการให้บริการแก่ทุกคน 

โครงการที่ ๓๕ โครงการยกระดับความปลอดภัยในการขับข่ีและการเดินทาง 

โครงการที่ ๓๖ โครงการส่งเสริมความปลอดภัยด้านสาธารณสุข 

โครงการที่ ๓๗ โครงการป้องกันอาชญากรรมบนรถเมล์และการขอภาพ CCTV 

กลยุทธ์ที่ ๒.๗ การบูรณาการการรับและบริหารจัดการข้อร้องเรียน เพ่ือส่งเสริมการมีส่วนร่วม 

โครงการที่ ๓๘ โครงการพัฒนาความหลากหลายและประสิทธิภาพของช่องทางรับข้อร้องเรียน 
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๑.๓ ยุทธศาสตร์ที่ ๓ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.)  กับ การบริหารงานและองค์การที่ยั่งยืน 

กลยุทธ์ที่ ๓.๑  การพัฒนาสมรรถนะและทักษะของบุคลากรในทุกมิติ 

โครงการที่ ๓๙ โครงการพัฒนาความร ่วมม ือก ับสถาบันการศ ึกษาภาคร ัฐเพ ื ่อพ ัฒนา 
หลักสูตรเฉพาะสำหรับการบริการจัดการรถโดยสารประจำทาง 

โครงการที่ ๔๐ โครงการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ์ที่ ๓.๒  การพัฒนาระบบบริหารองค์กรให้ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 

โครงการที่ ๔๑ โครงการพัฒนาทักษะการใช้ระบบบริหารจัดการทรัพยากรภายในองค์กร (ERP) 

โครงการที่ ๔๒ โครงการพัฒนาระบบการรักษาความปลอดภัยด้านไซเบอร์ 

โครงการที่ ๔๓ โครงการยกระดับประสิทธิภาพการกำกับดูแลกิจการที ่ด ีและการบริหาร 
ความเสี่ยง 

โครงการที่ ๔๔ โครงการพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารลูกค้าและตลาด 

โครงการที่ ๔๕ โครงการพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการผู้มีส่วนได้เสีย  

กลยุทธ์ที่ ๓.๖ การยกระดับศักยภาพขององค์กรด้วยนวัตกรรม และเทคโนโลยี 

โครงการที่ ๔๖ โครงการพัฒนาและบริหารจัดการด้านนวัตกรรม 

โครงการที่ ๔๗ โครงการพัฒนาและบริหารจัดการด้านดิจิทัลและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

กลยุทธ์ที่ ๓.๔ การผลักดันการฟื้นฟูองค์กร 

โครงการที่ ๔๘ โครงการพัฒนาแนวทางท่ีเป็นไปได้ในการจัดการหนี้สินขององค์กร 

โครงการที่ ๔๙ โครงการศึกษาแนวทางการปรับโครงสร้างองค์กรและบุคลากร 

กลยุทธ์ที่ ๓.๕ การบริหารจัดการความสมดุลระหว่างรายได้และค่าใช้จ่ายขององค์กร 

โครงการที่ ๕๐ โครงการศึกษาอัตราค่าโดยสารและต้นทุนที่แท้จริง 

โครงการที่ ๕๑ โครงการศึกษาแนวทางการเพิ่มรายได้ให้แก่องค์กร 
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กลยุทธ์ที่ ๓.๖ การบูรณาการความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน สังคม และประชาชน 

โครงการที่ ๕๒ โครงการพัฒนาความร่วมมือกับหน่วยงานรัฐเพ่ือการพัฒนาระบบขนส่งเมือง 

โครงการที่ ๕๓ โครงการพัฒนาการมีส่วนร่วมของประชาชนเพื ่อข ับเคลื ่อนระบบขนส่ง
สาธารณะ 

กลยุทธ์ที่ ๓.๗ การส่งเสริมความร่วมมือทางสังคมและสิ่งแวดล้อม 

โครงการที่ ๕๔ โครงการพัฒนาสู่การเป็นองค์กรสีเขียว 

โครงการที่ ๕๕ โครงการส่งเสริมความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม (CSR) 
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บทที่ ๓  

การบริหารจัดการทุนมนุษย์ขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ  

 
๓.๑  เกณฑ์ประเมินการบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management: HCM)  

เป็นหลักเกณฑ์ท่ีเป็นการประเมินกระบวนการ (Process) และผลลัพธ์ (Result) ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 
๔ ด้าน ได้แก่  

๑. ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (HCM Strategy)  
๒. การบริหารทุนมนุษย์ (Human Management)  
๓. การพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Development) และ  
๔. สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (HCM Environment)  
โดยส่วนหนึ่งได้นำยุทธศาสตร์การขับเคลื่อนรัฐวิสาหกิจของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 

(สคร.) ที่เกี่ยวข้องกับด้านบุคลากร รวมถึงมาตรฐาน/แนวปฏิบัติที่ดีทั้งในระดับประเทศและระดับสากล แนวโน้ม
การเปลี่ยนแปลงด้านทรัพยากรบุคคล (HR) ของโลก มาพัฒนาให้เหมาะสมกับบริบทของรัฐวิสาหกิจ ซึ่งจะสะท้อน
ให้เห็นถึงผลผลิตประสิทธิภาพของบุคลากรในองค์กร ด้วยการสร้างแรงกระตุ้นและแรงจูงใจให้บุคลากรรู้คุณค่า
ของตนเองและคุณค่าของงานที่ทำ ผ่านการสร้างบรรยากาศในการทำงานที่ดี ให้โอกาสแก่บุคลากรในการเรียนรู้
และการเติบโตในสายอาชีพ ทั้งนี้  

นอกจากรัฐวิสาหกิจจำเป็นต้องมียุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) ที่ชัดเจนแล้ว ยัง
ต้องมุ่งเน้นการดำเนินงาน การสอบทาน การปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ (Continuous & Systematic 
improvement) เพ่ือให้การบริหารทุนมนุษย์ขององค์กรเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและได้ผลลัพธ์ที่เป็นเลิศในที่สุด 

จากหลักการที่กล่าวถึงข้างต้นจึงทำให้สามารถกำหนดวัตถุประสงค์ในการประเมินผลการดำเนินงานด้าน
การบริหารทุนมนุษย์ของรัฐวิสาหกิจ ได้ดังนี้  

วัตถุประสงค์การประเมินการบริหารทุนมนุษย์ 
๑. คณะกรรมการ ผู้บริหาร และบุคลากรของรัฐวิสาหกิจมีความตระหนัก และมีความเข้าใจเกี่ยวกับการ

บริหารทุนมนุษย์ที่ดีอย่างถูกต้อง และสามารถนำเกณฑ์ประเมินผลฯ ไปพัฒนาระบบงานด้าน HCM 
ที่จะเป็นกลไกที่สร้างความเท่าเทียม (Equality) ความเสมอภาค (Equity) และ/หรือความแตกต่างที่
เหมาะสม (Appropriate Difference) ในการสนับสนุนให้บุคลากรได้สร้างคุณค่าให้แก่ตนเองและ
องค์กร 
 

๒. รัฐวิสาหกิจมีแนวทางในการบริหารทุนมนุษย์ขององค์กรสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงด้าน HR ของ
โลกอีกทั้งมีมาตรฐาน/แนวปฏิบัติที่ดีในการบริหารทุนมนุษย์เทียบเท่าระดับประเทศและระดับสากล 
เช ่น Thailand Quality Awards: TQA, Society for Human Resource Management: SHRM, 
Harvard Business Review: HBR, International Organization for Standardization: ISO เ ป็ น
ต้น และเป็นกลไกเพื่อนำไปสู่การปฏิบัติได้อย่างแท้จริง เพื่อให้สามารถพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ 
เกิดความยั่งยืน สร้างศักยภาพและสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
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๓.๒ กรอบหลักการ/แนวคิดเพื่อการประเมินการบริหารทุนมนุษย์ 

หลักเกณฑ์การประเมินการบริหารทุนมนุษย์เกิดจากการประยุกต์มาตรฐาน/แนวปฏิบัติที่ดีด้านการบริหาร
และพัฒนาทุนมนุษย์ ที่เป็นที่ยอมรับทั้งในและต่างประเทศ สรุปได้ดังนี้ 

๑.  มาตรฐาน/แนวปฏิบัติที่ดี 

 
๒. เกณฑ์ประเมินผลในปัจจุบัน 

 
๓. แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงด้าน HR 

• HR Digitalization 
• HR Analytics / AI in HR 
• Re-Modeling of learning & Development system 
• Employee experience 
• Wellness focus 
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๔. ยุทธศาสตร์ของ สคร. 
• กระบวนการติดตามประเมินผลการดำเนินงานและกระบวนการบริหารบุคคลที่สร้างความ

ผูกพันต่อองค์กร 
• การจัดทำ Skill Matrix สำหรับคณะกรรมการและผู้บริหารระดับสูงสุด รวมถึงการส่งเสริม

คุณธรรมและจริยธรรม ค่านิยม โดยให้ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดี 
• สรรหาและพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้ม ีความรู ้และสมรรถนะที ่สอดคล้องกับการ

เปลี ่ยนแปลงตามยุทธศาสตร์ Thailand ๔.๐ และการเปลี ่ยนแปลงเทคโนโลยีสมัยใหม่ 
รวมถึงการสร้างภาวะผู้นำเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

หลักเกณฑ์การประเมินการบริหารทุนมนุษย์ 

 
๑. ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ 

ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้าน HCM ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ทางธุรกิจ รวมถึงความท้า
ทายในด ้านต ่ างๆ การเปล ี ่ ยนแปลงด ้ าน Digital และ HC Risk โดยพ ิจารณาท ั ้ ง ใน เชิ ง 
Quantitative/Qualitative โดยมีช่องทางการเผยแพร่ที่เพียงพอ เพ่ือให้การสื่อสารเป็นไปอย่างทั่วถึง 
และมีกระบวนการติดตามผลการดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ ได้ตามผลลัพธ์ที่กำหนด 

๒. บริหารทุนมนุษย์ 
การบริหารทุนมนุษย์ที่คำนึงถึงการจัดการอัตรากำลังที่สอดรับกับภารกิจทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
โดยการวิเคราะห์ Demand/Supply ของอัตรากำลัง การทดแทนของ Digital รวมถึงการพิจารณา
แผลตอบแทน/สิทธิประโยชน์ให้เกิดความเป็นธรรม จูงใจบุคลากรที่มีศักยภาพ และสอดคล้องผลการ
ดำเนินงานของแต่ละบุคคลผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นระบบ และมีประสิทธิภาพ 
สามารถเป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนองค์กรอย่างแท้จริง 
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๓. พัฒนาทุนมนุษย์ 
การพัฒนาทุนมนุษย์อย่างเป็นระบบ ซึ่งต้องมีแนวทางการพัฒนาของแต่ละกลุ่มบุคลากรที่แตกต่างกัน
อย่างเหมาะสม โดยให้มีทั้งความรู้และทักษะที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ เทคโนโลยี 
และภาวการณ์แข่งขัน (New-Skill/Up-Skill/Re-Skill) รวมถึง การปรับรูปแบบของการพัฒนา
บุคลากรที่มุ่งเน้น Action Learning อีกทั้งการพัฒนาบุคลากรและผู้นำที่มีศักยภาพ และมีเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่เป็นรูปธรรม 

๔. สภาพแวดล้อมที่สนับสนุน HCM 
การยกระดับโครงสร้างพื้นฐานต่างๆ ให้สนับสนุน HCM โดยมีแนวทางการสร้างค่านิยม/วัฒนธรรม
องค์กร การปลูกฝังให้บุคลากรมีจริยธรรมและเตรียมความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้น 
รวมถึงการจัดการสภาพแวดล้อมในการทำงานให้เกิดความปลอดภัยและมีสวัสดิภาพ ซึ่งจะสะท้อน
ผ่านความผูกพันของบุคลากร นอกจากนี้ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้าน HR ต้องถูกออกแบบให้
เอื้อต่อการวิเคราะห์ คาดการณ์ ตัดสินใจ ทั้งนี้ หน่วยงานที่รับผิดชอบด้าน HR ต้องมีการพัฒนา
ตนเองอยู่ตลอดเวลา โดยผู้บริหารสายงานภายในองค์กรต้องส่งเสริมการทำงานของหน่วยงานที่
รับผิดชอบด้าน HR อย่างจริงจังและต่อเนื่อง ทั้งการเป็นผู้นำในการ่วมกิจกรรม กระตุ้นให้บุคลากร
ร่วมกิจกรรม การจัดสรรทรัพยากรที่จำเป็น การกำกับติดตาม และการให้ข้อเสนอแนะ 
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บทที่ ๔ 

กระบวนการจัดทำแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย ์

๔.๑  กระบวนการในการดำเนินการจัดทำแผนยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ แผนปฏิบัติการ 
       ด้านการบริหารทุนมนุษย์   

องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) กำหนดกระบวนการจัดทำแผนการดำเนินงานการบริหารทุน
มนุษย์ ปี ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ อย่างเป็นระบบ โดยใช้ SIPOC Model เพื่อให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทราบเป้าหมาย ขอบเขต 
และเข้าใจกระบวนการในทิศทางเดียวกัน รวมทั้งสามารถวิเคราะห์สาเหตุและผลกระทบของปัญหาเพื่อปรับปรุง
กระบวนการได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยแสดงตามภาพประกอบดังนี้ 

SIPOC Model ของกระบวนการจัดทำแผนการดำเนินงานด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

ผู้มีส่วนไดส้่วน
เสีย เช่น ภาครัฐ 
หน่วยงานกำกับ

นโยบาย 

 
 
 
 
 

สภาพแวดล้อม 

-ภายนอก 

-ภายใน 

 
 
 
 
 
-รวบรวมข้อมลู 

-วิเคราะห์ SWOT 

-กำหนดยุทธศาสตร ์

 
 
 
 
 
แผนปฏิบัติงาน
ด้านการบริหาร

ทุนมนุษย ์

 
 
 
 
 
 

- หน่วยงานในองค์กร 

- ผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย 
เช่น พนักงาน 
ลูกค้า 
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๔.๑.๑  การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลข้อเท็จจริง/ศึกษาบริบทที่สำคัญ โดยการศึกษาข้อมูล
วิเคราะห์ประเด็นความเชื่อมโยงแผนยุทธศาสตร์ระดับต่างๆ ของชาติ  กับแผนวิสาหกิจของ องค์การขนส่ง
มวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  ตามภาพแสดงความสอดคล้องเชื่อมโยงให้
สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ในระดับประเทศ 

ก. ยุทธศาสตร์ชาติระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐)  

ได้กําหนดวิสัยทัศน์คือ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนา
ตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” โดยยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการดําเนินงานของ ขสมก. ได้แก่ (๑) ด้านความ
มั่นคง (๒) ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน (๓) ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนษุย์ 
(๔) ด้านการสร้างโอกาสความเสมอภาคทางสังคม (๕) ด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อม และ (๖) ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐโดยยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง
โดยตรงกับการดําเนินงานหลัก ของ ขสมก. คือยุทธศาสตร์ที่ ๒ ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน ใน
ประเด็นเชื่อมโยงโครงข่ายคมนาคมไร้รอยต่อ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาระบบขนส่งสาธารณะสมัยใหม่และสิ่งอํานวย
ความสะดวกภายในเมืองให้มีความเชื ่อมโยงกันและพัฒนาพื้นที ่โดยรอบสถานีระบบขนส่งสาธารณะให้เกิด
ประโยชน์ทางเศรษฐกิจพร้อมทั้งกําหนดกรอบทางการพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ได้แก่ ยุทธศาสตร์ที่ ๓ ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
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ข. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔)  

มุ่งเตรียมความพร้อมและวางรากฐานในการยกระดับประเทศไทยให้เป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว มีความ
มั่นคง มั่งค่ังยั่งยืน ด้วยการพัฒนาตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงจึงถือได้ว่าแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ ๑๒ เป็นกลไก
สําคัญที่สุดที่ถ่ายทอดยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี สู่การปฏิบัติโดยยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการดําเนินงานของ ขสมก. 
ได้แก่ (๑) ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การสร้างความเป็นธรรมและลดความเหลื่อมล้ำในสังคม (๒) ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การสร้าง
ความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจและแข่งขันได้อย่างยั่งยืน (๓) ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การเติบโตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมเพ่ือ
การพัฒนาอย่างยั่งยืน (๔) ยุทธศาสตร์ที่ ๖ การบริหารจัดการในภาครัฐการป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ และ
ธรรมาภิบาลในสังคมไทย (๕) ยุทธศาสตร์ที่ ๗ การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและระบบโลจิสติกส์ (๖) ยุทธศาสตร์ 
ที่ ๘ การพัฒนาวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีวิจัย และนวัตกรรม  

 สําหรับการยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการกําหนดกรอบการพัฒนาคนไว้เป็นส่วนหนึ่งของแผนพัฒนาฯ ใน
ยุทธศาสตร์ที ่ ๑ การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์เพื ่อเตรียมความพร้อมด้านกําลังคนและการ
เสริมสร้างศักยภาพของประชากรในทุกช่วงวัย มุ่งเน้นการพัฒนาคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็นทุนมนุษยท์ี่มี
ศักยภาพสูงและป้องกันการขาดแคลนแรงงานโดยการพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถของคน มุ่งเน้นการพัฒนา
ทักษะที่เหมาะสม ในแต่ละช่วงวัยเพ่ือวางรากฐานให้เป็นคนมีคุณภาพในอนาคต 
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ค. ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบคมนาคมขนส่งของไทย ระยะ ๒๐ ปี พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙ 

มุ่งเน้นการพัฒนางานด้านคมนาคมขนส่งในทุกมิติอย่างเต็มรูปแบบเพื่อให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ “มุ่งสู่
การขนส่งที่ยั่งยืน” เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนด้านการขนส่งและการเดินทาง ช่วยขับ เคเลื่อนระบบ
เศรษฐกิจ และเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายยุทธศาสตร์
ที ่เกี ่ยวข้องกับบุคลากรได้แก่ยุทธศาสตร์ที ่ ๔ การพัฒนาบุคลากร ในการการผลิตและการพัฒนาบุคลากร 
ด้านการบิน ด้านพาณิชย์นาวี การจัดตั้งสถาบันการพัฒนาฝึกอบรมบุคลากรด้านการขนส่ง ประกอบด้วย ๕ 
ยุทธศาสตร์ที่สําคัญ ได้แก่ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การบูรณาการระบบคมนาคมขนส่ง 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การบริการของภาคคมนาคมขนส่ง 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาปรับปรุงกฎหมาย และปฏิรูปองค์กร 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การพัฒนาบุคลากร  

ยุทธศาสตร์ที่ ๕ การนําเทคโนโลยีและนวัตกรรม 

ง.  แผนปฏิบัติการด้านคมนาคม พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ 

ได้กําหนดวิสัยทัศน์ของการพัฒนาไว้ดังนี้ “พัฒนาระบบขนส่งอย่างบูรณาการ เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิต
ของประชาชนทุกภาคส่วนและขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศอย่างยั่งยืน” โดยได้กําหนด ๔ ประเด็นยุทธศาสตร์
โดยประเด็น 

ยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการดําเนินงานของ ขสมก. ได้แก่ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 “ทั่วถึงและเป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม” - การพัฒนาระบบขนส่งขั้นพื้นฐานให้
เชื่อมโยง ทั่วถึง และเป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 “ปลอดภัยและมั่นคง”- การยกระดับความปลอดภัยและความมั่นคงของระบบ
ขนส่ง 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 “ประสิทธิภาพและขีดความสามารถ”- การพัฒนาระบบขนส่งเพื่อเพิ ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขันและขับเคลื่อนการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ 

 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 “ปัจจัยขับเคลื่อนยุทธศาสตร์” – การพัฒนาปัจจัยสนับสนุนการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์สู่ความสําเร็จ 
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จ.  แผนดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม (Digital Economy : DE) 

เพ่ือให้วิสัยทัศน์และเป้าหมายในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลบรรลุผลนโยบายและ
แผนระดับชาติว่าด้วยการพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมจึงได้กําหนดกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนา ๖ ด้านคือ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานดิจิทัลประสิทธิภาพสูงให้ครอบคลุมทั่วประเทศ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ ขับเคลื่อนเศรษฐกิจด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ สร้างสังคมคณภาพทุกท่ีทั่วถึงเท่าเทียมด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ ปรับเปลี่ยนภาครัฐสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล  

ยุทธศาสตร์ที่ ๕ พัฒนากําลังคนให้พร้อมเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล 

ยุทธศาสตร์ที่ ๖ สร้างความเชื่อม่ันในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

โดยยุทธศาสตร์เกี่ยวข้องกบงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล คือ ยุทธศาสตร์ที่ ๕ พัฒนา
กาลงัคนให้พร้อมเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล 

๔.๑.๒  การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลข้อเท็จจริง/ศึกษาบริบทที่สำคัญ โดยการศึกษาข้อมูล
วิเคราะห์ประเด็นชองวาง (Gap Analysis) ผลการดําเนินงานตามหลักการและแนวทางการบริหารทุนมนุษย์
ในรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. ๒๕๖๒ / ระบบประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจ (SE-AM) 

 ผลการดำเน ินงานขององค ์การขนส่งมวลชนกร ุงเทพ (ขสมก.)  ด ้าน Core Business Enablers  
หัวข้อ “ การบริหารทุนมนุษย์ ” อยู่ที่ระดับคะแนน ๒.๒๑๘๕ 
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ประเด็นหลักท่ี ขสมก. สามารถดำเนินการได้ 
• ขสมก. มีการจัดทำแผนยุทธศาสตร์ด้าน HR และมีการแปลงยุทธศาสตร์ด้านบริหารและพัฒนา ทุน

มนุษย์เป็นแผนปฏิบัติการประจำปี ซึ่งมีการกำหนดเป้าหมาย ตัวชี้วัด กรอบเวลา และผู้รับผิดชอบ 
• ขสมก. มีการกำหนดโครงสร้างองค์กรที่สอดคล้องกับภารกิจที่กำหนด รวมถึงมีการทบทวนโครงสร้าง

องค์กรให้รองรับกับแผนฟื้นฟูกิจการและการดำเนินธุรกิจในอนาคต 
• ขสมก. ม ีการพัฒนาผลตอบแทนและสิทธ ิประโยชน์ของกล ุ ่มบ ุคลากร และมีการปฏิบ ัติ  

ตามกฎหมายหรือข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับแรงงานของการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อให้เกิดความ
เป็นธรรมกับพนักงาน 

• ขสมก. มีระบบประเมินผลการดำเนินงาน หลักเกณฑ์ในการประเมินผล และรอบระยะเวลา  
ในการประเมิน รวมถึงมีการใช้ประโยชน์จากการวัดและประเมินผลการดำเนินงานในการกำหนด
ผลตอบแทน 

• ขสมก. ม ีการว ิเคราะห์สมรรถนะ Core Managerial และ Functional Competency และมี
หลักเกณฑ์ และวิธ ีการดำเนินการตามเส้นทางการฝึกอบรมระยะยาว (Training Roadmap)  
มีการพัฒนา เทคโนโลยีดิจิทัลที่สนับสนุนระบบการเรียนรู ้และพัฒนาของบุคลากร รวมถึง 
มีแนวทางในการประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาบุคลากร 

• ขสมก. มีการจัดทำแผนสืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) และมีการจัดทำแผนบริหารคนเก่ง 
(Talent Management Plan) 

• ขสมก. มีการสำรวจความผูกพันองค์กร (Employee Engagement) โดยมีการประเมินระดับความ
ผูกพัน และกำหนดปัจจัยด้านความผูกพันของบุคลากร มีการเสริมสร้างค่านิยมองค์กร (Core 
Value) ผ่านการกำหนดพฤติกรรมที่พึงประสงค์ และมีการกำหนดจรรยาบรรณ 

• ขสมก. มีระบบฐานข้อมูลด้าน HR ของบุคลากรและของสายงานที่ครบถ้วน 
• ขสมก. มีการจัดทำแผนงานด้านสวัสดิภาพ ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล้อม (Security 

Safety Health and Environment) ระยะสั้นและระยะยาว โดยมีการกำหนดผู้รับผิดชอบที่ชัดเจน 
• ผู้บริหารทุกระดับในองค์กรของ ขสมก. ให้การสนับสนุนและให้ความร่วมมือกับสายงาน HR 

 
ประเด็นหลักท่ี ขสมก. ยังดำเนินการได้ไม่สมบูรณ์ 

• ขสมก. ควรมีการเปรียบเทียบการดำเนินงานที่สำคัญกับคู ่เทียบในการจัดทำแผนยุทธศาสตร์  
ด้าน HR การสอดร ับระหว่างแผนยุทธศาสตร ์ด ้าน HR กับว ิส ัยทัศน ์และการดำเน ินธุรกิจ  
ทั ้งในปัจจุบันและอนาคต นอกจากนั ้น ยังควรมีการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจำปี 
ที ่ครบถ้วน และควรมีการบูรณาการระหว่างแผนยุทธศาสตร์ด ้าน HR กับระบบงานสำคัญ 
อย่างครบถ้วน 

• ขสมก. ควรมีการจัดทำแผนอัตรากำลังระยะสั้นและระยะยาว โดยวิเคราะห์อุปสงค์และอุปทาน
อัตรากำลัง (Demand and Supply) ทั้งอัตรากำลังส่วนขาดและส่วนเกิน รวมถึงมีการวิเคราะห์
กระบวนการทำงาน (Workflow Analysis) รวมถึงมีแนวทางการสรรหาบุคลากร ทั้งบุคลากรระดับ
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บริหารและปฏิบัติการ รวมถึงและควรมีการวิเคราะห์ และวางแผนการทดแทนอัตรากำลังที่เกิดจาก
การเปลี ่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัล นอกจากนั้น ควรมีการวิเคราะห์ผลผลิตประสิทธิภาพ 
(Productivity) หรืออัตราส่วนระหว่างผลผลิตหลักองค์กรและอัตรากำลัง หรือค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้อง
กับบุคลากรในภาพรวมขององค์กร การหมุนเวียนบุคลากร (Job Rotation) และควรมีกลไกหรือ
กระบวนการติดตาม และประเมินผลการดำเนินงาน 

• ขสมก. ควรมีแนวทางในการพัฒนาผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของส่วนบุคลากร โดยมี  
การเปรียบเทียบโครงสร้างผลตอบแทนกับตลาดที่ครอบคลุมเงินเดือน (Salary) ผลตอบแทน 
จูงใจ (Incentive Pay) และผลประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน (Fringe Benefits) รวมถึงควรมีการนำความเห็น
และความต้องการของกลุ่ม และส่วนบุคลากรมาใช้ประโยชน์ในการออกแบบแนวทางการพัฒนา
ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

• ขสมก. ควรมีกระบวนการถ่ายทอดตัวชี ้ว ัดระดับองค์กรสู ่ตัวชี ้ว ัดระดับแผนงานและโครงการ  
โดยการกำหนดตัวชี ้ว ัดผลการดำเนินงาน (KPI) ระดับสายงาน/หน่วยงานและระดับบุคคล 
ที่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์องค์กร แผนธุรกิจ/แผนงานของสายงาน/หน่วยงานและภาระงานใน
ตำแหน่งงานที่รับผิดชอบ และควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเกิดขึ้นจริงทั่วทั้งองค์กร โดยมี
กลไกหร ือกระบวนการติดตาม  และประเมินผลการดำเน ินงานที ่ม ีประส ิทธ ิภาพ รวมถึง 
ควรมีการใช้ประโยชน์จากการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน เชื่อมโยงกับการปรับเลื่อนตำแหน่ง 
การกำหนดผลตอบแทนทั้งตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน และระบบการเรียนรู้และการพัฒนา 

• ขสมก. ควรมีการทบทวนสมรรถนะหลักและสมรรถนะรายตำแหน่งให้สอดคล้องกับการดำเนินธุรกิจ 
ท ั ้ งในป ัจจ ุบ ันและในอนาคต รวมถ ึงรองร ับการเปลี ่ยนแปลงทา งด ้านเทคโนโลย ีด ิจ ิทัล  
ควรม ีการประเม ินช ่องว ่างสมรรถนะ (Competency Gap) ของบ ุคลากรอย ่างครบถ ้วน 
และมีคุณภาพ เพื ่อนำไปประกอบการวางแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP) รวมถึงควรมีร ูปแบบ 
ของการพัฒนาบุคลากรที่ไม่ได้มุ่งเน้นการอบรมเพียงอย่างเดียว เช่น การสอนงาน (Coaching) และ
การ On-the-Job Training เป็นต้น 

• ขสมก. ควรมีการดำเนินงานและทบทวนตามแผนสืบทอดตำแหน่ง การดำเนินงานและทบทวน ตาม
แผนการบริหารคนเก่ง รวมถึงการดำเนินงานและทบทวนทบทวนตามแนวทางการจัดการ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

• ขสมก. ควรมีการนำผลการสำรวจมาจัดทำแผนเสริมสร้างความผูกพันและความพึงพอใจ 
ของบุคลากร เพ่ือต่อยอดสู่การสร้างประสบการณ์ท่ีดีให้แก่บุคลากร (Employee Experience) การ
ดำเน ินงานในการเสร ิมสร ้างค ่าน ิยมองค ์กร การดำเน ินงานในการส ่งเสร ิมจรรยาบรรณ  
และจริยธรรม รวมถึงควรมีแนวทางและการดำเนินงานในการจัดการการเปลี่ยนแปลง 

• ขสมก. ควรม ีการนำข ้อม ูลด ้าน HR มาใช ้ในการว ิ เคราะห ์และคาดการณ์ (HR Analysis  
& Analytics) เพื ่อการตัดส ินใจในงานด้านต่างๆ ได ้แก่ งานด้านธ ุรการ (Administration)  
งานด้านกระบวนการภายใน ( Internal Process) และงานด้านวางแผนกลยุทธ ์ (Strategic 
Planning) 
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• ขสมก. ควรม ีการกำหนดแผนงานด ้านความปลอดภ ัยและสภาพแวดล ้อมในการทำงาน  
และต ัวช ี ้ว ัดให ้ครอบคล ุม  ทั ้งด ้านความปลอดภ ัยและสว ัสด ิภาพในการทำงาน (Safety  
& Security) สุขอนามัย (Health) และสิ่งแวดล้อม (Environment) ที่แตกต่างกันตามบริบทหรือ
สถานที่ในการทำงาน การกำหนดมาตรฐานด้านความปลอดภัยฯ เพ่ือให้การบริหารจัดการด้านความ
ปลอดภ ั ยฯ  ขององค ์ กร ในภาพรวมม ีประส ิทธ ิภ าพ และสร ้ า งความ เป ็นมาตรฐาน 
ทั่วทั ้งองค์กร รวมถึงควรมีการดำเนินงานตามแผนงานด้านสวัสดิภาพ ความปลอดภัย อาชีว  
อนามัย และสิ่งแวดล้อม (Security Safety Health and Environment) ที่ครบถ้วน 

• ขสมก. ควรมีการพัฒนาผู้บริหารสายงานภายในองค์กร (Line Manager) ให้มีความรู้และทักษะใน
งานด้าน HR และควรมีการปรับบทบาทการดำเนินงานของสายงาน HR ในการเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ 
(Strategic Partner) หรือที่ปรึกษา (Internal Consultant) ด้าน HR ของสายงานภายในองค์กร 
นอกจากนั้น ยังควรมีการกำหนดแนวทาง/วิธีการในการสอบทานการดำเนินงานของกระบวนการที่
สำคัญด้าน HR (HR Audit) 

 
 

สรุปประเด็นสำคัญ 
๑. ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ : อยู่ที่ระดับ ๒.๒๐๐๐ 

ขสมก. มีการจัดทำแผนยุทธศาสตร์ด้าน HR และมีการแปลงยุทธศาสตร์ด้านบริหารและพัฒนา 
ทุนมนุษย์เป็นแผนปฏิบัติการประจำปี ซึ่งมีการกำหนดเป้าหมาย ตัวชี้วัด กรอบเวลา และผู้รับผิดชอบ 
อย่างไรก็ตามควรมีการเปรียบเทียบการดำเนินงานที่สำคัญกับคู่เทียบในการจัดทำแผนยุทธศาสตร์ด้ าน 
HR การสอดร ับระหว ่ า งแผนย ุทธศาสตร ์ ด ้ าน  HR ก ับว ิ ส ั ยท ั ศน์  และการดำ เน ิ นธ ุ รกิ จ  
ทั ้งในปัจจุบ ันและอนาคต นอกจากนั ้น ย ังควรมีการดำเนินงานตามแผนปฏิบ ัต ิการประจำปี  
ที ่ครบถ ้วน และควรม ีการบ ูรณาการระหว ่างแผนย ุทธศาสตร ์ด ้าน HR กับระบบงานสำคัญ 
อย่างครบถ้วน 

๒. การบริหารทุนมนุษย์ : อยู่ที่ระดับ ๒.๕๑๒๕ 
ขสมก. มีการกำหนดโครงสร้างองค์กรที่สอดคล้องกับภารกิจที่กำหนด รวมถึงมีการทบทวนโครงสร้าง
องค์กรให้รองรับกับแผนฟื้นฟูกิจการและการดำเนินธุรกิจในอนาคต และมีแนวทางการสรรหาบุคลากร  
ท ั ้ งบ ุคลากรระด ับบร ิหารและปฏ ิบ ัต ิการ อย ่างไรก็ ตาม ควรม ีการจ ัดทำแผนอ ัตรากำลั ง 
ระยะสั ้นและระยะยาว โดยวิเคราะห์อุปสงค์และอุปทานอัตรากำลัง (Demand and Supply) ทั้ง
อัตรากำลังส่วนขาดและส่วนเกิน รวมถึงมีการวิเคราะห์กระบวนการทำงาน (Workflow Analysis) 
รวมถึงมีแนวทางการสรรหาบุคลากร  ทั ้งบุคลากรระดับบริหารและปฏิบัติการ รวมถึงและควรมี 
การวิเคราะห์และวางแผนการทดแทนอัตรากำลังที ่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 
นอกจากนั้น ควรมีการวิเคราะห์ผลผลิตประสิทธิภาพ (Productivity) หรืออัตราส่วนระหว่างผลผลิตหลัก
องค ์กรและอ ัตรากำล ั ง  หร ือค ่ า ใช ้จ ่ ายท ี ่ เ ก ี ่ ยวข ้องก ับบ ุคลากรในภาพรวมขององค ์กร  
การหมุนเวียนบุคลากร (Job Rotation) และควรมีกลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผล การ
ดำเนินงาน 



๒๕ | ๖๕ 

 

ขสมก. มีการพัฒนาผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของกลุ่มบุคลากร และมีการปฏิบัติตามกฎหมาย หรือ
ข ้อบังค ับที ่ เก ี ่ยวข ้องก ับแรงงานของการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลเพื ่อให ้เก ิดความเป็นธรรม  
ก ับพน ักงาน อย ่างไรก ็ตาม ควรม ีแนวทางในการพ ัฒนาผลตอบแทนและส ิทธ ิประโยชน์  
ของส่วนบุคลากร โดยมีการเปรียบเทียบโครงสร้างผลตอบแทนกับตลาดที่ครอบคลุมเงินเดือน  (Salary) 
ผลตอบแทนจูงใจ (Incentive Pay) และผลประโยชน์เกื้อกูลอื่น (Fringe Benefits) รวมถึงควรมีการนำ
ความเห็นและความต้องการของกลุ่มและส่วนบุคลากรมาใช้ประโยชน์ในการออกแบบแนวทางการพัฒนา
ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
ขสมก. ม ีระบบประเมินผลการดำเนินงาน หลักเกณฑ์ในการประเมินผล และรอบระยะเวลา 
ในการประเมิน รวมถึงมีการใช้ประโยชน์จากการวัดและประเมินผลการดำเนินงานในการกำหนด
ผลตอบแทน อย่างไรก็ตาม ควรมีกระบวนการถ่ายทอดตัวชี้วัดระดับองค์กรสู่ตัวชี้วัดระดับแผนงานและ
โครงการ โดยการกำหนดตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน (KPI) ระดับสายงาน/หน่วยงานและระดับบุคคลที่
สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์องค์กร แผนธุรกิจ/แผนงานของสายงาน/หน่วยงานและภาระงานใน
ตำแหน่งงานที่รับผิดชอบ และควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเกิดขึ้นจริงทั่วทั้งองค์กร โดยมีกลไก
หร ือกระบวนการต ิดตามและประเม ินผลการดำเน ินงานท ี ่ม ีประส ิทธ ิภาพ รวมถ ึ งค วร 
มีการใช้ประโยชน์จากการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน เชื ่อมโยงกับการปรับเลื ่อนตำแหน่ง  
การกำหนดผลตอบแทนทั้งตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน และระบบการเรียนรู้และการพัฒนา 

๓. การพัฒนาทุนมนุษย์ : อยู่ที่ระดับ ๒.๐๔๐๐ 
ขสมก. มีการวิเคราะห์สมรรถนะ Core Managerial และ Functional Competency และมีหลักเกณฑ์ 
และวิธีการดำเนินการตามเส้นทางการฝึกอบรมระยะยาว (Training Roadmap) มีการพัฒนาเทคโนโลยี
ดิจิทัลที่สนับสนุนระบบการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร รวมถึงมีแนวทางในการประเมินประสิทธิผล
ของการพัฒนาบุคลากร อย่างไรก็ตาม ควรมีการทบทวนสมรรถนะหลักและสมรรถนะรายตำแหน่งให้
สอดคล้องกับการดำเนินธุรกิจทั้งในปัจจุบันและในอนาคต รวมถึงรองรับการเปลี่ยนแปลงทางด้าน
เทคโนโลยีดิจิทัล ควรมีการประเมินช่องว่างสมรรถนะ (Competency Gap) ของบุคลากรอย่างครบถ้วน
และมีคุณภาพ เพ่ือนำไปประกอบการวางแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) รวมถึงควรมีรูปแบบของการพัฒนา
บุคลากรที่ไม่ได้มุ่งเน้นการอบรมเพียงอย่างเดียว เช่น การสอนงาน (Coaching) และการ On-the-Job 
Training เป็นต้น 
ขสมก. มีการจัดทำแผนสืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) และมีการจัดทำแผนบริหารคนเก่ง 
(Talent Management Plan) อย่างไรก็ตาม ควรมีการดำเนินงานและทบทวนตาม แผนสืบทอด
ตำแหน่ง การดำเนินงานและทบทวนตามแผนการบริหารคนเก่ง รวมถึงการดำเนินงานและทบทวน
ทบทวนตามแนวทางการจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

๔. สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ : อยู่ที่ระดับ ๒.๑๐๑๗ 
ขสมก. ม ีการสำรวจความผ ูกพ ันองค ์กร (Employee Engagement) โดยม ีการประเม ินระดับ 
ความผูกพันและกำหนดปัจจ ัยด้านความผูกพันของบุคลากร มีการเสริมสร้างค ่านิยมองค ์กร  
(Core Value) ผ่านการกำหนดพฤติกรรมที่พึงประสงค์และมีการกำหนดจรรยาบรรณและจริยธรรม และ
การส่งเสริมให้ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลมีธรรมาภิบาล (HR Governance) อย่างไรก็ตาม ควรมีการ
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นำผลการสำรวจมาจ ัดทำแผนเสร ิมสร ้ า งความผ ู กพ ันและความพ ึ งพอใจของบ ุ คลากร  
เพื ่อต่อยอดสู ่การสร้างประสบการณ์ที ่ดีให้แก่บุคลากร (Employee Experience) การดำเนินงาน 
ในการเสริมสร้างค่านิยมองค์กร การดำเนินงานในการส่งเสริมจรรยาบรรณและจริยธรรม รวมถึง  
ควรมีแนวทางและการดำเนินงานในการจัดการการเปลี่ยนแปลง 
ขสมก. มีระบบฐานข้อมูลด้าน HR ของบุคลากรและของสายงานที่ครบถ้วน อย่างไรก็ตาม ควรมี  
การนำข ้ อม ู ลด ้ าน  HR มาใช ้ ในการว ิ เ คราะห ์ และคาดการณ ์  ( HR Analysis & Analytics)  
เพื่อการตัดสินใจในงานด้านต่างๆ ได้แก่ งานด้านธุรการ (Administration) งานด้านกระบวนการภายใน 
(Internal Process) และงานด้านวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) 
ขสมก. มีการจัดทำแผนงานด้านสวัสดิภาพ ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล้อม (Security 
Safety Health and Environment) ระยะสั้นและระยะยาว โดยมีการกำหนดผู้รับผิดชอบที่ชัดเจน 
อย่างไรก็ตาม ควรมีการกำหนดแผนงานด้านความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการทำงาน  
และตัวชี ้ว ัดให้ครอบคลุมทั ้งด้านความปลอดภัยและสวัสดิภาพในการทำงาน (Safety & Security) 
ส ุขอนาม ัย (Health) และส ิ ่ งแวดล ้อม (Environment) ที ่แตกต ่างก ันตามบร ิบทหร ือสถานที่  
ในการทำงาน  การกำหนดมาตรฐานด ้ านความปลอดภ ั ยฯ  เพ ื ่ อ ให ้ การบร ิหารจ ั ดการ 
ด้านความปลอดภ ัยฯ ขององค ์กรในภาพรวมม ีประส ิทธ ิภาพและสร ้างความเป ็นมาตรฐาน  
ทั่วทั้งองค์กร รวมถึงควรมีการดำเนินงานตามแผนงานด้านสวัสดิภาพ ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สิ่งแวดล้อม (Security Safety Health and Environment) ที่ครบถ้วน 
ผู ้บร ิหารทุกระดับในองค์กรของ ขสมก. ให้การสนับสนุนและให้ความร่วมมือกับสายงาน HR  
อย่างไรก ็ตาม ควรมีการพัฒนาผู้ บร ิหารสายงานภายในองค์กร (Line Manager) ให ้ม ีความรู้  
และทักษะในงานด้าน HR และควรมีการปรับบทบาทการดำเนินงานของสายงาน HR ในการเป็นหุ้นส่วน
ทางธุรกิจ (Strategic Partner) หรือที ่ปรึกษา (Internal Consultant) ด้าน HR ของสายงานภายใน
องค ์กร นอกจากน ั ้น ย ังควรม ีการกำหนดแนวทาง/ว ิธ ีการในการสอบทานการดำเน ินงาน 
ของกระบวนการที่สำคัญด้าน HR (HR Audit) 

 

สรุปข้อเสนอแนะด้านการบริหารทุนมนุษย์ 
๑. ขสมก. ควรมีการดำเนินงานตามแผนสืบทอดตำแหน่งและการบริหารจัดการคนเก่งอย่างครอบคลุมทุก

ขั้นตอน รวมถึงควรมีการทบทวนผลการดำเนินงานจากแนวทางดังกล่าว มาปรับปรุงเพื่อให้มีบุคลากรที่
เ หมาะสม สามารถข ับ เคล ื ่ อนองค ์ ก ร  และสร ้ า งความได ้ เป ร ี ยบ ในการแข ่ ง ข ั นต ่ อ ไป 
ในอนาคต 

๒. ขสมก. ควรกำหนดแนวทางการจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) เพ่ือรองรับบริบทการ
ดำเนินธุรกิจที่อาจจะเปลี่ยนแปลงในอนาคต โดยสร้างความตระหนักให้บุคลากรเห็นถึงความสำคัญของ
การจัดการการเปลี่ยนแปลงจนเกิดเป็นวัฒนธรรมภายในองค์กร 

๓. ขสมก. ควรมองบุคลากรเป็นหนึ่งในผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์กร โดยให้ความสำคัญในการสร้าง
ประสบการณ ์ท ี ่ ด ี ให ้ก ับบ ุคลากร (Employee Experience) ครอบคล ุมเส ้นทางการทำงาน 
ของบุคลากรในองค์กร (Employee Journey) 
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๔. ขสมก. ควรจัดลำดับความสำคัญการทำงานเชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ ซึ่งมีความแตกต่างกัน
ตามบริบทของแต่ละรัฐวิสาหกิจ และกำหนดกลไกในการเร่งดำเนินงาน เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรเป็นส่วน
ส ำ ค ั ญ ใ น ก า ร ส น ั บ ส น ุ น  ก า ร ข ั บ เ ค ล ื ่ อ น ก า ร ด ำ เ น ิ น ง า น ข อ ง อ ง ค ์ ก ร  ( Contribution)  
และนำไปสู่การเพ่ิม/สร้างผลผลิตประสิทธิภาพ (Productivity) ให้องค์กรมากข้ึน 

๕. ขสมก. ควรปร ับต ัวให ้ท ันต ่อการเปลี ่ยนแปลงของแนวโน้มการบร ิหารและพัฒนาทุนมน ุษย์   
(HR Trends) อย่างรวดเร็ว รวมถึงสร้างความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจ โดยการเสริมสร้าง
ว ัฒนธรรมองค ์กรแบบ Fail Fast, Learn Faster เพ ื ่ อ เสร ิมให ้แนวค ิดการทำงานแบบ Agile  
เกิดขึ ้นจริง รวมถึงศึกษาปัจจัยสำเร็จ (Key Success Factors) ขององค์กรที ่ประสบความสำเร็จ 
ในการเสริมสร้างวัฒนธรรมดังกล่าว เพ่ือนำมาปรับใช้ 

๖. ขสมก. ควรระบุประเด็นสำคัญที่เป็นอุปสรรคของการทำงาน เช่น กฎระเบียบ ข้อบังคับ เป็นต้น  
ซึ ่งอาจทดลองทำเป็น Sand Box ควบคู ่ก ับการดำเน ินงานในปัจจ ุบ ัน และนำผลจากการทำ  
Sand Box มาพิจารณาเพื่อนำมาใช้ให้เกิดการปฏิบัติจริงต่อไป 
 

๔.๒  การรวบรวมข้อมูลสำหรับทบทวนสภาพแวดล้อม 

การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับด้านการบริหารทุนมนุษย์จาก ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งภายใน
และภายนอกองค์กร เพื่อเป็นปัจจัยนำเข้า  ได้แก่ ข้อมูลเปรียบเทียบกับรัฐวิสาหกิจอื่นด้านขนส่งมวลชน ความ
คาดหวังของกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่อบทบาทของ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) และปัญหาและ
อุปสรรคที่เกิดขึ้นภายในองค์กร รวมถึงการวิเคราะห์ความสามารถในการแข่งขันขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ 
(ขสมก.) พร้อมทั้งศึกษาวิเคราะห์สถานการณ์/สิ่งแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อการดำเนินงาน  

๔.๒.๑  ข้อมูลเปรียบเทียบกับรัฐวิสาหกิจอื่นด้านขนส่งมวลชน 

ก. การรถไฟขนส่งมวลชนแห่งประเทศไทย (MRTA) 
 

การดำเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ :  
• กำหนดเส้นทางการพัฒนา (Career Training Roadmap : C-TRM) ด้วยวิธีฝึกอบรม เพื่อพัฒนา

บุคลากรตามระดับตำแหน่งงาน การคิดเชิงนวัตกรรมในการทำงาน 
• การสร้างความตระหนักด้านความมั ่นคงปลอดภัยของสารสนเทศภายในองค์กร การจัดการ  

ความมั่นคงปลอดภัยของสารสนเทศ ISO/IEC ๒๗๐๐๑ : ๒๐๑๓ เพื ่อรองรับการขยายขอบเขต  
ขอรับรองมาตรฐาน ISO/IEC ๒๗๐๐๑ : ๒๐๑๓ 

• พัฒนากลุ ่มการเตรียมความพร้อมบุคลากรขึ ้นสู ่ตำแหน่งผู ้บริหารองค์กร (Succession Plan)  
ให้กับตำแหน่ง ผู้อำนวยการฝ่าย/สำนัก ผู้ช่วยผู้ว่าการ และรองผู้ว่ าการ ซึ่งเป็นตำแหน่งเป้าหมาย 
(Key Strategic Position) 
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• คัดเลือกผู ้ม ีศ ักยภาพจากการประเมินสมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะ 
ด้านการบริหาร (Managerial Competency) โดยพัฒนาผู้ที่ผ่านเป็น Successor ผ่านแผนพัฒนา
รายบุคคล 

• กำหนดเคร ื ่ องม ือพ ัฒนา นอกเหน ือจากการฝ ึกอบรม ได ้แก ่  การเร ียนร ู ้ ด ้ วยตนเอง  
(Self-Learning) การต ิดตามแม ่แบบหร ือผ ู ้ ร ู ้  ( Job Shadowing ) การด ู งานนอกสถานที่   
( Site Visit) ก า ร ส อ น ง า น  ( Coaching) ก า ร ม อ บ ห ม า ย โ ค ร ง ก า ร  ( Job Assignment )  
และการปฏิบัติงานจริงในภาคสนาม (On the Job Training ) และการส่งเสริมการสร้างเครือข่ายกับ
ผู้บริหารระดับสูง โดยการอบรมภายนอก 

 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

MRTA ยกระดับการเรียนรู้และพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้สามารถตอบสนองต่อนโยบายภาครัฐ โดยมี
การเตรียมความพร้อมบุคลากร เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ เทคโนโลยีดิจิทัล และสภาวการณ์แข่งขัน 
(New-skill/Up-skill/Re-skill) ที่จำเป็นต่อการดำเนินธุรกิจทั้งในปัจจุบันและอนาคต ในการสนับสนุนองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพสูง (High Performance Organization) ด้วยนวัตกรรมและมีธรรมาภิบาลที่ดี เป็นต้น 

โดยในปีงบประมาณ ๒๕๖๔ MRTA ได้กำหนดเส้นทางการพัฒนา (Career Training Roadmap :  
C - TRM) ด้วยวิธีการฝึกอบรม (Training) เพื่อพัฒนาบุคลากรตามระดับตำแหน่งงาน การคิดเชิงนวัตกรรม 
ในการทำงาน การสร้างความตระหนักด้านความมั่นคงปลอดภัยของสารสนเทศภายในองค์การ (Information 
Security Awareness) การจัดการความม่ันคงปลอดภัยของสารสนเทศ ISO/IEC ๒๗๐๐๑ : ๒๐๑๓ เป็นต้น 

สำหรับการพัฒนากลุ่มการเตรียมความพร้อมบุคลากรขึ ้นสู่ตำแหน่งผู้บริหารองค์การ (Succession 
Planning) ให้กับผู้อำนวยการฝ่าย/สำนัก ผู้ช่วยผู้ว่าการ ซึ่งเป็นตำแหน่งเป้าหมาย (Key Strategic Position) มี
การค ัด เล ื อกผ ู ้ ม ี ศ ั กยภาพจากการประเม ินสมรรถนะหล ั ก  (Core Competency) และสมรรถนะ 
ด้านการบริหาร (Managerial Competency) ซึ ่ง MRTA ได้ม ีการพัฒนาและเตรียมความพร้อมให้กับผู ้ที่  
ผ่านเป็น Successor ได้รับการฝึกอบรมตามหลักสูตรที่กำหนด และการพัฒนาบุคคล (Individual Development 
Plan : IDP) ก ำ ห น ด เ ค ร ื ่ อ ง ม ื อ ก า ร พ ั ฒ น า น อ ก เ ห น ื อ จ า ก ก า ร ฝ ึ ก อ บ ร ม  ไ ด ้ แ ก ่  ก า ร เ ร ี ย น รู้  
ด ้วยตนเอง (Self-Learning) การต ิดตามแม ่แบบหร ือผ ู ้ ร ู ้  (Job Shadowing) การด ูงานนอกสถามนที่   
(Site Visit) การสอนงาน  (Coaching) การมอบหมายโครงการ (Job Assignment) และการปฏ ิบั ต ิจริ ง 
ในภาคสนาม (On The Job Training) และส่งเสริมการสร้างเครือข่ายกับผู้บริหารระดับสูง โดยการอบรมภายนอก
กับสถาบันชั้นนำ (Public Training)  

• พัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent Management) โดยการคัดเลือกจากพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ผ่านเครื่องมือประเมิน Performance Review, Show Your Idea, Situational Judgment Test 
และ English Test โดยผู้ที่ผ่านการคัดเลือกได้รับการพัฒนาฝึกอบรมหลักสูตรที่สอดรับกับสมรรถนะ
หล ักของบ ุคลากร (Core Competency) และสมรรถนะหลักขององค ์กร (Corporate Core 
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Competency) พร้อมทั้งนำเสนอผลงานโครงการพิเศษงานพัฒนาองค์กร และงานปรับกระบวนการ
ทำงานเพ่ือให้เกิดประโยชน์กับ MRTA 

• ได้ปรับเปลี่ยนรูปแบบการพัฒนาบุคลากร โดยนำเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ในการพัฒนาบุคลากรเพ่ิม
มากขึ ้น เช่น การอบรมผ่านระบบ e-Leaning การอบรมแบบ On-line การอบรมแบบ Hybrid 
Training (On-site และ On-line) และการอบรมแบบ On-air เพื่อส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรด้วย
วิธีที่หลากหลาย เน้นการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

• ส่งเสริมบุคลากรให้ม ีส ่วนร ่วมและมีความร ับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง (Self-Learning)  
ด้วยวิธีการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) ที่นอกเหนือจาก
การพัฒนาโดยไม่ใช้วิธีการฝึกอบรม (Non-Training) 

• กำหนดให ้ม ีการสอนงานในขณะปฏิบ ัต ิงาน (On The Job Training) ให ้ก ับพน ักงานใหม่  
ในช่วงระยะเวลาทดลองงาน 

• ยกระดับการจัดการความรู ้ผ ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เว ็บไซต์ศูนย์กลางอง ค์ความรู้  
(KM Website) เพ่ือให้บุคลากรพร้อมรับการเรียนรู้และสามารถเข้าถึงข้อมูลได้ทุกท่ีทุกเวลา ปรับปรุง
แ ล ะพ ัฒนาส ื ่ อ ก า ร เ ร ี ย น ร ู ้  (e - Learning) ใ ห ้ ส อดคล ้ อ ง ก ั บ คว า มส า มา ร ถ พ ิ เ ศ ษ 
ขององค์กร (Corporate Core Competency) ในด้านการพัฒนาธุรกิจที ่มีลูกค้าเป็นศูนย์กลาง 
(Customer Centric Commercial Development) 

• การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีรถไฟฟ้า (Transit Technology Application) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประโยชน์สูงสุดของการใช้ระบบจัดการความรู้ในองค์กร 

 
• จัดทำระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) โดยมีการวิเคราะห์ (Job Analysis)  

และจัดกลุ่มงาน (Job Family) โดยวิเคราะห์จากคำบรรยายลักษณะงาน คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง
งาน และขีดความสามารถ พร้อมทั้งกำหนดแนวทางพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Development Plan : IDP) เพื่อให้บุคลากรมองเห็นเส้นทางเจริญเติบโตของตำแหน่งงานภายใน
องค์กร เป็นการส่งเสริมความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรและผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

 

การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร 

ดำเน ินโครงการส ่งเสร ิมว ัฒนธรรมองค์กรใน MRAT เร ื ่อยมาตั ้งแต ่ป ีงบประมาณ ๒๕๖๒ โดย 
วัฒนธรรมองค์กร MRTA ในปัจจุบันประกอบด้วย MRTA 

Mastery เป ็นผ ู ้ม ีความร ู ้ความสามารถสูง พร ้อมเร ียนร ู ้ ม ีความคิดร ิเร ิ ่มสร ้างสรรค์ ม ีความรู้  
ความเชี่ยวชาญเพ่ือพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 
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Respect เคารพและให้เกียรติต่อบุคคลอื ่น เคารพในคุณค่าและความคิดเห็นของบุคคลอื ่น ปฏิบัติ  
ต่อบุคคลอื่นด้วยการให้เกียรติและเท่าเทียม 

Teamwork ทำงานเป็นทีมเพื่อขับเคลื่อนองค์กร เรียนรู้การอยู่ร่วมกันและร่วมมือกันทำงานภายใต้
เป้าหมายขององค์กร 

Accountability เป็นผู ้ม ีความรับผิดชอบ รับผิดชอบต่องาน รับผิดชอบต่อผลงาน รับผิดชอบ  
ต่อองค์กร และรับผิดชอบต่อสังคม 

• ดำเนินกิจกรรมเพื ่อส่งเสริมการรับรู ้และแสดงพฤติกรรมตามวัฒนธรรมองค์กร MRTA เพื ่อให้
พนักงานตระหนักถึงความสำคัญของวัฒนธรรมองค์กร และกระตุ ้นให้พนักงานแสดงออกถึง
พฤติกรรมที่พึงประสงค์ตามวัฒนธรรมองค์กร MRTA จำนวน ๗ กิจกรรม ดังนี้ ๑) กิจกรรมเสริมสร้าง
บรรยากาศและพฤต ิ กรรมท ี ่ ด ี ต ามประมาลจร ิ ยธรรมของ  MRTA สำหร ับผ ู ้ บ ร ิ ห าร 
และพนักงาน ๒) กิจกรรมสื ่อสารเพื ่อเสริมสร้างว ัฒนธรรมองค์กร ๓) กิจกรรมต้านทุจริต  
๔) กิจกรรม Culture Champion ๕) กิจกรรมผู้นำต้นแบบ MRTA ๖) กิจกรรม Risk Manager และ 
๗) กิจกรรม Inno - Process  

• ผลการประเมินการรับรู้และแสดงพฤติกรรมตามวัฒนธรรมองค์กรของพนักงาน MRTA ปรากฎว่าใน
ภาพรวมพน ักงานของ MRTA ม ีการร ับร ู ้ ว ัฒนธรรมองค ์กร ร ้อยละ ๘๐.๔๐  ซ ึ ่ งอย ู ่ ใน 
ระดับมาก และมีการแสดงพฤติกรรม ร้อยละ ๙๐.๐๐ ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด 

 
 

การส่งเสริมความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

• ดำเนินโครงการส่งเสริมความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กรอย่างต่อเนื่อง 
• ผู้ว่าการ MRTA ได้มอบนโยบายการสร้างความผูกพัน การให้รางวัล และยกย่องบุคลากร ประจำปี 

๒๕๖๔ ดังนี้ 
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๑. ส่งเสริมให้บุคลากรมีการแสดงออกถึงความผูกพันต่อองค์กร ในการพูดถึงองค์กรในแง่ดี การคง
อยู่กับองค์กร และการมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน โดยสร้างประสบการณ์ที่ดีให้แก่บุคลากรในแต่
ช่วงชีวิตการทำงาน ตั้งแต่การเตรียมความพร้อมเข้าสู่การทำงาน (Onboarding) การพัฒนา
พนักงาน (Development) การร ักษาพนักงาน (Retention) และการเกษียณอาย ุงาน 
(Separation)  

๒. สนับสน ุนการม ีส ่วนร ่วมของบ ุคลากร โดยร ับฟ ังและนำความคิดเห ็นของบ ุคลากร  
มาพิจารณาดำเนินการตามความเหมาะสม 

๓. ส่งเสริมให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต มุ่งม่ันทุ่มเทตาม
ภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายเพื่อบรรลุเป้าหมายองค์กร 

๔. ส่งเสริมให้บ ุคลากรใช้ช ีว ิตการทำงานและชีว ิตส่วนตัวอย่างสมดุล มีส ุขภาพร่างกาย   
และจิตใจที่แข็งแกร่งตามหลัก Work-Life Balance 

• ดำเนินกิจกรรม/โครงการเพื ่อส่งเสริมความผูกพัน ตามแผนดำเนินงานส่งเสริมความผูกพัน 
ของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ประจำปี ๒๕๖๔ จำนวน ๑๒ กิจกรรม/โครงการ ดังนี้ 
๑. กิจกรรม New Wave First Step 
๒. กิจกรรม Inno–Process 
๓. โครงการจัดทำระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) และกำหนดแนวทางพัฒนา

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development Plan : IDP) 
๔. โครงการปรับปรุงสวัสดิการ 
๕. กิจกรรมยกย่องชมเชย 
๖. กิจกรรม MRTA Challenge 
๗. กิจกรรมขยับสักนิด ห่างไกลออฟฟิศซินโดรม 
๘. กิจกรมมแอโรบิคเพ่ือสุขภาพ 
๙. กิจกรรมสื่อสารเพ่ือเสริมสร้างความผูกพัน 
๑๐. กิจกรรมคุยกันฉันพ่ีน้อง 
๑๑. กิจกรรม Happy Birthday To You 
๑๒. กิจกรรมเตรียมพร้อมรับวัยเกษียณ 

• ผลการสำรวจความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ประจำปี๒๕๖๔ ปรากฏว่า ในภาพรวมบุคลากร 
MRTA มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ๔.๒๓ ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด 
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ข.  บริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จำกัด 

สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยกรบุคคล 

บริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จำกัด (รฟฟท.) ได้จัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ระยะเวลา ๕ ปี เพื่อกำหนดยุทธศาสตร์ แผนงานโครงการ ตัวชี้วัด โดยใช้เป็นกรอบทิศทางการดำเนินงาน  
ให้มีการปฏิบัติงานให้สอดคล้องเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และภารกิจของ รฟฟท. และสามารถนำไปใช้เป็น
แนวทางการดำเน ินงานและบร ิหารจ ัดการบ ุคลากรอย ่างม ีประส ิทธ ิภาพและเป ็นร ูปธรรมต ่อไป  
โดยมีวัตถุประสงค์ คือ 

๑. เพื ่อศึกษา วิเคราะห์ การบริหารทรัพยากรบุคคลของ รฟฟท. ในอดีต ปัจจุบัน และผลกระทบ  
ด้านต่างๆ ที่เกิดจากการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ระยะเวลา ๕ ปี ด้วยแนวคิดการจัดการเชิงกลยุทธ์ 

๒. เพื่อกำหนดแผนงาน/โครงการและตัวชี้วัดของโครงการต่างๆ ที่เกี ่ยวข้องกับการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

๓. เพ่ือเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของ รฟฟท. 
๔. เพ่ือให้แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่เป็นมาตรฐานและถูกต้อง 
๕. เพื่อให้ได้แผนการดำเนินงานการวางแผนกลยุทธ์การบริหาร มีรูปแบบการรายงานวางแผนกลยุทธ์  

การบริหารและตัวชี้วัด 
การจ ัดทำแผนย ุทธศาสตร ์การบร ิหารและพ ัฒนาทร ัพยากรบ ุคคลของ รฟฟท. ป ีงบประมาณ  

๒๕๖๒ - ๒๕๖๖ ได้มาจากการการถ่ายทอด วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ วิสัยทัศน์ของการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของ รฟฟท. เพื ่อให้แผนมีประสิทธิภาพเกิดความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และแผน  
ขององค์กร 

การวิเคราะห์เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์และตัวชี้วัด 

จากการวิเคราะห์ความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งภายในและภายนอก รวมทั้งผลการปฏิบัติงานด้าน
ทร ัพยากรบ ุคคลในป ัจจ ุบ ัน (SWOT/TOWS Analysis) ทำให ้ ได ้ประเด ็นย ุทธศาสตร ์ด ้านการบร ิหาร 
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ ๒๕๖๒ - ๒๕๖๖ ทั ้งหมด ๙ ประเด็นยุทธศาสตร์ประกอบด้วย  
๑๗ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ดังนี้ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ของ รฟฟท. เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Objectives) 

๑.  พ ัฒนาและปร ับปร ุ งประส ิทธิ ภาพ 
การปฏิบัติงาน 

๑.๑ มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพ 
การทำงาน ลดปริมาณงาน และข้ันตอนในการทำงาน 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ของ รฟฟท. เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Objectives) 

๑.๒ มีกระบวนการทำงานที่กระชับ คล่องตัว โปร่งใส และมี
ประสิทธิภาพ 

๒. พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒.๑ กำหนดแผนและพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม่ 

๓ .  พ ั ฒ น า ค ุ ณ ภ า พ บ ุ ค ล า ก ร ใ ห ้ มี
ความสามารถในการปฏิบัติงานสอดคล้อง
กับเป้าหมายของ รฟฟท. 

๓.๑ บุคลากรที ่มีความรู ้ ทักษะ ประสบการณ์ที ่สามารถ
ดำเนินงานตามภารกิจขององค์กร 

๓.๒ การพัฒนาภาวะผู้นำและภาพลักษณ์ผู้นำ 

๔ .  กา รจั ดทำระบบ เพ ื ่ อ รอง ร ั บการ
เปลี่ยนแปลง 

๔.๑ การเตรียมระบบทรัพยากรบุคคลเพื ่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลง และการทำแผนเพื่อเปลี่ยนผ่าน (Transition 

Plan) 

๔.๒ การเตรียมบุคลากรเพ่ือรองรับการเดินรถใหม่ 

๔.๓ การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 

และการสื่อสาร 

๕. สร้างสิ่งจูงใจเพื่อรักษาบุคลากร (ผลักดัน
ให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ) 

๕.๑ ผลักดันให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

๕.๒ สร้างสิ่งจูงใจให้พนักงานเพ่ือรักษาบุคลากร 

๕.๓ สร้างความผูกพันธ์ในองค์กร 

๖. การเสริมสร้างปลูกฝังค่านิยม/วัฒนธรรม
องค์กร 

๖.๑ เสริมสร้างปลูกฝังค่านิยม/วัฒนธรรมองค์กร (Culture) 
ที่แข็งแกร่ง 

๗. การปรับปรุงสภาพแวดล้อมและคุณภาพ
ชีวิตของพนักงาน 

๗.๑ สภาพแวดล้อมการทำงานที่เหมาะสม 

๗.๒ คุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน 

๘. สร้างความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบ
ได้ ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๘.๑ ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นธรรม โปร่งใส 
ตรวจสอบได้ 

๘.๒ การส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากรตาม 
หลักธรรมาภิบาล 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ของ รฟฟท. เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Objectives) 

๙. ยกระดับรัฐว ิสาหกิจจากประเภท ๓  
เป็นประเภท ๒ 

๙.๑ ยกระดับระดับรัฐวิสาหกิจเป็นประเภทที่ ๒ (รัฐวิสาหกิจ
ที่ใช้บัญชีโครงสร้างอัตราเงินเดือนค่าจ้างเป็นของตนเอง) 

 

 

ค่านิยม รฟฟท. 

 
 

๑. สามัคคี (Unity) หมายถึง การที ่ทุกคนในองค์กรมีความพร้อมกาย พร้อมใจ และพร้อมความคิด  
เป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีจุดมุ่งหมายท่ีจะปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จ 

๒. มีวินัย (Discipline) หมายถึง การครองตนอยู่ภายใต้ระเบียบ กฎเกณฑ์ ข้อบังคับ โดยการควบคุมความ
ประพฤติทางกาย วาจา ของตนในสังคมให้เรียบร้อยดีงาม เป็นแบบแผน อันหนึ่งอันเดียวกัน จะได้ 
อยู่ร่วมกันด้วยความสุขสบาย ไม่กระทบกระทั่งซึ่งกันและกัน วินัยช่วยให้คนในสังคมห่างไกลจากความชั่ว
ทั้งหลาย 

๓. รวดเร็ว (Speed) หมายถึง การให้บริการทั้งภายในและภายนอกอย่างรวดเร็ว ทันเวลา ไม่ประวิงเวลา 
อันจะทำให้องค์กรได้รับความเสียหาย รวมถึงในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นด้วยเช่นกัน โดยต้องอาศัย 
ความรอบคอบ ความถูกต้องร่วมด้วย 

๔. รอบคอบ (Carefully) หมายถึง การมีสติ ให้เวลากับการวิเคราะห์และศึกษาข้อมูลรอบด้าน ถึงแม้ว่าจะ
ช้าไปบ้างแต่ให้ผลคุ้มค่า และเกิดประสิทธิภาพและสิทธิผลต่อองค์กร 
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๕. โปร่งใส (Transparent) หมายถึง การกระทำการใดๆ ทั้งในระดับบุคคลและองค์กรที่ผู ้อื ่นสามารถ
มองเห็นได้ คาดเดาได้ และเข้าใจได้ ครอบคลุมถึงทุกการกระทำที่เป็นผลจากการตัดสินใจของผู้บริหาร
ต้องมีระบบงานและขั้นตอนการทำงานที่ชัดเจน สามารถตรวจสอบได้ และเปิดเผยข้อมูลข่าวสารภายใน
ขอบเขตของกฎหมาย 

๖. บริการด้วยใจ (Service Mind) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือหรือการดำเนินการเพื่อประโยชน์ของ
ผู้รับบริการ ให้เกิดความประทับใจและเกิดความชื่นชมองค์กร อันเป็นการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีแก่องค์กร 

๗. ปลอดภัย (Safety) หมายถึง การให้บริการด้วยความพร้อมของขบวนรถไฟฟ้าที่ผ่านการตรวจสอบตาม
มาตรฐาน เพื่อเป็นการสร้างความเชื่อมั่น ไม่มีอันตราย และเชื่อถือได้ 

๘. ตรงเวลา (Punctuality) หมายถึง การทำงานให้ตรงตามกรอบระยะเวลาในการดำเนินงาน ไม่ชักช้า 
รีรอให้องค์กรเสียประโยชน์ ตลอดจนในด้านการให้บริการผู้รับบริการเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจและเป็นไป
ตามกำหนดเวลาที่ประกาศไว้ 
 

ค. การรถไฟแห่งประเทศไทย 

๑. วิสัยทัศน์ “ เป็นผู้ให้บริการระบบรางของรัฐที่ดีที่สุดในอาเซียน ในปี ๒๕๗๐ ” 
๒. พันธกิจ 

- การรถไฟฯ มุ่งเน้นการให้บริการที่ตอบสนองต่อความต้องการของผู ้ใช้บริการ เพื่อสร้างรายได้  
และผลกำไรให้แก่องค์กร รวมถึงการพัฒนาประสิทธิภาพในการให้บริการอย่างต่อเนื่อง เพื่อเป็น
ทางเลือกในการขนส่งที่มีประสิทธิภาพ 

- ตอบสนองนโยบายของรัฐในการพัฒนา ขยาย และเชื ่อมโยงโครงข่ายการข นส่งผ ู ้โดยสาร 
และสินค้า 

- การรถไฟฯ ดำเน ินการให้บร ิการขนส่งในเช ิงส ังคมเพื ่อประโยชน์ส ่วนรวมของประชาชน  
และประเทศ และตอบสนองนโยบายในการให้บร ิการขนส่งราคาต ่ำและม ีประส ิทธ ิภาพ 
ของภาครัฐ 
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๓. กลยุทธ์ด้านทรัพยากร/ปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จ (Critical Success Factors) 
ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล/ปัจจัยหลัก  

แห่งความสำเร็จ (Critical Success Factors) 

ยุทธศาสตร์ท ี ่ ๑ การพัฒนาองค์กรในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและการบูรณาการงานร่วมกัน 

๑. โครงสร้างองค์กร ค่างานและกระบวนการทำงาน 
( Re-Organization and Re-Process) เ พ ื ่ อ เ พ่ิ ม
ประสิทธิภาพและบูรณาการการบริหารจัดการ
องค์กร 

๒. สร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรที่แข็งแกร่ง
และไปในทิศทางเดียวกัน 

๓. การจัดการองค์ความรู้และนวัตกรรม 

ยุทธศาสตร์ท ี ่  ๒ การพัฒนาระบบการบร ิหาร
ทรัพยากรบุคคล 

๔. ระบบสารสนเทศเพื่อลดปริมาณงานและขั้นตอน
ในการทำงาน 

๕ .  ร ะบบการบร ิ ห า รทร ั พยากรบ ุ คคลท ี ่ มี
ประสิทธิภาพ เป็นธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได้ 

ยุทธศาสตร์ท ี ่  ๓ การพัฒนาคุณภาพบุคลากร 
เพื ่อการจัดการสมัยใหม่และมีความสามารถใน 
การปฏิบัติงานสอดคล้องกับภารกิจและแผนงาน 

๖. ม ีการพ ัฒนาบ ุคลากรเพ ื ่ อรองร ับภารกิจ 
และแผนงานอย่างต่อเนื่อง 

๗. เส้นทางสายอาชีพเพื่อการเติบโตของบุคลากร  
ที่ชัดเจนและแผนการสืบทอดตำแหน่ง 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การบริหารการเปลี่ยนแปลง ๘. การบริหารการเปลี่ยนแปลงทั่วทั้งองค์กร 

ยุทธศาสตร์ที่ ๕ การพัฒนาสภาพแวดล้อมในการ 
ทำงานและคุณภาพชีวิตของพนักงาน 

๙. การปร ับปร ุงสภาพแวดล ้อมในการทำงาน 
และคุณภาพชีวิตของพนักงาน 

ยุทธศาสตร์ที่ ๖ การบริหารอัตรากาลัง ๑๐. การบริหารอัตรากำลัง 
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๔. ค่านิยมของการรถไฟแห่งประเทศไทย 

 

ค่านิยม ความหมาย พฤติกรรมที่พึงประสงค์ 

Integrity 

(ซื่อสัตย์สุจริต) 

ย ึดม ั ่นในความซ ื ่อส ัตย ์ส ุจริต 
โปร ่งใส ตรวจสอบได ้ จร ิงใจ  
กล ้าย ืนหย ัดในความถ ูกต ้อง
ดำเนินการตามหลักธรรมาภิบาล 

- ซื่อสัตย์สุจริต พูด คิด ทำสอดคล้อง
กัน ทั้งต่อหน้าและลับหลัง 

- รักษาคำมั่นสัญญาที่ได้ให้ไว้ 

- ทำงานตามหลักธรรมภิบาล โปร่งใส 
ตรวจสอบได ้

Accountability 

(รับผิดชอบต่อหน้าที่) 

มุ่งมั ่นที ่จะรับผิดชอบต่อหน้าที่ 
หรือการกระทำของตนเองและ
ส่วนรวม เพื ่อบรรล ุเป ้าหมาย
องค์กรและความรับผิดชอบต่อ
ผลลัพธ์ 

- ร ู ้ เป ้าหมายของตนเอง ทีม และ
องค์กรอย่างชัดเจน 

- ม ุ ่งม ั ่นร ับผ ิดชอบต่อหน้าที ่และ
เป้าหมายโดยคำน ึงถ ึงความเส ี ่ยง 
ทำงานให้สำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 

- ยอมรับความผิดพลาดและเต็มใจที่
จะปรับปรุงพัฒนา 

Mastering Professionalism มีความรอบรู้เชี ่ยวชาญ ทันสมัย  
ในงานของตนเอง เรียนรู้พัฒนา

- ศ ึกษาหาความร ู ้  พ ัฒนาตนเอง
สม่ำเสมอ เพ่ือให้เกิดความเชี่ยวชาญ 
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ค่านิยม ความหมาย พฤติกรรมที่พึงประสงค์ 

(มีความเชี่ยวชาญ) อย่างต่อเนื่อง และภาคภูมิใจใน
องค์กร 

- เปรียบเทียบมาตรฐานกระบวนการ
ทำงานต่างๆ ให้ทันสมัยและแข่งขันได้ 

-  ส า ม า ร ถ แ ล ก เ ป ล ี ่ ย น เ ร ี ย น รู้  
และรับ Feedback เพื ่อปรับปรุงตัว
และทีม 

Service Mind & Safety 

(มุ่งมั่นบริการและ 

ความปลอดภัย) 

บริการด้วยความมุ ่งมั ่นทุ ่มเท  
เต ็มศ ักยภาพ เพ ื ่อตอบสนอง 
ความต ้ องการล ู กค ้ าภายใน 
และภายนอกองค ์กร และให้  
ความสำคัญกับความปลอดภัย
สูงสุด 

- มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ยิ้มแย้มแจ่มใส 
สามารถควบคุมอารมณ์ได้ดี 

- ใส ่ใจในความต้องการของล ูกค้า  
(ทั้งภายในและภายนอก) พัฒนาและ
ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ 

- มีความรับผิดชอบในหน้าที ่ ทุ ่มเท
ตั ้งใจทำงาน พร้อมช่วยเหลือผู ้ อ่ืน 
ด้วยความเต็มใจ 

- มีจิตสำนึกของความปลอดภัยสูงสุด 

Ready To Change 

(พร้อมใจปรับเปลี่ยน) 

กล้าคิดและทำสิ ่งใหม่ๆ อย่าง
สร้างสรรค์ เพื่อพร้อมรับปรับตัว
ก ั บ ก า ร เ ป ล ี ่ ย น แ ป ล ง จ า ก 
ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

- กล้าเสนอความคิดเห็น ทดลอง และ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ เพื่อสร้างนวัตกรรม
ให้องค์กร 

- สร้างความยืดหยุ ่นในการทำงาน 
และกระบวนการต ่างๆ ท ี ่พร ้อม
ปรับเปลี่ยนต่อการเปลี่ยนแปลง 
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ค่านิยม ความหมาย พฤติกรรมที่พึงประสงค์ 

-  ย อ ม ร ั บ  ท ำ ค ว า ม เ ข ้ า ใ จ กั บ 
การเปลี ่ยนแปลงและช่วยให้ผ ู ้ อ่ืน
เข้าใจเช่นเดียวกัน 

Teamwork 

(ร่วมกันเป็นทีม) 

ทางานร ่วมก ันเป ็นหน ึ ่ งเด ียว  
โดยม ี เป ้าหมาย ร ่วมก ันด ้วย 
ความไว้วางใจ เพื ่อที ่จะบรรลุ
ประสิทธิภาพและเป้าหมายสูงสุด
ขององค์กร 

-  คำน ึ งถ ึ งการม ี เป ้ าหมายร ่ วม  
และรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ร่วมกันเสมอ 

- แสดงความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค์
ต ่อทีมและที ่ประชุม เมื ่อตัดสินใจ
ร่วมกันแล้วเคารพต่อการตัดสินใจนั้น 

- ให้เกียรติกันและแสดงบทบาทหน้าที่
ของตนในทีมอย่างเหมาะสม 

 

๔.๓  การวิเคราะห์ เพื่อระบุจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค (SWOT Analysis) การดำเนินงานด้านการ
บริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) นำผลการทบทวนสภาพแวดล้อมทั้งภายในภายนอกมาวิเคราะห์
ข้อมูล เพื่อระบุจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค (SWOT) ของการดำเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทุน
มนุษยส์ำหรับการกำหนดยุทธศาสตร์ และการจัดทำแผนการดำเนินงานด้านการบริหารทุนมนุษย์ ดังนี้ 

จุดแข็ง (Strengths, S) 

S๑  การเป็นหน่วยงานในรูปแบบรัฐวิสาหกิจ 

S๒  พนักงานมีจำนวนมาก มีประสบการณ์และเชี่ยวชาญด้านการเดินรถ 

S๓   เป็นหน่วยงานภาครัฐมีความมั่นคง ดึงดูดความสนใจของบุคคลภายนอกที่ต้องการเป็นพนักงาน เนื่องจากมี
สวัสดิการที่ดี) 

S๔ พนักงานมีความขยันและความอดทน และมีความรับผิดชอบในหน้าที่  

S๕ มีพนักงานที่รักความก้าวหน้าพร้อมพัฒนางาน 
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S๖ มีระบบการเติบโตในสายอาชีพและมีการสอบคัดเลือกเพ่ือเลื่อนชั้นทุกปี 

S๗ มีการส่งเสริมให้พนักงานได้เข้าอบรมอย่างสม่ำเสมอ 

S๘ มีสิทธิประโยชน์คุ้มค่าและได้รับอย่างสม่ำเสมอ 

S๙ มีพนักงานมีความเชี่ยวชาญในสายงานที่ดำรงตำแหน่ง 

จุดอ่อน (Weaknesses, W) 

W๑  พนักงานขาดความรู้เฉพาะด้าน (กฎหมาย บัญชี เทคโนโลยี วิศวกร) 

W๒  พนักงานมีช่วงอายุที่ไม่สัมพันธ์กัน (Generation Gap) และมีพนักงานสูงอายุจำนวนมาก 

W๓  พนักงานที่โอนย้ายมาปฏิบัติการที่สำนักงานใหญ่ ยังขาดความรู้และประสบการณ์ในตำแหน่งงานใหม่ 

W๔  ระบบการบริหารจัดการองค์ความรู้ยังไม่ได้ดำเนินการอย่างเป็นระบบล่าช้าและขาดการบูรณาการ 

W๕  สถานที่ปฏิบัติงานมีหลายสำนักงาน 

W๖  กระบวนการทำงานซ้ำซ้อน และไม่สัมพันธ์กันในหน่วยงาน และระหว่างหน่วยงาน 

W๗  ระเบียบข้อบังคับ จำกัดในเรื่องอำนาจหน้าที่ โอกาสเติบโตและการพัฒนายังมีข้อจำกัด 

W๘  อุปกรณ์สำนักงานไม่เพียงพอและทันสมัย 

W๙  พนักงานยังขาดความรู้ ความสามารถในลักษณะงานใหม่ๆ ที่จะช่วยสนับสนุน 
ให้การดำเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

 W๑๐ ขาดแผนพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน (การอบรมไม่ตรงกับกลุ่มเป้าหมาย) 

โอกาส (Opportunities, O) 

O๑ เป็นรัฐวิสาหกิจที่รัฐบาลสนับสนุน 

O๒ มีจำนวนผู้ใช้บริการสูง 

O๓ มีหน่วยงานภายนอกที่ให้การฝึกอบรม และพัฒนาด้านบุคคลในแต่ละหลักสูตร 

O๔  ได้รับเงินสนับสนุน PSO จากภาครัฐในการดำเนินการ 
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O๕ การเติบโตของสื่อสังคมออนไลน์ และการเข้าถึงเทคโนโลยีได้ง่าย เช่น การใช้งานสมาร์ทโฟนและ
เทคโนโลยีดิจิทัลที่แพร่หลาย 

อุปสรรค (Threats, T) 

T๑  ค่าโดยสารถูกกำหนดโดยนโยบายรัฐบาล 

T๒  มีคู่แข่งมากข้ึน 

T๓  มีข้อจำกัดด้านกฎระเบียบและข้อกฎหมาย ไม่สามารถรับพนักงานประจำสำนักงานจากบุคคลภายนอก    
           ยกเว้น พนักงานขับรถและพนักงานเก็บสตางค์ 

T๔ การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วจนเกินไปของเทคโนโลยี 
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การกำหนดยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ โดยใช้ TOWS Matrix 

 S : Strengths W : Weaknesses 
O : Opportunities กลยุทธ์เชิงรุก (SO) 

ใช้จุดแข็งเกาะกุมโอกาส 
กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO) 

ใช้โอกาสเอาชนะจุดอ่อน 
T : Threats กลยุทธ์เชิงป้องกัน (ST) 

ใช้จุดแข็งหลีกเลี่ยงอุปสรรค 
กลยุทธ์เชิงรับ (WT) 

ลดจุดอ่อนและหลีกเลี่ยงอุปสรรค 
 

 S : Strengths W : Weaknesses 
O : Opportunities มีการสนับสนุนการดำเนินงานด้าน

การบริหารทุนมนุษย์จากทั้ง
ภายนอกและภายใน  
(S๑ – ๙, O๑ – ๕) 

การดำเนินงานด้านการบริหาร 
ทุนมนุษย ์ยังไม่สามารถปฏิบัติได้
อย่างครบถ้วนตามเกณฑ์ทำให้มี

โอกาสในการปรับปรุง 
(W๑ - ๑๐, O๓, O๕) 

T : Threats  ระบบบริหารจัดการองค์การ ขาด
การบูรณาการ กระบวนการทำงาน
ซ้ำซ้อน มีข้อจำกัดด้านกฎระเบียบ 

และข้อกฎหมาย 
(W๔, W๖ - ๗, T๓) 

องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) จึงนำมากำหนดยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ดังนี้ 

 “เตรียม ขจัด ลด ยก สร้าง งานบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์” 

 S : Strengths W : Weaknesses 
O : Opportunities - การเตรียมบุคลากรให้มีวิถีคิด

และปฏิบัติที่จะเติบโตเพ่ือให้
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

- การขจัดการทำงานแบบงานธุรการบุคคล ลด
กระบวนการทำงานที่ซ้ำซ้อนและไม่สำคัญสู่การ
ปฏิบ ัต ิตามยุทธศาสตร ์ท ุนมนุษย ์ การเพ่ิม
ประสิทธิภาพองค์กรโดยการทุนมนุษย์ 

- ยกระดับการบริหารจัดการองค์กร การบริหาร
และพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีคุณภาพแบบมืออาชีพ 
โดยใช้เทคโนโลยีที ่ทันสมัย และการจัดการ
ความรู ้ เพื ่อเป็นหุ ้นส่วนทางยุทธ์ศาสตร์ของ
องค์การ 

- สร้างระบบการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ใน
ระดับมาตรฐานที่เทียบเท่ารัฐวิสาหกิจชั้นนำ 

 

T : Threats 



๔๓ | ๖๕ 

 

 

บทที่ ๕  

แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ 

๕.๑  ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

 

 ๕.๑.๑  เป้าหมายและตำแหน่งยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

  “เตรียม ขจัด ลด ยก สร้าง งานบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์” 

  เป้าหมายและตำแหน่งยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

  เป้าหมายระยะสั้น ปี ๒๕๖๖   

  การเตรียมบุคลากรให้มีวิถีคิดและปฏิบัติที่จะเติบโตเพ่ือให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง   

เป้าหมายระยะสั้น ปี ๒๕๖๗  

  การขจัดการทำงานแบบงานธุรการบุคคล ลดกระบวนการทำงานที่ซ้ำซ้อนและไม่สำคัญสู่การ
ปฏิบัติตามยุทธศาสตร์ทุนมนุษย์ การเพ่ิมประสิทธิภาพองค์กรโดยการทุนมนุษย์  
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เป้าหมายระยะกลาง ปี ๒๕๖๘ - ๒๕๖๙ 

  ยกระดับการบริหารจัดการองค์กร การบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีคุณภาพแบบมืออาชีพ 
โดยใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย และการจัดการความรู้ เพ่ือเป็นหุ้นส่วนทางยุทธ์ศาสตร์ขององค์การ 

  เป้าหมายระยะยาว ปี ๒๕๗๐ 

  สร้างระบบการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับมาตรฐานที่เทียบเท่ารัฐวิสาหกิจชั้นนำ 

๕.๑.๒  วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ : เตรียมความพร้อมของบุคลากรให้มี 5Q 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ : พัฒนาโครงสร้างองค์การและระบบบริหารอัตรากำลังเพื่อส่งเสริมและ 
สนับสนุนแนวทางการฟ้ืนฟกูิจการและยุทธศาสตร์องค์การ   

ยุทธศาสตร์ที่ ๓  : พัฒนาและยกระดับศักยภาพบุคลากรให้สอดคล้องกับแนวทางการฟื้นฟู
กิจการทั้งในด้านการพัฒนาทักษะในอนาคตของบุคลากร รวมทั้งการปรับ
บุคลาการในองค์กรให้มีทักษะความรู้ความสามารถเพื่อรองรับระบบการ
เดินรถโดยสารด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔  : เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๕  : พัฒนาหน่วยงานที ่บริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ให้เป็นหุ ้นส่วนทา ง

ยุทธศาสตร์ขององค์การ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๖ : ส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานทุกคน ทุกระดับให้มีพลังกาย
ที่เข้มแข็ง และพลังใจที่พร้อมอุทิศเพ่ือผลสำเร็จของงานและองค์การ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๗ :  พัฒนาระบบและกระบวนการจัดการความรู้สู่การปฏิบัติเพื่อสนับสนุน
ยุทธศาสตร์องค์การ 
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๕.๒  ความเชื ่อมโยงเกณฑ์ประเมินหัวข้อของ SE-AM กับวัตถุประสงค์เช ิงยุทธศาสตร์ (Strategic 
Objective) และกลยุทธ์-ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) 

 เพื่อให้มั ่นใจในการดำเนินงานจัดทำแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) ได้ดำเนินการ
เชื่อมโยงกรอบหลักการ/แนวคิดเพื่อการประเมินการบริหารทุนมนุษย์ตามระบบประเมินผลการดำเนินงาน
รัฐวิสาหกิจ (SE-AM) ของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ทั้ง ๔ ด้าน ให้สอดคล้องและ 
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
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๕.๓  กลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทุนมนุษย์ ปี ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ :  การเตรียมความพร้อมบุคลากรให้มี ๕Q ได้แก่ ความฉลาดทางสติปัญญา (Intelligence Quotient :IQ) ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional 
Quotient :EQ) ความฉลาดในการแก้ไขปัญหา (Adversity Quotient :AQ) ความฉลาดทางสังคม (Social Quotient :SQ) ความฉลาดในการริเร่ิมสร้างสรรค์ 
(Creativity Quotient :CQ) 
กลยุทธ์ที่ ๑ : การเตรียมความพร้อมบุคลากรให้มี ๕Q 

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
แผนปฏิบัติการที่ ๑ : 
การเตรียมความพร้อมการเตรียมความพร้อม
ความฉลาดทางปัญญา (IQ) ความฉลาดทาง
ในการแก้ไขปัญหา (AQ) ความฉลาดในการ
ริเริม่สรา้งสรรค์ (CQ)  

๑. จัดหาผ ู ้ เช ี ่ยวชาญในการพัฒนา
หลักสูตรเพื่อการเตรียมความพรอ้ม
ความฉลาดทางปัญญา (IQ) ความ
ฉลาดทางในการแก้ไขปัญหา (AQ) 
ความฉลาดในการริเริ่มสร้างสรรค์ 
(CQ) 

๒. ดำเน ินการเสนอโครงสร ้างและ
วิธ ีการพัฒนาหลักส ูตรเพื ่อการ
เตรียมความพร้อมความฉลาดทาง
ปัญญา (IQ) ความฉลาดทางในการ
แก้ไขปัญหา (AQ) ความฉลาดใน
การริเริ่มสร้างสรรค์ (CQ) 

๓. จ ัดทำแผนงานและงบประมาณ
นำเสนอเพื่ออนุมัติดำเนินการ 

๔. รายงานความคืบหน้าโครงการ 

บุคลากรได้รับการพัฒนา
ตามแผนที่กำหนด 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

แผนปฏิบัติการที่ ๒ : 
การเตรียมความพร้อมความฉลาดทาง
อารมณ์ (EQ) และความฉลาดทางสังคม (SQ)  

๑. จัดหาผ ู ้ เช ี ่ยวชาญในการพัฒนา
หลักสูตรเพื่อการเตรียมความพรอ้ม
ความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) และ
ความฉลาดทางสังคม (SQ) 

๒. ดำเน ินการเสนอโครงสร ้างและ
วิธ ีการพัฒนาหลักส ูตรเพื ่อการ
เตรียมความพร้อมความฉลาดทาง

บุคลากรได้รับการพัฒนา
ตามแผนที่กำหนด 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
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อารมณ์ (EQ) และความฉลาดทาง
สังคม (SQ) 

๓. จ ัดทำแผนงานและงบประมาณ
นำเสนอเพื่ออนุมัติดำเนินการ 

๔. รายงานความคืบหน้าโครงการ 
กลยุทธ์ที่ ๒ การเตรียมความพร้อมบุคลากรให้มีความพร้อมรับและบริหารการเปลี่ยนแปลง 

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๓ : 
การเตรียมความพร้อมบุคลากรให้มีความ
พร้อมรับและบรหิารการเปลี่ยนแปลง 

๑.  จัดหาผู ้เชี ่ยวชาญในการพัฒนา
หลักสูตรเพื ่อเตรียมความพร้อม
บุคลากรให้มีความพร้อมรับและ
บริหารการเปลี่ยนแปลง 

๒. ดำเน ินการเสนอโครงสร ้างและ
วิธีการพัฒนาหลักสูตรเพื่อเตรียม
ความพร ้อมบ ุคลากรให ้ม ีความ
พ ร ้ อ ม ร ั บ แ ล ะ บ ร ิ ห า ร ก า ร
เปลี่ยนแปลง 

๓. จ ัดทำแผนงานและงบประมาณ
นำเสนอเพื่ออนุมัติดำเนินการ 

๔. รายงานความคืบหน้าโครงการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บุคลากรได้รับการพัฒนา
ตามแผนที่กำหนด 

✓ 
 

✓ ✓ ✓ ✓ 
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ยุทธศาสตร์ที่ ๒ พัฒนาโครงสร้างองค์กรและระบบบริหารอัตรากำลังเพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนแนวทางฟ้ืนฟูกิจการและยุทธศาสตร์องค์การ 
กลยุทธ์ที่ ๓ : การทบทวนโครงสร้างองค์กรให้รองรับแนวทางฟ้ืนฟูกิจการและการดำเนินธุรกิจ 

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
แผนปฏิบัติการที่ ๔ :  
การจัดทำและทบทวนโครงสร้างองค์กรให้
รองรับการดำเนินธุรกิจในอนาคต 

๑. จ ั ด จ ้ า ง ท ี ่ ป ร ึ ก ษ า ใ น
การศ ึกษาว ิ เคราะห ์การ
ด ำ เ น ิ น ก า ร  ร ว ม ถึ ง
ผลกระทบ เพ ื ่ อทบทวน
โครงสร้างองค์กรให้เป็นไป
ตามวัตถุประสงค์ที่กำหนด 

 
 
๒. จัดทำกรอบความคิดและ

แผนงานในการดำเนินงาน
เสนอเพื ่อพิจารณาอนุมัติ
ดำเนินการ 

๓. ดำเนินการตามแผนงาน 

การทบทวนโครงสร้างองค์กร 
ให้เป็นไปตามแผนงาน  

และเป็นไปวัตถุประสงค์ในการ
ดำเนินการที่กำหนด 

✓     

กลยุทธ์ที่ 4 : การทบทวนโครงสร้างองค์กรให้รองรับแนวทางฟ้ืนฟูกิจการและการดำเนินธุรกิจทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๕ :  
การจัดทำและทบทวนโครงสร้างบคุคลากรให้
รองรับแนวทางฟื้นฟูกิจการและการดำเนิน
ธุรกิจในอนาคต 

๑. จ ั ด จ ้ า ง ท ี ่ ป ร ึ ก ษ า ใ น
การศ ึกษาว ิ เคราะห ์การ
ด ำ เ น ิ น ก า ร  ร ว ม ถึ ง
ผลกระทบ เพ ื ่ อทบทวน
โครงสร้างบุคลากรให้เป็นไป
ตามวัตถุประสงค์ที่กำหนด 

๒. จัดทำกรอบความคิดและ
แผนงานในการดำเนินงาน
เสนอเพื ่อพิจารณาอนุมัติ
ดำเนินการ 

๓. ดำเนินการตามแผนงาน 

การทบทวนโครงสร้างบุคลากร 
ให้เป็นไปตามแผนงาน  

และเป็นไปวัตถุประสงค์ในการ
ดำเนินการที่กำหนด 

✓     
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แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๖ :  
การจัดทำแผนอัตรากำลังระยะสั้นและ 
ระยะยาวให้สอดคล้องกับโครงสรา้งองค์กร 
โดยการวิเคราะห์อุปสงค์และอุปทาน
อัตรากำลัง (Demand and Supply) ทั้ง
ส่วนขาดและส่วนเกิน 

๑. จัดจ้างที่ปรึกษาในการศึกษา
วิเคราะห์การดำเนินการเพื่อ
จัดทำแผนอัตรากำลังระยะ
สั้นและระยะยาวให้
สอดคล้องและเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ที่กำหนด 

๒. จ ัดทำกรอบความค ิดและ
แผนงานในการดำเน ินงาน
เสนอเพื ่อพิจารณาอนุม ัติ
ดำเนินการ 

๓. ดำเนินการตามแผนงาน 

การทบทวนโครงสร้างบุคลากร 
ให้เป็นไปตามแผนงาน  

และเป็นไปวัตถุประสงค์ในการ
ดำเนินการที่กำหนด 

✓     

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๗ :  
การพัฒนานโยบาย วิธีการ ขั้นตอนการ 
สรรหาและคัดเลือกบุคลากร (Recruitment 
System) 

๑. จัดทำกลยุทธ์การสร้างช่อง
ทางการสรรหารูปแบบใหม ่

๒. จัดหา Software และ
กระบวนการบริหารผูส้มัคร
โดยประยุกต์แนวคดิ CRM 

๓. จัดทำระบบการทดสอบ
ความรู้ในลักษณะ 
Assessment Center เพื่อ
เป็นศูนย์ทดสอบความรู้ของ
ผู้สมคัรและพนักงานปัจจุบัน 

๔. จัดระบบการสัมภาษณ์ โดย
กำหนดรูปแบบวิธีการ
สัมภาษณ์และคณะกรรมการ
สัมภาษณ์ (Structure 
Interview) ที่เป็นมาตรฐาน
เดียวกัน 

การจัดทำนโยบาย วิธีการ และ
ขั้นตอนในการสรรหาและ

คัดเลือกเป็นไปตามแผนงานท่ี
กำหนด 

✓ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
✓ 
 
 
 
 

 
 
 
✓ 
 
 
 
✓ 

   



๕๐ | ๖๕ 

 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ พัฒนาและยกระดับศักยภาพบุคลากรให้สอดคลอ้งกับแนวทางฟ้ืนฟูกิจการทั้งในด้านการพัฒนาทักษะในอนาคตของบุคลากร รวมท้ังการปรับบุคลากรใน
องค์กรให้มีทักษะความรู้ความสามารถเพ่ือรองรับระบบการเดินรถโดยสารด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
กลยุทธ์ที่ ๕ : การออกแบบและกำหนดบทบาทหน้าที่สมรรถนะของบุคลากรเพ่ือรองรับ การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลและเป้าหมายทางยุทธศาสตร์ขององค์การ 

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๘ :  
การออกแบบและกำหนดบทบาทหน้าท่ี
สมรรถนะของบุคลากรเพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทลัและ
เป้าหมายทางยุทธศาสตร์ขององค์การ 

๑. ออกแบบและพัฒนา
สมรรถนะพนักงานให้
สอดคล้องกับบทบาทหน้าท่ี 

๒. ออกแบบและจัดทำหลักสตูร
ต่าง ๆ เพื่อจะเสริมสรา้ง
ความรู้ เพื่อพัฒนาสมรรถนะ
พนักงาน 

๓. พัฒนาและจัดทำสื่อการเรียน
การสอนที่หลากหลาย 
ทันสมัย จูงใจผู้เรียน 

- มีการกำหนดสมรรถนะหลัก
และสมรรถนะตามตำแหน่ง 

- มีการออกแบบหลักสูตรและ
กำหนดเส้นทางการเรยีนรู้
สำหรับพนักงาน 

- มีการสร้างสื่อการเรยีนการ
สอนที่ทันสมัยจูงใจผู้เรยีน 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๙ :  
การพัฒนาช่องทางการเสริมสรา้งความรู้ 
รวมถึงเครื่องมือใหม่ๆ  เพื่อปรับเปลี่ยน
ผู้บริหารให้สามารถเป็นผู้นำเพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงได้ (Leadership 
Development Approach &  Channels)  

๑. พัฒนาช่องทางการเสริมสร้าง
ความรู้ รวมถึงเครื่องมือใหม่ 
ๆ เพื่อปรับเปลี่ยนผู้บริหารให้
สามารถเป็นผู้นำรองรับการ
เปลี่ยนแปลงได้  

- มีการพัฒนาช่องทางการ
เสรมิสร้างความรู้ รวมถึง
เครื่องมือใหม่ๆ เพื่อใหผู้้นำ
สามารถรองรับการ
เปลี่ยนแปลงได ้

✓ 
 
 
 
 

✓ 
 
 
 

 

✓ 
 
 
 

 
 

 

✓ 
 
 
 

 

✓ 
 
 
 

 

กลยุทธ์ที่ ๖ : การบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career Management) 
แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๑๐ :  
การจัดทำแผนพัฒนาบริหารจัดการคนเก่ง 
(Talent Management) 

๑. จัดทำหลักเกณฑ์ในการ
คัดเลือกบุคลากรทีม่ีศักยภาพ
สูง 

๒. ประเมินและคัดเลือก
บุคลากรที่มศีักยภาพสูง 

- นโยบายและหลักเกณฑ์ใน
การคัดเลือกบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง 

- หลักสตูรในการพัฒนากลุ่ม
บุคลากรที่มศีักยภาพสูง 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 



๕๑ | ๖๕ 

 

๓. จัดทำหลักสูตร/เส้นทางใน
การพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง 

๔. ประเมินและบริหารศักยภาพ
บุคลากรที่มศีักยภาพสูง 

- วิธีการและแนวทางในการ
บริหารศักยภาพกลุ่ม
ศักยภาพสูง 

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด 2566 2567 2568 2569 2570 

แผนปฏิบัติการที่ ๑๑ :   
การพัฒนาความก้าวหน้าอาชีพ (Career 
Path) และแผนสืบทอดตำแหน่ง 
(Succession Plan) 

๑. ออกแบบระบบการบริหาร
ความก้าวหน้าอาชีพ/ระบบ
บริหารแผนการสืบทอด
ตำแหน่ง 

๒. สำรวจ วิเคราะห์ อตัรา
กำลังคน จัดทำแผนการสบื
ทอดตำแหน่ง รวมถึงการ
สร้างความพร้อมของ
ทรัพยากรบุคคล 

๓. จัดทำหลักสูตรด้านการ
ส่งเสริมการเติบโตตามระบบ
การพัฒนาสายงานอาชีพ 

๔. จัดทำลำดับความจำเป็น
เร่งด่วนของพนักงานแต่ละ
กลุ่มที่จะต้องเข้าเรียนในแต่
ละหลักสตูร 

- นโยบายและแนวทางในการ
บริหารความก้าวหน้าอาชีพ 

- หลักสูตรด้านการส่งเสรมิการ
เติบโตตามระบบการพัฒนา
สายงานอาชีพ 

- นโยบายการการจัดทำแผนสืบ
ทอดตำแหน่ง  

-  แผนในการพัฒนาตำแหน่ง
สำคัญ 

- หลักสูตรพัฒนาผู้นำในแตล่ะ
ตำแหน่ง 

 

✓ 
 
 
✓ 
 
 
 

✓ 
 
 
✓ 
 
✓ 

 

✓ 
 
 
✓ 
 

 
 
✓ 
 
 
✓ 
 
✓ 
 
 
 

✓ 
 
 
✓ 
 
 
 
✓ 
 
 
✓ 
 
✓ 
 
 

✓ 
 
 
✓ 
 
 
 
✓ 
 
 
✓ 
 
✓ 
 

✓ 
 
 
✓ 
 
 
 
✓ 
 
 
✓ 
 
✓ 
 

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๑๒ :  
การพัฒนานโยบาย วิธีการ ขั้นตอนการ
บริหารตำแหน่งและการเลื่อนระดบัช้ันและ
ตำแหน่ง (Position Classification & 
Promotion) 
 

➢ จัดระบบการเลื่อนตำแหน่ง การพัฒนานโยบาย วิธีการ 
ขั้นตอนการบริหารตำแหน่งและ
การเลื่อนระดับชั้นและตำแหน่ง

ตามแผนที่กำหนด 

✓     



๕๒ | ๖๕ 

 

ยุทธศาสตร์ที ่๔  เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารและพัฒนาทุนมนษุย์ 
กลยุทธ์ที่ ๗ : การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือส่งเสริมพนักงานที่มีศกัยภาพและผลงานที่ดี 

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๑๓ :   
การปรับปรุงและพัฒนานโยบาย วิธีการ 
ขั้นตอนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management System) 
เพื่อส่งเสริมพนักงานท่ีมีศักยภาพและมี
ผลงานท่ีด ี

๑. จัดทำระบบการบรหิารผล
การปฏิบัติงาน 
(Performance 
Management System : 
PMS)  

➢ กำหนดรูปแบบ และ
หลักเกณฑ ์

➢ ปัจจัยการประเมิน 
➢ น้ำหนักสัดส่วนปัจจัย  
➢ กระบวนการประเมินผลงาน 
➢ การ Ranking ระดับผลงาน 
➢ มาตรการดำเนินการกับ 

Poor Performer และ 
Good Performer 

➢ ระบบการพัฒนากลุ่ม Poor 
Performer (Grooming 
Program) 

การปรับปรุงและพัฒนานโยบาย 
วิธีการ ขั้นตอนการบริหารผล

การปฏิบัติงาน (Performance 
Management System)  

ตามแผนที่กำหนด 
 

✓     

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

กลยุทธ์ที่ ๘ : การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการตัดสินใจด้านทุนมนษุย์ 
แผนปฏิบัติการที่ ๑๔ :  
การนำและพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการ
ตัดสินใจด้านทุนมนุษย ์

๑. กำหนดความต้องการในการ
พัฒนาให้ครอบคลุมกับ
ข้อมูลสำคญัด้านทุนมนุษย ์

๒. จัดหาผู้พัฒนาแอปพลิเคชัน 
๓. นำเสนอแผนงบประมาณ 
๔. ดำเนินการตามแผนงาน 

 

ระบบบรหิารจดัการข้อมลูที่ช่วย
ตัดสินใจด้านทุนมนุษย ์

จำนวน 1 ระบบ 

✓     



๕๓ | ๖๕ 

 

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๑๕ :  
การบริหารจัดการข้อมูลของระบบ
สารสนเทศด้านทุนมนุษย์ (Human 
Resource Information System : HRIS) 

๑. กำหนดความต้องการในการ
พัฒนาให้ครอบคลุมกับ
กระบวนการสำคญัด้านทุน
มนุษย ์

๒. จัดหาผู้พัฒนาแอปพลิเคชัน 
๓. นำเสนอแผนงบประมาณ

ดำเนินการตามแผนงาน 
 
 

ระบบบรหิารจดัการข้อมลูด้าน
ทุนมนุษย์จำนวน ๑ ระบบ 

 ✓ ✓   

ยุทธศาสตร์ที่ ๕ พัฒนาหน่วยงานที่บริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ให้เป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์ขององค์การ 
กลยุทธ์ที่ ๙ : การสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนนุการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย ์

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๑๖ :  
การสร้างระบบการพัฒนาให้ผู้บรหิารและ
พนักงานแต่ละระดับ รูจ้ักการนำตนเอง  
นำทีม นำหน่วยงาน และนำองค์กร 

๑. จัดทำระบบการพัฒนาความ
เป็นผู้นำทุกระดับอย่างเป็น
ระบบ 

ระบบการพัฒนาผู้นำ 
แต่ละระดบัอย่างเป็นระบบ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

กลยุทธ์ที่ ๑๐ : การสร้างและยกระดับบุคลากรของหน่วยงานที่บริหารและพัฒนาทุนมนุษย ์
แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๑๗ : 
การพัฒนาความรูค้วามสามารถด้าน
ทรัพยากรบุคคลที่เป็นมาตรฐาน 

๑. ออกแบบและจัดทำหลักสตูร 
เพื่อจะเสริมสร้างความรู้ด้าน
ทรัพยากรบุคคล  

๒. จัดทำแผนการฝึกอบรมให้
ความรู ้

๓. ประเมินผลความรู้ที่ไดร้ับ 
 
 
 
 

การพัฒนาความรูค้วามสามารถ
ด้านทรัพยากรบคุคลเป็นไปตาม
แผนงานและกลุ่มเป้าหมายที่

กำหนด 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 



๕๔ | ๖๕ 

 

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๑๘ : 
การพัฒนาให้ความรูเ้รื่องการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงและความท้าทาย การสรา้งแรง
บันดาลใจเพื่อเตรียมความพร้อมทีจ่ะรองรับ
ความเปลีย่นแปลงในอนาคต 

๑. พัฒนาช่องทางการ
เสรมิสร้างความรูเ้รื่องการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง
และท้าทาย การสรา้งแรง
บันดาลใจเพื่อเตรียมความ
พร้อมรองรับความ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต  

การจัดกิจกรรมและช่องทางการ
เรียนรูเ้รื่องการบริหารการ

เปลี่ยนแปลง ไตรมาสละ 1 ครั้ง 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๖ ส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานทกุคน ทุกระดับให้มีพลังกายที่เข้มแข็ง และพลังใจที่พร้อมอุทิศเพ่ือผลสำเร็จของงานและองค์กร 
กลยุทธ์ที่ ๑๑ : การดูแลและบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชนข์องบุคลากร 

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๑๙ : 
การพัฒนานโยบาย วิธีการ ขั้นตอนการ
บริการค่าตอบแทน สวัสดิการ  
และรางวลัการทำงาน (Compensation, 
Welfare & Rewarding) 

จัดให้มีทบทวนระบบบริหาร
ตำแหน่ง ได้แก ่
➢ การวิเคราะห์งาน (Job 

Analysis) 
➢ การประเมินค่างาน 

(Job Evaluation) 
➢ การจัดลำดับงาน (Job 

Grading) 
➢ การจัดทำโครงสร้าง

หลัก (Corporate 
Title) และตามตำแหน่ง
งาน (Function Title) 

 
 
 
 
 
 

การพัฒนานโยบาย วิธีการ 
ขั้นตอนการบริการค่าตอบแทน 
สวัสดิการ และรางวัลการทำงาน 

เป็นไปตามแผนงานและ
วัตถุประสงค์ที่กำหนด 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 



๕๕ | ๖๕ 

 

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๒๐ : 
การสำรวจความคดิเห็นและความต้องการ
ของบุคลากรเพื่อมาใช้ประโยชน์ในการ
ออกแบบแนวทางการพัฒนาผลตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ 

๑. การออกแบบกรอบความคดิ
และแบบสำรวจความคิด
เห็นและความต้องการ
บุคลากร 

๒. การนำเสนอกรอบความและ
ปัจจัยการประเมิน 

๓. ดำเนินการสำรวจตาม
แผนงาน 

๔. ประมวลผล วิเคราะหผ์ล 
และเสนอทางทางการใน
พัฒนาและปรับปรุง 

ดำเนินการสำรวจความคดิเห็น
ตามแผนงานท่ีกำหนด รวมถึง
การใช้ประโยชน์จากผลการ

สำรวจมาปรับปรุงและพัฒนา 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๒๑ : 
การจัดทำแผนเสริมสร้างความผูกพัน
พนักงานเพื่อความพึงพอใจและเพื่อต่อยอดสู่
การสร้างประสบการณ์ที่ดีแก่บุคลากร 
(Employee Experience) 

๑. การศึกษาและวิเคราะห์ 
ข้อมูล และปจัจัยที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจของพนักงาน 

๒. การดำเนินการจัดทำแผน
เพื่อเสรมิสร้างประสบการณ์
ที่ดีแก่บุคลากร 

๓. จัดทำแผนในการประเมิน
ความพึงพอใจพนักงานเพื่อ
นำผลทีไ่ด้รับมาปรับปรุงใน
ด้านต่างๆ เพื่อยกระดับและ
ต่อยอดสู่ความผูกพัน 

 
 
 
 
 

การดำเนินการเป็นไปตามแผนท่ี
กำหนด และสามารถนำผลที่ได้
จากการสำรวจความพึงพอใจมา
ปรับปรุงและพัฒนาเพื่อยกระดับ
ในการสร้างความผูกพันพนักงาน 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 



๕๖ | ๖๕ 

 

กลยุทธ์ที่ ๑๒ : การสร้างพนักงานหัวใจบริการที่มีจิตมุ่งเน้นความปลอดภัยในการทำงานของตนเองและผู้โดยสาร 
แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๒๒ : 
การส่งเสริมค่านิยมองค์กร (Core Value) 
รวมทั้งมีการปฏิบัติตนอยา่งเป็นรปูธรรม การ
พัฒนาผู้บังคับบัญชาทุกระดับให้เป็น
แบบอย่างท่ีดี (Role Model) สามารถจูงใจ
และพัฒนาพฤติกรรมตามค่านิยมองค์กรของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาตลอดจนสนับสนนุการ
ปฏิบัติตามค่านิยมองค์กร 

๑. จัดทำคู่มือเพื่อเป็น
หลักเกณฑ์และกรอบ
มาตรฐานของพฤติกรรมที่
พึงประสงค์และไม่พึง
ประสงค์ (Do & Don’t) 

๒. จัดกิจกรรมเพื่อสร้าง
บรรยากาศให้เกิดการ
ปฏิบัติตนตามค่านยิม
องค์กร 

๓. โครงการจดัทำช่องทางการ
เผยแพร่ข่าวสาร, ค่านิยม
องค์กร 

๔. โครงการจดัทำสื่อท่ี
หลากหลาย เพื่อสื่อสารทั้ง
ที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ เพื่อให้พนักงาน
ได้รับรู้และเข้าใจข้อมลู
ข่าวสารทั่วถึงกัน 

๕. โครงการสร้างแบบอย่าง
ตามค่านิยมองค์กรแตล่ะ
ด้าน Role Model 

คู่มือ Do & Don’t 
 
 
 
 

การจัดกิจกรรมตามแผนงานท่ี
กำหนด 

 
 

การพัฒนาช่องทางในการสื่อสาร 
๑ ช่องทาง 

 
 

การพัฒนาสื่อที่หลากหลาย 
ทั่วถึง 

 
 
 

การสร้างแบบอย่าง Role 
Model แตล่ะด้าน 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๒๓ : 
การเสริมสร้างจติสำนึกการเป็นพนักงาน
บริการที่ดี จติใจบริการอย่างต่อเนือ่ง 

๑. โครงการ Service 
Standard Development 
Program  

การพัฒนาหลักสูตรและคู่มือ 
รวมถึงการพัฒนา 

ตามแผนการดำเนินงาน 
 
 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 



๕๗ | ๖๕ 

 

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๒๔ : 
การส่งเสริมให้พนักงานเกดิความตระหนักกับ
แนวทางปรับปรุงคุณภาพและมีส่วนร่วมใน
การแก้ไขสภาพแวดล้อมในการทำงานให้ดีขึ้น 

๑. โครงการส่งเสริมการมีส่วน
ร่วมเพื่อให้พนักงานคิด
ปรับปรุงการทำงานอย่าง
ต่อเนื่อง (Suggestions, 
5S) 

โครงการดำเนินการตามแผนและ
มีข้อเสนอแนะ/การปรับปรุง

สภาพแวดล้อมท่ีสามารถนำไป
ปรับใช้ได ้

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๗  พัฒนาระบบและกระบวนการจัดการความรู้สู่การปฏิบัติเพ่ือสนับสนนุยุทธศาสตร์องค์กร 

กลยุทธ์ที่ ๑๓ การพัฒนากลไก และระบบบริหารองค์ความรู้และสารสนเทศท่ีสำคัญขององค์การ 

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๒๕ :  
การให้ความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับการจัดการ
ความรู้และจัดทำระบบกระบวนการจัดการ
ความรูสู้่การปฏิบัต ิ

๑. การให้ความรูค้วามเข้าใจ
เกี่ยวกับการจดัการความรู้
และกระบวนการจดัการ
ความรูสู้่การปฏิบัต ิ

การพัฒนาความรูต้ามแผนงาน
และกลุม่เป้าหมายที่กำหนด 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
แผนปฏิบัติการที่ ๒๖ :  
การจัดทำระบบการบริหารจัดการองค์ความรู้
ขององค์กร (Knowledge 
Management) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๑. จัดทำระบบการบรหิาร
จัดการองค์ความรู้ขององค์กร 
(Knowledge 
Management) 

ระบบการบริหารจัดการความรู ้
1 ระบบ 

 ✓ ✓ ✓ ✓ 



๕๘ | ๖๕ 

 

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๒๗ :  
การพัฒนาศูนย์กลางจดัการสารสนเทศท่ี
สำคัญขององค์กร  
(Information Center) 

๑. การศึกษาโครงสร้างข้อมลู
สำคัญขององค์กร และจัดทำ
ห่วงโซ่คุณค่าในการจัดการ
ข้อมูลสำคญัขององค์กร 

๒. การนำผลการศึกษาการวาง
แผนการดำเนินงานการ
พัฒนาศูนย์กลางของข้อมูล 

๓. การจัดหาผู้การพัฒนาและ
จัดทำระบบศูนย์กลางจดัการ
สารสนเทศท่ีบูรณาการ
เพื่อให้ผู้ใช้งานสามารถเข้าถึง
ข้อมูลได้ง่ายและรวดเร็ว 

การศึกษาโครงสร้างข้อมลูและ
เสนอผลการศึกษาและ

ข้อเสนอแนะ 
 

การเสนอแผนงานและ
งบประมาณ 

 
ศูนย์กลางการจดัการ 

สารสนเทศเทศ (Information 
Center) 

 

 ✓ 
 
 
 
 
✓ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
✓ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
✓ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
✓ 

กลยุทธ์ที่ ๑๔  การส่งเสริมและพัฒนากระบวนการสร้างแรงจูงใจและการมีส่วนร่วมในการบริหารและพัฒนาองค์ความรู้ 

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๒๘ 
การส่งเสริมและจดัทำกระบวนการจัดเก็บ
องค์ความรู้ของพนักงาน 

๑. จัดกิจกรรมเพื่อสร้างความ
ตระหนักและส่งเสริมให้มีการ
จัดเก็บองค์ความรู้และ
แลกเปลีย่นความรู ้

๒. จัดทำและสรา้งช่องทางใน
การจัดเก็บองค์กรความรู้
พนักงาน 

การจัดกิจกรรมเป็นไปตาม
แผนงานท่ีกำหนด 

 
 

ช่องทางในการจัดเก็บองค์ความรู ้

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๒๙ 
การส่งเสริมและสร้างการเตรียมความพร้อม/
การมีส่วนร่วมของพนักงานในการจัดการ
ความรู ้

๑. การสื่อสารเพื่อส่งเสริมและ
เ ต ร ี ย ม ค ว า ม พ ร ้ อ ม / 
การสร้างการมีส่วนร่วมใน
การจัดการความร ู ้  อย ่าง
ต่อเนื่อง 
 

จำนวนการสื่อสารและการสร้าง
ความมีส่วนร่วมตามแผนงานท่ี

กำหนด 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 



๕๙ | ๖๕ 

 

แผนปฏิบัติการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

แผนปฏิบัติการที่ ๓๐ 
การสร้างเครือข่ายการแลกเปลีย่นความรู้และ
การร่วมมือในการแบ่งปันความรู้ทัว่ท้ังภายใน
องค์การและหน่วยงานภายนอก 

๑.ส่งเสริมการมีส่วนร่วมพนักงาน
ในการจัดการความรู้ โดยจัด
เวทีเพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ 

๒. สร้างกิจกรรมเพื่อเป็นกลไกใน
การมีส่วนร่วมของพนักงานให้
ทั่วถึงทั้งองค์กร โดยการสร้าง
เครือข่ายในการจัดการความรู้ 
รวมถึงการยกย่องช่ืนชม 

๓. การสร ้างความร ่วมมือกับ
อ ง ค ์ ก ร ภ า ย น อ ก ใ น ก า ร
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

จำนวนเครือข่าย/ผู้แทนพนักงาน
ที่เข้ามามสี่วนร่วมเพิม่ขึ้น 

 
 
 
 
 
 
 

จำนวนการสร้างความร่วมมือ
เครือข่ายองค์กรภายนอกในการ
แลกเปลีย่นเรยีนรู้จำนวนเพิ่มขึ้น 
 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

 

 



๖๐ | ๖๕ 
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