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สรุปรายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2567 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค ์ ตัวชี้วดั เป้าหมาย 
ผลลัพธ์/ผลผลิต/ผลงานส่งมอบส าคัญ 
(สรุปผลการด าเนินงานประจ าปี 2567) 

ระยะเวลา 
ด าเนินการ 

งบประมาณ
ที่ใช ้

สถานนะ 
ปัญหา/ 
อุปสรรค 

ผู้รับ 
ผิดชอบ 

แผนที่ 1.1 ทบทวนและบูรณาการแผนบรหิารและพัฒนาทุนมนุษย์กบั แผนระยะยาวระดับองค์กรอ่ืน ๆ ปี 2567 
1 โครงการ

ทบทวนแผน
บริหารและ
พัฒนาทนุ
มนุษย์ 

1.เพื่อทบทวนแผนบริหาร
ทุนมนุษย์ประจ าปี รวมถึง
เชื่อมโยงกับแผนระดับ
องค์กรอืน่ ๆ  
2.เพื่อน าข้อมูลป้อนกลับ
จากผลการด าเนนิงาน
ประจ าปี และขอ้มูลอืน่ ๆ 
มาปรับแผนให้สะทอ้น
ปัจจัยและสถานการณท์ี่
เปลี่ยนแปลงไป 

• ร้อยละความส าเร็จของ
การจดัท าแผน HCM  

• ร้อยละความส าเร็จใน
การจดัท าแผน HCM ที่
ครบถ้วนตามมาตรฐาน
และหลักเกณฑ์ที่
ก าหนดไว ้

• ระดับคะแนน 
Enablers ด้าน HCM 

• ร้อยละ 100 
 
• ร้อยละ 100 
 
 
 
 
• เพิ่มขึน้ 

0.20 
คะแนน 
จากปีกอ่น 

• แผนยุทธศาสตรก์ารบริหารทุนมนุษย์ 2566 - 2570  
(ฉบับทบทวน 2567) และแผนปฏิบัตกิารประจ าปี 2568 

• แนวทางในการใชข้้อมูลป้อนเพื่อน าไปทบทวนแผน
ยุทธศาสตรก์ารบริหารทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566 – 2570 (ฉบับ
ทบทวน 2567) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร และ
พัฒนาทนุมนุษย์ประจาปี 2568 

• ผลบูรณาการแผนยุทธศาสตรก์ารบริหารและพัฒนาทุน
มนุษย์ โดยเชือ่มโยงกับแผนงาน/ระบบงานที่สาคัญต่างๆ 

• คณะกรรมการ ธพส. มีมตอินมุัติแผนยุทธศาสตร์การบริหาร
ทุนมนุษย์ พ.ศ. 2566 - 2570 (ฉบับทบทวน 2567) และ
แผนปฏิบัติการประจ าปี 2568  ในการประชุมครั้งที่ 
12/2567 เมื่อวันที่ 18 กันยายน 2567 

• เผยแพร่แผนยุทธศาสตรก์ารบริหารทุนมนษุย์ พ.ศ. 2566 - 
2570 (ฉบับทบทวน 2567) และแผนปฏิบัติการประจ าปี 
2568 เมื่อวันที่ 24 ธนัวาคม 2567 

ก.พ. 67- 
ธ.ค.67 

0.3 ล้านบาท เป็นไป 
ตามแผน 

ไม่มี ฝทบ. /
สบบ. 

ผลการด าเนนิงานของ 
ธพส. มีประสิทธิภาพ 

น าเสนอ กจ. • รายงานผลการด าเนนิงานด้านการบริหารทนุมนุษย์ ปี 2567 
ตามตัวชี้วดัและเป้าหมาย รวมจ านวน 12 โครงการ สถานะ
เป็นไปตามแผน โดยเกิดผลผลิตและผลลัพธต์ามตัวชี้วดัและ
เป้าหมายของโครงการ และน าเสนอให้กรรมการผู้จัดการ
พิจารณาเห็นชอบแล้ว เมือ่วันที่ 23 ธนัวาคม 2567 

แผนที่ 1.2 ยกระดับ Scrum Team อัตราก าลัง และระบบงานรองรับธุรกิจในอนาคต  

2 โครงการ
ทบทวน
โครงสร้างและ
อัตราก าลัง 
ธพส. 
 
 

เพื่อให้เกิดการทบทวน
โครงสร้างและอัตราก าลัง
ใหม่ ให้สอดคล้องกับ
ทิศทางธุรกิจของ ธพส. 
ย่ิงขึ้น 
 

• ร้อยละความส าเร็จ 
ของการด าเนนิงาน 
• ร้อยละ 100 
 โครงสร้างและกรอบ
อัตราก าลังได้รับการ
อนุมตัิจาก คกก.ธพส. 

• ร้อยละ 100 
 
• ได้รับการ

อนุมตัิจาก 
คกก.ธพส. 

 
 

• คณะกรรมการ ธพส. ในการประชุมครั้งที่ 4/2567 เมื่อวนัที ่
19 มีนาคม 2567 มีมตอินมุัติโครงสร้าง ธพส.  
ช่วงที่ 2 เริ่มใชว้ันที่ 1 กรกฎาคม 2567 เพิม่กรอบ
อัตราก าลัง 44 อัตรา จากเดิม 215 อัตราเป็น 259 อัตรา 

• จัดท าค าสั่งบริษัทฯ ที่ 146/2567 เรื่องแต่งตั้งโยกย้ายและ
เลื่อนระดับต าแหน่งผู้ปฏิบัติงาน เมื่อวันที่ 20 มิถุนายน 2567 

• จัดท าชือ่ย่อต าแหน่งงานและชื่อย่อหน่วยงาน ตามโครงสร้าง
องค์กร  

• จัดท าขอบเขตหน้าที่รับผิดชอบของแต่ละหน่วยงาน 
(Functional Description) ตามโครงสร้างองค์กรฉบับใหม ่

ม.ค. 67- 
มิ.ย.67 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

เป็นไป 
ตามแผน 

 

ไม่มี ฝทบ. /
สบบ. 
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โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค ์ ตัวชี้วดั เป้าหมาย 
ผลลัพธ์/ผลผลิต/ผลงานส่งมอบส าคัญ 
(สรุปผลการด าเนินงานประจ าปี 2567) 

ระยะเวลา 
ด าเนินการ 

งบประมาณ
ที่ใช ้

สถานนะ 
ปัญหา/ 
อุปสรรค 

ผู้รับ 
ผิดชอบ 

• จัดท าแบบบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ตาม
โครงสร้างองคก์รฉบับใหม ่

ผลการด าเนนิงานของ 
ธพส. มีประสิทธิภาพ 

น าเสนอ กจ. • รายงานผลการทบทวนโครงสร้างและอตัราก าลัง ธพส. และ
น าเสนอให้กรรมการผู้จัดการพจิารณาเห็นชอบแล้ว เมือ่
วันที ่23 ธันวาคม 2567 

3 โครงการ
ปรับปรุง
พัฒนา
กระบวนการ
ท างานตาม
ภารกจิ 
Scrum Team 

1. เพื่อสะทอ้นการท างาน
แบบใหม่ ๆ เชน่  Scrum 
Team ทีเ่นน้การบูรณา
การกันข้ามหนว่ยงาน 
2. เพื่อให้เกิดความ
ยืดหยุ่นในการใชก้ าลังคน 
และรองรับธรุกจิใหม่ ๆ 
ในอนาคต 

• ร้อยละความส าเร็จของ 
Scrum Team ตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว ้

• ระดับคะแนนการ
ประเมนิองคก์ร ด้าน
การบริหารทนุมนุษย์ 
เพิ่มขึน้ 

•  ร้อยละ 100 
 
 
•  เพิ่มขึน้ 0.20 
คะแนน จาก
ปีก่อน 

• การประเมนิความส าเรจ็ของ Scrum Teams ในปี 2567 
พบว่าการก าหนดโครงสร้างองคก์รในรูปแบบ Agile 
Structure และ Scrum Team เหมาะกับลักษณะงานที่
ต้องการ การท างานร่วมกนัของหลายหน่วยงานและความ
รวดเร็วในการตัดสินใจ แตอ่าจจะไม่จ าเป็นส าหรับลักษณะ
งานที่ด าเนนิการตามภารกิจของส่วนงาน เช่น งานด้าน 
Enablers และงานด้านความปลอดภัยและอาชีวอนามัยที่ 
เนื่องจากปัจจุบันสามารถประชุมในรูปแบบคณะท างานที่มี
ผู้อ านวยการฝ่าย ผู้จัดการ และพนักงานจากหลายฝ่ายที่
เกี่ยวข้องเข้าร่วม 

• จัดท าขอ้เสนอให้ด าเนนิการ Scrum Team เฉพาะลกัษณะ
งานทีจ่ าเป็นที่ต้องมีเท่านัน้ ซึ่งจะน าไปประกอบการ
ปรับปรุงโครงสร้างองคก์รในรูปแบบ Agile Structure และ 
Scrum Team ของ ธพส. ในคราวถัดไป  

• เสนอให้ก าหนด KPI และเป้าหมายของ Scrum Team ที่
ชัดเจนเพือ่ให้สามารถน าไปสู่การประเมินผล การติดตาม
ความส าเร็จ และเชื่อมโยงการจ่ายค่าตอบแทนอย่างมี
ประสิทธภิาพ 

ม.ค. 67 - 
ธ.ค. 67 

0.4 ล้านบาท เป็นไป 
ตามแผน 

 

ไม่มี ฝทบ. /
สบบ. 

ผลการด าเนนิงานของ 
ธพส. มีประสิทธิภาพ 

น าเสนอ กจ. • รายงานผลการประเมนิความส าเรจ็ของ Scrum Teams ใน
ปี 2567 และน าเสนอให้กรรมการผู้จดัการพิจารณารับทราบ  
เมื่อวันที่ 23 ธันวาคม 2567 

แผนที่ 1.3 : พัฒนาระบบบริหารผลตอบแทนแบบองค์รวมท่ีสอดคล้องความต้องการท่ีแตกต่างกัน 

4 โครงการ
ทบทวน
ผลตอบแทน
และสิทธิ
ประโยชน์ของ
กลุ่ม/สว่น
บุคลากร เพื่อ

1. เพื่อทบทวนค่างาน 
และแนวทางการจ่าย
เงินเดอืนและผลประโยชน์
ต่างๆ ทีเ่หมาะสมกับแต่
ละกลุ่มบุคคล 
2. เพื่อให้เกิดการส ารวจ
ความต้องการของแต่ละ

• ระดับความส าเรจ็ของ
การจดัท าข้อเสนอ
ผลตอบแทนใหม ่

• ร้อยละความพึงพอใจ
ด้านค่าตอบแทนที่
สูงขึ้น 

 

•  1 ข้อเสนอ
ใหม่  
 
•  ร้อยละความ
พึงพอใจด้าน
ค่าตอบแทน
สูงขึ้น ร้อยละ 

• มีผลการประเมินค่างานตามโครงสร้างใหม่  
• จัดท าสรุปผลเปรียบเทียบอัตราเงินเดือนขัน้ต่ าของ ธพส. 

เทียบกับโครงสร้างเงินเดือนตามคุณวุฒิที ่ก.พ. รับรองใหม่ 
• สรุปผลส ารวจความตอ้งการของกลุ่ม/สว่นบุคลากร เพื่อรับ

ฟังความต้องการสวัสดกิารรูปแบบใหม่ โดยแยกตาม
ต าแหน่งงาน ช่วงอายุ และ เพศ เพื่อน าความต้องการมา
ออกแบบ การพัฒนาผลตอบแทนและสิทธปิระโยชนแ์ละร่าง
ข้อเสนอสวัสดกิารที่เหมาะสมส าหรับ ธพส. 

ม.ค. 67 - 
ก.ย. 67 

0.4 ล้านบาท เป็นไป 
ตามแผน 

 

ไม่มี ฝทบ. /
สบบ. 
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โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค ์ ตัวชี้วดั เป้าหมาย 
ผลลัพธ์/ผลผลิต/ผลงานส่งมอบส าคัญ 
(สรุปผลการด าเนินงานประจ าปี 2567) 

ระยะเวลา 
ด าเนินการ 

งบประมาณ
ที่ใช ้

สถานนะ 
ปัญหา/ 
อุปสรรค 

ผู้รับ 
ผิดชอบ 

น าไปใช้
ประโยชน ์

กลุ่มบุคคลและออกแบบ
ให้เหมาะสม 

0.02 เทียบกับ
ปี 2566 

• จัดท าขอ้เสนอสวัสดกิารใหมข่อง ธพส. รวมถึงข้อเสนอ
ค่าตอบแทนรูปแบบอื่น ที่ไม่ใช่ตัวเงินจากผลการรับฟังความ
คิดเห็นและผลการเปรียบเทียบกับหน่วยงานอืน่ ๆ  

• จัดท าบทสรุปงบประมาณที่ใช้ในการปรับคา่ตอบแทน และ
สวัสดิการของ ธพส. และแนวการน าไปใช้ 
(Implementation Plan)  

• ข้อเสนอแนะแนวทางในการแก้ปัญหาในช่วงเปลี่ยนผ่าน  
(Transition Plan) พร้อมค าขอปรับค่าตอบแทนตามมติ
คณะรฐัมนตรีวนัที ่7 มิถนุายน 2562  

• ข้อเสนอการปรับเงินเดอืนและสวัสดกิาร ดงันี้ 
1.การปรับเงินเดือน การเยียวยาตามแนวทางของภาค
ราชการพลเรือน ตามหนังสอืเวียนที่ นร1012.3/ว9  
วันที ่9 เมษายน 2567 
2 สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์  
2.1 ปรับการตรวจสขุภาพตามช่วงอายุของพนักงาน  
2.2 ปรับรูปแบบวันลา          
2.3 เพิ่มการให้ทนุการศึกษา  
2.4 เพิ่มสวัสดกิารค่าครองชีพ 
2.5 เพิ่มโครงการส่งเสริมสุขภาพ         
2.6 เพิ่มกจิกรรมแข่งกีฬา 
2.7 เพิ่มการกอ่ตั้งชมรมของพนกังาน 

•  ผลการส ารวจด้านผลตอบแทนและสทิธิประโยชน์  
4.09 คะแนน ระดับดีมาก  

 คะแนนเพิม่ขึ้นจากปีก่อน 0.04 คะแนน 
 (ปี 2566 4.05 คะแนน) 
 

ผลการด าเนนิงานของ 
ธพส. มีประสิทธิภาพ 

น าเสนอ กจ. • รายงานผลขอ้เสนอการปรับเงินเดือนและสวัสดิการ 
และแนวทางในการแก้ปัญหาในช่วงเปลี่ยนผ่าน (Transition 
Plan) เสนอตอ่กรรมการผู้จัดการ พรอ้มจัดท าค าขอตามมติ
รัฐมนตรี 7 มิถนุายน 2562  
เมื่อวันที่ 26 พฤศจกิายน 2567 
 
 
 
 

  



รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2567 

 4 / 13 
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค ์ ตัวชี้วดั เป้าหมาย 
ผลลัพธ์/ผลผลิต/ผลงานส่งมอบส าคัญ 
(สรุปผลการด าเนินงานประจ าปี 2567) 

ระยะเวลา 
ด าเนินการ 

งบประมาณ
ที่ใช ้

สถานนะ 
ปัญหา/ 
อุปสรรค 

ผู้รับ 
ผิดชอบ 

แผนที่ 1.4 : พัฒนาระบบทุนมนุษย์ดว้ย Digital HR 

11 โครงการจัดท า 
HR Analytic 
&HR Analysis 
และน าผลมา
ใช้สร้าง
ประโยชน์  
ต่อระบบ
ทรัพยากร
บุคคล 

1. เพื่อให้มีระบบ
เทคโนโลยีด้าน HC ที่
น ามาใช้ประโยชน์ในการ
บริหารและพฒันา
บุคลากร ธพส. โดยเฉพาะ
การปรับปรุงระบบ HRIS 
และ PMS  
2. เพื่อให้เกิดการเก็บ 
วิเคราะห์และสังเคราะห์
ข้อมูลสารสนเทศให้
สามารถออกรายงานตาม
มาตรฐาน ISO30414: 
2018 อย่างน้อย 1 เรื่อง/ปี 
 

• ระดับความส าเรจ็ในการ
พัฒนาเทคโนโลยีดิจทิัล
ด้าน HR 

 
 
 
 
• ความพึงพอใจต่อการ

พัฒนา Digital HR 

• มีแนวทางการ
ปรับปรุง
รายงานตาม
มาตรฐาน 
ISO30414: 
2018 อย่าง
น้อย 1 เรื่อง/ปี 
• ร้อยละ 80 

•  พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ประจ าปี 2567 ส าเร็จ
ตาม แผนการด าเนินงาน 
• พัฒนาระบบ HRIS Module การขออตัราก าลัง ตาม

มาตรฐาน ISO 30414:2018 
• ปรับปรุงเส้นทางการขอเบิกสวัสดกิาร และการเบิกเงนิ

ช่วยเหลือการศกึษาบุตร  
• ปรับปรุงการจัดเก็บขอ้มูล Competency ส าหรับการ

ฝึกอบรมภายใน  
• ปรับปรุงรายงานเงนิเดือนพนกังานและรายงานกองทนุส ารอง

เลี้ยงชีพ  
• ปรับปรุงระบบ PMS ตามแผนประจ าปี 
• ปรับปรุงระบบ การก าหนดตั้งค่า Password การเข้าใช้งาน

ตามนโยบายฝ่ายดิจิทัล 
• ผลส ารวจความพึงพอใจต่อการพัฒนา Digital HR ปี 2567 

4.42 คะแนน ระดับดีมาก (ร้อยละ 88.4) 

มิ.ย. 67-  
ธ.ค. 67 

0.2 ล้านบาท เป็นไป 
ตามแผน 

 

ไม่มี ฝทบ. /
สบบ. 

ผลการด าเนนิงานของ 
ธพส. มีประสิทธิภาพ 

ด าเนนิการ
ร่วมกับฝ่าย
ดิจิทัล 

• แผนการด าเนนิการเพือ่ปรับปรุงระบบสารสนเทศ ในปี 2569 

แผนที่ 1.5 : ปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน และบูรณาการกับระบบบริหารทุนมนุษย์ท่ีเกี่ยวข้อง 
5 โครงการ

ปรับปรุงระบบ
ประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานและ
น าผลเชือ่มโยง
กับแรงจูงใจ 

1.เพื่อให้เกิดการการใช้
ประโยชน์จากการวัดและ
ประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
โดยน ามาเชื่อมโยงกับ
ระบบทุนมนุษย์อืน่ ๆ 
2.เพื่อให้เกิดการใช้ขอ้มูล
ป้อนกลับจากการ
ด าเนนิงานของระบบ
ประเมนิผลการปฏิบัติงาน
ที่ผ่านมา รวมถึงข้อมลู
จากแหล่งอื่น ๆ มา
ปรับปรุงให้สอดคล้องกับ
การเปลี่ยนแปลงของ 
ธพส. อยู่เสมอตามพันธกจิ

• ระดับความส าเรจ็ในการ
พัฒนาระบบประเมนิผล
การปฏิบัติงาน และ
บูรณาการกับระบบ
บริหารทนุมนุษย์ที่
เกี่ยวขอ้ง 
•  ความพึงพอใจต่อการ
พัฒนาระบบประเมนิผล
การปฏิบัติงานใหม ่

 

• แนวทางการ
ปรับปรุงใหม่ 
1 เรื่อง 

 
 
 
•  ร้อยละ 80  
(ส ารวจ 
พร้อมกับ 
Engagement 
Survey 
ประจ าปี) 
 
 

• ผลการเปรียบเทียบกับ Best Practice รวมถึงวิเคราะห์ผล
การประเมนิเพือ่เสริมสร้างศักยภาพบุคลากร/หน่วยงาน 
เช่น การไฟฟ้าภูมภิาค ธนาคารออมสนิ  
การยาสูบแห่งประเทศไทย และปตท. 
และสรุปผลการเปรียบเทียบ กับ ธพส. 

• สรุปข้อเสนอแนวทางในการบูรณาการ และเชื่อมโยง
กิจกรรมด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

• ประกาศบริษัทฯ เรือ่งหลักเกณฑ์และวิธกีารประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผู้บริหารและพนกังาน  
ประกาศวนัที่ 6 สิงหาคม 2567 

• ปรับปรุงระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (PMS) ให้
สอดคล้องกับประกาศบริษัทฯ เรื่องหลกัเกณฑ์และวิธกีาร
ประเมนิผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารและพนักงาน แลว้
เสร็จตามแผน 

ม.ค. 67 - 
พ.ค. 67 

0.3 ล้านบาท เป็นไป 
ตามแผน 

 

ไม่มี ฝทบ. /
สบบ. 
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โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค ์ ตัวชี้วดั เป้าหมาย 
ผลลัพธ์/ผลผลิต/ผลงานส่งมอบส าคัญ 
(สรุปผลการด าเนินงานประจ าปี 2567) 

ระยะเวลา 
ด าเนินการ 

งบประมาณ
ที่ใช ้

สถานนะ 
ปัญหา/ 
อุปสรรค 

ผู้รับ 
ผิดชอบ 

ให้มีระบบทรัพยากร
บุคคลสมัยใหม่ 

• สรุปผลความพึงพอใจด้านระบบการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงาน 4.41 คะแนน คิดเป็นรอ้ยละ 88.20 เพิ่มขึน้จาก
ปีก่อน 0.05 คะแนน (ปี 2566 4.36 คะแนน) 

ผลการด าเนนิงานของ 
ธพส. มีประสิทธิภาพ 

การบูรณาการ 
ร่วมกับ 
Enablers  

•  เกิดการบูรณาการและเชือ่มโยงกิจกรรมด้านการบริหารทุน
มนุษย์ กับฝ่ายงานที่เกี่ยวขอ้งด้าน Enablers เมือ่วันที่ 16 
พฤษภาคม 2567 
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาขีดความสามารถผู้บริหารและบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ และคิดเป็นระบบองค์รวม พร้อมเป็นผู้น าด้านการพัฒนาและบริหารทรัพย์สินของรัฐ 

โครงการ วัตถุประสงค์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย 
ผลลัพธ์/ผลผลิต/ผลงานส่งมอบส าคัญ 
(สรุปผลการด าเนินงานประจ าป ี2567) 

ระยะเวลา 
ด าเนินการ 

งบประมาณ
ที่ใช ้

สถานนะ 
ปัญหา/ 
อุปสรรค 

ผู้รับ 
ผิดชอบ 

แผนที่ 2.1 พัฒนาบุคลากรให้คิดเป็นระบบองค์รวม รองรับสมรรถนะหลักและการปรับตัวตามสถานการณ์และธุรกิจ 

(1) โครงการ
พัฒนา
บุคลากรให้คิด
เป็นระบบองค์
รวม สอดรับ
การปรับตวั
ตาม
สถานการณ์
และธรุกจิ 

1.เพื่อพนกังาน ธพส. 
ความเชี่ยวชาญรอบด้าน 
(Multi Skill) และคิดเป็น
ระบบองค์รวมใน
หลากหลายรูปแบบ เชน่ 
e-learning, Coaching 
2.เพื่อจัดท าหลกัสูตร
พนักงาน ธพส. เพือ่
รองรับสมรรถนะหลัก 
และการปรับตัวตาม
สถานการณแ์ละธรุกจิ 

• 1 ระดับความสามารถ/
ทักษะของพนักงานที่
เพิ่มขึน้ (จ านวนทักษะ) 

• ร้อยละของบุคคลทีม่ี 
Gap ในระดับ 

• จ านวน 2 
ทักษะ 
 

• <10% ของ
จ านวน
พนักงาน
ทั้งหมด 

• ด าเนินการถอดทักษะและสมรรถนะ เพื่อทบทวน Functional 
Competency ตาม Job Description โครงสร้างองค์กร  
ฉบับวันที่ 1 กรกฎาคม 2567 

• จัดท านิยามรายฝ่าย (Functional Competency 
Dictionary) 

• ก าหนดทักษะรายงานฝ่าย 
• ก าหนดค่าความคาดหวังรายต าแหน่ง 
• ด าเนนิงานตามแผนติดตามประเมินผลและสรุปผลการ

ด าเนนิการแลว้เสรจ็ เมื่อวันที่ 18 ธันวาคม 2567 
• พนักงานมีจ านวน Gap รอ้ยละ 6.25 ของพนักงานทั้งหมด 

(<10% ของจ านวนพนกังานทั้งหมด) 
• สรุปผลการส ารวจความต้องการพฒันาบุคลากรในการ

ฝึกอบรม (Training Need Survey) เพื่อจดัเตรียม
หลักสูตรการพฒันาในปี 2568 แลว้เสร็จ โดยเสนอ
กรรมการผู้จดัการ เมื่อวนัที่ 22 ตุลาคม 2567 

มี.ค. 67 - 
ธ.ค. 67 

1 ล้านบาท เป็นไป 
ตามแผน 

 

ไม่มี ฝทบ. / 
สพบ. 

ผลการด าเนนิงานของ 
ธพส. มีประสิทธิภาพ 

ตัวชี้วัดองค์กร ทักษะของพนักงานที่เพิ่มขึ้น 2 ทักษะ  
• ทักษะการบริหารสัญญา-บริหารโครงการ-โครงการขนาดใหญ่ 
• ทักษะความรู้ด้านดิจิทัล (Digital Literacy) 

แผนที่ 2.2 ยกระดับผู้น ามืออาชีพและเกิดการเปลี่ยนแปลงดิจิทัล 
(1.1) โครงการ

พัฒนา
บุคลากรให้คิด
เป็นระบบองค์
รวม (Holistic) 
สอดรับการ
ปรับตัวตาม
สถานการณ์
และธรุกจิ  
(กิจกรรม
ภายใต้
โครงการ 2.1) 

1.เพื่อพัฒนาผู้น าให้เป็น
มืออาชีพและน าองคก์รสู่
ความทนัสมัย และเกิด
ความเป็นเลิศ 
2.เพื่อให้ผู้น าสามารถ
บริหารการเปลี่ยนแปลง
เพื่อน าเทคโนโลยีดิจิทัลมา
ปรับใช้กับทกุส่วนของ
องค์กร (Digital 
Transformation) 

• ร้อยละผู้บริหารทีเ่ข้า
ร่วมกิจกรรมครบถ้วน 

• ร้อยละความส าเร็จใน
การเปลี่ยนแปลงเพือ่
น าเทคโนโลยีมาใช้ 
(Digital 
Transformation) 

• >95% ของ
กลุ่มเป้าหมาย 
• >80%  
ตามแผนที่
ก าหนดไว ้

• จัดอบรมหลักสูตรการบริหารสัญญา-บริหารโครงการ-
โครงการขนาดใหญ่ คิดเป็นรอ้ยละ 100 ของพนักงานกลุม่ 
Core Business 

• จัดอบรมหลักสูตรการพัฒนาทกัษะความรู้ดา้นดิจทิัล 
(Digital Literacy) คิดเป็นร้อยละ 100 ของพนักงานตาม
กลุ่มเป้าหมายทั้งหมด 

ม.ค. 67 - 
พ.ย. 67 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

เป็นไป 
ตามแผน 

 

ไม่มี ฝทบ. / 
สพบ. 
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โครงการ วัตถุประสงค์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย 
ผลลัพธ์/ผลผลิต/ผลงานส่งมอบส าคัญ 
(สรุปผลการด าเนินงานประจ าป ี2567) 

ระยะเวลา 
ด าเนินการ 

งบประมาณ
ที่ใช ้

สถานนะ 
ปัญหา/ 
อุปสรรค 

ผู้รับ 
ผิดชอบ 

แผนที่ 2.3 วางแผนสบืทอดต าแหน่งและบริหารจัดการผู้มีศักยภาพสูงให้พัฒนาจุดแข็งและสร้างมูลค่าเพ่ิมให้องค์กร 

(2) โครงการเพิม่
ประสิทธภิาพ
การพัฒนาผู้มี
ศักยภาพสูง 
(Talent) เพื่อ
สร้างมูลค่าเพิม่ 

(1) เพื่อพัฒนากลุ่ม
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงให้
สามารถขับเคลื่อนพันธกจิ
ของ ธพส. 
(2) เพื่อให้ ธพส. มรีะบบ
การบริหารและพัฒนา
พนักงานทีม่ีศักยภาพสูงที่
เป็นระบบ 
(3) เพื่อเตรียมความพรอ้ม
ให้เกิดผู้สืบทอดต าแหน่ง
ตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด 
(4) เพื่อให้ ธพส. มีผู้สืบ
ทอดที่เตรียมความพร้อม
ก้าวสู่ต าแหน่งส าคัญ 
(5) เพื่อให้เกิดการพัฒนาผู้
สืบทอดต าแหน่งและ 
Talent ทีเ่หมาะสมและ
ส่งผลต่อผลลัพธ์ขององค์กร 

• ร้อยละความส าเร็จการ
ด าเนนิงานตามแผน 

• องค์ความรู้ของกลุม่ผู้มี
ศักยภาพสูง 

• ร้อยละ 100 
 

•  องค์ความรู้
ของ 4 ฝ่าย 

• ทบทวนแผนการบริหารจัดการผูม้ีศักยภาพสูง (Talent 
Management) รุน่ Young Blood ปีที่ 2 

• ด าเนนิการมอบหมาย Assignment Talent แกผู่้เข้าร่วม
โครงการบริหารจัดการผูม้ีศักยภาพสูง (Talent 
Management) รุน่ Young Blood ปีที่ 2  

• สรุปผลจัดท าองค์ความรู้ Talent Management Core 
Business รวม 21 องค์ความรู ้

• สรุปผลจัดท าองค์ความรู้ Talent Management Support 
รวม 10 องค์ความรู ้

• เผยแพรอ่งค์ความรู้บน  Learning Space เมื่อเดือน 
กรกฎาคม 2567 แลว้เสรจ็ รวมจ านวน 31 องค์ความรู ้

ม.ค. 67 - 
ธ.ค. 67 

1 ล้านบาท เป็นไป 
ตามแผน 

 

ไม่มี ฝทบ. / 
สพบ. 

ผลการด าเนนิงานของ 
ธพส. มีประสิทธิภาพ 

น าเสนอ  
คกก.CMC 

• รายงานผลการด าเนินงานโครงการบริหารจัดการผู้มีศักยภาพ
สูง (Talent Management) รุ่น Young Blood  
ปีที่ 2 เสนอต่อคณะกรรมการ CMC เมื่อเดือนธันวาคม 2567 

7 โครงการ
พัฒนาผู้สืบ
ทอดต าแหน่ง 
(Successor) 

(1) เพื่อพัฒนากลุ่มบุคลากร
ที่มีศักยภาพสูงให้สามารถ
ขับเคลื่อนพันธกิจของ ธพส. 
(2) เพือ่ให้ ธพส. มรีะบบการ
บริหารและพฒันาพนกังาน
ที่มีศักยภาพสูงที่เป็นระบบ 
(3) เพื่อเตรียมความพรอ้ม
ให้เกิดผู้สืบทอดต าแหน่ง
ตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด 
(4) เพื่อให้ ธพส. มีผู้สืบ
ทอดที่เตรียมความพร้อม
ก้าวสู่ต าแหน่งส าคัญ 
(5) เพื่อให้เกิดการพัฒนาผู้
สืบทอดต าแหน่งและ 
Talent ทีเ่หมาะสมและ
ส่งผลต่อผลลัพธ์ขององค์กร 

• แผนการพัฒนาผู้สืบ
ทอดต าแหน่ง 
(Successor) 

• ระดับความส าเรจ็ตาม
แผนการพัฒนาผู้สืบ
ทอดต าแหน่ง 
(Successor) 

 

• ร้อยละ 100 
 
 
• ร้อยละ 100 

• จัดท าแผนการพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่ง ผ่านแนวคิดรูปแบบ 
one on one coaching แบบเดี่ยว 

• จัดท าแผนรายบุคคล ให้ผู้บริหารระดับ ผู้อ านวยการฝ่าย – 
ผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการ จ านวน 17 คน 

• คณะกรรมการ CMC เห็นชอบการจัดท าแผนพัฒนาผู้สืบ
ทอดต าแหน่ง (Successor Development Plan) 2567 
เมื่อวันที่ 29 พฤษภาคม 2567 

• ด าเนินการ 1–on–1 Coaching โครงการพัฒนาผู้สืบทอด
ต าแหน่ง (Successor Development Plan) ด าเนินการ
ตามแผนร้อยละ 100 

• ด า เนินการจั ดท ารายงานประ เมินผล เมื่ อ วั นที่  14 
พฤศจิกายน 2567 และรายงานผลต่อคณะกรรมการ CMC 
เมื่อวันที่ 20 ธันวาคม 2567 

ม.ค. 67 - 
พ.ย. 67 

0.5 ล้านบาท เป็นไป 
ตามแผน 

 

ไม่มี ฝทบ. / 
สพบ. 

ผลการด าเนนิงานของ 
ธพส. มีประสิทธิภาพ 

น าเสนอ กจ. •  กรรมการผู้จัดการอนุมัติโครงการพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่ง 
(Successor Development Plan) 2567 แล้ว  
เมื่อวันที่ 2 กรกฎาคม 2567 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 สร้างความผูกพันและธ ารงรักษาบุคลากรอย่างยั่งยืน 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย 
ผลลัพธ์/ผลผลิต/ผลงานส่งมอบส าคัญ 
(สรุปผลการด าเนินงานประจ าป ี2567) 

ระยะเวลา 
ด าเนินการ 

งบประมาณ 
ที่ใช ้

สถานนะ 
ปัญหา/ 
อุปสรรค 

ผู้รับ 
ผิดชอบ 

แผนที่ 3.1 เพ่ิมความผูกพันองค์กร ผ่านการสร้างประสบการณ์ท่ีดีให้แก่บุคลากร (Employee experience) อย่างยั่งยืน 

8 โครงการ
ส ารวจและ
ยกระดับความ
ผูกพัน พร้อม
ปรับปรุง 
Touch 
Points เพื่อ
สร้าง 
Employee 
Experience 

1. เพื่อให้มกีารส ารวจ
ความพึงพอใจและความ
ผูกพันของพนักงาน ธพส. 
2. เพื่อให้เกิดการน าผล
ส ารวจความผกูพันของ
พนักงานมากสร้าง
ประสบการณ์ที่ด ี
(Employee 
Experience) ในช่วงเวลา
ที่ปฏิบัติงานใน ธพส. 
ตั้งแต่แรกเข้าจนถึง
เกษียณจากองคก์ร 

• ร้อยละความพึงพอใจ
และความผกูพนัโดย
เปรียบเทียบที่สูงขึน้เมื่อ
เทียบกับบริษัทในธรุกิจ
เดียวกนั  
• จ านวนการปรับปรุง 

Employee Touch 
Points (ETP) 

• ร้อยละความ
ผูกพัน
เพิ่มขึน้ 0.05 
เทียบกับปี 
2566 
• ปรับปรุง 

ETP อย่าง
น้อย 1 เรื่อง 

• ผลส ารวจและประเมนิความพึงพอใจและความผูกพนัของ
บุคลากร ประจ าปี 2567 

• ระดับความพึงพอใจตอ่องคก์รของ ธพส.  
เพิ่มสูงขึน้กว่าปีที่ผ่านมา โดยเปรียบเทียบ  
(4.80, 4.86ตามล าดับ) 

• ระดับความผกูพนัต่อองค์กรของ ธพส. 
เพิ่มสูงขึน้กว่าปีที่ผ่านมา โดยเปรียบเทียบ  
(4.79, 4.85 ตามล าดับ) 

• ระดับความผกูพนัต่อองค์กรของ ธพส.  
สูงกว่าค่าเฉลี่ยของ HR Center ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า
บุคคลากรของ ธพส. มีความผูกพนัตอ่องคก์ร 
ระดับมากกว่าตลาดเอกชนอื่นๆ โดยเปรียบเทียบ (4.85, 
4.15 ตามล าดับ) 

• ผลวิเคราะห์และสรุปผลความเห็นตอ่ปัจจัย และวิเคราะห์
ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความผูกพนั ได้แก่ (1) ความรู้สึกถึง
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Belonging) ของเพื่อน ๆ พี่ ๆ 
น้อง ๆ ใน ธพส. (2) ประสบการณท์ี่ดีเกี่ยวกับนโยบาย
องค์กร ด้านความหลากหลายความเสมอภาค  
การหลอมรวม ความสัมพนัธ์ตอ่กนั (Diversity Equity 
Inclusion & Belonging: DEI&B) และ (3) ความมีชือ่เสียง 
และภาพลกัษณ์ที่ดแีผนการสร้างความผูกพนั  

• เกิดรูปแบบการสร้างประสบการณ์ทีด่ีให้แกพ่นักงาน 
(Employee experience). 

• เกิดรูปแบบการสร้างความผูกพนัองค์กร (Employee 
engagement model) 

• การด าเนนิงานการยกระดับความผกูพัน ผ่านการสร้าง
ประสบการณ์ที่ดแีก่บุคลากร ตามแผนการสร้างความผกูพัน
ของ ธพส. ประจ าปี 25667เท่ากับร้อยละ 100 

•  โดยเป็นการด าเนนิงานสร้างประสบการณ์ และความ
ประทับใจผ่านการด าเนินงาน/กิจกรรมที่องค์กรสามารถจัด
ให้บุคลากรเข้าถึงได้ (Touch Point) ตลอดชีวิตการท างาน
ของบุคลากร (Employee Journey) 

มี.ค. 67 - 
ธ.ค. 67 

0.2 ล้านบาท เป็นไป 
ตามแผน 

 

ไม่มี ฝทบ. 
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โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย 
ผลลัพธ์/ผลผลิต/ผลงานส่งมอบส าคัญ 
(สรุปผลการด าเนินงานประจ าป ี2567) 

ระยะเวลา 
ด าเนินการ 

งบประมาณ 
ที่ใช ้

สถานนะ 
ปัญหา/ 
อุปสรรค 

ผู้รับ 
ผิดชอบ 

• จัดท าแผนปรับปรุง Employee Touch Points (ETP) 
เรื่องการทบทวนผลตอบแทนและสทิธิประโยชน์ อัตรา
ค่าตอบแทนใหม่ จากผลการส ารวจความตอ้งการของกลุม่/
ส่วนบุคลากร 

ผลการด าเนนิงานของ 
ธพส. มีประสิทธิภาพ 

น าเสนอ กจ. • น าข้อเสนอการทบทวนผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
อัตราค่าตอบแทนใหม่ จากผลการส ารวจความต้องการของ
กลุ่ม/ส่วนบุคลากร เสนอต่อกรรมการผู้จัดการ เมื่อวันที่ 26 
พฤศจิกายน 2567 

แผนที่ 3.2 ปลูกฝังค่านิยมและเสริมสร้างวัฒนธรรม CUPID ร่วมกับหลักธรรมาภิบาล และความเสมอภาค 

9 โครงการ
ส่งเสริม
วัฒนธรรมและ
ค่านิยมเพื่อ
รองรับการ
เปลี่ยนแปลง 

1.เพื่อให้เกิดการส่งเสริม
ค่านิยม CUPID และคู่มอื
พฤติกรรมที่พึงประสงค์
และไม่พึงประสงค ์
2. เพื่อให้เกิดกลไกที่
สามารถใช้ค่านิยมในการ
บริหารการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กรได้  
รวมถึงรองรับการส่งเสริม
บรรยากาศ DEI&B 
 

• จ านวนกจิกรรมส่งเสริม
วัฒนธรรมและค่านิยม 
CUPID 
• ร้อยละความตระหนักถึง

ค่านิยม CUPID 

• 2 ครั้ง/ปี 
 
 
• >90% 
 

• แผนส่งเสริมค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรระยะยาวและ
ประจ าปี 

• คู่มือค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
• กิจกรรมสร้างความตระหนักรู้  ความเข้าใจ ในคุณค่า

เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร (CUPID Day) เมื่อวันที่  19 
สิงหาคม 2567 

• ส ารวจระดับการรับรู้และน ามาใช้ของค่านิยม/วัฒนธรรม
องค์กรในปัจจุบัน เปรียบเทียบกับค่านิยม/วัฒนธรรม
องค์กรที่องค์กรคาดหวัง ใน 2 หัวข้อ คือ ระดับความพึง
พอใจ และระดับการรับรู้ 

• ร้อยละการน าความรูเ้กีย่วกับ CUPID ไปใช้ในงานประจ าวนั
กว่า = 88.3% 

• ระดับการรับรู้และเข้าใจพฤติกรรมที่พึงประสงค์ปี 2567 
เฉลี่ย = 88.3% 
ระดับการรับรู้และเข้าใจพฤติกรรม CUPID 

• ระดับการรับรู้และเข้าใจพฤติกรรมที่พึงประสงค์ของ
ความสั มพั นธ์ ที่ ดี กั บลู กค้ าและผู้ มี ส่ วนได้ ส่ วนเสี ย 
(Customer Relation) = 88.50% 

• ระดับการรับรู้และเข้าใจพฤติกรรมที่พึงประสงค์ของความ
เป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันในการปฏิบัติงาน (Unity) = 88.50% 

• ระดับการรับรู้และเข้าใจพฤติกรรมที่พึงประสงค์ของความ
เ ชี่ ย ว ช าญ ใน ง าน แ ละ น วั ต ก ร ร ม  ( Professional & 
Innovation) = 88.50% 

• ระดับการรับรู้และเข้าใจพฤติกรรมที่พึงประสงค์ของความ
ซ่ือสัตย์ต่อตนเองและผู้อื่น (Integrity) = 89.00% 

ม.ค. 67 - 
ธ.ค. 67 

0.9 ล้านบาท เป็นไป 
ตามแผน 

 

ไม่มี ฝทบ. 
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โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย 
ผลลัพธ์/ผลผลิต/ผลงานส่งมอบส าคัญ 
(สรุปผลการด าเนินงานประจ าป ี2567) 

ระยะเวลา 
ด าเนินการ 

งบประมาณ 
ที่ใช ้

สถานนะ 
ปัญหา/ 
อุปสรรค 

ผู้รับ 
ผิดชอบ 

• ระดับการรับรูแ้ละเข้าใจพฤตกิรรมที่พึงประสงค์ของความ
รับผิดชอบต่อค ามั่นสัญญา (Dedication) = 89.20% 

ผลการด าเนนิงานของ 
ธพส. มีประสิทธิภาพ 

น าเสนอ กจ. • มีการสื่อสารและสร้างกลไกเพือ่สร้างความพร้อม 
ของพนักงานตอ่การเปลี่ยนแปลงเชิงธุรกิจขององค์กรผ่าน
ค่านิยมอย่างน้อย 2 บทเรียน  

1. เรือ่งการจัดกิจกรรมสร้างความตระหนักรู้ ความ  
   เข้าใจ ในคุณค่าเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร  
   (CUPID Day) ประจ าปี 2567 
2. เรือ่งการจัดกิจกรรมวนัธรรมาภิบาล ประจ าปี 2567 
3. กิจกรรมกรรมการผูจ้ัดการพบพนกังาน  
   เมือ่วนัที่ 20 กันยายน 2567 หัวขอ้การสือ่สาร 
(1) โครงสร้างองคก์รปัจจุบันของ ธพส. 
(2) ผลการดาเนินงานของ ธพส. 
(3) ทิศทางหรือการดาเนนิงานในอนาคตของ ธพส.    
    และโครงการใหม ่

แผนที่ 3.3 ยกระดับมาตรฐานปลอดภัย สขุอนามัย และสภาพแวดล้อมท่ีดี เพ่ือรองรับโรคอุบัติใหม่ และแนวโน้มในระดับสากล 
10 โครงการ

ยกระดับ
มาตรฐานการ
จัดการความ
ปลอดภัย  
อาชีวอนามัย 
และ
สภาพแวดลอ้ม
ที่ดี (SSHE) 
(ด าเนินการ
ภายใต้
กิจกรรม
แผนงาน) 

1. เพื่อสร้างความ
ปลอดภัย อาชีวอนามัย
ให้กับพนักงาน 
2. เพื่อดแูลสุขภาพกาย/
สุขภาพจิตที่เหมาะสม
ให้กับพนักงาน 

•  ระดับความส าเรจ็ในการ
พัฒนาระบบมาตราฐาน
การจัดการอาชีวอนามัยฯ 
ที่เชือ่มโยง SSHE กับ
ระบบทุนมนุษย์ 
•  ระดับความส าเรจ็ของ
การจดัท ารายงานการ
ประเมนิดัชนีด้านความ
ปลอดภัยฯ 

•  เกิดแผนการ
พัฒนาระบบ
มาตราฐานการ
จัดการอาชวีอ
นามัย และ
ความปลอดภัย 
ที่เชือ่มโยง
ระหว่าง SSHE 
และระบบทุน
มนุษย์ที่เป็น
รูปธรรม 
•  รายงานการ
ประเมนิดัชนี
ด้านความ
ปลอดภัยฯ 

• จัดท าเป็นแผนงานด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย สวัสดิภาพ 
และสิ่งแวดล้อม พ.ศ. 2566-2570 และแผนปฏิบัติการปี 2567 

• จัดท าแผนการพฒันาระบบมาตรฐานการจดัการ 
  อาชีวอนามัยฯ 
• จัดฝึกอบรมข้อก าหนดมาตรฐานระบบการจัดการ 

อาชีวอนามัยและความปลอดภัย ISO 45001:2018 เมื่อวันที่ 
4 มิถุนายน 2567 ผู้เข้ารว่มจ านวน 31 คน ผลการประเมิน
ความเข้าใจ ผู้เข้าร่วมอบรมผ่านการประเมนิ = ร้อยละ 100 

• จัดฝึกอบรมกฎหมายอาชีวอนามัยและ 
ความปลอดภัย เมื่อวันที่ 24 มิถนุายน 2567 ผลการทดสอบ 
ผู้เข้ารว่มอบรมผ่านการทดสอบความรู้ = รอ้ยละ 100 

• ประกาศบริษัทฯ เรือ่งนโยบายความปลอดภัยอาชีว 
อนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน  
เมื่อวันที่ 9 กรกฎาคม 2567 
 
 
 
 
 
 

ม.ค. 67 - 
ธ.ค. 67 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

เป็นไป 
ตามแผน 

 

ไม่มี ฝทบ. 
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โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย 
ผลลัพธ์/ผลผลิต/ผลงานส่งมอบส าคัญ 
(สรุปผลการด าเนินงานประจ าป ี2567) 

ระยะเวลา 
ด าเนินการ 

งบประมาณ 
ที่ใช ้

สถานนะ 
ปัญหา/ 
อุปสรรค 

ผู้รับ 
ผิดชอบ 

 การเสรมิสร้างและดแูลสุขภาพจิตใจ 
• จัดบรรยายให้ความรู้ในหัวขอ้การเสริมสร้างและดูแล

สุขภาพจิตใจ เพื่อให้บุคลากรของ ธพส. มีความรูแ้ละความ
เข้าใจเกี่ยวกับการเสรมิสร้างและดแูลสุขภาพจิต 

• ผลประเมนิการรับรู้ของผู้เขา้รับฟังบรรยาย  
ร้อยละ 85.71 

• การให้ค าปรกึษาสุขภาพจติ (ระบบออนไลน์โดยนกัจิตวทิยา) 
จ านวนพนกังานเข้ารับค าปรึกษา  
รวมจ านวน 30 ราย 

• ผลการส ารวจด้านสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศการท างาน 
ทรัพยากรที่สนับสนนุการท างาน  
4.67 คะแนน ระดับดีเย่ียม เพิ่มขึ้นจากปีกอ่น 0.05 คะแนน 
(ปี 2566 4.62 คะแนน)  

• จัดล าดับปัจจัยลักษณะงาน 12 ด้าน  
พบว่าด้านสภาพแวดล้อมและบรรยากาศการท างาน 
ทรัพยากรที่สนับสนนุการท างาน มีผลคะแนนสูงสุด 

ผลการด าเนนิงานของ 
ธพส. มีประสิทธิภาพ 

ด าเนนิงาน ธพส. รับการตรวจรับรองระบบมาตรฐาน ISO 45001:2018 
จากสถาบัน Certification Body (CB)  
(โดยบริษัท บูโรเวอริตัส) และได้รับใบรับรอง 
มาตรฐาน ISO 45001:2018 แล้ว 

แผนที่ 3.4 สร้างเครือข่ายทรัพยากรบุคคล เพ่ือแลกเปลีย่นแนวทางด าเนินธุรกิจและการเยือนกับหนว่ยงานคู่เทียบ 

 ด าเนนิการ
ภายใต้
กิจกรรมระดับ
ฝ่าย 

1.เพื่อให้เกิดความร่วมมือ
และแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ร่วมกับหน่วยงานดา้นการ
บริหารงานบุคคลใน
รัฐวิสาหกิจอื่น ๆ ในสาขา
สาธารณูปโภค 
2.เพื่อให้เกิดการสร้าง
ความสัมพนัธ์กับภาคี
เครือข่ายในระยะยาว 

• จ านวนเครือข่ายด้าน 
HR ที่เพิ่มขึ้น 
 
 

• จ านวนองค์ความรูท้ี่
น ามาแลกเปลี่ยน
เรียนรูร้่วมกนั 

•  1 เครอืข่าย  
อย่างน้อย 1 
เรื่อง 
ด้าน HR  
• 1 องค์ความรู ้
 

• ศึกษาดูงานแนวทางการบริหารทนุมนุษย์ (Human Capital 
Management) ณ ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ในวันที่ 11 
กันยายน 2567 

• รายงานผลการศกึษาดูงานแนวทางการบริหารทนุมนุษย์ 
(Human Capital Management)  
สรุปประเดน็ทีส่ าคัญ 4 ประเดน็ 

• สัมมนาเครอืข่ายรฐัวิสาหกิจในกลุ่มสาธารณูปการ เพื่อ
ยกระดับและแลกเปลี่ยนความรว่มมอืด้านการบริหารทุน
มนุษย์ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในหัวขอ้ 

“การจัดการวัฒนธรรมองค์กร/แนวทางการเปลี่ยนแปลง 
(Corporate Culture Change) และการเสริมสร้างค่านิยมผ่าน
กิจกรรมต่างๆ ตามเกณฑ์หลักเกณฑ์การประเมินกระบวนการ
ปฏิบัติงานและการจัดการ Core Business Enablers หมวด 6 การ
บริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management: HCM)” 

ก.ค. 67 - 
ธ.ค. 67 

0.2 ล้านบาท เป็นไป 
ตามแผน 

 

ไม่มี ฝทบ. 
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โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย 
ผลลัพธ์/ผลผลิต/ผลงานส่งมอบส าคัญ 
(สรุปผลการด าเนินงานประจ าป ี2567) 

ระยะเวลา 
ด าเนินการ 

งบประมาณ 
ที่ใช ้

สถานนะ 
ปัญหา/ 
อุปสรรค 

ผู้รับ 
ผิดชอบ 

•  รายงานสรุปผลแลกเปลี่ยนเรียนรู้เรือ่งการจัดการวัฒนธรรมองคก์ร/
แนวทางการเปลี่ยนแปลง (Corporate Culture Change) และการ
เสรมิสรา้งค่านิยม 
•  สรุปประเมินผลความพึงพอใจตอ่กิจกรรมสัมมนาสร้าง
เครือข่ายความรว่มมอืด้าน HR รฐัวิสาหกิจในกลุม่
สาธารณูปการ ครั้งที ่3 รวมทั้งสิน้ 30 ท่าน และผู้แทน 
Enablers จาก ธพส. รวม 25 ท่าน 
•  ผลความพึงพอใจต่อกิจกรรมสมัมนา พบวา่ 
ร้อยละ 92 สนใจเขา้ร่วมสัมมนาในโอกาสถดัไป 

ผลการด าเนนิงานของ 
ธพส. มีประสิทธิภาพ 

การสร้าง
เครือข่าย 
ความร่วมมอื
ด้าน HR 

• การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ร่วมกันในรัฐวิสาหกิจกลุ่มสาธารณูปการอย่างต่อเนื่อง 
โดยในปี 2567 นี้จัดขึ้นเป็นปีที่ 3 

• สอดคล้องตามระบบประเมนิผลรัฐวิสาหกิจ (SE-AM) หมวด 6 
การบริหารทนุมนุษย์ ในหัวขอ้ 4.4 บทบาทของสายงาน HR 
และการสนับสนุนจากผู้บริหาร ที่ก าหนดในระดับ 2 ให้
หน่วยงานทีร่ับผิดชอบด้าน HR  มีการสรา้ง/เข้าร่วมเครือข่าย 

ภายนอกและมกีารแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ดา้นต่าง ๆ ระหวา่ง
กันอย่างต่อเนื่อง 

แผนที่ 3.5 ยกระดับฝ่ายทรัพยากรบุคคลให้เป็น HR Strategic & Business Partner ด้วย HR Analytic, HR Audit และการปรับปรุงระเบียบที่เหมาะสม 

12 โครงการ
ยกระดับ HR 
Strategic 
Partner  
สู่ HRBP ในยุค
ดิจิทัล 

1. เพื่อให้เกิดกระบวนการ 
HR Audit อย่างเป็นระบบ 
2. เพื่อน าผล HR Audit 
มายกระดับ HR ให้เป็น 
HR Strategic & 
Business Partner ของ
องค์กรได้อย่างมี
ประสิทธภิาพ 
2. เพื่อพัฒนาพนกังานใน
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลให้
เป็นมอือาชีพ รวมถึง
ปรับปรุงระเบียบให้
สอดคลอ้งกับสถานการณ์

•  จ านวนกระบวนการ
ด้าน HR Audit ที่ได้รับ
การปรับปรุง 
•  เกิดกระบวนการ HR 
Audit อย่างเป็นระบบ 

• อย่างน้อย 1 
กระบวนการ 
 

• ระดับคะแนน
การประเมนิ
องค์กรด้าน
สภาพแวดลอ้
มที่สนับสนุน 
HR เพิม่ขึน้ 

•  จัดท าแผน HR Audit ประจ าปี 2567 โดยก าหนดประเมนิ
กระบวนการของฝ่ายทรัพยากรบุคคล จ านวน 18 กระบวนการ 
เพื่อประเมนิและคดัเลอืกกระบวนการที่ส าคัญในการท า HR 
Audit ประจ าปี 
• คัดเลือกกระบวนการที่ส าคัญในการท า HR Audit ประจ าปี 

2567 
• สรุปข้อมูลและประเมินกระบวนการที่ส าคัญ และมีขอ้เสนอ

ปรับปรุงกระบวนการสรรหาว่าจ้างต าแหน่งพนักงานใหม่ โดย
ปรับปรุงขั้นตอนในการสรรหาลูกจ้าง และการประเมินผล
ทดลองงาน ซึ่งน าไปประกอบการปรับปรุงหลักเกณฑ์และ
วิธีการคัดเลอืกพนกังานและลกูจ้างทดลองงานของ ธพส. 

• ค าส่ังบริษัทฯ 419/2567 เรือ่งหลักเกณฑ์และวิธกีารคัดเลือก
พนักงานและลูกจ้างทดลองงาน  
ลงวันที ่15 พฤศจกิายน 2567 

ม.ค. 67 - 
ธ.ค. 67 

0.5 ล้านบาท เป็นไป 
ตามแผน 

 

ไม่มี ฝทบ. 
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โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย 
ผลลัพธ์/ผลผลิต/ผลงานส่งมอบส าคัญ 
(สรุปผลการด าเนินงานประจ าป ี2567) 

ระยะเวลา 
ด าเนินการ 

งบประมาณ 
ที่ใช ้

สถานนะ 
ปัญหา/ 
อุปสรรค 

ผู้รับ 
ผิดชอบ 

ปัจจุบันและแผนวิสาหกจิ
ของ ธพส. 

• ผลการประเมินความพึงพอใจ ด้านการสรรหาคัดเลือก
บุคลากร ประจ าปี 2567 ในหัวขอ้เกี่ยวกับ “หลักเกณฑ์/
ขั้นตอน/กระบวนการสรรหาคัดเลือก 
มีความเหมาะสม” อยู่ในระดับพอใจมาก = 3.90 คะแนน (เต็ม 5) 

• ผลการส ารวจด้านการจ้างงานและการสรรหา  
ได้คะแนน 4.07 อยู่ในระดับดีมาก 

ผลการด าเนนิงานของ 
ธพส. มีประสิทธิภาพ 

การพัฒนา
เจ้าหน้าที่
ทรัพยากร
บุคคลให้เป็น
มืออาชีพ และ
ได้รับการ
รับรองโดย
หน่วยงานอื่น ๆ 

• พนักงานส่วนบริหารทรัพยากรบุคคล และส่วนพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ได้รับการรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ คิดเป็นร้อยละ 100 

• ปี 2567 พนักงานได้รับการรับรองคุณวุฒิวิชาชีพเพิ่มเติม 3 คน  
(1) สาขาบริหารงานบุคคลเชิงกลยุทธอ์าชีพบรหิารทรัพยากร

บุคคลและองคก์าร ระดับ 6 
(2) ด้านบริหารความก้าวหน้าในสายอาชีพ ระดบั 4 
(3) ด้านเรียนรูแ้ละพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระดบั 3 

และได้รับการปรับจากระดับ 3 เป็นระดับ 4 จ านวน 1 คน  
ในด้านเรียนรูแ้ละพฒันาทรัพยากรบุคคล 

 

 

นายจินตรักษ์ พรรณา 
เจ้าหน้าที่ช านาญการ สว่นบริหารทรัพยากรบุคคล 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
ผู้จัดท า/รวบรวมขอ้มูล 

 

 

 

 

 


