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1. ที่มาของการจัดทําแผนยุทธศาสตร 



1. กรอบที่มาการทําแผนยทุธศาสตรการบริหารทรัพยากรมนุษย

1) นโยบายคณะกรรมการนโยบาย 2566 2) แผนบริหารกิจการ ส.ส.ท.ป 2566

3) คานิยมองคกร

สื่อเพ่ือสาธารณะ สังคมเปนธรรม เที่ยงตรงโปรงใส
ส ส ท



2. วิเคราะหสถานการณที่เก่ียวกับการบริหารทรพัยากรมนุษย 



2.1 สถานการณภายนอก

ความคุมคา
04

ความคาดหวังของ

ประชาชนตอไทยพีบีเอส
02

การปรับตัวขององคกรสูการ

ทํางานแบบ Co-Creation 

มากข้ึน

03

• คาใชจายดานบุคลากรที่

เหมาะสมกบัผลผลิตขององคกร

คนที่มทีกัษะดานดิจิทัล 

Digital Skills

คนที่พรอมปรับตัว

Adaptive Mindset

คนที่มีทัศนคติและความสามารถที่

สอดคลองกับองคกรสื่อสาธารณะ

Social Mind, Integrity, 

Collaboration

คนที่มีทักษะดานการตลาด

Customer First

ภูมิทัศนสื่อที่เปลี่ยนแปลง01



เปาหมาย ชองวางที่ตองอุด ส่ิงที่ตองทํา

 สรรหาบุคลากรจากภายนอก เพื่อ

ทดแทนอัตรากําลัง หรือตําแหนง

งานที่จะเกิดขึ้นในอนาคต

1) กําหนดแนวทางและดําเนินการ

สรรหาเชิงรุก เขาสูตลาดแรงงาน 

สถาบันการศึกษาและแหลงวิชาชีพ

ที่ตองการ

2) ออกแบบการจางงานที่เหมาะสม

สอดรับกับ Trend ของคนรุนใหม

ในปจจุบัน

1) สรรหาบคุลากรที่ตองการจาก

สถาบันการศึกษา (Targets)    

และแหลงงานภายนอก

2) เปดชองทางรับสมัครผูสนใจเขา

ทํางานแบบไมเปนทางการ โดยไม

ตองรอเปดประกาศตําแหนงงาน

3) นําเสนอรูปแบบการจางงานที่  

สอดรับกับ Trend ของคนรุนใหม

4) เสริมการสรางแบรนดองคการ 

(Employer Branding)  ใหเปนที่

รูจักในตลาดแรงงาน

1) การจางงานที่สอดคลองกับยุคสมัย
2.2 สถานการณภายใน ส.ส.ท.2.2 สถานการณภายใน ส.ส.ท. (วิเคราะหจากมุมมองของทีม HR)



เปาหมาย ชองวางที่ตองอุด สิ่งที่ตองทํา

 ทบทวน Job Description (JD)  

ใหครอบคลุมถึงความคาดหวังตอ

ตําแหนงงานและ Job 

Specification (JS) ที่สอดรับกับ

ทิศทางองคการ (โดยเฉพาะ

ตําแหนงงานใหมที่เปดรับ)

1)JD ที่สอดคลองกับความคาดหวัง

และภาระงานที่เปลี่ยนแปลง

2) เชื่อมโยง JD ไปสูการกําหนด 

KPI รายบุคคล

1) Redesign JD Template 

เพื่อเชื่อมโยง Job Expectation

2)  นําเสนอผูบริหารใหทราบถึง

ประโยชนและรูปแบบการ

ดําเนินงาน

3) ส่ือสารทําความเขาใจการทบทวน 

JD กับพนักงาน

2) การปรับ Job Description และการสรรหาบุคลากรใหเหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลง



เปาหมาย ชองวางที่ตองอุด สิ่งที่ตองทํา

1. คาตอบแทนที่สามารถแขงขันใน

ตลาดแรงงานและอุตสาหกรรม

   เดียวกัน

1) ทบทวนโครงสรางคาจางใหสอดคลองกับ

ตลาดแรงงาน

2) แนวทางการบริหารคาตอบแทนที่ตอบโจทย 

Pay by performance

1) นําเสนอการปรับปรุงโครงสรางคาจางที่

สอดคลองกับตลาดแรงงาน / แขงขันได

2.)  นําเสนอหลักการบริหารตอบแทนที่ตอบโจทย   

     องคการและแกไขปญหาบุคลากร

2. ระบบความกาวหนาในอาชีพที่ได

    มาตรฐาน

2.1 Career Path ที่คัดกรองผูที่มี

ความสามารถเหมาะสมกับ

ตําแหนงและความรับผดิชอบที่

สูงข้ึน

    2.2 ระบบ Succession Plan ที่มี

ประสิทธิภาพและตอเนื่อง

1)  ทบทวนระบบ Career Path และหลักเกณฑ

ใหมีความเหมาะสม มีความเปนไปไดและตอบ

รับทิศทางองคการ

2) Succession Plan :

- การสนับสนุนและใหเวลาของผูบริหาร

    - การทบทวนและติดตามอยางสม่ําเสมอ

- สรางความเขาใจของหนวยงานตนสงักัดและ 

Successors

1)  Career Path: รายละเอียดอยูใน Slide ถัดไป

2)   Succession Plan

-  ทบทวน Succession Plan Process &

Criteria & Successor’ list 

- ทํางานรวมกับผูบรหิารสายงาน

   - Share & สรางความเขาใจในระบบ

 Succession Plan ตอหนวยงานที่มี Successor

3) การบริหารแรงจงูใจ (ความกาวหนาและคาตอบแทน) เพ่ือรักษาบุคคลากรที่สําคัญตอความสําเร็จ



เปาหมาย ชองวางที่ตองอุด สิ่งท่ีตองทํา

1. แผนความกาวหนาของพนักงาน   

ที่สอดคลองกับทิศทางองคกร      

มีโอกาสเติบโตทั้งสายบริหาร

และสายผูเชี่ยวชาญ ภายใตกรอบ 

   แนวทางและเกณฑเดียวกนั

2. สงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงาน  

และความผกูพันในองคกรมากขึ้น

 ทบทวนระบบ Career Path ใหมีความ

เหมาะสม เปนไปไดและตอบรับทิศทาง

องคกร และมีความชัดเจนในแตละสาย

งาน 

 หลักเกณฑการเล่ือนตําแหนง / เล่ือน

ระดับที่สอดคลองกบัสถานการณและ

ทิศทางขององคกร

 ระบบหมุนเวียนเพ่ือศึกษางาน แบบ

ขามหนวยงาน (Temporary 

Rotation) 

 ส่ือสารใหพนักงานไดทราบถึงแนว

ทางการเติบโตภายในองคการ

 จัดทํา Career Path ตามสายงาน 

(Focus ตําแหนง) โดยวางแผนรวมกบั

ผูบริหารสํานัก / ศูนยใหมากขึ้น 

 ปรับปรุงหลักเกณฑการเล่ือนตําแหนง / 

เลื่อนระดับ ใหสอดคลองกับทิศทางของ

องคการและการเติบโตของพนักงาน

 จัดทําแนวปฏิบตัิเร่ืองการหมนุเวียนงาน 

(Rotation) เพ่ือศึกษางานและทดลอง

ใชงาน

 ส่ือสารกับพนักงานเกี่ยวกับ Career 

Path & Career System

4) การจัดทําแผนความกาวหนาของสายอาชีพ (Career Path) ที่ชัดเจน



เปาหมาย ชองวางที่ตองอุด สิ่งท่ีตองทํา

การประเมนิผลงานที่เปนธรรมของ

ผูบังคับบัญชา

การให Feedback ผลการประเมิน Competency 

และ KPIs จากผูบงัคับบัญชา ที่อธิบายหลักฐานและ

เหตุผล เพ่ือใหพนักงานเขาใจเปาหมาย จุดเดน ขอ

ปรับปรุงที่ตรงกัน

 กําหนดตัวอยางสําหรับการอธิบาย Competency ที่เปน

รูปธรรมใหกับพนักงาน

 ยกตัวอยางกรณีที่เกิดขึ้น (Case) จากผลการประเมินผลงาน 

ทั้ง Competency และ KPIs

ทราบเปาหมายและตัวชี้วัดผลงาน 

(KPIs) ต้ังแตตนป

 การต้ังเปาหมายและตัวชี้วัด ที่ชัดเจน วดัผลไดจริง

เปนรูปธรรม 

 ความยาก–งายในการกําหนดตัวชี้วดั

 กําหนด KPIs ใหเสร็จในชวงตนป (ไมเกินไตรมาส 1)

 ส่ือสารสรางความรูความเขาใจตัวชี้วัดผลงานใหกับพนักงาน

ทราบเปาหมายที่สํานัก / องคกรตองการ ต้ังแตตนป

ระบบการประเมินผลตองสามารถ

สนับสนุนพนักงานและผูบริหาร

การประเมินผลตองสะทอนใหพนักงานรายบุคคล   

เหน็คุณคาของผลงานที่สงไปถงึหนวยงาน / องคการ

 มีการทบทวนเปาหมาย หรือ Monitor ตัวชี้วัดในรอบกลางป

เพื่อประเมินส่ิงที่ทําอยูกับเปาหมายใหมีความสอดคลองกัน

การ Feedback & Coaching จาก

ผูบังคับบัญชา

 ผูบังคับบัญชาบางคน ไมใหความสําคัญหรือไมได

จัดสรรเวลาใหกับการ feedback พนักงาน

 กําหนดใหการ Feedback มีความเปนระบบมากข้ึน สามารถ

บันทึกพฤติกรรมที่เกิดข้ึนทั้งป ผูบังคับบัญชามีขอมูลสําหรับ

การ Feedback / พนักงานมีขอมูลไว Discussion

5) การประเมินผลการปฎิบัติงานที่เปนธรรม



6) การใหโอกาสในการเพ่ิมทักษะใหมๆ ในการทาํงาน (Upskill & Reskill)

เปาหมาย ชองวางที่ตองอุด สิ่งท่ีตองทํา

1.บุคลากรมีความเขาใจและ

ตระหนกัถึงความสําคัญในการการ

ปรับเปล่ียนองคการเขาสู Thai 

PBS Digital First

2.บุคลากรมีทกัษะดานดิจิทัลและ

ทักษะใหม ๆ ในการทาํงานที่

สอดคลองกับภาระงานและ

ยุทธศาสตรองคการที่ปรับเปล่ียน 

1) สรางความเขาใจ-ตระหนกัถึงความสําคัญและความ

จําเปนในการปรับเปล่ียนสู Digital First

2)  ผูบริหาร  :   

      - ทักษะการคิดวิเคราะห, การใชขอมูลในการ

บริหารงาน

      - การพัฒนากระบวนการทํางานใหคลองตัว 

3)  พนักงาน :   

      - ทักษะการใชเทคโนโลยีเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการทาํงาน

      - การนําขอมูลมาใชในการพฒันางานดานดิจิทัล

1) พัฒนากรอบความคิดและสรางความ  

     ตระหนัก (Mindset & Awareness)

 - Growth & Disruptive Mindset

2) พัฒนาทักษะสาํหรบัผูบริหาร

     - Critical Thinking 

 - Agile Management

3)  พัฒนาทักษะสําหรับพนักงานแตละกลุม

- Data Analytic 

- Digital Literacy, Technology Savvy

4) รวมกับหนวยงานตนสังกัดในการประเมิน

    และติดตามผลการพัฒนาที่ชัดเจน และมี

คุณภาพ



เปาหมาย ชองวางท่ีตองอุด สิ่งท่ีตองทํา

1. คนรุนใหมไดรับการสงเสรมิ

ศักยภาพ และไดโอกาสในการ

แสดงความสามารถอยางเต็มที ่ 

โดยไดรับการสนบัสนุนทั้งจาก

ผูบริหารในหนวยงาน และ

องคการ

1)  โอกาสและพื้นที่ในการแสดง

ศักยภาพทั้งภายในสํานัก / ศูนย  

และพื้นที่กลางขององคกร

2)  ภาระงานมาก / แกปญหางาน

ประจําวัน จนไมสามารถจดัสรรเวลา 

ในสวนที่จะพัฒนาสรางสรรค

1) สนับสนนุใหทุกสํานัก / ศูนย มีตัวชี้วัดที่สงเสริม 

ใหพนักงานไดใชความคิดสรางสรรค เชน กําหนด 

พนกังานมี KPI ในการพัฒนาความคิดสรางสรรค 

และใหพื้นที่ในการ Show & Share

2)  องคกรจดัใหมีชวงเวลา Creativity Time ประจํา

สัปดาห / เดือน  (เชน ทุกบายวันศุกร)

3) จัดพื้นที่กลางใหมีการประกวดงานสรางสรรค /

นวัตกรรมใหมๆ เชน Innovation Day, Shark 

Tank

4) โครงการ Young Talent (Candidate Pool 

คนใน) 

7) การเปดโอกาสใหคนรุนใหมไดมีพ้ืนที่สรางสรรค



เปาหมาย ชองวางที่ตองอุด สิ่งที่ตองทํา

1. มีการสื่อสารที่ดรีะหวางผูบริหาร

ระดับสงูไปจนถึงพนักงาน

1) ทําความเขาใจในทิศทาง ยุทธศาสตร เปาหมาย 

นโยบายขององคกร โดยผูบริหาร 

2) เพิ่มพื้นที่สนทนาแลกเปลี่ยนระหวางผูบริหารและ

พนักงาน

จัดใหมีการสื่อสารเพิ่มเตมิในรูปแบบตางๆ 

1)  Town Hall โดยผูบริหารหรือตัวแทน

2)  จัด Dialogue Space ระหวางหนวย

งานกับพนกังาน อยางนอย 3 เดือน/คร้ัง

2. การสื่อสารที่ดรีะหวาง

   ผูบังคบับญัชากับทีมงาน

1)  การอธิบายถายทอดเปาหมายอยางชดัเจน และ

     การตดิตามงาน แกไขปญหาหนางาน

2)  การใหขอมูลสะทอนกลับและการสอนงาน

    (Feedback & Coaching) อยางสม่ําเสมอ

1) สนับสนุนการใชเคร่ืองมือ After Action 

Review (AAR)

2) ฝกทักษะและสงเสริมใหผูบังคับบัญชา 

Feedback ทีมงานอยางตอเนื่อง

3. มีการสื่อสารที่ดรีะหวาง

   เพื่อนรวมงาน

1)  เปดพ้ืนที่สื่อสารเชิงสรางสรรค หรือกิจกรรม      

    ที่สงเสริมการทํางานขามสายงาน / การทํางาน 

    เปนทีม

1) จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู / วงสนทนา 

2) จัดกิจกรรมสงเสริมคานิยม การทํางาน  

ขามสายงาน Collaboration

8) การสื่อสารภายในองคกรท่ีดี



2.2  สถานการณภายใน : ผลสํารวจ Engagement



3. แผนยุทธศาสตรสํานกัทรัพยากรมนุษย 



วิสยัทัศนองคกร มุงมั่นเปนสถาบันส่ือสาธารณะ ที่สรางสรรคสังคมคุณภาพและคุณธรรม

แผนการบริหารกิจการ

การบริหารและปฏิบัติการทรัพยากรมนุษยKey Area แผน การพัฒนาศักยภาพบุคลากรและสงเสริมวัฒนธรรมองคกร

1) การบริหารอัตรากําลัง           2) การจดัทํา JD

3)  การสรรหาและจางงานเชิงรุก  4) การบริหารคาตอบแทนและ

สวัสดิการ    5) การสงเสรมิ Engagement

1) พัฒนา Digital & PBS DNA   2)  Digitize Working Culture

3)   Career System               4)   การบริหารผลการปฏิบัติงาน

ภาพแสดงความเช่ือมโยงวิสัยทัศน ยุทธศาสตรองคกรสูแผนบริหารและพัฒนาบุคลากร ส.ส.ท.
ปจจัยภายนอก (External Factor)

1. ภูมิทัศนดิจิทัลของไทยในระยะเวลา 20 ป (2561-2580)

2. ทักษะอนาคต

3. ความคาดหวังของประชาชนตอไทยพีบีเอส

ก

ปจจัยภายใน (Internal Factor)

1. นโยบายของคณะกรรมการนโยบาย

2. ทิศทางยุทธศาสตร แผนบริหารกจิการ ส.ส.ท.  (2565-2568)  , คานิยมองคกร

3. มุมมองของพนักงาน และผลสํารวจระดับความผูกพันในองคกร

4. ผลการประเมินองคกรในมิติดานทรัพยากรมนุษย

เปาหมายยุทธศาสตร

บริหารและพัฒนาอัตรากําลัง ส.ส.ท.ใหสอดรับกับทิศทาง Digital Transformation

Strategy 3 : องคกรท่ีพรอมปรับเปล่ียนสูเปาหมายดิจิทัล 1) เพิ่มสัดสวน Frontline & Digital DNA Staff และลดสัดสวนพนักงานสนับสนุน  

2) Open Innovation Recruit System

 Strategy 2 : องคกรนวัตกรรมและสมสมัย

 Strategy 1 : องคกรที่เปนธรรมและมีความสุข 1) ปรับระบบสวัสดิการสูระบบสวัสดิการแบบยืดหยุน   2) Open Dialogue

3)     การประเมนิดวยหลักคุณธรรม

1) Automated HR System   2) Cross Functional & Task Based Working

 Model   3)  Personalize HRD System



3.1 วิสัยทัศนการบริหารทรัพยากรมนุษย (HR  Vision)

“HR จะเปน Partner ขององคกรในการบริหารและพัฒนาบุคลากร ส.ส.ท.

ใหมศีักยภาพสอดคลองกับเปาหมายและคานิยมสือ่สาธารณะ  มีคณุภาพชีวิตที่ดีและมีความสขุ”

1) ความสําเร็จในการวางแผนและบริหารอัตรากําลังขององคการ

2) ความสําเร็จในการยกระดับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสูองคกรดิจิทัล

3) ความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะดานดิจิทัลของบุคลากร ส.ส.ท.

4) ความสําเร็จในการสื่อสารเชิงรุกเพื่อสรางความเขาใจและชวยแกไขปญหา

บุคลากรของสํานัก/ศูนย เพื่อสรางองคกรที่เปนธรรมและมคีวามสุข 

5) ความสําเร็จของการสรางความผูกพันของพนักงาน ส.ส.ท. ที่มีตอองคกร

1) ระดับความพึงพอใจของประชาชนและภาคีเครือขายตอการทําหนาที่ส่ือ

สาธารณะของไทยพีบีเอส

2) ระดับความพึงพอใจของภาคีเครือขาย (กลุมเปาหมาย) ตอการรวม

ดําเนินงานกับไทยพบีีเอสในการลดความเหลือ่มล้ําของกลุมผูสูงวัย / 

ผูพิการ

1) รอยละของความสําเร็จในการบริหารโครงการและเบิกจายงบประมาณ 

2) รอยละของความสําเร็จในการหารายไดและลดรายจาย ไดแก คาใชจาย

สวัสดิการรวม และคาใชจายอ่ืน ๆ ของสํานักขาว, โทรทัศน, วิศวกรรม  

(คาลวงเวลา  คากะ  คาบริการโทรศัพท)

1) ระดับความสําเร็จในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร [การพัฒนาขดีความ

สามารถดานการใชดจิทิัล (Digital Literacy)  ของบุคลากรสํานัก

ทรัพยากรมนุษย

2) เสริมสรางวัฒนธรรมองคกรแบบ Agile (สนับสนุนการทํางาน Digital 

Transformation)

ตัวชี้วัดผลความสําเร็จ (KPIs) ป 2566 ของ สํานักทรัพยากรมนุษย

D3 D4

D1 D2



งานดานการบริหารและปฏิบัติการทรพัยากรมนุษย

         การจัดทําโครงสรางองคการ & การจัดทํา JD 

         การสรรหาและวาจางเชงิรุก

         การบริหารคาตอบแทน
 

การสงเสริม Engagement

1

2

Action Plan

3

4



การจัดทาํโครงสรางองคการ & การจัดทํา JD 

การปรับโครงสรางองคการ และหนวยงานยอย ป 2566

ปรับโครงสรางศูนยพัฒนาการสื่อสาร

ดานภัยพิบัติ

1. ยบุงานพัฒนาเนื้อหา และชองทาง

การสื่อสาร

2. ขอเปล่ียนชื่องานพัฒนาเครือขาย 

เปน งานพัฒนาภาคคีวามรวมมือ

3. เพิ่มกลุมยุทธศาสตรการส่ือสารดาน

ภัยพิบัติ งานบริหารจัดการความรู และ

งานพัฒนาการสื่อสาร

4. โอนยายบุคลากรจากสํานักขาว 

จาํนวน 2 อัตรา มายงัศูนยพัฒนาการ

สื่อสารดานภัยพิบัติ

2 ม.ค. 66

ปรับโครงสรางสํานักขาว

1. ยบุหนวยงานยอย

  1.1 ยุบเลิกขาวสังคม สังกัดกลุมขาว

วิเคราะห ดานขาวรายวันและขาว

วิเคราะห 

 1.2 ยุบเลิกรายการจางผลติ สงักัดดาน

ขาวสืบสวน

2. เปล่ียนชื่อหนวยงานยอย ดังนี้

 2.1 บรรณาธิการขาว/ผูสื่อขาว สังกดักลุม

บริหารขาวรายวัน ดานขาวรายวันและขาว

วิเคราะห เปล่ียนช่ือเปน ขาวประจําวัน

2.2 งาน Production สังกัดดานขาว

ออนไลน เปลี่ยนชื่อเปน งานคลปิขาว 

3. ใหหนวยงานยอย ขาวในพระราชสํานัก 

และสถานีประชาชน  ข้ึนตรงตอ

บรรณาธิการบริหารดานขาวรายวันและ

ขาววิเคราะห  

1 ก.พ. 66

จัดโครงสรางของ ส.ส.ท. และ

โครงสรางสํานกั/ศูนย/ฝาย

1. ยบุฝายยุทธศาสตรเนื้อหา ฝายศูนย

การเรียนรูส่ือสาธารณะ และฝาย

เลขานุการ

2. ใหมี ฝาย หนวยบรหิารงาน และ

กลุมงาน ดังตอไปนี้

    2.1 ฝายสนับสนุนคณะกรรมการ 

         และผูบริหาร

    2.2 หนวยบริหาร ALTV  

    2.3 หนวยบริหาร VIPA 

    2.4 กลุมงาน ThaiPBS Next

13 มี.ค. 66

ปรับโครงสรางสํานักทรัพยากรมนุษย

1. เปลี่ยนชื่อฝายปฏิบัติการทรัพยากร

มนุษย เปน ฝายบริหารทรัพยากร

มนุษย

2. เพิ่มภารกิจงานดาน HR Business 

Partner (HRBP)

1 เม.ย. 66

1



คณะอนุกรรมการ
รบัและพจิารณาเรื่องรองเรียน

จากประชาชน

คณะกรรมการนโยบาย

คณะกรรมการบริหาร

ผูอํานวยการ ส.ส.ท.

คณะกรรมการตรวจสอบ

สาํนัก
ตรวจสอบภายใน

ศูนยสื่อสาธารณะ
เพ่ือเด็กและ
ครอบครวั

สภาผูชมและผูฟงรายการ

ศูนยวิจัยและ
พัฒนาสื่อ
สาธารณะ

ศูนยพัฒนา
การสื่อสาร
ดานภัยพิบติั

ศูนยสื่อ
ศิลปวัฒนธรรม

 สํานัก
สรางสรรคเนื้อหา

รองผูอํานวยการ ส.ส.ท. 
(ดานสรางสรรคและหลอมรวมเน้ือหา) 

หนวยบริหาร ALTV

ฝายสนับสนุนคณะกรรมการและผูบริหาร

ศูนยสื่อสาร
วาระทางสังคม

และนโยบายสาธารณะ

ศูนย 
Thai PBS 

World

สาํนักขาว

ฝาย
สื่อสารองคการ

ฝาย
ยุทธศาสตร
องคการ

สํานักทรพัยากร
มนุษย

สาํนัก
เครือขายและ

การมีสวนรวมสาธารณะ

รองผูอํานวยการ ส.ส.ท.
(ดานการมีสวนรวมและความยั่งยืน) 

ฝายความย่ังยืน
องคการ

กลุมงาน
ThaiPBS NEXT

ศูนยการเงิน

สาํนักบรหิาร

รองผูอํานวยการ ส.ส.ท. 
(ดานบริหาร) 

ฝายบริหาร
ความเสี่ยงและ
ธรรมาภิบาล 

 สํานัก
วิศวกรรม

สํานัก
สื่อดิจิทัล

รองผูอํานวยการ ส.ส.ท. 
(ดานเทคโนโลยีการกระจายส่ือ) 

สํานัก
โทรทัศนและวทิยุ

หนวยบริหาร VIPA
ฝายเทคโนโลยี

สารสนเทศ

โครงสรางองคการกระจายเสียงและแพรภาพสาธารณะแหงประเทศไทย ๒๕๖๖

(ประกาศโครงสราง ส.ส.ท. และโครงสรางสํานัก/ศูนย/ฝาย ฉบับลงวันที่ 13 มีนาคม 2566)



การสรรหาและวาจางเชิงรุก

New Channels for Candidates 2023 into Recruitment Process 

Recruitment Process Review

2

 Agency & Job Advertisement for some positions

 HR & Job field Websites & Line groups

 Networking (Internal & External)

 Selected University for new graduated candidates

 Open for Employer Branding

 Job rotation area for challenged persons

 Propose to review Recruitment process (rule)

 Digital skills and competency for new selection

 Implement Ayodia Recruitment Program for online application and  
 candidate screening



การบริหารคาตอบแทน

ทบทวนระบบบริหารคาตอบแทน เพื่อใหสามารถแขงขันในตลาดการจางงานธุรกิจ Media ได 

3

ประมาณการ 2022 ขยายตัว 3 % และ

คาดการณวา 2023 ขยายตัว 3.7 % 

เศรษฐกิจไทยเศรษฐกิจไทย

อัตราเงนิเฟออัตราเงนิเฟอ

6.3% 2.6%

2022 (เฉลี่ยท้ังป)
2023 (คาดการณ)

คาครองชพีคาครองชพี

ชนิดของ CPI 2019 2022 %Diff

ทั่วไป ( รวมทุกรายการ) 99.97 107.70 7.73%

ดัชนีราคาผูบริโภค (Consumer Price Index) (ปฐาน 2019)

ที่มา :กองดัชนีเศรษฐกิจการคา กระทรวงพาณิชย

คาดการณการปรับคาจาง 2023คาดการณการปรับคาจาง 2023ที่มา : SCB EIC

ที่มา : ธนาคารแหงประเทศไทย

4.1 % 4.1 % 

Projected  2023 Mean

Global

Thailand 4.5 % 4.5 % 

ที่มา : World at Work



     การสงเสริม Engagement

สํารวจความพงึพอใจและความผูกพันตอองคกรของพนกังานไทยพีบเีอส 

4

HAPPINOMETER

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม 

มหาวิทยาลัยมหิดล

2563
สํารวจความรักและความผูกพันตอองคกร  

และความพึงพอใจในการดูแลพนกังาน        

ในสถานการณการแพรเชื้อโควิด-19 

สํานักทรัพยากรมนุษย TPBS

2564
สํารวจความพึงพอใจและความผูกพนั 

(Engagement Survey : 

AEON Hewitt)

บริษัท วินทูเกตเกตอร จาํกัด

2565
HAPPINOMETER

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม 

มหาวิทยาลัยมหิดล

2562

โครงการกิจกรรมสรางสุขภายในองคกร

Happy Workplace โครงการสรางความรกัและความผูกพนัของพนักงาน Thai PBS Engagement

• ความพึงพอใจโดยรวมกับไทยพีบเีอส 78.2% 

(ระดับดี)

• ความผูกพันโดยรวมกับไทยพบีีเอส 82.5 %         

(ระดับดีมาก)

(569 คน) (516 คน) (516 คน) 

• ดานความพึงพอใจ 62.4  

• ดานความผูกพัน 64.1 

• สมดุลชวีิต 53.1 

    (มีความสขุ 3 / 4 ระดบั)

(812 คน)

 

• ดานความพึงพอใจ 65.6  

• ดานความผูกพัน 67.5

• สมดุลชวีิต 56.6

    (มีความสขุ 3 / 4 ระดบั)



ความพึงพอใจและความผกูพันตอองคกรของพนักงานไทยพีบีเอส ป 2565 

1. โอกาสกาวหนาในการทํางาน

2. คาตอบแทน

3. การนาํองคกรของผูอํานวยการ 

ไทยพีบเีอส 

4. ความสมดุลระหวางงานและชวีิต

สวนตัว

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน

1. โอกาสกาวหนาในการทํางาน

2. คาตอบแทน

3. การนาํองคกรของผูอํานวยการ 

ไทยพีบเีอส 

4. ความสมดุลระหวางงานและชวีิต

สวนตัว

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน

1. การพัฒนาทักษะ ความรู 

ความสามารถ

2. ธรรมาภบิาล

3. การสื่อสารขององคกร

4. คานิยมองคกร

5. ผูบงัคับบญัชา

6. สภาพแวดลอมในการทํางาน

7. ช่ือเสียงขององคกร

8. คุณภาพของงาน

9. เพ่ือนรวมงาน

1. การพัฒนาทักษะ ความรู 

ความสามารถ

2. ธรรมาภบิาล

3. การสื่อสารขององคกร

4. คานิยมองคกร

5. ผูบงัคับบญัชา

6. สภาพแวดลอมในการทํางาน

7. ช่ือเสียงขององคกร

8. คุณภาพของงาน

9. เพ่ือนรวมงาน

1.ความภูมใิจ

ท่ีเปนสวนหน่ึง

ของ

ไทยพบีีเอส

1.ความภูมใิจ

ท่ีเปนสวนหน่ึง

ของ

ไทยพบีีเอส

ระดับปานกลาง ระดับดีมากระดับดี



ผลการประเมินโดยสรุปของความผูกพันของพนักงานไทยพีบีเอส

ประเด็น
จํานวนผูตอบเรียงจากนอยไปมาก

%
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

พิจารณาจากปจจัยตาง ๆ ในแบบสํารวจ ทานมีความผูกพัน

กับไทยพีบเีอสโดยรวมมากหรือนอยเพียงใด

0.0

%

0.2

%

1.1

%

0.5

%

3.5

%

5.6% 14.6

%

29.9

%

19.9

%

24.8

%

82.5%

จากผลการสํารวจจะพบวาความผูกพันในไทยพีบีเอส จะอยูในระดับดีมาก (82.5%) จึงแปลวาพนักงานสวนใหญยังคงประสงคจะอยูในไทย 

พีบีเอส ในระยะยาว โดยสามารถเปรียบเทียบกับผลการสํารวจท่ีผานมาไดดังนี้

 
2562 2563 2565

ผลการเปรียบเทียบกับ

คาเฉล่ียของตลาดเอกชน

ระดับความผูกพันของ

ไทยพีบีเอส
64.6%* 67.3%* 82.5% 79.4%**

จากการเปรียบเทียบกับคาเฉล่ียในภาคเอกชนจะพบวาพนักงานในไทยพีบเีอส มีระดับความผูกพันที่สูงกวาคาเฉล่ียของภาคเอกชน และสูง

กวาผลสํารวจฯ ของ 2 ครั้งท่ีผานมา (ป 2562-2563)  เนื่องจากไทยพีบีเอส มีคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานประจําคอนขางดีและ

ครอบคลุม รวมถึงบางสวนยังเชื่อมั่นในจริยธรรมขององคกรและความเปนกลาง อีกทั้งการทํางานในลักษณะของครอบครัว มีความอบอุน มีความ

ผูกพัน แตก็ยังขาดความชัดเจนในการตัดสินใจในบางเร่ือง ควรเสริมเร่ืองความทาทายที่จะกาวไปสูการเปล่ียนแปลงใหม ๆ



แผนกลยทุธการสรางความผูกพันของไทยพบีีเอส

 แผนงานระยะส้ัน (6 เดือน) (Short term action plan) ในการสรางและยกระดับความพึงพอใจและความผูกพันของไทยพีบีเอส

ในระยะส้ันเนนการพัฒนาความภูมิใจ และการส่ือสารแนวทางในการแกไขปญหาระบบงานตาง ๆ ใน 6 เดือนดังนี้

 การพัฒนา Video Clip ที่นําผลงานโดดเดนของไทยพีบเีอสมาเผยแพร พรอมสงเสริมคานิยม สสท. ผานเวทีเร่ืองเลาความสําเร็จ ตามแผนงานสงเสริมคานิยมและจริยธรรม ส.ส.ท. ประจําป 

2565

 การส่ือสารผานกิจกรรม Town Hall เพื่อใหพนกังานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น และเกิดความชัดเจนในการดําเนินการ  

 การพัฒนาผูบังคับบญัชาในเรื่องการสอนงาน การประเมินผลปฏิบัตงิานประจําปและการมอบหมายงานที่เหมาะสม เพ่ือใหการประเมินและ feedback พนักงานเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ โดยมีผูเชี่ยวชาญดานการ Coach และ Performance Management มาเปนวทิยากร และ Facilitate ใหเกิดการพัฒนาผูนําของไทยพีบเีอส

 การเพ่ิมกิจกรรมสันทนาการขามหนวยงาน เพ่ือใหเกิดความสามัคคี และพ้ืนท่ีแลกเปลี่ยนระหวางพนกังาน อันจะนาํไปสูการสรางไอเดียใหม ๆ ความผูกพัน และเกดิการบูรณาการขาม

หนวยงาน

 แผนงานระยะยาว (> 6 เดือน) (Long term action plan) ในการสรางและยกระดับความพึงพอใจและ  ความผูกพันของไทยพีบเีอส

จากผลการศึกษาและวิเคราะหความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงานในไทยพีบีเอส จะพบวาควรมีการแกไขระบบงานใน 2 ดาน ที่สงผลสําคัญตอความผูกพันของพนักงานคือ

ก) ดานที่สัมพนัธโดยออมกับการบริหารทรพัยากรบุคคล ไดแก การปรับปรุงธรรมาภิบาล โดยฝายบริหารความเส่ียงและ ธรรมาภิบาล การสรางชื่อเสียงและอัตลักษณใหกบัองคกร ซึ่งสวนน้ี

จะเกี่ยวกับทุกสวนขององคกร และคุณภาพของงานเสนอใหดําเนนิการตามยุทธศาสตรและแผนบริหารกิจการของไทยพีบีเอส 

ข) ดานที่เกี่ยวกับงานทรัพยากรบุคคลซึ่งรับผิดชอบโดยสํานักทรัพยากรมนุษย ซึ่งนําไปสูขอเสนอการปรับปรงุระบบทรัพยากรบุคคลของไทยพีบีเอส ผานความรับผิดชอบใน 2 ดาน 

ดานที่ 1 การสรางแรงจูงใจผานแผนการบริหารทรพัยากรบุคคล  

ดานที่ 2 การสรางบรรยากาศในการทํางาน (Human Resource Environment) 



 งานดานพัฒนาศักยภาพบุคลากรและวัฒนธรรมองคการ 

          การพฒันาสมรรถนะ

          การพฒันาความกาวหนาในสายอาชีพ

          การบรหิารผลการปฏิบัตงิาน

การพัฒนาคานิยมและวัฒนธรรมองคการ

1

2

3

4

Action Plan



ระดับผู�บรหาร

ระดับพนักงาน

กลุ�ม Talent

Leadership
Development PBS DNAแผนพัฒนาสวนกลาง Upskill & Reskill

Digital Skill Functional Skill

Strategic 

Thinking

สําหรับ

ผูบริหาร

 เวทีแลกเปล่ียนเรียนรูจริยธรรมฯ

วง Management Talk

1) การบริหารคนในยุคดิจิทัล [ผอ.]

2) การส่ือสารสําหรับผูบริหารในยุคดิจิทัล 

3) Digital Leadership

 โครงการ Next Digital Leadership  [กลุมเล่ือนตาํแหนง]

1) Changing for Growth   2) Design Thinking 

 โครงการพัฒนาเพื่อประเมินศักยภาพทางการบริหาร  

 โครงการพัฒนาผูนําในยุค Digital Transformation 

การพัฒนาเพ่ือสนบัสนุน Digital 

Transformation
 Analytical and Systematic Thinking

 Digital Literacy

 Copy Writing: เขียนขายใหไดใจผูชม

1. วง Show & Share 

2.การพัฒนาดานจริยธรรม

Feedback 

& Coach 

for 

Leadership

 Innovation / Process 

Improvement

 การทาํงานแบบ Cross Functional

 การกํากับดูแลกิจการท่ีดี การบริหาร

ความเส่ียง และการควบคุมภายใน"

 สงเสริมความรูความเขาใจการ

เปดเผยรายการความขัดแยงทาง

ผลประโยชน

3. การพัฒนาความเขาใจ

เก่ียวกับธรรมาภิบาลและการ

บริหารความเสี่ยง

Agile Thai PBS

 โครงการ Adaptive Leadership [กลุม Talent]

กรอบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ประจาํป 25661



Blueprint





2.1 People plan 2.2 Career path 2.3 Talent management 2.4 Succession plan 2.5 Promote 

วางแผน

การพัฒนากําลังคน
วางแผน

ความกาวหนาในอาชีพ
การบริหารบุคลการที่มี

ศักยภาพโดดเดน 

แผนเตรียมความพรอม

ผูสืบทอดตําแหนง 

เลื่อนระดับ/

เลื่อนตําแหนง

Activity Plan
 ทบทวน People Plan 

รวมกับสํานัก/ศูนย

 นําขอมูลมาใชในการวาง

แผนการพจิารณาเล่ือน

ระดับ /เล่ือนตําแหนง

ประจําป  และการพัฒนา

บุคลากร

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual  Development Plan : IDP)  และแผนพัฒนาอาชพีรายบุคคคล  (Individual Career Plan : ICP)

Activity Plan

 รวมกบัสํานัก/ศูนยกําหนด

    Critical Position 

 จัดทํา Career Path 

Model & Skill Matrix

 จัดทําหลักเกณฑการ

หมุนเวียนงาน

Activity Plan

 ทบทวนหลักเกณฑ

 คนหา Talent Pools /

บุคลากรที่มีศักยภาพ

โดดเดน

 บริหารและพัฒนา 

Activity Plan

 ทบทวนตําแหนงที่สําคัญ 

และผูสบืทอดตําแหนง 

 ประเมินศกัยภาพการ

บริหาร  

 จัดทําแผน IDP  

Activity Plan

 ทบทวนเกณฑการพิจารณา

การเล่ือนระดับ/เล่ือน

ตําแหนง

 เสนอพิจารณาเลื่อนฯ / 

ประเมินศักยภาพ /

ประกาศแตงต้ัง 

โครงการ

Candidate Pool
โครงการประเมนิศกัยภาพ

ทางการบริหาร

โครงการพัฒนาศักยภาพ

กอนเขาสูตําแหนงใหม 

(Next Digital Leadership)  

 การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชพี2



แผนงาน รายละเอียดดําเนินการ
Q1 Q2 Q3 Q4 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1.  People Plan 

(การวางแผนดาน

บุคลากร) 

1.1 ส่ือสารแนวทาง และทบทวนการจัดทํา People plan ทุกสํานัก/ศูนยทราบ 

1.2 ทบทวน People Plan และจัดทําฉบับปจจุบัน 

1.3 สรุปรวบรวมขอมูล และนําสงขอมูลเพื่อการพิจารณาเลื่อนระดับ และเลื่อนตาํแหนงประจําป 

1.4 จัดทําแผนพัฒนารายบุคค (IDP) เพื่อกําหนดแนวทางการพัฒนา 

2.  Career Path 

(วางแผนความกาวหนา

ในอาชีพ)

2.1. ศึกษาโครงสราง กําหนดสํานัก /ศูนย และตําแหนงเปาหมาย (Critical Position)  และกําหนดแนวทางการจัดทํา 

Career Path Model รวมกับสาํนักตนสังกัด 

2.2.  วิเคราะหงานตําแหนงที่กําหนด (Job Analysis)  

2.3  จัดทําแผนเสนทางอาชีพ (Career Roadmap) และทักษะท่ีตองมี (Skill Matrix) 

2.4  จัดทําเกณฑการหมุนเวียนงานขามสายงานเพื่อการพัฒนา (Rotation) 

2.5 ประเมินศกัยภาพ  และเสนอขอมูลเขาเปน Candidate Pools 

3.  Talent 

Management 

(การบริหารบุคลากรที่มี

ศักยภาพโดดเดน) 

3.1  รวมกับสํานักตนสังกัดทบทวนและกําหนดกลุมเปาหมาย (Talent) 

3.2  วางแผนและพัฒนาศักยภาพพนักงานกลุมเปาหมาย

3.3  รวมกับสํานักตนสังกดประเมินศักยภาพหลังการพัฒนา 

3.4  เสนอพนักงานที่มีความพรอมเปน Candidate Pools หรือ Successor Pools 

4.  Succession Plan  

(การเตรยีมความพรอมผู

สบืทอดตําแหนง) 

4.1 ทบทวนตําแหนงท่ีสําคัญ และบุคลากรผูสืบทอดตําแหนง 

4.2  ประเมินศักยภาพทางการบริหาร  และตนสังกัดประเมินสมรรถนะ 

4.3   วางแผนและพัฒนากลุม Successor Pools

4.4  เสนอเปน Candidate Pools

Career Management Action Plan



15 ก.พ.– 14 ม.ีค.

HR รวมรวมขอมูล

ตรวจคุณสมบตัิ

กลุม Fast Track

/Normal Track

/เงินเดือนเต็มขั้น

รวบรวมขอมูล ตรวจสอบคุณสมบัติ

HR ตรวจสอบคุณสมบัติ

ตามหลักเกณฑที่กําหนด

ตามที่ไดรับการเสนอชื่อ

29 ม.ีค. – 5 เม.ย.

10 – 21 เม.ย.

HR เสนอรายชื่อ

ผูผานเกณฑการประเมินตอ 

ผอ.ส.ส.ท. 

เสนอรายชื่อผูผานเกณฑ

คณะกรรมการพิจารณา

คณะกรรมการบคุคล

พิจารณา

ใหความเห็นชอบ

24 – 28 เม.ย.

ประเมิน ครั้งท่ี 1

ผูผานเกณฑการเล่ือน

ตําแหนง

ประเมิน คร้ังที่ 1 

กอนการทดลองงาน

1 – 25 พ.ค.

15 มี.ค. – 28 ม.ีค.

ตนสังกัด

เสนอรายชื่อผูที่มีคุณสมบัติ

เหมาะสม ผานระบบ

ตนสังกดั เสนอรายชื่อ

1 พ.ค.

ประกาศผูผานเกณฑการ

ประเมินการเล่ือนระดับ

ประกาศผูผานเกณฑ

1 ม.ิย. – 28 ก.ย.

ผูผานเกณฑ

การประเมินเล่ือนตําแหนง

ทดลองปฏิบัตงิาน 120 วัน

ทดลองงาน

1 ต.ค.

ประกาศผูผาน

การเล่ือนตําแหนง

และปรับคาจาง

ประกาศรายชื่อ

ประเมิน ครั้งท่ี 2

ผูผานเกณฑการเล่ือน

ตําแหนง

ประเมิน คร้ังที่ 2

 หลังการทดลองงาน

24 – 28 เม.ย.

5.แผนการดําเนินงานการเลื่อนตําแหนง-เลื่อนระดบัประจําป 2566

Next Digital Leadership 

Program



          :    การบริหารผลการปฏิบัติงาน3

เปาหมาย

• เพ่ิมความเขาใจเร่ืองการกําหนด KPI ใหกับผูบรหิาร

ระดับกลางข้ึนไป 

• มีการสื่อสารเพื่อพัฒนาและปรบัปรุงผลงานอยางสม่ําเสมอ

• เพ่ือใชเทคโนโลยีบริหารผลงาน ตั้งแตกาํหนดเปาหมาย จนถึง

การแสดงผลงาน และการติดตามไดอยางรวดเร็ว

ตัวช้ีวัด

1.  ผลการปฏิบัติงานเปนขอตกลงรายบุคคล โดยเช่ือมโยงผลงานกับเปาหมาย

ขององคกร

2. มีระบบการบริหารผลงานออนไลนที่มีคุณภาพ

3.  รอยละของบุคลากรมคีวามพึงพอใจตอระบบบริหารผลงาน

Q1 Q2 Q3 Q4

หัวหนาเลนบทบาท การเปน “โคช” ในการชวยเหลือพนักงานใหทํางานจนสาํเร็จ และสนับสนุนระบบ  Feedback  อยางทั่วถึง

• รวมกับฝายยทุธศาสตรฯ 

ประสานการจดัทํา KPI 

ระดับหนวยงาน

• HR รวมกับผูบริหารสํานัก/

ศูนยจัดทํา KPIs ระดับบุคคล

• ดําเนินการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานประจําป 66

• Workshop Competency

• ผลักดันใหใช IDP เปน

เคร่ืองมือในการบริหารและ

พฒันาบุคลากรอยางแทจริง

• ประเมิน Competency

กลางป

• ผลักดันให Line Manager 

Feedback & Coaching



ปี 2566 ปี 2567

ก.พ. - ม.ีค. เม.ย พ.ค. ม.ิย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค.

ผอ.สาํนักเสนอ
อนุมตั ิ KPIs 
สาํนัก แกร่อง 
ผอ. และผอ.

ส.ส.ท. 
(23-24 

ก.พ.66)

หวัหนา้ Feedback ลกูนอ้ง  

พนักงาน 
ส.ส.ท. 

ประเมนิผลการ
ปฏบิตังิาน

ประจาํปี 2566
และหวัหนา้ 
Feedback 

ลกูนอ้ง 
(1-15  ธ.ค. 

66)

ตารางการปฏบิตักิารจดัทํา ตดิตาม และประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
ตามตวัชวีดัองคก์ารฯ  2566-2567

สรุปคะแนนผล
การพฒันา

IDP 
 (30 พ.ย. 66) 

ดําเนินการปรบั
ค่าจา้งประจาํปี

2566
(17-19 
ม.ค.67) 

นําเสนอหลกั
เกณฑก์ารปรบั
และวธิกีารปรบั
ค่าจา้งประจาํปี 

2566
(16 ม.ค. 67) 

นําเสนอสรปุผล
การประเมนิ

ประจาํปี 2566 
เสนอต่อ 

คณะกรรมการ
บคุคล
(8-12

ม.ค. 67) 

ประเมนิ 
- Competency#1
- Monitor KPIs 
ระดบัสาํนัก/ศูนย ์

 

สรุปผล
เสนอรอง 

ผอ.ส.ส.ท. และ
เสนอต่อ ผอ.

ส.ส.ท. 
(29 ธ.ค. 66) 

HR ตรวจสอบ
ขอ้มูล และความ
เรยีบรอ้ยของ 
KPIs กอ่นเปิด
ระบบประเมนิ

Coaching & 
Feedback 

(Workshop 
/Focus Group) 

ใหค้วามรูก้บั
พนักงานเตรยีมรบั 

feedback จาก
หวัหนา้งาน 

Workshop 
Cascading 

KPIs (27 ก.พ.-
3 ม.ีค.66) 

Workshop 
Competency

HR รว่มกบั
ผูบ้รหิารสาํนัก/
ศูนยจ์ดัทํา KPIs 

ระดบับคุคล
(6-31 ม.ีค.66) 

ยุทธศาสตร ์
รว่มกบั HR 
ชแีจง KPIs 

ระดบั 
Corporate 
และระดบั

สาํนัก
(17 ก.พ.66) 



แผนการขับเคลอ่นงานค�านยิมองค�กร และการเสรมสร�างวัฒนธรรมองค�กรป� 2566

4.1. การสรุปการทบทวนค�านยิมองค�กรและพฤตกิรรมทีพ่งประสงค�
 นําเสนอแก�ผู�บรหารระดับสูง และคณะกรรมการธรรมาภิบาล  และนําเสนอคณะกรรมการนโยบาย

4.2. การส�งเสรมการรับรู�ด�วยส่อสารเพ่อตอกย้ําค�านิยมองค�กร และวัฒนธรรมองค�กร
 จัดกิจกรรม “PBS Day” ,  ส่อสารผ�านช�องทางต�างๆ 

4.3. การส�งเสรมการมสี�วนร�วมและการส่อสารภายในองค�กร
 จัดให�มีการส่อสารภายใน ระหว�างผู�บรหารระดับสูงกับพนักงาน
 ส�งเสรมให�แต�ละสํานัก/ ศูนย�ฯ มีการส่อสารภายในหน�วยงาน และระหว�างหน�วยงาน

4.4. ดําเนนิการเช่ือมโยงกับแผนงานของคณะกรรมการธรรมาภบิาลฯ
 ทดสอบความเข�าใจในค�านิยมพฤติกรรมที่พงประสงค�และจรยธรรม  (ได�ค�า Baseline) 
 ขับเคล่อนกิจกรรมส�งเสรมค�านิยม และจรยธรรมองค�กร 

4.5. การนาํไป Implement ในระดับสาํนกัและระดับบคุคล
 Focus พฤติกรรมการแสดงออกแต�ละหน�วยงาน
 ชื่อมโยงไปสู�ระบบบรหารงานบุคคล ต้ังแต�สรรหาและคัดเลอก พัฒนา ประเมิน เล่อนตําแหน�ง

4.6. การส�งเสรม PBS DNA ไปควบคู�กบั Digitize Working Culture
 จัดกิจกรรมกลุ�มส�งเสรมการทํางานร�วมกน Collaboration
 ส�งเสรมให�พ้นที่พนักงานแสดงความคิดสร�างสรรค�

Q1 Q2 Q3 Q44



P B S  DNA

วัตถุประสงค :

1. ส่ือส่ือคานิยมองคกรและพฤติกรรมที่พึงประสงค

2. สรางการมีสวนรวม เขาถึงพนักงานในรูปแบบที่หลากหลาย

3. พบปะแลกเปล่ียนในบรรยากาศท่ีสรางสรรค

รูปแบบและกระบวนการ : 

 พิธีไหวครู “สรางแรงยึดเหนี่ยวและหลอมรวมจิตใจใหคนทํางาน”

 Exhibition :  นิทรรศการ “20 ภาพฝนรอยพันความภมูิใจ”

        รอยเรยีงจากเร่ืองเลาประสบการณในการทํางานและเหตุการณสําคญัตางๆ 

 บูธกิจกรรม : จากสํานัก/ศูนย ตางๆ 

 วีดีทัศน :  ผลงานและคลิปจากวาระสําคัญตางๆ เชน ชวงกอต้ัง น้ําทวมใหญ ร.9 

สวรรคต ถ้ําหลวง วาระ 10 ป COVID-19 และวาระ 15 ปส่ือสาธารณะ

 Hall of Fame : ขาว รายการ ละคร สารคดี

 เวที :   1) เสียงสะทอนจากประชาชน และพนักงานตอไทยพีบีเอส

2) เสวนา “การสรางวัฒนธรรมองคกรในยุค Digital”

Contents : 

 ภาพฝนและความภาคภูมใิจของไทยพีบเีอส

 คุณลักษณะคนไทยพีบีเอส

 การพัฒนาจริยธรรมของผูปฏิบัติงานผานกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู

 PBS DNA ในมุมมองผูบริหาร และพนักงาน (post-it)

 เกม บูธกิจกรรม จากสํานัก / ศูนย ตางๆ

เพื่อความเปนสิริมงคลของคนทํางานดานสื่อ และแสดงความกตัญูรูคุณ ตอ

ครูบาอาจารย หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และเคร่ืองมืออุปกรณ

Next : 

  เก็บภาพและเสียงจากผูเขารวมงานเพื่อนําไปส่ือสารตอไปทั้งภายในและภายนอก

      องคกร  เชน  ถายทํารายการ เปดบานไทยพีบีเอส , ทําคลิปส่ือสาร Employee 

Engagement 

• เชื่อมโยงสูภารกิจของ HRD : พ้ืนที่สนทนา | วง Competency สํานัก/ ศูนย

ตัวอยางการไดรับโอกาสจากไทยพีบีเอส เชน จากพนักงานตดัตอสูผู

ประกาศ (หญิง) / ปุกแปง สน.ประชาชน จาก นศ.ฝกงานสูผูดําเนิน

รายการ สน.ประชาชน / ต๊ัก สน.เนื้อหา จากผูประสานงานสูผูดําเนนิ

รายการ / เอ้ิน จากผูประสานงานเปนผูประกาศขาวกีฬา 

4.2 



4.3  กิจกรรมเพ่ือสราง Common Space for Communication 

ผอ.ส.ส.ท. และผูบริหาร

พบพนักงาน (Town Hall)

1 คร้ัง/ไตรมาส

1) คนไทยพีบีเอสกับการกาวสู 

Digital First 

2) Net Zero ลดการใช

พลงังาน...กาวสู 

“การพัฒนาอยางยั่งยืน”

3) หัวขอรวมตามที่ สมาพันธฯ 

/ Corporate Commu / 

HR นําเสนอ

Show & Share เพื่อ

ขับเคลื่อนวัฒนธรรมองคกร

ทุกๆ 2 เดือน

1) คนไทยพบีเีอส กับการ

ทํางานดานจิตอาสา

2) Innovation / Process 

Improvement / ผลงาน

ที่นาช่ืนชม

3) การทํางานแบบ Cross 

Functional สู One Team

Management Talk 

สําหรับ ผอ.สาํนัก – ผจก.ฝาย

1) การบริหารคนในยุคดิจิทัล

2) การสื่อสารสําหรับผูบริหาร

ในยคุดิจิทลั

3) Digital Leadership

[By Guest Speaker]

1 คร้ัง/ไตรมาส 1-2 คร้ัง/เดือน

HR Face 2 Face

We care your Voice

 Information & 

Feedback           

(ผูจัดการ / หัวหนางาน)

 Information / Q&A 

(พนักงาน)

1 2 3
4



4.4  แผนงานการพฒันาดานจริยธรรมและสนับสนุนความเขาใจเรื่องธรรมาภิบาลของ ส.ส.ท.

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2-4 ไตรมาสที่ 2-4

การทบทวนขอบังคบัจริยธรรม

กรรมการ ผูบรหิาร และพนักงาน

1) จดักระบวนการรับฟงความคิดเห็น

     ตอชุดพฤติกรรมทางจริยธรรมของ

      กรรมการ ผูบริหาร และพนักงาน

2)   สรุปรางขอบังคบั ส.ส.ท. วาดวย

     จริยธรรมของกรรมการ ผูบริหาร

และพนักงาน และนาํเสนอ

คณะกรรมการธรรมาภิบาลฯ

การพัฒนาดานจริยธรรม

ส.ส.ท.

1) เวทีแลกเปลี่ยนเรยีนรูจริยธรรม ส.ส.ท.
 เรื่องสิทธิมนุษยชนและความหลากหลาย

 เรื่องการใชส่ือสังคมออนไลน

 การพัฒนาจริยธรรมเจาหนาที่ของรัฐ

ในหัวขอตางๆ ตามความจําเปน

2) สื่อสารและสงเสริมมาตรฐานจริยธรรม
 จัดทําส่ือและรณรงคใหเกิดความเขาใจประมวล

จริยธรรม ส.ส.ท. 

 สงเสริมกิจกรรมหลอหลอมคณุธรรมและจริยธรรม 

อาทิ โครงการ 0 พึ่งตนคนไทยพีบีเอส กิจกรรมจิต

อาสาตางๆ

การพัฒนาความเขาใจเก่ียวกับ

ธรรมาภิบาลและการบริหารความเสี่ยง

1) จัดอบรมเร่ือง "การกํากับดูแลกิจการที่ดี การบริหาร

ความเสี่ยง และการควบคุมภายใน" 

(Good Governance, Risk Management ,

Internal Control : GRC) สําหรับผูจัดการข้ึนไป

2) สงเสริมความรูความเขาใจการเปดเผยรายการความ

ขัดแยงทางผลประโยชนของพนกังาน

ตามคูมือปฏิบตัิเก่ียวกับความขัดเเยงทางผลประโยชน

1 2 3


