
แผนการบรหิารและพฒันาทรัพยากรบุคคล ส.ส.ท.

ประจําป 2566



1 ที่มาของการจัดทําแผนยุทธศาสตร 

2 วิเคราะหสถานการณที่เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

2.1 สถานการณภายนอก  

2.2 สถานการณภายใน : วิเคราะหเชิงระบบจากมุมมองของ HR และผลสํารวจ Engagement 

3 แผนยุทธศาสตรสาํนักทรัพยากรมนุษย 

3.2 วิสยัทัศนและตัวชี้วัดในการบริหารทรัพยากรมนุษย (HR Vision & KPIs) 

4 แผนปฏิบตัิการ (Action Plan)

3.1 กรอบแนวคิดและแผนงาน HR ที่ตอบสนองตอยทุธศาสตร ส.ส.ท. ป 2566 

4.1 แผนการบริหารและปฏิบัติการทรัพยากรมนุษย

4.2 แผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ



1. ที่มาของการจัดทําแผนยุทธศาสตร 



1. กรอบที่มาการทําแผนยทุธศาสตรการบริหารทรัพยากรมนุษย

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

3) คานิยมองคกร

สื่อเพ่ือสาธารณะ สังคมเปนธรรม เที่ยงตรงโปรงใส
ส ส ท



2. วิเคราะหสถานการณที่เก่ียวกับการบริหารทรพัยากรมนุษย 



2.1 สถานการณภายนอก

ความคุมคา
04

ความคาดหวังของ

ประชาชนตอไทยพีบีเอส
02

การปรับตัวขององคกรสูการ

ทํางานแบบ Co-Creation 

มากข้ึน

03

• คาใชจายดานบุคลากรที่

เหมาะสมกบัผลผลิตขององคกร

คนที่มทีกัษะดานดิจิทัล 

Digital Skills

คนที่พรอมปรับตัว

Adaptive Mindset

คนที่มีทัศนคติและความสามารถที่

สอดคลองกับองคกรสื่อสาธารณะ

Social Mind, Integrity, 

Collaboration

คนที่มีทักษะดานการตลาด

Customer First

ภูมิทัศนสื่อที่เปลี่ยนแปลง01



เปาหมาย ชองวางที่ตองอุด ส่ิงที่ตองทํา

 สรรหาบุคลากรจากภายนอก เพื่อ

ทดแทนอัตรากําลัง หรือตําแหนง

งานที่จะเกิดขึ้นในอนาคต

1) กําหนดแนวทางและดําเนินการ

สรรหาเชิงรุก เขาสูตลาดแรงงาน 

สถาบันการศึกษาและแหลงวิชาชีพ

ที่ตองการ

2) ออกแบบการจางงานที่เหมาะสม

สอดรับกับ Trend ของคนรุนใหม

ในปจจุบัน

1) สรรหาบคุลากรที่ตองการจาก

สถาบันการศึกษา (Targets)    

และแหลงงานภายนอก

2) เปดชองทางรับสมัครผูสนใจเขา

ทํางานแบบไมเปนทางการ โดยไม

ตองรอเปดประกาศตําแหนงงาน

3) นําเสนอรูปแบบการจางงานที่  

สอดรับกับ Trend ของคนรุนใหม

4) เสริมการสรางแบรนดองคการ 

(Employer Branding)  ใหเปนที่

รูจักในตลาดแรงงาน

1) การจางงานที่สอดคลองกับยุคสมัย
2.2 สถานการณภายใน ส.ส.ท.2.2 สถานการณภายใน ส.ส.ท. (วิเคราะหจากมุมมองของทีม HR)



เปาหมาย ชองวางที่ตองอุด สิ่งที่ตองทํา

 ทบทวน Job Description (JD)  

ใหครอบคลุมถึงความคาดหวังตอ

ตําแหนงงานและ Job 

Specification (JS) ที่สอดรับกับ

ทิศทางองคการ (โดยเฉพาะ

ตําแหนงงานใหมที่เปดรับ)

1)JD ที่สอดคลองกับความคาดหวัง

และภาระงานที่เปลี่ยนแปลง

2) เชื่อมโยง JD ไปสูการกําหนด 

KPI รายบุคคล

1) Redesign JD Template 

เพื่อเชื่อมโยง Job Expectation

2)  นําเสนอผูบริหารใหทราบถึง

ประโยชนและรูปแบบการ

ดําเนินงาน

3) ส่ือสารทําความเขาใจการทบทวน 

JD กับพนักงาน

2) การปรับ Job Description และการสรรหาบุคลากรใหเหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลง



เปาหมาย ชองวางที่ตองอุด สิ่งที่ตองทํา

1. คาตอบแทนที่สามารถแขงขันใน

ตลาดแรงงานและอุตสาหกรรม

   เดียวกัน

1) ทบทวนโครงสรางคาจางใหสอดคลองกับ

ตลาดแรงงาน

2) แนวทางการบริหารคาตอบแทนที่ตอบโจทย 

Pay by performance

1) นําเสนอการปรับปรุงโครงสรางคาจางที่

สอดคลองกับตลาดแรงงาน / แขงขันได

2.)  นําเสนอหลักการบริหารตอบแทนที่ตอบโจทย   

     องคการและแกไขปญหาบุคลากร

2. ระบบความกาวหนาในอาชีพที่ได

    มาตรฐาน

2.1 Career Path ที่คัดกรองผูที่มี

ความสามารถเหมาะสมกับ

ตําแหนงและความรับผดิชอบที่

สูงข้ึน

    2.2 ระบบ Succession Plan ที่มี

ประสิทธิภาพและตอเนื่อง

1)  ทบทวนระบบ Career Path และหลักเกณฑ

ใหมีความเหมาะสม มีความเปนไปไดและตอบ

รับทิศทางองคการ

2) Succession Plan :

- การสนับสนุนและใหเวลาของผูบริหาร

    - การทบทวนและติดตามอยางสม่ําเสมอ

- สรางความเขาใจของหนวยงานตนสงักัดและ 

Successors

1)  Career Path: รายละเอียดอยูใน Slide ถัดไป

2)   Succession Plan

-  ทบทวน Succession Plan Process &

Criteria & Successor’ list 

- ทํางานรวมกับผูบรหิารสายงาน

   - Share & สรางความเขาใจในระบบ

 Succession Plan ตอหนวยงานที่มี Successor

3) การบริหารแรงจงูใจ (ความกาวหนาและคาตอบแทน) เพ่ือรักษาบุคคลากรที่สําคัญตอความสําเร็จ



เปาหมาย ชองวางที่ตองอุด สิ่งท่ีตองทํา

1. แผนความกาวหนาของพนักงาน   

ที่สอดคลองกับทิศทางองคกร      

มีโอกาสเติบโตทั้งสายบริหาร

และสายผูเชี่ยวชาญ ภายใตกรอบ 

   แนวทางและเกณฑเดียวกนั

2. สงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงาน  

และความผกูพันในองคกรมากขึ้น

 ทบทวนระบบ Career Path ใหมีความ

เหมาะสม เปนไปไดและตอบรับทิศทาง

องคกร และมีความชัดเจนในแตละสาย

งาน 

 หลักเกณฑการเล่ือนตําแหนง / เล่ือน

ระดับที่สอดคลองกบัสถานการณและ

ทิศทางขององคกร

 ระบบหมุนเวียนเพ่ือศึกษางาน แบบ

ขามหนวยงาน (Temporary 

Rotation) 

 ส่ือสารใหพนักงานไดทราบถึงแนว

ทางการเติบโตภายในองคการ

 จัดทํา Career Path ตามสายงาน 

(Focus ตําแหนง) โดยวางแผนรวมกบั

ผูบริหารสํานัก / ศูนยใหมากขึ้น 

 ปรับปรุงหลักเกณฑการเล่ือนตําแหนง / 

เลื่อนระดับ ใหสอดคลองกับทิศทางของ

องคการและการเติบโตของพนักงาน

 จัดทําแนวปฏิบตัิเร่ืองการหมนุเวียนงาน 

(Rotation) เพ่ือศึกษางานและทดลอง

ใชงาน

 ส่ือสารกับพนักงานเกี่ยวกับ Career 

Path & Career System

4) การจัดทําแผนความกาวหนาของสายอาชีพ (Career Path) ที่ชัดเจน



เปาหมาย ชองวางที่ตองอุด สิ่งท่ีตองทํา

การประเมนิผลงานที่เปนธรรมของ

ผูบังคับบัญชา

การให Feedback ผลการประเมิน Competency 

และ KPIs จากผูบงัคับบัญชา ที่อธิบายหลักฐานและ

เหตุผล เพ่ือใหพนักงานเขาใจเปาหมาย จุดเดน ขอ

ปรับปรุงที่ตรงกัน

 กําหนดตัวอยางสําหรับการอธิบาย Competency ที่เปน

รูปธรรมใหกับพนักงาน

 ยกตัวอยางกรณีที่เกิดขึ้น (Case) จากผลการประเมินผลงาน 

ทั้ง Competency และ KPIs

ทราบเปาหมายและตัวชี้วัดผลงาน 

(KPIs) ต้ังแตตนป

 การต้ังเปาหมายและตัวชี้วัด ที่ชัดเจน วดัผลไดจริง

เปนรูปธรรม 

 ความยาก–งายในการกําหนดตัวชี้วดั

 กําหนด KPIs ใหเสร็จในชวงตนป (ไมเกินไตรมาส 1)

 ส่ือสารสรางความรูความเขาใจตัวชี้วัดผลงานใหกับพนักงาน

ทราบเปาหมายที่สํานัก / องคกรตองการ ต้ังแตตนป

ระบบการประเมินผลตองสามารถ

สนับสนุนพนักงานและผูบริหาร

การประเมินผลตองสะทอนใหพนักงานรายบุคคล   

เหน็คุณคาของผลงานที่สงไปถงึหนวยงาน / องคการ

 มีการทบทวนเปาหมาย หรือ Monitor ตัวชี้วัดในรอบกลางป

เพื่อประเมินส่ิงที่ทําอยูกับเปาหมายใหมีความสอดคลองกัน

การ Feedback & Coaching จาก

ผูบังคับบัญชา

 ผูบังคับบัญชาบางคน ไมใหความสําคัญหรือไมได

จัดสรรเวลาใหกับการ feedback พนักงาน

 กําหนดใหการ Feedback มีความเปนระบบมากข้ึน สามารถ

บันทึกพฤติกรรมที่เกิดข้ึนทั้งป ผูบังคับบัญชามีขอมูลสําหรับ

การ Feedback / พนักงานมีขอมูลไว Discussion

5) การประเมินผลการปฎิบัติงานที่เปนธรรม



6) การใหโอกาสในการเพ่ิมทักษะใหมๆ ในการทาํงาน (Upskill & Reskill)

เปาหมาย ชองวางที่ตองอุด สิ่งท่ีตองทํา

1.บุคลากรมีความเขาใจและ

ตระหนกัถึงความสําคัญในการการ

ปรับเปล่ียนองคการเขาสู Thai 

PBS Digital First

2.บุคลากรมีทกัษะดานดิจิทัลและ

ทักษะใหม ๆ ในการทาํงานที่

สอดคลองกับภาระงานและ

ยุทธศาสตรองคการที่ปรับเปล่ียน 

1) สรางความเขาใจ-ตระหนกัถึงความสําคัญและความ

จําเปนในการปรับเปล่ียนสู Digital First

2)  ผูบริหาร  :   

      - ทักษะการคิดวิเคราะห, การใชขอมูลในการ

บริหารงาน

      - การพัฒนากระบวนการทํางานใหคลองตัว 

3)  พนักงาน :   

      - ทักษะการใชเทคโนโลยีเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการทาํงาน

      - การนําขอมูลมาใชในการพฒันางานดานดิจิทัล

1) พัฒนากรอบความคิดและสรางความ  

     ตระหนัก (Mindset & Awareness)

 - Growth & Disruptive Mindset

2) พัฒนาทักษะสาํหรบัผูบริหาร

     - Critical Thinking 

 - Agile Management

3)  พัฒนาทักษะสําหรับพนักงานแตละกลุม

- Data Analytic 

- Digital Literacy, Technology Savvy

4) รวมกับหนวยงานตนสังกัดในการประเมิน

    และติดตามผลการพัฒนาที่ชัดเจน และมี

คุณภาพ



เปาหมาย ชองวางท่ีตองอุด สิ่งท่ีตองทํา

1. คนรุนใหมไดรับการสงเสรมิ

ศักยภาพ และไดโอกาสในการ

แสดงความสามารถอยางเต็มที ่ 

โดยไดรับการสนบัสนุนทั้งจาก

ผูบริหารในหนวยงาน และ

องคการ

1)  โอกาสและพื้นที่ในการแสดง

ศักยภาพทั้งภายในสํานัก / ศูนย  

และพื้นที่กลางขององคกร

2)  ภาระงานมาก / แกปญหางาน

ประจําวัน จนไมสามารถจดัสรรเวลา 

ในสวนที่จะพัฒนาสรางสรรค

1) สนับสนนุใหทุกสํานัก / ศูนย มีตัวชี้วัดที่สงเสริม 

ใหพนักงานไดใชความคิดสรางสรรค เชน กําหนด 

พนกังานมี KPI ในการพัฒนาความคิดสรางสรรค 

และใหพื้นที่ในการ Show & Share

2)  องคกรจดัใหมีชวงเวลา Creativity Time ประจํา

สัปดาห / เดือน  (เชน ทุกบายวันศุกร)

3) จัดพื้นที่กลางใหมีการประกวดงานสรางสรรค /

นวัตกรรมใหมๆ เชน Innovation Day, Shark 

Tank

4) โครงการ Young Talent (Candidate Pool 

คนใน) 

7) การเปดโอกาสใหคนรุนใหมไดมีพ้ืนที่สรางสรรค



เปาหมาย ชองวางที่ตองอุด สิ่งที่ตองทํา

1. มีการสื่อสารที่ดรีะหวางผูบริหาร

ระดับสงูไปจนถึงพนักงาน

1) ทําความเขาใจในทิศทาง ยุทธศาสตร เปาหมาย 

นโยบายขององคกร โดยผูบริหาร 

2) เพิ่มพื้นที่สนทนาแลกเปลี่ยนระหวางผูบริหารและ

พนักงาน

จัดใหมีการสื่อสารเพิ่มเตมิในรูปแบบตางๆ 

1)  Town Hall โดยผูบริหารหรือตัวแทน

2)  จัด Dialogue Space ระหวางหนวย

งานกับพนกังาน อยางนอย 3 เดือน/คร้ัง

2. การสื่อสารที่ดรีะหวาง

   ผูบังคบับญัชากับทีมงาน

1)  การอธิบายถายทอดเปาหมายอยางชดัเจน และ

     การตดิตามงาน แกไขปญหาหนางาน

2)  การใหขอมูลสะทอนกลับและการสอนงาน

    (Feedback & Coaching) อยางสม่ําเสมอ

1) สนับสนุนการใชเคร่ืองมือ After Action 

Review (AAR)

2) ฝกทักษะและสงเสริมใหผูบังคับบัญชา 

Feedback ทีมงานอยางตอเนื่อง

3. มีการสื่อสารที่ดรีะหวาง

   เพื่อนรวมงาน

1)  เปดพ้ืนที่สื่อสารเชิงสรางสรรค หรือกิจกรรม      

    ที่สงเสริมการทํางานขามสายงาน / การทํางาน 

    เปนทีม

1) จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู / วงสนทนา 

2) จัดกิจกรรมสงเสริมคานิยม การทํางาน  

ขามสายงาน Collaboration

8) การสื่อสารภายในองคกรท่ีดี



2.2  สถานการณภายใน : ผลสํารวจ Engagement



3. แผนยุทธศาสตรสํานกัทรัพยากรมนุษย 



วิสยัทัศนองคกร มุงมั่นเปนสถาบันส่ือสาธารณะ ที่สรางสรรคสังคมคุณภาพและคุณธรรม

แผนการบริหารกิจการ

การบริหารและปฏิบัติการทรัพยากรมนุษยKey Area แผน การพัฒนาศักยภาพบุคลากรและสงเสริมวัฒนธรรมองคกร

1) การบริหารอัตรากําลัง           2) การจดัทํา JD

3)  การสรรหาและจางงานเชิงรุก  4) การบริหารคาตอบแทนและ

สวัสดิการ    5) การสงเสรมิ Engagement

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

3)   Career System               4)   การบริหารผลการปฏิบัติงาน

ภาพแสดงความเช่ือมโยงวิสัยทัศน ยุทธศาสตรองคกรสูแผนบริหารและพัฒนาบุคลากร ส.ส.ท.
ปจจัยภายนอก (External Factor)

1. ภูมิทัศนดิจิทัลของไทยในระยะเวลา 20 ป (2561-2580)

2. ทักษะอนาคต

3. ความคาดหวังของประชาชนตอไทยพีบีเอส

ก

ปจจัยภายใน (Internal Factor)

1. นโยบายของคณะกรรมการนโยบาย

2. ทิศทางยุทธศาสตร แผนบริหารกจิการ ส.ส.ท.  (2565-2568)  , คานิยมองคกร

3. มุมมองของพนักงาน และผลสํารวจระดับความผูกพันในองคกร

4. ผลการประเมินองคกรในมิติดานทรัพยากรมนุษย

เปาหมายยุทธศาสตร

บริหารและพัฒนาอัตรากําลัง ส.ส.ท.ใหสอดรับกับทิศทาง Digital Transformation

Strategy 3 : องคกรท่ีพรอมปรับเปล่ียนสูเปาหมายดิจิทัล 1) เพิ่มสัดสวน Frontline & Digital DNA Staff และลดสัดสวนพนักงานสนับสนุน  

2) Open Innovation Recruit System

 Strategy 2 : องคกรนวัตกรรมและสมสมัย

 Strategy 1 : องคกรที่เปนธรรมและมีความสุข 1) ปรับระบบสวัสดิการสูระบบสวัสดิการแบบยืดหยุน   2) Open Dialogue

3)     การประเมนิดวยหลักคุณธรรม

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

 Model   3)  Personalize HRD System



3.1 วิสัยทัศนการบริหารทรัพยากรมนุษย (HR  Vision)

“HR จะเปน Partner ขององคกรในการบริหารและพัฒนาบุคลากร ส.ส.ท.

ใหมศีักยภาพสอดคลองกับเปาหมายและคานิยมสือ่สาธารณะ  มีคณุภาพชีวิตที่ดีและมีความสขุ”

1) ความสําเร็จในการวางแผนและบริหารอัตรากําลังขององคการ

2) ความสําเร็จในการยกระดับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสูองคกรดิจิทัล

3) ความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะดานดิจิทัลของบุคลากร ส.ส.ท.

4) ความสําเร็จในการสื่อสารเชิงรุกเพื่อสรางความเขาใจและชวยแกไขปญหา

บุคลากรของสํานัก/ศูนย เพื่อสรางองคกรที่เปนธรรมและมคีวามสุข 

5) ความสําเร็จของการสรางความผูกพันของพนักงาน ส.ส.ท. ที่มีตอองคกร

1) ระดับความพึงพอใจของประชาชนและภาคีเครือขายตอการทําหนาที่ส่ือ

สาธารณะของไทยพีบีเอส

2) ระดับความพึงพอใจของภาคีเครือขาย (กลุมเปาหมาย) ตอการรวม

ดําเนินงานกับไทยพบีีเอสในการลดความเหลือ่มล้ําของกลุมผูสูงวัย / 

ผูพิการ

1) รอยละของความสําเร็จในการบริหารโครงการและเบิกจายงบประมาณ 

2) รอยละของความสําเร็จในการหารายไดและลดรายจาย ไดแก คาใชจาย

สวัสดิการรวม และคาใชจายอ่ืน ๆ ของสํานักขาว, โทรทัศน, วิศวกรรม  

(คาลวงเวลา  คากะ  คาบริการโทรศัพท)

1) ระดับความสําเร็จในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร [การพัฒนาขดีความ

สามารถดานการใชดจิทิัล (Digital Literacy)  ของบุคลากรสํานัก

ทรัพยากรมนุษย

2) เสริมสรางวัฒนธรรมองคกรแบบ Agile (สนับสนุนการทํางาน Digital 

Transformation)

ตัวชี้วัดผลความสําเร็จ (KPIs) ป 2566 ของ สํานักทรัพยากรมนุษย

D3 D4

D1 D2



งานดานการบริหารและปฏิบัติการทรพัยากรมนุษย

         การจัดทําโครงสรางองคการ & การจัดทํา JD 

         การสรรหาและวาจางเชงิรุก

         การบริหารคาตอบแทน
 

การสงเสริม Engagement

1

2

Action Plan

3

4



การจัดทาํโครงสรางองคการ & การจัดทํา JD 

การปรับโครงสรางองคการ และหนวยงานยอย ป 2566

ปรับโครงสรางศูนยพัฒนาการสื่อสาร

ดานภัยพิบัติ

1. ยบุงานพัฒนาเนื้อหา และชองทาง

การสื่อสาร

2. ขอเปล่ียนชื่องานพัฒนาเครือขาย 

เปน งานพัฒนาภาคคีวามรวมมือ

3. เพิ่มกลุมยุทธศาสตรการส่ือสารดาน

ภัยพิบัติ งานบริหารจัดการความรู และ

งานพัฒนาการสื่อสาร

4. โอนยายบุคลากรจากสํานักขาว 

จาํนวน 2 อัตรา มายงัศูนยพัฒนาการ

สื่อสารดานภัยพิบัติ

2 ม.ค. 66

ปรับโครงสรางสํานักขาว

1. ยบุหนวยงานยอย

  1.1 ยุบเลิกขาวสังคม สังกัดกลุมขาว

วิเคราะห ดานขาวรายวันและขาว

วิเคราะห 

 1.2 ยุบเลิกรายการจางผลติ สงักัดดาน

ขาวสืบสวน

2. เปล่ียนชื่อหนวยงานยอย ดังนี้

 2.1 บรรณาธิการขาว/ผูสื่อขาว สังกดักลุม

บริหารขาวรายวัน ดานขาวรายวันและขาว

วิเคราะห เปล่ียนช่ือเปน ขาวประจําวัน

2.2 งาน Production สังกัดดานขาว

ออนไลน เปลี่ยนชื่อเปน งานคลปิขาว 

3. ใหหนวยงานยอย ขาวในพระราชสํานัก 

และสถานีประชาชน  ข้ึนตรงตอ

บรรณาธิการบริหารดานขาวรายวันและ

ขาววิเคราะห  

1 ก.พ. 66

จัดโครงสรางของ ส.ส.ท. และ

โครงสรางสํานกั/ศูนย/ฝาย

1. ยบุฝายยุทธศาสตรเนื้อหา ฝายศูนย

การเรียนรูส่ือสาธารณะ และฝาย

เลขานุการ

2. ใหมี ฝาย หนวยบรหิารงาน และ

กลุมงาน ดังตอไปนี้

    2.1 ฝายสนับสนุนคณะกรรมการ 

         และผูบริหาร

    2.2 หนวยบริหาร ALTV  

    2.3 หนวยบริหาร VIPA 

    2.4 กลุมงาน ThaiPBS Next

13 มี.ค. 66

ปรับโครงสรางสํานักทรัพยากรมนุษย

1. เปลี่ยนชื่อฝายปฏิบัติการทรัพยากร

มนุษย เปน ฝายบริหารทรัพยากร

มนุษย

2. เพิ่มภารกิจงานดาน HR Business 

Partner (HRBP)

1 เม.ย. 66

1



คณะอนุกรรมการ
รบัและพจิารณาเรื่องรองเรียน

จากประชาชน

คณะกรรมการนโยบาย

คณะกรรมการบริหาร

ผูอํานวยการ ส.ส.ท.

คณะกรรมการตรวจสอบ

สาํนัก
ตรวจสอบภายใน

ศูนยสื่อสาธารณะ
เพ่ือเด็กและ
ครอบครวั

สภาผูชมและผูฟงรายการ

ศูนยวิจัยและ
พัฒนาสื่อ
สาธารณะ

ศูนยพัฒนา
การสื่อสาร
ดานภัยพิบติั

ศูนยสื่อ
ศิลปวัฒนธรรม

 สํานัก
สรางสรรคเนื้อหา

รองผูอํานวยการ ส.ส.ท. 
(ดานสรางสรรคและหลอมรวมเน้ือหา) 

หนวยบริหาร ALTV

ฝายสนับสนุนคณะกรรมการและผูบริหาร

ศูนยสื่อสาร
วาระทางสังคม

และนโยบายสาธารณะ

ศูนย 
Thai PBS 

World

สาํนักขาว

ฝาย
สื่อสารองคการ

ฝาย
ยุทธศาสตร
องคการ

สํานักทรพัยากร
มนุษย

สาํนัก
เครือขายและ

การมีสวนรวมสาธารณะ

รองผูอํานวยการ ส.ส.ท.
(ดานการมีสวนรวมและความยั่งยืน) 

ฝายความย่ังยืน
องคการ

กลุมงาน
ThaiPBS NEXT

ศูนยการเงิน

สาํนักบรหิาร

รองผูอํานวยการ ส.ส.ท. 
(ดานบริหาร) 

ฝายบริหาร
ความเสี่ยงและ
ธรรมาภิบาล 

 สํานัก
วิศวกรรม

สํานัก
สื่อดิจิทัล

รองผูอํานวยการ ส.ส.ท. 
(ดานเทคโนโลยีการกระจายส่ือ) 

สํานัก
โทรทัศนและวทิยุ

หนวยบริหาร VIPA
ฝายเทคโนโลยี

สารสนเทศ

โครงสรางองคการกระจายเสียงและแพรภาพสาธารณะแหงประเทศไทย ๒๕๖๖

(ประกาศโครงสราง ส.ส.ท. และโครงสรางสํานัก/ศูนย/ฝาย ฉบับลงวันที่ 13 มีนาคม 2566)



การสรรหาและวาจางเชิงรุก

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



การบริหารคาตอบแทน

ทบทวนระบบบริหารคาตอบแทน เพื่อใหสามารถแขงขันในตลาดการจางงานธุรกิจ Media ได 

3

ประมาณการ 2022 ขยายตัว 3 % และ

คาดการณวา 2023 ขยายตัว 3.7 % 

เศรษฐกิจไทยเศรษฐกิจไทย

อัตราเงนิเฟออัตราเงนิเฟอ

6.3% 2.6%

2022 (เฉลี่ยท้ังป)
2023 (คาดการณ)

คาครองชพีคาครองชพี

ชนิดของ CPI 2019 2022 %Diff

ทั่วไป ( รวมทุกรายการ) 99.97 107.70 7.73%

ดัชนีราคาผูบริโภค (Consumer Price Index) (ปฐาน 2019)

ที่มา :กองดัชนีเศรษฐกิจการคา กระทรวงพาณิชย

คาดการณการปรับคาจาง 2023คาดการณการปรับคาจาง 2023ที่มา : SCB EIC

ที่มา : ธนาคารแหงประเทศไทย

4.1 % 4.1 % 

Projected  2023 Mean

Global

Thailand 4.5 % 4.5 % 

ที่มา : World at Work



     การสงเสริม Engagement

สํารวจความพงึพอใจและความผูกพันตอองคกรของพนกังานไทยพีบเีอส 

4

HAPPINOMETER

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม 

มหาวิทยาลัยมหิดล

2563
สํารวจความรักและความผูกพันตอองคกร  

และความพึงพอใจในการดูแลพนกังาน        

ในสถานการณการแพรเชื้อโควิด-19 

สํานักทรัพยากรมนุษย TPBS

2564
สํารวจความพึงพอใจและความผูกพนั 

(Engagement Survey : 

AEON Hewitt)

บริษัท วินทูเกตเกตอร จาํกัด

2565
HAPPINOMETER

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม 

มหาวิทยาลัยมหิดล

2562

โครงการกิจกรรมสรางสุขภายในองคกร

Happy Workplace โครงการสรางความรกัและความผูกพนัของพนักงาน Thai PBS Engagement

• ความพึงพอใจโดยรวมกับไทยพีบเีอส 78.2% 

(ระดับดี)

• ความผูกพันโดยรวมกับไทยพบีีเอส 82.5 %         

(ระดับดีมาก)

(569 คน) (516 คน) (516 คน) 

• ดานความพึงพอใจ 62.4  

• ดานความผูกพัน 64.1 

• สมดุลชวีิต 53.1 

    (มีความสขุ 3 / 4 ระดบั)

(812 คน)

 

• ดานความพึงพอใจ 65.6  

• ดานความผูกพัน 67.5

• สมดุลชวีิต 56.6

    (มีความสขุ 3 / 4 ระดบั)



ความพึงพอใจและความผกูพันตอองคกรของพนักงานไทยพีบีเอส ป 2565 

1. โอกาสกาวหนาในการทํางาน

2. คาตอบแทน

3. การนาํองคกรของผูอํานวยการ 

ไทยพีบเีอส 

4. ความสมดุลระหวางงานและชวีิต

สวนตัว

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน

1. โอกาสกาวหนาในการทํางาน

2. คาตอบแทน

3. การนาํองคกรของผูอํานวยการ 

ไทยพีบเีอส 

4. ความสมดุลระหวางงานและชวีิต

สวนตัว

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน

1. การพัฒนาทักษะ ความรู 

ความสามารถ

2. ธรรมาภบิาล

3. การสื่อสารขององคกร

4. คานิยมองคกร

5. ผูบงัคับบญัชา

6. สภาพแวดลอมในการทํางาน

7. ช่ือเสียงขององคกร

8. คุณภาพของงาน

9. เพ่ือนรวมงาน

1. การพัฒนาทักษะ ความรู 

ความสามารถ

2. ธรรมาภบิาล

3. การสื่อสารขององคกร

4. คานิยมองคกร

5. ผูบงัคับบญัชา

6. สภาพแวดลอมในการทํางาน

7. ช่ือเสียงขององคกร

8. คุณภาพของงาน

9. เพ่ือนรวมงาน

1.ความภูมใิจ

ท่ีเปนสวนหน่ึง

ของ

ไทยพบีีเอส

1.ความภูมใิจ

ท่ีเปนสวนหน่ึง

ของ

ไทยพบีีเอส

ระดับปานกลาง ระดับดีมากระดับดี



ผลการประเมินโดยสรุปของความผูกพันของพนักงานไทยพีบีเอส

ประเด็น
จํานวนผูตอบเรียงจากนอยไปมาก

%
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

พิจารณาจากปจจัยตาง ๆ ในแบบสํารวจ ทานมีความผูกพัน

กับไทยพีบเีอสโดยรวมมากหรือนอยเพียงใด

0.0

%

0.2

%

1.1

%

0.5

%

3.5

%

5.6% 14.6

%

29.9

%

19.9

%

24.8

%

82.5%

จากผลการสํารวจจะพบวาความผูกพันในไทยพีบีเอส จะอยูในระดับดีมาก (82.5%) จึงแปลวาพนักงานสวนใหญยังคงประสงคจะอยูในไทย 

พีบีเอส ในระยะยาว โดยสามารถเปรียบเทียบกับผลการสํารวจท่ีผานมาไดดังนี้

 
2562 2563 2565

ผลการเปรียบเทียบกับ

คาเฉล่ียของตลาดเอกชน

ระดับความผูกพันของ

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

จากการเปรียบเทียบกับคาเฉล่ียในภาคเอกชนจะพบวาพนักงานในไทยพีบเีอส มีระดับความผูกพันที่สูงกวาคาเฉล่ียของภาคเอกชน และสูง

กวาผลสํารวจฯ ของ 2 ครั้งท่ีผานมา (ป 2562-2563)  เนื่องจากไทยพีบีเอส มีคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานประจําคอนขางดีและ

ครอบคลุม รวมถึงบางสวนยังเชื่อมั่นในจริยธรรมขององคกรและความเปนกลาง อีกทั้งการทํางานในลักษณะของครอบครัว มีความอบอุน มีความ

ผูกพัน แตก็ยังขาดความชัดเจนในการตัดสินใจในบางเร่ือง ควรเสริมเร่ืองความทาทายที่จะกาวไปสูการเปล่ียนแปลงใหม ๆ



แผนกลยทุธการสรางความผูกพันของไทยพบีีเอส

 แผนงานระยะส้ัน (6 เดือน) (Short term action plan) ในการสรางและยกระดับความพึงพอใจและความผูกพันของไทยพีบีเอส

ในระยะส้ันเนนการพัฒนาความภูมิใจ และการส่ือสารแนวทางในการแกไขปญหาระบบงานตาง ๆ ใน 6 เดือนดังนี้

 การพัฒนา Video Clip ที่นําผลงานโดดเดนของไทยพีบเีอสมาเผยแพร พรอมสงเสริมคานิยม สสท. ผานเวทีเร่ืองเลาความสําเร็จ ตามแผนงานสงเสริมคานิยมและจริยธรรม ส.ส.ท. ประจําป 

2565

 การส่ือสารผานกิจกรรม Town Hall เพื่อใหพนกังานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น และเกิดความชัดเจนในการดําเนินการ  

 การพัฒนาผูบังคับบญัชาในเรื่องการสอนงาน การประเมินผลปฏิบัตงิานประจําปและการมอบหมายงานที่เหมาะสม เพ่ือใหการประเมินและ feedback พนักงานเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ โดยมีผูเชี่ยวชาญดานการ Coach และ Performance Management มาเปนวทิยากร และ Facilitate ใหเกิดการพัฒนาผูนําของไทยพีบเีอส

 การเพ่ิมกิจกรรมสันทนาการขามหนวยงาน เพ่ือใหเกิดความสามัคคี และพ้ืนท่ีแลกเปลี่ยนระหวางพนกังาน อันจะนาํไปสูการสรางไอเดียใหม ๆ ความผูกพัน และเกดิการบูรณาการขาม

หนวยงาน

 แผนงานระยะยาว (> 6 เดือน) (Long term action plan) ในการสรางและยกระดับความพึงพอใจและ  ความผูกพันของไทยพีบเีอส

จากผลการศึกษาและวิเคราะหความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงานในไทยพีบีเอส จะพบวาควรมีการแกไขระบบงานใน 2 ดาน ที่สงผลสําคัญตอความผูกพันของพนักงานคือ

ก) ดานที่สัมพนัธโดยออมกับการบริหารทรพัยากรบุคคล ไดแก การปรับปรุงธรรมาภิบาล โดยฝายบริหารความเส่ียงและ ธรรมาภิบาล การสรางชื่อเสียงและอัตลักษณใหกบัองคกร ซึ่งสวนน้ี

จะเกี่ยวกับทุกสวนขององคกร และคุณภาพของงานเสนอใหดําเนนิการตามยุทธศาสตรและแผนบริหารกิจการของไทยพีบีเอส 

ข) ดานที่เกี่ยวกับงานทรัพยากรบุคคลซึ่งรับผิดชอบโดยสํานักทรัพยากรมนุษย ซึ่งนําไปสูขอเสนอการปรับปรงุระบบทรัพยากรบุคคลของไทยพีบีเอส ผานความรับผิดชอบใน 2 ดาน 

ดานที่ 1 การสรางแรงจูงใจผานแผนการบริหารทรพัยากรบุคคล  

ดานที่ 2 การสรางบรรยากาศในการทํางาน (Human Resource Environment) 



 งานดานพัฒนาศักยภาพบุคลากรและวัฒนธรรมองคการ 

          การพฒันาสมรรถนะ

          การพฒันาความกาวหนาในสายอาชีพ

          การบรหิารผลการปฏิบัตงิาน

การพัฒนาคานิยมและวัฒนธรรมองคการ

1

2

3

4

Action Plan



ระดับผู�บรþหาร

ระดับพนักงาน

กลุ�ม Talent

Leadership
Development PBS DNAแผนพัฒนาสวนกลาง Upskill & Reskill

Digital Skill Functional Skill

Strategic 

Thinking

สําหรับ

ผูบริหาร

 เวทีแลกเปล่ียนเรียนรูจริยธรรมฯ

วง Management Talk

1) การบริหารคนในยุคดิจิทัล [ผอ.]

2) การส่ือสารสําหรับผูบริหารในยุคดิจิทัล 

3) Digital Leadership

 โครงการ Next Digital Leadership  [กลุมเล่ือนตาํแหนง]

1) Changing for Growth   2) Design Thinking 

 โครงการพัฒนาเพื่อประเมินศักยภาพทางการบริหาร  

 โครงการพัฒนาผูนําในยุค Digital Transformation 

การพัฒนาเพ่ือสนบัสนุน Digital 

Transformation
 Analytical and Systematic Thinking

 Digital Literacy

 Copy Writing: เขียนขายใหไดใจผูชม

1. วง Show & Share 

2.การพัฒนาดานจริยธรรม

Feedback 

& Coach 

for 

Leadership

 Innovation / Process 

Improvement

 การทาํงานแบบ Cross Functional

 การกํากับดูแลกิจการท่ีดี การบริหาร

ความเส่ียง และการควบคุมภายใน"

 สงเสริมความรูความเขาใจการ

เปดเผยรายการความขัดแยงทาง

ผลประโยชน

3. การพัฒนาความเขาใจ

เก่ียวกับธรรมาภิบาลและการ

บริหารความเสี่ยง

Agile Thai PBS

 โครงการ Adaptive Leadership [กลุม 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

ความกาวหนาในอาชีพ
การบริหารบุคลการที่มี

ศักยภาพโดดเดน 

แผนเตรียมความพรอม

ผูสืบทอดตําแหนง 

เลื่อนระดับ/

เลื่อนตําแหนง

Activity Plan
 ทบทวน People Plan 

รวมกับสํานัก/ศูนย

 นําขอมูลมาใชในการวาง

แผนการพจิารณาเล่ือน

ระดับ /เล่ือนตําแหนง

ประจําป  และการพัฒนา

บุคลากร

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

Activity Plan

 รวมกบัสํานัก/ศูนยกําหนด

    Critical Position 

 จัดทํา Career Path 

Model & Skill Matrix

 จัดทําหลักเกณฑการ

หมุนเวียนงาน

Activity Plan

 ทบทวนหลักเกณฑ

 คนหา Talent Pools /

บุคลากรที่มีศักยภาพ

โดดเดน

 บริหารและพัฒนา 

Activity Plan

 ทบทวนตําแหนงที่สําคัญ 

และผูสบืทอดตําแหนง 

 ประเมินศกัยภาพการ

บริหาร  

 จัดทําแผน IDP  

Activity Plan

 ทบทวนเกณฑการพิจารณา

การเล่ือนระดับ/เล่ือน

ตําแหนง

 เสนอพิจารณาเลื่อนฯ / 

ประเมินศักยภาพ /

ประกาศแตงต้ัง 

โครงการ

Candidate Pool
โครงการประเมนิศกัยภาพ

ทางการบริหาร

โครงการพัฒนาศักยภาพ

กอนเขาสูตําแหนงใหม 

(Next Digital Leadership)  

 การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชพี2



แผนงาน รายละเอียดดําเนินการ
Q1 Q2 Q3 Q4 

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

1.  People Plan 

(การวางแผนดาน

บุคลากร) 

1.1 ส่ือสารแนวทาง และทบทวนการจัดทํา People plan ทุกสํานัก/ศูนยทราบ 

1.2 ทบทวน People Plan และจัดทําฉบับปจจุบัน 

1.3 สรุปรวบรวมขอมูล และนําสงขอมูลเพื่อการพิจารณาเลื่อนระดับ และเลื่อนตาํแหนงประจําป 

1.4 จัดทําแผนพัฒนารายบุคค (IDP) เพื่อกําหนดแนวทางการพัฒนา 

2.  Career Path 

(วางแผนความกาวหนา

ในอาชีพ)

2.1. ศึกษาโครงสราง กําหนดสํานัก /ศูนย และตําแหนงเปาหมาย (Critical Position)  และกําหนดแนวทางการจัดทํา 

Career Path Model รวมกับสาํนักตนสังกัด 

2.2.  วิเคราะหงานตําแหนงที่กําหนด (Job Analysis)  

2.3  จัดทําแผนเสนทางอาชีพ (Career Roadmap) และทักษะท่ีตองมี (Skill Matrix) 

2.4  จัดทําเกณฑการหมุนเวียนงานขามสายงานเพื่อการพัฒนา (Rotation) 

2.5 ประเมินศกัยภาพ  และเสนอขอมูลเขาเปน Candidate Pools 

3.  Talent 

Management 

(การบริหารบุคลากรที่มี

ศักยภาพโดดเดน) 

3.1  รวมกับสํานักตนสังกัดทบทวนและกําหนดกลุมเปาหมาย (Talent) 

3.2  วางแผนและพัฒนาศักยภาพพนักงานกลุมเปาหมาย

3.3  รวมกับสํานักตนสังกดประเมินศักยภาพหลังการพัฒนา 

3.4  เสนอพนักงานที่มีความพรอมเปน Candidate Pools หรือ Successor Pools 

4.  Succession Plan  

(การเตรยีมความพรอมผู

สบืทอดตําแหนง) 

4.1 ทบทวนตําแหนงท่ีสําคัญ และบุคลากรผูสืบทอดตําแหนง 

4.2  ประเมินศักยภาพทางการบริหาร  และตนสังกัดประเมินสมรรถนะ 

4.3   วางแผนและพัฒนากลุม Successor Pools

4.4  เสนอเปน Candidate Pools

Career Management Action Plan



15 ก.พ.– 14 ม.ีค.

HR รวมรวมขอมูล

ตรวจคุณสมบตัิ

กลุม Fast Track

/Normal Track

/เงินเดือนเต็มขั้น

รวบรวมขอมูล ตรวจสอบคุณสมบัติ

HR ตรวจสอบคุณสมบัติ

ตามหลักเกณฑที่กําหนด

ตามที่ไดรับการเสนอชื่อ

29 ม.ีค. – 5 เม.ย.

10 – 21 เม.ย.

HR เสนอรายชื่อ

ผูผานเกณฑการประเมินตอ 

ผอ.ส.ส.ท. 

เสนอรายชื่อผูผานเกณฑ

คณะกรรมการพิจารณา

คณะกรรมการบคุคล

พิจารณา

ใหความเห็นชอบ

24 – 28 เม.ย.

ประเมิน ครั้งท่ี 1

ผูผานเกณฑการเล่ือน

ตําแหนง

ประเมิน คร้ังที่ 1 

กอนการทดลองงาน

1 – 25 พ.ค.

15 มี.ค. – 28 ม.ีค.

ตนสังกัด

เสนอรายชื่อผูที่มีคุณสมบัติ

เหมาะสม ผานระบบ

ตนสังกดั เสนอรายชื่อ

1 พ.ค.

ประกาศผูผานเกณฑการ

ประเมินการเล่ือนระดับ

ประกาศผูผานเกณฑ

1 ม.ิย. – 28 ก.ย.

ผูผานเกณฑ

การประเมินเล่ือนตําแหนง

ทดลองปฏิบัตงิาน 120 วัน

ทดลองงาน

1 ต.ค.

ประกาศผูผาน

การเล่ือนตําแหนง

และปรับคาจาง

ประกาศรายชื่อ

ประเมิน ครั้งท่ี 2

ผูผานเกณฑการเล่ือน

ตําแหนง

ประเมิน คร้ังที่ 2

 หลังการทดลองงาน

24 – 28 เม.ย.

5.แผนการดําเนินงานการเลื่อนตําแหนง-เลื่อนระดบัประจําป 2566

Next Digital Leadership 

Program



          :    การบริหารผลการปฏิบัติงาน3

เปาหมาย

• เพ่ิมความเขาใจเร่ืองการกําหนด KPI ใหกับผูบรหิาร

ระดับกลางข้ึนไป 

• มีการสื่อสารเพื่อพัฒนาและปรบัปรุงผลงานอยางสม่ําเสมอ

• เพ่ือใชเทคโนโลยีบริหารผลงาน ตั้งแตกาํหนดเปาหมาย จนถึง

การแสดงผลงาน และการติดตามไดอยางรวดเร็ว

ตัวช้ีวัด

1.  ผลการปฏิบัติงานเปนขอตกลงรายบุคคล โดยเช่ือมโยงผลงานกับเปาหมาย

ขององคกร

2. มีระบบการบริหารผลงานออนไลนที่มีคุณภาพ

3.  รอยละของบุคลากรมคีวามพึงพอใจตอระบบบริหารผลงาน

Q1 Q2 Q3 Q4

หัวหนาเลนบทบาท การเปน “โคช” ในการชวยเหลือพนักงานใหทํางานจนสาํเร็จ และสนับสนุนระบบ  Feedback  อยางทั่วถึง

• รวมกับฝายยทุธศาสตรฯ 

ประสานการจดัทํา KPI 

ระดับหนวยงาน

• HR รวมกับผูบริหารสํานัก/

ศูนยจัดทํา KPIs ระดับบุคคล

• ดําเนินการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานประจําป 66

• Workshop Competency

• ผลักดันใหใช IDP เปน

เคร่ืองมือในการบริหารและ

พฒันาบุคลากรอยางแทจริง

• 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 
ตามตวัชี Ŗวดัองคก์ารฯ  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 
ช ี Ŗแจง KPIs 

ระดบั 
Corporate 
และระดบั

สาํนัก
(17 ก.พ.66) 



แผนการขับเคลħอ่นงานค�านยิมองค�กร และการเสรþมสร�างวัฒนธรรมองค�กรป� 2566

4.1. การสรุปการทบทวนค�านยิมองค�กรและพฤตกิรรมทีพ่Čงประสงค�
 นําเสนอแก�ผู�บรþหารระดับสูง และคณะกรรมการธรรมาภิบาล  และนําเสนอคณะกรรมการนโยบาย

4.2. การส�งเสรþมการรับรู�ด�วยสħอ่สารเพčอ่ตอกย้ําค�านิยมองค�กร และวัฒนธรรมองค�กร
 จัดกิจกรรม “PBS Day” ,  สħ่อสารผ�านช�องทางต�างๆ 

4.3. การส�งเสรþมการมสี�วนร�วมและการสħอ่สารภายในองค�กร
 จัดให�มีการสħ่อสารภายใน ระหว�างผู�บรþหารระดับสูงกับพนักงาน
 ส�งเสรþมให�แต�ละสํานัก/ ศูนย�ฯ มีการสħ่อสารภายในหน�วยงาน และระหว�างหน�วยงาน

4.4. ดําเนนิการเช่ือมโยงกับแผนงานของคณะกรรมการธรรมาภบิาลฯ
 ทดสอบความเข�าใจในค�านิยมพฤติกรรมที่พČงประสงค�และจรþยธรรม  (ได�ค�า Baseline) 
 ขับเคลħ่อนกิจกรรมส�งเสรþมค�านิยม และจรþยธรรมองค�กร 

4.5. การนาํไป Implement ในระดับสาํนกัและระดับบคุคล
 Focus พฤติกรรมการแสดงออกแต�ละหน�วยงาน
 ชื่อมโยงไปสู�ระบบบรþหารงานบุคคล ต้ังแต�สรรหาและคัดเลħอก พัฒนา ประเมิน เลħ่อนตําแหน�ง

4.6. การส�งเสรþม PBS DNA ไปควบคู�กบั Digitize Working Culture
 จัดกิจกรรมกลุ�มส�งเสรþมการทํางานร�วมกน Collaboration
 ส�งเสรþมให�พč้นที่พนักงานแสดงความคิดสร�างสรรค�

Q1 Q2 Q3 Q44



P B S  DNA

วัตถุประสงค :

1. ส่ือส่ือคานิยมองคกรและพฤติกรรมที่พึงประสงค

2. สรางการมีสวนรวม เขาถึงพนักงานในรูปแบบที่หลากหลาย

3. พบปะแลกเปล่ียนในบรรยากาศท่ีสรางสรรค

รูปแบบและกระบวนการ : 

 พิธีไหวครู “สรางแรงยึดเหนี่ยวและหลอมรวมจิตใจใหคนทํางาน”

 Exhibition :  นิทรรศการ “20 ภาพฝนรอยพันความภมูิใจ”

        รอยเรยีงจากเร่ืองเลาประสบการณในการทํางานและเหตุการณสําคญัตางๆ 

 บูธกิจกรรม : จากสํานัก/ศูนย ตางๆ 

 วีดีทัศน :  ผลงานและคลิปจากวาระสําคัญตางๆ เชน ชวงกอต้ัง น้ําทวมใหญ ร.9 

สวรรคต ถ้ําหลวง วาระ 10 ป COVID-19 และวาระ 15 ปส่ือสาธารณะ

 Hall of Fame : ขาว รายการ ละคร สารคดี

 เวที :   1) เสียงสะทอนจากประชาชน และพนักงานตอไทยพีบีเอส

2) เสวนา “การสรางวัฒนธรรมองคกรในยุค Digital”

Contents : 

 ภาพฝนและความภาคภูมใิจของไทยพีบเีอส

 คุณลักษณะคนไทยพีบีเอส

 การพัฒนาจริยธรรมของผูปฏิบัติงานผานกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู

 PBS DNA ในมุมมองผูบริหาร และพนักงาน (post-it)

 เกม บูธกิจกรรม จากสํานัก / ศูนย ตางๆ

เพื่อความเปนสิริมงคลของคนทํางานดานสื่อ และแสดงความกตัญูรูคุณ ตอ

ครูบาอาจารย หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และเคร่ืองมืออุปกรณ

Next : 

  เก็บภาพและเสียงจากผูเขารวมงานเพื่อนําไปส่ือสารตอไปทั้งภายในและภายนอก

      องคกร  เชน  ถายทํารายการ เปดบานไทยพีบีเอส , ทําคลิปส่ือสาร Employee 

Engagement 

• เชื่อมโยงสูภารกิจของ HRD : พ้ืนที่สนทนา | วง Competency สํานัก/ ศูนย

ตัวอยางการไดรับโอกาสจากไทยพีบีเอส เชน จากพนักงานตดัตอสูผู

ประกาศ (หญิง) / ปุกแปง สน.ประชาชน จาก นศ.ฝกงานสูผูดําเนิน

รายการ สน.ประชาชน / ต๊ัก สน.เนื้อหา จากผูประสานงานสูผูดําเนนิ

รายการ / เอ้ิน จากผูประสานงานเปนผูประกาศขาวกีฬา 

4.2 



4.3  กิจกรรมเพ่ือสราง Common Space for Communication 

ผอ.ส.ส.ท. และผูบริหาร

พบพนักงาน (Town Hall)

1 คร้ัง/ไตรมาส

1) คนไทยพีบีเอสกับการกาวสู 

Digital First 

2) Net Zero ลดการใช

พลงังาน...กาวสู 

“การพัฒนาอยางยั่งยืน”

3) หัวขอรวมตามที่ สมาพันธฯ 

/ Corporate Commu / 

HR นําเสนอ

Show & Share เพื่อ

ขับเคลื่อนวัฒนธรรมองคกร

ทุกๆ 2 เดือน

1) คนไทยพบีเีอส กับการ

ทํางานดานจิตอาสา

2) Innovation / Process 

Improvement / ผลงาน

ที่นาช่ืนชม

3) การทํางานแบบ Cross 

Functional สู One Team

Management Talk 

สําหรับ ผอ.สาํนัก – ผจก.ฝาย

1) การบริหารคนในยุคดิจิทัล

2) การสื่อสารสําหรับผูบริหาร

ในยคุดิจิทลั

3) Digital Leadership

[By Guest Speaker]

1 คร้ัง/ไตรมาส 1-2 คร้ัง/เดือน

HR Face 2 Face

We care your Voice

 Information & 

Feedback           

(ผูจัดการ / หัวหนางาน)

 Information / Q&A 

(พนักงาน)

1 2 3
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4.4  แผนงานการพฒันาดานจริยธรรมและสนับสนุนความเขาใจเรื่องธรรมาภิบาลของ ส.ส.ท.

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2-4 ไตรมาสที่ 2-4

การทบทวนขอบังคบัจริยธรรม

กรรมการ ผูบรหิาร และพนักงาน

1) จดักระบวนการรับฟงความคิดเห็น

     ตอชุดพฤติกรรมทางจริยธรรมของ

      กรรมการ ผูบริหาร และพนักงาน

2)   สรุปรางขอบังคบั ส.ส.ท. วาดวย

     จริยธรรมของกรรมการ ผูบริหาร

และพนักงาน และนาํเสนอ

คณะกรรมการธรรมาภิบาลฯ

การพัฒนาดานจริยธรรม

ส.ส.ท.

1) เวทีแลกเปลี่ยนเรยีนรูจริยธรรม ส.ส.ท.
 เรื่องสิทธิมนุษยชนและความหลากหลาย

 เรื่องการใชส่ือสังคมออนไลน

 การพัฒนาจริยธรรมเจาหนาที่ของรัฐ

ในหัวขอตางๆ ตามความจําเปน

2) สื่อสารและสงเสริมมาตรฐานจริยธรรม
 จัดทําส่ือและรณรงคใหเกิดความเขาใจประมวล

จริยธรรม ส.ส.ท. 

 สงเสริมกิจกรรมหลอหลอมคณุธรรมและจริยธรรม 

อาทิ โครงการ 0 พึ่งตนคนไทยพีบีเอส กิจกรรมจิต

อาสาตางๆ

การพัฒนาความเขาใจเก่ียวกับ

ธรรมาภิบาลและการบริหารความเสี่ยง

1) จัดอบรมเร่ือง "การกํากับดูแลกิจการที่ดี การบริหาร

ความเสี่ยง และการควบคุมภายใน" 

(Good Governance, Risk Management ,

Internal Control : GRC) สําหรับผูจัดการข้ึนไป

2) สงเสริมความรูความเขาใจการเปดเผยรายการความ

ขัดแยงทางผลประโยชนของพนกังาน

ตามคูมือปฏิบตัิเก่ียวกับความขัดเเยงทางผลประโยชน

1 2 3


