
รายงานผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

ประจ าปี  2566 

1. ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management) 

ล าดับที ่ โครงการ/กิจกรรม งบประมาณ 
(บาท) 

ผลการเบิกจ่าย 
(บาท) 

ระยะเวลาการ
ด าเนินการ 

ผลการด าเนินงาน 

1 โครงการวางแผนและ
บริหารอัตราก าลัง
ตาม Clusters และ
ทิศทางขององค์การสู่ 
Digital 
Transformation 

ไม่ใช้งบประมาณ ไม่ใช้งบประมาณ 1 ก.ค. – 31 ธ.ค. 
2566 

1. ได้ด าเนินการศึกษาและ
วิเคราะห์อัตราก าลังแยกตาม 
Clusters ตามแนวทางที่
ผู้บริหารก าหนด 
2. การบริหารอัตราก าลังคน : 
พยายาม Freeze การจา้ง
พนักงานประจ า (รหัส 0)  
เพื่อลดจ านวนพนักงานประจ า
ในระยะยาว โดยไม่จ้าง
ทดแทนกรณีพนักงาน
เกษียณอายุ / ลาออก / Early 
Retirement  จ านวน
พนักงานประจ าจะลดลงจาก
เกษียณอายุงาน ประมาณ 79 
คนภายใน 5 ป ี
3. การจ้างพนักงานประจ า 
(รหัส 0) จะเปิดรับเฉพาะ
ต าแหน่งงานบริหารที่จ าเปน็ 
โดยมีเงื่อนไขว่าได้ผา่นการ
ท างานในรูปแบบพนักงาน
สัญญาจา้ง  
(รหัส 8) มาแล้ว 1 ปี เพื่อ
พิสูจน์ผลการปฏบิัติงานจริง   
4. การจ้างพนักงานใหม่ 
ส าหรับต าแหนง่งานใหม่และ
ต าแหน่งทดแทน ให้ว่าจ้าง
เป็นพนักงานสัญญาจา้ง (รหัส 
8) โดยควบคุมอัตราก าลังคน
ในภาพรวม   และปรับเปลีย่น
รูปแบบการจา้ง 

2 โครงการสร้างความ
รักความผูกพัน
องค์การ 

2,977,210 1,936,910 1 ม.ค. – 31 
ธ.ค. 2566 

1.ส.ส.ท.มีบรรยาการท างานที่
สร้างสรรค์ ที่เกิดการชื่นชม
ความส าเร็จกันและกัน และมี
ส่วนร่วม ในการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้  การร่วมกันแก้ปัญหา 
และระดมความคิดสร้างสรรค์ 



ล าดับที ่ โครงการ/กิจกรรม งบประมาณ 
(บาท) 

ผลการเบิกจ่าย 
(บาท) 

ระยะเวลาการ
ด าเนินการ 

ผลการด าเนินงาน 

2.บุคลากรมีสุขภาพใจที่ดีและ
สุขภาพกายแข็งแรง  
3. บุคลากรมีความสุข รักและ
ผูกพันกับองค์กร ปฏิบัติงาน
อย่างทุ่มเทและเสียสละด้วย
ความเต็มใจ 

 

2. ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development) 

ล าดับที่ โครงการ/กิจกรรม งบประมาณ 

(บาท) 
ผลการเบิกจ่าย 

(บาท) 
ระยะเวลาการ
ด าเนินการ 

ผลการด าเนินงาน 

1 โครงการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร 

3,800,000 3,764,644.36 1 ม.ค. – 31 
ธ.ค. 2566 

1. บุคลากร ส.ส.ท. มีความรู้
ความสามารถ ที่สอดคล้องกับ
สมรรถนะตามต าแหน่งงาน 
และสามารถรองรับภาระงาน
ที่เปลี่ยนแปลงไปตาม
สถานการณ ์
2. กลุ่มผู้สืบทอดต าแหนง่/ 
บุคลากรที่มีศักยภาพมีความ
พร้อมเติบโตก้าวหน้าตามสาย
อาชีพ 
3. พนักงานมีการแสดงออก
และปฏิบตัิงานที่สะท้อน
คุณลักษณะขององค์กรสื่อ
สาธารณะมากข้ึน 
4. ข้อร้องเรียนด้านจริยธรรม
ลดลง 
5. มีพื้นที่ในการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ และมีส่วนร่วมในการ
สร้างสรรค์งานใหม่ๆ 

2 โครงการขับเคลื่อน
การเปลี่ยนผา่น
องค์กรสู่ยุคดิจิทัล 
(Digital 
Transformation) -
พัฒนาและ
เสริมสร้าง Digital & 
TPBS DNA 

4,845,560  
 

4,742,496 1 ม.ค. – 31 
ธ.ค. 2566 

1. ผู้บริหารและพนักงานมี
ความตระหนักถึงความส าคัญ
และความจ าเป็นในการ
ปรับเปลี่ยนองค์กรสู่ Digital 
First 
2. ผู้บริหารมีศักยภาพในความ
เป็นผู้น าการเปลีย่นแปลงดา้น
ดิจิทัล 
3. พนักงานมีสมรรถนะดิจิทัล
ที่สอดคล้องตามหนา้ที่แต่ละ



ล าดับที่ โครงการ/กิจกรรม งบประมาณ 

(บาท) 
ผลการเบิกจ่าย 

(บาท) 
ระยะเวลาการ
ด าเนินการ 

ผลการด าเนินงาน 

ต าแหน่ง และรองรับกบัการ
เปลี่ยนแปลงสู่ Digital First 
4. มีสถาพแวดล้อมและ
วัฒนธรรมการท างานที่เอ้ือต่อ
การเป็นองค์กรยุคดิจิทัล 

 

3. ข้อมูลผู้เข้ารับการฝึกอบรม/พัฒนาทรัพยากรบุคคล  

โครงการ/กิจกรรม จ านวนผู้เข้ารับการฝึกอบรม (คน) 
โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 790 
โครงการขับเคลื่อนการเปลี่ยนผา่นองค์กรสู่ยุคดิจิทัล (Digital 
Transformation) -พัฒนาและเสริมสร้าง Digital & TPBS DNA 

1,131 

 

4. ข้อมูลสถิติอัตราก าลัง จ าแนกประเภทต าแหน่ง (ข้อมูล วันที่ 31 ธ.ค. 2566) 

ประเภทต าแหน่ง จ านวนบุคลากร (คน) 
ผู้อ านวยการส านัก (ระดับ E1-E3) 9 
ผู้อ านวยการศูนย์/ผู้ช่วยผู้อ านวยการส านัก) (ระดับ M2-E1) 13 
ผู้จัดการฝ่าย (ระดับ M1-M2) 40 
หัวหน้างาน (ระดับ S1-S2) 66 
ผู้เชี่ยวชาญ (ระดับ SP3-SP5) 0 
ผู้ช านาญการอาวุโส (ระดับ SP1-SP2) 12 
ผู้ช านาญการ (ระดับ P4) 66 
เจ้าหน้าที่อาวุโส (ระดับ P3) 238 
เจ้าหน้าที่ (ระดับ P2) 322 
เจ้าหน้าที่ (ระดับ P1) 187 
พนักงาน (ระดับ O2) 30 
พนักงาน (ระดับ O1) 7 
รวม 990 

 

5. ปัญหา/อุปสรรค 

 ไม่มี 

6. ข้อเสนอแนะ 

 ไม่มี 



 

รายงานผลงานการดําเนิน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ประจําป 2566 



สารบัญ 

 

เร่ือง หนา 

1. โครงการและงบประมาณการพฒันาบุคลากรประจําป 2566 3 

2. การพัฒนาบุคลากรดานดิจิทัล  4 

3. การยกระดับสมรรถนะวิชาชีพ และการจัดการ (Upskill & Reskill) 6 

4. การสรางวัฒนธรรมองคกรใหพนกังานตระหนักถึงความเปนส่ือสาธารณะ 8 

5. การดําเนินการขับเคลื่อนจริยธรรม ส.ส.ท. 9 

6. การพัฒนากระบวนการทํางานภายในองคกรใหมีความคลองตัว (Agile)  12 

และมีประสิทธิภาพ สงเสริมการแขงขันเชิงบวกแบบมีเอกภาพที่มุงใหองคกรขับเคล่ือนไดตาม

เปาหมาย 

7. การสรางการมีสวนรวมของคนไทยพีบีเอส และการสื่อสารภายในองคกร 13 

8. การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Development) 15 

9. การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 18 

  



หนา 3/19 

รายงานผลงานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประจําป 2566 

 องคการกระจายเสียงและแพรภาพสาธารณะแหงประเทศ หรือ ส.ส.ท. ไดดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรในดานตาง ๆ ที่ตอบยุทธศาสตรสื่อที่ประชาชนใหความเชื่อถือ (Most Trusted Media)  ทั้งนี้ การพัฒนา

บุคลากร ส.ส.ท. ดวยเคร่ืองมือที่หลากหลาย เชน การอบรมเชิงปฏิบัติการ การอบรมดวยการมอบหมายโครงการ 

การอบรมจากการปฏิบัติงาน (On the Job Training) และการแลกเปลี่ยนเรียนรู เปนตน งบประมาณการพัฒนา

บุคลากรในป 2566 ไดรับจัดสรร จํานวน 8,645,560 บาท ตามปงบประมาณ (มกราคมถึงธันวาคม 2566) โดยมี

รายละเอียดดังนี้ 

ลําดับ รายละเอียด งบประมาณ คิดเปน % การ

ใชงบประมาณ ที่ไดรับ ท่ีใชไป 

1 โครงการพัฒนาและเสริมสราง Digital & 

TPBS DNA 

4,845,560 4,742,496 98% 

 

2 โครงการพัฒนาศกัยภาพบุคลากร 3,800,000 3,764,644 99% 

รวมทั้งสิ้น 8,645,560 8,507,140 98.50% 

*ตารางโครงการและงบประมาณที่ไดรับจัดสรรประจําป 2566 

  

  



หนา 4/19 

ผลการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประจําป 2566 

1. การพัฒนาบุคลากรดานดิจิทัล  

1.1 ดําเนินการพัฒนาสมรรถนะดานดิจิทัล 

ผลสัมฤทธ์ิ 

ในป 2566 ส.ส.ท. มีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรดานดิจิทัลเพิ่มขึ้นจากป 2565 จํานวน 

รอยละ 51.62 (เทียบจากจํานวนหลักสูตรท่ีจัด) โดยมุงเนนการพัฒนาสมรรถนะดานดิจิทัล 3 อันดับ ดังนี้  

อันดับที่ 1 ดานการคิดวิเคราะห (Data Analytic)   

อันดับที ่2 ความชํานาญสื่อประสม (Transmedia Professional)   

อันดับที่ 3 ความเชี่ยวชาญสื่อและดิจิทัล (Media and Digital Literacy)  

กราฟเปรียบเทียบ 5 อันดับการพัฒนาสมรรถนะดานดิจิทัลเปรียบเทียบ ป 2565 – ป 2566 

 
 

ผลสัมฤทธิ์ 

จากทิศทางการพัฒนาสมรรถนะดานดิจิทัล เปนผลใหทุกสํานัก/ศูนย จัดทําแผนพัฒนาดาน 

Digital โดยมีแผนพัฒนารวมทั้งสิ้นจํานวน 47 หัวขอ และสามารถดําเนินการตามแผนได 100% และ

พนักงานกลุมเปาหมายดังกลาวมีสมรรถนะดานดิจิทัลผานตามเกณฑท่ีกําหนดเฉลี่ยรอยละ 97 ของ

จํานวนผูเขารับการพัฒนา โดยมีตัวอยางของทักษะ ตามเอกสารแนบ 1 

  



หนา 5/19 

กราฟสรุปรอยละจํานวนพนักงานกลุมเปาหมายมีสมรรถนะดานดิจิทัลผานตามเกณฑแยกตามหมวด  

Digital Competency 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.2 พนักงานมีการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลตามแผนพัฒนารายบุคคล ป 2566  

ผลสัมฤทธิ์ 

การพัฒนาทักษะดานดิจิทัลตามแผนพัฒนารายบุคคล ป 2566 มีจํานวนท้ังสิ้น 1,195 หัวขอ 829 

คน ทั้งนี้ ไดดําเนินการตามแผนรอยละ 100 โดยแบงเปนระดับบริหารรอยละ 9 และระดับปฏิบัติงานรอย

ละ 91 ซึ่งพนักงานกลุมเปาหมายมีสมรรถนะดานดิจิทัลผานตามเกณฑที่กําหนดรอยละ 95 ของจํานวน

ผูเขารับการพัฒนาทั้งหมด  

จากการพัฒนาสมรรถนะดานดิจิทัลพนักงานกลุมเปาหมายมีสมรรถนะผานตามเกณฑที่กําหนด ซึ่ง

การในป 2566 มีรูปแบบ และเคร่ืองมือในการพัฒนา เชน การสอบหลังการพัฒนา และเครื่องมือ อื่น ๆ 

แบบผสมผสาน (Blended Learning) จํานวน 12 วิธี มากกวาป 2565 เพ่ือเสริมทักษะพนักงานมีศักยภาพ

ในการพัฒนาใหสูงข้ึน อาทิ การมอบหมายงาน (Job Assignment) การฝกจากการทํางานจริง (On the 

Job Training) หรือการฝกจากการทํางานจริง (On the Job Training) รวมกับการมอบหมายงาน (Job 

Assignment) เปนตน รวมถึงการวัดผลการพัฒนาออกมาเปนผลงานโดยมีตัววัดผลงานเชิงประจักษ โดย

กําหนดรวมกับระหวางพนักงานและผูบังคบับัญชา โดยมีตัวอยางของทักษะ ตามเอกสารแนบ 2 

 

  



หนา 6/19 

ตารางสรุป % เคร่ืองมือการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลตามแผนพัฒนารายบุคคลในป 2566 

 
     

2. การยกระดับสมรรถนะวิชาชีพ และการจัดการ (Upskill & Reskill)  

ผลสัมฤทธิ์ 

มีการเสริมความรูและการพัฒนาความสามารถใหมๆ  ทั้งดานวิชาชีพ และดานการจัดการในภาพรวม

สรุปไดดังนี้ 

1) การยกระดับการพัฒนาความรูและความสามารถใหมๆ ดานวิชาชีพ (จํานวน 9 หัวขอ 132 

คน) 

มีการดําเนินการตามแผนไดรอยละ 100 ทั้งนี้ พนักงานมีทักษะใหมและเพ่ิมความสามารถทาง

วิชาชีพ ผานตามเกณฑที่กําหนดรอยละ 97 ของจํานวนผูเขารับการพัฒนา  โดยมีตัวอยาง

ทักษะ ตามเอกสารแนบ 3  

2) การพัฒนาดานวิชาชีพตามแผนพัฒนารายบุคคล  (จํานวน 139 หัวขอ 89 คน) 

มีการดําเนินการตามแผนไดรอยละ 100 โดยแบงเปนระดับบริหารรอยละ 53 และระดับ

ปฏิบัติงานรอยละ 47 ซึ่งพนักงานกลุมเปาหมายมีสมรรถนะ ผานตามเกณฑที่กําหนดรอยละ 95 

ของจํานวนผูเขารับการพัฒนา โดยมีตัวอยางทักษะ ตามเอกสารแนบ 3 

 

3) การพัฒนาทักษะดานการจัดการตามแผนพัฒนารายบุคคล ป 2566 (จํานวน 176 หัวขอ 147 

คน) 

มีการดําเนินการตามแผนไดรอยละ 100 โดยแบงเปนระดับบริหารรอยละ 60 และระดับ

ปฏิบัติงานรอยละ 40 ซึ่งพนักงานกลุมเปาหมายมีสมรรถนะ ผานตามเกณฑที่กําหนดรอยละ 95 

ของจํานวนผูเขารับการพัฒนา โดยมีตัวอยางทักษะ ตามเอกสารแนบ 3  
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สิ่งที่ทําไดดี อุปสรรคปญหา  แนวทางแกไขในป 2566 

สิ่งที่ทําไดดี อุปสรรคปญหา แนวทางแกไข 

1.การพัฒนาความสามารถใหมๆ 

และ Digital DNA 

- การทําแผนพัฒนารายบุคคลท่ี

เนนสมรรถนะดานดิจิทัล มีการ

ติดตามผลการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมหรือความสามารถทาํ

ไดชัดเจนขึ้น โดยการขอความ

รวมมือจากพนักงาน และ

ผูบริหารตนสังกัดในการรวมกัน

กําหนดตัวชี้วัด และวิธีการ

ติดตามผล ที่ลงรายละเอียดใน

เน้ืองานอยางชัดเจน 

 

 

- การกําหนดความจําเปนในการ

พัฒนาใหสอดคลองกับภารกิจที่

เปลี่ยนแปลง  ยังไมชัดเจนและไม 

Focus  มากพอ 

 

 

 

 

- รวมกับผูบริหารสํานักในการ

กําหนดสมรรถนะท่ีเปลี่ยนแปลงไป

ตามภารกิจ เพ่ือกําหนดชองวาง

สมรรถนะสําหรับวางแผนการ

พัฒนาใหชัดเจน และ Focus มาก

ขึ้น 

2. ระบบ HRIS Module: 

Training 

- มีระบบ HRD Learning และ

พนักงานสามารถสรุปผลการ

พัฒนารายบุคคล (IDP) ประจําป 

2566 ผานระบบได 

 

 

 

- การประเมนิผลปฏิบัติงาน

ประจําป ตองใชขอมูลที่มาจาก 2 

ระบบ จึงทําใหพนักงานสับสน

เรื่องการประเมิน 

  

 

- พัฒนาระบบ HRD Learning ใน

หมวดสรุปผลการพัฒนารายบุคคล

ประจําป (IDP) ใหพนักงานประเมิน

เสร็จแลวสงคะแนนไปยังระบบ 

PMS และใหผูบังคับบัญชาประเมิน

ในระบบ PMS ระบบเดียว เพ่ือ

ความสะดวกในการใหคะแนน หรือ

การปรับแกไขคะแนน 
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3.  การสรางวัฒนธรรมองคกรใหพนักงานตระหนักถึงความเปนสื่อสาธารณะ  

ผลสัมฤทธ์ิ  

ตนป 2566 ไดสรุปทบทวนคานิยมองคกรและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคนําเสนอตอผูบริหารระดับสูง และ

คณะกรรมการธรรมาภิบาลและความรับผิดชอบตอสังคม ปลายปมีการส่ือสารอัตลักษณคนไทยพีบีเอส  

ในงาน Thai PBS Open House 2023 เพ่ือใหประชาชนไดรับรูวา คนไทยพีบีเอสมีความพรอมท่ีจะทุมเทแรงกาย 

แรงใจ เรียนรูและพัฒนาไทยพีบี เอส ให เปน ส่ือสาธารณะท่ีเปนประโยชนแกประชาชนอยางแทจ ริ ง  

มีความนาเชื่อถือและไววางใจได  

 
DNA ของคนส่ือสาธารณะที่ถายทอดผานภารกิจและหนาท่ีความรับผิดชอบของแตละหนวยงานใหแกประชาชนที่มาเยี่ยมชม 

 

จัดนิทรรศการรอยพันความภูมิใจ คนไทยพีบีเอส เพ่ือส่ือสารคานิยมคนสื่อสาธารณะ (PBS DNA) และ

วัฒนธรรมจริยธรรมผานเร่ืองเลาความภูมิใจ และการสะทอนคุณคาการทํางานเพ่ือสวนรวมของคนไทยพีบีเอส 

ตลอด 15 ปที่ผานมา มีประชาชนทีม่าเยี่ยมชมที่บูธ จํานวน 364 คน 

นอกจากนั้น ไดมีการสํารวจความคิดเห็นของผูบริหารและพนักงาน จํานวน 408 คน (ผูบริหารระดับสูง 5 

คน และพนักงาน 403 คน) ตอประเด็นความรูความเขาใจในคานิยม วัฒนธรรม จริยธรรม ส.ส.ท. พบวา ผูบริหาร

แล ะพ นัก ง าน มี ก า ร รั บ รู เ ก่ี ย ว กั บ กล ไ กก า ร รั ก ษา จ ริย ธ ร รม ใน  ส . ส .ท .  คิ ด เ ป น ร อ ยล ะ  96 . 1 0  

ซ่ึงสอดคลองกับความคิดเห็นของประชาชน (สํารวจประชาชน จํานวน 408 คน) ที่เห็นวา การมีและใชมาตรฐาน

ทางจริยธรรมของ ส.ส.ท. อยูในระดับสูงมาก (คะแนนเฉล่ีย 3.55) และความคิดเห็นเก่ียวกับผลตอเนื่องจากการมี

มาตรฐานทางจริยธรรมของ ส.ส.ท. อยูในระดับ ดีมาก คะแนนเฉลี่ย 3.53 โดยประชาชนมีความพึงพอใจตอการ

ใหบริการของ ส.ส.ท. อยูในระดับดีมาก และไดคะแนนเฉล่ียสูงสุด 3.59 (คะแนนเต็ม 4) 
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สิ่งที่ทําไดดี ปญหาอุปสรรค และแนวทางแกไข 

สิ่งที่ทําไดดี ปญหาอุปสรรค แนวทางแกไข 

- ไดสื่อสารอัตลักษณคนไทย 

พีบีเอส ใหประชาชนไดรับรู

ใ น ง า น Thai PBS Open 

House 2023 โดยพนักงาน

ได มี ส วนร วม ใน กิจกรรม

ตั้ งแตการสงแคปชั่นความ

ภูมิใจ และนําเสนอผานคลิป

วิ ดี โ อสั มภาษณ   ซึ่ ง เป น

การบูรณาการการทํางาน

รวมกันทั้งองคกร ไปพรอมๆ 

กับไดเปดพื้น ท่ีใหพนักงาน

ทุกภาคสวนไดแสดงผลงาน

ความภาคภูมิใจ 

- ยัง ไมสามารถ จัดงาน “PBS 

D(ay)NA” ภายในองคการ เพื่อ

เปดพื้นท่ีใหพนักงานเขามาเปน

สวนหนึ่งในกิจกรรมใหมากที่สุด 

ตามแผนงานที่กําหนดมาจาก

คณะกรรมการธรรมาภิบาลฯ  

เนื่องจากชวง เวลาชนกับงาน

สําคัญอ่ืนๆ ขององคการ  

- ยังขาดการตอกยํ้า กระตุน และ

สรางแรงจูงใจอยางตอเนื่อง 

- จัดทําแผนและดําเนินการตาม

แผนการขับเคลื่อน PBS DNA โดย

ขอการสนับสนุนจากผูบริหารทุก

ระดับ  เพื่อรวมกันพัฒนาและ

สงเสริมใหบุคลากรอยางทั่วถึง 

 

4. การดําเนินการขับเคล่ือนจริยธรรม ส.ส.ท. 

ผลสัมฤทธิ์ 

9.1 มีการทบทวนขอบังคับองคการกระจายเสียงและแพรภาพสาธารณะแหงประเทศไทย วาดวยจริยธรรม

กรรมการ ผูบริหาร และพนักงาน พ.ศ. 2551 ซึ่งบังคับใชมากวา 15 ป ใหสมสมัย สอดคลองกับมาตรฐาน

ทางจริยธรรมและกฎหมาย นโยบาย และระเบียบอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ โดยคณะทํางานไดนําเสนอรางขอบังคับ

องคการกระจายเสียงและแพรภาพสาธารณะแหงประเทศไทย วาดวย จริยธรรมกรรมการ ผูบริหารและ

พนักงาน พ.ศ.... ตอท่ีประชุมคณะกรรมการธรรมาภิบาลและความรบัผิดชอบตอสังคม เม่ือวันที่ 20 ธันวาคม 

2566 ซ่ึงที่ประชุมมีมติเห็นชอบใหนําเสนอคณะกรรมการนโยบายเพ่ือพิจารณาตอไป 

9.2 ออกแบบระบบ COI หรือ แบบรายงานการเปดเผยความขัดแยงทางผลประโยชนของพนักงาน ส.ส.ท. โดย

จะใหพนักงานกรอกขอมูลในระบบ COI ตั้งแตเดือนมกราคม 2567 เปนตนไป 

9.3 จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูจริยธรรม ส.ส.ท. เรื่อง “การสงเสริมความหลากหลาย (Diversity) ในองคการ

สื่อสาธารณะ” มีผูเขารวมจํานวน 51 คน ซึ่งเปนการสงเสริมการเรียนรูบทบาทของสื่อสาธารณะ จริยธรรม

วิชาชีพ จริยธรรมกรรมการ ผูบริหาร และพนักงานของ ส.ส.ท. และสรางความตระหนัก รับรู เขาใจ เห็น

คุณคาความสําคัญ และยอมรับความแตกตางหลากหลายของเพื่อนรวมงาน ไมแบงแยก ไมเลือกปฏิบัติดวย

เหตุแหงความแตกตางของแตละบุคคล อันจะสงผลตอการอยูรวมกันอยางเขาใจ 
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9.4 สรุปการประเมินมาตรฐานจริยธรรมตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ม.จ. กําหนด ส.ส.ท. ในฐานะท่ีเปน

หนวยงานของรัฐที่มีหนาที่จัดทําประมวลจริยธรรมและมีหนาที่รายงานผลการดําเนินการตามมาตรฐานทาง

จริยธรรม ประมวลจริยธรรม ขอกําหนดจริยธรรม และกระบวนการรักษาจริยธรรมไว ไดดําเนินการ

ขับเคลื่อนจริยธรรมเพ่ือใหสอดคลองกับกฎหมายวาดวยมาตรฐานทางจริยธรรม พ.ศ. 2562 และยุทธศาสตร

ดานมาตรฐานทางจริยธรรมและการสงเสริมจริยธรรมภาครัฐ (พ.ศ. 2565 - 2570) โดยในป 2566 ถือเปนป

แรกท่ี ส.ส.ท. ตองรายงานผลการดําเนินการตามมาตรฐานทางจริยธรรม ตามหลักเกณฑและวิธีการที่

คณะกรรมการมาตรฐานทางจริยธรรม หรือ ก.ม.จ. (คณะกรรมการกลางดานจริยธรรมแหงชาติ ซึ่งเปนกลไก

สําคัญในการขับเคลื่อนงานตามพระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม พ.ศ. 2562) กําหนดพรอมกับ

หนวยงานของรัฐท่ัวประเทศ โดยแบงเปน  

1) รายงานผลการขับเคลื่อนมาตรฐานทางจริยธรรมใน ส.ส.ท. เร่ืองการมีกลไกการรักษาจริยธรรมใน ส.ส.ท. 

ในภาพรวม พบวา ผูตอบแบบสอบถามรอยละ 96.10 เห็นวา ส.ส.ท. มีกลไกการรักษาจริยธรรมของ

บุคลากรในหนวยงาน และเห็นวามีการขับเคลื่อนมาตรฐานทางจริยธรรมใน ส.ส.ท. อยูในระดับ มาก

ที่สุด คะแนนเฉลี่ย 3.46  

2) รายงานผลการมีมาตรฐานทางจริยธรรมของเจาหนาท่ีของรัฐในหนวยงาน ในภาพรวมพบวา มีการใช

มาตรฐานทางจรยิธรรมใน ส.ส.ท. อยูในระดับ มากที่สุด คะแนนเฉลี่ย 3.50  

3) รายงานผลการมีพฤติกรรมทางจริยธรรมของเจาหนาที่ของรัฐในหนวยงาน ในภาพรวม พบวา ส.ส.ท. มี

การรักษาจริยธรรมอยูในระดับ ดีเย่ียม คะแนนเฉลี่ย 3.74  

4) ผลการประเมินโดยประชาชน ผูรับบริการ หรือผูที่มีสวนไดสวนเสียภายนอกหนวยงานตอการมีและการ

ใชมาตรฐานทางจริยธรรม พบวา การใชมาตรฐานทางจริยธรรมใน ส.ส.ท. อยูในระดับ สูงมาก คะแนน

เฉลี่ย 3.55  และผลตอเนื่องของการใชมาตรฐานจริยธรรม อยูในระดับ ดีมาก คะแนนเฉลี่ย 3.53 โดย

ประเด็นที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ประชาชนมีความพึงพอใจตอการใหบริการของ ส.ส.ท. คะแนน

เฉลี่ย 3.59   
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สิ่งที่ทําไดดี ปญหาอุปสรรค และแนวทางแกไข 

สิ่งที่ทําไดดี ปญหาอุปสรรค แนวทางแกไข 

 ก า ร ดํ า เ นิ น ก า รขั บ เ ค ลื่ อ น

จริยธรรม ส.ส.ท. สามารถทําไดมี

และสอดคลองกับมาตรฐานทาง

จริยธรรมที่ ก.ม.จ. กําหนด  

1. บุคลากรบางสวนยังขาดความ

เขาใจในมาตรฐานและประมวล

จริยธรรม 

2. แตละหนวยงานควรมีกลไกการ

เฝาระ วัง การตรวจสอบ และ

ปลูกฝงบุคลากรดานจริยธรรมให

เปนวิถีปฏิบัติจนเปนวัฒนธรรม 

 

3. ระบบการประ เ มินผล กา ร

ดําเนินการตามมาตรฐานทาง

จริยธรรม ภายในองคการยังไม

ชัดเจน 

1.กําหนดหลักสูตร/กระบวนการ

เสริมสรางความรูความเขาใจใหกับ

พนักงานทุกระดับ 

2. กํ าหนดแผนการ ขับ เคลื่ อน

จริยธรรม เสนอคณะกรรมการ 

นโยบายพรอมกับผลการประเมิน

การดําเนินการตามมาตรฐานทาง

จริยธรรมฯ ประจําป 2566 

 

3.ใชระบบการประเมินผลการ

ดํา เ นินการตามมาตรฐานทาง

จริยธรรมของทาง กมจ. ควบคูกับ

ระบบการประเ มินพฤติ ก รรม

จริยธรรม (Core Competency) 

ของ ส.ส.ท.  
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5. การพัฒนากระบวนการทํางานภายในองคกรใหมีความคลองตัว (Agile) และมีประสิทธิภาพ สงเสริมการ

แขงขันเชิงบวกแบบมีเอกภาพท่ีมุงใหองคกรขับเคลื่อนไดตามเปาหมาย 

ในป 2566 ไดมีการศึกษาขอมูลการสรางวัฒนธรรมองคกรแบบ Agile จากแหลงตางๆ ทั้งจาก Best 

Practice และผลงานวิจัย ประเภทธุรกิจดานไฟแนนเซียล ธุรกิจธนาคาร และธุรกิจที่ปรึกษาดานการตลาดออนไลน 

เปนตน โดยการศึกษาจากขอมูลดังกลาว สามารถสรุปไดวา Agile คือ แนวคิดการทํางานแบบใหมที่มุงเนนผลลัพธ 

เพื่อสงมอบคุณคาใหรวดเร็วข้ึน เนนการลงมือทาํและความเปนทีมเวิรก Agile เกิดจากการตั้งคําถามวา สิ่งที่จําเปน

หรอืสิ่งท่ีทําแลวไดผล และสิ่งใดสามารถทํางานใหบรรลุความสําเร็จทามกลางสภานการณที่ไมแนได 

 

ส.ส.ท. ไดจัดเตรียมแผนการพัฒนาความรูความเขาใจเรื่อง Agile Mindset หรอื แนวคิดการบริหารจัดการ

โลกแหงการทํางานที่เนนความคลองตัว วองไว มีความยืดหยุนสูง มีการทํางานเปนทีมเพื่อรวมแกปญหา และกระตุน

ใหกลาคิดที่จะสรางสรรคนวัตกรรมใหม เพ่ือใหไดผลลัพธบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเร็วเทาทันกับสถานการณที่

เปลี่ยนแปลง ซึ่งมุงเนนท่ีความพึงพอใจของท้ัง ผูใช ลูกคา และทีมงาน ไปพรอมๆ กัน มุงไปที่การทํางานแลวไดผล

สําเร็จ อาทิ กระบวนการ Contents Ideate for Digital Transformation ใหกับสํานักขาว สํานักสรางสรรค

เนื้อหา สํานักสื่อดิจิทัล และ กลุม Sand Box โครงการ Management Talk # Digital Leadership สําหรับกลุม

ผูจัดการข้ึนไป และ Agile Mindset Successor โครงการ Next Digital Leadership สําหรับกลุมเลื่อนตําแหนง

ทุกสํานัก การอบรมเชิงปฏิบัติการ เลาเร่ืองดวยขอมูล และกลยุทธเนื้อหา (Data Storytelling & Content 

Strategy Workshop) และโครงการ การสรางสรรคเนื้อหาในยุค Digital Transformation โดยมีผูเขาอบรมทั้งสิ้น 

278 คน 
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สิ่งที่ทําไดดี ปญหาอุปสรรค และแนวทางแกไข 

สิ่งที่ทําไดดี ปญหาอุปสรรค แนวทางแกไข 

1. การใหความรู  ความเข า ใจ

เบื้องตนกับกลุมผูบ ริหารใน

เรื่ อง Agile เพื่อใหมีมุมมอง

และเห็นความสําคัญการนํามา

ปรับใชกับทีม 

2. เห็นความสําคัญของการทํางาน

แ บ บ  Agile ที่ ส ง เ ส ริ ม ก า ร

ทํางานรวมกันระหวางบุคลากร

จากหลากหลายฝาย ซึ่งชวยให

องคกรสามารถใชประโยชน

จากความรูและประสบการณ

ขอ งบุ ค ล าก ร ไ ด อ ย า ง เ ต็ ม

ประสิทธิภาพ 

1. สื่อสารและสรางความเขา ใจ

เก่ียวกับ Agile ใหแกพนักงาน 

เพื่อใหทุกคนเขาใจแนวคิดและ

หลักการของ Agile อยางชัดเจน 

 

1. สื่อสารและ สรางการรับรู  

และพัฒนาโครงการ Agile 

Thai PBS Program .ใ น

ระดับพนักงาน เ พ่ือสรา ง

ความรู ความเขาใจ ใหเกิด

เปนพื้นที่การทํ างานแบบ 

Agile Culture ตอไป  

 

 

6. การสรางการมีสวนรวมของคนไทยพีบีเอส และการสื่อสารภายในองคกร 

ผลสัมฤทธิ์ 

มีการสื่อสารเชิงรุกเพ่ือสรางความเขาใจและชวยแกไขปญหาบุคลากรของสํานัก/ศูนย เพื่อสรางองคกรที่

เปนธรรมและมีความสุข โดยภาพรวมพบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการสื่อสารภายในองคกรในระดับมาก 

คะแนนเฉลี่ย 4.13 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. จัดสัมมนา“ทิศทางการขับเคล่ือนยุทธศาสตรสู One Team” มีผูเขารวมในระดับหัวหนางานขึ้นไป จํานวน 

111 คน   ทําใหหัวหนางาน ผูจัดการ และผูอํานวยการสํานัก/ศูนย มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับทิศทางการ

ขับเคลื่อนยุทธศาสตร ส.ส.ท. และสงเสริมใหเกิดการมีสวนรวมผลักดันการทํางานใหบรรลุตามเปาหมายของ

องคกรรวมกัน ตลอดจนเปนการเสริมความสัมพันธและบรรยากาศที่ดีในการทํางานรวมกันระหวางหัวหนากับ

ผูปฏิบัติงาน โดยสํานักทรัพยากรมนุษยไดมีกระบวนการติดตาม และประเมินผลการสื่อสารสองทางระหวาง

ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาดวย  (รายละเอียดอยูในสวนงานการประเมินผลการปฏิบัติงาน) 

2. รับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเรื่อง การขับเคลื่อนจริยธรรมและ PBS DNA ในกลุมผูบริหารสํานัก

และศูนยฯ   เพ่ือเปนขอมูลนําเขาในการวิเคราะหสภาพแวดลอมและการจัดทําแผนการขับเคลื่อน PBS DNA 

ในยุคดิจิทัล 
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3. สนับสนุนกิจกรรมที่สงเสริมการมีสวนรวมของพนักงานไปพรอมๆ กับภารกิจท่ีสะทอนสื่อสาธารณะ  เชน 

กิจกรรม “รวมหนึ่งใจไปดวยกัน One 2GETHER @THAI PBS” มีผูเขารวมกิจกรรมรวมทั้งส้ิน 117 คน โดย

แบงเปน (1) บุคลากรของ ส.ส.ท. จํานวน 55 คน (จิตอาสา 24 คน และ ผูปฏิบัติงาน 31 คน) (2) ผูพิการ

ทางการไดยิน 32 คน และครู 5 คน (3) เยาวชนจิตสํานึกรักเมืองไทย 15 คน (4) depa 6 คน (5) วิทยากร

สอนวาดรูป 4 คน ผลการประเมินความพึงพอใจในภาพรวมอยูในระดบัมากที่สุด คะแนนเฉล่ีย 4.67 ซ่ึงเปน

การสงเสริมใหพนักงาน ส.ส.ท. ไดมีสวนรวมเปนจิตอาสา และเปนการสรางความตระหนักในเร่ืองการคํานึงถึง

ประโยชนสาธารณะ การเขาใจ ยอมรับในความแตกตางหลากหลายของผูคน การไมเลือกปฏิบัติดวยเหตุแหง

ความพิการ  

 

สิ่งท่ีทําไดดี ปญหาอุปสรรค และแนวทางแกไข 

สิ่งที่ทําไดดี ปญหาอุปสรรค แนวทางแกไข 

มีการส่ือสารเชิงรุกกับผูบริหาร

ระดับสํานัก และผูจัดการฝาย

มากขึ้น ทําใหเกิดความเขาใจตอ

ทิศทางองคกร และเห็นคุณคา

ความสําคัญของการสื่อสารกับ

ผู ใตบั ง คับบัญชาเพื่อ กําหนด

เปาหมายการทํางานรวมกัน 

ยังไมสามารถส่ือสารสงตอขอมูล

ถึงพนักงานระดับปฏิบั ติการได 

อย างทั่ วถึ ง  โดยเฉพาะ สํานัก

ใหญๆ ท่ีมีพนักงานจํานวนมาก 

ส งผล ให เ กิดชองว างของการ

ส่ื อ ส า ร แ ล ะ ค ว า ม เ ข า ใ จ ที่

คลาดเคล่ือน 

1.ควรจัดโปรแกรม/กิจกรรมเพื่อ

สงเสริมความสัมพันธอันดี ความ

สามัคคีในหมูคณะ และการเปดใจ

รับฟงซ่ึงกันและกัน ตลอดจนการ

ทํางานขามสายงานและการพัฒนา

นวัตกรรมเพื่อตอบสนองทั้งดานป

สัมพันธภาพของบุคลากรและ
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ประสิทธิภาพของงาน (ดั ง รูป

ภาพประกอบ) 

2. วางแผนและกําหนดใหพนักงาน

แตละคนเลือกเขามีสวนรวมตาม

ความสนใจอย างนอยคนละ 1 

โปรแกรม 

 

7. การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Development)  ประจําป 2566  

 เปาหมายดําเนินการ  

1. องคการมีแผนการบริหารความกาวหนาในสายอาชีพ (Career path management) เพื่อวางแผนเสนทาง

การเติบโตและเตรียมความพรอมในสายอาชีพใหกับบุคลากร 

2. องคการมีแผนและดําเนินการเตรียมความพรอมของบุคลากรกลุมผูสืบทอดตําแหนง (Successor Pools) 

เพ่ือทดแทนบุคลากรในตําแหนงสําคัญไดทันเวลา    

3. บุคลากร ส.ส.ท. ไดรับการพัฒนาและสงเสริมใหมีความกาวหนาในอาชีพ โดยมีกระบวนการเลื่อนตําแหนง/

เลื่อนระดับที่มีมาตรฐานและประสิทธิภาพมากขึ้น  

7.1 แผนการบริหารความกาวหนาในสายอาชีพ (Career path  management)  

ผลสัมฤทธิ์  

มีแผนความกาวหนาในสายอาชีพ (Career path model) เพื่อเปนตนแบบของการจัดทําแผนของ

สํานักและงานอื่นๆ จํานวน 2 สํานักคือ   

- สํานักขาว จํานวน 5 งาน ประกอบดวย งานตัดตอ/งานโปรดิวเซอร/งานชางภาพ/งาน

ผูสื่อขาว/งานบรรณาธิการขาว   

- สํานักวิศวกรรม   

7.2 ดําเนินการเตรียมความพรอมบุคลากรกลุมผูสืบทอดตําแหนง (Successor)    

  มีการเตรยีมความพรอมผูสืบทอดตําแหนงผูบริหาร (Successor Plan) เพ่ือใหบุคลากรมีความพรอม

สําหรับการทดแทนบุคลากรในตําแหนงสําคัญไดทันเวลา และรองรบัการเติบโตในสายอาชีพอยางตอเนื่อง   

ผลสัมฤทธิ์   

1.  ไดพัฒนากระบวนการเตรียมความพรอมบุคลากรกลุมผูสืบทอดตําแหนง  ดังนี้  

1) ทบทวนและกําหนดทบทวนรายชื่อ Successor เดิมที่กําหนดไว  

2) ประเมินสมรรถนะทางการบริหาร (Assessment Center) โดยผูเชี่ยวชาญจากภายนอก  
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3) แจงผลจากการประเมนิ Assessment  Center และจุดแข็ง จุดที่ตองพัฒนาใหผูบริหารตนสังกัด

และพนักงานทราบ   

4) วางแผนการพัฒนาศักยภาพและดําเนินการพัฒนา  

ซึ่งประเด็นท่ีดําเนินการแตกตางจากเดิม  คือ  การใชเครื่องมือประเมินสมรรถนะทางการบริหาร ดวย 

เครื่องมือ Assessment Center โดยผูเชี่ยวชาญจากภายนอก ควบคูกับการประเมินของผูบังคับบัญชา  จึงทําใหมี

การประเมนิสมรรถนะและศักยภาพของกลุมผูสืบทอดตําแหนงไดอยางรอบดานและมีมาตรฐานมากขึ้น 

  

ภาพแสดงรูปแบบการพัฒนากระบวนการเตรียมความพรอมกลุม Successor 

 
 

1. บุคลากรไดรับการประเมินและพัฒนาสู Successor Pool จํานวนท้ังสิ้น 41 คน โดยมีสํานักที่

ดําเนินการแลวจํานวน 6 สํานัก 2 ศูนย 1 ฝาย ประกอบดวยตําแหนงตางๆ ดังนี้   

- ตําแหนงผูอํานวยการสํานัก  จํานวน  6 คน และไดรบัการแตงตั้งใหเลื่อนตําแหนงเปนผูอํานวยการ

ศูนยฯ จํานวน 1 คน (คิดเปน 16.67 %)  

- ตําแหนงผูจัดการฝาย  จํานวน 24 คน  และ 

- ตําแหนงบรรณาธิการบริหาร จํานวน 10 คน  และตําแหนง บรรณาธิการ จํานวน 1 คน  

     ท้ังนี้  จะมีการทบทวน กําหนดตําแหนงท่ีสําคัญในสํานัก/ศูนยอื่นๆ เพิ่มเติม เพ่ือเขากระบวนการเตรียม

ความพรอมเปนผูสืบทอดตําแหนง จํานวน 4 สํานัก 7 ศูนย และ 3 ฝาย  ในป 2567  
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7.3 ระบบบริหารจัดการเพื่อการเลื่อนตําแหนงและการเลื่อนระดับ (Promotion Management System) 

ผลสัมฤทธิ์  

1. ดําเนินกระบวนการเลื่อนตําแหนงและเลื่อนระดับประจําป ไดตามแผนที่กําหนดไว โดยมีพนักงานที่ผาน 

2. การประเมนิเพื่อเลื่อนฯประจําป จํานวน 100 คน (เลื่อนระดับ จํานวน 64 คน และเลื่อนตําแหนง จํานวน 

36 คน) 

3. พัฒนาและตอยอดระบบใหพนักงานสามารถเขามาตรวจสอบขอมูลผลงานของตนเอง และเกณฑข้ันตนใน

การเลื่อนตําแหนง-เลื่อนระดับ 

4. เชื่อมโยงใหระบบสามารถเก็บประวัติผลงานที่โดดเดน (Success Story) เพ่ือใหหัวหนางานทราบผลงาน

ผูใตบังคับบัญชา นอกจากนี้ยังสามารถเชื่อมโยงผลงานสูการเลื่อนตําแหนงและเลื่อนระดับได 

5. มีขอมูลสําหรับผูบังคับบัญชาในการวางแผนการเติบโตของพนักงาน (People Plan) 

6. ดําเนินกระบวนการเลื่อนตําแหนง-เลื่อนระดับ ในรูปแบบออนไลน  

7. ผลการสํารวจความพึงพอใจในการใชงานระบบพบวา ผูใชงานมีความพึงพอใจเฉลี่ยในระดับด ี(3.77 

คะแนน จาก 5.00) 

 

สิ่งที่ทําไดดี ปญหาอุปสรรค และแนวทางแกไข 

สิ่งที่ทําไดดี อปุสรรค/ปญหา  แนวทางแกไข 

1) การบริหารความกาวหนาในสายอาชีพ 

(Career path management) 

- ไดทบทวนบทบาท ภารกิจ และคุณสมบัติที่

จําเปนสําหรับการเติบโตในสายอาชีพของ

พนักงานในแตละตําแหนงของสํานักขาว  

- ไดจัดทําแผนเสนทางความกาวหนาในสาย

อาชีพ (Career path model) ของสํานักขาว 

ทําใหเห็นเสนทางและโอกาสในการกาวหนา

ของพนักงานสํานักขาวไดชดัเจนมากขึ้น  

- องคการมีการปรบัเปลี่ยน

ตําแหนงและโครงสราง

คอนขางมาก    

- วางแผนดําเนินการรวมกับสํานกั

ตนสังกัด งานบริหารทรัพยากร

มนุษย  (HRM)และงานพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย (HRD)  เ พ่ือ

กําหนด ทบทวน และดําเนินการ 

จั ด ทํ า แ ผ น เ ส น ท า ง

ความกาวหนาในสายอาชีพ 
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2) ดําเนินการเตรียมความพรอมของบุคลากร

กลุมผูสืบทอดตําแหนง (Successor 

Pools) 

- มีกระบวนการคัดกรองบุคลากรเขา

กระบวนการเปนกลุมพัฒนาเพื่อเตรยีมความ

พรอมเปนผูสืบทอดตําแหนง ดวยเคร่ืองมือที่

เปนมาตรฐาน คือการประเมินสมรรถนะ

ทางการบริหาร (Assessment Center)  

- การจัดทําและกําหนดตําแหนง

งานสําคัญอ่ืนๆ  และการใช

เครื่องมือการประเมิน

สมรรถนะทางการบริหาร 

(Assessment Center) ยังไม

ครอบคลุมทุกสํานัก/ศนูย  

- ใชเครื่องมือประเมินสมรรถนะ

ทางการบริหาร (Assessment 

center) เพ่ือคัดกรองบุคลากร

สําหรับวางแผนเตรียมความ

พรอมเปนผูสืบทอดตําแหนง 

(Successor Plan) กับสํานัก

และศูนยที่ยังไมมีการกําหนด 

Successor เพิ่มเติม  

3) บุคลากร ส.ส.ท. ไดรับการพัฒนาและ

สงเสริมใหมีความกาวหนาในอาชีพ โดย

ไดรับการเลื่อนตําแหนง/เลื่อนระดับอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 ไดรับการสนับสนุนเชิงนโยบายจากสํานักและ

ผูบริหาร 

 ไดรับความรวมมือระดับผูบริหารสํานักและ

พนักงาน 

 หัวหนางานและพนักงานขาด

ความรูและความเขาใจใน

ระเบียบ หลักเกณฑและ

กระบวนการเลื่อนตําแหนง-

เลื่อนระดับ 

 หัวหนางานขาดการสื่อสารและ

การวางแผนการเติบโตของ

พนักงาน ทําใหพนักงานเกิด

คําถามเร่ืองความกาวหนาใน

อาชีพ 

 

 

 

 สื่อสารใหความรูความเขาใจเร่ือง

ระเบียบ หลักเกณฑการเลื่อนฯ 

กับพนักงานทุกระดับ 

หัวหนางานควรสื่อสารการวางแผน

การเตอบโตของพนักงานเปนระยะ 

เพ่ือคลายขอกังวลของพนักงาน 

 

8. การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ผลสัมฤทธิ์  

1. ผลักดันใหมีการกําหนดตัวชี้วัด (KPIs) ตั้งแตเดือนเมษายน 2566 จากเดิมประเมินเดือนมิถุนายน 

2. ผอ.ส.ส.ท. ไดใหนโยบายและมอบหมาย Line Managers ส่ือสารตัวชี้วัดความสําเร็จ (KPIs) และแผนงาน

ใหพนักงานทราบ  จากการติดตามผลการสื่อสารของ Line Manager พบวา มีการสื่อสารทําความเขาใจ

หัวขอ KPIs และแผนงานของหนวยงานกับพนักงาน คิดเปนรอยละ 92 และพบวาพนักงานมีความเขาใจใน

เปาหมายการทํางาน (KPIs) และแผนงาน ในระดับมากถึงมากที่สุด คิดเปนรอยละ 68  ระดับปานกลาง

รอยละ 26 และระดับนอยถึงนอยที่สุดคิดเปนรอยละ 6 จากผูตอบแบบสํารวจจํานวน 462 คน 
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3. จัดใหมีการทบทวนตัวชี้วัดระดับพฤติกรรม (Core Competency) ครบทุกสํานัก/ศูนย/ฝาย เพ่ือใหการ

ประเมินเปนรปูธรรมย่ิงข้ึน สามารถอธิบายเหตุผลและยกตัวอยางได เพื่อใหการประเมินผลไดตรงกับความ

เปนจริงที่สุด 

4. พัฒนาและตอยอดระบบ PMS เพ่ิมเติม ชวยใหพนักงาน ทํางานไดสะดวกและรวดเร็วขึ้น โดยรวบรวม 

5. ปญหาและความตองการของผูใชงานในปที่ผานมา มาปรับปรุงและพัฒนาเพ่ิมเติมใหระบบมีประสิทธิภาพ

ยิ่งข้ึน 

6. ผลการสํารวจความพึงพอใจในการใชงานระบบพบวา ผูใชงานมีความพึงพอใจเฉลี่ยในระดับดี (3.97 

คะแนน จาก 5.00) 

สิ่งที่ทําไดดี ปญหาอุปสรรค และแนวทางแกไข 

ปจจัยสําเร็จ อุปสรรค/ปญหา แนวทางแกไข 

 ไดรบัการสนับสนุนเชิง

นโยบายจากผูบริหาร 

 ไดรบัความรวมมือระดับ

ผูบริหารสํานักและพนักงาน 

 

 

 

 

• หัวหนางาน และพนักงานยังขาด

ความเขาใจในการกําหนด

เปาหมายตวัชี้วัด 

• หัวหนางานบางสวนไมไดสื่อสาร

ตัวชี้วัด (KPIs) และความคาดหวัง

กับพนักงาน 

• ความเปนธรรมการประเมินผล

งานของผูบังคับบัญชา 

• การเปลี่ยนยายหนวยงานระหวาง

ปอาจทําใหความตอเนื่องของ 

KPIs องคกรไมบรรลุเปาหมาย 

• บางหนวยงานกําหนดตัวชี้วัด 

KPIs ลาชา เน่ืองจากหัวหนางาน

ไมใหความสําคญั 

• หัวหนางานขาดทักษะมุมมองการ

บริหารเพื่อใหองคกรประสบ

ความสําเร็จ มองเฉพาะงานของ

ตนเอง  

• หัวหนางานขาดทักษะ Coaching 

Feedback และไมใหความสําคัญ

อยางจริงจัง 

• ใหความรู/workshop กับหัวหนา

งานในการกําหนดเปาหมาย KPIs 

• สื่อสารเร่ืองการจัดทํา KPIs อยาง

ตอเนื่อง (การกําหนดเปาหมาย, 

การวัดผล) 

• สื่อสารการใชงานระบบ PMS 

อยางตอเนื่อง 

• ใหหัวหนางานเร่ิมกําหนด 

Individual KPIs ตั้งแตตนป (ไม

ตองรอ Corporate KPIs) 

• กําหนดตัวชี้วัดท่ีสามารถวัดผลได

จริง ไมงายหรือยากเกินไป 

• สงเสรมิใหพนักงานเห็นคุณคา

และความสาํคัญของการ

ประเมินผลงาน 

• เลือกคนที่มีความสามารถในการ

บริหารคน งาน เงนิ มาเปน

หัวหนางาน 

 


