
รายงานผลตามแผนปฏิบัติการ
ด้านทรัพยากรมนุษย์ ไตรมาส 4/2566 

(มกราคม-ธันวาคม)

ส านักทรัพยากรมนษุย์



แผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรมนุษย์ ประจ าปี 2566

บริหารอัตราก าลังเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการด าเนินงาน 

(Manpower Plan)

พัฒนาระบบด้านทรพัยากรมนษุย์เพ่ือสนับสนุน

การด าเนินงาน (System Plan)

2

เพ่ิมศักยภาพและความผูกพันของบุคลากร 

(Develop Plan)

1. Effective Manpower  Plan 

5 แผนงาน3 กลยุทธ์

2. การปรับปรุงระบบ PMS

3. Key Position และSuccession Plan

4. โครงการสร้าง Engagement

5. โครงการพัฒนาศักยภาพ “บุคลากร” ให้พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลง
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รายงานผลตามแผนปฎิบัติการทรัพยากรมนุษย์ ประจ าปี 2566
งวด 12 เดิอน (มกราคม-ธันวาคม)



SO-HR 1 บริหารอัตราก าลังเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการด าเนินงาน (Manpower Plan)

แผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรมนุษย์

ประจ าปี 2566
ตัวช้ีวัดและเป้าหมาย ผลตามการด าเนินงาน งวด 12 เดิอน (มกราคม-ธันวาคม)

แผนที่ 1

Effective Manpower Plan 

ตัวชี้วัด

ร้อยละความส าเร็จของ

การบริหารอัตราก าลัง

ตามกรอบอัตราก าลัง

เป้าหมาย

ร้อยละ 100

Implement: ร้อยละ 100    /   Achievement: ร้อยละ 96.36

การด าเนินงานไม่เป็นไปตามแผน

แผนการสรรหาประจ าปี 2566 รวม 55 อัตรา ประกอบด้วย

1. ระดับผู้บริหารส่วน/ฝ่าย จ านวน 24 อัตรา

- สรรหาได้จ านวน 22 อัตรา

- อยู่ระหว่างด าเนินการ 2 อัตรา

2. ระดับพนักงาน จ านวน 31 อัตรา

- สรรหาหาได้ ครบถ้วนท้ัง 31 อัตรา

โดยสรุป ปี 2566 สรรหาได้รวม 53 อัตรา คิดเป็นร้อยละ 96.36

ด าเนินการสรรหา รอบ 2

ปัญหาและอุปสรรค

แนวทางแก้ไข

4

คุณสมบัติยังไม่ตรงตามความต้องการของ
หน่วยงานต้นสังกัด

งบประมาณ

ไม่ได้ของบประมาณ
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SO-HR 2 พัฒนาระบบด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสนับสนุนการด าเนินงาน  (System Plan)

แผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรมนุษย์

ประจ าปี 2566
ตัวช้ีวัดและเป้าหมาย ผลตามการด าเนินงาน งวด 12 เดิอน (มกราคม-ธันวาคม)

แผนที่ 2

การพัฒนาระบบ Performance 

Management System (PMS)

ตัวชี้วัด

ระดับความส าเร็จของการ

ปรับปรุงระบบ PMS

เป้าหมาย

ร้อยละ 100

Implement: ร้อยละ 100    /   Achievement: ร้อยละ 100 

การด าเนินงานเป็นไปตามแผน

1. ศึกษาดูงานจากธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ธอส.) และถือเป็นต้นแบบในการปรับปรุง

พัฒนาระบบ PMS

2. ทบทวนกระบวนด าเนินงาน ใน 2 ประเด็น คือ

1) แต่งตั้งคณะกรรมการก าหนดตัวช้ีวัดฯ เพ่ือพิจารณาตัวช้ีวัดหน่วยงานระดับ

ส านัก และตัวช้ีวัดรายบุคคลของผู้ช่วยกรรมการผู้อ านวยการใหญ่ ซ่ึง

ถ่ายทอดมาจาก KPI ของรองกรรมการผู้อ านวยการใหญ่ แต่ละสายงานท่ี

ผ่านการพิจารณาจากคณะกรรมการก าหนดค่าตอบแทน ท าให้ KPI ท่ีได้มี

ความสอดคล้องกันในแต่ละส านัก/ฝ่าย

2) สรุป KPI มาตราฐานระดับส านัก ของทุกหน่วยงาน และจัดท าเป็นฐานข้อมูล 

KPIส่งผลให้การจัด KPI ในปีถัดไปมีความกระชับและรวดเร็วมากข้ึน

ปัญหาและอุปสรรค

แนวทางแก้ไข

- ไม่มี -

- ไม่มี -

งบประมาณ

ไม่ได้ของบประมาณ
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SO-HR 2 พัฒนาระบบด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสนับสนุนการด าเนินงาน  (System Plan)

แผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรมนุษย์

ประจ าปี 2566
ตัวช้ีวัดและเป้าหมาย ผลตามการด าเนินงาน งวด 12 เดิอน (มกราคม-ธันวาคม)

แผนที่ 3

การวิเคราะห์ Key Position และ 

Succession  Plan

ตัวชี้วัด

ระดับความส าเร็จของ 

Succession Plan

เป้าหมาย

มี Successor Pool   

ระดับ ผช.กอญ ข้ึนไป   

ท่ีจะเกษียณปี 67-69

Implement: ร้อยละ 100    /   Achievement : มี Successor Pool   ระดับ      

ผช.กอญ ข้ึนไปท่ีจะเกษียณปี 67-69

การด าเนินงานเป็นไปตามแผน

ส านักทรัพยากรมนุษย์ ด าเนินการตามแผน ดังน้ี

1. ก าหนดกลุ่ม (Pool) ผู้มีศักยภาพสูง เพ่ือเข้ารับการพัฒนาศักยภาพ

2. ประเมินความพร้อมของผู้มีศักยภาพสูง และคัดเลือกผู้สืบทอดต าแหน่งงาน เพ่ือ
ก าหนดเป็น Successor Pool ตามต าแหน่งและระดับงาน 

3. จัดท าแผนพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่งรายบุคคล (Individual Development Plan: 
IDP) พร้อมก าหนดสมรรถนะ และรายละเอียดท่ีต้องพัฒนา ตามผลการประเมิน
ศักยภาพ ของผู้บริหารระดับผู้ช่วยกรรมการผู้อ านวยการใหญ่ข้ึนไป เพ่ือทดแทน
ต าแหน่งตามปีท่ีเกษียณอายุ

ปัญหาและอุปสรรค

แนวทางแก้ไข

- ไม่มี -

- ไม่มี -

งบประมาณ

ไม่ได้ของบประมาณ
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SO-HR 3 เพ่ิมศักยภาพและความผูกพันของบุคลากร (Develop Plan)

แผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรมนุษย์

ประจ าปี 2566
ตัวช้ีวัดและเป้าหมาย ผลตามการด าเนินงาน งวด 12 เดิอน (มกราคม-ธันวาคม)

แผนที่ 4

โครงการสร้างความผูกพันของ

บุคลากร

ตัวชี้วัด

คะแนนความผูกพันของ

บุคลากร (เต็ม 5)

เป้าหมาย

3.5 คะแนน

Implement: ร้อยละ 100    /   Achievement: ร้อยละ 100 (3.81 คะแนน)

การด าเนินงานเป็นไปตามแผน

ผลการส ารวจความผูกพันต่อองค์กร ปี 2566 พนักงาน 931 คน มีผู้ตอบ

แบบสอบถาม 687 คน คิดเป็นร้อยละ 73.79 ซ่ึงผลคะแนนความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงาน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.81) และปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กร ประกอบด้วย 3 ปัจจัยหลักๆ คือ

1) ปัจจัย ด้านความพึงพอใจในงาน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.45) 

2) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดับมาก (เฉล่ีย = 3.52)

3) ปัจจัยด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.69)

- ไม่มี -

ปัญหาและอุปสรรค

แนวทางแก้ไข

- ไม่มี -

งบประมาณ

ไม่ได้ของบประมาณ



SO-HR 3 เพ่ิมศักยภาพและความผูกพันของบุคลากร (Develop Plan)

แผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรมนุษย์

ประจ าปี 2566
ตัวช้ีวัดและเป้าหมาย ผลตามการด าเนินงาน งวด 12 เดิอน (มกราคม-ธันวาคม)

แผนที่ 5

ศักยภาพบุคลากร ให้พร้อมรับต่อ  

การเปล่ียนแปลง MCOT People 

Transformation

ตัวชี้วัด

ร้อยละของพนักงานท่ี 

เข้ารับการพัฒนามี   

ระดับสมรรถนะ

(Competency) 

ตามระดับท่ีคาดหวัง

เป้าหมาย 

ร้อยละ  75

Implement: ร้อยละ 100    /   Achievement: ร้อยละ 100 (ร้อยละ 75.10)

การด าเนินงานเป็นไปตามแผน

1. พัฒนาผู้บริหารและพนักงาน ตามแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 2566

จ านวน 214 หลักสูตร ดังน้ี

1) หลักสูตรด้าน Digital จ านวน 35 หลักสูตร คิดเป็น 16.36%

2) หลักสูตรด้าน Business จ านวน 23 หลักสูตร คิดเป็น 10.75% 

3) หลักสูตรด้าน Mindset จ านวน 9 หลักสูตร คิดเป็น 4.21% 

4) Core/Functional จ านวน 147 หลักสูตร คิดเป็น 68.69%

2. พนักงานท่ีเข้ารับการพัฒนา ด้าน Digital / Business / Creative / Mindset 

จ านวน 172 คน มีผลการประเมิน Competency ตามระดับท่ีคาดหวัง คิดเป็นร้อยละ 

75.10

8

ปัญหาและอุปสรรค

แนวทางแก้ไข

- ไม่มี -

- ไม่มี -

งบประมาณ

ได้รับจัดสรร 5 ลบ. 

ใช้จริง         1.37 ลบ.



APPENDIX
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1. Effective Manpower  Plan 

บริหารกรอบอัตราก าลังของหน่วย Core Businessวัตถุประสงค์ของแผน

เป้าหมายประจ าปี

ตัวชี้วัด

ล าดับ รายละเอียดแผนงาน/กิจกรรม
Responsible ระยะเวลาการด าเนินการ ปี 2566

รายกิจกรรม ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค.

1

ก าหนดกรอบอัตราก าลังของหน่วยงาน CORE ส่วน.กลยุทธ์ฯ HR

2
แผนบริหารอัตราก าลังตามกรอบอัตราก าลัง
ของหน่วยงาน

ส่วนบริหารบุคคล     
+หน่วยงานต่างๆ

3 ด าเนินการสรรหาคัดเลือกบุคลากรตามแผน ส่วนบริหารบุคคล

4
ติดตามผลการด าเนินงาน / รายได้ /ค่าใช้จ่าย
บุคลากร

ส่วน.กลยุทธ์ฯ HR

ร้อยละความส าเร็จของการบริหารอัตราก าลงัตามกรอบอัตราก าลัง

2566

ร้อยละ 100
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2. การพัฒนาระบบ Performance Management System (PMS)

เพ่ือให้ระบบประเมินผลรายบุคคลสะท้อนกับการด าเนินงานจริงวัตถุประสงค์ของแผน

เป้าหมายประจ าปี

ตัวชี้วัด ร้อยละความส าเร็จของการด าเนินการ        

2566

ร้อยละ 100

ล าดับ รายละเอียดแผนงาน/กิจกรรม
Responsible ระยะเวลาการด าเนินการ ปี 2566

รายกิจกรรม ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค.

1
ศึกษา/ทบทวน/วิเคราะห์ข้อมูล PMS องค์กร 
และหาหน่วยงานที่มีระบบ PMS ที่ดีเป็น
ต้นแบบ

ส่วนบริหารค่าตอบแทน

2
ออกแบบ ปรับปรุงกระบวนการ และ
เคร่ืองมือด้าน PMS ระยะส้ัน และระยะยาว

ส่วนบริหารค่าตอบแทน

3
ด าเนินการก าหนด KPIs ตามวิธีการที่
ออกแบบไว้ 

ส่วนบริหารค่าตอบแทน

4 ติดตาม ให้ Feedback การท างานระหว่างปี ส่วนบริหารค่าตอบแทน
/ ทุกส านัก

5
พัฒนาระบบ PMS ตามแผนระยะยาวจาก
หน่วยงานต้นแบบ
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เพ่ือพัฒนาและเตรียมความพร้อมบุคลากรในการทดแทนต าแหน่งที่ส าคัญต่อจากผู้บริหาร
ท่ีด ารงต าแหน่งในปัจจุบัน

วัตถุประสงค์ของแผน

3. การวิเคราะห์ Key Position และ Succession  Plan

เป้าหมายประจ าปี

1. Successor Pool ของต าแหน่ง ผช.กก.ผอ.ใหญ่ ขึ้นไป (Key Positions) ที่จะเกษียณ ปี 2567-69

2. ก าหนดต าแหน่ง Key Competitive Advantage  เพ่ือตอบโจทย์การหารายได้ดิจิทัลและธุรกิจใหม่

ตัวชี้วัด ระดับความส าเรจ็ของ Succession Plan

2566

Successor Pool ระดับ ผช.กอญ ขึ้นไป ที่จะเกษียณ ป ี67-69
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ล าดับ รายละเอียดแผนงาน/กิจกรรม

Responsible ระยะเวลาการด าเนินการ ปี 2566

รายกิจกรรม
ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค.

1
พิจารณาต าแหน่งงานส าคัญ (Key Position)      
ที่จะเกษียณ ปี 2566 - 2569

คณะกรรมการ 
Successor / HRD

2
ก าหนดคุณสมบัติและสมรรถนะที่จ าเป็นต่อต าแหน่ง
งาน (Success Profile) 

HRD / ผู้ด ารง
ต าแหน่งปัจจุบัน

3
พิจารณาความเหมาะสมของผู้บริหารตาม Success 
Profile ที่ก าหนด  ในด้านความสามารถและศักยภาพ

คณะกรรมการ 
Successor / HRD

4
ก าหนด Successor pool เพ่ือจัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP)

คณะกรรมการ
Successor / HRD

5
ด าเนินการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
และติดตามประเมินผลการพัฒนา

ผู้ด ารงต าแหน่งปัจจบุนั 
HRD / คณะกรรมการ 

Successor
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4. โครงการสร้างความผูกพันของบุคลากร

เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรแสดงออกถึงความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นวัตถุประสงค์ของแผน

ตัวชี้วัด คะแนนความผูกพันของบุคลากร (เต็ม 5)

เป้าหมายประจ าปี

ล าดับ รายละเอียดแผนงาน/กิจกรรม
Responsible ระยะเวลาการด าเนินการ ปี 2566

รายกิจกรรม ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค.

1
ออกแบบและจัดท าแผนกิจกรรมส่งเสริมความ
ผูกพันให้สอดคล้องกับผลการส ารวจ

ส.สวัสดิการฯ

2
จัดกิจกรรมและประเมินผลตามแผนส่งเสริม
ความผูกพันท่ีได้รับความเห็นชอบ

ส.สวัสดิการฯ

3
ทบทวนแผนส่งเสริมความผูกพันให้สอดคล้อง   
กับปัจจัยความผูกพัน

ส.สวัสดิการฯ

4 ส ารวจความผูกพันของบุคลากรประจ าปี ส.สวัสดิการฯ

2566
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5. โครงการพัฒนาศักยภาพ “บุคลากร” ให้พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลง : MCOT People Transformation

ล าดับ รายละเอียดแผนงาน/กิจกรรม

Responsible ระยะเวลาการด าเนินการ ปี 2566

รายกิจกรรม ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค.

1
ก าหนดการประเมิน Competency ในด้าน 
Creative /Digital/Business /Mindset ของ
พนักงานในหน่วยงานด้านธุรกิจดิจิทัลและธุรกิจใหม่

HRD

2 จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปี HRD

3 ด าเนินการพัฒนาพนักงานตามแผนพัฒนา บุคลากร HRD

4 ประเมิน Competency พนักงานท่ีเข้ารับ
การพัฒนาในด้าน Creative /Digital/Business
/Mindset

HRD

เพ่ือพัฒนาทักษะ/ความรู้ ผู้บริหารและพนักงาน ในด้าน Digital / Business / Creative/ Mindset

วัตถุประสงค์ของแผน

เป้าหมายประจ าปี

ตัวช้ีวัด ร้อยละของพนักงานท่ีเข้ารับการพัฒนามีระดับสมรรถนะ (Competency) ตามระดับท่ีคาดหวัง

2566

ร้อยละ  75
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