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แผนยุทธศาสตรก์ารบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

(พ.ศ. ๒๕๖๓– ๒๕๖๗) 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด 
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ค าน า 
 

ในปัจจุบัน คงปฎิเสธไม่ได้ว่าทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยส าคัญที่จะน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ  การ
บริหารงานบุคคลในปัจจุบันมีแนวคิดว่าทรัพยากรบุคคล เป็น “ทุน” ประเภทหนึ่งขององค์กรที่จ าเป็นต้อง
ลงทุนในการสรรหา บริหารจัดการและพัฒนาให้มีคุณภาพและสมรรถนะที่เหมาะสมกับภารกิจขององค์กร 
และหากสามารถบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กร 
ทรัพยากรบุคคลย่อมสามารถเพ่ิมผลผลิตและผลลัพธ์ขององค์กรได้มากกว่าสินทรัพย์หรือทุนประเภทอ่ืน ๆ 

แผนกทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรในฐานะหน่วยงานหลักด้านการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด จึงได้จัดท าแผนแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด  ประจ าปี ๒๕๖๓ - ๒๕๖๗ เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางการด าเนินงานด้านการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความเชื่อมโยงสอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกับยุทธศาสตร์
ตามแผนวิสาหกิจของบริษัท(Corporate Plan) ปีงบประมาณ  256๓ – 256๗  ตลอดจนเชื่อมโยงให้สอด
รับกับแนวนโยบายและการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัล รวมทั้งสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี 
พ.ศ.๒๕๖๑ - ๒๕๘๐ ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ นโยบายกระทรวงเจ้าสังกัด 
(กระทรวงกลาโหม) และสามารถขับเคลื่อนไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายที่บริษัท อู่
กรุงเทพ จ ากัด ก าหนดไว้ 

 
 
      แผนกทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากร 

กันยายน  ๒๕๖๒ 
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สารบัญ 
                             หน้า 
บทสรุปผู้บริหาร            ๔ 
การด าเนินธุรกิจของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด         ๕ 
การประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีบัญชี 25๖๑      ๘ 
แนวทางการปรับปรุงตามการประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีบัญชี 25๖๑ 1๑ 
โครงสร้างการบริหาร         1๕ 
ธุรกิจของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด        1๖ 
วิสัยทัศน์ / พันธกิจ / นโยบายของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด     ๑๗ 
ค่านิยม / วัตถุประสงค์ของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด      ๑๘ 
สถานะภาพด้านอัตราก าลังของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด     ๒๑ 
การด าเนินงานของแผนกทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากร บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด ๒๓ 

- ความเป็นมาและวัตถุประสงค์ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนา  
ทรัพยากรบุคคล  

- วัตถปุระสงค์หลักในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
- ขอบเขตของการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล    
- ขั้นตอนการด าเนินงาน        
- ผลการศึกษาวิเคราะห์        

ประเด็นการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด   ๓๒ 
แนวความคิด หลักการในการพัฒนาบุคลากร      ๓๒ 
วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของแผนกทรัพยากรบุคคล   ๓๓ 
นโยบายการบริหารทรัพยากรบคุคล        ๓๓ 
การวิเคราะห์สภาวะภายในและภายนอกงานทรัพยากรบุคคล (SWOT Analysis)                     ๓๔ 
การวิเคราะห์สภาพปัจจบุันด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล    ๓๕ 
ยุทธศาสตร์ดา้นการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด   
ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบคุคลของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด     
แนวทางในการจัดท าแผนการพฒันาทรัพยากรบุคคล       
พันธกิจ / เป้าหมายเชิงกลยทุธ์ แผนกทรัพยากรบุคคล      ๓๘ 
ความสอดคล้องเชื่อมโยงของยทุธศาสตร์องค์กรกับ      ๔๐ 
ยุทธ์ศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
ภาคผนวก ยุทธศาสตร์ / เป้าหมาย / แผนงาน / โครงการ และระยะเวลาของ   ๔๑ 
แผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี ๒๕๖๓-๒๕๖๗ 

-  ยุทธศาสตร์ที่ ๑  การพฒันาระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
 -  ยุทธศาสตร์ที่ ๒  การบริหารทุนมนุษย ์
 -  ยุทธศาสตร์ที่ ๓  การพฒันาทุนมนุษย ์
      -  ยุทธศาสตร์ที่ ๔  การยกระดับโครงสรา้งพื้นฐานต่าง ๆ เพื่อสนับสนุนการบริหารและ 
                                  พัฒนาทุนมนุษย์ (HCM) 
ภาคผนวก กลยุทธ์ / เป้าหมาย / แผนงาน และโครงการของแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ปี ๒๕๖๓   
แบบติดตามความก้าวหน้าการทบทวนและการจัดท าโครงการฯ      
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บทสรุปผู้บริหาร : Executive Summary  

 
 แผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 256๓ – 256๗  เป็นแผน
ยุทธศาสตร์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ที่มีการปรับ เพ่ิมเติม แก้ไข จากแผนกลยุทธ์การ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 256๒ – 256๖  เพ่ือให้มีความสอดคล้องกับแผนวิสาหกิจ 
(Corporate Plan) ปีงบประมาณ  256๓ – 256๗  ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี พ.ศ.๒๕๖๑-๒๕๘๐ ด้านการ
พัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ นโยบายกระทรวงเจ้าสังกัด (กระทรวงกลาโหม) และเกณฑ์
ประเมินผล Enabler ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management :HCM) ส าหรับระบบ
ประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ ปี ๒๕๖๓   โดยได้ก าหนดเป็นประเด็นยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ ๔ ด้าน 
ได้แก่ การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารทุนมนุษย์ การพัฒนาทุนมนุษย์ และการยกรดับ
โครงสร้างพ้ืนฐานต่าง ๆ เพ่ือสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (HCM) โดยวัตถุประสงค์หลักของ
ยุทธศาสตร์ คือ เพื่อพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความเป็นมาตรฐาน และสามารถสนับสนุนการ
ด าเนินธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกท้ังการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมือ
อาชีพ (Knowledge Worker) สามารถปฏิบัติงานทดแทนกันได้ และสามารถถ่ายทอดองค์ความรู้ให้อยู่คู่กับ
องค์การได ้นอกจากนี้ ยังค านึงถึงการธ ารงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพให้สามารถเติบโตในเส้นทางสายอาชีพ
ของตนเองได้อย่างเหมาะสม และบุคลากรทุกคนขององค์การสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข มี
คุณภาพชีวิตที่สมดุล ทั้งในด้านการท างานและการครองชีพ  
 การด าเนินการตามแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 256๓ – 256๗                          
ให้ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องได้รับความร่วมมือจากทุกหน่วยงาน ทั้งระดับ
ผู้บริหารและระดับพนักงาน โดยมีแผนกทรัพยากรบุคคลเป็นหน่วยงานหลักในการรับผิดชอบด าเนินการ 
และท าความเข้าใจกับหน่วยงานต่างๆเพ่ือสร้างให้เกิดความตระหนักร่วมกันถึงความส าคัญของการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การ ในฐานะที่แผนกทรัพยากรบุคคลเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์ 
(Strategic Partner) 
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การด าเนินธุรกิจ 

ของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด 

ความเป็นมา 

 ประวัติและความเป็นมา 
 บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด (บอท.) เป็นรัฐวิสาหกิจตามนโยบายพิเศษของรัฐ ที่จัดตั้งขึ้นตามประมวล
กฎหมายแพ่งและพาณิชย์ ประเภทยุทธปัจจัย ซึ่งในปัจจุบันได้ถูกปรับเปลี่ยนประเภทของรัฐวิสาหกิจไปเป็น
สาขาอุตสาหกรรม อยู่ในความควบคุมของกองทัพเรือ สังกัดกระทรวงกลาโหม (กระทรวงกลาโหม มอบ
อ านาจในการควบคุมนโยบายและการบริหารงานให้แก่กองทัพเรือตามค าสั่งกระทรวงกลาโหม ที่ ๓๘๙/๒๙
ลงวันที่ ๒ พฤษภาคม ๒๕๒๙) ด าเนินการในรูปแบบพาณิชยกรรม ประกอบกิจการอุตสาหกรรมอู่เรือ และ 
อุตสาหกรรมต่อเนื่องต่างๆ มีส านักงานใหญ่ตั้งอยู่เลขที่ ๑๗๔/๑ถนนเจริญกรุง แขวงยานนาวา เขตสาทร 
กรุงเทพมหานคร รหัสไปรษณีย์ ๑๐๑๒๐ก่อตั้งขึ้นตั้งแต่ปี พ.ศ. ๒๔๐๘ โดยนักลงทุนชาวอังกฤษชื่อ              
กัปตันบุช หรือพระยาวิสูตรสาครดิษฐ์ เดิมใช้ชื่อว่า บริท บางกอกด๊อก จ ากัด (Bangkok Dock Co., Ltd.) 
 ต่อมาในปี พ.ศ. ๒๕๐๐ กองทัพเรือได้ซื้อกิจการของ บอท. ทั้งหมด และได้เปลี่ยนชื่อของบริษัท
ใหม่เป็น "บริษัทอู่กรุงเทพ จ ากัด" รวมทั้งเปลี่ยนชื่อภาษาอังกฤษเป็น “Bangkok Dock Company 
(1957) Limited” เมื่อ ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๐๐ ทั้งนี้ ในปี พ.ศ. ๒๕๒๑ ได้โอนหุ้นทั้งหมดให้กับ
กระทรวงการคลังเป็นผู้ถือหุ้น และในปี พ.ศ. ๒๕๒๖ คณะรัฐมนตรีได้มีมติให้บอท. มีฐานะเป็นรัฐวิสาหกิจ 
ที่จัดตั้งขึ้นตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ โดยมีทุนจดทะเบียน ๑๐๐,๐๐๐,๐๐๐.-บาท แบ่งเป็น 
๑,๐๐๐,๐๐๐  หุ้น ๆ ละ ๑๐๐ บาท โดยกระทรวงการคลังเป็นผู้ถือหุ้นหลักจ านวน ๙๙๙,๙๙๘ หุ้น และผู้
ถือหุ้น ซึ่งเป็นข้าราชการกระทรวงการคลัง ๒ คนจ านวน ๒ หุ้น (คนละ ๑หุ้น) 
 แต่เนื่องจากท าเลที่ตั้งของ บอท. ที่อยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่สะดวกในการน าเรือของลูกค้าเข้า
รับการซ่อมท า ด้วยข้อจ ากัดของความสูงของสะพานข้ามแม่น้ าเจ้าพระยา โดยเฉพาะต้องผ่านสะพาน
กรุงเทพ ซึ่งเป็นสะพานเตี้ยทอดระหว่างฝั่งตะวันออก-ฝั่งตะวันตกของแม่น้ าเจ้าพระยา บริเวณถนนตก 
แขวงวัดพระยาไกร เขตบางคอแหลม และสะพานจะเปิดเฉพาะวันอังคารเท่านั้น ลูกค้าต้องคอยเวลาในการ
น าเรือเข้าซ่อมท านาน จึงหันไปใช้บริการอู่เรือท่ีอยู่ก่อนถึงสะพานกรุงเทพแทน  

 การย้ายสถานที่ประกอบกิจการแห่งใหม่ 
 ๑. กระทรวงกลาโหม ได้อนุมัติให้บอท. ด าเนินการย้ายสถานที่ประกอบกิจการเดิมเขตยานนาวา 
กรุงเทพมหานคร ไปยังพ้ืนที่เช่ากรมธนารักษ์ ภายในอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ต าบลสัตหีบ 
อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี เมื่อวันที่ ๔ พฤษภาคม.๒๕๕๐ แต ่บอท. ไม่มีเงินทุนในการย้ายสถานที่ประกอบ
กิจการต้องด าเนินโครงการพัฒนาพ้ืนที่สถานที่ประกอบกิจการเดิม เพ่ือน ารายได้มาเป็นเงินทุนในการย้าย
สถานที่ประกอบกิจการแห่งใหม่ โครงการพัฒนาสถานที่ประกอบการเดิม บอท. ต้องด าเนินงานตาม
พระราชบัญญัติ ว่าด้วยการให้เอกชนเข้าร่วมงานหรือด าเนินการให้กิจการของรัฐ พ.ศ.๒๕๓๕ท าให้ต้องรอ
คณะรัฐมนตรี (ครม.) พิจารณาเห็นชอบและอนุมัติในหลักการก่อน จึงจะสามารถหาเอกชนเข้าร่วม
ด าเนินงานได้ ท าให้การย้ายสถานที่ประกอบกิจการล่าช้ากว่าแผนงานที่ก าหนดไว้ 
  
 



๖ 

 

 

 ต่อมา คณะกรรมการ บอท. มีมติเห็นชอบให้ บอท. จัดหาอู่ลอยขนาดแรงยก ๓,๐๐๐ ตัน มาใช้ใน
การประกอบกิจการ ณ อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ. ในคราวประชุมคณะกรรม บอท. ครั้งที่ 
๓/๒๕๕๔ เมื่อวันที่ ๒๘ มีนาคม ๒๕๕๔ และ ครม. มีมติอนุมัติให้ บอท. ด าเนินการจัดหาอู่ลอยภายใน
วงเงิน ๘๕ ล้านบาท เมื่อวันที่ ๒๗ กันยายน ๒๕๕๔ทั้งนี้ บอท. ได้ด าเนินการจัดหา ติดตั้งอู่ลอย และ
อุปกรณ์ประกอบเสร็จเรียบร้อย เริ่มรับงานซ่อม/สร้างเรือได้ ตั้งแต่วันที่ ๒๕ มกราคม ๒๕๕๕ เป็นต้นมา 
ต่อมาเม่ือเดือนเมษายน ๒๕๕๖ อู่ลอยประสบอุบัติเหตุจม 
 ๒. บอท. ได้จัดท าแผนและก าหนดแนวทางการย้ายสถานที่ประกอบการไว้ ๓ แนวทาง คือ ยังไม่
ย้ายสถานที่ประกอบการจนกว่าจะมีบริษัท/เอกชนมาใช้ประโยชน์หรือ ด าเนินการย้ายสถานที่ประกอบ
กิจการทันที โดยมีการปรับปรุงโครงสร้างองค์การ ให้เหมาะสมกับการประกอบธุรกิจในสถานที่แห่งใหม่ก่อน 
และ ด าเนินการย้ายภายใน ๓–๔ เดือน หรือ ย้ายสถานที่ประกอบกิจการภายในปีงบประมาณ ๒๕๕๖ โดย
ไม่ต้องปรับปรุงโครงสร้าง และก าหนดให้พนักงานทุกคนย้ายไปท างานในพ้ืนที่สัตหีบ 
 ในการนี้ จากการพิจารณาของคณะกรรมการ บอท. แล้ว มีมติในคราวประชุมครั้งที่ ๑/๒๕๕๖เมื่อ
วันที่ ๒๕ มกราคม ๒๕๕๖ ให้ย้ายสถานที่ประกอบกิจการภายในปีงบประมาณ ๒๕๕๖โดยไม่ต้องปรับปรุง
โครงสร้าง และก าหนดให้พนักงานทุกคนย้ายไปท างานในพ้ืนที่สัตหีบ ต่อมา บอท. ได้ด าเนินการย้ายไปยัง
สถานที่ประกอบกิจการแห่งใหม่  ณ พ้ืนที่เช่ากรมธนารักษ์ เลขที่ ๒๓๖๙ หมู่ ๒ ภายในอู่ราชนาวี              
มหิดลอดุลยเดช อร. ตามแผนการย้ายสถานที่ประกอบกิจการ และ เริ่มเปิดด าเนินกิจการ ตั้งแต่วันที่           
๒ พฤษภาคม ๒๕๕๖ เป็นต้นมา (ภาพที่ ๑) โดยมีส านักงานอยู่ในพ้ืนที่เช่าอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช อร. 
(อาคาร F) และ สิ่งอ านวยความสะดวกในการซ่อมเรือ ใช้อู่ลอยเป็นเครื่องมือหลักในการด าเนินธุรกิจ 

 

ภาพที่ ๑ ที่ตั้งของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด ภายในอรม.อร. อ.สัตหีบ จ.ชลบุรี 

 ๓. ต่อมา บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด (บอท.) ได้ย้ายสถานที่ประกอบกิจการการด าเนินงาน ณ พ้ืนที่
เช่าราชพัสดุกรมธนารักษ์ ภายในอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี 
กลับมายังสถานประกอบกิจการเดิม ณ บอท. แขวงยานนาวา เขตสาทร กรุงเทพมหานคร เนื่องจากประสบ
ปัญหาบางส่วนในเรื่องการติดต่อสื่อสารกับหน่วยงานเจ้าสั งกัด ได้แก่  กองทัพเรือ ส านักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ กระทรวงการคลัง หน่วยงานอ่ืน ๆ รวมถึงการประสานงานกับฝ่าย
เลขานุการของคณะกรรมการ บอท.  การจัดการประชุมคณะกรรมการ บอท. คณะอนุกรรมการต่าง ๆ ซึ่งมี

พื้นที่เช่า
บอท. 



๗ 

 

 

ส านักงานตั้งอยู่กรุงเทพมหานคร รวมถึงการส่งพนักงานเข้ารับการฝึกอบรม ตลอดจนขวัญและก าลังใจของ
พนักงาน/ลูกจ้าง ซึ่งพบว่าส่วนใหญ่ประสบปัญหาจากการอยู่ห่างไกลครอบครัวโดยการทดลองย้ายพนักงาน
สายงานด้านธุรการ การเงินและงบประมาณทั้งหมด และสายการผลิตบางส่วนมาปฏิบัติงาน ณ สถาน
ประกอบกิจการเดิม (บอท. : ยานนาวา) ตั้งแต่วันที่ ๑ มกราคม ๒๕๕๘ โดยในส่วนของการปฏิบัติงานที่ 
บอท. ณ พ้ืนที่เช่าราชพัสดุ กรมธนารักษ์ ภายในอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ อ าเภอสัตหีบ 
จังหวัดชลบุรี ได้ทดลองจัดตั้งส านักงานธุรกิจสัตหีบ เพื่อด าเนินกิจกรรมทางธุรกิจในพ้ืนที่สัตหีบ ผลจากการ
การด าเนินการทดลองย้ายพนักงานบางส่วนกลับมายังสถานประกอบกิจการเดิม (บอท. : ยานนาวา) รวมทั้ง
การด าเนินการทดลองจัดตั้งส านักงานธุรกิจสัตหีบ ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ บอท. ในส่วนของสายงานธุรการ 
สายงานการเงินและงบประมาณ อาทิเช่น การเพ่ิมประสิทธิภาพในการติดต่อสื่อสารกับหน่วยงานต่าง ๆ ได้
สะดวก รวดเร็ว การด าเนินงานในเชิงธุรกิจที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของส านักงานธุรกิจสัตหีบ โดย
การบริหารงานดังกล่าว บอท. ได้ใช้โครงสร้างองค์การที่คณะกรรมการ บอท. มีมติให้ความเห็นชอบเมื่อวันที่  
๒๒ มกราคม ๒๕๕๓ และเป็นโครงสร้างองค์การที่บริษัท ทริส คอร์ปอร์เรชั่น จ ากัด ได้ให้ข้อคิดเห็นเมื่อการ
ประเมินผลการด าเนินงานของ บอท. ในหัวข้อ การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีบัญชี ๒๕๕๗ ว่า 
“บอท. มีโครงสร้างงานและกลุ่มงานที่สอดคล้องกับโครงสร้างธุรกิจ .........” 
 ผลจากการทดลองย้ายพนักงานบางส่วนกลับมายังสถานประกอบกิจการเดิม (บอท. : ยานนาวา) 
รวมทั้งการด าเนินการทดลองจัดตั้งส านักงานธุรกิจสัตหีบซึ่งปรากฏผลดีในเชิงประจักษ์แล้วนั้น บอท.ได้
น าเสนอคณะกรรมการ บอท. โดยการขออนุมัติการก าหนดที่ตั้งส านักงานเป็น ๒ ที่ตั้ง คือ ๑. บอท. 
ส านักงานใหญ่ (ยานนาวา) ๒. บอท. : ส านักงานสาขา (ส านักงานธุรกิจสัตหีบ) โดยที่ประชุมคณะกรรมการ
บอท. ได้มีมติอนุมัติเมื่อคราวประชุมคณะกรรมการ บอท. ครั้งที่ ๘/๒๕๕๙ วันที่ ๒๙ สิงหาคม ๒๕๕๙   
 แผนกทรัพยากรบุคคลตระหนักถึงความส าคัญของการด าเนินธุรกิจภายใต้สภาวะแวดล้อมทางธุรกิจ

ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา และการปรับตัวขององค์การเพ่ือความได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจ 

อย่างเช่นการจัดตั้งส านักงานธุรกิจสัตหีบ เพื่อเพ่ิมช่องทางการแข่งขันให้มีความยืดหยุ่นมากยิ่งขึ้น โดยแผนก

ทรัพยากรบุคคลในฐานะหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์ (Strategic Partner) ที่ไม่ใช่เพียงหน่วยงานสนับสนุนการ

ด าเนินธุรกิจอย่างเช่นในอดีต แต่มีบทบาทในการวางแผนเชิงกลยุทธ์เพ่ือสนับสนุนยุทธศาสตร์ของ บอท. ให้

ประสบผลส าเร็จ และเพ่ือให้มั่นใจว่าองค์การจะมีทรัพยากรบุคคลที่มีศักยภาพในการเติบโตไปพร้อมกับ

องค์การได้อย่างยั่งยืน 

 

 
 
 
 
 
 
 



๘ 

 

 

การประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีบัญชี 256๑ 
ผลการประเมินการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของ บอท. ประจ าปีบัญชี 256๑ มีระดับคะแนน 

2.๖๓๙๖ มากกว่าปี 25๖๐ มีระดับคะแนน 2.5932 เท่ากับ 0.0๔๖๔ โดยมีผลการประเมินในหัวข้อ        
ต่าง ๆ ดังนี้ 

1. นโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (คะแนน 2.8๔๗5)  
บอท.มีการจัดท าแผนแม่บทการพัฒนาทรัพยากรบุคคล พ.ศ.256๑-256๕ มียุทธศาสตร์          

4 ด้าน คือ การพัฒนาระบบงานทรัพยากรบุคคล การพัฒนาศักยภาพบุคลากร การพัฒนาระบบบริหารสาย
อาชีพ และการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมและคุณภาพชีวิตบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และภารกิจ
ขององค์กร และมีการจัดท า HR Strategy Map เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการก าหนดกลยุทธ์ด้าน HR ให้มี
ความสอดคล้องกับทิศทางองค์กรเพิ่มเติม เช่น กลยุทธ์หรือนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์พ้ืนฐาน
ของดิจิดัลเทคโนโลยี (HR Digital Transformation) กลยุทธ์ด้านการพัฒนาและเพ่ิมประสิทธิภาพของ
พนักงาน เพื่อใช้สนับสนุนกลยุทธ์หลักขององค์กรให้บรรลุผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ควรมี
การก าหนดเป้าหมายและกรอบระยะเวลาผู้รับผิดชอบ เพ่ือใช้ติดตามผลการด าเนินงานในแต่ละแผนงานได้
อย่างชัดเจน 

2. การสรรหาและการจัดการอัตราก าลัง (คะแนน 2.5๙๔๗) 
บอท. มีโครงสร้างงานและกลุ่มงานที่สอดคล้องกับโครงสร้างธุรกิจ โดยมีการจัดท าค าบรรยาย

ลักษณะงาน (Job Description) ของทุกต าแหน่งงานและมีการปรับปรุงกระบวนการสรรหาอัตราก าลัง 
นอกจากนี้ บอท.มีการวิเคราะห์ข้อมูลอัตราก าลังในแต่ละปีงบประมาณตามแผนพัฒนาบริษัท เพ่ือน ามา
จัดท าแผนการสรรหาอัตราก าลัง อย่างก็ตาม บอท. ควรมีการสอบทานโครงสร้างธุรกิจและโครงสร้างองค์กร
ให้มีความยืดหยุ่น เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นได้ตลอดเวลาตามทิศทางการด าเนินธุรกิจของ 
บอท. และมีการทบทวนกรอบอัตราก าลังอย่างสม่ าเสมอ โดยวิเคราะห์ถึงอัตราก าลังที่เหมาะสมและก าหนด
เป้าหมายอัตราก าลังที่ต้องการในแต่ละปีให้สอดคล้องกับทิศทางการด าเนินงานขององค์กร 

3. การบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (คะแนน 3.2250) 
บอท. ไม่มีการประเมินค่างาน อย่างไรก็ตาม ได้มีการเปรียบเทียบโครงสร้างผลตอบแทนกับ

องค์กรอ่ืนในเรื่องผลตอบแทน ทั้งนี้ บอท. ยังคงมีหลักเกณฑ์การปรับเพ่ิมอัตราเงินเดือนในภาพรวมที่
สอดคล้องกับผลการด าเนินงานขององค์กรและมีสวัสดิการพ้ืนฐานเป็นไปตามกฎหมาย หรือข้อบังคับที่
เกี่ยวข้องกับแรงงาน 

4. การวัดและประเมินผลการด าเนินงาน (คะแนน 1.9๐๘๙) 
บอท. มีการก าหนดตัวชี้วัดในระดับหน่วยงานทุกหน่วยงาน และมีการก าหนดตัวชี้วัดระดับ

บุคคลในระดับผู้บริหารที่สอดคล้องกับภารกิจขององค์กร แต่การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรยัง
ไม่ครอบคลุมทุกฝ่ายงานและยังไม่สะท้อนถึงภารกิจหลักของต าแหน่งอย่างชัดเจน รวมถึงบุ คลากรยังไม่มี
ตัวชี้วัดที่เชื่อมโยงกับระบบ BSC หรือเชื่อมโยงกับกลยุทธ์องค์กร ซึ่ง บอท. ควรก าหนดให้มีหลักเกณฑ์ที่
ชัดเจนในการเชื่อมโยงระหว่างผลการประเมินของพนักงานกับการปรับเลื่อนต าแหน่งและการปรับเพ่ิม
ผลตอบแทนจูงใจ นอกจากนี้ ควรมีการน าผลการประเมินรายบุคคลมาใช้ในการเสริมสร้างศักยภาพการ
พัฒนาบุคคลากรอย่างเป็นรูปธรรม 



๙ 

 

 

5. การพัฒนารายบุคคล (คะแนน 1.๔๑๘๘) 
บอท.  มีคู่ มื อพจนานุกรมเชิ งสมรรถนะของต าแหน่ ง งาน ซึ่ งประกอบด้ วย  Core 

Competency / Managerial Competency และ Functional Competency โดยมีการพัฒนาโดยกา
ราร On the Job Training และการส่งบุคลากรไปอบรมภายนอก (Public Training) อย่างไรก็ตาม บอท.
ยังไม่มีการวิเคราะห์ Competecncy Gap ของพนักงานอย่างครบถ้วน และยังไม่มีการจัดท าคู่มือและ
หลักเกณฑ์การบริหารจัดการคนเก่งที่ชัดเจน รวมถึงการจัดท าแนวทางการบริหารจัดการความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ ในส่วนของการสร้างและพัฒนาระบบบริหารจัดการองค์ความรู้ และจัดท าแผนการจัดการความรู้
รวมถึงจัดเก็บองค์ความรู้หลักใน Web KM บอท. ควรมีการด าเนินงานเพ่ิมเติม ทั้งในส่วนของการจัดเก็บ
องค์ความรู้ที่เป็นระบบการวางแผนการการสืบทอดต าแหน่ง เป็นต้น โดยให้ความส าคัญกับการจัดอันดับ
ความจ าเป็น/ความเร่งด่วนของระบบงานพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับอัตราก าลัง/ศักยภาพของ
หน่วยงานที่รับผิดชอบและงบประมาณที่ได้รับในแต่ละปี 

6. ช่องทางการสื่อสารและแรงงานสัมพันธ์ (คะแนน 3.๓๔๐๐) 
บอท. มีช่องทางการสื่อสารกลยุทธ์และนโยบายขององค์กรข้อมูลเกี่ยวกับสิทธิประโยชน์ 

สวัสดิการต่าง ๆ และข้อมูลข่าวสารที่พนักงานควรรู้ในหลายช่องทาง ได้แก่  หนังสือเวียน การติดประกาศ 
และการจัดประชุมกับคณะกรรมการกิจการสัมพันธ์ โดยในปี 256๑ บอท. มีการส ารวจความพึงพอใจของ
พนักงานและความผูกพันของพนักงาน อย่างไรก็ตาม บอท.ควรจัดท าแนวทางการสร้างความสุขในที่ท างาน 
รวมถึงการส ารวจความพึ่งพอใจในประเด็นในเชิงลึกท่ีสอดคล้องกับการด าเนินงาน เช่น กระบวนการสื่อสาร
ขององค์กร ระบบประเมินผล และระบบสารสนเทศด้าน HR รวมถึงส ารวจปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพัน
องค์กร เพ่ือน ามาจัดท าแผนในการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กรต่อไป 

7. หลักปฏิบัติและกฎระเบียบที่เกี่ยวข้อง (คะแนน 3.7000) 
บอท. มีการจัดท าจรรยาบรรณซึ่งระบุอยู่ในระเบียบ บอท. ว่าด้วย ประมวลจริยธรรมชอง

กรรมการผู้จัดการและพนักงาน บอท. พ.ศ.2552 และมีการประกาศใช้ระเบียบ บอท.ว่าด้วยความขัดแย้ง
ทางผลประโยชน์ พ.ศ.2554 การสื่อสารมาตรฐานจรรยาบรรณขององค์กรเป็นไปในลักษณะการสื่อสารสอง
ทาง คือ การแจ้งให้ทราบและการให้พนักงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น รวมทั้งให้พนักงานและผู้บริหาร
ทุกคนมีการเปิดเผยความขัดแย้งทางผลประโยชน์ อย่างไรก็ตาม บอท. ควรมีการสื่อสารให้ความรู้เรื่องความ
ขัดแย้งทางผลประโยชน์ โดยให้พนักงานทุกระดับมีส่วนร่วม เช่นการฝึกอบรมสัมมนา เป็นต้น เพ่ือสนับสนุน
ส่งเสริมให้ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลมีธรรมาภิบาล (HR Governance)  

 
 
 
 
 
 
 



๑๐ 

 

 

8. ระบบสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (คะแนน ๒.๗๔๐0)  
บอท. มีระบบฐานข้อมูลพ้ืนฐานด้าน HR ที่จ าเป็นครบถ้วน ท าให้ปัจจุบันมีการน าข้อมูลมา

จัดท าเป็นรายงานเพ่ือใช้ในการปฏิบัติการทางด้านบุคคล แต่ยังคงน ามาใช้ในการวางแผนจัดการภายใน
องค์กรไม่ครบถ้วนทุกด้าน โดยเฉพาะในเรื่องของการประเมินผลและการบริหารค่าตอบแทน อย่างไรก็ตาม 
ควรมีการน าข้อมูลด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลมาใช้ ในการวิเคราะห์งานด้าน HR เพ่ือให้
ผู้บริหารสามารถใช้ประโยชน์จากรายงานดังกล่าวในการตัดสินใจเกี่ยวกับการก าหนดทิศทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลได้ดียิ่งขึ้น เช่นการพิจารณาค่าใช้จ่ายพนักงานหรือภาระงานของพนักงานประกอบการ
ก าหนดนโยบายด้านอัตราก าลัง เพ่ือรองรับการด าเนินธุรกิจใหม่ เป็นต้น 

9. ความปลอดภัย สุขอนามัย และสภาพแวดล้อม (คะแนน 4.2000) 
บอท. มีการก าหนดผู้รับผิดชอบในด้านนโยบายความปลอดภัยฯ และการปฏิบัติการทั้งกรณี

ทั่วไป กรณีฉุกเฉิน และกรณีภัยพิบัติ มีการก าหนดนโยบายความปลอดภัย สุขอนามัย และสิ่งแวดล้อมใน
การท างานขององค์กรและการถ่ายทอดเป็นแผนปฏิบัติการแผนกความปลอดภัยปี 256๑ รวมทั้งมีการ
ก าหนดแผนงานเพ่ือรองรับภัยพิบัติน้ าท่วมและแผ่นดินไหว อย่างไรก็ตาม บอท. ควรมีการทบทวน
แผนปฏิบัติการระยะสั้นและระยะยาว รวมถึงควรเตรียมความพร้อมรองรับภัยพิบัติจากธรรมชาติอ่ืน ๆ ที่มี
โอกาสเกิดข้ึนตามฐานความเสี่ยง และมีการน าข้อมูลสถิติด้านความปลอดภัยมาใช้ในการบริหารจัดการด้าน
ความปลอดภัย สุขอนามัย และสิ่งแวดล้อมขององค์กรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

10. การเพิ่มศักยภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (คะแนน ๑.๒๑๐๐) 
ส่วนใหญ่การด าเนินงานด้าน HR ของ บอท. ยังคงเป็นการด าเนินงานในเชิงรับ โดย บอท.ควร

มีการพัฒนาทักษะด้าน HRM และ HRD ให้แก่บุคลากรระดับผู้บริหาร รวมถึงการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
บุคลากร เพ่ือรองรับการเข้าสู่ยุคดิจิทัล (Digital Change Management) เพ่ือเตรียมให้ผู้บริหารมีความรู้ 
ความเข้าใจและพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และการก าหนดนโยบายด้าน HR ที่ช่วย
ส่งเสริม และสนับสนุนการด าเนินงานขององค์กรจนประสบผลส าเร็จ รวมทั้ง บอท. ควรเร่งปรับเปลี่ยน
บทบาทให้บุคลากรด้าน HR เข้าไปเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ (Strategic Partner) กับหน่วยงานภายใน เพ่ือ
น ามาก าหนดกลยุทธ์หรือแผนงานด้าน HR สนับสนุนให้แต่ละหน่วยงานภายในองค์กรบรรลุเป้าหมาย ซึ่งจะ
ส่งผลสะท้อนสู่เป้าหมายรวมขององค์กร  

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑ 

 

 

แนวทางการปรับปรุงตามการประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีบัญชี 256๑ 
๑. นโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล บอท.โดยแผนกทรัพยากร 

บุคคลมีแนวทางการปรับปรุงการด าเนินงาน ดังนี้ 
 ๑.๑ แผนกทรัพยากรบุคคลจะได้น าความรู้และข้อเสนอแนะจากการไฟฟ้าฝ่ายผลิต  

(กฟผ.) ในฐานะพ่ีเลี้ยง ตามโครงการพ่ีเลี้ยง โดยให้แนวทางในการด าเนินการทบทวนแผนกลยุทธ์การบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร และให้วิเคราะห์ทบทวนปัจจัย
ผลกระทบและยุทธศาสตร์เพ่ือวางแผนงานด้านทรัพยากรบุคคล 

๑.๒ แผนกทรัพยากรบุคคล ได้มีการทบทวนแผนกลยุทธ์แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล พ.ศ.๒๕๖๒-๒๕๖๖  เสนอคณะอนุกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล พิจารณาให้ความ
เห็นชอบในการประชุมครั้งที่ ๑/๒๕๖๒ เมื่อวันที่ ๘ มกราคม ๒๕๖๒  และเสนอคณะกรรมการ บอท. 
พิจารณาให้ความเห็นชอบในการประชุม ครั้งที่ ๑/๒๕๖๒ เมื่อวันที่ ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒ 

๑.๓ แผนกทรัพยากรบุคคล จะด าเนินการทบทวนกลยุทธ์ การบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล พ.ศ. ๒๕๖๓-๒๕๖๗ ให้มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กรให้มากยิ่งขั้น โดยเฉพาะด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์บนพ้ืนฐานของดิจิทัลเทคโนโลยี (HR Digital Transformation) กลยุทธ์ด้านการ
พัฒนาและเพ่ิมประสิทธิภาพของพนังกาน เพื่อใช้สนับสนุนกลยุทธ์หลักขององค์กรให้บรรลุผลส าเร็จได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ และก าหนดเป้าหมายและกรอบระยะเวลาผู้รับผิดชอบเพื่อใช้ติดตามผลการด าเนินงานในแต่
ละแผนงานได้อย่างชัดเจน  
 ๒.   การสรรหาและการจัดการอัตราก าลัง บอท.โดยแผนกทรัพยากรบุคคลมีแนวทางการ
ปรับปรุงการด าเนินงาน ดังนี้ 

๒.๑  แผนกทรัพยากรบุคคลจะได้น าความรู้และข้อเสนอแนะจาก กฟผ. (พ่ีเลี้ยง) ตาม
โครงการพี่เลี้ยง โดยให้ตัวอย่างก าหนดอัตราก าลังและ Workload ของหน่วยงานที่ดี ในการด าเนินการสอบ
ทานโครงสร้างธุรกิจและโครงสร้างองค์กรให้มีความยืดหยุ่น เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

๒.๒  แผนกทรัพยากรบุคคลร่วมกับหัวหน้าหน่วยงานในการด าเนินการทบทวนกรอบ
อัตราก าลัง โดยวิเคราะห์ถึงอัตราก าลังที่เหมาะสม และก าหนดเป้าหมายอัตราก าลังที่ต้องการในแต่ละปีให้
สอดคล้องกับทศิทางการด าเนินงานขององค์กร  
 ๓.    การบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ บอท.โดยแผนกทรัพยากรบุคคลมีแนวทางการ
ปรับปรุงการด าเนินงาน ดังนี้ 

แผนกทรัพยากรบุคคล จะได้ด าเนินการประเมินคุณค่าในด้านคุณภาพของงานต่าง ๆ เพ่ือที่จะ
ก าหนดต าแหน่งหน้าที่ต่าง ๆ ว่าควรจะสูงต่ าประการใด ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับความช านาญ ประสบการณ์ ความ
รับผิดชอบและปัจจัยอื่น ๆ ที่จ าเป็นเพื่อวัตถุประสงค์ในการก าหนดอัตราค่าจ้างให้สอดคล้องกัน 
 ๔.   การวัดและประเมินผลการด าเนินงาน บอท.โดยแผนกทรัพยากรบุคคลมีแนวทางการ
ปรับปรุงการด าเนินงาน ดังนี้ 

๔.๑  แผนกทรัพยากรบุคคล จะได้น าความรู้และข้อเสนอแนะจาก กฟผ. (พ่ีเลี้ยง) ตาม
โครงการพ่ีเลี้ยง ในการด าเนินการปรับปรุงแบบประเมินผลการปฎิบัติงานของบุคลากรให้ครอบคลุมทุก
หน่วยงานและให้สะท้อนถึงภารกิจหลักของทุกต าแหน่งงาน โดยให้ผู้บริหารมีบทบาทในการก าหนดนโยบาย



๑๒ 

 

 

ที่ชัดเจนเกี่ยวกับการประเมินผล โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องการปรับเงินเดือน การแต่งตั้ง เลื่อนต าแหน่ง 
และสื่อสารให้บุคลากรเกิดความเข้าใจ  

๔.๒  กรรมการผู้จัดการ ด าเนินการก าหนดตัวชี้วัดของผู้บริหารตั้งแต่ระดับหัวหน้าแผนกขึ้น
ไปทุกหน่วยงาน ให้สอดคล้องกับแผนวิสาหกิจ ยุทธศาสตร์ และภารกิจของ บอท.  

๔.๓  แผนกทรัพยากรบุคคล จะได้น าความรู้และข้อเสนอแนะจาก กฟผ. (พ่ีเลี้ยง) ตาม
โครงการพี่เลี้ยง ในการด าเนินการปรับปรุงแบบประเมินผลการปฎิบัติงานใหม่ โดยทบทวนคู่มือสมรรถนะใน
การท างาน 

๔.๔  แผนกทรัพยากรบุคคลได้ทบทวนก าหนดกลุ่มเป้าหมาย โดยก าหนดประเมินครั้งที่ ๑ 
(กันยายน ๒๕๖๑-กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒) โดยมีแบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและคุณลักษณะการปฎิบัติงาน 
(ร้อยละ ๗๐) และแบบประเมินสรรถนะ จ าแนกตามต าแหน่งงาน (ร้อยละ ๓๐) และระบุจุดเด่น สิ่งที่ควรจะ
พัฒนา ศักยภาพของผู้รับการประเมินที่ควรจะน าไปใช้ประโยชน์ให้มากขึ้น และเป็นข้อมูลจัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล 

๔.๕  แผนกทรัพยากรบุคคลด าเนินการรวบรวมปัญหา และข้อเสนอแนะจากแบบประเมินผล
การปฎิบัติงาน ครั้งที่ ๑ (กันยายน ๒๕๖๑-กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒) เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลในการปรับปรุงแบบ
ประเมินผลการปฎิบัติงาน ครั้งที่ ๒ (มีนาคม-สิงหาคม ๒๕๖๒) โดย 

    ๔.๕.๑  น ามาวิเคราะห์และมาจัดท าแบบประเมินผลการปฎิบัติงาน ครั้งที่ ๒ (มีนาคม-
สิงหาคม ๒๕๖๒) โดยให้เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ขององค์กร 

    ๔.๕.๒  น าแบบประเมินที่ปรับปรุงแล้วมาประชาสัมพันธ์ให้ความรู้ ความเข้าใจกับผู้
ประเมินในแต่ละระดับ 

๔.๖  น าผลการประเมินการปฎิบัติงานประจ าปีมาเป็นข้อมูลการปรับเลื่อนต าแหน่งและการ
ปรับเพิ่มผลตอบแทนจูงใจ และก าหนดเป็นนโยบายเลื่อนขั้นเงินเดือนปีงบประมาณ ๒๕๖๓ 

๔.๗  แผนกทรัพยากรบุคคล จะได้น าความรู้ และข้อเสนอแนะจาก กฟผ. (พ่ีเลี้ยง) ตาม
โครงการพ่ีเลี้ยง ในการด าเนินการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล โดยน าผลการประเมินรายบุคคล ซึ่งได้
ก าหนดการพัฒนารายบุคคลแล้ว น ามาใช้ในการเสริมสร้างศักยภาพในการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม 
โดยจัดท าเป็นแผนพัฒนารายบุคคล เป็นหนึ่งในแผนงานตามกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
พ.ศ. ๒๖๖๒-๒๕๖๖  

๔.๘  แผนกทรัพยากรบุคคล ด าเนินการประสานงานกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือทดสอบฝีมือ
แรงงานพนักงาน บอท. เป็นการสร้างเสริมศักยภาพบุคลากร 
 ๕.  การพัฒนาทรัพยากรบุคคล บอท.โดยแผนกทรัพยากรบุคคลมีแนวทางการปรับปรุงการ
ด าเนินงาน ดังนี้ 
               ๕.๑  แผนกทรัพยากรบุคคล ร่วมกับหัวหน้าหน่วยงานที่เกี่ยวข้องด าเนินการวิเคราะห์ 
Competency Gap ของพนักงานครบถ้วนทุกต าแหน่งงาน แล้วน ามาจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลในสาย
งานหลักขององค์กร ด าเนินการพัฒนาบุคลากรในสายงานหลักตามแผนพัฒนารายบุคคล 
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               ๕.๒  แผนกทรัพยากรบุคคล ด าเนินการปรับปรุงคู่มือพจนานุกรรมเชิงสมรรถนะของต าแหน่ง
งาน (ฉบับทบทวน พ.ศ. ๒๕๖๒)  
                ๕.๓  แผนกทรัพยากรบุคคล จะด าเนินการจัดท าคู่มือ โดยก าหนดระบบบริหารจัดการคนเก่ง 
(Talent Management System:TMS) ประกอบด้วยกระบวนการจัดการบุคลากรที่มีพรสวรรค์อย่างมี
ประสิทธิภาพ และวางแผนบริหารจัดการคนเก่ง 

๕.๔  แผนกทรัพยากรบุคคล จะด าเนินการประกาศหลักเกณฑ์การบริหารจัดการคนเก่งของ
ปีงบประมาณ ๒๕๖๓ และก าหนดในกลยุทธ์การบริหารจัดการคนเก่ง  

๕.๕  แผนกทรัพยากรบุคคลร่วมกับหัวหน้าหน่วยงาน ด าเนินการรวบรวมองค์ความรู้ที่ส าคัญ
เพ่ือน ามาจัดเก็บองค์ความรู้ที่เป็นระบบ เป็นการบริหารจัดการความรู้และวางแผนก าลังพลในการสืบทอด
ต าแหน่ง  

๕.๖  แผนกทรัพยากรบุคคลร่วมกับแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ ด าเนินการปรับปรุงและ
พัฒนาระบบการบริหารจัดการความรู้ โดยด าเนินการจัดเก็บองค์ความรู้ที่ได้ใน Server เพ่ือสามารถค้นหา
ได้ผ่านระบบ Internet และวิเคราะห์การสรรหาก าลังพลในการสืบทอดต าแหน่งพร้อมวางแผน Web KM 
ของ บอท. อย่างต่อเนื่อง และด าเนินการจัดท าแผนการจัดการความรู้และวางแผนสืบทอดต าแหน่ง
 ๖.  ช่องทางการสื่อสารและแรงงานสัมพันธ์ บอท.โดยแผนกทรัพยากรบุคคลมีแนวทางการ
ปรับปรุงการด าเนินงาน ดังนี้ 

๖.๑  แผนกทรัพยากรบุคคล จะด าเนินการจัดท าแนวทางการสร้างความสุขในการท างานและ
ส ารวจความพึงพอใจของแผนกทรัพยากรบุคคลในประเด็นเชิงลึกที่สอดคล้องกับการด าเนินงาน ได้แก่ 
กระบวนการสื่อสารขององค์กร ระบบประเมินผล และระบบสารสนเทศด้าน HR และด าเนินการจัดท าแนว
ทางการสร้างความสุขในการท างาน โดยจะจัดท าเป็นแผนการด าเนินงาน 

๖.๒  แผนกทรัพยากรบุคคล ด าเนินการส ารวจแบบสอบถามความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อ 
บอท. รวมถึงส ารวจปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันองค์กร และน ามาจัดท าแผนในการธ ารงรักษาบุคลากร
 ๗.   หลักปฏิบัติและกฎระเบียบที่เกี่ยวข้อง บอท.โดยแผนกทรัพยากรบุคคลมีแนวทางการ
ปรับปรุงการด าเนินงาน ดังนี้ 

๗.๑  แผนกทรัพยากรบุคคล ร่วมกับแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศด าเนินการประชาสัมพันธ์ให้
ความรู้เรื่องความขัดแย้งทางผลประโยชน์ 

๗.๒  จัดให้พนักงานมีส่วนร่วมในการส่งเสริมให้ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลมีธรรมาภิบาล 
โดยแผนกทรัพยากรบุคคลจะด าเนินการฝึกอบรมสัมมนาให้ความรู้เรื่องความขัดแย้งทางผลประโยชน์   

๗.๓  ให้พนักงานทุกระดับตอบแบบสอบถามความขัดแย้งทางผลประโยชน์เป็นประจ าทุกปี 
เพ่ือส่งเสริมให้ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลมีธรรมาภิบาล 
 ๘.   ระบบสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล บอท.โดยแผนกทรัพยากรบุคคลมีแนว
ทางการปรับปรุงการด าเนินงาน ดังนี้ 
       ๘.๑  แผนกทรัพยากรบุคคลจะได้น าความรู้และข้อเสนอแนะจาก กฟผ. (พ่ีเลี้ยง) ตาม 



๑๔ 

 

 

โครงการพ่ีเลี้ยง ในการด าเนินการทบทวนและปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
พ.ศ. ๒๕๖๓-๒๕๖๗ ให้ครบถ้วน โดยให้มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กรตามแผนวิสาหกิจฉบับ
ปรับปรุงใหม่ และจะน าเสนอคณะอนุกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลพิจารณาให้ความเห็นชอบ 
        ๘.๒  แผนกทรัพยากรบุคคลร่วมกับแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศด าเนินการน าระบบฐานข้อมูล
พ้ืนฐานด้าน HR มาใช้ในการวางแผนและจัดการภายในองค์กรให้ครบถ้วนทุกด้าน โดยเฉพาะในเรื่องของ
การประเมินผลการปฎิบัติงานและการบริหารค่าตอบแทน และน ามาใช้ในการวิเคราะห์ด้าน HR  เชิงกลยุทธ์ 
ในโปรแกรม Tiger e HR เพ่ือให้ผู้บริหารสามารถใช้ประโยชน์จากรายงาน ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการ
ก าหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ดียิ่งขึ้น  
   ๙.  ความปลอดภัย สุขอนามัย และสภาพแวดล้อม บอท.โดยแผนกทรัพยากรบุคคลมีแนวทาง 
การปรับปรุงการด าเนินงาน ดังนี้ 

        ๙.๑  แผนกทรัพยากรบุคคลร่วมกับแผนกความปลอดภัย จะด าเนินการทบทวนแผนปฎิบัติ 
การระยะสั้นและระยะยาว รวมถึงการเตรียมความพร้อมรองรับภัยพิบัติจากธรรมชาติอ่ืน ๆ ที่มีโอกาส
เกิดขึ้นตามฐานความเสี่ยง และมีการน าข้อมูลสถิติด้านความปลอดภัยมาใช้ในการบริหารจัดการด้านความ
ปลอดภัย สุขอนามัย และสิ่งแวดล้อมขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ 

         ๙.๒  แผนกทรัพยากรบุคคลร่วมกับแผนกความปลอดภัย ด าเนินการทบทวนแผนปฎิบัติ 
การระยะสั้นและระยะยาว รวมถึงการเตรียมความพร้อมรองรับภัยพิบัติจากธรรมชาติอ่ืน ๆ ที่มีโอกาส
เกิดขึ้นตามฐานความเสี่ยง และมีการน าข้อมูลสถิติด้านความปลอดภัยมาใช้ในการบริหารจัดการด้านความ
ปลอดภัย สุขอนามัย และสิ่งแวดล้อมขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ โดยมีการรายงานให้ผู้บริหาร บอท. 
ทราบเป็นประจ าทุกเดือน และสรุปผลการด าเนินนงานตามแผนเป็นราย ๖ เดือน รายงานคณะอนุกรรมการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือพิจารณาน าเสนอคณะกรรมการบริษัทฯ ต่อไป 
 ๑๐.  การเพิ่มศักยภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล บอท.โดยแผนกทรัพยากรบุคคลมีแนว
ทางการปรับปรุงการด าเนินงาน ดังนี้ 
         ๑๐.๑  แผนกทรัพยากรบุคคล จะได้น าความรู้และข้อเสนอแนะจาก กฟผ. (พ่ีเลี้ยง) ตาม
โครงการพ่ีเลี้ยง ในการด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาทักษะด้าน HRM และ HRD และการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงให้แก่พนักงานระดับบริหาร รวมทั้งพนักงานแผนกทรัพยากรบุคคล โดยพัฒนาบุคลากรที่
ปฎิบัติงานอยู่ในธุรกิจหลักขององค์กร การปรับ Mindset เรื่องการพัฒนาบุคลากร และจัดกระบวนการ
เรียนรู้และการพัฒนาที่ชัดเจนขององค์กร 
          ๑๐.๒  แผนกทรัพยากรบุคคล จะด าเนินการจัดท าแผนการฝึกอบรมบุคลากรระดับผู้บริหาร
ประจ าปี ๒๕๖๓ ในหลักสูตรระยะสั้น เพื่อรองรับเข้าสู่ยุคดิจิทัล เพ่ือเตรียมให้ผู้บริหารมีความรู้ ความเข้าใจ
และความพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

  ๑๐.๓  แผนกทรัพยากรบุคคล จะด าเนินการปรับเปลี่ยนให้บุคลากรด้าน HR เข้าไปเป็น
หุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ (Strategic Partner) กับหน่วยงานภายในในการให้ค าปรึกษา/แนะน า ในลักษณะ 
Walking around และตามประเด็นปัญหาที่หน่วยงานต้องการ และจัดท าแผนการส่งเสริมให้บุคลากรรู้สึก
เป็นเจ้าของร่วมคนหนึ่งของ บอท. ซึ่งจะมีผลให้ HR เข้าเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์กับหน่วยงานภายใน เพ่ือ
น ามาก าหนดกลยุทธ์ด้าน HR สนับสนุนให้แต่ละหน่วยงานภายในองค์กรบรรลุเป้าหมาย จึงจะส่งผลสะท้อน
สู่เป้าหมายภาพรวมขององค์กร 

 
 



๑๕ 

 

 

โครงสร้างการบริหาร 

 
ภาพที่ ๒ โครงสร้างการบริหารบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด 

บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัดมีการจัดรูปแบบโครงสร้างหลักขององค์การ ตามที่ได้รับความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการ บอท. เมื่อ ๒๒ มกราคม ๒๕๕๓ มีการแบ่งส่วนงานออก เป็น ๕ ส่วน ดังนี้(ภาพที่ ๒) 
 ๑.ส่วนอ านวยการ มีหน้าที่ในการควบคุมบังคับบัญชา และก าหนดมาตรฐานในการท างาน 
ประกอบด้วย คณะกรรมการบริษัทฯ คณะกรรมการตรวจสอบ กรรมการผู้จัดการ รองผู้จัดการ (บริหาร) 
รองผู้จัดการ (การตลาด) และรองผู้จัดการ (เทคนิค) หน่วยงานตรวจสอบภายใน หน่วยงานประกันคุณภาพ 
และแผนกความปลอดภัย  
 ๒. กองบริหารทรัพยากร มีหน้าที่ในการบริหารทรัพยากรภายในองค์การ ประกอบด้วย แผนก
ธุรการ แผนกทรัพยากรบุคคล และ แผนกบริหารงานพัสดุ 
 ๓. กองแผนงาน การเงิน และงบประมาณ มีหน้าที่ก าหนดแผนงานและการด าเนินการทาง
การเงินและการบัญชีขององค์การ ประกอบด้วย แผนกบัญชีและการเงิน และแผนกแผนงานและ
งบประมาณ 
 ๔. กองธุรกิจและการตลาด มีหน้าที่ในการบริหารธุรกิจของ บอท. ให้เป็นไปตามเป้าหมายที่
ก าหนด ประกอบด้วย แผนกการตลาด แผนกแผนงานและประมาณการ และแผนกสารสนเทศ 
 ๕. กองปฏิบัติการ มีหน้าทีบ่ริหารงานด้านเทคนิค การผลิต และการปฏิบัติการต่างๆ ตามแผนงาน
ที่ก าหนดไว้ ประกอบด้วย หน่วยงานก ากับการซ่อมสร้าง หน่วยงานปฏิบัติการซ่อมสร้างและแผนกการ
โรงงาน หน่วยงานการอู่และแผนกการอู่และ แผนกออกแบบ 
 โครงสร้างการบริหาร (หลัก) ของบริษัทฯ ดังกล่าว เป็นโครงสร้างที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน และขณะนี้อยู่
ในระหว่างเตรียมการจัดท าโครงสร้างใหม่เพ่ือรองรับธุรกิจและการประกอบกิจการอู่เรือแห่งใหม่ ณ พ้ืนที่
ชายฝั่งทะเลทีค่าดว่าจะแล้วเสร็จในปีงบประมาณ ๒๕๖๖ 
 

คณะกรรมการบริหาร

กรรมการผู้จัดการ

รองผู้จัดการ (บริหาร) รองผู้จัดการ (การตลาด) รองผู้จัดการ (เทคนิค)

คณะกรรมการตรวจสอบ

หน่วยงานตรวจสอบภายใน

หน่วยงานประกนัคุณภาพ

แผนกความปลอดภัย

กองทรัพยากร กองแผนงานการเงิน
และงบประมาณ

กองธุรกจิและการตลาด กองปฏิบัติการ

แผนก
ธุรการ

แผนกทรัพยากร
บุคคล

แผนกบริหาร
งานพสัดุ

แผนกบัญชี
และการเงนิ

แผนกแผนงาน
และงบประมาณ

แผนก
การตลาด

แผนกแผนงาน
และประมาณการ

แผนก
สารสนเทศ

หน่วยงาน
ก ากับการ
ซ่อมสร้าง

หน่วยงาน
ปฏิบัตกิาร
ซ่อมสร้าง

แผนก
การโรงงาน

หน่วยงาน
การอู่

แผนก
การอู่

แผนก
ออกแบบ

22 มกราคม 2553



๑๖ 

 

 

 ผลจากการพัฒนาองค์การโดยมุ่งธุรกิจมากขึ้น ปัจจุบันบริษัทฯ ได้มีการทดลองใช้โครงสร้างแบบ
ผสมผสาน (Matrix Organization) โดยจัดให้มีหน่วยธุรกิจ (Geographic Unit) ๒ หน่วย จัดตั้งในลักษณะ
ระบบการบริหารข้ามสายงาน (Multi-Functional Management) คือ หน่วยธุรกิจสัตหีบ และหน่วยธุรกิจ
กรุงเทพฯ  
 
ธุรกิจของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด 
  ๑. ธุรกิจต่อเรือพาณิชย์และเรือเฉพาะทาง สนับสนุนการปฏิบัติการด้านความมั่นคง เป็นการด ารง
สภาพธุรกิจหลักของบริษัทฯ และพัฒนาองค์ความรู้และเทคโนโลยีด้านการต่อเรือ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง             
การพัฒนาขีดความสามารถในการออกแบบและต่อเรือเฉพาะทาง อาทิ เรือรบ เรือช่วยรบ เรือน้ ามัน         
เป็นต้น ให้มีประสิทธิภาพ เชื่อถือได้ และมีความยั่งยืนอย่างต่อเนื่องต่อไป 
 ๒. ธุรกิจการซ่อมและดัดแปลงเรือในระบบต่างๆ อาทิ ตัวเรือ กลจักร ไฟฟ้า เป็นต้น สนับสนุน
กิจการพาณิชยนาวี และด้านความม่ันคงท้ังเรือในภาคราชการและเอกชน 
 ๓. ธุรกิจการซ่อมและสร้างชิ้นส่วน  หรือสิ่งอุปกรณ์ต่างๆ ที่เป็นกิจการต่อเนื่องจากอุตสาหกรรม 
ต่อเรือและซ่อมเรือ อาทิ งาน Platform ต่าง ๆ โครงสร้างเหล็กขนาดใหญ่ ฐานขุดเจาะน้ ามัน เป็นต้น 
 ๔. ธุรกิจจ าหน่ายสินค้าและบริการ สนับสนุนการส่งก าลังบ ารุง (Logistics Support) โดยเป็น
ตัวแทนจัดจ าหน่วยวัสดุ ครุภัณฑ์ รวมถึงยุทโธปกรณ์ประเภทต่าง ๆ สนับสนุนการปฏิบัติภารกิจ ด้านการ       
ส่งก าลัง การซ่อมบ ารุง การบริการ การสนับสนุนทางเทคนิค ฯลฯ อาทิ อะไหล่/ชิ้นส่วนซ่อม เหล็กต่อเรือ 
ยุทธภัณฑ์ การออกแบบและประมาณการ เป็นต้น 
 ๕. ธุรกิจการให้เช่าและพัฒนาอสังหาริมทรัพย์ ในส่วนของทรัพย์สินและพ้ืนที่เช่าของ บอท.           
ทั้งในพ้ืนที่ของบริษัทฯ ถนนเจริญกรุง เขตสาทร กรุงเทพฯ และในพ้ืนที่ที่บริษัทฯ ได้เช่าไว้จากกรมธนารักษ์ 
อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี ทั้งการให้เช่าช่วงด าเนินการ หรือการร่วมการด าเนินการ เพ่ือการปฏิบัติงาน
ร่วมกัน หรือสร้างธุรกิจใหม่ และท าให้เกิดสภาพคล่องในการด าเนินธุรกิจของบริษัทฯ 
 ๖. ธุรกิจการฝึกอบรมในสาขาวิชาที่เกี่ยวข้องกับการต่อเรือและซ่อมเรือ อาทิ งานแล่นประสาน 
งานเพลาใบจักร ช่างสี ช่างท่อ เป็นต้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๗ 

 

 

วิสัยทัศน์ บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด 
 “เป็นอู่เรือที่มีศักยภาพในการบริหารจัดการระดับสากล เติบโตและเป็นกลไกส าคัญใน
อุตสาหกรรมป้องกันประเทศและพาณิชย์นาวีของไทย สามารถพ่ึงพาตนเองอย่างยั่งยืน” 
ที่มา : แผนวิสาหกิจ ปีงบประมาณ 256๓-256๗ 

 
พันธกิจ 

1. ให้บริการต่อเรือ ซ่อมเรือ ซ่อมบ ารุงยุทโธปกรณ์ และจัดส่งพัสดุให้แก่กองทัพเรือ 
2. ให้บริการต่อเรือ ซ่อมเรือของหน่วยราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน 
3. ขยายกิจการโดยการสร้างอู่เรือแห่งใหม่บริเวณชายทะเล 
4. ขยายกิจการในอุตสาหกรรมป้องกันประเทศ การต่อเรือเฉพาะทาง และการพัฒนา

อสังหาริมทรัพย์เพื่อความมั่นคงทางการเงินในระยะยาว 
5. บริหารจัดการเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งความเป็นเลิศ 
6. ด าเนินกิจการตามหลักการก ากับดูแลกิจการที่ดีและมีความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม 

รวมถึงการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างเคร่งครัด  
ที่มา :แผนวิสาหกจิ ปีงบประมาณ 256๓-256๗ 
 

นโยบายของคณะกรรมการบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด ประจ าปีงบประมาณ 256๒ 
 1. ทั่วไป ขยายศักยภาพของบริษัทฯ ให้มีขีดความสามารถระดับแนวหน้าในอุตสาหกรรมสร้าง
เรือ และด ารงขีดความสามารถในการแข่งขันในตลาดการซ่อมเรือของไทย ในด้านคุณภาพและราคา 
 2. การพัฒนาธุรกิจ พัฒนาธุรกิจหลักให้เป็นมาตรฐานสากล ได้รับความเชื่อมั่นเชื่อถือจากทุก
ภาคส่วน พัฒนาธุรกิจรองที่เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมซ่อมและสร้างเรือ ตลอดจนอุปกรณ์และเครื่องมือที่มี
เทคโนโลยีที่ทันสมัย เพื่อน าเสนอต่อกองทัพ พัฒนาอุตสาหกรรมป้องกันประเทศด้วยการร่วมกับภาคเอกชน
ที่มีศักยภาพน าเสนอโครงการต่อเรือรบที่มีคุณลักษณะที่ดี ในราคาที่แข่งขันได้ให้กับมิตรประเทศที่มีความ
สนใจขยายขอบเขตงานเพ่ือสนับสนุนอุตสาหกรรมภายในประเทศในด้านอื่นเพ่ิมเติม   
 3. การบริหารงาน พัฒนาความร่วมมือระหว่างภาคเอกชนต่าง ๆ เพ่ือตอบสนองการพัฒนาธุรกิจ
ของบริษัทฯ มีการประเมินตามตัวชี้วัดอย่างมีหลักการและระเบียบแบบแผน  
 4. การบริหารทรัพยากรบุคคล พัฒนาบุคลากรให้สามารถท างานได้หลายหน้าที่ (Multirole 
Task) เพ่ือรองรับการพัฒนางานขององค์กร จัดให้มีระบบการตอบแทนที่ยุติธรรมให้กับผู้ที่มีความขยันและ
ศักยภาพการท างานให้มีขวัญและก าลังใจที่ดี 
 5. การด าเนินการเพื่อพัฒนาอุตสาหกรรมต่อเรือและซ่อม โดยการเร่งรัดการพัฒนาที่ดินยาน
นาวาเพ่ือน าทุนไปลงทุนพัฒนาอู่สร้างซ่อมเรืออย่างยั่งยืน รวมทั้งร่วมกับหน่วยงานของรัฐ ภาคเอกชน และ
อู่เรือตาม (ร่าง) พระราชบัญญัติส่งเสริมพาณิชนาวีของประเทศไทย 

๖. การด าเนินการทั้งปวงดังกล่าวข้างต้น ให้ด าเนินการด้วยจริยธรรมองค์กรตามหลักการก ากับ
ดูแลกิจการที่ดี (Corporate Govermance : CG) มีความรับผิดชอบต่อสังคม ชุมชน และสิ่งแวดล้อมด้วย
ความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ และยึดถือประโยชน์ของชาติเป็นส าคัญ 

 

ที่มา : มติคณะกรรมการบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด ครั้งที่ 12/2561 เมื่อวันที่ 27 ธันวาคม 2561 



๑๘ 

 

 

ค่านิยมของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด  
 

“แสวงหาโอกาสทางธุรกิจ สั่งสมความเชี่ยวชาญทางอาชีพ สร้างสรรค์นวัตกรรม               
สู่ความยั่งยืน” 

 
ที่มา : มติการประชุมคณะกรรมการกจิการสัมพันธ ์ครั้งที่ ๔/256๒ เมื่อวันที่ 2๖ สิงหาคม 256๒ (การประกวดค่านยิมองค์กร ๒๕๖๒) 

 
วัตถุประสงค์ของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด 

๑. ด าเนินกิจการอู่เรือ สร้างและซ่อมเรืออย่างมีประสิทธิภาพ มีผลประกอบการที่ดี เพ่ือมุ่งสู่การ
เป็นหนึ่งในผู้น าอุตสาหกรรมสร้างและซ่อมเรือทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
 ๒.สนับสนุนกิจการอู่เรือ สร้างและซ่อมเรือรวมถึงการให้ความร่วมมือในการวิจัยพัฒนาของหน่วย
ราชการ รัฐวิสาหกิจและเอกชน 
 ๓. สนับสนุนกิจการพาณิชยนาวีไทย และเป็นเครื่องมือของรัฐในการพัฒนาอุตสาหกรรมอู่เรือไทย 
 ๔. วัตถุประสงค์ตามข้อบังคับ บอท. 

(๑) ท าการอู่เรือ สร้าง ซ่อม เรือเดินสมุทร เรือกลไป และบรรดาเรือทุกชนิด 
(๒) ท าการอุตสาหกรรมเกี่ยวกับการช่างทุกชนิด 
(๓) ท าการสร้าง ซ่อม ท าส่วนประกอบเครื่องจักร เครื่องกล เครื่องอุตสาหกรรม และเครื่องมือ

ทุกชนิด 
(๔) ท าการค้าในประเทศและต่างประเทศ ตลอดจนสั่งสินค้าเข้ามาและส่งสินค้าออกไป 
(๕) ท าการก่อสร้างตึก โรงเรือน และสิ่งก่อสร้างอ่ืน ๆ ตลอดจนการก่อสร้างที่เก่ียวกับเทคนิคทุก

ชนิด 
(๖) ท าการเป็นนายหน้า ตัวแทนและตัวแทนค้าต่าง เฉพาะที่เกี่ยวกับการประกอบการซึ่ง

เกี่ยวกับวัตถุประสงค์ของบริษัท 
(๗) ท าการเป็นตัวแทนในการให้เช่า หรือให้เช่าซื้อ, เช่าหรือเช่าซื้อ, ซื้อหรือขาย ตลอดจนให้เช่า 

หรือให้เช่าซื้อ, เช่าหรือเช่าซื้อ, ซื้อหรือขายเรือเดินสมุทร เรือกลไฟและเรือทุกชนิด 
(๘) ถือหุ้นของนิติบุคคลหรือเอกชน หรือเข้าหุ้นกับนิติบุคคลหรือเอกชน 
(๙) ถือกรรมสิทธิ์อสังหาริมทรัพย์ เพ่ือกิจการค้าของบริษัท 
(๑๐) ท าการอ่ืนใดทั้งปวงรวมถึงการท าการกู้ยืม จ านอง จ าน า และค้ าประกันอันจะเป็น

ประโยชน์แก่บริษัท 
(๑๑) ท าการประกอบกิจการสถานีบริการน้ ามันเชื้อเพลิง ส าหรับยานพาหนะทุกประเภท 
(๑๒) ซื้อ น าเข้าผลิต รับจ้างผลิต และส่งออกเรือประเภทต่าง ๆ และพาหนะลอยน้ าอ่ืน ๆ ทุก

ชนิด รวมทั้งโครงสร้าง เครน สัมภาระ ชิ้นส่วน อุปกรณ์ และส่วนประกอบต่าง ๆ ซึ่งใช้กับ หรือเกี่ยวข้องกับ 
เรือ พาหนะลอยน้ าทุกชนิด และงานอุตสาหกรรมเกี่ยวกับการช่างทุกประเภท 

 
 



๑๙ 

 

 

(๑๓) ท าการค้าเครื่องอาวุธ รวมทั้งระบบควบคุมการยิง เครื่องยุทโธปกรณ์ เครื่องยุทธภัณ์์ 
เครื่องช่วยรบ เครื่องช่วยฝึก เครื่องสื่อสาร เครื่องรับส่งวิทยุ เครื่องโทรคมนาคม เครื่องคอมพิวเตอร์
ซอฟต์แวร์ เครื่องอิเล็กทรอนิกส์อ่ืน ๆ ที่ประกอบด้วยคอมพิวเตอร์ รวมทั้งอะไหล่และ อุปกรณ์ของสินค้า
ดังกล่าว  

(๑๔) ซื้อ น าเข้า ผลิต รับจ้างผลิต และซ่อม ปรับปรุง ชิ้นส่วนอุปกรณ์และส่วนประกอบต่าง ๆ 
ซึ่งใช้กับอู่ต่อเรือ 

(๑๕) เข้าเป็นหุ้นส่วนจ ากัดความรับผิดในห้างหุ้นส่วนจ ากัด และเป็นผู้ถือหุ้นในบริษัทอ่ืนเข้าท า
กิจการร่วมค้า กับบุคคลหรือนิติบุคคล คลอดจนองค์การใด ๆ ทั้งเอกชนและรัฐบาล ทั้งภายในและภายนอก
ราชอาณาจักร เพ่ือประโยชน์ของบริษัท ไม่ว่าห้างหุ้นส่วน บริษัท หรือ กิจการร่วมค้านั้น ๆ จะมี 
วัตถุประสงค์ตรงกับบริษัทหรือไม่ก็ตาม 

(๑๖) ประกอบกิจการรับท าการตรวจสภาพโครงสร้างเรือเครื่องยนต์ เครื่องจักร เครื่องใช้ไฟฟ้า 
ตลอดจนเครื่องมือ เครื่องใช้ และอุปกรณ์ทุกชนิดของเรือยนต์ แพขนานยนต์ เรือล าเลียง เรือเดินทะเล เรือ
บรรทุกสินค้าทุกชนิด 

(๑๗) ประกอบกิจการรับเหมาก่อสร้างอาคาร อาคารพาณิชย์ อาคารที่พักอาศัย สถานที่ท าการ 
ถนน สะพาน เขื่อน อุโมงค์ และงานก่อสร้างอย่างอ่ืนทุกชนิดรวมทั้งรับท างานโยธาทุกประเภท 

(๑๘) ประกอบกิจการพัฒนาอสังหาริมทรัพย์ 
(๑๙) สั่ง น าเข้า ผลิต (ท า ประกอบ ซ่อมแซม เปลี่ยนลักษณะ ผสมแปรสภาพ หรือแบ่งบรรจุ 

ซึ่งยุทธภัณ์์) และจ าหน่ายยุทธภัณ์์ 
(๒๐) ท าการรับจ้างซ่อมเครื่องจักร เครื่องยนต์ เครื่องไฮโดรลิก เครื่องเรดาร์ เครื่องบิน เครื่อง

มอเตอร์ไฟฟ้า เครื่องก าเนิดไฟฟ้า เครื่องรับ ส่งวิทยุ เครื่องรับ ส่งโทรทัศน์ เครื่องอิเล็กทรอนิกส์ รวมทั้ง
อุปกรณ์ของสิ่งดังกล่าวพร้อมทั้งน าเข้ามาจ าหน่ายในประเทศ และส่งออกไปจ าหน่ายยังต่างประเทศตาม
วัตถุประสงค์ของบริษัท 

(๒๑) ท าการน าเข้าและเป็นตัวแทนจ าหน่ายอุปกรณ์เกี่ยวกับการเดินเรือทุกชนิด เช่น เข็มทิศ
เดินเรือ แบบแม่เหล็กธรรมดา และแบบใช้ควบคุมด้วยระบบไฟฟ้า และระบบไฮโดรลิก 

(๒๒) ท าการน าเข้าและเป็นตัวแทนจ าหน่ายอุปกรณ์เกี่ยวกับความปลอดภัยในเรือทุกชนิด เช่น
พลุส่องแสงส่งสัญญาณ และอุปกรณ์ช่วยชีวิตมนุษย์ที่ติดประจ าเรือทุกชนิด ได้แก่ เครื่องชูชีพทุกชนิด 

(๒๓) ท าการน าเข้า-ส่งออก และเป็นตัวแทนจ าหน่ายกล้องตรวจการณ์กลางคืน ระบบแสง
อินฟราเรดพร้อมทั้งอะไหล่ รวมทั้งรับจ้างซ่อมเครื่องนั้น ๆ ด้วย  

(๒๔) ท าการน าเข้า-ส่งออก และเป็นตัวแทนจ าหน่ายและรวมทั้งการรับจ้างซ่อมเครื่องหา
ต าแหน่งที่เรือเครื่องซาวเคอร์-โซนาร์ทุกชนิดส าหรับหาปลา และใช้ในราชการทหาร รวมทั้งหน่วยงาน
ราชการอ่ืน ๆ 

(๒๕) ประกอบกิจการค้า จ าหน่าย รับจ้างเพ่ือติดตั้ง ซ่อมแซมบ ารุงรักษา ออกแบบ การจัดการ
เพ่ือการบริการระบบข้อมูลข่าวสาร ตลอดจนข้อมูลข่าวสารในระบบอิเล็กทรอนิกส์ในด้านการขนส่งขนถ่าย
สินค้าและคนโดยสารทางบก ทางอากาศ ทางน้ า ทั้งภายในและระหว่างประเทศ 



๒๐ 

 

 

(๒๖) ท าการน าเข้า-ส่งออก เป็นตัวแทนจ าหน่าย และรวมทั้งการรับจ้างซ่อมบ ารุงอากาศยาน
และอุปกรณ์หรืออะไหล่ที่เก่ียวข้องกับอากาศยานและกิจการที่เกี่ยวเนื่องกับการบินทุกชนิด 

(๒๗) ประกอบกิจการ สั่งน าเข้ามาจ าหน่ายในประเทศและส่งออกไปจ าหน่ายยังต่างประเทศ
และท าการประมูลเพ่ือขายสินค้า ข้าว ข้าวโพด มันส าปะหลัง พืชไร่ ผลิตภัณ์์จากสินค้าดังกล่าว ไม้ ยาง 
ยางดิบ ยางแผ่น หรือยางชนิดอ่ืนอันผลิตขึ้น หรือได้มาจากส่วนหนึ่งส่วนใดของต้นยางพาราและพืชผล
ทางการเกษตรอื่นทุกชนิด  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๑ 

 

 

สถานะภาพด้านอัตราก าลังของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด 
1. โครงสร้างบุคลากร 

อัตราก าลังของ บอท. ในปัจจุบันมีจ านวนทั้งสิ้น ๙๐ คน ประกอบด้วย พนักงาน ๗๔ คน 
ลูกจ้าง ๕ คน ลูกจ้าง OPV ๑๑ คน มีบุคลากรชาย ๕๗ คน และหญิง 3๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๓.๓๓ และ 
๓๖.๖๗ ตามล าดับ 

2. อัตราก าลังตามลักษณะงาน กรอบอัตราก าลังรวม 155 ต าแหน่ง 
- ระดับผู้บริหาร จ านวน 4 ต าแหน่ง คนครองต าแหน่งปัจจุบัน 2 ต าแหน่ง คือ กรรมการ

ผู้จัดการ และรองผู้จัดการ(บริหาร) ต าแหน่งว่างรวม 2 ต าแหน่ง คือ รองผู้จัดการ(ตลาด) และรองผู้จัดการ
(เทคนิค) 

- ระดับผู้อ านวยการ จ านวน  4 ต าแหน่ง คนครองต าแหน่งปัจจุบัน 3 ต าแหน่ง คือ กองบริหาร
ทรัพยากร กองปฎิบัติการ และกองธุรกิจและการตลาด ต าแหน่งว่างรวม 1 ต าแหน่ง คือกองแผนงาน 
การเงินและงบประมาณ 

- ระดับผู้อ านวยการหรือเทียบเท่า  จ านวน  ๑ ต าแหน่ง คนครองต าแหน่งปัจจุบัน ๑ ต าแหน่ง 
คือ หัวหน้าหน่วยงานตรวจสอบภายใน 

- ระดับผู้ช่วยผู้อ านวยการ จ านวน ๒ ต าแหน่ง คนครองต าแหน่งปัจจุบัน 1 ต าแหน่ง (เป็นอัตรา
จ้างรายปี) คือ ผู้ช่วยผู้อ านวยการกองธุรกิจและการตลาด (ด้านการตลาด) 

- ระดับหัวหน้าแผนก/ห้วหน้าหน่วยงาน จ านวน 1๕ ต าแหน่ง คนครองต าแหน่งปัจจุบัน ๘ 
ต าแหน่ง คือ หน่วยงานประกันคุณภาพ แผนกธุรการ แผนกทรัพยากรบุคคล แผนกบริหารงานพัสดุ     
แผนกการเงินและบัญชี แผนกการตลาด แผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ หน่วยงานก ากับการซ่อมสร้าง 
ต าแหน่งว่างรวม ๗ ต าแหน่ง คือ แผนกความปลอดภัย แผนกแผนงานและงบประมาณ แผนกแผนงานและ
ประมาณการ หน่วยงานปฏิบัติการซ่อมสร้าง แผนกโรงงาน แผนกการอู่ แผนกออกแบบ 

- พนักงาน/ลูกจ้าง จ านวน ๑๕๕ ต าแหน่ง คนครองต าแหน่งปัจจุบันรวม ๗๑ ต าแหน่ง 
ต าแหน่งว่างรวม ๘๓ ต าแหน่ง 

รวมกรอบอัตราก าลังพนักงาน 155 อัตรา คนครองจ านวน ๗๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๕.๘๑ 
หากรวมลูกจ้าง จ านวน ๕ คน ลูกจ้าง OPV จ านวน  1๑ คน รวม ๘๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๖.๑๓ 

3. โครงสร้างการศึกษา 
การศึกษาของพนักงาน ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน ๒๙ คน คิดเป็นร้อยละ 

๓๙.๒๐ รองลงมาเป็นระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน ๑๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๔.๘๖ ระดับน้อยกว่า ม.6 
จ านวน ๑๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๐.๒๗ ระดับ ปวส. จ านวน ๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๒.๑๖ ระดับ ปวช./    
ม.6 จ านวน ๑๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๓.๕๑ ไม่ทราบวุฒิการศึกษาจ านวน - คน คิดเป็นร้อยละ -  

 
วุฒิการศึกษา จ านวน (คน) 
> ปริญญาตรี ๑๑ 
ปริญญาตรี ๒๙ 

ปวส. ๙ 
ปวช./ม.6 ๑๐ 

< ปวช./ม.6 ๑๕ 
ไม่ทราบวุฒิ  

รวม ๗๔ 



๒๒ 

 

 

4. โครงสร้างอายุ 
บริษัท อู่กรุงเทพจ ากัด เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจที่ก่อตั้งมาตั้งแต่ พ.ศ. 2408 รวมระยะเวลา

ถึงปัจจุบันได้ 154 ปี มีพนักงาน และลูกจ้าง รวมทั้งสิ้น ๗๙ คน อายุเฉลี่ยของพนักงานและลูกจ้าง            
๔๓.๒๔ ปี พนักงานที่มีอายุระหว่าง 22 - 39 ปี (Gen-Y) มีจ านวนมากที่สุด จ านวน ๓๒ คน คิดเป็น     
ร้อยละ ๔๐.๕๑ รองลงมา เป็นพนักงานที่ม ีอายุระหว่าง 40 - 54 ปี (Gen-X) จ านวน ๓๑ คน คิดเป็นร้อย
ละ ๓๙.๒๔ และอายุระหว่าง 55 - 60 ป ี(Gen-B) จ านวน ๑๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๐.๒๕ 

ข้อมูลเหล่านี้บ่งบอกว่า บอท มีพนักงานสูงวัย และเริ่มจะสูงวัย มากขึ้น ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อ
การด าเนินงานหากไม่เตรียมความพร้อมของบุคลากรเพ่ือรับการถ่ายทอดองค์ความรู้จากพนักงานอาวุโส  
และทดแทนในต าแหน่งที่ว่างจากการเกษียณอายุ และจากการที่ บอท. เป็นสังคมของผู้สูงวัยย่อมมีผลต่อ
ทัศนคติเดิม และการไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง ท าให้การบริหาร จัดการไม่สามารถตอบสนองทันต่อความ
ต้องการของสังคมในปัจจุบัน 

 
ช่วงอายุ จ านวน (คน) 

Gen-B 55 – 60 ๑๖ 
Gen-X 40 – 54 ๓๑ 
Gen-Y 22 – 39 ๓๒ 

รวม ๗๙ 
อายุเฉลี่ย ๔๓.๒๔ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๒๓ 

 

 

การด าเนินงานของแผนกทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากร 
บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด 

  
 ๑. ความเป็นมาและวัตถุประสงค์ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

 บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด รัฐวิสาหกิจในความดูแลของกองทัพเรือ สังกัดกระทรวงกลาโหมเป็น
หน่วยงานภาครัฐที่ต้องน าความรู้ด้านวิชาการ เทคโนโลยี การวิจัย และ ประสานเชื่อมโยงเครือข่ายทาง
วิชาการในการพัฒนาองคค์วามรู้ มีนโยบายการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรของ บอท. ให้มีคุณภาพ 
และน าไปสู่การพัฒนาผลงานโดยรวมขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงได้มีการจัดท า 
“แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล” โดยคาดหวังว่าจะสามารถน าไปใช้ในการพัฒนาและการ
จัดการบุคลากรของบริษัทฯ ในอนาคตได้  
 ในปัจจุบัน คงปฎิเสธไม่ได้ว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลถือเป็นกลไกที่ส าคัญยิ่งส าหรับทุกองค์การ
ในการที่จะด าเนินภารกิจหรือธุรกิจตามกลยุทธ์ในทุกด้านขององค์การให้สัมฤทธิ์ผล จ าเป็นต้องอาศัย
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถในการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติให้เป็นไปตามเป้าหมาย องค์การส่วนใหญ่
จึงให้ความส าคัญกับการวางแผนในระยะยาว เพ่ือให้มั่นใจว่าบุคลากรขององค์การจะมีความพร้อมที่จะ
ปฏิบัติงานให้องค์การด าเนินภารกิจได้ตามเป้าประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
 การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลหรือ HR Master Plan ของ 
บอท.  ซึ่งถือเป็นการวางกรอบแนวทางการพัฒนาเครื่องมือ ระบบและแนวปฏิบัติ ในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล ภายใต้ความรับผิดชอบของแผนกทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากร จึงถือเป็นกลไกที่
ส าคัญยิ่งในการก าหนดทิศทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การอย่างเป็นระบบและเกื้อหนุนต่อการ
ด าเนินภารกิจขององคก์ารในระยะยาวอย่างยั่งยืน  
 
 ๒. วัตถุประสงค์หลักในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล หรือ  
HR Master Plan 
 

  ๒.๑ เพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนาเครื่องมือ (Tool) และระบบ (System) ของการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management & Human Resource 
Development) อย่างเป็นระบบและให้สอดคล้องกับการทิศทางการด าเนินธุรกิจของ บอท. 
  ๒.๒ เพ่ือให้มีแผนแม่บทระยะยาว และระบบพ้ืนฐานที่จ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรของ บอท. 
ที่มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับแผนวิสาหกิจบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (๒๕๖๑-๒๕๘๐) 
ด้ านการ พัฒนาและ เสริ มสร้ า งศั กยภาพทรัพยากรมนุษย์  และนโยบายกระทรวง เจ้ าสั งกั ด 
(กระทรวงกลาโหม) 
  ๒.๓ เพ่ือยกระดับศักยภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้เกิดแนวปฏิบัติในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลทั่วทั้งองค์การผ่านผู้บริหารระดับต่าง ๆ ของบริษัทฯ เพ่ือให้เกิดการจัดการด้านทรัพยากร
บุคคลที่ยั่งยืนและมีประสิทธิผล 
 
 
 
 
 



๒๔ 

 

 

 
 ๓. ขอบเขตของการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

  ๓.๑ ศึกษาวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) แผนวิสาหกิจ / ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี 
(๒๕๖๑-๒๕๘๐) ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ และนโยบายกระทรวงเจ้าสังกัด 
(กระทรวงกลาโหม) และการด าเนินการให้สอดคล้องกับค่านิยม (Core Value) ของ บอท. ที่ได้รับการ
ปรับปรุงใหม่เป็น “แสวงหาโอกาสทางธุรกิจ สั่งสมความเชี่ยวชาญทางอาชีพ สร้างสรรค์นวัตกรรมส  ู่ความ

ยั่งยืน” เพ่ือก าหนดทิศทางและจัดล าดับความส าคัญในการพัฒนาบุคลากร 
  ๓.๒ ศึกษาช่องว่าง (Gap Analysis) ของผลงาน ศักยภาพ และ/หรือสมรรถนะของบุคลากรที่
มีอยู่ในปัจจุบัน และแนวทางการปรับปรุงให้สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาตามข้อ ๓.๑  
  ๓.๓ เสนอแนวทาง เครื่องมือพ้ืนฐาน และวิธีการพัฒนาบุคลากรที่จ าเป็น 
  ๓.๔ ก าหนดแนวทางในการด าเนินงานตามแผนงาน รวมถึงเสนอการก าหนดตัวชี้วัด
ความส าเร็จของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา เพ่ือเป็นแนวทางในการประเมินผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนา
บุคลากรโดยรวม 
  ๓.๕ จัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยครอบคลุมกระบวนการวิเคราะห์       
ภาระงานและอัตราก าลัง การสรรหาและคัดเลือก การบรรจุและแต่งตั้ง การเลื่อนขั้น/ต าแหน่ง การบริหาร
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ฯลฯ เพ่ือลดหรือขจัดปัญหาการขาดแคลนบุคลากรทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในต าแหน่งงานหลักในธุรกิจของ บอท. (Key positions for core business)  
 
 ๔. ขั้นตอนด าเนินงาน 
 

  ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล แผนกทรัพยากรบุคคลได้
ออกแบบวิธีการด าเนินการการเก็บข้อมูลเพื่อการวิเคราะห์สภาพการณ์ปัจจุบันของระบบทรัพยากรบุคคล
ของบริษัท ดังนี้ 
 

รายละเอียดการเก็บข้อมูลเพื่อการวิเคราะห์ 
 

ช่องทางการเก็บข้อมูล วัตถุประสงค์และผลที่ต้องการ หมายเหตุ 
๑.  การทบทวนเอกสาร  การทบทวนแผนวิสาหกิจของ 
     - แผนวิสาหกิจ/ทิศทางองค์การ   ความต้องการทางธุรกิจ บอท. เป็นการวิเคราะห์ทิศทาง 
  การด าเนินงาน ซึ่งเป็นตัวบ่งชี้ถึง 
  ความต้องการด้านทรัพยากร 
  บุคคล 
๒.  การสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง   ประเด็นส าคัญของทรัพยากร การสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง 
 บุคคลและความต้องการทาง เป็นการสอบถามเกี่ยวกับ 
 ธุรกิจ นโยบายการด าเนินภารกิจ และ 
  นโยบาย ความต้องการ ตลอดจน 
  ประเด็นปัญหาด้านทรัพยากร 
  บุคคลที่ต้องมีการจัดการเพื่อ 
  รองรับการด าเนินภารกิจ 



๒๕ 

 

 

 
รายละเอียดการเก็บข้อมูลเพื่อการวิเคราะห์(ต่อ) 

 

ช่องทางการเก็บข้อมูล วัตถุประสงค์และผลที่ต้องการ หมายเหตุ 
๓.  การสัมภาษณ์หน่วยงานผู้ใช้  การสัมภาษณ์หน่วยงานผู้ใช้ 
บริการ (HR Client)   ความเห็นในเชิงคุณภาพของ บริการ (HR Client) เป็นการสอบ 
   ผู้ใช้บริการ “Demand  Side” ถามประเด็นปัญหาที่พบในเชิง 
  ปฏิบัติ เมื่อมีการน าเครื่องมือ 
  และระบบด้านทรัพยากรบุคคล 
  ของบริษัทฯ ไปใช้งาน ซึ่งเป็น 
  มุมมองแบบ Outside-In 
  ตลอดจนความต้องการการสนับ 
  สนุนจากแผนกทรัพยากรบุคคล 
๔.  น าข้อมูลจาก ๑-๓ มาวิเคราะห์    วิเคราะห์สภาพการณ์ปัจจุบัน การวิเคราะห์โดยใช้กรอบแนวคิด 
  เรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  เชิงบูรณาการ เพ่ือให้ทราบถึง 
  สภาพการณ์ปัจจุบันของเครื่อง 
  มือ ระบบ และแนวปฏิบัติในการ 
  ใช้งานเครื่องมือต่าง ๆ  

 
 ๕. ผลการศึกษาและวิเคราะห์ 
 

  ๕.๑ จากการศึกษาวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) แผนวิสาหกิจ / ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ 
ปี (๒๕๖๑-๒๕๘๐) ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ และนโยบายกระทรวงเจ้าสังกัด 
(กระทรวงกลาโหม) และการด าเนินการให้สอดคล้องกับค่านิยม (Core Value) ของ บอท เพ่ือก าหนด
ทิศทางในการพัฒนาบุคลากรและจัดล าดับความส าคัญในปัจจุบัน บอท. ได้ด าเนินการก าหนดวิสัยทัศน์ แผน
วิสาหกิจ แผนพัฒนาฯ ไว้อย่างชัดเจนและต่อเนื่อง ซึ่งการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ต้องสอดคล้องกับวิสัยทัศน์พันธกิจ เป้าประสงค์ (Goals) แผนวิสาหกิจฯ และเป็นข้อมูลพ้ืนฐานที่ส าคัญใน
การก าหนดทิศทางการพัฒนาบุคลากรในระยะยาว สามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาขีดความสามารถ
ของบุคลากร 
 ภารกิจของบริษัทฯ ส่วนใหญ่เป็นงานเกี่ยวกับการซ่อม/สร้างเรือ ต้องอาศัยองค์ความรู้และ
เทคโนโลยีที่ทันสมัยและหลากหลาย ดังนั้นผลส าเร็จของการท างานจะต้องอาศัยฐานข้อมูล (Knowledge 
Base) ที่มีคุณภาพ ซึ่งผลงานจะแสดงออกโดยการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน ความส าเร็จของงานของ 
บอท. (End Result) จึงขึ้นอยู่กับนโยบายหรือแนวทางไปปฏิบัติ ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรของ บอท.        
จึงควรมุ่งเน้นการเพ่ิมศักยภาพและความสามารถของบุคลากรในการศึกษา พัฒนาความรู้ ทักษะและ
ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
  ๕.๒ การศึกษาช่องว่าง (Gap) ของผลงาน ศักยภาพ และ/หรือสมรรถนะของบุคลากรที่มีอยู่
และแนวทางการปรับปรุง  
  
 



๒๖ 

 

 

 
จากผลการศึกษาและวิเคราะห์พบว่า เครื่องมือที่จะใช้ในการประเมินช่องว่างซึ่งในปัจจุบัน 

บอท. มีเพียงการประเมินผลการปฏิบัติงานเท่านั้น  ยังไม่สามารถสะท้อนช่องว่างของบุคลากรได้อย่าง
ชัดเจน บอท. จึงจ าเป็นต้องมีการน าเครื่องมือส าหรับการประเมินช่องว่างอาทิ การประเมินสมรรถนะ และ
การประเมินศักยภาพมาใช้ แม้ว่า บอท. ยังไม่มีความพร้อมน าเครื่องมือเหล่านั้นมาใช้งานเพื่อวางแผนพัฒนา
บุคลากรในปัจจุบัน ในระยะแรกบริษัทฯ จะเริ่มต้นจากการประเมินสมรรถนะก่อนและน าผลการประเมินไป
ใช้ในการวางแผนพัฒนา โดย บอท. จะน าเครื่องมือประเมินสมรรถนะเป็นหลักในการวางแผนพัฒนาฯ 
 จากการก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรของ บอท. ด้วยกรอบสมรรถนะ องค์ประกอบ
พ้ืนฐานส าคัญท่ีใช้ในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลบนพื้นฐานสรรถนะประกอบด้วย 
 ๕.๒.๑ กรอบสมรรถนะ (Competency Model) ที่ชัดเจน 

 ๕.๒.๒ วิธีการประเมินสมรรถนะ โดยอาศัยแบบฟอร์มการประเมินสรรถนะและ
สนับสนุนให้น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เป็นเครื่องมืออ านวยความสะดวก 

 ๕.๒.๓ รูปแบบและวิธีการพัฒนาสมรรถนะแต่ละรายการที่ตอบสนองการแสดงออก
ของพฤติกรรมแต่ละสมรรถนะ 

 ๕.๒.๔ การประเมินช่องว่างสมรรถนะและแผนพัฒนารายบุคคล โดยอาศัยแบบฟอร์ม
แผนการพัฒนาความสามารถเชิงสมรรถนะบุคลากรรายบุคคล (Individual 
Development Plan: IDP) 

 

 การประเมินช่องว่าง (Gap) ของบุคลากรนั้น ควรได้รับการประเมินอย่างรอบด้านและหารือ
ร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานระดับเดียวกัน โดยร่วมกันวางแผนการ
พัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล และควรมีการติดตามผลการด าเนินการตามแผนพัฒนา เพ่ือให้เกิดสัมฤทธิผล
ในการพัฒนาบุคลากร 
 ๕.๓ การน าเสนอแนวทาง เครื่องมือพ้ืนฐาน และวิธีการพัฒนาบุคลากรที่จ าเป็น 
 แนวทางและวิธีการในการพัฒนาบุคลากร นั้น เครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนามีอยู่หลาย
ลักษณะ สามารถแบ่งได้เป็น ๓ กลุ่ม ดังนี้ 
 ๕.๓.๑ กลุ่มการให้เรียนรู้จากการท างาน ได้แก่ 
  - การฝึกอบรมในงาน (On the Job Training)  
  - การสอนแนะและระบบพี่เลี้ยง (Coaching & Mentorship) 
  - การให้ค าปรึกษาหารือ (Counseling) 
  - การมอบหมายงาน (Job Assignment / Project Assignment) 
  - กิจกรรมกลุ่ม / การให้มีส่วนร่วม (Participation / Membership) 

 - ศึกษาดูงาน (Benchmarking / Study Tour) 
 ๕.๓.๒ กลุ่มการพัฒนาตนเอง ได้แก่ 
  - เรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) 
  - โยกย้ายข้ามพ้ืนที่ (Cross-Posting) 
  - การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
  - ศึกษาต่อ (Education) 

 - การจัดการความรู้ (Knowledge Management) ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อ
บุคลากร และบริษัทฯ ท าให้องค์ความรู้ไม่สูญหายและสามารถพัฒนาต่อยอด
ได้ โดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการจัดการความรู้ (KMIT) มาประยุกต์ใช้ 
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 ๕.๓.๓ กลุ่มการฝึกอบรม ได้แก่ 
 - การฝึกอบรมและสัมมนา (Training and Seminar) 
 - การแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) และ 

Community of Practices (CoP) 
 การบรรลุผลสัมฤทธิ์ในการพัฒนาบุคลากรนั้น ต้องอาศัยองค์ประกอบหลากหลาย และระบบงาน
ต่าง ๆ ที่เกื้อหนุน ส าหรับระบบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรของ บอท. โดยภาพรวม ซึ่งมีส่วน
ส่งเสริมสนับสนุนซึ่งกันและกัน ได้แก่ 
 
 ระบบการคัดสรรและคัดเลือกพนักงาน (Recruitment system) 
 การหาคนให้มีความเหมาะสมกับองค์การ (Fit the right company) และเหมาะสมกับ
ลักษณะงาน (Fit the right job) ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการสรรหาและคัดเลือกมากที่สุด คือปัจจัยด้าน
ระบบการสรรหาและคัดเลือกซึ่งถ้าองค์การไม่มีการวางแผนในเรื่องการสรรหาและคัดเลือกจะท าให้เกิด
ปัญหาในเรื่องของการสรรหาคนไม่ได้ตามต้องการหน่วยงานไม่ได้คนตามที่ร้องขอ ซึ่งถ้าสามารถแก้ไขปัญหา 
ณ จุดนี้จะสามารถสรรหาคนได้มีคุณภาพและได้คนตามความต้องการในปัจจุบัน บอท. ยังมิได้มีระบบการ
คัดสรรและคัดเลือกพนักงานอย่างเป็นรูปธรรม และยังมิได้น า Competency มาใช้ ซึ่งจ าเป็นต้องมี
กระบวนการพัฒนาต่อไป  
 
 ระบบการจัดการความรู้ (Knowledge Management : KM)  
 การเป็นองค์การแห่ งการเรียนรู้  ต้องการองค์ประกอบหลายด้าน ได้แก่  ความรู้ 
ความสามารถของบุคลากร การบริหารความรู้อย่างเป็นระบบ ตลอดจนการวางแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือ
เสริมสร้างสมรรถนะอย่างต่อเนื่องและมีแผนงาน ซึ่งปัจจุบันบริษัทฯ อยู่ระหว่างด าเนินการตั้งคณะกรรมการ
จัดการความรู้ เพื่อให้ระบบและเครื่องมือต่าง ๆ ที่บริษัทฯ น ามาใช้มุ่งไปสู่ทิศทางเดียวกันและประสานเป็น
เรื่องเดียวกัน  
 
 ระบบการบริหารผลงาน (Performance Management System) 
 การบริหารผลงานให้มีประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่อง และถ่ายทอด
เชื่อมโยงเป้าหมายขององค์การสู่เป้าหมายของบุคคลให้สอดคล้องกันอย่างเหมาะสม โดยเชื่อมโยงผลงาน 
และสมรรถนะของพนักงานในการประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ละช่วงเวลา และควรน าผลไปใช้ในการ
พัฒนาผลงาน พัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะของบุคลากร การท าความเข้าใจกับผู้ใต้บังคับบัญชา
ถึงความจ าเป็นและความส าคัญของการหารือผลงาน ควรก าหนดเป็นนโยบายของบริษัทฯ ที่ทุกหน่วยงาน
ต้องปฏิบัติ นอกจากนั้น ควรพัฒนาทักษะการสื่อสารและการป้อนกลับข้อมูล (Feed Back) ของ
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้งทักษะการสอนงานและการติดตามผลงาน 
 
 ระบบการเลื่อนต าแหน่งและเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 ลักษณะงานของ บอท. มีลักษณะเฉพาะที่ต้องการบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถเฉพาะ
ด้าน และมีความเชี่ยวชาญเป็นพิเศษแตกต่างจากหน่วยงานภาครัฐทั่วไป ซึ่งการพัฒนาต้องใช้เวลาอย่าง
ต่อเนื่องและค่อนข้างยาวนาน ดังนั้น บอท. ควรมีการวางแผนระบบความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งจะสามารถ
น าไปใช้ในการวางแผนพัฒนาได้ตรงตามที่ต้องการโดยเชื่อมโยงกับผลงานที่ประเมินได้ และมีความ
สอดคล้องกับค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจต่าง ๆ 
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 ระบบการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent Management) 
 บุคลากรที่มีศักยภาพสูงเป็นก าลังส าคัญของ บอท. ที่จะผลักดันการด าเนินงานให้เกิด
ประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องมีระบบพัฒนารองรับบุคลากรกลุ่มนี้ ซึ่งปัจจุบันระบบ (Talent Management) 
ของบริษัทฯ อยู่ในขั้นตอนเริ่มด าเนินการในส่วนของการศึกษา วางแผน พัฒนาระบบและเครื่องมือในการ
พัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงให้พัฒนาขีดความสามารถเพ่ิมขึ้น โดยก าหนดแนวทางให้สอดคล้องกับ
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ระบบค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจ รวมทั้งวัฒนธรรมองค์การ 
 
 ระบบข้อมูลบุคลากร 
 การจัดเก็บฐานข้อมูลที่ดี โดยโปรแกรม Tiger e HRได้แก่ระบบทะเบียนประวัติ 
ระบบปฏิบัติการ ระบบเงินเดือน ระบบฝึกอบรมพนักงาน  เป็นต้น จ าเป็นอย่างยิ่งในการสร้างฐานข้อมูลที่
ส าคัญส าหรับวางแผนการพัฒนาบุคลากรระยะยาว โดยน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยจัดการ ซึ่งควร
บริหารจัดการให้สอดคล้องกันในภาพรวมขององค์การ 
 

 ๕.๔  ก าหนดแนวทางในการด าเนินงานตามแผนงาน รวมถึงเสนอการก าหนดตัวชี้วัด
ความส าเร็จของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา เพ่ือเป็นแนวทางในการประเมินผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนา
บุคลากรโดยรวม 
 การน าแผนพัฒนาบุคลากรมาใช้ในงาน (Implementation) ควรเริ่มใช้กับผู้บริหาร
หน่วยงาน (Line Manager) เป็นอันดับต้น เนื่องจากเป็นบุคลากรที่มีส่วนส าคัญในการผลักดันองค์การอย่าง
สูงและควรมีการบูรณาการเครื่องมือที่มีอยู่หลากหลายของบริษัทฯ เช่น ISO , Competency Model, HR 
Scorecard  การฝึกอบรมแบบ OJT  การส่งไปอบรม  การประชุมวิชาการ เป็นต้น ให้สามารถน ามาใช้งาน
ได้อย่างสอดคล้อง หรือพัฒนาเพ่ิมเติม เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการใช้งาน ส าหรับเครื่องมือที่มี
ความส าคัญ และเกิดประโยชน์สูงสุดในการใช้งาน คือ การฝึกอบรมแบบ OJT และควรส่งเสริมความรู้ 
ความสามารถในเชิงบริหารจัดการ และพัฒนาทีมสนับสนุนอย่างไรก็ตาม ในบางกรณีสามารถพัฒนา
บุคลากรระดับปฏิบัติการควบคู่กับระดับบริหารได้ตามเหมาะสมของสถานการณ์  
 

 การก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา สามารถแบ่งการวัด
ประเมินออกเป็น ๒ ระดับ คือ 

 - ระดับหน่วยงาน / องค์การ 
 - ระดับบุคคล 
 

 โดยในระดับองค์การวัดประเมินได้จากการเปรียบเทียบผลงานโดยรวมของหน่วยงานก่อนและหลัง
การวางแผนและการด าเนินการพัฒนาบุคลากร ซึ่งอาจพิจารณาจากผลงานของหน่วยงานภายในองค์การแต่
ละหน่วย หรือ เปรียบเทียบผลงานระดับองค์การทั้งหมดก็ได้ และในระดับบุคลากรวัดประเมินผลสัมฤทธิ์ได้ 
๓ ด้าน คือ  ด้านพฤติกรรม ด้านความรู้ (ซึ่งสะท้อนในการประเมินสมรรถนะ) และด้านผลงาน (ซึ่งสะท้อน
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน)รวมทั้งการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการวัดและประเมินด้านความผาสุกและ
ความพึงพอใจของบุคลากรด้วย เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการบริหารและพัฒนาบุคลากร 

 ส าหรับปัจจัยที่ส าคัญมากที่จะส่งผลให้แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
บอท. บรรลุตามเป้าหมายที่คาดหวัง คือ “การสื่อสาร” เพ่ือสื่อความเข้าใจแก่ผู้บริหารและบุคลากรของ 
บอท. เนื่องจากการวัดผลของแผนยทธศาสตร์ฯ นี้ จะต้องเปรียบเทียบผลต่างระหว่างสิ่งที่เกิดขึ้นก่อนและ
หลังการน าผลจากการศึกษาและเครื่องมือในการพัฒนาต่าง ๆ ที่ บอท. จะน ามาใช้นั้น จะเป็นได้ว่าเครื่องมือ
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และวิธีการต่าง ๆ ผู้ที่มีบทบาทในการน าไปใช้จริงคือ ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรของ บอท. ในขณะเดียวกัน 
ผลลัพธ์ของการพัฒนาที่แท้จริง ก็เกิดผลแต่ตัวของบุคลากรแต่ละคนและหน่วยงานแต่ละหน่วยงานเป็น
อันดับแรก ก่อนจะส่งผลต่อองค์การในภาพรวม ดังนั้น ผู้ใช้ระบบและผู้ได้รับผลจากระบบโดยตรง ควรมี
ความรู้ ความเข้าใจในแนวคิดเครื่องมือ และวิธีการอย่างถูกต้อง และมองเห็นประโยชน์ที่ตนจะได้รับ อันจะ
ส่งผลให้เกิดความร่วมมือและใช้เครื่องมืออย่างถูกต้องตรงไปตรงมาดังนั้น การสื่อสารที่ท าให้ทุกฝ่ายเปิดใจ
ยอมรับสิ่งใหม่ และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเชิงบวก จึงเป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จขององค์การ 

 ๕.5  การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ข้อสรุปการพัฒนาบุคลากรของ บอท. ในการใช้กรอบสมรรถนะที่ก าหนดเป็นแนว

ทางการพัฒนาบุคลากร นั้น ได้จัดล าดับความส าคัญดังนี้ 
 ๕.5.๑ การพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบด้วย ๑ สมรรถนะ คือ

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) มีความสนใจใฝ่รู้ สั่งสมความรู้ความสามารถของตนใน
การปฏิบัติหน้าที่ด้วยการศึกษาค้นคว้า และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

๕.5.๒ การพัฒนาสมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency) ประกอบด้วย 
๒ สมรรถนะ แบ่งเป็น ๒ ระดับ คือ  

๕.๕.๒.๑. ต าแหน่ง กลุ่มผู้บริหารระดับสูง/ระดับกลาง/ระดับต้น หรือเทียบเท่าขึ้น
ไป การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) การบริหารผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองค์กร รวมทั้งการถ่ายทอดให้พนักงานเข้าใจถึงระบบและขั้นตอนในการประเมินผลการท างาน
โดยยึดเป้าหมายของหน่วยงานเป็นส าคัญ 

๕.๕.๒.๒ ต าแหน่ง กลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการ ฝ่ายบริหารและฝ่ายปฏิบัติการ 
การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ (Problem Solving and Decision Making) สามารถจัดการกับปัญหาที่
มีความซับซ้อน ก าหนดเป้าหมายในการแก้ปัญหา สร้างทางเลือกในการแก้ประเมินแต่ละทางเลือก และ
เลือกวิธีที่ดีที่สุด   

 ๕ .5 .๓  การ พัฒนาสมรรถนะตามต า แหน่ ง ง าน  (Functional Competency) 
ประกอบด้วย ๑๗ สมรรถนะ แบ่งตามกลุ่มงาน คือ 

๕.๕.๓.๑  กลุ่มผู้บริหารระดับสูง การให้ค าปรึกษา (Consulting) สามารถเข้าใจ
ในความต้องการหรือความคาดหวัง และปัญหาที่เกิดขึ้นของผู้อ่ืน รวมถึงการให้ค าปรึกษาถึงแนวทางหรือ
ทางเลือกในการแก้ไขปัญาหาที่เกิดขึ้น  

๕.๕.๓.๒ กลุ่มผู้บริหารระดับกลาง การท างานเชิงรุก (Proactiveness) มีการ
เตรียมการณ์ท่ีดี เพื่อรองรับเหตุการณ์ต่างๆ ที่คาดว่าจะเกิดขึ้นในอนาคต หรือป้องกันปัญหาที่เคยเกิดขึ้นใน
อดีต เพ่ือหวังผลความเป็นเลิศในงานของตนเอง โดยที่ไม่จ าเป็นต้องรอ ให้ผู้อื่นมาบอกในสิ่งที่เราควรท า 

๕.๕.๓.๓ กลุ่มผู้บริหารระดับต้น การติดตามการด าเนินงาน (Follow up)   
การรับรู้ถึงสถานะ ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นของงานที่มอบหมายให้ผู้อ่ืนไปปฏิบัติโดยการใช้เทคนิคและ
วิธีการต่างๆ เพ่ือการติดตามความก้าวหน้าของงาน รวมทั้งการหาวิธีการจูงใจให้ผู้อ่ืนท างานให้ส าเร็จตาม
แผนงานที่ก าหนด 

 ๕.๕.๓.๔  หน่วยงานตรวจสอบภายใน ความรู้ในการเป็นผู้ตรวจสอบ (Auditor 
Knowledge) สามารถตอบข้อซักถามในประเด็นต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการเป็นผู้ตรวจสอบ ตลอดจนการ
ปรับปรุงและพัฒนาขั้นตอนการท างานด้านการตรวจสอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ 



๓๐ 
 

 

 ๕.๕.๓.๕ หน่วยงานประกันคุณภาพ ความรู้ในด้านการควบคุมคุณภาพ 
(Quality Control Knowledge) สามารถอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีและขั้นตอนการท างาน รวมทั้งที่
เกี่ยวข้องกับงานในด้านการควบคุมคุณภาพ ตลอดจนการพัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน  

๕.๕.๓.๖ แผนกความปลอดภัย  จิตส านึกด้านความปลอดภัย ( Safety 
Awareness) มีความรู้ความเข้าใจในกฎระเบียบและมาตรการรักษาความปลอดภัยที่ก าหนด รวมถึงการหา
วิธีการและแนวทางการป้องกัน และหลีกเลี่ยงอุบัติเหตุหรือความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้น 

๕.๕.๓.๗ นิติกร ความรู้ในด้านกฎหมาย (Legal Knowledge) สามารถอธิบาย
ถึงระเบียบข้อบังคับ และมาตราต่างๆเกี่ยวกับกฎหมาย รวมทั้งตอบข้อซักถาม และให้ค าปรึกษาแนะน า ใน
ประเด็นต่างๆ โดยอ้างอิงถึงกฎหมายที่เกี่ยวข้องได้ 

๕.๕.๓.๘ พนักงานขับรถ จิตส านึกในการให้บริการ (Service Mind) เข้าใจใน
ความต้องการของลูกค้า (ภายในและภายนอกองค์กร) และการแสดงกิริยา น้ าเสียง ท่าทาง และพฤติกรรม
ได้อย่างเหมาะสม  

๕.๕.๓.๙ แผนกทรัพยากรบุคคล ความรู้ ใ นการบริ ห ารทรั พยากรมนุษย์ 
(Human Resource Management Knowledge) สามารถท างานในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ
ที่เก่ียวข้องกับงาน ตลอดจนพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการท างานให้มีประสิทธิภาพ และสามารถสร้างและ
รักษาความสัมพันธ์ที่ดีให้บุคคลในองค์กรได้ 

๕.๕.๓.๑๐ แผนกบริหารงานพัสดุ  คว าม รู้ ใ นด้ านกา รจั ดซื้ อ  ( Purchasing 
Knowledge) สามารถอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีและขั้นตอนในการท างานด้านจัดซื้อ ตลอดจนพัฒนา
และปรับปรุงขั้นตอนการท างานและที่เก่ียวข้องให้มีประสิทธิภาพ 

๕.๕.๓.๑๑ แผนกบัญชีและการเงิน ความรู้ในด้านบัญชี (Accouning Knowledge) 
สามารถปฏิบัติตามวิธีการและขั้นตอนการท างานในด้านบัญชีและการเงิน ตลอดจนพัฒนาและปรับปรุง
ขั้นตอนการท างานและที่เก่ียวข้องให้มีประสิทธิภาพ 

 ๕.๕.๓.๑๒ แผนกแผนงานและงบประมาณ ความรู้ ในด้านงบประมาณ 
(Budget Knowledge) สามารถปฏิบัติตามวิธีการและขั้นตอนการท างานในด้านงบประมาณ และที่
เกี่ยวข้อง ตลอดจนการพัฒนาปรับปรุงการท างานด้านงบประมาณให้มีประสิทธิภาพ 

 ๕.๕.๓.๑๓ แผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ ความรู้ในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information Technology Knowledge) สามารถอธิบายถึงแนวคิด หลักการ ปฏิบัติตามวิธีการและ
ขั้นตอนการท างานในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการท างานและที่
เกี่ยวข้องให้มีประสิทธิภาพ 

 ๕.๕.๓.๑๔ แผนกการตลาด ความรู้ ในด้านการตลาด (Marketing Knowledge)           
สามารถอธิบายถึงแนวคิด หลักการ ปฏิบัติตามวิธีการและขั้นตอนการท างานในด้านการตลาด ตลอดจน
พัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการท างานและที่เกี่ยวข้องให้มีประสิทธิภาพ 

 ๕.๕.๓.๑๕ แผนกแผนงานและประมาณการ การบริหารโครงการ (Project 
Management) การจัดท าแผนปฏิบัติการ และใช้ทรัพยากรต่างๆที่ใช้ในโครงการ  รวมทั้งการน าแผนปฏิบัติ
การต่างๆไปประยุกต์ใช้ ตลอดจนการติดตามและประเมินผลความส าเร็จของโครงการ 

 ๕.๕.๓.๑๖ กองปฏิบัติการความรู้ในด้านซ่อมบ ารุง (Maintenance Knowledge) 
สามารถอธิบายถึงแนวคิด หลักการ ปฏิบัติตามวิธีการและขั้นตอนการท างานในด้านการตลาดซ่อมบ ารุง 
ตลอดจนพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการท างานและที่เก่ียวข้องให้มีประสิทธิภาพ 



๓๑ 

 

 

 ๕.๕.๓.๑๗ วิศวกร ความรู้ในด้านวิศวกรรม (Engineer Knowledge)
ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการท างานในด้านวิศวกรรม รวมทั้งตอบ
ข้อซักถามในประเด็นต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานงานวิศวกรรม ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการ
ท างานด้านวิศวกรรมให้มีประสิทธิภาพ 

การน าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปใช้ในทางปฏิบัติ ให้ เกิด
ประสิทธิภาพ นั้น อาจต้องอาศัยองค์ประกอบอ่ืน ๆ เข้ามาสนับสนุน อาทิ นโยบายการโยกย้ายหน้าที่งาน 
ระบบสนับสนุนต่าง ๆ        ที่เกี่ยวข้อง การติดตามและประเมินแผนการด าเนินงาน การปรับแผนการ
ด าเนินงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ในขณะนั้น ระบบค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับความรู้ ความสามารถ 
และทักษะของบุคลากร รวมทั้งการสร้างผู้เชี่ยวชาญในด้านการบริหารระบบสมรรถนะและการพัฒนา
บุคลากรขององค์การให้เป็นมืออาชีพ เพ่ือท าหน้าที่ให้ค าปรึกษา แนะน า ช่วยเหลือในการด าเนินกระบวน
พัฒนาบุคลากร ส าหรับช่วยขับเคลื่อนและรองรับการด าเนินการตามแผนแม่บทการพัฒนาบุคลากรในทาง
ปฏิบัติ รวมถึงสามารถปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมในระยะยาว 
 ในด้านบุคลากร บอท. ได้ก าหนดกลยุทธ์ด าเนินงานเพ่ือตอบสนองวัตถุประสงค์และเป้าหมายด้าน
บุคลากร ดังนี้ 

- พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้และความพร้อมในการท างานมีบทบาทเป็น Knowledge Workers 
ซึ่งมีคุณสมบัติชอบแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ และมีความสามารถในการสื่อสารถ่ายทอดที่ดีด้วย 

- สร้างแรงจูงใจในการท างานเชื่อมโยงกับระบบผลตอบแทนของพนักงาน 
- ใช้หลักธรรมาภิบาล เพ่ือให้เกิดความยุติธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้ 
- ใช้ระบบสารสนเทศเพ่ือช่วยในการบริหารจัดการ 
- ใช้ระบบบริหารความเสี่ยงและการควบคุมภายในที่ดี 
- ใช้หลักคุณธรรมและจริยธรรมในการยึดถือปฏิบัติ ทั้งในการท างานและการด าเนิน

ชีวิตประจ าวัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๓๒ 

 

 

ประเด็นการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด 
 

 1. เป็นการสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถตรงตามความต้องการของ บอท. ได้อย่าง
เพียงพอและมีประสิทธิภาพ 

 2. เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะในการท างาน (Competency) เหมาะสมสอดคล้องกับ
บทบาทและความรับผิดชอบ ของต าแหน่งงาน 

 3. เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้ในงานอย่างมืออาชีพ และสามารถปฏิบัติงานทดแทน
กันได้อย่างสมบูรณ์ 

 4. เป็นการธ ารงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพให้อยู่คู่กับบริษัทฯ โดยใช้หลักการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

 5. เป็นการส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร โดยใช้หลักคุณธรรมและจริยธรรม 
 

แนวความคิด หลักการในการบริหารและพัฒนาบุคลากร 
 

 การวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลต้องอาศัยข้อมูลที่ได้จากผลการด าเนินกิจกรรมด้านอ่ืนๆ เช่น 
ผลจากการประเมินการปฏิบัติงาน หรือการประเมินสมรรถนะ เป็นต้น ในขณะเดียวกันการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลก็เป็นกิจกรรมที่ช่วยสนับสนุนความส าเร็จของกิจกรรมในการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านอ่ืนด้วย เช่น 
การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development) การบริหารผลงาน (Performance 
Management) และการพัฒนาองค์การ (Organization Development)รวมถึงการประเมินความผาสุก
และความพึงพอใจของบุคลากรดังนั้น กระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ดี ควรเชื่อมโยงความสัมพันธ์ 
หรือค านึงถึงผลกระทบของกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านต่างๆ ที่ส าคัญ 
 เป้าหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล อาจคาดหวังผลตอบแทนจากการพัฒนาทั้งในระยะสั้น
และระยะยาว และผลกระทบต่อตัวบุคคลหรือองค์การ กล่าวคือ หากมุ่งเน้นผลที่เกิดขึ้นในระดับบุคคลใน
ระยะสั้น เป้าหมายของการพัฒนาจะเน้นการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถเพียงพอที่จะ
ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบันให้ได้ผลตามที่ต้องการ ส่วนผลในระยะยาวคือ การพัฒนาเพ่ือให้
บุคลากรมีความพร้อมที่จะก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งงานที่สูงขึ้นตามเส้นทางอาชีพ (Career Path) ที่องค์การและ
บุคลากรได้ตัดสินใจร่วมกัน  

ในอีกด้านหนึ่ง หากมองในมิติขององค์การ เป้าหมายของการพัฒนาระยะสั้น ก็จะมุ่งเน้นว่าท า
อย่างไรให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายของงานในแต่ละช่วงเวลาสั้นๆ ได้ ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับกระบวนการ
บริหารผลงาน ส่วนในระยะยาวก็จะต้องพัฒนาในภาพรวมทั้งองค์การ โดยใช้กระบวนการพัฒนาองค์การ 
(Organization Development) เข้ามาจัดการ ซึ่งอาจมีเรื่องที่จะต้องด าเนินการนอกเหนือจากการพัฒนา
บุคลากร เช่น การพัฒนากระบวนการในการท างาน (Process Development) การพัฒนาเทคโนโลยีหรือ
การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) การสร้างความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ 
(Employee Engagement) เป็นต้น 

 
 
 
 
 



๓๓ 

 

 

วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของแผนกทรัพยากรบุคคล 

“รู้จริง - รู้ลึก - รู้กว้าง - สามารถน าเสนอได้” 
“Insight, In-depth, Infinite Wisdom, and passing on knowledge” 

 
รู้จริง (Insight) ความรอบรู้ในกระบวนการการปฏิบัติงานของตนเอง  
รู้ลึก (In-depth) กระบวนการการพัฒนาความรู้การปฏิบัติงานของตนเองในเชิงลึก 
รู้กว้าง (Infinite wisdom) แสวงหาความรู้เพิ่มเติมอย่างต่อเนื่อง 
สามารถน าเสนอได้ (Be able to pass on knowledge) สามารถถ่ายทอดความคิดให้ผู้รับสาร 
เข้าใจได้ในเวลาจ ากัดอย่างถูกต้องและครบถ้วน 

 

นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด ถือว่าบุคลากรเป็นทรัพยากรส าคัญและมีคุณค่ายิ่งที่จะน ามาซึ่งความส าเร็จ  

ความเจริญเติบโต และความก้าวหน้าอย่างยั่งยืนของบริษัทฯ จึงก าหนดนโยบายด้านทรัพยากรบุคคล เพื่อเป็น
แนวทางในการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลของทุกหน่วยงาน ดังนี้ 

(๑) เสริมสร้างขวัญก าลังใจและคุณภาพชีวิตโดยส่งเสริมความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานและ
สมรรถนะความสามารถในทุกโอกาสให้ผลประโยชน์ตอบแทนอย่างเป็นธรรมในอัตราที่เหมาะสมและจัดสวัสดิการ
ให้ตามความจ าเป็นและเหมาะสมรวมทั้งส่งเสริมให้เกิดความผาสุกและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี 

(๒) เพิ่มคุณค่าของบุคลากรให้มีความรู้ ความช านาญในระดับสากลโดยให้ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
สอดคล้องกับสถานการณ์ วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์การ และสนับสนุนการท างานเป็นทีม 

(๓) บริหารทรัพยากรบุคคลโดยมุ่งเน้นผลงานเพื่อเพิ่มผลผลิตขององค์การ และความคุ้มค่าของการใช้
ทรัพยากรมนุษย์รวมทั้งการมีจ านวนบุคลากรที่เหมาะสมกับภาระงาน 

(๔) บริหารทรัพยากรบุคคลด้วยความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ โดยใช้ผลงานและสมรรถนะ
ความสามารถเป็นปัจจัยส าคัญในการพิจารณา 

(๕) ส่งเสริมบุคลากรให้มีคุณธรรม เสียสละ และอุทิศตนเพื่อองค์การสังคม และประเทศชาติ โดยส่งเสริม
ให้ปฏิบัติตามจริยธรรมบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด และยกย่องเชิดชูผู้ปฏิบัติงานที่มีคุณธรรม 

(๖) ส่งเสริมบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถบนพื้นฐานค่านิยม (Core Value) ของ
บริษัท ซึ่งประกอบด้วย “แสวงหาโอกาสทางธุรกิจ สั่งสมความเชี่ยวชาญทางอาชีพ สร้างสรรค์นวัตกรรมสู่ความ
ยั่งยืน” เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเอง  

(๗) เพิ่มประสิทธิภาพการท างานด้วยระบบ Key Performance Indicator (KPI) และระบบสมรรถนะ 
(Competency) มาใช้เพื่อประเมินผลการด าเนินงานรวมทั้งการจัดการความรู้ในหน่วยงาน ตลอดจนน าระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยและเหมาะสมมาประยุกต์ใช้ในการบริหารและพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ 

(๘) ส่งเสริมแผนกทรัพยากรบุคคลให้มีบทบาทเป็นคู่คิดเชิงกลยุทธ์(Strategic Partner) ของทุกหน่วยงาน 
เพื่อช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต 

 
 
 
 
 
 



๓๔ 

 

 

การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมภายในและภายนอกงานทรัพยากรบุคคล (SWOT Analysis) 

 
ข้อมูลการวิเคราะห์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ผ่านมาพบว่า มีประเด็นทึ่ควร

ด าเนินการดังนี้ 
๑. บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด (บอท.) มีโครงการสร้างอู่เรือแห่งใหม่บริเวณชายทะเล ซึ่งบรรจุอยู่ใน

แผนวิสาหกิจ บอท. ปี ๒๕๖๓-๒๕๖๗ และเป็นหนึ่งในหลักเกณฑ์วัดการด าเนินงานของ บอท. ตามบันทึก
ข้อตกลงประเมินผลการด าเนินงานของรัฐวิสาหกิจ ประจ าปีบัญชี ๒๕๖๒ หัวข้อ การด าเนินการตาม
นโยบาย บอท. จึงต้องท าการวิเคราะห์ว่าโครงสร้างองค์กรควรต้องมีการปรับปรุงในลักษณะใด เพ่ือให้
สามารถขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายได้ 

๒. ผู้บริหารขาดความรู้ ความเข้าใจในการประเมินความต้องการอัตราก าลัง โดยส่วนใหญ่ใช้ดุลย
พินิจในการประเมินความต้องการอัตราก าลัง ท าให้อัตราก าลังไม่สอดคล้องกับภาระงานที่รับผิดชอบ 

๓. มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล แต่ยังไม่ครอบคลุมทุก
กระบวนงาน ควรมีการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือใช้ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคุล
ทุกกระบวนงาน  

๔. การพัฒนาบุคลากร ไม่ได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง รูปแบบการเรียนรู้และ
เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ควรมีการพัฒนาองค์ความรู้และทักษะที่จ าเป็นในการปฎิบัติงาน
ของบุคลากรให้เหมาะสม  

๕. เมื่อค่านิยมองค์กรของ บอท. มีการเปลี่ยนแปลง จึงจ าเป็นที่ ต้องมีการวิเคราะห์วัฒนธรรม
องค์กรที่มีอยู่เดิมและสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ บอท. คาดหวัง เพ่ือจะได้เป็นแนวทางในการถ่ายทอด
วัฒนธรรมองค์กรที่เหมาะสมและเข้มแข็งในการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร เพ่ือให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมก
ที่สะท้อนภาพลักษณ์ขององค์กร และสามารถน าวัฒนธรรมองค์กรไปประยุกต์ใช้ในการปฎิบัติงาน 

๖. การสร้าวแรงจูงใจให้พนักงานมุ่งมั่น ตั้งใจท างานเป็นเรื่องที่จ าเป็น ซึ่ง บอท. จะต้องสร้าง
สิ่งจูงใจให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรรู้สึกผูกพันกับ บอท. รู้สึกรักในงานที่ท า 
ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานตลอดไป 

๗.  ข้อจ ากัดในการพัฒนาบริษัทฯ ไม่ได้อยู่ที่ระดับขีดความสามารถทางวิศวกรรม แต่มีปัญหาอย่าง
มากในด้านการบริหารจัดการช่างฝีมือของบริษัทฯ ที่มีทักษะเฉพาะตัวอยู่ในระดับสูง สามารถผลิตผลงานมี
คุณภาพดี  

๘. มีการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการจัดการอยู่ในระดับต่ า และไม่มีการใช้ข้อมูล
จากสารสนเทศการผลิตมาค านวณผลตอบแทนให้กับพนักงาน  

 
 
 

 
 

 
 
 
 
 



๓๕ 

 

 

การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (SWOT Analysis) 
 
จุดแข็ง (Strength) 

๑. บุคลากรมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานและมีความสามารถเฉพาะตัว 
๒. มีการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพและเป็นไปตามหลักคุณธรรม 
๓. พนักงานมีความจงรักภักดี ผูกพันองค์การและพร้อมให้ความร่วมมือ 
๔. ผู้บริหารระดับสูงให้การสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
๕. มี KM (องค์ความรู้) เฉพาะของแต่ละหน่วยงาน 

 
จุดอ่อน (Weakness) 

๑. ขาดการด าเนินงานในกระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง 
๒. พนักงานไม่มีความเข้าใจการถ่ายทอดนโยบายกลยุทธ์สู่แผนการปฏิบัติ รวมถึงการสื่อสาร

นโยบาย กลยุทธ์ ข้อมูลส าคัญให้พนักงานได้รับรู้ ไม่ชัดเจน ท าให้การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ
ไม่ครบถ้วนหรือไม่ได้ด าเนินการ 

๓. ผู้บริหาร หัวหน้างาน ขาดทักษะในด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
๔. การน าข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคลมาวิเคราะห์เพ่ือเสริมกลยุทธ์ด้านอ่ืน ๆ ขององค์การยังไม่ได้

รับการประสานสอดคล้องจากหน่วยงานภายใน ท าให้ ไม่สามารถด าเนินการได้อย่างเป็น
รูปธรรม 

 
โอกาส (Opportunity) 

๑. มีนโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัทฯ ซึ่งจะช่วยเป็นแนวทางใน
การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและการจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒. เทคโนโลยีที่ทันสมัย ท าให้บทบาททางด้าน HR เปลี่ยนเป็นเชิงกลยุทธ์มากข้ึน 
๓. การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน (AEC)ท าให้มีโอกาสในการร่วมมือกับภาคเอกชนมากขึ้น 
๔. การเข้าสู่การบริหารภายใต้บรรษัทวิสาหกิจแห่งชาติ (แนวโน้มในอนาคต) 
๕. การเข้าสู่การใช้นโยบายไทยแลนด์ ๔.๐ และนโยบายการพัฒนาเขตเศรษฐกิจพิเศษภาค

ตะวันออก (EEC)  ซึ่งมีผลกระทบทางบวกต่อธุรกิจของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด 
 
อุปสรรค (Treat)  

๑. พนักงานขาดการมีส่วนร่วมในการก าหนดกฎ ระเบียบ กิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การ 
๒. ในปัจจุบันค่าตอบแทนระหว่างรัฐวิสาหกิจและภาคเอกชนแตกต่างกันมาก ท าให้ไม่เกิดความ

ต้องการการท างานในรัฐวิสาหกิจในคนรุ่นปัจจุบัน 
๓. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล อยู่ภายใต้กฎระเบียบ ท าให้ไม่สามารถปรับเปลี่ยนได้อย่าง

ทันท่วงที 
๔. ช่องว่างของประสบการณ์ของพนักงานใหม่และพนักงานเก่า ซึ่งต้องใช้ระยะเวลาในการพัฒนา 

 
 

 
 



๓๖ 

 

 

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด 

 
ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด ประกอบด้วย

ยุทธศาสตร์ ๔ ด้าน ซึ่งสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ คือ  
 1. การพัฒนาระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
 2. การบริหารทุนมนุษย์ 
 ๓. การพัฒนาทุนมนุษย์ 
      4. การยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐานต่าง ๆ เพ่ือสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (HCM)  
 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด 

 
๑. การด าเนินงานพัฒนาบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานสอดคล้องกับพันธกิจต่างๆ ของ บอท.ได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 
2. การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะในการท างาน (Competency) เหมาะสมสอดคล้องกับ

บทบาทและความรับผิดชอบ ของต าแหน่งงาน 
3. การพัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้ในงานอย่างมืออาชีพ และสามารถปฏิบัติงานทดแทนกันได้

อย่างสมบูรณ์ 
 

แนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

 ในกระบวนการจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลนั้น ผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการด าเนินการให้
ประสบความส าเร็จประกอบด้วย 

๑. ผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาตามสายงาน และหัวหน้างานโดยตรงของบุคลากร 
๒. บุคลากร 
๓. แผนกทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากร 

ผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาและหัวหน้างานโดยตรงของบุคลากรจะเป็นผู้พิจารณาจัดท าแผนการ 
พัฒนาบุคลากรรายบุคคล ทั้งในการคัดเลือกความสามารถหัวข้อที่ต้องการ และการก าหนดวิธีการพัฒนา
ความสามารถที่เหมาะสมกับบุคลากรแต่ละคน โดยมีแผนกทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรเป็นผู้ให้
ค าปรึกษา แนะน า ให้ความเห็นในการเลือกวิธีการพัฒนา รวมทั้งเป็นผู้รวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ และ
ประมวลผล เพ่ือน าประกอบการจัดท าแผนพัฒนาและฝึกอบรมพนักงานประจ าปีต่อไป 
 ส าหรับแผนแม่บทการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด แผนกทรัพยากรบุคคล 
กองบริหารทรัพยากร จะเป็นผู้รับผิดชอบหลักในการจัดท าและสนับสนุนให้เกิดการด าเนินงานตามแผน 
รวมทั้งการติดตาม ประเมินผล และเสนอแนะมาตรการแก้ไขปัญหาอย่างทันท่วงที ซึ่งมีกรอบการจัดท าแผน
แม่บทการพัฒนาทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
 
 
 
 



๓๗ 

 

 

ขั้นตอนที่ ๑ ก าหนดสิ่งที่คาดหวัง โดยระบุจากวิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าประสงค์ และนโยบายการ 
พัฒนาบุคลากรขององค์การใน ๓ ประเด็น คือ ผลงานที่คาดหวัง ศักยภาพที่คาดหวัง  
และสมรรถนะที่คาดหวัง 

ขั้นตอนที่ ๒ ประเมินสิ่งที่เป็นอยู่ในปัจจุบันทั้ง 3 ประเด็น เพื่อหาช่องว่าง (Gap) ระหว่าง 
  สิ่งที่คาดหวังกับผลที่เป็นอยู่ 
ขั้นตอนที่ ๓ ก าหนดแนวทางปิดช่องว่าง (Gap) โดยอาศัยเครื่องมือต่างๆ ในการพัฒนาผลงาน  
  ศักยภาพและสมรรถนะ 
ขั้นตอนที่ ๔  รวบรวมข้อมูลจัดท าแผนแม่บทการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
 ปัจจุบันเครื่องมือที่สามารถน ามาใช้เพ่ือการวางแผนแม่บทการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัทฯ 
ที่เหมาะสมและดีที่สุดคือ สมรรถนะ (Competency) และเพ่ือให้การพัฒนาสมรรถนะเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ สมรรถนะที่มีความเร่งด่วนที่ต้องเร่งพัฒนาคือ การพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core 
Competency)  
 

“------------------------------------------------------“ 
 
 ส าหรับการพัฒนาสมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Functional Competency) ต่างๆ ขณะนี้อยู่
ในช่วงด าเนินการให้เป็นไปตามแผนปฏิบัติการประจ าปีของแผนกทรัพยากรบุคคลที่ได้วางไว้  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๘ 

 

 

พันธกิจแผนกทรัพยากรบุคคล 
 

 สร้างระบบการพัฒนาบุคลากร และการจัดการความรู้ให้เป็นมาตรฐาน 
 ส่งเสริมการท างานแบบบูรณาการ ภายใต้หลักการมีส่วนร่วมเพ่ือสร้างทีมงานและเครือข่าย โดย

เน้นการมีสัมพันธภาพที่ดี 
 ส่งเสริมและพัฒนากระบวนการเรียนรู้บุคลากรของทุกหน่วยงานในบริษัท อู่กรงเทพ จ ากัด อย่าง

เป็นระบบต่อเนื่องและท่ัวถึง 
 เสริมสร้างเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการกับองค์การต่างๆ ทั้งในระดับประเทศและต่างประเทศ

ด าเนินการพัฒนาบุคลากร โดยการให้ความรู้ความเข้าใจ สร้างทักษะและทัศนคติในกระบวนการ
ท างาน ตลอดจนเสริมสร้างความเชื่อม่ันตนเองให้เกิดแก่บุคลากรในทุกหน่วยงานของบริษัทฯ 

 

เป้าหมายเชิงกลยุทธ์แผนกทรัพยากรบุคคล 
 

 บุคลากรบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ (Knowledge Worker) และ
สามารถปฏิบัติงานทดแทนกันได้รวมทั้งมีบุคลากรที่เหมาะสมกับภาระงานทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ 

 ระบบการบริหารบุคลากรบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด มีมาตรฐานที่ดี สามารถรองรับภารกิจการพัฒนา
บุคลากรของบริษัทฯ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 มีการฝึกอบรมและจัดระบบสารสนเทศท่ีมีคุณภาพ ทันสมัย เหมาะสมและเพียงพอ 
 กระบวนการเรียนรู้ของบุคลากรบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด มีความต่อเนื่องสามารถสร้างองค์ความรู้

และเผยแพร่สู่สาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ขยายเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการไปยังกลุ่มธุรกิจเพ่ือแสวงหาความร่วมมือแนวทางการ

ปฏิบัติ และด าเนินกิจกรรมร่วมกันตามโอกาสและความเหมาะสม 
 

แผนกทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรได้ก าหนดยุทธศาสตร์ แผนงานและโครงการของ             
แผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด ระยะเวลาการ
ด าเนินการของแผนงานและโครงการ ปี พ.ศ. ๒๕๖๓-๒๕๖๗ เพ่ือให้บรรลุถึงวิสัยทัศน์ของบริษัท อู่กรุงเทพ 
จ ากัด  โดยได้มีการปรับทบทวนแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ และเป็นไปตามเกณฑ์ประเมินผล Enabler ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 
(Human Captital Mangement : HCM) ส าหรับระบบประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ ปี ๒๕๖๓  
ของส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ร่วมกับ บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 



๓๙ 

 

 

๑. ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ – ๓๐% 
๑.๑  คุณภาพของยุทธศาสตร์ / กลยุทธ์ / การสื่อสาร / การติดตามผล / ผลลัพธ์  (๓๐%) 

๒. การบริหารทุนมนุษย์ – ๒๕% 
๒.๑  อัตราก าลัง  (๗.๕%) 
๒.๒  ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (๒.๕%) 
๒.๓  ระบบประเมินผลการปฎิบัติงาน (๑๕%) 

๓. การพัฒนาทุนมนุษย์ – ๒๕% 
๓.๑  การเรียนรู้และการพัฒนา  (๑๕%) 
๓.๒  การสืบทอดต าแหน่ง / การบริหารจัดการคนเก่ง / การจัดการสายอาชีพ  (๑๐%) 

๔. สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ – ๒๐% 
๔.๑  ความผูกพันองค์กร / ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร / การจัดการการเปลี่ยนแปลง /  
       จรรยายบรรณและจริยธรรม  (๕%) 
๔.๒  เทคโนโลยีดิจิทัลด้าน HR  (๒%) 
๔.๓  ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน (๓%) 
๔.๔  บทบาทของหน่วยงาน HR และการสนับสนุนจากผู้บริหาร (๑๐%) 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๔๐ 

 

 

ความสอดคล้องเชื่อมโยงของยุทธศาสตร์องค์กร 
กับยุทธศ์าสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 
 แผนกทรัพยากรบุคคล ได้น ายุทธศาสตร์ขององค์กร หาความสอดคล้องเชื่อมโยงกับยุทธ์ศาสตร์การ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลได้ดังนี้ 
 

ยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ยุทธศาสตร์ของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด 
๑. การพัฒนาระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
    (เชื่อมโยงยุทธศาตร์ที่ ๑, ๒, ๓ และ ๔) 

๑. ทบทวนบทบาท บอท.ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์
วิสาหกิจ นโยบายกระทรวงเจ้าสังกัดและสภาวะ
แวดล้อม (ยุทธศาสตร์บังคับ) 

๒. การบริหารทุนมนุษย ์
    (เชื่อมโยงยุทธศาตร์ที่  ๒, ๓ และ ๔) 

๒. การพัฒนาธุรกิจ 

 
๓. การพัฒนาทุนมนุษย์ 
    (เชื่อมโยงยุทธศาตร์ที่  ๒, ๓ และ ๔) 

๓. การพัฒนาคุณภาพงาน 

 

๔. การยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐานต่าง ๆ เพื่อสนับสนุน 
การบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (HCM) 
    (เชื่อมโยงยุทธศาตร์ที่  ๒, ๓ และ ๔) 

๔. การสร้ างนวัตกรรม  และการใช้ เทคโนโลยี 
(ยุทธศาสตร์บังคับ) 
 

 ๕. ระบบธรรมาภิบาล ความโปร่งใสและมีคุณธรรม 
(ยุทธศาสตร์บังคับ) 

 
 

 
 
 

 

 

 
 
 
 

 
 
 



๔๑ 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 

ระยะเวลาการด าเนินการของแผนงานและโครงการของ 
แผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล ปี ๒๕๖๓-๒๕๖๗ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



 

 

ระยะเวลาการด าเนินการของแผนงานและโครงการของแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี ๒๕๖๓-๒๕๖๗ 
 
 ระยะเวลา 

แผนงาน / โครงการ ๒๕๖๓ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ 
 ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคล                     

 

   ๑.๑      การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนา 
                  ทรัพยากรบุคคล*   
        ๑.๒     การจัดท านโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล* 
        ๑.๓     การจัดท ากฎบัตรคณะอนุกรรมการบริหาร 
                  ทรัพยากรบุคคล* 
        ๑.๔     ด าเนินการประชาสัมพันธ์แผนยุทธศาสตร์ฯ/ 
                  นโยบายฯ กฎบัตรฯ 

 
 
 
 
 
 

                   

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การบริหารทุนมนุษย์                     

 

    ๒.๑     ด้านอัตราก าลัง 
                  ๒.๑.๑  ก าหนดโครงสร้างงานและกลุ่มของงาน 
                  (Job Family) 
                  ๒.๑.๒  การทบทวนและปรับปรุงโครงสร้างการ

จัดองค์การ (workforce landscape)  ให้
สอดคล้องกับโครงสร้างธุรกิจ **        

                    

                      
หมายเหตุ    * การเสนอแผนยทุธศาสตร์และพัฒนาทรัพยากรบคุคล / การจัดท านโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล / การจดัท ากฎบัตรคณะอนุกรรมการบรหิารทรพัยากรบุคคลในแต่ละปี  
                     ต้องเสนอคณะอนุกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ความเห็นชอบและคณะกรรมการบริษัทอนุมัติ ก่อนเริ่มต้นปีงบประมาณ 
                **  กรณีมีการสร้างอู่เรือแห่งใหม ่
 
 
 



 

 

ระยะเวลาการด าเนินการของแผนงานและโครงการของแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี ๒๕๖๓-๒๕๖๗ (ต่อ ๑)  
 
 ระยะเวลา 

แผนงาน / โครงการ ๒๕๖๓ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ 
 ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การบริหารทุนมนุษย์ (ต่อ)                     

 

                  ๒.๑.๓  การจดัท าแผนอัตราก าลังระยะสั้นและ 
                            ระยะยาว 
                  ๒.๑.๔  การด าเนินการวิเคราะห์อัตราก าลัง 
                            ทั้ง demand side และ supply side 

 
 
 

                   

 

                  ๒.๑.๕  จัดท าการวิเคราะห์กระบวนท างาน  
                            (Workflow analysis) 
                  ๒.๑.๖  การจดัท าแผนการรักษาบุคลากรให้อยู่กับ 
                            องค์กร (Retention) 
                  ๒.๑.๗  การจดัท าแผนการทดแทนอัตราก าลังที่ 
                            เกิดจากการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลย ี
                            ดิจิทัล 
                  ๒.๑.๘  จัดท ากระบวนวิเคราะห์และประเมิน 
                            ค่างาน (Job Valuation)              

                    

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

ระยะเวลาการด าเนินการของแผนงานและโครงการของแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี ๒๕๖๓-๒๕๖๗ (ต่อ ๒)  
 
 ระยะเวลา 

แผนงาน / โครงการ ๒๕๖๓ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ 
 ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การบริหารทุนมนุษย์ (ต่อ)                     

                 

    ๒.๒    ด้านผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
                  ๒.๒.๑  จัดท าแนวทางการพัฒนาผลตอบแทน 
                            และสิทธิประโยชน์ 
                  ๒.๒.๒  ศึกษา / ทบทวน ปรับปรุง / จัดท า 
                            ข้อบังคับที่เก่ียวข้องกับแรงงานของการ 
                            บริหารทรัพยากรบุคคล 
    ๒.๓    ด้านระบบประเมินผลการปฎิบัติงาน 
                  ๒.๓.๑  ศึกษา / ปรับปรุง / จัดท าหลักเกณฑ์ 
                            แนวทางในการประเมินผล 
                  ๒.๓.๒  จัดท าหลักเกณฑ์/แนวทางการวัดและ 
                            ประเมินผลการปฎิบัติงาน เชื่อมโยงกับ 
                            การปรับเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) 
 

 
 
 
 

                   

                                             
                      
 
 
 
 
 
 



 

 

 
ระยะเวลาการด าเนินการของแผนงานและโครงการของแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี ๒๕๖๓-๒๕๖๗ (ต่อ ๓)  
 
 ระยะเวลา 

แผนงาน / โครงการ ๒๕๖๓ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ 
 ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาทุนมนุษย์                     

                 

    ๓.๑    ด้านการเรียนรู้และพัฒนา 
                  ๓.๑.๑  การวิเคราะห์สมรรถนะหลัก สมรรถนะ 
                            รายต าแหน่ง (Core / Managerial /  
                            Functional  Competency) ที่จ าเป็น 
                            ต่อธุรกิจทั้งในปัจจุบันและในอนาคต  
                            รวมถึงรองรับการเปลี่ยนแปลงทางด้าน 
                            เทคโนโลยีดิจิทัล 
                  ๓.๑.๒  การประเมินช่องว่างสมรรถนะ  
                            (Competency Gap) ครบทุกต าแหน่ง 
                            งาน 
                  ๓.๑.๓  จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 
                            Development Plan : IDP) 
                  ๓.๑.๔  จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรระยะยาว 
                            (Development Roadmap)  
                  ๓.๑.๕  จัดท าแผน / แนวทางการพัฒนาผู้น า  
                            (Leadership development) ทุกระดับ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                   

 
 
 



 

 

 
ระยะเวลาการด าเนินการของแผนงานและโครงการของแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี ๒๕๖๓-๒๕๖๗ (ต่อ ๔)  
 
 ระยะเวลา 

แผนงาน / โครงการ ๒๕๖๓ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ 
 ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาทุนมนุษย์ (ต่อ)                     

                 

                  ๓.๑.๖  จัดท าแนวความคิดและหลักเกณฑ์การ 
                            สร้างความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง  
                            (Self-Learning) 
                  ๓.๑.๗  จัดท าแผนพัฒนากลุ่มพนักงานภายนอก 
                            และลูกจ้าง (Temporary &  
                            Outsourcing Development) 
                  ๓.๑.๘  จัดท าแผนการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลที่ 
                            สนับสนุนระบบการเรียนรู้และพัฒนาของ 
                            บุคลากร 
                  ๓.๑.๙  การวิเคราะห์ความคุ้มค่าในการพัฒนา 
                            (ROI in employee development)  
    ๓.๒    ด้านการสืบทอดต าแหน่ง / การบริหารจัดการ 
                 คนเก่ง / การจัดการสายอาชีพ 
                  ๓.๒.๑  จัดท าแนวทางในการสืบทอดต าแหน่ง  
                            (Scuession plan) 
                  ๓.๒.๒  การวิเคราะห์ต าแหน่งที่สืบทอดทั้ง 
                            ต าแหน่งบริหาร และต าแหน่งที่ส าคัญ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                   

 
 
 



 

 

ระยะเวลาการด าเนินการของแผนงานและโครงการของแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี ๒๕๖๓-๒๕๖๗ (ต่อ ๕)  
 
 ระยะเวลา 

แผนงาน / โครงการ ๒๕๖๓ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ 
 ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาทุนมนุษย์ (ต่อ)                     

                 

                  ๓.๒.๒  การจดัท าแผนบริหารจัดการคนเก่ง 
                            (Talent  Management) 
                  ๓.๒.๓  การจดัท าแนวทาง / หลักเกณฑ์การ 
                            คัดเลือกคนเก่งที่มีประสิทธิภาพ (Talent 
                            Acquisition) 
                  ๓.๒.๔  การจดัท าแผนพัฒนาคนเก่ง (Individaul  
                            Development Plan) 
                  ๓.๒.๕  การจดัท าเส้นทางความก้าวหน้าสาย 
                            อาชีพ  (Career Path) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                   

 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
ระยะเวลาการด าเนินการของแผนงานและโครงการของแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี ๒๕๖๓-๒๕๖๗ (ต่อ ๖) 
 
 ระยะเวลา 

แผนงาน / โครงการ ๒๕๖๓ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ 
 ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 การยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐานต่าง ๆ เพื่อ
สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์  

                       (HCM) 

                    

 

 4.1 ความผูกพันองค์กร / ค่านิยมและวัฒนธรรม
องค์กร / การจัดการการเปลี่ยนแปลง / 
จรรยาบรรณ / จริยธรรม 

                  ๔.๑.๑  จัดท าแนวทางการสร้างความผูกพันใน 
                            องค์กร 
                  ๔.๑.๒  การสง่เสริมและจัดท าแผนกิจกรรมเพ่ือ 
                            เสริมสร้างค่านิยมองค์กร (Core Value) 
                  ๔.๑.๓  จัดท าระบบ / แนวทางการจัดการการ 
                            เปลี่ยนแปลง (Change Management) 
                            และก าหนดตัวผู้รับผิดชอบเพื่อขับเคลื่อน 
                            การจัดการการเปลี่ยนแปลง 
                   ๔.๑.๓  จัดท าแผนพัฒนาการพัฒนาบุคลากรให้มี 
                             ความสามารถปรับตัวให้เข้ากับการ 
                             เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น (Changing  
                             Capability)                   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                   

 
 
 



 

 

 
ระยะเวลาการด าเนินการของแผนงานและโครงการของแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี ๒๕๖๓-๒๕๖๗ (ต่อ ๗) 
 
 ระยะเวลา 

แผนงาน / โครงการ ๒๕๖๓ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ 
 ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 การยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐานต่าง ๆ เพื่อ
สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์  

                       (HCM) ต่อ  

                    

 

                   ๔.๑.๔  การก าหนดจรรยาบรรณและจริยธรรม   
 
 4.๒ เทคโนโลยีดิจิทัลด้าน HR 
                  ๔.๒.๑  การมีระบบฐานข้อมูล HR ของบุคลากร 
                            และของสายงานที่ครบถ้วน 
                  ๔.๒.๒  แผนงานการพัฒนาระบบเทคโนโลยี 
                            ดิจิทัล เพ่ือสนับสนุนงานด้าน HR 
 4.๓ ด้านความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน 
                 ๔.๓.๑  การจัดท าแผนระยะสั้น และระยะยาว          
                            ด้านความปลอดภัย สวัสดิภาพ อาชีว 
                            อนามัย และสิ่งแวดล้อม  (Safety  
                            Security Health and Environment)  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                   

 
 
 
 



 

 

 
ระยะเวลาการด าเนินการของแผนงานและโครงการของแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี ๒๕๖๓-๒๕๖๗ (ต่อ ๘) 
 
 ระยะเวลา 

แผนงาน / โครงการ ๒๕๖๓ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ 
 ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 การยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐานต่าง ๆ เพื่อ
สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์  

                       (HCM) ต่อ  

                    

 

                 ๔.๓.๒  ศึกษา ทบทวน ปรับปรุง กฎระเบียบ  
                            ข้อบังคับ ค าสั่ง ด้านความปลอดภัยด้าน 
                            ความปลอดภัย สวัสดิภาพ อาชีวอนามัย  
                            และสิ่งแวดล้อม  (Safety Security  
                            Health and Environment)  
                  ๔.๓.๓  การก าหนดมาตรฐานด้านความปลอดภัย 
                            สวัสดภิาพ อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล้อม   
                            (Safety Security Health and  
                            Environment)  
                   ๔.๓.๔ จัดกิจกรรมสร้างความรู้ ความเข้าใจ 
                            เกี่ยวกับความปลอดภัยและการสร้าง 
                            สภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                              

 
 
 
 
 



 

 

 
ระยะเวลาการด าเนินการของแผนงานและโครงการของแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี ๒๕๖๓-๒๕๖๗ (ต่อ ๙) 
 
 ระยะเวลา 

แผนงาน / โครงการ ๒๕๖๓ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ 
 ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 การยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐานต่าง ๆ เพื่อ
สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์  

                       (HCM) ต่อ  

                    

 

 4.๔ บทบาทของแผนกทรัพยากรบุคคล และการ
สนับสนุนจากผู้บริหาร 

                 ๔.๔.๑  จัดท าแนวทางการสร้าง/เข้าร่วมเครือข่าย 
                            ภายนอก เพ่ือแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ 
                            อย่างต่อเนื่อง 
                  ๔.๔.๒  พนักงานแผนกทรัพยากรบุคคลได้รับ 
                            คุณวุฒิวิชาชีพ 
                  ๔.๔.๓  การก าหนดแนวทาง / วิธีการในการสอบ 
                            ทานการด าเนินงานกระบวนการที่ส าคัญ 
                            ด้าน HR (HR Audit) 
                   ๔.๔.๔ แนวทางและการก าหนดบทบาทของ 
                            ผู้บริหารในแต่ละระดับมีส่วนร่วมในการ 
                            สนับสนุนงานด้าน HR              

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                              

 
 
 



 

 

 
 

 
 

ภาคผนวก 
กลยุทธ์ / เป้าหมาย / แผนงาน และโครงการของ 

แผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี ๒๕๖๓ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

กลยุทธ์ / เป้าหมาย / แผนงานและโครงการ 
ของแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล   

 
 

 
 
 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม แนวทางการด าเนินการ ตัวชี้วัด เป้าหมาย 256๓ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1  
การพัฒนาระบบบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล 

 
๑. จัดท าแผนยุทธศาสตร์การบรหิารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๖๓-๒๕๖๗ 

 
- ศึ ก ษ า  /  ท บ ท ว น จ า ก แ ผ น
ยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเดิม รวมทั้ง แผน
วิสาหกิจ บอท. ปี ๒๕๖๓-๒๕๖๗ / 
ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปีพ.ศ.๒๕๖๑-
๒๕๘๐ ด้านการพัฒนาและเสริมสร้าง
ศั กยภาพทรัพยากรมนุษย์  และ
น โ ย บ า ย ก ร ะ ท ร ว ง เ จ้ า สั ง กั ด 
(กระทรวงกลาโหม) เพื่อให้แผน
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากร
บุคคล มีความสอดคล้องและเชื่อมโยง
กับแผนต่าง ๆ ดังกล่าว รวมทั้งเกณฑ์
การประเมินผล Enabler ด้านการ
บริหารทุนมนุษย์ (Human Capital 
Managemnet : HCM) ส าหรับระบบ
ประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ 
ปี ๒๕๖๓  

 
- เสนอคณะอนุกรรมการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อ
พิจารณาให้ความเห็นชอบ 
ภายในเดือนกันยายน 
๒๕๖๒ 
- เสนอคณะกรรมการบริษัท
พิจารณาอนุมัติ ภายในเดือน
กันยายน ๒๕๖๒ 

 
เสนอคณะกรรมการบริษัทพิจารณา
อนุมัติภายในเดือนกันยายน ๒๕๖๒ 



 

 

กลยุทธ์ / เป้าหมาย / แผนงานและโครงการ 
ของแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (ต่อ ๑)  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม แนวทางการด าเนินการ ตัวชี้วัด เป้าหมาย 256๓ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 (ต่อ) 
การพัฒนาระบบบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล 

๒. จัดท ากฎบัตรคณะอนุกรรมการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ปี ๒๕๖๓ 

๒.๑ ศึกษา / ทบทวน จากกฎบัตร
คณะอนุกรรมการบริหารทรัพยากร
บุคคล ปี ๒๕๖๒  
๒.๒ ด าเนินการปรับปรุง แก้ไข ให้เป็น
ปัจจุบัน 

- เสนอคณะอนุกรรมการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลเพื่อพิจารณาให้
ความเห็นชอบ ภายในเดือนกันยายน 
๒๕๖๒ 
- เสนอคณะกรรมการบริษัท
พิจารณาอนุมัติ ภายในเดือน
กันยายน ๒๕๖๒ 

เสนอคณะกรรมการบริษัท
พิจารณาอนุมัติภายในเดือน
กันยายน ๒๕๖๒ 

 

๓. จัดท านโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ปี ๒๕๖๓ 

๓.๑ ศึกษา / ทบทวน จากนโยบายการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ปี ๒๕๖๓ 
๓.๒ ด าเนินการปรับปรุง แก้ไขให้เป็น
ปัจจุบัน 

เสนอคณะอนุกรรมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพื่อพิจารณาให้
ความเห็นชอบ ภายในเดือนกันยายน 
๒๕๖๒ 
- เสนอคณะกรรมการบริษัท
พิจารณาอนุมัติ ภายในเดือน
กันยายน ๒๕๖๒ 

เสนอคณะกรรมการบริษัท
พิจารณาอนุมัติภายในเดือน
กันยายน ๒๕๖๒ 



 

 

กลยุทธ์ / เป้าหมาย / แผนงานและโครงการ 
ของแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (ต่อ ๒)  

 

 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม แนวทางการด าเนินการ ตัวชี้วัด เป้าหมาย 256๓ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒  
การบริหารทุนมนุษย์ 

๒.๑ ด้านอัตราก าลัง 
      ๒.๑.๑  ก าหนดโครงสร้างงาน
และกลุม่ของงาน (Job Family)  

 
๒.๑.๑.๑  ศึกษา / ทบทวนโครงสร้าง
งานและกลุม่งานตามโครงสร้างองค์กร
ปัจจุบัน  
๒.๑.๑.๒ ด าเนินการจัดท ากลุ่มงาน 
(Job Family) ที่มีลักษณะงานคลา้ยคลึง
กันเข้าไว้ด้วยกัน โดยพิจารณาจาก
ลักษณะงาน วัตถุประสงค์ของงาน 
ตลอดจนผลลัพธ์/ผลสัมฤทธ์ิของงานเป็น
เกณฑ ์

 
- เสนอผู้บรหิาร บอท. ให้ความ
เห็นชอบ ภายในเดือนกันยายน 
๒๕๖๓ 
- เสนอคณะอนุกรรมการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลเพื่อทราบ ภายใน
เดือนกันยายน ๒๕๖๓ 

 
เสนอคณะอนุกรรมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพื่อทราบ ภายใน
ดือนกันยายน ๒๕๖๓ 

       ๒.๑.๓  การจดัท าแผน
อัตราก าลังระยะสั้นและระยะยาว 
      ๒.๑.๔  การด าเนินการ
วิเคราะห์อตัราก าลังทั้ง Demand 
Side และ Supply Side 

๒.๑.๓.๑  ส ารวจอัตราก าลังในปัจจุบัน 
๒.๑.๓.๒  ส ารวจความต้องการ
อัตราก าลังของแตล่ะหน่วยงาน 
๒.๑.๓.๓  วิเคราะห์อัตราก าลังท่ีจ าเป็น
และมีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์
และภารกิจขององค์การ 

- ระดับความส าเร็จของการวางอัตรา
ก าลังคนให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์
และภารกิจขององค์การ 

วางแผนอัตราก าลังคนในระยะ 
๓ ปี และ ๕ ปี 

 ๒.๒  ด้านผลตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ 
       ๒.๒.๑  จดัท าแนวทางการ
พัฒนาผลตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน ์

 
 
๒.๒.๑.๑  ศึกษากฎหมาย พรบ. 
ระเบียบ ข้อบังคับ เกี่ยวกับผลตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ของลูกจ้าง
รัฐวิสาหกิจทีต่้องได้รับ 

 
 
- การจัดท าแนวทางการพัฒนา
ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีไม่
ขัดต่อกฎหมาย 

 
 
เสนอผู้บริหาร บอท. ให้ความ
เห็นชอบ ภายในเดือนกันยายน 
๒๕๖๓ 
 



 

 

กลยุทธ์ / เป้าหมาย / แผนงานและโครงการ 
ของแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (ต่อ ๓)  

 

 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม แนวทางการด าเนินการ ตัวชี้วัด เป้าหมาย 256๓ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒  
การบริหารทุนมนุษย์ 

๒.๒  ด้านผลตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ (ต่อ) 
       ๒.๒.๒  จดัท าข้อบังคับการ
ท างานพนักงานและลูกจ้าง  

 
 
๒.๒.๒.๑  ศึกษา / ทบทวน / ปรบัปรุง
ข้อบังคับการท างานพนักงานและลูกจ้าง
ฉบับเดิม 
 
๒.๒.๒.๒  ด าเนินการแก้ไขข้อบังคบัการ
ท างานพนักงานและลูกจ้างให้เป็น
ปัจจุบัน โดยไม่ขัดหรือแย้งกับกฎหมาย 
และพระราชบัญญัติที่บังคับใข้กับ
รัฐวิสาหกิจ 
 

 
 
- การจัดท าแนวทางการพัฒนา
ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีไม่
ขัดต่อกฎหมาย 
 
- เสนอที่ประชุมคณะกรรมการ
กิจการสมัพันธ์ให้ความเห็นชอบ
ภายในเดือนกันยายน ๒๕๖๓ 
- เสนอที่ประชุมคณะอนุกรรมการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อทราบ
ภายในเดือนกันยายน ๒๕๖๓ 
- เสนอที่ประชุมคณะกรรมการ
บริษัทฯ เพ่ืออนุมัติ ภายในเดือน
กันยายน ๒๕๖๓ 

 
 
เสนอผู้บริหาร บอท. ให้ความ
เห็นชอบ ภายในเดือนกันยายน 
๒๕๖๓ 
 
เสนอคณะกรรมการบริษัท
พิจารณาอนุมัติภายในเดือน
กันยายน ๒๕๖๓ 

 ๒.๓  ด้านระบบประเมินผลการ
ปฎิบัติงาน 
       ๒.๓.๑  จดัท าหลักเกณฑ/์
แนวทางในการประเมินผลการ
ปฎิบัติงาน 

 
 
๒.๓.๑.๑  ทบทวน / ปรับปรุง
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานพนักงาน ลูกจ้ง ของ บอท. 
(เดิม) 
 

 
 
-ปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
 
ปรับปรุงการประเมินฯ ทั้งองค์กร 



 

 

กลยุทธ์ / เป้าหมาย / แผนงานและโครงการ 
ของแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (ต่อ ๔)  

 

 
 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม แนวทางการด าเนินการ ตัวชี้วัด เป้าหมาย 256๓ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒  
การบริหารทุนมนุษย์ 

๒.๓  ด้านระบบประเมินผลการ
ปฎิบัติงาน (ต่อ) 
       ๒.๓.๑  จดัท าหลักเกณฑ/์
แนวทางในการประเมินผลการ
ปฎิบัติงาน (ต่อ) 
 
 
 
 
      ๒.๓.๒ จัดท าหลักเกณฑ์/แนว
ทางการวัดและประเมินผลการ
ปฎิบัติงานเชื่อมโยงกับการปรับ
เลื่อนต าแหน่ง (Promotion) 

 
 
๒.๓.๑.๒ ร่าง หลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๒.๓.๑.๓ เสนอคณะผู้บรหิารบริษทัฯ 
พิจารณา 
๒.๓.๑.๔  เสนอ กก.ผจก. พิจารณา
อนุมัต ิ
 
๒.๓.๒.๑ ศึกษา ค้นคว้าหลักเกณฑ์และ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ 
บอท. รัฐวิสาหกิจอื่น หน่วยงานราชการ
ที่เกี่ยงข้อง บริษัทที่มีธุรกิจใกล้เคยีงกัน 
๒.๓.๒.๒ ร่าง หลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๒.๓.๒.๓ เสนอคณะผู้บรหิารบริษทัฯ 
พิจารณา 
๒.๓.๒.๔  เสนอ กก.ผจก. พิจารณา
อนุมัต ิ
 
 

 
 
-  คู่มือหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฎิบัติงานของ
พนักงานและลูกจ้าง บอท.  
 
 
 
 
- หลักเกณฑ/์แนวทางการวัดและ
ประเมินผลการปฎิบัติงานเชื่อมโยง
กับการปรับเลื่อนต าแหน่ง 
(Promotion) 

 
 
คู่มือหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฎิบัติงานของ
พนักงานและลูกจ้าง บอท. เสนอ 
กก.ผจก. อนุมัติ ภายในเดือน
กันยายน ๒๕๖๓ 
 
 
เสนอ กก.ผจก. อนุมตัิ ภายใน
เดือนกันยายน ๒๕๖๓ 
 



 

 

กลยุทธ์ / เป้าหมาย / แผนงานและโครงการ 
ของแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (ต่อ ๕)  

 

 
 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม แนวทางการด าเนินการ ตัวชี้วัด เป้าหมาย 256๓ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓  
การพัฒนาทุนมนุษย์ 

๓.๑  ด้านการเรียนรู้และพัฒนา 
       ๓.๑.๗  จดัท าแผนพัฒนา
กลุ่มพนักงานภายนอกและลูกจ้าง 
(Tempory & Outsourcing 
Development) 
 
 
 
 
       
       ๓.๑.๘ จัดท าแผนการพัฒนา
เทคโนโลยีดิจิทลัที่สนับสนุนระบบ
การเรยีนรู้และพัฒนาของบุคลากร 

 
๓.๑..๗.๑  ส ารวจความต้องการในการ
ฝึกอบรม (Training Need) 
๓.๑.๗.๒  จัดท าแผนพัฒนาฯ / 
ฝึกอบรม 
๓.๑.๗.๓ เสนอคณะผู้บรหิารบริษทัฯ 
พิจารณา 
๓.๑.๗.๔  เสนอ กก.ผจก. พิจารณา
อนุมัต ิ
 
๓.๑.๘.๑ ส ารวจระบบเทคโนโลยดีิจิทัลที่
ใช้ในแผนกทรัพยากรบุคคล 
๓.๑.๘.๒ ประสานกับแผนกเทคโนโลยี
สารสนเทศในการน าระบบการเรียนรู้
และพัฒนาของบุคลากรมาใช้ 
๓.๑.๘.๒ ๓.๑.๗.๓ เสนอคณะผู้บริหาร
บริษัทฯ พิจารณา 
๓.๑.๘.๔  เสนอ กก.ผจก. พิจารณา
อนุมัต ิ
 
 

 
แผนพัฒนากลุ่มพนักงานภายนอก
และลูกจ้าง บอท. (Tempory & 
Outsourcing Development) 
 
 
 
 
 
 
แผนการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทลัที่
สนับสนุนระบบการเรยีนรู้และพัฒนา
ของบุคลากร 

 
เสนอ กก.ผจก. อนุมตัิ ภายใน
เดือนพฤศจิกายน ๒๕๖๒ 
 
 
 
 
 
 
 
เสนอ กก.ผจก. อนุมตัิ ภายใน
เดือนพฤศจิกายน ๒๕๖๒ 
 
 



 

 

กลยุทธ์ / เป้าหมาย / แผนงานและโครงการ 
ของแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (ต่อ ๖)  

 

 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม แนวทางการด าเนินการ ตัวชี้วัด เป้าหมาย 256๓ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ 
การยกระดับโครงสร้าง
พ้ืนฐานต่าง ๆ เพ่ือสนับสนุน
การบริหารและพัฒนาทุน
มนุษย์ 

๔.๓  ด้านความปลอดภัยและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน 
       ๔.๓.๑  จดัท าแผนระยะสั้น 
และระยะยาวด้านความปลอดภัย 
อาชีวอนามัยและสิ่งแวดล้อม 
(Safety Security Health and 
Environment) 
 
 
 
 
       
        

 
 
๔.๓.๑.๑  ศึกษา พันธกิจ และประเด็น
ยุทธศาสตร์ด้านความปลอดภัยของ 
บอท. และกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ 
ที่เกี่ยวข้องกับความปลอดภัย อาชีวอนา
มัยและสิ่งแวดล้อม (Safety Security 
Health and Environment) 
๔.๓.๑.๒  รวบรวมข้อมูลผู้ประสบ
อันตรายจากการท างาน ย้อนหลัง ๓ ปี 
และข้อมลูจากบริษัท ทรสิ คอร์เปอร์
เรช่ัน จ ากัด 
๔.๓.๑.๓  วิเคราะห์ข้อมูลผู้ประสบ
อันตรายตามข้อ ๔.๓.๑.๒ 
๔.๓.๑.๔  จัดท าแผนความปลอดภัย อา
ชีวอนามัยและสิ่งแวดล้อม (Safety 
Security Health and Environment) 
ในการท างาน  
๔.๓.๑.๕ เสนอแผนความปลอดภยัฯ ต่อ
คณะกรรมการ คปอ. เพื่อขอความ
เห็นชอบ 
๔.๓.๑.๖ เสนอ กก.ผจก. เพ่ืออนมุัต ิ
 

 
 
แผนความปลอดภยัฯ ระยะสั้น (๑ 
ปี) และ แผนความปลอดภัยฯ ระยะ
ยาว (๕ ปี) 

 
 
เสนอ กก.ผจก. อนุมตัิ ภายใน
เดือนตุลาคม ๒๕๖๒ 
 
 



 

 

 
กลยุทธ์ / เป้าหมาย / แผนงานและโครงการ 

ของแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (ต่อ ๗)  
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม แนวทางการด าเนินการ ตัวชี้วัด เป้าหมาย 256๓ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ 
การยกระดับโครงสร้าง
พ้ืนฐานต่าง ๆ เพ่ือสนับสนุน
การบริหารและพัฒนาทุน
มนุษย์ 

๔.๓  ด้านความปลอดภัยและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน 
       ๔.๓.๒  ศึกษา ทบทวน 
ปรับปรุง กฎระเบียบ ข้อบังคับ 
ค าสั่ง ด้านความปลอดภัย สวสัดิ
ภาพ อาชีวอนามัยและสิ่งแวดล้อม 
(Safety Security Health and 
Environment) 
 
 
 
        ๔.๓.๓ การก าหนดมาตรฐาน
ด้านความปลอดภยั สวัสดิภาพ    
อาชีวอนามัย และการสร้าง
สภาพแวดล้อมท่ีดีในการท างาน 
 
       
        

 
 
๔.๓.๒.๑  ส ารวจกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 
ค าสั่ง (เดิม) 
๔.๓.๒.๒  ปรับปรุง แก้ไข ระเบยีบ 
ข้อบังคับ ค าสั่ง ด้านความปลอดภยั 
สวัสดภิาพ อาชีวอนามัยและสิ่งแวดล้อม 
(Safety Security Health and 
Environment) 
ให้เป็นปจัจุบัน 
 
๔.๓.๓.๑  ส ารวจมาตรฐานด้านความ
ปลอดภัย สวัสดิภาพ อาชีวอนามยั และ
การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีดีในการ
ท างาน (เดิม) 
๔.๓.๓.๒  ศึกษา / ค้นคว้า การก าหนด
มาตรฐานความปลอดภัยฯ จากสถาบัน
ส่งเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัย 
และสภาพแวดล้อมในการท างาน  
๔.๓.๓.๔  ปรับปรุงมาตรฐานความ
ปลอดภัยฯ ที่มีอยู่เดิม ให้เป็นปัจจบุัน 
๔.๓.๓.๕  จัดท ามาตรฐานความ
ปลอดภัยฯ ให้ครบตามที่กฎหมาย
ก าหนด 

 
 
 
 
ระเบียบ ข้อบังคับ ค าสั่ง ด้านความ
ปลอดภัย สวัสดิภาพ อาชีวอนามยั
และสิ่งแวดล้อม (Safety Security 
Health and Environment) ที่
ได้รับการแก้ไขทุกฉบับใหเ้ป็น
ปัจจุบัน 
 
- ปรับปรุงมาตรฐานความปลอดภยัฯ 
ที่มีอยู่เดิมทุกฉบับ ให้เป็นปจัจุบัน 
- จัดท ามาตรฐานความปลอดภยัฯ 
ให้ครบตามที่กฎหมายก าหนด 

 
 
 
 
เสนอ กก.ผจก. อนุมตัิ ภายใน
เดือนตุลาคม ๒๕๖๒ 
 
 
 
 
 
เสนอ กก.ผจก. อนุมตัิ ภายใน
เดือนตุลาคม ๒๕๖๒ 
 



 

 

 
กลยุทธ์ / เป้าหมาย / แผนงานและโครงการ 

ของแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (ต่อ ๘)  
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม แนวทางการด าเนินการ ตัวชี้วัด เป้าหมาย 256๓ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ 
การยกระดับโครงสร้าง
พ้ืนฐานต่าง ๆ เพ่ือสนับสนุน
การบริหารและพัฒนาทุน
มนุษย์ 

๔.๓  ด้านความปลอดภัยและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน 
       ๔.๓.๔ จดักิจกรรมสร้าง
ความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับความ
ปลอดภัยและการสร้าง
สภาพแวดล้อมท่ีดีในการท างาน 
 
       
        

 
 
๔.๓.๔.๑  เสนอการจัดกิจกรรม เช่น 
การจัดนิทรรศการ / การบรรยายพิเศษ 
การสนทนาความปลอดภัย / การ
ประกวดค าขวญัความปลอดภยั / การ
ประกวดภาพโปสเตอร์ / การเผยแพร่
บทความในวารสาร / การทัศนศึกษาใน
สถานประกอบการอื่น ฯลฯ เป็นตน้ 
ต่อคณะกรรมการ คปอ. ให้ความ
เห็นชอบ 
๔.๓.๔.๒  เสนอ กก. ผจก. พิจารณา
อนุมัติการจดักิจกรรม 

 
 
การจัดกิจกรรมไตรมาสละ ๑ ครั้ง 

 
 
พนักงาน / ลูกจ้าง ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ ๘๐ เข้าร่วมกิจกรรม 

 ๔.๔  บทบาทของแผนกทรัพยากร
บุคคลและการสนับสนุนจาก
ผู้บริหาร 
       ๔.๔.๑  จดัท าแนวทางการ
สร้าง / เข้าร่วมเครือข่ายภายนอก 
เพื่อแลกเปลีย่นองค์ความรู้อยา่ง
ต่อเนื่อง 
 

 
 
 
๔.๔.๑.๑  ประชุมพนักงานแผนก
ทรัพยากรบุคคลช้ีแจงวตัถุประสงค์ของ
โครงการ 
๔.๔.๑.๒  ก าหนดเปา้หมายของ
เครือข่ายภายนอก 
๔.๔.๑.๓  ก าหนดความต้องการ / องค์
ความรู้ที่ต้องการจากเครือข่ายภายนอก 
 

 
 
 
จัดท าหนังสือประสานขอข้อมลูที่
ต้องการจากเครือข่ายภายนอก 

 
 
 
ข้อมูลที่ไดร้ับจากเครือข่าย
ภายนอก (รัฐวิสาหกจิ หรือ ส่วน
ราชการ หรือ เอกชน) อย่างน้อย 
๑ ข้อมูล  



 

 

กลยุทธ์ / เป้าหมาย / แผนงานและโครงการ 
ของแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (ต่อ ๙)  

 

 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม แนวทางการด าเนินการ ตัวชี้วัด เป้าหมาย 256๓ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ 
การยกระดับโครงสร้าง
พ้ืนฐานต่าง ๆ เพ่ือสนับสนุน
การบริหารและพัฒนาทุน
มนุษย์ 

๔.๔  บทบาทของแผนกทรัพยากร
บุคคลและการสนับสนุนจาก
ผู้บริหาร 
       ๔.๔.๒  พนักงานแผนก
ทรัพยากรบุคคลได้รับคณุวุฒิ
วิชาชีพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
       ๔.๔.๓  การก าหนดแนวทาง 
/ วิธีการในการสอบทานการ
ด าเนินการกระบวนการที่ส าคญั 
ด้าน HR (HR Audit) 

 
 
 
๔.๔.๒.๑  ประสานสถาบัน Thailand 
Human Resource Certification 
Institue เกี่ยวกับการสอบคณุวุฒิวิชาชีพ
การบริหารงานบุคคล 
๔.๔.๒.๒  เสนอเรื่องตามล าดับขั้นตอน
ในการส่งพนักงานแผนกทรัพยากรบุคคล
เข้าสอบคณุวุฒิวิชาชีพการบริหารงาน
บุคคล 
๔.๔.๒.๓  เสนอ กก.ผจก. อนุมัต ิ
 
 
 
 
 
๔.๔.๓.๑  ส ารวจ และ ทบทวน สอบ
ทานการด าเนินการกระบวนการตา่ง ๆ 
ด้าน HR เช่น การสรรหา / การ
ประเมินผลการปฎิบัติงาน / การบรรจุ 
แต่งตั้ง เลื่อนต าแหน่ง เลื่อนขั้นเงินเดือน 
ฯลฯ เป็นต้น 
 

 
 
 
การรับรองคณุวุฒิวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคล (HR 
Certifications)  จาก สถาบัน 
Thailand Human Resource 
Certification Institue ช้ัน ๓ ระดับ
ผู้ปฎิบัติงาน ในสาขาใดสาขาหนึ่ง
ดังต่อไปนี ้

๑. สาขาการสรรหาและ 
คัดเลือกบุคลากร 

๒.  สาขาบริหารค่าตอบแทน 
๓. สาขาเรยีนรู้และพัฒนา 

ทรัพยากรบุคคล 
๔. สาขาพนักงานสัมพันธ ์

 
 
 
พนักงานแผนกทรัพยากรบุคคลไม่
น้อยกว่า ๒ ใน ๓ ได้ใบรบัรอง
คุณวุฒิ (HR Certifications)  
ช้ัน ๓ ระดับผู้ปฎิบตัิงาน ภายใน
เดือนธันวาคม ๒๕๖๒ 



 

 

กลยุทธ์ / เป้าหมาย / แผนงานและโครงการ 
ของแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (ต่อ ๑๐)  

 

 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม แนวทางการด าเนินการ ตัวชี้วัด เป้าหมาย 256๓ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ 
การยกระดับโครงสร้าง
พ้ืนฐานต่าง ๆ เพ่ือสนับสนุน
การบริหารและพัฒนาทุน
มนุษย์ 

 
       ๔.๔.๓  การก าหนดแนวทาง 
/ วิธีการในการสอบทานการ
ด าเนินการกระบวนการที่ส าคญั 
ด้าน HR (HR Audit) ต่อ 

 
๔.๔.๓.๒  ส ารวจ และ ทบทวน สอบ
ทานการด าเนินการกระบวนการตา่ง ๆ 
ด้าน HR เช่น การสรรหา / การ
ประเมินผลการปฎิบัติงาน / การบรรจุ 
แต่งตั้ง เลื่อนต าแหน่ง เลื่อนขั้นเงินเดือน 
ฯลฯ เป็นต้น 
๔.๔.๓.๓  ปรับปรุง แก้ไข กระบวนการ
ต่าง ๆ ที่ล้าสมัย และไมต่อบสนองการ
ท างาน  
๔.๔.๓.๔  เสนอกระบวนการที่ปรบัปรุง
แก้ไข ตามล าดับชั้น 
๔.๔.๓.๕  เสนอ กก.ผจก. อนุมัต ิ
 

 
การสอบทานการด าเนินการ
กระบวนการทีส่ าคัญ ด้าน HR (HR 
Audit) ครบทุกกระบวนการ 

 
การปรับปรุง / แก้ไข 
กระบวนการด้าน HR ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ ๖๐ 

       ๔.๔.๔  แนวทางและการ
ก าหนดบทบาทของผู้บริหารในแต่
ละระดับมสี่วนร่วมในการสนับสนนุ
งานด้าน HR  

๔.๔.๔.๑  ประชุมร่วมกับหัวหน้า
หน่วยงานทุกหน่วยงาน เพื่อก าหนด
แนวทางและบทบาทของแต่ละหัวหน้า
หน่วยงานในการมีส่วนร่วมในการ
สนับสนุนงานด้าน HR 
๔.๔.๔.๒  โครงการผู้บริหารสัญจร
ส าหรับ กก.ผจก. เพ่ือรับฟังปัญหา 
ข้อคิดเห็นจากพนักงาน 

- แนวทางและบทบาทของผู้บริหาร
ในการมีส่วนร่วม 
 
 
 
- ผู้บริหารสัญจรครบทุกหน่วยงาน 

เสนอ กก.ผจก. เพื่อทราบ ภายใน
กันยายน ๒๕๖๓ 
 
 
 
ไตรมาสละ ๑ ครั้ง 



 

 

 
 

แบบติดตามความก้าวหน้าการทบทวนและการจัดท าโครงการตามแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

ชื่อโครงการ ......................................................................................................  
ชื่อแผนงาน.......................................................................................................  
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