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ค าน า 

 ตามที่บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด ได้ย้ายสถานที่ประกอบกิจการมาด าเนินการ ณ พื้นที่เช่าราชพัสดุ
กรมธนารักษ์ ภายในอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี ตั้งแต่ ๒ พ.ค. 
๕๖  โดยยังคงใช้โครงสร้างองค์การเดิม ซึ่งเป็นโครงสร้างที่ได้จัดท าเพื่อเพื่อรองรับการประกอบกิจการ ณ 
สถานที่ประกอบกิจการแห่งใหม่ โดยโครงสร้างงานและกลุ่มงานมีความสอดคล้องกับโครงสร้างธุรกิจ* และ
เพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสามารถแข่งขันกับคู่แข่งที่อยู่ในธุรกิจเดียวกันได้และ
เป็นไปในทิศทางเดียวกับแผนพัฒนาบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด ประจ าปีบัญชี ๒๕๕๗  ซึ่งได้มีการทบทวนแนว
ทางการด าเนินธุรกิจของบริษัทฯ ภายหลังจากการย้ายสถานที่ประกอบกิจการ วิเคราะห์ และ สังเคราะห์
ข้อมูลต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์และกระบวนการปฏิบัติงานของบริษัทฯ สภาพแวดล้อมของอุตสาหกรรม
ต่อเรือและซ่อมเรือ รูปแบบของการพัฒนาบริษัทฯ ทั้งทางด้านแนวความคิดและเป้าหมาย รวมถึง แนวทาง
ในการพัฒนาในกลุ่มงานหลัก ประกอบด้วย กลุ่มงานบริหารองค์กรและระบบงาน กลุ่ มงานบริหาร
ทรัพยากร กลุ่มงานบริหารธุรกิจและการตลาด และ กลุ่มงานทางเทคนิคและการปฏิบัติการ และจากผลการ
ประเมินผลการบรหิารทรพัยากรบุคคลประจ าปบีัญชี ๒๕๕๖ โดยบริษัท ทริส คอร์ปอร์เรช่ัน จ ากัด เมื่อวันที่ 
๒ พฤษภาคม ๒๕๕๗ แล้วน ามาจัดท าเป็นแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งถือเป็นกลไกที่ส าคัญ
ยิ่งในการก าหนดทิศทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การอย่างเป็นระบบและเกื้อหนุนต่อการด าเนิน
ภารกิจขององค์การในระยะยาวอย่างยั่งยืน  
  
 
 

แผนกทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากร 
         บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด 
                 กรกฎาคม ๒๕๕๗ 

 
 
 
 
 
* จากผลการประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีบัญชี ๒๕๕๖ โดยบริษัท ทริส คอร์ปอร์เรชั่น จ ากัด เม่ือวันที่ 
๒ พฤษภาคม ๒๕๕๗ 
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สารบญั 

 
                    หน้า 

บทสรุปผู้บรหิาร           ๔ 
การด าเนินธุรกิจของบริษัท อู่กรงุเทพ จ ากัด        ๕ 
ธุรกิจของบริษัท อู่กรงุเทพ จ ากัด         ๘ 
วิสัยทัศน์ของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด        ๙ 
การด าเนินงานของแผนกทรพัยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากร  

- ความเป็นมาและวัตถุประสงค์ในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรพัยากรบุคคล ๑๐ 
- วัตถุประสงค์หลักในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล  ๑๐ 
- ขอบเขตของการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล   ๑๑ 
- ผลการศึกษาวิเคราะห ์       ๑๒ 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด    ๑๗ 
แนวความคิด หลักการในการพัฒนาบุคลากร      ๑๗ 
วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล      ๑๘ 
นโยบายการบรหิารทรัพยากรบุคคล       ๑๘ 
การวิเคราะหส์ภาวะภายในและภายนอกงานทรพัยากรบุคคล     ๑๙ 
(SWOT Analysis) 
ยุทธศาสตร์ด้านการบรหิารและพฒันาทรัพยากรบุคคล  บรษัิท อู่กรุงเทพ จ ากัด  ๒๐ 
ภาคผนวก ยุทธศาสตร์ / เป้าหมาย / แผนงาน และโครงการ     ๒๓ 
แผนกลยทุธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล 

- ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การยกระดบัการพัฒนาบุคลากร     ๑ 
- ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพฒันาประสิทธิภาพบุคลากร     ๕ 
- ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพฒันาระบบบริหารสายอาชีพ     ๗ 
- ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การพฒันาศักยภาพในการจัดการทรพัยากรบุคคล     ๙ 

ระยะเวลาการด าเนินงานของแผนงานและโครงการฯ      ๑๐ 
แบบติดตามความก้าวหน้าการทบทวนและการจัดท าโครกงาฯ     ๑๔ 
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บทสรุปผู้บริหาร : Executive Summary  
 
 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับนี้ เป็นเครื่องมือในการบริหารการพัฒนาบุคลากรของ
บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด ซึ่งถือเป็นส่วนหนึ่งของระบบการพัฒนาบุคลากรบนพื้นฐานของความสามารถเชิง
สมรรถนะ (Competency-Based Human Resources Development) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อช่วย
สนับสนุนผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา และบุคลากรที่เกี่ยวข้องกบัระบบการพัฒนาบุคลากรของบรษัิทฯ ให้เข้าใจ
นโยบาย กระบวนการ วิธีการใช้เครื่องมือต่าง ๆ ตลอดจนบทบาท ความรับผิดชอบที่เกี่ยวข้องในระบบการ
พัฒนาบุคลากร และสามรถปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ในทางปฏิบัติระบบการพัฒนาบุคลากรบนพื้นฐานของความสามารถเชิงสมรรถนะเป็นระบบที่มี
รายละเอียดในการด าเนินการตามระบบค่อนข้างมาก อีกทั้งยังเป็นระบบที่มลีักษณะเป็นพลวัตร (Dynamic) 
กล่าวคือ เป็นระบบที่สามารถปรับเปลี่ยนได้ตลอดเวลา เมื่อสภาพแวดล้อม เป้าหมายขององค์การ หรือ
บุคลากรเปลี่ยนแปลงไป รวมทั้งจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงข้อมูลที่เกี่ยวข้องให้ทันสมัยอยู่เสมอ ดังนั้น 
ผู้เกี่ยวข้องทุก ๆ  ฝ่ายจ าเป็นต้องมีความเข้าใจทั้งแนวคิด ข้ันตอนในการปฏิบัติ และวิธีการใช้เครื่องมือต่าง ๆ 
เป็นอย่างดี เพื่อให้ระบบดังกล่าวสามารถด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิผล ก่อให้เกิดคุณค่าสูงสุดแก่องค์การ 
และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในแต่ละสถานการณ์ 
 รายละเอียดของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบคุคลฉบับนี้ จัดท าข้ึนโดยแผนกทรัพยากรบุคคล 
กองบริหารทรัพยากร เพื่อเป็นพื้นฐานและแนวทางส าหรับการน าไปปฏิบัติ รายละเอียดต่าง ๆ ควรได้รับ
การตรวจสอบ ทบทวน และท าการปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการใช้งานอย่างต่อเนื่อง
และสม่ าเสมอ 
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การด าเนนิธุรกิจ 
ของบรษิัท อู่กรุงเทพ จ ากดั 

ความเป็นมา 

 ประวัติและความเป็นมา 
 บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด (บอท.) เป็นรัฐวิสาหกจิตามนโยบายพิเศษของรัฐ ทีจ่ัดต้ังข้ึนตามประมวล
กฎหมายแพ่งและพาณิชย์ ประเภทยทุธปัจจัย ซึง่ในปัจจบุันได้ถูกปรับเปลี่ยนประเภทของรฐัวิสาหกิจไปเป็น
สาขาอุตสาหกรรม อยูใ่นความควบคุมของกองทพัเรือ สังกัดกระทรวงกลาโหม (กระทรวงกลาโหม มอบ
อ านาจในการควบคุม นโยบาย และ การบริหารงาน ให้แก่กองทัพเรือ ตามค าสั่งกระทรวงกลาโหม ที่ ๓๘๙/
๒๙ ลงวันที่ ๒ พ.ค. ๒๙) ด าเนินการในรูปแบบพาณิชยกรรม ประกอบกจิการอุตสาหกรรมอูเ่รอื และ 
อุตสาหกรรมต่อเนื่องต่างๆ เดมิมสี านักงานใหญ่ตั้งอยู่เลขที ่ ๑๗๔/๑ ถนนเจริญกรุง แขวงยานนาวา เขต
สาทร กรงุเทพมหานคร รหสัไปรษณีย์ ๑๐๑๒๐ ก่อตั้งข้ึนตัง้แตป่ ีพ.ศ. ๒๔๐๘ โดยนักลงทุนชาวอังกฤษ ช่ือ 
กัปตันบุช หรอื พระยาวิสูตรสาครดิษฐ์ เดิมใช้ช่ือว่า บริษัท บางกอกดอ๊ก จ ากัด (Bangkok Dock Co., 
Ltd.)  
 ต่อมาในปี พ.ศ. ๒๕๐๐ กองทัพเรอืได้ซื้อกจิการของบริษัทฯ ทั้งหมด และ ได้เปลี่ยนช่ือของบริษัท
ใหม่ เป็น "บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด" รวมทั้ง เปลี่ยนช่ือภาษาอังกฤษ เป็น “Bangkok Dock Company 
(1957) Limited” เมื่อ ๑๕ พ.ย. ๒๕๐๐ ทั้งนี้ ในปี พ.ศ. ๒๕๒๑ ได้โอนหุ้นทั้งหมดให้กับกระทรวงการคลงั
เป็นผู้ถือหุ้น และ ในปี พ.ศ. ๒๕๒๖ คณะรัฐมนตรีได้มีมติให ้บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด มีฐานะเป็นรฐัวิสาหกิจ 
ที่จัดต้ังข้ึนตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ โดยมีทุนจดทะเบียน ๑๐๐,๐๐๐,๐๐๐.- บาท แบ่งเป็น 
๑,๐๐๐,๐๐๐หุ้นละ ๑๐๐ บาท โดยกระทรวงการคลังเป็นผู้ถือหุ้นหลกั จ านวน ๙๙๙,๙๙๘ หุ้น และ ผู้ถือ
หุ้น ซึ่งเป็นข้าราชการกระทรวงการคลัง ๒ ท่าน จ านวน ๒ หุ้น (คนละ ๑ หุ้น) 
 แต่เนื่องจากท าเลที่ตัง้ของ บอท. ที่อยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่สะดวกในการน าเรือของลูกค้าเข้า
รับการซ่อมท า ด้วยข้อจ ากัดของความสูงของสะพานข้ามแม่น้ าเจ้าพระยา โดยเฉพาะต้องผ่านสะพาน
กรุงเทพ ซึ่งเป็นสะพานเตี้ยทอดระหว่างฝั่งตะวันออก-ฝั่งตะวันตกของแม่น้ าเจ้าพระยา บริเวณถนนตก เขต
วัดพระยาไกร - เขตบางคอแหลม และ สะพานจะเปิดเฉพาะวันอังคารเท่านั้น ลูกค้าต้องคอยเวลาในการน า
เรือเข้าซ่อมท านาน จึงหันไปใช้บริการอูเ่รือที่อยูก่่อนถึงสะพานกรุงเทพแทน ประกอบกับ การพัฒนาสถานที่
ประกอบการเดมิของ บอท. ต้องด าเนินงานตามพระราชบญัญัติ (พ.ร.บ.) ว่าด้วยการให้เอกชนเข้าร่วมงาน
หรือด าเนินการในกิจการของรัฐ พ.ศ. ๒๕๓๕ ท าให้ต้องรอคณะรัฐมนตรีพิจารณาอนุมัติ และ เห็นชอบใน
หลักการของโครงการก่อน จึงจะสามารถหาเอกชนเข้าร่วมด าเนินงานได้  

 

  
 

 
 
 
 



6 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๘-๒๕๖๒ 

 

 
การย้ายสถานท่ีประกอบกิจการแห่งใหม่ 

 ๑. กระทรวงกลาโหม ไดอ้นุมัติให้บริษัทฯ ด าเนินการย้ายสถานที่ประกอบกิจการเดิมเขตยานนาวา 
กรุงเทพมหานคร ไปยังพื้นที่เช่ากรมธนารักษ์ ภายในอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรอื ต าบลสัตหีบ 
อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี เมื่อวันที่ ๔ พ.ค. ๒๕๕๐ แต่บริษัทฯ   ไม่มีเงินทุนในการย้ายสถานที่ประกอบ
กิจการต้องด าเนินโครงการพัฒนาพื้นที่สถานที่ประกอบกิจการเดิม เพื่อน ารายได้มาเป็นเงินทุนในการย้าย
สถานที่ประกอบกิจการแห่งใหม่ โครงการพัฒนาสถานที่ประกอบการเดิม บริษัทฯ ต้องด าเนินงานตาม
พระราชบัญญัติ ว่าด้วยการให้เอกชนเข้าร่วมงานหรือด าเนินการให้กิจการของรัฐ พ.ศ. ๒๕๓๕ ท าให้ต้องรอ
คณะรัฐมนตรี (ครม.) พิจารณาเห็นชอบและอนุมัติในหลักการก่อน จึงจะสามารถหาเอกชนเข้าร่วม
ด าเนินงานได้ ท าให้การย้ายสถานที่ประกอบกิจการล่าช้ากว่าแผนงานที่ก าหนดไว้ 
 ต่อมา คณะกรรมการบริษัทฯ มีมติเห็นชอบให้บริษัทฯ จัดหาอู่ลอยขนาดแรงยก ๓,๐๐๐ ตัน มาใช้
ในการประกอบกิจการ ณ อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช อร. ในคราวประชุมคณะกรรมบริษัทฯ ครั้งที่          
๓/๒๕๕๔ เมื่อวันที่ ๒๘ มี.ค. ๒๕๕๔ และ ครม. มีมติอนุมัติให้บริษัทฯ ด าเนินการจัดหาอู่ลอยภายในวงเงิน 
๘๕ ล้านบาท เมื่อวันที่ ๒๗ ก.ย. ๒๕๕๔ ทั้งนี้ บริษัทฯ ได้ด าเนินการจัดหา ติดตั้งอู่ลอย และ อุปกรณ์
ประกอบเสร็จเรียบร้อย เริ่มรับงานซ่อม/สร้างเรือได้ ตั้งแต่วันที่ ๒๕ ม.ค. ๒๕๕๕ เป็นต้นมา 
 ๒. บริษัทฯ ได้จัดท าแผนและก าหนดแนวทางการย้ายสถานที่ประกอบการไว้ ๓ แนวทาง คือ ยังไม่
ย้ายสถานที่ประกอบการจนกว่าจะมบีริษัท/เอกชนมาใช้ประโยชน์ หรือ ด าเนินการย้ายสถานที่ประกอบ
กิจการทันที โดยมีการปรับปรงุโครงสร้างองค์กร ใหเ้หมาะสมกบัการประกอบธุรกจิในสถานที่แห่งใหม่ก่อน 
และ ด าเนินการย้ายภายใน ๓ – ๔ เดือน หรือ ย้ายสถานที่ประกอบกิจการภายในปีงบประมาณ ๒๕๕๖ 
โดยไม่ต้องปรับปรงุโครงสร้าง และก าหนดใหพ้นักงานทุกคนย้ายไปท างานในพื้นทีส่ัตหบี 
   ทั้งนี้ จากการพจิารณาของคณะกรรมการบริษัทฯ แล้ว มีมติในคราวประชุมครั้งที่ ๑/๒๕๕๖ 
เมื่อวันที่ ๒๕ ม.ค ๒๕๕๖ ให้ย้ายสถานที่ประกอบกจิการภายในปีงบประมาณ ๒๕๕๖ โดยไม่ต้องปรับปรงุ
โครงสร้าง และ ก าหนดให้พนักงานทุกคนย้ายไปท างานในพื้นที่สัตหีบ ในการนี้ ทางบริษัทฯ ได้ด าเนินการ
ย้าย ไปยังสถานที่ประกอบกจิการแห่งใหม่ ณ พื้นที่เช่ากรมธนารักษ์ เลขที่ ๒๓๖๙ หมู่ ๒ ภายในอู่ราชนาวี
มหิดลอดุลยเดช อร. ตามแผนการย้ายสถานทีป่ระกอบกิจการ และ เริม่เปิดด าเนินกจิการ ตัง้แต่วันที่ ๒ 
พ.ค. ๒๕๕๖ เป็นต้นมา (ภาพที่ ๑) โดยมีส านักงานอยู่ในพืน้ที่เช่าอู่ราชนาวีมหิดลอดลุยเดช อร. (อาคาร F) 
และ สิ่งอ านวยความสะดวกในการซ่อมเรือ ใช้อู่ลอยเป็นเครือ่งมือหลกัในการด าเนินธุรกจิ 
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ภาพท่ี ๑ ที่ตั้งปัจจุบันของบริษัท อู่กรงุเทพ จ ากัด ภายใน อรม.อร. อ.สัตหบี จ.ชลบุร ี

โครงสร้างการบริหาร 

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

 
 

ภาพท่ี ๒ ผังการจัดองค์กรของบริษัท อู่กรงุเทพ จ ากัด 

  
 
 
 

พื้นท่ีเช่า
บอท. 

ที่มา : แผนวิสาหกิจ (Corporate Plan) บริษัท อู่กรงุเทพ จ ากัด พ.ศ. ๒๕๕๕ – ๒๕๕๙ 
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บริษัท อูก่รุงเทพ จ ากัด มีการจัดรูปแบบโครงสร้างหลักขององค์กร ตามที่ได้รบัความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการบรหิารฯ เมื่อ ๒๒ ม.ค. ๒๕๕๓ มีการแบ่งส่วนงานออก เป็น ๕ ส่วน ดังนี้ (ภาพที่ ๒) 
 ๑. ส่วนอ านวยการ มีหน้าที่ในการควบคุมบังคับบญัชา และ ก าหนดมาตรฐานในการท างาน 
ประกอบด้วย คณะกรรมการบริษัทฯ กรรมการผูจ้ัดการ รองผูจ้ัดการฝ่ายบรหิาร ฝ่ายการตลาด และ ฝ่าย
เทคนิค คณะกรรมการตรวจสอบ หน่วยงานตรวจสอบภายใน หน่วยงานประกันคุณภาพ และ แผนกความ
ปลอดภัย  
 ๒. กองบริหารทรัพยากร มีหน้าที่ในการบริหารทรัพยากรภายในองค์กร ประกอบด้วย แผนก
ธุรการ แผนกทรัพยากรบุคคล และ แผนกบรหิารงานพสัดุ 
 ๓. กองแผนงาน การเงิน และงบประมาณ มีหน้าทีก่ าหนดแผนงานและการด าเนินการทาง
การเงินและการบัญชีขององค์กร ประกอบด้วย แผนกบญัชีและการเงิน และ แผนกแผนงานและงบประมาณ 
 ๔. กองธุรกิจและการตลาด มีหน้าที่ในการบริหารธุรกจิของบริษัทฯ ให้เป็นไปตามเป้าหมายที่
ก าหนด ประกอบด้วย แผนกการตลาด แผนกแผนงานและประมาณการ และแผนกสารสนเทศ 
 ๕. กองปฏิบัติการ มีหน้าทีบ่รหิารงานด้านเทคนิค การผลิต และ การปฏิบัตกิารต่างๆ ตาม
แผนงานที่ก าหนดไว้ ประกอบด้วย หน่วยงานก ากับการซอ่มสร้าง หน่วยงานปฏิบัติการซ่อมสร้างและ แผนก
การโรงงาน หน่วยงานการอู่และแผนกการอู ่และ แผนกออกแบบ 
 
ธุรกิจของบรษิัทฯ 

 ธุรกิจหลัก 

 เป็นงานด้านการต่อเรือ ซอ่มท า และ ปรบัปรุง/ดัดแปลงเรอื โดยจะมสีิ่งความสะดวกสนบัสนุนการ
ด าเนินธุรกิจ ประกอบด้วย 
 ๑. อู่แห้งของ อูร่าชนาวีมหิดลอดลุยเดช อร ขนาดระวาง ๘๐,๐๐๐ ตัน 
 ๒. อู่ลอยเดมิ ขนาด กว้าง ๒๔ เมตร ยาว ๑๐๖ เมตร แรงยก ๒,๕๐๐ ตัน 
 ๓. ลงทุนจัดหาและติดตั้งระบบยกเรอืทางดิง่ (Ship Lift) ขนาดแรงยกไม่น้อยกว่า ๔,๐๐๐ ตัน 
พร้อมระบบเคลื่อนย้ายเรือ (Ship Transfer) แคร่รองรับเรอื และลานซ่อมเรือ สามารถรองรบัเรือได้ไม่น้อย
กว่า ๕ ล า 

 ธุรกิจรอง 
 ๑. ด าเนินธุรกจิทีเ่กี่ยวเนื่องกับอุตสาหกรรมต่อเรอืและซ่อมเรือ อาทิ การจ าหน่ายอะไหล่ การตรวจ
สภาพเรอื งานโครงสร้าง งานเหล็ก งานวิศวกรรม เป็นต้น 
 ๒. เป็นตัวแทนจ าหน่ายอาวุธยุทโธปกรณ์ของ บริษัท BAE สหรัฐอเมรกิา อาทิ รถรบ (AAV) รถถัง 
ปืนใหญ่ เป็นต้น โดยการท าการตลาดกับทางกองทพัไทย (กองทัพบกและกองทัพเรือ) และสามารถ
ด าเนินการได้ทันทเีมื่อมีค าสัง่ซื้อ (Purchasing Order) 
 ๓.  จ าหน่ายพัสดุ อุปกรณ์ที่ใช้ในการซ่อมท าเรือ และ อื่นๆ ให้แก่ อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
หน่วยงานอื่นๆ ในกองทัพเรือ และ หน่วยงานภาครัฐ สามารถด าเนินการได้ทันที  
 ๔. งานออกแบบ เขียนแบบ พิมพ์แบบ ขยายแบบโครงสร้างเรือและส่วนประกอบตัวเรือ กลจักร 
ไฟฟ้า การควบคุมงานและการรับเหมางานจากหน่วยงานกองทัพเรือ และราชการอื่นๆ ตลอดจนภาคเอกชน 
 ๕. งานพิเศษอื่นๆ อาทิ งานซ่อมสร้างโครงสร้างขนาดใหญ่ งานประกอบสายเคเบิล้ใต้ทะเล งาน
เคลื่อนย้ายเรือและอปุกรณ์ทางทะเล เป็นต้น ซึ่งเป็นการด าเนินการต่อเนือ่งมาตัง้แต่ปี พ.ศ. ๒๕๕๓ 
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วิสัยทัศน์ (Vision) บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด 
 

ในการจัดท าแผนวิสาหกิจ (Corporate Plan) พ.ศ. ๒๕๕๗-๒๕๖๑ บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด ได้
ก าหนดแนวทางในการด าเนินงานและกลยุทธ์ โดยได้มีการทบทวน วิสัยทัศน์และภารกิจให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์และสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่มีผลกระทบโดยตรงต่อองค์การ เพื่อให้องค์การสามารถด าเนินการตาม
แผนงานจนบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ได้ ดังนี้ 
 

“เป็นหนึ่งในผู้น ำอุตสำหกรรมอู่เรือในภูมิภำค และบริหำรจัดกำรยุทธภัณฑ์ เพ่ือสนับสนุน
กองทัพไทย” 

 
โดยมีภารกิจ คือ “ประกอบกิจการอู่เรือ สร้างและซ่อมเรือ ซ่อมบ ารุงเครื่องจักรกล ให้บริการซ่อม 

สร้างและการประกอบโครงสร้างเหล็กขนาดใหญต่่าง ๆ  ในอุตสาหกรรมที่เกี่ยวกับพาณิชยนาวี   ทุกประเภท
ของหน่วยราชการ รัฐวิสาหกิจและเอกชน  รวมถึงพัฒนาฝีมือให้เท่าเทียมมาตรฐานสากลและให้บริการใน
การจัดหายุทธภัณฑ์เพื่อสนับสนุนกองทัพไทย”  

 
วัตถุประสงค์ของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด 

๑.  ด าเนินกิจการอู่เรอื สร้างและซ่อมเรืออย่างมีประสิทธิภาพ มีผลประกอบการที่ดี เพื่อมุ่งสู่ความ
เป็นหนึ่งในผู้น าอุตสาหกรรมสร้างและซ่อมเรือทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
 ๒.  สนับสนุนกิจการอู่เรือ สร้างและซ่อมเรือรวมถึงการให้ความร่วมมือในการวิจัยพัฒนาของหน่วย
ราชการ รัฐวิสาหกิจและเอกชน 
 ๓.  สนับสนุนกิจการพาณิชยนาวีไทย และเป็นเครื่องมือของรัฐในการพัฒนาอุตสาหกรรมอู่เรือไทย 
 ๔.  วัตถุประสงค์ตามหนังสือบริคณห์สนธิ เช่น 
              ๔.๑ ท าการอู่เรือ สร้างซ่อมเรือเดินสมุทร เรือกลไฟและบรรดาเรือทุกชนิด 
              ๔.๒ ท าการอุตสาหกรรมเกี่ยวกับการช่างทุกชนิด 
              ๔.๓ ท าการสร้าง ซ่อมท าส่วนประกอบของเครื่องจักร เครื่องกล เครื่องอุตสาหกรรม และ
เครื่องมือทุกชนิด  

ฯลฯ 
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การด าเนินงานของแผนกทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากร 

บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด 

  
๑. ความเป็นมาและวัตถุประสงค์ในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด รัฐวิสาหกิจในความดูแลของกองทัพเรือ สังกัดกระทรวงกลาโหม เป็น
หน่วยงานภาครัฐที่ต้องน าความรู้ด้านวิชาการ เทคโนโลยี การวิจัย และ ประสานเช่ือมโยงเครือข่ายทาง
วิชาการในการพัฒนาองค์ความรู้ มีนโยบายการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรของบริษัทฯ ให้มี
คุณภาพ และน าไปสู่การพัฒนาผลงานโดยรวมขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงได้มีการ
จัดท า “แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล” โดยคาดหวังว่าจะสามารถน าไปใช้ในการพัฒนาและการ
จัดการบุคลากรของบริษัทฯ ในอนาคตได้  
 ในปัจจุบัน คงปฎิเสธไม่ได้ว่า การบริหารทรัพยากรบคุคลถือเปน็กลไกทีส่ าคัญยิ่งส าหรับทุกองค์การ
ในการที่จะด าเนินภารกิจหรือธุรกิจตามกลยุทธ์ในทุกด้านขององค์การให้สัมฤทธ์ิผล จ าเป็นต้องอาศัย
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถในการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติให้เป็นไปตามเป้าหมาย องค์การส่วนใหญ่
จึงให้ความส าคัญกับการวางแผนในระยะยาว เพื่อให้มั่นใจว่าบุคลากรขององค์ก ารจะมีความพร้อมที่จะ
ปฏิบัติงานให้องค์การด าเนินภารกิจได้ตามเป้าประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
 การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลหรือ HR Master Plan ของบริษัทฯ ซึ่งถือเป็น
การวางกรอบแนวทางการพัฒนาเครื่องมือ ระบบและแนวปฏิบัติในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล  
ภายใต้ความรับผิดชอบของแผนกทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากร จึงถือเป็นกลไกที่ส าคัญยิ่งในการ
ก าหนดทิศทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การอย่างเป็นระบบและเกื้อหนุนต่อการด าเนินภารกิจ
ขององค์การในระยะยาวอย่างยั่งยืน  
 
๒.   วัตถุประสงค์หลักในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล หรือ HR Master Plan  
 ๒.๑  เพื่อเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนาเครื่องมือ (Tool) และระบบ (System) ของการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management & Human Resource Development) 
อย่างเป็นระบบและให้สอดคล้องกับการทิศทางการด าเนินธุรกิจของบริษัทฯ  
 ๒.๒  เพื่อให้มีแผนแม่บทระยะยาว และระบบพื้นฐานที่จ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรของบริษัทฯ ที่
มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับแผนวิสาหกิจและแผนพัฒนาบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด 
 ๒.๓  เพื่อยกระดับศักยภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้เกิดแนวปฏิบัติในการบริหารทรัพยากร
บุคคลทั่วทั้งองค์การผ่านผู้บริหารระดับต่าง ๆ ของบริษัทฯ เพื่อให้เกิดการจัดการด้านทรัพยากรบุคคลที่
ยั่งยืนและมีประสิทธิผล 
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๓.  ขอบเขตของการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
 ๓.๑  ศึกษาวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) แผนวิสาหกิจ / แผนพัฒนาของบริษัทฯ เพื่อ
ก าหนดทิศทางในการพัฒนาบุคลากรและจัดล าดับความส าคัญ 
 ๓.๒  ศึกษาช่องว่างของผลงาน ศักยภาพ และ/หรือสมรรถนะของบุคลากรที่มีอยู่และแนวทางการ
ปรับปรุง  
 ๓.๓  เสนอแนวทาง เครื่องมือพื้นฐาน และวิธีการพัฒนาบุคลากรที่จ าเป็น 
 ๓.๔  ก าหนดแนวทางในการด าเนินงานตามแผนงาน รวมถึงเสนอการก าหนดตัวช้ีวัดความส าเร็จ
ของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา เพื่อเป็นแนวทางในการประเมินผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนาบุคลากรโดยรวม 
 ๓.๕  จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
๔.  ขั้นตอนด าเนินงาน 
 ในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรบุคคล แผนกทรัพยากรบุคคลได้ออกแบบวิธีการ
ด าเนินการการเก็บข้อมลูเพื่อการวิเคราะห์สภาพการณ์ปจัจบุันของระบบทรพัยากรบุคคลของบริษัท ดังนี้ 
 
 

รายละเอียดการเก็บข้อมูลเพ่ือการวิเคราะห์ 
ช่องทางการเก็บข้อมูล วัตถุประสงค์และผลท่ีต้องการ  

๑.  การทบทวนเอกสาร  การทบทวนแผนวิสาหกจิของ 
     - แผนวิสาหกิจ/ทิศทางองค์การ   ความต้องการทางธุรกจิ บริษัทฯ เป็นการวิเคราะห์ทิศทาง 
  การด าเนินงาน ซึ่งเป็นตัวบ่งช้ีถึง 
  ความต้องการด้านทรัพยากร 
  บุคคล 
๒.  การสัมภาษณ์ผู้บรหิารระดับสูง   ประเด็นส าคัญของทรัพยากร การสมัภาษณ์ผู้บริหารระดบัสงู 
 บุคคลและความต้องการทาง เป็นการสอบถามเกี่ยวกับ 
 ธุรกิจ นโยบายการด าเนินภารกจิ และ 
  นโยบาย ความต้องการ ตลอดจน 
  ประเด็นปญัหาด้านทรัพยากร 
  บุคคลที่ต้องมีการจัดการเพื่อ 
  รองรับการด าเนินภารกิจ 
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รายละเอียดการเก็บข้อมูลเพ่ือการวิเคราะห์ (ต่อ) 

ช่องทางการเก็บข้อมูล วัตถุประสงค์และผลท่ีต้องการ  
๓.  การสัมภาษณ์หน่วยงานผู้ใช้  การสมัภาษณ์หน่วยงานผู้ใช้ 
บริการ (HR Client)   ความเห็นในเชิงคุณภาพของ บริการ (HR Client) เป็นการสอบ 
 ผู้ใช้บรหิาร “Demand  Side” ถามประเด็นปญัหาทีพ่บในเชิง 
  ปฏิบัติ เมื่อมีการน าเครื่องมือ 
  และระบบด้านทรัพยากรบุคคล 
  ของบริษัทฯ ไปใช้งาน ซึ่งเป็น 
  มุมมองแบบ Outside-In 
  ตลอดจนความต้องการการสนับ 
  สนุนจากแผนกทรัพยากรบุคคล 
๔.  น าข้อมูลจาก ๑-๓ มาวิเคราะห์    วิเคราะห์สภาพการณ์ปัจจุบัน การวิเคราะห์โดยใช้กรอบแนวคิด 
  เรื่องการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
  เชิงบรูณาการ เพือ่ให้ทราบถึง 
  สภาพการณ์ปจัจุบันของเครื่อง 
  มือ ระบบ และแนวปฏิบัติในการ 
  ใช้งานเครื่องมือต่าง ๆ  

 
 

๕.  ผลการศึกษาและวิเคราะห์ 
 ๕.๑ การศึกษาวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) แผนวิสาหกิจ/แผนพัฒนาของบริษัทฯ 
เพื่อก าหนดทิศทางในการพัฒนาบุคลากรและจัดล าดับความส าคัญ ในปัจจุบันบริษัทฯ ได้ด าเนินการก าหนด
วิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) แผนวิสาหกิจ (Business Plan) แผนพัฒนาฯ  ไว้อย่างชัดเจนและ
ต่อเนื่อง ซึ่งการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลต้องสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ 
(Mission) เป้าประสงค์ (Goals) แผนวิสาหกิจ (Business Plan) แผนพัฒนาฯ และเป็นข้อมูลพื้นฐานที่
ส าคัญในการก าหนดทิศทางการพัฒนาบุคลากรในระยะยาว สามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคลากร 
 ภารกิจของบริษัทฯ ส่วนใหญ่เป็นงานเกี่ยวกับการซ่อม/สร้างเรือ  ต้องอาศัยองค์ความรู้และ
เทคโนโลยีที่ทันสมัยและหลากหลาย ดังนั้นผลส าเร็จของการท างานจะต้องอาศัยฐานข้อมูล (Knowledge 
Base) ที่มีคุณภาพ  ซึ่งผลงานจะแสดงออกโดยการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน ความส าเร็จของงาน
ของบริษัทฯ (End Result) จึงข้ึนอยู่กับการน านโยบายหรือแนวทางไปปฏิบัติ ดังนั้น การพัฒนาบุคลากร
ของบริษัทฯ จึงควรมุ่งเน้นการเพิ่มศักยภาพและความสามารถของบุคลากรในการศึกษา พัฒนาและก าหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 ๕.๒ การศึกษาช่องว่างของผลงาน ศักยภาพ และ/หรือสมรรถนะของบุคลากรที่มีอยู่และแนว
ทางการปรับปรุง  
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 จากผลการศึกษาและวิเคราะห์พบว่า เครื่องมือที่จะใช้ในการประเมินช่องว่าง (Gap) ซึ่งในปัจจุบัน
บริษัทฯ มีเพียงการประเมินผลการปฏิบัติงานเท่านั้น  ยังไม่สามารถสะท้อนช่องว่าง (Gap)  ของบุคลากรได้
อย่างชัดเจน บริษัทฯ จึงจ าเป็นต้องมีการน าเครื่องมือส าหรับการประเมินช่องว่าง  (Gap)  อาทิเช่น การ
ประเมินสมรรถนะ และการประเมินศักยภาพมาใช้ แม้ว่าบริษัทฯ ยังไม่มีความพร้อมน าเครื่องมือเหล่าน้ันมา
ใช้งานเพื่อวางแผนพัฒนาบุคลากรในปัจจบุัน ในระยะแรกบริษัทฯ จะเริ่มต้นจากการประเมินสมรรถนะก่อน
และน าผลการประเมนิไปใช้ในการวางแผนพฒันา โดยบริษัทฯ จะน าเครื่องมือประเมินสมรรถนะเป็นหลักใน
การวางแผนพัฒนาบุคลากร  
 จากการก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรของบรษัิทฯ ด้วยกรอบสมรรถนะ องค์ประกอบพื้นฐาน
ส าคัญที่ใช้ในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลบนพื้นฐานสรรถนะประกอบด้วย 
  ๕.๒.๑ กรอบสมรรถนะ (Competency Model) ที่ชัดเจน 
  ๕.๒.๒ วิธีการประเมินสมรรถนะ โดยอาศัยแบบฟอร์มการประเมินสรรถนะ 
  ๕.๒.๓ รูปแบบและวิธีการพัฒนาสมรรถนะแต่ละรายการที่ตอบสนองการแสดงออก 
                         ของพฤติกรรมแต่ละสมรรถนะ 
  ๕.๒.๔ การประเมินช่องว่างสมรรถนะและแผนพัฒนารายบุคคล โดยอาศัยแบบฟอร์ม 
   แผนการพัฒนาความสามารถเชิงสมรรถนะบุคลากรรายบุคคล (Individual  

Development Plan : IDP) 
 การประเมินช่องว่าง (Gap) ของบุคลากรนั้น ควรได้รับการประเมินและหารือร่วมกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา โดยร่วมกันวางแผนการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล และควรมีการ
ติดตามผลการด าเนินการตามแผนพัฒนา เพื่อให้เกิดสัมฤทธิผลในการพัฒนาบุคลากร 
 ๕.๓ การน าเสนอแนวทาง เครื่องมือพื้นฐาน และวิธีการพัฒนาบุคลากรที่จ าเป็น 
 แนวทางและวิธีการในการพัฒนาบุคลากร นั้น เครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนามีอยู่หลายลักษณะ 
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) 
   - โยกย้ายข้ามพื้นที่ (Cross-Posting) 
   - การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
   - ศึกษาต่อ (Education) 

๕.๓.๓ กลุ่มการฝึกอบรม ได้แก่  
 - การฝีกอบรมและสัมมนา (Training and Seminar) 
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การบรรลุผลสัมฤทธ์ิในการพัฒนาบุคลากรนั้น ต้องอาศัยองค์ประกอบหลากหลาย และระบบงาน
ต่าง ๆ ที่เกื้อหนุน ส าหรับระบบต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบคุลากรของบริษัทฯ โดยภาพรวม ซึ่งมีส่วน
ส่งเสริมสนับสนุนซึ่งกันและกัน ได้แก่ 
 
                ระบบการคัดสรรและคัดเลือกพนักงาน (Recruitment system) 
 การหาคนให้มีความเหมาะสมกับองค์กร (Fit the right company) และเหมาะสมกับลักษณะงาน 
(Fit the right job) ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการสรรหาและคัดเลือกมากที่สุด คือ ปัจจัยด้านระบบการสรร 
หาและคัดเลือก ซึ่งถ้าองค์กรไม่มีการวางแผนในเรื่องการสรรหาและคัดเลือกจะท าให้เกิดปัญหา 
ในเรื่องของการสรรหาคนไม่ได้ตามต้องการ หน่วยงานไม่ได้คนตามที่ร้องขอ ซึ่ งถ้าสามารถ 
แก้ไขปัญหา ณ จุดน้ี จะสามารถสรรหาคนได้มีคุณภาพและได้คนตามความต้องการ ในปัจจุบัน บริษัทฯ ยัง
มิได้มีระบบการคัดสรรและคัดเลือกพนักงานอย่างเป็นรูปธรรม และยังมิได้น า Competency มาใช้ ซึ่ง
จ าเป็นต้องมีกระบวนการพัฒนาต่อไป  
 
        ระบบการจัดการความรู้ (Knowledge Management : KM)  
 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ต้องการองค์ประกอบหลายด้าน ได้แก่ ความรู้ ความสามารถของ
บุคลากร การบริหารความรู้อย่างเป็นระบบ ตลอดจนการวางแผนพัฒนาบุคลากรเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะ
อย่างต่อเนื่องและมีแผนงาน ซึ่งปัจจุบันบริษัทฯ อยู่ระหว่างด าเนินการตั้งคณะกรรมการจัดการความรู้ 
เพื่อให้ระบบและเครื่องมือต่าง ๆ ที่บริษัทฯ น ามาใช้มุ่งไปสู่ทิศทางเดียวกันและประสานเป็นเรื่องเดียวกัน  
 
        ระบบการบริหารผลงาน (Performance Management System) 
 การบริหารผลงานให้มีประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่อง และถ่ายทอดเช่ือมโยง
เป้าหมายขององค์กรสู่เป้าหมายของบุคคลให้สอดคล้องกันอย่างเหมาะสม โดยเช่ือมโยงผลงาน และ
สมรรถนะของพนักงานในการประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ละช่วงเวลา และควรน าผลไปใช้ในการพัฒนา
ผลงาน พัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะของบุคลากร การท าความเข้าใจกับผู้ใต้บังคับบัญชาถึงความ
จ าเป็นและความส าคัญของการหารอืผลงาน ควรก าหนดเป็นนโยบายของบรษัิทฯ ที่ทุกหน่วยงานต้องปฏิบัติ 
นอกจากนั้น ควรพัฒนาทักษะการสื่อสารและการป้อนกลับข้อมูล (Feed Back) ของผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้งทักษะการสอนงานและการติดตามผลงาน 
        ระบบการเลื่อนต าแหนง่และเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 ลักษณะงานของบริษัทฯ มีลักษณะเฉพาะที่ต้องการบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถเฉพาะด้าน 
และมีความเช่ียวชาญเป็นพิเศษแตกต่างจากหน่วยงานภาครัฐทั่วไป ซึ่งการพัฒนาต้องใช้เวลาอย่างต่อเนื่อง
และค่อนข้างยาวนาน ดังนั้น บริษัทฯ ควรมีการวางแผนระบบความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งจะสามารถน าไปใช้
ในการวางแผนพัฒนาได้ตรงตามที่ต้องการ 
 
        ระบบการพัฒนาบุคลากรทีม่ีศักยภาพสงู (Talent Management) 
 บุคลากรที่มีศักยภาพสูงเป็นก าลังส าคัญของบริษัทฯ ที่จะผลกัดันการด าเนินงานใหเ้กิด
ประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องมีระบบพฒันารองรับบุคลากรกลุ่มนี้ ซึ่งปัจจุบันระบบ (Talent Management) 
ของบริษัทฯ อยู่ในข้ันตอนเริ่มด าเนินการในส่วนของการศึกษา วางแผน พัฒนาระบบและเครื่องมือในการ
พัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงให้พัฒนาขีดความสามารถเพิ่มข้ึน  
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  ระบบข้อมลูบุคลากร 
 การจัดเก็บฐานข้อมูลที่ดี เช่น ประวัติบุคลากรแต่ละคน ซึ่งประกอบด้วย ประวัติการศึกษา การ
อบรม การพัฒนาที่ได้รับการประเมินผลงาน และการเติบโตในองค์กร เป็นต้น จ าเป็นอย่างยิ่งในการสร้ าง
ฐานข้อมูลที่ส าคัญส าหรับวางแผนการพัฒนาบุคลากรระยะยาว ซึ่งควรบริหารจัดการให้สอดคล้องกันใน
ภาพรวมขององค์การ 
 

๕.๔ ก าหนดแนวทางในการด าเนินงานตามแผนงาน รวมถึงเสนอการก าหนดตัวช้ีวัดความส าเรจ็
ของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา เพื่อเป็นแนวทางในการประเมินผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนาบุคลากรโดยรวม 

การน าแผนพัฒนาบุคลากรมาใช้ในงาน (Implementation) ควรเริ่มใช้กับผู้บริหารหน่วยงาน 
(Line Manager) เป็นอันดับต้น เนื่องจากเป็นบคุลากรที่มสี่วนส าคัญในการผลักดันองค์การอย่างสูงและควร
มีการบูรณาการเครื่องมือที่มีอยู่หลากหลายของบริษัทฯ เช่น ISO , Competency Model, HR Scorecard  
การฝึกอบรมแบบ OJT  การส่งไปอบรม  การประชุมวิชาการ เป็นต้น ให้สามารถน ามาใช้งานได้อย่าง
สอดคล้อง หรือพัฒนาเพิ่มเติม เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการใช้งาน ส าหรับเครื่องมือที่มีความส าคัญ 
และเกิดประโยชน์สูงสุดในการใช้งาน คือ การฝึกอบรมแบบ OJT และควรส่งเสริมความรู้ ความสามารถใน
เชิงบริหารจัดการ และพัฒนาทีมสนับสนุน 

 
การก าหนดตัวช้ีวัดความส าเร็จของบุคลากรทีไ่ด้รับการพัฒนา สามารถแบ่งการวัดประเมินออกเป็น 

๒ ระดับ คือ 
 - ระดับหน่วยงาน / องค์การ 
 - ระดับบุคคล 
โดยในระดับองค์การวัดประเมินได้จากการเปรียบเทียบผลงานโดยรวมของหน่วยงานก่อนและหลัง

การวางแผนและการด าเนินการพัฒนาบุคลากร ซึ่งอาจพิจารณาจากผลงานของหน่วยงานภายในองค์กรแต่
ละหน่วย หรือ เปรียบเทียบผลงานระดับองค์กรทั้งหมดก็ได้ และในระดับบุคลากรวัดประเมินผลสัมฤทธ์ิได้ 
๓ ด้าน คือ  ด้านพฤติกรรม ด้านความรู้ (ซึ่งสะท้อนในการประเมินสมรรถนะ) และด้านผลงาน (ซึ่งสะท้อน
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน) 

ส าหรับปัจจัยที่ส าคัญมากที่จะส่งผลให้แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัทฯ บรรลุ
ตามเป้าหมายที่คาดหวัง คือ “การสื่อสาร” เพื่อสื่อความเข้าใจแก่ผู้บริหารและบุคลากรของบริษัทฯ 
เนื่องจากการวัดผลของแผนกลยุทธ์ฯ นี้ จะต้องเปรียบเทียบผลต่างระหว่างสิ่งที่เกิดข้ึนก่อนและหลังการน า
ผลจากการศึกษาและเครื่องมือในการพัฒนาต่าง ๆ ที่บริษัทฯ จะน ามาใช้ นั้น จะเป็นได้ว่า เครื่องมือและ
วิธีการ ต่าง ๆ ผู้ที่มีบทบาทในการน าไปใช้จริง ๆ คือ ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรของบริษัทฯ ใน
ขณะเดียวกัน ผลลัพธ์ของการพัฒนาที่แท้จริง ก็เกิดผลแต่ตัวของบุคลากรแต่ละคนและหน่วยงานแต่ละ
หน่วยงานเป็นอันดับแรก ก่อนจะส่งผลต่อองค์กรในภาพรวม ดังนั้น ผู้ใช้ระบบและผู้ได้รับผลจากระบบ
โดยตรง ควรมีความรู้ ความเข้าใจในแนวคิดเครื่องมือ และวิธีการอย่างถูกต้อง และมองเห็นประโยชน์ที่ตน
จะได้รับ อันจะส่งผลให้เกิดความร่วมมือและใช้เครื่องมืออย่างถูกต้องตรงไป ตรงมา 
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๕.๔ การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ข้อสรุปการพัฒนาบุคลากรของบริษัทฯ ในการใช้กรอบสมรรถนะที่ก าหนดเป็นแนวทางการ 

พัฒนาบุคลากร นั้น ได้จัดล าดับความส าคัญดังนี้ 
๕.๔.๑ การพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency)  ซึ่งประกอบด้วย  ๓ 

สมรรถะ คือ 
๕.๔.๑ ความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ 
๕.๔.๒ มีคุณธรรมและจริยธรรม 
๕.๔.๓ การท างานเป็นทีม 

  ๕.๔.๒ การพัฒนาสมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Functional Competency) ซึ่ง
ประกอบด้วย  ความรู้ ความสามารถในงานซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของ
งานต่าง ๆ 
 
 การน าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปใช้ในทางปฏิบัติให้เกิดประสิทธิภาพ นั้น อาจต้อง
อาศัยองค์ประกอบอื่น ๆ  เข้ามาสนับสนุน อาทิเช่น นโยบายการโยกย้ายหน้าที่งาน ระบบสนับสนุนต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้อง การติดตามและประเมินแผนการด าเนินงาน การปรับแผนการด าเนินงานให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ในขณะนั้น ระบบค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับความรู้ ความสามารถ และทักษะของบุคลากร 
รวมทั้งการสร้างผู้เช่ียวชาญในด้านการบริหารระบบสมรรถนะและการพัฒนาบุคลากรขององค์กรให้เป็นมือ
อาชีพ เพื่อท าหน้าที่ให้ค าปรึกษา แนะน า ช่วยเหลือในการด าเนินกระบวนพัฒนาบุคลากร ส าหรับช่วย
ขับเคลื่อนและรองรับการด าเนินการตามแผนแม่บทการพัฒนาบุคลากรในทางปฏิบัติ รวมถึงสามารถ
ปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมในระยะยาว. 
 
 ในด้านบุคลากร บริษัทฯ ได้ก าหนดกลยุทธ์ด าเนินงานเพื่อตอบสนองวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ด้านบุคลากร ดังนี้ 

- พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้และความพร้อมในการท างาน 
- สร้างแรงจูงใจในการท างานเช่ือมโยงกับระบบผลตอบแทนของพนักงาน 
- ใช้หลักธรรมาภิบาล เพื่อให้เกิดความยุติธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้ 
- ใช้ระบบสารสนเทศเพื่อช่วยในการบริหารจัดการ 
- ใช้ระบบบริหารความเสี่ยงและการควบคุมภายในที่ดี 
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ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด 
 
 ๑.  การด าเนินงานพฒันาบุคลากรให้สามารถปฏิบัตงิานสอดคล้องกบัพันธกิจต่างๆ ของ 
บริษัทฯ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๒. เป็นการพัฒนาบุคลากรให้สามารถมีความรอบรู้ในงานอย่างมืออาชีพ 
๓. เป็นการพัฒนาบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานทดแทนกันได้อย่างสมบูรณ์ 

 
 แนวความคิด หลักการในการพัฒนาบุคลากร 

 
 การวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลต้องอาศัยข้อมูลที่ได้จากผลการด าเนินกิจกรรมด้านอื่น ๆ เช่น 
ผลจากการประเมินการปฏิบัติงาน หรือ การประเมินสมรรถนะ เป็นต้น ในขณะเดียวกันการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลก็เป็นกิจกรรมที่ช่วยสนับสนุนความส าเร็จของกิจกรรมในการบริหารทรัพยากรบุคคลด้าน
อื่น ๆ ด้วย เช่น การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development) การบริหารผลงาน 
(Performance Management) และการพัฒนาองค์การ (Organization Development)  
 
 ดังนั้น กระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ดี ควรเช่ือมโยงความสัมพันธ์ หรือ ค านึงถึงผลกระทบ
ของกิจกรรมการบรหิารทรพัยากรบุคคลด้านต่าง ๆ  ที่ส าคัญ เช่น ระบบการบรหิารผลงาน การบริหารอาชีพ 
เป็นต้น 
 เป้าหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล อาจคาดหวังผลตอบแทนจากการพัฒนาทั้งในระยะสั้น
และระยะยาว และผลกระทบต่อตัวบุคคลหรือองค์การ กล่าวคือ หากมุ่งเน้นผลที่เกิดข้ึนในระดับบุคคล ใน
ระยะสั้น เป้าหมายของการพัฒนาจะเน้นการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสาม ารถเพียงพอที่จะ
ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบันให้ได้ผลตามที่ต้องการ ส่วนผลในระยะยาว คือ การพัฒนาเพื่อให้
พนักงานมีความพร้อมที่จะก้าวข้ึนสู่ต าแหน่งงานที่สูงข้ึนตามเส้นทางอาชีพ (Career Path) ที่องค์กรและ
พนักงานได้ตัดสินใจร่วมกัน  

ในอีกด้านหนึ่ง หากมองในมิติขององค์การ เป้าหมายของการพัฒนาระยะสั้น ก็จะมุ่งเน้นว่า   ท า
อย่างไรให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายของงานในแต่ละช่วงเวลาสั้น ๆ ได้ ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับ
กระบวนการบริหารผลงาน ส่วนในระยะยาวก็จะต้องพัฒนาในภาพรวมทั้ งอง ค์ก าร โดยใช้
กระบวนการพัฒนาองค์การ (Organization Development) เข้ามาจัดการ ซึ่งอาจมีเรื่องที่จะต้อง
ด าเนินการนอกเหนือจากการพัฒนาพนักงาน เช่น การพัฒนากระบวนการในการท างาน การพัฒนา
เทคโนโลยี หรือ การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นต้น.  
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วิสัยทัศน์ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล แผนกทรัพยากรบุคคล 

 
   “รู้จริง  รู้ลึก 
    รู้กว้าง สามารถน าเสนอได้” 

 
    รู้จริง  (Actually Know)     ความรอบรู้ในกระบวนการการปฏิบัติงานของตนเอง  
    รู้ลึก  (Deep Knowledge)    กระบวนการการพัฒนาความรู้การปฏิบัติงานของตนเองในเชิงลึก 
    รู้กว้าง  (wide Knowledge)  แสวงหาความรู้เพิ่มเติม 
    สามารถน าเสนอได้  (could be presentation) สามารถถ่ายทอดความคิดในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
      ที่มีวัตถุประสงค์แน่ชัด ให้ผู้ฟังเข้าใจได้ในเวลาจ ากัด 
 
นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด ถือว่า บุคลากรเป็นทรัพยากรส า คัญและมีคุณค่ายิ่งที่จะน ามาซึ่ง
ความส าเร็จ  ความเจริญเติบโต และความก้าวหน้าอย่างยั่งยืนของบริษัทฯ จึงก าหนดนโยบายด้านทรัพยากร
บุคคล เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลของทุกหน่วยงาน ดังนี้ 

(๑)  เสรมิสร้างความมั่นคง ขวัญก าลังใจ และคุณภาพชีวิต โดยส่งเสริมความก้าวหน้าของ 
ผู้ปฏิบัตงิานที่มผีลงานและสมรรถนะความสามารถในทุกโอกาส ให้ผลประโยชน์ตอบแทนทีเ่ป็นธรรมใน
อัตราที่เหมาะสม และจัดสวัสดิการให้ตามความจ าเป็นและเหมาะสม 

(๒)  เพิ่มคุณค่าของบุคลากรใหเ้ป็นมืออาชีพในระดับสากล โดยให้ได้รับการพฒันาอย่าง 
ต่อเนื่อง สอดคล้องกับสถานการณ์ วิสัยทัศน ์และยุทธศาสตร์ขององค์การ และสนับสนุนการท างานเป็นทีม 

(๓)  บริหารทรัพยากรบุคคลโดยมุ่งเน้นผลงานเพื่อเพิ่มผลผลิตขององค์การ และความ 
คุ้มค่าของการใช้ทรพัยากรมนุษย ์

(๔)  บริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ โดยใช้ผลงานและ 
สมรรถนะความสามารถเป็นปจัจัยส าคัญในการพจิารณา 

(๕)  เสรมิสร้างบุคลากรให้มีคุณธรรม เสียสละ และอุทิศตนเพือ่องค์การ สังคมและ 
ประเทศชาติ โดยส่งเสริมใหป้ฏิบัติตามจรรยาบรรณ บอท.  ยกย่องเชิดชูผูป้ฏิบัติงานทีม่ีคุณธรรมสง่เสริม
กิจกรรมทางศาสนา ประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงาม รวมทั้งช่วยเหลือกจิกรรมของสงัคม 

(๖)  เพิ่มประสทิธิภาพการท างานด้วยการน าระบบ Key Performance Indicator (KPI)  
ระบบสมรรถนะ (Competency) มาใช้เพื่อประเมินผลการด าเนินงาน  
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การวิเคราะห์สภาวะภายในและภายนอกงานทรัพยากรบุคคล (SWOT ANALYSIS)* 
 
จุดแข็ง (Strength) 

๑. การท างานเป็นทีมและความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างหัวหน้างานและพนักงาน 
๒. พนักงานมีความสามารถ ทักษะในงานสงู เป็นแรงงานที่มฝีีมอื 
๓. มีความรักผูกพันองค์การและพร้อมให้ความร่วมมือกับองค์การ 

จุดอ่อน (Weakness) 
๑. กระบวนการด้านทรัพยากรบุคคลยงัไม่สามารถด าเนินการได้ครบถ้วน เช่น การวิเคราะห์

อัตราก าลงั ระบบการประเมินค่างาน การออกแบบเส้นทางอาชีพ การวางแผนสบืทอด
ต าแหน่ง แผนการฝึกอบรมระยะยาว 

๒. การถ่ายทอดนโยบายกลยทุธ์สู่แผนการปฏิบัติไม่ครบถ้วน รวมถึงการสื่อสารนโยบาย กลยุทธ์ 
ข้อมูลส าคัญให้พนกังานได้รบัรู้ ไม่ชัดเจน ท าให้การน ากลยทุธ์ไปสู่การปฏิบัติไม่ครบถ้วนหรือ
ไม่ได้ด าเนินการ 

๓. ผู้บริหาร หัวหน้างาน ขาดทักษะในด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
๔. การน าข้อมลูด้านทรพัยากรบุคคลมาวิเคราะหเ์พื่อเสริมกลยทุธ์ด้านอื่น ๆ ขององค์การยงัไม่

สามารถด าเนินการได้อย่างเป็นรูปธรรม 
โอกาส (Opportunity) 

๑. มีนโยบายและยุทธศาสตรก์ารบรหิารทรัพยากรบุคคลของบริษัทฯ ซึ่งจะช่วยเป็นแนวทางใน
การพัฒนาระบบบรหิารทรัพยากรบุคคลและการจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒. มีเครื่องมือใหม่ ๆ ในการบรหิารทรัพยากรบุคคล เช่น HR Scorecard, knowledge 
Management (KM), KPI, Competency 

๓. การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน (AEC) ท าให้มโีอกาสในการร่วมมือกับภาคเอกชนมากข้ึน 
อุปสรรค (Treat)  

๑. พนักงานขาดการมีส่วนร่วมในการก าหนดกฎ ระเบียบ กจิกรราต่าง ๆ ในองค์การ 
๒. ในปัจจบุันค่าตอบแทนระหว่างรัฐวิสาหกจิและภาคเอกชนแตกต่างกันมาก ท าให้ไม่เกิดความ

ต้องการการท างานในรัฐวิสาหกจิในคนรุ่นปจัจุบัน 
๓. ระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคล อยู่ภายใต้กฎระเบียบ ท าให้ไม่สามารถปรับเปลี่ยนได้อย่าง

ทันท่วงท ี
 
*  ที่มาการวิเคราะห์สภาวะภายในและภายนอกงานทรัพยากรบุคคล (SWOT ANALYSIS) จากวิทยานิพนธ์ เรื่อง การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกล
ยุทธ์ของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด ของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาศิลปศาสตร์มหาบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์) บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. ๒๕๕๖ 
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 ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด 
 

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด ประกอบด้วย
ยุทธศาสตร์ ๔ ด้าน ซึ่งสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ คือ  
 ๑. การยกระดับการพฒันาบุคลากร 
 ๒. การพัฒนาประสิทธิภาพบุคลากร 
 ๓. การพัฒนาระบบบรหิารสายอาชีพ 
     ๔. การพัฒนาศักยภาพในการจัดการทรัพยากรบุคคล 
 
ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด 
  

๑.  การด าเนินงานพฒันาบุคลากรให้สามารถปฏิบัตงิานสอดคล้องกบัพันธกิจต่างๆ ของ 
บริษัทฯ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๒. เป็นการพัฒนาบุคลากรให้สามารถมีความรอบรู้ในงานอย่างมืออาชีพ 
๓. เป็นการพัฒนาบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานทดแทนกันได้อย่างสมบูรณ์ 

 
แนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคลากร 

 
 ในกระบวนการจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล นั้น 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 เพื่อน าประกอบการจัดท าแผนพัฒนาและฝึกอบรมพนักงานประจ าปีต่อไป 
 ส าหรับแผนแม่บทการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด แผนกทรัพยากรบุคคล 
กองบริหารทรพัยากร จะเป็นผูร้ับผิดชอบหลกัในการจัดท าและสนับสนุนใหเ้กดิการด าเนินงานตามแผน ซึ่งมี
กรอบการจัดท าแผนแม่บทการพัฒนาทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
 
ข้ันตอนที่ ๑ ก าหนดสิง่ที่คาดหวัง โดยระบจุากวิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าประสงค์ และนโยบายการ 

พัฒนาบุคลากรขององค์กรใน ๓ ประเด็น คือ ผลงานที่คาดหวัง ศักยภาพที่คาดหวัง  
และสมรรถนะที่คาดหวัง 

ข้ันตอนที่ ๒ ประเมินสิ่งทีเ่ป็นอยู่ในปัจจุบัน ทัง้ 3 ประเด็น เพื่อหาช่องว่าง (Gap) ระหว่างสิง่ที ่
  คาดหวังกับผลที่เป็นอยู ่
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ข้ันตอนที่ ๓ ก าหนดแนวทางปิดช่องว่าง (Gap) โดยอาศัยเครื่องมอืต่าง ๆ ในการพัฒนาผลงาน  
  ศักยภาพและสมรรถนะ 
ข้ันตอนที่ ๔  รวบรวมข้อมูลจัดท าแผนแม่บทการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
 
 ปัจจุบันเครื่องมือทีส่ามารถน ามาใช้เพื่อการวางแผนแม่บทการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัทฯ 
ที่เหมาะสมและดทีี่สุด คือ สมรรถนะ (Competency) และเพื่อใหก้ารพฒันาสมรรถนะเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ สมรรถนะที่มีความเร่งด่วนที่ต้องเร่งพฒันา คือ การพัฒนาสมรรถนะหลกั (Core 
Competency) ๓ สมรรถนะ คือ  

๑.  ความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ (Need for Achievement) 
๒.  มีคุณธรรมและจริยธรรม (Integrity) 
๓.  การท างานเป็นทีม (Teamwork) 

 ส าหรับการพัฒนาสมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Functional Competency) ต่าง ๆ ขณะนี้อยู่
ในช่วงด าเนินการให้เป็นไปตามแผนปฏิบัตกิารประจ าปีของแผนกทรัพยากรบุคคลที่ได้วางไว้  
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พันธกิจ 
 สร้างระบบการพฒันาก าลงัคนการจัดการความรู้ใหเ้ป็นมาตรฐาน 
 ส่งเสริมการท างานแบบบูรณาการ ภายใต้หลักการมสี่วนร่วมเพื่อสร้างทีมงานและเครือข่าย โดย

เน้นการมีสมัพันธภาพที่ดี 
 ส่งเสริมและพัฒนากระบวนการเรียนรู้บุคลากรของทุกหน่วยงานในบริษัท อูก่รงเทพ จ ากัด อย่าง

เป็นระบบต่อเนื่องและทั่วถึง 
 เสริมสร้างเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการกับองค์การต่าง ๆ ทั้งในระดับประเทศและ

ต่างประเทศด าเนินการและพฒันาการฝึกอบรม  โดยการใหค้วามรู้ความเข้าใจ  ทักษะและทัศนคติ
ในกระบวนการท างาน ตลอดจนเสริมสร้างความเช่ือมั่นตนเองให้เกิดแก่บุคลากรในทุกหน่วยงาน 
ของบริษัท อู่กรงุเทพ จ ากัด  

 

เป้าหมายเชิงกลยุทธ ์
 บุคลากรบริษัท อู่กรงุเทพ จ ากัด สามารถปฏิบัตงิานได้อย่างมืออาชีพ (Knowledge Worker) และ 
      สามารถปฏิบัติงานทดแทนกันได ้
 ระบบการพัฒนาก าลังคนบริษัท อู่กรงุเทพ จ ากัด มีมาตรฐาน สามารถรองรบัภารกิจการพฒันา

บุคลากรของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด ได้อย่างมีประสทิธิภาพ 
 มีการฝึกอบรมและระบบสารสนเทศที่มีคุณภาพ ทันสมัย เหมาะสมและเพียงพอ 
 กระบวนการเรียนรู้ของบุคลากรบริษัท อู่กรงุเทพ จ ากัด มีความต่อเนื่องสามารถสร้างองค์ความรู้

และเผยแพรส่าธารณะได้อย่างมีประสทิธิภาพ 
 ขยายเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการไปยงักลุ่มธุรกจิ เพื่อแสวงหาความร่วมมือ แนวทางการ

ปฏิบัติ  และด าเนินกจิกรรมร่วมกันตามโอกาสความเหมาะสม 
 

แผนกทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรพัยากรได้ก าหนดยุทธศาสตร์แผนงานและโครงการของแผนแมบ่ท
ด้านทรัพยากรบุคคลของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด ระยะเวลาการด าเนินการของแผนงานและโครงการ ปี 
๒๕๕๘-๒๕๖๒ เพื่อให้บรรลุถึงวิสัยทัศน์ของบริษัทฯ  โดยได้มีการปรับทบทวนแผนแม่บทดังกล่าวเพื่อให้
สามารถปฏิบัตไิด้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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 ภาคผนวก 
ยุทธศาสตร์ / เป้าหมาย / แผนงาน และโครงการ  

แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ยุทธศาสตร ์/ เป้าหมาย / แผนงานและโครงการ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์และเป้าหมาย แผนงาน ตัวชี้วัด เป้าหมาย 

ยุทธศาสตร์ท่ี ๑     
การยกระดับการพัฒนาบุคลากร    
๑.๑  โครงการพฒันาระบบหลักเกณฑ ์ ๑.๑.๑  ทบทวน ศึกษาปัญหา กฎ -  มีการทบทวนและศึกษาปัญหา / กฎระเบียบ  
การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากร ระเบียบแนวทางปฏิบัติ หลักเกณฑ ์ แนวทางปฏิบัติ หลักเกณฑ์ และวิธีการการ  
 และวิธีการทีผ่่านมาและจัดท า “ร่าง

แนวทางเสนอผูบ้รหิาร 
สรร บรรจุ แต่งตัง้ โยกย้ายที่ผ่านมา         เสนอ “ร่าง” แนวทางการศึกษาฯ ต่อ 

        ผู้บริหาร 
 ๑.๑.๒ จัดท าแนวทางในการสรรหา 

บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย 
-  จัดท า “ร่าง” แนวทางในการสรรหา  

 ๑.๑.๓ แจ้งเวียนแนวทางในการสรรหา 
บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย เพื่อให้พนกังาน 
บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด ถือปฏิบัต ิ
๑.๑.๔ ตรวจสอบการปฏิบัติตามแนว 
ทางในการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง  
โยกย้าย 
๑.๑.๕ รวบรวมปัญหา ข้อเสนอแนะ 
ต่าง ๆ เพื่อพฒันาแก้ไขต่อไป 
 

-  มีแบบสอบถาม 
 
 
-  ความถูกต้องของการปฏิบัติตามกระบวนการ 
ในการสรรหา บรรจุ แต่งตัง้ โยกย้าย 
 
- มีการแก้ไขปัญหา และปฏิบัติตาม
ข้อเสนอแนะ 

    ร้อยละ ๗๐ ของพนักงาน/ลูกจ้างในบริษัท 
รู้มีความรู้และความเข้าใจแนวทางในการสรร
หา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย 
    หัวหน้าหน่วยงานปฏิบัติได้ถูกต้องตาม 
ข้ันตอนและกระบวนการที่ได้ก าหนดไว้ 
 
   คู่มือการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย 
บุคลากรของบริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด “ฉบับ
ทบทวน” 
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ยุทธศาสตร์ / เป้าหมาย / แผนงานและโครงการ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ยุทธศาสตร์และเป้าหมาย แผนงาน ตัวชี้วัด เป้าหมาย 
ยุทธศาสตร์ท่ี ๑     
การยกระดับการพัฒนาบุคลากร    
๑.๒  การน าระบบสมรรถนะ  ๑.๒.๑  ฝึกอบรมให้ความรู้พนักงาน ๑.๒.๑.๑  ร้อยละ ๘๐ ของพนักงานระดับ    พนักงานระดบัหัวหน้างานทีเ่ข้ารับการ 
(Competency) มาใช้ในการพัฒนา 
บุคลากร 

ระดับหัวหน้างาน หัวหน้าที่เข้ารับการอบรม อบรม ไม่น้อยกว่าร้อยละ ๕๐ มีความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกบัการน าระบบสมรรถนะ        
(Competency) มาใช้ 

    
  

๑.๒.๒  จัดฝึกอบรมให้ความรูพ้นักงาน
ระดับปฏิบัติงาน 

 
๑.๒.๒.๑  ร้อยละ ๘๐ ของพนักงานระดับ 
ปฏิบัติงานทีเ่ข้ารับการอบรม 

 
   พนักงานระดบัปฏิบัตงิานที่เข้ารับการ
อบรมไม่น้อยกว่าร้อยละ ๕๐ มีความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกบัการน า Competency มาใช้ 
 

 ๑.๒.๓  ทบทวน Dictionary  
Competency 

๑.๒.๓.๑  มีคณะท างานฯ 
๑.๒.๓.๒  มีรายงานการประชุม 
 
  

   Dictionary  Competency ฉบับทบทวน 
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ยุทธศาสตร์ / เป้าหมาย / แผนงานและโครงการ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
ยุทธศาสตร์และเป้าหมาย แผนงาน ตัวชี้วัด เป้าหมาย 

ยุทธศาสตร์ท่ี ๑     
การยกระดับการพัฒนาบุคลากร    
๑.๓  การทบทวนเครื่องมือประเมิน
สมรรถนะและวางแผนหลักในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
                                    
 

๑.๓.๑  การทบทวนแบบประเมิน 
แบ่งเป็น 
- แบบประเมินส าหรับหัวหน้าประเมิน 
- แบบประเมินตนเอง  
- แบบประเมิน Core Competency 
และ Functional Competency  
 
๑.๓.๒  จัดท าแผนพฒันาหน่วยงาน
และแผนพฒันารายบุคคล (Individual  
Development Plan :IDP) 

๑.๓.๑.๑  มีแบบประเมินที่ผ่านการทบทวน 
- แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  
- แบบประเมินตนเอง 
- แบบประเมิน Core Competency และ 
Functional Competency 
 
 
๑.๓.๒.๑  มีแผนพฒันาหน่วยงานและ
แผนพัฒนารายบุคคล (Individual  
Development Plan :IDP) 
 

   พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการ
ประเมินไม่น้อยกว่าร้อยละ ๘๐ ของจ านวน
พนักงานทัง้หมด 
 
 
 
 
   พนักงานระดบัหัวหน้าหน่วยงานไม่น้อย
กว่าร้อยละ ๑๐๐ มีความรู้ความเข้าใจและมี
ส่วนร่วมในการจัดท าแผนพัฒนาหน่วยงาน 
   พนักงานระดบัปฏิบัตงิานไม่น้อยกว่ารอ้ย
ละ ๑๐๐ มีความรู้ความเข้าใจและมสี่วนร่วม
ในการจัดท าแผนพฒันารายบุคคล 
(Individual Development Plan :IDP) 
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ยุทธศาสตร์ / เป้าหมาย / แผนงานและโครงการ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
ยุทธศาสตร์และเป้าหมาย แผนงาน ตัวชี้วัด เป้าหมาย 

ยุทธศาสตร์ท่ี ๑     
การยกระดับการพัฒนาบุคลากร    
๑.๔  โครงการทบทวนแผนอัตราก าลัง 
                                    
 

๑.๔.๑ ส ารวจอัตราก าลังในปัจจุบัน 
๑.๔.๒ ส ารวจความต้องการอัตราก าลัง
ของแต่ละหน่วยงาน 
๑.๔.๓ วิเคราะหอ์ัตราก าลังที่จ าเป็น
และมีความสอดคล้องกับยทุธศาสตร์
และภารกจิขององค์การ 
 

- ระดับความส าเร็จในทบทวนอัตราก าลงั    เพื่อให้องค์การมีอัตราก าลังที่มีความ
เหมาะสมและสอดคล้องกบัยุทธศาสตร์และ
ภารกิจ 
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ยุทธศาสตร์ / เป้าหมาย / แผนงานและโครงการ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ยุทธศาสตร์และเป้าหมาย แผนงาน ตัวชี้วัด เป้าหมาย 
ยุทธศาสตร์ท่ี ๒  การพัฒนาประสิทธิภาพ
บุคลากร 

   

๒.๑  การออกแบบระบบบรหิารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management) 

๒.๑.๑  แต่งตั้งคณะกรรมการ PMS 
 
 
๒.๑.๒  ออกแบบวิธีประเมิน 
 

๒.๑.๑.๑  ค าสั่งแต่งตั้ง 
 
 
๒.๑.๑.๒  มีวิธีประเมินทีเ่หมาะสมและ 
มีประสิทธิภาพ ภายในไตรมาสที่ ๔ ปี ๒๕๕๙ 

  จ านวนพนักงานที่ได้รับการแต่งตัง้รบัทราบ 
ค าสั่งแต่งตั้งไม่นอ้ยกว่าร้อยละ 90 
 
  จ านวนหัวหน้างานไม่นอ้ยกว่าร้อยละ 30   
มีความรู้เข้าใจเกี่ยวกับวิธีประเมิน 
 

๒.๒  การออกแบบผลตอบแทนจงูใจตาม
ผลงาน (Performance – based  Pay) 
                                   
 

๒.๒.๑  การวิเคราะห์งาน (Job 
Analysis)  
 
๒.๒.๒  การประเมินค่างาน (Job 
Evaluation) 

๒.๒.๑.๑  มี Job Description ครบ 
ทุกต าแหน่งงาน 
 
๒.๒.๒.๑  มีกระบวนการประเมินค่า                                              
งาน (Job Evaluation) 

   จ านวนพนักงานไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 มีความรู้
ความเข้าใจเก่ียวกับ Job Description ของตนเอง 
 
  จ านวนหัวหน้างานไม่น้อยกว่าร้อยละ 30   
มีความรู้เข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการประเมิน
ค่างาน 
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แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๘-๒๕๖๒ 

 

ยุทธศาสตร์ / เป้าหมาย / แผนงานและโครงการ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์และเป้าหมาย แผนงาน ตัวชี้วัด เป้าหมาย 

ยุทธศาสตร์ท่ี ๒  การพัฒนาประสิทธิภาพ
บุคลากร 

   

๒.๓  การสร้างความสขุในท่ีท างาน 
(Happy Workplace) และความผูกพัน
องค์กร (Employee Engagement)              

๒.๓.๑  แต่งตั้งคณะท างานฯ ๒.๓.๑.๑ ค าสั่งแต่งตัง้คณะท างาน     จ านวนพนักงานที่ได้รับการแต่งตัง้
รับทราบค าสั่งแต่งตัง้ ร้อยละ ๑๐๐ 

 ๒.๓.๒  ทบทวนแผนกลยุทธ์เสริมสร้าง
ความสุขในที่ท างาน (Happy 
Workplace) และความผูกพันองค์กร 
(Employee Engagement) ประจ าปี 
๒๕๕๕-๒๕๖๐ 

๒.๓.๒.๑ มีการประชุมคณะท างาน     มีแผนกลยุทธ์เสริมสร้างความสุขในที่
ท างาน (Happy Workplace) และความ
ผูกพันองค์กร (Employee Engagement) 
“ฉบับทบทวน” 

 ๒.๓.๒  วิเคราะห์และจัดล าดับปัจจัย 
ที่มีผลต่อความผาสุกและความพึงพอใจ
ในการปฏิบัตงิานของพนักงาน/ลกูจ้าง 

๒.๓.๒.๑ มีแบบสอบถาม     น าข้อมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์
และจัดล าดับปัจจัยที่มผีลต่อความผาสุกและ
ความพึงพอใจ 

 ๒.๓.๒ ประชุมคณะท างานฯ เพื่อ
พิจารณาแผนการสร้างความผาสุก 

๒.๓.๒.๑ รายงานการประชุม      คณะท างานให้ความเห็นชอบแผนฯ  

 ๒.๒.๖ เสนอผูบ้รหิารให้ความเห็นชอบ/
ด าเนินการแจ้งเวียน 
๒.๒.๗ ด าเนินการตามแผน 
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แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๘-๒๕๖๒ 

 

ยุทธศาสตร์และเป้าหมายแผนงานและโครงการ แผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ยุทธศาสตร์และเป้าหมาย แผนงาน ตัวชี้วัด เป้าหมาย 
ยุทธศาสตร์ท่ี ๓  การพัฒนาระบบบริหาร
สายอาชีพ 

   

๓.๑  การบรหิารจัดการความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Career Management and 
Planning) 

๓.๑.๑  ทบทวนคู่มือเส้นทางก้าวหน้า 
สายอาชีพของพนักงานบริษัท อู่กรุงเทพ 
จ ากัด ปี 2557 
๓.๑.๒  ประชาสมัพันธ์ให้พนักงาน/
ลูกจ้างทราบแนวทาง/ข้ันตอน
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 
 

๓.๑.๑.๑  แต่งตั้งคณะท างานทบทวนฯ  
 
 
๓.๑.๒.๑ แบบสอบถาม 
 
 
 

  พนักงานระดับบรหิารไม่น้อยกว่า 2 ใน 3 
เข้าใจแนวทางเส้นทางก้าวสายอาชีพ 
 
  พนักงานระดับปฏิบัติงานไม่น้อยกว่าร้อยละ
๗๐ มีความรู้และความเข้าใจความก้าวในสาย
อาชีพ 

๓.๒  การวางแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession 
Plan) 

๓.๒.๑  จัดท าข้ันตอนการท า 
Succession Planning  
 

๓.๒.๑.๑  มีขั้นตอนการท าSuccession 
Planning 

  พนักงานระดับบรหิารไม่น้อยกว่า 2 ใน 3 มี
ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการวางแผน
ทดแทนต าแหน่ง 
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แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๘-๒๕๖๒ 

 

 
ยุทธศาสตร์และเป้าหมายแผนงานและโครงการ แผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
ยุทธศาสตร์และเป้าหมาย แผนงาน  ตัวชี้วัด เป้าหมาย 

ยุทธศาสตร์ท่ี ๓  การพัฒนาระบบบริหาร
สายอาชีพ 

   

๓.๓  การบริหารจัดการคนเก่ง (Talent 
Management)  

๓.๓.๑  ทบทวนแนวทาง หลักเกณฑ์ใน
การคัดเลือกคนเก่ง (Talent pipeline 
and Development)  
 
๓.๓.๒  ประชาสมัพันธ์ให้พนักงาน/
ลูกจ้างทราบแนวทางการบรหิารจัดการ
คนเก่งของบริษัท อู่กรงุเทพ จ ากัด 
 

๓.๓.๑.๑  มีหลักเกณฑ์ในการคัดเลือกคนเกง่ 
(Talent pipeline and Development) ที่
ได้รับการทบทวนแล้ว 
 
๓.๓.๒.๑ แบบสอบถาม 
 

  พนักงานระดับบรหิารไม่น้อยกว่า 2 ใน 3 
รับทราบแนวทาง หลกัเกณฑ์ในการคัดเลือก
คนเก่ง 
 
  พนักงานระดับปฏิบัติงานมีความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกบัแนวทางการบริหารจัดการคน
เก่งของบริษัท อู่กรงุเทพ จ ากัด 
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แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๘-๒๕๖๒ 

 

 
ยุทธศาสตร์และเป้าหมายแผนงานและโครงการ แผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
ยุทธศาสตร์และเป้าหมาย แผนงาน ตัวชี้วัด เป้าหมาย 

ยุทธศาสตร์ท่ี ๔  การพัฒนาศักยภาพในการ
จัดการทรัพยากรบุคคล 

   

๔.๑  การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการ
บริหารทรพัยากรบุคคล 

๔.๑.๑  น าระบบ share point มาใช้ 
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
๔.๑.๒  น าข้อมูลของพนกังานเข้าสู ่
ระบบ share point 

๔.๑.๑.๑  มีระบบ share point 
 
 
๔.๑.๑.๒  ข้อมูลพนกังานที่น าเข้าสูร่ะบบ 
share point  ภายในเดือน กันยายน ๒๕๕๘ 
 

   พนักงานไม่น้อยกว่ารอ้ยละ 20 มีความรู้ 
ความเข้าใจเกี่ยวกบัระบบ share point 
 
   ร้อยละ ๕๐ ของข้อมูลพนกังานที่น าเข้าสู่
ระบบ share point   

๔.๒  การพัฒนาศักยภาพแผนกทรัพยากร
บุคคล  (HR Team Capacity  Building) 

๔.๒.๑  อบรมหลักสูตรด้านงานบรหิาร 
ทรัพยากรบุคคล 
 

๔.๒.๑.๑  พนักงานแผนกทรัพยากรบุคคลที่
เข้ารับการอบรม 

    พนักงานแผนกทรัพยากรบุคคลไม่น้อย
กว่าร้อยละ 50 เข้ารบัการอบรมหลักสูตรที่
เกี่ยวข้องกบังานบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

๔.๓  การพัฒนาพนักงาน Outsource และ
ลูกจ้างช่ัวคราว 

๔.๓.๑  ก าหนดแนวทาง / แผนงานใน
การพัฒนา 
 

๔.๒.๑.๑  มีแนวทาง / แผนงานในการพัฒนา
พนักงาน Outsource และลกูจ้างช่ัวคราว 

    พนักงานระดับบรหิารไม่นอ้ยกว่า 2 ใน 3 
ทราบและเข้าใจแนวทาง แผนการพัฒนา
พนักงาน Outsource และลกูจ้างช่ัวคราว 
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แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๘-๒๕๖๒ 

 

 
ระยะเวลาการด าเนินการของแผนงานและโครงการแผนกลยุทธ์บริหารทรัพยากรบุคคล ปี ๒๕๕๘-๒๕๖๒  
 
 ระยะเวลา 

แผนงาน / โครงการ ๒๕๕๘ ๒๕๕๙ ๒๕๖๐ ๒๕๖๑ ๒๕๖๒ 
 ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ 

ยุทธศาสตรท่ี์ ๑  การยกระดับการพัฒนาบุคลากร                     
     โครงการ ๑.๑  การพัฒนาระบบหลักเกณฑ์ การสรรหา บรรจุ                     
                      แต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากร                     
     โครงการ ๑.๒   การน าระบบสมรรถนะ (Competency) มาใช้                     
                        ในการพัฒนาบุคลากร 

                    

     โครงการ ๑.๓   การทบทวนเครื่องมอืประเมินสมรรถนะและ 
                        วางแผนหลักในการพฒันาทรัพยากรบุคคล 

                    

     โครงการ ๑.๔   การทบทวนแผนอัตราก าลัง                     
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แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๘-๒๕๖๒ 

 

 
ระยะเวลาการด าเนินการของแผนงานและโครงการแผนกลยุทธ์บริหารทรัพยากรบุคคล ปี ๒๕๕๘-๒๕๖๒  
 
 ระยะเวลา 

แผนงาน / โครงการ ๒๕๕๘ ๒๕๕๙ ๒๕๖๐ ๒๕๖๑ ๒๕๖๒ 
 ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ 

ยุทธศาสตรท่ี์ ๒  การพัฒนาประสิทธิภาพบุคลากร                     
     โครงการ ๒.๑  การออกแบบระบบบรหิารผลการปฏิบัตงิาน 
(Performance Management) 

                    

     โครงการ ๒.๒   การออกแบบผลตอบแทนจงูใจตามผลงาน
(Performance – based Pay) 

                    

     โครงการ ๒.๓  การสร้างความสุขในที่ท างาน (Happy 
Workplace) และความผูกพันองค์กร (Employee Engagement) 
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แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๘-๒๕๖๒ 

 

 
ระยะเวลาการด าเนินการของแผนงานและโครงการแผนกลยุทธ์บริหารทรัพยากรบุคคล ปี ๒๕๕๘-๒๕๖๒  
 
 ระยะเวลา 

แผนงาน / โครงการ ๒๕๕๘ ๒๕๕๙ ๒๕๖๐ ๒๕๖๑ ๒๕๖๒ 
 ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ 

ยุทธศาสตรท่ี์ ๓  การพัฒนาระบบบริหารสายอาชีพ                     
    โครงการ ๓.๑  การบรหิารจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Management  And Planning) 
 

                    

    โครงการ ๓.๒  การวางแผนทดแทนต าแหนง่ (Succession Plan)                     
                                                         
   โครงการ ๓.๓ การบริหารจัดการคนเก่ง(Talent Management) 
 

                    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



13 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๘-๒๕๖๒ 

 

ระยะเวลาการด าเนินการของแผนงานและโครงการแผนกลยุทธ์บริหารทรัพยากรบุคคล ปี ๒๕๕๘-๒๕๖๒  
 
 ระยะเวลา 

แผนงาน / โครงการ ๒๕๕๘ ๒๕๕๙ ๒๕๖๐ ๒๕๖๑ ๒๕๖๒ 
 ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ 

แผนงานท่ี ๔  การพัฒนาศักยภาพในการจัดการทรัพยากรบุคคล                     
     โครงการ ๔.๑  การพฒันาระบบสารสนเทศเพื่อการบรหิาร 
                        ทรัพยากรบุคคล 
 

                    

     โครงการ ๔.๒  การพฒันาศักยภาพแผนกทรพัยากรบุคคล  
                       (HR Team Capacity Building) 
 

                    

     โครงการ ๔.๓  การพฒันาพนักงาน Outsource และ 
                        ลูกจ้างช่ัวคราว 
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แบบติดตามความก้าวหน้าการทบทวนและการจัดท าโครงการตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ช่ือโครงการ ...................................................................................................... 
ช่ือแผนงาน....................................................................................................... 

แผนงาน/กจิกรรม ระยะเวลาด าเนินการ ผลการด าเนินงานตามแผน ข้ันตอน/รายละเอียดผลการด าเนินงาน หมายเหต ุ
  อยู่ระหว่างด าเนินการ ด าเนินการครบถ้วน   
      
      
      
      
      
 
ปัญหา/อุปสรรคในการด าเนินการ ................................................................................................. .....................................................................................................................  
................................................................................................................................ ............................................................................................................................. ................
............................................................................................................................. ......................................................................................................................... ....................... 
 
           ช่ือ ........................................................................................ ผู้รายงาน   
                               (.................................................................................. .......) 
                                       .............../................/................. 
 
  



1 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๘-๒๕๖๒ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 


