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ค าน า 
 

การยางแห่งประเทศไทย (กยท.) ได้จัดตั้งขึ้นเพ่ือด าเนินภารกิจด้านยางพาราอย่างครบวงจร
ตามพระราชบัญญัติการยางแห่งประเทศไทย พ.ศ.2558 การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นองค์ประกอบส าคัญที่
จะช่วยขับเคลื่อนให้การด าเนินงานเป็นตามภารกิจตามพระราชบัญญัติดังกล่าว ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ได้
ด าเนินการจัดท าแผนปฏิบัติการขึ้นภายใต้แผนวิสาหกิจ กยท. พ.ศ.2560-2564 และแผนแม่บทด้าน
ทรัพยากรบุคคล กยท. พ.ศ.2560-2564 มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางในการด าเนินงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล โดยการก าหนดโครงการ/กิจกรรม/ขั้นตอนการด าเนินงานให้สอดคล้องกับการบริหารงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 2562 ของ กยท. อีกท้ังการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลต้องด าเนินงานให้
เป็นไปตามเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจด้านการบริหารจัดการองค์กร หัวข้อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ของส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มศักยภาพ และสามารถรองรับกับการเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าของเทคโนโลยี รวมทั้ง
สถานการณ์สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง 

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ได้ด าเนินการทบทวนแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคลประจ าปี
งบประมาณ 2562 ในส่วนของโครงการ/กิจกรรม/ขั้นตอน/ระยะเวลาการด าเนินงาน รวมทั้งเป้าหมายการ
ด าเนินงาน เพ่ือให้สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยตอบสนองตามนโยบายของรัฐบาลที่
ก าหนดให้เป็นยุค Thailand 4.0 การปรับเปลี่ยนวิธีการจากท ามากได้น้อยเป็นท าน้อยได้มาก และแผนดิจิทัล
เพ่ือเศรษฐกิจและสังคม (DE) การขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคมด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล  ซึ่งเป็นแผนการ
ด าเนินงานต่อเนื่องจากแผนปฏิบัติการฯ ปี 2561 ทั้งนี้ การด าเนินการดังกล่าวจะช่วยให้การบริหารงานด้าน
ทรัพยากรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถด าเนินการตามภารกิจได้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
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หลักการและเหตุผล 
 
 การยางแห่งประเทศไทย (กยท.) ไดต้ระหนักและให้ความส าคัญกับบุคลากรว่าเป็นทรัพย์สินที่มีค่ามาก
ที่สุดขององค์กร และมีส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจขององค์กรให้ประสบความส าเร็จ กยท. จึงได้จัดท า
แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล กยท. ประจ าปีงบประมาณ ๒๕62 ให้สอดคล้อง เหมาะสมกับ
สถานการณ์ปัจจุบันและเป็นประโยชน์กับบุคลากรและการด าเนินงานขององค์กรมากท่ีสุด 

แผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล กยท. ประจ าปีงบประมาณ ๒๕62 จัดท าขึ้นภายใต้แผนวิสาหกิจ 
กยท. พ.ศ.2560-2564 และแผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคล กยท. พ.ศ.2560-2564 รวมทั้งเกณฑ์การ
ประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจด้านการบริหารจัดการองค์กร หัวข้อการบริหารทรัพยากรบุคคล ของ
ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.)  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้มีการจัดท าโครงการด้านทรัพยากร
บุคคล ในปีงบประมาณ ๒๕62 ที่ตอบสนองต่อพันธกิจและวิสัยทัศน์ด้านทรัพยากรบุคคล และสอดคล้องกับ
นโยบาย โครงสร้างการบริหารงานของ กยท. และสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป นอกจากนี้ยังได้น าผลจาก
ข้อเสนอแนะจากการประเมินผลการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น  
จ ากัด ในปี 2560  มาจัดท าแนวทางพัฒนางานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยก าหนดเป็นโครงการและ
กิจกรรมต่างๆ ไว้ในแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล กยท. ประจ าปีงบประมาณ ๒๕62 เพ่ือแก้ไขปัญหา
และปรับปรุงการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับสถานการณ์จริง ซึ่งจะมีส่วนส าคัญ
ในการสร้างความส าเร็จให้กับองค์กรตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 

วิสัยทัศน์ด้านทรัพยากรบุคคลของ กยท. 
 

“Smart HR เสริมสร้างบุคลากรให้มีคุณภาพ มคีุณธรรม มีความสุข น าการยางแห่งประเทศไทย  
สู่ความส าเร็จ” 

 
พันธกิจด้านทรัพยากรบุคคลของ กยท. 

 

พันธกิจที่ 1 บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุกตามหลักธรรมาภิบาล 
พันธกิจที่ 2 พัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะ ค่านิยมร่วม วัฒนธรรมองค์กร และส่งเสริมคุณธรรม  

จริยธรรม 
พันธกิจที่ 3 พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
พันธกิจที ่4 พัฒนาระบบงานบุคคลด้วยระบบสารสนเทศและเทคโนโลยีดิจิทัล 
พันธกิจที่ 5 พัฒนา กยท. ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 
ยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาเชิงกลยุทธ์มุ่งสู่การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ทันสมัยตามหลักธรรมาภิบาล 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรเพ่ือมุ่งสู่องค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 พัฒนาการสื่อสารด้านทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ และคุณภาพชีวิต 

ในการท างานที่สมดุลอย่างยั่งยืน 
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หน้า ๒ 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 พัฒนาระบบงานบุคคลโดยใช้ระบบสารสนเทศและเทคโนโลยีดิจิทัลมาสนับสนุนการ
ด าเนินงาน 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 บริหารจัดการความรู้ในองค์กร เพื่อมุ่งสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืน 

หมวดหมู่และแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ 2562 
จากพันธกิจ ยุทธศาสตร์ ดังกล่าวได้น ามาก าหนดแผนงานและโครงการ จากนั้นได้น ามาจัดเป็น

หมวดหมู่ในแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคลการยางแห่งประเทศไทยตามเกณฑ์การประเมินผลการ
ด าเนินงานรัฐวิสาหกิจด้านการบริหารจัดการองค์กร ซึ่งได้ก าหนดแบบประเมินผลการด าเนินงานการบริหาร
จัดการองค์กร หัวข้อการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีบัญชี 2562 เป็น 3 หมวดหมู่ และได้ก าหนด
หมวดหมู่การจัดการความรู้ในองค์กรเพ่ือมุ่งสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืน เพ่ือให้องค์ประกอบของ
หมวดหมู่มีความชัดเจนมากขึ้น รวมทั้งหมดเป็น 4 หมวดหมู่ ดังนี้ 

หมวดที่ 1 นโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Strategy) 
หมวดที่ 2 ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HR Management & HR 

Development) 
2.1 ระบบในการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Management) 
2.2 ระบบในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HR Development) 

หมวดที่ 3 การมีโครงสร้างพ้ืนฐานสนับสนุนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Infrastructure) 
หมวดที่ 4 การจัดการความรู้ในองค์กรเพื่อมุ่งสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืน 

หมวดที่ 1 นโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Strategy) 

พันธกิจที ่๑ บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุกตามหลักธรรมาภิบาล 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาเชิงกลยุทธ์มุ่งสู่การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ทันสมัยตามหลักธรรมาภิบาล 

แผนงานที่ 1 นโยบายและกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล 
1. โครงการจัดท าแผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคล
2. โครงการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคลประจ าปี

หมวดที่ 2 ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
(HR Management & HR Development) 

2.1 ระบบในการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Management) 
แผนงานที่ 2 ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3. โครงการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร กรอบอัตราก าลังและหน้าที่ความรับผิดชอบ
4. โครงการพัฒนาระบบการสรรหา คัดเลือกและแต่งตั้งบุคลากรตามหลักธรรมาภิบาล
5. โครงการส่งเสริมการสลับปรับเปลี่ยนต าแหน่งงาน
6. โครงการพัฒนาและจัดการระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์
7. โครงการปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
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      2.2 ระบบในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HR Development) 
พันธกิจที่ 2 พัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะ ค่านิยมร่วม วัฒนธรรมองค์กร และส่งเสริมคุณธรรม 

จริยธรรม 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุ่งสู่องค์กรที่มีสมรรถนะสูง 

แผนงานที่ 3 พัฒนาทรัพยากรบุคคลตามสมรรถนะ ค่านิยมร่วมและวัฒนธรรมองค์กร 
8. โครงการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะด้านบริหาร (Management Competency)
9. โครงการส่งเสริมการปฏิบัติหน้าที่ของคณะกรรมการ กยท.
10. โครงการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะหลัก (Core Competency)
11. โครงการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะตามต าแหน่ง (Functional Competency)
12. โครงการพัฒนาบุคลากรสู่ Smart Officer
13. โครงการปฐมนิเทศพนักงานใหม่
14. โครงการพัฒนาบุคลากรตามนโยบายรัฐบาล กระทรวง และองค์กร
15. โครงการพัฒนาองค์กรด้านการบริหารจัดการเชิงรุก
16. โครงการส่งเสริมกระบวนการความคิดด้านการด าเนินธุรกิจ (Business Mindset)
17. โครงการจัดท าแผนและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร
18. โครงการพัฒนา/ปรับปรุงระบบและประเมินสมรรถนะ (Competency)
19. โครงการจัดสรรทุนการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา
20. โครงการจัดท าแผนและพัฒนาพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent Management)
21. โครงการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan)

แผนงานที่ 4 ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
22. โครงการป้องกันและปราบปรามการทุจริต

หมวดที่ 3 การมีโครงสร้างพื้นฐานสนับสนุนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR Infrastructure) 

พันธกิจที่ 3 พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
ยุทธศาสตร์ที ่3 พัฒนาการสื่อสารด้านทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ และคุณภาพชีวิต 

ในการท างานที่สมดุลอย่างยั่งยืน 
แผนงานที่ 5 พัฒนาการสื่อสาร การประเมินทัศนคติและการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน 
23. โครงการสื่อสารนโยบาย แผนงาน กลยุทธ์และการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล
24. โครงการเสริมสร้างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันองค์กร และความสุขในที่ท างาน

แผนงานที่ 6 ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
25. โครงการส่งเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน



แผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล การยางแห่งประเทศไทย ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง)

หน้า ๔ 

พันธกิจที่ 4 พัฒนาระบบงานบุคคลด้วยระบบสารสนเทศและเทคโนโลยีดิจิทัล 
      ยุทธศาสตร์ที่ 4 พัฒนาระบบงานบุคคลโดยใช้ระบบสารสนเทศและเทคโนโลยีดิจิทัลมาสนับสนุนการ
ด าเนินงาน 

แผนงานที่ 7 ระบบสารสนเทศสนับสนุนงานบุคคล 
26. โครงการพัฒนาระบบงานบุคคลด้วยระบบสารสนเทศและเทคโนโลยีดิจิทัล
27. โครงการส่งเสริมการท าธุรกิจยาง (e-Training ,การทดสอบยาง,การให้ค าปรึกษาออนไลน์)

หมวดที่ 4 การจัดการความรู้ในองค์กรเพื่อมุ่งสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืน 
พันธกิจที่ 5 พัฒนา กยท. ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 บริหารจัดการความรู้ในองค์กร เพื่อมุ่งสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างย่ังยืน 
แผนงานที่ 8 การสร้างและสนับสนุนให้ กยท. เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

28. โครงการสื่อสารและประชาสัมพันธ์การจัดการความรู้ให้บุคลากรได้รับทราบอย่างทั่วถึงทั้งองค์กร
29. โครงการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ และแลกเปลี่ยนเรียนรู้
30. โครงการจัดท าองค์ความรู้ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานและตอบสนองต่อความต้องการของ

บุคลากรในองค์กร 
31. โครงการจัดท าองค์ความรู้ที่จ าเป็นในการบริหารยางพาราทั้งระบบ
32. โครงการนวัตกรรม
33. โครงการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและระบบฐานข้อมูลในการสนับสนุนการจัดการ

ความรู้ 
34. โครงการพัฒนาระบบการเรียนรู้ของบุคลากร
35. โครงการจัดท าแผนแม่บทการจัดการความรู้ และแผนปฏิบัติการประจ าปี ตัวชี้วัด และการ

ประเมินผลด้านการจัดการความรู้ 
36. โครงการเสริมสร้างแรงจูงใจในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากร



น ้ำหนัก วัตถุประสงค์ ตัวชี วัด หน่วย เป้ำหมำย
ระยะเวลำ
ด้ำเนินกำร

งบประมำณ
 (ล้ำนบำท)

หน่วยงำน
รับผิดชอบ

1.1100

1. โครงกำรจัดท้ำแผนแม่บทด้ำนทรัพยำกรบุคคล เพ่ือให้กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
ของ กยท. มีแผนกำรด้ำเนินงำน
ในระยะยำวท่ีมีประสิทธิภำพ
เป็นไปตำมหลักธรรมำภิบำล

ควำมพึงพอใจของ
บุคลำกรด้ำนทรัพยำกร
บุคคล

ร้อยละ 70 ไม่ใช้
งบประมำณ

กรอ.

1.1 กิจกรรม : ทบทวนแผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคล ปี 
2560-2564

100 แผนแม่บทด้านทรัพยากร
บุคคล ปี 2560-2564 
(ฉบับปรับปรุง) คร้ังท่ี 3

ฉบับ 1 เม.ย.-ก.ค.62 กรอ.

(1) รวบรวมข้อมูลจากการศึกษาเอกสาร และการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทบทวนและจัดท าร่างแผนฯ

30 เม.ย.-พ.ค.62

(2) น าร่างแผนฯ เสนอ ผวก.กยท. ให้ความเห็นชอบ 10  พ.ค.62

(3) น าร่างแผนฯ ท่ีทบทวนเสนอคณะอนุกรรมการด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ กยท. พิจารณาให้ความเห็นชอบ

20 มิ.ย.62

(4) น าข้อคิดเห็นและมติท่ีประชุมของคณะอนุกรรมการด้าน
บริหารทรัพยากรบุคคลของ กยท. มาปรับปรุงแผนเสนอ
คณะกรรมการ กยท. พิจารณาให้ความเห็นชอบ

30 ก.ค.62

(5) แจ้งแผนดังกล่าวให้ทุกส่วนงานเพ่ือทราบ 10 ก.ค.62

2. โครงกำรจัดท้ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคลประจ้ำปี เพ่ือให้กำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลของ กยท. มีแผนกำร
ด้ำเนินงำนในระยะสั นท่ีมี
ประสิทธิภำพเป็นไปตำมหลัก
ธรรมำภิบำล

ควำมพึงพอใจของ
บุคลำกรด้ำนทรัพยำกร
บุคคล

ร้อยละ 70 ไม่ใช้
งบประมำณ

กรอ.

2.1 กิจกรรม : ทบทวนแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล 
ปีงบประมาณ 2562

100 แผนปฏิบัติการด้านทรัพยากร
บุคคล

ฉบับ 1 ม.ค.-มี.ค.62 กรอ.

(1) รวบรวมข้อมูลจากการศึกษาเอกสาร และการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทบทวนและจัดท าร่างแผนฯ

30 ม.ค.62

(2) น าร่างแผนฯ เสนอ ผวก.กยท. ให้ความเห็นชอบ 10 ม.ค.62

(3) น าร่างแผนฯ ท่ีทบทวนเสนอคณะอนุกรรมการด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ กยท. พิจารณาให้ความเห็นชอบ

20 ก.พ.62

(4) น าข้อคิดเห็นและมติท่ีประชุมของคณะอนุกรรมด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ กยท. มาปรับปรุงเสนอ
คณะกรรมการ กยท. พิจารณาให้ความเห็นชอบ

30 มี.ค.62

(5) แจ้งแผนดังกล่าวให้ทุกส่วนงานเพ่ือทราบ 10 มี.ค.62

2.2 กิจกรรม : จัดท าแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล 
ปีงบประมาณ 2563

100 แผนปฏิบัติการด้าน
ทรัพยากรบุคคล

ฉบับ 1 มิ.ย.-ก.ค.62 กรอ.

(1) รวบรวมข้อมูลจากการศึกษาเอกสาร และการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือจัดท าร่างแผนฯ

30 มิ.ย.62

(2) น าร่างแผนฯ เสนอ ผวก.กยท. ให้ความเห็นชอบ 10 มิ.ย.62

(3) น าร่างแผนฯ เสนอคณะอนุกรรมการด้านบริหารทรัพยากร
บุคคลของ กยท.พิจารณาให้ความเห็นชอบ

20 มิ.ย.62

(4) น าข้อคิดเห็นและมติท่ีประชุมของคณะอนุกรรมการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ กยท. มาปรับปรุงแผนฯ เสนอ
คณะกรรมการ กยท. พิจารณาให้ความเห็นชอบ

30 ก.ค.62

(5) แจ้งแผนดังกล่าวให้ทุกส่วนงานเพ่ือทราบ 10 ก.ค.62

3. โครงกำรปรับปรุงโครงสร้ำงองค์กร กรอบอัตรำก้ำลัง และ
หน้ำท่ีควำมรับผิดชอบ

เพ่ือให้สำมำรถปฏิบัติงำนบรรลุ
ตำมภำรกิจของ กยท. ได้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพและประสิทธิผล

ควำมพึงพอใจของบุคลำกร
ด้ำนกำรใช้โครงสร้ำง
องค์กรและกรอบอัตรำก้ำลัง

ร้อยละ ๗๐ 0.0500 กรอ.

 3.1 กิจกรรม: ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรและอัตราก าลัง 100 จ านวนค าส่ัง ฉบับ 1 ม.ค.-ส.ค.62 0.0500 กรอ.

(1) แต่งต้ังคณะท างานปรับปรุงโครงสร้างองค์กรและอัตราก าลัง
หรือจัดประชุมกับส่วนงานต่างๆ

15 ม.ค.-ก.พ.62

(2) ติดตามและประเมินผลการใช้โครงสร้างเพ่ือน ามา
ประกอบการปรับปรุงโครงสร้างองค์กรฯ

20 มี.ค.-เม.ย.62

  แผนงำนท่ี 2  ระบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล

แผนปฏิบัติกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคล
กำรยำงแห่งประเทศไทย ประจ้ำปีงบประมำณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง)

แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม/ขั นตอนกำรด้ำเนินงำน

หมวดท่ี 1 นโยบำยและกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Strategy)

พันธกิจท่ี ๑  บริหำรทรัพยำกรบุคคลเชิงรุกตำมหลักธรรมำภิบำล

  ยุทธศำสตร์ท่ี 1  พัฒนำเชิงกลยุทธ์มุ่งสู่กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลท่ีทันสมัยตำมหลักธรรมำภิบำล

  แผนงำนท่ี 1  นโยบำยและกลยุทธ์ด้ำนทรัพยำกรบุคคล

หมวดท่ี 2 ระบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล และกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล (HR Management & HR Development)

    2.1 ระบบในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Management)

พันธกิจท่ี ๑   บริหำรทรัพยำกรบุคคลเชิงรุกตำมหลักธรรมำภิบำล

  ยุทธศำสตร์ท่ี 1  พัฒนำเชิงกลยุทธ์มุ่งสู่กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลตำมหลักธรรมำภิบำล

หมายเหต ุกรอ.=กองพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง กกจ.=กองการเจา้หนา้ที ่กคต.=กองคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร กปร.=กองความปลอดภัย อาชวีอนามัยและแรงงานสมัพันธ ์กสค.=กอง

พัฒนาระบบสมรรถนะและจัดการความรู ้กฝอ.=กองฝึกอบรม หน้า 5



น ้ำหนัก วัตถุประสงค์ ตัวชี วัด หน่วย เป้ำหมำย
ระยะเวลำ
ด้ำเนินกำร

งบประมำณ
 (ล้ำนบำท)

หน่วยงำน
รับผิดชอบ

แผนปฏิบัติกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคล
กำรยำงแห่งประเทศไทย ประจ้ำปีงบประมำณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง)

แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม/ขั นตอนกำรด้ำเนินงำน

หมวดท่ี 1 นโยบำยและกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Strategy)(3) ทบทวนข้อมูลปริมาณงานของส่วนงานต่างๆ 15 พค.62

(4) วิเคราะห์ก าลังคน (Workforce Analysis) 30 มิ.ย.-ก.ค.62

(5) จัดท าค าส่ังปรับปรุงโครงสร้างองค์กรและกรอบอัตราก าลัง
เวียนทุกส่วนงาน

20 ส.ค.62

 3.2 กิจกรรม: จัดท าค าบรรยายลักษณะงาน 100 จ านวนคร้ังท่ีทบทวน คร้ัง 1 มี.ค.-มิ.ย.62 0.0000 กรอ.

(1) ทบทวนแบบฟอร์มค าบรรยายลักษณะงานของ กยท. และ
ศึกษาหน้าท่ีความรับผิดชอบและโครงสร้างต าแหน่งของ
หน่วยงานต่างๆ

25 มี.ค.62

(2) วิเคราะห์งานของต าแหน่งต่างๆในหน่วยงานและจัดท าร่างค า
บรรยายลักษณะงาน

25 เม.ย.62

(3) สัมภาษณ์ผู้ท่ีเก่ียวข้องในต าแหน่งของแต่ละส่วนงานเพ่ือ
ประกอบการวิเคราะห์งานและตรวจสอบความถูกต้อง

25 พ.ค.-มิ.ย.62

(4) จัดท าค าบรรยายลักษณะงานฉบับสมบูรณ์ เสนอผู้ว่าการ 
กยท. ลงนามเวียนให้ทุกส่วนงานเพ่ือทราบ

25 มิ.ย.62

 3.3 กิจกรรม: ประเมินค่างาน 100 จ านวนต าแหน่งท่ีประเมิน
ค่างาน

ต าแหน่ง 2 เม.ย.-ก.ย.62 0.0000 กรอ.

(1) แต่งต้ังคณะกรรมการประเมินค่างาน 5 เม.ย.62

(2) จัดท าหลักเกณฑ์และวิธีประเมินค่างานเสนอ คกก.ประเมินค่า
งานของ กยท.

20 พ.ค.-มิ.ย.62

(3) วิเคราะห์ข้อมูลต าแหน่ง ผอ.ฝ่าย หรือเทียบเท่า และ หก. หรือ
เทียบเท่า

50 มิ.ย.-ส.ค.62

(4) เสนอ คกก. ประเมินค่างานของ กยท. พิจารณาคะแนน 20 ส.ค.62

(5) สรุปผลการประเมินค่างานเสนอ คกก.กยท. เห็นชอบ 5 ก.ย.62

4. โครงกำรพัฒนำระบบกำรสรรหำ คัดเลือก และแต่งตั ง
บุคลำกรตำมหลักธรรมำภิบำล

เพ่ือให้กำรสรรหำ แต่งตั ง และ
โยกย้ำยบุคลำกรมีประสิทธิภำพ
เป็นไปตำมหลักธรรมำภิบำล

ควำมพึงพอใจของบุคลำกร
ด้ำนกำรสรรหำ คัดเลือกและ
แต่งตั งบุคลำกร

ร้อยละ 70 0.7400 กกจ.

4.1 กิจกรรม : ปรับปรุงหลักเกณฑ์การเข้าสู่ต าแหน่ง 100 เพ่ือให้มีหลักเกณฑ์ในการสรรหา
และพัฒนาบุคลากร

จ านวนหลักเกณฑ์ท่ีปรับปรุง ฉบับ 1 เม.ย.-ก.ค.๖2 0.0000 กรอ.

(๑) ศึกษาข้อมูลต าแหน่งและคุณสมบัติแต่ละต าแหน่ง 25 เม.ย.62

(๒) ประสานงานและสอบถามข้อมูลหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง 25 พ.ค.62

(๓) ประมวลหลักเกณฑ์เสนอ ผวก.กยท. 25 มิ.ย.62

(4) เวียนทุกส่วนงานเพ่ือทราบ 25 ก.ค.62

4.2 กิจกรรม : สรรหาบุคลากร 100 เพ่ือสรรหาบุคลากรเข้าด ารง
ต าแหน่งตามกรอบอัตราก าลังได้
อย่างเหมาะสม

จ านวนคร้ังในการสรรหา คร้ัง 4 ต.ค.61-เม.ย.62 0.7400 กกจ.

(๑) สรรหาผู้บริหารระดับสูง 30 ต.ค.-พ.ย.๖1

(๒) สรรหาผู้อ านวยการฝ่ายหรือเทียบเท่า 30 พ.ย.-ธ.ค.๖1

(๓) สรรหาหัวหน้ากองหรือเทียบเท่า 20 ธ.ค.๖1-ม.ค.๖2

(4) บรรจุแต่งต้ังบุคคลเข้าเป็นพนักงาน 20 ต.ค.61-เม.ย.62

5. โครงกำรส่งเสริมกำรสลับปรับเปล่ียนต้ำแหน่งงำน เพ่ือให้บุคลำกรมีควำมรู้ 
ควำมสำมำรถในกำรปฏิบัติงำน
ได้หลำยต้ำแหน่ง

ควำมส้ำเร็จใน
กระบวนกำรบริหำรงำน
บุคคลำกร

ร้อยละ 80 ไม่ใช้
งบประมำณ

กกจ.

5.1 กิจกรรม:การสลับปรับเปล่ียนต าแหน่งงาน 80 จ ำนวนคร้ังในกำรก ำหนด

หลักเกณฑ์ฯ

คร้ัง 1 เม.ย. - มิ.ย.62 กกจ.

(1) แต่งต้ังคณะกรรมการกล่ันกรองการโยกย้ายสับเปล่ียนต าแหน่ง 20 เม.ย.62

(2) ประชุมคณะกรรมการกล่ันกรองการโยกย้ายสับเปล่ียนต าแหน่ง 40 เม.ย.-พ.ค.๖2

(3) น ารายงานผลการประชุมตามมติคณะกรรมการฯ เสนอผู้ว่า
การ กยท. พิจารณาให้ความเห็นชอบ

30 พ.ค.62

(๔) เวียนแจ้งทุกส่วนงาน 10 มิ.ย.62

อัตรำกำรลำออกของ
พนักงำน

ร้อยละ 1

ควำมพึงพอใจของ
บุคลำกรด้ำนค่ำตอบแทน
และสวัสดิกำร

ร้อยละ 70

6.1 กิจกรรม: ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีปฏิบัติเก่ียวกับสวัสดิการ 
ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์

100 จ านวนคร้ังในการก าหนด
หลักเกณฑ์ฯ

คร้ัง 1 ต.ค.61-ส.ค. 62 0.0000 กคต.

(1) รวบรวม ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการก าหนด
หลักเกณฑ์ด้านสวัสดิการ

40 ต.ค.-ธ.ค.61

(2) จัดท าหลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติงานด้านสวัสดิการ 40 ม.ค.-ก.ค.62

(3) เสนอผู้ว่าการลงนาม เพ่ือแจ้งเวียนทุกส่วนงานเพ่ือทราบและ
ถือปฏิบัติ

20 ส.ค.62

6. โครงกำรพัฒนำและจัดกำรระบบสวัสดิกำรและสิทธิ
ประโยชน์

เพ่ือสร้ำงแรงจูงใจให้กับบุคลำกร
มีควำมผูกพันต่อองค์กรและลด
จ้ำนวนกำรลำออกของพนักงำน

0.1700 กคต./กกจ.

หมายเหต ุกรอ.=กองพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง กกจ.=กองการเจา้หนา้ที ่กคต.=กองคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร กปร.=กองความปลอดภัย อาชวีอนามัยและแรงงานสมัพันธ ์กสค.=กอง

พัฒนาระบบสมรรถนะและจัดการความรู ้กฝอ.=กองฝึกอบรม หน้า 6



น ้ำหนัก วัตถุประสงค์ ตัวชี วัด หน่วย เป้ำหมำย
ระยะเวลำ
ด้ำเนินกำร

งบประมำณ
 (ล้ำนบำท)

หน่วยงำน
รับผิดชอบ

แผนปฏิบัติกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคล
กำรยำงแห่งประเทศไทย ประจ้ำปีงบประมำณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง)

แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม/ขั นตอนกำรด้ำเนินงำน

หมวดท่ี 1 นโยบำยและกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Strategy)6.2 กิจกรรม : เผยแพร่ความรู้ด้านสวัสดิการ 100 จ านวนคร้ัง คร้ัง 5 ต.ค.61-ก.ค.62 0.0000 กคต.

(1) เผยแพร่ทางส่ือส่ิงพิมพ์ 40 ต.ค.61-ม.ค.62
เม.ย.-ก.ค.62

(2) จัดประชุม/บรรยาย 60 มี.ค.-เม.ย.62

  6.3 กิจกรรม : ด าเนินการเก่ียวกับเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ 100 จ านวนพนักงานท่ีได้รับ
พระราชทานเคร่ืองราชฯ

คน 65 ธ.ค.61-ก.ค.62 0.0000 กกจ.

(1) ส ารวจผู้มีสิทธ์ิได้รับพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ในปี 
2562

30 ธ.ค.61

(2) กรอกข้อมูลผู้มีสิทธ์ิได้รับพระราชทานเคร่ืองราชฯ 30 ม.ค.-ก.พ.62

(3) เสนอขออนุมัติ 30 ก.พ.-มี.ค.62

(๔) มอบประกาศนียบัติก ากับเคร่ืองราชฯ แก่พนักงาน 10 ก.ค.62

  6.4 กิจกรรม : พิธีประกาศเกียรติคุณผู้ครบเกษียณอายุ 100 จ านวนพนักงานท่ีรับ
ประกาศเกียรติคุณฯ

คน 120 มี.ค.-ก.ย.62 0.1700 กกจ.

(1) ส ารวจรายช่ือผู้ครบเกษียณอายุในปี 2562 20 มี.ค.62

(2)  ส่งรายช่ือและท่ีอยู่ผู้ครบเกษียณอายุให้กระทรวงเกษตรฯ 20 เม.ย.-พ.ค.62

(3) แจ้งผู้ครบเกษียณอายุเพ่ือตอบเข้าร่วมงานประกาศเกียรติคุณ 20 มิ.ย.-ก.ค.62

(๔) ส่งแบบรายงานการร่วมงานให้กระทรวงฯ 20 ส.ค.-ก.ย.62

(5) จัดพิธีประกาศเกียรติคุณฯ แก่พนักงาน 20 ก.ย.62

7. โครงกำรปรับปรุงระบบประเมินผลกำรปฏิบัติงำน เพ่ือให้ กยท. มีระบบประเมินผล
กำรปฏิบัติในกำรท้ำงำนท่ีมี
ประสิทธิภำพและเป็นไปตำม
หลักธรรมำภิบำล

ควำมส้ำเร็จในกำรพัฒนำ
ระบบประเมินผลกำร
ปฏิบัติงำนโดยใช้ตัวชี วัด
ระดับบุคคล (KPI)

ร้อยละ 70 0.1500 กกจ.

7.1 กิจกรรม : ปรับปรุงตัวช้ีวัดระดับบุคคล 300 ก าหนดหลักเกณฑ์ในการ
จัดท าตัวช้ีวัดระดับบุคคล

คร้ัง 1 ธ.ค.61-ก.ค.62 0.0000 กกจ.

(1) รวบรวมประเด็นปัญหาจากแบบสอบถามท่ีแจ้งเวียน 30 ธ.ค.61-มี.ค.62

(2) แต่งต้ังคณะท างานพัฒนากรอบการจัดท า  KPI รายบุคคล
และประชุมเพ่ือก าหนดหลักเกณฑ์ฯ

60 เม.ย.62

(3) สรุปผลการก าหนดตัวช้ีวัดระดับบุคคลเสนอผู้ว่าการ
เพ่ือขออนุมัติใช้ในปีงบประมาณถัดไป

10 ก.ค.62

7.2 กิจกรรม : บรรยายให้ความรู้เร่ืองตัวช้ีวัดระดับบุคคล 100 จ านวนคร้ังท่ีจัดกิจกรรม คร้ัง 5 พ.ย.61-ม.ค.62 0.1500 กกจ.

(1) เตรียมการก่อนการบรรยาย 20 พ.ย.61

(2) บรรยายให้ความรู้ คร้ังท่ี 1 - 2 30 ธ.ค.61

(3) บรรยายให้ความรู้ คร้ังท่ี 3 - 5 50 ม.ค.62

16.1300

8. โครงกำรพัฒนำบุคลำกรตำมสมรรถนะด้ำนบริหำร 
(Management Competency)

เพ่ือเสริมสร้ำงและพัฒนำ
บุคลำกรให้มีสมรรถนะด้ำน
บริหำรตรงตำมท่ีองค์กรคำดหวัง
หรือสูงกว่ำท่ีองค์กรคำดหวังใน
ทุกภำรกิจของ กยท.

ควำมพึงพอใจของ
บุคลำกรต่อผู้บริหำร

ร้อยละ 70 4.0000 กฝอ.

8.1 กิจกรรม : พัฒนาศักยภาพนักบริหารระดับต้น 100 เพ่ือพัฒนาศักยภาพในการบริหาร
และเป็นแบบอย่างในการท างาน
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ของผู้บริหาร
ระดับต้น และเตรียมความพร้อมสู่
การเป็นผู้บริหารระดับกลางต่อไป

จ านวนบุคลากรท่ีผ่านการ
พัฒนา

ราย 150 พ.ย.61-มี.ค.62 1.5000 กฝอ.

(1) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม 5 พ.ย.61

(2) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม รุ่นท่ี 1 30 ธ.ค.61

(3) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม รุ่นท่ี 2 30 ม.ค.62

(4) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม รุ่นท่ี 3 30 ม.ค.62

(5) สรุปผลการฝึกอบรม 5 มี.ค.62

             แผนงำนท่ี 3  พัฒนำทรัพยำกรบุคคลตำมสมรรถนะ ค่ำนิยมร่วมและวัฒนธรรมองค์กร

    2.2 ระบบในกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล (HR Development)

พันธกิจท่ี 2 พัฒนำบุคลำกรตำมสมรรถนะ ค่ำนิยมร่วม วัฒนธรรมองค์กรและส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม

      ยุทธศำสตร์ท่ี 2  ส่งเสริมกำรพัฒนำบุคลำกรเพ่ือมุ่งสู่องค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง

หมายเหต ุกรอ.=กองพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง กกจ.=กองการเจา้หนา้ที ่กคต.=กองคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร กปร.=กองความปลอดภัย อาชวีอนามัยและแรงงานสมัพันธ ์กสค.=กอง

พัฒนาระบบสมรรถนะและจัดการความรู ้กฝอ.=กองฝึกอบรม หน้า 7



น ้ำหนัก วัตถุประสงค์ ตัวชี วัด หน่วย เป้ำหมำย
ระยะเวลำ
ด้ำเนินกำร

งบประมำณ
 (ล้ำนบำท)

หน่วยงำน
รับผิดชอบ

แผนปฏิบัติกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคล
กำรยำงแห่งประเทศไทย ประจ้ำปีงบประมำณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง)

แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม/ขั นตอนกำรด้ำเนินงำน

หมวดท่ี 1 นโยบำยและกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Strategy)8.2 กิจกรรม : พัฒนาศักยภาพนักบริหารระดับกลาง 100 เพ่ือพัฒนาศักยภาพในการบริหาร
และเป็นแบบอย่างในการท างาน
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ของผู้บริหาร
ระดับต้น และเตรียมความพร้อมสู่
การเป็นผู้บริหารระดับสูงต่อไป

จ านวนบุคลากรท่ีผ่านการ
พัฒนา

ราย 60 ธ.ค.61-ก.พ.62 1.0000 กฝอ.

(1) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม 10 ธ.ค.61

(2) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม รุ่นท่ี 1 80 ม.ค.62

(4) สรุปผลการฝึกอบรม 10 ก.พ.62

8.3 กิจกรรม : พัฒนาศักยภาพนักบริหารระดับสูง 100 เพ่ือพัฒนาศักยภาพในการบริหาร
และเป็นแบบอย่างในการท างาน
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้บริหาร
ระดับต้น และเตรียมความพร้อมสู่
การเป็นผู้บริหารระดับรองผู้ว่า
การต่อไป

จ านวนบุคลากรท่ีผ่านการ
พัฒนา

ราย 8 ส.ค.-ก.ย. 62 1.3000 กฝอ.

(1) ประสานงานก่อนการฝึกอบรม 10 ส.ค.62

(2) ด าเนินการส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมภายนอก 80 ก.ย.62

(4) สรุปผลการฝึกอบรม 10 ก.ย.62

8.4 กิจกรรม : พัฒนาผู้บริหารระดับสูง (ร.ผวก.กยท.ข้ึนไป) 100 เพ่ือให้ผู้บริหารระดับสูงเป็นนักคิด
ท่ีมีวิสัยทัศน์ มีภาวะผู้น าและ
ทักษะการบริหารงาน ตลอดจนมี
ความเป็นนักบริหารมืออาชีพท่ีมี
ความเช่ียวชาญ เพ่ือสามารถน า
องค์กรก้าวสู่การเปล่ียนแปลงได้
ทันสถานการณ์

จ านวนบุคลากรท่ีผ่านการ
พัฒนา

ราย 1 ส.ค.-ก.ย. 62 0.2000 กฝอ.

(1) ประสานงานก่อนการฝึกอบรม 10 ส.ค.62

(2) ด าเนินการส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมภายนอก 80 ก.ย.62

(4) สรุปผลการฝึกอบรม 10 ก.ย.62

9. โครงกำรส่งเสริมกำรปฏิบัติหน้ำท่ีของคณะกรรมกำร กยท. เพ่ือให้คณะกรรมกำรฯ กยท. ให้
เกิดกำรแลกเปล่ียนเรียนรู้
สร้ำงสรรค์กรอบแนวคิดมิติใหม่ ๆ
 หำประสบกำรณ์ ตลอดจน
เสริมสร้ำงควำมร่วมมือกับ
บุคลำกรจำกหน่วยงำนภำยนอก 
เพ่ือกำรพัฒนำองค์กรได้ในทุกมิติ 
และก้ำวทัน สถำนกำรณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงไปของโลก และน้ำ
องค์กรไปสู่กำรพัฒนำยำงพำรำท่ี
ย่ังยืน

ควำมพึงพอใจของ
บุคลำกรต่อผู้บริหำร

ร้อยละ 70 2.0000 กฝอ.

9.1 กิจกรรม : ส่งเสริมการปฏิบัติหน้าท่ีของคณะกรรมการ กยท. 100 เพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจในงาน
ของ กยท. ให้แก่คณะกรรมการ 
กยท. เพ่ือให้มีวิสัยทัศน์ในการ
บริหารองค์กร และน าองค์กรไปสู่
การพัฒนายางพาราท่ีย่ังยืน

จ านวนคร้ังในการพัฒนา คร้ัง 4 ธ.ค.61-ก.ย.62 2.0000 กฝอ.

(1) ด าเนินการพัฒนาคร้ังท่ี 1 25 ธ.ค.61

(2) ด าเนินการพัฒนาคร้ังท่ี 2 25 มี.ค.62

(3) ด าเนินการพัฒนาคร้ังท่ี 3 25 มิ.ย.62

(4) ด าเนินการพัฒนาคร้ังท่ี 4 25 ก.ย.62

10. โครงกำรพัฒนำบุคลำกรตำมสมรรถนะหลัก (Core 
Competency)

เพ่ือเสริมสร้ำงและพัฒนำ
บุคลำกรให้มีสมรรถนะหลักตรง
ตำมท่ีองค์กรคำดหวังหรือสูงกว่ำ
ท่ีองค์กรคำดหวังในทุกภำรกิจ
ของ กยท.

ควำมพึงพอใจของ
บุคลำกรด้ำนกำรพัฒนำ
บุคลำกร

ร้อยละ 80 0.2000 กฝอ.

10.1 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะหลัก (Core 
Competency)

100 เพ่ือเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากร
ให้มีสมรรถนะหลักตรงตามท่ี
องค์กรคาดหวังหรือสูงกว่าท่ี
องค์กรคาดหวังในทุกภารกิจของ 
กยท.

จ านวนบุคลากรท่ีผ่านการ
พัฒนา

ราย 50 ธ.ค.61-ก.พ.62 0.2000

(1) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม 10 ธ.ค.61

(2) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 80 ม.ค.62

(3) สรุปผลการฝึกอบรม 10 ก.พ.62

หมายเหต ุกรอ.=กองพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง กกจ.=กองการเจา้หนา้ที ่กคต.=กองคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร กปร.=กองความปลอดภัย อาชวีอนามัยและแรงงานสมัพันธ ์กสค.=กอง

พัฒนาระบบสมรรถนะและจัดการความรู ้กฝอ.=กองฝึกอบรม หน้า 8



น ้ำหนัก วัตถุประสงค์ ตัวชี วัด หน่วย เป้ำหมำย
ระยะเวลำ
ด้ำเนินกำร

งบประมำณ
 (ล้ำนบำท)

หน่วยงำน
รับผิดชอบ

แผนปฏิบัติกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคล
กำรยำงแห่งประเทศไทย ประจ้ำปีงบประมำณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง)

แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม/ขั นตอนกำรด้ำเนินงำน

หมวดท่ี 1 นโยบำยและกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Strategy)ควำมพึงพอใจของ
บุคลำกรด้ำนกำรพัฒนำ
บุคลำกร

ร้อยละ 80

ผลกำรปฎิบัติงำนภำยหลัง
เข้ำรับกำรฝึกอบรม
พัฒนำขึ นเม่ือเปรียบเทียบ
กับก่อนเข้ำรับกำรฝึกอบรม

ระดับ 1

11.1 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรสายงานด้านการเกษตร 100 เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้
ความสามารถตามสมรรถนะของ
บุคลากรสายงานด้านการเกษตร

จ านวนบุคลากรท่ีผ่านการ
พัฒนา

ราย 60 เม.ย.-ก.ค.62 0.6000 กฝอ.

(1) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม 10 เม.ย.62

(2) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม รุ่นท่ี 1 40 พ.ค.62

(3) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม รุ่นท่ี 2 40 มิ.ย.62

(4) สรุปผลการฝึกอบรม 10 ก.ค.62

11.2 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรสายงานด้านธุรกิจ 100 เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้
ความสามารถตามตามสมรรถนะ
ของบุคลากรสายงานด้านธุรกิจ

จ านวนบุคลากรท่ีผ่านการ
พัฒนา

ราย 30 พ.ค.-ก.ค.62 0.4000 กฝอ.

(1) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม 10 พ.ค.62

(2) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 80 มิ.ย.62

(3) สรุปผลการฝึกอบรม 10 ก.ค.62

11.3 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรสายงานด้านการคลัง 100 เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้
ความสามารถตามสมรรถนะของ
บุคลากรสายงานด้านการคลัง

จ านวนบุคลากรท่ีผ่านการ
พัฒนา

ราย 60 พ.ค.-ก.ค.62 0.6000 กฝอ.

(1) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม 10 พ.ค.62

(2) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 80 มิ.ย.62

(3) สรุปผลการฝึกอบรม 10 ก.ค.62

11.4 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรสายงานด้านแผนงานและกลยุทธ์ 100 เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้
ความสามารถตามสมรรถนะของ
บุคลากรสายงานด้านแผนงานและ
กลยุทธ์

จ านวนบุคลากรท่ีผ่านการ
พัฒนา

ราย 60 ก.พ.-เม.ย.62 0.4000 กฝอ.

(1) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม 10 ก.พ.62

(2) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 80 มี.ค.62

(3) สรุปผลการฝึกอบรม 10 เม.ย.62

11.5 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรสายงานด้านการตรวจสอบภายใน 100 เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้
ความสามารถตามสมรรถนะของ
บุคลากรสายงานด้านตรวจสอบ
ภายใน

จ านวนคร้ังในการพัฒนา คร้ัง 8 ก.พ.-ก.ย.62 0.2000 กฝอ.

(1) ด าเนินการพัฒนา คร้ังท่ี 1 12.5 ก.พ.62

(2) ด าเนินการพัฒนา คร้ังท่ี 2 12.5 ก.พ.62

(3) ด าเนินการพัฒนา คร้ังท่ี 3 12.5 มิ.ย.62

(4) ด าเนินการพัฒนา คร้ังท่ี 4 12.5 มิ.ย.62

(5) ด าเนินการพัฒนา คร้ังท่ี 5 12.5 ก.ย.62

(6) ด าเนินการพัฒนา คร้ังท่ี 6 12.5 ก.ย.62

(7) ด าเนินการพัฒนา คร้ังท่ี 7 12.5 ก.ย.62

(8) ด าเนินการพัฒนา คร้ังท่ี 8 12.5 ก.ย.62

11.6 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรสายงานด้านบริหารงานท่ัวไปและ
พัสดุ

100 เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้
ความสามารถตามสมรรถนะของ
บุคลากรสายงานด้านบริหารงาน
ท่ัวไป/ธุรการ

จ านวนบุคลากรท่ีผ่านการ
พัฒนา

ราย 150 ก.พ.-พ.ค.62 1.0000 กฝอ.

(1) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม 10 ก.พ.62

(2) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม คร้ังท่ี 1 40 มี.ค.62

(3) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม คร้ังท่ี 2 40 เม.ย.62

(4) สรุปผลการฝึกอบรม 10 พ.ค.62

11.7 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรสายงานด้านอ่ืน ๆ 100 เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้
ความสามารถตามสมรรถนะของ
บุคลากรสายงานด้านอ่ืน ๆ

จ านวนสายงานท่ีได้รับการ
พัฒนา

สายงาน 4 ธ.ค.61-ก.ย.62 0.4000 กฝอ.

(1) ด าเนินการพัฒนาสายงานท่ี 1 25 ธ.ค.61

(2) ด าเนินการพัฒนาสายงานท่ี 2 25 มี.ค.62

(3) ด าเนินการพัฒนาสายงานท่ี 3 25 มิ.ย.62

(4) ด าเนินการพัฒนาสายงานท่ี 4 25 ก.ย.62

11. โครงกำรพัฒนำบุคลำกรตำมสมรรถนะตำมต้ำแหน่ง
(Functional Competency)

เพ่ือเสริมสร้ำงและพัฒนำ
บุคลำกรให้มีสมรรถนะตำม
ต้ำแหน่งตรงตำมท่ีองค์กร
คำดหวังหรือสูงกว่ำท่ีองค์กร
คำดหวังในทุกภำรกิจของ กยท.

3.6000 กฝอ.

หมายเหต ุกรอ.=กองพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง กกจ.=กองการเจา้หนา้ที ่กคต.=กองคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร กปร.=กองความปลอดภัย อาชวีอนามัยและแรงงานสมัพันธ ์กสค.=กอง

พัฒนาระบบสมรรถนะและจัดการความรู ้กฝอ.=กองฝึกอบรม หน้า 9



น ้ำหนัก วัตถุประสงค์ ตัวชี วัด หน่วย เป้ำหมำย
ระยะเวลำ
ด้ำเนินกำร

งบประมำณ
 (ล้ำนบำท)

หน่วยงำน
รับผิดชอบ

แผนปฏิบัติกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคล
กำรยำงแห่งประเทศไทย ประจ้ำปีงบประมำณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง)

แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม/ขั นตอนกำรด้ำเนินงำน

หมวดท่ี 1 นโยบำยและกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Strategy)12. โครงกำรพัฒนำบุคลำกรสู่ Smart Officer เพ่ือตอบสนองนโยบำย
กระทรวงฯ ในกำรส่งเสริมและ
พัฒนำบุคลำกรให้เป็น Smart 
Officer และพัฒนำ/ให้
ค้ำปรึกษำเกษตรกรสู่กำรเป็น 
Smart Farmer

ควำมพึงพอใจของ
บุคลำกรด้ำนกำรพัฒนำ
บุคลำกร

ร้อยละ 80 0.9500 กฝอ.

12.1 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรเพ่ือการส่งเสริมการแปรรูปยาง
ก้อนถ้วยมาตรฐาน GAP

100 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้
และทักษะในกระบวนการการแปร
รูปยางก้อนถ้วยตามมาตรฐาน 
GAP และสามารถน าความรู้ไป
ส่งเสริมและถ่ายทอดแก่เกษตรกร
ได้

จ านวนบุคลากรท่ีผ่านการ
พัฒนา

ราย 30 มิ.ย.-ส.ค.62 0.3500 กฝอ.

(1) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม 10 มิ.ย.62

(2) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 80 ก.ค.62

(3) สรุปผลการฝึกอบรม 10 ส.ค.62

12.2 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรเพ่ือการส่งเสริมการแปรรูปยาง
แผ่นรมควันมาตรฐาน GMP

100 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้
และทักษะในกระบวนการการแปร
รูปยางแผ่นรมควันตามมาตรฐาน 
GMP และสามารถน าความรู้ไป
ส่งเสริมและถ่ายทอดแก่เกษตรกร
ได้

จ านวนบุคลากรท่ีผ่านการ
พัฒนา

ราย 30 มิ.ย.-ส.ค.62 0.3000 กฝอ.

(1) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม 10 มิ.ย.62

(2) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 80 ก.ค.62

(3) สรุปผลการฝึกอบรม 10 ส.ค.62

12.3 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรเพ่ือส่งเสริมเกษตรกรให้จัดการสวน
ยางตามมาตรฐาน FSC

100 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้
และทักษะในกระบวนการจัดการ
สวนยางตามมาตรฐาน FSC และ

จ านวนบุคลากรท่ีผ่านการ
พัฒนา

ราย 40 ก.ค.-ก.ย. 62 0.3000 กฝอ.

(1) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม 10 ก.ค.62

(2) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 80 ส.ค.62
(3) สรุปผลการฝึกอบรม 10 ก.ย.62

13. โครงกำรปฐมนิเทศพนักงำนใหม่ เพ่ือเป็นกำรเพ่ิมพูนควำมรู้
พื นฐำนท่ีจ้ำเป็นในกำร
ปฏิบัติงำนของพนักงำนใหม่

ควำมพึงพอใจของ
บุคลำกรด้ำนกำรพัฒนำ
บุคลำกร

ร้อยละ 80 0.1000 กฝอ.

13.1 กิจกรรม : ปฐมนิเทศพนักงานใหม่ 100 เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนความรู้พ้ืนฐาน
ท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานของ
พนักงานใหม่

จ านวนพนักงานท่ีผ่านการ
พัฒนา

ราย 50 ธ.ค.61-ก.พ.62 0.1000 กฝอ.

(1) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม 10 ธ.ค.61

(2) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 80 ม.ค.62

(3) สรุปผลการฝึกอบรม 10 ก.พ.62

14. โครงกำรพัฒนำบุคลำกรตำมนโยบำยรัฐบำล กระทรวง 
และองค์กร

เพ่ือพัฒนำบุคลำกรให้เป็นไป
ตำมแนวทำง และนโยบำยของ
รัฐบำล กระทรวงฯ และองค์กร

ควำมพึงพอใจของ
บุคลำกรด้ำนกำรพัฒนำ
บุคลำกร

ร้อยละ 80 1.1500 กฝอ.

14.1 กิจกรรม : พัฒนาความรู้ด้านภาษาต่างประเทศ 100 เพ่ือพัฒนาทักษะด้าน
ภาษาต่างประเทศ ให้กับบุคลากร
ของ กยท. เพ่ือพัฒนาองค์กรสู่การ
เป็นผู้บริหารจัดการยางพาราท้ัง
ระบบ และเป็นองค์การช้ันน าด้าน
ยางพาราของโลก

จ านวนบุคลากรท่ีผ่านการ
พัฒนา

ราย 30 พ.ค.-ก.ค.62 0.2500 กฝอ.

(1) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม 10 พ.ค.62
(2) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 80 มิ.ย.62

(3) สรุปผลการฝึกอบรม 10 ก.ค.62

14.2 กิจกรรม : ส่งเสริมความรู้ด้านกฎหมายแรงงาน 100 เพ่ือให้พนักงานมีความรู้ด้าน
กฎหมายแรงงานท่ีจ าเป็นในการ
ปฏิบัติงาน

จ านวนพนักงานท่ีผ่านการ
พัฒนา

ราย 100 ส.ค. - ก.ย. 62 0.5000 กฝอ.

(1) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม 10 ส.ค.62
(2) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 80 ก.ย.62
(3) สรุปผลการฝึกอบรม 10 ก.ย.62

14.3 กิจกรรม : ส่งเสริมประกาศนียบัตรผู้ตรวจสอบภายในของ
ประเทศไทย (CPIAT)

100 เพ่ือยกฐานะวิชาชีพตรวจสอบ
ภายในให้เป็นวิชาชีพท่ีได้รับการ
ยอมรับจากองค์กรต่างๆ ท้ังภาค
เอกชนและภาครัฐในประเทศไทย

จ านวนพนักงานท่ีผ่านการ
พัฒนา

ราย 2 พ.ค.-ก.ค.62 0.1000 กฝอ.

(1) ประสานงานก่อนการฝึกอบรม 10 พ.ค.62
(2) ด าเนินการส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมภายนอก 80 มิ.ย.62
(3) สรุปผลการฝึกอบรม 10 ก.ค.62

หมายเหต ุกรอ.=กองพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง กกจ.=กองการเจา้หนา้ที ่กคต.=กองคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร กปร.=กองความปลอดภัย อาชวีอนามัยและแรงงานสมัพันธ ์กสค.=กอง

พัฒนาระบบสมรรถนะและจัดการความรู ้กฝอ.=กองฝึกอบรม หน้า 10



น ้ำหนัก วัตถุประสงค์ ตัวชี วัด หน่วย เป้ำหมำย
ระยะเวลำ
ด้ำเนินกำร

งบประมำณ
 (ล้ำนบำท)

หน่วยงำน
รับผิดชอบ

แผนปฏิบัติกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคล
กำรยำงแห่งประเทศไทย ประจ้ำปีงบประมำณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง)

แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม/ขั นตอนกำรด้ำเนินงำน

หมวดท่ี 1 นโยบำยและกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Strategy)14.4 กิจกรรม : พัฒนาลูกจ้างช่ัวคราวและพนักงาน Outsource 100 เพ่ือให้ลูกจ้างช่ัวคราวและพนักงาน
 Outsource ได้รับการพัฒนาใน
หัวข้อท่ีเก่ียวข้อง

จ านวนกิจกรรมท่ีพัฒนา กิจกรรม
ท่ีพัฒนา

2 มี.ค.-ส.ค. 62 0.1000 กฝอ.

(1) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม 5 มี.ค.62
(2) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 40 เม.ย.62
(3) สรุปผลการฝึกอบรม 5 พ.ค.62

(4) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม 5 มิ.ย.62

(5) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 40 ก.ค.62

(6) สรุปผลการฝึกอบรม 5 ส.ค.62

14.5 กิจกรรม : ฝึกอบรม/ประชุม/สัมมนา ตามนโยบายรัฐบาล 
กระทรวง และองค์กร

100 เพ่ือให้พนักงานได้รับการพัฒนา
ตามนโยบายของรัฐบาล กระทรวง
 และองค์กร ท้ังการพัฒนาใน
ระยะส้ันและระยะยาว

จ านวนพนักงานท่ีผ่านการ
พัฒนา

ราย 165 ธ.ค.61- พ.ค.62 0.2000 กฝอ.

(1) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม 5 ธ.ค.61
(2) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 40 ม.ค.62
(3) สรุปผลการฝึกอบรม 5 ก.พ.62
(4) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม 5 มี.ค.62

(5) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 40 เม.ย.62
(6) สรุปผลการฝึกอบรม 5 พ.ค.62
15. โครงกำรพัฒนำองค์กรด้ำนกำรบริหำรจัดกำรเชิงรุก เพ่ือให้ผู้บริหำรและบุคลำกรของ

 กยท. สำมำรถพัฒนำองค์กรได้
ในเชิงรุก พร้อมรับสถำนกำรณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงไปของโลก และน้ำ
องค์กรไปสู่กำรพัฒนำยำงพำรำท่ี
ย่ังยืน

ควำมพึงพอใจของ
บุคลำกรด้ำนกำรพัฒนำ
บุคลำกร

ร้อยละ 80 1.6000 กฝอ.

15.1 กิจกรรม : ศึกษาดูงานในประเทศหรือต่างประเทศของ
ผู้บริหารและพนักงาน

100 เพ่ือให้ผู้บริหารและบุคลากรของ 
กยท. เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้
สร้างสรรค์กรอบแนวคิดมิติใหม่ ๆ

จ านวนบุคลากรท่ีผ่านการ
พัฒนา

ราย 20 พ.ค.-ก.ค.62 1.5000 กฝอ.

(1) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม 30 พ.ค.62

(2) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 60 มิ.ย.62
(3) สรุปผลการฝึกอบรม 10 ก.ค.62

15.2 กิจกรรม : เพ่ิมพูนความรู้ด้านบริหารความเส่ียง เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรเกิดการรับรู้
 ตระหนัก และเห็นถึงความส าคัญ
ของการบริหารความเส่ียงและ
ควบคุมภายใน ท่ีมีผลต่อตนเอง 
ส่วนงาน และองค์กร

จ านวนบุคลากรท่ีผ่านการ
พัฒนา

ราย 100 มิ.ย. - ส.ค. 62 0.0000 กฝอ.

(1) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม 10 มิ.ย.62

(2) ด าเนินการพัฒนา ผ่าน E-learning 80 ก.ค.62

(3) สรุปผลการฝึกอบรม 10 ส.ค.62

15.3 กิจกรรม : การใช้เทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 100 เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการใช้งาน
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศของ
พนักงาน ตอบสนองต่อนโยบาย 
Thailand 4.0

จ านวนพนักงานท่ีผ่านการ
พัฒนา

ราย 40 เม.ย.-มิ.ย.62 0.1000 กฝอ.

(1) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม 10 เม.ย.62

(2) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 80 พ.ค.62

(3) สรุปผลการฝึกอบรม 10 มิ.ย.62

16. โครงกำรส่งเสริมกระบวนกำรควำมคิดด้ำนกำรด้ำเนินธุรกิจ 
(Business Mindset)

เพ่ือให้บุคลำกรมีควำมสำมำรถ
ในกำรด้ำเนินธุรกิจ ตอบสนอง
ต่อยุทธศำสตร์ท่ี 1 ของ กยท. 
กำรสร้ำงรำยได้จำกกำรบริกำร
และด้ำเนินธุรกิจ

ควำมพึงพอใจของ
บุคลำกรด้ำนกำรพัฒนำ
บุคลำกร

ร้อยละ 80 0.7000

16.1 กิจกรรม : เตรียมความพร้อมบุคลากรเพ่ือรองรับงานด้าน
ธุรกิจของ กยท.

100 เพ่ือเตรียมความพร้อมบุคลากร
เพ่ือรองรับงานด้านธุรกิจของ กยท.

จ านวนพนักงานท่ีผ่านการ
พัฒนา

ราย 60 ก.พ.-เม.ย.62 0.7000 กฝอ.

(1) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม 10 ก.พ.62

(2) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 80 มี.ค.62

(3) สรุปผลการฝึกอบรม 10 เม.ย.62

หมายเหต ุกรอ.=กองพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง กกจ.=กองการเจา้หนา้ที ่กคต.=กองคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร กปร.=กองความปลอดภัย อาชวีอนามัยและแรงงานสมัพันธ ์กสค.=กอง

พัฒนาระบบสมรรถนะและจัดการความรู ้กฝอ.=กองฝึกอบรม หน้า 11



น ้ำหนัก วัตถุประสงค์ ตัวชี วัด หน่วย เป้ำหมำย
ระยะเวลำ
ด้ำเนินกำร

งบประมำณ
 (ล้ำนบำท)

หน่วยงำน
รับผิดชอบ

แผนปฏิบัติกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคล
กำรยำงแห่งประเทศไทย ประจ้ำปีงบประมำณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง)

แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม/ขั นตอนกำรด้ำเนินงำน

หมวดท่ี 1 นโยบำยและกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Strategy)17. ควำมส้ำเร็จของ
กำรด้ำเนินงำนตำม
แผนพัฒนำบุคลำกร

ร้อยละ 80

ควำมส้ำเร็จในกำร
ประเมินติดตำมกิจกรรม
ตำมแผน

ร้อยละ 80

จ้ำนวนบุคลำกรท่ีผ่ำนกำร
พัฒนำ มีผลกำรประเมิน
ติดตำมกำรปฏิบัติงำน
ภำยหลังกำรพัฒนำ 
เพ่ิมขึ นไม่น้อยกว่ำ 1 
ระดับ เม่ือเปรียบเทียบกับ
ก่อนกำรพัฒนำ (ยกเว้น
กิจกรรมท่ี 8.4 9.1 13.1
 และ 14.2)

ร้อยละ 80

17.1 กิจกรรม : จัดท า/ทบทวนแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
(Individual Development Plan : IDP)

100 เพ่ือให้บุคลากรได้รับการพัฒนา
ตรงตามความต้องการของแต่ละ
บุคคล อย่างมีประสิทธิภาพ

รายงานสรุป ฉบับ 1 ต.ค.61-ก.ย.62 กฝอ.

(1) จัดท า/ทบทวนแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 80 ต.ค.61

(2) สรุปผลการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 20 ก.ย.62

17.2 กิจกรรม : การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม 
(Training Need)

100 เพ่ือให้ กยท.สามารถจัดท าแผน 
พัฒนาบุคลากรให้ตรงตามความ
ต้องการขององค์กรและปรับปรุง
แผนในการฝึกอบรมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ

รายงานสรุป ฉบับ 1 มิ.ย. - ส.ค. 62 กฝอ.

(1) ด าเนินการวิเคราะห์ 80 มิ.ย.62

(2) รายงานผลการจัดท า/ทบทวน 20 ส.ค.62

17.3 กิจกรรม : จัดท า/ทบทวนเส้นทางฝึกอบรม (Training Road 
Map : TRM)

100 เพ่ือให้ กยท. สามารถจัดท าและ
ปรับปรุงเส้นทางฝึกอบรมได้อย่าง
ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ ตรง
ตามความต้องการขององค์กร

รายงานสรุป ฉบับ 1 เม.ย. - มิ.ย. 62 กฝอ.

(1) ด าเนินการจัดท า/ทบทวน 80 เม.ย.62

(2) รายงานผลการจัดท า/ทบทวน 20 มิ.ย.62

17.4 กิจกรรม : การติดตามและประเมินผลการฝึกอบรม/ประเมิน
ความคุ้มค่าของการฝึกอบรม

100 เพ่ือให้สามารถติดตามและ
ประเมินผลการฝึกอบรม/ประเมิน
ความคุ้มค่าของการฝึกอบรมได้
อย่างมีประสิทธิภาพ

รายงานสรุป ฉบับ 1 ก.ค. - ก.ย. 62 กฝอ.

(1) ด าเนินการประเมิน 80 ก.ค.62

(2) สรุปผลการประเมินรายปี 20 ก.ย.62

18. โครงกำรพัฒนำ/ปรับปรุงระบบและประเมินสมรรถนะ 
(Competency)

1. เพ่ือช่วยในกำรสรรหำ
บุคลำกรท่ีเหมำะสมกับงำน
เพ่ือให้ส้ำเร็จตำมควำมต้องกำร
ขององค์กร
2. เพ่ือให้บุคลำกรทรำบถึงระดับ
ควำมสำมำรถของตนว่ำอยู่ใน
ระดับใดและยังต้องได้รับพัฒนำ
ในเร่ืองใด

ควำมส้ำเร็จในกำร
ปรับปรุงระบบกำร
ประเมินสมรรถนะ

ร้อยละ 90 0.0300 กสค.

18.1 กิจกรรม : ปรับปรุงสมรรถนะหลัก สมรรถนะด้านการบริหาร 
และสมรรถนะตามต าแหน่ง

100 จ านวนสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะด้านบริหาร

สมรรถนะ 6 ต.ค.61-ม.ค.62 0.0300 กสค.

(1) ศึกษารวบรวมข้อมูลและด าเนินการประชุมคณะกรรมการ
จัดท าระบบสมรรถนะของ กยท. เพ่ือปรับปรุงสมรรถนะและ
ก าหนดพฤติกรรมบ่งช้ี

20 ต.ค.-ธ.ค.61

(2) น าสมรรถนะท่ีได้จากการประชุมมาท าประชาพิจารณ์เพ่ือ
ความเข้าใจและเกิดการยอมรับในองค์กร

20 ม.ค.62

(3) จัดท ารายงานผลการประชาพิจารณ์ เสนอต่อท่ีประชุม 
คณะกรรมการจัดท าระบบสมรรถนะของ กยท.

40 ม.ค.62

(4)  เสนอผู้ว่าการฯ อนุมัติสมรรถนะท่ีปรับปรุงเพ่ือประกาศใช้ 20 ม.ค.62

กฝอ.ไม่ใช้
งบประมำณ

โครงกำรจัดท้ำแผนและประเมินผลกำรพัฒนำบุคลำกร เพ่ือให้สำมำรถจัดท้ำแผนพัฒนำ
บุคลำกรได้อย่ำงเป็นระบบและมี
ประสิทธิภำพ

หมายเหต ุกรอ.=กองพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง กกจ.=กองการเจา้หนา้ที ่กคต.=กองคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร กปร.=กองความปลอดภัย อาชวีอนามัยและแรงงานสมัพันธ ์กสค.=กอง

พัฒนาระบบสมรรถนะและจัดการความรู ้กฝอ.=กองฝึกอบรม หน้า 12



น ้ำหนัก วัตถุประสงค์ ตัวชี วัด หน่วย เป้ำหมำย
ระยะเวลำ
ด้ำเนินกำร

งบประมำณ
 (ล้ำนบำท)

หน่วยงำน
รับผิดชอบ

แผนปฏิบัติกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคล
กำรยำงแห่งประเทศไทย ประจ้ำปีงบประมำณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง)

แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม/ขั นตอนกำรด้ำเนินงำน

หมวดท่ี 1 นโยบำยและกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Strategy)18.2 กิจกรรม : จัดท า/ปรับปรุงสมรรถนะและความรู้ท่ีจ าเป็น 
(Skill Metrix) ส าหรับคณะกรรมการและผู้บริหารสูงสุด

100 เพ่ือให้สอดคล้องกับบทบาทหน้าท่ี
 และสามารถขับเคล่ือนองค์กรไปสู่
เป้าหมายตามยุทธศาสตร์ รวมถึง
ผู้บริหารมีนโยบายและแนวทางใน
การส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรม
 ค่านิยมท่ีดี มีกลไกในการก ากับ 
ติดตามและส่งเสริมบุคลากรและ
เป็นแบบอย่างท่ีดี ตามแผนยุทธ
ศาตร์รัฐวิสาหกิจ ยุทธศาตร์ท่ี 5
ธรรมาภิบาลและการบริหาร
จัดการท่ีดี  (7) ของส านักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ

จ านวนสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะด้านบริหาร

สมรรถนะ 1 ต.ค.61-ก.พ.62 กสค.

(1) ศึกษารวบรวมข้อมูลและด าเนินการประชุมคณะกรรมการ
จัดท าระบบสมรรถนะของ กยท. เพ่ือปรับปรุงสมรรถนะและ
ก าหนดพฤติกรรมบ่งช้ี

20 ต.ค.-ธ.ค.61

(2) น าสมรรถนะท่ีได้จากการประชุมมาท าประชาพิจารณ์เพ่ือ
ความเข้าใจและเกิดการยอมรับในองค์กร

20 ม.ค.62

(3) จัดท ารายงานผลการประชาพิจารณ์ เสนอต่อท่ี ประชุม 
คณะกรรมการจัดท าระบบสมรรถนะของ กยท

40 ม.ค.62

(4) น าเสนอสมรรถนะและความรู้ท่ีจ าเป็น (Skill Metrix) ส าหรับ
คณะกรรมการและผู้บริหารสูงสุดต่อคณะกรรมการ กยท.

10 ก.พ.62

(5)  เสนอผู้ว่าการฯ อนุมัติสมรรถนะท่ีปรับปรุงเพ่ือประกาศใช้ 10 ก.พ.62

18.3 กิจกรรม : ปรับปรุงคู่มือและพจนานุกรมสมรรถนะ 100 พจนานุกรมสมรรถนะ ฉบับ 1 ก.พ.62 0.000 กสค.

(1) น าสมรรถนะท่ีปรับปรุงและประกาศใช้แล้วมาจัดท่ าคู่มือและ
พจนานุกรมสมรรถนะ

40 ก.พ.62

(2)  เสนอผู้ว่าการฯ อนุมัติใช้คู่มือและพจนานุกรมสมรรถนะ 20 ก.พ.62

(3) ด าเนินการเผยแพร่คู่มือพร้อมหนังสือเวียนแจ้งส่วนงาน 
Download ผ่านระบบงาน และ web site KM

40 ก.พ.62

(4) ประสานงานกับฝ่ายบริหารทรัพย์สิน เพ่ือด าเนินการ จัดพิมพ์
คู่มือและพจนานุกรมสมรรถนะ

ก.พ.62

18.4 กิจกรรม : ประเมินสมรรถนะของบุคลากรเพ่ือหาช่องว่าง 100 1. เพ่ือช่วยในการสรรหาบุคลากร
ท่ีเหมาะสมกับงานเพ่ือให้ส าเร็จ
ตามความต้องการขององค์กร
2. เพ่ือให้องค์กรรู้ระดับสมรรถนะ
ของบุคลากรและบุคลากรรู้ระดับ
สมรรถนะของตนว่าอยู่ในระดับใด
3. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสรรถ
นะตรงตามท่ีองค์กรคาดหวัง
4. เพ่ือสนับสนุนนโนบาย
เศรษฐกิจดิจิทัล (Digital 
Economy : DE) เพ่ือเศรษฐกิจ
และสังคม

จ านวนบุคลากรท่ีได้รับการ
ประเมินสมรรถนะ

ร้อยละ 100 มี.ค.-ส.ค.62 0.0000 กสค.

(1) น าสมรรถนะท่ีปรับปรุงและประกาศใช้แล้ว จัดส่งให้ ฝทส.
เพ่ือน าเข้าระบบประเมิน HRIS

20 มี.ค.-62

(2) ตรวจสอบและจับคู่ประเมินในระบบประเมิน HRIS 10 มี.ค.-เม.ย.62

(3) เสนอผู้ว่าการฯ อนุมัติให้ประเมินสมรรถนะของบุคลากรเพ่ือ
หาช่องว่าง พร้อมแจ้งทุกส่วนงานประเมินสมรรถนะ

10 พ.ค.62

(4) สร้างความรู้ ความเข้าใจ โดยการจัดประชุม ช้ีแจง วิธีการ
ประเมินสมรรถนะ

20 พ.ค.-มิ.ย.62

(5) ด าเนินการประเมินสมรรถนะหลัก สมรรถนะด้านการบริหาร 
และสมรรถนะตามต าแหน่ง

30 ก.ค.62

(6) จัดท ารายงานผลการประเมินสมรรถนะ เสนอต่อผู้ว่าการฯ 
และแจ้งให้ทุกส่วนงานรับทราบผลการประเมินสมรรถนะ

10 ส.ค.62

19 โครงกำรจัดสรรทุนกำรศึกษำระดับบัณฑิตศึกษำ 1. เพ่ือสร้ำงควำมรู้ให้แก่พนักงำน
และน้ำมำพัฒนำองค์กรต่อไป
2. เพ่ือช่วยเหลือและแบ่งเบำ
ภำระค่ำใช้จ่ำยในกำรศึกษำของ
พนักงำน

พนักงำนท่ีรับทุนกำร
ศึกษำและน้ำควำมรู้ท่ีได้รับ
มำประยุกต์ใช้ในกำร
ปฏิบัติงำน

ร้อยละ 100 1.2500 กสค.

19.1 เกณฑ์การคัดเลือก ฉบับ 1

100 ร้อยละของพนักงานท่ียอมรับ
เกณฑ์การคัดเลือก

ร้อยละ 80

(1) แต่งต้ังคณะกรรมการพิจารณาทุนการศึกษา 10 ก.พ.-62

(2) รวบรวม หาข้อมูล ตรวจสอบและวิเคราะห์ข้อมูล หาความ
ต้องการบุคลากรขององค์กร

30 ธ.ค.61-ก.พ.62

กิจกรรม : ปรับปรุง/ทบทวนหลักเกณฑ์การคัดเลือกพนักงาน
รับทุนการศึกษา

พ.ย.61-มี.ค.62 0.0000 กสค.

หมายเหต ุกรอ.=กองพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง กกจ.=กองการเจา้หนา้ที ่กคต.=กองคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร กปร.=กองความปลอดภัย อาชวีอนามัยและแรงงานสมัพันธ ์กสค.=กอง

พัฒนาระบบสมรรถนะและจัดการความรู ้กฝอ.=กองฝึกอบรม หน้า 13



น ้ำหนัก วัตถุประสงค์ ตัวชี วัด หน่วย เป้ำหมำย
ระยะเวลำ
ด้ำเนินกำร

งบประมำณ
 (ล้ำนบำท)

หน่วยงำน
รับผิดชอบ

แผนปฏิบัติกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคล
กำรยำงแห่งประเทศไทย ประจ้ำปีงบประมำณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง)

แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม/ขั นตอนกำรด้ำเนินงำน

หมวดท่ี 1 นโยบำยและกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Strategy)(3) ปรับปรุงหลักเกณฑ์การคัดเลือกพนักงานรับทุนการศึกษา 20 ก.พ.-พ.ค.62

(4) น าเสนอ คณะกรรมการพิจารณาทุนการศึกษาเพ่ือพิจารณา   
 หาข้อสรุปท่ีดีและเป็นประโยชน์ต่อองค์กร

20 มิ.ย.62

(5) เสนอ ผวก.กยท.อนุมัติ และเวียนให้พนักงานทราบและถือ
ปฏิบัติ

20 ก.ค.62

19.2 กิจกรรม : จัดสรรทุนการศึกษาระดับปริญญาโท 100 จ านวนพนักงานท่ีได้รับ
ทุนการศึกษา

ราย 10 ต.ค.61-ก.ย.62 0.6550 กสค.

(1) ส ารวจความจ าเป็นของสาขาทุนการศึกษา 10 ต.ค. - พ.ย.61

(2) รวบรวม หาข้อมูล ตรวจสอบและวิเคราะห์ข้อมูล 10 พ.ย. - ธ.ค.61

(3) แต่งต้ังกรรมการพิจารณาทุนการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา 
ปีงบประมาณ 2562

10 พ.ย.61

(4) จัดท าวาระเสนอคณะกรรมการพิจารณาสาขาการให้ทุน และ
หลักเกณฑ์การคัดเลือกพนักงานรับทุนการศึกษา

10 มี.ค.62

(5) จัดท าโครงการให้ทุนการศึกษาและรายละเอียดการรับ
ทุนการศึกษาเสนอ ผวก.กยท.อนุมัติ

10 เมย.-พ.ค.62

(6) รับสมัคร ตรวจสอบคุณสมบัติและจัดท าวาระเสนอ
คณะกรรมการพิจารณาให้ทุนการศึกษา

20 พ.ค.- ส.ค.62

(7) จัดท าหนังสืออนุมัติให้ทุนการศึกษาเสนอ ผวก.กยท. ลงนาม
หนังสือและสัญญาการให้ทุนการศึกษา

10 ส.ค.-ก.ย.62

(8) ติดตาม รายงานผลการศึกษาและรายงานค่าใช้จ่ายของผู้
ได้รับทุนแต่ละราย

20 ต.ค.61-ก.ย.62

19.3 กิจกรรม : จัดสรรทุนการศึกษาระดับปริญญาเอก 100 จ านวนพนักงานท่ีได้รับ
ทุนการศึกษา

ราย 3 ต.ค.61-ก.ย.62 0.5950 กสค.

(1) ส ารวจความจ าเป็นของสาขาทุนการศึกษา 10 ตค. - พย.61

(2) รวบรวม หาข้อมูล ตรวจสอบและวิเคราะห์ข้อมูล 10 พย. - ธค.61

(3) แต่งต้ังกรรมการพิจารณาทุนการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา 
ปีงบประมาณ 2562

10 พ.ย.61

(4) จัดท าวาระเสนอคณะกรรมการพิจารณาสาขาการให้ทุน และ
หลักเกณฑ์การคัดเลือกพนักงานรับทุนการศึกษา

10 มี.ค.62

(5) จัดท าโครงการให้ทุนการศึกษาและรายละเอียดการรับ
ทุนการศึกษาเสนอ ผวก.กยท.อนุมัติ

10 เมย.-พ.ค.62

(6) รับสมัคร ตรวจสอบคุณสมบัติและจัดท าวาระเสนอ
คณะกรรมการพิจารณาให้ทุนการศึกษา

20 พ.ค.- ส.ค.62

(7) จัดท าหนังสืออนุมัติให้ทุนการศึกษาเสนอ ผวก.กยท. ลงนาม
หนังสือและสัญญาการให้ทุนการศึกษา

10 ส.ค.-ก.ย.62

(8) ติดตาม รายงานผลการศึกษาและรายงานค่าใช้จ่ายของผู้
ได้รับทุนแต่ละราย

20 ต.ค.61-ก.ย.62

20 โครงกำรจัดท้ำแผนและพัฒนำพนักงำนท่ีมีศักยภำพสูง 
(Talent Management)

เพ่ือก้ำหนดแผนในกำรพัฒนำ
พนักงำนท่ีมีศักยภำพสูงให้ได้รับ
กำรพัฒนำท่ีถูกต้อง สำมำรถใช้
ควำมรู้ควำมสำมำรถในกำร
ปฏิบัติงำนได้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพสูงสุด

ควำมส้ำเร็จในกำรพัฒนำ
พนักงำนท่ีมีศักยภำพสูง 
(Talent Management)

ร้อยละ 60 0.1000 กกจ.

20.1 กิจกรรม : จัดท าแผนการคัดเลือกผู้มีศักยภาพสูง 100 จ านวนคร้ังในการสรรหาผู้
มีศักยภาพสูง

ต ำแหน่ง 1 มิ.ย.62-ส.ค.62 0.0000 กกจ.

(1) ประชุมคณะท ำงำนเพ่ือทบทวนหลักเกณฑ์และวิธีกำรคัดเลือก 30 มิ.ย.62

(2) ด ำเนินกำรคัดเลือกตำมหลักเกณฑ์และวิธีกำรท่ีก ำหนด 60 ก.ค.-ส.ค.62

(3) ประกำศรำยช่ือพนักงำนผู้ท่ีมีศักยภำพสูง 10 ส.ค.62

20.2 กิจกรรม : พัฒนาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (Talent 
Management)

100 เพ่ือให้พนักงานพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง ได้รับการพัฒนาอย่าง
มีประสิทธิภาพ

จ านวนพนักงานท่ีผ่านการ
พัฒนา

ราย 20 มิ.ย.-ส.ค. 62 0.1000 กฝอ.

(1) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม 10 มิ.ย.62

(2) ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 80 ก.ค.62

(3) สรุปผลการฝึกอบรม 10 ส.ค.62
21 โครงกำรจัดท้ำแผนสืบทอดต้ำแหน่ง (Succession Plan) เพ่ือให้ กยท. มีแผนสืบทอด

ต ำแหน่งทดแทนต ำแหน่งระดับ

ผู้บริหำรได้ทันเวลำ

ควำมส้ำเร็จของกำรพัฒนำ
พนักงำนตำมเส้นทำง
ควำมก้ำวหน้ำในกำรเป็นผู้
สืบทอดต้ำแหน่ง

ร้อยละ 60 ไม่ใช้
งบประมำณ

กกจ.

21.1 กิจกรรม : การจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง 100 เพ่ือเตรียมความพร้อมของ
บุคลากรเข้าสู่ต าแหน่งงานหลัก
ของ กยท.

จ านวนต าแหน่งท่ีมีการ
จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง

ต ำแหน่ง 3 มิ.ย.-ส.ค.62 กกจ.

(1) ประชุมคณะท ำงำนเพ่ือทบทวนหลักเกณฑ์และวิธีกำรคัดเลือก 30 มิ.ย.62

(2) ด ำเนินกำรคัดเลือกตำมหลักเกณฑ์และวิธีกำรท่ีก ำหนด 60 ก.ค.-ส.ค.62

(3) ประกำศรำยช่ือพนักงำนผู้สืบทอดต ำแหน่ง 10 ส.ค.62

หมายเหต ุกรอ.=กองพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง กกจ.=กองการเจา้หนา้ที ่กคต.=กองคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร กปร.=กองความปลอดภัย อาชวีอนามัยและแรงงานสมัพันธ ์กสค.=กอง

พัฒนาระบบสมรรถนะและจัดการความรู ้กฝอ.=กองฝึกอบรม หน้า 14



น ้ำหนัก วัตถุประสงค์ ตัวชี วัด หน่วย เป้ำหมำย
ระยะเวลำ
ด้ำเนินกำร

งบประมำณ
 (ล้ำนบำท)

หน่วยงำน
รับผิดชอบ

แผนปฏิบัติกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคล
กำรยำงแห่งประเทศไทย ประจ้ำปีงบประมำณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง)

แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม/ขั นตอนกำรด้ำเนินงำน

หมวดท่ี 1 นโยบำยและกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Strategy)

เพ่ือส่งเสริมบุคลำกรให้มี
คุณธรรม จริยธรรม มีควำมรู้
เร่ืองกำรขัดกันระหว่ำงประโยชน์
ส่วนบุคคลและประโยชน์ส่วนรวม
 และร่วมกันป้องกันกำรทุจริต

ควำมพึงพอใจของบุคลำกร
ด้ำนกำรส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรม ตำมหลักธรรมำภิ
บำลในองค์กร

ร้อยละ 80

เร่ืองสอบข้อเท็จจริง เร่ือง 7

22.1 กิจกรรม : เสริมสร้างความรู้ด้านวินัยจริยธรรม คุณธรรม และ
การขัดกันระหว่างประโยชน์ส่วนบุคคลและประโยชน์ส่วนรวม

100 จ านวนคร้ังท่ีจัดกิจกรรม คร้ัง 4 พ.ย.61-ส.ค.62 0.0200 กกจ.

(1) บรรยาย/จัดท าเอกสาร คร้ังท่ี 1 25 พ.ย.61

(2) บรรยาย/จัดท าเอกสาร คร้ังท่ี 2 25 มี.ค.62

(3) บรรยาย/จัดท าเอกสาร คร้ังท่ี 3 25 พ.ค.62

(4) บรรยาย/จัดท าเอกสาร คร้ังท่ี 4 25 ส.ค.62

22.2 กิจกรรม : ติดตามการด าเนินงานทางวินัยและละเมิด 100 จ านวนคร้ังท่ีรายงานผล คร้ัง 4 ธ.ค.61-ก.ย.62 0.3000 กกจ.

(1) รายงานผลต่อ ฝทม. ไตรมาสท่ี 1 25 ธ.ค.61

(2) รายงานผลต่อ ฝทม. ไตรมาสท่ี 2 25 มี.ค.62

(3) รายงานผลต่อ ฝทม. ไตรมาสท่ี 3 25 มิ.ย.62

(4) รายงานผลต่อ ฝทม. ไตรมาสท่ี 4 25 ก.ย.62

22.3 กิจกรรม : ประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการ
ด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)

100 เพ่ือปรับปรุงหรือพัฒนาในเร่ือง
คุณธรรมและความโปร่งใสในการ
ด าเนินงาน

จ านวนคร้ังท่ีจัดกิจกรรม คร้ัง 1 มี.ค.-ก.ค.62 0.0500 กกจ.

(1) สร้างความเข้าใจและก าชับส่วนงานให้ความส าคัญกับการ
ประเมิน ITA

25 มี.ค.62

(2) ส่งรายช่ือผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย Internal และ External 
ด าเนินการเก็บข้อมูลแบบส ารวจ Internal และ External

25 มี.ค.-มิ.ย.62

(3) ด าเนินการเก็บข้อมูลหลักฐานเชิงประจักษ์ EBIT 25 มิ.ย.62

(4) ส านักงาน ป.ป.ช. แจ้งผลคะแนนหลักฐานเชิงประจักษ์ EBIT 25 ก.ค.62

22.4 กิจกรรม : ยกย่องเชิดชูคนดีมีคุณธรรม 100 เพ่ือปลูกฝังค่านิยมให้บุคลากรมี
ความสามัคคีและความรักต่อองค์กร

จ านวนคร้ังท่ีจัดกิจกรรม คร้ัง 1 ก.พ.-ก.ค.62 0.0800 กปร.

(1) แต่งต้ังคณะกรรมการคัดเลือกบุคคลเพ่ือยกย่องเชิดชูคนดีมี
คุณธรรมประจ าปี

10 ก.พ.62

(2) ประชุมและสรุปรายงานการประชุม คร้ังท่ี 1 20 มี.ค.62

(3) ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกบุคคลเพ่ือยกย่องเชิดชู
คนดี

10 เม.ย.62

(4) รวบรวมรายช่ือบุคคลท่ีได้รับการเสนอ 10 เม.ย.62

(5) ประชุมและสรุปรายงานการประชุม คร้ังท่ี 2 20 พ.ค.62

(6) ประกาศผลการคัดเลือกบุคคลเพ่ือยกย่องเชิดชูคนดีมีคุณธรรม
 ประจ าปี

10 มิ.ย.62

(7) มอบโล่และเกียรติบัตรให้กับพนักงาน/ลูกจ้างท่ีได้รับการ
คัดเลือก

20 ก.ค.62

22.5 กิจกรรม : ปรับปรุงกระบวนการจัดการข้อร้องเรียนของผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย

100 เพ่ือให้การบริหารจัดการข้อ
ร้องเรียนเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ รวมท้ังให้ความ
ช่วยเหลือประชาชนท่ีได้รับความ
เดือดร้อนอย่างเป็นธรรมและ
โปร่งใส

การจัดการข้อร้องเรียน ร้อยละ 70 ต.ค.-ธ.ค.61 ไม่ใช้
งบประมาณ

กกจ.

(1) รวบรวมประเด็นปัญหาของข้ันตอนการท างาน 35 ต.ค.61

(2) ปรับปรุงหลักเกณฑ์กระบวนการจัดการร้องเรียน (ลดข้ันตอน 
และเร่งรัดการตอบข้อร้องเรียน)

35 พ.ย.61

(3) เสนอผู้ว่าการการยางแห่งประเทศไทยพิจารณาลงนาม 20 ธ.ค.61

(4) แจ้งเวียนให้ส่วนงานหรือหน่วยงานทราบและถือปฏิบัติ 10 ธ.ค.61

โครงกำรป้องกันและปรำบปรำมกำรทุจริต22

             แผนงำนท่ี 4  ส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมในกำรปฏิบัติงำน

0.4500 กกจ.

หมายเหต ุกรอ.=กองพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง กกจ.=กองการเจา้หนา้ที ่กคต.=กองคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร กปร.=กองความปลอดภัย อาชวีอนามัยและแรงงานสมัพันธ ์กสค.=กอง

พัฒนาระบบสมรรถนะและจัดการความรู ้กฝอ.=กองฝึกอบรม หน้า 15



น ้ำหนัก วัตถุประสงค์ ตัวชี วัด หน่วย เป้ำหมำย
ระยะเวลำ
ด้ำเนินกำร

งบประมำณ
 (ล้ำนบำท)

หน่วยงำน
รับผิดชอบ

แผนปฏิบัติกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคล
กำรยำงแห่งประเทศไทย ประจ้ำปีงบประมำณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง)

แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม/ขั นตอนกำรด้ำเนินงำน

หมวดท่ี 1 นโยบำยและกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Strategy)

1.9250

23 โครงกำรส่ือสำรนโยบำย แผนงำน กลยุทธ์และกำรด้ำเนินงำน
ด้ำนทรัพยำกรบุคคล

เพ่ือเพ่ิมศักยภำพด้ำนกำรบริหำร
จัดกำรองค์กรด้ำน HR

ควำมพึงพอใจของ
บุคลำกรในกำรส่ือสำร
ด้ำนทรัพยำกรบุคคล

ร้อยละ 80 ไม่ใช้
งบประมำณ

กปร.

23.1 กิจกรรม: ส่ือสารประเด็นของวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ 
นโยบาย สิทธิประโยชน์ สวัสดิการ และกฎระเบียบในการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

100 จ านวนคร้ังท่ีจัดกิจกรรม คร้ัง 4 ธ.ค.61-ก.ย.62 กปร.

(1) คร้ังท่ี 1 25 ธ.ค.61

(2) คร้ังท่ี 2 25 มี.ค.62

(3) คร้ังท่ี 3 25  มิ.ย.62

(4) คร้ังท่ี 4 25  ก.ย.62

ควำมพึงพอใจของ
บุคลำกรด้ำนกำรสร้ำง
ควำมสัมพันธ์อันดีระหว่ำง
บุคลำกรทุกระดับในองค์กร

ร้อยละ 80

ควำมพึงพอใจของ
บุคลำกรด้ำนทรัพยำกร
บุคคล

ร้อยละ 70

24.1 กิจกรรม : ด้านแรงงานสัมพันธ์ 100 จ านวนคร้ังท่ีจัดกิจกรรม คร้ัง 24 ต.ค.61-ก.ย.62 1.0000 กปร.

(1) พิจารณาการด าเนินกิจกรรม สร.กยท. ตามบันทึกข้อตกลง
ระหว่าง กยท. กับ สร.กยท.

50 12 ต.ค.61-ก.ย.62 0.3000

(2) การจัดประชุมคณะกรรมการกิจการสัมพันธ์ 50 12 ต.ค.61-ก.ย.62 0.7000

24.2 กิจกรรม : การส่งเสริมรักษาสุขภาพ 100 จ านวนคร้ังท่ีจัดกิจกรรม คร้ัง 52 ต.ค.61-ก.ย.62 0.2000 กปร.

(1) การตรวจสุขภาพประจ าปี 25 จ านวนคร้ังท่ีจัดกิจกรรม คร้ัง 1 ก.พ.-เม.ย.62 0.1950

(2) การบริจาคโลหิต 25 จ านวนคร้ังท่ีจัดกิจกรรม คร้ัง 1 พ.ค. - มิ.ย. 62 0.0050

(3) การออกก าลังกายทุกวันพุธ (Sport day) 25 จ านวนคร้ังท่ีจัดกิจกรรม คร้ัง 48 ต.ค.61-ก.ย.62

(4) การให้ความรู้ด้านสุขภาพ 25 จ านวนคร้ังท่ีจัดกิจกรรม คร้ัง 2 ธ.ค.61-มิ.ย.62

24.3 กิจกรรม : ส่งเสริมวัฒนธรรม และประเพณีไทย 100 จ านวนคร้ังท่ีจัดกิจกรรม คร้ัง 5 ธ.ค.61-ก.ค.62 0.0500 กปร. กฝอ.

(1) การจัดพิธีรดน้ าด าหัวผู้บริหารและพนักงานท่ีจะเกษียณอายุ
การท างาน

25 จ านวนคร้ังท่ีจัดกิจกรรม คร้ัง 1 เม.ย.62 0.0050 กปร.

(2) การจัดพิธีทางศาสนาในวันสถาปนา กยท. 25 จ านวนคร้ังท่ีจัดกิจกรรม คร้ัง 1 ก.ค.62 0.0300 กปร.

(3) การถวายสัตย์ปฏิญาณ 25 จ านวนพนักงานท่ีเข้า
ร่วมงาน

ราย 200 ก.ค.-ส.ค.62 0.0100 กฝอ.

(4) การจัดนิทรรศการวันส าคัญทางศาสนา 25 จ านวนคร้ังท่ีจัดกิจกรรม คร้ัง 3 ก.พ.-มี.ค.62 
พ.ค.-มิ.ย.62 

ก.ค.62

0.0050 กปร.

24.4 กิจกรรม : การจัดแข่งขันกีฬาสี 100 จ านวนคร้ังท่ีจัดกิจกรรม คร้ัง 1 เม.ย. - ก.ย.62 0.0800 กปร.

(1) แต่งต้ังคณะกรรมการกีฬาของการยางแห่งประเทศไทย 5 เม.ย.62
(2) ประชุมและสรุปรายงานการประชุม คร้ังท่ี 1 10 พ.ค.62

(3) แต่งคณะท างานจัดการแข่งขันกีฬาภายใน กยท. 5 มิ.ย.62

(4) แบ่งจ านวนผู้บริหาร/พนักงาน/ลูกจ้าง ออกเป็น 4 สี 10 ก.ค.62
(5) ประชุมและสรุปรายงานการประชุม คร้ังท่ี 2 10 ก.ค.62
(6) จัดการแข่งขันกีฬาภายในของ กยท. 50 ส.ค.62

(7) สรุปผลการจัดแข่งขันกีฬาภายในของ กยท 10 ก.ย.62

พันธกิจท่ี 3 พัฒนำคุณภำพชีวิตในกำรท้ำงำนและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท้ำงำน

      ยุทธศำสตร์ท่ี 3  พัฒนำกำรส่ือสำรด้ำนทรัพยำกรบุคคลให้มีประสิทธิภำพและคุณภำพชีวิตในกำรท้ำงำนท่ีสมดุลอย่ำงย่ังยืน

หมวดท่ี 3 กำรมีโครงสร้ำงพื นฐำนสนับสนุนระบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Infrastructure)

             แผนงำนท่ี 5  พัฒนำกำรส่ือสำร กำรประเมินทัศนคติ และกำรส่งเสริมควำมสัมพันธ์อันดีระหว่ำงกัน

1.3300 กปร. กฝอ.24 โครงกำรเสริมสร้ำงควำมพึงพอใจในงำน ควำมผูกพัน
องค์กร และควำมสุขในท่ีท้ำงำน

1.เพ่ือปรับปรุงกำรด้ำเนินงำนด้ำน
ทรัพยำกรบุคคลของ กยท.
2.เพ่ือให้บุคลำกรมีควำมพึงพอใจ
ในงำน ควำมสุขในท่ีท้ำงำน และ
ควำมผูกพันองค์กรเพ่ิมขึ น
3.เพ่ือสร้ำงควำมสัมพันธ์อันดี
ระหว่ำงบุคลำกรทุกระดับในองค์กร 
4.เพ่ือปลูกฝังค่ำนิยมให้บุคลำกรมี
ควำมรักควำมสำมัคคีและควำมรัก
ต่อองค์กร
5.เพ่ือให้กำรด้ำเนินของ กยท.ใน
ด้ำนแรงงำนสัมพันธ์เป็นไปตำม
กฎหมำยแรงงำน

หมายเหต ุกรอ.=กองพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง กกจ.=กองการเจา้หนา้ที ่กคต.=กองคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร กปร.=กองความปลอดภัย อาชวีอนามัยและแรงงานสมัพันธ ์กสค.=กอง

พัฒนาระบบสมรรถนะและจัดการความรู ้กฝอ.=กองฝึกอบรม หน้า 16



น ้ำหนัก วัตถุประสงค์ ตัวชี วัด หน่วย เป้ำหมำย
ระยะเวลำ
ด้ำเนินกำร

งบประมำณ
 (ล้ำนบำท)

หน่วยงำน
รับผิดชอบ

แผนปฏิบัติกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคล
กำรยำงแห่งประเทศไทย ประจ้ำปีงบประมำณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง)

แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม/ขั นตอนกำรด้ำเนินงำน

หมวดท่ี 1 นโยบำยและกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Strategy)24.5 กิจกรรม:ส ารวจความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กร 100 เพ่ือปรับปรุงการบริหารทรัพยากร
บุคคลของ กยท. ให้พนักงานมี
ความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันองค์กรเพ่ิมข้ึน

จ านวนคร้ังท่ีมีการส ารวจ
ทัศนคติและความพึงพอใจ

คร้ัง 1 เม.ย.-มิ.ย.62 ไม่ใช้
งบประมาณ

กรอ.

(1) ศึกษาและรวบรวมข้อมูล 20 เม.ย.62

(2) ทดสอบแบบสอบถาม 20 พ.ค.62
(3) จัดท าหนังสือส่งแบบสอบถามเสนอ ผวก.กยท. ลงนาม 20 พ.ค.62

(4) วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 20 พ.ค.62
(5) จัดท ารายงานผลเสนอผู้ว่าการ กยท. ทราบและเวียนให้ทุก

ส่วนงานทราบ
20 มิ.ย.62

ควำมพึงพอใจของ
บุคลำกรด้ำนควำม
ปลอดภัย อำชีวอนำมัย 
และสภำพแวดล้อมในกำร
ท้ำงำน

ร้อยละ 80

ผู้ได้รับอุบัติเหตุจำกกำร
ท้ำงำน

ร้อยละ 0.2

25.1 กิจกรรม : การประชุมของคณะกรรมการความปลอดภัย 100 จ านวนคร้ังท่ีจัดกิจกรรม คร้ัง 12 ต.ค.61-ก.ย.62 ไม่ใช้
งบประมาณ

คณะกรรมการ
ความปลอดภัย

ทุกคณะ
(1) ประชุมคณะกรรมการความปลอดภัยฯ ไตรมาส 1 25 คร้ัง 3 ต.ค.-ธ.ค.61
(2) ประชุมคณะกรรมการความปลอดภัยฯ ไตรมาส 2 25 คร้ัง 3 ม.ค.-มี.ค.62

(3) ประชุมคณะกรรมการความปลอดภัยฯ ไตรมาส 3 25 คร้ัง 3 เม.ย.-มิ.ย.62
(4) ประชุมคณะกรรมการความปลอดภัยฯ ไตรมาส 4 25 คร้ัง 3 ก.ค.-ก.ย.62

25.2 กิจกรรม : ศึกษาดูงานของคณะกรรมการความปลอดภัย 100 จ านวนคร้ังท่ีจัดกิจกรรม คร้ัง 8 ต.ค.61-ก.ย.62 0.1000 กปร./กจร.
1-6/ กจม.

(1) วางแผนการศึกษาดูงานของคณะกรรมการความปลอดภัย 10 พ.ย. 61
(2) ด าเนินการศึกษาดูงานของคณะกรรมการความปลอดภัย 

(ส านักงานใหญ่)
10 คร้ัง 1 ธ.ค. 61

(3) ด าเนินการศึกษาดูงานของคณะกรรมการความปลอดภัย 
(กจร. 1-6 และ กจม.)

70 คร้ัง 7  ม.ค.-ก.ค.62

(4) สรุปผลการศึกษาดูงานของคณะกรรมการความปลอดภัย 10 ก.ย. 62
25.3 กิจกรรม : การตรวจวัดและประเมินสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน
15 จ านวนคร้ังท่ีจัดกิจกรรม คร้ัง 5 ต.ค.61-ก.ย.62 0.0950 กปร./กจร.

1,2,6/ กจม.
(1) วางแผนการตรวจวัดและประเมินสภาพแวดล้อมในการท างาน 10   ธ.ค.-61
(2) ด าเนินการตรวจวัดและประเมินสภาพแวดล้อมในการท างาน  

(ส านักงานใหญ่)
10 คร้ัง 1 ม.ค.-62

(3) ด าเนินการตรวจวัดและประเมินสภาพแวดล้อมในการท างาน  
(กจร. 1,2,6 และ กจม.)

70 คร้ัง 4 ม.ค.-ก.ค.62

(4) สรุปผลการตรวจวัดและประเมินสภาพแวดล้อมในการท างาน 10 ก.ย.-62
25.4 กิจกรรม : การตรวจสอบรับรองระบบไฟฟ้า 15 จ านวนคร้ังท่ีจัดกิจกรรม คร้ัง 8 ต.ค.61-ก.ย.62 0.0500 กปร./กจร.

1-6/ กจม.
(1) วางแผนการตรวจสอบรับรองระบบไฟฟ้า 10   ก.พ.-62
(2) ด าเนินการตรวจสอบรับรองระบบไฟฟ้า (ส านักงานใหญ่) 20 คร้ัง 1 พ.ค.-มิ.ย.62

(3) ด าเนินการตรวจสอบรับรองระบบไฟฟ้า (กจร. 1-6 และ กจม.) 70 คร้ัง 7 ก.พ.-ส.ค.62

(4) สรุปผลการตรวจสอบรับรองระบบไฟฟ้า 10 ก.ย.-62

25.5 กิจกรรม : การตรวจสอบรับรองระบบป้องกันอัคคีภัย 15 จ านวนคร้ังท่ีจัดกิจกรรม คร้ัง 8 ต.ค.61-ก.ย.62 0.0500 กปร./กจร.
1-6/ กจม.

(1) วางแผนการตรวจสอบรับรองระบบป้องกันอัคคีภัย 10   ก.พ.-62

(2) ด าเนินการตรวจสอบรับรองระบบป้องกันอัคคีภัย (ส านักงาน
ใหญ่)

10 คร้ัง 1 พ.ค.-มิ.ย.62

(3) ด าเนินการตรวจสอบรับรองระบบป้องกันอัคคีภัย (กจร. 1-6 
และ กจม.)

70 คร้ัง 7 ก.พ.-ส.ค.62

(4) สรุปผลการตรวจสอบรับรองระบบป้องกันอัคคีภัย 10 ก.ย.-62

               แผนงำนท่ี 6  ควำมปลอดภัย อำชีวอนำมัย และสภำพแวดล้อมในกำรท้ำงำน

25 โครงกำรส่งเสริมควำมปลอดภัยอำชีวอนำมัยและ
สภำพแวดล้อมในกำรท้ำงำน

1.เพ่ือส่งเสริมคุณภำพชีวิตใน
กำรท้ำงำน ควำมปลอดภัย อำชี
วอนำมัยและสภำพแวดล้อมใน
กำรท้ำงำน                           
2.เพ่ือให้มีแผนด้ำนควำม
ปลอดภัยท่ีสำมำรถรองรับได้ทุก
สถำนกำรณ์                       
3.เพ่ือให้บุคลำกรทุกระดับมี
ควำมปลอดภัยในกำรท้ำงำนมี
สุขภำพ อนำมัยท่ีดี และมี
สภำพแวดล้อมในกำรท้ำงำนท่ีดี 
4.เพ่ือให้มีกำรปฏิบัติท่ีเป็นไป
ตำมกฎ ระเบียบ มำตรฐำนควำม
ปลอดภัย

0.5950 กปร.

หมายเหต ุกรอ.=กองพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง กกจ.=กองการเจา้หนา้ที ่กคต.=กองคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร กปร.=กองความปลอดภัย อาชวีอนามัยและแรงงานสมัพันธ ์กสค.=กอง

พัฒนาระบบสมรรถนะและจัดการความรู ้กฝอ.=กองฝึกอบรม หน้า 17



น ้ำหนัก วัตถุประสงค์ ตัวชี วัด หน่วย เป้ำหมำย
ระยะเวลำ
ด้ำเนินกำร

งบประมำณ
 (ล้ำนบำท)

หน่วยงำน
รับผิดชอบ

แผนปฏิบัติกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคล
กำรยำงแห่งประเทศไทย ประจ้ำปีงบประมำณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง)

แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม/ขั นตอนกำรด้ำเนินงำน

หมวดท่ี 1 นโยบำยและกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Strategy)25.6 กิจกรรม : การอบรมภาคบังคับตามกฎหมายด้านความ
ปลอดภัย

100 ร้อยละของจ านวนพนักงาน
ท่ีต้องผ่านการอบรมภาค
บังคับตามกฎหมายด้าน
ความปลอดภัย

ร้อยละ 60 พ.ย.61 -ส.ค62 0.0500 กปร./กจร.
1-6/ กจม.

(1) ส ารวจความจ าเป็นในการฝึกอบรมตามกฎหมาย 30 พ.ย.-ธ.ค.61

(2) ด าเนินการจัดอบรม/ส่งอบรมภายนอก 60 ม.ค.-ส.ค.62

(3) รายงานผลการด าเนินงาน 10 ส.ค.-62

25.7 กิจกรรม : อบรมดับเพลิงข้ันต้น/การฝึกซ้อมดับเพลิงและการ
ฝึกซ้อมหนีไฟ

100 จ านวนคร้ังท่ีจัดกิจกรรม คร้ัง 8 ต.ค.61-ก.ย.62 0.0500 กปร./กจร.
1-6/ กจม.

(1) วางแผนการอบรมดับเพลิงข้ันต้น/การฝึกซ้อมดับเพลิงและ
การฝึกซ้อมหนีไฟ

10 มี.ค.-62

(2) ด าเนินการอบรมดับเพลิงข้ันต้น/การฝึกซ้อมดับเพลิงและการ
ฝึกซ้อมหนีไฟ (ส านักงานใหญ่)

10 คร้ัง 1 ก.ค.-62

(3) ด าเนินการอบรมดับเพลิงข้ันต้น/การฝึกซ้อมดับเพลิงและการ
ฝึกซ้อมหนีไฟ (กจร. 1-6 และ กจม.)

70 คร้ัง 7 มี.ค.-ส.ค.62

(4) สรุปผลอบรมดับเพลิงข้ันต้น/การฝึกซ้อมดับเพลิงและการ
ฝึกซ้อมหนีไฟ

10 ก.ย.-62

25.8 กิจกรรม : ติดตามการด าเนินงานด้านความปลอดภัยของกอง
จัดการโรงงาน

100 จ านวนคร้ังท่ีติดตาม คร้ัง 2 มิ.ย.62 -ก.ย.62 0.0300 กปร.

(1) วางแผนติดตามการด าเนินงานด้านความปลอดภัยของกอง
จัดการโรงงาน

10 มิ.ย.- ก.ค.62

(2) ด าเนินการติดตามการด าเนินงานด้านความปลอดภัยของกอง
จัดการโรงงาน

80 ส.ค. 62

(3) สรุปผลการติดตามการด าเนินงานด้านความปลอดภัยของกอง
จัดการโรงงาน

10 ก.ย.-62

25.9 กิจกรรม : การตรวจสุขภาพตามปัจจัยเส่ียง 100 ร้อยละของจ านวนพนักงาน
ท่ีต้องตรวจสุขภาพตาม
ปัจจัยเส่ียง

ร้อยละ 80 เม.ย.-ก.ย.62 0.0800 กจร.1-6/ กจม.

(1) ส ารวจความต้องการในการตรวจสุขภาพตามปัจจัยเส่ียง 10 เม.ย.- พ.ค.62

(2) ด าเนินการตรวจสุขภาพตามปัจจัยเส่ียง 80 มิ.ย.-ส.ค.62

(3) สรุปผลการตรวจสุขภาพตามปัจจัยเส่ียง 10 ก.ย.-62

25.10 กิจกรรม : ส่งเสริมด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดล้อมในการท างาน

100 จ านวนคร้ังท่ีจัดกิจกรรม คร้ัง 2 มิ.ย.-ก.ย.62 0.0900 กปร.

(1) การรณรงค์กิจกรรม 5 ส 50 คร้ัง 1 มิ.ย.-ส.ค.62

(2) การประชาสัมพันธ์ความรู้ด้านความปลอดภัย 50 คร้ัง 2 มิ.ย.-ส.ค.62

0.0150

26 โครงกำรพัฒนำระบบงำนบุคคลด้วยระบบสำรสนเทศและ
เทคโนโลยีดิจิทัล

เพ่ือให้กยท. มีระบบสำรสนเทศ
สนับสนุนกำรบริหำรงำนบุคคล
และบริกำรบุคลำกรด้วยส่ือดิจิทัล

ควำมพึงพอใจของบุคลำกร
ในระบบสำรสนเทศและ
กำรให้บริกำรด้ำน
ทรัพยำกรบุคคล

ร้อยละ 70 ไม่ใช้
งบประมาณ

26.1 กิจกรรม : ระบบบริการงานบุคคลอิเล็กทรอนิกส์ (E – 
Service)

100 จ านวนระบบ ระบบ 6 ก.พ.-ก.ย.62 กคต./กกจ./
กฝอ.

(1) จัดทา E-Slip เงินเดือน 20 พ.ค.-ก.ย.62 กคต.

(2) ขอหนังสือรับรองการท างานผ่านระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 10 ก.พ.-ก.ย.62 กกจ.

(3) การเบิกสวัสดิการ 10 พ.ค.-ก.ย.62 กคต.

(4) การขออนุมัติเปล่ียนแปลงประวัติพนักงานของตนเอง และขอ
อนุมัติเปล่ียนแปลงประวัติแทนผู้อ่ืน

30 พ.ค.-ก.ย.62 กกจ.

(5) การสอบถามข้อมูลตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา 10 มิ.ย.-ก.ย.62 กกจ./กคต./
กฝอ.

(6) การลาอิเล็กทรอนิกส์ (E – leave) 20 ก.พ.-ก.ย.62 กกจ.

26.2 กิจกรรม : ระบบทะเบียนประวัติอิเล็กทรอนิกส์ 100 จ านวนส่วนงานท่ี
ด าเนินการลงข้อมูลครบถ้วน

ส่วนงาน 20 ต.ค.61-ก.ย.62 กกจ.

(1) ก าหนดรูปแบบการบันทึกข้อมูลระบบทะเบียนประวัติ 25 ต.ค.61-ก.ย.62

(2) ประสานงานฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ 25 ต.ค.61-ก.ย.62

(3) ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลทะเบียนประวัติ 25 ต.ค.61-ก.ย.62

(4) บันทึกข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน 25 ต.ค.61-ก.ย.62

พันธกิจท่ี 4 พัฒนำระบบงำนบุคคลด้วยระบบสำรสนเทศและเทคโนโลยีดิจิทัล

                แผนงำนท่ี 7  ระบบสำรสนเทศสนับสนุนงำนบุคคล

       ยุทธศำสตร์ท่ี 4  พัฒนำระบบงำนบุคคลโดยใช้ระบบสำรสนเทศและเทคโนโลยีดิจิทัลมำสนับสนุนกำรด้ำเนินงำน

หมายเหต ุกรอ.=กองพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง กกจ.=กองการเจา้หนา้ที ่กคต.=กองคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร กปร.=กองความปลอดภัย อาชวีอนามัยและแรงงานสมัพันธ ์กสค.=กอง

พัฒนาระบบสมรรถนะและจัดการความรู ้กฝอ.=กองฝึกอบรม หน้า 18



น ้ำหนัก วัตถุประสงค์ ตัวชี วัด หน่วย เป้ำหมำย
ระยะเวลำ
ด้ำเนินกำร

งบประมำณ
 (ล้ำนบำท)

หน่วยงำน
รับผิดชอบ

แผนปฏิบัติกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคล
กำรยำงแห่งประเทศไทย ประจ้ำปีงบประมำณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง)

แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม/ขั นตอนกำรด้ำเนินงำน

หมวดท่ี 1 นโยบำยและกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Strategy)26.3 กิจกรรม : หน่วยงานไร้กระดาษ (Paperless Office) 100 1. เพ่ือลดการใช้กระดาษ
2. เพ่ือสนับสนุนนโนบาย
เศรษฐกิจดิจิทัล (Digital 
Economy : DE) เพ่ือเศรษฐกิจ
และสังคม

จ านวนการใช้กระดาษ 
ฝทม.ลดลงเทียบกับยอด
จัดสรร

ร้อยละ 25 ม.ค.-ก.ย.62 กสค./กฝอ.

(1) ระบบเอกสารผ่าน Share files 30 ม.ค.-ก.ย.62 กสค.
(2) ดาวน์โหลดเอกสารประกอบการอบรมในระบบออนไลน์ 20 ม.ค.-ก.ย.62 กฝอ.
(3) ประเมินผลการฝึกอบรมออนไลน์ 20 ม.ค.-ก.ย.62 กฝอ.
(4) ประชุมไร้กระดาษ 30 เม.ย.-ก.ย.62 กสค.

26.4 กิจกรรม: ปรับปรุงคู่มือการใช้ระบบสารสนเทศด้าน
ทรัพยากรบุคคล

100 จ านวนคร้ังท่ีปรับปรุงคู่มือฯ คร้ัง 1 ก.ค.-ก.ย.62
    กกจ./กสค.

(1) แต่งต้ังคณะท างานปรับปรุงคู่มือการใช้ระบบสารสนเทศด้าน
ทรัพยากรบุคคล

25 ก.ค.62

(2) จัดประชุมคณะท างานฯ พิจารณาปรับปรุงคู่มือ 25 ก.ค.62
(3) ด าเนินการปรับปรุงคู่มือฯ ตามมติท่ีประชุมคณะท างานฯ 25 ส.ค.62
(4) น าเสนอผู้ว่าการ กยท. เวียนทุกส่วนงาน 25 ก.ย.62

26.5 ความพึงพอใจของผู้ใช้งานฯ ร้อยละ 75 เม.ย.-มิ.ย.62 กรอ.

100 จ านวนคร้ังในการติดตาม
และประเมินผล

คร้ัง 1 กรอ.

(1) รวบรวมและศึกษาข้อมูล 20 เม.ย.62
(2) ทดสอบแบบสอบถาม 15 พ.ค.62
(3) จัดท าหนังสือเสนอผู้ว่าการเพ่ือแจกแบบสอบถาม 15 พ.ค.62
(4) วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 30 พ.ค.62
(5) จัดท ารายงานผลฯ และสรุปผลการศึกษาเสนอผู้ว่าการ กยท. 

ทราบ
20 มิ.ย.62

27 โครงกำรส่งเสริมกำรท้ำธุรกิจยำง (e-Training ,กำรทดสอบยำง
,กำรให้ค้ำปรึกษำออนไลน์)

1. เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้มี
กำรท้ำธุรกิจยำงผ่ำนเว็ปไซด์กำร
จัดกำรควำมรู้
2. เพ่ือสนับสนุนนโยบำยเศรษฐ-
กิจดิจิทัล (Digital Economy : 
DE) เพ่ือเศรษฐกิจและสังคม

0.0150 กสค.

27.1 กิจกรรม: การพัฒนาผ่านเว็ปไซด์การจัดการความรู้เพ่ือการ
ส่งเสริมการท าธุรกิจยาง (e-Training)

100 จ านวนผู้เข้าใช้บริการ ราย 30 พ.ย.61-ส.ค.62 0.0150

(1) แต่งต้ังคณะท างานเพ่ือวิเคราะห์ ออกแบบ และพัฒนาการท า
ธุรกิจยาง

20 พ.ย.61

(2) ติดต่อประสานสร้างความเข้าใจ การท าธุรกิจยาง(e-Training
 ,การทดสอบยาง,การให้ค าปรึกษาออนไลน์)

30 ธ.ค.61

(3) สร้าง/ปรับปรุง web page การท าธุรกิจยาง(e-Training ,
การทดสอบยาง,การให้ค าปรึกษาออนไลน์)

10 ม.ค.62

(4) ประชาสัมพันธ์การท าธุรกิจยาง(e-Training ,การทดสอบยาง,
การให้ค าปรึกษาออนไลน์)

20 ก.พ.-ก.ค.62

(5) ติดตาม ประเมินผลส าเร็จและจัดท ารายงานผลการด าเนินงาน 20 ส.ค.62

2.3200

28 โครงกำรส่ือสำรและประชำสัมพันธ์กำรจัดกำรควำมรู้ให้
บุคลำกรได้รับทรำบอย่ำงท่ัวถึงทั งองค์กร

1. เพ่ือเผยแพร่ควำมรู้ด้ำนกำร
จัดกำรควำมรู้ให้แก่บุคลำกร
2. เพ่ือเผยแพร่องค์ควำมรู้ของ
องค์กรให้แพร่หลำย              
3. เพ่ือสนับสนุนนโนบำย
เศรษฐกิจดิจิทัล (Digital 
Economy : DE) เพ่ือเศรษฐกิจ
และสังคม

บุคลำกรมีควำมรู้ด้ำน
กำรจัดกำรควำมรู้เพ่ิมขึ น

ร้อยละ 10 0.0200 กสค.
/กอง

ประชำสัมพันธ์ 
และเผยแพร่ 
ส้ำนักผู้ว่ำกำร 
(กปผ.-สผว.)

28.1 กิจกรรม : ส่ือสารและประชาสัมพันธ์การจัดการความรู้ 100 จ านวนคร้ังของการ
ประชาสัมพันธ์

คร้ัง 4 พ.ย.61-ก.ย.62 0.0200 กสค./กปผ.-
สผว.

(1) สร้างการรับรู้ และเข้าใจถึงความส าคัญของการน าการบริหาร
จัดการความรู้ (KM) มาใช้ในการพัฒนาองค์กร

20 พ.ย.-ธ.ค.61

(2) ก าหนดรูปแบบและช่องทางการประชาสัมพันธ์การจัดการ
ความรู้ เช่น ข้อความ รูปภาพ ภาพเคล่ือนไหว โปสเตอร์ เสียง
ตามสาย หนังสือเวียนแจ้งส่วนงาน ระบบงานกยท. Web site
  Line และ facebook เป็นต้น

20 ม.ค.-62

(3)  จัดนิทรรศการการจัดการความรู้กับการพัฒนาองค์กร 40 ม.ค.-ส.ค.62

(4) ประเมินความพึงพอใจในการรับรู้และการน าองค์ความรู้ไปใช้
แก้ปัญหา

20 ก.ย.-62

พันธกิจท่ี 5 พัฒนำ กยท.ให้เป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้

    ยุทธศำสตร์ท่ี 5  บริหำรจัดกำรควำมรู้ในองค์กร เพ่ือมุ่งสู่องค์กรแห่งกำรเรียนรู้อย่ำงย่ังยืน

             แผนงำนท่ี 8  กำรสร้ำงและสนับสนุนให้ กยท. เป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้

หมวดท่ี 4 กำรจัดกำรควำมรู้ในองค์กรเพ่ือมุ่งสู่องค์กรแห่งกำรเรียนรู้อย่ำงย่ังยืน

กิจกรรม : ติดตามและประเมินผลระบบสารสนเทศด้าน
ทรัพยากรบุคคล

หมายเหต ุกรอ.=กองพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง กกจ.=กองการเจา้หนา้ที ่กคต.=กองคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร กปร.=กองความปลอดภัย อาชวีอนามัยและแรงงานสมัพันธ ์กสค.=กอง

พัฒนาระบบสมรรถนะและจัดการความรู ้กฝอ.=กองฝึกอบรม หน้า 19



น ้ำหนัก วัตถุประสงค์ ตัวชี วัด หน่วย เป้ำหมำย
ระยะเวลำ
ด้ำเนินกำร

งบประมำณ
 (ล้ำนบำท)

หน่วยงำน
รับผิดชอบ

แผนปฏิบัติกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคล
กำรยำงแห่งประเทศไทย ประจ้ำปีงบประมำณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง)

แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม/ขั นตอนกำรด้ำเนินงำน

หมวดท่ี 1 นโยบำยและกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Strategy)29 โครงกำรสร้ำงบรรยำกำศแห่งกำรเรียนรู้ และแลกเปล่ียน
เรียนรู้

กำรรับรู้ถึงโอกำสใน
กำรแลกเปล่ียนเรียนรู้
ร่วมกันในองค์กรของ
บุคลำกร

ร้อยละ 50 0.1400

ควำมพึงพอใจในกำร
ด้ำเนินงำนด้ำนกำรจัดกำร
ควำมรู้

ร้อยละ 60

29.1 กิจกรรม : กิจกรรมวันแห่งการเรียนรู้ (KM Day) 100 จ านวนคร้ังของการจัด
กิจกรรม

คร้ัง 1 พ.ค.-ก.ย.62 0.0300 กสค.

(1) ก าหนดหัวเร่ืองและรูปแบบของกิจกรรม เช่น เชิญบุคลากร
ภายในหรือภายนอกมาถ่ายทอดแลกเปล่ียน  ในเร่ืองท่ีอยู่ใน
ประเด็นความสนใจ การแลกเปล่ียนเรียนรู้ในสายงาน/ข้าม
สายงาน ซ่ึงมีภารกิจเก่ียวข้องกัน

20 พ.ค.-62

(2) จัดเตรียมสถานท่ีในการจัดกิจกรรมวันแห่งการเรียนรู้ (KM Day) 20 มิ.ย.-62

(3) ด าเนินการจัดกิจกรรมวันแห่งการเรียนรู้ (KM Day) 40 ส.ค.-62

(4) ประเมินความพึงพอใจในการรับรู้และการน าองค์ความรู้ไปใช้
แก้ปัญหา

20 ก.ย.-62

29.2 กิจกรรม : ชุมชนนักปฏิบัติ (CoPs) เพ่ิมมูลค่ายางพารา 100 1.เพ่ือแลกเปล่ียนประสบการณ์ 
ระดมสมองแก้ไขปัญหา ลด
ระยะเวลาและการลงทุน               
2.รวบรวมและเผยแพร่วิธีปฏิบัติท่ี
เป็นเลิศ                                 
3.เพ่ิมโอกาสในการสร้างนวัตกรรม
ใหม่ๆในองค์กร

จ านวนคร้ังของการจัด
กิจกรรม

เร่ือง 3 ต.ค.61-ส.ค.62 0.1000 กสค.

(1) ก าหนดหัวเร่ืองและรูปแบบและทีมงานนักปฏิบัติ โดยคณะ
กรรมการฯ

20 ต.ค.-ธ.ค.61

(2) จัดเตรียมสถานท่ีในการจัดกิจกรรมชุมชนนักปฏิบัติ (CoPs) 20 ม.ค.-62

(3) ด าเนินการถอดและสกัด เพ่ือได้ วิธีการท่ีดีท่ีสุด (Best 
Pactices)

40 ม.ค.-ส.ค.62

(4) ประเมินความพึงพอใจในการรับรู้และการน าองค์ความรู้ไปใช้
แก้ปัญหา

20 ส.ค.-62

29.3 กิจกรรม : สอนให้ฝึกปฏิบัติในระหว่างท างาน (On The Job 
Training) หรือการเป็นโค๊ชสอนงาน (Coaching)

100 1. เพ่ือให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้
ในการท างาน
2. เพ่ือให้เกิดการส่ือสารสองทาง
ระหว่างผู้ท างานและหัวหน้างาน

จ านวนเร่ืองท่ีท าการสอนงาน เร่ือง 20 ต.ค.61-ก.ค.62 0.0000 กสค.

(1) น าเสนอ ผวก.กยท. สอนให้ฝึกปฏิบัติในระหว่างท างาน (On 
The Job Training) หรือการเป็นโค๊ชสอนงาน (Coaching) 
พร้อมแจ้งเวียนให้ทุกส่วนงานด าเนินการ

10 ม.ค.-62

(2) รวบรวม จัดท าฐานความรู้จากสอนให้ฝึกปฏิบัติในระหว่าง
ท างาน (On The Job Training) หรือการเป็นโค๊ชสอนงาน 
(Coaching)

40 ม.ค.-62

(3) ด าเนินการเผยแพร่องค์ความรู้ในการปฏิบัติงานผ่าน Intranet 30 ม.ค.-ก.ค.62

(4) ประเมินความพึงพอใจในการรับรู้และการน าองค์ความรู้ไปใช้
แก้ปัญหา

20 ก.ค.-62

29.4 กิจกรรม : ใช้องค์ความรู้ร่วมกันระหว่างหน่วยงานของรัฐ 
(Synergy) ให้เกิดประโยชน์สูงสุด

100 1.ตามแผนยุทธศาตร์รัฐวิสาหกิจ 
สาขาเกษตร ยุทธศาตร์ท่ี 3 ฐานะ
การเงินท่ีม่ันคง ตามแนวทางการ
ด าเนินงาน (4) ของส านักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ   
2. เพ่ือให้เกิดการใช้ประโยชน์ร่วมกัน
โดยการลดต้นทุนการผลิต   
3. เพ่ือสนับสนุนนโนบายเศรษฐกิจ
ดิจิทัล (Digital Economy : DE) เพ่ือ
เศรษฐกิจและสังคม

จ านวนองค์ความรู้ท่ีใช้
ร่วมกัน

เร่ือง 4 ต.ค.61-ก.ค.62 0.0100 กสค.

(1) คณะกรรมการฯ เลือกองค์ความรู้ กิจกรรมและหน่วยงานท่ี
จะท า Synergy

10 ม.ค.-62

(2) ประสานงานหน่วยงานและจัดท าหนังสือขออนุมัติ ผวก.กยท. 
ลงนาม

20 ม.ค.-62

(3) ด าเนินกิจกรรมใช้องค์ความรู้ร่วมกันระหว่างหน่วยงานของรัฐ
ใช้เกิดประโยชน์สูงสุด

40 ม.ค.-ก.ค.62

(4) สรุปผลการด าเนินงานความรู้ ร่วมกันระหว่างหน่วยงานของรัฐ 20 ก.ค.-62

(5) ประเมินความพึงพอใจในการรับรู้และการน าองค์ความรู้ไปใช้
แก้ปัญหา

10 ก.ค.-62

กสค. และส่วน
งำนท่ีร่วม
ด้ำเนินกำร

1. เพ่ือเปิดโอกำสให้บุคลำกรใน
องค์กรเกิดกำรแลกเปล่ียนเรียนรู้
ร่วมกันในเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
กำรปฏิบัติงำน
2. เพ่ือส้ำรวจควำมพึงพอใจในกำร
ด้ำเนินงำนด้ำนกำรจัดกำร       
ควำมรู้

หมายเหต ุกรอ.=กองพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง กกจ.=กองการเจา้หนา้ที ่กคต.=กองคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร กปร.=กองความปลอดภัย อาชวีอนามัยและแรงงานสมัพันธ ์กสค.=กอง

พัฒนาระบบสมรรถนะและจัดการความรู ้กฝอ.=กองฝึกอบรม หน้า 20



น ้ำหนัก วัตถุประสงค์ ตัวชี วัด หน่วย เป้ำหมำย
ระยะเวลำ
ด้ำเนินกำร

งบประมำณ
 (ล้ำนบำท)

หน่วยงำน
รับผิดชอบ

แผนปฏิบัติกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคล
กำรยำงแห่งประเทศไทย ประจ้ำปีงบประมำณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง)

แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม/ขั นตอนกำรด้ำเนินงำน

หมวดท่ี 1 นโยบำยและกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Strategy)29.5 กิจกรรม : ส ารวจความพึงพอใจด้านการจัดการความรู้และ
การน าองค์ความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงาน

100 จ านวนคร้ังของการส ารวจ
ความพึงพอใจ

คร้ัง 1 ก.ย.-62 0.0000 กสค.

(1) ส ารวจความพึงพอใจด้านการจัดการความรู้และการน าองค์
ความรู้ไปใช้ในการปฎิบัติงาน

50 ก.ย.-62

(2) จัดท ารายงานท่ีได้จากการส ารวจความพึงพอใจด้านการ
จัดการความรู้และการน าองค์ความรู้ไปใช้ในการปฎิบัติงาน
และปรัปรุงแผนแม่บทการจัดการความรู้และแผนปฏิบัติการ
การจัดการความรู้

50 ก.ย.-62

29.6 กิจกรรม : ปรับปรุงศูนย์การเรียนรู้ กยท. (RAOT Learning 
Center)

100 เพือสนับสนุนให้บุคลากรของ 
กยท. เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้และเป็น
บุคลากรขององค์กรแห่งการเรียนรู้

ร้อยละความส าเร็จของ
กิจกรรมจัดต้ังศูนย์การ
เรียนรู้ กยท.

ร้อยละ 30 ต.ค.61-ก.ย.62 0.0000 กสค.

(1)  ปรับปรุงพ้ืนท่ีห้องสมุด 20 ตค. - ธค.61

(2)  ปรับปรุงรูปแบบพร้อมออกแบบ อุปกรณ์ภายในห้องสมุด
และการจัดวางหนังสือเพ่ือให้ดึงดูดและสร้างจุดสนใจผู้อ่าน

30 ธค.61 - กพ.62

(3)  ส ารวจ รวบรวม หาข้อมูล เพ่ือวิเคราะห์และพัฒนาห้องสมุด
และจัดเก็บให้เป็นระบบ

30 มค. - เม.ย.62

(4) ซ่อมแซมหนังสือท่ีมีเน้ือหาสาระให้อยู่ในสภาพดี 10 ต.ค.61-กย.62

(5) ด าเนินการสแกนหนังสือ เพ่ือน าเข้าระบบ e-books 10 ต.ค.61-กย.62

30 โครงกำรจัดท้ำองค์ควำมรู้ท่ีจ้ำเป็นต่อกำรปฏิบัติงำนและ
ตอบสนองต่อควำมต้องกำรของบุคลำกรในองค์กร

1. เพ่ือก้ำหนดขอบเขตขององค์
ควำมรู้ของ กยท. เพ่ือให้สัมพันธ์
กับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และ
เป้ำหมำยกำรด้ำเนินงำน
2. เพ่ือจัดท้ำองค์ควำมรู้ท่ีได้มำ
จำกผู้เกษียณ ผู้ลำออก ผู้บริหำร
และผู้ช้ำนำญกำร

ควำมพึงพอใจต่อ
องค์ควำมรู้

ระดับ ปำนกลำง 1.4000 ส่วนงำนท่ี
ด้ำเนินกำร
จัดท้ำองค์
ควำมรู้ และ 
กสค.

30.1 กิจกรรม : จัดท าองค์ความรู้ (Knowledge) จากผู้เกษียณ 
ผู้ลาออก ผู้บริหาร และผู้ช านาญการ

100 จ านวนองค์ความรู้ตาม
ขอบเขตท่ีองค์กรก าหนด

องค์ความรู้ 10 ม.ค.-ก.ย.62 1.4000
กสค.

(1) ก าหนดขอบเขตองค์ความรู้ เพ่ือให้องค์ความรู้ท่ีเก่ียวข้องกับ
การปฏิบัติงานขององค์กรและตอบสนองความต้องการ
ของบุคลากรในองค์กร

20 ม.ค.-62

(2) จัดท ารายช่ือผู้เกษียณ ผู้ลาออก ผู้บริหาร และผู้ช านาญการ 10 ม.ค.-62

(3) จัดท าองค์ความรู้จาก ผู้เกษียณ ผู้ลาออก ผู้บริหาร และ
ผู้ช านาญการ โดยการถอดองค์ความรู้ ตามข้ันตอนและ
ระเบียบท่ีเก่ียวข้อง พร้อมวิเคราะห์ ออกแบบการจัดเก็บองค์
ความรู้ให้เป็นระบบ

40 ก.พ.-ก.ย.62

(4) เผยแพร่องค์ความรู้ในรูปแบบและช่องทางต่างๆ 10 มิ.ย.-ก.ย.62

(5) จัดท าแบบประเมินความพึงพอใจต่อองค์ความรู้ ท่ีมีต่อการ
ปฏิบัติงานในองค์กร

10 ก.ย.-62

(6) ยกย่องชมเชยองค์ความรู้ท่ีบุคลากรในองค์กรให้ความสนใจ
และสามารถน ามาใช้สนับสนุนการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี

10 ก.ย.-62

30.2 กิจกรรม : Unit School 100 จ านวนหลักสูตรท่ีจัดท าและ
 ใช้ในการเรียนรู้

หลักสูตร 13 พย.61-ส.ค.62 0.0000 กสค.

(1) ประสานงาน หารือ ร่วมกับส านักเกษตราธิการ กระทรวง
เกษตรและสหกรณ์

10 พ.ย.-61

(2) จัดท าแผน  Unit School ของ กยท. ส่งส านักเกษตราธิการ 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์

10 พ.ย.-61

(3) เสนอ ผวก.กยท. อนุมัติให้ส่วนงาน ด าเนินการจัดท า การ
พัฒนาบุคลากร แบบ Unit School

10 ก.พ.-62

(4) น าเอกสารและข้อสอบมาจัดท าหลักสูตร E - learning 50 ก.พ.-ก.ค.62

(5) แจงเวียนใหทุกสวนงานเขาเรียนตามหลักสูตร E - learning 10 ก.ค.-62

(6) ประเมินผลการเขาเรียนตามหลักสูตร E - learning 10 ส.ค.-62

หมายเหต ุกรอ.=กองพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง กกจ.=กองการเจา้หนา้ที ่กคต.=กองคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร กปร.=กองความปลอดภัย อาชวีอนามัยและแรงงานสมัพันธ ์กสค.=กอง

พัฒนาระบบสมรรถนะและจัดการความรู ้กฝอ.=กองฝึกอบรม หน้า 21



น ้ำหนัก วัตถุประสงค์ ตัวชี วัด หน่วย เป้ำหมำย
ระยะเวลำ
ด้ำเนินกำร

งบประมำณ
 (ล้ำนบำท)

หน่วยงำน
รับผิดชอบ

แผนปฏิบัติกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคล
กำรยำงแห่งประเทศไทย ประจ้ำปีงบประมำณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง)

แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม/ขั นตอนกำรด้ำเนินงำน

หมวดท่ี 1 นโยบำยและกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Strategy)31 โครงกำรจัดท้ำองค์ควำมรู้ ท่ีจ้ำเป็นในกำรบริหำรยำงพำรำ
ทั งระบบ

1. เพ่ือให้มีองค์ควำมรู้ ท่ีจ้ำเป็นใน
กำรบริหำรยำงพำรำทั งระบบ
2. มีฐำนข้อมูลและกำรจัดเก็บองค์
ควำมรู้ท่ีเป็นมำตรฐำน               
3.ตำมแผนยุทธศำสตร์รัฐวิสำหกิจ 
ยุทธศำสตร์ท่ี 2 กำรลงทุน (1) 
มุ่งเน้นกำรด้ำเนินงำนเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภำพกำรด้ำเนินงำนองค์กร 
โดยเฉพำะกำรลงทุนด้ำนบุคลำกร
ให้มีควำมสำมำรถในกำรสร้ำงองค์
ควำมรู้ให้แก่เกษตรกรของ สคร.    
4. เพ่ือสนับสนุนนโนบำยเศรษฐกิจ
ดิจิทัล (Digital Economy : DE) 
เพ่ือเศรษฐกิจและสังคม

กำรเป็นองค์กรแห่งกำร
เรียนรู้ของ กยท.

ร้อยละ 30 0.0300 กสค.

31.1 กิจกรรม : จัดท าองค์ความรู้ ท่ีจ าเป็นในการบริหารยางพารา
ท้ังระบบ

100 จ านวนองค์ความรู้ตาม
ขอบเขตท่ีองค์กรก าหนด

องค์ความรู้ 10 ม.ค.-ก.ย.62 0.0000 กสค.

(1) ก าหนดขอบเขตองค์ความรู้ ท่ีจ าเป็นในการบริหารยางพารา
ท้ังระบบ

10 ม.ค.-62

(2) จัดประชุมคณะกรรมการฯ เพ่ือ ก าหนดองค์ความรู้ ท่ีจ าเป็น
ในการบริหารยางพาราท้ังระบบพร้อมจัดท าทะเบียน กูรู

20 ก.พ.-พ.ค.62

(3) จัดท าองค์ความรู้ ท่ีจ าเป็นในการบริหารยางพาราท้ังระบบ 
โดยการถอดองค์ความรู้ ตามข้ันตอนและระเบียบท่ีเก่ียวข้อง 
พร้อมวิเคราะห์ ออกแบบการจัดเก็บองค์ความรู้ให้เป็นระบบ 
 หรือรวบรวม เช่ือมโยง จัดท าและจัดเก็บฐานข้อมูลยางพารา
ท่ีจ าเป็นในการบริหารกิจการยางพาราท้ังระบบ

50 พ.ค.-ก.ค.62

(4) เผยแพร่องค์ความรู้ในรูปแบบและช่องทางต่างๆ 10 มิ.ย.-ก.ย.62
(5) จัดท าแบบประเมินความพึงพอใจต่อองค์ความรู้ 10 ก.ย.62

31.2 กิจกรรม : ส่งเสริมหรือพัฒนาองค์ความรู้ เก่ียวกับระบบการ
บริหารจัดการเกษตรกรรมสมัยใหม่

100 1.เพ่ือส่งเสริมหรือพัฒนาองค์
ความรู้ เก่ียวกับระบบการบริหาร
จัดการเกษตรกรรมสมัยใหม่ ให้แก่
เกษตรกรใช้เป็นเคร่ืองมือท า
การตลาด
2.ตามแผนยุทธศาตร์รัฐวิสาหกิจ 
ยุทธศาตร์ท่ี 1 แนวทางการด าเนิน
 งาน (2) ของส านักงานคณะ 
กรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ
3. เพ่ือสนับสนุนนโนบาย
เศรษฐกิจดิจิทัล (Digital 
Economy : DE) เพ่ือเศรษฐกิจ
และสังคม

จ านวนองค์ความรู้ตาม
ขอบเขตท่ีองค์กรก าหนด

องค์ความรู้ 1 ม.ค.-ก.ย.62 0.0300 กสค.

(1) ส ารวจความต้องการองค์ความรู้ท่ีเก่ียวข้องกับเก่ียวกับระบบ
การบริหารจัดการเกษตรกรรมสมัยใหม่

10 ม.ค.-62

(2) จัดประชุมคณะกรรมการฯ เพ่ือ ก าหนดองค์ความรู้ ท่ี
เก่ียวข้องกับเก่ียวกับระบบการบริหารจัดการเกษตรกรรม
สมัยใหม่

20 ก.พ.-พ.ค.62

(3)  รวบรวม เช่ือมโยง จัดท าองค์ความรู้และจัดเก็บองค์ความรู้ ท่ี
เก่ียวข้องกับเก่ียวกับระบบการบริหารจัดการเกษตรกรรม
สมัยใหม่

50 ก.พ.-ก.ค.62

(4) เผยแพร่องค์ความรู้ในรูปแบบและช่องทางต่างๆ 10 มิ.ย.-ก.ย.62

(5) จัดท าแบบประเมินความพึงพอใจต่อองค์ความรู้ 10 ก.ย.62

32 โครงกำรนวัตกรรม 1.คิดค้นนวัตกรรมและเทคโนโลยี
 เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภำพในกำร
ท้ำงำน หรือ เน้นกำรรักษำ
ส่ิงแวดล้อมและเทคโนโลยีชีวภำพ
2.ตำมแผนยุทธศำสตร์
รัฐวิสำหกิจ ยุทธศำสตร์ท่ี 4 
เทคโนโลยีและนวัตกรรม

0.3500 กสค.

32.1 กิจกรรม : นวัตกรรม 100 จ านวนองค์ความรู้ตาม
ขอบเขตท่ีองค์กรก าหนด

นวัตกรรม 1 ม.ค.-ก.ย.62 0.3500 กสค.

(1) ส ารวจความต้องการองค์ความรู้ท่ีเก่ียวข้องกับเก่ียวกับ
นวัตกรรมและเทคโนโลยี เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน
หรือเน้นการรักษาส่ิงแวดล้อมและเทคโนโลยีชีวภาพ

10 ม.ค.62

(2) จัดประชุมคณะกรรมการฯ เพ่ือ ก าหนดรูปแบบการจัด
ประกวดการสร้างนวัตกรรมในสภาพการท างาน พร้อม
ด าเนินการประกวด

50 ก.พ.-พ.ค.62

หมายเหต ุกรอ.=กองพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง กกจ.=กองการเจา้หนา้ที ่กคต.=กองคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร กปร.=กองความปลอดภัย อาชวีอนามัยและแรงงานสมัพันธ ์กสค.=กอง
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น ้ำหนัก วัตถุประสงค์ ตัวชี วัด หน่วย เป้ำหมำย
ระยะเวลำ
ด้ำเนินกำร

งบประมำณ
 (ล้ำนบำท)

หน่วยงำน
รับผิดชอบ

แผนปฏิบัติกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคล
กำรยำงแห่งประเทศไทย ประจ้ำปีงบประมำณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง)

แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม/ขั นตอนกำรด้ำเนินงำน

หมวดท่ี 1 นโยบำยและกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Strategy)(3)  รวบรวม เช่ือมโยง และจัดเก็บนวัตกรรมให้เป็นระบบ 20 พ.ค.-ก.ค.62

(4) เผยแพร่องค์นวัตกรรมในรูปแบบและช่องทางต่างๆ 10 มิ.ย.-ก.ย.62

(5) จัดท าแบบประเมินความพึงพอใจต่อนวัตกรรม 10 ก.ย.62

33 ควำมพึงพอใจในกำรใช้
งำนระบบสำรสนเทศด้ำน
กำรจัดกำรควำมรู้

ระดับ ปำนกลำง ไม่ใช้
งบประมำณ

จ้ำนวนคลังควำมรู้ ส่วนงำน 4

33.1 กิจกรรม : พัฒนาระบบฐานข้อมูลเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน
 ( KMS : Knowledge Repository, E-learning, RAOT 
Learning Center, Intranet)

100 1.เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนการ
เรียนรู้ได้ทุกท่ีทุกเวลาผ่านส่ือ
ออนไลน์                           
2.ลดระยะเวลาและค่าใช้จ่ายใน
การเข้าถึงและศึกษาหาความรู้

ความส าเร็จของกิจกรรม
พัฒนาระบบฐานข้อมูลเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงาน

ร้อยละ 100 ต.ค.61-ก.ย.62 กสค.

(1) ส ารวจฐานข้อมูลของการจัดการความรู้ของ กยท. และความ
ต้องการใช้งานผู้รับบริการ

20 ต.ค.- ธค.61

(2) วิเคราะห์ ออกแบบระบบงานและติดตามการพัฒนาระบบ
ฐานข้อมูล (RAOT Learning Center,  Intranet,  
E-Learning ) ใช้ตรงตามความต้องการใช้งาน

40 พ.ย.61-มิ.ย.62

(3) รวบรวม ประสาน เช่ือมโยงข้อมูลด้านต่าง ๆ ท่ีสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานภายในองค์กร (RAOT Learning Center,  
Intranet,  E-Learning ) พร้อมวิเคราะห์ ออกแบบวิธีการ
จัดเก็บให้เป็นระบบ

20 พ.ย.61-ก.ย.62

(4) ด าเนินการการบูรณาการองค์ความรู้ของ กยท. และประสาน 
ติดตาม เพ่ือให้ฐานข้อมูลของ กยท. ใช้งานได้อย่างมีบูรณาการ

20 ก.ค.-ก.ย.62

33.2 กิจกรรม : พัฒนาเว็บไซต์การจัดการความรู้และพ้ืนท่ีเสมือน
ในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ของ กยท.

100 ความส าเร็จของกิจกรรม
พัฒนาเว็บไซต์การจัดการ
ความรู้และพ้ืนท่ีเสมือนใน
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ของ 
กยท.

ร้อยละ 100 ต.ค.61-ก.ย.62 กสค.

(1) ศึกษา ค้นคว้า วิเคราะห์และออกแบบเว็บไซต์การจัดการ
ความรู้และพ้ืนท่ีเสมือนในการแลกเปล่ียนเรียนรู้

40 ต.ค.61-ก.พ.62

(2) ท าหนังสือประสาน ฝทส.เพ่ือปรับปรุง และพัฒนาเว็บไซต์การ
จัดการความรู้ฯ

30 มี.ค.-ก.ค.62

(3) ควบคุม ประเมินและติดตามพ้ืนท่ีเสมือนในการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ของบุคลากร

30 ส.ค.-ก.ย.62

34 1. เพ่ือพัฒนำบุคลำกรให้มีทักษะ
กำรเรียนรู้ตลอดเวลำ และมีกำร
แลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน

กำรเพ่ิมขึ นของทักษะด้ำน
กำรจัดกำรควำมรู้

ระดับ
นัยส้ำคัญ

0.05

2. เพ่ือพัฒนำบุคลำกรท่ี
ด้ำเนินงำนด้ำนกำรจัดกำรควำมรู้

บุคลำกรเข้ำไปใช้คลัง
ควำมรู้มำกกว่ำปีละ 2 ครั ง

ร้อยละ 50

34.1 กิจกรรม: ส่งเสริมการรักการอ่าน(Activity for Reading Skill) 100 จ านวนกิจกรรม กิจกรรม 1 ม.ค.-ก.ย.62 0.0000 กสค.

(1) ส ารวจความต้องการในการพัฒนาและเสริมสร้างความรู้ความ
เข้าใจของบุคลากร

10 ม.ค.62

(2) จัดเตรียมสถานท่ีและช่องทางการจัดกิจกรรมรักการอ่าน เช่น
 จัดเตรียมห้องสมุด ห้องสมุดเสมือน Intranet Km 
e-Learning เป็นต้น

10 ก.พ.62

(3) ด าเนินการประชาสัมพันธ์ แจ้งเวียนองค์ความรู้เพ่ือส่งเสริมให้
บุคลากรรักการอ่าน

20 ก.พ.-พ.ค.62

(4) จัดกิจกรรม วันแห่งความรักการอ่าน 40 ก.ค.62

(5) ประเมินผลและติดตามผลการด าเนินงาน 20 ก.ย.62
34.2 กิจกรรม : เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ และประสบการณ์

ด้านการจัดการความรู้ให้แก่ทีมงาน
100 จ านวนหลักสูตรท่ีเข้ารับ

การอบรม
หลักสูตร 2 ม.ค. - ก.ค.62 0.1000 กสค.

(1) ส ารวจความต้องการในการพัฒนาและเสริมสร้างความรู้ความ
เข้าใจและประสบการณ์ด้านการจัดการความรู้ให้แก่ทีมงาน

20 ม.ค.62

(2)  ขออนุมัติด าเนินการตามผลท่ีได้จากแบบส ารวจฯ เช่นศึกษาดู
งาน ฝึกอบรม เสนอ ผวก.กยท. อนุมัติหลักสูตร

20 ก.พ.62

(3) ด าเนินการตามกิจกรรมท่ีได้รับอนุมัติ 40 ก.พ.-พ.ค.62

(4) ประเมินผลและติดตามผลการด าเนินงาน 20 ก.ค.62

โครงกำรพัฒนำระบบกำรเรียนรู้ของบุคลำกร 0.3000 กสค. และส่วน
งำนท่ีร่วม
ด้ำเนินกำร

โครงกำรพัฒนำระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศและระบบ
ฐำนข้อมูลในกำรสนับสนุนกำรจัดกำรควำมรู้

เพ่ือพัฒนำระบบเทคโนโลยี
สำรสนเทศและฐำนข้อมูลเพ่ือให้
สอดคล้องกับกำรพัฒนำงำนด้ำน
กำรจัดกำรควำมรู้

ฝ่ำยเทคโนโลยี
สำรสนเทศ กอง
พัฒนำ
ระบบส่ือสำรข้อมูล
 (ฝทส.-กพส) และ
 กสค.

หมายเหต ุกรอ.=กองพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง กกจ.=กองการเจา้หนา้ที ่กคต.=กองคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร กปร.=กองความปลอดภัย อาชวีอนามัยและแรงงานสมัพันธ ์กสค.=กอง
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น ้ำหนัก วัตถุประสงค์ ตัวชี วัด หน่วย เป้ำหมำย
ระยะเวลำ
ด้ำเนินกำร

งบประมำณ
 (ล้ำนบำท)

หน่วยงำน
รับผิดชอบ

แผนปฏิบัติกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคล
กำรยำงแห่งประเทศไทย ประจ้ำปีงบประมำณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง)

แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม/ขั นตอนกำรด้ำเนินงำน

หมวดท่ี 1 นโยบำยและกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Strategy)34.3 กิจกรรม : พัฒนา/จัดท าส่ือเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ (e-learning) 100 1. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มี
สมรรถนะตรงตามท่ีองค์กรคาดหวัง
2. เพ่ือสนับสนุนนโยบายการ
พัฒนาบุคลากรโดยไม่มีค่าใช้จ่าย 
(Unit School) ของ กระทรวง
เกษตรและสหกรณ์
3. เพ่ือสนับสนุนนโนบาย
เศรษฐกิจดิจิทัล (Digital 
Economy : DE) เพ่ือเศรษฐกิจ
และสังคม

จ านวนหลักสูตรท่ีจัดท าและ
ใช้ในการเรียนรู้

หลักสูตร 10 ม.ค.-ก.ค.62 0.2000

(1) ส ารวจหัวข้อเร่ืองท่ีต้องการจะพัฒนาฯ หรือให้จัดท า 
E - learning

20 ม.ค.62

(2) เสนอ ผวก.กยท. อนุมัติหลักสูตร 20 ก.พ.62
(3) จัดท าหลักสูตร E - learning 40 ก.พ.-พ.ค.62
(4) แจ้งเวียนให้ทุกส่วนงานเข้าเรียนตามหลักสูตร E - learning 10 ก.ค.62
(5) ประเมินผลการเข้าเรียนตามหลักสูตร E - learning 10 ก.ค.62
35 โครงกำรจัดท้ำแผนแม่บทกำรจัดกำรควำมรู้ และ

แผนปฏิบัติกำรประจ้ำปี ตัวชี วัด และกำรประเมินผลด้ำน
กำรจัดกำรควำมรู้

เพ่ือให้มีแนวทำงในกำร
ด้ำเนินงำนด้ำนกำรจัดกำรควำมรู้
ได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ

ควำมส้ำเร็จของกำร
ด้ำเนินงำนตำมแผนกลยุทธ์
กำรจัดกำรควำมรู้

ร้อยละ 60 ไม่ใช้
งบประมำณ

กสค.

บุคลำกรยอมรับว่ำ กยท. 
เป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้

ร้อยละ 30

35.1 กิจกรรม : ทบทวนแผนกลยุทธ์การจัดการความรู้ของ กยท. 100 จ านวนคร้ังในการทบทวน
แผนฯ

จ านวนคร้ัง 1 เม.ย.-ก.ค.62 กสค.

(1) รวบรวมข้อมูลจากการศึกษาเอกสาร และการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ จากน้ันวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทบทวนและจัดท าร่าง
แผนแม่บทการจัดการความรู้ ปี 2561-2564 ฉบับปรับปรุง

40    เม.ย.-พ.ค.62

(2) น าร่างแผนฯ ท่ีทบทวนแล้วเสนอคณะอนุกรรมการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ กยท.พิจารณาให้ความเห็นชอบ

20 มิ.ย.-62

(3) น าข้อคิดเห็นและมติท่ีประชุมของคณะอนุกรรมการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ กยท. มาปรับปรุงแผนฯ แล้ว
น าเข้าคณะกรรมการ กยท. พิจารณาให้ความเห็นชอบ

20 ก.ค.62

(4) เวียนแผนดังกล่าวให้ทุกส่วนงานเพ่ือทราบ 20 ก.ค.62

35.2 กิจกรรม : จัดท าแผนปฏิบัติการการจัดการความรู้ประจ าปี
งบประมาณ 2563

100 จ านวนแผนปฏิบัติการฯ ฉบับ 1 ก.ค.-ส.ค.62 กสค.

(1) รวบรวมข้อมูลจากผลการส ารวจความพึงพอใจ การศึกษา
เอกสารและการประชุมเชิงปฏิบัติการ วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือ
ทบทวนและจัดท าร่างแผนปฏิบัติการการจัดการความรู้
ประจ าปีงบประมาณ 2562

30 ก.ค.62

(2) น าร่างแผนฯ เสนอคณะอนุกรรมการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ กยท. พิจารณาให้ความเห็นชอบ

20 ก.ค.62

(3) น าข้อคิดเห็นและมติท่ีประชุมของคณะอนุกรรมการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ กยท. มาปรับปรุงแผนฯ แล้ว
เสนอคณะกรรมการ กยท. พิจารณาให้ความเห็นชอบ

30 ส.ค.62

(4) เวียนแผนให้ทุกส่วนงานเพ่ือทราบ 20 ส.ค.62

35.3 กิจกรรม : จัดท ารายงานผลสัมฤทธ์ิการจัดการความรู้ของ 
กยท. ประจ าปีงบประมาณ 2562

100 รายงานผลสัมฤทธ์ิการจัด 
การความรู้

ฉบับ 1 ก.ค.-ก.ย.62 กสค.

(1) รวบรวมผลการด าเนินงานไตรมาสท่ี 1 - 4 และผลส ารวจ
ความพึงพอใจการจัดการความรู้ของ กยท. มาจัดท าร่าง
รายงานผลสัมฤทธ์ิการจัดการความรู้ของ กยท. ประจ าปี
งบประมาณ 2562

30 ก.ค.62

(2) น าร่างรายงานฯ เสนอคณะอนุกรรมการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ กยท. พิจารณาให้ความเห็นชอบ

20 ส.ค.62

(3) น าข้อคิดเห็นและมติท่ีประชุมของคณะอนุกรรมการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ กยท. มาปรับปรุงร่างรายงานฯ 
แล้วเสนอคณะกรรมการ กยท. พิจารณาให้ความเห็นชอบ

30 ก.ย.62

(4) น ารายงานผลสัมฤทธ์ิการจัดการความรู้ ปีงบประมาณ 2562
 เสนอต่อ ผวก.กยท.ลงนาม แล้วน าเสนอผลการด าเนินงาน
ตามตัวช้ีวัดขององค์รต่อไป

20 ก.ย.62

36 โครงกำรเสริมสร้ำงแรงจูงใจในกำรแลกเปล่ียนเรียนรู้ของ
บุคลำกร

เพ่ือสร้ำงแรงจูงใจในกำร
แลกเปล่ียนเรียนรู้ของบุคลำกร

จ้ำนวนครั งท่ีจัด ครั ง 1 0.0800

36.1 กิจกรรม : ยกย่องชมเชยผลงานด้านการจัดการความรู้ใน
องค์กร

100 มี.ค.-ส.ค.62 0.0800

(1) แต่งต้ังคณะกรรมการฯ และด าเนินการประชุมเพ่ือก าหนด
รูปแบบ

20 มี.ค.62

(2) เสนอ ผวก.กยท. อนุมัติกิจกรรม 20 มี.ค.62
(3) ด าเนินกิจกรรมการยกย่องชมเชยผลงานและประกาศผล 40 พ.ค.-ส.ค.62
(4) ประเมินความพึงพอใจต่อกิจกรรมฯ 20 ส.ค.62

กสค.
และส่วนงำนท่ี
ร่วมด้ำเนินกำร

หมายเหต ุกรอ.=กองพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง กกจ.=กองการเจา้หนา้ที ่กคต.=กองคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร กปร.=กองความปลอดภัย อาชวีอนามัยและแรงงานสมัพันธ ์กสค.=กอง

พัฒนาระบบสมรรถนะและจัดการความรู ้กฝอ.=กองฝึกอบรม หน้า 24
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ระยะเวลา เป้าหมาย หน่วย ระยะเวลา เป้าหมาย หน่วย เหตุผลท่ีปรับปรุง

2. 2.

1 2.1 กิจกรรม : ทบทวนแผนปฏิบัติการด้าน
ทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 2562

มี.ค.-เม.ย.62 ๑ ฉบับ 2.1 กิจกรรม : ทบทวนแผนปฏิบัติการด้าน
ทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 2562

ม.ค.-มี.ค.62 ๑ ฉบับ ปรับระยะเวลาเน่ืองจากการทบทวนแผนไม่
ควรเกินไตรมาสท่ี 2

2 6. 6. เปล่ียนช่ือเพ่ือให้สอดคล้องกับการด าเนินงาน

8. โครงการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะด้านบริหาร (Management Competency) 8. โครงการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะด้านบริหาร (Management Competency)

3 8.1 กิจกรรม : พัฒนาศักยภาพนักบริหารระดับต้น ต.ค.61-ม.ค.62 ๑๕๐ ราย 8.1 กิจกรรม : พัฒนาศักยภาพนักบริหารระดับต้น พ.ย.61-มี.ค.
62

๑๕๐ ราย ปรับระยะเวลาด าเนินการท่ีสอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการอบรม

4 8.3 กิจกรรม : พัฒนาศักยภาพนักบริหารระดับสูง มิ.ย.- ส.ค.62 8 ราย 8.3 กิจกรรม : พัฒนาศักยภาพนักบริหารระดับสูง ส.ค.-ก.ย. 62 8 ราย ปรับระยะเวลาด าเนินการตามท่ีกระทรวงฯ
ก าหนดจัดโครงการพัฒนานักบริหาระดับสูง

5 8.4 กิจกรรม : พัฒนาผู้บริหารระดับสูง 
(ร.ผวก.กยท.ข้ึนไป)

มิ.ย.-ส.ค.62 4 ราย 8.4 กิจกรรม : พัฒนาผู้บริหารระดับสูง 
(ร.ผวก.กยท.ข้ึนไป)

ส.ค.-ก.ย. 62 1 ราย ปรับระยะเวลาและลดเป้าหมาย เน่ืองจาก
ผู้บริหารระดับ ร.ผวก.กยท. ได้รับการพัฒนา
ครบท้ังสองรายแล้ว

6 9. โครงการพัฒนาคณะกรรมการการยางแห่งประเทศไทยและผู้บริหารระดับสูง 9. เปล่ียนช่ือเพ่ือให้สอดคล้องกับการด าเนินงาน 
ซ่ึงต่อไปโครงการดังกล่าวอยู่ในความ
รับผิดชอบของ สผว.

7 9.1 กิจกรรม : พัฒนาคณะกรรมการการยางแห่ง
ประเทศไทย

พ.ค.-ก.ค.62 15 ราย 9.1 กิจกรรม : ส่งเสริมการปฏิบัติหน้าท่ีของ
คณะกรรมการ กยท.

ธ.ค.61-ก.ย.62 4 คร้ัง ปรับระยะเวลาและลดเป้าหมายตามแผนการ
ด าเนินงานการก ากับดูแลกิจการท่ีดี

10. 10.

8 10.1 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะหลัก
 (Core Competency)

ก.ค.-ก.ย.62 50 ราย 10.1 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะ
หลัก (Core Competency)

ธ.ค.61-ก.พ.62 50 ราย ปรับระยะเวลาด าเนินการท่ีสอดคล้องกับการ
ประเมินผลสมรรถนะ

11. โครงการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะตามต าแหน่ง(Functional Competency) 11. โครงการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะตามต าแหน่ง (Functional Competency)

9 11.1 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรสายงานด้าน
การเกษตร

พ.ย.61-เม.ย.62 80 ราย 11.1 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรสายงานด้าน
การเกษตร

เม.ย.-ก.ค.62 60 ราย ปรับลดเป้าหมายตามงบประมาณท่ีได้รับ
จัดสรร และปรับระยะเวลาตามช่วงฤดูกาลท่ี
เหมาะสม

10 11.2 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรสายงานด้านธุรกิจ ก.พ.-ก.ย.62 40 ราย 11.2 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรสายงานด้านธุรกิจ พ.ค.-ก.ค.62 30 ราย ปรับลดเป้าหมายตามงบประมาณท่ีได้รับ
จัดสรร และปรับระยะเวลาการด าเนินงาน

รายละเอียดการปรับปรุงแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล
การยางแห่งประเทศไทย ประจ าปีงบประมาณ 2562

โครงการส่งเสริมการปฏิบัติหน้าท่ีของคณะกรรมการ กยท.

ล าดับท่ี
แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม

แผนเดิม แผนใหม่

โครงการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะหลัก (Core Competency) โครงการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะหลัก (Core Competency)

โครงการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคลประจ าปี โครงการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคลประจ าปี 

โครงการพัฒนาระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ โครงการพัฒนาและจัดการระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์
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ระยะเวลา เป้าหมาย หน่วย ระยะเวลา เป้าหมาย หน่วย เหตุผลท่ีปรับปรุง

รายละเอียดการปรับปรุงแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล
การยางแห่งประเทศไทย ประจ าปีงบประมาณ 2562

ล าดับท่ี
แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม

แผนเดิม แผนใหม่

11 11.3 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรสายงานด้านการ
คลัง

ธ.ค.61-มี.ค.62 60 ราย 11.3 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรสายงานด้านการ
คลัง

พ.ค.-ก.ค.62 60 ราย ปรับระยะเวลาด าเนินการท่ีสอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการอบรม

12 11.4 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรสายงานด้าน
แผนงานและกลยุทธ์

พ.ย.61-ม.ค.62 80 ราย 11.4 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรสายงานด้าน
แผนงานและกลยุทธ์

ก.พ.-เม.ย.62 60 ราย ปรับลดเป้าหมายตามงบประมาณท่ีได้รับ
จัดสรร และปรับระยะเวลาด าเนินการท่ี
สอดคล้องกับการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการ
อบรม

13 11.5 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรสายงานด้านการ
ตรวจสอบภายใน

มี.ค.-พ.ค.62 20 ราย 11.5 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรสายงานด้านการ
ตรวจสอบภายใน

ก.พ.-ก.ย.62 8 คร้ัง ปรับลดเป้าหมายและปรับระยะเวลา
ด าเนินการตามแผนการด าเนินงานของ สตส.

14 11.6 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรสายงานด้าน
บริหารงานท่ัวไปและพัสดุ

ต.ค.-ธ.ค.61 ๑๕๐ ราย 11.6 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรสายงานด้าน
บริหารงานท่ัวไปและพัสดุ

ก.พ.-พ.ค.62 ๑๕๐ ราย ปรับระยะเวลาด าเนินการท่ีสอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการอบรม

15 11.7 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรสายงานด้านอ่ืน ๆ ก.ค.-ก.ย. 62 ๖๐ ราย 11.7 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรสายงานด้านอ่ืน ๆ ธ.ค.61-ก.ย.62 ๔ สายงาน ปรับลดเป้าหมายตามงบประมาณท่ีได้รับ
จัดสรร และปรับระยะเวลาด าเนินการท่ี
สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริง

12. 12.

16 12.1 กิจกรรม : เทคนิคการถ่ายทอดความรู้ให้แก่
เกษตรกร

มี.ค.-พ.ค.62 40 ราย บูรณาการร่วมกับกิจกรรมพัฒนาบุคลากรเพ่ือ
ส่งเสริมการแปรรูปยาง

17 12.2 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรเพ่ือการส่งเสริม
การแปรรูปยางก้อนถ้วยมาตรฐาน GAP

เม.ย.-มิ.ย.62 40 ราย 12.1 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรเพ่ือการส่งเสริม
การแปรรูปยางก้อนถ้วยมาตรฐาน GAP

มิ.ย.-ส.ค.62 30 ราย ปรับลดเป้าหมายตามงบประมาณท่ีได้รับ
จัดสรร และปรับระยะเวลาท่ีเหมาะสมตาม
ช่วงฤดูกาล

18 12.3 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรเพ่ือการส่งเสริม
การแปรรูปยางแผ่นรมควันมาตรฐาน GMP

พ.ค.-ส.ค.62 90 ราย 12.2 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรเพ่ือการส่งเสริม
การแปรรูปยางแผ่นรมควันมาตรฐาน GMP

มิ.ย.-ส.ค.62 30 ราย ปรับลดเป้าหมายตามงบประมาณท่ีได้รับ
จัดสรร และปรับระยะเวลาท่ีเหมาะสมตาม
ช่วงฤดูกาล

13. 13.

19 13.1 กิจกรรม : ปฐมนิเทศพนักงานใหม่ ก.ค.-ก.ย. 62 50 ราย 13.1 กิจกรรม : ปฐมนิเทศพนักงานใหม่ ธ.ค.61-ก.พ.62 50 ราย ปรับระยะเวลาด าเนินการให้สอดคล้องกับการ
บรรจุพนักงานใหม่

โครงการปฐมนิเทศพนักงานใหม่ โครงการปฐมนิเทศพนักงานใหม่

โครงการพัฒนาบุคลากรสู่ Smart Officerโครงการพัฒนาบุคลากรสู่ Smart Officer

ยกเลิกกิจกรรม
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ระยะเวลา เป้าหมาย หน่วย ระยะเวลา เป้าหมาย หน่วย เหตุผลท่ีปรับปรุง

รายละเอียดการปรับปรุงแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล
การยางแห่งประเทศไทย ประจ าปีงบประมาณ 2562

ล าดับท่ี
แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม

แผนเดิม แผนใหม่

14. 14.

20 14.1 กิจกรรม : พัฒนาความรู้ด้าน
ภาษาต่างประเทศ

ก.ค.-ก.ย. 62 40 ราย 14.1 กิจกรรม : พัฒนาความรู้ด้าน
ภาษาต่างประเทศ

พ.ค.-ก.ค.62 30 ราย ปรับลดเป้าหมายตามงบประมาณท่ีได้รับ
จัดสรร และปรับระยะเวลาด าเนินการท่ี
สอดคล้องกับการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการ
อบรม

21 14.2 กิจกรรม : ส่งเสริมความรู้ด้านกฎหมาย
แรงงาน

ส.ค.-ก.ย. 62 20 ส่วนงาน 14.2 กิจกรรม : ส่งเสริมความรู้ด้านกฎหมาย
แรงงาน

ส.ค.-ก.ย. 62 100 ราย ปรับลดเป้าหมายตามงบประมาณท่ีได้รับจัดสรร

22 14.3 กิจกรรม : ส่งเสริมประกาศนียบัตรผู้
ตรวจสอบภายในของประเทศไทย (CPIAT)

มิ.ย.-ส.ค. 62 2 ราย 14.3 กิจกรรม : ส่งเสริมประกาศนียบัตรผู้
ตรวจสอบภายในของประเทศไทย (CPIAT)

พ.ค.-ก.ค. 62 2 ราย ปรับระยะเวลาด าเนินการตามแผนการ
ด าเนินงานของ สตส.

23 14.4 กิจกรรม : พัฒนาลูกจ้างช่ัวคราวและ
พนักงาน Outsource

มี.ค.-ส.ค. 62 2 กิจกรรม เพ่ิมกิจกรรมเพ่ือรองรับการพัฒนาลูกจ้างและ
พนักงาน Outsource ตามข้อเสนอแนะของ 
Tris

24 14.4 กิจกรรม : ฝึกอบรม/ประชุม/สัมมนา ตาม
นโยบายรัฐบาล กระทรวง และองค์กร

มิ.ย.-ส.ค. 62 40 ราย 14.5 กิจกรรม : ฝึกอบรม/ประชุม/สัมมนา ตาม
นโยบายรัฐบาล กระทรวง และองค์กร

ธ.ค.61-พ.ค.62 165 ราย ปรับระยะเวลาด าเนินการ และเพ่ิมเป้าหมาย
จากกลุ่มลูกจ้างช่ัวคราวและพนักงาน 
Outsource

25 14.5 กิจกรรม : พัฒนาบุคลากรเพ่ือพัฒนางาน
ด้านธุรกิจของ กยท.

ต.ค.-ธ.ค. 61 125 ราย

15. 15.

26 15.3 กิจกรรม : การใช้เทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน

มิ.ย.-ส.ค. 62 40 ราย 15.3 กิจกรรม : การใช้เทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน

เม.ย.-มิ.ย.62 40 ราย ปรับระยะเวลาให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน
จริง

27 16. โครงการส่งเสริมกระบวนการความคิดด้านการด าเนินธุรกิจ (Business Mindset) เพ่ิมใหม่เพ่ือรองรับภารกิจขององค์กรด้านการ
หารายได้

28 16.1 กิจกรรม : เตรียมความพร้อมบุคลากรเพ่ือ
รองรับงานด้านธุรกิจของ กยท.

ก.พ.-เม.ย.62 60 ราย โอนมาจากโครงการท่ี 15 และปรับช่ือ ปรับ
ระยะเวลา พร้อมปรับลดเป้าหมายตาม
งบประมาณท่ีได้รับจัดสรร

18 19.

29 19.1 กิจกรรม : ปรับปรุง/ทบทวนหลักเกณฑ์การ
คัดเลือกพนักงานรับทุนการศึกษา

พ.ย.61-มี.ค.
62

1 ฉบับ ปี 2562 กยท. มีนโยบายปรับปรุงระเบียบ
การให้ทุนการศึกษา

โครงการพัฒนาบุคลากรตามนโยบายรัฐบาล กระทรวง และองค์กร โครงการพัฒนาบุคลากรตามนโยบายรัฐบาล กระทรวง และองค์กร

โครงการพัฒนาองค์กรด้านการบริหารจัดการเชิงรุก โครงการพัฒนาองค์กรด้านการบริหารจัดการเชิงรุก

ย้ายไปโครงการท่ี 16

โครงการจัดสรรทุนการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา โครงการจัดสรรทุนการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา
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ระยะเวลา เป้าหมาย หน่วย ระยะเวลา เป้าหมาย หน่วย เหตุผลท่ีปรับปรุง

รายละเอียดการปรับปรุงแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล
การยางแห่งประเทศไทย ประจ าปีงบประมาณ 2562

ล าดับท่ี
แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม

แผนเดิม แผนใหม่

30 19. ด าเนินการเสร็จในปีงบประมาณ 2561 แล้ว

31 19.1 กิจกรรม : จัดท าเส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ

ส.ค.-ก.ย. 62 5 ต าแหน่ง

ยกเลิกโครงการ

ยกเลิกกิจกรรม

โครงการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)

หน้า 29



หน้า 30 

แผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล การยางแห่งประเทศไทย ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง) 

ความเห็นและข้อเสนอแนะการประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลปี 2560 
ความเห็นและข้อเสนอแนะของบริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

การประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีบัญชี ๒๕60 
 ผลการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของการยางแห่งประเทศไทย (กยท.) 

ประจ าปี 2560 มีระดับคะแนน 2.5660 โดยมีผลการประเมินในหัวข้อต่าง ๆ ดังนี้ 
1.1 นโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (คะแนน 2.7785) 

 กยท. มีการจัดท าแผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคลซึ่งแสดงถึงความเชื่อมโยงกลยุทธ์ เป้าหมาย 
ทิศทางองค์กร นอกจากนี้ มีการพิจารณาปัจจัยภายใน/ภายนอกที่มีผลกระทบต่อด้านทรัพยากรบุคคล รวมถึงมี
การจัดท าแผนที่กลยุทธ์ด้าน HR อย่างไรก็ตาม แผนที่กลยุทธ์ด้าน HR ยังไม่สามารถแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์
กับวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร และความเชื่อมโยงกับ BSC ขององค์กร ส าหรับการก าหนดกลยุทธ์ด้าน HR 
มีความครบถ้วน รวมทั้งมีการจัดท าแผนปฏิบัติการด้าน HR ประจ าปี 2560 อย่างไรก็ตาม การด าเนินงานตาม
แผนยังแล้วเสร็จไม่ครบถ้วน ทั้งนี้ ควรเพ่ิมเติมการเปรียบเทียบการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR 
Benchmarking) และการน ามาวิเคราะห์เพื่อใช้ประโยชน์ในการก าหนดกลยุทธ์ด้าน HR 

2.1.1 การสรรหาและการจัดการอัตราก าลัง (คะแนน 2.6125) 
กยท. ได้จัดท าค าบรรยายลักษณะงานแล้วเสร็จทุกส่วนงาน ซึ่งค าบรรยายลักษณะงานมี

องค์ประกอบครบถ้วน รวมถึงมีการพัฒนาหรือทบทวนระบบต่างๆ เพ่ือให้สอดคล้องกับ     กลยุทธ์ในการรักษา
บุคลากรให้คงอยู่กับองค์กร รวมถึงมีแนวทางในการสรรหาอัตราก าลังเพ่ิมเติมในส่วนที่ต้องการทั้งจากภายในและ
ภายนอกองค์กร ส าหรับด้านการบริหารอัตราก าลัง มีการวิเคราะห์กรอบอัตราโดยวิเคราะห์ผลิตภาพในส่วน
ภูมิภาค ส าหรับส านักงานกลางใช้วิธีการศึกษาเวลาท างาน ทั้งนี้ ควรมีการก าหนดหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนในการ
หมุนเวียนงาน และการจ้างงานภายนอกเพ่ือเตรียมความพร้อมในการตอบสนองต่ออัตราก าลังส่วนขาด (Supply 
side) ภายในองค์กร รวมถึงในการวิเคราะห์อัตราก าลังระยะยาวควรค านึงถึงปัจจัยภายใน เช่นผลผลิต
ประสิทธิภาพของพนักงาน ต้นทุนด้านบุคลากร และปัจจัยภายนอก เช่นความต้องการของลูกค้า แนวนโยบายของ
รัฐบาลเป็นต้น

2.1.2 การบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (คะแนน 3.3000) 
กยท. ไม่มีการประเมินค่างาน เนื่องจากอยู่ระหว่างปรับโครงสร้างองค์กร นอกจากนี้ มีการ

เปรียบเทียบโครงสร้างอัตราเงินเดือนระหว่าง กยท. และรัฐวิสาหกิจอ่ืน ด้านโครงสร้างผลตอบแทนสิทธิประโยชน์ 
กยท. มีหลักเกณฑ์ในการปรับเพ่ิมอัตราเงินเดือนในภาพรวมที่สอดคล้องกับผลการด าเนินงานขององค์กรและมีการ
ปฏิบัติตามกฎหมาย และข้อบังคับท่ีเกี่ยวข้องกับแรงงานการบริหารงานบุคคล สวัสดิการ และการประกอบวิชาชีพ
ตามกฎหมายแรงงาน 

2.1.3 การวัดและประเมินผลการด าเนินงาน (คะแนน 1.3094) 
        กยท. มีการก าหนด KPI ในระดับหัวหน้าส่วนงาน และมีการก าหนด KPI ในระดับบุคคล ของ

พนักงานทุกคน อย่างไรก็ตามการถ่ายทอดตัวชี้วัดที่ส าคัญขององค์กรสู่ระดับสายงานและระดับบุคคลนั้น ควรมี
การทบทวนให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ และแผนการด าเนินงานขององค์กร รวมถึงมาตรฐานงานและภาระงานในแต่
ละต าแหน่ง นอกจากนี้ ควรมีระบบที่ชัดเจนและเป็นมาตรฐานเดียวกันทั่วทั้งองค์กรในการก าหนด KPI และ
เป้าหมายร่วมกันระหว่างพนักงานและผู้บังคับบัญชา และติดตามผลการด าเนินงานระหว่างปีทั้งในระดับสายงาน
และระดับบุคคลเพ่ือน ามาตรวจสอบ ปรับปรุงกระบวนการท างาน รวมถึงควรมีการน าผลการประเมินรายบุคคลมา
ใช้ในการวิเคราะห์ เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพการพัฒนาหน่วยงาน เช่น การน าผลการด าเนินงานมาเปรียบเทียบกัน
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แผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล การยางแห่งประเทศไทย ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง) 
 

และกัน เพ่ือหาแนวปฏิบัติที่ดีในแต่ละหน่วยงาน เป็นต้น อีกทั้งควรมีการเชื่อมโยงระหว่างผลการประเมินของ
พนักงานและการปรับเพิ่มผลตอบแทนจูงใจทีเป็นตัวเงินเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่พนักงาน 

 

2.2.1 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (คะแนน 2.1188)  
    กยท. มีการวิ เคราะห์และจัดท าพจนานุกรรมสมรรถนะทั้ง  Core, Managerial และ 

Functional Competency รวมถึงมีการประเมินช่องว่างสมรรถนะของพนักงานทุกคนแล้วเสร็จอย่างไรก็ตาม 
ควรมีการทบทวนรูปแบบและวิธีการประเมินช่องว่างสมรรถนะเพ่ือให้ได้ผลประเมินที่ถูกต้องตามความเป็นจริงมาก
ที่สุด นอกจากนี้ ควรมีการพัฒนาระบบการสอนงานให้เป็นมาตรฐานทั้งองค์กร ทั้งนี้ ส าหรับแผนการอบรมระยะ
ยาว กยท. ควรจัดท าแผนการฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap) ให้ครบถ้วนทุกต าแหน่ง และควร
เพ่ิมเติมการระบุถึงรูปแบบในการพัฒนาแต่ละหลักสูตร ส าหรับแผนบริหารคนเก่ง แผนการสืบทอดต าแหน่ง และ
แผนบริหารจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพ ยังเป็นการด าเนินงานในระยะเริ่มต้นจึงควรมีการด าเนินงานอย่าง
ต่อเนื่องเพ่ือให้เกิดประสิทธิผล 

 

3.1 ช่องทางการสื่อสารและแรงงานสัมพันธ์ (คะแนน 3.4525)  
                กยท. มีช่องทางการสื่อสารที่เพียงพอและเหมาะสมทั้งการแจ้งให้ทราบและให้พนักงานมีส่วน

ร่วมแสดงความคิดเห็น อีกทั้งมีการส ารวจความพึงพอใจของพนักงานในด้านต่างๆ และมีการก าหนดแนวทาง
พัฒนาความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน โดยก าหนดโครงการและกิจกรรมต่างๆ ไว้ในแผนปฏิบัติการด้าน
ทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ 2560 รวมทั้ง มีการศึกษาและก าหนดปัจจัยที่สร้างความผูกพันของ
พนักงาน และมีการส ารวจความผูกพันของพนักงาน 

 

3.2 หลักปฏิบัติและกฎระเบียบท่ีเกี่ยวข้อง (คะแนน 3.2500)  
กยท. มีการจัดท าระเบียบว่าด้วยจรรยาบรรณของผู้บริหารและพนักงาน นอกจากนี้ ยังมี

ระเบียบเกี่ยวกับความขัดแย้งทางผลประโยชน์ที่ชัดเจน รวมถึงมีการให้พนักงานและผู้บริหารได้เปิดเผยข้อมูลความ
ขัดแย้งทางผลประโยชน์และได้สรุปเป็นรายงานน าเสนอผู้ว่าการฯ ทั้งในกรณีมีความขัดแย้งและไม่มีความขัดแย้ง
ทางผลประโยชน์ นอกจากนี้ มีการสื่อสารให้ความรู้กับบุคลากรในเรื่องมาตรฐานจรรยาบรรณ และความขัดแย้ง
ทางผลประโยชน์ อย่างไรก็ตาม ควรเพ่ิมเติมการสื่อสารให้ความรู้โดยให้บุคลากรมีส่วนร่วมให้มากยิ่งขึ้น เพ่ือสร้าง
ความเข้าใจที่ถูกต้องและก่อให้เกิดการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดับอย่างเป็นรูปธรรม 

 

3.3 ระบบสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (คะแนน 2.5250)  
    ฐานข้อมูลของบุคลากร กยท. มีความครบถ้วนและเป็นปัจจุบัน อย่างไรก็ตาม ควรมีการน า

ฐานข้อมูลดังกล่าวมาใช้ในการจัดท ารายงานสารสนเทศและใช้ประโยชน์เพ่ือประกอบการตัดสินใจในงานในการ
ปฏิบัติการทางด้านบุคคล การวางแผนจัดการภายในองค์กรและการก าหนดกลยุทธ์ด้าน HR ให้มากยิ่งขึ้น อีกทั้ง 
การจัดท ารายงานดังกล่าวนั้นควรพิจารณาให้มีความสอดคล้องกับความต้องการของผู้ ใช้ในกลุ่มต่างๆ อย่าง
เหมาะสม 

 

3.4 ความปลอดภัยสุขอนามัย และสภาพแวดล้อม (คะแนน 2.7375)  
      กยท. มีการก าหนดผู้รับผิดชอบในด้านนโยบายความปลอดภัยฯ และผู้รับผิดชอบในการ

ปฏิบัติการทั้งในกรณีท่ัวไป/กรณีฉุกเฉิน นอกจากนี้ ยังมีการจัดท าแผนงานด้านความปลอดภัยฯระยะสั้น และแผน
ระยะยาวเป็นส่วนหนึ่งในแผนแม่บทด้าน HR อย่างไรก็ตาม ควรจัดท าแผนงานด้านความปลอดภัยฯ ระยะยาวให้มี
ความชัดเจนและสามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้จริง อีกทั้ง ควรมีการสื่อสารและกิจกรรมรณรงค์เพ่ือส่งเสริมความ
ปลอดภัยฯ และให้พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจและตระหนักถึงภัยพิบัติที่อาจเกิดขึ้น เพ่ือให้การบริหารจัดการ
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ด้านความปลอดภัยฯ ขององค์กรทั้งส่วนที่เป็นส านักงานและส่วนภูมิภาคมีความเป็นระบบและมีความเป็น
มาตรฐานเท่าเทียมกันมากยิ่งขึ้น 

3.5 การเพิ่มศักยภาพด้านการบริหารทรัพยากร บุคคล (คะแนน 1.7375) 
   ฝ่ายทรัพยากรบุคคลของ กยท. ควรมีการวิเคราะห์ปัจจัยภายใน/ภายนอก ปัญหา อุปสรรคเชิง

ลึกด้าน HR ของแต่ละส่วนงาน และน ามาจัดท าแผนงานหรือแนวทางในการแก้ไขปัญหาของแต่ละส่วนงาน 
นอกจากนี้ ควรมีการติดตามถึงความเข้าใจต่อเครื่องมือด้าน  HR ที่ได้ถ่ายทอดสู่การปฏิบัติยังบุคลากรภายใน
องค์กร เพ่ือให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลได้ทราบถึงปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ในการใช้เครื่องมือและสามารถน ามา
ปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นต่อไป และควรจัดให้มีการพัฒนาทักษะทางด้าน HR ให้แก่ผู้บริหารสายงาน
หรือ Line Manager อย่างต่อเนื่อง (HR for Non-HR) เพ่ือให้การผลักดันนโยบายและกลยุทธ์ทางด้าน HR ประสบ
ผลส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 

~~~~~~~~~~~~~~~~      
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สรุปรายงานผลการศึกษา 
ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลและความผูกพันองค์กรของพนักงาน กยท. 

1. บทน า 
 1.1 หลักการและเหตุผล 

  การศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กรของพนักงานการยางแห่งประเทศไทย  (กยท.) มี
จุดเริ่มต้นจากการที่ กยท. ได้เข้าสู่ระบบการประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ ซึ่งในการประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ
ด้านการบริหารจัดการองค์กร หัวข้อการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ได้ก าหนด
เกณฑ์ในการประเมินข้อ HR 6-4 มีการประเมินทัศนคติและความพึงพอใจของพนักงาน และข้อ HR 6-7 ผลการประเมินความ
ผูกพันองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ตามแบบสอบถามเพื่อประกอบการประเมินผลการด าเนินงานการบริหาร
จัดการองค์กร หัวข้อการบริหารทรัพยากรบุคคล การยางแห่งประเทศไทย (กยท.) จึงได้เห็นถึงความส าคัญในการศึกษาเรื่อง
ดังกล่าวเพื่อน าผลที่ได้มาปรับปรุงกระบวนการท างานและสร้างความผูกพันองค์กรให้กับพนักงาน เพื่อให้สามารถด าเนินงานได้
บรรลุเป้าหมายขององค์กรและเป็นไปตามเกณฑ์ที่ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ได้ก าหนดไว้ 

จากสภาพแวดล้อมท่ีมีการแข่งขันและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วองค์กรแตล่ะแห่งไดใ้ห้ความส าคัญกับความ
พึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น เนื่องจากเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธ์อย่างมากกับความส าเร็จของ
องค์กรในด้านผลการปฏิบัติงาน การรักษาพนักงาน ความพึงพอใจของลูกค้า รวมถึงผลตอบแทนโดยรวมขององค์กร โดย
ความพึงพอใจในงานส่งผลให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ดีและมีประสิทธิผล ซึ่งความพึงพอใจในการท างานนั้นมีผลต่อ
ความส าเร็จขององค์กร (Mottaz, 1998 Lambert, 2001) ถ้าหากบุคคลในองค์กรไม่มีความพึงพอใจในการท างาน จะท า
ให้ผลการปฏิบัติงานต่ า มีการขาดงานและลาออกจากองค์กรในที่สุด ในทางตรงกันข้าม หากบุคคลในองค์กรมีความพึงพอใจ
ในการท างานสูงจะมีผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน ดังนั้น ความส าคัญของความพึงพอใจในงานนั้นอาจส่งผลที่ไม่พึง
ประสงค์ต่อองค์กรได้ หากองค์กรไม่สามารถตอบสนองตามความพึงพอใจของพนักงานในองค์กรเพิ่มขึ้นได้ สมาชิกจะรู้สึกไม่
อยากอยู่กับองค์กรจนถึงขั้นที่สมาชิกจะหาทางที่จะไปอยู่องค์กรอื่น (สร้อยตระกูล ติวยานนท์ อรรถมานะ, 2542, น.143) 
ในขณะเดียวกันความผูกพันต่อองค์กร เป็นระดับความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกใน
การเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรด้วยความเต็มใจ และสามารถวัดได้จากการที่พนักงานมีความเช่ือมั่นอย่างสูงในแนวทางการ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมายและมีค่านิยมของตนที่สอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร รวมทั้งการที่พนักงานมีการใช้
ความสามารถความพยายามของตนอย่างเต็มที่ เพื่อให้งานขององค์กรประสบความส าเร็จและการทีพ่นักงานมีความต้องการที่
จะอยู่ปฏิบัติงานในองค์กรถึงแม้ว่าจะได้รับข้อเสนอที่ดีกว่าจากองค์กรอื่น หรือเกิดสภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ พนักงานจะไม่
คิดหรือมีความต้องการที่จะลาออกจากองค์กร (Steers 1977 : 46)  โดยความผูกพันของพนักงานนั้น จะแตกต่างจาก
ความพึงพอใจของพนักงาน โดยจะเป็นเรื่องของความคิดและความรู้สึกของพนักงานต่อเรื่องราวต่าง ๆ ขององค์กรว่าเขารู้สึก
พอใจหรือไม่ไม่พอใจอย่างไร ซึ่งความผูกพันจะมีความลึกซึ้งมากกว่า เพราะเป็นเรื่องของความรู้สึกท่ีอยากจะทุ่มเท อยากจะ
รับผิดชอบ และอยากจะสร้างผลงานให้กับองค์กร พนักงานอาจจะรู้สึกพึงพอใจกับนโยบายต่าง ๆ ของบริษัท แต่อาจจะไม่
รู้สึกผูกพันเลยก็ได้ ดังนั้นการส ารวจเพียงความพึงพอใจของพนักงานนั้น อาจจะไม่เพียงพอท่ีจะทราบถึงความรู้สึกผูกพันของ
พนักงานได้เลย  

จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่าความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กร เป็นปัจจัยที่สอดคล้องกับแนวทาง
ในการประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจด้านการบริหารจัดการองค์กร หัวข้อการบริหารทรัพยากรบุคคล กยท. จึงได้
ท าการศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กรเพื่อที่จะน าผลที่ได้มาก าหนดกลยุทธ์ในการสร้างความพึงพอใจใน
งานและความผูกพันองค์กรแก่พนักงานด้านแรงงานสัมพันธ์ซึ่งจะมีส่วนส าคัญในการเสริมสร้างพนักงานขององค์กรให้มีความ
ผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจในงานให้แก่พนักงานซึ่งจะส่งผลให้การด าเนินงานขององค์กรประสบความส าเร็จ 
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1.2 วัตถุประสงค์ในการศึกษา 
1. เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลและความผูกพันองค์กรของพนักงานในการยาง

แห่งประเทศไทย 
2. เพื่อศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของการยางแห่ง

ประเทศไทย 
3. เพื่อศึกษาความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคล ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของพนักงานการยางแห่งประเทศไทย 

1.3 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการศึกษา 
  การศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กรของพนักงาน กยท. คาดหวังว่าจะเกิดประโยชน์ต่อ

ทัง้ผู้บริหาร และพนักงานในองค์กร ดังน้ี 
1. ท าให้ทราบถึงระดับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลและความผูกพันองค์กรของพนักงานเพื่อน ามา

จัดท าแผนงาน 
2. ท าให้ทราบปัจจัยต่าง ๆในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร ซึ่งจะเป็นข้อมูลในการ

เสริมสร้างและปรับปรุงการด าเนินงานขององค์กร 
3. ใช้เป็นข้อมูลสารสนเทศให้แก่ผู้บริหารขององค์กรในการก าหนดและพัฒนากลยุทธ์ด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์เพือ่สร้างให้พนักงานมีความผูกพันองค์กรเพิ่มขึ้น 

1.4 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 การศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กรของพนักงานการยางแห่งประเทศไทย  มีกรอบแนวคิด

ในการศึกษา ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.5 ขอบเขตการศึกษา 
  การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กรของพนักงานการยางแห่งประเทศ

ไทยซึ่งฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ได้ก าหนดขอบเขตการศึกษาไว้ดังนี้ 
1. ขอบเขตด้านพื้นที่ ศึกษาในการยางแห่งประเทศไทยทั้งใน ส านักงานใหญ่ กยท.เขต และหน่วยงานภายใต้ 

กยท.เขต ท่ัวประเทศ 
2. ขอบเขตด้านประชากร ประชากรในการศึกษา จะศึกษาจากพนักงานในการยางแห่งประเทศไทยทั้งใน

ส านักงานใหญ่ กยท.เขต และหน่วยงานภายใต้ กยท.เขต ทั่วประเทศ 
3. ขอบเขตด้านระยะเวลา ช่วงระยะเวลาที่ให้พนักงานตอบแบบสอบถามฯ เริ่มตั้งแต่วันที่ 9 กรกฎาคม ถึง

วันท่ี 20 กรกฎาคม 2561 
 
 

 

ความผูกพันองค์กร  
1. ด้านจิตใจ 
2. ด้านการคงอยู่ 
3. ด้านบรรทัดฐาน 

(Allen & Meyer ,1992) 

ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลของพนักงาน 
1. ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง  
2. ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
4. ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
5. การบริหารผลตอบแทน สวสัดิการและสิทธิประโยชน ์
6. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
7. การฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน 
8. ระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล 
9. การด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล 
10. กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. 
11. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
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2. ทบทวนวรรณกรรม 

2.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน  
ความพึงพอใจเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้คนท างานส าเร็จ คนที่มีความพึงพอใจจะส่งผลให้งานนั้นประสบ

ผลส าเร็จและได้ผลดีกว่าคนที่ไม่มีความพึงพอใจในการท างาน ความพึงพอใจจะเกื้อหนุนให้สมาชิกขององค์กรเกิดความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ในกิจการต่าง ๆ ขององค์กร ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน
แตกต่างกันออกไป ดังนี ้

McCormick (1974) ให้ความหมาย ความพึงพอใจในการท างานว่า เป็นความพึงพอใจในงานที่ท า และมี
ความเต็มใจที่จะท างานนั้นให้เสร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร บุคลากรจะมีความพึงพอใจในงาน เมื่องานนั้นให้ผลประโยชน์
ตอบแทนท้ังทางด้านวัตถุและทางจิตใจ และสามารถตอบสนองความต้องการของเขาได้ 

Locke (1976) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ว่าเป็นอารมณ์ด้านบวกที่เกิดจากการ
ตอบสนองของผลการท างาน การประเมินว่างานนั้นส าเร็จหรือมีคุณค่า ส่วนความไม่พอใจในการปฏิบัติงานจะเป็นผลจากการ
ประเมินว่าถูกปฏิเสธความรู้สึกอึดอัดหรือความรู้สึกเป็นลบกับคุณค่าของงาน  

Rowntree (1981) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ขอบเขตของแต่ละบุคคลที่จะได้รับ  
ความพึงพอใจจากกระบวนการและสภาพของงาน ความพึงพอใจในงานที่มากที่สุด และการขจัดสิ่งที่ท าให้ไม่สมหวัง และ
ความไม่พึงพอใจน้อยท่ีสุด เป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวางว่าเป็นจุดมุ่งหมายหนึ่งที่ส าคัญในการบริหารงานสมัยใหม่ 

จากความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดังที่ได้กล่าวมา สรุปได้ว่าความพึงพอใจในงาน หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องานท่ีท า ซึ่งแสดงถึงระดับความพึงพอใจต่อการได้รับการตอบสนองต่อความต้องการของบุคคลทั้ง
ทางร่างกาย จิตใจ ทัศนคติและสภาพแวดล้อมในการท างาน 

2.2 แนวคิดองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงานเป็นองค์ประกอบส าคัญในการท างานหนึ่ง ๆ ให้ส าเร็จ การที่บุคคลในองค์การจะเกิด

ความรู้สึกพึงพอใจในงานมากหรือน้อย ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบของสิ่งจูงใจที่องค์การนั้นมีอยู่ ซึ่งในปัจจุบันมีการศึกษาความพึง
พอใจในงานจากนักวิชาการหลายท่านโดยได้ให้แนวคิดและก าหนดองค์ประกอบของความพึงพอใจ ได้ดังนี้ 

สิทธิโชค (2548, น.163) ได้กลา่วถึงปัจจัยในงานท่ีก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานคือ การบริหารงาน 
นโยบายขององค์การ การบังคับบัญชา สภาพแวดล้อมของงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เงินเดือน สถานภาพ และความ
มั่นคง 

Gilmer (1971: 280-283) สรุปองค์ประกอบต่าง ๆ ที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานไว้ 10 ประการ คือ 
(1) ลักษณะของงานท่ีท า (Intrinsic aspects of the Job)  
(2) การนิเทศงาน (Supervision)  
(3) ความมั่นคงในงาน (Security)  
(4) เพื่อนร่วมงานและการด าเนินงานภายใน (Company and Management)  
(5) สภาพการท างาน (Working Condition)  
(6) ค่าจ้าง (Wages)  
(7) ความก้าวหน้าในการท างาน (Advancement)  
(8) ลักษณะทางสังคม (Social aspect of The Job)  
(9) การติดต่อสื่อสาร (Communication)  
(10) ผลตอบแทนท่ีได้จากการท างาน (Benefits)  

ส าหรับในงานวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจของนักวิชาการหลายท่านมาปรับให้มีความ
เหมาะสมกับงานวิจัยครั้งนี้ และเพื่อให้สอดคล้องกับการประเมินผลการด าเนินงานของบริษัท ทริส คอร์เปอร์เรช่ัน จ ากัด ท่ีได้
ก าหนดหัวข้อการส ารวจความพึงพอใจ ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดองค์ประกอบของความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
11 ด้าน ได้แก ่
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(1) ความพึงพอใจในงานด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง  หมายถึง ความพึงพอใจในการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้มีประสิทธิภาพและทันต่อความต้องการ โดยการก าหนดอัตราก าลังที่เหมาะสมและเสาะ
แสวงหาบุคลากรโดยเลือกสรรให้ได้คนดีที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานหรือต าแหน่งหน้าที่ทีร่ับผดิชอบ  

(2) ความพึงพอใจในงานด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ หมายถึง ความพึงพอใจอันเกิดจากการได้รับโอกาสที่
ดีในการเลื่อนต าแหน่ง และความก้าวหน้าในการท างานตามความสามารถและมีความยุติธรรม เสมอภาคระหว่างพนักงาน
ด้วยกัน 

(3) ความพึงพอใจในงานด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
  1) ความพึงพอใจในงานด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความพึงพอใจต่อผู้บังคับบัญชาที่
เป็นหัวหน้างานโดยตรง อันเกิดจากการที่ผู้บังคับบัญชาได้แสดงบทบาทในการบังคับบัญชาอย่างเหมาะสม มีไหวพริบ ปฏิภาณ 
มีการวางแผน มีความคิดที่ทันสมัย 
  2) ความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศของการท างานร่วมกัน
อย่างเป็นทีมท่ีดี มีเพื่อนร่วมงานท่ีคอยช่วยเหลือรับผิดชอบให้ค าแนะน าซึ่งกันและกัน 

(4) ความพึงพอใจในงานด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ความพึง
พอใจในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมต่อการท างาน มีสถานที่ท างานที่ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ และไม่เสี่ยงอันตราย พร้อมทั้งมี
อุปกรณ์เครื่องไม้เครื่องมือที่เอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน และไม่มีสภาพที่ก่อให้เกิดอันตรายใดๆ อีกท้ังยังมีแผนระวังภัยเพื่อ
ป้องกันเหตุการณ์ต่างๆที่จะเกิดขึ้น  

(5) ความพึงพอใจในงานด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ หมายถึง  ความพึงพอใจใน
ในการได้รับค่าตอบแทนท่ียุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งหน้าที่ มีการบริหารค่าตอบแทนที่สามารถจูงใจและและสร้าง
ความพึงพอใจให้กับพนักงาน รวมทั้งการมีสวัสดิการและบริการต่างๆที่เหมาะสมให้กับพนักงาน 

(6) ความพึงพอใจในงานด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ความพึงพอใจในการประเมินผลการ
ท างานของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่นๆ ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่
ก าหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้การสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหน้างาน โดยอยู่บนฐานของความเป็นระบบและเป็น
มาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมิน วิธีการประเมินท่ีมีประสิทธิภาพและให้ความเป็นธรรมแก่บุคคลโดยทั่วกัน  

(7) ความพึงพอใจในงานด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน หมายถึง ความพึงพอใจในกระบวนการ
ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรได้เพิ่มความรู้ ทักษะ ความสามารถ รวมถึงทัศนคติเพื่อให้พนักงานมีพฤติกรรมการท างานที่
เหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ ซึ่งเป็นการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(8) ความพึงพอใจในงานด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล หมายถึง ความพึงพอใจในระบบการ
เก็บรวบรวมข้อมูลในรูปแบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล รวมถึงคู่มือการใช้ระบบสารสนเทศท่ีเข้าใจง่าย เพื่อประโยชน์ต่อ
การใช้งานส าหรับผู้มีหน้าที่เกี่ยวกับงานทรัพยากรมนุษย์ และพนักงานท่ัวไปที่ต้องการข้อมูลสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล  

(9) ความพึงพอใจในงานด้านการด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล หมายถึง ความพึงพอใจในการ
วางแผนงานเพื่อป้องกันปัญหา หรือลดความรุนแรงของปัญหา สามารถคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้นล่วงหน้าได้ด้วยข้อมูลที่มีอยู่ 
และพร้อมตอบสนองความต้องการที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว มุ่งเน้นที่ความรู้ ทัศนคติ และ การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
สุขภาพในที่สุด ด้วยการใช้กลยุทธ์ เทคนิค องค์ความรู้และเทคโนโลยี ต่างๆ อย่างเหมาะสม เพื่อน าข้อมูลที่ได้มาพัฒนาการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 

(10) ความพึงพอใจในงานด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. หมายถึง ความพึงพอใจในกระบวนการถ่ายทอด
แลกเปลี่ยนข่าวสารของ กยท. ซึ่งเกิดจากการถ่ายทอดสารจากบุคคลฝ่ายหนึ่งในองค์กร  ซึ่งท าหน้าที่ส่งสารผ่านสื่อหรือ
ช่องทางต่าง ๆ ที่เข้าถึงง่ายไปยังผู้รับสารได้อย่างท่ัวถึง 

(11) ความพึงพอใจในงานด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง ความพึงพอใจที่องค์กร
สามารถก าหนดชั่วโมงการท างานและลักษณะงานได้อย่างเหมาะสม  พนักงานสามารถมีเวลาเป็นของตัวเอง ครอบครัว และ
สังคมมากขึ้น โดยลักษณะของงานที่รับผิดชอบไม่ส่งผลให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพทั้งทางร่างกายและจิตใจ และไม่ส่งผล
กระทบต่อเวลาส่วนตัว และเมื่อเปรียบเทียบปริมาณงานกับเงินเดือนที่ได้รับแล้วมีความเหมาะสมกัน 
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2.3 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
เปรมจิต คล้ายเพชร (2548, น.48) ได้ให้ความหมายของ ความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า เป็นความคิดเห็นของ

พนักงานที่มีต่อองค์กรที่เป็นผลจากการแลกเปลี่ยนจากการท างานในองค์กรเป็นการแสดงออกทั้งในด้านความรู้สึกผูกพันยึดมั่น 
ไม่อยากจากองค์กรไป และด้านพฤติกรรมโดยทุ่มเทท างานเพื่อให้องค์กรบรรลุความส าเร็จ 

ชญานิศ นิลแจ้ง (2550, น.40) ให้ค านิยามว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง อารมณ์และความรู้สึกด้าน
บวกที่บุคลากรมีต่อองค์กร โดยมีความรู้สึกยอมรับและเชื่อมั่นเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความใส่ใจและทุ่มเทอย่าง
เต็มที่เพื่อความส าเร็จขององค์กรและมีความปรารถนาและมุ่งมั่นท่ีจะท างานอยู่กับองค์กรต่อไป 

Alllen and Meyer (1990:1-18,อ้างถึงใน นงเยาว์ แก้วมรกต, 2542, น.16-17) ให้นิยามความผูกพันต่อ
องค์กรว่าเป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน (Partisam) ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย 3 ส่วน คือ (1) 
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร (Identification) เป็นการแสดงออกจากเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรของผู้ปฏิบัติงาน 
(2) ความเกี่ยวโยงกับองค์กร (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทตามหน้าที่ของตนเองอย่างเต็มที่  (3) ความ
จงรักภักดี (Loyalty) ความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์กร  

สรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของบุคลากรในองค์กรต่อองค์กร ยินดีจะปฏิบัติงานใน
หน้าที่ของตนและส่วนที่เกี่ยวข้องเพื่อให้องค์กรได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซึ่งองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร
ประกอบไปด้วยความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การยอมรับเป้าหมาย และนโยบายการบริหารขององค์กร การทุ่มเท
ความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร ความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  ความห่วงใยในอนาคตขององค์กร 
และความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กรตลอดไป 

2.4 แนวคิดองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร 
แคนเตอร์ (Kanter. 1968) ได้กล่าวถึงความผูกพันมีอยู่ 3 รูปแบบ คือ  
(1) ความผูกพันแบบคงอยู่เสมอ (Continuance Commitment) หมายถึง บุคคลได้เสียสละให้กับองค์กรจนมี

ความคิดว่าเป็นการยากที่จะละทิ้งองค์กรไปได้  
(2) ความผูกพันแบบติดยึด (Cohesion) คือ ความผูกพันท่ีท าใหบุ้คคลยึดติดกับองค์กร โดยการใช้เทคนิค เช่น 

การสร้างเกียรติภูมิเพื่อให้บุคคลยึดติดกับสิ่งน้ันๆ เช่น เครื่องแบบ หรือเหรียญตรา  
(3) ความผูกพันแบบควบคุม (Control Commitment) คือ ความผูกพันท่ีบุคคลถูกท าให้ยึดติดกับวัฒนธรรม

ขององค์กร ซึ่งจะเป็นกรอบบังคับให้พฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นไปตามที่องค์กรต้องการ 
ส าหรับในงานวิจัยครั้งนี้คณะผู้ท าการศึกษาได้เลือกใช้แนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของอัลเลนและเมเยอร์ 

(Allen and Meyer, 1990, pp.1-18) โดยอัลเลนและเมเยอร์ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรและเสนอว่าความ
ผูกพันเป็นสภาวะทางจิต (Psychological States) ของบุคคลที่มีต่อองค์กร โดยมี 3 องค์ประกอบ คือ 

(1) ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกยึดมั่นถือมั่นกับองค์กร 
ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร และปรารถนาที่จะมีส่วนร่วมในองค์กร ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจเกิดจากการที่
บุคคลได้รับประสบการณ์การท ากิจกรรมต่างๆกันในการท างานที่ตรงกับความคาดหวังของเขา ท าให้เขาต้องการที่จะอยู่กับ
องค์กรต่อไป 

(2) ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่  (Continuance Commitment) หมายถึง ความปรารถนาของ
สมาชิกที่จะคงอยู่กับองค์กรต่อไป ซึ่งเกิดจากการประเมินและเปรียบเทียบถึงผลประโยชน์ที่เขาจะได้รับจากการคงอยู่ใน
องค์กรกับผลประโยชน์ที่เขาจะต้องสูญเสียไปเมื่อเขาลาออกจากองค์กร ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่นั้นเกิดขึ้นจาก
การได้รับผลตอบแทนที่น่าพอใจในการคงอยู่กับองค์กร หรือการรับรู้ว่าเขาไม่มีทางเลือกที่จะไปอยู่กับองค์กรอื่น รวมไปถึงการ
รับรู้ถึงความยากล าบากในการหางานใหม่ ท าให้บุคคลจ าเป็นต้องอยู่กับองค์กรต่อไป 

(3) ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลว่า 
การคงความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้เป็นสิ่งที่เหมาะสมและเป็นสิ่งที่ควรท า  ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานนี้เกิดจาก
ค่านิยมส่วนบุคคล โดยบุคคลอาจมีค่านิยมว่าคนท่ีย้ายงานบ่อยเป็นคนท่ีไม่จงรกัภักดีตอ่องค์กร หรือ การที่บุคคลเกิดความรู้สึก
รับผิดชอบต่อหน้าที่การงานเป็นสิ่งที่ดี เช่น ถ้าเขาออกจากองค์กรไปหน้าที่ดังกล่าวก็จะไม่มีคนท าหรือหาคนมาท าแทนได้ยาก 
หรือคนที่เกี่ยวข้องจะได้รับความเดือดร้อน ค่านิยมเหล่านี้ท าให้บุคคลรู้สึกว่าควรจะอยู่กับองค์กรต่อไป 
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ความผูกพันทั้ง 3 ประการ ตามแนวคิดของเมเยอร์ และอัลเลน (Meyer, & Allen, 1991, p. 61) เป็น
แนวคิดที่แสดงว่าความผูกพันเป็นสภาวะทางจิตวิทยาที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร และสื่อความหมาย  
โดยนัยในการตัดสินใจที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์กร (Meyer, Allen, & Smith, 1993, p 539. ) ซึ่งคุณลักษณะแต่ละ
ประการยังมีความแตกต่าง คือ พนักงานที่มีความผูกพันด้านจิตใจจะคงอยู่กับองค์กรเพราะเขาต้องการที่จะอยู่ มีความรู้สึกชอบ
พอและผูกพันกับองค์กร นั่นคือ พนักงานรู้สึกว่าเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร มีส่วนร่วมและพอใจต่อการเป็นสมาชิกขององค์กร 
ความผูกพันด้านจิตใจสะท้อนความปรารถนาของพนักงานที่จะรักษาสมาชิกภาพในองค์กร อันเป็นความรู้สึกที่พัฒนามาจาก
ประสบการณ์การท างานท่ีสร้างความรู้สึกสบายใจและรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถ พนักงานท่ีมีความผูกพันด้านการคงอยู่ใน
งานจะคงอยู่กับองค์กรเพราะเขาจ าเป็นต้องอยู่ ส่วนพนักงานที่มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานจะคงอยู่กับองค์กรเพราะเขาคิด
ว่าเขาควรจะต้องอยู่  (Meyer, Allen,& Smith, 1993, p. 3) เป็นความรู้สึกรับผิดชอบ ซึ่งเป็นเรื่องธรรมดาที่เกิดขึ้นในสังคม 
(Meyer, & Allen, 1991) 

 

3. วิธีการศกึษา 
3.1 วิธีการศึกษา 

การศึกษาเพื่อน าข้อมูลมาจัดท าแผนงานความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลและความผูกพันองค์กรของ 
กยท. ครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยท าการส ารวจพนักงานในส านักงานใหญ่และการยางแห่งประเทศไทยเขตทั่วประเทศ  
เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กรของพนักงาน กยท. ประชากรที่ใช้ในการวิจัยเป็นพนักงานในส านักงาน
ใหญ่ กยท.เขต และหน่วยงานภายใต้ กยท.เขต ทั่วประเทศ โดยให้พนักงานท าผ่านแบบสอบถามออนไลน์ ซึ่งผลจากการ
ส ารวจและสามารถน ามาใช้ได้จริงทั้งหมด 1,278 คน จากนั้นผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะห์เพื่อน าไปสู่การ
อภิปรายผลการศึกษา 

3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา 
  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เกี่ยวกับ 

ข้อมูลทั่วไปของพนักงาน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความความพึงพอใจในงาน ความผูกพันองค์กร  และข้อเสนอแนะรวมทั้ง
ความคิดเห็นอ่ืนๆ โดยแบ่งเป็นแบบสอบถาม 5 ตอน ดังนี ้
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของพนักงาน ประกอบด้วยค าถาม 7 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา  
สถานภาพ หน้าที่ปัจจุบัน/ต าแหน่ง ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน และหน่วยงานท่ีสังกัด 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลจ านวน 53 ข้อ โดยก าหนด
แบบสอบถามโดยใช้แนวคิดจากหัวข้อการประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจด้านการบริหารจัดการองค์กร หัวข้อการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ข้อ HR 6-4 มีการประเมินทัศนคติและความพึงพอใจของพนักงาน 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันองค์กรจ านวน 12 ข้อ ผู้วิจัยได้ศึกษาและปรับปรุงตามแนวคิด
ความผูกพันต่อองค์กรของอัลเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1990) 
  ตอนท่ี 4 ความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลของพนักงาน กยท. 
  ตอนท่ี 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่นๆ 
  ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าความถี่  (Frequency) โดยสรุปเป็นจ านวนและค่าร้อยละ (Percentage) 
ของลักษณะส่วนบุคคล ของประชากร หาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของตัวแปรที่
ใช้ในการศึกษาและการทดสอบสมมติฐานต่างๆ ใช้วิธีการทดสอบปัจจัยที่มีอิทธิพลด้วยค่าสถิติ Stepwise multiple linear 
regression 
 

4. สรุปผลและอภิปรายผลการศึกษา 
4.1 สรุปผลการศึกษา 
สรุปผลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างประชากร  
จากการศึกษา พบว่า  
1. ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 687 คน คิดเป็นร้อยละ 53.8 และเพศชาย 591 คน คิดเป็นร้อยละ 46.2 

ตามล าดับ 
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2. กลุ่มอายุส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 31-40  ปี 548 คน คิดเป็นร้อยละ  42.9 รองลงมาอายุ 55 ปีขึ้นไป 277 คน 
คิดเป็นร้อยละ 21.7 อายุ 41-50 ปี 183 คน คิดเป็นร้อยละ 14.3 อายุ ≤ 30 ปี 167 คน คิดเป็นร้อยละ 13.1  และ
อาย ุ51-55 ปี 103 คน คิดเป็นร้อยละ 8.1 ตามล าดับ 

3. การศึกษาส่วนใหญ่เป็นระดับปริญญาตรี  877 คน คิดเป็นร้อยละ 68.6 รองลงมาระดับปริญญาโท 250 คน 
คิดเป็นร้อยละ 19.6 ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี 145 คน คิดเป็นร้อยละ 11.3 และระดับปริญญาเอก 6 คน คิดเป็นร้อยละ .5 
ตามล าดับ 

4. สถานภาพส่วนใหญ่เป็นสถานภาพสมรส 816 คน คิดเป็นร้อยละ 63.8 สถานภาพโสด 462 คน คิดเป็นร้อยละ 
36.2 ตามล าดับ 

5. หน้าที่ปัจจุบัน/ต าแหน่งเป็นระดับผู้ปฏิบัติ 742 คน คิดเป็นร้อยละ 58.1 รองลงมาเป็นต าแหน่งระดับหัวหน้า
แผนกหรือเทียบเท่า 339 คน คิดเป็นร้อยละ 26.5 ต าแหน่งระดับหัวหน้ากองหรือเทียบเท่าขึ้นไป 190 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.9 และต าแหน่งระดับผู้อ านวยการฝ่ายหรือเทียบเท่าขึ้นไป 7 คน คิดเป็นร้อยละ .5 ตามล าดับ 

6. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานส่วนใหญ่เป็นระยะเวลา ≤ 5 ปี 454 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5 รองลงมาระยะเวลา 21 
ปีขึ้นไป จ านวน 418 คน คิดเป็นร้อยละ 32.7 ระยะเวลา 5-10 ปี 272 คน คิดเป็นร้อยละ 21.3 และระยะเวลา 11-20 
ปี 134 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5 ตามล าดับ 

7. พนักงานส่วนใหญ่เป็นสังกัดใน กยท.จังหวัด  จ านวน 849 คน คิดเป็นร้อยละ 66.4 รองลงมาสังกัดกองจัดการ
โรงงาน จ านวน  71 คน คิดเป็นร้อยละ 5.6 สังกัดกองจัดการสวนยาง จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 4.0 สังกัด กยท.เขต 
(เฉพาะ กผว. กคค.) 47 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 สังกัดสถาบันวิจัยยาง 34 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 2.3 สังกัดส านักงานตลาดกลางยางพารา จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 2.3 สังกัดส านักผู้ว่า
การ จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 1.8 สังกัดฝ่ายการคลัง จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 1.8 สังกัดฝ่ายวิจัยและพัฒนา
อุตสาหกรรมยาง จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 สังกัดฝ่ายยุทธศาสตรอ์งค์กร จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 สังกัด
ฝ่ายบริหารทรัพย์สิน จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 1.2 สังกัดฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 1 
สังกัดฝ่ายพัฒนาเกษตรกรและสถาบันเกษตรกร จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ .9 สังกัดฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาการผลิต 
จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ .9 สังกัดส านักตรวจสอบภายใน จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ .8 สังกัดกองจัดการโรงงานไม้
ยาง จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ .8 สังกัดฝ่ายวิจัยและพัฒนาเศรษฐกิจยาง จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ .6 สังกัดหน่วย
ธุรกิจ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ .2 และสังกัดฝ่ายกฎหมาย จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ .2 ตามล าดับ 
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สรุปผลระดับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลโดยภาพรวมของพนักงาน 
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ด้านความสมดุลในการท างาน
ด้านกระบวนการสื่อสาร

ด้านการด าเนินงานเชิงรุก
ด้านระบบสารสนเทศ
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ด้านการประเมินผล

ด้านการบริหารผลตอบแทน
ด้านความปลอดภัย
ด้านความสัมพันธ์

ด้านความก้าวหน้า
ด้านระบบการสรรหา

ความพึงพอใจโดยรวม

 จากการศึกษาพบว่า ระดับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.34 ซึ่งเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่อยู่ในระดับมากมี  5 ด้าน คือ ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 และด้านการบริหารค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.41  และส าหรับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่อยู่ในระดับปานกลาง มี 6 ด้าน ดังนี้ ด้านระบบการ
สรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30 ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.29 
ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.23 ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.18 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.15 และด้านการด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.05 ตามล าดับ 

 
 สรุปผลระดับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลโดยภาพรวมของพนักงาน 
 (1) ด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งต้ังและอัตราก าลังรายข้อและโดยรวม 

ด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งต้ังและอัตราก าลัง Mean S.D. ระดับ 
1. ท่านพึงพอใจต่อหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมาย 4.00 .815 มาก 
2. งานที่ท่านได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้และความสามารถของท่าน 3.95 .800 มาก 
3. ท่านพึงพอใจต่อกระบวนการสรรหา บรรจุแต่งตั้งบุคลากรของ กยท. 2.99 1.076 ปานกลาง 
4. ท่านพึงพอใจต่อการจัดสรรอตัราก าลังในการท างานของหน่วยงาน 2.61 1.099 ปานกลาง 
5. การเลื่อนต าแหน่งใน กยท. เปน็ไปตามหลักธรรมาภิบาล 2.98 1.054 ปานกลาง 
ด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งต้ังและอัตราก าลังโดยรวม 3.30 .721 ปานกลาง 

(2) ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพรายข้อและโดยรวม 
ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ Mean S.D. ระดับ 

6. ท่านพึงพอใจต่อเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
ของต าแหน่งท่ีท่านได้ปฏิบัติงานอยู่ 

3.54 .916 มาก 
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ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ Mean S.D. ระดับ 
7. ท่านไดร้ับการส่งเสริมความก้าวหน้าโดยมีการสนับสนุนให ้
ท่านได้อบรมสัมมนาและศึกษาเพิม่เติมเป็นประจ า 

3.16 1.007 ปานกลาง 

8. การท างานของท่านท าให้ท่านมีประสบการณ์และความช านาญเพิ่มขึ้น 3.95 .753 มาก 
9. ท่านมีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงานให้สูงขึ้นเรื่อย ๆ  3.42 .914 มาก 
ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพโดยรวม 3.52 .694 มาก 

(3) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานรายข้อและโดยรวม 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน Mean S.D. ระดับ 

10. ท่านพึงพอใจที่ผู้บังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงานรบัฟังความคดิเห็นของ
ท่าน 

3.77 .890 มาก 

11. ท่านพึงพอใจที่ผู้บังคบับัญชายนิดีให้ความช่วยเหลือท่านเมื่อมีปญัหา
ทั้งในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 

3.93 .741 มาก 

12. ท่านพึงพอใจที่ผู้บังคับบัญชายินดีให้ความช่วยเหลือท่านเมื่อมีปัญหา
ทั้งในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 

3.77 .893 มาก 

13.ท่านพึงพอใจที่เพื่อนร่วมงานยนิดีให้ความช่วยเหลือท่านเมื่อมีปญัหา
ทั้งในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 

3.90 .764 มาก 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานโดยรวม 3.84 .698 มาก 
(4) ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างานรายข้อและโดยรวม 

ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน Mean S.D. ระดับ 
14. ท่านพึงพอใจในการเตรียมพรอ้มต่อสภาวะฉุกเฉินและภยัพิบัติใน
สถานท่ีปฏิบัติงานของท่าน 

3.43 .836 มาก 

15. ท่านพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน (เสียง, แสง, ความ
ร้อน เป็นต้น) 

3.50 .903 มาก 

16. ท่านพึงพอใจต่ออาชีวอนามัยในการท างาน (สุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน) 3.50 .870 มาก 
17. ท่านพึงพอใจต่อความปลอดภัยในการท างาน (ระบบป้องกันและ
ระงับอัคคีภัย เป็นต้น) 

3.52 .823 มาก 

18.ท่านพึงพอใจต่อการให้ความรูด้้านความปลอดภยัในการท างาน 3.44 .853 มาก 

19.ท่านพึงพอใจต่อความทันสมัยและเพียงพอของทรัพยากรที่สนับสนุน
การท างาน 

3.20 .948 ปานกลาง 

ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวม 3.43 .730 มาก 

(5) ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์รายข้อและโดยรวม 
ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ Mean S.D. ระดับ 

20. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถและ
งานที่ปฏิบัติ 

3.43 .929 มาก 

21. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานที่อยู่ใน
องค์กรเดียวกัน 

3.39 .962 ปานกลาง 

22. องค์กรของท่านจ่ายค่าตอบแทน ท่ีสามารถจูงใจและสร้างความพึง
พอใจให้กับพนักงานเมื่อเทียบกับองค์กรอื่นๆ 

3.09 1.057 ปานกลาง 

23. ท่านพึงพอใจต่อสวสัดิการสิทธิประโยชน์ 3.73 1.102 มาก 
ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์โดยรวม 3.41 .831 มาก 
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(6) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานรายข้อและโดยรวม 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน Mean S.D. ระดับ 

24. ท่านพึงพอใจต่อหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ 
กยท. 3.15 .906 ปานกลาง 

25. ท่านพึงพอใจตอ่การประเมินผลงานเพื่อพิจารณาความดคีวามชอบทีม่ี
ความชัดเจนและเปน็ธรรม 3.05 .959 ปานกลาง 

26. ท่านพึงพอใจต่อการช้ีแจงของผู้บังคับบัญชาในประเด็นข้อสงสยั
เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 3.24 .939 ปานกลาง 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวม 3.15 .850 ปานกลาง 

(7) ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงานรายข้อและโดยรวม 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน Mean S.D. ระดับ 

27.ท่านพึงพอใจต่อการสอบถามความต้องการในการฝึกอบรม 3.23 .903 ปานกลาง 
28.ท่านพึงพอใจต่อการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลของ กยท. 3.14 .872 ปานกลาง 
29.ท่านพึงพอใจต่อการได้รับค าแนะน าและสอนงานจากผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ 3.54 .846 มาก 

30.ท่านพึงพอใจต่อการให้ทุนการศึกษาระดับปริญญาโท/เอก 3.30 .992 ปานกลาง 
31.ท่านพึงพอใจต่อระบบการประเมินสมรรถนะเพื่อการพัฒนา 3.21 .873 ปานกลาง 
32.ท่านพึงพอใจต่อการส่งเสริมการเรียนรู้ผ่านระบบการจัดการความรู้
ของ กยท. (KM, Intranet, E-learning และห้องสมุดอิเล็กทรอนิกส์ ) 3.28 .853 ปานกลาง 

33.ท่านพึงพอใจต่อหลักสูตรที่ท่านได้เข้ารับการฝึกอบรมที่สามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้จริง 3.44 .863 มาก 

34.ท่านพึงพอใจต่อภาพรวมการพัฒนาบุคลากรของ กยท. 3.17 .888 ปานกลาง 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงานโดยรวม 3.29 .670 ปานกลาง 

(8) ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคลรายข้อและโดยรวม 
ด้านระบบสารสนเทศของงานทรพัยากรบุคคล Mean S.D. ระดับ 

35. ท่านพึงพอใจต่อการใช้งานระบบบุคลากร, ระบบประเมิน KPI, ระบบ
ประเมินสมรรถนะบุคคล (Competency) 3.16 .883 ปานกลาง 

36. ท่านพึงพอใจต่อการค้นหาข้อมูลระบบบุคลากรและสามารถน าไปใช้
ประโยชนไ์ด้ตรงตามความต้องการ 3.17 .845 ปานกลาง 

37. ท่านพึงพอใจต่อความถูกต้องและเป็นปัจจุบันของข้อมูลด้านบุคลากร 3.19 .843 ปานกลาง 
38. ท่านพึงพอใจต่อคู่มือการใช้งานระบบบุคลากร,ระบบประเมิน KPI, ระบบ
ประเมินสมรรถนะบุคคล (Competency) 3.20 .848 ปานกลาง 

ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคลโดยรวม 3.18 .775 ปานกลาง 
 

ข้อ 39 ท่านต้องการทราบรายงานด้านบุคลากรเกี่ยวกับเรื่องใดมากที่สุดจ านวน 3 หัวข้อ 

ข้อมูลที่ต้องการทราบรายงานด้านทรัพยากรบุคคล 
ค่าความถี่ที่พนักงาน
ต้องการทราบรายงาน 

อันดับที่ 

ข้อมูลทะเบียนประวตัิตนเอง 816 2 
ข้อมูลทะเบียนประวตัิผู้ใต้บังคับบญัชา 295 5 
จ านวนอัตราก าลังพนักงานและลกูจ้าง 972 1 
จ านวนและรายชื่อผู้เกษียณอายุการท างาน 145 6 
เงินเดือนและอายุเฉลี่ย 753 3 
การจัดล าดับอาวุโส 371 4 
อื่นๆ (ความเห็นตอนท่ี 5) 66 7 
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(9) ด้านการด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคลรายข้อและโดยรวม 
ด้านการด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล Mean S.D. ระดับ 

40. ท่านพึงพอใจต่อนโยบายและแผนงานด้านทรัพยากรบุคคล 2.93 .903 ปานกลาง 
41. ท่านพึงพอใจต่อการตดิต่อประสานงานด้านทรัพยากรบุคคล 3.01 .895 ปานกลาง 
42. ท่านพึงพอใจต่อการมีส่วนร่วมในการด าเนินการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เช่น ตอบแบบสอบถาม ส ารวจความคิดเห็น ประชาพิจารณ์ 
เสนอแนะการด าเนินงานด้านบุคคล เป็นต้น 

3.14 .884 ปานกลาง 

43. ท่านพึงพอใจต่อการแก้ไขปัญหาด้านทรัพยากรบุคคลได้อย่างทัน
เหตุการณ์ 

2.74 .990 ปานกลาง 

44. ท่านพึงพอใจต่อการที่มีค าบรรยายลักษณะงานไปใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

3.24 .903 ปานกลาง 

45. ท่านพึงพอใจตอ่การที่มีแบบมอบหมายงานส าหรับใช้ในการมอบหมายงาน
และรายงานผลงาน 

3.25 .862 ปานกลาง 

ด้านการด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคลโดยรวม 3.05 .776 ปานกลาง 

(10) ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. รายข้อและโดยรวม 
ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. Mean S.D. ระดับ 

46. ท่านได้รับรู้และเข้าใจเกีย่วกบัแผนวิสาหกจิของ กยท. และแผนงาน
ด้านทรัพยากรบคุคล 

3.14 .826 ปานกลาง 

47. ท่านได้รับรู้และเข้าใจเกีย่วกบัผลตอบแทน สวัสดิการ สิทธิประโยชน์
ที่ท่านได้รับ 

3.36 .882 ปานกลาง 

48. ท่านได้รับรู้และเข้าใจเกีย่วกบักฎระเบียบในการบริหารและพฒันา
ทรัพยากรบุคคล 

3.23 .795 ปานกลาง 

49.ท่านไดร้ับข้อมูลข่าวสารต่างๆ อย่างรวดเร็วและเป็นประโยชน์ตอ่การ
ปฏิบัติงาน 

3.18 .857 ปานกลาง 

50.ท่านพึงพอใจต่อช่องทางการสือ่สารของ กยท. 3.23 .871 ปานกลาง 
ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. โดยรวม 3.23 .718 ปานกลาง 

(11) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวรายข้อและโดยรวม 
ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว Mean S.D. ระดับ 

51. จ านวนช่ัวโมงการท างานของท่านมีความเหมาะสม 3.79 .838 มาก 
52. ท่านมีชว่งเวลาเพื่อผอ่นคลายความเครยีดหลังจากการท างานเพียงพอ 3.36 .974 ปานกลาง 
53. สัดส่วนเวลาท างานกับเวลาสว่นตัวของท่านมีความเหมาะสม 3.49 .924 มาก 
ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวโดยรวม 3.55 .825 มาก 
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สรุปผลระดับความผูกพันองค์กรของพนักงาน 

 
จากการศึกษา พบว่า ความผูกพันองค์กรโดยรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 ซึ่งเมื่อพิจารณารายด้าน 

พบว่า ด้านจิตใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 ด้านบรรทัดฐาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 และด้านการคงอยู่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 
ตามล าดับ 

 
สรุปผลระดับความผูกพันองค์กรรายข้อและโดยรวมของพนักงาน 

 (1) ความผูกพันองค์กรด้านจิตใจรายข้อและโดยรวม 
ความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ Mean S.D. ระดับ 

1. ท่านมีความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกับองค์กร 3.86 .960 มาก 
2. ท่านรู้สึกว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดีส าหรับการท างาน 3.86 .910 มาก 
3. ท่านมีเป้าหมายทีส่อดคล้องกับองค์กร 3.78 .838 มาก 
4. ท่านเตม็ใจช่วยเหลือองค์กรใหบ้รรลเุป้าหมาย 4.26 .754 มากที่สุด 
ความผูกพันองค์กรด้านจิตใจโดยรวม 3.93 .750 มาก 

(2) ความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่รายข้อและโดยรวม 
ความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ Mean S.D. ระดับ 

5. ท่านอยู่กับองค์กรต่อไปเพราะว่าที่อ่ืนอาจให้ผลตอบแทนน้อยกว่า 3.06 1.116 ปานกลาง 
6. ท่านอยู่กับองค์กรต่อไปเพราะองค์กรให้ความมั่นคงและความก้าวหน้า
ในการท างานแก่ท่าน 

3.70 .893 มาก 

7. ท่านรู้สึกว่าการท างานกับองค์กรขณะนีเ้ป็นเพราะความจ าเป็น
มากกว่าความเต็มใจ 

3.83 .919 มาก 

8. ท่านคิดว่าการหางานใหม่เป็นเรื่องยากส าหรับท่าน 3.24 1.188 ปานกลาง 
ความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่โดยรวม 3.45 .736 มาก 
 (3) ความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐานรายข้อและโดยรวม 

ความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน Mean S.D. ระดับ 
9. ท่านอยู่กับองค์กรต่อไป เพราะรู้สึกส านึกในหน้าที่และข้อตกลงที่ท าไว้กับองค์กร 3.82 .886 มาก 
10. ท่านอยู่กบัองค์กรตอ่ไป เพราะรู้สึกวา่เปน็สิ่งที่ถูกต้องและควรกระท า 3.92 .835 มาก 
11. ท่านรู้สึกว่าการเปลี่ยนงานบอ่ยเป็นการแสดงถึงความไม่ซื่อสตัย์ 3.04 1.163 ปานกลาง 
12. ท่านมคีวามจงรักภักดีกับองคก์ร 4.26 .779 มากที่สุด 
ความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐานโดยรวม 3.75 .695 มาก 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานวิจัยท่ี 1 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม 

 

ตารางท่ี 1 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ในการตัดสินใจ และค่าสัมประสิทธิ์ในการท านายปัจจัยท่ีความพึงพอใจในงานด้าน
ทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม 

ล าดับที ่ ตัวแปรท านาย B Beta(β) t Sig 

 ค่าคงท่ี 1.095  12.947 .000 
1 กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. (X10) .218 .247 8.719 .000 
2 การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ (X5) .188 .248 9.119 .000 
3 ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (X11) .135 .176 7.348 .000 
4 ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (X2) .086 .095 3.220 .001 
5 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (X3) .087 .096 3.809 .000 
6 ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง (X1) .103 .117 3.799 .000 
7 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (X6) -.057 -.076 -2.564 .010 

R = 0.694         R2 = .482         Adjusted R2 = .479       F= 168.936 
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที ่.01 
X1= ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง X2= ความก้าวหน้าในสายอาชีพ X3= ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงาน X4= ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน X5= การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการ
และสิทธิประโยชน์ X6= การประเมินผลการปฏิบัติงาน X7= การฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน X8= ระบบสารสนเทศ
ของงานทรัพยากรบุคคล X9= การด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล X10= กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. X11= 
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

จากการทดสอบทางสถิติตามตารางที่ 1 พบว่า ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการท านายปัจจัยความพึงพอใจในงาน
ด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวมและได้รับคัดเลือกเข้าสู่สมการถดถอยพหุคูณ ที่ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที ่0.01 มี 7 ตัว คือ ตัวแปรกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. (X10) มีค่า Sig = .000 การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการ
และสิทธิประโยชน์  (X5) มีค่ า  Sig = .000 ความสมดุลระหว่างงานกับ ชีวิตส่วนตั ว  (X11)  มีค่ า  Sig = .000  
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (X2) มีค่า Sig = .001  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (X3) มีค่า Sig = .000 
ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง (X1)  มีค่า Sig = .000 และการประเมินผลการปฏิบัติงาน (X6) มีค่า Sig 
= .010 ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม 

โดยเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R Square) สามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรความพึงพอใจทั้ง 7 ตัว
ดังกล่าว มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามหรือมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม โดยสามารถท านายตัวแปรดังกล่าวได้ร้อย
ละ 48.2 กล่าวคือปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลอย่างน้อย 1 ปัจจัยส่งผลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม 
โดยสามารถสร้างสมการท านายปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม ได้ดังนี้ 

ความผูกพันองค์กรโดยรวม = 1.095 +.218 (X10= กระบวนการสื่อสารของ ฝทม.) +.188 (X5 = การบริหาร
ผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ) +.135 (X11= ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว) +.086 (X2= 
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ) +.087 (X3= ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน) +.103 (X1= ระบบการสรรหา 
บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง ) + (-.057) (X6= การประเมินผลการปฏิบัติงาน) 
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สมมติฐานการวิจัย 1.1 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ 
 

ตารางท่ี 2 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ในการตัดสินใจ และค่าสัมประสิทธิ์ในการท านายปัจจัยความพึงพอใจในงานด้าน
ทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ 

ล าดับที ่ ตัวแปรท านาย B Beta(β) t Sig 

 ค่าคงท่ี .985  9.103 .000 
1 กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. (X10) .265 .254 8.285 .000 
2 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (X3) .183 .170 6.255 .000 
3 ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (X11) .138 .151 5.849 .000 
4 การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ (X5) .151 .167 5.701 .000 
5 ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (X2) .149 .138 4.338 .001 
6 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (X6) -.121 -.137 -4.281 .010 
7 ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง (X1) .076 .073 2.193 .028 

R = 0.629         R2 = .396         Adjusted R2 = .393       F= 118.981 
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที ่.05 
X1= ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง X2= ความก้าวหน้าในสายอาชีพ X3= ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงาน X4= ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน X5= การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการ
และสิทธิประโยชน์ X6= การประเมินผลการปฏิบัติงาน X7= การฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน X8= ระบบสารสนเทศ
ของงานทรัพยากรบุคคล X9= การด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล X10= กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. X11= 
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

จากการทดสอบทางสถิติตามตารางที่ 2 พบว่า ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการท านายปัจจัยความพึงพอใจในงาน
ด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจและได้รับคัดเลือกเข้าสู่สมการถดถอยพหุคูณ  ที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ 0.01 มี 7 ตัว คือ ตัวแปรกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. (X10) มีค่า Sig = .000 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงาน (X3) มีค่า Sig = .000 ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (X11)  มีค่า Sig = .000 การบริหาร
ผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ (X5) มีค่า Sig = .000  ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (X2) มีค่า Sig = .001 การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (X6) มีค่า Sig = .010 และระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง (X1)  มีค่า Sig 
= .028  ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ 

โดยเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R Square) สามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรความพึงพอใจทั้ง 7 ตัว
ดังกล่าว มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามหรือมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ โดยสามารถท านายตัวแปรดังกล่าวได้
ร้อยละ 39.6 กล่าวคือปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลอย่างน้อย 1 ปัจจัยส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้าน
จิตใจ โดยสามารถสร้างสมการท านายปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ 
ได้ดังนี้ 

ความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ = .985 +.265 (X10= กระบวนการสื่อสารของ ฝทม.) +.183 (X3= ความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน) +.138 (X11= ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว) +.151 (X5 = การบริหาร
ผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์) +.149 (X2= ความก้าวหน้าในสายอาชีพ) + (-.121) (X6= การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน) +.076 (X1= ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง) 
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สมมติฐานการวิจัย 1.2 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กรด้านคงอยู ่
 

ตารางท่ี 3 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ในการตัดสินใจ และค่าสัมประสิทธิ์ในการท านายปัจจัยความพึงพอใจในงานด้าน
ทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรด้านคงอยู่ 

ล าดับที ่ ตัวแปรท านาย B Beta(β) t Sig 

 ค่าคงท่ี .858  9.648 .000 
1 การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ (X5) .268 .302 11.064 .000 
2 กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. (X10) .193 .188 6.598 .000 
3 ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (X11) .155 .174 6.932 .000 
4 ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง (X1) .156 .153 5.464 .000 

R = 0.649         R2 = .421         Adjusted R2 = .420       F= 231.874 
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 
X1= ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง X2= ความก้าวหน้าในสายอาชีพ X3= ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงาน X4= ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน X5= การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการ
และสิทธิประโยชน์ X6= การประเมินผลการปฏิบัติงาน X7= การฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน X8= ระบบสารสนเทศ
ของงานทรัพยากรบุคคล X9= การด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล X10= กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. X11= 
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

จากการทดสอบทางสถิติตามตารางที่ 3 พบว่า ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการท านายปัจจัยความพึงพอใจในงาน
ด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่และได้รับคัดเลือกเข้าสู่สมการถดถอยพหุคูณ  ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 มี 4 ตัว คือ ตัวแปรการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ (X5) มีค่า Sig = .000 
กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. (X10) มีค่า Sig = .000 ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (X11) มีค่า Sig = .000 
และระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง (X1)  มีค่า Sig = .000 ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ 

โดยเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R Square) สามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรความพึงพอใจทั้ง 4 ตัว
ดังกล่าว มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามหรือมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ โดยสามารถท านายตัวแปรดังกล่าว
ได้ร้อยละ 42.1 กล่าวคือปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลอย่างน้อย 1 ปัจจัยส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้าน
การคงอยู่ โดยสามารถสร้างสมการท านายปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้าน
การคงอยู่ ได้ดังนี้ 

ความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ = .858 + .268 (X5 = การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์) 
+.193 (X10= กระบวนการสื่อสารของ ฝทม.)  +.155 (X11= ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว) +.156 (X1= 
ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง) 

 
สมมติฐานการวิจัย 1.3 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้าน

บรรทัดฐาน 
 

ตารางท่ี 4 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ในการตัดสินใจ และค่าสัมประสิทธิ์ในการท านายปัจจัยความพึงพอใจในงานด้าน
ทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน 

ล าดับที ่ ตัวแปรท านาย B Beta(β) t Sig 

 ค่าคงท่ี 1.504  14.340 .000 
1 กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. (X10) .180 .185 5.303 .000 
2 การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ (X5) .133 .159 5.243 .000 
3 ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (X11) .111 .132 4.734 .000 
4 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (X3) .095 .095 3.428 .001 
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ล าดับที ่ ตัวแปรท านาย B Beta(β) t Sig 

5 ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง (X1) .080 .083 2.494 .013 
6 ระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล (X8) .062 .070 2.032 .042 

R = 0.549         R2 = .301         Adjusted R2 = .298      F=  91.300 
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที ่.05 
X1= ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง X2= ความก้าวหน้าในสายอาชีพ X3= ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงาน X4= ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน X5= การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการ
และสิทธิประโยชน์ X6= การประเมินผลการปฏิบัติงาน X7= การฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน X8= ระบบสารสนเทศ
ของงานทรัพยากรบุคคล X9= การด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล X10= กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. X11= 
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

จากการทดสอบทางสถิติตามตารางที่ 4 พบว่า ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการท านายปัจจัยความพึงพอใจในงาน
ด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐานและได้รับคัดเลือกเข้าสู่สมการถดถอยพหุคูณ  ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่  0.05 มี 6 ตัว คือ ตัวแปรกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. (X10) มีค่า Sig = .000 การบริหาร
ผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ (X5) มีค่า Sig = .000 ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (X11) มีค่า Sig 
= .000 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (X3) มีค่า Sig = .001 ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและ
อัตราก าลัง (X1) มีค่า Sig = .013 และระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล (X8) มีค่า Sig = .042 ที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน 

โดยเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R Square) สามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรความพึงพอใจทั้ง 6 ตัว
ดังกล่าว มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามหรือมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน โดยสามารถท านายตัวแปร
ดังกล่าวได้ร้อยละ 30.1 กล่าวคือปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลอย่างน้อย 1 ปัจจัยส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กรด้านบรรทัดฐาน โดยสามารถสร้างสมการท านายปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กรด้านบรรทัดฐาน ได้ดังนี้ 

ความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน  = 1.504 +.180 (X10= กระบวนการสื่อสารของ ฝทม.) +.133 (X5 = การ
บริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์) +.111 (X11= ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว) +.095 (X3= 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน) +.080 (X1= ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง) +.062 
(X8= ระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล) 

 

4.2 อภิปรายผลการศึกษา  
ผลการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคล 

 จากผลการศึกษา พบว่า พนักงานมีระดับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง 
โดยมีค่าเฉลี่ย 3.34 และเมื่อพิจารณารายด้านแล้วพบว่าพนักงานมีความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลแต่ละด้านทั้งใน
ระดับปานกลางและระดับมาก โดยสามารถวิเคราะห์ผลความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลแยกเป็นรายด้าน โดยเรียง
ตามล าดับค่าเฉลี่ยได้ดังนี้ 
 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.84 ซึ่งเป็นค่าเฉลี่ยที่มากกว่าทุกด้าน ซึ่งอาจเนื่องมาจาก 
กยท. มีลักษณะการท างานที่มีความสัมพันธ์เป็นแบบครอบครัว มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันทั้งในระดับผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงาน ท าให้ระดับความพึงพอใจในด้านนี้อยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัจจิมา หอมระรื่น ที่ได้ศึกษา
ความพึงพอใจของพนักงานบริษัท แคนนอน-ไฮเทค (ประเทศไทย) จ ากัด โดยผลการส ารวจความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน พบว่าอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพนักงานเป็นมิตรและเอื้ออารีต่อเพื่อนร่วมงาน  มี
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี เคารพในความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจาก
เพื่อนร่วมงาน รวมทั้งได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ท าให้พนักงานมีความสุขท่ีได้ท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน 
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ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัวอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.55 ซึ่งอาจเนื่องมาจาก กยท. มีลักษณะการท างานและช่ัวโมงการท างานท่ีชัดเจน ท า
ให้พนักงานสามารถแบ่งเวลาการท างานกับชีวิตส่วนตัวได้เป็นอย่างดี ท าให้การท างานกับการแบ่งเวลาในชีวิตส่วนตัวมีความ
สมดุลกัน จึงส่งผลให้ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวอยู่ในระดับมาก อย่างไรก็ตามเพื่อให้ด้านความสมดุลระหว่าง
งานกับชีวิตส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยที่สูงขึ้นในปีต่อๆไป กยท. ควรส ารวจปริมาณงานและก าหนดอัตราก าลังให้สอดคล้องกับปริมาณ
งานจริง ส าหรับหน้าที่ความรับผิดชอบ กยท. ควรส ารวจ ศึกษา และวิเคราะห์หน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละส่วนงานให้
สอดคล้องกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติจรงิอย่างต่อเนื่อง เพื่อจะได้จัดระบบงานให้กับพนักงานได้ และพนักงานจะได้จัดความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพอยู่ในระดับมาก โดย
มีค่าเฉลี่ย 3.52 ซึ่งอาจเนื่องมาจาก กยท. ได้ให้ความส าคัญกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยขณะนี้อยู่ในระหว่างการจัดท า
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้ครบทุกต าแหน่ง ซึ่งจะมีส่วนส าคัญในการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับ
พนักงานทุกคน จึงท าให้ระดับความพึงพอใจในด้านนี้อยู่ในระดับมาก อย่างไรก็ตาม กยท. ควรด าเนินการจัดท าเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพในแต่ละต าแหน่งให้ครบถ้วนเพื่อสร้างระดับความพึงพอใจให้เพิ่มขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี ที่ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์  ผลการส ารวจด้าน
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ พบว่าอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรได้รับมอบหมายงานส าคัญ ผู้บังคับบัญชาให้
การสนับสนุนการปฏิบัติงาน สายงานมีโอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งที่ปฏิบัติอยู่สามารถสร้างผลงานเพื่อเลื่อน
ต าแหน่ง 
 ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจในงานด้านความ
ปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีระดับความพึงพอใจเพิ่มขึ้นจากปีก่อน โดยมี
ค่าเฉลี่ย 3.43 ซึ่งอาจเนื่องมาจาก กยท. ได้ด าเนินการสร้างระบบความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน
อย่างเป็นระบบมากขึ้น แต่อาจยังไม่สามารถจัดระบบความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างานได้ครอบคลุม
ให้กับพนักงานท้ังในส านักงานใหญ่ และ กยท.เขต ส านักงานฯ รวมทั้งโรงงานและศูนย์ต่างๆที่ควรให้ความส าคัญกับเรื่องความ
ปลอดภัยได้ครอบคลุมทุกพื้นที่เท่าที่ควร อย่างไรก็ตาม กยท. ก็ได้มีการตรวจสุขภาพประจ าปีให้แก่พนักงานทั้งในส านักงาน
ใหญ่ กยท.เขต และหน่วยงานภายใต้ กยท.เขต ในแต่ละจังหวัด อีกทั้ง กยท. ยังได้จัดพื้นที่และงบประมาณส าหรับออกก าลัง
กายในส านักงานกลาง โดยมีห้องฟิตเนต ห้องสนุกเกอร์ ห้องปิงปอง นอกจากน้ีในส่วนของส านักงานใหญ่และ 
กยท.เขต ในแต่ละปีจะมีการจัดกีฬาสีเพื่อให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมสังสรรค์ซึ่งกันและกัน โดยภาพรวมแล้ว
การจัดสภาพแวดล้อม สุขอนามัยและความปลอดภัยอยู่ในระดับมากซึ่งค่อนข้างดีในส านักงานใหญ่ของ  กทม. แต่ยังไม่
ครอบคลุมในหลายพื้นที่ของ กยท.เขต และหน่วยงานภายใต้ กยท.เขต ซึ่งบางส่วนงานยังมีปัญหาในการจัดแบ่งพื้นที่ในการ
ท างานท่ียังไม่เหมาะสม การถ่ายเทของอากาศยังไม่ดีเท่าที่ควร รวมทั้งอุปกรณ์การใช้งานยังล้าสมัยและบางส่วนไม่ได้รับการ
ปรับปรุงให้อยู่ในสภาพท่ีใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจด้านการบริหาร
ผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.41 ซึ่งอาจเนื่องมาจาก กยท. มีการก าหนดอัตรา
เงินเดือนพนักงานเทียบเท่ากับหน่วยงานรัฐวิสาหกิจและราชการอื่นๆ กยท. มีสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลที่เทียบเท่าหน่วยงาน
ราชการ อีกทั้ง กยท. ยังมีสวัสดิการและสิทธิประโยชน์อื่นๆ เช่น โครงการเงินกู้ประเภทต่างๆ เพื่อช่วยการครองชีพของ
พนักงานให้ดีขึ้น   
 ด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจในงานด้านระบบการสรรหา บรรจุ
แต่งตั้งและอัตราก าลังอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.30 ซึ่งอาจเนื่องมาจาก กยท. ได้มีการสรรหา บรรจุแต่งตั้ง
พนักงานลงโครงสร้างแล้ว แต่ยังไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ในทุกต าแหน่ง และทุกส่วนงาน/หน่วยงาน อีกท้ัง กยท. ยังไม่สามารถสรร
หาและโยกย้ายพนักงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และตามภูมิล าเนาที่เหมาะสมในการท างานได้ตามความต้องการ
ของพนักงานทุกคน  และส าหรับอัตราก าลัง กยท. ได้มีการก าหนดอัตราก าลังเพื่อรองรับภารกิจงานในแต่ละสายงานตาม
โครงสร้างการบริหารงานเรียบร้อยแล้ว แต่อย่างไรก็ตามอัตราก าลังบางส่วนงานยังไม่สอดคล้องกับปริมาณงานจริง ซึ่งอาจ
เนื่องจากองค์กรมีงบประมาณที่จ ากัด และในเรื่องของนโยบายขององค์กร อย่างไรก็ตามเพื่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
กยท. จึงควรมีการค านวณปริมาณงานของแต่ละส่วนงานเพื่อก าหนดอัตราก าลังที่เหมาะสมของแต่ละส่วนงานใหม่  เพื่อให้
สามารถวางแผนอัตราก าลังได้อย่างมีประสิทธิภาพ 



แผนปฏิบติัการด้านทรัพยากรบุคคล การยางแห่งประเทศไทย ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง) 

 

หน้าท่ี 50 
 

 ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจในงานด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา
พนักงานอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.29 ซึ่งอาจเนื่องมาจาก การพัฒนาบุคลากรของ กยท. มีการจัดหลักสูตรใน
การอบรมได้สอดคล้องกับกลุ่มเป้าหมายมากขึ้นตามภารกิจของ กยท. อย่างไรก็ตามอาจยังมีปัญหาในการจัดหลักสูตรให้
สอดคล้องกับกลุ่มเป้าหมายที่แท้จริงในบางหลักสูตร และการประเมินผลหลังการฝึกอบรมว่าสามารถน าความรู้นั้นไปใช้ได้มาก
น้อยแค่ไหน รวมทั้งเงื่อนไขของระยะเวลาในการจัด 
การฝึกอบรมที่มีปัญหา อีกทั้งการจัดคนลงตามโครงสร้างการบริหารงานของ กยท. ท าให้มีปัญหาในการจัด 
การฝึกอบรม ซึ่งมีส่วนส าคัญที่ท าให้การฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงานยังต้องปรับปรุงเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพให้สูงข้ึน 
 ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจในงานด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม.อยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.23 ซึ่งอาจเนื่องมาจาก กยท. สามารถสื่อสารข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคลให้กับพนักงานได้
ทั่วถึงมากขึ้น แต่อาจยังไม่สามารถเข้าถึงได้ในทุกกลุ่ม หรือยังไม่สามารถสื่อสารได้ครอบคลุมและเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายที่เป็น
พนักงานได้ทั่วประเทศ อย่างไรก็ตามในปัจจุบันการสื่อสารของ กยท. มีช่องทางในการสื่อสารข้อมูลไปถึงพนักงานหลาย
ช่องทางมากข้ึน ทั้งโปสเตอร์ เสียงตามสาย เว็บไซต์ และสื่อสังคมออนไลน์ แต่อย่างไรก็ตาม กยท. ควรมีการปรับปรุงช่องทาง
การสื่อสารต่างๆให้เข้าถึงและมีประสิทธิภาพมากขึ้นเพื่อลดช่องว่างให้กับพนักงานท่ียังไม่สามารถเข้าถึงข้อมูลได้ ซึ่งสอดคล้อง
กับแนวคิดของ สิริอร ที่ได้กล่าวว่าความพึงพอใจในการสื่อสาร คือ การสื่อสารข้อมูลเกี่ยวกับฐานะขององค์กร การให้ข้อมูล
เกี่ยวกับสายบังคับบัญชา การมีระบบให้ข้อเสนอแนะ การมีคู่มือในการท างานให้แก่พนักงานเพื่อให้พนักงานได้รับรู้ถึงข้อมูลที่
ส าคัญขององค์กรได้อย่างท่ัวถึง 
 ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจในงานด้านระบบสารสนเทศของงาน
ทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.18 ซึ่งอาจเนื่องมาจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ได้มีการพัฒนาระบบ
สารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลให้พนักงานสามารถเข้าถึงข้อมูลได้เพิ่มขึ้น โดยข้อมูลรายงานด้านทรัพยากรบุคคลที่พนักงาน
ต้องการทราบมากท่ีสุด คือ ข้อมูลจ านวนอัตราก าลังพนักงานและลูกจ้าง อย่างไรก็ตาม กยท. ยังไม่สามารถให้พนักงานเข้าถึง
ระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลตามความต้องการของพนักงานได้อย่างครอบคลุม และการท าความเข้าใจพนักงานใน
การใช้ระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคลอาจยังไม่มีประสิทธิภาพหรือการเข้าใช้งานในระบบสารสนเทศอาจยังมีความ
ซับซ้อน อีกทั้งคู่มือการใช้งานระบบอาจยังไม่มีความชัดเจน รวมถึงระบบการใช้งานอาจมีปัญหาขัดข้องในบางครั้ง ข้อมูล
บางอย่างอาจยังไม่ได้ปรับให้เป็นปัจจุบัน 
 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจในงานด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.15 ซึ่งอาจเนื่องมาจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของ กยท. โดยใช้ระบบ KPI และระบบ
สมรรถนะในการประเมินผลอาจยังไม่มีประสิทธิภาพ อีกทั้งการก าหนด KPI ยังไม่เป็นไปตามมาตรฐานสากลหรือยังไม่สามารถ
ก าหนด KPI ที่สะท้อนถึงงานที่ปฏิบัติได้อย่างเฉพาะเจาะจงตามลักษณะงานของแต่ละต าแหน่งเพื่อใช้ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งหาก กยท. สามารถด าเนินการก าหนดเกณฑ์ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและยุติธรรมได้ ก็
จะท าให้ระดับความพึงพอใจในงานด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ิมสูงขึ้น 
 ด้านการด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจในงานด้านการด าเนินงานเชิงรุก
ของงานทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.05  โดยจากการศึกษาพบว่า ในด้านนี้มีคะแนนค่าเฉลี่ยความ
พึงพอใจน้อยที่สุดเมื่อเทียบกับทุกด้าน แต่เพิ่มขึ้นจากปีก่อนซึ่งอาจเนื่องมาจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ได้มีการโยกย้ายพนักงาน
และแต่งตั้งพนักงานได้ตามแผนที่ก าหนดไว้ อย่างไรก็ตามการท างานในปัจจุบันส่วนใหญ่ของฝ่ายทรพัยากรบุคคลยงัด าเนินงาน
อยู่ในกรอบตามแผนหรือตามการประเมินผลของ สคร. ที่ให้บริษัท ทริส คอร์เปอร์เรช่ัน จ ากัด ประเมินผลงานในแต่ละ
ปีงบประมาณ ท าให้การด าเนินงานโดยส่วนใหญ่ยังไม่เป็นลักษณะการด าเนินงานเชิงรุกเท่าท่ีควร   
 

ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันองค์กร 
จากผลการศึกษา พบว่า พนักงานมีระดับความผูกพันองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.72 ซึ่งผลการ

วิเคราะห์ความผูกพันองค์กรทั้ง 3 ด้านอยู่ในระดับมาก และวิเคราะห์แยกเป็นรายด้านเรียงตามล าดับได้ดังนี้ 
ความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ พบว่าพนักงานมีความผูกพันด้านจิตใจอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.94 ซึ่งถือว่ามี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุดกว่าทุกด้าน ซึ่งการที่ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจอยู่ในระดับมาก อาจเนื่องมาจาก กยท. เป็นองค์กร
รัฐวิสาหกิจที่สามารถให้ความรู้สึกมั่นคงในการท างานแก่พนักงาน ประกอบกับ กยท. สามารถให้สวัสดิการที่ดีในระยะยาวแก่
พนักงาน จึงส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ โอเรียลลี่และแชทแมน (O’Rielly and 
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Chatman,1996 , p.493) ที่กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ สภาวะทางจิตใจที่บุคคลมีความรู้สึกต่อองค์กร สะท้อนถึง
ระดับที่บุคคลแสดงความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรหรือยอมรับในคุณลักษณะและเป้าประสงค์ขององค์กร จึงท าให้ความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านจิตใจอยู่ในระดับมาก 

ความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน พบว่าพนักงานมีความผูกพันด้านบรรทัดฐานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 
3.76 อาจเนื่องมาจาก กยท. ได้ให้ความส าคัญในการสร้างบรรทัดฐานในการด าเนินชีวิตให้พนักงานได้เกิดจิตส านึกเรื่องการมี
ส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกขององค์กร ถึงแม้ว่า กยท. จะเป็นองค์กรที่ควบรวม 3 หน่วยงานขึ้นใหม่ แต่ กยท. ได้ให้
ความส าคัญในการสร้างบรรทัดฐานโดยการก าหนดวัฒนธรรมองค์กร และค่านิยมหลักท่ีเป็นจุดเด่นของภารกิจท่ี 3 หน่วยงาน
ต้องปฏิบัติหลังจากที่ควบรวมเป็น กยท. ซึ่งจะส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงานให้เกิดความเป็นหนึ่งเดียวกันและยังเป็นจุดบ่ม
เพาะให้พนักงานเกิดความรู้สึกรักและซื่อสัตย์ต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดความผูกพันองค์กรด้านความผูกพันต่อหน้าที่
ของอลัเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer,1990) ที่ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรด้านความผูกพันต่อหน้าท่ีว่า 
หมายถึง จิตส านึกในการด ารงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร หรือความรู้สึกว่าเมื่อเข้าเป็นสมาชิกขององค์กรแล้ว ก็ต้องมีความ
ผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์กร ซึ่งเกิดจากค่านิยมส่วนบุคคล พนกังานกลุ่มนี้อาจมีค่านิยมว่าคนท่ีย้ายงานบ่อยๆ เป็นคนท่ีไม่มี
ความจงรักภักดี ไม่มีความซื่อสัตย์ เป็นคนไม่น่าเช่ือถือ จึงท าให้อยากที่จะท างานอยู่ในองค์กรนี้  จึงส่งผลให้การผูกพันต่อ
องค์กรด้านบรรทัดฐานอยู่ในระดับมาก 

ความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ พบว่าพนักงานมีความผูกพันด้านการคงอยู่อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.46 
ซึ่งมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าทุกด้าน แต่เพิ่มขึ้นอย่างมากจากปีก่อนท่ีอยู่ในระดับปานกลาง อาจเนื่องมาจาก กยท. เป็นองค์กรที่ควบ
รวม 3 หน่วยงานมาเป็นระยะเวลาหนึ่งแล้วส่งผลให้การหลอมรวมของพนักงานเริ่มมีประสิทธิภาพมากขึ้น แต่ด้วยองค์กรต้อง
ด าเนินงานตามภารกิจใหม่ ท าให้พนักงานบางส่วนอาจยังมีความรู้สึกไม่มั่นใจในตัวองค์กร ซึ่งส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้าน
การคงอยู่ที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อยที่สุดเมื่อเทียบกับความผูกพันด้านอื่น  แต่อย่างไรก็ตาม กยท. ยังมีสวัสดิการด้านค่า
รักษาพยาบาลที่เทียบเคียงหรือสูงกว่ารัฐวิสาหกิจและราชการอื่นๆที่สามารถจูงใจพนักงานส่วนใหญ่ให้ยังคงอยู่กับองค์กร  
ประกอบกับ กยท. มีส่วนงานและหน่วยงานในส่วนภูมิภาคกระจายไปทั่วประเทศท าให้พนักงานสามารถโยกย้ายไปตาม
ภูมิล าเนาที่ต้องการได้ตามความเหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ ของอัลเลนและเมเยอร์ 
(Allen and Meyer, 1990) ที่ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรที่เกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนขององค์กรเพื่อ
แลกเปลี่ยนกับการคงอยู่กับองค์กรของบุคคลแต่ละคน เป็นการรับรู้ถึงผลประโยชน์ที่เสียไปถ้าเขาต้องออกจากองค์กร ซึ่งมี
อิทธิพลต่อการเลือกที่จะคงอยู่กับองค์กร รวมถึงการรับรู้ถึงความยากล าบากในการหางานใหม่ท าให้บุคคลจ าเป็นต้องอยู่กับ
องค์กรต่อไป เนื่องจากการจ่ายค่าตอบแทนขององค์กรนี้ให้ค่าตอบแทนในระดับท่ีน่าพอใจและยังมีสวัสดิการอื่นๆ อีกมาก ถ้า
พนักงานออกจากองค์กรนี้ไปอาจจะไม่ได้ผลตอบแทนหรือสวัสดิการเท่านี้จากองค์กรอื่นๆ ท าให้ความผูกพันองค์กรด้านการคง
อยู่อยู่ในระดับมาก 
 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ผลจากการทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห์ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันองค์กร พบว่า  
1. ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม มี 7 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้าน

กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ด้าน
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง และ
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2. ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ มี 7 ปัจจัย คือ ปัจจัย
ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ด้าน
การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านระบบการ
สรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง 

 3. ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรดา้นคงอยู่ มี 4 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านการ
บริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว และด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง 
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4. ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน มี 6 ปัจจัย คือ 
ปัจจัยด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง และด้านระบบสารสนเทศ
ของงานทรัพยากรบุคคล 

ผลการศึกษาที่ได้สามารถน าไปเป็นแนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์กรเพื่อใช้ในการปรับปรุง 
พัฒนา และเลือกวิธีท่ีเหมาะสมเพื่อเสริมสร้างความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กรให้กับพนักงานการยางแห่งประเทศไทย
ซึ่งเป็นส่วนส าคัญในการสร้างความส าเร็จให้กับองค์กร 

 
4.3 สรุปความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลของพนักงาน กยท. 

1. การวางแผนก าลังคนให้เหมาะสมกับงาน โดยระบุหน้าที่ความรับผิดชอบให้ชัดเจนสอดคล้องกับปริมาณงาน
ที่ท าอยู่จริง มีการกระจายงานและก าลังคนได้อย่างเหมาะสม 

2. การวางแผนงานด้านทรัพยากรบุคคลให้เป็นระบบ มีความต่อเนื่อง รวดเร็ว สามารถแก้ปัญหาการขาด
แคลนบุคลากรในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3. การปรับปรุงโครงสร้างองค์กรและอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กรในปัจจุบันและอนาคต 
4. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานในองค์กร    
5. การบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลควรยึดหลักธรรมาภิบาล ความถูกต้อง โปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้ 
6. ความเสมอภาคเท่าเทียมด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆ ของพนักงานและลูกจ้าง กยท. ทุกคนใน

องค์กร 
7. การจัดการอบรมหรือการพัฒนาความรู้ความสามารถให้แก่พนักงานและลูกจ้างที่ตรงกับความต้องการ  

ครอบคลุมในทุกต าแหน่งสายงาน และความรู้ที่ได้รับสามารถน าไปใช้หรือปรับใช้กับการท างานได้จริง  
8. การรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน เนื่องจากพนักงานเหล่านี้มีความเสี่ยงสูงที่จะลาออก

เพราะขาดแรงจูงใจในการท างาน 
9. ระบบจัดการสารสนเทศท่ีบรรจุข้อมูลที่เป็นประโยชน์ ทันสมัยและเป็นปัจจุบัน เพื่อให้พนักงานสามารถเข้า

ไปดูฐานข้อมูลของตนเอง พนักงานและลูกจ้างคนอ่ืนๆได้ 
10. การวางแผนอย่างชัดเจนเกี่ยวกับหลักเกณฑ์การแต่งตั้งพนักงานในต าแหน่งที่สูงข้ึน 
11. การก าหนดกฎ ระเบียบ ข้อบังคับและหลักเกณฑ์ในเรื่องต่างๆควรชัดเจน เป็นบรรทัดฐานและแจ้งให้

พนักงานทราบโดยทั่วกัน 
12. การให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล 
13. การหลอมรวมให้พนักงานมีจิตส านึกรักในองค์กร 

 

4.4 สรุปความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของพนักงาน 
4.4.1 ด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งต้ังและอัตราก าลัง 

        (1) การวางแผนก าลังคนให้เหมาะสมกับงาน ควรคัดเลือกพนักงานที่มีความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ให้ตรงกับสายงาน วางคนให้เหมาะสมกับต าแหน่ง มีความโปร่งใส ให้ความเป็นธรรมกับพนักงานทุกคนอย่างเท่า
เทียมกัน  

        (2) ควรมีการเตรียมความพร้อมด้านบุคลากรหลังจากพนักงานเกษียณอายุหรือลาออก โดยด าเนินการ
เรื่องการแต่งตั้งโยกย้ายภายในให้เสร็จโดยเร็ว สามารถจัดบุคลากรลงในต าแหน่งที่ว่างได้ทันต่อความต้องก าร เพื่อให้
ปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องและไม่เกิดช่องว่าง 

       (3) ความล่าช้าในการจัดสรรอัตราก าลัง การขาดแคลนพนักงานท าให้พนักงาน ๑ คนต้องแบกรับภาระ
งานมากขึ้นส่งผลให้เกิดความเบื่อหน่ายและย่อท้อต่อการปฏิบัติงาน งานจึงไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร 

       (4) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งพนักงานในต าแหน่งที่สูงขึ้นควรค านึงผลงานเป็นหลัก ทั้งความรู้
ความสามารถและประสบการณ์         
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4.4.2 ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ      
                (1) องค์กรควรส่งเสริมและพัฒนาเพื่อเตรียมคนท่ีมีคุณภาพให้ก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นเพื่อทดแทนคนที่

เกษียณอายุหรือต าแหน่งว่างให้ทันต่อสถานการณ์ และผู้ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลควรเป็นบุคคลที่มี
ความรู้ความสามารถ ความเชี่ยวชาญสามารถท างานได้ทันต่อเวลาและสถานการณ์ 

4.4.3 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
                (1) การปลูกจิตส านึกให้พนักงานทุกคนมีความรักและผูกพันในองค์กร โดยจัดให้มีกิจกรรมที่ท าให้

พนักงานและลูกจ้างทั้ง 3 หน่วยงานเดิมเกิดความรู้สึกหลอมรวมกันอย่างแท้จริง เช่น การจัดแข่งขันกีฬาระดับเขตหรือ
ระดับประเทศ งานเลี้ยงสังสรรค์ส่งท้ายปีเก่าต้อนรับปีใหม่ กิจกรรมสันทนาการต่างๆในโอกาสส าคัญขององค์กร การจัดท า
ภาพยนตร์สั้นๆเกี่ยวกับองค์กรลงในหน้าเว็บไซต์ส านักงานที่พนักงานสามารถเข้ารับชมได้เพื่อสร้างความสามัคคีและ
ความสัมพันธ์อันดีให้แนบแน่นยิ่งขึ้น  

               (2) ผู้บริหารระดับสูงควรลงมาตรวจติดตามการท างานของ กยท.จ. หรือ กยท.ส. เพื่อให้ทราบถึง
ปัญหาในการท างานและน าปัญหามาวิเคราะห์ ปรับปรุงแก้ไขต่อไป 

 (3)  ผู้บริหารระดับสูง พนักงาน และลูกจ้างควรมีโอกาสได้พูดคุย แลกเปลี่ยน รับฟังความคิดเห็นต่อ
กันเพ่ิมขึ้น เพื่อน ามาเป็นข้อมูลในการปรับปรุงและพัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพ 

4.4.4 ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
         (1) ค่าตอบแทนในการท างานของ กยท. เมื่อเทียบเคียงกับหน่วยงานอื่นถือว่าค่อนข้างน้อย ดังนั้น 

กยท. ควรมีการปรับปรุงค่าตอบแทน ฐานเงินเดือนของพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานใหม่ให้ม ี
ความเหมาะสม เพื่อสามารถแข่งขันกับหน่วยงานอ่ืนได้ และส่งผลให้องค์กรสามารถรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้
คงอยู่ และดึงดูดบุคลากรภายนอกให้เข้ามาท างานกับ กยท. 

         (2) สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆที่พนักงาน กยท. ได้รับควรมีความเสมอภาคเท่าเทียม เพื่อสร้าง
ขวัญก าลังใจและแรงจงูใจในการท างานให้กับพนักงาน โดยจะส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

4.4.5 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(1) ควรมีการก าหนดตัวช้ีวัดรายบุคคล (Key performance Indicator) ให้มีความชัดเจนและ

สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร เพื่อใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ยุติธรรม เป็นมาตรฐานสากล 
และตรวจสอบได้ ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานทุกคนสามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบในหน้าที่ได้อย่างเต็มที่และจะส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององค์กรต่อไป 

4.4.6 ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน 
(1) ควรมีการจัดอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้กับพนักงานใหม่ เช่น หลักสูตรละลายพฤติกรรม ระเบียบ 

กฎหมาย ข้อบังคับ กระบวนการในการท างานต่างๆ เพื่อเป็นความรู้พื้นฐานในการท างาน  
                     (2) ควรมีการจัดอบรมพนักงานให้ครอบคลุมทุกสายงาน เพราะในการปฏิบัติงานผู้ปฎิบัตคิวรได้รบัการ

เรียนรู้และพัฒนาอย่างสม่ าเสมอ 
 (3) ควรมีการจัดอบรมพนักงานในหลักสูตรความรู้ทางด้านธุรกิจให้มากข้ึน เพื่อเพิ่มความรู้และทักษะ

ในการท างานของพนักงานให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กรในปัจจุบัน  
4.4.7 ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล 

(1) ควรน าเทคโนโลยีมาใช้ประโยชน์ในการพัฒนางานทรัพยากรบุคคลเพื่อให้เกิดความรวดเร็วต่อการ
ปฏิบัติงาน และมีการกระจายข้อมูลข่าวสารได้รวดเร็วทันต่อสถานการณ์ปัจจุบัน 

4.4.8 ด้านการด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล 
  (1) ผู้บริหารควรเป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน ควรใช้หลักธรรมาภิบาลในการ

บริหารองค์กร นึกถึงประโยชน์ของพนักงานและองค์กรเป็นส าคัญ และพัฒนาองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพอย่างสูงสุด 
  (2) พนักงาน กยท. ขาดความรู้เรื่องการท าธุรกิจ ควรจ้างที่ปรึกษาทางธุรกิจที่มีประสบการณ์คอยให้

ค าแนะน า 
  (3) การก าหนดนโยบาย แนวทางการบริหารงานและการพัฒนาในด้านต่างๆ ควรให้ผู้ปฏิบัติงานใน

พื้นที่ เช่น ผอ.กยท.จ. หัวหน้ากองในแต่ละจังหวัดเข้ามามีส่วนร่วม เพราะถือได้ว่าเป็นผู้ที่รู้และเข้าใจในวิธีการปฏิบัติงาน รวม
ไปถึงปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นอย่างแท้จริง 
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4.4.9 ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม.    
                    (1) ควรมีการเผยแพร่กระจายข่าวสารขององค์กรให้พนักงานรับทราบอย่างทั่วถึง 

  (2) ควรมีช่องทางให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในเรื่องต่างๆขององค์กร 
4.4.10 ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

   (1) การแต่งตั้งโยกย้ายพนักงานควรพิจารณาถึงสถาบันครอบครัวเป็นหลักเพื่อสร้างขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติหน้าที่ และเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร  

    (2) ควรส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรมเพื่อการผ่อนคลายความเครียดหรือความเหนื่อยล้าจากการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน เช่น Sport Day งานเลี้ยงสังสรรค์ในโอกาสส าคัญต่างๆ เป็นต้น 

 

4.5 ข้อเสนอแนะในการศึกษา 
 จากผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรและปัจจัยที่ กยท. ควรเสริมสร้างและปรับปรุง

การด าเนินงาน สามารถสรุปได้ดังนี้ 
1. ปัจจัยด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง กยท. ควรสรรหาพนักงานเพื่อทดแทนต าแหน่งที่

ว่าง ต าแหน่งเกษียณ หรือต าแหน่งที่ส าคัญให้ทันต่อเวลาและสถานการณ์ และควรก าหนดเกณฑ์การสรรหาและคัดเลือกให้มี
ประสิทธิภาพและเป็นที่ยอมรับ ประกอบกับการก าหนดอัตราก าลังควรก าหนดให้สอดคล้องกับปริมาณงานที่แท้จริง 

2. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน กยท. ควรจัดกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บริหารและพนักงาน เช่น กิจกรรมกีฬาสี กิจกรรมรดน้ าด าหัว กิจกรรมส่งท้ายปีเก่าต้อนรับปีใหม่ กิจกรรมสันทนา
การในงานเกษียณอายุราชการ และกิจกรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการท างานอย่างต่อเนื่อง 

3. ปัจจัยด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน กยท. ควรด าเนินการจัดระบบความ
ปลอดภัย ให้ความรู้และก าหนดมาตรการต่างๆเมื่อเกิดภัยพิบัติให้กับพนักงานทุกส่วนงานอย่างทั่วถึง อีกทั้งควรจัดให้มีการ
ตรวจสุขภาพประจ าปีและจัดให้มีการให้ความรู้เกี่ยวกับโรคภัยต่างๆให้กับพนักงานทุกส่วนงาน รวมถึงส ารวจถึงความต้องการ
และจัดสภาพแวดล้อมและสิ่งอ านวยความสะดวกให้กับส่วนงานท่ียังขาดแคลน 

4. ปัจจัยด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ กยท. ควรมีการส ารวจค่าตอบแทนทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กรที่เป็นรัฐวิสาหกิจเหมือนกันหรือหน่วยงานที่เทียบเคียงอย่างสม่ าเสมอ เพื่อปรับปรุงค่าตอบแทน
ขององค์กรให้ดึงดูด จูงใจ รักษาพนักงานและให้สอดคล้องเหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน อีกทั้งควรค านึงถึงความเสมอ
ภาคเท่าเทียมเพื่อสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจให้กับพนักงาน ควรรักษาสวัสดิการในด้านค่ารักษาพยาบาลขององค์กรที่มีอยู่
แล้วให้คงอยู่และมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น และควรเพิ่มสวัสดิการด้านอื่นๆให้ทัดเทียมกับรัฐวิสาหกิจอื่น  

5. ปัจจัยด้านการด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล กยท. ควรมีการก าหนดแผนงานเพื่อรองรับการ
ด าเนินงาน รวมถึงปัญหาและอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตเพื่อให้สามารถด าเนินการในเชิงรุกและแก้ไขปัญหาและอุปสรรค
ที่เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพและทันต่อสถานการณ์ 

6. ปัจจัยด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. ควรจัดให้มีช่องทางที่หลากหลายในการสื่อสารแก่พนักงานทั้งใน
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาคที่จะสามารถเข้าถึงข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคลได้อย่างครอบคลมุและทั่วถึง 

7. ปัจจัยด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว กยท. ควรจัดระบบงาน หน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละ
ส่วนงานให้มีความเหมาะสมกับอัตราก าลัง เพื่อให้พนักงานสามารถจัดแบ่งเวลาการท างานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างสมดุล นอกจากนี้ 
กยท. ควรส ารวจปริมาณงานและก าหนดอัตราก าลังให้สอดคล้องกับปริมาณงานจริง และในส่วนของหน้าที่ความรับผิดชอบ กยท. 
ควรส ารวจ ศึกษา และวิเคราะห์หน้าที่ความรับผิดชอบของ 
แต่ละส่วนงานให้สอดคล้องกับลักษณะงานที่ปฏิบัติจริงอย่างต่อเนื่อง เพื่อ กยท. จะได้มีระบบงานที่พนักงานสามารถบริหาร
จัดการความสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

นอกจากน้ี กยท. ควรที่จะด าเนินการในองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรอื่นๆควบคู่ไปด้วย 
โดยผู้บังคับบัญชาของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรมอบหมายให้ส่วนงานท่ีรับผิดชอบดูแลและติดตามประเมินผลในแต่ละด้านเพื่อ
สร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานท้ังในส านักงานใหญ่ กยท.เขต และหน่วยงานภายใต้ กยท.เขตทั่วประเทศ ซึ่งเมื่อพนักงานมี
ระดับความพึงพอใจในงานท่ีสูงขึ้นก็จะส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น และจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการท างานขององค์กรที่จะเพิม่ขึ้นตามมาในที่สุด 
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