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รายงานสถานะการดำเนินงานของรัฐวิสาหกิจ  
ด�าน Core Business Enablers 

HCM - 1 

 ผลการดำเนินงาน 
ของการกีฬาแห-งประเทศไทย (กกท.) Core Business Enablers 

 
 หัวข�อ “การบริหารทุนมนุษย:”  อยู-ท่ีระดับคะแนน 

2.4190 
 
 ประเด็นท่ี กกท. 

สามารถ
ดำเนินการได�  

 กกท. มีการวิเคราะห�ป�จจัยภายใน ท่ีส�งผลกระทบต�อการบริหารทุนมนุษย�ขององค�กรและการดำเนิน
ธุรกิจขององค�กร และการเปรียบเทียบการดำเนินงานท่ีสำคัญกับคู�เทียบ รวมถึงยุทธศาสตร�มีความ
สอดรับกับ นโยบายทางธุรกิจของภาครัฐ และ สคร. และมีความเช่ือมโยงระหว�างยุทธศาสตร�ด1าน HR 
กับวิสัยทัศน� พันธกิจ นอกจากน้ีมีการแปลงยุทธศาสตร�ด1านบริหารและพัฒนาทุนมนุษย�เป7น
แผนปฏิบัติการประจำป9 ซ่ึงมีการกำหนดเป;าหมาย ตัวช้ีวัด กรอบเวลา และผู1รับผิดชอบ  

 กกท. มีการจัดทำแผนอัตรากำลัง พ.ศ. 2563 - 2567 และมีการจัดทำแผนอัตรากำลังระยะสั้น โดย
วิเคราะห�จากภาระงาน (Workload) ของแต�ละส�วนงาน โดยเริ่มมีการประมาณการอัตรากำลัง โดย
การวิเคราะห�อัตรากำลังส�วนขาด และส�วนเกิน รวมถึงมีกระบวนการสรรหา คัดเลือก ท้ังบุคลากร
ระดับบริหารและปฏิบัติการ โดยกำหนดกิจกรรมและระยะเวลาท่ีชัดเจน 

 กกท. มีแนวทางการพัฒนาผลตอบแทนและสิทธิประโยชน�ของบุคลากรท่ีมีการเปรียบเทียบโครงสร1าง
ผลตอบแทนกับตลาดท่ีครอบคลุมเงินเดือน (Salary) ผลตอบแทนจูงใจ (Incentive Pay) และ
ผลประโยชน�เก้ือกูลอ่ืน (Fringe Benefits) รวมท้ังมีการปฏิบัติตามกฎหมาย หรือข1อบังคับท่ีเก่ียวข1องกับ
แรงงานของการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือให1เกิดความเป7นธรรมกับพนักงาน  

 กกท. มีการกำหนดระบบประเมินผลการดำเนินงานขององค�กรในทุกระดับ มีหลักเกณฑ�/แนวทาง ใน
การประเมินผล และรอบระยะเวลาในการประเมินผลท่ีชัดเจน รวมถึงมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เกิดข้ึนจริงท่ัวท้ังองค�กร โดยมีรอบระยะในการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานท่ีชัดเจน 

 กกท. มีการวิเคราะห�สมรรถนะหลัก สมรรถนะรายตำแหน�ง (Core/Managerial/Functional 
Competency) ท่ีรองรับการเปลี่ยนแปลงทางด1านเทคโนโลยีดิจิทัล และมีการประเมินช�องว�าง
สมรรถนะ (Competency Gap) ของบุคลากร เพ่ือนำไปวางแผนการพัฒนาเฉพาะบุคลากรท่ีมี Gap
รวมถึงมีการพัฒนาผู1นำ (Leadership Development) ในทุกระดับ 

 กกท. มีการจัดทำแผนสืบทอดตำแหน�ง ประจำป9งบประมาณ 2563-2564 รวมถึงเริ่มมีการจัดทำ
หลักเกณฑ�การพิจารณาคัดเลือกผู1มีศักยภาพ (Talent) และมีการดำเนินงานด1านการบริหารจัดการ
คนเก�ง (Talent Management) และ มีการจัดทำเส1นทางความก1าวหน1าในสายอาชีพ (Career Path)  

 กกท. มีการสำรวจความผูกพันองค�กร (Employee Engagement) โดยมีการประเมินระดับ 
ความผูกพัน รวมถึงมีการนำผลการสำรวจมาจัดทำแผนเสริมสร1างความผูกพันและความพึงพอใจ 
ของบุคลากร อีกท้ัง กกท. เริ่มมีการดำเนินงานด1านการจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change 
Management) โดยมีการกำหนดผู1มีศักยภาพสูงให1เป7นกลุ�ม Change Agent 

 กกท. มีการกำหนดจรรยาบรรณและจริยธรรม และการส�งเสริมให1ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีธรรมาภิบาล  (HR Governance)    

 กกท. มีระบบฐานข1อมูลด1าน HR ของบุคลากรและของสายงานท่ีครบถ1วน 
 กกท. มีการจัดทำแผนงานด1านความปลอดภัย สวัสดิภาพ อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล1อม การกีฬา 

แห�งประเทศไทย พ.ศ. 2563-2567 โดยมีการกำหนดผู1รับผิดชอบท่ีชัดเจน รวมถึง มีการกำหนด
ตัวช้ีวัดผลการดำเนินงานด1าน SSHE อีกท้ัง มีการจัดกิจกรรมต�าง ๆ เพ่ือสร1างความรู1ความเข1าใจ
เก่ียวกับความปลอดภัยและการสร1างสภาพแวดล1อมท่ีดีในการทำงาน 

 กกท. ได1รับการสนับสนุนและให1ความร�วมมือจากผู1บริหารทุกระดับในองค�กรแก�สายงาน HR รวมถึง 
มีการพัฒนาผู1บริหารสายงานภายในองค�กร (Line Manager) ให1มีความรู1และทักษะในงาน 
ด1าน HR นอกจากน้ี สายงาน HR มีการสร1างเครือข�ายภายนอก และมีการแลกเปลี่ยนองค�ความรู1 
ด1านต�าง ๆ อย�างต�อเน่ือง เพ่ือนำมาใช1ประโยชน�ในการพัฒนางานด1าน HR 
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 ประเด็นท่ี กกท.  

ยังดำเนินการ 
ได�ไม-สมบูรณ: 
 

 ไม�พบการวิเคราะห�ป�จจัยภายนอก ท่ีส�งผลกระทบต�อการบริหารทุนมนุษย�ขององค�กรและการดำเนิน
ธุรกิจขององค�กร รวมถึงการบูรณาการแผนยุทธศาสตร�ด1าน HR กับแผนงาน/ระบบงานท่ีสำคัญต�าง ๆ 
ขององค�กร อีกท้ังไม�พบการใช1ข1อมูลป;อนกลับจากการดำเนินงานในการทบทวนยุทธศาสตร�ด1าน HR 
รวมถึงข1อมูลจากแหล�งอ่ืน ๆ ในการปรับปรุงให1สอดคล1องกับการเปลี่ยนแปลง 

 ไม�พบการวิเคราะห�และวางแผนการทดแทนอัตรากำลังท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลงด1านเทคโนโลยี
ดิจิทัล รวมถึงการวิเคราะห�ผลผลิตประสิทธิภาพ (Productivity)  และการวิเคราะห�กระบวนการ
ทำงาน และใช1เครื่องมือต�าง ๆ ในการเพ่ิมประสิทธิภาพในกระบวนการทำงาน (HROD) นอกจากน้ี 
ไม�พบกลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผลการดำเนินงาน รวมถึงการใช1ข1อมูลป;อนกลับจาก
การดำเนินงานและข1อมูลจากแหล�งอ่ืน ๆ  มาปรับปรุงให1สอดคล1องกับการเปลี่ยนแปลงอยู�เสมอ 

 กกท. ควรเพ่ิมเติมการนำความเห็นและความต1องการของกลุ�มและส�วนบุคลากรมาใช1ประโยชน�ใน 
การออกแบบแนวทางการพัฒนาผลตอบแทนและสิทธิประโยชน�ให1สอดคล1องกับความต1องการท่ีแตกต�าง
กันของแต�ละกลุ�มและส�วนบุคลากร  

 ไม�พบการสอบทาน คุณภาพของการกำหนดตัวช้ีวัด/เป;าหมาย และการประเมินผลของบุคลากรให1มี
ความเป7นมาตรฐานเดียวกันท่ัวท้ังองค�กร อีกท้ังไม�พบการใช1ประโยชน�จากการวัดและประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เช�น การนำมาเช่ือมโยงกับการปรับเลื่อนตำแหน�ง (promotion) และการให1ผลตอบแทน
ท้ังท่ีเป7นตัวเงินและไม�ใช�ตัวเงิน นอกจากน้ี ไม�พบการใช1ข1อมูลป;อนกลับจากการดำเนินงานของระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน มาปรับปรุงกระบวนการให1มีประสิทธิภาพมากข้ึน  

 ไม�พบการวางแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ท่ีครบถ1วนท้ังองค�กรและการวางแผนการพัฒนาบุคลากร
ระยะยาว (Development Roadmap) อีกท้ังไม�พบการประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรู1
และพัฒนาท่ีครอบคลุมถึงรูปแบบการพัฒนาแบบต�าง ๆ ท่ีนอกเหนือจากการฝrกอบรม  

 ไม�พบการติดตามประเมินผลหลังเข1ารับตำแหน�งของผู1สืบทอดตำแหน�ง รวมถึงการใช1ประโยชน�จาก
คนเก�งในการสร1างความได1เปรียบในการแข�งขันหรือการพัฒนาองค�กร และวามเช่ือมโยงกับแผน
ยุทธศาสตร�องค�กร และแผนงาน/ระบบงานท่ีสำคัญ    

 ไม�พบกำหนดป�จจัยด1านความผูกพันของบุคลากร อีกท้ังไม�พบการเสริมสร1างค�านิยมองค�กร (Core 
Value) ผ�านการกำหนดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค� และการจัดให1มีกิจกรรมต�าง ๆ เพ่ือให1บุคลากร 
ได1ตระหนักและปฏิบัติตนจนเกิดเป7นวัฒนธรรมองค�กร รวมถึงยังไม�พบการดำเนินงานด1านการจัดการ
การเปลี่ยนแปลง (Change Management) อย�างเป7นระบบ 

 ไม�พบการนำข1อมูลมาใช1ในการวิเคราะห�และคาดการณ� (HR Analysis & Analytics) เพ่ือการ
ตัดสินใจในการบริหารด1านทรัพยากรมนุษย� และการพัฒนาเครื่องมือ/Platform/Application/ระบบ
เทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงานด1าน HR 

 ไม�พบการกำหนดมาตรฐานด1านสวัสดิภาพ ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ สิ่งแวดล1อม (Security 
Safety Health Environment) ในการทำงานท่ีเหมาะสมกับบริบทการทำงาน รวมท้ัง การประเมิน
ดัชนีต�าง ๆ เพ่ือหาช�องว�างในการปรับปรุงและพัฒนา 

 สายงาน HR ควรมีการปรับบทบาทการดำเนินงานในการเป7นหุ1นส�วนทางธุรกิจ (Strategic Partner) 
หรือท่ีปรึกษา (Internal Consultant) ด1าน HR ของสายงานภายในองค�กรอย�างสม่ำเสมอ รวมถึง 
การพัฒนางานของ HR ให1ทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี อีกท้ัง ควรมีการกำหนดแนวทาง/
วิธีการในการสอบทานการดำเนินงานของกระบวนการท่ีสำคัญด1าน HR (HR Audit) 
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 หัวข�อ “การบริหารทุนมนุษย:”  อยู-ท่ีระดับคะแนน 
2.4190 

    
 สรุปประเด็นสำคัญ 1. ยุทธศาสตร:/กลยุทธ:ด�านบริหารและพัฒนาทุนมนุษย: : อยู-ท่ีระดับ 2.6000 
   กกท. มีการวิเคราะห�ป�จจัยภายใน ท่ีส�งผลกระทบต�อการบริหารทุนมนุษย�ขององค�กรและการ

ดำเนินธุรกิจขององค�กร และการเปรียบเทียบการดำเนินงานท่ีสำคัญกับคู�เทียบ รวมถึงยุทธศาสตร�
มีความสอดรับกับ นโยบายทางธุรกิจของภาครัฐ และ สคร. และมีความเช่ือมโยงระหว�าง
ยุทธศาสตร�ด1าน HR กับวิสัยทัศน� พันธกิจ นอกจากน้ีมีการแปลงยุทธศาสตร�ด1านบริหารและ
พัฒนาทุนมนุษย�เป7นแผนปฏิบัติการประจำป9 ซ่ึงมีการกำหนดเป;าหมาย ตัวช้ีวัด กรอบเวลา และ
ผู1รับผิดชอบ อย�างไรก็ตาม ไม�พบการวิเคราะห�ป�จจัยภายนอก ท่ีส�งผลกระทบต�อการบริหารทุน
มนุษย�ขององค�กรและการดำเนินธุรกิจขององค�กร รวมถึงการบูรณาการแผนยุทธศาสตร�ด1าน HR 
กับแผนงาน/ระบบงานท่ีสำคัญต�าง ๆ ขององค�กร อีกท้ังไม�พบการใช1ข1อมูลป;อนกลับจากการ
ดำเนินงานในการทบทวนยุทธศาสตร�ด1าน HR รวมถึงข1อมูลจากแหล�งอ่ืน ๆ ในการปรับปรุงให1
สอดคล1องกับการเปลี่ยนแปลง 
 

 สรุปประเด็นสำคัญ 2. การบริหารทุนมนุษย: : อยู-ท่ีระดับ 2.1400 

   กกท. มีการจัดทำแผนอัตรากำลัง พ.ศ. 2563 - 2567 และมีการจัดทำแผนอัตรากำลังระยะสั้น 
โดยวิเคราะห�จากภาระงาน (Workload) ของแต�ละส�วนงาน โดยเริ่มมีการประมาณการอัตรากำลัง 
โดยการวิเคราะห�อัตรากำลังส�วนขาด และส�วนเกิน รวมถึงมีกระบวนการสรรหา คัดเลือก  
ท้ังบุคลากรระดับบริหารและปฏบัิติการ โดยกำหนดกิจกรรมและระยะเวลาท่ีชัดเจน อย�างไรก็ตาม 
ไม�พบการวิเคราะห�และวางแผนการทดแทนอัตรากำลังท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลงด1านเทคโนโลยี
ดิจิทัล รวมถึงการวิเคราะห�ผลผลิตประสิทธิภาพ (Productivity)  และการวิเคราะห�กระบวนการ
ทำงาน และใช1เครื่องมือต�าง ๆ ในการเพ่ิมประสิทธิภาพในกระบวนการทำงาน (HROD) นอกจากน้ี 
ไม�พบกลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผลการดำเนินงาน รวมถึงการใช1ข1อมูลป;อนกลับ
จากการดำเนินงานและข1อมูลจากแหล�งอ่ืน ๆ  มาปรับปรุงให1สอดคล1องกับการเปลี่ยนแปลงอยู�
เสมอ  

   กกท. มีแนวทางการพัฒนาผลตอบแทนและสิทธิประโยชน�ของบุคลากรท่ีมีการเปรียบเทียบโครงสร1าง
ผลตอบแทนกับตลาดท่ีครอบคลุมเงินเดื อน (Salary) ผลตอบแทนจูงใจ (Incentive Pay)  
และผลประโยชน�เก้ือกูลอ่ืน (Fringe Benefits) รวมท้ังมีการปฏิบัติตามกฎหมาย หรือข1อบังคับ 
ท่ีเก่ียวข1องกับแรงงานของการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือให1เกิดความเป7นธรรมกับพนักงาน อย�างไร
ก็ตาม กกท. ควรเพ่ิมเติมการนำความเห็นและความต1องการของกลุ�มและส�วนบุคลากรมาใช1ประโยชน� 
ในการออกแบบแนวทางการพัฒนาผลตอบแทนและสิทธิประโยชน�ให1สอดคล1องกับความต1องการ 
ท่ีแตกต�างกันของแต�ละกลุ�มและส�วนบุคลากร 

   กกท. มีการกำหนดระบบประเมินผลการดำเนินงานขององค�กรในทุกระดับ มีหลักเกณฑ�/แนวทาง 
ในการประเมินผล และรอบระยะเวลาในการประเมินผลท่ีชัดเจน โดยให1หน�วยงานต�าง ๆ นำไป
กำหนดตัวช้ีวัด/เป;าหมายร�วมกันระหว�างผู1ประเมินและผู1ถูกประเมินให1สอดคล1องกับภารกิจของ
แต�ละหน�วยงาน รวมถึงมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเกิดข้ึนจริงท่ัวท้ังองค�กร โดยมีรอบระยะใน
การติดตามและประเมินผลการดำเนินงานท่ีชัดเจน อย�างไรก็ตาม ไม�พบการสอบทาน คุณภาพ
ของการกำหนดตัวช้ีวัด/เป;าหมาย และการประเมินผลของบุคลากรให1มีความเป7นมาตรฐาน
เดียวกันท่ัวท้ังองค�กร อีกท้ังไม�พบการใช1ประโยชน�จากการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
นอกจากน้ี ไม�พบการใช1ข1อมูลป;อนกลับจากการดำเนินงานของระบบประเมนิผลการปฏบัิติงาน มา
ปรับปรุงกระบวนการให1มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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 สรุปประเด็นสำคัญ 3. การพัฒนาทุนมนุษย: : อยู-ท่ีระดับ 2.5900 

   กกท. มีการวิเคราะห�สมรรถนะหลัก สมรรถนะรายตำแหน�ง (Core/Managerial/Functional 
Competency) ท่ีรองรับการเปลี่ยนแปลงทางด1านเทคโนโลยีดิจิทัล และมีการประเมินช�องว�าง
สมรรถนะ (Competency Gap) ของบุคลากร เพ่ือนำไปวางแผนการพัฒนาเฉพาะบุคลากรท่ีมี 
Gapรวมถึงมีการพัฒนาผู1นำ (Leadership Development) ในทุกระดับ อย�างไรก็ตาม ไม�พบการ
วางแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ท่ีครบถ1วนท้ังองค�กรและการวางแผนการพัฒนาบุคลากรระยะ
ยาว (Development Roadmap) อีกท้ังไม�พบการประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรู1และ
พัฒนาท่ีครอบคลุมถึงรูปแบบการพัฒนาแบบต�าง ๆ ท่ีนอกเหนือจากการฝrกอบรม   

   กกท. มีการจัดทำแผนสืบทอดตำแหน�ง ประจำป9งบประมาณ 2563-2564 รวมถึงเริ่มมีการจัดทำ
หลักเกณฑ�การพิจารณาคัดเลือกผู1มีศักยภาพ (Talent) และมีการดำเนินงานด1านการบริหาร
จัดการคนเก�ง (Talent Management) และ มีการจัดทำเส1นทางความก1าวหน1าในสายอาชีพ 
(Career Path) โดยมีการจัดตั้งคณะกรรมการจัดการความก1าวหน1าในสายอาชีพ (Career 
Management Committee : CMC) เพ่ือเป7น กลไกในการสนับสนุนการจัดการความก1าวหน1าใน
สายอาชีพขององค�กร    
  

 สรุปประเด็นสำคัญ 4. สภาพแวดล�อมท่ีสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย:  : อยู-ท่ีระดับ 2.2825 

   กกท. มีการสำรวจความผูกพันองค�กร (Employee Engagement) โดยมีการประเมินระดับ 
ความผูกพัน รวมถึงมีการนำผลการสำรวจมาจัดทำแผนเสริมสร1างความผูกพันและความพึงพอใจ
ของบุคลากร อีกท้ัง กกท. เริ่มมีการดำเนินงานด1านการจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change 
Management) โดยมีการกำหนดผู1มีศักยภาพสูงให1เป7นกลุ�ม Change Agent และมีการกำหนด
จรรยาบรรณและจริยธรรม และการส�งเสริมให1ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลมีธรรมาภิบาล  (HR 
Governance) อย�างไรก็ตาม ยังไม�พบกำหนดป�จจัยด1านความผูกพันของบุคลากร อีกท้ังไม�พบการ
เสริมสร1างค�านิยมองค�กร (Core Value) ผ�านการกำหนดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค� และการจัดให1มี
กิจกรรมต�าง ๆ เพ่ือให1บุคลากรได1ตระหนักและปฏบัิติตนจนเกิดเป7นวัฒนธรรมองค�กร รวมถึงยังไม�
พบการดำเนินงานด1านการจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) อย�างเป7นระบบ 

   กกท. มีระบบฐานข1อมูลด1าน HR ของบุคลากรและของสายงานท่ีครบถ1วน อย�างไรก็ตาม ไม�พบ 
การนำข1อมูลมาใช1ในการวิเคราะห�และคาดการณ� (HR analysis & analytics) เพ่ือการตัดสินใจ 
ในการบริหารด1านทรัพยากรมนุษย� และการพัฒนาเครื่องมือ/Platform/Application/ระบบ
เทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงานด1าน HR  

   กกท. มีการจัดทำแผนงานด1านความปลอดภัย สวัสดิภาพ อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล1อม การกีฬา 
แห�งประเทศไทย พ.ศ. 2563-2567 โดยมีการกำหนดผู1รับผิดชอบท่ีชัดเจน รวมถึง มีการกำหนด
ตัวช้ีวัดผลการดำเนินงานด1าน SSHE อีกท้ัง มีการจัดกิจกรรมต�าง ๆ เพ่ือสร1างความตระหนัก และ
สร1างความรู1ความเข1าใจเก่ียวกับความปลอดภัยและการสร1างสภาพแวดล1อมท่ีดีในการทำงาน 
อย�างไรก็ตาม ไม�พบการกำหนดมาตรฐานด1านสวัสดิภาพ ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ 
สิ่งแวดล1อม (Security Safety Health Environment) ในการทำงานท่ีเหมาะสมกับบริบทการ
ทำงาน รวมท้ัง การประเมินดัชนีต�าง ๆ เพ่ือหาช�องว�างในการปรับปรุงและพัฒนา 

   กกท. ได1รับการสนับสนุนและให1ความร�วมมือจากผู1บริหารทุกระดับในองค�กรแก�สายงาน HR 
รวมถึง มีการพัฒนาผู1บริหารสายงานภายในองค�กร (Line Manager) ให1มีความรู1และทักษะในงาน
ด1าน HR นอกจากน้ี สายงาน HR มีการสร1างเครือข�ายภายนอก และมีการแลกเปลี่ยนองค�ความรู1
ด1านต�าง ๆ อย�างต�อเน่ือง เพ่ือนำมาใช1ประโยชน�ในการพัฒนางานด1าน HR ท้ังน้ี สายงาน HR  
ควรมีการปรับบทบาทการดำเนินงานในการเป7นหุ1นส�วนทางธุรกิจ (Strategic Partner)  
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หรือท่ีปรึกษา (Internal Consultant) ด1าน HR ของสายงานภายในองค�กรอย�างสม่ำเสมอ รวมถึง 
การพัฒนางานของ HR ให1ทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี อีกท้ัง ควรมีการกำหนด
แนวทาง/วิธีการในการสอบทานการดำเนินงานของกระบวนการท่ีสำคัญด1าน HR (HR Audit) 

 
กราฟสรุปผลการประเมิน หัวข�อ “การบริหารทุนมนุษย:”  อยู-ท่ีระดับคะแนน 

2.4190 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

 
 
 
 สรุปข�อเสนอแนะด�านการบริหารทุนมนุษย: 

1) สถานการณ� COVID–19 ส�งผลให1รูปแบบการทำงานเปลี่ยนไปสู�รูปแบบ Work From Home มากข้ึน ดังนั้น 
รัฐวิสาหกิจต1องมีการกำหนดกลไกในการติดตามการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อให1ได1ผลลัพธ�
ของการทำงานที่กำหนดไว1 รวมถึงต1องมีการสนับสนุนให1มีระบบเทคโนโลยีดิจิทัลที่สามารถทำให1การทำงาน
ในรูปแบบ Work From Home เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

2) จากสภาวะเศรษฐกิจที่ชะลอตัวในป�จจุบันและต�อเนื่องไปถึงอนาคต ประกอบกับสถานการณ� COVID-19  
ที่ยังคงมีความรุนแรงอยู�ในป�จจุบัน เพราะฉะนั้น รัฐวิสาหกิจต1องมีการทบทวนแผนยุทธศาสตร�ด1าน 
การบริหารทุนมนุษย�ให1สอดรับกับสถานการณ�ดังกล�าว เช�น ยุทธศาสตร�ด1านอัตรากำลัง ยุทธศาสตร�ด1าน 
การพัฒนาและการเรียนรู1 เป7นต1น 

3) การประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจด1านการบริหารทุนมนุษย� ต1องประเมินให1สอดคล1องกับบริบท 
ศักยภาพ และความจำเป7นของแต�ละรัฐวิสาหกิจที่แตกต�างกัน 

4) Digital Disruption เป7นตัวเร�งให1รัฐวิสาหกิจต1องมีเปลี่ยนแปลงรูปแบบการปฏิบัติงานที่ต1องใช1เทคโนโลยี
ดิจิทัลมากยิ่งข้ึน ดังนั้นรัฐวิสาหกิจต1องพัฒนาบุคลากรในทุกระดับให1มีสมรรถนะด1านดิจิทัล (Digital 
Literacy) ที่เพียงพอต�อการปฏิบัติงาน  
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ยุทธศาสตร:/กลยุทธ:ด�านบริหารและ
พัฒนาทุนมนุษย:

การบริหารทุนมนุษย:

การพัฒนาทุนมนุษย:

สภาพแวดล�อมท่ีสนับสนุนการบริหาร
และพัฒนาทุนมนุษย:


