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เนื้อหาส าคัญ

ปัจจัยน าเข้าการทบทวนแผนแม่บท
ด้านทรัพยากรบุคคล

Business Scenario & HR Strategy

วิสัยทัศน์ พันธกิจ แผนที่กลยุทธ์ 
และกลยุทธ์หลักด้านทรัพยากรบุคคล 

มิติและกลยุทธ์หลักด้านทรัพยากรบุคคล 

แผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล
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Human Resource 

Infographics

สภาพแวดล้อม

แผนวิสาหกิจและแผนงานส าคัญต่างๆ

การ Feedback ของ TRIS

การรับฟังความคิดเห็นของผู้บริหารและลูกค้า

มุมมองอนาคตของ HR HR Scenario)
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ปัจจัยน าเข้าการทบทวนแผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปีงบประมาณ 2565
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ปัจจัยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
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การเทียบเคียงกับองค์กรอื่น

มิติ EGAT HR Strategies PAT HR Strategies

โครงสร้างองค์กร 1.การปรับโครงสร้างต าแหน่ง

2.การออกแบบหน่วยธุรกิจใหม่

3.การจัดตั้งบริษัทลูก

1.การออกแบบองค์กรให้ตอบสนองต่ออนาคต

2.การวางแผนและจัดการก าลังคนเชิงกลยุทธ์

กระบวนงานภายในและการ

จัดการความสามารถของ

ทรัพยากรบุคคล

1.การก าหนดเกณพ์สรรหาบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญพิเศษ

2.การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่เปน็เลิศ

3.การจัดการความก้าวหน้าในสายงาน

4.การพัฒนาความสามารถเพื่ออนาคต

1.การพัฒนาศักยภาพตามสายความก้าวหน้าและรองรับอนาคต

2.การพัฒนาประสิทธิภาพกระบวนการภายในด้านทรัพยากร
บุคคล

การบริหารจัดการบุคลากรที่มี

ศักยภาพสูง

1. การจัดการผู้สืบทอดต าแหน่งและบคุลากรที่มีความสามารถสูง

2.เส้นทางการพัฒนาบุคลากรที่มีความสามารถสูง

1.การจัดการต าแหน่งเชิงยุทธศาสตร์

2.การจัดการผู้สืบทอดต าแหน่งและพนักงานที่มีศักยภาพสูง

สภาพแวดล้อมและวัฒนธรรม

องค์กร

1. การพัฒนาค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร

2. การพัฒนาระบบงานและสภาพแวดล้อมการท างาน

3.การเปลี่ยนผ่านไปสู่ Digital HR 

1.การบริหารการเปลี่ยนแปลงเชงิงรุก

2.การสร้างประสบการท างานที่ดีให้กับพนักงาน

3. การเปลี่ยนผ่านไปสู่ Digital HR 
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สังคมที่เริ่มคุ้นชินกับเทคโนโลยีดิจิทัล
(Digital Familiarity)

การเปลี่ยนแปลงของโครงสร้างประชากร
เข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ และพฤติกรรมการรับสารสนเทศ/ความรู้

ของ Gen Z Gen Alpha มีความแตกต่างและหลากหลาย

การเปลี่ยนแปลงของโครงสร้างเศรษฐกิจ
ธุรกิจที่เคยขายได้ดีหรือวิธีคิดเดิมที่เคยใช้ได้ดี อาจไม่ตอบ

โจทย์กับยุคอนาคตเสมอไป

การปรับเปลี่ยนรูปแบบการถ่ายทอด พัฒนาศักยภาพ
รวมถึงการอบรมให้ความรู้ ในรูปแบบของ Digital จึงต้อง
มีบทบาทส าคัญในอนาคตหลังจากนี้

ควรให้ความส าคัญต่อการวิเคราะห์ความต้องการ
สารสนเทศ/ความรู้ โดยอาศัยกลยุทธ์ 3R ได้แก่ Right 
content, Right people, Right time

การใช้ data analytics
วิเคราะห์กลยุทธ์ของธุรกิจ สร้างความสัมพันธ์กับลูกค้า
ออกแบบสินค้าและบริการ ขยายขอบเขตการพัฒนาความ  
สามารถทีมีผลกระทบในระดับองค์กร 

ผลการวิเคราะห์จากสถานการณ์โควิด 19 การปรับตัวให้ก้าวข้ามผ่านช่วงวิกฤต
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ความเชื่อมโยงกับแผนงานส าคัญต่างๆ ของ กทท.
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การเช่ือมโยงกับแผนวิสาหกิจการท่าเรือแห่งประเทศไทย

มีเนื้อหาส าคัญท่ีก าหนดไว้ใน
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ท่ี 5
การบริหารและพัฒนาทรพัยากร
บุคคลมุ่งสู่มาตรฐานสากล และ
ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง
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การเชื่อมโยงกับแผนบริหารความเสี่ยง

พิจารณาจากเหตุความเสี่ยงที่ส าคัญที่
เกี่ยวข้องธุรกิจใหม่ ๆ เช่น
 การบริหารสินทรัพย์
 การบริการด้านโลจิสติกส์
 การบริหารทรัพยากรบุคคล และ
 การบริหารด้านการเงิน 
โดยสามารถพิจารณาปัจจัยและแผน
ความเสี่ยงส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคล ดังนี้

1
ความเสี่ยงด้านกลยุทธ์ (Strategic Risks) : 
การไม่สามารถยกระดับทรัพยากรบุคคลสู่การเติบโตและการแข่งขันตามระบบนิเวศน์ธุรกิจยุคใหม่
 การไม่สามารถปรับโครงสร้างองค์กรเพื่อรองรับอนาคต
 การไม่สามารถพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System)
 การไม่สามารถพัฒนา Talent Management และ Successor
 การไม่สามารถพัฒนาศักยภาพ วัฒนธรรม ค่านิยม และความผูกพันของบุคลากร
 การไม่สามารถพัฒนาทักษะบุคลากรให้ทันต่อการพัฒนาเทคโนโลยี (IT Disruption)

2
ความเสี่ยงด้านการเงิน (Financial Risks) :
การไม่สามารถสร้างผลตอบแทนของสินทรัพย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด
 การขาดแคลนผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้และประสบการณ์ในการบริหารการลงทุนและสินทรัพย์ที่เพียงพอ
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การเชื่อมโยงกับแผนการจัดการความรู้

ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลมีส่วนส าคัญ
ในการสนับสนุนให้องค์กร เป็นองค์กรที่มี
การใช้ฐานข้อมูลความรู้ เพื่อการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ พัฒนากระบวนงาน 
สร้างสรรค์นวัตกรรม มุ่งสู่มาตรฐานท่าเรือ
ชั้นน าระดับโลก ด้วยการให้บริการด้านโล
จิสติกสท์ี่เป็นเลิศ โดยการด าเนินการ
พัฒนาบุคลากรและสร้างวัฒนธรรมการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อสนับสนุนแนว
ทางการด าเนินงานตามแผนฯ ดังนี้

1
โครงการที่ยกย่องชมเชยผู้ที่เป็นแบบอย่างถ่ายทอด
แบ่งปันความรู้ เช่น
 โครงการผู้บริหารต้นแบบ (Management 

Role Model) และพนักงานต้นแบบด้านการ
จัดการความรู้ระดับสายงาน/หน่วยงาน (KM 
Ambassador) เป็นต้น

2
โครงการบ่มเพาะพี่เลี้ยงนักจัดการความรู้ (KM 
Mentor)  ตามสมรรถนะนักจัดการความรู้
ระดับที่ 4 - 5

3
การจัดการความรู้ที่มุ่งเน้นให้เกิดนวัตกรรมต้นแบบ
โดยร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
ในการสร้าง “Think Tank IDEA”

4
การท า KM Audit ในกระบวนการที่ส าคัญ
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การเชื่อมโยงกับแผนการก ากับดูแลที่ดีของ กทท.

จริยธรรมเป็นสิ่งส าคัญที่บุคลากรใน
องค์กรทุกคนจะต้องปฏิบัติตามกรอบ
พื้นฐานที่ก าหนดไว้ส าหรับการก ากับ
พฤติกรรมของบุคลากรทุกระดับของ 
กทท. ให้ปฏิบัติต่อผู้อ่ืน เพื่อนพนักงาน 
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่มอย่าง
ค านึงถึงหลักความซื่อสัตย์สุจริต ความมี
คุณธรรมและศีลธรรมอันดี ความบริสุทธิ์
ใจ ความถูกต้อง และธรรมเนียมที่ดี 

1
กทท. ได้รวบรวม และบูรณาการพฤติกรรม/แนวปฏิบัติที่
เกี่ยวข้องกับการก ากับดูแลกิจการที่ดี และการแสดงความ
รับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อมตามกรอบหลักการ
Organization for Economic Co-operation and 
Development (OECD) ปี 2015
ส านักคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) 

2
ISO 26000
ระบุเป็นพฤติกรรมส าคัญในค่านิยมองค์กร 

3
จัดท าคู่มือจริยธรรมระดับคณะกรรมการ ผู้บริหาร และ
พนักงานเผยแพร่ให้ผู้เกี่ยวข้องทุกระดับน าไปปฏิบัติ และเพื่อ
ท าให้มั่นใจได้ถึงผลส าเร็จของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ตามหลักจริยธรรมที่ก าหนด

4
กทท. ได้จัด ให้มีกิ จกรรมเสริมสร้ าง
บรรยากาศควบคู่กับการติดตามและ
ประเมินผลการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ของบุคลากรทุกระดับเป็นประจ าทุกปี
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การเชื่อมโยงกับแผนการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อมในกระบวนการ (CSR in Process) 

การบริหารงานด้านทรัพยากร
บุคคลมีส่วนเกี่ยวข้องในการ
ประเมินมาตรฐานและความ
เพียงพอด้าน ดังนี้

4
การก ากับดูแลด้านความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม (Organizational governance)
กระบวนการและโครงสร้างการตัดสินใจ
 โครงสร้างด้านธรรมาภิบาล (ก ากับดูแล) คือ โครงสร้างด้านความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม
 การสร้างสภาพแวดล้อม และวัฒนธรรมที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม
 การจัดสรรทรัพยากร เพื่อการด าเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม

2

การบริหารจัดการสิทธิมนุษยชน (Human Rights)
1) การเลือกปฏิบัติและกลุ่มผู้ด้อยโอกาส
2) สิทธิทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม
3) หลักกการพื้นฐานและสิทธิในการท างาน

3

การปฏิบัติด้านแรงงาน (Labour Practices)
1) การจ้างงานและความสัมพันธ์การจ้างงาน
2) สุขภาพและความปลอดภัย
3) การพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรมในสถานที่
ปฏิบัติงาน
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การเชื่อมโยงกับแผนด้านลูกค้าและตลาด

ในยุทธศาสตร์ในการพัฒนาด้าน
ลูกค้าและตลาด เพื่อรองรับการ
เติบโตและการขยายตัวของ กทท. 
การบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล 
ได้ด าเนินการสนับสนุนยุทธศาสตร์
ที่ 1 ยกระดับการให้บริการเพื่อ
สร้างความพึงพอใจสูงสุด

ด าเนินการจัดท าและประเมินสมรรถนะหลัก : สมรรถนะด้านธุรกิจ
หัวข้อความรู้และความเข้าใจด้านการมุ่งเน้นลูกค้า (Customer Centric)
เพื่อให้พนักงาน กทท. ค านึงถึงลูกค้าต้องมาก่อน โดยเน้นการสร้างความผูกพันกับลูกค้า    
และตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าเป็นหลัก
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การเชื่อมโยงกับแผนเทคโนโลยีดิจิทัล

ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล มีส่วน
สนับสนุนนโยบายด้านเทคโนโลยี
ดิจิทัลในการส่งเสริมค่านิยมและ
สมรรถนะด้านเทคโนโลยีดิจจิทัลแก่
เจ้าหน้าที่ทุกระดับเพื่อการใช้งาน
เทคโนโลยีดิจิทัลที่เต็มประสิทธิภาพ 
ชาญฉลาดและมีวิจารณญาณ ดังนี้

1
ยุทธศาสตร์ที่ 3 เพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานภายในองค์กรด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล
กลยุทธ์ที่ 3.3 สนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีคุณภาพด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ

2
ยุทธศาสตร์ที่ 5 การจัดการทรัพยากรคุณภาพข้อมูล และกระบวนการด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่เป็น
มาตรฐาน 
กลยุทธ์ที่ 5.1 การพัฒนาบุคลากรด้านเทคโนดลยีดิจิทัล
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ข้อมูลจากการ Feedback ของ TRIS
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1. ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์
อยู่ที่ระดับ 2.7000

กทท. มีการวิเคราะห์ปัจจัยภายใน/ภายนอก ที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารทุนมนุษย์ขององค์กร และการด าเนิน
ธุรกิจขององค์กร เพื่อจัดท าแผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2563-2567 โดยยุทธศาสตร์    
ด้านทรัพยากรบุคคลมีความเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ทางธุรกิจ รวมถึงมีการเร่ิมบูรณาการกับ
แผนงานที่ส าคัญ และมีกลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน โดยเร่ิมมีการใช้ข้อมูล
ป้อนกลับมาเป็นปัจจัยน าเข้าในการจัดท า/ทบทวนยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล

ประเด็นส าคัญที่ กทท. ด าเนินการได้ (จุดแข็ง)
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2. การบริหารทุนมนุษย์ อยู่ท่ีระดับ 2.6450

กทท. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังระยะสั้น และทบทวนโครงสร้างงานและกลุ่มของงาน (Job Family) รวมถึงมี
กระบวนการสรรหา คัดเลือก ที่เป็นระบบ ทั้งบุคลากรระดับบริหารและปฏิบัติการ และมีแนวทาง ในการหมุนเวียนบุคลากร

กทท. มีแนวทางการพัฒนาผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของบุคลากรท่ีมีการเปรียบเทียบโครงสร้างผลตอบแทน            
กับตลาดที่ครอบคลุมเงินเดือน (Salary) ผลตอบแทนจูงใจ (Incentive Pay) และผลประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน               
(Fringe Benefits) และเร่ิมมีการใช้ข้อมูลป้อนกลับจากการด าเนินงานตามแนวทางการพัฒนาฯ มาปรับปรุง                 
ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง

กทท. มีการก าหนดระบบประเมินผลการด าเนินงานขององค์กรในทุกระดับ มีหลักเกณฑ์/แนวทางในการประเมินผล              
ผ่านระบบ และมีคณะกรรมการบริหารผลการปฏิบัติงานด าเนินการตรวจสอบคุณภาพตัวชี้วัด มีรอบระยะเวลาในการ
ประเมินผลที่ชัดเจน มีการติดตามผลการด าเนินงาน และมีการน าผลการประเมินมาเชื่อมโยงกับการปรับเลื่อนต าแหน่งและ
ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา
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3. การพัฒนาทุนมนุษย์ อยู่ท่ีระดับ 2.8000

กทท. มีการวิเคราะห์สมรรถนะหลัก สมรรถนะรายต าแหน่ง (Core/Managerial/Functional Competency) ที่รองรับการ
เปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีดิจิทัล และมีการประเมินช่องว่างสมรรถนะของบคุลากร เพื่อน าไปวางแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)
รวมถึงมีการพัฒนาผู้น าในทุกระดับ (Leadership Development)

กทท. มีการวางแผนการพัฒนาบุคลากรระยะยาว และปรับรูปแบบการอบรมที่นอกเหนือจากการอบรม   มีการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล 
ที่สนับสนุนระบบการเรียนรู้ และระบบการเรียนรู้และพัฒนามีความเชือ่มโยงกับแผนยุทธศาสตร์องค์กร และเริ่มมีความเชื่อมโยงกับ
แผนงาน/ระบบงานที่ส าคัญ

กทท. มีการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession plan) โดยมีการก าหนดต าแหน่งเปา้หมายในระดับ 13 ที่จะเกษียณอายุในอีก
3 ปีข้างหน้า และ 14 ขึ้นไป มีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการสรรหาผู้สืบทอดต าแหน่ง จัดท าแผนพัฒนา รวมถึงเริ่มมีการติดตาม
ประเมินผลหลังเข้ารับต าแหน่ง รวมทั้งมีการบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management) โดยมีการสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง
ที่มีประสิทธิภาพ และพัฒนาคนเก่ง โดยใช้ประโยชน์จากคนเก่งในการเสนอโครงการทางธุรกิจ
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4. สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ อยู่ที่ระดับ 2.7900

กทท. มีการส ารวจความผูกพันองค์กร โดยมีการประเมินระดับความผูกพัน และทราบถึงปัจจัยดา้นความผูกพันของบุคลากร             
และน าผลส ารวจมาจัดท าแผนเสริมสรา้งความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร รวมถึงมีการเสริมสร้างค่านิยมองค์กร                 
(Core Value) ผ่านการก าหนดพฤติกรรมที่พึงประสงค์ และเริ่มมีการด าเนินงานดา้นการจัดการการเปลี่ยนแปลง ทั้งในด้าน              
การบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์

กทท. มีการก าหนดจรรยาบรรณและจริยธรรม ส่งเสริมให้ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลมีธรรมาภบิาล (HR Governance) และมี
ระบบฐานข้อมูลด้าน HR ของบุคลากรและสายงานที่ครบถ้วน โดยมีการน าระบบเทคโนโลยีดิจิทัลด้าน HR มาใช้ได้อย่างครอบคุลมทั่ว
ทั้งองค์กร และเริ่มมีการพัฒนาเครื่องมือ/Platform/Application เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงานด้าน HR ที่ส าคัญ

กทท. มีการจัดท าแผนงานด้านสวัสดภิาพ ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล้อม ระยะสั้น โดยมีการก าหนดผู้รับผิดชอบที่
ชัดเจน มีการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน มีการประเมินดัชนีต่าง ๆ เพื่อหาช่องว่างในการปรับปรุงและพัฒนา รวมทั้งมีการจัด
กิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสร้างความตระหนัก ความรู้เข้าความเข้าใจเกี่ยวกับความปลอดภัยและการสร้างสภาพแวดล้อมทีด่ีในการท างาน

กทท. มีการพัฒนาผู้บริหารสายงานภายในองค์กร (Line Manager) ให้มีความรู้และทักษะในงานด้าน HR โดยผู้บริหารให้การ
สนับสนุน รวมทั้ง HR มีการสร้างเครือข่ายภายนอก เพื่อแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ด้านต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง และเริ่มมีการปรับบทบาทการ
เป็นที่ปรึกษา (Internal Consultant) ให้ค าแนะน าแก่หน่วยงานในองค์กรในด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร
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ข้อเสนอแนะของ TRIS ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

1. รัฐวิสาหกิจต้องมองบุคลากรเป็นหนึ่งใน
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์กร โดยให้ความส าคัญ

กับการสร้างประสบการณ์ที่ดี  ให้บุคลากร 
(Employee Experience) ให้ครอบคลุม   

เส้นทางการท างานของบุคลากร               
(Employee Journey)

2. ต้องจัดล าดับความส าคัญการท างาน            
เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์           

และก าหนดกลไกในการเร่งด าเนินงาน                    
เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรเป็นส่วนส าคัญในการ
สนับสนุนขับเคลื่อนการด าเนินงานขององค์กร 
และน าไปสู่การเพิ่ม/สร้างผลผลิตประสิทธิภาพ 

(Productivity) ให้องค์กรมากขึ้น

3. ต้องปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของ
แนวโน้มการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (HR 
Trends) อย่างรวดเร็ว สร้างความสามารถใน

การแข่งขันทางธุรกิจ โดยการเสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรแบบ Fail Fast, Learn Faster 

เพื่อเสริมแนวคิดการท างานแบบ Agile 

4. ต้องระบุประเด็นส าคัญที่เป็นอุปสรรคของ 
การท างาน เช่น กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ เป็นต้น 
ซึ่งอาจทดลองท าเป็น Sand Box ควบคู่กับ           
การด าเนินงานในปัจจุบัน และน าผลจาก         
การท า Sand Box มาพิจารณาน ามาใช้               

ให้เกิดการปฏิบัติจริงต่อไป
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การด าเนินงานเพื่อปิดช่องว่าง
ตามข้อแนะน าของ TRIS ด้านทุนมนุษย์
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• กทท. ควรน าผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบการด าเนินงานที่ส าคัญกับคู่เทียบมาใช้ประโยชน์ในการก าหนดยทุธศาสตร์ด้านทรัพยากร
บุคคล รวมถึงควรมีการก าหนดตัวชี้วัดในการด าเนินงานที่ครอบคลุมทั้งผลผลิตและผลลัพธ์ของยทุธศาสตร์/กลยทุธ์และแผนปฏิบตัิการ
ประจ าปีด้านบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์

• กทท. ควรก าหนดแนวทางในการบูรณาการแผนงานด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์กับแผนงาน/ระบบงาน ที่ส าคัญต่างๆ อย่างเป็น
ระบบและครบถ้วน และควรใช้ข้อมูลป้อนกลับจากการด าเนินงานและขอ้มูลจากแหล่งอ่ืนในการทบทวนและปรับปรุงยุทธศาสตร์ดา้น
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ

1. ประเด็นของ TRIS ด้านยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์

• รวบรวมข้อมูลจากหน่วยงานที่เปน็คู่เทียบมาเปน็ปัจจัยน าเข้าในการจัดท าแผนแม่บทดา้นทรัพยากรบุคคลและเชือ่มโยงกลยทุ์ให้
สอดคล้องกับแผนการด าเนินงานที่ส าคัญ

แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม

• แผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคลที่มีขอ้มูลการเปรียบเทียบและเชื่อมโยงกับแผนการด าเนินงานส าคัญ

ผลลัพธ์
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• กทท. ควรจัดท าแผนอัตราก าลังระยะยาว โดยพิจารณาอุปสงค์และอุปทานของอัตราก าลังเพื่อน ามาใชใ้นการวิเคราะหอั์ตราก าลงั          
ส่วนขาดและส่วนเกิน และควรน าผลการวิเคราะห์ผลผลิตประสิทธิภาพ (Productivity) หรืออัตราส่วนระหว่างผลผลิตหลักองค์กรและ
อัตราก าลัง หรือค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร ในภาพรวมขององค์กรมาใช้ในการวางแผนด้านอัตราก าลัง นอกจากน้ีควรมีการ
วิเคราะห์กระบวนการท างาน และเครื่องมือเครื่องใช้ต่าง ๆ ในการเพิ่มประสิทธิภาพในกระบวนการท างาน (HROD) ทั่วทั้งองค์กร

2. ประเด็นของ TRIS ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

• ฝบ. อยู่ระหว่างการจัดท าแผนบริหารอัตราก าลังระยะสั้นและระยะยาว (Manpower Planning) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการบริหาร          
ทุนมนุษย์ โดยค านึงถึงการจัดการอัตราก าลังที่สอดรับภารกิจทั้งในปัจจุบนัและอนาคต อุปสงค์และอุปทานของอัตราก าลัง (Demand 
and Supply) รวมทั้งการทดแทนของเทคโนโลยี เพื่อให้ กทท. มีอัตราก าลังทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณอย่างเหมาะสมที่จะสามารถ
ด าเนินการให้บรรลุภารกิจทั้งในปจัจุบันและอนาคตได ้

แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม

• แผนบริหารอัตราก าลังระยะสั้นและระยะยาว (Manpower Planning) 

ผลลัพธ์
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• กทท. ควรก าหนดแนวทางในการวิเคราะห์ความคุ้มค่าในการพัฒนา (ROI in Employee Development) และน ามาใช้
ประโยชน์ในการปรับปรุงแผนพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ รวมถึงใช้ข้อมูลป้อนกลับในการทบทวนแผนการพัฒนา
บุคลากรระยะยาวอย่างเป็นระบบ เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ การแข่งขัน และสถานการณ์ท่ีมีการ 
เปลี่ยนแปลงไป

3. ประเด็นของ TRIS ด้านการพัฒนาทุนมนุษย์

• ฝบ. ด าเนินการจัดท าแผนการพัฒนาทักษะ HR for Future ส าหรับบุคลากรด้านทรัพยากรบุคคล เพื่อจัดท า HRD ROI
ส าหรับวิเคราะห์ความคุ้มค่าในการพัฒนา (ROI) และน ามาใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงแผนพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ
ต่อไป

แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม

• ผลการวิเคราะห์ความคุ้มค่าในการพัฒนา (HRD ROI)

ผลลัพธ์
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• กทท. ยังไม่สามารถแสดงถึงการน าข้อมูลมาใช้ในการคาดการณ์ (HR analysis & analytics) เพื่อการตัดสินใจในการ
บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ในงานด้านต่าง ๆ ได้แก่ งานธุรการ (Administration) งานด้านกระบวนการภายใน 
(Internal process) และงานด้านวางแผนกลยุทธ์ (Strategic planning) ที่ชัดเจน และยังไม่พบการใช้ข้อมูลป้อนกลับ
จากการด าเนินงาน รวมถึงข้อมูลจากแหล่งอ่ืน ๆ มาปรับปรุงให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ เพื่อให้การท างาน
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

4. ประเด็นของ TRIS ด้านสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์

• ฝบ. อยู่ในระหว่างการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารงานทรัพยากรบุคคล (HRIS) ทดแทนระบบงานเดิม เพื่อช่วย          
ในการบริหารจัดการฐานข้อมูลในกระบวนการงานบุคคล ก าหนดแล้วเสร็จภายในปี 2565 และเริ่มใช้งานได้ในปี 2566 โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อช่วยลดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ปรับกระบวนการภายใน สามารถแสดงรายงานต้นทุนบุคลากรได้ รวมถึง
ข้อมูลอ่ืนๆ ที่จะช่วยในการตัดสินใจของผู้บริหาร ทั้งในการบริหารจัดการบุคลากร (Human Resource Management) 
และการพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ

แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม

• ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารงานทรัพยากรบุคคล (HRIS)
ผลลัพธ์
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การรับฟังความคิดเห็นของผู้บริหารและผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียจากทุก Enabler
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HR Value Proposition (ความคาดหวังและความต้องการ)

HRM

• อัตราก าลังเพิ่มเติม
• โครงสร้างองค์กรที่ชัดเจน 

ตอบสนองต่อภารกิจของ
หน่วยงาน

• Rotation ทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงาน

• การสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ พร้อมในการ
ปฏิบัติงาน

• การสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ 
• ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่

ชัดเจน

HRD

• พัฒนาทักษะที่จ าเป็นกับภารกิจ
• เตรียมความพร้อมพนักงานเพ่ือ

รองรับการเปลี่ยนแปลง
• ศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืน ๆ
• พัฒนาความรู้ด้านนวัตกรรมให้กบั

พนักงาน กทท.
• ห้องฝึกอบรมที่เพียงพอ
• พัฒนาความรู้ด้านนวัตกรรมให้กบั

พนักงาน กทท.

HRS

• อ านวยความสะดวกในการจัด
สถานที่ในการประชุมกรณี
เร่งด่วน

• จัดท านโยบายและแนวปฏิบตัิ
ด้านสิทธิมนุษยชน

• เพิ่มช่องทางการรับรู้ข้อมูล
เกี่ยวกับสวัสดิการ สิทธิ
ประโยชน์ และสภาพ
การจ้างของพนักงานและ
บุคคลทั่วไป
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HR Operation Model (สิ่งที่จะด าเนินการส่งมอบ)

HRM

• ปรับปรุง แบบบรรยายลักษณะงาน
ให้ชัดเจน และปรับคุณวุฒิให้
ครอบคลุมเน้ืองานมากขึ้น

• ด าเนินการปรับปรุงโครงสร้าง
องค์กรและอัตราก าลัง

• ท าแผนความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ

• ก าหนดแนวทางในการทบทวน
หลักเกณฑ์การ Rotation 

HRD

• ลดขั้นตอนในการขออนุมัติจัด
ฝึกอบรม

• ก าหนด KPI ในการเข้ารับการ
พัฒนาของพนักงานทุกคน

• หลังจากสิ้นสุดการฝึกอบรม 
ต้องการฝึกปฏิบัติงาน
กับหน่วยงานอ่ืน ๆ ภายใน กทท.

• Up และ Re-Skill ให้กับพนักงาน
ทุกหน่วยงาน

• ปรับปรุงแบบฟอร์มรายงาน ฝบ. 
23 และ ฝบ. 26
ให้สามารถท าได้ง่ายขึน้

HRS

• ประชาสัมพันธ์ให้พนักงานได้รับ
ทราบ และมีส่วนร่วม
ในการปรับปรุงสภาพแวดล้อม
ในการท างาน (5ส)

• การด าเนินการขอจัดเลี้ยง
เร่งด่วน ให้สามารถ
ประสานงานเบื้องต้นก่อน และ
ส่งเอกสารการ
ขออนุมัติในภายหลัง

• จัดท านโยบายด้านสิทธิมนุษยชน
และแนวทางปฏิบัตเิสนอฝ่าย
บริหารให้ความเห็นชอบ
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HR Customer Relationship (การสร้างความสัมพันธ์)

HRM

• เพิ่มช่องทางสื่อสารที่สามารถ
ติดต่อกันได้สะดวกมากขึ้น
แบบไม่เป็นทางการ

• พูดคุยแลกเปลี่ยน หารือ ร่วมกับ
ระหว่างผู้จัดท าแผนแม่บทต่าง ๆ 
เพื่อให้เป็นไปอย่างบูรณาการและ
สอดคล้องกัน

• การรับฟังความเห็นและรับฟัง
ข้อมูลในการทบทวน
แผนแม่บทเป็นการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่าง HR และ
หน่วยงานอ่ืนๆ ได้เป็นอย่างดี 

HRD

• จัดการสัมมนาคละฝ่าย 
โดยมี กพบ.ร่วมการสัมมนา 
และเข้าร่วมในกิจกรรมด้วย

• เพิ่มช่องทางสื่อสารที่สามารถ
ติดต่อกันได้สะดวกมากขึ้น
แบบไม่เป็นทางการ    

• จัดการประชุมร่วมกับ กพบ. อย่าง
น้อยปีละ 1 ครั้ง 
อย่างไม่เป็นทางการ ผ่านระบบ
ออนไลน์

HRS

• เพิ่มช่องทางสื่อสารที่สามารถ
ติดต่อกันได้สะดวกมากขึ้น แบบ
ไม่เป็นทางการ

• สื่อสารให้ความรู้เกี่ยวกับนโยบาย
ด้านสิทธิมนุษยชน

• สื่อสารและประชาสัมพันธ์
ช่องทางการรับรู้ข้อมูลเกี่ยวกับ
สวัสดิการ สิทธิประโยชน์ และ
สภาพการจ้างของพนักงานและ
บุคคลทั่วไป
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HR Value Drivers (การขับเคลื่อนให้บรรลุเป้าหมาย)

HRM

• การด าเนินการท าระบบ HRIS
• จัดท าโครงสร้างองค์กร และ

อัตราก าลังที่ชัดเจน
• จัดท าแผนความก้าวหน้าในสาย

อาชีพ 

HRD

• จัดท าแผนแม่บท HR ให้มีความ
เชื่อมโยงกับทุกแผน
ที่เกี่ยวข้องของ กทท. โดยมีการ
ประชุมร่วมกัน

• จัดการฝึกอบรม/สัมมนา ที่
หน่วยงานต่าง ๆ ต้องการ

HRS

• แผนบริหารจัดการด้านสิทธิ
มนุษยชน

• กิจกรรมปรับปรุงสภาพแวดล้อม
ในการท างาน (5ส)
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มุมมองอนาคตของ HR (HR Scenario)
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ประเด็นความเสี่ยงด้านทรัพยากรบุคคล

การปรับโครงสร้างองค์กรเพื่อรองรับอนาคต

การพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน                             
(Performance Management System : PMS)

การพัฒนาสามารถศักยภาพ วัฒนธรรม ค่านิยม และ ความผูกพันของบุคลากร

การวางแผน จัดการและพัฒนา Talent และ Successor

การพัฒนาประสบการณ์ที่ยอดเยี่ยมให้กับพนักงาน

การพัฒนาทักษะบุคลากรให้ทันต่อการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลและ Disruption
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Scenario I: Damaged Scenario

องค์กรที่ได้รับผลกระทบทางธุรกิจอย่างรุนแรงและ
แนวโน้มที่จะฟื้นตัวใช้ระยะเวลานาน 

ต้องมีการปรับหรือเปลี่ยน Business Model

การ Right Sizing 

การ Re-structure manpower

การ Re-structure manpower

การท า Change Management

การจัดการ Employee Productivity
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Scenario II: Challenged Scenario : กทท.

องค์กรที่ได้รับผลกระทบของ Disruption 
หรือ ในระยะสั้น ท าให้ฐานลูกค้า รายได้ลดลง แต่

แนวโน้มที่จะฟื้นตัว

การ Redesign Organization เพ่ือไปสู่ HPO

การด าเนินการ Change Management เชิงรุก

การจัดการ Employee Productivity

การ Up/Re Skills for the Future
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Scenario III: Fortunate

องค์กรที่ไม่ได้รับผลกระทบวิกฤติ 
หรือ การ Disruption 

แต่ยังสามารถเติบโตได้อย่างตอ่เนื่องแบบก้าวกระโดด

การพัฒนาองค์กรให้มีสมรรถนะสูง

การวางแผนและจัดการก าลังคนเชิงกลยุทธ์

การพัฒนา Multi Skills

การพัฒนา HR Digitalization

การพัฒนาสภาพแวดล้อมการท างานแบบ Agile Culture
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Smart People for Smart 
Port and Logistic 

Business

วิสัยทัศน์(Vision)

พันธกิจ (Mission)

พัฒนา และออกแบบ องค์กรให้มีสมรรถนะสูงที่สามารถตอบสนอง ต่อธุรกิจหลักองค์กร และธุรกิจใหม่ 
ให้สามารถตอบสนองสภาพแวดล้อมที่เปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็

พัฒนาขีดความสามารถทุนมนุษย์ให้มีทักษะเพื่ออนาคตที่สามารถขบัเคลื่อนธุรกิจหลักและธรุกิจใหม่      
ได้อย่างมีประสิทธิภาพภายใตส้ภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงแบบเฉียบพลัน (Disruption)

พัฒนากระบวนการภายในด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีปรสิทธิภาพสูงโดยเชื่อมโยง
และบูรณาการกัน

พัฒนาขีดความสามารถและปรับบทบาทหน่วยงานด้านทรัพยากรบคุคลให้เป็นหุ้นส่วนยุทธศาสตร์      
ขององค์กร

พัฒนาสภาพแวดล้อมการท างาน ค่านิยม และวัฒนธรรมการท างานแบบ Agile และการเปลี่ยนผ่าน    
ไปสู่ Digital HR
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มิติด้านกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล (HR Perspectives) ( 4 มิติ 8 กลยุทธ์)
มิติที่ 1 การพัฒนาองคก์รใหม้ีสมรรถนะสูง  ที่ตอบสนองต่อ
สภาพแวดล้อมทีม่ีพลวัตสูง (2 กลยุทธ์)
มิติที่ 2 การพัฒนากระบวนงานทรพัยากรบคุคลทีต่อบสนองต่อธุรกจิหลกั
ขององค์กร (2 กลยุทธ์)
มิติที่ 3 การพัฒนาหนว่ยงานดา้นการบรหิารและพฒันาทรพัยากรบคุคล
ให้เป็นหุน้ส่วนยุทธศาสตร์องคก์ร (2 กลยุทธ์)
มิติที่ 4 การสร้างสภาพแวดล้อมทีส่่งเสรมิคณุภาพชีวิตการท างานที่ด ี
(2 กลยุทธ์)

เดิม

มิติด้านกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล (HR Perspectives) ( 3 มิติ 7 กลยุทธ์)
มิติที่ 1 องค์กรและทุนมนุษย์ (3 กลยุทธ์)
มิติที่ 2 กระบวนการภายในทรัพยากรบุคคล (2 กลยุทธ์)
มิติที่ 3 สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน (2 กลยุทธ์)

ทบทวน

จุดมุ่งเน้นกลยุทธ์ 
การวางแผนและจัดการก าลังคนตามกรอบอัตราก าลัง
การพัฒนาทักษะเพื่ออนาคต
การพัฒนาความผูกพัน

จุดมุ่งเน้นกลยุทธ์ 
การปรับองค์กรไปสู่ HPO ท่ีตอบสนองต่อธุรกิจในอนาคต
การวางแผนและจัดการก าลังท่ีตอบสนองต่อธุรกิจในอนาคต
การวางแผนและจัดการต าแหน่ง Key Strategic Position
การพัฒนาและเสริมสรา้ง Employee Experiences

39



Organization and Workforce Perspective

HR Internal Process Perspective

Working Environment Perspective

PAT Marketing Plan

PAT VISON

PAT  MISSION

แผนที่กลยุทธ์ทรัพยากรบุคคลและความเชื่อมโยงกับแผนต่างๆ

HR Smart Internal Process
Strategic Key Position 

Acquisition

HR Digital TransformationExcellent Working 
Environment

Strategic Manpower 
Plaining& Management

Building Workforce 
Capability for the Future

Input

Process

Output

Outcome
PAT Risk Management Plan

PAT Master Plan

PAT Digital Plan

Redesign 
Organization

โดยตรง

โดยอ้อม
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• ด้านองค์กรและทุนมนุษย์ (3 กลยุทธ์)มิติที่ 1

• ด้านกระบวนการภายในทรัพยากรบุคคล (2 กลยุทธ)์มิติที่ 2 

• ด้านสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน (2 กลยุทธ)์มิติที่ 3 
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มิติที่ 1 ด้านองค์กรและทุนมนุษย์

กลยุทธ์ที่ 1.1 การพัฒนาองค์กรให้มีสมรรถนะสูง

กลยุทธ์ที่ 1.2 การวางแผนและจัดการก าลังคนเชิงกลยุทธ์

กลยุทธ์ที่ 1.3 การพัฒนาขีดความสามารถของทุนมนุษย์ที่ตอบสนองต่อ
อนาคต (Workforce Capability Building)
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วัตถุประสงค์ การวัดผล 2566 2567 แผนงาน/โครงการ
• การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและระบบ

นิเวศน์ธุรกิจ (Business Eco System) 
ที่มีผลกระทบต่อองค์กร

• การ Redesign องค์กรให้สามารถ
ด าเนินธุรกิจหลักได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และมีสมรรถนะที่สูง

• การ Redesign องค์กรให้รองรับการ
พัฒนาธุรกิจใหม่

• ระดับความส าเร็จในการ
ออกแบบหรือปรับ
โครงสร้างองค์กรในธุรกิจ
หลัก 
(Core Business)

• ระดับความส าเร็จในการ
ออกแบบโครงสร้างองค์กร
ส าหรับธุรกิจใหม่ (New 
Business)

4

4

5

5

แผนการออกแบบองค์กรให้ตอบสนอง
ต่อการด าเนินงานในอนาคต

กลยุทธ์ที่ 1.1 การพัฒนาองค์กรให้มีสมรรถนะสูง
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วัตถุประสงค์ การวัดผล 2566 2567 แผนงาน/โครงการ

• การวิเคราะห์ การวางแผนและจัดการ
ก าลังคนให้เหมาะสมกับการ Redesign
องค์กรทั้งด้าน
อุปสงคแ์ละอุปทานส าหรับธรุกิจหลัก

• การวิเคราะห์ การวางแผนและก าหนด
โครงสร้างต าแหน่งให้เหมาะสมกับ
องค์กรในธุรกิจใหม่

• ร้อยละของต าแหน่งได้รับ
การจัดสรรที่สอดคล้องกับ
อุปสงค์และอุปทานส าหรับ
ธุรกิจหลัก

• ระดับความส าเร็จใน
ก าหนดโครงสร้างต าแหน่ง

• อัตราส่วนผลผลิตหลักหรือ
รายได้ต่อต้นทุนด้าน
ทรัพยากรบุคคล

70

4

3:5:1

100

5

4:1

แผนการวิเคราะห์ วางแผน และจัดการ
ก าลังคนที่สอดคล้องกับการปรับองค์กร

กลยุทธ์ที่ 1.2 การวางแผนและจัดการก าลังคนเชิงกลยุทธ์
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วัตถุประสงค์ การวัดผล 2566 2567 แผนงาน/โครงการ
• การวางแผนและพัฒนาบุคลากรให้มีขีด

ความสามารถและทักษะเพื่ออนาคตใน
การปฏิบัติงาน (skills for the future)
ที่ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมใหม่ๆ

• การประเมิน Future Skill Matrix ของ
บุคลากรให้สอดคล้องกับมาตรฐาน
องค์กรสมรรถนะสูง

• การประเมิน Employee Productivity

• ร้อยละของบุคลากร
เป้าหมายที่ได้รับการ
พัฒนาทักษะเพื่ออนาคต

• ร้อยละของบุคลากร
เป้าหมายที่ผ่านการพัฒนา
มีมาตรฐาน Skill Matrix

• อัตราส่วนของผลิตภาพ
บุคลากร 
(Output/Input)

70

70

4:1

100

100

6:1

แผนพัฒนาศักยภาพตามโครงสร้าง
องค์กรและรองรับธุรกิจในอนาคต

กลยุทธ์ที่ 1.3 การพัฒนาขีดความสามารถของทุนมนุษย์ที่ตอบสนองต่ออนาคต
(Workforce Capability Building)
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มิติที่ 2 ด้านกระบวนการภายในทรัพยากรบุคคล

กลยุทธ์ที่ 2.1 การพัฒนากระบวนการภายใน (Internal Smart  HR Process)

กลยุทธ์ที่ 2.2 การจัดการต าแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ (Key Strategic Position Acquisition)
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วัตถุประสงค์ การวัดผล 2566 2567 แผนงาน/โครงการ

• การวิเคราะห์กระบวนการภายในด้าน
ทรัพยากรบุคคลที่มีผลกระทบต่อการ
พัฒนาองค์กรให้มีสมรรถนะสูง

• การปรับกระบวนการภายในด้าน
ทรัพยากรบุคคล(Re-HR Processes)
ให้มีประสิทธิภาพสูงเพื่อขับเคลื่อนการ
พัฒนาองค์กร

• การประเมินประสิทธิภาพกระบวนการ
ภายใน

• จ านวนกระบวนงาน
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มีการ 
Re-HR process

1 กระบวนงาน 1 กระบวนงาน แผนนพัฒนาระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานที่เปน็เลิศ

กลยุทธ์ท่ี 2.1 การพัฒนากระบวนการภายใน (Internal Smart  HR Process)
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วัตถุประสงค์ การวัดผล 2566 2567 แผนงาน/โครงการ

• เพื่อวิเคราะห์ต าแหน่งเชิงยทุธศาสตร์ทั้ง
ธุรกิจหลักและธุรกิจใหม่

• เพื่อวางแผนการสรรหา คัดเลือกและ
พัฒนาต าแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ทั้งธรุกิจ
หลักและธุรกิจใหม่

• เพื่อก าหนดเส้นทางการจัดการสายงาน
(Career Pipeline) ต าแหน่งเชิง
ยุทธศาสตร์ทั้งธุรกิจหลักและธุรกิจใหม่

• ร้อยละของต าแหน่งเชิง
ยุทธศาสตร์ที่ได้รับการสรร
หา คัดเลือกและบรรจุใน
ธุรกิจหลัก

• ระดับความส าเร็จของการ
ออกแบบกระบวนการ
จัดการสายงานต าแหน่ง
เชิงยุทธศาสตร์ทั้งธุรกิจ
หลักและธุรกิจใหม่

50

4

60

5

แผนการบริหารต าแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ 
ส าหรับธุรกิจหลักและธุรกิจใหม่

กลยุทธ์ที่ 2.2 การจัดการต าแหน่งเชิงยุทธศาสตร์
(Key Strategic Position Acquisition)
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มิติที่ 3 ด้านสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน

กลยุทธ์ที่ 3.1 
• การพัฒนาสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ

กลยุทธ์ที่ 3.2 
• การเปลี่ยนผ่านการปฏิบัติงานไปสู่สภาพแวดล้อมแบบดิจิทัล

(Digital HR Transformation)
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วัตถุประสงค์ การวัดผล 2566 2567 แผนงาน/โครงการ
• การสร้างกลไกการบรหิารการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้

บุคลากรมีความตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลง  รวมไป
ถึงเป็นฐานในการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน

• การปรับ/สร้างรูปแบบ ความเช่ือ ค่านิยม วิถีการ
เรียนรู้ และรูปแบบของการท างานแบบ Agile 
Culture และ คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีเพื่อ
ส่งเสริมการสรา้งงประสบการท่ียอดเยี่ยมให้กับ
บุคลากร

• สร้าง Employee Engagement ท่ีมีประสิทธิภาพ
ให้กับบุคลากรในองค์กร จะท าให้บุคคลากรรู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร และมุ่งมั่นทุ่มเทการท างานให้
บรรลุผลส าเร็จ

• ระดับความส าเร็จของการ
จัดการการเปลี่ยนแปลง

• Employee Experience 
Rating Scale

2

2

3

3

• แผนการบริหารการเปลี่ยนแปลงเชิงรกุ
• แผนการพัฒนา Employee Experiences

กลยุทธ์ที่ 3.1 
การพัฒนาสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ
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วัตถุประสงค์ การวัดผล 2566 2567 แผนงาน/โครงการ
• การเสริมสร้างกลไกการเปลีย่นแปลงรปูแบบ

การท างานด้านทรัพยากรบุคคลให้ไปสู่การ
ท างานโดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัลมากข้ึน
(SMAC Social/Mobile/Analytics/Cloud)

• การพัฒนาประสิทธิภาพและผลิตภาพการ
ท างานด้านทรัพยากรบุคคลให้ดียิ่งข้ึนโดยใช้ 
SMAC 

• จ านวนงานด้านทรัพยากร
บุคคลท่ีมีการประยุกต์ใช้ 
SMAC

• ร้อยละความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการท่ีมีต่อการ
ให้บริการงาน HR ผ่าน 
SMAC

1

70

2

80

แผนพัฒนางานทรัพยากรบุคคลบน SMAC 
Platform

กลยุทธ์ที่ 3.2 

การเปลี่ยนผ่านการปฏิบัติงานไปสู่สภาพแวดล้อม     
แบบดิจิทัล (Digital HR Transformation)
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กลยุทธ์ แผนปฏิบัติการ ขอบเขต
กลยุทธ์ที่ 1.1 การพัฒนาองค์กรให้มีสมรรถนะสูง แผนการออกแบบองค์กรให้ตอบสนองต่ออนาคต • ธุรกิจหลัก

• ธุรกิจใหม่

กลยุทธ์ที่ 1.2 การจัดการก าลังคนเชิงกลยุทธ์ แผนการวิเคราะห์ วางแผน และจัดการก าลังคนที่
สอดคล้องกับการปรับองค์กร

• การวิเคราะห์ความต้องการก าลังคนในธุรกิจ
หลักและใหม่ทั้งปริมาณและคุณภาพ

กลยุทธ์ที่ 1.3 การพัฒนาขีดความสามารถของทุน
มนุษย์ที่ตอบสนองต่ออนาคต (Workforce 
Capability Building)

แผนพัฒนาและเสริมสร้างทักษะใหม่เพื่ออนาคต • ทักษะเพื่อนาคต
• Management Trainee
• Internship
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กลยุทธ์ แผนปฏิบัติการ ขอบเขต

กลยุทธ์ที่ 2.1 การพัฒนาประสิทธิภาพกระบวนการ
ภายใน (Internal Smart HR Process)

แผนนพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัตงิาน     
ที่เป็นเลิศ

• โครงสร้างระบบการบริหารฯ
• วิธีการและเครื่องมือ
• การเชื่อมโยงกับการพัฒนา การเลื่อนต าแหน่ง

การจ่ายค่าตอบแทน
• การสร้าง EPP

กลยุทธ์ที่ 2.2 การจัดการต าแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ 
(Key Strategic Position Acquisition)

แผนการบริหารต าแหน่งเชิงยุทธศาสตร์        
ส าหรับธุรกิจหลักและธุรกิจใหม่

• ต าแหน่งที่มีผลกระทบต่อธุรกิจหลักและใหม่
• การก าหนดโครงสร้างต าแหน่ง
• การสรรหาและคัดเลือก
• การบริหารและพัฒนา
• แรงจูงใจ
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กลยุทธ์ แผนปฏิบัติการ ขอบเขต

กลยุทธ์ที่ 3.1 การพัฒนาสภาพแวดล้อมการ
ปฏิบัติงานที่เปน็เลิศ

แผนการบริหารการเปลี่ยนแปลงเชงิรุก • การสร้างจิตส านึกการเปลี่ยนแปลง
• การสร้างกลไกรองรับการเปลี่ยนแปลง

แผนการพัฒนา Employee Experiences • การพัฒนากระบวนการสร้างประสบการณ์
พนักงาน

• การปรับเปลี่ยนวิธีการท างานผ่านระบบ
• การสร้างสภาพแวดล้อมใหม่ๆ 

เช่น Co-working Space

กลยุทธ์ที่ 3.2 การเปลี่ยนผ่านการปฏิบัติงานไปสู่
สภาพแวดล้อมแบบดิจทิัล (Digital HR 
Transformation)

แผนพัฒนางานทรัพยากรบุคคลบน SMAC 
Platform

• HR Line Chatbot
• HRD ROI on Tech Platform

56



57



58



59



60



61



62



63



64



65



66



67



68



- กทท. มีอัตราก าลังและขีด
ความสามารถของพนักงานที่รองรับการ
ด าเนินงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต
อย่างเหมาะสม
- พนักงานมีรักและความผูกพันต่อ 
กทท. 
- ระดับคะแนนประเมินผลรัฐวิสาหกิจ
ใหม่ด้านการบริหารทุนมนุษย์เพิ่มขึ้น 
0.15

- จัดท าระบบการพัฒนาบุคลากรแยกตาม
การจัดการต าแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ (Key 
Strategic Position Acquisition) มา
ด าเนินการ
- น ารูปแบบและวิธกีารท างานผ่านระบบ 
พร้อมทั้งสภาพแวดล้อมใหม่ เช่น Co-
working Space มาใช้ใน กทท.
- น าเทคโนโลยีในการสื่อสารด้านบุคคลใน
รูปแบบใหม่มาใชใ้น กทท.

- น าโครงสร้างองค์กรที่สอดคล้องกับภารกิจหลัก
และธุรกิจในอนาคตมาด าเนินการแล้วเสร็จ
- แผนอัตราก าลังที่สะท้อนและรองรับภารกิจ
ปัจจุบันและอนาคตด าเนินการผ่านความเห็นชอบ
จากฝ่ายบริหารและคณะกรรมการฯ
- จัดท าระบบการประเมินผลที่บรูณาการทั้งระบบ
และวัด productivity ของบุคคลแล้วเสร็จ
- น าระบบการสรรหาและบริหารผู้มีความสามารถ
มาด าเนินการได้จริง

1
2

ตัววัดการบรรลุวิสัยทัศน์แผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคล 69
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