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บทที่ 1  

บทนำ 

 

1.1  ที่มา 

 

จากการที่กระทรวงการคลังไดกำหนดใหรัฐวิสาหกิจทุกแหงใชระบบประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจ

ตามเกณฑประเมินผลปจจัยขับเคลื่อน (Enablers) เพือ่สงเสริมใหรัฐวิสาหกิจตอบสนองกับสภาพแวดลอมในการ

ดำเนินภารกิจ/ธุรกิจ การแขงขัน ความตองการของผูใชบริการ และบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป เชน การเปลี่ยนแปลง

ของเทคโนโลยีดิจิทัล เปนตน รวมถึงนโยบายสำคัญ เชน ไทยแลนด 4.0 ที่ตองการขับเคลื่อนประเทศดวยความคิด

สรางสรรคและนวัตกรรมดวยการดำเนนิงานที่มีประสิทธิภาพ โปรงใส ตรวจสอบได 

บริษัท ทาอากาศยานไทย จำกัด (มหาชน) หรือ ทอท. ไดดำเนินการการตรวจประเมินภายใตระบบ SEPA 

ในหมวดที่ 5 การมุงเนนบุคลากรอยางตอเนื่อง และในปจจุบัน ทาง สคร.ไดปรับระบบการประเมิน เปนระบบ

ประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจตามเกณฑประเมินผลปจจัยขับเคลื่อน (Enablers) ดานที่ 6 การบริหาร 

ทุนมนุษย (Human Capital Management : HCM) ทาง ทอท.จึงตองเตรียมความพรอมของบุคลากรที่เกี่ยวของ

อยางตอเนื ่อง และพัฒนาระบบ รวมทั้งจัดทำแผนแมบททรัพยากรบุคคล (Human Capital Management : 

HCM) อยางเปนรูปธรรม เพื่อใหสอดคลองกับ  เกณฑการประเมินดังกลาว 

 

1.2  วัตถุประสงคหลกั 

 

จากที่มาที่กลาวถึงขางตน จึงกำหนดวัตถุประสงคหลักในการจัดทำแผนแมบททรพัยากรบุคคล ดังนี้ 

1. เพื่อใหคณะกรรมการ ผูบริหาร และบุคลากรของรัฐวิสาหกิจมีความตระหนัก และมีความเขาใจเกี่ยวกับ

การบริหารทุนมนุษยที่ดีอยางถูกตอง และสามารถนำเกณฑประเมินผลปจจัยขับเคลื่อน (Enablers)  

ไปพัฒนาระบบงานดานการบริหารทุนมนุษย หรือ Human Capital Management (HCM) ที่จะเปน

กลไกที่สรางความเทาเทียม (Equality) ความเสมอภาค (Equity) และ/หรือความแตกตางที่เหมาะสม 

(Appropriate Difference) ในการสนับสนุนใหบุคลากรไดสรางคุณคาใหแกตนเองและองคกร 
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2. เพ่ือใหบริษัท ทาอากาศยานไทย จำกัด (มหาชน) หรือ ทอท. มีแนวทางในการบริหารทุนมนุษยขององคกร

สอดคลองกับการเปลี ่ยนแปลงดานทรัพยากรมนุษย  (Human Resource : HR) ของโลก อีกทั ้งมี

มาตรฐาน/แนวปฏิบัติที่ดีในการบริหารทุนมนุษยเทียบเทาระดับประเทศและระดับสากล เชน Thailand 

Quality Awards: TQA, Society for Human Resource Management: SHRM, Harvard Business 

Review : HBR, International Organization for Standardization : ISO เ ป  นต  น  แล ะ เป  น กล ไก 

เพื ่อนำไปสู การปฏิบัติไดอยางแทจริง เพื ่อใหสามารถพัฒนาองคกรสู ความเปนเลิศ เกิดความยั่งยืน  

สรางศกัยภาพและสรางมูลคาเพิ่มใหแกผูมีสวนไดสวนเสีย 

 

1.3  ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

 

บริษัท ทาอากาศยานไทย จำกัด (มหาชน) หรือ ทอท. ม ีแผนแมบททรัพยากรบุคคลของ ทอท.  

ตามแนวทางการปร ะ เม ิ นผลการดำ เ น ิ น งานร ั ฐ ว ิ ส าหก ิ จ  และแผนปฏ ิบ ั ต ิ ก ารตามแผนแม  บท                        

ทรัพยากรบุคคลของ ทอท.  
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บทที่ 2  

องคประกอบในการประเมินการบริหารทุนมนุษย 
 

2.1  เกณฑประเมินผลปจจัยขบัเคลื่อน (Enablers) และแนวทางการใหคะแนน ประจำป พ.ศ.2567 

 

สำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ไดมีการกำหนดหลักเกณฑการประเมินผลคุณภาพ

รัฐวิสาหกิจ โดยนำเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ (Thailand Quality Award : TQA) มาปรับใชใหเหมาะสม 

กับบริบทของรัฐวิสาหกิจ เพื่อสงเสริมใหรัฐวิสาหกิจสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมในการดำเนินภารกิจ  

การแขงขัน และสามารถตอบสนองความตองการของผูใชบริการ รวมถึงสภาพสังคม  ที ่เปลี ่ยนแปลงไป อาทิ  

การ เข ามาของเทคโนโลย ีด ิจ ิท ัล ส ั งคมท ี ่ ม ีความหลากหลายมากข ึ ้น (Diversity) เป นต น สำน ักงาน

คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ จึงไดพัฒนาระบบประเมินผลคุณภาพรัฐวิสาหกิจ ภายใตกรอบของ State 

Enterprise Assessment Model (SE-AM) โดยมีภาพรวมกรอบการประเมินสำหร ับระบบประเมินผลใหม 

ดังตอไปนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.1 หลักเกณฑและแนวทางระบบประเมินผลของรัฐวิสาหกิจ ป 2567 
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หลักเกณฑการประเมินกระบวนการปฏิบัติงานและการจัดการของรัฐวิสาหกิจ (Core Business Enablers) 

ประกอบดวย 8 ดาน ไดแก 

1. การกำกับดูแลที่ดีและการนำองคกร (Corporate Governance & Leadership) 

2. การวางแผนเชิงยุทธศาสตร (Strategic Planning) 

3. การบริหารความเส่ียงและการควบคุมภายใน (Risk Management & Internal Control) 

4. การมุงเนนผูมีสวนไดสวนเสีย และลูกคา (Stakeholder Customer Management) 

5. การพฒันาเทคโนโลยีดิจิทลั (Digital Technology) 

6. การบริหารทุนมนุษย (Human Capital Management) 

7. การจดัการความรูและนวัตกรรม (Knowledge Management & Innovation Management) 

8. การตรวจสอบภายใน (Internal Audit) 

โดยมีระดับการประเมินตามบริบทรัฐวิสาหกิจ ดังตอไปนี้ 

 ระบุใหรัฐวิสาหกิจทราบชดัเจนวาตองทำอะไรบาง? (ระดับที่ 1) 

 ระบุวาคุณภาพที่คาดหวังนั้นคืออะไร รัฐวิสาหกิจตองทำอยางไร? (ระดับที่ 2) 

 การดำเนินงานทุกอยาง รัฐวิสาหกิจตองทำจริงอยางทั่วถึง สม่ำเสมอ จนไดผลลัพธ   

ตามที่กำหนด/ตองการ (ระดับ 3) 

 สิ่งที่รัฐวิสาหกิจทำนั้นตองเชื่อมโยง/บูรณาการ กับเร่ืองอะไรบาง? (ระดับท่ี 4) 

 สิ่งที่รัฐวิสาหกิจทำนั้น ตองปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ระดับ 5) 

การมีนโยบาย/ระบบ หลักการ หรอืกระบวนการ หมายถึง การที่รัฐวิสาหกิจสามารถแสดงแนวทาง วิธีการ

ดำเนินงานหรือข ั ้นตอนการดำเนินงานไดอยางเปนระบบ โดยสามารถแสดงผานขั ้นตอนการดำเนินงาน  

ค ู ม ือปฏิบ ัต ิงาน SIPOC หร ือการดำเนินงานใดๆ ที ่สามารถแสดงใหเห ็นว า การดำเนินการในเร ื ่องนั้น  

มีการดำเนินการโดยหนวยงานใด ดำเนินการอยางไร ดำเนินการเมื่อใด หรือแสดงผาน 5W1H (What When 

Where Why Who How) ไดอยางชัดเจน มิจำเปนตองแสดงผาน SIPOC เพียงอยางเดียว 

การประเมินผลการดำเนินงานที ่ระบุว า “ทำจริงอยางทั ่วถ ึง/สม่ำเสมอ” และ “มีการปรับปรุง 

อยางตอเน่ือง” มีแนวทางในการพจิารณา ดังนี้ 

ทำจริงอยางทั่วถึง/สม่ำเสมอ : การถายทอดแนวทางปฏิบัติใหทั่วถึงทั้งองคกร โดยการสรางความมั่นใจ 

ในการดำเนินงานตามแนวทางปฏิบัติดังกลาวในทุกกลุมของผูมีสวนเก่ียวของในกระบวนการนั้นๆ ไดอยางครบถวน 

มีการปรับปรุงอยางตอเนื ่อง : ปรับปรุงกระบวนการที ่ผ านมา โดยใชฐานขอมูลจริงเพื ่อปรับปรุง

กระบวนการดำเนินงานและการปรับปรุงกระบวนการดังกลาว สามารถแสดงใหเห็นผลลัพธที่ดีขึ้นจากการปรับปรุง

กระบวนการนั้น 



 
 

 

แผนแมบททรัพยากรบุคคล (HR Master Plan) ของ ทอท. ปงบประมาณ 2566 – 2570 (ฉบับทบทวนปงบประมาณ 2568)                   หนา 8 จาก 110 

สำหรับการประเมินตามบริบทของรัฐวิสาหกิจ มีแนวทางในการพิจารณา เชน พิจารณาตามนโยบาย/

ทิศทาง/ยุทธศาสตรของรัฐวิสาหกิจ ลักษณะการดำเนินธุรกิจ ความเพียงพอของทรัพยากร ขอจำกัดทางดาน

กฎหมาย กฎระเบียบท่ีเกี่ยวของ เปนตน 

สำหร ับเกณฑ Enabler ด านการบร ิหารท ุนมน ุษย  (Human Capital Management : HCM)  

เปนหลักเกณฑที่เปนการประเมินกระบวนการ (Process) และผลลัพธ (Result) ดานการบริหารทุนมนุษย 4 ดาน 

ไดแก 1. ยุทธศาสตร/กลยุทธดานบริหารและพัฒนาทุนมนุษยและการขับเคลื่อนของผูบริหารระดับสูง (HCM 

Strategy) 2. การบร ิหารท ุนมน ุษย   (Human Capital Management)  3. การพ ัฒนาท ุนมน ุษย   (Human 

Development) และ 4. กลไกที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย (HCM Environment) โดยสวนหนึ่ง 

ไดนำยุทธศาสตรการขับเคลื่อนรัฐวิสาหกิจของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ที่เกี่ยวของกับ 

ดานบุคลากร รวมถึงมาตรฐาน/แนวปฏิบัติที ่ดีทั้งในระดับประเทศและระดับสากล แนวโนมการเปลี่ยนแปลง 

ดาน HR ของโลก มาพัฒนาใหเหมาะสมกับบริบทของรัฐวิสาหกิจ ดวยการสรางแรงกระตุนและแรงจูงใจใหบุคลากร

รูคุณคาของตนเองและ   คุณคาของงานท่ีทำ ผานการสรางบรรยากาศในการทำงานที่ดี ใหโอกาสแกบุคลากรในการ

เรียนรูและการเติบโตในสายอาชีพ ทั้งนี้ นอกจากรัฐวิสาหกิจจำเปนตองมียุทธศาสตร/กลยุทธดาน HCM ที่ชัดเจน

แลว ยังตองมุ งเนนการดำเนินงาน การสอบทาน การปรับปรุงอยางตอเนื่องและเปนระบบ (Continuous & 

Systematic improvement) เพื ่อใหการบริหารทุนมนุษยขององคกรเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและไดผลลัพธ 

ที่เปนเลิศในที่สุด 

จากหลักการที่กลาวถึงขางตนจึงทำใหสามารถกำหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลการดำเนินงาน 

ดานการบริหารทุนมนุษยของรัฐวิสาหกิจ ไดดังนี ้

 

วัตถุประสงคการประเมินการบรหิารทุนมนุษย 

1. คณะกรรมการ ผู บริหาร และบุคลากรของรัฐวิสาหกิจมีความตระหนัก และมีความเขาใจเกี ่ยวกับ 

การบริหารทุนมนุษยที่ดีอยางถูกตอง และสามารถนำเกณฑประเมินผลฯ ไปพัฒนาระบบงานดาน HCM  

ที่จะเปนกลไกที่สรางความเทาเทียม (Equality) ความเสมอภาค (Equity) และ/หรือความแตกตาง 

ที่เหมาะสม (Appropriate Difference) ในการสนับสนุนใหบุคลากรไดสรางคุณคาใหแกตนเองและองคกร 

2. รัฐวิสาหกิจมีแนวทางในการบริหารทุนมนุษยขององคกรสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงดาน HR ของโลก 

อีกทั้งมีมาตรฐาน/แนวปฏิบัติที่ดีในการบริหารทุนมนุษยเทียบเทาระดับประเทศและระดับสากล เชน 

Thailand Quality Awards: TQA, Society for Human Resource Management: SHRM, Harvard 

Business Review: HBR, International Organization for Standardization: ISO เ ป  น ต  น  แ ล ะ 

เป นกลไก เพื ่อนำไปสู การปฏิบัต ิได อย างแทจริง เพ ื ่อใหสามารถพัฒนาองคกรสู ความเปนเลิศ  

เกิดความยั่งยืน สรางศกัยภาพ และสรางมูลคาเพ่ิมใหแกผูมสีวนไดสวนเสยี 

 หลักเกณฑการประเมินการบริหารทุนมนุษย เกิดจากการประยุกตมาตรฐาน/แนวปฏิบัติที่ดีดานการบริหาร

และพัฒนาทุนมนุษย ที่เปนที่ยอมรับทั้งในและตางประเทศ สามารถสรุปเปนแผนภาพได  ดังแสดงในภาพที่ 2.2 

และ 2.3 
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ภาพที่ 2.2 กรอบหลักการ/แนวคิดเพ่ือการประเมินการบริหารทุนมนุษย 
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ภาพท่ี 2.3 ภาพรวมเกณฑประเมินผลดาน HCM ประจำป 2567 

 

ในสวนของรายละเอียดของเกณฑประเมินผลดานการบริหารทุนมนุษย (HCM) ประจำป 2567 มีดังตอไปนี ้

 

1. ยุทธศาสตร/กลยุทธ ด านบร ิหารและพัฒนาทุนมนุษย และการขับเคล ื ่อนของผู บร ิหารระดับสูง  

(น้ำหนักรอยละ 30) 

1.1 คุณภาพของยุทธศาสตร/กลยุทธ การส่ือสาร/การติดตามผล/ผลลัพธ (น้ำหนักรอยละ 20) 

“ยุทธศาสตร/กลยุทธดาน HCM ที่สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ กลยุทธทางธุรกิจ รวมถึงความทาทาย 

ในดานตางๆ การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัลและการบริหารความเสี ่ยงดาน HCM โดยพิจารณาทั้งใน 

เชิงปริมาณ (Quantitative) และเชิงคุณภาพ (Qualitative) โดยมีชองทางการเผยแพรที่เพยีงพอ เพ่ือใหการสื่อสาร

ไปเปนอยางทั่วถึง และมีกระบวนการติดตามผลการดำเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพไดตามผลลัพธที่กำหนด” 

ระดับ 1 การวิเคราะหปจจัยภายใน/ภายนอก ที่สงผลกระทบตอการบริหารทุนมนุษยขององคกรและการดำเนิน

ธรุกิจขององคกร และการเปรียบเทียบการดำเนินงานท่ีสำคัญกับคูเทียบ 

ระดับ 2 ยุทธศาสตรมีความครบถวน เพียงพอ และเหมาะสมโดยตองออกแบบใหสอดรับกับ วิสัยทัศน เจตนารมณ

นโยบายทางธุรกิจของภาครัฐ และ สคร. และกำหนดใหสอดคลองกับการดำเนินงานของแตละรัฐวิสาหกิจ 

ระดับ 3 การแปลงยุทธศาสตรดาน HR เปนแผนปฏิบัติการประจำป ซึ่งมีการกำหนดเปาหมายตัวชี้วัดที่ครอบคลุม 

Output/Outcome รวมทั้ง กรอบเวลาและผูรับผิดชอบ อีกทั้ง มีกลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผล 

การดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และดำเนินการไดตามผลลัพธท่ีกำหนด 

ระดับ 4 แผนยุทธศาสตรดาน HR ถูกบูรณาการไปกับแผนงานระบบงานที่สาคัญตางๆ เชน แผนบริหารความเสี่ยง 

แผนงานดานลกูคาและตลาด แผนเทคโนโลยีดิจิทัล แผนงานนวัตกรรมแผนการจัดการความรู เปนตน 

ระดับ 5 การใชขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงานในการทบทวนยุทธศาสตรดาน HR รวมถึงขอมูลจากแหลงอื่นๆ 

ในการปรบัปรุงใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 
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1.2 การขับเคลื่อนของผูบรหิารระดับสูง (น้ำหนักรอยละ 10) 

“ผูบริหารระดับสงูเปนหนึ่งในหัวใจของการดำเนินงานในทุกเรื่อง โดยเฉพาะการดำเนินงานเชิงกลยุทธหรือ

การดำเนินงานตามยุทธศาสตรดาน HCM ดังนั้น บทบาท/หนาที่ของผู บริหารระดับสูง จึงเปนปจจัยที ่สำคัญ  

(Key Success Factor) ที่ทำใหการดำเนินงานบรรลุผลสำเร็จ” 

ระดับ 1 การกำหนดใหมีคณะกรรมการยุทธศาสตรดาน HR โดยมีบทบาท/หนาที่ที่ชัดเจนในการริเริ่มและกำหนด

ยุทธศาสตร/กลยุทธดาน HCM รวมถึง มีบทบาทในการติดตาม สนับสนุนสายงาน HR และรวมกิจกรรมที่สำคัญ 

ของสายงาน HR 

ระดับ 2 คณะกรรมการยุทธศาสตรดาน HR กำหนดใหมีแนวทางในการติดตามและการสนับสนุนอยางเปนระบบ

อยางนอยเปนรายไตรมาส 

ระดับ 3 คณะกรรมการยุทธศาสตรดาน HR สามารถดำเนินการไดครบถวนตามบทบาท/หนาที่ที่กำหนด ขับเคลื่อน

การดำเนินงานเชิงกลยุทธไดผลลัพธตามเปาหมาย รวมถึงมีสวนรวมในกิจกรรมประจำปที ่สำคัญดาน HCM  

อยางตอเน่ือง 

ระดับ 4 คณะกรรมการยุทธศาสตรดาน HR มีการบูรณาการการทำงานรวมกับองคคณะอื่นๆ เชน คณะกรรมการ

รัฐวิสาหกิจ คณะอนุกรรมการดาน HR คณะทำงานฯ ดานยุทธศาสตรองคกร ดานลูกคาและตลาด ดานการจัดการ

ความรูและนวัตกรรม เปนตน 

ระดับ 5 คณะกรรมการยุทธศาสตรด าน HR มีการใช ข อม ูลปอนกลับจากการดำเนินงาน รวมถึงข อมูล 

จากแหลงอื่นๆ มาปรับปรุงใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ รวมถึงเปนการปรับปรุงที่มุงเนนการพัฒนา 

อยางตอเน่ือง เพื่อใหการทำงานเกดิประสิทธิภาพสูงสุด 

หมายเหตุ : 

▪ ผู บริหารระดับสูง หมายถึง ผู บริหารระดับสูงสุดของสายงานหรือเทียบเทาขึ้นไป (รวมถึงผู บริหารสูงสุด 

ขององคกร) 

▪ คณะกรรมการยุทธศาสตรด าน HR หมายถึง คณะกรรมการยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  

(HR Committee) (หรือชื่ออื่นตามความเหมาะสม) ซึ่งตองมีความครบถวนขององคคณะ โดยอยางนอยประกอบ 

ไปดวยผูบริหารระดับสูงสุดของทุกสายงาน และผูบรหิารสงูสุดขององคกร 

 

2. การบรหิารทุนมนุษย (นำ้หนกัรอยละ 25) 

“การบริหารทุนมนุษยที่คำนึงถึงการจัดการอัตรากำลังที่สอดรับกับภารกิจทั้งในปจจุบัน และในอนาคต  

โดยการวิเคราะหอุปสงค อุปทาน ของอัตรากำลัง การทดแทนของเทคโนโลยี รวมถึงการพิจารณาผลตอบแทน/ 

สิทธิประโยชนใหเกิดความเปนธรรม จูงใจบุคลากรที่มีศักยภาพ และสอดคลองผลการดำเนินงานของแตละบุคคล  

ผานการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนระบบและมีประสิทธิภาพ สามารถเปนกลไกหลักในการขับเคลื่อนองคกร 

ไดอยางแทจริง” 
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2.1 อัตรากำลัง (นำ้หนกัรอยละ 7.5) 
ระดับ 1 การกำหนดโครงสรางงานและกลุ มของงาน (Job family) และโครงสรางอัตรากำลัง (Workforce 
landscape) ที่มีความสอดคลองกับโครงสรางธรุกิจ และกระบวนการหลักในการดำเนินการของรัฐวิสาหกิจ 
ระดับ 2 การจัดทำแผนอัตรากำลังระยะสั้นและระยะยาว โดยมีสาระสำคัญอยางนอย ดังน้ี 

1. กระบวนการประมาณการอัตรากำลังที ่พิจารณาจากอุปสงค อุปทานของอัตรากำลังขององคกร 
(Demand and Supply) โดยการวิเคราะหอัตรากำลังสวนขาด และสวนเกิน 

2. กระบวนการสรรหา คัดเลือกที่เปนระบบ ทั้งบุคลากรระดับบริหารและระดับปฏิบัติการ รวมถึงแนวทาง
ในการหมุนเวียนบุคลากร (Job rotation) ที่ชัดเจน 

3. การวิเคราะหและวางแผนทดแทนอัตรากำลังที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัล รวมถึง
การวิเคราะหผลผลิตประสิทธิภาพ (Productivity) หรืออัตราสวนระหวางผลผลิตหลักองคกรและอัตรากำลัง หรือ
คาใชจายที่เก่ียวของกับบุคลากร ในภาพรวมขององคกร 

4. การวิเคราะหกระบวนการทำงาน และใชเคร่ืองมือตางๆ ในการเพิ่มประสิทธิภาพในกระบวนการทำงาน 
(HROD) 
ระดับ 3 การดำเนินงานท่ีครบถวนตามแผนอัตรากำลังประจำป โดยมีกลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผล
การดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และไดผลลัพธตามท่ีกำหนดไว 
ระดับ 4 แผนอัตรากำลังระยะสั้นและระยะยาว มีความเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตรชาติที่เกี่ยวของกับการบริหาร
อัตรากำลังภาครัฐและแผนยุทธศาสตรองคกร โดยสะทอนใหเห็นถึงความเพียงพอเชิงปริมาณอยางเหมาะสม 
ของอัตรากำลังท่ีจะสามารถดำเนนิงานใหบรรลุผลสำเร็จ 
ระดับ 5 การใชขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงานตามแผนอัตรากำลังประจำป รวมถึงขอมูลจากแหลงอื่นๆ มา
ปรับปรุงใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ รวมถึงเปนการปรับปรุงท่ีมุงเนนการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพ่ือให
การทำงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 
2.2 ระบบประเมินผลการปฏบิัติงาน (น้ำหนักรอยละ 15) 
ระดับ 1 การกำหนดระบบประเมินผลการดำเนินงานขององคกรในทุกระดับ โดยมีหลักเกณฑ/แนวทางในการ
ประเมนิผล และรอบระยะเวลาในการประเมินผลที่ชัดเจน 
ระดับ 2 กระบวนการถายทอดตัวชี้วัดระดับองคกรสูตัวชี้วัดระดับแผนงานและโครงการ โดยการกำหนดตัวชี้วัดผล
การดำเนินงาน (KPI) ระดับสายงาน/หนวยงานและระดับบุคคลที่สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรองคกรแผนธุรกิจ/
แผนงานของสายงาน/หนวยงาน และภาระงานในตำแหนงงานที่รับผิดชอบ 
ระดับ 3 การประเมินผลการปฏิบตัิงานเกิดขึ้นจริงทั่วทั้งองคกร โดยมีกลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผล
การดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และไดผลลัพธตามท่ีกำหนดไว 
ระดับ 4 การใชประโยชนจากการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยนำมาเชื่อมโยงกับการปรับเลื่อนตำแหนง 
(Promotion) และการใหผลตอบแทนทั้งที ่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน การยกยอง/ชมเชย รวมถึงการนำไปใช 
ในระบบการเรียนรู และการพัฒนา โดยนำผลการประเมินมาใชในการวิเคราะห เพื่อเสริมสรางศักยภาพของ
บุคลากร/ทีมงาน/หนวยงาน 
ระดับ 5 การใชขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงานของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมถึงขอมูลจากแหลงอื่นๆ 
มาปรับปรุงใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ รวมถึงเปนการปรับปรุงที่มุ งเนนการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
เพ่ือใหการทำงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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2.3 ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน (น้ำหนักรอยละ 2.5) 

ระดับ 1 แนวทางการพัฒนาผลตอบแทนและสิทธิประโยชนของกลุม/สวนบุคลากร โดยมีการเปรียบเทยีบโครงสราง

ผลตอบแทนกับตลาดที ่ครอบคลุมเงินเด ือน (Salary) ผลตอบแทนจูงใจ (Incentive Pay) และผลประโยชน 

เก้ือกูลอ่ืน (Fringe Benefits) 

ระดับ 2 การปฏิบัติตามกฎหมาย หรือขอบังคับที่เกี่ยวของกับแรงงานของการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อให 

เกิดความเปนธรรมกับพนักงาน 

ระดับ 3 การดำเนินงานตามแนวทางการพัฒนาบุคลากร โดยมีกลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผล 

การดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และไดผลลัพธตามท่ีกำหนดไว 

ระดับ 4 แนวทางการพัฒนาบุคลากร สอดคลองกับระเบียบปฏิบตัิขององคกร รวมถึงมีการนำความเห็น และความ

ตองการของกลุมและสวนบุคลากรมาใชประโยชนในการออกแบบแนวทางการพฒันา 

ระดับ 5 การใชขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงานตามแนวทางการพัฒนาฯ รวมถึงขอมูลจากแหลงอื่นๆ มา

ปรับปรุงใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ รวมถึงเปนการปรับปรุงท่ีมุงเนนการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพ่ือให 

การทำงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 

3. การพัฒนาทุนมนุษย (น้ำหนักรอยละ 25) 

“การพัฒนาทุนมนุษยอยางเปนระบบ ซึ่งตองมีแนวทางการพัฒนาของแตละกลุมบุคลากรที่แตกตางกัน

อยางเหมาะสม โดยใหมีทั้งความรูและทักษะที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ เทคโนโลยี และภาวะ 

การแขงขัน (New-skill/Up-skill/Re-skill) รวมถึง การปรับรูปแบบของการพัฒนาบุคลากรที่มุ งเนนการเรียนรู 

ที่เกิดจากการปฏิบัติงานจริง (Action learning) อีกทั้ง การพัฒนาบุคลากรและผูนำที่มีศักยภาพ และมีเสนทาง

ความกาวหนาในสายอาชีพที่เปนรปูธรรม” 

 

3.1 การเรยีนรูและการพัฒนา (น้ำหนักรอยละ 10) 

ระดับ 1 การออกแบบระบบการเรียนรูและการพัฒนาขององคกร ท่ีมีองคประกอบอยางนอย ดังนี ้

1. การวิเคราะหสมรรถนะหลัก สมรรถนะรายตำแหนง (Core/Managerial/Functional Competency) 

ที่จำเปนตอการดำเนนิธุรกิจทั้งในปจจุบันและในอนาคต รวมถึงรองรับการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีดิจิทัล 

2. การประเมินชองวางสมรรถนะ (Competency Gap) ของบุคลากรอยางครบถวนและมีคุณภาพ 

เพื่อนำไปประกอบการวางแผนพัฒนารายบุคคลประจำป (Individual Development Plan: IDP) ที่มีการเพิ่ม 

และเตมิเต็มทักษะ (New-skill/Re-skill/Up-skill) รวมถึงสอดคลองกับแนวคิดเรียนรูส่ิงใหม ไมยึดตดิกับความรูเดิม 

และเรียนรูดวยมุมมองใหม (Learn/Unlearn/Relearn) 
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3. การวางแผนการพัฒนาบุคลากรระยะยาว (Development Roadmap) โดยคำนึงถึงการพัฒนา 

ใหบุคลากรมีทั ้งความรู (Knowledge) และทักษะ/ความเชี่ยวชาญ (Skills) ที่ครอบคลุมทักษะแบบผสมผสาน 

(Power skill) ไดแก Soft skill (เชน Empathy, Adaptability เปนตน), Digital skill และ Analytical/Critical 

thinking) ที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจภาวะการแขงขันทั้งในปจจุบันและในอนาคต และนโยบาย 

ไทยแลนด 4.0 รวมถึงมีพฤติกรรม/ทัศนคติ (Attitude) ท่ีดใีนการทำงาน 

4.การพัฒนาผู นำ (Leadership development) ในทุกระดับ ทั ้งผูบริหารระดับตน ระดับกลาง และ

ระดับสูง 

5. การสรางระบบนิเวศการเรียนรู (Learning Ecosystem) โดย การปรับรูปแบบของการพัฒนาบุคลากร 

ที่ไมไดมุงเนนการอบรมเพียงอยางเดียว เชน การสอนงาน (Coaching) การเรยีนรูระหวางปฏิบัติงาน (On-the-Job 

Training) การมอบหมายงาน/โครงการที ่ตองใชความรวมมือระหวางสายงาน (Cross functional) การเรียนรู 

จากลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสียกลุมตาง ๆ เปนตน รวมถึงการสรางแนวคิดและสรางความรับผิดชอบในการพัฒนา

ตนเอง (Self-learning) 

6. การพัฒนากลุมพนักงานจางภายนอกและลูกจาง (Temporary & Outsourcing Development) 

7. การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีสนับสนนุระบบการเรียนรูและพัฒนาของบุคลากร 

ระดับ 2 การประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรูและพัฒนาที ่ครอบคลุมถึงรูปแบบการพัฒนาแบบตางๆ  

ที่นอกเหนือจากการฝกอบรม รวมถึงการวิเคราะหความคุมคาในการพัฒนา (ROI in employee development) 

เพ่ือใชประโยชนในการตัดสินใจ พัฒนาปรับปรงุแผนการพัฒนาบุคลากร 

ระดับ 3 การดำเนินงานที่ครบถวนตามแผนงานประจำป โดยมีกลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผล 

การดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และไดผลลัพธตามท่ีกำหนดไว 

ระดับ 4 ระบบการเรียนรูและการพัฒนา มีความเชื ่อมโยงกับแผนยุทธศาสตรองคกร และแผนงาน/ระบบงาน 

ที่สำคัญ เชน แผนงานดานลูกคาและตลาด แผนเทคโนโลยีดิจิทัล แผนงานนวัตกรรม แผนการจัดการความรู เปน

ตน 

ระดับ 5 การใชขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงานตามแผนงานประจำป รวมถึงขอมูลจากแหลงอื่นๆ  มาปรับปรุง 

ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ รวมถึงเปนการปรับปรุงที ่มุ งเนนการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื ่อให 

การทำงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 

3.2 การสืบทอดตำแหนง/การบริหารจัดการคนเกง (น้ำหนักรอยละ 10) 

ระดับ 1 การวิเคราะหขอมูลภายในที ่เกี ่ยวของ เชน โครงสรางอัตรากำลัง ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การเติบโตตามสายอาชีพ การพัฒนาบุคลากร เปนตน รวมถึงขอมูลจากแหลงที่มาภายนอก เชน ตลาดแรงงาน  

แนวปฏิบัติที่ดี เปนตน เพื่อใชในการจัดทำแผนสบืทอดตำแหนง และแผนการบรหิารจัดการคนเกง 

ระด ับ 2 การจ ัดทำแผนส ืบทอดตำแหนง (Succession plan) ท ี ่ม ีความเป นมาตรฐาน โดยครอบคลุม 

ทุกกระบวนการตั ้งแตการวิเคราะหนโยบาย ทิศทางองคกร ตำแหนงเป าหมาย (Key Strategic Position)  

การสรรหาผูสืบทอดตำแหนง (Successor) การจัดทำแผนพัฒนา (Individual Development Plan) เพื่อเตรียม

ความพรอมกอนเขารับตำแหนง และการติดตามประเมินผลหลังเขารับตำแหนง และการบริหารจัดการคนเกง 

(Talent management) การจัดทำแผนงานการบริหารจัดการคนเกง ขั ้นตอนการสรรหาและคัดเลือกคนเกง 
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ที่มีประสิทธิภาพ (Talent Acquisition) การจัดทำแผนพัฒนาคนเกง (Individual Development Plan) เพื่อให

สามารถใชประโยชนจากคนเกงในการสรางความไดเปรียบในการแขงขันหรือการพัฒนาองคกร 

ระดับ 3 การดำเนินงานตามแผนงานประจำปที่ครบถวน โดยมีกลไกหรือกระบวนการติดตาม และประเมินผล 

การดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และไดผลลัพธตามท่ีกำหนดไว 

ระดับ 4 แผนงานมีความเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตรองคกร และแผนงาน/ระบบงานที่สำคัญ เชน ระบบการเรียนรู

และการพัฒนา แผนการจัดการความรู แผนงานการสรางความผูกพัน เปนตน 

ระดับ 5 การใชขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงานตามแผนงานประจำป รวมถึงขอมูลจากแหลงอ่ืนๆ มาปรับปรุงให

สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ รวมถึงเปนการปรับปรุงท่ีมุงเนนการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อใหการทำงาน

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 

3.3 การจัดการสายอาชพี (น้ำหนักรอยละ 5) 

ระดับ 1 แนวทางในการจัดการความกาวหนาในสายอาชีพ (Career management & planning) ที่มีการจัดทำ

เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) และการพัฒนาตามสายอาชีพ (Career Development) โดยมี

หลักเกณฑการเคลื ่อนยายและหมุนเว ียนที ่ช ัดเจน รวมถึงการพัฒนาบุคลากรที ่สอดคลองก ับการเติบโต 

ตามสายอาชีพ เพื่อใหบคุลากรมองเหน็เสนทางเจริญเติบโตของตำแหนงงานภายในองคกร 

ระดับ 2 การกำหนดกลไกในการสนับสนุนการจัดการความกาวหนาในสายอาชีพขององคกร เชน คณะกรรมการ

จัดการความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Management Committee : CMC) ศูนยประเมินสายอาชีพ (Career 

Assessment Center) การใหคำปรึกษาบุคลากรในการวางแผนในอาชีพ (Career Counselor) เปนตน เพื ่อให

บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองไปสูเปาหมายของงานที่ต้ังไว 

ระดับ 3 การดำเนินงานตามแผนงานประจำปที ่ครบถวน โดยมีกลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผล 

การดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และไดผลลัพธตามท่ีกำหนดไว 

ระดับ 4 แผนงานมคีวามเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตรองคกรและแผนงาน/ระบบงานที่สำคัญ เชน ระบบการเรยีนรู

และการพัฒนา การสืบทอดตำแหนง การบริหารจัดการคนเกง การบริหารอัตรากำลัง เปนตน 

ระดับ 5 การใชขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงานตามแผนงานประจำป รวมถึงขอมูลจากแหลงอื่นๆ  มาปรับปรุง 

ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ รวมถึงเปนการปรับปรุงที ่มุ งเนนการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื ่อให 

การทำงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 

4. กลไกท่ีสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย (น้ำหนักรอยละ 20) 

“การยกระดับโครงสรางพื้นฐานตางๆ ใหสนับสนุนดานการบริหารทุนมนุษย โดยมีแนวทางการสราง

คานิยม/วัฒนธรรมองคกร การปลูกฝงใหบุคลากรมีจริยธรรมและเตรียมความพรอมตอการเปลี ่ยนแปลง 

ที่อาจเกิดขึ้น รวมถึงการจัดการสภาพแวดลอมในการทำงานใหเกิดความปลอดภัย และมีสวัสดิภาพ ซึ่งจะสะทอน

ผานความผูกพันของบุคลากร นอกจากนี้ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ดาน HR ตองถูกออกแบบใหเอื้อตอการ

วิเคราะห การคาดการณ และการตัดสินใจ ทั ้งนี ้ หนวยงานที ่ร ับผ ิดชอบดาน HR ตองมีการพัฒนาตนเอง 

อยูตลอดเวลา โดยผูบริหารสายงานภายในองคกร ตองสงเสริมการทำงานของหนวยงานที่รับผิดชอบดาน HR  
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อยางจริงจังและตอเนื่อง ทั้งการเปนผูนำในการรวมกิจกรรม กระตุนใหบุคลากรรวมกิจกรรม การจัดสรรทรพัยากร 

ที่จำเปน การกำกับติดตาม และการใหขอเสนอแนะ” 

 

4.1 การสรางประสบการณที ่ดีและความผูกพันของบุคลากร/คานิยมและวัฒนธรรมองคกร/การจัดการ 

การเปลี่ยนแปลง (น้ำหนักรอยละ 5) 

ระดับ 1 การมีแนวทางในการสรางสภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย ไดแก ความผูกพัน

องคกร คานิยมองคกร การจดัการการเปล่ียนแปลง  

ระดับ 2 สภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบรหิารและพัฒนาทุนมนุษย มีลักษณะของการดำเนินงาน ดงันี ้

1. การสรางความผูกพันองคกร (Employee engagement) โดยทราบถงึระดับความผูกพันและปจจัยดาน

ความผูกพันของบุคลากร และมีการเสริมสรางเพื่อยกระดับความผูกพันองคกร ตลอดจนการตอยอดสูการสราง

ประสบการณที่ดีใหแกบุคลากร (Employee experience) 

2. การสรางประสบการณที ่ด ีใหแกบุคลากร (Employee experience) ครอบคลุมตลอดชวงชีวิต 

การทำงานของบุคลากร (Employee journey) โดยกำหนดเปนสวนหนึ่งของยทุธศาสตร หรือกลยุทธดาน HR หรือ

สวนหนึ่งของการสรางความผูกพันองคกรของบุคลากร 

3. การเสริมสรางคานิยมองคกร (Core value) ผานการกำหนดพฤตกิรรมท่ีพึงประสงคการจัดใหมีกิจกรรม

ตาง ๆ เพื่อใหบุคลากรทุกระดับไดตระหนักและปฏิบัติตนจนเกิดเปนวัฒนธรรมองคกร (Corporate culture) ทั้งน้ี 

การเสริมสรางคานิยม ตองสะทอนใหเห็นถึงความหลากหลาย ความเสมอภาค การหลอมรวม ความสัมพันธตอกัน 

(Diversity Equity Inclusion & Belonging: DEI&B) ตองครอบคลุมถึงการทำงานของรัฐวิสาหกิจที่มุงเนนคุณภาพ 

(Quality focused) 

4. การจัดการการเปลี ่ยนแปลง (Change Management) ซึ ่งมีการดำเนินการอยางเป นระบบและ 

มีการกำหนดผูรับผิดชอบเพื่อขับเคลื่อนการจัดการการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงพัฒนาบุคลากร

ใหมีความสามารถในการปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลงตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้น (Changing Capability) 

5. การสื ่อสารภายในองค กร (Internal communication) ในเร ื ่องท ี ่ม ีความสำคัญ ถ ูกออกแบบ 

ตามพฤติกรรมและความคาดหวัง (Preferences) ของบุคลากรผูรับสารในแตละกลุมหรือสวน 

ระดับ 3 การดำเนินงานตามแผนงานประจำปที ่ครบถวน โดยมีกลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผล 

การดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และไดผลลัพธตามท่ีกำหนดไว 

ระดับ 4 แผนงานมีความเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตรองคกร และแผนงาน/ระบบงานที่สำคัญ เชน ระบบการเรียนรู

และการพัฒนา แผนงานการสรางความผูกพัน ระบบธรรมาภบิาล เปนตน 

ระดับ 5 การใชขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงานตามแผนงานประจำป รวมถึงขอมูลจากแหลงอื่นๆ มาปรับปรุง 

ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ รวมถึงเปนการปรับปรุงที ่มุ งเนนการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื ่อให 

การทำงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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4.2 เทคโนโลยีดิจิทลัดาน HR (น้ำหนักรอยละ 3) 

ระดับ 1 การมีระบบฐานขอมูลดาน HR ของบุคลากรและของสายงานที่ครบถวน ไดแก ขอมูลประวัติสวนบุคคล

และประวัติการทำงาน (ขอมูลสวนบุคคล ตองรวมถึงความสามารถหรือคุณลักษณะพิเศษ/คุณลักษณะที่โดดเดน 

ของบุคคลนั้นๆ ) ขอมูลการพัฒนา ขอมูลผลตอบแทนและสิทธิประโยชนขอมูลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ขอมูล

อัตรากำลัง เปนตน และมีการพัฒนาเครื ่องมือ/Platform/Application/ระบบเทคโนโลยีดิจ ิทัล เพื ่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในงานดาน HR และเพ่ืออำนวยความสะดวกใหแกบุคลากร 

ระดับ 2 การนำขอมูลมาใชในการวิเคราะหและคาดการณ (HR analysis & analytics) เพื่อการตัดสินใจในงาน 

ดานตางๆ ไดแก งานดานธุรการ (Administration) งานดานกระบวนการภายใน (Internal process) และงาน 

ดานวางแผนกลยุทธ (Strategic planning) 

ระดับ 3 การนำระบบเทคโนโลยีดิจิทลัดาน HR มาใชไดอยางครอบคลุมทั่วทัง้องคกร โดยมีกลไก หรือกระบวนการ

ติดตามและประเมินผลการดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และไดผลลัพธตามท่ีกำหนดไว 

ระดับ 4 ระบบเทคโนโลยีดิจิทัลดาน HR มีความเชื ่อมโยงกับแผนยุทธศาสตรองคกร และแผนงาน/ระบบงาน 

ที่สำคัญ เชน ระบบการเรียนรูและการพัฒนา เปนตน 

ระดับ 5 การใชขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงานตามแผนงานประจำป รวมถึงขอมูลจากแหลงอ่ืนๆ มาปรับปรุงให

สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ รวมถึงเปนการปรับปรุงท่ีมุงเนนการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อใหการทำงาน

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 

4.3 ความปลอดภัยและสภาพแวดลอมในการทำงาน (น้ำหนักรอยละ 2) 

ระดับ 1 การจัดทำแผนงานดานความปลอดภัย สวัสดิภาพ อาชีวอนามัย และ สิ่งแวดลอม (Safety Security 

Health and Environment) ท ั ้งแผนงานระยะส ั ้นและระยะยาว โดยมีการกำหนดผู ร ับผ ิดชอบ งานด าน 

ความปลอดภัยฯ ที่ชัดเจน 

ระดับ 2 แผนงานดานความปลอดภัยฯ ทั้งแผนงานระยะส้ันและระยะยาว มอีงคประกอบอยางนอย ดังนี ้

1. การทบทวนมาตรการ กฎระเบียบ ขอบังคับ คำสั ่ง หรือ แผนงานที่เก ี ่ยวของ เพื ่อใหแผนงาน 

มีความครอบคลุม ชัดเจน และนำไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2. การกำหนดมาตรฐานดานความปลอดภัย สวัสดิภาพ อาชีวอนามัย และสิ่งแวดลอม (Safety Security 

Health and Environment) ในการทำงานที่เหมาะสมกับบริบทการทำงาน รวมทั้งการประเมินดัชนีตางๆ เพื่อหา

ชองวางในการปรับปรุงและพัฒนา 

3. การสรางความตระหนัก และการจัดใหมีกิจกรรมที่สรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับความปลอดภัยและ

การสรางสภาพแวดลอมที่ดีในการทำงาน เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และสงเสริมใหพนักงานเห็นถึงความสำคัญและ

นำไปปรับใชในการปฏิบตัิงานอยางถูกตอง 

ระดับ 3 การดำเนินงานตามแผนงานประจำปที ่ครบถวน โดยมีกลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผล 

การดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และไดผลลัพธตามท่ีกำหนดไว 

ระดับ 4 แผนงานดานความปลอดภัยฯ มีความเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตรองคกร และแผนงาน/ระบบงานท่ีสำคัญ 

เชน แผนบริหารความเสี่ยง แผนการดำเนินธุรกิจอยางตอเนื่อง (Business Continuity Plan: BCP) เปนตน 
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ระดับ 5 การใชขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงานตามแผนงานประจำป รวมถึงขอมูลจากแหลงอ่ืนๆ มาปรับปรุงให

สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ รวมถึงเปนการปรับปรุงท่ีมุงเนนการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อใหการทำงาน

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 

4.4 บทบาทของสายงาน HR (น้ำหนักรอยละ 10) 

ระดับ 1 การสนับสนุนและการใหความรวมมือจากผูบริหารทุกระดับในองคกรแกหนวยงานที่รับผิดชอบดาน HR 

และการพัฒนาผูบริหารสายงานภายในองคกร (Line manager) และผูแทนของสายงาน (HR Coordinator) ใหมี

ความรูและทักษะในงานดาน HR 

ระดับ 2 หนวยงานที่รับผิดชอบดาน HR มีการพฒันาระบบ/ทีมงานของตนเองอยางสม่ำเสมอ โดยมีการดำเนินงาน 

ดังนี ้

1. หนวยงานท่ีรับผิดชอบดาน HR มีการสราง/เขารวมเครือขายภายนอก และมีการแลกเปลี่ยนองคความรู

ดานตางๆ อยางตอเนื่อง และสามารถนำมาใชประโยชนในการพัฒนางานดาน HR ไดอยางแทจริง 

2. บุคลากรของหนวยงานที่รับผิดชอบดาน HR ไดรับคุณวุฒิวิชาชีพ มีทักษะและสมรรถนะที่เพียงพอที่จะ

ขับเคลื่อนงานดาน HR ตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา 

3. บุคลากรของหนวยงานที่รับผิดชอบดาน HR มีความเขาใจในธุรกิจขององคกร รวมถึงลักษณะการ

ดำเนินงานและกระบวนการทำงานที่สำคัญของแตละสายงานภายในองคกร 

4. การปรับบทบาทการดำเนินงานของหนวยงานที ่ร ับผิดชอบดาน HR ในการเปนหุ นสวนทางธุรกิจ 

(Strategic partner) หรือท่ีปรึกษา (Internal consultant) ดาน HR ของสายงานภายในองคกร รวมถึง การพัฒนา

งานของ HR ใหทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี เชน AI, Block chain, Digital disruptive เปนตน 

5. การกำหนดแนวทาง/วิธ ีการในการสอบทานการดำเนินงานของกระบวนการที ่สำคัญดาน HR  

(HR audit) 

ระดับ 3 การดำเนินงานตามแผนงานประจำปที ่ครบถวน โดยมีกลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผล 

การดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และไดผลลัพธตามท่ีกำหนดไว 

ระดับ 4 การปรับบทบาทการดำเนินงานของหนวยงานที่รับผิดชอบดาน HR มีความเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร

องคกร และแผนยุทธศาสตรดาน HR 

ระดับ 5 การใชขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงานตามแผนงานประจำป รวมถึงขอมูลจากแหลงอื่นๆ มาปรับปรุง

บทบาทการดำเนินงานของหนวยงานที่รับผิดชอบดาน HR 
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บทที่ 3 

การประเมินการบริหารทุนมนุษยของ ทอท. 
  

3.1  ผลการดำเนินงาน ตาม Core Business Enablers  

หัวขอ “การบริหารทุนมนุษย” 

จากการทบทวนขอมูลผลการดำเนินงานตาม Core Business Enablers หวัขอ “การบริหารทุนมนษุย” 

ประจำปบัญชี พ.ศ. 2567 จาก สคร. นั้น สามารถสรุปคะแนน ไดดังภาพที่ 3.1   

 

 
 

 

ภาพท่ี 3.1 กราฟสรุปผลการประเมิน หัวขอ “การบริหารทุนมนุษย” 
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สามารถสรุปจุดแข็งและโอกาสในการปรับปรุงไดดังตารางตอไปนี้ 

1. ยุทธศาสตร/กลยทุธดานบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

ประเด็น จุดแข็ง โอกาสในการปรบัปรงุ 

ด  านการว ิ เค ราะห และจ ั ดทำ 

แผนกลยุทธดานทรัพยากรบุคคล 
• การจัดทำแผนแมบททรัพยากรบุคคล (HR 

master plan) ของ ทอท. ปงบประมาณ 

2566 – 2570 มีการใชปจจัยนำเขาที่สำคัญ 

เชน ผลการดำเนินงานในอดีต วิธีปฏิบัติที่ดี       

แนวโนนในอนาคต ดานการบริหารทุนมนุษย 

การวิเคราะหปจจัยภายในและภายนอก ความ

ไดเปรียบเชิงกลยุทธ และความทาทายเชิงกล

ยุทธเปนตน มากำหนดกลยุทธดานทรัพยากร

บคุคลที่จะสนับสนุนใหองคกร บรรลุวิสัยทัศน

และเปาหมาย ทั้งระยะส้ันและระยะยาว  

• การแตงตั้งคณะกรรมการบริหารและพฒันา

ทรัพยากรบุคคลของ ทอท. ซึ ่งมี กรรมการ

ผ ู อำนวยการ ใหญ  เป นประธาน และมี

องคประกอบของผู บริหารระดับสูงครบทุก

สายงาน โดยมีบทบาทในการกำหนดกลยุทธ 

รวมถ ึง  การต ิดตาม สน ับสน ุนสายงาน

ทรัพยากรบคุคล ในการขับเคล่ือนงานที่สำคัญ

ตางๆ 

• การบูรณาการที่สมบูรณระหวาง  แผนแมบท

ทรัพยากรบุคคลกับแผนวิสาหกิจขององคกร 

และแผนแมบท หรือระบบงานอื ่นที ่สำคัญ 

นอกจากนั ้น ควรมีกลไกหรือกระบวนการ

ติดตามเพื ่อให ผลการดำเนินงานตามแผน

แมบท ดังกลาว ม ีผลการดำเน ินงานตาม

เปาหมายที่กำหนดไว 

 

 

 

• ควรกำหนดปฏิทินการประชุมและปฏิทิน

ของโครงการ/กิจกรรมสำคัญๆ ตลอดทั้งป 

อย างเป นระบบ เพ ื ่อให คณะกรรมการ

บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ 

ทอท. (HRMC) สามารถบริหาร จัดสรรเวลา

ใหกับการประชุมและเขาร วมโครงการ/

กิจกรรมดานทรัพยากรบุคคล ไดอยาง

ตอเนื่อง สม่ำเสมอ  
 

 

2. การบรหิารทุนมนุษย 

ประเด็น จุดแข็ง โอกาสปรับปรงุ 

ดานการวางแผนอัตรากำลัง • การกำหนดโครงสรางงานและกลุ มของงาน 

(Job family) และโครงสรางอ ัตรากำลัง 

(Workforce landscape) ที่มีความสอดคลอง

กับโครงสรางธุรกิจ และกระบวนการหลักใน

การดำเนินการ มีกระบวนการสรรหา คัดเลือก

ที ่เปนระบบ ทั ้งบุคลากรระดับบริหารและ

ปฏิบัติการ  

• การวิเคราะหกระบวนการทำงาน (Workflow 

analysis) หรือการศึกษาเวลาทำงาน (Time 

and Motion study) ใหครอบคล ุมในทุก

กระบวนงานที ่สำค ัญ รวมถึงการวิเคราะห

อ ุ ป ท า น ก ำ ล ั ง ค น  ( S u p p l y  s i d e 

management) และแนวทางการจัดการที่

ชัดเจน รวมถึงการสรรหาบุคลากรตามเปาหมาย

ใหครบถวนตามที่กำหนดไว  
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ประเด็น จุดแข็ง โอกาสปรับปรงุ 

ดานการบริหารผลงาน • การกำหนดระบบประเมินผลการดำเนินงาน

ขององคกร โดยมีหลักเกณฑ/แนวทางในการ

ประเม ินผล และรอบระยะเวลาในการ

ประเมินผลที ่ชัดเจน มีการใชประโยชนจาก

การวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน โดย

นำมาเช ื ่อมโยงกับการปรับเลื ่อนตำแหนง 

(Promot ion)  และการให ผลตอบแทน  

ทั้งที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน และระบบการ

เรียนรูและการพัฒนา  

• ควรนำวิธีการประเมินแบบ 360 องศา มาใช 

เพ่ือยกระดับระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ใหดีย ิ ่งขึ ้น เพื ่อสร างมาตรฐานในกำหนด

ตัวชี้วัดที่สำคัญใหเปนไปในทิศทางเดียวกนั 

และเสริมสรางวัฒนธรรมการใหขอมูล

ปอนกลับ (Feedback culture) เกิดข้ึน

ครอบคลุมท่ัวท้ัง องคกรไดอยางแทจริง 

• การถายทอด/กำหนดตัวชี้วัดจากระดับ สายงาน

ลงสูระดับบุคคลที่สอดคลองกับตัวชี้วัดองคกร 

และภาระงานที่สำคัญของแตละตำแหนง โดยมี

การประเมินผลการปฏิบัติงานจริง และนำผล

ประเมินที่ไดมาเชื่อมโยงกับผลตอบแทนและ

การพัฒนาบุคลากร รวมถึงการพัฒนา Web 

application ที่จะนำมาใชในการสนับสนุนการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานในระดับตางๆ  

ดานการบริหารคาตอบแทน • ทอท. มีแนวทางการพัฒนาผลตอบแทนและ

สิทธิประโยชนของกลุมบุคลากร โดยมีการ

เปรยีบเทียบโครงสรางผลตอบแทนกับตลาดที่

ครอบคลุมเงินเดือน (Salary) ผลตอบแทน จูง

ใจ (Incentive Pay) และผลประโยชนเกื้อกลู

อื ่น (Fringe Benefits) มีการปฏิบ ัต ิตาม

กฎหมายหรือขอบังคับที่เกี่ยวของ กับแรงงาน 

รวมถึงมีการนำความเห็นและความตองการ

ของบุคลากรมาใชประโยชนในการออกแบบ 

แนวทางการพัฒนาผลตอบแทนและสิทธิ

ประโยชน 

• กำหนดแนวทางการปรับปรุงผลตอบแทน

และสิทธิประโยชนของบุคลากร ใหสอดรับ

กับความตองการของกลุมและสวนบุคลากร

ท่ีไดกำหนดไว 

• ก า ร ก ำ ห น ด ก ล ุ  ม แ ล ะ ส  ว น บ ุ ค ล า ก ร 

ที ่สอดคลองกับบริบทองคกร เพื ่อใชในการ

บร ิหารผลตอบแทน และส ิทธ ิประโยชน  

ท ี ่สอดคลองกับความตองการของบ ุคลากร 

ในแตละกลุมและสวน 
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3. การพัฒนาทุนมนุษย 

ประเดน็ จุดแข็ง โอกาสปรับปรุง 

ดานการเรียนรูและพัฒนา  • การประเมินสมรรถนะโดยใชวิธีการประเมิน

ช  อ ง ว  า ง ส ม ร ร ถ น ะ  ( Competency gap 

assessment) ซึ ่งเป นการประเมินสมรรถนะ

หลักสมรรถนะดานบริหาร (Core/ Managerial 

competency) ความจำเปนในการฝกอบรม 

(Training Needs) โดยนำผลประเมินดังกลาว

ไปใชในการจัดทำ แผนพัฒนาบุคลากรและผูนำ  

• การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 

Development Plan: IDP) สำหรับบุคลากร 

ในทุกระดับใหครบถวนและมีการดำเนินงาน

ตามแผน รวมถึงการว ิ เคราะหท ักษะแบบ

ผสมผสาน (Power skills) ท ี ่จำเป นและ

เหมาะสมกับ ทอท. 

• การออกแบบระบบนิเวศการเรียนรู (Learning 

Ecosystem) ที่สะทอนใหเห็นถึงการเรียนรูทั้ง

ภายในและภายนอกองคกร 

  

ด านการสืบทอดตำแหนง และ

การบริหารจัดการคนเกง  

•การจัดทำกรอบการดำเนินงานและแนวทางการ

สืบทอดตำแหนง (Succession plan) และการ

บริหารจัดการคนเกง โดยมีการกำหนดเปน

แผนงานประจำป 

• การดำเนินงานตามแผนการสืบทอดตำแหนงทั้ง

ในตำแหนงระดับบริหาร/ไมใชระดับบริหาร ให

ไดตามที่กำหนดไว 

• ค ว ร ท บ ท ว น ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห  

และระบ ุตำแหน งงานท ี ่ม ีความสำค ัญเชิง

ย ุทธศาสตร ท ี ่ ไม ใช ระด ับผ ู บร ิหาร (Key 

Strategic Position) 

• การดำเนินงานตามแผนการสืบทอดตำแหนงใน 

ระดับบริหารใหเปนไปตามที่กำหนดไวและการ

วิเคราะหตำแหนงงานที ่สำคัญที ่ไมใชระดับ

บริหาร (Non-executives) ใหถูกตองตาม 

วัตถุประสงคของเกณฑประเมนิผล (SE-AM) 

ดานการจัดการสายอาชีพ ไมม ี • ก า ร จ ั ด ท ำ เ ส  น ท า ง ค ว า ม ก  า ว ห น า 

ในสายอาชีพ (Career path) ใหครอบคลุมทุก

สายงาน 
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4. สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

ประเด็น จุดแข็ง โอกาสปรับปรงุ 

ดานการเสริมสรางความผูกพัน 

คานิยมและวัฒนธรรมองคกร 
• การประเมินความผูกพัน/ความพึงพอใจของ

บุคลากร มีการเสริมสรางเพื่อยกระดับความ

ผูกพันองคกร และมีการปลูกฝงคานิยมเพื่อให

บุคลากรเกิดความผูกพัน และมีพฤติกรรมที่

พึงประสงค 

• การเสริมสรางประสบการณที่ดี (Employee 

Experience) ตามเสนทางการใชชีวิตการ

ทำงานของบ ุคลากร (Employee l i fe 

journey) การบร ิหารการเปล ี ่ยนแปลง 

(Change management) อยางเปนระบบ 

การกำหนดแนวทางในการสรางประสบการณ 

ที่ดี (Employee Experience: EX) โดยเร่ิม

ต้ังแตการจัดทำเสนทางการใชชวีิตในการทำงาน

ของบุคลากร (Employee journey) และ 

วิเคราะหบุคลิกลักษณะ (Persona) ของ

บคุลากรในแตละกลุมและสวน เพื่อใชในการ

ออกแบบโครงการ/กิจกรรมการสราง

ประสบการณที่ดีใหแตกตางกันตาม 

ความเหมาะสม 

ดานเทคโนโลยีดิจิทลัดาน HR • กา รนำข  อ ม ู ลด  า นบร ิ ห ารและพ ัฒนา 

ทุนมนุษย มาใชประโยชนในการวิเคราะหและ

คาดการณ (HR Analysis & Analytics) เพื่อ

การตัดสินใจในงานดานกระบวนการภายใน 

( Internal Process) และงานดานวางแผน 

กลยุทธ (Strategic Planning) 

• การมีแนวทางที่จะใชกระตุนหรือสรางโอกาสให

ผ ู  บ ร ิ หา ร ในระด ับต  า งๆ  ได  ใช  ร าย งาน 

ด  า น บ ร ิ ห า รท ร ั พ ย าก รบ ุ ค คล ท ี ่ ส ำ คั ญ 

อย  า ง ส ม ่ ำ เ ส มอ  เพ ื ่ อ บ ร ิ ห า รส า ย ง า น 

ของตนเองและตัดสินใจเชิงกลยุทธ 

ดานความปลอดภัยและ

สภาพแวดลอมในการทำงาน 
• การจ ัดทำแผนงานด  านความปลอดภัย  

สวัสดิภาพอาชีวอนามัย และสิ ่งแวดลอม 

( Safety Security Health and Environment)  

ทั้งแผนงานระยะสั้นและระยะยาว ซึ่งมีการ

กำหนดผูรับผิดชอบอยางชัดเจน รวมถึง มีการ

กำหนดมาตรฐาน ด ัชน ีต างๆ ดานความ

ปลอดภ ั ยฯ  รวมถ ึ งแผนงานด  านความ

ปลอดภัยฯ มีความเช ื ่อมโยงกับแผนการ

ดำ เน ิ นธ ุ รก ิจอย า งต อ เน ื ่ อง  (Business 

Continuity Plan : BCP) ขององคกร 

• การกำหนดดัชนีและเปาหมายที่แตกตางกันตาม

บริบทการทำงาน และใหครอบคลุม  ทั ้งมิติ

สวัสดิภาพ ความปลอดภัย สุขอนามัย และ

สภาพแวดล อม ในการทำงาน  (Security, 

Safety, Health, Environment) 
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ประเด็น จุดแข็ง โอกาสปรับปรงุ 

ดานบทบาทของสายงาน HR ไมม ี • การทบทวนแนวทาง/วิธ ีการในการสอบทาน

การดำเน ินงาน/การค ัดเล ือกกระบวนการ 

ท ี ่สำค ัญ (HR audit) ให ถ ูกต อง  และม ีการ

ดำเนินงานตามที่กำหนด 

 

3.2  สรุปผลการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงของ ทอท. 

 ในการจัดทำ HR Master Plan นั้น ปจจัยนำเขาอยางหนึ่งที่สำคัญในการวิเคราะห เพ่ือจัดทำ HR Master 

Plan คือ ขอคิดเห็นจากผูบริหารระดับสูงของ ทอท. โดยท่ีคณะทำงานฯ ไดดำเนินการสัมภาษณผูบริหารระดับสูง

ของ ทอท. ในประเด็นดังตอไปนี ้

1. ทิศทางองคกรและความทาทายในภาพรวมของ ทอท. 

2. ยุทธศาสตรและกลยทุธดานทุนมนุษย 

3. การบริหารทุนมนุษย 

4. การพฒันาทุนมนุษย 

5. คานิยมและสภาพแวดลอมในการทำงาน 

 

ทั้งนี้สามารถสรปุผลการสัมภาษณในแตละประเด็น ดังตอไปนี ้

1. ทิศทางองคกรและความทาทายในภาพรวมของ ทอท. 

 จากสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ทอท. ไดรับผลกระทบ

โดยตรงดานรายได เนื่องจากจำนวนผูโดยสารลดลง และการเขามาของคูแขงรายใหม/สินคาทดแทน เชน 

รถไฟความเร็วสูง ดังนั้นการสรางกลยุทธใหมๆ การแสวงหาลูกคารายใหม ใหสอดรับกับโลกใหม เชน 

Cargo Logistic, Solar เพื่อสรางรายไดใหกับองคกร ควรมีการ “พัฒนาบุคลากร” และ “ปรับเปลี่ยน

ความคิด” ของบุคลากรใหคิดเชิงกลยุทธมากกวาการแคธุรกิจหลักที่เปน “การบริหารสายการบิน (Airport 

Operation)”  
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 ทิศทางองคกรในปจจุบันและในอนาคต ทอท. เนนการพัฒนาองคกรมุงสูดิจิทัล  (Digital Transformation) 

ซึ่งมีการพัฒนาดิจิทัล 4 ดาน ที่เชื่อมโยงอยูใน platform เดียวกัน ไดแก Digital Airport (ตอบสนองดาน

ล ูกคา) Digital Cargo (ตอบสนองดานลูกค า) Digital Office (ตอนสนองดานปฏิบ ัต ิการ) Digital 

Operation (ตอบสนองดานปฏิบตัิการ) โดยใช AI Engine และ Big Data เปนฐานในการพัฒนาระบบ  

 เนื่องจาก ทอท.เปนองคกรขนาดใหญ จึงควรใชการแตกเปนบริษัทยอย (บรษิัทลกู) ทำใหเกิดความคลองตัว

ในการบริหารจัดการและปองกันการแทรกแซงของฝายการเมือง 

 ทิศทางโดยรวมขององคกรที ่กำหนดในแผนวิสาหกิจ มุ งการบริหารทาอากาศยาน เปน “World's 

Smartest Airports” HR ควรมีบทบาทในการสื่อสารทิศทาง และแนวทางการทำงานรวมกันในองคกร 

เพ่ือสรางความสอดคลอง (Alignment) กับแผนวิสาหกิจ 

 จากสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว และสงผลกระทบตอองคกร คาดการณวาสถานการณ

ตางๆ จะกลับสูภาวะปกติภายในป พ.ศ.2568  ผูบริหารและบุคลากรในระดับบริหารควรใหความสำคัญกับ

การพัฒนาความรู ทักษะของบุคลากร การปรับทัศนคติ ที่มุงเนนความคิดสรางสรรค การสรางบรรยากาศ

การทำงานแบบจริงจัง มุงเนนผลงาน มีความรับผิดชอบ มีการใช Digital platform แตยงัคงไวซ่ึง Human 

Touch ในองคกร 

 ปญหาหลักของ ทอท.คือ 1) ทัศนคติการทำงานแบบมีโครงสรางและมีลำดับขั ้น ทำใหบุคลากรขาด

ความรูสึกเปนเจาขององคกร ขาดความมุงมั่นทุมเท และพัฒนาเพ่ือองคกร 2) ความแตกตางระหวางชวงวัย 

(Generation Gap) โดยเฉพาะบุคลากรรุนใหมกับระดับบริหาร/บุคลากรรุนเกา  

 

2. ยทุธศาสตรและกลยุทธดานทนุมนุษย 

 การถายทอดแผนกลยุทธดานการบริหารงานบุคคล ควรตองเขาถึงกลุมบุคลากรของบริษัทลูก รวมถึง 

outsource โดยการออกแบบ platform ท ี ่ เหมาะสมกับกลุ มบ ุคลากรเหล าน ี ้   (เช น e-learning,  

การจดัการความรู, Core Value)  

 ควรมุงเนนการสรางเครือขายกับหนวยงานอื่น (Ecosystem) โดยใชจุดแข็งหรือความสามารถพิเศษจาก

พันธมิตร/เครือขายในการพัฒนา เชน การเชื่อมสัญญาณ และแอพพลิเคชั่น เปนตน 

 แนวทางขับเคลื ่อนแผนกลยุทธด าน HR คือ กำหนดเสา (Pillar) หร ือประเด็นสำคัญ และแตงต้ัง

คณะกรรมการประจำ Pillar โดยเลือกสวนงานที่เกี ่ยวของกับเสา(Pillar) รวมกับฝายกลยุทธองคกร 

คัดเลือกแผนปฏิบัติการที่สนับสนุนแผนวิสาหกิจและเนนนวัตกรรม แลวใชกระบวนการ Proof of 

Concept (POC) ในการขับเคลื่อนโครงการ และกิจกรรมตางๆ มุงเนนการพัฒนา   แบบ Brown Field 

คือ การพัฒนาจากจุดออน  (Pain point) และจากพื้นฐานเดิมที่มีอยู  มากกวาการซื ้อเทคโนโลยีใหม 

(Green Field)   
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 วสิัยทัศน มีเสา 7 ดาน และมี HR เปนฐานราก แตจะขับเคล่ือนดวย ”ดิจิทัล” เปนหลัก ดังนั้นยุทธศาสตร

ดาน HR ควรมีการปรับพื้นฐานใหสอดคลองกับการไปสูองคกรแหงดิจิทัล (Digital Organization) เชน 

การกระจายอำนาจการบริหารจัดการ โครงสรางหนวยงาน สมรรถนะหลักในการทำงาน อัตรากำลังท่ี

เหมาะสม รวมถึงการสรางสภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการใชประโยชน  ดานดิจิทัล (Digital Ecology) 

 เนื่องจากในสายงานธุรกิจ กำลังมุงเนน 3 ประเด็นหลัก คือ 1) หารายไดจาก Digital Platform ที่ขยาย

ธุรกิจออกไปไมเพียงแคภายในสนามบิน  2) สรางรายไดจากทรัพยสินที่ดิน ทอท. ที่มีอยู  3) CARGO 

โดยเฉพาะในสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา (COVID-19) ที่รายไดสวนนี้เติบโตสูง 

ดังนั้น ในอนาคต ทอท. ตองดำเนินการในรูปแบบธุรกิจที่มีการแขงขันมากขึ้น ทอท. จึงตองการบุคลากรที่

มีทักษะในการคิด วิเคราะห เชิงกลยุทธ การตลาด การวิเคราะห Big DATA จำนวนมากยิ่งขึ้น ซึ่งตอง

ดำเนินการควบคูกันทั้งพัฒนาคนที่มีอยูและสรรหาคนที่เหมาะสมเขามา 

 

3. การบริหารทุนมนุษย 

 ในภาพรวม ทอท. มีพื้นฐานดานการบริหารทุนมนุษยที่ดีอยูแลว แตจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ควรมี

การวิเคราะหความเหมาะสมของโครงสรางองคกร และอัตรากำลัง เพื่อใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลง 

ในปจจุบัน อาทิ การยุบรวมหนวยงาน หรือการปรับภารกิจของหนวยงาน เพื ่อใหตอบสนองกับ 

ความทาทายท่ีเกิดขึ้น 

 การคำนึงถึงการบริหารความหลากหลายในองคกร (Diversity management) อาทิ เรื ่องเครื ่องมือ 

การส่ือสารภายในองคกร เพื่อแกปญหาดานความหลากหลายของชวงวัย (Generation Gap) 

 การสรรหา คัดเลือก และวางตำแหนงบุคลากรควรกำหนดคุณสมบัติที่ชัดเจน และเตรียมคนเพื่อเขาสู

ตำแหนงอยางเหมาะสม มุงเนนคนที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับตำแหนงอยางแทจริง และเพื่อลด

ระบบอุปถัมภ 

 การออกแบบรางวัลจูงใจ สิทธิประโยชน เนนการพัฒนางาน ควบคูกับการพัฒนาคนใหรู สึกภาคภูมิใจ  

มีสวนชวยในความประหยัด (Cost Saving) และสามารถแบงปน และเก็บเปนองคความรู (KM) ขององคกรได 

 พัฒนาระบบคาตอบแทนใหกับคนที่ทำงานจริง เชน Rabbit team และเนนพัฒนาคนใหสามารถ function 

งานไดตามบทบาทหนาท่ี 

 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ ทอท. ยังไมสะทอนการจายคาตอบแทนตามผลงานที่แทจริง  

ทำใหเปนอุปสรรคในการทำใหคนแสดงศักยภาพ และทุมเทอยางแทจริง 

 ทีมพิเศษ ใชระบบการใหคะแนน (สะสมแตม) และพิจารณาคะแนน/แตมเพือ่คัดเลือกผูทีเ่ขา ออกจากทีม 

แตยังขาดเร่ืองความย่ังยืน และการเชื่อมโยงกับระบบคาตอบแทน 
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ภารกิจดานการโอนทาฯ 

 การขับเคลื่อนภารกิจรับโอนทาฯ และเขาไปดำเนินการในบทบาท “ผูรับจางบริหารทาฯใหม” ไมควรใช

แนวทางเดียวกันในทุกทาฯ เพราะทาฯ แตละแหงมีความแตกตางกัน ทั ้งในดานวัฒนธรรม บุคลากร  

รวมไปถึงทักษะและองคความรู ในระยะเริ ่มตน ควรมีการมอบอำนาจใหบุคลากรจากสำนักงานใหญ 

ท่ีมีความอาวุโส และมีประสบการณ เขาไปบริหาร จัดระบบของ ทาฯ ในขณะเดียวกันบางสวนอาจตองสรร

หาฯใหม ประกอบกับการบริหารบุคลากรจาก 3 สวน คือ  1) บุคลากรที่รับโอนมาเปนคนของ ทอท.  

2) บุคลากรตามสัญญาจางที่ทำไวกอนแลว และ 3) บริษัทสัญญาจางฯ (Outsource)   

 ในระยะแรก ควรมีการจัดตั้งกลุมงานที่จำเปน โดยจัดกลุม Job Family เปน 3 กลุมหลัก คือ Admin, 

Airport Operation, และ Security เม ื ่อดำเนินการไดระยะหนึ ่งจนเปนระบบแล ว จ ึงให ผ ู ท ี ่ เปน

ผูอำนวยการทาอากาศยานตางๆ สานตอ 

 ในการรับโอนทาฯ ระยะแรกอาจมีระบบที่อาจมีความแตกตางกันบางระบบ เชน ระบบการเงิน ที่ตางกัน

ระหวางราชการ กับรัฐว ิสาหกิจ จำเปนตองมีพนักงานระดับอาวุโสจาก ทอท. ไปกำกับดูแล และ 

ใหคำแนะนำ 

 ในระบบงาน และกระบวนการตางๆ เชน ดานความปลอดภัย, ดับเพลิง, คลังสินคา ทั้งระบบงานและทักษะ

ของบุคลากรของ ทอท.มีความแข็งแรงกวา ควรมีการกำหนดมาตรฐานของทักษะและความรูของบุคลากร 

ที่โอนยายมา เพื ่อลดชองวางของทักษะ ในกลุ มบริษัทสัญญาจาง (Outsource) ตองใหความสำคัญ 

ในการปฏบิัติงาน ณ จุดบริการ ซึ่งพนักงานระดับอาวุโสจาก ทอท.ไปกำกับดูแลตองไปกำกับอยางใกลชิด

ใหการทำงานเปนไปตามมาตรฐาน 

 บริหารใหบุคลากรของทาอากาศยานใหมๆ ทำงานบนหลักคิดคานิยม 5 ใจ และตองเรงดำเนินการ 

ต้ังแตแรก 

 

4. การพัฒนาทุนมนุษย 

 แนวทางการพัฒนาคน ตองสอดรับกับ Digital Transformation ควรมีการขับเคลื ่อนโดยสาย IT & 

Innovation เปนผูกำหนดคุณสมบัติดานดิจิทัล โดยการพัฒนาดานดิจิทัล จะเนนพัฒนา Platform และ

แอปพลิเคชัน โดยตองบรูณาการขอมูลกันได  

 การพัฒนางาน และการพัฒนาคนนั้น เนนพัฒนาใหตรงกับบริบทและหนาที ่ เนื่องจากคนในองคกร 

สวนใหญมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานสูง และเนนการเรียนรูจากการปฏิบัตจิริง  

 ในประเด็นดานบริษัทลูก ควรพัฒนาบุคลากรของบริษัทลูก โดยใชโครงสรางพื้นฐานและคานิยมรวมกัน 

โดยการปรับใหเหมาะสมกับบริบท และเนื้อหาท่ีแตกตางกัน เชน ภารกิจ และ บทบาทหนาที่ เปนตน 

 ควรมุงเนนการพัฒนาบุคลากร ดานการเปนผูนำทางความคิด, ทักษะดานดิจิทัล และความสามารถในการ

เขาใจ เขาถึง และใชเทคโนโลยีดิจิทัลดวยรูปแบบใหมๆ ทั้งการฝกอบรมในหองเรียน และการพัฒนาบุคล

ลากรโดยเครื่องมือการพัฒนาดวยวธิีการอื่นๆ ที่นอกเหนือจากการฝกอบรมในหองเรียน เชน การสอนงาน 

(On the job training) โปรแกรมพ่ีเลี้ยง E-Learning และการใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) เปนตน 
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 ควรมีการพัฒนาระบบสืบทอดตำแหนงของผูบริหาร และการเลื่อนตำแหนง ที่ทำใหได “คนดี คนเกง”  

เขาสูตำแหนงสำคัญ แมวา ทอท. จะมีหลักสูตรในทุกระดับ เชน ผูบริหารระดับตน ระดับกลาง และ

ระดับสูง แตควรทำใหหลักสูตรมีความเขมแข็ง และจำเปนตอการเตรียมผูบรหิารในอนาคต 

 ระบบการพัฒนาบุคลากรในอนาคต ควรตองเปนแบบ 70:20:10 

 การพฒันาผูบริหารและบุคลากรของ ทอท. ควรมีการพัฒนาใหมีความสามารถและทักษะใหม ท่ีสอดรับกับ

การเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน เชน การคิดเชิงกลยุทธ การตัดสินใจโดยใชขอมูลจริงไดอยางรวดเร็ว  

การวิเคราะหขอมูล Big DATA การสรางทัศนคติของคนใหกลาคิดอยางสรางสรรค กลาทำ กลาลองผิด  

เปนตน  

 ควรมุงเนนการพัฒนาบุคลากร ใหมีแนวคิดดานการปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่อง เพราะภารกิจโดย

สวนใหญของ ทอท. จะเปนขั้นตอนและกระบวนการปฏิบัติงาน/บริการ ดังนั้นปรับปรุงกระบวนการ 

ใหมีประสทิธิภาพ การลดข้ันตอน 

 แนวคิดผูมีศักยภาพ หรือคนเกง (HiPo) และการสืบทอดตำแหนง (Successor) ยังเปนแนวคิดที่ยังใชได 

ในปจจุบันหรือไม หรือเราควรมีมุมมองใหมวาพนักงานทุกคน คือผูมีศักยภาพ หรือคนเกง และโฟกัส 

การพฒันาที่จุดแข็ง ท่ีเสริมทิศทางของสายงาน และองคกร 

 ในดานการพัฒนาทักษะของบุคลากรทาฯ ใหม โดยทั่วไปคลายกับ ทอท. ระดับบริหารและหัวหนางาน  

ควรใชคน ทอท. ซ่ึงอาจจะตองพัฒนาบุคลากรระดับปฏิบัติการใหมั่นใจวา สามารถทำงานไดตามมาตรฐาน

ของ ทอท. ในสวนของงานดานความปลอดภัย Security และพนักงานตรวจคนฯ อาจรับสมัครจาก 

outsource เดิมที่สมัครใจ และงานดานการเงินของหนวยงานรัฐอาจมีระบบท่ีตางกันกับ ทอท. อยูบาง 

 

5. คานิยมและสภาพแวดลอมในการทำงาน 

 แนวคิดในการบริหารองคกรแตละขนาดมีความแตกตางกัน กรณีองคกรขนาดเล็ก ผูบริหาร สามารถนำ

องคกร คิด และสั่งการ ไดในคนเดียว  การบริหารองคกรขนาดกลาง จำเปนตองวาง “ระบบ” ใหดี แลว

อาศัยเครื่องมือการบริหารจัดการในการขับเคลื่อน ในขณะที่การบริหารองคกรขนาดใหญ (แบบ ทอท.) 

ตองขับเคล่ือนดวยการ “เสริมสรางคานิยม และวัฒนธรรมองคกร”  

 แนวทางการสรางวัฒนธรรมองคกร คือ ผูบริหารใชวิธีการสรางภูเขาน้ำแข็งใตน้ำสรางอินฟลูเอนเซอร 

(Rabbit Team) ใชวิธ ีการสื่อสารผานสื ่อสังคมออนไลน ซึ่งเปนชองทางที่เหมาะสมกับคนรุนใหมและ

สถานการณปจจุบัน มีการประกวด ใหรางวัล ชื่นชม แทรกซึมเขาไปในชวีิตประจำวัน 

 คานิยม “5 ใจ” ของ ทอท. ยังมีความเหมาะสมกับยุคปจจุบัน แตควรเสริมดิจิทัล ที ่เปน “ฐาน”  

ที่สนับสนุนทั้ง 5 โดยการสงเสริม 5 ใจ ในแตละหนวยงานอาจมีสัดสวนที่มุงเนนแตกตางกันออกไป และ

อาจจะมุงเนนในแตละดาน ลงลึกแตละปแตกตางกัน ควรมุงเนนใหเกิดการปฏิบัติจริง ซึ่งเริ่มตนจากการ 

นำรองในพื้นที่ หนวยงาน หรือทาฯ ตนแบบ เพื่อใหเห็นรูปแบบในการขับเคลื่อนที่เกิดพฤติกรรมที่แทจริง 

และควรมีการประเมนิ “คานิยมองคกร” ในแตละบุคคล  

 ควรเสริมสรางคานิยม 5 ใจ ใหครอบคลุมกลุ มพนักงาน Outsource รวมถึงบุคลากรของ 3 สนามบิน 

ท่ีรับถายโอน การขับเคลื่อนภารกิจรับโอนทาฯ เพื่อใหเกิดความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน 
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 การเสริมสรางคานิยม 5 ใจ ที่ผานมามีผลลัพธดีขึ้นตอเนื่อง เชน เรื่องมาตรฐาน สามารถเชื่อมโยงเขากับ

ระบบงานไดชัดเจนข้ึน และคานิยมยังสามารถดำเนินการใหลึกซ้ึงขึ้นและกวางขึ้นตามสถานการณ  

 เพ่ือใหเกิดเปนรูปธรรมมากขึ้น ในแตละใจ มีขอเสนอแนะ ดังนี้ Service (ใหใจ) จะตองรอยเรยีงท้ัง Value 

chain สายการบิน ผูโดยสาร ผูประกอบการ โดยเนนใหเกิดภาพแหงความประทับใจจากการใหบริการ / 

Teamwork เนนใหคนทำงานเขาใจเห็นใจกันมากขึ้น รวมมือกันทำงานและแกไขปญหา /Innovation ตอง

สอดแทรกทั้งในดานผลิตภัณฑ การบริการ และ กระบวนการ โดยเนนที่การปรับปรุงกระบวนการ / 

Integrity เปนสิ ่งสำคัญที ่ตองมีถือเปนคุณธรรมจริยธรรมที่ท ุกคนตองยับยั ้งชั ่งใจ ควรทำใหเรื ่องนี้ 

เปนรูปธรรม และควรมีกรณีศึกษา เพ่ือใหเปนตัวอยางใหกับองคกร 

 ความหลากหลายของชวงวัย (Generation Gap) มีผลตอการนำองคกร การสื ่อสาร และความเขาใจ  

ซึ่งการแกความทาทายนี้ ทำวันนี ้ จะเห็นผลในอนาคต เชน การปรับทีมผู บริหารใหมเปนคนรุนใหม  

(ปาลอมเมือง) ที่มีความสามารถขับเคล่ือนนโยบายได 

 ผูบริหารทุกระดบั ควรใหความสำคญัในการรับฟงความคิดเห็นใหมๆ ควรสงเสริมใหบุคลากรมคีวามกลาคิด 

กลาลองผิดลองถูก กลาทำ ไมลมเลิกจนกวาสิ่งที่ทำจะสำเร็จ และสามารถนำบทเรียนที่เกิดขึ้นมาปรับปรุง

ใหดีขึ ้น โดยใชกระบวนการสรางสภาพแวดลอมในการพัฒนาระบบงาน และกระบวนการ และการใช

ประโยชนจากทีมพิเศษ เชน Rabbit Team, Innovation Team ที่คัดเลือกโดยหลักเกณฑที่หลากหลาย 

และเปดพื้นที่ และสรางสรรคบรรยากาศที่สงเสริมความรูสึกวาบุคลากรมีคุณคาตอองคกร 

 “การเปดใจ สรางความรวมมือ สามัคคี ทำงานรวมกัน” เพื่อลดปญหาการทำงานแบบตางคนตางทำ   

ซึ ่งการบูรณาการไมเพียงแตภายใน ตองร วมกับหนวยงานภายนอก ทอท. ที ่ปฏิบัต ิงานรวมกัน 

ในทาอากาศยานดวย 

 

จากผลการสัมภาษณผูบริหาร สามารถสรุปประเด็นที่สำคัญ และเชื่อมโยงกับกลยุทธดาน HR ไดดงัตอไปนี้ 

1. ทิศทางองคกรและความทาทายในภาพรวมของ ทอท. 

ประเด็นสำคัญ การเชื่อมโยงกบักลยุทธดาน HR 

องคกรกำลังมุงเขาสู Digital Transformation ซึ ่งมีการ

พัฒนาดิจิทัล 4 ดาน ไดแก Digital Airport / Digital Cargo / 

Digital Office/Digital Operation (ตอบสนองดานปฏิบัติการ) 

โ ดยใช   AI และBig Data เป  นฐ านในการพ ัฒนาร ะบบ  

เพ่ือตอบสนองดานลูกคา และดานปฏิบัติการ 

1.1 Competency-based and Learning Model 

Development 

1.2 Digital Learning Management 

2.1 HRM Digitalisation 

ผลกระทบจากสถานการณ COVID-19 (ผูโดยสารลดลง 

รายไดลดลง) และการเขามาของคูแขงรายใหม/สินคาทดแทน 

(เชน รถไฟความเร็วสูง) จึงควรพัฒนาธุรกิจใหม ใหสอดรับกับ

1.1 Competency-based and Learning Model 

Development 

1.2 Digital Learning Management 

1.4 High Potential & Talent 
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ประเด็นสำคัญ การเชื่อมโยงกบักลยุทธดาน HR 

เทรนดใหม เพื่อสรางรายไดใหกับองคกร และการพัฒนาทักษะ

และองคความรู เพื่อพลกิฟนองคกร 

1.5 Career Development Plan (CDP) 

ในอนาคต ทอท. ตองดำเนินการในรูปแบบธุรกิจ ที่มีการ

แขงขันมากขึ้น ดังนั้นจึงตองการบุคลากรที่มีทักษะในการคิด 

วิเคราะห เชิงกลยุทธ การตลาด การวิเคราะห Big DATA 

จำนวนมากยิ ่งข ึ ้น ซ ึ ่งตองดำเนินการควบคู กันทั ้งพัฒนา

บุคลากรและ การสรรหาบุคลากร 

1.1 Competency-based and Learning Model 

Development 

1.2 Digital Learning Management 

1.4 High Potential & Talent 

1.5 Career Development Plan (CDP) 

2.1 HRM Digitalisation 

2.3 Capacity & Capability 

2.4 Competency-based Management 

 

2. ยทุธศาสตรและกลยุทธดานทนุมนุษย 

ประเด็นสำคัญ การเช่ือมโยงกับกลยุทธดาน HR 

ก ารถ  ายทอดแผนกลย ุ ทธ  ด  านทร ั พยากรบ ุ ค คล  
ควรถ ายทอดให เข าถ ึ งกล ุ มบร ิษ ัทล ูก และ Outsource  
ในชองทางที ่เหมาะสมทั้งออฟไลนและออนไลนผานแพล็ต
ฟอรมตางๆ 

HR Master Plan 

ควรมีกลยุทธที่มุงเนนการสรางเครือขายกับหนวยงานอื่น 
(Eco System) โดยใชจุดแข็งหรือความสามารถพิเศษ จาก
พันธมิตร/เครือขายในการพัฒนา เชน การเชื่อมสัญญาณ และ
แอฟลเิคชั่น เปนตน  

HR Master Plan 

แนวทางขับเคลื่อนแผนกลยุทธดาน HR คือ กำหนดเสา
หรือประเด็นสำคัญ และแตงตั ้งคณะกรรมการประจำเสา 
คัดเลือกแผนปฏิบัติการที ่สนับสนุนแผนวิสาหกิจและเนน
นวัตกรรมใชกระบวนกาวิเคราะหความเปนไปได (Proof of 
Concept : POC) ในการขับเคล ื ่อนโครงการ และกิจกรรม
ตางๆ โดยมุงเนนการพัฒนาจากจุดออนและพื้นฐานเดิมที่มีอยู  

HR Master Plan 

กลยุทธ HR ควรมีการปรับพ้ืนฐานใหสอดคลองกับการไปสู 
Digital Organization เชน การกระจายอำนาจ การบริหาร
จัดการ โครงสรางหนวยงาน สมรรถนะหลักในการทำงาน 
อัตรากำลังที่เหมาะสม รวมถึงการสรางสภาพแวดลอมใหเอื้อ
ตอการใชประโยชนดานดิจิทัล 

1.2 Digital Learning Management 
2.1 HRM Digitalisation 
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3. การบริหารทุนมนุษย 

ประเด็นสำคัญ ความเชื่อมโยงกลยุทธดาน HR  

วิเคราะหความเหมาะสมของโครงสรางองคกร และ

อตัรากำลัง เพ่ือใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน   

2.3 Capacity & Capability 

การคำนึงถึงการบริหารความหลากหลายในองคกร 

( Diversity management) โ ด ย เ ฉพา ะ เ ร ื ่ อ ง ค ว า ม

หลากหลายของชวงวัย (Generation Gap)  

3.4 Generation Gap 

3.5 Diversity & Inclusion (D&I) 

การสรรหา คัดเลือก และวางตำแหนงบุคลากร ควร

กำหนดคุณสมบัติที ่ช ัดเจน และเตรียมคนเพื ่อเขาสู

ต ำแหน  งอย  า ง เหมาะสม ม ุ  ง เน  นคนท ี ่ ม ี คว ามรู

ความสามารถเหมาะสมกบัตำแหนงโดยแทจริง  

2.3 Capacity & Capability 

พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่สะทอน

ถึงการจายคาตอบแทนตามผลงานจริง และเชื่อมโยงกับ

ระบบคาตอบแทน  

2.2 Performance Management  

System (PMS) 

พัฒนาระบบคาตอบแทนเพื่อสอดคลองกับบุคลากรท่ี

การปฏิบัติงานจริง 

2.2 Performance Management  

System (PMS)  

การขับเคล่ือนภารกิจรับโอนทาฯ ระยะแรกควรตองมี

พน ักงานระด ับอาว ุโสจาก ทอท. ไปกำกับดูแล ให

คำแนะนำ และจัดต้ังระบบ โดยจัดกลุม Job Family เปน 

3 กลุ มหลัก คือ งานธุรการ, งานดานปฏิบัติการ , และ 

งานดานความปลอดภัย เมื่อดำเนินการเปนระบบแลวจึง

ใหผูที่เปนผูอำนวยการทาฯ สานตอ  

2.3 Capacity & Capability 
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4. การพัฒนาทุนมนุษย 

ประเด็นสำคัญ ความเชื่อมโยงกับกลยุทธดาน HR  

แนวทางการพัฒนาบุคลากร ตองสอดรับกับ Digital 

Transformation  

1.2 Digital Learning Management 

เนนการพัฒนาคนใหตรงกับบริบทและหนาท่ี และ

เนนการเรียนรูจากการปฏิบัติ   

1.1 Competency-based and Learning Model 

Development 

การพัฒนาบุคลากร ดานการเปนผูนำทางความคิด, 

ทักษะดานดิจิทัล และทวามสามารถในการเขาใจ เขาถึง 

และใชเทคโนโลยีดิจิทัล ดวยร ูปแบบใหมๆ ทั ้งการ

ฝกอบรมในหองเร ียน และการพัฒนาบุคลากรโดย 

เครื่องมือการพัฒนาดวยวิธีการอื่น ๆ ที่นอกเหนือจาก

การฝกอบรมในหองเรียน  

1.2 Digital Learning Management 

ระบบการพัฒนาบุคลากรในอนาคต ควรตองเปน

แบบ 70:20:10 

1.1 Competency-based and Learning Model 

Development 

ควรพัฒนาระบบการสืบทอดตำแหนง และการ

เล่ือนตำแหนงที่ทำใหได “คนดี คนเกง”  

1.5 Career Development Plan (CDP) 

การขับเคลื่อนภารกิจรับโอนทาฯ ควรมีการพัฒนา

ทักษะของบุคลากรท่ีโอนยายมา ใหเปนไปตามมาตรฐาน

ของ ทอท. สวนใน Outsource ควรตองมีการควบคุม

กำกับ และ พัฒนาทักษะหนางาน เพ่ือใหการปฏิบัติการ

เปนไปตามมาตรฐาน  

 

  

1.3 Outsource Development 

2.3 Capacity & Capability 
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5. คานิยมและสภาพแวดลอมในการทำงาน 

ประเด็นสำคัญ ความเชื่อมโยงกับกลยุทธดาน HR  

ทอท.เป นองค กรขนาดใหญ ต องข ับเคล ื ่อนดวยการ 

“เสริมสรางคานิยม และวัฒนธรรมองคกร” คานิยม 5 ใจ นั้นยัง

ถือวาเหมาะสมทุกยุค ควรเสริมสรางใหครอบคลุมกลุมพนักงาน 

Outsource และสนามบินท ี ่ร ับโอนฯ เพื ่อใหเก ิดความเปน

อนัหนึ่งอันเดียวกนั 

3.1 Employee Engagement 

ดานความหลากหลายของชวงวัย (Generation Gap) มีผล

ตอการบริหารองคกร การสื่อสาร และความเขาใจ จึงควรเรง

แกไขความทาทายนี้ เชน การปรับทีมผูบริหารใหมเปนคนรุนใหม

ที่มีความสามารถขับเคลื่อนนโยบายได เปนตน 

3.4 Generation Gap 

3.5 Diversity & Inclusion (D&I) 

แนวทางการสรางวัฒนธรรมองคกร/คานิยมองคกร คือ 

ผูบริหารใชวิธีการสรางภูเขาน้ำแข็งใตน้ำ สรางอินฟลูเอนเซอร 

(Rabbit Team) ใชวิธีการสื่อสารผานสื่อสังคมออนไลน มีการ

ประกวด ใหรางวัล ชื่นชม แทรกซึมเขาไปในชีวิตประจำวัน 

3.1 Employee Engagement 

ผ ู บริหารทุกระดับ ควรใหความสำคัญกับการเปดรับฟง 

ความคิดเห็นใหมๆ สรางสภาพแวดลอมที่สงเสริมใหบุคลากร  

มีความกลาคิด กลาทำ กลาลองผิดลองถูก และสามารถนำ

บทเรียนที่เกดิขึ้นมาปรับปรุงใหดีข้ึน และการใชประโยชนจากทีม

พิเศษ เชน Rabbit Team, Innovation Team 

3.1 Employee Engagement 

3.3 Changing capability 

การทำงานรวมกันแบบบูรณาการ “การเปดใจ สรางความ

รวมมือ สามัคคี ทำงานรวมกัน” เพื่อลดปญหาการทำงานแบบ

ต  างคนต า งทำ  ต องร  วมก ับหน วยงานภายนอก ทอท.  

ที่ปฏิบัตงิานรวมกันในทาอากาศยานดวย  

3.1 Employee Engagement 

3.5 Diversity & Inclusion (D&I) 
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บทที่ 4 

บทวิเคราะหและขอเสนอแนะดานทรัพยากรบุคคลของ ทอท. 
 

4.1. วิธีปฏิบัติที่ดี ดานการบริหารทุนมนุษย 

  

จากการศึกษาองคกรชั้นนำ ทั้งภาครัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชน โดยพิจารณาจากองคกรที่มีผลงานดีเดน

ดานการบริหารทุนมนุษย องคกรที ่ไดร ับรางวัลดานการบริหารทุนมนุษย เปนตน พบวาแตละองคกรมีการ

ดำเนินการดานการบริหารทุนมนุษยที่ดีแตกตางกันไป ตามบริบทของแตละองคกรนั้นๆ จากการศึกษาองคกรท่ี

ไดรับรางวัลคุณภาพแหงชาติ ประจำป 2562 (Thailand Quality Award : TQA) พบวา องคกรที่มีความโดดเดน

ดานการบริหารทุนมนุษย คือ กลุมธุรกิจโทรศัพทเคลื่อนที่ในกลุมบริษัททร ู(True Mobile - TM) 

 

TM ไดกำหนดวิสัยทัศน ดังนี้ 

“เปนผูนำดานโครงสรางพ้ืนฐานระบบเทคโนโลยีดิจิทัล ที่เชื่อมโยงผูคน องคกร เศรษฐกิจ สังคมเขาดวยกัน 

และรวมกนัสรางคุณคาที่แทจริงของชีวิตสูการพัฒนาอยางยั่งยืน” 

 

วิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ 

 ความสำเร็จของกลุ มธุรกิจโทรศัพทเคลื่อนที ่ในกลุมบริษัททรู (TM) ในการสรางความไดเปรียบในการ

แขงขัน จนกาวขึ้นมาเปนหนึ่งในองคกรชั้นนำที่ไดรับยอมรับ มาจากการวางแผน การเรียนรู พัฒนาและการมุงมั่น  

สูสิ่งท่ีดีที่สุดอยูเสมอ ประกอบดวย  

1. การวางกลยุทธที่ทำใหองคกรเติบโตอยางยั่งยืน 

2. การพัฒนาบุคลากรเพื่อความสำเร็จของกลยุทธ 

3. การบริหารพันธมิตรทางธุรกิจเพ่ือความเปนเลิศในการใหบริการ 

จะเห็นวา การดำเนินงานเพื่อมุงเนนความสำเร็จของกลยุทธที่ทำใหองคกรเติบโตอยางยั่งยืนนั้น สิ่งสำคัญ คือ 

TM ใหความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรเพื่อความสำเร็จของกลยุทธ  เพื่อสรางความมุงมั่น มีสมรรถนะในการ

ขับเคลื ่อนกลยุทธ และรักษาจุดแข็งของการเปน Game Changer ที่ TM ใชในการสรางความไดเปรียบในการ

แขงขัน ซึ่งเปนกุญแจสำคญัตอการบรรลุความสำเร็จบุคลากร ถือเปนสนิทรัพยสำคัญ HR จึงไดนำกลยุทธและขอมูล

สำคัญขององคกรมาประกอบการออกแบบและวางแผนอยางเปนกระบวนการ เพื่อทำใหมั่นใจวาขั้นตอนตางๆ 

ตั้งแตการสรรหาการพัฒนา การประเมิน การใหรางวัล การบริหาร จนถึงการออกจากองคกร มีความเชื่อมโยงและ

สอดคลองเปนไปในทิศทางเดียวกันกับกลยุทธที่ไดกำหนดไว ซึ่งผลลัพธจากการมีเปาหมายและทิศทางของการ

พัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน การดำเนินงานอยางเปนกระบวนการ ตลอดจนการรวบรวมและวิเคราะหขอมูลเพื่อใช

วางแผนงานอยางเปนระบบ การรูจักใชจุดแข็งในดานตางๆ ของตนเองมาสนับสนุนการพัฒนาอยางชาญฉลาด  

ทำใหระบบการพัฒนาบุคลากรของ TM นั้น มีประสทิธิผล และสามารถตอบสนองกลยุทธขององคกรที่เปลี่ยนแปลง

ไปตามสภาพการแขงขันไดอยางรวดเร็ว 
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การพฒันาบุคลากรใหมีความรูและความเชี่ยวชาญ สามารถตอบสนองและขับเคลื่อนกลยุทธองคกร 

ประกอบดวย 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. การกำหนดทิศทางพัฒนาบุคลากรที่ตอบสนองกลยุทธ 

2. กระบวนการพฒันาบุคลากรใหมีสมรรถนะในการขับเคล่ือนกลยุทธ 

3. การสรางสภาพแวดลอมและแรงจงูใจในการพัฒนาบุคลากร 

4. การสรางความผกูพันเพื่อขับเคล่ือนความสำเร็จขององคกรอยางย่ังยืน 

 

1. การกำหนดทิศทางพัฒนาบุคลากรที่ตอบสนองกลยุทธ 

TM มีเปาหมายคือการสรางบุคลากรสำหรับอนาคต (Future Workplace) ที่พรอมรับมือกับสถานการณ 

ในการแขงขันทางธุรกิจในอีก 5 ปขางหนา จากการกาวเขาสูดิจิทัล และยุค Internet Things จึงได Transform 

ตนเองใหกลายเปน Digital Organization และปรับโครงสรางใหเปน Micro Organization เพื่อใหเกิด Modular 

Organization และกำหนดการพัฒนาบุคลากร เปนหนึ ่งในกลยุทธ ท ี ่จะทำให TM สามารถตอบสนองตอ 

ความทาทายขององคกรดาน Rapidly Changing Market Dynamics ได  การกาวเขาสู Digital Organization 

สงผลให TM มีการปรับกระบวนการใหลดความซ้ำซอน และเพิ่มความคลองตัวมากขึ้น การเปลี่ยนแปลงแนวคิด

และการทำงานของบุคลากรใหมีความยืดหยุน พรอมที ่จะปรับตัวอยางรวดเร็ว กลาที่จะแตกตางจากเดิม โดย

หนวยงานแรกท่ีปรับเปลี่ยน คือ HR ซึ่งเปนกุญแจสำคัญในการสรางใหองคกรเกิดการเปลี่ยนแปลงจากเดิมที่ HR มี

บทบาทเพียงแตเปนผู อยูเบื ้องหลัง มีการพัฒนาบทบาทของตนเองอยางตอเนื่องและไดรับการยอมรับใหเปน 

Seamless Business Partner ที่สามารถกาวเคียงขางไปพรอมกับองคกร 

HR เปนผู นำขอมูลทั ้งหมดมาว ิเคราะหว า TM ตองการผู นำและ Talents แบบใดในอีก 5 ปข างหนา  

โดย HR ไดทำงานรวมกับ BU ตางๆในการจัดทำแผนดานบุคลากร (ทั ้งพนักงานประจำพนักงานชั่วคราว และ

พนักงานสัญญาจาง) และมีการกำหนดผูสืบทอดตำแหนง (Succession State) โดยทุกตำแหนงที่สำคัญของ TM  

จะมีผูสืบทอด 3 ลำดับ ไดแก 

 ลำดับที่ 1 ผูสืบทอดที่มีคุณสมบติัคอนขางตรงกับตำแหนงและพรอมทำงานในตำแหนงนั้นไดทันท ี

 ลำดับที่ 2 ผูสืบทอดตำแหนงท่ีพรอมในอีก 1-2 ป ตองพัฒนาอีกเล็กนอย 

 ลำดับที่ 3 ผูสืบทอดที่พรอมในอีก 2 ปขึ้นไป ตองใชเวลาในการพัฒนาความพรอมอีกพอสมควร 

กลุมผูสืบทอดจะไดรับการพัฒนาเพื่อเตรียมเปนผูนำในอนาคตเพื่อใหมั่นใจวามีความพรอมที่จะทดแทน 

ในตำแหนงที่กำหนดไวได โดย HR ทำการทบทวนแผนสืบทอดตำแหนงทุกครึ่งป และกำหนด Regretted Loss 

เปนตัวชี้วัดที่สำคัญในการติดตามผล 
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2. กระบวนการพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะในการขับเคล่ือนกลยุทธ 

กระบวนการพัฒนาบุคลากรของ TM นั้น เริ่มพัฒนาบุคลากรตั้งแต “กอน” รับมาเปนบุคลากรใหม โดย

ฝกฝนและพัฒนานักศึกษาชั้นปที่ 3 และ 4 ผาน True Digital Academy ดานเทคโนโลยีดิจิทัล พรอมเขามาเปน

สวนหนึ่งของ TM ทนัทีเมื่อสำเร็จการศึกษา 

การคดัเลอืกบุคลากรใหมและการพัฒนาบคุลากรใหม 

• ใชระบบ Digital ทั้งหมดในการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร ต้ังแตการสงใบสมัคร การสัมภาษณ การเซ็นต

สญัญา ผานระบบ I-contract ที่ TM พัฒนาขึ้นมาเอง 

• คำนึงถึงคุณสมบัติที่สำคัญ คือ ศักยภาพและทักษะอนาคต ที่เหมาะสมกับการเปน Future Workplace  

มีหลักเกณฑการพิจารณาดังนี้ (1) ความสอดคลองกับคานิยม 4C (2) ผลประเมินพฤติกรรมจาก Psytech 

เปนเครื่องมือที่สะทอน Foundation of Behavior เชน คานิยม ทัศนคติ จริยธรรม และความเชื่อ และ 

(3) ทกัษะความสามารถในการใชเทคโนโลยีดิจิทลั (Digital Literacy)  

• การสัมภาษณจะกำหนดใหบุคลากรที่มีความสามารถสูงเปนผูคัดเลือก (คนเกงเลือกคนเกง) 

• หลังผานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ใชระบบ Buddy คอยดูแล สรางความคุนเคย และชวยพัฒนา

ความสามารถใหแกบุคลากรใหม และเมื ่อผ านการทดลองงานแลว จะมีที ่ปรึกษาอาชีพ (Career 

Counselling) คอยสน ับสน ุนและช  วยเหล ือ ในการจ ัดทำแผนพ ัฒนารายบ ุคคล ( Individual 

Development Plan) ท่ีสอดคลองกับความสนใจของบคุลากรแตละคน  

• การพัฒนาทักษะความสามารถของบุคลากร ไดแบง Competency ออกเปน 5 ระดับ ไดแก Learn, 

Apply, Guide, Shape และ Lead และกำหนดเปาหมายการพัฒนาของบุคลากรทุกคน ใหสอดคลองกับ

ระดับสายงานและประเภทที่ตอบโจทยธุรกิจในปนั้นๆ โดยทำการประเมิน  ระดับการเรียนรูของบุคลากร

แตละคนกอน แลวจึงออกแบบการพัฒนาบุคลากร 

 

กระบวนการเรียนรูและการพัฒนาของ TM มี 4 ขั้นตอนหลัก คอื 

ขั้นตอนที่ 1. Training Need Analysis– โดย HR รวมกับหนวยงานตางๆ พิจารณาจากกลยุทธองคกร สมรรถนะ

หลัก และความทาทายเชงิกลยุทธ ทุกป 

ข ั ้นตอนท ี ่  2. Design & Development Training Program– HR เป นผ ู  ออกแบบหล ักส ูตร  โดย เนน 

ความสอดคลองกับ Digital Org. มี 4 โปรแกรมหลัก ไดแก 

1) True Next Gen Future Leader Program เปดโอกาสใหบุคลากรใหมท่ีเปน Talent ทำงานหมุนเวียน

ในทุก BU เพื ่อเรียนรู การปฏิบัติงานในโครงการสำคัญ และไดรับการสอนงาน/เรียนรู จากมุมมองผู บริหาร 

ที่หลากหลาย 

2) True Star Program ใหบุคลากรระดับบริหาร (Manager) ถึงระดับปฏิบัติการที่มีผลการปฏิบัติงาน 

ยอดเยี่ยม เขารวมโครงการผูนำเพื่อการพัฒนาการศึกษาที่ยั่งยืน (CONNEXT ED) ซึ่ง TM ไดรวมกับองคกรชั้นนำ 

สรางการมีสวนรวมจากทุกภาคสวน เพื่อรวมเปนสวนหนึ่งในการมอบโอกาสและยกระดับคุณภาพการศึกษาไทย 

สูการพัฒนาอยางย่ังยืน 

3) Strategic Project & Leadership Development (SPLD) เปนกลไกหลักในการพัฒนาบุคลากรเขาสู 

Digital Org. ด วยการพัฒนาภาวะผ ู นำในร ูปแบบการปฏิบ ัต ิงานโครงการพ ิ เศษขององค กร เพ ื ่อสร าง 
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การเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจ พรอมสรางผูนำรุนใหม โดยการคัดเลือกผูแทนที่มีสมรรถนะสูงจากแตละหนวยงาน 

มารวมปรับปรุงและเรียนรู กระบวนการทางธุรกิจแบบขามสายงาน ผานการทำโครงการ 6 เดือน มีการวัดผล 

เชื่อมโยงกับกลยุทธองคกร ผูเขารวมโครงการจะไดเรียนรูจากผูบริหาร SPLD ทำใหบุคลากรไดเรียนรูการทำงาน

แบบ Modular Org. เรียนรูการทำงานขามสายงาน และเปน   การดึงบุคลากรที่วัยแตกตางกันมาทำงานดวยกัน 

(ลด Generation Gap) 

4) หลักสูตรพัฒนาเครือเจริญโภคภัณฑ (CPLI) เชน Business Leader Program (BLP), CP Leader 4.0 

Development Program (LDP), CP Future Leader Development Program และโครงการเถาแกเดอะซีร ีย 

เปนตน ผลการเขารวมโครงการฯ จะถููกนำไปพิจารณาผลงาน ทั ้งในแงของ Reward และ Career Progress  

โดย HR จะติดตามผลทุุกเดือน และ MCOM ประเมินความสำเร็จทุกป ดงัแสดงในแผนภาพที่ 4.1 

ภาพท่ี 4.1 Design & Development Training Program 

 

ขั้นตอนที่ 3. Training Course Delivery ศูนยพัฒนาบุคลากร รวมกับ BU เนนมุงผลลัพธเพื่อการปฏิบัติจริง /  

มี e-learning Program ฝกอบรมผาน Application True Connect  

ขั้นตอนที่ 4. Evaluate & Follow-up Result มีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร และผลการพัฒนาฯ สงผาน

ผูบริหาร และนำเขาสู ระบบการประเมินผลบุคลากร (Performance Management System: PMS) เพื่อนำไป

เชื ่อมโยงกับกลยุทธหลัก และกลยุทธดานการพัฒนาบุคลากรขององคกร ผลการประเมินจะถูกนำมาทบทวน

หลักสูตรและกระบวนการอบรมทุกเดือน มีการประเมินผลดานการแสดงออกถึงคานิยมองคกร 4C แบบ 360 องศา 

เพ่ือหา Hidden Strength และ Blind Spot เพ่ือปดชองวางและกำหนดประเด็นพัฒนาตอไป 
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นอกจากนี้ ยังมีการวัดผลเปน ROI ที่สอดคลองกับกลยุทธองคกร Capital ROI ที่เพิ่มขึ้นตั้งแตป 2559  

ไดสะทอนใหเห็นถึงการพฒันาบุคลากรท่ีมีแนวโนมดีข้ึนอยางตอเนื่อง ดังภาพที่ 4.2  

    ภาพที่ 4.2 TM HR Capital ROI ป พ.ศ. 2559 - 2561 

 

3. สภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษย 

• TM ใชว ัฒนธรรมองคกร 4C เปนเครื ่องมือหลักในการสรางสภาพแวดลอมที ่ทำให บ ุคลากรมีผล 

การปฏิบัติงานที่ดี เสริมสรางการส่ือสารที่เปดกวาง มีการนำคานิยมเพื่อสื่อสารกับบุคลากรทุกระดับ และ

ผูบริหารระดับสงู เปน Role Model และสื่อสารผาน Chairman Vision และในทุกเวทีสำคัญ 

• พัฒนารูปแบบการทำงาน จากเดิมที่เปน Silo (ตางคนตางทำ) ใหเปน Modular Organization เนนการ

ทำงานรวมกัน มีความยืดหยุน สามารถนำจุุดแข็งแตละดานขององคกรมาใชประโยชนสูงสุุด 

• มีการทำงานและเชื่อมตอขอมูลรวมกัน ผูบริหารสามารถตรวจสอบขอมูลไดแบบ real-time ผาน True 

Connect ซึ่งเปน Online Platform ท่ี TM พัฒนาข้ึน 

 

4. การสรางความผูกพันเพ่ือขับเคลื่อนความสำเร็จขององคกรอยางย่ังยืน 

เพื่อสะทอนวัฒนธรรมดาน Caring และมั ่นใจวาบุคลากรมีความสุขและผูกพันกับองคกร จึงไดสราง

โครงการ ปลูกรัก ประกอบดวย 4 ดาน 

• ปลูกรักสุขภาพดี ใหความรูดานสุขภาพ ความเครียด สปา ฟตเนส โยคะ dance ชี่กง 

• ปลูกธรรม ใหความรูดานธรรมะ การทำงานอยางมีความสขุ ลาปฏบิัติธรรมโดยไมถือเปนวนัลา 

• ปลูกความมั่งคั่ง ใหความรูดานการจัดการหนี้ การออม การลงทุน 

• ปลูกความผูกพัน การมอบของขวัญ การชวยเหลือเพื่อนบุคลากรที่เจ็บปวย หรือประสบภยั กิจกรรมอาสา 

เชน การบริจาคโลหิต 
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มีการสำรวจความผูกพันและความตองการของบุคลากรทุกป เพื่อนำขอมูลมาวิเคราะหและจัดทำแผนการ

บริหารงานเชิงยุทธศาสตร มีการปรับเปลี่ยนคำถามทุกปใหสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน โดยกำหนดปจจัย 

ที่สำคัญตอความผูกพันของบุคลากร 3 สวน คือ  

1) ผลสำรวจความพึงพอใจในปจจัยตางๆ ที่บุคลากรมีตอองคกร 

2) ความคิดเห็นของบุคลากรตอปจจัยท่ีคิดวา องคกรควรปรับปรุงหรือพัฒนา 

3) กลยุทธ/นโยบายขององคกร 

โดยขอมูลทั้งหมด จะถูกนำมาวิเคราะหดวยโมเดลทางสถิติเพ่ือหาปจจัยหลักที่สงผลตอการเพ่ิมความผูกพัน

ของบุคลากร รวมถึงความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆที่สงผลตอความผูกพัน และเปรียบเทียบผลกับองคกรที่ไดรับ

รางวลั Best Employer เพ่ือจดัลำดบัความสำคัญสิ่งที่องคกรตองปรับปรุง และกำหนดเปนแผนพัฒนาความผูกพัน

หลักประจำปขององคกร 

 

นอกจากการสำรวจความผูกพันอยางเปนทางการแลว TM ยังมีการประเมินความผูกพันแบบไมเปน

ทางการดวยวิธทีี่หลากหลายเพ่ือใหสามารถติดตามสถานการณปจจุบันไดอยางเทาทัน และปรับเปลี่ยนแนวทางการ

สรางความผูกพันไดอยางทันทวงที ดังนี้ 

 Team Mood ประเมนิความรูสึกรายวัน ผานทาง True HR Application ซึ่งผลจะถูกสรุป และนำเสนอให

ผูบริหารทราบทั้งในระดับภาพรวมองคกรและระดับหนวยงาน 

 HR Dashboard ขอมูลสำคัญของบุคลากร เชน อัตรากำลัง อัตราการลาออก เพื่อใหผูบริหารสามารถ

ติดตามและประเมินความผูกพันและผลติภาพของบุคลากรในแตละเดือน 

 Pulse Survey ประเมินความผูกพันของบุคลากรในชวงกลางป ซึ่ง HR ไดพัฒนา Forecast Model  

เพ่ือคาดการณผลความผูกพันในชวงปลายปและปรับปรุงแผนงานในครึ่งปหลัง เพื่อใหมั่นใจวา จะสามารถ

บรรลุเปาหมายในการสรางความผกูพันได 

 

นอกจากนี้ TM ยังมีการใช AI ในการคาดการณบุุคลากรท่ีมีแนวโนมที่จะลาออกเพ่ือเขาไปชวยจัดการแกไข

ปญหากอนที่บุคลากรจะลาออกจริง ซึ่งผลจากการทำงานเชิงรุกอยางตอเนื่อง ทำใหบุคลากรมีความผูกพันและ

มุงมั่นในการทำงานรวมกับ TM อยางตอเนื่อง  

 

บทวิเคราะหผลการปฏิบัติที่ดีดานการบริหารทุนมนุษย 

จากการศึกษา Best Practices ดานการบริหารทุนมนุษยของ TM พบวามีประเด็นที่สามารถนำไปเปน

แมแบบในการดำเนินงานของ ทอท. ไดดังตอไปนี ้
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ประเด็น รายละเอยีด กลยุทธดาน HR ของ ทอท. 

การกำหนดทิศทางของ 

การพฒันาบุคลากรให

สอดคลองกับกลยุทธของ

องคกรในอนาคต 

TM มีทศิทางการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน คือ  

การพฒันาบุคลากรเพื่อมุงเขาสู Digital 

Transformation และกำหนดหลักสูตรที่สอดคลอง

กับ Digital ทั้งบุคลากรใหม ผูบริหาร และบุคลากร

ทกุระดับ ซึ่ง ทาง ทอท.ก็มีทิศทางขององคกรที่กำลัง

มุงเขาสู Digital Transformation เชนเดียวกัน 

1.2 Digital Learning Management 

2.1 HRM Digitalisation 

จัดทำแผนสืบทอดตำแหนง TM มีการกำหนด Succession State เปน 3 ลำดับ 

และมีการกำหนดเกณฑของทั้ง 3 ลำดับ และ 

มีแผนพัฒนาในแตละลำดับทีช่ัดเจน มกีารกำหนด

ตัวชี้วัด เปน regretted loss 

1.4 High Potential & Talent 

การจัดทำ Success Profile และ  

การจัดทำแผนสืบทอดตำแหนง 

การสรรหาบุคลากร ที่เฟนหา

บุคลากรตอบโจทยเปาหมาย

ในอนาคต 

ใชระบบ Digital ในการสรรหา และกำหนด

หลักเกณฑที่ชัดเจน 

2.3 Capacity and Capability 

การพฒันา Competency TM มีการกำหนด Competency ออกเปน 5 ระดับ 

กำหนดเปาหมายการพัฒนาของบุคลากรทุกคน 

สอดคลองกับระดับสายงานและประเภทที่ตอบโจทย

ธุรกิจในปนั้นๆ 

1.1 Competency-based and 

Learning Model Development 

2.4 Competency-based 

Management 

Performance 

Management System: 

PMS 

มีการนำผลการพัฒนาบคุลากร เขาสู PMS และ 

มีการประเมินผลดานการแสดงออกถึงคานิยมองคกร 

4C แบบ 360 องศา เพื่อหา Hidden Strength 

และ Blind Spot 

2.2 Performance Management 

System (PMS) 

การประเมินผลการพัฒนา

บุคลากร 

การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรสงผานผูบริหาร 

และนำเขาสูระบบการประเมินผลบุคลากร (PMS) 

เพื่อนำไปเชื่อมโยงกับกลยุทธหลัก และกลยุทธ 

ดานการพัฒนาบุคลากรขององคกร ผลการประเมิน

จะถูกนำมาทบทวนหลกัสูตรและกระบวนการอบรม 

ทกุเดือน และมีการวัดผลผาน ROI 

ประเดน็ดานการประเมินผลการพัฒนา

ทุนมนุษย และ PMS 

ระบบการสำรวจความผูกพัน

อยางเปนทางการและไมเปน

ทางการ 

มีการสำรวจความผูกพนัอยางเปนทางการทุกป  

โดยกำหนดปจจัยทีส่งผลตอความผูกพนั 

เปรยีบเทียบผลกับองคกรที่ได best employer 

และการสำรวจฯอยางไมเปนทางการดวยวิธีที่

หลากหลาย 

3.1 Employee Engagement 
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4.2. แนวโนมในอนาคต ดานทรัพยากรบุคคล  

แผนแมบทการบริหารทุนมนุษย ทอท. พ.ศ. 2566 - 2570 ไดคำนึงถึงแนวโนมการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(Human Resource Mega Trends) ที่สำคัญและสงผลตอการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยนำประเด็น
สำคัญมาเปนสวนหนึ่งในการวิเคราะหและจัดทำแผนดังนี้ 

 
1. Hiring New Talent Internally  

การสรรหาบุคลากรในอนาคต มุงเนนไปที่การเตมิเต็ม หรือ สรรหาจาก “คนขางใน” มากกวาคนนอก และ

ใหความสำคัญกับคนที่เกงจากการมีทักษะรอบดานภายในองคกรที่เขาใจและเหมาะสมกับเนื้องานใหมในปจจุบัน 

ผานการเพิ่มหนาที่และบทบาท หรือสลับเปลี่ยนรูปแบบงานใหเหมาะสมกับพนักงานภายในของบริษัทฯ มากข้ึน
ตามรูปแบบของสังคมและธุรกิจที ่ เปลี ่ยนไป  โดยสรางกลไกใน 2 มิติ คือ 1) การสราง Internal Talent 

Marketplace การ Upskill Reskill ในหมูพนักงานและTalent อยางตอเนื่อง 2) การสราง Internal Recruitment 
ซึ่ง HR พรอมออกแบบการเติบโตของอาชีพ Career Path ใหมๆ ให Talent สามารถเติบโตไดในหลายทิศทาง 

(Multidirectional) มากขึ้น  

 

2. Building New Management Models for a Multi-Generation Workforce 
ทอท.ตองเผชิญกับความหลากหลายของชวงวัยมากขึ ้น (Generation Gap) องคกรตองพรอมสราง

วัฒนธรรมองคกร ที่ครอบคลุมและรองรับการทำงานของคนอยางนอย 4 Generations อาทิ GEN Z, GEN Y,  
GEN X และ Baby Boomer เพื่อใหทำงานรวมกันไดอยางสรางสรรคและมีความสุข จึงตองมีกลยุทธการสราง

สัมพันธภายในของคนทำงานหลากหลายเจเนอเรชั่น รวมทั้งตองเรงวางกลยุทธหรือการสรางโมเดลใหมๆ  เพื่อให

พนักงานในแตละเจเนอเรชั่นสามารถทำงานแบบพ่ึงพิงกันและกัน และเรียนรูส่ิงใหมๆ ไปพรอมกัน 

 

3. Enabling Hybrid Workplaces  
จากสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19)  ตั้งแตปลายป 2562 เปน

ตนมา องคกรตางๆ ไดเปลี ่ยนวิถีการทำงานแบบใหม บุคลากรตอง Work from home หรือ work from 
anywhere มากขึ้น ดังนั้น รูปแบบการทำงานในยุคปจจุบันและแนวโนมในอนาคต ควรเปน “การทำงานแบบ
ยืดหยุ น (Work Flexibility)” คือ แนวทางการทำงานที ่ไมมีขอกำหนดตายตัวในเรื่องเวลา รูปแบบการทำงาน 
สถานที่ทำงาน เปนตน สามารถปรับเปลี่ยนเวลา สถานที่ในการทำงานใหเหมาะสม (Remote Working / Office 
Working / Hybrid Working) การผสมผสานระหวาง Virtual ทำงานจากที่ไหนก็ไดบางวัน และการเขามาทำงาน 
ที่บริษัทในบางวนั  

เพื่อตอบสนองการทำงานแบบยืดหยุน HR ขององคกร ตองหาจุดสมดุลในหลากหลายมิติใหม ทั้งเรื ่อง
รูปแบบการทำงาน และการดูแลคนในองคกร เชน การ On-Boarding การส่ือสารภายในองคกร การมีสวนรวมของ
พนักงาน การทบทวนกฎ ระเบียบ ขอบังคับ การประเมินผลงานพนักงานที ่เนนผลล ัพธ (Review Rules, 
Regulations, Guidelines) ตลอดจนการ เสร ิมท ักษะผ ู  บ ร ิหารในการบร ิหารจ ัดการท ีมแบบ Virtual 
Communication ความทาทายใหมบนวิกฤตินั้น คือ การที่ HR ตองสามารถสรางจุดเชื่อมการทำงานที่ผสาน
ระหวางการทำงานที่บานกับการทำงานที่ออฟฟศ เพื่อใหพนักงานทุกคนสามารถเชื่อมตอกับออฟฟศและเพื่อนรวม
ทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถสรางผลงานออกมาไดอยางมีประสิทธิผลท่ีดี 
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4. Rethinking Work for Gen Z  

Gen Z คือ เด็กที่เกิดมาในชวงตั้งแต ป พ.ศ.2538 เปนตนมา เด็กกลุม Gen Z นี้จะเติบโตมาพรอมกับสิ่ง

อำนวยความสะดวกมากมาย ทามกลางการส่ือสารผานอินเตอรเน็ต และการเปลี่ยนผานอยางรวดเร็วของเทคโนโลยี 

เด็กกลุมนี้มีความสามารถในการใชงานเทคโนโลยีตางๆ และเรียนรูไดเร็ว ซึ่งปจจุบัน กลุมนี้กำลังเขามาในตลาดงาน 

และมกีารทำงานที่แตกตางจาก Baby Boomer , Gen X และ Gen Y โดยสิ้นเชิง ซึ่งจากผลการสัมภาษณผูบริหาร

ระดับสูงของ ทอท. พบวา ทอท.ตองเผชิญกับภาวะ Generation Gap อยางหลีกเลี่ยงไมได โดยเฉพาะในยุคปจจุบัน 

เด็กรุนใหม หรือ เด็ก Gen Z เขามาในองคกรมากขึ้น นับเปนความทาทายครั้งใหมของ ทอท. โดยเฉพาะ HR ดังนั้น 

การใชคอนเซ็ปท แบบเดียวกันในการบริหารคนตางชวงวัย ไมตอบโจทยอีกตอไป ตองเขาใจธรรมชาติและบริบท

ของบุคลากร Gen Z คิดตางและคิดมุมใหมเพื ่อใหสามารถปรับนโยบาย และแนวทางการทำงานที ่ยืดหยุน                

ในการทำงานรวมกับคน Gen Z เนนการ Mentor เพื่อที่จะสรางแรงจูงใจใหเด็กรุนใหมเหลานี้อยากมาทำงานกับ

องคกร และสรางผลงานแบบ High Productivity ซึ่งจะนำพาองคกรสูการเปลี่ยนแปลงและเติบโตตอไปไดอยาง

ยั่งยืน 
 

5. Benefiting from a Growing Gig Economy  

ในอนาคต การจางงานถาวรเริ่มลดนอยลง เพราะองคกรเริ่มใหความสนใจกับการจางคนเปนงานๆ หรือ 

การจางเปนรายสัญญา รายโปรเจค พนักงานชั่วคราว หรือฟรีแลนซ ซึ่งหลายองคกรเริ่มหันมาใชกลยุทธนี้มากขึ้น 

และจากสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) เกิดขึ้น ทำใหประเทศไทยนั้น 

มี Gig workforce เกิดข้ึนเปนจำนวนหลายแสนคน ซึ่งจะเหน็ไดวา องคกรท่ีมีความยืดหยุนปรับตัวไดเร็วแบบ Agile 

จะมีการใช Gig Worker มากขึ้น ดังนั้น HR จะตองเตรียมตัวในเร่ืองของการทำงานรวมกันระหวางพนักงานประจำ

และ Gig Worker ผานนโยบายที่เหมาะสม การดูแลพนักงาน หรือ Talent ทั้งภายในและภายนอกบริษัท รวมไปถึง

การพฒันาทักษะผูบริหารใหทำงานส่ือสารกับ Gig workforce ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

6. Increasing Need for Power Skills: Soft Skills, Digital Skills, Thinking Skills 

จากการที่กาวเขาสูโลกดิจิทัลมากข้ึน ทำใหคนเดินทางไปสูการใชชีวติแบบดจิิทัล เกิดการทดแทนทรัพยากร

คนดวยเครื่องจักรและดิจทัิลมากขึ้น ทำให HR ตองเรงปรับและพัฒนาคนในองคกร เพื่อใหเขาถึงพัฒนาทักษะใหมๆ 

ที่ประกอบไปดวย Soft Skills ทักษะทางอารมณและการปรับตัว, Hard Skills ทักษะเฉพาะวิชาชีพ, Digital Skills 

ทักษะดิจิทัล และ Thinking Skills ทักษะดานความคิด ซึ่งแตละดานตางมีความสำคัญทั้งในสวนบุคคลและองคกร 
 

7. Planning Perpetual Reskilling/Upskilling at Speed  

การเปลี่ยนแปลงอยางกาวกระโดดของโลกภายนอก ทำให HR ตองเรงเพิ ่มทักษะการเรียนรู  ใหมๆ  

ใหกับพนักงานในองคกร เรงเติมเสริมศักยภาพของพนักงานผานการ Up-Skill Re-Skill ที่เหมาะสม จัดลำดับ

ความสำคัญของทักษะที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคกร ตองทำคูขนานไปกับแผนการดำเนินงานขององคกร และ 

นำเทคโนโลยีใหมๆ เขามาชวยเรงติดอาวุธทักษะใหกับคนในองคกร และเสริมขดีความสามารถในการแขงขันของ

องคกรควรวางแผนการเรียนรูใหมๆ เกี่ยวกับทักษะจำเปน หรือทักษะที่พนักงานสนใจเพื่อเสริมศักยภาพของ

พนักงาน 
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8. Increasing Focus on Building Learning Ecosystems  
การสรางระบบนิเวศในการทำงาน (Ecosystems) เพื่อเพิ่มการมีสวนรวมของพนักงานเพ่ิมทักษะใหม และ

เพ่ิมนวัตกรรมในองคกร เพื่อใหเกดิสภาพแวดลอมในการทำงานแบบการมีสวนรวมของกนัและกัน รวมท้ังการเขาถึง
คอนเทนตใหม ๆ เทคโนโลยีและขอมูลไดอยางรวดเร็วและทั่วถึงการสรางสภาพแวดลอมการทำงานที่เปนมิตร 
ใหพนักงานไมรูสึกกดดันในการทำงานมากเกินไป 

 
บทบาทของ HR ตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

 
ภายใตบริบทที่เปลี่ยนแปลงตามแนวโนมการบริหารทรัพยากรมนุษยดังที่กลาวมาขางตน จำเปนอยางย่ิง 

ที่ผูปฏบิัติงานในสายงานบริหารทรัพยากรมนุษย ตองมีการปรับตัว ปรับบทบาทในการทำงาน ดังนี ้
1. การพัฒนาทักษะในวิชาชีพเชิงลึกและสรางทักษะในรูปแบบ Multi-Skills รวมถึงการพัฒนาความสามารถ 

ทักษะใหมในการทำงาน ในภาวะของการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว จำเปนที่ผู ปฏิบัติงานในสายงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษยตองพัฒนาทักษะที ่เปน “Global Skill” ไดแก การใชดิจิทัลในการปฏิบัติงาน ทักษะ 
ในการเรียนรู (Learning Skill) ภาษาอังกฤษ นอกเหนือไปจากการพัฒนาความรู ความสามารถเชิงลึก 
ในงานบริหารทรัพยากรมนุษย 

2. การสรางพันธมิตร เครื่องชวยในการบริหารทรัพยากรมนุษยจากทั้งภายในและภายนอกองคกร สืบเนื่อง
จากโลกเปลี ่ยนแปลงอยางรวดเร็ว องคความรู ม ีการพัฒนาใหมอยางรวดเร ็ว การเรียนรู  พัฒนา
ความสามารถดวยตนเอง ไมสามารถทำไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ จำเปนอยางยิ่งผูปฏิบัติงานใน
สายงาน HR จะตองสรางและพัฒนาเครื่องมือชวยเพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนและความรวมมือระหวางกัน
ในการริเริ่มพัฒนางานบริหารทรัพยากรมนุษยจะสงผลใหการเปลี่ยนแปลงในงาน HR เปนไปอยางรวดเร็ว 
มีประสิทธิภาพ 

3. การพัฒนาบทบาทการเปนผู นำการเปลี ่ยนแปลงเปน “Game Changer” คนสำคัญในองคกร ทั ้งนี้
ผ ู ปฏิบัติงานในสายงาน HR ตองมีร ูปแบบในการทำงานเชิงรุก มองการณไกล มีว ิส ัยทัศนเห็นการ
เปลี่ยนแปลงจากภายนอก และประเมินผลกระทบที่จะเกิดขึ้นตอองคกร สามารถวางแนวทาง ริเร่ิม
แนวทางใหมๆ ในการพรอมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงขององคกรในเชิงโครงสราง กระบวนการและการ
บริหารทรัพยากรมนุษย และตองเปนสวนสำคัญในการสรางใหพนักงานในองคกรเกิดความรูสึกเรงดวน 
(Sense of Urgency) พรอมปรับตวัเขากับการเปล่ียนแปลงและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในองคกร 

4. ริเร ิ ่ม พัฒนา สรางนวัตกรรม  ในงาน HR (Human Resource Innovation) การวิเคราะห และการ
ประเมนิสถานะปจจุบันในการทำงานในงานบริหารทรัพยากรมนุษย หาปญหาของพนกังานความตองการที่
แทจริงของพนักงาน นำมาวิเคราะหและพัฒนาแนวทางใหมๆ ในกระบวนการปฏิบัติงานบริหาร ทรัพยากร
มนุษย (HR Operation) เพ่ือสรางนวัตกรรมในงานท่ีชวยตอบสนองความตองการของพนักงานและธุรกิจ 

5. การปรับกรอบวิธีคิด และพัฒนาคุณลักษณะท่ีสรางความเปนผูปฏิบัติงาน HR มืออาชีพ (HR Professional) 
ที่มีความรูความสามารถในงานเชิงลึก สามารถเชื่อมโยงการทำงานระหวาง หนวยงานตางๆ ในสายงาน  
HR ไดเปนอยางดี มีความคลองตัวในการปฏิบัติงานไมวาจะเปนงานในรูปแบบภารกิจหลัก หรืองาน 
ในรูปแบบโครงการ (Project Team) มีกรอบวิธีคิดในการทำงานที่พรอมรับงานใหมที่ทาทายเพื่อมุงสราง
การเปล่ียนแปลงใหกับองคกรในระยะยาว 
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บทที่ 5 

ความเชื่อมโยงระหวางแผนแมบททรัพยากรบุคคล (HR Master Plan) กับแผนวิสาหกิจ 

ของ ทอท. และ แผนแมบทที่สำคัญดานอื่นๆ 

5.1 ทิศทางการดำเนินงานตามแผนวิสาหกิจ ของ ทอท. ปงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 

ฉบับทบทวน (ประจำปงบประมาณ 2568) 

แผนวิสาหกิจของบริษัท ทาอากาศยานไทย จำกัด (มหาชน) (ทอท.) ปงบประมาณ พ.ศ.2566-2570 

ฉบับทบทวน (ประจำปงบประมาณ 2568) จัดทำขึ้นตามหลักเกณฑการจัดทำแผนวิสาหกิจและแผนปฏิบัติการ

ประจำปของรัฐวิสาหกิจ ภายใตพระราชบัญญัติ การพัฒนาการกำกับดูแลและบริหารรัฐวิสาหกิจ พ.ศ.2562 เพ่ือ

เปนกรอบการดำเนินงานของ ทอท. โดยมีความสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ (ป 2561-2580) แผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 และแผนพัฒนารัฐวิสาหกิจ ป 2566 – 2570 ซึ่งกำหนดทิศทางในการพัฒนา

รัฐวิสาหกิจโดยเชื่อมโยงกับหมุดหมายตางๆ ภายใตแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 ตามเกณฑ 

การประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจระบบประเมินผลรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise Assessment Model:                     

SE - AM) ดานที่ 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร กำหนดใหรัฐวิสาหกิจมีกระบวนการถายทอดกลยุทธเพื ่อนำไป

ปฏิบัติ โดยการกำหนดขั้นตอนในการจัดทำแผนปฏิบัติการ ระยะเวลา และหนวยงานที่เกี่ยวของในแตละขั้นตอน 

รวมถึงการจัดสรรทรัพยากรที่เหมาะสม ทั้งนี้ ในขั้นตอนการจัดสรรทรัพยากรจะตองมีการพิจารณาหลักเกณฑ 

ในการประเมินในทุกโครงการ เพื่อนำมาวิเคราะหถึงการจัดสรรทรัพยากรใหโครงการตางๆ ใหบรรลุเปาหมายตาม 

ที่กำหนด รวมถึงการวิเคราะหลำดับความสำคัญของแตละแผนปฏิบัติการที่สนับสนุนตอยุทธศาสตรขององคกร

ตอไป 

 ทอท. เห็นความสำคัญของการดำเนินงานเพื่อสนับสนนุนโยบายระดับประเทศ จงึจัดทำแผนวิสาหกิจ โดยมี

กรอบการศึกษามาจากการวิเคราะหนโยบายภาครัฐ แนวโนมธุรกิจที่สำคัญโดยวิสัยทัศนของ ทอท. ยังคงมุงเนน 

“ทอท. เปนผูดำเนินการและจัดการทาอากาศยานที่ดีระดับโลก การมุงเนนคุณภาพการใหบริการโดยคำนึงถึงความ

ปลอดภัย และสรางรายไดอยางสมดุล” ทอท. ไดกำหนดเปาหมายระยะยาวป 2580 ในการมุงสูการเปนหนึ่งในผูให

บริการสนามบินชั้นนำของโลก (Recognized as World’s Top Airport Operator) นอกจากนี้ ทอท. ยังไดปรับ

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร ภายใต “SMILE” SO1) Strengthen Airport Capacity and Competitiveness,                         

SO2) Maximize Financial Return through Business Development, SO3) Inspire Memorable Airport 

Experience, SO4) Lead Changes towards Sustainability, และ SO5) Enhance Organization Capability 

พรอมมียุทธศาสตร 7 ยุทธศาสตรรองรับ ไดแก ยุทธศาสตรที่ 1: ขยายขีดความสามารถในการรองรับผูโดยสาร

ภายใตมาตรฐานความปลอดภัยและการรักษาความปลอดภัยของทาอากาศยาน ยุทธศาสตรที ่ 2: พัฒนา 

ขีดความสามารถในการรองรับสินคาและการขนสงทางอากาศ ยุทธศาสตรที่ 3: พัฒนาการดำเนินงานดานกิจการ

การบิน ยุทธศาสตรที่ 4: พัฒนาการดำเนินงานดานกิจการที่ไมเกี ่ยวของกับการบิน ยุทธศาสตรที ่ 5: พัฒนา

กระบวนการและคุณภาพการใหบริการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและความพึงพอใจของผูโดยสารและผูมีสวนไดเสีย 

ยุทธศาสตรที ่ 6: มุงสู การเปนทาอากาศยานที่เปนมิตรกับสังคมและสิ่งแวดลอม และยุทธศาสตรที่ 7: พัฒนา

ศักยภาพการบริหารจัดการองคกร 
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ภายใตแผนวิสาหกิจ ทอท. มีแผนงานและโครงการสำคัญที่ตอบสนองหมุดหมายตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแหงชาติและแผนพัฒนารัฐวิสาหกจิ ทั้งหมด 2 หมุดหมาย ประกอบไปดวย 

• หมุดหมายหลัก 

   หมดุหมายที่ 5 ประเทศไทยเปนประตูการคาการลงทุนและยุทธศาสตรทางโลจิสติกสที่สำคญัของภูมิภาค 

• หมุดหมายสนับสนนุ 

   หมุดหมายที่ 2 ประเทศไทยเปนจุดหมายของการทองเท่ียวที่เนนคุณภาพและความยั่งยืน  

ทอท. มีการจัดสรรงบประมาณ กระบวนการการบริหารความเส ี ่ยง และการต ิดตามประเมิน                                     

การดำเนินงานตามแผนวิสาหกิจของ ทอท. โดยองคประกอบที่สำคัญเหลานี้จะชวยเชื่อมโยงและสงเสริมการบรรลุ

เปาหมายตามแผนพัฒนารัฐวิสาหกิจ ซึ่งจะสงผลตอความสำเร็จของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติและ

ยุทธศาสตรชาติ 

ทิศทางการดำเนินงานตามแผนวิสาหกิจของ ทอท. ปงบประมาณ 2566 – 2570 ฉบับทบทวน (ประจำป

งบประมาณ 2568) ไดกำหนดยุทธศาสตรและกลยุทธการดำเนินงานขององคกรภายใตบริบทองคกรที่เปล่ียนแปลงไป ดังนี ้

 

วิสัยทัศน (Vision) 

 

 “ทอท. เปนผู ดำเนินการและจัดการทาอากาศยานที่ดีระดับโลก : การมุงเนนคุณภาพการใหบริการ 

โดยคำนึงถึงความปลอดภัย และสรางรายไดอยางสมดุล” 

 “AOT Operates the World – Class Airports : Focusing on service quality by emphasizing on 

safety and balance of revenue generation.” 

 

พันธกิจ (Mission) 

 

 “ประกอบและสงเสริมกิจการทาอากาศยาน รวมทั ้งดำเนินการกิจการอื่นที่เกี ่ยวของหรือตอเนื ่องกับ 

การประกอบกิจการทาอากาศยาน โดยคำนงึถึงการพัฒนาที่ยั่งยืน” 

 “Operate and promote airport business including other businesses related to or affiliated 

with the airport business by taking into consideration of sustainable development.” 
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คานิยมองคกร (Core Value) 

 

 1.  ใหใจ (Service Mind): การใหบริการดวยใจเหนือความคาดหมาย ตระหนักและเขาใจในบทบาทความ

รับผิดชอบที่ตองตอบสนองตอความตองการของผูใชบริการ (ภายในและภายนอกองคกร) ใหบริการอยางมีคุณภาพ

ในระดับที่เหนือความคาดหวัง ใหใจกับการบริการเพื่อใหผูใชบริการไดรับบริการที่ดีที่สุด เกินความคาดหวังและ

เสริมสรางภาพลักษณที่ดีใหกับองคกร 

 2.  มั่นใจ (Safety & Security): เปนเลิศในมาตรฐานความปลอดภัย ตระหนักถึงความปลอดภัยและการ

รักษาความปลอดภยั เสมือนเปนหนึ่งในหัวใจของงานในความรับผิดชอบ ปฏิบัติงานโดยคำนึงถึงคุณภาพดวยความ

มั่นใจ ภายใตกฎหมาย ขอกำหนด และมาตรฐานสากล อยางเครงครัดเพื่อสรางความเชื่อมั่นใหแกผูใชบริการ และ

เสริมสรางภาพลักษณที่ดีใหกบัองคกรอยางยั่งยืน 

 3.  รวมใจ (Teamwork): รวมพลัง ใหเกียรติทุกความเห็น มีความเขาใจในรูปแบบกระบวนการทำงานของ

แตละหนวยงานทั ้งภายในและภายนอกองคกร รับฟงความคิดเห็น แลกเปลี่ยนขอมูลระหวางกัน และใหความ

รวมมืออยางเต็มที่ เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายอยางมีคุณภาพ ในทิศทางเดียวกันทั้งในระดับบุคคล หนวยงาน และ

องคกรนำพาองคกรกาวสูการเปนองคกรที่มีสมรรถนะสูงระดับโลก 

 4.  เปดใจ (Innovation): พัฒนาไมหยุดย ั ้ง ม ีความกระตือร ือรน ใฝ เร ียนรู  ในธุรก ิจการบินและ

มาตรฐานสากลตางๆ ที่เกี ่ยวของ เปดใจรับนวัตกรรมใหมๆเพื่อพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องตลอดเวลา คิดคน 

สิ่งใหมๆ ดานกระบวนการ และรูปแบบการทำงานที่ยกระดับคุณภาพ เหมาะสมกับเวลาและสถานการณถายทอด

ความรูในองคกร สามารถแขงขันไดในระดับสากลอยางยั่งยืน 

 5. ภูมิใจ (Integrity): ยึดมั่นผลประโยชนองคกร แสดงออกในการปฏิบัติงานที ่มุ งเนนคุณภาพตามหลัก

คุณธรรมและจริยธรรมในการดำเนินธุรกิจปฏิบัติ ตามกฎระเบียบ ขอบังคับที ่เกี ่ยวของกับงาน ที่รับผิดชอบ 

อยางสม่ำเสมอ ภูมใิจที่ไดยึดม่ันในผลประโยชนององคกร ภายใตความถูกตอง เพ่ือสนับสนุนใหองคกรเปนองคกรที่

มีธรรมาภิบาล (Good Governance) สงูสุด 

 

สมรรถนะหลักของ ทอท. (Core Competency) 

 

Core Competency (CC) ทอท. มีประสบการณและความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการทาอากาศยาน

หลักของประเทศ และทาอากาศยานหลักมีตำแหนงที่ตั้งสงเสริมตอการเปนศูนยกลางการบินในภมูิภาค (Regional 

Aviation Hub) 

 

Future Core Competency (FCC) เปนผู บริหารจัดการทาอากาศยานที่เปนศูนยกลางการบินระดับ

ภูมิภาค มีกระบวนการดำเนินงานที่คำนึงถึงสังคม สิ่งแวดลอม และธรรมาภิบาล สามารถสงมอบบริการและ

ประสบการณการเดินทางที่มีคุณภาพระดับ World Class 
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5.2 ตำแหนงทางยุทธศาสตร (Strategic Positioning) ของแผนวิสาหกิจ ทอท. 

ทอท. ไดกำหนดตำแหนงทางยุทธศาสตรของ ทอท. (AOT Strategic Positioning) ออกเปน 3 ระยะ  

เพ่ือขับเคล่ือนการดำเนินงานจนถึงป 2580 ดังนี ้

 

 
 

ระยะที่ 1 ป 2568 – 2570  มุงสูการเปนผูใหบริการทาอากาศยานที่มีประสิทธิภาพสูง High Performance  

Airport Operator) 

ระยะที่ 2 ป 2571 - 2575  มุงสูการเปนผูนำดานการใหบริการทาอากาศยาน (One of Leading Airport 

Operators) 

ระยะที่ 3 ป 2576 - 2580  มุงสูการเปนหนึ่งในผูใหบริการทาอากาศยานชั้นนำของโลก (Recognized as 

World's Top Airport Operator) 
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วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Objective) ของแผนวสิาหกิจ ทอท. 

 1.  SO1  พัฒนาขีดความสามารถและศักยภาพของทาอากาศยานเพื่อรองรับการขยายตัวของผูโดยสาร

และการขนสงส ินคาทางอากาศ ใหเปนไปตามมาตรฐานความปลอดภัยและการรักษาความปลอดภัยของ 

ทาอากาศยาน (Strengthen Airport Service Capacity and Competitiveness) 

 2.  SO2  เพิ่มปริมาณผูโดยสารผานกิจกรรมทางการตลาด การสรางความรวมมือกับพันธมิตรทางธุรกิจ

เพื่อเพิ่มเสนทางบินและความถี่เที ่ยวบิน รวมถึงพัฒนากิจการที่ไมเกี ่ยวของกับการบิน เพื่อขยายฐานรายได 

(Maximize Financial Return through Business Development) 

 3.  SO3  พัฒนาปจจัยขับเคลื่อนความพึงพอใจที่ครอบคลุมทุกจุดสัมผัสการบริการ (Service Touch 

point) เพื่อนำไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการ และเพิ่มความพึงพอใจโดยรวมของผูโดยสาร (Inspire 

Memorable Airport Experience) 

 4.  SO4  สรางสมดุลดานการดำเนินธุรกิจควบคูไปกับความรับผิดชอบตอทรัพยากรธรรมชาติสิ่งแวดลอม 

สังคม และธรรมาภิบาล เพื่อใหการดำเนินธุรกิจมีความมั่นคงและเติบโตไดอยางยั่งยืน (Lead Changes toward 

Sustainability) 

 5.  SO5  การบริหารจัดการบุคลากร กระบวนการทำงานและเครื่องมือสนับสนุน ใหมีความพรอมสามารถ

รองรับการดำเนินงานของธุรกิจหลกัและธุรกิจใหมในอนาคต (Enhance Organization Capability) 

 

ยุทธศาสตรและกลยุทธ ของแผนวสิาหกิจ ทอท. 

ทอท. กำหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร เพื่อนำองคกรสูการเปนผูดำเนินการและจัดการทาอากาศยานที่ดี

ระดับโลก ที่ใหความสำคัญกับการมุงเนนคุณภาพการใหบริการ โดยคำนึงถึง ความปลอดภัย และสรางรายได 

อยางสมดุล ซึ ่งสามารถแสดงความเชื่อมโยงองคประกอบหลักของการดำเนินงานเชิงยุทธศาสตรทั่วทั้งองคกร 

ผานแผนภาพ AOT Strategy House ตามแผนวิสาหกิจของ ทอท. ปงบประมาณ 2566 – 2570 ฉบับทบทวน 

(ประจำปงบประมาณ 2568) ไดดังนี ้
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จากขอมูลตามภาพที่ 5.1 จะพบยุทธศาสตรและกลยุทธหลักที่เก่ียวของกับการจัดการความรู คอื 

ยุทธศาสตร 5: พัฒนากระบวนการและคุณภาพการใหบริการเพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพและความพึงพอใจ 

ของผูโดยสารและผูมีสวนไดเสีย โดยมีกลยุทธการดำเนินงานที่สำคญั ดังนี้ 

• กลยุทธ 5.1 พัฒนาปจจัยขับเคลื่อนความพึงพอใจของผูโดยสารและสรางรวมมือกับผูมีสวนไดเสีย 

• กลยุทธ 5.2 ขบัเคลื่อนการใชเทคโนโลยีเพื่อยกระดับประสบการณของผูใชบริการ 

 

ยทุธศาสตร 7: พัฒนาศักยภาพการบริหารจัดการองคกร โดยมีกลยุทธการดำเนินงานท่ีสำคัญ ดังนี ้

• กลยุทธ 7.1 เพิ่มศักยภาพทุนมนุษยใหสามารถรองรับธุรกิจทาอากาศยานและธุรกิจในอนาคต 

• กลย ุทธ   7.2 พ ัฒนากระบวนการการทำงานเพื ่อเพ ิ ่มประสิทธ ิภาพและม ุ  งส ู การเป น Digital 

Transformation 

 

หวงโซคุณคา (Value Chain) 

หวงโซคุณคาของ ทอท. เปนกลไกสำคัญท่ีสะทอนถึงระบบงานและกระบวนการทำงานหลัก และสนับสนุน 

(Core and Support System and Process) ซึ ่งบุคลากรและผู มีสวนไดเสียสามารถนำมาเปนตนทางสำหรับ 

การคนหา ระบุ รวบรวม เรียบเรียง จัดเก็บ แลกเปล่ียน และตอยอดใหเกิดองคความรู (Knowledge) ใหม ท่ีจำเปน

ตอการคิดสรางสรรคและนวัตกรรมการปฏิบัติงานประจำวันตามภารกิจที่ไดรับมอบหมาย ใหบรรลุสำเร็จผลสำเร็จ

ไดตามเปาหมายอยางย่ังยืนโดยสามารถแสดงเปนแผนภาพได ดังนี้ 

 

ภาพที่ 5.1 AOT Strategy House ตามแผนวิสาหกิจของ ทอท. ปงบประมาณ 2566 – 2570 ฉบับทบทวน 

(ประจำปงบประมาณ 2568) 
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ผูมีสวนไดเสียเปาหมายของ ทอท. 

ผูมีสวนไดเสียเปาหมายของ ทอท. ซึ่งระบุไดจากทิศทางการดำเนินงานเชิงยุทธศาสตร รวมถึง ระบบ/

กระบวนการทำงานหลักและสนับสนุน (Core and Support System and Process) ตามหวงโซคุณคา (Value 

Chain) ประกอบดวย    

1. ลูกคา หมายถึง ผูใชบริการหรือผลิตภัณฑดานบริการของ ทอท.ในอดีต ปจจุบัน และอนาคตโดยครอบคลุม

ผูใชบริการโดยตรง และผูนำผลิตภัณฑและบริการของ ทอท. ไปเปนสวนหนึ่งของการนำเสนอบริการอีกทอดหนึ่ง 

โดยมีความสัมพันธกับ ทอท.ในรูปแบบการสรางรายไดใหกับ ทอท.โดยตรง ประกอบดวย สายการบิน, ผูโดยสาร/

ผูใชบริการ และ ผูประกอบการ/ผูเชา โดยตัวอยางของลูกคา เชน สายการบิน ผูแทน AOC ผูแทนสมาคมตัวแทน

ขนสงสินคาทางอากาศไทย, ผูโดยสาร, ผูใชบริการ เชน ผูมาสง-รับผูโดยสาร ผูที่มาใชบริการรานคา/รานอาหาร 

ในทาฯ, ผูประกอบการ/ผูเชา  (เชน รานคาเชิงพาณิชย ผูประกอบการรถเชา ผูใหบริการดานโลจิสติกส) เปนตน 

2. พันธมิตรทางธุรกิจ หมายถึง บริษัทยอยและบริษัทรวมของ ทอท. รวมทั้ง หนวยงานภาครัฐและเอกชน หรือ

องคกรธุรกิจที่ทำความตกลงกับ ทอท.ในการดำเนินธุรกิจดานการใหบริการที่เกี่ยวเนื่องและ/หรือการบริการที่เปน

สวนหนึ่งในหวงโซอุตสาหกรรมการขนสงทางอากาศเพ่ือใหสามารถบรรลุวัตถุประสงครวมกัน ทั้งในดานธุรกิจ และ

ดานผลการดำเนินงานตามพันธกิจที่หนวยงานกำหนด ไดแก 
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• ผูสงมอบ หมายถึง หนวยงานหรือองคกรธุรกิจที่เปนผูจัดหาหรือสงมอบผลิตภัณฑและบริการรวมถึง

สาธารณูปโภคที่จำเปนตอการดำเนินงานทาอากาศยานใหกับ ทอท. โดยไดรับคาตอบแทนจาก ทอท.ในรูปของ

รายได คาจาง เงินเดือน ประกอบดวย ผูสงมอบสินคาและบริการ, ผูสงมอบแรงงาน, ผูสงมอบดานสาธารณูปโภค,  

ผูสงมอบดานเทคโนโลยีและการส่ือสาร และ ผูสงมอบดานทักษะความรู 

• หนวยงานที่ดำเนินงานภายในทาอากาศยาน หมายถึง บุคคล หนวยงานราชการ หรือองคกรธุรกิจ 

ที่ปฏิบัติงานสนับสนุนสงเสริมกิจการของทาอากาศยาน รวมถึงธุรกิจภาคการทองเที่ยวและ การบริการใหเปนไป

อยางมีประสิทธิภาพ มีการดำเนินงานที่เปนขั้นตอนสำคัญในกระบวนการใหบริการผูโดยสารสินคา และสายการบิน 

รวมกับ ทอท. และหนวยงานที่เก่ียวของ เพื่อใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคตามพันธกจิของหนวยงาน 

• คูความรวมมือ หมายถึง หนวยงานราชการ หรือองคกรธุรกิจที่มีการสรางความรวมมือกับ ทอท. โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อสนับสนุนการดำเนินงานหรือกิจกรรมที่เกี่ยวของ ทั้งในดานธุรกิจและดานผลการดำเนินงานตาม

ภารกิจและเปาหมายของหนวยงาน ซึ่งอาจมีการกำหนดเปาหมายการดำเนินงาน หรือการแลกเปลี่ยนผลประโยชน

ที่ไมใชดานการเงินระหวางกัน ทั้งนี้ อาจมีการกำหนดเปนขอตกลงหรือไมมีก็ได แตมีการกำหนดบทบาทความ

รับผิดชอบของแตละหนวยงานอยางชัดเจน 

3. หนวยงานกำกับดูแล  หมายถึง หนวยงานที่กำกับดูแลการดำเนินงานของ ทอท.ทั้งในดานนโยบาย ดานการเงิน 

ดานการดำเนินงาน ดานพื้นที่และสิ่งปลูกสราง ดานวิชาชีพ โดยมุงหวังเพื่อใหการบริหารจัดการทาอากาศยาน 

มีประสิทธิภาพ และสรางมูลคาใหกับสังคมและประเทศชาติไดมากย่ิงขึ้น  

4. บุคลากรของ ทอท. หมายถึง กรรมการ, กรรมการผูอำนวยการใหญ, ผูบริหารตามสัญญาจาง และผูทรงคุณวุฒิ

ภายนอก, พนกังาน และ ลูกจางของ ทอท. (ลูกจางตามสัญญาจาง เปนรายบคุคล) 

5. ผูถือหุน นักลงทุน และนักวิเคราะหหลักทรัพย หมายถึง บุคคล นิติบุคคล ภาครัฐ (กระทรวงการคลัง) หรือ

เอกชน ทั้งในประเทศและตางประเทศ ที่ถือครองหุนของ ทอท.หรือมีความสนใจที่จะลงทุนในหุน ทอท. รวมถึง

นกัวิเคราะหหลักทรัพยที่ท าหนาที่วิเคราะหและศึกษาหุน ทอท. 

6. ชุมชนและสังคม หมายถึง บุคคล กลุมบุคคล ชุมชน หนวยงานราชการ หรือองคกรธุรกิจที่ไดรับผลกระทบจาก

การดำเนินกิจการทาอากาศยานทั้งในดานบวกและดานลบ และผูที่ใหความรวมมือสนับสนุนและความชวยเหลือ 

ในกรณีเหตุฉุกเฉิน รวมถึงผูที่ใหความสนใจตอการดำเนินงาน ของ ทอท. โดยอาจเปนผูมีบทบาทตอการตัดสินใจ 

ในการกำหนดนโยบายหรือการดำเนินงานที่สำคัญ หรือเปนผู ที ่มีสวนไดรับการสนับสนุนใหคุณภาพ ชีวิตดีข้ึน 

แบงเปน ชุมชนโดยรอบทาอากาศยาน และสังคม 

• ชุมชนโดยรอบทาอากาศยาน ประกอบดวย เกณฑตามการประเมินผลกระทบสิ่งแวดลอม EIA criteria (5 

KM), เกณฑตามแผนฉุกเฉ ินของทาอากาศยาน Emergency Response Criteria (8 KM) และ เกณฑตาม

ผลกระทบดานเส ียงจากอากาศยาน Noise Countour Criteria (E/W 1 KM, N/S 10 KM) เช น ช ุมชน, ว ัด, 

โรงเรียน, สมาคม, ตัวแทนชุมชน/หมูบาน, หนวยงานในทองที่โดยรอบทาอากาศยาน และ บริษัท/หางราน ธุรกิจ 

ในพ้ืนที่ เปนตน 

7. ส่ือ หมายถึง หนวยงาน สถาบนั บุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีอิทธิพลกับ ทอท.ในลักษณะเปนผูส่ือสารเผยแพรขอมูล

การดำเนินงานของ ทอท. ไปสูสังคมและประชาชนผานชองทางตางๆ ซึ่งสามารถสงผลตอภาพลักษณของ ทอท. 

ไดทั้งทางบวกและทางลบ โดยแบงเปน ส่ือทางการและส่ือที่ไมเปนทางการ 
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• สื่อที่เปนทางการ หมายถึง สื่อที่มีการจดทะเบียนเปนสื่อมวลชน มีชองทางในการติดตอชัดเจน มีการ

กำหนดแนวทางในสื่อสาร เผยแพรอยางชัดเจนทั้งในรูปแบบออฟไลนและออนไลน เชน สื่อชองตางๆ ที่มีการ

เผยแพรทั้งในโทรทัศน วิทยุ หรือในชองทางออนไลนของชอง, สื่อขาว ที่เผยแพรทั้งในหนังสือพิมพ หรือชองทาง

ออนไลน เปนตน 

• สื่อที่ไมเปนทางการ หมายถึง สื่อทั่วไปที่ไมมีการจดทะเบียนเปนสื่อมวลชน ไมมีชองทางในการติดตอ 

ที่ชัดเจน แตสามารถสรางผลกระทบตอภาพลักษณองคกรไดในวงกวาง เชน Youtuber Blogger หรือบุคคลทั่วไป 

เชน ประชนชนทั่วไปที่มีการเผยแพรขอมูลหรือแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ ทอท.ในชองทางสาธารณะตางๆ เชน 

Facebook Instagram ฯลฯ รวมถึง Youtuber, Blogger, Influencer, Tiktoker ทั้งที่มีชองทางเผยแพรที่ชัดเจน 

หรือไมมีกไ็ด 

5.3  ทิศทางและนโยบายจัดการความรู ทอท. 

คณะกรรมการ ทอท. มุงหวังใหการบริหารจัดการความรู  (Knowledge Management) เปนจุดเริ่มตน 

ของการคิดสรางสรรคและพัฒนานวัตกรรมที่จะทำให ทอท. กาวสูการเปนบริษัทชั้นนำระดับโลกทั้งในอุตสาหกรรม

การจัดการทาอากาศยานและการบิน ตลอดจนอุตสาหกรรมเกี่ยวเนื่องอื่นไดอยางแทจริง ดังนั้นจึงกำกับให ทอท. 

นำมาตรฐานดานการบริหารจัดการความรูที่เปนท่ียอมรับทั้งในและตางประเทศ ไดแก American Productivity & 

Quality Center (APQC), ISO 30401 และอื่นๆ รวมถึงหลักปฏิบัติตามระบบประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจ 

ระบบประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise Assessment Model : SE-AM) มาเปนกรอบ

อางอิงเพ่ือการปฏิบัติงานที่เปนเลิศ    ทั่วทั้งองคกร โดยเนนการเสริมสรางโครงสรางผูรับผิดชอบ คานิยม ระบบการ

บริหารจัดการ สงเสริม และตรวจติดตาม ที่ครบถวนในเชิงบูรณาการ สรุปเปนรายละเอียดไดดงันี้   

• การแตงตั ้งคณะกรรมการบริหารจัดการความรู และนวัตกรรมของ ทอท. ซึ ่งประกอบดวย ผู แทน

คณะกรรมการจำนวน 2 ทาน และกรรมการผูอำนวยการใหญ เปนผูกำกับดูและเสริมสรางมาตรฐานความเพียงพอ

ของระบบการบริหารจัดการความรู (Knowledge Management System) บูรณาการไดกับระบบการบริหาร

จัดการนวัตกรรม ระบบการพฒันาทรัพยากรบุคคล และระบบการบริหารจัดการสูความเปนเลิศที่เก่ียวของ 

• การมอบหมายใหสถาบันวิทยาการทาอากาศยาน รวมกับฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคล และ   ฝายพัฒนา

วทิยาการและนวัตกรรม เปนฝายงานหลักรวมกับตัวแทนของทุกสายงาน/ฝายงานภายในองคกร ทำหนาท่ีสรางการ

เปลี่ยนแปลงและขับเคลื ่อนการบริหารจัดการความรู (Knowledge Management) ของ ทอท. ใหเปนไปตาม

วตัถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารจัดการความรูท่ีองคกรคาดหวัง 

• การมอบหมายใหกรรมการผูอำนวยการใหญ และผูนำระดับสูง 2 ลำดับรองจากกรรมการผูอำนวยการ

ใหญ เปนผู สื ่อสารและปฏิบัติตนเปนตนแบบ (Role Model) ใหบุคลากร ทอท. เกิดการรับรู  ยอมรับ และ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปสูคานิยมดานการบรหิารจัดการความรูดวยความสมัครใจ จนเกิดเปนวัฒนธรรมองคกรได

อยางแทจริงในที่สุด 
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• การจัดใหมีแผนพัฒนาการจัดการความรู  เปนกรอบการบริหารจัดการความรู และนวัตกรรม ในเชิง

ยุทธศาสตรระยะยาว 5 ปและแผนปฏิบัติการประจำป ที่เชื ่อมโยงและรองรับความสำเร็จของวิสัยทัศน พันธกิจ 

ตำแหนงยืนเชิงยุทธศาสตร และวัตถุประสงคเชงิยุทธศาสตรของ ทอท. ในแตละชวงเวลา โดยแผนพัฒนาการจดัการ

ความรู ระยะยาวและแผนปฏิบัติการประจำป องคกรจะนำเสนอใหคณะกรรมการบริหารจัดการความรู และ

นวัตกรรมพิจารณาใหความเห็นชอบ กอนนำสงคณะกรรมการ ทอท. เพื่อพิจารณา/รับทราบตามความเหมาะสม 

กอนเร่ิมปบัญช ี

• การเสริมสรางให ทอท. มีคูมือการบริหารจัดการความรูควบคูกับคูมือการบริหารจัดการนวัตกรรม ที่มี

องคประกอบครบถวนและเปนไปตามมาตรฐานที่เปนที่ยอมรับทั้งในและตางประเทศอยางนอย ไดแก American 

Productivity & Quality Center (APQC), ISO 30401 และหลักเกณฑการบริหารจัดการความรูและนวัตกรรม

ตามระบบประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise Assessment Model : SE-AM) หรืออื่นๆ 

โดยมุงเนนใหเกิดการพัฒนา 6 ระบบงานที่สำคัญ (KM Key Work Systems) ซึ่งประกอบดวย 

(1) ระบบการนำองคกร 

(2) ระบบการวางแผนและทรัพยากรสนับสนุน 

(3) ระบบการเสริมสรางวัฒนธรรม สภาพแวดลอม และบุคลากรที่มุงเนนการบริหารจัดการความรูและนวัตกรรม  

(4) ระบบการบริหารจัดการความรูทั้งภายในและภายนอกองคกรดวยเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัล 

(5) ระบบการประยุกตใชการบริหารจัดการความรูและนวัตกรรม เพื่อยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

(6) ระบบการติดตาม ประเมนิ และรายงานผลการบริหารจัดการความรูและนวัตกรรม 

• การจัดเตรียมทรัพยากรทั้งดานการเงินและไมใชการเงินใหเพียงพอตอการดำเนินงานตามแผนพัฒนาการจัดการ

ความรูระยะยาว 5 ปและแผนปฏิบัติการประจำป ผานการประยุกตใชหลักเกณฑและแนวทางการจัดสรรทรัพยากร

ที่ถูกกำหนดในกระบวนการวางแผนวิสาหกิจองคกร นำมาประกอบการจัดลำดับความสำคญัของแผนงาน/โครงการ

ดานการบริหารจัดการความรู ควบคูกับการพิจารณาขอมูลที่จำเปนอื่นทั้งขอมูลความเสี่ยงดานการบริหารจัดการ

ความรู และผลสำรวจความตองการระดับองคกรและสายงาน/ฝายงานประจำปขององคกร 

• การเนนพัฒนาระบบนิเวศการเรียนรู (Learning Ecosystem) เพื่อเปนกลไกสรางสภาพแวดลอมสำหรับการ

แลกเปลี ่ยนความรู และเร ียนรู ด วยตนเองอยางยั ่งย ืน (Sustainable Self-Learning) โดยใหความสำคัญกับ  

5 องคประกอบไดแก บุคคล/กลุ มคนทั้งภายในและภายนอกองคก (people), เนื ้อหาความรู (content), การ

ประยุกตใชเทคโนโลยีเพื่อการจัดการความรูและการเรียนรู (technology), วัฒนธรรมแหงการเรียนรู (culture) 

และ ยทุธศาสตรการเรียนรูและบริหารจัดการความรู (strategy) 

• การจัดทำแผนที่ความรู หรือ Knowledge Mapping ที่มีพื้นฐานจากแบบจำลอง Process-based Knowledge 

Map ของ APQC และมาตรฐานที่เกี่ยวของอ่ืน เพื่อเปนเคร่ืองมือแสดงเสนทางเดินสำหรับการบริหารจัดการความรู

ของ ทอท. (Knowledge Roadmap) อยางเปนระบบ 
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• การเชื่อมโยงระบบการบริหารจัดการความรูกับระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและขอมูลขนาดใหญ (Digital and Big 

Data Management System) ผานการระบุเปนสวนหนึ่งของนโยบาย คูมือปฏิบัติงาน และแผนปฏิบัติการดิจิทัล

ระยะยาวและประจำปของ ทอท. ที่จะนำเสนอแกคณะอนุกรรมการและคณะกรรมการ ทอท. พิจารณาใหความ

เห็นชอบกอนเริ่มปบัญชี ทั้งน้ีเพ่ือเพ่ิมศักยภาพการบริหารจัดการความรู สูการเรียนรู การคิดสรางสรรค และพัฒนา

นวัตกรรมในระดับกระบวนการปฏิบัติงานประจำวันของแตละสายงาน/ฝายงานใหมปีระสิทธิภาพ ประสิทธิผลและ

เปนมาตรฐานที่ดียิ่งข้ึนทุกป   

• การผนวกรวมการบริหารจัดการความรูกบัระบบการบริหารความเสี่ยง (Risk Management System) โดยการใช

ขอมูลขนาดใหญ รวมกับการแลกเปลี่ยนเรียนรู ทำการวิเคราะหและระบุจุดที่ตองควบคุม เฝาระมัดระวัง หรือ

จุดสำคัญ/วิกฤต (Critical Step) ในกระบวนการปฏิบัติงานของแตละสายงาน/ฝายงาน ซึ่งจะนำไปสูการประเมิน

ขอบเขตความรุนแรง (โอกาสและผลกระทบ) การวางแนวทางบริหารจัดการ การติดตามและประเมินผลความเสี่ยง

ที่เปนระบบและผนวกรวมเปนสวนหนึ่งของการจัดการความเสี่ยงทั่วทั้งองคกร (Enterprise Risk Management) 

ของ ทอท. 

• การเสริมสรางระบบการติดตามและประเมินผลการบริหารจัดการความรู ตามนโยบาย คูมือปฏิบัติงาน แผล

เปาหมายของแผนพัฒนาการจัดการความรูระยะยาว 5 ปและแผนปฏิบัติการประจำป โดยมอบหมายใหสายงาน/

ฝายงานที่รับผิดชอบการบริหารจัดการความรูรวมกับฝายงานดานทรัพยากรบุคคลกำหนดตัวชี้วัด และเปาหมาย 

พรอมติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป นำเสนอแกกรรมการผูอำนวยการใหญ คณะกรรมการบริหาร

จัดการความรูและนวัตกรรม และคณะกรรมการ ทอท. เพ่ือพิจารณา/รับทราบอยางสม่ำเสมอเปนรายไตรมาส ทั้งนี้

กำหนดใหครอบคลุมผลสำเร็จที ่สำคัญทั ้งในระดับกระบวนการ (Process) และผลผลิต (Output) ผลลัพธ 

(Outcome) หรือผลกระทบ (Impact) ในดานตางๆ คือ 

(1) ผลการดำเนินการดานการจัดการความรูที ่เชื ่อมโยงกับวิสัยทัศน/ทิศทางการดำเนินงาน หรือนโยบาย 

รวมถึงเปาหมายการจัดการความรู (ระบบการนำองคกร และ ระบบการวางแผนและทรัพยากรสนับสนุน) 

(2) ผลการดำเนินการดานการจัดการความรู ท ี ่เก ี ่ยวของกับบุคลากร (ระบบการเสริมสรางวัฒนธรรม 

สภาพแวดลอม และบุคลากรที่มุงเนนการบริหารจัดการความรูและนวัตกรรม) 

(3) ผลการปรับปรุงกระบวนการและการพัฒนาที่เกิดจากการจัดการความรู รวมถึงผลลัพธจากการบูรณาการ

การจัดการความรู  ในเกิดขึ ้นทั ่วองคกร (ระบบการบริหารจัดการความรู ทั ้งภายในและภายนอกองคกรดวย

เทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัล และ ระบบการประยุกตใชการบริหารจัดการความรูและนวัตกรรม เพื่อยกระดับ

มาตรฐานการปฏิบัตงิาน) 

(4) นวัตกรรมซึ่งอาจเกิดจากการใชเครื่องมือการจัดการความรูโดยตรง การใชเครื่องมือปรับปรุงองคกรอื่น ๆ 

หรือมาจากระบบ/กระบวนการที่ใชความรูเปนฐาน 

(5) นวัตกรรม ทอท. ที่ไดคิดคน ไดใชเครื่องมือการจัดการความรู และสามารถสรางมูลคาเพิ่มใหกับองคกรได

อยางมีนัยสำคัญ 
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5.4  ปจจัยนำเขาภายนอกท่ีสำคัญ 

(1) เปาหมายการพัฒนาความยั่งยืน (Sustainable Development Goals : SDGs) 

Sustainable Development Goals (SDGs) เปนเปาหมายที่มุ งพัฒนาความยั่งยืนใน 17 ประเด็นหลัก 

(17 Goals) ครอบคลุมทั้งดานเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม ซึ่งในป 2521 เพื่อทำใหการพัฒนาความยั่งยืน

สอดคลองไปกับหลักการสากลอื่นที่เกี่ยวของ เชน Global Reportion Initiative (GRI) ในทางปฏิบัติจึงไดเพิ่มเติม

การคำนึงถึงสิทธิมนุษยชนและการใชบุคลากร (People) ที่เปนสวนหนึ่งขององคกรหรือสังคมเปนกลไกขับเคลื่อน

ความสำเร็จ และจากการที่ประเทศไทยใหความสำคัญกับความยั่งยืนตั้งแตป 2015 จึงไดยอมรับและนำเปาหมาย 

SDGs มาผนวกเปนสวนหนึ่งของนโยบาย เปาหมาย และแผนยุทธศาสตรภาครัฐ พรอมถายทอดสูทุกกระทรวงและ

รัฐวิสาหกจิภายใตสังกัดใหรับผิดชอบเปาหมายรายประเด็นที่แตกตางกัน เชน ทอท. ที่มีหนาที่ความรับผิดชอบหลัก

รวมกับกระทรวงคมนาคมบริหารจัดการเปาหมาย SDG 9 ในขณะเปนหนวยงานสนับสนุนกระทรวงอื่นใน 3 SDGs 

คือ SDG 3 / SDG 7 และ SDG 11 ดังนั้นเพื่อทำใหบุคลากรองคกรมีความรูที ่เพียงพอตอการพัฒนาความยั่งยืน

ตอบสนองไดทั้งนโยบายรัฐ และทิศทางเชิงยุทธศาสตรที่องคกรกำหนด จึงจำเปนที่ ทอท. จะตองนำเปาหมาย 

SDGs มาเปนปจจัยนำเขา (Input) สำหรับทบทวนแผนแมบทการจัดการความรูระยะยาว และแผนปฏิบัติการ

ประจำป 2568 โดยสามารถแสดงรายละเอียด SDG ที่ ทอท. ตองรับผิดชอบ จาก 17 เปาหมายโดยรวม แสดงในรูป

แผนภาพไดดังนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

SDG 9 การสรางโครงสรางพ้ืนฐานเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง สงเสริมอุตสาหกรรม และนวัตกรรม 

SDGs ที่ ทอท. รบัผิดชอบหลัก

SDG 3 สรางหลักประกันใหคนมีคุณภาพ และสงเสริมสุขภาวะที่ดขีองคนทุกเพศทกุวัย

SDG 7 การสร้างหลักประกันในการเข้าถงึพลังงานอยา่งยัÉงยนืในราคาทีÉเหมาะสม

SDG 11 สรางความปลอดภัยและภูมิคุมกันใหเมืองและการต้ังถ่ินฐานมนุษย

SDGs ที่ ทอท. มบีทบาทสนับสนนุ
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เปาหมาย SDG มิต ิ หนาที่ความรับผิดชอบ

ของ ทอท. 

1. ขจัดความยากจนทุกรูปแบบในทุกพ้ืนท่ี สงัคม  

2. ขจัดความหิวโหย บรรลุความม่ันคง

ทางอาหาร ปรับปรุงโภชนาการ และ

สนับสนุนเกษตรกรรมอยางยั่งยืน 

สงัคม  

3. สรางหลักประกันใหคนมีชีวิตที่มี

คุณภาพและสงเสริมสุขภาวะที่ดี  

สงัคม สนับสนุน กระทรวง

เกษตรและสหกรณ 

4. สรางการศึกษาท่ีมีคณุภาพ เทาเทียม

และทำใหเกิดการเรียนรูตลอดชีวิต 

สงัคม  

5. บรรลุความเทาเทียมทางเพศ และสราง

ความเขมแข็งใหแกสตรีและเด็กผูหญิง 

สงัคม  

6. การจัดการน้ำและสุขาภิบาลอยางย่ังยืน ส่ิงแวดลอม  

7. การสรางหลักประกันในการเขาถึง

พลังงานอยางย่ังยืนในราคาที่เหมาะสม 

กำกับดูแลกิจการที่ดี/เศรษฐกิจ สนับสนุน กระทรวง

พลงังาน และ

กระทรวงมหาดไทย 

8. การสงเสริมการเติบโตทางเศรษฐกิจท่ี

ยั่งยืน การจางงานเต็มอัตราและงานท่ีมี

คุณคา 

กำกับดูแลกิจการที่ดี/เศรษฐกิจ  

9. การสรางโครงสรางพื้นฐานเพื่อรองรับ

การเปลี่ยนแปลง สงเสริม

อุตสาหกรรม และนวตักรรม  

กำกับดูแลกจิการที่ดี/เศรษฐกิจ ดำเนินงานหลัก

รวมกับ                   

กระทรวงคมนาคม 

10. ลดความเหล่ือมล้ำทั้งภายในและ

ระหวางประเทศ 

สงัคม  

11. การสรางความปลอดภัยและ

ภูมิคุมกันใหเมืองและการตั้งถ่ินฐาน

ของมนุษย 

สงัคม สนับสนุน กระทรวง

ทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ่งแวดลอม 

12. การสงเสรมิการผลิตและบริโภคที่

ยั่งยืน 

ส่ิงแวดลอม  

13. การรับมือการเปลี่ยนแปลงสภาพ

ภูมิอากาศ 

ส่ิงแวดลอม  

14. การอนุรักษและใชประโยชน

ทรัพยากรทางทะเลอยางย่ังยนื 

ส่ิงแวดลอม  
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เปาหมาย SDG มิต ิ หนาที่ความรับผิดชอบ

ของ ทอท. 

15. การปกปอง ฟนฟูและสงเสริมการใช

ประโยชนจากระบบนิเวศทางบก 

ส่ิงแวดลอม  

16. การสงเสรมิสังคมที่สงบสุข ยตุิธรรม 

ไมแบงแยก 

สงัคม  

17. การเสริมสรางความแข็งแกรงของ

กลไกและความรวมมือเพ่ือการพัฒนา

ที่ยั่งยืน 

กำกับดูแลกิจการที่ดี/เศรษฐกิจ  

 

ทั้งนี ้ในป 2023 Sustainable Development Solutions Network (SDSN) ซึ ่งเปนเครือขายที ่ทำงาน

รวมกับองคการสหประชาชาติ ไดจัดทำรายงานการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Report 2023) 

หรือ SDR 2023 เพื่อติดตามผลสำเร็จตามเปาหมาย SDGs และไดนำเสนอแนวทางการลงทุนเชิงโครงสรางพื้นฐาน

สำหรับองคกรทั้งภาครัฐและเอกชน โดยเนนการลงทนุใน 8 มิติสำคัญที่สงผลตอการพฒันาความย่ังยืน ซ่ึง Human 

capital เปนการลงทุนที่มีความสำคัญสูงสุด โดยเนนใหบุคลากรขององคกรตองมีทักษะ ความรูความสามารถ และ

สุขภาพที่ดี เพื่อเปนปจจัยพื้นฐานในการสงเสริมความยั่งยืนใหเปนไปตามความคาดหวัง โดยแสดง 8 มิติการลงทุน

เพ่ือความย่ังยืนได ดังนี้   
 

 
นอกจากมิติการลงทุนดังกลาว หากพิจารณาเอกสาร Looking Ahead ESG 2030 Prediction ที่จัดทำ 

ขึ ้นโดย KPMG เพิ่มเติม ก็จะพบปจจัยที่มีอิทธิพลตอการบรรลุผลสำเร็จของ SDGs ทั้งในปจจุบันและอนาคต  

โดยแบงออกเปน ดานสิ่งแวดลอม (Environment) สังคม (Social) และ การกำกับดูแลกิจการที่ดี (Governance) 

1. Human capital : • The skills and health of a productive citizenry

2. Infrastructure
• Energy production and distribution, land and sea transport, telecommunications, digital information services, 

public buildings and safe water and sanitation.

3. Natural capita • The capacity and healthy functioning of ecosystems

4. Innovation capital
• The stock of intellectual property and data resulting from public and private research and development, 

creative cultural works, and responsibly governed and managed emerging technologies

5. Business capital • Goods and services of true social value derived from utilizing the machinery

6. Social capital
• Social trust and pro-social values, good governance and justice, freedom of speech and the press, trusted 

scientific capabilities, and international cooperation.

7. Urban capital • Spatial human settlements

8. Cultural capital
• Appreciation of the diversity of cultures, value systems, languages, the traditional knowledge systems of 

Indigenous peoples, and artistic expressions
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ดานละ 3 ประเด็นรวมทั้งสิ้น 9 ประเด็น ซึ่งพบปจจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารและพัฒนาทรพัยากรมนุษยโดยตรง 

2 ประเด็น ไดแก 1. การปรับเปลี ่ยนแนวทางการจายคาตอบแทนของพนักงาน โดยคาตอบแทนดังกลาวตอง

สามารถปดชองวางจากประเด็นสำคัญดานสังคมที่เกี่ยวของ เชน สิทธิมนุษยชนและความเทาเทียมกันทางสังคม 

และ 2. การแตงตั ้งผู บริหารระดับสูงดาน ESG ที่จะขับเคลื่อนการเปลี ่ยนแปลงขององคกร และทำใหองคกร 

เกิดวัฒนธรรมดาน ESG ผนวกเปนสวนหนึ่งในการทำงาน 

 

ดานสิ่งแวดลอม ดานสังคม ดานการกำกับดูแลกิจการท่ีด ี

- การประเมินมูลคาและกำหนด

ความหลากหลายทางชีวภาพและ

ผลกระทบทางนิเวศวิทยาเปน

สินทรัพยประเภทใหม ที่องคกร

ตองบริหารจัดการใหเกิดมูลคา 

โดยสิ่งมีชีวิตตางๆ จะถือเปนกลุม

ผูมีสวนไดสวนเสียที่องคกรตองให

ความสำคัญ 

- การเรียกรองใหองคกรตองแสดง

จุดยืนและการยอมรับที่จะ

ปฏิบัติงานโดยคำนึงถึงประเด็น

สำคัญทางสังคม 

- การปรับเปลี่ยนแนวทางการจาย

คาตอบแทนของพนกังาน โดย

คาตอบแทนดงักลาวตองสามารถ

ปดชองวางจากประเด็นสำคญัดาน

สังคมท่ีเกี่ยวของ เชน สิทธิมนษุยชน

และความเทาเทยีมกันทางสังคม  

- ทุกองคกรตองปรับตนเองกาวสู

การชดเชยและลดการปลอยมลพิษ

ใหเลือกศูนย (Zero Emission)  

- การผลกัดันใหองคกรเรียนรู 

สนับสนุน และรับฟงเสียงของคน

กลุมนอย/คนพื้นเมือง/คนทองถ่ิน

เพ่ิมข้ึนจนทำใหเกิดการรับรูและวาง

แนวทางการแกไขปญหารวมกันใน

ทุกมิต ิ

- การแตงตั้งผูบริหารระดับสูงดาน 

ESG ที่จะขับเคล่ือนการ

เปล่ียนแปลงขององคกร และทำให

องคกรเกิดวัฒนธรรมดาน ESG 

ผนวกเปนสวนหน่ึงในการทำงาน 

- ความกาวหนาทางเทคโนโลยีเพ่ือ

ความย่ังยนื จะทำใหเกดิการ

จัดลำดับความสำคัญ และ

เปลี่ยนแปลงการจัดการหวงโซ

อุปทาน ผานการติดตาม 

ตรวจสอบ จัดเกบ็ขอมลู และ

กำหนดเปาหมายการพัฒนาต้ังแต

ตนน้ำจนปลายน้ำ (End to End 

Process)   

- กระบวนการที่เปนระบบทั้งองคกร

และรวมกับภายนอกองคกร จะทำ

ใหเกิดการขับเคลื่อนการ

เปล่ียนแปลงทั้งดานส่ิงแวดลอม 

สังคม และการกำกับดูแลกิจการทีดี่ 

(เนนใหเกิดผลสำเร็จภายใตความ

รวมมือในป 2573) 

 

- การเปลีย่นแปลงสภาพการทำงาน

ภายในองคกรโดยองคกรจะ

จัดเตรียมทั้งดานกฎระเบียบ

ขอบังคับ นโยบาย ชองทางการรบั

ขอรองเรียน/แจงเบาะแส และ

กิจกรรมตางๆ เพื่อถายทอดใหเกิด

การปฏิบัติอยางแทจริง ซ่ึงจะทำให

ผูใชบริการไววางใจองคกร 
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ในขณะท่ี The World Economic Forum ไดเผยแพรเอกสาร World Economic Forum Global Risks 

Perception Survey 2022-2023 นำเสนอความเสี่ยงที่เปนวิกฤตการณเรงดวนในปจจุบัน และกลุมที่มีแนวโนมจะ

รุนแรงขึ้นใน 2 ป ขางหนา ค.ศ. 2025 ครอบคลุม 5 กลุมความเสี่ยง ดานเศรษฐกิจ (Economic) สิ่งแวดลอม 

(Environmental) ภูมิศาสตรการเมืองโลก (Geopolitics) สังคม (Social) และเทคโนโลยี (Technological) ซึ่งจะ

สงผลกระทบอยางรุนแรงตอการประกอบธุรกิจของทุกอุตสาหกรรมรวมถึงดานคมนาคมขนสง ดังนั ้นจึงมี

ความสำคัญที่องคกรตางๆ รวมถงึ ทอท. ตองเตรยีมความพรอมดานอัตรากำลังและทักษะความรูความสามารถ เพ่ือ

ลดผลกระทบเชงิลบจากปจจัยเสี่ยงตางๆ ดังนี้  

1. ความเสี่ยงที่ถือเปนวิกฤตการณในปจจุบัน ประกอบดวย 14 ปจจัย คือ ดานเศรษฐกิจ (Economic) ไดแก 

วกิฤตการณดานหนี้ และการพลิกโฉมของหวงโซอุปทานโลกในกลุมสินคาที่ไมใชอาหาร และการเพิ่มสูงข้ึน

ของเงนิเฟอ / ดานสิ่งแวดลอม (Environmental) ไดแก ความลมเหลวของการกำหนดและบรรลุเปาหมาย 

net-zero emission ระดับโลก / ดานภูมิศาสตรการเมืองโลก (Geopolitics) ไดแก การพัฒนาขีปนาวุธ

นิวเคลียร การพัฒนาอาวุธเคมีและอาวุธชีวภาพตางๆ และการใชการคาเปนเครื่องมือทางนโยบาย

เศรษฐกิจเพื่อคว่ำบาตรหรือแสดงการตอบโตกันระหวางประเทศ / ดานสังคม (Social) ไดแก วิกฤตการณ

อปุทานดานพลังงาน วิกฤตการณดานคาครองชพีทีเ่พ่ิมสงูขึ้น วิกฤตการณอุปทานดานอาหาร ความออนแอ

ดานสิทธิมนุษยชน ความตอเนื่องของสถานการณโควิค และความลมเหลวเชิงโครงสรางของระบบสุขภาพ 

และดานเทคโนโลยี (Technological) ไดแก การโจมตีทางไซเบอรที่สงผลตอโครงสรางพื้นฐานสำคัญ โดย

แสดงความสำคัญตามแผนภาพ ไดดังนี้ 

2. ความเสี่ยงท่ีมีแนวโนมที่จะรุนแรงมากขึ้นใน 2 ป ขางหนา ค.ศ. 2025 ประกอบดวย 10 ปจจยั ไดแก ดาน

เศรษฐกิจ (Economic) ไมพบความเสี่ยงสำคัญใน 10 อันดับแรก (Environmental) ไดแก ภัยพิบัติทาง

ธรรมชาติและภัยพิบัติทางสภาพภูมิอากาศที ่รุนแรง ความลอมเหลวในการลดการเปลี ่ยนแปลงทาง

ภูมิอากาศ เหตุการณการทำลายสิ่งแวดลอมขนาดใหญหรือในวงกวาง ความลมเหลวในการปรับตัวตอการ

เปลี่ยนแปลงทางภูมิอากาศ และวิกฤตการณดานทรัพยากรธรรมชาติ / ดานภูมิศาสตรการเมืองโลก 

(Geopolitics) ไดแก การเผชิญหนาทางภูมิเศรษฐกจิ / ดานสังคม (Social) ไดแก วิกฤตการณดานคาครอง

ชพีที่เพ่ิมสูงขึ้น การแตกแยกทางสังคมการแบงข้ัวทางสังคม และการอพยพหรือโยกยายถิ่นขนาดใหญดวย

ความไมเตม็ใจ และดานเทคโนโลยี (Technological) ไดแก การขยายวงกวางของอาชญากรรมทางไซเบอร

และภัยคุกคามทางไซเบอร โดยแสดงลำดับความสำคญัไดตามแผนภาพ 

(2) ยทุธศาสตรชาติระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561-2580) 

ยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561-2580) เปนกรอบการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตรภาครัฐ เพื่อทำให 

ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เปนประเทศพัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

ภายใต6 ยุทธศาสตรเพ่ือขับเคล่ือนการดำเนนิงาน ประกอบดวย 

 



 
 

 

แผนแมบททรัพยากรบุคคล (HR Master Plan) ของ ทอท. ปงบประมาณ 2566 – 2570 (ฉบับทบทวนปงบประมาณ 2568)                   หนา 60 จาก 110 

 
แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาต ิ

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ เปนแผนแมบทเพื่อสนับสนุนใหยุทธศาสตรชาติ 20 ป ดานเศรษฐกิจ 

สังคม และสิ่งแวดลอมบรรลุเปาหมาย โดยใช 23 แผนแมบท เปนกลไกสรางความสำเร็จ ประกอบดวย (1) ความ

มั่นคง (2) การตางประเทศ (3) การเกษตร (4) อุตสาหกรรมและการบริการแหงอนาคต (5) การทองเที่ยว (6) พ้ืนที่

และเมืองนาอยูอัจฉริยะ (7) โครงสรางพื้นฐานระบบโลจิสติกสและดิจิทัล (8) ผูประกอบการและวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดยอมยุคใหม (9) เขตเศรษฐกิจพิเศษ (10) การปรับเปลี่ยนคานิยม และวัฒนธรรม (11) ศักยภาพคน

ตลอดชวงชีวิต (12) การพัฒนาการเรียนรู (13) การเสริมสรางใหคนไทยมีสุขภาวะที่ดี (14) ศักยภาพการกีฬา (15) 

พลังทางสังคม   (16) เศรษฐกิจฐานราก (17) ความเสมอภาคและหลักประกันทางสังคม (18) การเติบโตอยางย่ังยืน 

(19) การบริหารจัดการน้ำท้ังระบบ (20) การบรกิารประชาชนและประสิทธภิาพภาครัฐ (21) การตอตานการทุจริต

และประพฤติมิชอบ (22) กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม และ (23) วิจัยและพัฒนานวัตกรรม  

 

(3) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566-2570)  

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 จัดทำโดยมีวัตถุประสงคเพื่อนำประเทศไทยสู “สังคมกาวหนา 

เศรษฐกิจสรางมูลคาอยางย่ังยนื” ซ่ึงจากการวิเคราะห 5 เปาหมาย และ 13 หมุดหมาย  ดงันี้  

 

• เปาหมาย 5 ประการของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบบัท่ี 13 (พ.ศ. 2566-2570)   

 

1. ยุทธศาสตร์
ด้านความั Éนคง

2. ด้านการสร้าง

ขีด
ความสามารถ

การแข่งขนั

3. ยุทธศาสตร์

ด้านการพฒันา
และเสริมสร้าง

ทรพัยากรมนุษย์

4. ยุทธศาสตร์
ด้านการสร้าง

โอกาสและความ

เสมอภาคทาง
สงัคม

5. ยุทธศาสตร์

ด้านการสร้าง

ความเติบโตบน
คณุภาพชีวิตทีÉ

เป็นมิตรต่อ

สิÉงแวดล้อม

6. ยุทธศาสตร์
ด้านการปรบั

สมดุลและการ

พฒันาระบบการ
บริหารภาครฐั

ยุทธศาสตรช์าติ

ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 

2561-2580)

1. การปรับโครงสรางภาคการผลิตและบริการสู

เศรษฐกิจฐานนวัตกรรรม 
2. การพัฒนาคนสําหรับโลกยุคใหม

3. การมุงสูสังคมแหงโอกาสและความเปนธรรม 

มุงลดความเหล่ือมลํ้าทางเศรษฐกิจและสังคมท้ัง

ในเชิงรายได พื้นท่ี ความมั่งค่ัง และการแขงขัน

ของภาคธุรกิจ

4. การเปล่ียนผานการผลิตและบริโภคไปสูความ

ย่ังยืน ลดการกอมลพิษ การใชทรัพยากรอยางมี

ประสิทธิภาพและสอดคลองกับระบบนิเวศ 

ตลอดจนลดปริมาณการปลอยกาซเรอืนกระจก

5. การเสริมสรางความสามารถในการรับมือกับ

การเปลี่ยนแปลงและความเสี่ยงภายใตบริบท

โลกใหม สังคมสูงวัย การเปลี่ยนแปลงสภาพ

ภูมิอากาศ ภัยโรคระบาด และภัยคุกคามทางไซ

เบอร การเปลี่ยนแปลงสูดิจิทัล และการทาง

เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี
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• 13 หมุดหมาย เพื่อขับเคลื่อน 5 เปาหมายใหบรรลุผลสำเร็จ โดยแยกเปน 4 มิติ คือ 

 
 

 

แผนภาพแสดงความเชื่อมโยงระหวางหมุดหมายการพัฒนากับเปาหมายหลัก 

ที่มา: แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ.2566-2570) 

 

 

 

 

1. มิติภาคการผลิตและบริการเปาหมาย

1) ไทยเปนประเทศชั้นนําดานสินคา

เกษตรและเกษตรแปรรูปมูลคาสูง

2) ไทยเปนจุดหมายของการทองเที่ยวที่

เนนคุณภาพและความย่ังยืน

3) ไทยเปนฐานการผลิตยานยนตไฟฟา

ที่สําคัญของโลก

4) ไทยเปนศูนยกลางทางการแพทยและ

สุขภาพมลูคาสูง

5) ไทยเปนประตูการคาการลงทุนและ

ยุทธศาสตรทางโลจสิติกสที่สําคัญของ

ภูมิภาค

6) ไทยเปนศูนยกลางอุตสาหกรรม

อิเล็กทรอนิกสอัจฉริยและอุตสาหกรรม

ดิจิทัลของอาเซียน

2. มิติโอกาสและความเสมอภาคทางเศรษฐกิจและสงัคม 

1) ไทยมีวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด

ยอมที่เขมแข็ง มศีักยภาพสูงและ

สามารถแขงขันได

2) ไทยมีพ้ืนที่และเมืองอัจฉริยะที่นา

อยู ปลอดภัย เติบโตไดอยางย่ังยืน 

และมีความยากจนขามรุนลดลง

3) คนไทยทุกคนมคีวามคุมครองทาง

สงัคมที่เพียงพอ เหมาะสม

3. มิติความยั่งยนื ของทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

1) ไทยมีเศรษฐกิจหมุนเวียนและสังคม

คารบอนตํ่า 

2) ไทยสามารถลดความเสี่ยงและ

ผลกระทบจากภัยธรรมชาติและการ

เปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ 

4) มิติปจจัยผลักดันการพลิกโฉม

ประเทศ 

1) ไทยมีกําลังคนสมรรถนะสูง มุง

เรียนรูอยางตอเนื่องตอบโจทยการ

พัฒนาแหงอนาคต 

2) ไทยมีภาครัฐที่ทันสมยั มี

ประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน
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(4) ยทุธศาสตรการพัฒนาระบบคมนาคมขนสงของไทยระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561-2580) 

กระทรวงคมนาคมไดกำหนดยุทธศาสตรเพื่อการพัฒนาระบบคมนาคมที่ครอบคลุมถึงป 2580 โดยมี

สาระสำคัญที่สอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ 20 ป ตลอดจนเปาหมายการพัฒนาที ่ยั ่งยืน หรือ (Sustainable 

Development Goals: SDGs) ที่เนนพัฒนาระบบขนสงบนพ้ืนฐานความยั่งยืนทั้ง 1. การขนสงที่ปลอดภัยและเปน

มิตรตอสิ่งแวดลอม (Green and Safe Transport) 2. การขนสงที่มีประสิทธิภาพ (Transport Efficiency) ที่มุง

พัฒนาโครงสรางพื้นฐานใหเชื่อมโยงกับฐานการผลิต แหลงเกษตรกรรมและอุตสาหกรรม ประตูการคาและสถานที่

ทองเท่ียวสำคัญ การเชื่อมโยงกับระบบขนสงรูปแบบตางๆ และการใชระบบขนสงอัจฉริยะ (Intelligent Transport 

Systems: ITS) เปนพื้นฐาน รวมถึง 3. ระบบคมนาคมขนสงที่เขาถึงไดอยางเสมอภาคและเทาเทียม (Inclusive 

Transport)  

ซึ่งไดกำหนด 5 ยุทธศาสตรเพื่อสรางความสำเร็จ ซึ่ง ทอท. สามารถนำมาวิเคราะหตอยอด เพื่อเพิ่ม 

ขีดความสามารถองคกรใหรวมผลกัดันเปาหมายของกระทรวงคมนาคมใหบรรลุผลสำเร็จ ไดดังนี้  

 ยุทธศาสตรท่ี 1 การบูรณาการระบบคมนาคมขนสง (Integrated Transport Systems) 

 ยุทธศาสตรที่ 2 การบริการของภาคคมนาคมขนสง (Transport Services) ที่ครอบคลุมทั้งการขนสง

สินคาและผูโดยสาร ทั้งในและตางประเทศดวยความปลอดภัย และเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม พรอมทั้ง

อำนวยความสะดวกในการเดินทางของประชาชนทั้งปริมาณและคุณภาพ ไดมาตรฐานสากลและ

สามารถใหบริการแกประชาชนทุกกลุมไดอยางทั่วถึง เพียงพอ มีคาโดยสารที่เหมาะสมผูใชบริการ

สามารถจายไดและมีคุณภาพ (ตรงตอเวลา นาเชื่อถือ สะอาด สะดวก และปลอดภัย) 

 ยุทธศาสตรที่ 3 การพัฒนา ปรับปรุงกฎหมาย กำกับดูแล และปฏิรูปองคกร(Regulations and 

Institution) 

 ยุทธศาสตรท่ี 4 การผลิตและพัฒนาบคุลากร (Human Resource Development) 

 ยุทธศาสตร ท ี ่  5 การนำเทคโนโลย ีและนว ัตกรรมมาใช ในการพัฒนาระบบคมนาคมขนสง 

(Technology and Innovation) 

(5) ย ุทธศาสตร ของสำน ักงานคณะกรรมการนโยบายร ัฐว ิสาหก ิจ กระทรวงการคล ัง (สคร. 

กระทรวงการคลัง) สาขาขนสง 

สำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ กระทรวงการคลัง (สคร. กระทรวงการคลัง) มีการจัดทำ ราง

แผนพัฒนารัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2566-2570 ที่มีสาระสำคัญสอดรับกับแนวนโยบายแหงรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักร

ไทย ยุทธศาสตรชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ และแผนพัฒนาประเทศในดานตางๆ โดยไดจัดระบุ

หนาที่ความรับผิดชอบที่รัฐวิสาหกิจรวมถึง ทอท. ตองยดึปฏิบัติ และเตรียมองคกรมีความรูและขีดความสามารถที่

เพียงพอตอการทำหนาท่ีใหบรรลุผลสำเร็จทัง้รายแหงและรายสาขา สรุปไดดังนี ้

 



 
 

 

แผนแมบททรัพยากรบุคคล (HR Master Plan) ของ ทอท. ปงบประมาณ 2566 – 2570 (ฉบับทบทวนปงบประมาณ 2568)                   หนา 63 จาก 110 

 
 

โดยกรอบแนวทางการพัฒนารัฐวิสาหกิจกำหนดขึ้นเพื่อรองรับยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561-2580) 

และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 สรุปไดตามแผนภาพคือ 

 
 

 

 
 

ซึ่ง ทอท. ไดรับมอบหมายใหดำเนินการหลัก ไดแก การสรางและใหบริการสนามบินเพื ่อรองรับการ

ทองเที่ยว การคา และการลงทุนโลจิสติกส เพื่อตอบสนองหลักตอหมุดหมายที่ 5 ไทยเปนประตูการคาการลงทุน

และยุทธศาสตรทางโลจิสติกสที่สำคัญของภูมิภาค และสนับสนุนหมุดหมายอื่น ไดแก หมุดหมายที่ 2 ไทยเปน

จุดหมายของการทองเที่ยวที่เนนคุณภาพและความยั่งยืน 
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(6) Thailand 4.0  

Thailand 4.0 คือ วิสัยทัศนเชิงนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทยไปสูความ“มั่นคง มั่นคั่ง และ

ยั่งยืน” จงึกำหนดวัตถุประสงคในการปฏิรูปประเทศที่มุงรับมือกับโอกาสและภัยคุกคามใหม ๆ ที่เปล่ียนแปลงอยาง

รวดเร็วรุนแรงในศตวรรษที่ 21 โดยใหประเทศเปลี่ยนแปลงจากยุค 3.0 ที่เนนอุตสาหกรรมหนักและการสงออก 

ไปสู Thailand 4.0 ที่มี “เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม” (Value- Based Economy) โดยการเปลี่ยนจาก

การผลิตสินคา “โภคภัณฑ” ไปสูสินคาเชิง “นวัตกรรม” เปลี่ยนจากการขับเคลื่อนประเทศดวยภาคอุตสาหกรรม 

ไปสูการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม รวมถึงเปลี่ยนจากการเนนภาคการผลิตสินคา

ไปสูภาคบริการท่ีมากย่ิงขึ้น โดยเนนยกระดับ 4 องคประกอบ และ 10 อตุสาหกรรมเปาหมาย ไดแก 

 

4 องคประกอบเพื่อยกระดับสู Thailand 4.0 10 อุตสาหกรรมเปาหมายภายใต Thailand 4.0 

1. เกษตรกรแบบดั้งเดิม ไปสูเกษตรกรสมัยใหมท่ี

เนนการบริหารจัดการและการใชเทคโนโลย ี

2. SMEs แบบดั ้งเดิม ไปสู Smart Enterprises 

และ Startups ที่มีศักยภาพสูง  

3. การบริการแบบดั้งเดิมมูลคาคอนขางต่ำ ไปสู

บริการท่ีมีมลูคาสูง 

4. แรงงานทักษะต่ำ ไปสูแรงงานที่มีความรูและ

ทักษะสูง  

 

1. อตุสาหกรรมยานยนตสมัยใหม 

2. อตุสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสอจัฉริยะ  

3. อุตสาหกรรมการทองเที่ยวและการทองเที่ยว

เชิงสขุภาพ  

4. อตุสาหกรรมเกษตรและเทคโนโลยีชีวภาพ  

5. อตุสาหกรรมแปรรูปอาหาร  

6. อตุสาหกรรมหุนยนตเพ่ือการอุตสาหกรรม  

7. อตุสาหกรรมการบินและโลจสิติกส  

8. อตุสาหกรรมเชื้อเพลิงชวีภาพ  

9. อตุสาหกรรมดจิิทัล  

10. อตุสาหกรรมการแพทยครบวงจร 

หมายเหตุ : ประเด็นที่ขีดเสนใตคือประเด็นท่ีเกี่ยวของกับ ทอท. 

 

(7) กรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560-2579)  

 กระทรวงแรงงานกำหนดกรอบยุทธศาสตรเพื่อเปนเสนเดินสำหรับการพัฒนาความรู ความสามารถของ

ทรัพยากรมนุษยของประเทศ โดยแบงการดำเนินงานออกเปน 3 ระยะเวลา เพื่อใหบรรลุไดตามวิสัยทัศน ไดแก 

“ทรัพยากรมนุษยมีคุณคาสูง สูความยั่งยืน” ซ่ึง ทอท. ตองนำกรอบดังกลาวมาผนวกรวมกับการบริหารทุนมนุษย  
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(8) ยทุธศาสตรการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทยดวยโมเดลเศรษฐกิจ BCG พ.ศ. 2564 - 2569 

โมเดลเศรษฐกิจ BCG หรือ Bio-Circular-Green Economy (เศรษฐกิจชีวภาพ-เศรษฐกิจหมุนเว ียน-

เศรษฐกิจสีเขียว) เปนโมเดลเศรษฐกิจใหมในการขับเคลื ่อนการเติบโตของเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม 

อยางยั่งยืนดวยการสรางและใชความเขมแข็งในระดับพื้นที่ ผาน 4 ยุทธศาสตรสำคัญ ซึ่งยุทธศาสตรดังกลาวนี้

สามารถนำมาใชสำหรับการบริหารจัดการองคกรทั้งในปจจุบันและอนาคต ดังนี้ 

 

 

 

 

ช่วงทีÉ 1. Productive Manpower (พ.ศ. 2560-2564)

มิติคน : แรงงานไทยมีผลิตภาพสงู มีทกัษะทีÉหลากหลาย (multi-skilled) มี
ทกัษะใหม่ (re-skilled) มีทกัษะด้าน STEM สามารถทาํงานในยคุเริÉมต้นของ
การเข้าสู่ Thailand 4.0 ได้อย่างราบรืÉน

ช่วงทีÉ 2.  Innovative Workforce (พ.ศ. 2565-2569)

มิติคน : แรงงานไทยมีทกัษะ ความรู้ความสามารถ สมรรถนะทีÉสามารถทาํงานใน

ยคุทีÉภาคเศรษฐกิจใช้เทคโนโลยีขั Êนสงูและนวตักรรมเตม็รปูแบบได้อย่างราบรืÉน

ช่วงทีÉ 3. Creative Workforce (พ.ศ. 2570-2574)

ผลลพัธส์ําคญั ประเทศไทยบรรลุวาระการพฒันาทีÉย ั Éงยนืในกรอบของสหประชาชาต ิ
(SDGs) การจา้งงานเตม็ทีÉ (Full Employment) และมผีลติภาพ (Productivity) และการ
มงีานทีÉมคุีณคา่ถว้นหน้า (Decent Work)

ช่วงทีÉ 4. Brain Power (พ.ศ. 2565-2579)

ผลลพัธส์าํคญั ประเทศสามารถหลุดพน้จากกบัดกัรายไดป้านกลาง (Middle Income
Trap : MIT) ดว้ยทรพัยากรมนุษยท์ีÉมคุีณคา่สงูอยา่งยั Éงยนื
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(8) ยทุธศาสตรการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทยดวยโมเดลเศรษฐกิจ BCG พ.ศ. 2564 - 2569 

5.5 ปจจัยนำเขาอ่ืนๆ 

ทักษะที่สำคัญในอนาคต 

Soft Skill 2024 

1. ทกัษะการวิเคราะหและประเมนิขอมูล  Critical Thinking 

2. ทกัษะการตัดสินใจเรื่องที่ซบัซอน  Judgment and Complex Decision Making 

3. ทกัษะดานอารมณและความเขาใจผูอื่น Emotional Intelligence (EQ) and Empathy 

4. ทกัษะการคิดสรางสรรค Creativity 

5. ทกัษะการทำงานรวมกับผูอ่ืน/ทีม Collaboration and Teamwork 

6. ทกัษะการสื่อสารระหวางบคุคล Interpersonal Communication Skills 

7. ทกัษะการทำงานแบบฟรีแลนซ/การจัดสรรการทำงานรูปแบบ

ใหมๆ 

Working in Gigs 

8. ทกัษะการปรับตัวและยดืหยุน Adaptability and Flexibility 

9. ทกัษะความฉลาดทางวัฒนธรรมและการตระหนักรูความ

หลากหลายในสังคม 

Cultural Intelligence and Diversity 

Consciousness 

10.ทกัษะการตระหนักรูดานจริยธรรม Ethical Awareness 

11.ทักษะการเปนผูนำ Leadership 

ยุทธศาสตรท์ีÉ 1 สรา้งความยั Éงยนืของฐานทรพัยากรและความหลากหลาย
ทางชวีภาพด้วยการจดัสมดุลระหว่างการอนุรกัษ์และการใชป้ระโยชน์

ยุทธศาสตรท์ีÉ 2 การพฒันาชมุชนและเศรษฐกจิฐานราก
ใหเ้ขม้แขง็ดว้นทนุทรพัยากร อตัลกัษณ์ความคดิ
สรา้งสรรค ์และเทคโนโลยสีมยัใหม่ยุทธศาสตรท์ีÉ 3 ยกระดบัการพฒันาอตุสาหกรรมใต้

เศรษฐกจิ BCG ใหส้ามารถแขง่ขนัไดอ้ย่างยั Éงยนื ด้วย
ความรู ้เทคโนโลย ีและนวตักรรมลดความสญูเสยีใน
กระบวนการผลติใหเ้ป็นศนูย ์การหมุนเวยีนทรพัยากร
กลบัมาใช ้หรอืการนําไปสรา้งมูลค่าเพิÉมตามหลกัเศรษฐกจิ
หมนุเวยีน

ยุทธศาตรท์ีÉ 4 เสรมิสรา้งความสามารถในการตอบสนองต่อ
กระแสการเปลีÉยนแปลงของโลกเพิÉมศกัยภาพของชมุชน 
ผูป้ระกอบการปรบัเปลีÉยนรปูแบบการผลติ/บรกิาร และลดการ
ปล่อยก๊าวเรอืนกระจกเพืÉอนําไปสู่สงัคมคารบ์อนตํÉา

BCG Model
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Soft Skill 2024 

12. ทกัษะการบริหารภาพลักษณสวนตัวและการสรางเครือขาย Managing the Brand of YOU and 

Networking 

13.ทักษะการบริหารเวลา Time Management 

14.ทกัษะการใฝรูและเรียนรูอยางตอเนื่อง Curiosity and Continuous Learning 

15.ทักษะการยอมรับและยินดีกบัการเปลี่ยนแปลง Embracing and Celebrating Change 

16.ทักษะการดูแลตวัเองอยางสมดุล Looking After Yourself 

 

 

 

 

 

 

 

 

Digital Skill คำอธิบาย 

1. การเขาใจและใชเทคโนโลยีดจิทิัล Digital 

Literacy 

การสามารถใชงานเคร่ืองมือดิจิทัลหรือแอปพลิเคชันข้ันตนสำหรับ

การทำงาน / การใชโปรแกรมดิจิทลัเพื่อการวเิคราะหขอมลูสำหรับ

งานประจำ 

2. การควบคุมกำกับและการปฏิบตัิตาม

กฎหมาย นโยบาย และมาตรฐาน 

การจัดการดานดิจิทัล Digital 

Governance, Standards, and 

Compliance 

การรูและปฏิบัติไดตามกฎหมาย กรอบและหลกัปฏิบัติ 

(Principles) ที่ดีดานดิจิทัล / กำกับและตรวจสอบการปฏบัิติตาม

ดานดิจิทัล / บริหารความเสี่ยงดิจิทลั 

3. การใชเทคโนโลยีดจิิทัลเพ่ือยกระดับ

ศักยภาพองคกร การจดัทำและกำกับการ

ใชงาน Digital Technology 

การจัดทำสถาปตยกรรมองคกร (Enterprise Architecture) เพื่อ

รองรับการเปลี่ยนผานสูรัฐบาลดิจิทัล / พฒันาแผนบริหารจดัการ

ความมั่นคงปลอดภัยและความตอเนื่องการใหบริการแบบดิจิทลั /

วิเคราะหขอมูล (Data Analytics) เพื่อหาขอสรุปที่เปนประโยชน

ตอการตัดสินใจ 

4. การออกแบบกระบวนการและการ

ใหบริการดวยระบบดิจทิัล เพ่ือพัฒนา

คุณภาพงาน Digital Service and 

Process Design 

การวางกลยุทธการใหบริการสมารทดิจิทัลและนำสูการปฏิบัติ / 

สรางเครือขายและปรับปรงุกระบวนงาน พัฒนาและนวัตกรรม

บริการเพ่ือยกระดับคุณภาพการใหบริการดิจิทัล 
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Digital Skill คำอธิบาย 

5. การบริหารกลยุทธและการจดัการ

โครงการ Strategic and Project 

Management 

การกำหนดนโยบาย ยุทธศาสตรดิจิทัลและทิศทางเพื่อพัฒนา

องคกรดิจิทัลที่มีการเชื่อมโยงขอมูลและการทำงานขามหนวยงาน / 

ออกแบบองคกรดิจิทัล (Future Design) / จดัเตรียมทรัพยากร

เพื่อการบูรณาการสำหรับองคกรดิจิทัล 

6. การเปนผูนำดิจทิัล Digital Leadership 

  

การพฒันาคนพันธุใหม (Digital DNA) สำหรับพฒันาองคกรดิจิทัล 

/ การพัฒนาการทำงานรวมกันเปนทีมแบบขามหนวยงาน (Across 

Boundaries) / เขาใจองคกรดิจิทลั และส่ือสารตอยอดการ

เปลี่ยนแปลง 

7. การขบัเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงดานดิจิทลั 

Digital Transformation 

การขับเคลื่อนการเปล่ียนผานสูรัฐบาลดจิทิัล (Digital 

Government Transformation) / บริหารกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงสูองคกรดิจทิลัอยางย่ังยืน 

 

UNHCR Competency Framework Knowledge Skill Attitude 

1) Integrity    

2) Professionalism    

3) Respect for Diversity    

4) Accountability    

5) Teamwork & Collaboration    

6) Communication    

7) Commitment to continuous Learning    

8) Client & Result Orientation    

9) Organizational awareness    

10) Empowering and Building Trust    

11) Managing Performance    

12) Judgement and Decision Making    

13) Strategic Planning and Vision    

14) Leadership    

15) Managing Resources    

16) Analytical Thinking    

17) Innovation and Creativity    

18) Technological Awareness    

19) Negotiation and Conflict resolution    
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UNHCR Competency Framework Knowledge Skill Attitude 

20) Planning and Organizing    

21) Policy Development & Research    

22) Change capability and adaptability    

 

OECD Guidelines on Corporate Governance of State-Owned Enterprise (OECD) 

OECD Guidelines on Corporate Governance of State-Owned Enterprise หร ือหล ักการกำกับ 

ดูแลกิจการที่ดีขององคกรประเภทรัฐวิสาหกิจตามมาตรฐาน OECD เปนแนวทางสากลที่ สคร. กระทรวงการคลัง 

ยอมรับและนำมาเผยแพรโดยมุงพัฒนา 7 พฤติกรรมจริยธรรม และ 7 ระบบงานหลัก คือ   

7 พฤติกรรมจริยธรรม ไดแก 1. ความรับผิดชอบตอผลการปฏิบัติหนาที่ (Accountability) 2. ความสำนึก

ในหนาที่ดวยขีดความสามารถและประสิทธิภาพทีเ่พียงพอ (Responsibility) 3. การปฏิบัติตอผูมีสวนไดเสียโดย

สุจริตและเทาเทียมกัน (Equitable Treatment) 4. ความโปรงใสทั้งการดำเนินงานที่สามารถตรวจสอบไดและ

เปดเผยขอมูลอยางโปรงใส (Transparency) 5. การสรางมูลคาแกกิจการทั้งในระยะสั้นและระยะยาว (Value 

Creation) 6. การสงเสริมพัฒนาการกำกับดูแลและจริยธรรมในการประกอบธุรกิจ (Ethics) และ 7. การมีสวนรวม

ของผูมีสวนไดเสียในการแสดงความคิดเห็นที่อาจมีผลกระทบตอผูมสีวนไดเสียทุกกลุม (Participation)  

7 ระบบงานเพ่ือการกำกับดูแลกิจการที่ด ีประกอบดวย 
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1. Rationales for state ownership

2. The state’s role as an owner

3. State-owned enterprises in the 
marketplace

4. Equitable treatment of shareholders 
and other investors

5. Stakeholder Relations And 
Responsible Business

6. Disclosure and transparency

7. The responsibilities of the boards of 

state-owned enterprises
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  AccountAbility Stakeholder Engagement Standard (AA1000SES) 

AccountAbility Stakeholder Engagement Standard หร ือ AA1000SES เป นมาตรฐานท ี ่  สคร . 

คาดหวังนำมาเปนกรอบการพัฒนางานทุกระบบภายในองคกรที่ตองสามารถตอบสนองตอความตองการและความ

คาดหวังของทุกกลุมผูมาสวนไดสวนเสียที่เกี่ยวของจนเกดิความพึงพอใจและความภักดีตอรัฐวิสาหกิจ โดยมีความรู

ความเขาใจเพื่อการปฏิบัติตาม 9 ขั้นตอนท่ีกำหนด คือ 

 

 

 

 

 

Environment, Social and Governance Framework (ESG Framework) 

กรอบแนวทางการดำเนินงานดานสิ่งแวดลอม สังคม และการกำกับดูแลกิจการ หรือ Environment, 

Social and Governance Framework (ESG Framework) เปนกรอบที่ทั้งภาครัฐและเอกชนในตลาดหลักทรัพย

แหงประเทศไทย ตางมุงนำมาใชวางแผนการพัฒนาองคกรสู ความยั ่งยืน โดยผนวกเปนหนึ ่งในตำแหนงยืน 

เชิงยุทธศาสตรระยะยาวขององคกร ดังนั้นจึงมีความจำเปนที่ ทอท. จะตองทำความเขาใจและสามารถประยุกตใช

หลักการดังกลาวกับการจัดการทุกระบบงานสำคัญ รวมถึงระบบการจัดการความรูของ ทอท. ซึ่งมี 10 ประเด็นขอ

พึงปฏิบัติ/หลักเกณฑการประเมินผล ดังนี้ 

 

10 ประเด็น ESG Framework ขอบเขต/รายละเอียดของประเด็นหลกั 

1. การใชทรัพยากร (Resource 

Use 

การลดการใชวัตถุดิบ พลังงานหรือน้ำ และหาแนวทางในการแกไข

บริหารจัดการหวงโซอุปทาน เพ่ือใหเกิดประสิทธภิาพดานระบบนิเวศ 

2. การลดการปลอยกาซเรือน

กระจก (Emissions 

Reduction) 

การลดการปลอยกาซเรือนกระจกที่เกิดจากการผลิตและกระบวนการ

ปฏิบัติงานสูสิ่งแวดลอม 

3. นวัตกรรม (Innovation) การสรางโอกาสทางการตลาดใหมที ่ม ุ งเนนแนวคิดสีเขียวโดยใช

เทคโนโลยีใหมพัฒนาใหเกิดผลิตภัณฑ บริการ และกระบวนการ

ปฏิบัติงานใหมที่คำนงึถึงสังคมและส่ิงแวดลอม  

9 ขั้นตอนการบริหาร
จัดการผูมีสวนไดเสียตาม 

AA1000SES

1) การระบุผูมีสวนไดเสยี

2) การระบุประเด็นระหวางองคกรกับผูมีสวนไดเสีย

3) การจัดลําดับความสําคัญของผูมีสวนไดเสียและประเด็น

4) การจัดทําแผนที่ผูมีสวนไดเสียและประเด็นของผูมีสวนไดเสีย

5) การกําหนดวัตถุประสงคของการเช่ือมโยงผูมีสวนไดเสีย

6) การวางแผนการตอบสนองตอประเดน็ของผูมีสวนไดเสีย

7) การเสริมสรางความสามารถในการตอบสนองตอประเด็นของผูมีสวนไดเสีย

8) การนําแผนการเช่ือมโยงผูมีสวนไดเสียไปปฏิบัติ

9) การประเมินผลการเช่ือมโยงผูมีสวนไดเสีย
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10 ประเด็น ESG Framework ขอบเขต/รายละเอียดของประเด็นหลกั 

4. แรงงาน (Workforce) การทำใหพนักงานเกิดความพึงพอใจตองาน จัดใหมีสถานที่ทำงานโดย

คำนึงถึงสุขภาพอนามัยและความปลอดภัย การใหโอกาสอยางเทาเทียม 

ไมเลือกปฏิบัติ และใหพัฒนาโอกาสในการทำงานแกพนักงาน 

5. สิทธิมนุษยชน (Human 

Rights) 

การปฏิบัติตามมาตรการหรือสนธิสญัญาที่มีสิทธิมนุษยชนเปนพ้ืนฐาน 

6. ชุมชน (Community) การเปนพลเมืองที่ดีที่จะชวยปองกันสุขภาพอนามัยแกสาธารณะ และ

การนำจริยธรรมธุรกจิมาปฏิบัติ 

7. รับผิดชอบตอผลิตภณัฑ 

(Product Responsibility) 

การผลติสินคาและบริการที่มีคุณภาพ ที่สงผลดีตอสุขภาพอนามัยและ

ความปลอดภัยของผู ใชบริการดวยความซื ่อสัตย และรักษาขอมูล

ความลบัสวนบุคคลของลูกคา/ผูใชบริการ  

8. การบริหารจัดการ 

(Management) 

การประเมินความมุงมั่นและประสิทธิผลของการปฏิบัติตามแนวปฏิบัติ

หรือหลักการกำกับดแูลกิจการที่ดี 

9. ผูถือหุน (Shareholders) การปฏิบัต ิตอผู ถือหุ นอยางเทาเทียมและใชมาตรการตอตานการ

ครอบงำกิจการที่เกิดจากการกระทำอยางตอเนื่องหรือเปนระยะโดย

ผูบริหารขององคกร เปนการปองกันหรือยับยั้งการครอบครองกิจการที่

ไมพึงประสงค (Anti-takeover Devices) 

10. กลยุทธการจัดการดานการ

แสดงความรับผดิชอบตอสังคม

และสิ่งแวดลอม (CSR 

Strategy) 

การสื ่อสารและการบูรณาการดานเศรษฐกิจ (การเงิน) สังคม และ

สิ่งแวดลอมเขาสูกระบวนการตัดสินใจหรือการปฏิบัติงานประจำวัน 

 

 

Global Reporting Initiative (GRI) 

Global Reporting Initiative (GRI) เปนอีกหนึ่งกรอบการรายงานความยั่งยืนระดับสากลที่ สคร. และ

ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย เผยแพรและผลักดันใหทุกหนวยงานภายใตสังกัดดำเนินการตาม โดย GRI 

Standards 2021 ที่ไดรับการปรับปรุงลาสุดในป 2564 ใหความสำคัญยิ่งกับการจัดการสิทธิมนุษยชนเพื่อนำไปสู

ความยั่งยืนโดยไมเหลื ่อมล้ำจากการเปนหลักปฏิบัติใหม ทอท. จึงตองเรียนรูและนำมาปฏิบัติอยางทั ่วถึง 

ทุกระบบงานภายในองคกร โดยตองยึดปฏิบตัิใหสอดคลองกับ กรอบการรายงานผลความย่ังยืน ไดแก 1. Universal 

Standard 2. Sector Standard และ 3. Topic Standard ซ่ึง GRI ไดกำหนดขอบเขตการดำเนินงานสูความยั่งยืน

ที่ควรไดรบัการพัฒนาและรายงาน สรุปไดดังนี้ 
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- GRI 201: Economic 

Performance  

- GRI 202: Market 

Presence  

- GRI 203: Indirect 

Economic impacts  

- GRI 204: Procurement 

Practices  

- GRI 205: Anti-

corruption  

- GRI 206: Anti-

competitive Behavior  

- GRI 207: Tax  

- GRI 301: Materials  

- GRI 302: Energy  

- GRI 303: Water and 

Effluents  

- GRI 304: Biodiversity  

- GRI 305: Emissions  

- GRI 306: Effluents and 

Waste  

- GRI 307: Waste  

- GRI 308: Supplier 

Environmental 

Assessment 

- GRI 401: Employment  

- GRI 402: 

Labor/Management 

Relations  

- GRI 403: Occupational 

Health and Safety  

- GRI 404: Training and 

Education  

- GRI 405: Diversity and 

Equal Opportunity  

- GRI 406: Non-

discrimination  

- GRI 407: Freedom of 

Association and 

Collective Bargaining 

- GRI 408: Child Labor  

- GRI 409: Forced or 

Compulsory Labor  

- GRI 410: Security 

Practices  

- GRI 411: Rights of 

Indigenous Peoples  

- GRI 413: Labor 

Communities  

- GRI 414: Supplier 

Social Assessment  

- GRI 415: Public Policy 

- GRI 416: Customer 

Health Safety  

- GRI 417: Marketing 

and Labeling  

- GRI 418: Customer 

Privacy  
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คูแขง/คูเทียบในภาคอุตสาหกรรมการบินและท่ีเก่ียวของ 

บริษัท ทาอากาศยานไทย จำกัด (มหาชน) เปนเปนรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงคมนาคมที่ถูกจัดต้ัง 

เพื่อการประกอบและสงเสริมกิจการทาอากาศยาน รวมทั้งการดำเนินกิจการที่เกี่ยวเนื่องอื่น ซึ่งตลอดปจจุบัน 

ตลอดระยะเวลา 5 ป ภายหลังเหตุการณระบาดของ COVID-19 รวมกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพสังคมและ

สิ่งแวดลอม โดยเฉพาะความผันผวนของสภาพภูมิอากาศ (Climate Change) ทำใหพฤติกรรมการเดินทางของ

ผูใชบริการทั่วโลกมีการเปลี่ยนแปลง เหตุการณดังกลาวนี้ จึงสงผลกระทบในวงกวางใหบริษัทผูประกอบกิจการ 

ดานการบินทั่วโลกตองมีการปรับตัวเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน และลดตนทุนการดำเนินงานในทุกมิติ  

ซึ่งการจะดำเนินการไดตามที่กำหนดจำเปนที่องคกรจะตองมีการยกระดับการบริหารทุนมนุษย เพื่อการประกอบ

ธรุกิจในโลกยุคใหม ดังนั้นเพื่อทำให ทอท. มีทิศทางการบริหารทุนมนุษยท่ีสอดรับกับอุตสาหกรรมที่เปล่ียนแปลงไป 

จึงไดมีการรวบรวม วิเคราะห เปรียบเทียบ การดำเนินงานกับคู แขงและคู เทียบในอุตสาหกรรมการบิน               

และอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวของ นอกเหนือจากการเปรียบเทียบกับรัฐวิสาหกิจหรือบริษัทเอกชนชั้นนำ ในชวงตน โดยมี

รายละเอียดดังนี้ 

• คูแขง/คูเทียบสำคัญ ที่สอดคลองกับแผนวิสาหกิจของ ทอท. (ปงบประมาณ 2566 – 2570) ฉบับทบทวน 

ปงบประมาณ 2568   

1) ทาอากาศยานชางงี (Changi Airport) 

2) ทาอากาศยานนานาชาติโตเกยีวฮาเนดะ (Haneda Airport) 

3) ทาอากาศยานนานาชาติอินชอน (Incheon International Airport) 

4) ทาอากาศยานนานาชาติฮองกง (Hongkong International Airport) 

5) Dubai Aerospace Enterprise 

• การเปรียบเทียบเพื่อระบุแนวโนมประเด็นความรูที่คูแขง/คูเทียบใหความสำคัญ และ ทอท. ควรนำมา

กำหนดเปนกรอบการบริหารทุนมนุษย มีรายละเอียดสรุปไดดังนี้ 

 

ประเด็นความรูหลัก Changi 

Airport 

Haneda 

Airport 

Incheon 

Airport 

Hongkong 

International 

Airport 

Dubai 

Aerospace 

Enterprise 

1. การพัฒนาความยั่งยืน 

 

/ / / / / 

2. การพัฒนาและ

เสริมสรางทรัพยากร

มนุษยสำหรับโลกยุค

ใหม 

/  / /  

3. การบริหารจัดการสิทธิ

มนุษยชน 

 / / / / 
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ประเด็นความรูหลัก Changi 

Airport 

Haneda 

Airport 

Incheon 

Airport 

Hongkong 

International 

Airport 

Dubai 

Aerospace 

Enterprise 

4. การวิจยัและพัฒนา

นวัตกรรม 

/  / / / 

5. การสรางโครงสราง

พ้ืนฐานและ            

ระบบโลจิสตกิสดิจทิัล   

  / / / 

6. การพัฒนาระบบ

คมนาคมขนสงดวย

เทคโนโลยีและ

นวัตกรรม 

/ / / / / 

7. การบริการบนพ้ืนฐาน

นวัตกรรม / การสราง

บริการมูลคาสงูดวยการ

วิจัยและนวัตกรรม 

/ / / / / 

8. การบริหารความ

เปลี่ยนแปลงตามบริบท

โลกใหม 

/   /  

9. การบริหาร

ประสิทธิภาพและ

ความคุมคาใน          

การใชทรพัยากร 

/ /  /  

10. การบริหารจัดการเพ่ือ

ลดการปลอยกาซเรือน

กระจก 

/ / / / / 

11. การบริหารจัดการเพ่ือ

ตอบสนองการ

เปลี่ยนแปลงสภาพ

ภูมิอากาศ 

/ / / / / 
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ประเด็นความรูหลัก Changi 

Airport 

Haneda 

Airport 

Incheon 

Airport 

Hongkong 

International 

Airport 

Dubai 

Aerospace 

Enterprise 

12. การสรางมูลคาเพิ่ม

ตามหลักเศรษฐกิจ

หมุนเวียน (Circular 

Economy) 

  / /  

13. การพัฒนาชมุชนและ
เศรษฐกิจดวย
ความคิดสรางสรรค
และเทคโนโลยี
สมัยใหม 

  /   

14. การบริหารจัดการ

ความเปลี่ยนแปลง 

/   /  

15. การคุมครองขอมูล

สวนบุคคล 

/   / / 

16. การรักษาความมั่นคง

ปลอดภัยไซเบอร 

/ / / / / 

17. การกำกับดแูลที่ดีและ

การนำองคกร 

/ / / / / 

18. การบริหารความเสี่ยง

และควบคุมภายใน 

/ / / / / 

19. การบริหารจัดการและ

สรางความสัมพันธกับ 

ผูมีสวนไดเสีย 

/ / / / / 

20. การพัฒนาเทคโนโลยี

ดิจิทัล (การกำกับดูแล

เทคโนโลยีดิจิทัลและ

การขอมลูขนาดใหญ 

(Digital and Data 

Governance) 

   / / 

21. การตรวจสอบภายใน / / / / / 
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ประเด็นความรูหลัก Changi 

Airport 

Haneda 

Airport 

Incheon 

Airport 

Hongkong 

International 

Airport 

Dubai 

Aerospace 

Enterprise 

22. การจัดการความรู  /     

23. การแสดงความ

รับผิดชอบตอสงัคม

และสิ่งแวดลอม 

(Corporate Social 

Responsibility: 

CSR) 

 

/     

24. การเรียนรูหลักการ

และออกแบบการ

บริการตามวิสัยทัศน

องคกร 

/     

25. การเรียนรูหลักการ

ออกแบบสนามบิน 

/   /  

26. การวิเคราะหและเลือก

ชองทางการสื่อสาร

ออนไลน (social 

media channels)  

ที่เหมาะสมกับ

กลุมเปาหมาย 

(target audience) 

/     

27. การพัฒนาระบบการ

จัดการเนื้อหาเพ่ือการ

สื่อสารทั้งภายในและ

ภายนอกองคกร 

 

  

/     
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ประเด็นความรูหลัก Changi 

Airport 

Haneda 

Airport 

Incheon 

Airport 

Hongkong 

International 

Airport 

Dubai 

Aerospace 

Enterprise 

28. การพัฒนาดชัน ี

ชี้วัดผลงานหรือ

ความสำเรจ็ของการ

ปฏิบัติงาน  

/     

29. การเรียนรูวิธีบรหิาร

จัดการและการสื่อสาร

ในภาวะวิกฤติ  

/  / /  

30. การประยุกต

เทคโนโลยีกับการ

จัดการธุรกิจสมัยใหม 

อาทิ Ai/ Machine 

learning/ data 

transformation/ 

cloud platform 

/  /  / 

31. การแบงปนความรู 

(knowledge 

sharing) 

    / 

32. การมสีวนรวมในการ

ทำงานขามโครงการ

และขามสายงาน  
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ความเช่ือมโยงระหวางแผนแมบททรัพยากรบุคคล (HR Master Plan) กับแผนวิสาหกิจ ของ ทอท. 

ความเชื่อมโยงระหวางแผนแมบททรัพยากรบุคคล (HR Master Plan) ปงบประมาณ 2566-2570 ฉบับ

ทบทวน (ประจำปงบประมาณ 2568) กับแผนวิสาหกิจ ของ ทอท. ปงบประมาณ 2566-2570  ฉบับทบทวน 

(ปงบประมาณ 2568) รายละเอียดดังภาพ 
  

 
 

 
 แผนภาพแสดงความเช่ือมโยงระหวางแผนแมบททรัพยากรบุคคล (HR Master Plan) กับแผนวิสาหกจิ ของ ทอท. 
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ความเช่ือมโยงระหวางแผนแมบททรัพยากรบุคคล (HR Master Plan) กับแผนท่ีสำคัญดานอ่ืนๆ ของ ทอท. 

จากการวิเคราะหความเชื่อมโยงระหวางแผนแมบททรัพยากรบุคคล (HR Master Plan) ปงบประมาณ 

2566-2570 ฉบับทบทวน ปงบประมาณ 2567 กับแผนดานอื่นๆ ของ ทอท. พบวา ในแตละประเด็นยุทธศาสตร 

(Strategic Objective: SO) ของแผนแมบททรัพยากรบุคคล มีความเชื่อมโยงกับแผนดานอ่ืนๆ ของ ทอท. ในระดับ

กลยุทธ และระดับแผนงาน โดยมีรายละเอียดดังน้ี  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความเชืÉอมโยงระหว่างแผนแม่บททรัพยากรบุคคล (HR Master Plan) กบัแผนด้านอืÉนๆ ของ ทอท. 
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บทที่ 6 

การวิเคราะหยุทธศาสตรดานทรพัยากรบุคคล 
 

6.1  การวิเคราะหจุดแข็ง (Strength) จุดออน (Weakness) โอกาส (Opportunities) และ 

อุปสรรค (Threat) 

 

ทอท. ดำเนินการจัดเก็บรวบรวมขอมูลปจจัยภายในและภายนอก จากแหลงขอมูลสำคัญที่เชื ่อถือได  

อยางนอยตามที่ระบบประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกจิ (ระบบ SE-AM) กำหนด ไดแก  

 แผนวิสาหกิจ ทอท. และแผนแมบทอื่นๆ ในประเด็นที่เก่ียวของกับทรัพยากรบุคคล 

 ผลการสัมภาษณผูบริหารระดับสูง ทอท. ประเด็นดานทรัพยากรบุคคล 

 ผลการประเมิน Enablers ของรัฐว ิสาหกิจ (SE-AM) ดาน Human Capital Management 

(HCM) ประจำป 2567 

 ผลการศึกษา Best Practices ขององคกรที่ไดรับรางวัลเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติที่มีผลงาน

ดีเดนดานทรัพยากรบุคคล 

 ผลการดำเนินงานของคูแขง/คูเทียบในอุตสาหกรรมการบริหารจัดการทาอากาศยานและการบิน 

และอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวของ 

 นโยบายภาครัฐและปจจัยนำเขาภายนอกอ่ืน ๆ ที่สงผลตอการบริหารทุนมนุษย 

 อื่นๆ ตามความเหมาะสม 

และไดใชขอมูลตางๆขางตน นำมาวิเคราะหและระบุไดถึงจุดแข็ง (Strength) จุดออน (Weakness) โอกาส 

(Opportunities) และอุปสรรค (Threat) (SWOT Analysis) เพื่อกำหนดทิศทางการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย

ของ ทอท. ทั้งปจจุบันและอนาคต โดยมีสาระสำคัญสรุปไดดังนี ้
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ผลการวิเคราะหปจจัยภายใน (Strength & Weakness) 
 

SWOT ขอ้เทจ็จริง (FACT)  

เพืÉอการวิเคราะห์ SWOT 

แหล่งขอ้เท็จจริง (FACT)  

เพืÉอการวิเคราะห์ SWOT 

จุดแข็ง Strength : S   

S1 : ทอท .เป นหน ึ ่ ง ในองค กร 

ท ี ่ม ีความร ู   ความชำนาญ และ

ประสบการณในการบริหารจัดการ

ทาอากาศยาน 

 ดานประสบการณในการบริหาร 

 จัดการทาอากาศยาน : ทอท.  

ดำเนินการมาเปนระยะเวลา 45 ป 

 ต้ังแต พ.ศ.2522  

 ดานความรูความชำนาญในการบริหาร 

 จัดการทาอากาศยาน   

1. ทอท. ม ีความเช ี ่ยวชาญในการบริหาร

จัดการทาอากาศยานที่มี  

ปริมาณการใชงานมากและซ ับซ อน เชน  

ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ และทาอากาศยาน

ภูเก็ต เปนตน โดยสามารถบริหารจัดการให

ทาอากาศยานดำเนินการอยางตอเนื่อง แมวา

จ ะม ี ผ ู  โ ด ยสา ร เ ก ิ น ขี ดค ว ามส าม ารถ 

ที่ทาอากาศยานสามารถรองรับได 

2 .  ท าอากาศยานของ ทอท. ท ั ้ ง  6 แหง  

ได มาตรฐานตามใบรับรองการดำเนินงาน

สนามบ ินสาธารณะ (Public Aerodrome 

Operating Certificate : PAOC)  

3. ต ั ้งแต  ทอท. เป ดดำเนินกิจการตั ้ งแต 

ป  2541 – 2566 ทอท. มี  ผ ู  โดยสารมาใช

บร ิการ 6 ท าอากาศยาน ท ั ้ งผ ู  โดยสาร

ภายในประเทศ และระหวางประเทศรวม

จำนวน 1,789 ลานคน 11.975 ลานเที่ยวบิน 

โดยในป 2562 เปนปที่ ทอท. รองรับปริมาณ

การจราจรทางอากาศสูงสุด 

 SWOT ของ แผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับทบทวน 

(ประจำปงบประมาณ 2568) 

 ขอมูลจากกรมทาอากาศยาน /ทอท. และ 

สำนักงานการบินพลเรือนแหงประเทศไทย 

 ผลการทบทวน SWOT ในการประชุมสัมมนา 

เช ิ งปฏ ิบ ั ต ิ การ เพ ื ่ อทบทวนแผนพ ัฒนา 

ท ุนมน ุษย ระยะยาว และแผนปฏิบ ัต ิการ

ประจำป ร  วมก ับคณะทำงานเพ ื ่อพ ัฒนา 

ระบบ LES เมื่อวันท่ี 28 มกราคม 2568 

 Corporate Strategy Department, AOT, 

ตุลาคม 2566 

 ASQ Awards 2023, ACI World 2023  

 Annual Report 2023: Hong Kong 

International Airport Singapore Changi 

Airport Incheon Airport 
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SWOT ขอเท็จจริง (FACT)  

เพ่ือการวิเคราะห SWOT 

แหลงขอเท็จจริง (FACT)  

เพื่อการวิเคราะห SWOT 

S2 : การออกแบบโครงสรางงาน/

กลุมงานและโครงสรางอัตรากำลงั

สอดคลองกับการประกอบธุรกิจ

การบริหารจัดการทาอากาศยาน

และบินทั้งในปจจุบันและอนาคต

อยางเปนมาตรฐาน  

 ทอท. มีการกำหนดโครงสรางงาน/กลุมของ

งานและโครงสร างอัตรากำล ังท ี ่ม ีความ

ส อด คล  อ ง ก ั บ โ คร ง ส ร  า ง  ธ ุ ร ก ิ จ แล ะ

กระบวนการหลักในการดำเนินงาน อีกทั้ง

กระบวนการสรรหา คัดเลือก ที ่ดำเนินการ 

ตามมาตรฐานการปฏิบ ัต ิงาน (Standard 

Operating Procedure: SOP) ร วมถ ึ ง กา ร

ปรับปรุง โครงสรางองคกรใหกับสอดคลองกับ

โ คร งสร  า ง ธ ุ รก ิ จ  แล ะก า รจ ั ดทำแผน

อัตรากำลังระยะสั้น (ป 2567) และระยะยาว 

(ป  2567-2569) โดยพิจารณาจากปริมาณ

งาน, เครื่องมือ/อุปกรณ, พื ้นที ่ปฏิบัติงาน, 

ชวงเวลาการเปดใหบริการ, Category ของ

แตละทาอากาศยาน และปริมาณ การจราจร

ทางอากาศ ตามสถานการณ ป  จจ ุบ ัน/

ประมาณการที ่จะเก ิดขึ ้นในอนาคต และ

แผนการ พัฒนาทาอากาศยานดวย 

 รายงานผลการดำเนินงานดาน Core Business 

Enablers ขอมูลประเด็นท ี ่  ทอท. สามารถ

ดำเน ินการไดในหัวข ออ ัตรากำล ัง หมวด 

การบริหารทุนมนุษยตาม SE-AM ป 2567 

 

S3 : ทอท. มีการบริหารสมรรถนะ

อ ง ค  ก ร  ( Competency 

Management) อยางเปนระบบ 

และ เช ื ่ อมโ ยงก ับการพ ัฒนา

บ ุ ค ล า ก ร เ ป  น ร า ย บ ุ ค ค ล 

( Individual Development 

Plan: IDP) ใ น ท ุ ก ร ะด ั บ  เ พ่ื อ

ยกระดับศักยภาพของทุนมนุษย 

ทอท. ทั้งในปจจบุันและอนาคต 

 ทอท. มีการวิเคราะหและประเมินสมรรถนะ

หลัก สมรรถนะดานบริหาร สมรรถนะประจำ

ต ำ แ ห น  ง ง า น (Core/ Managerial 

/Functional competency) และนำมาใชใน

การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร รายบุคคล 

( Individual Development Plan: IDP) 

รวมถึง การวางแผนการพัฒนาบุคลากร ระยะ

ย า ว  โ ด ย ก า ร จ ั ด ท ำ  Human Capital 

Development Plan (HCDP) ที่พิจารณาถึง

ก า รพ ั ฒน า  ใ ห  บ ุ คล าก ร ม ี ท ั ้ ง ค ว าม รู  

(Knowledge) และทักษะ/ความเชี ่ยวชาญ 

( Skills, Power skills) ท ี ่ ส อ ด ค ล  อ ง กั บ 

การเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ ภาวะการแขงขัน

ทั้งในปจจุบันและในอนาคต 

 รายงานผลการดำเนินงานดาน Core Business 

Enablers ขอมูลประเด็นท ี ่  ทอท. สามารถ

ดำ เน ินการได  ในห ั วข อการเร ี ยนร ู  และ 

การพัฒนา หมวดการบริหารทุนมนุษยตาม 

SE-AM ป 2567 
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S4 : ทอท. มีการวางแผนพัฒนา

ท ุ น ม น ุ ษ ย  แ ล ะ ร ะ บ บ น ิ เ ว ศ 

การเร ียนรู ท ี ่ย ั ่ งย ืนของ ทอท.  

ท ี ่ เน นบุคลากรเป นศ ูนย กลาง  

จากการสำรวจความต องการ

พ ั ฒ น า ต น เ อ ง ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร 

(Training Need Survey) ทุกป 

 ทอท. สำรวจและใชผลสรุปความตองการ

พ ัฒนาตนเอง  (Trainning Need Survey)  

ทั้งกลุมพนักงานในทุกสายงาน/ฝายงาน และ 

8 กลุ ม Job Family ตลอดจนกลุ มลูกจาง

ช ั ่วคราวขององคกร ใน 3 มิติ คือ ความรู 

ที่สำคัญตอการปฏิบัติงาน การประกอบธุรกิจ

การจัดการทาอากาศยานและการบินและ

ธุรกิจเกี ่ยวเนื ่องทั้งในปจจุบันและอนาคต 

( Knowledge)  ท ั กษะ  (Skill) โ ด ย เฉพาะ

ทกัษะเชิงผสมผสาน (Soft and Digital Skill) 

และคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม (Attribute) 

ประจำป นำมาประกอบการวางแผนพัฒนา

ทนุมนุษยอยางสม่ำเสมอทุกป 

 รายงานผลการสำรวจความตองการพัฒนา

ตนเองของบคุลากร (Training Need Survey) 

บคุลากรประจำป 2568 

 แผนพัฒนาทุนมนุษยระยะยาวป 2569-2573 

และแผนปฏิบัติการประจำป 2569 ในหัวขอ

ผลสำรวจความต องการด านการพ ัฒนา 

ทุนมนุษยของผู นำระดับสูง พนักงาน และ 

ผู มีสวนไดสวนเสียของ ทอท. (Training and 

Development Need Survey) ป 2568 

S5 : ม ี เ ค ร ื อ ข  า ย ก า ร บ ิ น ที่

ค ร อ บ ค ล ุ ม ท ั ้ ง ภ า ย ใ น แ ล ะ

ตางประเทศที่เปนมืออาชีพและ

สามารถเป นวิทยากรที ่ม ีความ

เช ี ่ ย วชาญเฉพาะทาง ใน กา ร

ถายทอดและแลกเปลี ่ยนความรู

ดานธรุกิจการบินแกพนักงาน 

 ทอท. มีพันธมิตรหรือผูมีสวนไดเสียในหวงโซ

อ ุปทานในธ ุรก ิจการบินและท ี ่ เก ี ่ยวของ

หลากหลาย จำนวนมาก เชน ICAO, IATA, 

ก ร ม ท  า อ า ก า ศ ย า น  ส า ย ก า ร บิ น 

ผู ประกอบการ และบริษัทรวมทุน เปนตน 

เปนผู เช ี ่ยวชาญและแหลงการแลกเปลี ่ยน

เรียนรู 

 ตลาดในประเทศ : 1.1 จำนวนทาอากาศยาน

ในความดูแล ทอท. จำนวน 6 ทาอากาศยาน

นานาชาติ ไดแก (1) ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 

(2) ทาอากาศยานดอนเมือง (3) ทาอากาศ

ยานภ ู เก ็ต  (4) ท  าอากาศยานเช ียงใหม   

(5) ทาอากาศยานหาดใหญ (6) ทาอากาศยาน

แมฟาหลวง เชยีงราย 

 2. ตลาดตางประเทศ 2.1 จำนวนเสนทาง 

การบิน (Destination) 

 

 SWOT ต า ม แ ผ น ว ิ ส า ห ก ิ จ ข อ ง  ท อ ท . 

ป งบประมาณ 2566 – 2570 ฉบับทบทวน 

(ประจำปงบประมาณ 2568) ในหัวขอ “S3:  

ม ี เคร ือข ายการบินท ี ่ครอบคล ุมท ั ้ภายใน

ประเทศ และทั่วโลกสามารถเชื่อมตอประเทศ

ไทย และเอเชียตะวันออกเฉียงใตไปยังภูมิภาค

อื่นๆ” 

 ขอมูลการวิเคราะหทรัพยากรบุคคลเพื่อจัดทำ

แผนพัฒนาการจัดการความรู และแผนแมบท

ทรัพยากรบุคคล ทอท. 

 ผลการทบทวน SWOT ในการประชุมสัมมนา

เช ิ งปฏ ิบ ั ต ิ การ เพ ื ่ อทบทวนแผนพ ัฒนา 

ท ุนมน ุษย ระยะยาว และแผนปฏิบ ัต ิการ

ประจำป ร  วมก ับคณะทำงานเพ ื ่ อพ ัฒนา 

ระบบ LES เมื่อวันท่ี 28 มกราคม 2568 

 Annual Report 2023 

 ก รม ท  า อ า ก า ศย า น , ก อ ง ท ั พ เ ร ื อ ไ ทย  

ณ ป 2566  

 Annual Report 2023  

 OAG, AIRPORT MEGAHUBS 2023 



 
 

 

แผนแมบททรัพยากรบุคคล (HR Master Plan) ของ ทอท. ปงบประมาณ 2566 – 2570 (ฉบับทบทวนปงบประมาณ 2568)                   หนา 84 จาก 110 

SWOT ขอเท็จจริง (FACT)  

เพ่ือการวิเคราะห SWOT 

แหลงขอเท็จจริง (FACT)  

เพื่อการวิเคราะห SWOT 

S6  : ม ี ก า ร ด ำ เ น ิ น ง า น ด  า น 

ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ

สภาพแวดล อมในการทำงาน 

ตามระบบการจัดการอาชีวนามัย

และความปลอดภัย ตามมาตรฐาน 

OHSAS 18001-2007 และ มอก.

1 8 0 0 1 : 2 5 5 4  ค ร อ บ ค ลุ ม 

ท ุ ก ท  า อ า ก า ศ ย า น ร ว ม ถึ ง 

สำนักงานใหญ 

 การจ ัดทำแผนงานด านความปลอดภัย  

สวัสดิภาพ อาชีวอนามัย และสิ ่งแวดลอม 

(Safety Security Health and Environment) 

ท ั ้งแผนงานระยะสั ้นและระยะยาว ซึ ่งมี  

การกำหนดผูรับผิดชอบ อยางชัดเจน รวมถึง

การกำหนดมาตรฐาน ดัชนีตางๆ ดานความ

ปลอดภัยฯ และแผนงานดาน ความปลอดภัยฯ 

ที ่มีความเชื่อมโยงกับแผนการดำเนินธุรกิจ

ขององคกร จนไดการรับรอง มาตรฐานสากล 

และไดร ับรางวัลสถานประกอบการดีเดน 

จากหนวยงานของรฐั 

 รายงานผลการดำเนินงานดาน Core Business 

Enablers ขอมูลประเด็นท ี ่  ทอท. สามารถ

ดำเนินการไดในหัวขอความปลอดภัยและ

สภาพแวดลอมในการทำงาน หมวดการบริหาร

ทนุมนุษยตาม SE-AM ป 2567 

 

จุดออน : Weakness : W   

W1 : การพัฒนากลุ มผ ู ส ืบทอด

ต ำ แห น  ง  ( Candidates pool) 

และพนักงานผูมีศกัยภาพ (Talent 

management) ขาดความเป น

มาตรฐานและไมสามารถบูรณา

การก ับการบร ิหารท ุนมน ุษย  

ในภาพรวมอยางเปนระบบ* 

 ทอท. ควรทบทวนกรอบแนวทางการสืบทอด

ตำแหน  ง  ให ม ีความเป นมาตรฐานและ 

เปนระบบ โดยใหครอบคลุมทุกขั้นตอนตั้งแต

ก า รค ั ด เล ื อกกล ุ  ม ผ ู  ส ื บทอดตำแหน ง 

(Candidates pool) การพัฒนาเพื ่อเตรียม

ความพรอม การสรรหาผู ส ืบทอดตำแหนง 

การติดตามประเมินผลหลังเขารับ ตำแหนง 

และแนวทางในการบริหารจัดการผูที่ไมไดรับ

ตำแหนง อีกทั ้ง ควรทบทวนการวิเคราะห 

และระบ ุ ตำแหน  ง งานท ี ่ ม ี ความสำ คัญ 

เชิงยุทธศาสตรที่ไมใชระดับผูบริหาร (Key 

Strategic Position) รวมถึง ควรออกแบบ

แรงจูงใจทั้งที่เปนตวัเงินและไมใชเงิน สำหรับ

บุคลากรที ่อยู ในโครงการพัฒนาพนักงาน 

ผูมีศักยภาพ (Talent management) 

 รายงานผลการดำเนินงานดาน Core Business 

Enablers ข  อม ู ล  GAP ห ั วข  อการพ ัฒนา 

ทุนมนุษย หมวดการบริหารทุนมนุษยของ  

ระบบ SE-AM ป 2567 

 ผลการทบทวน SWOT ในการประชุมสัมมนา

เช ิ งปฏ ิบ ั ต ิ การ เพ ื ่ อทบทวนแผนพ ัฒนา 

ท ุ น มน ุษย  ร ะย ะยา ว  แล ะแผนปฏ ิ บ ั ติ  

การประจำปรวมกับคณะทำงานเพื่อพัฒนา

ระบบ LES เมื่อวันท่ี 28 มกราคม 2568 
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SWOT ขอเท็จจริง (FACT)  

เพ่ือการวิเคราะห SWOT 

แหลงขอเท็จจริง (FACT)  

เพื่อการวิเคราะห SWOT 

W2 : ข า ด ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห

กระบวนการทำงาน (Workflow 

Analysis) ท ี ่ ค ร อ บ ค ล ุ ม ทุ ก

กระบวนการทำง านท ี ่ ส ำ คัญ 

เพื่อใชกำหนดอัตรากำลัง และวาง

แนวทางการพัฒนาบุคลากรให

ส า ม า ร ถ เ พ ิ ่ ม ผ ล ิ ต ภ า พ 

(Productivity) และลดคาใชจาย

ด  า น บ ุ ค ล า ก รอ ง ค  ก ร อ ย  า ง

ตอเนื่อง* 

 ทอท .  ควร เร ิ ่ ม ว า งแผนการว ิ เคราะห

กระบวนการทำงาน (Workflow analysis) 

หร ือการศ ึกษา เวลาทำงาน (Time and 

Motion study) ใ ห  ค ร อ บ ค ล ุ ม ใ น ทุ ก

ก ระบ วน ง า น ท ี ่ ส ำค ัญ  เ พ ื ่ อ ใ ห  ท ร าบ  

ถ ึงอ ัตราส วนเก ินหร ือส วนขาดที ่แทจริง  

ในสวนของแผนอ ัตรากำล ังระยะยาวนั้น 

นอกจากวิธ ีการ การว ิเคราะหท ี ่ใช อยู ใน

ปจจุบัน ควรพิจารณาใหสอดคลองกับดัชนี

ควบคุมตาง ๆ ควบคู ก ันไป เช น ผลผลิต

ประส ิทธ ิภาพของบ ุคลากร (Employee 

Productivity) คาใชจายบุคลากรตอรายได 

( Employee cost to income) อ ั ต ร า

ผลตอบแทนดานบริหารทุนมนุษย (HCROI) 

เปนตน 

 รายงานผลการดำเนินงานดาน Core Business 

Enablers ขอมูล GAP หัวขอที่ 2 การบริหาร

ท ุนมนุษย หมวดการบริหารทุนมนุษย ของ 

ระบบ SE-AM ป 2567 

 ผลการทบทวน SWOT ในการประชุมสัมมนา

เชิงปฏิบ ัต ิการเพื ่อทบทวนแผนพัฒนาทุน

มนุษยระยะยาว และแผนปฏิบัติการประจำป

ร วมก ับคณะทำงานเพื ่อพ ัฒนาระบบ LES  

เมื่อวันที่ 28 มกราคม 2568 

 

W3  : ร ะ บ บ ประ เ ม ิ น ผล กา ร

ปฏ ิบ ัต ิงานระด ับสายงานและ

ระดับบุคคลยังไมสะทอนความ

เปนมาตรฐานทั่วทั้งองคกร สงผล

ตอการวางแนวทางการบริหารทุน

และพ ัฒนาบุคลากรอยางเปน

ระบบในเชิงยุทธศาสตร*  

 

 ทอท. ควรทบทวนกลไกที ่สน ับสนุนระบบ 

ประเมินผลการปฏิบ ัติงาน เช น คู มือการ

ประเม ินผลฯ  บทบาทหน  าท ี ่ ของคณะ

กรรมการฯ/คณะ ทำงานฯ ที่เก่ียวของกับการ

กำกับ ดูแล ติดตามตัวชี ้ว ัดของบุคลากรใน

ระดับตาง ๆ เปนตน เพื่อสรางมาตรฐานใน

กำหนดตัวชี ้วัดที่สำคัญใหเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน โดยเฉพาะการกำหนด ตัวชี้วัดของ

บุคลากรในระดับปฏิบัติการของแตละสาย

ง า น  น อ กจ า ก น ี ้  ค ว ร ม ี ก า รป ระ เ มิ น 

ประสิทธิผลของการใหขอมูลปอนกลับจากผล

การประเมินการปฏิบัติงานเปนรายบุคคล 

เพื่อใหมั่นใจไดวา เกิดการปรับปรุงและพัฒนา

ตนเองของบุคลากรไดอยางทันทวงทีและ

ตอเนื ่อง และเสริมสรางวัฒนธรรมการให

ขอมูลปอนกลับ (Feedback culture) เกิดขึ้น

ครอบคลุมทั่วทั้ง องคกรไดอยางแทจริง 

 รายงานผลการดำเนินงานดาน Core Business 

Enablers ขอมูล GAP หัวขอการบริหารทุน

มนุษย หมวดการบริหารทุนมนุษยของระบบ 

SE-AM ป 2567  
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SWOT ขอเท็จจริง (FACT)  

เพ่ือการวิเคราะห SWOT 

แหลงขอเท็จจริง (FACT)  

เพื่อการวิเคราะห SWOT 

W4 : ทอท. ไมสามารถวิเคราะห
และจำแนกกลุมและสวนบุคลากร 
เพื ่อนำไปใชออกแบบการบริหาร 
พัฒนา และสรางประสบการณที่ดี 
(Employee Experience: EX)  
ท ี ่คำน ึ งถ ึ งความแตกต างของ
บคุลากรในทุกระดับขององคกร 

 ทอท. ควรมีการการกำหนดกลุ มและสวน
บุคลากรที่สอดคลองกับบริบทองคกร เพื่อใช
ในการบริหารผลตอบแทน และสิทธิประโยชน
ที ่สอดคลองกับความตองการของบุคลากร 
ในแตละกลุมและสวน 

 ทอท. ควรมีการกำหนดแนวทางในการสราง
ประสบการณที่ดี (Employee Experience: 
EX) โดยเริ่มตั้งแตการจัดทำเสนทางการใช
ชีวิตในการทำงานของบุคลากร (Employee 
journey) และ ว ิ เคราะห บ ุคล ิกล ักษณะ 
(Persona) ของบุคลากรในแตละกลุ มและ
ส วน เพ ื ่อใช  ในการออกแบบ โครงการ/
กิจกรรมการสรางประสบการณที่ดีใหแตกตาง
กันตามความเหมาะสม 

 ทอท. ควรออกแบบแนวทาง/เคร ื ่องมือ
สำหรับการเรียนรูและพัฒนาใหเหมาะสมและ
เปนไปตามความตองการ (Preferences) ของ
กลุมหรือสวนบุคลากรที่มีความแตกตางกันไป 
เชน การเรียนรู แบบ Micro Learning ผาน
แอพพลิเคช ั ่นในโทรศ ัพทม ือถ ือ การใช  
Gamification ในการสรางการเร ียนรู  ใหมี
ความสนกุผานเกมสตางๆ เปนตน  

 รายงานผลการดำเนินงานดาน Core Business 
Enablers ขอมูล GAP หัวขอที่ 2 การบริหาร
ทุนมนุษยและหัวขอที่ 3 การพัฒนาทุนมนุษย 
และห ั วข  อสภาพแวดล  อมท ี ่ สน ั บ สนุ น 
การบริหารและพัฒนาทุนมนุษยของหมวด 
การบร ิหารท ุนมน ุษย ของระบบ SE-AM  
ป 2567 

 ผลการทบทวน SWOT ในการประชุมสัมมนา
เชิงปฏิบ ัต ิการเพื ่อทบทวนแผนพัฒนาทุน
มนุษยระยะยาว และแผนปฏิบัติการประจำป
ร วมก ับคณะทำงานเพื ่อพ ัฒนาระบบ LES  
เมื่อวันที่ 28 มกราคม 2568 
 

W5 : การเสริมสรางคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกร ขาดการระบุ
พฤติกรรมพงึประสงคที่จำเปนและ
เช ื ่อมโยงก ับระบบการบร ิหาร
จัดการสู ความเปนเลิศทุกระบบ
ของ ทอท. ในเชิงบูรณาการ  

 ทอท. มีการกำหนดและบริหารจัดการคานิยม 
5 ใจ อยางไรก็ตามยังไมสามารถแสดงความ
เช ื ่อมโยง และไม พบการต ิดตามรวมถึง
ประเมินการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคลากร 
ที ่ทำใหมั ่นใจวาองคกรเกิดวัฒนธรรมตามที่
กำหนดไวไดอยางแทจริง  

 ทอท. เร ิ ่มการศ ึกษา ออกแบบ ระบุและ
พัฒนาองคประกอบดานวัฒนธรรมการเรียนรู 
(Learning Culture (LC)) ที่เปนองคประกอบ
ท ี ่สำค ัญหนึ ่ งของระบบนิเวศการเร ียนรู  
(LEARNING ECOSYSTEM: LES) ของ ทอท. 
ในป 2568 ทำใหปจจุบันยังไมสามารถผนวก
รวมการสรางวัฒนธรรมการเรียนรู (Learning 
Culture (LC)) กับการกำหนดคานิยม 5 ใจ 
หร ือการสร  า งว ัฒนธรรมองค  กรได  ใน 
เชิงบูรณาการ 

 รายงานผลการด ํ า เน ิน ง าน  ด  าน  Core 
Business Enablers ข  อ ม ู ล  GAP ห ั ว ข อ 
สภาพแวดลอมที ่สนับสนุนการบริหารและ
พัฒนาทุนมนุษย หมวดการบริหารทุนมนุษย 
ของระบบ SE-AM ป 2567 

 โครงสรางจัดทำแผนยุทธศาสตรเพื่อเสริมสราง
ร ะ บ บ น ิ เ ว ศ ก า ร เ ร ี ย น ร ู   ( LEARNING 
ECOSYSTEM: LES) ของ ทอท. ป 2569-2573 
และแผนปฏิบัติการป 2569 

 ผลการทบทวน SWOT ในการประชุมสัมมนา
เชิงปฏิบ ัต ิการเพื ่อทบทวนแผนพัฒนาทุน
มนุษยระยะยาว และแผนปฏิบัติการประจำป
ร วมก ับคณะทำงานเพื ่อพ ัฒนาระบบ LES  
เมื่อวันที่ 28 มกราคม 2568 
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SWOT ขอเท็จจริง (FACT)  

เพ่ือการวิเคราะห SWOT 

แหลงขอเท็จจริง (FACT)  

เพื่อการวิเคราะห SWOT 

W6 : ทอท. ไมสามารถประยุกตใช

ระบบการจัดการการเปลี่ยนแปลง 

(Change Management) กับการ

บริหารทุนมนุษย เพื่อสงเสริมการ

ประกอบธุรกิจของ ทอท. อยาง

ย ั ่ งย ืนภายใต สภาพแวดลอมที่

เปลี ่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และ

รุนแรง 

 ทอท. ควรมีการกำหนดแนวทางการจัดการ

การเปลี ่ยนแปลง (Change Management) 

และบทวิเคราะหการเปลี ่ยนแปลงภายใต

บริบทการดำเนินงานธรุกิจ ทั้งในปจจุบันและ

ในอนาคต เพื่อจัดทำแผนงานการขับเคลื่อน

ระยะสั้น ระยะยาวใหชัดเจน 

 รายงานผลการด ํ า เน ิน ง าน  ด  าน  Core 

Business Enablers ข  อ ม ู ล  GAP ห ั ว ข อ 

สภาพแวดลอมที ่สนับสนุนการบริหารและ

พัฒนาทุนมนุษย หมวดการบริหารทุนมนุษย 

ของระบบ SE-AM ป 2567 

W7 : แผนการนำเทคโนโลยีดิจิทัล

มาปรับใชกับทุกสวนขององคกร 

( Digital Transformation) อ ยู

ระหวางการพัฒนา ทำใหขาดการ

นำเทคโนโลยีดิจ ิทัล และขอมูล

ดานทรัพยากรบุคคล มาวิเคราะห 

ค า ด ก า ร ณ   ( HR Analysis & 

Analytics) และวางยุทธศาสตร

การบริหารและพัฒนาทุนมนุษยใน

เชิงบูรณาการ* 

 เนื ่องจาก ทอท. ยังไมสามารถแสดงการนำ

เทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับใชกับทุกสวนของ

องคกร (Digital Transformation) ไดอยาง

เปนมาตรฐาน ในป 2568  ดังนั้นจึงจัดทำการ

ทบทวนสถาปตยกรรมองคกร (Enterprise 

Architecture) และจัดทำแผนปฏิบ ัต ิการ

ดิจิทัลและแผนปฏิบัติการประจำป (Digital 

Roadmap and Action Plan) ใ ห  มี

รายละเอียดในการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับ

ใ ช  ก ั บ ท ุ ก ส  ว น ข อ ง อ ง ค  ก ร  ( Digital 

Transformation) โดยแสดงใหเห็นถ ึงการ

ปรับเปลี่ยนทั้งในสวนของ Process People 

และTechnology อยางครบถวนสมบูรณได

อยางแทจริง 

 ทอท. ควรมีแนวทางที่จะใชกระตุนหรือสราง

โอกาสให ผ ู บร ิหารในระดับตาง ๆ ได ใช

รายงาน ดานบริหารทรัพยากรบุคคลที่สำคัญ

อยางสม่ำเสมอ เพื่อใหมั ่นใจไดวารายงาน

ดังกลาวไดสราง ประโยชนใหแกผูบริหารใน

การบริหารสายงานและตัดสนิใจเชงิกลยุทธ 

 เนื ่องจาก ทอท. เปนรัฐวิสาหกิจ สงผลตอ

ความคลองตัวในการ ดำเนินกระบวนการ

จัดซ้ือจัดจางของ ทอท. (ลวงหนา 2 ป) ทำให

ไม สามารถนำเทคโนโลยีมาใช ได รวดเร็ว 

เทียบเทาทาอากาศยานอ่ืนๆ 

 SWOT ต า ม แ ผ น ว ิ ส า ห ก ิ จ ข อ ง  ท อ ท . 

ป งบประมาณ 2566 – 2570 ฉบับทบทวน 

(ประจำปงบประมาณ 2568) ในหัวขอ “W1:ยัง

ไมสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในการ

ดำเนินงาน และตอบสนองตอความตองการ

ของล ูกค าและผ ู ม ีส วนได  เส ีย ได อย างมี

ประสิทธิภาพและ ทนัตอความตองการ”  

 รายงานผลการดำเนินงานดาน Core Business 

Enablers ขอมูล GAP หัวขอสภาพแวดลอมที่

สน ับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมน ุษย 

หมวดการบริหารทุนมนุษยของระบบ SE-AM 

ป 2567  
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W8 : ขาดการส  ง เสร ิ มท ั กษะ 

แล ะสมรรถนะของบ ุ ค ล า กร 

ดาน HR ในฐานะ HR Business 

Partner แ ล ะ  ง า น ด  า น  HR  

แกผูบริหารสายงานองคกร (Line 

Manager) และผูแทนของสายงาน 

( HR Coordinator) อ ย  า ง มี

ประสิทธิภาพ 

 ทอท. ขาดการเสริมสรางบทบาทในการเปน

หุนสวนทางธรุกิจ (Strategic Partner) หรือที่

ปรึกษา (Internal Consultant) ดานบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสายงานภายในองคกรมี

ความชัดเจนและ เปนรูปธรรมมากย่ิงขึ้น 

 รายงานผลการดำเนินงานดาน Core Business 

Enablers ขอมูล GAP หัวขอสภาพแวดลอมที่

สน ับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมน ุษย 

หมวดการบริหารทุนมนุษยของ ระบบ SE-AM 

ป 2567 

 

W9 : ผล ิ ตภาพของบ ุ ค ล า ก ร 

(Workforce Productivity) ยังอยู

ในระดับต่ำเมื่อวัดจากรายไดตอหวั

และตนทุนตอหนวยบริการเทียบ

กับคูเทียบ 

 1. พิจารณา Productivity ที ่เปนภาระงานขั ้นต่ำ 

ตอพนักงาน (Work Load Units per Employees) 

 
หมายเหต ุ  : ส ู ตรคำนวณอ  างอ ิ งจาก ฝบค.  

จากผลติภาพแรงงาน  (Labour ปงบประมาณ 2567 

 ตารางเปรียบเทียบภาระงานขั้นต่ำตอพนักงาน 

(Work Load Units per Employees) 

 

 ข  อม ู ล ฝ  า ยท ร ั พ ย า ก ร บ ุ ค ค ล  ( ฝ บ ค . ) 

ปงบประมาณ 2567  

 รายงานผลการดำเนินงานดาน Core Business 

Enablers ข  อม ู ล  GAP หมวดการบร ิหาร 

ทนุมนุษยของ ระบบ SE-AM ป 2567 

 

W10  : บ ุ คลาก รและแรง งาน 

ยังขาดองคความรูและทักษะการ

ปฏิบัติงานที่ครบถวนตอทิศทางกล

ย ุทธ ขององค  กร  อา ทิ  Digital 

Competency แ ล ะ Business 

Development เปนตน 

 สมรรถนะหลัก (Core Competency) ของ

บคุลากร ทอท. โดยม ีรอยละของบคุลากรที่มี

ผลการประเมินสมรรถนะหลักต่ำกวาเกณฑ 

เฉล่ีย 10% โดยดานสมรรถนะเชี่ยวชาญธรุกจิ 

(Business Acumen) ต่ำกวาเกณฑ 12.4% 

และสมรรถนะประยุกตใช ด ิจ ิท ัล (Digital 

Literacy) ต่ำกวาเกณฑ 12.7% แสดงใหเห็น

วาบุคลากรของ ทอท. ยังมี Gap ใหสามารถ

พัฒนาใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นได 

 

 SWOT ของ แผนวิสาหกิจ ทอท. ป 2566-

2570 ฉบับทบทวน (ประจำปงบประมาณ 

2568) 

 ข  อม ู ล ฝ  า ยท ร ั พ ย า ก ร บ ุ ค ค ล  ( ฝ บ ค . ) 

ปงบประมาณ 2567  

 รายงานผลการดำเนินงานดาน Core Business 

Enablers ข  อม ู ล  GAP หมวดการบร ิหาร 

ทนุมนุษยของ ระบบ SE-AM ป 2567 
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โอกาส Opportunity : O   

O1 : องคกรรูปแบบใหมเนน 

“Digital Organization” เปน

ปจจัยเรงใหเกิดการพัฒนาความรู

และทักษะใหม รวมถึงการสราง

บคุลากรที่มีทกัษะทางดานดิจิตอล 

(Digital workforce) *  

 

 ร ายง านการว ิ จ ั ย  “ Becoming a Digital 

Organization: The Journey to Digital 

Dexterity” ระบ ุค ุณล ักษณะสำค ัญของ 

Digital Organization ท ี ่ต องประกอบดวย  

1 .  Mindset (M) 2 .  Practices (P) /  

3 .  Workforce (W) ท ี ่ ป ร ะ ก อ บ ด  ว ย  

3.1 Technology Experience / 3.2 Digital 

Skills และ  3 .3  High Engagement และ  

4. Resources (R)  

 ข อม ูลผลการว ิ เคราะห  โอกาสใน SWOT  

ของแผนวิสาหกิจปงบประมาณ 2566 – 2570 

ฉบับทบทวน (ประจำปงบประมาณ 2568)  

ในหัวขอ “O1 ความกาวหนาของเทคโนโลยี

การวิเคราะหขอมูลและปญญาประดิษฐ (AI) 

เปนโอกาสในการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหาร

จัดการทาอากาศยาน เพิ ่มขีดความสามารถ 

ในการรองรับและตอบสนองความตองการ

ลูกคา/พันธมิตรไดตรงจดุ” 

 รายงานการวิจัยเมื ่อป ค.ศ. 2016 ของ MTT 

Center for Digital Business ร วมก ับบริษัท 

ท ี ่ป ร ึ กษา  Capgemini ช ื ่ อ  “Becoming a 

Digital Organization: The Journey to 

Digital Dexterity” ที ่ ใช เวลาประมาณ 2 ป  

ไปศึกษา สัมภาษณผูบริหาร ประมาณ 150 

องคกรที ่ม ีล ักษณะเปนองคกรดิจ ิท ัล เชน 

Samsung, Airbnb, Taco Bell, Apple, 

Boeing, intel, Roche, Nike เปนตน 

O2 : แนวคดิ Diversity & 

Inclusion ในการบริหารงาน HR 

ยุคใหม ท่ีคำนึงถึงความแตกตาง

ของบุคลากร ชวยสนบัสนุนการให

ความสำคัญในการบริหารความ

หลากหลายและความเทาเทียม 

ในองคกร 

 บ ร ิ ษ ั ท ท ี ่ ป ร ึ ก ษ า ธ ุ ร ก ิ จ  McKinsey & 

Company ส ำรวจบร ิษ ั ทกว  า  366 แห ง  

ทั ่วประเทศอเมริกา แคนาดา อังกฤษ และ

ประเทศแถบละต ินอ เมร ิ กา  และระบุ

ว ัฒนธรรมองค กร DEI (Diversity, Equity 

และ  Inclusion) ม ี ค ว ามจ ำ เป นต  อการ

เ ส ร ิ ม ส ร  า ง  Work Life Balance ร วมถึ ง 

Work-Family Balance ใหแกพนักงานดวย 

ซึ ่งเช ื ่อมโยงโดยตรงต อประส ิทธิภาพการ

ทำงาน โดยพบวาบริษัทที ่พนักงานมีความ

หลากหลายจะมีผลตอบแทนทางธุรกิจเพิ่มขึ้น

มากกว าบร ิษ ัทท ี ่คนทำงานเป นคนกลุม

เดียวกัน นั่นก็เพราะการมีพนักงานที่แตกตาง

 Diversity Matters Even More Paper by 

McKinsey November 2023  

 รายงานสถานการณประชากรไทย พ.ศ. 2558 

โฉมหนาครอบครัวไทย ยุคเกิดนอย อายุ

ยืน โดยกองทุนประชากรแหงสหประชาชาติ 

(UNFPA) 
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หลากหลายจะทำใหทีมงานมีความสรางสรรค

ม า ก ข ึ ้ น  ส า ม า ร ถ ค ิ ด ค  น น ว ั ต ก ร ร ม  

แนวทางการแกปญหาในการทำงาน รวมไปถึง

ก า ร ส ร  า ง ส ร ร ค  ส ิ น ค  า แ ล ะ บ ร ิ ก า ร 

ไดหลากหลายรูปแบบ ชวยใหบริษัทเขาใจ

และรับมือกับลูกคาไดหลายประเภท  

 รายงานสถานการณประชากรไทย พ.ศ. 2558 

โฉมหนาครอบครัวไทย ยุคเกิดนอย อายุยืน 

โดยกองทุนประชากรแหงสหประชาชาติ 

(UNFPA) พบว า ในรอบ 30 ป ท ี ่ ผ  านมา 

ครอบคร ัวไทยม ีความหลากหลายส ูง ข้ึน 

อยางมากความหลากหลายในเรื ่องรูปแบบ

ครอบครัวและการใชชีว ิตแสดงใหเห็นถึง

ปญหาที ่พนักงานตองรับมือแตกตางกันไป 

DEI จึงเปนทั้งมุมมองและเครื่องมือที่องคกร

สามารถนำมาปร ับ ใช  เพ ื ่อร ั กษา Work-

Family Balance ทั ้งในชวงวิกฤติและหลัง

วิกฤติโควิด-19 ซึ่งจะชวยคงประสิทธิภาพการ

ทำงานไวไดอีกทางหนึ่ง 

O3 : ร ูปแบบโครงสรางและการ

บร ิหารขององค กรย ุคใหม ท ีมี  

ความคลองตัว ในรูปแบบ “Agile 

Team” เ ป  น โ อ ก า ส ใ น ก า ร

เ ป ล ี ่ ย น แ ป ล ง ร ู ป แ บ บ ก า ร

ประเมินผลการปฏิบัต ิงานเนน

เป าหมายที ่ย ืดหย ุ น คล องตัว  

มีการตรวจสอบใหขอมูลปอนกลับ

ที่ชัดเจน 

 Forbes ดำเนินการสำรวจและศึกษาพบวา

องคกรขนาดใหญ โดยเฉพาะบริษัทชั ้นนำ 

500 แหงของสหรัฐอเมริกาใน Fortune 500 

ของอุตสาหกรรมต างๆ เช น เทคโนโลยี  

การเงิน การผลิต การดูแลสุขภาพ และการคา

ปลีก มีการปรับองคกรไปสู การเปน Agile 

transformation โ ด ย ก ำ ห น ด ขี ด

ความสามารถเชิงกลยุทธที่เปนปจจัยสำคัญ

สำหรับการนำ Agile ไปใชใหเกิดความสำเร็จ

อางอิงตามบทความชื่อ Five Aspects Of A 

Successful Agile Transformation For 

Your Enterprise ต  อ ง ป ร ะ ก อ บ ด  ว ย  

1. ตอบสนองต อความตองการของล ูกคา  

 บทความชื่อ Five Aspects Of A Successful 

Agile Transformation For Your Enterprise  

 Forbes  
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2. ม ุ  ง เน นการพัฒนาความสามารถของ

คนทำงาน 3. ทำใหงานของทีมสอดคลองกับ

กลยุทธธุรกิจขององคกร 4. วัดประสิทธิภาพ

การทำงานอยางครอบคล ุม ท ั ้ งว ัดความ

คืบหนาการเปลี่ยนแปลง / การดำเนินการ

จริง และมูลคาธุรกิจ และ 5. เพิ่มอำนาจของ

ทีมที่ทำหนาที่ปรับองคกรให Agile ดวยคำส่ัง

แบบเอาจริงเพื ่อใหท ีมสามารถชวยสราง 

Playbook รวบรวมขอมูล จัดโคชชิ่ง และนำ

เครื ่องมือมาชวยใหการทำงานแบบ Agile 

สะดวกมากย่ิงขึ้น 

O4 : ก า ร เ ป ล ี ่ ย น แป ล ง ข อ ง

พฤติกรรมผู บริโภคและแนวโนม

การทองเที่ยวใหมๆ ตลอดจนการ

พื ้นต ัวและเติบโตอยางตอเนื ่อง

ของอุตสาหกรรมการทองเที ่ยว

และการบ ิน โดยเฉพาะเอเชีย

แปซ ิฟ ก สร างโอกาสให  ทอท. 

ในการพัฒนา New Business ทั้ง

ในและนอกพื้นที่ทาอากาศยานให

สอดคลองกับความตองการของ

ผูใชบรกิาร 

 เศรษฐก ิจโลกท ี ่กล ับมาฟ  นต ั วภายหลัง

สถานการณการแพรระบาดของ COVID - 19 

โดยคาดวาในป 2566 - 2570 จะขยายตวัรอย

ละ 3.3 - 3.6 โดย เอ เช ียแปซ ิฟ กจะเปน

ภูมิภาคหลักที่ขับเคลื ่อนเศรษฐกิจโลก จาก

การมีอัตราการเติบโตเฉลี่ยสะสมรอยละ 6.23 

สงผลใหเกิดการเติบโตดานการทองเที่ยว

รูปแบบใหม ซ่ึงเปนโอกาสในการพัฒนา New 

Business ทั้งในและนอกพื้นที่ทาอากาศยาน

ใหสอดคลองกบัความตองการของผูใชบริการ 

 อุตสาหกรรมการบินยังคงเติบโตอยางตอเนื่อง 

โดยเฉพาะภูมิภาคเอเชียแปซิฟก 

 

 SWOT ต า ม แ ผ น ว ิ ส า ห ก ิ จ ข อ ง  ท อ ท . 

ป งบประมาณ 2566 – 2570 ฉบ ับทบทวน 

(ประจำปงบประมาณ 2568) 

 ร า ย ง า น / บ ท ว ิ เ ค ร า ะ ห  แ น ว โ น  ม ก า ร

เปล ี ่ยนแปลงจากองค กรท ี ่ เป นท ี ่ยอมรับ

โดยทั ่วไป เช น The 5 Biggest Knowledge 

Management Trends for 2 0 2 3  of 

Bloomfire เปนตน 

 Toursim Economics IATA Sustainability 

Economics Air Passenger Forecasts (มี.ค. 

2566)  

 BoeingCMD (ธ.ค.2566) 

 IATA Sustainability and Economics (ธ .ค . 

2566)  

 TRBusiness (ธ.ค. 2566) 
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O5 : ห น  ว ย ง า น ภ า ค รั ฐ 

มุ งเสริมสรางระบบราชการ 4.0  

ที ่ เน นบุคลากรท ี ่ม ีศ ักยภาพสูง 

พรอมปรับเปลี ่ยนตนเอง และใช

นว ัตกรรม ความค ิดสรางสรรค  

จากองคความรูปรับการทำงานให

ทนัตอการเปลี่ยนแปลง  

 สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 

(สำนักงาน  ก.พ.ร.) กำหนดกรอบแนวทาง

และแผนยุทธศาสตรท ี ่ม ุ  งเน นพ ัฒนาให

บ ุคลากรภาครัฐมขีดความสามารถสูงและ

ทันสมัย พรอมตอการขับเคลื่อนยุทธศาสตร

และเปาหมายเชิงยุทธศาสตร Thailand 4.0  

 สำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 

กระทรวงการคลัง (สคร.ก.คลัง) กำหนดการ

บริหารและพัฒนาทุนมนุษยเปนหนึ่งในระบบ

การบริหารจัดการสูความเปนเลิศและผลักดัน

ใหทุกรัฐวิสาหกิจรวมถึง ทอท. นำไปปฏิบัติ

จนเกิดผลตามที่คาดหวัง โดยระบุไวในคูมือ

หล ั ก เกณฑ  ก ารประ เม ิ นก ระบวนการ

ปฏิบัติงานและการจัดการ Core Business 

Enablers สำหรับรัฐวิสาหกิจตั้งแตป 2562 

ถึงปจจุบัน  

 กรอบระบบราชการ 4.0 เพ ื ่อรองร ับตอ

ยุทธศาสตรประเทศไทย 4.0 และ แผนการ

ขับเคลื ่อนของสำนักงาน ก.พ.ร. ตามแผน

แมบทพอรทัลกลางเพ่ือประชาชน ระยะ 3 ป 

 คู ม ือหล ักเกณฑการประเมินกระบวนการ

ปฏิบัต ิงานและการจัดการ Core Business 

Enablers สำหรับรัฐวิสาหกิจฉบับปรับปรุงป 

2567 

O6 : ทศิทางการดำเนินธรุกิจอยาง

ยั ่งยืน กลายเปนบรรทัดฐานใหม

ในอุตสาหกรรมการบิน สามารถ

สงเสริมภาพลักษณและลดตนทุน

พลังงานระยะยาว เชน เรื่องการ

ลดคารบอนและใชพลังงานสะอาด 

และการพ ัฒนาท าอากาศยาน 

ที ่ย ั ่งยืนและการบินสู  Net Zero 

รวมถึงสนามบินสีเขียว (Green 

Airport) บนมาตรฐานสากล เชน 

Airport Carbon Accreditation 

(ACA) เปนตน 

 สนามบินหลายแหงทั ่วโลกกำลังเขาสู การ

รับรองตาม Airport Carbon Accreditation 

(ACA) ซึ่งเปนมาตรฐานระดับสากลที่กำหนด

แนวทางและเกณฑสำหรับสนามบินที่ตองการ

ลดการปลอยคาร บอน โดยแบงออกเปน  

6 ระดับ ไดแก 1. Mapping – การเริ่มตนวัด

คาการปลอยคารบอน / 2. Reduction – 

การกำหนดมาตรการลดการปลอยกาซเรือน

กระจก / 3. Optimization – การรวมมือกับ

หนวยงานภายนอกเพื ่อลดคารบอน / 4. 

Neutrality – การชดเชยคารบอนใหเปนศูนย 

/ 5. Transformation – การเปลี ่ยนผานสู

พล ังงานสะอาด และ 6.Transition – การ

บรรลุเปาหมาย Net Zero 

 เอเซียเปนภูมิภาคที่มีความเขมขนของการ

ปลอยมลพิษตอผลิตภัณฑมวลรวมประชาชาติ

 SWOT ต า ม แ ผ น ว ิ ส า ห ก ิ จ ข อ ง  ท อ ท . 

ป งบประมาณ 2566 – 2570 ฉบ ับทบทวน 

(ประจำปงบประมาณ 2568)  

 ขอมูลจากรายงานและสารสนเทศเกี ่ยวกับ

ม าต ร ฐา น  Airport Carbon Accreditation  

ที ่เผยแพรแกสาธารณะผานชองทาง  เชน 

https://www.airportcarbonaccreditation.org/

about/whos-behind-it/ ของ Airports Council 

International Europe (ACI EUROPE)  

 รายงานเฉพาะดานเรื่องภูมิภาคเอเชียกับการ

เปลี่ยนผานพลังงานเพื่อบรรลุเปาหมายสู Net 

Zero: คาดการณ เศรษฐก ิจเอเช ีย ประจำป 

2566  (Asia in the Global Transition to Net 

Zero: Asian Development Outlook 2023) 

 IATA (มี.ค.2567)  

 ICAO (มี.ค.2567) 
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ถึงรอยละ 41 ซึ่งสูงกวาคาเฉลี่ยโลก สงผลให

ปจจุบันประเทศไทยจึงไดใหความสำคัญและ

ประกาศเจตจำนงในการลดกาซเรือนกระจก

ภายใตความเปนกลางทางคารบอน (carbon 

neutrality) ในป ค.ศ. 2050 และคารบอน

สุทธิเปนศูนย (Net Zero) ภายใน ค.ศ. 2065 

 ท ี ่ ป ร ะ ช ุ ม  Third ICAO Conference on 

Aviation and Alternative Fuels (CAAF/3) 

ณ เมืองดูไบ สหรัฐอาหรับเอมิเรตส เมื่อวันที่ 

20-24 พฤศจิกายน 2566 เห็นชอบกับแนว

ทางการลด C02 Emissions ภาคการบินให

บรรลุเปาหมาย 5 % ในป 2030 ดวยการใช

น้ำมัน SAF, LCAF และพลังงาน สะอาดอื่นฯ 

โดย 43 สายการบินทั ่วโลกไดลงนามบันทึก

ขอตกลงใช SAF ใหได 5 - 30% ของปริมาณ

เชื ้อเพล ิงรวมกันภายในป 2030 (Source: 

IATA, ICAO) 

 มีการผลักดันใหสายการบินตางๆ มาใช (SAF) 

เพ ื ่อให  เป นไปตามข อตกลงของ ( ICAO) 

ภายใตโครงการชดเชยและการลดคารบอน

สำหรับการบิน ระหวางประเทศ (CORSIA) ที่

ส า ย ก า ร บ ิ น จ ะ ต  อ ง ล ด ก า ร ป ล  อ ย

คารบอนไดออกไซด โดยกำหนดใหเชื้อเพลิง

ของเครื ่องบินเชื ้อเพลิงจะตองมี SAF ผสม 

2% ในป 2568 และเพิ ่มข ึ ้นเปน 6% ในป 

2573 และ 37% ในป 2583 และ 85% ในป 

2593 
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อุปสรรค Threat : T   

T1 : แ น ว โ น  ม ก า ร ท ำ ง า น 

แ บ บ  Hybrid Working ใ น ยุ ค 

New Normal กดดันองคกรและ

ผูนำตองปรับเปล่ียนความรู ทักษะ 

และว ิธ ีบร ิหาร เพ ื ่อด ึ งด ูดให

บ ุ ค ล า กร ใช  ศ ั ก ยภ าพ แล ะมี

พฤติกรรมสรางผลสำเร็จไดตามที่

องคกรคาดหวังอยางยั่งยืน 

 สถานการณการแพรระบาดของ COVID-19 

และป ญหาสภาพการเปล ี ่ ยนแปลงทาง

ภูมิอากาศที ่เร ิ ่มตั ้งแตป  2562 ส งผลตอ

พฤติกรรมการเดินทางรูปแบบวิถีใหม (New 

normal) ที ่มีความกังวลดานสวัสดิภาพและ

สุขอนามัยในการใชบริการขนสงสาธารณะ

หรืออยูในพื้นที่ปด เพิ่มความกดดันทางธุรกิจ 

และเรงใหองคกรตองปรับเปลี ่ยนโครงสราง

และการจ ัดการความร ู   เพ ื ่ อนว ัตกรรม

ผลิตภัณฑ บริการและการปฏิบ ัติงานให

ตอบสนองตอรูปแบบการเดินทางวิถีใหม 

 ร า ย ง า น / บ ท ว ิ เ ค ร า ะ ห  แ น ว โ น  ม ก า ร

เปล ี ่ยนแปลงจากองค กรท ี ่ เป นท ี ่ยอมรับ

โ ด ย ท ั ่ ว ไ ป  เ ช  น  APQC’s Knowledge 

Management Trends and Predictions 

เปนตน 

 ขอมูลผลการวิเคราะหสัญญาณบงชี ้ถึงการ

เปลี ่ยนแปลงที ่สำคัญดานแนวโนมรูปแบบ

ค ว า ม ต  อ ง ก า ร ข อ ง ก ล ุ  ม ล ู ก ค  า ห ลั ก 

ในกระบวนการวางแผนวิสาหกิจ 

T2 : Globalization แ ล ะ  Mega 

Changes ท ี ่ เปลี ่ยนแปลงอย าง

รวดเร ็วและร ุนแรง ทำให การ

พัฒนาบุคลากรตองมีความยืดหยุน

พรอมสรางทักษะใหมในอนาคต 

( Future of work) เ ช  น  Reskill 

และ Upskill ผูนำ พนักงาน ผูสืบ

ทอดตำแหน  ง  แล ะกล ุ  มผ ู  มี

ศักยภาพสูง เปนตน 

 World Economics Forum (WEF) ไ ด

รายงานการศ ึกษางานในอนาคตในชื่อ 

“Future of Jobs Report 2023” โดยระบุ

วาป 2027 จะเปนยุคที่เทคโนโลยีพัฒนาและ

เปลี่ยนแปลงอยางกาวกระโดดในแบบที่องค

และภาคธ ุรก ิจไม สามารถท ี ่จะ training 

บุคลากรใหปรบัตัวตามไดทัน จนอาจสงผลให

ท ักษะของคนทำงานเหลานั ้น กว า 44% 

หยุดชะงักไป ดังนั้นจึงไดระบุ 10 ทักษะที่คน

วัยทำงานควร reskill และ upskill ภายในป 

2027 ไดแก  1. ท ักษะในดานการคิดเชิง

ว ิ เ ค ร า ะ ห    ( Analytical thinking) /  

2. ทักษะการคิดเชิงสรางสรรค  (Creative 

thinking) / 3. ทักษะดาน AI และ Big data  

(AI and big Data) / 4. ทักษะการเปนผูนำ

และมีอิทธิพลทางสังคม  (Leadership and 

social influence) /5. ทักษะความยืดหยุน 

และความคลองตัว (Resilience, flexibility 

and agility) / 6. ทักษะความขี้สงสัย และ 

ใ ฝ  เ ร ี ย น ร ู    ( Curiosity and lifelong 

 SWOT ต า ม แ ผ น ว ิ ส า ห ก ิ จ ข อ ง  ท อ ท . 

ป งบประมาณ 2566 – 2570 ฉบับทบทวน 

(ประจำปงบประมาณ 2568) ในหัวขอ “T4: 

ตลาดแรงงานในอุตสาหกรรมการบินขาดแคลน 

โดยเฉพาะแรงงานที ่มีทักษะ (Skill Labor) 

สงผลตอความพรอมใหบริการ” 

 Future of Jobs Report 2023 ของ World 

Economics Forum (WEF) May 2023 
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SWOT ขอเท็จจริง (FACT)  

เพ่ือการวิเคราะห SWOT 

แหลงขอเท็จจริง (FACT)  

เพื่อการวิเคราะห SWOT 

learning) / 7. ทักษะความรูดานเทคโนโลยี  

(Technological literacy) / 8. ท ักษะดาน

การออกแบบและประสบการณผ ู  ใช งาน  

(Design and user experience) / 9. ทกัษะ

การสร  า งแรงจ ู ง ใจ  และ เข  า ใจต ั ว เอง  

( Motivation and self-awareness) แ ล ะ 

10. ทักษะความเอาใจใสและการฟงอย าง

ตั้งใจ  (Empathy and active listening) 

T3 : ธ ุรก ิจทาอากาศยานมีการ

แ ข  ง ข ั น ท ี ่ เ พ ิ ่ ม ส ู ง ข้ึ น 

ท ั ้ งภายในประเทศและระดับ

ภูมิภาค รวมทั้งการขนสงโหมดอื่น

ท ี ่จะมาทดแทนการขนส งทาง

อากาศ ส  งผลต อการจ ั ดการ

อ ั ต ร า ก ำ ล ั ง แ ล ะ ก า ร พ ั ฒน า

ทรัพยากรบุคคลองคกรอยางมี

นัยสำคัญ เชน รถไฟฟาความเร็ว

สูง เปนตน 

 ร ะ บ บ ข น ส  ง ท า ง เ ล ื อ ก  ( Alternative 

Transportation) เชน รถไฟความเร็วสูง และ

การพฒันาของระบบโครงขายถนน และปจจัย

สงเสริมเชน เทคโนโลยีรถยนตพลังงานไฟฟา 

(Electric Vehicle: EV) ส งผลตอ 3 ป จจัย

หลักคอื ระยะทาง เวลา และคาใชจาย ในการ

แขงขันทางธุรกิจ เปนความกดดันและทาทาย

ผูใหบริการขนสงตองจัดการความรูที่ซับซอน

และหลากหลายใหเพิ่มขีดความสามารถใน

การแขงขันไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิผล 

 SWOT ต า ม แ ผ น ว ิ ส า ห ก ิ จ ข อ ง  ท อ ท . 

ป งบประมาณ 2566 – 2570 ฉบับทบทวน 

(ประจำป  งบประมาณ 2568 ) ในห ั วข อ  

“T5: การกอสรางรถไฟฟาความเร็วสูงสงผล 

ตอการลดลงของจำนวนผู โดยสารที่เดินทาง

ดวยการบิน” 

 ร า ย ง า น / บ ท ว ิ เ ค ร า ะ ห  แ น ว โ น  ม ก า ร

เปล ี ่ยนแปลงจากองค กรท ี ่ เป นท ี ่ยอมรับ

โดยทั ่วไป เช น APQC’s 2023 Knowledge 

Management Trends and Predictions 

survey เปนตน 

 ขอมูลผลการวิเคราะหสัญญาณบงชี ้ถึงการ

เปลี ่ยนแปลงที ่สำคัญดานแนวโนมรูปแบบ

ความตองการของลูกคาหลักในกระบวนการ

วางแผนวิสาหกิจ 

T4 : การแขงขันในการดึงดูดและ

รักษาบุคลากรที ่มีความสามารถ 

โดยเฉพาะอยางยิ ่งบุคลากรที ่มี

ทกัษะดานดิจิทัลและเทคโนโลยี* 

 ตลาดแรงงานในอุตสาหกรรมการบิน ยังคง

ขาดแคลน ไม พร อมต อการฟ  นต ัวของ

อุตสาหกรรมการบิน โดยจากขอมูลจากระบบ

เ ต ื อ น ภ ั ย  ด  า น แ ร ง ง า น  ส ำ น ั ก ง า น

ปลัดกระทรวงแรงงานพบวา ในไตรมาสที่ 1 

ป  2567 อ ุตสาหกรรมการบินย ังคงเผชิญ

ความทาทายดานการขาดแคลน บคุลากรดาน

การบิน เชน พนักงานควบคุมการจราจรทาง

อากาศและผ ู ให บร ิการภาคพื ้นช ั ่วคราว  

 SWOT ต า ม แ ผ น ว ิ ส า ห ก ิ จ ข อ ง  ท อ ท . 

ป งบประมาณ 2566 – 2570 ฉบ ับทบทวน 

(ประจำปงบประมาณ 2568) 

 บทวิเคราะหของสำนักงานการบิน พลเรือน

แหงประเทศไทยและกระทวง แรงงาน ป 2566 

 ระบบเตือนภัยด านแรงงานกองเศรษฐกิจ 

การแรงงาน สำนัก ปลัดกระทรวงแรงงาน 

(มี.ค.2567), การสำรวจทักษะและความพรอม
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SWOT ขอเท็จจริง (FACT)  

เพ่ือการวิเคราะห SWOT 

แหลงขอเท็จจริง (FACT)  

เพื่อการวิเคราะห SWOT 

เป นต น ทำใหไม สามารถรองร ับจำนวน

เที่ยวบิน ที่เพ่ิมขึ้นไดอยางมีประสิทธิภาพ โดย

เปนผลตอเนื่องมาจากการยังไมกลับมาของ

พนักงานหลังจากการปลดพนักงานทั ้งฝาย

สนับสนุนและ ฝายปฏิบัติการการบินเพื่อลด

คาใชจายในป 2563 เนื่องจากการแพรระบาด

ของเชื้อ COVID-19  

 จากผลการสำรวจทักษะและความพรอมของ

เยาวชนและประชากร (ASAT) ประชากรใน

ภาพรวมประเทศไทยขาดแคลนแรงงานที ่มี

ท ักษะ โดยพบวากวา 74.1% ของเยาวชน

และกลุ มวัยแรงงานของไทยในป 2565 มี

ท ักษะดานดิจ ิท ัลต ่ำกวาเกณฑ โดยไทยมี

อันดับทักษะดานดิจิทัล อยูที ่อันดับ 39 จาก 

63 ประเทศ และบางสวนไมไดจบการศึกษา

ในระดับอุดมศึกษาและมีทักษะการอานที่ 

ต่ำกวาเกณฑ 

ของ เยาวชนและประชากรวัยแรงงาน (ASAT) 

ในประเทศไทย ป 2565 โดย ธนาคารโลก 
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6.2. การวิเคราะหความไดเปรียบเชิงกลยุทธ ความทาทายเชงิกลยุทธ และความสามารถพิเศษ 

 

ทอท. กำหนดความไดเปรียบเชิงกลยุทธ (Strategic Advantage) ความทาทายเชิงกลยุทธ  (Strategic 

Challenge) และความสามารถพิเศษ (Core Competency) ดานการบริหารทุนมนุษย เพื่อการจัดทำแผนแมบท

ทรัพยากรบุคคล (HR Master Plan) ของ ทอท. ปงบประมาณ 2566 – 2570 ฉบับทบทวนป 2568 โดยใชขอมูล

พื้นฐานจากบทสรุปจุดแข็ง (Strength) จุดออน (Weakness) โอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threat) 

นำมาเปรียบเทยีบกับคูแขงและคูเทียบในอุตสาหกรรมการบินที่สำคัญ เปนตน ทั้งนี้จงึสามารถกำหนด 

ความไดเปรียบเชิงกลยุทธ (Strategic Advantage) ที ่เปนปจจัยเชิงบวกในเชิงยุทธศาสตรที ่สามารถ

ผลักดันใหองคกรประสบความสำเร็จไดในอนาคต โดยเปนความไดเปรียบที่เหนือคูแขง/คูเทียบ  

ความท าทายเช ิ งกลย ุทธ    (Strategic Challenge) หร ือป จจ ัยท ี ่ส งผลกดด ันต อโอกาสท ี ่  ทอท.  

จะประสบความสำเร ็จในอนาคต ท ั ้ งตำแหนงในการแขงข ันในอนาคตขององค กร การบรรล ุภารกิจ  

การปฏิบัต ิการอยางมีประสิทธิภาพความคาดหวังของลูกคาหรือตลาด การเปลี ่ยนแปลงของเทคโนโลยี  

ความเสี่ยงดานตางๆ เชน การเงิน สังคม เปนตน และปจจัยภายในองคกร อาทิ ความสามารถขององคกร หรือ

ทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรอ่ืนๆ 

ความสามารถพิเศษ (Core Competency) หมายถึง สิ ่งที่ ทอท. มีความเชี่ยวชาญมากที่ส ุด โดยเปน 

ขีดความสามารถเชิงยุทธศาสตรซึ่งสรางไดความเปรียบทางการแขงขันในตลาดและสภาพแวดลอมการบริการ 

อยางยั่งยืน ซ่ึงมักเปนความสามารถที่คูแขง หรือ ผูสงมอบ และคูคา ไมสามารถลอกเลียนแบบได ไมสามารถจัดหา/

ซื้อ พัฒนา หรือใชสิ่งอื่นทดแทนไดอยางแทจริงในระยะเวลาอันสั้น ทั้งนี้อาจเกี่ยวของกับความเชี่ยวชาญเทคโนโลยี 

และบุคลากรที่มีทักษะเฉพาะหรือประสบการณทำงานที่ยาวนาน เปนตน  

สรุปเปนรายละเอียดไดดังน้ี  

 

ตารางความทาทายเชิงยุทธศาสตรของแผนแมบททรัพยากรบุคคล (HR Master Plan) ของ ทอท. 

ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับทบทวนป 2568 

ความทาทายเชิงยุทธศาสตรของ                    

แผนวิสาหกิจ ทอท.* 

TOWS Matrix ความทาทายเชิงยุทธศาสตรของ แผน HR master plan ทอท.  

(Strategic Challenge : SC) 

 ทอ ท . จ ำ เ ป  น ต  อ งพ ั ฒน า ธ ุ ร กิ จ 

เชิงพาณิชยเพื ่อลดการพึ่งพารายได

จากธุรกิจการบิน 

 ม ี ค ว า มท  า ท าย จ า กก า ร เ ข  า ม า 

ของคูแขงทางออมในการเพิ่มรายได

จากผูโดยสารภายในประเทศและการ

W1, W6-W7/ T2-

T4 / O1, O4-O6 

SC1. การบร ิหารและพ ัฒนากล ุ  มผ ู  ส ืบทอดตำแหน ง 

(Candidates pool) และกลุ มผู ม ีศักยภาพ (Talent 

management) สูงยุคดิจิทัล 4.0 ที่สามารถตอบสนอง

ตอการเปลี่ยนแปลงในระบบนิเวศธุรกิจอุตสาหกรรม

การบินและการทองเที่ยวอยางย่ังยนื  
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ความทาทายเชิงยุทธศาสตรของ                    

แผนวิสาหกิจ ทอท.* 

TOWS Matrix ความทาทายเชิงยุทธศาสตรของ แผน HR master plan ทอท.  

(Strategic Challenge : SC) 

มุงสู การเปนจุดศูนยกลางการเชื่อมตอ

ของ ทอท. 

 สรางการยอมรับจากผู มีส วนไดเสีย 

ผานการพัฒนาการบริหารจัดการดาน

สิ ่งแวดลอมตอบสนองตอแนวโนม 

ดานพลังงานสะอาดและสิ่งแวดลอม

โลก 

 บุคลากรปจจุบันยังขาดองคความรู

และทักษะท่ีจำเปนในขณะที่มีความทา

ทายในการสรรหาบุคลากรที่มีทักษะที่

ตองการจากภายนอกเพื ่อรองรับการ

ปรับเปลี่ยนองคกรสูองคกรดิจิทัลและ

การดำเนินธุรกจิในอนาคต 

W2, W9-W10 / 

T1,T4 /  

O3, O5-O6 

SC2. การบริหารจัดการอัตรากำลัง และการพัฒนาบุคลากร

ใหม ีผล ิตภาพ (Productivity) ที ่สอดคลองก ับการ

วิเคราะหกระบวนการทำงาน (Workflow Analysis) 

และรองรับทิศทางกลยุทธขององคกรในอนาคตอยาง

ครบถวนสมบูรณ 

 

 

 W4-W5 / T1,T4 

/O2-O3 

SC3. การเสร ิมสร  า งค  าน ิยมและประสบการณ ท ี ่ ดี  

(Employee Experience) โดยคำนึงถึงความแตกตาง

ของบุคลากร เพื่อนำไปสูความพึงพอใจ ความผูกพัน 

และวัฒนธรรมการบริหารจัดการ ทอท. สูความเปนเลิศ

บนฐานความรับผิดชอบตอบุคลากรองคกร 

 ยกระดับการดำเนินงานและการบริการ

ด วยเทคโนโลยีด ิจ ิท ัล และพัฒนา

โครงสรางพื ้นฐานเพื ่อเพิ ่มความพึง

พอใจของลูกคาและผูมีสวนไดเสยีของ 

ทอท. 

W3, W6-W8 / 

T1, T2, T4 / O1-

O2,O5 / 

SC4. การยกระดับระบบบร ิหารทุนมนุษย รวมถึงปรับ

บทบาทบุคลากรดาน HR ในเชิงรุกตามมาตรฐานสากล

ดวยเทคโนโลยีดิจิทัล การจัดการขอมูลขนาดใหญ (Big 

Data) และการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง ในเชิง

บูรณาการ 
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ความทาทายเชิงยุทธศาสตรของ                    

แผนวิสาหกิจ ทอท.* 

TOWS Matrix ความทาทายเชิงยุทธศาสตรของ แผน HR master plan ทอท.  

(Strategic Challenge : SC) 

 มคีวามเสี่ยงดานอาชญากรรมไซเบอร

จากการนำเทคโนโลยีด ิจ ิท ัลมาใช

ยกระด ับการดำเน ินงานและการ

ใหบร ิการ เพื ่อตอบสนองตอความ

ตองการของลูกคาและผูมีสวนไดเสีย

ของ ทอท. 

หมายเหตุ : รอการปรับเปลี่ยนตามแผนวิสาหกิจฉบับปรับปรุงป 2568 

 

 การวิเคราะหและสรุปความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตรของแผนแมบททรัพยากรบุคคล (HR Master Plan)  

ของ ทอท. ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับทบทวนป 2568 แสดงในรูปแบบตารางได ดงันี ้

ตารางความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตรแผนแมบททรัพยากรบุคคล (HR Master Plan) ของ ทอท. ปงบประมาณ 

2566 - 2570 ฉบับทบทวนป 2568 

ความไดเปรียบเชิงยทุธศาสตรของ           

แผนวิสาหกิจ ทอท.* 

TOWS Matrix ความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตรของแผน HR master 

plan ทอท.  (Strategic Advantage : SA) 

 การใชประโยชนจากเครือขายการบินท่ี

ค ร อบ คล ุ ม  ค ว าม เช ี ่ ย วช าญและ

ประสบการณในการบริหารทาอากาศ

ยาน ร วมก ับการบ ูรณาการการใช

เทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อยกระดับการเปน

ศูนยกลางการเชื่อมตอของเที่ยวบินและ

ผูโดยสารจากทั่วโลก 

S1, S3, S5 / O1, O4-

O6 / T2-T3 

SA1. พนักงาน มีความรูเชิงลึกและประสบการณเฉพาะ

ทางดานการจัดการทาอากาศยาน รวมถึง มี

เคร ือข ายการบินท ี ่ครอบคลุมทั ้งภายในและ

ตางประเทศที่เปนมืออาชีพ เพื่อรวมบริหารและ

พ ัฒนาท ุนมน ุษย ของ ทอท.  ให ม ีสมรรถนะ 

( Competency)  ผ ล ิ ต ภ าพ  (Productivity) ที่

พร อมรองรับการเปลี ่ยนแปลงทางธุรกิจอยาง

ยั่งยืน 

 พัฒนาโครงสรางพื ้นฐานและกิจกรรม

ดานการขนสงส ินคาทางอากาศ เพ่ือ

สนับสนุนการเติบโตของธุรกิจการขนสง

S2, S4 /O3-O4 / T4 SA2. ทอท. ม ีโครงสรางงาน กล ุ ม และอัตรากำลัง 

รวมถึงแบบจำลองการเสริมสรางระบบนิเวศการ

เรียนรูที ่ยั่งยืนที่เปนเอกลักษณตามบริบท ทอท. 

และเปนมาตรฐานเทียบเทาสากล เปนกรอบการ
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ความไดเปรียบเชิงยทุธศาสตรของ           

แผนวิสาหกิจ ทอท.* 

TOWS Matrix ความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตรของแผน HR master 

plan ทอท.  (Strategic Advantage : SA) 

สินคาและมุงสู การเปนศูนยกลางดาน

การขนสงสินคาทางอากาศในอนาคต 

บริหารและพัฒนาทุนมนุษยใหเหนือคูแขง/คูเทียบ

ขององคกร 

S6 /O2, O6 /             

/ T1 

SA3. การบริหารทุนมนุษยอยางมีความรับผิดชอบโดย

คำน ึงถ ึ งความปลอดภ ัย อาช ีวอนาม ัย และ

สภาพแวดลอมในการทำงาน ตามมาตรฐานสากล 

OHSAS 18001-2007 และ มอก.18001:2554 

ครอบคลุมทุกทาอากาศยานรวมถึงสำนักงานใหญ 

หมายเหตุ : รอการปรับเปลี่ยนตามแผนวิสาหกิจฉบับปรับปรุงป 2568 

 

 การวิเคราะหและสรุปความสามารถพิเศษแผนแมบททรัพยากรบุคคล (HR Master Plan) ของ ทอท. 

ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับทบทวนป 2568 แสดงในรูปแบบตารางไดดังนี้ 

 

ความสามารถพิเศษแผนแมบททรัพยากรบุคคล (HR Master Plan) ของ ทอท. ปงบประมาณ 2566 - 2570 

ฉบับทบทวนป 2568  

ความสามารถพิเศษของแผนวิสาหกิจ ทอท. ความสามารถพิเศษของแผนแมบททรัพยากรบุคคล (HR 
Master Plan) ของ ทอท. ปงบประมาณ 2566 - 2570 

ฉบับทบทวนป 2568 (Core Competency : CC) 
 ทอท. มีประสบการณและความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการ

ทาอากาศยานหลักของประเทศและทาอากาศยานหลักมี
ตำแหนงที่ตั ้งสงเสริมตอการเปนศูนยกลางการบินในภูมิภาค 
(Regional Aviation Hub) 

 CC1 ทอท. มีประสบการณและความเชี ่ยวชาญในการ

บร ิหารจ ัดการท าอากาศยานหล ักของประเทศและ 

ทาอากาศยานหลักมีตำแหนงที ่ตั ้งส งเสริมตอการเปน

ศูนยกลางการบินในภูมิภาค (Regional Aviation Hub) 
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บทที่ 7 

แผนแมบททรัพยากรบุคคลของ ทอท. 

7.1. การกำหนดวัตถุประสงคเชิงกลยุทธ และกลยุทธดานทรัพยากรบุคคล  

 

แผนท่ียุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล ของ ทอท. ปงบประมาณ 2566-2570 ฉบับทบทวน ปงบประมาณ 

2567 คือ รูปภาพแสดง วัตถุประสงคเชิงกลยุทธ (Strategic Objectives) ที่รอยเรียงเชื่อมโยงกัน แสดงใหเห็นถึง 

แนวกลยุทธที ่จะดำเนินการเพื ่อใหบรรลุว ิส ัยทัศน (Vision), พันธกิจ (Mission) และเปาประสงค (GOAL)  

โดยรายละเอียดประกอบดวย  

(1) วิสัยทัศน  

“เปนหนวยงานที่มีความเปนเลิศทางดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย เพื่อผลักดัน ทอท. สูการเปน

ผูดำเนินการและจัดการทาอากาศยานที่ดีระดับโลก : มุงเนนคณุภาพการใหบริการ โดยคำนึงถึงความปลอดภัย

และสรางรายไดอยางสมดุล” 

(2) พันธกจิ 

“เปนคูคิดเชิงกลยุทธที่สำคัญกับ ทอท. ในดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย ที่สามารถปรับตัวพรอม

รับกับการเปล่ียนแปลงและสามารถสรางมูลคาเพ่ิมใหกับองคกร”  

(3) ประเด็นยุทธศาสตร 

 ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1 ความเปนเลิศดานการพัฒนาทุนมนุษย ประกอบดวยเรื่องการเรียนรูและ

พัฒนาเพื่อสรางบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง การสรางระบบนิเวศการเรียนรูที่ดี รวมถึงการบริหารสายความกาวหนา 

ในอาชีพ การวางแผนสืบทอดตำแหนง และการพัฒนาพนักงานที่มีศกัยภาพสูง 

  ประเด็นยุทธศาสตรที ่ 2 ความเปนเลิศดานการบริหารทุนมนุษย ประกอบดวยเรื่องการบริหาร

จัดการระบบงานทรัพยากรบุคคล อาทิ การวางแผนกำลังคน การบริหารคาตอบแทนและสิทธิประโยชน และ 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน   

  ประเด็นยุทธศาสตรที ่ 3 ความเปนเล ิศดานสภาพแวดลอมการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

ประกอบดวยเร่ือง การสงเสริมสุขภาพกาย สุขภาพจติ และสภาพแวดลอมที่ดีในการทำงาน รวมถึงการสรางคานิยม 

ที่พึงประสงค และการสรางประสบการณที่ดีใหกบัพนกังานเพื่อสรางความผูกพันกับองคกร 

  ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4 ความเปนเลิศในการขับเคลื ่อนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยไปสู 

การปฏิบัติ ประกอบดวยเรื่อง การพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากรและระบบบริหารจัดการทรัพยากร

บุคคล มุงสู Digital Transformation พรอมทั้งสื่อสารแนวทางการดำเนินงานเพื่อสรางความเขาใจ และนำไปสู 

การปฏิบัติ 
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ภาพท่ี 7.1 แผนที่ยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล ของ ทอท. ปงบประมาณ 2566-2570 ฉบับทบทวน  

ปงบประมาณ 2567 

 

จากตัวชี ้วัดที่กำหนดในแผนที่ยุทธศาสตรในภาพที่ 7.1 ไดมีการหาขอมูลเปรียบเทียบกับองคกรอ่ืน 

(Benchmark) ในแตละตัวชี้วัด ดังแสดงในตารางที่ 7.1 

 

SO1: บุคลากรมีสมรรถนะสูง (Competency) และสรางประโยชนใหกับองคกร (Utilization) 

 

SO KPI สูตรคำนวณ Baseline 
คาเปาหมาย Benchmark 

66 67 68 69 70  

SO1: บุคลากรมี

สมรรถนะสูง 

(Competency) 

และสราง

ประโยชนใหกับ

องคกร 

(Utilization) 

คะแนนประเมิน 

Core Business 

Enablers ดาน

พัฒนาทุนมนุษย 

เกณฑ Core 

Business 

Enablers 

3.070 

(2564) 

3.170 3.270 3.370 3.470 3.57

0 

2.4508 

(AVG 2564) 

รอยละของ

บุคลากรที่มี

สมรรถนะตาม

เกณฑที่กำหนด 

จำนวนบุคลากร

ที่มีสมรรถนะ

ตามเกณฑที่

กำหนด/จำนวน

บุคลากรรวม 

CC(N/A) 

FC (N/A) 

MC (N/A) 

50 

50 

50 

55 

55 

55 

60 

60 

60 

65 

65 

65 

70 

70 

70 

CC (N/A) 

FC (N/A) 

MC (N/A) 

รอยละของ

จำนวนบุคลากร

จำนวนบุคลากร

ที่ไดรับการ

CC (N/A) 

FC (N/A) 

- 

- 

- 

- 

50 

50 

55 

55 

60 

60 

CC (N/A) 

FC (N/A) 
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SO KPI สูตรคำนวณ Baseline 
คาเปาหมาย Benchmark 

66 67 68 69 70  

ที่พัฒนาตนเอง

ตามแผนพฒันา

รายบุคคลและมี

ระดับของผล

การปฏิบัติงาน

เพิ่มข้ึนตาม

เกณฑ 

พัฒนา

สมรรถนะตาม

แผน IDP/ 

จำนวนบุคลากร

ที่มีชองวาง

สมรรถนะ 

* CC/FC 

พัฒนา Gap 3 

อันดับแรก 

** MC พัฒนา 

Gap 

2 อันดับแรก 

MC (N/A) - - 50 55 60 MC (N/A) 

 

SO2: Seamless HRM 

 

 

 

 

SO KPI สูตรคำนวณ Baseline 
คาเปาหมาย 

Benchmark 
66 67 68 69 70 

SO2:  

Seamless 

HRM 

คะแนนประเมิน 

Core Business 

Enablers ดาน

การบริหารทุน

มนุษย 

เกณฑ Core 

Business 

Enablers 

3.25 

(2564) 

3.35 3.45 3.55 3.65 3.75 2.5792 

(AVG 2564) 

รอยละของ

ความคุมคาใน

การพฒันา

ระบบบริหาร

และพัฒนาทนุ

มนุษย 

HCROI= 

Net benefits-

Cost / Cost 

N/A 20 18 16 14 12 N/A 
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SO3: การสรางสภาพแวดลอมที่ดีในการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย เพ่ือสรางความผูกพัน 

 

SO KPI สูตรคำนวณ Baseline 
คาเปาหมาย 

Benchmark 
66 67 68 69 70 

SO3:  

การสราง

สภาพแวดลอม

ท่ีดีในการ

บริหารและ

พัฒนา 

ทุนมนุษย  

เพ่ือสราง 

ความผูกพัน  

คะแนน

ประเมนิ Core 

Business 

Enablers 

ดาน

สภาพแวดลอม

ที่สนับสนุน

การบริหาร

และพัฒนาทุน

มนษุย 

 

  

เกณฑ Core 

Business 

Enablers 

3.20 

(2564) 

3.30 3.40 3.50 3.60 3.70 2.4079 

(AVG2564) 

Employee 

Engagement 

Score 

อตัราการ

เพ่ิมเฉล่ีย

จากผลการ

สำรวจ EE 

โดยรวมของ 

ทอท. ป 60 

–62 และ 65 

(ป 63 –64 

ไมมีการ

สำรวจ EE)

  

พนักงาน 

77.33% 

เพิ่มข้ึน

เฉล่ีย 

ปละ 

3.08%  

79.71 82.17 84.70 87.31 90.00 กฟผ. 87% 

กฟภ. มีคาเฉล่ีย 

4.32 (พนักงาน

และลูกจาง) 

Sydney Airport 

> 80 

ลูกจาง 

86.05% 

เพิ่มข้ึน

เฉล่ีย 

ปละ 

2.33% 

88.05 90.10 92.20 94.35 96.55 N/A 

รอยละของ 

พนักงานที่แสดง

พฤติกรรมตาม

คานิยมใหใจ 

ผลสำรวจ

คานิยม 

81 80 80.50 81 81.50 82 N/A  
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SO KPI สูตรคำนวณ Baseline 
คาเปาหมาย 

Benchmark 
66 67 68 69 70 

รอยละของ

พนักงานที่แสดง

พฤติกรรมตาม

คานิยม เปดใจ 

ผลสำรวจคานยิม 81 80 80.50 81 81.50 82 N/A  

รอยละของ

พนักงานที่แสดง

พฤติกรรมตาม

คานิยม ภูมิใจ 

ผลสำรวจคานยิม 82 80 80.50 81 81.50 82 N/A  

 

 

SO4: HR Business Partner  

SO KPI สูตรคำนวณ Baseline 
คาเปาหมาย 

Benchmark 
66 67 68 69 70 

SO4:  
HR Business 
Partner และ
ยกระดับคุณวุฒิ
วชิาชีพดาน HR 
ทั้งในสวนกลาง
และทาอากาศยาน 

คะแนน
ประเมิน Core 
Business 
Enablers 
ดาน
ยทุธศาสตร/
กลยุทธ ดาน
การบริหาร
และพัฒนาทนุ
มนุษย 
  

เกณฑ Core 
Business 
Enablers 

3.20 
(2564) 

3.30 3.40 3.50 3.60 3.70 2.4079 
(AVG2564) 

รอยละ
ความสำเร็จ
ของการบรรลุ
แผนปฏบิัติ
ภายใต HR 
Master Plan 

จำนวน
แผนปฏิบัติ
ภายใต HR 
Master Plan 
ที่บรรลุ
เปาหมาย / 
จำนวน
แผนปฏิบัติการ
รวมภายใต HR 
Master Plan  

รอยละ 85 85 85 90 90 90 N/A 
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จำนวน

บุคลากรที่

ปฏิบัติงานดาน 

HR ที่ไดรับการ

รับรองคุณวุฒิ

วิชาชพี  

จำนวนของ

บุคลากรที่

ปฏิบัติงานดาน 

HR ที่ไดรับการ

รับรองคุณวุฒิ

วิชาชพี 

2 คน 4 6 8 10 12 N/A 

 

จากแผนที ่ยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคลของ ทอท. ซึ่งประกอบดวยวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร  

และกลยุทธ ดังที่ไดกลาวมาในหัวขอกอนหนานั้น เพื่อนำไปสูการปฏิบัติ จึงไดมีการกำหนดเปนแผนปฏิบัติการ 

ดานทรัพยากรบุคคล โดยมีรายละเอียดดังตาราง   
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บทที่ 8 

แผนปฏิบตัิการดานทรัพยากรบุคคล 

 
ทอท. ทบทวนและกำหนดแผนปฏิบัติการดานทรัพยากรบุคคลประจำป 2569 เพื ่อรองรับยุทธศาสตร 

ของแผนแมบททรัพยากรบุคคล (HR Master Plan) ของ ทอท. ปงบประมาณ 2566 – 2570 ฉบบัปรับปรุงป 2569 

และเป นไปเพ ื ่ อยกระด ับค ุณภาพและมาตรฐานของระบบบร ิหารท ุนมน ุษย  ให  เพ ียงพอและเป นไป 

ตามที่ระบบประเมนิผลการดำเนินงานรัฐวสิาหกิจกำหนด ซ่ึงสามารถสรุปแผนปฏบิัติการท่ีสำคัญสรปุไดดังนี้   

8.1. แผนปฏิบัติการดานทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2569 

ยุทธศาสตร แผนปฏิบัติการ/แผนดำเนินงาน ตัวช้ีวัดประจำป 2569 

SO1 – ความเปนเลิศ 

ดานการพัฒนา 

ทุนมนุษย 

 

1.  แผนแนวทางการพัฒนาแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

(Individual Development Plan: IDP)  

ปงบประมาณ 2569 

1. พนักงานทุกตำแหนงที่มชีองวางสมรรถนะไดรับ 

การพฒันาตามแผนพัฒนารายบคุคล (Individual 

Development Plan : IDP) เพิ่มขึ้นตามเปาหมาย 

2. รอยละบุคลากรที่มีสมรรถนะรองรับ Future 

Core Competency (FCC) ของ ทอท. 

    2.1 สมรรถนะดาน Business Acumen 

    2.2 สมรรถนะดาน Digital 

 

2.  แผนการพัฒนากลุมพนักงานจางภายนอกและ 

ลูกจาง ทอท. ปงบประมาณ 2569 

1. ผลการพัฒนาการเรียนรู (Post Test)  

กลุมพนักงานจางภายนอกผานชองทาง 

การสื่อสารของ ทอท. (ทภก.) 

2. ผลการพฒันาการเรียนรู (Post Test)  

กลุมลูกจาง ทอท. ผานระบบ e-Learning 

3.  (แผนใหม) แผนพัฒนาระบบพัฒนาทุนมนุษย 

(Human Resource Development System)  

ตามมาตรฐานสากลที่ระบบประเมินผลการดำเนินงาน

รัฐวิสาหกิจ (SE-AM) ใหการยอมรับทั้งระยะยาว (5 ป) 

และประจำป 

รอยละความสำเร็จตามเปาหมายของแผนพัฒนา 

ระบบการพฒันาทุนมนุษย (Human Resource 

Development System) ตามมาตรฐานสากล 

ที่ระบบประเมินผลการดำเนินงานรัฐวสิาหกิจ  

(SE-AM) ใหการยอมรับประจำป 

 

4.  แผนสรางการรับรูและความเขาใจในความกาวหนา 

ในสายอาชีพ (Career Planning) ประจำป 

งบประมาณ 2569 

ระดบัความสำเร็จของการดำเนนิการตามแผน 
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ยุทธศาสตร แผนปฏิบัติการ/แผนดำเนินงาน ตัวช้ีวัดประจำป 2569 

SO1 – ความเปนเลิศ 

ดานการพัฒนา 

ทุนมนุษย 

 

5.  แผนยุทธศาสตรเพ่ือเสริมสรางระบบนิเวศการเรียนรู 

(LEARNING ECOSYSTEM : LES) ระยะยาว (5 ป)  

และประจำป 

 

ระดบัความสำเร็จในการทบทวนแผนยุทธศาสตร

เพื่อเสริมสรางระบบนิเวศนการเรียนรู (LEARNING 

ECOSYSTEM : LES) ระยะยาว (5 ป) และประจำป 

6.  (แผนใหม) แผนการประเมินสมรรถนะการบริหาร  

เพ่ือดำเนินการพัฒนาสมรรถนะและปดชองวาง

สมรรถนะของพนักงานที่ดำรงตำแหนงบริหาร  

โดยใชรูปแบบการเรียนรูบนหลกัการ 70:20:10 

ประจำปงบประมาณ 2569 

 

1.  รอยละความสำเรจ็ในการปดชองวางสมรรถนะ

ดานการบริหาร (Managerial Competency) 

2.  รอยละความสำเร็จในการทบทวนสมรรถนะ 

ดานการบริหาร ทอท. 

SO2 – ความเปนเลิศ

ดานการบริหาร 

ทุนมนุษย 

7.  โครงการพัฒนาพนักงานผูมศัีกยภาพ ประจำป 

งบประมาณ 2569 

1.  รอยละของจำนวนพนักงานผูมีศักยภาพ 

แตละระดับที่ผานการพฒันาในป 2569 

2.  รอยละความสำเร็จของการใชประโยชนพนักงาน 

ผูมีศักยภาพตามภารกิจที่ไดรับมอบหมาย 

 

8.  โครงการทบทวนและปรับปรุงกระบวนการวิเคราะห 

อัตรากำลงัและกรอบอัตรากำลงั เพื่อเพิ่มประสิทธผิล 

กระบวนการทำงาน (Workflow) 

1. ผลการประเมนิอตัรากำลังประจำปงบประมาณ 

2570 – 2572 ไดรับความเห็นชอบจาก 

คณะกรรมการบริหารและพฒันาทรพัยากรบุคคล

ทอท. (HRMC) ภายในกำหนด ตามแผนดำเนนิการ 

2. รอยละความพึงพอใจของสวนงาน ทอท.                   

ในกระบวนการวิเคราะหอัตรากำลังและกรอบ

อัตรากำลังประจำปงบประมาณ 2570 – 2572 

 

9.  แผนพัฒนาระบบประเมินผลการปฏบิัติงาน 

โดยใชตวัชี้วดั KPI 

1. รอยละของผูเขารวมโครงการมีความรูความเขาใจ

มากย่ิงขึ้น 

2. รอยละของผูประเมินที่บนัทกึและรายงาน KPI  

ไดถูกตอง และครบถวนตามกำหนด 
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SO3 – ความเปนเลิศ

ดานสภาพแวดลอม 

การบริหารและพัฒนา 

ทุนมนุษย 

10.  โครงการ Hotline สาย Happy 

 

1. รอยละจำนวนการใหคำปรึกษาโดยนักจิตวิทยา 

แกพนักงานและลูกจาง ทอท. 

2. คาเฉล่ียความพ่ึงพอใจของพนักงานและลูกจาง 

ทอท.ตอการใหบริการของนกัจิตวิทยา 

3. คาเฉล่ียความพึงพอใจตอการจัดกิจกรรม

โครงการนี ้

 

12.  แผนการสรางประสบการณที่ดีใหกับพนักงานและ

ลูกจาง ทอท. (Employee Experience) 

รอยละความสำเร็จของการดำเนินการตามแผน 

13.  แผนยกระดับความพึงพอใจและความผูกพัน 

ของพนกังาน และลูกจาง ทอท. (Employee 

Experience) 

คะแนนผลการสำรวจความผกูพัน (Employee 

Engagement Score) 

- พนักงาน 

- ลูกจาง 

SO4 – ความเปนเลิศ 

ในการขับเคลื่อน 

การบริหารและพัฒนา 

ทุนมนุษยไปสูการ

ปฏิบัต ิ

14.  (แผนใหม) แผนพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

ทรัพยากรบุคคล (HR) ใหเปน Strategic Partner 

1. รอยละความสำเร็จของการดำเนินการตามแผนฯ 

2.  พนักงาน สงทอ. ของ ทอท. ไดรับการพัฒนา

ศักยภาพใหเปน Strategic Partner 

3. องคความรู/ทักษะใหมที่ พนกังาน สงทอ.  

ของ ทอท. ไดรับเพิ่มขึ้น 

15.  แผนการในการสอบทานการดำเนินงานของ

กระบวนการ 

ที่สำคัญดาน HR (HR Audit) ปงบประมาณ 2569 

จำนวนกระบวนการที่สำคัญดาน HR ที่ไดรับ 

การ Audit และเสนอใหคณะทำงาน SE -AM  

ดาน HCM พิจารณา 

16.  แผนพัฒนาระบบ Digital ทางดาน HR  

(HR Digitalization) 

ระดบัความสำเร็จของการดำเนนิการตามแผนพัฒนา

ระบบ Digitalทางดาน HR 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
                           
                          

แผนแมบททรัพยากรบุคคล (HR Master Plan) ของ ทอท. ปงบประมาณ 2566 – 2570 (ฉบับทบทวนปงบประมาณ 2568)                   หนา 110 จาก 110 

 

 

 

 

 


