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แผนแม่บทด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR Master Plan) ปี 2566-2570



กรอบแนวคิดและแนวทางการก าหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนวิสาหกิจและแผนแม่บทส าคัญท่ีส่งผลต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคล เป็นข้อมูลหลักท่ีใช้ในการก าหนดวิสัยทัศน์ / นโยบาย / 
ทิศทางและต าแหน่งเชิงยุทธ์ศาสตร์ / ความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ 
/ ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ / วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ / เป้าหมาย 
ของแผนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้เกิดความสอดคล้อง
กัน 

ภาพรวมทิศทาง
ของบริษัท

แผนปฏิบัติการ
ด้านบริหารทรัพยากร

บุคคล

สภาพแวดล้อม
ที่ส่งผลต่อการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

• นโยบาย/แผนงานส าคัญของภาครัฐและกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม
• แผนวิสาหกิจ

• จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค (SWOT)
• Strategy House 

• แผนแม่บทส าคัญที่ส่งผลต่อการบริหารทรพัยากรบุคคล

• วิสัยทัศน์ / พันธกิจ /  ทิศทางและต าแหน่งเชิงยุทธ์ศาสตร์ / ความได้เปรียบเชิง
ยุทธศาสตร์ / ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ / วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ / เป้าหมาย 
ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

• แผนปฏิบัติการปี 2566 -2570 และแผนปฏิบัติการปี 2566
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วิเคราะห์แนวโน้มการบริหารทรัพยากรบุคคลในอุตสาหกรรม 
เปรียบเทียบกับคู่เทียบในธุรกิจอุตสาหกรรมใกล้เคียง 
(Benchmarking) และวิเคราะห์ SWOT ท่ีส่งผลต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

จัดท าแผนปฏิบัติการปี 2566 -2570 และแผนปฏิบัติการปี 2566
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด

• แนวโน้มการบริหารทรัพยากรบุคคลในอุตสาหกรรม
• การเปรียบเทียบกับคู่เทียบในธุรกิจอุตสาหกรรมใกลเ้คียง 
• การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค

ภาพรวมทิศทาง
การบริหารทรัพยากร

บุคคล 
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ก าหนดวิสัยทัศน์ / พันธกิจ / ทิศทางและต าแหน่งเชิงยุทธ์ศาสตร์ / 
ความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ / ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ / 
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ / เป้าหมาย ของการบริหารทรัพยากร
บุคคล
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1. ภาพรวมทิศทางของบริษัท
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นโยบาย/แผนงานส าคัญของภาครัฐและกระทรวงดิจิทลัเพื่อเศรษฐกิจและสังคม

• ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน มุ่งเน้นการยกระดับศักยภาพของ
ประเทศในหลากหลายมิติ เช่น ดิจิทัล ข้อมูล AI โครงข่ายโทรคมนาคมไร้รอยต่อ โอกาสเข้าถึง
“บริการภาครัฐ” เป็นต้น

• ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ พัฒนาคนในทุกมิติ
เช่น พัฒนาทักษะให้ทันสมัย สร้างเส้นทางอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถพิเศษ สร้าง
สภาพแวดล้อมที่ดี เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการ เป็นต้น

• ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ปรับเปลี่ยน
ภาครัฐที่ยึดหลัก “ภาครัฐของประชาชน เพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม” เช่น น า
เทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ เป็นต้น

• เป้าหมายที่ 1 การปรับโครงสร้างภาคการผลิตและบริการสู่เศรษฐกิจฐานนวัตกรรม
พัฒนาความสามารถในการแข่งขันของอุตสาหกรรมดิจิทัล

• เป้าหมายที่ 2 การพัฒนาคนส าหรับโลกยุคใหม่ ให้มีทักษะที่สอดคล้องกับความต้องการ
ของอุตสาหกรรมและบริการในอนาคตรวมถึงอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์อัจฉริยะและ
อุตสาหกรรมและบริการดิจิทัลของประเทศ

• เป้าหมายที่ 3 การมุ่งสู่สังคมแห่งโอกาสและความเป็นธรรม ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต
ทั้งการพัฒนาระบบนิเวศเพ่ือการเรียนรู้ตลอดชีวิตและพัฒนาทางเลือกการเข้าถึงการเรียนรู้

• เป้าหมายที่ 5 การเสริมสร้างความสามารถของประเทศในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลง
และความเสี่ยงภายใต้บริบทโลกใหม่ น าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ประโยชน์ในหลายภาคส่วน
และหลายมิติ โดยพัฒนาคน เครื่องมือ เทคโนโลยี และระบบฐานข้อมูลขนาดใหญ่ให้มีความ
พร้อมสามารถรับมือภัยคุกคาม ควบคู่กับการป้องกันและแก้ไขปัญหาความมั่นคงและความ
ปลอดภัยทางไซเบอร์ และ ปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล

ยุทธศาสตร์ที่ 1 : ขับเคลื่อนเศรษฐกิจยุคใหม่ด้วยระบบนิเวศ โครงสร้างพ้ืนฐาน และนวัตกรรมดิจิทัล
• ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมดิจิทัล ในการเพิ่มศักยภาพและความสามารถในการแข่งขัน

ของอุตสาหกรรมและบริการ ครอบคลุมเทคโนโลยี AI IoT ระบบอัตโนมัติ หุ่นยนต์อิเล็กทรอนิกส์
อัจฉริยะ และ การวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data)

• จัดให้มีบริการด้านโครงข่ายโทรคมนาคมท่ีมีคุณภาพ ครอบคลุมทั่วประเทศ และเชื่อมต่อไปยัง
ต่างประเทศ รวมถึงส่งเสริมให้ท้องถิ่นได้ใช้ประโยชน์จากโครงสร้างพื้นฐานอย่างคุ้มค่า

ยุทธศาสตร์ที่ 3 : ส่งเสริมการให้บริการประชาชน ภาคเอกชนและภาครัฐ ด้วยเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมดิจิทัล
• พัฒนาระบบบริการภาครัฐสู่ประชาชนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีคุณภาพและตรงตามมาตรฐานสากล

เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจแก่ผู้ใช้บริการ
• ส่งเสริมให้มีโครงสร้างพ้ืนฐานด้านดิจิทัลของภาครัฐ เพ่ือการบริหารจัดการและการให้บริการ

ประชาชน
• ส่งเสริมให้มีการจัดเก็บข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ พัฒนาฐานข้อมูลและเผยแพร่ข้อมูลให้

ประชาชนทราบ รวมถึงส่งเสริมการใช้ประโยชน์จากข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data Analytic) เพ่ือการ
บริหารจัดการของภาครัฐและเอกชน

ยุทธศาสตร์ที่ 4 : พัฒนาก าลังคนให้พร้อมเข้าสู่ยุคดิจิทัล
• ส่งเสริมการพัฒนาหลักสูตรและการพัฒนาทักษะ ความเชี่ยวชาญเทคโนโลยีดิจิทัล ให้กับก าลังคน

ด้านดิจิทัล เพ่ือรองรับความต้องการในอนาคต ตลอดจนพัฒนาผู้น าองค์กรในการน าเทคโนโลยี
ดิจิทัลไปใช้ในการวางแผนและพัฒนาองค์กร

• ส่งเสริมและพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือการพัฒนาก าลังคนในสาขาอาชีพให้เพียงพอต่อ
ความต้องการในอนาคต

แผนยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ.2561 – 2580 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 พ.ศ.2566 - 2570

แผนปฏิบัติราชการกระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสงัคมระยะ 5 ปี พ.ศ.2566 – 2570
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การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ของบริษัท

หมายเหตุ  ข้อมูลจากแผนวิสาหกิจ ปี 2566-2570 ฉบับ ตุลาคม 2565



สร้างรากฐาน สร้างโอกาส สร้างอนาคต
ระยะสั้น พ.ศ. 2566 ระยะกลาง พ.ศ. 2567 - 2569 ระยะยาว พ.ศ.2570 เป็นต้นไป

องค์กรแห่งชาติที่เชื่อมต่อเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมเพื่อคนไทยทุกคนVi
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• ผู้ผลักดันนโยบายภาครัฐ ในการพัฒนาระบบงานภาครัฐไปสู่ รัฐบาลดิจิทัล
• ผู้ตอบสนองนโยบายภาครัฐในการปรับทัศนียภาพของเมือง และร่วมพัฒนา

เมืองอัจฉริยะ
• ผู้ให้บริการการสื่อสารและดิจิทัลแก่ลูกค้าอย่างทั่วถึงด้วยราคาเป็นธรรม

• ผู้พัฒนาและสนับสนุนระบบการบริหารจัดการภาครัฐให้เป็นรัฐบาลดิจิทัล 
• ผู้พัฒนาเมืองอัจฉริยะให้ครอบคลุมเมืองและเขตเศรษฐกิจส าคัญท่ัวประเทศ 
• ผู้ให้บริการการสื่อสารและดิจิทัลแบบครบวงจรและสร้างมูลค่าเพ่ิมของ

ผลิตภัณฑ์ร่วมกับเครือข่ายทางธุรกิจและพันธมิตรเพื่อตอบสนองความต้องการ
ลูกค้า เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตและสังคม

• ผู้น าในการพัฒนาระบบจัดการและ การวิเคราะห์ฐานข้อมูลภาครัฐ
ให้เป็นรัฐบาลดิจิทัลด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรม และขยาย
พ้ืนท่ีการพัฒนาเมืองอัจฉริยะให้ครอบคลุมเมืองและเขตเศรษฐกิจ
ส าคัญท่ัวประเทศ 

• ผู้ให้บริการการสื่อสารและดิจิทัลชั้นน าท่ียกระดับคุณภาพชีวิตและ
สังคม ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรม
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SA1 : เป็นรัฐวิสาหกิจท่ีให้บริการโครงสร้างพื้นฐานด้านโทรคมนาคมและดิจิทัลเพียงแห่งเดียว ซ่ึงมีโครงข่ายและส านักงานบริการลูกค้าครอบคลุมท่ัวประเทศ สามารถน าเสนอผลิตภัณฑ์และบริการ แก่หน่วยงานภาครัฐ และด าเนินโครงการท่ีส าคัญ
ของภาครัฐระดับประเทศได้ 

SA2 : เป็นหน่วยงานของรัฐท่ีได้รับมอบหมายให้เป็นเครื่องมือในการสนับสนุนนโยบายรัฐด้านโครงสร้างพื้นฐานดิจิทัลของประเทศ ท าให้สามารถต่อยอดการให้บริการ Data Analytic เพื่อสร้างรายได้เพ่ิมได้

SC1 : การมีโครงสร้างองค์กรท่ีมีความซ้ าซ้อน กระบวนการให้บริการและระบบสนับสนุนไม่เป็นมาตรฐานเดียวกัน รวมท้ังภาพลักษณ์ที่เป็นหน่วยงานราชการท าให้ถูกมองว่าการให้บริการล่าช้า ไม่ทันสมัย ด้อยกว่าเอกชน
SC2 : การมีกฎระเบียบ ขั้นตอนการปฏิบัติงานมาก ท าให้ขาดความคล่องตัว อีกท้ัง พ.ร.บ. การแข่งขันทางการค้าและ พรบ. การร่วมลงทุนระหว่างรัฐและเอกชน (PPP) สร้างความแข็งแกร่งและเปิดโอกาสให้เอกชนร่วมพัฒนาโครงสร้างสาธารณูปโภค

ของภาครัฐได้ ท าให้ NT มีโอกาสลดลงในการรับงานโครงการสาธารณูปโภคภาครัฐ
SC3 : ต้นทุนการให้บริการของ NT สูงกว่าคู่แข่ง ท าให้การขยายฐานลูกค้าและการสร้างผลก าไรจากธุรกิจเป็นไปได้ยาก
SC4 : ขาดบรรยากาศท่ีท้าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ และความร่วมมือในการท างาน ส่งผลให้ไม่สามารถผลักดันการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร หรือแข่งขันกับคู่แข่งที่มีความเข้มแข็งได้

ความสามารถในการบริหารจัดการโครงข่ายโทรคมนาคมขนาดใหญ่ครอบคลุมท่ัวประเทศเพื่อด าเนินงานตามโครงการของรัฐ

• ตอบสนองนโยบายภาครัฐด้วยบริการสื่อสารและเทคโนโลยีดิจิทัลตาม มาตรฐานสากลอย่างทั่วถึง 
• ยกระดับคุณภาพชีวิตชุมชนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมท่ีเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
• ยกระดับความสามารถทางการแข่งขัน และแสวงหาโอกาสทางธุรกิจใหม่ เพื่อสร้างการเติบโตอย่างยั่งยืน 
• พัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการท่ีตอบสนองความต้องการของลูกค้า 
• พัฒนาการจัดการองค์กรและบุคลากร มุ่งสู่การเป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูงและมีธรรมาภิบาล

I nnovation : ส่งเสริมนวัตกรรม น าสมัย
A gility : ปรับตัวไว ไม่ยึดติด
M omentum : คิดใหญ่ ก้าวไปข้างหน้า
N ation-oriented : สร้างคุณค่าให้ประเทศ
T rust : พึ่งพา วางใจได้ 
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สร้างรากฐาน สร้างโอกาส สร้างอนาคต
ระยะสั้น พ.ศ. 2566 ระยะกลาง พ.ศ. 2567 - 2569 ระยะยาว พ.ศ.2570 เป็นต้นไป

องค์กรแห่งชาติที่เชื่อมต่อเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมเพื่อคนไทยทุกคนVi
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SO1 : ตอบสนองนโยบายภาครัฐเพื่อขับเคลื่อน
เศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลอย่างยั่งยืน

SO2 : พัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน
โทรคมนาคมของประเทศผ่าน
สถานะความเป็นกลาง

SO3 : สร้างนวัตกรรมและพัฒนาธุรกิจใหม่ท่ีมี
ศักยภาพ

SO4 : พัฒนาการด าเนินงานสู่ระดับ
สากลตามหลักการด าเนินธุรกิจ
อย่างยั่งยืน (ESG) และการพัฒนา
เศรษฐกิจสู่การพัฒนาท่ียั่งยืน (BCG)

SO5: บริหารต้นทุนและเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการด าเนินธุรกิจ

SO6 : บริหารองค์กรและทรัพยากร
บุคคลอย่างมีธรรมาภิบาลเพื่อรองรับ
การแข่งขัน

G1 : รายได้จากการให้บริการภาครัฐด้วยเทคโนโลยี
ดิจิทัลและนวัตกรรม ไม่น้อยกว่า 1,165 ล้านบาท 
ภายในปี 2570

G1 : รายได้โครงสร้างพื้นฐานจาก
โครงการไม่น้อยกว่า 668 ล้านบาท  
ภายในปี 2570

G1 : รายได้จากการให้บริการนวัตกรรมและ
ธุรกิจใหม่ ไม่น้อยกว่า 5,964 ล้านบาท ภายในปี 
2570

G1 : สัดส่วนจ านวนรถ EV ต่อรถ
ท้ังหมดไม่น้อยกว่า 10% ภายในปี 
2570

G1 : ค่าใช้จ่ายพนักงานไม่เกิน 
11,191 ล้านบาท ภายในปี 2570
(ไม่รวมค่าใช้จ่ายสวัสดิการ)

G1 : มีระบบดิจิทัลส าหรับ
กระบวนการหลักและกระบวนการ
สนับสนุน ภายในปี 2570
G2 : สัดส่วนบุคลากรด้านดิจิทัลต่อ
พนักงานท้ังหมดไม่น้อยกว่า 30% 
ภายในปี 2569

S1 : ด าเนินโครงการส าคัญของประเทศตอบสนอง
นโยบายของรัฐ
- T1.1: สร้างเมืองอัจฉริยะด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล
- T1.2: ปรับภูมิทัศน์เมืองโดยร่วมกับภาครัฐจัดระเบียบ
ข่ายสายสื่อสารและน าลงท่อร้อยสายใต้ดิน
S2 : ยกระดับการด าเนินงาน
ภาครัฐด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรม
- T2.1: น าเสนอผลิตภัณฑ์และบริการช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพการด าเนินงานหน่วยงานภาครัฐ

S3 : ให้บริการโครงสร้างพื้นฐาน
แก่ผู้ประกอบการ ด้วยคุณภาพ
และมาตรฐานสากล
- T3.1: น าเสนอบริการโครงสร้าง
พื้นฐานแก่ผู้ประกอบการ เพื่อลด
ความซ้ าซ้อนการลงทุนของ
อุตสาหกรรม

S4 : สร้างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบรกิารใหม่
- T4.1: พัฒนานวัตกรรมสนับสนุนสังคมดิจิทัล
S5 : พัฒนาธุรกิจใหม่ด้านการสื่อสารและ
ดิจิทัล
- T5.1: ด าเนินธุรกิจ 5G ร่วมกับพันธมิตร
- T5.2: ด าเนินธุรกิจอินเทอร์เน็ตผ่านดาวเทียม 
NGSO
S6 : พัฒนาธุรกิจด้านอื่น
- T6.1: พัฒนาธุรกิจโดยใช้ประโยชน์จาก
ทรัพย์สินท่ีมี

S7 : พัฒนาการด าเนินงานโดย
ค านึงถึงสิ่งแวดล้อม
- T7.1: เพิ่มการใช้พลังงานสะอาด 
ลดผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม

S8 : บริหารต้นทุนโครงข่าย 
ผลิตภัณฑ์และบริการ
- T8.1: ลดค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินงาน

S9 : จัดการองค์กรเพื่อเพ่ิม
ประสิทธิภาพและความคล่องตัว
T9.1: ปรับเปลี่ยนสู่องค์กรดิจิทัล 

(Digital Transformation)
S10 : บริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพและศักยภาพ
- T10.1: บริหารอัตราก าลังและ
พัฒนาศักยภาพบุคลากร

• แผนการพัฒนา Solution ส าหรับเมืองอัจฉริยะ
• แผนการให้บริการดิจิทัลทรานฟอร์มเมชันกับ

หน่วยงานท้องถิ่น
• แผนบริหารจัดการสายสื่อสารและท่อร้อยสายใต้ดิน
• แผนพัฒนา digital platform
• แผนการให้บริการ Data Analytics

แผน Northern ASEAN Digital 
Hub (CLM)

•แผนพัฒนาอสังหาริมทรัพย์
•แผนพัฒนานวัตกรรมเชิงพาณิชย์ 
•แผนการให้บริการ 5G Solution ลูกค้าองค์กร 
•แผนการให้บริการ 5G Retail 
•แผนร่วมกับพันธมิตรให้บริการอินเทอร์เน็ตผ่าน
ดาวเทียม 

แผนการใช้รถยนต์พลังงานไฟฟ้า 
(Electric Vehicle :EV)

• แผน Early Retirement 
• แผนบริหารจัดการ Outsource 

กับ Out-task

• แผนจัดท ารูปแบบการสรรหาและ
บริหารบุคลากรสาขาท่ีขาดแคลน
สอดคล้องกับภาคอุตสาหกรรม

• แผนปรับเปลี่ยนสู่องค์กรดิจิทัล 
(Digital Transformation)
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สรุปประเด็นจาก Workshop ร่วมกับทีมงานที่จัดท าแผนวิสาหกิจและแผนแม่บทด้านต่าง ๆ เมื่อ 8 พ.ย. 65

แผนแม่บทด้านการก ากับดูแลกิจการที่ดแีละการน าองค์กร
• การน าการก ากับดูแลกิจการที่ดีและการน าองค์กรไปเชื่อมโยงกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
• การสื่อสารและการให้พนักงานเข้าถึงข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวข้อง

แผนแม่บทด้านการบริหารความเสี่ยงและการควบคุมภายใน
• แผนปฏิบัติการรองรับแผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคลต้องมีการวิเคราะห์ความเสี่ยง

แผนแม่บทด้านบริหารจัดการผู้มีสว่นไดส้ว่นเสีย
• การพัฒนาความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับกฎเกณฑ์ เงื่อนไข การด าเนินการตามมาตฐานเพ่ือความยั่งยืน เช่น ISO ที่เก่ียวข้อง เป็นต้น

แผนแม่บทด้านบริหารจัดการลกูค้า
• การขาดแคลนพนักงาน อายุเฉลี่ยพนักงานสูง เกษียณอายุเป็นจ านวนมาก และมีพนักงานทดแทนน้อย
• พนักงาน Outsource มีทักษะการท างานดี แต่ไม่มีความก้าวหน้าในงาน
• ความต้องการพนักงานที่มีความสามารถและมีคุณวุฒิเป็นที่ต้องการของตลาด
• การ re-skill / up-skill ทีมพัฒนา IOT

แผนแม่บทด้านการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล
• สรรหาพนักงานที่มีศักยภาพด้านเทคโนโลยีอนาคตและทักษะใหม่ ๆ
• อายุเฉลี่ยพนักงานด้านดิจิทัลค่อนข้างสูง มีแนวทางการบริหารจัดการอย่างไร
• ต้องการเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ชัดเจน
• ทบทวนค่าตอบแทนพนักงานด้านดิจิทัลให้เทียบเท่าเอกชน / การบริหารค่าตอบแทนที่รองรับรูปแบบการท างานรูปแบบใหม่

แผนแม่บทด้านการจัดการความรู้และนวัตกรรม 
• การรับพนักงานที่มีทักษะใหม่
• แนวทางการประเมินศักยภาพและผลการปฏิบัติงานบุคลากรด้านนวัตกรรม
• การสร้างแรงจูงใจส าหรับบุคลากรด้านนวัตกรรมที่สามารถสร้างรายได้เชิงพาณิชย์

แผนแม่บทส าคัญที่ส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล



2. สภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 



แนวโน้มการบริหารทรัพยากรบุคคลในอุตสาหกรรม

• การจัดองค์กรและระบบที่เอื้อต่อ
การท างานเป็นทีมและหมุนเวียน
ทีมผ่านการจัดองค์กรแบบราบ 
(flat organization) การส่งเสริม
ให้เกิดการตัดสินใจ การพัฒนา
ระบบประเมินผลงาน ระบบ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่เสริม
ให้เกิดการท างานเป็นทีม/ 
หมุนเวียนทีม เป็นต้น 

• วัฒนธรรมองค์กร ที่สนับสนุน
แนวคิด agile ได้แก่ การกล้าคิด 
กล้าทดลองท าสิ่งใหม่ๆ สื่อสารกัน
อย่างสม่ าเสมอ โดยมีลูกค้าเป็น
ศูนย์กลาง (customer centricity) 
เป็นต้น

• ความหลากหลายในรูปแบบการ
จ้างงาน การผสมผสานรูปแบบการ
จ้างงานประเภทต่าง ๆ เช่น การ
จ้างแบบพนกังานประจ า พนักงาน
ชั่วคราว การจ้างแบบ outsource 
เป็นต้น เพื่อเพิ่มความคล่องตัว 
ยืดหยุ่นในการรับมือกับสถานการณ์
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้อยา่ง
รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ

การสร้างประสบการณ์ให้พนักงาน
ประทับใจ เกิดความพึงพอใจซึ่งจะ
ส่งผลต่อการท างานที่เพ่ิม
ประสิทธิภาพ
• Employee Insights ศึกษาและ

ท าความเข้าใจพนักงานอย่าง
แท้จริง เช่น แรงจูงใจที่ท าให้
พนักงานอยากท างานกบัองค์กร 
ปัจจัยที่ท าให้พนักงานกังวล เป็น
ต้น เพื่อน ามาวิเคราะห์ และ
ก าหนดแนวทางการดูแล สร้าง
ประสบการณ์การท างานให้กับ
พนักงานที่เหมาะสม 

• Employee Wellbeing การ
สร้างสุขภาวะที่ดีให้กับพนักงาน 
โดยมุ่งเน้นการสร้างความสมดุล
ด้านการท างาน สุขภาพกาย 
สุขภาพใจ สุขภาวะทางสังคมและ
สภาพแวดล้อม เพื่อให้พนักงานมี
ความพึงพอใจมีความสุขในการ
ท างาน ผ่านวิธีการต่าง ๆ อาทิ สิ่ง
อ านวยความสะดวกในการท างาน
อย่างครบครัน  ห้องฟิตเนสที่ให้
พนักงานได้ออกก าลังกาย เป็นต้น

การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
มุ่งเน้นการยกระดับคุณภาพด้วยการ
จัดการความรู้ โดยมีการพัฒนา
ปรับปรุงให้เกิดสิ่งใหม่ๆ ทั้งด้าน
ผลิตภัณฑ์/บริการ กระบวนการ
ท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการ
ด าเนินการให้บรรลุเป้าหมาย
• การจัดการความรู้ 

(Knowledge Management)
กระบวนการที่เป็นระบบในการ
บริหารจัดการให้มีความรู้ส าคัญที่
พร้อมใช้ เพื่อให้บุคลากรสามารถ
น าไปใช้ในการปฏิบตัิงานให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด

• เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ 
(Learning Technology) การ
พัฒนาระบบเทคโนโลยีความรู้ 
(KM) และการท างานสารสนเทศ 
ที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ พลวัตการ
เรียนรู้ (Learning Dynamic) 
การให้โอกาส/สร้างการเรียนรู้แก่
บุคลากรอย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การท างาน

การสร้างระบบการบริหาร
พนักงานที่มีศักยภาพสูง 
(Talent) โดยมุ่งเน้นการสร้าง
ระบบ/ กระบวนการบริหาร
จัดการบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
อย่างมีประสิทธิภาพ  โดย
ครอบคลุมขั้นตอนหลักต่าง ๆ 
ดังนี้
• การสรรหาแหล่งบุคลากรที่มี

ศักยภาพสูง
• การคัดกรอง/ คัดสรรพนักงาน

ที่มีศักยภาพสูง 
• การก าหนดงานที่มีความ              

ท้าทายมีความเหมาะสมกับ
ศักยภาพของพนักงาน

• การพัฒนาพนักงาน 
• การรักษาพนักงานที่มี

ศักยภาพสูง  ให้คงอยู่กับ
องค์กร 

การประยุกต์ใช้ Digital 
Technology เช่น AI, Data 
Analytics มาใช้ในการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล
• การปฏิบัติงานด้านบคุลากรในทุก

กระบวนการ ครอบคลุมตั้งแต่
กระบวนการรับพนักงาน การดูแล
พนักงาน จนถึงเกษียณอายุ
(recruitment, retention 
retirement)

• การวิเคราะห์ และใช้ประโยชน์จาก
ข้อมูลพนักงาน เพื่อก าหนดกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล การ
วางแผนอัตราก าลัง การพัฒนา
บุคลากรได้อย่างเหมาะสม การชี้
บ่งพนักงานที่มีศักยภาพสูง 
(Talent) การสร้างความสุข และ
สร้างความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานให้มีมากยิ่งขึน้ เป็นต้น

Soft Skills 
• ความคิดสร้างสรรค์ 

(Creativity)
• การโน้มน้าวและต่อรอง 

(Persuasion)
• การท างานร่วมกับผู้อื่น 

(Collaboration)
• การปรับตัว (Adaptability)
• การบริหารเวลา (Time 

Management)

Hard Skills
• ระบบคลาวด์ (Cloud 

Computing)
• ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial 

Intelligence)
• การวิเคราะห์เชิงตรรกะ 

(Analytical Reasoning)
• การบริหารจัดการคน 

(People Management)
• การออกแบบประสบการณ์

ผู้ใช้งาน (UX Design)

Employee ExperienceDigital HR Agile Organization Learning Organization Talent Management Future Skills

ที่มา : https://www.mckinsey.com และ Human Intellectual Management

https://www.mckinsey.com/
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รายการ
บมจ.โทรคมนาคมแห่งชาติ

บริษัทชั้นน าในอุตสาหกรรม
ใกล้เคียง* โอกาสในการปรับปรุงปี 2564

(ณ 31 ธ.ค. 64)
ปี 2565

(ณ 31 ต.ค. 65)

จ านวนพนักงาน 14,830 คน 13,602 คน ประมาณ 9,000 - 10,000 คน • NT มีจ านวนพนักงานและต้นทุน/ค่าใช้จ่าย
พนักงานที่สูงกว่าอุตสาหกรรม  

• แนวทางการปรับลด 
- ปรับกระบวนการปฏิบัติงาน ลดงานที่

ซ้ าซ้อน/ ไม่จ าเป็น หรือ ไม่คุ้มค่า
- ประยุกต์ใช้ระบบเทคโนโลยีในการ

บริหาร/ ด าเนินงาน
- upskill/ reskill พนักงาน 
- ปรับการให้ผลตอบแทนตามผลการ

ปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน 

• การปรับผลตอบแทนพนักงานให้สามารถแข่งขัน
ได้ จะช่วยดึงดูดให้บุคลากรผู้มีความรู้
ความสามารถคงอยู่และเข้ามาเป็นพนักงาน (การ
ปรับเปลี่ยนต้องพิจารณาให้สอดคล้องกับสถานะ
ของบริษัทท่ีเป็นรัฐวิสาหกิจกลุ่มที่ 2 หรืออาจรอ
จนกว่าได้รับความเห็นชอบให้เป็นรัฐวิสาหกิจกลุ่ม 
1 และได้รับการยกเว้นตามมาตรา 13 (2) แห่ง
พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. 
2543)

อายุเฉลี่ยของพนักงาน 48 ปี 49 ปี 38 ปี

อายุงานเฉลี่ยของพนักงาน 24 ปี 24 ปี 10 ปี

สัดส่วนพนักงานที่ปฏิบัติงานหลักต่องาน
สนับสนุน

67 : 33 71 : 29 84 : 16

จ านวนพนักงานที่ปฏิบัติงานด้านดิจิทัล 9.05%
(พนักงาน 1256/13881 = 9.05%)

9.18% **
(พนักงาน 1174/12792 = 9.18%)

30%

ต้นทุนค่าใช้จ่ายพนักงานต่อรายได้ไม่
รวมพันธมิตร

ประมาณ 36% 39.58% *** ประมาณ 6-10%

รายได้ต่อพนักงาน (รายได้ไม่รวม
พันธมิตร)

ประมาณ 3.17 ลบ./คน/ปี 3.08 ลบ./คน/ปี *** 12 - 35 ลบ./คน/ปี

ผลตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิ
ประโยชน์

ผลตอบแทนเงินเดือนมูลฐานในบางกลุ่มงานอยู่ในระดับต่ ากว่าค่าเฉลี่ยของอุตสาหกรรม 
ในขณะที่สวัสดิการสิทธิประโยชน์ครอบคลุมมากกว่า ทั้งบิดามารดา คู่สมรสและบุตร 
ตลอดจนตัวพนักงานหลังเกษียณอายุ

ผลตอบแทนเงินเดือนมูลฐานในบาง
กลุ่มงานสูงกว่าเมื่อเทียบกับ NT 
ในขณะที่สวัสดิการและสิทธิประโยชน์
จะอยู่ในระดับต่ ากว่า มักครอบคลุม
เฉพาะตัวพนักงานเท่านั้น

* ข้อมูลคู่เทียบมาจากที่ปรึกษาด้านบริหารจัดการบุคลากรและงบการเงินบริษัทที่เปิดเผยตอ่สาธารณะเฉลี่ยป ี2564 ** ไม่รวมลูกจ้างด้านดิจิทัลอีกประมาณ 300 คน ซึ่งเพ่ิมขึ้นจากป ี2564 ประมาณ 20 คน *** ข้อมูลจริง ม.ค.-กย.65 รวมข้อมูลประมาณการ ต.ค.-ธ.ค.65 และข้อมูลค่าใช้จ่าย (ไม่รวมค่าใช้จ่าย ER) 

ตารางเปรียบเทียบกับคู่เทยีบในธุรกิจอุตสาหกรรมใกล้เคียง 
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การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค

• S1 : มีบุคลากรที่ครอบคลุมทั่วประเทศ สามารถให้บริการด้าน Broadband และ 
Infrastructure Sharing ได้ทุกพ้ืนท่ีท่ัวประเทศ

• S2 : มีบุคลากรที่มีองค์ความรู้ ประสบกาณ์ สมรรถนะ และเชี่ยวชาญ
ในการบริหารจัดการโครงสร้างพื้นฐานโทรคมนาคม

• S3 : มีบุคลากรที่ท างานกับหน่วยงานภาครฐั และมีความสัมพันธ์อันดี จึงเป็น
โอกาสในการต่อยอดธุรกิจกับภาครัฐได้มากข้ึน

• W1 : บุคลากรท างานซ้ าซ้อนในงานประเภทเดยีวกัน ท าให้การบริหารอัตราก าลัง
และค่าใช้จ่ายบุคลากรไม่มีประสิทธิภาพ

• W2 : บุคลากรภายในองค์กร ยังมีการแบ่งแยก ขาดการร่วมมือในการท างาน 
ท าให้การด าเนินงานหลักขององค์กรไม่เป็นไปตามเป้าหมาย

• W3 : โครงสร้างต าแหน่งและระดับช้ันงานมีมาก ท าให้การตัดสินใจและ
การด าเนินงานล่าช้า

• W4 : ขาดการสร้างบรรยากาศและแรงจูงใจให้เกิดความคดิสร้างสรรค์ในการท างาน
และการพัฒนาตนเอง

• W5 : จ านวนและทักษะของพนักงานด้านการขาย และบริการ ที่มีความรู้ด้านดิจิทัล
และด้านการจัดท า Solution มีจ ากัด ท าให้สัดส่วนรายได้กลุม่บริการดจิิทัลและ
Solution น้อยกว่ากลุ่มบริการ connectivity 

• W6 : ขาดแคลนคนรุ่นใหม่และบุคลากรที่มีทักษะใหม่ (new skill set) ที่จ าเป็นต่อ
การขับเคลื่อนธุรกิจใหม่ ท าให้การถ่ายโอนองค์ความรู้ระหว่างคนรุ่นใหม่และบุคลากร
เดิมขาดช่วงไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจ

• O1 : ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี รวมทั้งการระบาดของโควิด-19 ท าให้เกิด
การด าเนินชีวิตในรูปแบบใหม่ (New Normal)  ที่พ่ึงพาเทคโนโลยีและช่องทาง
ออนไลน์มากยิ่งข้ึน เป็นโอกาสในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานและ
ระบบงานท่ีเกี่ยวข้อง 

• O2 : ระบบเทคโนโลยีการบริหารทรพัยากรบุคคลในตลาดมีความหลากหลาย 
ยืดหยุ่น และทันสมัย เป็นโอกาสในการน ามาประยกุต์ใช้ในองค์กร

• O3 : ภาครัฐมีแผนงานด้านการพัฒนาโครงสรา้งพื้นฐานและดิจิทัลจ านวนมาก 
รวมถึงสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพก าลังคนด้านดิจทิัลของประเทศ จึงเป็น
โอกาสในการบริหารและพัฒนาบุคลากรด้านดิจิทัลขององค์กรให้มีความรอบรู้
และมีความสามารถมากข้ึน จากการด าเนินการแผนงานโครงการต่างๆ ของ
ภาครัฐ อีกทั้งเป็นโอกาสในการให้บริการพัฒนาบุคลากรของภาครัฐ

• T1 : การขาดแคลนแรงงานด้านดิจิทัลในภาคอุตสาหกรรมและคู่แข่งมีศักยภาพ
ในการดึงดูดแรงงานท่ีมีศักยภาพสูง เช่น การดึงดูดด้วยอัตราเงินเดือน 
ค่าตอบแทน เป็นอุปสรรคในการสรรหาพนักงานด้านดิจทัิลเพ่ือด าเนินธุรกิจ

• T2 : กฎระเบียบจากภาครัฐ ท าให้การบริหารจัดการเกิดความไม่คล่องตัวและไม่
ยืดหยุ่นหากเปรียบเทียบกับภาคเอกชน

• T3 : ภาครัฐมีการปรับปรงุเงื่อนไข กฎระเบียบ ข้อกฎหมาย เป็นจ านวนมาก ซึ่ง
ส่งผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจของบริษัท หากบุคลากรไม่ติดตามและไม่
ปรับปรุงกระบวนการให้สอดคล้องกับ เงื่อนไข กฎระเบียบและข้อกฎหมายที่มี
การปรับปรุงใหม่นั้น อาจเกิดข้อจ ากัดในการด าเนินธุรกิจและการให้บริการได้



SO1 : ตอบสนองนโยบายภาครัฐเพื่อ
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสงัคมดิจิทัลอยา่ง
ยั่งยืน

SO2 : พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน
โทรคมนาคมของประเทศผ่านสถานะ
ความเป็นกลาง

SO3 : สร้างนวัตกรรมและพัฒนาธุรกิจ
ใหม่ท่ีมีศักยภาพ

SO5: บริหารต้นทุนและเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการด าเนินธุรกิจ

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในองค์กรที่ส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล (SWOT Analysis)

Agility

Digitalization

Networking/   Collaboration

Innovation

Customer Centricity

ศักยภาพบุคลากรเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์
•Learning agility: เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ได้อย่างรวดเร็ว
•Adaptability: ปรับตัว ปรับเปลี่ยนอุปสรรคเป็นโอกาสใหม่ๆ
•Change management: บริหารการเปลี่ยนแปลง สร้างสรรค์ ริเริ่มการท างาน ธุรกิจในรูปแบบใหม่ได้อย่างรวดเร็ว

•Tech-savvy: น าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาปรับใช้
•Data-driven: วิเคราะห์ และ น าข้อมูลมาใช้ประโยชน์ / ขับเคลื่อนธุรกิจ

•Collaboration: สร้างเป้าหมายในการท างานร่วมกัน สู่เป้าหมายที่ก าหนด 
•Negotiation: ใช้กลยุทธ์ในการโน้มน้าว เพิ่มความเชื่อมั่น จูงใจ ในการปฏิบัติตามแผนงาน 

•Innovation thinking: คิดอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่ม
•Analytics: คิดเชิงวิเคราะห์ เพ่ือการปรับปรุง พัฒนา
•Problem-solving: วิเคราะห์ และแก้ปัญหา โดยก าหนดแนวทางการปฏิบัติที่ดีที่สุด
•Business knowledge: ประยุกต์ใช้ความรู้ทางธุรกิจ เพ่ือผลักดันการเติบโตทางธุรกิจ

•Service-mindset: ให้บริการที่ดีมีคุณภาพ และใส่ใจ
•Customer management: เข้าใจความต้องการและตอบสนอง ได้อย่างตรงจุด

ศักยภาพบุคลากรที่จ าเป็นต่อการบรรลุวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์
SO4 : พัฒนาการด าเนินงานสู่ระดับสากล
ตามหลักการด าเนินธุรกิจอย่างยั่งยืน (ESG)
และการพัฒนาเศรษฐกิจสู่การพัฒนา       
ท่ียั่งยืน (BCG)

SO6 : บริหารองค์กรและทรพัยากร
บุคคลอย่างธรรมาภิบาลเพื่อรองรับ  
การแข่งขัน
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3. ภาพรวมทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล 



Vi
sio

n

• เพ่ิมศักยภาพของบุคลากรสู่ความเป็นเลิศด้านดิจิทัลและนวตักรรมเพ่ือรองรับธุรกิจในอนาคต
• ยกระดับการบริหารและพัฒนาบุคลากร เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงและมีธรรมาภิบาล
• ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการท างานเพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรดิจิทัลและนวัตกรรม
• ปรับบทบาทการด าเนินงานด้าน HR ให้เป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ (Strategic Partner) กับหน่วยงานภายในองค์กร

สร้างรากฐาน 
ระยะสั้น พ.ศ. 2566

สร้างโอกาส 
ระยะกลาง พ.ศ. 2567 - 2569

สร้างอนาคต 
ระยะยาว พ.ศ.2570 เป็นต้นไป

• บุคลากรมีวิสัยทัศน์ร่วม มีความมุ่งมั่นร่วมกัน ในการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
และสภาพแวดล้อมในการท างานเพื่อมุ่งสู่องค์กรดิจิทัลและนวัตกรรม

• บริหารและพัฒนาบุคลากร มุ่งสู่การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงและ  
มีธรรมาภิบาล

• ปรับบทบาทการด าเนินงานดา้น HR ให้เป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ (Strategic Partner) 
กับหน่วยงานภายในองค์กร

• มีความเป็นเลิศด้านดิจิทัลและนวัตกรรมเพื่อรองรับธุรกิจในอนาคต

SA1 :  บุคลากรมีขีดความสามารถในการบริหารจดัการด้านโครงสรา้งพื้นฐานโทรคมนาคม การให้บริการ Broadband และ Infrastructure Sharing ท าให้สามารถให้บริการตอบสนองความต้องการของลูกค้าและภาครัฐได้ (S1 S2)
SA2 :  บุคลากรมีประสบการณใ์นการท างานกับหน่วยงานภาครฐั และมีความสัมพันธ์อันดี จึงเป็นโอกาสในการน าเสนอโครงการหรอืบริการกับหน่วยงานภาครัฐได้มากข้ึน (S3  O3)

SC1 : การบริหารจัดการเพื่อสร้างความร่วมมือในการท างาน ลดความซ้ าซ้อน เพื่อให้การบริหารอัตราก าลังและค่าใช้จ่ายบุคลากรมีประสิทธิภาพมากข้ึน (W1 W2 W3)

SC2 :  การสร้างบรรยากาศและแรงจูงใจให้เกิดความคิดสรา้งสรรค์ในการท างานและการพัฒนาตนเอง เพื่อผลักดันการด าเนินงานให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร (W4  T3)

SC3 : การสรรหาและพัฒนาบุคลากร ด้านดิจิทัล และ บุคลากรที่มีทักษะใหม่ เพื่อขับเคลื่อนธุรกิจในอนาคต (W5 W6 T1)

SO1 : ปรับวัฒนธรรมองค์กรไปสู่วัฒนธรรมองค์กรใหม่ SO2 : เพิ่มศักยภาพของบุคลากร SO3 : เพิ่มประสิทธิภาพการท างานด้วยดิจิทัลเทคโนโลย ี SO4 : ปรับบทบาทการด าเนินงานด้าน HR ให้เป็นหุ้นส่วน 
ทางธุรกิจ (Strategic Partner) กับหน่วยงานภายในองค์กร
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• เพ่ิมศักยภาพของบุคลากรสู่ความเป็นเลิศด้านดิจิทัลและนวตักรรมเพ่ือรองรับธุรกิจในอนาคต
• ยกระดับการบริหารและพัฒนาบุคลากร เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงและมีธรรมาภิบาล
• ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการท างานเพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรดิจิทัลและนวัตกรรม
• ปรับบทบาทการด าเนินงานด้าน HR ให้เป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ (Strategic Partner) กับหน่วยงานภายในองค์กร

SO1 : ปรับวัฒนธรรมองค์กรไปสู่วัฒนธรรมองค์กร
ใหม่ (Corporate SO6)

SO2 : เพิ่มศักยภาพของบุคลากร (Corporate SO5 SO6) SO3 : เพิ่มประสิทธิภาพการท างานด้วยดิจทัิล
เทคโนโลยี (Corporate SO6)

SO4 : ปรับบทบาทการด าเนินงานด้าน HR ให้เป็น
หุ้นส่วนทางธุรกิจ (Strategic Partner) กับหน่วยงาน
ภายในองค์กร (Corporate SO6)

1. ความส าเร็จในการปรบัเปลี่ยนวัฒนธรรมการ
ท างานให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กร      
“I AM NT”

2. ความส าเร็จในการปรบัโครงสร้างต าแหนง่/
ระดับชั้นงานให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน และให้
เกิดความคล่องตัวในการบริหารงาน

3. ความส าเร็จของการพัฒนาระบบการ
บริหารงานและการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
รองรับการท างานท่ีปรับเปลีย่นไปตามธุรกิจท่ี
เปลี่ยนแปลงไป เช่น การท างานแบบ agile
แบบ cross functional team แบบ start up 
เป็นต้น

4. พนักงานมีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่น้อย
กว่าร้อยละ 90

1. บริหารอัตราก าลังให้มีประสทิธิภาพ 
• จ านวนพนักงานภายหลังปี 2570 ไม่เกิน 9000 คน 
• จ านวนบุคลากรที่ท างานด้านดจิิทัล* มีไม่น้อยกว่าร้อยละ 30
• มีสัดส่วนค่าใช้จ่ายพนักงานต่อรายได้ไม่เกินรอ้ยละ 25

2. ความส าเร็จในการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพท่ีชัดเจน
สอดคล้องกับสมรรถนะที่องค์กรต้องการ

3. ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรตามเสน้ทางความก้าวหน้าสาย
อาชีพท่ีสอดคล้องกับสมรรถนะที่องค์กรต้องการ (รวมบุคลากรด้าน
ดิจิทัล*)

4. รักษาพนักงานกลุ่มเป้าหมายที่มีความสามารถและมีศักยภาพสูง 
(Talent) โดยมีอัตราการคงอยู่ของพนักงานดังกล่าวไม่น้อยกว่า                
ร้อยละ 80 เมื่อเทียบกับจ านวน Talent ของปีท่ีเริ่มด าเนินการ

1. ความส าเร็จในการบูรณาการระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อการบรหิารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล

2. ความส าเร็จในการจัดท าแนวทางการ
ปฏิบัติงานท่ีมีการใช้ข้อมูลการวิเคราะห์
ประมวลผลข้อมูลต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง อย่างเป็น
ระบบ เพื่อประกอบการวางแผน และ การ
ตัดสินใจ

1. ความส าเร็จ ในการมีทีมงานท่ีมีทักษะและ
ความสามารถ ร่วมเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ กับ 
หน่วยงานภายในองค์กร

2. ความส าเร็จในการตอบสนองงานด้าน HR แก่
หน่วยงานต่างๆภายในองค์กร ตามผลการท างาน
ร่วมกับหน่วยงานภายในองค์กร (Strategic 
Partner) 
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บริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรรองรับการเป็นองค์กรดิจิทัลและนวัตกรรม 

แผนบริหารอัตราก าลัง แผนบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน 

แผนการบริหาร
ความก้าวหน้าสายอาชีพ 

แผนพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร

แผนเสริมสร้างวัฒนธรรม
องค์กรและประสบการณ์ที่ดี

แก่พนักงาน 
* รวมพนักงานด้าน digital, solution design และ data analytics
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แผนการสร้างทีมงาน
ให้เป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ
(HR Strategic Partner)

แผนการปรับปรุงระบบ
เทคโนโลยีเพื่อการบริหาร

และพัฒนาทรัพยากรบุคคล
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4. แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ปี 2566 - 2570



แผนงาน
เป้าหมาย

ระยะสั้น (ปี 2566) ระยะกลาง (ปี 2567 - 2569) ระยะยาว (ปี 2570 เป็นต้นไป)

แผนบริหาร
อัตราก าลัง 
(SO1  SO2)

• จ านวนพนักงานประมาณ 12,350 คน
• มีจ านวนบุคลากรท่ีท างานด้านดิจิทัลเพ่ิมข้ึนจาก ปี 2565

ไม่น้อยกว่าร้อยละ 15
• สัดส่วนค่าใช้จ่ายพนักงานต่อรายได้ไม่เกินร้อยละ 35

• จ านวนพนักงาน 9,000–12,000 คน
• จ านวนบุคลากรที่ท างานด้านดิจิทัลไม่น้อยกว่า ร้อยละ 25
• สัดส่วนค่าใช้จ่ายพนักงานต่อรายได้ไม่เกินร้อยละ 25

• จ านวนพนักงานภายหลังปี 2570 ไม่เกิน 9,000 คน
• จ านวนบุคลากรที่ท างานด้านดิจิทัลมีไม่น้อยกว่า    

ร้อยละ 30
• สัดส่วนค่าใช้จ่ายพนักงานต่อรายได้น้อยกว่าร้อยละ 25

แผนบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน
(SO1 SO2  SO3)

• ความส าเร็จของการใช้/เชื่อมโยง ข้อมูลจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  ไปใช้ในระบบงานอื่นที่ส าคัญ 
เช่น การเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนเงินเดือน และ การ
พัฒนา เป็นต้น

• ความส าเร็จของการน าเสนอหลักการและแนวทางการ
การประเมินผลการปฏิบัติงานรองรับการท างานที่
ปรับเปลี่ยนไปตามธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไป เช่น การ
ท างานแบบ agile แบบ cross functional team แบบ 
start up เป็นต้น

• ความส าเร็จของการใช้/เชื่อมโยง ข้อมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช้ในระบบงานอ่ืนที่ส าคัญครบถ้วน
• ปี 2567 เริ่มใช้แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติรองรับการท างานที่ปรับเปลี่ยนไปตามธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไป และ         

ใช้ส าหรับพนักงานทุกกลุ่มที่ท างานในรูปแบบตามที่ก าหนด ในปี 2569 เป็นต้นไป 

แผนการบริหาร
ความก้าวหน้าสาย
อาชีพ 
(SO1 SO2)

• ความส าเร็จในการน าเสนอแนวทาง/นโยบายการบริหาร
ความก้าวหน้าสายอาชีพ ต่อผู้มีอ านาจอนุมัติและประกาศ
เพ่ือน ามาใช้ปฏิบัติ

• ความส าเร็จในการน าเสนอแนวทางการบริหารกลุ่ม
พนักงานศักยภาพสูง ต่อผู้มีอ านาจอนุมัติและประกาศ
เพ่ือน ามาใช้ปฏิบัติ

• ความส าเร็จในการเชื่อมโยงระบบการพัฒนาความก้าวหน้า
สายอาชีพและระบบงานอื่นที่เก่ียวข้อง เช่น ระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และระบบการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร เป็นต้น

• อัตราการคงอยู่ของพนักงานที่มีความสามารถและมี
ศักยภาพสูง (Talent) ไม่น้อยกว่าร้อยละ 60 เมื่อเทียบกับ
จ านวน Talent ของปีที่เริ่มด าเนินการ

• การบริหารความก้าวหน้าสายอาชีพมาด าเนินการ
อย่างเต็มรูปแบบทั้งองค์กร

• อัตราการคงอยู่ของพนักงานที่มีความสามารถและมี
ศักยภาพสูง (Talent) ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 เมื่อ
เทียบกับจ านวน Talent ของปีท่ีเริ่มด าเนินการ

แผนงานและเป้าหมาย ระยะสั้น ระยะกลาง ระยะยาว (1/3)



แผนงาน
เป้าหมาย

ระยะสั้น (ปี 2566) ระยะกลาง (ปี 2567 - 2569) ระยะยาว (ปี 2570 เป็นต้นไป)

แผนพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร
(SO2 SO3)

• ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ ร้อยละ 50 (พัฒนาตาม L&D  Roadmap  4
กลุ่มอาชีพ : Data Analytic, Solution Design, Sales & 
Marketing, R & D)

• ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรด้านดิจิทัล* (ร้อยละ 10 
ของกลุ่มเป้าหมายกลุ่มอาชีพด้านดิจิทัล : Data Analytic, 
Solution Design)

• ความส าเร็จในการพัฒนากลุ่มเป้าหมายตามแผน reskill-
upskill (MSP) (ร้อยละ 70 ตามกลุ่มเป้าหมายในแผน 
MSP)

• ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ (จัดให้มีการเรียนรู้และพัฒนาตาม L&D Roadmap 
ร้อยละ 80) (พัฒนาตาม L&D  Roadmap  11 กลุ่มอาชีพ)

• ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรด้านดิจิทัล* (ร้อยละ 80 ของ
กลุ่มเป้าหมายกลุ่มอาชีพด้านดิจิทัล : Data Analytic, 
Solution Design)

• ความส าเร็จในการพัฒนา digital literacy ส าหรับพนักงาน 
(ร้อยละ 80 ของกลุ่มเป้าหมาย)

• ความส าเร็จในการพัฒนากลุ่มเป้าหมายตามแผน reskill-upskill 
(MSP) (ร้อยละ 70  ตามกลุ่มเป้าหมายในแผน MSP)

• ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (จัดให้มีการเรียนรู้และพัฒนา
ตาม L&D Roadmap ร้อยละ 100) (พัฒนาตาม L&D  
Roadmap  11 กลุ่มอาชีพ)

• ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรด้านดิจิทัล* (ร้อยละ 
100 ของกลุ่มเป้าหมายกลุ่มอาชีพด้านดิจิทัล : Data 
Analytic, Solution Design)

• ความส าเร็จในการพัฒนา digital literacy ส าหรับ
พนักงาน (ร้อยละ 100 ของกลุ่มเป้าหมาย)

• ความส าเร็จในการพัฒนากลุ่มเป้าหมายตามแผน reskill-
upskill (MSP) (ร้อยละ 70 ตามแผน)

แผนเสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรและ
ประสบการณ์ที่ดีแก่
พนักงาน
(SO1 SO2)

• รับรู้และเข้าใจ พฤติกรรมที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กร 
“I AM NT” ร้อยละ 80

• ระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่น้อยกว่าร้อยละ 80

• ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานให้สอดคล้องกับวัฒนธรรม
องค์กร “I AM NT” ร้อยละ 75

• ระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่น้อยกว่าร้อยละ 85

• ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานให้สอดคล้องกับ
วัฒนธรรมองค์กร “I AM NT”  ร้อยละ 85

• ระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่น้อยกว่าร้อยละ 90

แผนงานและเป้าหมาย ระยะสั้น ระยะกลาง ระยะยาว (2/3)

* รวมพนักงานด้าน digital, solution design และ data analytics
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แผนงาน
เป้าหมาย

ระยะสั้น (ปี 2566) ระยะกลาง (ปี 2567 - 2569) ระยะยาว (ปี 2570 เป็นต้นไป)

แผนการสร้างทีมงาน 
ให้เป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ 
(HR Strategic 
Partner)
(SO4)

• ความส าเร็จในการก าหนดบทบาท ทีมงาน และแนวทางใน
การพัฒนา/สร้างทีมงาน เพ่ือท าหน้าที่เป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ 
(HR Strategic Partner)

• ความส าเร็จในการพัฒนาความรู้บุคลากรด้าน HR เพ่ือสอบ 
HR Certificate (ร้อยละความส าเร็จตามแผนฝึกอบรม)

• ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร HR เพ่ือรองรับการปรับ
บทบาทเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ (HR Strategic Partner) กับ
หน่วยงานภายในองค์กร (ร้อยละความส าเร็จตามแผน
ฝึกอบรม)

• ความส าเร็จในการพัฒนาทีมงานเพ่ือรองรับการปรับ
บทบาทเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ (HR Strategic Partner)

• สามารถด าเนินการเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ (HR Strategic 
Partner) ให้กับสายงานหลักได้ครบในปี 2569

• ความส าเร็จในการพัฒนาความรู้บุคลากรด้าน HR โดยมีผู้
ผ่านการทดสอบและได้รับ HR Certificate (ร้อยละ 80
ของสาขาทางด้าน HR)

• ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร HR เพ่ือรองรับการปรับ
บทบาทเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ (HR Strategic Partner) กับ
หน่วยงานภายในองค์กร (ร้อยละความส าเร็จตามแผน
ฝึกอบรม)

• สามารถด าเนินการเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ (HR 
Strategic Partner) ให้กับทุกสายงาน

• ความส าเร็จในการพัฒนาความรู้บุคลากรด้าน HR โดย
มีผู้ผ่านการทดสอบและได้รับ HR Certificate (อย่าง
น้อย สาขาละ 1 คน)

• ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร HR เพ่ือรองรับการ
ปรับบทบาทเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ (HR Strategic 
Partner) กับหน่วยงานภายในองค์กร (ร้อยละ
ความส าเร็จตามแผนฝึกอบรม)

แผนการปรับปรุงระบบ
เทคโนโลยีเพื่อการ
บริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล
(SO3)

• ความส าเร็จในการก าหนดแนวทาง และแผนงาน การ
เชื่อมโยง/การบูรณาการ การใช้งานฐานข้อมูลบุคคลเพ่ือ
การบริหารจัดการในภาพรวม ร่วมกับส่วนงานที่เกี่ยวข้อง

• ความส าเร็จในการก าหนดแนวทาง และแผนงาน การ
เชื่อมโยง/บูรณาการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ โดยพิจารณา
ร่วมกับส่วนงานที่เกี่ยวข้อง

• ความส าเร็จในการก าหนด/ออกแบบในรายละเอียด 
(Detailed Design) การเชื่อมโยง/บูรณาการระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือน

• ความส าเร็จในการก าหนด/ออกแบบในรายละเอียด  (Detailed Design) ของระบบงานทุกระบบ
• ความส าเร็จในการบูรณาการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผนงานที่

ก าหนด 
• ความส าเร็จในการจัดท าแนวทางการปฏิบัติงานที่มีการใช้ข้อมูลการวิเคราะห์ประมวลผลข้อมูลต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง อย่าง

เป็นระบบ เพ่ือประกอบการวางแผน และ การตัดสินใจ

แผนงานและเป้าหมาย ระยะสั้น ระยะกลาง ระยะยาว (3/3)
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5. แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ปี 2566



แผนงาน เป้าหมายระยะสั้น (ปี 2566)

แผนบริหารอัตราก าลัง (SO1  SO2) • จ านวนพนักงานประมาณ 12,350 คน
• มีจ านวนบุคลากรที่ท างานด้านดิจิทัลเพิ่มขึ้นจาก ปี 2565 ไม่น้อยกว่าร้อยละ 15
• สัดส่วนค่าใช้จ่ายพนักงานต่อรายได้ไม่เกินร้อยละ 35แผนการสรรหาบุคลากรในสาขาที่ขาดแคลน (SO1  SO2)

แผนการด าเนินโครงการร่วมใจจากองค์กรตามข้อตกลงที่
บริษัทก าหนด ปี 2566 (MSP) (SO1  SO2)

• จ านวนพนักงานเข้าร่วมโครงการไม่น้อยกว่า 1,000 คน และพ้นสภาพการเป็นพนักงานวันที่ 1 มิถุนายน 2566

แผนบริหารผลการปฏิบัติงาน (SO1 SO2 SO3) • ความส าเร็จของการใช้/เชื่อมโยง ข้อมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ไปใช้ในระบบงานอ่ืนที่ส าคัญ เช่น การเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนเงินเดือน และ 
การพัฒนา เป็นต้น

• ความส าเร็จของการน าเสนอหลักการและแนวทางการการประเมินผลการปฏิบัติงานรองรับการท างานที่ปรับเปลี่ยนไปตามธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไป เช่น 
การท างานแบบ agile แบบ cross functional team แบบ start up เป็นต้น

แผนการบริหารความก้าวหน้าสายอาชีพ (SO1 SO2) • ความส าเร็จในการน าเสนอแนวทาง/นโยบายการบริหารความก้าวหน้าสายอาชีพ ต่อผู้มีอ านาจอนุมัติและประกาศเพ่ือน ามาใช้ปฏิบัติ
• ความส าเร็จในการน าเสนอแนวทางการบริหารกลุ่มพนักงานศักยภาพสูง ต่อผู้มีอ านาจอนุมัติและประกาศเพ่ือน ามาใช้ปฏิบัติ

แผนงานและเป้าหมายระยะสั้นปี 2566 (1/2)
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แผนงาน เป้าหมายระยะสั้น (ปี 2566)

แผนพัฒนาศักยภาพบุคลากร (SO2 SO3) • ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับความก้าวหน้าในสายอาชีพ ร้อยละ 50 (พัฒนาตาม L&D  Roadmap  4 กลุ่มอาชีพ : Data Analytic, 
Solution Design, Sales & Marketing, R & D)

• ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรด้านดิจิทัล* (ร้อยละ 10 ของกลุ่มเป้าหมายกลุ่มอาชีพด้านดิจิทัล : Data Analytic, Solution Design)

แผนพัฒนาบุคลากร (upskill/reskill) ส าหรับพนักงาน
กลุ่มเป้าหมายที่ไม่เข้าร่วมโครงการลาออกแบบสมัครใจ 
(Mutual Separation Plan : MSP) (SO2 SO3)

• ความส าเร็จในการพัฒนากลุ่มเป้าหมายตามแผน reskill-upskill (MSP) (ร้อยละ 70 ตามกลุ่มเป้าหมายในแผน MSP)

แผนเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรและประสบการณ์ท่ีดีแก่
พนักงาน (SO1 SO2)

• รับรู้และเข้าใจ พฤติกรรมที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กร “I AM NT” ร้อยละ 80
• ระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่น้อยกว่าร้อยละ 80

แผนการสร้างทีมงานให้เป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ (HR Strategic 
Partner)
(SO4)

• ความส าเร็จก าหนดบทบาท ทีมงาน และแนวทางในการพัฒนา/สร้างทีมงาน เพ่ือท าหน้าที่เป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ (HR Strategic Partner)
• ความส าเร็จในการพัฒนาความรู้บุคลากรด้าน HR เพ่ือสอบ HR Certificate (ร้อยละความส าเร็จตามแผนฝึกอบรม)
• ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร HR เพ่ือรองรับการปรับบทบาทเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ (HR Strategic Partner) กับหน่วยงานภายในองค์กร (ร้อยละ

ความส าเร็จตามแผนฝึกอบรม)

แผนการปรับปรุงระบบเทคโนโลยีเพื่อการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล
(SO3)

• ความส าเร็จในการก าหนดแนวทาง และแผนงาน การเชื่อมโยง/การบูรณาการ การใช้งานฐานข้อมูลบุคคลเพ่ือการบริหารจัดการในภาพรวม ร่วมกับ
ส่วนงานที่เกี่ยวข้อง

• ความส าเร็จในการก าหนดแนวทาง และแผนงาน การเชื่อมโยง/บูรณาการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่
ส าคัญ โดยพิจารณาร่วมกับส่วนงานที่เกี่ยวข้อง

• ความส าเร็จในการก าหนด/ออกแบบในรายละเอียด (Detailed Design) การเชื่อมโยง/บูรณาการระบบประเมินผลการปฏิบัติงาและการเลื่อนเงินเดือน

แผนงานและเป้าหมายระยะสั้นปี 2566 (2/2)
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