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O13 หลกัเกณฑ์และแผนกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคลประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2569 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
หลักเกณฑ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

 

บริษัท โทรคมนาคมแห่งชาติ จ ากัด (มหาชน) มุ่งมั่นขับเคลื่อนองค์กรภายใต้หลักธรรมาภิบาล โดยให้ความส าคัญสูงสุดกับการบริหารและการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล อย่างมีประสิทธิภาพ โปร่งใส และตรวจสอบได้ในทุกขั้นตอน ๆ โดยมีระเบียบบริษัท โทรคมนาคมแห่งชาติ จ ากัด (มหาชน) ว่าด้วย การบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2564                   
เป็นกรอบในการด าเนินการ โดยมีแนวทางและหลักเกณฑ์ ซ่ึงใช้ใน ปี พ.ศ. 2569 ประกอบด้วย 

 (1)  กำรสรรหำและคัดเลือกบุคลำกร  
       กำรสรรหำคัดเลือกบุคลำกร : ด าเนินการตามค าสั่งที่ก าหนด โดยมีการก าหนดกรอบอัตราการสรรหา พิจารณาจากแผนยุทธศาสตร์ โครงสร้างบุคลากร                    
อัตราการพ้นสภาพของพนักงาน ความต้องการอัตราก าลังของส่วนงานต่าง ๆ นโยบายการจ้างงาน และข้อมูลการจ้างงานในตลาดแรงงาน และน าเสนอผู้มีอ านาจอนุมัติ 
กรอบอัตราการสรรหาตลอดจนแนวทางการด าเนินการ ดังนี้  
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       1.1 การสรรหาภายใน เป็นการสรรหาพนักงานที่มีคุณสมบัติตามที่บริษัทก าหนดให้สามารถยื่นความประสงค์เข้ารับการสรรหาคัดเลือก ซึ่งอัตราการสรรหาภายใน 
จะต้องได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัทก่อนด าเนินการ การสรรหามีข้ันตอนดังนี ้
 1) ประกาศรับสมัครพนักงานภายในตามอัตราที่ก าหนด ผ่านช่องทาง Intranet , HR News และบันทึกแจ้งเวียนภายในผ่านระบบงานสารบรรณ  
      2) พนักงานยื่นใบสมัครโดยไม่ผ่านผู้บังคับบัญชาต้นสังกัด 
     3) คัดเลือกโดยวิธีการที่บริษัทก าหนด เช่น สอบข้อเขียน สอบสัมภาษณ์ สอบปฏิบัติ เป็นต้น 
 4) น าเสนอขอความเห็นชอบจากผู้มีอ านาจอนุมัติ  
 5) ออกค าสั่งย้าย 
   1.2 การสรรหาภายนอก เป็นการสรรหาบุคคลที่มีความรู้ความสามารถจากภายนอกบริษัท ตามอัตราความต้องการบุคลากรของบริษัท ซึ่งได้รับการพิจารณาจากคณะ
กรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล คณะกรรมการทรัพยากรบุคคล และได้รับการอนุมัติจากคณะกรรมการบริษัท แล้ว การสรรหามีข้ันตอนดังนี ้

1) ประกาศรับสมัครบุคคลภายนอกที่มีคุณสมบัติตรงตามที่บริษัทก าหนด ผ่าน Website ของบริษัท และช่องทางอ่ืนที่ก าหนด  
2) ประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิ์เข้ารับการสอบข้อเขียนตามวิธีการที่บริษัทก าหนด  
3) ผู้มีสิทธิ์ด าเนินการสอบข้อเขียนตามวิธีการที่บริษัทก าหนด 
4) ประกาศผลผู้ผ่านการสอบข้อเขียน เพ่ือเข้ารับการสัมภาษณ์ 
5) แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสัมภาษณ์ 
6) ด าเนินการสอบสัมภาษณ์ 

7) ประกาศรายชื่อผู้ผ่านการสอบคัดเลือกเพ่ือเข้าท างานกับบริษัท 
8) รายงานตัว ท าสัญญาจ้าง และปฐมนิเทศเบื้องต้น 
9) ส่งตัวเข้าท างาน โดยให้ทดลองปฏิบัติงานเป็นเวลา 120 วัน 
10) เมื่อผ่านการทดลองงาน จัดท าค าสั่งบรรจุ และแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งตามคุณวุฒิที่ได้รับการบรรจุต่อไป 

 

(2)  กำรบรรจุและแต่งตั้งบุคลำกร มีข้ันตอนการด าเนินงาน  ดังนี้ 
2.1 การสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเป็นพนักงาน ให้เป็นไปตามท่ีกรรมการผู้จัดการใหญ่ก าหนด 
2.2 การบรรจุบุคคลเป็นพนักงานต าแหน่งหรือระดับใด อัตราเงินเดือนใด ให้เป็นไปตามท่ีกรรมการผู้จัดการใหญ่ก าหนด 
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     กรณีที่บริษัท จ าเป็นต้องบรรจุบุคคลที่มีประสบการณ์ มีความช านาญพิเศษจากภายนอกบริษัทและผ่านการทดลองปฏิบัติงานภายในบริษัทตามที่ก าหนดไว้                      
ให้เสนอขอความเห็นชอบจากกรรมการผู้จัดการใหญ่ ทั้งนี้ เป็นไปตามวรรคหนึ่ง ส าหรับการเพ่ิมอัตราเงินเดือน ให้เสนอขอความเห็นชอบจากคณ ะกรรมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 2.3 การบรรจุตามข้อ 2.2 ให้เป็นอ านาจของกรรมการผู้จัดการใหญ่ ส าหรับการบรรจุนอกเหนือจาก ข้อ  2.2 กรรมการผู้จัดการใหญ่เสนอขอความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการ โดยต้องอยู่ภายใต้จ านวนส่วนงานตามโครงสร้างบริษัทและกรอบอัตราก าลังที่คณะกรรมการก าหนด 
 

(3)  กำรย้ำย กำรโอน หรือกำรเลื่อน  
3.1 กำรย้ำย กำรโอนพนักงำน : แบ่งออกเป็น 3 กรณี ได้แก่  

- กรณีท่ี 1 : การย้ายตามความจ าเป็นและเหมาะสมของบริษัท  
- กรณีท่ี 2 : การย้ายตามความประสงค์ของพนักงาน ซึ่งครอบคลุมเหตุผลต่างๆ ดังนี้  

• เพ่ือความปลอดภัยของชีวิต ร่างกาย และทรัพย์สิน  
• เพ่ือย้ายออกจากพ้ืนที่พิเศษและพ้ืนที่เสี่ยงภัยตามที่บริษัทก าหนด  
• เพ่ือติดตามคู่สมรส (ท่ีเป็นข้าราชการหรือพนักงานรัฐวิสาหกิจ)  
• เพ่ือกลับภูมิล าเนาเดิม  
• เพ่ือดูแลบิดามารดา  
• เพ่ือเพ่ิมประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  

  - กรณีท่ี 3 : การย้ายกรณีอ่ืน ตามท่ีกรรมการผู้จัดการใหญ่พิจารณาให้ความเห็นชอบ  
        3.1.1 หลักเกณฑ์การพิจารณา กรณีพนักงานขอย้ายตามความประสงค์ บริษัทจะพิจารณาค าขอย้ายพนักงานอย่างเป็นธรรม โดยค านึงถึงปัจจัยความเหมาะสม

กับงาน (คุณสมบัติของพนักงานต้องตรงตามอัตราที่บริษัทก าหนด) อัตราก าลังที่ก าหนด (พิจารณากรอบอัตราก าลังของส่วนงานต้นทางและปลายทาง) ภาระค่าใช้จ่ายของ
บริษัท   

 3.1.2 พนักงานบรรจุใหม่ต้องปฏิบัติงานในสังกัดแรกบรรจุมาแล้วไม่น้อยกว่า 3 ปี และการขอย้ายครั้งต่อไป ต้องปฏิบัติงานในส่วนงานปัจจุบันไม่น้อยกว่า 2 ปี 
ส าหรับการย้ายออกจากพ้ืนที่พิเศษ/เสี่ยงภัย ต้องปฏิบัติงานในพ้ืนที่ดังกล่าวไม่น้อยกว่า 2 ปี  
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3.1.3 การย้ายเกิดจากความประสงค์ของพนักงานเอง พนักงานจะไม่มีสิทธิเบิกค่าเช่าบ้านและค่าใช้จ่ายใดๆ ในการย้ายทั้งสิ้น  
 3.1.4 ขั้นตอนและอ านาจการอนุมัติ 

• พนักงานต้องยื่นขอย้ายผ่านระบบและวิธีปฏิบัติที่บริษัทก าหนด      

• ต้องผ่านการเห็นชอบจากผู้บังคับบัญชาตามล าดับชั้น และอนุมัติโดยรองกรรมการผู้จัดการใหญ่ หรือกรรมการผู้จัดการใหญ่ในสายงาน              

• กรณีข้ามสายงานต้องได้รับอนุมัติจากผู้บริหารระดับรองกรรมการผู้จัดการใหญ่/กรรมการผู้จัดการใหญ่ ของส่วนงานปลายทางด้วย  

• การย้ายตามความประสงค์ของพนักงาน จะด าเนินการออกค าสั่งภายหลังได้รับการอนุมัติแล้ว 

• การรายงานตัวเมื่อได้รับค าสั่ง ต้องส่งมอบงานและไปปฏิบัติงานที่สังกัดใหม่ภายใน 30 วันนับแต่ค าสั่งมีผลบังคับใช้  
3.2 กำรเลื่อนระดับต ำแหน่งพนักงำน : มีข้อก าหนดของบริษัท กสท โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) เรื่อง การเลื่อนพนักงานข้ึนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น                   

พ.ศ. 2563 ส าหรับพนักงานที่โอนย้ายมาจาก บริษัท กสท โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) และค าสั่งบริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ที่ รค. 9/2563 เรื่อง การเลื่อนระดับ
ต าแหน่งพนักงาน ส าหรับพนักงานที่โอนย้ายมาจาก บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) รองรับการด าเนินงาน โดยมีแนวทางดังนี้  

• คุณสมบัติพ้ืนฐาน : พนักงานที่เป็นผู้มีสิทธิ์ได้รับการเลื่อนระดับ ต้องเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ ประพฤติเหมาะสมกับต าแหน่ง ได้รับผลการประเมิน
การปฏิบัติงานในปีที่ผ่านมาเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีบริษัทก าหนด  ไม่อยู่ระหว่างถูกตั้งคณะกรรมการสอบสวนหรือถูกลงโทษทางวินัย ไม่ถูกงดการขึ้น
เงินเดือน (เว้นแต่เงินเดือนเต็มข้ันหรือลาศึกษาต่อ) โดยต้องด ารงต าแหน่งในระดับเดิมตามระยะเวลาที่ก าหนด  

• การเลื่อนต าแหน่ง : ด าเนินการคัดเลือกตามเกณฑ์และกรอบอัตราเลื่อนที่ได้รับการพิจารณาและอนุมัติจากคณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล                        

(4) กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน บริษัทมีค าสั่งการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี โดยมีปัจจัยที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และมีกระบวนการประเมินผล
การปฏิบัติงาน สรุปดังนี้ 

4.1 ปัจจัยที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 2 ด้าน ดังนี้ 
   1) ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (Key Performance Indicator : KPIs)   
   2) พฤติกรรมหรือทักษะความสามารถ (Competency) 
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4.2 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนดังนี้ 
   1) การก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน 

 ตัวชี้วัดของผู้บริหารและพนักงานแต่ละคนจะประกอบด้วยตัวชี้วัดระดับองค์กรที่เชื่อมโยงกับตัวชี้วัดของส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 
(สคร.) ที่ก าหนดให้กับบริษัท และ ตัวชี้วัดตามหน้าที่งาน โดยใช้หลักการ Balance Score Card  ในการก าหนดตัวชี้วัดและเกณฑ์การให้คะแนน ผู้ประเมินและผู้รับการ
ประเมินจะมีการหารือและตกลงร่วมกัน ก่อนรับทราบข้อตกลงตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานประจ าปี  

  2) การทบทวนตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน 
    ในระหว่างรอบปีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้บริหารและพนักงาน จะมีการทบทวนและติดตามผลการด าเนินงานในแต่ละตัวชี้วัดที่ได้ก าหนดไว้ร่วมกัน  
   3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน                                                                                 

•  การประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัด ผู้ประเมินท าการประเมินและให้คะแนนผลการปฏิบัติงาน โดยเปรียบเทียบ ผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง          
กับเป้าหมายและเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ในแต่ละตัวชี้วัด  

•  การประเมินพฤติกรรมหรือทักษะความสามารถ (Competency) ผู้ประเมินท าการประเมินและให้คะแนนแต่ละพฤติกรรมและทักษะที่ผู้ถูกประเมินมีการ
แสดงออกในการปฏิบัติงาน ตามลักษณะพฤติกรรมหรือทักษะความสามารถที่บริษัทก าหนดไว้ส าหรับแต่ละระดับ 

 4) การเชื่อมโยงผลการปฏิบัติงานกับระบบค่าตอบแทน 
                    บริษัทน าผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ประกอบในการบริหารงานบุคคล อาทิ การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนระดับ การพัฒนาอบรม เป็นต้น 
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แผนกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคลเป็นแผนที่ครอบคลุมทั้งด้ำนกำรบริหำรและกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล ซ่ึงบังคับใช้ในปี พ.ศ. 2569 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บริษัท โทรคมนาคมแห่งชาติ จ ากัด (มหาชน) จัดท าแผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคล (HR Master Plan) ปี 2569 - 2573 และแผนปฏิบัติการประจ าปี 2569  
เพ่ือเป็นกรอบและแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถสนองตอบและรองรับการปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ตามวิสัยทัศน์และพันธกิจของแผนวิ สาหกิจ                          
บมจ.โทรคมนาคมแห่งชาติปี 2569 – 2573 แผนแม่บทส าคัญขององค์กรด้านต่าง ๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และหลักเกณฑ์                       
การประเมินผลด้านการบริหารทุนมนุษย์ของรัฐวิสาหกิจตามระบบประเมินผลรัฐวิสาหกิจ (SE-AM)  โดยแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคลประจ าปี 2569 ประกอบด้วย 
6 แผนงาน คือ 1. แผนการบริหารอัตราก าลัง 2. แผน Culture Cultivation 3. แผนการปรับปรุงแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติงาน 4. แผนพัฒนาผู้น าเพ่ือการ
ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและเป้าหมายส าคัญของบริษัท 5. แผนพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลเพ่ือยกระดับประสิทธิภาพและการตัดสินใจเชิงข้อมูล  6. แผนเสริมสร้าง
ศักยภาพบุคลากรด้านทรัพยากรบุคคลเพื่อขับเคลื่อนบทบาทเชิงกลยุทธ์ มีรายละเอียดทีค่รอบคลุมทั้งด้านการบริหารและด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล สรุปดังนี้ 
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1. ชื่อแผนงำนโครงกำร :  แผนกำรบริหำรอัตรำก ำลัง  (งบประมาณที่ได้รับการจัดสรร : ไม่มี) 

 
 
2. ช่ือแผนงำนโครงกำร : Culture Cultivation (งบประมาณที่ได้รับการจัดสรร : 1.20 ล้านบาท) 

 
 
 
 
 

เป้ำหมำย/ผลลัพธ์ที่คำดหวัง กิจกรรมหลัก/ระยะเวลำ 

• Workforce Productivity Ratio ตามที่ก าหนด 
• สามารถพัฒนาพนักงานที่จ าเป็นต้อง Upskill/Reskill  

ได้ส าเร็จ ตามที่ก าหนด 

• ทบทวนหลักเกณฑ์และกรอบอัตราก าลังแต่ละสายงานให้เหมาะสมกับโครงสร้าง รูปแบบการด าเนินงานและเป้าหมาย
ธุรกิจ พร้อมระบุจ านวนอัตราก าลัง ขาด/เกิน (Q1-Q2) 

• ทบทวน Job Roles และ Future Skills ให้สอดคล้องกับการปรับเปลี่ยนรูปแบบการด าเนินธุรกิจ และเทคโนโลยี                      
และวางแผนการพัฒนาพนักงานรายบุคคล (IDP)  (Q1-Q2) 

• พัฒนา ปรับ/เพ่ิม ทักษะพนักงาน (upskill/reskill) เพ่ือรองรับการปรับเปลี่ยนหน้าที่งาน (เริ่ม Q2) 
• ด าเนินการสรรหาพนักงานทั้งภายใน/ภายนอก  (เริ่ม Q3) 
• ปรับลดจ านวนบุคลากรตามนโยบายของบริษัท  (เริ่ม Q1) 

เป้ำหมำย/ผลลัพธ์ที่คำดหวัง กิจกรรมหลัก/ระยะเวลำ 

• มีพนักงานเข้ากิจกรรม/โครงการตามที่ก าหนด 
• คะแนนความพึงพอใจของพนักงานต่อจุด Touch 

Point ตามที่ก าหนด 
• คะแนนความผูกพันตามที่ก าหนด  

• จัดกิจกรรม/โครงการ ภายใต้ธีม ONE NT (Q1 เป็นต้นไป) 
• จัดกิจกรรม/โครงการเพ่ือส่งเสริมการท างานในรูปแบบ Agile + Cross-functional Collaboration     

(Q1 เป็นต้นไป) 
• เสริมสร้างประสบการณ์ท่ีดีให้กับพนักงานในทุกจุด Touch Point (Q1 เป็นต้นไป)  
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3. ชื่อแผนงานโครงการ : แผนกำรปรับปรุงแนวทำงกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำน (งบประมาณที่ได้รับการจัดสรร : ไม่มี) 
 

 

4. ชื่อแผนงานโครงการ : แผนพัฒนำผู้น ำเพื่อกำรขับเคลื่อนกำรเปลี่ยนแปลงและเป้ำหมำยส ำคัญของบริษัท (งบประมาณที่ได้รับการจัดสรร : 10.00 ล้านบาท) 

 

เป้ำหมำย/ผลลัพธ์ที่คำดหวัง กิจกรรมหลัก/ระยะเวลำ 

• พนักงาน ได้รับ Feedback จากผู้บังคับบัญชา ตามที่
ก าหนด 
• คะแนนความพึงพอใจของปัจจัยด้าน PMS  ตามที่ก าหนด  

•  ทบทวนแนวทาง/วิธีการประเมินผลและการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  (Q1) 
•  สื่อสารท าความเข้าใจให้ผู้บริหารและพนักงาน เกี่ยวกับแนวทาง/วิธีการประเมินผลและการบริหารผลการ  
 ปฏิบัติงานของบุคลากร (Q1-Q2) 
• ปรับปรุงระบบงานที่เกี่ยวข้องให้สามารถรองรับการด าเนินการตามแนวทาง/วิธีการที่ก าหนด (Q1-Q2) 
• เริ่มใช้แนวทาง/วิธีการประเมินผลและการบริหารผลการปฏิบัติงานตามที่ก าหนดส าหรับพนักงาน และลูกจ้าง 

ส าหรับปี 2569 เป็นต้นไป (Q2 เป็นต้นไป) 

เป้ำหมำย/ผลลัพธ์ที่คำดหวัง กิจกรรมหลัก/ระยะเวลำ 

• คะแนนความพึงพอใจของปัจจัยด้าน Leadership 
Dimension  ตามที่ก าหนด 

ภาพรวม 
• ก าหนดคุณลักษณะผู้น าที่จ าเป็นต่อการขับเคลื่อนองค์กร ทบทวน Leadership Competency (Q1-Q2) 
• ปรับปรุงและเชื่อมโยงระบบงานรองรับการเก็บบันทึกข้อมูลที่ เกี่ยวข้องกับการด าเนินการ 

Succession และ Talent  (Q1-Q2) 
การพัฒนาผู้บริหารและกลุ่ม High Potential 
• พัฒนาศักยภาพด้านภาวะผู้น าและทักษะที่ส าคัญให้กับผู้บริหาร  จัด Mentoring Program ภายใต้ 

Leadership Mentoring Network เชื่อมโยงผู้น ารุ่นใหม่กับผู้น าระดับสูง (Q3 เป็นต้นไป) 
• พัฒนาและใช้ประโยชน์พนักงานที่มีศักยภาพ (High Potential) (Q3 เป็นต้นไป) 
การบริหารการสืบทอดต าแหน่ง (Succession) 
• ก าหนด Critical Positions และจัดท า Success Profile (Q1-Q2) 
• ประเมินและจัดระดับความพรัอม (Succession Readiness) (Q2) 
• พัฒนาเตรียมความพร้อมด้วยวิธีการและรูปแบบที่ก าหนด (Q3 เป็นต้นไป)  
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5. ชื่อแผนงานโครงการ :  แผนพัฒนำระบบทรัพยำกรบุคคล เพื่อยกระดับประสิทธิภำพและกำรตัดสินใจเชิงข้อมูล  (งบประมาณที่ได้รับการจัดสรร : ไม่มี) 

 

6. ชื่อแผนงานโครงการ : แผนพัฒนำขีดควำมสำมำรถบุคลำกรด้ำนทรัพยำกรบุคคลเพื่อขับเคลื่อนบทบำทเชิงกลยุทธ์ (งบประมาณที่ได้รับการจัดสรร : ไม่ม)ี 

 
  ผู้จัดท ำข้อมูล ………………………………………………                        ผู้อนุมัติเผยแพร่ข้อมูล ……………………………………………………… 
                      (นำงสำวนงนภำ ศุภสินธุ์)                 (นำยสุปรีดี สุวรรณทัต) 
                              ผส.กบกบ.                                                                                                  รจญ.บ. 
                  วันที่         มิถุนำยน  2569                                                                                      วันที่         มิถนุำยน  2569                                                                                                                            

เป้ำหมำย/ผลลัพธ์ที่คำดหวัง กิจกรรมหลัก/ระยะเวลำ 

• ระบบ PMS รองรับแนวทาง/วิธีการการประเมินผล                       
ที่ก าหนด  

• มี ระบบรองรับการบันทึกข้อมูลที่ เกี่ ยวข้ อง กับ 
Succession และ Talent management  

• สามารถแสดงข้อมูลส าคัญที่เป็นการเชื่อมโยงข้อมูล HR 
กับข้อมูลส าคัญของหน่วยธุรกิจ   

• ปรับปรุงระบบ PMS รองรับการปรับเปลี่ยนแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแนวทาง/วิธีการ                    
ที่ก าหนด พร้อมคู่มือการใช้งาน (Q1-Q2) 

• ก าหนด และพัฒนาระบบงานให้รองรับการด าเนินงาน Succession และ Talent  (Q1-Q2) 
• ก าหนดแนวทางการเชื่อมโยงและใช้ข้อมูลส าคัญด้าน HR และหน่วยธุรกิจ เพ่ือประมวลและแสดงผล

ประกอบการพิจารณาและตัดสินใจตามที่ก าหนดบน HR Dashboard (Q1) 
• ศึกษา วิเคราะห์เชิงเทคนิคในการน า AI มาใช้ส าหรับการคาดการณ์ รองรับการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์                    

ในมิติต่างๆ (Q2 เป็นต้นไป)  

เป้ำหมำย/ผลลัพธ์ที่คำดหวัง กิจกรรมหลัก/ระยะเวลำ 

• จ านวนหน่วยธุรกิจที่มี HRBP สนับสนุนการด าเนินงาน  
ตามที่ก าหนด  

• ทบทวน Job roles ของผู้ที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินการทางด้าน HR (Q1)  
• พัฒนาเพ่ือปรับ/เพ่ิมสมรรถนะ (KSA) ของทีมงาน HR  ให้สามารถท าหน้าที่เป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ (Q2 เป็นต้นไป) 
• ก าหนดแนวทางและวิธีการด าเนินงานของ HRBP ให้สามารถตอบสนองความต้องการของหน่วยธุรกิจ                   

ให้คล่องตัวมากยิ่งขึ้น (Q2 เป็นต้นไป) 
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