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บทท่ี 1 บทสรุปผูบริหาร 

การยาสูบแหงประเทศไทย (ยสท.) ตระหนักถึงความสำคัญของทรัพยากรบุคคลที ่ม ีคุณคาอยางยิ่ง 

ตอองคกรในการเปนสวนหนึ่งที่ขับเคลื่อนองคกรไปสูความสำเร็จในการดำเนินงานและการพัฒนาอยางยั่งยืน ทั้งนี้ 

เพื่อใหองคกรสามารถไดมาซึ่งพนักงานที่มีศักยภาพ สามารถสรางผลผลิตอยางมีประสิทธิผลสูงสุดตอองคกร และชวย

ใหองคกรมีความสามารถในการแขงขันไดในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในปจจุบัน กระบวนการกำหนด

แผนยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคลจึงเปนอีกหนึ่งสิ่งสำคัญที่ชวยวางแนวทางการดำเนินงาน การกำหนดเปาหมาย 

เพื่อใหกระบวนการทำงานดานทรัพยากรบุคคลสามารถชวยสนับสนุนภารกิจหลักขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ดังนั้น จึงเปนที่มาของแผนยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2566-2570 ฉบับปรับปรุงครั ้งที ่ 3 

ปงบประมาณ 2568 ประกอบดวยแผนปฏิบัติการประจำป 2569 ที่มีความสอดคลองเชื่อมโยงกับการดำเนินการตาม

ยุทธศาสตรของชาติระยะ 20 ป นโยบายทางธุรกิจของภาครัฐ กระทรวงการคลัง แผนยุทธศาสตรของ ยสท. HR Trend

แผนงานระบบงานที่สำคัญของ ยสท. และเกณฑการประเมินผลองคกร (SE-AM) หัวขอ การบริหารทุนมนุษย รวมถึง

รายงานผลการประเมินดาน HCM จากผูประเมิน ยิ่งไปกวานั้นการเตรียมพรอมพนักงานที่ปฏิบัติงานดานทรัพยากร

บุคคลใหมีความรู ทักษะ และคุณลักษณะในการเปนตัวแทนแหงการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ปรับปรุงรูปแบบ

การทำงานแบบ Agile Team สรางเครือขายดานทรัพยากรบุคคลทั้งในและนอกองคกร และกาวขึ้นสูการเปนที่ปรึกษา

ทางธุรกิจในอนาคต (Business Partner) 

 

การจัดทำแผนยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล 

กระบวนการจัดทำแผนยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล มีแนวทางการดำเนินงานตามขั้นตอนตางๆ ตอไปนี้ 

 ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาขอมูลองคกรและขอมูลที่เกี่ยวของ ซึ่งมีผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรบุคคล

โดยใชกรอบการวิเคราะห PEST Model ซึ่งประกอบดวย การวิเคราะหผลกระทบดานการเมือง (Political) เศรษฐกิจ 

(Economic) สังคม (Social) และเทคโนโลยี (Technology) ตลอดจน วิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม วัฒนธรรมองคกร    

ผลการดำเนินธุรกิจขององคกร และผลการดำเนินงานเปรียบเทียบกับคูเทียบ 

 ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอก การศึกษาในขั้นตอนนี้จะใชวิธีการระดมสมอง 

(Brain Storming) จากผูบริหารระดับฝายขึ้นไปของหนวยงานตางๆ เพื่อรวมกันวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและ

ภายนอกผานเครื่องมือ SWOT Analysis และผูบริหารทุกระดับ ซึ่งจะทำใหไดรับทราบถึงจุดแข็ง จุดออน โอกาส และ

ภาวะคุกคาม การรับฟงเสียงจากหนวยงานภายในของ ยสท.ผานกระบวนการจัดทำขอมูลรวมกันของกลุมคณะทำงาน 

Enablers ขององคกร และกลุมเครือขาย HR Network ขององคกร ที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของการยาสูบ

แหงประเทศไทย 

  ขั้นตอนที่ 3 การกำหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร ของแผนยุทธศาสตร         

การบริหารทรัพยากรบุคคล มีแนวทางเริ่มตนจากการออกแบบวิสัยทัศนดานทรัพยากรบุคคล ที่ประกอบดวย 3 สวน 

คือ บทบาทหนาที่หลัก (Core Purpose) ระบุถึงคุณคาหลักที่สอดคลองกับความสามารถ (Core Values) และแสดงให

เห็นถึงทิศทาง ตำแหนง และเปาหมายปลายทางในระยะยาว (Visionary Goal) กอนนำมากำหนดเปนพันธกิจ 
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วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร วิเคราะหเพื่อจัดทำกลยุทธโดยใช SWOT Analysis และ TOWS Matrix รวมทั้งไดเพิ่ม   

การวิเคราะหโดยใช SOAR Model (Strengths Opportunities Aspirations and Results)  

 ขั้นตอนที่ 4 การกำหนดเปาประสงค กลยุทธ โครงการ ตัวชี้วัด Leading Lagging ผลผลิต (Output) 

ผลลัพธ (Outcome) ของแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยนำขอมูลในขั้นตอนที่ 2 และ 3 มาทำการ

วิเคราะห และจัดทำกลยุทธในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยผานกระบวนการประชุมเชิงปฏิบัติการ ซึ่งชวยให

ไดกิจกรรมหรือโครงการ ชวงเวลาดำเนินการ และผูรับผิดชอบ 

 ขั ้นตอนที ่ 5 การทบทวนแผนปฏิบัติการประจำปงบประมาณ 2568 และจัดทำแผนปฏิบัต ิการ

ปงบประมาณ 2569 โดยมีการทบทวนกิจกรรมและเปาหมายจากผลการดำเนินงาน รวมถึงขอมูลปอนกลับที่เกิดขึ้น

จริงในปงบประมาณ 2568 และจัดทำแผนปฏิบัติการปงบประมาณ 2569 

 จากการดำเนินงานทั ้งหมด ทำใหไดแผนยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2566-2570        

ฉบับปรับปรุงครั้งที่ 3 มีองคประกอบและรายละเอียดที่สำคัญ ดังตอไปนี้ 

 

วิสัยทัศน  

  ในปงบประมาณ 2568 มีการทบทวนวิสัยทัศนโดยผูบริหารของฝายทรัพยากรบุคคล และพนักงานของ     

ฝายทรัพยากรบุคคล ซึ่งไดขอสรุปวาวิสัยทัศนเดิมยังไมสามารถสนับสนุนวิสัยทัศนขององคกรที่กำลังเปลี่ยนแปลงไป 

และทิศทางการดำเนินงานของฝายทรัพยากรบุคคลใหเปนเชิงรุก รวมทั้งไมเห็นภาพเปาหมายดานทรัพยากรบุคคล 

จึงไดมีการระดมสมองโดยผูบริหารและพนักงานของฝายทรัพยากรบุคคล เพื่อปรับปรุงวิสัยทัศนใหชัดเจนยิ่งขึ้น 

ดังนั้นวิสัยทัศนใหมคือ 

 

  เปนหุนสวนทางธุรกิจดานทรัพยากรบุคคลขององคกร 

Be TOAT’s HR Business Partner 

 

พันธกิจ 

 ในปงบประมาณ 2568 มีการปรับปรุงพันธกิจโดยผูบริหารและพนักงานของฝายทรัพยากรบุคคล ที่สามารถ

ตอบสนองตอวิสัยทัศนดานทรัพยากรบุคคล และเปนแนวทางในการดำเนินงาน ไดแก   

1 มีความสามารถในการกำหนดกลยุทธที่สอดคลองกับทิศทางธุรกิจขององคกร    

2 มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลดวยเทคโนโลยีที่มีประสิทธิผล   

3 มีความเชี่ยวชาญการพัฒนาทุนมนุษย การสื่อสาร การใหคำปรึกษา และการบริการที่เปนเลิศ   

4 มีระบบการสรางผูนำองคกรใหมีความสามารถในการแขงขันทางธุรกิจ   

5 มีวัฒนธรรมการทำงานแบบมีสวนรวม สรางความผูกพัน และยืดหยุน คลองตัว พรอมรับ                 

การเปลี่ยนแปลง  

 ตามวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรของ ยสท. ทั้ง 4 ดาน ไดแก ชวงชิงตลาด เพิ่มศักยภาพการผลิตและ

การแขงขัน พัฒนาและตอยอดธุรกิจ และบริหารสูความยั่งยืน นั้น นอกจากที่ฝายทรัพยากรบุคคลจะสนับสนุน
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ยุทธศาสตรขององคกรใหภารกิจขององคกรบรรลุเปาหมายแลว ยังไดรับมอบหมายภารกิจที่ตองสนับสนุนตาม

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรที่ 4  “บริหารสูความยั่งยืน” เพื่อสรางสมดุลระหวางผลลัพธทางธุรกิจ ความเปนอยู

ของพนักงาน และผลกระทบตอสังคมและสิ่งแวดลอม โดยใชหลักการของความยั่งยืน (Sustainability) เปนกรอบ

ในการพัฒนาพนักงาน กระบวนการ คานิยม วัฒนธรรม และเทคโนโลยี เพื่อใหองคกรสามารถอยูรอด แขงขันได 

และเติบโตอยางยั่งยืนในระยะยาว มลีำดับความสำคัญเชิงกลยุทธ 4 ประเด็น ดังนี้ 

 กลยุทธที่ 1 พัฒนาการเปนหุนสวนทางธุรกิจ (Relationship Partner) 

 กลยุทธที่ 2 พัฒนาขีดความสามารถผูบริหารและบุคลากรใหพรอมเขาสูยุคเศรษฐกิจ 

                               และสังคมดิจิทัล (Reinforce) 

 กลยุทธที่ 3 สรางความผูกพันและธำรงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถ/ศักยภาพสูง (Reward) 

 กลยุทธที่ 4 เพิ่มประสิทธิผลของระบบ HR ดวยเทคโนโลยีดิจิทัล (Reform Technology) 

 กลยุทธดานทรัพยากรบุคคลไดปรับใหสนับสนุนทิศทางยุทธศาสตรองคกร ประกอบดวย 4R ไดแก 

Relating (หุนสวนทางธุรกิจ) Reinforcing (พัฒนาขีดความสามารถ) Retaining (สรางความผูกพัน) และ 

Reforming (เพิ่มประสิทธิผลดวยเทคโนโลยีดิจิทัล) ซึ่งครอบคลุมงานดานทรัพยากรบุคคลทั ้งหมด (HRD: 

Human Resource Development and HRM: Human Resource Management)  

 

 

 

 

 

 

 

และแบงการดำเนินงานตามตำแหนงทางยุทธศาสตรของแผนยุทธศาสตรองคกร ปงบประมาณ 2566-2570 ฉบับ

ปรับปรุงครั้งที่ 3 ไดแก ระยะที่ 1 ปรับตัว (2561-2564) ระยะที่ 2 ระยะทรงตัว (2565-2566) และระยะที่ 3 

ระยะฟนตัว (2567-2575)  ดังนี้ 
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          ยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคลฉบับนี้ปรับกลยุทธ 4R เปน Relating คือการพัฒนาการฝายทรัพยากร

บุคคลเปนหุนสวนทางธุรกิจ  Reinforcing คือ พัฒนาขีดความสามารถผูบริหารและบุคลากรใหพรอมเขาสูยุค

เศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล Retaining คือ สรางความผูกพันและธำรงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถ/ศักยภาพสูง 

และ Reforming คือเพิ่มประสิทธิผลของระบบทรัพยากรบุคคลดวยเทคโนโลยีดิจิทัล  

 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร  

 ฝายทรัพยากรบุคคล ทบทวนและปรับปรุงการกำหนดวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรเพื่อใหสอดคลองกับ

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรขององคกร 4 ดาน และการวิเคราะหความทายทาย (SC) และความไดเปรียบเชิง

ยุทธศาสตร (SA) ดานทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
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 ดังนั้นวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรของฝายทรัพยากรบุคคลที่ไดทบทวนแลว จะแบงเปน 4 ดาน ไดแก  

 เมื่อนำไปผนวกรวมกับกลยุทธ และโครงการหรือกิจกรรม สามารถแสดงไดตามแผนที่ยุทธศาสตรตอไปนี้



 

vi 



 

vii 

จำนวนโครงการทั้งหมดที่อยูในแผนปฏิบัติการดานทรัพยากรบุคคล การยาสูบแหงประเทศไทย ปงบฯ 2566-

2570  มีเปนจำนวนรวมทั้งสิ้น 20 โครงการ และแผนปฏิบัติการประจำปงบประมาณ 2569 ไดทั้งสิ้น 7 แผน/ 

โครงการ และที่ไดรับการคัดเลือกใหเปนตัวชี้วัดองคกร ตามยุทธศาสตรของ ยสท. 3 แผนงาน โดยสรุปมี 10 แผน/

โครงการ ไดแก 

แผนงาน/ โครงการที่ไดรับการคัดเลือกใหเปนตัวชี้วัดองคกร ตามยุทธศาสตรของ ยสท. 3 โครงการ 

(รายละเอียดปรากฏในแผนปฏิบัติการปงบประมาณ 2569 ของ ยสท.) 

1) แผน New Skill และ Multi Skill 

2) แผนบริหารและพัฒนาคนเกง 

3) แผนผูสืบทอดตำแหนงที่สำคัญ 

แผนงาน/โครงการที่ดำเนินการเปนแผนของฝายทรัพยากรบุคคล 7  โครงการ 

4) ปรับ Mindset ปลุก Passion ปน Performance 

5) แผน Work-Life Balance: พัฒนาคุณภาพสรางสมดุลระหวางชีวิตกับงาน 

6) แผน Talent Impact: พลัง Talent สรางผลลัพธใหองคกร 

7) แผน TOAT BIZ Excellence: พัฒนาศักยภาพสรางความเชี่ยวชาญทางธุรกิจ 

8) แผน E-Learning: พัฒนาระบบการเรียนรูดวยตนเอง 

9) โครงการ HR Re-Design: ปรับปรุงกระบวนการดานทรัพยากรบุคคล 

10) โครงการออกแบบกระบวนการ HRBP และยกระดับทักษะดานทรัพยากรบุคคล  

เพื่อใหการดำเนินงานตามโครงการหรือแผนปฏิบัติการตามแผนยุทธศาสตรดานบริหารทรัพยากร

บุคคลของการยาสูบแหงประเทศไทยประจำป 2569 ไดมีกระบวนการขับเคลื่อนแผนและติดตามประเมินผลซึ่ง

เปนกระบวนการรวบรวมขอมูลการดำเนินงานและวิเคราะหขอมูลทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ เพื่อเสนอให

ผู บริหารไดทราบผลการดำเนินงาน รายงานความคืบหนาในแผนงาน ปญหา หรืออุปสรรค ในแผนงาน/

โครงการ หรือกิจกรรมตางๆ เปนระยะ แบงเปน 

   1) คณะอนุกรรมการดานการบริหารทุนมนุษย อยางนอยไตรมาสละ 1 ครั้ง  

   2) คณะกรรมการกลั่นกรองการบริหารงานบุคคล อยางนอยไตรมาสละ 1 ครั้ง  

3) คณะกรรมการฝายทรัพยากรบุคคล เดือนละ 1 ครั้ง 

ประเด็นที่ตองรายงานผลการดำเนินการ 

1. แผนการดำเนินงานตามแผนยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย (แผนยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล) 

        2. ผลการดำเนินการเปลี่ยนแปลงหรือแสดงผลการดำเนินงานเปรียบเทียบกับเปาหมาย 

        3. สาเหตุของการเปลี่ยนแปลงหรือแสดงผลการดำเนินงานเปรียบเทียบกับเปาหมาย 

        4. ปญหา /อุปสรรคในการดำเนินงาน หรือประเด็นที่ตองการใหฝายบริหารชวยเหลือ 

        5. แนวทางแกไขปญหา หรือแนวทางการปรับปรุง



 

1 

บทท่ี 2 ขอมลูทั่วไปขององคกร 

1.1 ขอมูลองคกร 

การยาสูบแหงประเทศไทย (ยสท.) ไดยกฐานะเปนนิติบุคคลโดยพระราชบัญญัติการยาสูบแหงประเทศ

ไทย พ.ศ.2561 เมื่อวันที่ 14 พฤษภาคม 2561 เปนรัฐวิสาหกิจประเภทหารายไดใหรัฐ มีภารกิจในการผลิตบุหรี่

สำเร็จรูปดวยคุณภาพและมาตรฐานสากล จำหนายบุหรี่ในประเทศและตางประเทศเปนธุรกิจหลัก และพัฒนา

ธุรกิจใหมเพ่ือสนับสนุนการเติบโตอยางยั่งยืนดวยความรับผิดชอบตอสังคมพรอมนำเงินภาษีและรายไดสงรัฐใน

การพัฒนาประเทศ   

ปจจุบัน สำนักงานของ ยสท. ตั้งอยูตามจังหวัดตางๆ ไดแก การยาสูบแหงประเทศไทย (สำนักงานใหญ) 

หรือเรียก ยสท.คลองเตย ตั้งอยูเลขที่184 ถนนพระราม 4 คลองเตย กรุงเทพฯ และ การยาสูบแหงประเทศไทย 

พระนครศรีอยุธยา หรือเรียก ยสท. อยุธยา ตั้งอยูที ่นิคมอุตสาหกรรมโรจนะ อ.อุทัย จ.พระนครศรีอยุธยา 

นอกจากนี้ ยสท. ยังมีสำนักงานยาสูบตั้งอยูในสวนภูมิภาค 10 แหง โครงสรางของ ยสท. ประกอบดวยหนวยงาน

ระดับฝาย จำนวน 17 ฝาย และระดับสำนัก 7 สำนัก แบงเปน  1 กลุมงาน และ 5 กลุมภารกิจ ไดแก กลุมงาน

ขึ ้นตรงผู ว าการ กลุ มภารกิจดานการจำหนายและบริการลูกคา กลุ มภารกิจดานใบยา กลุ มภารกิจดาน         

การบริหารการผลิต กลุมภารกิจดานพัฒนาธุรกิจและกลยุทธองคกร และกลุมภารกิจดานบริหาร ตามมติ

คณะกรรมการการยาสูบแหงประเทศไทย ในคราวประชุมครั้งที่ 7 วันที่ 20 มีนาคม 2567 และประกาศใชใน

วันที่ 1 ตุลาคม 2567 (ปงบประมาณ 2568) และใหปรับปรุงโครงสรางหนวยงานตามระยะเวลาที่กำหนดใน

แผนปฏิบัติการของฝายทรัพยากรบุคคล 
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โครงสรางองคกร
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2.2 วิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม วัฒนธรรม และยุทธศาสตร ยสท.1 
 

วิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม  

คณะกรรมการการยาสูบแหงประเทศไทยรวมกับผูบริหารระดับสูง ไดกำหนดทิศทาง วิสัยทัศน       

พันธกิจคานิยมและยุทธศาสตรการดำเนินการปงบประมาณ 2566 – 2570 ดังนี ้

วิสัยทัศน  รักษาความเปนผูนำธุรกิจยาสูบในประเทศและมุงสูธุรกิจอื่น 

พันธกิจ รักษาสวนแบงตลาดยาสูบไทย ขยายการพัฒนาและตอยอดธุรกิจ ดวยผลิตภัณฑคุณภาพ 

เพื่อการเติบโตอยางยั่งยืน 

คานิยม สรางสรรคนวัตกรรม ทำงานเปนทีม มุงเนนลูกคา เห็นคุณคาบุคลากร (NICE) 

 วัฒนธรรมองคกร มีคุณธรรม รอบรูทันโลก มุงสรางประโยชนสวนรวม 

โดยมีวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรหลักของการยาสูบแหงประเทศไทย จำนวน 4 ขอ ไดแก 1. ชวงชิง

ตลาด 2. เพิ่มศักยภาพการแขงขัน 3. พัฒนาและตอยอดธุรกิจ และ 4. บริหารสูความยั่งยืน  โดยวัตถุประสงค

เชิงยุทธศาสตรยังแบงออกเปน 11 กลยุทธ 21 แผนปฏิบัติการ ดังนี้ 

ตารางที่  1 วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร ยสท. กลยุทธ และแผนปฏิบัติการ 
วัตถุประสงคเชิง

ยุทธศาสตร 

กลยุทธ แผนปฏิบตัิการ 

1. ชวงชิงตลาด 1.1 การบริหารและพัฒนาชองทางการ

จำหนายและเครือขายธุรกิจ 

1.2 การตลาดดานผลิตภัณฑ 

1.3 การตลาดดานราคา 

 

1.1.1 แผนผลักดันการจำหนายรานสะดวกซื้อ 

1.1.2 แผนบริหารชองทางการจำหนายรูปแบบขายสงรานเครือขาย 

1.1.3 แผนบริหารความสัมพันธกับลูกคา 

1.1.4 แผนสนับสนุนการขายรานขายปลีก 

1.2.1 แผนการออกผลิตภัณฑใหมหรือพฒันาปรับปรุงผลิตภัณฑเดิม  

1.2.2 แผนการพัฒนาหรือปรับปรุง สูตรบุหรี่เพื่อรองรับ กฎกระทรวง 

2. เพิ่มศักยภาพ

การผลิตและ    

การแขงขัน 

2.1 การบริหารและควบคุม ตนทุนการผลิต 

2.2 การพัฒนาคุณภาพผลิตภัณฑ 

2.1.1 แผนบริหารใบยา 

2.1.2 แผนการควบคุมและเพิ่มประสิทธภิาพอัตราการใชวัตถุดิบ 

2.1.3 แผนงานควบคุมประสิทธิภาพการผลิต  

2.2.1 แผนการยกระดับกระบวนการผลติยาเสน 

2.2.2 แผนการยกระดับคุณภาพวัตถุดบิกอนเขาสูกระบวนการผลิต 

3. พัฒนาและ    

ตอยอดธุรกิจ 

3.1 การพัฒนาธุรกิจอื่นที่เกีย่วเนื่องกับยาสูบ 

3.2 การขยายสูธุรกิจอื่นเพื่อเพิ่มรายไดจาก

ธุรกิจหลกั 

3.1.1 แผนสงออกและรับจางผลิตบุหรี ่

3.1.2 แผนการสรางรายไดจากการจำหนายใบยาและผลิตภัณฑยาสูบอื่น 

3.2.1 แผนสรางรายไดเพิ่มจากโรงพยาบาลโดยสรางความรวมมือกบั

พันธมิตร 

3.2.2 แผนสรางรายไดจากธุรกจิสิ่งพิมพ 

3.2.3 แผนสรางรายไดเพิ่มจากอสังหารมิทรัพย 

  

 
1 ฝายยุทธศาสตรองคกร ยสท. (2568). แผนยุทธศาสตรการยาสูบแหงประเทศไทย ปงบประมาณ 2566-2570. ฉบับปรับปรุงครั้งที่ 3  
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วัตถุประสงคเชิง

ยุทธศาสตร 

กลยุทธ แผนปฏิบตัิการ 

4. บริหารสู    

ความยั่งยืน   

4.1 การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล 

4.2 การบริหารทุนมนุษย 

4.3 การจัดการความรูและ นวัตกรรม 

4.4 การจัดการพลังงานและสิ่งแวดลอม 

4.1.1 แผนการใชงานเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อปรับปรุงและประยุกตใช

กับเทคโนโลยีที่ใชงานปจจุบัน 

4.2.1 แผนการ Upskill, Reskill, และ New Skill 

4.2.2 แผนบริหารและพัฒนาคนเกง 

4.2.3 แผนผูสืบทอดตำแหนงที่สำคัญ 

4.3.1 แผนการบริหารจัดการนวัตกรรม 

4.4.1 แผนการสรางประสิทธิภาพเชิงนิเวศเศรษฐกิจ 
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บทท่ี 3 การวิเคราะหสภาพแวดลอม 

ฝายทรัพยากรบุคคล ไดมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก ภายใน แนวโนมงานดานทรัพยากร

บุคคลที ่สงผลกระทบตอการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และผลการวินิจฉัยองคกร เพื ่อมา

ประกอบการจัดทำแผนยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2566-2570 ฉบับปรับปรุงครั้งที่ 2 โดย

มีแนวทางการวิเคราะหตามลำดับดังนี้  

3.1 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก 
 แนวทางการวิเคราะหใช PEST Model ซึ่งประกอบดวย การวิเคราะหผลกระทบดานการเมือง (Political) 

เศรษฐกิจ (Economic) สังคม (Social) และเทคโนโลยี (Technology) ที่สงผลกระทบตอการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของการยาสูบแหงประเทศไทย  

   3.1.1 ผลกระทบดานการเมือง (Political)  

       1) รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 25602 

 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณจักรไทย พ.ศ. 2560 มีมาตราที่เกี่ยวของกับการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของการยาสูบแหงประเทศไทย ดังนี้ มาตรา 40 บุคคลยอมมีเสรีภาพในการประกอบอาชีพ มาตรา 

41 บุคคลและชุมชนยอมมีเสรีภาพในการรวมกันเปนสมาคม สหกรณ สหภาพ องคกรชุมชนหรือหมูคณะอื่น มาตรา 

74 รัฐพึงสงเสริมใหประชาชนมีความสามารถในการทำงานอยางเหมาะสมกับศักยภาพและวัย และใหมีงานทำ และ

พึงคุมครองผูใชแรงงานใหไดรับความปลอดภัยและมีสุขอนามัยที่ดีในการทำงาน ไดรับรายได สวัสดิการ การ

ประกันสังคม และสิทธิประโยชนอื่นที่เหมาะสมแกการดำรงชีพ และพึงจัดใหมีและสงเสริมการออมเพื่อการดำรงชีพ

เมื่อพนวัยทำงาน รัฐพึงจัดใหมีระบบแรงงานสัมพันธที่ทุกฝายที่เกี่ยวของมีสวนรวมในการดำเนินการ 
 

2) ยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2561-25803 
 

 
 

 
2 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560. ราชกิจจานุเบกษา. เลม 134 ตอนที่ 40 ก วันที่ 6 เมษายน 2560 
3 ยุทธศาสตรชาต ิ(พ.ศ. 2561-2580). ราชกิจจานุเบกษา เลม 135 ตอนที่ 82 ก วันที่ 13 ตุลาคม 2561  
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ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561-2580) เปนยุทธศาสตรชาติ ฉบับแรกของประเทศไทยตาม

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย ซึ่งจะตองนำไปสูการปฏิบัติเพื่อใหประเทศไทยบรรลุวิสัยทัศน “ประเทศ

ไทยมีความมั ่นคง มั ่งคั ่ง ยั ่งยืน เปนประเทศพัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ 

พอเพียง” เพื่อความสุขของคนไทยทุกคน ในสวนที่เกี่ยวของกับดานทรัพยากรมนุษย มีดังนี้  

 ยุทธศาสตรชาติดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย 

มีเปาหมายการพัฒนาที่สำคัญเพื่อพัฒนาคนในทุกมิติและในทุกชวงวัยใหเปนคนดี เกง 

และมีคุณภาพ มีทักษะที่จำเปนในศตวรรษที่ 21 มีทักษะสื่อสารภาษาอังกฤษและภาษาที่สาม และอนุรักษภาษา

ทองถิ่น มีนิสัยรักการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องตลอดชีวิต สูการเปนคนไทยที่มีทักษะสูง เปนนวัตกร 

นักคิด ผูประกอบการ เกษตรกรยุคใหม และอื่นๆ โดยมีสัมมาชีพตามความถนัดของตนเอง โดยเริ่มตนตั้งแต (1) การ

ปรับเปลี่ยนคานิยมและวัฒนธรรม (2) การพัฒนาศักยภาพคนตลอดชวงชีวิต (3) การพัฒนาระบบการเรียนรูตลอด

ชีวิต (4) การเสริมสรางใหคนไทยมีสุขภาวะที่ดี และ(5) การสรางสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการพัฒนาและเสริมสราง

ศักยภาพทรัพยากรมนุษย  

      ยุทธศาสตรชาติดานการสรางโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม 

มีเปาหมายการพัฒนาที่ใหความสำคัญกับการดึงเอาพลังของภาคสวนตาง ๆ  ทั้งภาคเอกชน 

ประชาสังคม ชุมชนทองถิ่น มารวมขับเคลื่อน โดยการสนับสนุนการรวมตัวของประชาชนในการรวมคิดรวมทำเพื่อ

สวนรวม ทั้งนี้มีประเด็นที่เกี่ยวเนื่อง คือ (1) การเพิ่มผลิตภาพและคุมครองแรงงานไทย (2) สรางหลักประกันทาง

สังคมที่ครอบคลุมและเหมาะสม กับคนทุกชวงวัย ทุกเพศภาวะและทุกกลุม เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว

ในบริบทของสังคมสูงวัย (3) การพัฒนากำลังแรงงานในพื้นที่ และ (4) การรองรับสังคมสูงวัยอยางมีคุณภาพ โดย

เตรียมความพรอมในทุกมิติ ทั้งมิติเศรษฐกิจ สังคม สุขภาพ และสภาพแวดลอม โดยเฉพาะการออมและการลงทุน

ระยะยาวของคนตั้งแตกอนเกษียณอายุ  

 ยุทธศาสตรชาติดานการสรางการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เปนมิตรกับสิ่งแวดลอม 

มีเปาหมายการพัฒนาที ่สำคัญเพื ่อนำ ไปสู การบรรลุเปาหมายการพัฒนาที ่ยั ่งยืนใน 

ทุกมิติทั้งดานสังคม เศรษฐกิจ สิ่งแวดลอม ธรรมาภิบาล และความเปนหุนสวนความรวมมือระหวางกัน ทั้งภายใน

และภายนอกประเทศอยางบูรณาการ  

 ยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 

มีเปาหมายการพัฒนาที่สำคัญเพื่อปรับเปลี่ยนภาครัฐที่ยึดหลัก “ภาครัฐของประชาชนเพื่อ

ประชาชน และประโยชนสวนรวม” โดยภาครัฐตองมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ มีสมรรถนะสูง ยึดหลักธรร

มาภิบาล ปรับวัฒนธรรมการทำงานใหมุ งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชนสวนรวม มีความทันสมัย และพรอมที ่จะ

ปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลกอยูตลอดเวลา โดยเฉพาะอยางยิ่งการนำนวัตกรรม เทคโนโลยีขอมูลขนาด

ใหญ ระบบการทำงานที ่เปนดิจิทัลเขามาประยุกตใชอยางคุ มคาและปฏิบัติงานเทียบไดกับมาตรฐานสากล 

กระบวนการยุติธรรมมีการบริหารที่มีประสิทธิภาพ เปนธรรมไมเลือกปฏิบัติ และการอำนวยความยุติธรรมตามหลัก

นิติธรรม 
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3) กรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560- 2579)4 

กระทรวงแรงงานไดจัดทำกรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ ระยะ 20 

ป (พ.ศ. 2560-2579) ที่เชื่อมโยงกับกรอบยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับ

ที่ 12 โดยกำหนดวิสัยทัศนในอีก 20 ปขางหนา คือ ทรัพยากรมนุษยมีคุณคาสูง สูความยั่งยืน แบงการดำเนินการ

เพื่อบรรลุวิสัยทัศนเปน 4 ชวงๆ ละ 5 ป ดังนี้  

ชวงที่ 1 Productive Manpower (พ.ศ. 2560-2564) เปนชวงของการวางรากฐานดาน

แรงงานใหเปนมาตรฐานสากล: เนนขจัดอุปสรรคดานแรงงานในการพัฒนาประเทศ จัดระเบียบแรงงาน 

ตางดาว (Zoning) เรงพัฒนามาตรฐานการดำเนินงานดานแรงงานใหเปนสากล มุงเนนใหแรงงานทุกคนไดรับการ

คุมครองทางสังคมและมีความปลอดภัย เดินหนาขับเคลื่อนแผนการใชทรัพยากรมนุษยในการพัฒนาประเทศเพื่อ

เตรียมความพรอมของทรัพยากรมนุษยทั้งดานปริมาณและคุณภาพ เรงรัดการรับมือกับปญหาการขาดแคลนแรงงาน 

รวมถึงส งเสริมใหแรงงานไทยเปนหัวหนางาน มีทักษะที ่หลากหลาย (multi-skilled) เติมทักษะใหม 

ดวยการ re-skill และเติมทักษะดาน STEM ใหแกแรงงานเพื ่อใหเกิดการเปลี ่ยนผานในโลกของการทำงาน 

ที่ราบรื่น (smooth transition) ทำงานอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับการพัฒนาเศรษฐกิจในระยะถัดไป และ

พรอมเผชิญตอความทาทายที่จะเกิดขึ้นในอนาคตเพื่อรองรับการพัฒนาแรงงานใหมีทักษะการเปนแรงงานใน 

ยุค Thailand 4.0 

ชวงที่ 2 Innovative Workforce (พ.ศ. 2565-2569) เปนชวงของการสรางทรัพยากร

มนุษยใหเปนประชากรของโลก (Global Citizen) เนนใหแรงงานสามารถนำเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใชในการ

เพิ่มผลิตภาพไดอยางมีประสิทธิภาพ รองรับตอ Thailand 4.0 อยางเต็มรูปแบบ และกฎระเบียบตางๆ ดานแรงงาน

จะตองมีความยืดหยุนรองรับรูปแบบการจางงานใหมในยุคดิจิทัลการสรางระบบการจางงานที่เอื้อตอแรงงานสูงวัย

อยางครบวงจร ทั้งตำแหนงงาน สภาพแวดลอมการทำงาน และสวัสดิการ รวมทั้งการพัฒนาแรงงานใหมีความพรอม

ในการทำงานภายใตสังคมพหุวัฒนธรรม และการจางงานขามแดน 

ชวงที่ 3 Creative Workforce (พ.ศ. 2570-2574) เปนชวงของการสรางทรัพยากร

มนุษยใหมีความคิดสรางสรรคในการสรางมูลคาเพิ่มใหแกการทำงาน เนนสรางความยั่งยืนดานแรงงานสูความยั่งยืน

ในการดำรงชีวิต เพื่อใหบรรลุวาระการพัฒนาที่ยั่งยืนในกรอบของสหประชาชาติ (SDG) เปาหมายขอที่ 8 “สงเสริม

การเติบโตทางเศรษฐกิจที่ตอเนื่อง ครอบคลุม และยั่งยืนการจางงานเต็มที่ (Full Employment) และมีผลิตภาพ 

(Productivity) และการมีงานที่สมควรสำหรับทุกคน (Decent Work)” และเพื่อใหกำลังแรงงานมีทักษะดาน STEM 

มีความคิดสรางสรรค และมีทกัษะ R&D ในการสรางมูลคาเพิ่มใหแกการทำงาน 

ชวงที ่ 4 Brain Power (พ.ศ. 2575-2579) เปนชวงของการเขาสู สังคมการทำงาน 

แหงปญญา โดยการเพิ่มจำนวนทรัพยากรมนุษยที่มีทักษะดาน STEM เพื่อใหเปนทรัพยากรมนุษยที่สามารถใช

ความรู ความสามารถ และสติปญญาในการทำงานที่มูลคาสูง (High Productivity) เพื่อใหมีรายไดไดสูง (High 

Income) และประเทศสามารถหลุดพนจากกับดักรายไดปานกลาง (Middle Income Trap : MIT) 

 
4 กระทรวงแรงงาน. (2559). กรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ ระยะ 20 ป (พ.ศ.2560- 2579). กรุงเทพฯ: กระทรวงแรงงาน. 

หนา 43.  
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4) แผนการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 พ.ศ. 2566-25705  

 
 เปาหมายที่สำคัญ คือ มุงทำใหประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เปนประเทศที่

พ ัฒนาแลว ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ซ ึ ่ งได ม ีการออกแบบแผนนี ้มาจากฐานคิดรวม 4 

ประการ ไดแก 1.เศรษฐกิจพอเพียง   2.ความสามารถในการที่จะลมแลวลุกใหไว เดินไปขางหนาใหได 3.

เปาหมายการพัฒนาอยางยั่งยืนของสหประชาชาติ และ 4.การพัฒนาเศรษฐกิจชีวภาพ เศรษฐกิจหมุนเวียน 

เศรษฐกิจสีเขียว 

ทั้งนี้ หมุดหมายที่ 12 มุงเนนที่การพัฒนาคน ใหไทยมีกำลังคนสมรรถนะสูง มุงเรียนรู

อยางตอเนื่อง ตอบโจทยการพัฒนาแหงอนาคต มีการขับเคลื่อนที่ใชนวัตกรรมเปนฐาน ความรอบรูดานดิจิทัล 

และระบบนิเวศควรเอื้อตอการเรียนรูตลอดชีวิต รวมไปถึงความรอบรูดานการเงิน 

โดย ยสท. ไดมุงเนนการพัฒนาใหพนักงานมีความรูดานเทคโนโลยี ความคิดสรางสรรค 

และนวัตกรรม ผานโครงการพัฒนาทักษะ 4.0 ที่ดำเนินไปทุกกลุมภารกิจ เนนการพัฒนาทักษะใหกับพนักงาน

ทุกคน เพื่อใหสามารถตอยอดไดดวยการพัฒนาตนเอง ผานสื่อและกิจกรรมตางๆ ขององคกร เชน โครงการ

ประกวดนวัตกรรม กิจกรรม 5ส กิจกรรมคุณภาพตางๆ รวมถึงโครงการ Talent Management โครงการให

ผลตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน เปนตน นอกจากนี้ยังใหความรูดานการเงินแกพนักงานเปนประจำทุกป  

 

แผนพัฒนารัฐวิสาหกิจ 2566-2570   

กำหนดกรอบทิศทางในการพัฒนารัฐวิสาหกิจซึ่ง ยสท. จัดอยูในกลุมอุตสาหกรรมและ

พาณิชยกรรม สังกัดกระทรวงการคลัง ใหกรอบภารกิจใหเหมาะสมกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไปเพื่อสนับสนุน

ยุทธศาสตรของประเทศ และบริหารจัดการองคกรดวยหลักธรรมาภิบาลและเทคโนโลยีที่ทันสมัย ในสวนของ 

ยสท. เปนกิจการที่รัฐตองควบคุม มีแนวทางการพัฒนาที่มุงเนนการพัฒนา/วิจัย เพื่อเพิ่มคุณภาพของวัตถุดิบที่

ใชในการผลิตผลิตภัณฑ เชน ใบยาสูบ ออย เปนตน ซึ่ง ยสท. ไดดำเนินการพัฒนาและวิจัยผลิตภัณฑจากใบ

 
5 สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ.  (2565).  แผนการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 พ.ศ.2566-2570 Available 

online URL:https://www.nesdc.go.th/download/document/Yearend/2021/plan13.pdf  
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ยาสูบ ผานโครงการวิจัยของฝายวิจัยและพัฒนา โครงการ Talent Management  รวมถึงการสงเสริมและให

ความรูแกชาวไรยาสูบใหปลูกใบยาที่มีคุณภาพ 

5) กฎหมายที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษยในรัฐวิสาหกิจ 

(1) พระราชบัญญัติคุมครองขอมูลสวนบุคคล พ.ศ. 25626  

     มีผลบังคับใชวันที่ 1 มิ.ย. 2565 กำหนดขึ้นเพื่อปองกันการลวงละเมิดสิทธิ์ความเปน

สวนตัวของขอมูลสวนบุคคลที่มีจำนวนมากขึ้นจนสรางความเดือดรอนรำคาญ หรือความเสียหายใหแกเจาของขอมูล

สวนบุคคล ทั้งนี้เนื้อหาของกฎหมายมีสาระสำคัญ 3 ประการ คือ  

- เจาของขอมูลตองใหความยินยอม (Consent) ในการเก็บรวบรวม การใช และ

การเปดเผยขอมูลสวนบุคคลตามวัตถุประสงคท่ีผูเก็บรวบรวม ผูใช แจงไวตั้งแตแรกแลวเทานั้น  

- ผู เก็บรวบรวมขอมูลตองรักษาความมั ่นคงปลอดภัยของขอมูล ไมใหมีการ

เปลี่ยนแปลงแกไข หรือถูกเขาถึงโดยผูที่ไมเกี่ยวของกับขอมูล  

- เจาของขอมูลมีสิทธิ์ถอนความยินยอม ขอใหลบหรือทำลายขอมูลเมื่อใดก็ได หาก

เปนความประสงคของเจาของขอมูล  

และเพื่อตอบสนอง พ.ร.บ. ดังกลาวขางตน เริ่มในป 2564 แตงตั้งคณะเจาหนาที่

คุมครองขอมูลสวนบุคคลของ ยสท. โดยมี รองผูอำนวยการฝายทรัพยากรบุคคลเปนหัวหนาคณะทำงาน ไดให

ทุกหนวยงานจัดใหมีผูควบคุมขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน รวมทั้งลูกจางหรือผูรับจางจัดทำบันทึกรายการ

ของกิจกรรมขอมูลสวนบุคคลที่มีการเก็บหรือใช (Records of Processing Activity: ROPA) ซึ่งมี    

การดำเนินการอยางตอเนื่องจนถึงปจจุบัน 

  

 

(2) พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 25437 

 หรือกฎหมายแรงงานรัฐว ิสาหกิจสัมพันธเป นกฎหมายที ่บ ัญญัติข ึ ้น กำหนดใหมี

คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เพื ่อทำหนาที ่กำหนดมาตรฐานขั ้นต่ำของสภาพการจาง เสนอ

 
6 พระราชบัญญัติคุมครองขอมูลสวนบุคคล พ.ศ. 2562. ราชกิจจานุเบกษา. เลม 136 ตอนที่ 69 ก วันที่ 27 พฤษภาคม 2562. 
7 กลุมงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ สำนกัแรงงานสัมพันธ กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน (2554). รวมกฎหมายแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ. 

กรุงเทพฯ: บริษัท เรียงสาม กราฟฟค ดีไซน จำกัด 
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คณะรัฐมนตรีกำหนดขอบเขตสภาพการจางที่เกี ่ยวกับการเงินสำหรับรัฐวิสาหกิจแตละแหง พิจารณาใหความ

เห็นชอบเกี ่ยวกับสภาพการจาง พิจารณาวินิจฉัยชี ้ขาดขอพิพาทแรงงาน แตงตั ้งบุคคลหรือคณะบุคคลเพื่อ

ดำเนินการไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงานกอนมีคำวินิจฉัยชี้ขาด พิจารณาวินิจฉัยชี้ขาด พิจารณาวินิจฉัยและออกคำสั่ง 

เสนอความเห็นและใหคำแนะนำแกรัฐวิสาหกิจเกี ่ยวกับการปฏิบัติตามกฎหมาย นอกจากนี ้ยังกำหนดใหมี

คณะกรรมการกิจการสัมพันธขึ้นในรัฐวิสาหกิจแตละแหง ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางและวิธีระงับขอพิพาท

แรงงาน การจัดตั้งสหภาพแรงงาน สหพันธแรงงาน และบทกำหนดโทษผูฝาฝน และกฎหมายที่เกี่ยวของ  

         โดย ยสท. ไดมีคณะกรรมการกิจการสัมพันธ มีผูแทนนายจาง และลูกจางเขารวมการ

ประชุมเปนประจำทุกเดือน เพื ่อรวมกันใหความเห็นเชิงสรางสรรคแกไขปญหาเกี ่ยวกับปญหาการทำงาน 

สภาพแวดลอมในสถานที่ทำงาน รวมไปถึงสิทธิประโยชนตางๆ ที่พนักงานเรียกรอง ซึ่งในแตละปฝายทรัพยากร

บุคคลไดรวมกับสหภาพแรงงานปรับปรุงสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน ตามกฎหมายและตาม

ขอตกลงรวมกันของผูบริหารและสหภาพฯ และไดเปรียบเทียบกับรัฐวิสาหกิจอื่นซึ่งขอมูลที่เปนตัวเงินอาจไมเทากัน  

 ตามตาราง สวัสดิการของ ยสท. เปรียบเทียบกับรส อื่น (สำนักงานสลากกินแบงรัฐบาล) 
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รายการเปรียบเทียบ ยสท. สสร.* 

1. สวัสดิการชวยเหลือคาครองชีพ   

- การจัดชุดทำงาน  n/a 

- การจัดบานพักพนักงาน   

- การจัดใหมีรถรับ-สง   

- เบี้ยขยัน   n/a 

- คาเชาบาน   

- คาใชจายในการเดินทางไปปฏิบัติงานในประเทศ และตางประเทศ   

- คาทำงานในวันหยุดและคาจางลวงเวลา  n/a 

- คารักษาพยาบาล   

- การใหเงินชวยเหลือตางๆ เชน เงินชวยเหลือคาทำศพ คาพวงหรีด   

2. สวัสดิการชวยเหลือการออม   

-  สหกรณออมทรัพย   

- กองทุนสำรองเลี้ยงชีพ (สมาชิกสะสมในอัตรา 3-15% ของเงินเดือนและเงินสมทบนายจางตามอายุงานของ

สมาชิกในอัตรา 9-11%) 

  

3. สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจาง    

- การชวยคารักษาพยาบาลบุคคลในครอบครัว   

- เงินชวยเหลือเลี้ยงดูบุตรแรกคลอด   

- การชวยเหลือคาการศึกษาบุตร   

- เงินชวยเหลือบุตร   

- ของขวัญวันเด็ก   n/a 

4. สวัสดิการที่สงเสริมความมั่นคงในอนาคต    

- เครื่องหมายสมนาคุณพนักงานที่ปฏิบัติงานมานาน 15 ป และ 25 ป  - 

- เงินตอบแทนความชอบเมื่อเกษียณอายุ   

- ของท่ีระลึกผูเกษียณอายุ   

- กองทุนฌาปนกิจ  n/a 

- เงินกูทุนสงเคราะห   

- การจายเงินชดเชยเลิกจางฐานหยอน  n/a 

- การใหทุนการศึกษาพนักงาน -  

6. สวัสดิการนันทนาการ เชน   

- การจัดทัศนศึกษา  n/a 

- การแขงขันกีฬาภายในหรือกีฬารัฐวิสาหกจิ   

- การจัดงานเลี้ยงสังสรรคปใหมพนักงาน  n/a 

7. สวัสดิการดานสุขภาพอนามัย   

- การตรวจสุขภาพประจำป  n/a 

8. โบนัส (เชื่อมโยงกับผลการดำเนินงานขององคกร)   

3.1.2 ผลกระทบดานเศรษฐกิจ (Economic)         

         สถานการณแรงงานในประเทศไทย8 

          จากขอมูลของสำนักงานสถิติแหงชาติที่ทำการสำรวจในเดือนมกราคม 2568 พบวา ผูมีอายุ 

15 ปขึ้นไป 59.34 ลานคน กำลังแรงงานรวม 40.03 ลานคน เปนผูมีงานทำ 39.41 ลานคน ผูวางงานจำนวน 

3.75 แสนคน (คิดเปนอัตราการวางงาน 0.9) และผูรอฤดูกาล 0.25 ลานคน 

          นอกจากนี้ รายงานผลสำรวจตลาดงานไทยลาสุด เผยวา ทิศทางตลาดแรงงานไทยป 2568 

ไมเพียงเนนความยืดหยุนและการใชทักษะ AI เทานั้น แตยังปรับเกมเรื่องคาตอบแทนและสวัสดิการใหโดนใจ

คนทำงานยุคใหม พบองคกรกวา 80% ปรับขึ้นเงินเดือนและจายโบนัสเฉลี่ยสูงขึ้น พรอมเสริมสวัสดิการ

ครอบครัวและสุขภาพจิตที่ใสใจพนักงานจริงๆ  

 
8 กรุงเทพธุรกิจ (2568). สอง 'อัตราจางงาน' ครึ่งปแรก มอง'ภาษีสหรัฐ' ผลบวกแรงงาน. Available Online URL:. 

https://www.bangkokbiznews.com/health/labour/1192568 และตลาดงานไทยป 68 ยังรอด นายจางปรับขึน้เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ. 

Available Online URL: https://www.bangkokbiznews.com/lifestyle/1186741  
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          รายงานดังกลาวจัดทำโดย Hiring, Compensation & Benefits (HCB) Report ประจำป 

2568 ของ Jobsdb by SEEK ที่อางอิงจากการสำรวจผูประกอบการกวา 700 รายทั่วประเทศไทยในชวง

เดือนกันยายนถึงตุลาคม 2567 พบวา ตลาดงานไทยยังไมซบเซา มีหลายอุตสาหกรรมเรงจางงานเพิ่มดวยซ้ำ 

ขณะเดียวกัน รูปแบบการจางงาน เงินเดือน และสวัสดิการ ก็มีการเปลี่ยนแปลงไปในหลากหลายมิติ โดย 

'ดวงพร พรหมออน' กรรมการผูจัดการ Jobsdb by SEEK กลาววาโดยรวมแลว ตลาดแรงงานไทยยังคง

แข็งแกรงดวยอัตราการวางงานที่ต่ำเพียง 1% โดยตำแหนงที่ยังคงมีอัตราการจางงานสูง ไดแก งานสาย

ธุรการและ HR, บัญชี และฝายขายแบบองคกร (B2B) ทั้งนี้ การปรับโครงสรางองคกร เปนไปเพื่อหาโมเดล

ธุรกิจและโครงสรางพนักงานที่เหมาะสมกับการเติบโตในสถานการณปจจุบัน ไมใชเพียงการปดกิจการ 

เหตุผลหลักของการลดจำนวนพนักงานคือ การลดตนทุน และการคาดการณถึงสภาวะเศรษฐกิจที่ชะลอตัว 

ซึ่งรวมถึงการที่ 1 คนอาจตองทำงานมากกวา 1 อยาง รวมถึงการนำเทคโนโลยี (รวมถึง AI) เขามาใชเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพ และลดการพึ่งพาคนในบางกระบวนการ 

          ในป 2568 ยสท. เปนหนวยงานที่มีการจางแรงงานอยางตอเนื่อง เนื่องจากไดรับผลกระทบ

ของการขาดแคลนแรงงานในวันทำงาน นอกจากนีย้ังมนีโยบายใหนำ AI เขามาชวยในงานประจำที่มีการทำซ้ำๆ  

มีการพัฒนาพนักงานใหรูเขาใจ AI และคำนึงถึง AI Governance ดวย  

                   

3.1.3 ผลกระทบดานสังคม (Social)  

 สังคมผูสูงอายุ9 ประชากรที่มีอายุสูงกวา 65 ปขึ ้นไปประมาณ 9% ในตอนนี้จะทยอย

เพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ เปน 25% ของจำนวนประชากรทั้งหมดในป พ.ศ 2583 และสถิติผูสูงอายุชาวไทยในปจจุบัน มี

มากถึง 2 ใน 3 ที่ไมมีเงินออม สวนที่มีเงินออมมากกวา 1 ลานบาทนั้นมีเพียง 5% ของจำนวนผุสูงอายุทั้งหมด 

เมื่อสวัสดิการสำหรับผูสูงอายุของประเทศไทยยังมีอยูในระดับจำกัด เราจึงตองการเตรียมความพรอมการเขาสู

สังคมผูสูงอายุควรจะรวมมือกันทั้งภาครัฐและเอกชนตั้งแตระดับบุคคล ชุมชนและประเทศ โดยเฉพาะการ

รวมกันกระตุนเพื่อใหตระหนักถึงความสำคัญของการกาวเขาสูสังคมผูสูงอายุ มีการเตรียมวางแผนการออม การ

ใชชีวิตในบั้นปลาย การรวมมือกันในชุมชน การจัดกิจกรรมเผยแพรความรูทางดานสุขภาพอนามัยของผูสูงอายุ 

การปรับตัวทางดานสังคมและจิตใจของผูสูงอายุ รวมทั้งการอบรมใหความรูเกี่ยวกับการลงทุนและการออมเพื่อ

เตรียมพรอมเมื่อถึงวัยผูสูงอาย ุ 

       ยสท. มีการใหความรูดานการเงินกับพนักงานและพนักงานที่จะเกษียณอายุเปนประจำทุกป 

เพื่อใหสามารถบริหารเงินที่ไดรับจากการปฏิบัติงานอยางมีความสุข รวมถึงใหความรูดานการดูแลสุขภาพ

อนามัยของตนเองผานโครงการเกษียณอายุของฝายทรัพยากรบุคคล และผานการประชาสัมพันธของฝาย

การแพทย  

 
9 กรมกิจการผูสูงอายุ. (2567). สังคมผูสูงอายุในปจจบุันและเศรษฐกิจในประเทศไทย. Available Online 

URL:https://www.dop.go.th/th/know/15/926 
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3.1.4 ผลกระทบดานเทคโนโลยี (Technology)  

                 เทคโนโลยีดิจิทัลกำลังมีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคมทั่วโลก 

สำหรับประเทศไทยเองก็เชนกัน เทคโนโลยีดิจิทัลกำลังถูกนำมาใชเพื่อพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และความเปนอยู

ของประชาชนอยางกวางขวางขอมูลจาก คุณภูกิจ ดิศทรานนท ประธานเจาหนาที่บริหาร และ ผูรวมกอตั้ง 

บริษัทเรียล สมารท จำกัด เปดเผยวา ในป 2024 แนวโนมเทคโนโลยีดิจิทัลที่คาดวาจะสงผลกระทบอยางมี

นัยสำคัญตอประเทศไทย ไดแก Digital Transformation การเปลี่ยนผานสูดิจิทัล หมายถึงการนำเทคโนโลยี

ดิจิทัลมาประยุกตใชในทุกมิติขององคกร ทั้งในดานการดำเนินงาน การจัดการ และการใหบริการ เพื่อสราง

มูลคาเพ่ิมใหกับธุรกิจและองคกร Artificial Intelligence (AI) ปญญาประดิษฐ หมายถึงเทคโนโลยีที่เลียนแบบ

การทำงานของสมองมนุษย สามารถใชเพื่อแกปญหาที่ซับซอน ทำงานอัตโนมัติ และสรางสรรคผลงาน และ

นวัตกรรมใหมๆ 5G เครือขาย ชวยใหสามารถเชื่อมตออุปกรณตางๆ เขาดวยกันไดอยางมีประสิทธิภาพ รองรับ

การใชงานเทคโนโลยีดิจิทัลรูปแบบายสื่อสารไรสายความเร็วสูงใหมๆ 

(1) การนำเทคโนโลยีปญญาประดิษฐมาใชในงานทรัพยากรบุคคล 

       พลิกโฉม HR ดวยการใช AI ทำงาน พรอมบอก AI ที่ใชงานจริง10 

       การใช AI Tools เขามาชวยจัดการหรือบริหารคน อาจจะชวยลดปญหาเรื่องอคติ รักพี่

เสียดายนอง สรางภาพลักษณใหฝายแผนกทรัพยากรบุคคล มีความเปนกลางและนาเชื่อถือมากขึ้น เพราะทุก

อยางตัดสินจากขอมูลในมาตรฐานเดียวกันทั้งหมด   

      1. AI ชวยคัดเลือกและรับสมัครงาน (Recruitment and Hiring) 

         เริ่มตั้งแตกระบวนการสรรหาบุคลากร ดานแรกของ Candidate ที่ตองเจอกับ HR 

ปจจุบันมี AI Tools หลายตัว ซึ่งเขามาชวยจัดการขั้นตอนนี้มากขึ้น ดวยการวิเคราะหภาพรวมของเรซูเม โดย

การดูจาก Keyword วาตรงกับท่ีทางบริษัทตองการไหม ทั้งยังชวยตรวจสอบรายละเอียดเบื้องตนของใบสมัคร

วาครบถวนไหม ขาดตกตรงไหนหรือเปลา รวมถึงชวยสรุปขอมูลอื่น ๆ จนถึงบอกไดวา อันนี้ผานหรือไมผาน   

วางาย ๆ คือ AI เปรียบเสมือนดานแรกในการพิจารณากอนถึง HR นั่นเอง ชวยลดเวลาการทำงาน ลดภาระงาน 

ทำใหการทำงานงายและสะดวกขึ้น โดยที่ HR เองไมตองมานั่งอานประวัติผูสมัครแบบละเอียดทีละคน ดูไดจาก

สรุปของ AI เลย 

2 .  A I  ช  วยจ ัดการและพ ัฒนาบ ุคลากร (Employee Management and 

Development) 

การจะบริหารจัดการตองอาศัยขอมูลเปนสิ่งสำคัญ พนักงานแตละคนก็ตองการ      

การเติบโต career path ที่แตกตางกัน โดย HR อาจจะนำขอมูลเหลานั้นที่ไดมาจากการสัมภาษณ ประวัติการ

ทำงาน ความสนใจ KPI ฯลฯ จากนั้นมาจัดเก็บอยางเปนระบบ โดยการใช HR Information System ที่ใช AI 

 
10 Jobsdb. 2025. วิธีที่ HR สามารถนำ AI มาใชในที่ทำงาน. Available Online: https://th.employer.seek.com/th/market-

insights/article/hr-and-ai-for-work 

 



 

14 

ในการจัดเก็บขอมูลและวิเคราะหดูวา พนักงานแตละคนควรจะพัฒนาตอไปในทางไหน หรืออะไรที่ HR เขาไป

ซัพพอรตแลวทำใหคนทำงานของเรามีความสุขได จะไดแกปญหาและจัดการคนไดใหไปตอไดอยางถูกจุด 

               3. AI ช วยเพ ิ ่มประส ิทธ ิภาพการทำงานและสร างการเร ียนร ู   (Performance 

Management and Learning) 

                   ระบบการจัดการประสิทธิภาพอาจใช AI ในการตรวจสอบประสิทธิภาพของพนักงาน 

และระบบการเรียนรู ออนไลน (Online Learning Management Systems) ที ่มีการปรับปรุงตาม

ความกาวหนาของพนักงานโดยอัตโนมัต ิ

                           4. AI ชวยวางแผนและบริหารทรัพยากรมนุษยและการวางแผน (HR Management 

and Planning) 

AI ในการทำงานของ HR สวนนี้จึงเปนโปรแกรมเก่ียวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

(HR Planning Software) โดยใช AI ในการชวยทำนายความตองการของคนทำงานในอนาคต วาการทำงาน

แบบไหนที่เขาจะโอเค หรืออะไรที่คนทำงานกำลังมองหามากที่สุดในองคกร เพื่อใหบริษัทเองคอย ๆ ปรับตัวให

ตรงกับความตองการของ Talent New Gen นอกจากนี้ AI Tools ยังชวย HR วางแผนแนวโนมการจางงาน 

รวมถึงชวยวางแนวทางการพัฒนาบุคลากรไดอีกดวย 

                           5. AI ชวยสรางสภาพแวดลอมทำงานที่ดี (Creating a Positive Work Environment) 

ปดทายดวย “ความสุขของคนทำงาน” เรื ่องที่ดูเหมือนจะเล็กแตชวยชุบชูใจให

พนักงานมีกำลังใจและมีความสุขในการทำงานตอไปแบบไม Burnout โดยสวนนี้ AI สามารถเขามาชวยงาน

ของ HR ไดตั้งแตการทำแบบสำรวจ แบบสอบถามความพึงพอใจของคนทำงาน (Employee Satisfaction 

Surveys) พรอมรับฟงฟดแบ็กแบบรอบดานแบบใจเปนกลาง จากนั้นนำขอมูลที่ไดมาให AI ประมวลผล เพื่อหา

แนวทางปรับปรุงสภาพแวดลอมทำงานที่เหมาะสมใหพนักงานทุกคนมีความสุขมากที่สุด เทาที่จะเปนไปได ให

เขาพรอมจะทำงานใหกับองคกรอยางเต็มที ่

สรุปพลิกโฉม HR ดวยการใช AI ทำงาน หากใช AI แบบถูกที ่ถูกทาง เขาใจถึง

ประสิทธิภาพของปญญาประดิษฐอยางแทจริง จะเห็นไดวา AI เขามามีบทบาทในการทำงานของ HR อยางมาก 

เรียกวาตั้งแตกระบวนสรรหาคน รักษาเกาใหอยูตอ ชวยวางแพลน ประเมินทุกอยางจากฐานขอมูลจริง สงผล

ใหการทำงานของฝายบุคคลเปนไปอยางเหมาะสมและทันสมัย มีประสิทธิภาพมากขึ้น ที่สำคัญ AI ยังชวยลด

เวลาในการทำงาน ลดขั้นตอนตาง ๆ ใหพนักงานนำเวลาที่มีคาไปจัดสรรกับงานอื่นได เรียกวาเปน Tools ที่

สรางความคุมคาในยุคดิจิทัลปจจุบันและอนาคต 

(2) สิ่งท่ี HR ตองตระหนักเกี่ยวกับเรื่อง AI11 

  ประเด็นที่ HR ที่นำ AI มาใชงานภายในองคกร ตองใหความสำคัญ ไดแก 

 ตองทำความเขาใจอยางถองแทเกี่ยวกับคุณคาที่ AI สามารถมอบใหในงาน 

และใชประโยชนใหถูกทาง  

 
11 PragmaandWillGroup. 2024.  AI in HR – Explore โอกาสและแนวทางการนำ AI มาใชในงาน HR. Available Online: 

https://pwg.co.th/articles/ai-in-hr-explore 
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 พัฒนา Capability ที่จำเปนในอนาคตของงาน HR ซึ่งอาจแตกตางไปจาก

เดิม ดวยการเขามามีบทบาทมากข้ึนของ AI ตัวอยางสิ่งที่ตองพัฒนา เชน 

 มองภาพธุรกิจใหกวางมากขึ้น 

 ถามอยางสรางสรรค เพื่อใชงานรวมกับ AI 

 สื่อสารภายในองคกร ใหเขาใจถึงเทคโนโลยีใหมที ่นำมาใชยกระดับการ

ทำงาน 

 โฟกัสที่ ‘โอกาส’ ในการนำเทคโนโลยี หรือ AI มาชวยเพิ่มประสิทธิภาพใน

การทำงาน 

 อีกสิ่งที่ตองใหความสำคัญอยางมาก คือ การใช AI อยางมีความรับผิดชอบ ทั้งตอ

ขอมูลขององคกร ขอมูลพนักงาน มีจริยธรรมในการใช สรางความโปรงใส และมีแนวทางในการปองกันและ

แนวทางการใชงานที่สื่อสารออกมาอยางถูกตอง 

 Change management หรือการบริหารการเปลี่ยนแปลงในการนำ AI มา

ใชภายในองคกร 

 ทำความเขาใจถึงขอจำกัด และความเสี่ยงของเทคโนโลยี และ AI 

 รูจักประเมิน ‘ความคุมคา’ จากการใชงาน 

              โดยในป 2568 ยสท. ไดเล็งเห็นถึงความสำคัญกับการใชเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 

(AI) มาชวยในการปฏิบัติงาน มีการกำหนดโยบายดานการนำปญญาประดิษฐมาใชในองคกรโดยคำนึงถึง AI 

Governance  เริ่มตนจากการวางพื้นฐานผานกระบวนการฝกอบรมใหกับผูบริหารและพนักงาน รับผิดชอบ

โดยฝายทรัพยากรบุคคล และสำนักเทคโนโลยีสารสนเทศ นำ AI มาใชในการประกอบการปฏิบัติงาน และการ

รวบรวมขอมูลเพื่อการตัดสินใจ ซึ่งไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูงสุดใหทุกหนวยงานนำเทคโนโลยี AI 

มาใชในองคกรเปนอยางมาก 
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3.2 ทิศทางและความทาทายของงานดานทรัพยากรบุคคลของ ยสท. (HR Trend) 

3.2.1 รูปแบบการพัฒนาบทบาทนักทรัพยากรบุคคล ของ ยสท. ใหเปน HR Business 

Partner ใชรูปแบบ Dave Ulrich model 2021 12ประกอบดวย 4 บทบาทหลักของนักบริหารทรัพยากร

บุคคล  ดังนี้  

 

บทบาทของ HR สามารถสรุปเปน 4 บทบาท ดังนี้ 

1. Strategic Partner บทบาทการเปนหุนสวนยุทธศาสตร ซึ่งเปนเปาหมายของฝายทรัพยากร

บุคคล 

2. Administrative Expert บทบาทการเปนผูเชี่ยวชาญดานการจัดการ 

3. Employee Champion บทบาทการเปนผูแทนของพนักงาน 

4. Change Agent บทบาทการเปนผูนำการเปลี่ยนแปลง 

โดยการทำหนาที่และบทบาทของมีทั้งการดูแลระบบปฏิบัติการไปจนถึงตอบสนองตอกลยุทธองคกร การดูแลคน 

รวมถึงระบบงาน ดังนั้นการจะเปน HR Business Partner จำเปนตองไดรับการพัฒนาสมรรถนะตางๆ ใน 4 กลุม 

ตอไปนี้ 

1. Transition Reinforcement skills ทักษะที่ผลักดันการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวยสมรรถนะ

ยอย คือ 

1.1 Analytical & Diagnostic skills ทักษะวิเคราะหและวินิจฉัย 

1.2 Administrative skills ทักษะดานบริหารจัดการ 

1.3 Process Implementation skills ทักษะการลงมือปฏิบัติตามกระบวนการ 

1.4 After-care ทักษะการดูแลติดตามหลังจากเริ่มกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

2. Transition Enabling skills ทักษะที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวยสมรรถนะยอย 

คือ 

 
12 ดิลก ถือกลา.  2565.  บทความ เสวนาทบทวน เดฟ อูลริช โมเดล HR ไดเรียนรูอะไรจาก Dave Ulrich model ตลอดเสนทางความคิดของเขา 

25 ปที่ผานมา.  Available Online URL: http://www.pmat.or.th 
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2.1 Provide support to employees ใหการสนับสนุนแกพนักงาน 

2.2 Provide support to managers ใหการสนับสนุนแกผูบริหาร 

3. Proactiveness การมีความคิดเชิงรุก ประกอบดวยสมรรถนะยอย คือ 

3.1 Proactive Culture Management การจัดการวัฒนธรรมในองคกรเชิงรุก 

3.2 Proactive Management of Incremental Changes การจัดการการเปลี่ยนแปลงแบบ

คอยเปนคอยไปเชิงรุก 

4. Influential skills ทักษะการสรางอิทธิพลตอผูอื่น ประกอบดวยสมรรถนะยอย คือ 

4.1 Credibility การสรางความนาเชื่อถือ 

4.2 Leadership skills ทักษะความเปนผูนำ 

           ดังนั้นภารกิจดานการบริหารทรัพยากรมนุษยประกอบดวย รับเขามา รักษาใหอยู สงเสริมเรียนรู 

และเชิดชูใหรางวัล ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดวิชาการดานทรัพยากรบุคคล ดังภาพ  

 
ที่มา : ผศ.ดร.ทวีศักดิ์ กฤษเจริญ และคณะ 

 

3.2.2 แนวโนมของงาน HR ในอนาคต 

        HR Trend 202513 

 

  1. Leader and Manager Development (การพัฒนาผูนำและผูจัดการ)  

 
13 HR Trend 2025. 2025. Available online URL: https://www.gartner.com/en/human-resources/trends/top-priorities-for-hr-

leaders  
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        ผูนำยุคใหมตอง Agile ทักษะการปรับตัวและการนำทีมสำคัญมาก การจัด Workshop 

หรือ Team Building ที่เนนลงมือทำจริงจะชวยพัฒนาผูนำไดดีกวาการจัดฝกอบรมแบบเดิมๆ. 

       How to: เนนการเรียนรูแบบ "Learn-Engagement-Apply" คือเรียนรู ลงมือทำจริง แลว

นำประสบการณมาแลกเปลี่ยนกัน ยกตัวอยาง! ธนาคาร OCBC ใชรูปแบบการเรียนรูแบบนี้ โดยใหพนักงานได

นำความรูไปใชจริงและกลับมาแลกเปลี่ยนเรียนรูกันแบบตอเนื่อง 

     2. Organizational Culture (วัฒนธรรมองคกร) 

         อยากสรางวัฒนธรรมองคกรแบบใด เริ่มจากการปลูกฝงคานิยม สราง Team Norms หรือ

ขอตกลงรวมกันในทีม และที่สำคัญตองวัดผลไดจริง 

              How to: ใหทีมงานมีสวนรวมในการกำหนด Team Norms มีตัวอยางพฤติกรรมที่ชัดเจน 

เชื่อมโยงวัฒนธรรมองคกรกับผลลัพธทางธุรกิจ ยกตัวอยาง! ธนาคาร Laurentian Bank of Canada (LBC) ให

แตละทีมคุยกันถึง Process ที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคกร สวนบริษัท CMI สรางแอปพลิเคชันที่รวบรวม

ตัวอยางพฤติกรรมที่พนักงานควรแสดงออกในสถานการณตางๆเอาไวเลย 

3. Strategic Workforce Planning (การวางแผนกำลังคน) 

              มองและวางแผนกำล ังคนแบบระยะยาว คาดการณท ักษะสำคัญในอนาคต เพื่อ

เตรียมพรอมรับมือกับความเปลี่ยนแปลง 

              How to: ใชกลยุทธ "Crawl, Walk, Run" เริ ่มจากโครงการเล็กๆ แลวคอยๆ ขยาย

ขอบเขต ยกตัวอยาง! บริษัท Merck บริษัทยาชื่อดังคัดกรองปญหาโดยพิจารณาจากความสำคัญและความ

พรอมของ HR กอนนำโครงการไปทำจริง 

           4. Change Management (การจัดการความเปลี่ยนแปลง) 

               พนักงานเหนื่อยลากับความเปลี่ยนแปลง เกิดอาการ Change Fatigue HR ตองเขาใจ 

และสื่อสารใหชัดเจน เพื่อใหทุกคนพรอมรับมือกับการเปลี่ยนแปลง 

                How to: วิเคราะหผลกระทบ จัดลำดับความสำคัญ ประเมินความพรอมของพนักงาน 

ยกตัวอยางบริษัท UNFI ใช Change Diagnostic Matrix เพื่อประเมินความเสี่ยงของการเปลี่ยนแปลงแตละ

โครงการ 

            5. HR Technology (เทคโนโลยี HR) 

                ใชเทคโนโลยีใหเปนประโยชน อยามองหา Automation แตตองมองหาเทคโนโลยีที่ชวย

สราง Transformation ที่สรางการเติบโตใหกับองคกรไดจริงดวย 

                How to: กำหนดเปาหมายทางธุรกิจกอน แลวคอยเลือกเทคโนโลยี มองหาโอกาสจาก 

Gen AI สรางความสัมพันธที่ดีกับบริษัทผูขายเทคโนโลยี ยกตัวอยาง City of Sydney สรางความสัมพันธกับ

ผูขายเทคโนโลยีโดยจัดใหมีการพูดคุย แลกเปลี่ยนความรู และรวมกันแกปญหารวมจนได solution ใหมๆมาใช 
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3.3 การวิเคราะหปจจัยภายใน 
การวิเคราะหปจจัยภายในที่สงผลตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของการยาสูบแหงประเทศไทยนั้น 

พิจารณาจากหลายๆ ปจจัย ดังนี้ 

3.3.1 แผนยุทธศาสตร ยสท. ปงบประมาณ 2566-2570 ฉบับปรับปรุงครั้งที่ 3 ประกอบดวย 

1) วิสัยทัศน  

รักษาความเปนผูนำธุรกิจยาสูบในประเทศและมุงสูธุรกิจอื่น 

พันธกิจ 

      รักษาสวนแบงตลาดยาสูบไทย ขยายการพัฒนาและตอยอดธุรกิจดวยผลิตภัณฑ

คุณภาพ เพื่อการเติบโตอยางยั่งยืน 

คานิยม 

สรางสรรคนวัตกรรม ทำงานเปนทีมมุงเนนลูกคา เห็นคุณคาบุคลากร 

วัฒนธรรมองคกร 

มีคุณธรรม รอบรูทันโลก มุงสรางประโยชนสวนรวม 

2) ความทาทายเชิงยุทธศาสตร 4 หัวขอ 

ก. องคกรมีรายไดจากธุรกิจหลักเพียงอยางเดียวซึ่งมีทั้งกฎหมายและคูแขงเปนอุปสรรค

ตอการสรางรายไดใหเพียงพอ 

ข. นโยบายดานภาษีทำใหไมสามารถกำหนดราคาขายปลีกใหเหมาะสมกับตลาดและ

ผลิตภัณฑได 

ค. ขาดการวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑเพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของตลาดและ

ความตองการของผูบริโภค 

ง. องคกรและบุคลากรขาดความพรอมที่จะรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในตลาดยาสูบและ

การแขงขันจากคูแขง 

3)   ความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตร 

      -  ธุรกิจหลักและธุรกิจอื่นสามารถใชประโยชนจากชองทางจำหนายที่ครอบคลุมทั่วประเทศ 

    4)   วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร 

ก. ชวงชิงตลาด 

ข. เพิ่มศักยภาพการผลิตและการแขงขัน 

ค. พัฒนาและตอยอดธุรกิจ 

ง. บริหารสูความยั่งยืน 

3.3.2 นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย 

        ดวยการยาสูบแหงประเทศไทยใหความสำคัญกับพนักงานซึ่งถือเปนทรัพยากรที่มีคุณคาและ

เปนหัวใจหลักขององคกร พนักงานที่มีศักยภาพยอมทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผลสงผลให

องคกรบรรลุวิสัยทัศน เปาหมาย และสรางความยั่งยืน นโยบายดานทรัพยากรบุคคลจึงมีความสำคัญเชนกัน 

จึงกำหนดเปนแนวทางในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในดานตางๆ ดังนี้  
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(1) การวางแผนยุทธศาสตร /กลยุทธดานบริหารและพัฒนาทุนมนุษยใหมีคุณภาพ โดยให

สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ กลยุทธทางธุรกิจขององคกรรวมถึงความทาทายในดานตางๆ การเปลี่ยนแปลง

ดานเทคโนโลยีดิจิทัล นอกจากนี้  ยังตองสอดรับกับความตองการของผูมีสวนไดสวนเสีย นโยบายรัฐบาล 

ตลอดจนนโยบายของ สคร. มีการติดตามประเมินผลการดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพและมีการปรับปรุงให

สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

(2) โครงสรางองคกรและอัตรากำลังตองสอดรับกับภารกิจทั ้งระยะสั ้นและระยะยาว มี

กระบวนการสรรหา คัดเลือก การหมุนเวียนพนักงานที่เปนระบบ และการทดแทนอัตรากำลังที่เกิดจากการ

เปลี่ยนแปลงตางๆ กำหนดระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานใหสอดรับกับยุทธศาสตรและตัวชี้วัดขององคกร 

เชื่อมโยงผลการประเมินกับการบริหารผลตอบแทน รวมถึงสิทธิประโยชนเพื่อใหเกิดความเปนธรรม นอกจากนี้

ยังสนับสนุนแนวทางของระบบการสืบทอดตำแหนง การจัดการคนเกง และการจัดการความกาวหนาในสาย

อาชีพ  

(3) การพัฒนาพนักงานตองทำอยางเปนระบบ คำนึงถึงความแตกตางของกลุมพนักงานใหมีทั้ง

ความรู ทักษะที่สอดคลองกับภาระหนาที่ และการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ เทคโนโลยี รวมถึงภาวะการแขงขัน

ขององคกร มุงเนนใหเปนการพัฒนาที่เกิดจากการปฏิบัติงานจริง และสงเสริมการพัฒนาพนักงานดวยตนเอง

ตามสื่อออนไลนตามกระบวนการพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะรายตำแหนง เชื่อมโยงถึงการสืบทอด

ตำแหนงการบริหารจัดการคนเกงและการจัดการความกาวหนาในสายอาชีพ  

(4) สภาพแวดลอมบรรยากาศในการปฏิบัติงาน และเทคโนโลยีดิจิทัลดานทรัพยากรบุคคลตอง

สนับสนุนใหพนักงานสามารถเขาถึงขอมูลไดดวยตนเอง เสริมสรางคานิยม/วัฒนธรรมองคกร การปลูกฝงให

พนักงานมีวินัยและจริยธรรมที่ดี รวมถึงจัดการสภาพแวดลอมในการทำงานใหเกิดความปลอดภัย มีสวัสดภิาพ 

และมีสุขภาพท่ีดีซึ่งเชื่อมโยงถึงการสะทอนผานความผูกพันของพนักงาน และการสนับสนุนจากผูบริหาร 

สำหรับแนวทางการนำนโยบายไปสูการปฏิบัติมีกลไกการดำเนินงาน ดังนี้ 

(1) กำหนดโครงสราง บทบาท หนาที่ ความรับผิดชอบ ดังนี้ 

1.1 คณะอนุกรรมการดานทุนมนุษย ประกอบดวย กรรมการ ยสท. ที่ไดรับมอบหมายเปน

ประธาน กรรมการ ยสท. ผูวาการ เปนกรรมการ โดยมีผูอำนวยการฝายทรัพยากรบุคคล เปนเลขานุการ รอง

ผูอำนวยการฝายทรัพยากรบุคคล และหัวหนากองวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนผูชวยเลขานุการ ทำหนาที่

พิจารณาแผนยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล พิจารณาแกไข/ปรับปรุงระเบียบดานทรัพยากรบุคคล แตงตั้ง

คณะทำงานสนับสนุนการดำเนินงาน และรายงานผลการดำเนินงานใหคณะกรรมการ ยสท. ทราบ 

1.2 คณะกรรมการกลั่นกรองการบริหารงานบุคคล ประกอบดวย ผูวาการ เปน ประธาน รอง

ผูวาการ เปน กรรมการ โดยมีผูอำนวยการฝายทรัพยากรบุคคล เปนเลขานุการ ทำหนาที่วินิจฉัยงานดาน

ทรัพยากรบุคคลตามที่ผูวาการมอบหมายเพื่อเสนอผูวาการสั่งการตอไป ริเริ่มและกำหนดยุทธศาสตร/กลยุทธ

ดานทรัพยากรบุคคล ติดตามผลการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการและกิจกรรมดานทรัพยากรบุคคลเปนราย
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ไตรมาส ใหคำแนะนำ สนับสนุน และรวมกิจกรรมที่สำคัญของฝายทรัพยากรบุคคล และบูรณาการการทำงาน

รวมกับคณะกรรมการ และคณะอนุกรรมการชุดอื่นๆ ของ ยสท. 

1.3 คณะกรรมการฝายทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย ผู อำนวยการฝาย เปนประธาน  

รองผูอำนวยการฝาย ผูชวยผูอำนวยการฝาย และหัวหนากอง เปนกรรมการ โดยมีหัวหนากองบริหารทั่วไป 

เปนเลขานุการ มีหนาที่ จัดเตรียมทำขอเสนอนโยบาย เตรียมยกรางแผนงาน บริหารจัดการงานดานทรัพยากร

บุคคล รวมทั้งติดตามผลการดำเนินงาน และแกไขปญหา /อุปสรรค  

(2) กำหนดใหมีการนำระบบหรือมาตรฐานตางๆ มาประยุกตใช   

2.1 ระบบการสรรหา วาจาง วางตำแหนง (Recruitment and Selection, Workforce Planning)  

2.2 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Employee Assessment)  

2.3 ระบบการฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development)  

2.4 ระบบการสืบทอดตำแหนง (Succession Plan)  

2.5 ระบบการบริหารจัดการคนเกง (Talent Management)  

2.6 ระบบการจัดการสายอาชีพ (Career Path Management)  

2.7 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคล (Human Resource Information System)   

2.8 ระบบอ่ืนๆ ที่จะสามารถนำมาประยุกตใชอยางเหมาะสม 

(3) กำหนดใหมีการสงเสริมการดำเนินงานโดย 

3.1 สื ่อสาร ประชาสัมพันธ ชี ้แจงใหกับพนักงาน ผานชองทางและวิธีการตางๆ ไดแก 

Application LINE TOAT, กลุม Line HR Network, Webpage HR Clinic, โครงการ HR Clinic, Intranet, 

Facebook บานเราชาวยาสูบ, กิจกรรม Role Model และบันทึกเวียนสงตามหนวยงาน  

3.2 อบรมพนักงานใหมีความรู และความเขาใจเกี่ยวกับงานดานทรัพยากรบุคคล  

3.3 ประเมินผลการสงเสริมเพื่อนำมาปรับปรุง โดยใชการสอบถามความพึงพอใจของพนักงาน

ในหนวยงานภายในองคกร แบงตามระบบงานของฝายทรัพยากรบุคคล ผาน Google Form ทุก 6 เดือน 

(4) กำหนดใหมีการกำกับ ติดตาม และรายงานผลการดำเนินงาน 

โดยใหเลขานุการคณะอนุกรรมการดานการบริหารทุนมนุษย เลขานุการคณะกรรมการ

กลั่นกรองการบริหารงานบุคคล และเลขานุการหรือผูรับผิดชอบในแตละแผนงาน/โครงการของคณะกรรมการ

ฝายทรัพยากรบุคคล รายงานความคืบหนาในแผนงาน ปญหา หรืออุปสรรค แบงเปน 

- คณะอนุกรรมการดานการบริหารทุนมนุษย อยางนอยไตรมาสละ 1 ครั้ง  

- คณะกรรมการกลั่นกรองการบริหารงานบุคคล อยางนอยไตรมาสละ 1 ครั้ง 

- คณะกรรมการฝายทรัพยากรบุคคล เดือนละ 1 ครั้ง 

ประเด็นที่ตองรายงานผลการดำเนินการ 

- แผนการดำเนินงานตามแผนยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

- ผลการดำเนินการเปลี่ยนแปลงหรือแสดงผลการดำเนินงานเปรียบเทียบกับเปาหมาย 

- สาเหตุของการเปลี่ยนแปลงหรือแสดงผลการดำเนินงานเปรียบเทียบกับเปาหมาย 

- ปญหา /อุปสรรคในการดำเนินงาน หรือประเด็นที่ตองการใหฝายบริหารชวยเหลือ 

- แนวทางแกไขปญหา หรือแนวทางการปรับปรุง 
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3.3.3  ผลการดำเนินธุรกิจขององคกร 

         ป 2567 ยสท. มีกำไรสุทธิ 735.02 ลานบาท เพิ่มขึ้นกวาป 2566 จากรายได 40,333.47 ลาน

บาท และคาใชจายในการดำเนินงาน จำนวน 2,259.98 ลานบาท ทั้งนี้รายไดขององคกรมีแนวโนมเพิ่มขึ้นเปน

ผลมาจากหารายไดอื่นเพิ่มขึ้นจากธุรกิจอื่น เชน ใบยา อสังหาริมทรัพย โรงพิมพ โรงพยาบาล และการควบคุม

คาใชจาย อีกทั้งจำนวนพนักงาน 2,153 คน ลดลงอยางตอเนื่องประมาณรอยละ 3.71 จากป 2566 ขอมูลดาน

รายไดพบวาสัดสวนของบุหรี่ที่เปนรายไดหลักกับรายไดอื่นๆ เพิ่มขึ้นโดยในป 2567 อยูท่ีรอยละ 96.92 : 3.08 

โดยรายไดจากธุรกิจอื่นเพิ่มขึ้นจากปงบประมาณ 2564 เปนตนมา นอกจากนี้เมื่อเปรียบเทียบรายได คาใชจาย 

และกำไรสุทธิตอจำนวนพนักงานพบวาเพิ่มขึ้นจากป 2566 แมวาจำนวนพนักงานจะลดลงแตคาใชจายพนักงาน

ไมไดลดเปนเพราะอายุเฉลี่ยของพนักงานยังคงอยูที่ 47 ป เปนผลมาจากการสรรหาพนักงานคราวละมากๆ แต

ชะลอการสรรหาเปนเวลานานทำใหอายุเฉลี่ยสูง ประกอบกับผลการสำรวจพนักงานดาน Happy Body         

ป 2568 พบวาพนักงานมีดัชนีมวลกาย (BMI) เกินกวา 25 เพิ่มจากป 2567 ที่ 63.68% เปน 82% รวมถึง     

การมีพื้นที่การปฏิบัติงานที่ ยสท.อยุธยา ทำใหองคกรตองมีคาใชจายเรื่องที่พักอาศัยของพนักงาน รถบริการ

รับ-สงพนักงาน เปนตน  

ตารางแสดงผลการดำเนินงานขององคกรระหวางปงบประมาณ 2563-2567 

(หนวย : ลานบาท) 

รายการ 2563 2564 2565 2566 2567 

รายได 45,902 48,439 39,122 41,124 40,333.47 

    รายไดจากธรุกิจหลัก 45,430 47,915 38,698 40,260 38,841.94 

    รายไดจากธรุกิจอื่น 32 110 580 974.67 1,058.43 

    รายไดอื่น 439 414 424 447 182.08 

คาใชจาย 45,351 47,398 38,999 40,902 39,598.45 

    ตนทุนขาย 42,072 44,327 36,079 38,093 3,6942.7 

    คาใชจายในการขายและการบริหาร 2,642 2,397 2,040 2,092 2,259.98 

    คาใชจายอื่น ๆ 612 674 375 380 25.01 

กำไรสุทธ ิ 550 1,041 120 221 735.02 

    คาใชจายเกี่ยวกับพนักงาน 2,442 1,952 1,814 1,885 1,806.65 

    จำนวนพนักงาน (คน) 2,570 2,480 2,377 2,236 2,152 

    รายได : จำนวนพนักงาน 17.86 19.53 16.46 18.39 18.74 

    คาใชจายพนักงาน : จำนวนพนักงาน 0.95 0.79 0.76 0.84 0.84 

    กำไรสุทธิ : จำนวนพนักงาน 0.21 0.42 0.05 0.10 0.34 
ที่มา: ฝายบัญชีและการเงนิ 

3.3.4 ผลการเปรียบเทียบการดำเนินงานกับคูเทียบ 

        เมื่อเปรียบเทียบผลการดำเนินงานกับคูเทียบ ยสท. เพื่อใหการวิเคราะหครบถวนและรอบดานมี     

การพิจารณาเลือกจาก 
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Comparative Benchmarking 

- รัฐวิสาหกิจที่เปนประเภทการผลิต ไดแก โรงงานไพ (รง.พ.) และองคการสุรา (อส.) 

- รัฐวิสาหกิจที่ไดรับรางวัลรัฐวิสาหกิจยอดเยี่ยม ประจำป 2567 คือ ธนาคารออมสิน  

- รัฐวิสาหกิจที่มีมูลคาสินทรัพยใกลเคียงกัน 2 แหง ไดแก องคการเภสัชกรรม (อภ.)  

และบริษัทไปรษณียไทยจำกัด (ปณท.) 

Competitive Benchmarking 

- กิจการในตางประเทศท่ีทำหนาที่ผลิตบุหรี่ในตางประเทศ 2 แหง ไดแก บริษัท Japan 

Tobacco และ บริษัท Phillip Morris 

ผลการเปรียบเทียบผลผลิตผลิตภาพในแตมิติพบวา รายไดตอพนักงานมีคาสูงที่สุด เปน ยสท. 18.74

บริษัท PM 14.85 และบริษัท JTI 13.13 ลานบาท/คน ตามลำดับ เมื่อพิจารณาถึงกำไรสุทธิตอจำนวนพนักงาน 

พบวาบริษัท PM มคีาสูงที่สุด ซึ่งสะทอนถึงผลิตภาพตอคนสูง ขณะที่ ยสท. จัดอยูในลำดับที่ 6 (จากทั้งหมด 5 

รัฐวิสาหกิจและบริษัทตางประเทศ) และเมื่อพิจารณาจากคาใชจายตอจำนวนพนักงานตามขอมูลที่ไดจะพบวา 

ยสท. มีคาใชจายคอนขางสูงเปนผลจากอายุเฉลี่ยของพนักงานที่ 47 ปเศษ รูปแบบการจาง และสวัสดิการที่

ครอบคลุมพนักงานและครอบครัว รายละเอียดปรากฎในตารางตอไปนี ้
 

ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบการดำเนินงานกับคูเทียบ 
หนวย:ลานบาท  

 
* รัฐวิสาหกิจยอดเยี่ยมป 2567 
**ที่มา รายงานประจำป 2567 จาก Website ของ รส. และบริษทั JTI , PM 
*** อัตราแลกเปลี่ยน 32.67 บาท / ดอลลาร สรอ. กรณ ีPM (ขอมูล ณ วันที่ 22 สิงหาคม 2568) 

      อัตราแลกเปลี่ยน 22 บาท / 100 เยน กรณี JTI (ขอมูล ณ วนัที ่21 สิงหาคม 2568) 

      คาใชจายพนักงาน PM เปน Pension and employee Other Benefits Cost 

 

หนวย: ลานบาท

การเงิน
สาขาสังคมและ

เทคโนโลยี
สาขาส่ือสาร

ยสท. รง.พ. อส. ธนาคาร อส.* อภ. ปณท.

รายได 40,333.47 293              842              92,072          18,240          21,413          695,660        1,234,444      

คาใชจาย 39,598.45 62               112              32,813          2,843           21,365          310,860        534,561        

กําไรสุทธิ 735.02 63               22-               24,209          2,180           150-              40,330          230,270        

คาใชจายเก่ียวกับพนักงาน 1,806.65 52               41               20,866          1,036           12,414          90,180          1957

จํานวนพนักงาน 2,152           118              155              22,268          3,329           20,670          53,000          83,100          

รายได:จํานวนพนักงาน 18.74 2.48 5.43 4.13 5.48 1.04 13.13 14.85

กําไรสุทธิ:จํานวนพนักงาน 0.34 0.53 -0.14 1.09 0.65 -0.01 0.76 2.77

คาใชจายพนักงาน:จํานวนพนักงาน 0.84 0.44 0.00 0.94 0.31 0.60 1.70 0.02

Comparative Benchmarking

ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบการดําเนินงานกับคูเทียบ ป 2567

รัฐวิสาหกิจ

Competitive Benchmarking***

สาขาอุตสาหกรรมและพาณิชยกรรม
JTI PM
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           3.3.5    โครงสรางและอัตรากำลัง 
      โครงสรางการบริหารงานของการยาสูบแหงประเทศไทย ประกอบดวย 17 ฝาย 7 สำนัก โดยมี       

ผูวาการเปนผูบริหารสูงสุด และมีรองผูวาการ 5 กลุมภารกิจ คือ กลุมภารกิจดานการจำหนายและบริการลูกคา 

กลุมภารกิจดานใบยา กลุมภารกิจดานการบริหารการผลิต กลุมภารกิจดานพัฒนาธุรกิจและกลยุทธองคกร 

และกลุมภารกิจดานบริหาร 

     ปจจุบันพนักงานของการยาสูบแหงประเทศไทยมี 2,021 คน แบงเปน 3 รูปแบบการจาง ไดแก 

รายเดือน รายชั่วโมง และรายวัน แบงได 5 ประเภท ไดแก พนักงานรายเดือน พนักงานรายเดือนภูมิภาค พนักงาน

รายชั่วโมง พนักงานรายวันสวนกลาง และพนักงานรายวันสวนภูมิภาค ทุกประเภทของพนักงานมีอัตราการลดลง

อยางตอเนื่อง โดยนับตั้งแตป 2564 เปนตนมาพนักงานมีจำนวนลดลงไปแลว 459 คน หรือลดลงเฉลี่ยปละรอยละ 

4 ดังขอมูลในภาพ  
 

ภาพแสดงจำนวนพนักงาน พื้นที่ปฏิบัติงาน และประเภทพนักงาน 

 

หมายเหตุ * จำนวนพนักงานไมรวมผูวาการ  ณ เดือนสิงหาคม 2568 

 

          3.3.6 ผลการสำรวจดานทรัพยากรบุคคล 
        1) ผลสำรวจความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงาน 

 

      ผลสำรวจดานความพึงพอใจและความมผูกพันของพนักงานในป 2568 มีคะแนนความพึงพอใจที่

รอยละ 80.40 เพิ่มขึ้นจากป 2567 และความผูกพันที่รอยละ  83.60 ลดลงจากป 2567 เปนผลมาจากการ

79

76.32

79.35 79.5
80.29 80.4

83.35
82.08

83.28 83.37 83.78 83.6

2563 2564 2565 2566 2567 2568

ความพึงพอใจ ความผูกพัน
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พูดคุยสถานการณขององคกรผานโครงการถายทอดสาระจากที่ประชุมระดับฝาย ที่มุงเนนใหพนักงานทราบถึง

เปาหมาย ผลการดำเนินงานขององคกร และแผนงานสำคัญตางๆ รวมทั้งรายไดจากธรุกิจใหม และนโยบายของ

ผูบริหารสูงสุด ใหกับพนักงานทุกระดับเปนประจำทุกเดือน ทำใหพนักงานเขาใจบริบทขององคกรและเห็นวา

งานที่ทำมีความสำคัญกับองคกร รวมทั้งสามารถปรับตัวและใหความรวมมือกับผูอื่นเพื่อเปาหมายขององคกร 

นอกจากนี้ยังไดรับการพัฒนาอยางสม่ำเสมอ  

              2) ผลสำรวจดานคานิยมขององคกร 

 

         ผลสำรวจดานคานิยมขององคกรประจำป 2568 พบวาคานิยมสรางสรรคนวัตกรรมมีแนวโนม

เพิ่มขึ้นทุกป เปนผลจากการสงเสริมอยางมากขององคกรในดานนวัตกรรมผานโครงการประกวดนวัตกรรม

ตางๆ ความคิดสรางสรรค และผานโครงการบริหารจัดการคนเกง (Talent Management)  สำหรับดานอื่นๆ 

มีแนวโนมลดลง จากผลสำรวจพนักงานใหความเห็นวาเนื่องจากการขาดการสื่อสารและประชาสัมพันธใน

องคกรยังไมทั่วถึง ควรจะมีการจัดกิจกรรมหรือโครงการสงเสริมคานิยมองคกรเปนประจำอยางตอเนื่อง และ

ปรับรูปแบบและชองทางการสื่อสาร รวมถึงการปรับแนวทางการเปนตัวอยางที่ดีของบุคคลตนแบบ (Role 

Model) และแบงปนเรื่องราวความสำเร็จ 
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       3.3.7. ผลการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการดานทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2568

จำนวน 9 แผน/โครงการ 
แผน ตัวชี้วัด เปาหมาย ผลการดำเนินงาน 

1. แผน Upskill Reskill และ New Skill -พนักงานกลุม Core Business ไดรับการ

พัฒนา และผานเกณฑการประเมินผลทีก่ำหนด 

-ผลการประเมินติดตามผลหลังการพัฒนา 

รอยละ 85 ดำเนินการไดตาม

เปาหมาย  

2. โครงการจัดทำแผนพัฒนา IDP ของพนักงาน  จำนวนหนวยงานทีแ่ลวเสร็จ 3 หนวยงาน ดำเนินการไดตาม

เปาหมาย 

3. แผนบริหารคนเกง (Talent Management) -ผูเขารับการพัฒนา ผานเกณฑการประเมินผล 

-โครงการไดรับการคัดเลือกใหเปนนวัตกรรม 

รอยละ 80 ดำเนินการไดตาม

เปาหมาย 

4. โครงการวางแผนทดแทนพนักงานในตำแหนงที่

สำคัญ (Key Position) 

พนักงานที่ไดรับการคัดเลือกไดรับการพฒันา

ตามหลักสูตรที่กำหนด 

รอยละ 100 ดำเนินการไดตาม

เปาหมาย 

5. โครงการพัฒนาพนักงาน HR ใหเปน Business 

Partner 

พนักงาน HR ไดรับการพัฒนาและผานการ

ประเมินผลตามเกณฑที่กำหดน 

รอยละ 80 ดำเนินการไดตาม

เปาหมาย 

6. แผนพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคล( HR Friendly) จำนวนกิจกรรม/ระบบที่ไดรับการพัฒนา 1 ระบบ ดำเนินการไดตาม

เปาหมาย 

7. โครงการสอบทานคุณภาพการกำหนดตัวชี้วดัและ

เปาหมายใหเปนมาตรฐาน 

จำนวนหนวยงานที่ไดรับการสอบทาน 2 หนวยงาน ดำเนินการไดตาม

เปาหมาย 

 

8. โครงการใหผลตอบแทนที่ไมเปนตัวเงินตามผลการ

ปฏิบตัิงานและเชื่อมโยงกับหมวดอื่น (SE-AM) 

พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยมและ

พนักงานที่ไดรับรคัดเลือกหรือไดรบรับรางวัล

จาก Enabler หมวดผานการพัฒนาใน

หลักสูตรพิเศษเพิ่มเติม 

รอยละ 80 ดำเนินการไดตาม

เปาหมาย 

9. โครงการศึกษาปรบัปรุงแนวทางการดูแลพนักงาน รอยละความสำเร็จของการดำเนินงานตามแผน รอยละ 100 ดำเนินการไดตาม

เปาหมาย 

 

3.3.8 การวิเคราะหปจจัยภายในและภายนอกองคกรที่สงผลตอการบริหารและการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกร (SWOT) 

       ในการวิเคราะหปจจัยในปงบฯ 2568 ไดมีการทบทวน SWOT ดานทรัพยากรบุคคล และสรุป

เปนปจจัยที่สงผลตอการดำเนินงานดานทรัพยากรบุคคลที่สำคัญตามแนว SWOT หรือ จุดแข็ง (Strength) 

จุดออน (Weakness) โอกาส (Opportunity) และอุปสรรค (Threat) ไดดังนี้  
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ตาราง SWOT  
จุดแข็ง (Strength) จุดออน (Weakness) 

S1 มีสวัสดิการตอบแทนพนักงานที่ดี  

S2 มีวัฒนธรรมการทำงานแบบพีน่องพรอมที่จะใหความรวมมือ

และแกไขปญหารวมกัน  

S3 พนักงานมีความผูกพันที่ดีตอองคกร  

S4 สนับสนุนใหพนักงานทุกระดับมีการพัฒนา Reskill Upskill 

New skill และ Multi skill  

S5 พนักงานมีความเชี่ยวชาญเฉพาะในธุรกิจใบยาและที่

เกี่ยวของ อันสามารถตอยอดไปธรุกิจอื่นได  

S6 ผูบริหารใหความสำคัญกับพนกังาน และเปดโอกาสใหแสดง

ความคิดเห็นตอการพัฒนาองคกรผานชองทางที่หลากหลาย  

S7 มีสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทำงานที่ดี และกลไกในการ

สงเสริมพนักงานใหมีความคดิรเิริม่สรางสรรค  

 

W1 ขาดความตอเนื่องในการวางแผนอัตรากำลังและการสืบ

ทอดตำแหนง  

W2 การสรรหาพนักงานไมตอเนื่องทำใหพนักงานมีอายุ

เฉลี่ยสูง  

W3 การพัฒนาบุคลากรดานทักษะ IT ยังไมทันตอความ

ตองการและเปลีย่นแปลงในงาน  

W4 ขาดการถายทอดองคความรูเพ่ือสานตองานจากรุนสูรุน  

W5 ขาดแรงจูงใจในการพัฒนาบุคลากรกลุมที่มี

ความสามารถโดดเดน  

W6 มีชองวางระหวางวัยมากที่เปนจุดออนในการทำงาน

รวมกัน  

W7 พนักงานขาดความพรอมและทักษะในการปรับตัวใหทัน

ตอการแขงขันกับเอกชน หรือการทำธุรกิจอ่ืน (W8ของ

องคกร) 

W8 ยังไมมีแผนพัฒนาทักษะที่จำเปนท่ีครอบคลุมทุก

ตำแหนง 

 

โอกาส (Opportunity) อุปสรรค (Threat) 

O1 มีการใชเทคโนโลยีเพื่อพัฒนาตนเองและองคกร 

O2 มีเทคโนโลยีที่ชวยใหการทำงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

ประกอบกับสามารถทำงานจากทีไ่หนก็ได  

O3 ความทาทายของปจจัยทางเศรษฐกิจและสังคม รวมถึง

กฎระเบียบที่สงผลตอองคกร สงผลตอความคดิของพนักงานใหมี

ความตระหนักตอการทำงานใหหลากหลายเพื่อความอยูรอดของ

องคกรมากขึ้น  

O4 พนักงานมีความรูดานธรุกิจยาสูบ และใบยาทำใหมีโอกาสทำ

ธุรกิจที่เกี่ยวเนื่องกับบุหรี/่ยาสูบ (O2 ขององคกร) 

 

T1 ความเขมงวดของกฎหมายที่เกี่ยวของทำใหการ

ดำเนินงานหรือขยายธุรกิจเปนไปไดอยางจำกัด เชน การ

บริหารงานองคกร (T3 ขององคกร) 

T2 การเปลี่ยนแปลงของกฎระเบยีบจากภาครัฐที่เปนไป

อยางรวดเร็ว และการบังคับใชกฎหมายที่สงผลตอ

ขอจำกัดของธุรกิจที่เกี่ยวเนื่องกับยาสูบ และการตลาด 

(T1 กับ T3 ขององคกร) 

T3 คานิยมของคนรุนใหมตอการทำงานในหนวยงาน

ภาครัฐจากคาตอบแทนที่คอนขางนอยกวาเอกชน  

T4 การรณรงคเรื่องการไมสบูบุหรี ่สงผลตอภาพลักษณ

องคกรทำใหดึงดูดคนรุนใหมมาสมัครงานนอย (T11 ของ

องคกร) 
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เมื่อไดปจจัยที่สำคัญดานตางๆ แลว จะนำผลมาจัดทำเปน TOWS Matrix เพื่อนำไปสูการกำหนด    

กลยุทธในการดำเนินงาน ซึ่งจะวิเคราะหตามตัวแบบ TOWS Matrix สามารถทราบถึงรายละเอียดในประเด็น

ตางๆ เพิ่มเติมในเชิงลึก และชวยใหการดำเนินงานสามารถจัดลำดับความสำคัญวาควรปรับปรุงและแกไข

รายการใดกอนหลังเปนประเด็นเพิ่มเติม รายละเอียดมีดังนี้  

1) กลยุทธเชิงรุก (S-O) เพื่อระบุจุดแข็งและโอกาสดานใดบางที่สนับสนุนจุดแข็งนั้น (เพ่ือนำจุดแข็งไปเพิ่ม

โอกาส) 

2) กลยุทธเชิงทดแทน (S-T) เพื่อระบุอุปสรรคในประเด็นตางๆ และความสามารถในการใชจุดแข็งแกไข 

หรือบรรเทาผลกระทบเขิงลบที่จะเกิดจากอุปสรรคดังกลาว (เพ่ือนำจุดแข็งไปลดอุปสรรค) 

3) กลยุทธเชิงบรรเทา (W-O) เพื่อระบุสภาพแวดลอมภายนอกที่เอื้อโอกาสตอการดำเนินงาน ประกอบ

กับการพิจารณาวาประเด็นใดที่เปนจุดออน ดังนั้น จึงสามารถชวยใหโอกาสดังกลาวมาลดจุดออนที่

เกิดจากการดำเนินงานได (เพ่ือนำโอกาสไปลดจุดออน) 

4) กลยุทธเชิงรับ (W-T) เพื่อระบุถึงสภาพแวดลอมภายนอกดานใดบางที่เปนอุปสรรคตอการดำเนินงาน

รวมทั้งยังสอดคลองกับจุดออนของการดำเนินงานโดยตรง ดังนั้นประเด็นดานนี้จึงเปนสิ่งทาทายและ

จำเปนตองแสดงหากลยุทธที่เหมาะสมในการรับมือตอไป (ปดจุดออนเพื่อลดอุปสรรค)  

สำหรับการวิเคราะหตามตัวแบบ TOWS Matrix ดานทรัพยากรบุคคลเพื่อจัดทำแผนยุทธศาสตรดาน

ทรัพยากรบุคคลปงบประมาณ 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงครั้งที่ 3) สรุปไดในรายละเอียดดังตอไปนี้ 
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ปจจัยภายนอก 

(External Factors) 

ตาราง TOWS  
 

 

 

               

 

 

  

         

 

 

จุดแขง็ (Strength) 

S1 มีสวัสดิการตอบแทนพนักงานที่ดี  

S2 มีวัฒนธรรมการทำงานแบบพี่นองพรอมที่จะใหความรวมมือและ

แกไขปญหารวมกัน  

S3 พนักงานมีความผกูพันที่ดีตอองคกร  

S4 สนับสนุนใหพนักงานทุกระดับมกีารพัฒนา Reskill Upskill New 

skill และ Multi skill  

S5 พนักงานมีความเชี่ยวชาญเฉพาะในธุรกิจใบยาและที่เกีย่วของ อัน

สามารถตอยอดไปธุรกิจอื่นได  

S6 ผูบริหารใหความสำคัญกับพนักงาน และเปดโอกาสใหแสดงความ

คิดเห็นตอการพัฒนาองคกรผานชองทางที่หลากหลาย  

S7 มีสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทำงานที่ดี และกลไกในการสงเสริม

พนักงานใหมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  

จุดออน (Weakness) 

W1 ขาดความตอเนื่องในการวางแผนอตัรากำลังและการสืบทอด

ตำแหนง  

W2 การสรรหาพนกังานไมตอเนื่องทำใหพนักงานมีอายุเฉลีย่สูง  

W3 การพัฒนาบุคลากรดานทกัษะ IT ยงัไมทันตอความตองการ

และเปลี่ยนแปลงในงาน  

W4 ขาดการถายทอดองคความรูเพื่อสานตองานจากรุนสูรุน  

W5 ขาดแรงจูงใจในการพัฒนาบุคลากรกลุมที่มีความสามารถโดด

เดน  

W6 มีชองวางระหวางวยัมากที่เปนจุดออนในการทำงานรวมกัน  

W7 พนักงานขาดความพรอมและทักษะในการปรับตัวใหทันตอการ

แขงขันกับเอกชน หรือการทำธุรกิจอื่น   

W8 ยังไมมีแผนพัฒนาทักษะที่จำเปนทีค่รอบคลุมทุกตำแหนง 

โอกาส (Opportunity) 

O1 มีการใชเทคโนโลยีเพือ่พัฒนาตนเองและองคกร 

O2 มีเทคโนโลยีที่ชวยใหการทำงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ประกอบกับสามารถทำงานจากที่ไหนก็ได  

O3 ความทาทายของปจจยัทางเศรษฐกิจและสังคม รวมถึงกฎระเบยีบที่สงผลตอองคกร สงผลตอ

ความคิดของพนักงานใหมีความตระหนกัตอการทำงานใหหลากหลายเพื่อความอยูรอดขององคกรมาก

ขึ้น  

O4 พนักงานมีความรูดานธุรกิจยาสูบ และใบยาทำใหมีโอกาสทำธุรกิจที่เกีย่วเนือ่งกับบุหรี่/ยาสูบ 

ใชจุดแข็งไปเพิ่มโอกาส (กลยุทธเชิงรกุ) 

กลยุทธที ่1 พัฒนาการเปนหุนสวนทางธุรกิจ (S1, S2, S3, S4, S6, 

S7, O1, O2, O3, O4) 

กลยุทธที ่2 พัฒนาขีดความสามารถผูบริหารและบุคลากรใหพรอมเขา

สูยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล (S3, S4, S5, O1, O2, O4)  

 

ใชโอกาสไปลดจดุออน (กลยุทธเชิงบรรเทา) 

กลยุทธที ่2 พัฒนาขีดความสามารถผูบริหารและบุคลากรใหพรอม

เขาสูยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล (W1,W3, W4, W5, W6, W7, 

W8, O1, O2, O3, O4) 

กลยุทธที ่3 สรางความผูกพันและธำรงรักษาบุคลากรที่มี

ความสามารถ/ศักยภาพสูง  (W1, W4, W5, W6, W7, O1, O2, 

O3, O4) 

กลยุทธที ่4 เพิ่มประสิทธิผลของระบบ HR ดวยเทคโนโลยีดิจิทัล

(W3, W7, O1, O2) 

  

ปจจัยภายใน 

(Internal Factors) 
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จุดแขง็ (Strength) 

S1 มีสวัสดิการตอบแทนพนักงานที่ดี  

S2 มีวัฒนธรรมการทำงานแบบพี่นองพรอมที่จะใหความรวมมือและ

แกไขปญหารวมกัน  

S3 พนักงานมีความผกูพันที่ดีตอองคกร  

S4 สนับสนุนใหพนักงานทุกระดับมกีารพัฒนา Reskill Upskill New 

skill และ Multi skill  

S5 พนักงานมีความเชี่ยวชาญเฉพาะในธุรกิจใบยาและที่เกีย่วของ อัน

สามารถตอยอดไปธุรกิจอื่นได  

S6 ผูบริหารใหความสำคัญกับพนักงาน และเปดโอกาสใหแสดงความ

คิดเห็นตอการพัฒนาองคกรผานชองทางที่หลากหลาย  

S7 มีสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทำงานที่ดี และกลไกในการสงเสริม

พนักงานใหมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  

 

จุดออน (Weakness) 

W1 ขาดความตอเนื่องในการวางแผนอตัรากำลังและการสืบทอด

ตำแหนง  

W2 การสรรหาพนกังานไมตอเนื่องทำใหพนักงานมีอายุเฉลีย่สูง  

W3 การพัฒนาบุคลากรดานทกัษะ IT ยงัไมทันตอความตองการ

และเปลี่ยนแปลงในงาน  

W4 ขาดการถายทอดองคความรูเพื่อสานตองานจากรุนสูรุน  

W5 ขาดแรงจูงใจในการพัฒนาบุคลากรกลุมที่มีความสามารถโดด

เดน  

W6 มีชองวางระหวางวยัมากที่เปนจุดออนในการทำงานรวมกัน  

W7 พนักงานขาดความพรอมและทักษะในการปรับตัวใหทันตอการ

แขงขันกับเอกชน หรือการทำธุรกิจอื่น   

W8 ยังไมมีแผนพัฒนาทักษะที่จำเปนทีค่รอบคลุมทุกตำแหนง 

อุปสรรค (Threat) 

T1 ความเขมงวดของกฎหมายที่เกีย่วของทำใหการดำเนินงานหรือขยายธุรกิจเปนไปไดอยางจำกัด เชน 

การบริหารงานองคกร  

T2 การเปลี่ยนแปลงของกฎระเบยีบจากภาครัฐที่เปนไปอยางรวดเร็ว และการบังคับใชกฎหมายที่

สงผลตอขอจำกัดของธุรกิจที่เกีย่วเนื่องกับยาสบู และการตลาด 

T3 คานิยมของคนรุนใหมตอการทำงานในหนวยงานภาครัฐจากคาตอบแทนที่คอนขางนอยกวาเอกชน  

T4 การรณรงคเร่ืองการไมสูบบุหรี่ สงผลตอภาพลกัษณองคกรทำใหดึงดูดคนรุนใหมมาสมัครงานนอย 

ใชจุดแข็งไปลดอุปสรรค 

(กลยุทธเชิงทดแทน) 

กลยุทธที ่3 สรางความผูกพันและธำรงรักษาบุคลากรที่มี

ความสามารถ/ศักยภาพสูง  (S3, S4, S6, S7, T3) 

ปดจุดออนเพื่อลดอุปสรรค 

(กลยุทธเชิงรบั) 

กลยุทธที ่2 พัฒนาขีดความสามารถผูบริหารและบุคลากรใหพรอม

เขาสูยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล (W3, W5, W7, T1, T2) 

กลยุทธที ่3 สรางความผูกพันและธำรงรักษาบุคลากรที่มี

ความสามารถ/ศักยภาพสูง  (W1, W2, W4, W5, W6, W7, T3, 

T4) 

 

 

ปจจัยภายใน 

(Internal Factors) 

ปจจัยภายนอก 

(External Factors) 
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 ในการทบทวนการจัดทำยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล ไดเพิ่มการวิเคราะหแบบ SOAR เนื่องจาก

ไดมีการปรับวิสัยทัศนดานทรัพยากรบุคคลใหเปนเชิงรุกมากขึ้น เนนไปที่จุดแข็งและโอกาส และเพิ่มความ

มุงมั่น และผลลัพธที่วัดได ทำใหไมติดอยูกับการแกไขจุดออน เนนพัฒนาตอยอดจากจุดแข็งขององคกร โดยการ

ตั้งตนจาก S (Strength) กับ O (Opportunity) จากนั้นจึงนำไปขยายผลใหเปน A (Aspiration) กับ R 

(Result) ซึ่งผลของการเพิ่มการวิเคราะหชวยใหมองเห็นภาพของการดำเนินงานชัดเจนเปนรูปธรรมมากขึ้น 

และสามารถวัดผลการดำเนินงานได  

ตารางการวิเคราะห SOAR (Strength – Opportunity – Aspiration - Response) 

Strength (S) Aspiration (A) 

S1: สวัสดิการดีเปนแรงดึงดูด Talent 

S2: วัฒนธรรมการทำงานแบบพี่นองชวยสรางและสนับสนุน ความ

ผูกพัน 

S3: พนักงานมีความผูกพันกับองคกรทำใหลดอัตราลาออก 

S4: สนับสนุน Reskill/Upskill ทำใหพนักงานพรอมปรับตัว 

S5: ความเชี่ยวชาญเฉพาะธุรกิจใบยาเปนสมรรถนะที่ควรพัฒนาเปน

สมรรถนะหลักขององคกรดานการบริหารศักยภาพทางการเกษตร 

S6: ผูบริหารเปดกวางใหมีการสื่อสารและมีสวนรวม 

S7: สภาพแวดลอมเอื้อตอการทำงานสนับสนุนนวัตกรรม 

- เปนองคกรที่มีพนักงานพรอมสำหรับยุคดิจิทัล 

- เปน Employer of Choice ของคนรุนใหม 

- เปนองคกรนวัตกรรมที ่เปดโอกาสใหพนักงาน

สรางสรรค 

- เปนองคกรที่ยั่งยืนและตอยอดธุรกิจใหมได 

Opportunity (O) Result (R) 

O1: เทคโนโลยีใหม เปดชองทางให Reskill Upskill และ Digital 

HR 

O2: ทำงานจากที่ไหนก็ได เพิ่มความยืดหยุนและการสรางผลผลิต 

(Productivity) 

O3: ปจจัยเศรษฐกิจ–สังคม-กฎระเบียบทำใหพนักงานตระหนักเรื่อง 

Multi-skill และกระตือรือรนในการชวยเหลือองคกร 

O4: ความรูธุรกิจใบยา ตอยอดธุรกิจที่เกี่ยวเนื่องได 

- พนักงานมีทักษะดิจิทัลมากกวาหรือเทากบัรอยละ 

90 และรักษาผลความผูกพันไวมากกวาหรือเทากับ

รอยละ 80  

- มี Talent Pool และ Successor ครบ 100% ใน

ตำแหนงสำคัญ 

- มีโครงการ Innovation อยางนอย 3–5 โครงการ/

ป 

- รายไดใหมจากธุรกิจตอยอด ≥7% ของรายไดรวม

ใน 3–5 ป 
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บทท่ี 4 การกำหนดยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ ตัวช้ีวัดและคาเปาหมาย 
 

4.1 การกำหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล 

                วิสัยทัศน  

  ในปงบประมาณ 2568 มีการทบทวนวิสัยทัศนโดยผูบริหารของฝายทรัพยากรบุคคล และพนักงานของ     

ฝายทรัพยากรบุคคล ซึ่งไดขอสรุปวาวิสัยทัศนเดิมยังไมสามารถสนับสนุนวิสัยทัศนขององคกรที่กำลังเปลี่ยนแปลง

ไป และทิศทางการการดำเนินงานของฝายทรัพยากรบุคคลใหเปนเชิงรุก รวมทั้งไมเห็นภาพเปาหมายดาน 

   ทรัพยากรบุคคล จึงไดมีการระดมสมองโดยผูบริหารและพนักงานของฝายทรัพยากรบุคคล เพื่อปรับปรุงวิสัยทัศน

ใหชัดเจนยิ่งขึ้น ดังนั้นวิสัยทัศนใหมคือดังนั้นวิสัยทัศนใหมคือ 

  การจัดทำว ัตถ ุประสงคเช ิงย ุทธศาสตร ด านทรัพยากรบุคคล ไดนำผลจาก SWOT และ SOAR                

ดานทรัพยากรบุคคล มาวิเคราะหความทาทายเชิงย ุทธศาสตร  (Strategic Challenge ; SC) และ               

ความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตร (Strategic Advantage ; SA) และจัดทำเปนวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร        

เพื่อตอบสนองความทาทายและความไดเปรียบ  ดังภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

วิสัยทัศน : 

เปนหุนสวนทางธุรกิจดานทรัพยากรบุคคลขององคกร 

Be TOAT’s HR Business Partner 

พันธกิจ : 

1. มีความสามารถในการกำหนดกลยุทธที่สอดคลองกับทิศทางธุรกิจขององคกร    

2. มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลดวยเทคโนโลยีที่มีประสิทธิผล   

3. มีความเชี่ยวชาญการพัฒนาทุนมนุษย การสื่อสาร การใหคำปรึกษา และการบริการที่เปนเลิศ   

4. มีระบบการสรางผูนำองคกรใหมีความสามารถในการแขงขันทางธุรกิจ   

5. มีว ัฒนธรรมการทำงานแบบมีส วนรวม สรางความผูกพัน และยืดหยุ น คลองตัว พรอมรับ                 

การเปลี่ยนแปลง  
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ภาพแสดงแผนทียุ่ทธศาสตร ดานทรัพยากรบุคคล 

ภาพแสดงการวิเคราะหความทาทายและความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตร 
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ภาพแสดงแผนที่ยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล 
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 ทั้งนี้สามารถแสดงความสัมพันธระหวางมาตรฐานความสำเร็จตาม HR Scorecard 5 มิติของสำนักงาน ก.พ. 

ยุทธศาสตรการขับเคลื่อนรัฐวิสาหกิจดานพนักงานของสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) 

หลักเกณฑการประเมินผลการบริหารทุนมนุษย (Business Enablers : HCM) และวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร

ดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยของ ยสท. ดังตารางตอไปนี้  

ตารางแสดงความสัมพันธระหวาง HR Scorecard ยุทธศาสตรของ สคร. 

 Enabler HCM และ SO HR ยสท. 

 

*ที่มา : แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 

 

 

 

 

ประเด็น 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหาร 

และพัฒนาทุนมนุษย 

1. ยกระดับบทบาท HR 

และพัฒนาศักยภาพ

ผูบริหาร/บุคลากรให

พรอมสูยุคดิจิทัลและ

การแขงขันในอนาคต 

2. สรางความผูกพันและธำรง

รักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 

ดึงดูดบุคลากรรุนใหม พรอมเพิ่ม

ประสิทธิผลระบบ HR ดวย

เทคโนโลยีดิจิทัล 

มาตรฐานความสำเร็จตาม HR Scorecard 5 มิติ ของสำนักงาน ก.พ. 

ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร   

ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล   

ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล   

ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล   

คุณภาพชีวิตการทำงานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทำงาน 

  

ยุทธศาสตรของ สคร. (ดานพนักงาน)* 

การ Re-Skill/Recruit บุคลากร ที่ตอบสนองตอการ

เปลี่ยนแปลง ทางดานยุทธศาสตรและเทคโนโลยี 

  

การพัฒนาทักษะของบุคลากร ใหมีการทำงานแบบมืออาชีพ   

ปลูกฝงคุณธรรมจริยธรรมในการทำงาน ที่คำนึงถึงประชาชน   

หลักเกณฑการประเมินผลการบริหารทุนมนุษย (Business Enablers) 

ยุทธศาสตร/กลยุทธดานบริหารและพัฒนาทุนมนุษย   

การบริหารทุนมนุษย   

การพัฒนาทุนมนุษย   

สภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย   
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4.2  การกำหนดเปาประสงค กลยุทธ โครงการ ตัวชี้วัดผลิต (Output) และ ผลลัพธ (Outcome) 

ปงบประมาณ 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงครั้งท่ี 3) 

           จากวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยของการยาสูบแหงประเทศ

ไทย ซึ่งประกอบดวย 2 ประเด็น ดังนี้  

(1) ยกระดับบทบาท HR และพัฒนาศักยภาพผูบริหาร/บุคลากรใหพรอมสูยุคดิจิทัลและการ

แขงขันในอนาคต  (Relating and Reinforcing) 

(2) สรางความผูกพันและธำรงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ดึงดูดบุคลากรรุนใหม พรอมเพิ่ม 

ประสิทธิผลระบบ HR ดวยเทคโนโลยีดิจิทัล (Retaining and Reforming) 

            สามารถนำมากำหนดเปาประสงค กลยุทธ 4R  และโครงการตางๆที่สอดคลองกับกลยุทธในแผน

ยุทธศาสตรของ ยสท. ปงบประมาณ 2566-2570 ฉบับปรับปรุงครั้งที ่3  ซึ่งสามารถสรุปเปนแผนที่ยุทธศาสตรดาน

ทรัพยากรบุคคล ป 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงครั้งที่ 3 ) จากนั้นจึงมากำหนดเปาหมาย ตัวชี้วัดทั้งดานผลผลิต 

(Output) และดานผลสัมฤทธิ์ (Outcome) พรอมผูรับผิดชอบ  
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ตารางแสดง กลยุทธ และโครงการตางๆ ตามวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล และความสอดคลองกับกลยุทธองคกร 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรที่ 1 ยกระดับบทบาท HR และพัฒนาศักยภาพผูบริหาร/บุคลากรใหพรอมสูยุคดิจิทัลและการแขงขันในอนาคต  

(Relating and Reinforcing)  
กลยุทธ โครงการ ความสอดคลองกับกลยุทธองคกร 

1. พัฒนาการเปนหุนสวนทางธุรกจิ 1.1 โครงการออกแบบกระบวนการ HRBP และยกระดับทักษะดาน

ทรัพยากรบุคคล 

1.2 โครงการ HR Smart Cost 

1.3 TOAT Brand Value: สรางคณุคาสนบัสนุนแบรนด TOAT 

4.2 การบริหารทุนมนุษย 

2. พัฒนาขีดความสามารถผูบริหารและบคุลากรใหพรอมเขาสูยุค

เศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล 

 

2.1 Empowerment Project: ยกระดับทักษะภาวะผูนำ  

2.2 แผน TOAT BIZ Excellence: พัฒนาศักยภาพสรางความเชี่ยวชาญ 

     ทางธุรกิจ 

2.3 ปรับ Mindset ปลุก Passion ปน Performance 

2.4 แผน Talent Impact: พลัง Talent สรางผลลัพธใหองคกร  

2.2 การพัฒนาคุณภาพผลติภณัฑ/ 3.1 การพัฒนาธุรกิจ

อื่นท่ีเกี่ยวเนื่องกับยาสูบ /3.2 การขยายสูธุรกจิอื่นเพื่อเพิ่ม

รายไดจากธุรกิจหลัก 
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ตารางแสดง กลยุทธ และโครงการตางๆ ตามวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรและความสอดคลองกับกลยุทธองคกร 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรที่ 2 สรางความผูกพันและธำรงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ดึงดูดบุคลากรรุนใหม พรอมเพิ่มประสิทธิผลระบบ HR ดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 

(Retaining and Reforming) 
กลยุทธ โครงการ ความสอดคลองกับกลยุทธองคกร 

1.สรางความผูกพันและธำรงรักษาบุคลากรที่มคีวามสามารถ/

ศักยภาพสูง 

 

1.1 แผน Work-Life Balance: พฒันาคุณภาพสรางสมดลุระหวางชีวิตกับงาน 

1.2 โครงการ HR Care Plus: ปรบัปรุงการดูแลพนักงานตาม Journey 

4.2 การบริหารทุนมนุษย 

2.เพิ่มประสิทธิผลของระบบ HR ดวยเทคโนโลยดีิจิทัล 

 

2.1 แผน E-Learning: พัฒนาระบบการเรยีนรูดวยตนเอง 

2.2 โครงการเพิ่มศักยภาพการบรหิาร IDP ดวยเทคโนโลย ี

2.3 โครงการปรับระบบ PMS ดวยเทคโนโลย ี

2.4 โครงการ HR Re-Design: ปรบัปรุงกระบวนการดานทรัพยากรบุคคล 

2.5 HR Digital Service  

4.1 การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทลั/ 4.2 การบริหารทุน

มนุษย/4.3 การจัดการความรูและนวัตกรรม 
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ตารางเปาหมายและตัวช้ีวัดของโครงการตางๆ ในแผนยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล ป 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงครั้งที่ 3)  

ที่ โครงการ / กิจกรรม ผลผลิต ผลสัมฤทธิ์ Leading Lagging 

 

เปาหมาย 5 ป 

 
ผูรับผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570 

SO1 ยกระดบับทบาท HR และพัฒนาศักยภาพผูบริหาร/บุคลากรใหพรอมสูยุคดิจิทัลและการแขงขันในอนาคต (Relating and Reinforcing) 

1 โครงการออกแบบกระบวนการ HRBP 

และยกระดบัทักษะดานทรัพยากรบุคคล 

(ปรับจาก โครงการพัฒนาพนกังาน HR ให

เปน Business Partner) 

มี HRBP ในฝาย

ทรัพยากรบุคคล 

และพนักงาน HR 

ไดรับการพัฒนาและ

ผานการประเมินตาม

เกณฑที่กำหนด 

-ตอบสนองความ

ตองการดานธุรกจิ

ใหกับองคกรและสาย

งาน 

-สนับสนุนการบริหาร 

HR ของสายงานใหมี

ประสิทธิผลสูงขึ้น 

พนักงาน HR 

ไดรับการพัฒนา

ตามหลักสูตรการ

เปน HRBP 

 รอยละ 100 

ผลการประเมิน

พนักงาน HR ที่เปน 

HRBP  รอยละ 80 

- - 50% ของ

พนักงาน

ไดรับการ

พัฒนา 

80% ของ

พนักงาน

ไดรับการ

พัฒนา 

100%ของ

พนักงาน

ไดรับการ

พัฒนา และ

HRBP เร่ิม

ปฏิบัติ

ภารกิจ 

ฝาย

ทรัพยากร

บุคคล 

2 โครงการ HR Smart Cost รายงานการวิเคราะห

ตนทุนดานทรัพยากร

บุคคล 

สามารถลดตนทุน 

HR และเพิ่ม

ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 

รายงานโครงการ

เสร็จตามเวลาที่

กำหนด 

สัดสวนตนทุน HR/

รายไดลด ≥5% 

- - - - ลดตนทุน

งานดาน HR 

ได ≥20% 

ฝาย

ทรัพยากร

บุคคล 

3 TOAT Brand Value 

: สรางคุณคาสนับสนุน Brand TOAT 

(ปรับจาก แผนเสริมสรางคานิยมองคกร 

และบุคคลตนแบบ) 

- กิจกรรมเสริมสราง

คานิยม วัฒนธรรม

องคกร 

มี Role Model คา

นิยมฯ 4 ดาน และมี

การวัดผลของ Role 

Model 

- พนักงานมี

พฤติกรรมตามที่

องคกรตองการ

สงผลตอการบรรลุ

เปาหมายของ

องคกร 

 

- จำนวนของ

กิจกรรมที่

สงเสริมคานิยมฯ 

-จำนวนกิจกรรมที่ 

Role Model 

เขาไปมีสวนรวม 

- ผลสำรวจ คานยิม

และวัฒนธรรม

องคกร ไมนอยกวา 

รอยละ 80 

- ผลสำรวจ Happy 

Workplace ดาน 

Role Model ไม

นอยกวารอยละ 80 

รอยละ 80 รอยละ 81 รอยละ 82 เพิ่มขึ้นจากป

กอนหนา 

เพิ่มขึ้นจาก

ปกอนหนา 

กองบริหาร

ทั่วไป 
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ที่ โครงการ / กิจกรรม ผลผลิต ผลสัมฤทธิ์ Leading Lagging 

 

เปาหมาย 5 ป 

 
ผูรับผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570 

-ผลสำรวจความพึง

พอใจของพนักงาน

และลูกคาเพิ่มขึ้น 

4 Empowerment Project 

: ยกระดับทกัษะภาวะผูนำ 

 

ผูบริหารไดรับการ

พัฒนาทักษะการเปน

ผูนำและผานการ

ประเมินผลตาม

เกณฑที่กำหนด 

เพิ่มผลิตภาพและ

ความผูกพันของ

ผูบริหารและ

พนักงาน 

 

ผลการประเมิน

หลังจาการพัฒนา 

Post Test รอยละ 

80 ขึ้นไป  

คะแนนประเมิน

ภาวะผูนำของ

ผูบริหารเพิ่มขึ้นกวา

ปที่ผานมา 

รอยละ 80 รอยละ 81 รอยละ 82 เพิ่มขึ้นจากป

กอนหนา 

เพิ่มขึ้นจาก

ปกอนหนา 

กองพัฒนา

ทรัพยากร

บุคคล 

5 แผน TOAT BIZ Excellence 

: พัฒนาศักยภาพสรางความเชี่ยวชาญทาง

ธุรกิจ 

(ปรับเพิ่มจากแผนพัฒนา Talent และ 

Successor ) 

ผูบริหารและ

พนักงาน ไดรับการ

พัฒนาศักยภาพทาง

ธุรกิจและผานการ

ประเมินผลตาม

เกณฑที่กำหนด 

ผูบริหารและ

พนักงานมีสมรรถนะ

รองรับงานในอนาคต 

ผลการทดสอบ/

ประเมินหลังการ

พัฒนา Post Test 

รอยละ 80 ขึ้นไป 

รอยละความสำเร็จ

ในการสรางรายได

หรือลดคาใชจาย

ใหกับองคกรไดตาม

เปาหมาย 

รอยละ 80 รอยละ 80  รอยละ 80 รอยละ 80 

และสามารถ

สรางรายได

หรือลด

คาใชจายให

องคกรได 

รอยละ 80 

และสามารถ

สรางรายได

หรือลด

คาใชจายให

องคกรได 

กองพัฒนา

ทรัพยากร

บุคคล 

6 ปรับ Mindset ปลุก Passion ปน 

Performance 

พนักงานไดรับการ

พัฒนาในหลักสูตร 

พนักงานมี 

Performance 

สูงขึ้น 

จำนวนพนกังานที่

เขารวมการพัฒนา

ในหลักสูตรที่

กำหนด 

ผลการเปรียบเทียบ

ผลสำรวจของ

หัวหนางานตอ

พนักงานทีไดรับการ

พัฒนา 

- - - พนักงาน

ไดรับการ

พัฒนาและมี

ผลิตภาพดี

ขึ้น 

พนักงาน

ไดรับการ

พัฒนาและมี

ผลิตภาพดี

ขึ้น 

กองพัฒนา

ทรัพยากร

บุคคล 

7 แผน Talent Impact 

: พลัง Talent สรางผลลัพธใหองคกร  

- Talent เขารับการ

พัฒนาผานการ

ประเมินตามเกณฑ

ที่กำหนด 

- Talent มีนวัตกรรม

ที่สามารถนำมาตอ

ยอดเปนธุรกจิได 

- Talent ขารับ

การพัฒนาตาม

หลักสูตรที่

กำหนด 

จำนวนนวัตกรรมมา

จาก Talent 

สามารถนำมาตอ

รอยละ 80/ 

1 โครงการ  

รอยละ 

80/ 

2 โครงการ 

 

รอยละ 

80/ 

2 โครงการ 

รอยละ 80/ 

2 โครงการ 

รอยละ 80/ 

2 โครงการ  

กองพัฒนา

ทรัพยากร

บุคคล 
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ที่ โครงการ / กิจกรรม ผลผลิต ผลสัมฤทธิ์ Leading Lagging 

 

เปาหมาย 5 ป 

 
ผูรับผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570 

(ปรับจากแผนบริหารคนเกง Talent 

Management) 

- เพิ่มความผูกพันของ

พนักงานศักยภาพสูง 

- เตรียมความพรอม

พนักงานเพื่อการสืบ

ทอดตำแหนง ใน

อนาคต 

ยอดเพื่อลดตนทุน

หรือสรางธุรกิจใหม 

SO2 สรางความผูกพันและธำรงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ดึงดูดบุคลากรรุนใหม พรอมเพิ่มประสิทธิผลระบบ HR ดวยเทคโนโลยีดิจิทัล (Retaining and Reforming) 

1 แผน Work-Life Balance 

: พัฒนาคุณภาพชวีิตสรางสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทำงาน 

มีกิจกรรมพัฒนา

คุณภาพชีวิต ไมนอย

กวา 2 กจิกรรม 

พนักงานมสีุขภาพดี 

และมีความสมดุล

ชีวิตกับการทำงาน 

จำนวนพนกังาน

เขารวมกิจกรรม

และผลสำรวจ

ความพึงพอใจของ

กิจกรรม 

ผลสำรวจ Happy 

Work Place ไม

นอยกวารอยละ 80 

- - - เพิ่มขึ้นจากป

ที่ผานมา 

เพิ่มขึ้นจาก

ปที่ผานมา 

กองบุคลากร

สัมพันธและ

กองทุนสำรอง

เลี้ยงชีพ

พนักงาน

ยาสบู 

2 โครงการ HR Care Plus  

:ปรับปรุงการดูแลพนักงานตาม Journey 

(ปรับเพิ่มจากโครงการศึกษาปรับปรุงแนว

ทางการดูแลพนักงาน)  

แนวทางปรับปรุงที่

นำมาใชกับพนกังาน 

พนักงานมีความ

ผูกพันผลักดันให

องคกรบรรลุ

เปาหมาย 

จำนวนแนวทาง

การดูแลพนักงาน

ที่ไดรับการศึกษา

มาปรับปรุงได 

ผลการสำรวจความ

ผูกพันขององคกรไม

นอยกวารอยละ 80 

- - - - รอยละ 80 กองบุคลากร

สัมพันธ 

3 แผน E-Learning 

: พัฒนาระบบการเรียนรูดวยตนเอง 

มี Platform online 

ที่พนักงานสามารถ

เขาถึงไดงาย 

พนักงานเรียนรูไดทุก

ที่ 

จำนวนหลกัสูตร รอยละของพนกังาน

ผานอบรมมากกวา  

≥70% 

- - - รอยละ 70 เพิ่มขึ้นจาก

ปที่ผานมา 

กองพัฒนา

ทรัพยากร

บุคคล 

4 โครงการเพิ่มศักยภาพการบริหาร IDP 

ดวยเทคโนโลย ี

มรีะบบ IDP  ระบบ IIDP มี

ประสิทธิภาพและ

มีพนักงานเขามา

ใชระบบและ

บันทึกดวยตนเอง 

รอยละการพัฒนา

ตามแผน IDP และ

บันทึกในระบบ 

- - - - จัดหาระบบ 

IDP 

กองพัฒนา

ทรัพยากร

บุคคล 
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ที่ โครงการ / กิจกรรม ผลผลิต ผลสัมฤทธิ์ Leading Lagging 

 

เปาหมาย 5 ป 

 
ผูรับผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570 

พนักงานสามารถ

เขาถึงดวยตนเอง 

5 โครงการปรับระบบ PMS ดวยเทคโนโลยี มีระบบ PMS ใหม พนักงานไดรับการ

ประเมินและการ

ประเมินสามารถ

ตรวจสอบได และผล

การประเมินโปรงใส 

จำนวนพนกังานที่

เขามาใชระบบ 

และรอยละของ

การนำขอมูลเขา  

รอยละความพึง

พอใจของผลสำรวจ

เร่ืองระบบการ

ประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ≥70% 

- - - รอยละ 70 เพิ่มขึ้นจาก

ปที่ผานมา 

กองบริหาร

ผลตอบแทน 

6 โครงการ HR Re-Design  

: ปรับปรุงกระบวนการดานทรัพยากร

บุคคล 

(ปรับจากแผนปรับปรุงกระบวนการ

ทำงาน)  

Process HR ใหม -การบริหาร HR มี

ความรวดเร็วและ

คลองตัวมากขึ้น 

-สายงานมีเครื่องมือ

และขอมูลในการ

บริหารและตัดสินใจ

ดานบุคลากร 

รอยละของ 

Process การ

ทำงาน ลดลง 

รอยละความพึง

พอใจตอ HR ≥80% 

   รอยละ 80 รอยละ 80 ฝาย

ทรัพยากร

บุคคล 

7 HR Digital Service 

(ปรับเพิ่มจากแผน HR Friendly) 

มี Pilot HR 

Chatbot หรือ

บริการ Self-Service 

-ขอมูล หรอืระบบ 

HR เขาถึงงาย และ

รวดเร็ว 

รอยละของงาน

ดาน HR ที่ใช

ระบบ Digital HR 

ลดงาน Manual 

HR ≥20%  

- - - - ลดงาน 

Manual  

≥/20%  

ฝาย

ทรัพยากร

บุคคล 
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ความเรงดวน 

ในการลำดับความสำคัญของโครงการที ่ดำเนินการตามแผนยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล 

ปงบฯ 2566-2570 ฉบับปรับปรุงครั้งที่ 3 ใชการระดมความคิดของผูบริหารฝายทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง 

Impact vs. Effort Matrix โดยแผนปฏิบัติการดานทรัพยากรบุคคล สามารถจัดใหอยูใน 4 พื้นที่ไดดังรูป

ตอไปนี้ ซึ่งในแตละพื้นที่แนวทางการดำเนินโครงการของผูมีสวนเกี่ยวของก็จะแตกตางกันไป 
 

ภาพแนวทางการดำเนินโครงการตามผลกระทบตอธุรกิจและความงาย  

 
 

ผลสรุปผลกระทบตอธุรกิจและความงายของโครงการ/แผน ในแผนยุทธศาสตรดานทรัพยากร

บุคคล ป 2566-2570 ฉ.ปรับปรุงครั้งที่ 3 ที่จะดำเนินการเปนแผนปฏิบัติการ ปงบประมาณ 2569 จำนวน 

7 แผน ดังนี้  
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ลำดับ โครงการ 

Priority A (High Impact และ Ease Effort) 

1 โครงการออกแบบกระบวนการ HRBP และยกระดับทักษะดานทรัพยากรบุคคล 

(ปรับจาก โครงการพัฒนาพนักงาน HR ใหเปน Business Partner) 

2 แผน TOAT BIZ Excellence : พัฒนาศักยภาพสรางความเชี่ยวชาญทางธุรกิจ  

(ปรับเพิ่มจากแผนพัฒนา Talent และ Successor ) 

3 ปรับ Mindset ปลุก Passion ปน Performance 

4 แผน Talent Impact: พลัง Talent สรางผลลัพธใหองคกร  

(ปรับจากแผนบริหารคนเกง Talent Management) 

5 แผน Work-Life Balance : พัฒนาคุณภาพชีวิตสรางสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 

6 แผน E-Learning: พัฒนาระบบการเรียนรูดวยตนเอง 

7 โครงการ HR Re-Design : ปรับปรุงกระบวนการดานทรัพยากรบุคคล  

(ปรับจากแผนปรับปรุงกระบวนการทำงาน) 

Priority B (High Impact และ Difficult) 

1 โครงการ HR Smart Cost 

2 TOAT Brand Value: สรางคุณคาสนับสนุน Brand TOAT 

(ปรับจาก แผนเสรมิสรางคานิยมองคกร และบุคคลตนแบบ) 

3 Empowerment Project: ยกระดับทักษะภาวะผูนำ 

4 โครงการ HR Care Plus :ปรับปรงุการดูแลพนักงานตาม Journey 

(ปรับเพิ่มจากโครงการศึกษาปรับปรุงแนวทางการดูแลพนักงาน) 

5 โครงการเพิม่ศักยภาพการบรหิาร IDP ดวยเทคโนโลย ี

6 โครงการปรับระบบ PMS ดวยเทคโนโลย ี

7 HR Digital Service (ปรับเพิ่มจากแผน HR Friendly) 
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บทท่ี 5 แผนปฏิบัติการประจำป 2569 

       5.1 แนวทางการดำเนินงาน 

  การดำเนินงานนี้เกิดขึ้นภายหลังจากการรับฟงความคิดเห็นจากผูมีสวนไดสวนเสียของฝายทรัพยากร

บุคคล รวมทั ้งจากการทบทวนของผู บร ิหารของฝายทรัพยากรบุคคล เนื ้อหาของแผนปฏิบัติการนั้น

ประกอบดวยกิจกรรม/โครงการ ชวงเวลาดำเนินการ ตัวชี้วัดความสำเร็จ การวิเคราะหความเสี่ยงทุกขั้นตอน

ของกระบวนการ และงบประมาณ ทั้งนี้ขอมูลจากผลการดำเนินงาน ผลสำรวจตางๆ และขอเสนอแนะจาก

คณะอนุกรรมการ /คณะกรรมการชุดตางๆ ที ่มี ่ตอแผนยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล ความเห็นจาก           

ผูประเมินและโครงการความรวมมือกับ ดังนั้นภาพรวมของแผน/โครงการประจำป 2566-2570 ฉบับปรับปรุง

ครั้งที่ 3 มี 14 แผน/โครงการ และในปงบประมาณ 2569 มจีำนวน  7  แผน/โครงการ สรุปไดดังนี ้
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หมายเหตุ : โครงการท่ีไมดำเนินการตอเนือ่งตามปงบประมาณจะถูกลดระดับเปนแผนปฏิบัติการประจำกอง 

ตารางสรุปรายช่ือโครงการ/แผนตามแผนยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล ป 2566-2570  

ฉบับปรับปรุงครั้งที่ 3 

ลำดับ โครงการ/แผน 
ปงบประมาณ 

2566 2567 2568 2569 2570 

1 โครงการออกแบบกระบวนการ HRBP และยกระดับทักษะดาน

ทรัพยากรบุคคล 

(ปรับจาก โครงการพัฒนาพนักงาน HR ใหเปน Business Partner) 

     

2 โครงการ HR Smart Cost - - - -  

3 TOAT Brand Value: สรางคุณคาสนับสนุน Brand TOAT - - - -  

4 Empowerment Project: ยกระดับทักษะภาวะผูนำ - - - -  

5 แผน TOAT BIZ Excellence : พัฒนาศักยภาพสรางความ

เชี่ยวชาญทางธุรกิจ (ปรับเพิ่มจากแผนพัฒนา Talent และ 

Successor ) 

     

6 ปรับ Mindset ปลุก Passion ปน Performance - - -   

7 แผน Talent Impact: พลัง Talent สรางผลลัพธใหองคกร  

(ปรับจากแผนบริหารคนเกง Talent Management) 

     

8 แผน Work-Life Balance: พัฒนาคุณภาพชีวิตสรางสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทำงาน 

 - -   

9 โครงการ HR Care Plus: ปรบัปรุงการดูแลพนักงานตาม Journey 

(ปรับเพิ่มจากโครงการศึกษาปรับปรุงแนวทางการดูแลพนักงาน)  

- - - -  

10 แผน E-Learning: พัฒนาระบบการเรียนรูดวยตนเอง - - -  - 

11 โครงการเพิม่ศักยภาพการบรหิาร IDP ดวยเทคโนโลย ี - - - -  

12 โครงการปรับระบบ PMS ดวยเทคโนโลย ี - - - -  

13 โครงการ HR Re-Design : ปรับปรุงกระบวนการดานทรัพยากรบุคคล  

(ปรับจากแผนปรับปรุงกระบวนการทำงาน) 
- - -   

14 HR Digital Service (ปรับเพิ่มจากแผน HR Friendly) - - - -  

สรุปจำนวนโครงการในแตละปงบประมาณ 12 9 9 7 13 

            

จากแผนปฏิบัติการตามแผนยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2566-2570     

ฉบับปรับปรุงครั้งที่ 3 จำนวน 14 แผน/โครงการ สามารถแสดงเปนแผนปฏิบัติการดานทรัพยากรบุคคล 

ประจำปงบประมาณ 2569 จำนวน 7 แผน ดังนี้  
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5.2 แผนปฏิบัติการดานทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2569 
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