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QA NEWS ฉบับนี้เสนอแนวปฏิบัติของสายงานระบบทอสงกาซธรรมชาติ (GTM) บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) ในดานการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลเพื่อขับเคลื่อนวิสัยทัศนและกลยุทธขององคกร ที่ทําให GTM มีวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศ คือ การบริหารสายอาชีพ
อยางบูรณาการ ที่ทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกร ซึ่งเปนสวนสําคัญที่สรางความสําเร็จใหแกองคกร

ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ ปตท. ในภาพรวมยึดถือ

กรอบแนวทางหรือ Model ที่เรียกวา “รังผึ้ง” (ในองคกรอื่นอาจ
เรียกระบบบริหารงานบุคคลในลักษณะเดียวกันนี้วาระบบ PMS 
หรือ Performance Management System เนื่องจาก ปตท. 
เปนองคกรที่มีขนาดใหญ มีบริษัทในเครืออยูเปนจํานวนมาก ซึ่ง

แตละบริษัทมีความแตกตางหลากหลาย รายไดสวนใหญของ ปตท. 
มาจากการที่ ปตท. เขาไปลงทุน หรือรวมลงทุนในบริษัทที่ดําเนิน

ธุรกิจมากอนแลวมิไดต้ังข้ึนมาใหม และ ปตท. ก็ไมไดถือหุนในบริษัท
เหลานั้นทั้งหมด จึงตองใชวิธีการบริหารจัดการดานบุคลากร
แบบกลุม คือ กําหนดกรอบในการบริหารงานบุคคลใหเปนอันหน่ึง

อันเดียวกันท้ังเครือ โดยมุงเนนท่ีการบริหารจัดการในกลุมผูบริหาร
ระดับสงู (ระดบั 12 ขึน้ไป) โดยมกีารพฒันา ประเมนิ และหลอหลอม
ผูบริหารระดับสูง เพื่อที่ ปตท. จะสามารถสงผูบริหารมืออาชีพ
เขาไปรวมบริหารบริษัทในเครือไดอยางมีประสิทธิภาพ และเปนไป

ในทิศทางเดียวกัน สวนการบริหารงานบุคคลของบริษัทในเครือ 
(พนักงานระดับ 12 ลงมา) อาศัยกรอบแนวทางที่เปนอันหนึ่ง

อันเดียวกัน แตบริษัทในเครือมีความเปนอิสระในการบริหารจัดการ 

ภายใตนโยบายและแนวทางท่ีองคกรแมกําหนดไว น่ันก็คือ Model 
“รังผึ้ง” ซึ่งประกอบดวยการจัดการในองคประกอบที่สําคัญ 7 
ดาน คือ

• การสรรหาวาจางคนเกงและดี ท่ีสอดคลองกับคานิยม SPIRIT 
ขององคกร (Recruitment)

• การวางแผนกําลังคนที่ตองการในอนาคต ทั้งในแงจํานวน 
ประเภท ระดับ คุณลักษณะ และความตองการในดานตางๆ 
(Manpower Planning)

• การบริหารจัดการเพ่ือเสริมสรางสมรรถนะของบุคคล 
(Competency Management) และนําระบบสมรรถนะมาใช
ในดานตางๆ เชน การสรรหา การวางแผนพัฒนา การวางแผน

ความกาวหนาในงานอาชีพ รวมถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เปนตน

• การพัฒนาบุคลากรและฝกอบรม (Training & Development) 

สํ าหรับผูบ ริหารและบุคลากรที่ เกิ ดจากความตองการ
ท่ีสอดคลองกัน ระหวางความตองการขององคกรและตัวพนักงาน

• การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
หรือการบริหารทรัพยากรบุคคลที่จะทําใหองคกรมีผลการ

ดําเนินงานบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว โดยผานกระบวนการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง และมุงเนนการพัฒนา

บุคลากร
• การจายคาตอบแทน (Remuneration) แกพนักงานท้ังในรูป

ตัวเงินและมิใชตัวเงิน ท่ีสอดคลองกับความคาดหวังของพนักงาน

ระบบ Performance Management System (PSM) หมายถึง ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ประกอบดวย กระบวนการวางแผน (Planning) 

เพื่อทําขอตกลงรวมกันในเรื่องการปฏิบัติงาน ความคาดหวัง การกําหนดเปาหมาย การวัดผล และมาตรฐานการปฏิบัติงานที่สนับสนุนเปาหมายท่ีกําหนดไว
ในแตละระดับ โดยการใชกระบวนการบริหารจัดการเพ่ือติดตามผลการปฏิบัติงานผานการฝกสอน (Coaching) และการใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) แก
พนักงานเพื่อปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ อีกทั้งตองมีการทบทวนผลการปฏิบัติงาน (Reviewing) อยางเปนทางการ และรวมถงึ
การอภปิรายและทาํขอตกลงเพือ่การพฒันา อนัจะนาํไปสูการพฒันาเพือ่ยกระดบัการฏบิตังิานใหสงูขึน้และมศีกัยภาพในการทาํงานทีส่ามารถบรรลผุลสาํเรจ็

ตามเปาหมายที่กําหนดไวได กลาวไดวา ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานเปนการบริหารจัดการผลการดําเนินงานขององคกรและผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานใหสอดคลองและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อันเปนผลจากการเชื่อมโยงของเปาหมายและมาตรฐานขององคกรที่กําหนดไว โดยมีกิจกรรมที่สําคัญ 
3 ประการ ไดแก การวางแผนผลการดําเนินงาน (Planning Performance) การบริหารผลการดําเนินงาน (Managing Performance) และการประเมินผล

การปฏิบัติงาน (Apprising Performance)
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(ตอฉบับหนา)

• การบริหารสายอาชีพ (Career Management) ซึ่งถือเปน
แกนกลางของการบริหารทรัพยากรบุคคล เพราะมีความเก่ียวพัน
กับการบริหารเร่ืองอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับเรื่องของบุคลากร

การบริหารงานบุคคลท้ัง 7 องคประกอบอยูบนพ้ืนฐานท่ีรองรับ
โดยระบบตางๆ ไมวาจะเปนระบบ HR Application หรือระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีสนับสนุนการบริหารงานบุคคล ซ่ึงประกอบดวย
ระบบ SAP (โปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการบริหารจัดการดาน
บุคลากร การเงิน การบํารุงรักษาและจัดซื้อ) ระบบ COACH 
(โปรแกรมที่ ใช ในระบบบริหารผลการปฏิบัติงานและชวย
ในการกระจาย ติดตาม ประเมิน KPI รวมถึงระบบการพัฒนา
พนักงาน) และระบบ Allocate Budget (ระบบการจัดสรร
คาตอบแทนพนักงานท่ีเช่ือมโยงกับระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน) 
นอกจากนี้ พื้นฐานสําคัญของการบริหารคนอยางมีบูรณาการ
ของ ปตท. ยังตองอาศัยระบบการส่ือสารท่ีมีประสิทธิผล การบริหารงาน
อยางมีธรรมาภิบาล (Corporate Governance) และอยูบน
รากฐานของระบบคุณภาพ (Quaility) ความปลอดภัย (Safety) 
อาชีวอนามัย (Health) และสิ่งแวดลอม (Environment) ที่ดี 
หรือ QSHE

กระบวนการบริหารสายอาชีพ (Career Management)

เพื่อสรางความมั่นใจใหพนักงานในการเติบโตไปพรอมกับ
องคกร ลดความเส่ียงขององคกรในอนาคตในการเตรียมพนักงาน
ใหมีความชํานาญตามความจําเปนของการดําเนินธุรกิจ 
เนื่องจากพนักงานและผูบริหารที่มีความสามารถตางพากัน
ทยอยเกษียณอายุไปในแตละป อีกทั้งธุรกิจเติบโตและขยายตัว
รวดเร็ว ปตท. จงึมีการวางแผนและจัดการลวงหนาเพ่ือใหองคกร
มีพนักงานที่มีความรู ความสามารถในการรับผิดชอบงานแตละ
ดาน แตละระดับความรับผิดชอบในกลุมอาชีพท่ีองคกรกําหนด

ใหมีขึ้นตามความจําเปนของการดําเนินการและโมเดลธุรกิจของ
องคกร

การบริหารสายอาชีพของ ปตท. เริ่มตนตั้งแตป พ.ศ.2548 
โดยมีการกําหนดสายอาชีพ (Career Model) ที่สําคัญของเครือ 

หรือ PTT Group เร่ิมจากการนําเอาหลักสมรรถนะ (Compentency) 
มาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีการจัดตั้งกลุมที่ปรึกษา

ประจําสายอาชีพ (Career Counseling Team : CCT) เพื่อกําหนด
แนวทางการพัฒนาและใหคําปรึกษาเก่ียวกับการพัฒนา
สายอาชีพของพนักงาน ต้ังแตน้ันมา สายอาชีพตางๆ ไดมีการทบทวน
และปรับปรุงอยางตอเน่ือง เน่ืองจากในแตละปอาจมีสายอาชีพใหมๆ  
เกิดขึ้นตามขอบขายธุรกิจท่ีขยายออกไป ตอมาในป พ.ศ.2550 ได

ปรับปรุงสมรรถนะใหสอดคลองและเชื่อมโยงกับ Career Model 
และตอมาไดพัฒนาระบบ COACH ขึ้นเพื่ออํานวยความสะดวก

แกหัวหนางานและพนักงานในการปอนขอมูลผลการดําเนินงาน
เขาสูระบบ วิเคราะห และใชขอมูลผานระบบ ICT และ Online 
มีการทบทวนสมรรถนะหลัก (Core Competency) ขององคกร
ใหสอดคลองมากยิ่งขึ้น และออกแบบระบบประเมินผลใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น วางระบบในการเติมโตตามสายอาชีพ และ
ทดแทนตําแหนง โดยเฉพาะตําแหนงผูบริหารระดับสูง ทําให
การบริหารสายอาชีพเปนอีกหนึ่งกลไกสําคัญที่ชวยขับเคลื่อน
ทิศทางและกลยุทธของธุรกิจ

กระบวนการบริหารสายอาชีพถูกออกแบบใหมีการจัดการ
อยางมีบูรณาการโดยเชื่อมโยงตั้งแตเปาหมายทิศทางของอคกร 
กลยุทธทางธุรกิจ สมรรถนะและขีดความสามารถของบุคลากร 
เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ การเตรียมบุคลากร การประเมินผล

การปฏิบัติงาน ไปจนถึงการพัฒนาบุคลากร โดยมีขั้นตอนดังนี้
1. และ 2 การกําหนดทิศทางที่ชัดเจนเพื่อเตรียมจัดทัพ
3. กําหนดสายอาชีพ (Career Model) กลุมความชํานาญ 

(Capability Cluster) และความชํานาญยอย (Capability Subcluster)
4. กําหนด Success Profi le สมรรรถนะ และเสนทาง

ความกาวหนาตามสายอาชีพ (Career Path)
5. ประเมินพนักงานเทียบ Success Profi le
6. จัดทําแผนพัฒนาผูบริหาร และบุคลากร

การกําหนดทิศทางที่ชัดเจนเพ่ือจัดทัพ

GTM เปนสายงานหนึ่งในหนวยธุรกิจกาซธรรมชาติ ซึ่งเปน
หนวยธุรกิจหนึ่งในเครือของ ปตท. ที่มีเปาหมายมุงสูการเปน
บริษัทพลังงานไทยขามชาติช้ันนํา ซ่ึงถายทอดลงสูการปฏิบัติการ
โดยมุ่งสู ่การเป็นผู ้นําที ่มีการปฏิบัติที ่เป็นเลิศ (Operation 
Excellence)

นโยบายไดถูกกําหนดไวอยางชัดเจนเพื่อมุงสูเปาหมาย

ดังกลาว คือ การพัฒนาระบบบริหารจัดการตามกรอบ Thailand 
Quality Award (TQA) พัฒนาประสิทธิภาพการดําเนินงานดวย 

Total Productive Maintenance (TPM ตามแนวทาง JIPM) 
และบริหารจัดการดานความเส่ียง (Risk Management) แต

เนื่องจาก GTM ไมมีหนวยงานที่ดูแลเร่ืองการบริหารทรัพยากร

บุคคลของตนเอง เนื่องจากการบริหารงานบุคคลมีลักษณะ
การบริหารแบบรวมกลุมจาก ปตท. โดยสายงานทรัพยากรบุคคล
และศักยภาพองคกรของ ปตท. จะรับผิดชอบการบริหารงานบุคคล

ทั้งเครือ โดยมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลกลุมธุรกิจปโตรเลียม
ขั้นตนและกาซธรรมชาติ (บตญ.) ทําหนาที่ดูแลเร่ืองการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลของ GTM เพื่อใหสอดคลองและเปนไป
ในทิศทางเดียวกันกับองคกรแม


