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QA NEWS ฉบับนี้เสนอแนวปฏิบัติของสายงานระบบทอสงกาซธรรมชาติ (GTM) บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) ในดานการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลเพื่อขับเคลื่อนวิสัยทัศนและกลยุทธขององคกร ที่ทําให GTM มีวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศ คือ การบริหารสายอาชีพ
อยางบูรณาการ ที่ทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกร ซึ่งเปนสวนสําคัญที่สรางความสําเร็จใหแกองคกร

ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ ปตท. ในภาพรวมยึดถือ

กรอบแนวทางหรือ Model ที่เรียกวา “รังผึ้ง” (ในองคกรอื่นอาจ
เรียกระบบบริหารงานบุคคลในลักษณะเดียวกันนี้วาระบบ PMS 
หรือ Performance Management System เนื่องจาก ปตท. 
เปนองคกรที่มีขนาดใหญ มีบริษัทในเครืออยูเปนจํานวนมาก ซึ่ง

แตละบริษัทมีความแตกตางหลากหลาย รายไดสวนใหญของ ปตท. 
มาจากการที่ ปตท. เขาไปลงทุน หรือรวมลงทุนในบริษัทที่ดําเนิน

ธุรกิจมากอนแลวมิไดต้ังข้ึนมาใหม และ ปตท. ก็ไมไดถือหุนในบริษัท
เหลานั้นทั้งหมด จึงตองใชวิธีการบริหารจัดการดานบุคลากร
แบบกลุม คือ กําหนดกรอบในการบริหารงานบุคคลใหเปนอันหน่ึง

อันเดียวกันท้ังเครือ โดยมุงเนนท่ีการบริหารจัดการในกลุมผูบริหาร
ระดับสงู (ระดบั 12 ขึน้ไป) โดยมกีารพฒันา ประเมนิ และหลอหลอม
ผูบริหารระดับสูง เพื่อที่ ปตท. จะสามารถสงผูบริหารมืออาชีพ
เขาไปรวมบริหารบริษัทในเครือไดอยางมีประสิทธิภาพ และเปนไป

ในทิศทางเดียวกัน สวนการบริหารงานบุคคลของบริษัทในเครือ 
(พนักงานระดับ 12 ลงมา) อาศัยกรอบแนวทางที่เปนอันหนึ่ง

อันเดียวกัน แตบริษัทในเครือมีความเปนอิสระในการบริหารจัดการ 

ภายใตนโยบายและแนวทางท่ีองคกรแมกําหนดไว น่ันก็คือ Model 
“รังผึ้ง” ซึ่งประกอบดวยการจัดการในองคประกอบที่สําคัญ 7 
ดาน คือ

• การสรรหาวาจางคนเกงและดี ท่ีสอดคลองกับคานิยม SPIRIT 
ขององคกร (Recruitment)

• การวางแผนกําลังคนที่ตองการในอนาคต ทั้งในแงจํานวน 
ประเภท ระดับ คุณลักษณะ และความตองการในดานตางๆ 
(Manpower Planning)

• การบริหารจัดการเพ่ือเสริมสรางสมรรถนะของบุคคล 
(Competency Management) และนําระบบสมรรถนะมาใช
ในดานตางๆ เชน การสรรหา การวางแผนพัฒนา การวางแผน

ความกาวหนาในงานอาชีพ รวมถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เปนตน

• การพัฒนาบุคลากรและฝกอบรม (Training & Development) 

สํ าหรับผูบ ริหารและบุคลากรที่ เกิ ดจากความตองการ
ท่ีสอดคลองกัน ระหวางความตองการขององคกรและตัวพนักงาน

• การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
หรือการบริหารทรัพยากรบุคคลที่จะทําใหองคกรมีผลการ

ดําเนินงานบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว โดยผานกระบวนการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง และมุงเนนการพัฒนา

บุคลากร
• การจายคาตอบแทน (Remuneration) แกพนักงานท้ังในรูป

ตัวเงินและมิใชตัวเงิน ท่ีสอดคลองกับความคาดหวังของพนักงาน

ระบบ Performance Management System (PSM) หมายถึง ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ประกอบดวย กระบวนการวางแผน (Planning) 

เพื่อทําขอตกลงรวมกันในเรื่องการปฏิบัติงาน ความคาดหวัง การกําหนดเปาหมาย การวัดผล และมาตรฐานการปฏิบัติงานที่สนับสนุนเปาหมายท่ีกําหนดไว
ในแตละระดับ โดยการใชกระบวนการบริหารจัดการเพ่ือติดตามผลการปฏิบัติงานผานการฝกสอน (Coaching) และการใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) แก
พนักงานเพื่อปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ อีกทั้งตองมีการทบทวนผลการปฏิบัติงาน (Reviewing) อยางเปนทางการ และรวมถงึ
การอภปิรายและทาํขอตกลงเพือ่การพฒันา อนัจะนาํไปสูการพฒันาเพือ่ยกระดบัการฏบิตังิานใหสงูขึน้และมศีกัยภาพในการทาํงานทีส่ามารถบรรลผุลสาํเรจ็

ตามเปาหมายที่กําหนดไวได กลาวไดวา ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานเปนการบริหารจัดการผลการดําเนินงานขององคกรและผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานใหสอดคลองและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อันเปนผลจากการเชื่อมโยงของเปาหมายและมาตรฐานขององคกรที่กําหนดไว โดยมีกิจกรรมที่สําคัญ 
3 ประการ ไดแก การวางแผนผลการดําเนินงาน (Planning Performance) การบริหารผลการดําเนินงาน (Managing Performance) และการประเมินผล

การปฏิบัติงาน (Apprising Performance)
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QA-NEWS : KMUTNB   ฉบับที่ 440  ปกษหลัง  กันยายน พ.ศ.2562



(ตอฉบับหนา)

• การบริหารสายอาชีพ (Career Management) ซึ่งถือเปน
แกนกลางของการบริหารทรัพยากรบุคคล เพราะมีความเก่ียวพัน
กับการบริหารเร่ืองอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับเรื่องของบุคลากร

การบริหารงานบุคคลท้ัง 7 องคประกอบอยูบนพ้ืนฐานท่ีรองรับ
โดยระบบตางๆ ไมวาจะเปนระบบ HR Application หรือระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีสนับสนุนการบริหารงานบุคคล ซ่ึงประกอบดวย
ระบบ SAP (โปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการบริหารจัดการดาน
บุคลากร การเงิน การบํารุงรักษาและจัดซื้อ) ระบบ COACH 
(โปรแกรมที่ ใช ในระบบบริหารผลการปฏิบัติงานและชวย
ในการกระจาย ติดตาม ประเมิน KPI รวมถึงระบบการพัฒนา
พนักงาน) และระบบ Allocate Budget (ระบบการจัดสรร
คาตอบแทนพนักงานท่ีเช่ือมโยงกับระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน) 
นอกจากนี้ พื้นฐานสําคัญของการบริหารคนอยางมีบูรณาการ
ของ ปตท. ยังตองอาศัยระบบการส่ือสารท่ีมีประสิทธิผล การบริหารงาน
อยางมีธรรมาภิบาล (Corporate Governance) และอยูบน
รากฐานของระบบคุณภาพ (Quaility) ความปลอดภัย (Safety) 
อาชีวอนามัย (Health) และสิ่งแวดลอม (Environment) ที่ดี 
หรือ QSHE

กระบวนการบริหารสายอาชีพ (Career Management)

เพื่อสรางความมั่นใจใหพนักงานในการเติบโตไปพรอมกับ
องคกร ลดความเส่ียงขององคกรในอนาคตในการเตรียมพนักงาน
ใหมีความชํานาญตามความจําเปนของการดําเนินธุรกิจ 
เนื่องจากพนักงานและผูบริหารที่มีความสามารถตางพากัน
ทยอยเกษียณอายุไปในแตละป อีกทั้งธุรกิจเติบโตและขยายตัว
รวดเร็ว ปตท. จงึมีการวางแผนและจัดการลวงหนาเพ่ือใหองคกร
มีพนักงานที่มีความรู ความสามารถในการรับผิดชอบงานแตละ
ดาน แตละระดับความรับผิดชอบในกลุมอาชีพท่ีองคกรกําหนด

ใหมีขึ้นตามความจําเปนของการดําเนินการและโมเดลธุรกิจของ
องคกร

การบริหารสายอาชีพของ ปตท. เริ่มตนตั้งแตป พ.ศ.2548 
โดยมีการกําหนดสายอาชีพ (Career Model) ที่สําคัญของเครือ 

หรือ PTT Group เร่ิมจากการนําเอาหลักสมรรถนะ (Compentency) 
มาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีการจัดตั้งกลุมที่ปรึกษา

ประจําสายอาชีพ (Career Counseling Team : CCT) เพื่อกําหนด
แนวทางการพัฒนาและใหคําปรึกษาเก่ียวกับการพัฒนา
สายอาชีพของพนักงาน ต้ังแตน้ันมา สายอาชีพตางๆ ไดมีการทบทวน
และปรับปรุงอยางตอเน่ือง เน่ืองจากในแตละปอาจมีสายอาชีพใหมๆ  
เกิดขึ้นตามขอบขายธุรกิจท่ีขยายออกไป ตอมาในป พ.ศ.2550 ได

ปรับปรุงสมรรถนะใหสอดคลองและเชื่อมโยงกับ Career Model 
และตอมาไดพัฒนาระบบ COACH ขึ้นเพื่ออํานวยความสะดวก

แกหัวหนางานและพนักงานในการปอนขอมูลผลการดําเนินงาน
เขาสูระบบ วิเคราะห และใชขอมูลผานระบบ ICT และ Online 
มีการทบทวนสมรรถนะหลัก (Core Competency) ขององคกร
ใหสอดคลองมากยิ่งขึ้น และออกแบบระบบประเมินผลใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น วางระบบในการเติมโตตามสายอาชีพ และ
ทดแทนตําแหนง โดยเฉพาะตําแหนงผูบริหารระดับสูง ทําให
การบริหารสายอาชีพเปนอีกหนึ่งกลไกสําคัญที่ชวยขับเคลื่อน
ทิศทางและกลยุทธของธุรกิจ

กระบวนการบริหารสายอาชีพถูกออกแบบใหมีการจัดการ
อยางมีบูรณาการโดยเชื่อมโยงตั้งแตเปาหมายทิศทางของอคกร 
กลยุทธทางธุรกิจ สมรรถนะและขีดความสามารถของบุคลากร 
เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ การเตรียมบุคลากร การประเมินผล

การปฏิบัติงาน ไปจนถึงการพัฒนาบุคลากร โดยมีขั้นตอนดังนี้
1. และ 2 การกําหนดทิศทางที่ชัดเจนเพื่อเตรียมจัดทัพ
3. กําหนดสายอาชีพ (Career Model) กลุมความชํานาญ 

(Capability Cluster) และความชํานาญยอย (Capability Subcluster)
4. กําหนด Success Profi le สมรรรถนะ และเสนทาง

ความกาวหนาตามสายอาชีพ (Career Path)
5. ประเมินพนักงานเทียบ Success Profi le
6. จัดทําแผนพัฒนาผูบริหาร และบุคลากร

การกําหนดทิศทางที่ชัดเจนเพ่ือจัดทัพ

GTM เปนสายงานหนึ่งในหนวยธุรกิจกาซธรรมชาติ ซึ่งเปน
หนวยธุรกิจหนึ่งในเครือของ ปตท. ที่มีเปาหมายมุงสูการเปน
บริษัทพลังงานไทยขามชาติช้ันนํา ซ่ึงถายทอดลงสูการปฏิบัติการ
โดยมุ่งสู ่การเป็นผู ้นําที ่มีการปฏิบัติที ่เป็นเลิศ (Operation 
Excellence)

นโยบายไดถูกกําหนดไวอยางชัดเจนเพื่อมุงสูเปาหมาย

ดังกลาว คือ การพัฒนาระบบบริหารจัดการตามกรอบ Thailand 
Quality Award (TQA) พัฒนาประสิทธิภาพการดําเนินงานดวย 

Total Productive Maintenance (TPM ตามแนวทาง JIPM) 
และบริหารจัดการดานความเส่ียง (Risk Management) แต

เนื่องจาก GTM ไมมีหนวยงานที่ดูแลเร่ืองการบริหารทรัพยากร

บุคคลของตนเอง เนื่องจากการบริหารงานบุคคลมีลักษณะ
การบริหารแบบรวมกลุมจาก ปตท. โดยสายงานทรัพยากรบุคคล
และศักยภาพองคกรของ ปตท. จะรับผิดชอบการบริหารงานบุคคล

ทั้งเครือ โดยมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลกลุมธุรกิจปโตรเลียม
ขั้นตนและกาซธรรมชาติ (บตญ.) ทําหนาที่ดูแลเร่ืองการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลของ GTM เพื่อใหสอดคลองและเปนไป
ในทิศทางเดียวกันกับองคกรแม


