
แผนแม่บทการบริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ 

ปี 2567-2569 

ส านักทรัพยากรมนุษย์



กรอบการจัดท าแผนแม่บทการบริหารดา้นทรัพยากรมนุษย์

• นโยบายภาครัฐตา่ง ๆ ที่เกี่ยวข้อง
• คู่เทียบในอุตสาหกรรมส่ือ
• การใช้ข้อมูลป้อนกลับจากระบบประเมิน

ปัจจัยภายในองค์กร

• วิสัยทัศน์ / นโยบาย / ค่านิยม
• แผนพลิกฟื้ นองค์กร
• แผนแม่บทต่าง ๆ ที่ส าคัญ
• ข้อมูลด้าน HR

(ร่าง)แผนแม่บทการบริหารด้านทรพัยากรมนษุย์

ปัจจัยภายนอกองค์กร
HCM SWOT

1) วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน/ภายนอกองค์กร 
ด้านทรัพยากรมนุษย์
2) วิเคราะห์ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ (HCM SC) 
และความได้เปรียบเทียบเชิงยุทธศาสตร์ (HCM SA)
3) สรุปความต้องการด้านทรัพยากรมนษุย์ (HR 
Requirements)



พัฒนาองค์กรและบุคลากรด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรมV
is
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ส่งเสริมและผลักดันการเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity) ให้กับบุคลากรและองค์กร
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O HR-SO 1 
การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง

HR-SO 2 
เพ่ิมศักยภาพบุคลากร 

ให้รองรับการด าเนินธุรกิจใหม่

HR-SO 3 
พัฒนาระบบด้านทรัพยากรมนุษย์
เพ่ือสนับสนุนการด าเนินงาน

กลยุทธ์

ปรับปรุงองค์กรให้เหมาะแก่
ทิศทางการด าเนินธุรกิจในอนาคต

1. มุ่งเน้นเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรที่
ปฏิบัติงาน ด้าน Digital และ New 
Business เพ่ือสร้างรายได้ใหม่ให้องค์กร

2. สร้างวัฒนธรรมและสภาพแวดล้อมตา่ง ๆ  
เพ่ือส่งเสรมิให้พนักงานมีพฤตกิรรมตาม 
วัฒนธรรม Digital

ทบทวนระบบด้านทรัพยากรมนุษย์
ให้เป็นไปตามแนวปฏิบัติที่ดี

แผนงาน

1. การปรับโครงสรา้งองค์กร
2. การบริหารอัตราก าลงั

1. เพ่ิมศักยภาพบุคลากร ด้าน Digital 
และ New Business

2. พัฒนาวัฒนธรรมองค์กร ด้าน Digital
1. แผนพัฒนาระบบ PMS
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แผนแม่บทการบริหารด้านทรพัยากรมนษุย ์ปี 2567 - 2569



Vision MCOT เป็นผู้น าด้านเนื้อหาที่น่าเช่ือถือ เที่ยงตรง และรวดเร็ว

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์องค์กร

1. Expanding New 
Business for Growth

2. Enhancing 
Competitiveness  

3. Creating and Distributing 
High-Quality Content

4. Organizational 
Transformation  
for Sustainability 

ปรับโครงสร้างองคก์ร 

พัฒนา Digital Skill และ Business skill

ระบบ PMS

HR-SO2
เพ่ิมศักยภาพของบุคลากร 
ให้รองรับการด าเนินธุรกิจ

2

บริหารอัตราก าลัง

วัฒนธรรม Digital

HR-SO1
การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง

1

HR-SO3 
 พัฒนาระบบด้านทรพัยากรมนษุย์
เพ่ือสนับสนุนการด าเนินงาน

3

สัดส่วนรายได้จากธุรกิจดิจิทัลและ
ธุรกิจใหม่

รายได้ด าเนินงานไม่น้อยกว่า 
1,497 ล้านบาท 

ผลักดันและพัฒนา 
MCOT Digital Platform 2. รายได้ต่อพนักงาน 

1. การปรับโครงสร้าง
วัตถุประสงค์เชิง
ยุทธศาสตร์ HR

ความเชื่อมโยงแผนแม่บทการบริหารด้านทรพัยากรมนษุย์กับแผนยุทธศาสตร์องคก์ร



วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์
(HCM SO)

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ แผนปฏิบัติงาน ปี 67 ตัวช้ีวัดตามแผน เป้าหมาย ปี 67

HR-SO1 :
การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง

องค์กรมีขนาดและจ านวน
บุคลากร เหมาะสมต่อการ
ด าเนินธุรกิจ และความสามารถ
ในการหารายได้

ทบทวนและปรับโครงสร้างให้
รองรับการด าเนินธุรกิจ

แผนที่ 1 การปรับปรุงโครงสร้างองค์กร ความส าเร็จในการปรับ
โครงสร้าง

ร้อยละ 100

บริหารอัตราก าลังให้เหมาะสม
กับการหารายได้

แผนที่ 2 บริหารกรอบอัตราก าลัง รายได้รวมต่อพนักงาน 1.85 ลบ./คน

HR-SO2 :
เพ่ิมศักยภาพของบุคลากร 
ให้รองรับการด าเนินธุรกิจ

บุคลากร ด้าน Digital และ 
New Business สามารถสร้าง
รายได้ใหม่ให้องค์กรอย่างยั่งยืน

มุ่งเน้นเพ่ิมขีดความสามารถ
ของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน ด้าน 
Digital และ New Business
เพ่ือสร้างรายได้ใหม่ให้องค์กร

แผนที่ 3 เพ่ิมศักยภาพบุคลากร ด้าน 
Digital และNew Business

ร้อยละของกลุ่มเป้าหมายมี
ความพร้อมตาม
Competency

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 80

บุคลากรมีพฤติกรรม และ
การท างานที่ใช้ระบบดิจิทัล
เข้ามาช่วย

สร้างสภาพแวดล้อมต่าง ๆ 
เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานท างาน
แบบ Digital

แผนที่ 4 โครงการสร้างวัฒนธรรม 
Digital

พนักงานมีพฤติกรรม
สะท้อนวัฒนธรรมด้านดิจิทัล
ขององค์กรมาก

ผลประเมิน Baseline

HR-SO3
พัฒนาระบบด้านทรัพยากร
มนุษย์เพ่ือสนับสนุนการ
ด าเนินงาน

ทบทวนระบบด้านทรัพยากร
มนุษย์ให้เป็นไปตามแนวปฏิบัติ
ที่ดี

พัฒนาระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจ าปีให้มี
ประสิทธิภาพส่งผลเชื่อมโยงกับ
ผลการด าเนินงานขององค์กร

แผนที่ 5 พัฒนาระบบ PMS ความส าเร็จในการพัฒนาระบบ
ตามแผน

ร้อยละความส าเร็จ
ตามแผน



HR-SO 1 การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง
แผนงาน Output Outcome Business Impact

1. การปรับปรุงโครงสร้างองค์กร
โครงสร้างองค์กรใหม่ท่ีรองรับการด าเนิน
ธุรกิจ

สามารถลดโครงสร้างองค์กรท่ีมีความซ้า
ซ้อน และกระบวนการท างานท่ีเป็น
มาตรฐานเดียวกัน 

องค์กร สามารถด าเนินธุรกิจได้คล่องตัว 
และลดค่าใช้จ่ายลงได้

2. แผนบริหารอัตราก าลัง
รายได้รวมต่อพนักงานเป็นไปตาม
เป้าหมาย

องค์กรมีอัตราก าลังท่ีเหมาะสม
กับความสามารถในการหารายได้

รายได้รวมต่อบุคลากรเหมาะสมและลด
การขาดทุนของค์กร

HR-SO 2 เพ่ิมศักยภาพของบุคลากรให้รองรับการด าเนินธุรกิจ
แผนงาน Output Outcome Business Impact

3 เพิ่มศักยภาพบุคลากร ด้าน Digital และ
New Business

บุคลากรท่ีปฏิบัติงาน ด้าน Digital 
และ New Business มีความพร้อม
ตามCompetency

ธุรกิจ Digital และ New Business
สามารถสร้างรายได้มากขึ้น

รายได้จากธุรกิจ Digital และ New 
Business ทดแทนรายได้ จากสื่อเดิม

4 โครงการพัฒนาวัฒนธรรม 
Digital

พนักงานรับรู้ และมีพฤติกรรมสะท้อน
วัฒนธรรมด้านดิจิทัลขององค์กร

พนักงานน าระบบเทคโนโลยีมาพัฒนางาน
อย่างต่อเนื่อง

ลดการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ลงในการ
ท างาน



HR-SO 3 พัฒนาระบบด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสนับสนุนการด าเนินงาน

แผนงาน Output Outcome Business Impact

5. การพัฒนาระบบ PMS
ระบบ PMS มีประสิทธิภาพท่ีเช่ือมโยง
กับผลการด าเนินงานขององค์กร

พนักงานรู้เป้าหมาย และสิ่งท่ีต้องท าเพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพ

เป้าหมายการด าเนินงานขององค์กรกับ
พนักงานมีความเชื่อมโยง สอดคล้อง 
และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน



แผนปฎิบัติการ ประจ าปี 2567 



1. HR-SO1 การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 2 แผนงาน

1.1  การปรับโครงสร้างองค์กร
1 ช่ือแผนงาน การปรบัโครงสรา้งองคก์ร

ปรบัองคก์รมีขนาดและหน่วยงานที่เหมาะสมต่อการด าเนินธุรกิจ 

การเป็นองคก์รสมรรถนะสงู

ทบทวนและปรบัโครงสรา้งใหร้องรบัยทุธศาสตรแ์ละการด าเนินธุรกิจ

ส  านกัทรพัยากรมนษุย์

ผูบ้รหิารระดบัสงู
ระยะเวลาด าเนินโครงการ

ของบลงทนุไวแ้ลว้

ยงัไมไ่ดข้องบลงทนุ

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค.

1 ฝ่ายกลยทุธ ์HR

2 ส านกั HR

3 ฝ่ายกลยทุธ ์HR

4 ส านกั HR

5 เตรียมความพรอ้มทัง้อัตราก าลงั ระบบงาน ระเบยีบตา่ง ๆ ที่เก่ียวขอ้ง ทกุส  านกั

6 ฝ่ายกลยทุธ ์HR

7 ฝ่ายกลยทุธ ์HR

วัตถุประสงคข์องแผนงาน

วัตถุประสงคเ์ชิงยุทธศาสตร์

กลยุทธ์

ผูรั้บผดิชอบหลัก

ผูรั้บผดิชอบรอง

ทบทวน JD ต าแหน่งงานตามโครงสรา้งใหม่

เป้าหมายประจ าปี (Goal)
รอ้ยละ 100

ตัวชีวั้ด (KPI)
ความส าเรจ็ในการปรบัโครงสรา้งองคก์รตามแผนม.ค.- ต.ค.

ออกแบบร่างโครงสรา้งองคก์รตามขอ้มลู ความเห็นและนโยบายผูบ้ริหาร

ชีแ้จงสรา้งความเขา้ใจบทบาทหนา้ที่หน่วยงานที่ปรบัใหม่ใหผู้เ้ก่ียวขอ้งทราบ

โครงสรา้งใหมมี่ผล ( 1ตลุาคม)

ผูรั้บผดิชอบ

น าเสนอโครงสรา้งองคก์ร ตอ่คณะกรรมการ บมจ. อสมท ขออนมุตัิ

จดัท  าระเบยีบแบง่สว่นงาน

งบลงทุน
นโยบายการปรบัโครงสรา้งมีการเปลีย่นแปลง

ประเด็นความเส่ียง

ล าดับ รายละเอียดแผนงาน/กิจกรรม
ระยะเวลาการด าเนินการ ปี 2567

งบท าการ หน่วยงานไมย่อมรบัการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งไม่ได้ของบประมาณ



1. HR-SO1 การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 2 แผนงาน

1.2 การบริหารอัตราก าลัง
2 ช่ือแผนงาน การบรหิารอตัราก าลงั

องคก์รมีนอตัราก าลงัเหมาะสมต่อการด าเนินธุรกิจ และความสามารถในการหารายได้

การเป็นองคก์รสมรรถนะสงู

บรหิารอตัราก าลงัเพ่ือรองรบัต่อยทุธศาสตรแ์ละการเปลีย่นแปลง

ส านกัทรพัยากรมนษุย์

ทกุส  านกั
ระยะเวลาด าเนินโครงการ

ของบลงทนุไวแ้ลว้

ยงัไมไ่ดข้องบลงทนุ ขาดงบประมาณสนบัสนนุการท าโครงการต่าง ๆ ที่จะสนบัสนนุการบรหิารอตัราสว่นเกิน

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค.

1 ส านกั HR

2 ฝ่ายบรหิาร  HR

3 ฝ่ายกลยทุธ ์HR

4 ส านกั HR

5 ฝ่ายกลยทุธ ์HR

วัตถุประสงคข์องแผนงาน

วัตถุประสงคเ์ชิงยุทธศาสตร์

กลยุทธ์

ผูรั้บผดิชอบหลัก

ผูรั้บผดิชอบรอง

เป้าหมายประจ าปี (Goal)
ม.ค.- ธ.ค. รายไดต้่อพนกังาน  1.85 ลบ./คน

ตัวชีวั้ด (KPI)

ล าดับ รายละเอียดแผนงาน/กิจกรรม ผูรั้บผดิชอบ
ระยะเวลาการด าเนินการ ปี 2567

งบลงทุน
ประเด็นความเส่ียง

งบท าการ

จดัอัตราก าลงัตามโครงสรา้งใหม่

ติดตาม รายงานผลการดา้นบคุลากร (รายได ้,ค่าใชจ้า่ย)

บริหารอัตราก าลังตามแผนงาน

วางแนวทางบริหารอัตราก าลงัสว่นขาด / เกิน

จดัท าแผนบริหารอัตราก าลงั

ไม่ได้ของบประมาณ



2. HR-SO2 เพ่ิมศักยภาพของบุคลากร ให้รองรับการด าเนินธุรกิจ 2 แผนงาน

2.1 เพ่ิมศักยภาพบุคลากร ด้าน Digital และ New Business
3 ช่ือแผนงาน เพ่ิมศกัยภาพบคุลากร ดา้น Digital และ New Business

บคุลากร ดา้น Digital และ New Business สามารถสรา้งรายไดใ้หมใ่หอ้งคก์รอยา่งยั่งยืน

เพ่ิมศักยภาพของบุคลากร ให้รองรับการด าเนนิธุรกิจ

มุง่เนน้เพ่ิมขีดความสามารถของบคุลากรที่ปฏบิตัิงาน ดา้น Digital และ New Business เพ่ือสรา้งรายไดใ้หมใ่หอ้งคก์ร

ส  านกัทรพัยากรมนษุย์

หน่วยงานที่รบัผิดชอบงานดา้น Digital และ New Business
ระยะเวลาด าเนินโครงการ

ของบลงทนุไวแ้ลว้

ยงัไมไ่ดข้องบลงทนุ

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค.

1 ฝ่ายกลยทุธ ์HR

2 ฝ่ายกลยทุธ ์HR

3 ฝ่ายกลยทุธ ์HR

4 ฝ่ายกลยทุธ ์HR

วัตถุประสงคข์องแผนงาน

วัตถุประสงคเ์ชิงยุทธศาสตร์

กลยุทธ์

ผูรั้บผดิชอบหลัก

ผูรั้บผดิชอบรอง

เป้าหมายประจ าปี (Goal)
ม.ค.- ธ.ค. รอ้ยละของกลุม่เปา้หมายมีความพรอ้มตาม Competency รอ้ยละ 80

ตัวชีวั้ด (KPI)

งบลงทุน
ประเด็นความเส่ียง

งบท าการ

หลกัสตูรหรอืวธีิการยงัไมต่อบโจทยก์ารพฒันา

ด าเนนิการพัฒนาพนกังานตามแผนพัฒนาบุคลากร

ประเมิน Competency พนักงานที่เขา้รบัการพฒันาในดา้น Digital/Business

ผูป้ฏบิตัิงาน ดา้น Digital และ New Business ไมมี่เวลาในการพฒันา

ล าดับ รายละเอียดแผนงาน/กิจกรรม ผูรั้บผดิชอบ
ระยะเวลาการด าเนินการ ปี 2567

ประเมิน Competency ในดา้น  Digital / Business ของพนักงานที่เก่ียวขอ้ง

ดา้นธรุกิจดจิิทลัและธรุกิจใหม่

จดัท  าแผนพฒันาบคุลากร

งบอบรมพัฒนาประจ าปี จ านวน 3 ล้านบาท



2. HR-SO2 เพ่ิมศักยภาพของบุคลากร ให้รองรับการด าเนินธุรกิจ 2 แผนงาน
2.2 โครงการพัฒนาวัฒนธรรม Digital

4 ช่ือแผนงาน โครงการพฒันาวฒันธรรม Digital

บคุลากรมีพฤติกรรม และการท างานที่ใชร้ะบบดิจิทลัเขา้มาชว่ย

เพ่ิมศักยภาพของบุคลากร ให้รองรับการด าเนนิธุรกิจ

ส านกัทรพัยากรมนษุย์

ผูบ้รหิารระดบัสงู และทกุส  านกั
ระยะเวลาด าเนินโครงการ

ของบลงทนุไวแ้ลว้

ยงัไมไ่ดข้องบลงทนุ

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค.

1 ฝ่ายกลยทุธ ์HR

2 ฝ่ายกลยทุธ ์HR

3 จัดกิจกรรมตามแผนพัฒนาฯ ส านกัทรพัยากรมนษุย์

4 ส านกัทรพัยากรมนษุย์

5 ประเมินการรับรู้และพฤติกรรมของพนกังานและผู้บริหาร ฝ่ายกลยทุธ ์HR

พนกังานมีพฤติกรรมสะทอ้นวฒันธรรมดา้นดิจิทลัขององคก์ร หา Baseline

วัตถุประสงคข์องแผนงาน

วัตถุประสงคเ์ชิงยุทธศาสตร์

กลยุทธ์

ผูรั้บผดิชอบหลัก

ผูรั้บผดิชอบรอง

ตัวชีวั้ด (KPI)

จัดท า Role Model ผู้บริหาร

สรา้งการรบัรู ้และสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ เพ่ือสง่เสรมิใหพ้นกังานท างานแบบ Digital

1. ขาด Role Model ผูบ้รหิาร

2. ระบบ IT / กฎระเบยีบ ไมส่นบัสนนุการท างาน

3. ขาดงบประมาณในการจดักิจกรรมสง่เสรมิ

ล าดับ รายละเอียดแผนงาน/กิจกรรม ผูรั้บผดิชอบ
ระยะเวลาการด าเนินการ ปี 2567

ก าหนดวฒันธรรม / พฤตกิรรมที่คาดหวงั ดา้น Digital

จดัท าแผนพฒันาวฒันธรรม Digital

งบลงทุน
ประเด็นความเส่ียง

งบท าการ

เป้าหมายประจ าปี (Goal)
ม.ค.- ธ.ค.

งบอบรมพัฒนาประจ าปี จ านวน 3 ล้านบาท



3. HR-SO3 พัฒนาระบบด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสนับสนุนการด าเนินงาน 1 แผนงาน

3.1 แผนพัฒนาระบบ PMS
5 ช่ือแผนงาน แผนพฒันาระบบ PMS

ทบทวนระบบดา้นทรพัยากรมนษุยใ์หเ้ป็นไปตามแนวปฏบิตัิที่ดี

พัฒนาระบบด้านทรัพยากรมนษุย์เพ่ือสนบัสนนุการด าเนนิงาน

ส านกัทรพัยากรมนษุย์

ผูบ้รหิารทกุส  านกั
ระยะเวลาด าเนินโครงการ

ของบลงทนุไวแ้ลว้

ยงัไมไ่ดข้องบลงทนุ

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค.

1 ฝ่ายบรหิาร  HR

2 ฝ่ายบรหิาร  HR

3 ทบทวนตัวชีวั้ดให้เป็นไปตามแผนกลยุทธ์องค์กร ฝ่ายบรหิาร  HR

4 ฝ่ายบรหิาร  HR

5 ประเมินปัญหาและปรับปรุงการจัดท า KPI เช่นการน าระบบ IT เข้ามา ฝ่ายบรหิาร  HR

ผูรั้บผดิชอบรอง

วัตถุประสงคข์องแผนงาน

วัตถุประสงคเ์ชิงยุทธศาสตร์

กลยุทธ์ พฒันาระบบประเมินผลการปฏบิตัิงานประจ าปีใหมี้ประสทิธิภาพสง่ผลเช่ือมโยงกบัผลการด าเนินงานขององคก์ร

ผูรั้บผดิชอบหลัก

ผูรั้บผดิชอบ
ระยะเวลาการด าเนินการ ปี 2567

ทบทวนและหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบตังิานประจ าปี 2567

ตัวชีวั้ด (KPI) เป้าหมายประจ าปี (Goal)
ม.ค.- ธ.ค. ความส าเรจ็ในการพฒันาระบบตามแผน รอ้ยละ 100

งบลงทุน
ประเด็นความเส่ียง

1. การสรา้งความรู ้ความเขา้ใจในระบบ PMS 

2. ขาดระบบ IT สนบัสนนุการท า และการติดตาม KPIs 

3. การไมย่อมรบัตวัชีว้ดัขององคก์ร หรอืหน่วยงานงบท าการ

จดัท าขอ้ตกลงตวัชีว้ดั ประจ าปี 2567 ของผูบ้ริหารและพนักงาน

แจ้งให้ทุกหนว่ยงานติดตาม และFeedback ผลปฏิบัติงาน คร่ึงปี 

ล าดับ รายละเอียดแผนงาน/กิจกรรม

ไม่ได้ของบประมาณ



Appendix



ปัจจัยภายในปัจจัยภายนอก

ข้อมูลป้อนกลับ SE-AM ท่ีส าคัญ
• ต้องมีการประเมินและบริหารอัตราก าลังให้เหมะสม
• ต้องมีการตรวจสอบปรับปรุงระบบงาน
• ต้องให้ความส าคัญกับระบบ Pay For 

performance

นโยบายภาครัฐต่างๆท่ีเกี่ยวข้อง
• การพัฒนาและเสรมิสร้างศักยภาพ

ทรัพยากรมนุษย์ ด้าน digital
• เน้นก าลังคนท่ีมีสมรรถนะสูงมากกว่าปริมาณ

เปรียบเทียบการด าเนินงานท่ีส าคัญกับคู่เทียบ
• ความสามารถในการหารายได้ต่อพนักงาน   

คนต ่ากว่าคู่เทียบ

แผนพลิกฟื้ นธุรกิจ ปี 67-71
• Vision / Mission / Value
• MCOT Transformation
    - การปรับโครงสร้างองค์กรและอัตราก าลัง

ข้อมูล HR เช่น
• Turn Over Rate
• คะแนนความผูกพัน

SWOT MCOT เช่น
• ผู้บริหารเปล่ียนแปลงบ่อย นโยบายไม่ต่อเน่ือง
• ปัญหาการสรรหาและพัฒนา
• บุคลากรปรับตัวช้า

แผนงานท่ีส าคัญต่างๆ 
• แผน IT/ แผนบริหารความเสี่ยง

/นโยบายความยั่งยืน ฯลฯ 

กรอบการจัดท า(ร่าง)แผนแม่บทการบริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ ปี 2567-2569

HCM SWOT
1) วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน/ภายนอกองค์กร 
ด้านทรัพยากรมนุษย์

2) วิเคราะห์ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ (HCM SC) 
และความได้เปรียบเทียบเชิงยุทธศาสตร์ (HCM SA)

3) สรุปความต้องการด้านทรัพยากรมนษุย์ (HR 
Requirements)



สรุปความต้องการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากปัจจัยต่าง ๆ  (HR Requirements) (1/3)
ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้อง ความต้องการด้านทรัพยากรบุคคล

1. กรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี
มุ่งเน้นไปที่การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรด้านเทคโนโลยิจิทัล 

เพ่ือเตรียมความพร้อมในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงและความเส่ียงของธุรกิจ เทคโนโลยี
2. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ฉบับท่ี 13

3 แผนพัฒนารัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2566 – 2570

4. ข้อเสนอแนะจากคณะอนุกรรมการแก้ไข หาแนวทางบริหารค่าใช้จ่ายบุคลากรให้ใกล้เคียงอุตสาหกรรม

5. HR Trend 2024 1. การปรับสภาพแวดล้อมการท างานให้เหมาะสมกับพนักงาน

2. ออกแบบวัฒนธรรมองค์กรท่ีเอ้ือต่อการท างานแบบไฮบริด

3. พัฒนาระบบการเรียนรู้และการพัฒนาทักษะพนักงานอย่างต่อเนื่อง

6 ระบบประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ 1. แผนอัตราก าลังระยะยาว ท่ีวิเคราะห์อัตราก าลังส่วนขาดและส่วนเกินการทดแทนอัตราก าลังท่ีเกิดจากการ

เปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัล

2. ระบบประเมินผลการ KPIs ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์และเป้าหมายขององค์กร

7. แผนพลิกฟื้นธุรกิจ 67-71 SWOT

1. บุคลากรมีความเชี่ยวชาญด้านการออกอากาศโทรทัศน์และวิทยุ รวมท้ังมีเครื่องมืออุปกรณ์และประสบการณ์

ด้านการถ่ายทอดสดสูง (S)

2. โครงสร้างและกระบวนการท างานท่ียังไม่บูรณาการและขาดความคล่องตัว (W)

3. กระบวนการด้านสรรหา และพัฒนาศักยภาพบุคลากร โดยเฉพาะมุมองด้าน Business Mindset และ 

Creative Thinking ในการด าเนินงานเพ่ือตอบสนองเป้าหมายยังไม่ตอบโจทย์ธุรกิจ (W)



สรุปความต้องการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากปัจจัยต่าง ๆ  (HR Requirements) (2/3)
ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้อง ความต้องการด้านทรัพยากรบุคค7

7. แผนพลิกฟื้นธุรกิจ 67-71 (ต่อ) ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Challenges)

1. การแข่งขันที่เพิ่มขึ้นจากการเปลี่ยนไปของกฎระเบียบ เทคโนโลยีใหม่รวมถึงพฤติกรรมของผู้บริโภค

ท่ีเปลี่ยนไป 

2. การสร้างรายได้จาก Platform Digital 

ความสามารถพิเศษขององค์กร (Core Competency: CC) 

1. การมี Business Mindset, Creativity & Digital Skill รวมท้ัง Entrepreneurship

2. ทักษะการเรียนรู้และปรับตัวเข้ากับสิ่งใหม่ เพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง

3. ทักษะความรู้ด้านดิจิทัล และการคิดเชิงวิเคราะห์

4. ทักษะความคิดสร้างสรรค์ และการคิดเชิงนวัตกรรม

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์

SO 4 : Organizational Transformation for Sustainability

SO 4 -8 บริหารจัดการภายในเพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง

- การปรับเปล่ียนโครงสร้าง และการให้การสนับสนุนเทคโนโลยี 

การจัดการ Workflow ให้เอื้อกับรูปแบบการด าเนินธุรกิจเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน



สรุปความต้องการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากปัจจัยต่าง ๆ  (HR Requirements) (3/3)
ปัจจัยที่เก่ียวข้อง ความต้องการด้านทรัพยากรบุคคล

8. ความเห็นคณะกรรมการ ผู้บริหาร และพนักงาน 1. ขาดบุคลากรท่ีเป็นหลักในการผลิต Content 

2. ขาดการขับเคลื่อนจากหัวหน้าทีม

3. มีบุคลากรท่ีท างานไม่ตรงกับต าแหน่งของงาน

4. ผู้บริหารต้องก าหนดวิสัยทัศน์ นโยบายท่ีชัดเจน เป็นไปในทิศทางเดียวกันและต้องด าเนินงาน

ตามแผนอย่างต่อเนื่อง

5. ควรลดขนาดองค์กรให้เล็กลง 

9. ประเด็นความเส่ียง และแนวทางบริหารจัดการ

ความเส่ียงของ บมจ. อสมท

วิเคราะห์อัตราก าลังท่ีเหมาะสม และสอดคล้องกับภารกิจขององค์กรในด้านต่าง ๆ และสรรหาบุคลากรท่ีมี

ความสามารถในการท างานแต่ละด้านอย่างแท้จริง

10. ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Challenges) ด้าน

การบริหารทรัพยากรบุคคล

1. การปรับโครงสร้างและการบริหารอัตราก าลังพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงสู่ Digital Business  

(W1,W2,W5,W6,T1)

2. ปรับรูปแบบการท างานและเตรียมความพร้อมพนักงานให้ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการท างาน (W7,T1,T3)

3. การสร้างบรรยากาศให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างานและการพัฒนาตนเอง (W4,W6,T3)

4. เตรียมความพร้อมผู้น า (Successor) และผู้มีศักยภาพสูง (Talent) เพ่ือสร้างความต่อเนื่องของนโยบายใน

การด าเนินงาน (W3)

11   ร่างแผนดิจิทัลประจ าปี 2567-2569 บุคลากรมีความรู้ ทักษะการใช้เทคโนโลยี

12. นโยบายความยั่งยืน บมจ. อสมท
ส่งเสริมศักยภาพของบุคลากร ให้สร้างสรรค์ผลงานที่เป็นเลิศ ด้วยการส่งเสริมความสามารถและความคิด

สร้างสรรค์ของบุคลากร
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หลักเกณฑ์ประเมินด้านการบริหารทุนมนุษย์ของรัฐวิสาหกิจ 
ตามระบบประเมินผลรัฐวิสาหกิจ State Enterprise Assessment Model : SE-AM



T

WS

O

1. มีบุคลากรท่ีมีองค์ความรู้ ประสบการณ์ สมรรถนะ และเช่ียวชาญในการ
บริหารจัดการถ่ายทอดสด / วิทยุ / ข่าว

2. มีบุคลากรด้านสื่อสารมวลชนทุก Platform
3. มีบุคลากรท่ีท างานกับหน่วยงานภาครัฐ และมีความสัมพันธ์อันดี

กับภาครัฐ
4. บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กร

1. บุคลากรท างานซ้ าซ้อนในงานประเภทเดียวกัน ท าให้การบริหารอัตราก าลัง
และค่าใช้จ่ายบุคลากรไม่มีประสิทธิภาพ

2. หน่วยงานขาดการร่วมมือในการท างาน ท าให้การด าเนินงานขององค์กรไม่
เป็นไปตามเป้าหมาย

3. ผู้บริหารเปล่ียนแปลงบ่อยท าให้ขาดความต่อเนื่องของนโยบาย
4. ขาดการสร้างบรรยากาศและแรงจูงใจให้เกิดความคิดสร้างสรรค์

ในการท างานและการพัฒนาตนเอง
5. จ านวนและทักษะของพนักงานด้านการขายและบริการ ท่ีมีความรู้

ด้านดิจิทัล และด้านการจัดท า Solution มีจ ากัด
6. ขาดคนรุ่นใหม่ด้านดิจิทัล ออนไลน์ และบุคลากรเดิมมีทักษะแบบเก่า (Old 

skill set) ท่ีไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงท าธุรกิจใหม่ ๆ
7. ระบบด้าน IT ไม่รองรับการเปลี่ยนแปลงการท างาน
8. สถานการณ์องค์กร ท าให้การลาออกของพนักงานมีมากขึ้น

1. ระบบ IT ในตลาดมีความหลากหลาย ยืดหยุ่น และทันสมัย เป็นโอกาสในการ
มาใช้ในองค์กร

2. ภาครัฐสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพก าลังคนด้านดิจิทัลของประเทศ
3. ข้อมูล ข่าวสาร ท่ีมีจ านวนมากและไม่ได้ผ่านการตรวจสอบ ท าให้องค์กร

สามารถเป็นแหล่งผลิตข้อมูลท่ีเช่ือถือได้

1. ความไม่ชัดเจนเร่ืองการขอใบอนุญาตต่าง ๆ ท่ีจะหมดอายุ
2. ภาครัฐ มีกฏระเบียบ ข้อกฎหมาย เป็นจ านวนมาก ซึ่งส่งผลกระทบต่อการ

ด าเนินธุรกิจของบริษัท
3. การขาดแคลนแรงงานด้านดิจิทัล และคู่แข่งมีศักยภาพในการดึงแรงงานท่ีมี

ศักยภาพสูง

S
W

O
T



ความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ด้านบริหารทุนมนุษย์ 

Human Capital Management Strategic Advantage: HCMSA 

1. องค์กร มี Platform ที่ครอบคลุม และมีบุคลากรที่มีองค์ความรู้ ประสบการณ์ และเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการถ่ายทอดสด 
/ วิทยุ / ข่าว (S1,S2)

2. มีบุคลากรด้านสื่อสารมวลชนทุก Platform พร้อมผลักดันให้องค์กรสามารถเป็นแหล่งผลิตข้อมูลที่เชื่อถือได้ (S2,O3)
3. บุคลากรตระหนักถึงการต้องเปลี่ยนแปลงการท างานแบบใหม่ (S4,O1,O2)

ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ด้านบริหารทุนมนุษย์ 

Human Capital Management Strategic Challenge: HCMSC 

1. การปรับโครงสร้างและการบริหารอัตราก าลังพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงสู่ Digital Business (W1,W2,W5,W6,T1)

2. ปรับรูปแบบการท างานและเตรียมความพร้อมพนักงานให้ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการท างาน (W7,T1,T3)

3. การสร้างบรรยากาศให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างานและการพัฒนาตนเอง (W4,W6,T3)

4. เตรียมความพร้อมผู้น า (Successor) และผู้มีศักยภาพสูง (Talent) เพื่อสร้างความต่อเนื่องของนโยบายในการด าเนินงาน (W3)
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