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คํานํา 
 

  การบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกลไกสําคัญในการดําเนินภารกิจขององคกรใหเกิดผลสัมฤทธิ์
ดวยองคกรตองอาศัยบุคลากรที่มีความรู ความสามารถในการขับเคลื่อนกลยุทธไปสูการปฏิบัติใหเปนไปตาม
เปาหมาย ดังนั้นองคกรสวนใหญจึงใหความสําคัญกับการวางแผนบริหารทรัพยากรบุคคลในระยะยาว เพื่อให
มั่นใจวาบุคลากรขององคกรจะมีความพรอมที่จะปฏิบัติงานใหองคกรสามารถดําเนินภารกิจไดตามเปาประสงคที่
กําหนดไว 
  กระทรวงการคลัง ซึ่งเปนผูที่มีสวนไดสวนเสียหลักของรัฐวิสาหกิจ ทั้งในแงการกํากับดูแลและ
ประเมินผลการดําเนินงาน ตลอดจนการสรางความมั่นใจในประสิทธิภาพของงบประมาณที่ไดจัดสรรสูหนวยงาน
ภาครัฐ ทั้งราชการและรัฐวิสาหกิจ ไดมุงเนนการพัฒนาประสิทธิภาพของการบริหารจัดการองคกรโดยการให
ความสําคัญกับการที่รัฐวิสาหกิจจะมีแผนงานในระยะยาว เพื่อสงเสริมผลในการจัดการทรัพยากรบุคคล ดังนั้น 
การจัดทําแผนงานดานบริหารทุนมนุษย จึงเปนกรอบและแนวทางการพัฒนาเครื่องมือระบบ และแนวปฏิบัติใน
การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองคกรใหเปนไปอยางเปนระบบ สนับสนุนการดําเนินภารกิจในระยะ
ยาวอยางยั่งยืน 
  แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย พ.ศ. 2564-2567 จัดทําขึ้นโดยคํานึงถึงความ
สอดคลองกับนโยบายคณะกรรมการองคการสวนสัตว และแผนวิสาหกิจองคการสวนสัตวระยะ 4 ป (พ.ศ. 
2564-๒๕๖7) และสํานักบริหารทรัพยากรบุคคล ไดจัดสัมมนาโครงการ “ทบทวนแผนยุทธศาสตรการบริหาร
ทุนมนุษย เพื่อจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย พ.ศ. 2564-2567 และการจัดทําแผนปฏิบัติการ
ดานการบริหารทุนมนุษย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 เพื่อทบทวนขอมูล การดําเนินงานที่ผานมา เปน
กรอบแนวทางการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งองคกรอยางเปนระบบ เพิ่มขีดความสามารถของ
ทรัพยากรบุคคลใหเปนกลไกสําคัญในการพัฒนาองคการสวนสัตว ใหเกิดประสิทธิภาพ บุคลากรมีความรูเทาทัน
ตอสถานการณ และบริบทตางๆ ภายนอกองคกร มีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องตามหลักสมรรถนะ ดวยระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติผลการปฏิบัติงานที่เปนระบบ และมีมาตรฐานบุคลากรมีความสุขและเปนมืออาชีพในการ
ทํางาน สามารถยกระดับการใหการบริการ พรอมกาวสูการเปนผูนําดานสวนสัตว และรองรับการปรับเปลี่ยน
องคกรใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายในองคกรและสภาพแวดภายนอก และการ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรใหสอดคลองกับการดําเนินธุรกิจยุค Digital Transformation        

  สํ านั กบริ หา รทรัพยากรบุ คคล  ได  จั ดทํ าแผนยุทธศาสตร ก า รบริ ห ารทุ นมนุ ษย                   
พ.ศ. 2564-2567 ขึ้นเพื่อเปนตัวกําหนดแนวทางการดําเนินงานการบริหารทุนมนุษย และขับเคลื่อนการ
ดําเนินงานยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษยไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม ซึ่งเปนผลจากการทบทวนผลการ
ดําเนินงานที่ผานมา เพื่อหาแนวทางแกไขปรับปรุงงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งในปจจุบันและอนาคต 
ใหสามารถรับมือกับความเปลี่ยนแปลงที่อาจเปนอุปสรรคตอการบรรลุภารกิจและเปาประสงคขององคกร      
ใหสามารถเติบโตไดอยางเขมแข็งและมีประสิทธิภาพ พรอมเปนปจจัยที่สําคัญที่จะทําใหการทํางานในองคกร
บรรลุเปาหมาย ตามวิสัยทัศน พันธกิจขององคการสวนสัตว เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของระบบงานบริหารบุคคล
ขององคกร และสงเสริมการเพิ่มสมรรถนะและขีดความสามารถในการทํางานของบุคลากร และสรางวัฒนธรรม
ที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน อันเปนการพัฒนาองคการสวนสัตวในพระบรมราชูปถัมภ อยางยั่งยืนตอไป 
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บทสรุปผูบริหาร 
(Executive Summary) 

 

  แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย พ.ศ. 2564-2567ไดมีการทบทวนขอมูล
องคประกอบ เพื่อเปนกรอบแนวทางในการพัฒนา และรองรับบทบาทของการปรับเปลี่ยนองคกรให
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายในองคกรและสภาพแวดลอมภายนอก การ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรใหสอดคลองกับการดําเนินธุรกิจยุค DigitalTransformationโดยมุงเนน
ใหการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในระยะ 4 ป เปนกลไกสําคัญในการพัฒนาองคกรในเชิง
สนับสนุนและเชิงรุก เพื่อความสําเร็จในภารกิจที่สําคัญขององคกร สามารถสรางมูลคาทาง
เศรษฐศาสตรของทรัพยากรบุคคลสูการเพิ่มศักยภาพของการลงทุน รวมตลอดทั้งความพรอมในการ
รองรับวิทยากรสมัยใหม และเทคโนโลยีดิจิทัล ตามกลไกการขับเคลื่อนยุทธศาสตรในระดับชาติ ระดับ
กระทรวง และกลุมรัฐวิสาหกิจรายสาขาดังนั้น การจัดทําแผนยุทธศาสตรบริหารทุนมนุษยจึงเปน
เครื่องมือสําคัญในการปรับเปลี่ยนองคกรใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม เพื่อให
การดําเนินงานที่สําคัญเชนการนําแนวคิดและนโยบายที่จะมีผลตอการบริหารจัดการเพื่อผลักดันให
องคการสวนสัตวแหงประเทศไทย มุงไปสูวิสัยทัศน“สรางแรงบันดาลใจ ความรักสัตวผาน
ประสบการณการเรียนรูในสวนสัตว”มุงเนนใหสวนสัตวทุกแหงขององคการสวนสัตวแหงประเทศ
ไทยเปนแหลงเรียนรูดานสัตวปาที่ดีที่สุดของประเทศ สามารถสรางความรู ความเขาใจ จิตสํานึก อัน
นําไปสูแรงบันดาลใจในการรักและอนุรักษสัตวนอกจากนี้ ยังมุงใหสวนสัตวทุกแหงเปนแหลงพักผอน
หยอนใจที่เปนมิตรกับสิ่งแวดลอม และสันทนาการแนวธรรมชาติที่มนุษยสรางขึ้นที่ประชาชนสามารถ
มาทองเที่ยวไดความเปนเลิศดานงานวิจัยและการอนุรักษ ตลอดจนสามารถพ่ึงตนเองได บุคลากรมีขีด
ความสามารถในการแสวงหารายได การพัฒนาธุรกิจใหมๆ โดยยึดหลักธรรมาภิบาล  เปนธรรม และ
ทันสมัยดวยระบบดิจิทัล 

  แผนยุทธศาสตรนี้  กําหนดกรอบ ทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
ครอบคลุมทุกมิติของการปรับเปลี่ยนและการสรางคานิยม วัฒนธรรม กลไกของระบบการบริหาร
จัดการสมัยใหม สําหรับการยกระดับความสามารถขององคกรไปสูการพัฒนาองคกร ในชวงของการ
ดําเนินงานของแผนงานองคการสวนสัตวทั้งในระยะสั้นและระยะยาว มีองคประกอบสําคัญตาม
หลักเกณฑที่สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ กําหนดเกณฑประเมินผล Enabler ดาน
การบริหารทุนมนุษย (Human Capital Management : HCM) ไดกําหนดไวตั้งแตมีระบบการ
บริหารทุนมนุษย  (HumanManagement)  มีการพัฒนาทุนมนุษย  (HumanDevelopment) 
สภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย (HCM Environment) เพื่อพัฒนาไปสู
การจัดการบุคลากรใหมีขีดความสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง ยกระดับองคกรผานโครงสราง 
ระบบงาน และกระบวนการทํางานที่สามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อเตรียมความพรอมในการพัฒนาไปสูระบบประเมินตามเกณฑ New 
Enabler for SOE (State of Enterprise) 
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  การปรับปรุงและทบทวน เพื่อจัดทําแผนยุทธศาสตรแผนยุทธศาสตรการบริหารทุน
มนุษย พ.ศ. 2564-2567ฉบับนี้ ไดมีการสัมมนาระดมความคิดเห็นจากผูบริหาร และผูที่เกี่ยวของ
กับการบริหารทรัพยากรบุคคล นโยบายตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาองคการสวนสัตว ระยะสั้น 
ระยะยาว ประกอบกับสารสนเทศทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมถึงผลการวิเคราะหขอมูล
การสํารวจของบุคลากร องคการสวนสัตว การใชเทคนิค SWOT Analysis และขอเสนอแนะจากการ
ประเมินผลตามเกณฑ ของสํานักคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) และนําเกณฑ New 
Enabler for SOE (State of Enterprise) ระบบการประเมินผลใหมมาเปนองคประกอบที่สําคัญเพื่อ
พัฒนาใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงสําคัญทั้งในปจจุบันและอนาคตมาเปนปจจัยและองคประกอบ
ของการจัดทํายุทธศาสตร ไดแก 
  1. การทบทวนผลการดําเนินงานตามแผนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 
2562-2565 รวมถึงการจัดลําดับความสําคัญของงานที่ตองดําเนินการ และความตอเนื่องของการ
พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  2. ภาระงานที่กําหนดไวเปนตัวชี้วัดในการพัฒนามาตรฐานการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลของรัฐวิสาหกิจ ตามนโยบายของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ New 
Enabler for SOE (State of Enterprise)มาเปนองคประกอบท่ีสําคัญ 
  3. ความสอดคลองกับนโยบายของกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
รวมทั้งนโยบายและแผนยุทธศาสตรการบริหารงานขององคการสวนสัตว 
  4. ภารกิจที่สําคัญตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการสวนสัตวแหงประเทศไทย 
พ.ศ. 2563 
  5. ผลการดําเนินงานในการพัฒนาระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ของ
องคการสวนสัตว ในอดีตที่ผานมา ตั้งแตการทบทวนและปรับปรุง Job Descriptionระบบสมรรถนะ 
(Competency) การจัดทํา Succession Plan การจัดทํา Career Path การดําเนินงานในการจัดทํา 
Performance Management System ระบบ HRIS,  Employee Engagement เปนตน 
  6.การสํารวจความพึงพอใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําปงบประมาณ 
๒๕60 ถึง 2561 ของพนักงานและลูกจาง สวนสัตว ๗ แหง และสํานัก ๙ สํานัก  
  7. ผลสํารวจปจจัยความผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคการสวนสัตว 

 8. การจัดทํา SWOT Analysis 
 9.การระดมความคิดเห็นของบุคลากรโดยการจัดประชุมสัมมนา 

  10.ขอมูลและสารสนเทศบุคลากร องคการสวนสัตว ในระบบ HRIS ไดแก ชวงอายุ              
ระดับการศึกษา การวิเคราะหการเกษียณอายุใน 7 ป 
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สวนที่ 1 
ทิศทางและยุทธศาสตรการดําเนินงานขององคการสวนสัตวแหงประเทศไทย 
*************************************************************************** 
 

 ทิศทางการดําเนินงานขององคการสวนสัตวแหงประเทศไทย ในอนาคต ตองพัฒนา
ไปสูการสรางรายไดและสรางความมั่นคงทางเศรษฐศาสตรใหแกประเทศ การพัฒนาที่สนองความ
ตองการของนักทองเที่ยวโดยไมสงผลกระทบตอสังคม สิ่งแวดลอม และชุมชน ดังนั้น เพื่อใหเกิดการ
เติบโตอยางมีคุณภาพและยั่งยืน ดังนั้น กรอบแนวคิดในการพัฒนาจึงควรใหความสําคัญของการ
ทองเที่ยว การบริการ เพื่อจะพัฒนาใหสวนสัตวแตละแหงเปนแหลงทองเที่ยวที่มีคุณภาพ โดยมี
ประเด็นสําคัญในการพัฒนา 4 ประเด็น ดังนี้  

  1. แหลงเรียนรูและสันทนาการอันดับหนึ่ง   
   การมุงใหสวนสัตวทุกแหงขององคการสวนสัตวแหงประเทศไทยเปนแหลง
เรียนรูดานสัตวปาที่ดีที่สุดของประเทศ สามารถสรางความรู ความเขาใจ จิตสํานึก อันนําไปสูแรง
บันดาลใจในการรักและอนุรักษสัตว นอกจากนี้ ยังมุงใหสวนสัตวทุกแหงเปนแหลงพักผอนหยอนใจที่
เปนมิตรกับสิ่งแวดลอม และสันทนาการแนวธรรมชาติที่มนุษยสรางขึ้น ที่ประชาชนสามารถมา
ทองเที่ยวได 
  2. พึ่งพาตนเองได 
   การมุงใหสวนสัตวมีขีดความสามารถการแสวงหารายไดจากภารกิจหลักใน
การทําสวนสัตว ตั้งแตคาเขาชม การบริการ การระดมทุน คือภารกิจเสริมตาง ๆ ไมวาจะเปน การใช
ประโยชนจากทรัพยสินและสิทธิประโยชน รวมถึงการหาพันธมิตรทางธุรกิจ นอกจากนี้ ตามพระราช
กฤษฎีกาฯ ใหม ยังเพิ่มขีดความสามารถในการพัฒนาธุรกิจใหมๆ ในรูปแบบบริษัทจํากัด 
  3. โปรงใสธรรมาภิบาลและทันสมัยดวย ระบบดิจิทัล 
   การมุงบริหารงานอยางโปรงใส เปนธรรม มีรูปแบบบริการใหม ๆ ที่นํา
ระบบเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชอยางเต็มรูปแบบ 
  4. มุงสูความเปนเลิศดานงานวิจัยและการอนุรักษ 
   การขยายศักยภาพดานการวิจัยและการอนุรักษสัตวปาเพิ่มขึ้น เพื่อนําองค
ความรูมาใชตอยอดในการพัฒนาสวนสัตว การอนุรักษสัตวปา ทั้งในถ่ินและนอกถิ่นอาศัย 
 

ภารกิจขององคการสวนสัตวแหงประเทศไทย 
 องคการสวนสัตวแหงประเทศไทย มีภารกิจที่สําคัญตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการสวน
สัตว พ.ศ. 2563 ซึ่งสามารถสรุปภารกิจหลักขององคการสวนสัตวแหงประเทศไทย ไดดังนี้ 
  1. ดําเนินกิจการสวนสัตวใหเปนไปตามมาตรฐานสากล 
  2. ดําเนินการรวบรวมหรือสงเสริมการรวบรวมสัตวนานาชนิดไว เพื่อประโยชนใน
การอนุรักษ การศึกษา การวิจัย การใหบริการแกประชาชน และการแลกเปลี่ยนหรือเผยแพรการเลี้ยง
สัตว 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนษุย พ.ศ. 2564-2567 หนา 4 
 

  3. สงเสริมและจัดใหมีการดําเนินการบํารุงและเพาะพันธุสัตวนานาชนิดเพื่อรักษา
และอนุรักษไวมิใหสูญพันธุ 
  4. จัดบริการเกี่ยวกับการชวยเหลือในเรื่องการรับสัตวไวในความดูแลหรือการจับ
สัตวที่กอความเดือดรอนแกประชาชน ในกรณีที่ไมอยูในอํานาจของหนวยงานอื่นหรือหนวยงานอื่นไม
สามารถดําเนินการได 
  5. ดําเนินการเก่ียวกับสถานที่เลี้ยงสัตวขององคการ 
  6. จัดบริการสาธารณะเพื่อประโยชนในการศึกษาและเปนที่พักผอนของประชาชน 
  7. ดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับกิจการสวนสัตวและธุรกิจอื่นเพื่อประโยชนแกองคการและ
ประชาชนในการใชบริการกิจการสวนสัตว 

ระบบคุณคาขององคการสวนสัตวแหงประเทศไทย 
 ภายใตภารกิจหลักที่องคการสวนสัตวแหงประเทศไทย ตองดําเนินงานเพื่อเปนกลไก
ขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ ไดสรางระบบคุณคาการดําเนินงานบนพื้นฐานของหลัก5E+ Strategy 
ดังนี้ 
  1. การขยายโอกาส (Enhancement)เพื่อใหการอนุรักษ วิจัย ขยายประโยชนได
อยางกวางขวาง 
  2. การสรางเสริม (Enrichment)เพื่อใหกายภาพขององคการสวนสัตวแหง  
ประเทศไทยมีการปรับปรุงอยางเหมาะสม และกลมกลืนกับสิ่งแวดลอม 
  3. การเพิ่มประสิทธิผล (Effectiveness) เพื่อใหการเรียนรูชีวิตสัตวปาของ
ผูใชบริการสวนสัตว ไดรับผลมากที่สุด 
  4. การเสริมความแข็งแกรง(Empowerment)เพื่อใหพันธมิตรธุรกิจมีการทํางาน
รวมกับองคการสวนสัตวแหงประเทศไทยอยางเขมแข็ง 
  5. การพัฒนาประสิทธิภาพ (Efficiency)เพี่อใหการบริหารจัดการสวนสัตว มี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
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ยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561-2580) 
 ยุทธศาสตรที่ 3 ดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย  
  มีเปาหมายการพัฒนาที่สําคัญเพื่อพัฒนาคนในทุกมิติและในทุกชวงวัยใหเปนคนดี 
เกง และมีคุณภาพ โดยใหคนไทยมีความพรอมทั้งกาย ใจ สติปญญา มีการพัฒนาการที่ดีรอบดานและ
มสีุขภาวะที่ดีในทุกชวงวัย มีจิตสาธารณะรับผิดชอบตอสังคมและผูอื่น มัธยัสถ อดออม โอบออมอารี 
มีวินัย รักษาศีลธรรม และเปนพลเมืองดีของชาติ มีหลักคิดที่ถูกตอง มีทักษะที่จําเปนในศตวรรษที่ 
21 มีทักษะสื่อสารภาษาอังกฤษและภาษาที่ 3 และอนุรักษภาษาทองถิ่น มีนิสัยรักการเรียนรูและ
การพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องตลอดชีวิต สูการเปนคนไทยที่มีทักษะสูง เปนนวัตกรรม นักคิด 
ผูประกอบการ เกษตรกรยุคใหมและอื่นๆ โดยมีสัมมาชีพตามความถนัดของตนเอง 
 เปาหมาย 
  - คนไทยเปนคนดี คนเกง มีคุณภาพ พรอมสําหรับวิถีชีวิตในศตวรรษที่ 21 
  - สังคมไทยมีสภาพแวดลอมที่เอ้ือและสนับสนุนตอการพัฒนาคนตลอดชวงชีวิต 
 ตัวชี้วัด 
  - การพัฒนาคุณภาพชีวิต สุขภาวะ และความเปนอยูที่ดีของคนไทย 
  - ผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาและการเรียนรูตลอดชีวิต 
  - การพัฒนาสังคมและครอบครัวไทย 
นโยบายรัฐมนตรีวาการกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมมอบหมายเมื่อวันที่ 22  
กรกฎาคม 2563 
 1. ดานการปรับปรุงสถานะของคณะกรรมการองคการสวนสัตวฯ ชุดปจจุบันทําหนาที่
กํากับดูแลกิจการองคการสวนสัตวฯ ตอไป ใหเกิดความสมบูรณตอเนื่องโดยเฉพาะ 
  - ภารกิจการดําเนินงานโครงการกอสรางสวนสัตวแหงใหม และที่ปรึกษาบริหาร
โครงการกอสรางสวนสัตวแหงใหม 
  - การเปนสวนสัตว “Green Zoo”ตนแบบเพื่อเปนแบบอยางที่ด ี
 2. ติดตามผลการเปดใหบริการสวนสัตวในภูมิภาค (หลังจากรัฐบาลประกาศมาตรการ
ผอนปรนระยะที่ ๓) จากสถานการณโรคระบาดติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ COVID-19)  
  - รายงานผลการดําเนินงานการเปดใหบริการสวนสัตว พรอมปญหา-อุปสรรค 
(หลังจากรัฐบาลประกาศมาตรการผอนปรนระยะที่  ๓) นําเสนอรัฐมนตรีวาการกระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมอยางตอเนื่อง ตอไป 
 3. ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
  แนวทางปฏิบัติในการเปดใหบริการสวนสัตว ตามแนวทาง “การทองเที่ยวสวนสัตว
วิถีใหม Zoo New Normal” 
  - ขอใหควบคุมมาตรฐานใหเปนไปตามมาตรการปองกันการแพรระบาดโรคติดเชื้อ
ไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ (COVID-19) 
  - ประชาสัมพันธใหเกิดแรงกระตุน/สรางกระแสใหเกิดความนาสนใจ เรียนรู/รับรู
เรื่องราวความเปนมาของโครงการกอสรางสวนสัตวแหงใหมอยางตอเนื่อง โดยจัดทําเปนภาพยนตร 
(บันเทิง/ความรูที่สนุกสนาน/ตื่นเตน/ชวนติดตาม 
  - ควรจัดใหมีการใหบริการรถนําชมภายในสวนสัตว ที่มีมาตรฐานอยางชัดเจน 
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พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการสวนสัตวแหงประเทศไทย พ.ศ. 2563 
 ราชกิจจานุเบกษา ไดประกาศใชพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการสวนสัตวแหงประเทศไทย 
พ.ศ. 2563 โดยภารกิจตามวัตถุประสงค ดังนี้ 
  1. ดําเนินกิจการสวนสัตวใหเปนไปตามมาตรฐานสากล 
  2. ดําเนินการรวบรวมหรือสงเสริมการรวบรวมสัตวนานาชนิดไว เพื่อประโยชนใน
การอนุรักษ การศึกษา การวิจัย การใหบริการแกประชาชน และการแลกเปลี่ยนหรือเผยแพรการเลี้ยง
สัตว 
  3. สงเสริมและจัดใหมีการดําเนินการบํารุงและเพาะพันธุสัตวนานาชนิดเพื่อรักษา
และอนุรักษไวมิใหสูญพันธุ 
  4. จัดบริการเกี่ยวกับการชวยเหลือในเรื่องการรับสัตวไวในความดูแลหรือการจับ
สัตวที่กอความเดือดรอนแกประชาชน ในกรณีที่ไมอยูในอํานาจของหนวยงานอื่นหรือหนวยงานอื่นไม
สามารถดําเนินการได 
  5. ดําเนินการเก่ียวกับสถานที่เลี้ยงสัตวขององคการ 
  6. จัดบริการสาธารณะเพื่อประโยชนในการศึกษาและเปนที่พักผอนของประชาชน 
  7. ดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับกิจการสวนสัตวและธุรกิจอื่นเพื่อประโยชนแกองคการและ
ประชาชนในการใชบริการกิจการสวนสัตว 
 
นโยบายองคการสวนสัตวแหงประเทศไทย พ.ศ. 2563 
 1. แหลงเรียนรูและสันทนาการอันดับหนึ่ง   
  การมุงใหสวนสัตวทุกแหงขององคการสวนสัตวแหงประเทศไทยเปนแหลงเรียนรู
ดานสัตวปาที่ดีที่สุดของประเทศ สามารถสรางความรู ความเขาใจ จิตสํานึก อันนําไปสูแรงบันดาลใจ
ในการรักและอนุรักษสัตว นอกจากนี้ ยังมุงใหสวนสัตวทุกแหงเปนแหลงพักผอนหยอนใจที่เปนมิตร
กับสิ่งแวดลอม และสันทนาการแนวธรรมชาติที่มนุษยสรางขึ้น ที่ประชาชนสามารถมาทองเที่ยวได 
 2. พึ่งพาตนเองได 
  การมุงใหสวนสัตวมีขีดความสามารถการแสวงหารายไดจากภารกิจหลักในการทํา
สวนสัตว ตั้งแตคาเขาชม การบริการ การระดมทุน คือภารกิจเสริมตาง ๆ ไมวาจะเปน การใช
ประโยชนจากทรัพยสินและสิทธิประโยชน รวมถึงการหาพันธมิตรทางธุรกิจ นอกจากนี้ ตามพระราช
กฤษฎีกาฯ ใหม ยังเพิ่มขีดความสามารถในการพัฒนาธุรกิจใหมๆ ในรูปแบบบริษัทจํากัด 
 3. โปรงใสธรรมาภิบาลและทันสมัยดวย ระบบดิจิทัล 
  การมุงบริหารงานอยางโปรงใส เปนธรรม มีรูปแบบบริการใหม ๆ ที่นําระบบ
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใชอยางเต็มรปูแบบ 
 4. มุงสูความเปนเลิศดานงานวิจัยและการอนุรักษ 
  การขยายศักยภาพดานการวิจัยและการอนุรักษสัตวปาเพิ่มขึ้น เพื่อนําองคความรูมา
ใชตอยอดในการพัฒนาสวนสัตว การอนุรักษสัตวปา ทั้งในถ่ินและนอกถิ่นอาศัย 
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คานิยมองคกร “SMART – Zoo” 
 

 
 

 
การเปลี่ยนแปลงสถานการณภายในที่สําคัญ 
 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในองคกรจะพิจารณาจากตัวแบบ 7 ปจจัย คือ ระบบ 
(Work System) โครงสราง (Structure) กลยุทธ (Strategy) บุคลากร (Staff ) ทักษะ (Skill) สไตล 
(Style) และคานิยมรวม (Shared valued) 
 ระบบการปฏิบัติงาน (Work System) 
  องคการสวนสัตวแหงประเทศไทย เปนหนวยงานสังกัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดลอม ระบบการปฏิบัติงานยังตองยึดถือกฎหมายและระเบียบปฏิบัติของทางราชการ ซึ่งยัง
ไมเอื้อตอการปฏิบัติงานที่ขยายตัวมากขึ้น การติดตอประสานงานกับหนวยงานอื่นหรือแมแต
หนวยงานภายในยังตองดําเนินการไปตามขั้นตอน บางครั้งทําใหเกิดความลาชาไมทันเหตุการณ 
รวมทั้งระบบฐานขอมูลดานการบริหารจัดการยังไมไดจัดเก็บอยางเปนระบบ  
  แนวทางการดําเนินงานขององคการสวนสัตวแหงประเทศไทย จึงควรที่จะตองมีการ
จัดระบบกระบวนงานหรือกระบวนการควบคุมกลยุทธที่เหมาะสมมีการควบคุมและการประสานงานที่
ดี ตลอดจนมีกระบวนการจัดเก็บขอมูลและการใชขอมูลอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ โดยเฉพาะ
อยางยิ่ง การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชสนับสนุนในการปฏิบัติงานใหมากยิ่งขึ้น 
 บุคลากร (Human Resource) 
  ภายใตพระราชกฤษฎีกาฯ ใหม สงผลทําใหมีการปรับบทบาท ภารกิจ และขนาด
ขององคกรใหมีความเหมาะสมยิ่งขึ้น เพื่อใหเกิดความคุมคาและมีประสิทธิภาพสูงสุดในระยะยาว ได
สงผลกระทบโดยตรงตอองคการสวนสัตวแหงประเทศไทย ในชวงเริ่มตนของการเปลี่ยนแปลง 
กลาวคือ 
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  - ทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยสําคัญตอการดําเนินงานขององคกร ในขณะที่บุคลากร
ขององคกรยังขาดความรู ทักษะ ประสบการณดานการจัดการพัฒนาธุรกิจ การตลาด การใช
เทคโนโลยีและการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม รวมตลอดถึงขาดการทํางานเปนทีม การทํางานเชิง
รุก ขาดจิตสํานึกและความมุงมั่นในการใหบริการ การจัดหากลไกที่จะทําใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน การวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล และการวิเคราะหความตองการทรัพยากรบุคคลใน
อนาคต จึงจําเปนตองใชเครื่องมือและองคประกอบตางๆ ดานบุคลากรมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 
  - บทบาทในการทํางานของบุคลากรที่ผานมายังอยูในรูปแบบการทํางานในเชิงตั้งรับ          
แตในปจจุบันไดมีการพัฒนารูปแบบการทํางานในเชิงรุกมากขึ้น เพื่อใหสอดคลองกับภารกิจตามพระ
ราชกฤษฎีกาฯ ใหม การเตรียมความพรอม การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร การบริหาร
คาตอบแทนการประเมินผลการปฏิบัติงาน จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองดําเนินการอยางตอเนื่อง 
เพื่อนําไปสูผลสําเร็จขององคกร 
 ทักษะ ความรู ความสามารถ (Skills)  
  บุคลากรขององคการสวนสัตวแหงประเทศไทยสวนใหญ เปนผูที่มีความรู
ความสามารถในงานดานการอนุรักษ การวิจัย การวางแผน การบริการ การใหการศึกษา แตยังตอง
เพิ่มพูนความรูความสามารถอยางตอเนื่อง เพื่อดึงศักยภาพแฝงที่มีอยูในตัวบุคลากรออกมาใหเปน
ประโยชนตอองคกรมากที่สุด ในขณะที่บุคลากรที่เกี่ยวของกับกระบวนการสงเสริมพัฒนาธุรกิจ     
ควรตองเพิ่มพูนความรูในเรื่องอุดมการณ หลักการและวิธีการ ดังนั้น การเพิ่มทักษะแกบุคลากรใน
ดานการสงเสริมพัฒนาธุรกิจ  จึงมีความจําเปนอยางเรงดวนตอการสงเสริมกิจการองคการสวนสัตว
แหงประเทศไทย และเพราะราชกฤษฎีกาฯ ใหม ในปจจุบัน ตลอดจนการสงเสริมการเผยแพรความรู
ทางวิชาการดานตางๆ ใหแกหนวยงานภาครัฐและเอกชนในดานตางๆ ที่เกี่ยวของผานระบบการ
เรียนรูทางอิเล็กทรอนิกส (e-learning) 
 รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) 
  1) องคการสวนสัตวแหงประเทศไทยในปจจุบัน ไดมีการสงเสริมการมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ ซึ่งเปนรูปแบบของการบริหารงานยุคใหม ในขณะเดียวกันองคการสวนสัตวแหง    
ประเทศไทยซึ่งเปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจ รูปแบบและวัฒนธรรมการทํางานยังมีการทํางานโดยยึด
กฎระเบียบของทางราชการเปนหลัก การเปลี่ยนแปลงและพัฒนาจึงตองใชเวลาพอสมควรเพื่อให
สอดคลองกับภารกิจตามพระราชกฤษฎีกาฯ ใหม อีกทั้ง สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 
(สคร.) ไดเปลี่ยนระบบประเมนิผลการดําเนินงานใหมเปนระบบ Enablers 
  2) ในป 2563 องคการสวนสัตวแหงประเทศไทย มีพระราชกฤษฎีกาฯ พ.ศ. 
2563 มีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 23 มิถุนายน 2563 โดยมีสาระสําคัญ ดังนี้ 
   (1) ดําเนินกิจการสวนสัตวใหเปนไปตามมาตรฐานสากล 
   (2) ดําเนินการรวบรวมหรือสงเสริมการรวบรวมสัตวนานาชนิดไว เพื่อ
ประโยชนในการอนุรักษ การศึกษา การวิจัย การใหบริการแกประชาชน และการแลกเปลี่ยนหรือ
เผยแพรการเลี้ยงสัตว 
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   (3) สงเสริมและจัดใหมีการดําเนินการบํารุงและเพาะพันธุสัตวนานาชนิด
เพื่อรักษาและอนุรักษไวมิใหสูญพันธุ 
   (4) จัดบริการเกี่ยวกับการชวยเหลือในเรื่องการรับสัตวไวในความดูแลหรือ
การจับสัตวที่กอความเดือดรอนแกประชาชน ในกรณีที่ไมอยูในอํานาจของหนวยงานอื่นหรือ
หนวยงานอื่นไมสามารถดําเนินการได 
   (5) ดําเนินการเกี่ยวกับสถานที่เลี้ยงสัตวขององคการ 
   (6) จัดบริการสาธารณะเพื่อประโยชนในการศึกษาและเปนที่พักผอนของ
ประชาชน 
   (7) ดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับกิจการสวนสัตวและธุรกิจอื่นเพื่อประโยชนแก
องคการและประชาชนในการใชบริการกิจการสวนสัตว 
 

ยุทธศาสตรองคการสวนสัตวแหงประเทศไทย  
 ยุทธศาสตรองคการสวนสัตวแหงประเทศไทย ประกอบดวย 5 ยุทธศาสตร ดังนี้ 
  ยุทธศาสตรที่ 1 การสรางความเขมแข็งดานบริหารจัดการอนุรักษวิจัยสัตวปาทั้งใน
    ถิ่นและนอกถ่ินอาศัย 
  ยุทธศาสตรที่ 2 การพัฒนากายภาพและสิ่งแวดลอมสวนสัตวสูการอนุรักษอยาง
    ยั่งยืน 
  ยุทธศาสตรที่ 3 การพัฒนาการศึกษาเรียนรูสัตวปาตลอดชีวิตในทุกรูปแบบ 
  ยุทธศาสตรที่ 4 การสรางโอกาสในการหารายไดและเครือขายพันธมิตรสูการเติบโต
    ทางธุรกิจของสวนสัตวอยางยั่งยืน 
  ยุทธศาสตรที่ 5 การปรับปรุงและพัฒนาการบริหารจัดการสูองคกรยุคใหม 

 
ตําแหนงทางยุทธศาสตร (Strategic Positioning) 

2564 2565 2566 2567 2568

ปรบัโครงสรา้ง
พื�นฐานให้
สอดคลอ้ง

กบั พรฎ. ใหม่

ดจิทิลั

อตัลกัษณ์

องคก์ร

กฎหมาย

ควบรวมไนท์
ซาฟารี

บคุลากร

New Business
&

Ticket Online

พฒันาธุรกจิ
รปูแบบใหม่

Smart Zoo

เริ�มดําเนนิการ  
สวนสตัวแ์หง่ใหม่

Digital 
Transformation

บรหิารจดัการ   
ดว้ยดจิทิลั

สวนสตัว ์       
แหง่ใหม่

เร ิ�มเปิดดําเนนิการ     
สวนสตัวแ์หง่ใหม่

ZPOT Positioning

 
 

 

สรา้งแรง

บนัดาลใจ 

ความรกั

สตัวผ์า่น

ประสบกา

รณก์าร

เรยีนรูใ้น

สวนสตัว ์
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ภารกิจเรงดวนทีอ่งคการสวนสัตวแหงประเทศไทย จะตองเรงดําเนินการอนาคต(New Intiative) 
 องคการสวนสัตวแหงประเทศไทย มีภารกิจเรงดวนที่จะตองดําเนินการตามชวงระยะเวลา 
ดังนี้  

ภารกิจเรงดวน ปที่
ดําเนินการ 

ผูรับผิดชอบ 

1. การปรับโครงสรางพื้นฐานขององคกรไดแก 
- การนําระบบดิจิทัลมาใช 
- การทบทวนอัตลักษณ 
- การบริหารจัดการองคกร 
- การปรับปรุงกฎหมาย 
- การควบรวมไนทซาฟารี 
- การบริหารทรัพยากรบุคคล 

2564  
ผอ.อสส./สสส 

สพธ. 
ผอ.อสส. 

ผอ.อสส./สกม. 
ผอ.อสส. 

ผอ.อสส./สบท 
2. New Business &Ticket Online การพัฒนาธรุกิจรูปแบบใหม   
เพื่อสรางรายได ตลอดจนนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาปรับใชใน
การดําเนินงาน 

2565 ผอ.อสส./สพธ./สสส. 

3. การเปน Smart Zoo ทุกสวนสัตว และเริ่มดําเนินการกอสราง
สวนสัตวแหงใหม ใหเปนแหลงเรียนรูและพักผอนที่ทันสมัยได
มาตรฐาน 

2566 ผอ.อสส./สยผ./สอว.
สงท./สพธ./สบจ./

สสส.  
4. Digital Transformation การบริหารจัดการดวยระบบดิจิทัล
อยางสมบูรณ 

2567 ผอ.อสส./สสส.  
 

5. การเปดบริการสวนสัตวแหงใหม เพื่อรองรับการทองเที่ยวใน
รูปแบบใหมที่ทันสมัย 

2568 ผอ.อสส./ทุก
หนวยงานของ อสส. 

 

ภารกจิเรง่ดว่น
ที�จะตอ้งดําเนนิการ 

ZPOT New Intiative

2564

2565

2566

2567

ภารกจิ ผูร้บัผดิชอบ

- การนําระบบดจิทิัลมาใช ้

- การทบทวนอัตลกัษณ์
- การบรหิารจัดการองคก์ร
- ปรับปรุงกฎหมาย
- การควบรวมไนทซ์าฟารี
- การบรหิารทรัพยากรบุคคล

ผอ.อสส./สสส
สพธ.

ผอ.อสส.
ผอ.อสส./สกม.

ผอ.อสส.
ผอ.อสส./สบท.

ภารกจิ ผูร้บัผดิชอบ

New Business &Ticket Online 
และพัฒนาธรุกจิรุปแบบใหม่ 
เพื�อสรา้งรายได ้ตลอดจนนํา
เทคโนโลยแีละนวัตกรรมมาปรับ
ใชใ้นการดําเนนิงาน

ผอ.อสส./สพธ./
สสส.

ภารกจิ ผูร้บัผดิชอบ

การเป็น Smart Zoo ทุก
สวนสตัว ์ และเริ�ม
ดําเนนิการก่อสรา้งสวนสตัว ์ 
แห่งใหม่ ใหเ้ป็นแหลง่
เรยีนรูแ้ละพักผ่อนที�
ทันสมัยไดม้าตรฐาน

ผอ.อสส./สยผ./สอว.
สงท./สพธ./สบจ./

สสส.

ภารกจิ ผูร้บัผดิชอบ

Digital Transformation 
การบรหิารจัดการดว้ยระบบ
ดจิทิัลอย่างสมบูรณ์

ผอ.อสส./สสส.

2568

ภารกจิ ผูร้บัผดิชอบ

การเปิดบรกิารสวนสตัวแ์ห่ง
ใหม่ เพื�อรองรับการ
ท่องเที�ยวในรูปแบบใหม่ที�
ทันสมัย

ผอ.อสส./        
ทุกหน่วยงานของ 

อสส.
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วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Objective : SO)/เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร/ยุทธศาสตร/กลยุทธ/ตัวชี้วัดกลยุทธ/คาเปาหมายตัวชี้วัดกลยุทธและ
แผนปฏิบัติการ อสส. ปงบประมาณ พ.ศ. 2564 

SO ตัวชี้วดั 
คาเปาหมาย 

แผนปฏิบัติการ 
2564 2565 2566 2567 

SO 1 : การสราง
ความเขมแข็ง
ดานบรหิาร
จัดการอนุรกัษ
วิจัย สัตวปา ทั้ง
ในถิน่และนอก
ถิ่นอาศัย 

เปาประสงค 
เพื่อขยายโอกาส  
การอนุรักษ วิจัย  
สัตวปา ทั้งในถิ่น  
และนอกถิ่นอาศัย 

การรกัษามาตรฐาน  
WAZA, SEAZA 

 

การรกัษามาตรฐาน  
WAZA, SEAZA 

 

การรกัษามาตรฐาน  
WAZA, SEAZA 

 

การรกัษามาตรฐาน  
WAZA, SEAZA 

 

 

กลยุทธที่ 1.1 
ยกระดับการ
บริหารจัดการ
การอนุรักษสัตว
ปาท้ังในถิ่นและ
นอกถิ่นอาศัย 

จํานวนสัตวปาท่ีขยายพันธุ
ในถิ่นและนอกถิ่นอาศัย 

สามารถขยายพันธุ 
สัตวปาในถิ่นและ 
นอกถิ่นอาศัยได 
จํานวน 36 ชนิด 

สามารถขยายพันธุ 
สัตวปาในถิ่นและ 
นอกถิ่นอาศัยได 
จํานวน 36 ชนิด 

สามารถขยายพันธุ 
สัตวปาในถิ่นและ 
นอกถิ่นอาศัยได 
จํานวน 36 ชนิด 

1. โครงการเพาะขยายพันธุสัตวปาหายาก 
2. โครงการอนุรักษเสือลายเมฆ 
3. โครงการสถาบันอนุรักษและวิจัยสัตวปาหายาก 
4. โครงการศูนยวิจยัพันธุศาสตรเพื่อการอนุรักษ 
ภายใตสถาบันอนุรักษและวจิัยสัตวปาหายาก 
5. โครงการอนุรักษเสือลายเมฆรวมกับภาคี 
Clouded Leopard Consortium 
6. โครงการอนุรักษสัตวปาในถิ่นอาศัย และ
เสริมสรางความรวมมือกับทองถิ่น 
7. โครงการศูนยชันสูตรโรคสัตวปาแหงชาติ ภายใต
สถาบันอนุรักษและวจิัยสัตวปาหายาก 
8. โครงการศูนยการจัดการโภชนาการสัตวปา 
10. โครงการจัดหาสัตว องคการสวนสัตว  1 
รายการ 
11. โครงการจัดหาและแลกเปลีย่นสัตวปา 
12. โครงการสงเสริมพฤติกรรมสัตว 
(Enrichment) 
13. โครงการวิจยัและจัดแสดงแพนดา 
4. โครงการบํารุงรักษาสัตว (คาอาหารสัตว) 
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SO ตัวชี้วัด 
คาเปาหมาย 

แผนปฏิบัติการ 
2564 2565 2566 2567 

  งานวิจัยและนวตักรรม 
ทีผ่ลติได ตอป 

งานวิจัยและนวตักรรม 
ทีผ่ลติได ตอป 

งานวิจัยและนวตักรรม 
ทีผ่ลติได ตอป 

งานวิจัยและนวตักรรม 
ทีผ่ลติได ตอป 

 

กลยทุธที่ 1.2 
สรางขีความสามารถ
ในการวิจัย และ
นวัตกรรมดาน    
สัตวปา   

สามารถดําเนนิการ 
ผลิตงานวจิัยและนวัตกรรมได 

5 เรื่อง/ป 

สามารถดําเนนิการ 
ผลิตงานวจิัยและนวัตกรรมได 

6 เรื่อง/ป 

สามารถดําเนนิการ 
ผลิตงานวจิัยและนวัตกรรมได 

6 เรื่อง/ป 

สามารถดําเนนิการ 
ผลิตงานวจิัยและนวัตกรรมได 

7 เรื่อง/ป 

1. โครงการศนูยนวัตกรรมทางการสืบพันธุสัตวปา 
(Wildlife Reproductive Innovation Center)  
2. โครงการศนูยเนือ้เย่ือสัตวปากลางองคการสวนสตัว 
 

 เครือขายพนัธมิตรทางวิชาการ เครือขายพนัธมิตรทางวิชาการ เครอืขายพนัธมิตรทางวิชาการ เครือขายพนัธมิตรทางวิชาการ  
กลยทุธที่ 1.3 
จํานวนเครือขาย
พันธมิตรทางวิชาการ 

ดําเนนิการขยายเครอืขาย
พันธมิตรดานวิชาการไดใน

ระดับ 5 

ดําเนนิการขยายเครอืขาย
พันธมิตรดานวิชาการไดใน

ระดับ 5 

ดําเนนิการขยายเครอืขาย
พันธมิตรดานวิชาการไดใน

ระดับ 5 

ดําเนนิการขยายเครอืขาย
พันธมิตรดานวิชาการไดใน

ระดับ 5 

1. โครงการจดัประชมุสัมมนาวิชาการสัตวปาสวนสัตว
ประจําป 

 ระบบฐานขอมูลสตัวทกุ     
สวนสตัวอยูในรปูแบบดิจทิัล  

ระบบฐานขอมูลสตัวทกุ     
สวนสตัวอยูในรปูแบบดิจทิัล  

ระบบฐานขอมูลสตัวทกุ     
สวนสตัวอยูในรปูแบบดิจทิัล  

ระบบฐานขอมูลสตัวทกุ     
สวนสตัวอยูในรปูแบบดิจทิัล  

 

กลยทุธที่ 1.4 
พัฒนาระบบ
ฐานขอมูลสตัวใน
สวนสัตว 

ฐานขอมูลสตัวทกุสวนสัตว     
อยูในรูปแบบดิจทิัล  

100% 

ฐานขอมูลสตัวทกุสวนสัตว     
อยูในรูปแบบดิจทิัล  

100% 

ฐานขอมูลสตัวทกุสวนสัตว     
อยูในรูปแบบดิจทิัล  

100% 

ฐานขอมูลสตัวทกุสวนสัตว     
อยูในรูปแบบดิจทิัล  

100% 

1. โครงการจดัทําระบบจัดเก็บและการสืบคนขอมูลวิจัย 
และวิชาการขององคการสวนสัตว 
2. โครงการศนูยจัดการประชากรสัตวปาและจัดทําแผน
ประชากรสัตวองคการสวนสัตว 

SO2 : การพฒันา
กายภาพและ
สิ่งแวดลอม      
สวนสตัวสูการ
อนุรักษอยางยั่งยืน 

เปาประสงค 
เพื่อเสริมสรางกาย 
ภาพและสิ่งแวดลอม
ของสวนสัตวทุกแหง
ใหเปนแหลงเรียนรู
และทองเที่ยวดาน
สัตวปาของประเทศ
อยางย่ังยืน 

กายภาพและสิ่งแวดลอมของ
ทกุสวนสตัวอยูในสภาพทีด่ ี

- มีแผนแมบทในการปรบัปรุง
กายภาพและสิ่งแวดลอมทกุ

สวนสตัว 

กายภาพและสิ่งแวดลอมของ
ทกุสวนสตัวอยูในสภาพทีด่ ี

- มีแผนแมบทในการปรบัปรุง
กายภาพและสิ่งแวดลอมทกุ

สวนสตัว 

กายภาพและสิ่งแวดลอมของ
ทกุสวนสตัวอยูในสภาพทีด่ ี

- มีแผนแมบทในการปรบัปรุง
กายภาพและสิง่แวดลอมทกุ

สวนสตัว 

กายภาพและสิ่งแวดลอมของ
ทกุสวนสตัวอยูในสภาพทีด่ ี

- มีแผนแมบทในการปรบัปรุง
กายภาพและสิ่งแวดลอมทกุ

สวนสตัว 

 

กลยทุธที่ 2.1 
พัฒนากายภาพ และ
สิ่งแวดลอมภายใน
สวนสัตวทกุแหง 

มีแผนแมบทในการปรับปรุง
กายภาพและสิ่งแวดลอม 

1 แหง 

มีแผนแมบทในการปรับปรุง
กายภาพและสิ่งแวดลอม 

1 แหง 

มีแผนแมบทในการปรับปรุง
กายภาพและสิ่งแวดลอม 

1 แหง 

มีแผนแมบทในการปรับปรุง
กายภาพและสิ่งแวดลอม 

1 แหง 

1. โครงการบํารุงรกัษาสถานที่และพันธุไม สวนสัตว
เชียงใหม 
2. โครงการปรับปรุงภมูิทัศนและอัตลกัษณบริเวณสวน
จัดแสดงสัตวแอฟรกิา ภายในสวนสัตวนครราชสีมา 
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SO ตัวชี้วัด 
คาเปาหมาย 

แผนปฏิบัติการ 
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      3. โครงการกอสรางอางเก็บน้ําพรอมระบบสงน้ํา 
ภายในสวนสัตวขอนแกน 
4. โครงการบํารุง ดูแล รกัษาระบบน้ําบาดาล ภายใน
สวนสัตวนครราชสีมา 
5. โครงการเพิ่มประสทิธิภาพการจัดการดาน
สิ่งแวดลอม 
6. โครงการเกณฑและมาตรฐานการออกแบบสวนจัด
แสดงสัตวตระกูลลิง 

 ไมมีการบาดเจบ็รุนแรง      
ของผูเขาชมและเจาหนาที่

สวนสตัว มีระบบรกัษาความ
ปลอดภยัของผูเขาชมและ

เจาหนาที่ มกีารรกัษา
มาตรฐานการจัดการดาน

สวัสดภิาพสตัวทกุสวนสตัว 

ไมมีการบาดเจบ็รุนแรง      
ของผูเขาชมและเจาหนาที่

สวนสตัว มีระบบรกัษาความ
ปลอดภยัของผูเขาชมและ

เจาหนาที่ มกีารรกัษา
มาตรฐานการจัดการดาน

สวัสดภิาพสตัวทกุสวนสตัว 

ไมมีการบาดเจบ็รุนแรง      
ของผูเขาชมและเจาหนาที่

สวนสตัว มีระบบรกัษาความ
ปลอดภยัของผูเขาชมและ

เจาหนาที่ มกีารรกัษา
มาตรฐานการจัดการดาน

สวัสดภิาพสตัวทกุสวนสตัว 

ไมมีการบาดเจบ็รุนแรง      
ของผูเขาชมและเจาหนาที่

สวนสตัว มีระบบรกัษาความ
ปลอดภยัของผูเขาชมและ

เจาหนาที่ มกีารรกัษา
มาตรฐานการจัดการดาน

สวัสดภิาพสตัวทกุสวนสตัว 

 

กลยทุธที่ 2.2  
จัดทําระบบการ
จัดการสวัสดิภาพ
สัตวและความ
ปลอดภัยของคน  
และสัตว 

สิ่งอํานวยความสะดวกไดรับ  
การปรับปรุงรองรับความ

ปลอดภัย 8 ชิ้นงาน  
รักษามาตรฐาน 

การจดัการสวนสัตว WAZA  
6 แหง 

สิ่งอํานวยความสะดวกไดรับ  
การปรับปรุงรองรับความ

ปลอดภัย 9 ชิ้นงาน  
รักษามาตรฐาน 

การจดัการสวนสัตว WAZA  
6 แหง 

สิ่งอํานวยความสะดวกไดรับ  
การปรับปรุงรองรับความ

ปลอดภัย 10 ชิ้นงาน  
รักษามาตรฐาน 

การจดัการสวนสัตว WAZA  
6 แหง 

สิ่งอํานวยความสะดวกไดรับ  
การปรับปรุงรองรับความ

ปลอดภัย 11 ชิ้นงาน  
รักษามาตรฐาน 

การจดัการสวนสัตว WAZA  
6 แหง 

1. โครงการการพัฒนากระบวนการสงเสริมสวัสดิภาพ
สัตวของสวนสตัว ทั้ง 7 แหง ตามมาตรฐาน WAZA 
และ SEAZA 
2. โครงการกอสรางศูนยเพาะขยายพันธุสัตวตระกูลหมี 
ภายในสวนสัตวเชียงใหม 
3. โครงการกอสรางสวนจัดแสดงฮิปโปโปเตมัสและสวน
แสดงจระเข ภายในสวนสัตวอุบลราชธาน ี
4. โครงการกอสรางสวนจัดแสดงเพนกวิน ภายในสวน
สัตวขอนแกน 

 มีแผนระยะยาวในการกอสราง
สวนสตัวแหงใหม 

- สวนสตัวแหงใหมสามารถ
กอสรางไดตามแผนทีก่ําหนด 

มีแผนระยะยาวในการกอสราง
สวนสตัวแหงใหม 

- สวนสตัวแหงใหมสามารถ
กอสรางไดตามแผนทีก่ําหนด 

มแีผนระยะยาวในการกอสราง
สวนสตัวแหงใหม 

- สวนสตัวแหงใหมสามารถ
กอสรางไดตามแผนทีก่ําหนด 

มีแผนระยะยาวในการกอสราง
สวนสตัวแหงใหม 

- สวนสตัวแหงใหมสามารถ
กอสรางไดตามแผนทีก่ําหนด 

 

กลยทุธที่ 2.3 
สรางสวนสัตวแหง
ใหม 

ความสําเร็จของการจดัทํา
แผนการเตรียมความพรอมการ

กอสรางสวนสัตวแหงใหม 

ความสําเร็จของการจดัทํา
แผนการเตรียมความพรอมการ

กอสรางสวนสัตวแหงใหม 

ความสําเร็จของการจดัทํา
แผนการเตรียมความพรอมการ

กอสรางสวนสัตวแหงใหม 

ความสําเร็จของการจดัทํา
แผนการเตรียมความพรอมการ

กอสรางสวนสัตวแหงใหม 

1. โครงการออกแบบสิ่งกอสรางสวนสัตวแหงใหม 
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  ความพึงพอใจของผูใชบรกิาร ความพึงพอใจของผูใชบรกิาร ความพึงพอใจของผูใชบรกิาร ความพึงพอใจของผูใชบรกิาร  
กลยทุธที่ 2.4 
พัฒนาสวนสัตวให
เปนแหลงทองเที่ยว
และพักผอนหยอนใจ
สําหรับคนไทย 

ความพึงพอใจของผูใชบริการ
สวนสัตวไมต่ํากวา  

รอยละ 95 

ความพึงพอใจของผูใชบริการ
สวนสัตวไมต่ํากวา  

รอยละ 95 

ความพึงพอใจของผูใชบริการ
สวนสัตวไมต่ํากวา  

รอยละ 95 

ความพึงพอใจของผูใชบริการ
สวนสัตวไมต่ํากวา  

รอยละ 95 

1.  โครงการพฒันางานพื้นที่สวนสัตวทั้ง 7 แหง 
2. โครงการปรับปรุงอาคารบริการนกัองเทีย่ว 
(Welcome Center) ภายในสวนสัตวอุบลราชธาน ี
3. โครงการซอมแซม บํารุง รักษาอาคารสมัมนาและ
บานพักรับรอง ภายในสวนสตัวนครราชสีมา 

 สรางและพฒันาการเทีย่ว    
สวนสตัวในรปูแบบใหม  

New Normal 

สรางและพฒันาการเทีย่ว    
สวนสตัวในรปูแบบใหม  

New Normal 

สรางและพฒันาการเทีย่ว    
สวนสตัวในรปูแบบใหม  

New Normal 

สรางและพฒันาการเทีย่ว    
สวนสตัวในรปูแบบใหม  

New Normal 

 

กลยทุธที่ 2.5 
สรางและพฒันา   
การเที่ยวสวนสัตว  
ในรูปแบบใหม 

สรางและพฒันาการเที่ยวสวน
สัตวในรูปแบบใหม  

New Normal 6 แหง 

สรางและพฒันาการเที่ยวสวน
สัตวในรูปแบบใหม  

New Normal 6 แหง 

สรางและพฒันาการเที่ยวสวน
สัตวในรูปแบบใหม  

New Normal 6 แหง 

สรางและพฒันาการเที่ยวสวน
สัตวในรูปแบบใหม  

New Normal 6 แหง 

1. โครงการการจําหนายบัตรเขาชมสวนสัตวผาน
ชองทางออนไลน (Zoo Online Booking) 
2. โครงการออกกําลงักายไปดวยกันกับแมมะลิ Zoo 
together visual run 
3. โครงการจําหนายบัตรเย่ียมบานสวนสัตว (Zoo 
home together) 
4. โครงการทองเที่ยวดนิแดนตองมนต วิถีคน วิถีชาง 
5. โครงการ Back 2 Zoo สบายดีที่สวนสตัว 
6. โครงการเพนกวินพาเพลิน สวนสัตวอุบลราชธาน ี
7. โครงการ Amazing Amazon 
8. โครงการ Amazing Savannah 
9. โครงการ Hello Africa 
10. โครงการฟนฟเูครอืขายดานการตลาด สวนสัตว
เชียงใหม 
11. โครงการ Wow Africa วาว...แอฟริกา 
13. โครงการกิจกรรมชมสวนสัตวชวงเวลากลางคืน 
ไนท ซาฟาร ี
14. โครงการ Amazonia : The Lost world ดินแดน
ลี้ลับ อเมซอน 
15. โครงการ Wonderful Rain Forest ; ตระการตา
ปาฝน 
16. โครงการ Africa Amazing 
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SO3 : การพฒันา
การศกึษาเรยีนรู
สัตวปาตลอดชีวติใน
ทกุรปูแบบ 

เปาประสงค 
เพื่อสรางประสทิธิผล
การเรียนรูดานสตัว
ปาใหกับประชาชน
และผูเขาชมสวนสัตว 

การประเมินผลการเรียนรู 
จากการเขาชมสวนสตัว 

ของนักเรยีน 

การประเมินผลการเรียนรู 
จากการเขาชมสวนสตัว 

ของนักเรยีน 

การประเมินผลการเรียนรู 
จากการเขาชมสวนสตัว 

ของนักเรยีน 

การประเมินผลการเรียนรู 
จากการเขาชมสวนสตัว 

ของนักเรยีน 

 

กลยทุธที่ 3.1 
สรางประสทิธิผลการ
เรียนรูตลอดชีวิตใน
แหลงเรียนรู 

สรางความตระหนักและการมี
สวนรวมของนกัเรียน/เยาวชน 

รอยละ 95 

สรางความตระหนักและการมี
สวนรวมของนกัเรียน/เยาวชน 

รอยละ 95 

สรางความตระหนักและการมี
สวนรวมของนกัเรียน/เยาวชน 

รอยละ 95 

สรางความตระหนักและการมี
สวนรวมของนกัเรียน/เยาวชน 

รอยละ 95 

1. โครงการบริหารจัดการสถาบันบริหารจดัการสวน
สัตว (Z00 Management Institution : ZMI) 
2. โครงการอนรุักษพนัธุกรรมพืช อันเนือ่งมาจาก
พระราชดําริฯ 
3. โครงการพัฒนาคุณภาพบุคลากรของสถาบันบริหาร
จัดการสวนสัตวที่จัดโดยหนวยงานภายในองคการ   
สวนสัตว 
4. โครงการพัฒนาคุณภาพบุคลากรของสถาบันบริหาร
จัดการสวนสัตวที่จัดโดยหนวยงานภายนอกทั้งในและ
ตางประเทศ 

 สื่อออนไลนการเรียนรูทีผ่ลติได
และจํานวนผูเขาชมสื่อ

ออนไลน 

สื่อออนไลนการเรียนรูทีผ่ลติได
และจํานวนผูเขาชมสื่อ

ออนไลน 

สื่อออนไลนการเรียนรูทีผ่ลติได
และจํานวนผูเขาชมสื่อ

ออนไลน 

สื่อออนไลนการเรียนรูทีผ่ลติได
และจํานวนผูเขาชมสื่อ

ออนไลน 

 

กลยทุธที่ 3.2 
พัฒนาสื่อการเรียนรู
สัตวปาดวยสื่อดจิิทัล 

จํานวนสื่อการศกึษาที่ไดรบั
การพฒันาดวยเทคโนโลยทีี่

ทันสมัย8 สื่อ 

จํานวนสื่อการศกึษาที่ไดรบั
การพฒันาดวยเทคโนโลยทีี่

ทันสมัย9 สื่อ 

จํานวนสื่อการศกึษาที่ไดรบั
การพฒันาดวยเทคโนโลยทีี่

ทันสมัย10 สื่อ 

จํานวนสื่อการศกึษาที่ไดรบั
การพฒันาดวยเทคโนโลยทีี่

ทันสมัย11 สื่อ 

1. โครงการผลิตสือ่และจัดนิทรรศการเพื่อการเผยแพร
ผลงานทางวิชาการ 
2. โครงการจดัทําสือ่การเรียนรูออนไลน 

 ผูมาใชบรกิารแหลงเรียนรู ผูมาใชบรกิารแหลงเรียนรู ผูมาใชบรกิารแหลงเรียนรู ผูมาใชบรกิารแหลงเรียนรู  
กลยทุธที่ 3.3 
ใหบริการนักเรียน 
เยาวชน 
นักทองเที่ยว ผูสงูวัย
และผูดอยโอกาส
ดานการเรียนรูและ
การอนรุักษสัตวปา
ดวยสวนสัตว 

กิจกรรมรณรงคสงเสริมให
ประชาชนเที่ยวชมสวนสัตว           

7 กิจกรรม โครงการจดั
กิจกรรม สวนสัตวสูชมุชน 8 

โครงการ 

กิจกรรมรณรงคสงเสริมให
ประชาชนเที่ยวชมสวนสัตว           

8 กิจกรรม โครงการจดั
กิจกรรม สวนสัตวสูชุมชน 8 

โครงการ 

กิจกรรมรณรงคสงเสริมให
ประชาชนเที่ยวชมสวนสัตว           

9 กิจกรรม โครงการจดั
กิจกรรม สวนสัตวสูชุมชน 8 

โครงการ 

กิจกรรมรณรงคสงเสริมให
ประชาชนเที่ยวชมสวนสัตว           

10 กิจกรรม โครงการ          
จัดกิจกรรม สวนสัตวสูชมุชน    

8 โครงการ 

1. โครงการคายเยาวชนรกัษชางไทยและวถิีชีวิตชาวกูย 
โครงการคชอาณาจกัร จังหวัดสรุินทร 
2. โครงการจดัทํามาตรฐานแหลงเรียนรูตลอดชีวิต
ประเภทสวนสตัว 
3. โครงการสรางจิตสํานึกในการอนุรกัษทรพัยากรสัตว
ปาใหกับเยาวชน 
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SO ตัวชี้วัด 
คาเปาหมาย 

แผนปฏิบัติการ 
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  กิจกรรมการเรียนรู 
ทีพ่ัฒนาขึ้นใหม 

กิจกรรมการเรียนรู 
ทีพ่ัฒนาขึ้นใหม 

กิจกรรมการเรียนรู 
ทีพ่ัฒนาขึ้นใหม 

กิจกรรมการเรียนรู 
ทีพ่ัฒนาขึ้นใหม 

 

กลยทุธที่ 3.5 
พัฒนากจิกรรมการ
เรียนรูสัตวปา
รูปแบบใหมในสวน
สัตวอยางตอเนือ่ง 

การจดักจิกรรมการจัดการ
ความรูในรูปแบบใหม 

8 ครั้ง/ป 

การจดักจิกรรมการจัดการ
ความรูในรูปแบบใหม 

9 ครั้ง/ป 

การจดักจิกรรมการจัดการ
ความรูในรูปแบบใหม 

10 ครั้ง/ป 

การจดักจิกรรมการจัดการ
ความรูในรูปแบบใหม 

11 ครั้ง/ป 

1. โครงการพัฒนากจิกรรมทางการศึกษา 
2. โครงการ Online Learning วิถีชีวิตใหมของการ
เรียนรู 
3. โครงการพัฒนาระบบฐานขอมลูความรูองคกร 
4. โครงการพัฒนาทกัษะบุคลากรดานการจัดการ
ความรู 
5. โครงการบริหารจัดการความรูผูเชี่ยวชาญ (Share to 
Learn) 
6. โครงการระบบเผยแพรผลงานวจิัยออนไลน 

SO4 : การสราง
โอกาสในการหา
รายไดและเครือขาย
พันธมติร สูการ
เตบิโตทางธุรกิจ
อยางยั่งยืน 

เปาประสงค 
เพื่อเพิม่รายไดทาง
ธุรกจิและสรางความ
แข็งแกรงกับ
พันธมิตรสูการเติบโต
ทางธุรกิจอยางย่ังยืน 

แผนการตลาดเชิงรุก 
- การดําเนินการตามแผนการ
ตลาดและการประชาสัมพันธ 

แผนการตลาดเชิงรุก 
- การดําเนินการตามแผนการ
ตลาดและการประชาสัมพันธ 

แผนการตลาดเชิงรุก 
- การดําเนินการตามแผนการ
ตลาดและการประชาสัมพันธ 

แผนการตลาดเชิงรุก 
- การดําเนินการตามแผนการ
ตลาดและการประชาสัมพันธ 

 

กลยทุธที่ 4.1 
บูรณาการการตลาด
และประชาสัมพันธ
เชิงรกุ   

จัดทําแผนและดําเนนิการตาม
แผนฯ รอยละ 90 

จัดทําแผนและดําเนนิการตาม
แผนฯ รอยละ 90 

จัดทําแผนและดําเนนิการตาม
แผนฯ รอยละ 90 

จัดทําแผนและดําเนนิการตาม
แผนฯ รอยละ 90 

1. โครงการคาใชจายในการสงเสริมการตลาด 

 กิจกรรม/ชองทาง  
ในการหารายไดใหม ๆ เพิ่มข้ึน 

กิจกรรม/ชองทาง  
ในการหารายไดใหม ๆ เพิ่มข้ึน 

กิจกรรม/ชองทาง  
ในการหารายไดใหม ๆ เพิ่มข้ึน 

กิจกรรม/ชองทาง  
ในการหารายไดใหม ๆ เพิ่มข้ึน 

 

กลยทุธที่ 4.2 
เพิ่มชองทางการหา
รายไดใหม ๆ 

จํานวนกจิกรรม/ชองทาง        
ในการรายได ...... กจิกรรม/

ชองทาง 

จํานวนกจิกรรม/ชองทาง        
ในการรายได ...... กจิกรรม/

ชองทาง 

จํานวนกจิกรรม/ชองทาง        
ในการรายได ...... กจิกรรม/

ชองทาง 

จํานวนกจิกรรม/ชองทาง        
ในการรายได ...... กจิกรรม/

ชองทาง 

1. โครงการสงเสริมและสนับสนนุทีก่อใหเกดิรายได
ภายในสวนสัตว 6 แหง 
2. โครงการของที่ระลกึ (Souvenior Marketplace) 
3. โครงการเครดิตภาษเีงินบรจิาค (คาอาหารสัตว,     
คายา, ฯลฯ) (G2G) 
4. โครงการรวมมือกับ Grab / บขส. / การขนสงใน
พื้นที่ ในการบรกิารดานคมนาคม 
5. โครงการใชประโยชนจากพืน้ที่ภายในสวนสัตว 
6. โครงการนําอัตลกัษณสวนสัตวมาผลิตเปนสินคา 
Zoo Brand 
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      6. โครงการนําอัตลกัษณสวนสัตวมาผลิตเปนสินคา 
Zoo Brand 
7. โครงการเก็บขอมูลผูใชบรกิารสวนสัตวเพื่อใช
ประโยชนเชิงพาณิชย 
8. โครงการจดัหาผูสนับสนนุจากภายยอก (Sponser) 
9. โครงการบัตรลวงหนาสําหรับกลุมเฉพาะ 
10. โครงการจัดหาผูแทนจําหนายบัตรสําหรับกลุม
นักทองเที่ยวตางชาต ิ
11. โครงการสงเสริมการจําหนายบัตร 
12. โครงการสรางกจิกรรมใหม 
13. โครงการนายหัวพาเที่ยว 
14. โครงการจําหนายอาหารสัตว 
15. โครงการจําหนายเครือ่งดื่มสวนสัตวอบุลราชธาน ี
16. โครงการบกระดับและเพิม่รายไดจากการแสดงโชว
สัตว โดยสรรหาผูประกอบการเขามาปรับปรุงและ
พัฒนา 

 พันธมติรทางธุรกิจและ 
ความพึงพอใจของพันธมติร 

พันธมติรทางธุรกิจและ 
ความพึงพอใจของพันธมติร 

พันธมติรทางธุรกิจและ 
ความพึงพอใจของพันธมติร 

พันธมติรทางธุรกิจและ 
ความพึงพอใจของพันธมติร 

 

กลยทุธที่ 4.3 
เพิ่มและบริหาร
จัดการเครอืขาย
พันธมิตรทางธุรกิจ 
 

- การขยายเครอืขายพันธมิตร
ดานธุรกิจ ระดับ 5 

- ความสําเร็จของการมุงเนน
ลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสีย 

ระดับ 5 

- การขยายเครอืขายพันธมิตร
ดานธุรกิจ ระดับ 5 

- ความสําเร็จของการมุงเนน
ลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสีย 

ระดับ 5 

- การขยายเครอืขายพันธมิตร
ดานธุรกิจ ระดับ 5 

- ความสําเร็จของการมุงเนน
ลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสีย 

ระดับ 5 

- การขยายเครอืขายพันธมิตร
ดานธุรกิจ ระดับ 5 

- ความสําเร็จของการมุงเนน
ลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสีย 

ระดับ 5 

1. โครงการการดําเนนิงานภายใตความรวมมือกับ
พันธมิตร 
2. โครงการสรางพันมิตรทางธรุกจิ 
3. โครงการบัตรควบรวมกจิกรรมและบริการกับ
เครือขายพันมิตร 
4. โครงการสํารวจความพึงพอใจผูใชบรกิาร 
5. โครงการจดุใหบริการความรูในสวนสัตว (On-Spot 
Edutainment Game) 
6. โครงการทองถิ่นสญัจร 
7. โครงการจดัหา Sponser Ship 
8. โครงการจดัทําความรวมมอื (MOU) กับภาครัฐ / 
เอกชน เชน CAT, AIS 
9. โครงการรวมมือ ททท.จดันําเสนทางทองเที่ยว 
10. โครงการความรวมมอืกับกรมทรัพยากรธรณ ี
11. โครงการพัฒนาคณุภาพการใชบรกิารดวยหวัใจ  

 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนษุย พ.ศ. 2564-2567 หนา 18 
 

SO ตัวชี้วัด 
คาเปาหมาย 

แผนปฏิบัติการ 
2564 2565 2566 2567 

  สวนสตัวทกุแหงใช E-ticket 
100% ระบบตั๋วออนไลน        
ที่เชื่อมโยงทกุสวนสตัวแลว

เสร็จและใชงานได 

สวนสตัวทกุแหงใช E-ticket 
100% ระบบตั๋วออนไลน        
ที่เชื่อมโยงทกุสวนสตัวแลว

เสร็จและใชงานได 

สวนสตัวทกุแหงใช E-ticket 
100% ระบบตั๋วออนไลน        
ที่เชื่อมโยงทกุสวนสตัวแลว

เสร็จและใชงานได 

สวนสตัวทกุแหงใช E-ticket 
100% ระบบตั๋วออนไลน        
ที่เชื่อมโยงทกุสวนสตัวแลว

เสร็จและใชงานได 

 

กลยทุธที่ 4.4 
พัฒนาระบบการ
จําหนาย E-ticket 
และระบบตั๋ว
ออนไลน 

ความสําเร็จของการพัฒนา
ระบบ E-Ticket ระดับ 5 

ความสําเร็จของการพัฒนา
ระบบ E-Ticket ระดับ 5 

ความสําเร็จของการพัฒนา
ระบบ E-Ticket ระดับ 5 

ความสําเร็จของการพัฒนา
ระบบ E-Ticket ระดับ 5 

1. โครงการบํารุงรกัษาระบบจําหนายบัตร
อิเลก็ทรอนิกส 
2. โครงการระบบจําหนายบัตรอิเลก็ทรอนกิส ภายใน
สวนสัตวอุบลราชธาน ี

 สินคาและบรกิารรปูแบบใหม 
ทางดานธุรกจิ 

สินคาและบรกิารรปูแบบใหม 
ทางดานธุรกจิ 

สินคาและบรกิารรปูแบบใหม 
ทางดานธุรกจิ 

สินคาและบรกิารรปูแบบใหม 
ทางดานธุรกจิ 

 

กลยทุธที่ 4.5 
สงเสริมการขายดวย
การพัฒนาสินคาและ
บริการรูปแบบใหม 

จํานวนสินคา/บริการ 
รูปแบบใหม ..... ชนิด 

จํานวนสินคา/บริการ 
รูปแบบใหม ..... ชนิด 

จํานวนสินคา/บริการ 
รูปแบบใหม ..... ชนิด 

จํานวนสินคา/บริการ 
รูปแบบใหม ..... ชนิด 

1. โครงการพัฒนา Application เพื่อใหความรูแก
นักทองเที่ยว 

 การ Re-Branding  
แลวเสร็จ 

การ Re-Branding  
แลวเสร็จ 

การ Re-Branding  
แลวเสร็จ 

การ Re-Branding  
แลวเสร็จ 

 

กลยทุธที่ 4.6 
สรางอัตลกัษณของ
สวนสัตว Zoo 
Branding 

การทบทวบอัตลักษณของ    
สวนสัตว ทั้ง 6 แหง ระดับ 5 

การทบทวบอัตลักษณของ    
สวนสัตว ทั้ง 6 แหง ระดับ 5 

การทบทวบอัตลักษณของ    
สวนสัตว ทั้ง 6 แหง ระดับ 5 

การทบทวบอัตลักษณของ    
สวนสัตว ทั้ง 6 แหง ระดับ 5 

1. โครงการ Re Branding ปรับปรุงภาพลักษณองคการ
สวนสัตวใหโดดเดน 

 มีทรัพยสนิและสทิธปิระโยชน
ที่สามารถหารายไดเพิ่มข้ึน 

มีทรัพยสนิและสทิธปิระโยชน
ที่สามารถหารายไดเพิ่มข้ึน 

มีทรัพยสนิและสทิธปิระโยชน
ที่สามารถหารายไดเพิ่มข้ึน 

มีทรัพยสนิและสทิธปิระโยชน
ที่สามารถหารายไดเพิ่มข้ึน 

 

กลยทุธที่ 4.7  
สรางมูลคาเพิม่ใน
ทรัพยสินและสทิธิ
ประโยชน 

จํานวนทรัพยสินและ 
สิทธิประโยชนที่สามารถสราง

รายได ..... ประเภท 

จํานวนทรัพยสินและ 
สิทธิประโยชนที่สามารถสราง

รายได ..... ประเภท 

จํานวนทรัพยสินและ 
สิทธิประโยชนที่สามารถสราง

รายได ..... ประเภท 

จํานวนทรัพยสินและ 
สิทธิประโยชนที่สามารถสราง

รายได ..... ประเภท 

1. โครงการ 7 wonders 
2. โครงการพัฒนากจิกรรมและบริการของสวนสัตว 
3. โครงการติดตามโครงการบริหารจัดการเพื่อสราง
มูลคาทางเศรษฐศาสตร EVM 

 ระบบฐานขอมูลลกูคาและ
เครือขายพนัธมิตรทกุสวนสตัว

อยูในรปูแบบดจิิทลั 

ระบบฐานขอมูลลกูคาและ
เครือขายพนัธมิตรทกุสวนสตัว

อยูในรปูแบบดจิิทลั 

ระบบฐานขอมูลลกูคาและ
เครือขายพนัธมิตรทกุสวนสตัว

อยูในรปูแบบดจิิทลั 

ระบบฐานขอมูลลกูคาและ
เครือขายพนัธมิตรทกุสวนสตัว

อยูในรปูแบบดจิิทลั 
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SO ตัวชี้วัด 
คาเปาหมาย 

แผนปฏิบัติการ 
2564 2565 2566 2567 

 กลยทุธที่ 4.8 
พัฒนาระบบ
ฐานขอมูลผูใชบริการ
และเครือขาย
พันธมิตร 

ฐานขอมูลลกูคาและเครือขาย
พันธมิตรทกุสวนสัตวอยูใน 

รูปแบบดิจิทัล 100% 

ฐานขอมูลลกูคาและเครือขาย
พันธมิตรทกุสวนสัตวอยูใน 

รูปแบบดิจิทัล 100% 

ฐานขอมูลลกูคาและเครือขาย
พันธมิตรทกุสวนสัตวอยูใน 

รูปแบบดิจิทัล 100% 

ฐานขอมูลลกูคาและเครือขาย
พันธมิตรทกุสวนสัตวอยูใน 

รูปแบบดิจิทัล 100% 

1. โครงการจดัทํา BIG DATA 
2. โครงการพัฒนาเครือขายระหวางสวนสัตว 
3. โครงการวางแผนและพฒันามาตรฐานการ
ดําเนนิงานบุคลากรดานเทคโนโลยีดิจทิัล 
4. โครงการพัฒนาความสามารถดานเทคโนโลยีดิจทิัล
ใหแกพนกังานทกุระดับ 

SO5 : การปรบัปรุง
และพัฒนาการ
บรหิารจดัการสู
องคกรยคุใหม 

เปาประสงค 
เพื่อเพิ่ม
ประสทิธภิาพ     
การบรหิารจดัการ
องคกรอยางมี    
ธรรมาภบิาล 

ระบบการบรหิารจดัการองคกร
ที่ใชดิจทิลัและสามารถ

เชื่อมโยงกันได 

ระบบการบรหิารจดัการองคกร
ที่ใชดิจทิลัและสามารถ

เชื่อมโยงกันได 

ระบบการบรหิารจดัการองคกร
ที่ใชดิจทิลัและสามารถ

เชื่อมโยงกันได 

ระบบการบรหิารจดัการองคกร
ที่ใชดิจทิลัและสามารถ

เชื่อมโยงกันได 

 

กลยทุธที่ 5.1 
พัฒนาการบริหาร
จัดการองคกรดวย
ระบบเทคโนโลยี
ดิจิทัล   

ระบบการบริหารจดัการองคกร
ที่ใชดิจทิัลและสามารถเชือ่มโยง

กันได .... ระบบ 

ระบบการบริหารจดัการองคกร
ที่ใชดิจทิัลและสามารถเชือ่มโยง

กันได .... ระบบ 

ระบบการบริหารจดัการองคกร
ที่ใชดิจทิัลและสามารถเชือ่มโยง

กันได .... ระบบ 

ระบบการบริหารจดัการองคกร
ที่ใชดิจทิัลและสามารถเชือ่มโยง

กันได .... ระบบ 

1. โครงการบํารุง ดูแล รกัษระบบติดตามและ
ประเมนิผลโครงการ (e-Project Tracking System) 
2. โครงการบํารุงดูแล รักษาระบบบัญชี การเงิน 
งบประมาณ พัสด ุ
3. โครงการจดัทําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อ    
การจดัการองคกร 

 คะแนน ITA เพิ่มข้ึน 
- การบรหิารจดัการองคความรู 
- การจดัตั้งศูนยบริหารจดัการ
องคความรูดานการบริหาร

จัดการสวนสตัว 

คะแนน ITA เพิ่มข้ึน 
- การบรหิารจดัการองคความรู 
- การจดัตั้งศูนยบริหารจดัการ
องคความรูดานการบริหาร

จัดการสวนสตัว 

คะแนน ITA เพิ่มข้ึน 
- การบรหิารจดัการองคความรู 
- การจดัตั้งศูนยบริหารจดัการ
องคความรูดานการบริหาร

จัดการสวนสตัว 

คะแนน ITA เพิ่มข้ึน 
- การบรหิารจดัการองคความรู 
- การจดัตั้งศูนยบริหารจดัการ
องคความรูดานการบริหาร

จัดการสวนสตัว 

 

กลยทุธที่ 5.2 
ยกระดับการบริหาร
จัดการองคกรอยาง
โปรงใสและมีธรร
มาภิบาลดวยการ
จัดการองคความรู 

จัดตั้งศูนยบริหารจัดการองค
ความรูดานการจัดการสวนสัตว 

..... ศูนย 

จัดตั้งศูนยบริหารจัดการองค
ความรูดานการจัดการสวนสัตว 

..... ศูนย 

จัดตั้งศูนยบริหารจัดการองค
ความรูดานการจัดการสวนสัตว 

..... ศูนย 

จัดตั้งศูนยบริหารจัดการองค
ความรูดานการจัดการสวนสัตว 

..... ศูนย 

1. โครงการพัฒนาและจัดตั้งศนูยการบริหารจัดการองค
ความรูและฐานขอมูล (KM Center) 
2. โครงการตรวจติดตามประเมนิผล ISO   
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SO ตัวชี้วัด 
คาเปาหมาย 

แผนปฏิบัติการ 
2564 2565 2566 2567 

  แผนพัฒนาบคุลากร 
ที่ไดมาจากการวิเคราะห
ชองวางสมรรถนะของ 

พนกังานทกุระดบั 
- แผนสบืทอดตําแหนง 

ที่สําคญัขององคกร 

    

กลยทุธที่ 5.3 
เพิ่มขีดความสามารถ
ของบุคลากรดวยการ
บริหารทนุมนุษยและ
แผนสืบทอดตําแหนง 

ความสําเร็จของการบริหาร 
ทุนมนุษยระดับ 5 

ความสําเร็จของการบริหาร 
ทุนมนุษยระดับ 5 

ความสําเร็จของการบริหาร 
ทุนมนุษยระดับ 5 

ความสําเร็จของการบริหาร 
ทุนมนุษยระดับ 5 

1. โครงการพัฒนาบุคลากร 
2. โครงการทบทวนและปรับปรุงโครงสรางขององคการ
สวนสัตว 
3. โครงการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพือ่การ
บริหารจัดการขอมลูดานทรัพยากรบุคคล 
4. โครงการพัฒนาระบบสวัสดิภาพและความปลอดภัย
ในการทํางาน 
5. โครงการสนับสนุนและสงเสรมิคานิยม วฒันธรรม
องคกร จริยธรรม จรรยาบรรณ 
 

 ระเบียบขอบังคบัที่มกีาร
ปรบัปรุง 

ระเบียบขอบังคบัที่มกีาร
ปรบัปรุง 

ระเบียบขอบังคบัที่มกีาร
ปรบัปรุง 

ระเบียบขอบังคบัที่มกีาร
ปรบัปรุง 

 

กลยทุธที่ 5.4 
ปรับปรุงระเบียบ
ขอบังคับให
สอดคลองกับ พรฎ. 
ใหม 

ระเบียบขอบังคับที่ไดรับการ
ปรับปรุง ...... เรือ่ง 

ระเบียบขอบังคับที่ไดรับการ
ปรับปรุง ...... เรือ่ง 

ระเบียบขอบังคับที่ไดรับการ
ปรับปรุง ...... เรือ่ง 

ระเบยีบขอบังคับที่ไดรับการ
ปรับปรุง ...... เรือ่ง 

1. โครงการทบทวนสถานะ ปรับปรงุกฎหมาย และ
โครงสรางขององคกร 

 คะแนน Enablers คาเฉลีย่
ระดบั 4 คะแนน 

คะแนน Enablers คาเฉลีย่
ระดบั 4 คะแนน 

คะแนน Enablers คาเฉลีย่
ระดบั 4 คะแนน 

คะแนน Enablers คาเฉลีย่
ระดบั 4 คะแนน 

 

กลยทุธที่ 5.5 
สรางความพรอมใน
การบริหารจัดการ
องคกรดวยรูปแบบ
ใหมตาม สคร. 
(Enablers) 

ความสําเร็จของการกํากับดแูลที่
ดีและการนําองคกร 

ความสําเร็จของการตรวจสอบ
ภายใน 

 

ความสําเร็จของการกํากับดแูลที่
ดีและการนําองคกร 

ความสําเร็จของการตรวจสอบ
ภายใน 

 

ความสําเร็จของการกํากับดแูลที่
ดีและการนําองคกร 

ความสําเร็จของการตรวจสอบ
ภายใน 

 

ความสําเร็จของการกํากับดแูลที่
ดีและการนําองคกร 

ความสําเร็จของการตรวจสอบ
ภายใน 

 

1.  โครงการเพิ่มประสิทธภิาพการจัดการเชิงกลยุทธ 
2. โครงการเสริมสรางความรูและการถายทอดแผนไปสู
การปฏิบัต ิ
3. โครงการทบทวนแผนวิสาหกิจและแผนปฏิบัติการ
ประจําป 
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SO ตัวชี้วัด 
คาเปาหมาย 

แผนปฏิบัติการ 
2564 2565 2566 2567 

  ความสําเร็จในการบริหารความ
เสี่ยงและควบคุมภายใน

ความสําเร็จของการวางแผน
เชิงกลยุทธ 

ความสําเร็จดานการจัดการ
ความรูและนวัตกรรม 

ระดับ 5 
ความสามารถ 

ในการเบิกจายตามแผน 
รอยละ 100 

- รายไดนอกงบประมาณ 
275 ลบ. 

- คาใชจายบริหารตอคาใชจาย
ทั้งหมดรอยละ 33.90** 

ความสําเร็จในการบริหารความ
เสี่ยงและควบคุมภายใน

ความสําเร็จของการวางแผน
เชิงกลยุทธ 

ความสําเร็จดานการจัดการ
ความรูและนวัตกรรม 

ระดับ 5 
ความสามารถ 

ในการเบิกจายตามแผน 
รอยละ 100 

- รายไดนอกงบประมาณ 
275 ลบ. 

- คาใชจายบริหารตอคาใชจาย
ทั้งหมดรอยละ 33.90** 

ความสําเร็จในการบริหารความ
เสี่ยงและควบคุมภายใน

ความสําเร็จของการวางแผน
เชิงกลยุทธ 

ความสําเร็จดานการจัดการ
ความรูและนวัตกรรม 

ระดับ 5 
ความสามารถ 

ในการเบิกจายตามแผน 
รอยละ 100 

- รายไดนอกงบประมาณ 
275 ลบ. 

- คาใชจายบริหารตอคาใชจาย
ทั้งหมดรอยละ 33.90 

ความสําเร็จในการบริหารความ
เสี่ยงและควบคุมภายใน

ความสําเร็จของการวางแผน
เชิงกลยุทธ 

ความสําเร็จดานการจัดการ
ความรูและนวัตกรรม 

ระดับ 5 
ความสามารถ 

ในการเบิกจายตามแผน 
รอยละ 100 

- รายไดนอกงบประมาณ 
275 ลบ. 

- คาใชจายบริหารตอคาใชจาย
ทั้งหมดรอยละ 33.90 

4. โครงการจางที่ปรกึษาในการใหความรูดานการ
บริหารความเสี่ยงและควบคุมภายใน 
5. โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการ เพือ่เพิ่มศักยภาพ
บุคลากรใหมีความรูดานการบริหารความเสีย่งและการ
ควบคุมภายใน ตามเกณฑประเมนิผลการดาํเนินงาน
รัฐวิสาหกิจตามระบบประเมนิผลใหม 
6. โครงการจางที่ปรกึษาในการใหความรูโครงการ
บริหารจัดการเพื่อสรางมูลคาทางเศรษฐศาสตร 

 มีระบบฐานขอมูลดิจทิลัและ
ระบบการรกัษาความปลอดภยั

ตามกฎหมาย 

มีระบบฐานขอมูลดิจทิลัและ
ระบบการรกัษาความปลอดภยั

ตามกฎหมาย 

มีระบบฐานขอมูลดิจทิลัและ
ระบบการรกัษาความปลอดภยั

ตามกฎหมาย 

มีระบบฐานขอมูลดิจทิลัและ
ระบบการรกัษาความปลอดภยั

ตามกฎหมาย 

 

กลยทุธที่ 5.6 
พัฒนาระบบ
ฐานขอมูลและความ
ปลอดภัยการบริหาร
จัดการองคกรใหเปน
ปจจุบัน 

การพัฒนาเทคโนโลยีดิจทิัล 
ระดับ 5 

การพัฒนาเทคโนโลยีดิจทิัล 
ระดับ 5 

การพัฒนาเทคโนโลยีดิจทิัล 
ระดับ 5 

การพัฒนาเทคโนโลยีดิจทิัล 
ระดับ 5 

1. โครงการบํารุงรกัษาระบบรกัษาความปลอดภัยขอมูล
ทางคอมพิวเตอร และระบบประชมุทางไกล 
2. โครงการบํารุงรกัษาระบบจําหนายบัตร
อิเลก็ทรอนิกส 
3. โครงการระบบสารสนเทศสนับสนนุการจัดการองค
ความรู 
4. โครงการขอมูลสตัวดิจทิัล (Digital Animal 
Information) 
5. โครงการทองเที่ยวสวนสัตวไทยแบบดิจทิัล (New 
Zoo Mobile Application) 
6. โครงการพัฒนาเว็บไซต (Website) 
7. โครงการพัฒนาระบบการตลาดดิจทิัลของสวนสัตว    
(Digitai Maketing Platform) 
8. โครงการระบบบริหารจดัการ e-Payment ภายใน
สวนสัตว 
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SO ตัวชี้วัด 
คาเปาหมาย 

แผนปฏิบัติการ 
2564 2565 2566 2567 

      9. โครงการสือ่การเรียนรูยุคดิจทิัล (Zoo Animaition 
Game) 
10. โครงการจุดใหบรกิารความรูในสวนสัตว (On-Spot 
Edutainment Game) 
11. โครงการระบบสํารองและกูคืนภัยพิบัต ิ(DR Site) 
ตามมาตรฐาน ISO22301 
12. โครงการพัฒนาการบรกิารตามมาตรฐาน 
ISO20000/ITIL 
13. โครงการระบบแจงปญหาการใชงานและอุปกรณ
ตางๆ 
14. โครงการบูรณาการโครงการสรางพืน้ฐาน (IOT / 
Smart Tag & Fiber Optic Network Infrastructure) 
15. โครงการระบบบริหารจัดการสวนสตัว 
(Integrated Zoo Information Management / 
ZIMCA /ERP) 
16. โครงการจัดทําแผนแมบทพัฒนาดิจทิัล พ.ศ. 
2564 - 2568 

 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนษุย พ.ศ. 2564-2567 หนา 23 
 

 
สวนที่ 2  
สารสนเทศทรพัยากรบุคคล องคการสวนสตัวแหงประเทศไทย 
******************************************************************************************* 

 ในการวางแผนยุทธศาสตรบริหารทุนมนุษย สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล ไดมีการวิเคราะห
ขอมูลและสารสนเทศของจํานวนอัตราบุคลากรองคการสวนสัตว ณ วันที่ 14 สิงหาคม 2563 ผลการ
สํารวจทัศนคติกับความพึงพอใจของพนักงานและลูกจางและผลสํารวจปจจัยความผูกพันของพนักงานที่มี
ตอองคการสวนสัตว ประจําป 2562 มาเปนฐานขอมูลประกอบการวางแผนทรัพยากรบุคคล เพื่อใหการ
วางยุทธศาสตร โครงการ/แผนงานและกิจกรรม สงผลใหสามารถตอบสนองยุทธศาสตรและขับเคลื่อน
ยุทธศาสตรขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนี้ 

1. ขอมูลและสารสนเทศจํานวนอัตราบุคลากร 

ลําดับ หนวยงาน พนักงาน 
ลูกจาง

รายเดือน 
ลูกจาง
รายวัน 

ลูกจาง
โครงการ 

จํานวน
(คน) 

1 ผูอํานวยการองคการสวนสตัว  1 0 0 0 1 

2 รองผูอํานวยการองคการสวนสตัว 2 0 0 0 2 

3 
สํานักตรวจสอบ 9 0 0 0 9 

บุคลากรสวนสตัวดสุิต ชวยปฏิบัตงิาน  2 0 0 0 2 

4 
สํานักบริหารกลาง 19 0 0 0 19 

บุคลากรสวนสตัวดสุิต ชวยปฏิบัตงิาน 32 3 0 0 35 

5 
สํานักการเงินและทรัพยสิน 16 3 0 0 19 

บุคลากรสวนสตัวดสุิต ชวยปฏิบัตงิาน 9 0 0 0 9 

6 
สํานักยุทธศาสตรและแผน 17 0 0 0 17 

บุคลากรสวนสตัวดสุิต ชวยปฏิบัตงิาน 8 0 0 0 8 

7 สํานักกฎหมาย 6 0 0 0 6 

8 
สํานักอนุรักษและวิจัย 24 9 0 8 41 

บุคลากรสวนสตัวดสุิต ชวยปฏิบัตงิาน 5 0 0 0 5 

9 
สํานักพัฒนาธุรกิจ 11 1 0 0 12 

บุคลากรสวนสตัวดสุิต ชวยปฏิบัตงิาน 7 1 0 0 8 

10 
สํานักเทคโนโลยสีารสนเทศ 14 0 0 0 14 

บุคลากรสวนสตัวดสุิต ชวยปฏิบัตงิาน 1 1 0 0 2 

11 
สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 10 0 0 0 10 

บุคลากรสวนสตัวดสุิต ชวยปฏิบัตงิาน 6 1 0 0 7 
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ลําดับ หนวยงาน พนักงาน 
ลูกจาง

รายเดือน 
ลูกจาง
รายวัน 

ลูกจาง
โครงการ 

จํานวน
(คน) 

12 
สถาบันบริหารจัดการสวนสัตว 12 4 0 0 16 

บุคลากรสวนสตัวดสุิต ชวยปฏิบัตงิาน 8 1 0 0 9  

13 
สวนสัตวเปดเขาเขียว 217 98 4 21 340 

บุคลากรสวนสตัวดสุิต ชวยปฏิบัตงิาน 22 2 0 0 24 

14 สวนสัตวเชียงใหม 174 51 0 18 243 

15 
สวนสัตวนครราชสีมา 145 36 0 54 235 

บุคลากรสวนสตัวดสุิต ชวยปฏิบัตงิาน 23 6 0 0 29 

16 
สวนสัตวสงขลา 119 85 0 16 220 

บุคลากรสวนสตัวดสุิต ชวยปฏิบัตงิาน 2 0 0 0 2 

17 
สวนสัตวอุบลราชธาน ี 44 69 2 11 126 

บุคลากรสวนสตัวดสุิต ชวยปฏิบัตงิาน 17 3 0 0 20 

18 
สวนสัตวขอนแกน 79 95 13 25 212 

บุคลากรสวนสตัวดสุิต ชวยปฏิบัตงิาน 9 1 0 0 10 

19 
โครงการคชอาณาจักรจ.สรุินทร 11 16 7 4 38 

บุคลากรสวนสตัวดสุิต ชวยปฏิบัตงิาน 1 1 0 0 2 

20 

บุคลากรสวนสัตวดุสิต ชวย
ปฏิบัติงานประจําศูนยประสานงาน
โครงการกอสรางสวนสัตวแหงใหม 
(คสม.)  

3 0 0 0 3 

รวม
ทั้งหมด 

  1,085 487 26 157 1,755 
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2. อัตรากําลังท้ังหมดแยกตามระดับการศึกษา 

 
 

3.  ขอมูลบุคลากรทั้งหมด แยกตามเพศ 
 

 

เพศชาย 1,003 คนเพศหญิง 752 คน 
      คิดเปนรอยละ 57.15                คิดเปนรอยละ 42.85      
 
4. ชวงอายุของบุคลากร 
                ขอมูลชวงอายุของพนักงานพนักงานและลูกจางองคการสวนสัตวแหงประเทศไทย  ไดนํามา
วิเคราะหการแบงตามGen ออกเปน 4 Gen ดังนี้ 
  1.  Baby Boomer กลุมคนที่มีอายุระหวาง 51-60 ป  พบวามีพนักงานและลูกจาง 
361 คน คิดเปนรอยละ 20.57%  
   2.  Gen X กลุมคนท่ีมีอายุระหวาง 36-50 ป พบวามีพนักงานและลูกจาง 831 คน 
คิดเปนรอยละ 47.35%  
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   3.  Gen Y กลุมคนท่ีมีอายุระหวาง 21-37 ป พบวามีพนักงานและลูกจาง  563 คน 
คิดเปนรอยละ 32.08 %  
 

 
 
5. ขอมูลการเกษียณอายุการทํางานของพนักงานและลูกจางองคการสวนสัตวแหงประเทศไทย 
 ปงบประมาณพ.ศ. 2564-2570 ( 7 ป ) 
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6. รายได คาใชจายองคการสวนสัตว  

 
 
7. ขอมูลคาใชจายดานบุคลากร  
 

 
คาใชจายดานบุคลากร 

ปงบประมาณ 2561 ปงบประมาณ 2562 
485,490,423.25 486,437,948.84 

 

 
 

พ.ศ. 2561 พ.ศ. 2562

รายได 1,360,634,429.45 1,258,487,624.65

คาใชจาย 1,470,736,307.74 1,443,060,142.56
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8. ขอมูลและสารสนเทศสรุปผลการสํารวจทัศนคติและความพึงพอใจของพนักงานและลูกจางที่มีตอ
องคการสวนสัตว ประจําป 2562 
 

 องคการสวนสัตวแหงประเทศไทย ไดดําเนินการสํารวจทัศนคติและความพึงพอใจของพนักงาน
และลูกจางที่มีตอองคกร โดยมีพนักงานและลูกจางทุกหนวยงาน จํานวน 857 ตอบแบบสํารวจ จาก
จํานวนพนักงานและลูกจางทั้งหมด 1,047 คน โดยมีรายละเอียดผลการสํารวจ ดังนี้  
 

 

 

 

ประเด็น 
คะแนนเตม็

(5) 
ระดับ

ความพึง
พอใจ 

1. ทานพึงพอใจตองานทีไ่ดรับมอบหมายวามีความสําคัญตอความสําเร็จของ
องคการสวนสัตวมากนอยเพียงใด 

4.21 
 

มาก 
 

2. ทานพึงพอใจตองานทีไ่ดรับมอบหมายวามีความเหมาะสมกบัความรู
ความสามารถของทานมากนอยเพียงใด 

3.97 
 

มาก 

3. ทานพึงพอใจตอปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายวาสอดคลองกับอํานาจหนาที่
ความรับผิดชอบของทานมากนอยเพียงใด 

3.81 
 

มาก 

4. ทานมีความพงึพอใจรับงานที่ไดรับมอบหมายวามีการกําหนดอํานาจหนาที่และ
ความรับผิดชอบไวอยางชดัเจนมากนอยเพียงใด 

3.77 
 

มาก 

5. ทานมีความพงึพอใจตองานที่ไดรับมอบหมายวาเปดโอกาสใหทานไดรบัการ
พัฒนาความรูความสามารถมากนอยเพียงใด 

3.78 

 

มาก 
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ประเด็น 
คะแนนเตม็ 

(5) 
ระดับ

ความพึง
พอใจ 

6. ทานพึงพอใจตองานทีไ่ดรับมอบหมายวาเปดโอกาสใหทานไดแสดงความรู
ความสามารถหลายๆดานมากนอยเพียงใด 

3.79 
 

มาก 

7. ทานมีความพงึพอใจตองานที่ไดรับมอบหมายวาเปดโอกาสใหทานคิดริเริ่มสิ่ง
ใหมๆมากนอยเพียงใด 

3.77 มาก 

รวม 3.87 มาก 

 

 

 

ประเด็น คะแนน
เต็ม (5) 

ระดับความ
พึงพอใจ 

1. ทานพึงพอใจตอเงินเดือนและคาตอบแทนที่ไดรับความเหมาะสมกับ
ปริมาณงานและความรูความสามารถของทานมากนอยเพียงใด 

3.81 

 

มาก 

2. ทานพึงพอใจตอเงินเดือนและคาตอบแทนวาเพียงพอตอการดํารงชีพใน
ปจจุบัน มากนอยเพียงใด 

3.67 มาก 

3. ทานพึงพอใจตอสวัสดิการดานตางๆที่ไดรับวามีความเหมาะสมและ
สอดคลองตอการดํารงชีพในปจจุบันมากนอยเพียงใด 

3.69 มาก 

4. ทานพึงพอใจตอความสะดวกรวดเร็วในการขอรับสวัสดิการตางๆจาก
องคการสวนสัตวมากนอยเพียงใด 

3.64 มาก 
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ประเด็น คะแนน
เต็ม (5) 

ระดับความ
พึงพอใจ 

5. ทานพึงพอใจตอเพ่ือนรวมงานวามีความรักความสามัคคีมากนอยเพียงใด 3.72 มาก 

6. ทานพึงพอใจตอเพ่ือนรวมงานในการสนับสนุนการทํางานของทานมากนอย
เพียงใด 

3.74 มาก 

7.ทานพึงพอใจตอผูบังคับบัญชาในการมอบหมายงานที่ชัดเจนและให
คําปรึกษาแนะนําและสรางขวัญกําลังใจใหเเกทานมากนอยเพียงใด 

3.73 

 

มาก 

8. ทานพึงพอใจตอผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติตอทานดวยความเปนธรรมมาก
นอยเพียงใด 

3.72 มาก 

9.ทานพึงพอใจตอการจัดสถานที่ วัสดุ อุปกรณ เครื่องมือสําหรับการ
ปฏิบัติงาน มีความเหมาะสม ทันสมัย และเพียงพอตอความตองการมากนอย
เพียงใด 

3.69 

 

มาก 

10.ทานพึงพอใจตอความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มากนอยเพียงใด 3.72 มาก 
รวม 3.71 มาก 
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ประเด็น คะแนน
เต็ม (5) 

ระดับ
ความพึง
พอใจ 

1.ทานเต็มใจจะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหเกิดผลสําเร็จในระดับสูง 4.19 มาก 

2. ทานทุมเทความสามารถเพื่อใหงานขององคการสวนสัตวบรรลุผลสําเร็จ
ตามเปาหมาย 

4.17 มาก 

3.ทานมีความภูมิใจในการเปนพนักงานขององคการสวนสัตวมากนอย
เพียงใด 

4.06 มาก 

4.ทานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการสวนสัตว 3.97 มาก 

5.ทานมีความเชื่อมั่นวาองคการสวนสัตว จะนําทานไปสูเปาหมายและ
ประสบความสําเร็จในชีวิตการทํางานได 

3.87 มาก 

6.ทานตั้งใจทํางานกับองคการสวนสัตวจนกวาจะเกษียณ 3.56 มาก 

7.ทานพรอมเสียสละเม่ือองคกรประสบความสําเร็จ 3.61 มาก 

รวม 3.91 มาก 

 

 

 

 

ประเด็น คะแนนเต็ม 
(5) 

ระดับความ
พึงพอใจ 

1. ดานระบบงานท่ีสําคัญตางๆ 3.87  

2. ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 3.71  

3. ความผูกพันตอองคการสวนสัตว   3.91  
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สรุปภาพรวมการสํารวจความผูกพันและความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอองคการสวนสัตวแหง
ประเทศไทย ประจําป 2562 
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9. ผลการประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล และขอเสนอแนะของ TRIS 

 ผลการประเมินการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลขององคการสวนสัตว (อสส.) ประจําป 2562
มีระดับคะแนนที่ 3.2110โดยมีรายละเอียดผลการประเมินและขอเสนอแนะในการพัฒนาและปรับปรุง
ในหัวขอตาง ๆ ดังนี้ 

เกณฑการประเมิน คะแนน ขอเสนอแนะ 
1. การมีนโยบายและกลยุทธดานการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล (20%) 
3.6717  

1.1 นโยบายและกลยุทธดานการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

3.6717 การนําขอมูลเปรียบเทียบผลการดําเนินงาน
ดาน HR มาใชประโยชนในการพัฒนาดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรยังไม
มีความชัดเจน ทั้ งนี้  การแปลงกลยุทธ
ทางดานทรัพยากรบุคคลไปสูแผนปฏิบัติการ
ประจํ าปมี รายละเอียดของแผนงานที่
ครบถวน แตยังไมสามารถดําเนินการตาม
แผนงานดานทรัพยากรบุคคลไดแลวเสร็จ
ครบทุกแผนงาน 

2. การมีระบบในการบริหารทรัพยากรบุคคลและระบบ
ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (40%) 

2.6230  

2.1 ระบบในการบริหารทรัพยากรบุคคล 2.7704  
2.1.1 การสรรหาและการจัดการอัตรากําลัง 2.6425 องคประกอบของ Job description ยังไม

ครบถวน โดยขาดขอมูลเกี่ยวกับอํานาจใน
การตัดสินใจหรืออํานาจในการดําเนินการ
แตละตําแหนงและสายการบังคับบัญชา 
ทั้ งนี้  อสส. มีการทบทวนแนวทางการ
ดําเนินงานวางแผนการสืบทอดตําแหนง
พนักงานที่สําคัญ รวมถึงทบทวนสวัสดิการ
ข อ ง พ นั ก ง า น  น อ ก จ า ก นี้  มี ก า ร ใ ช 
Competency ในการสรรหาบุคลากรซึ่ง
ควรกําหนดแนวทางที่เปนมาตรฐานตอไป 
สําหรับการบริหารจัดการอัตรากําลังใน
ภาพรวมนั้น อสส. เริ่มมีการวิเคราะหความ
ตองการอัตรากําลังทั้งองคกร และจัดทําเปน
แผนอัตรากําลังทั้งระยะสั้นและระยะยาว 
ร ว ม ถึ ง ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห ผ ลิ ต ภ า พ 
(Productivity) เพื่อนํามาใชในการจัดการ
อั ต ร ากํ า ลั ง ข อ งทั้ ง อ ง ค ก ร ไ ด อ ย า ง มี
ประสิทธิภาพ 

2.1.2 การบริหารผลตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน                                       

3.2750 ยังไมมีการจัดทําการประเมินคางานแตมีการ
เป รี ยบ เที ยบ โค ร งส ร า ง ผ ลตอบแทน 
สวัสดิการ และสิทธิประโยชนกับรัฐวิสาหกิจ
อื่น ซึ่งทําใหการบริหารผลตอบแทนและ
สิทธิประโยชนเริ่มมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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เกณฑการประเมิน คะแนน ขอเสนอแนะ 
2.1.3 การวัดและประเมินผลการดําเนินงาน 2.3938 ควรมีการขยายผลการกาํหนด KPI ลงสู

พนักงานรายบุคคล รวมถึงกําหนด
หลักเกณฑในการเชื่อมโยงผลประเมินกับ
การพิจารณาผลตอบแทน เพื่อใหการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเปน
เครื่องมือที่สามารถผลักดันและสนับสนุน
การดําเนินงานของ อสส. รวมถึงการสราง
กระบวนการติดตามผลการดําเนินงาน
ระหวางป และการนําผลการประเมิน
รายบุคคลมาใชในการเสรมิสรางศักยภาพ
ของทีมงาน/หนวยงานอยางเปนรปูธรรม 

2.2 ระบบในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 2.1806  
2.2.1 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 2.1181 ควรดําเนินการสื่อสารใหบคุลากรมีความ

เขาใจและนําผลการประเมินไปใชในการ
พัฒนาบุคลากร ท้ังน้ี มีการพัฒนาระบบ 
On-the-Job Training และเริม่มกีารจัดทํา
หลักเกณฑและแผนการสืบทอดตาํแหนง 
 สําหรับผูบริหารระดับสูง และควรมีการ
ติดตามและทําความเขาใจการ On-the-Job 
Training กับหัวหนางานเพื่อใหการ
ดําเนินงานเปนไปตามมาตรฐานเดยีวกันท้ัง
องคกร  นอกจากนี ้ในภาพรวมของการ
พัฒนาบุคลากร ควรมีการดําเนินงาน
เพิ่มเตมิ เชน การจัดทําแผนระยะสั้นและ
ระยะยาวดานการจัดการความรู การระบุ
ความรูหลัก และการจัดเก็บอยางเปนระบบ 
การจัดทําแผนฝกอบรมรายตําแหนง แผน
ฝกอบรมระยะยาว การบริหารจัดการคนเกง
และการพัฒนาคนเกง และการจัดการ
ความกาวหนาในสายอาชีพเปนตน 

3. การมีโครงสรางพ้ืนฐานสนับสนุนระบบบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล (40%) 

3.5686  

3.1 ชองทางการสื่อสารและแรงงานสัมพันธ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4.0500 ควรดําเนินการสาํรวจความพึงพอใจและ
ความผูกพันของบุคลากรอยางตอเนื่อง และ
นําผลการสํารวจดังกลาวมาใชจัดทําแผน
ปรับปรุงความพึงพอใจของพนักงาน เพื่อให
การสื่อสารและแรงงานสมัพันธขององคกร
ไดรับการพัฒนาอยางเปนระบบและมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้ควรมีการทบทวน
แบบสอบถามการประเมินผลความผูกพัน
องคกรของพนักงานใหสะทอนความผูกพัน
อยางแทจริง 
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เกณฑการประเมิน คะแนน ขอเสนอแนะ 
3.2 หลักปฏิบตัิและกฎระเบียบทีเ่กี่ยวของ 3.4000 ยังไมพบการกําหนดมาตรฐานจรรยาบรรณ

ของผูบริหารและขององคกร เพื่อใหการ
พัฒนามาตรฐานจรรยาบรรณขององคกร
เปนไปอยางตอเนื่องและกอใหเกิดการมีสวน
รวมของพนักงานในทุกระดับอยางเปน
รูปธรรม ควรสงเสรมิใหมีการสื่อสารสองทาง
มากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ควรมีการกาํหนด
นโยบายใหผูบริหารและพนักงานไดเปดเผย
ขอมูลความขัดแยงทางผลประโยชน เพื่อ
สรางสภาพแวดลอมของการควบคุมภายใน
ที่ดี และระบบตรวจสอบภายในขององคกร
ใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมถึงควรมีการ
สื่อสารใหความรูแกพนักงานในเรือ่งความ
ขัดแยงทางผลประโยชน และการสื่อสาร
เรื่องกฎ ระเบียบ และมาตรฐาน
จรรยาบรรณทั้งโดยการแจงใหทราบและ
การใหพนักงานมีสวนรวม 

3.3 ระบบสารสนเทศดานการบรหิารทรัพยากร
บุคคล 

3.8125 อสส. มรีะบบขอมลูพื้นฐานท่ีเกี่ยวของกับ
บุคลากรครบถวน อยางไรกต็าม การแปลง
ฐานขอมูลพืน้ฐานท่ีเกี่ยวของกับบุคลากร
เปนรายงานเพื่อใชประโยชนในการตัดสินใจ 
ดานปฏิบัติการทางดานบุคคล การวางแผน
จัดการภายในองคกรโดยเฉพาะการใชเพื่อ
วางแผนกลยุทธ (Strategic Planning) ดาน
ทรัพยากรบุคคล ยังมีใหเห็นไมมากเทาท่ีควร 
ดังนั้น ควรมีแนวทางที่ชัดเจนในการนํา
ระบบฐานขอมลูที่มีอยูไปใชสนบัสนุนกล
ยุทธหรือนโยบายดานทรัพยากรบคุคลให
มากยิ่งขึ้น รวมถึงนําสารสนเทศดาน
ทรัพยากรบุคคลมาใชในการวิเคราะหงาน
ดาน HR เชิงกลยุทธ (HR Analytics) เพื่อใช
ประกอบการตัดสินใจในการวางแผนการ
จัดการภายในองคกร 

3.4 ความปลอดภัย สุขอนามัย และสภาพแวดลอม 3.9250 ควรจัดทําแผนงานดานความปลอดภัยเพื่อ
รองรับภัยพิบัติที่ครอบคลมุในทุกพื้นที่ อีก
ทั้ง ควรมีการทบทวนมาตรฐานดานอาชีวอ
นามัย สิ่งแวดลอม และความปลอดภัยใน
การทํางาน ท้ังในสวนที่เปนสวนสตัวและ
สํานักงานอยางสม่ําเสมอ เพื่อใหการบริหาร
จัดการดานความปลอดภยัฯ ขององคกรใน
ภาพรวมมคีวามเปนระบบมากยิ่งขึ้น 
นอกจากนี้ ควรมีการนําผลของการรายงาน 
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เกณฑการประเมิน คะแนน ขอเสนอแนะ 
  ทางสถิติดานความปลอดภัย มาใชประโยชน

ใหมากยิ่งข้ึน เชน การนําผลการวิเคราะห
นําเสนอผูบริหารเพื่อพิจารณาปรบัปรุง
สภาพแวดลอมในการทํางานใหดีขึน้ 

3.5 การเพิ่มศักยภาพดานการบรหิารทรัพยากร
บุคคล 

2.9094 ควรนําปญหา อุปสรรค ปจจัยทั้งภายในและ
ภายนอกของแตละหนวยงาน นํามาจัดทํา
เปนแผนงานหรือแนวทางในการแกไขปญหา
ที่สอดคลองกับความตองการพื้นฐานดาน
ทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน 
 

คะแนนรวม 3.2110  

 
 
 

 
 
 
 
 
 

ตารางเปรียบเทียบผลการประเมินการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. 2555-2562)  
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10. แนวโนมและทิศทางของการบริหารทรัพยากรบุคคลของโลก ( HR World Trend)  
 สาระสําคัญจากแนวโนมและทิศทางของการบริหารทรัพยากรบุคคลของโลก (HRWorld Trend) 
 “บวรนันท ทองกัลยา”นายกสมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (PMAT)กลาววา 
ความทาทายของทุกๆองคกรในเวลานี้ก็คือ Digital Transformation ดิจิทัลเทคโนโลยีที่เขามามีบทบาท
สําคัญตอการทําธุรกิจคือยิ่งองคกรมีขนาดใหญขึ้นเรื่อยๆ ก็ยิ่งเปนคอปอเรทซินโดรมมีความคลองตัว
นอยลง กลายเปนองคกรเชื่องชาจนทําใหถูกunderdogหรือสตารทอัพเขามาคุกคามดวยเหตุนี้ จึง
จําเปนตองปรับตัวเขาย้ําวาแทจริงนั้น“หัวใจสําคัญ”ของการปรับตัวไมใช “เทคโนโลยี”แตอยูที่ “คน”
ภายในองคกรที่ตองมีการเปลี่ยนแปลงMindsetหรือวิธีคิดเสียกอนใหยอมรับในเรื่องการเปลี่ยนแปลง 
ยอมรับใน skill set หรือทักษะใหมๆโดยเฉพาะอยางยิ่งดิจิทัลสกิลรวมถึงตองเปดรับไมวาจะเปนการใช
เครื่องมือเปดใจที่จะเรียนรูเทคโนโลยีที่เขามาในองคกร ตองทดลองและยอมใชพัฒนาทักษะในการใชงาน
ใชดิจิทัลในการสื่อสารและตอยอดสรางสรรคนวัตกรรมหรือโมเดลบิสิเนสใหม ๆ ประการสําคัญตองรูเทา
ทันเทคโนโลยีตางๆที่เขามาดิสรับเปนอยางดดีังนั้น เทรนดของงาน HR ขององคกรขนาดกลางและใหญใน
ปนี้จึงมีธีมหลักท่ีวาดวยเรื่องของ“Agile Organization”เพราะมันคือหัวใจสําคัญในการบริหารคนภายใน
องคกรใหองคกรมีความคลองตัวเหมือนเปนการแบ็คทูเบสิคองคกรใหญตองกลายเปนองคกรเล็กๆ ใหได
องคกรใหญก็เปรียบเหมือนเรือไททานิคท่ีอุยอายจําเปนตองสรางสปดโบทขึ้นมาและใหพนักงานในองคกร
หัดขับใหเปน แนนอนยอมตองสงผลตอภารกิจของ HR โดยคราวๆจะมี 4-5 ประเด็นหลักๆไดแก  
 เรื่องแรก การเปน “Agile Organization” ซึ่งจะเปนไดก็ตองขึ้นอยูกับ Agile People ทําให 
HR ตองปรับรูปแบบในการทํางาน ทั้งโครงสรางการทํางาน กระบวนการทํางานกระทั่งปรับ Mindset 
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ของ HR ใหยืดหยุนคลองตัว ทํางานในลักษณะ Agile Team และ Agile Leadership หมายถึง HR ตอง
พัฒนาภาวะผูนําที่คลองตัวใหสามารถเปลี่ยนหรือทรานสฟอรมองคกรไดในที่สุดนอกจากนี้ยังตองทําการ
ปรับเปลี่ยน Mindset ของพนักงานในองคกรพรอมกับตั้งเปาพัฒนาทักษะความสามารถใหมๆ ของ
พนักงานใหสามารถทํางานไดหลากหลายทั้งเชิงลึก เชิงกวางสามารถทํางานรวมมือขามสายงานขาม
หนวยงานได เปนตน 
 เรื่องที่สอง เนื่องจากดิจิทัลเขามาจะบริหารแบบลงลึกเปนรายบุคคลจึงตองมีแนวคิดในการ
มุงเนนใหคนเปนศูนยกลางอยางแทจริง เครื่องมือที่ HR สามารถนํามาใชได ตัวอยางเชน Design 
Thinking เพื่อเอามาออกแบบกระบวนการ HR ตั้งแตการสรรหา คัดเลือก การปฐมนิเทศการพัฒนา
ฝกอบรมเพื่อมุงสรางประสบการณที่ดีทีนาจดจําใหกับพนักงานตั้งแตเขาจนถึงวันลาออกองคกรสามารถ
สรางประสบการณท่ีนาจดจํา 
 เรื่องที่สาม เกิดแนวคิด Continue Performance Management หรือการสรางระบบบริหาร
ผลงานใหมีความตอเนื่องและที่เปนกระแสในเวลานี้ก็คือ OKR (Objective Key Result) นั่นเอง         
เปนแนวคิดที่ใหคนทํางานมีเปาหมายในการทํางานประจําวันของตัวเองเพื่อใหตอบโจทยกลยุทธของ
องคกรและสามารถปรับเปลี่ยนไดอยางรวดเร็ว เขามองวา OKR ในภาพรวมนั้นยังเปนเรื่องที่อยูในความ
สนใจขององคกรสวนใหญแตยังมีนอยรายที่นําเอาไปใชจริงๆ ซึ่งองคกรที่นําไปใชก็มักนําไปใชในการ
บริหาร Talent เหตุผลเพราะวาเครื่องมือนี้จะทําให Talent หรือคนเกงมีขีดความสามารถสูงไดรับงานที่
มีคุณคางานทาทายและไดเห็นผลลัพธความกาวหนาของการทํางานอยางรวดเร็วทําใหองคกรสามารถ
Engage หรือผูกใจคนเกงไวได 
 อีกเทรนดหนึ่ง ก็คือในยุคที่เทคโนโลยีที่มีความรวดเร็วและอัตโนมัติกลับสงผลใหคนเกิด
ความเครียด มีความกดดัน งาน HR จึงตองใหความสําคัญกับ Soft Side และทําใหมีการพูดถึงเรื่องของ 
Mindful Organizations ที่แมกระทั่งบริษัทใหญๆ ระดับโลกอยางเฟสบุค กูเกิลตางก็มีหลักสูตรการนั่ง
สมาธิ การผอนคลายใหกับพนักงานในองคกรเพื่อใหคนมีความสุข ทํางานอยางมีสติสามารถปลดปลอย
ศักยภาพในตัวเองอยางเต็มที ่
 "ความกาวหนาของเทคโนโลยีกาวไปไวมาก ในฐานะของนายก PMAT บอกไดเลยวาทุกวันนี้มี
พวกสตารทอัพ HR TECH เขามาขอคุยแทบทุกอาทิตยชัดเจนวางาน HR ในอนาคตอันใกลจะเปลี่ยนโฉม
ไปเลย ยกตัวอยางเชนในการสมัครงานปจจุบันเราสามารถใชเอไอและบล็อกเชนมาเช็คประวัติผูสมัครงาน 
แคสามวินาทีก็รูแลวใครเคยแกเกรดมาหรือเปลา ประวัติเปนอยางไรเทคโนโลยีจะจับคูผูสมัครที่ตรงกับ
ความตองการขององคกรเขามาชวยใหงาน HR เร็วขึ้น คลองตัวขึ้น แต HR ตองเปดใจรับและพรอมที่จะ
เรียนรู เอามาประยุกตใชใหเปนประโยชน" 
 พูดงายๆ ตอไปนี้ งานของ HR จะไมใชงานที่ตองมานั่งเฝาหนาจอคอมพ หรือทําเอกสารแตตอง
ทําหนาที่เปน “Strategic Partner” รวมคิดและวางแผนกลยุทธกับซีอีโอขององคกรอยางแทจริง “แตที่
มองวาสําคัญก็คือ การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรใหสอดคลองกับการดําเนินธุรกิจยุค Digital 
Transformation ซึ่งองคกรสวนใหญในไทยยังขาด Adaptive Culture หรือวัฒนธรรมที่สามารถปรับตัว
ไดเปนอยางดี และเอ้ือตอโลกยุคใหมทําใหองคกรสวนใหญในเวลานี้ ตางก็ตองการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
องคกร” จะรูไดอยางไรวาวัฒนธรรมองคกรเอื้อตอโลกยุคดิจิทัลแลวก็ใหดูที่“Sense of Urgency”ของ
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คนภายในองคกร วามีความตระหนัก ตื่นรูและเรงปรับตัวไดทันตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยูเสมอไดดี
หรือไม 
 PMAT ยังไดเผยผลสํารวจ HR ในสมาคมฯ จํานวน 922 คนซึ่งทํางานอยูในบริษัทที่ดําเนินธุรกิจ
ที่หลากหลายอาทิอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน ธุรกิจการเงิน ธนาคารประกันภัยอุตสาหกรรม
อาหารและเครื่องดื่มธุรกิจกอสรางและวัสดุกอสรางการศึกษาธุรกิจพลังงานและปโตรเคมีอสังหาริมทรัพย
คาปลีก โลจิสติกส ฯลฯ สําหรับขนาดขององคกรนั้นเริ่มจากจํานวนพนักงานตั้งแต 2,001 คนขึ้นไป 
32%  1,001-2,000 คน   10%,501-1,000คน 17%, 100- 500 คน 28% และต่ํากวา 100 
คน 13% ดังนี้ 
 มี 5 อันดับงาน HR ที่องคกรหรือผูบริหารสูงสุดใหความสําคัญเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษยในปนี้ (พ.ศ. 2562) ดังนี้ 
  1. Developing Digital Skill การพัฒนาทักษะใหมๆของพนักงานใหทันตอการ
เปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีจากภายนอก 56%  
  2. Change Management การสรางความพรอมรับการเปลี่ยนแปลงของพนักงานและ
ความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลงแกผูบริหาร 51%  
  3. HR Digital การนําดิจิทัล เทคโนโลยีมาใชในการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากร
มนุษย 49%  
  4. Agile Organization การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคกรใหมีความคลองตัว 47% 
  5. Leadership Development การพัฒนาภาวะผูนําในองคกร 45%  
 มี 5 ประเด็นหลักที่หนวยงาน HR มองวาสําคัญเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคกรในปนี้ ดังนี้ 
  1. Developing Digital Skillการพัฒนาทักษะใหม ๆ ของพนักงานใหทันตอการ
เปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีจากภายนอก 53%  
  2. HR Digital การนําดิจิทัลเทคโนโลยีมาใชในการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย 
52%  
  3. Competency Development การพัฒนาพนักงานใหมีขีดความสามารถสูง 46%  
  4. Leadership Development การพัฒนาภาวะผูนําในองคกร 45%  
  5. Change Management การสรางความพรอมรับการเปลี่ยนแปลงของพนักงานและ
ความสามารถในการบริหาร การเปลี่ยนแปลงแกผูบริหาร 44%  
 
  การสํารวจพบวาบริษัทชั้นนําระดับประเทศไดใหความสําคัญตอการบริหารงานดาน
ทรัพยากรมนุษยแตกตางกันออกไปตามลักษณะของธุรกิจและความพรอมในการรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปจจุบัน ดังนี้ 
 
  1. องคกรใหความสําคัญในการสราง Employee Engagement (86%)  
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  2. การใชเทคโนโลยีในการสื่อสารกับพนักงานเพื่อใหเกิดความเขาใจทิศทางการดําเนิน
ธุรกิจ (77%) 
  3. การใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารคน (73%) 
  4. การใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการเรียนรูและพัฒนาความสามารถ (73%) 
  5. การพัฒนาความสามารถของ HR ในองคกรใหรอบรูและเขาใจธุรกิจขององคกร        
( Business Partner) (70%)  
  6. การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร (Corporate Culture) ใหสอดคลองกับการดําเนิน
ธุรกิจในภาวะ Disruption (70%)  
  7. การใช Feedback เปนเครื่องมือในการสื่อสาร เพื่อสรางความสัมพันธที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน (Relationship Management) ในองคกร (69%)  
  8. การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (67%) 
  9. การพัฒนาความสามารถของ HR ในองคกรใหมีความสามารถในงาน HR อยางเปน
ระบบ (67%) 
  10. การสราง Organization Branding เพื่อดึงดูดพนักงานที่มีศักยภาพสูงเขารวมงาน
กับองคกร (66%) 
  11. การปรับโครงสรางองคกรใหมีความคลองตัวในรูปแบบ Agile Organization 
(66%) 
  12. การพัฒนาภาวะผูนํา (Leadership Development) ของพนักงาน Gen Y (60%) 
  13. การสร างประสบการณที่น าจดจํ าสํ าหรับพนักงานรุ น ใหม  (Employee 
Experience) (49%) 
  14. การใชคนที่มีความสามารถสูง (Talent) จากภายนอกองคกรในรูปแบบ Part 
time/งานโครงการ (44%) 
  16. การกําหนดแนวทางการลดคน (Employee Downsizing) (41%) 
 มี 5 อันดับเครื่องมือท่ีหนวยงาน HR ควรนํามาใชในการพัฒนาองคกรใหประสบความสําเร็จ
ภายในปนี้ไดแก 
  1. Employee Engagement การสราง Employee Engagement ในองคกร (69%)  
  2. Competency Management ระบบบริหารความสามารถ (69%)  
  3. Leadership Development การพัฒนาภาวะผูนํา (67%)  
  4. Knowledge Management การบริหารจัดการความรู และการสรางองคกรแหง
การเรียนรู Learning Organization (66%)  
  5. Digital Transformation การใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารทรัพยากรมนุษย 
(65%)  
 
  ที่มา : https://www.bangkokbiznews.com/news/detail/829853 
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ความทาทายในการบริหารทรัพยากรมนุษยในยุคของการเปลี่ยนแปลง 
 1. ความเปนโลกาภิวัตน  
  จากสถานการณของโลกที่มีการปรับเปลี่ยนโครงสรางความสัมพันธทางการเมือง
ระหวางประเทศ การพัฒนาเทคโนโลยีสื่อสารและสารสนเทศ ตลอดจนการเปดเสรีทางเศรษฐกิจ 
โดยเฉพาะดานการคาและการเงิน ลวนแตเปนปจจัยสําคัญที่สงผลใหโลกในยุคปจจุบันพัฒนา
เปลี่ยนแปลงในลักษณะที่เปดเสรีมากขึ้นเรื่อยๆ จนพรมแดนระหวางประเทศคอยๆ ลดความสําคัญลงจน
กลายเปนโลกไรพรมแดน (Borderless World) ที่เสมือนวาประเทศตางๆ ในโลกจะประสานเปนตลาด
เดียว ระบบเศรษฐกิจในปจจุบัน จึงเต็มไปดวยการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วและมีผลกระทบใน
วงกวาง ทําใหเกิดผลกระทบอยางมากตอการดําเนินกิจกรรมตางๆ ขององคกร โดยเฉพาะอยางยิ่ง ดาน
การบริหารทรัพยากรมนุษย เพราะเมื่อองคกรมีการดําเนินงานขยายตัวไปยังตลาดทั่วโลก ตลาดมีขนาด
ใหญขึ้น มีการแขงขันสูงขึ้น มีการเคลื่อนยายการลงทุนไปยังแหลงที่มีตนทุนในการผลิตที่ต่ํากวา รวมทั้ง 
การเกิดลักษณะของการทํางานขามประเทศในลักษณะของธุรกิจบริการ (Business Process 
Outsourcing : BPO) ซึ่งจะสงผลใหแรงงานตองเพิ่มศักยภาพเพื่อรองรับธุรกิจบริการจากภายนอก 
(Outsourcing) ตาง ๆ ทั้งนี้ ในสวนของประเทศไทยนั้น จากการเปดการคาเสรี ก็สงผลใหองคกรธุรกิจ
ของไทยมีการ วาจางชาวตางชาติเขามาทํางานมากขึ้น ตั้งแตระดับแรงงานไปจนถึงระดับผูบริหาร         
ซึ่งสงผลตอความหลากหลายในเรื่องบุคลากรและวัฒนธรรมองคกรทําใหHR จะตองมีวิธีการใหมในเรื่อง
การสรรหาบุคลากรเพ่ือการทํางานในระดับนานาชาติการพัฒนาการบุคลากรเพื่อใหทํางานในตางประเทศ 
การจายคาตอบแทนที่มีความแตกตางกันในแตละประเทศ และเมื่อการมีคนตางชาติเขามาทํางานมากขึ้น
ทําใหHR จะตองพัฒนาทักษะทางดานภาษา โดยเฉพาะภาษาอังกฤษที่เปนภาษาสากล รวมทั้งตองเขาใจ
วัฒนธรรมของชนชาติตางๆ และมีสวนชวยในการเตรียมความพรอมใหบุคลากรขององคการสามารถ
ปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงดังกลาวได 
 2. ความหลากหลายของบุคลากร    
  ความหลากหลายของบุคลากร หมายถึง ปจจัยหรือสิ่งตางๆ ที่ทําใหคนในองคกรมีความ
แตกตางกัน เชน อายุ เพศ กลุมชาติพันธุ ศาสนา ภาษา บุคลิกลักษณะ ความรูความสามารถ ความคิด 
รูปแบบการทํางาน ประสบการณ บทบาทหนาที่การงาน สถานะทางเศรษฐกิจและสังคม รวมถึงความ
ตองการของพนักงานในโลกของการทํางานในยุคปจจุบันและอนาคตนั้น ความหลากหลายของบุคลากร 
เปนประเด็นสําคัญที่ทุกองคกรจะตองพบอยางหลีกเลี่ยงไมได ความหลากหลายของบุคลากร จะสะทอน
ถึงความแตกตางของบุคลากร ทําใหกลุมบุคลากรมีลักษณะเฉพาะของตนเอง และอาจจะเปนอุปสรรคใน
การทํางาน หรือเปนขอไดเปรียบขององคกรดวยก็ได HR ควรทําความเขาใจเกี่ยวกับ ปจจัยที่ ทําให 
บุคลากรมีความแตกตางกัน เพราะความแตกตางนี้จะสงผลกระทบตอแนวทางในการบริหารบุคลากร 
และการใชประโยชนจากความหลากหลายของ บุคลากร และควรตระหนักวาความหลากหลายของ
บุคลากรจะชวยเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานทําใหเกิดความคิดที่กวางและมีทักษะในการแกไข
ปญหา ที่หลากหลาย และตองออกแบบกลยุทธในดานบริหารความหลากหลายของบุคลากรเพื่อให
บุคลากรที่มีความแตกตางในดานตางๆ สามารถทํางานในองคการได โดยไมนําความแตกตางของ
วัฒนธรรม เชื้อชาติ ฯลฯ มากอใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน ตองทําใหทุกคนไดรับการปฏิบัติอยาเทา
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เทียมกันและรับความพึงพอใจในการทํางานเหมือนกัน ตัวอยางประเด็นสําคัญของ ความหลากหลายของ
บุคลากร ใน สังคมไทย ใน ปจจุบัน ก็คือโครงสรางอายุของบุคลากรในองคการมีแนวโนมเปลี่ยนแปลงไป
จากเดิม เริ่มมีบุคลากรอายุนอยกลุม Generation Y เพิ่มมากขึ้น ผสมผสานกับผูบริหารระดับสูงในกลุม  
Baby Boomer และผูบริหารระดับกลางในกลุม Generation X ผูบริหารองคกรจึงตองมี การวาง
นโยบายเพื่อลดชองวางในแตละ Generation และใชประโยชนจากความหลากหลายของบุคลากรใหมาก
ที่สุด ซึ่งจะสงผลตอการปรับเปลี่ยนวิธีบริหารงานทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ ในสวนที่เกี่ยวของกับการ
วางแผนกําลังคน การ สรรหาและคัดเลือก การจายผลตอบแทน การจัดสวัสดิการและการพัฒนาบุคลากร
แบบที่เหมาะสมในแตละ Generationนอกจากนี้ การเกษียณอายุของของผูบริหารกลุมBaby Boomer 
ในอีก 1-3 ปขางหนา จะทําใหองคกรขาดแคลนบุคลากรที่มีความสามารถ ทําใหหลายองคการเริ่มให
ความสนใจในเรื่องการกําหนดแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Plan) รวมทั้งการบริหารคนที่มี
ศักยภาพสูง (Talent Management) ก็เปนประเด็นสําคัญที่ไดรับการพูดถึงและดําเนินการในองคการ
ตางๆ ของไทยอยางเปนรูปธรรมมากยิ่งข้ึน   
 
 3. ความกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศ    
  เทคโนโลยีสารสนเทศ  เปนเครื่องมือสําคัญในการสรางประสิทธิภาพ และความคลองตัว
ใหแกองคกร และ เปนปจจัยสําคัญในการ สรางความไดเปรียบทางการแขงขัน นอกจากนี้ความกาวหนา
ทางเทคโนโลยียังสงผลตอการทํางานของบุคลากร  เพราะทําใหมีงานและอาชีพใหมๆ เกิดขึ้นดวยการ
ประยุกตเทคโนโลยีมาใชการทํางาน อาทิเชน เทคโนโลยีดานการติดตอสื่อสาร ทําใหมีการจัดการธุรกิจ
แบบ e-Business หรือ e-Commerce เกิดขึ้นอยางกวางขวาง ผูบริหารและบุคลากรสามารถทํางานที่
อื่นได โดยไมตองเขามาที่หนวยงาน (Telework) เพราะใชเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหมเขามาชวยใน
การติดตอสื่อสาร และทํางานใหสําเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย นอกจากนี้การเรียนรูผาน e-Learning/ 
Webinar/Teleclassหรือสื่อสังคมออนไลน (Social Media) อื่น ๆ ก็ถูกนํามาใชในงานพัฒนาทรัพยากร
มนุษย โดยผูเรียนจะเรียนรูดวยตนเองผานหลักสูตรตางๆ ที่จัดทําไว บริษัทชั้นนําหลายแหงในประเทศ
ไทย มีการปรับโครงสรางการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยดวยการนําเทคโนโลยีสารสนเทศ มาใชใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management Information System: HRIS) ในการ
นําเทคโนโลยีสารสนเทศ มาใชในงานบริหารทรัพยากรมนุษย  นักบริหารทรัพยากรมนุษย จะตองพัฒนา
ตนเองและเรียนรูที่จะใชประโยชน จากเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมทั้ง พัฒนาบุคลากรใหพรอมรับกับ
เทคโนโลยีใหมๆ และพัฒนาสรางทักษะหลากหลาย (Multi-skilled) ใหแกบุคลากรเพื่อใหมีความพรอมที่
จะทํางานในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงได รวมไปถึงการใหความรู ในเรื่องเทคโนโลยี สารสนเทศและ
สื่อสังคมออนไลน กับคนรุนเกา หรือกลุม Baby Boomerในองคกรเพื่อที่จะทํางานและสื่อสารกับ  
Generation อื่นๆ ได ตลอดจนออกแบบโครงสรางงานใหม  วางแผนกําลังคน และแผนการจาย
คาตอบแทนใหสอดคลองกับลักษณะของงาน เปลี่ยนแปลงรูปแบบการเรียนรู ใหสอดคลองกับ
ความกาวหนาทางเทคโนโลยี เปนตน 
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 4.  แนวโนมเก่ียวกับลักษณะของงาน   
  การนําเทคโนโลยี สารสนเทศมาใชในองคการ สงผลตอรูปแบบการทํางานเปลี่ยน แปลง
ไป เชน จากเต็มเวลาในที่ทํางาน เปนการเปดโอกาสใหมีกรอบเวลาทํางานที่ยืดหยุน  เกิดสภาพทางการ
ทํางานแบบทุกสถานท่ีและทุกเวลา บุคลากรสามารถเลือกทํางานในสถานที่ใดก็ได  แมแตที่บาน เมื่อการ
สื่อสาร ดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ กาวหนาและแพร  หลายขึ้น การใชการสื่อสารทางไกล
(Telecommuting)เชน การโตตอบผานเครือขายทําใหเสมือนมีปฏิสัมพันธไดจริงจากระบบ VDO 
Conference ระบบประชุมบนเครือขาย ระบบการคาบนเครือขายและระบบ Tele-education ก็มีการ
พัฒนาและใชกันอยางกวางขวาง ทําให การดําเนินธุรกิจขยายขอบเขตการทํางานหรือดําเนินกิจกรรมได 
ทุกหนทุกแหง  และดําเนินการไดตลอด 24 ชั่วโมง  
 5. แนวคิดความรับผิดชอบตอสังคมกับการสรางความยั่งยืนขององคการ   
  แนวคิดเรื่อง การสราง “ความยั่งยืนขององคการ (Corporate Sustainability)” เปน
แนวคิดที่สําคัญในการบริหารจัดการองคการธุรกิจสมัยใหม แนวคิดนี้เสนอวาการเติบโตและผลกําไรของ
องคการเปนสิ่งสําคัญ แตก็ไมเพียงพอที่จะทําใหองคการอยูรอดอยางยั่งยืนได หากจะใหธุรกิจดําเนินไป
อยางยั่ งยืน องคกรจําเปนตองมี เปาหมายเชิ งสังคมที่ เกี่ยวของกับการพัฒนาอยางยั่ งยืนดวย 
(Sustainable Development) เชน การปกปองสิ่งแวดลอม การสรางความเสมอภาคและความเปน
ธรรมทางสังคม การพัฒนาเศรษฐกิจที่สงเสริมการกระจายรายได กลาวอีกนัยหนึ่งแนวคิดการสรางความ
ยั่งยืนขององคการก็คือการที่ ธุรกิจตองมีความรับผิดชอบตอสังคมดวยการ สรางคุณคา (Value 
Creation) ใหกับผูมีสวนไดสวนเสียขององคกร (Stakeholders) โดยผาน กิจกรรม ดานความรับผิดชอบ
ตอสังคม และอาจหมายรวมถึง การทําใหบุคลากรเปนคนเกงและเปนคนดี ทําใหองคกรไดรับการยอมรับ
จากสังคม และสามารถ เขาถึงทรัพยากรสําคัญไดโดยไมถูกตอตานจากผูมีสวนไดเสีย หรือทําใหองคกร
สามารถเปดตลาดใหมๆ ไดทั้งนี้ HR สามารถมีสวนรวมกิจกรรมการสรางคุณคาดังกลาว ดวยการกระตุน
ใหบุคลากร ตระหนักถึงความรับผิดชอบตอสังคม รวมทั้งทํางานรวมกับผูนําองคการในการเสริมความ
แข็งแกรงดานคุณธรรม ความซื่อสัตยสุจริต และการมีระเบียบวินัยใหกับบุคลากรในทุกระดับ กิจกรรมที่
บุคลากรในองคกรสามารถเขามามีสวนรวมในกิจกรรม และยังเปนโอกาสในการสรางสัมพันธกับชุมชนใน
พื้นที่ นอกจากยังพบวาการสรางภาพลักษณองคการยังมีผลตอการสรรหา คัดเลือกบุคลากรอีกดวย และ
จากรายงานแนวโนมชองทางการสรรหาคัดเลือกบุคลากร การสรางภาพลักษณขององคกรเปนชอง
ทางการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
 จากขอมูลดังกลาวขางตน อาจสรุปไดวา การบริหารทรัพยากรมนุษยในยุคของการเปลี่ยนแปลง
ตองเผชิญกับความทาทาย ที่เปนผลสืบเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงของปจจัยแวดลอมขององคกรที่ 
เกิดขึ้นตลอดเวลา  ดังนั้นHR จึงตองปรับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ใหเปนการบริหารเชิงรุก 
ใหสอดคลองกับกลยุทธทางธุรกิจขององคกร มีความพรอมในการเผชิญกับความทาทายดังกลาว เพื่อการ
ดําเนินงานอยางยั่งยืนขององคกร บนพื้นฐานของการแสดงความรับผิดชอบตอสังคม อันจะนําไปสูความ
ยั่งยืนของสังคมโดยสวนรวม 
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สวนที่ 3 
การวิเคราะหทิศทางการดําเนินงานการบริหารทุนมนุษย  
(Human Capital Management) 
*************************************************************************** 
 การวิ เคราะหทิศทางดําเนินงานการบริหารทุนมนุษย (Human Capital Management)               
ไดมีการศึกษาวิเคราะหสารสนเทศขององคการสวนสัตวแหงประเทศไทย และสารสนเทศดานทรัพยากร
บุคคล เชน การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค เปาหมายและตัวชี้วัด ขอมูลพื้นฐานดานทรัพยากร
บุคคล ความผูกพันสภาพแวดลอมภายในและภายนอกมาทําการวิเคราะห เพื่อคนหาจุดแข็ง จุดดอย 
โอกาส และอุปสรรค เพื่อนํามาวิเคราะหโดยใช TOWS Matrix ในการหาความไดเปรียบและความทาทาย
เชิงกลยุทธ (Strategic Advantage & Strategic Challenge) โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

1. วิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค วัตถุประสงค เปาหมาย และตัวชี้วัด  
 1.1 วิสัยทัศน HR Vision 
 “องคการสวนสัตวแหงประเทศไทยมีบุคลากรที่มีสมรรถนะในงานในอันดับตนของภูมิภาค” 

 1.2 พันธกิจดานทรัพยากรบุคคล (HR Mission) 
 1.  พัฒนาโครงสรางองคกร และบุคลากรเชิงกลยุทธใหพรอมรับความเปลี่ยนแปลง 

ครอบคลุมทุกระดับตําแหนง  
  2.  การสืบทอดตําแหนง 
  3.  เพิ่มขีดความสามารถบุคลากร 
  4.  พัฒนาระบบฐานขอมูลบุคลากร 
  5.  พัฒนาและปลูกฝงคานิยมวัฒนธรรมองคกร จริยธรรม และจรรยาบรรณพนักงาน  

 

1.3 วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล (HR Strategic Objective) 
สํานักบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของ

องคกร เพื่อพัฒนาไปสูการจัดการบุคลากรใหมีขีดความสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง ยกระดับองคกร
ผานโครงสราง ระบบงาน และกระบวนการทํางานที่สามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อเตรียมความพรอมในการพัฒนาไปสูระบบประเมินตามเกณฑ 
New Enabler for SOE (State of Enterprise) 
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การวิเคราะหสภาพแวดลอมสําหรับการวางแผนการบริหารจัดการทุนมนุษย ขององคการสวน

สัตวในพระบรมราชูปถัมภไดมีการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการในการวิเคราะหบริบทแวดลอมในการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคการ ในการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอก ๔ มิติคือ 

จุดแข็ง (Strengths)  
S1 เปนแหลงเรียนรูตลอดชีวิตในการเรียนรูดานสัตวปา ที่รวบรวมพันธุสัตวปาที่หลากหลาย  

 สามารถจัดการสวัสดิภาพสัตวไดดี มีการสรางกิจกรรม หรือการมีสวนรวมอยางสม่ําเสมอ 
 และไดรับรางวัล มีชื่อเสียงไดรับการยอมรับในระดับชาติ และนานาชาติ การรักษามาตรฐาน 
      WAZA, SEAZA 

S2 บุคลากรมีประสบการณความรูความเชี่ยวชาญในการบริหารงานสวนสัตว ทั้งในเรื่องอนุรักษ 
 วิจัย และการจัดการแหลงเรียนรูรูปแบบสวนสัตว 

S3 สถาบันบริหารจัดการสวนสัตวที่รองรับการอบรมผูบริหารของหนวยงาน 
S4 ความเปนรัฐวิสาหกิจทําใหพนักงานมีความมั่นคงในการทํางานพนักงานไดรับสวัสดิการตาม

 มาตรฐานอยางเหมาะสม 
S5 องคการสวนสัตวเปนองคกรขนาดใหญ ซึ่งมีตําแหนงจํานวนมากท่ีสามารถพัฒนาการสืบทอด

 ตําแหนง และมีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพท่ีหลากหลาย 
S6 บุคลากรในหลายสาขามีขีดความสามารถในการดําเนินงานที่สําคัญใหกับองคการ มีความ

 เหมาะสมที่จะนํามาใชในการบริหารจัดการคนเกง 
 

 จุดออน (Weaknesses) 
 W1  มพีนักงานระดับกลางถึงสูงทยอยเกษียณมากข้ึนเรื่อยๆ ทําใหองคกรขาดแคลนนักบริหาร 
 W2 แผนพัฒนาบุคลากรยังไมมีประสิทธิภาพประสิทธิผลมากพอ โดยเฉพาะการทําแผนพัฒนา
 มาจากสมรรถนะ 
 W3 บุคลากรขาดแรงจูงใจ 
 W4 ยังไมสามารถปดชองวางสมรรถนะท่ีแทจริงของบุคลากรในองคกรได 
 W5 สมรรถนะของพนักงานยังไมสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรและภารกิจตามพ.ร.ฎใหมของ     
 องคกร 
 W6 ระเบียบขอบังคับดานบุคลากรลาสมัย 
 W7 โครงสรางองคกรยังไมสอดคลองกับพ.ร.ฎ ใหม 
 W8 ความเขาใจของพนักงานในเรื่องดิจิทัลนอย 
 W9 การถูกําหนดไหมมีการประเมินจากหนวยงานภายนอก ทําใหมีภารกิจเพิ่มขึ้น และผลการ
      ดําเนินงานยังไมไดตามเปาหมาย 
 W10 ขาดความชัดเจนในสายอาชีพ 

 
2. การวิเคราะหสภาพแวดลอม (SWOT Analysis) และการกําหนดยุทธศาสตรและกลยุทธ 
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 W11 ขาดฐานขอมูลบุคลากรที่เปนระบบในการสืบคนและนํามาใชอยางมีประสิทธิภาพและทัน
         การณ 
 W12 การทํางานของฝายบุคลากรยังบูรณาการกับหนวยงานอื่นๆ ไมเพยีงพอ 
 W13 ในบางตําแหนงงานขององคกรยังขาดความรูเฉพาะดานที่นํามาใชในการบริหารจัดการ
 องคกร 
 W14 เจาหนาที่ฝายบุคคลยังขาดทักษะในการสื่อสารใหทั้งองคเขาใจงานบุคคล 
 W15 ฝายบุคคลยังขาดกลไกที่มีประสิทธิภาพมากพอที่จะขับเคลื่อนยุทธศาสตรองคกรมากพอ 
 

โอกาส (Opportunities)  
O1 ความกาวหนาทางเทคโนโลยีดิจิทัลและนโยบายของรัฐ 
O2 การสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิตมีมากข้ึน 
O3 สังคมใหความนิยมในการเรียนรูดวยประสบการณจริงแบบสวนสัตว 
O4 การระบาดของโควิด 19 สรางโอกาสแหลงทองเที่ยวกลางแจง 
O5 การตลาดเพื่อสังคมมีมากข้ึน 
O6 กระแสของสังคมที่มีการใชสื่อออนไลน เอื้อตอการเรียนรู/การทําธุรกิจรูปแบบใหม 

อปุสรรค (Threats)  
T1 การพัฒนาของเทคโนโลยีดิจิทัลมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทําใหเปนขอจํากัดในการนํา

เทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในหนวยงาน อีกทั้งเทคโนโลยีดิจิทัลที่จะนํามาใชมีการลงทุนสูง หาก
ขาดการวเิคราะหการลงทุนที่ละเอียดพอ จะทําใหการลงทุนนั้นไมเกิดประสิทธิภาพ มีความ
ลาสมัยและ  ไมสามารถนํามาใชงานในระยะยาวได 

T2 การเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากรทําใหประเทศไทยกําลังเขาสูสังคมสูงวัย แตการพัฒนา
ทางกายภาพของ อสส. ยังไมรองรับใหกับลูกคากลุมนี้ไดมากพอ 

T3 ภัยพิบัติสงผลตอความปลอดภัยของสัตวและการบริการ 
T4 มาตรการของรัฐจากสถานการณโควิด ทําใหตองมีมาตรการใหมๆ ในการใหบริการสวนสัตว 
T5 โรคอุบัติใหมสงผลตอ ความปลอดภัยของสัตวและการบริการ 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนษุย พ.ศ. 2564-2567 หนา 46 
 

 
 

TOWS Matrix 

Internal Factors 
Strength (S) Weakness (W) 
S1 เปนแหลงเรียนรูตลอดชีวิตในการเรียนรูดาน
สัตวปา ที่รวบรวมพันธุสัตวปาที่หลากหลาย
สามารถจัดการสวัสดิภาพสัตวไดดี มกีารสราง
กิจกรรม หรือการมีสวนรวมอยางสม่ําเสมอและ
ไดรับรางวัล มีชื่อเสียงไดรับการยอมรับใน
ระดับชาติ และนานาชาติ การรักษามาตรฐาน 
WAZA, SEAZA 
S2 บุคลากรมีประสบการณความรูควาเชี่ยวชาญ
ในการบริหารงานสวนสัตว ทั้งในเรื่องอนุรักษวิจัย 
และการจัดการแหลงเรียนรูรูปแบบสวนสัตว 
S3 สถาบันบริหารจัดการสวนสัตวที่รองรับการ
อบรมผูบริหารของหนวยงาน 
S4 ความเปนรัฐวิสาหกิจทําใหพนักงานมีความ
มั่นคงในการทํางานพนักงานไดรับสวัสดิการตาม 
มาตรฐานอยางเหมาะสม 
S5 องคการสวนสัตวเปนองคกรขนาดใหญ ซึ่งมี
ตําแหนงจํานวนมากที่สามารถพัฒนาการสืบทอด
ตําแหนง และมีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ
ที่หลากหลาย 
S6 บุคลากรในหลายสาขามีขีดความสามารถใน
การดําเนินงานที่สําคัญใหกับองคการ มคีวาม 
เหมาะสมที่จะนํามาใชในการบริหารจัดการคนเกง 

W1 มีพนักงานระดับกลางถึงสูงทยอยเกษียณมากขึ้นเรื่อยๆ ทําใหองคกร
ขาดแคลนนักบริหาร 
W2 แผนพัฒนาบุคลากรยังไมมีประสิทธิภาพประสิทธิผลมากพอ 
โดยเฉพาะการทําแผนพัฒนามาจากสมรรถนะ 
W3 บุคลากรขาดแรงจูงใจ 
W4 ยังไมสามารถปดชองวางสมรรถนะที่แทจริงของบุคลากรในองคกรได 
W5 สมรรถนะของพนักงานยังไมสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรและภารกิจ
ตาม พ.ร.ฎ ใหมของ องคกร 
W6 ระเบียบขอบังคับดานบุคลากรลาสมัย 
W7 โครงสรางองคกรยังไมสอดคลองกับ พ.ร.ฎ ใหม 
W8 ความเขาใจของพนักงานในเรื่องดิจิทัลนอย 
W9 การถูกําหนดไหมมีการประเมินจากหนวยงานภายนอก ทําใหมีภารกิจ
เพิ่มข้ึน และผลการดําเนินงานยังไมไดตามเปาหมาย 
W10 ขาดความชัดเจนในสายอาชีพ 
W11 ขาดฐานขอมูลบุคลากรที่เปนระบบในการสืบคนและนํามาใชอยางมี
ประสิทธิภาพและทัน การณ 
W12การทํางานของฝายบุคลากรยังบูรณาการกับหนวยงานอื่นๆ ไม
เพียงพอ 
W13ในบางตําแหนงงานขององคกรยังขาดความรูเฉพาะดานที่นํามาใชใน
การบริหารจัดการองคกร 
W14 เจาหนาที่ฝายบุคคลยังขาดทักษะในการสื่อสารใหทั้งองคเขาใจงาน
บุคคล 
W15 ฝายบุคคลยังขาดกลไกที่มีประสิทธิภาพมากพอที่จะขับเคลื่อน
ยุทธศาสตรองคกรมากพอ 
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Opportunities (O) Strategic Advantage (SA) Strategic Challenge (SC) 
O1 ความกาวหนาทางเทคโนโลยีดิจิทัลและนโยบายของรัฐ 
O2 การสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิตมีมากข้ึน 
O3 สังคมใหความนิยมในการเรียนรูดวยประสบการณจริงแบบสวนสัตว 
O4 การระบาดของโควิด 19 สรางโอกาสแหลงทองเที่ยวกลางแจง 
O5 การตลาดเพื่อสังคมมีมากขึ้น 
O6 กระแสของสังคมที่มีการใชสื่อออนไลน เอื้อตอการเรียนรู/การทําธุรกิจรูปแบบใหม 

SA1การเสริมสรางความเชี่ยวชาญและ
ศักยภาพบุคลากรสูการบริหาร
จัดการสวนสัตวอยางมืออาชีพ  S1  
S2 S3 O1 O2 O3 O4 T2 T5 

SA2ขั บ เ คลื่ อ นค า นิ ย มอ งค ก รมุ ง สู
วิสัยทัศนองคกร  S1 S4 S6  

 

SC1 พัฒนาผูสืบทอดตําแหนงที่มีศักยภาพสูง W1 W10  
SC2 ยกระดับงานดานทุนมนุษยและพัฒนาสํานักบริหาร

ทรัพยากรบุคคลใหเปนหุนสวนกับสายงานตางๆ W9 
W11 W12 W14  W15 

 

Threats (T) 
T1 การพัฒนาของเทคโนโลยีดิจิทัลมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทําใหเปนขอจํากัดในการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในหนวยงาน 

อีกทั้งเทคโนโลยีดิจิทัลที่จะนํามาใชมีการลงทุนสูง หากขาดการวิเคราะหการลงทุนที่ละเอียดพอ จะทําใหการลงทุนนั้นไมเกิด
ประสิทธิภาพ มีความลาสมัยและ  ไมสามารถนํามาใชงานในระยะยาวได 

T2 การเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากรทําใหประเทศไทยกําลังเขาสูสังคมสูงวัย แตการพัฒนาทางกายภาพของ อสส. ยังไมรองรับ
ใหกับลูกคากลุมนี้ไดมากพอ 

T3 ภัยพิบัติสงผลตอความปลอดภัยของสัตวและการบริการ 
T4 มาตรการของรัฐจากสถานการณโควิด ทําใหตองมีมาตรการใหมๆ ในการใหบริการสวนสัตว 
T5 โรคอุบัติใหมสงผลตอ ความปลอดภัยของสัตวและการบริการ 
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จากการกําหนดทิศทางขององคกร (HRDirection) ซึ่งประกอบดวยวิสัยทัศน พันธกิจและ
วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคลแลวไดมีการนําทิศทางขององคกรดังกลาว รวมถึงความ
ไดเปรียบเชิงกลยุทธและความทาทายดานทรัพยากรบุคคลมาเปนแนวทางการกําหนดยุทธศาสตร
ทรัพยากรบุคคลประกอบดวย 4 ยุทธศาสตร 15 แผนงานโดยกําหนดวัตถุประสงค กิจกรรมความเสี่ยง
ดานทรัพยากรบุคคล แนวทางปองกันความเสี่ยงและผลลัพธจากการดําเนินตามแผนงานและกิจกรรม 
ดังนี้ 

 
 
 

 
กลยุทธที่ 1 : ยกระดับความเชี่ยวชาญและศักยภาพบุคลากรดานการอนุรักษและวิจัยและการบริหาร  
จัดการสวนสัตว  
 แผนงานที่ 1 แผนงานการปรับปรุงโครงสรางและระบบทรัพยากรบุคคล เพื่อรองรับภารกิจ และ 

        ยุทธศาสตรขององคการสวนสัตวแหงประเทศไทย 
 แผนงานที่ 2 แผนงานพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและระบบบริหารผลการ 
        ดําเนินงานบนฐานของ KPIs รายบุคคล 
 แผนงานที่ 3 แผนงานพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 
กลยุทธที่ 2 : ปรับรูปแบบการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากรในสายอาชีพที่สําคัญตอการแขงขันและ 
 รองรับยุทธศาสตร  
 แผนงานที่ 1 ทบทวนและปรับปรุงสมรรถนะ (Competency Base Management) 
 แผนงานที่ 2 แผนจัดทําเสนทางการพัฒนาบุคลากรในสายอาชีพท่ีสําคัญตอการแขงขันและ 
  รองรับยุทธศาสตร 
 
 
 
 

กลยุทธที่ 1 : การบริหารและพัฒนาผูสืบทอดตําแหนง (Succession Plan) 
 แผนงานที่ 1 แผนการทบทวนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path)โครงสรางและ 
                กลุมของงาน (Job Family) 
 แผนงานที่ 2 การจัดทําแผนผูสืบทอดตําแหนง และแนวทางในการพัฒนาผูสืบทอดตําแหนง 
 
กลยุทธที่ 2 : การพัฒนาบุคลากรที่มีขีดความสามารถสูง (Star and Talent Development  
Program) 
 แผนงานที่ 1 แผนการพัฒนาบุคลากรที่มีขีดความสามารถสูง (Star and Talent   
Development Program) 
 
 

ยุทธศาสตรที่ 1การเสริมสรางความเชี่ยวชาญและศักยภาพบุคลากรสูการบริหารจัดการสวนสัตว 
                   อยางมืออาชีพ 

 

ยุทธศาสตรที่ 2 การพัฒนาผูสืบทอดตําแหนงและผูมีศักยภาพสูง 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนษุย พ.ศ. 2564-2567 หนา 48 
 

 
 
 

กลยุทธที่ 1 : เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการทุนมนุษย (Digital HR) และพลิกบทบาทสํานักบริหาร  
ทรัพยากรบุคคลใหขับเคลื่อนองคกรอยางตอเนื่อง (HR Reinvention) 
 

แผนงานที่ 1 แผนพัฒนาสํานักบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนมืออาชีพ (HR Professional) 
แผนงานที่ 2 การปรับบทบาทงานดานบริหารทรัพยากรบุคคลไปสูการเปนหุนสวนเชิงกลยุทธ 

                (Strategic Partner) 
แผนงานที่ 3 แผนงาน (Digital HR) 
 

กลยุทธที่ 2 : ปรับระเบียบขอบังคับที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับ พ.ร.ฎ ใหม 

 แผนงานที่ 1 ปรับระเบียบขอบังคับที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับ 
 พ.ร.ฎ ใหม 
 
 

 
 
 
 
 

กลยุทธที่ 1 : การสงเสริมและสนับสนุนคานิยม วัฒนธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณขององคกร 
 แผนงานที่ 1 แผนงานสนับสนุนและสงเสริมคานิยม วัฒนธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณของ
  องคกร 
กลยุทธที่ 2: การเสริมสรางความผูกพันในองคกร 
 แผนงานที่ 2 การสรางความผูกพันในองคกร (Employee Engagement) 
 แผนงานที่ 3 แผนงานสวัสดิภาพและความปลอดภัยในที่ทํางาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ยุทธศาสตรที่ 3 การยกระดับการบริหารจัดการทุนมนุษยและปรับบทบาทงานดานบริหารทุน 
มนุษยไปสูการเปนหุนสวนเชงกลยุทธ (Strategic Partner) 

ยุทธศาสตรที่ 4 ขับเคลื่อนคานิยมองคกรมุงสูวิสัยทัศน 
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องคการสวนสัตวมีบุคลากรท่ีมีสมรรถนะในงานในอันดับตนของภูมิภาค

       1.  พัฒนาโครงสรางองคกร และบุคลากรเชิงกลยุทธใหพรอมรับความเปลี่ยนแปลง ครอบคลุมทุกระดับตําแหนง
        2.  การสืบทอดตําแหนง
        3.  เพ่ิมขีดความสามารถบุคลากร
        4.  พัฒนาระบบฐานขอมูลบุคลากร
        5.  พัฒนาและปลูกฝงคานิยมวัฒนธรรมองคกร จริยธรรม และจรรยาบรรณพนักงาน

ยุทธศาสตรที่ 1 
การเสริมสรางความเช่ียวชาญและศกัยภาพบคุลากรสูการบรหิารจัดการสวนสตัว

อยางมืออาชีพ

ยุทธศาสตรที่ 2 
พัฒนาผูสืบทอดตําแหนงและผูมีศักยภาพสูง

ยุทธศาสตรที่ 4 
ขับเคลื่อนคานิยมองคกรมุงสูวิสัยทัศนองคกร

ยุทธศาสตรที่ 3 
ยกระดบังานดานทุนมนุษยและพฒันาสํานกับริหารทรพัยากรบุคคลใหเปนหุนสวนกบั

สายงานตางๆ

HR ADVANTAGE HR CHALLENGE

VI
SI

ON
M

IS
SIO

N
ST

RA
TE

GY
HR

 A
NA

LY
SIS

SA1 การเสริมสรางความเช่ียวชาญและศักยภาพบุคลากรสูการบริหาร
จัดการสวนสัตวอยางมืออาชีพ S1  S2 S3 O1 O2 O3 O4 T2 T5
SA2 ขับเคลื่อนคานิยมองคกรมุงสูวิสัยทศันองคกร  S1 S4 S6 

SC1 พัฒนาผูสืบทอดตําแหนงที่มีศักยภาพสูง W1 W10 
SC2 ยกระดับงานดานทุนมนุษยและพัฒนาสํานักบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปน
หุนสวนกับสายงานตางๆ W11 W12 W15  W16 W9
 

 

 

3. แผนที่ยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล (HR Strategy Map) 
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 ยุทธศาสตรทรัพยากรบุคคลประกอบดวย 4 ยุทธศาสตร 15 แผนงานโดยกําหนดวัตถุประสงค กิจกรรมความเสี่ยงดานทรัพยากรบุคคล แนวทางปองกัน
ความเสี่ยงและผลลัพธจากการดําเนินตามแผนงานและกิจกรรม ดังนี้ 

 
 

ยุทธศาสตรที่ 1การเสริมสรางความเชี่ยวชาญและศักยภาพบุคลากรสูการบริหารจัดการสวนสัตวอยางมืออาชีพ  
 

กลยุทธที่ 1  ยกระดับความเชี่ยวชาญและศักยภาพบุคลกรดานการอนุรักษและวิจัยและการบริหารจัดการสวนสัตว 

แผนงาน/กิจกรรม 
ตัวชี้วัด 

2564 2565 2566 2567 
แผนงานที่ 1 แผนงานการปรับปรุงโครงสรางและระบบทรัพยากรบุคคล เพื่อ

รองรับภารกจิและยุทธศาสตรขององคการสวนสตัวแหงประเทศไทย 
วัตถุประสงค: 1. เพื่อทบทวนปรับปรุงโครงสรางและระบบบริหารองคกรให
สอดคลองกับภารกิจตามพระราชกฤษฎีกาการจัดตั้งองคการสวนสตัวแหงประเทศ
ไทย พ.ศ. 2563และการรับโอนสาํนักงานเชียงใหมไนทซาฟารี มาเปนขององคการ
สวนสัตว  
2. เพื่อใหองคการสวนสัตวมีการบริหารกรอบอัตรากําลังทั้งในระยะสั้นและระยะ
ยาวอยางมีประสิทธิภาพ พรอมตอบสนองยุทธศาสตรและเพิ่มความไดเปรียบในเชิง
แขงขัน 
เปาหมาย: มีโครงสรางขององคกรและแผนอตัรากําลังทั้งในระยะสั้นและระยะยาว
ที่รองรับยุทธศาสตรองคกร 
 
 

1. มีรายงานการทบทวน
โครงสรางขององคการ   
สวนสัตว  
2. ดําเนินการปรับปรุง 
JD/JS แลวเสร็จทุกตาํแหนง
งาน 
 
 
 

มีรายงานการบริหาร
อัตรากําลังท่ีเพียงพอตอ
การดําเนินธรุกิจองคกร 
เชน การเกลี่ย
อัตรากําลัง 

มีรายงานการบริหาร
อัตรากําลังท่ี
เพียงพอตอการ
ดําเนินธุรกิจองคกร 
เชน การเกลี่ย
อัตรากําลัง 

มีรายงานการบริหาร
อัตรากําลังท่ีเพียงพอตอ
การดําเนินธรุกิจองคกร 
เชน การเกลี่ยอตัรากําลัง 

 

สวนที่ 4 ยุทธศาสตรและแผนบริหารจัดการทุนมนุษย พ.ศ. 2564-2567 
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กลยุทธที่ 1  ยกระดับความเชี่ยวชาญและศักยภาพบุคลกรดานการอนุรักษและวิจัยและการบริหารจัดการสวนสัตว 

แผนงาน/กิจกรรม 
ตัวชี้วัด 

2564 2565 2566 2567 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
 1. แตงตั้งคณะทํางานการทบทวนและปรับปรุงโครงสรางขององคการสวนสัตว 
2. จัดจางองคกร/ สถาบันท่ีปรึกษาเพื่อศึกษาและวิเคราะห ทบทวนวิสัยทัศน 
พันธกิจ และยุทธศาสตร ไดแก โครงสราง ระบบงาน กระบวนการทํางาน 
ดําเนินการปรับปรุง JD/JS และปรับปรุงแผนอัตรากําลังที่เหมาะสมทั้งระยะสั้น 
และระยะยาว 
3. สรปุผลนําเสนอรูปแบบโครงสรางขององคการสวนสัตวและอัตรากําลังทั้งระยะ

สั้น และระยะยาวตอองคการสวนสัตว เพ่ือพิจารณาและใหความเหน็ชอบ 
4. ประกาศ สื่อสาร และแจงเวียนใหหนวยงานท่ีเกี่ยวของทราบ 
 

 
 

   

ความเสี่ยง บุคลากรไมยอมรับการเปลี่ยนแปลง รวมถึงวัฒนธรรมการทํางานไมชอบการโยกยาย สับเปลี่ยน หมุนเวียนงาน 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

1. การสํารวจความตองการของหนวยงาน  (voice of customer ) และการใหเขามามสีวนรวมในการทบทวนปรับปรุงโครงสราง 
2. จัดทําคูมือการปฏิบตัิงานแตละตําแหนงงานเพื่อใหพนักงานไดเรยีนรูขั้นตอนและวิธีการ ความรับผดิชอบของงาน รวมถึงการพัฒนาและฝกอบรมเพื่อใหสามารถ
ปฏิบัติงานได 
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ยุทธศาสตรที่ 1การเสริมสรางความเชี่ยวชาญและศักยภาพบุคลากรสูการบริหารจัดการสวนสัตวอยางมืออาชีพ  

 

กลยุทธที่ 1  ยกระดับความเชี่ยวชาญและศักยภาพบุคลกรดานการอนุรักษและวิจัยและการบริหารจัดการสวนสัตว 

แผนงาน/กิจกรรม 
ตัวชี้วัด 

2564 2565 2566 2567 
แผนงานที่ 2แผนงานพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและระบบ

บริหารผลการดําเนินงานบนฐานของ KPIs รายบุคคล 
วัตถุประสงค: เพื่อใหผูบริหารทุกระดับมีทักษะในการกําหนดตัวช้ีวัดพนักงาน
รายบุคคลที่สะทอนตอแผนงาน เปาหมายของการปฏิบัติงาน อยางแทจริง 
เปาหมาย:ตัวชี้วัดรายบุคคลสะทอนตอผลสําเร็จของงาน 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
1. แตงตั้งคณะทํางาน และจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ “เทคนคิและวธิีการกําหนด
ตัวชี้วัดพนักงานรายบุคคล (Individual KPIs ) และจัดทําคูมือการกาํหนดตัวชี้วัด
พนักงานรายบุคคล (Individual KPIs Skills)” 
2. สื่อสารคูมือการกําหนดตัวช้ีวัดพนักงานรายบุคคล (Individual KPIs) 
3. จัดประชุมเชิงปฏิบตัิการเพื่อถายทอดและกําหนดตัวชี้วัดระดับสาํนัก ระดับ
สวนสัตว และถายทอดลงมาในระดับฝาย  ระดับงาน และรายบุคคลของสํานัก
และสวนสัตว 
4. ติดตามและประเมินผลการพัฒนาผูบริหาร 
 
 

1. มีคูมือการกําหนด
ตัวชี้วัดพนักงานรายบุคคล 
(Individual KPIs) 
2. มีการกําหนดตัวช้ีวัด 
(KPI) รายบุคคล เพิ่มขึ้น
อยางนอย 2 ระดับ 
(ระดับ ผอ. สํานัก/
สถาบัน/สวนสตัว และ
ระดับ ผช.ผอ.สาํนัก/
สถาบัน/สวนสตัว/
โครงการ) 
 3. ประสิทธิผลการเรียนรู
ในการกําหนดตัวช้ีวัด
พนักงานรายบุคคลอยูใน
ระดับด-ีดีมาก 

1. มีการทบทวนคูมือการ
กําหนดตัวชี้วัดพนักงาน
รายบุคคล (Individual 
KPIs) 
2. มีการกําหนดตัวช้ีวัด 
(KPI) รายบุคคลเพิม่ขึ้น
อยางนอย 2 (ระดับ
หัวหนาฝาย และหัวหนา
งาน) 
3. ประสิทธิผลการเรียนรู
ในการกําหนดตัวช้ีวัด
พนักงานรายบุคคลอยูใน
ระดับที่เพิม่สูงข้ึนทุกป 
 

1. มีการทบทวนคูมือ
การกําหนดตัวชี้วัด
พนักงานรายบุคคล 
(Individual KPIs) 
2. มีการกําหนดตัวช้ีวัด 
(KPI) รายบุคคล สูรัด
ปฏิบัติงานทุกตําแหนง
งาน  
3. ประสิทธิผลการ
เรียนรูในการกําหนด
ตัวชี้วัดพนักงาน
รายบุคคลอยูในระดับที่
เพิ่มสูงข้ึนทุกป 
 

มีการทบทวนคูมือการ
กําหนดตัวชี้วัดพนักงาน
รายบุคคล (Individual 
KPIs) 

ความเสี่ยง พนักงานขาดการยอมรับในการกําหนดตัวชี้วัดเชิงรุกที่มุงเนนประสิทธิผลและความสําเร็จของงาน 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

สรางความตระหนักและความเขาใจเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบตัิงานรายบุคคลเชิงรุก ผานชองทางท่ีหลากหลายเชน การประชุม หนังสือเวียนชี้แจง บทความ คูมือการ
กําหนดตัวชี้วัด 
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กลยุทธที่ 1  ยกระดับความเชี่ยวชาญและศักยภาพบุคลกรดานการอนุรักษและวิจัยและการบริหารจัดการสวนสัตว 

แผนงาน/กิจกรรม 
ตัวชี้วัด 

2564 2565 2566 2567 
แผนงานที่ 3 แผนงานพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
วัตถุประสงค: เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรในดาน
เทคโนโลยีและนวัตกรรม ภาษา การสื่อสาร และการเขาสูธรุกิจใหม ๆ 
เปาหมาย: บุคลากรไดรับการพัฒนาไดไมนอยกวารอยละ 80 ของ
บุคลากรบุคลากรทั้งหมด 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
1. การสํารวจความตองการฝกอบรมของบุคลากร 
2. ศึกษายุทธศาสตร พันธกิจขององคกร และนํามาวเิคราะห เพื่อ
กําหนดหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 
3.  กําหนดทักษะใหมที่จําเปน (New Skills) ตอการเปลี่ยนแปลง 
เชน ทักษะดานเทคโนโลยี Design Thinking ภาษาและการสื่อสาร  
4.ออกแบบ/ สรางหลักสูตรการฝกอบรมที่สอดคลองกับการ

เปลี่ยนแปลง 
5. ดําเนินการพัฒนาและฝกอบรมผานชองทางการเรียนรู เชน การ
ฝกอบรมในชั้นเรยีน การเรียนผานระบบออนไลน  
6. ติดตามและประเมินผลการพัฒนา 

1. มีรายงานผลการสํารวจความตอง
การฝกอบรมและนํามาวิเคราะห 
เพื่อกําหนดหลักสูตรการพัฒนา
บุคลากร 
2. แผนงานโครงการพัฒนาบุคลากร
ไดรับการอนุมัติ  
3. มีการพัฒนาบุคลากรตาม
แผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรได
ไมนอยกวารอยละ 70 ของแผนงาน 
4. มีรายงานการประเมินและติดตาม
ผลการฝกอบรม 

5. จํานวนพนักงานที่มีชองวางทาง
สมรรถนะไดรับการพัฒนา และมผีล
การประเมินสมรรถนะ 
(CompetencyGap) ลดลงเมื่อ
เปรียบเทยีบกับป ที่ผานมา (2563) 

1. มีรายงานผลการสํารวจ
ความตองการฝกอบรม 
2. บุคลากรไดรับการ
พัฒนาไดไมนอยกวา    
รอยละ 80 ของบุคลากร
บุคลากรทั้งหมด 
3. มีรายงานการประเมิน
และตดิตามผลการฝกอบรม 

4. จํานวนพนักงานที่มี
ชองวางทางสมรรถนะ
ไดรับการพัฒนา และมีผล
การประเมินสมรรถนะ 
(CompetencyGap) 
ลดลง 

1. มีรายงานผลการสํารวจ
ความตองการฝก อบรม 
2. บุคลากรไดรับการ
พัฒนาไดไมนอยกวา    
รอยละ 80 ของบุคลากร
บุคลากรทั้งหมด 
3. มีรายงานการประเมิน
และตดิตามผลการฝกอบรม 

4. จํานวนพนักงานที่มี
ชองวางทางสมรรถนะไดรับ
การพัฒนา และมผีลการ
ประเมินสมรรถนะ 
(CompetencyGap) ลดลง 

. มีรายงานผลการสํารวจ
ความตองการฝกอบรม 
2. บุคลากรไดรับการ
พัฒนาไดไมนอยกวา    
รอยละ 80 ของบุคลากร
บุคลากรทั้งหมด 
3. มีรายงานการประเมิน
และตดิตามผลการฝกอบรม 

4. จํานวนพนักงานที่มี
ชองวางทางสมรรถนะ
ไดรับการพัฒนา และมีผล
การประเมินสมรรถนะ 
(CompetencyGap) 
ลดลง 

ความเสี่ยง 1. เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ยงัไมมีความหลากหลาย 
2. ขาดการออกแบบโปรแกรม/หลักสูตรการอบรมที่สะทอนความตองการของธุรกิจและการสรางรายไดของสวนสัตว และสอดคลองกับการเปลีย่นแปลงที่เกดิขึ้น 

แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

1. พัฒนาเครื่องมือสําหรับใชในการพัฒนาบุคลากรบรรจุลงในโปรแกรม/หลักสตูรฝกอบรม เพื่อใหเกดิความหลากหลาย เชน การฝกอบรมในหองเรียน e-Learning การสอน
งาน การเปนพี่เลี้ยง การมอบหมายงาน 
2. ออกแบบโปรแกรม/หลักสูตรการฝกอบรมที่มุงเนนความตองการของธุรกิจและการสรางรายไดของสวนสัตว และทําการประเมิน ROI in Training 
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กลยุทธที่ 2ปรับรูปแบบระบบการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากรในสายอาชีพที่สําคัญตอการแขงขันและรองรับยุทธศาสตรองคกร 

แผนงาน/กิจกรรม 
ตัวชี้วัด 

2564 2565 2566 2567 
แผนงานที่ 1 ทบทวนและปรับปรุงระบบสมรรถนะ (Competency 

Base Management) 
วัตถุประสงค: เพื่อทบทวนและกําหนดสมรรถนะที่จําเปนในการดําเนิน
ธุรกิจใหเหมาะสมกับบริบทของหนวยงานและสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงของธุรกิจ เทคโนโลย ีและภาวะแขงขันเพื่อนํามาพัฒนา
บุคลากรใหมีความรูและทันตอสภาวะการเปลี่ยนแปลง 
เปาหมาย : มีสมรรถนะทีส่อดคลองกับ พ.ร.ฎ ใหม  
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
1. ดําเนินการทบทวน CC MC FC ขององคการสวนสัตว 
2. รายงานผลการทบทวนการประเมินสมรรถนะขององคการสวนสตัว 
(Competency) ตอผูบังคับบัญชาตามสายงาน 
3. จัดทําแนวทางในการประเมินสมรรถนะ (Competency) และพัฒนา
บุคลากรตามหนาทีร่ับผดิชอบและสมรรถนะที่กําหนดใหม (Assessment 
and HR Development) 

1. มีรายงานผลการ
ทบทวน CC MC FC ของ
องคการสวนสตัว 
2. แนวทางในการประเมิน
สมรรถนะ 
(Competency) และ
พัฒนาบุคลากรตามหนาที่
รับผิดชอบและสมรรถนะ
ที่กําหนดใหม 
(Assessment and HR 
Development) 
 

1. มีรายงานผลการ
ประเมินสมรรถนะ
บุคลากรครบทุกดาน 
(CC MC FC) / ทุก
ระดับและตําแหนง 
2. มีรายงานผลการ
พัฒนาและฝกอบรม
บุคลากรที่มสีมรรถนะ 
ติดลบ อยางนอย 1 
หลักสตูร และรอยละ 
80 ของบุคลากร 

1. มีการทบทวน CC MC FC 
ทุก 2 ปหรือเมื่อมีการ
ปรับเปลีย่นโครงสรางองคกร 
และกระบวนการทํางาน 
2.มีรายงานผลการประเมิน
สมรรถนะบุคลากรครบทุกดาน 
(CC MC FC) / ทุกระดับและ
ตําแหนง โดยมี Competency 
Gap ติดลบ ลดลงอยางตอเนื่อง 
3. รอยละ 60 ของบุคลากร ที่มี
ผลการประเมินฯ ติดลบ ไดรับ
การพัฒนาและเพิ่มขึ้นทุกป 
4. ทุกปมีรายงานการประเมิน 
ROI in training ในหลักสตูรที่
เกี่ยวกับธุรกิจหลักของ อสส. 
อยางนอย 1 หลักสตูร 

1. มีรายงานผลการ
ประเมินสมรรถนะ
บุคลากรครบทุกดาน (CC 
MC FC) / ทุกระดับและ
ตําแหนง 
2. มีรายงานผลการพัฒนา
และฝกอบรมบุคลากรทีม่ี
สมรรถนะตดิลบอยางนอย 
2หลักสูตร และรอยละ 
60ของบุคลากรสอบผาน
ตามเกณฑที่ อสส. กําหนด
3. ทุกปมีรายงานการ
ประเมิน ROI in training 
ในหลักสูตรที่เกี่ยวกับ
ธุรกิจหลักของ อสส. อยาง
นอย 2หลักสูตร 

ความเสี่ยง บุคลากรขาดความรูความเขาใจเกีย่วกับการประเมินสมรรถนะบุคลากรและผลการประเมินไมสะทอนความเปนจริง 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

จัดทําคูมือ หนังสือซักซอมความเขาใจและใหความรูเกี่ยวกับวิธีการประเมินสมรรถนะบุคลากร 
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ยุทธศาสตรที่ 1การเสริมสรางความเชี่ยวชาญและศักยภาพบุคลากรสูการบริหารจัดการสวนสัตวอยางมืออาชีพ  
 

กลยุทธที่ 2ปรับรูปแบบระบบการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากรในสายอาชีพที่สําคัญตอการแขงขันและรองรับยุทธศาสตรองคกร 

แผนงาน/กิจกรรม 
ตัวชี้วัด 

2564 2565 2566 2567 
แผนงานที่ 2 แผนจัดทําเสนทางการพัฒนาบุคลากรในสายอาชีพที่สําคัญตอ

การแขงขันและรองรับยุทธศาสตรองคกร 
วัตถุประสงค: เพื่อจัดทําเสนทางการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานธุรกิจหลัก 
สําหรับเปนแนวทางการพัฒนาขีดความสามารถของผูบรหิารและพนักงาน 
เปาหมาย : มีแผนพัฒนาบุคลากรขององคการสวนสัตว (ZPO-Academy) และ
พนักงานที่มีชองวางขีดความสามารถไดรับการพัฒนาและฝกอบรม                                                                                            
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
1. แตงตั้งคณะทํางาน “จัดทําเสนทางการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานธุรกิจ
หลัก (ZPO-Academy)” 
2. จัดประชุมเชิงปฏิบตัิการ“จัดทาํเสนทางการพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน
ธุรกิจหลัก (ZPO-Academy)” 
3. ประเมินขีดความสามารถบุคลากรตามเสนทางการพัฒนาฯ เพื่อหาชองวางขีด
ความสามารถ (Gap)  
4. จัดกลุมบุคลากรที่มีชองวางขีดความสามารถแตกตางกันเพื่อเขารับการพัฒนา
และฝกอบรม 
5. ดําเนินการพัฒนาและฝกอบรมตามกลุมบุคลากร 
6. ติดตามและประเมินผลการพัฒนาและฝกอบรม 

1. มีแผนพัฒนาบุคลากร
ของหนวยธุรกิจหลักใน
สวนกลาง (ZPO-
Academy) 
2. รอยละ 80 ของ
บุคลากรของหนวยธุรกจิ
หลักในสวนกลางที่มี
ชองวางขีดความสามารถ 
(Gap) ไดรับการพัฒนา
และฝกอบรม และผาน
เกณฑการทดสอบ 
 

1. มีแผนพัฒนาบุคลากร
ของหนวยธุรกิจหลักใน
สวนสัตว (ZPO-
Academy) 
2. รอยละ 80 ของ
บุคลากรของหนวยธุรกจิ
หลักในสวนกลาง และ
สวนสัตวท่ีมีชองวางขีด
ความสามารถ (Gap) 
ไดรับการพัฒนาและ
ฝกอบรม และผานเกณฑ
การทดสอบ 
 

รอยละ 90 ของ
บุคลากรของหนวย
ธุรกิจหลักในสวนกลาง 
และสวนสัตวท่ีมีชองวาง
ขีดความสามารถ (Gap) 
ไดรับการพัฒนาและ
ฝกอบรม และผาน
เกณฑการทดสอบ 
 

รอยละ 100 ของ
บุคลากรของหนวย
ธุรกิจหลักในสวนกลาง 
และสวนสัตวท่ีมี
ชองวางขีด
ความสามารถ (Gap) 
ไดรับการพัฒนาและ
ฝกอบรม และผาน
เกณฑการทดสอบ 
 

ความเสี่ยง บุคลากรที่ปฏิบัติงานดาน HR สวนกลางและสวนสตัวขาดทักษะและประสบการณในการจดัทําเสนทางการพัฒนาบุคลากร 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

จัดฝกอบรม ใหความรู รวมถึงการศึกษาดูงานองคกรที่มีความเปนเลศิดานการพัฒนาและออกแบบเสนทางการพัฒนาบุคลากรอาทิ การศกึษาดูงานที่องคการสะพานปลา 
บริษัทปูนซิเมนตไทย  
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ยุทธศาสตรที่ 2การพัฒนาผูสืบทอดตําแหนงและผูมีศักยภาพสูง 
 

กลยุทธที่ 1การบริหารและพัฒนาผูสืบทอดตําแหนง Succession Plan 

แผนงาน/กิจกรรม 
ตัวชี้วัด 

2564 2565 2566 2567 
แผนงานที่ 1 แผนการทบทวนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career 

Path) โครงสรางและกลุมของงาน (Job Family) 
วัตถุประสงค: 1. เพ่ือสรางความกาวหนาในสายอาชีพ และความเปนมือ 
อาชีพใหกับพนักงาน 
                2. เพื่อทบทวนเสนทางความกาวหนาในอาชีพ โดยปรับโครงสราง 
ระบบงาน และกระบวนการทํางาน รวมถึงการจัดทํา Workforce Landscapeที่
สอดรับกับนโยบาย ทิศทาง และยทุธศาสตรขององคกร 
เปาหมาย : โครงสราง ระบบงาน กระบวนการทํางาน และอัตรากําลัง
(Workforce Landscape) เปนไปในทิศทางเดียวกัน 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
1. จัดตั้งคณะทํางานฯ 
2. จัดจางองคกร/ สถาบันท่ีปรึกษาเพื่อศึกษาและวิเคราะหความกาวหนาในสาย
อาชีพท่ีครอบคลุมทุกดาน ไดแก โครงสราง ระบบงาน กระบวนการทํางาน และ 
อัตรากําลัง (Workforce Landscape)ที่เช่ือมโยงกับการพัฒนาบุคลากร การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบจงูใจและการใหรางวัล 
3.นําเสนอคณะกรรมการองคการสวนสัตว เพื่อพิจารณาและใหความเห็นชอบ 
4. ประกาศ สื่อสาร และสรางความเขาใจและแจงเวียนใหหนวยงานที่เกี่ยวของ
ทราบ 
 
 
 

1. มีการจัดจางที่ปรึกษา 
เพื่อศึกษาความกาวหนา
ในสายอาชีพ(Career 
Path) ที่ครอบคลุมทุก
ดาน 
2. มีรายงานผลการศึกษา
เสนอคณะกรรมการ
องคการสวนสตัว  
3. มีการประกาศ สื่อสาร 
และสรางความเขาใจและ
แจงเวียนใหหนวยงานที่
เกี่ยวของทราบ 
 

มีการใชเสนทาง
ความกาวหนาในสาย
อาชีพ (Career Path)
รอยละ 50 ของทุกสาย
อาชีพ 
 

มีการใชเสนทาง
ความกาวหนาในสาย
อาชีพ (Career Path)
รอยละ 70 ของทุกสาย
อาชีพ 

มีการใชเสนทาง
ความกาวหนาในสาย
อาชีพ (Career Path)
รอยละ 80 ของทุกสาย
อาชีพ 
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ยุทธศาสตรที่ 2การพัฒนาผูสืบทอดตําแหนงและผูมีศักยภาพสูง 
 

กลยุทธที่ 1การบริหารและพัฒนาผูสืบทอดตําแหนง Succession Plan 
แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 

5.  ติดตามและประเมินผลหลังการปรับเสนทางความกาวหนาสายอาชีพ 
 

    

ความเสี่ยง บุคลากรที่ปฏิบัติงานดาน HR สวนกลางและสวนสตัวขาดทักษะและประสบการณในการบริหารจัดการเสนทางความกาวหนาในอาชีพ โครงสราง ระบบงาน กระบวนการ
ทํางาน อัตรากําลัง (Workforce Landscape) 

แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

จัดฝกอบรม ใหความรู รวมถึงการศึกษาดูงานองคกรที่มีความเปนเลศิดานการบริหารจัดการเสนทางความกาวหนาในอาชีพฯ 
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ยุทธศาสตรที่ 2การพัฒนาผูสืบทอดตําแหนงและผูมีศักยภาพสูง 
 

กลยุทธที่ 1การบริหารและพัฒนาผูสืบทอดตําแหนง Succession Plan 

แผนงาน/กิจกรรม 
ตัวชี้วัด 

2564 2565 2566 2567 
แผนงานที่ 2 การจัดทําแผนผูสืบทอดตําแหนง และแนวทางในการพัฒนาผูสืบ

ทอดตําแหนง 
วัตถุประสงค: เพื่อเปนการเตรียมความพรอมบุคลากรในระดับบริหารรองรับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต 
เปาหมาย:มีผูสืบทอดตาํแหนงรองรับการเกษียณอายุและการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคต 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
1. แตงตั้งคณะทํางาน “บริหารและพัฒนาผูสืบทอดตาํแหนง” เพื่อกําหนด 
วิเคราะหตําแหนงท่ีสําคัญ รวมทั้งหลักเกณฑ ขั้นตอน วิธีการสรรหา ประเมินและ
คัดเลือก และการพัฒนาผูสบืทอดตําแหนง 
2.ดําเนินการสรรหา ประเมินและคัดเลือกผูสืบทอดตําแหนง รวมถึงการจัดทํา 
Successor Pool 
3.ออกแบบโปรแกรมการพัฒนาผูสืบทอดตําแหนง เชน การออกแบบหลักสตูร
การพัฒนา/ การฝกอบรม การมอบหมายโครงการที่ทาทาย 
4.ดําเนินการพฒันาตามโปรแกรมการพัฒนาผูสืบทอดตําแหนง 
5.ติดตามและรายงานผลการพัฒนา 
6. จัดทํารายงานผลการพัฒนาผูสบืทอดตําแหนงเพื่อเสนอผูอํานวยการองคการ    
สวนสัตว และคณะกรรมการองคการสวนสัตวเพื่อพิจารณา 

1. มีแนวทางการคนหาและ
คัดเลือกกลุมบุคลากรที่พรอม
จะสืบทอดตําแหนงงาน2. มี
รายชื่อผูสืบทอดตําแหนง (Pool 
of Candidate) 
3. มีแนวทางในการพัฒนาผูสืบ
ทอดตําแหนง 
4. รอยละ 80 ของผูบริหารที่
อยูใน Successor Poolไดรบั
การแตงตั้ง 
5. Successor ไดรับการแตงตั้ง

กอนผูเกษียณอายุ อยางนอย

ลวงหนา 1 เดือน 

 

1. มีการทบทวน
เกณฑในการสรรหา 
ประเมินและคัดเลือก 
และโปรแกรมการ
พัฒนาผูสืบทอด
ตําแหนง 
2.รอยละ 80 ของ
ผูบริหารที่อยูใน 
Successor Pool
ไดรับการแตงตั้ง 
3. Successor ไดรับ
การแตงตั้งกอนการที่
จะมีการเกษียณอายุ 
อยางนอยลวงหนา 1 
เดือน 
 

1. มีการทบทวนเกณฑ
ในการสรรหา ประเมิน
และคัดเลือก และ
โปรแกรมการพัฒนาผู
สืบทอดตําแหนง 
2. รอยละ 80 ของ
ผูบริหารที่อยูใน 
Successor Poolไดรับ
การแตงตั้ง 
3. Successor ไดรับ
การแตงตั้งกอนการที่จะ
มีการเกษียณอายุ อยาง
นอยลวงหนา 1 เดือน 
 

1. มีการทบทวนเกณฑ
ในการสรรหา ประเมิน
และคัดเลือก และ
โปรแกรมการพัฒนาผู
สืบทอดตําแหนง 
2. รอยละ 80 ของ
ผูบริหารที่อยูใน 
Successor Poolไดรับ
การแตงตั้ง 
3. Successor ไดรับ
การแตงตั้งกอนการที่จะ
มีการเกษียณอายุ อยาง
นอยลวงหนา 1 เดือน 
 

ความเสี่ยง คณะทํางานขาดการนําแนวทางการสรรหา ประเมินและคัดเลือกที่ใชหลักเกณฑทีเ่ปนสากลในการพิจารณา 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

จัดฝกอบรม ใหความรู รวมถึงการศึกษาดูงานองคกรที่มีความเปนเลศิดานการบริหารและพัฒนาผูสืบทอดตําแหนงรวมถึงการศึกษาเปรยีบเทียบกับหนวยงานท่ีประสบ
ความสําเร็จ (Benchmarking and Best Practice) 
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ยุทธศาสตรที่ 2การพัฒนาผูสืบทอดตําแหนงและผูมีศักยภาพสูง 
 

กลยุทธที่ 2 การพัฒนาบุคลากรที่มีขีดความสามารถสูง (Star and Talent DevelopmentProgram) 

แผนงาน/กิจกรรม 
ตัวชี้วัด 

2564 2565 2566 2567 
แผนงานที่ 1 แผนการพัฒนาบุคลากรที่มขีีดความสามารถสูง (Star and 

Talent Development Program) 
วัตถุประสงค : เพื่อสรรหา ประเมนิและคัดเลือก และพัฒนาบุคลากรที่มี
ความสามารถสูง (High Potential, High Performance)รองรับการพัฒนา
นวัตกรรมทีส่ามารถเพิ่มขดีความสามารถใหแกองคกร 
เปาหมาย : บุคลากรรุนใหมที่มีอายุงานไมเกิน 15 ป ที่มีความรู ทักษะและผลการ
ปฏิบัติงานสูง 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
1. แตงตั้งคณะทํางาน เพื่อกําหนดหลักเกณฑ และแนวทางในการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรทีม่ีความสามารถสูง 
2. ออกแบบหลักสูตรพัฒนาบุคลากรที่มีขีดความสามารถสูง (Star and Talent 
Development Program) 
3. พัฒนาบุคลากรที่มีความสามารถสูงเชน การพัฒนาและฝกอบรม การ
มอบหมายงานท่ีทาทาย/ การคิดคนนวัตกรรม/ การปรับปรุงกระบวนการทํางาน 
การนําเสนอนวัตกรรมตอคณะกรรมการฯ 
4. ติดตามและประเมินผล 

1. มบีุคลากรที่มขีดี
ความสามารถสูงที่ไดรับ
การคัดเลือก อยางนอย 5 
คน 
2. มีหลักสูตรพัฒนา
บุคลากรที่มีขดี
ความสามารถสูง (Star 
and Talent 
Development 
Program) 
   

1. มบีุคลากรที่มขีดี
ความสามารถสูงที่ไดรับ
การคัดเลือก เพิ่มขึ้นอยาง
นอย 2  คน 
2. บุคลากรที่มขีีด
ความสามารถสูงไดพัฒนา 
3. บุคลากรที่มีขีด
ความสามารถสูงผานการ
ประเมินผล 
4. มีผลงานนวัตกรรม/ 
การปรับปรุงกระบวนการ
ทํางาน อยางนอย 5 
ผลงาน  
5. มีการนําผลงานไป
พัฒนาเปนนวัตกรรม
อยางนอย 1 ผลงาน  
 

1. มบีุคลากรที่มขีดี
ความสามารถสูงที่ไดรับ
การคัดเลือก เพิ่มขึ้น
อยางนอย 2  คน 
2. บุคลากรที่มขีีด
ความสามารถสูงได
พัฒนา 
3. บุคลากรที่มีขีด
ความสามารถสูงผาน
การประเมินผล 
4. มีผลงานนวัตกรรม/ 
การปรับปรุง
กระบวนการทํางาน 
อยางนอย 7 ผลงาน  
5. มีการนําผลงานไป
พัฒนาเปนนวัตกรรม
อยางนอย 2 ผลงาน  

1. มบีุคลากรที่มขีดี
ความสามารถสูงที่ไดรับ
การคัดเลือก เพิ่มขึ้น
อยางนอย 2  คน 
2. บุคลากรที่มขีีด
ความสามารถสูงได
พัฒนา 
3. บุคลากรที่มีขีด
ความสามารถสูงผาน
การประเมินผล 
4. มีผลงานนวัตกรรม/ 
การปรับปรุง
กระบวนการทํางาน 
อยางนอย 9 ผลงาน  
5. มีการนําผลงานไป
พัฒนาเปนนวัตกรรม
อยางนอย 3 ผลงาน  
 

ความเสี่ยง ผลงานความคิดสรางสรรคและนวตักรรมไมไดถูกนําไปพัฒนาอยางจริงจัง 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

1. ใหผูบริหารของสํานัก/ สวนสัตว เขามามีสวนรวมในขั้นตอนของการสรรหา การพิจารณาและตดัสนิผลงานนวัตกรรม 
2. จัดทําบันทึกขอตกลงในการนําความคิดสรางสรรคและนวตักรรมมาตอยอด อยางนอย 1 ผลงานตอป และเพิ่มขึ้นในทุกสํานัก/ สวนสัตว อยางนอย 1 ผลงานตอป 
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ยุทธศาสตรที่ 3 การยกระดับการบริหารจัดการทุนมนุษยและปรับบทบาทงานดานบริหารทุนมนุษยไปสูการเปนหุนสวนเชงิกลยุทธ (Strategic Partner) 
 

กลยุทธที่ 1 เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการทุนมนุษย (Digital HR) และพลิกบทบาทสํานักบริหารทรัพยากรบุคคลใหขับเคลื่อนองคกรอยางตอเนื่อง (HR Reinvention) 

แผนงาน/กิจกรรม 
ตัวชี้วัด 

2564 2565 2566 2567 
แผนงานที่ 1 แผนพัฒนาสํานักบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนมืออาชีพ     

(HR Professional) 
วัตถุประสงค: เพื่อพัฒนาบุคลากรของสํานักบริหารทรัพยากรบุคคล ใหเปนมือ
อาชีพ สามารถใหคําปรึกษาเกี่ยวกับงานดานการบรหิารทรัพยากรบุคคลใหกับ
หนวยงานได และชวยใหองคกรดาํเนินงานบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว 
เปาหมาย : บุคลากรดาน HR ผานการทดสอบ HR Certify (ใบรับรองคุณวุฒิ
วิชาชีพบริหารทรัพยากรบคุคล) 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
1. พัฒนาบุคลากรที่ปฏิบัติงานดาน HR ใหมีความรูและทักษะเกีย่วกับเครื่องมือ
ในการบริหารทรัพยากรบคุคล  
2. สงเสริมและสนับสนุนใหพนักงานผานการฝกอบรม และผานการทดสอบ
สมรรถนะทางดานการบริหารทรพัยากรบุคคล รวมถึง HR Certify 
 

1. บุคลากรที่ปฏิบตัิงาน
ดาน HR มีความรูและ
ทักษะเพิ่มขึ้น 
2. บุคลากรดาน HR ผาน
การทดสอบ HR Certify 
อยางนอย 1 คน 
 

บุคลากรดาน HR ผานการ
ทดสอบ HR Certify อยาง
นอย 2 คน 
 

บุคลากรดาน HR ผาน
การทดสอบ HR Certify 
อยางนอย 2 คน 
 

บุคลากรดาน HR ผาน
การทดสอบ HR Certify 
อยางนอย 2 คน 
 

ความเสี่ยง บุคลากรยังไมผานการฝกอบรม และไมมีใบรับรองคุณวุฒวิิชาชีพบรหิารทรัพยากรบุคคล 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

จัดหาผูเชี่ยวชาญเขามาใหความรู ในการเขารับการประเมินมาตรฐานอาชีพและผานการรับรองมาตรฐานอาชีพและคุณวุฒิวิชาชีพบริหารงานบุคคล 
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ยุทธศาสตรที่ 3 การยกระดับการบริหารจัดการทุนมนุษยและปรับบทบาทงานดานบริหารทุนมนุษยไปสูการเปนหุนสวนเชงิกลยุทธ (Strategic Partner) 
 

กลยุทธที่ 1 เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการทุนมนุษย (Digital HR) และพลิกบทบาทสํานักบริหารทรัพยากรบุคคลใหขับเคลื่อนองคกรอยางตอเนื่อง (HR Reinvention) 

แผนงาน/กิจกรรม 
ตัวชี้วัด 

2564 2565 2566 2567 
แผนงานที่ 2 การปรับบทบาทงานดานบริหารทรัพยากรบุคคลไปสูการเปน

หุนสวนเชิงกลยุทธ (Strategic Partner) 
วัตถุประสงค: เพื่อยกระดับบทบาทการบริหารดานทรัพยากรบุคคลเปนหุนสวน
เชิงกลยุทธ (Strategic Partner) และสรางเครือขายพันธมิตรกับหนวยงาน
ภายนอก (HR Network) 
เปาหมาย:มีการใหคําปรึกษา แนะนําแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลใหกับ
หนวยงานภายใน (Line Manager) และแลกเปลี่ยนเรียนรูดาน HR กับหนวยงาน
ภายนอก 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
1. สรางเครือขาย HR (HR Network) กับหนวยงานภายในและภายนอก 
2. ปรับบทบาท HR หลัก ใหเปนที่ปรึกษาของหนวยงานตางๆ ขององคกรผาน
กระบวนการทีส่ําคัญ เชน สรางแรงจูงใจตางๆ ในหนวยงาน การพัฒนาคนให
สอดคลองกับสภาวะการทํางานในปจจุบัน 
3. จัดกิจกรรม “HR Network” ระหวาง สํานักบริหารทรัพยากรบคุคล รวมกับ 
HR สวนสตัว เชน การศึกษาดงูาน การประชุม แลกเปลีย่นเรยีนรูเกีย่วกับปญหา 
สาเหตุ (Hearing) 
4. จัดทํารายงานสรุปผลและแนวทางการแกไขปญหาดานทรัพยากรบุคคล 
 
 
 

1. มีเครือขาย HR (HR 
Network) กับหนวยงาน
ภายใน 
2. มีรายงานสรปุผลและ
แนวทางการแกไขปญหา
ดานทรัพยากรบคุคล 
 

1. มีเครือขาย HR (HR 
Network) และมีกิจกรรม
แลกเปลีย่นเรยีนรูระหวาง
กันกับหนวยงานภายใน
และหนวยงานภายนอก 
2. มีรายงานสรปุผลและ
แนวทางการแกไขปญหา
ดานทรัพยากรบคุคล 
 

1. มีเครือขาย HR (HR 
Network) และมี
กิจกรรมแลกเปลี่ยน
เรียนรูระหวางกันกับ
หนวยงานภายในและ
หนวยงานภายนอก 
2. มีรายงานสรปุผลและ
แนวทางการแกไขปญหา
ดานทรัพยากรบคุคล 
 

1. มีเครือขาย HR (HR 
Network) และมี
กิจกรรมแลกเปลี่ยน
เรียนรูระหวางกันกับ
หนวยงานภายในและ
หนวยงานภายนอก 
3. มีรายงานสรปุผลและ
แนวทางการแกไขปญหา
ดานทรัพยากรบคุคล 
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ยุทธศาสตรที่ 3 การยกระดับการบริหารจัดการทุนมนุษยและปรับบทบาทงานดานบริหารทุนมนุษยไปสูการเปนหุนสวนเชงิกลยุทธ (Strategic Partner) 
 

กลยุทธที่ 1 เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการทุนมนุษย (Digital HR) และพลิกบทบาทสํานักบริหารทรัพยากรบุคคลใหขับเคลื่อนองคกรอยางตอเนื่อง (HR Reinvention) 

แผนงาน/กิจกรรม 
ตัวชี้วัด 

2564 2565 2566 2567 
ความเสี่ยง บุคลากรดาน HR ทั้งสวนกลางและสวนสตัวขาดทักษะ และประสบการณในการทํางาน ทําใหไมสามารถผานการทดสอบ HR Certify 

แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

พัฒนาบุคลากรที่ปฏบิัติงานดาน HR โดยการเขารวมฝกอบรมกับหนวยงานภายนอก 

 
 
 

 
 

 
  



 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนษุย พ.ศ. 2564-2567 หนา 64 
 

 

 

ยุทธศาสตรที่ 3 การยกระดับการบริหารจัดการทุนมนุษยและปรับบทบาทงานดานบริหารทุนมนุษยไปสูการเปนหุนสวนเชงิกลยุทธ (Strategic Partner) 
 

กลยุทธที่ 1 เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการทุนมนุษย (Digital HR) และพลิกบทบาทสํานักบริหารทรัพยากรบุคคลใหขับเคลื่อนองคกรอยางตอเนื่อง (HR Reinvention) 

แผนงาน/กิจกรรม 
ตัวชี้วัด 

2564 2565 2566 2567 
แผนงานที ่3 แผนงาน Digital HR 
วัตถุประสงค: มีการออกแบบเครือ่งมือ หรือระบบที่เปนดจิิทัล มาใชในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
เปาหมาย:มีเครื่องมือ หรือระบบทีเ่ปนดิจิทัล มาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
1. พัฒนาระบบ HRIS 
2. พัฒนาระบบการลาแบบออนไลน  
3. พัฒนาระบบประเมินสมรรถนะแบบออนไลน 
4. พัฒนาระบบในการออกใบรับรองการเปนพนักงานองคการสวนสตัว 
5. การพัฒนาระบบ PMS 
6. การประเมินออนไลน เชน การสํารวจความตองการฝกอบรม การสํารวจความ
พึงพอใจ ความผูกพัน 
7. จางที่ปรึกษา เพื่อออกแบบเครือ่งมือ หรือระบบเปนดิจิทัล มาใชในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

มีการพัฒนาระบบงาน
ดานบริหารทรัพยากร
บุคคล ไดอยางนอย 5 
ระบบ 

1. มีการทบทวนการใช
เครื่องมือการพัฒนา
ระบบงานดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
2. มีการพัฒนาระบบงาน
ดานบริหารทรัพยากร
บุคคล เพิ่มขึ้น 1 ระบบ 

1. มีการทบทวนการใช
เครื่องมือการพัฒนา
ระบบงานดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
2. มีการพัฒนา
ระบบงานดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพิ่มขึ้น 
1 ระบบ 

1. มีการทบทวนการใช
เครื่องมือการพัฒนา
ระบบงานดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
2. มีการพัฒนา
ระบบงานดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพิ่มขึ้น 
1 ระบบ 

ความเสี่ยง เครื่องมือ ระบบที่เปนดิจิทัล ทีม่าใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลไมเปนตามท่ีกําหนด  
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

แตงตั้งคณะกรรมการ มาเปนที่ปรกึษาในการออกแบบ หรือระบบ  
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ยุทธศาสตรที่ 3 การยกระดับการบริหารจัดการทุนมนุษยและปรับบทบาทงานดานบริหารทุนมนุษยไปสูการเปนหุนสวนเชงิกลยุทธ (Strategic Partner) 
 

กลยุทธที่ 2 ปรับระเบียบขอบังคับที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับ พ.ร.ฎ ใหม 

แผนงาน/กิจกรรม 
ตัวชี้วัด 

2564 2565 2566 2567 
แผนงานที่ 1 ปรับระเบียบขอบังคับที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลอง

กับ พ.ร.ฎ ใหม 
วัตถุประสงค: เพื่อใหระเบียบขอบังคับที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ
เหมาะสมยิ่งข้ึน และสอดคลองการพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการสวนสัตวแหง
ประเทศไทย พ.ศ. ๒๕๖๓ 
เปาหมาย:มีการปรับปรุงระเบยีบ ขอบังคับ หลักเกณฑ แนวทาง หรอืคูมือในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
1. แตงตั้งคณะทํางานในการทบทวนและปรับปรุงระเบียบ ขอบังคับ หลักเกณฑ 
แนวทาง หรือคูมือในการบรหิารทรัพยากรบุคคล  
2. มีการศึกษา และเปรียบเทียบระเบียบ ขอบังคับ หลักเกณฑ แนวทาง หรือคูมือ
ในการบริหารทรัพยากรบคุคล กับหนวยงานของรัฐและวิสาหกิจ (Benchmarking) 
3. จัดทํารางเปรียบเทียบระเบียบ ขอบังคับ หลักเกณฑ แนวทาง หรือคูมือในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล นําเสนอคณะกรรมการองคการสวนสัตว เพ่ือขอความ
เห็นชอบ 
4. ประกาศ สื่อสาร และสรางความเขาใจและแจงเวียนใหหนวยงานที่เกี่ยวของทราบ 

1. มีรายงานผลการ
การศึกษา และ
เปรียบเทยีบระเบียบ 
ขอบังคับ หลักเกณฑ 
แนวทาง หรือคูมือใน
การบริหารทรัพยากร
บุคคล 
2. ระเบียบ ขอบังคับ 
หลักเกณฑ แนวทาง 
หรือคูมือในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไดรับ
ความเห็นชอบ อยาง
นอย 2 เรื่อง 
 

ระเบียบ ขอบังคับ 
หลักเกณฑ แนวทาง หรือ
คูมือในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไดรับ
ความเห็นชอบ อยางนอย 
2 เรื่อง 
 

ระเบียบ ขอบังคับ 
หลักเกณฑ แนวทาง 
หรือคูมือในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไดรับ
ความเห็นชอบ อยาง
นอย 2 เรื่อง 
 

ระเบียบ ขอบังคับ 
หลักเกณฑ แนวทาง 
หรือคูมือในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไดรับ
ความเห็นชอบ อยาง
นอย 2 เรื่อง 
 

ความเสี่ยง บุคลากรดาน HR ยังขาดความรู ความเขาใจในเรื่องของ กฎ ระเบยีบ ขอบังคับ ท่ีเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

พัฒนาบุคลากรที่ปฏบิัติงานดาน HR โดยการเขารวมฝกอบรมกับหนวยงานภายนอก หรือการไปขอปรึกษากับผูที่มีความรูเกีย่วกับกฎ ระเบียบ ขอบังคับ ท่ีเกี่ยวของกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคล และการศกึษาเปรียบเทยีบระเบียบ ขอบังคับ หลักเกณฑ แนวทาง หรือคูมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล กับหนวยงานของรัฐและวิสาหกิจ 
(Benchmarking) เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินงาน  
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ยุทธศาสตรที่ 4 ขับเคลื่อนคานิยมองคกรมุงสูวิสัยทัศนองคกร 
 

กลยุทธที่ 1 : การสงเสริมและสนับสนุนคานิยม วัฒนธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณขององคกร  

แผนงาน/กิจกรรม 
ตัวชี้วัด 

2564 2565 2566 2567 
แผนงานที่ 1 แผนงานสนับสนุนและสงเสริมคานิยมวัฒนธรรมองคกร จริยธรรม 

จรรยาบรรณ  
วัตถุประสงค: เพื่อสงเสรมิและปลกูฝงคานิยม วัฒนธรรม จริยธรรม และ
จรรยาบรรณ ใหแกผูบริหารและพนักงานทุกระดับมีพฤติกรรมตามทีอ่งคกร
กําหนด 
เปาหมาย:บุคลากรทุกระดับมีพฤติกรรมตามที่องคกรกําหนด 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
ดานคานิยมองคกร 
1.ทบทวนคานิยมองคกร (SMART Zoo) และพฤติกรรมบงช้ีใหสอดคลองกับ
วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย และยุทธศาสตรขององคกร 
2. สื่อสาร จัดกจิกรรม เพื่อกระตุนการรับรูและยอมรับในการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมตามที่องคกรกําหนด 
3. จัดกิจกรรมสงเสริมคานิยมองคกร และ Role Model เชน Star and Service 
Mind of The Month เพชรจรสัแสง เพชรพัสดุ  
ดานจริยธรรม และจรรยาบรรณ 
1. ทบทวนจรรยาบรรณขององคการสวนสัตว  
2. จัดกิจกรรมสงเสริม และความตระหนักดานจรยิธรรมและจรรยาบรรณ เชน 
การจัดเวทีแสดงเจตนารมณในการตอตานการทุจรติคอรัปชั่น การรณรงคไมรับ
ของกํานัล การปฏิบัติธรรม/ปฐมนเิทศพนักงานรวมถึงสรางตนแบบ (Role 
Model) ผูที่มีคุณธรรมและจริยธรรมขององคกร 
 

1. มรีายผลการทบทวน
คานิยมองคกร  
2. ทบทวนจรรยาบรรณ
ขององคการสวนสัตว  
3. มีบุคคลตนแบบ (Role 
Model) ที่มีจริยธรรม
และจรรยาบรรณและ
เสียสละตอองคกรและ
สังคม 
4. มีรายงานผลการ
ติดตามและประเมินผล 
 
 

1. มีรายผลการทบทวน
คานิยมองคกร  
2. ทบทวนจรรยาบรรณ
ขององคการสวนสัตว  
3. มีบุคคลตนแบบ (Role 
Model) ที่มีจริยธรรม
และจรรยาบรรณและ
เสียสละตอองคกรและ
สังคม 
4. มีรายงานผลการ
ติดตามและประเมินผล 
 

1. มีรายผลการทบทวน
คานิยมองคกร  
2. ทบทวน
จรรยาบรรณของ
องคการสวนสตัว  
3. มีบุคคลตนแบบ 
(Role Model) ที่มี
จริยธรรมและ
จรรยาบรรณและ
เสียสละตอองคกรและ
สังคม 
4. มีรายงานผลการ
ติดตามและประเมินผล 
 

1. มีรายผลการทบทวน
คานิยมองคกร  
2. ทบทวน
จรรยาบรรณของ
องคการสวนสตัว  
3. มีบุคคลตนแบบ 
(Role Model) ที่มี
จริยธรรมและ
จรรยาบรรณและ
เสียสละตอองคกรและ
สังคม 
4. มีรายงานผลการ
ติดตามและประเมินผล 
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ยุทธศาสตรที่ 4 ขับเคลื่อนคานิยมองคกรมุงสูวิสัยทัศนองคกร 
 

กลยุทธที่ 1 : การสงเสริมและสนับสนุนคานิยม วัฒนธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณขององคกร  

แผนงาน/กิจกรรม 
ตัวชี้วัด 

2564 2565 2566 2567 
3. กํากับและติดตามผลการดําเนนิงานผลการสงเสริมจริยธรรม และจรรยาบรรณ
ขององคกร 

    

ความเสี่ยง ผูบริหารและพนักงานทุกระดับขาดความตระหนักและใหความสําคญักับคานิยมองคกร และประพฤต ิปฏิบัติตามจริยธรรมและจรรยาบรรณ 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

สื่อสารและสรางการรับรูอยางตอเนื่องผานชองทางการสื่อสารที่หลากหลาย เชน แผนพับ โปสเตอร ภาพเคลื่อนไหว จัดทํา Row Up ตดิตั้งหนาหองประชุมสัมมนา การ
ประชุม สมัมนา บรรจุหัวขอเรื่องคุณธรรม จรยิธรรมในหลักสูตรการฝกอบรม ฯลฯ 
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กลยุทธที่ 2: การเสริมสรางความผูกพันในองคกร 

แผนงาน/กิจกรรม 
ตัวชี้วัด 

2564 2565 2566 2567 
แผนงานที่ 1การสรางความผูกพันในองคกร (Employee Engagement) 
วัตถุประสงค: เพื่อศึกษาและประเมินความตองการและความคาดหวังของบุคลากรที่มี
ตอระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดทําแผนสรางความพึงพอใจและความ
ผูกพันใหแกบุคลากร 
เปาหมาย:บุคลากรมีความพึงพอใจตอระบบการบรหิารทรัพยากรบคุคล และมีความ
ผูกพันในเปาหมายขององคกร 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
1. แตงตั้งคณะทํางานจัดทําการสาํรวจและจัดทําแผนการสรางความพึงพอใจและความ
ผูกพันบุคลากร 
2. ดําเนินการจัดจางสถาบันหรือองคกรภายนอก (Third Party) เพื่อทําหนาที่ในการ
กําหนดปจจัยความผูกพัน การสํารวจ ประเมิน และจัดทําแผนการสรางความพึงพอใจ
และความผูกพัน 
3. ดําเนินการสาํรวจฯและนําผลการสํารวจมาวิเคราะห ประเมิน สรปุ อภิปราย และ
ขอเสนอแนะ 
4. จัดประชุมเชิงปฏิบตัิการเพื่อ “จัดทําแผนความพึงพอใจและความผูกพันบุคลากร” 
5 จัดกิจกรรมสรางความผูกพันบคุลากร 
6. ติดตามประเมินผล และจัดทํารายงานเสนอผูอํานวยการองคการสวนสัตว 

1. มีรายงานผลการ
ประเมินความพึง
พอใจและความ
ผูกพันบุคลากร 
2. ผลประเมินความ
พึงพอใจและความ
ผูกพันบุคลากรเพิ่ม
สูงขึ้นทุกป 
 

1. มีรายงานผลการ
ประเมินความพึงพอใจ
และความผูกพันบุคลากร 
2. ผลประเมินความพึง
พอใจและความผูกพัน
บุคลากรเพิ่มสูงข้ึนทุกป 
 

1. มีรายงานผลการ
ประเมินความพึงพอใจ
และความผูกพัน
บุคลากร 
2. ผลประเมินความพึง
พอใจและความผูกพัน
บุคลากรเพิ่มสูงข้ึนทุกป 
 

1. มีรายงานผลการ
ประเมินความพึงพอใจ
และความผูกพันบุคลากร 
2. ผลประเมินความพึง
พอใจและความผูกพัน
บุคลากรเพิ่มสูงข้ึนทุกป 
 

ความเสี่ยง บุคลากรตอบแบบสอบถาม/แบบสํารวจไมตรงกับความรูสึกจริง และไมครอบคลมุทุกกลุมบคุลากร 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

1) จัดจางสถาบันหรือองคกรภายนอก (Third Party) เพื่อทําหนาที่ในการสํารวจ ประเมิน 
2) ใชเครื่องมือทางการวิจัยและเก็บขอมูลที่หลากหลาย เพื่อใหไดขอมลูที่ใกลเคียงกับความรูสึกจริงมากทีสุ่ด เชน Focus Group In-depth Interview 
มีการกระตุนจูงใจ ใหรางวัลในการเขามามีสวนรวมในการตอบแบบสอบถาม/ประเมิน 



 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนษุย พ.ศ. 2564-2567 หนา 69 
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กลยุทธที่ 2: การสงเสริมและสนับสนุนความผูกพัน คานิยม วัฒนธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณขององคกร  

แผนงาน/กิจกรรม 
ตัวชี้วัด 

2564 2565 2566 2567 
แผนงานที่ 2 แผนงานสวัสดิภาพและความปลอดภัยในที่ทํางาน 
วัตถุประสงค: .  
1. เพื่อใหผูปฏิบัติงานทํางานในสภาพแวดลอมทีม่ีความปลอดภยั 
2.เพื่อปองกันมิใหผูปฏิบัติงานประสบอุบัติ บาดเจ็บ และเจ็บปวย จากการทํางาน 
3. เพื่อสงเสริมสุขภาพอนามัยของผูปฏิบัติงานใหมีความสมบูรณทั้งรางกายและ  
จิตใจ 
4. เพื่อใหผูปฏิบัติงานสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารสารสนเทศดานความปลอดภัย 
อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
5. เพื่อใหผูปฏบิัติงานตระหนักถึงความปลอดภัย อาชีวอนามัยและ
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
6. เพื่อสรางวัฒนธรรมดานความปลอดภัยในการทํางานแกผูปฏิบัตงิาน 
เปาหมาย: 
1.การดําเนินงานดานความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการ
ทํางานเปนที่ยอมรับและถือปฏิบัตริวมกันของผูปฏิบตัิงาน 
2. สรางความเขาใจในกฎหมายดานความปลอดภัยอาชีวออนามัยและสภาพแวด 
   ลอมในการทํางานใหแกผูปฏิบตังิาน 
3. ผูปฏิบัติงานทุกคนมสีวนรวมในการดําเนินดานความปลอดภัยอาชีวอนามัย 
    และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
1 ศึกษา พันธกิจและประเด็นยุทศาสตรดานความปลอดภัยอาชีวอนามัยและ 
   สภาพแวดลอมของกฎและกฎหมายระเบียบที่เกีย่วของและมีการแกไขเพิ่มเติม 

1. บุคลากรและผูที่เกี่ยว 
ของปฏิบัติตามมาตรฐาน
ความปลอดภัยอาชีวอนา
มัยและสภาพแวดลอมใน
การทํางาน 
2. มีคณะกรรมการความ
ปลอดภัยอาชีวอนามัยและ
ส ภ า แ ว ด ล อ ม ใ น ก า ร
ทํางานในระดับองคการ
สวนสัตว และในสวนสัตว
ภูมิภาค 
3 .  บุ ค ล า ก ร อ ง ค ก า ร   
สวนสัตวมีความรู  ความ
เ ข า ใ จ ใ น ก ฎ ร ะ เ บี ย บ 
มาตรฐานการทํางานเพื่อ
ความปลอดภัย (โดยผาน
ชองทางการสื่อสารไมนอย
กวา 2 ชองทางและ 1 
กิ จ ก ร ร ม ด า น ค ว า ม
ปลอดภัย 

1. บุคลากรและผูที่เกี่ยว 
ของปฏิบัติตามมาตรฐาน
ความปลอดภัยอาชีวอนา
มัยและสภาพแวดลอมใน
การทํางาน 
2. มีคณะกรรมการความ
ปลอดภัยอาชีวอนามัยและ
ส ภ า แ ว ด ล อ ม ใ น ก า ร
ทํางานในระดับองคการ
สวนสัตว และในสวนสัตว
ภูมิภาค 
3 .  บุ ค ล า ก ร อ ง ค ก า ร   
สวนสัตวมีความรู  ความ
เ ข า ใ จ ใ น ก ฎ ร ะ เ บี ย บ 
มาตรฐานการทํางานเพื่อ
ความปลอดภัย (โดยผาน
ชองทางการสื่อสารไมนอย
กวา 2 ชองทางและ 1 
กิ จ ก ร ร ม ด า น ค ว า ม
ปลอดภัย 

1.บุคลากรและผูที่เกี่ยว 
ข อ ง ป ฏิ บั ติ ต า ม
ม า ต ร ฐ า น ค ว า ม
ปลอดภัยอาชีวอนามัย
และสภาพแวดลอมใน
การทํางาน 
2 .  มี คณะกรรมกา ร
ความปลอดภัยอาชีวอ
นามัยและสภาแวดลอม
ในการทํางานในระดับ
องคการสวนสัตว และ
ในสวนสัตวภูมิภาค 
3. บุคลากรองคการ   
สวนสัตวมีความรู ความ
เขาใจในกฎระเบียบ 
มาตรฐานการทํางาน
เพื่อความปลอดภัย (โดย
ผานชองทางการสื่อสาร
ไมนอยกวา 2 ชองทาง
และ 1 กิจกรรมดาน
ความปลอดภัย 

1.บุคลากรและผูที่เกี่ยว 
ของปฏิบัติตามมาตรฐาน
ความปลอดภัยอาชีวอนา
มัยและสภาพแวดลอมใน
การทํางาน 
2. มีคณะกรรมการความ
ปลอดภัยอาชีวอนามัยและ
ส ภ า แ ว ด ล อ ม ใ น ก า ร
ทํางานในระดับองคการ
สวนสัตว และในสวนสัตว
ภูมิภาค 
3. บุคลากรองคการ   
สวนสัตวมีความรู ความ
เขาใจในกฎระเบียบ 
มาตรฐานการทํางานเพ่ือ
ความปลอดภัย (โดยผาน
ชองทางการสื่อสารไมนอย
กวา 2 ชองทางและ 1 
กิจกรรมดานความ
ปลอดภัย 
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แผนงาน/กิจกรรม 
ตัวชี้วัด 

2564 2565 2566 2567 
2. รวบรวมขอมูลผูประสบอันตรายจากการทํางานยอนหลัง 3 ป และ
ขอมูลจากบริษัท ทรสิคอรเปอรเรชั่น จํากัด 
3. วิเคราะหขอมลูผูประสบอันตรายตามขอมลู และนํามาปรับปรุง
แกไข 
4.  จัดทําแผนความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการ
ทํางานทั้งระยะสั้นและระยะยาว  
5. เสนอแผนความปลอดภัยอาชีวอนามัยฯ ตอ คณะกรรมการฯ จป.
เพื่อขอความเห็นชอบ และเสนอ ผูอํานวยการองคการสวนสตัวแหง
ประเทศไทยเพื่อขออนุมัติการใชแผนฯล 
6. แจงเวียนแผนความความปลอดภัยในการทํางานฯ ใหทุกหนวยงาน
ทราบและถือปฏิบัต ิ
7. ประเมินผลการทําเนินงานตามแผนความปลอดภยัอาชีวอนามัย
และสภาพแวด 
ลอมในการทํางาน 
8. สรปุผลการดําเนินงานตามแผน จป.องคการฯ เสนอตอ
คณะทํางานเพื่อทราบ 

4 .  จํ า แนก  จํ านวนของ
อุบัติเหตุ อุบัติภัย ที่เกิดจาก
ความไมปลอดภัยดาน จป.
ไมเกิน 2 ครั้ง/ป/สวนสัตว 
5. มีการตรวจสอบเครือขาย
ความเขมแข็งและมีสวนรวม
ในการดําเนินงานดานความ
ป ล อ ด ภั ย ฯ  อ ย า ง มี
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ  ฯ ล  เ ช น 
สถานีดับ เพลิ ง  ดับไฟปา 
และองคการบริหารสวน
ตําบล อําเภอ หรือ จังหวัด
และกองควบคุมโรคติดตอ
จากสัตวสูคน หรือ คนสูสัตว
เปนตน เชน โรคซาร โรค
ไขหวัดนก หรือโรคที่อุบัติ
ใหม เปนตน 

4 .  จํ า แนก  จํ านวนของ
อุบัติเหตุ อุบัติภัย ที่เกิดจาก
ความไมปลอดภัยดาน จป.
ไมเกิน 2 ครั้ง/ป/สวนสัตว 
5. มีการตรวจสอบ
เครือขายความเขมแข็งและ
มีสวนรวมในการดําเนินงาน
ดานความปลอดภยัฯ อยาง
มีประสิทธิภาพ ฯล เชน 
สถานีดับเพลิง ดับไฟปา 
และองคการบริหารสวน
ตําบล อําเภอ หรือ จังหวัด
และกองควบคุมโรคตดิตอ
จากสัตวสูคน หรือ คนสู
สัตวเปนตน เชน โรคซาร 
โรคไขหวัดนก หรือโรคที่
อุบัติใหม เปนตน 

4 .  จํ า แ น ก  จํ า น ว น ข อ ง
อุบัติเหตุ อุบัติภัย ที่เกิดจาก
ความไมปลอดภัยดาน จป.ไม
เกิน 2 ครั้ง/ป/สวนสัตว 
5. มีการตรวจสอบเครือขาย
ความเขมแข็งและมีสวนรวม
ในการดําเนินงานดานความ
ปลอดภัยฯ อยางมี
ประสิทธิภาพ ฯล เชน สถานี
ดับเพลิง ดับไฟปา และ
องคการบริหารสวนตําบล 
อําเภอ หรือ จังหวัดและกอง
ควบคุมโรคติดตอจากสตัวสูคน 
หรือ คนสูสตัวเปนตน เชน 
โรคซาร โรคไขหวัดนก หรือ
โรคที่อุบัติใหม เปนตน 

4 .  จํ า แนก  จํ านวนของ
อุบัติเหตุ อุบัติภัย ที่เกิดจาก
ความไมปลอดภัยดาน จป.
ไมเกิน 2 ครั้ง/ป/สวนสัตว 
5. มีการตรวจสอบเครือขาย
ความเขมแข็งและมีสวนรวม
ในการดําเนินงานดานความ
ปลอดภัยฯ อยางมี
ประสิทธิภาพ ฯล เชน 
สถานีดับเพลิง ดับไฟปา 
และองคการบริหารสวน
ตําบล อําเภอ หรือ จังหวัด
และกองควบคุมโรคตดิตอ
จากสัตวสูคน หรือ คนสูสัตว
เปนตน เชน โรคซาร โรค
ไขหวัดนก หรือโรคที่อุบัติ
ใหม เปนตน 

ความเสี่ยง บุคลากรภายในองคการฯ และนักทองเที่ยวที่เขามาใชบริการภายในสวนสัตว ยังไมปฏิบตัิตามกฎระเบยีบ พรบ.ความปลอดภยัฯ เชน ไมปฏิบัติตามปายหาม ปายบอกอันตราย  
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

จัดฝกอบรมใหบุคลากรภายในองคการสวนสัตวฯ ในเรื่องของความปลอดภัยฯ และประชาสัมพันธใหกับนักทองเที่ยวที่เขามาใชบริการใหทราบถึงกฎระเบียบ ขอบังคับตางๆ ท่ี
เขามาใชบริการภายในสวนสัตว และตรวจสอบปายเตือน ปายหามตางๆ ใหเห็นอยางชัดเจน และตรวจสอบอุปกรณตางๆ รวมถึงสวนจดัแสดงสัตวท่ีเปนอันตราย วาสามารถใช
งานไดตามปกติและปลอดภัยทั้งชวีิตและทรัพยสินตาง ๆ เปนตน 
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