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คำนำ

  ปัจจุบัน การบริĀารทรัพยากรบุคคล ถือเป็นกลไกÿำคัญ  อย่างยิ ่งÿำĀรับทุกองค์กร
ในการที ่จะดำเนินภารกิจขององค์กรใĀ้เกิดผลÿัมฤทธิ์   องค์กรต้องอาýัยบุคลากรที ่ม ีคüามรู้
คüามÿามารถ  ในการขับเคลื ่อน  กลยุทธ์ไปÿู ่การปฏิบัติใĀ้เป็นไปตามเป้าĀมาย  องค์กรÿ่üนใĀญ่
จึงใĀ้คüามÿำคัญกับการüางแผนการบริĀารทรัพยากรบุคคลในระยะยาü เพื่อใĀ้มั่นใจü่าบุคลากรมีคüาม
พร้อมที่จะปฏิบัติงานใĀ้องค์กร ÿามารถดำเนินภารกิจได้ตามเป้าประÿงค์ที่กำĀนดไü้
  ก  า  ร  ท  บ  ท  ü  น  แ  ผ  น  ย  ุ  ท  ธ  ý  า  ÿ  ต  ร  ์  ก  า  ร  บ  ร  ิ  Ā  า  ร  ท  ุ  น  ม  น  ุ  þ  ย  ์   (  พ  .  ý  .   2  5  6  6  –  2  5  7  0  )
องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย  และแผนปฏิบัติการด้านการบริĀารทุนมนุþย์ ประจำปีงบประมาณ
พ.ý. 2566  ในครั้งนี้  ได้จัดทำขึ้นเพื่อพัฒนาระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใĀ้ÿอดคล้องและเชื่อมโยง
กับยุทธýาÿตร์องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ตามแผนüิÿาĀกิจองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย
พ.ý.2566  –  2570  และแผนปฏิบัติการ พ.ý.2566 เพื่อเป็นกรอบแนüทาง  การดำเนินงานด้านการ
บริการทุนมนุþย์ ใĀ้เป็นองค์กรที่มีประÿิทธิภาพและมีธรรมาภิบาลที่ดี  เป็นýูนย์การด้านการเรียนรู้อย่าง
ÿร้างÿรรค์  ÿร้างüัฒนธรรมแĀ่งการเรียนรู้  และมีคüามเป็นเลิýในการบริĀารจัดการและÿร้างนüัตกรรม

  ทั้งนี้ ปัจจัยแĀ่งคüามÿำเร็จในการบริĀารทรัพยากรบุคคลตามแผนยุทธýาÿตร์การบริĀาร
ทุนมนุþย์ ย่อมต้องอาýัยคüามร่üมมือของบุคลากรทุกระดับ  โดยผู ้บริĀารจะต้องใĀ้คüามÿำคัญ
กับการผลักดันงานด้านทรัพยากรบุคคล ทั้งในด้านนโยบาย การÿนับÿนุนงบประมาณ ทรัพยากรต่าง ๆ
ประกอบกับบุคลากรที ่เกี ่ยüข้องกับงานด้  านทรัพยากรบุคคลจะต้องใĀ้คüามÿำคัญ  และมีÿ่üนร่üม
ในการติดตาม ประเมินผลการดำเนินงานตามแผนงาน  และโครงการเป็นระยะ เพื่อทราบคüามÿำเร็จ
ตามเป้าĀมายของการบริĀารทรัพยากรบุคคลในภาพรüม

  ÿำนักบริĀารทุนมนุþย์  Āüังเป็นอย่างยิ ่งü ่าแผนยุทธýาÿตร์การบริĀารทุนมนุþย์
(พ.ý. 2566  –  2570)  และแผนปฏิบัติการด้านการบริĀารทุนมนุþย์ ประจำปีงบประมาณ พ.ý. 2566
ฉบับนี ้ จะเป็นÿ่üนÿำคัญในการช่üยผลักดัน  และขับเคลื ่อนการดำเนินงานขององค์การÿüนÿัตü์
แĀ่งประเทýไทย  ใĀ้ÿามารถบรรลุüิÿัยทัýน์ พันธกิจ และเป้าĀมายที่กำĀนดไü้ต่อไป
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บทÿรุปผู้บริĀาร  
(Executive Summary) 

    

  องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ในพระบรมราชูปถัมภ์ ตระĀนักและเĀ็นคüามÿำคัญ
ในการจัดทำแผนยุทธýาÿตร์ เพื ่อใĀ้ÿอดคล้องกับพันธกิจĀลักในการดำเนินงานทั ้งในÿ่üนกลาง 
และÿ่üนภูมิภาค การจัดทำแผนยุทธýาÿตร์การบริĀารทุนมนุþย์ พ.ý. 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติ
การด้านการบริĀารทุนมนุþย์ ประจำปีงบประมาณ พ.ý. 2566  ได้มีการทบทüนการดำเนินงานตาม
แผนปฏิบัติการปี 2565 โดยÿำนักบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทยฯ ทั้งนี้ เพื่อรองรับ
บริบทการเปลี่ยนแปลงÿู่การพัฒนาประเทýขององค์กรภาครัฐในด้านต่าง ๆ ทั้งในด้านเýรþฐกิจ ด้านÿังคม  
และด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ตามกลไกการขับเคลื่อนยุทธýาÿตร์ในระดับชาติ ระดับกระทรüง และกลุ่ม
รัฐüิÿาĀกิจรายÿาขา  
 

แผนยุทธýาÿตร์ฉบับนี้ ได้พิจารณาประเด็นคüามÿอดคล้องกับแผนüิÿาĀกิจองค์การ 
ÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ซึ่งเป็นแผนกลยุทธ์ภาพใĀญ่ขององค์กร  และดำเนินการพิจารณาทบทüน
แผนงานโครงการที ่ดำเนินการต่อเนื่องและโครงการที ่จำเป็น โดยมุ ่งเน้นกำĀนดเป้าĀมายที่ชัดเจน   
เป็นการเตรียมคüามพร้อมระบบบริĀารจัดการเพื ่อรองรับการเปลี ่ยนแปลงขององค์กร และใĀ้มี 
คüามเชื่อมโยงÿอดคล้องกับภารกิจที่ÿำคัญ จากผลการเปลี่ยนแปลงในบทบาทĀน้าที่ การเปลี่ยนแปลง
โครงÿร้างองค์กร แผนอัตรากำลัง ÿมรรถนะĀลักองค์กร ค่านิยม และการเปลี ่ยนแปลงแนüทาง  
การประเมินผลการดำเนินงานรัฐüิÿาĀกิจ ซึ่งมีĀลักเกณฑ์การประเมินกระบüนการปฏิบัติงานและการ
จัดการ ด้าน Core Business Enablers ของรัฐüิÿาĀกิจ 8 ด้าน ซึ่ง 1 ใน 8 จะประกอบด้üยการบริĀาร
ทุนมนุþย์ (Human Capital Management : HCM) การปรับปรุงและทบทüน เพ่ือจัดทำแผนยุทธýาÿตร์
การบริĀารทุนมนุþย์ (พ.ý. 2566 – 2570) และแผนปฏิบัติการด้านการบริĀารทุนมนุþย์ ประจำปี
งบประมาณ พ.ý. 2566 ฉบับนี้ ได้มีการÿัมมนาระดมคüามคิดเĀ็นจากผู้บริĀาร และผู้ที่เกี่ยüข้องกับงาน
ด้านการบริĀารทรัพยากรบุคคล ร่üมกันทบทüนแผนยุทธýาÿตร์การบริĀารทุนมนุþย์ (พ.ý.2564 – 
2567) (ฉบับเดิม) ทั้งนี้ มีการüิเคราะĀ์โอกาÿ และอุปÿรรค คüามท้าทาย จุดอ่อน จุดแข็ง ผลการ
üิเคราะĀ์ข้อมูลการÿำรüจบุคลากรองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย การเทียบด้านการบริĀารทรัพยากร
บุคคลกับคู่เทียบ (HR Benchmarking) และแนüโน้มทิýทางการบริĀารงานทรัพยากรบุคคล ด้üยกรอบ 
SWOT Analysis โดยมีการบูรณาการแผนüิÿาĀกิจ (พ.ý.2566 – 2570) และแผนยุทธýาÿตร์ 
การบริĀารทุนมนุþย์ (พ.ý.2566 – 2570) เข้าด้üยกัน พร้อมทั ้งนำĀลักเกณฑ์ระบบประเมินผล 
ด้านการบริĀารทุนมนุþย์ของรัฐüิÿาĀกิจ เพื่อกำĀนดกลยุทธ์การบริĀารและการพัฒนาบุคลากรองค์การ
ÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ที่คüรมุ่งเน้นในอีก 5 ปีข้างĀน้า ด้üย  

 
 

แผนยุทธýาÿตร์การบริĀารทุนมนุþย์ (พ.ý. 2566 – 2570) และแผนปฏิบัติการ 
ด้านการบริĀารทุนมนุþย์ ประจำปีงบประมาณ พ.ý. 2566 ฉบับนี้ จึงมุ่งเน้นการยกระดับýักยภาพ
บุคลากรทุกระดับใĀ้มีคüามรู ้คüามÿามารถและทักþะที่จำเป็นและการเปลี ่ยนผ่านเข้าÿู ่ยุคดิจิทัล 
(Digitalization) โดยนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาเพิ่มประÿิทธิภาพในองค์กร และการนำข้อเÿนอแนะจากการ
ประเมินผลตามเกณฑ์ของÿำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐüิÿาĀกิจ (ÿคร.) มาเป็นกรอบในการüาง
แผนการจัดทำยุทธýาÿตร์ ได้มกีารทบทüนรายละเอียด และข้อมูลนำเข้าที่ÿำคัญเพ่ือกำĀนดกรอบแนüคิด
ในการทบทüนแผนยุทธýาÿตร์ ดังนี้ 

 
 
 

๒๕๖๗

๒๕๖๗
๒๕๖๖

๒๕๗๐

๒๕๖๗

๒๕๖๗

๒๕๖๗

๒๕๖๗

๒๕๖๗

๒๕๖๖
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   1. ก า ร ท บ ท ü น ผ ล ก า ร ด า เนิ น ง า น ต า ม แ ผ น ก า ร บ ริ Ā า ร ทุ น ม นุ þ ย์ 
 พ.ý. 2566 – 2570 รüมถึงแผนปฏิบัติการประจ าปี 2566 เพ่ือประเมินคüามÿ าเร็จและอุปÿรรคที่

เกิดขึ้น  และรüบรüมüิ เคราะĀ์ข้อมูลทั้ งĀมดเพ่ือจัดท าแผนยุทธýาÿตร์การบริĀารทุนมนุþย์ 
(พ.ý.2566–2570) และแผนปฏิบัติการด้านการบริĀารทุนมนุþย์ประจ าปี งบประมาณ พ.ý. 2566      
ใĀ้ครบถ้üนและเĀมาะÿมครบทุกมิติ 
  2. การขับ เคลื่ อนแผนยุท ธýาÿตร์การบริĀ ารทุ นมนุ þย์  (พ .ý .2566–2570) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริĀารทุนมนุþย์ ประจ าปีงบประมาณ พ.ý. 2566 จะน าคüามก้าüĀน้าทาง

เทคโนโลยีและองค์คüามรู้ใĀม่ๆการน าเทคโนโลยีดิจิทัล (IT) มาใช้เพ่ือการตัดÿินใจในการบริĀารด้าน

ทรัพยากรมนุþย์และการพัฒนาเครื่องมือĀรือ Platform Āรือ Application ระบบเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือ

เพ่ิมประÿิทธิภาพการท างาน เช่น ระบบฐานข้อมูลการประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินÿมรรถนะ 

(Competency) เป็นต้น 
    3. เชื่ อ ม โย งแ ผ น ยุ ท ธ ý าÿ ต ร์ ก า รบ ริ Ā า รทุ น ม นุ þ ย์  (พ .ý .2566–2570) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริĀารทุนมนุþย์ประจ าปีงบประมาณพ.ý. 2566 กับแผนงาน ระบบงาน 
ที่ÿ าคัญต่างๆ ที่ÿ าคัญและต่อเนื่องกับทิýทางการบริĀารขององค์กรโดยเน้นการบูรณาการแผนงานของ  
ทุกÿ่üนงานและกระบüนการมีÿ่üนร่üมของผู้บริĀารและพนักงานทุกระดับเช่นแผนการก ากับดูแลที่ดี 
และการน าองค์กรแผนบริĀารคüามเÿี่ยงและการคüบคุมภายใน แผนพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลแผนการ

จัดการคüามรู้และนüัตกรรม เป็นต้น 
  4 .การพัฒ นาทรัพยากรบุ คคลภายใต้ แผนยุทธýาÿตร์การบริĀ ารทุ นมนุ þย์ 
(พ .ý .25 66–2570 ) และแผนปฏิ บั ติ การด้ านการบริĀ ารทุ นมนุ þย์ป ระจ าปี งบประมาณ 
พ.ý. 2566 โดยเน้นการÿร้างค่านิยมขององค์กร เพ่ือเÿริมÿร้างüัฒนธรรมองค์กรที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ÿร้าง

üัฒนธรรมที่ดี ภายใต้กฎระเบียบ ข้อบังคับ และจรรยาบรรณขององค์กรอย่างมีมาตรฐาน 
  ๕ . การจั ดท าแผนยุ ท ธýาÿตร์ก ารบ ริĀ ารทุ นมนุ þ ย์  (พ .ý .2 56 6 –25 7 0 ) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริĀารทุนมนุþย์ ประจ าปีงบประมาณพ.ý. 2566 ได้ออกแบบโครงÿร้างโดย

เน้นการบริĀารจัดการÿมัยใĀม่อย่างมืออาชีพ เพ่ือใĀ้องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทยฯเป็นýูนย์การ

เรียนรู้อย่างÿร้างÿรรค์มีคüามเป็นเลิýในการบริĀารจัดการและÿร้างนüัตกรรม มีการÿร้างพันธมิตรกับ

Āน่üยงานภายในทั้งในประเทýและต่างประเทýเพ่ือใĀ้การบริĀารจัดการก่อใĀ้เกิดประÿิทธิภาพÿูงÿุด  
แก่องค์กร 
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  ดังนั ้น การจัดทำแผนยุทธýาÿตร์การบริĀารทุนมนุþย์ (พ.ý. 2567  –  2570)
และแผนปฏิบัติการด้านการบริĀารทุนมนุþย์  ประจำปีงบประมาณ  พ.ý. 2567  จึงมีคüามÿำคัญ
และเป็นประโยชน์เพื่อนำมาใช้เป็นแนüทางและตอบÿนองต่อนโยบายยุทธýาÿตร์ขององค์กรได้ ซึ่งจะÿ่งผล
ใĀ้ผู้ปฏิบัติงานทำงานอย่างมีเป้าĀมายและมุ่งเน้นไปทิýทางเดียüกัน เพิ่มคüามคล่องตัü รüมถึงการÿร้าง
คüามเชื่อมโยงการทำงานร่üมกันกับพันธมิตรทั้งบุคลากรภายในและĀน่üยงานภายนอก เพ่ือÿร้างแรงจูงใจ
ในการพัฒนาบุคลากร ตลอดจนปลูกฝังüัฒนธรรมการทำงานตามค่านิยมĀลักขององค์กร นำไปÿู่การพัฒนา
ด้านการบริĀารทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรใĀ้เป็นไปอย่างเป็นระบบ  และเก้ือĀนุนต่อการดำเนินภารกิจ
ขององค์กรได้อย่างต่อเนื่องในระยะยาüอย่างยั่งยืน ต่อไป
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   บทท่ี 1 
    บทนำ 
 
 

 

1.1 ĀลักการและแนüคิดการบริĀารทุนมนุþย์ 
  การบริĀารจัดการทุนมนุþย์ (Human Capital Management - HCM) คือ การบริĀาร
จัดการเพื่อÿร้างคุณภาพและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งเป็นการรüมกิจกรรมอย่างกü้างขüาง 
นับตั้งแต่การกำĀนดและÿรรĀาบุคลากรที่มีคüามÿามารถดีที่ÿุด (talent) การรักþาบุคลากร การพัฒนา
และจูงใจใĀ้บุคลากรแÿดงýักยภาพÿูงÿุดของตนเองได้ ผู ้ที ่เกี ่ยüข้องกับการบริĀารจัดการทุนมนุþย์
จำเป็นต้องมีแนüคิดที ่ÿร้างÿรรค์ มีคüามกระตือรือร้น และใĀ้คüามÿำคัญต่อการมุ ่งÿู ่คüามÿำเร็จ  
ที่เป็นเลิý 
 
 

 

1.2 üัตถุประÿงค์ 
  ÿำนักบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทยฯ ได้จัดทำแผนยุทธýาÿตร์การ
บริĀารทุนมนุþย์ (พ.ý. 2566 – 2570) และแผนปฏิบัติการด้านการบริĀารทุนมนุþย์ ประจำปี
งบประมาณ พ.ý. 2566 มีüัตถุประÿงค์ ดังนี้ 
  1. เพื ่อเป็นกรอบแนüทางการดำเนินงานการบริĀารทุนมนุþย์ (Human Capital 
Management : HRM) การพัฒนาýักยภาพมนุþย์ (Human Capital Development: HRD) ใĀ้มีคüาม
เชื่อมโยงÿอดคล้อง และเป็นไปในทิýทางเดียüกับยุทธýาÿตร์ตามแผนüิÿาĀกิจองค์กร 
  2. เพ่ือพัฒนาระบบการบริĀารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใĀ้ÿอดคล้องต่อเนื่องเชื่อมโยง
กับยุทธýาÿตร์และÿามารถขับเคลื่อนไปÿู่การบรรลุüิÿัยทัýน์ พันธกิจขององค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย 
  3. เพื่อยกระดับýักยภาพบุคลากรทุกระดับใĀ้มีคüามรู้คüามÿามารถและทักþะที่จำเป็น
ทันÿถานการณ์ต่อการเปลี ่ยนแปลง และการเปลี ่ยนผ่านเข้าÿู ่ยุคดิจิทัล (Digitalization) เพื ่อรองรับ 
และขับเคลื่อนภารกิจขององค์กร 
  4. เพ่ือยกระดับกลไกการทำงาน และÿนับÿนุนการทำงานด้าน HR เพ่ือÿนับÿนุนÿ่งเÿริม
บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านบุคคลทำงานได้เต็มýักยภาพ 
 
 
 
 

1.3 เป้าĀมาย 
  1. มีกรอบแนüทางการดำเนินงานการบริĀารทุนมนุþย์ (Human Capital Management : HRM) 
การพัฒนาýักยภาพมนุþย์ (Human Capital Development: HRD) ใĀ้มีคüามเชื ่อมโยงÿอดคล้อง  
และเป็นไปในทิýทางเดียüกับยุทธýาÿตร์ตามแผนüิÿาĀกิจองค์กร 
 

  2. มีระบบการบริĀารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใĀ้ÿอดคล้องต่อเนื ่องเชื ่อมโยง  
กับยุทธýาÿตร์และÿามารถขับเคลื่อนไปÿู่การบรรลุüิÿัยทัýน์ พันธกิจขององค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย 
 

  3. ยกระดับýักยภาพบุคลากรทุกระดับใĀ้มีคüามรู้คüามÿามารถและทักþะที่จำเป็น  
ทันÿถานการณ์ต่อการเปลี ่ยนแปลง และการเปลี ่ยนผ่านเข้าÿู ่ยุคดิจิทัล (Digitalization) เพื ่อรองรับ 
และขับเคลื่อนภารกิจขององค์กร 
  4. ยกระดับกลไกการทำงาน และÿนับÿนุนการทำงานด้าน HR เพื่อÿนับÿนุนÿ่งเÿริม
บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านบุคคลทำงานได้เต็มýักยภาพ 
 
 

๒๕๖๗
๒๕๖๗
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กระบวนการที ่1 
รวบรวมขอ้มลูและ
ศกึษาปัจจยัส าคญั

ทีเ่กีย่วขอ้ง กระบวนการท่ี 2 

วิเคราะหส์ภาพ

ปัจจบุนัดา้นการ

บริหารและพฒันา

ทรพัยากรบคุคล

กระบวนการท่ี 3

วิเคราะห ์HR 
Scorecard และ

วิเคราะหค์วามตอ้งการของผู้

มีสว่นได ้สว่นเสยี 

(Stekeholders)

กระบวนการท่ี 4 

ก าหนดกลยทุธ ์

ตวัชีว้ดั คา่เป้าหมาย

ในแตล่ะประเดน็

ยทุธศาสตร์

กระบวนการท่ี 5

จดัท ารา่งแผน

ยทุธศาสตรก์ารบริหาร

ทนุมนษุยแ์ละการ

พฒันาศกัยภาพ

ทนุมนษุย ์

กระบวนการที่ 6

น าเสนอแผน

ยทุธศาสตร ์ฯ 

เพื่อขออนมุติั

กระบวนการที่ 7

น าแผนยทุธศาสตร์ ฯ 

ไปสูก่ารปฏิบติั

กระบวนการท่ี 8 

ติดตามและรายงานผล

การด  าเนินงานตาม

แผนยทุธศาสตร ์ฯ

กระบวนการที่ 9 

การทบทวน/

ปรบัปรุงแผนแผน

ยทุธศาสตร ์ฯ

 
   
 
 

 
   

 
 

  
    

   
   
    
     
   
   
      
   
   
    
   
 

 
 
 
 
 
 
  
   
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.4  ตัüช้ีüัด
ร้อยละคüามÿำเร็จในการดำเนินโครงการตามแผนยุทธýาÿตร์การบริĀารทุนมนุþย์ ฯ

1.5  กระบüนการติดตามผลการดำเนินงาน
  มีกระบüนการติดตามผลการดำเนินงานทุก 6 เดือน และ 12 เดือน พร้อมทั้งÿรุปผล
การดำเนินงาน ปัญĀาอุปÿรรค  พร้อมทั้งแนüทางแก้ปัญĀาเพ่ือเÿนอต่อผู้บังคับบัญชาทราบ

1.6  กระบüนการจัดทำ/ทบทüนแผนยุทธýาÿตร์การบริĀารทุนมนุþย์  (พ.ý. 2567  –  2570)
และแผนปฏิบัติการด้านการบริĀารทุนมนุþย์  ประจำปีงบประมาณ  พ.ý. 2566

กระบüนการที่ 1  รüบรüมข้อมูลและýึกþาปัจจัยÿำคัญท่ีเกี่ยüข้อง
กระบüนการที่ 2 üิเคราะĀ์ÿภาพปัจจุบันด้านการบริĀารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
กระบüนการที่ 3  üิเคราะĀ์  HR Scorecard  และüิเคราะĀ์คüามต้องการของผู้มีÿ่üนได้
  ÿ่üนเÿีย (Stakeholders)
กระบüนการที่ 4  กำĀนดกลยุทธ์ ตัüชี้üัด ค่าเป้าĀมายในแต่ละประเด็นยุทธýาÿตร์
กระบüนการที่  5 จัดทำร่างแผนยุทธýาÿตร์การบริĀารทุนมนุþย์และการพัฒนาýักยภาพ
  ทุนมนุþย์
กระบüนการที่ 6  นำเÿนอแผนยุทธýาÿตร์ ฯ เพื่อขออนุมัติ
กระบüนการที่ 7 นำแผนยุทธýาÿตร์ ฯ  ไปÿู่การปฏิบัติ
กระบüนการที่ 8 ติดตามและรายงานผลการดำเนินงานตามแผนยุทธýาÿตร์ ฯ
กระบüนการที่ 9 การทบทüน/ปรับปรุงแผนแผนยุทธýาÿตร์ ฯ

๒๕๖๗
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1.7 การสื่อสาร เผยแพรและประชาสัมพันธแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย (พ.ศ. 256๗–
2570) และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทุนมนุษยประจําปงบประมาณพ.ศ. 256๗ 
 ๑. https://www.zoothailand.org 
 ๒. http://intranet.zoothailand.local 
 ๓. แจ้งเüียนĀนังÿือผ่าน https://saraban.egov.go.th 
 ๔. ýูนย์ข้อมูลข่าüÿารของราชการองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทยwww.oic.go.th/infocenter 
6/614 
 

1.8 ผลที่คาดวาจะไดรับ 
 อ งค์ ก า ร ÿ ü น ÿั ต ü์ แ Ā่ งป ร ะ เท ý ไท ย ฯ  มี แ ผ น ยุ ท ธ ý าÿ ต ร์ ก า รบ ริ Ā า รทุ น ม นุ þ ย์ 
 (พ.ý. 2567 –2570) และแผนปฏิบัติการด้านการบริĀารทุนมนุþย์ประจ าปีงบประมาณพ.ý. 2567) 
เพ่ือใĀ้กระบüนการบริĀารทุนมนุþย์ มีเป้าĀมายและทิýทางที่ชัดเจน ตอบÿนองต่อยุทธýาÿตร์ที่ÿ าคัญและ
เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือÿ าคัญในการเÿริมÿร้างบุคลากรทุกระดับÿามารถปฏิบัติĀน้าที่ได้อย่างมีประÿิทธิภาพ 
ÿนับÿนุนการขับเคลื่อนภารกิจขององค์กรใĀ้บรรลุเป้าĀมายอย่างยั่งยืนและทันท่üงทีรüมถึงใĀ้บุคลากรมี
โอกาÿพัฒนาคüามก้าüĀน้าทางÿายอาชีพอย่างต่อเนื่อง 
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บทท่ี 2 
กรอบแนวคิดในการจัดทาํแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย 

(พ.ศ.2567-2570) และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทุนมนุษย 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2567  

2.1 นโยบาย ยุทธศาสตรที่เกี่ยวของกับการบริหารทุนมนุษย 
  ในการจัดท าแผนยุทธýาÿตร์การบริĀารทุนมนุþย์  (พ.ý.2567-2570) และแผน 
ปฏิบัติการด้านการบริĀารทุนมนุþย์ ประจ าปีงบประมาณ พ.ý.2567 ได้น านโยบายยุทธýาÿตร์ชาติ  
 20 ปี (พ.ý.2561 – 2580) แผนพัฒนาเýรþฐกิจและÿังคมแĀ่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ý.2566-2570)  
แผนแม่บทกระทรüงทรัพยากรธรรมชาติและÿิ่งแüดล้อม ระยะ 20 ปี (พ.ý.2561 – 2580) และแผนที่
เกี่ยüข้องมาถ่ายทอดเชื่อมโยงใĀ้ÿอดคล้องและตอบÿนองกับแนüโน้ม ทิýทาง และÿถานการณ์ปัจจุบันที่มี
การเปลี่ยนแปลงอย่างรüดเร็ü เช่น การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี การเกิดโรคอุบัติใĀม่ เป็นต้น  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ยุทธýาÿตร์ชาติ  

ระยะ 20 ปี  

พ.ý. 2561 – 2580 

ด้านพัฒนาและเÿริมÿร้าง

ทรัพยากรมนุþย ์

แผนพัฒนาเýรþฐกิจและÿังคมแĀ่งชาติ  

ฉบับที่ 13   
(2566-2570) 

          ĀมุดĀมายที่ ๑๒ 

ไทยมีก าลังคนÿมรรถนะÿูงมุ่เรียนรู้ 
 อย่างต่อเนื่อง ตอบโจทย์การพัฒนาแĀ่งอนาคต 

แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือ

เýรþฐกิจและÿังคม 

พ.ý.2561 - 2580 

ยุทธýาÿตร์ที่ 5 พัฒนา

ก าลังคนใĀ้พร้อมเข้าÿู่ยุค

เýรþฐกิจและÿังคมดิจิทัล 

แผนüิÿาĀกิจ อÿÿ. พ.ý. 2566 – 2570 

üัตถุประÿงค์เชิงยุทธýาÿตร์ SO5 ยกระดับและบูรณาการการบริĀารจัดการใĀ้ทันÿมัยด้üยดิจิทัล

และนüัตกรรม 

ประเด็นยุทธýาÿตร์ ที่ 5 การยกระดับและบูรณาการการบริĀารจัดการใĀ้ทันÿมัยด้üยดิจิทัลและ

นüัตกรรม 

เกณฑ์การประเมินผลรฐัüิÿาĀกิจด้านการบริĀารทุนมนุþย์ 

แผนยุทธýาÿตร์การบริĀารทุนมนุþย์ พ.ý. 2567 - 2570 



 แผนยุทธýาÿตร์การบริĀารทุนมนุþย์ พ.ý. 2566-2570 Āน้า 11 
 

2.2 คüามเชื ่อมโยงแผนüิÿาĀกิจ พ.ý.2566 – 2570 กับแผนปฏิบัติการราชการ ระยะ 5 ปี  
ทÿ. พ.ý. 2565 - 2569 
 
 
 
 
 

    
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 

บทท่ี 3 
การวิเคราะหสภาพแวดลอมปจจัยภายในและภายนอก 

เพ่ือใชเปนปจจัยนําเขาในการกําหนดยุทธศาสตร 
ปจจัยภายใน ปจจัยภายนอก 

1. แผนวิสาหกิจองคการสวนสัตวแหงประเทศไทย
พ.ศ.2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการ พ.ศ.
2566 
2. นโยบายการบริหารและการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 
3. สภาพแวดลอมดานการบริหารทุนมนุษย 
4. ขอมูลกายภาพบุคลากร อสส. 
5. ผลสํารวจและการวิเคราะหขอมูลเพ่ือจัดทํา
แผนการเสริมสรางความผาสุกและความผูกพันใน
องคกรของอสส.ประจําป 2565 

1. นโยบายและยุทธศาสตรตางๆ ของภาครัฐที่
เกี่ยวของกับการดําเนินงานดานการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 
2. ผลการวิเคราะหคูเทียบ (Benchmarking) และ
ขอมูลอ่ืน ๆ ในการปรับปรุงใหสอดคลอง 
3. หลักเกณฑการประเมินผลการดําเนินงานของ 
รัฐวิสาหกิจ (Enablers) ดานการบริหารทุนมนุษย 
(HCM) 
4. ผลการประเมินการดําเนินงานภายหลังไดรับ 
Feedback จาก สคร. ประจําป 2565 
5. แนวโนมและทิศทางของการบริหารทุนมนุษย
ของประเทศไทย 
6. ทิศทางการใชเทคโนโลยีปรับปรุงการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HR Digital 
Transformation) 

การวิเคราะหปจจัยภายใน ดานทุนมนุษย 
1.แผนวิสาหกิจองคการสวนสัตวแหงประเทศไทย พ.ศ.2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการ  
 องคการสวนสัตวแหงประเทศไทย เปนรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอม ซึ่งเปนกระทรวงหลักท่ีมีอํานาจหนาที่เก่ียวกับการสงวน อนุรักษ ฟนฟูทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอมการจัดการ การใชประโยชนอยางยั่งยืน โดยไดรับมอบหมายใหเปนเจาภาพหลักในประเด็นของ
การรักษาฐาน ความมั่นคงของทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมของประเทศ องคการสวนสัตว  
แหงประเทศไทยมีภารกิจและอํานาจหนาที่ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการสวนสัตวแหงประเทศไทย  
พ.ศ. 2563 มาตรา 8 ซึ่งไดประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 23 มิถุนายน 2563 ดังนี้ 
 1) ดําเนินกิจการสวนสัตวใหเปนไปตามมาตรฐานสากล 
 2) ดําเนินการรวบรวมหรือสงเสริมการรวบรวมสัตวนานาชนิดไว เพ่ือประโยชนในการอนุรักษ
การศึกษา วิจัย การใหบริการแกประชาชน และการแลกเปลี่ยนหรือเผยแพรการเลี้ยงสัตว 
 3) สงเสริมและจัดใหมีการดําเนินการบํารุงและเพาะพันธุสัตวนานาชนิดเพื่อรักษา 
และอนุรักษไวมิใหสูญพันธุ 
 4) จัดบริการเกี่ยวกับการชวยเหลือในเรื่องการรับสัตวไวในความดูแลหรือการจับสัตว 
ที่กอความเดือดรอนแกประชาชน ในกรณีที่ไมอยูในอํานาจของหนวยงานอ่ืนหรือหนวยงานอ่ืนไมสามารถ 
ดําเนินการได 
 5) ดําเนินการเก่ียวกับสถานที่เลี้ยงสัตวขององคการ 
 6) จัดบริการสาธารณะเพ่ือประโยชนในการศึกษาและเปนที่พักผอนของประชาชน 
 7) ดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับกิจการสวนสัตวธุรกิจอ่ืนเพ่ือประโยชนแกองคการและประชาชนในการใช
บริการกิจการสวนสัตว 

หนา ๑๒ 



 

 
 

 
 องคการสวนสัตวแหงประเทศไทยฯ มีจุดมุงหมายในการดําเนินงาน คือ การสงเสริมสนับสนุนและ
พัฒนาการดําเนินการใหองคการสวนสัตวแหงประเทศไทยฯ “เปนแหลงเรียนรูอนุรักษสัตวและทองเที่ยวที่
มีมาตรฐาน ทันสมัย ชั้นนําในอาเซียน” จึงปรับปรุงทบทวนและจัดทําแผนวิสาหกิจพ.ศ. 2566-2570 
ขององคการสวนสัตวแหงประเทศไทย เพ่ือใหสะทอนผลลัพธที่แทจริงและครอบคลุมทั่วทั้งองคกร โดยมี
ประเด็นสําคัญซึ่งตองเรงรัดจัดเตรียมแผนงานโครงการที่สอดคลองกับการดําเนินงานตามพันธกิจใหลุลวง 
คือ การเสริมความเขมแข็งดานบริหารจัดการอนุรักษวิจัยสัตว ทั้งในถิ่นและนอกถิ่นอาศัย การพัฒนา
กายภาพและสิ่งแวดลอมสวนสัตวอยางมีมาตรฐานและยั่งยืน ยกระดับการสรางประสิทธิผลการเรียนรูดาน
สัตวใหกับผูใชบริการทุกรูปแบบ การพัฒนาทางธุรกิจใหทันสมัยและสรางรายไดเพ่ือความยั่งยืนขององคกร 
การปรับปรุงและพัฒนาการบริหารจัดการโดยการใชระบบดิจิทัล และการดําเนินการกอสรางสวนสัตว 
แหงใหม 
 2. วิสัยทัศน พันธกิจ และตําแหนงทางยุทธศาสตร 
จากการพิจารณาทบทวนผลการสังเคราะหจากกระบวนการจัดทํายุทธศาสตรและการวิเคราะหเชิง
ยุทธศาสตร สามารถกําหนดทิศทางในอนาคต 5 ปขางหนา พ.ศ. 2566-2570 ซึ่งกําหนดวิสัยทัศน 
พันธกิจ และตําแหนงทางยุทธศาสตร ดังนี้ 

แผนวิสาหกิจ พ.ศ. 2566 – 2570 (ฉบับทบทวนประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566) 
ขององคการสวนสัตวแหงประเทศไทย ในพระบรมราชูปถัมภ 

 องคการสวนสัตวแหงประเทศไทย ไดดําเนินการจัดทําโดยการมีสวนรวมของผูบริหาร พนักงาน             
ในการระดมความเห็นเพื่อกําหนดแนวทางการดําเนินงาน ซ่ึงมีสาระสําคัญดังตอไปนี้ 
 วิสัยทัศน พันธกิจ และตําแหนงทางยุทธศาสตร 
 จากการพิจารณาทบทวนผลการสังเคราะหจากกระบวนการจัดทํายุทธศาสตร และการวิเคราะห            
เชิงยุทธศาสตร สามารถกําหนดทิศทางในอนาคตขางหนา ซึ่งกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และตําแหนง          
ทางยุทธศาสตร ไดดังนี ้

วิสัยทัศน : เปนแหลงเรียนรู อนุรักษสัตว และทองเที่ยวที่มีมาตรฐาน ทันสมัย ชั้นนําในอาเซียน 
พันธกิจ : 1. การอนุรักษ วิจัยสัตวทั้งในถิ่นและนอกถิ่นอาศัย เพ่ือนําไปตอยอดใหองคการสวนสัตว  

อยางยั่งยืน 
2. การพัฒนาดานกายภาพและสิ่งแวดลอมของสวนสัตวทุกแหงใหเปนแหลงเรียนรูดานสัตว
และการทองเที่ยวอยางมีมาตรฐาน 
3. สงเสริมใหเกิดกิจกรรมการเรียนรูเชิงอนุรักษทั้งในรูปแบบออนไลนและออนไซต 
4. แสวงหารายไดจากการดําเนินงานทางธุรกิจที่เกี่ยวของกับสวนสัตว 
5. การบริหารจัดการองคกรอยางโปรงใสและทันสมัย 

คานิยมและ
วัฒนธรรมองคกร 

“Zoogether”  ไปดวยกัน ไปไดไกล ไปกับเรา 
Zoo = Zoo 
G = Green 
E = Effectiveness 
T = Teamwork 
H = Honesty 
E = Enhancement 
R = Responsibility 
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ตําแหนงทางยุทธศาสตร แบงออกเปน 3 ระยะ ดังนี้ 

พ.ศ. 2567 - 2568 พ.ศ. 2569 พ.ศ. 2570 
แหลงทองเที่ยวและเรียนรู 

ดานอนุรักษ วิจัย ที่มีมาตรฐาน 
แหลงทองเที่ยวและเรียนรูดาน

อนุรักษ วิจัย ที่ทันสมัย มีมาตรฐาน
ระดับประเทศ 

แหลงทองเที่ยวและเรียนรู 
ดานอนุรักษ วิจัย ที่ทันสมัย  

มีมาตรฐานอยางยั่งยืน 
ระดับนานาชาติ 

เปาหมาย เปาหมาย เปาหมาย 
1. แหลงทองเที่ยว 
2. แหลงเรียนรูมาตรฐาน 
3. อนุรักษและวิจัย 
4. ระบบดิจิทัลมีมาตรฐาน 
  

1. แหลงทองเที่ยวระดับประเทศ 
2. แหลงเรียนรูที่มาตรฐาน  
3. อนุรักษ วิจัย และความรวมมือ 
4. ระบบดิจิทัลมีมาตรฐานและ

เชื่อมโยงได 
5. องคกรที่มีความทันสมัย 

1. แหลงทองเที่ยวระดับนานาชาติ 
2. แหลงเรียนรูที่มาตรฐาน 
3. อนุรักษ วิจัย และความรวมมือ 
4. ระบบดิจิทัลมีมาตรฐานและ

เชื่อมโยงได 
5. องคกรที่มีมีความทันสมัย 
6. พัฒนาอยางยั่งยืน 

 
วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Objective : SO) 
  SO1 ขยายความเขมแข็งดานการอนุรักษวิจัยสัตวดวยองคความรูและเครือขายวิชาการ 
  SO2 ปรับปรุงสวนสัตวใหมีมาตรฐานดวยนวัตกรรม 
  SO3 ยกระดับการใหบริการการเรียนรูดานสัตวในทุกรูปแบบ 
  SO4 สรางรูปแบบธุรกิจใหสามารถเพ่ิมรายไดกับองคกร 
  SO5 ยกระดับและบูรณาการการบริหารจัดการใหทันสมัยดวยดิจิทัลและนวัตกรรม 
  SO6 เพ่ิมการควบคุมและติดตามผลการกอสรางสวนสัตวแหงใหมใหมีประสิทธิผลมากขึ้น 
 
การวิเคราะหความไดเปรียบ/ความทาทายเชิงยุทธศาสตร และความสามารถพิเศษ 
 1. ความไดเปรียบทางยุทธศาสตร (Strategic Advantage : SA) 
  SA1 การขยายความเขมแข็งดานบริหารจัดการอนุรักษวิจัยสัตว ดวยองคความรูและ
 เครือขายวิชาการ 
  SA2 การเพ่ิมการควบคุมและติดตามผลการกอสรางสวนสัตวแหงใหมใหมีประสิทธิผลมากขึ้น 
 
 2. ความทาทายทางยุทธศาสตร (Strategic Challenge : SC) 
  SC1 การปรับปรุงสวนสัตวใหมีมาตรฐานดวยนวัตกรรม 
  SC2 การยกระดับการใหบริการการเรียนรูดานสัตวในทุกรูปแบบ 
  SC3 สรางรูปแบบธุรกิจใหสามารถเพ่ิมรายไดกับองคกร 
  SC4 ยกระดับและบูรณาการการบริหารจัดการใหทันสมัยดวยดิจิทัลและนวัตกรรม 
 
 3. ความสามารถพิเศษ (Core Competency)  
  CC1 อนุรักษวิจัยสัตวปาทั้งในถิ่นและนอกถ่ินอาศัยอยางเชี่ยวชาญ 
  CC2 บริหารจัดการสวนสัตวดวยประสบการณอยางมืออาชีพ 
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 4. ขอตกลงในระดับการใหบริการ (SLA)  
   1. กระบวนการการลาของพนักงานในระบบออนไลน  
   2. กระบวนการขอใชระบบประชุม ZOOM Meeting  
   3. กระบวนการนํางบประมาณไปสูการปฏิบัติ  
   4. กระบวนการเบิกจายพัสดุ  
   5. กระบวนการจัดซื้อจัดจาง  
 

ความสัมพันธระหวางวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรกับตําแหนงทางยุทธศาสตร 
 

Vision เปนแหลงเรียนรู อนุรักษสัตว และทองเที่ยวท่ีมีมาตรฐาน ทันสมัย ชั้นนําในอาเซียน 
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 พ.ศ. 2567 - 2568 พ.ศ. 2569 พ.ศ. 2570 
แหลงทองเที่ยวและเรียนรู 

ดานอนุรักษ วิจัย ท่ีมีมาตรฐาน 
แหลงทองเที่ยวและเรียนรู 

ดานอนุรักษ วิจัย ท่ีทันสมัย มมีาตรฐาน
ระดับประเทศ 

แหลงทองเที่ยวและเรียนรู 
ดานอนุรักษ วิจัย ท่ีทันสมัย มมีาตรฐาน 

อยางย่ังยืน ระดับนานาชาติ 
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SO1 ขยายความ
เขมแข็งดาน       

การอนุรักษวิจัยสัตว 
ดวยองคความรูและ
เครือขายวิชาการ 

SO2 ปรับปรุง 
สวนสัตวใหมี
มาตรฐานดวย

นวัตกรรม 

SO1 ขยายความ
เขมแข็งดาน       

การอนุรักษวิจัยสัตว 
ดวยองคความรูและ
เครือขายวิชาการ 

SO2 ปรับปรุง 
สวนสัตวใหมี
มาตรฐานดวย

นวัตกรรม 

SO1 ขยายความ
เขมแข็งดาน       

การอนุรักษวิจัยสัตว 
ดวยองคความรูและ
เครือขายวิชาการ 

SO2 ปรับปรุง 
สวนสัตวใหมี
มาตรฐานดวย

นวัตกรรม 

SO3 ยกระดับ    
การใหบริการ     

การเรยีนรูดานสัตว             
ในทกุรูปแบบ 

SO4 สราง
รูปแบบธุรกิจให

สามารถเพิ่ม
รายไดกับองคกร 

SO3 ยกระดับ     
การใหบริการ     

การเรยีนรูดานสัตว
ในทุกรูปแบบ 

SO4 สราง
รูปแบบธุรกิจให

สามารถเพิ่ม
รายไดกับองคกร 

SO3 ยกระดับ     
การใหบริการ     

การเรยีนรูดานสัตว
ในทุกรูปแบบ 

SO4 สราง
รูปแบบธุรกิจให

สามารถเพิ่ม
รายไดกับองคกร 

SO5 ยกระดับและบูรณาการการบริหาร
จัดการใหทันสมัยดวยดิจิทัลและ

นวัตกรรม 

SO5 ยกระดับและบูรณาการการบริหาร
จัดการใหทันสมัยดวยดิจิทัลและ

นวัตกรรม 

SO5 ยกระดับและ
บูรณาการการ

บริหารจดัการให
ทันสมัยดวยดิจิทัล

และนวัตกรรม 

SO6 เพิ่มการ
ควบคุมและ

ติดตามผลการ
กอสราง  สวน
สัตวแหงใหม     

ใหมีประสิทธิผล
มากขึ้น 

Go
als

 

1. อนุรักษและวิจัย 
2. แหลงทองเที่ยวมาตรฐาน 
3. แหลงเรียนรูมาตรฐาน  
4. ระบบดิจิทัลมีมาตรฐาน 
 

1. อนุรักษ วิจัย และความรวมมือ 
2. แหลงทองเที่ยวมาตรฐาน 
3. แหลงเรียนรูทีม่าตรฐาน  
4. ระบบดิจิทัลมีมาตรฐานและเช่ือมโยง
ได 
5. องคกรที่มีความทันสมัย 
 

1. อนุรักษ วิจัย และความรวมมือ 
2. แหลงทองเที่ยวมาตรฐาน 
3. แหลงเรียนรูทีม่าตรฐาน  
4. ระบบดิจิทัลมีมาตรฐานและเช่ือมโยง
ได 
5. องคกรที่มีความทันสมัย 
6. พัฒนาอยางยั่งยืน 
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ประเด็นยุทธศาสตรและกลยุทธ 
 

1. ประเด็นยุทธศาสตรเชิงรุก มจีาํนวน 1 ประเด็น  
ประเด็นยุทธศาสตร วัตถุประสงค 

เชิงยุทธศาสตร 
กลยุทธ 

ST1 การขยายความเขมแข็ง   
ดานการอนุรักษวิจัยสัตว      
ดวยองคความรูและเครือขาย
วิชาการ 

SO1 ขยายความเขมแข็ง
ดาน    การอนุรักษวิจัยสัตว 
ดวยองคความรูและเครือขาย
วิชาการ 

T1.1 ขยายและเพิ่มการดําเนินงานดานการเพาะขยายพันธุ อนุรักษ และวิจัยสัตว ใหมี
ประสิทธิภาพและความยั่งยืน  
T1.2  สรางและพัฒนาฐานทรัพยากร และองคความรูที่จําเปนตองานดานการเพาะ
ขยายพันธุ อนุรักษ และวิจัยสัตวสูการเปนองคกรชั้นนําดานการอนุรักษสัตวปาระดับ
นานาชาติ 
T1.3 เพิ่มศักยภาพการบริหารจัดการงานดานการจัดการประชากรสัตว สวัสดิภาพสัตว 
อนุรักษและวิจัย และสื่อสารองคความรู ดวยเครือขายทางวิชาการและนวัตกรรมท่ี
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
T1.4 ทบทวนโครงสราง ระบบงาน และระบบการบริหารจัดการดานการพัฒนา
บุคลากร เพื่อรองรับงานดานการอนุรักษและวิจัยสัตวปาดวยเทคโนโลยี 
T1.5 สรางการเติบโตดานการเปนมิตรตอสิ่งแวดลอมสูสังคม ดวยงานดานการอนุรักษ
และวิจัยสัตวปา 

2. ประเด็นยทุธศาสตรเชิงปองกนั มีจํานวน 1 ประเด็น 
ST3 การยกระดับ 
การใหบริการการเรียนรู    
ดานสัตวในทุกรูปแบบ 
 

SO3 ยกระดับการ
ใหบริการ  การเรียนรูดาน
สัตวใน 
ทุกรูปแบบ 
 

T3.1 พัฒนาหลักสูตรการเรียนรูกจิกรรมการเรียนรูดวยงานอนุรักษหรือวิจัย 
T3.2 พัฒนาสื่อการเรยีนรูที่หลากหลายตรงกับความตองการของผูเรียน 
T3.3 พัฒนาการใหบริการครอบคลุมทุกกลุมเปาหมายเพื่อการอนุรกัษสัตว 
T3.4 พัฒนาและสงเสรมิมาตรฐานการเรยีนรูใหกับสวนสัตวตางๆ อยางตอเนื่อง 

3. ประเด็นยุทธศาสตรเชิงพัฒนา มีจํานวน 3 ประเด็น  
ST2 การปรับปรุงสวนสตัว    
ใหมีมาตรฐานดวยนวัตกรรม 

SO2 ปรับปรุงสวนสตัว ให
มีมาตรฐานดวยนวตักรรม 

T2.1 พัฒนาและบริหารความคุมคาทางกายภาพ ความปลอดภัยและสิ่งแวดลอม
ภายในสวนสัตวทุกแหง 
T2.2 พัฒนาสวนสัตวใหเปนแหลงทองเที่ยว และพักผอนหยอนใจที่มีมาตรฐาน 
T2.3 สรางและพัฒนากิจกรรมสวนสัตวในรูปแบบใหม 
T2.4 สงเสรมิและสนับสนุนการดาํเนินงานท่ีเปนมิตรกับสิ่งแวดลอมและ        
การขับเคลื่อน BCG Model 

ST4 การสรางรูปแบบธุรกจิ
ใหสามารถเพิ่มรายไดกับ
องคกร 

SO4 สรางรูปแบบธุรกจิให
สามารถเพิ่มรายไดกับ
องคกร 

T4.1 สรางมลูคาเพิ่มในทรัพยสินดวยอัตลักษณ และงานดานอนุรักษ วิจัย  
ขององคกร 
T4.2 สงเสรมิการขายดวยการพัฒนาสินคาและบริการรูปแบบใหม เพื่อเพิ่ม    
ชองทางการหารายไดใหม ๆ 
T4.3 บูรณาการกิจกรรมทางการตลาดดวยอัตลักษณของสวนสัตวทั้ง 6 แหง    
และการตอยอดทางธุรกิจ 
T4.4 เพิ่มและบริหารจัดการเครือขายพันธมิตรทางธุรกิจ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

หนา ๑๖ 



 

 
 

 
 

ประเด็นยุทธศาสตร วัตถุประสงค 
เชิงยุทธศาสตร 

กลยุทธ 

ST 6 การเพิ่มการควบคุม
และตดิตามผลการกอสราง
สวนสัตวแหงใหมใหมี
ประสิทธิผลมากขึ้น 

SO 6 เพิ่มการควบคุมและ
ติดตามผลการกอสรางสวน
สัตวแหงใหมใหมี
ประสิทธิผลมากขึ้น 

T6.1 ดําเนินการกอสรางตามกรอบวงเงินงบประมาณและระยะเวลาที่กําหนด 
T6.2 บรหิารจดัการสวนสตัวแหงใหมอยางมีมาตรฐานในระดับสากล 
T6.3 กํากับ ดูแล และติดตามผลการใชจายงบประมาณและรายงานผล      
การดําเนินงานอยางตอเนื่อง 
T6.4 การสรางการรับรู/กิจกรรม การประชาสัมพันธสวนสัตวแหงใหมตอ      
ผูมีสวนสวนเสียอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ 

4. ประเด็นยุทธศาสตรเชิงรับ มีจํานวน 1 ประเด็น  
ST5 การยกระดับและ
บูรณาการการบริหาร
จัดการใหทันสมัยดวย
ดิจิทัลและนวัตกรรม 

SO5 ยกระดับและบูรณา
การการบริหารจดัการให
ทันสมัยดวยดิจิทัลและ
นวัตกรรม 

T5.1 พัฒนาการบริหารจัดการองคกรดวยองคความรู นวัตกรรม และดิจิทลั 
T5.2 พัฒนาสมรรถนะดานดิจิทัลใหกับบุคลากรครอบคลมุทุกกระบวนงาน
อยางตอเนื่อง 
T5.3 สรางวัฒนธรรม การบรหิารความเสีย่ง ระบบดจิิทัล การจดัการองค
ความรูนวัตกรรมและเพื่อความยั่งยืนขององคกร 
T5.4 การเสริมสรางคานิยมและวฒันธรรมองคกร ใหเกดิความยั่งยนืและ
ทันสมัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หนา ๑๗ 
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3.2 ข้อมูลด้านกายภาพบุคลากร องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทยฯ
3.2.1 ด้านบุคลากร (ณ üันที่ 30 กันยายน 2566)

  อัตรากำลังขององค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทยฯ ในปัจจุบันมีบุคลากร จำนüนทั้งÿิ้น 
1,475 คน โดยมีÿัดÿ่üนของเพýชาย 822 คน คิดเป็นร้อยละ 56 และเพýĀญิง 653 คน คิดเป็นร้อย 
ละ 44 ตามลำดับ ดังนี ้
 

   
 
 

 
 

                                        
                                                                                                                                          
 

  
    

 
         

 
       

 
       

 
      

   
     

  
    
    
            

       

         

   
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

อายุระหว่าง41-55
  Gen X

อายุระหว่าง21-25
Gen Z

อายรุะหว่าง  26-40
Gen Y

อายรุะหวา่ ง56 -60
Baby Boomer

ผู้บริĀารตามÿัญญาจ้าง 1 คน        พนักงานลูกจ้างทั้งĀมด                ชาย                        Āญิง
(CEO)  1,475 คน  822 คน (56%)  653  คน  (44%)

3.2.2  ข้อมูลตามช่üง  (Generation)
  ข้อมูลช่üงอายุของพนักงานพนักงานและลูกจ้างองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย  ฯ
ได้นำมาüิเคราะĀ์การแบ่งตาม  Gen  ออกเป็น 4  Gen  ดังนี้
  1.  Baby Boomer  กลุ่มคนที่มีอายุระĀü่าง  56  -  60 ปี  พบü่ามีพนักงาน 160  คน  คิดเป็นร้อยละ
15.45

2.G en X  กลุ่มคนที่มีอายุระĀü่าง 41  -  55 ปี พบü่ามีพนักงาน 570 คน คิดเป็นร้อยละ
55.07

3.G en Y  กลุ่มคนที่มีอายุระĀü่าง 26  -  40 ปี พบü่ามีพนักงาน 298 คน คิดเป็นร้อยละ
28.79

4.G en Z  กลุ่มคนที่มีอายุระĀü่าง 21 - 25 ปี พบü่ามีพนักงาน  7  คน คิดเป็นร้อยละ 0.67

อายุุระหว่าง 56-60 
ฺBaby Boomer

อายุุระหว่าง 41-55 
Gen X

อายุระหว่าง 26-40 
Gen Y

อายุุระหว่าง 21-25 
Gen Z
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3.2.3 โครงÿร้างการýึกþา

  การýึกþาของบุคลากรองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ฯ ÿ่üนใĀญ่มีการýึกþา 
ระดับปริญญาตรี จำนüน 625 คน คิดเป็นร้อยละ 53 รองลงมาเป็น ปüÿ./อนุปริญญา จำนüน 182 คน 
คิดเป็นร้อยละ 15 มัธยมýึกþา จำนüน 163 คิดเป็นร้อยละ 16.11 ปริญญาโท จำนüน 88 คน 
คิดเป็นร้อยละ 8.70 ปüช. จำนüน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 3.06 ปริญญาเอก จำนüน 3 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 0.30  

ÿังกัด มัธยมýึกþา ปüช. ปüÿ./
อนุปริญญา ป.ตรี ป.โท ป. เอก 

นักบริĀารระดับÿูง 0 0 0 3 0 0 
ÿำนักตรüจÿอบ 0 0 0 4  2 0 
ÿำนักกฎĀมาย 0 0 0 8 1 0 
ÿำนักงานเลขาผู้อำนüยการ 8  4 2 11 2 0 
ÿำนักการเงินและทรัพย์ÿิน 0 1 1 16 1 0 
ÿำนักบริĀารแผนยุทธýาÿตร์ 0 0 0 9  6 0 
ÿำนักพัฒนากายภาพและจัดการÿิ่งแüดล้อม 0 0 0 9  6 0 
ÿถาบันอนุรักþแ์ละüจิัยÿัตü ์ 1 0 0 23 8 3 
ÿำนักพัฒนาธุรกิจ 0 0 1 12 1 0 
ÿำนักดิจิทัลและÿารÿนเทý 0 0 0 11 3 0 
ÿำนักบริĀารทุนมนุþย ์ 0 0 0 17 2 0 
ÿถาบันจัดการÿüนÿัตü ์ 0 0 1 13 2 0 
ÿüนÿัตü์เปิดเขาเขียü 67 10 41 85 8 0 
ÿüนÿัตü์เชียงใĀม ่ 21 2 25 80 17 0 
ÿüนÿัตü์นครราชÿีมา 34 4 23 44 7  0 
ÿüนÿัตü์ÿงขลา 16 4 9  73 2 0 
ÿüนÿัตü์อุบลราชธาน ี 5 3 6 27 3 0 
ÿüนÿัตü์ขอนแก่น 5 0 10 42 13 0 
โครงการคชอาณาจักร จังĀüัดÿุรินทร์ 0 0 2 7 1 0 

รüม 157 30 124 508 83 3 
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3.2.4 ข้อมูลการเกþียณอายุการทำงานของพนักงานและลูกจ้างองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทยฯ 
         ในปีงบประมาณ พ.ý. 2566- 2571 ( 6 ปี ) 
  จำนüนพนักงานที่จะเกþียณอายุในปี 2566 มีจำนüน 34 คน ปี 2567 จำนüน 39 
คน ปี 2568 จำนüน 37 คน ปี 2569 จำนüน 39 คน ปี 2570 จำนüน 36 คน ปี 2571 จำนüน 38 
คน ดังนั้น จำนüนผู้เกþียณทั้งĀมด ในระยะเüลา 6 ปี รüมทั้งĀมด 223 คน ดังนี้ 
 
 

  
 
  จะเĀ็นได้ü่าระยะเüลา 6 ปี จะมีผู ้เกþียณที่อยู ่ในกลุ ่มผู ้บริĀารขึ ้นไป ถึง 74 คน  
ดังนั้น การจัดทำเรื่อง Succession Plan และ Talent Management รüมถึง Succession Pool จึงเป็น
เรื่องÿำคัญอย่างยิ่งที่ต้องมีการüางแผนระยะยาü เพื่อรองรับการทดแทนตำแĀน่งผู้บริĀาร และตำแĀน่ง 
ที่ÿำคัญขององค์กร 
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3.3 ผลÿำรüจและการüิเคราะĀ์ข้อมูลเพื ่อจัดทำแผนการเÿริมÿร้างคüามผาÿุกและคüามผูกพัน  
ในองค์กรของบุคลากรองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ในพระบรมราชูปถัมภ์ ประจำปี 2565  
  ÿำนักบริĀารทุนมนุþย์ ได้ทำการออกแบบÿอบถาม โดยมีจุดมุ่งĀมายเพ่ือจะนำไปปรับใช้
ประโยชน์ในการพัฒนาคุณภาพการบริĀารทรัพยากรบุคคล และเพื่อüิเคราะĀ์ปัจจัยที่มีผลต่อคüามผาÿุก
และคüามผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร ตามลำดับคüามÿำคัญและนำผลการüิเคราะĀ์มาใช้ในการปรับปรุง 
และจัดทำแผนการเÿริมÿร้างคüามผาÿุกและคüามผูกพันของบุคลากรใĀ้ÿอดคล้องกับแนüทางการÿำรüจ
การพัฒนาองค์กร    
1. เครื่องมือที่ใช้ในการดำเนินงาน 
  ใช้การÿำรüจผ่านระบบออนไลน์ 
2. กลุ่มเป้าĀมายในการÿำรüจ 
  คือ พนักงานและลูกจ้าง ของĀน่üยงานในÿังกัดองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย  
ในพระบรมราชูปถัมภ์ ซึ่งมีจำนüนทั้งÿิ้น 1,507 คน (ข้อมูล ณ üันที่ 5 กันยายน 2565) ที่มีĀน่üยงาน
ปฏิบัติงานในÿ่üนกลางและÿ่üนภูมิภาค โดยแบบÿำรüจปัจจัยที่มีผลต่อคüามผาÿุกและคüามผูกพัน 
ของบุคลากรองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทยที่มีต่อองค์กร ประกอบด้üย 4 ÿ่üนĀลัก ดังนี้ 
 ÿ่üนที่  1  คำถามเกี่ยüกับข้อมูลÿ่üนบุคคล      
 (1)  เพý 
 (2)  Āน่üยงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน 
 (3)  อายุ 
 (4)  ระดับการýึกþา 
 (5)  ประเภทของบุคลากร 
 (6)  อายุงาน 
   ÿ่üนที่  2  แบบÿอบถามด้านคüามผาÿุกของบุคลากรใน 9 มิติ 
  แบบÿอบถามÿ่üนที่ 2 นี้เป็นคำถามที่ลักþณะเป็นมาตราÿ่üนประมาณค่า แต่ละข้อ
คำถามมีระดับคüามคิดเĀ็น 5 ระดับ คือ มากที่ÿุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่ÿุด ซึ่งเป็นคำถามด้าน
คุณภาพชีüิตและคüามÿุขของคนทำงาน ÿามารถแบ่งออกได้เป็น 9 มิติ ดังต่อไปนี้ 
  (1) Happy Body (ÿุขภาพดี) ประกอบด้üย 4 ตัüชี้üัด ได้แก่  
   - คüามพึงพอใจต่อÿุขภาพ  
   - เüลาü่างในการออกกำลังกาย  
   - การดื่มเครื่องดื่มที่มีแอลกอฮอล์  
   - การÿูบบุĀรี่ 
 

  (2) Happy Heart (น้ำใจงาม) ประกอบด้üย 5 ตัüชี้üัด ได้แก่  
   - การช่üยเĀลือต่อเพ่ือนร่üมงานĀรือคนรอบข้าง  
   - บรรยากาýในที่ทำงานมีคüามÿัมพันธ์ที่ดีต่อกัน  
   - มีการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนประÿบการณ์ทำงานระĀü่างกันเพ่ือใĀ้บรรลุเป้าĀมาย  
   - ยินดีในการทำประโยชน์เพือ่ÿ่üนรüม  
   - การเข้าร่üมกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อÿังคม (เช่น การปลูกป่า กิจกรรมจิตอาÿา 
     เป็นต้น) 
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  (3) Happy Society (ÿังคมดี) ประกอบด้üย 4 ตัüชี้üัด ได้แก่ 
   - การปฏิบัติตามกฎระเบียบ/ ข้อบังคับของĀน่üยงาน 
   - คüามปลอดภัยในชีüิตและทรัพย์ÿินระĀü่างปฏิบัติงานในĀน่üยงาน   
   - คüามÿามารถขอคüามช่üยเĀลือจากเพ่ือนร่üมงานได้   
   - ÿถานที่และÿภาพแüดล้อมของที่ทำงานทำใĀ้เกิดคüามกระตือรือร้นในการทำงาน 
 
  (4) Happy Relax (การผ่อนคลาย) ประกอบด้üย 4 ตัüชี้üัด ได้แก่ 
   - การมีคüามเครียด (แĀล่งคüามเครียด เช่นการทำงาน/ เรื่องครอบครัü เป็นต้น) 
   - การทำกิจกรรมเพ่ือเป็นการพักผ่อนĀย่อนใจ (เช่น อ่านĀนังÿือ ดูĀนัง ฟังเพลง  
     ช้อปปิ้ง เล่นเกมÿ์ เป็นต้น) 
   - การได้รับการพักผ่อนเพียงพอ 
   - การจัดการกับปัญĀาได ้
 
  (5) Happy Brain (การĀาคüามรู้) ประกอบด้üย 3 ตัüชี้üัด ได้แก่ 
   - ได้รับการอบรม/ýึกþาต่อ/ดูงานเพ่ือพัฒนาทักþะและคüามÿามารถของตนเอง 
   - มีแĀล่งเรียนรู้ เช่น Ā้องÿมุด มุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ฯลฯ ที่เĀมาะÿมต่อการ 
     ค้นĀาและพัฒนาคüามรู้เพ่ิมเติม 
   - ระบบเทคโนโลยีÿารÿนเทýของĀน่üยงาน 
 
  (6) Happy Soul (คุณธรรม) ประกอบด้üย 5 ตัüชี้üัด ได้แก่ 
   - คüามเÿมอภาคต่อบุคลากรภายในĀน่üยงาน 
   - การแก้ไขปัญĀาคüามขัดแย้งภายในĀน่üยงานด้üยคüามเป็นธรรม  
   - การยอมรับและขอโทþในคüามผิดที่ทำĀรือมีÿ่üนรับผิดชอบ 
   - การยกโทþและใĀ้อภัยอย่างจริงใจต่อผู้ที่ÿำนึกผิด 
   - การปฏิบัติกิจตามýาÿนาเพ่ือใĀ้จิตใจÿงบ 
 
  (7) Happy Money (การรู้จักใช้เงิน) ประกอบด้üย 4 ตัüชี้üัด ได้แก่ 
   - การใช้ÿิทธิ์เบิกค่ารักþาพยาบาลและค่าÿüัÿดิการต่างๆ 
   - รายได้ ค่าตอบแทน และÿüัÿดิการที่ได้รับในปัจจุบันมีคüามเĀมาะÿมกับปริมาณ 
   งานĀรือภารกิจที่ท่านปฏิบัติอยู่ 
   - เงินเก็บออม 
   - การผ่อนชาระĀนี้ÿินต่างๆ 
 
  (8) Happy Family (ครอบครัüดี) ประกอบด้üย 4 ตัüชี้üัด ได้แก่ 
   - มีเüลาใĀ้กับครอบครัü 
   - การมีคüามÿุขกับครอบครัü 
   - การจัดÿรรเüลา 
   - การทำงานของท่านเป็นอุปÿรรคต่อการดำเนินชีüิตครอบครัü 
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  (9) Happy Work-life (การงานดี)  ประกอบด้üย 10 ตัüช้ีüัด ได้แก่ 
       - ÿภาพแüดล้อมในท่ีทำงาน 
   - ÿüัÿดิการเพื่อÿ่งเÿริมÿุขภาพ 
   - ผลการปฏิบัติงานตามภารกิจที่ได้รับมอบĀมาย 
   - การพิจารณาเลื่อนขั้น / เลื่อนตำแĀน่ง 
   - อาชีพการงาน 
   - มีคüามคุ ้มค่ากับคüามเÿี ่ยงที ่อาจเกิดจากการทำงาน (เช่น ถูกฟ้องร้อง  
   ได้รับอันตราย เป็นต้น) 
    - คüามท้าทายและได้เรียนรู้ประÿบการณ์มากขึ้น 
   - โอกาÿเปลี่ยนÿถานที่ทำงาน 
   - โอกาÿแÿดงคüามคิดเĀ็น 
 

  ÿ่üนที่  3  แบบÿอบถามระดับคüามผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร 
  แบบÿอบถามในÿ่üนนี้ ประกอบด้üย 13 ข้อ คำถามย่อยเกี่ยüกับคüามผูกพันต่อองค์กร  
เป็นคำถามที ่ล ักþณะเป็นมาตราÿ่üนประมาณค่าแต่ละข้อ คำถามมีระดับคüามคิดเĀ็น 5 ระดับ  
คือ มากที่ÿุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่ÿุด 
 

  ÿ่üนที่  4  ข้อเÿนอแนะ   
  แบบÿอบถามในÿ่üนนี้ ใĀ้ผู้ตอบแÿดงคüามคิดเĀ็น และข้อเÿนอแนะ 
    
3. การเก็บรüบรüมข้อมูล 
 การÿำรüจครั้งนี้ ÿำนักบริĀารทุนมนุþย์ ทำการเก็บรüบรüมข้อมูลเพื่อใช้ในการüิเคราะĀ์ 
และÿรุปผลตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 1. ขออนุมัติโครงการÿำรüจการเÿริมÿร้างคüามผาÿุกและคüามผูกพันในองค์กร  
ขององค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ในพระบรมราชูปถัมภ์ ประจำปี พ.ý. 2565 
 2. ขออนุมัติดำเนินการÿำรüจการเÿริมÿร้างคüามผาÿุกและคüามผูกพันในองค์กร  
ขององค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ในพระบรมราชูปถัมภ์ ประจำปี พ.ý. 2565 
 3. ทำĀนังÿือแจ้งเüียนขอคüามร่üมมือใĀ้ÿำนัก ÿถาบัน ÿüนÿัตü์ โครงการฯ ตอบแบบ
ÿำรüจฯ โดยผ่านระบบคิüอาร์โค้ด 
 4. เมื่อได้รับการตอบกลับจากผู้ทำแบบÿำรüจฯ ÿำนักบริĀารทุนมนุþย์ทำการตรüจÿอบ
คüามถูกต้อง และนับจำนüนแบบÿอบถามที่ได้รับการตอบกลับ   
 

4. ระดับคüามคิดเĀ็น 
 ระดับคüามคิดเĀ็น กำĀนดเชิงบüกมีค่าเท่ากับ กำĀนดเชิงลบมีค่าเท่ากับ 
 เĀ็นด้üยอย่างมาก  5    1 
 เĀ็นด้üย   4    2 
 ไม่แน่ใจ    3    3 
 ไม่เĀ็นด้üย   2    4 
 ไม่เĀ็นด้üยอย่างมาก  1    5 
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5. การแปลคüามĀมายระดับคüามคิดเĀ็น 
  การแปลคüามĀมายระดับคüามคิดเĀ็นเกี่ยüกับคüามผูกพันต่อองค์กร พิจารณาจาก  
แปลค่าเฉลี่ยของระดับคüามคิดเĀ็น ตามเกณฑ์ของเบÿท์ (Best, 1981: 179-187 อ้างใน ýิริüรรณ  
เÿรีรัตน์และคณะ, 2541:67) โดยจัดระดับค่าเฉลี่ยออกเป็นช่üงดังนี้ 
  ช่üงการüัด = ค่าคะแนนÿูงÿุด – ค่าคะแนนต่ำÿุด 
                   จำนüนชั้น 
  แทนค่าได้ดังนี้ = 5 – 1  = 0.80 
        5   

  ค่าเฉลี่ย   4.21 – 5.00  Āมายถึง  เĀ็นด้üยอย่างมาก 
  ค่าเฉลี่ย   3.41 – 4.20  Āมายถึง  เĀ็นด้üย 
  ค่าเฉลี่ย   2.61 – 3.40  Āมายถึง  ไม่แน่ใจ 
  ค่าเฉลี่ย   1.81 – 2.60  Āมายถึง  ไม่เĀ็นด้üย 
  ค่าเฉลี่ย   1.00 – 1.80  Āมายถึง  ไม่เĀ็นด้üยอย่างมาก 
 

6. การüิเคราะĀ์ข้อมูลปัจจัยÿ่üนบุคคล 
  ในการทำแบบÿำรüจฯ เรื่องปัจจัยที่มีผลกับคüามผูกพันต่อองค์กร ขององค์การÿüนÿัตü์  

แĀ่งประเทýไทย ซึ่งมีพนักงานและลูกจ้าง ทั้งÿิ ้น 1 ,507 คน (ข้อมูล ณ üันที่ 5 กันยายน 2565)  
โดยได้ทำการÿ่งแบบÿอบถามผ่านช่องทางออนไลน์ และได้รับแบบÿอบถามที่ตอบÿมบูรณ์กลับคืนมา  
รüมทั้งÿิ้น 806 คน คิดเป็นร้อยละ 53.49 ของจำนüนแบบÿอบถามทั้งĀมด 

 
ตารางท่ี 6.1 แÿดงข้อมูลทั่üไปของผู้ที่ตอบแบบÿอบถาม จำแนกตามปัจจัยÿ่üนบุคคล 
ปัจจัยÿ่üนบุคคลของผู้ตอบแบบÿำรüจ จำนüน ร้อยละ 
1. เพý 
          ชาย 
          Āญิง 

 
379 
427 

 
47.02 
52.98 

รüม 806 100.00 
2. Āน่üยงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน 
         รองผู้อำนüยการองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย 
         ÿำนักตรüจÿอบ 
         ÿำนักกฎĀมาย 
         ÿำนักงานเลขาผู้อำนüยการ 
         ÿำนักการเงินและทรัพย์ÿิน 
         ÿำนักบริĀารแผนยุทธýาÿตร์ 
         ÿำนักพัฒนากายภาพและจัดการÿิ่งแüดล้อม 
         ÿถาบันอนุรักþ์และüิจัยÿัตü์ 
         ÿำนักพัฒนาธุรกิจ 
         ÿำนักดิจิทัลและÿารÿนเทý 

 
2 

10 
3 

14 
22 
15 
38 
32 
9 

15 

 
0.25 
1.24 
0.38 
1.74 
2.73 
1.86 
4.71 
3.97 
1.12 
1.86 

         ÿำนักบริĀารทุนมนุþย์ 
         ÿถาบันจัดการÿüนÿัตü์ 
         ÿüนÿัตü์เปิดเขาเขียü 
         ÿüนÿัตü์เชียงใĀม่ 
         ÿüนÿัตü์นครราชÿีมา 
         ÿüนÿัตü์ÿงขลา 

12 
19 
65 

129 
95 

136 

1.49 
2.36 
8.06 

16.00 
11.79 
16.87 
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         ÿüนÿัตü์อุบลราชธานี 
         ÿüนÿัตü์ขอนแก่น 
         โครงการคชอาณาจักร จ.ÿุรินทร์ 

55 
101 
34 

6.82 
12.53 
4.22 

รüม 806 100.00 
3.  อายุ 
         20 – 30 ป ี
        31 – 40 ป ี
        41 – 50 ป ี
        มากกü่า 50 ป ี

 
74 

308 
287 
137 

 
9.18 

38.21 
35.61 
17.00 

รüม 806 100.00 
ปัจจัยÿ่üนบุคคลของผู้ตอบแบบÿำรüจ จำนüน ร้อยละ 
4.  ระดับการýึกþา 
         ต่ำกü่าระดับปริญญาตรี 
         ปริญญาตรี 
         ÿูงกü่าปริญญาตรี 

 
199 
543 
64 

 
24.69 
67.37 
7.94 

รüม 806 100.00 
5  ประเภทของบุคลากร 
          ลูกจ้าง 
          พนักงานปฏิบัติการ 
          ĀัüĀน้างาน 
          นักบริĀาร (ระดับĀัüĀน้าฝ่ายขึ้นไป) 

 
259 
404 
84 
59 

 
32.14 
50.12 
10.42 
7.32 

รüม 806 100.00 
6.  อายุงาน 
           ต่ำกü่า 1 ป ี
            1 – 3 ป ี
            4 – 6 ป ี
            7 – 9 ปี 
            10 – 12 ป ี
            13 – 15 ปี 
            16 – 20 ป ี
           21 ปีข้ึนไป 

 
34 
24 
93 

137 
162 
112 
104 
140 

 
4.22 
2.98 

11.54 
17.00 
20.09 
13.90 
12.90 
17.37 

รüม 806 100.00 
  
  ตารางที่ 6.1  แÿดงการแจกแจงคüามถี่และค่าร้อยละ üิเคราะĀ์ตามข้อมูลลักþณะ 

ปัจจัยÿ่üนบุคคลของผู้ตอบแบบÿอบถาม รüมทั้งÿิ้น 806 คน 
  1. เพý  
      ผู้ตอบแบบÿอบถามÿ่üนใĀญ่เป็นเพýĀญิง จำนüน 427 คน คิดเป็นร้อยละ 52.98  
ÿ่üนเพýชาย มีจำนüน 379 คน คิดเป็นร้อยละ 47.02 
  2. Āน่üยงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน 
      ผู้ตอบแบบÿอบถาม ทุกÿำนัก/ÿถาบัน/ÿüนÿัตü์/โครงการ 
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  3. อาย ุ
     ผู้ตอบแบÿอบถามÿ่üนใĀญ่มีอายุระĀü่าง 31 – 40 ปี จำนüน 308 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 38.21 รองลงมา คือกลุ่มที่มีอายุระĀü่าง 41 – 50 ปี จำนüน 287 คิดเป็นร้อยละ 35.61  
และกลุ่มที่มีอายุมากกü่า 50 ปี จำนüน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 17.00 ÿ่üนกลุ่มที่มีอายุระĀü่าง  
20 – 30 ปี จำนüน 74 คน เป็นกลุ่มที่ตอบแบบÿอบถามน้อยที่ÿุด คิดเป็นร้อยละ 9.18 
 
  4. ระดับการýึกþา 
      ผู้ตอบแบบÿอบถามÿ่üนใĀญ่มีการýึกþาปริญญาตรี จำนüน 543 คิดเป็นร้อยละ 
67.37 รองลงมา คือกลุ่มที่มีการýึกþาต่ำกü่าระดับปริญญาตรี จำนüน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 24.69 
และกลุ่มที่มีการýึกþาÿูงกü่าปริญญาตรี จำนüน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 7.94 
 
  5. ประเภทของบุคลากร 
      ผู้ตอบแบบÿอบถามÿ่üนใĀญ่เป็นพนักงานปฏิบัติการ จำนüน 404 คน คิดเป็นร้อย
ละ 50.12 รองลงมา คือกลุ่มลูกจ้าง จำนüน 259 คน คิดเป็นร้อยละ 32.14 และกลุ่มĀัüĀน้างาน 
จำนüน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 10.42 ÿ่üนกลุ่มที่ตอบแบบÿอบถามน้อยที่ÿุด คือกลุ่มผู้ บริĀาร (ระดับ
ĀัüĀน้าฝ่ายขึ้นไป) จำนüน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 7.32 
 
  6. อายุงาน 
      ผ ู ้ตอบแบบÿอบถามÿ่üนใĀญ่ม ีระยะเüลาที ่ทำงานภายในองค์การÿüนÿ ัตü์  
แĀ่งประเทýไทย อยู่ระĀü่าง 10 – 12 ปี จำนüน 162 คน คิดเป็นร้อยละ 20.09 รองลงมา คือกลุ่มที่มี
อายุงานระĀü่าง 7 – 9 ปี จำนüน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 17.00 และกลุ่มที่มีอายุงานระĀü่าง 4 – 6 
ปี จำนüน 93 คน คิดเป็น 11.54  กลุ่มที่มีอายุงานต่ำกü่า 1 ปี จำนüน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 4.22 
ตามลำดับ ÿ่üนกลุ่มที่มีจำนüนน้อยที่ÿุด คือกลุ่มท่ีมีอายุงานระĀü่าง 1 – 3 ปี จำนüน 24 คน คิดเป็นร้อย
ละ 2.98 
 
7. การüิเคราะĀ์ระดับคüามผาÿุกในการทำงาน 9 มิติ 

  ค่าเฉลี่ย   4.21 – 5.00  Āมายถึง  เĀ็นด้üยอย่างมาก 
  ค่าเฉลี่ย   3.41 – 4.20  Āมายถึง  เĀ็นด้üย 
  ค่าเฉลี่ย   2.61 – 3.40  Āมายถึง  ไม่แน่ใจ 
  ค่าเฉลี่ย   1.81 – 2.60  Āมายถึง  ไม่เĀ็นด้üย 
  ค่าเฉลี่ย   1.00 – 1.80  Āมายถึง  ไม่เĀ็นด้üยอย่างมาก 
 
 
 
 
 
 
 
 



 แผนยุทธýาÿตร์การบริĀารทุนมนุþย์ พ.ý. 2566-2570 Āน้า 27 
 

 
ตารางที่ 7.1 แÿดงค่าเฉลี่ยของระดับคüามคüามผาÿุกในการทำงาน มิติที่ 1 Happy Body (ÿุขภาพดี) 
 

1. Happy Body (ÿุขภาพดี) ค่าเฉลี่ย 
S.D. 

(ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน) 

ระดับคüามคิดเĀ็น อันดับ 

1.1 ท่านมีคüามพึงพอใจกับÿุขภาพกายของท่าน 
เพียงใด 
(5 = ออกกำลังกายทุกüัน , 1 = ไม่พึงพอใจ/ 
น้อยที่ÿุด) 

3.98 0.93 เĀ็นด้üย 1 

1.2 ปัจจุบันท่านมีเüลาü่างในการออกกำลังกาย 
(5 = ออกกำลังกายทุกüัน , 1 = ไม่ออกกำลัง
กาย) 

3.24 1.19 เĀ็นด้üย 
 

2 

1.3 ปัจจุบันท่านดื่มเครื่องดื่มท่ีมีแอลกอฮอล์ 
(5 = ไม่ดื่มเลย , 1 = ดื่มเป็นประจำ) 

3.02 1.39 ไม่แน่ใจ 
 

3 

1.4  ปัจจุบันท่านÿูบบุĀรี่ 
(5 = ไม่เคยÿูบเลย , 1 = ÿูบเป็นประจำ) 

2.95 1.72 ไม่แน่ใจ 4 

รüม 3.30 1.40 ไม่แน่ใจ 8 
   

  จากตารางที ่ 7.1 พบü ่าค ่าเฉลี ่ย และระดับคüามผาÿุก ม ิต ิท ี ่  1 Happy Body  
(ÿุขภาพดี) ของบุคลากร โดยภาพรüมอยู่ในระดับ “ไม่แน่ใจ” (3.30) ซึ่งจัดอยู่ในอันดับที่ 8 เมื่อเทียบกับ
ค่าเฉลี่ยโดยรüมของระดับคüามผาÿุกในการทำงานทั้ง 9 มิติ 
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลำดับจากค่าเฉลี่ย มากที่ÿุด 3 อันดับ พบü่าบุคลากร 
มีแนüโน้มพึงพอใจต่อÿุขภาพของตนเอง (3.98) รองลงมา คือ บุคลากรมีแนüโน้มü่าจะมีเüลาü่างในการ
ออกกำลังกาย (3.24) อย่างไรก็ตาม ผลการüิเคราะĀ์ข้อมูลพบü่าบุคลากรมีคüามไม่แน่ใจü่าจะไม่ดื่ม
แอลกอฮอล์เลย (3.02) และไม่แน่ใจü่าตนเองจะไม่ÿูบบุĀรี่เลย Āรือไม่ (2.95)  
 
 

ตารางที่ 7.2 แÿดงค่าเฉลี่ยของระดับคüามคüามผาÿุกในการทำงาน มิติที่ 2 Happy Heart (น้ำใจงาม) 
 

2. Happy Heart (น้ำใจงาม) ค่าเฉลี่ย 
S.D. 

(ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน) 

ระดับคüามคิดเĀ็น อันดับ 

2.1 ท่านใĀ้คüามช่üยเĀลือต่อเพื ่อนร่üมงาน 
Āรือคนรอบข้างĀรือไม ่
(5 = ช่üยทุกครั ้ง , 1 = ไม่เคย/แทบจะไม่เคย
ช่üย) 

4.34 0.75 เĀ็นด้üยอย่างมาก 2 

2.2 บรรยากาýในที่ทำงานของท่านมีคüามÿัมพันธ์ที่ดีต่อ
กัน Āรือไม ่
(5 = มากที่ÿุด , 1 = ไม่/น้อยที่ÿุด) 
 
 

4.10 0.90 เĀ็นด้üย 3 
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2. Happy Heart (น้ำใจงาม) ค่าเฉลี่ย 
S.D. 

(ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน) 

ระดับคüามคิดเĀ็น อันดับ 

2.3 ในองค์กรของท่านมีการถ่ายทอดแลกเปลี่ยน
ประÿบการณ์ทำงานระĀü่างกัน เพื ่อใĀ้บรรลุ
เป้าĀมาย (5 = มากท่ีÿุด , 1 = ไม่เลย/น้อยที่ÿุด) 

3.86 0.94 เĀ็นด้üย 5 

2.4 ท่านเต็มใจและยินดีในการทำประโยชน์  
เพื ่อÿ่üนรüม (5 = มากที่ÿุด , 1 = ไม่เต็มใจ/ 
น้อยที่ÿุด) 

4.38 0.82 เĀ็นด้üยอย่างมาก 1 

2.5 ท ่านเข ้าร ่üมก ิจกรรมที ่ เป ็นประโยชน์  
ต่อÿังคม (เช่น การปลูกป่า กิจกรรมจิตอาÿา  
เป็นต้น) 
(5 = มากที่ÿุด , 1 = ไม่เข้าร่üม/เข้าร่üมน้อยที่ÿุด) 

4.00 0.96 เĀ็นด้üย 4 

รüม 4.14 0.91 เĀ็นด้üย 1 
   
  จากตารางที ่ 7.2 พบü่าค่าเฉลี ่ย และระดับคüามผาÿุก มิต ิท ี ่  2 Happy Heart  
(น้ำใจงาม)ของบุคลากร โดยภาพรüมอยู่ในระดับ “เĀ็นด้üย” (4.14) ซึ่งจัดอยู่ในอันดับที่ 1 เมื่อเทียบกับ
ค่าเฉลี่ยโดยรüมของระดับคüามผาÿุกในการทำงานทั้ง 9 มิติ 
 
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลำดับจากค่าเฉลี่ย มากที่สุด 3 อันดับ พบü่าบุคลากร 
มีคüามเต็มใจและยินดีในการทำประโยชน์เพื่อÿ่üนรüมอย่างมาก (4.38) รองลงมา คือมีคüามช่üยเĀลือ
เอื ้ออาทรต่อเพื ่อนร่üมงานĀรือคนรอบข้าง (4.34) และบรรยากาýในที่ทำงานมีคüามÿัมพันธ์ที่ดีต่อกัน  
มีการพูดคุยกัน (4.10) 
 

ตารางที่ 7.3 แÿดงค่าเฉลี่ยของระดับคüามคüามผาÿุกในการทำงาน มิติที่ 3 Happy Society (ÿังคมดี) 
 

3. Happy Society (ÿังคมดี) ค่าเฉลี่ย 
S.D. 

(ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน) 

ระดับคüามคิดเĀ็น อันดับ 

3.1 ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบ/ ข้อบังคับของ
Āน่üยงาน 
(5 = มากท่ีÿุด , 1 = ไม่ปฏิบัติ/ปฏิบัติน้อย) 

4.51 0.78 เĀ็นด้üยอย่างมาก 1 

3.2 ท่านรู ้ÿ ึกปลอดภัยในชีü ิตและทรัพย์ÿิน
ระĀü่างปฏิบัติงานในĀน่üยงาน 
(5 = มากท่ีÿุด , 1 = ไม่รู้ÿึก/รู้ÿึกน้อย) 

4.03 0.93 เĀ็นด้üย 3 

3.3 ท่านมีปัญĀาท่านÿามารถขอคüามช่üยเĀลือ
จากเพื่อนร่üมงานได้ (5 = มากที่ÿุด , 1 = ไม่ได้/
ได้น้อยท่ีÿุด) 
 

4.11 0.91 เĀ็นด้üย 2 
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3.4 ท่านรู้ÿึกü่าÿถานที่และÿภาพแüดล้อมของที่
ทำงานทำใĀ้เกิดคüามกระตือรือร้นในการทำงาน 
(5 = มากท่ีÿุด , 1 = ไม่รู้ÿึก/รู้ÿึกน้อย) 

3.87 0.97 เĀ็นด้üย 4 

รüม 4.13 0.93 เĀ็นด้üย 2 

   
  จากตารางที ่ 7.3 พบü่าค่าเฉลี ่ย และระดับคüามผาÿุก มิติที ่ 3 Happy Society  
(ÿังคมดี) ของบุคลากร โดยภาพรüมอยู่ในระดับ “เĀ็นด้üย” (4.13) ซึ่งจัดอยู่ในอันดับที่ 2 เมื่อเทียบกับ
ค่าเฉลี่ยโดยรüมของระดับคüามผาÿุกในการทำงานทั้ง 9 มิติ 
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลำดับจากค่าเฉลี่ย มากที่สุด  3 อันดับ พบü่าบุคลากร 
มีแนüโน้มที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบ/ข้อบังคับของĀน่üยงานอย่างเคร่งครัด (4.51) รองลงมา คือÿามารถ
ขอคüามช่üยเĀลือจากเพื ่อนร่üมงานได้ (4.11) และบุคลากรรู ้ÿ ึกü่าการปฏิบัติงานในĀน่üยงาน 
มีคüามปลอดภัย (4.03)  
 

ตารางที ่ 7.4 แÿดงค่าเฉลี ่ยของระดับคüามคüามผาÿุกในการทำงาน มิติที ่ 4 Happy Relax  
(การผ่อนคลาย) 

4. Happy Relax (การผ่อนคลาย) ค่าเฉลี่ย 
S.D. 

(ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน) 

ระดับคüามคิดเĀน็ อันดับ 

4.1 ท่านมีคüามเคร ียด (แĀล่งคüามเคร ียด  
เช่น การทำงาน/ เรื่องครอบครัü เป็นต้น) 
(5 = ไม่เครียดเลย , 1 = เครียดมากที่ÿุด) 

3.46 1.09 เĀ็นด้üย 4 

4.2 ท่านทำกิจกรรมเพื่อเป็นการพักผ่อนĀย่อนใจ 
(เช ่น อ ่านĀน ังÿ ือ ด ูĀน ัง ฟ ังเพลง ช ้อปปิ้ ง  
เล่นเกมÿ์ เป็นต้น) 
(5 = ทำทุกüัน , 1 = ไม่ได้ทำ/ทำน้อย) 

3.85 0.99 เĀ็นด้üย 2 

4.3 ท่านรู้ÿึกü่าได้รับการพักผ่อนเพียงพอ 
(5 = มากท่ีÿุด , 1 = ไม่พอ) 

3.78 0.93 เĀ็นด้üย 3 

4.4 เมื่อประÿบปัญĀาในชีüิตโดยทั่üไปท่านÿามารถ
จัดการกับปัญĀาได ้
(5 = จัดการได้มากที่ÿุด , 1 = ไม่ÿามารถจัดการได้เลย) 

4.00 0.83 เĀ็นด้üย 1 

รüม 3.77 0.98 เĀ็นด้üย 6 
 

  จากตารางที ่ 7.4 พบü่าค่าเฉลี ่ย และระดับคüามผาÿุก มิต ิท ี ่  4 Happy Relax  
(การผ่อนคลาย) ของบุคลากร โดยภาพรüมอยู ่ในระดับ “เĀ็นด้üย” (3.77) ซึ ่งจัดอยู ่ในอันดับที ่ 6  
เมื่อเทียบกับค่าเฉลี่ยโดยรüมของระดับคüามผาÿุกในการทำงานทั้ง 9 มิติ 
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  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลำดับจากค่าเฉลี่ย มากที่สุด 3 อันดับ พบü่าบุคลากร 
มีแนüโน้มจัดการกับปัญĀาในชีüิตได้ (4.00) รองลงมา คือมีเüลาทำกิจกรรมเพื่อเป็นการพักผ่อน (3.85) 
และบุคลากรได้รับการพักผ่อนที่เพียงพอ (3.78)  
 
ตารางที ่ 7.5 แÿดงค่าเฉลี ่ยของระดับคüามคüามผาÿุกในการทำงาน มิติที ่ 5 Happy Brain  
(การĀาคüามรู้) 
 

5. Happy Brain (การĀาคüามรู้) ค่าเฉลี่ย 
S.D. 

(ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน) 

ระดับคüามคิดเĀน็ อันดับ 

5.1 ท่านมีโอกาÿที่จะได้รับการอบรม/ýึกþาต่อ/
ดูงานเพื ่อพัฒนาทักþะและคüามÿามารถของ
ตนเอง 
(5 = มากท่ีÿุด , 1 = ไม่มีโอกาÿ/โอกาÿน้อย) 

3.62 1.04 เĀ็นด้üย 2 

5.2 Āน่üยงานมีแĀล่งเรียนรู้ เช่น Ā้องÿมุด มุม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ฯลฯ ที่เĀมาะÿมต่อการค้นĀา
และพัฒนาคüามรู้เพ่ิมเติม 
(5 = มากท่ีÿุด , 1 = ไม่มี/น้อยที่ÿุด) 

3.14 1.21 ไม่แน่ใจ 3 

5.3 ระบบเทคโนโลยีÿารÿนเทýของĀน่üยงาน 
ช่üยÿ่งเÿริมการค้นคü้า Āาคüามรู้ได้ÿะดüกและ
รüดเร็ü 
(5 = มากท่ีÿุด , 1 = ไม่มี/น้อยที่ÿุด) 

3.64 1.07 เĀ็นด้üย 1 

รüม 3.47 1.13 เĀ็นด้üย 7 
 
  จากตารางที ่  7.5 พบü ่าค ่าเฉล ี ่ย และระดับคüามผาÿุก ม ิต ิท ี ่  5 Happy Brain  
(การĀาคüามรู ้) ของบุคลากร โดยภาพรüมอยู ่ในระดับ “เĀ็นด้üย” (3.47) ซึ ่งจัดอยู ่ในอันดับที ่ 7  
เมื่อเทียบกับค่าเฉลี่ยโดยรüมของระดับคüามผาÿุกในการทำงานทั้ง 9 มิติ 
 

  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลำดับจากค่าเฉลี่ย มากที่สุด 3 อันดับ พบü่าบุคลากร 
เĀ็นด้üยกับระบบเทคโนโลยีÿารÿนเทýของĀน่üยงาน ช่üยÿ่งเÿริมการค้นคü้า Āาคüามรู ้ได้ÿะดüก  
และรüดเร็ü (3.64) รองลงมา คือมีโอกาÿที ่จะได้ร ับการอบรม/ýึกþาต่อ/ดูงานเพื ่อพัฒนาทักþะ  
และคüามÿามารถของตนเอง (3.62) อย่างไรก็ตาม ผลการüิเคราะĀ์ข้อมูลพบü่าบุคลากรมีคüามไม่แน่ ใจ
Āน่üยงานมีแĀล่งเรียนรู้ เช่น Ā้องÿมุด มุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ฯลฯ ที่เĀมาะÿมต่อการค้นĀาและพัฒนา
คüามรู้เพิ่มเติม (3.14)  
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ตารางท่ี 7.6 แÿดงค่าเฉลี่ยของระดับคüามคüามผาÿุกในการทำงาน มิติที่ 6 Happy Soul (คุณธรรม) 
 

6. Happy Soul (คุณธรรม) 

ค่าเฉลี่ย S.D. 
(ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน) 

ระดับคüามคิดเĀ็น อันดับ 

6.1 ผู ้บังคับบัญชาใĀ้คüามเÿมอภาคต่อบุคลากร
ภายในĀน่üยงาน 
(5 = มากท่ีÿุด , 1 = ไม่ใĀ้น้อยที่ÿุด) 

3.67 1.09 เĀ็นด้üย 3 

6.2 Āน่üยงานÿามารถแก้ไขปัญĀาคüามขัดแย้ง
ภายในĀน่üยงานด้üยคüามเป็นธรรม 
(5 = มากท่ีÿุด , 1 = ไม่ได้น้อยท่ีÿุด) 

3.54 1.10 เĀ็นด้üย 4 

6.3 ท ่านยอมร ับและขอโทþในคüามผ ิดท ี ่ทำ 
Āรือมีÿ่üนรับผิดชอบ 
(5 = มากท่ีÿุด , 1 = ไม่ยอมรับคำขอโทþน้อยที่ÿุด) 

4.19 0.82 เĀ็นด้üยอย่างมาก 1 

6.4 ท่านปฏิบัติกิจตามýาÿนาเพ่ือใĀ้จิตใจÿงบ 
(5 = มากท่ีÿุด , 1 = ไม่ทำน้อยที่ÿุด) 

3.99 0.84 เĀ็นด้üย 2 

รüม 3.85 1.01 เĀ็นด้üย 5 

 
  จากตารางที่ 7.6 พบü่าค่าเฉลี่ย และระดับคüามผาÿุก มิติที่ 6 Happy Soul (คุณธรรม) 
ของบุคลากร โดยภาพรüมอยู่ในระดับ “เĀ็นด้üย” (3.85) ซึ่งจัดอยู่ในอันดับที่ 5 เมื่อเทียบกับค่าเฉลี่ย
โดยรüมของระดับคüามผาÿุกในการทำงานทั้ง 9 มิติ 
 
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลำดับจากค่าเฉลี่ย มากที่สุด 3 อันดับ พบü่าบุคลากร 
มีแนüโน้มที่จะยอมรับและขอโทþในคüามผิดที่ทำĀรือมีÿ่üนรับผิดชอบ  (4.19) รองลงมา คือบุคลากร 
มีแนüโน้มที่จะปฏิบัติกิจตามýาÿนาเพื่อใĀ้จิตใจÿงบ (3.99) และบุคลากรมีแนüโน้มü่าผู้บังคับบัญชา  
ใĀ้คüามเÿมอภาคต่อบุคลากรภายในĀน่üยงาน (3.67) 
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ตารางที ่ 7.7 แÿดงค่าเฉลี ่ยของระดับคüามคüามผาÿุกในการทำงาน มิติที ่ 7  Happy Money  
(การรู้จักใช้เงิน)   
 

7. Happy Money (การรู้จักใช้เงิน) ค่าเฉลี่ย 
S.D. 

(ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน) 

ระดับคüาม
คิดเĀ็น อันดับ 

7.1 ได ้ร ับคüามÿะดüกรüดเร ็üในการใช ้ÿ ิทธ ิ ์ เบ ิกค่า
รักþาพยาบาลและค่าÿüัÿดิการต่างๆ 
(5 = มากท่ีÿุด , 1 = ไม่ได้น้อยท่ีÿุด) 

3.69 1.27 เĀ็นด้üย 1 

7.2 รายได้ ค่าตอบแทน และÿüัÿดิการที่ได้รับในปัจจุบัน 
มีคüามเĀมาะÿมกับปริมาณงานĀรือภารกิจที่ท่านปฏิบัติอยู่ 
(5 = เĀมาะÿมมากที่ÿุด , 1 = ไม่เĀมาะÿม) 

3.32 1.29 ไม่แน่ใจ 
(เĀมาะÿม
ปานกลาง) 

2 

7.3 ท่านมีเงินเก็บออมในแต่ละเดือน 
(5 = มีเงินเก็บออมมากท่ีÿุด , 1 = ไม่มี/มีน้อย) 

2.71 1.30 ไม่แน่ใจ 
(มีเก็บออม
ปานกลาง) 

4 

7.4 ท่านรู้ÿึกü่า การผ่อนชาระĀนี้ÿินต่างๆ โดยรüมของท่าน
ในปัจจุบันเป็นภาระ 
(5 = ไม่เป็นภาระ/ไม่มีĀนี้ÿิน , 1 = เป็นภาระĀนักท่ีÿุด) 

3.28 1.20 ไม่แน่ใจ 
(เป็นภาระ
ปานกลาง) 

3 

รüม 3.25 1.32 ไม่แน่ใจ 9 

 
  จากตารางที ่ 7.7 พบü่าค่าเฉลี ่ย และระดับคüามผาÿุก มิติที ่ 7  Happy Money  
(การรู ้จักใช้เงิน) ของบุคลากร โดยภาพรüมอยู ่ในระดับ “ไม่แน่ใจ” (3.25) ซึ ่งจัดอยู ่ในอันดับที ่ 9  
เมื่อเทียบกับค่าเฉลี่ยโดยรüมของระดับคüามผาÿุกในการทำงานทั้ง 9 มิติ 
 

  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลำดับจากค่าเฉลี่ย น้อยที่สุด 3 อันดับ พบü่าบุคลากร 
ไม่แน่ใจü่ามีเงินเก็บออมในแต่ละเดือน (2.71) รองลงมา คือบุคลากรไม่แน่ใจü่าการผ่อนชาระĀนี้ÿินต่างๆ 
โดยรüมของท่านในปัจจุบันเป็นภาระ (3.28) และบุคลากรไม่แน่ใจü่ารายได้ ค่าตอบแทน และÿüัÿดิการ  
ที่ได้รับในปัจจุบันมีคüามเĀมาะÿมกับปริมาณงานĀรือภารกิจที่ท่านปฏิบัติอยู่ (3.32) อย่างไรก็ตาม  
ผลการüิเคราะĀ์ข้อมูลพบü่าบุคลากรมีคüามเĀ็นด้üยü่าได้ร ับคüามÿะดüกรüดเร็üในการใช้ÿ ิทธิ์  
เบิกค่ารักþาพยาบาลและค่าÿüัÿดิการต่างๆ (3.69) 
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ตารางที่ 7.8 แÿดงค่าเฉลี่ยของระดับคüามคüามผาÿุกในการทำงาน มิติที่ 8 Happy Family (ครอบครัüดี) 
 

8. Happy Family (ครอบครัüดี) ค่าเฉลี่ย 
S.D. 

(ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน) 

ระดับคüาม
คิดเĀ็น อันดับ 

8.1 ท่านมีเüลาใĀ้กับครอบครัüเพียงพอ 
(5 = มากท่ีÿุด , 1 = ไม่มีเüลา/เüลาน้อย) 

3.85 1.04 เĀ็นด้üย  

8.2 ท่านรู้ÿึกมีคüามÿุขกับครอบครัüของท่าน 
(5 = รู้ÿึกมากที่ÿุด , 1 = ไม่รู้ÿึก/รู้ÿึกน้อย) 

4.38 0.85 เĀ็นด้üย
อย่างมาก 

1 

8.3 ท ่ านÿามารถจ ัดÿรร เüลาได ้อย ่ า ง เĀมาะÿม  
(ในการทำงานเüลาÿ่üนตัü เüลาครอบครัü และÿังคม) 
(5 = มากท่ีÿุด , 1 = ไม่เĀมาะÿม/เĀมาะÿมน้อยที่ÿุด) 

4.04 0.89 เĀ็นด้üย 
 

2 

8.4  การทำงานของท่านเป็นอุปÿรรคต่อการดำเนินชีüิต
ครอบครัü 
(5 = ไม่เป็นอุปÿรรค , 1 = เป็นอุปÿรรคมากท่ีÿุด) 

3.61 1.33 เĀ็นด้üย 
(เป็น

อุปÿรรค
เล็กน้อย) 

3 

รüม 3.97 1.08 เĀ็นด้üย 3 

 
  จากตารางที ่ 7.8 พบü่าค่าเฉลี ่ย และระดับคüามผาÿุก มิติที ่ 8  Happy Family 
(ครอบครัüดี) ของบุคลากร โดยภาพรüมอยู่ในระดับ “เĀ็นด้üย” (3.97) ซึ่งจัดอยู่ในอันดับที่ 3 เมื่อเทียบ
กับค่าเฉลี่ยโดยรüมของระดับคüามผาÿุกในการทำงานทั้ง 9 มิติ 
 

  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลำดับจากค่าเฉลี่ย มากที่สุด 3 อันดับ พบü่าบุคลากร 
มีแนüโน้มรู้ÿึกมีคüามÿุขกับครอบครัü (4.38) รองลงมา คือบุคลากรมีแนüโน้มที่จะจัดÿรรเüลาได้อย่าง
เĀมาะÿม และบุคลากรรู้ÿึกü่าการทำงานเป็นอุปÿรรคเพียงเล็กน้อยต่อการดำเนินชีüิตครอบครัü (3.61) 
 
 

ตารางที ่ 7.9 แÿดงค่าเฉลี ่ยของระดับคüามคüามผาÿุกในการทำงาน มิติที ่ 9  Happy Work-Life  
(การงานดี) 
 

9. Happy Work-Life (การงานดี) ค่าเฉลี่ย 
S.D. 

(ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน) 

ระดับคüาม
คิดเĀ็น อันดับ 

9.1 Āน่üยงานมีการจัดÿภาพแüดล้อมในที่ทำงานใĀ้มีคüาม
เĀมาะÿม และÿ่งเÿริมบรรยากาýการทำงาน 
(5 = มากท่ีÿุด , 1 = ไม่มี/มีน้อยที่ÿุด) 

3.74 1.00 เĀ็นด้üย 3 

9.2 Āน่üยงานของท่านจัดÿüัÿดิการ เพื่อÿ่งเÿริมÿุขภาพได้
เĀมาะÿมกับคüามต้องการ 
(5 = มากที่ÿุด , 1 = ไม่เĀมาะÿม/เĀมาะÿมน้อยที่ÿุด) 

3.46 1.11 เĀ็นด้üย 7 
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9.3 ท่านมีคüามÿุขกับผลการปฏิบัติงานตามภารกิจที่ได้รับ
มอบĀมาย 
(5 = มากท่ีÿุด , 1 = ไม่มี/มีน้อยที่ÿุด) 

3.88 0.96 เĀ็นด้üย 1 

9.4 ท่านได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้น / เลื่อนตำแĀน่ง อย่าง
เĀมาะÿม 
(5 = มากที่ÿุด , 1 = ไม่เĀมาะÿม/เĀมาะÿมน้อยที่ÿุด) 

3.26 1.23 ไม่แน่ใจ 8 

9.5 ท่านรู้ÿึกü่าอาชีพการงานของท่านมีคüามม่ันคงĀรือไม่ 
(5 = มั่นคงมากที่ÿุด , 1 = ไม่ม่ันคง/มั่นคงน้อยที่ÿุด) 

3.65 1.19 เĀ็นด้üย 4 

9.6 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีคüามคุ ้มค่ากับคüามเÿี ่ยง 
ที่อาจเกิดจากการทำงาน (เช่น ถูกฟ้องร้อง ได้รับอันตราย 
เป็นต้น) (5 = คุ้มค่ามากที่ÿุด , 1 = ไม่คุ้มค่า/คุ้มค่าน้อยที่ÿุด) 

3.26 1.19 ไม่แน่ใจ 9 

9.7 ท่านรู้ÿึกü่างานที่ทำมีคüามท้าทายและช่üยใĀ้ท่านได้
เรียนรู้และมีประÿบการณ์มากขึ้น 
(5 = มากท่ีÿุด , 1 = ไม่มี/มีน้อยที่ÿุด) 

3.87 1.01 เĀ็นด้üย 2 

9.8 ถ้าท่านมีโอกาÿเปลี่ยนÿถานที่ทำงานĀรือĀน่üยงานอ่ืน
เชิญไปทำงาน ท่านพร้อมที่จะไป 
(5 = ไม่ไปแน่นอน , 1 = ไปแน่นอน/ไม่ไปทันที) 

3.50 1.19 เĀ็นด้üย 6 

9.9 ท ่านÿามารถแÿดงคüามค ิดเĀ ็นและม ีÿ ่üน ร ่üม 
ในข้อเÿนอแนะกับผู้บังคับบัญชาĀรือĀัüĀน้างาน 
(5 = มีÿ่üนร่üมมากท่ีÿุด , 1 = ไม่มีÿ่üนร่üม/มีน้อยที่ÿุด) 

3.57 1.10 เĀ็นด้üย 5 

รüม 3.58 1.13 เĀ็นด้üย 4 
 

   
  จากตารางที่ 7.9 พบü่าค่าเฉลี่ย และระดับคüามผาÿุก มิติที ่ 9  Happy Work-Life  
(การงานดี) ของบุคลากร โดยภาพรüมอยู่ในระดับ “เĀ็นด้üย” (3.58) ซึ่งจัดอยู่ในอันดับที่ 4 เมื่อเทียบกับ
ค่าเฉลี่ยโดยรüมของระดับคüามผาÿุกในการทำงานทั้ง 9 มิติ 
 

  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลำดับจากค่าเฉลี่ย มากที่สุด 3 อันดับ พบü่าบุคลากร 
มีแนüโน้มมีคüามÿุขกับผลการปฏิบัติงานตามภารกิจที่ได้รับมอบĀมาย  (3.88) รองลงมา คือบุคลากร 
มีรู้ÿึกü่างานที่ทำมีคüามท้าทายและช่üยใĀ้ท่านได้เรียนรู้และมีประÿบการณ์มากขึ้น (3.87) และบุคลากร
รู้ÿึกü่าĀน่üยงานมีการจัดÿภาพแüดล้อมในที่ทำงานใĀ้มีคüามเĀมาะÿม และÿ่งเÿริมบรรยากาýการทำงาน 
(3.74)  อย่างไรก็ตาม ผลการüิเคราะĀ์ข้อมูลพบü่าบุคลากรมีคüามไม่แน่ใจต่ อการพิจารณาเลื่อนขั้น / 
เลื่อนตำแĀน่ง อย่างเĀมาะÿม (3.26) และไม่แน่ใจเรื่องค่าตอบแทนที่ได้รับมีคüามคุ้มค่ากับคüามเÿี่ยง 
ที่อาจเกิดจากการทำงาน (เช่น ถูกฟ้องร้อง ได้รับอันตราย เป็นต้น) (3.26) 
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ตารางที่ 7.10 แÿดงค่าเฉลี่ยของระดับคüามคüามผาÿุกในการทำงาน 9 มิติ โดยเรียงจากมากไปĀาน้อย  
 

ลำดับ คüามผาÿุกในการทำงาน ค่าเฉลี่ย ระดับคüามคิดเĀ็น 

1 Happy Heart (น้ำใจงาม) 4.14 เĀ็นด้üย 
2 Happy Society (ÿังคมดี) 4.13 เĀ็นด้üย 
3 Happy Family (ครอบครัüดี) 3.97 เĀ็นด้üย 
4 Happy Soul (คุณธรรม) 3.85 เĀ็นด้üย 
5 Happy Relax (การผ่อนคลาย) 3.77 เĀ็นด้üย 
6 Happy Work-Life (การงานดี) 3.58 เĀ็นด้üย 
7 Happy Brain (การĀาคüามรู้) 3.47 เĀ็นด้üย 
8 Happy Body (ÿุขภาพ) 3.30 ไม่แน่ใจ 
9 Happy Money (การรู้จักใช้เงิน)  3.25 ไม่แน่ใจ 

 
  เมื่อพิจารณาเป็นรายมิติเรียงลำดับจากค่าเฉลี่ย มากที่สุด พบü่าบุคลากรมีแนüโน้ม 
มีคüามÿุขในด้าน Happy Heart (น้ำใจงาม) ÿูงกü่าในด้านอื่น (4.14) โดยภาพรüมอยู่ในระดับที่เĀน็ด้üย 
รองลงมา บุคลากรมีคüามÿุขในด้าน Happy Society (ÿังคมดี) (4.13)  Happy Family (ครอบครัüดี)  
(3.97) Happy Soul (คุณธรรม) (3.85)  Happy Relax (การผ่อนคลาย)  (3.77) Happy Work-Life 
(การงานดี) (3.58) Happy Brain (การĀาคüามรู้) (3.47)  Happy Body (ÿุขภาพ) (3.30) และ Happy 
Money (การรู้จักใช้เงิน)  (3.25)    
 
8. การüิเคราะĀ์ข้อมูลระดับคüามผูกพันต่อองค์กร  

  ค่าเฉลี่ย   4.21 – 5.00  Āมายถึง  เĀ็นด้üยอย่างมาก 
  ค่าเฉลี่ย   3.41 – 4.20  Āมายถึง  เĀ็นด้üย 
  ค่าเฉลี่ย   2.61 – 3.40  Āมายถึง  ไม่แน่ใจ 
  ค่าเฉลี่ย   1.81 – 2.60  Āมายถึง  ไม่เĀ็นด้üย 
  ค่าเฉลี่ย   1.00 – 1.80  Āมายถงึ  ไม่เĀ็นด้üยอย่างมาก 
 

ตารางท่ี 8.1 แÿดงค่าเฉลี่ยของระดับคüามผูกพันต่อองค์กร 

คüามผูกพันต่อองค์กร 
ค่าเฉลี่ย S.D. 

(ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน) 

ระดับคüาม
คิดเĀ็น 

อันดับ 

7.1 ปฏิบัติงานด้üยคüามทุ่มเทและคำนึงถึงผลประโยชน์ของ
องค์การเĀนือÿ่üนตัü 

4.37 0.80 เĀ็นด้üย
อย่างมาก 

2 

7.2 ได้รับÿüัÿดิการและการดูแลจากองค์กรเป็นอย่างดี 3.61 1.25 เĀ็นด้üย 13 
7.3 ทำงานอย่างมี “คüามÿุข” 3.86 0.98 เĀ็นด้üย 10 
7.4 มีคüามภาคภูมิใจที่ได้เป็นÿ่üนĀนึ่งขององค์กรนี้ 4.15 0.93 เĀ็นด้üย 8 
7.5 รู้ÿึกü่ามีคüามÿำคัญต่อĀน่üยงาน 3.85 0.98 เĀ็นด้üย 11 
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7.6 นำคüามรู้ที่ได้จากการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้ง
จากภายนอกและภายในองค์กรมาใช้ในการพัฒนา งานและ
ปรับปรุงงานใĀ้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

4.08 0.86 เĀ็นด้üย 9 

7.7  เมื่อองค์กรของมีการพัฒนามากข้ึน ท่านมีคüามภาคภูมิใจ
ตามไปด้üย 

4.23 0.88 เĀ็นด้üย
อย่างมาก 

4 

7.8 มีคüามภาคภูมิใจและยินดีจะบอกกับผู้อ่ืน ü่าท่านทำงานที่
องค์กรแĀ่งนี้ 

4.24 0.91 เĀ็นด้üย
อย่างมาก 

3 

7.9 มีคüามซื ่อÿัตย์และจงรักภักดีต่อองค์กร โดยคำนึงถึง
ประโยชน์ขององค์กรเป็นที่ตั้ง 

4.39 0.84 เĀ็นด้üย
อย่างมาก 

1 

7.10 เข้าร่üมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรอย่างÿม่ำเÿมอ 4.16 0.87 เĀ็นด้üย 7 
7.11 ปฏิบัติงานในองค์กรแĀ่งนี้เป็นเüลานาน ท่านยิ่งรู้ÿึกเป็น
ÿ่üนĀนึ่งขององค์กร 

4.17 0.94 เĀ็นด้üย 6 

7.12 ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรนี้จนกü่าจะเกþียณอายุ
ราชการ 

4.19 0.98 เĀ็นด้üย 5 

7.13 ไม่ค ิดจะไปปฏิบัต ิงานที ่องค์กรอื ่น แม้ü ่าจะได ้รับ
ตำแĀน่งและเงินเดือนที่ดีกü่า 

3.81 1.13 เĀ็นด้üย 12 

รüม 4.09 0.99 เĀ็นด้üย  
   
  จากตารางที ่ 8.1 พบü่าค่าเฉลี ่ย และระดับคüามผูกพันต่อองค์กร โดยภาพรüม 
จากข้อ 1 – 13 อยู่ในระดับ “เĀ็นด้üย” (4.09)  
  เมื ่อพิจารณาข้อคำถามที่ 1 – 13 เป็นรายข้อเรียงลำดับจากค่าเฉลี ่ย มากที่สุด 3  
อันดับ พบü่าบุคลากรมีแนüโน้มมีคüามซื่อÿัตย์และจงรักภักดีต่อองค์กร โดยคำนึงถึงประโยชน์ขององค์กร
เป็นที่ตั้ง (4.39) รองลงมา คือบุคลากรปฏิบัติงานด้üยคüามทุ่มเทและคำนึงถึงผลประโยชน์ขององค์การ
เĀนือÿ่üนตัü (4.37) และบุคลากรมีคüามภาคภูมิใจและยินดีจะบอกกับผู้อ่ืน ü่าท่านทำงานที่องค์กรแĀ่งนี้ 
(4.24) 
 
9. การจัดลำดับคüามÿำคัญปัจจัยคüามผาÿุก 9 มิติ ที่มีผลต่อคüามพึงพอใจของบุคลากรองค์การ  
ÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย  
  ตารางที่ 9.1 การจัดลำดับคüามÿำคัญปัจจัยคüามผาÿุก 9 มิติ เมื่อพิจารณาปัจจัย  
รายข้อ จำนüน 38 ข้อ โดยจัดลำดับค่าเฉลี่ยจากน้อยไปĀามาก 
 
ลำดับ ปัจจัยรายข้อ ค่าเฉลี่ย ระดับคüามคิดเĀ็น 

1 7.3 ท่านมีเงินเก็บออมในแต่ละเดือน 2.71 ไม่แน่ใจ 
2 1.4  ปัจจุบันท่านÿูบบุĀรี่ 2.95 ไม่แน่ใจ 
3 1.3 ปัจจุบันท่านดื่มเครื่องดื่มที่มีแอลกอฮอล์ 3.02 ไม่แน่ใจ 
4 5.2 Āน่üยงานมีแĀล่งเรียนรู้ เช่น Ā้องÿมุด มุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ฯลฯ 

ที่เĀมาะÿมต่อการค้นĀาและพัฒนาคüามรู้เพ่ิมเติม 
3.14 ไม่แน่ใจ 

5 1.2 ปัจจุบันท่านมีเüลาü่างในการออกกำลังกาย 3.24 เĀ็นด้üย 
6 9.4 ท่านได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้น / เลื่อนตำแĀน่ง อย่างเĀมาะÿม 3.26 ไม่แน่ใจ 
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7 9.6 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีคüามคุ้มค่ากับคüามเÿี่ยงที่อาจเกิดจาก
การทำงาน (เช่น ถูกฟ้องร้อง ได้รับอันตราย เป็นต้น) 

3.26 ไม่แน่ใจ 

8 7.4 ท่านรู้ÿึกü่า การผ่อนชาระĀนี้ÿินต่างๆ โดยรüมของท่านใน
ปัจจุบันเป็นภาระ 

3.28 ไม่แน่ใจ 

9 7.2 รายได้ ค่าตอบแทน และÿüัÿดิการที่ได้รับในปัจจุบันมีคüาม
เĀมาะÿมกับปริมาณงานĀรือภารกิจที่ท่านปฏิบัติอยู่ 

3.32 ไม่แน่ใจ 

10 4.1 ท่านมีคüามเครียด (แĀล่งคüามเครียด เช่น การทำงาน/ เรื่อง
ครอบครัü เป็นต้น) 

3.46 เĀ็นด้üย 

11 9.2 Āน่üยงานของท่านจัดÿüัÿดิการ เพ่ือÿ่งเÿริมÿุขภาพได้เĀมาะÿม
กับคüามต้องการ 

3.46 เĀ็นด้üย 

12 6.2 Āน่üยงานÿามารถแก้ไขปัญĀาคüามขัดแย้งภายในĀน่üยงานด้üย
คüามเป็นธรรม 

3.54 เĀ็นด้üย 

13 8.4  การทำงานของท่านเป็นอุปÿรรคต่อการดำเนินชีüิตครอบครัü 3.61 เĀ็นด้üย 
14 5.1 ท่านมีโอกาÿที่จะได้รับการอบรม/ýึกþาต่อ/ดูงานเพ่ือพัฒนา

ทักþะและคüามÿามารถของตนเอง 
3.62 เĀ็นด้üย 

15 5.3 ระบบเทคโนโลยีÿารÿนเทýของĀน่üยงาน ช่üยÿ่งเÿริมการค้นคü้า 
Āาคüามรู้ได้ÿะดüกและรüดเร็ü 

3.64 เĀ็นด้üย 

16 9.5 ท่านรู้ÿึกü่าอาชีพการงานของท่านมีคüามม่ันคงĀรือไม่ 3.65 เĀ็นด้üย 
17 6.1 ผู้บังคับบัญชาใĀ้คüามเÿมอภาคต่อบุคลากรภายในĀน่üยงาน 3.67 เĀ็นด้üย 
18 7.1 ได้รับคüามÿะดüกรüดเร็üในการใช้ÿิทธิ์เบิกค่ารักþาพยาบาลและ

ค่าÿüัÿดิการต่างๆ 
3.69 เĀ็นด้üย 

19 9.1 Āน่üยงานมีการจัดÿภาพแüดล้อมในที่ทำงานใĀ้มีคüามเĀมาะÿม 
และÿ่งเÿริมบรรยากาýการทำงาน 

3.74 เĀ็นด้üย 

20 4.3 ท่านรู้ÿึกü่าได้รับการพักผ่อนเพียงพอ 3.78 เĀ็นด้üย 
21 4.2 ท่านทำกิจกรรมเพ่ือเป็นการพักผ่อนĀย่อนใจ (เช่น อ่านĀนังÿือ ดู

Āนัง ฟังเพลง ช้อปปิ้ง เล่นเกมÿ์ เป็นต้น) 
3.85 เĀ็นด้üย 

22 8.1 ท่านมีเüลาใĀ้กับครอบครัüเพียงพอ 3.85 เĀ็นด้üย 
23 2.3 ในองค์กรของท่านมีการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนประÿบการณ์ทำงาน

ระĀü่างกัน เพ่ือใĀ้บรรลุเป้าĀมาย 
3.86 เĀ็นด้üย 

24 3.4 ท่านรู้ÿึกü่าÿถานที่และÿภาพแüดล้อมของที่ทำงานทำใĀ้เกิดคüาม
กระตือรือร้นในการทำงาน 

3.87 เĀ็นด้üย 

25 9.3 ท่านมีคüามÿุขกับผลการปฏิบัติงานตามภารกิจที่ได้รับมอบĀมาย 3.88 เĀ็นด้üย 
26 1.1 ท่านมีคüามพึงพอใจกับÿุขภาพกายของท่าน เพียงใด 3.98 เĀ็นด้üย 
27 6.4 ท่านปฏิบัติกิจตามýาÿนาเพ่ือใĀ้จิตใจÿงบ 3.99 เĀ็นด้üย 
28 2.5 ท่านเข้าร่üมกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อÿังคม (เช่น การปลูกป่า 

กิจกรรมจิตอาÿา เป็นต้น)  
4.00 เĀ็นด้üย 

29 4.4 เมื่อประÿบปัญĀาในชีüิตโดยทั่üไปท่านÿามารถจัดการกับปัญĀาได้ 4.00 เĀ็นด้üย 
30 3.2 ท่านรู ้ÿ ึกปลอดภัยในชีü ิตและทรัพย์ÿินระĀü่างปฏิบัต ิงาน  

ในĀน่üยงาน 
4.03 เĀ็นด้üย 
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31 8.3 ท่านÿามารถจัดÿรรเüลาได้อย่างเĀมาะÿม (ในการทำงานเüลา
ÿ่üนตัü เüลาครอบครัü และÿังคม) 

4.04 เĀ็นด้üย 

32 2.2 บรรยากาýในที่ทำงานของท่านมีคüามÿัมพันธ์ที่ดีต่อกัน Āรือไม่ 4.10 เĀ็นด้üย 
33 3.3 ท่านมีปัญĀาท่านÿามารถขอคüามช่üยเĀลือจากเพ่ือนร่üมงานได้ 4.11 เĀ็นด้üย 
34 6.3 ท่านยอมรับและขอโทþในคüามผิดที่ทำĀรือมีÿ่üนรับผิดชอบ 4.19 เĀ็นด้üยอย่างมาก 
35 2.1 ท่านใĀ้คüามช่üยเĀลือต่อเพ่ือนร่üมงานĀรือคนรอบข้างĀรือไม่ 4.34 เĀ็นด้üยอย่างมาก 
36 2.4 ท่านเต็มใจและยินดีในการทำประโยชน์เพื่อÿ่üนรüม 4.38 เĀ็นด้üยอย่างมาก 
37 8.2 ท่านรู้ÿึกมีคüามÿุขกับครอบครัüของท่าน 4.38 เĀ็นด้üยอย่างมาก 
38 3.1 ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบ/ ข้อบังคับของĀน่üยงาน 4.51 เĀ็นด้üยอย่างมาก 

   
  จากตารางที่ 9.1 การจัดลำดับปัจจัยรายข้อ 38 ข้อ ปรากฏü่าค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในช่üง
คะแนน  2.61 – 5.00 แÿดงใĀ้เĀ็นü่าบุคลากร องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทยÿ่üนใĀญ่ อยู่ในระดับ  
เĀ็นด้üย และมีคüามÿุขในการทำงาน  แต่องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ยังÿามารถพัฒนาĀรือกำĀนด
แผน/กิจกรรมเพื่อเÿริมÿร้างบุคลากรใĀ้มีคüามÿุขในการทำงาน 
 
  ตารางที ่ 9.2 การดำเนินการพัฒนาĀรือกำĀนดแผนงาน/กิจกรรม เพื ่อเÿริมÿร้าง
บุคลากรใĀ้มีคüามÿุขในการทำงาน อยู่ในระดับเĀ็นด้üยเพิ่มมากขึ้น โดยพิจารณา 10 ข้อ อันดับแรก  
แยกปัจจัยรายมิติ โดยจัดลำดับค่าเฉลี่ยจากน้อยÿุดไปĀามากÿุด ดังนี้  
 

ลำดับ ปัจจัยรายข้อ ปัจจัยรายมิติ 
1 7.3 ท่านมีเงินเก็บออมในแต่ละเดือน Happy Money (การรู้จักใช้เงิน) 
2 1.4  ปัจจุบันท่านÿูบบุĀรี่ Happy Body (ÿุขภาพดี) 
3 1.3 ปัจจุบันท่านดื่มเครื่องดื่มท่ีมีแอลกอฮอล์ Happy Body (ÿุขภาพดี) 
4 5.2 Āน ่üยงานม ีแĀล ่งเร ียนร ู ้  เช ่น Ā ้องÿมุด  

มุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ฯลฯ ที่เĀมาะÿมต่อการค้นĀา
และพัฒนาคüามรู้เพ่ิมเติม 

Happy Brain (การĀาคüามรู้) 

5 1.2 ปัจจุบันท่านมีเüลาü่างในการออกกำลังกาย Happy Body (ÿุขภาพดี) 
6 9.4 ท่านได ้ร ับการพิจารณาเล ื ่อนขั ้น / เล ื ่อน

ตำแĀน่ง อย่างเĀมาะÿม 
Happy Work-Life (การงานดี) 

7 9.6 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีคüามคุ้มค่ากับคüาม
เÿี ่ยงที ่อาจเกิดจากการทำงาน (เช่น ถูกฟ้องร้อง 
ได้รับอันตราย เป็นต้น) 

Happy Work-Life (การงานดี) 

8 7.4 ท่านรู้ÿึกü่า การผ่อนชาระĀนี้ÿินต่างๆ โดยรüม
ของท่านในปัจจุบันเป็นภาระ 

Happy Money (การรู้จักใช้เงิน) 

9 7.2 รายได้ ค่าตอบแทน และÿüัÿดิการที่ได้รับใน
ปัจจุบันมีคüามเĀมาะÿมกับปริมาณงานĀรือภารกิจ
ที่ท่านปฏิบัติอยู่ 

Happy Money (การรู้จักใช้เงิน) 

10 4.1 ท่านมีคüามเครียด (แĀล่งคüามเครียด เช่น การ
ทำงาน/ เรื่องครอบครัü เป็นต้น) 

Happy Relax (การผ่อนคลาย) 
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  จากตารางที่ 9.2 การจัดลำดับคüามคüามÿุข 10 มิติ อันดับแรก จะเĀ็นü่ามีทั้งปัจจัยที่
เก ี ่ยüกับด้านการเง ิน ได้แก่ Happy Money  (การรู ้จ ักใช ้เง ิน) ด้านÿุขภาพ ได้แก่ Happy Body  
(ÿุขภาพดี) ด้านการĀาคüามรู้ ได้แก่ Happy Brain (การĀาคüามรู้) ด้านแรงจูงใจ ได้แก่ Happy Work-
Life (การงานดี) และ ด้านการใช้เงิน ได้แก่ Happy Money (การรู้จักใช้เงิน) 
 

  Happy Money  (การรู้จักใช้เงิน) 
  1. ท่านมีเงินเก็บออมในแต่ละเดือน 
  2. ท่านรู้ÿึกü่า การผ่อนชาระĀนี้ÿินต่างๆ โดยรüมของท่านในปัจจุบันเป็นภาระ 
  3. รายได้ ค่าตอบแทน และÿüัÿดิการที่ได้รับในปัจจุบันมีคüามเĀมาะÿมกับปริมาณงาน 
  Āรือภารกิจที่ท่านปฏิบัติอยู่ 
 

  Happy Body (ÿุขภาพดี) 
  1. ปัจจุบันท่านÿูบบุĀรี่ 
  2. ปัจจุบันท่านดื่มเครื่องดื่มท่ีมีแอลกอฮอล์ 
  3. ปัจจุบันท่านมีเüลาü่างในการออกกำลังกาย 
 

  Happy Brain (การĀาคüามรู้) 
         - Āน่üยงานมีแĀล่งเรียนรู้ เช่น Ā้องÿมุด มุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ฯลฯ ที่เĀมาะÿมต่อการ 
  ค้นĀาและพัฒนาคüามรู้เพ่ิมเติม 
 

  Happy Work-Life (การงานดี)   
  1. ท่านได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้น / เลื่อนตำแĀน่ง อย่างเĀมาะÿม 
  2. ค่าตอบแทนที ่ท่านได้ร ับมีคüามคุ ้มค่ากับคüามเÿี ่ยงที ่อาจเกิดจากการทำงาน  
  (เช่น ถูก ฟ้องร้อง ได้รับอันตราย เป็นต้น)  
 

  Happy Relax (การผ่อนคลาย) 
  - ท่านมีคüามเครียด (แĀล่งคüามเครียด เช่น การทำงาน/ เรื่องครอบครัü เป็นต้น) 
 
10. การจัดลำดับคüามÿำคัญปัจจัยคüามผูกพัน ที่มีผลต่อระดับคüามคิดเĀ็นของบุคลากรองค์การ  
ÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย 
ตารางที่ 10.1 การจัดลำดับคüามÿำคัญปัจจัยคüามผูกพัน เมื่อพิจารณาปัจจัยรายข้อ จำนüน 13 ข้อ  
โดยจัดลำดับค่าเฉลี่ยจากน้อยไปĀามาก  ดังนี้ 
  
ลำดับ ปัจจัยรายข้อ ค่าเฉลี่ย ระดับคüาม

คิดเĀน็ 
1 ได้รับÿüัÿดิการและการดูแลจากองค์กรเป็นอย่างดี 3.61 เĀ็นด้üย 

2 ไม่คิดจะไปปฏิบัติงานที่องค์กรอื ่น แม้ü่าจะได้รับตำแĀน่งและ
เงินเดือนที่ดีกü่า 

3.81 เĀ็นด้üย 

3 รู้ÿึกü่ามีคüามÿำคัญต่อĀน่üยงาน 3.85 เĀ็นด้üย 
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4 ทำงานอย่างมี “คüามÿุข” 3.86 เĀ็นด้üย 

5 นำคüามรู้ที ่ได้จากการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั ้งจาก
ภายนอกและภายในองค์กรมาใช้ในการพัฒนา งานและปรับปรุง
งานใĀ้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

4.08 เĀ็นด้üย 

6 มีคüามภาคภูมิใจที่ได้เป็นÿ่üนĀนึ่งขององค์กรนี้ 4.15 เĀ็นด้üย 

7 เข้าร่üมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรอย่างÿม่ำเÿมอ 4.16 เĀ็นด้üย 

8 ปฏิบัติงานในองค์กรแĀ่งนี้เป็นเüลานาน ท่านยิ่งรู้ÿึกเป็นÿ่üนĀนึ่ง
ขององค์กร 

4.17 เĀ็นด้üย 

9 ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรนี้จนกü่าจะเกþียณอายุราชการ 4.19 เĀ็นด้üย 

10 เมื่อองค์กรของมีการพัฒนามากขึ้น ท่านมีคüามภาคภูมิใจตามไป
ด้üย 

4.23 เĀ็นด้üยอย่างมาก 

11 มีคüามภาคภูมิใจและยินดีจะบอกกับผู้อื่น ü่าท่านทำงานที่องค์กร
แĀ่งนี้ 

4.24 เĀ็นด้üยอย่างมาก 

12 ปฏิบัติงานด้üยคüามทุ่มเทและคำนึงถึงผลประโยชน์ขององค์การ
เĀนือÿ่üนตัü 

4.37 เĀ็นด้üยอย่างมาก 

13 มีคüามซื่อÿัตย์และจงรักภักดีต่อองค์กร โดยคำนึงถึงประโยชน์ของ
องค์กรเป็นที่ตั้ง 

4.39 เĀ็นด้üยอย่างมาก 

 รüม 4.09 เĀ็นด้üย 

 
  จากตารางที ่ 10.1 การจัดลำดับคüามÿำคัญปัจจัยคüามผูกพัน รายข้อ 13 ข้อ  
ปรากฏü่าค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในช่üงคะแนน  2.61 – 5.00 แÿดงใĀ้เĀ็นü่าบุคลากร องค์การÿüนÿัตü์  
แĀ่งประเทýไทยÿ่üนใĀญ่ อยู่ในระดับ เĀ็นด้üย แต่องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ยังÿามารถพัฒนา
ĀรือกำĀนดแผน/กิจกรรมเพื่อเÿริมÿร้างบุคลากรใĀ้มีคüามพึงพอใจเพ่ิมข้ึนได้ 
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ข้อเÿนอแนะของบุคลากรองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทยฯ ด้านการบริĀารทุนมนุþย์ 
 1. จัดĀาÿถานที่จอดรถใĀ้พนักงาน 
 2. คüรเพ่ิมÿมรรถนะ และคüามรู้ต่างๆ ใĀ้กับพนักงานมากกü่านี้ 
 3. จัดใĀ้มีระบบ Career Path ใĀ้เป็นรูปธรรมอย่างโปร่งใÿ 
 4. องค์กรใĀ้ÿิ่งที่ดีกับเรา เราคüรมีคüามซื่อÿัตย์ต่อองค์กรเป็นÿำคัญ 
 5. เป็นองค์กรที่ดีมากและได้ดูแลทรัพยากรÿัตü์ป่าใĀ้คงอยู่ตลอดไป 
 6. เพ่ิมค่าตอบแทนใĀ้เĀมาะÿมตามÿภาพเýรþฐกิจที่เปลี่ยนแปลง ค่าครองชีพที่ÿูงขึ้น 
 7. อยากใĀ้พนักงานและลูกจ้างทุกคนมีคüามÿุขที่ได้ทำงานใĀ้กับองค์การฯ และÿัตü์ทุกตัüที่จัดแÿดง
ได้รับÿüัÿดิภาพÿัตü์ที่ดีในทุกๆ ด้าน 
 8. คüรปรับปรุงÿถานที่ ใĀ้น่าÿนใจมากขึ้นกü่าเดิม พ้ืนที่ÿ่üนใĀญ่ยังมีที่รกร้างอยู่อีกมากทางผู้บริĀาร
คüรลงมาÿำรüจและจัดการกับÿิ่งเĀล่านี้ เพ่ือพัฒนาใĀ้ÿถานที่เป็นที่น่าท่องเที่ยüมากยิ่งๆ ขึ้นไป 
 9. อยากใĀ้องค์การÿüนÿัตü์พัฒนาไปÿู่คüามเป็นÿüนÿัตü์ÿากลที่มีการบริการต่อประชาชนและผู้มาใช้
บริการอย่างเป็นเลิý 
 10. อยากใĀ้องค์กรพิจารณาผลงานของคนระดับปฏิบัติการใĀ้มากกü่านี้ 
 11. คüามผาÿุกและคüามผูกพันองค์กรต้องมีการÿื่อÿาร ทั่üถึงชัดเจนครบถ้üน 
 12. ปรับüัฒนธรรมใĀ้ทันโลกในยุคปัจจุบัน 
 13. ภูมิใจที่เป็นÿ่üนĀนึ่งขององค์กร แต่อยากใĀ้ลูกจ้างได้กลับมามีÿüัÿดิการที่ดีเĀมือนเดิม 
 14. อยากใĀ้มีคüามเÿมอภาคในการบริĀารจัดการด้านอัตรากำลัง และค่าตอบแทน ÿüัÿดิการ  
ใĀ้ดีขึ้นกü่าปัจจุบัน 
 15. คüรมีกิจกรรมÿร้างคüามÿามัคคีอย่างน้อยปีละครั้ง 
 16. ผู้บริĀารระดับÿูงขององค์กรคüรจะเล็งเĀ็นถึงคüามÿำคัญในการโยกย้ายการทำงานเพื่อกลับ
ภูมิลำเนา Āากต้องการใĀ้บุคลากรรักองค์กร มีคüามÿุขและทุ่มเทต่อการปฏิบัติงาน ÿ่üนĀนึ่งครอบครัüก็เป็น
องค์ประกอบนั้นด้üย และเมื ่อองค์กรรักพนักงานเÿมือนÿ่üนĀนึ่งของครอบครัü พนักงานย่อมซื่อÿัตย์  
และรักองค์กรเช่นเดียüกัน 
 17. ลูกจ้างคüรได้รับการดูแลด้านค่าตอบแทนและÿüัÿดิการที่ดีกü่านี้ 
 18. คüรจัดคนใĀ้เĀมาะÿมกับงาน 
 19. เÿนอใĀ้Āน่üยงานมีĀ้องพยาบาล co-working space Ā้องน้ำÿะอาดมีทิชชู จ ัดอุปกรณ์
 ÿนับÿนุนการทำงานใĀ้พนักงานครบถ้üน  
 20. ÿร้างบรรยากาýการทำงานใĀ้น่าอยู่มากขึ้น ไม่ü่าจะเป็นทางด้านกายภาพÿ่งเÿริมใĀ้พนักงาน 
ได้ผ่อนคลาย การมีพ้ืนที่ÿำĀรับการทำงาน และอุปกรณ์พ้ืนฐานที่ช่üยใĀ้การทำงานเป็นไปอย่างมีประÿิทธิภาพ 
 21. คงจะดีมากĀากทุกคนเรียนรู้ พัฒนา ปรับตัü อย่างมีýีลธรรม 
 23. อยากใĀ้บุคลากรÿามัคคีกันมากกü่านี้และÿื่อÿารที่ชัดเจน 
 22. เพ่ิมÿüัÿดิการใĀ้มากขึ้นและครอบคลุม 
 23. คüรมีการÿอบทบทüนคüามรู้ พนักงานที่บรรจุแล้üบ้าง เพื่อกระตุ้นและทบทüนคüามรู้ต่างๆ
ใĀ้กับพนักงาน 
 24. อยากใĀ้มีการÿนับÿนุนÿ่งเÿริมใĀ้พนักงานมีที ่ผ่อนคลาย Āรือจัดกิจกรรม teambuilding  
ใĀ้ทั่üถึง โดยไม่แบ่งระดับ 
 25 องค์กรต้องยึดĀลักธรรมาภิบาล องค์กรจะมั่นคงและยั่งยืน 
  

๒๒.
๒๓.
๒๔.

๒๕.

๒๖.

ทั้งนี้ อสส. ได้นำผลสำรวจความผูกพัน ฯ มาใช้เป็นข้อมูลในการจัดทำแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทุนมนุษย์ ปี พ.ศ.๒๕๖๗ 
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3.4 การüิเคราะĀ์ปัจจัยภายนอก ด้านทุนมนุþย์ 
  1. ยุทธýาÿตร์และนโยบายต่างๆ ของภาครัฐที ่เกี ่ยüข้องกับการบริĀารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ÿอดคล้องกับการดำเนินงาน องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทยฯ 
  - ยุทธýาÿตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ý. 2561 - พ.ý. 2580) ยุทธýาÿตร์ที ่ 3  
ด้านการพัฒนาและเÿริมÿร้างýักยภาพทรัพยากรมนุþย์  มีüิÿัยทัýน์ประเทýไทย คือ“ประเทýไทย 
มีคüามม่ันคง มั่งค่ัง ยั่งยืน เป็นประเทýพัฒนาแล้ü ด้üยการพัฒนาตามĀลักปรัชญาของเýรþฐกิจพอเพียง”  
Āรือเป็นคติพจน์ประจำชาติü่า “ม่ันคง มั่งค่ัง ยั่งยืน” 
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- แผนพัฒนาเýรþฐกิจและÿังคมแĀ่งชาติฉบับที่ 13 
  แผนพัฒนาฯ ฉบับที ่ 13 ได้กำĀนดĀมุดĀมายการพัฒนาไü้จำนüน 13 ĀมุดĀมาย 
เพื ่อเป็นปัจจัยในการขับเคลื่อน มีเป้าĀมายและทิýทางที ่ช่üยในการÿนับÿนุนการพลิกโฉมประเทý 
ที่ครอบคลุม 4 มิติการพัฒนา ได้แก่ 1. มิติภาคการผลิตและบริการเป้าĀมาย 2. มิติโอกาÿและคüามเÿมอ
ภาคทางเýรþฐกิจและÿังคม 3. มิติคüามยั่งยืนของทรัพยากรธรรมชาติและÿิ่งแüดล้อม  4. มิติปัจจัย
ผลักดันการพลิกโฉมประเทý จึงถือได้ü่าแผนพัฒนาฯ ฉบับที ่ 13 เป็นกลไกÿำคัญที่ÿุดที ่ถ่ายทอด
ยุทธýาÿตร์ชาติ 20 ปี ÿู่การปฏิบัติ โดยยุทธýาÿตร์ที่เกี่ยüข้องกับการกำĀนดพัฒนาคนไü้เป็นÿ่üนĀนึ่ง 
ของแผนพัฒนา ฯ ĀมุดĀมายที่ 12 ไทยมีกำลังคนÿมรรถนะÿูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตอบโจทย์ 
การพัฒนาแĀ่งอนาคต โดยเพิ่มกำลังคนคุณภาพรองรับภาคการผลิตเป้าĀมาย และพัฒนาระบบนิเüý  
เพื่อการเรียนรู้ตลอดชีüิต  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



3.5 ผลการวิเคราะหคูเทยีบ (Benchmarking) และขอมูลอื่น ๆ ในการปรับปรุงใหสอดคลอง 
เปรียบเทียบผลการดําเนินงาน ดาน Core Business Enablers ป 2565 
  องคการสวนพฤกษศาสตร อ.ส.พ. องคการสวนสัตวแหงประเทศไทย อสส. 
๑. ยุทธศาสตร/กลยุทธดานบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 
อ.ส.พ. มีการวิเคราะหปจจัยภายใน/ภายนอกที่สงผล 
กระทบตอการ บริหารทุนมนุษยขององคกรและการดาํเนินธุรกิจ
ขององคกร รวมถึงความเชิ่อมโยงระหวางยุทธศาสตรดาน HR กับ
วิสัยทัศน พันธกิจ กลยุทธทางธุรกจิ รวมถึงมีการแปลง
ยุทธศาสตรดานบริหารและพัฒนาทุนมนุษยเปนแผนปฏิบัติการ
ประจําป ซึ่งมีการกําหนดเปาหมาย ตัวช้ีวัด กรอบเวลาและ
ผูรับผิดชอบอีกท้ังมีกลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผล
การดําเนินงาน 

อสส. มีการวิเคราะหปจจัยภายใน/ภายนอกที่สงผลกระทบตอการ
บริหารทุนมนุษยขององคกรและการดําเนินธุรกิจขององคกร
รวมถึงความเช่ิอมโยงระหวางยุทธศาสตรดาน HR กับวิสัยทัศน 
พันธกิจกลยุทธทางธุรกิจ ซึ่งยุทธศาสตรมีความครบถวนโดย
กําหนดใหสอดคลองกับการดําเนินงานของแตละรัฐวิสาหกิจ
รวมทั้งมีการแปลงยุทธศาสตรดานบริหารและพัฒนาทุนมนุษย
เปนแผนปฏิบัติการประจําป ซึ่งมีการกําหนดเปาหมาย ตัวช้ีวัด
กรอบเวลาและผูรับผิดชอบที่สงผลกระทบตอการบริหารทุน
มนุษย ขององคกร และการดําเนินธุรกิจขององคกร 

ขอเสนอแนะจากทริส ขอเสนอแนะจากทริส 
  -ควรแสดงใหเห็นอยางชัดเจนถึงการบูรณาการแผนงานดานการ
บริหารและพัฒนาทุนมนุษยกับแผนงาน/ระบบงานที่สาํคัญตาง ๆ 
และการใชขอมูลปอนกลับจากการดําเนินงานในการทบทวน
ยุทธศาสตรดาน HR รวมถึงขอมูลจากแหลงอ่ืน ๆ ในการปรับปรุง
ใหสอดคลองกับการเปลีย่นแปลง 

  -ไมพบการเปรียบเทียบการดําเนินงานท่ีสําคัญกับคูเทียบในแผน
ยุทธศาสตรดาน HR รวมถึงไมพบการบูรณาการไปกับ แผนงาน/
ระบบงานที่สําคัญตาง ๆ และการใชขอมูลปองกลับจากการ
ดําเนินงานในการทบทวนยุทธศาสตรดาน HR รวมถึงขอมูลจาก
แหลงอื่น ๆในการปรับปรุงใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยู
เสมอ 

๒. การบริหารทุนมนุษย 
2.1 โครงสรางงานและกลุมของงาน (job Family) โดยวเิคราะห
อัตรากําลังจากปริมาณงาน (Workload) ของแตงละสวนงานและ
มีกระบวนการสรรหา คดัเลือก ท่ีเปนระบบ ท้ังบุคลากรระดับ
บริหารและปฏิบัติการ และมีแนวทางในการหมุนเวียนบุคลากร 
๒.๒ อ.ส.พ. มีทบทวน/ปรับปรุงแนวทางการพัฒนาผลตอบแทน
และสิทธิประโยชนของบุคลากรทีม่ีการเปรียบเทียบโครงสราง
ผลตอบแทนกับตลาดที่ครอบคลุมเงินเดือน (Salary)ผลตอบแทน
จูงใจ (Incentive Pay) และผลประโยชนเกื้อกูลอื่น (Fringe 
Benefits) และ ปฏิบัติตามกฎหมายหรือขอบังคับท่ีเกี่ยวของกับ
แรงงานของบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อใหเกิดความเปนธรรมกับ
พนักงาน 
๒.๓ อ.ส.พ. มีการกําหนดระบบประเมินผลการดาํเนินงานของ
องคกรในทุกระดับ มีหลักเกณฑ/แนวทางในการประเมินผล และ
รอบระยะเวลาในการประเมินผลที่ชัดเจน โดยใหหนวยงานตาง ๆ 
นําไปกําหนดตัวช้ีวัด/เปาหมายรวมกันระหวางผูประเมินและผูถูก
ประเมินใหสอดคลองกับภารกจิของแตละหนวยงาน ซึ่งการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเกดิขึ้นจริงท่ัวองคกร และมีการติดตาม
ผลการดําเนินงาน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเกิดขึ้นจริงทั่ว
องคกร โดยมรีอบระยะในการติตามและประเมินผลกาดําเนินงาน
ทีชั่ดเจน และมีการใชประโยชนจากการวัดและประเมินผลการ 
ปฏิบัติงาน เชน การนํามาเชื่อมโยงกับการปรับเลื่อนตําแหนง 
(promotion) และใหผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน 

๒.๑ อสส. มีการจัดทําแผนอัตรากําลังระยะสั้น และระยะยาว
ประจําป  2565 -2570 จึงมีกระบวนการประมาณการ
อัตรากําลังที่พิจารณาจากอุปสงค อุปทานของอัตรากําลังของ
องคกร(Demand and Supply) โดยการวิเคราะหอัตรากําลัง
สวนขาด และสวนเกิน รวมถึงมีกระบวนการสรรหา คัดเลือก ท้ัง
บุคลากรระดับบริหารและปฏิบัติการและมีแนวทางในการ
หมุนเวียนบุคลากร (Job rotation) แตยังไมมีความเปนระบบ  
โดยอสส.เริ่มมีการนําปจจัยการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญที่จะมี
ผลกระทบตอการดําเนินงานขององคกร มาเปนปจจัยนําเขาใน
การวางแผนอัตรากําลัง เชนการวิเคราะหและวางแผนการ
ทดแทนอัตรากําลังที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี
ดิจิทัล เปนตน 
๒.๒ อสส. มีแนวทางการพัฒนาผลตอบแทนและสิทธิประโยชน
ของบุคลากรที่มีการเปรียบเทียบโครงสรางผลตอบแทนกับตลาดท่ี
ครอบคลุมเงินเดือน (Salary) ผลตอบแทนจูงใจ (Incentive Pay)  
และผลประโยชนเกื้อกูลอื่น (Fringe Benefits) รวมทั้งมีการ
ปฏิบัติตามกฎหมายหรือขอบังคับที่เกี่ยวของกับแรงงานของการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อใหเกิดความเปนธรรมกับพนักงานอีก
ทั้งเริ่มมีการใชขอมูลปอนกลับจากการดําเนินงานตามแนว
ทางการพัฒนา  
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 ๒.๓ อสส. มีการกําหนดระบบประเมินผลการดําเนินงานของ
องคกรถึงระดับสาํนัก โดยมีหลักเกณฑ/แนวทางในการ
ประเมินผล และรอบระยะเวลาในการประเมินผลที่ชัดเจน โดยให
หนวยงานตาง ๆนํากลับไปกําหนดตัวช้ีวัด/เปาหมายรวมกัน
ระหวางผูประเมินและผูถูกประเมนิใหสอดคลองกับภารกิจของแต
ละหนวยงานนอกจากน้ี การถายทอดตัวช้ีวัดระดับองคกรสู
ตัวช้ีวัดระดับแผนงานและโครงการโดยการกําหนดตัวช้ีวัดผลการ
ดําเนินงาน (KPI) มีการดําเนินงานถายทอดถึงระดับหัวหนาฝาย
รวมถึงมีการ ใชประโยชนจากการวัดและประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยนํามาเช่ือมโยงกับการปรับเลื่อนตําแหนง 
(promotion) 

ขอเสนอแนะจากทรสิ ขอเสนอแนะจากทรสิ 
  -ควรมีการนําปจจัยการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญที่จะมีผลกระทบตอ
การดําเนินงานขององคกร มาเปนปจจัยนําเขาในการวางแผน
อัตรากําลัง และการนําผลการวิเคราะหผลผลิตประสิทธิภาพ 
(productivity) หรืออัตราสวนระหวางผลผลิตหลักองคกรและ
อัตรากําลัง หรือคาใชจายที่เกี่ยวของกับบุคลากรในภาพรวมของ
องคกรมาใชในการวางแผนดานอัตรากําลังรวมถึงการวิเคราะห
กระบวนการทํ างานและใช เครื่ อ งมื อต าง ๆ  ในการเพิ่ ม
ประสิทธิภาพในกระบวนการทํางาน (HROD) ทั่วทั้งองคกร 
  -อ.ส.พ. ควรนําความเห็นและความตองการของกลุมและสวน
บุคลากรมาใชประโยชนในการออกแบบแนวทางการพัฒนา
ผลตอบแทนและสิทธิประโยชนในการออกแบบแนวทางการ
พัฒนาผลตอบแทนและสิทธิประโยนชใหสอดคลองกับความ
ตองการที่แตกตางกันของแตละกลุมและสวนบุคลากร 
  -อ.ส.พ. ควรมีการใชประโยชนผลการปฏิบัติงานมาเชื่อมโยง 
กับผลตอบแทนท่ีไมใชตัวเงนิ และการใชขอมูลปอนกลับจาก 
การดําเนินงานของระบบประเมินผลการปฏิบตัิงานมาปรับปรุง 
กระบวนการใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

  -อสส. ไมสามารถดําเนินงานสรรหาไดครบถวนตามแผน
อัตรากําลังประจําปและไมพบการวิเคราะหกระบวนการทํางาน
และใชเครื่องมือตาง ๆ ในการเพิ่มประสิทธิภาพในกระบวนการ
ทํางาน (HROD) และการใชขอมูลปอนกลับจากการดําเนินงาน
ตามแผนอัตรากําลังประจําป รวมถึงขอมูลจากแหลงอื่น ๆ มา
ปรับปรุงใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 
  -อสส. ควรเพิ่มเติมการนําความเห็นและความตองการของกลุม
และสวนบุคลากรมาใชประโยชนในการออกแบบแนวทางการ
พัฒนาผลตอบแทนและสิทธิประโยชนใหสอดคลองกับความ
ตองการที่แตกตางกันของแตละกลุมและสวนบุคลากร รวมถึงการ
ใชขอมูลจากแหลงอื่น ๆ มาปรับปรุงใหสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลง 
  -ไมพบกําหนดตัวช้ีวัดผลการดําเนินงาน (KPI) ในระดับบุคคล 
นอกจากน้ี อสส. ควรมีการนําขอมูลจากแหลงอื่น ๆ มาปรบัปรุง
ใหสอดคลองกับการเปลีย่นแปลง รวมถึงมีการสอบทานคุณภาพ
ของการกําหนดตัวช้ีวัด/เปาหมาย และการประเมินผลของ
บุคลากรใหมีความเปนมาตรฐานเดียวกันมากยิ่งข้ึน 

๓. การพัฒนาทุนมนุษย 
๓.๑ อ.ส.พ. มีการวเิคราะหสมรรถนะหลัก สมรรถนะรายตําแหนง 
(Core/Managerial/Functional Competency) และมีการ
ประเมินชองวางสมรรถนะ (Competency Gap) ของบุคลากร 
เพื่อนําไปวางแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development 
Plan: IDP) รวมถึงมีการพัฒนาผูนาํ (Leadership 
development) ในทุกระดับ 
๓.๒ มีความเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตรองคกร และแผนงาน 
/ระบบงานท่ีสําคัญบางแผนงาน รวมถึงการในการพัฒนา 
(ROI in employee development) มาใชประโยชน ในการ
ปรับปรุงแผนพัฒนาบุคลากร และการใชขอมูลปอนกลับจาก 
การดําเนินงานตามแผนงานประจําป 
๓.๓. อ.ส.พ. มีการจัดการความกาวหนาในสายอาชีพ  
(Career management & planning) โดยมีการจัดทําโครงสราง
ตําแหนงงานตามกลุมงาน และหลักเกณฑในการเติบโตในสายงาน 

๓.๑ อสส. มีการวิเคราะหสรรถนะหลัก สมรรถนะรายตําแหนง 
(Core/Managerial/Functional Competency) รวมถึงการ 
พัฒนาผูนํา (Leadership development) ในทุกระดับโดยเริ่มมี
การปรับรูปแบบของการพัฒนาบุคลากรที่ไมไดมุงเนนการอบรม
เพียงอยางเดียว 
๓ .๒  อสส . เริ่ มมี ก ารวิ เค ราะห ตํ าแหน งเป าหมาย  (Key 
StrategicPosition) และกําหนดหลักเกณฑการสรรหา คัดเลือก  
ผูสืบทอดตําแหนง (Successor) และเริ่มมีการดําเนินการบริหาร
จัดการคนเกง (Talent management) 
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ขอเสนอแนะจากทรสิ ขอเสนอแนะจากทรสิ 
  -อ.ส.พ. ควรมีการประเมินประสทิธิผลของระบบการเรยีนรู และ
พัฒนาท่ีครอบคุลมถึงรูปแบบการพัฒนาแบบตาง ๆ ที่นอกเหนือจาก
การฝกอบรม และระบบการเรียนรูและการพัฒนาไมพบการนําขอมลู
จากแหลงอ่ืน ๆ มาปรับปรุงใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 
และการปรับที่มุงเนนการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
  -อ.ส.พ. ควรดําเนินงานดานการบริหารจัดการคนเกง  (Talent 
Management) และแผน สื บ ทอดตํ าแห น ง (Succession Plan)  
ที่ชัดเจน และมีการเช่ือมโยงกับแผนยุทธศาสตรองคกร และแผนงาน/
ระบบงานที่สําคัญ เชน ระบบการเรียนรูและการพัฒนา แผนการ
จัดการความรู แผนงานการสรางความผูกพัน เปนตน 

  -ไมพบสมรรถนะหลัก สมรรถนะรายตําแหนงที่รองรับการ
เปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีดิจิทัลและการประเมิน
ชองวางสมรรถนะ(Competency Gap) ของบุคลากรรวมถึง
การวางแผนการพัฒนาบุคลากรระยะยาว (Development 
Roadmap) อีกทั้งการประเมินประสิทธิผลของระบบการ
เรียนรูและพัฒนาที่ครอบคลุมถึงรูปแบบการพัฒนาแบบ 
ตาง ๆ ที่นอกเหนือจากการฝกอบรมยังอยูในระยะเริ่มตน 
และไมพบการวิเคราะหความคมคาในการพัฒนา (ROI in 
employee development)  
  -ไมพบการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Plan) 
และการจัดทําแผนงานการบรหิารจัดการคนเกง รวมถึงไมพบ
การจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) 
ที่มีหลักเกณฑการเคลื่อนยายและหมุนเวียนที่ชัดเจน 

๔. สภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมษย 
๔.๑ อ.ส.พ. มีการจัดทําแผนเสริมสรงความผูกพันและแผนเสรมิสราง
คานิยม รวมถึงสามารถดําเนินงานตามแผน และเริ่มมีการดาํเนินงาน
ดานการจดัการการเปลี่ยนแปลง(Change Management) ทั้งในดาน
การบริหารและพัฒนาทุนมนุษย  
๔.๒ อ.ส.พ. มีระบบฐานขอมูลดาน HR ของบุคลากรและของสายงาน
ทีค่รบถวน และเริ่มมีการพัฒนาเครื่องมือ/Platform/Application/
ระบบเทคโนโลยีดิจิทลั เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงานดาน HR ที่สําคญั 
ดวยระบบ ERP  
๔.๓ อ.ส.พ. มีการจัดทําแผนงานดานสวัสดิภาพ ความปลอดภัย 
อ า ชี ว อ น า มั ย  แ ล ะ สิ่ ง แ ว ด ล อ ม  (Security Safety Health 
Environment) โดยมีการกําหนดผูรับผิดชอบที่ชัดเจน และสามารถ
ดําเนินงานตามแผนงานประจําปที่ครบถวน 
๔ .๔  อ .ส .พ . มี การพัฒ นาผู บ ริห ารสายงานภายนในองคก ร 
(Line Manager) ใหมีความรูและทักษะในงานดาน HR นอกจากนี้ 
สายงาน HR มีการสรางเครือขายภายนอก และ มีการแลกเปลี่ยนองค
ความรูดานตาง ๆ อยางตอเนื่อง เพื่อนํามาใชประโยขชนในการพัฒนา
งานดาน HR 

๔.๑ อสส. มีการสํารวจความผูกพันองคกร (Employee  
Engagement) โดยมีการประเมินระดับความผูกพัน รวมถึงมี
การกําหนดคานิยมองคกร (Core Value) ผานการกําหนด
พฤติกรรมที่พึงประสงค และการจัดใหมีกิจกรรมตาง ๆ ตาม
คานิยมโดยอยูระหวางการทบทวนคานิยมใหมใหองคกร
สอดคลองกับนโยบายองคกรนอกจากนี้  มีการกําหนด
จรรยาบรรณและจริยธรรม และการสงเสริมใหระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีธรรมาภิบาล(HR Govemance)  
๔.๒ อสส. มีระบบฐานขอมูลดาน HR ของบุคลากรและ
เทคโนโลยีดิจิทัลดาน HR มาใชในองคกร 
๔.๓ อสส. มีการจัดทําแผนงานดานสวัสดิภาพ (Security) 
ความปลอดภั ย  (Safety) อาชีวอนามั ย  (Health) และ
สิ่ งแวดล อม (Environment) ประจํ าป  และแผนความ
ปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน
องคการสวนสัตว พ.ศ.๒๕๖๕-๒๕๖๙ โดยมีการกําหนด
ผูรับผิดชอบท่ีชัดเจน และมีการทบทวนมาตรการ กฏระเบียบ 
ขอบังคับ คําสั่ง หรือ แผนงานที่เกี่ยวของนอกจากนี้ มีการ
กํ าห น ด ตั ว ช้ี วั ด ผ ล ก ารดํ า เนิ น งาน ด าน ส วั ส ดิ ภ าพ          
ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสิ่งแวดลอมรายสวนสัตว 
อีกทั้งมีการจัดกิจกรรมตาง ๆ เพื่อสรางความตระหนัก และ
สรางความรความเขาใจเกี่ยวกับความปลอดภัยและการสราง
สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
และสงเสริมใหพนักงานเห็นถึงความสําคัญและนําไปปรับใช
ในการปฏิบัติงานอยางถูกตองโดย อสส. เริ่มมีความเช่ือมโยง
กับแผนยุทธศาสตรองคกร และแผนงาน/ระบบงานที่สัคัญ 
และเริ่มมีการใชขอมูลปอนกลับจากการ 
ดําเนินงานตามแผนงานประจําป 
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 ๔.๔ อสส. ไดรับการสนบัสนุนและใหความรวมมือจากผูบริหารทุก

ระดับในองคกรแกสายงาน HR โดยเริ่มมีการพัฒนาผูบริหารสาย
งานภายในองคกร (line Manager) ใหมีความรูและทักษะในงาน
ดานHR รวมถึงสายงาน HR มีการสรางเครือขายภายนอกและมี
การแลกเปลี่ยนองคความรูดานตาง ๆ อยางตอเนื่อง เพื่อนํามาใช
ประโยชนในการพัฒนางานดาน HR 

ขอเสนอแนะจากทรสิ ขอเสนอแนะจากทรสิ 
  -ควรมีการนําผลสํารวจความผูกพันและคานิยมองคกร มาจดัทํา
แผนกิจกรรมเสริมสรางความผูกพันและคานิยมองคกรและการใช
ขอมูลปอนกลับจากการดําเนินงานตามแผนงานประจําป รวมถึง
ขอมูลจากแหลงอื่น ๆ มาปรับปรุงใหสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 
  -ไมพบการนําขอมูลมาใชในการวิ เคราะหและคาดการณ 
(HR analysis & analytics) เพื่อการตัดสินใจในการบริหาร 
ดานทรัพยากรมนุษย และการใชขอมูลปอนกลับจากการดําเนิน 
งานตามแผนงานประจํ าป  รวมถึ งขอมู ลจากแหล งอื่น  ๆ  
มาปรับปรุงใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ รวมถึง 
เปนการปรับปรุงท่ีมุงเนนการพัฒนาอยางตอเนื่องเพื่อใหการ 
ทํางานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
  -ควรทบทวนแผนงานให ค รอบคลุมทั้ งด านสวัสดิภ าพ  
ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ สิ่งแวดลอม (Security Safety 
Health Environment) และมีการทบทวนมาตรการกฎระเบียบ 
ขอบังคับ คําสั่ง หรือ แผนงานที่เกี่ยวของเพื่อใหแผนงานมีความ
ครอบคลุม ชัดเจน และนําไปปฏิบัติ ไดอยางมีประสิทธิภาพ และ
การกําหนดมาตรฐานดานสวัสดิภาพความปลอดภัย อาชีวอนามัย 
และ สิ่ งแวดลอม  (Security Safety Health Environment)    
ในการทํางานที่ เหมาะสมกับบริบทการทํางานที่แตกตางกัน 
รวมทั้ง การประเมินดัชนีตาง ๆ ใหครบถวนตามมิติของ SSHE 
เพื่อหาชองวางในการปรับปรุง และพัฒนาอยางไรก็ตามสายงาน 
HR ควรมีบุคลากรของสายงาน HRที่ไดรับคุณวุฒิวิชาชีพ และการ
ปรับบทบาทเปนหุนสวนทางธุรกิจ (Strategic Partner) หรือที่
ปรึกษา (Intemal Consultant) ดาน HR ของสายงานภายใน
องคกรอยางสม่ําเสมอ รวมถึงการพัฒนางานของ HR ใหทันกับ
การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี  อีกทั้ ง ควรมีการกําหนด
แนวทาง/วิธีการในการสอบทานการดําเนินงานของกระบวนการที่
สําคัญดาน HR (HR audit) 

  -ยังไมพบการกําหนดปจจัยดานความผูกพันของบุคลากรรวมถึง
การนําผลการสํารวจมาจดัทําแผนเสรมิสรงความผูกพันและความ
พึงพอใจของบุคลากร อีกท้ัง แมวา อสส.เริ่มมีการดําเนินงานดาน
การจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management)  
เพื่อรองรับการปรับโครงสรางองคกรการทํางานในรูปแบบ WFH 
แตยังไมมีความเปนระบบ 
  -ไมพบการนําขอมูลมาใชในการวิเคราะหและคาดการณ 
(HR analysis & analytics) เพื่อการตัดสินใจในการบริหาร 
ดานทรัพยากรมนุษยและการพัฒนาเครื่องมือหรือ Platform 
หรือApplication ระบบเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในงานดาน HR 
  -ไมพบการประเมินผลดัชนีดานอาชีวอนามัย และสิ่งแวดลอม
เพื่อหาชองวางในการปรับปรุงและพัฒนา รวมถึงไมพบการนํา
ขอมูลจากแหลงอ่ืน ๆ มาปรับปรุงใหสอดคลองกับกาเปลี่ยนแปลง
สายงาน HR ควรมีการปรับบทบาทการดําเนินงานในการเปน
หุนสวนทางธุรกิจ (Strategic Partner) ดาน HR ของสายงาน
ภายในองคกรอยางสม่ําเสมอ รวมถึงการพัฒนางานของ HR ให
ทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี อีกทั้ง ควรมีการกําหนด
แนวทาง/วีธีการในการสอบทานการดําเนินงานของกระบวนการที่
สําคัญดานHR (HR audit) อยางเปนระบบ 
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3.6 Āลักเกณฑ์การประเมินผลการบริĀารทุนมนุþย์ (Human Capital Management : HCM) 
  ÿำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐüิÿาĀกิจ (ÿคร.) ได้ใช้Āลักเกณฑ์และแนüทางของ
ระบบการประเมินผล Core Business Enablers ของรัฐüิÿาĀกิจ (ปรับปรุง ปี 2566) มีรายละเอียด ดังนี้ 
  เกณฑ์การประเมินการบริĀารทุนมนุþย์ (Human Capital Management : HCM)  
เป็นĀลักเกณฑ์ที่เป็นการประเมินกระบüนการ (Process) และผลลัพท์ (Result) ด้านการบริĀารทุนมนุþย์ 
4 ด้าน ได้แก่ 
  1. ยุทธýาÿตร์/กลยุทธ์ด้านบริĀารและพัฒนาทุนมนุþย์และการขับเคลื่อนของผู้บริĀาร
ระดบัÿูง (HCM Strategy)  
  2. การบริĀารทุนมนุþย์ (Human Management) 
  3. การพัฒนาทุนมนุþย์ (Human Development)  
  4. กลไกท่ีÿนับÿนุนการบริĀารและพัฒนาทุนมนุþย์ 
  โดยÿ่üนĀนึ่งได้นำยุทธýาÿตร์การขับเคลื ่อนรัฐüิÿาĀกิจของÿำนักงานคณะกรรม  
การนโยบายรัฐüิÿาĀกิจ (ÿคร.) ที่เกี่ยüข้องด้านบุคลากร รüมถึงมาตรฐาน แนüทางปฏิบัติทั้งในประเทý
และระดับÿากล แนüโน้มการเปลี ่ยนแปลงด้าน HR ของโลก มาพัฒนาใĀ้เĀมาะÿมกับบร ิบท 
ของรัฐüิÿาĀกิจ ซึ่งÿะท้อนใĀ้เĀ็นถึงผลผลิตประÿิทธิภาพของบุคลากรในองค์กร ด้üยกรÿร้างแรงจูงใจ  
ใĀ้บุคลากรรู้คุณค่าและตระĀนักถึงคุณค่าของงานที่ทำ ผ่านการÿร้างบรรยากาýในการทำงานที่ดี ใĀ้โอกาÿ
บุคลากรในการเรียนรู้และการเติบโตในÿายอาชีพ  
  ทั้งนี้ นอกจากรัฐüิÿาĀกิจจำเป็นต้องมียุทธýาÿตร์และกลยุทธ์ด้าน HCM ที่ชัดเจนแล้ü  
ยังต้องมุ ่งเน้นการดำเนินงาน การÿอบทาน การปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ (Continuous  
& Systematic improvement) เพ่ือใĀ้การบริĀารทุนมนุþย์ขององค์กรเกิดประÿิทธิภาพÿูงÿุด 
 

รายละเอียดĀลักเกณฑ์ประเมินผลการบริĀารทุนมนุþย์ (Human Capital Management : HCM) 
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3.7 ผลการประเมินการดำเนินงานภายĀลังได้รับ Feedback จาก ÿคร. ประจำปี 2564 
 ผลการดำเนินงานขององค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย Āัüข้อ “การบริĀารทุนมนุþย์” ประจำปี 
2564 มีระดับคะแนนที่ 2 .3228 โดยมีรายละเอียดผลการประเมินและข้อเÿนอแนะในการพัฒนา 
และปรับปรุงในĀัüข้อต่าง ๆ ดังนี้ 

เกณฑ์การประเมิน คะแนน ข้อเÿนอแนะ 
1. ยุทธýาÿตร์/กลยุทธ์ด้าน

บริĀารและพัฒนาทุนมนุþย ์
2.6000 - อÿÿ. มีการüิเคราะĀ์ปัจจัยภายใน/ภายนอก ที่ÿ่งผลกระทบต่อการ

บริĀารทุนมนุþย์ขององค์กรและการดำเนินธุรกิจขององค์กร และการ
เปรียบเทียบการดำเนินงานที่ÿำคัญกับคู่เทียบรüมถึงคüามเชื่อมโยง
ระĀü่างยุทธýาÿตร์ด้าน HR กับüิÿัยทัýน์ พันธกิจ กลยุทธ์ทางธุรกิจซึ่ง
ยุทธýาÿตร์มีคüามครบถ้üน โดยกำĀนดใĀ้ÿอดคล้องกับการดำเนินงาน
ของแต่ละรัฐüิÿาĀกิจรüมทั้งมีการแปลงยุทธýาÿตร์ด้านบริĀารและ
พัฒนาทุนมนุþย์เป็นแผนปฏิบัติการประจำปีซึ่งมีการกำĀนดเป้าĀมาย 
ตัüชี ้üัด กรอบเüลา และผู้รับผิดชอบ ที่ÿ่งผลกระทบต่อการบริĀาร 
ทุนมนุþย์ขององค์กรและการดำเนินธุรกิจขององค์กร อย่างไรก็ตาม 
ไม่พบการเปรียบเทียบการดําเนินงานที ่ÿ ําคัญกับคู ่เทียบในแผน
ยุทธýาÿตร์ด ้าน HR รüมถึงไม่พบการบูรณาการไปกับแผนงาน/
ระบบงานที่ÿําคัญต่าง ๆ และการใช้ข้อมูลป้อนกลับจากการดำเนินงาน
ในการทบทüนยุทธýาÿตร์ด้าน HR รüมถึงข้อมูลจากแĀล่งอ่ืน ๆ ในการ
ปรับปรุงใĀ้ÿอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงอยู่เÿมอ 

2. การบริĀารทุนมนุþย ์ 2.2350 - อÿÿ. มีกระบüนการÿรรĀา คัดเลือก ทั ้งบุคลากรระดับบริĀาร 
และปฏิบ ัต ิการ และม ีแนüทางในการĀมุนเü ียนบุคลากร ( Job 
Rotation) แต่ย ังไม่ม ีคüามเป็นระบบ โดย อÿÿ. อยู ่ระĀü่างการ
üิเคราะĀ์และปรับโครงÿร้างองค์กร รüมถึงการจัดทำแผนอัตรากำลัง
ระยะÿั ้นและระยะยาüจึงทำใĀ้ไม่พบกระบüนการประมาณการ
อัตรากำลังที่พิจารณาจากอุปÿงค์ อุปทานของอัตรากำลังขององค์กร 
(Demand and Supply) โดยการüิเคราะĀ์อัตรากำลังÿ่üนขาด และ
ÿ่üนเกินรüมถึงไม่พบการนําปัจจัยการเปลี ่ยนแปลงที่ÿ ําคัญที ่จะมี
ผลกระทบต่อการดําเนินงานขององค์กรมาเป็นปัจจัยนําเข้าในการ
üางแผนอัตรากําลัง นอกจากนี้ไม่พบการüิเคราะĀ์กระบüนการทำงาน
และใช้เครื่องมือต่าง ๆ ในการเพิ่มประÿิทธิภาพในกระบüนการทำงาน 
(HROD) และการใช้ข ้อม ูลป้อนกลับจากการดำเนินงานตามแผน
อัตรากำลังประจำปี รüมถึงข้อมูลจากแĀล่งอื ่น ๆมาปรับปรุงใĀ้
ÿอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงอยู่เÿมอ 
- อÿÿ. มีแนüทางการพัฒนาผลตอบแทนและÿิทธิประโยชน์ของ
บุคลากรที ่ม ีการเปร ียบเทียบโครงÿร้างผลตอบแทนกับตลาดที่
ครอบคลุมเงินเดือน (Salary) ผลตอบแทนจูงใจ (Incentive Pay) และ
ผลประโยชน์เกื ้อกูลอื ่น (Fringe Benefits) รüมทั ้งมีการปฏิบัติตาม
กฎĀมายĀรือข้อบังคับที่เกี่ยüข้องกับแรงงานของการบริĀารทรัพยากร
บุคคลเพื่อใĀ้เกิดคüามเป็นธรรมกับพนักงาน อีกทั้งเริ่มมีการใช้ข้อมูล
ป้อนกลับจากการดำเนินงานตามแนüทางการพัฒนาฯอย่างไรก็ตาม 
อÿÿ. คüรเพิ่มเติมการนำคüามเĀ็นและคüามต้องการของกลุ่มและÿ่üน
บุคลากรมาใช้ประโยชน์ในการออกแบบแนüทางการพัฒนาผลตอบแทน
และÿิทธิประโยชน์ใĀ้ÿอดคล้องกับคüามต้องการที่แตกต่างกันของแต่

๒๕๖๕

๒๕๖๕ ๒.๓๗๕๘

๒.๕๐๐๐

๒.๓๗๕๐
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ละกลุ ่มและÿ่üนบุคลากร รüมถึงการใช้ข ้อม ูลจากแĀล่งอ ื ่น ๆ 
มาปรับปรุงใĀ้ÿอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 
- อÿÿ. มีการกำĀนดระบบประเมินผลการดำเนินงานขององค์กรถึง
ระดับÿำนัก โดยมีĀลักเกณฑ์/แนüทางในการประเมินผล และรอบ
ระยะเüลาในการประเมินผลที่ชัดเจน โดยใĀ้Āน่üยงานต่าง ๆนำไป
กำĀนดตัüชี้üัด/เป้าĀมายร่üมกันระĀü่างผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินใĀ้
ÿอดคล้องกับภารกิจของแต่ละĀน่üยงาน รüมถึงมีการใช้ประโยชน์จาก
การüัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยนำมาเชื่อมโยงกับการปรับ
เลื่อนตำแĀน่ง (Promotion) อย่างไรก็ตาม ไม่พบการถ่ายทอดตัüชี้üัด
ระดับองค์กรÿู่ตัüชี ้ü ัดระดับแผนงานและโครงการ โดยการกำĀนด
ตัüชี ้üัดผลการดำเนินงาน (KPI) ระดับÿายงาน/Āน่üยงานและระดับ
บุคคล นอกจากนี้ อÿÿ. คüรมีการนำข้อมูลจากแĀล่งอื่น ๆมาปรับปรุง
ใĀ้ÿอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง รüมถึงมีการÿอบทานคุณภาพของการ
กำĀนดตัüชี้üัด/เป้าĀมาย และการประเมินผลของบุคลากรใĀ้มีคüาม
เป็นมาตรฐานเดียüกันมากยิ่งข้ึน 

3. การพัฒนาทุนมนุþย ์ 2.2400 - อÿÿ. ม ีการü ิ เคราะĀ์ÿมรรถนะĀลัก ÿมรรถนะรายตำแĀน่ง 
(Core/Managerial/Functional Competency) รüมถึงมีการพัฒนา
ผู ้นำ (Leadership Development) ในทุกระดับ โดยเริ ่มมีการปรับ
รูปแบบของการพัฒนาบุคลากรที่ไม่ได้มุ่งเน้นการอบรมเพียงอย่างเดียü 
อย่างไรก็ตามไม่พบÿมรรถนะĀลัก ÿมรรถนะรายตำแĀน่งที่รองรับการ
เปลี ่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีด ิจ ิทัลและการประเมินช่องü่าง
ÿมรรถนะ (Competency Gap) ของบุคลากร รüมถึงการüางแผนการ
พัฒนาบุคลากรระยะยาü (Development Roadmap) อีกทั้งไม่พบ
การประเมินประÿิทธิผลของระบบการเรียนรู้และพัฒนาที่ครอบคลุมถึง
รูปแบบการพัฒนาแบบต่าง ๆ ที่นอกเĀนือจากการฝึกอบรม และการ
üิเคราะĀ์คüามคุ้มค่าในการพัฒนา (ROI in Employee Development) 
- อÿÿ. เริ่มมีการüิเคราะĀ์ตำแĀน่งเป้าĀมาย (Key Strategic Position) 
และกำĀนดĀล ักเกณฑ์การÿรรĀา ค ัดเล ือกผู้ ÿ ืบทอดตำแĀน่ง 
(Successor) และเริ ่มมีการดำเนินการบริĀารจัดการคนเก่ง (Talent 
Management) อย่างไรก็ตาม ไม่พบการจัดทําแผนÿืบทอดตําแĀน่ง 
(Succession Plan) และการจัดทำแผนงานการบริĀารจัดการคนเก่ง 
รüมถ ึ ง ไม ่พบการจ ัดทำเÿ ้นทางคüามก ้ าüĀน ้า ในÿายอา ชีพ  
(Career Path) ที่มีĀลักเกณฑ์การเคลื่อนย้ายและĀมุนเüียนท่ีชัดเจน 

4. ÿภาพแüดล้อมที่ÿนับÿนุน
การบริĀารและพัฒนา 
ทุนมนุþย ์

2.1200 - อÿÿ. มีการÿำรüจคüามผูกพันองค์กร (Employee Engagement)  
โดยมีการประเมินระดับคüามผูกพัน รüมถึงมีการกำĀนดจรรยาบรรณ
และจริยธรรมและการÿ่งเÿริมใĀ้ระบบบริĀารทรัพยากรบุคคลมีธรร
มาภิบาล (HR Governance) อย่างไรก็ตาม ยังไม่พบการกำĀนดปัจจัย
ด้านคüามผูกพันของบุคลากร รüมถึงการนำผลการÿำรüจมาจัดทำแผน
เÿริมÿร้างคüามผูกพันและคüามพึงพอใจของบุคลากร อีกทั้งไม่พบการ
เÿริมÿร้างค่านิยมองค์กร (Core Value)ผ่านการกำĀนดพฤติกรรมที่พึง
ประÿงค์ และการจัดใĀ้มีกิจกรรมตา่ง ๆ เพื่อใĀ้บุคลากรได้ตระĀนักและ
ปฏิบัต ิตนจนเกิดเป็นüัฒนธรรมองค์กร นอกจากนี ้ ย ังไม่ พบการ
ดำเนินงานด้านการจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 
อย่างเป็นระบบ 

๒.๓๖๐๐

๒.๒๑๐๐
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- อÿÿ. มีระบบฐานข้อมูลด้าน HR ของบุคลากรและของÿายงาน 
ที่ครบถ้üน โดยเริ่มมีการนำระบบเทคโนโลยีดิจิทัลด้าน HR มาใช้ใน
องค์กร อย่างไรก็ตาม ไม่พบการนำข้อมูลมาใช้ในการüิเคราะĀ์  
และคาดการณ์ (HR Analysis & Analytics) เพื ่อการตัดÿินใจในการ
บริĀารด้านทรัพยากรมนุþย์และการพัฒนาเครื ่องมือĀรือ Platform  
Āรือ Application ระบบเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อเพ่ิมประÿิทธิภาพในงาน
ด้าน HR 
- อÿÿ. มีการจัดทำแผนงานด้านÿüัÿดิภาพ (Security) คüามปลอดภัย 
(Safety) อาชีüอนามัย (Health) และÿิ่งแüดล้อม (Environment)  
ทั ้งระยะÿั ้นและระยะยาü โดยมีการกำĀนดผู ้ร ับผิดชอบที ่ชัดเจน 
นอกจากนี้ มีการกำĀนดตัüชี้üัดผลการดำเนินงานด้านÿüัÿดิภาพคüาม
ปลอดภัย อาชีüอนามัย และÿิ่งแüดล้อม รüมถึงมีการประเมินผลเพื่อĀา
ช่องü่างในการปรับปรุงและพัฒนา อีกทั้ง มีการจัดกิจกรรมต่าง ๆ  
เพื ่อÿร้างคüามตระĀนักและÿร้างคüามรู้คüามเข้าใจเกี ่ยüกับคüาม
ปลอดภัยและการÿร้างÿภาพแüดล้อมที่ดีในการทำงานเพื่อปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมและÿ่งเÿริมใĀ้พนักงานเĀ็นถึงคüามÿำคัญและนำไปปรับใช้  
ในการปฏิบัติงานอย่างถูกต้อง โดย อÿÿ. เริ่มมีการใช้ข้อมูลป้อนกลับ
จากการดําเนินงานตามแผนงานประจำปี แต่ไม่พบการนำข้อมูลจาก
แĀล่งอื่น ๆ มาปรับปรุงใĀ้ÿอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง และคüาม
เชื่อมโยงกับแผนยุทธýาÿตร์องค์กร และแผนงาน/ระบบงานที่ÿำคัญ 
- อÿÿ. ได้รับการÿนับÿนุนและใĀ้คüามร่üมมือจากผู้บริĀารทุกระดับ 
ในองค์กรแก่ÿายงาน HR โดยเริ่มมีการพัฒนา ผู้บริĀารÿายงานภายใน
องค์กร (Line Manager) ใĀ้มีคüามรู้และทักþะในงานด้าน HR รüมถึง
ÿายงาน HR มีการÿร้างเครือข่ายภายนอก และมีการแลกเปลี ่ยน 
องค์คüามรู้ด้านต่าง ๆ อย่างต่อเนื ่อง เพื่อนำมาใช้ประโยชน์ในการ
พ ัฒนางานด ้าน HR ท ั ้ งน ี ้ÿายงาน HR คüรม ีการปร ับบทบาท 
การดำเนินงานในการเป็นĀุ ้นÿ่üนทางธุรก ิจ (Strategic Partner)  
ด้าน HR ของÿายงานภายในองค์กรอย่างÿม่ำเÿมอ รüมถึงการพัฒนา
งานของ HR ใĀ้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี อีกทั้ง คüรมีการ
กำĀนดแนüทาง/üิธีการในการÿอบทานการดำเนินงานของกระบüนการ
ที่ÿำคัญด้าน HR (HR Audit) 
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3.8 แนüโน้มและทิýทางของการบริĀารทุนมนุþย์ของประเทýไทย  
   ÿมาคมการจัดการงานบุคคลแĀ่งประเทýไทย (PMAT) ÿรุปเทรนด์ HR ปี 2022  
ในประเทýไทย ซึ่งประกอบด้üย 6 แนüโน้มÿำคัญๆ คือ 
  1. เงินเดือนกับโบนัÿที่ใĀ้พนักงาน เริ่มโฟกัÿไปที่ performance bonus Āรือโบนัÿผัน
แปรมากกü่าโบนัÿคงที่ และแนüโน้มโบนัÿคงที่จะค่อยๆ ลดลง เĀลือแค่บริþัทข้ามชาติที่มีโบนัÿคงที่ 
เพราะรับนโยบายมาจากบริþัทแม่ เĀตุผลที่ลดโบนัÿคงที่ เพราะเป็นต้นทุนดิ้นไม่Āลุด ทำอย่างไรถึงจะ
บริĀารต้นทุนคงที่ใĀ้คล่องตัüมากขึ้น ก็ต้องปรับใĀ้เป็นโบนัÿผันแปร ขณะที่แนüโน้มการขึ้นเงินเดือนตลอด 
3 ปีนี้ ตั้งแต่ 2020-2022 เริ่มปรับตัüมาใกล้เคียงกัน มีลดลงบ้างเล็กน้อย 
  2. เริ่มเคลื่อนตัüไปÿู่การจ่ายเงินเพื่อใĀ้ได้ผลงาน ĀลายบริþัทใĀ้คüามÿำคัญกับการจ่าย
เงินเดือนตามค่างาน บางที่จ่ายตามทักþะ เช่น ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ค่าตอบแทนก็จะต่างกัน ถ้าฝีมือ
ตกลงเมื ่อไĀร่ค่าตอบแทนก็จะลดลงไปด้üย Āรือจ่ายตาม competency เช่น พูดภาþาต่างประเทý 
ภาþาท่ี 3 Āรือ 4 ได้ แต่ถ้าย้ายไปทำงานที่ไม่ได้ใช้ภาþา เงินÿ่üนนี้ก็จะถูกถอดออกไป รüมถึงการจ่ายตาม 
outcome Āรือ output ที่เรียกü่าเป็น performance driven item เช่น การใĀ้เปอร์เซ็นต์ ใĀ้ค่าคอม
จากการทำงาน ĀรือใĀ้โบนัÿระยะÿั้นที่üัดผลงานชัดเจนü่าพอจบโปรเจกต์แล้ü พนักงานÿามารถทำผลงาน
อะไรได้บ้าง 
  3. short term pay ใĀ้ÿอดคล้องกับผลลัพธ์ Āลายบริþัทเริ่มมองü่า การจ่ายโบนัÿรายปี 
มันนานเกินไป เริ่มจ่ายเร็üขึ้นเป็นรายไตรมาÿ บางแĀ่งจ่ายโบนัÿรายเดือน เรียกü่า commission bonus  
Āรือจ่ายเป็น project intensive ในงานขาย 
  4. Āลายบริþัทเริ่มมองü่าค่าตอบแทนต้องมีคüามคล่องตัü ปรับเปลี่ยนได้ และโปร่งใÿ 
HR เริ่มมานั่งทบทüนแนüคิดĀลักการต่างๆ ü่า มีอะไรบ้างต้องปรับ การเปลี่ยนค่าตอบแทนของบริþัท ใĀ้
ÿอดคล้องกับนโยบายองค์กร และแนüทางการดำเนินธุรกิจ ต้องมาüางรากฐานกันใĀม่ใĀ้ชัดเจนและรัดกุม 
  5. ทำอย่างไรใĀ้เกิด adaptable pay คือขึ้นก็ได้ ลงก็ได้ โดยอิงตามข้อกฎĀมาย Āรือ
ปรับค่าตอบแทนตัüอื่นใĀ้เĀมาะÿม 
  6. การÿื่อÿารเป็นเรื่องÿำคัญที่ทำใĀ้เกิดคüามโปร่งใÿ แต่ก็ไม่ได้แปลü่าต้องเอาเงินเดือน
พนักงานไปเปิดเผย แต่ต้องอธิบายใĀ้พนักงานเข้าใจü่า บริþัทมีĀลักการอย่างไร ในการบริĀารค่าตอบแทน 
การที่จะÿื่อÿารได้ดีและชัดเจน บริþัทจะต้องมีแนüคิดĀลักการที่ถูกต้องเÿียก่อน 
 

ที่มา PMAT และ กรุงเทพธุรกิจ 
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3.9 ทิýทางการใช้เทคโนโลยีปรับปรุงการบริĀารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HR Digital Transformation) 
  HR Digital Transformation คือ การนำเทคโนโลยีเข้ามาช่üยปรับเปลี ่ยนระบบการ
บริĀารทรัพยากรบุคคล (Human Resoruce) ใĀ้เป็นแบบอัตโนมัติมากขึ ้น เพื ่อลดขั ้นตอน ลดคüาม
ผิดพลาด เพิ่มคüามรüดเร็üในการทำงาน รüมถึงใช้ข้อมูลเชิงลึกเข้ามาช่üยขับเคลื่อนในการüิเคราะĀ์ 
üางแผนงาน และการประเมินผลการทำงานของพนักงานได้อย่างมีประÿิทธิภาพ 
  การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับยุคดิจิทัลขององค์กรทั้งภาคัฐและเอกชน ที่ÿำคัญคือการพัฒนา
ค่านิยมใĀ้มีคüามÿอดคล้องกับüิÿัยทัýน์ (Vision) และพันธกิจ (Mission) ขององค์กรเĀมาะÿมกับการขับเคลื ่อน 
เพ่ือรองรับยุคดิจิทัล  การจัดการคüามรู้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุþย์เพ่ือรองรับยุคดิจิทัล โดยการÿร้างช่องทางใĀ้เกิด
การถ่ายทอดคüามรู้ใĀ้แก่บุคลากร ทั้งคüามรู้ภายนอกและภายใน อีกทั้งการÿร้างเÿริมทักþะที่จำเป็น คüามÿามารถที่จะ
เรียนรู้และอยู่ร่üมกับเทคโนโลยีใĀม่  ๆการพัฒนาทักþะของบุคลากร และการพัฒนานüัตกรรมในการจัดเก็บองค์คüามรู้
ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเĀมาะÿม เพื่อใĀ้เกิดคüามเชี่ยüชาญ ก้าüทันคüามÿมัยของเทคโนโลยี โดยเป้าĀมาย
การพัฒนาคนแบบใĀม่ คือการพัฒนาคนใĀ้เป็นคนเก่ง คนดี และมีคüามÿุข เพื่อใĀ้อยู่กับองค์กรอย่างมีคüามÿุข 
และยาüนาน 
  ปัจจุบันÿำĀรับ HR เริ่มปรับใช้ HR Technology มีการดำเนินงานĀรือกิจกรรมต่าง  ๆผ่านเü็บไซต์ 
และช่องทางออนไลน์เพ่ือใĀ้เป็นที่รู้จัก เพ่ือภาพลักþณ์ที่ดีต่อองค์กร รüมถึงมีการประกาýและรับÿมัครงานผ่านช่องทาง
ออนไลน์ และการÿร้างคüามÿุขใĀ้กับพนักงานด้üยการทำงานนอกออฟฟิý Work from anywhere ที่ไĀนเüลาไĀนก็ได้ 
แต่ยังÿามารถÿื่อÿารกันได้ภายในทีม ด้üยการใช้ระบบอิเล็กทรอนิกÿ์และโปรแกรมต่างๆ   
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3.10 การüิเคราะĀ์ÿภาพปัจจุบันด้านบริĀารทุนมนุþย์ (HCM SWOT Analysis) 
 การüิเคราะĀ์ÿภาพแüดล้อมÿำĀรับการüางแผนการบริĀารจัดการทุนมนุþย์ ขององค์การÿüนÿัตü์  
แĀ่งประเทýไทยได้มีการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการในการüิเคราะĀ์บริบทแüดล้อมในการบริĀารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลขององค์การ ในการüิเคราะĀ์ÿภาพแüดล้อมภายในและภายนอก ๔ มิติ คือ 
 

จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
S1 มีโครงÿร้างใĀม่ที ่ÿอดคล้องกับการบริĀารจัดการองค์กร 
ในรูปแบบใĀม่ที่มีคüามคล่องตัüมากขึ้น 
S2 มีนโยบายในการพัฒนาÿืบทอดตำแĀน่ง 
S3  มีกฎĀมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ที่เอื้อชัดเจน 
S4  มีนโยบายในการÿร้างแรงจูงใจในการขับเคลื่อนองค์กร ด้าน 
KPI รายบุคคล 
S5  เป็นองค์กรที่มีภารกิจชัดเจนและโดดเด่นด้านการÿร้างคüาม
ตระĀนัก ทางด้านการอนุรักþ์ üิจัย 
S6 บ ุคลากรของ อÿÿ. ม ีคüามเช ี ่ ยüชาญในด ้ านÿ ัตü์  
การอนุรักþ์ üิจัย การพัฒนาแĀล่งเรียนรู้ และมีประÿบการณ์
ด้านการบริĀารจัดการÿüนÿัตü ์
S7 การปร ับโครงÿร ้างองค ์กรใĀม่ใĀ ้รองร ับการขยายตัü  
ซึ ่งมีภารกิจตามพระราชกฤþฎีกาฯ ใĀม่ที ่เกิดขึ ้นและกำลัง
ขยายตัüอีกมาก ทำใĀ้มีÿ่üนของภารกิจชัดเจน และจัดการใช้
ทร ัพยากรใĀ ้ ได ้ อย ่ างม ีประÿ ิทธ ิภาพ และเก ิ ดกลไก 
การบูรณาการงานมากยิ่งขึ้น 

W1 ม ีพน ักงานระด ับกลางถ ึ งÿ ู งทยอยเกþ ียณมากขึ้ น 
เรื่อยๆ ทำใĀ้องค์กรขาดแคลนนักบริĀาร 
W2 แผนพัฒนาบุคลากรยังไม่มีประÿิทธิภาพประÿิทธิผลมากพอ 
โดยเฉพาะการทำแผนพัฒนามาจากÿมรรถนะ 
W3 บุคลากรขาดแรงจูงใจ 
W4 ยังไม่ÿามารถปิดช่องü่างÿมรรถนะที่แท้จริงของบุคลากร 
ในองค์กรได้ 
W5 ระเบียบข้อบังคับด้านบุคลากรล้าÿมัย 
W6 คüามเข้าใจของพนักงานในเรื่องดิจิทัลน้อย 
W7 การถูกกำĀนดใĀ้มีการประเมินจากĀน่üยงานภายนอก  
ทำใĀ้มีภารกิจเพิ ่มขึ ้น และผลการดำเนินงานยังไม่ได ้ตาม
เป้าĀมาย 
W8 ขาดคüามชัดเจนในÿายอาชีพ 
W9 ขาดฐานข้อมูลบุคลากรทีเ่ป็นระบบในการÿืบค้นและนำมาใช้
อย่างมีประÿิทธิภาพและทันการณ์ 
W10 การทำงานของฝ่ายบุคลากรยังบูรณาการกับĀน่üยงาน
อื่นๆ ไม่เพียงพอ 
W11 ในบางตำแĀน่งงานขององค์กรยังขาดคüามรู้เฉพาะด้าน 
ที่นำมาใช้ในการบริĀารจัดการองค์กร 
W12 เจ้าĀน้าที่ฝ่ายบุคคลยังขาดทักþะในการÿื่อÿารใĀ้ทั้งองค์
เข้าใจงานบุคคล 
W13 ฝ ่ายบ ุคคลย ังขาดกลไกที ่ม ีประÿ ิทธ ิภาพมากพอที่  
จะขับเคลื่อนยุทธýาÿตร์องค์กร 
W14 บุคลากรมีการรับรู ้ü ัฒนธรรมองค์กร แต่ยังขาดคüาม
ตระĀนัก 
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โอกาÿ (Opportunities) อุปÿรรค (Threats) 
O1 ÿำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐüิÿาĀกิจ (ÿคร.)  
เอื้อใĀ้การทำงาน  
O2  องค์กร มีคณะกรรมการกิจการÿัมพันธ์องค์การÿüนÿัตü์
แĀ่งประเทýไทย 
O3  มีกิจกรรมÿร้างบรรยากาýใĀ้กับการทำงาน 
O4  ระเบียบ/ข้อบังคับ ด้านบุคลากรที่ชัดเจนและปรับปรุง
ใĀม่ 
O5 มีแรงจูงใจและÿüัÿดิการที่เป็นไปตามมาตรฐานแรงงาน
รัฐüิÿาĀกิจÿัมพันธ ์
O6 มีราชกิจจานเุบกþาในการประกาýใช้โครงÿร้างองค์กรใĀม่  
O7 การเปลี่ยนแปลงและคüามก้าüĀน้าทางเทคโนโลยีและ
นüัตกรรมที่รüดเร็ü ÿ่งผลใĀ้มีการเรียนรู้  
 แบบออนไลน์เพิ่มมากขึ้น 
O8 กระแÿของÿังคมมีการใช้ÿื่อออนไลน์ที่เอื้อต่อการเรียนรู้
กำลังได้รับคüามนิยมคüามต้องการด้านเทคโนโลยีและดิจิทัล 
เพื่อการĀาข้อมูลผ่านออนไลน์  
O9 นโยบายของรัฐบาลมีการÿนับÿนุนการเÿริมÿร้างและ
พัฒนาýักยภาพทุนมนุþย ์
 

T1 การพฒันาของเทคโนโลยีดิจิทัลมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรüดเร็ü 
ทำใĀ้เป็นข้อจำกัดในการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในĀน่üยงาน  
อีกทั้งเทคโนโลยีดิจิทัลที่จะนำมาใช้มีการลงทุนÿูง Āากขาดการ
üิเคราะĀ์การลงทุนที่ละเอียดพอ จะทำใĀ้การลงทุนนั้นไม่เกิด
ประÿ ิทธ ิภาพ ม ีคüามล ้าÿม ัยแล ไม ่ÿามารถนำมาใช ้งาน 
ในระยะยาüได้ 
T2 การเปลี่ยนแปลงโครงÿร้างประชากรทำใĀ้ประเทýไทยกำลังเข้า
ÿู่ÿังคมÿูงüัย แต่การพัฒนาทาง กายภาพของ อÿÿ. ยังไม่รองรับ
ใĀ้กับลูกค้ากลุ่มนี้ได้มากพอ  
T3 ภัยพิบัติÿ่งผลต่อคüามปลอดภัยของÿัตü์และการบริการ  
T4 โรคอุบัติใĀม่ÿ่งผลต่อ คüามปลอดภัยของÿัตü์และการบริการ 
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บทท่ี 4 
 

ยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย พ.ศ. 256๗ – 2570 
องคการสวนสัตวแหงประเทศไทย 

4.1 แนวคิดตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทุนมนุษย 
(HCMStrategyMap) 

 
 นอกจากการüิเคราะĀ์ด้านบริĀารทุนมนุþย์ (HCM SWOT Analysis) โดยใช้ตาราง
TOWS Matrix üิเคราะĀ์คüามÿัมพันธ์ระĀü่างจุดแข็งกับโอกาÿ (SO) จุดแข็งกับอุปÿรรค
(ST)และจุดอ่อนกับอุปÿรรค (WT) ÿ านักบริĀารทุนมนุþย์ด าเนินการüิเคราะĀ์ภายใต้กรอบ
แนüคิดตามกรอบมาตรฐานคüามÿ าเร็จด้านการบริĀารทุนมนุþย์ (HR Scorecard) เพื่อจัดใĀ้
ทิýทางยุทธýาÿตร์ และแนüปฏิบัติทางด้านการบริĀารทุนมนุþย์ ตอบÿนอง ÿนับÿนุน และ
เป็นไปในทิýทางเดียüกันกับยุทธýาÿตร์แผนüิÿาĀกิจองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทยฯ  
โดยใĀ้เกิดการมุ่งเน้นÿัมฤทธ์ิผลยุทธýาÿตร์ และการติดตามประเมินผลลัพธ์อย่างต่อเนื่อง 
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TOWS Matrix 

Internal Factors 
Strength (S) Weakness (W) 
 S1 มีโครงÿร้างใĀม่ที่ÿอดคล้องกับการบริĀารจัดการองค์กรใน

รูปแบบใĀม่ที่มีคüามคล่องตัüมากข้ึน 
S2 มีนโยบายในการพัฒนาÿืบทอดตำแĀน่ง 
S3  มีกฎĀมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ที่เอื้อชัดเจน 
S4  มีนโยบายในการÿร้างแรงจูงใจในการขับเคลื่อนองค์กร ด้าน 

KPI รายบุคคล 
S5  เป็นองค์กรที่มีภารกิจชัดเจนและโดดเด่นด้านการÿร้างคüาม

ตระĀนัก ทางด้านการอนุรักþ์ üิจัย 
S6 บุคลากรของ อÿÿ. มีคüามเชี่ยüชาญในด้านÿัตü์ การอนุรักþ์ 

üิจัย การพัฒนาแĀล่งเรียนรู้ และมี  ประÿบการณ์ด้านการ
บริĀารจัดการÿüนÿัตü์ 

S7 การปรับโครงÿร้างองค์กรใĀม่ใĀ้รองรับการขยายตัü ซึ่งมี
ภารกิจตามพระราชกฤþฎีกาฯ ใĀม่ ที่เกิดข้ึนและกำลัง
ขยายตัüอีกมาก ทำใĀ้มีÿ่üนของภารกิจชัดเจน และจัดการใช้
ทรัพยากรใĀ้ได้อย่างมีประÿิทธิภาพ และเกิดกลไกการบูรณา
การงานมากยิ่งข้ึน 

W1 มีพนักงานระดับกลางถึงÿูงทยอยเกþียณมากข้ึนเรื่อยๆ ทำใĀ้องค์กรขาดแคลนนักบริĀาร 
W2 แผนพัฒนาบุคลากรยังไม่มีประÿิทธิภาพประÿิทธิผลมากพอ โดยเฉพาะการทำแผนพัฒนามา
จากÿมรรถนะ 
W3 บุคลากรขาดแรงจูงใจ 
W4 ยังไม่ÿามารถปิดช่องü่างÿมรรถนะที่แท้จริงของบุคลากรในองค์กรได้ 
W5 ระเบียบข้อบังคับด้านบุคลากรล้าÿมัย 
W6 คüามเข้าใจของพนักงานในเรื่องดิจิทัลน้อย 
W7 การถูกกำĀนดใĀ้มีการประเมินจากĀน่üยงานภายนอก ทำใĀ้มีภารกิจเพิ่มขึ้น และผลการ
ดำเนินงานยังไม่ได้ตามเป้าĀมาย 
W8 ขาดคüามชัดเจนในÿายอาชีพ 
W9 ขาดฐานข้อมูลบุคลากรที่เป็นระบบในการÿืบค้นและนำมาใช้อย่างมีประÿิทธิภาพและทัน
การณ์ 
W10 การทำงานของฝ่ายบุคลากรยังบูรณาการกับĀน่üยงานอื่นๆ ไม่เพียงพอ 
W11 ในบางตำแĀน่งงานขององค์กรยังขาดคüามรู้เฉพาะด้านที่นำมาใช้ในการบริĀารจัดการองค์กร 
W12 เจ้าĀน้าที่ฝ่ายบุคคลยังขาดทักþะในการÿื่อÿารใĀ้ทั้งองค์เข้าใจงานบุคคล 
W13 ฝ่ายบุคคลยังขาดกลไกที่มีประÿิทธิภาพมากพอที่จะขับเคลื่อนยุทธýาÿตร์องค์กร 
W14 บุคลากรมีการรับรู้üัฒนธรรมองค์กร แต่ยังขาดคüามตระĀนัก 

Ex
ter

na
l F

ac
to

rs 

Opportunities (O) Strategic Advantage (SA) Strategic Challenge (SC) 
O1 ÿำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐüิÿาĀกิจ (ÿคร.) เอื้อใĀ้การทำงาน  
O2  องค์กร มีคณะกรรมการกิจการÿัมพันธ์องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย 
O3  มีกิจกรรมÿร้างบรรยากาýใĀ้กับการทำงาน 
O4  ระเบียบ/ข้อบังคับ ด้านบุคลากรที่ชัดเจนและปรับปรุงใĀม่ 
O5 มีแรงจูงใจและÿüัÿดิการที่เป็นไปตามมาตรฐานแรงงานรัฐüิÿาĀกิจÿัมพันธ์ 
O6 มีราชกิจจานุเบกþาในการประกาýใช้โครงÿร้างองค์กรใĀม่  
O7 การเปลี่ยนแปลงและคüามก้าüĀน้าทางเทคโนโลยีและนüัตกรรมที่รüดเร็ü ÿ่งผลใĀ้มี

การเรียนรู้แบบออนไลน์เพิ่มมากข้ึน 
O8 กระแÿของÿังคมมีการใช้ÿื ่อออนไลน์ที ่เอ ื ้อต่อการเรียนรู ้กำลังได้ร ับคüามนิยม  
 คüามต้องการด้านเทคโนโลยีและดิจิทัล เพื่อการĀาข้อมูลผ่านออนไลน์ 
O9 นโยบายของรัฐบาลมีการÿนับÿนุนการเÿริมÿร้างและพัฒนาýักยภาพทุนมนุþย์ 

SA1 เÿร ิมคüามเข้มแข็งการบริĀารทุนมนุþย์ใĀ้มี
ประÿิทธิภาพและประÿิทธิผลในการทำงาน S1 S5 O2 
O5 O6    
SA2 พัฒนาÿภาพแüดล้อมที่ÿนับÿนุนการบริĀารและ
พัฒนาทุนมนุþย ์ด้üยüัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร S1 
S3 O1 O4 O6  
    
 

SC1  ปรับปรุงüิธีการและรูปแบบในการพัฒนาทุนมนุþย์ใĀ้ÿอดคล้องกับบริบท
ขององค์กรและบุคลากร T1 T2 S6 W1 W2 W3 W6 W8 W13 W14 
  
 

Threats (T) 
T1 การพัฒนาของเทคโนโลยีดิจิทัลมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรüดเร็ü ทำใĀ้เป็นข้อจำกัดใน
การนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในĀน่üยงาน อีกทั้งเทคโนโลยีดิจิทัลที่จะนำมาใช้มีการลงทุนÿูง 
ĀากขาดการüิเคราะĀ์การลงทุนที่ละเอียดพอ จะทำใĀ้การลงทุนนั้นไม่เกิดประÿิทธิภาพ มี
คüามล้าÿมัยและ ไม่ÿามารถนำมาใช้งานในระยะยาüได้ 
T2 การเปลี่ยนแปลงโครงÿร้างประชากรทำใĀ้ประเทýไทยกำลังเข้าÿู่ÿังคมÿูงüัย แต่การ
พัฒนาทางกายภาพของ อÿÿ. ยังไม่รองรับใĀ้กับลูกค้ากลุ่มนี้ได้มากพอ  
T3 ภัยพิบัติÿ่งผลต่อคüามปลอดภัยของÿัตü์และการบริการ  
T4 โรคอุบัติใĀม่ÿ่งผลต่อ คüามปลอดภัยของÿัตü์และการบริการ 
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 บทที่ 5  
แผนการดําเนินงาน/กิจกรรมดานการบริหารทุนมนุษย 

(พ.ศ.2567 - 2570) 
  จากการกําหนดทิศทางขององคกร (HR Direction) ซึ่งประกอบดวยวิสัยทัศน พันธกิจ
และวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานทุนมนุษย แลวไดมีการนําทิศทางขององคกรดังกลาว รวมถึงความ
ไดเปรียบเชิงกลยุทธ และความทาทายดานทรัพยากรบุคคล มาเปนแนวทางการกําหนดยุทธศาสตรการ
บริหารทุนมนุษย ประกอบดวย 3 ยุทธศาสตร 22 แผนงาน โดยกําหนดวัตถุประสงค กิจกรรมความเสี่ยง
ดานทรัพยากรบุคคล แนวทางปองกันความเสี่ยง และผลลัพธจากการดําเนินตามแผนงานและกิจกรรม ดังนี้ 
๑. วิสัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงค 
 ๑.๑ วิสัยทัศน HR Vision 
  บุคลากรปฏิบัติงานอยางทันสมัยสูความยั่งยืนขององคกร  
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1.๒  พันธกิจดานทุนมนุษย  HR Mission)
  

  
  

 
 

  

  

  

  

  

  

  

  สงเสริม พัฒนา บริหาร และสรางกลไกสนับสนุนการดําเนินงาน ของบุคลากรใหมีความ
ทันสมัยในการบริหารจัดการสวนสัตว

1.๓.  วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย  (HR Strategic Objective)
  สํานักบริหารทุนมนุษยมีความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลขององคกร
เพ่ือพัฒนาไปสูการจัดการบุคลากรใหมีขีดความสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง ยกระดับองคกรผ่านโครง
สร้างระบบงาน และกระบวนการทํางานที่สามารถตอบสนองความต้  องการของผู้รับบริการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือเตรียมความพรอมในการพัฒนาไปสู่ระบบประเมินตามเกณฑ  SE-AM
Core Business Enablers
2. นโยบายการบริหารทุนมนุษย
  1. เพ่ือใหมีการกําหนดยุทธศาสตรดานการพัฒนาทุนมนุษยที่สอดคลองกับยุทธศาสตร
ขององคการสวนสัตวแหงประเทศไทย
  2. เพ่ือใหการดําเนินการดานบริหารทุนมนุษยสอดคลองกับกฎหมาย พ.ร.ฎ. ระเบียบ
ขอบังคับและประกาศท่ีเกี่ยวของ
  3. เพ่ือใหการดําเนินงานดานบริหารทุนมนุษยตลอดจนการบริหารความเสี่ยงเปนไปตาม
แนวทางปฏิบัติที่ดีและเปนระบบ
  4. เพื่อใหองคการสวนสัตวแหงประเทศไทยฯ มีการบริหารจัดการฐานขอมูลพนักงานและ
ลูกจางอยางเปนระบบ
  5. เพ่ือใหการลงทุนดานบริหารทุนมนุษยเปนประโยชนสูงสุดตอองคการสวนสัตว
แหงประเทศไทยฯตลอดจนสอดคลองกับเปาหมายพันธกิจและวัตถุประสงคขององคกร
  6. เพื่อใหมีการดําเนินการดานบริหารทุนมนุษยมีความโปรงใสตรวจสอบไดและสอดคลอง
กับนโยบายการกํากับดูแลกิจการที่ดี
  7. เพ่ือสรางความมั่นใจและการยอมรับจากผูมีสวนไดสวนเสียขององคการสวนสัตว
แหงประเทศไทยฯ ในการกํากับดูแลและบริหารจัดการที่ดีดานทุนมนุษย



 
 
 
 
 
  กลยุทธที่ 1 กลยุทธดานอัตรากําลัง 
  แผนงานท่ี 1   การทบทวนและปรับปรุงโครงสรางองคกร 
  แผนงานท่ี 2   ทบทวนและพัฒนา JD & JS เพื่อใหสอดคลองกับบรบิทองคกร 
           แผนงานท่ี 3   การวางแผนอัตรากําลังท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทลั   
   กลยุทธที่ 2 กลยุทธดานการประเมินผลปฏิบัติงาน 
  แผนงานท่ี 4   แผนงานพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานและระบบบริหารผลการดําเนินงานบนฐาน

         ของ KPIs  รายบุคคล และการถายทอดไปยังบุคลากรแตละบคุคล 
  กลยุทธที่ 3 กลยุทธดานผลตอบแทนและสิทธิประโยชน   
  แผนงานท่ี 5   การทบทวนและปรับปรุงบัญชีโครงสรางเงินเดือน และอัตราเงินเดือนแรกบรรจ ุ
   แผนงานท่ี 6   สวัสดิการ และสิทธิประโยชน 
 
 
  กลยุทธที่ 1 กลยุทธดานการเรียนรูและพัฒนา    
  แผนงานท่ี 7  แผนงานพัฒนาศักยภาพนวตักรองคการสวนสตัวแหงประเทศไทย 
  แผนงานท่ี 8 แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ตามระบบสมรรถนะบุคลากร Competency เพื่อรองรับการ 
       เปลี่ยนแปลงดานดิจิทัล 
  แผนงานท่ี 9 พัฒนาความรูความเขาใจพื้นฐานท่ีจําเปนดานดจิิทัลใหกับพนักงานและลูกจาง องคการสวนสัตวฯ 

       เพียงพอตอการทํางานท่ีรับผิดชอบ 
  แผนงานท่ี 10 พัฒนาผูนํา Leadership development ในทุกระดบั ทั้งผูบริหารระดับตน ระดับกลางระดับสูง 
  แผนงานท่ี 11 พัฒนากลุมพนักงานจางภายนอกและลูกจาง (Temporary & Outsourcing Development) 
  กลยุทธที่ 2  กลยุทธดานการสืบทอดตําแหนง/การบริหารจัดการคนเกง  
  แผนงานท่ี 12  การจัดทําแผนผูสบืทอดตําแหนง และแนวทางในการพัฒนาผูสืบทอดตําแหนง  
  แผนงานท่ี 13  แผนบริหารจดัการคนเกง 
  กลยุทธที่ 3 ความกาวหนาสายอาชีพ 
  แผนงานท่ี 14 ความกาวหนาในสายอาชีพ   
  
 

   กลยุทธที่ 1 กลยุทธดานความผูกพันองคกร/คานิยมและวัฒนธรรมองคกร/การจัดการการ 
  เปลี่ยนแปลงจรรยาบรรณและจริยธรรม  
  แผนงานท่ี 15  ความผูกพันในองคกร 
  แผนงานท่ี 16  แผนงานสนับสนุนและสงเสรมิคานิยม วัฒนธรรมองคกร 
  แผนงานท่ี 17  จริยธรรม และจรรยาบรรณ 
  กลยุทธที่ 2  กลยุทธดานเทคโนโลยีดิจิทัลดาน HR 
  แผนงานท่ี 18  แผนงาน Digital HR 
  แผนงานท่ี 19  แผนงาน HR analytics   
  กลยุทธที่ 3 กลยุทธดานความปลอดภัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
  แผนงานท่ี 20 ความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน   
  กลยุทธที่ 4  กลยุทธดานบทบาทของหนวยงาน HR และการสนับสนุนจากผูบริหาร 
  แผนงานท่ี 21  HR Audit       

    แผนงานท่ี 22  แผนพัฒนาสํานักบริหารทุนมนุษยใหเปนมืออาชีพ (HR Professional) 

 ยุทธศาสตรที่ 1 เสริมความเขมแข็งการบริหารทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน  
 

ยุทธศาสตรที่ 2 ปรับปรุงวิธีการและรูปแบบในการพัฒนาทุนมนษุยใหสอดคลองกับบริบทขององคกรและบุคลากร  
 

ยุทธศาสตรที่ 3 พัฒนาสภาพแวดลอมที่สนับสนนุการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยเพ่ือเกิดประสิทธผิลใหกับองคกร   
 

 แผนปฏิบัติยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย พ.ศ.2567-2570 
ประกอบดวย 3 ยุทธศาสตร 10 กลยุทธ 22 แผนงาน  

หนา ๖๒ 



 

 
 

 
 

 

ยุทธศาสตรที่ ๑ เสริมความเขมแข็งการบริหารทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 
  กลยุทธที่ ๑ กลยุทธดานอัตรากําลัง 

แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
2567 2568 2569 ๒๕๗๐  

แผนงานที่ ๑   การทบทวนและปรับปรุงโครงสรางองคกร  
วัตถุประสงค:  
1. เพื่อทบทวนปรับปรุงโครงสรางองคกรใหสอดคลองกับบริบทขององคการ 
สวนสัตวแหงประเทศไทย และ รองรับการเปดสวนสตัวแหงใหม  
2. เพื่อเปนการเตรียมความพรอมดานอัตรากําลัง ใหเพียงพอและบคุลากรมีความ

พรอมที่จะปฏิบตัิงานเมื่อสวนสัตวแหงใหมเปดใหบริการ 
3. เพื่อวิเคราะหสถานภาพหรือปญหาของกระบวนงาน ภาระงาน และการแบง

โครงสรางองคกรในปจจุบัน (As-Is) เพื่อประกอบในการแกไข ปรับปรุง หรือ

พัฒนางาน (To-be) ใหสอดคลองกับยุทธศาสตรขององคกร 
เปาหมาย : มีโครงสรางองคกรที่มตีําแหนงงานที่ครอบคลมุและรองรับกับบริบท 

ขององคการสวนสัตวแหงประเทศไทย  
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั.  
1. แตงตั้งคณะทํางานการทบทวนและปรับปรุงโครงสรางขององคกร  
2. Workshop การจดัทําแผนอัตรากําลัง  
3. สรปุผลนําเสนอรูปแบบโครงสรางขององคการสวนสัตวและอัตรากําลังทั้งระยะ

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

โครงสรางองคกร ไดรับ
ความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการ อสส. 
.  
  

 

1. มีแผนอัตรากําลัง

ระยะสั้นและระยะยาว  

 

2. มีรายงานการบริหาร

อัตรากําลังที่เพียงพอตอ

การดําเนินธรุกิจองคกร 

เชน การเกลี่ย

อัตรากําลัง 

 

 สํารวจและสรรหา

บุคลากรที่มคีวาม

เหมาะสม จากบุคคล

ภายในและภายนอก 

พรอมท้ังพัฒนา

สมรรถนะบุคลากร ใน

การเตรียมความพรอม

เปดสวนสัตวแหงใหม  

 

 สรรหาบุคลากรไดตามแผน

อัตรากําลังระยะสั้นและ

ระยะยาว และบคุลากรมี

สมรรถนะ พรอมสนบัสนุน

การดําเนินงานของสวนสัตว 
แหงใหม  

 

ความเสี่ยง บุคลากรยังยึดตดิกับงานเดมิ มากกวาภาระหนาท่ีงานท่ีกําหนดตามโครงสรางใหม ท่ีมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ คําบรรยายลักษณะงานใหม 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

สื่อสาร สรางความเขาใจใหกับพนกังาน ผานชองทางที่หลากหลายเชน การประชุม หนังสือเวียนช้ีแจง บทความ 
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ยุทธศาสตรที่ ๑ เสริมความเขมแข็งการบริหารทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 
  กลยุทธที่ ๑ กลยุทธดานอัตรากําลัง 

แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
2567 2568 2569 ๒๕๗๐  

แผนงานที่ ๒ ทบทวนและพัฒนา JD & JS เพ่ือใหสอดคลองกับบริบท
องคกร 
วัตถุประสงค: 1. เพื่อศึกษา วิเคราะหองคประกอบท่ีสาํคัญและมคีวามจําเปนตอ
ศักยภาพในการดาํเนินงานของ อสส. 
                  2. เพื่อใหองคการสวนสัตว มีการบรหิารกรอบอัตรากําลังท้ังในระยะ
สั้นและระยะยาวอยางมีประสิทธิภาพ พรอมตอบสนองยุทธศาสตรและเพิ่มความ
ไดเปรียบในเชิงแขงขัน 
เปาหมาย : สรางความชัดเจนแบบบรรยายลักษณะงาน และตนแบบ
สมรรถนะ (Competency) 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั.  
1. สํารวจและ สอบถาม ประเด็น อุปสรรค ในการประกาศใช  Job Description 
และ Job Specification 
2. จัดทํา Workshop ทบทวน Job Description และ Job Specification ของ
องคการสวนสตัวแหงประเทศไทยในปจจุบัน (หากมี) เพื่อใหเขาใจภาระงานท่ีผานมา 
3. รวบรวมนําเสนอผูมีอํานาจอนุมัติ Job Description และ Job Specification 
(กรณีที่การปรับปรุง) 
4. ประกาศ สื่อสาร และแจงเวียนใหหนวยงานท่ีเกี่ยวของทราบ 

มีรายงานผลการ
ทบทวน Job 
Description และ 
Job Specification  
จํานวน 1 กลุมงาน 
(ตาม Job Family 
  

มีรายงานผลการทบทวน 
Job Description และ 
Job Specification 
จํานวน 2 กลุมงาน   
(ตาม Job Family) 
 
 

 

มีรายงานผลการทบทวน 
Job Description และ 
Job Specification 
จํานวน 1 กลุมงาน 
(ตาม Job Family) 

มีรายงานผลการทบทวน Job 
Description และ Job 
Specification  จํานวน 1 
กลุมงาน (ตาม Job Family) 

ความเสี่ยง บุคลากรยังยึดตดิกับงานเดมิ มากกวาภาระหนาท่ีงานท่ีกําหนดตามโครงสรางใหม ท่ีมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ คําบรรยายลักษณะงานใหม 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

สื่อสาร สรางความเขาใจใหกับพนกังาน ผานชองทางที่หลากหลายเชน การประชุม หนังสือเวียนช้ีแจง บทความ  
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ยุทธศาสตรที่ ๑  เสริมความเขมแข็งการบริหารทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 
กลยุทธที่ ๑  กลยุทธดานอัตรากําลัง 

แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
2567 2568 2569 ๒๕๗๐ 

แผนงานที่ ๓  การวางแผนอัตรากําลังท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี
ดิจิทัล 

วัตถุประสงค : เพื่อวางแผนดานอัตรากําลังเพื่อรองรับเทคโนโลยีดิจทิัล  
เปาหมาย :  มีแผนอัตรากาํลังระยะสั้นและระยะยาว ท่ีรองรับการเปลี่ยนแปลง
ดานเทคโนโลยดีิจิทัล 
ขั้นตอน/กจิกรรมหลกั 
 1. สํารวจกระบวนการทํางานท่ีมกีารนําเทคโนโลยดีิจิทัลมาใชในการดําเนินงาน 
2. ศึกษา และวเิคราะหกระบวนการทํางานท่ีมีการนําเทคโนโลยีดจิทิัลมาใชใน

การดําเนินงาน เพื่อจัดทําแผนอัตรากําลังระยะสั้นและระยะยาว  
3. รวบรวมสรุปแผนอัตรากําลังระยะสั้นและระยะยาว เพื่อนําเสนอผูบริหารให

ความเห็นชอบ 
 

 1. มีรายงานผลการ
สํารวจกระบวนการ
ทํางานท่ีมีการนํา
เทคโนโลยีดิจิทลัมาใช
ในการในการดําเนินงาน 
2. มีแผนการ
ปรับเปลีย่นหนาท่ี
บุคลากร จากการนํา
เทคโนโลยีมาใชในการ
ทํางาน 
 

1. มีรายงานการ
ปรับเปลีย่นหนาท่ี
บุคลากร จากการนํา
เทคโนโลยีมาใชในการ
ทํางาน 
2. มีการออกแบบ และ
พัฒนาทักษะดานดิจัทัล
ใหกับบุคลากร ท้ังดาน
ความคิดและนวัตกรรม 
โดยสามารถนําเทคโนโลยี
ที่ทันสมัยมาใชเปน
เครื่องมือสําคญัในการ
เพิ่มประสิทธิภาพในการ
ทํางานใหกับบุคลากร   
 

1. มีการพัฒนาทักษะ
ดานดิจัทัลใหกับบุคลากร 
ทั้งดานความคิดและ
นวัตกรรม โดยสามารถนํา
เทคโนโลยีที่ทันสมยัมาใช
เปนเครื่องมือสําคัญในการ
เพิ่มประสิทธิภาพในการ
ทํางานใหกับบุคลากร  
2. การประเมินชองวาง
สมรรถนะบุคลากรดาน
เทคโนโยลีดิจิทลั ลดลง
จากปท่ีผานรอยละ 80    

 การประเมินชองวาง
สมรรถนะบุคลากรดาน
เทคโนโยลีดิจิทลั ลดลง
จากปท่ีผานรอยละ 50   

ความเสี่ยง บุคลากรขาดทักษะความรู ความสามารถดานเทคโนโลยดีิจิทัล และไมมีการกําหนดแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

 1. พัฒนาบุคลากรเตรียมความพรอมรองรับการเปลี่ยนดานเทคโนโลยีดิจิทลั  
 2. ปรับ Mindset บุคลากรใหยอมรับในเรื่องการเปลีย่นแปลง ยอมรับใน skill set หรือทักษะใหมๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งดิจิทัลสกิล 
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ยุทธศาสตรที่ ๑  เสริมความเขมแข็งการบริหารทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 
กลยุทธที่ ๒ กลยุทธดานการประเมินผลปฏิบัติงาน 

แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
2567 2568 2569 2570 

แผนงานที่ ๔ แผนงานพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานและระบบ
บริหารผลการดําเนินงานบนฐานของ KPIs รายบุคคล และการ
ถายทอดไปยังบุคลากรแตละบุคคล 

 
วัตถุประสงค: เพื่อใหผูบริหารทุกระดับมีทักษะในการกําหนดตัวช้ีวัดพนักงาน
รายบุคคลที่สะทอนตอแผนงาน เปาหมายของการปฏิบัติงาน อยางแทจริง 
เปาหมาย:ตัวช้ีวัดรายบุคคลทีส่ะทอนเปาหมายและภารกิจขององคกร 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
1. แตงตั้งคณะทํางานฯ  
2. สื่อสารคูการกําหนดตัวช้ีวัดพนักงานรายบุคคล (Individual KPIs) 
3. จัดประชุมเชิงปฏิบตัิการเพื่อถายทอดและกําหนดตัวช้ีวัดระดับสาํนัก ระดับ
สวนสัตว และถายทอดลงมาในระดับฝาย  ระดับงาน และรายบุคคลของสํานัก
และสวนสัตว 
4. ติดตามและประเมินผลการพัฒนาผูบริหาร 
 
 

1. มีการกําหนดตัวช้ีวัด
พนักงานรายบุคคล 
(Individual KPIs) 
2. มีการกําหนดตัวช้ีวัด 
(KPI) รายบุคคล  
นักบริหารระดับ 9 ข้ึนไป 
3. มีโครงการศึกษาการนํา
ระบบ PMS มาใชในการ
ประเมินพนักงาน 

1. มีการกําหนด
ตัวช้ีวัดพนักงาน
รายบุคคล 
(Individual KPIs) 
2. มีการกําหนด
ตัวช้ีวัด (KPI) 
รายบุคคล นัก
บริหารระดับ 8  
๓..รายงานผล
การศึกษา ระบบ 
PMS 

 1. มีการกําหนดตัวช้ีวัด
พนักงานรายบุคคล 
(Individual KPIs) 
2. มีการกําหนดตัวช้ีวัด 
(KPI) รายบุคคล ทุก
ระดับ   
3. นําระบบ PMS มาใช
ในการประเมิน 

1.มีการทบทวนการกําหนด
ตัวช้ีวัดพนักงานรายบุคคล 
(Individual KPIs) 
2.มีการใหความรูความเขาใจ
การใชระบบ OKR มาใชใน
องคกร 

ความเสี่ยง พนักงานขาดการยอมรับในการกําหนดตัวช้ีวัดเชิงรุกที่มุงเนนประสิทธิผลและความสําเร็จของงาน 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

สรางความตระหนักและความเขาใจเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบตัิงานรายบุคคลเชิงรุก ผานชองทางที่หลากหลายเชน การประชุม หนังสือเวียนช้ีแจง บทความ คูมือการ
กําหนดตัวช้ีวัด 
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ยุทธศาสตรที่ ๑ เสริมความเขมแข็งการบริหารทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 
 กลยุทธที่ ๓ กลยุทธดานผลตอบแทนและสิทธิประโยชน   

แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
256๗ 256๘ 256๙ 25๗๐ 

แผนงานที่ ๕ การทบทวนและปรบัปรุงบัญชีโครงสรางเงินเดือน และอัตราเงินเดือน
แรกบรรจ ุ
วัตถุประสงค:   
1. ทบทวนและปรับปรุงบัญชีโครงสรางเงินเดือนใหสอดคลองกับอัตราคาจางขั้นต่ํา
2. ปรับปรุงอัตราแรกบรรจุใหม  
เปาหมาย : อสส. มีบัญชีโครงสรางเงินเดือน และอัตราแรกบรรจุใหม  
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั.  
1. แตงตั้งคณะทํางาน 
2. ศึกษาระเบียบ ขอบังคับ กฎหมายที่เกี่ยวของ 
3. ประชุมเพื่อหารือคณะทํางาน ในการทบทวนบัญชีโครงสรางเงินเดือน และการ
กําหนดอัตราแรกบรรจุใหม  
4. รายงานผลการประชุมของคณะทํางาน เพื่อใหความเห็น 
5. นําเรื่องเสนอเขาคณะกรรมการกิจการสัมพันธ 
6. นําเรื่องขออนุมัติจากคณะกรรมการองคการสวนสัตวแหงประเทศไทย  
7. ประกาศ สื่อสาร และแจงเวียนใหหนวยงานท่ีเกี่ยวของทราบ 
 

ไดรับอนมุัติโครงการ
จางท่ีปรึกษา เพื่อ
ดําเนินการวเิคราะห
คางาน และกําหนด
คาตอบแทนท่ี
เหมาะสม 

 มีรายงานผลการ
ประเมินคางาน และการ
กําหนดคาตอบแทนท่ี
เหมาะสม   
 

อสส. มีบญัชีโครงสราง
เงินเดือน และอัตราแรก
บรรจุใหม ท่ีเหมาะสม 
และไดรับความเห็นชอบ
จากคณะกรรมการ
องคการสวนสตัวแหง
ประเทศไทย  

  มีรายงานผลการสื่อสาร 
การประกาศใชบัญชี
โครงสรางเงินเดือน และ
อัตราแรกบรรจุใหม 

ความเสี่ยง บุคลากรดาน HR ยังขาดความรูเกีย่วกับการประเมินคางานเพื่อกําหนดคาตอบแทนท่ีเหมาะสม 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

สงบุคลากรไปอบรมกับหนวยงานภายนอก/ ศึกษาแนวทางจากรัฐวสิาหกิจอื่นที่ประสบความสําเร็จ 

หนา 67 



 

 
 

 
 

 
 
 
 
 

ยุทธศาสตรที่ ๑ เสริมความเขมแข็งการบริหารทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 
 กลยุทธที่ ๓ กลยุทธดานผลตอบแทนและสิทธิประโยชน   

แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
256๗ 256๘ 256๙ 25๗๐ 

แผนงานที่ ๖  สวัสดิการ และสิทธิประโยชน (แผนงานใหม) 
วัตถุประสงค: 1. เพื่อเปนการสรางมาตรฐานในการบริหารจัดการองคกร 

2. เพื่อสรางแรงจูงใจพนักงานทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
3. รักษาบุคลากรใหอยูในองคกรตอไป 

เปาหมาย : มีคาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกูล และสวัสดิการอื่นที่สอดรับกับ
ภารกจิขององคการ 
 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั.  
1. มีการสํารวจความตองการสวสัดิการของพนักงานและลูกจาง  
2. นําผลสํารวจมาดําเนินการตามความตองการของพนักงานและลูกจาง 
3. เสนอผูอํานวยการองคการสวนสัตวแหงประเทศไทย เพื่อขอนุมัตดิําเนินการ 
 

สํารวจสิทธิประโยชน
และสวสัดิการให
เปนไปตามความ
ตองการของพนักงาน 
ปละ 1 เรื่อง 
 
 

สํารวจสิทธิประโยชน
และสวสัดิการใหเปนไป
ตามความตองการของ
พนักงาน ปละ 1 เรื่อง 
 

สํารวจสิทธิประโยชน
และสวสัดิการใหเปนไป
ตามความตองการของ
พนักงาน ปละ 1 เรื่อง 
 

สํารวจสิทธิประโยชนและ
สวัสดิการใหเปนไปตาม
ความตองการของพนักงาน 
ปละ 1 เรื่อง 
 

ความเสี่ยง กฎหมาย และระเบียบไมเอื้อตอการกําหนดคาตอบแทน 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

ออกนโยบาย กําหนดแนวทางการจายคาตอบแทน และสิทธิประโยชน ในสอดคลองกับปจจุบัน 
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ยุทธศาสตรที่ ๒ ปรับปรุงวิธีการและรูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษยใหสอดคลองกับบริบทขององคกรและบุคลากร 
 กลยุทธที่ ๑ กลยุทธดานการเรียนรูและพัฒนา    

แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
2567 2568 2569 2570 

แผนงานที่ ๗ แผนงานพัฒนาศักยภาพนวัตกรองคการสวนสตัวแหงประเทศไทย 
วัตถุประสงค  เพื่อใหนวัตกรสามารถคิดคนและพัฒนานวัตกรรมใหกับองคกรได
อยางตอเนื่อง 
 
เปาหมาย : นวัตกรองคการสวนสตัวแหงประเทศไทย ไดรับการพัฒนาตามแผน 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
1. ศึกษา ทบทวน การดําเนินงานที่ผานมา จุดออน ปญหาอุปสรรคตางๆ 
2. ขอรายชื่อนวัตกรที่ศูนยนวตักรรมรวบรวมไว (ผูสงผลงานเขารวมการประกวด 
KM&IM DAY) 
3. จัดทําแผนกิจกรรม/โครงการในการพัฒนาศักยภาพนวัตกร อสส. (อบรม 
สัมมนา ศึกษาดูงาน Focus Group ...) 
4. ดําเนินงานตามกิจกรรม/โครงการที่จัดทําไว 
5.ติดตาม ประเมินผลสําเร็จของกจิกรรม โครงการ และรายงานตอผูบริหาร 

นวัตกร อสส. ประจําป 
ที่ไดรับรางวัล ไดรับการ
พัฒนาศักยภาพ รอยละ 
80 

นวัตกร อสส. ประจําป 
ที่ไดรับรางวัล ไดรับการ
พัฒนาศักยภาพ รอยละ 
85  

 นวัตกร อสส. ประจําป 
ที่ไดรับรางวัล ไดรับการ
พัฒนาศักยภาพ รอยละ 
90 

 นวัตกร อสส. ประจําป 
ที่ไดรับรางวัล ไดรับการ
พัฒนาศักยภาพ รอยละ 
100 
  

ความเสี่ยง บุคลากรยังไมพรอมตอการเปลี่ยนแปลงและแนวคดิใหมๆ 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

สงเสริมใหพนักงานคิดนอกกรอบและกลาทดลองสิ่งใหมๆ  
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ยุทธศาสตรที่ ๒ ปรับปรุงวิธีการและรูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษยใหสอดคลองกับบริบทขององคกรและบุคลากร 
 กลยุทธที่ ๑ กลยุทธดานการเรียนรูและพัฒนา    

แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
2567 2568 2569 2570 

แผนงานที่ ๘ แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ตามระบบสมรรถนะบุคลากร 
Competency เพือ่รองรับการเปลี่ยนแปลงดานดิจิทลั 
วัตถุประสงค  เพื่อทบทวน และกาํหนดสมรรถนะที่จําเปนในการ
ดําเนินงานใหเหมาะสมกับบริบทของหนวยงานและสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงของธุรกิจ เทคโนโลย ีและภาวะแขงขันเพื่อนํามาพัฒนา
บุคลากรใหมีความรูและทันตอสภาวะการเปลี่ยนแปลง 
เปาหมาย : มีสมรรถนะทีส่อดคลองกับ พรฏ. ใหม 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั.  
 1. ดําเนินการทบทวน FC ขององคการสวนสตัว 
2. รายงานผลการทบทวน FC ขององคการสวนสัตวฯ   
3. ทบทวนคูมือประเมินสมรรถนะ  
4. ประเมินสมรรถนะบุคลากร เพือ่หาชองวางสมรรถนะ 
5. วางแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

1. ทบทวน FC ของ อสส 
 
2.ทบทวนคูมือประเมิน
สมรรถนะ 
 
3.ประเมินสมรรถนะ 
(Competency) 
4.วางแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) 
5. พนักงาน อสส. มีชองวาง
สมรรถนะลดลงรอยละ 60     
 

1. ประเมินสมรรถนะ 
(Competency) 
 
2. วางแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) 
 
3. พนักงาน อสส. มี
ชองวางสมรรถนะลดลง
รอยละ 70     

1. ประเมินสมรรถนะ 
(Competency) 
 
2. วางแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) 
 
3. พนักงาน อสส. มี
ชองวางสมรรถนะลดลง
รอยละ 80     

1. ทบทวนสมรรถนะ อสส. 
 
2.ทบทวนคูมือประเมิน
สมรรถนะ 
 
3.ประเมินสมรรถนะ 
(Competency) 
4.วางแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) 
5. พนักงาน อสส. มีชองวาง
สมรรถนะลดลงรอยละ 80     

ความเสี่ยง บุคลากรขาดความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะบุคลากรผลการประเมินไมสะทอนความเปนจริง  
แนวทางปองกัน
และควบคุมความ

เสี่ยง 

 จัดทําคูมือ หนังสือซักซอมความเขาใจและใหความรูเกี่ยวกับวิธีการประเมินสมรรถนะบุคลากร  
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ยุทธศาสตรที่ ๒ ปรับปรุงวิธีการและรูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษยใหสอดคลองกับบริบทขององคกรและบุคลากร 
 กลยุทธที่ ๑ กลยุทธดานการเรียนรูและพัฒนา    

แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
2567 2568 2569 2570 

แผนงานที่ ๙ พัฒนาความรูความเขาใจพ้ืนฐานที่จําเปนดานดิจิทัลใหกับ
พนักงานและลูกจาง องคการสวนสัตวฯ เพียงพอตอการทํางานท่ี
รับผิดชอบ 
 
 
วัตถุประสงค  เพื่อพัฒนาองคความรใูหกาวทันตอการเปลี่ยนแปลงดานดิ
จิทัลและนาํมาประยุกตใชในการพัฒนาองคกร 
เปาหมาย : พนักงานมีความรูทักษะดานดิจิทลัที่จําเปนตอการปฏบิตัิงาน 
 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
1. จัดหาหลักสูตรอบรม ท้ังภายในและภายนอก 
๒. จัดโครงการอบรมเกี่ยวกับความรูความเขาใจพ้ืนฐานที่จําเปนดาน
ดิจิทัล 
 
 
 
 

พัฒนาบุคลากรใหมคีวามรู
ดานดิจิทัล 3 กลุมเปาหมาย 
ไดแก  
1.กลุมความรูทั่วไปไดรับการ
พัฒนา ไมนอยกวา  
รอยละ 60 ของ
กลุมเปาหมาย 
2. กลุม data analytic ไดรับ
การพัฒนาอยางนอย
หนวยงานละ ๑ คน 
3.กลุมผูเชี่ยวชาญไดรับการ
พัฒนา ไมนอยกวา 10 คน  
  

  พัฒนาบุคลากรใหมีความรู
ดาน ดิจิทัล 3 กลุม ไดแก  
1.ความรูทั่วไปไดรับการ
พัฒนา ไมนอยกวา  
รอยละ 60 ของ
กลุมเปาหมาย 
2. กลุม data analytic 
ไดรับการพัฒนาอยางนอย
หนวยงานละ ๑ คน 
3.กลุมผูเชี่ยวชาญไดรับการ
พัฒนา ไมนอยกวา 10 คน 
 

พัฒนาบุคลากรใหมคีวามรู
ดาน ดิจิทัล 3 กลุม ไดแก  
1.ความรูทั่วไปไดรับการ
พัฒนา ไมนอยกวา  
รอยละ 60 ของ
กลุมเปาหมาย 
2. กลุม data analytic 
ไดรับการพัฒนาอยางนอย
หนวยงานละ ๑ คน 
3.กลุมผูเชี่ยวชาญไดรับ
การพัฒนา ไมนอยกวา 
10 คน 

พัฒนาบุคลากรใหมี
ความรูดาน ดิจิทัล 3 
กลุม ไดแก  
1.ความรูทั่วไปไดรับการ
พัฒนา ไมนอยกวา  
รอยละ 60 ของ
กลุมเปาหมาย 
2. กลุม data analytic 
ไดรับการพัฒนาอยาง
นอยหนวยงานละ ๑ คน 
3.กลุมผูเชี่ยวชาญไดรับ
การพัฒนา ไมนอยกวา 
10 คน 
  

ความเสี่ยง  พนักงานท่ีผานการอบรมดานดิจทิัล ยังไมสามารถ นําความรูมาประยุกตใชในการปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

เพิ่มจํานวน รุน หรือหลักสตูรในการจัดอบรมสมัมนา ครอบคลุมในทุกสายงาน หรือชองการเรยีนดวยตนเอง เชน หลักสตูรอบรมออนไลน 
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ยุทธศาสตรที่ ๒ ปรับปรุงวิธีการและรูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษยใหสอดคลองกับบริบทขององคกรและบุคลากร 
 กลยุทธที่ ๑ กลยุทธดานการเรียนรูและพัฒนา    

แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
2567 2568 2569 2570 

แผนงานที่ ๑๐  พัฒนาผูนํา Leadership development ในทุกระดับ  
ทั้งผูบริหารระดบัตน ระดับกลาง ระดับสูง 
วัตถุประสงค   เพื่อเสริมสรางศักยภาพความเปนเลศิดานภาวะผูนาํที่มีความเปน
สากล และเปนผูนําการขับเคลื่อนองคกรนวัตกรรม เพื่อสนับสนุนการดําเนินงาน
ขององคกร 
เปาหมาย :  มีบุคลากรที่มีศักยภาพ เปนเลิศดานภาวะผูนํา 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
1. จัดหาหลักสูตรอบรม ท้ังภายในและภายนอก 
๒. จัดโครงการอบรมเกี่ยวกับความรูความเขาใจกับการพัฒนาผูนํา Leadership 
development ในทกุระดับ ท้ังผูบริหารระดับตน ระดับกลาง ระดบัสูง 
 
 
 

มีหลักสูตรการพัฒนา 
ผูบริหารในทุกระดับ 
 ไมนอยกวา รอยละ 50 

 มีหลักสตูรการพัฒนา 
ผูบริหารในทุกระดับ 
 ไมนอยกวา รอยละ 60 

  มีหลักสตูรการพัฒนา 
ผูบริหารในทุกระดับ 
 ไมนอยกวา รอยละ 70 
 

มีหลักสูตรการพัฒนา 
ผูบริหารในทุกระดับ 
 ไมนอยกวา รอยละ 80  
  

ความเสี่ยง พัฒนาบุคลากรดานพัฒนาผูนํา Leadership development ไมเปนไปตามแผน 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

จัดอบรมสัมมนา ครอบคลุมในทุกสายงาน หรือชองการเรยีนดวยรูปแบบการพัฒนาบุคลากร เชน Coaching OJT Mentoring ฯลฯ 
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ยุทธศาสตรที่ ๒ ปรับปรุงวิธีการและรูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษยใหสอดคลองกับบริบทขององคกรและบุคลากร 
 กลยุทธที่ ๑ กลยุทธดานการเรียนรูและพัฒนา    

แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
2567 2568 2569 2570 

แผนงานที่  1๑  พัฒนากลุมพนักงานจางภายนอกและลูกจาง (Temporary & 
Outsourcing Development) 
 
วัตถุประสงค : เพื่อเปนสงเสริมและพัฒนากลุมพนักงานจางภายนอกและลูกจาง 
(Temporary & Outsourcing Development ) ส า ม า ร ถ ดํ า เนิ น ได ต า ม
วัตถุประสงคขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ    
เปาหมาย : กลุมพนักงานจางภายนอก  Outsourcing ปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
1. สํารวจกลุมพนักงานและลูกจางภายนอก  
2. จัดหาหลักสูตรอบรม ท้ังภายในและภายนอก 
3. จัดโครงการอบรมสาํหรับกลุมพนักงานจางภายนอก 
 
 
 

พัฒนากลุมพนักงานและ
ลูกจางภายนอก  
ไมนอยกวา รอยละ 60  
  

พัฒนากลุมพนักงานและ
ลูกจางภายนอก  
ไมนอยกวา รอยละ 70 
  

พัฒนากลุมพนักงานและ
ลูกจางภายนอก  
ไมนอยกวา รอยละ 80 
 

พัฒนากลุมพนักงานและ
ลูกจางภายนอก  
ไมนอยกวา รอยละ 90 
   

ความเสี่ยง  พนักงานจางภายนอก และลูกจาง ยังไมสามารถพัฒนาหลักสูตรทีห่นวยงานกําหนด 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

 ทบทวน หลักสูตร  หรือวิธีการอบรม เพื่อใหการพัฒนาพนักจางภายนอกเปนไปตามวัตถุประสงคขององคกร 
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ยุทธศาสตรที่ ๒ ปรับปรุงวิธีการและรูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษยใหสอดคลองกับบริบทขององคกรและบุคลากร 
กลยุทธที่ ๒  กลยุทธดานการสืบทอดตําแหนง/การบริหารจัดการคนเกง 

แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
2567 2568 2569 2570 

แผนงานที่ 1๒ การจัดทําแผนผูสบืทอดตําแหนง และแนวทางในการพัฒนา 
ผูสืบทอดตําแหนง 

วัตถุประสงค: เพื่อเปนการเตรียมความพรอมทดแทนบุคลากรในตาํแหนงที่สําคัญ 
เปาหมาย: มีผูสืบทอดในตําแหนงที่สําคัญ 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
 1.จางท่ีปรึกษาเพื่อการจัดทําแผน  ผูสืบทอดตําแหนง และแนวทางในการพัฒนา
ผูสืบทอดตําแหนง 
2. รางคูมือ/แนวทางการสรรหาผูสืบทอดตําแหนง เสนอผูอํานวยการองคการ 
สวนสัตว ฯ พิจารณา 
3.แจงเวียนคูมือแผนสืบทอดตําแหนง ฯ 
4. ดําเนินการสรรหา ประเมินและคัดเลือกผูสืบทอดตําแหนง รวมถงึการจัดทํา 
Successor Pool 
5. ออกแบบโปรแกรมการพัฒนาผูสืบทอดตําแหนง เชน การออกแบบหลักสตูร
การพัฒนา/ การฝกอบรม การมอบหมายโครงการที่ทาทาย ถายทอดองคความรู
จากตําแหนงที่กําลังจะเกษียณ  
6. ดําเนินการพัฒนาตามหลักสูตรการพัฒนาผูสืบทอดตําแหนง 
7. ติดตามและรายงานผลการพัฒนา 
8. จัดทํารายงานผลการพัฒนาผูสบืทอดตําแหนงเพ่ือเสนอผูอํานวยการองคการ    
สวนสัตวฯ และคณะกรรมการองคการสวนสัตวฯ เพื่อพิจารณา 

มีแผนผูสืบทอดตาํแหนง  
 
  
 

มีผูพรอม successor 
2 คนตอ 1 ตําแหนง 
 
 
  

 

มีผูพรอม successor 2 
คนตอ 1 ตําแหนง 

มีผูพรอม successor 2 คน
ตอ 1 ตําแหนง 

ความเสี่ยง การดําเนินงานไมเปนตามแผนสืบทอดตําแหนง 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

ทบทวนคูมือการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนง 
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ยุทธศาสตรที่ ๒ ปรับปรุงวิธีการและรูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษยใหสอดคลองกับบริบทขององคกรและบุคลากร 
กลยุทธที่ ๒  กลยุทธดานการสืบทอดตําแหนง/การบริหารจัดการคนเกง 

แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
2567 2568 2569 2570 

แผนงานที่ 1๓  แผนบริหารจัดการคนเกง  

วัตถุประสงค : เพื่อสรรหา ประเมนิและคัดเลือก และพัฒนาบุคลากรที่มี
ความสามารถสูง (High Potential, High Performance) รองรับการพัฒนา
นวัตกรรมทีส่ามารถเพิ่มขดีความสามารถใหแกองคกร  

เปาหมาย : มีบุคลากร ที่มีความรู ทักษะและผลการปฏิบัติงานสูง 

ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
 1. จัดอบรมใหความรูดานการจัดการคนเกง 
2. ออกแบบหลักสูตรพัฒนาบุคลากรที่มีขีดความสามารถสูง (Star and Talent 
Development Program) 
3. พัฒนาบุคลากรที่มีความสามารถสูง เชน การพัฒนาและฝกอบรม การ
มอบหมายงานท่ีทาทาย/ การคิดคนนวัตกรรม/ การปรับปรุงกระบวนการ
ทํางาน การนําเสนอนวัตกรรม ตอคณะกรรมการฯ 
4. ติดตามและประเมินผล   

 

 
 

๑.จัดทําแผนพัฒนา 
คนเกง 
2.กําหนดตําแหนงท่ี
สําคัญของการจดัการคน
เกง  
๓.มีบุคลากรที่มีขดี
ความสามารถสูงที่ไดรับ
การคัดเลือก 
 
 

๑.จัดทําแผนพัฒนา 
คนเกง 
2.กําหนดตําแหนงท่ี
สําคัญของการจดัการคน
เกง  
๓.มีบุคลากรที่มีขดี
ความสามารถสูงที่ไดรับ
การคัดเลือก 
 

มี talent ของตําแหนง
ที่สําคัญอยางนอย  
รอยละ 20 
 

ความเสี่ยง   บุคลากรมีความรูความเขาใจเกีย่วกระบวนการจดัการคนเกง ไมเพยีงพอ 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

 จัดฝกอบรม ใหความรู รวมถึงการศึกษาดูงานองคกรที่มีความเปนเลิศดานการจัดการคนเกง 
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  จัดการอบรมสัมมนาให
ความรูดานการจดั  การคน
เกง อยางนอย ปละ 1 ครั้ง



 

 
 

 
ยุทธศาสตรที่ 2 ปรับปรุงวิธีการและรูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษยใหสอดคลองกับบริบทขององคกรและบุคลากร 

กลยุทธที่ ๒  ความกาวหนาสายอาชีพ 
แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 

2567 2568 2569 ๒๕๗๐ 
แผนงานที่  ๑๔  ความกาวหนาในสายอาชีพ   
วัตถุประสงค : 1. เพื่อสรางความกาวหนาในสายอาชีพ และความเปนมือ  
อาชีพใหกับพนักงาน  
                  2. เพื่อทบทวนเสนทางความกาวหนาในอาชีพ โดยปรับโครงสราง 
ระบบงาน และกระบวนการทํางาน รวมถึงการจัดทํา Workforce Landscape  
ที่สอดรับกับนโยบาย ทิศทาง และยุทธศาสตรขององคกร 
เปาหมาย : โครงสราง ระบบงาน กระบวนการทํางาน และอัตรากําลัง
(Workforce Landscape) เปนไปในทิศทางเดียวกัน 
 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
 1.จัดการอบรมสัมมนาใหความรูดานความกาวหนาในสายอาชีพ 
2. นําเสนอคณะอนุกรรมการ ฯ ท่ีรับผิดชอบและกํากับดูแลดานการบริหารทุน
มนุษย 
  

   จัดการอบรมสัมมนาให
ความรูดานความกาวหนา
ในสายอาชีพ อยางนอย  
ปละ 1 ครั้ง 

มีการใชเสนทาง
ความกาวหนาในสาย
อาชีพ (Career Path) 
ที่มีความสําคัญ 
 

มีแผนความกาวหนาใน
สายอาชีพทุกสายงาน 

มีการใชเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ 
(Career Path) รอยละ ๕0 
ของทุกสายอาชีพ 

ความเสี่ยง  บุคลากรมคีวามรูความเขาใจเกี่ยวกับความกาวหนาในสายอาชีพไมเพียงพอ 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

 จัดฝกอบรม ใหความรู รวมถึงการศึกษาดูงานองคกรที่มีความเปนเลิศดานการบริหารจดัการเสนทางความกาวหนาในอาชีพฯ 
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ยุทธศาสตรที่ ๓ พัฒนาสภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยเพื่อเกิดประสิทธิผลใหกับองคกร   

กลยุทธที่ ๑ กลยุทธดานความผูกพันองคกร/คานิยมและวัฒนธรรมองคกร/การจัดการการเปลี่ยนแปลงจรรยาบรรณและจริยธรรม   
แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 

2567 2568 2569 2570 
แผนงานที่ ๑๕  ความผูกพันในองคกร 

วัตถุประสงค :   เพื่อศึกษาและประเมินความตองการและความคาดหวังของ
บุคลากรที่มตีอระบบการบริหารทนุมนุษย และจดัทําแผนสรางความพึงพอใจ
และความผูกพันใหแกบุคลากร 

เปาหมาย :  บุคลากรมีความพึงพอใจตอระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล และมีความ
ผูกพันในเปาหมายขององคกร 

ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
1. ดําเนินการสาํรวจฯ และนําผลการสํารวจมาวิเคราะห ประเมิน สรุป 
อภิปราย และขอเสนอแนะ 
2.จัดทําแผนความพึงพอใจและความผูกพันบุคลากรในองคกร 
3.จัดกิจกรรมสรางความผูกพันบุคลากร 
4. ติดตามประเมินผล และจัดทํารายงานเสนอผูอํานวยการองคการสวนสัตว
แหงประเทศไทย 

มีผลสํารวจความผูกพัน
และความพึงพอใจใน
องคกร จากองคกร
ภายนอก 
โดยมผีลประเมินความพึง
พอใจและความผูกพัน
บุคลากร  
รอยละ 65  
   

 

ผลประเมินควานพึง
พอใจและความผูกพัน
บุคลากร  
รอยละ 70  
 

ผลประเมินควานพึงพอใจ
และความผูกพันบุคลากร  
รอยละ 75  
 

ผลประเมินควานพึงพอใจ
และความผูกพันบุคลากร  
รอยละ 80  
 

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

1)จัดจางสถาบันหรือองคกรภายนอก (Third Party) เพื่อทําหนาท่ีในการสํารวจ ประเมิน 
2)ใชเครื่องมือทางการวิจัยและเกบ็ขอมูลที่หลากหลาย เพื่อใหไดขอมูลที่ใกลเคยีงกับความรูสึกจริงมากท่ีสุด เชน Focus Group In-depth Interview 
มีการกระตุนจูงใจ ใหรางวัลในการเขามามีสวนรวมในการตอบแบบสอบถาม/ประเมิน   
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ยุทธศาสตรที่ ๓ พัฒนาสภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยเพื่อเกิดประสิทธิผลใหกับองคกร   
กลยุทธที่ ๑ กลยุทธดานความผูกพันองคกร/คานิยมและวัฒนธรรมองคกร/การจัดการการเปลี่ยนแปลงจรรยาบรรณและจริยธรรม   

แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
2567 2568 2569 2570 

แผนงานที่ 1๖  แผนงานสนับสนนุและสงเสรมิคานิยม และวัฒนธรรมองคกร 
 

วัตถุประสงค : เพื่อสงเสริมและปลูกฝงคานิยม และวัฒนธรรมองคกร 
 ใหแกผูบริหารและพนักงานทุกระดับมีพฤติกรรมตามที่องคกรกําหนด 
เปาหมาย : บุคลากรทุกระดับ รับรูและเขาใจ มีพฤติกรรมตามที่องคกรกําหนด 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
ดานคานิยม และวัฒนธรรมองคกร 
สื่อสาร สรางการรับรู สํารวจความเขาใจ จัดกิจกรรม เพื่อกระตุนการรับรูและ
ยอมรับในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตามที่องคกรกําหนด 
 

1. เผยแพร  
ประชาสมัพันธ การสราง
การรับรูเกี่ยวกับคานิยม
และวัฒนธรรมองคกร  
ไมนอยกวา 2 ชองทาง 
2. จัดกิจกรรมสงเสริม 
และความตระหนักดาน 
คานิยม และวัฒนธรรม 
องคกร อยางนอยปละ  
1 กิจกรรม   
 
  

1. เผยแพร  
ประชาสมัพันธ การ
สรางการรับรูเกี่ยวกับ
คานิยมและวัฒนธรรม
องคกร ไมนอยกวา 2 
ชองทาง 
2. จัดกิจกรรมสงเสริม 
และความตระหนักดาน 
คานิยม และวัฒนธรรม 
องคกร อยางนอยปละ  
1 กิจกรรม   
   
 

1. เผยแพร  
ประชาสมัพันธ การ
สรางการรับรูเกี่ยวกับ
คานิยมและวัฒนธรรม
องคกร ไมนอยกวา 2 
ชองทาง 
2. จัดกิจกรรมสงเสริม 
และความตระหนักดาน 
คานิยม และวัฒนธรรม 
องคกร อยางนอยปละ  
1 กิจกรรม   
 

1. เผยแพร  
ประชาสมัพันธ การสราง
การรับรูเกี่ยวกับคานิยม
และวัฒนธรรมองคกร  
ไมนอยกวา 2 ชองทาง 
2. จัดกิจกรรมสงเสริม 
และความตระหนักดาน 
คานิยม และวัฒนธรรม 
องคกร อยางนอยปละ  
1 กิจกรรม   
 

ความเสี่ยง บุคลากรยังขาดการรับรูและเขาใจเรื่องคานิยม และวัฒนธรรมองคกร  
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

สื่อสารและสรางการรับรูอยางตอเนื่องผานชองทางการสื่อสารที่หลากหลาย เชน แผนพับ โปสเตอร ภาพเคลื่อนไหว จัดทํา Row Up ตดิตั้งหนาหองประชุมสัมมนา  
มีการประชุม อบรม สัมมนาท่ีสอดแทรกเกี่ยวกับคานยิม และวัฒนธรรมองคกร ขององคการสวนสัตวแหงประเทศไทย  
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ยุทธศาสตรที่ ๓ พัฒนาสภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยเพื่อเกิดประสิทธิผลใหกับองคกร   
กลยุทธที่ ๑ กลยุทธดานความผูกพันองคกร/คานิยมและวัฒนธรรมองคกร/การจัดการการเปลี่ยนแปลงจรรยาบรรณและจริยธรรม   

แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
2567 2568 2569 2570 

แผนงานที่ 1๗    จริยธรรม และจรรยาบรรณ  
 

วัตถุประสงค : เพื่อสงเสริมและปลูกฝง จริยธรรม และจรรยาบรรณ ใหแก
ผูบริหารและพนักงานทุกระดับมีพฤติกรรมตามที่องคกรกําหนด 
เปาหมาย : บุคลากรทุกระดับมีพฤติกรรมตามที่องคกรกําหนด 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลัก 
ดานจริยธรรม และจรรยาบรรณ 
สรางการรับรู จดักิจกรรมสงเสรมิสรางความเขาใจ และความตระหนักดาน
จริยธรรมและจรรยาบรรณ  

 1. เผยแพร  
ประชาสมัพันธ           
การสรางการรับรูเกี่ยวกับ
จริยธรรม และ
จรรยาบรรณ องคกร  
ไมนอยกวา 2 ชองทาง 
2. จัดกิจกรรมสงเสริม 
และสรางการรับรูเกีย่วกับ
จริยธรรม และ
จรรยาบรรณ อยางนอย 
ปละ 1 กิจกรรม   
  

1. เผยแพร  
ประชาสมัพันธ การ
สรางการรับรูเกี่ยวกับ 
จริยธรรม และ
จรรยาบรรณ องคกร ไม
นอยกวา 2 ชองทาง 
2. จัดกิจกรรมสงเสริม 
และสรางการรับรู
เกี่ยวกับจริยธรรม และ
จรรยาบรรณ อยางนอย 
ปละ 2 กิจกรรม   
 

1. เผยแพร  
ประชาสมัพันธ การ
สรางการรับรูเกี่ยวกับ 
จริยธรรม และ
จรรยาบรรณองคกร ไม
นอยกวา 2 ชองทาง 
2. จัดกิจกรรมสงเสริม 
และสรางการรับรู
เกี่ยวกับจริยธรรม และ
จรรยาบรรณ อยางนอย 
ปละ 3 กิจกรรม   
 

1. เผยแพร  
ประชาสมัพันธ การสราง
การรับรูเกี่ยวกับจริยธรรม 
และ จรรยาบรรณองคกร  
ไมนอยกวา 2 ชองทาง 
2. จัดกิจกรรมสงเสริม 
และสรางการรับรูเกีย่วกับ
จริยธรรม และ
จรรยาบรรณ อยางนอย 
ปละ 4 กิจกรรม   
 

ความเสี่ยง  บุคลากรยังขาดการรับรูและเขาใจเรื่อง จริยธรรม และจรรยาบรรณ 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

 สื่อสารและสรางการรับรูอยางตอเนื่องผานชองทางการสื่อสารที่หลากหลาย เชน แผนพับ โปสเตอร ภาพเคลื่อนไหว จัดทํา Row Up ติดตั้งหนาหองประชุมสมัมนา  
การประชุม สัมมนา บรรจหุัวขอเรือ่งคุณธรรม จริยธรรมในหลักสตูรการฝกอบรม ฯลฯ 
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ยุทธศาสตรที่ ๓   พัฒนาสภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยเพื่อเกิดประสิทธิผลใหกับองคกร   
กลยุทธที่ ๒  กลยุทธดานเทคโนโลยีดิจิทัลดาน HR 

แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
2567 2568 2569 2570 

แผนงานที่  1๘  แผนงาน Digital HR  

วัตถุประสงค :  มีการออกแบบเครื่องมือ หรือระบบที่เปนดิจิทัล มาใชในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล   
เปาหมาย : มีเครื่องมือ หรือระบบท่ีเปนดิจิทัล มาใชในการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั   
 1 จางท่ีปรึกษา เพื่อออกแบบเครือ่งมือ หรือระบบเปนดิจิทัล มาใชในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
2 พัฒนาปรับปรุงขอมูลในระบบ HRIS ใหเปนปจจุบัน 
3 พัฒนาระบบ ERP การลาแบบออนไลน ใหท่ัวถึงทั้งองคกร 
4. การประเมินออนไลน เชน การสํารวจความตองการฝกอบรม การสํารวจความ
พึงพอใจ ความผูกพัน 
 

 มีแผนงานพัฒนางานดาน 
HR ดวย ระบบ ERP  
 
  
 

1. มีการทบทวนการ
ใชเครื่องมือการ
พัฒนาระบบงานดาน
บริหารทุนมนุษย 
2. มีการพัฒนา
ระบบงานดานบริหาร
ทุนมนุษย เพิ่มขึ้น 1 
ระบบ    
 
 
 

 1. มีการทบทวนการ
ใชเครื่องมือการพัฒนา
ระบบงานดานบริหาร
ทุนมนุษย 
2. มีการพัฒนา
ระบบงานดานบริหาร
ทุนมนุษย เพ่ิมขึ้น 1 
ระบบ    

 1. มีการทบทวนการใช
เครื่องมือการพัฒนา
ระบบงานดานบริหารทุน
มนุษย 
2. มีการพัฒนาระบบงาน
ดานบริหารทุนมนุษย 
เพิ่มขึ้น 1 ระบบ    

ความเสี่ยง  เครื่องมือ ระบบที่เปนดิจิทัล ท่ีมาใชในการบริหารทุนมนุษย ไมเปนตามที่กําหนด  
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

 แตงตั้งคณะกรรมการ มาเปนท่ีปรึกษาในการออกแบบ หรือระบบ    
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ยุทธศาสตรที่ ๓  พัฒนาสภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหาร และพัฒนาทุนมนุษยดวยวัฒนธรรมและคานิยมองคกร  
กลยุทธที่ ๒   กลยุทธ ดานเทคโนโลยีดิจิทัลดาน HR 

แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
2567 2568 2569 ๒๕๗๐ 

แผนงานที่  ๑๙  แผนงาน HR analytics   

วัตถุประสงค : เพื่อการวิเคราะหขอมูลที่มีอยูเพื่อใหเกิดผลลัพธที่สาํคัญ สามารถ
นํามาทําแผนกลยุทธดาน HR ใหสอดคลองกับองคกร ผานเปนการรวบรวมขอมูล
ที่เปนประโยชนเพื่อคาดการณผลที่จะเกิดในอนาคต และการนําเสนอขอมูลอยาง
เปนระบบ ดวยเทคโนโลยีและเครือ่งมือทางสถิติ ซึ่งใชประกอบการตัดสินใจของ
ผูบริหารได    

เปาหมาย : ผูบริหารและบุคลากรในสายงานทรัพยากรบคุคล  มีความเขาใจ 
ในแนวทางปฏิบัตในการวิเคราะหขอมูลเชิงลึก (Data Science Process) 
ดาน HR Data Analytics เพื่อรองรับการบริหารและพัฒนาบุคลากร และ
สามารถดําเนินงานตามยุทธศาสตรไดเปนผลสําเร็จ       
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั   
 1.ศึกษาแนวทางการวิเคราะหงานดาน HR analytics   
 ๒.จัดอบรมใหความรูกับบุคลากร  
 

จัดอบรมสรางความรู
ความเขาใจ ดาน HR 
analytics  อยางนอยป
ละ 1 หลักสตูร 
 
 
 
 
 

 ๑. จัดอบรมสราง
ความรูความเขาใจ ดาน 
HR analytics  อยาง
นอยปละ 1 หลักสตูร 
 
๒. สามารถนํา 
กระบวนการ HR 
analytics มาในการ
วิเคราะหขอมูล อยาง
นอย 1 ดาน (เชนดาน
อัตรากําลัง ดาน
ฝกอบรม และดาน
สวัสดิการ) 

  ๑. จัดอบรมสรางความรู
ความเขาใจ ดาน HR 
analytics  อยางนอยปละ 
1 หลักสูตร 

 
๒. สามารถนํา 
กระบวนการ HR 
analytics มาในการ
วิเคราะหขอมูล อยางนอย 
๒ ดาน (เชนดาน
อัตรากําลัง ดานฝกอบรม 
และดานสวัสดิการ)    

 ๑. จัดอบรมสรางความรู
ความเขาใจ ดาน HR 
analytics  อยางนอยปละ 
1 หลักสูตร 
 
๒. สามารถนํา 
กระบวนการ HR 
analytics มาในการ
วิเคราะหขอมูล อยางนอย 
๓ ดาน (เชนดาน
อัตรากําลัง ดานฝกอบรม 
และดานสวัสดิการ)    
 

ความเสี่ยง ไมสามารถนํา กระบวนการ HR analytics มาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 
แนวทางปองกันและ
ควบคุมความเสี่ยง 

1.เพิ่มจาํนวนหลักการจัดอบรม ดาน กระบวนการ HR analytics 
2.ตรวจสอบความตองของขอมูลใหมีความครบถวนและสมบรูณ 
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ยุทธศาสตรที่ ๓ พัฒนาสภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยเพื่อเกิดประสิทธิผลใหกับองคกร   
กลยุทธที่ 3 กลยุทธดานความปลอดภัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน  

แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
2567 2568 2569 ๒๕๗๐ 

แผนงานที่ ๒๐   ความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน   
วัตถุประสงค  
1. เพื่อใหผูปฏิบัติงานทํางานในสภาพแวดลอมท่ีมีความปลอดภยั 
2.เพื่อปองกันมิใหผูปฏิบัติงานประสบอุบัตเิหตุ บาดเจ็บ และเจ็บปวย จากการทํางาน 
3. เพื่อสงเสริมสุขภาพอนามัยของผูปฏิบัติงานใหมีความสมบูรณทั้งรางกายและ จิตใจ 
4. เพื่อใหผูปฏิบัติงานสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารสารสนเทศดานความปลอดภัย 
อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
5. สรางความตระหนักและจดัใหมีกิจกรรมที่สรางความรูความเขาใจ เกี่ยวกับความ
ปลอดภัยและการสรางสภาพแวดลอมท่ีดีในการทํางาน 
6. วิเคราะหขอมลูผูประสบอันตรายตามขอมลู และนํามาปรับปรุงแกไข 
7. ประเมินผลการดําเนินงานตามแผนความปลอดภยัอาชีวอนามัยและ
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
8. สรุปผลการดําเนินงานตามแผน จป.องคการฯ เสนอตอคณะทํางานเพื่อทราบ 
เปาหมาย :  
1. การดําเนินงานดานความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน
เปนที่ยอมรับและถือปฏิบตัิรวมกนัของผูปฏิบัติงาน 
2. สรางความเขาใจในกฎหมายดานความปลอดภัยอาชีวออนามัยและสภาพแวด 
   ลอมในการทํางานใหแกผูปฏิบตังิาน 
3. ผูปฏิบัติงานทุกคนมสีวนรวมในการดําเนินดานความปลอดภัยอาชีวอนามัย 
    และสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 1. บุคลากรและผูที่
เกี่ยวของปฏิบัติตาม
มาตรฐานความ
ปลอดภัยอาชีวอนา
มัยและ
สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 
2.มีคณะกรรมการ
ความปลอดภัย 
อาชีวอนามัยและ
สภาพแวดลอมในการ
ทํางานในระดับ
องคการสวนสตัว และ
ในสวนสัตวภมูิภาค 

จํานวนการเกิดอุบตัิเหตุ 
ไมเกิน 1 ครั้งตอป 

 ไมมีการเกิดอุบัตเิหต ุ ไมมีการเกิดอุบตัิเหต ุ
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ยุทธศาสตรที่ ๓ พัฒนาสภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยเพื่อเกิดประสิทธิผลใหกับองคกร   
กลยุทธที่ 3  กลยุทธดานความปลอดภัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน  

แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
2567 2568 2569 ๒๕๗๐ 

ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
1. บุคลากรและผูที่เกีย่วของปฏิบตัิตามมาตรฐานความปลอดภยั              
อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
2.มีคณะกรรมการความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาแวดลอมในการ
ทํางานในระดับองคการสวนสัตว และในสวนสัตวภมูิภาค 
3. บุคลากองคการ สวนสตัวมีความรู ความเขาใจในกฎระเบียบ 
มาตรฐานการทํางานเพื่อความปลอดภัย (โดยผานชองทางการสื่อสารไม
นอยกวา 2 ชองทางและ 1 กิจกรรมดานความปลอดภัย 
4. จําแนก จํานวนของอุบัติเหตุ อุบัติภัย ที่เกิดจากความไมปลอดภยัดาน 
จป.ไมเกิน 2 ครั้ง/ป/สวนสัตว 
5. มีแผนความปลอดภัย 
อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน ประจําป 
6. วิเคราะหขอมลูผูประสบอันตรายตามขอมลู และนํามาปรับปรุงแกไข 
7. ประเมินผลการดําเนินงานตามแผนความปลอดภยัอาชีวอนามัยและ
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
8. สรปุผลการดําเนินงานตามแผน จป.องคการฯ เสนอตอคณะทํางาน
เพื่อทราบ 

    

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

และควบคุม
ความเสี่ยง 

  จัดฝกอบรมใหบุคลากรภายในองคการสวนสตัวฯ ในเรื่องของความปลอดภัยฯ และประชาสัมพันธใหกับนักทองเที่ยวท่ีเขามาใชบริการใหทราบถึงกฎระเบียบ ขอบังคับตางๆ 
ที่เขามาใชบริการภายในสวนสัตว และตรวจสอบปายเตือน ปายหามตางๆ ใหเห็นอยางชัดเจน และตรวจสอบอุปกรณตางๆ รวมถึงสวนจัดแสดงสัตวที่เปนอันตราย วาสามารถ
ใชงานไดตามปกติและปลอดภัยทัง้ชีวิตและทรัพยสินตาง ๆ เปนตน 
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ยุทธศาสตรที่ ๓  พัฒนาสภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยเพื่อเกิดประสิทธิผลใหกับองคกร   
กลยุทธที่ ๔  กลยุทธดานบทบาทของหนวยงาน HR และการสนับสนุนจากผูบริหาร 

แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
2567 2568 2569 ๒๕๗๐ 

แผนงานที่ ๒๑  HR Audit     
 วัตถุประสงค  

มุงเนน การสอบทานเชิงปองกัน (Preventive approach) ในขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานในกระบวนการทํางานที่สําคัญให สามารถดําเนินการไปไดตามที่
กําหนดโดยไมมีขอผิดพลาด และเกิดผลลัพธตามที่กําหนดไว  
เปาหมาย :  
ความสําเร็จของการดาํเนินงานสอบทานงานบริหารทุนมนุษยเปนไปตามแผนที่
กําหนดไว และลดความเสี่ยงขอผดิพลาดจากการดาํเนินงาน 
ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั 
1. สํารวจกระบวนการดําเนินงานดานบริหารทุนมนุษย 
2. นําผลการสํารวจมาวิเคราะหเพื่อหาปจจัยหรือกระบวนการดานบริหารทุน
มนุษยท่ีมีความเสี่ยงสูงที่จะเกิดความผิดพลาด 
3. จัดทําแผนการสอบทานกระบวนการดําเนินงานดาน HR 
4. ดําเนินงานตามแผน 
5. ติดตามผลการดําเนินงาน 
6. รายงานผลการดําเนินงานการสอบทานกระบวนการทํางานดาน HR 
7. นํารายงานผลการดําเนินงาน มาเปนขอมูลปอนกลับในการจดัทาํแผนทบทวน
กระบวนการดําเนินงานดานบริหารทุนมนุษยในปถัดไป 

  1.มีแผนการสอบทาน
กระบวนทํางานดาน
บริหารทุนมนุษย   
2. รอยละของความ
ผิดพลาด 
ความสําเร็จของการ
ดําเนินงานสอบทานงาน
บริหารทุนมนุษยเปนไป
ตามแผนที่กําหนดไว รอย
ละ 70 
 
 
 

  1.มีแผนการสอบทาน
กระบวนทํางานดาน
บริหารทุนมนุษย    
2. รอยละของความ
ผิดพลาด 
ความสําเร็จของการ
ดําเนินงานสอบทานงาน
บริหารทุนมนุษยเปนไป
ตามแผนที่กําหนดไว 
รอยละ ๘0 
 
      

  1.มีแผนการสอบทาน
กระบวนทํางานดาน
บริหารทุนมนุษย   
2. รอยละของความ
ผิดพลาด 
ความสําเร็จของการ
ดําเนินงานสอบทานงาน
บริหารทุนมนุษยเปนไป
ตามแผนที่กําหนดไว รอย
ละ ๘0 

 1.มีแผนการสอบทาน
กระบวนทํางานดาน
บริหารทุนมนุษย   
2. รอยละของความ
ผิดพลาด 
ความสําเร็จของการ
ดําเนินงานสอบทานงาน
บริหารทุนมนุษยเปนไป
ตามแผนที่กําหนดไว 
รอยละ ๘0 
 

ความเสี่ยง  การดําเนินงานไมเปนไปตามแผน     
แนวทางปองกัน

และควบคุม
ความเสี่ยง 

 จัดทําคูมือการสอบทาน และหาแนวทางรวมกันภายในหนวยงานเพือ่สรางความเขาใจใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน  
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ยุทธศาสตรที่ ๓ พัฒนาสภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหาร และพัฒนาทุนมนุษยเพื่อเกิดประสิทธิผลใหกับองคกร  
กลยุทธที่ ๔  กลยุทธดานบทบาทของหนวยงาน HR และการสนับสนุนจากผูบริหาร 

แผนงาน/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
2567 2568 2569 ๒๕๗๐ 

แผนงานที่ ๒๒  แผนพัฒนาสํานักบริหารทุนมนุษยใหเปนมืออาชีพ  
(HR Professional) 
วัตถุประสงค : เพื่อพัฒนาบุคลากรของสํานักบริหารทุนมนุษย ใหเปนมืออาชีพ 
สามารถใหคําปรึกษาเกี่ยวกับงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหกับ
หนวยงานได และชวยใหองคกรดาํเนินงานบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว 
 
เปาหมาย : บุคลากรดาน HR ผานการทดสอบ HR Certified (ใบรับรองคุณวุฒิ
วิชาชีพบริหารทรัพยากรบคุคล) 

ขั้นตอน/กิจกรรมหลกั  
1. พัฒนาบุคลากรที่ปฏิบัติงานดาน HR ใหมีความรูและทักษะเกีย่วกับเครื่องมือ
ในการบริหารทุนมนุษย 
2. สงเสริมและสนับสนุนใหพนักงานผานการฝกอบรม และผานการทดสอบ
สมรรถนะทางดานการบริหารทรพัยากรบุคคล รวมถึง HR Certified 

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

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

บุคลากรดาน HR ผานการ
ทดสอบ HR Certified 
อยางนอย 2 คน 

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

ความเสี่ยง  บุคลากรยังไมผานการฝกอบรม และไมมีใบรับรองคุณวุฒิวิชาชีพบริหารทรัพยากรบุคคล 
แนวทางปองกัน

และควบคุม
ความเสี่ยง 

จัดหาผูเชี่ยวชาญเขามาใหความรู ในการเขารับการประเมินมาตรฐานอาชีพและผานการรับรองมาตรฐานอาชีพและคุณวุฒิวิชาชีพบริหารงานบุคคล 
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        แผนปฏิบตัิการดานการบริหารทุนมนุษย   
           ประจําปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๗   

         องคการสวนสัตวแหงประเทศไทย ในพระบรมราชูปถัมภ 

 โดย 
สํานักบริหารทุนมนุษย 



     คํานํา 
การจัดทําแผนปฏิบัติการดานการบริหารทุนมนุษย องคการสวนสัตวแหงประเทศไทย ในครั้งนี้  

ไดจัดทําขึ้นเพ่ือพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองและเชื่อมโยงกับยุทธศาสตรองคการสวนสัตว 
แห งป ระ เท ศ ไท ย ต าม แผ น วิ ส าห กิ จ อ งค ก ารส วน สั ต ว แห งป ระ เท ศ ไท ย  พ .ศ .2566 – 2570 
และแผนปฏิบัติการ พ.ศ.2567 เพ่ือเปนกรอบแนวทางการดําเนินงานดานการบริหารทุนมนุษย ใหเปนองคกร 
ที่มีประสิทธิภาพและมีธรรมาภิบาลที่ดี เปนศูนยการดานการเรียนรูอยางสรางสรรค สรางวัฒนธรรม                         
แหงการเรียนรู และมีความเปนเลิศในการบริหารจัดการและสรางนวัตกรรม 

 
   ทั้งนี้ ปจจัยแหงความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแผนยุทธศาสตรการบริหาร       

ทุนมนุษย ยอมตองอาศัยความรวมมือของบุคลากรทุกระดับโดยผูบริหารจะตองใหความสําคัญกับการผลักดัน
งานดานทรัพยากรบุคคล ทั้งในดานนโยบาย การสนับสนุนงบประมาณ ทรัพยากรตาง ๆ ประกอบกับบุคลากร   
ที่เกี่ยวของกับงานดานทรัพยากรบุคคลจะตองใหความสําคัญ และมีสวนรวมในการติดตาม ประเมินผล         
การดําเนินงานตามแผนงาน และโครงการเปนระยะ เพ่ือทราบความสําเร็จตามเปาหมายของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในภาพรวม  

   สํานักบริหารทุนมนุษย หวังเปนอยางยิ่งวาแผนปฏิบัติการดานการบริหารทุนมนุษย ฉบับนี้ 
    จะเปนสวนสําคัญในการชวยผลักดัน และขับเคลื่อนการดําเนินงานตอไป 

 
 

           โดย 

          สํานักบริหารทุนมนุษย 

 

 

 

 

 

 

 



การบริหารทุนมนุษย Human Capital Management 

 
วัตถุประสงค 
  สํานักบริหารทุนมนุษย ไดจัดทําแผนปฏิบัติการดานการบริหารทุนมนุษย ประจําปงบประมาณ
พ.ศ.๒๕๖7 เพ่ือเปนกรอบแนวทางการพัฒนา และรองรับบทบาทของการปรับเปลี่ยนองคกรใหสอดคลอง      
กับการเปลี่ยนของสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมใหสอดคลองกับการดําเนิน
ธุรกิจยุค Digital Transformation สามารถสรางมูลคาทางเศรษฐศาสตรของทรัพยากรบุคคล สูการ                      
เพ่ิมศักยภาพของการลงทุน รวมทั้งความพรอมในการรองรับวิทยาการสมัยใหม และเทคโนโลยีดิจิทัลทิศทาง
ดําเนินงานการบริหารทุนมนุษย (Human Capital Management : HCM) ไดมีการศึกษาวิเคราะหสารสนเทศ
องคการสวนสัตวแหงประเทศไทย และสารสนเทศดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เชนการกําหนดวิสัยทัศน 
พันธกิจ เปาประสงค เปาหมายตัวชี้วัด ขอมูลพ้ืนฐานดานทรัพยากรบุคคล สภาพแวดลอมภายในและภายนอก
มาทําการวิเคราะหโดยการใช TOWS Matrix ในการหาความไดเปรียบและความทาทายเชิงกลยุทธ Strategic 
Advantage & Strategic Challenge) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 

เปาประสงค วัตถุประสงค เปาหมาย และตัวชี้วัด 
 ๑. วิสัยทัศน HR Vision 
  บุคลากรปฏิบัติงานอยางทันสมัยสูความยั่งยืนขององคกร  
 
 
  ๒. พันธกิจดานทุนมนุษย (HR Mission) 
  สงเสริม พัฒนา บริหาร และสรางกลไกสนับสนุนการดําเนินงาน ของบุคลากรใหมีความทันสมัย
ในการบริหารจัดการสวนสัตว 
 
 
 3. วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย (HR Strategic Objective) 
   สํานักบริหารทุนมนุษย มีความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลขององคกร 
เพ่ือพัฒนาไปสูการจัดการบุคลากรใหมีขีดความสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง ยกระดับองคกรผานโครงสราง 
ระบบงาน และกระบวนการทํางานที่สามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล เพ่ือเตรียมความพรอมในการพัฒนาไปสูระบบประเมินตามเกณฑ SE-AM Core Business 
Enablers 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หนา 1 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หนา 2 



 
 
 
 
 
 
 
 

หนา 3 



 

หนา 4 



 
 
 
   กลยุทธที่ 1 กลยุทธดานอัตรากําลัง 
  แผนงานท่ี 1   การทบทวนและปรับปรุงโครงสรางองคกร 
  แผนงานท่ี 2   ทบทวนและพัฒนา JD & JS เพื่อใหสอดคลองกับบริบทองคกร 
           แผนงานท่ี 3   การวางแผนอัตรากําลังท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทลั   
   กลยุทธที่ 2 กลยุทธดานการประเมินผลปฏิบัติงาน 
  แผนงานท่ี 4   แผนงานพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานและระบบบริหารผลการดําเนินงานบนฐานของ KPIs 
                    รายบุคคล และการถายทอดไปยังบุคลากรแตละบุคคล 
  กลยุทธที่ 3 กลยุทธดานผลตอบแทนและสิทธิประโยชน   
  แผนงานท่ี 5   การทบทวนและปรับปรุงบัญชีโครงสรางเงินเดือน และอัตราเงินเดือนแรกบรรจุ 
   แผนงานท่ี 6   สวัสดิการ และสิทธิประโยชน 
 
 
  กลยุทธที่ 1 กลยุทธดานการเรียนรูและพัฒนา    
  แผนงานท่ี 7  แผนงานพัฒนาศักยภาพนวัตกรองคการสวนสัตวแหงประเทศไทย 
  แผนงานท่ี 8 แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ตามระบบสมรรถนะบุคลากร Competency เพื่อรองรับการเปลีย่นแปลง

       ดานดิจิทัล 
  แผนงานท่ี 9 พัฒนาความรูความเขาใจพื้นฐานท่ีจําเปนดานดจิิทัลใหกับพนักงานและลูกจาง องคการสวนสัตวฯ 

        เพียงพอตอการทํางานท่ีรับผิดชอบ 
  แผนงานท่ี 10 พัฒนาผูนาํ Leadership development ในทุกระดับ ท้ังผูบริหารระดับตน ระดับกลาง ระดับสูง 
  แผนงานท่ี 11 พัฒนากลุมพนักงานจางภายนอกและลูกจาง (Temporary & Outsourcing Development) 
  กลยุทธที่ 2  กลยุทธดานการสืบทอดตําแหนง/การบริหารจัดการคนเกง  
  แผนงานท่ี 12  การจัดทําแผนผูสบืทอดตําแหนง และแนวทางในการพัฒนาผูสืบทอดตําแหนง  
  แผนงานท่ี 13  แผนบริหารจัดการคนเกง 
  กลยุทธที่ 3 ความกาวหนาสายอาชีพ 
  แผนงานท่ี 14 ความกาวหนาในสายอาชีพ   
  
 
  กลยุทธที่ 1 กลยุทธดานความผูกพันองคกร/คานิยมและวัฒนธรรมองคกร/การจัดการการ 
  เปลี่ยนแปลงจรรยาบรรณและจริยธรรม  
  แผนงานท่ี 15  ความผูกพันในองคกร 
  แผนงานท่ี 16  แผนงานสนับสนนุและสงเสรมิคานิยม วัฒนธรรมองคกร 
  แผนงานท่ี 17  จรยิธรรม และจรรยาบรรณ 
  กลยุทธที่ 2  กลยุทธดานเทคโนโลยีดิจิทัลดาน HR 
  แผนงานท่ี 18  แผนงาน Digital HR 
  แผนงานท่ี 19  แผนงาน HR analytics   
  กลยุทธที่ 3 กลยุทธดานความปลอดภัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
  แผนงานท่ี 20 ความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน   
  กลยุทธที่ 4  กลยุทธดานบทบาทของหนวยงาน HR และการสนับสนุนจากผูบริหาร 
  แผนงานท่ี 21  HR Audit       

    แผนงานท่ี 22  แผนพัฒนาสํานักบริหารทุนมนุษยใหเปนมืออาชีพ (HR Professional)

 ยุทธศาสตรที่ 1 เสริมความเขมแข็งการบริหารทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน  

 

ยุทธศาสตรที่ 2 ปรับปรุงวิธีการและรูปแบบในการพัฒนาทุนมนษุยใหสอดคลองกับบริบทขององคกรและบุคลากร  

 

ยุทธศาสตรที่ 3 พัฒนาสภาพแวดลอมที่สนับสนนุการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยเพ่ือเกิดประสิทธผิลใหกับองคกร   

 

หนา 5 



 

ยุทธศาสตรที่ 1 เสริมความเขมแข็งการบริหารทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 

กลยุทธที ่๑ กลยุทธดานอัตรากําลัง 
แผนงาน วัตถุประสงค กิจกรรม ตัวช้ีวัด ความเสีย่ง/แนวทาง

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

๑. การทบทวนและ
ปรับปรุงโครงสราง
องคกร 

1. เพื่อทบทวนปรับปรุง
โครงสรางองคกรให
สอดคลองกับบริบทของ
องคการสวนสตัวแหง
ประเทศไทย และ 
รองรับการเปดสวนสัตว
แหงใหม  
2. เพื่อเปนการเตรียม
ความพรอมดาน
อัตรากําลัง ใหเพียงพอ
และบุคลากรมีความ
พรอมท่ีจะปฏิบตัิงาน
เมื่อสวนสตัวแหงใหม
เปดใหบริการ 
3. เพื่อวิเคราะห
สถานภาพหรือปญหา
ของกระบวนงาน  
ภาระงาน และการแบง
โครงสรางองคกรใน
ปจจุบัน (As-Is) 
 เพื่อประกอบในการ
แกไข ปรับปรุง หรือ
พัฒนางาน (To-be)  
ใหสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรขององคกร 

1. แตงตั้งคณะทํางานการ
ทบทวนและปรับปรุง
โครงสรางขององคกร  
2. Workshop การจดัทํา
แผนอัตรากําลัง  
3. สรุปผลนําเสนอรูปแบบ
โครงสรางขององคการ   
สวนสัตวและอัตรากําลังทั้ง
ระยะสั้น และระยะยาวตอ
องคการสวนสตัว เพื่อ
พิจารณาและใหความ
เห็นชอบ 
4. ประกาศ สื่อสาร และ
แจงเวียนใหหนวยงานที่
เกี่ยวของทราบ 

โครงสรางองคกร 
ไดรับความเห็นชอบ
จากคณะกรรมการ 
อสส. 
 
 

ความเสีย่ง 
 บุคลากรยังยดึติด
กับงานเดิม มากกวา
ภาระหนาท่ีงานท่ี
กําหนดตาม
โครงสรางใหม ท่ีมี
การกําหนดหนาที่
ความรับผิดชอบ 
 คําบรรยายลักษณะ
งานใหม 
 
แนวทางแกไข 
 สื่อสาร สรางความ
เขาใจใหกับพนักงาน 
ผานชองทางที่
หลากหลายเชน  
การประชุม 
หนังสือเวียนช้ีแจง 
บทความ 
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หนา 6 



 
 ยุทธศาสตรที่ 1 เสริมความเขมแข็งการบริหารทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 

กลยุทธที่ ๑ กลยุทธดานอัตรากําลัง 
แผนงาน วัตถุประสงค กิจกรรม ตัวช้ีวัด ความเสีย่ง/แนวทาง

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

2. ทบทวนและพัฒนา 
JD & JS เพื่อให
สอดคลองกับบริบท
องคกร 

1. สํารวจและ 
สอบถาม ประเด็น 
อุปสรรค ในการ
ประกาศใช  Job 
Description และ 
Job Specification 
2. จัดทํา Workshop 
ทบทวน Job 
Description และ 
Job Specification 
ขององคการสวนสัตว
แหงประเทศไทยใน
ปจจุบัน (หากมี) 
เพื่อใหเขาใจภาระงาน
ที่ผานมา 
3. รวบรวมนําเสนอผูมี
อํานาจอนุมัติ Job 
Description และ 
Job Specification 
(กรณีที่การปรับปรุง) 
4. ประกาศ สื่อสาร 
และแจงเวียนให
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ
ทราบ 

 1. จัดทํา Workshop 
ทบทวน Job Description 
และ Job Specification 
ขององคการสวนสัตวแหง
ประเทศไทยในปจจุบัน 
(หากมี) เพื่อใหเขาใจภาระ
งานท่ีผานมา 
 
 
2. รวบรวมนําเสนอผูมี
อํานาจอนุมัติ Job 
Description และ Job 
Specification (กรณีที่การ
ปรับปรุง) 
3. ประกาศ สื่อสาร และ
แจงเวียนใหหนวยงานที่
เกี่ยวของทราบ 

 มีรายงานผลการ
ทบทวน Job 
Description และ 
Job Specification  
จํานวน 1 กลุมงาน 
(ตาม Job Family 

ความเสีย่ง  
 บุคลากรยังยดึติดกับ
งานเดิม มากกวา
ภาระหนาท่ีงานท่ี
กําหนดตามโครงสราง
ใหม ที่มีการกําหนด
หนาท่ีความรับผิดชอบ 
คําบรรยายลักษณะงาน
ใหม 
 
แนวทางแกไข 
    สื่อสาร สรางความ
เขาใจใหกับพนักงาน 
ผานชองทางที่
หลากหลายเชน การ
ประชุม หนังสือเวียน
ช้ีแจง บทความ 
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หนา 7 



 

ยุทธศาสตรที่ 1 เสริมความเขมแข็งการบริหารทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 

กลยุทธที่ ๑ กลยุทธดานอัตรากําลัง 
แผนงาน วัตถุประสงค กิจกรรม ตัวช้ีวัด ความเสีย่ง/แนวทาง

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

3. การวางแผน
อัตรากําลังที่เกดิจาก
การเปลีย่นแปลงดาน
เทคโนโลยีดิจิทลั 

เพื่อวางแผนดาน
อัตรากําลังเพื่อรองรับ
เทคโนโลยีดิจิทลั 

1. สํารวจกระบวนการ
ทํางานท่ีมีการนํา
เทคโนโลยีดิจิทลัมาใชใน
การดําเนินงาน 

2. ศึกษา และวเิคราะห
กระบวนการทํางานท่ีมี
การนําเทคโนโลยดีิจิทัล
มาใชในการดําเนินงาน 
เพื่อจัดทําแผน
อัตรากําลังระยะสั้นและ
ระยะยาว  

3. รวบรวมสรุปแผน
อัตรากําลังระยะสั้นและ
ระยะยาว เพ่ือนําเสนอ
ผูบริหารใหความ
เห็นชอบ 

1. มีรายงานผลการ
สํารวจกระบวนการ
ทํางานท่ีมีการนํา
เทคโนโลยีดิจิทลัมา
ใชในการดําเนินงาน 
2. มีแผนการ
ปรับเปลีย่นหนาท่ี
บุคลากร จากการ
นําเทคโนโลยีมาใช
ในการทํางาน 

ความเสีย่ง 
บุคลากรขาดทักษะ
ความรู ความสามารถ
ดานเทคโนโลยดีิจิทัล 
และไมมีการกําหนด
แนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน 
แนวทางปองกัน 
   1. พัฒนาบุคลากร
เตรียมความพรอม
รองรับการเปลี่ยนดาน
เทคโนโลยีดิจิทลั  
 2. ปรับ Mindset 
บุคลากรใหยอมรับใน
เรื่องการเปลี่ยนแปลง 
ยอมรับใน skill set 
หรือทักษะใหมๆ 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ดิจิทัลสกลิ       
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 หนา 8 



ยุทธศาสตรที่ 1  เสริมความเขมแข็งการบริหารทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 

กลยุทธที่ ๒ กลยุทธดานการประเมินผลปฏิบัติงาน 
แผนงาน วัตถุประสงค กิจกรรม ตัวช้ีวัด ความเสีย่ง/แนวทาง

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

4. แผนงานพัฒนา
ระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานและ
ระบบบรหิารผลการ
ดําเนินงานบนฐาน
ของ KPIs รายบุคคล 
และการถายทอดไป
ยังบุคลากรแตละ
บุคคล 

เพื่อใหผูบริหารทุกระดับ
มีทักษะในการกําหนด
ตัวช้ีวัดพนักงาน
รายบุคคลที่สะทอนตอ
แผนงาน เปาหมายของ
การปฏิบัติงาน อยาง
แทจริง 

1. แตงตั้งคณะทํางานฯ  
2. สื่อสารคูการกําหนด
ตัวช้ีวัดพนักงานรายบุคคล 
(Individual KPIs) 
3. จัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการเพื่อถายทอด
และกําหนดตัวช้ีวัดระดับ
สํานัก ระดับสวนสัตว และ
ถายทอดลงมาในระดับ
ฝาย  ระดับงาน และ
รายบุคคลของสํานักและ
สวนสัตว 
4. ติดตามและประเมินผล
การพัฒนาผูบรหิาร  

1. มีการกําหนดตัวช้ีวัด
พนักงานรายบุคคล 
(Individual KPIs) 
2. มีการกําหนดตัวช้ีวัด 
(KPI) รายบุคคล  
นักบริหารระดับ 9 ขึ้น
ไป 
3. มีโครงการศึกษาการ
นําระบบ PMS มาใชใน
การประเมินพนักงาน  
 

 ความเสี่ยง 
พนักงานขาดการ
ยอมรับในการ
กําหนดตัวช้ีวัดเชิง
รุกที่มุงเนน
ประสิทธิผลและ
ความสําเร็จของงาน 
 
 
แนวทางปองกัน  
สรางความตระหนัก
และความเขาใจ
เกี่ยวกับการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน
รายบุคคลเชิงรุก 
ผานชองทางที่
หลากหลายเชน การ
ประชุม 
หนังสือเวียนช้ีแจง 
บทความ คูมือการ
กําหนดตัวช้ีวัด 
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หนา 9 



ยุทธศาสตรที่ 1 เสริมความเขมแข็งการบริหารทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 

กลยุทธที่ ๓ กลยุทธดานผลตอบแทนและสิทธิประโยชน   
แผนงาน วัตถุประสงค กิจกรรม ตัวช้ีวัด ความเสีย่ง/แนวทาง

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

5. การทบทวนและ
ปรับปรุงบัญชี
โครงสรางเงินเดือน 
และอัตราเงินเดือน
แรกบรรจุ  

1. ทบทวนและปรับปรุง
บัญชีโครงสรางเงินเดือน
ใหสอดคลองกับอัตรา
คาจางข้ันต่ํา 
2. ปรับปรุงอัตราแรก
บรรจุใหม   

1. แตงตั้งคณะทํางาน 
2. ศึกษาระเบียบ 
ขอบังคับ กฎหมายที่
เกี่ยวของ 
3. ประชุมเพื่อหารือ
คณะทํางาน ในการ
ทบทวนบัญชีโครงสราง
เงินเดือน และการกําหนด
อัตราแรกบรรจุใหม  
4. รายงานผลการประชุม
ของคณะทํางาน เพื่อให
ความเห็น 
5. นําเรื่องเสนอเขา
คณะกรรมการกิจการ
สัมพันธ 
6. นําเรื่องขออนุมัติจาก
คณะกรรมการองคการ
สวนสัตวแหงประเทศไทย  
7. ประกาศ สื่อสาร และ
แจงเวียนใหหนวยงานที่
เกี่ยวของทราบ   

 ไดรับอนุมตัิโครงการ
จางท่ีปรึกษา เพื่อ
ดําเนินการวเิคราะหคา
งาน และกําหนด
คาตอบแทนท่ีเหมาะสม 

 ความเสี่ยง 
 บุคลากรดาน HR 
ยังขาดความรู
เกี่ยวกับการประเมิน
คางานเพื่อกําหนด
คาตอบแทนท่ี
เหมาะสม 
 
 
แนวทางปองกัน  
 สงบุคลากรไป
อบรมกับหนวยงาน
ภายนอก/ ศึกษา
แนวทางจาก
รัฐวิสาหกิจอื่นที่
ประสบความสําเรจ็ 
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หนา 10 



ยุทธศาสตรที่ 1 เสริมความเขมแข็งการบริหารทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 

กลยุทธที่ ๓ กลยุทธดานผลตอบแทนและสิทธิประโยชน   
แผนงาน วัตถุประสงค กิจกรรม ตัวช้ีวัด ความเสีย่ง/แนวทาง

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

๖. สวสัดิการ และ
สิทธิประโยชน 

1. เพื่อเปนการสราง
มาตรฐานในการบริหาร
จัดการองคกร 
2. เพื่อสรางแรงจูงใจ
พนักงานทํางานใหมี
ประสิทธิภาพ 
3. รักษาบุคลากรใหอยู
ในองคกรตอไป 
  

 1. มีการสํารวจความ
ตองการสวัสดิการของ
พนักงานและลูกจาง  
2. นําผลสํารวจ            
มาดําเนินการตามความ
ตองการของพนักงานและ
ลูกจาง 
3. เสนอผูอํานวยการ
องคการสวนสตัว              
แหงประเทศไทย               
เพื่อขออนุมัติดําเนินการ 

 สํารวจสิทธิประโยชน
และสวสัดิการใหเปนไป
ตามความตองการของ
พนักงาน ปละ 1 เรื่อง 

 ความเสี่ยง 
 กฎหมาย และ
ระเบียบไมเอื้อตอ
การกําหนด
คาตอบแทน 
 
 
 
แนวทางปองกัน  
 ออกนโยบาย 
กําหนดแนวทางการ
จายคาตอบแทน 
และสิทธิประโยชน 
ในสอดคลองกับ
ปจจุบัน 
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ยุทธศาสตรที่ 2 ปรับปรุงวิธีการและรูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษยใหสอดคลองกับบริบทขององคกรและบุคลากร 

กลยุทธที่ 1 กลยุทธดานการเรียนรูและพัฒนา    
แผนงาน วัตถุประสงค กิจกรรม ตัวช้ีวัด ความเสีย่ง/แนวทาง

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

 7. แผนงานพัฒนา
ศักยภาพนวัตกร
องคการสวนสตัวแหง
ประเทศไทย 

นวัตกรองคการสวน
สัตวแหงประเทศ
ไทย ไดรับการ
พัฒนาตามแผน 
  
 
 
 

1. ศึกษา ทบทวน การดําเนินงาน
ที่ผานมา จุดออน ปญหาอุปสรรค
ตางๆ 
2. ขอรายชื่อนวัตกรที่ศูนย
นวัตกรรมรวบรวมไว (ผูสงผลงาน
เขารวมการประกวด KM&IM 
DAY) 
3. จัดทําแผนกิจกรรม/โครงการ
ในการพัฒนาศักยภาพนวัตกร 
อสส. (อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 
Focus Group ...) 
4. ดําเนินงานตามกิจกรรม/
โครงการที่จดัทําไว 
5. ติดตาม ประเมินผลสําเร็จของ
กิจกรรม โครงการ และรายงานตอ
ผูบริหาร 

นวัตกร อสส. 
ประจําป ที่ไดรับ
รางวัล ไดรับการ
พัฒนาศักยภาพ 
รอยละ ๘0 

 ความเสี่ยง 
บุคลากรยังไมพรอม
ตอการเปลี่ยนแปลง
และแนวคิดใหม ๆ 
 
แนวทางปองกัน  
 
สงเสริมใหพนักงาน
คิดนอกกรอบและ
กลาทดลองสิ่งใหมๆ  
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ยุทธศาสตรที่ 2 ปรับปรุงวิธีการและรูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษยใหสอดคลองกับบริบทขององคกรและบุคลากร   

กลยุทธที่ ๑ กลยุทธดานการเรียนรูและพัฒนา 
แผนงาน วัตถปุระสงค กิจกรรม ตัวช้ีวัด ความเสีย่ง/แนวทาง

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

 8.  แผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) ตาม
ระบบสมรรถนะ
บุคลากร 
Competency เพื่อ
รองรับการ
เปลี่ยนแปลงดาน
ดิจิทัล 

  เพื่อทบทวน และ
กําหนดสมรรถนะที่
จําเปนในการ
ดําเนินงานให
เหมาะสมกับบริบท
ของหนวยงานและ
สอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงของ
ธุรกิจ เทคโนโลยี 
และภาวะแขงขัน
เพื่อนํามาพัฒนา
บุคลากรใหมีความรู
และทันตอสภาวะ
การเปลีย่นแปลง 
 

1.จางท่ีปรึกษาเพื่อทบทวน 
FC ขององคการสวนสตัวแหง
ประเทศไทย 
2. รายงานผลการทบทวน FC 
ขององคการสวนสัตว ฯ   
3. ทบทวนคูมือประเมิน
สมรรถนะ  
4. ประเมินสมรรถนะบุคลากร 
เพื่อหาชองวางสมรรถนะ 
5. วางแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) 
 

 1. รายงานผลทบทวน 
FC ของ อสส 
2. ทบทวนคูมือประเมิน
สมรรถนะ 
3. ประเมินสมรรถนะ 
(Competency) 
4. วางแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) 
5. พนักงาน อสส. มี
ชองวางสมรรถนะลดลง
รอยละ 60     

 ความเสี่ยง 
 บุคลากรขาด 
ความรูความเขาใจ
เกี่ยวกับการประเมิน
สมรรถนะบุคลากร
ผลการประเมินไม
สะทอนความเปน
จริง 
 
แนวทางปองกัน  
  จัดทําคูมือ หนังสือ
ซักซอมความเขาใจ
และใหความรู
เกี่ยวกับวิธีการ
ประเมินสมรรถนะ
บุคลากร 
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ยุทธศาสตรที่  2 ปรับปรุงวิธีการและรูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษยใหสอดคลองกับบริบทขององคกรและบุคลากร  

กลยุทธที ่๑ กลยุทธดานการเรียนรูและพัฒนา    
แผนงาน วัตถุประสงค กิจกรรม ตัวช้ีวดั ความเสีย่ง/แนวทาง

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

  9. พัฒนาความรู
ความเขาใจพ้ืนฐานที่
จําเปนดานดิจิทัล
ใหกับพนักงานและ
ลูกจาง องคการสวน
สัตว ฯ เพียงพอตอ
การทํางานท่ี
รับผิดชอบ 

  เพื่อพัฒนาองค
ความรู ใหกาวทันตอ
การเปลีย่นแปลง
ดานดิจิทัล และ
นํามาประยุกตใชใน
การพัฒนาองคกร 

1. จัดหาหลักสูตรอบรม ท้ัง
ภายในและภายนอก 
๒. จัดโครงการอบรมเกี่ยวกับ
ความรูความเขาใจพ้ืนฐานที่
จําเปนดานดิจิทัล 

พัฒนาบุคลากรใหมี
ความรูดานดิจิทัล 3 
กลุมเปาหมาย ไดแก  
1. กลุมความรูทั่วไป
ไดรับการพัฒนา ไมนอย
กวารอยละ 60 ของ
กลุมเปาหมาย 
2. กลุม data analytic 
ไดรับการพัฒนาอยาง
นอยหนวยงานละ ๑ คน 
3. กลุมผูเชี่ยวชาญไดรับ
การพัฒนา ไมนอยกวา 
10 คน 

 ความเสี่ยง 
พนักงานท่ีผานท่ีการ
อบรมดานดิจิทัล 
ยังไมสามารถนํา
ความรูมา
ประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 
แนวทางปองกัน  
 เพิ่มจํานวน รุน 
หรือหลักสูตรในการ
จัดอบรมสัมมนา 
ครอบคลมุในทุกสาย
งาน หรือชองการ
เรียนดวยตนเอง 
เชน หลักสูตรอบรม
ออนไลน 
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ยุทธศาสตรที่ 2 ปรับปรุงวิธีการและรูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษยใหสอดคลองกับบริบทขององคกรและบุคลากร 

กลยุทธที่ ๑ กลยุทธดานการเรียนรูและพัฒนา 
แผนงาน วัตถุประสงค กิจกรรม ตัวช้ีวัด ความเสีย่ง/แนวทาง

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

  ๑0  พัฒนาผูนํา 
Leadership 
development ใน
ทุกระดับ ท้ังผูบรหิาร
ระดับตน ระดับกลาง 
ระดับสูง 

เพื่อเสรมิสราง
ศักยภาพความเปน
เลิศดานภาวะผูนําท่ี
มีความเปนสากล 
และเปนผูนําการ
ขับเคลื่อนองคกร
นวัตกรรม เพื่อ
สนับสนุนการ
ดําเนินงานของ
องคกร 

1. จัดหาหลักสูตรอบรม ท้ัง
ภายใน หรือ ภายนอก 
๒. จัดโครงการอบรมเกี่ยวกับ
ความรูความเขาใจกับการ
พัฒนาผูนํา Leadership 
development ในทุกระดับ 
ทั้งผูบริหารระดบัตน 
ระดับกลาง ระดับสูง 

 มีหลักสตูรพัฒนา

ผูบริหารในแตทุก

ระดับไมนอยกวา 

รอยละ 50  

 

 

 ความเสี่ยง 
พัฒนาบุคลากรดาน
พัฒนาผูนํา 
Leadership 
development ไม
เปนไปตามแผน 
 
 
 แนวทางปองกัน  
จัดอบรมสัมมนา 
ครอบคลมุในทุกสายงาน 
หรือชองการเรียนดวย
รูปแบบการพัฒนา
บุคลากร เชน 
Coaching OJT 
Mentoring ฯลฯ 
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ฝาย 
พท. 

 

            

 

หนา 15 



 
 
ยุทธศาสตรที่ 2 ปรับปรุงวิธีการและรูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษยใหสอดคลองกับบริบทขององคกรและบุคลากร 

กลยุทธที่ ๑ กลยุทธดานการเรียนรูและพัฒนา    
แผนงาน วัตถุประสงค กิจกรรม ตัวช้ีวดั ความเสีย่ง/แนวทาง

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

11. พัฒนากลุม
พนักงานจางภายนอก
และลูกจาง 
(Temporary & 
Outsourcing 
Development) 

เพื่อเปนการสงเสรมิ
และพัฒนากลุม
พนักงานจาง
ภายนอกและลูกจาง 
(Temporary & 
Outsourcing 
Development ) 
สามารถดําเนินได
ตามวัตถุประสงค
ขององคกรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ    

1. สํารวจกลุมพนักงานและ
ลูกจางภายนอก  
2. จัดหาหลักสูตรอบรม ท้ัง
ภายในและภายนอก 
3. จัดโครงการอบรมสาํหรับ
กลุมพนักงานจางภายนอก 

   พัฒนากลุม
พนักงานและลูกจาง
ภายนอก ไมนอย
กวา รอยละ 60 

 ความเสี่ยง 
พนักงานจางภายนอก 
และลูกจาง ยังไม
สามารถพัฒนาหลักสูตร
ที่หนวยงานกําหนด 
 
แนวทางปองกัน  
ทบทวน หลักสูตร  หรือ
วิธีการอบรม เพื่อใหการ
พัฒนาพนักงานจาง
ภายนอกเปนไปตาม
วัตถุประสงคขององคกร 
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หนา 16 



ยุทธศาสตรที่ 2 ปรับปรุงวิธีการและรูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษยใหสอดคลองกับบริบทขององคกรและบุคลากร 
กลยุทธที่ ๒ กลยุทธดานการสืบทอดตําแหนง/การบริหารจัดการคนเกง 

แผนงาน วัตถุประสงค กิจกรรม ตัวช้ีวัด ความเสยีง/
แนวทางปองกัน 

พ.ศ. 
2566 

พ.ศ. 2567 งบประมาณ
ดําเนินการ 

ผูรับผิดชอบ 

12. การจัดทําแผน  
ผูสืบทอดตําแหนง 
และแนวทางในการ
พัฒนาผูสืบทอด
ตําแหนง 

เพื่อเปนการ
เตรียมความ
พรอมทดแทน
บุคลากรใน
ตําแหนงท่ี
สําคัญ 

1.จางท่ีปรึกษาเพื่อการจัดทําแผน  ผูสืบ
ทอดตําแหนง และแนวทางในการพัฒนาผู
สืบทอดตําแหนง 
2. รางคูมือ/แนวทางการสรรหาผูสืบทอด
ตําแหนง เสนอผูอํานวยการองคการ 
สวนสัตว ฯ พิจารณา 
3.แจงเวียนคูมือแผนสืบทอดตําแหนง ฯ 
4. ดําเนินการสรรหา ประเมินและ
คัดเลือกผูสืบทอดตําแหนง รวมถึงการ
จัดทํา Successor Pool 
5. ออกแบบโปรแกรมการพัฒนาผูสืบทอด
ตําแหนง เชน การออกแบบหลักสตูรการ
พัฒนา/ การฝกอบรม การมอบหมาย
โครงการที่ทาทาย ถายทอดองคความรู
จากตําแหนงที่กําลังจะเกษียณ  
6. ดําเนินการพัฒนาตามหลักสูตรการ
พัฒนาผูสืบทอดตําแหนง 
7. ติดตามและรายงานผลการพัฒนา 
8. จัดทํารายงานผลการพัฒนาผูสบืทอด
ตําแหนงเพ่ือเสนอผูอํานวยการองคการ    
สวนสัตวฯ และคณะกรรมการองคการ
สวนสัตวฯ เพื่อพิจารณา  

มีแผนสืบทอด
ตําแหนง 

 ความเสี่ยง 
การดําเนินงานไม
ไปตามแผนสืบ
ทอดตําแหนง 
 
 
แนวทางปองกัน  
ทบทวนคูมือการ
จัดทําแผนสืบทอด
ตําแหนง 
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หนา 17 



 

ยุทธศาสตรที่ 2 ปรับปรุงวิธีการและรูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษยใหสอดคลองกับบริบทขององคกรและบุคลากร 

กลยุทธที่ ๒ กลยุทธดานการสืบทอดตําแหนง/การบริหารจัดการคนเกง 
แผนงาน วัตถุประสงค กิจกรรม ตัวช้ีวัด ความเสีย่ง/

แนวทางปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

 13.แผนบริหาร
จัดการคนเกง 

 เพื่อสรรหา ประเมิน
และคัดเลือก และ
พัฒนาบุคลากรที่มี
ความสามารถสูง 
(High Potential, 
High Performance) 
รองรับการพัฒนา
นวัตกรรมทีส่ามารถ
เพิ่มขีดความสามารถ
ใหแกองคกร 

1. จัดอบรมใหความรูดานการ
จัดการคนเกง 
2. ออกแบบหลักสูตรพัฒนา
บุคลากรที่มีขดีความสามารถสูง 
(Star and Talent 
Development Program) 
3. พัฒนาบุคลากรที่มี
ความสามารถสูง เชน การพัฒนา
และฝกอบรม การมอบหมายงาน
ที่ทาทาย/ การคิดคนนวัตกรรม/ 
การปรับปรุงกระบวนการทํางาน 
การนําเสนอนวัตกรรม ตอคณะ
กรรมการฯ 
4. ติดตามและประเมินผล   

จัดการอบรมสมัมนา
ใหความรูดานการ
จัดการคนเกง อยาง
นอย ปละ 1 ครั้ง 
  

 ความเสี่ยง 
บุคลากรมีความรู
ความเขาใจเกี่ยว
กระบวนการ
จัดการคนเกง ไม
เพียงพอ 
  
แนวทางปองกัน  
จัดฝกอบรม ให
ความรู รวมถึง
การศึกษาดูงาน
องคกรที่มีความ
เปนเลิศดานการ
จัดการคนเกง 
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หนา 18 



 

ยุทธศาสตรที่ 2  ปรับปรุงวิธีการและรูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษยใหสอดคลองกับบริบทขององคกรและบุคลากร 

 กลยุทธที่ 3  ความกาวหนาสายอาชีพ 
แผนงาน วัตถุประสงค กิจกรรม ตัวช้ีวัด ความเสีย่ง/แนวทาง

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

14 ความกาวหนา
ในสายอาชีพ   

1. เพื่อสรางความกาวหนา
ในสายอาชีพ และความ
เปนมือ อาชีพใหกับ
พนักงาน  
 
 2. เพื่อทบทวนเสนทาง
ความกาวหนาในสาย
อาชีพ โดยปรับโครงสราง 
ระบบงาน และ
กระบวนการทํางาน 
รวมถึงการจัดทํา 
Workforce Landscape  
ที่สอดรับกับนโยบาย 
ทิศทาง และยุทธศาสตร
ขององคกร 

1.จัดการอบรมสัมมนาให
ความรูดานความกาวหนาใน
สายอาชีพ 
2. นําเสนอ
คณะอนุกรรมการ ฯ ที่
รับผิดชอบและกํากับดูแล
ดานการบริหารทุนมนุษย  
 

จัดการอบรม
สัมมนาให
ความรูดาน

ความกาวหนา
ในสายอาชีพ 

อยางนอย ปละ 
1 ครั้ง 

      

ความเสีย่ง 
บุคลากรมีความรูความ
เขาใจเกี่ยวกับ
ความกาวหนาในสาย
อาชีพไมเพียงพอ 
 
แนวทางปองกัน 
  จัดฝกอบรม ใหความรู 
รวมถึงการศึกษาดูงาน
องคกรที่มีความเปนเลิศ
ดานการบริหารจดัการ
เสนทางความกาวหนาใน
สายอาชีพ ฯ 
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หนา 19 



 

ยุทธศาสตรที่ ๓  พัฒนาสภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหาร และพัฒนาทุนมนุษยเพื่อเกิดประสิทธิผลใหกับองคกร   

 กลยุทธที่ 1 กลยุทธดานความผูกพันองคกร/คานิยมและวัฒนธรรมองคกร/การจัดการการเปลี่ยนแปลงจรรยาบรรณและจริยธรรม 
แผนงาน วัตถุประสงค กิจกรรม ตัวช้ีวัด ความเสีย่ง/แนวทาง

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

๑5 ความผูกพันใน
องคกร 

เพื่อศึกษาและ
ประเมินความตองการ
และความคาดหวังของ
บุคลากรที่มตีอระบบ
การบริหารทุนมนุษย 
และจัดทําแผนสราง
ความพึงพอใจและ
ความผูกพันใหแก
บุคลากร 

1. ดําเนินการสาํรวจ ฯ และ
นําผลการสํารวจมาวเิคราะห 
ประเมิน สรุป อภิปราย และ
ขอเสนอแนะ 
2. จัดทําแผนความพึงพอใจ
และความผูกพันบุคลากร            
ในองคกร 
3. จัดกิจกรรมสรางความ
ผูกพันบุคลากร 
4. ติดตามประเมินผล และ
จัดทํารายงานเสนอ
ผูอํานวยการองคการสวนสตัว
แหงประเทศไทย  

 มีผลสํารวจ
ความผูกพันและ
ความพึงพอใจใน
องคกร จาก
องคกรภายนอก 
โดยมผีล
ประเมินความ
พึงพอใจและ
ความผูกพัน
บุคลากร  
รอยละ 65  
 
  
 

ความเสีย่ง 
  บุคลากรตอบ
แบบสอบถาม/แบบ
สํารวจไมตรงกับ
ความรูสึกจริง และไม
ครอบคลมุทุกกลุม
บุคลากร 
แนวทางปองกัน 
1. จัดจางสถาบันหรือ
องคกรภายนอก (Third 
Party) เพื่อทําหนาท่ีใน
การสํารวจ ประเมิน 
2. ใชเครื่องมือทางการ
วิจัยและเก็บขอมูลที่
หลากหลาย เพื่อใหได
ขอมูลที่ใกลเคียงกับ
ความรูสึกจริงมากท่ีสุด 
เชน Focus Group In-
depth Interview 
มีการกระตุนจูงใจ ให
รางวัลในการเขามามี
สวนรวมในการตอบ
แบบสอบถาม/ประเมิน   
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หนา 20 



 

ยุทธศาสตรที่ 3  พัฒนาสภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหาร และพัฒนาทุนมนุษยเพื่อเกิดประสิทธิผลใหกับองคกร   

กลยุทธที่ 1 กลยุทธดานความผูกพันองคกร/คานิยมและวัฒนธรรมองคกร/การจัดการการเปลี่ยนแปลงจรรยาบรรณและจริยธรรม   
แผนงาน วัตถุประสงค กิจกรรม ตัวช้ีวัด ความเสีย่ง/แนวทาง

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

  1๖  แผนงาน
สนับสนุนและ
สงเสริมคานิยม 
และวัฒนธรรม
องคกร 

  เพื่อสงเสริมและปลูกฝง
คานิยม วัฒนธรรม   ใหแก
ผูบริหารและพนักงานทุก
ระดับมีพฤติกรรมตามที่
องคกรกําหนด 

 1. ทบทวนคานิยมองคกร 
และพฤติกรรมบงช้ีให
สอดคลองกับวิสัยทัศน  
พันธกิจ เปาหมาย และ
ยุทธศาสตรขององคกร 
 

2. สื่อสาร จัดกจิกรรม เพื่อ
กระตุนการรับรูและยอมรับ
ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ตามที่องคกรกําหนด 
 

3. จัดกิจกรรมสงเสริม
คานิยมองคกร และ Role 
Model เชน Star and 
Service Mind of The 
Month เพชรจรัสแสง  
เพชรพัสด ุ

 1. เผยแพร  
ประชาสมัพันธ           
การสรางการรับรู
เกี่ยวกับคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกร  
ไมนอยกวา 2 
ชองทาง 
2. จัดกิจกรรม
สงเสริม และสราง
การรับรูเกี่ยวกับ
คานิยมและ
วัฒนธรรมองคกร  
อยางนอย ปละ 1 
กิจกรรม   
 

ความเสีย่ง 
 บุคลากรยังขาดการ
รับรูและเขาใจเรื่อง  
คานิยมและวัฒนธรรม
องคกร   
 
แนวทางปองกัน 
  สื่อสารและสรางการ
รับรูอยางตอเนื่องผาน
ชองทางการสื่อสารที่
หลากหลาย เชน แผน
พับ โปสเตอร 
ภาพเคลื่อนไหว จัดทํา 
Row Up ติดตั้งหนา
หองประชุมสัมมนา  
การประชุม สัมมนา 
บรรจุหัวขอเรื่อง
คานิยมและวัฒนธรรม
องคกร ในหลักสูตร
การฝกอบรม ฯลฯ 
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ฝาย สร.             

 

 

หนา 21 



 

ยุทธศาสตรที่ 3  พัฒนาสภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหาร และพัฒนาทุนมนุษยเพื่อเกิดประสิทธิผลใหกับองคกร   

กลยุทธที่ 1 กลยุทธดานความผูกพันองคกร/คานิยมและวัฒนธรรมองคกร/การจัดการการเปลี่ยนแปลงจรรยาบรรณและจริยธรรม   
แผนงาน วัตถุประสงค กิจกรรม ตัวช้ีวัด ความเสีย่ง/แนวทาง

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

 17 จรยิธรรม 
และจรรยาบรรณ 

- เพื่อสงเสริมและ
ปลูกฝง  จริยธรรม 
และจรรยาบรรณ 
ใหแกผูบริหารและ
พนักงานทุกระดับมี
พฤติกรรมตามที่
องคกรกําหนด  

 สรางการรับรู จัดกจิกรรม
สงเสริมสรางความเขาใจ 
และความตระหนักดาน
จริยธรรมและจรรยาบรรณ  

  1. เผยแพร  
ประชาสมัพันธ           
การสรางการรับรู
เกี่ยวกับจริยธรรม 
และจรรยาบรรณ 
องคกร  
ไมนอยกวา                  
2 ชองทาง 
2. จัดกิจกรรม
สงเสริม และสราง
การรับรูเกี่ยวกับ
จริยธรรม และ
จรรยาบรรณ อยาง
นอยปละ 1 
กิจกรรม   
 

ความเสีย่ง 
  บุคลากรยังขาดการ
รับรูและเขาใจเรื่อง 
จริยธรรม และ
จรรยาบรรณ  
 
แนวทางปองกัน 
  สื่อสารและสรางการ
รับรูอยางตอเนื่องผาน
ชองทางการสื่อสารที่
หลากหลาย เชน แผน
พับ โปสเตอร 
ภาพเคลื่อนไหว จัดทํา 
Row Up ติดตั้งหนา
หองประชุมสัมมนา  
การประชุม สัมมนา 
บรรจุหัวขอเรื่อง
คุณธรรม จรยิธรรมใน
หลักสตูรการฝกอบรม 
ฯลฯ 
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ฝาย สร.             

 

 
หนา 22 



 

ยุทธศาสตรที่ 3 พัฒนาสภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยเพื่อเกิดประสิทธิผลใหกับองคกร   

กลยุทธที่ ๒  กลยุทธดานเทคโนโลยีดิจิทัลดาน HR 
แผนงาน วัตถุประสงค กิจกรรม ตัวช้ีวัด ความเสีย่ง/แนวทาง

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 25๖๗ งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

 18.   แผนงาน 
Digital HR 

มีการออกแบบเครื่องมือ 
หรือระบบทีเ่ปนดิจิทลั มา
ใชในการบริหารทรัพยากร
บุคคล       
 

1 จางที่ปรึกษา เพ่ือออกแบบ
เครื่องมือ หรือระบบเปน
ดิจิทัล มาใชในการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล 
 
2 พัฒนาปรับปรุงขอมลูใน
ระบบ HRIS ใหเปนปจจุบัน 
 
3 พัฒนาระบบ ERP การลา
แบบออนไลน ใหท่ัวถึงทั้ง
องคกร 
 
4. การประเมินออนไลน เชน 
การสํารวจความตองการ
ฝกอบรม การสํารวจความพึง
พอใจ ความผูกพัน 
 

  มีแผนงานพัฒนา
งานดาน HR ดวย 
ระบบ ERP 
 

ความเสีย่ง 
  เครื่องมือ ระบบที่
เปนดิจิทัล ท่ีมาใชใน
การบริหารทุนมนุษย 
ไมเปนตามที่กําหนด 
 
แนวทางปองกัน 
 แตงตั้งคณะกรรมการ 
มาเปนท่ีปรึกษาในการ
ออกแบบ หรือระบบ    
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หนา 23 



 

ยุทธศาสตรที่ 3   พัฒนาสภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยเพื่อเกิดประสิทธิผลใหกับองคกร   

กลยุทธที่ ๒  กลยุทธดานเทคโนโลยีดิจิทัลดาน HR 
แผนงาน วัตถุประสงค กิจกรรม ตัวช้ีวัด ความเสีย่ง/แนวทาง

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

19  แผนงาน HR 
analytics   

 เพื่อการวิเคราะหขอมูลที่
มีอยูเพื่อใหเกิดผลลัพธที่
สําคัญ สามารถนํามาทํา
แผนกลยุทธดาน HR ให
สอดคลองกับองคกร เปน
การรวบรวมขอมูลที่เปน
ประโยชนเพื่อคาดการณ
ผลที่จะเกิดในอนาคต และ
การนําเสนอขอมูลอยาง
เปนระบบ ดวยเทคโนโลยี
และเครื่องมือทางสถิติ ซึ่ง
ใชประกอบการตัดสินใจ
ของผูบริหารได    
 
 
 
 
 

 1.ศึกษาแนวทางการ
วิเคราะหงานดาน HR 
analytics   
 ๒.จัดอบรมใหความรูกับ
บุคลากร 
 
 
 
 

 จัดอบรมสราง
ความรูความเขาใจ 
ดาน HR analytics  
อยางนอยปละ 1 
หลักสตูร 

ความเสีย่ง 
ไมสามารถนํา 
กระบวนการ HR 
analytics มาใชได
อยางมีประสิทธิภาพ   
 
  
แนวทางปองกัน 
1.เพิ่มจาํนวนหลักการ
จัดอบรม ดาน 
กระบวนการ HR 
analytics 
 
2.ตรวจสอบความตอง
ของขอมูลใหมีความ 
ครบถวนและสมบรูณ 
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หนา 24 



ยุทธศาสตรที่ 3   พัฒนาสภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยเพื่อเกิดประสิทธิผลใหกับองคกร   

กลยุทธที่ 3   กลยุทธดานความปลอดภัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
แผนงาน วัตถุประสงค กิจกรรม ตัวช้ีวัด ความเสีย่ง/แนวทาง

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

 ๒๐   ความปลอดภัย
อาชีวอนามัยและ
สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน   

 1. เพื่อใหผูปฏิบตัิงาน
ทํางานในสภาพแวดลอม
ที่มีความปลอดภัย 
2.เพื่อปองกันมิให
ผูปฏิบัติงานประสบ
อุบัติเหตุ บาดเจ็บ และ
เจ็บปวย จากการทํางาน 
3. เพื่อสงเสริมสุขภาพ
อนามัยของผูปฏิบัติงาน
ใหมีความสมบูรณทั้ง
รางกายและ จิตใจ 
4. เพื่อใหผูปฏบิัติงาน
สามารถเขาถึงขอมูล
ขาวสารสารสนเทศดาน
ความปลอดภัย 
อาชีวอนามัยและ
สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 
 
 
 
 

 1. บุคลากรและผูที่
เกี่ยวของปฏิบัติตาม
มาตรฐานความปลอดภัย              
อาชีวอนามัยและ
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
2.มีคณะกรรมการความ
ปลอดภัยอาชีวอนามยัและ
สภาแวดลอมในการทํางาน
ในระดับองคการสวนสตัว 
และในสวนสัตวภมูิภาค 
3. บุคลากองคการ สวนสตัว
มีความรู ความเขาใจใน
กฎระเบียบ มาตรฐานการ
ทํางานเพื่อความปลอดภัย 
(โดยผานชองทางการสื่อสาร
ไมนอยกวา 2 ชองทางและ 
1 กิจกรรมดานความ
ปลอดภัย 
4. จําแนก จํานวนของ
อุบัติเหตุ อุบัตภิัย ท่ีเกิดจาก
ความไมปลอดภัยดาน จป.
ไมเกิน 2 ครั้ง/ป/สวนสัตว 
5. มีแผนความปลอดภัย 
อาชีวอนามัยและ
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ประจําป 

 1. บุคลากรและผูที่
เกี่ยวของปฏิบัติตาม
มาตรฐานความ
ปลอดภัยอาชีว 
อนามัยและ
สภาพแวดลอมใน
การทํางาน 
2.มีคณะกรรมการ
ความปลอดภัย 
อาชีวอนามัยและ
สภาพแวดลอมใน
การทํางานในระดับ
องคการสวนสตัว 
และในสวนสัตว
ภูมิภาค 

ความเสี่ยง 
 บุคลากรภายใน
องคการฯ และ
นักทองเที่ยวท่ีเขามา
ใชบริการภายในสวน
สัตว ยังไมปฏิบัตติาม
กฎระเบียบ พรบ.
ความปลอดภัยฯ เชน 
ไมปฏิบตัิตามปายหาม 
ปายบอกอันตราย 
 
แนวทางปองกัน 
จัดฝกอบรมให
บุคลากรภายใน
องคการสวนสตัวฯ ใน
เรื่องของความ
ปลอดภัยฯ และ
ประชาสมัพันธใหกับ
นักทองเที่ยวท่ีเขามา
ใชบริการใหทราบถึง
กฎระเบียบ ขอบังคับ
ตางๆ  
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ทุกสวนสัตว/
ฝาย สร. 

            

หนา 25 



กลยุทธที่ 3   กลยุทธดานความปลอดภัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
แผนงาน วัตถุประสงค กิจกรรม ตัวช้ีวัด ความเสีย่ง/แนวทาง

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

       5. สรางความตระหนัก
และจัดใหมีกิจกรรมที่
สรางความรูความเขาใจ 
เกี่ยวกับความปลอดภัย
และการสราง
สภาพแวดลอมท่ีดีใน
การทํางาน 
6. วิเคราะหขอมลูผู
ประสบอันตรายตาม
ขอมูล และนํามา
ปรับปรุงแกไข 
7. ประเมินผลการ
ดําเนินงานตามแผน
ความปลอดภัยอาชีวอ
นามัยและ
สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 
8. สรุปผลการ
ดําเนินงานตามแผน จป.
องคการฯ เสนอตอ
คณะทํางานเพื่อทราบ 
 
 
 

 6. วิเคราะหขอมูลผูประสบ
อันตรายตามขอมูล และ
นํามาปรับปรุงแกไข 
7. ประเมินผลการ
ดําเนินงานตามแผนความ
ปลอดภัยอาชีวอนามยัและ
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
8. สรปุผลการดําเนินงาน
ตามแผน จป.องคการฯ 
เสนอตอคณะทํางานเพื่อ
ทราบ 
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หนา 26 



 
ยุทธศาสตรที่ 3  พัฒนาสภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยเพื่อเกิดประสิทธิผลใหกับองคกร   

  กลยุทธที่ ๔  กลยุทธดานบทบาทของหนวยงาน HR และการสนับสนุนจากผูบริหาร 
แผนงาน วัตถุประสงค กิจกรรม ตัวช้ีวัด ความเสีย่ง/แนวทาง

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

 21  HR Audit      มุงเนน การสอบทานเชิง
ปองกัน (Preventive 
approach) ในขั้นตอน
การปฏิบัติงานใน
กระบวนการทํางานท่ี
สําคัญให สามารถ
ดําเนินการไปไดตามที่
กําหนดโดยไมมี
ขอผิดพลาด และเกิด
ผลลัพธตามที่กําหนดไว 
 
 
 
 
 

 1. สํารวจกระบวนการ
ดําเนินงานดานบริหารทุน
มนุษย 
2. นําผลการสํารวจมา
วิเคราะหเพื่อหาปจจัยหรือ
กระบวนการดานบริหารทุน
มนุษยท่ีมีความเสี่ยงสูงที่จะ
เกิดความผิดพลาด 
3. จัดทําแผนการสอบทาน
กระบวนการดําเนินงานดาน 
HR 
4. ดําเนินงานตามแผน 
5. ติดตามผลการดําเนินงาน 
6. รายงานผลการ
ดําเนินงานการสอบทาน
กระบวนการทํางานดาน HR 
7. นํารายงานผลการ
ดําเนินงาน มาเปนขอมลู
ปอนกลับในการจัดทําแผน
ทบทวนกระบวนการ
ดําเนินงานดานบริหารทุน
มนุษยในปถัดไป 
 

 1.มีแผนการสอบ
ทานกระบวนทํางาน
ดานบริหารทุน
มนุษย   
 
2. รอยละของความ
ผิดพลาด 
ความสําเร็จของการ
ดําเนินงานสอบทาน
งานบริหารทุน
มนุษยเปนไปตาม
แผนที่กําหนดไว 
รอยละ 70 

ความเสีย่ง 
   การดําเนินงานไม
เปนไปตามแผน     
 
  
แนวทางปองกัน 
 จัดทําคูมือการสอบ
ทาน และหาแนวทาง
รวมกันภายใน
หนวยงานเพื่อสราง
ความเขาใจใหเปนไป
ในทิศทางเดียวกัน 
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หนา 27 



 

ยุทธศาสตรที่ 3   พัฒนาสภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยเพื่อเกิดประสิทธิผลใหกับองคกร   

 กลยุทธที่ ๔ กลยุทธดานบทบาทของหนวยงาน HR และการสนับสนุนจากผูบริหาร 
แผนงาน วัตถุประสงค กิจกรรม ตัวช้ีวัด ความเสีย่ง/แนวทาง

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

22  แผนพัฒนาสํานัก
บริหารทุนมนุษยให
เปนมืออาชีพ  
(HR Professional)         

 เพื่อพัฒนาบุคลากรของ
สํานักบริหารทุนมนุษย 
ใหเปนมืออาชีพ 
สามารถใหคําปรึกษา
เกี่ยวกับงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ใหกับหนวยงานได และ
ชวยใหองคกร
ดําเนินงานบรรลตุาม
เปาหมายที่กําหนดไว 
 
 
 
 
 

1. พัฒนาบุคลากรที่
ปฏิบัติงานดาน HR ใหมี
ความรูและทักษะเกี่ยวกับ
เครื่องมือในการบรหิารทุน
มนุษย 
 
2. สงเสริมและสนับสนุนให
พนักงานผานการฝกอบรม 
และผานการทดสอบ
สมรรถนะทางดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
รวมถึง HR Certified 

 บุคลากรดาน HR 
ผานการทดสอบ HR  
Certified อยางนอย 
2 คน 

ความเสีย่ง 
บุคลากรยังไมผานการ
ฝกอบรม และไมมี
ใบรับรองคุณวุฒิ
วิชาชีพบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
    
 
 แนวทางปองกัน 
 จัดหาผูเชี่ยวชาญเขา
มาใหความรู ในการ
เขารับการประเมิน
มาตรฐานอาชีพและ
ผานการรับรอง
มาตรฐานอาชีพและ
คุณวุฒิวิชาชีพ
บริหารงานบุคคล 
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         บทที่ 6 
         ภาคผนวก 

 
  6.1 มติคณะกรรมการองคการสวนสัตวแหงประเทศไทย ในคราวประชุม 9/๒๕๖๖  

  เมื่อวันที่ ๒ กรกฎาคม ๒๕๖๖  
 
  วาระที่  5.7 รายผลการดําเนินงานคณะอนุกรรมการดานการบริหารความเสี่ยง  

  การควบคุม ภายใน การบริหารกิจการที่ดี และการบริหารทุนมนุษย องคการสวนสัตวแหงประเทศไทย 

  มติที่ประชุม ขอ 2.เห็นชอบ (ราง) แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย พ.ศ.๒๕๖7 – 

  ๒๕๗๐ และ (รางแผนปฏิบัติการดานการบริหารทุนมนุษย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2567 

 
 



สบท
รับที่ 5076/66
วันที่ 11/8/66
เวลา 08.48น.

    (นางฐาณิตา ธนะภพ)
ผู้ช่วยผู้อำนวยการสำนักบริหารทุนมนุษย์

เรียน ผอ.สบท ผ่าน ผช.ผอ.สบท
       เพื่อโปรดพิจารณา
เห็นควรแจ้งเวียนทุกฝ่ายเพื่อทราบ

        ประพันธ์ กลับมา
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 5
             11/8/2566







































๑ 
 

 
             รายงานการประชุมคณะอนุกรรมการด้านการบรĀิารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน การบรĀิารกิจการทีด่ี และ     
การบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ครั้งท่ี 7/๒๕๖6 üันท่ี 17 ÿิงĀาคม ๒๕๖6 ณ Ā้องประชุม ๑ 
ÿ านักงานองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย และผ่านระบบอิเล็กทรอนิกÿ์  จ านüนรüม ๑๙ Āน้า 
 
 

 
 

 
รายงานการประชุมคณะอนุกรรมการด้านการบริĀารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน 
การบริĀารกิจการที่ดี และการบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย 

ครั้งที่ 7/๒๕๖6 
üันพฤĀัÿบดีที ่17 ÿิงĀาคม ๒๕๖6 เüลา 09.0๐ น. 

ณ Ā้องประชุม 1 อาคารÿ านักงานองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย 
และผ่านระบบอิเล็กทรอนิกÿ์ (ZOOM) 

--------------------------------- 
อนุกรรมการที่มาประชุม ณ ÿ านักงานองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย  

๑. นายภัทระ  ค าพิทักþ ์  ประธานอนุกรรมการ 
๒. พลเอก ÿüัÿดิ์  ชนะจิตราÿกุล  อนุกรรมการ 
๓. นายÿาคร  ชนะไพฑูรย์  อนุกรรมการ 
๔. นายอรรถพร ýรีเĀรัญ   อนุกรรมการ 
๕. นางจงกลนี  แก้üÿด   อนุกรรมการและเลขานุการ 

 
 

อนุกรรมการเข้าร่üมการประชุมผ่านระบบอิเล็กทรอนิกÿ์ (ZOOM) 
๑. รý.เจþฎ์  โทณะüณิก  อนุกรรมการ 
๒. นายพงý์ýักดิ์  ธรรมบüร  อนุกรรมการ 

           ๓.  นางธีราลักþณ์ รมยานนท์  อนุกรรมการ    
           ๔.  พลอากาýเอก มานะ ประÿพýรี  อนุกรรมการ 

 ๕.  นางรัตนา   เล็งýิริüัฒน์  อนุกรรมการ 
 ๖.  ý.ดร.ýุภชัย  ยาüะประภาþ  อนุกรรมการ 
 ๗.  นายอนันตชัย ยูรประถม  อนุกรรมการ 
 ๘.  นายอรรถยุทธ ลียะüณิช  อนุกรรมการ 

 

 
 
 
 
 

 



๒ 
 

 
             รายงานการประชุมคณะอนุกรรมการด้านการบรĀิารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน การบรĀิารกิจการทีด่ี และ     
การบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ครั้งท่ี 7/๒๕๖6 üันท่ี 17 ÿิงĀาคม ๒๕๖6 ณ Ā้องประชุม ๑ 
ÿ านักงานองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย และผ่านระบบอิเล็กทรอนิกÿ์  จ านüนรüม ๑๙ Āน้า 
 
 

ผู้เข้าร่üมการประชุม ณ ÿ านักงานองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย 
1.  นายมณเฑียร อินทร์น้อย กรรมการองค์การÿüนÿัตü์ฯ 
2.  นางบังอร ÿนธิÿุüรรณ ผู้อ านüยการÿ านักงานเลขาผู้อ านüยการ 
3.  นางÿาüนันทนิจ กุลเจริญ  ผู้อ านüยการÿ านักบริĀารแผนยุทธýาÿตร์ 
4.  นางลัดดา เขียüÿลับ ผู้อ านüยการÿ านักบริĀารทุนมนุþย์ 
5.  นายÿุทัýน์ ÿุทธิüงý ์ ผู้ช่üยผู้อ านüยการÿ านักพัฒนากายภาพและจัดการÿิ่งแüดล้อม 
6.  นางฐาณิตา ธนะภพ  ผู้ช่üยผู้อ านüยการÿ านักบริĀารทุนมนุþย์ 
7.  นางÿาüทรงýิริ    ÿังข์มี             ĀัüĀน้าฝ่ายÿนับÿนุนคณะกรรมการและก ากับดูแลที่ดี 
๘.  นางÿาüปรานอม  บุญเÿริม ĀัüĀน้าฝ่ายบริĀารคüามเÿี่ยงและคüบคุมภายใน 
๙.  นางÿาüอรปภา รัชเüทย์  ĀัüĀน้าฝ่ายพัฒนาýักยภาพทุนมนุþย์ 
๑๐.  นางýรัญญา üงค์ค า  ĀัüĀน้าฝ่ายบริĀารทุนมนุþย์ 
1๑.  นางÿาüÿาริÿา ชญาเตชิพงþ ์ เจ้าĀน้าที่บริĀารคüามเÿี่ยงและคüบคุมภายใน ๖ 
1๒.  นายเฉลิมพงþ์ ด าริüงþ ์ เจ้าĀน้าที่บริĀารคüามเÿี่ยงและคüบคุมภายใน ๖  
1๓.  นางÿาüพัชรี นนทะüงþ ์ เจ้าĀน้าที่บริĀารคüามเÿี่ยงและคüบคุมภายใน ๕ 

 
ผู้เข้าร่üมประชุมการประชุมผ่านระบบอิเล็กทรอนิกÿ์ (ZOOM) 

๑. นางÿีนüล Āลานป้อ ผู้อ านüยการÿ านักตรüจÿอบ 
 
 
เริ่มประชุมเüลา  09.0๐ น. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓ 
 

 
             รายงานการประชุมคณะอนุกรรมการด้านการบรĀิารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน การบรĀิารกิจการทีด่ี และ     
การบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ครั้งท่ี 7/๒๕๖6 üันท่ี 17 ÿิงĀาคม ๒๕๖6 ณ Ā้องประชุม ๑ 
ÿ านักงานองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย และผ่านระบบอิเล็กทรอนิกÿ์  จ านüนรüม ๑๙ Āน้า 
 
 

ระเบียบüาระท่ี ๑   เรื่องท่ีประธานอนุกรรมการฯ แจ้งท่ีประชุมทราบ 
  นายภัทระ ค าพิทักþ์ ประธานอนุกรรมการ  แจ้งที่ประชุม ดังนี้ 
  ด้üยการประชุมครั้งนี้เป็นการประชุมคณะอนุกรรมการด้านการบริĀารคüามเÿี่ยง การคüบคุม

ภายใน การบริĀารกิจการที่ดี และการบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ครั้งที่ 7/๒๕๖6   

üันพฤĀัÿบดีที่ 17 ÿิงĀาคม ๒๕๖6 โดยมี 
   นายภัทระ ค าพิทักþ์     ประธานอนุกรรมการ  
   รý.เจþฏ์ โทณะüณิก     อนุกรรมการ 
   นางธีราลักþณ์ รมยานนท์     อนุกรรมการ 
            นายพงý์ýักดิ์ ธรรมบüร     อนุกรรมการ 
   พลอากาýเอก มานะ ประÿพýรี    อนุกรรมการ 
   นางรัตนา เล็งýิริüัฒน์     อนุกรรมการ 
   ý.ดร. ýุภชัย ยาüะประภาþ    อนุกรรมการ 
   พลเอกÿüัÿดิ์ ชนะจิตรากุล    อนุกรรมการ 
   นายÿาคร ชนะไพฑูรย์     อนุกรรมการ 
   นายอนันตชัย ยูรประถม     อนุกรรมการ 
   นายอรรถยุทธ ลียะüณิช     อนุกรรมการ 
   ผู้อ านüยการองค์การÿüนÿัตü์    อนุกรรมการ  

  รองผู้อ านüยการองค์การÿüนÿัตü์ (นางจงกลนี แก้üÿด)       อนุกรรมการและเลขานุการ 
  โดยขอใĀ้คณะอนุกรรมการฯ รายงานตัüเพ่ือเข้าร่üมการประชุมในครั้งนี้ ทั้งผู้เข้าร่üมในĀ้อง
ประชุมองค์การÿüนÿัตü์ฯ และผู้เข้าร่üมประชุมผ่านระบบอิเล็กทรอนิกÿ์  
 

มติที่ประชุม 
  รับทราบ 
 
ระเบียบüาระท่ี ๒   รับรองรายงานการประชุมคณะอนุกรรมการด้านการบริĀารคüามเÿี่ยง   
                        การคüบคุมภายใน การบริĀารกิจการที่ดี และการบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์                

      แĀ่งประเทýไทย ครั้งที่ 6/2566 üันที่ 13 กรกฎาคม ๒๕๖6 
มติที่ประชุม 
   รับรองรายงานการประชุมคณะอนุกรรมการด้านการบริĀารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน 
การบริĀารกิจการที่ดี และการบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ครั้งที่ ๖/๒๕๖๖ üันที่ ๑๓ 
กรกฎาคม ๒๕๖๖  โดยใĀ้ปรับแก้ไขตามข้อเÿนอแนะของคณะอนุกรรมการฯ   
 
 
   



๔ 
 

 
             รายงานการประชุมคณะอนุกรรมการด้านการบรĀิารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน การบรĀิารกิจการทีด่ี และ     
การบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ครั้งท่ี 7/๒๕๖6 üันท่ี 17 ÿิงĀาคม ๒๕๖6 ณ Ā้องประชุม ๑ 
ÿ านักงานองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย และผ่านระบบอิเล็กทรอนิกÿ์  จ านüนรüม ๑๙ Āน้า 
 
 

ระเบียบüาระท่ี ๓ เรื่องÿืบเนื่องเพื่อทราบ 
๓.๑  ขอคüามเĀ็นชอบ (ร่าง) นโยบาย “ ด้านการก ากับดูแลท่ีดีและการน าองค์กร” 
  นางบังอร ÿนธิÿุüรรณ ผู้อ านüยการÿ านักงานเลขาผู้อ านüยการ รายงานต่อที่ประชุมü่า 
       ๑. คณะอนุกรรมการบริĀารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน การบริĀารกิจการที่ดี และการ 
บริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์ฯ  ในคราüประชุมครั้งพิเýþ ๑/๒๕๖๖ เมื่อüันที่ ๒๕ กรกฎาคม ๒๕๖๖   
คณะท างานด้านการก ากับดูแลที่ดีและการน าองค์กร ปรับปรุง (ร่าง) นโยบายด้าน “การก ากับดูแลที่ดีและการ
น าองค์กร” ปบีัญชี ๒๕๖๖ โดยใช้แนüทางของ ÿคร.ประกอบ และมีข้อÿังเกตดังนี้ 

          ๑ ) การด าเนิ น งานปิ ด  Gap จากข้อÿั ง เกตของÿ านั กงานคณ ะกรรมการนโยบาย 
รัฐüิÿาĀกิจ (ÿคร.) ที่องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย (อÿÿ.) คüรมุ่งเน้นการด าเนินงานด้านการพัฒนาคüาม 
ยั่งยืน และเมื่อพิจารณาจาก (ร่าง) นโยบาย แนüปฎิบัติ ด้านการพัฒนาคüามยั่งยืนเชิงยุทธýาÿตร์ พบü่า คüรมี 
การด าเนินงานที่เชื่อมโยงการใĀ้คüามÿ าคัญกับผู้มีÿ่üนได้ÿ่üนเÿีย จัดใĀ้มีการค้นĀาปัจจัยยั่งยืนขององค์กร  
รüมทั้ง เมื่อพิจารณาข้อ ๗ แนüทางปฏิบัติ ในข้อย่อย ๑.๖ คüรเป็นการรüบรüมผลรายงานรายไตรมาÿมาท า
เป็นรายงานคüามยั่งยืนเป็นรายปี เĀ็นü่าคüรมีการปรับปรุงใĀ้ชัดเจน และในข้อย่อย ๑.๗ การจัดท ารายงานผล
การด าเนินงานด้านการพัฒนาที่ยั่งยืน อÿÿ. เผยแพร่ÿู่ÿาธารณชนเป็นประจ าทุกปี คüรจัดท ารายงานที่เป็นไป
ตามมาตรฐาน Global Reporting Initiative : GRI เผยแพร่เพื่อใĀ้ผู้มีÿ่üนได้ÿ่üนเÿียรับรู้ 

           ๒) (ร่าง) นโยบาย แนüปฎิบัติ ด้านการพัฒนาคüามยั่งยืนเชิงยุทธýาÿตร์ ข้อ ๑ ด้านการบูร
ณาการกับยุทธýาÿตร์ ในข้อย่อย ๑.๑ คüรระบุใĀ้มีการตั้งเป้าĀมายที่เป็นไปตามมาตรฐาน SDGs ในข้อใดมี
การüัดผลอย่างไร มีการก าĀนดผู้รับผิดชอบตามเป้าĀมายการมุ่งเป็น Smart Zoo ที่มีการก าĀนดเป้าĀมาย
ตามยุทธýาÿตร์ที่ยั่งยืนของอÿÿ. รüมถึงการÿามารถตอบÿนองคüามต้องการและคüามคาดĀüังของผู้มีÿ่üนได้  
ÿ่üนเÿียแต่ละกลุ่ม 

            ๓) การก าĀนดทิýทางในการจัดท านโยบายด้านการพัฒนาคüามยั่งยืนคüรด าเนินการ 
จากภายในองค์กรก่อน โดยร่üมĀารือและจัดท าร่างนโยบายใĀ้ÿอดคล้องมาตรฐานที่องค์กรก าĀนดตามกรอบ  
SDGs ทั้งนี้ การจัดท าร่างนโยบายคüรเขียนระบุการปฏิบัติใĀ้ชัดเจน เช่น การใช้ค าที่ระบุü่า “ไม่ท าลาย
ชื่อเÿียง” “ไม่ÿมยอม”ราคา โดยไม่ใช้ค าü่า “เป็นธรรม” ที่อาจต้องน ามาแปลคüามĀมายอีก เป็นต้น 
                 ๒. คณะท างานด้านการก ากับดูแลที่ดีและการน าองค์กร ในคราüประชุมครั้งที่ ๕/๒๕๖๖ 
เมื่อüันที่ ๗ ÿิงĀาคม ๒๕๖๖ มีมติเĀ็นชอบ (ร่าง) นโยบายและแนüปฏิบัติĀัüข้อ “การก ากับดูแลที่ดีและการน า
องค์กร” ปีบัญชี ๒๕๖๖ ใĀ้แก้ไขตามข้อÿังเกตของคณะท างานฯ ซึ่งฝ่ายเลขานุการได้ด าเนินการเรียบร้อยแล้ü 
ประกอบด้üย 
  ๑) (ร่าง) นโยบายแนüปฏิบัติการก ากับดูแลที่ดีด้าน “ การพัฒฯคüามยั่งยืนเชิงยุทธýาÿตร์” 
                     ๒) (ร่าง) นโยบายและแนüปฏิบัติการก ากับดูแลที่ดีด้าน “ การรายงานผลการปฏิบัติ
ตามนโยบลายการก ากับดูแลที่ดีแก่ผู้ถือĀุ้นภาครัฐ ” 
                     ๓) (ร่าง) นโยบายและแนüปฏิบัติการก ากับดูแลที่ดีด้าน “ ÿ่งเÿริมการแข่งขันที่เป็นธรรม 
(คู่แข่ง) ” 
                     ๔) (ร่าง) นโยบายและแนüปฏิบัติการก ากับดูแลที่ดีด้าน “ การเข้าถึงแĀล่งเงินทุนอย่าง
โปร่งใÿและเป็นธรรม (เจ้าĀนี้) ” 



๕ 
 

 
             รายงานการประชุมคณะอนุกรรมการด้านการบรĀิารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน การบรĀิารกิจการทีด่ี และ     
การบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ครั้งท่ี 7/๒๕๖6 üันท่ี 17 ÿิงĀาคม ๒๕๖6 ณ Ā้องประชุม ๑ 
ÿ านักงานองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย และผ่านระบบอิเล็กทรอนิกÿ์  จ านüนรüม ๑๙ Āน้า 
 
 

                     ๕) (ร่าง) นโยบายและแนüปฏิบัติการก ากับดูแลที่ดีด้าน “ การจัดซื้อจัดจ้างที่เป็นธรรมไม่
เลือกปฏิบัติ (คู่ค้าและผู้ÿ่งมอบ) ” 
                     ๖) (ร่าง) นโยบายและแนüปฏิบัติการก ากับดูแลที่ดีด้าน “ การต่อต้านการทุจริตและรับ
ÿินบน ” 
                     ๗) (ร่าง) นโยบายและแนüปฏิบัติการก ากับดูแลที่ดีด้าน “การแยกบัญชีเชิงÿังคมและเชิง
พาณิชย์” 
                     ๘) (ร่าง) นโยบายและแนüปฏิบัติการก ากับดูแลที่ดีด้าน “การป้องกันการใช้ข้อมูลภายใน” 
                     ๙) (รา่ง) นโยบายและแนüปฏิบัติการก ากับดูแลที่ดีด้าน “ การป้องกันการใช้ข้อมูลภายใน ” 
                     ๑๐) (ร่าง) นโยบายและแนüปฏิบัติการก ากับดูแลที่ดีด้าน “ รายการที่เกี่ยüโยงกัน ” 
จึงขอน าเรียนคณะอนุกรรมการด้านการบริĀารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน การบริĀารกิจการที่ดี และการ
บริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์ฯ เพื่อโปรดพิจารณาและใĀ้คüามเĀ็น 
ข้อเÿนอแนะของคณะอนุกรรมการ 
  นายภัทระ ค าพิทักþ์ ประธานอนุกรรมการ แจ้งที่ประชุมü่า การก ากับดูแลที่ดีและการน า

องค์กร ปรับปรุง (ร่าง) นโยบายด้าน “การก ากับดูแลที่ดีและการน าองค์กร” ปีบัญชี ๒๕๖๖  ขอใĀ้ทาง

คณะอนุกรรมการฯ เÿนอข้อเÿนอแนะและข้อคิดเĀ็นใĀ้กับทางฝ่ายเลขานุการเพ่ือจะได้ปรับแก้ไข 
  นายอนันตชัย ยูรประถม อนุกรรมการ แจ้งที่ประชุมü่า การก าĀนดการรายงานนั้นมี

ข้อก าĀนดของขอบเขตการรายงาน และมีการรายงานผลเป็นประจ าในทุกไตรมาÿด้üยĀรือไม่  ในเรื่องของการ

ด าเนินงานในแต่ละข้ันตอนของระบบการบริĀารงานในĀัüข้อนี้  โดยĀัüข้อด้านการพัฒนาคüามยั่งยืน จะมีแผน

แม่บท แผนยุทธýาÿตร์ และคู่มือ จะÿามารถด าเนินงานตามกรอบการพัฒนาคüามยั่งยืนได้ และจะÿอดคล้อง

กับĀัüข้อท่ีเกี่ยüข้องกันทั้งĀมด  
  นายอรรถพร ýรีเĀรัญ อนุกรรมการ  แจ้งที่ประชุมü่า ได้ด าเนินการรายงานผลเป็นประจ า

ในทุกไตรมาÿ เพ่ือรüบรüมเป็นรายปีงบประมาณ และÿรุปทั้งĀมดเพ่ือทบทüนและปรับแก้ไข  
  ý.ดร. ýุภชัย ยาüะประภาþ อนุกรรมการ แจ้งที่ประชุมü่า การใช้เนื้อĀาของถ้อยค าใĀ้มี

คüามÿอดคล้องกันในทุกประกาýนโยบายฯ และปรับใĀ้มีเนื้อĀาคล้ายกันเพ่ือคüามเข้าใจที่มีมาตรฐานÿากล  
  นางรัตนา เล็งýิริüัฒน์ อนุกรรมการ แจ้งที่ประชุมü่า ในĀัüข้อของค านิยาม การประกาýใช้ 

ข้อก าĀนดต่างๆ ĀากมีคüามเĀมือนกันจะท าใĀ้ง่ายต่อการÿื่อÿารและการท าคüามเข้าใจของผู้ที่น าไป

ปฏิบัติงาน นอกจากนี้มีค าถามถึงการเลือกประเด็น Āรือปัจจัยที่จะด าเนินการในแผนงานด้านการพัฒนาคüาม

ยั่งยืนü่าได้ด าเนินการในĀัüข้อนี้แล้üĀรือไม่ เนื่องด้üยคüรที่จะด าเนินการในไตรมาÿแรกของ เพ่ือจะได้มีเüลา

ในการด าเนินการ ประเมินผลเบื้องต้นและปรับปรุงได้ทันในปีงบประมาณ 
  นายอนันตชัย ยูรประถม อนุกรรมการ แจ้งที่ประชุมü่า ในเรื่องของปัจจัยที่จะด าเนินการใน
กลยุทธ์ด้านการพัฒนาคüามยั่งยืน นั้นเป็นภาพรüมของทั้งองค์กร ÿ่üนแผนงานด้านการพัฒนาคüามยั่งยืนจะมี
ประเด็นÿ าคัญในช่üงเüลานั้น มีĀัüข้อใดบ้าง มีผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์กรในด้านใด ทั้งภายในและ
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ภายนอก โดยก าĀนดปัจจัยที่จะด าเนินการในแผนงานด้านการพัฒนาคüามยั่งยืน จัดท าแผนงานด้านการ
พัฒนาคüามยั่งยืนและรายงานผลการด าเนินงาน น าปัญĀาที่ได้มาปรับแก้ไขในไตรมาÿที่เĀลืออยู่ จะÿามารถ
ด าเนินการตามที่ก าĀนดไü้ได้ครบถ้üน โดย แก้ไข ข้อ ๗ แนüปฏิบัติด้านการพัฒนาคüามยั่งยืนเชิงยุทธýาÿตร์ 
ข้อย่อย ๑.๖ เป็น “จัดท ารายงานคüามยั่งยืนขององค์การตามแนüทางมาตรฐานÿากลเป็นประจ าทุกปี โดยใĀ้
รายงานผ่านคüามเĀ็นชอบต่อคณะอนุกรรมการก่อนน าเÿนอรายงานคüามยั่งยืนต่อคณะกรรมการ และใĀ้มี
การเผยแพร่ÿู่ÿาธารณะ”  
         นายÿาคร ชนะไพฑูรย์ อนุกรรมการ แจ้งที่ประชุมü่า ในĀ้อข้อเรื่องด้านการพัฒนาคüาม
ยั่งยืน และการด าเนินงานเพ่ือÿร้างประÿิทธิภาพเชิงนิเüýเýรþฐýาÿตร์ คüรที่จะน ามารายงานในการประชุม
คณะอนุกรรมการด้านการบริĀารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน การบริĀารกิจการที่ดี และการบริĀารทุน
มนุþย ์ในทุกครั้งเพ่ือจะได้รับทราบผลการด าเนินงานในÿ่üนĀรือĀัüข้อที่เกี่ยüข้อง  และแก้ไข รูปแบบการเขียน 
การใช้ค า ใĀ้เĀมือนกันและเป็นไปตามค านิยามที่ก าĀนดไü้ 
  นายภัทระ ค าพิทักþ์ ประธานอนุกรรมการ แจ้งที่ประชุมü่า ขอใĀ้ทางฝ่ายเลขานุการแก้ไข 
รูปแบบการเขียน การใช้ค า ใĀ้เĀมือนกันและเป็นไปตามค านิยามท่ีก าĀนดไü้ และล าดับเลขข้อใĀ้ถูกต้อง แก้ไข
ก าĀนดขอบเขต อ านาจĀน้าที่ ผู้รับผิดชอบด้านการพัฒนาคüามยั่งยืนด้านต่างๆ อาทิ ด้านยุทธýาÿตร์   
ด้านการจัดท าแผนเฉพาะด้าน และแก้ไข รูปแบบการเขียน การใช้ค า ใĀ้เĀมือนกันและเป็นไปตามค านิยามที่
ก าĀนดไü้  ใĀ้ýึกþา พิจารณา ด าเนินการตามเป้าĀมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน (SDGs) เป้าĀมายย่อย ๑๑.๗  
ระบุü่า “จัดใĀ้มีการเข้าถึงพ้ืนที่ÿาธารณะÿีเขียüที่ปลอดภัย ครอบคลุม และเข้าถึงได้ โดยถ้üนĀน้าโดยเฉพาะ
ÿ าĀรับผู้Āญิง เด็ก คนชรา และผู้พิการ ภายในปี พ.ý. ๒๕๗๓”  และแก้ไข ข้อ ๖ (๒) ด้านผลิตภัณฑ์และ
บริการ ข้อย่อย ๒.๑ เป็น “ใĀ้คüามรู้และบริการแก่ประชาชนอย่างมีคüามรับผิดชอบต่อผู้ใช้บริการ องค์การ
ก าĀนดเป้าĀมายที่ชัดเจน มีเจตนารมณ์ที่รับผิดชอบ ค านึงถึงผลกระทบต่อผู้มีÿ่üนได้ÿ่üนเÿีย มีการติดตาม
ประเมินผล และตรüจÿอบการปฏิบัติ รüมถึงการเปิดเผยข้อมูลที่น่าเชื่อถือในเüลาที่เĀมาะÿม 
มติที่ประชุม 
                ๑. เĀ็นชอบ (ร่าง) นโยบายด้านการก ากับดูแลที่ดีและการน าองค์กร โดยใĀ้ปรับแก้ไข ประกาý
องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย เรื่อง นโยบายการก ากับดูแลที่ดี แนüปฏิบัติ ด้านการพัฒนาคüามยั่งยืน      
เชิงยุทธýาÿตร์ ตามข้อเÿนอแนะคณะอนุกรรมการด้านการบริĀารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน การบริĀาร
กิจการที่และการบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย และน าเÿนอคณะกรรมการองค์การ  
ÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทยพิจารณาเĀ็นชอบ โดยปรับแก้ไขตามท่ีคณะอนุกรรมการฯ ใĀ้ข้อเÿนอแนะ ดังนี้ 
         ๑) แก้ไข รูปแบบการเขียน การใช้ค า ใĀ้เĀมือนกันและเป็นไปตามค านิยามท่ีก าĀนดไü้ 
         ๒) แก้ไข ข้อ ๖ (๒) ด้านผลิตภัณฑ์และบริการ ข้อย่อย ๒.๑ เป็น “ใĀ้คüามรู้และบริการแก่
ประชาชนอย่างมีคüามรับผิดชอบต่อผู้ใช้บริการ องค์การก าĀนดเป้าĀมายที่ชัดเจน มีเจตนารมณ์ที่รับผิดชอบ 
ค านึงถึงผลกระทบต่อผู้มีÿ่üนได้ÿ่üนเÿีย มีการติดตามประเมินผล และตรüจÿอบการปฏิบัติ รüมถึงการเปิดเผย
ข้อมูลที่น่าเชื่อถือในเüลาที่เĀมาะÿม 
         ๓) แก้ไข ข้อ ๗ แนüปฏิบัติด้านการพัฒนาคüามยั่งยืนเชิงยุทธýาÿตร์ ข้อย่อย ๑.๖  
เป็น “จัดท ารายงานคüามยั่งยืนขององค์การตามแนüทางมาตรฐานÿากลเป็นประจ าทุกปี โดยใĀ้รายงานผ่าน
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คüามเĀ็นชอบต่อคณะอนุกรรมการก่อนน าเÿนอรายงานคüามยั่งยืนต่อคณะกรรมการ และใĀ้มี การเผยแพร่ÿู่
ÿาธารณะ”  
         ๔) แก้ไข ข้อ ๗ โดยปรับปรุงล าดับเลขข้อใĀ้ถูกต้อง    
         ๕) ใĀ้องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ýึกþา พิจารณา ด าเนินการตามเป้าĀมายการพัฒนา
อย่างยั่งยืน (SDGs) เป้าĀมายย่อย ๑๑.๗  ระบุü่า “จัดใĀ้มีการเข้าถึงพ้ืนที่ÿาธารณะÿีเขียüที่ปลอดภัย 
ครอบคลุม และเข้าถึงได้ โดยถ้üนĀน้าโดยเฉพาะÿ าĀรับผู้Āญิง เด็ก คนชรา และผู้พิการ ภายในปี พ.ý.  
๒๕๗๓”  
         ๖)  ใĀ้องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ก าĀนดขอบเขต อ านาจĀน้าที่ ผู้รับผิดชอบด้าน  
การพัฒนาคüามยั่งยืนด้านต่างๆ อาทิ ด้านยุทธýาÿตร์  ด้านการจัดท าแผนเฉพาะด้าน โดยĀารือการตั้ง
ประเด็นร่üมกับคณะอนุกรรมการฯ และน าร่างÿ่งทางไลน์แอพพลิเคชั่น เพ่ือคณะอนุกรรมการท่านอ่ืนได้ใĀ้
ข้อเÿนอแนะเพ่ิมเติม ก่อนน าเÿนอคณะกรรมการองค์การÿüนÿัตü์ต่อไป  
               ๒. ใĀ้ปรับแก้ไขนโยบาย ๙ นโยบาย และน ากลับมาเÿนอต่อคณะอนุกรรมการด้านการบริĀาร
คüามเÿี่ยงฯ พิจารณาในการประชุมครั้งท่ี ๘/๒๕๖๖ üันที่ ๑๔ กันยายน ๒๕๖๖  
๓.๒  ขอคüามเĀ็นชอบ(ร่าง) แผนยุทธýาÿตร์การบริĀารทุนมนุþย์ พ.ý. ๒๕๖๖-๒๕๗๐ และ(ร่าง) 
แผนปฏิบัติการด้านการบริĀารทุนมนุþย์ ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๗ 
  นางลัดดา เขียüÿลับ  ผู้ อ านüยการÿ านักบริĀารทุนมนุþย์  รายงานต่อที่ประชุม       
คณะท างานด้านการบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ในคราüประชุม ครั้งที่ ๕/๒๕๖๖   
เมื่อüันพุธที่ ๙ ÿิงĀาคม ๒๕๖๖ เüลา ๐๙.๓๐ น. ณ Ā้องประชุม ๒ ÿ านักงานองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทý
ไทย ได้พิจารณา (ร่าง) แผนยุทธýาÿตร์การบริĀารทุนมนุþย์ พ.ý.๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ และ (ร่าง) แผนปฏิบัติการ
ด้านการบริĀารทุนมนุþย์ ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๗ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย โดยมีข้อเÿนอแนะ 
แนüทางการจัดท าแผนฯ ภายใต้ ๓ ยุทธýาÿตร์ ดังนี้ 
  ยุทธýาÿตร์ที่ ๑ เÿริมคüามเข้มแข็งการบริĀารทุนมนุþย์ ใĀ้มีประÿิทธิภาพและประÿิทธิผล
ในการท างาน รüมจ านüน ๖ แผนงาน 
  ยุทธýาÿตร์ที่ ๒ ปรับปรุงüิธีการและรูปแบบในการพัฒนาทุนมนุþย์ใĀ้ÿอดคล้องกับบริบท
ขององคก์ร และบุคลากร จ านüน ๗ แผนงาน จาก ๘ แผนงาน 
  ยุทธýาÿตร์ที่ ๓ พัฒนาÿภาพแüดล้อมที่ÿนับÿนุนการบริĀารและพัฒนาทุนมนุþย์เพ่ือเกิด
ประÿิทธิภาพใĀ้กับองคก์ร จ านüน ๔ แผนงาน จาก ๘ แผนงาน 
  องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย เรียนขอคüามเĀ็นชอบ (ร่าง) แผนยุทธýาÿตร์การบริĀาร
ทุนมนุþย์ พ.ý.๒๕๖๖ – ๒๕๗๐และ (ร่าง) แผนปฏิบัติการด้านการบริĀารทุนมนุþย์ ประจ าปีงบประมาณ 
๒๕๖๗ องคก์ารÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย 
ข้อเÿนอแนะของคณะอนุกรรมการ 
  นายพงý์ýักดิ์ ธรรมบüร อนุกรรมการ แจ้งที่ประชุมü่า การพิจารณาปรับแผนยุทธýาÿตร์   
มี  ๓ ประเด็น  คือ ๑) ใĀ้ÿอดรับกับเกณฑ์ของÿ านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐüิÿาĀกิจ (ÿคร .)                   
ที่มีข้อเÿนอแนะใĀ้ปรับปรุงแผนยุทธýาÿตร์ ๒) เรื่องบูรณาการกับÿ่üนงานอ่ืน ที่ÿามารถด าเนินการไปด้üยกัน 
และประÿบคüามÿ าเร็จในภาพขององค์กร ตัüอย่างเช่น บูรณาการด้าน IT และด้านกลุ่มงานนüัตกรรม  
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๓) การปรับตัüชี้üัดใĀ้ÿามารถเป็นรูปธรรมเพ่ือใĀ้เป็นตัüชี้üัดที่ชัดเจนขึ้น และที่ÿ าคัญมองถึงÿมรรถนะที่
ประÿบคüามÿ าเร็จ  
  นางลัดดา เขียüÿลับ ผู้อ านüยการÿ านักบริĀารทุนมนุþย์  รายงานต่อที่ประชุมü่า 
กระบüนการต่อไปคือ Āลังจากที่คณะอนุกรรมการ ฯ ได้ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้ü องค์การÿüนÿัตü์ ฯ      
จะน าÿ่ง ÿคร. และรายงานคณะกรรมการองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย เพ่ือทราบ 
  นายภัทระ ค าพิทักþ์ ประธานอนุกรรมการ แจ้งที่ประชุมü่า ยังพอมีเüลาในการด าเนินงาน
เบื้องต้น จากที่อาจารย์ÿาคร ชนะไพฑูรย์ ได้รายงานคณะอนุกรรมการขับเคลื่อนงานยุทธýาÿตร์ขององค์การ
ÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ในการไปช่üยด าเนินการเรื่องแผนงานของÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่ ออกมาเพ่ือจะท าใĀ้เĀ็น
ทางด้านของการบริĀารจัดการ (Scenario) ของÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่ ออกมาĀลายด้านรüมทั้งด้านบุคคล       
จ านüน ๑๕๐ ต าแĀน่ง และจะต้องมีการเตรียมการพอÿมคüรเพราะจะไปเชื่อมโยงกับเอกลักþณ์เฉพาะตัü 
(Character) กับÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่ ทั้งการดูแลÿัตü์ และการĀาต าแĀน่งใĀม่เข้ามาท าĀน้าที่และการÿรรĀา   
ทดแทนได้บางÿ่üน อันจะมีการเชื่อมโยงประเภทของÿüนÿัตü์ที่จะต้องมาแÿดงใĀ้ก าĀนดไü้ในปี ๒๕๗๐ 
อาจจะไม่ทัน 
  นายÿาคร ชนะไพฑูรย์  อนุกรรมการ  แจ้งที่ประชุมü่า ที่มีประเด็นอยู่  ๑ เรื่องคือ              
เรื่อง ÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่จะมีเรื่อง แผนธุรกิจ (Business Plan) จะเปิดปี ๒๕๗๐ บุคลากรอาจจะเริ่มในปี ๒๕๖๘ 
แต่ปี ๒๕๖๗ ต้องท าแผนแล้üคüามĀมายคือ ต้องมีแผนด้านบุคลากรของÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่อีก ๑ แผน     
ปรากฏอยู่ในแผนนี้ แต่ดูในแผนแล้üยังไม่มีเĀมือนแผนแยกกันอยู่ที่จริงเป็นแผนพัฒนาบุคลากร ๔ ปี ต้องเริ่ม
ตั้งแต่ปี ๒๕๖๗ ü่าÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่จะท าอะไร ปี ๒๕๖๘ จะท าอะไรด้านบุคลากรไปจึงถึงพัฒนาบุคลากร
เพ่ือที่จะรับก าลังคนในด้านนี้  
  นายพงý์ýักดิ์ ธรรมบüร อนุกรรมการ แจ้งที่ประชุมü่า แผนงานที่ ๑ การทบทüนและ
ปรับปรุงโครงÿร้างองค์กร รüมทั้ งกรอบอัตราก าลังที่ รüมของÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่ ไปด้üยในปี  ๒๕๖๗               
จะท าโครงÿร้างองค์กรเป็นที่เรียบร้อย โดยทั้งองค์กรมีการปรับโครงÿร้างใĀม่ และเÿนอคณะกรรมการองค์การ
ÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ใĀ้คüามเĀ็นชอบ Āลังจากนั้นจะเริ่มท า Job Description และท าแผนอัตราก าลัง
ระยะÿั้น และระยะยาüไปตามล าดับ 
   นายภัทระ ค าพิทักþ์ ประธานอนุกรรมการ  แจ้งที่ประชุมü่า คüรมีกระบüนการและ
แนüทางปฏิบัติ (Process) จะได้ชัดเจนขึ้นกับฝ่ายบุคคล และคนอ่ืน ๆ ü่ากระบüนการต้องท าอะไรบ้างจะได้
เĀ็นการüางแผนตั้งแต่ปี ๒๕๖๗ เป็นต้นไป 
  นายÿาคร ชนะไพฑูรย์ อนุกรรมการ  ใĀ้คüามเĀ็นü่า  Āากคณะอนุกรรมการ ฯ อยากเĀ็น
เป็นแผนÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่แยกออกมา ประเด็นคือ ท าเป็นĀนึ่งเล่มที่แยกออกมาเพ่ือเอาไü้ใช้ประโยชน์ 
  นายพงý์ýักดิ์ ธรรมบüร อนุกรรมการ แจ้งที่ประชุมü่า ตามแผนงานอาจจะไม่เด่นเพราะไป
อยู่ตรงüัตถุประÿงค์ของแผนงานที่ ๑ เพ่ือรองรับการเปิดÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่ อาจจะไม่ได้แยกออกมาถ้าจะปรับ
แผนตัüนี้ก็จะแยกออกมาได้ 
  นายภัทระ ค าพิทักþ์ ประธานอนุกรรมการ แจ้งที่ประชุมü่า ถือü่าเป็นแผนใĀญ่ได้ จะได้ไม่
ต้องไปปรับถ้อยค าใĀ้แยกออกมาเป็นอีกแผน จะได้ÿื่อÿารภายในและรายงานคณะกรรมการองค์การÿüนÿัตü์
แĀ่งประเทýไทย และได้ชัดเจนขึ้น 
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  นายÿาคร ชนะไพฑูรย์ อนุกรรมการ แจ้งที่ประชุมü่า แผนดังกล่าüเป็นตัüชี้üัดอยู่ใน    
ข้อ ๒.๔ ที่ก าĀนดใĀ้มีแผนบุคลากรÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่ด้üย และจะได้เป็นการÿ่งงานแยกออกมาก็จะได้ชัดเจน
ขึ้น 
  นายอรรถพร ýรีเĀรัญ อนุกรรมการ แจ้งที่ประชุมü่า ตัüชี้üัดปี ๒๕๖๗ ปรับปรุงโครงÿร้าง
องค์กรในภาพรüมทั้งĀมด พร้อมปรับ  Job Description และเขียนใĀ้ÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่อยู่ในปี ๒๕๖๗      
โดยüัตถุประÿงค์เพ่ือรองรับการเปิดÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่ แต่พอระบุในปี ๒๕๖๙ ถึงจะÿรรĀาบุคลากร แต่ถ้าในปี 
๒๕๖๗ คüรเขียนใĀ้ชัดเจนü่าพิจารณาเรื่องของการด าเนินงานของÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่ ไü้ในปี ๒๕๖๗ เพ่ือคüาม
ชัดเจนเป็นชุดย่อย (Subset) ของข้อ ๑ ตรงüัตถุประÿงค์  

นายพงý์ýักดิ์ ธรรมบüร อนุกรรมการ แจ้งที่ประชุมü่า ขอเรียนü่าที่เขียนเป็นภาพรüม
เพราะü่าÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่ บุคลากรจะมีทั้ง Up-Skill/Re-Skill มีทั้งที่รับมาใĀม่ เพราะฉะนั้น จะมีผลกระทบ
โครงÿร้างใĀญ่ขององค์กร และ Job Description ของแต่ละงาน และแจ้งทางทีมงานใĀ้แยกไü้เพ่ือใĀ้เĀ็นชัด
ü่าÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่จะด าเนินการอย่างไร และจะเÿร็จตามแผนตามตัüชี้üัดที่ก าĀนดไü้ 
  นายภัทระ ค าพิทักþ์ ประธานอนุกรรมการ แจ้งที่ประชุมü่า นอกจากเป็นตัüชี้üัดแล้üยังมี
เรื่องของการüางแผนการจัดการที่คณะกรรมการองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ใĀ้คüามÿ าคัญเรื่องของÿัตü์ 
คน ÿถานที่ และด้านธุรกิจ โดยเฉพาะเรื่องบุคลากร คณะกรรมการองค์การÿüนÿัตü์ ฯ อยากเĀ็นภาพนั้น และ
ทาง ÿคร. ก็จะเรียกดูด้üย จึงขอฝาก นายพงý์ýักดิ์ ธรรมบüร อนุกรรมการ ฯ กับนางลัดดา เขียüÿลับ 
ผู้อ านüยการÿ านักบริĀารทุนมนุþย์ ช่üยแยกเล่มแผนบุคลากรÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่ ออกมาเฉพาะ 
  นางรัตนา เล็งýิริüัฒน์ อนุกรรมการ แจ้งที่ประชุมü่า ในüันที่ประชุมคณะท างานด้านการ
บริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ตนไม่ได้เข้าร่üมประชุม จึงขอเรียนถามü่า ตามที่ÿคร. มี
ประเด็นเรื่องค่านิยมองค์กร ระบุü่าเราไม่มีแผน จึงขอÿอบถาม ผู้อ านüยการÿ านักบริĀารทุนมนุþย์ü่า มีแผนที่
จะน า Zoogether มาปรับใช้Āรือไม่ ด้üย ณ üันที่อบรมĀลักÿูตรพัฒนาýักยภาพนักบริĀารระดับ ๗ เพ่ือขึ้นÿู่
นักบริĀารระดับ ๘ ได้พูดถึง Zoogether ที่เป็นค่านิยมขององค์กร ซึ่งÿามารถที่จะน าเข้ามาÿอดแทรกในÿ่üน
ของÿมรรถนะ (Competency) ได้ โดยการน าค่านิยมแยกออกมาทีละตัü ปรับใĀ้เป็น KPI เป็น Competency 
ได้ ซึ่งจะตอบประเด็นของ ÿคร.ได้ตรงและชัดเจน 
  นายพงý์ýักดิ์ ธรรมบüร อนุกรรมการ กล่าüü่า จะน าไปปรับในยุทธýาÿตร์ที่ ๓ เกี่ยüกับ
ÿภาพแüดล้อม ในÿ่üนที่เพ่ิมเติม คือต้องไปปรับตัü Competency ที่จะตอบรับ Zoogether ใĀ้ÿอดรับกับ
ยุทธýาÿตร์ที่ ๓ โดยจะท าการปรับจากแผนเดิม โดยในแผนงานที่ ๑๖ ÿนับÿนุนและÿ่งเÿริมค่านิยม และ
üัฒนธรรมองค์กร เป็นแผนงานปรับใĀม่ 
  นางลัดดา เขียüÿลับ ผู้อ านüยการÿ านักบริĀารทุนมนุþย์ กล่าüü่า แผนงานÿนับÿนุนและ
ÿ่งเÿริมค่านิยมและüัฒนธรรมองค์กร อยู่ในแผนงานที่ ๑๖  ได้แยกออกมาจัดท าแผนฉบับนี้ เพ่ือใĀ้ÿอดรับ
ตามท่ีท่านรัตนา เล็งýิริüัฒน์ ได้ใĀ้ค าแนะน าไü้ เพ่ือน าไปÿอดแทรกเป็น Competency ได ้
  นายพงý์ýักดิ์ ธรรมบüร อนุกรรมการ เÿนอที่ประชุมü่า เพ่ือใĀ้เกิดการด าเนินการ ๓ ล าดับ 
คือ เผยแพร่ รับรู้ และเช็คü่าการเผยแพร่มีประÿิทธิภาพ และการรับรู้ของพนักงานรับรู้มากน้อยเพียงใด และ
ด าเนินกิจกรรมใĀ้เข้าใจเรื่องค่านิยมขององค์กรได้มากขึ้น แต่ขอเน้นกับทีมงานü่าต้องใĀ้ผู้บริĀารเข้าใจก่อน
เพ่ือการÿื่อÿารที่ดีขึ้น 
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  นางรัตนา เล็งýิริüัฒน์ อนุกรรมการ  แจ้งที่ประชุมü่า เĀ็นด้üยกับข้อเÿนอดังกล่าü       
เพราะในคราüที่ได้รับเชิญไปเป็นüิทยากรอบรมĀลักÿูตรพัฒนาýักยภาพนักบริĀารระดับ ๗ เพ่ือขึ้นÿู่นักบริĀาร
ระดับ ๘ ได้น าĀัüข้อ Zoogether น าเÿนอในการอบรมและพบü่ายังมีอีกĀลายคนที่ยังไม่เข้าใจ ดังนั้น จึงขอ
ฝากผู้อ านüยการÿ านักบริĀารทุนมนุþย์ ใĀ้คüามÿ าคัญกับการÿื่อÿารและÿร้างคüามเข้าใจเรื่องค่านิยมใĀ้
เจ้าĀน้าที่ทุกคนโดยเฉพาะผู้บริĀารระดับต้นก่อน น ามาใช้ประเมินÿ าĀรับผู้บริĀารระดับÿูงโดยÿ่üนตัüคิดü่า
น่าจะเข้าใจแล้üเป็นอย่างด ี 

นายภัทระ ค าพิทักþ์ ประธานอนุกรรมการ  แจ้งที่ประชุมü่า การเผยแพร่ต้องฝาก          
นายพงý์ýักดิ์ ธรรมบüร อนุกรรมการฯ กับ นางลัดดา เขียüÿลับ ผู้อ านüยการÿ านักบริĀารทุนมนุþย์ ก่อนที่จะ
ไปท าเรื่องüัฒนธรรมองค์กร ก่อนกระบüนการการเผยแพร่ ต้องมีเนื้องานอีกĀนึ่งเรื่อง แต่จะด าเนินการอย่างไร
ใĀ้เกิดขึ้นก่อนกระบüนการเผยแพร่เพราะเป็นเรื่องที่ÿ าคัญ üัฒนธรรมองค์กร มีอยู่ ๒ อย่าง คือแบบมีผู้บริĀาร
องค์กร กับ ไม่มีผู้บริĀารองค์กร 
   นายพงý์ýักดิ์ ธรรมบüร อนุกรรมการ แจ้งที่ประชุมü่า จะรับไปด าเนินการ และต้องแจ้ง
ทีมงานเพราะเป็นเรื่องพฤติกรรมที่เป็นไปตามค่านิยม เพราะฉะนั้นที่มี Zoogether แยกแต่ละตัüทั้ง ๖ ตัü     
มีพฤติกรรมอะไรที่แÿดงออกถึงค่านิยมใĀ้ชัดเจนขึ้น 
มติที่ประชุม 
  เĀ็ นชอบ (ร่าง) แผนยุทธýาÿตร์ก ารบริĀารทุนมนุþย์  พ .ý .๒๕๖๖ -๒๕๗๐ และ                
(ร่าง) แผนปฏิบัติการด้านการบริĀารทุนมนุþย์ ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๗ และใĀ้ปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติมตาม
ข้อเÿนอแนะของคณะอนุกรรมการด้านการบริĀารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน การบริĀารกิจการที่ดี และ
การบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย 
ระเบียบüาระท่ี ๔ เรื่องเพื่อพิจารณา          
๔.๑   รายงานผลการบริĀารคüามเÿี่ยงองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ไตรมาÿที่ ๓/๒๕๖๖ 
  นางÿาüนันทนิจ กุลเจริญ ผู้อ านüยการÿ านักบริĀารแผนยุทธýาÿตร์ รายงานต่อที่ประชุม 
  ตามเกณฑ์การประเมินกระบüนการปฏิบัติงานและการจัดการ (Enablers) ของรัฐüิÿาĀกิจ  
ปีบัญชี  ๒๕๖๖ ประกอบด้üย ๘ Āลักเกณฑ์ และในĀลักเกณฑ์ที่ ๓ การบริĀารคüามเÿี่ยงและการคüบคุม
ภายใน (Risk Management & Internal Control : RM & IC) จะต้องมีการรายงานผลการด าเนินงานต่อฝ่าย
บริĀาร เป็นรายไตรมาÿ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ได้จัดท ารายงานผลการบริĀารคüามเÿี่ยงองค์การ
ÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ไตรมาÿที่ ๓ ปีงบประมาณ พ.ý. ๒๕๖๖  ซึ่งได้รายงานต่อคณะท างานด้าน 
การบริĀารคüามเÿี่ยงและคüบคุมภายใน เมื่อคราüประชุม ครั้งที่ ๕/๒๕๖๖ üันที่ ๑๕ ÿิงĀาคม ๒๕๖๖  
ที่ประชุมมีมติเĀ็นชอบรายงานผลดังกล่าü องค์การÿüนÿัตü์ฯ จึงขอน าเÿนอต่อคณะอนุกรรมการด้านการ
บริĀารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน การบริĀารกิจการที่ดี และการบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์        
แĀ่งประเทýไทย  ดังรายละเอียด  
                  ๑ คüามเÿี่ยงด้านกลยุทธ์ (Strategic Risk : SR) 
                     ๑.๑)  คüามเÿี่ยงจากจ านüนผู้เข้าชมและคüามพึงพอใจไม่ได้ตามเป้าĀมายยุทธýาÿตร์ (SR๑) 
                             คüามเÿี่ยงนี้อยู่ในระดับที่องค์กรยอมรับได้ แต่ยังต้องมีการคüบคุมอย่างต่อเนื่อง 
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                    ๑.๒)  คüามเÿี่ยงจากการปรับเปลี่ยนองค์กรไปÿู่องค์กรการบริĀารจัดการด้üยดิจิทัล 
                             (Digital Transformation) (SR๒) 
                             คüามเÿี่ยงนี้อยู่ในระดับที่องค์กรยอมรับได้ แต่ยังต้องมีการคüบคุมอย่างต่อเนื่อง 
                      ๑.๓)  คüามเÿี่ยงจากการพัฒนาÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่ไม่ได้ตามเป้าĀมาย (SR๓) 
                             คüามเÿี่ยงนี้เป็นคüามเÿี่ยงÿูง โดยองค์การÿüนÿัตü์ฯ มีมาตรการและแนüทางแก้ไข 
                 ๒. คüามเÿี่ยงด้านการด าเนินงาน (Operational Risk : OR) 
                      ๒.๑) คüามเÿี่ยงในเรื่องการคุ้มครองคüามปลอดภัยของผู้ใช้บริการ (OR๑) 
                             คüามเÿี่ยงนี้อยู่ในระดับที่องค์กรยอมรับได้ แต่ยังต้องมีการคüบคุมอย่างต่อเนื่อง 
                      ๒.๒)  คüามเÿี่ยงด้านชื่อเÿียงขององค์กร (OR๒) 
          คüามเÿี่ยงนี้อยู่ในระดับที่องค์กรยอมรับได้ แต่ยังต้องมีการคüบคุมอย่างต่อเนื่อง   
                      ๒.๓)  คüามเÿี่ยงจากการไม่ÿามารถพัฒนาÿมรรถนะบุคลากรด้านดิจิทัลได้ตามเป้าĀมาย   
                             คüามเÿี่ยงนี้อยู่ในระดับที่องค์กรยอมรับได้ แต่ยังต้องมีการคüบคุมอย่างต่อเนื่อง 
                       ๒.๔  คüามเÿี่ยงจากการด าเนินงานเพ่ือÿร้างประÿิทธิภาพเชิงนิเüýเýรþฐýาÿตร์ Āรือ  
                              Eco-efficiency  ไม่ได้ตามแผน (OR ๔) 
                              คüามเÿี่ยงนี้อยูใ่นระดับที่องค์กรยอมรับได้ แต่ยังต้องมีการคüบคุมอย่างต่อเนื่อง  
                  ๓. คüามเÿี่ยงด้านการเงิน (Financial Risk : FR) 
                        ๓.๑)  คüามเÿี่ยงจากรายได้นอกงบประมาณไม่เป็นไปตามเป้าĀมาย (FR๑) 

       คüามเÿี่ยงนี้อยู่ในระดับที่องค์กรยอมรับได้ แต่ยังต้องมีการคüบคุมอย่างต่อเนื่อง 
                        ๓.๒)  คüามเÿี่ยงในการเบิกจ่ายงบลงทุนไม่ได้ตามแผน (FR๒) 
                                คüามเÿี่ยงนี้ยังเป็นคüามเÿี่ยงÿูง โดยองค์การÿüนÿัตü์ฯ มีมาตรการและ 
                                แนüทางแก้ไข                                                                                                                                                                                                                                           
                  ๔. คüามเÿี่ยงด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Compliance Risk : CR) 

           ๔.๑) คüามเÿี่ยงจากการด าเนินงานขององค์การไม่ครบถ้üนตาม พ.ร.บ.คุ้มครองข้อมูลÿ่üน   
         บุคคล พ.ý. ๒๕๖๒คüามเÿี่ยงนี้อยู่ในระดับที่องค์กรยอมรับได้ แต่ยังต้องมีการคüบคุม 
                  อย่างต่อเนื่อง                                                                                                                                                                                                                                                                                       

                      ๔.๒) คüามเÿี่ยงจากการปฏิบัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับของ อÿÿ. ไม่ครบถ้üน (CR๒)   
                             คüามเÿี่ยงนี้อยู่ในระดับที่องค์กรยอมรับได้ แต่ยังต้องมีการคüบคุมอย่างต่อเนื่อง 
                

ข้อเÿนอแนะของคณะอนุกรรมการ 
  นายภัทระ ค าพิทักþ์ ประธานอนุกรรมการ แจ้งที่ประชุมü่า การด าเนินงานผลการบริĀาร

คüามเÿี่ยงในไตรมาÿที่ 3 มีการระบุปัจจัยของคüามเÿี่ยงในด้านกลยุทธ์ (Strategic Risk : SR) คüามเÿี่ยงด้าน

การด าเนินงาน (Operational Risk : OR) คüามเÿี่ยงด้านการเงิน (Financial Risk : FR) คüามเÿี่ยงด้านการ

ปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Compliance Risk : CR) โดยเอกÿารประกอบการประชุมนั้นมีเนื้อĀาของแผนด้าน

บุคลากร แผนด้านการบริĀารธุรกิจ ขอใĀ้ผู้ที่มีÿ่üนเกี่ยüข้องน าไปปรับแก้ไขในการด าเนินงานในไตรมาÿ  
ที ่4/2566 เพ่ือใĀ้เป็นไปตามแผนการบริĀารคüามเÿี่ยงองค์กร  
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มติที่ประชุม 
  เĀ็นชอบรายงานผลการบริĀารคüามเÿี่ยงองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ไตรมาÿที่  
๓/๒๕๖๖  และใĀ้องค์การÿüนÿัตü์แĀ่ งประเทýไทยรายงาน ต่อคณะกรรมการองค์การÿüนÿัตü์              
แĀ่งประเทýไทย รับทราบต่อไป 
๔.๒ ขอคüามเĀ็นชอบ (ร่าง) ปัจจัยเÿี่ยงและแผนการบริĀารคüามเÿี่ยงองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ý. ๒๕๖๗   
                    นางÿาüนันทนิจ กุลเจริญ ผู้อ านüยการÿ านักบริĀารแผนยุทธýาÿตร์ รายงานต่อที่ประชุม 
       1. องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย โดยÿ านักบริĀารแผนยุทธýาตร์ ได้จัดอบรมเชิง
ปฏิบัติการ การบริĀารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน การบริĀารจัดการเพ่ือÿร้างมูลค่าเชิงเýรþฐýาÿตร์ 
ระĀü่างüันที่ ๘ - ๑๐ ÿิงĀาคม ๒๕๖๖  ซึ่งรüมถึงการค้นĀาปัจจัยเÿี่ยงองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ý. ๒๕๖๗  โดยเป็นไปตามกรอบและเกณฑ์ที่ÿ านักงานคณะกรรมการนโยบาย
รัฐüิÿาĀกิจก าĀนด ทั้งนี้ มีผู้ร่üมอบรมเชิงปฏิบัติการจ านüน ๑๐๐ คน ประกอบด้üย คณะอนุกรรมการด้านการ
บริĀารคüามเÿี่ยงฯ ฝ่ายบริĀารและฝ่ายปฏิบัติการ ซึ่งองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ได้ด าเนินการก าĀนด
ประเด็นการบริĀารคüามเÿี่ยง โดยมีองค์ประกอบ ดังนี้  
                       ๑)นโยบายรัฐบาล กฎĀมาย ระเบียบ ข้อบังคับ 
                       ๒) SWOT องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย 
                       ๓) üัตถุประÿงค์เชิงยุทธýาÿตร์ (SO) 
                       ๔)  ทิýทางและต าแĀน่งยุทธýาÿตร์ Strategic Positioning 
                       ๕)  Intelligent Risk 
                       ๖)  (ร่าง) บันทึกข้อตกลงประเมินผลการด าเนินงาน (PA) ปี ๒๕๖๗ 
                       ๗) Ā่üงโซ่อุปทาน (Supply Chain)  
                       ๘)  คüามคิดเĀ็นของผู้มีÿ่üนได้ÿ่üนเÿีย (VOS) 
                       ๙)  EP Value Driver Tree 
                       ๑๐)  ผลการบริĀารคüามเÿี่ยงระดับองค์กรปีที่ผ่านมา 
                       ๑๑) รายงานผลการด าเนินงานการคüบคุมภายใน 
              ๑๒)  ประเด็นจากผู้ตรüจÿอบภายใน 
                       ๑๓)  คüามเĀ็นจากผู้ตรüจประเมิน (ทริÿ) 
                       ๑๔)  Value Creation และ Value Enhancement  
                       ๑๕)คüามเĀ็นของคณะกรรมการองค์การÿüนÿัตü์ฯ และคณะอนุกรรมการฯ  
            ดังนั้น ÿรุปปัจจัยเÿี่ยงองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ปีงบประมาณ พ.ý. ๒๕๖๗ ทั้ง ๔ 
ด้าน ประกอบด้üย 
            ๑ คüามเÿี่ยงด้านกลยุทธ์ (Strategic Risk : SR) 
                      ๑.๑  คüามเÿี่ยงจากจ านüนผู้เข้าชมและคüามพึงพอใจไม่ได้ตามเป้าĀมายยุทธýาÿตร์ (SR๑)                 
                     ๑.๒  คüามเÿี่ยงจากการปรับเปลี่ยนองค์กรไปÿู่องค์กรการบริĀารจัดการด้üยดิจิทัล 
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                             (Digital Transformation) (SR๒)                              
                       ๑.๓  คüามเÿี่ยงจากการพัฒนาÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่ไม่ได้ตามเป้าĀมาย (SR๓) 
                       ๑.๔  คüามเÿี่ยงจากการไม่ÿามารถเป็นÿüนÿัตü์ชั้นน าในอาเซียน (SR๔) ใĀม ่ 
                 ๒. คüามเÿี่ยงด้านการด าเนินงาน (Operational Risk : OR) 
                      ๒.๑ คüามเÿี่ยงในเรื่องการคุ้มครองคüามปลอดภัยของผู้ใช้บริการ (OR๑)    
                      ๒.๒  คüามเÿี่ยงจากการด าเนินงาน เพ่ือÿร้างประÿิทิภาพเชิงนิเüýเýรþฐýาÿตร์ Āรือ  
                              Eco-efficiency  ไม่ได้ตามแผน (OR ๒) 
                      ๒.๓.  คüามเÿี่ยงจากการด าเนินการตาม Succession Plan ไม่ได้ตามเป้าĀมาย ใĀม่    
                      ๒.๔  คüามเÿี่ยงจากการผลิตÿื่อออนไลน์ไม่ได้ตามเป้าĀมาย (OR๔) ใĀม่     
                      ๒.๕  คüามเÿี่ยงจากการขาดอัตลักþณ์ของ ๖ ÿüนÿัตü์ (OR๕) ใĀม ่  
                  ๓. คüามเÿี่ยงด้านการเงิน (Financial Risk : FR) 
                       ๓.๑ คüามเÿี่ยงจากรายได้นอกงบประมาณไม่เป็นไปตามเป้าĀมาย (FR๑)      
                       ๓.๒  คüามเÿี่ยงในการเบิกจ่ายงบลงทุนไม่ได้ตามแผน (FR๒)                 
                  ๔. คüามเÿี่ยงด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Compliance Risk : CR)                                                                                                                                                                                                                                                                                                   
                      ๔.๑ คüามเÿี่ยงจากการปฏิบัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับของ อÿÿ. ไม่ครบถ้üน (CR๒)                          
               ๒. องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ได้น าเÿนอต่อคณะท างานด้านการบริĀารคüามเÿี่ยงและ
คüบคุมภายใน เมื่อคราüประชุม ครั้งที่ ๕/๒๕๖๖ üันที่ ๑๕ ÿิงĀาคม ๒๕๖๖ ที่ประชุมมีมติเĀ็นชอบ และ 
ใĀ้ข้อÿังเกต ดังนี้   
                     ๑) ข้อ ๑.๔ คüามเÿี่ยงจากการไม่ÿามารถเป็นÿüนÿัตü์ชั้นน าในอาเซียน (SR๔) (ใĀม่)    
มีคüามเชื่อมโยงกับ ข้อ ๒.๔ คüามเÿี่ยงจากการผลิตÿื่อออนไลน์ไม่ได้ตามเป้าĀมาย (OR๔) (ใĀม่) และข้อที่ 
๒.๕คüามเÿี่ยงจากการขาดอัตลักþณ์ของ ๖ ÿüนÿัตü์ (OR๕) (ใĀม่) ถ้าÿามารถด าเนินการคüามเÿี่ยงข้อที่ ๒.๔ 
และคüามเÿี่ยงข้อ ๒.๕ ได้อย่างชัดเจนและมีการระบุตัüชี้üัดที่ชัดเจนก็ÿามารถไปเชื่อมโยงได้ทั้ง ๓ คüามเÿี่ยง 
                     ๒) ข้อ ๔ คüามเÿี่ยงจากการไม่ÿามารถเป็นÿüนÿัตü์ชั้นน าในอาเซียน (SR๔)  เป็นคüามเÿี่ยง
ระยะยาü ๕ ปี คüรĀาตัüชี้üัดĀรือĀลักเกณฑ์ใดที่ÿามารถก าĀนดตัüชี้üัดด้านคüามเÿี่ยงได้  
                     ๓) คüามเÿี่ยงจากการขาดอัตลักþณ์ของ ๖ ÿüนÿัตü์ (OR๕) (ใĀม่) เคยเป็นตัüชี้üัดตั้งแต่
ปีงบประมาณ ๒๕๖๓-๒๕๖๕ ซึ่งมีผลการด าเนินงานที่ระดับ ๕ คะแนน ทั้ง ๓ ปี  
      เพ่ือโปรดพิจารณาและใĀ้คüามเĀ็น (ร่าง) ปัจจัยเÿี่ยงองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทý ไทย 
ปีงบประมาณ พ.ý. ๒๕๖๗   
ข้อเÿนอแนะของคณะอนุกรรมการ 
  พลเอกÿüัÿดิ์ ชนะจิตรากุล อนุกรรมการ แจ้งที่ประชุมü่า ขั้นตอนการก าĀนดปัจจัยเÿี่ยง

องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ปีงบประมาณ พ.ý. ๒๕๖๗ ได้ปัจจัยจากการอบรมเชิงปฏิบัติการฯ 

ประกอบด้üย คณะอนุกรรมการด้านการบริĀารคüามเÿี่ยงฯ ฝ่ายบริĀารและฝ่ายปฏิบัติการ โดยเปิดรับ 
คüามคิดเĀ็นและข้อเÿนอแนะ ตามĀลักเกณฑ์และแนüทางที่ก าĀนดไü้  



๑๔ 
 

 
             รายงานการประชุมคณะอนุกรรมการด้านการบรĀิารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน การบรĀิารกิจการทีด่ี และ     
การบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ครั้งท่ี 7/๒๕๖6 üันท่ี 17 ÿิงĀาคม ๒๕๖6 ณ Ā้องประชุม ๑ 
ÿ านักงานองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย และผ่านระบบอิเล็กทรอนิกÿ์  จ านüนรüม ๑๙ Āน้า 
 
 

  นายภัทระ ค าพิทักþ์ ประธานอนุกรรมการ แจ้งที่ประชุมü่า ในĀัüข้อ ๔. ทิýทางและ
ต าแĀน่งยุทธýาÿตร์ Strategic Positioning Āัüข้อ ๙. EP Value Driver Tree ใĀ้น าคüามเÿี่ยงด้านกลยุทธ์ 
คือ คüามเÿี่ยงจากการไม่ÿามารถเป็นÿüนÿัตü์ชั้นน าในอาเซียน และคüามเÿี่ยงด้านการด าเนินงาน คือ คüาม
เÿี่ยงจากการขาดอัตลักþณ์ของ ๖ ÿüนÿัตü์ รüมกันและปรับแก้ไขชื่อคüามÿี่ยง เป็นคüามเÿี่ยงจากการ 
ไม่ÿามารถÿร้างÿüนÿัตü์ใĀ้โดดเด่นในระดับอาเซียนที่มีอัตลักþณ์เฉพาะตัüได้ โดยจะอยู่ในคüามเÿี่ยงด้านกล
ยุทธ์ ตัดคüามเÿี่ยงด้านการด าเนินงาน คือ คüามเÿี่ยงจากการด าเนินงานตาม Succession Plan ไม่ได้ตาม
เป้าĀมาย แต่ใĀ้ดูผลการด าเนินงานในไตรมาÿที่ ๑-๒  Āากไม่ÿามารถด าเนินการได้ตามเป้าĀมาย ใĀ้น า
กลับมาพิจารณาระบุ เป็นคüามเÿี่ยงองค์กร ปรับชื่อคüามเÿี่ยงจากการผลิดÿื่อไม่ ได้ตามเป้าĀมาย  
เป็นคüามเÿี่ยงจากการเข้าถึงÿื่อการเรียนรู้ออนไลน์ไม่ได้ตามเป้าĀมาย  
 

มติที่ประชุม 
  เĀ็นชอบ (ร่าง) ปัจจัยเÿี่ยงและแผนการบริĀารคüามเÿี่ยงองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ý. ๒๕๖๗ โดยมีข้อÿังเกตตามที่คณะอนุกรรมการฯ ใĀ้ข้อเÿนอแนะ ดังนี้ 
       ๑) ใĀ้น าคüามเÿี่ยงด้านกลยุทธ์ คือ คüามเÿี่ยงจากการไม่ÿามารถเป็นÿüนÿัตü์ชั้ นน าใน
อาเซียน(SR๔) และคüามเÿี่ยงด้านการด าเนินงาน คือ คüามเÿี่ยงจากการขาดอัตลักþณ์ของ ๖ ÿüนÿัตü์ (OR๕) 
รüมกันและปรับแก้ไขชื่อคüามÿี่ยง เป็น คüามเÿี่ยงจากการไม่ÿามารถเÿริมÿร้างÿüนÿัตü์ใĀ้มีอัตลักþณ์ที่โดด
เด่นในระดับอาเซียนได้ (SR๔) โดยจะอยู่ในคüามเÿี่ยงด้านกลยุทธ์  
       ๒) ตัดคüามเÿี่ยงด้านการด าเนินงาน คือ คüามเÿี่ยงจากการด าเนินงานตาม Succession 
Plan ไม่ได้ตามเป้าĀมาย (OR๓) โดยมีคüามเĀ็นü่า มีมาตรการการคüบคุมท่ีเพียงพอ แต่ใĀ้ดูผลการด าเนินงาน
ในไตรมาÿที่ ๑-๒  Āากไม่ÿามารถด าเนินการได้ตามเป้าĀมาย ใĀ้น ากลับมาพิจารณาระบุเป็นคüามเÿี่ยงองค์กร
ต่อไป 
       ๓) ปรับชื่อคüามเÿี่ยงจากการผลิตÿื่อไม่ได้ตามเป้าĀมาย (OR๔) เป็นคüามเÿี่ยงจากการ
เข้าถึงÿื่อการเรียนรู้ออนไลน์ไม่ได้ตามเป้าĀมาย (OR๓)เพ่ือจะได้เÿนอต่อ คณะกรรมการองค์การÿüนÿัตü์    
แĀ่งประเทýไทย และพิจารณาใĀ้คüามเĀ็นชอบต่อไป 
๔.๓  ขอคüามเĀ็นชอบ(ร่าง) แผนปฏิบัติการด้านการบริĀารคüามเÿี่ยงและการคüบคุมภายใน  
       องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ประจ าปีงบประมาณ พ.ý. ๒๕๖๗ 
  นางÿาüนันทนิจ กุลเจริญ ผู้อ านüยการÿ านักบริĀารแผนยุทธýาÿตร์ รายงานต่อที่ประชุม 
                   องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ได้จัดท า (ร่าง) แผนปฏิบัติการด้านการบริĀารคüามเÿี่ยง 
และการคüบคุมภายใน องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ประจ าปีงบประมาณ พ.ý. ๒๕๖๗ เพ่ือใĀ้เป็นไป
ตามเกณฑ์ประเมินผล Core Business Enablers และเÿนอต่อคณะท างานด้านการบริĀารคüามเÿี่ยงและ 
การคüบคุมภายใน องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย เมื่อคราüประชุม ครั้งที่ ๕/๒๕๖๖ üันที่ ๑๕ ÿิงĀาคม 
๒๕๖๖ ที่ประชุมมีมติเĀ็นชอบโดยใĀ้ปรับแก้ไขตามข้อÿังเกตฯ และน าเÿนอต่อคณะอนุกรรมการด้าน 
การบริĀารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน การบริĀารกิจการที่ดี และการบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์      
แĀ่งประเทýไทย ในการประชุม ครั้งที่ ๗/๒๕๖๖ üันที่ ๑๗ ÿิงĀาคม ๒๕๖๖  รายละเอียดดังเอกÿารที่น าเÿนอ    



๑๕ 
 

 
             รายงานการประชุมคณะอนุกรรมการด้านการบรĀิารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน การบรĀิารกิจการทีด่ี และ     
การบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ครั้งท่ี 7/๒๕๖6 üันท่ี 17 ÿิงĀาคม ๒๕๖6 ณ Ā้องประชุม ๑ 
ÿ านักงานองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย และผ่านระบบอิเล็กทรอนิกÿ์  จ านüนรüม ๑๙ Āน้า 
 
 

                  เพ่ือโปรดพิจารณาและใĀ้ข้อเÿนอแนะ (ร่าง) แผนปฏิบัติการด้านการบริĀารคüามเÿี่ยง  
การคüบคุมภายใน องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ประจ าปีงบประมาณ พ.ý. ๒๕๖๗  ĀากเĀ็นชอบ 
องค์การÿüนÿัตü์ฯ จักได้น าเÿนอคณะกรรมการองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทยพิจารณาใĀ้คüามเĀ็นชอบ
ต่อไป 
ข้อเÿนอแนะของคณะอนุกรรมการ 
  นายภัทระ ค าพิทักþ์ ประธานอนุกรรมการ แจ้งที่ประชุมü่า ในÿ่üนของแผนปฏิบัติการ 
ด้านการบริĀารคüามเÿี่ยงและการคüบคุมภายใน องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ประจ าปีงบประมาณ พ.ý. 
๒๕๖๗ ได้ผ่านการด าเนินการจากคณะท างานด้านการบริĀารคüามเÿี่ยงและคüบคุมภายใน ครั้งที่ 5/2566 
Āากทางคณะอนุกรรมการฯ ท่านใดมีข้อเÿนอแนะใĀ้แจ้งกับทางฝ่ายเลขานุการเพื่อท าการแก้ไขต่อไป 
                     นายÿาคร ชนะไพฑูรย์  อนุกรรมการ  แจ้งที่ประชุมü่า แผนปฏิบัติการด้านการบริĀารคüาม
เÿี่ยงและการคüบคุมภายใน องค์การÿüนÿัตü์ฯ ฉบับนี้ เป็นแผนปฏิบัติการฯ ระบุเนื้องานและกรอบระยะเüลา
เพ่ือใĀ้เป็นไปตามเกณฑ์การประเมินผลครบทุกมิติ 
มติที่ประชุม 
  เĀ็นชอบ (ร่าง) แผนปฏิบัติการด้านการบริĀารคüามเÿี่ยงและการคüบคุมภายใน องค์การ   
ÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ประจ าปีงบประมาณ พ.ý. ๒๕๖๗  และน าเÿนอต่อคณะกรรมการองค์การÿüนÿัตü์
แĀ่งประเทýไทยพิจารณาใĀ้คüามเĀ็นชอบต่อไป 
๔.๔  ขอคüามเĀ็นชอบ (ร่าง) แผนแม่บทการก ากับดูแลกิจการที่ดี องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย 
       ปี ๒๕๖๗-๒๕๗๐ และ (ร่าง) แผนปฏิบัติการการก ากับดูแลท่ีดีและการน าองค์กร  
       องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ประจ าปี ๒๕๖๗ 
  นางบังอร ÿนธิÿุüรรณ ผู้อ านüยการÿ านักงานเลขาผู้อ านüยการ รายงานต่อที่ประชุม 
เพ่ือ พิจารณาใĀ้คüามเĀ็นชอบ(ร่าง) แผนแม่บทการก ากับดูแลกิจการที่ดี องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย          
ปี ๒๕๖๗-๒๕๗๐ และ(ร่าง) แผนปฏิบัติการการก ากับดูแลที่ดีและการน าองค์กร องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทý
ไทย ประจ าปีบัญชี ๒๕๖๗ ก่อนน าเÿนอคณะอนุกรรมการบริĀารคüามเÿี่ยงฯ ในการประชุมครั้งที่ ๗/๒๕๖๖ 
üันที่ ๑๗ ÿิงĀาคม ๒๕๖๖ พิจารณาใĀ้คüามเĀ็นชอบ (ร่าง) แผนแม่บทการก ากับดูแลกิจการที่ดี องค์การÿüน
ÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ปี ๒๕๖๗-๒๕๗๐ และ (ร่าง) แผนปฏิบัติการการก ากับดูแลที่ดีและการน าองค์กร 
องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ประจ าปีบัญชี ๒๕๖๗   
 

มติที่ประชุม 
  เĀ็นชอบ(ร่าง) แผนแม่บทการก ากับดูแลกิจการที่ดี องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย 
ปี ๒๕๖๗-๒๕๗๐ และ (ร่าง) แผนปฏิบัติการการก ากับดูแลที่ดีและการน าองค์กร องค์การÿüนÿัตü์            
แĀ่งประเทýไทย ประจ าปี ๒๕๖๗ 
 
ระเบียบüาระท่ี ๕  เรื่องเพื่อทราบ                 
๕.๑   การอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อเพิ่มýักยภาพบุคลากรเรื่อง การบริĀารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน 
และการบริĀารจัดการเพื่อÿร้างมูลค่าเชิงเýรþฐýาÿตร์ (EVM)  



๑๖ 
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  นางÿาüนันทนิจ กุลเจริญ ผู้อ านüยการÿ านักบริĀารแผนยุทธýาÿตร์ รายงานต่อที่ประชุม 
                องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย โดยÿ านักบริĀารแผนยุทธýาÿตร์ ด าเนินการจัดการอบรม
เชิงปฏิบัติการ Āัüข้อ การบริĀารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน การบริĀารจัดการเพ่ือÿร้างมูลค่าเชิง
เýรþฐýาÿตร์ (EVM) ระĀü่างüันที่ ๘-๑๐ ÿิงĀาคม ๒๕๖๖ ณ Ā้องประชุม ๑ อาคารÿ านักงานองค์การÿüน
ÿัตü์แĀ่งประเทýไทยและผ่านระบบ Application Zoom ซึ่งมีผู้เข้ารับการอบรมจากทุกÿ านัก ÿüนÿัตü์ 
ÿถาบัน โครงการฯ จ านüนกü่า ๑๐๐ คน  โดยได้รับเกียรติจากอนุกรรมการด้านการบริĀารคüามเÿี่ยง การ
คüบคุมภายใน การบริĀารกิจการที่ดี และการบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย  นายÿาคร 
ชนะไพฑูรย์ และพลเอก ÿüัÿดิ์ ชนะจิตราÿกุล  เป็นüิทยากรบรรยาย  ประกอบด้üย 
                    ๑. ถ่ายทอดนโยบายการก ากับดูแลกิจการที่ดี การบริĀารคüามเÿี่ยงและการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ (Governance, Risk Management and Compliance : GRC) และการน านโยบายไปปฏิบัติ
อย่างเป็นรูปธรรม 
           ๒. ใĀ้คüามรู้และÿร้างคüามตระĀนักด้านการบริĀารคüามเÿี่ยงและการคüบคุมภายใน 
                   ๓. ใĀ้คüามรู้และÿร้างคüามเข้าใจ การบริĀารคüามต่อเนื่องทางธุรกิจ (Business Continuity 
Management : BCM) และแผนบริĀารคüามต่อเนื่องทางธุรกิจ (Business Continuity Plan : BCP) 
          ๔. ใĀ้คüามรู้และÿร้างคüามตระĀนักด้านการบริĀารจัดการเพ่ือÿร้างมูลค่าเชิงเýรþฐýาÿตร์ 
(Economic Value Management : EVM ) 
                    ๕.  คüามÿัมพันธ์ของแผนüิÿาĀกิจ (SWOT) และประเด็นคüามเÿี่ยง  
                    ๖.  การท า Value Creation และ Value Enhancement) 
                    ๗. การค้นĀาปัจจัยเÿี่ยงองค์กร ประจ าปีงบประมาณ พ.ý. ๒๕๖๗ (Risk Universe) 
 มติที่ประชุม              
  รับทราบ  
๕.๒  ผลการประเมินคุณธรรมและคüามโปร่งใÿในการด าเนินงานของĀน่üยงานภาครัฐ( Integrity and 
Transparency Assessment : ITA)ประจ าปีงบประมาณ พ.ý. ๒๕๖๖ 
  นางบังอร ÿนธิÿุüรรณ ผู้อ านüยการÿ านักงานเลขาผู้อ านüยการ รายงานต่อที่ประชุม  
เพ่ือรับทราบผลการประเมินคุณธรรมและคüามโปร่งใÿในการด าเนินงานของĀน่üยงานภาครัฐ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ý. ๒๕๖๖  ขององค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย  มีผลคะแนน  ๙๒.๔๘  คะแนน       
มติที่ประชุม 
  รับทราบ   
๕.๓   การด าเนินงานคณะท างานด้านการบริĀารคüามเÿี่ยงและการคüบคุมภายใน องค์การÿüนÿัตü์     
แĀ่งประเทýไทย ในคราüประชุม ครั้งที่ ๕/๒๕๖๖ 
     นางÿาüนันทนิจ กุลเจริญ ผู้อ านüยการÿ านักบริĀารแผนยุทธýาÿตร์ รายงานต่อที่ประชุม 
                คณะท างานด้านการบริĀารคüามเÿี่ยงและการคüบคุมภายใน องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย    
ในคราüประชุมฯ ครั้งที่ ๕/๒๕๖๖ üันที่ ๑๕ ÿิงĀาคม ๒๕๖๖ ณ Ā้องประชุม ๓ ÿ านักงานองค์การÿüนÿัตü์     
แĀ่งประเทýไทย และผ่านระบบซูม โดยมีรายละเอียดÿรุป ดังนี้ 



๑๗ 
 

 
             รายงานการประชุมคณะอนุกรรมการด้านการบรĀิารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน การบรĀิารกิจการทีด่ี และ     
การบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ครั้งท่ี 7/๒๕๖6 üันท่ี 17 ÿิงĀาคม ๒๕๖6 ณ Ā้องประชุม ๑ 
ÿ านักงานองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย และผ่านระบบอิเล็กทรอนิกÿ์  จ านüนรüม ๑๙ Āน้า 
 
 

                 ๑) ใĀ้คüามเĀ็นชอบ (ร่าง) แผนปฏิบัติการด้านการบริĀารคüามเÿี่ยงและการคüบคุมภายใน 
องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ประจ าปีงบประมาณ พ.ý. ๒๕๖๗  โดยใĀ้ปรับแก้ไขตามข้อเÿนอแนะของ
คณะท างานฯ และน าเÿนอคณะอนุกรรมการด้านการบริĀารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน การบริĀารกิจการ
ที่ดี และการบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย  
                 ๒)  ใĀ้คüามเĀ็นชอบรายงานผลการบริĀารคüามเÿี่ยงองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ไตรมาÿ
ที่ ๓/๒๕๖๖  และน าเÿนอต่อคณะอนุกรรมการด้านการบริĀารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน การบริĀาร
กิจการที่ดี และการบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย 
                 ๓)  ใĀ้คüามเĀ็นชอบ (ร่าง ) ปัจจัยเÿี่ยงและแผนการบริĀารคüามเÿี่ยงองค์การÿüนÿัตü์       
แĀ่งประเทýไทย ประจ าปีงบประมาณ พ.ý. ๒๕๖๗  และน าเÿนอต่อคณะอนุกรรมการด้านการบริĀารคüาม
เÿี่ยงการคüบคุมภายใน การบริĀารกิจการ ที่ดี และการบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย 
                ประเด็นเพ่ือทราบ                
                 ๑) รับทราบÿรุปผลการอบรมเชิงปฏิบัติการเพ่ือเพ่ิมýักยภาพบุคลากรเรื่อง การบริĀาร 
คüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน และการบริĀารจัดการเพ่ือÿร้างมูลเýรþฐýาÿตร์ (EVM) เมื่อüันที่ ๘-๑๐ 
ÿิงĀาคม ๒๕๖๖ 
                 ๒) รับทราบผลคะแนนการประเมินคุณธรรมและคüามโปร่งใÿในการด าเนินงานของĀน่üยงาน
ภาครัฐประจ าปี พ.ý. ๒๕๖๖  องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
มติที่ประชุม 
                     รับทราบ 
๕.๔  การด าเนินงานคณะท างานด้านการก ากับดูแลท่ีดีและการน าองค์กร องค์การÿüนÿัตü์แĀ่ง 
       ประเทýไทย ในคราüประชุม ครั้งที่ ๕/๒๕๖๖ 
  นางบังอร ÿนธิÿุüรรณ ผู้อ านüยการÿ านักงานเลขาผู้อ านüยการ รายงานต่อที่ประชุมü่า 
  การติดตามผลการด าเนินงานตามข้อÿังเกตคณะท างานด้านการก ากับดูแลที่ดีและการน า
องค์กร 
  ๑. เĀ็นชอบ (ร่าง) นโยบายและแนüปฏิบัติĀัüข้อ “การก ากับดูแลที่ดีและการน าองค์กร” 
และใĀ้ด าเนินการตามข้อÿังเกตท างานก่อนน าเÿนอคณะอน  ุกรรมการด้านการบริĀารคüามเÿี่ยงฯ ในคราü
ประช ุมครั้งที่ ๖/๒๕๖๖ üันที่ ๑๓ ก.ค. ๒๕๖๖ 
  ๒. เĀ็นชอบ (ร่าง) คณะท างานแยกบัญชีเชิงÿังคมและเชิงพาณิชย์ องค์การÿüนÿัตü์ 
แĀ่งประเทýไทย โดยใĀ้Āารือองค์ประกอบ อ านาจĀน้าที่กับÿ านักตรüจÿอบภายใน ใĀ้ครอบคลุมเพียงพอ 
 คณะท างานด้านการก ากับดูแลที่ดีและการน าองค์กร ในคราüประชุมครั้งที่ ๓/๒๕๖๖ 
üันที่ ๑๓ มิถุนายน ๒๕๖๖ มีมติและข้อÿังเกตใĀ้องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ด าเนินการดังนี้ 
                        ๑) ใĀ้จัดตั้งคณะท างานýึกþาแนüทางปฏิบัติการแยกบัญชีเชิงÿังคมและเชิงพาณิชย์ 
 ๒) จัดท ารายงานการýึกþาดูงานด้านการพัฒนาคüามยั่งยืน ณ บริþัท ฟอร์จูน พาร์ท 
อินดัÿตรี้ จ ากัด (มĀาชน) 
มติที่ประชุม 
 รับทราบ 



๑๘ 
 

 
             รายงานการประชุมคณะอนุกรรมการด้านการบรĀิารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน การบรĀิารกิจการทีด่ี และ     
การบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ครั้งท่ี 7/๒๕๖6 üันท่ี 17 ÿิงĀาคม ๒๕๖6 ณ Ā้องประชุม ๑ 
ÿ านักงานองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย และผ่านระบบอิเล็กทรอนิกÿ์  จ านüนรüม ๑๙ Āน้า 
 
 

 
๕.๕  การด าเนินงานคณะท างานด้านการบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ในคราü
ประชุม ครั้งที่ ๕/๒๕๖๖ 
                    นางลัดดา เขียüÿลับ ผู้อ านüยการÿ านักบริĀารทุนมนุþย์ รายงานต่อที่ประชุม 
            คณะท างานด้านการบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ในคราüประชุม 
ครั้งที่ ๕/๒๕๖๖ เมื่อüันที่ ๙ ÿิงĀาคม ๒๕๖๖ โดยมีประเด็นพิจารณา ๒ เรื่อง คือ ๑) การจัดท าแผนเตรียม
คüามพร้อมของบุคลากรเพ่ือทดแทนต าแĀน่ง  ๒) (ร่าง) แผนยุทธýาÿตร์การบริĀารทุนมนุþย์ พ.ý. ๒๕๖๖-
๒๕๗๐ และ (ร่าง) แผนปฏิบัติการด้านการบริĀารทุนมนุþย์ ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๗  ประเด็นเพ่ือทราบ 
๑) ผลการด าเนินการจัดอบรมĀลักÿูตรโครงการพัฒนาýักยภาพนักบริĀาร ระดับ ๗ เพ่ือขึ้นÿู่นักบริĀาร  
ระดับ ๘ และทบทüนจรรยาบรรณ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย 
 

มติที่ประชุม              
  รับทราบ 
๕.๖  คüามคืบĀน้าโครงการก่อÿร้างÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่ ระยะที่ ๑  
  นายÿุทัýน์ ÿุทธิüงý์  ผู้ช่üยผู้อ านüยการÿ านักพัฒนากายภาพและจัดการÿิ่งแüดล้อม 
   ขอรายงานคüามคืบĀน้าโครงการก่อÿร้างÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่ ระยะที่ ๑  โดยมีรายละเอียด
เอกÿารการตรüจรับงานครั้งที่ ๒   ดงันี้ 
            รายการเบิกงüดงานครั้งที่ ๒  ประกอบด้üย 
            ๑) งüดที่ ๒ งานขุดดิน แล้üเÿร็จไม่น้อยกü่าร้อยละ ๔๐ 
           ๒) งüดที่ ๖ งานดินถม (ดินทั่üไป) แล้üเÿร็จไม่น้อยกü่าร้อยละ ๑๐ 
  นายมณเฑียร อินทร์น้อย   กรรมการองค์การÿüนÿัตü์ฯ แจ้งที่ประชุมü่า คüามคืบĀน้า
โครงการก่อÿร้างÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่  เรื่องของผู้ตรüจÿอบและติดตามการด าเนินการก่อÿร้าง จะมีผู้ตรüจÿอบ
และคณะกรรมการตรüจการจ้างติดตามก ากับดูแล โดยจะมีผู้ÿังเกตการณ์จากภายนอกจากกรมบัญชีกลาง 
กระทรüงการคลัง ในเรื่องของคüามรüดเร็üในการด าเนินงานก่อÿร้างต้องถูกระเบียบ ข้อบังคับ มีคüามโปร่งใÿ 
มีการด าเนินงาน และปรับแผนการด าเนินงานใĀ้ได้ 80 เปอร์เซ็น ของการเบิกจ่ายงบประมาณในภาพรüม 
เรื่องของĀัüข้อการบริĀารคüามเÿี่ยงนั้น ทางที่ปรึกþาได้ด าเนินการในเรื่องของเอกÿารใĀ้เรียบร้อยแล้ü เพ่ือÿ่ง
ใĀ้กับผู้ตรüจประเมินตามĀัüข้อตัüชี้üัด แต่ที่ÿ าคัญคือต้องÿร้างคüามเข้าใจใĀ้ผู้ปฏิบัติงานได้รับทราบ โดย
คณะท างานเร่งรัดติดตามการด าเนินการก่อÿร้างÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่จะมีการประชุมทุกÿัปดาĀ์ เüลา 10.00 น. 
และจะมีการบันทึกระบบกล้องüงจรปิดไü้ตลอดเüลาในการการด าเนินการก่อÿร้างÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่ จนกü่าจะ
เÿร็จÿิ้นโครงการ เอกÿารที่เกี่ยüข้องจะถูกด าเนินการเก็บรักþาในระบบฐานข้อมูลดิจิทัล เพ่ือคüามโปร่งใÿและ 
ในการตรüจÿอบในการด าเนินการก่อÿร้างÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่  
  นายภัทระ ค าพิทักþ์ ประธานอนุกรรมการ  แจ้งที่ประชุมü่า ในเรื่องที่เกี่ยüข้องกับĀัüข้อ
การบริĀารคüามเÿี่ยง ทางผู้ตรüจÿอบและที่ปรึกþาการด าเนินการก่อÿร้างฯ มีประเด็นÿ าคัญที่จะแจ้งใĀ้กับ
ทางคณะคณะอนุกรรมการด้านการบริĀารคüามเÿี่ยงฯ ได้รับทราบ 



๑๙ 
 

 
             รายงานการประชุมคณะอนุกรรมการด้านการบรĀิารคüามเÿี่ยง การคüบคุมภายใน การบรĀิารกิจการทีด่ี และ     
การบริĀารทุนมนุþย์ องค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย ครั้งท่ี 7/๒๕๖6 üันท่ี 17 ÿิงĀาคม ๒๕๖6 ณ Ā้องประชุม ๑ 
ÿ านักงานองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย และผ่านระบบอิเล็กทรอนิกÿ์  จ านüนรüม ๑๙ Āน้า 
 
 

  นายมณเฑียร อินทร์น้อย  กรรมการองค์การÿüนÿัตü์ฯ แจ้งที่ประชุมü่า ในเรื่องของ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต้องÿามารถด าเนินการได้ตามแผนงานและกลไกที่ก าĀนดไü้ และÿามารถทดแทนการ
ปฏิบัติงานได้ ในเรื่องของการด าเนินการระบบข้อมูล ด้านเทคโนโลยี   
  รý.เจþฏ์ โทณะüณิก อนุกรรมการ แจ้งที่ประชุมü่า มีคüามเÿี่ยงในเรื่องของไม่เĀ็นประเด็น
คüามอ่อนไĀü เช่น เรื่องของการüางýาลาฤกþ์ การขอพระราชทานชื่อÿüนÿัตü์  การÿร้างอาคารเฉลิมพระ
เกียรติ ต้องมีการด าเนินการในลักþณะใด ใĀ้มีคüามเĀมาะÿม  
  นายมณเฑียร อินทร์น้อย  กรรมการองค์การÿüนÿัตü์ฯ แจ้งที่ประชุมü่า ในüาระการประชุม
คณะท างานติดตามคüามคืบĀน้าโครงการก่อÿร้างÿüนÿัตü์แĀ่งใĀม่ทุกครั้ง จะมีการติดตามเรื่องของการüาง
ýาลาฤกþ์ การขอพระราชทานชื่อÿüนÿัตü์ จะมีการเร่งรัดการด าเนินการในÿ่üนนี้ 
   

มติที่ประชุม 
 รับทราบ  
ระเบียบüาระท่ี 6  เรื่องอ่ืน ๆ (ถ้ามี) 
  นายภัทระ ค าพิทักþ์ ประธานอนุกรรมการ  แจ้งที่ประชุมü่า  
  ก าĀนดการประชุมคณะอนุกรรมการด้านการบริĀารคüามเÿี่ยงฯ ครั้งที่  8 /๒๕๖6             
ในüันพฤĀัÿบดีที่ 14 กันยายน ๒๕๖6  เüลา 09.0๐ น. ณ Ā้องประชุม ๑ ชั้น 2 ÿ านักงานองค์การÿüนÿัตü์
แĀ่งประเทýไทย และผ่านระบบอิเล็กทรอนิกÿ์ 
 
มติที่ประชุม 
  รับทราบ   
 
เลิกประชุมเüลา  ๑๓.๑๐ น. 
 
 

............................................. 
(นางจงกลนี  แก้üÿด) 

รองผู้อ านüยการองค์การÿüนÿัตü์แĀ่งประเทýไทย 
อนุกรรมการและเลขานุการ 

 
 

             .............................................            ......................................... 
             (นางÿาüปรานอม บุญเÿริม)                      (นายเฉลิมพงþ์  ด าริüงþ์) 
  ĀัüĀน้าฝ่ายบริĀารคüามเÿี่ยงและคüบคุมภายใน                  เจ้าĀน้าที่บริĀารคüามเÿี่ยงและคüบคุมภายใน 
                   ผู้ตรüจรายงาน                             ผู้จัดท ารายงาน             




