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คํานํา

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ (อ.ส.พ.) เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ มีสถานะเป็นนิติบุคคลสังกัดกระทรวง

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม จัดอยู่ในสาขาทรัพยากรธรรมชาติ ทําหน้าที่ในการส่งเสริมและสนับสนุนงาน

ด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม โดยมุ่งเน้นการอนุรักษ์ทรัพยากรพรรณพืชของประเทศไทย

บุคลากรในองค์การสวนพฤกษศาสตร์เป็นบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญในพืชพรรณ มีประสบการณ์ และมีความรู้ใน

งานของตน

เพ่ือที่จะขับเคล่ือนวิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธ์ในระดับต่าง ๆ ของสวนพฤกษศาสตร์ จําเป็นจะต้องมี

ระบบการบริหารจัดการทักษะ ความรู้ บุคลิกภาพและทุนด้านอื่น ๆ ท่ีสั่งสมอยู่ในตัวบุคคล เพื่อนํามาสู่การมีข้อมูล

ย้อนกลับ (Feedback) การพัฒนาและปรับปรุงบุคลากรประจําสวนพฤกษศาสตร์ให้รองรับการเปลี่ยนแปลงที่มา

จากภายในและภายนอกองค์การ แผนยุทธศาสตร์เล่มนี้จะเป็นแนวทางในการบริหารจัดการทุนมนุษย์ที่สอดคล้อง

กับวิสัยทัศน์ ค่านิยม วัฒนธรรม รวมทั้งสอดคล้องกับระบบการประเมินผลรัฐวิสาหกิจแบบใหม่ (State

Enterprise Assessment Model) อันจะทําให้เกิดมูลค่าเพ่ิมในทุนมนุษย์ การเพิ่มข้ึนของปัจจัยป้องกันสําหรับ

การพลิกผัน (Disruption) และการเป็นองค์กรท่ีเติบโตอย่างยั่งยืน

องค์การสวนพฤกษศาสตร์

กรกฎาคม 2566
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ส่วนท่ี 1

บทนํา

1. หลักการและเหตุผล

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ จัดตั้งขึ้นเพื่อให้ประเทศไทยมีสวนพฤกษศาสตร์สมบูรณ์แบบแท้จริง เป็นศูนย์

รวมพรรณไม้ที่มีความเป็นเลิศทางวิชาการด้านพืช องค์การสวนพฤกษศาสตร์เป็นศูนย์กลางการศึกษา ค้นคว้า

อนุรักษ์ ผลิตบุคลากร และให้บริการด้านพฤกษศาสตร์ของประเทศ เป็นสถานท่ีเผยแพร่ความสวยงามและคุณค่า

พรรณไม้ไทย ให้เป็นที่ประจักษ์แก่ประชาชน รวมถึงเป็นสถานที่ท่องเที่ยงเชิงนิเวศ พักผ่อนหย่อนใจของประชาชน

โดยให้ความรู้ควบคู่ไปกับความเพลิดเพลิน เพื่อให้เกิดความตระหนักถึงคุณค่า ความสําคัญและการมีส่วนร่วมใน

การอนุรักษ์ทรัพยากรพรรณไม้ไทย

เพื่อให้วิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ของสวนพฤกษศาสตร์เป็นไปตามแผนที่วางไว้ จําเป็นต้องมีการ

บริหารจัดการทุนมนุษย์ที่ดึงทุนทางปัญญา ทุนทางสังคมและทุนทางอารมณ์มาสร้างคุณค่าให้กับตัวบุคคลและ

องค์กร อันจะเสริมความแข็งแกร่งของปัจจัยป้องกันต่อการพลิกผัน (disruption) สร้างการเติบโตอย่างยั่งยืนและมี

ความรับผิดชอบต่อสังคม

2. วัตถุประสงค์

1. เพ่ือเป็นแนวทางท่ีดีในการบริหารจัดการทุนมนุษย์ให้แก่สวนพฤกษศาสตร์ สามารถนําไปใช้ได้จริง

ในการบริหารจัดการทุนมนุษย์ในทุกระดับขององค์กร

2. เพื่อผลักดันให้แผนยุทธศาสตร์ การบริหารทุนมนุษย์ เป็นไปตามหลักเกณฑ์ในการประเมินผลกรอบ

การประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจตามระบบประเมินผลรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise Assessment

Model : SE-AM)

3. ประโยชน์ท่ีได้รับ

1. ได้แนวทางในการบริหารจัดการทุนมนุษย์ให้แก่สวนพฤกษศาสตร์สามารถนําไปใช้ได้จริงในการ

บริหารจัดการในทุกระดับขององค์กร

2. แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์เป็นไปตามหลักเกณฑ์ในการประเมินผลกรอบการประเมินผล

การดําเนินงานรัฐวิสาหกิจตามระบบประเมินผลรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise Assessment Model : SE-AM)

4. ประเภทกิจการ

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ เป็นรัฐวิสาหกิจประเภทส่งเสริม ทําหน้าที่ในการส่งเสริมและสนับสนุนงานด้าน
การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและทรัพยากรพรรณพืชของประเทศไทย

5. พ้ืนท่ีดําเนินงาน

ปัจจุบันองค์การสวนพฤกษศาสตร์มีสวนพฤกษศาสตร์ท่ีอยู่ในกํากับดูแลจํานวนหลายแห่ง ดังนี้
1) สวนพฤกษศาสตร์สมเด็จพระนางเจ้าสิริกิติ์ อําเภอแม่ริม จังหวัดเชียงใหม่ มีพื้นท่ีดําเนินการ

จํานวน 6,500 ไร่
2) สวนพฤกษศาสตร์บ้านร่มเกล้า พิษณุโลก ในพระราชดําริ อําเภอชาติตระการ จังหวัดพิษณุโลก มี

พื้นท่ีดําเนินการ 1,380 ไร่
3) สวนพฤกษศาสตร์ระยอง อําเภอแกลง จังหวัดระยอง พื้นท่ีดําเนินการ 830 ไร่
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4) สวนพฤกษศาสตร์ขอนแก่น ณ พื้นท่ีบ้านทุ่งแค หมู่ 9 ตําบลเพ็กใหญ่ อําเภอพล จังหวัดขอนแก่น
มีพื้นที่ดําเนินการ 1 พื้นท่ีประมาณ 75 ไร่ (ปัจจุบันรอการรับอนุญาตพื้นท่ีให้ ณ ตําบลโนนทอง อําเภอแวงใหญ่
จังหวัดขอนแก่น)

5) สวนพฤกษศาสตร์พระแม่ย่า สุโขทัย อําเภอเมือง จังหวัดสุโขทัย พื้นท่ีดําเนินการ 340 ไร่
6) สวนพฤกษศาสตร์ภาคตะวันออก จังหวัดสุพรรณบุรี
7) สวนพฤกษศาสตร์ภาคใต้ จังหวัดพังงา
8) พื้นท่ีเตรียมจัดตั้งใหม่
9) สวนพฤกษศาสตร์ภาคเหนือตอนบน จังหวัดแม่ฮ่องสอน (ศูนย์กล้วยไม้ป่าแห่งชาติ)

6. ลักษณะเฉพาะทางธุรกิจ

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้รับการจัดตั้งขึ้นเพื่อทําหน้าที่ในการดูแลรักษาทรัพยากรธรรมชาติ โดยมี
ภารกิจหลักในการดําเนินงาน ดังนี้

1) ด้านการสร้างองค์ความรู้ ประกอบด้วย
(1) งานด้านการศึกษา ค้นคว้า วิจัย เพ่ือการพัฒนาองค์ความรู้ ต้องประกอบด้วยงานวิจัยพ้ืนฐาน

งานวิจัยเพ่ือการอนุรักษ์ และงานวิจัยเพ่ือการพัฒนา โดยผลงานศึกษาวิจัยนั้นต้องเผยแพร่สู่สาธารณชน เพ่ือ
ก่อให้เกิดการต่อยอดและการพัฒนาองค์ความรู้ให้เกิดประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสังคมโดยรวม

(2) งานหอพรรณไม้ เพื่อสร้างองค์ความรู้ทางด้านพฤกษศาสตร์โดยเฉพาะทางด้านอนุกรมวิธานและ
ความหลากหลายทางชีวภาพของพืช มีการรวบรวมตัวอย่างพรรณไม้แห้ง โดยมีจํานวนชนิดพรรณไม้แห้ง ตัวอย่าง
พรรณไม้ดอง

(3) ห้องปฏิบัติการที่มีเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ที่ทันสมัยเพื่อใช้ในการทดลองด้านพฤกษศาสตร์สาขาต่าง ๆ
เช่น อนุกรมวิธาน พันธุศาสตร์ กายวิภาค สรีรวิทยา และนิเวศวิทยา รวมถึงสาขาอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง เช่น พฤกษเคมี
การปรับปรุงพันธุ์พืช เทคโนโลยีชีวภาพ และกีฎวิทยา เป็นต้น โดยต้องมีห้องปฏิบัติการพร้อมเครื่องมือท่ีทันสมัย
ตามประเภทและจํานวนท่ีเพียงพอและเหมาะสมต่อการใช้ประโยชน์ในการศึกษาวิจัย

(4) งานด้านการอนุรักษ์ เพื่อให้ทรัพยากรคงอยู่อย่างยั่งยืน การสํารวจ เก็บรวบรวมขยายพันธุ์ไม้ โดย
ต้องมีจํานวนพืชหายากและพืชที่ถูกคุกคามรวบรวมไว้ในสวนพฤกษศาสตร์ ในปัจจุบันได้ทําการรวบรวมพันธุ์พืช
โดยยึดตามบัญชีพืชท่ีถูกคุกคาม (Thailand Red Data: Plants, ONEP 2006)

2) ด้านการเป็นแหล่งเรียนรู้ ประกอบด้วย
(1) การจัดการสวนพฤกษศาสตร์ (Botanical Garden Management) มีพื้นท่ีจัดแสดงพรรณไม้ตาม

กลุ่มพืช เป็นศูนย์รวบรวมพรรณไม้นานาชนิด จัดปลูกรวบรวมพรรณไม้ในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อให้ความรู้ทางวิชาการ
และความสวยงาม โดยจัดปลูกพืชเป็นหมวดหมู่ เป็นวงศ์ ตามหลักอนุกรมวิธานพืชเพื่อเป็นแหล่งเรียนรู้ตามสภาพ
ธรรมชาติ มีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับพรรณไม้ รวมทั้งสภาพภูมิประเทศของพื้นท่ี พรรณไม้ที่รวบรวมมาต้องเป็น
ตัวแทนของพืชที่ใช้ศึกษาทางด้านเศรษฐกิจ การอนุรักษ์และการใช้ประโยชน์ สําหรับพืชหายากและพืชที่ถูก
คุกคามต่าง ๆ จะต้องรวบรวมสําหรับการอนุรักษ์นอกถ่ิน โดยส่วนหน่ึงนํามาจัดแสดงเพื่อให้ความรู้แก่ประชาชน มี
การรวบรวมพรรณไม้มีชีวิต (Living Collection) พร้อมท้ังข้อมูลต้นไม้ในเชิงวิชาการ จํานวนไม่น้อยกว่า 6,000
ชนิด จํานวน 20,000 รายการ จํานวนพรรณไม้หายากร้อยละ 60 ของบัญชีรายชื่อพันธุ์ไม้ที่ถูกคุกคาม
(Thailand Red Data : Plants) ด้านพื้นที่จัดแสดงมีการจัดแสดงไม่น้อยกว่า 20 กลุ่ม/วงศ์ โดยพื้นที่จัดแสดง
ต้องมีการออกแบบวางผัง (Landscape) เพ่ือให้มีความสวยงาม ดึงดูดผู้เย่ียมชมให้เข้าไปในพ้ืนที่และได้รับความรู้
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มีการแสดงป้ายชื่อต้นไม้ ป้ายข้อมูลวงศ์ ป้ายส่ือความหมาย มีการตรวจสอบต้นไม้ภายในพ้ืนที่วงศ์ มีระบบ
สาธารณูปโภคเพ่ือดูแลพื้นท่ี มีพื้นท่ีพักผ่อนและเจ้าหน้าท่ีดูแล

(2) โรงเรือนเพาะชํา (Nursery) ที่จะผลิตพันธ์ุไม้เพื่อใช้ในการประดับ ตกแต่ง ปลูกเพ่ิมเติมหรือ
ทดแทนในพื้นที่ต่าง ๆ มีโรงเรือนสําหรับรวบรวมพรรณไม้ประจําถิ่นของแต่ละภาค รวมถึงการรวบรวมพันธ์ุเพื่อ
การอนุรักษ์นอกถ่ินอาศัย เป็นสถานที่ทดลองเพ่ือหาวิธีการที่เหมาะสมในการขยายพันธ์ุและการอนุบาลพืช
โดยเฉพาะพืชหายากและพืชที่ถูกคุกคามต่าง ๆ และโรงเรือนในโรงเรือนเพาะชํา เพื่อการรวบรวม เพาะขยายพันธ์ุ
หรือการอนุบาลพืชที่มีบัญชีหรือฐานข้อมูลพืชที่นํามาปลูกและเพาะขยายพันธ์ุ มีการจัดระบบการเพาะขยายพันธุ์
และการนําไปใช้ประโยชน์ทุกโรงเรือน

(3) ศูนย์ข้อมูลพืช (Plant Information Center) เพ่ือให้มีแหล่งรวบรวมองค์ความรู้และเป็นแหล่ง
เรียนรู้สําหรับรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับพรรณไม้ทุกรูปแบบ การเก็บรักษา การเพาะขยายพันธ์ุพืช เรือนเพาะชํา
รูปภาพ ภาพวาด มีการจัดการข้อมูลเพ่ือการให้บริการทางวิชาการตามหลักมาตรฐานสากล

(4) ห้องสมุด (Library) เพื่อเป็นแหล่งรวบรวมองค์ความรู้ที่มีการจัดการและดําเนินงานตามหลัก
มาตรฐานสากล มีท้ังภาพและรายละเอียด เป็นห้องสมุดทางพฤกษศาสตร์ชั้นนําที่มีเอกสาร หนังสือครอบคลุม
สาขาวิชาทางด้านพืช และโดยเฉพาะเอกสารทางด้านอนุกรมวิธานของภูมิภาค

(5) พิพิธภัณฑ์ มีการจัดแสดงเพ่ือเป็นแหล่งเรียนรู้ทางด้านวิวัฒนาการของธรรมชาติ ความหลาก
หลายและองค์ความรู้ทางด้านพืช ตลอดจนการอนุรักษ์และการใช้ประโยชน์จากพืช

(6) การให้ความรู้ (Education) เผยแพร่และฝึกอบรม เพื่อเปิดความรู้ไปสู่สาธารณชนเพื่อการพัฒนา
ยิ่งขึ้นต่อไปในอนาคต มีหลักสูตรการให้ความรู้ท่ีครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายต้ังแต่ก่อนวัยเรียน ปฐม มัธยม อุดมศึกษา
ประชาชน ผู้ด้อยโอกาส และนานาชาติ มีเอกสารสิง่พิมพท์างวิชาการเผยแพรไ่ม่นอ้ยกว่าปีละ 10 เรือ่ง

3) ด้านการสนับสนุนการดําเนินงาน ประกอบด้วย
(1) ด้านการบริหารจัดการองค์กร ต้องมีบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ เพ่ือจัดการงานในด้านต่าง ๆ ทั้ง

ทางด้านพฤกษศาสตร์ วิทยาศาสตร์ เกษตรศาสตร์ ภูมิสถาปัตย์ และด้านอื่น ๆ ครบถ้วนเพื่อจัดการงาน
สวนพฤกษศาสตร์ในจํานวนที่เหมาะสมเพียงพอกับการดําเนินงาน มีการพัฒนาศักยภาพพนักงานให้มีความรู้
ทักษะให้สูงขึ้นตลอดระยะเวลาการทํางาน เพื่อคุณภาพของงานที่ต้องปฏิบัติ มีอุปกรณ์และเครื่องมือในการ
ปฏิบัติงานครบถ้วน เพ่ือสนับสนุนการทํางาน มีระบบบริหารจัดการงานและระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย
เพื่อก้าวอยู่ในระดับสากล และมีกระบวนการจัดการท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคม

(2) ด้านการดูแลบริหารจัดการส่ิงอํานวยความสะดวกพื้นฐาน
มีความพร้อมเกี่ยวกับสถานที่ อาคารพื้นท่ีทําการต่าง ๆ สํานักงาน อาคารสารนิเทศ ศูนย์บริการ

นักท่องเที่ยว อาคารเอนกประสงค์ อาคารจัดแสดง อาคารจําหน่ายสินค้า ห้องประชุมสัมมนา ห้องจัดนิทรรศการ
ห้องเก็บของ ห้องนํ้า ที่จอดรถ รวมถึงบ้านพนักงาน ที่มีการดูแลการเจรจาในพื้นที่ การดูแลบํารุงรักษาซ่อมแซม
และการจัดการด้านยานพาหนะ

ระบบความปลอดภัย มีมาตรการป้องกันภัยท่ีอาจเกิดกับอาคารสถานที่ บุคคลหรือทรัพย์สิน มี
เจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัย มีระบบความปลอดภัยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่มีการเลือกใช้เครื่องมือที่ถูกต้องเพ่ือ
ความปลอดภัย ป้องกันความเสี่ยงท่ีอาจเกิดขึ้น งานก่อสร้างมีการออกแบบและก่อสร้างที่มั่นคงแข็งแรงและ
ปลอดภัย ไม่มีความเสี่ยงจากอันตรายที่อาจเกิดขึ้นทั้งกับบุคลากรภายในและประชาชนทั่วไป มีการดูแลความ
ปลอดภัยสําหรับผู้เข้าชมพื้นที่มีการดูแลระบบสัญจรภายในพื้นท่ีให้มีความสะดวกปลอดภัย มีมาตรการป้องกันภัย
จากไฟป่า ป้องกันความเสียหายท่ีอาจเกิดขึ้นจากพืชพันธุ์ไม้ท้ังในพ้ืนที่และที่รวบรวมไว้

(3) ด้านการเผยแพร่ความรู้
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มีศูนย์ฝึกอบรม สัมมนา เพื่อเป็นแหล่งเผยแพร่ความรู้และสนับสนุนการดําเนินงานเชิงพาณิชย์
ส่วนนี้จะเป็นส่วนเช่ือมโยงงานสวนพฤกษศาสตร์ออกไปสู่สาธารณชน เป็นการเผยแพร่ความรู้ และเป็นส่วนเชื่อม
งานทางด้านการศึกษากับสถาบันการศึกษา

มีศูนย์บริการข้อมูลทางวิชาการและมีโครงการเผยแพร่และฝึกอบรม เพื่อให้การศึกษา ให้ความรู้
แก่นักเรียน นักศึกษาในทุกระดับ รวมถึงแก่สาธารณชนท่ัวไป

มีการสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกประเทศ เพื่อการดําเนิน
โครงการศึกษาวิจัย การรวบรวมพรรณไม้และการเพิ่มศักยภาพของนักวิชาการ

(4) ด้านกิจกรรมเชิงพาณิชย์ มีกิจกรรมและการดําเนินงานต่าง ๆ เพ่ือหารายได้ ผลิตสินค้าและ
ผลิตภัณฑ์ที่สอดคล้องกับกิจกรรมดําเนินงานด้านพฤกษศาสตร์ มีการบริหารจัดการด้านรายได้ผ่านกิจกรรมบริการ
ทางวิชาการ การโฆษณา ประชาสัมพันธ์ การตลาดที่เหมาะสมเพื่อสนับสนุนให้สวนพฤกษศาสตร์มีรายได้ในการ
ดําเนินธุรกิจที่เหมาะสมกับลักษณะการดําเนินงาน

7. องค์ประกอบของสวนพฤกษศาสตร์

สวนพฤกษศาสตร์มีบทบาทหน้าที่หลายด้าน ทั้งการรวบรวมพรรณไม้ต่าง ๆ การศึกษาวิจัย การให้ความรู้
รวมท้ังการเป็นแหล่งพักผ่อนหย่อนใจ และพ้ืนที่ สันทนาการ การตอบสนองบทบาทเหล่านั้น ต้องอาศัย
องค์ประกอบต่าง ๆ กัน เช่น สวนจัดแสดงพันธ์ุไม้ต่าง ๆ สวนเพื่อความสวยงาม พิพิธภัณฑ์ ห้องปฏิบัติการต่าง ๆ
สถานที่สําหรับการอบรมให้ความรู้ สิ่งอํานวยความสะดวกต่าง ๆ ตลอดจนสถานท่ีสําหรับการบริหารจัดการสวน
พฤกษศาสตร์ นอกจากนี้ยังมีส่วนประกอบอื่น ๆ ท่ีจะทําให้สวนพฤกษศาสตร์เป็นแหล่งการเรียนรู้ท่ีสมบูรณ์ และ
ผู้คนนิยมเข้าค้นคว้าหาความรู้และพักผ่อนหย่อนใจ สวนพฤกษศาสตร์แต่ละแห่งอาจมีองค์ประกอบท่ีแตกต่างกัน
เพ่ือตอบสนองวัตถุประสงค์การก่อตั้งท่ีแตกต่างกัน รวมถึงบริบทแวดล้อมต่าง ๆ ซึ่งสามารถจําแนกพ้ืนท่ีออกเป็น
กลุ่มตามบทบาทหน้าที่และการใช้ประโยชน์ได้ ดังนี้

1) พื้นท่ีสําหรับสันทนาการ
(1) พื้นท่ีจัดแสดงเพื่อความสวยงามและลานกิจกรรม – เพือ่เป็นท่ีพกัผ่อนแก่ผู้เยี่ยมชม และเป็นการ

ดงึดดูใหป้ระชาชนเข้ามาพกัผ่อน และได้รับความรู้จากสว่นอื่น ๆ ของสวนพฤกษศาสตรไ์ปในโอกาสเดียวกัน
(2) พ้ืนที่บริการ – สวนพฤกษศาสตร์จะต้องมีสิ่งอํานวยความสะดวกต่าง ๆ ตั้งแต่ถนนทางเข้า

ทางรถยนต์ ทางเดินเท้า ร้านขายอาหาร/เครื่องดื่ม ระบบกําจัดขยะ ระบบบําบัดน้ําเสีย ลานจอดรถ ระบบรักษา
ความปลอดภัย ฯลฯ เพื่อความสะดวกของผู้เข้าเย่ียมชม ป้ายเป็นวิธีการที่ทําให้ผู้คนได้เรียนรู้เรื่องราวสําคัญของ
พื้นท่ี และกระตุ้นให้ผู้มาเยี่ยมชมอยากรู้อยากคุ้นเคยกับพื้นท่ีมากยิ่งขึ้น

2) พื้นท่ีสําหรับการให้ความรู้
(1) พื้นที่จัดแสดงพรรณไม้ตามกลุ่มพืช – สวนพฤกษศาสตร์เป็นศูนย์รวบรวมพรรณไม้นานาชนิด จึง

ต้องมีพื้นที่ขนาดใหญ่ปลูกรวบรวมพรรณไม้ในรูปแบบต่าง ๆ เพ่ือให้ความรู้ทางวิชาการและความสวยงาม โดยจัด
ปลูกพืชเป็นหมวดหมู่ เป็นวงศ์ ตามหลักอนุกรมวิธานพืช เช่น วงศ์ไทร (Moraceae) วงศ์ขิง-ข่า (Zingiberaceae)
กลุ่มพืชเมล็ดเปลือย (Naked-seed) เช่น สน (Pinaceae) ปรง (Cycadaceae) และพญาไม้ (Podocarpaceae)
ปลูกเป็นกลุ่มตามลักษณะการเจริญเติบโต เช่น กลุ่มไม้เลื้อย ปลูกพืชผสมผสานตามลักษณะพ้ืนที่อาศัย เช่น สวน
หิน และพืชน้ํา หรือปลูกตามลักษณะการใช้ประโยชน์ เช่น พืชสมุนไพร พืชเส้นใย พืชน้ํามัน เป็นต้น โดยมีการ
รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับพรรณไม้ รวมท้ังสภาพภูมิประเทศของพ้ืนท่ีไว้ล่วงหน้า พรรณไม้ท่ีรวบรวมมาต้องเป็น
ตัวแทนของพืชที่ใช้ศึกษาทางด้านเศรษฐกิจ การอนุรักษ์ และการใช้ประโยชน์ พืชหายากและพืชที่ถูกคุกคามต่าง
ๆ จะต้องรวบรวมสําหรับการอนุรักษ์นอกถิ่น โดยส่วนหน่ึงจะนํามาจัดแสดงเพื่อให้ความรู้แก่ประชาชนและกระตุ้น
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จิตสํานึกในการอนุรักษ์ทรัพยากรพืช ซึ่งจะต้องได้รับการดูแลอย่างดีเป็นพิเศษ พืชต่าง ๆ ที่นํามาปลูกต้องมีการ
วางแผนท่ีดีเพื่อการณ์ต่อไปในอนาคต การรวบรวมพืชตามระบบอนุกรมวิธานและตามลักษณะภูมิประเทศ มี
คุณค่าสําหรับการศึกษาเปรียบเทียบและการทําวิจัยทางด้านอนุกรมวิธาน รวมถึงการจัดระบบการจัดการพื้นท่ี
และป้ายสื่อความหมาย

(2) พ้ืนที่จัดนิทรรศการ/ประชุม/อบรม - นิทรรศการเป็นวิธีการที่ทําให้ผู้คนได้เรียนรู้เร่ืองราวสําคัญ
ของพื้นท่ีนั้น มักไม่ให้รายละเอียดลึกซ้ึงมากนัก แต่กระตุ้นให้ผู้มาเย่ียมชมอยากรู้อยากคุ้นเคยกับพื้นที่มากย่ิงขึ้น
ควรเลือกประเภทส่ือที่สนองความต้องการของผู้มาเย่ียมชมได้ดีที่สุดของแต่ละพื้นที่เป็นกรณีไป จึงจําเป็นต้อง
จัดทําแผนการพัฒนาสื่อของแต่ละพื้นท่ีเป็นการเฉพาะ สําหรับการจัดประชุม/อบรม/สัมมนา เป็นการให้ความรู้เชิง
ลึก ให้ข้อมูลมาก จํานวนผู้รับความรู้จะน้อยและใช้งบประมาณสูง แต่มีความจําเป็นโดยเฉพาะการให้ความรู้กับครู
อาจารย์ หรือผู้นําชุมชน ที่สามารถนําความรู้ไปเผยแพร่ต่อไป กิจกรรมการประชุม/อบรม/สัมมนามักจัดในอาคาร
ซึ่งต้องมีความพร้อมและส่ิงอํานวยความสะดวกสําหรับการจัดกิจกรรม เช่น เครื่องฉายภาพ คอมพิวเตอร์และ
เครื่องเสียง เป็นต้น รวมถึงพ้ืนท่ีสําหรับรับประทานอาหาร ท่ีพักผ่อนนอกห้องประชุม และห้องสุขา

(3) ห้องสมุด ศูนย์ข้อมูล และศูนย์สารนิเทศ - สวนพฤกษศาสตร์ นอกจากจะเป็นแหล่งรวบรวมแล้ว
ยังเป็นแหล่งเผยแพร่ความรู้เก่ียวกับพรรณไม้แก่ประชาชนอีกด้วย ชุดภาพนิ่ง ภาพยนตร์ และหนงัสือประเภทตา่ง
ๆ ให้ความรู้ลึกลงในรายละเอียดแก่ผู้มาเย่ียมชมได้ดี ดังนั้น สวนพฤกษศาสตร์จึงจําเป็นต้องมีห้องสมุด รวบรวม
เอกสารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกับพืช ส่วนศูนย์ข้อมูลเป็นการรวบรวมและประมวลผลข้อมูลและความรู้ต่าง ๆ ให้เป็น
หมวดหมู่ สืบค้นได้ง่าย และเข้าถึงสะดวก รวมถึงการสืบค้นบนอินเตอร์เน็ตด้วยศูนย์สารนิเทศ จะเป็นด่านแรก
สําหรับการติดต่อกับสวนพฤกษศาสตร์ เป็นศูนย์รวบรวมข้อมูลทางพฤกษศาสตร์ เพื่อถ่ายทอดความรู้ให้กับ
ประชาชนท่ัวไป

3) พื้นท่ีสําหรับการศึกษา วิจัย และสร้างองค์ความรู้
(1) หอพรรณไม้/พิพิธภัณฑ์แมลง - เป็นศูนย์รวมตัวอย่างพรรณไม้แห้ง (Herbarium Specimen)

และตัวอย่างแมลงสําหรับการศึกษาด้านอนุกรมวิธานโดยเปิดโอกาสให้นักวิชาการทั้งในและนอกประเทศ ได้มี
โอกาสมาใช้ประโยชน์ ตัวอย่างอ้างอิงทั้งหมดจะเก็บรวบรวมมาจากทั่วประเทศ รวมถึงจากต่างประเทศบางส่วน
เก็บไว้ในอาคารท่ีมีระบบการจัดการที่ดี รองรับควบคุมความชื้นและอุณหภูมิได้ เพื่อรักษาตัวอย่างให้เสื่อมสภาพช้า
ที่สุด และมีระบบการป้องกันกําจัดแมลงและเช้ือราที่เหมาะสม ตัวอย่างจะถูกจัดเรียงเป็นหมวดหมู่ ตามลําดับช้ัน
เพื่อให้ผู้ที่จะทําการศึกษาสามารถศึกษารายละเอียดต่าง ๆ ได้อย่างสะดวกและตลอดเวลา โดยมีเคร่ืองมือที่จําเป็น
สําหรับการศึกษาไว้ให้ด้วย เช่น กล้องถ่ายรูป กล้องจุลทรรศน์ และเครื่องช่วยวาดรูป เป็นต้น

(2) ห้องปฏิบัติการ - สวนพฤกษศาสตร์ท่ีสมบูรณ์และได้มาตรฐานสากล จะต้องมีห้องปฏิบัติการที่มี
เครื่องมือเครื่องใช้ท่ีทันสมัย เพื่อให้นักวิจัยได้ใช้ทดลองด้านพฤกษศาสตร์สาขาต่าง ๆ ท่ีควรจะครอบคลุมสาขา
วิชาการทางพฤกษศาสตร์ เช่น อนุกรมวิธาน พันธุศาสตร์ กายวิภาค สรีรวิทยา และนิเวศวิทยา รวมถึงสาขาอ่ืน ๆ
ที่เกี่ยวข้อง เช่น พฤกษเคมี การปรับปรุงพันธุ์พืช เทคโนโลยีชีวภาพ และกีฏวิทยา เป็นต้น รวมถึงต้องมีอาคารท่ี
พักรับรองสําหรับนักวิจัยท่ีต้องการศึกษาวิจัยในสวนพฤกษศาสตร์ และผู้เช่ียวชาญท่ีมาให้คําปรึกษาในด้านต่าง ๆ

(3) พื้นที่ป่าธรรมชาติ - มกีารสํารวจพรรณไม้และทําแผนที่ รวมทั้งความหลากหลายของส่ิงมีชีวิตอื่น ๆ
ในท้องถิน่ ซ่ึงต้องดําเนินการในระยาว มกีารศกึษาวิจัยด้านต่าง ๆ การสร้างแปลงศึกษาถาวรเพื่อให้เป็นพื้นที่สําหรับ
การวิจัยอย่างต่อเน่ือง มีการจัดระบบการเก็บข้อมูลเพื่อใช้วางแผน สามารถใช้เป็นห้องปฏิบัติการธรรมชาติ การมี
ระบบฐานข้อมูลพรรณไม้ในสวนพฤกษศาสตร์ จะทําให้ทราบจํานวนชนิดและจํานวนต้นไม้ท้ังหมด เพื่อใช้
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ประกอบการพิจารณาจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ เช่น บุคลากร พื้นที่ และงบประมาณ เพื่อการบํารุงรักษา ดูแล
ขยายพันธุ์ และปรบัปรงุพื้นท่ีเพือ่ใหมี้ความสวยงามอยู่ตลอดเวลา

4) พื้นท่ีสําหรับบริหารจัดการสวนพฤกษศาสตร์
(1) สํานักงาน – เป็นสถานท่ีปฏบัิติงานของเจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติงานของสวน ซ่ึงปฏิบัติงานตามภารกิจต่าง ๆ

ท้ังงานด้านบริหาร งานด้านธุรการ งานด้านวิชาการ หรือด้านปฏิบัติการ ท้ังกลุ่มสายงานหลัก สายงานท่ีปรึกษา
และสายงานสนบัสนุน

(2) เรือนเพาะชํา – เป็นส่วนสําคัญของสวนพฤกษศาสตร์ ทีจ่ะผลิตพันธุไ์ม้เพื่อใช้ในการประดับ ตกแต่ง
ปลูกเพ่ิมเติม ทดแทน ในพ้ืนที่ต่าง ๆ รวมถึงการรวบรวมพันธ์ุเพ่ือการอนุรักษ์นอกถิ่นอาศัย เป็นสถานที่ทดลองเพ่ือ
หาวิธีการท่ีเหมาะสมในการขยายพันธุ์และการอนุบาลพืช โดยเฉพาะพืชหายากและพืชท่ีถูกคุกคามต่าง ๆ
นอกจากนี้ เรือนเพาะชํายังเป็นส่วนสําคัญในการเก็บรักษาต้นพันธ์ุและปลูกพืชเพ่ือใช้ในการศึกษาวิจัยทาง
พฤกษศาสตร์ สาขาต่าง ๆ

8. วิสัยทัศน์ พันธกิจ ตําแหน่งและวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์
องค์การสวนพฤกษศาสตร์ ได้รับการจัดตั้งขึ้นในปี พุทธศักราช 2535 และในปัจจุบันอยู่ในรูปแบบของ

รัฐวิสาหกิจสังกัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม โดยมีหน้าที่หลักในการบริหารจัดการด้านสวน
พฤกษศาสตร์ (Botanical Garden) ให้เป็นสถาบันทางวิชาการด้านพืชที่รวบรวมพันธุ์พืชอย่างเป็นระบบ โดย
วิสัยทัศน์ (Vision) ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ คือ

“สวนพฤกษศาสตร์ระดับโลกเพื่ออนาคตท่ียั่งยืน”

พันธกิจหลัก “เป็นสวนพฤกษศาสตร์มาตรฐานระดับโลก ด้วยการอนุรักษ์นอกถิ่นกําเนิด การศึกษาวิจัย
และการสร้างมูลค่าเพิ่มอย่างสร้างสรรค์เพื่อการคงอยู่อย่างยั่งยืนของความหลากหลายทางชีวภาพ”

ค่านิยมหลักขององค์การสวนพฤกษศาสตร์
องค์การสวนพฤกษศาสตร์ ได้ทําการพัฒนาและจัดทําค่านิยมองค์กรข้ึนมา ด้วยการวิเคราะห์โดยใช้

เครื่องมือที่ชื่อว่า The fly Wheel เพื่อใช้ในการกําหนดพฤติกรรมที่คาดหวังอันจะต้องนําไปสู่การผลักดันวิสัยทัศน์
และพันธกิจขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ซ่ึงได้มีการสอบถามผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และได้รับการตอบรับเห็นพ้องกับ
ค่านิยมดังกล่าวด้วยคะแนน 97.10% โดยค่านิยมองค์กร (Core Value) ประกอบด้วย
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ภาพท่ี 1 แผนภาพแสดงค่านิยมหลักขององค์การสวนพฤกษศาสตร์

จากค่านิยมองค์กรดังกล่าว องค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้ดําเนินการในการพัฒนาสู่พฤติกรรมที่คาดหวัง
และสมรรถนะหลักขององค์กร (Core Competency) เพ่ือนําไปกําหนดตัวช้ีวัดเชิงพฤติกรรม และ Skill Matrix
สําหรับการพัฒนาให้พนักงานในองค์การสวนพฤกษศาสตร์ในด้านค่านิยมองค์กร (Core Value)

ตําแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Positioning)
องค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้กําหนดตําแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ เพ่ือผลักดันวิสัยทัศน์และพันธกิจให้บรรลุไว้

ท้ังส้ิน 3 ระยะ ดังต่อไปนี้

ระยะท่ี 1 ช่วง พ.ศ. 2566 – 2567
ระยะนี้คือระยะการสร้างประสิทธิภาพให้เกิดขึ้นกับองค์การสวนพฤกษศาสตร์ ท้ังในด้าน

การศึกษาวิจัย การอนุรักษ์ และการเป็นแหล่งเรียนรู้ ในระยะนี้ เป็นระยะของการสร้างประสิทธิภาพให้เกิดขึ้นกับ
องค์กร เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของกําไรเชิงเศรษฐศาสตร์ (Economic Profit) ซึ่งจะต้องดําเนินการทั้งการเพิ่ม
รายได้ (NOPAT) และการควบคุมต้นทุน (COST) และการสร้างสรรค์มูลค่าเพิ่มให้เกิดขึ้น ทั้งผลตอบแทนเชิง
พาณิชย์และผลตอบแทนเชิงสังคม

ท้ังนี้ องค์การสวนพฤกษศาสตร์ ต้องดําเนินการเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กร ด้วยการพัฒนาและ
สร้างระบบมาตรฐานต่าง ๆ และการผลักดันให้ใช้ 8 Core Business Enablers นอกจากนี้ยังเป็นช่วงระยะแห่ง
การพัฒนาให้องค์การสวนพฤกษศาสตร์สามารถบรรลุมาตรฐานต่าง ๆ ท้ัง Botanic Garden Conservation
International (BGCI), Global Strategy for Plant Conservation (GSPC)

ระยะท่ี 2 ช่วง พ.ศ. 2568 – 2569
ระยะนี้คือระยะของการสร้างระบบมาตรฐานให้พร้อมต่อการเติบโต และการก้าวไปสู่การเป็น

องค์กรระดับสากล ซ่ึงในระยะนี้ นอกจากการรักษาระดับและเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การด้วย กําไรเชิง
เศรษฐศาสตร์ (Economic Profit) ซ่ึงจะต้องดําเนินการทั้งการเพิม่รายได้ (NOPAT) และการควบคมุต้นทนุ (COST)
และการสร้างสรรค์มูลค่าเพ่ิมให้เกิดขึ้น ทั้งผลตอบแทนเชิงพาณิชย์ และผลตอบแทนเชิงสังคมแล้ว ในระยะนี้เป็น
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ระยะที่องค์การสวนพฤกษศาสตร์ต้องมุ่งเน้นอย่างสูงในเร่ืองการบริหารจัดการระบบมาตรฐานต่าง ๆ ทั้ง ระบบ
มาตรฐานคุณภาพ (ISO : International Standard Organization) โดยให้สอดคล้องกับหลักการของ 8 Core
Business Enablers และหลักเกณฑ์ต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายของ Botanic Garden Conservation
International (BGCI) และการผลักดันให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ Global Strategy for Plant Conservation
(GSPC) ตามท่ีกําหนดไว้

ระยะท่ี 3 ช่วง พ.ศ. 2570
ระยะนี้คือระยะของการสร้างบทบาท และความร่วมมือในระดับสากล เพื่อผลักดันให้องค์การ

สวนพฤกษศาสตร์เป็นองค์การท่ีมีฐานะในเวทีโลก และเป็นองค์กรระดับโลก (World Class Organization) ท้ังนี้
องค์การสวนพฤกษศาสตร์จะยังคงดําเนินการตามระบบและกระบวนการที่ ได้รับการปฏิบัติทั้งในเรื่อง
ประสิทธิภาพ มาตรฐาน นับต้ังแต่ระยะที่ 1 เร่ิมขึ้นในปี พ.ศ. 2565 แล้วนั้น ในระยะน้ีจะต้องบรรลุตาม
เป้าหมายท่ีวางไว้ และองค์การสวนพฤกษศาสตร์จะต้องมีบทบาทและสร้างความร่วมมือในระดับสากลได้

สิ่งที่เป็นตัวขับเคล่ือนคุณค่า (Value Driven) ซึ่งหมายถึง ตัวขับเคลื่อนให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้มี
ประสบการณ์และมีส่วนร่วมกับคุณค่าต่าง ๆ ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์อย่างชัดเจน มีทั้งส้ิน 3 ตัวขับเคลื่อน
ใน 3 ระยะ ดังต่อไปนี้

1) Efficiency เป็นองค์กรท่ี มีการจัดการท่ี มีประสิทธิภาพ ท้ังในด้านการศึกษาวิจัย
การอนรุักษ์ และการเป็นแหล่งเรียนรู้

2) Standardization เป็นองค์กรท่ีมีมาตรฐานการดําเนินงานตามหลักสากลในด้าน
การศึกษาวิจัย การอนุรักษ์ และการเป็นแหล่งเรียนรู้

3) Networking เป็นองค์กรที่มีบทบาทในระดับสากลด้านศึกษาวิจัย การอนุรักษ์ และการ
เป็นแหล่งเรียนรู้ รวมถึงความร่วมมือในด้านต่าง ๆ ด้วยการสร้างเครือข่ายระดับโลก

ตารางท่ี 1 ตําแหน่งเชิงยุทธศาสตร์

2566-2567 2568-2569 2570 >
Strategic Positioning องค์กรท่ีมีประสิทธิภาพสูง

(Efficiency Organization)
ดา้นการศึกษาวิจยั การอนุรกัษ์
และการเป็นแหล่งเรยีนรู้ ด้วย
การบรหิารจัดการองค์กรท่ีมี

ประสิทธิภาพ

องค์กรมีมาตรฐานและ
สวนพฤกษศาสตร์ได้รับการยอมรับ

และเป็นท่ีรู้จักในระดับสากล
Botanic Gardens Conservation

International
Standard Organization

สวนพฤกษศาสตร์ระดับโลก
มีบทบาทและความร่วมมือ

ในระดับสากล
World Class Botanic

Garden

ตัวขับเคลื่อนเชิงคุณค่า
(Value Driven)

Efficiency
เป็นองค์กรท่ีมีการจัดการท่ีมี
ประสิทธิภาพ ท้ังในด้าน

การศึกษาวิจัย การอนุรักษ์
และ การเป็นแหล่งเรียนรู้

Standardization
เป็นองค์กรท่ีมีมาตรฐาน

การดําเนินงาน ตามหลักสากลในด้าน
การศึกษาวิจัย การอนุรักษ์
และ การเป็นแหล่งเรียนรู้

Networking
เป็นองค์กรท่ีมีบทบาทใน
ระดับสากลด้านศึกษาวิจัย
การอนุรักษ์ และการเป็น
แหล่งเรียนรู้ รวมถึงความ

ร่วมมือในด้านต่าง ๆ
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วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์

องค์การสวนพฤกษศาสตร์กําหนดประเด็นยุทธศาสตร์เพื่อกําหนดเป็นวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์
(Strategic Objective : SO) ไว้ 5 ประเด็น ประกอบด้วย

SO1: ยกระดับสวนพฤกษศาสตร์ให้เป็นสวนพฤกษศาสตร์มาตรฐานระดับโลก
(Goal: BGCI Standard)

SO2: มุ่งสร้าง และพัฒนาการอนุรักษ์พืชนอกถ่ินกําเนิดสู่มาตรฐานระดับโลก
(GOAL: Global Strategy for Plant Conservation)

SO3: มุ่งการศึกษา วิจัย และสร้างนวัตกรรมด้านความหลากหลายทางชีวภาพ
(GOAL: Biodiversity Research and Innovation)

SO4: สร้างมูลค่าเพิ่มเชิงสร้างสรรค์ด้วยผลิตภัณฑ์ บริการ นวัตกรรม เทคโนโลยี และการ
เรียนรู้ ท้ังมูลค่าเชิงสังคมและพาณิชย์ (GOAL: ผลตอบแทนเชิงพาณิชย์และเชิงสังคม)

SO5: พัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการด้านการบริหารจัดการสมัยใหม่เพื่อ
รองรับการดําเนินงานภายใต้สภาวะวิกฤติ

และองค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้กําหนดตัวแบบธุรกิจ (Business Model) ที่จะเป็นแนวทางและ
เครื่องมือในการขับเคลื่อนให้องค์การสวนพฤกษศาสตร์บรรลุตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้

ตารางท่ี 2 วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์
CODE ตัวแบบธุรกิจ ผลิตภัณฑ์/บริการ ตลาด วัตถุประสงค์เชิง

ยุทธศาสตร์ (SO)

BMC0
01

แบบจําลองทางธุรกิจด้านอนุรักษ์
(Business Model Canvas :

Conservation)

BGO World Class
สร้างมาตรฐานท้ัง BGI, GSPC,

ISO (งานวิจัย ทุนวิจัย)

นักวิชาการ
เครือข่ายระดับโลก

SO1, SO2, SO5

BMC0
02

แบบจําลองทางธุรกิจ
ด้านการส่งเสริมการเรียนรู้

(Business Model Canvas :
Education and Learning )

Botanic Academy
(การบริหารทางวิชาการ

และการส่งเสริมการเรียนรู้)

โรงเรียน สถานศึกษา
และกลุ่มสถาบัน

การศึกษาท่ีต้องจัดทํา
Eco - School

SO1, SO4, SO5

BMC0
03

แบบจําลองทางธุรกิจ
ด้านการท่องเท่ียวและพักผ่อน
(Business Model Canvas :

Recreation)

การพัฒนาการท่องเท่ียวสวน
สาขา โดยใช้ Customer

Routing Design (CRD) หรือ
การใช้ดิจิทัลแพลตฟอร์มเพื่อ
สร้างผูกพันกับลูกค้า และเป็น
Customer Data Platform

ตลาดนักท่องเท่ียว
ระดับ B+ ท่ีใช้
เทคโนโลยีใน
การจัดการการ

ท่องเท่ียว

SO1, SO4, SO5

BMC0
04

แบบจําลองทางธุรกิจด้านวิจัย
และพัฒนา (Business Model

Canvas: R&D)

R&D to Business
พัฒนาผลิตภัณฑ์ตาม

ความต้องการของผู้ประกอบการ
บนฐานข้อมูลและความรู้ของ
องค์การสวนพฤกษศาสตร์

ผู้ประกอบการท่ีสนใจ
ในการผลิตผลิตภัณฑ์ที่

มีสิทธิบัตรและมี
มาตรฐานได้รับการ

ยอมรับ

SO1, SO3, SO5

เพื่อให้องค์การสวนพฤกษศาสตร์สามารถดําเนินการเชิงยุทธศาสตร์ได้อย่างเชื่อมโยง จึงได้มีการนําเอา

แนวคิด Balanced Scorecard มาใช้ เพื่อนําไปสู่การทําแผนภมิูยุทธศาสตร์และกลยุทธ์หรือกิจกรรมอื่น ๆ
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ตารางท่ี 3 Balanced Scorecard
BSC

Perspective 2566-2567 2568-2569 2570 >

Financial
Perspective

• กําไรเชิงเศรษฐศาสตร์เพิ่มข้ึน (Economic Profit) 0%
(รายได้ 68 ล้านบาท)

• การควบคุมและบริหารจัดการประสิทธิภาพต้นทุน

• กําไรเชิงเศรษฐศาสตร์เพิ่มข้ึน (Economic Profit) 10 %
(รายได้ 81 ล้านบาท)

• การควบคุมและบริหารจัดการประสิทธิภาพต้นทุน

• กําไรเชิงเศรษฐศาสตร์เพิ่มข้ึน (Economic Profit) 20% (รายได้ 97
ล้านบาท)

• การควบคุมและบริหารจัดการประสิทธิภาพต้นทุน

Customer
Perspective

• ขยายกิจกรรมด้านการเรียนรู้และบริการวิชาการด้วยการจัดต้ัง
Botanic Academy

• พัฒนานวัตกรรมผลิตภัณฑ์ และบริการอย่างน้อย 1 ผลงาน
เพื่อตอบสนองต่อกลุ่มลูกค้า และผู้ประกอบการ

• พัฒนาการท่องเท่ียวสวนสาขา โดยอาศัยเทคโนโลยีดิจิทัลท่ี
เน้นลูกค้า (Customer Centric) (ระยอง พิษณุโลก)

• งานวิจัยและพัฒนาท่ีศึกษาวิจัยและสร้างนวัตกรรมการ
รวบรวมองค์ความรู้ด้านความหลากหลายทางชีวภาพของ
ประเทศโดยเน้นท่ีพืชและแมลง (BCG Model)

• ขยายผลิตภัณฑ์การเรียนรู้และบริการวิชาการ Botanic
Academy

• พัฒนานวัตกรรมผลิตภัณฑ์ และบริการมากกว่า 1 ผลงาน
เพื่อตอบสนองต่อกลุ่มลูกค้า และผู้ประกอบการ

• พัฒนาการท่องเท่ียวสวนสาขาโดยอาศัยเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีเน้น
ลูกค้า (Customer Centric) (พังงา)

• งานวิจัยและพัฒนาท่ีวิจัยเพ่ือสร้างนวัตกรรมด้านการอนุรักษ์
และฟื้นฟู ความหลากหลายทางชีวภาพของประเทศโดยเน้นท่ีพืช
และแมลง (BCG Model)

• พัฒนา Botanic Academy เป็นศูนย์กลางงานวิชาการและการเรียนรู้
ด้านพฤกษศาสตร์ ระดับประเทศ

• พัฒนาเป็นศูนย์วิจัย บ่มเพาะ และพัฒนานวัตกรรมเพื่อผู้ประกอบการ

• พัฒนาการท่องเท่ียวสวนสาขาใหม่เป้าหมายโดยอาศัยเทคโนโลยีดิจิทัล
ท่ีเน้นลูกค้า (Customer Centric)

• งานวิจัยและพัฒนาท่ีวิจัยและพัฒนาเพ่ือสร้างนวัตกรรม และส่งเสริม
มูลค่าทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีเก่ียวกับฐานทรัพยากรชีวภาพ (BCG
Model)

Internal
Process

Perspective

• ประสิทธิภาพการบริหารองค์การเชิงบูรณาการมีมาตรฐาน
(core business enablers) ในระดับท่ีไม่ตํ่ากว่าระดับ 3

• พัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน และการดําเนินการด้านต่าง ๆ
ด้วยระบบมาตรฐานคุณภาพ (International Standard
Organization : ISO)

• พัฒนาองค์ประกอบให้ได้ตาม GSPC ให้บรรลุตาม Target

• (Global Strategy for Plant Conservation Target) และ
(Carbon Neutrality)

• ผ่านการรับรองของ BGCI Accreditation ระดับ Botanic
Garden Accreditationในระดับ 1

• ประสิทธิภาพการบริหารองค์การเชิงบูรณาการมีมาตรฐาน
(core business enablers) ในระดับท่ีไม่ตํ่ากว่าระดับ 3.5

• พัฒนาองค์ประกอบให้ได้ตาม GSPC ให้บรรลุตาม Target

• (Global Strategy for Plant Conservation Target) และ
(Carbon Neutrality)

• ผ่านการรับรองของ BGCI Accreditation ระดับ Conservation
Practitioner Accreditation

• ประสิทธิภาพการบริหารองค์การเชิงบูรณาการมีมาตรฐาน (core
business enablers) ในระดับท่ีไม่ตํ่ากว่าระดับ 4

• พัฒนาองค์ประกอบให้ได้ตาม GSPC ให้บรรลุตาม Target (Global
Strategy for Plant Conservation Target) และ (Carbon
Neutrality)

• ผ่านการรับรองของตาม BGCI Accreditation ระดับ 3 : BGCI
Advance Conservation Practitioner Accreditation

Learning and
Growth

Perspective

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้รับการ
ประเมินระดับ HR Return on Investment มากกว่า 3 เท่า
ของรายได้รวมต่อบุคคล (สัดส่วนคํานวณจาก ROI : SROI)

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้รับการ
ประเมินระดับ HR Return on Investment มากกว่า 3 เท่าของ
รายได้รวมต่อบุคคล (สัดส่วนคํานวณจาก ROI : SROI)

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้รับการประเมิน
ระดับ HR Return on Investment มากกว่า 3 เท่าของรายได้รวมต่อ
บุคคล (สัดส่วนคํานวณจาก ROI : SROI)
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จาก Balanced Scorecard ข้างต้น องค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้ดําเนินการจัดทําแผนภูมิยุทธศาสตร์

(Strategy Map) ดังภาพท่ี 2

ภาพท่ี 2 แผนภูมิยุทธศาสตร์ (Strategy Map)

จากการกําหนด Balanced Scorecard แต่ละมุมมอง องค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้ดําเนินการกระจายลง

สู่การปฏิบัติผ่านแต่ละสํานัก เพื่อกระจายลงสู่ตัวชี้วัดระดับบุคคลต่อไป ทั้งน้ีการดําเนินการเพื่อให้บรรลุตาม

เป้าหมายแต่ช่วงตําแหน่งทางยุทธศาสตร์ ต้องมีการออกแบบระบบงานที่ส่งเสริมและขับเคล่ือนโดยระบบงาน

(Works System) ท่ีสอดคล้องกับองค์กร

9. การออกแบบ Work System ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้ปรับใช้กรอบแนวคิดเกี่ยวกับ Work System เพื่อขับเคล่ือนให้องค์การฯ
บรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว้ โดยใช้ The Work System Framework

ภาพท่ี 3 The work System Framework
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จากกรอบแนวคิด The work System Framework จากภาพท่ี 3 จะเห็นได้ว่า Work System มี
องค์ประกอบท่ีต้องคํานึงถึง

1) สภาพแวดล้อมภายนอก
2) ยุทธศาสตร์องค์กร

โดยอยู่บนพ้ืนฐานที่ว่า กระบวนการและการดําเนินการทุกอย่าง จะต้องสอดคล้อง ขับเคลื่อนให้องค์กร
บรรลุเป้าหมาย และตอบสนองต่อลูกค้าหรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยการดําเนินการนั้น จะมีจุดเชื่อมโยงคือ
กระบวนการหรือกิจกรรมท่ีดําเนินการเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าผ่านผลิตภัณฑ์หรือบริการ ซึ่ง
กิจกรรมเหล่านั้นต้องใช้ทรัพยากรมนุษย์ ข้อมูล และเทคโนโลยี ที่อยู่บนโครงสร้างพ้ืนฐานที่รองรับการดําเนินการ
ไม่ว่าจะออกมาในรูปแบบใดก็ตาม องค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้ออกแบบระบบงานที่ส่งเสริมและขับเคล่ือนโดย
ระบบงาน (Works System) ดังภาพต่อไปนี้



13

13

ภาพท่ี 4 Work System ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์

1 2

4

3 8

6 57
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10. โครงสร้าง ผู้บริหาร และอัตรากําลัง

1) โครงสร้างองค์กร (ตามข้อบังคับองค์การสวนพฤกษศาสตร์ ว่าด้วยการจัดแบ่งส่วนงาน พ.ศ. 2560
ประกาศ ณ วันท่ี 30 พฤศจิกายน 2560) ตามลําดับ ดังต่อไปนี้

ภาพท่ี 5 ผังโครงสร้างองค์กร

2) ผู้บริหารองค์การสวนพฤกษศาสตร์
(1) ผู้อํานวยการองค์การสวนพฤกษศาสตร์
(2) รองผู้อํานวยการ (ฝ่ายบริหาร)
(3) รองผู้อํานวยการ (ฝ่ายวิชาการ)
(4) ผู้อํานวยการสํานักบริหาร
(5) ผู้อํานวยการสํานักส่งเสริมความรู้และกิจการพฤกษศาสตร์
(6) ผู้อํานวยการสํานักวิจัยและอนุรักษ์
(7) ผู้อํานวยการสํานักพัฒนาสวนพฤกษศาสตร์

3) อัตรากําลัง
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ตารางท่ี 4 อัตรากําลัง

- พนักงาน 149 142
- ลูกจ้างประจํา 6 6
- พนักงานราชการ - -
- ลูกจ้างช่ัวคราว 200 193
- ลูกจ้างโครงการ 223 89
- จ้างเหมาบริการ 29 57

รวม 607 555
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ส่วนท่ี 2
รายงานสถานการณ์ปัจจุบัน

1. กรอบแนวคิดการจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital Framework)
องค์การสวนพฤกษศาสตร์ เป็นองค์กรที่มีทรัพยากรมนุษย์ เป็นกลไกสําคัญในการผลักดันให้ประสบ

ความสําเร็จ ซึ่งล้วนแต่เป็นผู้เชี่ยวชาญ และมีความรู้จนเป็นท่ียอมรับในระดับสากล ดังนั้น ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็น
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความสําเร็จของวัตถุประสงค์ยุทธศาสตร์ พันธกิจองค์กร และวิสัยทัศน์องค์กร โดยการที่จะผลักดัน
ให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีทั้งมิติของประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีคํานึงถึงผลกระทบต่อความสําเร็จของ
องค์การสวนพฤกษศาสตร์ การดําเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ จึงจําเป็นต้องมีความสอดคล้องกับกรอบการ
ประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจตามระบบประเมินผลรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise Assessment Model:
SE-AM) ภายใต้กรอบ Core Enabler ของรัฐวิสาหกิจมีท้ังส้ิน 8 ด้าน ได้แก่

1) ด้านการกํากับดูแลท่ีดีและการนําองค์กร
2) ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์
3) ด้านการบริหารความเสี่ยงและการควบคุมภายใน
4) ด้านการมุ่งเน้นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและลูกค้า
5) ด้านการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล
6) ด้านการบริหารทุนมนุษย์
7) ด้านการจัดการความรู้และนวัตกรรม
8) ด้านการตรวจสอบภายใน

ภาพท่ี 6 กรอบแนวคิดการจัดการทุนมนุษย์

1) ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Capital Management Strategy)
2) การบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management)

ก) โครงสร้างองค์กร (Organization Structure)
ข) การวางแผนอัตรากําลังคน (Manpower Planning)
ค) การสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment & Selection)
ง) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)
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จ) ผลประโยชน์ ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ (Compensation and Benefit)
3) การพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Capital Development)

ฉ) การเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Development)
ช) การพัฒนาภาวะผู้นํา (Leadership Development)
ซ) การสืบทอดตําแหน่ง/การบริหารจัดการคนเก่ง/การจัดการสายอาชีพ (Succesion Planning,

Career Management and Talent Management)
4) สภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษย์ (HCM Environment)

ฌ) ความผูกพันในองค์กร (Engagement )
ญ) ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร (Core Value and Organization Culture)
ฎ) การจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management)
ฏ) เทคโนโลยีดีจิทัลด้าน HR
ฐ) ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการทํางาน
ฑ) บทบาทของสายงาน HR และการสนับสนุนจากผู้บริหาร

2. การวิเคราะห์ช่องว่าง (Gap Analysis) ด้านการบริหารทุนมนุษย์ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์
ผลดําเนินงานด้านบริหารทุนมนุษย์ในช่วงปี 2565 องค์การสวนพฤกษศาสตร์ ได้ดําเนินงานด้านการ

บริหารทุนมนุษย์ซ่ึงมีแนวทางการทบทวน พัฒนาและปรับปรุงเป็นแผนปฏิบัติเพ่ือให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์
และระยะเวลาขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ ในส่วนการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน หรือช่องว่าง (Gap Analysis)
ในระบบการประเมินผลการดําเนินงานรฐัวิสาหกิจ (SE-AM) ฉบบัปรับปรุงปี 2565 ของสํานักงานคณะกรรมการ
นโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management) อยู่ท่ีระดับ 2.0798

ภาพท่ี 7 การประเมินด้านการบริหารทุนมนุษย์ท้ัง 4 ด้าน
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จากการประเมินหัวข้อที่ได้คะแนนมากที่สุด คือ ยุทธศาสตร/์กลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์
หัวข้อท่ีคะแนนน้อยท่ีสุด คือ การพัฒนาทุนมนุษย์

โดยผลวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน หรือช่องว่าง (Gap Analysis) ด้านการบริหารทุนมนุษย์สามารถอธิบาย
ได้ดังนี้
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ตารางท่ี 5 ผลวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนหรือช่องว่าง (Gap Analysis)

ประเด็นสําคัญ จุดแข็ง แนวทางที่ควรปรับปรุงจาก สคร.
สิ่งท่ีองค์การสวนพฤกษศาสตร์

ต้องดําเนินการ

ยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์

ด้านการบริหารทุนมนุษย์

(HCM Strategy)

อยู่ที่ระดับ 2.3000

อ.ส.พ. มีการวิเคราะห์ปัจจัยภายใน/ภายนอก ที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารทุน

มนุษย์ขององค์กรและการดําเนินธุรกิจขององค์กร รวมถึงความเช่ือมโยงระหว่าง

ยุทธศาสตร์ด้าน HR กับวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ทางธุรกิจ รวมถึงมีการแปลง

ยุทธศาสตร์ด้านบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ เป็นแผนปฏิบัติการประจําปี ซ่ึงมี

การกําหนดเป้าหมาย ตัวช้ีวัด กรอบเวลา และผู้รับผิดชอบ อีกทั้งมีกลไกหรือ

กระบวนการติดตามและประเมินผลการดําเนินงาน อย่างไรก็ตาม ควรแสดง ให้

เห็นอย่างชัดเจนถึงการบูรณาการแผนงานด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์

กับแผนงาน/ระบบงานที่สําคัญต่าง ๆ และการใช้ข้อมูลป้อนกลับจากการ

ดําเนินงานในการทบทวนยุทธศาสตร์ด้าน HR รวมถึงข้อมูลจากแหล่งอ่ืน ๆ ใน

การปรับปรุงให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลง

องค์การสวนพฤกษฺศาสตร์ควรเปรียบเทียบ

การดําเ นินงานท่ี สํา คัญกับคู่ เ ทียบ และแผน

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลถูก

บูรณาการไปกับแผนงาน/ระบบงานที่สําคัญต่าง ๆ

ขององค์กร

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ควรบูรณาการ

แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ไปกับ

แผนงานและระบบงานท่ีสําคัญขององค์กร

โดยการเปรียบเทียบกับคู่เทียบ

การบริหารทุนมนุษย์

(Human Management)

อยู่ที่ระดับ 2.3450

 โครงสร้างองค์กร (Organization

Structure)

 การวางแผนอัตรากําลังคน (Manpower

Planning)

 การสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment &

Selection)

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน

(Performance Management)

 ผลประโยชน์ ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์

(Compensation and Benefit)

อ.ส.พ. มีการจัดทําแผนอัตรากําลังระยะส้ัน และทบทวนโครงสร้างงานและกลุ่ม

ของงาน(Job Family) โดยวิเคราะห์อัตรากําลังจากปริมาณงาน (Workload)

ของแต่ละส่วนงานและมีกระบวนการสรรหา คัดเลือก ที่เป็นระบบ ทั้งบุคลากร

ระดับบริหารและปฏิบัติการ และมีแนวทางในการหมุนเวียนบุคลากร อย่างไรก็

ตาม ควรมีการนําปัจจัยการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญที่จะมีผลกระทบต่อการ

ดําเนินงานขององค์กร มาเป็นปัจจัยนําเข้าในการวางแผนอัตรากําลัง และการ

นําผลการวิเคราะห์ผลผลิตประสิทธิภาพ (Productivity) หรืออัตราส่วนระหว่าง

ผลผลิตหลักองค์กรและอัตรากําลัง หรือค่าใช้จ่ายท่ีเก่ียวข้องกับบุคลากร ใน

ภาพรวมขององค์กรมาใช้ในการวางแผนด้านอัตรากําลัง รวมถึงการวิเคราะห์

กระบวนการทํางานและใช้เคร่ืองมือต่าง ๆ ในการเพิ่มประสิทธิภาพใน

กระบวนการทํางาน (HROD) ท่ัวทั้งองค์กร อ.ส.พ. มีทบทวน/ปรับปรุงแนวทาง

การพัฒนาผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของบุคลากรที่มีการเปรียบเทียบ

โครงสร้างผลตอบแทนกับตลาดที่ครอบคลุมเงินเดือน (Salary) ผลตอบแทนจูง

ใจ(Incentive Pay) และผลประโยชน์ เ ก้ือกูลอื่น (Fringe Benefts) และ

ปฏิบัติตามกฎหมาย หรือข้อบังคับท่ีเก่ียวข้องกับแรงงานของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเพื่อให้เกิดความเป็นธรรมกับพนักงานอย่างไรก็ตาม อ.ส.พ.

ควรนําความเห็นและความต้องการของกลุ่มและส่วนบุคลากรมาใช้ประโยชน์ใน

1. องค์การสวนพฤกษฺศาสตร์ควรวิเคราะห์และ

วางแผนการทดแทนอัตรากําลังที่เกิดจากการ

เปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัล รวมถึงการ

วิ เ ค ร า ะ ห์ ผ ล ผ ลิ ต ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ

(Productivity) แ ล ะ ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์

กระบวนการทํางาน และใช้เครื่องมือต่าง ๆ

ในการเพิ่มประสิทธิภาพในกระบวนการ

ทํางาน (HROD) นอกจากน้ีไม่พบกลไกหรือ

กระบวนการติดตามและประเมินผลการ

ดําเนินงาน รวมถึงการใช้ข้อมูลป้อนกลับจาก

การดําเนินงานและข้อมูลจากแหล่งอ่ืน ๆ มา

ปรับปรุงให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงอยู่

เสมอ

2. องค์การสวนพฤกษศาสตร์ควรเพิ่มเติมการนํา

ความเห็นและความต้องการของกลุ่มและส่วน

บุคลากรมาใช้ประโยชน์ในการออกแบบ

แนวทางการพัฒนาผลตอบ แทนและสิทธิ

1. องค์การสวนพฤกษศาสตร์ควรวิเคราะห์

ก า ร ทด แทน กํ า ลั ง ที่ เ กิ ด จ า ก ก า ร

เปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัล

2. ควรมีการวิเคราะห์กระบวนการทํางาน

แ ล ะ ใ ช้ เ ค รื่ อ ง มื อ ต่ า ง ๆ เ พิ่ ม

ประสิทธิภาพในกระบวนการทํางาน

(HROD)

3. องค์การสวนพฤกษฺศาสตร์ควรเพ่ิมเติม

ความเห็นและความต้องการของกลุ่ม

และส่วนบุคลากรมาใช้ประโยชน์ ในการ

ออกแบบแนวทางพัฒนาผลตอบ แทน

และสิทธิประโยชน์ให้สอดคล้องกับความ

ต้องการท่ีแตกต่างหลากหลายให้มากขึ้น

4. ควรมีกลไก กระบวนการติดตามและการ

ประเมินผลการดําเนินงาน การใช้ข้อมูล

ย้อนกลับและข้อมูลจากแหล่งอื่น ๆ มา

ปรับปรุงให้สอดคล้องกับการเปลี่ยน
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ประเด็นสําคัญ จุดแข็ง แนวทางที่ควรปรับปรุงจาก สคร.
สิ่งท่ีองค์การสวนพฤกษศาสตร์

ต้องดําเนินการ

การออกแบบแนวทางการพัฒนาผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ให้สอดคล้อง

กับความต้องการท่ีแตกต่างกันของแต่ละกลุ่มและส่วนบุคลากรอ.ส.พ. มีการ

กําหนดระบบประเมินผลการดําเนินงานขององค์กรในทุกระดับ มีหลักเกณฑ์/

แนวทางในการประเมินผล และรอบระยะเวลาในการประเมินผลที่ชัดเจน โดย

ให้หน่วยงานต่าง ๆ ไปกําหนดตัวชี้วัด/เป้าหมายร่วมกันระหว่างผู้ประเมินและผู้

ถูกประเมินให้สอดคล้องกับภารกิจของแต่ละหน่วยงาน ซ่ึงการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเกิดข้ึนจริงทั่วท้ังองค์กร และมีการติดตามผลการดําเนินงาน มีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเกิดขึ้นจริงทั่วทั้งองค์กร โดยมีรอบระยะในการ

ติดตามและประเมินผลการดําเนินงานที่ชัดเจน และมีการใช้ประโยชน์จากการ

วัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน เช่น การนํามาเชื่อมโยงกับการปรับเล่ือน

ตําแหน่ง (promotion) และให้ผลตอบแทนที่เป็นตัวเงิน อย่างไรก็ตาม อ.ส.พ.

ควรมีการใช้ประโยชน์ผลการปฏิบัติงานมาเช่ือมโยงกับผลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัว

เงิน และการใช้ข้อมูลป้อนกลับจากการดําเนินงานของระบบประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน มาปรับปรุงกระบวนการให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น

ประโยชน์ให้สอดคล้องกับความต้องการท่ี

แตกต่างกันของแต่ละกลุ่มและส่วนบุคลากร

3. องค์การสวนพฤกษศาสตร์ควรมีการใช้ข้อมูล

ป้อนกลับจากการดํา เ นินงานของระบบ

ประ เมิ น ผลการปฏิบั ติ งานมาปรั บปรุ ง

กระบวนการให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมถึงมี

การสอบทานคุณภาพของการกําหนดตัวช้ีวัด/

เป้าหมาย และการประเมินผลของบุคลากรให้

มีความเป็นมาตรฐานเดียวกันมากยิ่งขึ้น

แปลงอยู่เสมอ

5. องค์การสวนพฤกษศาสตร์ควรใช้ข้อมูล

ป้อนกลับจากการประเมินผลการปฏิบัติ

งานของบุคลากรมาปรับปรุงกระบวน

การทํางานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น

6. สอบทานคุณภาพของตัวช้ีวัด เป้าหมาย

และการประเมินผลให้เป็นมาตรฐาน

เดียวกัน

การพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Development)

อยู่ที่ระดับ 1.9900

 การเรียนรู้และการพัฒนา (Learning

and Development)

 การพัฒนาภาวะผู้นํา (Leadership

Development)

 การสืบทอดตําแหน่ง/การบริหาร

จัดการคนเก่ง/การจัดการสายอาชีพ

(Succession)

อ .ส .พ . มี ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ส ม ร ร ถ น ะ ห ลั ก ส ม ร ร ถ น ะ ร า ย ตํ า แ ห น่ ง

(Core/Managerial/Functional Competency) และมีการประเมินช่องว่าง

สมรรถนะ (Competency Gap) ของบุคลากร เพ่ือนําไปวางแผนพัฒนา

รายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) รวมถึงมีการพัฒนาผู้นํา

(Leadership development)ในทุกระดับอย่างไรก็ตามอ.ส.พ. ควรมีการ

ประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้และพัฒนาที่ครอบคลุมถึงรูปแบบการ

พัฒนาแบบต่าง ๆ ท่ีนอกเหนือจากการฝึกอบรม และระบบการเรียนรู้และการ

พัฒนา มีความเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร์องค์กร และแผนงาน/ระบบงานท่ี

สําคัญบางแผนงาน รวมถึงการวิเคราะห์ความคุ้มค่าในการพัฒนา (ROI in

employee development) มาใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงแผนพัฒนา

บุคลากร และการใช้ข้อมูลป้อนกลับจากการดําเนินงานตามแผนงานประจําปี

แต่ไม่พบการนําข้อมูลจากแหล่ง อ่ืน ๆ มาปรับปรุงให้สอดคล้องกับการ

เปล่ียนแปลงอยู่เสมอ และการปรับปรุงที่มุ่งเน้นการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง อ.ส.พ.

มีการจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career management & planning)

1. องค์การสวนพฤกษศาสตร์ควรมีการประเมิน

ช่องว่างสมรรถนะ (Competency Gap) ของ

บุคลากร รวมถึงสมรรถนะหลัก สมรรถนะราย

ตําแหน่งที่รองรับการเปล่ียนแปลงทางด้าน

เทคโนโลยีดิจิทัล

2. มีก ารจั ด ทํ าแผน เส้ นทางการ ฝึกอบรม

(Training Roadmap) แ ล ะ ป ร ะ เ มิ น

ประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้และพัฒนาท่ี

ครอบคลุมถึงรูปแบบการพัฒนาแบบต่าง ๆ ท่ี

นอกเหนือจากการฝึกอบรมท่ีชัดเจน

3. อ ง ค์ ก า ร ส วนพฤกษศ าสต ร์ ค ว ร มี ก า ร

ดําเนินงานด้านการบริหารจัดการคนเก่ง

(Talent Management) แ ล ะ ก า ร จั ด ทํ า

เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career

1. ควรมีการประเมินช่องว่างสมรรถนะ

(Competency Gap) ข อ ง บุ ค ล า ก ร

รวมถึงสมรรถนะหลัก สมรรถนะราย

ตําแหน่ง ท่ีรองรับการเปล่ียนแปลงทาง

ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล

2. องค์การสวนพฤกษศาสตร์ควรมีการ

จั ด ทํ า แผน เ ส้ นท า ง ก า ร ฝึ ก อบรม

(Training Roadmap) และการประเมิน

ประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้และ

พัฒนาท่ีครอบคลุมถึงรูปแบบการพัฒนา

แบบต่าง ๆ ท่ีนอกเหนือจากการฝึกอบรม

3. ควรมีการดําเนินงานด้านการบริหาร

จัดการคนเก่ง (Talent Management)

และจัดทําเส้นทางความ ก้าวหน้าในสาย
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ประเด็นสําคัญ จุดแข็ง แนวทางที่ควรปรับปรุงจาก สคร.
สิ่งท่ีองค์การสวนพฤกษศาสตร์

ต้องดําเนินการ

โดยมีการจัดทําโครงสร้างตําแหน่งงานตามกลุ่มงาน และหลักเกณฑ์ในการ

เติบโตในสายงานแต่อย่างไรก็ตาม อ.ส.พ. ควรดําเนินงานด้านการบริหารจัดการ

คนเก่ง (Talent Management)และแผนสืบทอดตําแหน่ง (Succession Plan)

ท่ีชัดเจน และมีการเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร์องค์กร และแผนงาน/ระบบงาน

ที่สําคัญ เช่น ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา แผนการจัดการความรู้ แผนงาน

การสร้าง ความผูกพัน เป็นต้น

Path) ของพนักงานครบทุกตําแหน่งงาน อาชีพ (Career Path) ของพนักงาน

ครบทุกตําแหน่งงาน

สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการบริหารทุนมนุษย์

(HCM Environment)

อยู่ที่ระดับ 2.1050

 ความผูกพันองค์กร (Employee

Engagement)

 สวัสดิภาพ ความปลอดภัย

อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล้อม (Security,

Safety Health and Environment)

อ.ส.พ. มีการจัดทําแผนเสริมสร้างความผูกพันและแผนเสริมสร้างค่านิยมรวมถึง

สามารถดําเนินงานตามแผน และเริ่มมีการดําเนินงานด้านการจัดการการ

เปลี่ยนแปลง (Change Management) ทั้งในด้านการบริหารและพัฒนาทุน

มนุษย์ อย่างไรก็ตาม ควรมีการนําผลสํารวจความผูกพันและค่านิยมองค์กร มา

จัดทําแผนกิจกรรมเสริมสร้างความผูกพันและค่านิยมองค์กร และการใช้ ข้อมูล

ป้อนกลับจากการดําเนินงานตามแผนงานประจําปี รวมถึงข้อมูลจากแหล่งอ่ืน ๆ

มาปรับปรุงให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ

อ.ส.พ. มีระบบฐานข้อมูลด้าน HR ของบุคลากรและของสายงานท่ีครบถ้วน และ

เร่ิมมีการพัฒนา เครื่องมือ/Platform /Application/ ระบบเทคโนโลยีดิจิทัล

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงานด้าน HR ท่ีสําคัญ ด้วยระบบ ERP อย่างไรก็ตาม ไม่

พบการนําข้อมูลมาใช้ในการวิเคราะห์และคาดการณ์ (HR analysis &

analytics) เพื่อการตัดสินใจในการบริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ และการใช้

ข้อมูลป้อนกลับจากการดําเนินงานตามแผนงานประจําปี รวมถึงข้อมูลจากแหล่ง

อ่ืน ๆ มาปรับปรุงให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ รวมถึงเป็นการ

ปรับปรุงท่ีมุ่งเน้นการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้การทํางาน เกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด

อ.ส.พ. มีการจัดทําแผนงานด้านสวัสดิภาพ ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ

สิ่ งแวดล้อม (Security Safety Health Environment) โดยมีการกําหนด

ผู้รับผิดชอบท่ีชัดเจน และสามารถดําเนินงานตามแผนงานประจําปีท่ีครบถ้วน

อย่างไรก็ตาม ควรทบทวนแผนงานให้ครอบคลุมทั้งด้านสวัสดิภาพ ความ

ปลอดภั ย อา ชี วอนา มัย และ ส่ิ งแวด ล้อม (Security Safety Health

1. อ ง ค์ ก า ร ส วนพฤกษศา สต ร์ ค ว รมี ก า ร

ดําเนินงานด้านการจัดการการเปลี่ยนแปลง

(Change Management) ท่ีชัดเจน

2. องค์การสวนพฤกษศาสตร์ควรมีการนําข้อมูล

จากฐานข้อมูล HR มาใช้ในการวิเคราะห์และ

คาดการณ์ (HR analysis & analytics) ใน

การบริหารด้านทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนา

เ ค ร่ื อ ง มื อ /Platform/Application/ ร ะ บ บ

เทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงาน

ด้าน HR

3. องค์การสวนพฤกษศาสตร์ควรทบทวน

แผนงานให้ครอบคลุมท้ังด้านสวัสดิภาพ ความ

ปลอดภัยอา ชีวอนามัยและ ส่ิงแวดล้อม

Security,SafetyHealthand Environment)

และควรกําหนดมาตรฐาน ด้านสวัสดิภาพ

ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสิ่ง แวดลอ้ม

(Security, Safety Health and Environment)

ในการทํางานที่เหมาะสมกับบริบทการทํางาน

ท่ีแตกต่างกัน รวมท้ังการประเมินดัชนีต่าง ๆ

ให้ครบถ้วนตามมิติของ SSHE เพ่ือหาช่องว่าง

ในการปรับปรุงและพัฒนา

4. สายงาน HR ควรมีการปรับบทบาทเป็น

1. การดําเนินงานด้านการจัดการการ

เปลี่ยนแปลง (Change Management)

ท่ีชัดเจน

2. มีการนําข้อมูลจากฐานข้อมูล HR มาใช้

ในการวิเคราะห์และคาดการณ์ (HR

analysis & analytics) ในการบริหาร

ด้านทรัพยากรมนุษย์ และการพัฒนา

เ ค ร่ื อ ง มื อ /Platform/Application/

ร ะบบ เทค โน โ ล ยี ดิ จิ ทั ล เ พ่ื อ เ พ่ิ ม

ประสิทธิภาพในงานด้าน HR

3. องค์การสวนพฤกษศาสตร์ควรทบทวน

แผนงานให้ครอบคลุมทั้งด้านสวัสดิภาพ

ค ว า ม ป ล อ ด ภั ย อ า ชี ว -

อนามัย และส่ิงแวดล้อม (Security,

Safety Health and Environment)

และควรกําหนดมาตรฐานด้านสวัสดิ

ภาพ ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ

สิ่ ง แวดล้อม (Security, Safety Health

and Environment) ใ น ก า ร ทํ า ง า น ท่ี

เหมาะสมกับบริบทการทํางานที่แตกต่าง

กัน รวมทั้งการประเมินดัชนีต่าง ๆ ให้

ครบถ้วนตามมิติของ SSHE เ พ่ือหา
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ประเด็นสําคัญ จุดแข็ง แนวทางที่ควรปรับปรุงจาก สคร.
สิ่งท่ีองค์การสวนพฤกษศาสตร์

ต้องดําเนินการ
Environment) และมีการทบทวนมาตรการกฎระเบียบ ข้อบังคับ คําส่ัง หรือ

แผนงานท่ีเกี่ยวข้องเพื่อให้แผนงานมีความครอบคลุม ชัดเจน และนําไปปฏิบัติ

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และการกําหนดมาตรฐานด้านสวัสดิภาพความปลอดภัย

อาชีวอนามัย และ สิ่งแวดล้อม (Security Safety Health Environment) ใน

การทํางานท่ีเหมาะสมกับบริบทการทํางานท่ีแตกต่างกัน รวมท้ัง การประเมิน

ดัชนีต่าง ๆ ให้ครบถ้วนตามมิติของ SSHE เพื่อหาช่องว่างในการปรับปรุง และ

พัฒนา

หุ้นส่วนทางธุรกิจ (Strategic Partner) หรือท่ี

ปรึ กษา (Internal Consultant) ด้ าน HR

ของสายงานภายในองค์กรอย่างสมํ่าเสมอ

รวมถึงการพัฒนางานของ HR ให้ทันกับการ

เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี อีกทั้งควรมีการ

กําหนดแนวทาง/วิธีการในการสอบทานการ

ดําเนินงานของกระบวนการที่สําคัญด้าน HR

(HR audit)

ช่องว่างในการปรับปรุงและพัฒนา

4. ป รับบทบาทเป็น หุ้นส่ วนทาง ธุร กิจ

(Strategic Partner) ห รื อ ท่ี ป รึ ก ษ า

(Internal Consultant) ด้าน HR มีการ

พัฒนางานของ HR ให้ทันกับการเปลี่ยน

แปลงของเทคโนโลยี อีกทั้งควรมีการ

กําหนดแนวทาง/วิธีการในการสอบทาน

การดําเนินงานของกระบวนการที่สําคัญ

ด้าน HR (HR audit)
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ข้อเสนอแนะโดยรวม
1) รัฐวิสาหกิจต้องมองบุคลากรเป็นหนึ่งในผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์กร โดยให้ความสําคัญในการสร้าง

ประสบการณ์ท่ีดีให้กับบุคลากร (Employee Experience) ให้ครอบคลุมเส้นทางการทํางานของบุคลากรใน
องค์กร (Employee Journey)

2) รัฐวิสาหกิจต้องจัดลําดับความสําคัญการทํางานเชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ ซ่ึงมีความ
แตกต่างกันตามบริบทของแต่ละรัฐวิสาหกิจและกําหนดกลไกในการเร่งดําเนินงาน เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรเป็นส่วน
สําคัญในการสนับสนุนการขับเคล่ือนการดําเนินงานขององค์กร (Contribution) และนําไปสู่การเพิ่ม/สร้างผลผลิต
ประสิทธิภาพ (Productivity) ให้องค์กรมากข้ึน

3) รัฐวิสาหกิจต้องปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของแนวโน้มการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (HR
Trends) อย่างรวดเร็ว รวมถึงสร้างความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจ โดยการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรแบบ
Fail Fast, Learn Faster เพ่ือเสริมให้แนวคิดการทํางานแบบ Agile เกิดข้ึนจริง รวมถึงศึกษาปัจจัยสําเร็จ (Key
Success Factors) ขององค์กรที่ประสบความสําเร็จในการเสริมสร้างวัฒนธรรมดังกล่าว เพื่อนํามาปรับใช้กับ
รัฐวิสาหกิจอ่ืน

4) รัฐวิสาหกิจต้องระบุประเด็นสําคัญที่เป็นอุปสรรคของการทํางาน เช่น กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ เป็นต้น
ซึ่งอาจทดลองทําเป็น Sand Box ควบคู่กับการดําเนินงานในปัจจุบัน และนําผลจากการทํา Sand Box มา
พิจารณาเพื่อนํามาใช้ให้เกิดการปฏิบัติจริงต่อไป

3. HCM module of 4

โดยแนวคิดที่ใช้ควบคู่กันในการวิเคราะห์สถานการณ์ปัจจุบันด้านการบริหารทุนมนุษย์ และโครงสร้างการ
จัดการคือแนวคิดท่ีเรียกว่า HC Bridge Framework ซึ่งเป็นแนวคิดท่ีใช้อธิบายมิติของการจัดการทุนมนุษย์ ในมิติ
ของการใช้กระบวนการทางวิทยาศาสตร์และข้อมูลมาใช้

Human Capital หรือ ทุนมนุษย์ หมายถึงทุนของทรัพยากร
มนุษย์ อันประกอบไปด้วย ทักษะท่ีสะสมมา ความรู้ความชํานาญ
ประสบการณ์ ความเช่ียวชาญ ความคิดสร้างสรรค์ ตลอดจน
บุคลิกภาพ และทรัพย์สิน ส่วนบุคคลอื่นท่ีจับต้องไม่ได้ อาทิ
สัมพันธภาพส่วนบุคคล ในสังคม การได้รับการยอมรับในแวดวง
ฯลฯ ที่จะทําให้บุคคลนั้นสามารถสร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจให้แก่
ตนเอง องค์กร และสังคมได้

ภาพท่ี 8 HC Bridge Framework

กรอบแนวคิด HC Bridge Framework เป็นการอธิบายมิติการบริหารทุนมนุษย์โดยพิจารณา 3 มิติหลัก
ท่ีเรียกว่า Anchor Points หรือ จุดหลักของการบริหารทุนมนุษย์ อันได้แก่ ผลกระทบ (Impact) ประสิทธิผล
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(Effectiveness) และประสิทธิภาพ (Efficiency) จากภาพที่ 8 อธิบายได้ว่า การลงทุนที่มีประสิทธภาพ นโยบาย
และการลงมือปฏิบัติด้านทุนมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ จะส่งผลต่อการดําเนินการ (Aligned Actions) โครงสร้างและ
กลุ่มคนเก่ง (Talent Pools and Structures) ที่มีประสิทธิผลในการบริหารทุนมนุษย์ ซึ่งมีผลกระทบโดยตรงต่อ
กระบวนการทํางาน (Processes) ทรัพยากร (Resources) และแผนยุทธศาสตร์ท่ียั่งยืน (Sustainable Strategy)

ดังน้ันเม่ือนําเอา HC module ตามกรอบแนวคิดของ SE-AM มาพิจารณร่วมกับ HC Bridge Fraework
ของ John W. Boudreau และ Peter M. Ramstad จะพบว่า ทั้งสองกรอบแนวคิดล้วนให้ความสําคัญกับ
การเช่ือมโยงระหว่าง แผนยุทธศาสตร์ กระบวนการ และการลงทุนในทุนมนุษย์

4. สถานการณ์ด้าน HR Digitalization
การบริหารจัดการทุนมนุษย์กําลังก้าวเข้าสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ซ่ึงขับเคล่ือนด้วยเทคโนโลยีดิจิ

ทัล ซ่ึงอาจจะเป็นได้ทั้งสิ่งที่พลิกผัน (Disruption) หรือสิ่งที่สามารถเพ่ิมอํานาจการผลิต (Productive) ในองค์กรท่ี
มีความคล่องตัว (Agile) และปรับตัวเก่ง

การเปล่ียนผ่านสังคมผู้สูงวัย การเปล่ียนแปลงทางสังคม (Social change) และความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี (เช่น กระบวนการรับรู้และเข้าใจแบบอัตโนมัติ (Cognitive Automation: CA) ระบบซอฟต์แวร์
หุ่นยนต์ที่ช่วยจัดการงานต่าง ๆ (Robotic Process Automation: RPA) กําลังขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ
โดยท่ีผ่ายบริหารจัดการมนุษย์จําเป็นต้องพัฒนาตามและมีการบูรณาการท่ีฝังลึกกิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์ไป
กับองค์กร ในพื้นฐานแบบเรียลไทม์และได้ผลลัพธ์อย่างแท้จริง

โอกาส: ฝ่ายทรัพยากรบุคคลสามารถใช้การเปล่ียนแปลงน้ีเป็นโอกาสสําหรับองค์กร ด้วยการเป็น 'Be
Digital' ในการตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ ค่านิยมและยุทธศาสตร์ขององค์กร โดยสามารถทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ในวงกว้าง 3 ด้าน

1) แรงงานดิจิทัล (Digital workforce) ฝ่ายบริหารจัดการทุนมนุษย์สามารถขับเคลื่อนวัฒนธรรมในการ
เป็น 'Be Digital' ผ่านวัฒนธรรมองค์การและสร้างเครือข่ายการทํางานแบบใหม่ (Network organization) ท่ี
สามารถอํานวยความสะดวกให้กับองค์กรและพนักงาน

2) สถานท่ีทํางานดิจิทัล (Digital workplace) การออกแบบสภาพแวดล้อมการทํางานท่ีเพิ่มประสิทธิผล
มีการใช้เคร่ืองมือที่ทันสมัย ส่งเสริมความผูกพัน สุขภาพของเจ้าหน้าท่ี (Wellness) และการมีสํานึกในเป้าหมาย
(Sense of purpose) ขององค์กร

3) ระบบบริการแบบดิจิทัล (Digital HR service delivery) เป็นการที่ส่วนทรัพยากรมนุษย์เปลี่ยน
ฟังก์ชันการทํางานเป็นรูปแบบดิจิทัล โดยการหาเคร่ืองมือหรือเทคโนโลยีที่นําเสนอโซลูช่ัน เพ่ือให้บริการและ
โต้ตอบกับบุคลากรในระดับต่าง ๆ เพ่ือนําข้อมูลใหม่ ๆ มาปรับเปล่ียนแผนหรือพัฒนากระบวนการทํางานอย่าง
ต่อเนื่องอยู่ตลอดเวลา เช่น การใช้แอปพลิเคชัน คลาวด์คอมพิวติ้ง (Cloud Computing) ระบบบริการตนเอง
(mobile employee self-service) ผ่านแชตหรือบอต เป็นต้น

ส่วนทรัพยากรมนุษย์ต้องเป็นฝ่ายที่มีบทบาทสําคัญในการผลักดันองค์กรให้เป็นดิจิทัล ‘be digital’ ไม่ใช่
แค่ ‘do digital’



25

25

ด้วยการ 'Be Digital' อย่างต่อเนื่อง พร้อมทั้งตอบสนองกลยุทธ์ ค่านิยมและพันธกิจขององค์กร

ภาพท่ี 9 HR Digital

5. สถานการณ์ความเส่ียงของการจัดการทุนมนุษย์ในองค์การสวนพฤกษศาสตร์
จากการประเมิน Risk Universe องค์การสวนพฤกษศาสตร์ปี 2566 พบปัจจัยเสี่ยงเดิมในด้านการ

ดําเนินงาน (Operation Risk) ซึ่งเป็นความเส่ียงที่เก่ียวกับประสิทธิภาพประสิทธิผล เนื่องจากระบบภายในของ
องค์กร พบประเด็นความเสี่ยง 3 ประเด็นท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารทุนมนุษย์ ได้แก่

1) ความเสี่ยงจากปัญหาด้านอัตรากําลังคน สภาพการจ้างงาน (OR01)

- รายละเอียดความเส่ียง : การแบ่งอัตรากําลังคนตามภารกิจไม่เหมาะสม เช่น งานบริหารมี
บุคลากรที่มากเกินไป การจ้างแรงงานไม่มีมาตรฐานและระเบียบที่ชัดเจน และปรับเปลี่ยนพนักงานคนใหม่ที่ไม่มี
ศักยภาพ และความรู้ท่ีจําเป็นต่อการพัฒนาองค์กร

- ผลกระทบจากความเสี่ยง : ต้นทุนทรัพยากรมนุษย์มีแนวโน้มท่ีจะเกินจากเป้าหมายที่กําหนดไว้

- Root Cause : การดําเนินการไม่โปร่งใส และไม่ปฏิบัติตามจรรยาบรรณ หรือระเบียบข้อบังคับ
องค์กร

2) ความเสี่ยงการบริหารทุนมนุษย์ท่ีไม่มีประสิทธิภาพ (OR02)

- รายละเอียดความเส่ียง : ปัญหาอันเกิดจากการขาดการไม่มีแผนพัฒนารายบุคคลที่ชัดเจน โดย
กระบวนการสรรหา รับบุคลากรมาทํางาน มาดํารงตําแหน่ง การโยกย้าย ฯ ขาดประสิทธิภาพ และไม่มีมาตรฐาน
รวมท้ังในทางขาดจริยธรรมของผู้มีส่วนเก่ียวข้อง และการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรของส่วนท่ีรับผิดชอบ ไม่มี
ความรู้ ทักษะในงานอย่างแท้จริง

- ผลกระทบจากความเส่ียง : ระดับค่า KPI ของพนักงานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย ศักยภาพ และ
ทักษะของพนักงานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย

- Root Cause: (1) ความเส่ียงจากการที่พนักงานขาดศกัยภาพ และความรู้ที่จําเป็นตอ่การพัฒนาองค์กร/
งาน

(2) ความเส่ียงจากสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ส่งผลต่อขวัญ กําลังใจ และความสุขใน
การทํางาน (Toxic Environment)
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(3) ความเส่ียงจากวัฒนธรรมการทํางานแบบเดิม ไม่ทํางานแบบบูรณาการ
(4) ความเส่ียงจากการเกษียณของผู้บริหารในจํานวนมาก

3) ความเส่ียงจากการขาดการบริหารจัดการองค์การให้มีมาตรฐาน มีประสิทธิภาพและทันสมัยรองรับ
ต่อการเปลี่ยนแปลง (OR03)

- รายละเอียดความเสี่ยง : องค์การสวนพฤกษศาสตร์ไม่สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ ท้ังในเชิง
ประสทิธิภาพและประสิทธิผลของงานได้ เนื่องจากยังขาดการบริหารจัดการที่ดี นอกจากนี้ สาเหตุอาจมาจากการ
เปลี่ยนแปลงรัฐบาล/คณะกรรมการองค์การ นโยบาย และสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ซ่ึงล้วน ส่งผลต่อการดําเนินงาน
ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ หากมีการเปล่ียนแปลงนโยบาย ก็จะขาดความต่อเนื่องในการดําเนินงาน

- ผลกระทบจากความเสี่ยง : Core Business Enablers ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ไม่เป็นไป
ตามค่าเป้าหมายท่ีกําหนดไว้

- Root Cause: ความเสี่ยงจากการไม่มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ และใช้ในการ
ผลักดันกิจการได้อย่างแท้จริง

โดยท้ังสามประเด็นเป็นความเสี่ยง ระดับสูงมาก (16-25 คะแนน)

ภาพท่ี 10 สถานการณ์และระดับความเสี่ยงของการจัดการทุนมนุษย์
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ส่วนท่ี 3
หลักการและตัวแบบ

1. หลักการการกําหนดแผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์

ภาพท่ี 11 กรอบแนวคิด (Conceptual Framework)

จากภาพที่ 11 เป็นการอธิบายถึงหลักการในการดําเนินการ การวางแผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์
มีที่มาของข้อมูลที่ใช้เพ่ือวางแผนจาก 3 แหล่ง ได้แก่

1) ผลจากการสํารวจความผูกพันในองค์กร (Engagement Survey) ทั้งนี้การสํารวจความผูกพันใน
องค์กร จะทําให้ทราบถึง แรงจูงใจของพนักงานในการทํางาน และสิ่งที่พนักงานคาดหวังจากทางบริษัท ซึ่งโดย
ปกติการจัดทําการสํารวจความผูกพันในองค์กร จะทําได้ตั้งแต่ปีละ 1 ครั้ง หรือ 2 ปี ครั้ง เพ่ือนํามาใช้ในการ
กําหนดทิศทางขององค์กรให้สอดคล้องกับทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร

2) แผนยุทธศาสตร์องค์กร ซึ่งเป็นแนวทาง และทิศทางขององค์กรในการดําเนินกิจการ และส่งผลกระทบ
ต่อทุกส่วนงานในองค์กร แผนยุทธศาสตร์องค์กรเป็นแผนที่กําหนดการทํางานขององค์กร ดังนั้นในการจัดทําแผน
ยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ และการสร้างกระบวนการ ระบบการบริหารทุนมนุษย์จึงจะเป็นอย่างยิ่งต่อการ
เชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร์องค์กร

3) วัตถุประสงค์การจัดตั้ง มีผลต่อพื้นฐานของการบริหารทุนมนุษย์ ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นสินทรัพย์ท่ีมี
ความสําคัญอย่างยิ่งต่อการผลักดันความสําเร็จขององค์การสวนพฤกษศาสตร์อย่างย่ิง จึงจําเป็นต้องได้รับการ
วางแผนยุทธศาสตร์เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด

จะเห็นได้ว่า องค์ประกอบที่มีความสําคัญต่อการจัดทําแผนอีกส่วน คือ บทบาทของฝ่ายบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในฐานะผู้รับผิดชอบ และการได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร เพื่อผลักดันให้กระบวนการ และระบบการ
บริหารทุนมนุษย์สามารถดําเนินการได้ตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์

2. ตัวแบบการบริหารทุนมนุษย์ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ (HCM Model)

การกําหนดตัวแบบการบริหารทุนมนุษย์ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้ดําเนินการ พิจารณาจากการ
วิเคราะห์ความเชื่อมโยงของวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ (Business Concept : Strategy), ปัจจัยที่นําไปสู่
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ความสําเร็จ - มิติด้านทุนมนุษย์ (Critical Success Factor – People Dimension) และตัวชี้วัดผลสําเร็จ
(Indicators) จากภาพท่ี 12 แสดงถึงความเช่ือมโยงเชิงยุทธศาสตร์

ภาพท่ี 12 ความเชื่อมโยงทางยุทธศาสตร์

จากการวิเคราะห์ดังกล่าว ตัวแบบการบริหารทุนมนุษย์ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ (HCM Model)
เป็นไปตามภาพท่ี 13

ภาพท่ี 13 ตัวแบบการบริหารทุนมนุษย์ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์

ตัวแบบการบริหารทุนมนุษย์ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ เป็นกรอบแนวทางเชิงปฏิบัติท่ีใช้ในการ
ดําเนินการ โดยมีองค์ประกอบ ดังต่อไปนี้

1) แผนยทุธศาสตร์องค์กรของสวนพฤกษศาสตร์ ซึ่งเป็นแนวทางที่กําหนดทิศทางการดําเนินการของการ
บริหารทุนมนุษย์ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ อ้างองิ เอกสารแผนยุทธศาสตร์องค์กรปี 2561 – 2565
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2) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงทรัพยากรมนุษย์ (HR Analytics) เป็นองค์ประกอบท่ีมีความสําคัญอย่างยิ่ง
ต่อการใช้ข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือการตัดสินใจ ซึ่งเป็นส่ิงที่องค์การสวนพฤกษศาสตร์ต้อง
ดําเนินการ

3) การลงทุนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Investment) เป็นองค์ประกอบสําคัญที่ต้อง
คํานึงถึงเนื่องจาก เมื่อกล่าวถึงการบริหารทุนมนุษย์องค์ประกอบที่สําคัญคือ การพิจารณาว่าทรัพยากรมนุษย์เป็น
สินทรัพย์ (Asset) ขององค์กร ท่ีต้องการผลตอบแทนจากการลงทุนในมิติต่าง ๆ เป็นมุมมองเชิงเศรษฐกิจ
(Economic Perspective) ตามหลักการการบริหารทุนมนุษย์ ดังนั้นการพิจารณาเพื่อออกแบบ และสร้าง
กระบวนการเชื่อมโยงต่อการลงทุน การบริหารจัดการทางการเงิน และผลตอบแทนจากการลงทุนจึงต้องถูก
นํามาใช้

4) ระบบสารสนเทศ และเทคโนโลยีเพื่อบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR Digital) องค์ประกอบน้ีมี
ความสําคัญต่อการผลักดันให้การบริหารทุนมนุษย์มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ภายใต้เทคโนโลยีสารสนเทศ
เพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และสอดคล้องกับนโยบายไทยแลนด์ 4.0 เศรษฐกิจดิจิทัล

5) กระบวนการการบริหารทุนมนุษย์ ซ่ึงกระบวนการดังกล่าวถือเป็นกระบวนการที่มีความจําเป็นอย่าง
ย่ิงต่อการผลักดันให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และผลกระทบต่อองค์กร ในมิติการบริหารทุนมนุษย์
ประกอบด้วย

(1) กระบวนการวางแผนอัตรากําลัง
(2) กระบวนการประเมินผลปฏิบัติงาน
(3) ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์
(4) กระบวนการสรรหากระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ (ระบบการเรียนรู้และพัฒนา)
(5) กระบวนการบริหารจัดการคนเก่ง
(6) ระบบสมรรถนะ (Competency)
(7) ระเบียบ ข้อบังคับ ความปลอดภัยในการทํางาน
(8) วัฒนธรรมองค์การ

6) ตัวชี้วัด องค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้แบ่งตัวชี้วัดออกเป็น 3 กลุ่มหลัก ตามแนวคิดการบริหารทุน
มนุษย์สมัยใหม่ ได้แก่

(1) ตวัชี้วัดเชิงผลกระทบ หมายถึง การดําเนินการบริหารทุนมนุษย์ตามกรอบแนวทางของตัว
แบบการบริหารทุนมนุษย์ สง่ผลกระทบต่อองค์กร และผูมี้ส่วนได้เสียในมิติการบริหารจัดการทุนมนษุย์ในระดับใด

(2) ตัวชี้วัดเชิงประสิทธิภาพ หมายถึง การดําเนินการบริหารทุนมนุษย์ตามกรอบแนวทาง
ของตัวแบบการบริหารทุนมนุษย์ มีประสิทธิภาพในการดําเนินการในระดับใด

(3) ตัวชี้วัดเชิงประสิทธิผล หมายถึง การดําเนินการบริหารทุนมนุษย์ตามกรอบแนวทางของ
ตัวแบบการบริหารทุนมนุษย์ มีประสิทธิผลในการดําเนินการในระดับใด
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ส่วนท่ี 4
วัฒนธรรมองค์การ (Core Value) และระบบขีดสมรรถนะ

ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร (Core Value and Organization Culture)

ค่านิยมหลักขององค์การสวนพฤกษศาสตร์

ภาพท่ี 14 แผนภาพแสดงค่านิยมหลักขององค์การสวนพฤกษศาสตร์

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ (อ.ส.พ.) มุ่งเน้นการพัฒนาขีดความสามารถหรือสมรรถนะของพนักงานอย่าง

ชัดเจน โดยมีสมรรถนะทั้งสมรรถนะหลัก (Core Competency) ที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับวัฒนธรรมองค์กร

สมรรถนะด้านผู้นํา (Leadership Competency) ที่มุ่งเน้นการสร้างผู้นําในทุกระดับ และเป็นผู้นําที่ไว้วางใจ

มีความสามารถและปลดปล่อยศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ สมรรถนะด้านการบริหาร (Managerial

Competency) ที่มุ่งเน้นทักษะตามกรอบแนวหน้าที่ของระดับบริหาร และสมรรถนะเฉพาะตําแหน่งงาน

(Functional Competency) ที่มุ่งเน้นความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และการเช่ือมโยงกับการจัดการความรู้ในระดับ

บุคคล

1. ขีดความสามารถหรือสมรรถนะหลัก (Core Competency)

เป็นแกนหลักที่สร้างความได้เปรียบให้แก่องค์กร เป็นสิ่งที่คู่แข่ง พันธมิตรหรือคู่ค้า ซึ่งเลียนแบบได้ยาก
(อีกนัยหน่ึงเรียกว่าประเภทนี้ว่า Corporate Core Competency) ซึ่งเป็นส่วนที่สร้างความได้เปรียบอย่าง
ต่อเนื่องให้แก่องค์การสวนพฤกษศาสตร์ โดยจะปรับเข้าสู่ สมรรถนะหลักเชิงพฤติกรรม (อ้างอิงจากคู่มือสมรรถนะ)
ท่ีส่งเสริมและผลักดัน ขีดความสามารถหลักขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ ท่ีได้กําหนดไว้ดังนี้
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ตารางท่ี 6 สมรรถนะหลักขององค์กร

CC1 - การอนุรักษ์นอกถ่ินกําเนิดในระดับที่เป็นพ้ืนที่ (Botany)

CC2
- แหล่งเรียนรู้ /องค์ความรู้ด้านพฤกษศาสตร์ พร้อมทั้งการมีส่วนงานด้านวิจัย พัฒนาและ
อนุรักษ์

CC3 - กิจการด้านพฤกษศาสตร์แบบครบวงจร (Integrated Botanical Governing)

1) มุ่งเน้นความเป็นมืออาชีพ (Bold Professional)

1.1 กํากับ ควบคุมการทํางานในแต่ละขั้นตอนให้มั่นใจว่าเป้าหมายที่วางไว้จะบรรลุผล (Ensure

relevance)

1.2 ปฏิบัติตามระบบ มาตรฐาน กระบวนการ นโยบายท่ีกําหนดอย่างเคร่งครัด (Follow procedures)

1.3 ระมัดระวังส่ิงท่ีไม่เป็นไปตามกระบวนการทั้งมากไปและน้อยไป และทําให้แน่ใจว่าจะไม่มี

Defect (Ensure high – Quality output)

1.4 ริเริ่มโครงการท่ีสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ (Takes action)

1.5 แสดงให้เห็นประสิทธิภาพสูง (Demonstrate High Performance)

1.6 ให้เกียรติและเคารพซ่ึงกันและกัน (Respect each other)

1.7 แสดงออกถึงการวินัย ท้ังความคิด และการกระทํา (Demonstrate Disciplinary of though)

2) เติบโตด้วยการเรียนรู้และการทํางานร่วมกัน (Grow with Learning)

2.1 ยินดีกับการพัฒนาตัวเองในรูปแบบต่าง ๆ พร้อมและยอมรับการไม่รู้ และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อย่างมี

ความกระตือรือร้น (Relishes learning)

2.2 รับข้อมูลใหม่ แล้วซึมซับอย่างรวดเร็ว (Assimilate information quickly) เปิดรับข้อมูลใหม่ ไม่

ยึดติดกับข้อมูลความรู้เดิม พร้อมศึกษาอย่างถ่ีถ้วน รวดเร็ว นํามาใช้ในการทํางานอย่างชัดเจน

นําเสนอการใช้นั้นให้เพื่อนร่วมงานในองค์กรเสมอ

2.3 ยอมรับกับข้อมูลย้อนกลับท้ังทางบวกและลบ (Welcome Feedback) ค้นหา และยอมรับการ

ข้อมูลย้อนกลับเพื่อนํามาปรับปรุงพัฒนาสมรรถนะ ความรู้

2.4 ประยุกต์ใช้ความรู้และทักษะ (Applied knowledge and skill) ประยุกต์ใช้ความรู้ และทักษะ

จนก่อให้เกิดผลลัพธ์ทางธุรกิจ หรือพัฒนาปรับปรุงการทํางาน

2.5 รกัษาความสัมพันธ์อันดี (Maintain good interpersonal relationship) สร้างความสัมพันธ์อันดี

ระหว่างผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ด้วยการตระหนักถึงความรู้สึกที่ดี ความต้องการของผู้อ่ืน ทั้งการให้

เกียรติ การเข้าอกเข้าใจ

2.6 มีส่วนร่วมต่อความสําเร็จของทีม (Contribute to team success) ทํางานบนเป้าหมายของทีม

ร่วมมือกันเพื่อให้ทีมบรรลุเป้าหมาย

2.7 เป้าหมายส่วนตัว คือ เรื่องรอง (Subordinate personal goal) เป้าหมายของทีมคือความสําคัญ

ลําดับแรก มาก่อน และมากกว่าเป้าหมายส่วนตัว (เฉพาะหน่วยงานของตน)

2.8 รับอาสาอย่างสมัครใจ (Volunteer Assistant) ช่วยเหลือผู้อื่นโดยมองที่เป้าหมายของทีมและ

องค์กรเป็นหลัก
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3) การทํางานด้วยความสร้างสรรค์ (Operate with creativity)
3.1 ท้าทายต่อมุมมองการมองโลกและปัญหาท่ีหลากหลาย (Challenges new paradigm)
3.2 ใช้ทรัพยากรเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีหลากหลาย (Leverage diverse resources)
3.3 มีความคิดที่แหลมคม (Think Expansively)
3.4 ประเมินทางออกที่หลากหลายได้ (Evaluates multiple solution)
3.5 มุ่งเน้นเป้าหมายด้านนวัตกรรมและการพัฒนาทางออกที่หลากหลาย (Ensure Relevance)

2. ขีดความสามารถบริหาร (Managerial Competency)

1) ความเป็นเลิศในการบริหารจัดการ (Management Excellence) วางแผน จัดการ และควบคุมการ

ทํางานเพ่ือให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนด (Planning , Organizing, Controlling)

1.1 ลําดับความสําคัญ (Prioritizes)

1.2 กําหนด ระบุงานและทรัพยากรท่ีต้องใช้ (Determine Task and Resources)

1.3 วางแผนการทํางานด้วยทรัพยากรท่ีเหมาะสม (Schedule)

1.4 สร้างประโยชน์สูงสุดจากทรัพยากรท่ีมีอยู่ (Leverage resources)

1.5 อยู่บนความมุ่งม่ัน โฟกัส (Stay Focused)

1.6 กําหนดเป้าหมาย ผลที่คาดหวัง และตัวชี้วัดได้ (Determining targets /key performance

indicator)

1.7 สร้างระบบท่ีผลักดันให้เป้าหมายสําเร็จ (Building system to drive and monitoring work

progression)

1.8 แสดงออกถึงทัศนคติแบบ Proactive (Demonstrate proactive mindset)

2) รักษาคํามั่นในการทํางานให้บรรลุเป้าหมายองค์กร (Engagement Readiness) แสดงออกให้เห็นถึง

การปฏิบัติ ทุ่มเทท้ังเวลา ความสามารถ ในการทําตามคํามั่นสัญญาท่ีจะบรรลุเป้าหมาย พฤติกรรมหลัก ได้แก่

2.1 รักษาคํามั่นสัญญาในการทํางาน (Commit to work)

2.2 ให้ความร่วมมือทํางานประสานงานอย่างดี (Cooperates)
2.3 โฟกัสในเป้าหมาย (Retain and stay focus)
2.4 ผลักดันให้เป้าหมายสําเร็จ (Drive toward success)

3) นําด้วยวิสัยทัศน์และพันธกิจ (Lead through vision and values) ปฏิบัติ หรือดําเนินการทํางาน
ด้วยการยึดถือวิสัยทัศน์ พันธกิจ

3.1 สื่อสารถึงความสําคัญของวิสัยทัศน์และพันธกิจ (Communicates the importance of the
vision and values)

3.2 แปรสู่การปฏิบัติ (Moves others to action)
3.3 แสดงออกเป็นแบบอย่างจากการลงมือทําตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ (Models the vision and

values)
3.4 ชื่นชมและให้รางวัลแก่ผู้ท่ีแสดงออกตามวิสัยทัศน์และค่านิยม (Rewards living the vision and

values)
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4) ความรู้และทักษะอย่างมืออาชีพ (Professional Knowledge and Skills) แสดงออกถึงความชํานาญ
ในระดับสูงท้ังความรู้และทักษะในการทํางานในหน้าที่ของตนอย่างลึกซ้ึง พฤติกรรมหลัก คือ

4.1 ปฏิบัติตามกฎแห่งวิชาชีพ ระเบียบข้อบังคับ และการปฏิบัติตามมาตรฐาน จริยธรรม ในการ

ทํางาน (Act on professional rule of thumb)

4.2 ผลักดันให้งานทุกอย่างสําเร็จตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ (Engage Readiness)

4.3 แสดงออกถึงความเป็นมืออาชีพ ท้ัง การแต่งกาย การพูด การคิด วิธีการในการเข้าสังคม และการ

ได้รับการยอมรับจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียว่าเป็นมืออาชีพ (Demonstrate Professional)

4.4 ทํางานอย่างมีคุณภาพครบถ้วน (Engage Quality)

3. ขีดความสามารถผู้นํา (Leadership Competency)
1) บริหารจัดการบุคลากรในทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Engage People) มีความเข้าใจในความ

ต้องการ ความรู้สึกของผู้อ่ืน เพื่อพัฒนาให้เกิดการทํางานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ พฤติกรรมหลัก ได้แก่
1.1 แจ้ง อธิบายถึงเป้าหมาย ความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน (Clarify purpose

and performance expectation)
1.2 มีความเข้าอกเข้าใจต่อทีมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างแท้จริง : การฟัง และเป็นผู้สังเกตการณ์

ต่อความรู้สึกร่วมของทีมงาน (Empathize subordinate/team)
1.3 ให้รางวัลและคําชื่นชม (Rewarding and Recognize)
1.4 สร้างกระบวนการที่สนับสนุนให้งานเชื่อมโยงต่อเป้าหมาย (Build system alignment)

2) สร้างความไว้วางใจ (Inspire Trust) แสดงออกถึงวิธีคิดแบบผู้นํา ความมุ่งมั่น ความซื่อสัตย์ และสร้าง
ทีมงานท่ีส่งมอบผลการทํางานที่ดีเยี่ยม พฤติกรรมหลัก ได้แก่

2.1 ปฏิบัติงานและทํางานด้วยความรับผิดชอบและซ่ือสัตย์ (Operates with integrity)
2.2 เปิดเผยความคิด ความรู้สึก ความสัมพันธ์ต่อ Vendors (Discloses own position)
2.3 ยอมรับความแตกต่างทางความคิด (Remains open to ideas)
2.4 สนับสนุนผู้อื่น ให้เกียรติ และเคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่าง (Support others)

3) การคิด และมองเชิงบวก (Positive Disposition) แสดงออกทัศนคติเชิงบวก แม้จะเผชิญหน้ากับความ

ยากลําบากในสถานการณ์ต่าง ๆ ภายใต้กรอบแนวคิดที่แข็งแรงของการเป็นผู้นํา และแสวงหาโอกาสในอนาคตอยู่

เสมอ พฤติกรรมหลัก ได้แก่

3.1 สามารถยืนหยัดท่ามกลางความยากง่าย ความท้าทาย (Instill confidence)
3.2 แสดงออกทัศนคติและการกระทําเชิงบวก (Provide positive outlook)
3.3 ใช้ Positive Outlook เพื่อยกระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Uplifting spirit)

4) ปลดปล่อยศักยภาพของทีมงาน (Unleash talent– identify) successor and talent in team
and provide challenging chance to talent for demonstrating their high performance

4. ขีดความสามารถประจําตําแหน่งงาน (Functional Competency)

แยกตามรายหน้าที่ และตามรายหน่วยงาน อ้างอิงตาม มาตรฐานตําแหน่งงานองค์การสวนพฤกษศาสตร์

และสมรรถนะประจําตําแหน่งงาน
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Competency Base Management

ภาพท่ี 15 Competency Base Management

ภาพท่ี 16 ข้ันตอนการวิเคราะห์ขีดความสามารถประจําตําแหน่งงาน

1. Engage People
2. Inspire Trust
3. Positive Disposition
4. Unleash Talent

1. Management Excellence
2. Engage readiness
3. Lead through vision and

values
4. Professional Knowledge

and Skills

1. Knowledge Ladder
2. Skill Ladder

1. Bold Professional
2. Grow with Learning
3. Operate with creativity
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ข้ันตอนการประเมิน competency (Competency Assessment)

ภาพท่ี 17 ข้ันตอนการประเมิน competency (Competency Assessment)

ตัวช้ีวัดเชิงพฤติกรรม และ Skill Matrix

ภาพท่ี 18 Skill Matrix

ส่วนทรัพยากรมนุษย์ นาํผลการ

ประเมินจดัทาํPeople
Review Process ร่วมกบั

ผูบ้ริหารแต่ละสาํนกั

ส่วนทรัพยากรมนุษย์ คะแนนผ

ลการปฏิบติังานใส่ลงไปใน

แบบฟอร์ม (ส่วนท่ีเป็น

Performance)

ส่วนทรัพยากรมนุษย์ สรุป9
Grid และจดัทาํCareer
Development และ

Individual

จดัส่งผลใหแ้ต่ละหน่วยงาน

เพ่ือยนืยนั หรือปรับปรุง

แลว้ลงลายช่ือเพื่อยนิยนั

ส่วนทรัพยากรมนุษย์ จดัส่ง

Competency
Mapping และ

แบบฟอร์มใหแ้ก่ แต่ละสาํนกั

นาํผลไปดาํเนินการ

1. งานพฒันาทรัพยากรบุคคล

2. งานการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน

3. งานสรรหาและวา่จา้ง
4. งานความกา้วหนา้ตามสาย

อาชีพ

ผูบ้ริหารแต่ละสาํนกั ทาํ

การประเมิน

Competency
(Potential)

ผูบ้ริหารแต่ละสาํนกั

จดัส่ง การประเมินกลบัไป

ยงั ส่วนทรัพยากรมนุษย์
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ระดับขีดความสามารถ (Proficiency Level)
ระดับขีดความสามารถแยกออกเป็น 2 วิธีการ

1) ระดับขีดความสามารถ (Proficiency Level) ท่ีใช้สําหรับการประเมินความรู้ ทักษะ ทัศนคติ
2) ระดับขีดความสามารถ (Proficiency Level) ท่ีใช้สําหรับการประเมินพฤติกรรม วิธีคิด

ตารางท่ี 7 Functional Competency – Job Family

ตารางท่ี 8 Core/Managerial/Leadership Competency
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Career Development Plan หรือแผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล

ภาพท่ี 19 แผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
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ส่วนท่ี 5

การประเมินการจัดการด้านการบริหารทุนมนุษย์

1. การวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือจัดทําแผนยุทธศาสตร์การจัดการ

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้ทําการศึกษาข้อมูลจากเอกสารจากทางองค์การสวนพฤกษศาสตร์ และการ
สัมภาษณ์พนักงาน และผู้บริหารองค์การสวนพฤกษศาสตร์ พบว่า องค์การสวนพฤกษศาสตร์ต้องมีการปรับปรุง
และพัฒนาเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ให้เป็นไปตามแผนยุทธศาสตร์ และเป้าหมาย สรุปดังนี้

สถานการณ์ปัจจุบัน และความท้าทายขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ ในด้านการบริหารทุนมนุษย์ และ
โครงสร้างการบริหารจัดการมีประเด็นที่ท้าทาย ดังต่อไปนี้

1) ความชัดเจนของการเปล่ียนแปลงองค์กร รวมถึงการปรับโครงสร้างองค์กร ความชัดเจนในทิศทางของ
องค์กร เป็นสิ่งที่ส่งผลต่อขวัญ และกําลังใจของพนักงาน ซ่ึงในปัจจุบัน มีความไม่ชัดเจนในแต่ละเรื่องอยู่
ค่อนข้างมาก

2) กลุ่มผู้เชี่ยวชาญเฉพาะซ่ึงเป็นกลุ่มหลัก หรือ Core Process ขององค์กร มีความสําคัญอย่างยิ่งที่
จะต้องมีความชัดเจนในการบริหารจัดการ และการจัดโครงสร้างองค์กร ซึ่งส่งผลต่อการรักษาคนเก่ง (Talent
Retention)

3) ค่าจ้าง ผลตอบแทน และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ยังอยู่ในระดับท่ีแข่งขันได้ยากในตลาดแรงงาน
4) การบริหารจัดการอัตรากําลังคนที่เหมาะสม และถูกต้องตามกระบวนการส่งผลโดยตรงต่อสภาพการ

จ้างที่ถูกต้องตามกฎหมาย นั่นคือ การเลี่ยงจ้างลูกจ้างโครงการ เนื่องจากไม่สามารถวางแผน และขออนุมัติอัตรา
กําลังคนได้ ส่งผลต่อการมีลูกจ้างโครงการจํานวนมากที่ถูกจ้างมายาวนาน และอาจจะต้องถูกปรับสภาพให้
สอดคล้องตามกฎหมายซ่ึงส่งผลโดยตรงต่อขวัญ และกําลังใจในภาพรวมขององค์กร

5) การประเมินผลการปฏิบัติงานยังไม่สอดคล้อง และเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร์ รวมถึงไม่มีการกระจา
ยลงสู่ระดับบุคคลที่มีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อความโปร่งใส และกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี
ชัดเจน และเป็นกลาง

6) การไม่มีแผนการพัฒนาทุนมนุษย์ แผนความก้าวหน้าในอาชีพอย่างเป็นระบบ ตลอดจนขาดการสื่อสาร
ไปยังพนักงานให้เข้าใจถึงความก้าวหน้าในสายอาชีพของตน ซ่ึงรวมถึงกระบวนการในการบริหารคนเก่ง (Talent
Management)

7) ไม่มีแผนการพัฒนาท้ังรายองค์กร รายบุคคล แต่มีการส่งเสริมให้มีการพัฒนา ดังนั้นจึงส่งผลให้การ
พัฒนาไม่กระจายอย่างท่ัวถึงท้ังองค์กร

8) การขาดกระบวนการสื่อสารที่ชัดเจนเป็นระบบ ส่งผลให้บ่อยครั้งเกิดข่าวลือในองค์กร และส่งผลต่อ
การรับรู้ ความเข้าใจ และขวัญกําลังใจของพนักงาน

9) องค์การสวนพฤกษศาสตร์มีค่านิยมองค์กรที่ชัดเจน แต่จําเป็นต้องนํามาดําเนินการเพื่อการสื่อสาร
และพัฒนาให้เกิดขึ้นอย่างท่ัวถึงท้ังองค์กร

10) องค์การสวนพฤกษศาสตร์มีระบบขีดความสามารถ (Competency Base Management) แต่
จําเป็นต้องถูกนํามาใช้อย่างถูกต้อง และเช่ือมโยงกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน

11) พนักงานในส่วนทรัพยากรมนุษย์จําเป็นต้องได้รับการพัฒนาเพื่อเข้าสู่การทํางานอย่างมืออาชีพ และ
สามารถแก้ปัญหารวมถึงสามารถเป็นหุ้นส่วนกับหน่วยงานต่าง ๆ ได้ตามบทบาทงานบริหารทรัพยากรมนุษย์
สมัยใหม่ (HR Business Partner)
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12) สิ่งที่ต้องคํานึงถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การนําเอาเทคโนโลยีด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มาใช้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถนํามาเพื่อวิเคราะห์ข้อมูลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้

2. ความผูกพันในองค์กร ต่อประเด็นความท้าทายต่อการพัฒนาการบริหารทุนมนุษย์

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้ทําการสํารวจความผูกพันองค์กรของพนักงาน และผู้บริหารองค์การสวน
พฤกษศาสตร์ พบว่า องค์การสวนพฤกษศาสตร์ต้องมีการปรับปรุง และพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารทุน
มนุษย์ให้เป็นไปตามแผนยุทธศาสตร์ และเป้าหมาย โดยสามารถสรุปดังนี้

จากวิสัยทัศน์ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ ท่ีมุ่งเน้นการเป็นแหล่งอนุรักษ์นอกถ่ินกําเนิดเพื่อการเรียนรู้
และความมั่นคง ย่ังยืน ด้านทรัพยากรพันธ์ุพืช และสิ่งแวดล้อมของประเทศ และมีพันธกิจคือ (1) เป็นแหล่ง
อนุรักษ์พันธุ์พืช นอกถ่ินกําเนิดอันดับหนึ่งของประเทศภายในปี 2565 (2) เป็นแหล่งนวัตกรรมการเรียนรู้ด้าน
พฤกษศาสตร์โดยใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยอันดับหน่ึงของประเทศ (3) ประยุกต์ใช้องค์ความรู้ในการบริหารจัดการ
และสร้างมูลค่าเพิ่มจากการประกอบกิจการเพื่อการใช้ประโยชน์อย่างยั่งยืน องค์การสวนพฤกษศาสตร์จึง
ทําการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง เพ่ือสํารวจความผูกพันองค์กร และสอบถามความคิดเห็นของบุคลากร
(Engagement Survey) ของพนักงาน และลูกจ้างองค์การสวนพฤกษศาสตร์ ประกอบไปด้วย

1) พนักงาน และลูกจ้างสวนพฤกษศาสตร์สมเด็จพระนางเจ้าสิริกิติ์ อ.แม่ริม จ.เชียงใหม่

2) พนักงาน และลูกจ้างสวนพฤกษศาสตร์บ้านร่มเกล้า พิษณุโลก ในพระราชดําริ

3) พนักงาน และลูกจ้างสวนพฤกษศาสตร์ระยอง อ.แกลง จ.ระยอง

4) พนักงาน และลูกจ้างสวนพฤกษศาสตร์ขอนแก่น

5) พนักงาน และลูกจ้างสวนพฤกษศาสตร์พระแม่ย่า จ.สุโขทัย

จํานวนพนักงาน และลูกจ้างท่ีสํารวจท้ังสิ้น 353 คน เพื่อนําข้อมูล และผลสรุปของการสํารวจท่ีได้มาใช้

ปรับปรุง และวางแผนในการพัฒนาเพื่อเพิ่มความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในแต่ละระดับ และเชื่อมโยงไปยัง

เป้าหมายขององค์กร เพื่อให้บุคลากรรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมในการทํางานปัจจุบัน ปัจจัยที่ส่งผลต่อการทํางาน และ

รับรู้ถึงการเปลี่ยนแปลง และร่วมมือกันพัฒนาให้องค์กรประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย

จากการศึกษาพบว่า ผลการสํารวจพนักงานและลูกจ้างองค์การสวนพฤกษศาสตร์ มีค่าความผูกพันต่อ

องค์กร อยู่ในระดับไม่ผูกพันต่อองค์กร ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 3.65 คะแนน ซึ่งปัจจัยที่ได้คะแนนสูงที่สุดคือปัจจัยด้าน

แรงจูงใจในการทํางาน ข้อที่ 8* คือ พนักงานตระหนักดีว่างานท่ีปฏิบัติและได้รับมอบหมายมีความสําคัญต่อ

องค์กร รวมถึงสําคัญต่อวิสัยทัศน์ และเป้าหมายองค์กร แสดงให้เห็นว่าบุคลากรองค์การสวนพฤกษศาสตร์ต่าง

ตระหนักว่างานที่ตนปฏิบัติ หรือตําแหน่งท่ีรับผิดชอบมีความสําคัญต่อเป้าหมายองค์กร

ท้ังนี้เม่ือเทียบกับหัวข้ออ่ืน ๆ อีก 11** หัวข้อ พบว่าองค์การสวนพฤกษศาสตร์ต้องปรับปรุง และพัฒนา

องค์กรเพ่ือเสริมสร้างความพึงพอใจของบุคลากรเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามเป้าประสงค์ท้ังหมด 8 เรื่องดังนี้

1) การปรับโครงสร้างองค์การ (Org Structure) ให้เหมาะสมกับลักษณะ และวัตถุประสงค์องค์กร โดย

การแยกให้ชัดเจนระหว่างเส้นทางบริหาร และเส้นทางสายวิชาการ

2) ปรับสภาพการจ้างให้ถูกต้องตามกฎหมาย โดยพิจารณาถึงขวัญ และกําลังใจของพนักงาน ควบคู่กับ

กฎหมาย และต้นทุนการบริหาร

3) ออกแบบ และจัดทํากระบวนการบริหารจัดการสวัสดิการ และค่าตอบแทนท่ีสามารถแข่งขันได้

4) ออกแบบ และพัฒนาระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development)

5) จัดทําแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan)
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6) องค์การสวนพฤกษศาสตร์ ควรจัดหาเคร่ืองมือ และอุปกรณ์ให้เหมาะกับการกับทํางานของบุคลากร

และพัฒนากระบวนการจัดซ้ือจัดจ้าง และการบริหารจัดการเครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ท่ีใช้ในการทํางาน

7) พัฒนาวิธีการคิด (Mindset) ของพนักงาน พัฒนากระบวนการในการส่ือสาร และพัฒนาการทํางาน

เป็นทีม (Synergy Teamwork)

8) จัดทําโปรแกรมในการพัฒนาผู้นําในองค์กร (Leadership Development Program)

หมายเหตุ : *, ** อ้างอิงแบบสํารวจความผูกพันในองค์กร องค์การสวนพฤกษศาสตร์
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ส่วนท่ี 6

แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์

การดําเนินการแผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ จําเป็นอย่างยิ่งต้องเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์องค์กร
พันธกิจ และวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์เพื่อให้มั่นใจว่า แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์สามารถผลักดันให้
ยุทธศาสตร์องค์กรประสบความสําเร็จได้

วิสัยทัศน์ พันธกิจ ตําแหน่งทางยุทธศาสตร์และยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์

ตารางท่ี 9 วิสัยทัศน์ พันธกิจ ตําแหน่งทางยุทธศาสตร์และยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์

VISION
สวนพฤกษศาสตร์ระดับโลกเพ่ืออนาคตท่ีย่ังยืน

The World Class Botanic Garden for sustainable future

Mission Statement 2566-2570
เป็นสวนพฤกษศาสตร์มาตรฐานระดับโลก ด้วยการอนุรักษ์นอกถิ่นกําเนิด การศึกษาวิจัย และการสร้างมูลค่าเพิ่ม

อย่างสร้างสรรค์เพ่ือการคงอยู่อย่างย่ังยืนของความหลากหลายทางชีวภาพ
To be the world class standard botanic garden through ex situ conservation, research and creative value-added for

sustainability of biodiversity
2566-2567 2568-2569 2570 >

Strategic Positioning องค์กรท่ีมีประสิทธิภาพสูง
(Efficiency Organization)

ด้านการศึกษาวิจัย
การอนุรักษ์ และการเป็น
แหล่งเรียนรู้ ด้วยการ

บริหารจัดการองค์กรท่ีมี
ประสิทธิภาพ

องค์กรมีมาตรฐานและ
สวนพฤกษศาสตร์ได้รับการยอมรับและเป็นท่ีรู้จักใน
ระดับสากล Botanic Gardens Conservation

International
Standard Organization

สวนพฤกษศาสตร์ระดับโลก
มีบทบาทและความร่วมมือในระดับ

สากล World Class Botanic
Garden

ตัวขับเคล่ือนเชิงคุณค่า
(Value Driven)

Efficiency
เป็นองค์กรท่ีมีการจัดการท่ี
มีประสิทธิภาพ ท้ังในด้าน
การศึกษา วิจัย การอนุรักษ์
และการเป็นแหล่งเรียนรู้

Standardization
เป็นองค์กรท่ีมีมาตรฐาน

การดําเนินงาน ตามหลักสากลใน
ด้านการศึกษาวิจัยการอนุรักษ์

และการเป็นแหล่งเรียนรู้

Networking
เป็นองค์กรท่ีมีบทบาทในระดับ

สากลด้านศึกษาวิจัย การอนุรักษ์
และการเป็นแหล่งเรียนรู้ รวมถึง

ความร่วมมือในด้านต่าง ๆ

เป้าหมายและตัวช้ีวัดของ
การดําเนินงานตาม

Balanced Scorecard

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
สวนพฤกษศาสตร์ได้รับการ

ประเมินระดับ
HR Return on Investment
มากกว่า 3 เท่าของรายได้รวม
ต่อบุคคล (สัดส่วนคํานวณจาก

ROI : SROI)

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์
ได้รับการประเมินระดับ HR Return on

Investment มากกว่า 3 เท่าของรายได้รวมต่อ
บุคคล (สัดส่วนคํานวณจาก ROI : SROI)

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การสวน
พฤกษศาสตร์ได้รับการประเมิน

ระดับ HR Return on
Investment มากกว่า 3 เท่าของ
รายได้รวมต่อบุคคล (สัดส่วน

คํานวณจาก ROI : SROI)
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ภาพที่ 20 ยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์

องคก์ารสวนพฤกษศาสตร์ได้กําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ซ่ึงเป็นเป้าหมาย และทิศทางของกิจการในระยะ 5 ปี

(พ.ศ. 2566 – 2570) ที่องค์การสวนพฤกษศาสตร์จะต้องดําเนินการ โดยกรอบแนวทางดังกล่าวจะส่งผลต่อ

การดําเนินงาน และการปฏิบัติตั้งแต่ระดับองค์กร ระดับสํานัก และระดับบุคคล เพื่อให้มั่นใจได้ว่าทุกองค์ประกอบ

ขององคก์ารสวนพฤกษศาสตร์จะบูรณาการร่วมกันผลักดันให้องค์การสวนพฤกษศาสตร์ไปสู่การเป็นสวนพฤกษศาสตร์

ระดับโลก มีบทบาทและความร่วมมือในระดับสากลในปี 2570 และบรรลวุิสยัทัศน์อย่างแท้จริง

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ท้ังสิ้น 5 วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ดังต่อไปนี้
1) SO1: ยกระดับสวนพฤกษศาสตร์ให้เป็นสวนพฤกษศาสตร์มาตรฐานระดับโลก

(Goal: BGCI Standard)
2) SO2: มุ่งสร้าง และพัฒนาการอนุรักษ์พืชนอกถ่ินกําเนิดสู่มาตรฐานระดับโลก

(GOAL: Global Strategy for Plant Conservation)
3) SO3: มุ่งการศึกษา วิจัย และสร้างนวัตกรรมด้านความหลากหลายทางชีวภาพ

(GOAL: Biodiversity Research and Innovation)
4) SO4: สร้างมูลค่าเพิ่มเชิงสร้างสรรค์ด้วยผลิตภัณฑ์ บริการ นวัตกรรม เทคโนโลยี และการ

เรียนรู้ ท้ังมูลค่าเชิงสังคมและพาณิชย์ (GOAL: ผลตอบแทนเชิงพาณิชย์และเชิงสังคม)
5) SO5: พัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการด้านการบริหารจัดการสมัยใหม่

เพื่อรองรับการดําเนินงานภายใต้สภาวะวิกฤติ
รายละเอียดแผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์แยกออกเป็น 2 ระยะ ดังต่อไปนี้
ระยะส้ัน แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ และแผนปฏิบัติการประจําปี 2566
ระยะยาว แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ ปี 2566 – 2570

แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ และแผนปฏิบัติการประจําปี 2567 (ระยะส้ัน)

แผนยทุธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์และแผนปฏิบตัิการประจําปี 2567 (ระยะสั้น) ประกอบไปด้วย
ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ให้เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์องค์กร

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 1 พัฒนาประสิทธิภาพต้นทุนของการบริหารจัดการทุนมนุษย์
กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 2 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานได้รับการเชื่อมโยง และกระจาย

ลงสู่พนักงานรายบุคคล 100%
กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 3 สภาพการจ้างของพนักงานได้รับการปรับปรุงให้ถูกต้องตามกฎหมาย

100% โดยไม่ส่งผลกระทบต่อขวัญและกําลังใจ

ยุทธศาสตร์

การบริหาร

ทุนมนุษย์
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กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 4 จัดทําระบบค่าจ้าง ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ที่สามารถแข่งขัน
ได้ในตลาดแรงงาน ภายในปี 2567

ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาประสิทธิผลของกระบวนการพัฒนาบุคลากร
กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 1 พนักงาน 100% ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้รับการประเมินขีด

ความสามารถและจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล
กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 2 พัฒนาแผนผู้สืบทอดตําแหน่ง และพัฒนาผู้สืบทอดตําแหน่งตามแผน

งาน 100% ภายในปี 2567
กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 3 มีระบบการบริหารความก้าวหน้าในสายอาชีพ (CMP) สําหรับตําแหน่ง

หลัก 100% และท้ังหมดทุกตําแหน่งท่ีสําคัญภายในปี 2567
กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 4 ดําเนินการตามแผนพัฒนาผู้นํา 100%

ยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมและสร้างสภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษย์
กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 1 พนักงาน 100% มีความเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรและมีการเชื่อมโยง

ค่านิยมองค์กรสู่การประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคลภายในปี 2567
กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 2 นําเทคโนโลยีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์มาใช้ในระดับพื้นฐาน

ภายในปี 2567
กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 3 พัฒนาการทํางานเป็นทีม (Synergy Teamwork) ให้ได้ภายในปี

2567
กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 4 พัฒนาความปลอดภัย สภาพแวดล้อมการทํางานให้ได้มาตรฐานสากล

ภายในปี 2567

ยุทธศาสตร์ที่ 1 : พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ให้เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์องค์กร
ตารางท่ี 10 ยุทธศาสตร์ท่ี 1 กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 1

ยุทธศาสตร์ท่ี 1

พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ให้เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์องค์กร
ตัวชี้วัดเป้าหมาย : HCROI> 3

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 1

พัฒนาประสิทธิภาพต้นทุนของการบริหารจัดการทุนมนุษย์

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม : ต้นทุนด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ลดลง ต่ํากว่า

10% ของต้นทุนในปีก่อนหน้า

กิจกรรมดําเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดําเนินการ ผู้รับผิดชอบ

ดําเนินการวิเคราะห์อัตรากําลังคน และกําหนดการ

บริหารและปรับรูปแบบสภาพการจ้าง

รายงานรูปแบบการบริหารและ

การปรับรูปแบบสภาพการจ้าง

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

ดําเนินการปรับปรุงสภาพการจ้างให้ถูกต้องตาม

กฎหมายท่ีเก่ียวข้อง

พนักงานที่ อ.ส.พ. จ้างอยู่

ถูกต้องตามกฎมาย 100%

ภายใน 3 ปี

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

ควบคุม กํากับต้นทุนด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ท่ีไม่จําเป็น

ค่าใช้จ่ายด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ลดลง 10%

ส่วนทรัพยากรมนุษย์
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ตารางท่ี 11 ยุทธศาสตร์ท่ี 1 กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 2

ยุทธศาสตร์ท่ี 1

พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ให้เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์องค์กร

ตัวชี้วัดเป้าหมาย :

HCROI> 3

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 2

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานได้รับการเชื่อมโยง

และกระจายลงสู่พนักงานรายบุคคล 100%

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม :

100% ระบบกระจายลง

สู่พนักงานระดับบุคคล

กิจกรรมดําเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดําเนินการ ผู้รับผิดชอบ

การออกแบบ พัฒนา และจัดทําแบบฟอร์มการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล (หรือ หน่วยงาน)

กําหนด KPIs ระดับบุคคล

คณะทํางานอนุมัติให้มีการใช้ ส่วนทรัพยากรมนุษย์

การสื่อสารถึงกระบวนการในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของปี 2567 ไปยังพนักงานทุกคน (ฝึกอบรม

การใช้เคร่ืองมือ)

พนักงาน 100%

ได้รับการส่ือสารและเข้าใจ

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

และพนักงานระดับ 7 –

8

การดําเนินกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน

(Performance Appraisal Process) เช่ือมโยงต่อการ

เล่ือนข้ัน ตําแหน่ง

แผนดําเนินการระยะปี 2567

ตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทุน

มนุษย์ 2566 - 2570 (ระยะยาว)

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

การนําข้อมูลจากการประเมินมารวบรวม วิเคราะห์

และตัดเกรดการจ่ายผลตอบแทน (Normal Curve)

แผนดําเนินการระยะปี 2567

ตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทุน

มนุษย์ 2566 - 2570 (ระยะยาว)

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

การนําเสนอคณะทํางานเพ่ืออนุมัติผลการประเมิน

และการดําเนินการตามมติของบอร์ด ว่าด้วยการปรับ

เงินเดือน และการจ่ายผลตอบแทนพิเศษ (โบนัส)

เร่ิมเดือน (ตามปฏิทินขององค์การ) ส่วนทรัพยากรมนุษย์

ตารางท่ี 12 ยุทธศาสตร์ท่ี 1 กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 3

ยุทธศาสตร์ท่ี 1
พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ให้เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์องค์กร

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระบบ
การบริหารทุนมนุษย์ได้รับการนํา
ไปปฏิบัติตามแผนงาน 100%

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 3
สภาพการจ้างของพนักงานได้รับการปรับปรุงให้ถูกต้องตามกฎหมาย

โดยไม่ส่งผลกระทบต่อขวัญและกําลังใจ

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม :
100% ของพนักงานมีสภาพ
การจ้างที่ถูกต้องตามระเบียบ

กฎหมาย
กิจกรรมดําเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดําเนินการ ผู้รับผิดชอบ

คณะทํางานเพ่ือพิจารณาการปรับสภาพการจ้าง
นําเสนอแนวทางในการดําเนินการต่อผู้บริหาร

คณะกรรมการ และอนุกรรมการ
ท่ีได้รับมอบหมายพิจารณา

เห็นชอบและอนุมัติ

คณะกรรมการปรับสภาพการจ้าง
และส่วนทรัพยากรมนุษย์

ดําเนินการปฏิบัติตามมติท่ีได้รับการอนุมัติและ
รายงานผลการดําเนินการตอ่คณะกรรมการรฐัวิสาหกิจ

ดําเนินการแล้วเสร็จตาม
แผนงานท่ีได้รับอนุมัติ

คณะกรรมการปรับสภาพการจ้าง
และส่วนทรัพยากรมนุษย์

ส่วนทรัพยากรมนุษย์ดําเนินการใช้กระบวนการ
การจ้างงาน และกระบวนการต่าง ๆ ของการบริหาร
ทุนมนุษย์

กระบวนการบริหารทุนมนุษย์ถูก
นําไปใช้ 100%

ส่วนทรัพยากรมนุษย์
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การอธิบาย สื่อสารไปยังพนักงานท่ีได้รับผลจาก
การเปลี่ยนแปลง และพนักงานทุกคนในองค์การ

พนักงานรับทราบ และยอมรับ คณะทํางานกํากับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย์

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

ตารางท่ี 13 ยุทธศาสตร์ท่ี 1 กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 4

ยุทธศาสตร์ท่ี 1
พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ให้เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์องค์กร

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระบบการ
บริหารทุนมนุษย์ได้รับการนําไป
ปฏิบัติตามแผนงาน 100%

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 4
จัดทําระบบค่าจ้าง ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ท่ีสามารถแข่งขันได้ในตลาดแรงงาน

ภายใน ปี 2567

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม :
แล้วเสร็จในปี พศ. 2566

กิจกรรมดําเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดําเนินการ ผู้รับผิดชอบ
การศึกษา ทบทวนโครงสร้างเงินเดือนในปัจจุบัน

ตามข้อเสนอของ สปร. แล้วนําข้อมูลมาวิเคราะห์เชิง
โครงสร้าง และการปรับเปล่ียนเงินเดือนให้สอดคล้อง
กับโครงสรา้งใหม่ (ดําเนินการแบบมรีะยะ (phasing)

แล้วเสร็จในปี พศ. 2566
คณะทํางานกํากับนโยบาย

ทรัพยากรมนุษย์
ส่วนทรัพยากรมนุษย์

การศึกษา การสํารวจเงินเดือน ของตลาดท่ีมี
ความใกล้เคียงกัน (Salary Survey) ตามกรอบระยะเวลา

ของการจัดทําของ สปร.

คณะทํางานกํากับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย์

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

การออกแบบตัวแบบค่าตอบแทน และสิทธิ
ประโยน์ในรูปแบบต่าง ๆ อาทิ หากมีนโยบายจะ
ดําเนินการแบบ Flexi Benefit ก็ใช้หลักการของ
Flexi Benefit เป็นต้น

ตามกรอบระยะเวลา
ของการจัดทําของ สปร.

คณะทํางานกํากับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย์

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

การดําเนินการตามระเบียบการอนุมัติต่อคณะ
กรรมการหรือบอร์ด

ตามกรอบระยะเวลา
ของการจัดทําของ สปร.

คณะทํางานกํากับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย์

การส่ือสารให้แก่พนักงานทราบถึง โครงสร้าง
ค่าจ้าง ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ใหม่ พนักงานได้รับการสื่อสาร

คณะทํางานกํากับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย์

ส่วนทรัพยากรมนุษย์
ดําเนินการใช้โครงสร้างใหม่ ภายในปี 2567 ส่วนทรัพยากรมนุษย์

หมายเหตุ : ** งานบางส่วนเริ่มในปี 2564 และต่อเน่ืองในปี 2565 - 2567
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แผนปฏิบัติการปี 2567 (ระยะส้ัน) ยุทธศาสตร์ที่ 1

ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ให้เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์องค์กร

ตารางท่ี 14 แผนปฏิบัติการปี 2567 (ระยะส้ัน) ยุทธศาสตร์ท่ี 1

กจิกรรม
ผลักดัน
เป้า
หมาย

กิจกรรมดําเนินการ

2566 2567

ตุล
าค

ม
พ
ฤศ

จิก
า

ยน
ธัน

วา
คม

มก
รา

คม
กุม

ภา
พั
น

ธ์
มีน

าค
ม

เม
ษา

ยน
พ
ฤษ

ภา
ค

ม
มิถุ

นา
ยน

กร
กฎ

าค
ม

สิง
หค

ม

กัน
ยา

ยน

1

วิเคราะห์อัตรากําลังคน และกําหนดการบริหาร
และปรับรูปแบบสภาพการจ้าง

 

ปรับปรุงสภาพการจ้างให้สอดคล้องตามบทบัญญัติ
ระเบียบ ข้อบังคับ และกฎหมายท่ีเก่ียวข้อง

    

ควบคุม กํากับต้นทุนด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ท่ีไม่จําเป็น

   

การอธิบาย ส่ือสารไปยังพนักงานท่ีได้รับผลจาก
การเปลี่ยนแปลงและพนักงานทุกคนในองค์การ

    

2

ออกแบบ พัฒนา และจัดทําแบบฟอร์มการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานรายบุคคล (หรือ หน่วยงาน)
กําหนด KPIs ระดับบุคคล

  

ส่ือสารถึงกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติ
งานของปี 2566 ไปยังพนักงานทุกคน (ฝึกอบรม
การใช้เคร่ืองมือ)

    

ดําเนินกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน
(Performance Appraisal Process) เช่ือมโยงต่อ
การเลื่อนข้ัน ตําแหน่ง

ดําเนินการระยะปี 2567
ตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ฯ

2566 - 2570 (ระยะยาว)
การนําข้อมูลจากการประเมินมารวบรวม วิเคราะห์
และตัดเกรดการจ่ายผลตอบแทน (Normal Curve)

ดําเนินการระยะปี 2567
ตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ฯ

2566 - 2570 (ระยะยาว)
การนําเสนอคณะทํางานเพ่ืออนุมัติผลการประเมิน
และการดําเนินการตามมติของบอร์ด ว่าด้วยการ
ปรับเงินเดือน และการจ่ายผลตอบแทนพิเศษ
(โบนัส)

   

3

คณะทํางานเพ่ือพิจารณาการปรับสภาพการจ้าง
นําเสนอแนวทางในการดําเนินการต่อผู้บริหาร

 

ดําเนินการปฏิบัติตามมติท่ีได้รับการอนุมัติและ
รายงานผลการดําเนินการต่อคณะกรรมการ
รัฐวิสาหกิจ

  

ส่วนทรัพยากรมนุษย์ดําเนินการใช้กระบวนการ
การจ้างงาน และกระบวนการต่าง ๆ ของการ
บริหารทุนมนุษย์

       

4
ศึกษา การสํารวจเงินเดือน ของตลาดท่ีมีความใกล้
เคียงกัน (Salary Survey)

  

ออกแบบตัวแบบค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์   
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กจิกรรม
ผลักดัน
เป้า
หมาย

กิจกรรมดําเนินการ

2566 2567

ตุล
าค

ม
พ
ฤศ

จิก
า

ยน
ธัน

วา
คม

มก
รา

คม
กุม

ภา
พั
น

ธ์
มีน

าค
ม

เม
ษา

ยน
พ
ฤษ

ภา
ค

ม
มิถุ

นา
ยน

กร
กฎ

าค
ม

สิง
หค

ม

กัน
ยา

ยน

ในรูปแบบต่าง ๆ อาทิ หากมีนโยบายจะดําเนินการ
แบบ Flexi Benefit ก็ใช้หลักการของ Flexi
Benefit เป็นต้น
ดําเนินการตามระเบียบการอนุมัติต่อคณะกรรมการ
หรือบอร์ด

   

ส่ือสารให้แก่พนักงานทราบถึง โครงสร้างค่าจ้าง
ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ใหม่

  

ดําเนินการใช้โครงสร้างใหม่ ภายในปี 2567
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 : พัฒนาประสิทธิผลของกระบวนการพัฒนาบุคลากร
ตารางท่ี 15 ยุทธศาสตร์ท่ี 2 กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 1

ยุทธศาสตร์ท่ี 2
พัฒนาประสิทธิผลของกระบวนการพัฒนาบุคลากร

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระบบการ
พัฒนาทุนมนุษย์ได้รับการนําไป
ปฏิบัติตามแผนงาน 100%

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 1
พนักงาน 100% ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้รับการประเมินขีดความสามารถและ

จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม : พนักงาน
องค์การสวนพฤกษศาสตร์ 100%
ได้รับการประเมินขีดความสามารถ
และมีแผนพัฒนารายบุคคล

กิจกรรมดําเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดําเนินการ ผู้รับผิดชอบ

ก า รทบทวน Competency ทุ ก ร ะ ดั บ (Core,
Managerial, Functional Competency)

มี Competency Manual
คณะทํางานกํากับนโยบาย

ทรัพยากรมนุษย์ ส่วนทรัพยากร
มนุษย์

การออกแบบวิธีการประเมิน Competency Base
Assessment และกระบวนการประเมิน

มีกระบวนการ
และวิธีการประเมิน

คณะทํางานกํากับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย์ ส่วนทรัพยากร

มนุษย์

การส่ือสารไปยังพนักงานท่ีต้องได้รับการประเมิน
Competency Base Assessment

พนักงานได้รับการสื่อสาร
100% ของเป้าหมาย

คณะทํางานกํากับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย์ ส่วนทรัพยากร

มนุษย์

การดําเ นินการประเมิน เ พ่ือประเมินช่องว่าง
สมรรถนะ (Competency Gap)

พนักงานเป้าหมายได้รับการ
ประเมิน

คณะทํางานกํากับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย์ ส่วนทรัพยากร

มนุษย์
ก า รจั ด ทํ า แผน พัฒนาราย บุ คคล (Individual

Development Plan) ท่ีเช่ือมโยงแผนยุทธศาสตร์ และ
KPIs

มีแผนพัฒนารายบุคคลครบ
กลุ่มเป้าหมาย

คณะทํางานกํากับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย์ ส่วนทรัพยากร

มนุษย์

ตารางท่ี 16 ยุทธศาสตร์ท่ี 2 กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 2

ยุทธศาสตร์ท่ี 2
พัฒนาประสิทธิผลของกระบวนการพัฒนาบุคลากร

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระบบ
การพัฒนาทุนมนุษย์ได้รับการนําไป

ปฏิบัติตามแผนงาน 100%

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 2
พัฒนาแผนผู้สืบทอดตําแหน่ง และพัฒนาผู้สืบทอดตําแหน่งตามแผนงาน 100%

ภายในปี 2566

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม : แผนผู้สืบทอด
ตําแหน่ง และพัฒนาผู้สืบทอด

ตําแหน่ง 100% ภายในปี 2566

กิจกรรมดําเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดําเนินการ ผู้รับผิดชอบ
ทบทวนการวิเคราะห์กลุ่มตําแหน่งที่มีความสําคัญ

(Critical Position) ตามแผนยุทธศาสตร์องค์กร และ
กลยุทธ์

ได้ Critical Position
คณะทํางานกํากับนโยบาย

ทรัพยากรมนุษย์
ส่วนทรัพยากรมนุษย์

ดําเนินการตามกระบวนการในการคัดกรอง กําหนด
หลักเกณฑ์ในการเลือก Candidate Successor

Candidate Successor
ได้รับความเห็นชอบ

คณะทํางานกํากับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย์

ส่วนทรัพยากรมนุษย์
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ท บ ท ว น ก า ร ป ร ะ เ มิ น Competency Base
Assessment สําหรับกลุ่ม Candidate Successor

100% Candiกate
ได้รับการประเมิน

หัวหน้างาน

ดําเนินการการประเมิน Candidate Successor ตาม
ตําแหน่งท่ีมีความสําคัญ ด้วยการใช้ 9 Gird เพ่ือลําดับ
Candidate Successor

100% Candiกate
ได้รับการประเมิน

หัวหน้างาน
ส่วนทรัพยากรมนุษย์

การจัดทําแผนในการพัฒนา Candidate Successor
(พิจารณาจาก ระยะเวลาท่ี Successor รายนั้นสามารถ
ข้ึนมาเป็น Incumbent ได้)**

แผนพัฒนาของ Candidate
Successor

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

หมายเหตุ : ** งานบางส่วนเริ่มในปี 2564 และต่อเน่ืองในปี 2565 - 2567

ตารางท่ี 17 ยุทธศาสตร์ท่ี 2 กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 3

ยุทธศาสตร์ท่ี 2
พัฒนาประสิทธิผลของกระบวนการพัฒนาบุคลากร

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระบบ
การพัฒนาทุนมนุษย์ได้รับ

การนํา ไปปฏิบัติตาม
แผนงาน 100%

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 3
มีระบบการบริหารความก้าวหน้าในสายอาชีพ (CMP) ภายในปี 2565

สําหรับตําแหน่งหลัก 100% และท้ังหมดทุกตําแหน่งที่สําคัญภายในปี 2566

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม :
CMP ตําแหน่งหลัก

100% ภายในปี 2565
และพนักงานทุกตําแหน่ง

ในปี 2566
กิจกรรมดําเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดําเนินการ ผู้รับผิดชอบ

การออกแบบและพัฒนาเส้นทางอาชีพ (Career
Path) แ ละ วิ ธี ก า ร Career Management ทั้ ง แบบ
Horizontal , Vertical

มี Career Path และ Career
Management Manual

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

การจัดต้ังคณะกรรมการจัดการความก้าวหน้าในสาย
อ า ชี พ (Career Management Committee : CMC)
พร้อมฝึกอบรมบทบาท และความรู้

จัดตั้ง CMC ส่วนทรัพยากรมนุษย์

ก า ร นํ า ผ ล ก า ร ป ร ะ เ มิ น ขี ด ค ว า ม ส า ม า ร ถ
(Competency Base Assessment) ข อ ง ตํ า แ ห น่ ง ท่ี
กําหนดมาทําการวิเคราะห์ 9 Gird

ตําแหน่งท่ีกําหนดได้รับ
การประเมิน 100%

CMC

การจัดทําแผนพัฒนาตามสายความก้าวหน้าในอาชีพ
(Career Development Plan)

แผน CDP หัวหน้างาน

การส่ือสารไปยังพนักงานตําแหน่งต่าง ๆ และ
เช่ือมโยงกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน

พนักงานที่เก่ียวข้องได้รับการส่ือสาร
100%

ส่วนทรัพยากรมนุษย์
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ตารางท่ี 17 ยุทธศาสตร์ท่ี 2 กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 3

ยุทธศาสตร์ท่ี 2
พัฒนาประสิทธิผลของกระบวนการพัฒนาบุคลากร

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระบบ
การพัฒนาทุนมนุษย์ได้รับ

การนํา ไปปฏิบัติตาม
แผนงาน 100%

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 3
มีระบบการบริหารความก้าวหน้าในสายอาชีพ (CMP) ภายในปี 2565

สําหรับตําแหน่งหลัก 100% และท้ังหมดทุกตําแหน่งที่สําคัญภายในปี 2566

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม :
CMP ตําแหน่งหลัก

100% ภายในปี 2565
และพนักงานทุกตําแหน่ง

ในปี 2566
กิจกรรมดําเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดําเนินการ ผู้รับผิดชอบ

การออกแบบและพัฒนาเส้นทางอาชีพ (Career
Path) แ ละ วิ ธี ก า ร Career Management ทั้ ง แบบ
Horizontal , Vertical

มี Career Path และ Career
Management Manual

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

การจัดต้ังคณะกรรมการจัดการความก้าวหน้าในสาย
อ า ชี พ (Career Management Committee : CMC)
พร้อมฝึกอบรมบทบาท และความรู้

จัดตั้ง CMC ส่วนทรัพยากรมนุษย์

ก า ร นํ า ผ ล ก า ร ป ร ะ เ มิ น ขี ด ค ว า ม ส า ม า ร ถ
(Competency Base Assessment) ข อ ง ตํ า แ ห น่ ง ท่ี
กําหนดมาทําการวิเคราะห์ 9 Gird

ตําแหน่งท่ีกําหนดได้รับ
การประเมิน 100%

CMC

การจัดทําแผนพัฒนาตามสายความก้าวหน้าในอาชีพ
(Career Development Plan)

แผน CDP หัวหน้างาน

การส่ือสารไปยังพนักงานตําแหน่งต่าง ๆ และ
เช่ือมโยงกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน

พนักงานที่เก่ียวข้องได้รับการส่ือสาร
100%

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

ตารางท่ี 18 ยุทธศาสตร์ท่ี 2 กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 4

ยุทธศาสตร์ท่ี 2
พัฒนาประสิทธิผลของกระบวนการพัฒนาบุคลากร

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระบบ
การพัฒนาทุนมนุษย์ได้รับการ
นํา ไปปฏิบัติตามแผนงาน

100%

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 4
ดําเนินการตามแผนพัฒนาผู้นํา 100% ภายในปี 2566

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม : CMP
ตําแหน่งหลัก 100% ภายใน
ปี 2565 และพนักงานทุก

ตําแหน่งในปี 2566

กิจกรรมดําเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรม
ดําเนินการ

ผู้รับผิดชอบ

การประเมินภาวะผู้นําของผู้บริหารระดับ 5 – 8 แบบ 360
องศา (360 Leadership Assessment)

100% ของ Leader
ได้รับการประเมิน

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

ก า ร ป ร ะ เ มิ น Leadership Competency, Managerial
Competency

100% ของ Leader
ได้รับการประเมิน

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

ก า ร จั ด ทํ า Leadership Development Program แ ล ะ
กําหนดตัวช้ีวัด (Measurement Matric)

Program ได้รับการ
อนุมัติ

ส่วนทรัพยากรมนุษย์
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การดําเนินการพัฒนาตาม Program ท่ีกําหนด และติดตาม
ประเมินตามตัวชี้วัดที่กําหนด **

100% ของ Leader
ได้รับการพัฒนา

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

การจัดทํารายงานสรุปการติดตามเพื่อนําสู่การพัฒนาในระดับ
ต่อไปแก่ผู้บริหาร **

แผนการพัฒนา
ในระดับต่อไป

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

หมายเหตุ : ** งานบางส่วนเริ่มในปี 2564 และต่อเน่ืองในปี 2565 – 2567
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แผนปฏิบัติการปี 2566 (ระยะส้ัน) ยุทธศาสตร์ที่ 2

ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาประสิทธิผลของกระบวนการพัฒนาบุคลากร

ตารางท่ี 19 แผนปฏิบัติการปี 2567 (ระยะส้ัน) ยุทธศาสตร์ท่ี 2
กิจกรรม
ผลักดัน
เป้า
หมาย

กิจกรรมดําเนินการ

2566 2567

ตุล
าค

ม
พ
ฤศ

จิก
า

ยน
ธัน

วา
คม

มก
รา

คม
กุม

ภา
พั
น

ธ์
มีน

าค
ม

เม
ษา

ยน
พ
ฤษ

ภา
ค

ม
มิถุ

นา
ยน

กร
กฎ

าค
ม

สิง
หค

ม

กัน
ยา

ยน

1

ทบทวน Competency ทุกระดับ (Core,
Managerial, Functional Competency

 

ออกแบบวิธีการประเมิน Competency Base
Assessment และกระบวนการประเมิน

 

ส่ือสารไปยังพนักงานท่ีต้องได้รับการประเมิน
Competency Base Assessment

   

ดําเนินการประเมิน เพ่ือประเมินช่องว่างสมรรถนะ
(Competency Gap)

   

จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual
Development Plan) ท่ีเช่ือมโยงกับแผน
ยุทธศาสตร์ และ KPIs

   

2

ทบทวนการวิเคราะห์กลุ่มตําแหน่งท่ีมีความสําคัญ
(Critical Position) ตามแผนยุทธศาสตร์องค์กร
และกลยุทธ์



ดําเนินการตามกระบวนการในการคัดกรอง
กําหนดหลักเกณฑ์ในการเลือก Candidate
Successor



ทบทวนการประเมิน Competency Base
Assessment สําหรับกลุ่ม Candidate
Successor



ดําเนินการการประเมิน Candidate Successor
ตามตําแหน่งท่ีมีความสําคัญ ด้วยการใช้ 9 Gird
เพ่ือลําดับ Candidate Successor



จัดทําแผนในการพัฒนา Candidate Successor
(พิจารณาจาก ระยะเวลาท่ี Successor รายน้ัน
สามารถข้ึนมาเป็น Incumbent ได้)**

 

3

ออกแบบและพัฒนาเส้นทางอาชีพ (Career Path)
และวิธีการ Career Management ท้ังแบบ
Horizontal , Vertical

 

จัดตั้งคณะกรรมการจัดการความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Career Management Committee :
CMC) พร้อมฝึกอบรมบทบาท และความรู้

  

การนําผลการประเมินขีดความสามารถ
(Competency Base Assessment) ของตําแหน่ง
ท่ีกําหนดมาทําการวิเคราะห์ 9 Gird

  
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กิจกรรม
ผลักดัน
เป้า
หมาย

กิจกรรมดําเนินการ

2566 2567

ตุล
าค

ม
พ
ฤศ

จิก
า

ยน
ธัน

วา
คม

มก
รา

คม
กุม

ภา
พั
น

ธ์
มีน

าค
ม

เม
ษา

ยน
พ
ฤษ

ภา
ค

ม
มิถุ

นา
ยน

กร
กฎ

าค
ม

สิง
หค

ม

กัน
ยา

ยน

จัดทําแผนพัฒนาตามสายความก้าวหน้าในอาชีพ
(Career Development Plan)

  

ส่ือสารไปยังพนักงานตําแหน่งต่าง ๆ และเช่ือมโยง
กับการประเมินผลการปฏิบัติงาน

       

4

ประเมินภาวะผู้นําของผู้บริหารระดับ 5 – 8 แบบ
360 องศา (360 Leadership Assessment)



ประเมิน Leadership Competency,
Managerial Competency



จัดทํา Leadership Development Program
และกําหนดตัวช้ีวัด (Measurement Matric)

 

ดําเนินการพัฒนาตาม Program ท่ีกําหนด และ
ติดตาม ประเมินตามตัวชี้วัดที่กําหนด **



จัดทํารายงานสรุปการติดตามเพ่ือนําสู่การพัฒนา
ในระดับต่อไปแก่ผู้บริหาร **



หมายเหตุ : ** งานบางส่วนเริ่มในปี 2564 และต่อเน่ืองในปี 2565 - 2567
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 : ส่งเสริมและสร้างสภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษย์

ตารางท่ี 20 ยุทธศาสตร์ท่ี 3 กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 1

ยุทธศาสตร์ท่ี 3
ส่งเสริมและสร้างสภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนการบริหาร

และการพัฒนาทุนมนุษย์

ตัวชี้วัดเป้าหมาย :
ระดับความผูกพันในองค์กร

เพ่ิมขึ้นจากปี 2566
(2564 ระดับคะแนนอยู่ท่ี

3.65)

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 1
พนักงาน 100% มีความเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรและมีการเชื่อมโยงค่านิยมองค์กร

สู่การประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคลภายในปี 2567

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม : 100%
ของพนักงานมีความเข้าใจ
ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร

กิจกรรมดําเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดําเนินการ ผู้รับผิดชอบ
การทบทวนค่านิยมใหม่ ขีดความสามารถหลัก Core

Competency พร้อมท้ังแปลงให้อยู่ในรูปแบบระดับ
พฤติกรรม (Key Behavior)

เสร็จส้ินตามแผนวิสาหกิจ
2566 – 2570

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

การจัดทําการเช่ือมโยงระหว่าง Core Competency
กับการประเมินระดับขีดความสามารถ และแผนการ
พัฒนาตาม Core Competency

ดําเนินการแล้วเสร็จภายในปี
2566

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

การจัดทําการสือ่สาร ค่านิยมใหม่ Core Competency
ด้วยการจัดกิจกรรม โครงการต่าง ๆ อาทิ นิทรรศการ การ
ฝึกอบรม

ดําเนินการตามแผนงานปี 2567
แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุน
มนุษย์ประจําปี 2566 - 2570

(ระยะยาว)

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

การ เ ช่ือมโยง Core Competency สู่ระบบการ
ปฏิบัติ งาน และทําการสื่อสาร ฝึกอบรมให้แก่พนักงานทุก
คน

ดําเนินการตามแผนงานปี 2567
แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุน
มนุษย์ประจําปี 2566 - 2570

(ระยะยาว)

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

การส ร้างสภาพแวดล้อมท่ีสอดคล้อง กับ Core
Competency , Core Value อาทิ การกําหนดให้มีการ
พูดถึง Core Value ทุกครั้งก่อนการประชุม

ดําเนินการตามแผนงานปี 2567
แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุน
มนุษย์ประจําปี 2566 - 2570

(ระยะยาว)

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

หมายเหตุ : ** งานบางส่วนเริ่มในปี 2564 และต่อเน่ืองในปี 2565 - 2567

ตารางท่ี 21 ยุทธศาสตร์ท่ี 3 กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 2
ยุทธศาสตร์ท่ี 3

ส่งเสริมและสร้างสภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนการบริหาร
และการพัฒนาทุนมนุษย์

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระดับความผูกพัน
ในองค์กรเพ่ิมข้ึนจากปี 2565

(2564 ระดับคะแนนอยู่ท่ี 3.65)
กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 2

นําเทคโนโลยีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์มาใช้
ในระดับพ้ืนฐานภายในปี 2567

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม : มีการเร่ิมนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์มาใช้ภายในปี 2567

กิจกรรมดําเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดําเนินการ ผู้รับผิดชอบ
การศึกษาและทบทวนถึงระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ ระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์

ดําเนินการแล้วเสร็จภายใน
ปี 2567

ส่วนทรัพยากรมนุษย์
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การคัดเลือกระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ี
เหมาะสม และตอบสนองต่อการทํางานขององค์การ
สวนพฤกษศาสตร์ได้

เร่ิมดําเนินการภายในปี 2567 ส่วนทรัพยากรมนุษย์

การดําเนินการติดตั้งระบบ ท่ีต้องสามารถทํา HR
Analytics ได้

เร่ิมดําเนินการภายในปี 2567
ส่วนทรัพยากรมนุษย์

การพนักงานทุกคนได้รับการฝึกอบรมเพ่ือให้
สามารถใช้ระบบได้

เร่ิมดําเนินการภายในปี 2567
ส่วนทรัพยากรมนุษย์

ตารางท่ี 22 ยุทธศาสตร์ท่ี 3 กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 3

ยุทธศาสตร์ท่ี 3

ส่งเสริมและสร้างสภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนการบริหาร

และการพัฒนาทุนมนุษย์

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระดับความ

ผูกพันในองค์กรเพิ่มข้ึนจากปี

2565 (2564 ระดับคะแนนอยู่ท่ี

3.65)

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 3

พัฒนาการทํางานเป็นทีม (Synergy Teamwork) ให้ได้ภายในปี 2567

(ดําเนินการอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง)

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม : ทุกหน่วยงานมี

KPIs ท่ีเช่ือมโยงกันอย่างน้อย 50%

ในปี 2567

กิจกรรมดําเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดําเนินการ ผู้รับผิดชอบ

การบูรณาการ KPIs ของทุกสํานัก และสร้างชุด KPIs ท่ี

แต่ละสํานักรับผิดชอบร่วมกัน

50% ของ KPIs เช่ือมโยง

กันในทุกสํานัก
ส่วนทรัพยากรมนุษย์

การจัดต้ังคณะทํางาน (Cross Function Committee)

เพ่ือร่วมกันในการกําหนดกิจกรรมเพ่ือสร้างการทํางาน

ร่วมกันเป็นทีม แบบ Synergy

คณะกรรมการเร่ิมทํางานใน

เดือน เมษายน 2566
ส่วนทรัพยากรมนุษย์

การจัดการพัฒนา Synergy Teamwork Theme เป็น

ธีมหลักในการทํางานร่วมกัน และทําการประกวดผลงาน

CFC (ส่วนน้ีเ ช่ือมโยงกับ CoP และการทํา Innovation

Award)

ภายในไตรมาสท่ี 4 ของ

ปีงบประมาณ
ส่วนทรัพยากรมนุษย์

การกําหนด Synergy Team เป็นหน่ึงในตัวชี้วัดเพื่อ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ภายในไตรมาสท่ี 4 ของ

ปีงบประมาณ
ส่วนทรัพยากรมนุษย์
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ตารางท่ี 23 ยุทธศาสตร์ท่ี 3 กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 4
ยุทธศาสตร์ท่ี 3

ส่งเสริมและสร้างสภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนการบริหาร
และการพัฒนาทุนมนุษย์

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระดับความ
ผูกพันในองค์กรเพิ่มข้ึนจากปี

2654
(2564 ระดับคะแนนอยู่ท่ี 3.65)

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 4
พัฒนาความปลอดภัย สภาพแวดล้อมการทํางานให้ได้มาตรฐานสากลภายในปี 2566

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม :
80% ปฏิบัติตามกฎความปลอดภัย

กิจกรรมดําเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดําเนินการ ผู้รับผิดชอบ
การจัดทํา ทบทวนกระบวนการ ระเบียบข้อบังคับ

และการปฏิบัติงานด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย
ตามกฎหมาย และมาตรฐานความปลอดภัย

100% ระเบียบได้รับ
การจัดทําข้ึน และสื่อสาร

เจ้าหน้าท่ีความปลอดภัย

การปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับที่วางไว้โดยอาศัย
การประยุกต์จากกระบวนการมาตรฐาน 18001

มีการดําเนินการจัดทํา Internal
Audit และ Management

review
เจ้าหน้าท่ีความปลอดภัย

การจัดทํา Business Continuity Plan ตามแผน
รองรับความเส่ียง

แผน BCP มีการสื่อสาร
และนําไปใช้ 80%

เจ้าหน้าท่ีความปลอดภัย

หมายเหตุ : ** งานบางส่วนเริ่มในปี 2564 และต่อเน่ืองในปี 2565 – 2566 และกิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 4 เป็นกิจกรรมต่อเน่ือง

เป็นงานประจํา
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แผนปฏิบัติการปี 2566 (ระยะส้ัน) ยุทธศาสตร์ที่ 3

ยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมและสร้าง สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษย์

ตารางท่ี 24 แผนปฏิบัติการปี 2567 (ระยะส้ัน) ยุทธศาสตร์ท่ี 3

กจิกรรม
ผลักดัน
เป้า
หมาย

กิจกรรมดําเนินการ

2565 2566

ตุล
าค

ม

พ
ฤศ

จิก
าย

น

ธัน
วา

คม

มก
รา

คม

กุม
ภา

พั
นธ

์

มีน
าค

ม

เม
ษา

ยน

พ
ฤษ

ภา
คม

มิถุ
นา

ยน

กร
กฎ

าค
ม

สิง
หค

ม

กัน
ยา

ยน

1

ทบทวนค่านิยมใหม่ ขีดความสามารถหลัก Core
Competency พร้อมท้ังแปลงให้อยู่ในรูปแบบ
ระดับพฤติกรรม (Key Behavior)

เสร็จส้ินตามแผนวิสาหกิจ 2566 – 2570

จัดทําการเช่ือมโยงระหว่าง Core Competency
กับ การประเมินระดับขีดความสามารถ และ
แผนการพัฒนาตาม Core Competency

  

จัดทําการส่ือสาร ค่านิยมใหม่ Core Competency
ด้วยการจัดกิจกรรม โครงการต่าง ๆ อาทิ
นิทรรศการ การฝึกอบรม

ดําเนินการตามแผนงานปี 2567
แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ฯ 2566 - 2570 (ระยะยาว)

เช่ือมโยง Core Competency สู่ระบบ
การปฏิบัติงาน และทําการส่ือสาร ฝึกอบรมให้แก่
พนักงานทุกคน

ดําเนินการตามแผนงานปี 2567
แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ฯ 2566 - 2570 (ระยะยาว)

สร้างสภาพแวดล้อมท่ีสอดคล้องกับ Core
Competency , Core Value อาทิ การกําหนดให้
มีการพูดถึง Core Value ทุกครั้งก่อนการประชุม

ดําเนินการตามแผนงานปี 2567
แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ฯ 2566 - 2570 (ระยะยาว)

2

ศึกษาและทบทวนถึงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์

  

คัดเลือกระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเหมาะสม
และตอบสนองต่อการทํางานขององค์การสวน
พฤกษศาสตร์ได้

  

ดําเนินการติดต้ังระบบท่ีต้องสามารถทํา HR
Analytics ได้

  

พนักงานทุกคนได้รับการฝึกอบรมเพ่ือให้สามารถ
ใช้ระบบได้

   

3

บูรณาการ KPIs ของทุกสํานัก และสร้างชุด KPIs

ท่ีแต่ละสํานักรับผิดชอบร่วมกัน
     

จัดตั้งคณะทํางาน (Cross Function Committee)

เพ่ือร่วมกันในการกําหนดกิจกรรมเพ่ือสร้าง

การทํางานร่วมกันเป็นทีม แบบ Synergy

 

จัดการพัฒนา Synergy Teamwork Theme เป็น

ธีมหลักในการทํางานร่วมกันและทําการประกวด

ผลงาน CFC (ส่วนน้ี เช่ือมโยงกับ CoP และการทํา

   
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กจิกรรม
ผลักดัน
เป้า
หมาย

กิจกรรมดําเนินการ

2565 2566

ตุล
าค

ม

พ
ฤศ

จิก
าย

น

ธัน
วา

คม

มก
รา

คม

กุม
ภา

พั
นธ

์

มีน
าค

ม

เม
ษา

ยน

พ
ฤษ

ภา
คม

มิถุ
นา

ยน

กร
กฎ

าค
ม

สิง
หค

ม

กัน
ยา

ยน

Innovation Award)

กําหนด Synergy Team เป็นหน่ึงในตัวช้ีวัดเพื่อ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน
  

4

จัดทํา ทบทวนกระบวนการ ระเบียบข้อบังคับ และ

การปฏิบัติงานด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย

ตามกฎหมาย และมาตรฐานความปลอดภัย

  

ปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับท่ีวางไว้โดยอาศัย

การประยุกต์จากกระบวนการมาตรฐาน 18001
        

จัดทํา Business Continuity Plan ตามแผน

รองรับความเส่ียง
   

แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์และแผนปฏิบัติการประจําปี 2566 - 2570 (ระยะยาว)

ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ให้เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์องค์กร
กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 3 สภาพการจ้างของพนักงานได้รับการปรับปรุงให้ถูกต้องตามกฎหมาย

100% โดยไม่ส่งผลกระทบต่อขวัญและกําลังใจ
กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 4 จัดทําระบบค่าจ้าง ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ท่ีสามารถแข่งขันได้

ในตลาดแรงงาน ภายในปี 2567
ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาประสิทธิผลของกระบวนการพัฒนาบุคลากร

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 2 พัฒนาแผนผู้สืบทอดตําแหน่ง และพฒันาผู้สืบทอดตําแหน่งตามแผนงาน
100% ภายในปี 2567

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 3 มีระบบการบริหารความก้าวหน้าในสายอาชีพ (CMP) สําหรับตําแหน่ง
หลัก 100% และท้ังหมดทุกตําแหน่งท่ีสําคัญภายในปี 2567
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ตารางท่ี 25 ยุทธศาสตร์ท่ี 1 กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 3

ยุทธศาสตร์ท่ี 1
พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ให้เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์องค์กร

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระบบการบริหารทุน
มนุษย์ได้รับการนําไปปฏิบัติตามแผนงาน

100%
กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 3

สภาพการจ้างของพนักงานได้รับการปรับปรุงให้ถูกต้องตามกฎหมาย 100% โดย
ไม่ส่งผลกระทบต่อขวัญและกําลังใจ

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม : 100% ของ
พนักงานมีสภาพการจ้างท่ีถูกต้องตาม

ระเบียบ กฎหมาย
กิจกรรมดําเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดําเนินการ ผู้รับผิดชอบ

การศึกษาทางออกสําหรับกรณีการปรับสภาพ
การจ้างนําเสนอต่อคณะกรรมการ / บอร์ดเพื่อ
การพิจารณาอนุมัติหลักการและการดําเนินการ

การได้รับการอนุมัติ
คณะทํางานกํากับนโยบาย

ทรัพยากรมนุษย์
ส่วนทรัพยากรมนุษย์

การจัดทําแผน รายละเอียด ข้ันตอนในการ
ปรับสภาพการจ้างตามขั้นตอนทางกฎหมาย (การ
ออกแบบตัวแบบการจ้างงาน : Proper Labor
Modelling)

รูปแบบการจ้างงาน
ท่ีเหมาะสม

คณะทํางานกํากับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย์

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

การอธิบาย สื่อสารไปยังพนักงานท่ีได้รับผล
จากการเปล่ียนแปลง และพนักงานทุกคนใน
องค์การ

100% ของพนักงาน
รับทราบ และยอมรับ

คณะทํางานกํากับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย์

ส่วนทรัพยากรมนุษย์
การดําเนินการเปล่ียนแปลง ภายใต้ระเบียบ

ข้อบังคับ และกฎหมายท่ีกําหนดไว้
พนักงานที่ต้องปรับเปล่ียน
100% ได้รับการปรับ

คณะทํางานกํากับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย์

ส่วนทรัพยากรมนุษย์
หมายเหตุ : งานบางส่วนอาจจะมีการศึกษา และเร่ิมบางงานใน ปี 2564-2565 ต่อมาจนถึง 2566 – 2570

ตารางท่ี 26 ยุทธศาสตร์ท่ี 1 กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 4

ยุทธศาสตร์ท่ี 1
พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ให้เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์องค์กร

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระบบการบริหารทุน
มนุษย์ได้รับการนําไปปฏิบัติตามแผนงาน

100%
กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 4

จัดทําระบบค่าจ้าง ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ท่ีสามารถแข่งขันได้ใน
ตลาดแรงงาน ภายใน ปี 2567

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม :
พนักงานได้รับการส่ือสาร 100%

กิจกรรมดําเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดําเนินการ ผู้รับผิดชอบ
ก า ร ส่ื อ ส า ร ใ ห้ แ ก่ พ นั ก ง า นท ร าบ ถึ ง

โครงสร้างค่าจ้าง ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ใหม่
พนักงาน

ได้รับการส่ือสาร 100%
คณะทํางานกํากับนโยบายทรัพยากรมนุษย์

ส่วนทรัพยากรมนุษย์
ดําเนินการใช้โครงสร้างใหม่ ภายในปี 2567 ส่วนทรัพยากรมนุษย์

หมายเหตุ : งานบางส่วนอาจจะมีการศึกษา และเร่ิมบางงานใน ปี 2564 - 2565 ต่อมาจนถึง 2566 – 2570
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แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ ปี 2566 – 2570 (ระยะเวลาดําเนินการ)

ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ให้เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์องค์กร

ตารางท่ี 27 แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ ปี 2566 – 2570 (ระยะเวลาดําเนินการ) ยุทธศาสตร์ท่ี 1

กจิกรรม
ผลกัดัน
เป้าหมาย

กิจกรรมดําเนินการ 2567 2568 2569 2570 หมายเหตุ

3

จัดทําแผน รายละเอียด ข้ันตอนในการปรับสภาพ
การจ้างตามข้ันตอนทางกฎหมาย (การออกแบบ
ตัวแบบการจ้างงาน : Proper Labor Modelling)



อธิบาย ส่ือสารไปยังพนักงานท่ีได้รับผลจากการ
เปล่ียนแปลง และพนักงานทุกคนในองค์การ



ดําเนินการเปลี่ยนแปลง ภายใต้ระเบียบ ข้อบังคับ
และกฎหมายท่ีกําหนดไว้ ***

   

*** งานท่ีต้อง
ดําเนินการต่อเน่ือง

ในปี 2566 –
2570

4

การสื่อสารให้แก่พนักงานทราบถึง โครงสร้าง
ค่าจ้าง ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ใหม่



ดําเนินการใช้โครงสร้างใหม่***    

*** งานท่ีต้อง
ดําเนินการต่อเน่ือง

ในปี 2566 –
2570

ตารางท่ี 28 ยุทธศาสตร์ท่ี 2 กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 2
ยุทธศาสตร์ท่ี 2

พัฒนาประสิทธิผลของกระบวนการพัฒนาบุคลากร
ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระบบการพัฒนา
ทุนมนุษย์ได้รับการนําไปปฏิบัติตาม

แผนงาน 100%
กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 2

พัฒนาแผนผู้สืบทอดตําแหน่ง และพัฒนาผู้สืบทอดตําแหน่งตามแผนงาน 100%
ภายในปี 2567

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม : แผนผู้สืบทอด
ตําแหน่ง และพัฒนาผู้สืบทอดตําแหน่ง

100% ภายในปี 2567
กิจกรรมดําเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดําเนินการ ผู้รับผิดชอบ

การจัดทําแผนในการพัฒนา Candidate Successor
(พิจารณาจากระยะเวลาท่ี Successor รายน้ันสามารถ
ข้ึนมาเป็น Incumbent ได้)**

แผนพัฒนาของ Candidate
Successor

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

หมายเหตุ : งานบางส่วนอาจจะมีการศึกษา และเร่ิมบางงานใน ปี 2564 - 2565 และต่อเน่ืองในปี 2566-2570



61

61

ตารางท่ี 29 ยุทธศาสตร์ท่ี 2 กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 3

ยุทธศาสตร์ท่ี 2
พัฒนาประสิทธิผลของกระบวนการพัฒนาบุคลากร

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระบบ
การพัฒนาทุนมนุษย์ได้รับ

การนํา ไปปฏิบัติตาม
แผนงาน 100%

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 3
มีระบบการบริหารความก้าวหน้าในสายอาชีพ (CMP) ภายในปี 2566 สําหรับตําแหน่งหลัก 100%

และท้ังหมดทุกตําแหน่งที่สําคัญภายในปี 2567 (ดําเนินการต่อเน่ือง)

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม :
CMP ตําแหน่งหลัก 100%

ภายในปี 2567 และ
พนักงานทุกตําแหน่งในปี

2568
(การดําเนินการต่อเน่ือง)

กิจกรรมดําเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดําเนินการ ผู้รับผิดชอบ
การออกแบบและพัฒนาเส้นทางอาชีพ (Career Path)

และวิธีการ Career Management ท้ังแบบ Horizontal ,
Vertical

มี Career Path และ Career
Management Manual

ส่วนทรัพยากรมนุษย์

ก า ร นํ า ผ ล ก า ร ป ร ะ เ มิ น ขี ด ค ว า ม ส า ม า ร ถ
(Competency Base Assessment) ข อ ง ตํ า แ ห น่ ง ท่ี
กําหนดมาทําการวิเคราะห์ 9 Gird

ตําแหน่งท่ีกําหนด
ได้รับการประเมิน 100%

CMC

การจัดทําแผนพัฒนาตามสายความก้าวหน้าในอาชีพ
(Career Development Plan)

แผน CDP หัวหน้างาน

หมายเหตุ :

1. งานบางส่วนอาจจะมีการศึกษา และเร่ิมบางงานใน ปี 2564 - 2566 ต่อมาจนถึง 2567 - 2570

2. กิจกรรมดําเนินการสําหรับพนักงานตําแหน่งท่ีเหลือท้ังหมด
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แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ ปี 2566 – 2570 (ระยะเวลาดําเนินการ)

ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาประสิทธิผลของกระบวนการพัฒนาบุคลากร

ตารางท่ี 30 แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ ปี 2566 – 2570 (ระยะเวลาดําเนินการ) ยุทธศาสตร์ท่ี 2

กิจกรรม
ผลักดัน
เป้าหมาย

กิจกรรมดําเนินการ 2567 2568 2569
257
0

หมายเหตุ

2

การจัดทําแผนในการพัฒนา Candidate
Successor (พิจารณาจาก ระยะเวลาท่ี
Successor รายน้ันสามารถข้ึนมาเป็น
Incumbent ได้)**

 ** งานท่ีต่อเน่ืองมา
ในปี 2566-2570

3

การออกแบบและพัฒนาเส้นทางอาชีพ (Career
Path) และวิธีการ Career Management ท้ัง
แบบ Horizontal , Vertical



การนําผลการประเมินขีดความสามารถ
(Competency Base Assessment) ของ
ตําแหน่งท่ีกําหนดมาทําการวิเคราะห์ 9 Gird



การจัดทําแผนพัฒนาตามสายความก้าวหน้าใน
อาชีพ (Career Development Plan)

   

งานท่ีต้อง
ดําเนินการต่อเน่ือง

ในปี 2566 –
2570

การจัดทําแผนปฏิบัติการการบริหารทุนมนุษย์และแผนปฏิบัติการประจําปี 2566 - 2570 (ระยะยาว)

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ ได้ดําเนินการจัดทําแผนปฏิบัติการโดยการเช่ือมโยงระหว่างแผนยุทธศาสตร์
วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์และตัวช้ีวัดระหว่าง พ.ศ. 2566 – 2570 โดย
องค์ประกอบของการกระจายยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ ประกอบด้วย

ตารางท่ี 31 องค์ประกอบของการกระจายยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ
องค์ประกอบ การดําเนินการ

1. การกําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ตําแหน่งทางยุทธศาสตร์ และ
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ (Establish Vision, Mission,
Strategic Positioning และ Strategy Objective)

-องค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้ดําเนินการและแสดงไว้ใน
ส่วนท่ี 1

2. ค่านิยมองค์กร (Core Value)
-องค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้ดําเนินการและแสดงไว้ใน

ส่วนท่ี 4

3. นโยบายองค์กร (Corporate Policy) ซึ่งสอดคล้องเช่ือมโยง
กับกรอบยุทธศาสตร์ชาติ และการกํากับกิจการท่ีดีและผู้นํา

-องค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้ดําเนินการในแผนและ
นโยบายการกํากับกิจการท่ีดี

4. การจัดทํากรอบยุทธศาสตร์ในระยะ 5 ปี -องค์การสวนพฤกษศาสตร์ท่ี 1 และ 6

5. การจัดทําตัวช้ีวัด แผนดําเนินการหรือแผนปฏิบัติการรายปี -องค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้ดําเนินการในส่วนท่ี 6

แต่อย่างไรก็ตาม ส่วนท่ีมีความสําคัญที่สุดของการกระจายยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ น่ันคือ การรับข้อมูล
ย้อนกลับ (Feedback Loop) อย่างถูกต้อง แม่นยํา
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สําหรับในส่วนนี้ เป็นการอธิบายองค์ประกอบของการจัดทําแผนปฏิบัติการระยะ 5 ปี และรายปี โดยแยก
เปน็รายสํานักเชื่อมโยงกับกิจกรรมหรือโครงการท่ีต้องดําเนนิการ หรือเริ่มดําเนนิการระหว่าง พ.ศ. 2566 – 2567
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ความเชื่อมโยงระหว่างแผนยุทธศาสตร์ ตัวแบบธุรกิจ และ 8 Core Business enablers (อ้างอิงเชื่อมโยงกับแผนที่ยุทธศาสตร์และแผนวิสาหกิจ)

ตารางท่ี 32 ความเชื่อมโยงระหว่างแผนยุทธศาสตร์ ตัวแบบธุรกิจ และ 8 Core Business enablers

มุมมอง เป้าหมาย ตัวชี้วัด แผนธุรกิจ (Business Model Canvas)
8 Core Business Enablers

CG SP RM&IC SCM DT HCM KMIM IA

มุม
มอ

งด
้าน

กา
รเ
งิน

กําไรเชิงเศรษฐศาสตร์
(รายได้ 68 ล้านบาท)

0

BMC 001: แบบจําลองทางธุรกิจด้านอนุรักษ์
(Business Model Canvas: Conservation)

◻ ◻ ◻ ◻

BMC002: แบบจําลองทางธุรกิจด้านการส่งเสริมการเรียนรู้
(Business Model Canvas: Education and Learning)

◻ ◻ ◻ ◻

BMC003: แบบจําลองทางธุรกิจด้านการท่องเท่ียวและพักผ่อน
(Business Model Canvas: Recreation)

◻ ◻ ◻ ◻

BMC004: แบบจําลองทางธุรกิจด้านวิจัยและพัฒนา
(Business Model Canvas: R&D)

◻ ◻ ◻ ◻

ผลตอบแทนเชิงสังคม
(เร่ิมดําเนินการให้ได้ตาม

มาตรฐาน)
SROI

BMC 001: แบบจําลองทางธุรกิจด้านอนุรักษ์
(Business Model Canvas: Conservation)

◻ ◻ ◻ ◻

BMC002: แบบจําลองทางธุรกิจด้านการส่งเสริมการเรียนรู้
(Business Model Canvas: Education and Learning)

◻ ◻ ◻ ◻

BMC003: แบบจําลองทางธุรกิจด้านการท่องเท่ียวและพักผ่อน
(Business Model Canvas: Recreation)

◻ ◻ ◻ ◻

BMC004: แบบจําลองทางธุรกิจด้านวิจัยและพัฒนา
(Business Model Canvas: R&D)

◻ ◻ ◻ ◻

อง ด้า
น

ลูก
ค้

Botanic Academy
จัดตั้งภายใน
ปี 2566

BMC002: แบบจําลองทางธุรกิจด้านการส่งเสริมการเรียนรู้
(Business Model Canvas: Education and Learning)

◻ ◻ ◻ ◻
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พัฒนานวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์และบริการ

(ผลงานเพ่ือตอบสนองต่อ
กลุ่มลูกค้า

และผู้ประกอบการ)

1
BMC004: แบบจําลองทางธุรกิจด้านวิจัยและพัฒนา
(Business Model Canvas: R&D)

◻ ◻ ◻

พัฒนาการท่องเท่ียวสวน
สาขาโดยอาศัย

เทคโนโลยีดิจิทัลท่ีเน้น
ลูกค้า (Customer
Centric) (ระยอง

พิษณุโลก)

ระยอง
พิษณุโลก

BMC003: แบบจําลองทางธุรกิจด้านการท่องเท่ียวและพักผ่อน
(Business Model Canvas: Recreation)

◻ ◻ ◻

งานวิจัยและพัฒนาท่ี
ศึกษาวิจัยและสร้าง

นวัตกรรมการรวบรวม
องค์ความรู้

ด้านความหลากหลายทาง
ชีวภาพของประเทศโดย

เน้นท่ีพืชและแมลง

อ้างอิง
Research
Roadmap

BMC 001: แบบจําลองทางธุรกิจด้านอนุรักษ์
(Business Model Canvas: Conservation)

◻ ◻ ◻

มุม
มอ

งด
้าน

กร
ะบ

วน
กา

รภ
าย

ใน

8 Core Business
Enablers

คะแนนตาม
เกณฑ์

ตั้งแต่ระดับ
3 ข้ึนไป

BMC 001: แบบจําลองทางธุรกิจด้านอนุรักษ์
(Business Model Canvas: Conservation)

◻ ◻ ◻ ◻ ◻  ◻ ◻

BMC002: แบบจําลองทางธุรกิจด้านการส่งเสริมการเรียนรู้
(Business Model Canvas: Education and Learning)

◻ ◻ ◻ ◻ ◻  ◻ ◻

BMC003: แบบจําลองทางธุรกิจด้านการท่องเท่ียวและพักผ่อน
(Business Model Canvas: Recreation)

◻ ◻ ◻ ◻ ◻  ◻ ◻

BMC004: แบบจําลองทางธุรกิจด้านวิจัยและพัฒนา
(Business Model Canvas: R&D)

◻ ◻ ◻ ◻ ◻  ◻ ◻
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ระบบมาตรฐานคุณภาพ
ได้รับ

การรับรอง

BMC 001: แบบจําลองทางธุรกิจด้านอนุรักษ์
(Business Model Canvas: Conservation)

◻ ◻  ◻ ◻

BMC002: แบบจําลองทางธุรกิจด้านการส่งเสริมการเรียนรู้
(Business Model Canvas: Education and Learning)

◻ ◻  ◻ ◻

BMC003: แบบจําลองทางธุรกิจด้านการท่องเท่ียวและพักผ่อน
(Business Model Canvas: Recreation)

◻ ◻  ◻ ◻

BMC004: แบบจําลองทางธุรกิจด้านวิจัยและพัฒนา
(Business Model Canvas: R&D)

◻ ◻  ◻ ◻

มุม
มอ

งด
้าน

กร
ะบ

วน
กา

รภ
าย

ใน

Global Strategy for
Plant Conservation

Target

บรรลุตาม
เกณฑ์

เป้าหมาย

BMC 001: แบบจําลองทางธุรกิจด้านอนุรักษ์
(Business Model Canvas: Conservation)

◻ ◻ ◻ ◻

BMC003: แบบจําลองทางธุรกิจด้านการท่องเท่ียวและพักผ่อน
(Business Model Canvas: Recreation)

◻ ◻ ◻ ◻

BMC004: แบบจําลองทางธุรกิจด้านวิจัยและพัฒนา
(Business Model Canvas: R&D)

◻ ◻ ◻ ◻

Botanic Garden
Accreditation

ได้รับ
การรับรอง

BMC 001: แบบจําลองทางธุรกิจด้านอนุรักษ์
(Business Model Canvas: Conservation)

◻ ◻ ◻ ◻

BMC003: แบบจําลองทางธุรกิจด้านการท่องเท่ียวและพักผ่อน
(Business Model Canvas: Recreation)

◻ ◻ ◻ ◻

BMC004: แบบจําลองทางธุรกิจด้านวิจัยและพัฒนา
(Business Model Canvas: R&D)

◻ ◻ ◻ ◻

มุม
มอ

งด
้าน

กา
รเ
รีย

นร
ู้

แล
ะก

าร
เติ

บโ
ต ทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การสวนพฤกษศาสตร์
ได้รับการประเมินระดับ

HR ROI =
3

BMC 001: แบบจําลองทางธุรกิจด้านอนุรักษ์
(Business Model Canvas: Conservation)

◻  ◻

BMC002: แบบจําลองทางธุรกิจด้านการส่งเสริมการเรียนรู้ ◻  ◻
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HR Return on
Investment เท่ากับ 3
เท่าของรายได้รวมต่อ
บุคคล (สัดส่วนคํานวณ

จาก ROI : SROI)

(Business Model Canvas: Education and Learning)

BMC003: แบบจําลองทางธุรกิจด้านการท่องเท่ียวและพักผ่อน
(Business Model Canvas: Recreation)

◻  ◻

BMC004: แบบจําลองทางธุรกิจด้านวิจัยและพัฒนา
(Business Model Canvas: R&D)

◻  ◻
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จากความเชื่อมโยงระหว่างแผนยุทธศาสตร์ ตัวแบบธุรกิจ และ 8 Core Business enablers (อ้างอิง
เชื่อมโยงกับแผนท่ียุทธศาสตร์และแผนวิสาหกิจ 2566) จะเห็นได้ว่า การดําเนินงานที่จะผลักดันองค์การสวน
พฤกษศาสตร์บรรลุตามเป้าหมายที่กําหนด จะต้องพิจารณาถึงความเช่ือมโยงของกลไกต่าง ๆ ได้แก่

1) 8 Core Business Enablers คือกลไกฐานในการผลักดันให้ ตัวแบบธุรกิจ (Business Model)
สามารถดําเนินการไปได้อย่างมีคุณภาพ

2) ตัวแบบธุรกิจ (Business Model) คือ กลยุทธ์ท่ีองค์การสวนพฤกษศาสตร์ในเป็นแนวทางในการธุรกิจ
รวมถึงกําหนดผลิตภัณฑ์และบริการ ซ่ึงการออกแบบตัวแบบธุรกิจ (Business Model) สอดคล้องกับยุทธศาสตร์
องค์กร (Corporate Strategy) ที่องค์การสวนพฤกษศาสตร์ดําเนินการ น่ันคือ Growth Strategy และใช้ความ
ได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ เป็นตัวขับเคลื่อนด้วยกลยุทธ์ทางธุรกิจ (Business Strategy) แบบ Concentric
Diversification Strategy จึงส่งผลให้ตัวแบบธุรกิจ (Business Model) มีลักษณะดังที่ปรากฏในส่วนที่ 7 หัวข้อ
ความสัมพันธ์ระหว่างวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ กับแบบจําลองทางธุรกิจ (Business Model Canvas)

3) ตัวแบบธุรกิจ (Business Model) BMC 001, 002, 003, 004 มีความสัมพันธ์ โดยตรงกับ
เป้าหมาย และมุมมองทั้ง 4 ด้าน ตามหลักการของ Balanced Scorecard ซ่ึง ทางองค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้
ดําเนินการจัดทําเพื่อให้เห็นภาพที่ชัดเจนถึงความสัมพันธ์เชื่อมโยงทั้งหมดในแผนยุทธศาสตร์นั่นเอง

จากการเชื่อมโยงดังกล่าว เม่ือได้ระบุและกําหนดถึงการดําเนินการตามแผนปฏิบัติการระยะ 5 ปี ตาม
ตําแหน่งทางยุทธศาสตร์ท่ีมุ่งเน้นเฉพาะมุมมองด้านการเรียนรู้และเติบโตตาม Balanced Scorecard

ภาพท่ี 21 ตําแหน่งทางยุทธศาสตร์ท่ีมุ่งเน้นเฉพาะมุมมองด้านการเรียนรู้และเติบโตตาม Balanced Scorecard

สามารถนํามาพิจารณาถึงการดําเนินการในระยะ 5 ปีได้ ดังต่อไปนี้
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ตารางท่ี 33 มุมมองด้านการเรียนรู้และเติบโตตาม Balanced Scorecard

มุมมอง
วัตถุประสงค์

เชิง
ยุทธศาสตร์

ตัวช้ีวัด (Measure)
ระยะเวลา

(ปี)
เป้าหมาย

โครงการ /กิจกรรม ดําเนินการ
เพ่ือผลักดันเป้าหมาย

ผู้รับผิดชอบ
(รายสํานัก)

มุมมอง
ด้านการ
เรียนรู้
และ

เติบโต

SO5

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การสวน
พฤกษศาสตร์ได้รับ

การประเมินระดับ HR Return on
Investment มากกว่าจํานวนเท่า
ของรายได้รวมต่อบุคคล (สัดส่วน

คํานวณจาก ROI : SROI)

2566

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ

สวนพฤกษศาสตร์ได้รับการประเมิน

ระดับ HR Return on Investment

เท่ากับ 3 เท่าของรายได้รวมต่อ

บุคคล (สัดส่วนคํานวณจาก ROI :

SROI)

แผน 1 บริหารจัดการและพัฒนา

สมรรถนะองค์การ (แผนงาน อ.ส.
พ.)
กิจกรรม 1 พัฒนาบุคลากร

(กิจกรรม อ.ส.พ.)
โครงการ 1 โครงการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล

สํานักบริหาร

แผน 2 แผนการบริหารอัตรา
กําลังคน

สํานักบริหาร

แผน 3 พัฒนาประสิทธิภาพ และ
ผลตอบแทนจากการบริหารทุน
มนุษย์

สํานักบริหาร

2567

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ

สวนพฤกษศาสตร์ได้รับการประเมิน

ระดับ HR Return on Investment

เท่ากับ 3 เท่าของรายได้รวมต่อ

บุคคล (สัดส่วนคํานวณจาก ROI :

SROI)

แผน 1 แผนการบริหารอัตรา
กําลังคน

สํานักบริหาร

แผน 2 พัฒนาประสิทธิภาพ และ
ผลตอบแทนจากการบริหารทุน
มนุษย์

สํานักบริหาร

2568 ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ แผน 1 พัฒนาประสิทธิภาพ และ สํานักบริหาร
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มุมมอง
วัตถุประสงค์

เชิง
ยุทธศาสตร์

ตัวช้ีวัด (Measure)
ระยะเวลา

(ปี)
เป้าหมาย

โครงการ /กิจกรรม ดําเนินการ
เพ่ือผลักดันเป้าหมาย

ผู้รับผิดชอบ
(รายสํานัก)

สวนพฤกษศาสตร์ได้รับการประเมิน

ระดับ HR Return on Investment

เท่ากับ 3 เท่าของรายได้รวมต่อ

บุคคล (สัดส่วนคํานวณจาก ROI :

SROI)

ผลตอบแทนจากการบริหารทุน
มนุษย์

2569

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
สวนพฤกษศาสตร์ได้รับการประเมิน
ระดับ HR Return on Investment

เท่ากับ 3 เท่าของรายได้รวมต่อ
บุคคล (สัดส่วนคํานวณจาก ROI :

SROI)

แผน 1 พัฒนาประสิทธิภาพ และ
ผลตอบแทนจากการบริหารทุน
มนุษย์

สํานักบริหาร

2570

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การสวน
พฤกษศาสตร์ได้รับการประเมิน

ระดับ HR Return on Investment
เท่ากับ 3 เท่าของรายได้รวมต่อ

บุคคล (สัดส่วนคํานวณจาก ROI :
SROI)

แผน 1 พัฒนาประสิทธิภาพ และ
ผลตอบแทนจากการบริหารทุน
มนุษย์

สํานักบริหาร
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ความเชื่อมโยงของแผนยุทธศาสตร์บริหารทุนมนุษย์และวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ SO5

เม่ือพิจารณาจากพันธกิจขององค์การสวนพฤกษศาสตร์จะเห็นได้ว่า พันธกิจที่กําหนด 3 พันธกิจ และ
เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ 5 เป้าหมาย พบว่าลักษณะของการบริหารทุนมนุษย์ท่ีจะส่งผลต่อการผลักดัน
มีดังต่อไปนี้

แผนยุทธศาสตร์ทั้งหมด ส่ิงท่ีมีความสําคัญ และสร้างความยั่งยืนกับองค์กรได้คือ การพัฒนาภาวะผู้นํา
และการสร้างกลไกกระบวนการพัฒนาผู้สืบทอดตําแหน่งซ่ึงจะมีผลต่อทุกส่วน

ตารางท่ี 34 ความเช่ือมโยงของแผนยุทธศาสตร์บริหารทุนมนุษย์ วัตถปุระสงค์เชิงยุทธศาสตร์และกจิกรรมผลักดัน
เป้าหมาย ประเด็นการพัฒนาผู้นํา

ประเด็น เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ข้อท่ี
เชื่อมโยงกับกิจกรรม
ผลักดันเป้าหมายข้อท่ี

การพัฒนาผู้นํา และการพัฒนากระบวนการจัดการผู้
สืบทอดตําแหน่ง มีความสําคัญอย่างย่ิงต่อการผลักดัน และ
สร้างขีดความสามารถขององค์กร แผนยุทธศาสตร์
เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ในระยะยาว และยั่งยืนได้

ยุทธศาสตร์ที่ 2
พัฒนาประสิทธิผลของ

กระบวนการพัฒนาบุคลากร
2,4

เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ 5
SO5: พัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการด้านการบริหารจัดการสมัยใหม่เพื่อรองรับ

การดําเนินงานภายใต้สภาวะวิกฤติ
หากต้องการยกระดับสวนพฤกษศาสตร์ให้เป็นไปตามเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ สิ่งที่สําคัญในแง่การ

บริหารจัดการทุนมนุษย์ คือ

ตารางท่ี 35 ความเช่ือมโยงของแผนยุทธศาสตร์บริหารทุนมนุษย์ วัตถปุระสงค์เชิงยุทธศาสตร์และกจิกรรมผลักดัน
เป้าหมาย

ประเด็น เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ข้อท่ี
เชื่อมโยงกับกิจกรรม
ผลักดันเป้าหมายข้อท่ี

1. การยกระดับความสามารถ (Competency) ของ
พนักงานทั้งในแง่การบริหาร และทางเทคนิค ซ่ึงนั้น
ต้ อ ง มี ร ะ บ บ บ ริ ห า ร ขี ด ค ว า ม ส า ม า ร ถ
(Competency) ท่ีชัดเจน สอดคล้องกับแผนการ
พัฒนารายบุคคล และTraining Road Map

ยุทธศาสตร์ที่ 2
พัฒนาประสิทธิผลของ

กระบวนการพัฒนาบุคลากร
1,4

2. องค์การสวนพฤกษศาสตร์ต้องทบทวนและจัดทํา
โครงสร้างองค์กรท่ีสนับสนุนส่งเสริมการทํางานเพ่ือ
พัฒนานวัตกรรม การสร้างแรงจูงใจ ความก้าวหน้า
เพื่อให้มีการผลักดันการสร้างนวัตกรรมอย่างย่ังยืน
การพัฒนาขีดความสามารถ เพ่ือสร้างนวัตกรรมท่ี
สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์และเป้าหมายทาง
ธุรกิจ

ยุทธศาสตร์ที่ 1
พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารทุน
มนุษย์ให้เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์

องค์กร

1,4
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ประเด็น เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ข้อท่ี
เชื่อมโยงกับกิจกรรม
ผลักดันเป้าหมายข้อท่ี

3. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานต้องเชื่อมโยงกับ
แผนยุทธศาสตร์ และเป้าหมายทางพาณิชย์ เพื่อ
สร้างแรงผลักดันให้พนักงานทุกคนตระหนักถึงความ
เก่ียวข้องสัมพันธ์ของงานกับเป้าหมายขององค์กร

ยุทธศาสตร์ที่ 2
พัฒนาประสิทธิผลของ

กระบวนการพัฒนาบุคลากร
1,3

ยุทธศาสตร์ที่ 1
พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารทุน
มนุษย์ให้เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์

องค์กร

2

4. การสร้างวัฒนธรรมเชิงนวัตกรรมเป็นส่วนสําคัญ
อย่างย่ิงต่อการผลักดันซึ่งต้องเป็นส่วนหน่ึงของ
ค่านิยมองค์กร

ยุทธศาสตร์ที่ 3
ส่งเสริมและสร้างสภาพแวดล้อมที่

สนับสนุนการบริหาร
และการพัฒนาทุนมนุษย์

1

5. งานบริหารทุนมนุษย์เป็นงานที่กําลังก้าวเข้าสู่ HR
Digital Platform ดังน้ันการนําเทคโนโลยีการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์มาใช้ จึงเป็นส่วนสําคัญใน
การผลักดันให้องค์การสามารถสร้างองค์กรท่ี
สมรรถนะสูงด้านบริหารทุนมนุษย์ได้

ยุทธศาสตร์ที่ 3
ส่งเสริมและสร้างสภาพแวดล้อม

ท่ีสนับสนุนการบริหาร
และการพัฒนาทุนมนุษย์

2
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ปัจจัยสู่ความสําเร็จ (Key Success Factors) ของการบริหารทุนมนุษย์

ปัจจัยสู่ความสําเร็จเป็นองค์ประกอบที่มีความจําเป็นและสําคัญอย่างยิ่งขององค์กร เป็นส่ิงที่องค์กร
ต้องพิจารณาและคํานึงถึงอย่างละเอียด

องค์กรสวนพฤกษศาสตร์ได้กําหนดปัจจัยสู่ความสําเร็จด้วยกรอบแนวคิดที่เชื่อมโยงกับแผนที่เชิง
ยุทธศาสตร์ (Strategy Map) ดังต่อไปนี้

ภาพท่ี 22 ปัจจัยสู่ความสําเร็จ หรือ Critical/Key Success Factors

VISION
สวนพฤกษศาสตร์ระดับโลกเพื่ออนาคตท่ียั่งยืน

The World Class Botanic Garden for sustainable future
Mission Statement 2566-2570

เป็นสวนพฤกษศาสตร์มาตรฐานระดับโลก ด้วยการอนุรักษ์นอกถิ่นกําเนิด การศึกษาวิจัย และการสร้าง
มูลค่าเพ่ิมอย่างสร้างสรรค์เพ่ือการคงอยู่อย่างย่ังยืนของความหลากหลายทางชีวภาพ

To be the world class standard botanic garden through ex situ conservation, research
and creative value-added for sustainability of biodiversity

ปัจจยัสู่ความสําเร็จ หรือ Critical/Key Success Factors
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สําหรับการบริหารทุนมนุษย์มีปัจจัยสู่ความสําเร็จ (ตามแผนวิสาหกิจ) ดังนี้

ตารางท่ี 36 มีปัจจัยสู่ความสําเร็จ (ตามแผนวิสาหกิจ) ในมุมมองด้านการเรียนรู้และเติบโต
มุมมอง 2566 - 2570 ปัจจัยสู่ความสําเร็จ

มุมมองด้านการเรียนรู้
และเติบโต

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การสวน
พฤกษศาสตร์ได้รับการประเมินระดับ HR
Return on Investment ม า ก ก ว่ า
จํานวนเท่าของรายได้รวมต่อบุคคล
(สัดส่วนคํานวณจาก ROI : SROI)

1. การบริหารประสิทธิภาพอัตรากําลังคน
2. แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์
3. การบริหารประสิทธิภาพต้นทุนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์
4. แผนธุรกิจการจัดหารายได้
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