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บทที่ 1 

บทนำ 

หลักการ และเหตุผล  

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ (อ.ส.พ.) เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ มีสถานะเป็นนิติบุคคลสังกัด

กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม จัดอยู่ในสาขาทรัพยากรธรรมชาติ ทำหน้าที่ในการส่งเสรมิ

และสนับสนุนงานด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม โดยมุ่งเน้นการอนุรักษ์ทรัพยากร

พรรณพืชของประเทศไทย เพื่อลดการสูญเสียของความหลากหลายทางชีวภาพ  

 

วัตถุประสงค์การจัดตั้ง 

องค์การสวนพฤกษศาสตรเ์มื่อวันที่ 7 เมษายน 2535 มีวัตถุประสงค์ ดังต่อไปนี ้
1. รวบรวมพันธ์ุไม้ต่างๆ เพื่อจัดปลูกเป็นหมวดหมู่ 
2. ทำหน้าทีเ่ป็นศูนย์รวบรวมตัวอย่างพันธ์ุไม้แห้ง ข้อมลู เอกสาร สิ่งพมิพ์เผยแพร่ และ

แลกเปลี่ยนความรู้ทางวิชาการพฤกษศาสตร์กบัองค์กรอื่นทัง้ภายใน และภายนอก
ราชอาณาจักร 

3. ขยายพันธ์ุ และอนรุักษ์พันธ์ุไม้ของประเทศไทย 
4. ศึกษา ค้นคว้า ฝึกอบรม และวิจัยด้านพฤกษศาสตร์ และผลติภัณฑ์ที่ผลิตข้ึนจากพืชรวมทัง้

ส่งเสริม และให้ความร่วมมือในกิจการดังกล่าวของส่วนราชการ รัฐวิสาหกจิ และเอกชน 
5. เป็นสถานศึกษาพรรณไม้ในสภาพธรรมชาติ ตลอดจนเป็นสถานที่สำหรับการสันทนาการ 

พักผ่อนหย่อนใจ และให้ความรูโ้ดยเฉพาะทางด้านพฤกษศาสตร์ 
6. ปลูกฝัง และกล่อมเกลาจิตใจ รวมทั้งให้ความรู้แก่เยาวชน ให้ตระหนักถึงคุณค่าของ

ทรัพยากรธรรมชาติ 
7. นำเข้ามาใน และสง่ออกไปนอกราชอาณาจักรเพื่อจำหน่ายซึง่ของทีเ่กี่ยวกับกิจการ

พฤกษศาสตร ์
8. ประกอบกจิการพฤกษศาสตร์ รวมทัง้กิจการอื่นที่เกี่ยวข้องกบั หรือต่อเนื่องหรือใกล้เคียงกับ

กิจการพฤกษศาสตร์  
 

เพื่อใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์การจัดต้ัง องค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้กำหนด วิสัยทัศน์ (Vision) ไว้คือ 
 

“เป็นแหลง่อนุรกัษ์นอกถ่ินกำเนิด เพื่อการเรียนรู้ และความมั่นคง  
ยั่งยืนด้านทรัพยากรพันธ์ุพืช และสิ่งแวดล้อมของประเทศ” 
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รวมถึง องค์กรสวนพฤกษศาสตร์ได้วางกรอบแนวทางเพื่อผลักดันให้วิสัยทัศน์บรรลุผลสำเร็จผ่าน
พันธกิจ (Mission) ใน 3 ส่วน ด้วยกัน ได้แก่ 

1. เป็นแหล่งอนุรักษ์พันธ์ุนอกถ่ินกำเนิดอันดับหนึ่งของประเทศภายในปี 2565 
2. เป็นแหล่งนวัตกรรมการเรียนรู้ด้านพฤกษศาสตร์โดยใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยอันดับหนึ่งของ

ประเทศ 
3. ประยุกต์ใช้องค์ความรู้ในการบริหารจัดการ และสร้างมูลค่าเพิ่มจากการประกอบกิจการเพื่อ

การใช้ประโยชน์อย่างยั่งยืน   

องค์กรสวนพฤกษศาสตร์ได้ดำเนินการกำหนดแผนยุทธศาสตร์เพื่อกำหนดเป็น และวัตถุประสงค์

เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Objective : SO) โดยกำหนดไว้ 4 วัตถุประสงค์ยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย 

1. ยกระดับสวนพฤกษศาสตร์ให้เป็นแหล่งอนุรักษ์นอกถิ่นด้วยการบริหารจัดการอย่างเป็น
ระบบ 

2. มุ่งสร้างนวัตกรรมการเรียนรู้ และจัดการด้านสวนพฤกษศาสตร์โดยใช้เทคโนโลยีที่ทนัสมัย
รองรับระบบ 5G 

3. สร้างมูลค่าเพิ่มเชิงสังคม และพาณิชย์ จากการประกอบกิจการพฤกษศาสตร์รวมทั้งผลิต
ผลงานเพื่อนำสู่การใช้ประโยชน์ และการแก้ปัญหาสิ่งแวดล้อม  

4. ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยในการบริหารจัดการเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
 

จากแผนยุทธศาสตร์องค์กร ดังกล่าว จะเห็นได้ว่า องค์การสวนพฤกษศาสตร์ เป็นองค์กรที่มี

ทรัพยากรมนุษย์ เป็นกลไกสำคัญในการผลักดันให้ประสบความสำเรจ็ ซึ่งล้วนแต่เป็นผูเ้ช่ียวชาญ และมี

ความรู้จนเป็นที่ยอมรบัในระดบัสากล ดังนั้น ทรัพยากรมนษุย์จึงเป็นปจัจัยที่มผีลต่อความสำเร็จของ

วัตถุประสงค์ยุทธศาสตร์ พันธกจิองค์กร และวิสัยทัศน์องค์กร  

โดยการทีจ่ะผลักดันให้การบริหารทรพัยากรมนุษย์มีทัง้มิติของประสทิธิภาพ และประสทิธิผลที่

คำนึงถึงผลกระทบตอ่ความสำเร็จขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ การดำเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ จงึ

จำเป็นต้อง มีความสอดคล้องกับกรอบการประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกจิตามระบบประเมินผล

รัฐวิสาหกิจ (State Enterprise Assessment Model : SE-AM) ภายใต้กรอบ Core Enabler ของ

รัฐวิสาหกิจมีทั้งสิ้น 8 ด้าน ได้แก่  

1. ด้านการกำกบัดูแลที่ด ีและการนำองค์กร  

2. ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์  

3. ด้านการบริหารความเสี่ยง และการควบคุมภายใน  

4. ด้านการมุ่งเน้นผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย และลูกค้า  
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5. ด้านการพัฒนาเทคโนโลยีดิจทิัล  

6. ด้านการบริหารทุนมนุษย์  

7. ด้านการจัดการความรู้ และนวัตกรรม   

8. ด้านการตรวจสอบภายใน 

จากเป้าหมาย และกลไกดังกล่าว สิ่งที่มีความสำคัญอย่างยิ่งในระดับรากฐาน คือ การบริหารทุน

มนุษย์ หรือ Human Capital Management (HCM) เป็นด้านหนึ่งที่มีความสำคัญของ Core Business 

Enablers เพื่อให้การดำเนินการสอดคล้องต่อกระบวนการการประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจตาม

ระบบการประเมินผลแบบใหม่ที่ได้กำหนด หลักเกณฑ์ในการประเมิน ที่เรียกว่า HCM module of 4 

ประกอบด้วย  

1. ยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ - Human Capital Management 

Strategy (HCM Strategy) 

2. การบริหารทุนมนุษย์ (Human Management) 

3. การพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Development)  

4. สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการบริหารทุนมนุษย์ (HCM Environment)  

ซึ ่งแสดงว่า การดำเนินงาน การออกแบบพัฒนาระบบ และกระบวนการให้สอดคล้องต่อ

หลักเกณฑ์การประเมินในเรื่อง การบริหารทุนมนุษย์ หรือ Human Capital Management (HCM) และ

การจัดการความรู้ และนวัตกรรม (Knowledge Management & Innovation Management: KM&IM) 

จึงมีความสำคัญอย่างยิ่งที่การพัฒนาองค์กรให้เติบโตอย่างยั่งยืน และบรรลุหลักเกณฑ์ในการประเมินผล

การดำเนินงานรัฐวิสาหกิจตามระบบการประเมินผลแบบใหม่ได้สำเร็จ 

 

วัตถุประสงค์การจัดทำแผน 

1. เพื่อให้องค์กรมีระบบ และกระบวนการในการบริหารทุนมนุษย์ ที่นำไปใช้ได้จริงในการ

บริหารจัดการ  และการทำงาน  

2. เพื่อให้องค์กรเช่ือมโยงระหว่างแผนยุทธศาสตร์ การบริหารทุนมนุษย์ อันจะสร้างความยั่งยืน

ให้แก่องค์กร 

3. เพื ่อผลักดันให้แผนยุทธศาสตร์ การบริหารทุนมนุษย์ เป ็นไปตามหลักเกณฑ์ในการ

ประเมินผลกรอบการประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจตามระบบประเมินผลรัฐวิสาหกจิ 

(State Enterprise Assessment Model : SE-AM) 
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บทที่ 2 

หลักการ และตัวแบบ 

 

หลักการการกำหนดแผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนษุย์ 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิด (Conceptual Framework) 
บริษัท เค.เอ็ม. คอนซลัติ้ง คอเปอร์เรช่ัน จำกัด ใช้ในการดำเนินการ 

 

จากภาพที่ 1 เป็นการอธิบายถึงหลกัการในการดำเนินการ  
การวางแผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ มีที่มาของข้อมูลที่ใช้เพือ่วางแผนจาก 3 แหล่ง ได้แก ่

1. ผลจากการสำรวจความผกูพันในองค์กร (Engagement Survey) ทั้งนี้การสำรวจความผกูพันใน
องค์กร จะทำใหท้ราบถึง แรงจูงใจของพนักงานในการทำงาน และสิ่งที่พนักงานคาดหวังจากทาง
บริษัท ซึง่โดยปกตกิารจัดทำการสำรวจความผกูพันในองค์กร จะทำได้ต้ังแต่ ปลีะ 1 ครั้ง หรอื 2 
ปี ครั้ง เพื่อนำมาใช้ในการกำหนดทิศทางขององค์กรใหส้อดคล้องกบัทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร  

2. แผนยุทธศาสตรอ์งค์กร ซึ่งเป็นแนวทาง และทิศทางขององค์กรในการดำเนินกจิการ และสง่ผล
กระทบต่อทกุส่วนงานในองค์กร แผนยุทธศาสตร์องค์กรเป็นแผนที่กำหนดการทำงานขององค์กร 
ดังนั้นในการจัดทำแผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ และการสร้างกระบวนการ ระบบการ
บรหิารทุนมนุษย์จึงจะเป็นอย่างยิ่งต่อการเช่ือมโยงกับแผนยุทธศาสตร์องค์กร  

3. วัตถุประสงค์การจัดต้ัง มผีลต่อพืน้ฐานของการบริหารทุนมนุษย์ ทั้งนี้เพราะ องค์กรต้อง
ขับเคลื่อนได้ด้วยทรัพยากรมนุษย์ ที่ผลักดัน สอดคล้อง และใช้องค์ความรู้เพื่อดำเนินกิจการให้
ประสบความสำเร็จ ซึง่องค์การสวนพฤกษศาสตร์ ซึ่งเป็นองค์กรที่มลีักษณะเป็นองค์กร
ฐานความรู้ (Knowledge Base Organization) ในการจัดตั้ง และดำเนินกจิการ ดังนั้น 
ทรัพยากรมนุษยจ์ึงเป็นสินทรพัย์ที่มีความสำคัญอย่างยิง่ ต่อการผลักดันความสำเรจ็ขององค์การ
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สวนพฤกษศาสตร์อย่างยิ่งจึงจำเป็นต้องได้รบัการวางแผนยุทธศาสตร์เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผล
สูงสุด 

จะเห็นได้ว่า องค์ประกอบที่มีความสำคัญตอ่การจัดทำแผนอีกส่วน คือ บทบาทของฝ่ายบรหิาร
ทรัพยากรมนุษย์ ในฐานะผูร้ับผิดชอบ และการได้รบัการสนบัสนุนจากผูบ้รหิาร เพื่อผลักดันให้
กระบวนการ และระบบการบริหารทุนมนุษยส์ามารถดำเนินการได้ตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทุน
มนุษย์  
 

ตัวแบบการการบริหารทุนมนษุย์ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ (HCM Model) 

การกำหนดตัวแบบการบริหารทุนมนุษย์ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้ดำเนินการ พจิารณา
จากการวิเคราะห์ความเช่ือมโยงของ วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ (Business Concept : Strategy) ,  
ปัจจัยที่นำไปสู่ความสำเร็จ - มิติด้านทุนมนุษย์ (Critical Success Factor – People Dimension) และ 
ตัวช้ีวัดผลสำเร็จ (Indicators) จากภาพที่ 2 แสดงถึง ความเช่ือมโยงเชิงยทุธศาสตร์  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2 ความเช่ือมโยงทางยุทธศาสตร ์

จากการวิเคราะห์ดังกล่าว คณะที่ปรกึษาได้ออกแบบ ตัวแบบการบรหิารทุนมนุษย์ขององค์การ
สวนพฤกษศาสตร์ (HCM Model) ดังภาพที่ 3  
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ตัวแบบการการบริหารทุนมนษุย์ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ (HCM Model) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 3 ตัวแบบการบรหิารทุนมนุษย์ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ (HCM Model) 

ตัวแบบการบรหิารทุนมนุษย์ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ เป็นกรอบแนวทางเชิงปฏิบัติที่ใช้ใน
การดำเนินการ โดยมีองค์ประกอบ ดังต่อไปนี ้

1. แผนยุทธศาสตร์องค์กรของสวนพฤกษศาสตร์ ซึ่งเป็นแนวทางที่กำหนดทิศทางการ
ดำเนินการของการบรหิารทุนมนุษย์ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ อ้างองิ เอกสารแผน
ยุทธศาสตร์องค์กรปี 2561 – 2565  

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงทรัพยากรมนษุย์ (HR Analytics) เป็นองค์ประกอบที่มี
ความสำคัญอย่างยิ่งตอ่การใช้ข้อมลูด้านการบรหิารทรพัยากรมนุษย์เพือ่การตัดสินใจ ซึง่เป็น
สิ่งทีอ่งค์การสวนพฤกษศาสตร์ต้องดำเนินการ  

3. การลงทุนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Investment) เป็นองค์ประกอบสำคัญที่
ต้องคำนึงถึงเนือ่งจาก เมื่อกล่าวถึง การบรหิารทุนมนุษย์องค์ประกอบทีส่ำคัญคือ การ
พิจารณาว่าทรพัยากรมนุษย์เป็นสินทรัพย์ (Asset) ขององค์กร ที่ต้องการผลตอบแทนจาก
การลงทุนในมิติต่างๆ เป็นมุมมองเชิงเศรษฐกิจ (Economic Perspective) ตามหลักการ
การบริหารทุนมนุษย์ ดังนั้นการพจิารณาเพื่อออกแบบ และสร้างกระบวนการเช่ือมโยงต่อ
การลงทุน การบรหิารจัดการทางการเงิน และผลตอบแทนจากการลงทุนจึงต้องถูกนำมาใช้ 
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4. ระบบสารสนเทศ และเทคโนโลยเีพ่ือบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR Digital)
องค์ประกอบนี้ มีความสำคัญต่อการผลักดันให้ การบรหิารทุนมนุษย์มีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล ภายใต้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการทรพัยากรมนุษย์ และสอดคล้องกบั 
นโยบายไทยแลนด์ 4.0 เศรษฐกจิดิจทิัล 

5. กระบวนการการบริหารทุนมนุษย์ ซึ่งกระบวนการดังกล่าวถือเป็นกระบวนการทีม่ีความ
จำเป็นอย่างยิ่งตอ่การผลกัดันใหเ้กิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และผลกระทบต่อองค์กร ใน
มิติการบรหิารทุนมนุษย์ ประกอบด้วย 

1) กระบวนการวางแผนอัตรากำลัง 
2) กระบวนการประเมินผลปฏิบัติงาน 
3) ผลตอบแทน และสิทธิประโยชน ์
4) กระบวนการสรรหา และว่าจ้าง 
5) กระบวนการพฒันาทุนมนุษย์ (ระบบการเรียนรู้ และพฒันา) 
6) กระบวนการบริหารจัดการคนเก่ง 
7) ระบบขีดความสามารถ (Competency) 
8) ระเบียบ ข้อบงัคับ ความปลอดภัยในการทำงาน 
9) วัฒนธรรมองค์การ อันได้แก่ I LOVE PLANT  

6. ตัวชี้วัด คณะที่ปรึกษาได้แบ่งตัวช้ีวัดออกเป็น 3 กลุ่มหลกั ตามแนวคิดการบรหิารทุนมนุษย์
สมัยใหม่ ได้แก่ 

1) ตัวชี้วัดเชิงผลกระทบ หมายถึง การดำเนินการบรหิารทุนมนุษย์ตามกรอบแนวทาง
ของ ตัวแบบการบรหิารทุนมนุษย์ ส่งผลกระทบต่อองค์กร และผูม้ีส่วนได้เสียในมิติ
การบริหารจัดการทุนมนุษย์ในระดบัใด  

2) ตัวชี้วัดเชิงประสิทธิภาพ หมายถึง การดำเนินการบรหิารทนุมนุษย์ตามกรอบ
แนวทางของ ตัวแบบการบรหิารทุนมนุษย์ มีประสิทธิภาพในการดำเนินการใน
ระดับใด 

3) ตัวชี้วัดเชิงประสิทธผิล หมายถึง การดำเนินการบรหิารทุนมนุษย์ตามกรอบ
แนวทางของ ตัวแบบการบรหิารทุนมนุษย์ มีประสิทธิผลในการดำเนินการในระดบั
ใด 
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บทที่ 3 

การวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายนอก และภายในที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทุนมนุษย ์

การวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายนอก 

1. การปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งท่ี 4 
การปฏิบัตอิุสาหกรรมครั้งที่ 4 คือ การเปลี่ยนแปลงของอุตสาหกรรมจากรปูแบบการ

ผลิตเดิมเข้าสู่ระบบอัตโนมัติ มีการใช้เทคโนโลยีทีท่ันสมยัในการผลิต หรือ ดำเนินการ มกีารใช้
เทคโนโลยีการสื่อสารเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน ซึง่การปฏิวัติอุตสาหกรรมครัง้ที่ 4 เป็น
การปฏิวัติครั้งใหญ่ทีท่ั้งรวดเร็ว และทำให้เกิดการดสิรปัช่ัน (Disruption) ในเกอืบทกุ
กระบวนการทำงาน การปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งที่ 4 ส่งผลทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวิธีการ
ทำงาน อาชีพ ทักษะ และวิถีของคนในสังคม ส่วนใหญเ่ป็นการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีข้ึน 
สะดวก รวดเร็ว ในขณะเดียวกันกส็่งผลให้ประชากรบางกลุม่มีสภาพการใช้ชีวิตที่แตกต่างไปจาก
เดิมในทิศทางที่ตรงกันข้ามกบัการเติบโตของเทคโนโลยี ดังนั้นการปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งที่ 4 จะ
ส่งผลต่อกิจกรรมต่างๆ ของโลก สิ่งที่เกิดข้ึนอย่างชัดเจนคือ การเตบิโตอย่างรวดเร็วของ Big 
Data การพฒันาอย่างรวดเร็วของปัญญาประดิษฐ์ (AI) และการเข้าสู่ยุค Internet of Things ซึ่ง 
ทั้งหมดนี้มีอิทธิภาพต่อการเปลี่ยนแปลงรปูแบบการทำงานขององค์กร และการบริหารทุนมนุษย์
ดังนี ้

• การเปลี่ยนแปลงธรรมชาติของการบรหิารองค์กร และการจดัการทรัพยากรมนุษย์  
- การใช้ข้อมูลจะกลายเป็นปจัจัย และคำถามสำคัญสำหรับการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ และองค์กร ที่นำไปสู่ People Analytics Model หรือตัวแบบว่า 
ด้วยการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงทรัพยากรมนุษย์ เพื่อใช้ในการผลักดันการเติบโตของ
ธุรกิจ  

- การบริการเฉพาะตัว (Employee Self Service) จะเป็นภารกิจหลกัขององค์กร 

• การเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง และรูปแบบการบริหารจัดการองค์กร ที่วิวัฒนาการจากการจัด

องค์กรรูปแบบเดิม ที่มีโครงสร้างที่เป็นลำดับช้ัน มีสายการบงัคับบญัชา และข้ันตอนไปสู่

องค์กรที่ตอบสนองตอ่การเปลี่ยนแปลง และความรวดเร็วของข้อมลูได้อย่างทันท่วงที ขนาด

เล็ก ฉับไว เน้นการจัดการตัวเอง (Self-Management) หรอืเรียกว่า “Teal Organization” 

ซึ่งรวมถงึลักษณะการทำงานที่เรียกว่า “Agile Organization (Reinventing Organization 

: A guide to creating organizations inspired by the Next Stage of Human 

Consciousness, Federick Laloux)” 
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จากการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการ
จัดการองค์กร จะมีแนวโน้มการนำเอาเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการบริหารองค์กร และการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ดังนั้น องค์การสวนพฤกษศาสตร์ควรทบทวน และให้ความสำคัญต่อการเปลี่ยนแปลงดังกลา่ว เพื่อ
การบริหารทุนมนุษย์ตามแผนยุทธศาสตร์  

2. การเติบโตของข้อมูล (Big Data) 
บิ๊กดาต้า (Big Data) คือข้อมลูขนาดใหญ่ รวดเร็ว หรือซบัซอ้น ที่ยากต่อการประมวลผล

แบบเดมิ การเข้าถึง และการจัดเก็บข้อมลูจำนวนมากเพือ่ใช้ในเชิงธุรกิจ ส่วนใหญเ่ป็นข้อมลูที่ถูก
เก็บไว้ในองค์กร เช่น ข้อมูลสำคัญของพนกังาน ข้อมลูทางการเงิน วีดีโอ รปูภาพ หรือไฟล์
เอกสารต่าง ๆ  

 คุณลักษณะของบิ๊กดาต้า (Big Data) ม ีดังต่อไปนี ้
มีปริมาณมาก (Volume) : บิ๊กดาต้า (Big Data) เป็นข้อมูลที่มีขนาดใหญ่ หรือ เป็น

ข้อมูลที่มีปริมาณมากมายมหาศาลไม่ว่าจะอยู ่ในรูปแบบออนไลน์  หรือ ออฟไลน์ โดยข้อมูล
เหล่าน้ีจะมีปริมาณมากกว่าหน่วย ที่เรียกว่า “เทราไบต์” (Terabyte) อักษรย่อ คือ TB ข้ึนไป 

มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว (Velocity) : เนื่องจากข้อมูลบิ๊กดาต้า (Big Data) มี
การเปลี ่ยนแปลงรวดเร็วอย่างต่อเนื ่อง ชนิดที ่เรียกว่า “เรียลไทม์” (Real Time) จึงทำให้
สามารถวิเคราะห์ง่ายๆ แบบแมนนวล (Manual) ได้แต่ไม่สามารถจับทิศทาง และรูปแบบที่
ชัดเจน หรือตายตัวของข้อมูลเหล่าน้ันได้ 

หลากหลายประเภทหรือแหล่งที่มา (Variety) : ข้อมูลมีรูปแบบที่แตกต่างกันออกไป 
ยกตัวอย่างเช่น ข้อมูลที่เป็นไฟล์ภาพรูปภาพ ตัวอักษร หรือวีดีโอ ฯลฯ ในขณะเดียวกันก็มีที่มาที่
หลากหลายไม่ว่าจะเป็นแพลตฟอร์ม (Platform), พานิชยกรรมออนไลน์ (e-commerce), 
Social Network หรือ เครือข่ายสังคม (สังคมออนไลน์) เป็นต้น 

ย ังไม ่ผ ่านการประมวลผล (Veracity) : หากบ ิ ๊กดาต ้า (Big Data) น ั ้นไม ่ผ ่าน
กระบวนการ (Process) หรือแปลงให้อยู่ในรูปแบบของข้อมูลดิบ (Raw Data) ก็จะไม่สามารถใช้
งานหรือใช้ประโยชน์ต่อองค์กร หรือบริษัทได้ 

บิ๊กดาต้า (Big Data) นั้นนอกจากจะรองรับสื่อสังคมออนไลน์ (Social) ต่างๆ แล้วยังใช้
ในทางธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเก็บข้อมูลของลูกค้า ข้อมูลเหล่านี้ถือ
ว่าเป็นขุมทรัพย์ที่ล ้ำค่า เพราะในสภาวะการแข่งขันทางการค้าในปัจจุบันที่ทวีความรุนแรง 
ความสามารถในการตอบสนองความต้องการของลูกค้าที่ตรงจุด จะทำให้ธุรกิจอยู่เหนือคู่แข่งใน
ทุกๆ ด้าน ในมุมของเว็บไซต์ หรือสังคมออนไลน์ต่างๆ บิ๊กดาต้า (Big Data) จะเก็บข้อมูลการเข้า
ชมเว็บไซต์ หรือ การใช้แอพพลิเคชั่น (Application) ตลอดจนข้อมูลการสนทนาผ่านสื่อตา่งๆ 
เพื่อนำไปปรับปรุง และสื่อสารกับลูกค้าเป็นการเพิ่มมูลค่าใหธุรกิจ และเป็นการแก้ไขปัญหาเชิง
รุกได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ทั้งนี้ บิ๊กดาต้า (Big Data) ถือว่ามีความสำคัญอย่างมาก ต่อยุทธศาสตร์ทุนมนุษย์ของ
องค์การสวนพฤกษศาสตร์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการนำข้อมูลเหล่าน้ีไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์กร ซึ่งการวิเคราะห์ข้อมูลด้านทุนมนุษย์ และผลลัพธ์ที่ได้จะช่วยให้สามารถเข้าใจ และใช้ใน
การบริหารจัดการคนในองค์กรได้ ลดระยะเวลาในการดำเนินการ หรือ ตลอดจนการวางแผนกล
ยุทธ์ด้านทุนมนุษย์ ซึ่งอาจเริ่มต้นที่การรวบรวมข้อมูล และประมวลผลผ่านระบบอีอาร์พี (ERP) 
เป็นต้น 

3. การพัฒนาอย่างต่อเนื่องของปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence) 
ปัญญาประดิษฐ์เป็นสาขาหนึ่งในด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ ไม่เพียงแต่ด้านวิศวกรรม

เป็นหลัก แต่ย ังรวมถึงศาสตร์ในด้านอื ่น ๆ อย่างจ ิตวิทยา ปรัชญา หรือ  ชีววิทยา ซึ่ง
ปัญญาประดิษฐ์เป็นการเรียนรู ้เกี่ยวกับกระบวนการการคิด การกระทำ การให้เหตุผล การ
ปรับตัว หรือ การอนุมาน การทำงานของสมอง โดยสามารถสรุปได้ง่ายๆว่า ปัญญาประดษิฐ์จะ
ทำหน้าที่เหมือนกับสมองของมนุษย์ ความสำคัญในการพัฒนาความสามารถ ของปัญญาประดษิฐ์ 
เพื่อที่จะนำเข้ามาช่วยในการต่อยอดความสำเร็จสำหรับหน่วยธุรกิจต่อไปในอนาคต 

นิยามของปัญญาประดษิฐ์ (Artificial Intelligence) 

1. การกระทำคล้ายมนุษย์ (Acting Humanly) เช่น 

• สื ่อสารกับมนุษย์ได้ด้วยภาษาที่มนุษย์ใช้ เช่น ภาษาอังกฤษ เป็นการประมวลผล
ภาษาธรรมชาติ (Natural language processing) เช่น การใช้เสียงสั่งให้คอมพิวเตอร์พิมพ์
เอกสาร 

• มีประสาทรับสัมผัสคล้ายมนุษย์ โดยสามารถมองเห็น และรับภาพได้โดยใชอ้ปุกรณ์รับ
สัญญาณภาพ (sensor) 

• แมชชีน เลิร์นนิ่ง (Machine learning) เรียนรู้ด้วยตัวเองโดยสามารถตรวจจบัรูปแบบ
การเกิดของเหตุการณ์ใดๆ แล้วปรับตัวสู่สิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนไปได้ 

2. การคิดคล้ายมนุษย์ (Thinking Humanly) ก่อนที่จะทำให้เครื่องคิดอย่างมนุษย์ได้ ต้องรู้
ก่อนว่ามนุษย์มีกระบวนการคิดอย่างไร ซึ่งการวิเคราะห์ลักษณะการคิดของมนุษย์เปน็ศาสตร์
ด้านวิทยาการปัญญา (Cognitive science) เช่น ศึกษาโครงสร้างสามมิติของเซลล์สมอง 
การแลกเปลี่ยนประจุไฟฟ้าระหว่างเซลล์สมอง วิเคราะห์การเปลี่ยนแปลงทางเคมีไฟฟ้าใน
ร่างกายระหว่างการคิด 

3. คิดอย่างมีเหตุผล (Thinking rationally) หรือคิดถูกต้อง โดยใช้หลักตรรกศาสตร์ในการคิด
หาคำตอบอย่างมีเหตุผล 

4. กระทำอย่างมีเหตุผล (Acting rationally) โดยจะตอบสนองต่อการกระทำแต่ละแบบโดย
การนำเอาสภาพแวดล้อมเข้ามาวิเคราะห์ร่วมด้วย 



11 
 

จากข้อมูลที่กล่าวมา องค์การสวนพฤกษศาสตร์กำลังเผชิญกับความท้าทายในอนาคตที่
สอดคล้องกับการนำเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการบริหารจัดการทุนมนุษย์ แนวโน้มในอนาคต
รูปแบบการบริหารทุนมนุษย์จะเปลี ่ยนไปอย่างรวดเร็ว ดังนั ้นการจัดการ  และเตรียมพร้อม
สำหรับการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีจึงเป็นสิ่งสำคัญอย่างยิ่ง ที่องค์กรต้องรับมือ ควบคู่ไปกับ
การพัฒนาความรู้ และทักษะบุคลากรให้พร้อมอยู่เสมอ 

4. Internet of Things  
อินเตอร์เน็ตในทุกสิ่ง (IoT) หมายถึง การที่อุปกรณ์ต่างๆ สิ่งต่างๆ ได้ถูกเช่ือมโยงทุกสิ่ง

ทุกอย่างสู่โลกอินเตอร์เน็ต ทำให้มนุษย์สามารถสั่งการควบคุมการใช้งานอุปกรณ์ต่างๆ ผ่านทาง
เครือข่ายอินเตอร์เน็ต เช่น การเปิด - ปิด อุปกรณ์เครื่องใช้ไฟฟ้า (การสั่งการเปิดไฟฟ้าภายใน
บ้านด้วยการเช่ือมต่ออุปกรณ์ควบคุม เช่น มือถือ ผ่านทางอินเตอร์เน็ต) เทคโนโลยี IoT มีความ
จำเป็นต้องทำงานร่วมกับอุปกรณ์ประเภท  Radio Frequency Identification (RFID) และ
Sensors ซึ่งเปรียบเสมือนการเติมสมองให้อุปกรณ์ต่างๆ กับอินเตอร์เน็ต เพื่อให้อุปกรณ์สามารถ
รับ ส่งข้อมูลถึงกันได้ เทคโนโลยีมีประโยชน์หลายด้าน แต่ก็มาพร้อมความเสี่ยง เพราะหากระบบ
รักษาความปลอดภัยของอุปกรณ์ และเครื่องข่ายไม่ดีพอ ก็อาจทำให้ถูกละเมิดความเป็นส่วนตัว
ได้ ดังนั้นการพัฒนา IoT จึงจำเป็นต้องพัฒนามาตรการ และระบบรักษาความปลอดภัยควบคู่กัน
ไปด้วย  

การแบ่งกลุ่ม Internet of Things 

1. Industrial IoT 
คือ แบ่งจาก Local Network ที่มเีทคโนโลยีที่แตกต่างกันในโครงข่าย Sensor Nodes โดย

ตัวอุปกรณ์ IoT Device ในกลุ่มนีจ้ะเช่ือมต่อแบบ IP Network เพื่อเข้าสู่อินเตอร์เน็ต 
2. Commercial IoT 

คือ แบ่งจาก Local Communication ที่เป็น Bluetooth หรือ Ethernet (Wired or 
Wireless) โดยตัวอุปกรณ์ IoT Device ในกลุ่มนีจ้ะสื่อสารภายในกลุ่ม Sensor Nodes เดียวกัน
เท่านั้นหรือเป็นแบบ Local Devices เพียงอย่างเดียวอาจไม่ได้เช่ือมสูอ่ินเตอร์เน็ต 

จากข้อมูล Internet of Things ดังกล่าว ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทำงานของ
องค์การสวนพฤกษศาสตร์ ถึงแนวโน้มรูปแบบการทำงานของบุคลากรทั้งในปัจจุบันที่เปลี่ยนไปอยู่ใน
รูปแบบการใช้อินเตอร์เน็ต เพื่อการทำงานที่รวดเร็ว สะดวก และง่ายขึ้น สอดคล้องกับการพัฒนา 
และการเติบโตของ Big data สิ่งที่สำคัญอย่างมากคือ การปรับตัวของบุคลากร ส่วนงาน องค์กร และ
พัฒนาทักษะให้พร้อมกับการทำงานในรูปแบบดิจิทัล ดังนั้นอินเตอร์เน็ตที่จะเข้ามามีบทบาทอย่าง
มาก และการรวบรวมข้อมูลเพื ่อวิเคราะห์ข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพ และการทำงานผ่านระบบ
ออนไลน ์
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5. People Analytics 
People Analytics คือ การวิเคราะห์ข้อมูลที่มีอยู่ เพื่อใหเ้กดิผลลัพธ์ทีส่ำคัญ และนำมา

ทำแผนกลยุทธ์ด้าน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ใหส้อดคลอ้งกับองค์กร เป็นการรวบรวมข้อมลูที่
เป็นประโยชน์ และการพฒันาเครื่องมือทีเ่หมาะสมในการนำมาใช้วางแผน เพื่อการวิเคราะห์ผลที่
แม่นยำ และคาดการณ์ผลทีจ่ะเกิดข้ึนในอนาคต มีการนำเสนอข้อมูลอย่างเป็นระบบ ด้วย
เทคโนโลยี และเครื่องมือทางสถิติเพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจ  

People Analytics ไม่ใช่แค่การวิเคราะห์เชิงสถิติเกี่ยวกับข้อมูลส่วนตัวพนักงาน ข้อมูล
ผลการปฏิบัติงาน หรือข้อมูลค่าตอบแทนเท่านั้น แต่เป็นการตั้งคำถามถึงข้อมูลที่สำคัญที่สดุที่
ต้องใช้สำหรับการตัดสินใจเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และสร้างภาพจำลองทางเลือกที่เป็นไปได้ออกมา 
เพื่อให้ผู้บริหารสามารถตัดสินใจเลือกทางเลือกที่เป็นประโยชน์สูงสุด การทำสิ่งเหล่านี้ได้ ต้อง
อาศัยองค์ประกอบที่สำคัญ 3 เรื่อง ได้แก่ (1)ข้อมูลที่ถูกต้อง และเพียงพอ (2)เทคโนโลยีที่มี
ประสิทธิภาพ และ(3)ผู้ที่มีความรู้ความสามารถในเรื่อง People Analytics  

จากข้อมูล People Analytics ดังกล่าว ส่งผลต่อการบริหารทุนมนุษย์ขององค์การสวน
พฤกษศาสตร์ ดังนี ้

1. ใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ ให้มีความเหมาะสม  และ
สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ 

2. ใช้ในการวางแผนด้านอัตรากำลังให้เหมาะสม และสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์
องค์กร  

3. ใช้ในการพัฒนาบุคลากรได้ตรงจุด กำหนดดัชนีวัดผล และใช้วิเคราะห์ผลการ
ปฏิบัติงาน 

4. เพื่อใช้ในการพัฒนา Talent Management  
5. เพื่อสร้างความสมดุลของปริมาณงาน และอัตรากำลังคนให้เหมาะสม 

การวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายใน 

การวิเคราะห์ข้อมลูสภาพแวดลอ้มภายใน (จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคของการบริหาร
ทุนมนุษย์) 
 การวิเคราะห์สวอต (SWOT) เป็นตัวย่อที่มีความหมาย ดังนี ้ 

• Strengths – จุดแข็งหรือข้อได้เปรียบขององค์กร (ปัจจัยภายใน)  

• Weaknesses – จุดอ่อนหรือข้อเสียเปรียบขององค์กร (ปัจจัยภายใน)  

• Opportunities – โอกาสที่จะทำให้องค์กรดำเนินการได้ (ปัจจัยภายนอก)  

• Threats  – อุปสรรค ข้อจำกัด หรือปัจจัยที่คุกคามการดำเนินงานขององค์การ   

   (ปัจจัยภายนอก)  
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หลักการสำคัญของการวิเคราะห์สวอต (SWOT) ก็คือการวิเคราะห์โดยการสำรวจจาก

สภาพการณ์ 2 ด้าน คือ สภาพการณ์ภายใน และสภาพการณ์ภายนอก (Situation Analysis) ซึ่งเป็นการ

วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน เพื่อให้รู้ตนเอง (รู้เรา) รู้จักสภาพแวดล้อม (รู้เขา) ชัดเจน และวิเคราะห์โอกาส-

อุปสรรค การวิเคราะห์ปัจจัยต่าง ๆ ทั้งภายนอก และภายในองค์กร ซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหารขององค์กร

ทราบถึงการเปลี ่ยนแปลงต่างๆ ที ่เกิดขึ ้นภายนอกองค์กร  ทั้งสิ ่งที่ได้เกิดขึ ้นแล้ว และแนวโน้มการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคต รวมทั้งผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ที่มี  ต่อองค์กรธุรกิจ และจุดแข็ง 

จุดอ่อน และความสามารถ ด้านต่าง ๆ ที่องค์กรมีอยู่ ซึ่งข้อมูลเหล่าน้ีจะเป็น ประโยชน์อย่างมากต่อการ

กำหนดวิสัยทัศน์ การกำหนดกลยุทธ์ และการดำเนินตามกลยุทธ์ขององค์กร 

จากการศึกษาข้อมูลองค์การสวนพฤกษศาสตร์ และการสำรวจความผูกพันองค์กร สามารถ

วิเคราะห์สวอต (SWOT) ได ้ดังนี้ 

1. จุดแข็ง (Strengths)  

1.1 องค์การสวนพฤกษศาสตร์ เป็นองค์กรที่มีความเป็นองค์กรฐานความรู้ (Knowledge 

Base Organization) ดังนั ้น ทร ัพยากรมนุษย์ขององค์กรจึงเป ็นทรัพยากร หรือ

สินทรัพย์ที่มีความสำคัญอย่างมาก และองค์การสวนพฤกษศาสตร์มีบุคลากรที่มีความรู้ 

ความสามารถเป็นที่ยอมรับในระดับนานาชาติ 

1.2 พนักงาน / บุคลากรองค์การสวนพฤกษศาสตร์ มีความปรารถนาดี มีความภาคภูมิใจใน

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ และต้องการเห็นการพัฒนา และความยั่งยืนขององค์กร 

(รายงานผลการสำรวจความผูกพันองค์กร, 2564) 

2. จุดอ่อน (Weakness)  

2.1 โครงสร้างองค์กร ยังมีความไม่ชัดเจนสูง และมีการวางตำแหน่งของโครงสร้างที่มี

ลักษณะไซโล (Silo)  

2.2 โครงสร้างตำแหน่งงาน ส่งผลกระทบต่อการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง และการบริหาร

จัดการ Talent ขององค์กรที่มีลักษณะแบบ Knowledge Base Organization คือ มี

ลักษณะ 1 Position Title แต่มี 2 Job Level 

2.3 ทีมงานฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ยังขาดความรู ้ ความเข้าใจทั ้งในหลักการ  และทฤษฎี 

บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ 

2.4 การบริหารทุนมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ 

• การบริหารอัตรากำลงัคน  

- องค์การสวนพฤกษศาสตร์ ยังไมม่ีการวางแผนอัตรากำลงัคนที่สอดคลอ้งกบั 
ยุทธศาสตร์องค์กร  
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- การมอบหมายงานที่ไมส่อดคลอ้งกบัประสบการณ์ (No put the right 
man into the right job) 

- สภาพการจ้างของกลุม่พนักงานโครงการไมส่อดคลอ้งกบักฎหมาย ส่งผลให้
สถานะของพนักงานเกิดความสับสน สร้างข่าวลือ และสง่ผลต่อขวัญกำลังใจ
ในวงกว้าง  

• การบริหารผลตอบแทน และสิทธิประโยชน ์
- โครงสร้างผลตอบแทน สิทธิประโยชน์ ยังมีความสามรถในการแข่งขันน้อย 

เมื่อเทียบกับตลาดแรงงาน 

• ระบบประเมินผลปฏิบัติงาน 
- ไม่มีระบบการประเมินผลการปฏิบัตงิานที่มปีระสทิธิภาพ เช่ือมโยงกบั

ยุทธศาสตร์องค์กร และผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล 

• การพัฒนาทุนมนุษย์ทีท่รงประสทิธิผล 
- ไม่มีการจัดทำกระบวนการเรียนรู้ และพัฒนาที่สอดคล้องกบั แผน

ยุทธศาสตร์  
- ไม่มีการกำหนด ออกแบบ พัฒนา การจัดการคนเกง่ (Talent 

Management) และการบรหิารสายอาชีพ (Career Management)  
- ระบบขีดความสามารถไม่มีความชัดเจน อธิบาย และตีความยาก ส่งผลต่อ

การประเมินผลการปฏิบัตงิาน  
- ไม่มีการจัดทำแผนการฝึกอบรมในแต่ละระดับตำแหนง่ทีส่อดคล้องกบั

หน้าที่ความรบัผิดชอบ และขีดความสามารถ (Training Road Map) 
- ไม่มีโปรแกรมในการพฒันาผู้นำอย่างเป็นระบบ และชัดเจน 

• วัฒนธรรมองค์กรที่สง่ผลกระทบทัง้องค์กร 
- Core Competency มีความไม่ชัดเจนในเชิงพฤติกรรม ส่งผลต่อการ

ประเมิน และพัฒนา 

- ไม่มีแผนการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรอย่างรูปธรรม 

•  เทคโนโลยกีารบรหิารทรัพยากรมนุษย ์

- ยังไม่มีการนำเอาเทคโนโลยีการบริหารทรพัยากรมนุษย์มาใช้อย่างเป็น

ระบบ หรอืมีประสิทธิภาพ 

- ไม่มีการนำข้อมลูวิเคราะห์ (HR Analytics) 
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3. โอกาส (Opportunities) 

 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี โดยเฉพาะในเทคโนโลยีการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์ (HR Digital Platform) ทำให้เป ็นโอกาสสำหรับสวนพฤกษศาสตร์ ในการนำ

เทคโนโลยีมาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

4. อุปสรรค (threat) 

 การแข่งขันจากตลาดแรงงาน โดยเฉพาะในสายงานผู ้เชี ่ยวชาญเฉพาะมีสูง 

โดยเฉพาะการแข่งขันกับมหาวิทยาลยั ที่มีโครงสร้างทีเ่อื้อต่องานวิชาการ และผลตอบแทนที่

สอดคล้องต่องานวิชาการ มีมากกว่าองค์การสวนพฤกษศาสตร์ 
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บทที่ 4 

การประเมินการจัดการด้านการบริหารทุนมนุษย์ 
 

1. การวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือจัดทำแผนยุทธศาสตร์การจัดการ  

คณะที่ปรึกษาได้ทำการศึกษาข้อมลูจากเอกสารจากทางองค์การสวนพฤกษศาสตร์ และการ
สัมภาษณ์พนักงาน และผู้บริหารองค์การสวนพฤกษศาสตร ์พบว่า องค์การสวนพฤกษศาสตร์ต้องมี
การปรับปรงุ และพฒันาเพื่อเพิ่มประสทิธิภาพการบริหารทนุมนุษย์ให้เป็นไปตามแผนยุทธศาสตร์ 
และเป้าหมาย และสรุป ดังนี ้

สถานการณ์ปจัจบุัน และความท้าทายขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ ในด้านการบริหารทุน
มนุษย ์และโครงสร้างการบริหารจัดการมปีระเด็นที่ท้าทายดังต่อไปนี้  

1. ความชัดเจนของการเปลี่ยนแปลงองค์กร รวมถึงการปรับโครงสร้างองค์กร ความชัดเจนใน
ทิศทางขององค์กร เป็นสิ่งทีส่่งผลต่อขวัญ และกำลังใจของพนักงาน ซึ่งในปจัจบุัน มีความไม่
ชัดเจนในแต่ละเรื่องอยู่ค่อนข้างมาก 

2. กลุ่มผู้เช่ียวชาญเฉพาะซึ่งเป็นกลุ่มหลกั หรอื Core Process ขององค์กร มีความสำคัญอย่าง
ยิ่งที่จะตอ้งมีความชัดเจนในการบรหิารจัดการ และการจัดโครงสร้างองค์กร ซึง่สง่ผลต่อการ
รักษาคนเกง่ (Talent Retention)  

3. ค่าจ้าง ผลตอบแทน และสิทธิประโยชน์ต่างๆ ยังอยู่ในระดับที่แข่งขันได้ยาก ในตลาด 
แรงงาน 

4. การบริหารจัดการอัตรากำลงัคนที่เหมาะสม และถูกต้องตามกระบวนการส่งผลโดยตรงตอ่
สภาพการจ้างที่ถูกตอ้งตามกฎหมาย นั่นคือ การเลี่ยงจ้างลูกจ้างโครงการ เนื่องจากไม่
สามารถวางแผน และขออนุมัตอิัตรากำลังคนได้ ส่งผลต่อการมีลกูจ้างโครงการจำนวนมากที่
ถูกจ้างมายาวนาน และอาจจะตอ้งถูกปรบัสภาพใหส้อดคล้องตามกฎหมายซึ่งส่งผลโดยตรง
ต่อขวัญ และกำลงัใจในภาพรวมขององค์กร  

5. การประเมินผลการปฏิบัตงิานยังไมส่อดคล้อง และเช่ือมโยงกับแผนยุทธศาสตร์ รวมถึงไมม่ี
การกระจายลงสู่ระดับบุคคลที่มปีระสทิธิภาพ ส่งผลต่อความโปร่งใส และกระบวนการใน
การประเมินลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และเป็นกลาง  

6. การไม่มีแผนการพัฒนาทุนมนุษย์ แผนความก้าวหน้าในอาชีพ อย่างเป็นระบบ ตลอดจนขาด
การสือ่สารไปยังพนกังานใหเ้ข้าใจถึงความก้าวหน้าในสายอาชีพของตน ซึง่รวมถึงกระบวน 
การในการบรหิารคนเก่ง (Talent Management)  

7. ไม่มีแผนการพัฒนาทั้งรายองค์กร รายบุคคล แต่มีการส่งเสรมิให้มีการพฒันา ดังนั้นจึงส่งผล
ให้การพฒันาไม่กระจายอย่างทั่วถึงทั้งองค์กร 
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8. การขาดกระบวนการสื่อสารที่ชัดเจนเป็นระบบ ส่งผลใหบ้่อยครั้งเกิดข่าวลอืในองค์กร และ
ส่งผลต่อการรับรู้ ความเข้าใจ และขวัญกำลังใจของพนักงาน 

9. องค์การสวนพฤกษศาสตรม์ีค่านิยมองค์กรที่ชัดเจน แต่จำเปน็ต้องนำมาดำเนินการเพื่อการ
สื่อสาร และพฒันาใหเ้กิดข้ึนอย่างทั่วถึงทั้งองค์กร 

10. องค์การสวนพฤกษศาสตรม์ีระบบขีดความสามารถ (Competency Base Management)
แต่จำเป็นต้องถูกนำมาใช้อย่างถูกต้อง และเช่ือมโยงกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

11. พนักงานในฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ำเป็นต้องได้รบัการพัฒนาเพื่อเข้าสู่การทำงานอย่างมือ
อาชีพ และสามารถแก้ปัญหารวมถงึสามารถเป็นหุ้นส่วนกับหน่วยงานต่างๆ ได้ตามบทบาท
งานบรหิารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ (HR Business Partner)  

12. สิ่งที่ต้องคำนึงถึงกระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ คือ การนำเอาเทคโนโลยีด้านการ
บรหิารทรัพยากรมนุษย์มาใช้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถนำมาเพื่อวิเคราะห์ข้อมูลการ
บรหิารทรัพยากรมนุษย์ได้  

 

2. ความผูกพันในองค์กร ต่อประเดน็ความท้าทายต่อการพัฒนาการบริหารทุนมนุษย์  

คณะที่ปรึกษาได้ทำการสำรวจความผูกพันองค์กรของพนักงาน และผู้บริหารองค์การสวน
พฤกษศาสตร ์พบว่า องค์การสวนพฤกษศาสตร์ต้องมีการปรบัปรงุ และพฒันาเพื่อเพิม่ประสิทธิภาพ
การบริหารทุนมนุษย์ให้เป็นไปตามแผนยุทธศาสตร์ และเป้าหมาย โดยสามารถสรุป ดังนี ้

จากวิสัยทัศน์ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ ที่มุง่เน้นการเปน็แหล่งอนุรักษ์นอกถิ่นกำเนิด
เพื่อการเรียนรู้ และความมั่นคง ยั่งยืน ด้านทรัพยากรพันธ์ุพชื และสิ่งแวดล้อมของประเทศ และมี
พันธกิจคือ (1) เป็นแหลง่อนรุักษ์พันธ์ุพืช นอกถ่ินกำเนิดอันดับหนึ่งของประเทศภายในปี 2565 (2) 
เป็นแหล่งนวัตกรรมการเรียนรู้ด้านพฤกษศาสตร์โดยใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยอันดับหนึ่งของประเทศ 
(3) ประยกุต์ใช้องค์ความรู้ในการบรหิารจัดการ และสร้างมลูค่าเพิ่มจากการประกอบกจิการเพื่อการ
ใช้ประโยชน์อย่างยัง่ยืน คณะที่ปรกึษาจึงทำการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง เพื่อสำรวจความ
ผูกพันองค์กร และสอบถามความคิดเห็นของบุคลากร (Engagement Survey) ของพนักงาน และ
ลูกจ้างองค์การสวนพฤกษศาสตร์ 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 และลูกจ้างที่สำรวจทั้งสิ้น 353 คน เพื่อนำข้อมูล และผลสรุปของการ

สำรวจที่ได้มาใช้ปรับปรุง และวางแผนในการพัฒนาเพื่อเพิ่มความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน
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แต่ละระดับ และเชื่อมโยงไปยังเป้าหมายขององค์กร เพื่อให้บุคลากรรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมในการ

ทำงานปัจจุบัน ปัจจัยที่ส่งผลต่อการทำงาน และรับรู้ถึงการเปลี่ยนแปลง และร่วมมือกันพฒันาให้

องค์กรประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย 

จากการศึกษาพบว่า ผลการสำรวจพนักงานและลูกจ้างองค์การสวนพฤกษศาสตร์ มีค่าความ

ผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับไม่ผูกพันต่อองค์กร ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 3.65 คะแนน ซึ่งปัจจัยที่ได้คะแนนสูง

ที่สุดคือปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน ข้อที่ 8* คือ พนักงานตระหนักดีว่างานที่ปฏิบัติและได้รับ

มอบหมายมีความสำคัญต่อองค์กร รวมถึงสำคัญต่อวิสัยทัศน์ และเป้าหมายองค์กร แสดงให้เห็นว่า

บุคลากรองค์การสวนพฤกษศาสตร์ต่างตระหนักว่างานที่ตนปฏิบัติ หรือตำแหน่งที่รับผิดชอบมี

ความสำคัญต่อเป้าหมายองค์กร 

ทั้งนี้เมื่อเทียบกับหัวข้ออื่นๆ อีก 11** หัวข้อ พบว่าองค์การสวนพฤกษศาสตร์ต้องปรับปรุง 

และพัฒนาองค์กรเพื่อเสริมสร้างความพึงพอใจของบุคลากรเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตาม

เป้าประสงค์ทั้งหมด 8 เรื่องดังนี้ 

1. การปรับโครงสร้างองค์การ (Org Structure) ให้เหมาะสมกับลักษณะ และวัตถุประสงค์

องค์กร โดยการแยกให้ชัดเจนระหว่างเส้นทางบริหาร และเส้นทางสายวิชาการ 

2. ปรับสภาพการจ้างให้ถูกต้องตามกฎหมาย โดยพิจารณาถึงขวัญ และกำลงัใจของ

พนักงาน ควบคู่กับกฎหมาย และต้นทุนการบรหิาร  

3. ออกแบบ และจัดทำกระบวนการบรหิารจัดการสวัสดิการ และค่าตอบแทนที่สามารถ

แข่งขันได้  

4. ออกแบบ และพฒันาระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development)  

5. จัดทำแผนการพฒันารายบุคคล (Individual Development Plan)  

6. องค์การสวนพฤกษศาสตร์ ควรจัดหาเครื่องมือ และอุปกรณ์ให้เหมาะกับการกับทำงาน

ของบุคลากร และพัฒนากระบวนการจัดซื้อจัดจ้าง และการบริหารจัดการเครื่องมือ วัสดุ

อุปกรณ์ที่ใช้ในการทำงาน  

7. พัฒนาวิธีการคิด (Mindset) ของพนักงาน พัฒนากระบวนการในการสื ่อสาร และ

พัฒนาการทำงานเป็นทีม (Synergy Teamwork)  

8. จัดทำโปรแกรมในการพัฒนาผู้นำในองค์กร (Leadership Development Program)  

 
 
หมายเหตุ : *, ** อ้างองิแบบสำรวจความผูกพันในองค์กร องค์การสวนพฤกษศาสตร ์
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บทที่ 5 

แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ 
 

การดำเนินการแผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ จำเป็นอย่างยิ่งต้องเช่ือมโยงกบัวิสัยทัศน์
องค์กร พันธกจิ และวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์เพื่อให้มั่นใจว่า แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์
สามารถผลกัดันให้ยุทธศาสตร์องค์กรประสบความสำเร็จได้ 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 4 ความเช่ือมโยงระหว่างวิสัยทัศน์ และ ยุทธศาสตรก์ารบริหารทุนมนุษย ์
 
รายละเอียดแผนยุทธศาสตร์การบรหิารทุนมนุษย์แยกออกเป็น 2 ระยะ ดังต่อไปนี ้
ระยะสัน้  แผนยุทธศาสตรก์ารบรหิารทุนมนุษย์ และแผนปฏิบัติการประจำปี 2564  
ระยะยาว แผนยุทธศาสตรก์ารบรหิารทุนมนุษย์ ปี 2565 – 2566  
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ระยะสัน้ (สอดคล้องตามระยะเวลาของแผนยุทธศาสตร์องค์กร) 

แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนษุย์ และแผนปฏิบัติการประจำปี 2564 

ยุทธศาสตรท์ี่ 1 
พัฒนาประสิทธภิาพการบรหิารทุนมนุษย์ให้เช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์

องค์กร 

ตัวชี้วดัเป้าหมาย : ระบบ
การบริหารทุนมนุษย์ได้รับ
การนำไปปฏิบตัิตามแผนงาน 
100% 

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 1 
โครงสร้างองค์กรได้รับการทบทวน และออกแบบให้เหมาะสมกับการบริหาร
ทุนมนุษย์ และลักษณะองค์กร และการจัดการบริหารอัตรากำลงัคน 

ดัชนีชี้วดักจิกรรม :  
มีโครงสร้างองค์กรที่
เหมาะสมมีประสิทธิภาพ 

กิจกรรมดำเนินการ ตัวชี้วดักิจกรรมดำเนินการ ผู้รับผดิชอบ 
การทบทวนโครงสร้างองค์กรตามข้อเสนอของ 
สปร และ ดำเนินการวิเคราะหค์วามเหมาะสม
ของโครงสร้าง ต่อการบริหารจัดการใน
ปัจจุบัน (การทบทวนและจัดทำข้อเสนอแนะ) 

เสร็จสิ้น ภายในเดือน 
เมษายน 2564  

คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์

การทบทวนโครงสร้างระดับตำแหน่ง 
โครงสร้างตำแหน่งงานตามกรอบของ สปร 
(Job Structure / Job Family) 

เสร็จสิ้น ภายในเดือน 
พฤษภาคม 2564 

คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์

การจัดทำ มาตรฐานตำแหน่งงานใหม่ โดย
วิเคราะห์ถงึระดับองคป์ระกอบ (Job 
Hierarchy and Function Analysis) 

เสร็จสิ้น ภายในเดือน 
มิถุนายน 2564 

คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์

การสื่อสารให้แก่พนักงานทราบ ถึงการ
ดำเนินการ เงื่อนไข การเปลีย่นแปลง รวมถึง
การวางแผนการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
(Change Management)   

เร่ิมตั้งเดือนพฤษภาคม 
2564 

 

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์  
พนักระดับ 5 – 8  

การจัดทำกระบวนการประมาณการอัตรา
กำลังคน และการวิเคราะห์อัตรากำลังคน 
และ โครงสร้างอัตรากำลัง (Workforce 
Landscape) 

เสร็จสิ้นภายในเดือน
มิถุนายน 2564  

คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์

การจัดทำกระบวนการสรรหา คดัเลือก และ
กำหนดนโยบายการสรรหาคดัเลือก พร้อม 
แนวทางในการทำ Job Rotation 

เสร็จสิ้นภายในเดือน
มิถุนายน 2564 

คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์
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ยุทธศาสตร์ท่ี 1 
พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษยใ์ห้เชื่อมโยงกับยทุธศาสตร์

องค์กร 

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระบบ
การบริหารทุนมนุษย์ได้รบั
การนำไปปฏิบัติตาม
แผนงาน 100% 

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 2 
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไดร้ับการเช่ือมโยง และกระจายลงสู่
พนักงานรายบุคคล 100% 

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม :  
100% ระบบกระจายลงสู่
พนักงานระดับบุคคล 

กิจกรรมดำเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรม
ดำเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 

การจัด Workshop ในแต่ละสำนักเพื่อ
เช่ือมโยงยทุธศาสตรส์ำนัก กับ กจิกรรม
ผลักดันเป้าหมายและกำหนด ตัวช้ีวัด
ระดับต่างๆ  

เดือนมีนาคม 2564 ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การออกแบบ พฒันา และจัดทำแบบฟอรม์
การประเมินผลการปฏิบัตงิานรายบุคคล 
(หรอื หน่วยงาน)  กำหนด KPIs ระดบั
บุคคล 

คณะทำงานอนุมัติใหม้ี
การใช้ 

 

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การสือ่สารถึงกระบวนการในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของปี 2564 ไป
ยังพนักงานทุกคน (ฝึกอบรมการใช้
เครื่องมือ) 

พนักงาน 100% ได้รับ
การสือ่สารและเข้าใจ 

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ และ 
พนักงานระดับ 7 – 8  

การดำเนินกระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Appraisal 
Process) เช่ือมโยงตอ่การเลือ่นข้ัน 
ตำแหน่ง 

เริ่มเดือน (ตามปฏิทินของ
องค์การ) 

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การนำข้อมลูจากการประเมินมารวบรวม 
วิเคราะห์ และตัดเกรดการจ่าย
ผลตอบแทน (Normal Curve) 

เริ่มเดือน (ตามปฏิทินของ
องค์การ) 

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การนำเสนอคณะทำงานเพื่ออนมุัติผลการ
ประเมิน และการดำเนินการตามมติของ
บอร์ด ว่าด้วยการปรับเงินเดือน และการ
จ่ายผลตอบแทนพิเศษ(โบนัส) 

เริ่มเดือน (ตามปฏิทินของ
องค์การ) 

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์
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ยุทธศาสตร์ท่ี 1 
พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษยใ์ห้เชื่อมโยงกับยทุธศาสตร์

องค์กร 

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระบบ
การบริหารทุนมนุษย์ได้รบั
การนำไปปฏิบัติตาม
แผนงาน 100% 

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 3  
สภาพการจ้างของพนักงานได้รบัการปรับปรงุให้ถูกต้องตามกฎหมาย 
100% โดยไม่ส่งผลกระทบตอ่ขวัญและกำลังใจ 

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม : 
100% ของพนักงานมี
สภาพการจ้างที่ถูกตอ้งตาม
ระเบียบ กฎหมาย 

กิจกรรมดำเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรม
ดำเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 

การศึกษาถึงรายละเอียดของสภาพการจ้าง 
และ ข้อระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 

มีนาคม – มิถุนายน 2564 คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การจัดต้ังคณะทำงานเพื่อพจิารณาการ
ปรับสภาพการจ้าง และหาทางออกในการ
จัดการ (ตัวแทนจากทุกฝ่ายทีเ่กี่ยวข้อง)**  

มีนาคม – มิถุนายน 2564 คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

หมายเหตุ : ** งานบางส่วนเริม่ในปี 2564 และต่อเนื่องในป ี2565  
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แผนปฏิบัติการปี 2564 (ระยะเวลาดำเนินการ) 
ยุทธศาสตร์ท่ี 1 พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษยใ์ห้เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์องค์กร 

กิจกรรม
ผลักดัน

เป้าหมาย 
กิจกรรมดำเนินการ 

มีน
าค

ม 

เม
ษา

ยน
 

พฤ
ษภ

าค
ม 

มิถุ
นา

ยน
 

กร
กฎ

าค
ม 

สิง
หา

คม
 

กัน
ยา

ยน
 

1 

การทบทวนโครงสร้างองค์กรตามข้อเสนอของ สปร. และ
ดำเนินการวิเคราะห์ความเหมาะสมของโครงสร้าง ต่อการบริหาร
จัดการในปัจจุบัน (การทบทวนและจัดทำข้อเสนอแนะ) 

◼ ◼      

การทบทวนโครงสร้างระดับตำแหน่ง โครงสร้างตำแหน่งงานตาม
กรอบของ สปร. (Job Structure / Job Family) ◼ ◼ ◼     

การจัดทำ มาตรฐานตำแหน่งงานใหม่ โดยวิเคราะห์ถึงระดับ
องค์ประกอบ (Job Hierarchy and Function Analysis) ◼ ◼ ◼ ◼    

การสื่อสารให้แก่พนักงานทราบ ถึงการดำเนินการ เง่ือนไข การ
เปลี่ยนแปลง รวมถึงการวางแผนการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
(Change Management)   

  ◼ ◼    

การจัดทำกระบวนการประมาณการอัตรากำลังคน และการ
วิเคราะห์อัตรากำลังคน และโครงสร้างอัตรากำลัง (Workforce 
Landscape) 

 ◼ ◼ ◼    

การจัดทำกระบวนการสรรหา คัดเลือก และกำหนดนโยบายการ
สรรหาคัดเลือก พร้อม แนวทางในการทำ Job Rotation 

 ◼ ◼ ◼    

2 

การจัด Workshop ในแต่ละสำนักเพ่ือเชื่อมโยงยุทธศาสตร์สำนัก 
กับ กิจกรรมผลักดันเป้าหมายและกำหนด ตัวชี้วัดระดับต่างๆ  ◼       

การออกแบบ พัฒนา และจัดทำแบบฟอร์มการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานรายบุคคล (หรือ หน่วยงาน) กำหนด KPIs ระดับบุคคล 

 ◼ ◼     

การสื่อสารถึงกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานของปี 
2564 ไปยังพนักงานทุกคน (ฝึกอบรมการใช้เครื่องมือ) 

  ◼ ◼    

การดำเนินกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal Process) เชื่อมโยงต่อการเลื่อนขั้น 
ตำแหน่ง 

     ◼ ◼ 

การนำข้อมูลจากการประเมินมารวบรวม วิเคราะห์ และตัดเกรด
การจ่ายผลตอบแทน (Normal Curve) 

     ◼ ◼ 

การนำเสนอคณะทำงานเพ่ืออนุมัติผลการประเมิน และการ
ดำเนินการตามมติของบอร์ด ว่าด้วยการปรับเงินเดือน และการ
จ่ายผลตอบแทนพิเศษ(โบนัส) 

      ◼ 

3 

การศึกษาถึงรายละเอียดของสภาพการจ้าง และข้อระเบียบ
กฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง ◼ ◼ ◼ ◼    

การจัดต้ังคณะทำงานเพ่ือพิจารณาการปรับสภาพการจ้าง และ 
หาทางออกในการจัดการ (ตัวแทนจากทุกฝ่ายท่ีเกี่ยวข้อง)  ◼ ◼ ◼ ◼    
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ยุทธศาสตร์ท่ี 2 
พัฒนาประสิทธิผลของกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระบบการ
พัฒนาทุนมนุษย์ได้รบัการนำไป
ปฏิบัติตามแผนงาน 100% 

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 1 
พนักงาน 100% ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ไดร้ับการประเมินขีด
ความสามารถและจัดทำแผนพฒันารายบุคคล 

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม :  
พนักงานองค์การสวนพฤกษศาสตร์ 
100% ได้รับการประเมินขีด
ความสามารถ และ มีแผนพัฒนา
รายบุคคล 

กิจกรรมดำเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดำเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

การทบทวน Competency ทกุระดับ (Core , 
Managerial, Functional Competency) 

มี Competency Manual 
คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การออกแบบวิธีการประเมิน Competency 
Base Assessment และกระบวนการประเมิน 

มีกระบวนการและวิธีการ
ประเมิน 

คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การสือ่สารไปยังพนกังานที่ตอ้งได้รบัการ
ประเมิน Competency Base Assessment 

พนักงานได้รบัการสื่อสาร 
100% ของเป้าหมาย 

คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การดำเนินการประเมิน เพื่อประเมินช่องว่าง
สมรรถนะ (Competency Gap) 

พนักงานเป้าหมายได้รับการ
ประเมิน 

คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การจัดทำแผนพฒันารายบุคคล (Individual 
Development Plan) ที่เช่ือมโยงกบัแผน
ยุทธศาสตร์ และ KPIs  

มีแผนพฒันารายบุคคลครบ
กลุ่มเป้าหมาย 

คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การดำเนินการพัฒนาตามแผน ด้วยการใช้ 
Learning Model Approach และการประเมนิ
ประสิทธิภาพการเรียนรู้ การวิเคราะห์ความ
คุ้มค่าของการเรียนรู้ (ROI) ** 

การพัฒนาทุกครัง้มี
กระบวนการติดตาม และ
ประเมิน พรอ้มจัดทำเป็น

รายงาน 

คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

หมายเหตุ : ** งานบางส่วนเริม่ในปี 2564 และต่อเนื่องในป ี2565  
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ยุทธศาสตร์ท่ี 2 
พัฒนาประสิทธิผลของกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระบบการ
พัฒนาทุนมนุษย์ได้รบัการนำไป
ปฏิบัติตามแผนงาน 100% 

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 2 
พัฒนาแผนผู้สบืทอดตำแหน่ง และพัฒนาผู้สบืทอดตำแหนง่ตามแผนงาน 
100% ภายในปี 2565 

 

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม :  
แผนผูส้ืบทอดตำแหน่ง และพัฒนา
ผู้สบืทอดตำแหนง่ 100% ภายในปี 
2565 

กิจกรรมดำเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดำเนินการ ผู้รับผิดชอบ 
การวิเคราะห์กลุ่มตำแหนง่ที่มีความสำคัญ 
(Critical Position)  ตามแผนยุทธศาสตร์
องค์กร และกลยทุธ์ 

ได้ Critical Position  
คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การกระบวนการในการคัดกรอง กำหนด
หลักเกณฑ์ในการเลือก Candidate 
Successor 

Candidate Successor 
ได้รับความเห็นชอบ 

คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การประเมิน Competency Base 
Assessment สำหรับกลุ่ม Candidate 
Successor 

100% Candiกate ได้รบั
การประเมิน 

หัวหน้างาน 

การประเมิน Candidate Successor ตาม
ตำแหน่งที่มีความสำคัญ ด้วยการใช้ 9 Gird 
เพื่อลำดับ Candidate Successor  

100% Candiกate ได้รบั
การประเมิน 

หัวหน้างาน 
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การจัดทำแผนในการพัฒนา Candidate 
Successor (พจิารณาจาก ระยะเวลาที ่
Successor รายนั้นสามารถข้ึนมาเป็น 
Incumbent ได้)** 

แผนพัฒนาของ Candidate 
Successor 

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

หมายเหตุ : ** งานบางส่วนเริม่ในปี 2564 และต่อเนื่องในป ี2565  
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ยุทธศาสตร์ท่ี 2 
พัฒนาประสิทธิผลของกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระบบการ
พัฒนาทุนมนุษย์ได้รบัการนำไป
ปฏิบัติตามแผนงาน 100% 

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 3 
มีระบบการบริหารความก้าวหน้าในสายอาชีพ (CMP) ภายในปี 2564 สำหรับ
ตำแหน่งหลัก 100% และ ทั้งหมดทุกตำแหน่งทีส่ำคัญภายในปี 2566 

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม :  
CMP ตำแหนง่หลัก 100% ภายใน
ปี 2564 และ พนักงานทุกตำแหนง่
ในปี 2566 

กิจกรรมดำเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดำเนินการ ผู้รับผิดชอบ 
การออกแบบและพฒันาเส้นทางอาชีพ 
(Career Path) และวิธีการ Career 
Management ทั้งแบบ Horizontal , 
Vertical  

มี Career Path และ 
Career Management 

Manual 
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การจัดต้ังคณะกรรมการจัดการความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (Career Management 
Committee : CMC) พร้อมฝึกอบรมบทบาท 
และความรู ้

จัดต้ัง CMC ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การนำผลการประเมินขีดความสามารถ 
(Competency Base Assessment) ของ
ตำแหน่งที่กำหนดมาทำการวิเคราะห์ 9 Gird  

ตำแหน่งที่กำหนดได้รับการ
ประเมิน 100% 

CMC 

การจัดทำแผนพฒันาตามสายความก้าวหน้าใน
อาชีพ (Career Development Plan)  

แผน CDP หัวหน้างาน 

การสือ่สารไปยังพนกังานตำแหนง่ต่างๆ และ
เช่ือมโยงกับ การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

พนักงานทีเ่กี่ยวข้องได้รบั
การสือ่สาร 100% 

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

หมายเหตุ : ** งานบางส่วนเริม่ในปี 2564 และต่อเนื่องในป ี2565  
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ยุทธศาสตร์ท่ี 2 
พัฒนาประสิทธิผลของกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระบบการ
พัฒนาทุนมนุษย์ได้รบัการนำไป
ปฏิบัติตามแผนงาน 100% 

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 4 
ดำเนินการตามแผนพฒันาผู้นำ 100%ภายในปี 2564 

 

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม :  
CMP ตำแหนง่หลัก 100% ภายใน
ปี 2564 และ พนักงานทุกตำแหนง่
ในปี 2566 

กิจกรรมดำเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดำเนินการ ผู้รับผิดชอบ 
การประเมินภาวะผู้นำของผู้บริหารระดับ 5 – 
8 แบบ 360 องศา (360 Leadership 
Assessment) 

100% ของ Leader ไดร้ับ
การประเมิน 

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การประเมิน Leadership Competency, 
Managerial Competency 

100% ของ Leader ไดร้ับ
การประเมิน 

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การจัดทำ Leadership Development 
Program และกำหนดตัวช้ีวัด (Measurement 
Matric) 

Program ได้รบัการอนุมัต ิ
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การดำเนินการพฒันาตาม Program ที่กำหนด 
และติดตาม ประเมินตามตัวช้ีวัดที่กำหนด **  

100% ของ Leader ไดร้ับ
การพัฒนา 

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การจัดทำรายงานสรปุการติดตามเพือ่นำสู่การ
พัฒนาในระดบัต่อไปแกผู่้บริหาร ** 

แผนการพฒันาในระดับ
ต่อไป 

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

หมายเหตุ : ** งานบางส่วนเริม่ในปี 2564 และต่อเนื่องในป ี2565  
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แผนปฏิบัติการปี 2564 (ระยะเวลาดำเนินการ) 
ยุทธศาสตร์ท่ี 2 พัฒนาประสิทธิผลของกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

กิจกรรม
ผลักดัน

เป้าหมาย 
กิจกรรมดำเนินการ 

มีน
าค

ม 

เม
ษา

ยน
 

พฤ
ษภ

าค
ม 

มิถ
ุนา

ยน
 

กร
กฎ

าค
ม 

สิง
หา

คม
 

กัน
ยา

ยน
 

1 

การทบทวน Competency ทุกระดับ (Core , 
Managerial, Functional Competency) 

 ◼ ◼ ◼    

การออกแบบวิธีการประเมิน Competency Base 
Assessment และกระบวนการประเมิน 

 ◼ ◼     

การสื่อสารไปยงัพนักงานทีต่้องได้รับการประเมิน 
Competency Base Assessment 

   ◼    

การดำเนินการประเมิน เพื่อประเมินช่องว่าง
สมรรถนะ (Competency Gap) 

   ◼ ◼   

การจัดทำแผนพัฒนารายบคุคล (Individual 
Development Plan) ที่เชื่อมโยงกับแผน
ยุทธศาสตร์ และ KPIs  

    ◼ ◼  

การดำเนินการพัฒนาตามแผน ด้วยการใช้ 
Learning Model Approach และการประเมิน
ประสิทธิภาพการเรียนรู้ การวิเคราะห์ความคุ้มค่า
ของการเรียนรู้ (ROI) ** 

      ◼ 

2 

การวิเคราะห์กลุ่มตำแหน่งที่มีความสำคัญ (Critical 
Position)  ตามแผนยุทธศาสตร์องค์กร และกลยทุธ์ 

  ◼     

การกระบวนการในการคัดกรอง กำหนดหลักเกณฑ์
ในการเลือก Candidate Successor 

   ◼ ◼   

การประเมิน Competency Base Assessment 
สำหรับกลุ่ม Candidate Successor 

    ◼   

การประเมิน Candidate Successor ตามตำแหน่ง
ที่มีความสำคัญ ด้วยการใช ้9 Gird เพื่อลำดับ 
Candidate Successor  

    ◼ ◼  

การจัดทำแผนในการพัฒนา Candidate 
Successor (พิจารณาจาก ระยะเวลาที่ Successor 
รายน้ันสามารถขึ้นมาเป็น Incumbent ได้)** 

      ◼ 

หมายเหตุ : ** งานบางส่วนเริม่ในปี 2564 และต่อเนื่องในป ี2565  
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กิจกรรม
ผลักดัน

เป้าหมาย 
กิจกรรมดำเนินการ 

มีน
าค

ม 

เม
ษา

ยน
 

พฤ
ษภ

าค
ม 

มิถ
ุนา

ยน
 

กร
กฎ

าค
ม 

สิง
หา

คม
 

กัน
ยา

ยน
 

3 

การออกแบบและพฒันาเส้นทางอาชีพ 
(Career Path) และ วิธีการ Career 
Management ทั้งแบบ Horizontal , 
Vertical  

 ◼ ◼     

การจัดต้ังคณะกรรมการจัดการความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (Career Management 
Committee : CMC) พร้อมฝึกอบรมบทบาท 
และความรู ้

 ◼      

การนำผลการประเมินขีดความสามารถ 
(Competency Base Assessment) ของ
ตำแหน่งที่กำหนดมาทำการวิเคราะห์ 9 Gird  

   ◼ ◼   

การจัดทำแผนพฒันาตามสายความก้าวหน้าใน
อาชีพ (Career Development Plan)  

    ◼ ◼  

การสือ่สารไปยังพนกังานตำแหนง่ต่างๆ และ 
เช่ือมโยงกับ การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

      ◼ 

4 

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

    ◼ ◼  

การประเมิน Leadership Competency, 
Managerial Competency 

    ◼ ◼  

การจัดทำ Leadership Development 
Program และ กำหนดตัวช้ีวัด 
(Measurement Matric) 

    ◼ ◼  

การดำเนินการพฒันาตาม Program ที่กำหนด
และติดตาม ประเมินตามตัวช้ีวัดที่กำหนด **  

      ◼ 

การจัดทำรายงานสรปุการติดตามเพือ่นำสู่การ
พัฒนาในระดบัต่อไปแกผู่้บริหาร ** 

      ◼ 

หมายเหตุ : ** งานบางส่วนเริม่ในปี 2564 และต่อเนื่องในป ี2565  
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ยุทธศาสตร์ท่ี 3 
ส่งเสริม และ สร้าง สภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนการบริหาร 

และการพัฒนาทุนมนุษย ์

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระดับความ
ผูกพันในองค์กรเพิ่มข้ึนจากปี 
2565  
(2564 ระดับคะแนนอยู่ที่ 3.65) 

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 1 
พนักงาน 100% มีความเข้าใจวัฒนธรรมองค์กร ภายในปี 2564 และ มีการ
เช่ือมโยงค่านิยมองค์กรสู่การประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคลภายในปี 
2565 

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม :  
100% ของพนักงานมีความเข้าใจ
ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร 

กิจกรรมดำเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดำเนินการ ผู้รับผิดชอบ 
การทบทวนค่านิยม ขีดความสามารถหลัก 
Core Competency พรอ้มทัง้แปลงใหอ้ยู่ใน
รูปแบบระดับพฤติกรรม (Key Behavior) 

ภายใน เมษายน 2564 ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การจัดทำการเช่ือมโยงระหว่าง Core 
Competency กบั การประเมินระดับขีด
ความสามารถ และ แผนการพฒันาตาม Core 
Competency 

ภายใน เมษายน 2564 ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การจัดทำการสื่อสาร ค่านิยม Core 
Competency ด้วยการจัดกจิกรรม โครงการ
ต่างๆ อาทิ นิทรรศการ การฝกึอบรม 

ภายใน เมษายน 2564 ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การเช่ือมโยง Core Competency สู่ระบบการ
ปฏิบัติงาน และ ทำการสือ่สาร ฝึกอบรมให้แก่
พนักงานทุกคน  

ภายใน เมษายน 2564 ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การสร้างสภาพแวดล้อมที่สอดคล้องกับ Core 
Competency , Core Value อาทิ การ
กำหนดให้มกีารพูดถึง Core Value ทุกครัง้
ก่อนการประชุม 

ภายใน เมษายน 2564 ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

หมายเหตุ : ** งานบางส่วนเริม่ในปี 2564 และต่อเนื่องในป ี2565 
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ยุทธศาสตร์ท่ี 3 
ส่งเสริม และ สร้าง สภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนการบริหาร 

และการพัฒนาทุนมนุษย ์

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระดับความ
ผูกพันในองค์กรเพิ่มข้ึนจากปี 
2565  
(2564 ระดับคะแนนอยู่ที่ 3.65) 

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 2 
นำเทคโนโลยีการบรหิารจัดการทรพัยากรมนุษย์มาใช้ ในระดับพื้นฐานภายในปี 
2564 

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม :  
มีการเริ่มนำเทคโนโลยสีารสนเทศ
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์มา
ใช้ภายในปี 2564 

กิจกรรมดำเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดำเนินการ ผู้รับผิดชอบ 
การศึกษาถึงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบ
ฐานข้อมูลด้านการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย ์

พฤษภาคม – มิถุนายน 
2564 

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การคัดเล ือกระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่
เหมาะสม และตอบสนองต่อการทำงานของ
องค์การสวนพฤกษ์ได้ 

ภายในไตรมาสสุดท้ายของ
ปีงบประมาณ 2564  

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การดำเนินการติดตั้งระบบ ที่ต้องสามารถทำ 
HR Analytics ได ้

ภายในไตรมาสสุดท้ายของ
ปีงบประมาณ 2564  

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การพนักงานทุกคนได้รับการฝึกอบรมเพื ่อให้
สามารถใช้ระบบได้ 

ภายในไตรมาสสุดท้ายของ
ปีงบประมาณ 2564  

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

หมายเหตุ : ** งานบางส่วนเริม่ในปี 2564 และต่อเนื่องในป ี2565 
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ยุทธศาสตร์ท่ี 3 
ส่งเสริม และ สร้างสภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนการบริหาร 

และการพัฒนาทุนมนุษย ์

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระดับความ
ผูกพันในองค์กรเพิ่มข้ึนจากปี 
2565  

(2564 ระดับคะแนนอยู่ที่ 3.65) 
กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 3 
พัฒนาการทำงานเป็นทมี (Synergy Teamwork) ให้ได้ภายในปี 2565 

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม :  
ทุกหน่วยงาน มี KPIs ที่เช่ือมโยง
กันอย่างน้อย 50% ในปี 2564 

กิจกรรมดำเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดำเนินการ ผู้รับผิดชอบ 
การบรูณาการ KPIs ของทกุสำนัก และสร้างชุด 
KPIs ที่แต่ละสำนักรบัผิดชอบร่วมกัน 

50% ของ KPIs เช่ือมโยงกัน
ในทุกสำนัก 

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การจัดต้ังคณะทำงาน (Cross Function 
Committee) เพื่อร่วมกันในการกำหนด
กิจกรรมเพื่อสร้างการทำงานร่วมกันเป็นทมี 
แบบ Synergy 

คณะกรรมการเริม่ทำงานใน
เดือน เมษายน 2564 

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การจัดการพฒันา Synergy Teamwork 
Theme เป็นธีมหลักในการทำงานร่วมกัน และ
ทำการประกวดผลงาน CFC (ส่วนน้ี เช่ือมโยง
กับ CoP และ การทำ Innovation Award) 

ภายในไตรมาสที่ 4 ของ
ปีงบประมาณ  

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การกำหนด Synergy Team เปน็หนึ่งใน
ตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ภายในไตรมาสที่ 4 ของ
ปีงบประมาณ  

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

หมายเหตุ : ** งานบางส่วนเริม่ในปี 2564 และต่อเนื่องในป ี2565 
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ยุทธศาสตร์ท่ี 3 
ส่งเสริม และ สร้าง สภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนการบริหาร 

และการพัฒนาทุนมนุษย ์

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระดับความ
ผูกพันในองค์กรเพิ่มข้ึนจากปี 
2654  
(2564 ระดับคะแนนอยู่ที่ 3.65) 

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 4 
พัฒนาความปลอดภัย สภาพแวดล้อมการทำงานให้ได้มาตรฐานสากลภายในปี 
2565 

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม :  
80% ปฏิบัติตามกฎความปลอดภัย  

กิจกรรมดำเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดำเนินการ ผู้รับผิดชอบ 
การทบทวนผู้ดำรงตำแหนง่ เจ้าหน้าที่ความ
ปลอดภัยในวิชาชีพให้ได้ตามหลกัเกณฑ์ของ
กฎหมาย 

มีเจ้าหน้าที่ความปลอดภัย
ระดับวิชาชีพ ตรงตาม
คุณสมบัติ และเกณฑ ์

เจ้าหน้าที่ความปลอดภัย 

การจัดทำ ทบทวนกระบวนการ ระเบียบ
ข้อบังคับ และการปฏิบัติงานด้านความ
ปลอดภัย อาชีวอนามัย ตามกฎหมาย และ
มาตรฐานความปลอดภัย 

100% ระเบียบได้รับการ
จัดทำข้ึน และสือ่สาร 

เจ้าหน้าที่ความปลอดภัย 

การปฏิบัติตามระเบียบข้อบงัคับที่วางไว้โดย
อาศัยการประยุกตจ์ากกระบวนการมาตรฐาน 
18001  

มีการดำเนินการจัดทำ 
Internal Audit และ 

Management review 
เจ้าหน้าที่ความปลอดภัย 

การจัดทำ Business Continuity Plan ตาม
แผนรองรบัความเสี่ยง 

แผน BCP มีการสื่อสาร 
และนำไปใช้ 80% 

เจ้าหน้าที่ความปลอดภัย 

หมายเหตุ :  

1. ** งานบางส่วนเริ่มในปี 2564 และต่อเนื่องในปี 2565 

2. กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 4 เป็นกิจกรรมต่อเนื่องเป็นงานประจำ 
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แผนปฏิบัติการปี 2564 (ระยะเวลาดำเนินการ) 
ยุทธศาสตร์ท่ี 3 ส่งเสริม และสร้างสภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนการบริหาร และการพัฒนาทุนมนุษย ์

กิจกรรม
ผลักดัน

เป้าหมาย 
กิจกรรมดำเนินการ 

มีน
าค

ม 

เม
ษา

ยน
 

พฤ
ษภ

าค
ม 

มิถ
ุนา

ยน
 

กร
กฎ

าค
ม 

สิง
หา

คม
 

กัน
ยา

ยน
 

1 

การทบทวนค่านิยม ขดีความสามารถหลัก Core 
Competency พร้อมทั้งแปลงให้อยู่ในรูปแบบระดบั
พฤติกรรม (Key Behavior) 

 ◼      

การจัดทำการเชื่อมโยงระหว่าง Core 
Competency กับ การประเมินระดับขดี
ความสามารถ และ แผนการพัฒนาตาม Core 
Competency 

 ◼      

การจัดทำการสื่อสาร คา่นิยม Core Competency 
ด้วยการจดักิจกรรม โครงการต่างๆ อาท ินิทรรศการ 
การฝึกอบรม 

 ◼ ◼ ◼ ◼ ◼ ◼ 

การเชื่อมโยง Core Competency สู่ระบบการ
ปฏิบตัิงาน และทำการสื่อสาร ฝึกอบรมใหแ้ก่
พนักงานทุกคน  

 ◼      

การสร้างสภาพแวดล้อมที่สอดคล้องกับ Core 
Competency , Core Value อาท ิการกำหนดให้มี
การพูดถงึ Core Value ทุกคร้ังก่อนการประชุม 

 ◼ ◼ ◼ ◼ ◼ ◼ 

2 

การศึกษาถึงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบ
ฐานข้อมูลด้านการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์

  ◼ ◼    

การคัดเลือกระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทีเ่หมาะสม 
และตอบสนองต่อการทำงานขององค์การสวนพฤกษ์
ได้** 

     ◼ ◼ 

การดำเนินการตดิตัง้ระบบ ที่ต้องสามารถทำ HR 
Analytics ได้** 

     ◼ ◼ 

การพนักงานทุกคนได้รับการฝึกอบรมเพื่อใหส้ามารถ
ใช้ระบบได้** 

     ◼ ◼ 

หมายเหตุ : ** งานบางส่วนเริม่ในปี 2564 และต่อเนื่องในป ี2565  
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กิจกรรม
ผลักดัน

เป้าหมาย 
กิจกรรมดำเนินการ 

มีน
าค

ม 

เม
ษา

ยน
 

พฤ
ษภ

าค
ม 

มิถ
ุนา

ยน
 

กร
กฎ

าค
ม 

สิง
หา

คม
 

กัน
ยา

ยน
 

3 

การบรูณาการ KPIs ของทกุสำนัก และสร้างชุด 
KPIs ที่แต่ละสำนักรบัผิดชอบร่วมกัน ◼ ◼      

การจัดต้ังคณะทำงาน (Cross Function 
Committee) เพื่อร่วมกันในการกำหนด
กิจกรรมเพื่อสร้างการทำงานร่วมกันเป็นทมี 
แบบ Synergy 

 ◼      

การจัดการพฒันา Synergy Teamwork 
Theme เป็นธีมหลักในการทำงานร่วมกัน และ
ทำการประกวดผลงาน CFC (ส่วนน้ี เช่ือมโยง
กับ CoP และการทำ Innovation Award) 

     ◼ ◼ 

การกำหนด Synergy Team เปน็หนึ่งใน
ตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     ◼ ◼ 

4 

การทบทวนผู้ดำรงตำแหนง่ เจ้าหน้าที่ความ
ปลอดภัยในวิชาชีพให้ได้ตามหลกัเกณฑ์ของ
กฎหมาย 

◼       

การจัดทำ ทบทวนกระบวนการ ระเบียบ
ข้อบังคับ และ การปฏิบัตงิานด้านความ
ปลอดภัย อาชีวอนามัย ตามกฎหมาย และ
มาตรฐานความปลอดภัย 

  ◼ ◼    

การปฏิบัติตามระเบบียข้อบงัคับที่วางไว้โดย
อาศัยการประยุกตจ์ากกระบวนการมาตรฐาน 
18001  

    ◼   

การจัดทำ Business Continuity Plan ตาม
แผนรองรบัความเสี่ยง 

     ◼ ◼ 

หมายเหตุ : ** งานบางส่วนเริม่ในปี 2564 และต่อเนื่องในป ี2565  
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ระยะยาว (สอดคล้องตามระยะเวลาของแผนยุทธศาสตรอ์งค์กร) 

แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนษุย์ ปี 2565 – 2566 

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 
พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษยใ์ห้เชื่อมโยงกับยทุธศาสตร์

องค์กร 

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระบบ
การบริหารทุนมนุษย์ได้รบั
การนำไปปฏิบัติตาม
แผนงาน 100% 

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 3  
สภาพการจ้างของพนักงานได้รบัการปรับปรงุให้ถูกต้องตามกฎหมาย 
100% โดยไม่ส่งผลกระทบตอ่ขวัญและกำลังใจ 

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม :  
100% ของพนักงานมี
สภาพการจ้างที่ถูกตอ้งตาม
ระเบียบ กฎหมาย 

กิจกรรมดำเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรม
ดำเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 

การศึกษาทางออกสำหรับกรณีการปรบั
สภาพการจ้างนำเสนอต่อ 
คณะกรรมการ / บอร์ดเพื่อการพจิารณา
อนุมัติหลักการและการดำเนินการ 

การได้รับการอนมุัต ิ
คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การจัดทำแผน รายละเอียด ข้ันตอนในการ
ปรับสภาพการจ้างตามขั้นตอนทาง
กฎหมาย (การออกแบบตัวแบบการจ้างงาน 
: Proper Labor Modelling) 

รูปบบการจ้างงานที่
เหมาะสม 

คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การอธิบาย สื่อสารไปยังพนกังานที่ได้รับผล
จากการเปลี่ยนแปลง และพนักงานทุกคน
ในองค์การ 

100% ของพนักงาน
รับทราบ และยอมรับ 

คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การดำเนินการเปลี่ยนแปลง ภายใต้ระเบียบ 
ข้อบังคับ และกฎหมายที่กำหนดไว้  

พนักงานที่ต้อง
ปรับเปลี่ยน 100% ได้รับ

การปรับ 

คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

หมายเหตุ : งานบางส่วนอาจจะมกีารศึกษา และเริม่บางงานใน ปี 2564 ต่อมาจนถึง 2565 และ 2566 

 

 

 

 



37 
 

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 
พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษยใ์ห้เชื่อมโยงกับยทุธศาสตร์

องค์กร 

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระบบ
การบริหารทุนมนุษย์ได้รบั
การนำไปปฏิบัติตาม
แผนงาน 100% 

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 4 
จัดทำระบบค่าจ้าง ค่าตอบแทน และ สิทธิประโยชน์ทีส่ามารถแข่งขันได้
ในตลาดแรงงาน ภายใน ปี 2566 

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม :  
แล้วเสร็จในปี พศ. 2566 

กิจกรรมดำเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรม
ดำเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 

การศึกษา ทบทวนโครงสร้างเงินเดือนใน
ปัจจุบันตามข้อเสนอของ สปร แล้วนำ
ข้อมูลมาวิเคราะหเ์ชิงโครงสร้าง และการ
ปรับเปลี่ยนเงินเดอืนใหส้อดคล้องกับ
โครงสร้างใหม่ (ดำเนินการแบบมรีะยะ 
(phasing)) 

ตามกรอบระยะเวลาของ
การจัดทำของ สปร 

คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การศึกษา การสำรวจเงินเดือน ของตลาด
ที่มีความใกลเ้คียงกัน (Salary Survey) 

ตามกรอบระยะเวลาของ
การจัดทำของ สปร 

คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การออกแบบตัวแบบค่าตอบแทน และ 
สิทธิประโยน์ในรปูแบบต่างๆ อาทิ หากมี 
นโยบายจะดำเนินการแบบ Flexi Benefit 
ก็ใช้หลักการของ Flexi Benefit เป็นต้น 

ตามกรอบระยะเวลาของ
การจัดทำของ สปร 

คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การดำเนินการตามระเบียบการอนมุัติ ต่อ
คณะกรรมการหรอืบอร์ด 

ตามกรอบระยะเวลาของ
การจัดทำของ สปร 

คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์

การสือ่สารให้แก่พนกังานทราบถงึ 
โครงสร้างค่าจ้าง ค่าตอบแทน สทิธิ
ประโยชน์ใหม ่

พนักงานได้รบัการสื่อสาร 
100%  

คณะทำงานกำกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

ดำเนินการใช้โครงสร้างใหม ่ ภายในปี 2566 ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์
หมายเหตุ : งานบางส่วนอาจจะมกีารศึกษา และเริม่บางงานใน ปี 2564 ต่อมาจนถึง 2565 และ 2566 
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แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนษุย์ ปี 2565 – 2566 (ระยะเวลาดำเนินการ) 
ยุทธศาสตร์ท่ี 1 พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษยใ์ห้เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์องค์กร 

กิจกรรม
ผลักดัน

เป้าหมาย 
กิจกรรมดำเนินการ 

ตุล
าค

ม 

พฤ
ศจ

ิกา
ยน

 

ธัน
วา

คม
 

มก
รา

คม
 

กุม
ภา

พัน
ธ์ 

มีน
าค

ม 

เม
ษา

ยร
 

พฤ
ษภ

าค
ม 

มิถ
ุนา

ยน
 

กร
กฎ

าค
ม 

สิง
หา

คม
 

กัน
ยา

ยน
 

3 

การศึกษาทางออกสำหรับกรณีการปรับสภาพ
การจ้างนำเสนอต่อ คณะกรรมการ / บอร์ด
เพื่อการพิจารณาอนุมัติหลักการและการ
ดำเนินการ 

◼ ◼ ◼ ◼ ◼ ◼ ◼      

การจัดทำแผน รายละเอียด ข้ันตอนในการ
ปรับสภาพการจ้างตามข้ันตอนทาง
กฎหมาย  (การออกแบบตัวแบบการจ้างงาน 
: Proper Labor Modelling) 

   ◼ ◼ ◼ ◼ ◼ ◼ ◼   

การอธิบาย สื่อสารไปยังพนักงานท่ีได้รับผล
จากการเปลี่ยนแปลง และ พนักงานทุกคนใน
องค์การ 

         ◼ ◼  

การดำเนินการเปลี่ยนแปลง ภายใต้ระเบียบ 
ข้อบังคับ และ กฎหมายท่ีกำหนดไว้ *** 

           ◼ 

4 

การศึกษา ทบทวนโครงสร้างเงินเดือนใน
ปัจจุบันตามข้อเสนอของ สปร แล้วนำข้อมูล
มาวิเคราะห์เชิงโครงสร้าง และ การ
ปรับเปลี่ยนเงินเดือนให้สอดคล้องกับ
โครงสร้างใหม่ (ดำเนินการแบบมีระยะ 
(phasing)) 

◼ ◼ ◼ ◼ 

        

การศึกษา การสำรวจเงินเดือน ของตลาดท่ีมี
ความใกล้เคียงกัน (Salary Survey) 

   ◼ ◼ ◼ 
      

การออกแบบตัวแบบค่าตอบแทน และ สิทธิ
ประโยน์ในรูปแบบต่างๆ อาทิ หากมี นโยบาย
จะดำเนินการแบบ Flexi Benefit ก็ใช้
หลักการของ Flexi Benefit เป็นต้น 

  ◼ ◼ ◼ ◼ ◼ ◼ 

    

การดำเนินการตามระเบียบการอนุมัติ ต่อ
คณะกรรมการหรือบอร์ด 

   
     

◼ ◼ 
  

การสื่อสารให้แก่พนักงานทราบถึง โครงสร้าง
ค่าจ้าง ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ใหม่ 

   
      ◼ ◼  

ดำเนินการใช้โครงสร้างใหม่***            ◼ 
หมายเหตุ : 

*** งานที่ต้องดำเนินการต่อเนื่องในปี 2566 
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ยุทธศาสตร์ท่ี 2 
พัฒนาประสิทธิผลของกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระบบการ
พัฒนาทุนมนุษย์ได้รบัการนำไป
ปฏิบัติตามแผนงาน 100% 

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 2 
พัฒนาแผนผู้สบืทอดตำแหน่ง และพัฒนาผู้สบืทอดตำแหนง่ตามแผนงาน 
100% ภายในปี 2565 

 

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม :  
แผนผูส้ืบทอดตำแหน่ง และพัฒนา
ผู้สบืทอดตำแหนง่ 100% ภายในปี 
2565 

กิจกรรมดำเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดำเนินการ ผู้รับผิดชอบ 
การจัดทำแผนในการพัฒนา Candidate 
Successor (พจิารณาจาก ระยะเวลาที ่
Successor รายนั้นสามารถข้ึนมาเป็น 
Incumbent ได้)** 

แผนพัฒนาของ Candidate 
Successor 

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

หมายเหตุ : งานบางส่วนอาจจะมกีารศึกษา และเริม่บางงานใน ปี 2564 ต่อมาจนถึง 2565 และ 2566 
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ยุทธศาสตร์ท่ี 2 
พัฒนาประสิทธิผลของกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

ตัวชี้วัดเป้าหมาย : ระบบการ
พัฒนาทุนมนุษย์ได้รบัการนำไป
ปฏิบัติตามแผนงาน 100% 

กิจกรรมผลักดันเป้าหมาย 3 
มีระบบการบริหารความก้าวหน้าในสายอาชีพ (CMP) ภายในปี 2564 สำหรับ
ตำแหน่งหลัก 100% และทั้งหมดทุกตำแหน่งที่สำคัญภายในปี 2566 

ดัชนีชี้วัดกิจกรรม :  
CMP ตำแหนง่หลัก 100% ภายใน
ปี 2564 และพนักงานทุกตำแหน่ง
ในปี 2566 

กิจกรรมดำเนินการ ตัวชี้วัดกิจกรรมดำเนินการ ผู้รับผิดชอบ 
การออกแบบและพฒันาเส้นทางอาชีพ 
(Career Path) และวิธีการ Career 
Management ทั้งแบบ Horizontal , 
Vertical  

มี Career Path และ 
Career Management 

Manual 
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

การนำผลการประเมินขีดความสามารถ 
(Competency Base Assessment) ของ
ตำแหน่งที่กำหนดมาทำการวิเคราะห์ 9 Gird  

ตำแหน่งที่กำหนดได้รับการ
ประเมิน 100% 

CMC 

การจัดทำแผนพฒันาตามสายความก้าวหน้าใน
อาชีพ (Career Development Plan)  

แผน CDP หัวหน้างาน 

การสือ่สารไปยังพนกังานตำแหนง่ต่างๆ และ
เช่ือมโยงกับ การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

พนักงานทีเ่กี่ยวข้องได้รบั
การสือ่สาร 100% 

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

หมายเหตุ :  

1. งานบางส่วนอาจจะมีการศึกษา และเริ่มบางงานใน ปี 2564 ต่อมาจนถึง 2565 และ 2566 

2. กิจกรรมดำเนินการสำหรบัพนักงานตำแหน่งที่เหลือทั้งหมด 
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แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนษุย์ ปี 2565 – 2566 (ระยะเวลาดำเนินการ) 
ยุทธศาสตร์ท่ี 2 พัฒนาประสิทธิผลของกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

กิจกรรม
ผลักดัน
เป้าหมา

ย 

กิจกรรมดำเนินการ 

ตุล
าค

ม 

พฤ
ศจิ

กา
ยน

 

ธัน
วา

คม
 

มก
รา

คม
 

กุม
ภา

พัน
ธ ์

มีน
าค

ม 

เม
ษา

ยร
 

พฤ
ษภ

าค
ม 

มิถ
ุนา

ยน
 

กร
กฎ

าค
ม 

สิง
หา

คม
 

กัน
ยา

ยน
 

2 

การจัดทำแผนในการพัฒนา 
Candidate Successor (พิจารณา
จาก ระยะเวลาที ่Successor ราย
นั้นสามารถข้ึนมาเป็น Incumbent 
ได้)** 

◼ ◼ ◼ ◼ ◼ ◼ ◼ ◼ ◼ ◼ ◼ ◼ 

3 

การออกแบบและพฒันาเส้นทาง
อาชีพ (Career Path) และวิธีการ 
Career Management ทั้งแบบ 
Horizontal , Vertical  

◼ ◼ ◼          

การนำผลการประเมินขีด
ความสามารถ (Competency Base 
Assessment) ของตำแหน่งที่
กำหนดมาทำการวิเคราะห์ 9 Gird  

   ◼ ◼ ◼       

การจัดทำแผนพฒันาตามสาย
ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career 
Development Plan)  

      ◼ ◼ ◼    

การสือ่สารไปยังพนกังานตำแหนง่
ต่างๆ และเช่ือมโยงกับ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  

         ◼ ◼ ◼ 

หมายเหตุ : สำหรับกิจกรรมผลักดันเป้าหมาย ที่ 3 เป็น กิจกรรมดำเนินการสำหรบัพนักงานตำแหน่งที่
เหลือทัง้หมด 
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ความเชื่อมโยงของแผนยุทธศาสตร์บริหารทุนมนุษย์ และวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร ์

ภาพความเชื่อมโยง (Overview of Alignment) 
อ้างอิงจาก ภาพที่ 4 เมื่อพิจารณาจากพันธกิจขององค์การสวนพฤกษศาสตร์จะเห็นได้ว่า พันธกิจ

ที่กำหนด 3 พันธกิจ และเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ 4 เป้าหมาย เป็นสิ่งที่ต้องใช้ทรัพยากรมนุษย์ในการ
จัดการ ทั้งในเรื่องการอนุรักษ์ นวัตกรรมการเรียนรู้ และการใช้องค์ความรู ้ในการบริหารจัดการ ซึ่ง
กระบวนการในการบริหารทุนมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพจะส่งผลกระทบ สร้างประสิทธิผลต่อพันธกิจ และ
เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์อย่างมากโดยเมื่อพิจารณาจาก ทั้งพันธกิจ และเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ พบว่า
ลักษณะของการบริหารทุนมนุษย์ที่จะส่งผลต่อการผลักดัน มีดังต่อไปนี้ 

แผนยุทธศาสตร์ทั้งหมด สิ่งที่มีความสำคัญ และสร้างความยั่งยืนกับองค์กรได้คือ การพัฒนา
ภาวะผู้นำ และการสร้างกลไกกระบวนการพัฒนาผู้สืบทอดตำแหน่งซึ่งจะมีผลต่อทุกส่วน 

ประเด็น 
เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์

ข้อท่ี 

เชื่อมโยงกับกิจกรรม
ผลักดันเปา้หมายข้อ

ท่ี 
การพัฒนาผู ้นำ และการพัฒนากระบวนการ
จัดการผู้สืบทอดตำแหน่ง มีความสำคัญอย่างยิ่ง
ต่อการผลักดัน และสร้างขีดความสามารถของ
องค ์ ก ร  แผนย ุทธศาสตร์  เ ป ้ าหมาย เ ชิ ง
ยุทธศาสตร์ในระยะยาว และยั่งยืนได้  

ยุทธศาสตร์ที่ 2 พฒันา
ประสิทธิผลของ

กระบวนการพฒันา
บุคลากร 

2,4 
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เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ 1  
ยกระดับสวนพฤกษศาสตรใ์ห้เป็นแหล่งอนุรักษ์นอกถ่ินด้วยการบริหารจัดการอยา่งเป็นระบบ 

หากต้องการยกระดับสวนพฤกษศาสตร์ใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ สิ่งทีส่ำคัญในแง่การ
บรหิารจัดการทุนมนุษย์ คือ 

ประเด็น เชื่อมโยงกับยุทธศาสตรข์้อท่ี 
เชื่อมโยงกับกิจกรรมผลักดัน

เป้าหมายข้อท่ี 

1. การยกระดบัความสามารถ 
(Competency) ของพนกังานทัง้
ในแง่การบริหาร และทางเทคนิค 
ซึ่งนั้นต้องมีระบบบรหิารขีด
ความสามารถ (Competency) ที่
ชัดเจน สอดคลอ้งกบัแผนการ
พัฒนารายบุคคล และTraining 
Road Map  

ยุทธศาสตร์ที่ 2 พฒันา
ประสิทธิผลของ
กระบวนการพฒันาบุคลากร 

1,4 

2. การจัดสรรอัตรากำลังคนที่
เหมาะสมจะช่วยให้การบริหาร
จัดการมีประสทิธิภาพมากข้ึน ซึ่ง
ต้องอยู่บนระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่คำนึงถึงเรื่อง
จำนวน ต้นทุน และประสิทธิภาพ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 พฒันา
ประสิทธิภาพการบรหิารทุน
มนุษย์ให้เช่ือมโยงกบั
ยุทธศาสตร์องค์กร 

3,4 

3. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ต้องเช่ือมโยงกบัแผนยุทธศาสตร์ 
และเป้าหมายทางพาณิชย์ เพื่อ
สร้างแรงผลักดันให้พนกังานทกุคน
ตระหนักถึงความเกี่ยวข้องสัมพันธ์
ของงานกบัเป้าหมายขององค์กร 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 พฒันา
ประสิทธิภาพการบรหิารทุน
มนุษย์ให้เช่ือมโยงกบั
ยุทธศาสตร์องค์กร 

2 
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เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ 2  
มุ่งสร้างนวัตกรรมการเรียนรู้และจัดการดา้นสวนพฤกษศาสตร์ แบบนวัตกรรมค่อยเป็นค่อย

ไป (Incremental Innovation) ด้วยเทคโนโลยสีื่อสารท่ีทันสมัยมาใช้ รองรับระบบ 5G 
หากต้องการมุง่เน้นสร้างนวตกรรมการเรียนรู้และจัดการด้านสวนพฤกษศาสตร์ สิ่งทีส่ำคัญในแง่การ
บรหิารจัดการทุนมนุษย์ คือ 

ประเด็น เชื่อมโยงกับยุทธศาสตรข์้อท่ี 
เชื่อมโยงกับกิจกรรม
ผลักดันเปา้หมายข้อท่ี 

1. การยกระดบัความสามารถ 
(Competency) ของพนกังานทัง้ในแง่
การบริหาร และทางเทคนิค ซึง่นั้นต้องมี
ระบบบริหารขีดความสามารถ 
(Competency) ที่ชัดเจน สอดคลอ้งกบั
แผนการพฒันารายบุคคล และTraining 
Road Map  

ยุทธศาสตร์ที่ 2 พฒันา
ประสิทธิผลของ
กระบวนการพฒันาบุคลากร 

1,4 

2. องค์การสวนพฤกษศาสตร์ต้องทบทวน
และจัดทำโครงสร้างองค์กรทีส่นบัสนุน
ส่งเสริมการทำงานเพื่อพฒันานวัตกรรม 
การสร้างแรงจูงใจ ความก้าวหน้าเพื่อใหม้ี
การผลักดันการสร้างนวัตกรรมอย่าง
ยั่งยืน การพฒันาขีดความสามารถ เพือ่
สร้างนวัตกรรมทีส่อดคล้องกบัแผน
ยุทธศาสตร์และเป้าหมายทางธุรกจิ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 พฒันา
ประสิทธิภาพการบรหิารทุน
มนุษย์ให้เช่ือมโยงกบั
ยุทธศาสตร์องค์กร 

1,4 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 พฒันา
ประสิทธิผลของ
กระบวนการพฒันาบุคลากร 

1,3 

3. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานต้อง
เช่ือมโยงกับแผนยุทธศาสตร์ และ
เป้าหมายทางพาณิชย์ เพื่อสร้าง
แรงผลักดันให้พนักงานทุกคนตระหนักถึง
ความเกี่ยวข้องสมัพันธ์ของงานกบั
เป้าหมายขององค์กร 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 พฒันา
ประสิทธิภาพการบรหิารทุน
มนุษย์ให้เช่ือมโยงกบั
ยุทธศาสตร์องค์กร 

2 

4 การสร้างวัฒนธรรมเชิงนวัตกรรมเป็น
ส่วนสำคัญอย่างยิ่งต่อการผลักดันซึ่งต้อง
เป็นส่วนหนึ่งของค่านิยมองค์กร 

ยุทธศาสตร์ที ่3 ส่งเสริม และ 
สร้าง สภาพแวดล้อมทีส่นบัสนุน
การบริหาร และการพฒันาทุน
มนุษย ์ 

1 
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เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ 3  
สร้างมูลค่าเพ่ิมเชิงสังคมและพาณิชย์ และการแก้ปญัหาสิง่แวดล้อมจากการประกอบกิจการ

ด้านพฤกษศาสตร์และนวัตกรรม 
หากต้องการสร้างมูลค่าเพิ่มเชิงสงัคม และพาณิชย์สิง่ทีส่ำคัญในแง่การบรหิารจัดการทุนมนุษย์ คือ 

ประเด็น เชื่อมโยงกับยุทธศาสตรข์้อท่ี 
เชื่อมโยงกับกิจกรรม
ผลักดันเปา้หมายข้อท่ี 

1. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานต้อง
เช ื ่ อมโยงก ับแผนย ุทธศาสตร ์และ
เป ้ าหมายทางพาณ ิชย์  เพ ื ่ อสร ้ าง
แรงผลักดันให้พนักงานทุกคนตระหนัก
ถึงความเกี ่ยวข้องสัมพันธ์ของงานกับ
เป้าหมายขององค์กร 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 พฒันา
ประสิทธิภาพการบรหิารทุน
มนุษย์ให้เช่ือมโยงกบั
ยุทธศาสตร์องค์กร 

2 

2. การสร้างมูลค่าเพิ ่มเชิงสังคม และ
พาณิชย ์ เป ็นงานท ี ่ต ้องอาศ ัยความ
ร่วมมือจากหลายภาคส่วน การทำงาน
เป็นทีมมีความสำคัญอย่างยิ ่งต่อการ
ผลักดัน รวมถึงการสร้างความมั ่นใจ
ให้แก่ทั ้งผู ้ทำงาน และลูกค้าถึงความ
ปลอดภัยในการทำงาน และการเข้ามา
เย ี ่ยมชมสวนพฤกษศาสตร์ก ็ เป ็นใน
ปัจจัยสำคัญต่อการสร้างมูลค่าเพิ ่มใน
เชิงกายภาพ 

ยุทธศาสตร์ที ่3 ส่งเสริม และ 
สร้าง สภาพแวดล้อมที่
สนับสนุนการบรหิารและการ
พัฒนาทุนมนุษย ์ 

3,4 
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เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ 4  
ประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการบริหารจัดการเพ่ือมุง่สู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

หากต้องการประยกุต์ใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยในการบริหารจดัการสิง่ทีส่ำคัญในแง่การบริหารจัดการทุน
มนุษย์ คือ 

ประเด็น 
เชื่อมโยงกับยุทธศาสตรข์้อ

ท่ี 

เชื่อมโยงกับ
กิจกรรมผลักดัน
เป้าหมายข้อท่ี 

งานบริหารทุนมนุษย์เป็นงานที่กำลังกา้วเข้าสู่ HR 
Digital Platform ดังนั ้นการนำเทคโนโลยีการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์มาใช้ จึงเป็นส่วน
สำคัญในการผลักดันให้องค์การสามารถสร้าง
องค์กรที่สมรรถนะสูงด้านบริหารทุนมนุษย์ได้  

ยุทธศาสตร์ที ่3 ส่งเสริม 
และ สร้าง สภาพแวดล้อม
ที่สนับสนุนการบริหารและ

การพัฒนาทุนมนุษย ์
2 
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