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ประเด็นพิจารณา (Focused on) และผลการดำเนินการในอดีตด้านการบริหารทุนมนุษย์ 
จากผลการประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจ ตามระบบประเมินผลใหม่ ในหัวข้อการบริหารทุนมนุษย์ 

พบว่า อ.ส.พ. มีคะแนนอยู่ที่ 1.9648 โดยมีหัวข้อลำดับตามคะแนนจากน้อยไปมาก  

1. การพัฒนาทุนมนุษย์ 

2. สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

3. การบริหารทุนมนุษย์ 

4. ยุทธศาสตร/์กลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์  

ตามลำดับ 

Core Enable Assessment Result - HCM 
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ประเด็นพิจารณา ด้านการบริหารทุนมนุษย์ ที่ยังไม่สมบูรณ์ (ข้อสรุป) 

1. การจัดทำแผนยุทธศาสตร์ทุนมนุษย์ 

อ.ส.พ. ควรมีการจัดทำแผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ และแผนยุทธศาสตร์ควรถูกดำเนินการ
นำไปใช้ บูรณการร่วมกับระบบงานทีสำคัญขององค์กร 

2. การจัดทำกระบวนการ ระบบงานด้านบริหารทุนมนุษย์ 

อ.ส.พ. ควรมีการจัดทำกระบวนการและระบบการบริหารทุนมนุษย์ (การวางแผนอัตรากำลังคน การ
บริหารสายอาชีพ การจัดแผนพัฒนาบุคลากร การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงทรัพยากรมนุษย์ (HR Analytics) ระบบ
ความปลอดภัยและอาชีวะอนามัย ระบบสมรรถนะ 

3. การสำรวจความผูกพันในองค์กร (Engagement Survey) 

อ.ส.พ. ควรมีสำรวจความผูกพัน ความคิดเห็นของพนักงานต่อการบริหารทุนมนุษย์ การบริหารองค์กร
และสวัสดิการ ต่างๆ  

4. การพัฒนาบุคลากร 

อ.ส.พ. ควรมีการวางกรอบการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาภาวะผู้นำ และสร้างความเข้าใจ ความรู้
พ้ืนฐานให้แก่บุคลากรด้านการบริหารทุนมนุษย์ 
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สิ่งที่ต้องดำเนินการ (ตาม TOR) 

1. การศึกษาประเมิน 

1. รายงานสถานการณ์ปัจจุบันในมิติการบริหารทุนมนุษย์โครงสร้างการบริหารจัดการ ความท้าทาย  

2. รายงานผลสำรวจความผูกพันในองค์กร 

3. การวิเคราะห์ช่องว่าง (Gap Analysis) 

2. การจัดทำแผนยุทธศาสตร์ 

1. การจัดทำ HCM Model   

2. แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุมนุษย์ (ระยะสั้น และระยะยาว) 

3. การจัดทำระบบ 

1. กระบวนการบริหารทุนมนุษย์สอดคล้องกับหลักเกณฑ์ และตัวแบบทุนมนุษย์ 

2. การผลักดันและปรับใช้ในการดำเนินการ 

4. การตรวจติดตามภายใน 

1. รายงานการตรวจติดตามภายใน   

2. รายงานผลสัมฤทธิ์ และสิ่งที่ต้องปรับปรุงไปยังระดับบริหาร 
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สิ่งที่ต้องดำเนินการ (เพ่ิมเติมจาก TOR) 

1. ตัวแบบสมรรถนะ (Competency Model) 

1. ตัวแบบสมรรถนะ (Competency Model)  

2. สมรรถนะหลัก (Core Competency)  

3. การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) 

2. การบริหารสายอาชีพ (Career Management) 

1. การพัฒนาสายอาชีพ และเส้นทางอาชีพ (Career Development / Career Path ) 

2. แผนผู้สืบทอดตำแหน่ง (Succession Planning ) 

3. การบริหารคนเก่ง (Talent Management)  

3. แผนผังดัชนีวัดผลสำเร็จ (KPIs Map)  

1. แผนผังดัชนีวัดผลสำเร็จ (KPIs Mapping)  

2. การจัดทำแบบประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 
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รายงานผลสัมฤทธิ์การดำเนินการของ บริษัท เค.เอ็ม. คอนซัลติ้ง คอร์เปอร์เรชั่น จำกัด 

ในเรื่องการบริหารทุนมนุษย์ 

1. การศึกษาประเมิน 

จากการศึกษาประเมิน องค์การสวนพฤกษศาสตร์ จาก 3 รายงาน 

1.1 รายงานสถานการณ์ปัจจุบันในมิติการบริหารทุนมนุษย์โครงสร้างการบริหารจัดการ ความท้าทาย  

รายงานฉบับนี้อธิบายภาพรวมของประเด็นทางการบริหารองค์กร บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ อ.ส.พ. 
กำลังเผชิญอยู่ รวมถึงความท้าทายต่างๆ ในทางธุรกิจ 

1.2 รายงานผลสำรวจความผูกพันในองค์กร 

รายงานฉบับนี้อธิบายถึงความผูกพันในองค์กรของพนักงาน อ.ส.พ.  

1.3 การวิเคราะห์ช่องว่าง (Gap Analysis) 

รายงานฉบับนี้อธิบายการตรวจประเมินเบื้องต้นเพ่ือหาความแตกต่างของระบบที่เป็นปัจจุบันของ
องค์กร และข้อกําหนดของมาตรฐานที่ต้องการจัดทำในอนาคต 

 

สรุปจากรายงานทั้ง 3 ส่วนสามารถนำมาสรุปจำแนกได้เป็นประเด็นดังนี้ 
( อ้างอิงตามหลักการบริหารทุนมนุษย์และหลักเกณฑ์ ในประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจ ตามระบบ
ประเมินผลใหม่ ) 

1.  โครงสร้างองค์กร (Organization Structure) 

1.1 มิติเชิงโครงสร้าง 

โครงสร้างองค์กรขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้ถูกจัดทำขึ้น จากสถาบันที่ปรึกษาเพ่ือพัฒนา
ประสิทธิภาพในราชการ (สปร)  ซึ่งสถานการณ์ในปัจจุบัน ยังมีความไม่ชัดเจนในเรื่องการปรับเปลี่ยน  

1.2 มิติเชิงตำแหน่ง 

โครงสร้างองค์กรในปัจจุบัน การแบ่งระดับตำแหน่ง เป็นการแบ่งระดับแบบรวม คือรวมเอากลุ่ม
บริหาร และสนับสนุน รวมกับกลุ่มงานวิชาการ หรือกลุ่มเชี่ยวชาญ (สปร. กำลังดำเนินการนำเสนอแยกระดับ
ตำแหน่งและโครงสร้างเป็นตามกลุ่ม) 

1.3 มิติการบริหารผลตอบแทน 
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อ.ส.พ. กำลังเผชิญหน้ากับ ปัญหาเชิงโครงสร้างค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่ทำให้ไม่สามารถ
แข่งขันในตลาดแรงงานได้ดีเท่าที่ควร ซึ่งจากการวิเคราะห์พบว่า ปัญหาที่แท้จริงคือ การเติบโตให้ทันหรือ
เท่ากับโครงสร้างที่มีอยู่ เป็นไปได้อย่างเนื่องจากระบบ 

2.  กระบวนการ (Process) 

 2.1 SIPOC 

 กระบวนการทำงาน (Standard Operating Procedure) ทั้งองค์กร มีความชัดเจน และยังไม่
เป็นมาตรฐานที่ใช้ในการทำงานได้อย่างชัดเจน  

 2.2 ทุนมนุษย์ 

       กระบวนการบริหารจัดการ และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งระบบยังไม่มีความชัดเจน ไม่เป็น
มาตรฐาน  

 2.3 ประเด็นทางกฎหมาย 

       อ.ส.พ. มีการดำเนินการเก่ียวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไม่เป็นไปตามกฎหมาย และ
ระเบียบ อาทิ กลุ่มลูกจ้างโครงการ  

3.  ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources) 

 3.1 ยุทธศาสตร์ 

 อ.ส.พ. ไม่ได้มีการกำหนดหรือออกแบบให้การบริหารทุนมนุษย์เชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร์อย่าง
ชัดเจน เป็นรูปธรรม  

 3.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 อ.ส.พ. ยังไม่มีกระบวนการ ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์พ้ืนฐานที่ครบถ้วน พร้อมทั้ง
บุคลากรที่ยังไม่ได้รับการพัฒนาให้มีความรู้หรือความเชี่ยวชาญด้านการบริหารทุนมนุษย์อย่างแท้จริง 

 3.3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 อ.ส.พ. ยังไม่มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ ทั้ง ระบบสมรรถนะ (Competency 
System) , ระบบการบริหารสายอาชีพ ( Career Management System), ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา 
(Learning and Development System ) เป็นต้น  

 3.4 ค่านิยม สภาพแวดล้อม 

 อ.ส.พ. ยังไม่มีการกำหนดกิจกรรม หรือการดำเนินการอย่างชัดเจนในการสร้างค่านิยม และ
วัฒนธรรมองค์กร รวมถึงพฤติกรรมที่คาดหวังต่อพนักงาน อสพ. 
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4.  เทคโนโลยี (Technology) 

 4.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบดิจิตอล (HR Digital) 

 อ.ส.พ. ยังไม่ได้ใช้เทคโนโลยีด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในการบริหารจัดการอย่างครบถ้วน 
และเป็นกระบวนการที่มีประสิทธิภาพในการใช้เพ่ืองานบริหารข้อมูลด้านทรัพยากรมนุษย์ 

 4.2 การวิเคราะห์เชิงทรัพยากรมนุษย์ (HR Analytics) 

 ด้านมี 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 อสพ. ยังไม่มีการนำเอาข้อมูลมาใช้ในการวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ 
และถูกต้อง ส่วนที่ 2 บุคลากรในงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่มีความรู้ ทักษะการวิเคราะห์ และเครื่องมือใน
การวิเคราะห์ 

 

2. การจัดทำแผนยุทธศาสตร์ 

แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ 
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นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หรือทุนมนุษย์ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ สอดคล้องต่อแผน

ยุทธศาสตร์องค์กร แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ทั้งในระยะสั้นและระยะยาวองค์การสวน
พฤกษศาสตร์ จึงได้กำหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยแบ่งออกเป็นด้านต่างๆ ดังนี้ 
 

นโยบายส่งเสริมและสร้างวัฒนธรรมองค์กร : I Love Plant   
องค์การสวนพฤกษศาสตร์ (อ.ส.พ.) ให้ความสำคัญอย่างยิ่งยวดต่อวัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งหวังให้พนักงาน

แสดงออกเชิงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับทิศทาง ความเชื่อ คุณค่า และค่านิยมของ องค์การสวนพฤกษศาสตร์ 
(อ.ส.พ.) ผ่านกระบวนการพัฒนา การเรียนรู้ และกิจกรรมต่างๆ  
 

1. นโยบายด้านการจัดการสมรรถนะ ขีดความสามารถของพนักงาน องค์การสวนพฤกษศาสตร์ (อ.ส.พ.) 
องค์การสวนพฤกษศาสตร์ (อ.ส.พ.) มุ่งเน้นการพัฒนาขีดความสามารถหรือสมรรถนะของพนักงานอย่าง

ชัดเจน โดยมีสมรรถนะท้ัง สมรรถนะหลัก (Core Competency) ที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับวัฒนธรรมองค์กร 
สมรรถนะด้านผู้นำ (Leadership Competency) ที่มุ่งเน้นการสร้างผู้นำในทุกระดับ และเป็นผู้นำที่ไว้วางใจ 
มีความสามารถ และปลดปล่อยศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ สมรรถนะด้านการบริหาร (Managerial 
Competency) ที่มุ่งเน้นทักษะตามกรอบแนวหน้าที่ของระดับบริหาร และสมรรถนะเฉพาะตำแหน่งงาน 
(Functional Competency) ที่มุ่งเน้นความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และการเชื่อมโยงกับการจัดการความรู้ในระดับ
บุคคล 

 
2.  นโยบายการพัฒนาทุนมนุษย์หรือระบบการเรียนรู้และการพัฒนา 

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ (อ.ส.พ.) มุ่งเน้นให้การพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือผลักดันเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์
ของ องค์การสวนพฤกษศาสตร์ (อ.ส.พ.) เนื่องด้วย องค์การสวนพฤกษศาสตร์ (อ.ส.พ.) มีลักษณะเป็นองค์การ
พ้ืนฐานความรู้ ดังนั้นการพัฒนาทุนมนุษย์ของ องค์การสวนพฤกษศาสตร์ (อ.ส.พ.) จึงมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อ
ความก้าวหน้าทั้งทางวิชาการ การอนุรักษ์ รวมถึงการพัฒนาดังกล่าวต้องสอดคล้องกับการจัดการความรู้ และ
นวัตกรรม 
 

3. นโยบายการบริหารโครงสร้างและอัตรากำลัง  
องค์การสวนพฤกษศาสตร์ (อ.ส.พ.) มุ่งเน้นการวางระบบ และกระบวนการในการจัดการอัตรากำลังคน 

และการใช้ข้อมูลมาทำการวิเคราะห์เพ่ือสร้างประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหารจัดการอัตรากำลังคน และการ
จ้างงาน รวมถึงการบริหารจัดการต้นทุนต่างๆ ค่าใช้จ่ายต่างๆ และการลงทุนต่างๆ ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 
ให้สอดคล้องต่อแผนยุทธศาสตร์องค์กรและแผนยุทธศาสตร์การบริหารตัดการทุนมนุษย์  
 

4. นโยบายการสรรหาและการว่าจ้าง  
องค์การสวนพฤกษศาสตร์ (อ.ส.พ.) มุ่งเน้นการสรรหาและว่าจ้าง ตลอดทั้งการคัดเลือกบุคลากร การ

บริหารจัดการสภาพการจ้างทั้งหมดให้สอดคล้องต่อข้อกฎหมาย ตลอดทั้งการใช้แนวทางเชิงกลยุทธ์อื่นๆ 
เพ่ือให้สามารถรับบุคลากรที่มีคุณภาพ ด้วยความโปร่งใส เป็นธรรม ซึ่งจะผนวกเข้ากับแผนผู้สืบทอดตำแหน่ง 
และเส้นทางอาชีพตามท่ีกำหนด 
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5. นโยบายการบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์  
องค์การสวนพฤกษศาสตร์ (อ.ส.พ.) มุ่งเน้นการบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ บนกระบวนการ 

และหลักการที่ถูกต้อง พิจารณาท้ังในมิติของ สมรรถนะ เส้นทางอาชีพ ความสามารถในการจ่ายของ อ.ส.พ 
ความเป็นธรรมภายใน การปฏิบัติตามหลักกฎหมาย และความสามารถในการแข่งขันของตลาด 
 

6. นโยบายการบริหารการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
องค์การสวนพฤกษศาสตร์ (อ.ส.พ.) มุ่งเน้นการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยหลักการเชื่อมโยงแผน

ยุทธศาสตร์องค์กร แผนยุทธศาสตร์สำนัก สู่ดัชนีชี้วัดระดับหน่วยงานและ/หรือบุคคล เพ่ือให้มั่นใจว่า การ
ทำงานของพนักงานจะสอดคล้องต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์องค์กร และใช้กระบวนการประเมินผลที่ถูกต้อง 
โปร่งใส สื่อสารหลักเกณฑ์อย่างถ้วนหน้า  

 

7. นโยบายการบริหารจัดการคนเก่ง 
องค์การสวนพฤกษศาสตร์ (อ.ส.พ.) มุ่งเน้นการบริหารจัดการทุนมนุษย์ โดยมุ่งเน้นการบริหารจัดการกลุ่ม

คนเก่งหรือ Talent Management เพ่ือให้กลุ่มคนเหล่านั้นเป็นกำลังที่สำคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาและการ
สร้างความยั่งยืนให้แก่ องค์การสวนพฤกษศาสตร์ (อ.ส.พ.) ทั้งในทางกิจการและวิชาการ  

 
8. นโยบายสภาพแวดล้อมและความปลอดภัยในการทำงาน  

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ (อ.ส.พ.) ให้ความสำคัญต่อการบริหารจัดการสภาพแวดล้อม ความปลอดภัย
และอาชีวอนามัยในการทำงานอย่างมาก เนื่องด้วยเล็งเห็นถึงคุณภาพการใช้ชีวิตของพนักงาน ความปลอดภัย
ของการปฏิบัติของพนักงานต่อลูกค้าผู้เข้ามาเยี่ยมชมและใช้บริการในพ้ืนที่ของ องค์การสวนพฤกษศาสตร์   
(อ.ส.พ.) 

 

9. นโยบายการบริหารจัดการระบบสารสนเทศและเทคโนโลยีเพื่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์  
องค์การสวนพฤกษศาสตร์ (อ.ส.พ.) มุ่งเน้นต่อการผลักดันให้ องค์การสวนพฤกษศาสตร์ (อ.ส.พ.) ก้าวไปสู่

การบริหารจัดการด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือตอบสนองต่อการก้าวเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจดิจิตอลตามแนวทาง
ยุทธศาสตร์ของรัฐบาล และการให้ความสำคัญต่อการใช้ข้อมูลในการวิเคราะห์ ที่เรียกว่า HR Analytics เพ่ือ
ใช้ในการวางแผนยุทธศาสตร์และการสร้างกลยุทธ์ จนถึงระดับปฏิบัติการในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ดังนั้นเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นกลไกสำคัญในการผลักดัน องค์การสวน
พฤกษศาสตร์ (อ.ส.พ.) ให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ และเป้าหมายขององค์กรได้ 
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สรุปภาพรวมการดำเนินการตามแผนยุทธศาสตร์ 
จำนวนกิจกรรมทั้งสิ้น 63 กิจกรรม (ส่วนที่เป็นไปตาม TOR และ นอกเหนือจาก TOR)  
อธิบาย  

• กิจกรรมที่ทำแล้วเสร็จ คือ 52.38% เป็นกิจกรรมที่ต้องดำเนินการตาม TOR และ กิจกรรมที่ต้อง
ดำเนินการเพ่ือให้ระบบมีพัฒนาการที่ดีขึ้น ซึ่งจะอยู่นอกเหนือจาก TOR  

•  กิจกรรมที่ดำเนินการไปบางส่วนแต่ยังไม่แล้วเสร็จ คือ 28.57% ซึ่งเป็นกิจกรรมที่ต้องดำเนินการในปี 
2565 อย่างต่อเนื่อง ไม่แล้วเสร็จในปี 2564 และ บางกิจกรรมก็ยังไม่ถึงเวลาหรือรอบของการ
ดำเนินการ ซึ่ง ทม. ต้องนำไปดำเนินการต่อ  

•  กิจกรรมที่ยังไม่ได้ดำเนินการ อยู่ที่ 19.04% เป็นกิจกรรมทีต้องดำเนินการในปี 2565 ทั้งหมด  
• การดำเนินการตาม TOR ครบถ้วน 100% 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

19.04% 
28.57% 

52.38

% 
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3. การจัดทำระบบ 

การจัดทำโครงสร้างเอกสาร 

กระบวนการระบบการบริหาทุนมนุษย์ 

ดำเนินการจัดทำระบบและโครงสร้างเอกสารเพ่ือให้ ทม. นำไปใช้ในการปฏิบัติงาน  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กระบวนการระเบียบปฏิบัติการ 

1. ระเบียบปฏิบัติงาน การประมาณอัตรากำลัง (QP-HR-001) 
2. ระเบียบปฏิบัติงาน การสรรหาว่าจ้าง (QP-HR-002) 
3. ระเบียบปฏิบัติงาน การฝึกอบรม (QP-HR-003) 
4. ระเบียบปฏิบัติงาน การพัฒนาทุนมนุษย์ (QP-HR-004) 
5. ระเบียบปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน (QP-HR-005) 
6. ระเบียบปฏิบัติงาน การประเมินขีดความสามารถ (QP-HR-006) 
7. ระเบียบปฏิบัติงาน การจัดทำแผนสืบทอดตำแหน่ง (QP-HR-007) 
8. ระเบียบปฏิบัติงาน การวิเคราะห์ทรัพยากรมนุษย์ (QP-HR-008) 
9. ระเบียบปฏิบัติงาน การบริหารความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการทำงาน (QP – HR – 009) 

 

 

 

แบบฟอร์ม บันทึก 

คู่มือ 

ระเบียบปฏิบัติงาน (Work Instruction) 
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4. การตรวจติดตามภายใน 

คะแนน (รวม) การตรวจติดตามการปฏิบัติงาน (Internal Audit) ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

รายละเอียดอ่านได้ที่ รายงานการตรวจติดตามภายใน 

คะแนนการตรวจติดตามภายในการบริหารทุนมนุษย์ 

หัวข้อ จำนวน (ข้อ) คิดเป็น (คะแนน) 

ทำอย่างเป็นระบบ / ระบบเป็นมาตรฐาน 13 81 

เริ่มทำ/ยังไม่เป็นระบบ /ระบบไม่เป็นมาตรฐาน / ระบบยังไม่
ปฏิบัติตาม Practice ที่ดี 

3 19 

รวม 16 100 

 

 

คะแนนการตรวจติดตามการปฏิบัติงาน (Internal Audit) การบริหารทุนมนุษย์ 4 ด้าน 

รายละเอียดอ่านได้ที่รายงานการตรวจติดตามภายใน 
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การดำเนินการเพิ่มเติมจาก TOR 

 การดำเนินการเพ่ิมเติมจาก TOR เป็นการดำเนินการเพ่ือพัฒนาระบบและองค์ประกอบของการบริหาร
ทุนมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

สิ่งท่ีต้องดำเนินการ (ตาม TOR) 

1. การศึกษาประเมิน 

1. รายงานสถานการณ์ปัจจุบันในมิติการบริหารทุนมนุษย์โครงสร้างการบริหารจัดการ ความท้าทาย  

2. รายงานผลสำรวจความผูกพันในองค์กร 

3. การวิเคราะห์ช่องว่าง (Gap Analysis) 

2. การจัดทำแผนยุทธศาสตร์ 

1. การจัดทำ HCM Model   

2. แผนยุทธศาสตร์การบริหารทุมนุษย์ (ระยะสั้น และ ระยะยาว) 
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3. การจัดทำระบบ 

1. กระบวนการบริหารทุนมนุษย์สอดคล้องกับหลักเกณฑ์ และตัวแบบทุนมนุษย์ 

2. การผลักดันและปรับใช้ในการดำเนินการ 

4. การตรวจติดตามภายใน 

1. รายงานการตรวจติดตามภายใน   

2. รายงานผลสัมฤทธิ์ และสิ่งที่ต้องปรับปรุงไปยังระดับบริหาร 
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Competency Base Management 

Competency Guideline: องค์การสวนพฤกษศาสตร์ 

ตัวแบบสมรรถนะ Competency Model 

รายละเอียดเพ่ิมเติม อ้างอิงจากเอกสารแนวทางการจัดทำและประเมินสมรรถนะองค์การสวนพฤกษศาสตร์ 

 ตัวแบบสมรรถนะ (Competency Model) คือ ตัวแบบขีดความสามารถ ที่เป็นการสร้าง หรือพัฒนา
รูปแบบของ สมรรถนะ ที่เชื่อมโยงกับ วิสัยทัศน์ (Vision), พันธกิจ (Mission) และยุทธศาสตร์องค์กร 
(Strategy) ของทั้งองค์การสวนพฤกษศาสตร์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เป็นแหลง่อนุรกัษ์นอกถิ่นก ำเนดิ เพือ่กำร
เรยีนรู ้และควำมมัน่คง 

ยัง่ยนืดำ้นทรพัยำกรพนัธุพ์ชื และสิง่แวดลอ้ม
ของประเทศ

Misison Statement

Competecy Model : องคก์ารสวนพฤกษศาสตร์

Managerial Competency

1. Management Excellence    (Planning , Organizing, Controlling)
2. Engagement Readiness
3. Lead through vision and values
4. Professional Knowledge and Skill

Leadership Competency

Engage People – Attends to the need and feeling of others to develop effective and high 

performance team.
Inspire Trust – demonstrate good leadership mindset , intention, integrity and high 

performance to team.
Positive Disposition Approaches challenges with visible assuredness: remains 

realistically optimistic when pursuing work objective 
Unleash talent– identify successor and talent in team and provide challenging chance to 

talent for demonstrating their high performance.

Core Competency
1. I : Innovation (Initiate Innovation)

2. P : Participation (Participate with Collaborate all stakeholders)

3. L : Learning (Leverage active learning)

4. A : Awareness (Aware Quality of work)

5. N : Nature Lover (Loving the nature)

6. N : Network (Network cultivating) 

7. T : Teamwork (Synergize team)

8. T : Transparency (Act a transparent)

9. S : Service Mind (customer focus)

10.S : Specialist (Act as Professional) 

Should be 

1. Initiate Innovation

2. Participate with Collaborate all stakeholders

3. Leveraging active learning

4. Aware quality of work

5. Networking cultivated

6. Trust a team 

7. Serve the specialist with service mind

1.	เป็นแหล่งอนุรกัษ์พนัธุ์นอกถิน่ก ำเนดิอนัดบัหนึง่

ของประเทศภำยในปี 2565

2.	เป็นแหล่งนวตักรรมกำรเรยีนรู้ด้ำนพฤกษศำสตร์

โดยใช้เทคโนโลยทีีท่นัสมยัอนัดบัหนึง่ของประเทศ

3.	ประยกุต์ใช้องค์ควำมรู้ในกำรบรหิำรจดักำร และ

สรำ้งมลูค่ำเพิม่จำกกำรประกอบกจิกำรเพือ่กำรใช้

ประโยชน์อยำ่งยัง่ยนื

Corporate Strategy
1.	ยกระดบัสวนพฤกษศำสตร์ให้เป็นแหล่งอนุรกัษ์นอกถิน่ด้วยกำร

บรหิำรจดักำรอยำ่งเป็นระบบ

2.	มุง่สรำ้งนวตักรรมกำรเรยีนรู้ และจดักำรด้ำนสวนพฤกษศำสตร์

โดยใช้เทคโนโลยทีีท่นัสมยัรองรบัระบบ 5G

3.	สรำ้งมลูค่ำเพิม่เชงิสงัคม และพำณิชย ์จำกกำรประกอบกจิกำร

พฤกษศำสตร์รวมทัง้ผลติผลงำนเพือ่น ำสูก่ำรใช้ประโยชน์ และ

กำรแก้ปัญหำสิง่แวดลอ้ม 

4.	ประยกุต์ใช้เทคโนโลยทีีท่นัสมยัในกำรบรหิำรจดักำรเพือ่มุง่สู่

กำรเป็นองค์กรสมรรถนะสงู

Organization Competency

1. Knowledge base Organization ( Botanic 
Expertise)
2. Infrastructure availibility 

Corporate Core Value

Vision Statement
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องค์ประกอบของตัวแบบสมรรถนะ Competecy Model 

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ 

A. ที่มาของการพัฒนา ตัวแบบสมรรถนะ Competency Model  

1. ค่านิยมองค์กร (Corporate Core Value) :  

 I Love PLANT 

2. พันธกิจ (Mission Statement): 

 1.เป็นแหล่งอนุรักษ์พันธุ์นอกถิ่นกำเนิดอันดับหนึ่งของประเทศภายในปี 2565 

 2.เป็นแหล่งนวัตกรรมการเรียนรู้ด้านพฤกษศาสตร์โดยใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยอันดับหนึ่งของประเทศ 

 3.ประยุกต์ใช้องค์ความรู้ในการบริหารจัดการ และสร้างมูลค่าเพ่ิมจากการประกอบกิจการเพื่อการใช้
ประโยชน์อย่างยั่งยืน  

3. ยุทธศาสตร์องค์กร (Corporate Strategy) :  

 1.ยกระดับสวนพฤกษศาสตร์ให้เป็นแหล่งอนุรักษ์นอกถ่ินด้วยการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ 

 2.มุ่งสร้างนวัตกรรมการเรียนรู้ และจัดการด้านสวนพฤกษศาสตร์โดยใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยรองรับระบบ 
5G 

 3.สร้างมูลค่าเพ่ิมเชิงสังคมและพาณิชย์ จากการประกอบกิจการพฤกษศาสตร์รวมทั้งผลิตผลงานเพ่ือนำสู่
การใช้ประโยชน์ และการแก้ปัญหาสิ่งแวดล้อม  

 4.ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยในการบริหารจัดการเพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

4. สมรรถะระดับองค์กร (Organization Competency) : 

 1. Initiate Innovation 2. Participate with Collaborate all stakeholders  

 3. Leveraging active learning 4. Aware quality of work     5. Networking cultivated 

 6. Trust a team  7. Serve the specialist with service mind 
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B. Competency Model  

1. Core Competency  

 1. Initiate Innovation 

 2. Participate with Collaborate all stakeholders 

 3. Leveraging active learning 

 4. Aware quality of work 

 5. Networking cultivated 

 6. Trust a team  

 7. Serve the specialist with service mind. 

2. Managerial Competency 

 1.Management Excellence (Planning , Organizing, Controlling) 

 2. Engagement Readiness 

 3. Lead through vision and values 

 4. Professional Knowledge and Skills 

3. Leadership Competency 

1. Engage People – Attends to the need and feeling of others to develop effective and 
high performance team. 

2. Inspire Trust – demonstrate good leadership mindset, intention, integrity and high 
performance to team. 

3. Positive Disposition Approaches challenges with visible assuredness: remains 
realistically optimistic when pursuing work objective  

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

4. Functional Competency 

 แยกตามรายหน้าที่ และตามรายหน่วยงาน 
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Competency Base Management 
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. Initiate Innovation 2. Participate 
with Collaborate all stakeholders                
3. Leveraging active learning 4. 
Aware quality of work 5. 
Networking cultivated 6. Trust a 
team 7. Serve the specialist with 
service mind 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Leadership 
Competency

(For all superior)

Managerial 
Competency (For 
Level 7 and up)

Functional Competency (by 
function) 

Core Competency (For all employee) 
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Competency Base Management Link สมรรถนะที่ได้ประกาศไปเมื่อป ี2560 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



27 
 

ระดับขีดความสามารถ (Proficiency Level) 

ระดับขีดความสามารถแยกออกเป็น 2 วิธีการ  

1. ระดับขีดความสามารถ (Proficiency Level) ที่ใช้สำหรับ การประเมินความรู้ ทักษะ ทัศนคติ 

2. ระดับขีดความสามารถ (Proficiency Level) ที่ใช้สำหรับ การประเมินพฤติกรรม วิธีคิด  

 

 

  

 

 

 

Level 

6 Strategize
ควำมรู ้ควำมสำมำรถในระดบั Function ทีน่ ำมำใช้
เพือ่กำรจดักำรวำงแผนกลยทุธ์

This proficiency level in this function 
use for strategic management

5 Expert
ควำมรู ้ควำมสำมำรถในระดบั Function ทีม่คีวำม
เชีย่วชำญเฉพำะตำมสำยงำน

This proficiency level in this function 
use as expertise

4 Lead
ควำมรู ้ควำมสำมำรถในระดบั Function ทีใ่ชใ้น
กำรบงัคบับญัชำ หรอื กำรน ำงำน

This proficiency level in this function 
use as leader in the jobs

3 Supervise
ควำมรู ้ควำมสำมำรถในระดบั Function ทีน่ ำมำใช้
เพือ่กำรจดักำรงำนประจ ำ

This proficiency level in this function 
use for routine supervisering

2 Apply
ควำมรู ้ควำมสำมำรถในระดบั Function ทีน่ ำมำใช้
เพือ่กำรท ำงำนประจ ำ

This proficiency level in this function 
use for applying in the routine

1 Beginner ควำมรู ้ควำมสำมำรถในระดบั Function เริม่ตน้
This proficiency level in this function 
for new entry in the position

Explanation

Functional Competency  - Job Family

Level Title Description Level of demonstration

6
Accounts for organizational 
outcomes 

รบัผดิชอบต่อพฤตกิรรมทีแ่สดงออกในระดบัองคก์ร 100% demonstration from key actions

5
Accounts for unit/department 
outcomes 

รบัผดิชอบต่อพฤตกิรรมทีแ่สดงออกในระดบั
หน่วยงำน

80% demonstration from key actions

4
Functions under limited 
supervision

แสดงออกถงึพฤตกิรรม แต่ยงัตอ้งไดร้บักำรก ำกบั
ดแูลจำกผู้บงัคบับญัชำ

60% demonstration from key actions

3
Independently completes 
routine task

แสดงออกถงึพฤตกิรรมดงักลำ่วในชวีติหรอืงำน
ประจ ำวนั (ตวัเอง)

40% demonstration from key actions

2 Adheres to basic instructions 
แสดงออกถงึพฤตกิรรมดงักลำ่วในระดบัพืน้ฐำน
ตำมขอ้บงัคบั ระเบยีบเทำ่นัน้

20% demonstration from key actions

1 Non – Competency ไม่แสดงออกถงึพฤตกิรรมดงักลำ่วเลย 0% demonstration from key actions

Core/Managerial/Leadrship Competency
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ขั้นตอนการประเมิน competency (Competency Assessment) 

 

 

Competency Assessment & Result 

 

 

 

Career Development Plan VS IDP 

https://kmccorp.sharepoint.com/:x:/r/sites/KMCCCalendar/_layouts/15/Doc.aspx?sourcedoc=%7B9D5F9941-2165-422D-8CB8-687DAE2BE57C%7D&file=Finance%20and%20Accounting%20Competency%20Assessment.xlsx&action=default&mobileredirect=true
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KPIs MAP & Performance Management  

 การกำหนดตัวชี้วัดระดับสำนัก และการกระจายตัวชี้วัดสู่การประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 

1. KPIs Mapping 

 การกำหนดตัวชี้วัดและสัดส่วนความรับผิดชอบของแต่ละสำนักเชื่อมโยงกับ ยุทธศาสตร์องค์กร 
(อ้างอิง เอกสาร KPIs Matrix) 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 แบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล (อ้างอิง แบบฟอร์มรายบุคคล) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://kmccorp.sharepoint.com/sites/KMCCCalendar/Shared%20Documents/Forms/AllItems.aspx?viewid=962b2345%2Da72f%2D45a4%2Dab98%2D1e566f34cf33&id=%2Fsites%2FKMCCCalendar%2FShared%20Documents%2F2021%2F%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%9E%E0%B8%A4%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C%2FCompetency%20%28%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%96%E0%B8%99%E0%B8%B0%29%202021%2FCDP%2F%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3


30 
 

แนวทางในการดำเนินการอย่างต่อเนื่อง 
แนวทางนำเสนอเพื่อการปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (2565 – 2566 Next Step Project) 

1. โครงการวิเคราะห์และจัดทำอัตรากำลังคน 

 เพ่ือใช้ในการบริหารจัดการแรงงานที่สมดุล (รวมถึงการจัดทำสภาพการจ้างที่เหมาะสม) ควร
ดำเนินการในปี 2565 โดย ส่วนทรัพยากรมนุษย์ (สำคัญ)  

2. โครงการพัฒนาการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ควรเริ่มดำเนินการในปี 2565 สำหรับการเตรียมการแล้วจัดทำเป็นแผนระยะกลาง - ยาว โดย สว่น
เทคโนโลยีสารสนเทศ และส่วนทรัพยากรมนุษย์ 

3. โครงการพัฒนาบุคลากรตาม Career Development Plan 

 การดำเนินการในปี 2565 สามารถดำเนินการได้โดยไม่ใช้งบประมาณเพ่ิมเติมมาก 

4. การส่งเสริมการนำเอากระบวนการที่ได้รับการออกแบบมาใช้ใยทางปฏิบัติจริง  

 การดำเนินการในปี 2565 สามารถดำเนินการได้โดยไม่ใช้งบประมาณเพ่ิมเติมมาก  

5. โครงการเพิ่มประสิทธิภาพ PMS 

 ทุกเป้าหมาย ตัวชีวัด และงานเชื่อมโยงกับ การประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรดำเนินการในปี 2565 
โดย ส่วนทรัพยากรมนุษย์ โดยไม่ได้ใช้งบประมาณมาก 

6. โครงการส่งเสริมกิจกรรม พัฒนาค่านิยม 

 กิจกรรมเพ่ือส่งเสริมการแสดงออกของค่านิยม ควรดำเนินการในปี 2565 โดย ส่วนทรัพยากรมนุษย์ 
โดยไม่ได้ใช้งบประมาณมาก 

7. โครงการทบทวนพัฒนา SIPOC 

 การทบทวนและเขียน SIPOC ใหม่ทั้งองค์กร เพื่อเป็นรากฐานการพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพ 
ควรดำเนินการในปี 2565 โดย ส่วนงานวางแผน (สำคัญ)  

8. โครงการ Leadership Development Program  

 พัฒนาพนักงานระดับหัวหน้า และ Successor ควรเริ่มดำเนินการในปี 2565 โดย ส่วนทรัพยากร
มนุษย์



 
 

 


