
  

        แผนปฏิบตัิการดานการบริหารทุนมนุษย   
           ประจําปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๗   

         องคการสวนสัตวแหงประเทศไทย ในพระบรมราชูปถัมภ 

 โดย 
สํานักบริหารทุนมนุษย 



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

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

 
   ทั้งนี้ ปจจัยแหงความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแผนยุทธศาสตรการบริหาร       

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

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

 
 

           โดย 

          สํานักบริหารทุนมนุษย 

 

 

 

 

 

 

 



การบริหารทุนมนุษย Human Capital Management 

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

 

เปาประสงค วัตถุประสงค เปาหมาย และตัวชี้วัด 
 ๑. วิสัยทัศน HR Vision 
  บุคลากรปฏิบัติงานอยางทันสมัยสูความยั่งยืนขององคกร  
 
 
  ๒. พันธกิจดานทุนมนุษย (HR Mission) 
  สงเสริม พัฒนา บริหาร และสรางกลไกสนับสนุนการดําเนินงาน ของบุคลากรใหมีความทันสมัย
ในการบริหารจัดการสวนสัตว 
 
 
 3. วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย (HR Strategic Objective) 
   สํานักบริหารทุนมนุษย มีความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลขององคกร 
เพ่ือพัฒนาไปสูการจัดการบุคลากรใหมีขีดความสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง ยกระดับองคกรผานโครงสราง 
ระบบงาน และกระบวนการทํางานที่สามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล เพ่ือเตรียมความพรอมในการพัฒนาไปสูระบบประเมินตามเกณฑ SE-AM Core Business 
Enablers 
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   กลยุทธที่ 1 กลยุทธดานอัตรากําลัง 
  แผนงานท่ี 1   การทบทวนและปรับปรุงโครงสรางองคกร 
  แผนงานท่ี 2   ทบทวนและพัฒนา JD & JS เพื่อใหสอดคลองกับบริบทองคกร 
           แผนงานท่ี 3   การวางแผนอัตรากําลังท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทลั   
   กลยุทธที่ 2 กลยุทธดานการประเมินผลปฏิบัติงาน 
  แผนงานท่ี 4   แผนงานพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานและระบบบริหารผลการดําเนินงานบนฐานของ KPIs 
                    รายบุคคล และการถายทอดไปยังบุคลากรแตละบุคคล 
  กลยุทธที่ 3 กลยุทธดานผลตอบแทนและสิทธิประโยชน   
  แผนงานท่ี 5   การทบทวนและปรับปรุงบัญชีโครงสรางเงินเดือน และอัตราเงินเดือนแรกบรรจุ 
   แผนงานท่ี 6   สวัสดิการ และสิทธิประโยชน 
 
 
  กลยุทธที่ 1 กลยุทธดานการเรียนรูและพัฒนา    
  แผนงานท่ี 7  แผนงานพัฒนาศักยภาพนวัตกรองคการสวนสัตวแหงประเทศไทย 
  แผนงานท่ี 8 แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ตามระบบสมรรถนะบุคลากร Competency เพื่อรองรับการเปลีย่นแปลง

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

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

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

 ยุทธศาสตรที่ 1 เสริมความเขมแข็งการบริหารทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน  

 

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

 

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

 

หนา 5 



 

ยุทธศาสตรที่ 1 เสริมความเขมแข็งการบริหารทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 

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

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

๑. การทบทวนและ
ปรับปรุงโครงสราง
องคกร 

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

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

โครงสรางองคกร 
ไดรับความเห็นชอบ
จากคณะกรรมการ 
อสส. 
 
 

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

ต
ค 

พ
ย 

ธ 
ค 

ม
ค 

ก
พ 

มี
ค 

ม
ย 

พ
ค 

มิ
ย 

ก
ค 

ส
ค 

ก
ย 500,000 สบท 

ฝาย 
บท. 
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 ยุทธศาสตรที่ 1 เสริมความเขมแข็งการบริหารทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 

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

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

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

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

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

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

ความเสีย่ง  
 บุคลากรยังยดึติดกับ
งานเดิม มากกวา
ภาระหนาท่ีงานท่ี
กําหนดตามโครงสราง
ใหม ที่มีการกําหนด
หนาท่ีความรับผิดชอบ 
คําบรรยายลักษณะงาน
ใหม 
 
แนวทางแกไข 
    สื่อสาร สรางความ
เขาใจใหกับพนักงาน 
ผานชองทางที่
หลากหลายเชน การ
ประชุม หนังสือเวียน
ช้ีแจง บทความ 
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ยุทธศาสตรที่ 1 เสริมความเขมแข็งการบริหารทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 

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

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

3. การวางแผน
อัตรากําลังที่เกดิจาก
การเปลีย่นแปลงดาน
เทคโนโลยีดิจิทลั 

เพื่อวางแผนดาน
อัตรากําลังเพื่อรองรับ
เทคโนโลยีดิจิทลั 

1. สํารวจกระบวนการ
ทํางานท่ีมีการนํา
เทคโนโลยีดิจิทลัมาใชใน
การดําเนินงาน 

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

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

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

ความเสีย่ง 
บุคลากรขาดทักษะ
ความรู ความสามารถ
ดานเทคโนโลยดีิจิทัล 
และไมมีการกําหนด
แนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน 
แนวทางปองกัน 
   1. พัฒนาบุคลากร
เตรียมความพรอม
รองรับการเปลี่ยนดาน
เทคโนโลยีดิจิทลั  
 2. ปรับ Mindset 
บุคลากรใหยอมรับใน
เรื่องการเปลี่ยนแปลง 
ยอมรับใน skill set 
หรือทักษะใหมๆ 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ดิจิทัลสกลิ       
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ยุทธศาสตรที่ 1  เสริมความเขมแข็งการบริหารทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 

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

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

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

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

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

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

 ความเสี่ยง 
พนักงานขาดการ
ยอมรับในการ
กําหนดตัวช้ีวัดเชิง
รุกที่มุงเนน
ประสิทธิผลและ
ความสําเร็จของงาน 
 
 
แนวทางปองกัน  
สรางความตระหนัก
และความเขาใจ
เกี่ยวกับการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน
รายบุคคลเชิงรุก 
ผานชองทางที่
หลากหลายเชน การ
ประชุม 
หนังสือเวียนช้ีแจง 
บทความ คูมือการ
กําหนดตัวช้ีวัด 
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ยุทธศาสตรที่ 1 เสริมความเขมแข็งการบริหารทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 

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

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

5. การทบทวนและ
ปรับปรุงบัญชี
โครงสรางเงินเดือน 
และอัตราเงินเดือน
แรกบรรจุ  

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

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

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

 ความเสี่ยง 
 บุคลากรดาน HR 
ยังขาดความรู
เกี่ยวกับการประเมิน
คางานเพื่อกําหนด
คาตอบแทนท่ี
เหมาะสม 
 
 
แนวทางปองกัน  
 สงบุคลากรไป
อบรมกับหนวยงาน
ภายนอก/ ศึกษา
แนวทางจาก
รัฐวิสาหกิจอื่นที่
ประสบความสําเรจ็ 
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ยุทธศาสตรที่ 1 เสริมความเขมแข็งการบริหารทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 

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

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

๖. สวสัดิการ และ
สิทธิประโยชน 

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

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

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

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

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

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

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

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

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

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

 ความเสี่ยง 
บุคลากรยังไมพรอม
ตอการเปลี่ยนแปลง
และแนวคิดใหม ๆ 
 
แนวทางปองกัน  
 
สงเสริมใหพนักงาน
คิดนอกกรอบและ
กลาทดลองสิ่งใหมๆ  
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หนา 12 



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

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

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

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

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

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

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

 ความเสี่ยง 
 บุคลากรขาด 
ความรูความเขาใจ
เกี่ยวกับการประเมิน
สมรรถนะบุคลากร
ผลการประเมินไม
สะทอนความเปน
จริง 
 
แนวทางปองกัน  
  จัดทําคูมือ หนังสือ
ซักซอมความเขาใจ
และใหความรู
เกี่ยวกับวิธีการ
ประเมินสมรรถนะ
บุคลากร 
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หนา 13 



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

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

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

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

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

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

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

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

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

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

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

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

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

 มีหลักสตูรพัฒนา

ผูบริหารในแตทุก

ระดับไมนอยกวา 

รอยละ 50  

 

 

 ความเสี่ยง 
พัฒนาบุคลากรดาน
พัฒนาผูนํา 
Leadership 
development ไม
เปนไปตามแผน 
 
 
 แนวทางปองกัน  
จัดอบรมสัมมนา 
ครอบคลมุในทุกสายงาน 
หรือชองการเรียนดวย
รูปแบบการพัฒนา
บุคลากร เชน 
Coaching OJT 
Mentoring ฯลฯ 
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หนา 15 



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

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

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

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

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

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

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

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



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

แผนงาน วัตถุประสงค กิจกรรม ตัวช้ีวัด ความเสยีง/
แนวทางปองกัน 

พ.ศ. 
2566 

พ.ศ. 2567 งบประมาณ
ดําเนินการ 

ผูรับผิดชอบ 

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

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

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

มีแผนสืบทอด
ตําแหนง 

 ความเสี่ยง 
การดําเนินงานไม
ไปตามแผนสืบ
ทอดตําแหนง 
 
 
แนวทางปองกัน  
ทบทวนคูมือการ
จัดทําแผนสืบทอด
ตําแหนง 
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ยุทธศาสตรที่ 2 ปรับปรุงวิธีการและรูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษยใหสอดคลองกับบริบทขององคกรและบุคลากร 

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

แนวทางปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

 13.แผนบริหาร
จัดการคนเกง 

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

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

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

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



 

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

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

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

14 ความกาวหนา
ในสายอาชีพ   

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

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

จัดการอบรม
สัมมนาให
ความรูดาน

ความกาวหนา
ในสายอาชีพ 

อยางนอย ปละ 
1 ครั้ง 

      

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



 

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

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

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

๑5 ความผูกพันใน
องคกร 

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

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

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

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



 

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

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

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

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

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

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

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

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

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

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

 

 

หนา 21 



 

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

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

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

 17 จรยิธรรม 
และจรรยาบรรณ 

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

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

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

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

 

 
หนา 22 



 

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

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

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 25๖๗ งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

 18.   แผนงาน 
Digital HR 

มีการออกแบบเครื่องมือ 
หรือระบบทีเ่ปนดิจิทลั มา
ใชในการบริหารทรัพยากร
บุคคล       
 

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

  มีแผนงานพัฒนา
งานดาน HR ดวย 
ระบบ ERP 
 

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



 

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

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

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

19  แผนงาน HR 
analytics   

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

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

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

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



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

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

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

 ๒๐   ความปลอดภัย
อาชีวอนามัยและ
สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน   

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

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

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

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

            

หนา 25 



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

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

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

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

            

 
 
 
 

หนา 26 



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

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

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

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

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

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

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



 

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

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

ปองกัน 
พ.ศ. 

2566 
พ.ศ. 2567 งบประมาณ

ดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

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

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

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

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

ความเสีย่ง 
บุคลากรยังไมผานการ
ฝกอบรม และไมมี
ใบรับรองคุณวุฒิ
วิชาชีพบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
    
 
 แนวทางปองกัน 
 จัดหาผูเชี่ยวชาญเขา
มาใหความรู ในการ
เขารับการประเมิน
มาตรฐานอาชีพและ
ผานการรับรอง
มาตรฐานอาชีพและ
คุณวุฒิวิชาชีพ
บริหารงานบุคคล 
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หนา 28 


