
 ๑๔๑๔ แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล องคการสวนสัตว พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๔ 

สวนท่ี ๓  
กระบวนการจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลองคการสวนสัตว  
พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๔ 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
  
 การจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล องคการสวนสัตว พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๔  
มีกระบวนการ ดังน้ี 

ข้ันตอนที่ ๑ กําหนดกลุมเปาหมายที่เกี่ยวของ 
ข้ันตอนที่ ๒ จัดกิจกรรมเสริมสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

และสรางกระบวนการมีสวนรวม 
ข้ันตอนที่ ๓ ประเมินสถานภาพดานการบริหารทรพัยากรบุคคล  
ข้ันตอนที่ ๔ วิเคราะหความตองการของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) ที่ เกี่ยวของ 

กับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ข้ันตอนที่  ๕ จัดทํ าแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล องคการสวนสัตว  

พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๔ 
 

 

ข้ันตอนที่ ๑  กําหนดกลุมเปาหมายที่เกี่ยวของ 
 

การจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล องคการสวนสัตว พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๔  
เปนการจัดทําแผนระยะยาวในการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังน้ัน กองทรัพยากรบุคคล องคการสวนสัตว จึงได
กํ าห นดกลุ ม เป าห มายที่ เกี่ ย วข อ งกับ ก ารบ ริห ารจั ดการท รัพ ยากรบุ คคล ในทุ กระ ดับ  ได แ ก  
(๑) ผูบริหารระดับสูงขององคการสวนสัตว คือ ผูอํานวยการองคการสวนสัตว รองผูอํานวยการองคการ 
สวนสัตว ทําหนาที่กําหนดนโยบายดานบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล (๒) ผูบริหารระดับกลาง ไดแก ผูบริหาร
ของสวนสัตว จํานวน ๗ แหง ผูบริหารของสํานักตางๆ ที่มีอํานาจหนาที่ในการรับนโยบายจากผูบริหารและ
ถายทอดสูพนักงาน การบริหารทรัพยากรบุคคล พรอมทั้งประเมินสถานการณดานทรัพยากรบุคคล (๓) ระดับ
ผู ป ฏิ บั ติ  ได แ ก  พ นั ก ง าน อ งค ก ารส วน สั ต ว ที่ เกี่ ย วข อ งกั บ ก าร ขับ เคลื่ อ น แผ น ยุท ธศาส ต ร 
การบริหารทรัพยากรบุคคลสูการปฏิบัติ ทั้งน้ี เพื่อระดมความคิดเห็นของผูบริหารและผูเกี่ยวของทุกระดับใน
การจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

ข้ันตอนที่ ๒ จัดกิจกรรมเสริมสรางความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 

เพื่อเปนการเสริมสรางความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับการจัดทําแผนยุทธศาสตรและแนวคิด 
การบริหารทรัพยากรบุคคล กองทรัพยากรบุคคล องคการสวนสัตว ไดจัดกิจกรรมเสริมสรางความรู  
ความเขาใจแกผูบริหารและพนักงานที่มีภารกิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางการบริหารจัดการ
ท รัพ ย าก ร บุ คค ล  (HR Scorecard) โด ยจั ด ก ารป ร ะ ชุม สั ม มน า  “ โค ร งก าร จั ดทํ าแผ น แม บ ท 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ป พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๔” ระหวางวันที่  ๒๓ – ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๕๘  
ณ โรงแรมรอยัลซิต้ี กรุงเทพมหานคร โดยมีเน้ือหาเกี่ยวกับ นโยบายในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 



 ๑๕๑๕ แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล องคการสวนสัตว พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๔ 

แนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลของผูบริหาร ประเด็นจุดออนของแผนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๙ (ปรับปรุง พ.ศ. ๒๕๕๗) และประเด็นสําคัญในการจัดทําแผนการบริหารทรัพยากร
บุคคลฉบับใหม การพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM)            
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล            
ดานสภาพแวดลอม (Human Resource Environment : HRE) การพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชน
สู ง สุ ด  (Human Resource Utilization : HRU) เพื่ อ ใ ห ผู มี ส ว น เกี่ ย ว ข อ ง ทุ ก ร ะ ดั บ มี ค ว า ม รู  
ความเขาใจ และเขามีสวนรวมในกระบวนการจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
องคการสวนสัตว พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๔ ใหสอดคลองกับนโยบายของรัฐบาล นโยบายของกระทรวง นโยบาย
ของผูบริหาร ยุทธศาสตรขององคการสวนสัตว พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๔ และสภาพการดําเนินงานตลอดจน 
ทิศทางการพัฒนาดานทรัพยากรบุคคลขององคการสวนสัตวในอนาคต  
 

ข้ันตอนที่  ๓ ประเมินสถานภาพดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

การประเมินสถานภาพดานการบริหารทรัพยากรบุคคล พิจารณาจากโครงสรางองคกร  
อัตรากําลัง คุณลักษณะของบุคลากร เชน โครงสรางอายุ เพศ การศึกษา และตําแหนง ทั้งน้ี เพื่อใหผูเกี่ยวของ 
มีขอมูลที่ถูกตอง ครบถวน และเพียงพอในการจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล การจัดทํา
แผนงาน / โครงการ และการกําหนดคาเปาหมาย ตัวช้ีวัด  

ผูเขารวมการสัมมนาไดทบทวนสถานภาพองคการสวนสัตว ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เกี่ยวกับจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรคดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการสวนสัตว โดยใช 
SWOT Analysis เพื่อพิจารณาปจจัยภายนอก และปจจัยภายใน ที่สงผลกระทบตอการบริหารทรัพยากร
บุคคลขององคกรสวนสัตว ดังน้ี 
  จุดแข็ง  (Strength) 

๑. บุคลากรมีความรู ความเช่ียวชาญ ประสบการณในภารกิจหลัก 
๒. บุคลากรไดรับความรูจากการถายทอดประสบการณโดยตรง  
๓. ผูบริหารใหความสําคัญตอการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๔. บุคลากรมีความรวมมือรวมใจ มีความรัก ความผูกพัน รวมมือกัน 
๕. หนวยงานมีงบประมาณสนับสนุนการดําเนินงานอยางตอเน่ือง  

 

  จุดออน  (Weakness) 
๑. การสื่อสาร ขอมูลดานบุคลากรยังไมทั่วถึง  
๒. กฎ ระเบียบขอบังคับไมทันสมัย ไมรองรับงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๓. เงิน เ ดือนค าจ าง ยั ง ตํ่ ากว าห น วยงานรัฐ วิส าห กิ จอื่ น  ส งผล ให บุ คลาก ร 

ขาดแรงจูงใจในการทํางาน 
๔. ระบบการประเมินผลยังไมทันสมัย ขาดมาตรฐาน  
๕. หนวยงานยังไมมีแผนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หรือมีการจัดทําแผน 

แตยังไมนํามาใช เชน แผนทดแทนตําแหนง 
 
 



 ๑๖๑๖ แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล องคการสวนสัตว พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๔ 

๖. หนวยงานยังไมมีเทคโนโลยีรองรับการบริหารทรัพยากรบุคคล  
๗. บุคลากรขาดทักษะดานภาษาอังกฤษ จึงขาดความพรอมในการเขาสูประชาคม

อาเซียน 
 

  โอกาส  (Opportunity) 
๑. รัฐบาลมีนโยบายสนับสนุนใหองคการสวนสัตวพัฒนาเปนแหลงการเรียนรู 
๒. หนวยงานพันธมิตรใหความรวมมือในการดําเนินงาน 
๓. วิทยาการ เทคโนโลยีมีการพัฒนาอยางรวดเร็ว 
๔. องคกรเครือขายนานาชาติใหความรวมมือดานองคความรู 

 

  อุปสรรค  (Threats) 
๑. หนวยงานภายนอกใหคาตอบแทนสูงกวาเปนเหตุใหมีสมองไหลในบางกลุม เชนกลุม

ผูเช่ียวชาญ นักวิจัย 
๒. ปญหาเศรษฐกิจ สังคมสงผลตอคุณภาพชีวิต 
๓. สถานการณทางการเมืองสงผลตอการทองเที่ยวในประเทศ 
๔. กลุมนักทองเที่ยวเปลี่ยนแปลงไป เปนนักทองเที่ยวเอเชียมากข้ึน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๗๑๗ แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล องคการสวนสัตว พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๔ 

ตาราง  ๑  วิเคราะหจุดแข็ง จุดออน (Tows Matrix) ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

 จุดแข็ง  (Strength) 
๑. บุคลากรมีความรู  ความเชี่ย วชาญ 
ประสบการณในภารกิจหลัก 
๒. บุคลากรไดรับความรูจากการถายทอด
ประสบการณโดยตรง  
๓. ผูบริหารใหความสําคัญตอการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
๔. บุคลากรมีความรวมมือรวมใจ มีความ
รัก ความผูกพัน รวมมือกัน 
๕. หนวยงานมีงบประมาณตอเน่ือง  
 

จุดออน  (Weakness) 
๑. การส่ือสาร ขอมูลดานบุคลากร  
๒. กฎ ระเบียบขอบังคับ ยั งไมทั นสมัย 
ไมรองรับงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๓. เงิน เดือนค าจางยังต่ํ ากวาหน วยงาน
รัฐวิสาหกิจอ่ืนสงผลใหบุคลากราดแรงจูงใจ
ในการทํางาน 

๔. ระบบการประ เมินผลยั งไมทั นส มัย  
ขาดมาตรฐาน  

๕. หนวยงานยังไม มีแผนดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล หรือยังไมนํามาใช เชน 
แผนทดแทนตําแหนง 

๖. หนวยงานยังไมมีเทคโนโลยีรองรับการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  

๗. บุคลากรขาดทักษะดานภาษาอังกฤษ  
โอกาส  (Opportunity) 
๑. รัฐบาลมีนโยบายสนับสนุนให
องคการสวนสัตวพัฒนาเปนแหลง
การเรียนรู 
๒. หน วย งานพั น ธมิต ร ให ความ
รวมมือในการดําเนินงาน 
๓. วิทยาการ เทคโนโลยีมีการพัฒนา
อยางรวดเร็ว 
๔. องคกรเครือขายนานาชาติ ให
ความรวมมือดานองคความรู 

 

๑. พัฒนาขีดความสามารถในทรัพยากร
บุคคลใหมีความเปนเลิศ 
๒. เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล 
๓. พัฒ นาเทค โน โลยี แ ละสารสน เท ศ  
การส่ือสารดานทรัพยากรบุคคล 
 

๑. เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล 
๒. เสริมสรางคุณภาพชีวิตและความผาสุก 
๓. พัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศ การ
ส่ือสารและเครือขายความรวมมือ 
 

อุปสรรค  (Threats) 
๑. ห น ว ย ง า น ภ า ย น อ ก ใ ห
คาตอบแทนสูงกวาเปนเหตุ ให มี
สมองไหลในกลุมผูเชี่ยวชาญ วิจัย 
๒. ปญหาเศรษฐกิจ สังคมสงผลตอ
คุณภาพชีวิต 
๓. สถานการณทางการเมืองสงผล
ตอการทองเที่ยวในประเทศ 
๔. กลุมนักทองเที่ยวเปล่ียนแปลงไป  

๑. เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล 
๒. เสริมสรางคุณภาพชีวิตและความผาสุก 
 

๑. เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล 
๒. เสริมสรางคุณภาพชีวิตและความผาสุก 
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ข้ันตอนที่ ๔ วิเคราะหความตองการของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) ที่เกี่ยวของกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 

การวิเคราะหความตองการของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) ที่ เกี่ยวของกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ไดนําขอมูลมาจากแบบสํารวจความคิดเห็นของผูเกี่ยวของกับงานดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ความคาดหวังของผูรับบริการ และผูเกี่ยวของกับองคการสวนสัตว  เพื่อเปนขอมูลประกอบการ 
จัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล องคการสวนสัตว พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๔ ใหมีความครบถวน 
สมบูรณ 
 

ข้ันตอนที่  ๕ จัดทํ าแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล องคการสวนสัตว  
พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๔ 
 

การจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล องคการสวนสัตว พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๔  
ดําเนินการ ดังน้ี 
 ๔.๑ ทบทวนผลการดําเนินงานขององคการสวนสัตว 
  จากสถิติการเขาชมสวนสัตวยอนหลัง ๓ ป พบวา จํานวนผูเขาชมลดลงตามลําดับ 
เน่ืองจากสถานการณทางการเมืองภายในประเทศ และปญหาเศรษฐกิจระดับโลกสงผลใหจํานวนนักทองเที่ยว
ลดลง แตอยางไรก็ตามจะเห็นวา รายไดจากการดําเนินงานขององคการสวนสัตวเพิ่มข้ึนอยางตอเน่ืองทุกป 
สงผลใหจํานวนขาดทุนสุทธิลดลงจาก ๖๖๘.๖๔๑๖ ลานบาทในป ๒๕๕๕ ลดลงเหลือ ๓๐๘.๔๓๓๐ ลานบาท
ในป ๒๕๕๖ และเหลือ ๑๖๑.๐๒๗๗ ลานบาทในป ๒๕๕๗ 
 

 ป ๒๕๕๕ ป ๒๕๕๖ ป ๒๕๕๗ 
จํานวนผูเขาชม (คน) ๖,๓๘๑,๒๐๕ ๖,๒๐๖,๗๓๕ ๖,๑๖๗,๙๒๒ 
รายไดจากการดําเนินงาน 
(ลานบาท) 

๘๔๕.๖๔๘๑ ๙๒๙.๘๗๗๗ ๑,๐๗๑.๗๖๖๖ 

กําไร (ขาดทุน) สุทธิ 
(ลานบาท) 

(๖๖๘.๖๔๑๖) (๓๐๘.๔๓๓๐) (๑๖๑.๐๒๗๗) 

หมายเหตุ  
๑. ขอมูลมาจากงบการเงินขององคการสวนสัตว 
๒. งบการเงินป ๒๕๕๕ – ๒๕๕๖ สตง.รับรองแลว  
๓. งบการเงินป ๒๕๕๗ อยูระหวางการตรวจรับรอง 

 

 ๔.๒ ทบทวนผลการดําเนินงานตามแผนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล พ.ศ.  
๒๕๕๖-๒๕๕๙ (ฉบับปรับปรุง พ.ศ. ๒๕๕๗) และศึกษาผลการประเมินการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
ขององคการสวนสัตว ในปงบประมาณ ๒๕๕๗ โดย บริษัท ทริส คอรปอเรช่ัน จํากัด พบวา คะแนนในป พ.ศ. 
๒๕๕๗ คือ ๓.๐๒๙๑ เพิ่มข้ึนจากป ๒๕๕๖ ซึ่งไดคะแนนการประเมิน ๒.๙๘๙๐  
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  ผลการประเมิ นการบ ริห ารจั ดการทรัพ ยากรบุ คคลขององค ก ารสวนสั ตว  
ป พ.ศ. ๒๕๕๗ มีรายละเอียดดังน้ี 
 
ตาราง ๒ ผลการประเมินการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลองคการสวนสัตว ป พ.ศ. ๒๕๕๗ 
 

หัวขอ คะแนน ผลการประเมิน 
๑. มีนโยบายและกลยุทธดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

๑.๑ นโยบายและ 
กลยุทธดานการ
บริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

๓.๕๕๐๐  - แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ป ๒๕๕๖-๒๕๕๙ มีความสอดคลอง
กับกลยุทธ เปาหมายองคกร โดยมีการวิเคราะหสภาพการณและปญหา
ดาน HR ขององคกร 
- มีการจัดทํา HR Strategy Map แต ยังไมสะทอนความเช่ือมโยง
ระหวางกลยุทธ HR และกลยุทธหลักขององคกรไดอยางชัดเจน 
- ไม มี ก าร นํ าข อ มู ล เป รียบ เที ยบ ผ ล การ ดํา เนิ น งานด าน  HR  
(HR Benchmarking) มาใชประโยชนในการพัฒนาดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององคกร 
- ควรมีการแปลงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสูแผนปฏิบัติ
การประจําป ที่มีรายละเอียดกิจกรรม ตัวช้ีวัดที่ครอบคลุมผลผลิต 
ผลลัพธ รวมถึงกรอบเวลาของแตละแผนงาน ผูรับผิดชอบ เพื่อติดตาม
ผลการดําเนินงานอยางชัดเจน  
 
 
 

๒. มีระบบ HR Management และระบบใน HR Development 

๒.๑ การสรรหาและ
การจัดการอัตรากําลัง 

๒.๔๑๒๕ - มีการปรับโครงสรางองคกรใหสอดคลองกับโครงสรางธุรกิจ 
- มีการสอบทานคําบรรยายลักษณะงาน (Job Description) และอยูใน
ข้ันตอนการปรับปรุงคําบรรยายลักษณะงานใหมอีงคประกอบครบถวน  
- ควรมีการกําหนดแนวทางในการรักษาบุคลากรใหคงอยูกับองคกรใหมี
ความชัดเจนเปนรูปธรรม 
- ควรมีการวิเคราะหความตองการอัตรากําลังของทั้งองคกรและจัดทํา
เปนแผนอัตรากําลังทั้งระยะสั้นและยะยาว 
- ศึกษากระบวนการทํางาน (Workflow Analysis) เวลาทํางาน (Time 
and Motion study) และการ วิเคราะหผลิตภาพ (Productivity)  
เพื่อนํามาใชในการจัดการอัตรากําลังทั้งองคกร  
 

๒.๒ การบริหาร
ผลตอบแทนและ 
สิทธิประโยชน 

๓.๒๐๐๐ - มีหลักเกณฑในการปรับเพิ่มอัตราเงินเดือนในภาพรวมที่สอดคลองกับ
ผลการดําเนินงานขององคกร และมีการปฏิบัติตามกฎหมายหรือ
ขอบังคับที่เกี่ยวของกับแรงงาน สวัสดิการ และการประกอบวิชาชีพที่
เปนธรรมกับพนักงาน 
- ไมมีการประเมินคางาน 
- ไมมีการเปรียบเทียบผลตอบแทนกับตลาด มีเพียงการเปรียบทียบ
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หัวขอ คะแนน ผลการประเมิน 
สวัสดิการและสิทธิประโยชนกับรัฐวิสาหกิจบางแหงเทาน้ัน 
- วิเคราะหคาตอบแทน  
 

๒.๓ การวัดและ
ประเมิน ผลการ
ดําเนินงาน 

๒.๑๒๕๐ - มีการนําผลการประเมินมาเปนปจจัยในการพิจารณาปรับเลื่อนข้ัน
เงินเดือน การปรับเลื่อนตําแหนง 
- ควรกําหนด KPIs ในระดับสายงานและระดับบุคคลใหสอดรับกับ 
กลยุทธ ภาระงาน มาตรฐานของสายงานและตําแหนงงานน้ันๆ  
- มีการสรางกระบวนการติดตามผลการดําเนินงานระหวางป และ 
นําผลการประเมินรายบุคคลมาใชในการเสริมศักยภาพของทีมงาน และ
หนวยงานอยางเปนรูปธรรม  
 

๓. ระบบในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

๓.๑ การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

๑.๘๗๕๐ - มีการจัดทําสมรรถนะหลัก (Core Competency) แตยังไมนํามาใช
ประโยชนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไดอยางชัดเจน 
- ดานการจัดการความรู ควรกําหนดผูรับผิดชอบชัดเจนในการจัดทํา
แผนระยะสั้นและระยะยาวเพื่อรวบรวม จัดเก็บความรูขององคกร 
- ควรมีการวิเคราะหสมรรถนะเฉพาะตําแหนงงาน (Functional 
Competency) การประเมินชองวางสมรรถนะ (Competency Gap) 
การจัดทํ าแผนฝกอบรมรายตําแหนง แผนฝกอบรมระยะยาว  
การวิเคราะหความคุมคาในการฝกอบรม 
- ไมมีแผนสืบทอดตําแหนง  
- ไมมีแผนความกาวหนาในสายอาชีพ 
- ควรจัดอันดับความสําคัญเรงดวนของระบบงานพัฒนาบุคลากรให
สอดคลองกับอัตรากํ าลั ง ศักยภาพของหนวยงานที่ รับผิดชอบ 
งบประมาณที่ไดรับในแตละป 
 

๔. มีโครงสรางพ้ืนฐานสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๔.๑ ชองทางการ
สื่อสารและแรงงาน
สัมพันธ  

๓.๙๖๕๐ - ควรมีการสํารวจความพึงพอใจของพนักงานตอระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอยางตอเน่ืองและนําผลการสํารวจมาปรับปรุงความ 
พึงพอใจของพนักงานเพื่อพัฒนาการสื่อสารและแรงงานสัมพันธ 
อยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ 
- ควรนําแนวทางการสรางความสุขในที่ทํางานมาดําเนินการอยาง
ตอเน่ือง 
- ควร ศึกษาและกํ าห นดป จจั ยที่ ส ร างความผู กพั น ในองค ก ร  
เพื่อประเมินผลความผูกพันของพนักงานตอไป  
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หัวขอ คะแนน ผลการประเมิน 
๔.๒ หลักปฏิบัติและ
กฎ ระเบียบที่
เกี่ยวของ 

๓.๓๕๐๐ - มีการจัดทําคูมือจรรยาบรณ ระบุแนวทางปฏิบัติโดยเผยแพรเน้ือหา
คูมือผานชองทางตางๆ 
- สงเสริมการสื่อสารสองทาง 
- ควรทบทวนขอกําหนดเพื่อแกปญหาความขัดแยงทางผลประโยชน 
- ควรกํ าหนดนโยบายผูบ ริหารและพนักงานได เป ดเผยขอมู ล  
ความขัดแยงของผลประโยชนเพื่อสนับสนุนการสรางสภาพแวดลอมของ
การควบคุมภายในที่ดีและระบบการตรวจสอบภายในขององคกรใหมี
ประสิทธิภาพและความเขมแข็ง 
- มีการสื่อสารเรื่องความขัดแยงทางผลประโยชน โดยการแจงใหทราบ
และใหพนักงานมีสวนรวม 
 

๔.๓ ระบบสารสนเทศ
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

๓.๗๓๗๕ - ควรมีแนวทางที่ชัดเจนในการนําระบบฐานขอมูลดานบุคลากรมาใช
สนับสนุนกลยุทธหรือนโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมากข้ึน
เพื่อประกอบการตัดสินใจ และการวางแผนจัดการภายในองคกร  

 

๔.๔ ความปลอดภัย 
สุขอนามัยและสภาพ 
แวดลอม 

๓.๙๒๕๐ - ควรกําหนดแผนงานระยะยาวดานความปลอดภัยเพื่อรองรับภัยพิบัติ  
ที่ครอบคลุมทุกพื้นที่ 
- ควรจัดทํามาตรฐานดานอาชีวอนามัย สิ่งแวดลอมและความปลอดภัย
ในการทํางาน ทั้งในสวนที่เปนสวนสัตวและสํานักงานเพื่อใหการบริหาร
จัดการดานความปลอดภัยขององคกรในภาพรวมมีความเปนระบบมาก
ย่ิงข้ึน  
- ควรมีการทบทวนมาตรการ กฎระเบียบ แผนงานที่เกี่ยวของกับการ
จัดการความปลอดภัยอยางสม่ําเสมอเพื่อใหสอดคลองกับสภาพองคกร 
 

๔.๕ การเพิ่ม
ศักยภาพดานการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

๒.๓๘๑๓ - ควรกําหนดแผนการดําเนินงานที่ชัดเจน เปนรูปธรรม 
- หนวยงาน HR ของสวนกลางตองปรับบทบาทเปนหุนสวนทางกลยุทธ 
(Strategic partner) กับสวนสัตวตางๆ เพื่อกําหนดกลยุทธหรือ
แผนงานและใหความชวยเหลืออยางถูกตองเพื่อผลักดันนโยบายและ 
กลยุทธทางดาน HR ประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว  
 

 
 ๔ .๓  เปรี ยบ เที ยบผลการ ดํา เนินงานด าน  HR กับองค กรคู เที ยบด วย เทคนิค  
HR Benchmarking 

ในการจั ดทํ าแผน ยุทธศาสตรการบริห ารทรัพยากรบุ คคล องคก ารสวนสัตว  พ .ศ .               
๒๕๕๙ - ๒๕๖๔  มีความจําเปนอยางย่ิงที่จะตองหาคูเทียบเพื่อเปรียบเทียบผลการดําเนินงานดาน HR ดวย
เทคนิค HR Benchmarking โดยทบทวนภารกิจหลักขององคการสวนสัตว เปาประสงคทางกลยุทธ ศักยภาพที่ 
องคกรตองการ เพื่อหา Gap ของการบริหารทรัพยากรบุคคล อันจะนําไปสูการวางแผนยุทธศาสตรการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  



 ๒๒๒๒ แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล องคการสวนสัตว พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๔ 

             ข้ันตอนการเปรียบเทียบดวยเทคนิค HR Benchmarking ประกอบดวย ๔ ข้ันตอน คือ 
๑. ขั้นตอนการวางแผน (Planning) ประกอบดวย ๒ ข้ันตอนยอย คือ 

 ๑.๑ การกําหนดองคกรเปรียบเทียบ 

              เปนการจัดทํารายช่ือองคกรที่ตองการจะเปรียบเทียบ โดยคุณสมบัติขององคกรคู
เทียบ โดยเปนองคกรที่อยูภายในกลุมองคกรเดียวกันหรือเครือขายเดียวกัน (Internal) หรือองคกรที่อยูในกลุม
อุตสาหกรรมเดียวกันแตไมใชคูแขง (Industry ทั้งน้ี การพิจารณาคัดเลือกองคกรไดคํานึงถึงขนาด (Size)    
กลุ มหรือประเภทอุตสาหกรรม (Type of Industry) โครงสร างองคกร  (Organization Structure)              
ร ะ ดั บ เท ค โน โล ยี  (Technology) คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง สิ น ค า แ ล ะ บ ริ ก า ร  (Product and Service)  
ความตองการของลูกคา (Customer Needs) และสถานที่ต้ัง (Location) ดวย 

 ในการจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล องคการสวนสัตว พ.ศ.         
๒๕๕๙ - ๒๕๖๔ ไดเลือกองคกรคูเทียบคือ “องคการอุตสาหกรรมปาไม” เน่ืองจากเปนองคกรรัฐวิสาหกิจที่อยู
ภายในกลุมเดียวกัน (Internal) คือสังกัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม และอยูในกลุม
อุตสาหกรรมเดียวกัน (Industry) คือ กลุมสาขาทรัพยากรธรรมชาติ มีขนาด (Type of Industry) โครงสราง
องคกร (Organization Structure) ระดับเทคโนโลยี (Technology) ขององคกรใกลเคียงกัน 

 จากการประเมินผลการดําเนินงาน พ.ศ. ๒๕๕๗ ดานการบริหารจัดการองคกร องคการ
อุตสาหกรรมปาไม ไดคะแนน ๓.๗๓๕๐ และในดานการบริหารทรัพยากรบุคคล องคการอุตสาหกรรม 
ปาไม ไดคะแนน ๓.๑๑๗๑ โดยองคการสวนสัตว ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดคะแนน ๓.๐๒๙๑ และ
เมื่อเปรียบเทียบการดําเนินงานดานทรัพยากรบุคคล ในพ.ศ. ๒๕๕๘ ดังแสดงในตาราง 
ตาราง ๓ ขอมูลเปรียบเทียบการดําเนินงานดานทรัพยากรบุคคลขององคการอุตสาหกรรมปาไมและ 
            องคการสวนสัตว   
 

การดําเนินงาน 
ดานทรัพยากรบุคคล 

องคการอุตสาหกรรมปาไม 
 

องคการสวนสัตว 
 

จํานวนพนักงาน (คน) ๑,๕๒๖ ๑,๖๓๐ 
รายไดรวม (ลานบาท) ๑๖๙๐.๒๐ ๑,๐๗๑.๗๖๖๖ 
เงินเดือนและคาจาง (ลานบาท) ๓๓,๓๖๗,๕๕๐ ๒๐๓,๓๒๕,๒๐๐ 

กําไร (ขาดทุน) สุทธิ (ลานบาท) ๒๓๖.๘๔  (๑๖๑.๐๒๗๗) 
อัตราสวนพนักงาน/รายได (ลานบาท) ๑:๑.๑๐ ๑:๐.๖๖ 

อัตราสวนเงินเดือน/รายได (ลานบาท) ๑:๐.๐๒ ๑:๐.๑๒ 

อัตราสวนพนักงาน/กําไร (ลานบาท) ๑:๐.๑๕ - 
จํานวนการลาออก ๔ คน ๕ คน 
รอยละความพึงพอใจของพนักงาน/หนวยงาน HR ๖๙ ๖๕.๔๓ 
เงินเดือนวุฒิปริญญา (บาท) ๘,๕๓๐ ๘,๕๓๐ 

 

หมายเหตุ   
           ๑. ขอมูลองคการอุตสาหกรรมปาไม  
  - ขอมูลรายไดรวม กําไร(ขาดทุน)สุทธิ มาจาก บทสรุปผูบริหารแผนดําเนินงานของ อ.อ.ป. ประจําป ๒๕๕๘, 
หนา ๗. 



 ๒๓๒๓ แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล องคการสวนสัตว พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๔ 

  - จํานวนพนักงาน เงินเดือนและคาจาง จํานวนการลาออก มาจาก บันทึกขอความเรื่อง สรุปจํานวน
ผูปฏิบัติงาน เงินเดือนและคาจาง ณ วันที่ ๓๐ มิถุนายน ๒๕๕๘ 
  - อัตราสวนพนักงาน/กําไร (ลานบาท) ขอมูลรอยละความพึงพอใจของพนักงาน/หนวยงาน HR    เงินเดือน 
วุฒิปริญญาตรี มาจาก รายงานฉบับสมบูรณ โครงการจางที่ปรึกษาเพื่อจัดทําแผนยุทธศาสตรขององคการอุตสาหกรรมปาไม, 
สถาบันวิจัยและใหคําปรึกษาแหงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ป ๒๕๕๗, หนา ๖-๕๐ 
         ๒. ขอมูลองคการสวนสัตว  
  - จํานวนพนักงาน รายไดรวม เงินเดือนและคาจาง กําไร(ขาดทุน)สุทธิ เปนขอมูลป ๒๕๕๗  
  - จํานวนการลาออก เปนขอมูล ณ วันที่ ๓ สิงหาคม ๒๕๕๘ 
 ๓. na คือ ไมมีขอมูล 
 

 ๑.๒ การเก็บขอมูล 
                 เปนการเก็บขอมูล มาจากขอมูลเผยแพรในรายงานประจําป แผนยุทธศาสตรขององคกร 
ตลอดจนเอกสารราชการอื่นๆ  
 ๒. ขั้นตอนการวิเคราะหขอมูล (Analysis)  
                 เปนการวิเคราะหชวงหาง (Gap Analysis) โดยการคนหาแผนงาน แนวทาง วิธีการ
ดําเนินงานของคูเทียบ เพื่อหาวิธีการปฏิบัติที่ดีที่สุด (Best Practices) และปจจัยหรือกิจกรรมที่ทําใหองคกร
สามารถสรางแนวทางการปฏิบัติที่เปนเลิศหรือเคล็ดลับของความสําเร็จ (Enabler) โดยการประเมินคาดการณ
ในระยะยาว ๕-๑๐ ป 

๓. ขั้นตอนการบูรณาการ (Integration) 
                          เปนข้ันตอนของการนําผลที่ไดจากการวิเคราะหขอมูล มาบูรณาการและสื่อใหผูเกี่ยวของ
รับทราบและต้ังเปาหมายในการปรับปรุงรวมกัน 

๔.   ขั้นตอนการปฏิบัติ (Action)  
 การปฏิบัติ (Action) ประกอบดวย ๓ ข้ันตอนยอย คือ 
 ๔.๑ การจัดทําแผนดําเนินการ  
                 เปนการนําผลของการรวบรวมขอมูลทั้งหมด มาจัดทําเปนแผนยุทธศาสตรระยะยาว
และระยะสั้น แผนปฏิบัติการประจําป โดยระบุกิจกรรม ตัวช้ีวัด ผูรับผิดชอบ งบประมาณ วิธีที่ใชในการ
ติดตามความคืบหนา รวมทั้งระยะเวลาที่แผนเริ่มตนและสิ้นสุด 
  ๔.๒ การนําแผนไปสูการปฏิบัติและการควบคุม  เปนการนําแผนไปสูการปฏิบัติ และ
การควบคุมและกํากับดูแลใหผลเปนไปตามแผนที่วางไว และทบทวนผลโดยเทียบคากับคูเทียบเพื่อพิจารณา
การดําเนินงานวาเปนไปตามเปาหมายเพียงใด หรือควรหาคูเทียบเพิ่มหรือไม  

การวิเคราะห คู เทียบ  HR Benchmarking องคการอุตสาหกรรมปาไม  และองคการ 
สวนสัตว โดยการวิเคราะห Gap Analysis  

๑. ขอมูลแผนดานการบริหารทรัพยาบุคคลของ องคการอุตสาหกรรมปาไม มาจาก 
นโยบายและกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการอุตสาหกรรมปาไม  
ป ๒๕๕๔ - ๒๕๕๘ 

๒. ขอมูลแผนดานการบริหารทรัพยาบุคคลของ องคการสวนสัตว มาจาก แผนบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลองคการสวนสัตว พ.ศ. ๒๕๕๖ - ๒๕๕๙ (ฉบับปรับปรุง  
พ.ศ. ๒๕๕๗)  
รายละเอียดดังแสดงในตาราง 



 ๒๔๒๔ แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล องคการสวนสัตว พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๔ 

ตาราง ๔ การวิเคราะหคูเทียบ HR Benchmarking องคการอุตสาหกรรมปาไม และองคการสวนสัตว  
 

องคการอุตสาหกรรมปาไม องคการสวนสัตว  Gap Analysis 
นโยบายและกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย 

แผนบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
องคการสวนสัตว พ.ศ. ๒๕๕๖-
๒๕๕๙ (ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 
๒๕๕๗) 

 

๑. ด านการปรับปรุงโครงสราง
ระบบงานและอัตรากําลัง 

     กลยุทธ 
     ๑ . ท บ ท ว น แ ล ะ ป รั บ ป รุ ง
โครงสรางองคกร ระบบงาน และ
กรอบอัตรากําลังใหสอดคลองกับ
วิสั ยทั ศน  พั น ธกิ จ  และบ ทบ าท 
ภารกิจของ อ.อ.ป. 
     ๒ . จั ดทํ า ส ม รร ถน ะแล ะ นํ า
สมรรถนะเปนเครื่องมือการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ทั้งดานการสรรหา 
การ เลื่ อน ข้ัน และ ป รับ ตํ าแห น ง  
ก ารป ร ะ เมิ น ผ ล ก ารป ฏิ บั ติ ง าน  
การวางแผนพัฒนาบุคลากร และ 
การบริหารผลตอบแทน 

     ๓. จัดทําสายอาชีพและเสนทาง
ความกาวหนาของสายอาชีพ 

     ๔. จัดทําระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามผลสัมฤทธ์ิของงานและ
สมรรถนะหลัก 

     ๕ . จั ด ทํ า แ ผ น ก า ร สื บ ท อ ด 
ตําแหนงงาน และการบริหารจัดการ
คนดี คนเกงองคกร 

กลยุทธ ท่ี  ๑  ด านการปรับปรุง
โ ค ร ง ส ร า ง  ร ะ บ บ ง า น แ ล ะ
อัตรากําลัง 
แผนงานที่ ๑.๑ การวิเคราะหงาน 
(Job Analysis) 
แผนงานที่  ๑ .๒ การสรรหาและ 
การ คัดเลื อก  (Recruitment and 
Selection) 
      - การจัดทําแผนเสนทาง

ความกาวหนาในสายอาชีพ 

     - การจัดทําแผนการสืบทอด 

       ตําแหนง 

     - การบริหารจัดการคนดี คนเกง
องคกร 

แผนงานที่  ๑.๓  การจัดทําระบบ
ประ เมิ น ผลการป ฏิบั ติ งานตาม
ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

แผนงานที่ ๑.๔ การจัดทําสมรรถนะ 

แผนงานที่ ๑.๕ การประเมินผลการ
ดําเนินงาน (Performance 
Management) 
  

เมื่อเปรียบเทียบกลยุทธดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล
พ บ ว า  มี แ น ว ท า ง ก า ร
ดําเนินงานดานทรัพยากร
บุคคลใกล เคียงกัน โดยให
ความสําคัญในการปรับปรุง
โครงสราง ระบบงาน และ
อัตรากําลัง มีการวางแนวทาง
ในการจัดทําสมรรถนะเพื่ อ
ปรับระบบประเมินผลการ
ปฏิบั ติงาน ตลอดจนจัดทํา
แผนเสนทางความกาวหนาใน 
ส ายอ า ชีพ  แล ะแผ น การ 
สืบทอดตําแหนง จึงไมมี Gap 
Analysis ในดานน้ี 
 
  

๒. ดานการพัฒนาบุคลากร 

 

    กลยุทธ 
    ๑. จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรให
สอดคลองกับแผนปฏิบัติการ 

    ๒. จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรตาม
ตําแหน งงานและสายอาชีพตาม
สมรรถนะ แผนการสืบทอดตําแหนง

กล ยุ ท ธ ท่ี  ๔  ด า นก า ร พั ฒ น า
ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล  ( Human 
Resource Development) 
   แผนงานที่ ๔.๑ การสรางความสุข
ในที่ทํางาน (Happy Workplace)  
   แผนงานที่ ๔.๒ ความผูกพันตอ
องคกร (Employee Engagement)  
   แผนงานที่  ๔ .๓  เสนทางการ

 
 
 
 

เมื่อเปรียบเทียบกลยุทธดาน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
พบวา มีการจัดทําแผนพัฒนา
บุคลากรและพัฒนาบุคลากร
ทุ ก ร ะ ดั บ ต าม แผ น อย า ง



 ๒๕๒๕ แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล องคการสวนสัตว พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๔ 

องคการอุตสาหกรรมปาไม องคการสวนสัตว  Gap Analysis 
นโยบายและกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย 

แผนบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
องคการสวนสัตว พ.ศ. ๒๕๕๖-
๒๕๕๙ (ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 
๒๕๕๗) 

 

งาน และการบริหารจัดการคนดีและ      
คนเกงองคกร 

    ๓. พัฒนาศักยภาพผูบริหาร และ
เพิ่ ม ขี ด ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใน ก า ร
ปฏิบัติงานแกผูปฏิบัติงานทุกระดับ 
ตามสายอาชีพและตําแหนงงานอยาง
ตอเน่ือง 

    ๔. สงเสริมใหบุคลากรยึดมั่นใน
วัฒ น ธร ร ม อ งค ก ร  ป ฏิ บั ติ ต าม
จรรยาบรรณ อ .อ .ป . มี คุณ ธรรม 
จริยธรรม เสียสละ และอุทิศตนเพื่อ
องคกร 

    ๕. พัฒ นางานดานการจัดการ
ความรู เพื่อสรางวัฒนธรรมการเรียนรู 
การถายทอดความรู การแลกเปลี่ยน
ความรู และประสบการณ ในการ
ทํางานอยางตอเน่ือง 

ฝกอบรม (Training Road Map)  
   แผนงานที่ ๔.๔ การบริหารจัดการ
อ ง ค ค ว า ม รู  ( Knowledge 
Management) และสรางนวัตกรรม 
(Innovation) 
 

ตอ เน่ื อ ง มี การส ง เสริม ให
บุคลากรยึดมั่นในวัฒนธรรม
อ งค ก ร มี ค วาม ผู ก พั น ต อ
องคกร ตลอดจนนําเทคนิค
การจัดการความรูมาใชเพื่อให
มีการแลกเปลี่ยนความรูและ
ประสบการณในการทํางาน
ระหวางกัน 

    อยางไรก็ตาม จะเห็นวา 
องคการอุตสาหกรรมปาไมจะ
มีการดําเนินงานในสวนที่เปน 
Gap แตกตางจากองคการ
สวนสัตว กลาวคือ 

   - มีการจัดทําแผนฝกอบรม
ตาม ตํ าแ ห น ง ง าน  มี ก า ร
ประเมินชองวางสมรรถนะ
แ ล ะ จั ด ทํ า แ ผ น พั ฒ น า
รายบุคคล  
     

๓. ดานการพัฒนาระบบสารสนเทศ 

    กลยุทธ 
    ๑ . พั ฒ น า ร ะ บ บ ฐ าน ข อ มู ล
บุคลากร 

    ๒. ปรับปรุงระบบสารสนเทศดาน
การบริหารจัดการบุคลากร 

    ๓. เสริมสรางความรูเกี่ยวกับระบบ
สารสนเทศดานการบริหารจัดการ
บุคลากรใหผูปฏิบัติงานเพื่อรองรับ
การใชระบบ และเพิ่มขีความสามารถ
ของบุคลากรเพื่อรองรับการพัฒนา
ระบบในอนาคต 

 

 

กลยุทธท่ี ๕ ดานการพัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศด านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนงานที่  ๕ .๑ การพัฒนา
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใน
การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
 

เมื่อเปรียบเทียบกลยุทธดาน
การพัฒนาระบบสารสนเทศ
ดานทรัพยากรบุคคล พบวา 
ทั้ งสององคกรมีแนวทางใน
การพัฒนาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

     
 



 ๒๖๒๖ แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล องคการสวนสัตว พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๔ 

องคการอุตสาหกรรมปาไม องคการสวนสัตว  Gap Analysis 
นโยบายและกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย 

แผนบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
องคการสวนสัตว พ.ศ. ๒๕๕๖-
๒๕๕๙ (ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 
๒๕๕๗) 

 

๔ . ด านส วัส ดิ การและแรงงาน
สัมพันธ 
    กลยุทธ 
    ๑. ปรับระบบแรงจู งใจในการ
ปฏิบัติงาน 

    ๒. ปรับปรุงสภาพความปลอดภัย  
อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมใน
การทํางาน 

    ๓. ยกยองพนักงานที่เปนคนเกง    
คนดี ทําคุณประโยชนใหองคกร 

    ๔ . ป รั บ ป รุ งระบ บ ส วัส ดิ การ 
ผลตอบแทนพิเศษ 

   ๕. ปรับชองทางการสื่อสารดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษย 
   ๖. สงเสริมงานดานแรงงานสัมพันธ 
 

กลยุทธ ท่ี ๒ ดานสวัสดิการและ
แ ร ง งา น สั ม พั น ธ  ( Employee 
Relation) 

แผนงานที่ ๒.๑ สวัสดิการ 

แ ผ น ง าน ที่  ๒ .๒  แ ร ง ง าน
สัมพันธ (Employee Relation) 

 

กลยุทธท่ี ๓ ดานความปลอดภัย
และอาชีวอนามัย (Security ad 
Bio Safety) 

แผนงานที่ ๓.๑ ความปลอดภัย
และอาชีวอนามัย 
 

เมื่อเปรียบเทียบกลยุทธดาน
สวัสดิการและแรงงานสัมพันธ 
พ บ ว า  ทั้ ง อ ง ค ก า ร
อุ ต ส าห ก ร ร ม ป า ไม แ ล ะ
อ ง ค ก า ร ส ว น สั ต ว 
ตางมีกลยุทธในการพัฒนา
ระบ บส วัส ดิการแรงจู ง ใจ 
แรงงานสัมพันธ การปรับปรุง
ค ว า ม ป ล อ ด ภั ย แ ล ะ 
อาชีวอนามัย  
     อยางไรก็ตาม จะเห็นวา 
องคการอุตสาหกรรมปาไมจะ
มีการดําเนินงานในสวนที่เปน 
Gap แตกตางจากองคการ 
สวนสัตว กลาวคือ 

 

  - ปรับชองทางการสื่อสาร
ดานการบริห ารทรัพยากร
มนุษย 
 

 
จากการนําแผนดานการบริหารทรัพยาบุคคลขององคการอุตสาหกรรมปาไม มาจาก นโยบายและ

กลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการอุตสาหกรรมปาไม ป ๒๕๕๔ – ๒๕๕๘ เปน Best Practice 
หรือเปนตัวต้ัง เพื่อหา Gap Analysis ในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการสวนสัตว พบวา มีประเด็น
ตองปรับปรุงโดยการจัดทํากลยุทธ แผนงาน โครงการเพิ่มเติม มีเปาหมายเพื่อเพิ่มความสามารถ ศักยภาพของ
ทรัพยากรบุคคลขององคการสวนสัตว ดังน้ี 

 
 ๑.  มีการจัดทําแผนฝกอบรมตามตําแหนงงาน มีการประเมินชองวางสมรรถนะและจัดทํา

แผนพัฒนารายบุคคล 

 ๒.  พัฒนาชองทางการสือ่สารดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 
 



 ๒๗๒๗ แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล องคการสวนสัตว พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๔ 

ทั้งน้ี เมื่อจัดทําแผนกําหนดแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล องคการสวนสัตว 
พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๔ นํามาบรรจุในยุทธศาสตร ดังน้ี 

 
ยุทธศาสตรท่ี ๒ พัฒนาขีดความสามารถในทรัพยากรบุคคลใหมีความเปนเลิศ 

กลยุทธที่ ๒.๑ การสรางสมรรถนะของบุคลากรสวนสัตวช้ันนํา 

 โครงการ จัดทําแผนฝกอบรมตามตําแหนงงาน มีการประเมินชองวางสมรรถนะและ
 จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 
 

 ยุทธศาสตรท่ี ๔ พัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศ การสื่อสารและเครือขายความรวมมือ 
  กลยุทธที่ ๔.๑ กลยุทธดานเทคโนโลยี สารสนเทศ และการสื่อสาร 

 โครงการสารสนเทศเพื่อการสื่อสารกับบุคลากรภายในองคกร 


