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บทสรุปผู้บริหาร 

Executive Summary  

คณะที่ปรึกษาได้ทำการศึกษาข้อมูลจากเอกสารจากทางองค์การสวนพฤกษศาสร์ และการสัมภาษณ์

พนักงาน และผู้บริหารองค์การสวนพฤกษศาสตร์ พบว่า องค์การสวนพฤกษศาสตร์ต้องมีการปรับปรุง และพัฒนาเพื่อ

เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ให้เป็นไปตามแผนยุทธศาสตร์และเป้าหมาย  

สถานการณ์ปัจจุบัน และ ความท้าทายขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ ในด้านการบริหารทุนมนุษย์และโครงสร้างการ

บริหารจัดการมีประเด็นที่ท้าทายดังต่อไปน้ี 

1. ความชัดเจนของการเปลี่ยนแปลงองค์กร รวมถึงการปรับโครงสร้างองค์กร ความชัดเจนในทิศทางขององคก์ร 

เป็นสิ่งที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจของพนักงาน ซ่ึงในปัจจุบัน มีความไม่ชัดเจนในแต่ละเร่ืองอยู่ค่อนข้างมาก 

2. กลุ่มผู้เชี่ยวชาญเฉพาะซึ่งเป็นกลุ่มหลัก หรือ Core Process ขององค์กร มีความสำคัญอย่างยิ่งที่จะต้องมี

ความชัดเจนในการบริหารจัดการ และการจัดโครงสร้างองค์กร ซึ ่งผลต่อการรักษาคนเก่ง ( Talent 

Retention) 

3. ค่าจ้าง ผลตอบแทน และสิทธิประโยชน์ต่างๆ ยังอยู่ในระดับที่แข่งขันได้ยาก ในตลาดแรงงาน  

4. การบริหารจัดการอัตรากำลังคนที่เหมาะสม และถูกต้องตามกระบวนการส่งผลโดยตรงต่อสภาพการจ้างที่

ถูกต้องตามกฎหมาย น่ันคือ การเลี่ยงจ้างลูกจ้างโครงการ เน่ืองจากไม่สามารถวางแผนและขออนุมัติอัตรา

กำลังคนได้ ส่งผลต่อการมีลูกจ้างโครงการจำนวนมากที่ถูกจ้างมายาวนาน และอาจจะต้องถูกปรับสภาพให้

สอดคล้องตามกฎหมายซ่ึงส่งผลโดยตรงต่อขวัญและกำลังใจในภาพรวมขององค์กร 

5. การประเมินผลการปฏิบัติงานยังไม่สอดคล้องและเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร์ รวมถึงไม่มีการกระจายลงสู่

ระดับบุคคลที่มีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อความโปร่งใส และกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่

ชัดเจน และเป็นกลาง 

6. การไม่มีแผนการพัฒนาทุนมนุษย์ แผนความก้าวหน้าในอาชีพ อย่างเป็นระบบ และสื่อสารไปยังพนักงานให้

เข ้าใจถึงความก้าวหน้าในสายอาชีพของตน ซึ ่งรวมถึงกระบวนการในการบริหารคนเก่ง (Talent 

Management)  

7. ไม่มีแผนการพัฒนาทั้งรายองค์กร รายบุคคล แต่มีการส่งเสริมให้มีการพัฒนา ดังน้ันจึงส่งผลให้การพัฒนาไม่

กระจายอย่างทั่วถึงทั้งองค์กร  

8. การขาดกระบวนการสื่อสารที่ชัดเจน เป็นระบบ ส่งผลให้บ่อยคร้ังเกิดข่าวลือในองค์กร และส่งผลต่อการรับรู้ 

ความเข้าใจ และ ขวัญกำลังใจของพนักงาน 

9. องค์การสวนพฤกษศาสตร์มีค่านิยมองค์กร ที่ชัดเจน แต่จำเป็นต้องนำมาดำเนินการเพื่อการสื่อสาร  และ

พัฒนาให้เกิดขึ้นอย่างทั่วถึงทั้งองค์กร 
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10. องค์การสวนพฤกษศาสตร์มีระบบขีดความสามารถ (Competency Base Management) แต่จำเป็นต้องถกู

นำมาใช้อย่างถูกต้องและเชื่อมโยงกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

11. พนักงานในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จำเป็นต้องได้รับการพัฒนาเพื่อเข้าสู่การทำงานอย่างมืออาชีพ และสามารถ

แก้ปัญหารวมถึงสามารถเป็นหุ้นส่วนกับหน่วยงานต่างๆ ได้ตามบทบาทงานบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ 

(HR Business Partner) 

12. สิ่งที่ต้องคำนึงถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การนำเอาเทคโนโลยีทด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์มาช้าอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถนำมาใช้เพื่อการวิเคราะห์ข้อมูลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ 
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บทที่ 1 
บทนำ 

หลักการและเหตุผล  

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ ได้รับการจัดตั้งขึ้นในปี พุทธศักราช 2535 และในปัจจุบันอยู่ในรูปแบบของ
รัฐวิสาหกิจสังกัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ ่งแวดล้อม โดยมีหน้าที่หลักในการบริหารจัดการด้านสวน
พฤกษศาสตร์ (Botanical Garden) ให้เป็นสถาบันทางวิชาการด้านพืชท่ีรวบรวมพันธุ์พืชอย่างเป็นระบบ  
 
วัตถุประสงค์การจัดตั้ง องค์การสวนพฤกษศาสตร์เม่ือวันที่ 7 เมษายน 2535 มีวัตถุประสงค์ดังต่อไปน้ีง 

1. รวบรวมพันธุ์ไม้ต่างๆ เพื่อจัดปลูกเป็นหมวดหมู่ 
2. ทำหน้าที่เป็นศูนย์รวบรวมตัวอย่างพันธุ์ไม้แห้ง ข้อมูล เอกสาร สิ่งพิมพ์เผยแพร่  และแลกเปลี่ยนความรู้ทาง

วิชาการพฤกษศาสตร์กับองค์กรอ่ืนทั้งภายในและภายนอกราชอาณาจักร 
3. ขยายพันธุ์และอนุรักษ์พันธุ์ไม้ของประเทศไทย 
4. ศึกษา ค้นคว้า ฝึกอบรม และวิจัยด้านพฤกษศาสตร์และผลิตภัณฑ์ที่ผลิตขึ้นจากพืชรวมทั้งส่งเสริมและให้

ความร่วมมือในกิจการดังกล่าวของส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน 
5. เป็นสถานศึกษาพรรณไม้ในสภาพธรรมชาติ ตลอดจนเป็นสถานที่สำหรับการสันทนาการ พักผ่อนหย่อนใจ 

และให้ความรู้โดยเฉพาะทางด้านพฤกษศาสตร์ 
6. ปลูกฝังและกล่อมเกลาจิตใจ รวมทั้งให้ความรู้แก่เยาวชน ให้ตระหนักถึงคุณค่าของทรัพยากรธรรมชาติ 
7. นำเข้ามาในและส่งออกไปนอกราชอาณาจักรเพื่อจำหน่ายซ่ึงของที่เก่ียวกับกิจการพฤกษศาสตร์ 
8. ประกอบกิจการพฤกษศาสตร์ รวมทั ้งกิจการอื ่นที ่เกี ่ยวข้องกับ หรือต่อเนื ่องหรือใกล้เคียงกับกิจการ

พฤกษศาสตร์  
เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์การจัดตั้ง องค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้กำหนด วิสัยทัศน์ (Vision) ไว้คือ  
 

“เป็นแหลง่อนุรักษ์นอกถิ่นกำเนิด เพื่อการเรียนรู้ และความม่ันคง  
ยั่งยืนด้านทรัพยากรพันธุ์พืชและสิ่งแวดล้อมของประเทศ” 
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รวมถึง องค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้วางกรอบแนวทางเพื่อผลักดันให้วิสัยทัศน์บรรลุผลสำเร็จผ่านพันธกิจ (Mission) 
ใน 3 ส่วนด้วยกัน ได้แก่ 

1. เป็นแหล่งอนุรักษ์พันธุพ์ืชนอกถิ่นกำเนิดอันดับหน่ึงของประเทศภายในปี 2565 
2. เป็นแหล่งนวัตกรรมการเรียนรู้ด้านพฤกษศาสตร์โดยใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยอันดับหน่ึงของประเทศ 
3. ประยุกต์ใช้องค์ความรู้ในการบริหารจัดการและสร้างมูลค่าเพิ่มจากการประกอบกิจการเพื่อการใช้ประโยชน์

อย่างยั่งยืน   
 
และองค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้มีการกำหนดค่านิยมองค์กร (Core Value)  ซึ่งเป็นแนวทางในเชิงพฤติกรรมที่
คาดหวังต่อตัวพนักงานและผู้มีส่วนได้เสียขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้แสดงออกและปฏิบัติตาม  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
                  

ภาพที่ ๑ คา่นิยมองค์กร (Core value) 1 

 
 

 

 

 

 
1 อ้างอิง ข้อมูลองค์การสวนพฤกษศาสตร ์

รูปที่ 1 ค่านิยมองค์กร (Core value) 
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วัตถุประสงค์ของรายงาน 

1. รายงานสถานการณ์ปัจจุบัน ในมิติการบริหารทุนมนุษย์ โครงสร้างการบริหารจัดการ ฉบับนี้จัดทำเพื่อ

วิเคราะห์การบริหารทุนมนุษย์ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ ในปัจจุบัน ถึงประเด็นที่ควรได้รับการปรับปรุง 

แก้ไข และพัฒนา 

2. รายงานฉบับนี ้ จัดทำเพื ่อวิเคราะห์ ความท้าทายที่เกิดขึ ้น กับการบริหารทุนมนุษย์ขององค์การสวน

พฤกษศาสตร์และข้อเสนอแนะเพื่อเผชิญ บริหารจัดการกับความท้าทายน้ัน  

3. รายงานฉบับน้ี จะเป็นข้อมูลสำคัญในการจดัทำแผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ให้แก่สวนพฤกษศาสตร์

ทีส่อดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์องค์กร และวตัถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์  (Strategic Objective : SO) ในมิติ

การบริหารจัดการทุนมนุษย์  

 

ขอบเขตของรายงาน 

 รายงานฉบับน้ี มีขอบเขตของรายงานที่มุ่งเน้นเฉพาะในส่วนของการบริหารจัดการทุนมนุษย์ โครงสร้างการ
บริหารจัดการขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ทั้ง 5 แห่ง ได้แก่ 

1. สวนพฤกษศาสตร์สมเด็จพระนางเจ้าสิริกิติ์ อำเภอแม่ริม จังหวัดเชียงใหม่  
2. สวนพฤกษศาสตร์บ้านร่มเกล้า พิษณุโลก ในพระราชดำริ อำเภอชาติตระการ จังหวัดพิษณุโลก  
3. สวนพฤกษศาสตร์ระยอง อำเภอแกลง จังหวัดระยอง 
4. สวนพฤกษศาสตร์ขอนแก่น อำเภอพล จังหวัดขอนแก่น 
5. สวนพฤกษศาสตร์พระแม่ย่า อำเภอเมือง จังหวัดสุโขทัย 

 

โดยข้อมูลมาจาก การสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร พนักงาน ข้อมูลรายงานผลสำรวจความผูกพันในองค์กรที่จัดทำขึ้น

ในปี 2564 และการศึกษาข้อมูลทางเอกสาร (Documentation Analysis) 
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 บทที่ 2 

กรอบแนวคิดการจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital Framework) 

กรอบแนวคิดการจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital Framework) ได้ใช้กรอบแนวคิดหลักตามแบบของ 
State Enterprise Assessment Model (SE-AM) เป็นกรอบแนวคิดหลังที่ใช้เพื่อการวิเคราะห์สถานการณ์ปัจจุบัน  

 
รูปที่ 2 HCM Module 

 

การประเมินกระบวนการ (Process) และผลลัพธ์ (Result)  ดา้นการบริหารทุนมนุษย ์4 ด้าน ได้แก่  

1. ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์การบริหารและพฒันาทุนมนุษย ์(Human Capital Management Strategy) 

2. การบริหารทุนมนุษย ์(Human Management)  

3. การพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Development)  

4. สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการบริหารและพฒันาทุนมนุษย์ (HCM Environment) 
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รายละเอียดตามกรอบแนวคิดการจดัการทุนมนุษย์ 

1. ยุทธศาสตร์ กลยุทธก์ารบรหิารและพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Capital Management Strategy) 

2. การบรหิารทุนมนุษย์ (Human Capital Management)  

ก) โครงสร้างองค์กร (Organization Structure)  

ข) การวางแผนอัตรากำลงัคน (Manpower Planning) 

ค) การสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment & Selection) 

ง) การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (Performance Management) 

จ) ผลประโยชน์ ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ (Compensation and Benefit) 

3. การพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Capital Development) 

ฉ) การเรียนรู้และการพฒันา (Learning and Development) 

ช) การพัฒนาภาวะผู้นำ (Leadership Development) 

ซ) การสืบทอดตำแหน่ง/การบริหารจัดการคนเก่ง/การจัดการสายอาชีพ (Succesion Planning, Career 

Management and Talent Management) 

4. สภาพแวดลอ้มที่สนับสนุนการบรหิารและการพัฒนาทุนมนุษย์ (HCM Environment) 

ฌ) ความผูกพันในองค์กร (Engagement ) 

ญ) ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร (Core Value and Organization Culture) 

ฎ) การจัดการการเปลีย่นแปลง (Change Management) 

ฏ) เทคโนโลยีดีจทัิลดา้น HR  

ฐ) ความปลอดภยัและสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

ฑ) บทบาทของสายงาน HR และการสนับสนุนจากผู้บริหาร 

  

โดยแนวคดิที่ใช้ควบคู่กันในการวิเคราะห์สถานการณ์ปัจจุบันด้านการบริหารทุนมนุษย ์และโครงสร้างการ

จัดการคือแนวคิดทีเ่รียกว่า HC Bridge Framework ซ่ึงเป็นแนวคิดที่ใช้อธิบายมิติของการจัดการทุนมนุษย ์ในมิติ

ของการใช้กระบวนการทางวิทยาศาสตร์และข้อมูลมมาใช้  
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Human Capital หรือ ทุนมนุษย์ หมายถงึ

ทุนของ ทรัพยากรมนุษย์ อันประกอบไป

ด ้วย ท ักษะท ี ่สะสมมา ความร ู ้ความ

ชำนาญ ประสบการณ์ ความเชี ่ยวชาญ 

ความคิดสร้างสรรค์ ตลอดจนบุคลิกภาพ 

และทรัพย์สิน ส่วนบุคคลอ่ืนที่จับต้องไม่ได้ 

อาทิ สัมพันธภาพส่วนบุคคล ในสังคม การ

ได้รับการยอมรับในแวดวง ฯลฯ ที่จะทำให้ 

บุคคลน้ันสามารถสร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจ

ให้แก่ตนเอง องค์กร และสังคมได้ 

 

 

กรอบแนวคิด HC Bridge Framework เป็นการอธิบายมิติการบริหารทุนมนุษย์โดยพิจารณา 3 มิติหลัก ที่

เรียกว่า Anchor Points หรือ จุดหลักของการบริหารทุนมนุษย์ อันได้แก่ ผลกระทบ ( Impact) ประสิทธิผล 

(Effectiveness) และ ประสิทธิภาพ (Efficiency) จากภาพที่  3 อธิบายได้ว่า การลงทุนที่มีประสิทธภาพ นโยบาย

และการลงมือปฏิบัติด้านทุนมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ จะส่งผลต่อการดำเนินการ (Aligned Actions) โครงสร้างและ

กลุ่มคนเก่ง (Talent Pools and Structures) ที่มีประสิทธิผลในการบริหารทุนมนุษย์ ซึ่งมีผลกระทบโดยตรงต่อ 

กระบวนการทำงาน (Processes) ทรัพยากร (Resources) และ แผนยุทธศาสตร์ที่ยั่งยืน (Sustainable Strategy)  

 

ดังนั้นเมื่อนำเอา HC module ตามกรอบแนวคิดของ SE-AM มาพิจารณร่วมกับ HC Bridge Fraework 

ของ John W. Boudreau และ Peter M. Ramstad. จะพบว่า ทั ้งสองกรอบแนวคิดล้วนให้ความสำคัญกับการ

เชื่อมโยงระหว่าง แผนยุทธศาสตร์ กระบวนการ การลงทุน ในทุนมนุษย์ น่ันเอง 

 

 

 

 

 

 

รูปที่ 3 HC Bridge Framework 
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บทที่ 3 

รายงานสถานการณ์ปัจจุบันในมิติการบริหารทุนมนุษย์ โครงการการบริหารจัดการ 

1. ยุทธศาสตร์ กลยุทธก์ารบรหิารและพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Capital Management Strategy) 

สถานการณ์ปัจจุบัน ประเด็นพิจารณา ความท้าทาย 

องค์การสวนพฤกษศาสตร์มีการ

จัดทำแผนยุทธศาสตร์ กลยุทธการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ แต ่ยัง

ไม่ได้มีการเชื่อมโยงอย่างมีมิติใน

ด้านทุนทุนมนุษย์  

องค์การสวนพฤกษศาสตร์มีลักษณะเป็น

องค์กรฐานความรู ้ (Knowledge Base 

Organization)  ดังน้ันการให้ความสำคญั

กล ุ ่ มผ ู ้ เ ช ี ่ ย วชาญท ี ่ ม ี ล ั กษณะเป็ น 

Knowledge Worker จ ำ เ ป ็ น ต ้ อ ง

พิจารณาในมิติของทุนมนุษย์ และการ

ลงทุนในทุนมนุษย์ ทั้งกระบวนการ 

 

การเชื ่อมโยงแผนยุทธศาสตร์

องค์กร แผนยุทธศาสตร์การ

บ ร ิ ห า ร ท ุ น ม น ุ ษ ย ์  แ ผ น

ยุทธศาสตร์การจัดการความรู้

และนว ัตกรรม ให้ เป ็นไปใน

ทิศทางเดียวกัน และสามารถ

ส่งเสริมในมิติของ 

1. ยุทธศาสตร์ 

2. กระบวนการ 

3. ทรัพยากร 

4. กลุ่มคนเก่ง 

5. นโยบายและกระบวนการ 

6. การลงทุน 
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2. การบรหิารทุนมนุษย์ (Human Capital Management)  

ก) โครงสร้างองค์กร (Organization Structure)  

i. มิติเชงิโครงสร้าง 

สถานการณ์ปัจจุบัน ประเด็นพิจารณา ความท้าทาย 

โครงสร้างองค์กรขององค์การสวน
พฤกษศาสตร์ได้ถูกจัดทำขึ้น จาก
สถาบ ันท ี ่ปร ึกษาเพ ื ่ อพ ัฒนา
ประสิทธิภาพในราชการ (สปร)  
(อ ้ า งอ ิ ง  แผนผ ั งองค ์กรต าม
เอกสารแนบท้าย ภาคผนวกที่ 1)  
ซึ ่งสถานการณ์ในปัจจุบัน ย ังมี
ค วาม ไม ่ ช ั ด เจนใน เร ื ่ องการ
ปรับเปลี่ยน  
 

1. การปรับโครงสร้างองค์กร 

หรือการเปลี ่ยนแปลง สิ ่งที่

ต ้องพิจารณาที ่สุดค ือ การ

ตัดสินใจ และความชัดเจนใน

ทิศทางการเปลี่ยนแปลง หาก

ไม ่ม ีความช ัดเจนจะส่งผล

กระทบทั้งในแง่ข่าวลือ และ 

ขวัญกำลังใจของพนักงาน  

2. ประเด็นการสื่อสารและสรา้ง

ความเข้าใจเป็นอีกประเด็นที่

ส ำ ค ั ญ อย ่ า ง ย ิ ่ ง ต ่ อ ก า ร

เปลี่ยนแปลง  

3. ความสอดคล ้ อ ง ก ั นขอ ง

โครงสร ้างองค ์กรก ับแผน

ยุทธศาสตร์  

1. การตัดสินใจในทิศทางการ

เปลี่ยนแปลง 

2. ความเสี ่ยงของการขาดการ

สื่อสารถึงทิศทางการเปลี่ยน 

แปลง  

3. ข ว ั ญ  แ ล ะก ำ ล ั ง ใ จ ข อ ง

พนักงานโดยเฉพาะในสภาวะ

ความไม่ชัดเจนในทิศทางของ

องค์กร 

4. การสื่อสารให้แก่พนักงานทุก

ระดับทราบถึงขั้นตอน วิธีการ 

ท ิ ศ ท า ง เ ป ้ า ห ม า ย  แ ล ะ

ผลประโยชน์ในมิติส่วนบุคคล 

ม ิต ิองค ์กรให้แก ่พน ักงาน 

(การวางแผนและดำเนินการ

สื่อสาร) 

 

 มิติเชิงโครงสร้าง เม่ือพิจารณาถึงความสอดคล้องกหรือความสามารถในการผลักดันของโครงสร้างองค์กรต่อ

แผนยุทธศาสตร์ เม่ือพิจารณาจากโครงสร้างองค์กรในปัจจุบัน จะพบว่า การแบ่งส่วนโครงสร้างองค์กรในปัจจุบันแบ่ง

สำนักที่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ขององค์กรที่เน้นภารกิจ 3 ภารกิจอันได้แก่ ภารกิจวิจัย ภารกิจอนุรักษ์ และ 

ภารกิจให้ความรู้ ทั้งน้ี โดยหลักการถ้าไม่มีการเปลี่ยนแปลงองค์กรเชิงโครงสร้าง หรือเปลี่ยนภารกิจหลัก โครงสร้าง

องค์กรโดยส่วนมากจะคงสภาพของภารกิจหลักเป็นหน่วยงานหลัก ดังน้ันการปรับแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร ถ้าไม่

เป็นการปรับเชิงโครงสร้าง หรือเปลี่ยนภารกิจหลัก โครงสร้างองค์กรจะสอดคล้องตามหลักการ และการจัดตั้งองค์กร

อยู่แล้วเช่นกัน 
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ii. มิติเชงิระดับตำแหน่ง (Job Level) 

สถานการณ์ปัจจุบัน ประเด็นพิจารณา ความท้าทาย 

โครงสร้างองค์กรในปัจจุบัน การ
แบ่งระดับตำแหน่ง เป็นการแบ่ง
ระดับแบบรวม คือรวมเอากลุ่ม
บริหาร และสนับสนุน รวมกับ
กล ุ ่ ม ง านว ิ ชาการ  หร ื อกลุ่ ม
เชี่ยวชาญ  
 
 

องค ์ กา รสวนพฤกษศาสตร ์ โดย

วัตถุประสงค์การจัดตั ้ง มีความเป็น

องค ์กรเฉพาะทาง ท ี ่อาศ ัยความ

เชี ่ยวชาญเฉพาะทางพฤกษศาสตร์ 

เกษตรศาสตร์ รวมถึง มีภารกิจหลักที่

มุ ่งเน้นงานทางวิชาการ ให้ความรู้ 

ศึกษาและวิจัย ดังนั ้น โดยลักษณะ

ขององค์กรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ

จะต้องมีการกำหนดระดับตำแหน่งที่

แตกต่างกัน และแยกจากกลุ่มบริหาร

ห ร ื อ ส น ั บ ส น ุ น  ( Dual Track : 

Management Track VS Specialist 

Track) 

1. การปรับระดับตำแหน่ง ที่

ต้องคำนึงถึงผลกระทบเชิง

บริหารจัดการ และการ

ก ำ ห น ด ก า ร เ ต ิ บ โ ต 

ความก ้ า วหน ้ า ในการ

ทำงาน และ การใช้ระบบ

ขีดความสามารถที่ชัดเจน 

เพื่อสร้างให้เกิด ความเป็น

ธรรมภายใน ( Internal 

Equity)  

2. กา รส ร ้ า ง ร ะบ บ ให ้ มี

ค วามส ั มพ ั นธ ์ ก ับการ

ประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

แ ล ะ ก า ร ร ั ก ษ า ผ ู ้ มี

ความสามารถ (Talent 

Retention)  

 

จากหลักการออกแบบโครงสร้างองค์กรของ Soceity of Human Resources Management 

(SHRM) ได้กำหนดหลักการในมิติเชิงโครงสร้างของการออกแบบโครงสร้างองค์กรไว้ ดังน้ี 

1. มิติความเชี่ยวชาญเฉพาะ (Specialization Dimension) ได้อธิบายถึงระดับของ

กิจกรรมในองค์กร ที่ดำเนินการในแต่ละ ลักษณะเฉพาะ หรือบทบาทเฉพาะของแต่

ละงาน  

2. มิติด้านมาตรฐานและกระบวนการ (Standardization Dimension) ได้อธิบายถึง

ระดับที่องค์กรหน่ึงจะมีกระบวนการ กฎ ระเบียบ ข้อบังคับมาตรฐานการทำงาน 

3. มิติด้านความเป็นทางการ (Formlization) ได้อธิบายถึงระดับที่องค์กรหนึ่งจะต้อง

เข้าสู่การเป็นทางการ 

4. มิติด้านระดับการรวมศูนย์ (Centralization) ได้อธิบายถึงระดับของอำนาจและความ

รับผิดชอบอันรวมถึงการอนุมัติ 
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5. มิติด้านการกำหนด (Configuration) ได้อธิบายถึงบทบาทของ 2 องค์ประกอบ อัน

ได้แก่ 

• สายการบงัคบับัญชา (Chain of Command) 

• ขอบเขตการควบคุม (Span of Control)  

และเม่ือพิจารณาจากวิธีการกำหนดโครงสร้างองค์กรของบริษัทที่ปรึกษาระดับสากล อาทิ AEON HEWITT ได้มีการ

สร้างโครงสร้างองค์กรที่เหมาะสม ดังภาพ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

จากภาพที่ 4 จะเห็นได้ว่า การจัดโครงสร้างองค์กรได้แยกระดับงานออกเป็น 2 ส่วน (Path) คือ เส้ 

นทางการจัดการ (Management Path) และ เส้นทางเฉพาะบุคคล (Individual Contributor Path) คือ 

มิติความเชี่ยวชาญเฉพาะ ซึ่งการออกแบบโครงสร้างองค์แบบนี้ จะรองรับต่อกระบวนการในการพัฒนาสายอาขีพ 

(Career Development) และ สายอาชีพ (Career Path)  

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ มีลักษณะเป็นองค์การเชี่ยวชาญพิเศษตามวัตถุประสงค์การจัดตั้ง การออกแบบ

โครงสร้างองค์กรต้องคำนึงถึง มิติความเชี่ยวชาญเฉพาะ (Specialization Dimension) ซึ่งสามารถปรับเอาแนวคิด

แบบ Global Grading System มาใช้เพื่อทำให้เกิดความชัดเจน และเชื่อมโยงกับแผนการพัฒนาสายอาชีพได้  

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที่ 4 โครงสร้างองค์กรในระบบ Global Grading system 
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iii. มิติเชงิโครงสร้างเงินดือน ผลตอบแทน ผลประโยชน์ และสิทธิประโยชน์ 

สถานการณ์ปัจจุบัน ประเด็นพิจารณา ความท้าทาย 

ป ั จจ ุ บ ัน เ ง ิ นด ือน  ผลตอบแทน 

ผลประโยชน์ และสิทธิประโยชน์ ของ

พนักงานในสวนพฤกษศาสตร์ เม่ือ

พ ิจารณาตามหล ักการ การจ ่าย

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Pay 

Model)  พ บ ว ่ า  อ ง ค ์ ก า ร ส ว น

พฤกษศาสตรกำลังเผชิญหน้ากับ 

1. ความสามารถในการแข่งขันใน

ตลาดแรงงาน (Labor Market) 

โดยเฉพาะกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ  

2. การร ักษากล ุ ่ มคนเก ่ ง  ห รือ 

เรียกว่า Talent Retention   

1. การออกแบบโครงสร ้ าง

เ ง ิ น เ ด ื อ น  ผ ล ต อบแทน 

ผลประโยชน ์  และส ิ ทธิ

ประโยชน์ ให้สอดคล้องกับ

ความสามารถในการแข่งขัน

ขององค์การสวนพฤกษ์  

2. การพิจารณาถึงข้อจำกัดจาก

ระบบโครงสร้างเง ินเด ือน 

และผลประโยชน์ ในปัจจุบัน

ที่อ้างอิงบนพื้นฐานเดียวกับ

หน่วยงานราชการ  

1. คู ่แข ่งในตลาดแรงงานของกลุ่ม

ผ ู ้ เ ช ี ่ยวชาญขององค ์การสวน

พฤกษศาสตร์คือ มหาวิทยาลัย ที่มี

ความสามารถทั้งในด้านการจัดการ

ทางวิชากร การหาแหล่งเงินทุน 

การสนับสนุนทุนการศึกษา ซึ ่งมี

ศักยภาพมากกว่า 

2. การปรับปรุงระเบียบ โครงสร้าง

เง ินเด ือนท ี ่สอดคล ้องก ับการ

แข ่ ง ข ั น  โดย เ ฉพาะในตลาด

ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ในการกำหนดนโยบาย วิธีการ และการวิเคราะห์การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ เม่ือพิจารณาตาม ตัว

แบบการจ่ายค่าตอบแทน (Pay Model) จะเห็นได้ว่า วัตถุประสงค์ที่สำคัญของการจ่ายค่าตอบแทนคือการเพิ่ม

ประสิทธิภาพองค์กร (Efficiency)  การสร้างความเป็นธรรม  (Fairness) และ การปฏิบัต ิตามกฎระเบียบ 

(Compliance) ซึ ่งทั ้ง 3 วัตถุประสงค์นั ้นล้วนต้องได้ร ับการดำเนินการอย่างมีประสิทธิภาพ ตามเทคนิควิธี 

รูปที่ 5 ตัวแบบการจา่ยค่าตอบแทน (Pay Model) 
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(Technique) และ นโยบาย (Policies) โดยหากวิเคราะห์ในส่วนขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ นั้น จะเห็นได้ว่า 

ปัญหาความสามารถในการแข่งขัน ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์น้ัน มีที่มาจาก  

1. โครงสร้างภายใน (Internal Structure)  

องค์การสวนพฤษศาสตร์ มีประเด็นเก่ียวกับการวิเคราะห์งาน (Work Analysis) ส่งผลให้บางตำแหน่งงานมี

ลักษณะการจ้างบุคลากรที่มีลักษณะความสามารถไม่สอดคล้องกับงานที่คาดหวัง  

2. โครงสร้างการจ่าย (Pay Structure) 

องค์การสวนพฤกษ์ศาสตร์ มีลักษณะการจ่ายเป็นแบบหน่วยงานราชการ ที่แตกต่างจาก มหาวิทยาลัย ส่งผล

ให้ความสามารถในการแข่งขันในตลาดแรงงานกลุ่มผู ้เชี ่ยวชาญ ทำให้การแข่งขันในตลาดแรงงานกลุ่ม

ผู้เชี่ยวชาญไม่สามารถแข่งขันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3. โปรแกรมแรงจูงใจ (Incentive Program)  

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ไม่มีโปรแกรมแรงจูงใจ  

4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Evaluation) 

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ไม่มีความชัดเจนในระบบและกระบวนการในการกำหนดเป้าหมาย การ

ประเมินผลตามเป้าหมายที่วางไว้  

จากปัจจัยตามตัวแบบการจ่ายค่าตอบแทน (Pay Model) จึงอาจกล่าวได้ว่า องค์การสวนพฤกษศาสตร์

กำลังเผชิญหน้ากับความท้าทายทั ้งในเชิงโครงสร้าง และ การทำงาน อันสื บเนื ่องจากกระบวนการในการจ่าย

ค่าตอบแทนยังไม่มีประสิทธิภาพในการแข่งขัน (Competitiveness) และ การรักษา (Retention)  
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ข) การวางแผนอัตรากำลงัคน (Manpower Planning) 

สถานการณ์ปัจจุบัน ประเด็นพิจารณา ความท้าทาย 

อัตรากำลังคนในปัจจุบัน ยังเป็น

ประเด็นที่มีการถกเถียงสืบเนื ่อง

จาก ในปัจจุบัน มีอัตรากำลังคน

อยู่ที่ 149 อัตรา บรรจุแล้ว 140 

อัตรา มีอัตราว่าง 9 อัตรา และ 

จากการสัมภาษณ์ พบว่า สืบเน่ือง

จากอัตรากำลังคนในปัจจุบันไม่

เพียงพอ และข้อจำกัดในการร้อง

ขอเพิ ่มอัตรากำลังคนใหม่ ได้มี

การเพิ่มอัตรากำลังคนในรูปแบบ 

ลูกค้าโครงการ ซึ่งเป็นลักษณะที่

ขัดแย้งต่อขั้นตอนทางกฎหมาย  

1. การวิเคราะห์ อัตรากำลังคนที่

เหมาะสมจำเป็นอย่างยิ ่งต่อการ

บริหารจัดการกำลังคน และอ้างอิง

จากการศ ึกษาของ  สถาบ ันที่

ปรึกษาเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพใน

ราชการ (สปร.) พบว่า มีข้อเสนอ

ให้เพิ ่มจำนวนอัตรากำลังคนเป็น 

294 อัตรา  ซึ ่งอย ู ่ในโครงสร้าง

องค์กรแบบใหม่ ที ่รอการอนุมัติ

อัตรากำลังคน และ ยังไม่มีการ

ยืนยัน และหาข้อสรุปในเร่ืองอัตรา

กำลังคนตามจำนวนที ่ท ี ่ปรึกษา

นำเสนอ  

2.  ผลกระทบต่อสภาพการจ้างและ

วิธีการในการจ้างงาน เนื ่องจาก

เพื่อให้งานสามารถดำเนินการได้ มี

การจ้างกลุ่มลูกจ้างโครงการ ซึ่งมี

ค วามข ั ดแย ้ ง ในข ั ้ นตอนทาง

กฎหมายและที่มาของการจ้างงาน  

1. การสร ุปอ ัตรากำล ังคนที่

เหมาะสมและถูกต้องสำหรับ

องค์การสวนพฤกษศาสตร์  

2. การปรับสภาพการจ้างให้

ถูกต้องตามกฎหมายและไม่

ส่งผลกระทบต่อขวัญและ

กำล ังใจของพนักงานและ

ลูกจ้างประเภทต่างๆ  
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จากหลักการและแนวทางการวางแผนอัตรากำลังคนเชิงกลยุทธ์จะเห็นได้ว่า อัตรากำลังคนมีผล

อย่างมากต่อการวางแผนงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัยที่มีความสำคัญ 4 ประการได้แก่ 

1. การคาดการณ์กิจกรรมที่ดำเนินการ (Forecast Activities Level) ในส่วนนี ้ จะรวมถึงการ

วิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่ออัตรากำลังคน อาทิ เวลาในการทำงานมาตรฐาน (Standard Time) หรือ

การคำนวนเวลามาตรฐานในการทำงานของแต่ละงานซึ่งมีความสัมพันธ์โดยตรงกับคำบรรยาย

ล ักษณะงาน (Job Description) การว ิ เคราะห์งาน ( Job Analysis) สำหร ับองค ์การสวน

พฤกษศาสตร์ ส่วนนี้ยังไม่มีการดำเนินการอย่างชัดเจน ถูกต้องตามกระบวนวิธีทางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลต่อการคาดการณ์จำนวนหรืออัตราการกำลังคนอย่างเป็นระบบ 

2. การวางแผนการดำเนินกิจการ (Business Operational Plan) ในส่วนนี้มีความเชื่อมโยงกับ

แผนยุทธศาสตร์องค์กร แผนการดำเนินงานตามยุทธศาสตร์องค์กร ซ่ึง องค์การสวนพฤกษศาสตร์ 

ยังไม่ได้พิจารณา และสร้างความเชื่อมโยงระหว่าง แผนการดำเนินการและการวิเคราะห์วางแผน

อัตรากำลังคน อย่างชัดเจน  

รูปที่ 6 แนวทางการวางแผนอัตรากำลงัคนเชิงกลยุทธ์ 



15 
 

3. การวางแผนด้วยสถานการณ์ (Scenario Planning) เป็นการวางแผนอัตรากำลังคนโดย

พิจารณาตามสถานการณ์ ซึ่งในส่วนนี้จะดำเนินการได้ องค์กรต้องกำหนดและจัดทำ รูปแบบการ

บริหารจัดการแรงงาน (Labor Modelling) ที่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ และการคาดการณ์

จากสถานการณ์จริง ซ่ึงองค์การสวนพฤกษศาสตร์ ยังไม่มีการจัดทำและดำเนินการในส่วนน้ี  

4. การวิเคราะห์ workforce (Workforce analysis) การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับพื้นที่งานทั้งในมิติ

ของข้อมูลเชิงประชากรศาสตร์ ข้อมูลเชิงภูมิศาสตร์ที่ มีพนักงานทำงานอยู่ ซึ่งในส่วนนี้ องค์การ

สวนพฤกษศาสตร์ ได้ทำการรวบรวมและจำแนกการทำงานและจำนวนพนักงานหรือแรงงาน แต่

ยังไม่ได้มีการนำมาวิเคราะห์ถึงสภาพการทำงานจริงที่เกิดขึ้น ในแต่ละพื้นที่ทำงาน 

5. อัตราการลาออกของพนักงาน (Employee Turnover) เป็นอัตราที่ติดตามและแสวงหาเหตุผล

ในการลดอัตราการลาออก หรือ การเพิ่มอัตราการอยู่ (Employee Retention) ทั้งนี้อัตราการ

ลาออกส่งผลโดยตรงต่อการวิเคราะห์อัตรากำลังคน กระบวนการสรรหาและการว่าจ้าง รวมถึง

ประเด็นทางกฎหมายและระเบียบข้อบังคับ ซึ่งเป็นส่วนที่องค์การสวนพฤกษศาสตร์ ควรมีการ

ปรับปรุง 

 

จากเหตุปัจจัยทั้งหมด องค์การสวนพฤกษศาสตร์ จำเป็นอย่างยิ่งที่ต้องพิจารณาปรับปรุงพัฒนา

กระบวนการในการวางแผนอัตรากำลังคน เพื่อให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์กร  

 

ค) การสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment & Selection) 

สถานการณ์ปัจจุบัน ประเด็นพิจารณา ความท้าทาย 

การสรรหาและการว ่าจ ้ า ง ใน

ป ัจจ ุบ ัน ได ้ร ับผลกระทบจาก

ความสามารถในการแข่งขันของ

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ ใน

ตลาดแรงงานกลุ ่มผู ้ เชี ่ยวชาญ

เฉพาะ  

ค ว า มส ามา รถ ในกา รแข ่ ง ข ั น ใน

ตลาดแรงงานตอ้งพิจารณาตาม ตัวแบบ

การจ ่ายค ่าตอบแทน (Pay Model) 

ข้างต้น  

1. การสร้าง Employer Brand 

เพ ื ่ อจ ู ง ใจให ้ผ ู ้ สม ัครท ี ่ มี

ศักยภาพเพิ่มขึ้น 

2. การปร ั บปร ุ ง โ ครงสร ้ าง

เงินเดือน ความสามารถใน

การแข่งขัน และ ต้นทุน  
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ง) การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (Performance Management) 

สถานการณ์ปัจจุบัน ประเด็นพิจารณา ความท้าทาย 

ป ั จ จ ุ บ ั น  อ ง ค ์ ก า ร ส ว น

พ ฤ ก ษ ศ า ส ต ร ์ ย ั ง ไ ม ่ ม ี ก า ร

ประเม ินผลการปฏ ิบ ัต ิงานที่

เช ื ่อมโยงกับ แผนยุทธศาสตร์

องค ์กร และการกระจายลงสู่

ตัวชี้วัดระดับบุคคล  

1. การออกแบบให้การประเมินผล

การปฏิบัติงานเชื่อมโยงจากแผน

ยุทธศาสตร์ ส ู ่การปฏิบ ัต ิงาน

ระดับบุคคล หรือหน่วยงาน  

2. การออกแบบกระบวนการในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานให้มี

ป ร ะส ิ ท ธ ิ ภ าพสะท ้ อนการ

ดำเนินการอย่างแท้จริง รวมถึง

สามารถใช้ในการปรับเงิเนดือน

และการจ่ายเงินตอบแทนพิเศษ

ประเภทต่างๆ ได้อย่างโปร่งใส 

3. การ เ ช ื ่ อม โย ง ระหว ่ า ง ก า ร

ประเมินผลการปฏิบัติงาน การ

ปรับเงินเดือนประจำปี การจ่าย

ผลตอบแทนพิเศษ อาทิ โบนัส 

ประจำปีที่สะท้อนความสามารถ

อย่างแท้จริง 

1. กระบวนการในกระจายตัวชี้วัด 

(Deploment Process)  และ

การยอมรับตัวชี ้วัดเป้าหมาย

ของผ ู ้ม ีส ่วนเ ก่ียวข ้องและ

รับผิดชอบตัวชี้วัดน้ัน 

2. การติดตามผลการปฏิบัติงาน

และการติดตามความสำเร็จ

ข อ ง ผ ล ก า ร ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น

รายบุคคลอย่างสม่ำเสมอ  

3. การพัฒนาผู้ประเมินให้มคีวาม

เป็นกลาง 

4. กระบวนการในการจ ัดเ ก็บ

ผลสัมฤทธิ์จากการทำงานอย่าง

เป็นระบบ 
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จากแผนภาพที่ 7 เป็นการแสดงถึงหลักการในการกระจายเป้าหมายของงานสู่การปฏิบัติ ซ่ึงเป็นหัวใจสำคัญ

ของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์องค์กร ซ่ึงองค์การสวนพฤกษศาสตร์ยังไม่ได้ดำเนินการ

อย่างเป็นระบบและมีกระบวนการที่ชัดเจน ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อ แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันในองค์กร การ

พัฒนา และการเติบโตตามสายอาชีพ (Career Development) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที่ 7 การกระจายตัวชี้วดั จากระดบัองค์กรสู่ระดับบคุคล 
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3. การพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Capital Development) 

จ) การเรียนรู้และการพฒันา (Learning and Development) 

สถานการณ์ปัจจุบัน ประเด็นพิจารณา ความท้าทาย 

จากการสัมภาษณ์พบว่า พนักงาน

ในองค ์การสวนพฤกษศาสตร์

ได ้ร ับการพัฒนา และโอกาสที่

แตกต่างกัน โดยกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ

เฉพาะจะได้รับการพัฒนาที่มากก

กว่ากลุ่มงานอ่ืนๆ  

นอกจากนี้ยังไม่มีแผนการพัฒนา

รายบุคคล และแผนพัฒนาที่เชื่อม 

โยงกับแผนยุทธศาสตร์ และระดับ

ขีดความสามารถ(Competency) 

1. การวางระบบการเรียนรู้และการ

พ ั ฒ นา ท ี ่ เ ช ื ่ อ ม โ ย ง ก ั บ แ ผ น

ยุทธศาสตร์ และขีดความสามารถ 

(Competency)  

2. การจัดทำแผนการพัฒนา หรือ 

Training Road Map  

3. การออกแบบ รูปแบบการเรียนรู้ 

(Learning Model) ที ่สอดคล้อง

กับหน่วยงาน 

1. งบประมาณในการพัฒนาที่

สอดคล ้องก ับร ูปแบบการ

เรียนรู้ (Learning Model) 

2. กา รต ิ ด ต าม  ว ั ด ผ ลและ

ประเมินการเรียนรู้และการ

พัฒนาที่มีประสิทธิภาพ 

3. การเชื่อมโยงการเรียนรู้ การ

พ ัฒนา ก ับ  กระบวนการ

จัดการความรู้ 

 

ฉ) การพัฒนาภาวะผู้นำ (Leadership Development) 

สถานการณ์ปัจจุบัน ประเด็นพิจารณา ความท้าทาย 

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ยังไม่มี

การพัฒนาภาวะผู ้นำอย่างเป็น

ระบบและเป็นกระบวนการ  

การจัดทำกรอบแนวคิด การวางแผน

ภาวะผ ู ้ น ำท ี ่ ส อดคล ้ อ ง ก ั บ แ ผ น

ยุทธศาสตร์ และแผนผู้สืบทอดตำแหน่ง  

1. กระบวนการในการระบุขีด

ความสามารถของผ ู ้ นำที่

ส อดคล ้ อ งก ับการจ ัดตั้ ง

องค ์กร แผนย ุทธศาสตร์  

รายบุคคล 

2. การติดตามการพัฒนาและ

ผลลัพธ์จากการพัฒนาตามท่ี

องค์กรคาดหวัง 

 

 

 

 

 



19 
 

ช) การสืบทอดตำแหน่ง/การบริหารจัดการคนเก่ง/การจัดการสายอาชีพ (Succesion Planning, 

Career Management and Talent Management) 

สถานการณ์ปัจจุบัน ประเด็นพิจารณา ความท้าทาย 

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ยังไม่มี

การจัดทำการบริหารจัดการคน

เก่ง แผนผู้สืบทอดตำแหน่ง และ 

การจัดการสายอาชีพ  

1. การระบุพนักงานผู้มีศักยภาพ โดย

อาศัยกระบวนการจัดการคนเก่ง 

(Talent Management) จำเป็นต้อง

ได้รับการพิจารณาเป็นประเด็นแรก 

เนื ่องจากกระบวนการดังกล่าวมี

ข ั ้นตอน และว ิธ ีการทางเทคนิค

เฉพาะ โดยเฉพาะการจัดจำแนกกลุม่

คนออกเป็นลักษณะ 9 ประเภท หรือ 

9 กริด 

2. การประเมินศักยภาพ และ ผลการ

ทำงานของกล ุ ่มคนเก ่ง  (Talent 

Group)  

3. ร ะ บ บ ข ี ด ค ว า ม ส า ม า ร ถ 

(Competency Base system) ต้อง

ได้รับการพัฒนาเพื ่อใช้เป็นระบบ

หลักในการประเมิน และกำหนดทั้ง

การสืบทอดตำแหน่ง การบริหาร

จัดการคนเก่ง และ  การจัดการสาย

อาชีพ 

1. กระบวนการการประเมิน 

การระบุผู้มีศักยภาพใน 9 

กริด ที ่ม ีความเป็นกลาง 

และโปร่งใส  

2. ระบบขีดความสามารถที่

พ ัฒนาขึ ้นมาต้องมีความ

เชื่อมโยงกับงาน และหน้าที่

งาน 
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4. สภาพแวดลอ้มที่สนับสนุนการบรหิารและการพัฒนาทุนมนุษย์ (HCM Environment) 

ก) ความผูกพันในองค์กร (Engagement ) 

สถานการณ์ปัจจุบัน ประเด็นพิจารณา ความท้าทาย 

พ น ั ก ง า น อ ง ค ์ ก า ร ส ว น

พฤกษศาสตร์มีระดับความผูกพัน

ในองค์กรที ่ต ่ำ (อ้างอิงผลการ

สำรวจ คณะที่ปรึกษาปี 2564)  

(อ้างอิงจาก รายงานการสำรวจความ

ผูกพันองค์กร)  

การปรับปรุงพัฒนาให้พนักงานมี

ความผ ูกพ ันในองค ์กรท ี ่ด ีขึ้ น 

(อ ้างอ ิง  รายงานสำรวจความ

ผูกพันในองค์กร)  

 

ข) ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร (Core Value and Organization Culture) 

สถานการณ์ปัจจุบัน ประเด็นพิจารณา ความท้าทาย 

องค์การสวนพฤษศาสตร์ ได้มีการ

กำหนด ค่านิยมองค์กร ที่เรียกว่า 

I LOVE PLANTS แต่ยังไม่มีความ

ชัดเจนในเชิงพฤติกรรมที่ระบุใน 

ข ีดความสามารถหล ัก (Core 

Competency)  

1. การระบุตัวชี้วัดเชิงพฤติกรรมในขดี

ความสามารถหลักต ้องม ีความ

ชัดเจน และสามารถอธิบายถึง

พฤติกรรมที่แสดงออกได้  

2. การสื่อสาร และการสร้างกิจกรรม

เชิงค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร

ไปย ั งพน ัก งานท ุ กระด ับของ

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ 

3. ค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กรต้อง

ได้รับการวางกรอบเพื่อใช้ในการ

ป ระ เ ม ิ น ผ ล ก า รป ฏ ิ บ ั ต ิ ง าน

รายบุคคล 

1. การสร้างความเข้าใจทั ่วทั้ง

อ ง ค ์ ก ร ใ น ค ่ า น ิ ย มห รื อ

วัฒนธรรมองค์กรในแต่ละ

รายการ  

2. การออกแบบตัวชี้วัดที่ชัดเจน 

เป็นที่ยอมรับได้ของค่านิยม 

และวัฒนธรรมองค์กร 
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ค) การจัดการการเปลีย่นแปลง (Change Management) 

สถานการณ์ปัจจุบัน ประเด็นพิจารณา ความท้าทาย 

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ มีความ

ท ้ า ท า ย อ ย ่ า ง ม า ก ต ่ อ ก า ร

เปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดขึ้น จาก

การศึกษาเพื่อเปลี่ยนองค์กรจาก

รัฐวิสาหกิจไปสู ่การเป็นองค์กร

มหาชน 

1. การสื่อสารเร่ืองการเปลี่ยนแปลง มี

ข่าวลือจำนวนมาก และยังไม่ได้รับ

การอธิบาย สิ่งที่ต้องพิจารณาคือ 

การสร้างความชัดเจนและความ

โปร่งในการจัดการข้อมูลที่สื่อสาร

เรื ่องการเปลี ่ยนแปลง และหยุด

ข่าวลือให้ได้เร็วท่ีสุด  

เมื ่อข ่าวลือแพร่ ออกไปทั ่วทั้ง

องค์กร กระบวนการและวิธีการ

จัดการสำหรับการเปลี่ยนแปลงยิ่ง

ต้องมีความชัดเจนมากขึ้น  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ง)  

จ)  

ฉ)  

 

 

 

 เมื่อพิจารณาจากหลักการของ จอห์น พี คอตเตอร์ ใน 8 ขั้นตอนสำหรับการบริหารการเปลี่ยนแปลง และ 

พิจารณาพร้อมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ สถานการณ์ในปัจจุบันของ องค์การสวนพฤกษศาสตร์ จะพบว่า ขั้นตอนที่มี

ความสำคัญ 3 ขั้นตอนแรก ยังไม่ได้นำมาใช้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังน้ี 

 

รูปที่ 8 ขั้นตอนการบริหารการเปลีย่นแปลง ของ จอห์น พี ่คอตเตอร์ 
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ขั้นตอนที่ 1 Create Urgency เป็นขั้นตอนแรกของการสร้างความตระหนักให้เกิดขึ้นในพนักงานเพื่อให้มีความ

เข้าใจถึงสาเหตุของการเปลี่ยนแปลง และกระตุ้นให้พนักงานเข้าใจว่า การเปลี่ยนแปลงเหลา่น้ันมีผลกระทบอย่างไรตอ่

ตัวพนักงาน  

ขั้นตอนที่ 2 Create a coalition เป็นขั้นตอนของการสร้างความร่วมมือกัน ในการเปลี่ยนแปลงองค์กรทุกคร้ัง การ

ให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมตั ้งแต่เริ ่มต้น หรือการตรวจสอบข้อมูลย้อนกลับ ( Feedback) จากพนักงานนั้นมี

ความสำคัญอย่างมาก และต้องดำเนินการอย่างเป็นระบบ โปร่งใส  

ขั้นตอนที่ 3 Develop a vision and strategy เป็นขั้นตอนของการพฒันาเป้าหมายร่วมกัน เพื่อให้พนักงานทั้ง

องค์กรมองเห็นทิศทางการเปลี่ยนแปลง และมีการยอมรับทัง้องค์กรต่อการเปลีย่นแปลง  

ใน 3 ขั้นตอนแรกมีความสำคัญต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลงเน่ืองจากเป็นขั้นตอนของการสร้างความเขา้ใจ 

อธิบายเหตุผล และมองหาความร่วมมือ ซึ่งจะส่งผลโดยรวมต่อการเปลี่ยนแปลงในขั้นตอนต่างๆ ที่จะเกิดขึ้น และ

ลดทอนความเสี่ยงจากการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงได้  

 

ช) เทคโนโลยีดิจิทัลดา้น HR  

สถานการณ์ปัจจุบัน ประเด็นพิจารณา ความท้าทาย 

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ยังไม่ได ้ใช้

เทคโนโลยีด้าน HR ในการบริหารจัดการ

อย่างครบถ้วน และเป็นกระบวนการที่มี

ประสิทธิภาพในการใช้เพื ่องานบริหาร

ข้อมูลด้านทรัพยากรมนุษย์ 

1. การนำเทคโนโลยีด้าน HR มาใช้

ต้องพิจารณาระบบในระยะแรก

ดังน้ี 

1. ระบบการบันทึกเวลา  
2. ระบบเงินเดือน  

2. องค์การสวนพฤกษศาสตร์ควร
พ ิ จ า รณา ใช ้ ระบบบร ิ ห า ร
ทรัพยากรมนุษย์แบบดิจ ิตอล
เพื่อยกระดับการบริหารจัดการ
และข้อมูลที ่ใช้ในการบริหาร
จัดการรวมถึงขีดความสามารถ
ในการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ 

1. งบประมาณในการจัดซ้ือ

จัดหา ระบบเทคโนโลยี

ด้าน HR ที ่เหมาะสมกับ

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ 

2. ความสามารถในการใช้

เทคโนโลยีของพนักงาน

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ 
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ซ) ความปลอดภยัและสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

สถานการณ์ปัจจุบัน ประเด็นพิจารณา ความท้าทาย 

งานด ้ านความปลอดภ ัยและ

สภาพแวดล้อมในการทำงานของ

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ยังไม่มี

ความชัดเจน เป็นรูปธรรม แบบ

บูรณาการ รวมทั ้งบุคลากรผ ู ้ที่

ส ำ เ ร ็ จ ก า ร ศ ึ ก ษ า  ห ร ื อ มี

ประสบการณ์ตามท ี ่กฎหมาย

กำหนด 

ปัจจุบ ัน การดำเนินงานด้านความ

ปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการ

ทำงานขององค์การสวนพฤกษศาสตร์

ได้ดำเนินการภายใต้กรอบ และนโยบาย

ในล ักษณะใด แล ้ วสอดคล ้อง กับ

ข้อกำหนดทางกฎหมายอย่างไร 

ความตระหนักของพนักงานทั้งองค์การ

สวนพฤกษศาสตร์ต่อความปลอดภัย

และสภาพแวดล้อมในการทำงานเป็น

อย่างไร  

 

การสร้างความตระหนักเร่ืองความ

ปลอดภัยและสภาพแวดล้อมใน

การทำงนให้เกิดขึ้นกับพนักงาน ผู้

ที่มีส่วนได้เสียทั้งหมดขององค์การ

สวนพฤกษศาสตร์ 
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ฌ) บทบาทของสายงาน HR และการสนับสนุนจากผู้บริหาร 

สถานการณ์ปัจจุบัน ประเด็นพิจารณา ความท้าทาย 

จากการสัมภาษณ์ พบว่า ประเด็น

เกี ่ยวกับการทำงานของสายงาน 

HR มีหลากหลายประเด็น โดย

จำแนกออกเป็น  

1. ทีมงาน HR ย ังต ้องม ีการ

ปร ั บปร ุ ง พ ัฒนาคว า ม รู้

ความสามารถในการทำงาน

ด้าน HR เนื่องจากในทีมโดย

ส ่ ว น ม า ก ไ ม ่ ไ ด ้ ส ำ เ ร็ จ

ก า ร ศ ึ ก ษ า ห ร ื อ มี

ประสบการณ์ ทำงานด้าน 

HR โดยตรง  

 

1. การจ ัด โครงสร ้ างการทำงาน 

ภารก ิจของงานฝ่ายทร ัพยากร

มนุษย์ 

2. การพัฒนาขีดความรู้ความสามารถ

ในการทำงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 

โดยเฉพาะความรู ้ ประสบการณ์

และทักษะทางเทคนิค ทางวชิาชีพ 

สืบเนื่องจากงานด้าน HR เป็นงาน

ทางว ิชาช ีพท ี ่ อาศ ัยความร ู ้ที่

หลากหลายในล ักษณะ Multi 

Disciplinary จ ึ ง มี ค วามจำเป็น

อย่างยิ่งที่ทีมงาน ต้องมีความรู้เชิง

วิชาชีพเฉพาะ 

3. ขอบเขตความรู้ด้าน HR และ ขีด

ความสามารถของ HR มีขอบเขต

เขต และ ขีดความสามารถเฉพาะ

ตำแหน่งงานที่กว้างและต้องทำให้

ทันสมัยอยู ่ตลอดเวลาตาม การ

เปลี ่ยนแปลงของทั ้งบริบททาง

สังคม ธุรกิจ การทำงาน  

1. ความรู ้ในระดับที ่เหมาะสม

กับการทำงานขององค์การ

สวนพฤกษศาสตร์ 

2. ระยะเวลาในการพัฒนาขีด

ความสามารถของ HR เพื่อให้

สามารถทำงานทางวิชาชีพได้

อย่างมีประสิทธิภาพ  
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กรอบแนวคิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ที่ได้รับการยอมรับในระดับสากล เพื่อให้นักบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ ซ่ึง

เมื่อพิจารณาในส่วนนี้ จะเห็นได้ว่า ทีมงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ องค์การสวนพฤกษศาสตร์ ยังมี

ประเด็นที่ต้องได้รับการพัฒนาเพื่อสร้างให้เป็นนักบริหารทรัยากรมนุษย์มืออาชีพได้  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที่ 9 ขดีความสามารถทีจ่ำเป็นสำหรับนักบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดย Dave Urich 
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ข้อเสนอแนะ 

หัวข้อ ข้อเสนอแนะ 

ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์การบริหารและพฒันาทุน

มนุษย์ (Human Capital Management 

Strategy) 

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ต้องดำเนินการจัดทำกระบวนการ

เชื ่อมโยงแผนยุทธศาสตร ์การบริหารท ุนมนุษย ์ กับ การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล  

โครงสร้างองค์กร (Organization Structure)  

 
• องค์การสวนพฤกษศาสตร์ควรทบทวนโครงสร้างองค์กรที่

แยกกลุ ่มงานออกเป็นกลุ ่มผู ้เชี่ยวชาญเฉพาะ และ กลุ่ม

บริหาร คล้ายกับแนวคิดขององค์กรระดับสากล ที่เรียกว่า 

Dual Track Management  

• องค ์การสวนพฤกษศาสตร ์ควรให ้ค วามสำค ัญ กับ

กระบวนการในการสื่อสารอย่างชัดเจน เป็นระบบสำหรับ

การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร หรือการเปลี่ยนแปลงที่

กระทบต่อโครงสร้างองค์กร ดังน้ัน กระบวนการการสื่อสาร

ที่มีประสิทธิภาพ จึงต้องมีผู้รับผิดชอบ  

การวางแผนอ ัตรากำล ั งคน ( Manpower 

Planning) 

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ควรจัดทำ 

• การวิเคราะห์อัตรากำลังคน (Manpower Analysis)  เพื่อ

หาจำนวนที ่ เหมาะสม (Opimization of work) โดยใช้

วิธีการแบบ Work Oriented Method 

• การทบทวนอัตรากำลังคนตามคำแนะนำของ สปร. และการ

บริหารจัดการสภาพการจ้างให้ถูกต้องตามข้อกฎหมายโดย

ปราศจากประเด็นเก่ียวกับขวัญและกำลังใจ 
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หัวข้อ ข้อเสนอแนะ 

การสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment & 

Selection) 
• จัดทำแผนเชิงรุกในการสรรหาและว่าจ้างโดยเฉพาะกลุ่ม

ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะ 

• มุ่งเน้นการสร้าง Employer Branding ให้เป็นที่รู้จัก และ

ยอมรับในระดับสากล 

• สร้างความร่วมมือกับมหาวิทยาลัยเพื่อเป็นแหล่งในการคัด

กรองและสรรหา ว่าจ้าง 

• จัดทำระบบการบริหารทุนมนุษย์ที่สามารถดึงดูดกลุ่มคนเก่ง

เข้ามาร่วมงานกับองค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้  

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (Performance 

Management) 
• ออกแบบความเชื ่อมโยงจากแผนยุทธศาสตร์องค์กร สู่ 

ตัวชี้วัดระดับบุคคล 

• ให้ความสำคัญกับวิธีการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(Performance appraisal)  

• เช ื ่อมโยงการประเมินผลการปฏิบัต ิงานกับ การปรับ

เงินเดือนประจำปี การจ่ายโบนัส การเลื่อนขั้นตำแหน่ง การ

ปฏิบัติตามค่านิยม การพัฒนาขีดความสามารถ และ การ

พัฒนาความก้าวหน้าตามสายอาชีพ  
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หัวข้อ ข้อเสนอแนะ 

การเรียนรู้และการพฒันา (Learning and 

Development) 
• องค์การสวนพฤกษศาสตร์ต้องจัดทำแผนพัฒนารายบุคคลที่

เชื่อมโยงกับระบบขีดความสามารถ (Competency Base 

Management) 

• องค์การสวนพฤกษศาสตร์ต้องนำเอากระบวนการพัฒนาเข้า

มาเป็นส่วนหน่ึงของ 

o ค ว า ม ก ้ า ว ห น ้ า ใ น ส า ย อ า ช ี พ  ( Career 

Management) 

o การพัฒนากลุ่มคนเก่ง (Talent Development)  

• การเรียนรู้ต้องถูกพิจารณาอย่างเป็นกระบวนการ นโยบาย

บนความหลากหลายของวิธีการในการเรียนรู้ ทั้ง การเรียนรู้

ผ่านประสบการณ์ การเรียนรู้ผ่านห้องเรียน เป็นต้น 

• องค์การสวนพฤกษศาสตร์ต้องจัดทำ Training Road Map 

การพัฒนาภาวะผู้นำ (Leadership 

Development) 

 

• องค์การสวนพฤกษศาสตร์ควรให้ความสำคัญกับการพฒันา

กรอบ ทัศนคติ วิธีคิด หรือ Mindset ของผู้นำ 

• องค์การสวนพฤกษศาสตร์ต้องทำแผนการพัฒนาผู้นำอย่าง

เป็นระบบและใช้กระบวนการเรียนรู้เข้ามามีส่วนผลักดัน 

การสืบทอดตำแหน่ง/การบริหารจัดการคน

เก่ง/การจดัการสายอาชีพ (Succesion 

Planning, Career Management and 

Talent Management) 

• องค์การสวนพฤกษศาสตร์ต้องจัดทำระบบการบริหารจัดการ

คนเก่ง กระบวนการในการสืบทอดตำแหน่ง และการจัดการ

สายอาชีพ ที ่ส ัมพันธ์ก ับ ระบบขีดความสามารถ การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน แผนพัฒนาผู้นำ  

• การนำเอาวิธีการประเมินกลุ่มคนเก่ง แล้วระบุตามหลัก 9 

กริด มีความจำเป็นต่อการระบุสถานะ ความสามารถ และ

ศักยภาพของพนักงานเพื่อให้สามารถบริหารจัดการได้ 

• องค์การสวนพฤกษศาสตร์ จำเป็นต้องมีนโยบายที่เก่ียวข้อง

ทั้งหมด 
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หัวข้อ ข้อเสนอแนะ 

ความผูกพันในองค์กร (Engagement ) • องค์การสวนพฤกษศาสตร์ควรมีการจัดทำการสำรวจความ

ผูกพันในองค์กรทุกๆ ปี ในระยะแรก  

• ผลจากการสำรวจความผูกพันในองค์กรต้องนำมาใช้ในการ

วางแผนยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ 

ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร (Core Value 

and Organization Culture) 
• องค์การสวนพฤกษศาสตร์ควรใช้ ค่านิยมและวัฒนธรรม

องค์กรเป็น ขีดความสามารถหลักเชิงพฤติกรรมเพื ่อให้

สามารถบรรจุไว้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และเป็น

แนวทางในการสร้างให้เกิดขึ้นจริงในองค์กร 

• องค์การสวนพฤกษศาสตร์ควรจัดกิจกรรม การสื่อสาร และ

การส่งเสริม สร้างความตระหนักในค่านิยม และวัฒนธรรม

องค์กรอย่างเป็นรูปธรรม 

การจ ั ดการการ เปล ี ่ ยนแปลง  ( Change 

Management) 
• องค์การสวนพฤกษศาสตร์ควรจัดทำกระบวนการจัดการการ

เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ  

• องค์การสวนพฤกษศาสตร์ควรฝึกอบรม ให้พนักงานมีความ

เข้าใจเรื่องการจัดการการเปลี่ยนแปลง และสร้างทัศนคติ

เชิงรุกต่อการเปลี่ยนแปลง อ่านการฝึกอบรม การสื่อสาร 

การจัดกิจกรรม  

บทบาทของสายงาน HR และการสนับสนุน

จากผู้บริหาร 
• สายงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องได้รับการฝึกอบรม 

พัฒนาอย่างเข้มข้น ทั้งในมิติทางวิชาชีพ และ ความรู้ 

• องค์การสวนพฤกษศาสตร์ควรมีหน่วยงานที่รับผิดชอบเร่ือง 

การบริหารแรงงานสัมพันธ์อย่างชัดเจน  

• เน่ืองจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นวิชาชีพเฉพาะตาม

หลักสากล องค์การสวนพฤกษศาสตร์ต้องสรรหา ว่าจ้างผู้มี

ความรู้ประสบการณ์หรือมีการศึกษาด้านน้ีโดยตรง 
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หัวข้อ ข้อเสนอแนะ 

ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการ

ทำงาน 
• องค์การสวนพฤกษศาสตร์ควรมีการกำหนดนโยบายและ

ความช ัดเจนในการบร ิหารความปลอดภัยและสภาพ 

แวดล้อมในการทำงานที่ชัดเจนขึ้น 

• องค ์การสวนพฤกษศาสตร ์ควรม ีการสร ้างก ิจกรรม 

กระบวนการเพื่อสร้างจิตสำนึกด้านความปลอดภัยให้เกิด

ขึ้นกับพนักงานทุกคน  

เทคโนโลยีดีจติัลด้าน HR • องค์การสวนพฤกษศาสตร์ควรมีการทบทวน ฟังก์ชั่น และ

โครงสร้างของซอฟท์แวร์ที ่ใช้ด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ในปัจจุบันว่าพร้อม และสามารถนำข้อมูลมาใช้ในการ

บริหารจัดการได้ในระดับใด นอกจากการนำมาใช้ดำเนินการ

เพียงแค่มิติของธุรการ  
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 

โครงสร้างองค์กร 

องค์การสวนพฤกษศาสตร ์
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