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แผนการบริหารทุนมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2568 - 2572) 
เล่มนี้ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ สำนักบริหารกลาง ได้จัดทำขึ้นเพื่อพัฒนาการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การ
อุตสาหกรรมป่าไม้ โดยมีการกำหนดยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีความครบถ้วน 
เพียงพอ เหมาะสม สามารถขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์องค์กร รองรับการท้าทายต่าง ๆ การเปลี่ยนแปลง
ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ความเสี่ยงด้านทุนมนุษย์ ความต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย สอดคล้องเชื่อมโยง
กับยุทธศาสตร์องค์กรตามแผนวิสาหกิจองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570)  

การจัดทำแผนการบริหารทุนมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี  
(พ.ศ. 2568 - 2572) ได้พิจารณาความสอดคล้องกับทิศทางเป้าหมายการดำเนินงานขององค์กร โดยนำแผนวิสาหกิจองค์การ
อุตสาหกรรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) รวมถึงนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ ของภาครัฐที่เกี่ยวข้องกับการ
ดำเนินงาน ตลอดจนนโยบาย ข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นจากหน่วยงานกำกับ เช่น กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อม สำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ และคณะกรรมการองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ รวมถึง
แนวโน้มสถานการณ์ และแนวโน้มความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่อาจกระทบกับการดำเนินงานด้านการบริหารทุนมนุษย์
ในอนาคตคู่เทียบในการดำเนินงานด้านการบริหารทุนมนุษย์ โดยวิเคราะห์สภาพแวดล้อมปัจจัยภายในและภายนอก  
ผ่านกระบวนการมีส่วนร่วมจากคณะผู้บริหาร บุคลากร และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่สำคัญขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ 
เพ่ือกำหนดเป้าหมาย ตัวชี้วัด กรอบเวลา ผู้รับผิดชอบ และกระบวนการติดตามให้ได้ตามผลที่กำหนด 

ทั้งนี้ คณะอนุกรรมการกลั่นกรองงานขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ ในคราวประชุมครั้งที่ 5/2567 
เมื่อวันที่ 13 พฤศจิกายน 2567 ได้มีมติเห็นชอบแผนการบริหารทุนมนุษย์ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ ประจำปี 
พ.ศ. 2568 - 2572 และแผนปฏิบัติการประจำปี พ.ศ. 2568 เรียบร้อยแล้ว 

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ หวังเป็นอย่างยิ ่งว่าแผนการบริหารทุนมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ขององค์การ
อุตสาหกรรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2568 - 2572) จะเป็นประโยชน์ต่อทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง เพ่ือใช้เป็นแนวทาง 
ในการบูรณาการการทำงานด้านการบริหารจัดการอุตสาหกรรมป่าไม้ที่มีประสิทธิภาพ ร่วมกันขับเคลื่อนสู่เป้าหมาย
วิสัยทัศน์ “สร้างสรรค์สวนป่าเศรษฐกิจเพื่อความยั่งยืน” 

 

 

 

คำนำ 



 
 
 

 สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วหรือเฉียบพลัน เช่น การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ
ภาวะโลกร้อน การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว การพัฒนาของเทคโนโลยีอัจฉริยะ ปัญญาประดิษฐ์   
การเกิดโรคอุบัติใหม่ ทิศทางการพัฒนาประเทศ ปัจจัยแห่งความสำเร็จในการพัฒนาองค์กร เช่น ระบบงานที่ทันสมัย 
เทคโนโลยีที่มีความก้าวหน้า กระบวนงานที่มีประสิทธิภาพ บุคลากรที่มีคุณภาพมีทักษะใหม่  ๆ ที่สอดคล้องกับ 
ยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงที่มีพลวัตสูง 

 องค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ (อ.อ.ป.) ได้กำหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร  
ให้องค์การอุตสาหกรรมป่าไม้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง มีการบริหารจัดการที่ดีได้ รวมทั้งการพัฒนาให้พนักงานมีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรมตามที่องค์กรคาดหวัง มีความผูกพัน แรงจูงใจและภาคภูมิใจในองค์กร สามารถ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ โดยมีกรอบเวลาในการดำเนินการที่ชัดเจน รวมทั้งกำหนดเป้าประสงค์ในแต่ละยุทธศาสตร์
ขององค์กรในการดำเนินงานในฐานะที่เป็นรัฐวิสาหกิจ ที่ตอบสนองตามนโยบายที่สำคัญของภาครัฐ ทั้งนี้ ต้องดำเนินงาน
ตามพันธกิจหลักที่สอดคล้องเป็นไปตามวัตถุประสงค์การจัดตั้ง อ.อ.ป. และในฐานะผู้ประกอบการธุรกิจที่ต้อง
บริหารจัดการองค์กรให้เกิดรายได้เพ่ือเลี้ยงตัวเอง สามารถแข่งขันในธุรกิจทั้งในปัจจุบันและอนาคต  

ดังนั้น เพื่อให้การดำเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ สามารถรองรับและตอบสนองต่อ
วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์กร มีความสอดคล้องกับแผนวิสาหกิจ อ.อ.ป. จึงจัดทำแผนการบริหารทุนมนุษย์เชิง
ยุทธศาสตร์ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2568 - 2572) ให้มีความสอดคล้องกับทิศทางการดำเนินงาน
ขององค์กร สนับสนุนการบริหารจัดการองค์กรทุกด้าน เพื ่อให้ อ.อ.ป. บรรลุเป้าหมาย วัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์            
ตามแผนวิสาหกิจ ของ อ.อ.ป. อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 

วิสัยทัศน์การบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 
“เป็นหุ้นส่วนทางยุทธ์ศาสตร์การบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ที่เป็นเลิศ”  

พันธกิจด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 
1. มุ่งเน้นยกระดับมาตรฐานของกระบวนการบริหารทุนมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาล เพื่อสนับสนุน

ภารกิจองค์กร 
2. มุ่งเน้นพัฒนาสมรรถนะ ขีดความสามารถบุคลากร เพ่ือขับเคลื่อนวิสัยทัศน์องค์กร 
3. มุ่งมั่นเสริมสร้างค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร สร้างประสบการณ์ท่ีดี ยกระดับความผูกพันขององค์กร 
4. เป็นหุ้นส่วนทางยุทธ์ศาสตร์การบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์กับหน่วยงานในองค์กร เพื่อสนับสนุน

ภารกิจองค์กร 

บทสรุปผู้บริหาร 



 
 
 

เพ่ือกำหนดยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ มีความครบถ้วน เพียงพอ เหมาะสม และขับเคลื่อน
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์องค์กร รองรับความท้าทาย การเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ความเสี่ยงด้านทุนมนุษย์ 
ได้กำหนด 4 ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทุนมนุษย์ 5 เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ และ 4 ประเด็นกลยุทธ์               
เพ่ือยกระดับมาตรฐานการบริหารทุนมนุษย์ พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร เพ่ือขับเคลื่อนสู่วิสัยทัศน์องค์กร ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) เพ่ือสนับสนุนภารกิจองค์กร 
 เป้าประสงค์ท่ี 1 การพัฒนาระบบการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) เป็นไปตามแผนและได้ ผลลัพธ์ตามที่กำหนด 
 กลยุทธ์ที่ 1 บริหารทุนมนุษย์ให้เป็นไปตามแนวทางปฏิบัติที่ดีและสนับสนุนภารกิจองค์กร 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาขีดความสามารถทุนมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของตนเองและองค์กร 

 
เป้าประสงค์ที่ 2 บุคลากรกลุ่มเป้าหมายได้รับการพัฒนาจนมีความเชี่ยวชาญ และใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลในการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาบุคลากร เพ่ิมศักยภาพ ขีดความสามารถและสมรรถนะ มุ่งเน้นการนำองค์ความรู้
และเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการทำงาน 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 ร่วมเสริมสร้างวิธีคิดและพร้อมปฏิบัติทันต่อการเปลี่ยนแปลงและบริบทองค์กรต่อสังคม 
 เป้าประสงค์ท่ี 3 บุคลากรรับรู้การมีคุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณ ตามหลักธรรมาภิบาล 
 เป้าประสงค์ท่ี 4 บุคลากรมีผลการประเมินค่านิยมวัฒนธรรมองค์กรเป็นไปตามที่องค์กรคาดหวัง 
 กลยุทธ์ที่ 3 ปลูกฝังและส่งเสริมค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร คุณธรรม จริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาล 

ผ่านกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่เป็นระบบ 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 ร่วมเสริมสร้างคุณภาพชีวิต ยกระดับประสบการณ์ท่ีดีให้กับบุคลากร 
 เป้าประสงค์ท่ี 5 ผู้บริหารและบุคลากรภายในมีความพึงพอใจต่อระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 
 กลยุทธ์ที่ 4 สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ สร้างสภาพแวดล้อมในการทำงาน และ

ประสบการณ์ที่ดีให้แก่บุคลากร 

โดยกำหนด แผนงาน/โครงการ เพ่ือขับเคลื่อนสู่เป้าหมาย วัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ 9 แผนงาน/โครงการประกอบด้วย 
1. โครงการปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 2. โครงการบริหารจัดการคุณภาพและปรับปรุงกระบวนการทำงานทั่วทั้งองค์กร 
 3. โครงการพัฒนาและบริหารพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent Management)  
 4. โครงการวางแผนและพัฒนาบุคลากรเตรียมความพร้อมเพ่ือเข้าสู่ตำแหน่งบริหาร (Successor) 
 5. โครงการพัฒนาทักษะ ขีดความสามารถบุคลากร 
 6. แผนงานการป้องกันและปราบปราบการทุจริตในภาครัฐวิสาหกิจ 
 7. แผนงานปรับบทบาทเชิงรุก โดยการเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์กับหน่วยงานในองค์กร 
 8. โครงการเสริมสร้างความผูกพันองค์กร 
 9. โครงการขับเคลื่อนค่านิยมวัฒนธรรมองค์กรและส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมของ อ.อ.ป.
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ตามที่องค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ (อ.อ.ป.) ได้กำหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ     
ขององค์กรให้องค์การอุตสาหกรรมป่าไม้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง มีการบริหารจัดการที่ดีได้ รวมทั้งการพัฒนา        
ให้พนักงานมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรมตามที่องค์กรคาดหวัง มีความผูกพัน แรงจูงใจ และภาคภูมิใจ 
ในองค์กร สามารถปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ โดยมีกรอบเวลาในการดำเนินการที่ชัดเจน รวมทั้งกำหนดเป้าประสงค์
ในแต่ละยุทธศาสตร์ขององค์กรในการดำเนินงานในฐานะที่เป็นรัฐวิสาหกิจที ่ตอบสนองตามนโยบายที่สำคัญ  
ของภาครัฐ ทั้งนี้ต้องดำเนินงานตามพันธกิจหลักที่สอดคล้องเป็นไปตามวัตถุประสงค์การจัดตั้ง อ.อ.ป. และในฐานะ
ผู้ประกอบการธุรกิจที่ต้องบริหารจัดการองค์กรให้เกิดรายได้เพื่อเลี้ยงตัวเอง สามารถแข่งขันในธุรกิจ  ทั้งในปัจจุบัน
และอนาคต  

ในการกำหนดแนวทางและรูปแบบการพัฒนาองค์กรให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร 
อย่างมีประสิทธิภาพนั้น อ.อ.ป. ในฐานะหน่วยงานรัฐวิสาหกิจได้ดำเนินการปรับปรุงแผนวิสาหกิจขององค์กร        
ให้มีความทันสมัยสามารถตอบสนองต่อสถานการณ์และสภาพการแข่งขันทางธุรกิจ โดยมีความสอดคล้อง            
กับยุทธศาสตร์รัฐวิสาหกิจสาขาทรัพยากรธรรมชาติ และแนวทางการดำเนินการตามยุทธศาสตร์สำนักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ตลอดจนได้พิจารณาจากสถานการณ์ของ อ.อ.ป. ในการดำเนินธุรกิจการปลูกสร้าง
สวนป่าเศรษฐกิจและธุรกิจป่าไม้ ธุรกิจอุตสาหกรรมไม้ ธุรกิจท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์และธุรกิจอื่น ๆ ขีดความสามารถ
ของบุคลากร ศักยภาพขององค์กรในปัจจุบันและอนาคต ซึ่งแผนวิสาหกิจดังกล่าว จะเป็นกรอบและทิศทางในการ
ดำเนินธุรกิจ และการพัฒนาองค์กร ตลอดจนการบริหารจัดการและการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรต่าง ๆ ขององค์กร 
รวมถึงทรัพยากรด้านบุคคลและระบบเทคโนโลยีดิจิทัลที่ต้องมีการปรับปรุงและพัฒนาขีดความสามารถอย่างต่อเนื่อง 

ดังนั้น เพื่อให้การดำเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ สามารถรองรับและตอบสนอง     
ต่อวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์กร มีความสอดคล้องกับแผนวิสาหกิจ อ.อ.ป. จึงจัดทำแผนการบริหารทุนมนุษย์ 
เชิงยุทธศาสตร์ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้  ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2568 - 2572) ให้มีความสอดคล้องกับทิศทาง 
การดำเนินงานขององค์กร สนับสนุนการบริหารจัดการองค์กรทุกด้าน เพื่อให้ อ.อ.ป. บรรลุเป้าหมาย วัตถุประสงค์ 
วิสัยทัศน์ ตามแผนวิสาหกิจ ของ อ.อ.ป. อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 

 

 

1.1 หลักการและเหตุผล 

บทท่ี 1 บทท่ัวไป 
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องค์การอุตสาหกรรมป่าไม ้ (อ.อ.ป.) เป็นรัฐว ิสาหกิจในสังก ัดกระทรวงทร ัพยากรธรรมชาติและ         

สิ ่งแวดล้อม จัดตั ้งตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั ้งองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ พ.ศ. 2499 และที่แก้ไขเพิ ่มเติม โดยมี    
วัตถุประสงค์ในการจัดตั้ง 6 ประการ คือ 

1. อํานวยบริการแก่รัฐและประชาชนในการอุตสาหกรรมป่าไม้ 
2. ประกอบธุรกิจเกี่ยวกับอุตสาหกรรมป่าไม้ เช่น เกี่ยวกับการทำไม้ และเก็บหาของป่า แปรรูปไม้  

ทําไม้อัด อบไม้ อัดน้ำยาไม้ กลั่นไม้ และประดิษฐ์หรือผลิตวัตถุหรือสิ่งของจากไม้และของป่า และธุรกิจที่ต่อเนื่อง
คล้ายคลึงกันรวมทั้งอุตสาหกรรมอ่ืนใดที่เก่ียวด้วยไม้หรือของป่า 

3. ปลูกสร้างสวนป่า คุ้มครองรักษาป่าไม้ และบูรณะป่าไม้เพ่ือประโยชน์แก่การป่าไม้ ไม่ว่าจะเป็นการ
ดําเนินการเองหรือเป็นการดําเนินการเพ่ือช่วยเหลือรัฐ 

4. วิจัย ค้นคว้าและทดลองเก่ียวกับผลิตผลและผลิตภัณฑ์ในด้านอุตสาหกรรมป่าไม้ 
5. ดำเนินกิจการเกี่ยวกับการเผยแพร่ความรู้ การปลูกฝังทัศนคติและความสํานึกในการคุ้มครอง ดูแลรักษา 

บูรณะ และพัฒนาทรัพยากรป่าไม้ รวมทั้งการอนุรักษ์และบริบาลช้างเลี้ยงของไทย ตลอดจนดําเนินกิจการเกี่ยวกับการ
จัดหาที่พัก การอํานวยความสะดวก หรือการให้บริการในกิจการที่เกี่ยวกับการทัศนาจร หรือกิจการอ่ืนใด เพ่ือประโยชน์
แก่การดําเนินการดังกล่าวด้วย 

6. ดําเนินธุรกิจอ่ืนที่เกี่ยวเนื่องหรือท่ีเป็นประโยชน์แก่กิจการของ อ.อ.ป 
 

 
 

เป้าหมาย : แผนการบริหารทุนมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2568 - 2572) 
 

วัตถุประสงค ์
1. เพ่ือกำหนด เป้าหมาย และกลยุทธ์เชิงยุทธศาสตร์ ตลอดจนแผนงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ให้สนับสนุน

แผนยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์องค์กร 
2. เพื่อพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรให้มีทักษะเพื่ออนาคตและตอบสนองสภาพแวดล้อมใหม่ ๆ 

ขององค์กร 
3. เพ่ือพัฒนาระบบงานบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ให้เป็นระบบ HR Digitalization  
4. เพ่ือพัฒนาสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน 
 

 
- แผนการบริหารทุนมนุษย์ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ ปี พ.ศ. 2568 - 2572 
- แผนปฏิบัติการ การบริหารทุนมนุษย์ ประจำปี พ.ศ. 2568 

1.2 ความเป็นมาขององค์กร 

1.3 เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของการจัดทำแผนการบริหารทุนมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ 

1.4 ผลผลิต 



แผนการบริหารทุนมนุษย์ ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ (พ.ศ. 2568 - 2572) | 3 
 
 

 

กระบวนการดำเนินการเพื่อจัดทำแผนการบริหารทุนมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2568 - 2572) มีกระบวนการในการดำเนินการศึกษาจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านทรัพยากร
บุคคลขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ อันเกิดจากปัจจัยกระทบทั้งภายในและภายนอกองค์กร ที่ส่งผลต่อทรัพยากร
บุคคลขององค์กร โดยสรุปภาพรวมของขั้นตอนการดำเนินการได้ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมท่ีมีผลกระทบกับองค์กร คือ ปัจจัยภายในและภายนอก 
ขั้นตอนที่ 2 การกำหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจ คือ การกำหนดทิศทาง เป้าหมาย และตำแหน่ง 

ด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีองค์กรคาดหวัง 
ขั้นตอนที่ 3 การออกแบบกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การกำหนดวิธีการท่ีจะนำไปถึง 

เป้าหมายภายใต้สภาพแวดล้อมและทรัพยากรท่ีมีอยู่ 
ขั้นตอนที่ 4 การจัดทำแผนบริหารทุนมนุษย์ (HCM Plan) และ แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

(HRD Plan) ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
 

 
การบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management) หมายถึง กระบวนการวิเคราะห์ วางแผน       

และจัดการทรัพยากรบุคคล ให้เป็นไปตามเป้าหมายองค์กร เช่น การสรรหา การคัดเลือก การบริหารค่าตอบแทน      
และสวัสดิการ การบริหารผลงาน การสร้างความผาสุกในการทำงาน และการส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้า            
ในตำแหน่งงาน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) หมายถึงการวิเคราะห์ และวางแผน      
พัฒนาทรัพยากรบุคคล ให้มีความรู้ ทักษะ สมรรถนะ และคุณลักษณะ ทีสอดคล้องกับเป้าหมายและความต้องการ
ขององค์กรและสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

กลยุทธ์ หมายถึง วิธีการที่หน่วยงานจะดำเนินการภายใต้ยุทธศาสตร์ โดยคำนึงถึงวัตถุประสงค์    
ปัจจัยแห่งความสำเร็จ และดัชนีชี้วัด โดยมีกิจกรรมและโครงการเป็นปัจจัยในการขับเคลื่อนความสำเร็จของกลยุทธ์ 

องค์กรสมรรถนะสูง หมายถึง องค์กรที่มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการผลงานให้บรรลุเป้าหมาย 
และผลลัพธ์ภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีพลวัตสูง 

ความผูกพันของบุคลากร (Employee Engagement) หมายถึง บุคลการมีความตั้งใจทุ่มเทพลังกาย 
พลังใจ ให้กับการทำงานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ โดยบุคลากรจะรู้สึกถึงความท้าทายกับงานที่ทำในแต่ละวัน 
บุคลากรจะพัฒนาตัวเอง ดึงเอาศักยภาพในตัวเองมาใช้ในการทำงานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ พร้อมทั้งเรียนรู้       
หาวิธีการใหม ่ๆ ในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายอยู่เสมอ 

1.5 กระบวนการจัดทำแผนการบริหารทุนมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของ อ.อ.ป. 

1.6 คำนิยามศัพท์เฉพาะ 
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อ.อ.ป. มีผู้อำนวยการเป็นผู้บริหารสูงสุด และแบ่งโครงสร้างการบริหารงาน ออกเป็น 14 หน่วยงาน ดังนี้ 

 
 

 

 

 

 
 
 
  

      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2.1 ข้อมูลทั่วไป 

2.1.1 โครงสร้างการบริหารงาน 

บทท่ี 2 การวิเคราะห์สถานการณ์ปัจจุบันด้านทุนมนุษย์  

 
 

1. องคก์ารอุตสาหกรรมป่าไม ้
  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
2. องคก์ารอุตสาหกรรมป่าไม ้
  ภาคใต้ 
3. ส านักธุรกจิคารบ์อนและ
นวตักรรม 
  
 

1. ส านักบรหิารกลาง 
2. ส านักบญัชแีละการเงนิ 
3. ส านักนโยบายแผนและ
ยุทธศาสตร์ 
4. ส านักกฎหมาย 
5. ส านักวจิยัพฒันาและ
สารสนเทศ 
6. ส านักธุรกจิการตลาด 

รองผูอ้ านวยการ 

 
 

1. องคก์ารอุตสาหกรรมป่าไม ้ 
  ภาคเหนือบน 
2. องคก์ารอุตสาหกรรมป่าไม ้
  ภาคเหนือล่าง 
3. องคก์ารอุตสาหกรรมป่าไม ้
   ภาคกลาง 
4. สถาบนัคชบาลแห่งชาต ิ
   ในพระอุปถมัภฯ์ 
 

ส านักตรวจสอบภายใน 

คณะกรรมการตรวจสอบ 

สายธุรกจิ 1 

คณะอนุกรรมการต่าง ๆ 

โครงสรา้งบรหิารงานขององคก์ารอุตสาหกรรมป่าไม้ 

ผูอ้ านวยการ 

รองผูอ้ านวยการ 

คณะกรรมการ 

รองผูอ้ านวยการ 

สายธุรกจิ 2 สายบรหิาร 
ทีป่รกึษา
ผูเ้ชีย่วชาญ 

ดา้นสตัวแพทย์ 
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 ปลุกคุณธรรม มุ่งมั่นในการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล 
ด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต เสียสละ และอดทน 

ปลูกคุณภาพ สร้างสรรค์และส่งมอบผลผลิตและบริการที่เป็นเลิศ
ทุกกระบวนการ ด้วยบุคลากรมืออาชีพ เพื่อสร้าง
โอกาสในการแข่งขัน 

ปั้นคุณค่า ยกระดับองค์ความรู้ เทคโนโลยีสุ่การสร้างนวัตกรรม 
เพื่อสร้างคุณค่าสินทรัพย์ความรู้ และส่งมอบให้ผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย 

 ปันความย่ังยืน แบ่งปัน ขับเคลื ่อนความยั่งยืนทางด้านเศรษฐกิจ 
สังคม และสิ ่งแวดล้อมตามแนววิถีใหม่ ด้วยการ      
มีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน ให้สอดคล้องกับหลักการ
กำกับดูแลกิจการที่ด ี

 

  
 

 HAPPYs = ชีวิตที่มีความสุขทั่วทุกภาคส่วน 
 

H : Harmonization ทำงานเป็นทีม 
 

 
A : Accountability ปฏิบัติงานเต็มความสามารถ 

 

 
P : People Centric 

การทำงานที่คำนึงถึงประโยชน์ 
 ของประชาชน 
 

P : Positive Thinking มีทัศนคติเชิงบวก 
 
 

Y : Young at Heart กระตือรือร้น 
 

 
S : Social Contribution ส่งมอบคุณค่าให้กับสังคม ชุมชน 

 

2.1.2 ค่านิยมองค์กร (Core Values) ของ อ.อ.ป. 

2.1.3 วัฒนธรรมองค์กร (Culture) ของ อ.อ.ป. 
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อ.อ.ป. ได้ดำเนินการจัดทำแผนวิสาหกิจระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ให้มีความชัดเจนและสอดคล้อง
กับสถานการณ์ปัจจุบันและอนาคต สามารถสรุปประเด็นสำคัญ ได้ดังนี้ 

1. วิสัยทัศน์ “สร้างสรรค์สวนป่าเศรษฐกิจเพื่อความยั่งยืน” 
2. พันธกิจ ดังนี้ 

2.1 ขับเคลื่อนกระบวนทัศน์ใหม่ด้านสวนป่าเศรษฐกิจให้แก่ประชาชนเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
2.2 ส่งเสริมการปลูกไม้เศรษฐกิจ พัฒนาธุรกิจอุตสาหกรรมไม้และสร้างกลไกการตลาดไม้เศรษฐกิจ

อย่างเป็นธรรมให้เกิดประโยชน์อย่างสมดุลด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรมการปลูกและการใช้ประโยชน์ไม้เศรษฐกิจ 
รวมถึงการใช้ประโยชน์ที่ดิน 

2.3 ฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมและอนุรักษ์บริบาลช้างเลี้ยงของไทย 
2.4 เพ่ิมผลผลิตทั่วทั้งองค์กรและลดผลกระทบการดำเนินงานสู่สังคม 
2.5 สร้างการรับรู้เชิงบวกสู่สังคมเพ่ือพัฒนาชุมชนท้องถิ่นในบริบทเชิงพ้ืนที่ การท่องเที่ยวเชิงนิเวศ 

โดยใช้สวนป่าเศรษฐกิจเป็นฐานและเชื่อมโยงหน่วยงานภาครัฐ หน่วยงานเอกชนและชุมชนเข้าด้วยกัน 
2.6 บริหารจัดการองค์กรสู่ความเป็นเลิศอย่างมีธรรมาภิบาล พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร

ทุกระดับให้มีความเชี่ยวชาญ มีจิตสาธารณะและความรับผิดชอบต่อส่วนรวม 
3. ยุทธศาสตร์ขององค์กร ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ 16 กลยุทธ์เชิงยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 ขับเคลื่อนกระบวนทัศน์ใหม่เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 กลยุทธ์ที่ 1 เสริมสร้างกระบวนทัศน์ใหม่ด้านสวนป่าเศรษฐกิจให้แก่ประชาชน 
 กลยุทธ์ที่ 2 ยกระดับองค์กรสู่ความเป็นเลิศอย่างมีธรรมาภิบาล 
 กลยุทธ์ที่ 3 เติบโตอย่างมั่นคงและใช้สินทรัพย์ให้เกิดประโยชน์ 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 บริหารจัดการทรัพยากรไม้จากสวนป่าเศรษฐกิจให้เกิดประโยชน์อย่างสมดุล 
 กลยุทธ์ที่ 4 ส่งเสริม ฟ้ืนฟู แหล่งท่องเที่ยวเชิงนิเวศ สวนป่าเศรษฐกิจ ให้เกิดประสิทธิผล 

และบริบาลช้างลี้ยงของไทย 
 กลยุทธ์ที่ 5 จัดการทรัพยากรไม้จากสวนป่าเศรษฐกิจอย่างคุ้มค่า 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริม พัฒนาคุณภาพสวนป่าเศรษฐกิจตามแนวทาง BCG MODEL 
 กลยุทธ์ที่ 6 เสริมสร้างระบบบริหารจัดการสวนป่าเศรษฐกิจให้มีประสิทธิภาพ 
 กลยุทธ์ที่ 7 ขยายผลคาร์บอนเครดิตสู่สังคม 

 

2.1.4 แผนวิสาหกิจองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ พ.ศ. 2566 - 2570 
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 เสริมสร้างความแข็งแกร่งทางการเงินและกระบวนการทำงาน 
 กลยุทธ์ที่ 8 เพ่ิมประสิทธิภาพกระบวนการภายใน 
 กลยุทธ์ที่ 9 เพ่ิมมูลค่าผลผลิตตลอด Value Chain 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 การสร้างผลบวกเชิงสังคม 
 กลยุทธ์ที่ 10 สื่อสารเชิงรุกสู่สังคมอย่างต่อเนื่อง 
 กลยุทธ์ที่ 11 ยกระดับคุณภาพชีวิต ชุมชนที่สำคัญ 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 เพิ่มศักยภาพองค์กรรองรับวิถีใหม่และนวัตกรรมใหม่ 
 กลยุทธ์ที่ 12 เพ่ิมขีดความสามารถในการจัดการภาวะวิกฤติ 
 กลยุทธ์ที่ 13 ขับเคลื่อนองค์กรดิจิทัล 
 กลยุทธ์ที่ 14 ปรับปรุงพัฒนาระเบียบหลักเกณฑ์และกฎหมายให้ทันสมัย 
 กลยุทธ์ที่ 15 เสริมสร้างบุคลกรให้มีขีดสมรรถนะสูง 
 กลยุทธ์ที่ 16 พัฒนาองค์ความรู้สู่การสร้างนวัตกรรมทุกมิติในทุกระดับ 

 

4. เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
SO1 ขับเคลื่อนกระบวนทัศน์ใหม่เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 เป้าประสงค์ที่ 1.1 ประชาชนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ด้านสวนป่าเศรษฐกิจเพื่อคุณภาพ 

ชีวิตที่ดี 
 เป้าประสงค์ที่ 1.2 องค์กรมีความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงในประเด็นใหม่ที่อาจเกิดขึ้น  

เพ่ือขับเคลื่อนสู่การให้บริการเชิงรุกกับผู้รับบริการ (ประชาชน หน่วยงาน
ภาครัฐ ชุมชน ผู้ประกอบการและภาคส่วนที่เกี ่ยวข้อง) ได้รับบริการ        
ที่รวดเร็ว ถูกต้องเป็นธรรม 

SO2 บริหารจัดการสวนป่าเศรษฐกิจให้เกิดประโยชน์อย่างสมดุลและบริบาลช้างเลี้ยงของไทย 
 เป้าประสงค์ที่ 2.1 มีการส่งเสริม ฟ้ืนฟู สวนป่าเศรษฐกิจ และบริบาลช้างเลี้ยง 
 เป้าประสงค์ที่ 2.2 ประชาชนมีความตระหนักรู้ด้านสวนป่าเศรษฐกิจเพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี 
SO3 ส่งเสริม พัฒนาคุณภาพสวนป่าเศรษฐกิจตามแนวทาง BCG MODEL 
 เป้าประสงค์ที่ 3.1 มีการบริหารจัดการสวนป่าเศรษฐกิจที่มีประสิทธิภาพและคุ้มค่าในเชิง

เศรษฐมิต ิ
 เป้าประสงค์ที่ 3.2 มีโอกาสสร้างรายได้จากคาร์บอนเครดิต 
SO4 เสริมความแข็งแกร่งทางการเงินและกระบวนการทำงาน 
 เป้าประสงค์ที่ 4.1 มีการบริหารจัดการต้นทุนที่มีประสิทธิภาพ 
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SO5 การสร้างผลบวกเชิงสังคม 
 เป้าประสงค์ที่ 5.1 องค์กรมีภาพลักษณ์ที ่สะท้อนภารกิจและเสริมสร้างความเชื ่อมั่น

ให้กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 เป้าประสงค์ที่ 5.2 ยกระดับคุณภาพชีวิตประชาชน 
SO6 เพิ่มศักยภาพองค์กรรองรับวิถีใหม่และนวัตกรรมใหม่ 
 เป้าประสงค์ที่ 6.1 ลดผลกระทบจากภาวะวิกฤต 
 เป้าประสงค์ที่ 6.2 องค์กรมีการทำงานโดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเต็มรูปแบบเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง 

รวดเร็ว ทันสมัย สำหรับให้ผู้บริหารใช้ในการตัดสินใจบนฐานข้อมูลเดียวกัน 
 เป้าประสงค์ที่ 6.3 ระเบียบหลักเกณฑ์และกฎหมายที่ได้รับการทบทวน ปรับปรุง 
 เป้าประสงค์ที่ 6.4 บุคลากรทุกระดับเป็นคนเก่ง คนดี และมีคุณภาพ เพ่ือรองรับภารกิจในอนาคต 
 เป้าประสงค์ที่ 6.5 มีองค์ความรู้ด้านสวนป่าเศรษฐกิจเพื่อพัฒนาสู่นวัตกรรมให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงเชิงบวกต่อสังคม 
 

 
 

 
 

องค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ ได้ตระหนักถึงความสำคัญของบุคลากร ถือว่าบุคลากรเป็นทรัพยากร             
ที่ทรงคุณค่า และเป็นปัจจัยสำคัญในการขับเคลื่อนองค์กรสู่ความยั่งยืน จึงได้กำหนดนโยบายและแผนบริหารทุนมนุษย์ ดังนี้ 

1. มีโครงสร้างองค์กรที่สอดรับกับวิสัยทัศน์องค์กร และมีความคล่องตัวในการบริหารงาน 
2. เพ่ิมคุณค่าแก่บุคลากรด้วยการพัฒนาพนักงานให้เป็นผู้มีศักยภาพสูง 
3. เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ทำให้มีบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ และเกิดการ

แข่งขันทักษะเพ่ือให้องค์กรมีประสิทธิภาพสูงสุด 
4. การพัฒนาทักษะของบุคลากรให้มีความเป็นเลิศในการทำงาน เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ของ อ.อ.ป. 

และการเข้าสู่ยุคดิจิทัล 
5. ส่งเสริมกิจกรรมเพ่ือสร้างความผูกพัน แรงจูงใจ และความภาคภูมิใจในองค์กร ให้สามารถปฏิบัติงาน 

ได้อย่างเต็มศักยภาพ 
6. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร เพื ่อให้พนักงานีความผูกพัน          

และมีความภูมิใจในองค์กร 
 

2.2 สถานการณ์ปัจจุบันด้านทุนมนุษย์ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ 

2.2.1 นโยบายการบริหารทุนมนุษย์ ของ อ.อ.ป. 
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197 คน

1,131
คน สนับสนุน ผลิต

877 คน

451 คน

พนักงาน พนักงานปฏิบัติการ

องค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ ได้กำหนดบทบาทการบริหารทุนมนุษย์ เพ่ือเป็นกรอบและแนวทางในการ
บริหารทุนมนุษย์ เกิดความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ ดังนี้ 

1. หุ้นส่วนยุทธศาสตร์ (Strategic Partner) ร่วมวางแผนยุทธศาสตร์องค์กร และวางแผนยุทธศาสตร์
ด้านบริหารทุนมนุษย์ ที่เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์องค์กร 

2. ผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กร 
สร้างค่านิยมที่ถูกต้อง และถ่ายทอดสู่บุคลากรเพ่ือนำไปสู่การปฏิบัติ 

3. เชื ่ยวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR Function Expert) เป็นผู ้ขับเคลื ่อนระบบการบริหาร       
และพัฒนาด้านทรัพยากรมนุษย์ 

4. สนับสนุนบุคลากร (Employee Champion) เป็นที่พึ่ง เป็นที่ปรึกษาให้แก่บุคลากร รับฟังความคิดเห็น 
สร้างความไว้วางใจ สร้างขวัญและกำลังใจ ช่วยเหลือ แก้ไขปัญหา และสนับสนุนให้บุคลากรทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

5. กำหนดแนวทาง/วิธีการในการสอบทานการดำเนินงานของกระบวนการที่สำคัญด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR Audit) 
 

 
 

จำนวนบุคลากรแยกตามหน่วยงานสนับสนุนและหน่วยงานผลิต 

                                          หน่วยงานของ อ.อ.ป. ประกอบด้วย 14 หน่วยงาน แบ่งเป็นหน่วยงานของหน่วยงาน 
                                                สนับสนุนมี 7 หน่วยงาน บุคลากร 197 คน และหน่วยงานผลิต  มี 7 หน่วยงาน  
                                                บุคลากร 1,131 คน บุคลากรคิดเป็นสัดส่วน 14.83 : 85.17 เมื่อเปรียบเทียบแล้ว  
                                                หน่วยงานสายสนับสนุนมี 7 หน่วยงาน แต่มีบุคลากรมีเพียงร้อยละ 14.83 จาก 
                                                จำนวนบุคลากรทั้งหมดในองค์กร ทำให้สัดส่วนตำแหน่งงานที่อยู่ในระดับบริหาร  
                                                มีจำนวนมากกว่าหน่วยงานผลิต จึงควรมีการวิเคราะห์ทบทวนหน้าที ่ความ
รับผิดชอบและความเหมาะสมของตำแหน่งในหน่วยงานสนับสนุน โดยอาจวิเคราะห์ว่าในแต่ละหน่วยงานสนับสนุนมีการ
กำหนดตำแหน่งไว้เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและปริมาณงานหรือไม่ เพื่อลดขั้นตอนการบังคับบัญชาและ
องค์กรสามารถบริหารงานได้อย่างคล่องตัว 

จำนวนบุคลากรแยกตามประเภท (พนักงาน พนักงานปฏิบัติการ) 
 

                                          อ.อ.ป. มีจำนวนบุคลากรทั ้งสิ ้น 1,328 คน โดยจำนวนบุคลากรส่วนใหญ่ 
                                            เป็นพนักงาน จำนวน 877 คน และพนักงานปฏิบัติการ มีจำนวน 451 คน  
                                            คิดเป็นสัดส่วน 66.04 : 33.96 จากการวิเคราะห์พบว่าจำนวนพนักงาน 
                                            ปฏิบัติการมีจำนวนน้อยกว่าจำนวนพนักงาน เนื่องจากปัจจุบันในบางหน้าที่  
                                            สามารถจ้างในลักษณะจ้างเหมาได้ ซึ่งเป็นการลดค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรได้ 

2.2.2 โครงสร้างกำลังคน 
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จำนวนบุคลากรแบ่งตามระดับตำแหน่ง 
                                                                      จากการวิเคราะห์พบว่าบุคลากรในกลุ ่มตำแหน่งผู ้บริหาร 
                                                               ระดับต้น หัวหน้างาน (ระดับ 6) มีจำนวนมากถึง 253 คน  
                                                               ซึ่งเป็นตำแหน่งที่รับผิดชอบงานและใกล้ชิดระดับพนักงาน 
                                                              มากที่สุด และเป็นตำแหน่งที่สามารถรู้ความเป็นไปของปัญหา 
                                                               ที่จะเกิดขึ้นในงาน จึงเป็นตำแหน่งที่ต้องมีการพัฒนาสายงาน  
                                                               มากที่สุด เพื ่อให้เติบโตเป็นผู ้บริหารระดับกลางที ่สามารถ 
                                                               บริหารงานได้อย่างชำนาญ และสามารถวางแผนผู้สืบทอด 
                                                                       ตำแหน่ง (Succession Plan) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
จำนวนบุคลากรแบ่งตามสายงาน 

สายงาน จำนวนคน  
บริหาร 124  
กฎหมาย 6  
การตลาด 26  
กิจกรรมสัมพันธ์/การท่องเท่ียว 27  
ช่าง/จักรกล 6  
ตรวจสอบภายใน 11  
ทรัพยากรมนุษย์ 19  
บริหารท่ัวไป 117  
บัญช ี 112  
แผนงานและงบประมาณ 36  
สวนป่า 336  
อนุรักษ์และบริบาลช้าง 21  

อุตสาหกรรม 22  

สารสนเทศ 14  
 

จากการวิเคราะห์พบว่าบุคลากรในสายงานสวนป่า มีจำนวนมากที่สุดจำนวน 336 คน ซึ่งเป็นสายงานธุรกิจหลักของ อ.อ.ป. 
รองลงมาคือสายงานบริหารที่เป็นกลุ่มผู้บริหารถัดมาเป็นสายงานบริหารทั่วไป สายงานบัญชี ตามลำดับ ส่วนสายงานอ่ืน 
มีจำนวนบุคลากรเหมาะสมตามภารกรรมในตำแหน่งงาน 
 

124

6

26

27

6

11

19

117

112

36

336

21

22

14

0 100 200 300 400

บริหาร

กฎหมาย

การตลาด

กิจกรรมสมัพนัธ/์การท่องเท่ียว

ช่าง/จกัรกล

ตรวจสอบภายใน

ทรพัยากรมนษุย์

บริหารทั่วไป

บญัชี

แผนงานและงบประมาณ

สวนป่า

อนรุกัษแ์ละบริบาลชา้ง

อตุสาหกรรม

สารสนเทศ



แผนการบริหารทุนมนุษย์ ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ (พ.ศ. 2568 - 2572) | 11 
 
 

113

680

535

0
Gen B Gen X

Gen Y Gen Z

32.08

2.64

6.02

0.45

52.11

6.48

0.23

0 20 40 60

ต ่ากว่า ปวช.
ปวช.
ปวส.

อนปุริญญา
ปริญญาตรี
ปริญญาโท
ปริญญาเอก

จำนวนบุคลากรแยกตามช่วงอายุ 

ช่วงอาย ุ Generation จำนวน (คน) 

59 - 60 ป ี Gen B 113 
44 - 58 ป ี Gen X 680 
26 - 43 ป ี Gen Y 535 

ต่ำกว่า 26 ป ี Gen Z 0 
 

"Gen-B" (Generation B) หรอื Baby Boomers คนทีเ่กดิในช่วง พ.ศ. 2489-2507 
"Gen-X" (Generation X) คนทีเ่กดิช่วงปี พ.ศ. 2508 - 2522 
"Gen-Y" (Generation Y) คนทีเ่กดิช่วงปี พ.ศ. 2523 - 2540 
"Gen-Z" (Generation Z) คนทีเ่กดิในช่วง พ.ศ. 2541 - 2555 
"Gen-A" (Generation Alpha) คนทีเ่กิดในช่วง พ.ศ. 2556 - ปัจจุบนั 

พนักงานส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่ม Gen X มีอายุอยู่ในช่วงประมาณระหว่าง 44 - 58 ปี คิดเป็นร้อยละ 51.20  
รองลงมาคือ กลุ่ม Gen Y คิดเป็นร้อยละ 40.29 กลุ่ม Gen B คิดเป็นร้อยละ 8.50 และกลุ่ม Gen Z คิดเป็นร้อยละ 0 
ดังนั้น องค์กรควรให้ความสำคัญกับกลุ่ม Gen X และ Gen Y เนื่องจากเป็นกลุ่มที่มีจำนวนมากและเป็นกลุ่มที่ขับเคลื่อน
องค์กรในอนาคตเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ และมีการจัดทำแผนเพื่อรองรับกลุ่ม Gen Y ที่มีลักษณะ
ชอบงานด้านเทคโนโลยี ไม่ค่อยมีความอดทน เพื่อให้สามารถทำงานร่วมกับกลุ่ม Gen X ได้อย่างดี และที่สำคัญ 
ควรมีการพัฒนาบุคลากรทดแทนพนักงานกลุ่ม Gen B ที่มีอายุงานใกล้เกษียณที่อยู่ในช่วงอายุ 59 - 60 ปี เพ่ือมิให้
กระทบต่อการดำเนินงานของ อ.อ.ป. 

จำนวนบุคลากรจำแนกตามระดับการศึกษาและช่วงอายุ 

คุณวุฒิ จำนวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 

ต่ำกวา่ ปวช. 426 32.08 
ปวช. 35 2.64 
ปวส. 80 6.02 

อนุปริญญา 6 0.45 
ปริญญาตร ี 692 52.11 
ปริญญาโท 86 6.48 
ปริญญาเอก 3 0.23 

จะเห็นได้ว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 52.11 รองลงมาคือ    
จบการศึกษาระดับต่ำกว่า ปวช. คิดเป็นร้อยละ 32.08 ถัดไปคือจบระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 6.48, ระดับ ปวส. 
คิดเป็นร้อยละ 6.02, ระดับ ปวช. คิดเป็นร้อยละ 2.64 ระดับอนุปริญญา คิดเป็นร้อยละ 0.45 และระดับปริญญาเอก 
คิดเป็นร้อยละ 0.23 พบว่า จากจำนวนพนักงานทั้งหมดในองค์กร 1,328 คน เกินครึ่งหนึ่งของพนักงานจบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี มีจำนวน 692 คน คิดเป็นร้อยละ 52.11 รองลงมาคือกลุ่มพนักงานปฏิบัติการซึ่งมีวุฒการศึกษา 
ต่ำกว่า ปวช. จำนวน 426 คน หรือร้อยละ 32.08 ในขณะที่บุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีเพียง 89 คน 
หรือร้อยละ 6.71 อ.อ.ป. ควรส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อให้มีระดับการศึกษาสูงขึ้น โดยเฉพาะในสาขาที่จำเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานของ อ.อ.ป. ในอนาคต 
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จำนวนบุคลากรที่มีคุณวุฒิปริญญาตรี 
 

 

จากจำนวนบุคลากรทั้งหมดในองค์กร 1,328 คน มีผู้มีคุณวุฒิปริญญาตรี จำนวน 692 คน คิดเป็นร้อยละ 
52.11 โดยจำนวนของผู้ที่มีคุณวุฒิปริญญาตรีทั้งหมด มีสาขาวนศาสตร์/ที่เกี่ยวข้อง 330 คน รองลงมาคือสาขาอ่ืน  ๆ119 คน 
สาขาบัญชี 100 คน สาขาการจัดการ/บริหารธุรกิจ 67 คน สาขาสารสนเทศ 23 คน สาขากฎหมาย 14 คน สาขาการตลาด  
9 คน สาขาสัตวแพทย์ 9 คน สาขาท่องเที่ยว/นิเทศน์ศาสตร์ 7 คน สาขารัฐศาสตร์/ทีเ่กี่ยวข้อง 4 คน และสาขาเศรษฐศาสตร์ 
3 คน ซึ่งสัดส่วนของผู้ที่จบสาขาวนศาสตร์/เกี่ยวข้อง มีอัตราส่วนสูงมากสอดคล้องกับการบริหารจัดการเกี่ยวกับธุรกิจ  
และภารกิจหลักที่มีสวนป่าและความรู้ด้านป่าไม้เป็นพ้ืนฐาน ทั้งนี้ เพ่ือให้สามารถขับเคลื่อนภารกิจขององค์กรไปสู่วิสัยทัศน์
ที่ตั้งไว้ได้ควรมีการวางแผนอัตรากำลังเพื่อสรรหาบุคลากรและบริหารจัดการบุคลากรเพิ่มเติมและเร่งพัฒนาบุคลากรที่มีอยู่
ให้มีความสามารถและความเชี่ยวชาญในสายงานมากขึ้น รวมถึงพัฒนาให้บุคลากรมีทักษะที่หลากหลายที่จำเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานในอนาคตต่อไป 
 

จำนวนบุคลากรที่มีคุณวุฒิปริญญาโท 
 

ปริญญาโท จำนวน 
เศรษฐศาสตร์ 2 
การตลาด 2 
อื่นๆ 5 
กฎหมาย 4 
บัญชี 2 
สารสนเทศ 6 
รัฐศาสตร์/ที่เกี่ยวข้อง 18 
วนศาสตร์/ที่เกี่ยวขอ้ง 20 
การจัดการ/บริหารธุรกิจ 27 

จำนวนบุคลากรที่มีคุณวุฒปิริญญาตรี จำนวน 
วนศาสตร์/ที่เกี่ยวขอ้ง 330 
สารสนเทศ 23 
การตลาด 9 
บัญชี 100 
กฎหมาย 14 
สัตวแพทย ์ 9 
เศรษฐศาสตร์ 3 
การจัดการ/บริหารธุรกิจ 67 
ภาษาอังกฤษ 7 
รัฐศาสตร์/ที่เกี่ยวข้อง 4 
ท่องเที่ยว/นิเทศน์ศาสตร์ 7 
อื่นๆ 119 
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จากจำนวนบุคลากรทั้งหมดในองค์กร 1,328 คน มีผู้มีคุณวุฒิปริญญาโท จำนวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 6.48
โดยจำนวนของผู้ที่มีคุณวุฒิปริญญาโททั้งหมดมีสาขาการจัดการ/บริหารธุรกิจ 27 คน รองลงมาคือ สาขาวนศาสตร์/ 
ที่เกี่ยวข้อง 20 คน สาขารัฐศาสตร์/ที่เกี่ยวข้อง 18 คน สาขาสารสนเทศ 6 คน สาขาอื่น ๆ 5 คน สาขากฎหมาย 4 คน
สาขาบัญชี 2 คน สาขาการตลาด 2 คน และสาขาเศรษฐศาสตร์ 2 คน ซึ่งสัดส่วนของผู้ที่จบสาขาการจัดการ/บริหารธุรกิจ 
กอปรกับกลุ่มผู้ที ่จบปริญญาโทส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่ม Gen X และ Gen Y ซึ่งเป็นคุณวุฒิและกลุ่มช่วงอายุที่สามารถ
บริหารงานตามภารกิจของ อ.อ.ป. ได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่อย่างไรก็ตามควรสนับสนุนและเร่งพัฒนาบุคลากรที่มีอยู่ 
ให้มีการศึกษาในระดับปริญญาโทสาขาวิชาที่สามารถสนับสนุนองค์กรในด้านธุรกิจมากยิ่งขึ ้น อาทิ ด้านการตลาด  
เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจขององค์กรไปสู่วิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ได้ 

 

   

จำนวนบุคลากรที่เกษียณอายุ  

ระดับ/ชั้น 
ปีท่ีเกษียณอายุ 

รวม ร้อยละ 
2568 2569 2570 2571 2572 

10 1 1 - - 1 3 2.14 
8-9 - 4 - 2 3 9 6.43 
7-8 - 2 3 2 3 10 7.14 
6-7 1 2 1 1 - 5 3.57 
5-6 1 2 2 3 1 9 6.42 
4-5 - 2 4 1 - 7 5.00 
1-4 4 2 1 2 2 11 7.86 

02-06 20 16 8 23 19 86 61.44 
รวม 27 31 19 34 29 140 100.00 

 

พบว่าบุคลากรที่จะเกษียณอายุในอีก 5 ปีข้างหน้ารวมกัน เป็นบุคลากรกลุ่มพนักงานปฏิบัติการชั้น (02 - 06) 
จำนวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 61.44 รองลงมาเป็นบุคลากรกลุ่มพนักงาน (ระดับ 1 - 4) จำนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 7.86  
และกลุ่มหัวหน้างาน (ระดับ 5 - 6) จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 6.42 ดังนั้น ควรมีการวางแผนกำลังคนเพื่อทดแทนกลุ่ม
บุคลากรดังกล่าว เนื่องจากเป็นตำแหน่งที่สนับสนุนงานในระดับปฏิบัติการขององค์กรได้เป็นอย่างดี อีกทั้ง ในบางตำแหน่งงาน
ที่สำคัญ เช่น ตำแหน่งควาญช้าง ซึ่งต้องอาศัยประสบการณ์ในการทำงาน จึงควรมีการวางแผนสืบทอดตำแหน่งเพ่ือไม่ให้มีความ
ขาดช่วงของตำแหน่งดังกล่าวด้วย 

อีกทั้ง เมื่อวิเคราะห์ตามตำแหน่งงานแล้ว มีบุคลากรกลุ่มผู้บริหารระดับสูงจะเกษียณอายุระดับ 10             
จำนวน 3 คน ระดับ 8 - 9 จำนวน 9 คน และระดับ 7 - 8 จำนวน 10 คน จำนวน 22 คน จากจำนวนผู้บริหารระดับสูง
ทั้งหมด 46 คน คิดเป็นร้อยละ 47.83 ซึ่งเป็นกลุ่มที่มีการสะสมประสบการณ์ในการทำงาน ผ่านการพัฒนาและการเรียนรู้
งานมาเป็นอย่างดี อ.อ.ป. จึงต้องมีการวางแผนอัตรากำลังและเร่งพัฒนาบุคลากรที่จะสืบทอดตำแหน่งหรือเลื่อนระดับ 
ให้สูงขึ้น และให้มีการถ่ายทอดความรู้ สอนงาน เพื่อการเรียนรู้งานของบุคลากรรุ่นหลัง รวมไปถึงการวางแผนสรรหา
ผู้บริหารระดับสูงให้มีความต่อเนื่องในการรับตำแหน่ง เพ่ือให้การบริหารงานไม่ขาดช่วงและไม่กระทบต่อองค์กร 

2.2.3 ความเคลื่อนไหวกำลังคน 
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สถิติจำนวนบุคลากรที่ลาออก จำนวนบุคลากรที่ลาออก 3 ปีที่ผ่านมา  
 

ปี พ.ศ. 
ช่วงอายุ (ปี) 

รวมแต่ละปี 
ต่ำกว่า 23 23 - 40 41 - 55 56 – 60 

2564 - 11 5 1 17 
2565 - 10 6 4 20 
2566 - 18 4 1 23 

รวมแยกช่วงอายุ - 39 15 6 60 
ร้อยละ - 32.50 12.50 5.00 120 

 

การลาออก 3 ปีที่ผ่านมา พบว่าช่วงอายุ 23 - 40 ปี มีจำนวนมากที่สุด จำนวน 39 คน หรือร้อยละ 
32.50 ของจำนวนผู้ลาออกในระยะ 3 ปีที่ผ่านมา เป็นกลุ่มที่มีการเรียนรู้งาน ได้รับการพัฒนา และมีประสบการณ์
ในการทำงานมากพอสมควร จึงต้องมีการสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้กับคนกลุ่มนี้เพื่อให้คงอยู่จนเติบโตเป็น  
ผู้มีศักยภาพขององค์กร และช่วงอายุ 41 - 55 ปี มีจำนวน 15 คน หรือร้อยละ 12.50 ซึ่งเป็นกลุ่มได้รับการพัฒนา    
และมีประสบการณ์ในการทำงานมาก การลาออกของบุคลากรในกลุ่มที่มีการเตรียมความพร้อมให้สืบทอดตำแหน่ง
นั้นเป็นความเสี่ยงที่ทำให้องค์กรสูญเสียบุคลากรที่มีคุณภาพไป ทั้งนี้ สาเหตุมาจากการได้งานที่มีความมั่งคงกว่า 
(ข้าราชการ) ประกอบธุรกิจ/อาชีพส่วนตัวมีความต้องการทำงานใกล้กับภูมิลำเนา และเห็นว่าสวัสดิการสิทธิ
ประโยชน์น้อยกว่าที่มีความต้องการด้วยเหตุต่าง ๆ เหล่านี้ จำเป็นต้องหาแนวทางแก้ไขเพ่ือรักษาบุคลากรที่ให้คงอยู่
กับองค์กรต่อไป 

 
(ข้อมูลบุคลากร ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2567)   
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ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน 
อ.อ.ป. ได้จัดทำแบบสอบถามเพื่อสำรวจความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานต่อ อ.อ.ป. ประจำปี 2567 โดยให้

ผู้ปฏิบัติงานสามารถแสดงความคิดเห็นในแต่ละข้อคำถาม และแสดงทัศนคติข้อเสนอแนะที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการองค์กร 
ทั้ง 7 ปัจจัย ประกอบด้วย 

ปัจจัยที่ 1 ด้านระบบงาน 
ปัจจัยที่ 2 ด้านกระบวนการการสื่อสาร 
ปัจจัยที่ 3 ด้านพัฒนาบุคลากร 
ปัจจัยที่ 4 ด้านความก้าวหน้าสายอาชีพ 
ปัจจัยที่ 5 ด้านสภาพแวดล้อมและบรรยากาศการทำงาน ทรัพยากรที่สนับสนุนการทำงาน รวมถึง

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา 
ปัจจัยที่ 6 ด้านผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
ปัจจัยที่ 7 ด้านการดำเนินงานเชิงรุก 

 
จากการสำรวจกลุ่มตัวอย่างบุคลากรของ อ.อ.ป. จำนวน 407 คน พบว่า ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน    

ที่มีต่อ อ.อ.ป. ในปี 2567 ในภาพรวมอยู่ในระดับพึงพอใจมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.72 จากผลการสำรวจความพึงพอใจฯ 
พบว่าปัจจัยที่ได้รับ ความพึงพอใจน้อยที่สุด คือ ปัจจัยที่ 3 การพัฒนาบุคลากร และปัจจัยที่ 4 ความก้าวหน้าสายอาชีพ 
ในภาพรวมอยู่ในระดับพึงพอใจมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.67 เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในด้านการพัฒนาบุคลากรและ
ความก้าวหน้าสายอาชีพ องค์กรควรพิจารณาแนวทางต่อไปนี้ 

1. จัดให้มีโปรแกรมการพัฒนาและฝึกอบรม ที่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรและทิศทาง
ขององค์กร 

2. สร้างเส้นทางการเติบโตในอาชีพ ที่ชัดเจน และให้คำแนะนำในการวางแผนการพัฒนาสายอาชีพ 
3. สนับสนุนการมีส่วนร่วมและการให้ข้อเสนอแนะ จากบุคลากรเกี ่ยวกับแนวทางการพัฒนา  

เพ่ือให้พวกเขารู้สึกมีส่วนร่วมในกระบวนการ 

3.75

3.69

3.67

3.67

3.78

3.68

3.79

3.6 3.62 3.64 3.66 3.68 3.7 3.72 3.74 3.76 3.78 3.8

ปัจจยัที่ 1

ปัจจยัที่ 2

ปัจจยัที่ 3

ปัจจยัที่ 4

ปัจจยัที่ 5

ปัจจยัที่ 6

ปัจจยัที่ 7

ผลการส ารวจความพึงพอใจของบุคลากร

2.2.4 ผลการสำรวจด้านบุคลากร 
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ความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงาน 
อ.อ.ป. ได้จัดทำแบบสอบถามเพื่อสำรวจความผูกพันองค์กรของผู้ปฏิบัติงาน ประจำปี 2567 โดยให้

ผู้ปฏิบัติงานสามารถแสดงความคิดเห็นในแต่ละข้อคำถาม และแสดงทัศนคติ ข้อเสนอแนะที่เก่ียวกับปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กร ทั้ง 8 ปัจจัย ประกอบด้วย 

ปัจจัยที่ 1 ด้านความมีคุณค่า 
ปัจจัยที่ 2 ด้านความพร้อมในการทำงาน 
ปัจจัยที่ 3 ด้านการพัฒนาพนักงานและความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ปัจจัยที่ 4 ด้านผลประโยชน์และค่าตอบแทน 
ปัจจัยที่ 5 ด้านการมุ่งต่อผลสัมฤทธิ์ 
ปัจจัยที่ 6 ด้านการทำงานไปอย่างต่อเนื่อง 
ปัจจัยที่ 7 ด้านการยอมรับ 
ปัจจัยที่ 8 ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 

 
จากการสำรวจกลุ่มตัวอย่างบุคลากรของ อ.อ.ป. จำนวน 407 คน พบว่า ผู้ปฏิบัติงานของ อ.อ.ป.      

มีความผูกพันต่อองค์กร ในปี 2567 ในภาพรวมอยู่ในระดับพึงพอใจมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.75 จากผลการสำรวจ
ความผูกพันองค์กรฯ พบว่าปัจจัยที่ได้รับ ความพึงพอใจน้อยที่สุด คือ ปัจจัยที่ 2 ความพร้อมในการทำงาน  (3.59) 
ภาพรวมอยู่ในระดับพึงพอใจมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.75 เพื่อเพิ่มความผูกพันของบุคลากรใน อ.อ.ป. องค์กรควร
พิจารณาแนวทางต่อไปนี้ 

1. พัฒนาความพร้อมในการทำงาน โดยการจัดหาเครื่องมือและทรัพยากรที่เหมาะสม รวมถึงการให้
การฝึกอบรมที่จำเป็นเพื่อให้บุคลากรสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. สร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่เอื ้อต่อการเรียนรู ้ และการพัฒนาทําให้บุคลากรรู้สึกมั ่นใจ  
ในความสามารถของตน 

3. สนับสนุนการสื่อสารและการมีส่วนร่วม เพื่อให้บุคลากรรู้สึกว่าพวกเขาสามารถแสดงความคิดเห็น
และมีส่วนร่วมในการพัฒนากระบวนการทำงาน 

3.75

3.59

3.64

3.64

3.68

3.87

3.98

3.85

3.3 3.4 3.5 3.6 3.7 3.8 3.9 4 4.1

ปัจจยัที่ 1
ปัจจยัท่ี 2
ปัจจยัที่ 3
ปัจจยัที่ 4
ปัจจยัที่ 5
ปัจจยัที่ 6
ปัจจยัที่ 7
ปัจจยัที่ 8

ผลการส ารวจความผกูพนัองคก์รของผูป้ฏบิตังิาน
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การพัฒนาในด้านนี ้จะช่วยเสริมสร้างความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากรต่อองค์กร  
ซึ่งจะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพและความสำเร็จของ อ.อ.ป. ในระยะยาว 

สรุปได้ว่าปัจจัยที่ 7 ด้านการยอมรับมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดที่ 3.98 แสดงให้เห็นถึงความสำคัญของการ
ยอมรับในองค์กร ในขณะที่ปัจจัยที่ 2 ความพร้อมในการทำงานมีค่าเฉลี่ยที่ 3.59 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถาม
อาจรู้สึกว่าความพร้อมในการทำงานยังมีข้อบกพร่องอยู่ 

ข้อเสนอแนะ 
สร้างวัฒนธรรมการยอมรับ : ส่งเสริมการยอมรับในองค์กรผ่านการจัดกิจกรรมที่สร้างความสัมพันธ์

ระหว่างพนักงาน เช่น ทีมสร้างสรรค์ การแชร์ความสำเร็จ และการให้รางวัลสำหรับผลงานที่โดดเด่น 
ฝึกอบรมและพัฒนา : จัดฝึกอบรมที่มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะและความรู้ที่จำเป็น เพื่อเพิ่มความพร้อม

ในการทำงานของพนักงาน 
สร้างช่องทางการสื่อสาร : เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นและเสนอแนวทางปรับปรุงการ

ทำงาน ผ่านการประชุมหรือแบบสอบถาม 
ให้การสนับสนุน : เสริมสร้างระบบสนับสนุน เช่น การให้คำปรึกษาและการช่วยเหลือด้านทรัพยากร 

เพ่ือให้พนักงานรู้สึกมีความม่ันใจในการทำงาน 
ประเมินและติดตามผล : ทำการประเมินผลการดำเนินงานอย่างสม่ำเสมอเพื ่อดูพัฒนาการและ

ปรับปรุงแนวทางการทำงานอย่างต่อเนื่อง 
การมุ่งเน้นไปที่การพัฒนาด้านการยอมรับและความพร้อมในการทำงานจะช่วยยกระดับประสิทธิภาพ

และความพึงพอใจของพนักงานในองค์กรได้ 
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การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรที่กระทบต่อทิศทางและแนวทางการบริหารและพัฒนา
ทุนมนุษย์วิเคราะห์โดยใช้เครื่องมือ PESTEL analysis  
 
 
 
 
 
 
 
 

P : Political ปัจจัยด้าน นโยบาย การเมือง วิเคราะห์จากนโยบาย กรอบยุทธศาสตร์ และแผนงานที่สำคัญ 
ประกอบด้วย (1) ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561 - 2580 (2) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 พ.ศ. 2566 - 
2570 (3) นโยบายประเทศไทย 4.0 (4) หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (5) นโยบายโมเดลเศรษฐกิจแบบใหม่ BCG Model      
(6) แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม (7) กรอบยุทธศาสตร์พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ20ปี     
พ.ศ. 2560 - 2579 (8) นโยบายร ัฐบาลด้านทร ัพยากรธรรมชาติและสิ ่งแวดล้อม (9) แผนแม่บทกระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม พ.ศ. 2561 - 2580 (10) นโยบายคณะกรรมการขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ 
  E : Economic ปัจจัยด้าน เศรษฐกิจ วิเคราะห์จากคาดการณ์เศรษฐกิจไทย ปี 2568 นโยบาย 
และแผนงานที่สำคัญที่เก่ียวข้อง  
  S : Social ปัจจัยด้าน สังคม วิเคราะห์จาก ประกอบด้วย สถานการณ์และแนวโน้มด้านแรงงาน  
ในประเทศไทย ความต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่สำคัญ แนวโน้มการพัฒนาทุนมนุษย์ 
ตลอดจนนโยบาย และแผนงานที่สำคัญที่เก่ียวข้อง 
  T : Technological ปัจจัยด้าน เทคโนโลยี วิเคราะห์ แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี
ดิจิทัลต่อการบริหารจัดการทุนมนุษย์ นโยบายและแผนงานที่สำคัญ เช่น แผนปฏิบัติการดิจิทัลของ อ.อ.ป. ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2566-2570)   
 
 

3.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 

บทท่ี 3 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารทุนมนุษย์ 
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E : Environment ปัจจัยด้าน สิ ่งแวดล้อม ว ิเคราะห์จากนโยบายและแผนงานที ่สำคัญ 
ประกอบด้วย (1) นโยบายโมเดลเศรษฐกิจแบบใหม่ BCG Model (2) นโยบายรัฐบาลด้านทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อม (3) แผนแม่บทกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม พ.ศ.2561 - 2580 รวมถึงแนวโน้ม        
การดำเนินงานตามการพัฒนาที่ยั่งยัน ประหยัดพลังงาน ใช้พลังงานอย่างคุ้มค่า ลดการปลดปล่อยก๊าซเรือนกระจก 

L : Legal  ปัจจัยด้าน กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ วิเคราะห์จากพระราชกฤษฏีกาจัดตั้ง อ.อ.ป. 
พ.ศ. 2499 แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2517, พ.ศ. 2533, พ.ศ. 2542, พ.ศ. 2546 , พ.ศ. 2549 และ พ.ศ. 2559 รวมถึง 
พ.ร.บ. คุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล พ.ศ. 2562 พ.ร.บ. ข้อมูลข่าวสารของราชการ พ.ศ. 2550 พ.ร.บ. การรักษาความ
มั่นคงปลอดภัยไซเบอร์ พ.ศ. 2562 
 

 

วิสัยทัศน์ประเทศ คือ “ประเทศมีความมั ่นคง มั ่งคั ่ง ยั ่งยืน เป็น
ประเทศพัฒนาแล้วด้วยการพัฒนาตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 
ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ คือ 1) ความมั ่นคง 2) การสร้าง
ความสามารถในการแข่งขัน 3) การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน 
4) การสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทียมทางสังคม        
5) การสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
6) การปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
 

โดยยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม มีเป้าหมายการพัฒนา    
ที่สำคัญ เพื่อนำไปสู่การบรรลุเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืนในทุกมิติ ทั้งด้านเศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม ธรรมาภิบาล และความ
เป็นหุ้นส่วนความร่วมมือระหว่างกันทั้งภายในและภายนอกประเทศอย่างบูรณาการใช้พื้นที่เป็นตัวตั้งในการกำหนดกลยทุธ์
และแผนงาน และการให้ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องได้เข้ามามีส่วนร่วมในแบบทางตรงให้มากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ โดยเป็นการ
ดำเนินการบนพื้นฐานการเติบโตร่วมกัน ไม่ว่าจะเป็นทางเศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม และคุณภาพชีวิต โดยให้ความสำคัญกับการ
สร้างสมดุลทั้ง 3 ด้าน อันจะนำไปสู่ความยั่งยืน เพ่ือคนรุ่นต่อไปอย่างแท้จริง ประเด็นที่สำคัญ ได้แก่ 

1. สร้างการเติบโตอย่างยั่งยืนบนสังคมเศรษฐกิจสีเขียว 
2. สร้างการเติบโตอย่างยั่งยืนบนสังคมเศรษฐกิจภาคทะเล 
3. สร้างการเติบโตอย่างยั่งยืนบนสังคมท่ีเป็นมิตรต่อสภาพภูมิอากาศ 
4. พัฒนาพ้ืนที่เมือง ชนบท เกษตรกรรมและอุตสาหกรรมเชิงนิเวศ มุ่งเน้นความเป็นเมืองที่เติบโตอย่างต่อเนื่อง 
5. พัฒนาความม่ันคง น้ำ พลังงาน และเกษตรที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
6. ยกระดับกระบวนทัศน์เพ่ือกหนดอนาคตประเทศ 

P1 ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561 - 2580 
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การวิเคราะห์และสรุปประเด็นสำคัญของยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561 - 2580 
- อ.อ.ป. ต้องเสริมสร้างและพัฒนาทักษะของบุคลากร ให้มีทักษะที่เพียงพอ รองรับธุรกิจขององค์กร

ในยุคที ่มีการแข่งขันสูง ครอบคลุมทักษะในการวิเคราะห์ และใช้ประโยชน์จากข้อมูล เพื ่อวางแผนธุรกิจ             
และสามารถบริหารจัดการความเสี่ยงทางธุรกิจได้ 

- อ.อ.ป. ควรปรับรูปแบบกระบวนการทำงาน โดยใช้นวัตกรรม เทคโนโลยี และดิจิทัล เพ่ือให้พร้อม
ต่อการรองรับการเปลี่ยนแปลง 

- อ.อ.ป. ต้องส่งเสริมค่านิยมและวัฒนธรรมในองค์กรเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงาน และมี
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

 
 

แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 เป็นแผนระดับที่ 2 ซึ่งเป็นกลไกที่สำคัญในการแปลงยุทธศาตร์ชาติไปสู่การ
ปฏิบัติ และกำหนดทิศทางการพัฒนาที่ประเทศควรมุ่งเน้นในระยะ 5 ปีถัดไป (2566 - 2570) เพ่ือให้ประเทศไทยมี
ความมั่นคง    มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ตาม
เจตนารมณ์ของยุทธศาสตร์ชาติ มีสาระสำคัญ เช่น หลักการและแนวคิด 4 ประการ คือ 1) หลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง 2) การสร้างความสามารถในการ “ล้มแล้ว ลุกไว” 3) เป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืนของ
สหประชาชาติ 4) การพัฒนาเศรษฐกิจชีวภาพ เศรษฐกิจหมุนเวียน เศรษฐกิจสีเขียว ( Bio-Circular-Green 
Economy : BCG) โดยกำหนดเป้าประสงค์ คือ พลิกโฉมประเทศไทยสู่ “สังคมก้าวหน้า เศรษฐกิจสร้างมูลค่าอย่าง
ยั่งยืน” มีเป้าหมายหลักของการพัฒนา 5 ประการ ได้แก่  1) การปรับโครงสร้างการผลิตสู่เศรษฐกิจฐานนวัตกรรม 
2) การพัฒนาคนสำหรับโลกยุคใหม่ 3) การมุ่งสู่สังคมแห่งโอกาสและความเป็นธรรม 4) การเปลี่ยนแปลงผ่านการ
ผลิตและบริโภคไปสู่ความยั่งยืน 5) การเสริมสร้างความสามารถของประเทศในการรับมือกับความเสี่ยงและการ
เปลี่ยนแปลงภายใต้บริบทโลกใหม่  

ทั้งนี้ เพื่อถ่ายทอดเป้าหมายหลักไปสู่ภาพของการขับเคลื่อนที่ชัดเจนในลักษณะของวาระการพัฒนา 
(Agenda) ที่เอื้อให้เกิดการทำงานร่วมกันของหลายหน่วยงานและหลายภาคส่วในการผลักดันการพัฒนาในเรื่องใด
เรื่องหนึ่งให้เกิดผลได้อย่างเป็นรูปธรรม จึงได้กำหนดหมุดหมายการพัฒนา จำนวน 15 หมุดหมาย โดยมีหมุดหมาย
ที่เก่ียวข้องกับ อ.อ.ป. ดังนี้ 

หมุดหมายที่ 2 ไทยเป็นจุดหมายของการท่องเที่ยวที่เน้นคุณภาพและความยั ่งยืน เชื ่อมโยงกับ
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ด้านสร้างขีดความสามารถในการแข่งขัน ที่มุ ่งเน้นการสร้างความหลากหลายด้านการ
ท่องเที่ยว รักษาการเป็นจุดหมายปลายทางที่สำคัญของการท่องเที่ยวระดับโลกที่ดึงดูดนักท่องเที่ยวทุกระดับ      
และเพิ่มสัดส่วนของนักท่องเที่ยวที่มีคุณภาพสูง มีเป้าหมาย 1) การเปลี่ยนการท่องเที่ยวไทยเป็นการท่องเที่ยว
คุณภาพสูงที่เชื่อมโยงกับอุตสาหกรรม และบริการที่มีศักยภาพอื่น 2) การปรับโครงสร้างการท่องเที่ยวให้พึ่งพา
นักท่องเที่ยวในประเทศและมีการกระจายโอกาสทางเศรษฐกิจมากขึ้น 3) การท่องเที่ยวไทยต้องมีการบริหารจัดการ
อย่างยั่งยืนในทุกมิติ 

P2 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 13 พ.ศ.2566 - 2570 
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หมุดหมายที่ 10 ไทยมีเศรษฐกิจหมุนเวียนและสังคมคาร์บอนต่ำ การลดลงของความอุดมสมบูรณ์          
ของทรัพยากรธรรมชาติปัญหาสิ่งแวดล้อมและมลพิษที่ทวีความรุนแรงมากขึ้น และแนวโน้มการเพิ่มขึ้นของการ
ปล่อยก๊าซเรือนกระจกอย่างต่อเนื่อง เป็นปัญหาท้าทายที่สำคัญต่อการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืนที่สังคมไทย          
และประชาคมโลกตระหนักและให้ความสำคัญมากขึ้น รวมทั้งประเทศไทยมุ่งสู่การปล่อยก๊าซเรือนกระจกสุทธิ    
เป็นศูนย์ภายในปี 2593 ของ 173 ประเทศทั่วโลก อย่างไรก็ตาม การพัฒนาโมเดลเศรษฐกิจ BCG ยังต้องการ 
การขับเคลื่อนโดยการบูรณาการจากทุกภาคส่วนและในทุกระดับของแผนที่เกี่ยวข้อง ในขณะที่การลดการปล่อย
ก๊าซเรือนกระจกในระดับที่สูงขึ้น และสอดคล้องกับกระแสโลกยังเป็นเรื่องที่มีความท้าทาย รวมทั้งต้องการแนว
ทางการขับเคลื่อนที่เป็นรูปธรรมและมีความสอดคล้องกับเป้าหมายการพัฒนาในด้านอื่น ๆ มีเป้าหมาย 1) การเพ่ิม
มูลค่าจากเศรษฐกิจหมุนเวียน และการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือเสริมสร้างการใช้ทรัพยากรทุกขั้นตอน
ของการผลิตและการบริโภค มีประสิทธิภาพมากขึ้น และสร้างมูลค่าและรายได้จากเศรษฐกิจหมุนเวียนเพิ่มขึ้น  
2) การอนุรักษ์ ฟ้ืนฟู และใช้ประโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติอย่างยั่งยืน เพื่อให้ทรัพยากรธรรมชาติมีความ  
อุดมสมบูรณ์เพิ่มขึ้น 3) การสร้างสังคมคาร์บอนต่ำและยั่งยืน เพื่อการปล่อยก๊าซเรือนกระจกและมลพิษลดลง  
และประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

หมุดหมายที่ 13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน ภาครัฐจำเป็นต้อง
เร่งพัฒนาและปรับตัวเพื ่อลดช่องว่างของการปฏิบัติงานให้มีศักยภาพที่เหมาะสมในฐานะที่เป็นกลไกหลัก              
ในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศบนหลักการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ คือ การปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการ
ภาครัฐ โดยนำหลักการเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบราชการและการแสวงหาประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการที่มุ่ง
การบรรลุเป้าหมายการพัฒนาประเทศ มีเป้าหมาย 1) การบริการภาครัฐ มีคุณภาพ เข้าถึงได้ 2) ภาครัฐมีขีด
สมรรถนะสูง คล่องตัว 

การวิเคราะห์และสรุปประเด็นสำคัญของแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 13 หมุดหมายที่ 2, 10, 13 
- อ.อ.ป. ต้องพัฒนาบุคลการให้มีสมรรถนะที่พร้อมต่อการดำเนินงานในอนาคต รองรับธุรกิจ      

การท่องเที่ยวเศรษฐกิจสีเขียวและสังคมคาร์บอนต่ำ เพ่ือใหท้ันต่อการเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจ เทคโนโลยี วิถีชีวิตใหม่ 
และวัฒนธรรม 

- อ.อ.ป. ต้องบริหารอัตรากำลังให้เหมาะสม มุ่งเน้นการดำเนินงานจากอัตรากำลังที่มีสมรรถนะสูง
มากกว่าการมุ่งเน้นในเชิงปริมาณอัตรากำลัง 

- อ.อ.ป. ควรปรับรูปแบบกระบวนการทำงาน โดยใช้นวัตกรรม เทคโนโลยี และดิจิทัล เพื่อรองรับ
ธุรกิจสีเขียวและสังคมคาร์บอนต่ำ 
 



แผนการบริหารทุนมนุษย์ ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ (พ.ศ. 2568 - 2572) | 22 
 
 

 
กระบวนทัศน์ในการพัฒนาประเทศภายใต้ “ประเทศไทย 4.0” 
เป็นนโยบายที่เป็นการวางรากฐานการพัฒนาประเทศในระยะ
ยาวเป็นจุดเริ ่มต้นในการขับเคลื ่อนไปสู ่การเป็นประเทศที่ 
มั่นคง มั่นคั่ง และยั่งยืน ตามวิสัยทัศน์รัฐบาลเป็นรูปแบบที่มี
การผลักดันการปฏิรูปโครงสร้างเศรษฐกิจ การปฏิรูปการวิจัย    
และการพัฒนา และการปฏิรูปการศึกษาไปพร้อม ๆ กันเป็น
การผนึกกำลังของทุกภาคส่วนภายใต้แนวคิด “ประชารัฐ”     

ที่ผนึกกำลังกับเครือข่ายพันธมิตรทางธุรกิจ การวิจัยพัฒนา และบุคลากรทั้งในประเทศและระดับโลกในการขับเคลื่อน
ปฏิรูปประเทศด้านต่าง ๆ เพื่อปรับแก้ จัดระบบ ปรับทิศทาง และปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจ ไปสู่ “Value-Based 
Economy” หรือ “เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม” โดยมีฐานคิดหลักคือ เปลี่ยนจากการผลิตสินค้า “โภคภัณฑ์” 
ไปสู่สินค้าเชิง “นวัตกรรม” เปลี่ยนจากการขับเคลื่อนประเทศด้วยภาคอุตสาหกรรม ไปสู่การขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี 
ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม เปลี่ยนจากการเน้นภาคการผลิตสินค้า ไปสู่การเน้นภาคบริการมากขึ้น 

การพัฒนาประเทศภายใต้โมเดล “ประเทศไทย 4.0” จะสำเร็จ ใช้แนวทาง “สานพลังประชารัฐ” เป็นตัวการ
ขับเคลื่อน โดยมุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของภาคเอกชน ภาคการเงินการธนาคาร ภาคประชาชน ภาคสถาบันการศึกษา 
มหาวิทยาลัยและสภาบันวิจัยต่าง ๆ ร่วมกันระดมความคิด ผนึกกำลังกันขับเคลื่อน ผ่านโครงการ บันทึกความร่วมมือ 
กิจกรรม หรืองานวิจัยต่าง ๆ โดยการดำเนินงานของ “ประชารัฐ” กลุ่มต่าง ๆ อันได้แก่ 

กลุ่มท่ี 1 การยกระดับนวัตกรรมและผลิตภัณฑ์ การปรับแก้กฎหมายและกลไกภาครัฐ พัฒนาคลัสเตอร์
ภาคอุตสาหกรรมแห่งอนาคต และการดึงดูดการลงทุน และการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน 

กลุ่มท่ี 2 การพัฒนาการเกษตรสมัยใหม่และการพัฒนาเศรษฐกิจฐานรากและประชารัฐ 
กลุ่มท่ี 3 การส่งเสริมการท่องเที่ยวและไมล์ การสร้างรายได้และการกระตุ้นการใช้จ่ายภาครัฐ 
กลุ่มท่ี 4 การศึกษาพ้ืนฐานและพัฒนาผู้นำ (โรงเรียนประชารัฐ) รวมทั้งการยกระดับคุณภาพวิชาชีพ 
กลุ่มที่ 5 การส่งเสริมการส่งออกและการลงทุนในต่างประเทศ รวมทั้งการส่งเสริมกลุ่ม SMEs และ

ผู้ประกอบการใหม่ (Start up)  
ซ่ึงแต่ละกลุ่ม กำลังวางระบบและกำหนดแนวทางในการขับเคลื่อนนโยบายอย่างเข้มข้น 
 
 
 

P3 นโยบายประเทศไทย 4.0 และแผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของประเทศไทย พ.ศ. 2566 - 2570 
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แผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของประเทศไทย พ.ศ. 2566 - 2570 ได้กำหนดวิสัยทัศน์ คือ “บริการภาครัฐ
สะดวก โปร่งใส ทันสมัย ตอบโจทย์ประชาชน” โดยมุ่งยกระดับภาครัฐไทยสู่เป้าหมายการให้บริการที่ตอบสนอง
ประชาชน และลดความเหลื่อมล้ำ การเพิ่มความสามารถและศักยภาพในการแข่งขันภาคธุรกิจ การสร้างความ
โปร่งใส ที่เน้นการเปิดเผยข้อมูลแก่ประชาชนโดยไม่ต้องร้องขอและการสนับสนุนการมีส่วนร่วมของประชาชน    
และการเป็นภาครัฐที่ปรับตัวทันการณ์ อันจะเป็นพ้ืนฐานสำคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคมของประเทศต่อไป 

แผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของประเทศไทย พ.ศ. 2566 - 2570 กำหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา        
เพื ่อให้สอดรับกับวิสัยทัศน์ข้างต้นไว้ 4 ยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย ยุทธศาสตร์ที ่ 1 พัฒนาบริการที ่สะดวก           
และเข้าถึงง่าย ยุทธศาสตร์ที่ 2 สร้างมูลค่าเพ่ิมอำนวยความสะดวกแก่ภาคธุรกิจ ยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมการมีส่วน
ร่วมของประชาชน และเปิดเผยข้อมูลเปิดภาครัฐ และยุทธศาสตร์ที่ 4 ยกระดับการเปลี่ยนผ่านดิจิทัลภาครัฐ       
เพื่อการบริหารงานที่ยืดหยุ่น คล่องตัว และขยายสู่หน่วยงานภาครัฐระดับท้องถิ่น โดยในแต่ละยุทธศาสตร์ล้วนมี
ความเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทางเทคโนโลยีเพื่อมุ่งเน้นกานำเอาเทคโนโลยีมาให้บริการประชาชน พร้อมทั้งได้มีการ
กำหนดด้านที ่เน้นความสำคัญ (Focus Area) เพื ่อให้สามารถกำหนดแนวทางการดำเนินงานได้อย่างชัดเจน          
ซ่ึง Focus Area ที่เชื่อมโยงเกี่ยวข้องกับการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ ประกอบด้วย 

1. การได้รับการพัฒนาทักษะ และยกระดับการคุ้มครองสวัสดิภาพ รวมถึงปรับสมดุลตลาดแรงงาน
ไทยสู่ความยั่งยืนด้วยระบบบริการด้านแรงงานแบบครบวงจร และระบบวิเคราะห์ข้อมูลอัจฉริยะ 

2. การมีส่วนร่วม โปร่งใส และตรวจสอบได้ของประชาชน  
3. การเข้าถึงข้อมูลต่างๆ ทุกมิติ รวมถึงระบบเตือนภัยด้านสิ่งแวดล้อม ข้อมูลเกษตรกรรม ข้อมูล

ท่องเที่ยว เพ่ือใช้ประกอบการตัดสินใจในการผลิต การบริการและรับบริการ 

การวิเคราะห์และสรุปประเด็นสำคัญของนโยบายประเทศไทย 4.0 และแผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัล
ของประเทศไทย พ.ศ. 2566 - 2570 

จากนโยบายประเทศไทย 4.0 พบว่า มีเป้าหมายในการขับเคลื่อนธุรกิจด้วยเทคโนโลยี ความคิด
สร้างสรรค์และนวัตกรรม ยกระดับธุรกิจบริการ เพ่ิมมูลค่า 

- อ.อ.ป. ต้องเตรียมความพร้อมบุคลากรให้มีทักษะที่เพียงพอต่อการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 
รวมถึงสามารถรองรับการดำเนินธุรกิจทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

- อ.อ.ป. ต้องมีการพัฒนาบุคลากรให้มีความหลากหลาย ที่จะสามารถสนับสนุนการดำเนินงาน     
ขององค์กร เพ่ือบูรณาการและเพ่ิมศักยภาพในการดำเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
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องค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ ได้น้อมนำพระราชดำรัสพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวรัชกาลที่ 9 สมเด็จ
พระนางเจ้าสิริกิติ์พระบรมราชินีนาถ พระบรมราชชนนีพันปีหลวง และพระบาทสมเด็จพระปรเมนทรรามาธิบดีศรีสิ
นทรมหาวชิราลงกรณพระวชิรเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ 10 ที่ทรงมีพระราชปณิธานอันแน่วแน่ในการทรงงาน เพ่ือจะ
สืบสาน รักษา และต่อยอดโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ และแนวพระราชดำริต่าง ๆ ของพระบาทสมเด็จ
พระเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ 9 มาเป็นแนวทางในการดำเนินงานและยึดถือ  

พระราชดำรัสพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ 9  
“องค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ ในฐานะที่มีหน้าที่ทำไม้โดยตรง ควรจะได้ช่วยเหลือรัฐในการปลูกสร้าง

สวนป่าอีกแรงหนึ่ง” 
“เจ้าหน้าที่ป่าไม้ควรจะปลูกต้นไม้ลงในคนเสียก่อน แล้วคนเหล่านั้นก็พากันปลูกต้นไม้ลงบนแผ่นดิน

และรักษาต้นไม้ด้วยตนเอง” 
พระราชดำรัส สมเด็จพระนางเจ้าสิริกิติ์พระบรมราชินีนาถ พระบรมราชชนนีพันปีหลวง วันที่ 20 

ธันวาคม พ.ศ.  2525 
“พระเจ้าอยู่หัวเป็นน้ำ ฉันจะเป็นป่า ป่าที่ถวายความจงรักภักดีต่อน้ำ พระเจ้าอยู่หัวสร้างอ่างเก็บน้ำ 

ฉันจะสร้างป่า” 

หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นพื ้นฐานสำหรับการ
จ ัดทำกรอบย ุทธศาสตร ์ชาต ิ 20 ปี  และแผนพัฒนา
เศรษฐกิจสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 โดยมีหลักการสำคัญ 
คือ หลักพอประมาณ ความมีเหตุผล และการมีภูมิคุ้มกัน
ในตัวที่ดี ควบคู่ไปกับการมีความรู้และคุณธรรม 
 
 
 

“เงื่อนไขความรู้” ประกอบด้วย ความรอบรู้เกี่ยวกับวิชาการต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องอย่างรอบด้าน ความรอบคอบ
ที่จะนำความรู้เหล่านั้นมาพิจารณาให้เชื่อมโยงกัน เพ่ือประกอบการวางแผน และความระมัดระวัง ในขั้นปฏิบัติ 

“เงื่อนไขคุณธรรม” ประกอบด้วย ความตระหนักในคุณธรรม ความซื่อสัตย์สุจริต ความอดทน มีความเพยีร 
และใช้สติปัญญาในการดำเนินชีวิต 

 

P4 หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
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การวิเคราะห์และสรุปประเด็นสำคัญของหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
- อ.อ.ป. ต้องบริหารจัดการและนำองค์ความรู้มาใช้ในการดำเนินงาน สร้างวัฒนธรรมการทำงาน     

ที่มุ่งมั่นพัฒนาองค์ความรู้ขององค์กร นำองค์ความรู้มาเชื่อมโยงบูรณาการประกอบการวางแผน รอบคอบระมัดระวัง
นำการบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายในประกอบการดำเนินงาน 

- อ.อ.ป. ต้องส่งเสริมค่านิยมและวัฒนธรรมในองค์กร เพื ่อให้บุคลากร มีคุณธรรม จริยธรรม 
จรรยาบรรณ ตามที่องค์กรคาดหวัง 
 

 

 
แผนปฏิบัติการด้านการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทยด้วยโมเดลเศรษฐกิจ 
BCG พ.ศ. 2564 - 2570 จัดทำขึ้นเพื่อการเปลี่ยนผ่านประเทศไทยจากฐาน
ความเข้มแข็งของประเทศไปสู่การเติบโตอย่างสมดุลทั้งทาง เศรษฐกิจ สังคม         
และสิ ่งแวดล้อม รวมถึงบรรลุเป้าหมายและตัวชี ้ว ัดที ่กำหนด ภายใต้การ
ดำเนินงานของยุทธศาสตร์ 4 ด้าน ได้แก่ ยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างความยั่งยืน
ของฐานทรัพยากร ความหลากหลายทางชีวภาพ และวัฒนธรรมด้วยการจัด
สมดุลระหว่างการอนุรักษ์ฟ้ืนฟูและการใช้ประโยชน์ ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนา 

ชุมชนและเศรษฐกิจฐานรากให้เข้มแข็ง ด้วยทุนทรัพยากร อัตลักษณ์ ความคิด
สร้างสรรค์ และเทคโนโลยีสมัยใหม่ยุทธศาสตร์ที่ 3 การยกระดับการพัฒนาอุตสาหกรรมภายใต้เศรษฐกิจ BCG ให้
สามารถแข่งขันได้อย่างยั ่งยืน และยุทธศาสตร์ที ่ 4 เสริมสร้างความสามารถในการตอบสนองต่อกระแสการ
เปลี่ยนแปลงของโลก โดยมียุทธศาสตร์และแนวทางท่ีเกี่ยวข้องกับองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ ดังนี้ 

 ยุทธศาสตร์ที่ 3 การยกระดับการพัฒนาอุตสาหกรรมภายใต้เศรษฐกิจ BCG ให้สามารถแข่งขัน   
ได้อย่างยั่งยืน เน้นการยกระดับความสามารถในการแข่งขันของภาคการผลิตและบริการเดิมให้สามารถเติบโต       
ได้อย่างต่อเนื่องด้วยการนำความรู้ เทคโนโลยีและนวัตกรรมมายกระดับประสิทธิภาพการผลิต ลดความสูญเสีย      
ในกระบวนการผลิตให้เป็นศูนย์ การหมุนเวียนทรัพยากรกลับมาใช้ หรือการนำไปสร้างมูลค่าเพ่ิมตามหลักเศรษฐกิจ
หมุนเวียน ยกระดับมาตรฐานสู่การเป็นแหล่งผลิตและให้บริการที่มีคุณภาพ มีความปลอดภัย มีสุขอนามัยที่ดี      
ให้ความสำคัญกับระบบการผลิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม มาตรการผลิตที่ยั่งยืนเทียบเท่ามาตรฐานสากล รวมถึง
การยกระดับผลิตภัณฑ์หรือบริการด้วยการใช้นวัตกรรมเข้มข้น เช่น ระบบการผลิตพืชในโรงเรือนอัจฉริยะ         
การให้บริการด้านสุขภาพที่มีความแม่นยำสูงหรือการแพทย์เฉพาะบุคคลโดยมีเป้าหมายเพื่อเป็นผู้นำในการผลิต  
และการให้บริการทั้งในระดับประเทศและเวทีโลก ครอบคลุม 4+1 สาขา คือ การเกษตรและอาหาร สุขภาพ       
และการแพทย์ พลังงาน วัสดุและเคมีชีวภาพ การท่องเที่ยวและเศรษฐกิจวร้างสรรค์ และเศรษฐกิจหมุนเวียน 

P5 นโยบายโมเดลเศรษฐกิจแบบใหม่ BCG Model 
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สาขาการท่องเที่ยวและเศรษฐกิจสร้างสรรค์ มีแนวทางการดำเนินการโดยปรับการท่องเที่ยวไปสู่     
การท่องเที่ยวสีเขียวที่มีมูลค่าสูง โดยมีแนวทางการดำเนินการ ดังนี้ 

1. การผลักดันให้เกิดการนำโมเดลการท่องเที่ยวรูปแบบใหม่ เช่น Happy Model โมเดลอารมณ์ดี   
มีความสุข ที่เป็นการเพ่ิมมูลค่า เพ่ิมสินค้าและบริการให้แก่พ้ืนที่แต่ละจังหวัดด้วยนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์
จากวัฒนธรรมท้องถิ่นของไทย เพื่อกระจายรายได้อย่างทั่วถึงไปสู่เมืองท่องเที่ยวรอง ลดความเหลื่อมล้ำ และมุ่งสู่
การพัฒนาอย่างยั่งยืน 

2. การส่งเสริมการท่องเที่ยวยั่งยืน และการท่องเที่ยวสีเขียว เพ่ือรักษาสิ่งแวดล้อมตามแนวทาง Happy Model 
3. การกระจายนักท่องเที่ยวสู่เมืองท่องเที่ยวรองด้วยการพัฒนาสินค้าและบริการในเมืองท่องเที่ยวรอง 

โดยใช้อัตลักษณ์ท้องถิ่น วัฒนธรรม พัฒนาเรื่องราวและการอำนวยความสะดวก และความปลอดภัย และพัฒนา
องค์ความรู้ด้วย Digital Technology 

4. การขยายตลาดการท่องเที่ยวด้วยการส่งเสริมพัฒนาระบบการจ่ายเงินแบบ One Payment 
System เพื่ออำนวยความสะดวกและรวบรวมข้อมูลพฤติกรรมการใช้จ่าย รวมถึงพัฒนาช่องทางการสื ่อสาร           
ที่หลากหลายเพื่อนำเสนอความโดดเด่นทั้งทางธรรมชาติและวัฒนธรรมไทย 

5. การส่งเสริมการท่องเที่ยวคุณภาพสูงผ่านการจัดงานประชุมและนิทรรศการ กีฬา และอีเว้นท์ขนาดใหญ่ 

สาขาเศรษฐกิจหมุนเวียน เป็นการประยุกต์ใช้หลักคิดของเศรษฐกิจหมุนเวียนเป็นพื้นฐานสำคัญในการ
ขับเคลื่อนประเทศไทยไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืนด้วยการลดการใช้ทรัพยากรในการพัฒนาเศรษฐกิจ (Closing the Loop) 
ลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจกและปัญหามลพิษสิ ่งแวดล้อม (Combating Climate Change and Pollution 
Reduction, Transition to Sustainable Society) เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน และสร้างเศรษฐกิจใหม่          
จากการต่อยอดจากของเหลือทิ้งในกระบวนการผลิตและการบริโภคที่ยั ่งยืน ภายใต้ 3 กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ 
พลาสติกครบวงจร เกษตรและอาหาร และวัสถุก่อสร้าง โดยมีแนวทางการดำเนินการดังนี้ 

1. การพัฒนาเศรษฐกิจด้วยโอกาสการลงทุนและการสร้างตลาดด้วยโมเดลธุรกิจเศรษฐกิจหมุนเวียน 
2. การส่งเสริมงานวิจัย เทคโนโลยีและนวัตกรรมเพื่อให้เกิดการคิดค้นผลิตภัณฑ์และบริการใหม่จาก

การนำของเสียกลับมาใช้ใหม่ 
3. การพัฒนาแพลตฟอร์มและโครงสร้างพื้นฐานเพื่อส่งเสริมการขับเคลื่อนเศรษฐกิจหมุนเวียนอย่าง

เป็นระบบ 
4. การสร้างระบบกลไกการบริหารจัดการที่เอ้ืออำนวยการขับเคลื่อนเศรษฐกิจหมุนเวียนของประเทศ 
5. การสร้างกำลังคนที ่มีความรู ้และความเข้าใจ ผ่านการถ่ายทอดองค์ความรู ้จากการอบรม          

หรือหลักสูตร รวมทั้งสร้างความตระหนักในการผลิตและบริโภคท่ียั่งยืนเพื่อขับเคลื่อนเศรษฐกิจหมุนเวียน 
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การวิเคราะห์และสรุปประเด็นสำคัญของนโยบายโมเดลเศรษฐกิจแบบใหม่ BCG Model 
- อ.อ.ป. ควรปรับรูปแบบกระบวนการทำงาน โดยใช้นวัตกรรม เทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อรองรับธุรกิจ

ตามโมเดลเศรษฐกิจแบบใหม่ BCG Model 
- อ.อ.ป. ต้องพัฒนาบุคลการให้มีสมรรถนะที่พร้อมต่อการดำเนินงานในอนาคต รองรับธุรกิจ

เศรษฐกิจหมุนเวียน เศรษฐกิจสีเขียว และสังคมคาร์บอนต่ำ เพ่ือใ้ห้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจ เทคโนโลยี  
 

 
แผนพัฒนาดิจิท ัลเพื ่อเศรษฐกิจและสังคมเป็นแนวทางการขับเคลื ่อน
เศรษฐกิจและสังคมเทคโนโลยีดิจิทัลด้านการพัฒนาโครงสร้างพื ้นฐาน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื ่อสาร (ICT) การค้าขายผ่านระบบดิจิทัล     
และสนับสนุนให้ประชาชนเข้าถึง ICT การพัฒนาบุคลากรด้าน ICT และการ
จัดการและเปิดเผยข้อมูลข่าวสาร โดยยุทธศาสตร์ที่ 4 ปรับเปลี่ยนภาครัฐ     
ส ู ่การเป ็นร ัฐบาลดิจ ิท ัลจะมุ ่งเน ้นใช ้เทคโนโลยีด ิจ ิท ัลในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของหน่วยงานภาครัฐทั้งส่วนกลางและส่วน
ภูมิภาค ให้เกิดบริการภาครัฐในรูปแบบดิจิทัลที่ประชาชนสามารถเข้าถึง
บริการได้โดยไม่มีข้อจำกัดทางกายภาพ พ้ืนที่ และภาษา นำไปสู่การหลอมรวม

การทำงานของภาครัฐเหมือนเป็นองค์กรเดียว นอกจากนี้รัฐบาลดิจิทัลในอนาคต จะเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมใน
การกำหนดแนวทางการพัฒนาสังคมและเศรษฐกิจ การบริหารบ้านเมือง และเสนอความคิดเห็นต่อการดำเนินงานของ
ภาครัฐ และยุทธศาสตร์ที่ 5 พัฒนากำลังคนให้พร้อมเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล จะให้ความสำคัญกับการพัฒนา
กำลังคนวัยทำงานทุกสาขาอาชีพ ทั้งบุคลากรภาครัฐและภาคเอกชน ให้มีความสามารถ การสร้างสรรค์ และใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลอย่างชาญฉลาดในการประกอบอาชีพ และการพัฒนาบุคลากรในสาขาเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรง ให้มีความรู้ 
ความสามารถ และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ในระดับมาตรฐานสากล เพื่อนำไปสู่การสร้างและจ้างงานที่มีคุณค่าสูงใน
ยุคเศรษฐกิจและสังคมที่ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเป็นปัจจัยหลักในการขับเคลื่อน 

การวิเคราะห์และสรุปประเด็นสำคัญของแผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม 
- อ.อ.ป. ต้องเตรียมความพร้อมบุคลากรให้มีทักษะที่เพียงพอต่อการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 

รวมถึงสามารถรองรับการดำเนินธุรกิจทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
- อ.อ.ป. ต้องมีการพัฒนาบุคลากรในสาขาเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรง ให้มีทักษะเพียงพอต่อการ

ส่งเสริม สนับสนุน ขับเคลื่อนการดำเนินงานของ อ.อ.ป. ให้บรรลุวิสัยทิศน์ 
 

P6 แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม 
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กรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) 
กำหนดวิสัยทัศน์ “ทรัพยากรมนุษย์มีคุณค่าสูง สู่ความยั่งยืน” โดยแบ่งช่วงระยะเวลา
ดำเนินการเป็น 4 ช่วง คือ ช่วงที่ 1 Productivity Manpower (พ.ศ. 2560 - 2564)     
เป็นยุคของรากฐานด้านแรงงานที่เป็นมาตรฐานสากล ช่วงที่ 2 Innovative Workforce 
(พ.ศ. 2565 - 2569) เป็นยุคของทรัพยากรมนุษย์ของประเทศทีเป็นประชาชนโลก 
(Global citizen) ช่วงที่ 3 Creative Workforce (พ.ศ. 2570 - 2574) เป็นยุคของ
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่การทำงาน 
และช่วงที่ 4 Brain Power (พ.ศ.2575 - 2579) เป็นยุตของสังคมการทำงานแห่งปัญญา 

 
การวิเคราะห์และสรุปประเด็นสำคัญของกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ 

ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) 
- อ.อ.ป. ต้องพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะ ความรู้ สมรรถนะ ความสามารถที่หลากหลาย และสามารถ

บูรณาการตามแนวทางการขับเคลื่อน โดยมุ่งเน้นให้เกิดการนำเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใช้ในการดำเนินงาน 
- อ.อ.ป. ควรปรับรูปแบบการจ้างงานให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล ยืดหยุ่นรองรับรูปแบบการจ้าง

งานใหม่ในยุคดิจิทัล และรองรับการทำงานวิถีใหม่ เพ่ือให้การทำงานของบุคลากรเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 
1. ปกป้อง รักษา ฟื้นฟู ทรัพยากรป่าไม้และสัตว์ป่า โดยให้ความสำคัญกับการเพิ่มพื้นที่ป่าไม้ของประเทศ 

เพื่อสร้างสมดุลทางธรรมชาติและการใช้ประโยชน์ทรัพยากรธรรมชาติอย่างสมดุลและยั่งยืนทั้งพื้นที่ป่าอนุรักษ์ป่าเศรษฐกิจ 
ป่าชายเลนและป่าชุมชน รวมทั้งพื้นที่สีเขียวในเขตเมือง หยุดยั้งการบุกรุกทำลายทรัพยากรป่าไม้ และสัตว์ป่าอย่างจริงจัง 
รวมถึงเร่งฟื้นฟูป่าเสื่อมโทรม แก้ไขกฎหมายป่าไม้ที่ซ้ำซ้อน เร่งคืนพื้นที่ป่าโดยการบริหารจัดการการใช้ประโยชน์ให้
ประชาชนสามารถอยู่ร่วมกับป่าและสามารถทำกินได้อย่างเหมาะสม นำเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการพื้นที่เสี่ยงต่อ
การถูกบุกรุกและการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติ ส่งเสริมบทบาทของทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อมหมู่บ้าน 
(ทสม.) พร้อมทั้งรณรงค์สร้างจิตสำนึกด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติให้กับเยาวชน ภาครัฐ ภาคเอกชน และประชาชน  

 
 

P7 กรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ20 ปี พ.ศ. 2560 - 2579 

P8 นโยบายรัฐบาลด้านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
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2. แก้ไขปัญหาก๊าซเรือนกระจกและผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ โดยมุ่งเน้นการ
ลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจก สร้างสังคมคาร์บอนต่ำและปลอดฝุ่นละอองขนาดไม่เกิน 2.5 ไมครอน ก ำหนด
มาตรการควบคุมการเผาพื้นที่เพื่อทำการเพาะปลูก ปรับปรุงการบริหารจัดการภัยพิบัติทั้งระบบ และการสร้าง
ความรู้ความเข้าใจของประชาชนในการรับมือและปรับตัวเพื่อลดความเสียหายจากภัยธรรมชาติ และผลกระทบ  
ที่เก่ียวข้องกับการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ สนับสนุนการลงทุนในโครงสร้างพ้ืนฐานของภาครัฐและภาคเอกชน
ที่เป็นมิตรต่อสภาพภูมิอากาศ ส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการพัฒนาปรับปรุงระบบบริหารจัดการต่าง ๆ    
ให้มีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งปรับปรุงกฎหมายที่เกี่ยวข้องเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายตามพันธกรณีระหว่างประเทศที่ไทย     
เข้าร่วมและให้สัตยาบันไว้ 

3. พัฒนาระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมภายใต้แนวคิดเศรษฐกิจหมุนเวียน เพ่ือให้เกิดการใช้ทรัพยากร
อย่างคุ้มค่าและลดผลกระทบทางส่ิงแวดล้อมและสุขภาพ โดยการนำความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและนวัตกรรม    
มาใช้ในการบริหารจัดการสิ่งแวดล้อม อาทิ การจัดการขยะหรือของเสีย เพ่ือนำไปใช้ในกระบวนการผลิตหรือบริโภค
ที่หลากหลายและทำให้เกิดการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

การวิเคราะห์และสรุปประเด็นสำคัญของนโยบายรัฐบาลด้านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
- อ.อ.ป. ต้องพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานที่ปฏิบัติงานรองรับกลยุทธ์ต่างๆ ตามแผนวิสาหกิจของ อ.อ.ป. 

ที ่สนองนโยบายรัฐบาลด้านสิ ่งแวดล้อม ให้มีทักษะ สมรรถนะ ความรู ้ ความสามารถ และนำเทคโนโลยี 
และนวัตกรรมมาใช้ในการดำเนินงาน 
 

 

การกำหนดทิศทางการขับเคลื่อนกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมดำเนินการจัดทำขึ้น    
ให้สอดคล้องกับเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนการ
ปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 นโยบายของคณะรัฐมนตรีที่แถลงต่อรัฐสภา 
แผนและนโยบายอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อจัดทำกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาสู่ความยั่งยืนแบบมีส่วนร่วมของผู้ที่มีสว่น
ได้ส่วนเสีย มีเป้าหมายของแผนที่สำคัญเพื่อนำไปสู่การบรรลุเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืนในทุกมิติ ทั้งด้านสังคม 
เศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม ธรรมาภิบาล และความเป็นหุ้นส่วนความร่วมมือระหว่างกันทั้งภายในและภายนอกประเทศ
อย่างบูรณาการ การให้ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องได้เข้ามามีส่วนร่วมโดยเป็นการดำเนินการบนพื้นฐานการเติบโตร่วมกัน   
ไม่ว่าจะเป็นทางเศรษฐกิจ สิ ่งแวดล้อม และคุณภาพชีวิต โดยให้ความสำคัญกับการสร้างสมดุลทั ้ง 3 ด้าน            
อันจะนำไปสู่ “ระบบนิเวศมั่นคงเพื่อประชาชนใช้ประโยชน์อย่างมั่งคั่งและยั่งยืน” ภายใต้วิสัยทัศน์ “ประชาชน     
มีคุณภาพชีวิตที่ดีตามแนววิถีใหม่ภายใต้ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมที่ยั่งยืน” 

P9 แผนแม่บทกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม พ.ศ.2561 - 2580 



แผนการบริหารทุนมนุษย์ ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ (พ.ศ. 2568 - 2572) | 30 
 
 

ซึ่งองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ เป็นส่วนราชการในกำกับของกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม   
ที่ต้องร่วมขับเคลื่อนในแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565 - 2569) ของกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
ดังนี้ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 : ขับเคลื่อนกระบวนทัศน์ใหม่เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
กลยุทธ์ 1 เสริมสร้างค่านิยมหลักและวัฒนธรรมที่สร้างกระบวนทัศน์ใหม่ด้านทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ่งแวดล้อมให้แก่ประชาชน 
กลยุทธ์ 3 ยกระดับองค์กรสู่ความเป็นเลิศอย่างมีธรรมาภิบาล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 : บริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติให้เกิดประโยชน์อย่างสมดุล 
กลยุทธ์ 4 จัดการทรัพยากรธรรมชาติอย่างคุ้มค่า 
กลยุทธ์ 5 สงวน อนุรักษ์ ฟ้ืนฟู ให้เกิดความสมบูรณ์เชิงพื้นที่ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 : ส่งเสริมและรักษาคุณภาพสิ่งแวดล้อมเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตที่ดี 
กลยุทธ์ 9 เสริมสร้างระบบบริหารจัดการสิ่งแวดล้อมให้มีประสิทธิภาพ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 : เพ่ิมศักยภาพองค์กรรองรับวิถีใหม่และนวัตกรรมใหม่ 
กลยุทธ์ 10 เพ่ิมขีดความสามารถในการจัดการภาวะวิกฤต 
กลยุทธ์ 11 ขับเคลื่อนองค์กรดิจิทัล 
กลยุทธ์ 12 ปรับปรุงและพัฒนากฎหมายด้านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมให้ทันสมัย 
กลยุทธ์ 13 เสริมสร้างบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะสูง 

การวิเคราะห์และสรุปประเด็นสำคัญของแผนแม่บทกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
พ.ศ.2561 - 2580 

- อ.อ.ป. ต้องเสริมสร้างบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะสูง มีทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลที่เพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงานทั้งในปัจจุบันและในอนาคต สามารถปฏิบัติงาน ตามแผนวิสาหกิจ ของ อ.อ.ป. ที่สอดรับกับแผนแม่บท
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
จากการประชุมคณะกรรมการขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ ในปี 2566 คณะกรรมการขององค์การ

อุตสาหกรรมป่าไม้ ได้ให้ข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ และสั่งการ ให้องค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ ทบทวน วางแผน     
และพัฒนา ด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ สรุปประเด็นสาระสำคัญได้ดังนี้ 

1. จากรายงานทางการเงินของ อ.อ.ป. ประจำปี 2565 ที่ประชุมเห็นว่า อ.อ.ป. มีรายจ่ายเพิ่มขึ้น 
เนื่องจาก อ.อ.ป. ได้มีการจ้างผู้ปฏิบัติงานเพิ่มเติมเพื่อทดแทนผู้ปฏิบัติงานที่เกษียณอายุ/ลาออก เป็นจำนวนมาก 
คณะกรรมการฯ เห็นว่า เมื่อมีการจ้างผู้ปฏิบัติงานในอัตราที่เพ่ิมขึ้นจากเดิม ส่งผลให้ อ.อ.ป. มีต้นทุนการดำเนินงาน
ที่สูงขึ้นจากเดิมเช่นเดียวกัน ดังนั้น จึงควรกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานในทุก ๆ ระดับ ให้ช่วยกันปฏิบัติงาน เพ่ือให้ อ.อ.ป. 
มีรายได้เพ่ิมข้ึนจากเดิม และมีรายได้ที่ครอบคลุมกับค่าใช้จ่ายในภาพรวมของ อ.อ.ป. 

P10 นโยบายคณะกรรมการขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้  



แผนการบริหารทุนมนุษย์ ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ (พ.ศ. 2568 - 2572) | 31 
 
 

2. กรณีที่ อ.อ.ป. จ้างผู้ปฏิบัติงาน ขอให้พิจารณาหลักการการจัดสรรหรือการจัดการกำลังคน          
ให้เหมาะสมกับงาน ซึ่งประกอบด้วย การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การโยกย้ายตำแหน่ง การเลื่อนตำแหน่ง   
การปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กร เป็นต้น โดย คณะกรรมการฯ ได้แต่งตั้งคณะอนุกรรมการเพื่อศึกษาวางแผน
อัตรากำลังของ อ.อ.ป. เพื่อให้เหมาะสมกับบริบทและสภาพการดำเนินงานของ อ.อ.ป. ในปัจุบัน 

3. การจ้างผู้ปฏิบัติงานที่เพ่ิมขึ้น ส่งผลให้ อ.อ.ป. มีภาระค่าใช้จ่ายที่เพ่ิมขึ้น ดังนั้น ในการจ้างผู้ปฏิบัติงาน 
อ.อ.ป. ขอให้ อ.อ.ป. พิจารณาในรูปแบบของ Outsource ให้มากขึ้น เนื่องจากเป็นประโยชน์และคุ้มค่ากับ อ.อ.ป. มากกว่า
การจ้างผู้ปฏิบัติงานในอัตราประจำ ทั้งนี้ ขอให้ อ.อ.ป. พิจารณาตามความเหมาะสมของตำแหน่งและลักษณะงานด้วย 

4. ปัจจุบันหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนได้นำเทคโนโลยีต่างๆ มาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพ  
การดำเนินงานมากขึ้น จึงขอให้ อ.อ.ป. นำเทคโนโลยีต่างๆ ที่เก่ียวข้อง มาปรับใช้กับการดำเนินงานของ อ.อ.ป. ด้วย 
ประกอบกับคณะอนุกรรมการกลั่นกรองงานขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ ในคราวประชุมครั้งที่ 3/2567 เมื่อวันที่ 
19 กรกฎาคม 2567 และครั้งที่ 4/2567 เมื่อวันที่ 13 กันยายน 2567 ได้ให้ข้อคิดเห็นโดยขอให้ อ.อ.ป. ให้ความสำคัญ
เกี่ยวกับการนำเทคโนโลยีต่าง ๆ มาใช้ในการดำเนินงาน และพัฒนาบุคลากรของ อ.อ.ป. เพ่ือรองรับเทคโนโลยีที่มี
การเปลี่ยนแปลงไป รวมทั้งเรียนเชิญอนุกรรมการกลั่นกรองงานของ อ.อ.ป. เข้าร่วมกิจกรรม/โครงการด้านการ
บริหารทุนมนุษย์ตามที่ อ.อ.ป. ได้จัดขึ้นด้วย 

การวิเคราะห์และสรุปประเด็นสำคัญของนโยบายคณะกรรมการขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ 
- อ.อ.ป. ควรวางแผนและบริหารจัดการอัตรากำลังให้เหมาะสมกับงาน เพื่อให้เหมาะสมกับบริบท

และสภาพการดำเนินงานของ อ.อ.ป. 
- อ.อ.ป. ต้องพัฒนาเสริมสร้างบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะสูง กระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ นำเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้กับการทำงาน 
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มุมมองเศรษฐกิจไทย 

 
จากสรุปผลประมาณการเศรษฐกิจไทยปี 2567 และ 2568 ของสำนักงานเศรษฐกิจการคลัง 

กระทรวงการคลัง คาดการณ์การขยายตัวของเศรษฐกิจไทยปี 2567 โดยคาดว่าจะขยายตัวได้อย่างต่อเนื่องที่ร้อยละ 
2.7 ต่อปี นำโดยการฟื้นตัวของภาคการท่องเที่ยวและภาคการส่งออกสินค้า และมาตรการการกระตุ้นเศรษฐกิจ
ปลายปี ขณะที่เศรษฐกิจไทยปี 2568 คาดว่าจะขยายตัวเร่งขึ้นมาอยู่ที่ 3.0 ต่อปี จากปัจจัยบวก 4 ด้านหลักคือ การ
บริโภคภาคเอกชน การส่งออกสินค้า การท่องเที่ยว และการลงทุนทั้งภาครัฐและเอกชน  

การวิเคราะห์และสรุปประเด็นสำคัญของการคาดการณ์เศรษฐกิจไทย ปี 2567 - 2568 
อ.อ.ป. ต้องพัฒนาเสริมสร้างบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะสูง นำเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้กับการทำงาน  

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน ลดต้นทุนการดำเนินงาน สร้างความสามารถในการดำเนินธุรกิจอย่างยั่งยืน  

 

 

 

 

 

E1 ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ การเงิน จากคาดการณ์เศรษฐกิจไทย ปี 2567 - 2568 
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ประมาณการความต้องการแรงงานในประเทศไทย (อุปสงค์แรงงาน) ปี 2568 - 2572 

 
ข้อมูลประมาณการความต้องการแรงงาน ปี 2568 - 2572 จำแนกตามประเภทอุตสาหกรรม พบว่า 

ความต้องการแรงงานโดยรวมระดับประเทศ มีอัตราการเติบโตลดลงเฉลี่ยร้อยละ 0.2  โดยอุตสาหกรรมประเภท
เกษตรกรรม การป่าไม้ และการประมง มีอัตราการเติบโตเพ่ิมข้ึน 0.2 
 
 
 
 
 

S1 สถานการณ์และแนวโน้มด้านแรงงานในประเทศ

ไทย 
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 ข้อมูลประมาณการความต้องการแรงงาน ปี 2568 - 2572 จำแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า ทุกวุฒิ
การศึกษามีอัตราการเติบโตของความต้องการแรงงานลดลง โดยวุฒิการศึกษาที่มีอัตราการเติบโตของความต้องการ
แรงงานลดลงเฉลี่ยมากที่สุด 3 ลำดับแรก ได้แก่ วุฒิสูงกว่าปริญญาตรี อัตราการเติบโตลดลงเฉลี่ยร้อยละ 1.1
รองลงมา ได้แก่ วุฒิปริญญาตรี อัตราการเติบโตลดลงเฉลี่ยร้อยละ 0.7 และวุฒิปวส./อนุปริญญา กับ ปวช. มีอัตรา 
การเติบโตลดลงเฉลี่ยเท่ากัน คือ ร้อยละ 0.3  

 

 ข้อมูลประมาณการความต้องการแรงงาน ปี 2568 - 2572 จำแนกตามตำแหน่งงาน พบว่า ตำแหน่งงาน
ที่อัตราการเติบโตของความต้องการแรงงานเฉลี่ยมากที่สุด 2 ลำดับแรก ได้แก่ ผู้ควบคุมเครื่องจักรโรงงานและเครื่องจักร 
และผู้ปฏิบัติงานด้านการประกอบ มีอัตราการเติบโตเฉลี่ยร้อยละ 0.03 รองลงมาคือ ผู้ปฏิบัติงานที่มีฝีมือในด้าน
การเกษตรป่าไม้และประมง มีอัตราการเติบโตของความต้องการแรงงาน โดยมีอัตราการเติบโตเฉลี่ยร้อยละ 0.2 
 
 

0 

0 
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ประมาณการอุปทานแรงงานหรือผู้เข้าสู่ตลาดแรงงานใหม่ ปี 2568 - 2572 

 
ประมาณการผู้เข้าสู่ตลาดแรงงานใหม่ของระดับประเทศ ปี 2568 - 2572 จำแนกตามประเภทอุตสาหกรรม 

พบว่า ในอีก 5 ปีข้างหน้า จำนวนผู ้เข้าสู ่ตลาดแรงงานใหม่ ระดับประเทศ มีแนวโน้มลดลงทุกปีในทุกประเภท
อุตสาหกรรม โดยมีอัตราการเติบโตลดลงเฉลี่ย 1.6 โดยประเภทเกษตรกรรม การป่าไม้ และการประมง มีแนวโน้มลดลง
ร้อยละ 1.6 เท่ากับค่าเฉลี่ยโดยรวม 

 
ประมาณการผู้เข้าสู่ตลาดแรงงานใหม่ทั่วประเทศ ปี 2568 - 2572 จำแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า

จำนวนผูเ้ข้าสู่ตลาดแรงงานใหม่มีแนวโน้มลดลงทุกปี ในทุกวุฒิการศึกษา มีอัตราการเติบโตลดลงโดยเฉลี่ยร้อยละ 1.6 
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การวิเคราะห์และสรุปประเด็นสำคัญของอุปสงค์ - อุปทานแรงงานประเทศไทยที่อาจส่งผลกระทบ
ต่อ อ.อ.ป. 

อ.อ.ป. จะต้องวางแผนการบริหารและพัฒนากำลังคนที่มีเพื่อทดแทนอัตรากำลังเกษียณอายุและวางแผน
ปรับปรุงกระบวนการทำงานเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง กำลังคนในตลาดแรงงานที่มีอัตราเติบโตลดลงทุกปี 

 

ตามแผนงานด้านผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย องค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ ปี 2568 - 
2572 วิเคราะห์ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Profile) ออกเป็น 10 กลุ่ม 
ประกอบด้วย 1) ผ ู ้ปฏ ิบ ัต ิงาน 2) ล ูกค ้า 3) ร ัฐบาล/ผ ู ้กำกับดูแล  
4) องค์กรภาครัฐ 5) องค์กรระหว่างประเทศ 6) องค์กรภาคเอกชน  
7) สถาบันการศึกษา 8) ประชาชน/เกษตร 9) คู่แข่งขัน และ 10) คู่ความ
ร่วมมือ โดยกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่สำคัญ ต่อการบริหารและพัฒนา 
ทุนมนุษย์ ได้แก่ กลุ่มผู้ปฏิบัติงาน กลุ่มลูกค้า และกลุ่มรัฐบาล/ผู้กำกับดูแล  
ซึ่งมทีุนมนุษย์ของ อ.อ.ป. ดังนี้ 

 

กลุ่มผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย 
ที่สำคัญ 

ความต้องการ ความคาดหวัง 

กลุ่มผู้ปฏิบัติงาน 1. บรรยากาศในการทำงาน สภาพแวดล้อม 
และอุปกรณ์ในการทำงานท่ีด ี

2. ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน ์
3. ความก้าวหน้าในอาชีพ 

1. ด้านสัมพันธภาพ (Relationship) ได้แก่    
การทำงานเป็นทีม การให้คำปรึกษาระหว่าง
กัน เพื่อพัฒนาความรู้ ความสามารถ ความ
เสมอภาคและโปร่งใสระหว่าง ผู้บังคับบัญชา
กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

2. ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
(Remuneration) ได้แก่ ค่าตอบแทน 
ผลประโยชน์ และสวัสดิการค่ารักษาพยาบาล   
ที่ครอบคลุมถึง บิดา มารดา 

3. ด้านการยอมรับจากผู้อื่น (Recognition) 
ได้แก่การได้รับการยอมรับในความรู้
ความสามารถ การได้รับการยกย่องชมเชย 

กลุ่มลูกค้า 1. ได้รับการบริการที่ด ี
2. การสร้างความสัมพันธ์ที่ดตี่อกนั 

แก้ไขปัญหาหรือสถานการณ์ได้ทันที รวดเร็ว 
ทันกาล ตรงเวลา 

S2 ความต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทุนมนุษย์ 
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กลุ่มผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย 
ที่สำคัญ 

ความต้องการ ความคาดหวัง 

กลุ่มรัฐบาล/ผู้กำกับดแูล 1. ดำเนินการให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ได้จัดทำ
บันทึกข้อตกลงประเมินผลการดำเนินงาน
รัฐวิสาหกิจ 

2. ดำเนนิการเพื่อตอบสนองต่อนโยบายเรื่องระบบ
ประเมินคณุภาพรัฐวิสาหกิจ (เกณฑป์รับปรุง
ใหม่) ซึ่งเป็นเครื่องมือสำคญัในการผลักดันให้
รัฐวิสาหกิจมุ่งสู่ความเป็นเลิศในทุก ๆ  ด้าน 

1. หลักการและแนวทางการกำกับดูแลที่ดีของ 
อ.อ.ป. ได้มีการปรับปรุงให้สอดคล้องกับ
หลักการ และแนวทางการกำกับดูแลที่ดีใน
รัฐวิสาหกิจ ของ สคร. (ฉบับปรับปรุงใหม่) 

2. เป็นองค์กรที่มีความโปร่งใส น่าเช่ือถือ 
สามารถเพิ่มมูลค่าทางเศรษฐกิจเพื่อนำไปสู่
การพัฒนาอย่างยั่งยืนต่อไป 

การวิเคราะห์และสรุปประเด็นสำคัญของความต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
ที่สำคัญที่เกี่ยวข้องกับการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

-  อ.อ.ป. ควรให้ความสำคัญเรื ่องสภาพแวดล้อมในการทำงาน สวัสดิการตามความเหมาะสม       
เพ่ือตอบสนองความคาดหวังของบุคลากร เพ่ือสนับสนุนการทำงานให้มีประสิทธิภาพ มีความปลอดภัยอาชีวอนามัย
ของผู้ปฏิบัติงาน และสร้างความผูกพันกับองค์กรมากขึ้น 

- อ.อ.ป. ต้องส่งเสริมค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร เพื่อให้การบริหารจัดการองค์กรสอดคล้องกับ
หลักการและแนวทางการกำกับดูแลที่ดีในรัฐวิสาหกิจ เป็นองค์กรที่มีความโปร่งใส น่าเชื่อถือ และมีความสามารถ
เพ่ิมมูลค่าทางเศรษฐกิจเพื่อนำไปสู่การพัฒนาอย่างยั่งยืนได้ต่อไป 
 

 
จากสถานการณ์โควิดที่ผ่านมาทำให้การทำงานของ HR เปลี่ยนไป การทำงานอาจต้องมีการปรับตัวกันเพิ่มมากขึ้น 

โดยแนวโน้มการพัฒนาทุนมนุษย์จะเป็นไปในทิศทางต่างๆ เพ่ือรับมือความท้าทายและความไม่แน่นอนที่อาจเกิดขึ้น ดังนี้ 
1. ให้ความสำคัญกับสุขภาพและความเป็นอยู่ (Well - Being) จากการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  

ของโลกและผลกระทบจากสถานการณ์โรคระบาดครั้งยิ่งใหญ่ ทำให้พนักงานหันมาให้ความสำคัญกับเรื่องของสุขภาพ
และความเป็นอยู ่กันมากขึ ้น รวมถึงไลฟ์สไตล์ชีวิตก็เปลี ่ยนแปลงไปด้วย เพราะที ่ผ่านมา พนักงานมีความกังวล           
และความเครียดกับค่าใช้จ่ายที่เพิ่มมากขึ้น แต่รายได้ยังคงที่และไม่สามารถครอบคลุมค่าใช้จ่ายทั้งหมดได้ ทำให้มีความ
เหนื่อยหน่ายในการทำงานเกิดขึ้น ดังนั้นแนวโน้มในเรื่องของสวัสดิการด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ในชีวิตการทำงาน    
ที่ไม่ใช่เพียงแค่สวัสดิการตรวจสุขภาพประจำปี หรือประกันกลุ่มแบบทั่วไป เช่น สวัสดิการอุปกรณ์การทำงานแบบ 
Ergonomics, สวัสดิการปรึกษาจิตแพทย์ให้กับพนักงานฟรี , สวัสดิการกายภาพบำบัดสำหรับ Office Syndrome 
โดยเฉพาะ ฯลฯ ก็จะช่วยให้พนักงานรู้สึกถึงความห่วงใยด้านสุขภาพ ที่องค์กรให้กับพวกเขาพนักงานจะมีความสุขในการ
ทำงานและพร้อมที่จะเติบโตไปกับองค์กรอีกด้วย 

S3 แนวโน้มการพัฒนาทุนมนุษย์ 



แผนการบริหารทุนมนุษย์ ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ (พ.ศ. 2568 - 2572) | 38 
 
 

2. ให้ความสำคัญกับประสบการณ์และความรู้สึกของมนุษย์ การที่จะบริหารองค์กรให้มีประสิทธิภาพ
และอยู่รอดในยุคที่เต็มไปด้วยความท้าทาย HR ไม่ควรมองพนักงานเป็นเพียง “ทรัพยากร” เหมือนในอดีต แต่ต้องเข้าใจ
และปฏิบัติต่อพวกเขาในฐานะ “มนุษย์” ผ่านการสร้าง Human Experience ที่ส่งเสริมสุขภาพกาย สุขภาพจิต             
ซึ่งจะนำไปสู่การทำงานอย่างมีประสิทธิภาพของพนักงาน 

3. การทำงานที่ยืดหยุ่นมากขึ้น (Hybrid Working) การทำงานแบบผสม (Hybrid Working) โดยที่องค์กร
จะให้พนักงานสามารถทำงานทั้งจากที่ออฟฟิศและจากที่บ้านหรือทำงานนอกสถานที่ได้ แทนการทำงานที่ออฟฟิศ   
100% นั้น ได้รับความนิยมเป็นอย่างมากมาตั้งแต่ช่วงที่เกิดการระบาดของโควิด-19 จนกระทั่งมาในปัจจุบันนั้น          
การทำงานแบบ Hybrid Working นี้จะกลายมาเป็นเรื ่องปกติของการทำงานในองค์กรยุคใหม่เพราะสามารถสร้าง
ประสิทธิภาพในการทำงานได้อย่างใกล้เคียงหรือมากกว่าการทำงานในรูปแบบเก่า ช่วยเพิ่มความคิดสร้างสรรค์ในการ
สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ และช่วยทำให้พนักงานได้อิสระในการใช้ชีวิตมากขึ้น ทำให้การทำงานแบบ Hybrid Working 
กลายเป็นสิ่งที่คนทำงานในยุคปัจจุบัน ต่างมองหาจากองค์กรมากข้ึนด้วย 

4. พัฒนาความหลากหลาย ความเท่าเทียม และการอยู่ร่วมกัน DEI หรือ Diversity, Equity และ Inclusion 
ถ้าแปลตรงตัวก็คือ ความหลากหลาย ความเสมอภาคและการรวมกลุ่มเป็นหนึ่งเดียวในองค์กร ซึ่งการสร้างวัฒนธรรมองค์กร
แบบ DEI ทำให้สภาพแวดล้อมในการทำงานมีความสุข มีความคิดสร้างสรรค์หลากหลายมากขึ้น สามารถคิดค้นนวัตกรรม
ใหม่ ๆ ได้มากขึ้น และช่วยเพ่ิมแนวทางการแก้ไขปัญหาในการทำงานแต่ละวันได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นด้วย เพราะเมื่อ
องค์กรสามารถสร้างวัฒนธรรม DEI ได้ พนักงานจะรู้สึกว่าองค์กรยอมรับใน สิ่งที่พวกเขาเป็น เช่น การยอมรับความ
หลากหลายของคนทำงานในองค์กรที่ไม่จำกัดเฉพาะเรื่องเพศ แต่ยังรวมถึงช่วงวัยเชื้อชาติ ภาษา ประสบการณ์ที่มีความ
ต่างกันในองค์กร ซึ่งเรื่องของ DEI นี่เองที่เป็นสิ่งที่พนักงานโดยเฉพาะคนรุ่นใหม่ทุกคน ล้วนตามหาจากองค์กรที่อยาก
ร่วมงานด้วย มากไปกว่านั้น องค์กรที่สนับสนุนเรื่องนี้ยังมีแนวโน้ม ที่จะสร้างความพึงพอใจของลูกค้าได้มากกว่าด้วย 

5. ใช้ข้อมูลด้านบุคคลสร้างคุณค่าให้องค์กร People Analytics คือการเก็บข้อมูลเชิงบุคคล       
และพัฒนาให้เป็นข้อมูลเชิงลึกที่จะช่วยวิเคราะห์เป้าหมายทางธุรกิจและประสิทธิภาพของพนักงาน การปรับใช้ 
People Analytics จึงอาจช่วยทำให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ และเพ่ิมโอกาสสู่ความสำเร็จมากกว่าเดิม 

6. ฟังเสียงของพนักงาน การรับรู้และเข้าใจพนักงานอย่างลึกซึ้งอาจสร้างผลตอบแทนให้กับองค์กร      
ได้อย่างไม่น่าเชื่อเพราะจะนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่สร้างผลกระทบเชิงบวกต่อทั้งบริษัทและพนักงาน เช่น ความผูกพัน
และความพึงพอในในงานที่พวกเขาทำ ซึ่งการรับฟังเสียงของพนักงานทำได้โดยใช้ People Analytics และเปิดช่องทาง
แสดงความคิดเห็นผ่านอีเมล์ แชท ข้อความ กิจกรรมต่าง ๆ เป็นต้น 

7. ยกระดับหัวหน้างานและผู ้จ ัดการ จากกระแสการลาออกครั ้งใหญ่ (The Great Resignation)        
นั้นทำให้ผู้ปฏิบัติงานระดับสูงหลายคนได้รับการเลื่อนตำแหน่ง หรือหลาย ๆ องค์กรจ้างผู้มีประสบการณ์น้อยเพ่ือมาเป็น
ผู้นำจึงตกเป็นหน้าที่ของฝ่ายทรัพยากรบุคคลที่ต้องมีการพัฒนาผู้นำให้มีคุณภาพสูงขึ้นพร้อมกับการยกระดับบทบาท   
ในการทำงานของผู้นำในองค์กร ให้ทันสมัยมากขึ้นด้วย ซึ่งบทบาทที่จะเพ่ิมเข้ามาก็คือ เรื่องของการสนับสนุน Career Path 
ของคนในทีม หรือพนักงานที่อยู่ใต้การดูแลของ Manager แต่ละคน เช่น มีการจัด Sessions สอนความรู้ที่จำเป็นต่อ 
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สายอาชีพนั้น ๆ จาก Manager หรือการมี Sessions 1 - 1 ในทุกไตรมาส เพ่ืออัปเดตการทำงานรับฟังปัญหาที่เกิดจาก 
การทำงาน และช่วยแก้ปัญหาอย่างทันท่วงทีแสดงให้เห็นถึงบทบาทของ Manager ที่มีความใส่ใจต่อพนักงานทุกคน    
ในทีมไม่ใช่แค่เรื่องงานแต่เพียงอย่างเดียวเป็นต้น ซึ่งการยกระดับหัวหน้างานและผู้จัดการนั้น เป็นกุญแจสำคัญสำหรับ 
HR ก็ว่าได้เพราะจะเป็นการช่วยรักษาพนักงานคุณภาพไว้ในองค์กรด้วยเช่นกัน 

8. ปรับเปลี ่ยนรูปแบบการเรียนรู ้ในที ่ทำงาน จากกระแสการลาออกหรือการสับเปลี ่ยนครั ้งใหญ่        
การขาดการพัฒนาอาชีพและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน คือเหตุผลหลักในการลาออกจากงาน ดังนั้น การพัฒนา
ทักษะต่าง ๆ ของพนักงาน จึงเป็นหนึ่งในวิธีการดึงดูดพนักงานในองค์กรไว้ได้ เพราะนอกจากเรื ่องผลตอบแทน         
แล้วพนักงานยุคใหม่ยังให้ความสำคัญกับเรื่องการเติบโตและการเลื่อนตำแหน่งด้วยเช่นกัน ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจึงต้อง   
มีการสนับสนุน เพ่ิมพูนทักษะ หรือมีแผนการพัฒนาศักยภาพพนักงานอย่างจริงจัง  

9. สร้างองค์กรที่ยึดทักษะเป็นหลัก การทำงานในอนาคตอาจไม่จำเป็นต้องยึดตาม “ตำแหน่งงาน”       
อีกต่อไปแต่องค์กรสามารถสร้างกลไกการทำงานโดยดึงเอา “ทักษะ” ไม่ว่าจะเป็น Soft Skills และ Hard Skills           
ของพนักงานมารวมกันเพื่อสร้างโมเดลการทำงานรูปแบบใหม่ที่มีประสิทธิภาพได้ 

10.  ดำเนินธุรกิจตามแนวคิด ESG นอกจากความเป็นอยู่ที่ดี พนักงานยุคใหม่ยังต้องการให้องค์กร
ของตัวเองดำเนินธุรกิจอย่างมีเป้าหมาย รวมถึงส่งเสริมเรื ่องความยั่งยืนและสิ่งแวดล้อม ซึ่งทำได้ด้วยแนวคิด 
Environmental, social, and governance (ESG) ที่หมายถึงสิ ่งแวดล้อม สังคม และบรรษัทภิบาล เพื ่อการ
ดำเนินธุรกิจอย่างยั่งยืน โดยนโยบายนี้ยังจะช่วยสร้างองค์กรที่โปร่งใสและรับผิดชอบต่อสังคมด้วย 

การวิเคราะห์และสรุปประเด็นสำคัญของแนวโน้มการพัฒนาทุนมนุษย์ 
- อ.อ.ป. ควรหันมาใส่ใจความเป็นอยู่และพัฒนาทักษะการทำงานให้พนักงานเพ่ิมมากขึ้น และสร้าง

วัฒนธรรมองค์กรให้เป็นองค์กรสมัยใหม่มากข้ึน  
- อ.อ.ป. ควรให้ความสำคัญเรื่องสภาพแวดล้อมในการทำงาน สวัสดิการตามความเหมาะสม เพ่ือ

ตอบสนองความคาดหวังของบุคลากร เพ่ือสนับสนุนการทำงานให้มีประสิทธิภาพ มีความปลอดภัยอาชีวอนามัยของ
ผู้ปฏิบัติงาน และสร้างความผูกพันกับองค์กรมากข้ึน 

 
สาระสำคัญของแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัลต่อการบริหารจัดการด้านทุนมนุษย์ 
1. การเปลี่ยนรูปแบบการทำงานมาเป็นการ work from home การ transform สู่การทำงานในรูปแบบ 

hybrid working การทำงานบนโลกเสมือน หรือ metaverse การทำงานและบริหารงานออนไลน์ รวมถึงการทำงาน
แบบ virtual workplace 

2. การบริหารงาน HR แบบ personalization การทำ personalization ควบคู่ไปกับการทำ data analytics 
ในการประเมินพนักงานและลักษณะงานที่เหมาะสม 

T1 แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัลต่อการบริหารจัดการทุนมนุษย์ 
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3. การทำ out of office employee experience การปรับเปลี่ยนเป็นสวัสดิการและสิทธิประโยชน์
ที่สอดคล้องกับไลฟ์สไตล์และความต้องการที่เปลี่ยนไป 

4. การสร้าง empathy จากการทำงานที่เปลี่ยนแปลงไป การ recruitment, learning&development, 
retention และการ transform องค์กร โดยปรับโฟกัสจากเดิมที ่มองจากมุมขององค์กรเป็นหลักมามองจากมุม          
ของพนักงานและสังคมควบคู่กัน 

5. การ recruitment แบบ dynamic skills การสรรหาต้องมองทักษะทั้ง hard skill และ soft skill 

การวิเคราะห์และสรุปประเด็นสำคัญของแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัลต่อการ
บริหารจัดการทุนมนุษย์ 

- อ.อ.ป. ต้องพัฒนาเสริมสร้างบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะสูง เพ่ิมทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล นำองค์ความรู้ 
เทคโนโลยี และนวัตกรรมมาใช้ในการดำเนินงาน 

- อ.อ.ป. ควรหันมาใส่ใจความเป็นอยู่และพัฒนาทักษะการทำงานให้พนักงานเพ่ิมมากขึ้น และสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรให้เป็นองค์กรสมัยใหม่มากข้ึน  

 
 

แผนปฏิบัติการดิจิทัล ของ อ.อ.ป. ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ได้กำหนดเป้าหมายด้านเทคโนโลยี
ดิจิทัลของ อ.อ.ป. 3 ประการดังนี้ 

1. อ.อ.ป. สามารถนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับใช้กับทุกส่วนขององค์กรและทุกส่วนของธุรกิจจนนำมา
สู่การช่วยเพิ่มรายได้ ลดรายจ่าย หรือสนับสนุนกระบวนการทางธุรกิจให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

2. ปรับปรุงและพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานด้านดิจิทัลอย่างเป็นระบบ มีมาตรฐาน (Standardized 
Practice) และสามารถทำซ้ำได้ (Repeatable Practice) 

3. พัฒนาบุคลากรให้มีองค์ความรู้และทักษะด้านดิจิทัลอย่างรอบด้าน สามารถนำทักษะองค์ความรู้
มาประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 

ยุทธศาสตร์ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของ อ.อ.ป. มุ่งเน้นการพัฒนาองค์กรใน 3 มิติ ได้แก่ ด้านบุคลากร 
กระบวนการ และเทคโนโลยีดิจิทัล บนพื้นฐานของหลักเกณฑ์ในการจัดกำแผนปฏิบัติการดิจิทัลที่สำคัญ ประกอบด้วย 
การนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับใช้กับทุกส่วนขององค์กร และทุกส่วนของธุรกิจ การบูรณาการเชื่อมโยงข้อมูลและการ
ดำเนินงานร่วมกันระหว่างหน่วยงาน การกำกับดูแลข้อมูลและการบริหารจัดการข้อมูลขนาดใหญ่ขององค์กร การบริหาร
จัดการความมั่นคงปลอดภัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กร การบริหารความต่อเนื่องทางธุรกิจและความพร้อมใช้
ของระบบ การบริหารจัดการการใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม และประชาชน/ผู้ใช้บริการได้รับความสะดวกและได้รับการ
ตอบสนองตามความต้องการ โดยกำหนดเป็น 3 ยุทธศาสตร์ 6 กลยุทธ์ ดังนี้ 

T2 แผนปฏิบัติการดิจิทัล ของ อ.อ.ป. ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) 
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ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาบุคลากรด้านดิจิทัล มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะองค์ความรู้ด้านเทคโนโลยี
ดิจิทัลของบุคลากร เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานประจำวัน กระบวนการทางธุรกิจของ อ.อ.ป. และแนวโน้มของการ
เข้ามามีบทบาทของเทคโนโลยีสมัยใหม่ในอนาคต การพัฒนาเทคโนโลยีและการบริหารอัตรากำลังอย่าง เหมาะสม 
เพื่อให้บุคลากรสามรถประยุกต์ใช้เทคโนโนลยีดิจิทัลได้อย่างเต็มความสามารถ และก่อให้เกิดประโยชน์กับองค์กร
อย่างสูงสุด ประกอบด้วย 2 กลยุทธ์ คือ 

กลยุทธ์ที่ 1.1 การเสริมสร้างองค์ความรู้และทักษะด้านดิจิทัล 
กลยุทธ์ที่ 1.2 การบริหารอัตรากำลังบุคลากรด้านดิจิทัล 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานสู่องค์กรดิจิทัล มุ่งเน้นการพัฒนากระบวนการด้าน
ดิจิทัลต่าง ๆ ให้มีมาตรฐาน เป็นระบบ และสามารถทำซ้ำได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือขับเคลื่อน อ.อ.ป. ไปสู่องค์กร
ดิจิทัลอย่างเต็มรูปแบบ ประกอบด้วย 2 กลยุทธ์ คือ 

กลยุทธ์ที่ 2.1 การพัฒนากระบวนการทางเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือสนับสนุนการดำเนินธุรกิจขององค์กร 
กลยุทธ์ที่ 2.2 การพัฒนากระบวนการด้านเทคโนโลยีดิจิทัลตามหลักเกณฑ์ Enables 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อสนับสนุนการดำเนินธุรกิจขององค์กร มุ่งเน้นการนำ
เทคโนโลยีดิจิทัลมาช่วยสนับสนุนการดำเนินงานขององค์กร และทุกหน่วยงานของธุรกิจ หรือ “Digital Transformation” 
โดยมีเป้าหมายเพื่อเพิ่มรายได้ให้กับองค์กร ลดรายจ่าย และช่วยให้การบริหารจัดการเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น ประกอบด้วย 2 กลยุทธ์ คือ 

กลยุทธ์ที่ 3.1 การพัฒนาและยกระดับโครงสร้างพื้นฐานด้านดิจิทัล 
กลยุทธ์ที่ 3.2 การพัฒนาระบบงาน/แอปพลิเคชั่นเพื่อสนับสนุนกระบวนการทางธุรกิจ 

ซ่ึงการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลของ อ.อ.ป. ปัจจุบัน อยู่ในระยะการวางรากฐานให้มั่นคง ซึ่งมุ่งเน้นการแก้ไข
ปัญหา อุปสรรค และข้อจำกัดต่าง ๆ ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีอยู่ในปัจจุบัน ครอบคลุมทั้งในด้านของบุคลากร 
กระบวนการ และเทคโนโลยีดิจิทัล นอกจากนั้นแล้ว ในระยะนี้จะดำเนินการสร้างความรู้ความเข้าใจ (Knowledge) 
ทักษะ (Skill) และความตระหนัก (Awareness) ในหลักเกณฑ์การประเมินกระบวนการปฏิบัติงาน 

การวิเคราะห์และสรุปประเด็นสำคัญของแผนปฏิบัติการดิจิทัล ของ อ.อ.ป. ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) 
- อ.อ.ป. ต้องเสริมสร้างองค์ความรู้และทักษะด้านดิจิทัล รองรับการพัฒนากระบวนการทางเทคโนโลยี

ดิจิทัลเพื่อสนับสนุนการดำเนินธุรกิจขององค์กร 
- อ.อ.ป. ต้องวางแผนการบริหารอัตรากำลังบุคลากรและบุคลากรด้านดิจิทัล รองรับการพัฒนาระบบงาน/

แอปพลิเคชั่นเพื่อสนับสนุนกระบวนการทางธุรกิจ 
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การวิเคราะห์และสรุปประเด็นสำคัญจากปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม 
จากกระแสด้านสิ่งแวดล้อมในปัจจุบัน ตลอดจน นโยบายรัฐบาลและนโยบายกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ่งแวดล้อม ให้ความสำคัญกับการดำเนินงานที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม ลดผลกระทบต่อสภาพแวดล้อม ลดของเสีย
และขยะ ลดการปลดปล่อยก๊าซเรือนกระจก ใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ใช้พลังงานอย่างชาญฉลาด พัฒนาการดำเนินงาน
ให้ยั่งยืนและสมดุลทั้งด้าน เศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม 

- อ.อ.ป. พัฒนาทักษะของบุคลากร ให้มีความรู้ ความเข้าใจ มีทักษะที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน 
เพื่อให้ อ.อ.ป.บรรลุเป้าหมายวัตถุประสงค์ตามแผนวิสาหกิจที่ตอบสนองและสอดคล้องกับแนวนโยบายด้าน
สิ่งแวดล้อม 
 

 
 

การวิเคราะห์และสรุปประเด็นสำคัญจากปัจจัยด้านกฏหมาย 
- อ.อ.ป. เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ ภายใต้การกำกับดูแลของ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

ซึ่งต้องปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ทั้งด้าน กฎหมายแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ 
กฎหมายคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล พ.ร.บ. ข้อมูลข่าวสารของราชการ พ.ศ. 2550 พ.ร.บ. การรักษาความมั่นคง
ปลอดภัยไซเบอร์ พ.ศ. 2562 รวมถึงพระราชกฤษฏีกาจัดตั้ง อ.อ.ป. พ.ศ. 2499 แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2517, พ.ศ. 2533, 
พ.ศ. 2542, พ.ศ. 2546 พ.ศ. 2549 และ พ.ศ. 2559 ซึ่งมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้ทันสมัยต่อกระแสสังคม 
เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง เพ่ือตอบสนองความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

- อ.อ.ป. ต้องทบทวนระเบียบ หลักเกณฑ์ที่ใช้ในการดำเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับ 
กฎหมาย ระเบียบ ต่าง ๆ ที่รัฐวิสาหกิจต้องถือปฏิบัติ สร้างความรู้ความเข้าใจให้กับบุคลากร เพื่อให้การปฏิบัติงาน
เป็นไปตาม กฎหมายที่กำหนดไว้ 

 

En1 ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม 

L1 ปัจจัยด้านกฎหมาย 
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1. สาระสำคัญจากระบบประเมินคุณภาพรัฐวิสาหกิจ  
กรอบการประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจ ตามระบบประเมินผลรัฐวิสาหกิจ State Enterprise 

Assessment Model : SE-AM แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
1.1 ผลการดำเนินงาน (Key Performance Area) (น้ำหนักร้อยละ 60 +/- 15) ได้แก่ 

1) การดำเนินงานตามยุทธศาสตร์ เช่น ยุทธศาสตร์ชาติ, นโยบายรัฐบาล, แผนยุทธศาสตร์
ของรัฐวิสาหกิจ ฯลฯ  

2) ผลการดำเนินงานที่สำคัญ (Key Result) เช่น ผลการดำเนินงานตามภารกิจที ่สำคัญ , 
แผนงานโครงการที่สำคัญที่สะท้อนประสิทธิภาพประสิทธิผล ผลสัมฤทธิ์ ฯลฯ โดยเป็นการพิจารณากำหนดตัวชี้วัด   
และค่าเป้าหมายของคณะอนุกรรมการจัดทำบันทึกข้อตกลงการประเมินผลการดำเนินงาน รายสาขา (Sub-PAC) 

1.2 ด้าน Core Business Enablers (น้ำหนักร้อยละ 40+/- 15) ประกอบด้วย การประเมินผล 8 ด้าน 
ได้แก่ 

1) ด้านการกำกับดูแลที่ดีและการนำองค์กร 
2) ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 
3) ด้านการบริหารความเสี่ยงและการควบคุมภายใน 
4) ด้านการมุ่งเน้นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและลูกค้า 
5) ด้านการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล 
6) ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 
7) ด้านการจัดการความรู้และนวัตกรรม 
8) ด้านการตรวจสอบภายใน 

2. แนวทางในประเมินตามบริบทของรัฐวิสาหกิจ 
  
 
 
 
 
 
 

3.2 การวิเคราะห์ผลการดำเนินงานที่ผ่านมา 

กรอบการประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจตามระบบประเมินผลรัฐวิสาหกิจ 

State Enterprise Assessment Model : SE-AM 
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การประเมินผลการดำเนินงานที่ระบุว่า “ทำจริงอย่างทั่วถึง/สม่ำเสมอ” และ “มีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง”  
มีแนวทางในการพิจารณา ดังนี้ 

ทำจริงอย่างทั่วถึง/สม่ำเสมอ : การถ่ายทอดแนวทางปฏิบัติให้ทั่วถึงทั้งองค์กร โดยการสร้างความมั่นใจ 
ในการดำเนินงานตามแนวทางปฏิบัติดังกล่าวในทุกผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการนั้นๆ ได้อย่างครบถ้วน 

มีการปรับปรุงอย่างต่อเนื ่อง : ปรับปรุงกระบวนการที ่ผ ่านมา โดยใช้ฐานข้อมูลจริงเพื ่อปรับปรุง
กระบวนการดำเนินงานและการปรับปรุงกระบวนการดังกล่าวสามารถแสดงให้เห็นผลลัพธ์ที่ดีขึ ้นจากการปรับปรุง
กระบวนการนั้นสำหรับการประเมินตามบริบทของรัฐวิสาหกิจมีแนวทางในการพิจารณา  เช่น พิจารณาตามนโยบาย/
ทิศทาง/ยุทธศาสตร์ของรัฐวิสาหกิจ ลักษณะการดำเนินธุรกิจความเพียงพอของทรัพยากร (บุคลากร งบประมาณ ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ฯลฯ) ข้อจำกัดทางด้านกฎหมายกฎระเบียบท่ีเกี่ยวข้อง เป็นต้น 

3. ผลการประเมนิด้านการบริหารทนุมนุษย์ 
เปรียบเทียบผลการดำเนินงานตามระบบประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจใหม่ ปี 2563 - 2566 กับ 

Baseline ปี 2562 แบ่งออกเป็นหัวข้อต่าง ๆ ดังนี้ 
 

หัวข้อการประเมิน 
2562 

(Baseline) 
2563 2564 2565 2566 

หัวข้อที่ 1 ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 
และการขับเคลื่อนของผู้บริหารระดับสูง (30%) 

2.400 2.5000 2.6000 2.7000 2.5667 

1.1 คุณภาพของยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์/การติดตามผล/ผลลัพธ์ 
(20%) 

- - - - - 

1.2 การขับเคลื่อนของผู้บริหารระดับสูง (10%) - - - - - 

หัวข้อที่ 2 การบริหารทุนมนุษย์ (25%) 2.3300 2.3750 2.4350 2.4750 2.5550 

2.1 อัตรากำลัง (7.5%) - - - - - 

2.2 ระบบประเมินผลการปฏิบัตงิาน (15%) - - - - - 

2.3 ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (2.5%) - - - - - 

หัวข้อที่ 3 การพัฒนาทุนมนุษย์ (25%) 2.1900 2.3100 2.3800 2.4900 2.4200 

3.1 การเรียนรู้และการพัฒนา (10%) - - - - - 

3.2 การสืบทอดตำแหน่ง/การบริหารจัดการคนเก่ง (10%) - - - - - 

3.3 การจัดการสายอาชีพ (5%)  - - - - - 
หัวข้อที่ 4 กลไกที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (20%) 1.7850 2.0800 2.0950 2.1500 2.2125 

4.1 การสร้างประสบการณ์ที่ดีและความผูกพันของบุคลากร/
ค่านิยมวัฒนธรรมองค์กร/การจัดการการเปลี่ยนแปลง (5%) 

- - - - - 

4.2 เทคโนโลยีดิจิทัลด้าน HR (3%) - - - - - 

4.3 ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการทำงาน (2%) - - - - - 

4.4 บทบาทของสายงาน HR (10%) - - - - - 

คะแนนรวม 2.2070 2.3253 2.4028 2.4813 2.4563 
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การวิเคราะห์และสรุปประเด็นสำคัญของการประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจตามระบบ

ประเมินผลรัฐวิสาหกิจ State Enterprise Assessment Model : SE-AM ประจำปี 2566  

เนื่องจากกระทรวงการคลังโดยสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ได้นำหลักเกณฑ์           
การประเมินกระบวนการปฏิบัติงานและการจัดการ (Enablers) เป็นระบบประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจใหม่ 
ซึ่งนำมาใช้ประเมินในปี 2563 เป็นปีแรก โดยผลคะแนนการประเมินด้านทุนมนุษย์ ปี 2563 มีผลการประเมินดีขึ้น
จากคะแนน ปี 2562 ที่เป็นคะแนนประเมิน Baseline และในปี 2566 มีคะแนนลดลงจากปี 2565 (0.0540) 
เนื่องจากมีการปรับปรุงหลักเกณฑ์การประเมินฯ ปี 2566 โดยมีการแยกหัวข้อการจัดการสายอาชีพออกมาเป็น
หัวข้อย่อย ส่งผลให้การประเมินในปีดังกล่าวมีความละเอียดและเข้มข้นมากยิ่งขึ้น ประกอบกับการให้น้ำหนักร้อยละ 5 
ทำให้หัวข้อนี้มีความสำคัญมากขึ้นในภาพรวมของการประเมิน อย่างไรก็ตาม อ.อ.ป. ควรมีการพัฒนาการดำเนินการ
ให้เป็นไปตามเกณฑ์ในหัวข้อต่าง ๆ เพิ่มขึ้นต่อไป 
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องค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ ได้นำหน่วยงานรัฐวิสาหกิจของ 2 หน่วยงาน มาเป็นมาเป็นคู่เทียบด้านการ
ดำเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ องค์การส่งเสริมกิจการโคนมแห่งประเทศไทย (อ.ส.ค.) เนื่องจาก อ.ส.ค.   
เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจที่มีลักษณะธุรกิจใกล้เคียงกับ อ.อ.ป. และการประปาส่วนภูมิภาค (กปภ.) เนื่องจาก
เป็นหน่วยงานขนาดใหญ่ มีผลคะแนนภาพรวมขององค์กรปี 2566 อยู่ในระดับสูงกว่า 4 คะแนน ดังนั้น จึงได้นำ
โครงการ/แผนงาน ปี 2567 ของ อ.ส.ค. และ กปภ. มาเป็นแนวทางในการบริหารทุนมนุษย์ ดังนี้ 
 

แผนงาน/โครงการ 
ของ อ.ส.ค. 2567 

แผนงาน/โครงการ 
ของ อ.อ.ป. 2567 แนวทางการพัฒนาในปี 2568 

โครงการทบทวนสมรรถนะองค์กร 
(Competency) เพื่อยกระดับศักยภาพ
องค์กร 

โครงการทบทวนสมรรถนะเพื่อสนับสนุนภารกิจ
องค์กร  

จัดทำโครงการปรับปรุงระบบประเมินผล
การปฏิบัติงาน ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

โครงการพัฒนาผู้มีสมรรถนะสูง  
สำหรับบุคลากร Talent Management & 
Development (โครงการเชิงยุทธศาสตร์
องค์กร) 

โครงการพัฒนาและบริหารพนักงานท่ีมี 
ศักยภาพสูง (Talent Management)  

ยกระดับการพัฒนาและบริหารพนักงาน 
ท่ีมีศักยภาพสูง และกำหนดแนวทางการ
พัฒนาท่ีชัดเจน เพื่อให้สามารถใช้
ประโยชน์จากคนเก่งในการพัฒนาองค์กร 

โครงการเตรียมผู้สืบทอดตำแหน่งผู้บริหาร 
(กลุ่มเป้าหมายผ่าน Successor) 

โครงการวางแผนและพัฒนาบุคลากรเตรียมความ
พร้อมเพื่อเข้าสู่ตำแหน่งบริหาร (Successor)  
 

ยกระดับวางแผนและพัฒนาบุคลากรเตรียม  
ความพร้อมเพื่อเข้าสู่ตำแหน่งบริหารให้
เป็นไปตามมาตรฐาน 

โครงการสื่อสารระบบการวัดผลการ
ปฏิบัติงาน (E-HR) ภายในองค์กร 

โครงการทบทวนสมรรถนะเพื่อสนับสนุน 
ภารกิจองค์กร 

จัดทำโครงการปรับปรุงระบบประเมินผล
การปฏิบัติงาน ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

โครงการเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ 
Career path 

มีการจัดทำแผนแม่บทการจัดการความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ (Career Management & planning) เพื่อ
ใช้เป็นแนวทางในการจัดการความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ และศึกษาการกำหนดโครงสร้างการจัดการ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ แต่ในปี 2567 ไม่ได้
กำหนดไว้ในแผนปฏิบัติการประจำปี 

ขับเคลื่อนการดำเนินงานตามแผนแม่บทการ
จัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Management & planning) และจัดทำ
ระบบจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพให้
เป็นมาตรฐาน 

โครงการเสริมสร้างและพัฒนาวัฒนธรรม
องค์กร (Culture) 

โครงการขับเคลื่อนค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร 
และส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมของ อ.อ.ป.  

 

จัดทำโครงการขับเคลื่อนค่านิยม วัฒนธรรม
องค์กรและส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
ของ อ.อ.ป. เพื่อสื่อสารและส่งเสริม 
ค่านิยมวัฒนธรรมองค์กรและคุณธรรม 
จริยธรรมให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

โครงการเสริมสร้างความผูกพันองค์กร โครงการเสริมสร้างความผูกพันองค์กร  
 

ยกระดับความพึงพอใจ กำนหนดแนวทาง 
ในการสร้างประสบการณ์ท่ีดีให้แก่บุคลากร 
สร้างความผูกพัน 

 

การเปรียบเทียบกับ Best Practice HR 
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แผนงาน/โครงการ 
ของ กปภ. 2567 

แผนงาน/โครงการ 
ของ อ.อ.ป. 2567 

แนวทางการพัฒนาในปี 2568 

แผนงานการสรรหาเชิงรุก (HRM) 

แผนบริหารอัตรากำลังเพื่อสนับสนุนองคก์รแต่ในปี 
2567 ไม่ได้กำหนดไว้ในแผนปฏิบัติการประจำปี 

จัดทำโครงการบริหารจัดการคุณภาพและปรับปรุง
กระบวนการทำงานทั่วทั้งองคก์ร โดยการทบทวน ปรับปรุง
พัฒนากระบวนการทำงาน เพื่อเพิ่มผลผลิต เพิ่มรายได้ ลด
ต้นทนุ ลดค่าใชจ้่าย เพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน โดยใชอ้งค์
ความรู้ นวัตกรรม เทคโนโลยี ดจิิทัล เพือ่นำมาทบทวน
อัตรากำลังที่เหมาะสมตอ่ไป 

แผนงานการพัฒนารูปแบบอัตรากำลังรองรบั 
Gig Economy และกำหนดรูปแบบการจ้าง
ใหม่ ๆ และการใช้อาสาสมัคร (HRM) 

แผนงานการพัฒนาระบบการจัดการด้านความ
ปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมใน
การทำงาน (HRM) 

แผนความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมใน
การทำงาน แต่ในปี 2567 ไม่ได้กำหนดไว้ในแผนปฏิบัติ
การประจำปี 
 
 

จัดทำแผนความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดล้อมในการทำงาน โดยมีการจัดกิจกรรม
เสริมสร้างความปลอดภัยในการทำงาน ส่งเสริม
สภาพแวดล้อมในการทำงานสร้างประสบการณ์ที่ดีให้แก่
บุคลากร และการจัดกิจกรรมตามที่กฎหมายกำหนด 

แผนงานการทบทวนการกำหนดความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (HRM) 

- มีการจัดทำแผนแม่บทการจัดการความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Career Management & planning) เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพ และ
ศึกษาการกำหนดโครงสร้างการจัดการความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ แต่ในปี 2567 ไม่ได้กำหนดไว้ในแผนปฏิบัติ
การประจำปี 

ขับเคลื่อนการดำเนินงานตามแผนแม่บทการจัดการ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Management & 
planning) และจัดทำระบบจัดการความก้าวหน้าในสาย
อาชีพให้เป็นมาตรฐาน 

แผนงานการพัฒนาผู้นำและบุคลากร และการ
พัฒนาหลักสตูร (HRD) 

โครงการพัฒนาทักษะ ขีดความสามารถบุคลากร  จัดทำโครงการพัฒนาทักษะ ขีดความสามารถบุคลากร 
เพื่อพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้สูงขึ้น  

โครงการพัฒนาและบริหารพนักงานทีม่ีศักยภาพสูง 
(Talent Management)  
 

ยกระดับการพัฒนาและบริหารพนกังานที่มีศักยภาพสูง และ
กำหนดแนวทางการพัฒนาที่ชัดเจน เพื่อให้สามารถใช้
ประโยชน์จากคนเก่งในการพัฒนาองคก์ร 

โครงการวางแผนและพัฒนาบุคลากรเตรียมความ
พร้อมเพื่อเข้าสู่ตำแหน่งบริหาร (Successor)  

ยกระดับวางแผนและพัฒนาบุคลากร เตรียมความพร้อม
เพื่อเข้าสู่ตำแหน่งบริหารให้เป็นไปตามมาตรฐาน 

แผนงานการเสริมสร้างความพึงพอใจและ
ความผูกพนัของพนกังาน และการสื่อสาร
ค่านิยมองคก์ร (HRM) 

โครงการเสริมสร้างความผูกพนัองคก์ร  
 

ยกระดับความพึงพอใจ กำหนดแนวทางในการสร้าง
ประสบการณ์ที่ดีให้แก่บุคลากร สร้างความผูกพัน 

โครงการขับเคลือ่นค่านยิม วฒันธรรมองคก์ร 
และส่งเสริมคุณธรรม จรยิธรรมของ อ.อ.ป.  
 

จัดทำโครงการขับเคลื่อนค่านยิม วัฒนธรรมองค์กรและ
ส่งเสริมคณุธรรม จรยิธรรมของ อ.อ.ป. เพือ่สื่อสาร
และส่งเสริมค่านิยมวัฒนธรรมองค์กรและคณุธรรม 
จริยธรรมให้แก่บุคลากรอย่างตอ่เนื่อง 

แผนงาน Change Management เปลี่ยนผ่าน
โครงสร้างองค์กรและระบบงานรองรับ
กระบวนการให้บริการลูกค้าด้วยระบบดิจิทัล 
(HRM)  

- อยู่ระหว่างการศึกษา แผนงาน Change Management 
เป็นแนวทาง 

แผนงานการปรับปรุงระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และการประเมินสมรรถนะประจำปี 
2567 (HRM) 

โครงการทบทวนสมรรถนะเพื่อสนับสนุนภารกิจ
องค์กร 

จัดทำโครงการปรับปรุงระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ให้มีประสทิธิภาพมากขึน้ 

แผนงานพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลด้าน
ทรัพยากรบุคคล (HRM) 

มีการบูรณาการร่วมกับสำนกัวิจยัและพัฒนา
สารสนเทศ วางแผนพิจารณาระบบเทคโนโลยีดิจทิัล
ด้านบริหารทุนมนุษย์  

ร่วมบูรณาการ เป็นหุ้นสว่นยทุธศาสตร์กับหนว่ยงานที่
เกีย่วข้อง เพื่อพฒันาระบบเทคโนโลยดีิจิทลัด้านบริหาร 
ทุนมนุษย์ และพัฒนาทกัษะด้านดิจทิัลให้กับบุคลากร 
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จากผลการประเมินผลการดำเนินงานด้าน Core Business Enablers ทั้ง 8 ด้าน ประจำปีบัญชี 2566  

เมื่อเดือนกรกฎาคม 2567 พบประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ ที่ อ.อ.ป. ควรปรับปรุง 
พัฒนา และยกระดับการดำเนินงาน ดังนี้  

ประเด็นที่ควรปรับปรุง 
คาดการณ์ 

ผลการดำเนินการสิ้นปี 2567 
ความแตกต่าง (GAP) การพัฒนาปรับปรุงแผนที่สำคัญ 

1. ทบทวนกระบวนการจัดทำแผน
ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 
ให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

ได้ทบทวนการจดัทำแผนการบรหิาร 
ทุนมนุษย์ของ อ.อ.ป. ประจำป ีพ.ศ. 2567-
2571 และแผนปฏิบตัิการการบริหาร 
ทุนมนุษย์ ประจำปี พ.ศ. 2567 โดย
วิเคราะห์ปัจจยัภายใน/ภายนอก,  
ความสอดคล้องกบัวิสยัทัศน์ ยทุธศาสตร ์
และการบูรณาการกับแผนงาน/ระบบงาน 
ที่สำคญัต่าง  ๆที่เกี่ยวข้อง 

ควรมีการบูรณาการแผนการ
บริหารทุนมนุษย ์กับแผนงาน/
ระบบงานที่สำคญัต่าง  ๆที่
เกี่ยวข้อง 

ทบทวน ปรับปรุง แผนการบริหาร 
ทุนมนุษย์ ในด้านการรวบรวมข้อมูล 
และบูรณาการกับแผนงาน/ระบบงาน 
ที่สำคัญต่าง  ๆที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้
ยุทธศาสตร์และแผนงานด้านการ 
บริหารทุนมนุษย์มีความสมบูรณ์ 
มากยิ่งขึ้น 

2. ไม่พบบทบาท/หน้าที่ท่ีชัดเจนของ
คณะอนุกรรมการกลั่นกรองงานของ 
อ.อ.ป. ในการริเริ่มและกำหนด
ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้าน HCM 
รวมถึงการสนับสนุนสายงาน HR 
และร่วมกิจกรรมท่ีสำคัญ 

คณะอนุกรรมการกลั่นกรองงานของ  
อ.อ.ป. มีการให้ข้อสังเกต/ข้อเสนอแนะ 
ในการติดตามผลการดำเนินงานด้านการ
บริหารทุนมนุษย์ ร่วมกำหนดประเด็น/
นโยบายด้าน HR ตลอดจนเข้าร่วม
กิจกรรม/โครงการด้าน HR ที่ อ.อ.ป.  
จัดขึ้น 

- คณะอนุกรรมการฯ มีการให้ข้อสังเกต/
ข้อเสนอแนะในการติดตามผลการ
ดำเนินงานด้านการบริหารทุนมนุษย์ 
อย่างต่อเน่ือง 

3. ทบทวนแผนอัตรากำลังระยะสั้นและ
ระยะยาว โดยมีการพิจารณาจากอุปสงค์ 
อุปทาน การวิเคราะห์และวางแผน
อัตรากำลังส่วนขาด ส่วนเกิน การ
ทดแทนอัตรากำลังที่เกิดจากการ
เปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัล  
และใช้ประโยชน์จากการคำนวณผลผลิต
ประสิทธิภาพ/อัตราส่วนระหว่างผลผลิต
หลักองค์กรและอัตรากำลัง 

มีการสรรหาผู้ปฏิบัติงานเพื่อสนับสนุน
ภารกิจองค์กรได้ ร้อยละ 100 ตามแผน
บริหารอัตรากำลังเพื่อสนับสนุนองค์กร 
ประจำปี 2567  

ต้องมีการทบทวนแผนฯ และนำผล
การวิเคราะห์ผลผลติประสิทธิภาพ
มากำหนดกรอบในการสรรหา 
 

จัดทำโครงการบรหิารจัดการคุณภาพ  
ทัว่ทั้งองค์กร โดยการทบทวน ปรับปรุง
พัฒนากระบวนการทำงาน เพื่อเพิ่ม
ผลผลิต เพิ่มรายได้ ลดต้นทุน ลด
ค่าใช้จ่าย เพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน 
โดยใช้องค์ความรู้นวัตกรรม เทคโนโลยี 
ดิจิทัล เพื่อนำมาทบทวนอัตรากำลัง 
ที่เหมาะสมต่อไป 

4. การนำข้อมูลที่เกี่ยวข้องมาใช้ 
ในการพัฒนาระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง  

- ต้องมีการทบทวนปรับปรุงคู่มือการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานให้มี
ประสทิธิภาพ และมีการสือ่สารให้
ผู้ปฏิบตัิงานเข้าใจมากขึ้น 

จัดทำโครงการปรับปรุงระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

5. การกำหนดกลุ่มและส่วนบุคลากร
ในการบริหารผลตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ทีชั่ดเจน 

มีการสำรวจความต้องการสวัสดิการ 
ทุกรูปแบบของผู้ปฏิบัติงานอ.อ.ป. 
เฉพาะกลุ่ม โดยแยกจาก generations 

- ควรมีการทบทวน ปรับปรุงสวัสดิการ
ให้สอดคล้องกับความต้องการของ
ผู้ปฏิบัติงาน อ.อ.ป. 

 

วิเคราะห์ข้อมูลป้อนกลับจากประเด็นข้อสังเกต/ข้อเสนอแนะที่สำคัญของการดำเนินงานด้าน 
Core Business Enabler ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทุนมนุษย์ ปี 2566 ตามกรอบการประเมินผลการ

ดำเนินงานรัฐวิสาหกิจตามระบบประเมินผลรัฐวิสาหกิจ SE-AM 
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ประเด็นที่ควรปรับปรุง 
คาดการณ์ 

ผลการดำเนินการสิ้นปี 2567 
ความแตกต่าง (GAP) 

การพัฒนาปรับปรุงแผน 
ที่สำคัญ 

6. ทบทวน วิเคราะห์สมรรถนะหลัก 
สมรรถนะรายตำแหน่ง (Core / 
Managerial / Functional) ที่จำเป็น
ต่อการดำเนินธุรกิจในอนาคต 

ดำเนินการทบทวนคู่มือการประเมิน
สมรรถนะสำหรับผู้ปฏิบัติงาน 
แล้วเสร็จภายในปี 2567 

ต้องมีการสื่อสารคู่มือการ
ประเมินสมรรถนะสำหรับ
ผู้ปฏิบัติงานให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจ
มากขึ้น 

เป็นการดำเนินการติดตามประเมิน
ปกติต่อเน่ือง ไม่ต้องจัดทำเป็น
โครงการ/แผนงานที่สำคัญ 

7. ควรมีการทบทวนกระบวนการ
บริหารจัดการผู้สืบทอดตำแหน่ง 
และกระบวนการบริหารจัดการคนเก่ง 
ให้มีความเป็นมาตรฐาน ชัดเจน 

- มีการดำเนินการโครงการพัฒนาและบริหาร
พนักงานที่มีศักยภาพสูง เป็นเรื่องที่ต้อง
ดำเนินการต่อเน่ืองทุกปี 
- มีการดำเนินการโครงการวางแผนและ
พัฒนาบุคลากร เตรียมความพร้อมเพื่อเข้า
สู่ตำแหน่งบริหาร เป็นเรื่องที่ต้อง
ดำเนินการต่อเน่ืองทุกปี 

ต้องพัฒนายกระดับแผนการสืบ
ทอดตำแหน่ง แผนการบริหาร
จัดการคนเก่ง ให้เป็นมาตรฐาน 
สอดคล้อง เช่ือมโยง สนับสนุน
แผนยุทธศาสตร์ขององค์กรและ
แผนงาน/ระบบงานที่สำคัญ 

- จัดทำโครงการพัฒนาและบริหาร
พนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent 
Management) 
- จัดทำโครงการวางแผนและพัฒนา
บุคลากร เตรียมความพร้อมเพื่อเข้าสู่
ตำแหน่งบริหาร (Successor) 

8. ควรมีการกำหนดกลไกในการ
สนับสนุนการจัดการความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพขององค์กร เพื่อให้
บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองไปสู่
เป้าหมายของงานและอาชีพที่ตั้งไว้ 

- มีการจัดทำแผนแม่บทการจัดการ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Management & planning) เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการจัดการความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ 
- มีการศึกษาการกำหนดโครงสร้างการ
จัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

- ขับเคลื่อนการดำเนินงานตามแผนแม่บทการ
จัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Management & planning) 
และจัดทำระบบจัดการความก้าวหน้า
ในสายอาชีพให้เป็นมาตรฐาน 

9. ควรหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ด้านความผูกพันกับพฤติกรรมที่
สะท้อนถึงความผูกพันของบุคลากร 
และการสร้างประสบการณ์ท่ีดีให้แก่
บุคลากรที่ครอบคลุมช่วงชีวิตในการ
ทำงานของบุคลากร 

มีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างเพื่อยกระดับ
ความผูกพันองค์กรภายในปี 2567 
จำนวน 2 กิจกรรม 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันและ
การคงอยู่ของ อ.อ.ป. ยังคงเป็น
ปัจจัยเดิม 
 

ควรมีการทบทวนแผนและ
กลุ่มเป้าหมาย และกำหนดกิจกรรม 
ให้ตอบสนองต่อปัจจัย 

10. ควรมีการสื่อสารและส่งเสริม
พฤติกรรมที่พึงประสงค์ผ่านกิจกรรม
ต่าง  ๆอย่างเป็นระบบและครอบคลุม
ทั่วทั้งองค์กร และมีการติดตาม
ประเมินผล 

มีการดำเนินโครงการขับเคลื่อนค่านิยม 
วัฒนธรรมองค์กรและส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรมของ อ.อ.ป. เพื่อสื่อสารและ
ส่งเสริมค่านิยมวัฒนธรรมองค์กรและ
คุณธรรม จริยธรรมให้แก่บุคลากร 

เป็นเรื่องที่ดำเนินการต่อเน่ืองทุก
ปี และในปี 2567 มีการ 
จัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมค่านิยม 
วัฒนธรรมองค์กร และคุณธรรม
จริยธรรม เพื่อสร้างความ
ตระหนักให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

จัดทำโครงการขับเคลื่อนค่านิยม
วัฒนธรรมองค์กรและส่งเสริม
คุณธรรมจริยธรรมของ อ.อ.ป. 
อย่างต่อเน่ือง 

11. ควรนำข้อมูลมาใช้ในการวิเคราะห์
และคาดการณ์ เพื่อการตัดสินใจในงาน
ด้านต่าง  ๆอย่างครบถ้วนและเป็น
ระบบ  
- ควรมีการพัฒนาและติดตาม
ประเมินผลเครื่องมือ Platform/ 
Application/ ระบบเทคโนโลยีดิจิทัล 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงานด้าน HR 
และเพื่ออำนวยความสะดวกให้แก่
บุคลากรอย่างต่อเน่ือง 

- มีการบูรณาการร่วมกับสำนักวิจัย 
และพัฒนาสารสนเทศ วางแผน
พิจารณาระบบเทคโนโลยีดิจิทัล 
ด้านบริหารทุนมนุษย์  
 

จำเป็นต้องนำเทคโนโลยีดิจิทัล 
มาปรับใช้กับทุกส่วนขององค์กร 
โดยปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงาน 
เทคโนโลยี และพัฒนาทักษะของ
บุคลากรอย่างต่อเน่ือง 

- รว่มบูรณาการ เป็นหุ้นส่วน
ยุทธศาสตร์กับหน่วยงานทีเ่กี่ยวข้อง 
เพื่อพัฒนาระบบเทคโนโลยดีิจิทัลด้าน
บริหารทุนมนุษย์ และพัฒนาทักษะ 
ด้านดิจิทัลให้กับบคุลากร 
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ประเด็นที่ควรปรับปรุง 
คาดการณ์ 

ผลการดำเนินการสิ้นปี 2567 
ความแตกต่าง (GAP) 

การพัฒนาปรับปรุงแผน 
ที่สำคัญ 

12. ควรมีการทบทวนการดำเนินงาน/
แผนงาน และเป้าหมายด้านสวัสดิภาพ 
ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สิ่งแวดล้อมให้ครอบคลุมในทุกพื้นที่
ปฏิบัติงาน และประเมินดัชนีที่
ครอบคลุมการบริหารจัดการทั้ง 4 ด้าน 
- ควรสร้างความตระหนัก และการจัด
ให้มีกิจกรรมที่สร้างความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับความปลอดภัยและการสร้าง
สภาพแวดล้อมที่ดีในการทำงาน 

มีการทบทวนการดำเนินงาน/แผนงาน 
และเป้าหมายด้านสวัสดิภาพ ความ
ปลอดภัย อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล้อม
ให้ครอบคลุมการบริหารจัดการทั้ง 4 ด้าน 
รวมถึงมีการจัดกิจกรรมที่สร้างความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับความปลอดภัยฯ 

 
 

- จัดทำแผนความปลอดภัย อาชีว 
อนามัย และสภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน โดยมีการจัดกิจกรรมเสริมสร้าง
ความปลอดภัยในการทำงาน ส่งเสริม
สภาพแวดล้อมในการทำงานสร้าง
ประสบการณ์ท่ีดีให้แก่บุคลากร  
และการจัดจัดกิจกรรม ตามที่กฎหมาย
กำหนด 

13. การกำหนดแนวทางและพัฒนา
บุคลากรของหน่วยงานที่รับผิดชอบ
ด้านการบริหารทุนมนุษย์ และส่งเสริม
ให้บุคลากรด้าน HR ได้รับคุณวุฒิ
วิชาชีพ  
- การพัฒนางานของ HR ให้ทันกับการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี  
- การสอบทานการดำเนินงานของ
กระบวนการที่สำคัญด้านการบริหาร
ทุนมนุษย์ (HR audit) อย่างเป็นระบบ 

- มีการพัฒนาบุคลากรด้านทรัพยากร
มนุษย์ ในปี 2567 เพื่อส่งเสริมให้เป็น 
HR วิชาชีพ 
- มีการฝึกอบรมหลักสูตร AI เพื่องาน HR 
ให้แก่บุคลากรด้าน HR  
- มีผู้ปฏิบัติงาน ร้อยละ 50 ของแต่ละ
หน่วยงานเข้าร่วมโครงการ HR Audit 
ในปี 2567  

 

ต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 
และให้บุคลากรด้าน HR  
เข้ารับการพัฒนาในหลักสูตร 
ที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ความ
รับผิดชอบหลัก  

จัดทำแผนงานปรับบทบาทเชิงรุก  
โดยการเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์
กับหน่วยงานในองค์กร 

 

       
โดยได้นำคาดการณ์ผลการดำเนินงานแผนงาน/โครงการในแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ปี 2567 

(ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2567) มาวิเคราะห์ความจำเป็นในการจัดทำแผนบริหารทุนมนุษย์ ปี 2568 - 2572 ดังนี้ 

โครงการ/แผนงาน 
ปี 2567 

คาดการณ์ 
ผลการดำเนินการสิ้นปี 2567 

ความแตกต่าง (GAP) การพัฒนาปรับปรุงแผนที่สำคัญ 

1. โครงการทบทวนสมรรถนะ
เพื่อสนับสนุนภารกิจ
องค์กร 

ดำเนินการทบทวนคู่มือการประเมิน
สมรรถนะสำหรับผู้ปฏิบัติงานแล้วเสร็จ
ภายในปี 2567 

ต้องมีการสื่อสารคู่มือการประเมิน
สมรรถนะสำหรับผู้ปฏิบัติงาน 
ให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจมากขึ้น 

เป็นการดำเนินการติดตามประเมินปกติ
ต่อเน่ือง ไม่ต้องจัดทำเป็นโครงการ/
แผนงานที่สำคัญ 

 

การวิเคราะห์ข้อมูลความจำเป็นเพื่อจัดทำแผนด้านการบริหารทุนมนุษย์จากผลการดำเนินงานตามแผน

ด้านทรัพยากรมนุษย์ ปี 2567 
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โครงการ/แผนงาน 
ปี 2567 

คาดการณ์ 
ผลการดำเนินการสิ้นปี 2567 

ความแตกต่าง (GAP) การพัฒนาปรับปรุงแผนที่สำคัญ 

2. โครงการบริหารจัดการ
คุณภาพทั่วทั้งองค์กร 

มีการกำหนดนโยบายคุณภาพที่เหมาะสม
กับบริบทพื้นที่แล้วเสร็จ 
ภายในปี 2567 

อยู่ระหว่างการทบทวน ปรับปรุง
กระบวนการทำงานให้เป็นมาตรฐาน 

จัดทำโครงการบริหารจัดการคุณภาพ
และปรับปรุงกระบวนการทำงาน 
ทั่วทั้งองค์กร โดยการทบทวน ปรับปรุง
และพัฒนากระบวนการทำงาน เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน โดยใช้
องค์ความรู้ นวัตกรรม เทคโนโลยี 
ดิจิทัล ต่อไป 

3. โครงการพัฒนาและบริหาร
พนักงานที่มีศักยภาพสูง 
(Talent Managment) 

บุคลากรที่มีขีดสมรรถนะสูงตามที่
องค์กรกำหนดร้อยละ 25 จาก
กลุ่มเป้าหมายประจำปี 

ต้องพัฒนายกระดับแผนการบริหาร
จัดการคนเก่ง ให้เป็นมาตรฐาน 
สอดคล้อง เช่ือมโยง สนับสนุนแผน
ยุทธศาสตร์ขององค์กร และแผนงาน/
ระบบงานที่สำคัญ 

จัดทำโครงการพัฒนาและบริหารพนักงาน
ที่มีศักยภาพสูง (Talent Managment) 

4. โครงการวางแผน 
และพัฒนาบุคลากร  
เตรียมความพร้อมเพื่อเข้าสู่
ตำแหน่งบริหาร 
(Successor) 

ผู้บริหารที่มีความพร้อมเข้าสู่ตำแหน่ง
บริหารในสัดส่วน 3:1 

ต้องพัฒนายกระดับแผนการสืบทอด
ตำแหน่ง ให้เป็นมาตรฐาน เพื่อให้ผู้สืบ
ทอดมีความพร้อมก่อนเข้ารับตำแหน่ง 

จัดทำโครงการวางแผนและพัฒนา
บุคลากร เตรียมความพร้อมเพื่อเข้าสู่
ตำแหน่งบริหาร (Successor) 

5. โครงการพัฒนาทักษะ  
ขีดความสามารถบุคลากร 

ผู้ปฏิบัติงานของทุกหน่วยงาน จำนวน 
14 หน่วยงาน ได้รับการพัฒนาทักษะ 
เพิ่มขีดความสามารถ 
 

ดำเนินการเสร็จสิ้นบรรลุตามเป้าหมาย 
แต่ต้องดำเนินการอย่างต่อเน่ืองเพื่อ
พัฒนาบุคลากร รวมถึงปรับปรุงการ
พัฒนาหลักสูตรให้มีความเหมาะสม
ต่อไป 

จัดทำโครงการพัฒนาทักษะ  
ขีดความสามารถบุคลากร  
อย่างต่อเน่ือง 

6. แผนงานการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริตใน
ภาครัฐวิสาหกิจ 

ผู้ปฏิบัติงานมีการรับรู้และมีส่วนร่วมใน
การจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างจิตสำนึก
ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานต่อต้านและไม่กระทำ
การทุจริต  

เป็นเรื่องที่ดำเนินการต่อเน่ืองทุกปี 
และในปี 2567 มีการจัดกิจกรรมเพื่อ
เสริมสร้างจิตสำนึกให้แกผู่้ปฏิบัติงาน
ต่อต้านและไม่กระทำการทุจริต 

ควรมีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความรู้
ความเข้าใจให้เกิดการต่อต้านการทุจริต
มากขึ้น และจัดกิจกรรมให้มีความ
หลากหลาย 

7. โครงการขับเคลื่อน
ค่านิยมวัฒนธรรมองค์กร
และส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรมของ อ.อ.ป. 

บุคลากรมีผลการประเมินค่านิยม
วัฒนธรรมองค์กรเป็นไปตามที่องค์กร
คาดหวัง ร้อยละ 25 จากบุคลากร
ทั้งหมด 

เป็นเรื่องที่ดำเนินการต่อเน่ืองทุกปี  
และในปี 2567 มีการจัดกิจกรรมเพื่อ
ส่งเสริมค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร  
และคุณธรรมจริยธรรม เพื่อสร้างความ
ตระหนักให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

จัดทำโครงการขับเคลื่อนค่านิยม
วัฒนธรรมองค์กรและส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรมของ อ.อ.ป. อย่างต่อเน่ือง 

8. โครงการเสริมสร้าง 
ความผูกพันองค์กร 

มีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างเพื่อ
ยกระดับความผูกพันองค์กรภาย 
ในปี 2567 จำนวน 2 กิจกรรม 

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันและการ 
คงอยู่ของ อ.อ.ป. ยังคงเป็นปัจจัยเดิม 

 

ควรมีการทบทวนแผนและ
กลุ่มเป้าหมาย และกำหนดกิจกรรม  
ให้ตอบสนองต่อปัจจัย 

9. แผนงานปรับบทบาทเชิง
รุก โดยการเป็นหุ้นส่วนทาง
ยุทธศาสตร์กับหน่วยงานใน
องค์กร 

มีการพัฒนาบุคลากรด้านทรัพยากร
มนุษย์ ในปี 2567 เพื่อส่งเสริมให้เป็น 
HR วิชาชีพ 
 

ต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง และให้
บุคลากรด้าน HR เข้ารับการพัฒนา 
ในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ความ
รับผิดชอบหลัก  

จัดทำแผนงานปรับบทบาทเชิงรุก  
โดยการเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์ 
กับหน่วยงานในองค์กร 
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องค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ ได้วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกที่เกี ่ยวกับการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สรุปประเด็นสำคัญของนโยบาย แผนงาน และแนวโน้มต่าง ๆ มาวิเคราะห์สถานการณ์ปัจจุบัน         
ด้านทรัพยากรมนุษย์ ของ อ.อ.ป. โดยใช้เครื่องมือ SWOT analysis วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค และการมี
ส่วนร่วมและการเชื่อมโยงการดำเนินงานตามระบบบริหารจัดการองค์กร และ BSC SWOT Matrix ได้ดังนี้ 

 

ด้านสถานการณ์ภายใน (Internal Situation) 

Strength จุดแข็ง Weakness จุดอ่อน 

S1 เป็นผู้ผลิตวัตถุดบิอุตสาหกรรมไม้อันดับหนึ่งของ
ประเทศ 

S2 มีพื้นท่ีกรรมสิทธ์ิรองรับการใช้ประโยชน์ในอนาคต 
S3 มีการจัดการสวนป่าที่ได้มาตรฐาน 
S4 บริหารจัดการอุตสาหกรรมป่าไม้ครบวงจร 
S5 มีความเช่ียวชาญในการส่งเสรมิการปลูกสรา้งสวนป่า

เศรษฐกิจ 
S6 มีความเช่ียวชาญอนุรักษ์และบริบาลช้างเลี้ยงใน

ประเทศไทย 

W1 ขาดแผนงานการบรูณาการใช้พื้นที่ ที่ได้รับมอบ     
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

W2 กระบวนการทำงานยังไม่สอดคล้องกับสถานการณ์
ปัจจุบัน รวมทั้งไมเ่กิดนวัตกรรมจากการทำงาน   
การผลิตผลิตภณัฑ์ รวมถึงไม่ทันเทคโนโลยีที่
เปลี่ยนแปลงไป 

W3 ขาดการพัฒนาผลิตภัณฑ์ท่ีเหมาะสม หลากหลาย   
กับความต้องการตลาด 

W4 ขาดการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้ทันต่อ
สถานการณ์บริบทของสังคม 

W5 ต้นทุนผลิตภัณฑ์สูงมีผลต่อการกำหนดราคาผลิตภัณฑ์ 
W6 ขาดการบรหิารจดัการความรูเ้พื่อสนับสนุนการ

ส่งเสริมการปลูกสร้างสวนป่าเศรษฐกิจ 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.3 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร 



แผนการบริหารทุนมนุษย์ ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ (พ.ศ. 2568 - 2572) | 53 
 
 

ด้านสถานการณ์ภายนอก (External Situation) 
 

Opportunity โอกาส Threat ข้อจำกัด 

O1 ตลาดต่างประเทศมีความต้องการไม้ซุง และไม้แปรรูป    

ที่มีมาตรฐานสากล FSC 

O2 แนวนโยบายภาครัฐและเทรนด์โลกให้ความสำคัญกับ

เรื่องสิ่งแวดล้อม BCG, Carbon Credit, พลังงานชีวมวล 

O3 รัฐบาลมีนโยบายเพิ่มพื้นที่สีเขียว ทำให้ อ.อ.ป. มีโอกาส

ในการร่วมมือกับชุมชน ประชาชนในการปลูกป่า 

T1 ขาดการให้ความรู้ ความเข้าใจด้านป่าไม้ที่ถูกต้องแก่สังคม 

 

T2 กฎหมายที่เปลี่ยนแปลง ส่งผลกระทบต่อการดำเนินงาน

ของ อ.อ.ป. 

T3 เทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทำให้องค์กร

ปรับตัวไม่ทัน 
 

เมื่อนำจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส ข้อจำกัด มาวิเคราะห์ด้วย BSC SWOT Matrix ซึ่งมี 4 มุมมอง คือ การเงิน 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย กระบวนการภายใน และการเรียนรู้และพัฒนา ดังภาพประกอบ 

 

ภาพ ผลการวิเคราะหด์ว้ย BSC SWOT Matrix 
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การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ตามแผนวิสาหกิจองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ พ.ศ. 2566 - 2570  
ที่วิเคราะห์โดยใช้ SWOT Analysis จากแผนวิสาหกิจ อ.อ.ป. ระยะ 5 ปีรวมไปถึงการใช้ TOWS Matrix 

เมื่อวิเคราะห์ด้านกลยุทธ์ตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ กำหนด
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ และตัวชี้วัด จัดทำแผนที่ยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรมนุษย์  
สรุปรายละเอียดได้ดังนี้ 

การสร้างกลยุทธ์และแผนงานโดยใช้ TOWS Matrix 
 

 

                        

                           ปัจจัยภายใน 

 

 

 

 

 

          ปัจจัยภายนอก 

จุดแข็ง Strength จุดอ่อน Weakness 

S1 เป็นผู้ผลิตวัตถุดิบอุตสาหกรรมไม้อันดับ
หนึ่งของประเทศ 

S2 มีพื้นที่กรรมสิทธิ์รองรับการใช้ประโยชน์
ในอนาคต 

S3 มีการจัดการสวนป่าที่ได้มาตรฐาน 
S4 บริหารจัดการอุตสาหกรรมปา่ไม้ครบ

วงจร 
S5 มีความเชี่ยวชาญในการส่งเสริมการปลูก

สร้างสวนป่าเศรษฐกิจ 
S6 มีความเชี่ยวชาญอนุรักษแ์ละบริบาลช้าง

เล้ียงในประเทศไทย 

W1 ขาดแผนงานการบูรณาการใช้พื้นที่ ที่
ได้รับมอบให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

W2 กระบวนการทำงานยังไม่สอดคล้องกับ
สถานการณ์ปัจจุบัน รวมทั้งไม่เกิด
นวัตกรรมจากการทำงาน การผลิต
ผลิตภัณฑ์ รวมถึงไม่ทันเทคโนโลยีที่
เปลี่ยนแปลงไป 

W3 ขาดการพัฒนาผลิตภัณฑ์ที่เหมาะสม 
หลากหลาย กับความต้องการตลาด 

W4 ขาดการพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหท้ัน
ต่อสถานการณ์บริบทของสังคม 

W5 ต้นทุนผลิตภัณฑ์สูงมีผลต่อการกำหนด
ราคาผลิตภัณฑ์ 

W6 ขาดการบริหารจัดการความรู้เพื่อ
สนับสนุนการส่งเสริมการปลูกสร้าง 
สวนป่าเศรษฐกิจ 

โอกาส Opportunity SO กลยุทธ์เชิงรุก WO กลยุทธ์เชิงแก้ไข 

O1 ตลาดต่างประเทศมีความต้องการไม้ซุง และไม้
แปรรูปที่มีมาตรฐานสากล FSC 

O2 แนวนโยบายภาครัฐและเทรนด์โลกให้
ความสำคัญกับเรื่องสิ่งแวดล้อม BCG, 
Carbon Credit, พลังงานชีวมวล 

O3 รัฐบาลมีนโยบายเพิ่มพื้นที่สีเขียว ทำให้ อ.อ.ป. 
มีโอกาสในการร่วมมือกับชุมชน ประชาชนใน
การปลูกปา่ 

1. พัฒนาบุคลากร เพิ่มศักยภาพ ขีด
ความสามารถและสมรรถนะ มุ่งเน้นการ
นำองค์ความรู้และเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้
ในการทำงาน  

1. พัฒนาบุคลากร เพิ่มศักยภาพ ขีด
ความสามารถและสมรรถนะ มุ่งเน้นการ
นำองค์ความรู้และเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้
ในการทำงาน  

 
2. ปลูกฝังและส่งเสริมค่านิยม วัฒนธรรม

องค์กร คุณธรรม จริยธรรมตามหลกัธรร
มาภิบาล ผ่านกระบวนการจัดการการ
เปลี่ยนแปลงที่เป็นระบบ  

ข้อจำกัด Threat ST กลยุทธ์ป้องกัน WT กลยุทธ์เชิงรับ 

T1 ขาดการให้ความรู้ ความเข้าใจดา้นปา่ไม้ที่
ถูกต้องแก่สังคม 

T2 กฎหมายที่เปลีย่นแปลง ส่งผลกระทบต่อการ
ดำเนินงานของ อ.อ.ป. 

T3 เทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทำให้
องค์กรปรับตัวไม่ทัน 

1. บริหารทุนมนุษย์ให้เป็นไปตามแนวทาง
ปฏิบัติที่ดีและสนับสนุนองค์กร  

 
2. พัฒนาบุคลากร เพิ่มศักยภาพ ขีด

ความสามารถและสมรรถนะ มุ่งเน้นการ
นำองค์ความรู้และเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้
ในการทำงาน   

1. บริหารทุนมนุษย์ให้เป็นไปตามแนวทาง
ปฏิบัติที่ดีและสนับสนุนองค์กร  

 
2. สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

สร้างสภาพแวดล้อมในการทำงาน และ
ประสบการณ์ที่ดีให้แกบุ่คลากร 
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จากการวิเคราะห์อุปสรรคปัญหาและสภาพการบริหารทุนมนุษย์ รวมทั้ง การกำหนดเป้าหมายประสงค์    
เชิงกลยุทธ์การบริหารทุนมนุษย์ เห็นว่า ประเด็นต่าง ๆ ที่ควรดำเนินการมีดังนี้ 

1. การแสวงหาคัดเลือก องค์กรจะต้องสรรหาและคัดเลือกพนักงานที่มีความสามารถเข้าสู่องค์กรซึ่งการสรรหา
คนรุ่นใหม่เป็นเรื่องที่องค์กรต้องแสวงหาและแย่งชิง (War of Talent) ภายใต้สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจการเปลี่ยนแปลง
ทางเทคโนโลยีเอื้อต่อการสร้างโอกาสให้คนเก่งที่มีขีดความสามารถมีทางเลือกในการทำงาน รวมไปถึงการสรรหาคัดเลือก
บุคลากรภายในองค์กร การแต่งตั้งเลื ่อนตำแหน่ง เพื่อเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึงความใส่ใจขององค์กรที่มีต่อบุคลากร         
สร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพและแรงจูงใจให้พัฒนาตนเอง องค์กรจึงต้องปรับตัวในการบริหารบุคลากรให้สอดรับกับ
สภาพแวดล้อมและการดำเนินการธุรกิจขององค์กรในปัจจุบัน 

2. การใช้ประโยชน์ องค์กรต้องมีการออกแบบและวางแผนงานที่ชัดเจน มีการวัดผลที่มีมาตรฐานมีปัจจัย 
ครอบคลุม ชี้วัดผลงานหรือความสำเร็จที่สามารถเชื่อมโยงกับระดับองค์กรและถ่ายทอดลงสู่ระดับล่างและมีการนำผลการ
ปฏิบัติงานมาใช้ประโยชน์ รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องเน้นเป้าหมายที่ยืดหยุ่น คล่องตัว มีการตรวจสอบให้
ข้อมูลป้อนกลับ (Continues Performance Feedback ) อย่างต่อเนื่อง และให้ความสำคัญต่อการประเมินผลงานบุคลากร
จากการมีส่วนช่วยสนับสนุน (Contribution) ที่มีต่อองค์กร  อีกทั้งส่งเสริมให้มีการสนับสนุนหรือเปิดโอกาสการทำงานของ
บุคลากรให้ทำงานที่ท้าทาย ซึ่งเป็นการจูงใจบุคลากรที่มีความสามารถให้แสดงศักยภาพและสามารถสร้างประโยชน์ให้กับ
องค์กรได้อย่างดี 

4.1 แนวคิดในการกำหนดโครงการ/แผนงานที่สอดรับกับกลยุทธ์การบริหารทุนมนุษย์ 

บทท่ี 4 แผนกลยุทธ์ทรพัยากรบุคคลในระยะ 5 ปี (2568 - 2572) 
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3. การรักษาคนไว้ในองค์กร  องค์กรควรมีการบริหารหรือทบทวนค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ      
ที่เป็นประโยชน์ต่อบุคลากร ใส่ใจในสภาพแวดล้อมในการทำงาน และการสร้างบรรยากาศที่ดีจะช่วยกระตุ้นให้เกิด
การสื่อสารภายในองค์กร ดังนั้น การสร้างความสัมพันธ์ของคนในองค์กรด้วยกิจกรรมต่างๆ และสร้างแรงจูงใจในเรื่อง
ศักยภาพ เช่น การมอบรางวัลด้านต่างๆ จึงเป็นสิ่งจำเป็นที่จะสร้างบรรยากาศการทำงานที่ดีและสร้างความภาคภูมิใจ 
เกิดแรงผลักดันให้คนในองค์กรร่วมมือกันแสดงศักยภาพได้เต็มที ่ รวมไปถึงการสร้างวัฒนธรรมการทำงาน               
ให้มีภาพลักษณ์เข้ากับยุคสมัยและส่งผลต่อเป้าหมายในการขับเคลื่อนองค์กรต่อไป 

4. การพัฒนาบุคคลการฝึกอบรม  องค์กรจะต้องสนับสนุนการเติบโตของบุคลากร โดยมอบงาน           
ที่หลากหลายและเปิดโอกาสให้ได้เก็บเกี่ยวประสบการณ์จากงานเพื่อพัฒนาความสามารถ สนับสนุนให้บุคลากร        
ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ และจะต้องพัฒนาบุคลากรโดยมุ่งเน้นเพ่ิมความรู้ศักยภาพสมรรถนะและขีดความสามารถ
ในการทำงานของบุคลากรในระยะยาว โดยให้การเรียนรู ้และพัฒนาทักษะบุคลากรที ่ส ่งเสริมการขับเคลื ่อน           
การดำเนินงานขององค์กรให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่กำหนดไว้ 

 
HR Scorecard เป็นเครื่องมือสำหรับใช้ประเมินผลสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร 

เพื่อนำไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะกำลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับภารกิจขององค์กร 
โดยสำนักงาน ก.พ. ใช้เป็นเครื่องมือสำหรับประเมินผลการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลโดยรวมมีที่มาจากแนว
ทางการประเมินผลงานขององค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) ประกอบด้วย 5 มิติ ดังนี้ 
 มิติที ่1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) 
 มิติที ่2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
 มิติที ่3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
 มิติที ่4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
 มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตและ ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน (Quality of Work Life) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4.2 กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 



แผนการบริหารทุนมนุษย์ ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ (พ.ศ. 2568 - 2572) | 57 
 
 

 

วิสัยทัศน์ “เป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ที่เป็นเลิศ” 
ตัวชี้วัดวิสัยทัศน์ 
1. การบริหารทุนมนุษย์ : มุ่งเน้นยกระดับมาตรฐานของกระบวนการบริหารทุนมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาล 

เพ่ือสนับสนุนภารกิจองค์กร 
ตัวชี้วัด : 1.1 การให้ผลตอบแทนสอดคล้องกับผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 1.2 คะแนนการประเมินผลการดำเนินงานด้าน Core Business Enablers            
ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) เพ่ิมขึ้นต่อเนื่องทุกปี 

2. การพัฒนาทุนมนุษย์ : มุ่งเน้นพัฒนาสมรรถนะ ขีดความสามารถบุคลากร เพ่ือขับเคลื่อนวิสัยทัศน์องค์กร 
ตัวชี้วัด : ร้อยละของจำนวนบุคลากรที่ผ่านเกณฑ์การประเมินในแต่ละหลักสูตร ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 

3. สภาพแวดล้อม : มุ่งมั่นเสริมสร้างค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร สร้างประสบการณ์ที่ดี ยกระดับ   
ความผูกพันขององค์กร  

ตัวชี้วัด : ระดับคะแนนความผูกพันองค์กรดีข้ึนอย่างต่อเนื่อง 

พันธกิจการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 
1. มุ่งเน้นยกระดับมาตรฐานของกระบวนการบริหารทุนมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาล เพ่ือสนับสนุน

ภารกิจองค์กร 
2. มุ่งเน้นพัฒนาสมรรถนะ ขีดความสามารถบุคลากร เพ่ือขับเคลื่อนวิสัยทัศน์องค์กร 
3. มุ่งม่ันเสริมสร้างค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร สร้างประสบการณ์ที่ดี ยกระดับความผูกพันขององค์กร 
4. เป็นหุ้นส่วนทางยุทธ์ศาสตร์การบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์กับหน่วยงานในองค์กร เพื่อสนับสนุน

ภารกิจองค์กร 

 

 

 

 

 

 

4.3 วิสัยทัศน์ และ พันธกิจ การบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 
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จากการวิเคราะห์ SWOT Analysis และ TOWS Matrix  ประกอบกับแนวทางแนวคิดในการกำหนด

โครงการ/แผนงานที่สอดรับกับกลยุทธ์การบริหารทุนมนุษย์ สามารถกำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร   
ทุนมนุษย์ได้ทั้งสิ้น 4 ประเด็น 5 เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ และ 4 ประเด็นกลยุทธ์ ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) เพื่อสนับสนุนภารกิจองค์กร 
เป้าประสงค์ที่ 1 การพัฒนาระบบการบริหารทุนมนุษย์ (HCM) เป็นไปตามแผนและได้ผลลัพธ์ตามที่กำหนด 

กลยุทธ์ที่ 1 บริหารทุนมนุษย์ให้เป็นไปตามแนวทางปฏิบัติที่ดีและสนับสนุนภารกิจองค์กร 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาขีดความสามารถทุนมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของตนเองและองค์กร 

เป้าประสงค์ที่ 2 บุคลากรกลุ่มเป้าหมายได้รับการพัฒนาจนมีความเชี่ยวชาญ และใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
ในการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาบุคลากร เพิ่มศักยภาพ ขีดความสามารถและสมรรถนะ มุ่งเน้นการนำองค์
ความรู้และเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการทำงาน 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 ร่วมเสริมสร้างวิธีคิดและพร้อมปฏิบัติทันต่อการเปลี่ยนแปลงและบริบทองค์กรต่อสังคม 
เป้าประสงค์ที่ 3 บุคลากรรับรู้การมีคุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณ ตามหลักธรรมาภิบาล 
เป้าประสงค์ที่ 4 บุคลากรมีผลการประเมินค่านิยมวัฒนธรรมองค์กรเป็นไปตามที่องค์กรคาดหวัง 

กลยุทธ์ที่  3 ปลูกฝังและส่งเสริมค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร คุณธรรม จริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาล 
ผ่านกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่เป็นระบบ 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 ร่วมเสริมสร้างคุณภาพชีวิต ยกระดับประสบการณ์ที่ดีให้กับบุคลากร 
เป้าประสงค์ที่ 5 ผู้บริหารและบุคลากรภายในมีความพึงพอใจต่อระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

กลยุทธ์ที่  4 สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ สร้างสภาพแวดล้อมในการทำงาน  
และประสบการณ์ท่ีดีให้แก่บุคลากร 

 
 

4.4 กำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์และประเด็นกลยุทธ์การบริหารทุนมนุษย์ 



แผนการบริหารทุนมนุษย์ ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ (พ.ศ. 2568 - 2572) | 59 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 

(HCM Strategic) 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 

(HCM SO) 

เป้าประสงค์เชิงยุทศาสตร์ 

(HCM SG) 

ตัวชี้วัดระดับเป้าประสงค์เชิง

ยุทธศาสตร์HR  (KPI) 
กลยุทธ์ (HCM Tactic) โครงการ/เผนงาน 

HCM S1 การเพิ่ม
ประสิทธิภาพการบริหาร
ทุนมนุษย์ (HCM) เพื่อ
สนับสนุนภารกิจองค์กร 

HCM SO1 เพื่อบูรณาการและ
พัฒนาระบบการบริหารทนุ
มนุษย ์(HCM) ให้เป็นไปตาม
แนวปฎิบัติที่ด ีขับเคลื่อน
องค์กรให้บรรลุวิสยัทัศน ์

HCM SG1การพัฒนาระบบการ
บริหารทุนมนุษย์ (HCM) เป็นไปตาม
แผนและได้ผลลัพธ์ตามที่กำหนด 

ร้อยละ 100 ของแผนที่กำหนด HCM T1 กลยุทธ์ที่ 1  
บริหารทุนมนุษย์ให้เป็นไปตามแนวทาง
ปฏิบัติที่ดีและสนับสนุนภารกิจองค์กร 

1. โครงการปรับปรุงระบบประเมินผล 
    การปฏิบัติงาน 
2. โครงการบริหารจัดการคุณภาพและ
ปรับปรุงกระบวนการทำงานทั่วทั้งองค์กร 

HCM S2 การพัฒนาขีด
ความสามารถทุนมนุษย์สู่
ความเป็นเลิศของตนเอง
และองค์กร 

HCM SO2 เพื่อบูรณาการและ
พัฒนาทักษะ ความเชี่ยวชาญ
ของบุคลากร ให้สามารถใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลในการทำงาน 
ใช้องค์ความรู้สร้างนวัตกรรม  

HCM SG2 บุคลากรกลุ่มเป้าหมาย
ได้รับการพัฒนาจนมีความเชี่ยวชาญ 
และใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการทำงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ร้อยละ 100 ของบุคลากร
กลุ่มเป้าหมาย 

HCM T2 กลยุทธ์ที่ 2  
พัฒนาบุคลากร เพิ่มศักยภาพ ขีด
ความสามารถและสมรรถนะ มุ่งเน้นการนำ
องค์ความรู้และเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการ
ทำงาน  

3. โครงการพัฒนาและบริหารพนักงาน 
ที่มีศักยภาพสูง (Talent Managment) 

4. โครงการวางแผนและพัฒนาบุคลากร 
เตรียมความพร้อมเพื่อเข้าสู่ตำแหน่งบริหาร  
( Successor) 
5. โครงการพัฒนาทักษะ ขีดความสามารถ
บุคลากร 

HCM S3 ร่วมเสริมสร้าง
วิธีคิดและพร้อมปฏิบัติ
ทันต่อการเปลี่ยนแปลง
และบริบทองค์กรต่อ
สังคม 

HCM SO3 เพื่อให้บุคลากรทุก
ระดับมีความยืดหยุ่น ทันต่อ
การเปลี่ยนแปลง มีพฤติกรรม
ที่พึงประสงค์สอดคล้องกับ
ค่านิยมองค์ก คุณธรรม 
จริยธรรม อย่างมีธรรมาภิบาล
ที่ด ี

HCM SG3 บุคลากรรับรู้การมี
คุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณ 
ตามหลักธรรมาภิบาลHCM SG4 
บุคลากรมีผลการประเมินค่านิยม
วัฒนธรรมองค์กรเป็นไปตามที่องค์กร
คาดหวัง 

-ระดับการรับรู้การมีคุณธรรม
จริยธรรมและจรรยาบรรณ 
ตามหลักธรรมาภิบาล 
-ร้อยละของบุคลากรที่มีผล 
การประเมินค่านิยมวัฒนธรรมองค์กร
เป็นไปตามที่องค์กรคาดหวัง 

HCM T3 กลยุทธ์ที่ 3  
ปลูกฝังและส่งเสริมค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร 
คุณธรรม จริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาล 
ผ่านกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่
เป็นระบบ 

6. แผนงานการป้องกันและปราบปรามการ
ทุจริตในภาครัฐวิสาหกิจ 

7. โครงการขับเคลื่อนค่านิยมวัฒนธรรม
องค์กรและส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมของ  
อ.อ.ป. 

HCM S4 ร่วมเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิต ยกระดับ
ประสบการณ์ที่ดีให้กับ
บุคลากร 

HCM SO4 เพื่อบุรณาการและ
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตและ
ประสบการณ์การทำงานที่ดี
ให้กับบุคลากร  

ผู ้HCM SG5 บริหารและบุคลากร
ภายในมีความพึงพอใจต่อระบบ
บริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

ระดับความพึงพอใจ ที่ 4.0 ขึ้นไป HCM T4 กลยุทธ์ที่ 4 
สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 
สร้างสภาพแวดล้อมในการทำงาน และ
ประสบการณ์ที่ดีให้แก่บุคลากร 

8. โครงการเสริมสร้างความผูกพันองค์กร 

9. แผนงานปรับบทบาทเชิงรุก โดยการเป็น
หุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์กับหน่วยงานใน
องค์กร 
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แผนวิสาหกิจ วิสัยทัศน์ อ.อ.ป.  “สร้างสรรค์สวนป่าเศรษฐกิจเพื่อความยั่งยืน 

วัตถุประสงค์เชิง
ยุทธศาสตร์ 
(HCM SO) 

HCM SO1 เพื่อบูรณาการและพัฒนาระบบการ
บริหารทุนมนุษย์ (HCM) ให้เป็นไปตามแนวปฎิบัติที่ดี 
ขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุวิสัยทัศน์ 

HRSO2 เพื่อบูรณาการและพัฒนาทักษะ ความเชี่ยวชาญของบุคลากร            
ให้สามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการทำงาน ใช้องค์ความรู้สร้างนวัตกรรม 

HRSO3 เพื่อให้บุคลากรทุกระดับมีความยืดหยุ่น    
ทันต่อการเปลี่ยนแปลง มีพฤติกรรมที่พึงประสงค์
สอดคล้องกับค่านิยมองค์ก คุณธรรม จริยธรรม   
อย่างมีธรรมาภิบาลที่ดี 

HRSO4 เพื่อบุรณาการและเสริมสร้างคุณภาพชีวิต
และประสบการณ์การทำงานที่ดีให้กับ 

เป้าประสงค์เชิง
ยุทธศาสตร์ 
(HCM SG) 

การพัฒนาระบบการบริหารทุนมนุษย์ (HCM)   
เป็นไปตามแผนและได้ผลลัพธ์ตามที่กำหนด 

บุคลากรกลุ่มเป้าหมายได้รับการพัฒนาจนมีความเชี่ยวชาญ และใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลในการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

บุคลากรรับรู้การมี
คุณธรรม จริยธรรม  
และจรรยาบรรณ 
ตามหลักธรรมาภิบาล 

บุคลากรมีผลการ
ประเมินค่านิยม
วัฒนธรรมองค์กรเป็นไป
ตามที่องค์กรคาดหวัง 

ผู้บริหารและบุคลากรภายในมีความพึงพอใจต่อระบบ
บริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

ตัวชี้วัด (KPI) ร้อยละ 100 ของแผนที่กำหนด ร้อยละ 100 ของบุคลากรกลุ่มเป้าหมาย ระดับการรับรู้การมี
คุณธรรมจริยธรรมและ
จรรยาบรรณ 
ตามหลักธรรมาภิบาล 

ร้อยละของบุคลากรที่มี
ผลการประเมินค่านิยม
วัฒนธรรมองค์กรเป็นไป
ตามที่องค์กรคาดหวัง 

ระดับความพึงพอใจ ที่ 4.0 ข้ึนไป 

ยุทธศาสตร์ 
(HCM Strategic) 

HRS1 การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ 
(HCM) เพื่อสนับสนุนภารกิจองค์กร 

HRS2 การพัฒนาขีดความสามารถทุนมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของตนเองและองค์กร HRSO3 เพื่อให้บุคลากรทุกระดับมีความยืดหยุ่น    
ทันต่อการเปลี่ยนแปลง มีพฤติกรรมที่พึงประสงค์
สอดคล้องกับค่านิยมองค์ก คุณธรรม จริยธรรม   
อย่างมีธรรมาภิบาลที่ดี 

HRSO4 เพื่อบุรณาการและเสริมสร้างคุณภาพชีวิต
และประสบการณ์การทำงานที่ดีให้กับบุคลากร 

กลยุทธ 
(HCM Tactic) 

กลยุทธ์ที่ 1  
บริหารทุนมนุษย์ให้เป็นไปตามแนวทางปฏิบัติที่ดี 
และสนับสนุนภารกิจองค์กร 

กลยุทธ์ที่ 2  
พัฒนาบุคลากร เพิ่มศักยภาพ ขีดความสามารถและสมรรถนะ มุ่งเน้นการนำ   
องค์ความรู้และเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการทำงาน 

กลยุทธ์ที่ 3  
ปลูกฝังและส่งเสริมค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร 
คุณธรรม จริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาล          
ผ่านกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่เป็นระบบ 

กลยุทธ์ที่ 4 
สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์         
สร้างสภาพแวดล้อมในการทำงาน และประสบการณ์
ที่ดีให้แก่บุคลากร 

แผนปฏิบัติการ  
(Action Plan) 

1. โครงการปรับปรุงระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

2. โครงการบริหารจัดการ
คุณภาพและปรับปรุง
กระบวนการทำงานทั่ว 
ทั้งองค์กร 

3. โครงการพัฒนาและ
บริหารพนักงานที่มี
ศักยภาพสูง  
(Talent Managment) 

4. โครงการวางแผนและ
พัฒนาบุคลากร เตรียม
ความพร้อมเพื่อเข้าสู่
ตำแหน่งบริหาร  
(Successor) 

5. โครงการพัฒนา
ทักษะ ขีดความสามารถ
บุคลากร 

6. แผนงานการป้องกัน
และปราบปรามการ
ทุจริตในภาครัฐวิสาหกิจ 

7. โครงการขับเคลื่อน
ค่านิยมวัฒนธรรม
องค์กรและส่งเสริม
คุณธรรมจริยธรรมของ 
อ.อ.ป. 

8. โครงการเสริมสร้าง
ความผูกพันองค์กร 

9. แผนงานปรับบทบาท
เชิงรุก โดยการเป็น
หุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์
กับหน่วยงานในองค์กร 

4.5 แผนที่กลยุทธ์การบริหารทุนมนุษย์ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ (พ.ศ. 2568 - 2572) 
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 จากกลยุทธ์การทรัพยากรมนุษย์สามารถเชื่อมโยงเพ่ือแสดงความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ อ.อ.ป. 
และแผนงาน/ระบบงานที่สำคัญ ดังนี้ 

แผนยุทธศาสตร์ของ อ.อ.ป. 
ปี 2566-2570 

กลยุทธ ์
ด้านบริหารทุนมนุษย ์

ระบบงานที่สำคัญ  
(Core Business Enablers)   

ยุทธศาสตร์ที่  1ขับเคลื่อนกระบวนทัศน์
ใหม่เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
กลยุทธ์ที่ 2 ยกระดับองค์กรสู่ความเป็น
เลิศอย่างมีธรรมาภิบาล  
- โครงการส่งเสรมิการป้องการกันทุจริต 
  และประพฤตมิิชอบ 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 เสริมสร้างความแข็งแกร่ง
ทางการเงินและกระบวนการทำงาน 
กลยุทธ์ที่ 8 เพิ่มประสิทธิภาพ
กระบวนการภายใน 
- โครงการบริหารจดัการคณุภาพทั่วทั้ง 
  องค์กร 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 6 เพิ่มศักยภาพองค์กร
รองรับวิถีใหม่และนวตักรรมใหม ่
กลยุทธ์ที่ 14 ปรับปรุงพัฒนาระเบยีบ
หลักเกณฑ์และกฎหมายให้ทันสมยั 
 - โครงการปรับปรุงพัฒนาระเบยีบ 
   หลักเกณฑ์และกฎหมายให้ทันสมัย     
กลยุทธ์ที่ 15 เสริมสร้างบุคลากรให้มีขีด
สมรรถนะสูง 
- โครงการพัฒนาระบบการบริหาร 
  ทุนมนุษย์เชิงยุทธศาสตร ์
- โครงการขับเคลื่อนค่านิยมและ 
  วัฒนธรรมองค์กร 

กลยุทธ์ที่ 1 บริหารทุนมนุษย์    
ให้เป็นไปตามแนวทางปฏิบัติที่ดี
และสนบัสนุนภารกิจองค์กร 
(เชื่อมโยงกลยุทธ์ที่ 8, 14, 15  
และถ่ายทอดโครงการสู่แผน
บริหารทุนมนุษย์) 

- การกำกับดูแลที่ดีและการนำองค์กร 
- การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
- การบริหารความเสี่ยงและควบคมุภายใน 
- การมุ่งเน้นผู้มสี่วนได้ส่วนเสียและลูกค้า 
- การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทลั 
- การบริหารทุนมนุษย ์
- การจัดการความรู้และนวัตกรรม 

กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาบุคลากร     
เพิ่มศักยภาพ ขีดความสามารถ
และสมรรถนะ มุ่งเน้นการนำองค์
ความรู้และเทคโนโลยีดิจิทลั      
มาใช้ในการทำงาน 
(เชื่อมโยงกลยุทธ์ที่ 15 
และถ่ายทอดโครงการสู่แผน
บริหารทุนมนุษย์) 

- การบริหารความเสี่ยงและควบคมุภายใน 
- การมุ่งเน้นผู้มสี่วนได้ส่วนเสียและลูกค้า 
- การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทลั 
- การบริหารทุนมนุษย ์
- การจัดการความรู้และนวัตกรรม 
 

กลยุทธ์ที่ 3 ปลูกฝังและส่งเสรมิ
ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร 
คุณธรรม จรยิธรรมตามหลักธรร
มาภิบาล ผ่านกระบวนการจัดการ
การเปลีย่นแปลงท่ีเป็นระบบ 
(เชื่อมโยงกลยุทธ์ที่ 2 , 15 
และถ่ายทอดโครงการสู่แผน
บริหารทุนมนุษย์) 

- การกำกับดูแลที่ดีและการนำองค์กร 
- การบริหารความเสี่ยงและควบคมุภายใน 
- การมุ่งเน้นผู้มสี่วนได้ส่วนเสียและลูกค้า 
- การบริหารทุนมนุษย ์
- การจัดการความรู้และนวัตกรรม 

กลยุทธ์ที่ 4 สนับสนุนการบริหาร
และพัฒนาทุนมนุษย์ สร้าง
สภาพแวดล้อมในการทำงาน    
และประสบการณ์ที่ดีให้แก่บุคลากร 
(เชื่อมโยงกลยุทธ์ที่ 2. 8, 14, 15  
และถ่ายทอดโครงการสู่แผน
บริหารทุนมนุษย์) 
 

- การกำกับดูแลที่ดีและการนำองค์กร 
- การบริหารความเสี่ยงและควบคมุภายใน 
- การมุ่งเน้นผู้มสี่วนได้ส่วนเสียและลูกค้า 
- การบริหารทุนมนุษย ์
- การจัดการความรู้และนวัตกรรม 

 

4.6 ความเชื่อมโยงกลยุทธ์ด้าน HCM กับยุทธศาสตร์ของ อ.อ.ป. และแผนงาน/ระบบงานที่สำคัญ 
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ทั้งนี้ ได้ถ่ายทอดโครงการภายใต้ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ของ อ.อ.ป. ระยะ 5 ปี กำหนดเป็นแผนงาน/
โครงการภายใต้แผนการบริหารทุนมนุษย์ ดังนี้ 

โครงการภายใต้ยุทธศาสตร์ 
และกลยุทธ์ อ.อ.ป. ปี 2566 - 2570 

กำหนดแผนงาน/โครงการ  
ภายใต้แผนบริหารทุนมนุษย์ 

ปี 2568 - 2572 

กลยุทธ ์
ด้านบริหารทุนมนุษย ์

1.  โครงการส่งเสริมการป้องการกนั 
     การทุจริตและประพฤตมิิชอบ (S2) 

1. แผนการป้องกันและปราบปราม 
    การทุจริตในภาครัฐวสิาหกิจ 

กลยุทธ์ที่ 3 ปลูกฝังและส่งเสรมิ
ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร คุณธรรม 
จริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาล  
ผ่านกระบวนการจัดการการ
เปลี่ยนแปลงที่เป็นระบบ 

2. โครงการบริหารจดัการคณุภาพ 
    ทั่วทั้งองค์กร (S8) 

2. โครงการบริหารจัดการคุณภาพและ 

    ปรับปรุงกระบวนการทำงานท่ัว 

    ท้ังองค์กร 

กลยุทธ์ที่ 1 บริหารทุนมนุษย์      
ให้เป็นไปตามแนวทางปฏิบัติที่ดี 
และสนบัสนุนองค์กรให้ขับเคลื่อน  
สู่วิสัยทัศน์องค์กร 

3.  โครงการพัฒนาระบบการบรหิาร 
     ทุนมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ (S15) 
 

3. โครงการปรับปรุงระบบประเมินผล 

    การปฏิบัติงาน 
4. โครงการพัฒนาและบริหารพนกังาน

ที่มีศักยภาพสูง (Talent 
Management) 

5. โครงการวางแผนและพัฒนาบคุลากร 
เตรียมความพร้อมเพื่อเข้าสู่ตำแหน่ง
บริหาร (Successor) 

6. โครงการพัฒนาทักษะ ขีดความสามารถ
บุคลากร 

7. โครงการเสริมสรา้งความผูกพัน
องค์กร 

8. แผนงานปรับบทบาทเชิงรุก โดยการ
เป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์กับ
หน่วยงานในองค์กร 

กลยุทธ์ที่ 1 บริหารทุนมนุษย์      
ให้เป็นไปตามแนวทางปฏิบัติที่ดี 
และสนบัสนุนองค์กรให้ขับเคลื่อน  
สู่วิสัยทัศน์องค์กร 
 
กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาบุคลากร      
เพิ่มศักยภาพ ขีดความสามารถ  
และสมรรถนะ มุ่งเน้นการนำองค์
ความรู้และเทคโนโลยีดิจิทลัมาใช้ใน
การทำงาน 
 
กลยุทธ์ที่ 4 สนับสนุนการบริหาร
และพัฒนาทุนมนุษย์ สร้าง
สภาพแวดล้อมในการทำงาน     
และประสบการณ์ที่ดีให้แก่บุคลากร 

4.  โครงการขับเคลื่อนค่านิยมและ 
    วัฒนธรรมองค์กร (S15) 

9. โครงการขับเคลื่อนค่านิยมวัฒนธรรม
องค์กรและส่งเสริมคณุธรรมจรยิธรรม
ของ อ.อ.ป. 

กลยุทธ์ที่ 3 ปลูกฝังและส่งเสรมิ
ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร คุณธรรม 
จริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาล ผา่น
กระบวนการจดัการการเปลี่ยนแปลง
ที่เป็นระบบ 

 

4.7 กำหนดโครงการ / แผนงานการบริหารทุนมนุษย์ ปี พ.ศ. 2568 - 2572 
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กลยุทธ์ HR โครงการ/แผนงาน ตัวชี้วัดโครงการ/แผนงาน 
ระยะเวลาดำเนินการ 

68 69 70 71 72 

กลยุทธ์ที่ 1  
บริหารทุนมนุษย์ให้เป็นไปตาม
แนวทางปฏิบัติที่ดีและ
สนับสนุนภารกิจองค์กร 

1. โครงการปรับปรุงระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

- ร้อยละ 100 ของแผนที่กำหนด 
     

2. โครงการบริหารจัดการคุณภาพ
และปรับปรุงกระบวนการทำงาน
ท่ัวท้ังองค์กร 

- ร้อยละ 100 ของแผนที่กำหนด 
     

กลยุทธ์ที่ 2  
พัฒนาบุคลากร เพิ่มศักยภาพ 
ขีดความสามารถและ
สมรรถนะ มุ่งเน้นการนำองค์
ความรู้และเทคโนโลยีดิจิทลั
มาใช้ในการทำงาน 

3. โครงการพัฒนาและบริหาร
พนักงานท่ีมีศักยภาพสูง    
(Talent Managment) 

- ร้อยละ 100 ของบุคลากร
กลุ่มเป้าหมาย      

4. โครงการวางแผนและพัฒนา
บุคลากร เตรียมความพร้อม    
เพื่อเข้าสู่ตำแหน่งบริหาร 
(Successor) 

- ร้อยละ 100 ของบุคลากร
กลุ่มเป้าหมาย 

 
     

5. โครงการพัฒนาทักษะ           
ขีดความสามารถบุคลากร 

- ร้อยละ 100 ของบุคลากร
กลุ่มเป้าหมาย 

     

กลยุทธ์ที่ 3  
ปลูกฝังและส่งเสรมิค่านิยม 
วัฒนธรรมองค์กร คณุธรรม 
จริยธรรมตามหลัก ธรรมาภิบาล 
ผ่านกระบวนการจัดการการ
เปลี่ยนแปลงที่เป็นระบบ 

6. แผนงานการป้องกัน           
และปราบปรามการทุจริต       
ในภาครัฐวิสาหกิจ 

ร้อยละ 100 ของแผนที่กำหนด 
     

7. โครงการขับเคลื่อนค่านิยม
วัฒนธรรมองค์กรและส่งเสรมิ
คุณธรรมจริยธรรมของ อ.อ.ป. 

- ร้อยละของบุคลากรที่มีผลการ
ประเมินค่านิยมวัฒนธรรมองค์กร
เป็นไปตามที่องค์กรคาดหวัง 

     

กลยุทธ์ที่ 4 
สนับสนุนการบริหารและ
พัฒนาทุนมนุษย ์สร้าง
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
และประสบการณ์ที่ดีให้แก่
บุคลากร 

8. โครงการเสริมสรา้งความผูกพัน
องค์กร 

- ระดับความพึงพอใจ ที่ 4.0 ขึ้นไป 
     

9. แผนงานปรับบทบาทเชิงรุก    
โดยการเป็นหุ้นส่วนทาง
ยุทธศาสตร์กับหน่วยงานใน
องค์กร 

- ร้อยละ 100 ของบุคลากร
กลุ่มเป้าหมาย 
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กลยุทธ์ที ่1 บริหารทุนมนุษย์ให้เป็นไปตามแนวทางปฏิบัติที่ดแีละสนับสนุนภารกิจองค์กร 
 1. โครงการปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 2. โครงการบริหารจัดการคุณภาพและปรับปรุงกระบวนการทำงานทั่วทั้งองค์กร 
กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาบุคลากร เพิ่มศักยภาพ ขีดความสามารถและสมรรถนะ มุ่งเน้นการนำองค์ความรู้ 
 และเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการทำงาน 
 1. โครงการพัฒนาและบริหารพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent Management) 
 2. โครงการวางแผนและพัฒนาบุคลากรเตรียมความพร้อมเพื่อเข้าสู่ตำแหน่งบริหาร  
     (Successor) 
 3. โครงการพัฒนาทักษะ ขีดความสามารถบุคลากร 
กลยทุธ์ที ่3 ปลูกฝังและส่งเสริมค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร คุณธรรม จริยธรรมตามหลักธรรมาภบิาล  
 ผ่านกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่เป็นระบบส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 
 ตามหลักธรรมาภิบาล 
 1. แผนงานการป้องกันและปราบปราบการทุจริตในภาครัฐวิสาหกิจ 
 2. โครงการขับเคลื่อนค่านิยมวัฒนธรรมองค์กรและส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมของ อ.อ.ป. 
กลยุทธ์ที ่4 สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ สร้างสภาพแวดล้อมในการทำงาน  
 และประสบการณ์ที่ดีให้แก่บุคลากร 
 1. โครงการเสริมสร้างความผูกพันองค์กร 
 2. แผนงานปรับบทบาทเชิงรุก โดยการเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์กับหน่วยงานในองค์กร 
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1. โครงการ/กิจกรรม โครงการปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  

 กลยุทธ์ที่ 1 บริหารทุนมนุษย์ให้เปน็ไปตามแนวทางปฏิบัติที่ดีและสนับสนุนภารกิจองค์กร 
  

หลักการและเหตุผล ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System - PMS) ของผู้ปฏิบัติงาน 
เป็นกระบวนการในการวัดผลการทำงานของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อวัตถุประสงค์ในการให้รางวัล 
การปรับปรุงระบบและวิธีการทำงานให้ดียิ ่งขึ ้น การสรรหาผู้สืบทอดตำแหน่ง ตลอดจน     
การแก้ไขจุดอ่อนของพนักงานการปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที ่มุ ่งเน้น            
ให้ผู ้ปฏิบัติงานกำหนดแผนงานและเป้าหมายการทำงานที ่สอดคล้องกับเป้าหมายของ
หน่วยงานและยุทธศาสตร์ของ อ.อ.ป. ร่วมกับผู้บังคับบัญชา ซึ ่งจะช่วยให้ผู ้บังคับบัญชา
มอบหมายงานให้ผู้ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ และมีกระบวนการติดตามดูแลความก้าวหน้า
ของงาน เพื่อให้เกิดความสำเร็จในเป้าหมายที่ได้กำหนดไว้ นอกจากนั้นการประเมินลักษณะ
พฤติกรรมที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงานให้ประสบผลสำเร็จ เพื่อจัดทำเป็นข้อมูลในการพัฒนา
ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานในอนาคตซึ่งจะนำไปสู่การเพิ่มขีดความสามารถขององค์กรโดยรวม 
ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องคำนึงถึงผลของงาน (Results) และพฤติกรรมในการ
ทำงาน (Behaviors) เป็นสำคัญ ดังนั้น จึงต้องมีการวางรากฐานของตำแหน่งให้มีความชัดเจน 
การเขียนคำบรรยายลักษณะงาน คุณวุฒิ ประสบการณ์ของตำแหน่ง รวมไปถึงตัวชี้วัดของ
ตำแหน่งงาน การถ่ายทอดตัวช้ีวัดจากระดับองค์กรสู่ระดับปฏิบัติงาน ที่ต้องสอดคล้องกับแผน
ยุทธศาสตร์หรือทิศทางขององค์กร การเช่ือมโยงสมรรถนะเชิงศักยภาพ ค่านิยมเชิงพฤติกรรม 
เพื่อให้การประเมินผลการปฏบิัติงานสามารถนำไปบูรณาการกับระบบการบริหารทุนมนุษย์อื่น ๆ ได้ 

  

วัตถุประสงค ์ 1. เพื่อให้ อ.อ.ป. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถนำไปบูรณาการกับระบบการ
บริหารทุนมนุษย์อื่น ๆ ได้ 
2. เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานเป็นไปในแนวทางเดียวกัน มีความ
โปร่งใส เป็นธรรม มีความชัดเจน เป็นรูปธรรม สอดคล้องกับผลงานตัวชี ้ว ัดรายบุคคล        
และลักษณะพฤติกรรมการทำงาน สามารถวัดและประเมินความสำเร็จของผู้ปฏิบัติงานได้ 

  

เป้าหมาย ดำเนินการปรับปรุงคูม่ือประเมินผลการปฏิบัติงานแล้วเสร็จภายในปี 2568 
  

ตัวชี้วัด ร้อยละ 100 ของแผนที่กำหนด 
  

รายละเอียดแผนงาน  

ที ่ แผนปฏิบัติการ/กิจกรรมย่อย 2568 2569 2570 2571 2572 ผู้รับผิดชอบ 

1 ศึกษาและทบทวนคู่มือการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 
สำหรับผู้ปฏิบตัิงาน 

     ฝ.ทม. ส.บก. 

2 นำคู่มือการประเมินผลการปฏิบตัิงาน สำหรับผู้ปฏิบตัิงาน 
เสนอ อ.อ.ป. ให้ความเห็นชอบ และประกาศใช้ 

     ฝ.ทม. ส.บก. 

3 ติดตามและประเมินผลการดำเนินการตามคู่มือการ
ประเมินผลฯ เพื่อนำมาปรับปรุง/ทบทวน 

     ฝ.ทม. ส.บก. 

4 สรุปผลการดำเนินงานตามนโยบายฯ รายงาน อ.อ.ป.      ฝ.ทม. ส.บก. 
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2. โครงการ/กิจกรรม โครงการบริหารจัดการคุณภาพและปรับปรุงกระบวนการทำงานท่ัวทั้งองค์กร 
  

 กลยุทธ์ที่ 1 บริหารทุนมนุษย์ให้เปน็ไปตามแนวทางปฏิบัติที่ดีและสนับสนุนภารกิจองค์กร 
  

หลักการและเหตุผล การจัดทำนโยบายคุณภาพองค์กรเป็นการจัดระบบและวินัยในการทำงาน เพื่อป้องกันความ
ผิดพลาดเสียหาย และมุ่งสร้างคุณค่าในกระบวนการทำงานในทุกขั้นตอน ซึ่งจะเป็นปัจจัย
สำคัญในการก้าวไปสู่ความเป็นเลิศทั้งด้านการบริหารองค์กร การบริหารการผลิต การบริหาร
การตลาด เป็นระบบการจัดการที่ร่วมมือกันของพนักงานทั่วทั ้งองค์กรในรูปแบบต่าง ๆ      
เพื ่อสร้างให้เกิดคุณภาพในทุกคนและทุกระดับขององค์กร ซึ ่งนำไปสู่คุณภาพโดยรวมได้มี
หลักการสำคัญ คือ มุ่งเน้นคุณภาพ ปรับปรุงกระบวนการ และทุกคนในองค์กรต้องมีส่วนร่วม 

  

วัตถุประสงค ์ 1. เพื่อกำหนดนโยบายคุณภาพทั่วทั้งองค์กร เพื่อใช้เป็นหลักในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
2. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพกระบวนการทำงาน ในภาพรวมของ อ.อ.ป. 

  

เป้าหมาย มีการปรับปรุงกระบวนการทำงานอย่างน้อย 2 กระบวนฯ ของทุกหน่วย 
  

ตัวชี้วัด ร้อยละ 100 ของแผนที่กำหนด 
  

รายละเอียดแผนงาน  

ที ่ แผนปฏิบัติการ/กิจกรรมย่อย 2568 2569 2570 2571 2572 ผู้รับผิดชอบ 

1 ทบทวน นโยบายคุณภาพทั่วทั้งองค์กร      ฝ.ทม. ส.บก. 
2 ประกาศนโยบายฯ      ฝ.ทม. ส.บก. 
3 ดำเนินการปรับปรุงกระบวนการทำงานตามนโยบายฯ      ฝ.ทม. ส.บก. 
4 ประมวลผลการดำเนินงานตามนโยบายฯ      ฝ.ทม. ส.บก. 

5 สรุปผลการดำเนินงานตามนโยบายฯ รายงาน   
อ.อ.ป. 

     ฝ.ทม. ส.บก. 
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3. โครงการ/กิจกรรม โครงการพัฒนาและบรหิารพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (Talent Management) 
  

 กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาบุคลากร เพิ่มศกัยภาพ ขีดความสามารถและสมรรถนะ มุ่งเน้นการนำองค์
ความรู้และเทคโนโลยีดิจิทลัมาใช้ในการทำงาน 

  

หลักการและเหตุผล การบริหารพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent management) คือ การดำเนินการเฟ้นหา
บุคคลที่มีความสามารถพิเศษ มีผลการปฏิบัติงานสูงในปัจจุบันและมีศักยภาพในการทำงานสูง
ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ผ่านกระบวนการพัฒนาบุคลากรที่มุ่งเน้นการให้คนเก่งหรือคนที่มี
ความรู้ความสามารถมาทำหน้าที่เป็นผู้นำของกลุ่ม และพร้อมที่จะพัฒนาบุคลากรเพื่ อมุ่งสู่
องค์กรที่มีสมรรถนะสูง ทั้งนี้เพื่อเพิ่มขีดสมรรถนะและ ประสิทธิภาพของบุคลากร รวมทั้ง
ส่งเสริมให้มีการวางระบบเตรียมความพร้อมเพื่อทดแทนบุคลากร ทั้งใน ระยะสั้นและระยะ
ยาว สามารถรองรับต่อการเปลี่ยนแปลง 

  

วัตถุประสงค ์ 1. เพื่อให้มีบุคลากรที่มีขีดสมรรถนะสูงได้พัฒนาขีดความสามารถให้สูงขึ้นเพื่อมาพัฒนาปรับปรุง 
ต่อยอดให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงานให้มากยิ่งขึ้น  

2. เพื่อให้มีบุคลากรที่มีศักยภาพสูงมาเป็นผู้นำในการพัฒนาองค์กรให้ไปสู่ระดับประเทศ 
  

เป้าหมาย บุคลากรที่มีขดีสมรรถนะสูงตามทีอ่งค์กรกำหนด 
  

ตัวชี้วัด ร้อยละ 100 ของบุคลากรกลุ่มเป้าหมาย 
  

รายละเอียดแผนงาน  

ที ่ แผนปฏิบัติการ/กิจกรรมย่อย 2568 2569 2570 2571 2572 ผู้รับผิดชอบ 

1 กำหนดหลักเกณฑ/์คณุสมบัต/ิแนวทางในการ
คัดเลือก/พัฒนา/ประเมินผลพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง 

     ฝ.ทม. ส.บก. 

2 ดำเนินการคดัเลือกพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง      ฝ.ทม. ส.บก. 
3 พัฒนาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง      ฝ.ทม. ส.บก. 
4 ขยายผลจากการพัฒนาฯ สู่การสร้างโอกาส

ทางการแข่งขันให้แก่องค์กร 
     ฝ.ทม. ส.บก. 

5 ติดตามประเมินผลพนักงานที่อยู่ในคลังบัญชี      ฝ.ทม. ส.บก. 

6 สรุปผลการดำเนินงานรายงาน อ.อ.ป.      ฝ.ทม. ส.บก. 
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4. โครงการ/กิจกรรม โครงการวางแผนและพัฒนาบุคลากรเตรียมความพร้อมเพื่อเข้าสู่ตำแหน่งบริหาร (Successor) 
  

 กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาบุคลากร เพิ่มศกัยภาพ ขีดความสามารถและสมรรถนะ มุ่งเน้นการนำองค์
ความรู้และเทคโนโลยีดิจิทลัมาใช้ในการทำงาน 

  

หลักการและเหตุผล การวางแผนสืบทอดตำแหน่งเป็นกระบวนการที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อให้มีการเตรียมบุคลากรให้
พร้อมสำหรับตำแหน่งงานที่เป็นตำแหน่งงานที่มีความสำคัญต่อการดำเนินธุรกิจขององค์กร
เพื่อให้เกิดความพร้อมและความต่อเนื ่องในด้านการบริหารจัดการหากตำแหน่งที่สำคัญ
ดังกล่าวจะเกิดว่างลงในอนาคตข้างหน้า ซึ่งการวางแผนสืบทอดตำแหน่งจะให้หลักประกันใน
การธำรงไว้ซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพสำหรับภารกิจในอนาคต 

  

วัตถุประสงค ์ 1. เพื่อเป็นหลักประกันว่าองค์กรจะมีบุคลากรที่มีขีดสมรรถนะสูงตามที่องค์กรกำหนด และพร้อม
ที่จะก้าวขึ้นดำรงตำแหน่งที่สำคัญต่อการดำเนินธุรกิจ  

2. เพื่อพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร ที่จะดำรงตำแหน่งบริหารให้มีระดับความเชี่ยวชาญ
สูงขึ้นตามที่องค์กรกำหนด  

  

เป้าหมาย มีผู้ที่อยู่ในบัญชีรายชื่อผู้มีสิทธ์ิไดร้บัการคัดเลือกเป็นผู้สืบทอดตำแหน่งได้รับการพัฒนา
ศักยภาพไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 

  

ตัวชี้วัด ร้อยละ 100 ของบุคลากรกลุ่มเป้าหมาย 
  

รายละเอียดแผนงาน  

ที ่ แผนปฏิบัติการ/กิจกรรมย่อย 2568 2569 2570 2571 2572 ผู้รับผิดชอบ 

1 กำหนดหลักเกณฑ/์คณุสมบัต/ิแนวทางในการสรร
หา/พัฒนา/คดัเลือก/ประเมินผลผูส้ืบทอดตำแหน่ง 

     ฝ.ทม. ส.บก. 

2 ดำเนินการสรรหาผู้สืบทอดตำแหน่งเข้าสู่บัญชีฯ      ฝ.ทม. ส.บก. 
3 พัฒนาพนักงานท่ีอยู่ในคลังบัญชีฯ      ฝ.ทม. ส.บก. 
4 ดำเนินการคัดเลือกพนักงานที่อยู่ในคลังบัญชีฯ  

เพื่อแต่งตั้งเข้าสู่ตำแหน่ง 
     ฝ.ทม. ส.บก. 

5 ติดตามประเมินผลผู้ที่ได้รับการคัดเลือกหลังเข้า
รับตำแหน่ง 

     ฝ.ทม. ส.บก. 

6 สรุปผลการดำเนินงานรายงาน อ.อ.ป.      ฝ.ทม. ส.บก. 
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5. โครงการ/กิจกรรม โครงการพัฒนาทักษะ ขีดความสามารถบุคลากร 
  

 กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาบุคลากร เพิ่มศกัยภาพ ขีดความสามารถและสมรรถนะ มุ่งเน้นการนำ   
องค์ความรู้และเทคโนโลยดีิจิทัลมาใช้ในการทำงาน 

  

หลักการและเหตุผล การพัฒนาบุคลากรให้เป็นบุคลากรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ทั้งในระดับภูมิภาคและระดับ
สากลเป็นสิ่งที่มีความจำเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขัน โดยต้องอาศัยความรู้
ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้ และการบริหารจัดการที่ดี คือปัจจัยสำคัญที่จะช่วยให้
องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้ ดังนั้น อ.อ.ป. จึงได้มีการกำหนดทิศทางการพัฒนาบุคลากร
โดยมุ้งเน้นการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ตามความจำเป็นอย่างยิ่งที่ โดยแบ่งเป็นการพัฒนา
ตามตำแหน่ง และสายงาน เป็นระบบและต่อเนื่อง เพื่อให้มีความพร้อมและสามารถปรับตัวให้ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เพื่อให้ก้าวเข้าสู่ตำแหน่งผู้บริหาระดับต้น กลาง สูง โดยมีการ
พัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารที่สำคัญ มีความพร้อม ที่จะขับเคลื่อนพันธกิจ นโยบายองค์กร  
ให้สู่เป้าหมาย และให้ปฏิบัติหน้าที่ในตำแหน่งได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  

วัตถุประสงค ์ เพื่อเสริมสร้างทักษะ สมรรถนะ ให้ผู้เข้ารับการพัฒนามีความรู้ความสามารถเต็มตามศักยภาพ  
มีความประพฤติเหมาะสม มีความรู้ความเข้าใจ ตลอดจนประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ความ
รับผิดชอบและการปฏิบัติหน้าที่ในตำแหน่งได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  

เป้าหมาย ผู้ปฏิบัติงานของทุกหน่วยงาน จำนวน 14 หน่วยงาน ได้รับการพัฒนาทักษะ เพิ่มขีด
ความสามารถ 

  

ตัวชี้วัด ร้อยละ 100 ของบุคลากรกลุ่มเป้าหมาย 
  

รายละเอียดแผนงาน  

ที ่ แผนปฏิบัติการ/กิจกรรมย่อย 2568 2569 2570 2571 2572 ผู้รับผิดชอบ 

1 วิเคราะห์ ศึกษา และกำหนดกลุ่มเป้าหมายและจัดทำ
โครงการเพื่อพัฒนาทักษะ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ
ของบุคลากรในด้านตา่งๆ เสนอ อ.อ.ป. ให้ความเหน็ชอบ 

     ฝ.ทม. ส.บก. 

2 ดำเนินการตามโครงการให้กับกลุ่มเป้าหมาย      ฝ.ทม. ส.บก. 
3 ประเมินผลโครงการฯ สรุปผลการการดำเนินการ

รายงานผล ให้ อ.อ.ป. ทราบ 
     ฝ.ทม. ส.บก. 

4 บันทึกประวัติผู้ได้รับการพัฒนาฯ เพื่อนำไป
ประกอบการแต่งตั้ง/เลื่อนระดับในตำแหน่งต่างๆ    

     ฝ.ทม. ส.บก. 

5 ติดตามประเมินผลผู้เข้ารับการพัฒนาหลังการพัฒนา
ตามโครงการฯ และรายงาน อ.อ.ป. เพื่อโปรดทราบ 

     ฝ.ทม. ส.บก. 
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6. โครงการ/กิจกรรม แผนงานการป้องกันและปราบปราบการทุจรติในภาครัฐวสิาหกิจ 
  

 กลยุทธ์ท่ี 3 ปลูกฝังและสง่เสรมิคา่นิยม วัฒนธรรมองค์กร คุณธรรม จริยธรรม ตามหลักธรรมาภบิาล 
ผ่านกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่เป็นระบบส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาล 

  

หลักการและเหตุผล อ.อ.ป. เป็นหน่วยงานของรัฐ ประเภทหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ ซึ่งต้องดำเนินการจัดทำแผนปฏิบัติการ
ต่อต้านการทุจริตในภาครัฐวิสาหกิจของหน่วยงานประจำปี เพื่อใช้เป็นแผนปฏิบัติการในการ
ขับเคลื่อนการดำเนินงานตามแผนแม่บท ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็น การต่อต้านการทุจริต
และประพฤติมิชอบ เพื่อสร้างความตระหนักรู้ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ปฏิบัติหน้าที่อย่างมีธรรมมาภิบาล 
มีคุณธรรม และมีความโปร่งใสในการดำเนินงานในทุก ๆ ด้าน 

  

วัตถุประสงค ์ 1. เพื่อส่งเสริม สนับสนุนการจัดทำแผนป้องกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐวิสาหกิจของ     
อ.อ.ป. ให้สอดคล้องกับแผนแม่บท ภายใต้ยุทธสาสตร์ชาติ ประเด็นการต่อต้านการทุจริต        
และประพฤติมิชอบ 

2. เพื่อส่งเสริมการมีส่วนร่วมให้กับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานภายในองค์กรให้มีการดำเนินการ
ร่วมกันอย่างเป็นรูปธรรมในการดำเนินการป้องกันการทุจริตหรือส่งเสริมมาตรฐานจริยธรรมของ 
อ.อ.ป. 

  

เป้าหมาย ผู้ปฏิบัติงานมีการรับรู้และมสี่วนรวมในการจัดกิจกรรมฯ 
  

ตัวชี้วัด ร้อยละ 100 ของแผนที่กำหนด 
  

รายละเอียดแผนงาน  

 
ที ่ แผนปฏิบัติการ/กิจกรรมย่อย 2568 2569 2570 2571 2572 ผู้รับผิดชอบ 

1 จัดทำแผนป้องกันและปราบปรามการทุจริต        
ในภาครัฐวิสาหกิจของ อ.อ.ป. ประจำปี ให้มีความ
สอดคล้องกับแผนแม่บทตามแผนยุทธศาสตร์ชาติ  
ว่าด้วยการป้องกันและปราบปรามการทุจริตเสนอ  
อ.อ.ป. เพื่อขอความเห็นชอบ 

     ฝ.ทม. ส.บก. 

2 แจ้งเวยีนแผนการป้องกนัและปราบปรามการทุจริต     
ในภาครัฐวสิาหกิจของ อ.อ.ป. ประจำปี ให้ทุกหน่วยงาน
ทราบและดำเนินการในสว่นที่เกีย่วขอ้ง 

     ฝ.ทม. ส.บก. 

3 ดำเนินการตามแผนการป้องกันและปราบปรามการทุจริต
ในภาครัฐวิสาหกิจของ อ.อ.ป. ประจำปี  

     ฝ.ทม. ส.บก. 

4 สรปุผลการดำเนินงานของแผนฯ รายงาน อ.อ.ป.      
เพื่อทราบ 

     ฝ.ทม. ส.บก. 
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7. โครงการ/กิจกรรม โครงการขับเคลื่อนค่านิยมวัฒนธรรมองค์กรและส่งเสรมิคุณธรรมจรยิธรรมของ อ.อ.ป. 
  

 กลยุทธ์ที่ 3 ปลูกฝังและส่งเสริมค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร คุณธรรม จริยธรรมตามหลักธรร
มาภิบาล ผ่านกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงท่ีเป็นระบบส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมตาม
หลักธรรมาภิบาล 

  

หลักการและเหตุผล ในปี 2566 อ.อ.ป. ได้จัดทำแผนแม่บทองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ระยะ 20 ปี และแผน
วิสาหกิจระยะ 5 ปี ที่สอดคล้องกับแผนระดับต่าง ๆ ตามแนวทางการจัดทําแผนรัฐวิสาหกิจ
และกรอบแนวทางการประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจ ตามระบบ State Enterprise 
Assessment Model (SE-AM) มีการทบทวนค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร เพื่อให้สะท้อน 
ถึงวิสัยทัศน์ยุทธศาสตร์ที่มุ่งเน้นความยั่งยืน การให้คุณค่ากับสังคมและชุมชน และเชื่อมโยงกับ 
Enablers ด้านต่าง ๆ โดยการทบทวนค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรใหม่ กําหนดพฤติกรรม    
ที่พึงประสงค์เพื่อเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมีรูปแบบพฤติกรรมในการทํางานและแนวคิด
ทัศนคติที่ดีเป็นไปในทิศทางเดียวกัน รับรู้เข้าใจและพัฒนาไปสู่การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม    
และเป็นการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมให้กับผู้ปฏิบัติงานในทุกระดับชั้น ให้สอดคล้องกับ
ค่านิยมคู่มือค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร และคู่มือประมวลจริยธรรมและจรรยาบรรณของ   
อ.อ.ป. ซึ่งจะช่วยให้การขับเคลื่อนกระบวนการทํางานภายในให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน และเกิด
คุณค่ากับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งภายในและภายนอก อ.อ.ป. 

  

วัตถุประสงค ์ 1. เพื่อส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กร 
2. เพื่อประเมินบุคลากรที่ผ่านการประเมินค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
3. เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานมีพฤติกรรมและแนวทางในการปฏิบัติเป็นไปตามประมวลจริยธรรมและ

จรรยาบรรณของ อ.อ.ป. 
  

เป้าหมาย บุคลากรที่มผีลการประเมินค่านิยมวัฒนธรรมองค์กรเป็นไปตามที่องค์กรคาดหวัง ร้อยละ 25 
  

ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรที่มผีลการประเมินค่านยิมวัฒนธรรมองค์กรเปน็ไปตามที่องค์กรคาดหวัง 
  

รายละเอียดแผนงาน  

ที ่ แผนปฏิบัติการ/กิจกรรมย่อย 2568 2569 2570 2571 2572 ผูรับผิดชอบ 

1 ดำเนินงานด้านการส่งเสรมิคุณธรรมจรยิธรรมของ  
อ.อ.ป. 

     ฝ.ทม. ส.บก. 

2 ดำเนินงานด้านการขับเคลื่อนค่านยิมและวัฒนธรรม
องค์กร 

     ฝ.ทม. ส.บก. 

3 ดำเนินการประเมินระดับค่านยิมและวัฒนธรรม
บุคลากรทุกระดับ 

     ฝ.ทม. ส.บก. 

4 สรุปผลการดำเนินงานรายงาน อ.อ.ป.      ฝ.ทม. ส.บก. 
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8. โครงการ/กิจกรรม โครงการเสรมิสร้างความผูกพันองค์กร 
  

 กลยุทธ์ที่ 4 สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ สร้างสภาพแวดล้อมในการทำงาน   
และประสบการณ์ที่ดีให้แก่บุคลากร 

  

หลักการและเหตุผล ความผูกพันองค์กร (Employee Engagement) เป็นคุณสมบัติที่จำเป็นอย่างหนึ่งของผู้ปฏิบัติงาน
ในองค์กร เนื ่องจากเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยนำพาให้องค์กรมีประสิทธิผลและอยู่รอดต่อไปได้ 
นอกจากองค์กรต้องสามารถสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาเป็นสมาชิกองค์กรแล้ว การรักษาให้
บุคลากรเหล่านั้นคงอยู่กับองค์กรอย่างมีคุณค่า ด้วยการพยายามสร้างทัศนคติของความผูกพันที่ดี
กับองค์กรให้กับผู ้ปฏิบัติงานแต่ละคนในองค์กร เพื ่อให้ผู ้ปฏิบัติงานทุกระดับได้ตระหนัก           
และปฏิบัติตามทัศนคติที่ดี โดยองค์กรต้องมีวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ชัดเจนในการแก้ไขปัญหา    
ที่มีผลทำให้ผู้ปฏิบัติงานออกจากงาน โดยการสร้างความมีส่วนร่วม สร้างความสุขในการทำงาน 
สร้างความภาคภูมิใจในการทำงาน จนทำให้เกิดผูกพันต่อองค์กร และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง     
ขององค์กรอย่างแท้จริง ตลอดจนความรู้สึกในการเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน ซึ่งนั่นจะนำมาสู่ความ
ภักดีต่อองค์กรได้ในที่สุด 

  

วัตถุประสงค ์ เพื่อเสริมสร้างให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรเกิดความผูกพัน โดยมีการจัดกิจกรรมเพื่อให้เกิดการ      
มีส่วนร่วม และสร้างความสุขในการทำงาน เพื่อสร้างความภาคภูมิใจในการทำงานอันมีผลทำให้
ผู้ปฏิบัติงานคงอยู่ในองค์กรต่อไป 

  

เป้าหมาย ยกระดับความผูกพันองค์กร 
  

ตัวชี้วัด ระดับความพึงพอใจ ที่ 4.0 ขึ้นไป 
  

รายละเอียดแผนงาน  

ที ่ แผนปฏิบัติการ/กิจกรรมย่อย 2568 2569 2570 2571 2572 ผู้รับผิดชอบ 

1 จัดทำกิจกรรมให้สอดคล้องกับผลสำรวจ และจัดทำ
แผนปฏิบัติการส่งเสริมเพื่อยกระดบัความผูกพันองค์กร    
นำแผนฯ เสนอขอความเห็นชอบจาก อ.อ.ป. 

     ฝ.ทม. ส.บก. 

2 ดำเนินการจัดกจิกรรม ประกอบดว้ย 
- กิจกรรมส่งเสรมิยกระดับผลสำรวจความพึงพอใจ 
และความ ผูกพันของปีท่ีผ่านมาอย่างน้อย 1 กิจกรรม 

- กิจกรรมเสรมิสร้างเพื่อยกระดับความผูกพันอย่างน้อย 
1 กิจกรรม 

     ฝ.ทม. ส.บก. 

3 สรุปผลการดำเนินการตามกิจกรรมสง่เสรมิยกระดับผลการ
สำรวจความพึงพอใจและความผูกพันของปีท่ีผ่านมา 
รายงาน อ.อ.ป. เพื่อทราบ 

     ฝ.ทม. ส.บก. 

4 จัดทำแบบสำรวจและแจ้งผู้ปฏิบัตงิานทำการสำรวจ       
ความพึงพอใจและความผูกพันภาพรวมของ อ.อ.ป.  

     ฝ.ทม. ส.บก. 

5 สรุปผลการสำรวจความพึงพอใจและความผูกพันในภาพรวม
ของ อ.อ.ป. วิเคราะห์จดุอ่อน/จุดแข็ง วิธีแก้ไข เสนอ อ.อ.ป. 
เพื่อทราบและนำผลการสำรวจไปดำเนินการในปตี่อไป 

      



แผนการบริหารทุนมนุษย์ ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ (พ.ศ. 2568 - 2572) | 73 
 
 

แผนปฏิบัติการปี 2568 - 2572 
 

9. โครงการ/กิจกรรม แผนงานปรับบทบาทเชิงรุก โดยการเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์กับหน่วยงานในองค์กร 
  

 กลยุทธ์ที่ 4 สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ สร้างสภาพแวดล้อมในการทำงาน   
และประสบการณ์ที่ดีให้แก่บุคลากร 

  

หลักการและเหตุผล เพื่อตอบสนองความต้องการขององค์กรและสังคมได้ทันท่วงที ในการดำเนินงานขับเคลื่อนงานด้าน
ทรัพยกรมนุษย์ควรมีปรับรูปแบบการดำเนินงานให้มีความสอดคล้องและเชื ่อมโยงระหว่าง
หน่วยงานภายในองค์กร โดยต้องมีการพัฒนาบุคลากรด้านทรัพยากรมนุษย์ ให้มีคุณลักษณะ    
เป ็น Human Resource Business Partner สามารถตรวจสอบการทำงานได้ในทุกขั ้นตอน       
งานบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นงานวิชาชีพ ยังสามารถสร้างความไว้วางใจแก่หน่วยงาน ธุรกิจที่จะ
ขับเคลื่อนองค์การไปพร้อมกัน ดังนั้น จำเป็นต้องสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ 
และคุณลักษณะที่พึงมีของวิชาชีพบริหารทรัพยากรมนุษย์เสียก่อน และนำไปปรับใช้ในบริบทอย่าง
ถูกต้องเหมาะสม เพื่อเพิ่มมูลค่าให้กับงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อไป 

  

วัตถุประสงค ์ เพื่อเสริมสร้างงานบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นงานวิชาชีพ และสร้างความไว้วางใจแก่หน่วยงาน 
ธุรกิจจะขับเคลื่อนองค์กรไปพร้อมกัน 

  

เป้าหมาย มีการพัฒนาบุคลากรด้านทรัพยากรมนุษย์และส่งเสริมให้เป็น HR วิชาชีพ   
  

ตัวชี้วัด ร้อยละ 100 ของบุคลากรกลุ่มเป้าหมาย 
  

รายละเอียดแผนงาน  

ที ่ แผนปฏิบัติการ/กิจกรรมย่อย 2568 2569 2570 2571 2572 ผูรับผิดชอบ 

1 จัดทำแผนงาน/โครงการปรับบทบาทเชิงรุก โดยการ
เป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์กับหนว่ยงานในองค์กร 

     ฝ.ทม. ส.บก. 

2 ดำเนินการจัดกิจกรรมตามแผนงานโครงการ      ฝ.ทม. ส.บก. 

3 ติดตามและประเมินผลการดำเนินงาน      ฝ.ทม. ส.บก. 

4 สรุปผลการดำเนินงานรายงาน อ.อ.ป. เพื่อทราบ       ฝ.ทม. ส.บก. 

 

 

 

 



แผนปฏิบัติการ
การบริหารทุนมนุษย์

ประจำปี พ.ศ. 2568
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แผนปฏิบัติการปี 2568 

1. โครงการ/กิจกรรม โครงการปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    หลักการและเหตุผล ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System - PMS) ของผู้ปฏิบัติงาน 
 เป็นกระบวนการในการวัดผลการทำงานของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อวัตถุประสงค์ในการให้รางวัล การปรับปรุง 
 ระบบและวิธีการทำงานให้ดียิ่งขึ้น การสรรหาผู้สืบทอดตำแหน่ง ตลอดจนการแก้ไขจุดอ่อนของพนักงาน  
 การปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมุ่งเน้นให้ผู้ปฏิบัติงานกำหนดแผนงานและเป้าหมายการ 
 ทำงานท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายของหน่วยงานและยุทธศาสตร์ของ อ.อ.ป. ร่วมกับผู้บังคับบัญชา ซ่ึงจะช่วย 
 ให้ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานให้ผู้ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ และมีกระบวนการติดตามดูแลความก้าวหน้า 
 ของงาน เพื่อให้เกิดความสำเร็จในเป้าหมายท่ีได้กำหนดไว้ นอกจากน้ันการประเมินลักษณะพฤติกรรมท่ีจำเป็น 
 ต่อการปฏิบัติงานให้ประสบผลสำเร็จ เพื่อจัดทำเป็นข้อมูลในการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานในอนาคต 
 ซ่ึงจะนำไปสู่การเพิ่มขีดความสามารถขององค์กรโดยรวม ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องคำนึงถึง 
 ผลของงาน (Results) และพฤติกรรมในการทำงาน (Behaviors) เป็นสำคัญ ดังน้ัน จึงต้องมีการวางรากฐาน 
 ของตำแหน่งให้มีความชัดเจน การเขียนคำบรรยายลักษณะงาน คุณวุฒิ ประสบการณ์ของตำแหน่ง รวมไปถึง 
 ตัวชี้วัดของตำแหน่งงาน การถ่ายทอดตัวชี้วัดจากระดับองค์กรสู่ระดับปฏิบัติงาน ท่ีต้องสอดคล้องกับ 
 แผนยุทธศาสตร์หรือทิศทางขององค์กร การเชื่อมโยงสมรรถนะเชิงศักยภาพ ค่านิยมเชิงพฤติกรรม เพื่อให้ 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถนำไปบูรณาการกับระบบการบริหารทุนมนุษย์อื่น ๆ ได้ 

     หน่วยงานหลัก  ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ สำนักบริหารกลาง 

     วัตถุประสงค์  1. เพื่อให้ อ.อ.ป. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถนำไปบูรณาการกับระบบการบริหาร 
     ทุนมนุษย์อื่น ๆ ได้ 
 2. เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานเป็นไปในแนวทางเดียวกัน มีความโปร่งใส  
     เป็นธรรม มีความชัดเจน เป็นรูปธรรม สอดคล้องกับผลงานตัวชี้วัดรายบุคคลและลักษณะพฤติกรรม 
     การทำงาน สามารถวัดและประเมินความสำเร็จของผู้ปฏิบัติงานได้ 

     เป้าหมาย  ดำเนินการปรับปรุงคู่มือประเมินผลการปฏิบัติงานแล้วเสร็จภายในปี 2568 

     ตัวชี้วัด  ร้อยละ 100 ของแผนท่ีกำหนด 

     รายละเอียดแผนงาน 

กิจกรรมย่อย ระยะเวลาดำเนินการ งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
หน่วยงาน
สนับสนุน 

1. ศึกษา ทบทวนคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติงาน สำหรับ 
    ผู้ปฏิบัติงาน อ.อ.ป. 
2. นำคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติงาน สำหรับผู้ปฏิบัติงาน อ.อ.ป. 
    เสนอ อ.อ.ป. ให้ความเห็นชอบ และประกาศใช ้
3. ติดตามและประเมินผลการดำเนินการตามคู่มือการประเมินผลฯ 
   เพื่อนำมาปรับปรุง/ทบทวน 
4. สรุปผลการดำเนินงานรายงาน อ.อ.ป. 

1 ม.ค. - 30 เม.ย. 68 
 

1 เม.ย. - 30 ต.ค. 68 
 

1 ต.ค. - 31 ธ.ค. 68 
 

31 ธ.ค. 68 

งบบริหาร 
ส.บก. 

ฝ.ทม. ทุกหน่วยงาน 
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1. แผนปฏิบัติการการปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ที ่ แผนปฏิบัติการ ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 

1 ศึกษา ทบทวนคู่มือการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน สำหรับผู้ปฏบิัติงาน อ.อ.ป. 

            

2 นำคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติงานฯ 
เสนอ อ.อ.ป. ให้ความเห็นชอบและ
ประกาศใช ้

            

3 ติดตามและประเมินผลการดำเนินการ 
ตามคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติงานฯ  
เพื่อนำมาปรับปรุง/ทบทวน 

            

4 สรุปผลการดำเนินงานรายงาน อ.อ.ป.  
เพื่อโปรดทราบ 
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2. โครงการ/กิจกรรม โครงการบริหารจัดการคุณภาพและปรับปรุงกระบวนการทำงานท่ัวท้ังองค์กร 

    เหตุผลความจำเป็น การจัดทำนโยบายคุณภาพองค์กรเป็นการจัดระบบและวินัยในการทำงาน เพื่อป้องกันความผิดพลาด 
 เสียหาย และมุ่งสร้างคุณค่าในกระบวนการทำงานในทุกขั้นตอน ซ่ึงจะเป็นปัจจัยสำคัญในการก้าวไปสู่ 
 ความเป็นเลิศท้ังด้านการบริหารองค์กร การบริหารการผลิต การบริหารการตลาด เป็นระบบการจัดการ 
 ท่ีร่วมมือกันของพนักงานท่ัวท้ังองค์กรในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อสร้างให้เกิดคุณภาพในทุกคนและทุกระดับ 
 ขององค์กร ซ่ึงนำไปสู่คุณภาพโดยรวมได้ มีหลักการสำคัญ คือ มุ่งเน้นคุณภาพ ปรับปรุงกระบวนการ 
 และทุกคนในองค์กรต้องมีส่วนร่วม 

     หน่วยงานหลัก  ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ สำนักบริหารกลาง 

     วัตถุประสงค์ 1. เพื่อกำหนดนโยบายคุณภาพท่ัวท้ังองค์กร เพื่อใช้เป็นหลักในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 2. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพกระบวนการทำงาน ในภาพรวมของ อ.อ.ป. 

     เป้าหมาย กระบวนการทำงานของ อ.อ.ป. ท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น (อย่างน้อย 2 กระบวนการ) (ต่อหน่วย) 
 1. เพิ่มผลผลิต 2. เพิ่มรายได้ 3. ลดค่าใช้จ่ายบริหาร/ลดต้นทุน 4. ลดระยะเวลาในการทำงาน  
 5. ปรับกระบวนการทำงานท่ีได้มาตรฐาน 

     ตัวชี้วัด มีการปรับปรุงกระบวนการทำงานอย่างน้อย 2 กระบวนฯ ของสำนักบริหารกลาง 

     รายละเอียดแผนงาน 

กิจกรรมย่อย ระยะเวลาดำเนินการ งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
หน่วยงาน
สนับสนุน 

1. ศึกษากระบวนการทำงานของสำนักบริหารกลาง  
    ของแต่ละกิจกรรม 
2. ดำเนินการปรับปรุงกระบวนการทำงานตามนโยบายฯ  
    ของสำนักบริหารกลาง 
3. รวบรวมผลการดำเนินงานปรับปรุ่งกระบวนการทำงาน 
    อย่างน้อย 2 กระบวนการทำงานตามนโยบายฯ 
4. สรุปผลการดำเนินงานรายงาน อ.อ.ป. 

1 ม.ค. - 28 ก.พ. 68 
 

1 ก.พ. - 31 มี.ค. 68 
 

1 เม.ย. - 31 ต.ค. 68 
 

1 พ.ย. - 31 ธ.ค. 68 

งบบริหาร      
ส.บก. 

ฝ.ทม. ทุกหน่วยงาน 

 

2. แผนปฏิบัติการบริหารจัดการคุณภาพและปรับปรุงกระบวนการทำงานทั่วท้ังองค์กร 

ที ่ แผนปฏิบัติการ ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 
1 ศึกษากระบวนการทำงานของสำนัก

บริหารกลางของแต่ละกิจกรรม 
            

2 ดำเนินการปรับปรุงกระบวนการทำงาน
ตามนโยบายฯ ของสำนักบริหารกลาง 

            

3 รวบรวมผลการดำเนินงานปรับปรุง
กระบวนการทำงานอย่างน้อย  
2 กระบวนการทำงานตามนโยบายฯ 

            

4 สรุปผลการดำเนินงานรายงาน อ.อ.ป.             
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3.  โครงการ/แผนงาน โครงการพัฒนาและบริหารพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (Talent Management) 

     หลักการและเหตุผล การบริหารพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (Talent Management) คือ การดำเนินการเฟ้นหาบุคคลท่ีมี 
 ความสามารถพิเศษ มีผลการปฏิบัติงานสูงในปัจจุบันและมีศักยภาพในการทำงานสูงท่ีจะเกิดขึ้น 
 ในอนาคต ผ่านกระบวนการพัฒนาบุคลากรที่มุ่งเน้นการให้คนเก่งหรือคนท่ีมีความรู้ความสามารถมา 
 ทำหน้าท่ีเป็นผู้นำของกลุ่ม และพร้อมท่ีจะพัฒนาบุคลากรเพื่อมุ่งสู่องค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง ท้ังนี้  
 เพื่อเพิ่มขีดสมรรถนะและประสิทธิภาพของบุคลากร รวมท้ังส่งเสริมให้มีการวางระบบเตรียมความพร้อม 
 เพื่อทดแทนบุคลากร ท้ังใน ระยะสั้นและระยะยาว สามารถรองรับต่อการเปลี่ยนแปลง 

     หน่วยงานหลัก  ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ สำนักบริหารกลาง 

     วัตถุประสงค์  1. เพื่อให้มีบุคลากรที่มีขีดสมรรถนะสูงได้พัฒนาขีดความสามารถให้สูงขึ้นเพื่อมาพัฒนา ปรับปรุง  
     ต่อยอดให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงานให้มากยิ่งขึ้น 
 2. เพื่อให้มีบุคลากรที่มีศักยภาพสูงมาเป็นผู้นำในการพัฒนาองค์กรให้ไปสู่ระดับประเทศ 

     เป้าหมาย มีบุคลากรที่มีขีดสมรรถนะสูงตามท่ีองค์กรกำหนด ร้อยละ 25 จากกลุ่มเป้าหมายประจำปี 

     ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรที่มีขีดสมรรถนะสูงตามท่ีองค์กรกำหนดจากกลุ่มเป้าหมายประจำปี 

     รายละเอียดแผนงาน 

กิจกรรมย่อย ระยะเวลาดำเนินการ งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
หน่วยงาน
สนับสนุน 

1. จัดทำโครงการฯ/กำหนดหลักเกณฑ์/คุณสมบัติ/แนวทาง 
    ในการคัดเลือก/พัฒนา/ประเมินผล พนักงานที่มีศักยภาพสูง 
2. ดำเนินการคัดเลือกพนักงานที่มีศักยภาพสูง 
3. พัฒนาพนักงานที่มีศักยภาพสูง 
4. ขยายผลจากการพัฒนาฯ สู่การสร้างโอกาสทางการแข่งขัน 
    ให้แกอ่งค์กร 
5. ติดตามประเมินผลพนักงานที่อยู่ในคลังบัญชี 
6. สรุปผลการดำเนินงานรายงาน อ.อ.ป. 

1 ม.ค. - 30 เม.ย 68 
 

1 เม.ย.- 30 ก.ย 68 
1 เม.ย.- 30 ก.ย 68 
1 ก.ย. - 30 พ.ย. 68 

 
1 พ.ย. - 31 ธ.ค. 68 

31 ธ.ค. 68 

งบบริหาร 
ส.บก. 

ฝ.ทม. ทุกหน่วยงาน 

3. แผนปฏิบัติการพัฒนาและบริหารพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent Management) 

ที ่ แผนปฏิบัติการ ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 

1 จัดทำโครงการฯ/กำหนดหลักเกณฑ์/
คุณสมบัติ/แนวทางในการคัดเลือก/พัฒนา/
ประเมินผล พนักงานที่มีศักยภาพสูง 

            

2 ดำเนินการคัดเลือกพนักงานที่มีศักยภาพสูง             

3 พัฒนาพนักงานที่มีศักยภาพสูง             

4 ขยายผลจากการพัฒนาฯ สู่การสร้างโอกาส
ทางการแข่งขันให้แก่องค์กร 

            

5 ติดตามประเมินผลพนักงานที่อยู่ในคลังบัญชี             

6 สรุปผลการดำเนินงานรายงาน อ.อ.ป.             
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4.  โครงการ/แผนงาน โครงการวางแผนและพัฒนาบุคลากรเตรียมความพร้อมเพื่อเข้าสู่ตำแหน่งบริหาร (Successor) 

     หลักการและเหตุผล การวางแผนสืบทอดตำแหน่งเป็นกระบวนการท่ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้มีการเตรียมบุคลากรให้พร้อม 
 สำหรับตำแหน่งงานท่ีเป็นตำแหน่งงานท่ีมีความสำคัญต่อการดำเนินธุรกิจขององค์กรเพื่อให้เกิดความพร้อม 
 และความต่อเน่ือง ในด้านการบริหารจัดการหากตำแหน่งท่ีสำคัญดังกล่าวจะเกิดว่างลงในอนาคตข้างหน้า 
 ซ่ึงการวางแผนสืบทอดตำแหน่งจะให้หลักประกันในการธำรงไว้ซ่ึงบุคลากรท่ีมีคุณภาพสำหรับ 
 ภารกิจในอนาคต 

     หน่วยงานหลัก ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ สำนักบริหารกลาง 

     วัตถุประสงค์ 1. เพื่อเป็นหลักประกันว่าองค์กรจะมีบุคลากรที่มีขีดสมรรถนะสูงตามท่ีองค์กรกำหนด และพร้อมท่ีจะ 
    ก้าวขึ้นดำรงตำแหน่งที่สำคัญต่อการดำเนินธุรกิจ   
 2. เพื่อพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร ท่ีจะดำรงตำแหน่งบริหารให้มีระดับความเชี่ยวชาญสูงขึ้น 
     ตามท่ีองค์กรกำหนด 

     เป้าหมาย มีผู้ท่ีอยู่ในบัญชีรายชื่อผู้มีสิทธิ์ได้รับการคัดเลือกเป็นผู้สืบทอดตำแหน่งได้รับการพัฒนาศักยภาพ 
 ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 

     ตัวชี้วัด ร้อยละของผู้ท่ีอยู่ในบัญชีรายชื่อผู้มีสิทธิ์ได้รับการคัดเลือกเป็นผู้สืบทอดตำแหน่งท่ีได้รับ 
 การพัฒนาศักยภาพ 

     รายละเอียดแผนงาน 

กิจกรรมย่อย ระยะเวลาดำเนินการ งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
หน่วยงาน
สนับสนุน 

1. จัดทำโครงการฯ/กำหนดหลักเกณฑ์/คุณสมบัติ/แนวทาง 
    ในการสรรหา/พัฒนา/คัดเลือก/ประเมินผู้สืบทอดตำแหน่ง 
    เสนอ อ.อ.ป. ให้ความเห็นชอบ 
2. ดำเนินการสรรหาผู้มีสิทธิ์ได้รับการคัดเลือกเป็นผู้สืบทอด 
    ตำแหน่ง 
3. พัฒนาพนักงานที่อยู่ในบัญชีรายชื่อผูม้ีสิทธิ์ได้รับการคัดเลือก 
    เป็นผู้สืบทอดตำแหน่ง 
4. ดำเนินการคัดเลือกพนักงานที่อยู่ในบญัชีรายชื่อผู้ผ่านการ 
    คัดเลือกเป็นผู้สืบทอดตำแหน่ง เพือ่แต่งต้ังให้ดำรงตำแหน่ง 
5. ติดตามประเมินผลผู้ที่ได้รับการคัดเลือกหลังเข้ารับตำแหน่ง 
6. สรุปผลการดำเนินงานรายงาน อ.อ.ป. 

1 ม.ค. - 30 เม.ย 68 
 
 

1 เม.ย. - 30 ก.ย 68 
 

1 เม.ย. - 30 ก.ย 68 
 

1 ก.ย. - 30 พ.ย. 68 
 

1 พ.ย. - 31 ธ.ค. 68 
31 ธ.ค. 68 

งบบริหาร 
ส.บก. 

ฝ.ทม. ทุกหน่วยงาน 
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4. แผนปฏิบัติการวางแผนและพัฒนาบุคลากรเตรียมความพร้อมเพ่ือเข้าสู่ตำแหน่งบริหาร (Successor) 

ที ่ แผนปฏิบัติการ ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 

1 จัดทำโครงการฯ/กำหนดหลักเกณฑ์/
คุณสมบัติ/แนวทางในการสรรหา/พัฒนา/
คัดเลือก/ประเมินผู้สืบทอดตำแหน่งเสนอ  
อ.อ.ป. ให้ความเห็นชอบ 

            

2 ดำเนินการสรรหาผู้มีสิทธ์ิได้รับการคัดเลือก
เป็นผู้สืบทอดตำแหน่ง 

            

3 พัฒนาพนักงานที่อยู่ในบัญชีรายช่ือผู้มีสิทธ์ิ
ได้รับการคัดเลือกเป็นผู้สืบทอดตำแหน่ง 

            

4 ดำเนินการคัดเลือกพนักงานที่อยู่ในบัญชี
รายช่ือผู้ผ่านการคัดเลือกเป็นผู้สืบทอด
ตำแหน่ง เพื่อแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่ง 

            

5 ติดตามประเมินผลผู้ที่ได้รับการคัดเลือกหลัง
เข้ารับตำแหน่ง 

            

6 สรุปผลการดำเนินงานรายงาน อ.อ.ป.             
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แผนปฏิบัติการปี 2568 

5.  โครงการ/แผนงาน โครงการพัฒนาทักษะ ขีดความสามารถบุคลากร 

     หลักการและเหตุผล การพัฒนาบุคลากรให้เป็นบุคลากรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ทั้งในระดับภูมิภาคและระดับสากลเป็นสิ่งที่มี 
 ความจำเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขัน โดยต้องอาศัยความรู้ความสามารถของบุคลากร  
 องค์ความรู้และการบริหารจัดการที่ดี คือปัจจัยสำคัญที่จะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้ ดังนั้น  
 อ.อ.ป. จึงได้มีการกำหนดทิศทางการพัฒนาบุคลากรโดยมุ่งเน้นการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร โดยแบ่งเป็น 
 การพัฒนาตามตำแหน่ง และสายงาน อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เพ่ือให้มีความพร้อมและสามารถปรับตัวให้ทัน 
 ต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และเพ่ือให้ก้าวเข้าสู่ตำแหน่งผู้บริหารระดับต้น กลาง สูง โดยมีการพัฒนาสมรรถนะ  
 ด้านการบริหารทีส่ำคัญ มีความพร้อม ทีจ่ะขับเคลื่อนพันธกิจ นโยบายองค์กรให้สูเ่ป้าหมายและให้ปฏบิัติหน้าที่ในตำแหนง่  
 และสายงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

     หน่วยงานหลัก ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ สำนักบริหารกลาง 

     วัตถุประสงค์ เพ่ือเสริมสร้างทักษะ สมรรถนะ ให้ผู้เข้ารับการพัฒนามีความรู้ความสามารถเต็มตามศักยภาพ มีความประพฤติ 
 เหมาะสม มีความรู้ความเข้าใจ ตลอดจนประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบและการปฏิบัติหน้าที่ 
 ในตำแหน่ง และสายงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     เป้าหมาย  ผู้ปฏิบัตงิานของทุกหน่วยงาน จำนวน 14 หน่วยงาน ได้รับการพัฒนาทักษะ เพ่ิมขีดความสามารถ 

     ตัวชี้วัด  ร้อยละ 100 ของหน่วยงานที่พัฒนาบุคลากร 

     รายละเอียดแผนงาน 

กิจกรรมย่อย ระยะเวลาดำเนินการ งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
หน่วยงาน
สนับสนุน 

1. สำรวจความต้องการพัฒนาตนเองของผู้ปฏิบัติงาน หน่วยงาน  
    และนโยบายขององค์กร วิเคราะห์ ศึกษา และกำหนด 
    กลุ่มเป้าหมายที่สำคัญ และจัดทำแผนพัฒนานาบุคลากร ประจำปี  
    ในการพัฒนาเพื่อเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรในด้านต่าง ๆ  
    เสนอ อ.อ.ป. ให้ความเห็นชอบหรืออนุมัติ 
2. ดำเนินการตามแผนปฏิบัติการตามแผนพัฒนาบุคลากร ประจำปี  
    ให้กับกลุ่มเป้าหมาย อาทิ จัดโครงการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน  
    ส่งผู้ปฏิบตัิงานเข้ารับการพัฒนาต่าง ๆ กับหน่วยงานภายนอก  
    หรือพัฒนาผู้ปฏิบัติงานตามความเหมาะสมด้วยวิธีการพัฒนา 
    บคุลากร 14 วิธี 
3. รายงานผลให้ อ.อ.ป. เพื่อโปรดทราบ ดังน้ี 
    3.1 กรณี หน่วยงานดำเนินการจัดโครงการฝึกอบรมฯ ให ้
         ประเมินผลโครงการฯ และสรุปผลการดำเนินงานรายงานผล  
         ให้ อ.อ.ป. เพื่อโปรดทราบ  
    3.2 กรณี ส่งผู้ปฏิบตัิงานเข้ารับการพัฒนากับหน่วยงานภายนอก  
         ผู้พัฒนาสรุปรายงานผลตามแบบฟอร์มที่ อ.อ.ป. กำหนด  
         รายงานผลให้ อ.อ.ป. เพื่อโปรดทราบ  
4. บันทึกประวัติผู้ได้รับการพัฒนาฯ เพื่อนำไปประกอบการแต่งตั้ง/ 
    เลื่อนระดับในตำแหน่งต่าง ๆ หรืออ่ืน ๆ 
5. ติดตามประเมินผลผู้เข้ารับการพัฒนาหลังการพัฒนา ระยะเวลา  
    3 - 6 เดือน ตามโครงการฯ ที่สำคัญ และรายงาน อ.อ.ป.  
    เพื่อโปรดทราบ 
6. สรุปผลการดำเนินงานตามแผนฯ ประจำปี รายงานให้ อ.อ.ป. 

1 ม.ค. - 28 ก.พ. 68 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

      1 มี.ค. - 31 ธ.ค. 68 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
31 ธ.ค. 68 

5,000,000 ฝ.ทม. ทุกหน่วยงาน 
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5. แผนปฏิบัติการพัฒนาทักษะ ขีดความสามารถบุคลากร 

ที่ แผนปฏิบัติการ ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 
1 สำรวจความต้องการพัฒนาตนเองของ

ผู้ปฏิบัติงาน หน่วยงาน และนโยบาย 
ขององค์กร วิเคราะห์ ศึกษา และกำหนด
กลุ่มเป้าหมายที่สำคัญ และจัดทำ
แผนพัฒนานาบุคลากร ประจำปี ในการ
พัฒนาเพื่อเพิ่มขีดความสามารถของ
บุคลากรในด้านต่าง ๆ เสนอ อ.อ.ป.  
ให้ความเห็นชอบหรืออนุมัติ 

            

2 ดำเนินการตามแผนปฏิบัติการตาม
แผนพัฒนาบุคลากร ประจำปี ให้กับ
กลุ่มเป้าหมาย อาทิ จัดโครงการฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน ส่งผู้ปฏิบตัิงานเข้ารับการพัฒนา
ต่าง ๆ กับหน่วยงานภายนอก หรือพัฒนา
ผู้ปฏิบัติงานตามความเหมาะสมด้วยวิธีการ
พัฒนาบุคลากร 14 วิธี 

            

3 รายงานผลให้ อ.อ.ป. เพื่อโปรดทราบ ดังน้ี 
3.1 กรณี หน่วยงานดำเนินการจัดโครงการ
ฝึกอบรมฯ ให้ประเมินผลโครงการฯ และ
สรุปผลการดำเนินงานรายงานผลให้ อ.อ.ป. 
เพื่อโปรดทราบ 
3.2 กรณี ส่งผู้ปฏิบัติงานเข้ารับการพัฒนา
กับหน่วยงานภายนอก ผู้พัฒนาสรุปรายงาน
ผลตามแบบฟอร์มที่ อ.อ.ป. กำหนด 
รายงานผลให้ อ.อ.ป. เพื่อโปรดทราบ 

            

4 บันทึกประวัติผู้ได้รับการพัฒนาฯ เพื่อนำไป
ประกอบการแต่งตั้ง/เลื่อนระดับในตำแหน่ง
ต่าง ๆ หรืออื่น ๆ 

            

5 ติดตามประเมินผลผู้เข้ารับการพัฒนา 
หลังการพัฒนา ระยะเวลา 3 - 6 เดือน  
ตามโครงการฯ ที่สำคัญและรายงาน อ.อ.ป. 
เพื่อโปรดทราบ 

            

6 สรุปผลการดำเนินงานตามแผนฯ ประจำปี 
รายงานให้ อ.อ.ป. 
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แผนปฏิบัติการปี 2568 

6.  โครงการ/แผนงาน แผนงานการป้องกันและปราบปราบการทุจริตในภาครัฐวิสาหกิจ 

     หลักการและเหตุผล อ.อ.ป. เป็นหน่วยงานของรัฐ ประเภทหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ ซึ่งต้องดำเนินการจัดทำแผนปฏิบัติการต่อต้าน 
 การทุจริตในภาครัฐวิสาหกิจของหน่วยงานประจำปี เพ่ือใช้เป็นแผนปฏิบัติการในการขับเคลื่อนการดำเนินงาน 
 ตามแผนแม่บท ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็น การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ เพ่ือสร้างความตระหนักรู้ 
 ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ปฏิบัติหน้าที่อย่างมีธรรมมาภิบาล มีคุณธรรม และมีความโปร่งใสในการดำเนินงานในทุก ๆ ด้าน 

     หน่วยงานหลัก ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ สำนักบริหารกลาง 

     วัตถุประสงค์ 1. เพ่ือส่งเสริม สนับสนุนการจัดทำแผนป้องกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐวิสาหกิจของ อ.อ.ป. 
     ให้สอดคล้องกับแผนแม่บท ภายใต้ยุทธสาสตร์ชาติ ประเด็นการต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 2. เพ่ือส่งเสริมการมีส่วนร่วมให้กับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานภายในองค์กรให้มีการดำเนินการร่วมกัน 
     อย่างเป็นรูปธรรมในการดำเนินการป้องกันการทุจริตหรือส่งเสริมมาตรฐานจริยธรรมของ อ.อ.ป. 

     เป้าหมาย ผู้ปฏิบัตงิานมีการรับรู้และมีส่วนรวมในการจัดกิจกรรมฯ 

     ตัวชี้วัด การดำเนินงานเป็นไปตามระยะเวลาที่กำหนดในแผนปฏิบัติการ 

     รายละเอียดแผนงาน 

กิจกรรมย่อย ระยะเวลาดำเนินการ งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
หน่วยงาน
สนับสนุน 

1. จัดทำแผนป้องกนัและปราบปรามการทจุริตในภาครัฐวิสาหกจิ 
    ของ อ.อ.ป. ประจำปี 2568 ให้มีความสอดคล้องกับแผนแม่บท 
    ตามแผนยทุธศาสตร์ชาติ ว่าด้วย การป้องกนัและปราบปรามการ 
    ทจุริตเสนอ อ.อ.ป. เพื่อขอความเห็นชอบ 
2. แจ้งเวียนแผนการป้องกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐวิสาหกจิ 
    ของ อ.อ.ป. ประจำปี 2568 ให้ทกุหน่วยงานทราบ และดำเนนิการ 
    ในส่วนที่เกี่ยวข้อง 
3. ดำเนนิการตามแผนการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตในภาค 
    รฐัวิสาหกิจของ อ.อ.ป. ประจำปี 2568 
4. สรุปผลการดำเนินงานของแผนฯ รายงาน อ.อ.ป. เพื่อทราบ 

1 ม.ค. - 31 มี.ค. 68 
 
 
 

31 มี.ค. 68 
 
 

1 มี.ค. - 31 ธ.ค. 68 
 

1 พ.ย. - 31 ธ.ค. 68 

งบบริหาร 
ส.บก. 

ฝ.ทม. ทุกหน่วยงาน 

6. แผนปฏิบัติการป้องกันและปราบปราบการทุจริตในภาครัฐวิสาหกิจ 
ที่ แผนปฏิบัติการ ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 
1 จัดทำแผนป้องกนัและปราบปรามการทุจรติ

ในภาครัฐวิสาหกจิของ อ.อ.ป. ประจำปี 2568 
ให้มีความสอดคลอ้งกับแผนแม่บทตามแผน
ยุทธศาสตร์ชาติ ว่าดว้ย การป้องกนัและ
ปราบปรามการทจุริตเสนอ อ.อ.ป.  
เพื่อขอความเห็นชอบ 

            

2 แจ้งเวียนแผนการป้องกันและปราบปรามการ
ทุจรติในภาครฐัวิสาหกิจของ อ.อ.ป. ประจำปี 
2568 ให้ทุกหน่วยงานทราบและดำเนินการ 
ในส่วนที่เกี่ยวขอ้ง 

            

3 ดำเนนิการตามแผนการป้องกนัและ
ปราบปรามการทจุริตในภาครฐัวิสาหกิจของ 
อ.อ.ป. ประจำปี 2568 

            

4 สรุปผลการดำเนินงานของแผนฯ รายงาน 
อ.อ.ป. เพื่อทราบ 
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แผนปฏิบัติการปี 2568 

7.  โครงการ/แผนงาน โครงการขับเคลื่อนค่านิยมวัฒนธรรมองค์กรและส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมของ อ.อ.ป. 

     หลักการและเหตุผล ในปี 2566 อ.อ.ป. ได้มีการจัดทําแผนแม่บทองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ระยะ 20 ปี และแผนวิสาหกิจ 
 ระยะ 5 ปี ท่ีสอดคล้องกับแผนระดับต่าง ๆ ตามแนวทางการจัดทําแผนรัฐวิสาหกิจและกรอบแนวทาง 
 การประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจ ตามระบบ State Enterprise Assessment Model (SE-AM) 
 มีการทบทวนค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร เพื่อให้สะท้อนถึงวิสัยทัศน์ยุทธศาสตร์ท่ีมุ่งเน้นความยั่งยืน 
 การให้คุณค่ากับสังคมและชุมชน และเชื่อมโยงกับ Enablers ด้านต่าง ๆ โดยการทบทวนค่านิยมและ 
 วัฒนธรรมองค์กรใหม่ กําหนดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์เพื่อเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมีรูปแบบพฤติกรรม 
 ในการทํางานและแนวคิดทัศนคติท่ีดีเป็นไปในทิศทางเดียวกัน รับรู้เข้าใจและพัฒนาไปสู่การปรับเปล่ียน 
 พฤติกรรมและเป็นการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมให้กับผู้ปฏิบัติงานในทุกระดับชั้นให้สอดคล้องกับคู่มือ 
 ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร และคู่มือประมวลจริยธรรมและจรรยาบรรณของ อ.อ.ป. ซ่ึงจะช่วยให้การ 
 ขับเคลื่อนกระบวนการทำงานภายในให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น และเกิดคุณค่ากับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท้ังภายใน 
 และภายนอก อ.อ.ป. 

     หน่วยงานหลัก  ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์  สำนักบริหารกลาง 

     วัตถุประสงค์  1. เพื่อส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กร 
 2. เพื่อให้ผู้ปฏิบัติบัติงานทุกระดับมีพฤติกรรมท่ีพึ่งประสงค์เป็นไปตามท่ีองค์กรคาดหวัง 
 3. เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานมีพฤติกรรมและแนวทางในการปฏิบัติเป็นไปตามประมวลจริยธรรม 
     และจรรยาบรรณของ อ.อ.ป. 
 4. เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับมีความยืดหยุ่น ทันต่อการเปลี่ยนแปลง มีพฤติกรรมท่ีพึ่งประสงค์ 
     สอดคล้องกับค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร คุณธรรมจริยธรรม อย่างมีธรรมาภิบาลท่ีดี 

     เป้าหมาย  ร้อยละ 25 

     ตัวชี้วัด  ร้อยละของบุคลากรที่มีพฤติกรรมผ่านการประเมินค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 

     รายละเอียดแผนงาน 

กิจกรรมย่อย ระยะเวลาดำเนินการ งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
หน่วยงาน
สนับสนุน 

1. ดำเนินการจัดกิจกรรมด้านการขับเคลื่อนค่านิยมและวัฒนธรรม 
    องค์กร 
2. ดำเนินการจัดกิจกรรมด้านการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 
    ของ อ.อ.ป. 
3. ประเมินพฤติกรรมค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรผู้ปฏิบัติงาน  
    อ.อ.ป. ทกุระดับ 
4. รายผลการดำเนินงานให ้อ.อ.ป. เพื่อทราบ เป็นรายไตรมาส 
5. สรุปผลการดำเนินงานโครงการฯ รายงาน อ.อ.ป. เพือ่ทราบ 

1 ม.ค. - 30 ก.ย. 68 
 

1 ม.ค. - 30 ก.ย. 68 
 

1 ต.ค. - 30 พ.ย.68 
 

1 เม.ย - 30 ธ.ค. 68 
31 ธ.ค. 68 

งบบริหาร 
ส.บก. 

ฝ.ทม. ทุกหน่วยงาน 
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7. แผนปฏิบัติการขับเคลื่อนค่านยิมวัฒนธรรมองค์กรและส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมของ อ.อ.ป. 

ที ่ แผนปฏิบัติการ ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 
1 ดำเนินการจัดกิจกรรมด้านการ

ขับเคลื่อนค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
            

2 ดำเนินการจัดกิจกรรมด้านการส่งเสริม
คุณธรรมจริยธรรมของ อ.อ.ป. 

            

3 ประเมินพฤติกรรมค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กรผู้ปฏิบัติงาน อ.อ.ป. 
ทุกระดับ 

            

4 รายผลการดำเนินงานให ้อ.อ.ป.  
เพื่อทราบ เป็นรายไตรมาส 

            

5 สรุปผลการดำเนินงานโครงการฯ 
รายงาน อ.อ.ป. เพื่อทราบ 
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แผนปฏิบัติการปี 2568 

8.  โครงการ/แผนงาน โครงการเสริมสร้างความผูกพันองค์กร 

     หลักการและเหตุผล ความผูกพันองค์กร (Employee Engagement) เป็นคุณสมบัติท่ีจำเป็นอย่างหน่ึงของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร  
 เนื่องจากเป็นปัจจัยสำคัญท่ีช่วยนำพาให้องค์กรมีประสิทธิผลและอยู่รอดต่อไปได้ นอกจากองค์กรต้องสามารถ 
 สรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเข้ามาเป็นสมาชิกองค์กรแล้ว การรักษาให้บุคลากรเหล่าน้ันคงอยู่กับองค์กรอย่างมีคุณค่า  
 ด้วยการพยายามสร้างทัศนคติของความผูกพันท่ีดีกับองค์กรให้กับผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนในองค์กร เพื่อให้ 
 ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับได้ตระหนักและปฏิบัติตามทัศนคติท่ีดี โดยองค์กรต้องมีวิสัยทัศน์และเป้าหมายท่ีชัดเจน 
 ในการแก้ไขปัญหาท่ีมีผลทำให้ผู้ปฏิบัติงานออกจากงาน โดยการสร้างความมีส่วนร่วม สร้างความสุขในการทำงาน  
 สร้างความภาคภูมิใจในการทำงาน จนทำให้เกิดผูกพันต่อองค์กร และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรอย่างแท้จริง  
 ตลอดจนความรู้สึกในการเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน ซ่ึงนั่นจะนำมาสู่ความภักดีต่อองค์กรได้ในท่ีสุด 

     หน่วยงานหลัก  ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ สำนักบริหารกลาง 

     วัตถุประสงค์ เพื่อเสริมสร้างให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรเกิดความผูกพัน โดยมีการจัดกิจกรรมเพื่อให้เกิดการมีส่วนร่วม 
 และสร้างความสุขในการทำงาน เพื่อสร้างความภาคภูมิใจในการทำงานอันมีผลทำให้ผู้ปฏิบัติงานคงอยู่ 
 ในองค์กรต่อไป 

     เป้าหมาย  มีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างเพื่อยกระดับความผูกพันองค์กรภายในปี 2568 จำนวน 2 กิจกรรม 

     ตัวชี้วัด  จำนวนกิจกรรมเสริมสร้างเพื่อยกระดับความผูกพันองค์กร  

     รายละเอียดแผนงาน 

กิจกรรมย่อย ระยะเวลาดำเนินการ งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
หน่วยงาน
สนับสนุน 

1. จัดทำกิจกรรมให้สอดคล้องกับผลสำรวจ และจัดทำ 
    แผนปฏบิัติการส่งเสริมเพื่อยกระดับความผูกพันองค์กร  
    นำแผนฯ เสนอขอความเห็นชอบจาก อ.อ.ป. 
2. ดำเนินการจัดกิจกรรม ประกอบด้วย 
   - กจิกรรมส่งเสริมยกระดับผลสำรวจความพึงพอใจและ 
     ความผูกพันของปีที่ผ่านมาอย่างน้อย 1 กจิกรรม 
    - กิจกรรมเสริมสร้างเพื่อยกระดบัความผูกพันอย่างน้อย  
     1 กิจกรรม 
3. สรุปผลการดำเนินการตามกิจกรรมสง่เสริมยกระดับ 
    ผลการสำรวจความพึงพอใจและความผูกพันของ 
    ปีที่ผ่านมา รายงาน อ.อ.ป. เพื่อทราบ 
4. จัดทำแบบสำรวจและแจ้งผู้ปฏบิัติงานทำการสำรวจความ 
    พึงพอใจและความผกูพันภาพรวมของ อ.อ.ป.  
5. สรุปผลการสำรวจความพึงพอใจและความผูกพัน 
    ในภาพรวมของ อ.อ.ป. วิเคราะห์จุดอ่อน/จุดแข็ง วิธแีก้ไข 
    เสนอ อ.อ.ป. เพือ่ทราบและนำผลการสำรวจไปดำเนินการ 
    ในปีต่อไป 

1 ม.ค. - 30 เม.ย 68 
 
 
 

1 เม.ย. - 30 มิ.ย. 68 
 

1 เม.ย. - 31 ส.ค. 68 
 

31 ส.ค. 68 
 
 

1 ก.ย. - ต.ค. 68 
 

1 พ.ย. - 31ธ.ค. 68 
 

งบบริหาร 
ส.บก. 

 

ฝ.ทม. 
 

ทุกหน่วยงาน 
 



แผนการบริหารทุนมนุษย์ ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ (พ.ศ. 2568 - 2572) | 86 
 

 

 

8. แผนปฏิบัติการเสริมสร้างความผูกพันองค์กร 

ที ่ แผนปฏิบัติการ ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 
1 จัดทำกิจกรรมให้สอดคล้องกับผลสำรวจ  

และจัดทำแผนปฏิบัติการส่งเสริมเพ่ือยกระดับ 
ความผูกพันองค์กร นำแผนฯ เสนอขอ 
ความเห็นชอบจาก อ.อ.ป. 

            

2 ดำเนินการจัดกิจกรรม ประกอบด้วย 
- กิจกรรมส่งเสริมยกระดับผลสำรวจความ 
  พึงพอใจและความผูกพันของปีทีผ่่านมา 
  อย่างนอ้ย 1 กิจกรรม 
- กิจกรรมเสริมสร้างเพื่อยกระดับความผูกพัน 
  อย่างนอ้ย 1 กิจกรรม 

            

3 3. สรุปผลการดำเนินการตามกิจกรรมส่งเสริม
ยกระดับผลการสำรวจความพึงพอใจและ 
ความผกูพันของปีทีผ่่านมา รายงาน อ.อ.ป.  
เพื่อทราบ 

            

4 จัดทำแบบสำรวจและแจ้งผูป้ฏิบัติงานทำการ
สำรวจความพึงพอใจและความผูกพันภาพรวม
ของ อ.อ.ป. 

            

5 สรุปผลการสำรวจความพึงพอใจและความผูกพัน
ในภาพรวมของ อ.อ.ป. วิเคราะห์จุดอ่อน/จุดแข็ง 
วิธีแก้ไข เสนอ อ.อ.ป. เพ่ือทราบและนำผลการ
สำรวจไปดำเนินการในปีต่อไป 
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9.  โครงการ/แผนงาน แผนงานปรับบทบาทเชิงรุก โดยการเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์กับหน่วยงานในองค์กร 

     หลักการและเหตุผล การตรวจสอบ/สอบทานระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Audit) เป็นอีกแนวทางในการสำรวจตรวจสอบ 
 ดูว่าระบบพื้นฐานท่ีสำคัญด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่น้ันครบถ้วนหรือจุดใดท่ีขาดหายไป เหมาะสมกับลักษณะงาน 
 ขององค์กรหรือไม่ เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาระบบงานทรัพยากรมนุษย์ต่อไป ท้ังน้ี การสอบทานกระบวนการ 
 (HR auditor) จะมุ่งเน้นการสอบทานเชิงป้องกัน (Preventive approach) ในขั้นตอนการปฏิบัติงานในกระบวนการ 
 ทำงานท่ีสำคัญให้สามารถดำเนินการไปได้ตามท่ีกำหนดโดยไม่มีข้อผิดพลาด และเกิดผลลัพธ์ตามท่ีกำหนดไว้ 
 ในขณะท่ีผลของการสอบทานสามารถนำไปใช้เป็นข้อมูลสำหรับการปรับปรุงในการปฏิบัติงานครั้งต่อไป เพื่อให้ 
 เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

     หน่วยงานหลัก  ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ สำนักบริหารกลาง 

     วัตถุประสงค์ 1. เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ได้มีการสื่อสารและสอบทานหน่วยงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
    ด้านทรัพยากรมนุษย์และเกิดการปรับปรุงงานอย่างมีส่วนร่วม 
 2. เพื่อให้การบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
    สอดคล้องกับจุดประสงค์ท่ีตั้งไว้ 

     เป้าหมาย  ผู้ปฏิบัติงานท่ีเข้าร่วมโครงการของแต่ละหน่วยงาน ร้อยละ 50 

     ตัวชี้วัด  ร้อยละของผู้ปฏิบัติงานเข้าร่วมโครงการของแต่ละหน่วยงาน 

          รายละเอียดแผนงาน 

กิจกรรมย่อย ระยะเวลาดำเนินการ งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
หน่วยงาน
สนับสนุน 

1. จัดทำโครงการสื่อสารด้านทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก  
    (HR Audit) ประจำป ี2567 เสนอ อ.อ.ป.  
    ให้ความเห็นชอบ 
2. จัดทำบันทึกแจ้งกลุ่มเป้าหมายเพื่อทำการสื่อสาร 
    และตรวจสอบ และระบุขั้นตอนที่เป็นจุดที่ต้องสอบทาน 
    หรือควบคุม 
3. ดำเนินการสื่อสารและตรวจสอบหน่วยงานเป้าหมาย  
    และหนว่ยงานรับตรวจประเมินความพึงพอใจเจ้าหนา้ที่ 
    ด้านทรัพยากรมนุษย ์
4. สรุปผลความพึงพอใจและรายงานผลการสื่อสาร 
    และตรวจสอบ เสนอ อ.อ.ป. เพือ่ทราบ 

1ม.ค.- 30 เม.ย.68 
 
 

30 เม.ย. 68 
 
 

1 เม.ย.- 30 ต.ค. 68 
 
 

1 พ.ย. - 31 ธ.ค. 68 

งบบริหาร 
ส.บก. 

 

ฝ.ทม. 
 

ทุกหน่วยงาน 
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9. แผนปฏิบัติปรับบทบาทเชิงรุก โดยการเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์กับหน่วยงานในองค์กร 

ที ่ แผนปฏิบัติการ ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. ม.ิย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 

1 จัดทำโครงการสื่อสารด้านทรัพยากรมนุษย์
เชิงรุก (HR Audit) ประจำปี 2568 เสนอ  
อ.อ.ป. ให้ความเห็นชอบ 

            

2 จัดทำบันทึกแจ้งกลุ่มเป้าหมายเพื่อทำการ
สื่อสารและตรวจสอบ และระบุขั้นตอน 
ที่เป็นจุดที่ต้องสอบทานหรือควบคุม 

            

3 ดำเนินการสื่อสารและตรวจสอบหน่วยงาน
เป้าหมาย และหน่วยงานรับตรวจประเมิน
ความพึงพอใจเจา้หน้าที่ดา้นทรัพยากร-
มนุษย ์

            

4 สรุปผลความพึงพอใจและรายงานผลการ
สื่อสารและตรวจสอบ เสนอ อ.อ.ป.  
เพื่อทราบ 

            

 
 

 
 




