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บทที่ 1 

บทน า 
 

      องค์การอุตสาหกรรมปุาไม้ (อ.อ.ป.) เดิมเป็นส่วนงานในสังกัดกรมปุาไม้ โดยได้จัดต้ังขึ้นเมื่อวันท่ี     
1 มกราคม 2490 มีภารกิจหลักด้านการท าไม้ ซึ่งในเวลาต่อมารัฐบาลมีนโยบายจะท าปุาไม้สักให้มากยิ่งขึ้น และ
ยก อ.อ.ป. เป็นนิติบุคคล จึงได้ตราพระราชกฤษฎีกาจัดต้ัง อ.อ.ป. เป็นรัฐวิสาหกิจขึ้นตรงกับกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ เมื่อวันท่ี 25 กรกฎาคม พ.ศ. 2499 โดยพระราชกฤษฎีกาจัดต้ัง 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 ต่อมาได้มีพระราชกฤษฎีกาจัดต้ัง อ.อ.ป. 
(ฉบับท่ี 5) วันท่ี 27 สิงหาคม พ.ศ. 2546 ให้โอน อ.อ.ป. ไปเป็นรัฐวิสาหกิจสังกัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดล้อม โดยมีวัตถุประสงค์ในการจัดต้ัง มี 6 ประการ ดังนี้ คือ 

      1. อ านวยบริการแก่รัฐและประชาชนในการอุตสาหกรรมปุาไม้   
      2. ประกอบธุรกิจเกี่ยวกับ อ.อ.ป.  เช่น  เกี่ยวกับการท าไม้และเก็บหาของปุา แปรรูปไม้ ท าไม้อัด 

อบไม้ อัดน้ ายาไม้ กล่ันไม้ และประดิษฐ์ หรือผลิตวัตถุหรือส่ิงของจากไม้ และของปุา และธุรกิจท่ีต่อเนื่อง
คล้ายคลึงกัน รวมท้ังอุตสาหกรรมอื่นใดท่ีเกี่ยวด้วยไม้หรือของปุา  
       3. ปลูกสร้างสวนปุา คุ้มครองรักษาปุาไม้ และบูรณะปุาไม้เพื่อประโยชน์แก่การปุาไม้ไม่ว่าจะเป็น
การด าเนินการเองหรือเป็นการด าเนินการเพื่อช่วยเหลือรัฐ  
       4. วิจัย ค้นคว้า และทดลองเกี่ยวกับผลิตผล และผลิตภัณฑ์ในด้านอุตสาหกรรมปุาไม้  
       5. ด าเนินกิจการเกี่ยวกับการเผยแพร่ความรู้ การปลูกฝังทัศนคติ และความส านึกในการคุ้มครอง
ดูแลรักษาบูรณะ และพัฒนาทรัพยากรปุาไม้ รวมท้ังการจัดหาท่ีพัก การอ านวยความสะดวก หรือการให้บริการ
ในกิจการท่ีเกี่ยวกับการทัศนาจรหรือกิจการอื่นใดเพื่อประโยชน์แก่การด าเนินการดังกล่าว  
      6. ด าเนินธุรกิจหรือกิจการอื่นท่ีเกี่ยวเนื่อง หรือเพื่อประโยชน์แก่กิจการของ อ.อ.ป.  
 

      ท้ังนี้ องค์การอุตสาหกรรมปุาไม้ มีวิสัยทัศน์ พันธกิจ หน้าท่ีความรับผิดชอบ และโครงสร้าง
หน่วยงาน ดังนี้ 
 

1.1 วิสัยทัศน์ อ.อ.ป. (FIO’s Vision) 

 “เป็นผูน้ าจัดการสวนป่าเศรษฐกิจอย่างยั่งยืน เพื่อยกระดับอุตสาหกรรมไม้จากป่าปลูก ในปี 2565” 

       โดยนิยามของวิสัยทัศน์ใหม่มีดังนี้ 
        1. “เป็นผู้น า” หมายถึง การเป็นองค์กรท่ีมีศักยภาพ สามารถเป็นต้นแบบ  และมีความพร้อมใน
การส่งเสริมให้กับหน่วยงานอื่น 
       2. “จัดการสวนป่าเศรษฐกิจอย่างยั่งยืน” หมายถึง การน าการบริหารจัดการสวนปุาปลูกให้
สามารถเป็นสวนปุาท่ีตอบสนอง ท้ังทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดล้อม ตามมาตรฐานการจัดการปุาไม้อย่าง
ยั่งยืนของ อ.อ.ป. และมาตรฐานสากล รวมถึงการพัฒนางานวิจัยด้านการปลูก และอุตสาหกรรมอย่างต่อเนื่องจาก
สวนปุาปลูกตั้งแต่ต้นทางจนถึงปลายทาง การอนุรักษ์ภูมิปัญญาในอาชีพการทาสวนปุาปลูกเพื่อสร้างมูลค่าเพิ่ม
จากสวนปุาปลูกให้องค์กรมีความมั่นคงทางทรัพยากร ทางระบบการบริหารจัดการผลผลิตและทางการเงิน 
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       3. “เพื่อยกระดับอุตสาหกรรมไม้จากป่าปลูก” หมายถึง การบริหารจัดการอุตสาหกรรมไม้จาก 
ปุาปลูกท้ังของ อ.อ.ป. และของประเทศท่ีมีคุณภาพและมาตรฐานเป็นท่ียอมรับในระดับสากล  ต้ังแต่
กระบวนการส่งวัตถุดิบจากสวนปุาสู่โรงงานอุตสาหกรรมไม้ ขั้นตอนการผลิตท่ีลดการสูญเสีย การออกแบบการ
ผลิตท่ีนานวัตกรรมใหม่มาเพิ่มมูลค่าผลิตภัณฑ์ สินค้า และบริการสามารถตอบสนองต่อความต้องการของตลาด
ท้ังภายในและต่างประเทศเพื่อสร้างรายได้อย่างยั่งยืนเป็นอาชีพใหม่ของประเทศ 
      4. “ในปี 2565” หมายถึง การวางเปูาหมายขององค์กรให้บรรลุวิสัยทัศน์ท่ีวางไว้ให้เห็นเป็นรูปธรรม 
ในป ี2565 ซึ่งสอดคล้องกับช่วงเวลาท่ีก าหนดในยุทธศาสตร์รัฐวิสาหกิจ สาขาทรัพยากร ธรรมชาติของรัฐบาลไทย 
 

1.2 พันธกิจ อ.อ.ป. (FIO’s Missions) 
       1. พัฒนาท่ีดินสวนปุาให้เป็นสวนปุาเศรษฐกิจอย่างยั่งยืนใช้ประโยชน์พื้นท่ีปุาเศรษฐกิจตาม
ศักยภาพสวนปุา 
       2. ส่งเสริมการปลูกไม้เศรษฐกิจพัฒนาระบบและสร้างกลไกการตลาดไม้เศรษฐกิจอย่างครบวงจร 
       3. ส่งเสริมและพัฒนาธุรกิจอุตสาหกรรมไม้และส่งเสริมชุมชนท้องถิ่นด้านอุตสาหกรรมไม้ 
       4. วิจัยพัฒนาการปลูกและใช้ประโยชน์จากไม้เศรษฐกิจ 
       5. ปรับโครงสร้างทางการเงินท้ังระบบ พัฒนาสินทรัพย์เพื่อสนับสนุนภารกิจขององค์กรให้เกิด
ประโยชน์ตามศักยภาพ สร้างก าไรพอเล้ียงองค์กร ไม่เป็นภาระต่อรัฐ 
       6. พัฒนาชุมชนท้องถิ่นโดยใช้สวนปุาเป็นฐาน 
       7. สงวน อนุรักษ์ บริบาลช้างไทยและฟื้นฟูทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมในพื้นท่ีเปูาหมาย 
       8. พัฒนาธุรกิจบริการและพัฒนาธุรกิจท่องเท่ียวอย่างครบวงจร 
. 

1.3 อ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบของ อ.อ.ป. 
      อ.อ.ป.  เป็นรัฐวิสากิจประเภท เกษตรกรรม อุตสาหกรรม พาณิชยกรรม การเงิน และบริการ 

และด าเนินการตามนโยบายพิเศษของรัฐบาล ด้านการอนุรักษ์ และใช้ประโยชน์ทรัพยากรธรรมชาติ ตามพระราช
กฤษฎีกาจัดต้ัง อ.อ.ป. มาตรา 7 ก าหนดให้ อ.อ.ป. มีอ านาจหน้าท่ีเพื่อด าเนินการตามวัตถุประสงค์ในการจัดต้ัง ดังนี้  

      1. ถือกรรมสิทธิ์ ครอบครองท่ีดินและทรัพย์สินอื่นๆ มีสิทธิต่างๆ ในการ สร้าง ซื้อ ขาย เช่า ให้เช่า 
ให้เช่าซื้อ ยืม ให้ยืม จัดหา จ าหน่าย แลกเปล่ียน โอน และรับโอน ด้วยประการใดๆ ซึ่งท่ีดิน ทรัพย์สินอื่นๆ 
หรือสิทธิทั้งภายในและภายนอกราชอาณาจักร  

      2. ค้าผลิตผลและผลิตภัณฑ์ของอุตสาหกรรมปุาไม้ท้ังภายในและภายนอก ราชอาณาจักร  
      3. ส่ังเข้ามาในและส่งออกไปนอกราชอาณาจักร ซึ่งเครื่องมือเครื่องใช้ และเครื่องจักร  

ท่ีใช้ในการอุตสาหกรรมปุาไม้  
      4. เป็นนายหน้าและตัวแทนค้าต่าง ในการค้าผลิตผลและผลิตภัณฑ์ของอุตสาหกรรมปุาไม้ 

เครื่องมือ เครื่องใช้ และเครื่องจักรท่ีใช้ในการอุตสาหกรรมปุาไม้  
      5. กู้ยืมเงิน แต่ถ้าเป็นจ านวนเกินกว่าคราวละห้าสิบล้านบาท ต้องได้รับความเห็นชอบจาก

คณะรัฐมนตรีก่อน 
      6. ต้ังและรับเป็นสาขา ตัวแทน ตัวแทนค้าต่าง หรือนายหน้า ในกิจการต่างๆ ของเอกชน 

หรือนิติบุคคลใดๆ ท้ังภายในและภายนอกราชอาณาจักรท้ังนี้ เพื่อประโยชน์แก่กิจการของ อ.อ.ป.  
      7. ร่วมการงานหรือสมทบกับบุคคลอื่นเพื่อประโยชน์แก่กิจการของ อ.อ.ป. รวมท้ังการเข้าเป็นหุ้นส่วน 

หรือถือหุน้ในห้างหุ้นส่วนหรือนิติบุคคลใดๆ แต่ต้องได้รับอนุญาตจากคณะรัฐมนตรีก่อน 
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1.4 การแบ่งกลุ่มธุรกิจ  
       ปัจจุบัน อ.อ.ป. ได้ก าหนดแผนงานกิจกรรมในการดาเนินธุรกจิออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 
       1) ธุรกิจป่าไม ้ประกอบด้วย 
           การผลิตไม้จากสวนปุาเศรษฐกิจ อ.อ.ป. นับเป็นผู้ผลิตไม้สวนปุารายใหญ่ที่สุดของประเทศ โดยมี
พื้นที่ปุาเศรษฐกิจมากกวา่ 1.107 ล้านไร่ มีการจ าแนกสวนปุาตามลักษณะของเงินลงทุน และวัตถุประสงค์ของการ
ส่งมอบพื้นที่จากรัฐออกเป็น 6 แผนงาน โดยมีชนิดไม้หลักอยู่ 3 ชนิด คือ ไม้สัก ไม้ยูคาลิปตัส และไม้ยางพารา  
นอกจากนั้นเป็นไม้กระยาเลยชนิดต่าง ๆ เช่น พะยูง ประดู่ ตะเคียนทอง แดง เป็นต้น 
           อ.อ.ป. ผลิตไม้ออกสู่ตลาดจ านวนมากในแต่ละปี แต่ผลผลิตยังไม่เพียงพอต่อความต้องการของ
ผู้บริโภค ท าให้ยังต้องน าไม้เข้าจากต่างประเทศด้วย เพื่อให้ปริมาณไม้เศรษฐกิจเพียงพอต่อความต้องการ ภาครัฐจึง
จ าเป็นต้องส่งเสริมให้ภาคเอกชนประชาชนปลูกปุาเศรษฐกิจเพิ่มข้ึน และเป็นผู้ผลิตไม้ซุงสักสวนปุาเพื่อการใช้สอย
ภายในประเทศมากที่สุด โดยสวนปุาภาคเอกชนจะเป็นผู้ผลิตรองลงมา โดยได้รับอนุญาตจากรัฐบาลให้ดาเนินการส่ง
ไม้สักไปยังต่างประเทศเพียงหน่วยงานเดียว นอกจากนี้ ในปัจจุบันยังมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมเกษตรกร/ชุมชน
ในการปลูกปุาเศรษฐกิจ รวบรวมข้อมูลการปลูกปุาของเกษตรกร และข้อมูลทางการตลาด 
           ส าหรับไม้ยูคาลิปตัส อ.อ.ป. ก็เป็นผู้ผลิตรายใหญ่ แต่ยังไม่มีการแข่งขันในตลาดอย่างจริงจัง 
เนื่องจากปริมาณผลผลิตรวมยังไม่เพียงพอต่อความต้องการ ผลผลิตไม้ยูคาลิปตัสของ อ.อ.ป. จะมีปริมาณลดลง
จากในอดีต เนื่องจากมีการคัดเลือกพื้นที่ที่มีความสมบูรณ์ไปปลูกยางพารา แต่ปัจจุบัน อ.อ.ป. ได้ลดพื้นที่การปลูก
ยางพาราลง เพื่อให้เป็นไปตามนโยบายของรัฐบาล ที่จะลดพื้นที่ปลูกยางพาราของประเทศ เพื่อลดกาลังผลิต
ผลผลิตยางพารากระตุ้นราคายางพาราให้สูงข้ึน 
           การผลิตน้ ายางพารา อ.อ.ป. มีพื้นที่สวนปุาไม้ยางพาราจ านวนมากและมีอายุมากข้ึน ท าให้มี
ผลผลิตน้ ายางเริ่มลดลง อีกทั้งรัฐมีนโยบายลดพื้นที่ปลูกยางพารา ทาให้อนาคตการผลิตน้ ายางพาราลดลง และ      
อ.อ.ป. ต้องยุติบทบาทด้านการท าสวนปุายางพารา โดยจะปรับเปลี่ยนสวนปุายางพาราเป็นสวนปุาไม้เศรษฐกิจ
อื่นๆ ทั้งระยะยาวและระยะสั้น 
           นอกจากนี้ อ.อ.ป. ยังมีรายได้จากการจาหน่ายไม้ยางพาราที่มีอายุครบ 25 ปีแล้วจะต้องท าไม้
ยางพาราออกเพื่อปลูกใหม่ เนื่องจากยางพาราที่มีอายุเกิน 25 ปี จะไม่มีหน้ากรีดยางและให้น้ ายางที่ลดลงการผลิต
ไม้จากปุาธรรมชาติเป็นการด าเนินงานตามนโยบายของรัฐที่เกี่ยวกับการท าไม้ปุานอกโครงการในพื้นที่เปิดใช้
ประโยชน์ของส่วนราชการ เช่น การก่อสร้างเข่ือนอ่างเก็บน้ า การสร้างถนน การเดินสายไฟฟูาแรงสูง รายได้ที่
เกิดข้ึนจะมีความไม่แน่นอน และมีแนวโน้มลดลงอย่างต่อเนื่อง 
       2) ธุรกิจอุตสาหกรรมไม้ อ.อ.ป. ด าเนินธุรกิจการแปรรูปไม้ ผลิตผลิตภัณฑ์ไม้ เครื่องเรือนครุภัณฑ์ 
บริการอบ ไม้แปรรูป อัดน้ายาไม้ และไสไม้ เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ในการอ านวยบริการแก่รัฐและ
ประชาชนในอุตสาหกรรมปุาไม้ โดยมีการจัดต้ังโรงงานผลิตภัณฑ์ไม้ในกรุงเทพฯ และโรงเลื่อย ในต่างจังหวัดรวม   
5 แห่ง ทั้งนี้การแข่งขันในอุตสาหกรรมไม้ค่อนข้างสูง เนื่องจากมีการนาเข้าไม้จากต่างประเทศที่เป็นไม้เนื้ออ่อน 
และราคาถูกเข้ามาแข่งขัน 
       3) ธุรกิจบริการ อ.อ.ป. ด าเนินธุรกิจบริการที่ต่อเนื่องจากกิจกรรมสวนปุา และการปุาไม ้ได้แก ่การ
ให้บริการด้านการท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์ การบริการปลูกและเป็นที่ปรึกษาในการปลูกปุาเศรษฐกิจ การรับรองการ
จัดการสวนปุาอย่างยั่งยืน 
       นอกจากนี้ยังมีธุรกิจอื่นๆ ได้แก่ธุรกิจที่เกิดข้ึนใหม่เพื่อหารายได้ระยะสั้นและระยะยาว เช่น ธุรกิจ
จ าหน่ายไม้แปรรูป ธุรกิจปุ๋ยหมักจากมูลช้างของสถาบันคชบาลแห่งชาติ ในพระอุปถัมภ์ฯ จ าหน่ายกล้าไม้ พัฒนา
สินทรัพย์ จ าหน่ายถ่าน เป็นต้น 
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1.5 ค่านิยม  
F-I-O ผู้น าการจัดการสวนป่าเศรษฐกิจ 

 F - Foundation of forestry  
      รากฐานป่าไม้ คือ เป็นองค์กรหลักในการจัดการสวนปุาเศรษฐกิจ 
 I  - Innovation & Digital Technology  
       นวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล คือ แสวงหาวิธีการใหม่ๆ พัฒนางาน เพื่อให้เกดิกระบวนการใหม่ 
 O - Obligation & Ownership 
      พันธะผูกพัน  คือ มีความรักความผูกพัน และรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร 
 

1.6  โครงสร้างการบริหารงาน 

 อ.อ.ป. มีผู้อ านวยการเป็นผู้บริหารสูงสุด และแบ่งโครงสร้างการบริหารงาน ออกเป็น 13 หน่วยงาน 
(ข้อมูลโครงสร้าง ณ วันท่ี 1 ตุลาคม 2564)  ดังนี้ 

 

 

 

 
 
 
  

      

 

 

 

 

 

 

 

 

ผู้อ านวยการ 

รองผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ 

คณะกรรมการของ อ.อ.ป. 

ส านักตรวจสอบภายใน 

คณะกรรมการตรวจสอบฯ 

 
1. องค์การอุตสาหกรรมปุาไม้ภาค 
    เหนือบน 
2. องค์การอุตสาหกรรมปุาไม้ภาค 
   เหนือล่าง 
3. องค์การอุตสาหกรรมปุาไม้ภาค 
    กลาง 
 
 
 

 

 
1. องค์การอุตสาหกรรมปุาไม้ภาค 
    ตะวันออกเฉียงเหนือ 
2. องค์การอุตสาหกรรมปุาไม้ภาคใต้ 
3. สถาบันคชบาลแห่งชาติ 
    ในพระอุปถัมภ์ฯ 
 

คณะอนุกรรมการฯ 

สายธุรกิจ 1 สายธุรกิจ 2 

1. ส านักบริหารกลาง 
2. ส านักบัญชีและการเงิน 
3. ส านักกฎหมาย 
4. ส านักนโยบายแผนและยุทธศาสตร์ 
5. ส านักวิจัยพัฒนาการจัดการปุาไม้ 
    เศรษฐกิจอย่างย่ังยืน 
6. ส านักธุรกิจการตลาด 
 

สายบริหาร 
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บทที่ 2 

นโยบายและกรอบการด าเนินการ 
 

 อ.อ.ป. ได้น้อมน าพระราชด ารัสพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวรัชกาลท่ี 9 สมเด็จพระนางเจ้าสิริกิต์ิ 
พระบรมราชินีนาถ พระบรมราชชนนีพันปีหลวง และพระบาทสมเด็จพระปรเมนทรรามาธิบดีศรีสินทรมหา  
วชิราลงกรณพระวชิรเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลท่ี 10  ท่ีทรงมีพระราชปณิธาน อันแน่วแน่ในการทรงงาน เพื่อจะ
สืบสาน รักษา และต่อยอดโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ และแนวพระราชด าริต่าง ๆ ของ
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว รัชกาลท่ี 9 มาเป็นแนวทางในการด าเนินงานและยึดถือ รวมไปถึงแผนและ
นโยบายของชาติในทุกระดับท่ีเกี่ยวข้อง 
 พระราชด ารัสพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวรัชกาลท่ี 9 
 - “องค์การอุตสาหกรรมปุาไม้ ในฐานะท่ีมีหน้าท่ีท าไม้โดยตรงควรจะได้ช่วยเหลือรัฐในการปลูกสร้าง
สวนปุาอีกแรงหนึ่ง” 
 - “เจ้าหน้าท่ีปุาไม้ควรจะปลูกต้นไม้ลงในคนเสียก่อน แล้วคนเหล่านั้นก็พากันปลูกต้นไม้ลงบนแผ่นดิน 
และรักษาต้นไม้ด้วยตนเอง” 
 พระราชด ารัส สมเด็จพระนางเจ้าสิริกิต์ิ พระบรมราชินีนาถ พระบรมราชชนนีพันปีหลวง วันท่ี 20 
ธันวาคม 2525 
 - “พระเจ้าอยู่หัวเป็นน้ า ฉันจะเป็นปุา ปุาท่ีถวายความจงรักภักดีต่อน้ า พระเจ้าอยู่หัวสร้างอ่างเก็บน้ า 
ฉันจะสร้างปาุ” 
 

2.1 หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
 หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นพื้นฐานส าหรับการจัดท ากรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี และ
แผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 12 ซึ่งทุกหน่วยงานได้น้อมน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการจัดท าแผนต่างๆ 
โดยมีหลักการส าคัญ คือ หลักพอประมาณ ความมีเหตุผล และการมีภูมิคุ้มกันในตัวท่ีดี ควบคู่ไปกับการ       
มีความรู้และคุณธรรม 
 "เง่ือนไขความรู้"  ประกอบด้วย  ความรอบรู้เกี่ยวกับวิชาการต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องอย่างรอบด้าน ความ
รอบคอบที่จะน าความรู ้เหล่านั ้นมาพิจารณาให้เชื ่อมโยงกัน  เพื ่อประกอบการวางแผน และความ
ระมัดระวัง ในขั้นปฏิบัติ 
 "เง่ือนไขคุณธรรม"  ประกอบด้วย  ความตระหนักในคุณธรรม ความซื่อสัตย์สุจริต ความอดทน         
มีความเพียร และใช้สติปัญญาในการด าเนินชีวิต 
 

2.2 กรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ.2561 – 2580) 
 ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 มาตรา 65 ก าหนดให้รัฐพึงจัดให้มียุทธศาสตร์
ชาติเป็นเปูาหมายการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืนตามหลักธรรมาภิบาลเพื่อใช้เป็นกรอบในการจัดท าแผนต่างๆ ให้
สอดคล้องและบูรณาการกัน ซึ่งเป็นท่ีมาของการจัดท ากรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  ของรัฐบาล (พลเอก ประยุทธ์ 
จันทร์โอชา นายกรัฐมาชนตรี) ซึ่งมีวิสัยทัศน์ คือ “ประเทศมีความมั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้วด้วย
การพัฒนาตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ คือ 1) ความมั่นคง   2) การสร้าง
ความสามารถในการแข่งขัน  3) การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน  4) การสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่า
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เทียมทางสังคม  5) การสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม  6) การปรับสมดุลและพัฒนา
ระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
 โดยยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม มีเปูาหมายการ
พัฒนาท่ีส าคัญ เพื่อน าไปสู่การบรรลุเปูาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืนในทุกมิติ ท้ังด้านสังคม เศรษฐกิจ ส่ิงแวดล้อม 
ธรรมาภิบาล และความเป็นหุ้นส่วนความร่วมมือระหว่างกันท้ังภายในและภายนอกประเทศอย่างบูรณาการ        
ใช้พื้นท่ีเป็นตัวตั้งในการก าหนดกลยุทธ์และแผนงาน และการให้ทุกฝุายท่ีเกี่ยวข้องได้เข้ามามีส่วนร่วมในแบบ
ทางตรงให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ โดยเป็นการด าเนินการบนพื้นฐานการเติบโตร่วมกัน ไม่ว่าจะเป็นทาง
เศรษฐกิจ ส่ิงแวดล้อม และคุณภาพชีวิต โดยให้ความส าคัญกับการสร้างสมดุลท้ัง 3 ด้าน อันจะน าไปสู่ความยั่งยืน
เพื่อคนรุ่นต่อไปอย่างแท้จริง ประเด็นท่ีส าคัญ ได้แก่ 
  1. สร้างการเติบโตอย่างยั่งยืนบนสังคมเศรษฐกิจสีเขียว 
  2. สร้างการเติบโตอย่างยั่งยืนบนสังคมเศรษฐกิจภาคทะเล 
  3. สร้างการเติบโตอย่างยั่งยืนบนสังคมท่ีเป็นมิตรต่อสภาพภูมิอากาศ 
  4. พัฒนาพื้นท่ีเมือง ชนบท เกษตรกรรมและอุตสาหกรรมเชิงนิเวศ มุ่งเน้นความเป็นเมือง 
      ท่ีเติบโตอย่างต่อเนื่อง 
  5. พัฒนาความมั่นคง น้ า พลังงาน และเกษตรที่เป็นมิตรต่อส่ิงแวดล้อม 
  6. ยกระดับกระบวนทัศน์เพื่อก าหนดอนาคตประเทศ 
 

2.3 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) 
 แผนพัฒนาแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 เป็นแผนหลักระยะ 5 ปี ท่ีเป็นกรอบใน
การจัดท าแผนของหน่วยงานต่างๆ ในทุกระดับ โดยในแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 12 ได้ยึดคนเป็นศูนย์กลางในการ
พัฒนา เพื่อให้บรรลุเปูาหมายอนาคตของประเทศไทยปี 2579 ภายใต้วิสัยทัศน์ตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
ซึ่งยุทธศาสตร์ท่ี 4 การเติบโตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมเพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืน เปูาหมายท่ี 1 พัฒนาและ
ฟื้นฟูฐานทรัพยากรธรรมชาติ เพิ่มพื้นท่ีปาุไม้เพื่อการอนุรักษ์ ปุาเศรษฐกิจ และปาุชายเลน ลดการสูญเสียความ
หลายหลายทางชีวภาพ แก้ไขปัญหาการบุกรุกท่ีดินของรัฐ และจัดท่ีดินท ากินให้ผู้ยากไร้โดยให้สิทธิร่วม โดยมี
โครงการส่งเสริมการปลูกปุาไม้เศรษฐกิจมีค่ าระยะยาว โดยมีส าระส าคัญ คือ ส่งเสริมการปลูกไม้มีค่าทาง
เศรษฐกิจระยะยาว พัฒนาการปลูกสร้างสวนปุาและระบบการจัดการสวนปุาอย่างยั่งยืน และพัฒนา
อุตสาหกรรมไม้มีค่า ตลอดท้ังห่วงโซ่การผลิต โดยรัฐมีบทบาทในการสนับสนุนและก าหนดแรงจูงใจ ก าหนดเขต
พื้นท่ีท่ีเหมาะสมและมีศักยภาพเชิงภูมินิเวศ พัฒนาตลาดกลางค้าไม้ และพัฒนาระบบโลจิสติกส์ การขนส่งไม้ 
สนับสนุนกลไกทางการเงิน อาทิ พันธบัตรปุาไม้ ธนาคารต้นไม้ หรือ กองทุนส่งเสริมการปลูกปุา และสนับสนุน
การศึกษาวิจัย ท้ังด้านการพัฒนาคุณภาพสายพันธุ์ และการพัฒนานวัตกรรม เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มจากไม้ รื้อฟื้น
การใช้ประโยชน์จากไม้ในงานด้านอนุรักษ์ การสร้างบา้นเรือน วัด และสถานท่ีส าคัญ และผลิตภัณฑ์ไม้แกะสลัก
ท่ีเป็นศิลปะประจ าชาติ โครงการมีเปูาหมายท่ีจะเพิ่มพื้นท่ีปุาเศรษฐกิจให้ได้ร้อยละ 15 ของพื้นท่ีประเทศ โดย
มีพื้นท่ีอนุรักษ์ ร้อยละ 25 
 

2.4 เป้าหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน (SDGs) 
 SDGs เป็นกรอบทิศทางการพัฒนาของโลกภายหลังปี 2558 ท่ีองค์การสหประชาชาติ (Unites Nations 
: UN) ก าหนดขึ้น ประกอบด้วย 17 เปูาหมาย ส าหรับการพัฒนาท่ีแบ่งเป็นมิติ (Dimensions) ในด้านเศรษฐกิจ 
สังคม และส่ิงแวดล้อม ให้มีความเช่ือมโยงกัน ซึ่งในส่วนของประเทศไทยมีการด าเนินงานท่ีสอดรับกับ SDGs     
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มาโดยตลอด และ SDGs เป็นแผนหนึ่งท่ีใช้ในการจัดท ากรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี และแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 12 
ด้วย เพื่อให้ทุกภาคส่วนร่วมสร้างสังคมท่ีเป็นสุขลดความเหล่ือมล้ าทางสังคม ขจัดปัญหาความยากจน ส่งเสริม
การเป็นเศรษฐกิจสีเขียว และมีการผลิตและบริโภคท่ีเป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม 
 โดยเป้าหมายที่ 16 ส่งเสริมสังคมที่สงบสุขและครอบคลุมเพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน ให้ทุกคนเข้าถึง
ความยุติธรรม และสร้างสถาบันท่ีมีประสิทธิผลรับผิดรับชอบและครอบคลุมในทุกระดับ ลดการทุจริตในต าแหน่ง
หน้าท่ีและการรับสินบนทุกรูปแบบ พัฒนาสถาบันท่ีมีประสิทธิผล มีความรับผิดรับชอบและโปร่งใสในทุกระดับ 
สร้างหลักประกันว่าจะมีกระบวนการตัดสินใจท่ีมีความรับผิดชอบ ครอบคลุม มีส่วนร่วมและมีความเป็นตัว
แทนท่ีดี ในทุกระดับการตัดสินใจ ขยายและเสริมความแข็งแกร่งของการมีส่วนร่วมของประเทศก าลังพัฒนาใน
สถาบันโลกาภิบาล  สร้างหลักประกันว่าสาธารณชนสามารถเข้าถึงข้อมูลและมีการปกปูองเสรีภาพขั้นพื้นฐาน 
โดยเป็นไปตามกฎหมายภายในประเทศและความตกลงระหว่างประเทศ 
 

 2.5 ประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) 
 ประเทศไทย 4.0 เป็นแนวคิดการเสริมสร้างศักยภาพและสร้างโอกาสในการขับเคล่ือนเศรษฐกิจไทย
ด้านนวัตกรรมและจากการสร้างความเข้มแข็งจากภายในและปรับเปล่ียนวิธีการแนวคิด “ท ามากได้น้อย” เป็น 
“ท าน้อยได้มาก” เพื่อยกระดับประเทศไทยให้หลุดพ้นจากกับดัก 3 ประการ คือ  1) กับดักรายได้ปานกลาง  
2) กับดักความเหล่ือมล้ า และ 3) กับดักความไม่สมดุล  

โดยส านักงาน ก.พ.ร. ได้ก าหนดแนวทางการปฏิรูประบบราชการ เพื่อรองรับไทยแลนด์ 4.0 ส าหรับ
ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐ  โดยต้องได้รับการปรับเปล่ียนกระบวนการทางความคิด (Mindset) ให้
ตนเองมีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ (Public Entrepreneurship) เพิ่มทักษะ สมรรถนะท่ีจ าเป็นและ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรม ซึ่งจะส่งผลต่อการแสดงบทบาทของการเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง (Change Leader) 
เพื่อสร้างคุณค่า (Public Value) และประโยชน์สุขให้แก่ประชาชน 

 

2.6 แผนดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม (Digital Economy : DE) 
 แผน DE เป็นแนวทางการขับเคล่ือนเศรษฐกิจและสังคมเทคโนโลยีดิจิทัลด้านการพัฒนาโครงสร้าง
พื้นฐาน ICT การค้าขายผ่านระบบดิจิทัลและสนับสนุนให้ประชาชนเข้าถึง ICT การพัฒนาบุคลากรด้าน  ICT และ
การจัดการและเปิดเผยข้อมูลข่าวสาร โดยยุทธศาสตร์ที่ 4  ปรับเปลี่ยนภาครัฐสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล จะมุ่งเน้น
ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการของหน่วยงานภาครัฐท้ังส่วนกลางและส่วน
ภมูิภาค ให้เกิดบริการภาครัฐในรูปแบบดิจิทัลท่ีประชาชนสามารถเข้าถึงบริการได้ โดยไม่มีข้อจ ากัดทางกายภาพ 
พื้นท่ี และภาษาน าไปสู่การหลอมรวมการท างานของภาครัฐเหมือนเป็นองค์กรเดียว นอกจากนี้รัฐบาลดิจิทัลใน
อนาคตจะเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการพัฒนาสังคมและเศรษฐกิจ การบริหาร
บ้านเมือง และเสนอความคิดเห็นต่อการด าเนินงานของภาครัฐ และ ยุทธศาสตร์ที่ 5  พัฒนาก าลังคนให้พร้อม
เข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล จะให้ความส าคัญกับการพัฒนาก าลังคนวัยท างานทุกสาขาอาชีพ ท้ังบุคลากร
ภาครัฐและภาคเอกชน ให้มีความสามารถการสร้างสรรค์และใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างชาญฉลาดในการประกอบ
อาชีพ และการพัฒนาบุคลากรในสาขาเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรง ให้มีความรู้ ความสามารถ และความเช่ียวชาญ
เฉพาะด้าน ในระดับมาตรฐานสากล เพื่อน าไปสู่การสร้างและจ้างงานท่ีมีคุณค่าสูงในยุคเศรษฐกิจและสังคมท่ีใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลเป็นปัจจัยหลักในการขับ 
 
 



 

 แผนบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ พ.ศ. 2565 – 2569                                                                                                                                                                      
 

  
 

ฝุายทรัพยากรมนุษย์ ส านักบริหารกลาง องค์การอุตสาหกรรมปุาไม้ 
 

  

8 

2.7 ยุทธศาสตร์กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม (พ.ศ. 2560–2579) 
 วิสัยทัศน์ “ประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดีตามแนววิถีใหม่ภายใต้ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดล้อม” 
 

2.8 แผนพัฒนาบุคลากร กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิง่แวดล้อม (ปี พ.ศ. 2565–2569) 
 วิสัยทัศน์ “บุคลากรกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม เป็นก าลังคนคุณภาพ ก้าวทันการ
เปล่ียนแปลง” 
 

2.9 แผนยุทธศาสตร์ อ.อ.ป. 
แผนยุทธศาสตร์ อ.อ.ป. ปี 2561-2565 ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
ยุทธศาสตร์ที่ 1  ก าหนดบทบาทรัฐวิสาหกิจให้ชัดเจนเพื่อเป็นพลังขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ 

  กลยุทธ์ท่ี 1 ทบทวนบทบาทท่ีเหมาะสมกับบริบทองค์กรเพื่อสนับสนุนยุทธศาสตร์ชาติ  
  กลยุทธ์ท่ี 2 ส่งเสริมการดาเนินงานด้านการอนุรักษ์ วิจัย การเผยแพร่องค์ความรู้ และพัฒนาแหล่ง 
เรียนรู้ของประชาชน รวมถึงสร้าง/แบ่งปันองค์ความรู้ให้กับประชาชน 
  กลยุทธ์ท่ี 3 ร่วมมือกับภาครัฐเพื่อนาองค์ความรู้ใช้ประโยชน์  
  กลยุทธ์ท่ี 4 ส่งเสริมอาชีพทางเลือก สรา้งรายได้ และพัฒนาคุณภาพชีวิตของเกษตรกรด้วยการ 
ปลูกปุาเศรษฐกิจ  

ยุทธศาสตร์ที่ 2  บริหารการลงทุนให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของประเทศ 
  กลยุทธ์ท่ี 5 บริหารจัดการการลงทุนให้เกิดประสิทธิภาพ  
  กลยุทธ์ท่ี 6 จัดหาแหล่งเงินทุนท่ีเหมาะสมกับการดาเนินธุรกิจ  

ยุทธศาสตร์ที่ 3  เสริมสร้างความแข็งแกร่งทางการเงินเพื่อความยั่งยืนในระยะยาว 
  กลยุทธ์ท่ี 7 ฟื้นฟูฐานะองค์กรเพื่อแก้ไขปัญหาทางการเงินให้ชัดเจน  
  กลยุทธ์ท่ี 8 ปรับปรุงพัฒนาและขยายการดาเนินธุรกิจเพื่อสร้างรายได้เพิ่ม  
  กลยุทธ์ท่ี 9 บริหารทรัพย์สินให้เกิดประโยชน์เพื่อเป็นแหล่งรายได้เพิ่มเติม  
  กลยุทธ์ท่ี 10 เพิ่มขีดความสามารถในการจัดการภาวะวิกฤต  

ยุทธศาสตร์ที่ 4 สนับสนุนการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ 
ประเทศไทย 4.0 และแผน DE 
  กลยุทธ์ท่ี 11 นาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการดาเนินธุรกิจ
ของ อ.อ.ป.  
  กลยุทธ์ท่ี 12 ขับเคลื่อนองค์กรดิจิทัล  

ยุทธศาสตร์ที่ 5 ส่งเสริมระบบธรรมาภิบาลให้มีความโปร่งใสและมีคุณธรรม 
  กลยุทธ์ท่ี 13 ทบทวนการบริหารจัดการและโครงสร้างองค์กรให้สอดคล้องกับบทบาทและภาระกิจ
ตามหลักเกณฑ์การบริหารจัดการ  
  กลยุทธ์ท่ี 14 เสริมสร้างบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะสูง  

ยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนาเศรษฐกิจแบบองค์รวม (BCG Model) (พัฒนาเศรษฐกิจใน 3 มิติ
ได้แก่ เศรษฐกิจชีวภาพ (Bio Economy), เศรษฐกิจหมุนเวียน (Cirular Economy) และ เศรษฐกิจสีเขียว 
(Green Economy) มาประกอบการด าเนินงาน 
  กลยทุธ์ท่ี 15 ด ารงวิถีชีวิตแนวใหม่ตามแนวทางเศรษฐกิจใหม ่(BCG Economy)  
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2.10 แผนปฏิบัติการดิจิทัลองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2562 - 2566 
อ.อ.ป. ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารของ อ.อ.ป. ระยะ 5 ปี พ.ศ. 

2562-2566  แบ่งออกเป็น 4 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานรองรับการเข้าสู่องค์กรดิจิทัลปรับปรุงและพัฒนาโครงสร้าง

พื้นฐานในทุกด้านให้สามารถสอดรับกับการท างานของ อ.อ.ป. ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล ท่ีสามารถใช้งานได้ทุกท่ี   
ท่ีสามารถเช่ือมต่อเข้ากับระบบของ อ.อ.ป. ได้โดยโครงสร้างพื้นฐานจะต้องสามารถสนับสนุนการใช้เทคโนโลยี
ในอนาคต 

กลยุทธ์ที่ 2 ขับเคล่ือนธุรกิจของ อ.อ.ป.  ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลพัฒนาระบบงานและระบบฐานข้อมูล   
ท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินธุรกิจอุตสาหกรรมปุาไม้ให้สามารถบริหารจัดการได้ในภาพรวมต้ังแต่ระดับปฏิบัติการ
จนถึงระดับบริหารระดับสูง เพื่อให้สามารถบริหารจัดการและด าเนินธุรกิจมีประสิทธิภาพ มีความแม่นย าในการ
ท าอุตสาหกรรมปุาไม้ 

กลยุทธ์ที่ 3 ยกระดับการบริหารองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพและธรรมาภิบาลพัฒนาระบบงานส านักงาน 
(Back Office) และระบบบริหารจัดการสนับสนุนผู้บริหารเพื่อยกระดับการท างานของ อ.อ.ป. ให้มีความ
รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ ลดการใช้กระดาษ (LessPaper) ตลอดจนสามารถตรวจสอบได้ 

กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาศักยภาพบุคลากรสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลยกระดับความสามารถของ
บุคลากรให้สอดคล้องกับความเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีน ามาใช้ และสามารถบริหารจัดการได้อย่าง
เหมาะสมกับธุรกิจของ อ.อ.ป. 
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บทที่ 3 

สถานการณ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
 

3.1  โครงสร้างก าลังคน 

1) บุคลากรแยกตามหน่วยงานสนับสนุนและหนว่ยงานผลิต 
  หน่วยงานของ อ.อ.ป. ประกอบด้วย 13 หน่วยงาน แบ่งเป็น
หน่วยงานของหน่วยงานสนับสนุนมี 7 หน่วยงาน บุคลากร 190 คน 
และหน่วยงานผลิตมี 6 หน่วยงาน บุคลากร 1,091 คน บุคลากร    
คิดเป็นสัดส่วน 14.83 : 85.17 เมื่อเปรียบเทียบแล้ว หน่วยงาน    
สายสนับสนุนมีมากถึง 7 หน่วยงาน แต่มีบุคลากรมีเพียงร้อยละ 
14.83 จากจ านวนบุคลากรท้ังหมดในองค์กร ท าให้ปริมาณต าแหน่ง
งานท่ีอยู่ในระดับบริหาร มีจ านวนมากกว่าหน่วยงานผลิต จึงควรมี
การวิเคราะห์ทบทวนหน้าท่ีความรับผิดชอบและความเหมาะสมของ

ต าแหน่งในหน่วยงานสนับสนุน โดยอาจวิเคราะห์ว่าในแต่ละหน่วยงานสนับสนุนมีการก าหนดต าแหน่งไว้เหมาะสม
กับหน้าท่ีความรับผิดชอบและปริมาณงานหรือไม่ เพื่อลดขั้นตอนการบังคับบัญชาและองค์กรสามารถบริหารงานได้
อย่างคล่องตัว 

2)  จ านวนบุคลากรจ าแนกตามประเภท  
       อ.อ.ป. มีจ านวนบุคลากรท้ังส้ิน 1,281 คน โดยจ านวน
บุคลากรส่วนใหญ่เป็นพนักงาน  จ านวน 793 คน และพนักงาน
ปฏิบัติการ มีจ านวน 488 คน คิดเป็นสัดส่วน 61.90 : 38.10 
จากการวิเคราะห์พบว่าจ านวนพนักงานปฏิบัติการมีจ านวนน้อย
กว่าจ านวนพนักงาน เนื่องจากปัจจุบันในบางหน้าท่ีท่ีสามารถ
จ้างในลักษณะจ้างเหมาได้ เพื่อเป็นการลดค่าใช้จ่ายด้าน
บุคลากรได้เป็นอย่างดี  

3) จ านวนบุคลากรแบ่งตามระดับต าแหน่ง  
         จากการวิเคราะห์พบว่าบุคลากรในกลุ่มต าแหน่งผู้บริหาร
ระดับต้น (หัวหน้างาน ระดับ 6) มีจ านวนมากถึง 223 คน       
ซึ่งเป็นต าแหน่งท่ีรับผิดชอบงานและใกล้ชิดระดับพนักงาน       
มากท่ีสุด และเป็นต าแหน่งท่ีสามารถรู้ความเป็นไปของปัญหา   
ท่ีจะเกิดขึ้นในงาน จึงเป็นต าแหน่งท่ีต้องมีการพัฒนาสายงาน
มากท่ีสุด เพื่อให้เติบโตเป็นผู้บริหารระดับกลางท่ีสามารถ
บริหารงานได้อย่างช านาญ และสามารถวางแผนผู้สืบทอด
ต าแหน่ง (Succession Plan) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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4) จ านวนบุคลากรแยกตามช่วงอายุ  
 

ช่วงอายุ Generation จ านวน (คน) 
56 - 60 ปี Gen B 103 
41 - 55 ปี Gen X 653 
23 - 40 ปี Gen Y 524 

ต่ ากว่า 23 ปี Gen Z 1 
"Gen-B" (Generation B) หรือ Baby Boomers คนที่เกิดในช่วง พ.ศ. 2489-2507 
"Gen-X" (Generation X) คนที่เกิดช่วงป ีพ.ศ. 2508-2522 
"Gen-Y" (Generation Y) คนที่เกิดช่วงป ีพ.ศ. 2523-2540 
"Gen-Z" (Generation Z) คนที่เกิดในช่วง พ.ศ. 2540-ปัจจุบัน 

 พนักงานส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่ม Gen X  มีอายุอยู่ในช่วงประมาณระหว่าง 41 - 55 ปี  คิดเป็นร้อยละ 50.98  
รองลงมาคือ  กลุ่ม Gen Y  คิดเป็นร้อยละ 40.91  กลุ่ม Gen B คิดเป็นร้อยละ 8.04  และกลุ่ม Gen Z คิดเป็นร้อย
ละ 0.08  ดังนั้น องค์กรควรให้ความส าคัญกับกลุ่ม Gen X  เนื่องจากเป็นกลุ่มท่ีมีจ านวนมากเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการบริหารจัดการ และมีการจัดท าแผนเพื่อรองรับกลุ่ม Gen Y ท่ีมีลักษณะชอบงานด้านเทคโนโลยี ไม่ค่อยมี
ความอดทน เพื่อให้สามารถท างานร่วมกับกลุ่ม Gen X  ได้อย่างดี และท่ีส าคัญควรมีการพัฒนาบุคลากรทดแทน
พนักงานท่ีมีอายุงานใกล้เกษียณท่ีอยู่ในช่วงอายุ 56 - 60 ปี เพื่อมิให้กระทบต่อการด าเนินงานของ อ.อ.ป.  
เนื่องจากการเติบโตของพนักงานรุ่นหนึ่งๆ มีไม่ทันกับการเติบโตตามระเบียบหลักเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ 

 5) จ านวนบุคลากรจ าแนกตามระดับการศึกษาและช่วงอายุ 
 

คุณวุฒิ 
จ านวน
(คน) 

คิดเป็น 
ร้อยละ 

ต่ ากว่า ปวช. 469 35.86 
ปวช. 36 2.81 
ปวส. 83 6.48 

อนุปริญญา 8 0.47 
ปริญญาตรี 630 48.01 
ปริญญาโท 81 6.40 
ปริญญาเอก 1 0.16 

 

จะเห็นได้ว่าบุคลากรส่วนใหญ่ มรีะดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 48.01 รองลงมา
คือ จบการศึกษาระดับต่ ากว่า ปวช. คิดเป็นร้อยละ 35.86 ถัดไปคือจบระดับ ปวส. คิดเป็นร้อยละ 6.48, ระดับ
ปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 6.40, ระดับ ปวช. คิดเป็นร้อยละ 2.81, ระดับอนุปริญญา คิดเป็นร้อยละ 0.47 และ
ระดับปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 0.16 พบว่าจากจ านวนพนักงานท้ังหมดในองค์กร 1,281 คน เกินครึ่งหนึ่งของ
พนักงานจบการศึกษาระดับปริญญาตรีและปริญญาโท มีจ านวน 711 คน  ซึ่งถ้าพิจารณาจากช่วงอายุ Gen X 
(41 - 55 ปี) และ Gen Y (23 – 40 ปี) ท่ีเป็นก าลังส าคัญท่ีปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ กล่าวคือ        
ช่วงอายุ 23 - 49 ปี จบการศึกษาระดับระดับปริญญาตรีและปริญญาโท รวมทั้งส้ิน 604 คน ซึ่งเป็นช่วงอายุ       
ท่ีสามารถพัฒนาให้เป็นผู้มีศักยภาพสูงได้ จึงต้องมีการสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้กับคนกลุ่มนี้ เพื่อให้คงอยู่กับ
องค์กรและบริหารจัดการให้สามารถท างานได้ส าเร็จตามท่ีองค์กรได้ต้ังเปูาหมายท่ีวางไว้ได้ 
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  6) อัตราส่วนบุคลากรที่มีคุณวุฒิปริญญาตรี  
        จากจ านวนบุคลากรท้ังหมดในองค์กร 1,281 คน มีผู้มีคุณวุฒิ
ปริญญาตรี จ านวน 615 คน คิดเป็นร้อยละ 49.18 โดยจ านวนของ       
ผู้ท่ีมีคุณวุฒิปริญญาตรีท้ังหมดมีสาขาวนศาสตร์/ท่ีเกี่ยวข้อง 320 คน 
รองลงมาคือสาขาบัญชี 108 คน สาขาการจัดการ/บริหารธุรกิจ 62 คน 
สารสนเทศ 29 คนสาขาท่องเท่ียว/นิเทศ 21 คน สาขากฎหมาย 18 คน 
สาขาสาขาอื่นๆ 16 คนรัฐศาสตร์/ท่ีเกี่ยวข้อง 14 คน สาขาการตลาด     
13 คน สาขาสัตวแพทย์ 9 คน และสาขาเศรษฐศาสตร์  5 คน           
ซึ่งสัดส่วนของผู้ท่ีจบสาขาวนศาสตร์/เกี่ยวข้อง มีอัตราส่วนค่อนข้าง
สูงจึงสอดคล้องกับการบริหารจัดการเกี่ยวกับปุาไม้ท่ีเป็นภารกิจหลัก 

ท้ังนี้ ท าให้มีบุคลากรท่ีสามารถขับเคล่ือนภารกิจขององค์กรไปสู่วิสัยทัศน์ท่ีต้ังไว้ได้ โดยสาขาการตลาด และ      
สัตวแพทย์ ควรมีการวางแผนอัตราก าลังเพื่อสรรหาบุคลากรและบริหารจัดการบุคลากรเพิ่มเติมและเร่งพัฒนา
บุคลากรท่ีมีอยู่ให้มีความสามารถและความเช่ียวชาญในสายงานมากขึ้น 
        7) อัตราส่วนบุคลากรที่มีคุณวุฒิปริญญาโท  

        จากจ านวนบุคลากรท้ังหมดในองค์กร 1,281 คน มีผู้มีคุณวุฒิ
ปริญญาโท จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 6.32 โดยจ านวนของผู้ท่ีมี
คุณวุฒิปริญญาโทท้ังหมดมีสาขาการจัดการ/บริหารธุรกิจ 26 คน 
รองลงมาคือ สาขาวนศาสตร์/ท่ีเกี่ยวข้อง  21 คน  สาขารัฐศาสตร์      
10 คน สาขาสารสนเทศ 8 คน สาขาบัญชี 5 คน สาขาการตลาด 5 คน 
สาขาอื่นๆ 4 คน สาขาเศรษฐศาสตร์ 2 คน และสาขากฎหมาย 1 คน  
ซึ่งสัดส่วนของผู้ท่ีจบสาขาการจัดการ/บริหารธุรกิจ มีจ านวนใกล้เคียง
กับสาขาวนศาสตร์/ท่ีเกี่ยวข้อง กอปรกับกลุ่มผู้ท่ีจบปริญญาโทส่วน

ใหญ่อยู่ในกลุ่ม Gen X และGen Y ซึ่งเป็นคุณวุฒิและกลุ่มช่วงอายุท่ีสามารถบริหารงานตามภารกิจของ อ.อ.ป.     
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  แต่อย่างไรตามควรสนับสนุนและเร่งพัฒนาบุคลากรท่ีมีอยู่ให้มีการศึกษาในระดับ  
ปริญญาโทสาขาวิชาท่ีสามารถสนับสนุนองค์กรในด้านธุรกิจมากยิ่งขึ้น อาทิ ด้านการตลาด และด้านท่ีส่งเสริม
อุตสาหกรรมไม้ (สารสนเทศเพื่อการออกแบบผลิตภัณฑ์) เพื่อขับเคล่ือนภารกิจขององค์กรไปสู่วิสัยทัศน์ท่ีต้ังไว้ได้ 

3.2  ความเคลื่อนไหวก าลังคน 
1) จ านวนบุคลากรที่เกษียณอายุล่วงหน้า 5 ปี แยกตามระดับควบ 
 

ระดับ/ชั้น 
ปีที่เกษียณอายุ 

รวม ร้อยละ 
2565 2566 2567 2568 2569 

11 - - - - - - - 
10 - - - 2 1 3 2.24 
8-9 2 - - - 4 7 5.22 
7-8 3 1 1 - 2 6 4.48 
6-7 - - - 1 2 4 2.99 
5-6 - - - 1 1 3 2.24 
4-5 1 - - - 3 4 2.99 
1-4 2 1 1 3 3 11 8.21 

02-06 19 16 16 20 16 96 71.64 
รวม 27 18 18 27 32 134 100.00 
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 พบว่าบุคลากรท่ีจะเกษียณอายุในอีก 5 ปีข้างหน้ารวมกัน เป็นบุคลากรกลุ่มพนักงานปฏิบัติการ       
(ช้ัน 02-06) จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 71.64  รองลงมาเป็นบุคลากรกลุ่มพนักงาน (ระดับ 1-4) จ านวน 11 
คน คิดเป็นร้อยละ 8.21  ดังนั้น ควรมีการวางแผนก าลังคนเพื่อทดแทนกลุ่มบุคลากรดังกล่าว เนื่องจากเป็น
ต าแหน่งท่ีสนับสนุนงานในระดับปฏิบัติการขององค์กรได้เป็นอย่างดี  อีกท้ัง ในบางต าแหน่งงานท่ีส าคัญ เช่น 
ต าแหน่งควาญช้าง ซึ่งต้องอาศัยประสบการณ์ในการท างาน จึงควรมีการวางแผนสืบทอดต าแหน่งเพื่อไม่ให้มี
ความขาดช่วงของต าแหน่งดังกล่าวด้วย 

อีกท้ัง เมื่อวิเคราะห์ตามต าแหน่งงานแล้ว มีบุคลากรกลุ่มผู้บริหารระดับสูงจะเกษียณอายุ ระดับ 10 
จ านวน 2 คน ระดับ 8-9 จ านวน 7 คน และระดับ 7-8 จ านวน 6 คน จากจ านวนผู้บริหารระดับสูงท้ังหมด  
46 คน คิดเป็นร้อยละ 32.60  ซึ่งเป็นกลุ่มท่ีมีการสะสมประสบการณ์ในการท างาน ผ่านการพัฒนาและการ
เรียนรู้งานมาเป็นอย่างดี  อ.อ.ป. จึงต้องมีการวางแผนอัตราก าลังและเร่งพัฒนาบุคลากรท่ีจะสืบทอดต าแหน่ง
หรือเล่ือนระดับให้สูงขึ้น และให้มีการถ่ายทอดความรู้ สอนงาน เพื่อการเรียนรู้งานของบุคลากรรุ่นหลัง รวมไป
ถึงการวางแผนสรรหาผู้บริหารระดับสูงให้มีความต่อเนื่องในการรับต าแหน่ง เพื่อให้การบริหารงานไม่ขาดช่วง
และไม่กระทบต่อองค์กร 

  

2) จ านวนบุคลากรที่ลาออก 3 ปีที่ผ่านมา  

ปี พ.ศ. 
ช่วงอาย ุ(ปี) 

รวมแต่ละปี 
ต่ ากว่า 23 23 - 40 41 - 55 56 – 60 

2562 - 12 3 2 17 
2563 - 21 16 1 38 
2564 - 8 4 1 13 

รวมแยกช่วงอาย ุ - 41 23 4 68 
 

การลาออก 3 ปีท่ีผ่านมา หากจ าแนกตามช่วงอายุ 23 - 40 ปี (Gen Y) มีจ านวนมากถึง 41 คน      
เป็นกลุ่มท่ีมีการเรียนรู้งาน ได้รับการพัฒนา และมีประสบการณ์ในการท างานมากพอสมควร จึงต้องมีการสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรให้กับคนกลุ่มนี้เพื่อให้คงอยู่จนเติบโตเป็นผู้มีศักยภาพขององค์กร และช่วงอายุ 41 - 55 ปี 
(Gen X) มีจ านวน 23 คน  ซึ่งเป็นกลุ่มได้รับการพัฒนา และมีประสบการณ์ในการท างานมาก การลาออกของ
บุคลากรในกลุ่มท่ีมีการเตรียมความพร้อมให้สืบทอดต าแหน่งนั้น เป็นความเส่ียงท่ีท าให้องค์กรสูญเสียบุคลากร
ท่ีมีคุณภาพไป  ท้ังนี้ สาเหตุมาจากการได้งานท่ีมีความมั่งคงกว่า (ข้าราชการ) ประกอบธุรกิจ/อาชีพส่วนตัว      
มีความต้องการท างานใกล้กับภูมิล าเนา และเห็นว่าสวัสดิการสิทธิประโยชน์น้อยกว่าท่ีมีความต้องการ        
ด้วยเหตุต่างๆ เหล่านี้ จ าเป็นต้องหาแนวทางแก้ไขเพื่อรักษาบุคลากรท่ีให้คงอยู่กับองค์กรต่อไป 
 

3.3 การวิเคราะห์และแนวทางการวางแผนอัตราก าลัง 
แผนยุทธศาสตร์ของ อ.อ.ป. ปี 2561-2565  มีการปรับบทบาทให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์และ

นโยบายต่างๆ มากยิ่งขึ้น จึงต้องมีการวิเคราะห์ถึงอัตราก าลังของบุคลากรท่ีเหมาะสม ซึ่งจากการวิเคราะห์
ความเคล่ือนไหวก าลังคนท่ีผ่านมา ควรมีการวางแผนรองรับบุคลากรหรือมีการพัฒนาให้มีความเช่ียวชาญมาก
ยิ่งขึน้ โดยสามารถน ามาจัดท าเป็นแนวทางในการวางแผนอัตราก าลังได้ 4 ด้านดังนี้ 
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    1) ด้านการสรรหา 
ผลการวิเคราะห ์ จากการวิเคราะห์ก าลงัคนและสภาพแวดล้อมด้านอัตราก าลงั ปรากฏว่ายงัขาดก าลงัคนในบางสายงาน และ 

ยังพบว่าปญัหาในการสรรหายงัไม่สามารถดึงดดูผู้ที่มีคุณสมบัตทิีเ่หมาะสมมาสมคัรเขา้ท างานเน่ืองจากเป็น
สายงานที่มีความต้องการในตลาดแรงงานสูง 

เปูาหมาย สร้างวิธีการสรรหาที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพื่อที่จะสามารถดงึดดูให้ผู้ที่มีคุณสมบตัิที่เหมาะสม 
มาสมัครเขา้ท างาน 

แนวทางที่ใช้ ร่วมกับสถาบันการศึกษาในการจดัให้มีการฝึกงาน ดูงาน ของนักศึกษา เพื่อดงึดดูให้นักศึกษาเหล่าน้ัน 
   ต้องการมาท างานกับองค์กรของเราในอนาคต โดยเฉพาะอย่างยิง่ในต าแหน่งที่หาคนมาท างานได้ยาก 
ใช้การสรรหาเชิงรุก เช่น - การสรรหาผ่านระบบ internet (e-Recruitment)  
                                 - Walk-in Recruitment   - การสรรหาแบบ lateral entry 
จัดการสรรหาตามงานนิทรรศการ หรืองานวิชาการตา่งๆ ผลิตสื่อสิง่พิมพ์ตา่งๆ ที่จะช่วยในการสรรหา 
พัฒนาบคุลากรสายงานอ่ืนๆ เพื่อย้ายมาท างานในสายงานทีย่งัขาดก าลงัคน      

    2) ด้านการพัฒนาบุคลากร 
ผลการวิเคราะห ์ จากการวิเคราะห์ก าลงัคนและสภาพแวดล้อมด้านอัตราก าลงั ปรากฏว่ายงัควรมีการมุ่งเน้นพฒันาบุคลากร

เพิ่มมากยิง่ขึ้น เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและรองรับการเตบิโตของบุคลากร 
เปูาหมาย พัฒนาให้กับบคุลากรในทุกระดับตั้งแต่ผู้อ านวยการส านักจนถงึพนักงาน 

แนวทางที่ใช้ การฝึกอบรมมุ่งเน้นให้สอดคล้องกับการด าเนินงานขององค์กร การศึกษาเรียนรู้ด้วยตัวเอง 
การฝึกอบรมในงานที่ปฏบิัต ิเป็นการทบทวน หรือเพิ่มเทคโนโลยีใหม่ๆ เพื่อให้น ามาใช้ได้จริงและ 
   เกิดประโยชน์มากขึ้น   การฝึกอบรมในหลักสูตร training roadmap 
จัดฝึกอบรมและการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Training, e-Learning)  การสอนงาน (Coaching)      

    3) ด้านการรักษาไว้ (Retention Strategies) 
ผลการวิเคราะห ์ จากการวิเคราะห์ก าลงัคน ปรากฏว่าอัตราการสญูเสียบคุลากรในช่วงอาย ุ30-40 ปี ซ่ึงเป็นช่วงที่ได้รับการ

พัฒนาและมีความรู้ความสามารถ 
เปูาหมาย เพื่อสร้างกลยุทธ์ในการรักษาบคุลากรที่มีความรู้ความสามรถไว้กับองค์กร 

แนวทางที่ใช้ พัฒนาระบบความก้าวหน้าในสายอาชพีส าหรับบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง เช่น ให้มีการเลื่อนต าแหน่ง 
   ได้เร็วกว่าปกติ (Fast Track) 
สร้างระบบประเมินผลการปฏบิัตงิานที่เป็นธรรมโดยยึดผลงานเป็นหลัก 
วิเคราะหถ์ึงสาเหตุการสญูเสยีบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิง่บุคลากรที่ท างานกับองค์กรมานาน 
มีการส ารวจความพึงพอใจของบคุลากรในการการท างานและน าผลมาปรับใช้เพื่อลดความเครียดของบคุลากร 
สร้างความรักความผูกพันของคนต่อองค์กร (Employee Engagement) 

 

    4) ด้านการสืบทอดต าแหน่ง 
ผลการวิเคราะห ์ จากการวิเคราะห์ก าลงัคนและสภาพแวดล้อมด้านอัตราก าลงั ปรากฏว่ายงัมีการสญูเสยีบุคลากรในต าแหน่ง

ส าคัญๆ จ านวนมาก เน่ืองจากการเกษยีณอายแุละจากการลาออก หรือโอนย้ายไปท างานหน่วยงานอ่ืน 
เปูาหมาย จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) เพื่อเตรียมบคุลากรที่มีศักยภาพเป็นผู้น าและการบริหาร

จัดการเพื่อให้พร้อมที่จะเขา้รับต าแหน่งผู้บงัคับบัญชา หรือผู้น าต่อเน่ืองจากบคุลากรทีด่ ารงต าแหน่ง 
ในปัจจุบันที่จะมีการสูญเสยีในอนาคต 

แนวทางที่ใช้ จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง เพื่อลดการขาดช่วงของบคุลากร 
จัดท าแฟูมคุณสมบัตบิุคลากรที่มีศักยภาพพร้อมที่จะสืบทอดต าแหน่ง (Success or Profile) 
จัดท าแผนพฒันาบุคลากรรายบคุคล (Individual Development Plan) 
จัดท าแผนการฝึกอบรม (Training Roadmap) ส าหรับสมรรถนะเก่ียวกับภาวะผู้น า หรือการบริหารจดัการ 
สร้างความรักความผูกพันของคนต่อองค์กร (Employee Engagement) 

(ข้อมูลบุคลากร ณ วันท่ี 1 ตุลาคม 2564)  ดังนี้ 
      ซึ่งตามแนวทางข้างต้น เพื่อให้ อ.อ.ป. มีบุคลากรท่ีเหมาะสม จึงได้จัดท าแผนอัตราก าลัง 5 ปี  
(ปี 2565 – 2569) เพื่อทดแทนผู้เกษียณอายุ ดังนี้
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แผนอัตราก าลัง 5 ปี ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ (ปี 2565 – 2569) 

 

หน่วยงาน 

ปี 2565 ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568 ปี 2569 
ผู้เกษียณ ทดแทนผู้เกษียณ ผู้เกษียณ ทดแทนผู้เกษียณ ผู้เกษียณ ทดแทนผู้เกษียณ ผู้เกษียณ ทดแทนผู้เกษียณ ผู้เกษียณ ทดแทนผู้เกษียณ 
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ตร
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่า ป
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.ต

ร ี

ป.
ตร

ี 

ต่ า
กว

่า ป
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ตร
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ต่ า
กว

่า ป
.ต

ร ี

ส านักบริหารกลาง 1 - 1 - 1 - - - - - - 1 - - 1 - - - - - - - - - - 
ส านักตรวจสอบภายใน - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 1 - 1 - - 
ส านักบัญชีและการเงิน - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 1 - - 1 
ส านักนโยบายแผนและ
ยุทธศาสตร์ 

- - - - - - - - - - 1 - 1 - - - - - - - 1 - 1 - - 
ส านักกฎหมาย 1 - 1 - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 
ส านักวิจัยพัฒนาการจัดการ- 
ปุาไม้เศรษฐกิจอย่างย่ังยืน 

1 - 1 - - 1 - 1 - - - - - - - - - - - - - - 
- - - 

ส านักธุรกิจการตลาด - - - - - - - - - - 1 - 1 -  1 - 1 - - - - - - - 
ออป.เหนือบน 1 2 1 - 1 - 1 - - 1 1 3 1 - 2 3 3 3 - 2 3 5 3 - 3 
ออป.เหนือล่าง 1 3 1 - 2 - 4 - - 2 - 1 - - 1 - 4 - - 2 1 - 1 - - 
ออป.กลาง 1 4 1 - 2 - 3 - - 2 1 3 1 - 2 - 3 - - 2 1 2 1 - 1 
ออป.ตะวันออกเฉียงเหนือ 1 3 1 - 2 - 2 - - 1 - 1 - - 1 - 2 - - 1 2 2 2 - 1 
ออป.ใต้ - 4 - - 2 - 1 - - 1 1 4 1 - 2 1 3 1 - 2 3 3 3 - 2 
สถาบันคชบาลแห่งชาติฯ 1 3 1 - 2 1 5 1 - 3 - 12 - - 10 - 5 - - 4 3 3 3 - 2 

รวม 8 19 8 - 12 2 16 2 - 10 5 25 5 - 19 5 20 5 - 13 15 16 15 - 10 
ผู้เกษียณ/ทดแทน 27 20 18 12 30 24 25 18 31 25 

สรุปรวมจ านวนบุคลากร 1,281-27+20=1,274 1,274-18+12=1,268 1,268-30+24=1,262 1,262-25+18=1,255 1,255-31+25=1,249 
หมายเหตุ.- 1. การด าเนินการตามแผนในแต่ละปี จะมีการปรับเพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมีคุณภาพ ตามจ านวน ตามเวลาท่ีต้องการอย่างเหมาะสม 
หมายเหตุ.- 2. มีการโอนย้ายจากหน่วยงานภายในให้เหมาะสมกับภารกิจแล้วจึงสรรหาจากภายนอก 
หมายเหตุ.- 3. การจ้างทดแทนผู้เกษียณอายุและทดแทนผู้ลาออกจากงานจะจ้างเฉพาะต าแหน่งท่ีจ าเป็น
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3.4 ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน 
 อ.อ.ป. ได้จัดท าแบบสอบถามเพื่อส ารวจความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานต่อ อ.อ.ป. ประจ าปี 2563 โดย
ให้ผู้ปฏิบัติงานแสดงความคิดเห็น ทัศนคติ เสนอข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารจัดการองค์กร 
9 ด้าน ประกอบด้วย  

     1) ระบบงาน        
     2) กระบวนการส่ือสารขององค์กร   
     3) ระบบประเมินผลการด าเนินงาน   
     4) การพัฒนาบุคลากร   
     5) ความก้าวหน้าในอาชีพ   
     6) สภาพแวดล้อมและบรรยากาศการท างาน/ทรัพยากรท่ีสนับสนุนการท างานรวมถึง 
         ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
     7) ระบบสารสนเทศด้าน HR   
     8) ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์  
     9) การด าเนินงานเชิงรุกฝุาย HR 
จากการส ารวจกลุ่มตัวอย่างบุคลากรของ อ.อ.ป.  พบว่า ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานต่อ อ.อ.ป.   

ปี 2564 ในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมากค่าคะแนนเฉล่ีย 3.83 เพิ่มขึ้นจากปี 2563 ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ีย 3.67 
       ซึ่งพิจารณารายด้านสะท้อนให้เห็นว่าควรมีการทบทวนค าส่ังเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพให้
สอดคล้องกับลักษณะงานหรือภารกิจขององค์กรในปัจจุบัน เพื่อให้บุคลากรมองเห็นเส้นทางการเติบโตของ
ต าแหน่ง และสร้างความรู้ความเข้าใจในความก้าวหน้าสายอาชีพของตน โดยการส่ือสารให้มีความเข้าใจมาก
ขึ้น รวมไปถึงการแสดงให้เห็นการเช่ือมโยงกับระบบการเรียนรู้ของสายงานท่ีชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
 

3.5 ความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงาน 
 อ.อ.ป. ได้จัดท าแบบสอบถามเพื่อส ารวจความผูกพันของผู้ปฏิบัติงานต่อ อ.อ.ป. โดยมีวัตถุประสงค์
เพื่อส ารวจระดับความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร และปัจจัยต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อความผูกพันและความ
พึงพอใจของบุคลากร (Employee Engagement) ในปี 2564  เพื่อสร้างและยกระดับความผูกพันและความ
พึงพอใจของบุคลากร อ.อ.ป. และเพื่อให้การด าเนินการของ อ.อ.ป. ในด้านความผูกพันและความพึงพอใจของ
บุคลากรมีแนวทางท่ีสอดคล้องกับการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ซึ่งผลการส ารวจความผูกพันของผู้ปฏิบัติงาน อ.อ.ป. ภาพรวมของปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร ในปี 2564  มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ “เห็นด้วยมาก” (  = 3.71)  สามารถสรุปได้ ดังนี้ 
 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ 
 1. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันกับความพยายามทุ่มเท  
สามารถอธิบายได้ว่าความสัมพันธ์ ด้านความมีคุณค่า,ด้านความพร้อมในการท างาน,ด้านการพัฒนาพนักงานและ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ,ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม,ด้านความมุ้งเน้นเพื่อผลลัพธ์ด้านการท างานไปอย่าง
ต่อเนื่อง,ด้านการยอมรับ,ด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อ “ความพยายามทุ่มเท” 
  2. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันกับความต้ังใจท่ีจะลาออก 
สามารถอธิบายได้ว่าความสัมพันธ์ ด้านความมีคุณค่า, ด้านความมุ้งเน้นเพื่อผลลัพธ์, ด้านการท างานไปอย่าง
ต่อเนื่อง, ด้านการยอมรับ มีผลต่อ “ความต้ังใจที่จะลาออก” 
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 ข้อเสนอแนะ 
 องค์การอุตสาหกรรมปุาไม้ควรจะมีการน าปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร มาจัดท าเป็นแนวทาง
ในการจัดท าแผนงานต่างๆ เพื่อส่งเสริมให้พนักงานมีความพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้นต่อไป และ
เสริมสร้างความผูกพันของพนักงานให้มากยิ่งขึ้น เพื่อลดอัตราการลาออกจากงาน และปรับปรุงแผนงานด้าน
ความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีมีค่าเฉล่ียจากผลการวิเคราะห์ต่ าท่ีสุด ในปี 2564 และองค์กรควรให้ความส าคัญ
ต่อ ด้านความมีคุณค่า, ด้านความมุ้งเน้นเพื่อผลลัพธ์, ด้านการท างานไปอย่างต่อเนื่อง, ด้านการยอมรับ 
เนื่องจากเป็นปัจจัยด้านความผูกพันท่ีส่งผลต่อต้ังใจท่ีจะลาออก 
 
 

3.6 นโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
      เปูาหมายหลักของนโยบายและแผนบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ 

1) การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้สามารถน าองค์กรไปสู่องค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง  
2) มีโครงสร้างองค์กรท่ีสอดรับกับวิสัยทัศน์องค์กร และมีความคล่องตัวในการบริหารงาน  
3) เพิ่มคุณค่าแก่บุคลากรด้วยพัฒนาพนักงานให้เป็นผู้มีศักยภาพสูง  
4) เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีท าให้มีบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ และ 

เกิดการแข่งขันทักษะเพื่อให้องค์กรมีประสิทธิภาพสูงสุด  
5) การพัฒนาทักษะของบุคลากรให้มีความเป็นเลิศในการท างาน เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ 

ของ อ.อ.ป. และการเข้าสู่ยุคดิจิทัล 
6) ส่งเสริมกิจกรรมเพื่อสร้างความผูกพัน แรงจูงใจ และความภาคภูมิใจในองค์กร ให้สามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ  
7) เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรม และค่านิยมองค์กร เพื่อให้พนักงานมีความผูกพัน

และมีความภูมิใจในองค์กร  

      อีกท้ัง ได้ก าหนดบทบาทการบริหารของทรัพยากรมนุษย์ เพื่อเป็นกรอบและแนวทางให้การ 
บริหารทรัพยากรมนุษย์เกิดความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้  ดังนี้ 

1) หุ้นส่วนยุทธศาสตร์ (Strategic Partner) ร่วมวางยุทธศาสตร์องค์กร และวางแผนยุทธศาสตร์
ด้านทรัพยากรมนุษย์ ท่ีเช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์องค์กร 

2) ผู้น าการเปล่ียนแปลง (Change Agent) เปล่ียนแปลงวัฒนธรรมให้สอดคล้องกับภารกิจ
องค์กร สร้างค่านิยมท่ีถูกต้อง และถ่ายทอดสู่บุคลากรเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติ 

3) เช่ียวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR Function Expert) เป็นผู้ขับเคล่ือนระบบการบริหาร
และพัฒนาด้านทรัพยากรมนุษย ์

4) สนับสนุนบุคลากร (Employee Champion) เป็นท่ีพึ่งให้แก่บุคลากร รับฟังความคิดเห็น 
สร้างความไว้วางใจ สร้างขวัญและก าลังใจ ช่วยเหลือ แก้ไขปัญหาและสนับสนุนให้บุคลากร
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

5) ก าหนดแนวทาง/วิธีการในการสอบทานการด าเนินงานของกระบวนการท่ีส าคัญด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ (HR audit) 
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3.7 กรอบการประเมินผลการด าเนินงานรฐัวิสาหกิจตามระบบประเมินผลรัฐวิสาหกิจ 
     State Enterprise Assessment Model : SE-AM 
       1) สาระส าคัญจากระบบประเมินคุณภาพรัฐวิสาหกิจ  
   กรอบการประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ ตามระบบประเมินผลรัฐวิสาหกิจ State 
Enterprise Assessment Model : SE-AM แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
   1.1) ผลการด าเนินงาน (Key Performance Area) (น้ าหนักร้อยละ 60 +/- 15) ได้แก่ 
          (1) การด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ เช่น ยุทธศาสตร์ชาติ, นโยบายรัฐบาล, แผนยุทธศาสตร์
ของรัฐวิสาหกิจ ฯลฯ 
          (2) ผลการด าเนินงานท่ีส าคัญ (Key Result) เช่น ผลการด าเนินงานตามภารกิจท่ีส าคัญ, 
แผนงานโครงการท่ีส าคัญท่ีสะท้อนประสิทธิภาพประสิทธิผล ผลสัมฤทธิ์ ฯลฯ โดยเป็นการพิจารณาก าหนด
ตัวชี้วัดและค่าเปูาหมาย ของคณะอนุกรรมการจัดท าบันทึกข้อตกลงการประเมินผลการด าเนินงาน รายสาขา 
(Sub-PAC) 
   1.2) ด้าน Core Business Enablers (น้ าหนักร้อยละ 40 +/- 15) ประกอบด้วย การประเมินผล 8 ด้าน 
ได้แก่  (1) ด้านการก ากับดูแลท่ีดีและการน าองค์กร 
  (2) ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
  (3) ด้านการบริหารความเส่ียง และการควบคุมภายใน 
  (4) ด้านการมุ่งเน้นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและลูกค้า 
  (5) ด้านการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล 
  (6) ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 
  (7) ด้านการจัดการความรู้และนวัตกรรม 
  (8) ด้านการตรวจสอบภายใน 
       2) แนวทางในประเมินตามบริบทของรัฐวิสาหกิจ 
  
 
 

 
 

 การประเมินผลการด าเนินงานท่ีระบุว่า “ท าจริงอย่างท่ัวถึง/สม่ าเสมอ” และ “มีการปรับปรุงอย่าง
ต่อเนื่อง” มีแนวทางในการพิจารณา ดังนี้ 
 ท าจริงอย่างท่ัวถึง/สม่ าเสมอ : การถ่ายทอดแนวทางปฏิบัติให้ท่ัวถึงท้ังองค์กร โดยการสร้างความมั่นใจ
ในการด าเนินงานตามแนวทางปฏิบัติดังกล่าวในทุกผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการนั้นๆ ได้อย่างครบถ้วน 
 มีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง : ปรับปรุงกระบวนการท่ีผ่านมา โดยใช้ฐานข้อมูลจริงเพื่อปรับปรุง
กระบวนการด าเนินงานและการปรับปรุงกระบวนการดังกล่าวสามารถแสดงให้เห็นผลลัพธ์ท่ีดีขึ้นจากการ
ปรับปรุงกระบวนการนั้นส าหรับการประเมินตามบริบทของรัฐวิสาหกิจมีแนวทางในการพิจารณา เช่น พิจารณา
ตามนโยบาย/ทิศทาง/ยุทธศาสตร์ของรัฐวิสาหกิจ ลักษณะการด าเนินธุรกิจความเพียงพอของทรัพยากร 
(บุคลากร งบประมาณ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ฯลฯ) ข้อจ ากัดทางด้านกฎหมายกฎระเบียบท่ีเกี่ยวข้อง 
เป็นต้น 
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3.8 ผลการประเมินด้านทรัพยากรมนุษย์ 
      เปรียบเทียบผลการด าเนินงานตามระบบประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจใหม่ ปี 2563 กับ 
Baseline ปี 2562 แบ่งออกเป็นหัวข้อต่าง ๆ ดังนี้ 

หัวข้อการประเมิน 
2562  

(Baseline) 
2563 

หัวข้อที่ 1 ยุทธศาสตร์/กลยุทธด์้านบริหารและพฒันาทุนมนษุย์ (30%) 2.4000 2.5000 

หัวข้อที่ 2 การบริหารทนุมนุษย์ (25%) 2.3300 2.3750 
2.1 อัตราก าลัง (7.5%) - - 
2.2 ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (2.5%) - - 
2.3 ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (15%) - - 

หัวข้อที่ 3 การพัฒนาทุนมนุษย์ (25%) 2.1900 2.3100 
3.1 การเรียนรู้และการพัฒนา (15%) - - 
3.2 การสืบทอดต าแหน่ง/การบริหารจัดการคนเก่ง/การจัดการสายอาชีพ (10%) - - 

หัวข้อที่ 4 สภาพแวดลอ้มที่สนบัสนุนการบริหารและพฒันาทุนมนษุย์ (20%) 1.7850 2.0800 

4.1 ความผูกพันองค์กร/ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร/การจัดการเปลี่ยนแปลง/ 
     จรรยาบรรณและจริยธรรม (5%) 

- - 

4.2 เทคโนโลยีดิจิทัลด้าน HR (2%) - - 
4.3 ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน (3%) - - 
4.4 บทบาทของหน่วยงาน HR และการสนับสนุนจากผู้บริหาร (10%) - - 

คะแนนรวม 2.2070 2.3253 
 

 เนื่องจากกระทรวงการคลังโดยส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ได้น าหลักเกณฑ์
การประเมินกระบวนการปฏิบัติงานและการจัดการ (Enablers) เป็นระบบประเมินผลการด าเนินงาน
รัฐวิสาหกิจใหม่ ซึ่งน ามาใช้ประเมินในปี 2563 เป็นปีแรก โดยผลคะแนนการประเมินด้านทุนมนุษย์ ปี 2563    
มีผลการประเมินดีขึ้นจากคะแนน ปี 2562 ท่ีเป็นคะแนนประเมิน Baseline  แต่อย่างไรก็ตาม ควรมีการ
พัฒนาการด าเนินการให้เป็นไปตามเกณฑ์ในหัวข้อต่างๆ เพิ่มขึ้นต่อไป โดยเฉพาะหัวข้อท่ี 2 ท่ีมีคะแนนเพิ่มขึ้น
จาก Baseline น้อยท่ีสุด 
 

3.9 การเปรียบเทียบกับ Best Practice HR 
 องค์การอุตสาหกรรมปุาไม้ ได้น าหน่วยงานรัฐวิสาหกิจของ 2 หน่วยงาน มาเป็นมาเป็นคู่เทียบด้านการ
ด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์  ได้แก่ การยางแห่งประเทศไทย (กยท.) เนื่องจาก กยท. เป็นหน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจท่ีมีลักษณะธุรกิจใกล้เคียงกับ อ.อ.ป. และการไฟฟูานครหลวง (กฟน.) เนื่องจากเป็นหน่วยงานขนาด
ใหญ่ เป็นรัฐวิสาหกิจท่ีจัดอยู่ในกลุ่ม 2 (ท่ีใช้บัญชีโครงสร้างอัตราเงินเดือนค่าจ้างเป็นของตนเอง) มีผลคะแนน
ภาพรวมขององค์กรปี 2563 อยู่ในระดับสูงกว่า 4 คะแนน  ดังนั้น จึงได้น าโครงการ/แผนงาน ปี 2564 ของ 
กยท. และ กฟน. มาเป็นแนวทางในการพัฒนาด ้านทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 
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แผนงาน/โครงการของ กยท. 2564 แผนงาน/โครงการของ อ.อ.ป. 2564 แนวทางการพัฒนา 
- การปรับปรุงโครงสร้างองค์กร กรอบ
อัตราก าลังและหน้าทีค่วามรับผดิชอบ 
 

- การปรับปรุงโครงสร้างองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพ 
- การวิเคราะห์อัตราก าลังในระดับเน้ืองาน 

- พัฒนา ทบทวน และปรับปรุงให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

- การพัฒนาระบบการสรรหา คัดเลือกและ
แตง่ตัง้บคุลากรตามหลักธรรมาภบิาล 

- การสรรหาบุคลากรรองรับงานที่จะมุ่งเน้น 
 

- พัฒนา ทบทวน และปรับปรุงให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

- การส่งเสริมสลับปรับเปลีย่นต าแหน่งงาน 
- การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชพี 

- การบริหารจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 

- จัดท าโครงการเพื่อทบทวนเส้นทาง
ความก้าวหน้าสายอาชีพแสดงให้
เห็นกลไกสนับสนุนและการเชื่อมโยง
ที่ระบบการเรียนรู้ที่ชดัเจนขึ้น 

- การเสริมสร้างความพงึพอใจในงาน ความ
ผูกพันองค์กร และความสขุในที่ทางาน 
- การพัฒนาและจดัการระบบสวัสดิการและ
สิทธิประโยชน์ 
 

- การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความสุขใน
การท างาน 
- การเสริมสร้างและยกระดับความพงึพอใจของ
บุคลากร 
- การสร้างความผูกพันของและธ ารงรักษา
บุคลากร 

- จัดท าโครงการเพื่อทบทวน
กระบวนการเสริมเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตและความสขุในการท างาน 

- การสร้างบรรยากาศแหง่การเรียนรู้ - การจัดการองค์ความรู้และสร้างวฒันธรรม
แห่งการเรียนรู้ 

- ปี 2565 ไม่ได้ก าหนดไว้ในแผน
ด้าน HR เน่ืองจากตามเกณฑ์ใหม ่
มีการก าหนดแยกหัวข้อ จึงแยก
ด าเนินการ 

- การพัฒนาระบบงานบุคคลด้วยระบบ
สารสนเทศและเทคโนโลยดีิจิทัล 

- การจัดการฐานข้อมูลบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
- การพัฒนาระบบประเมินสมรรถนะด้วย
สารสนเทศ 

- พัฒนา ทบทวน และปรับปรุงให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

- การปูองกันและปราบปรามการทุจริต - การส่งเสริมการประเมินคุณธรรมและความ
โปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 

- จัดท าโครงการเพื่อพัฒนา ทบทวน 
และปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 

- การปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบตังิาน - การปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบตังิาน - พัฒนา ทบทวน และปรับปรุงให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

- การจัดท าแผนและพฒันาพนักงานที่มี
ศักยภาพสูง  
- การจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง  

- การบริหารพนักงานที่มีศักยภาพสูง 
- การสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร 
  

- จัดท าโครงการเพื่อบริหารบคุลากร 
ที่อยู่ในต าแหน่งที่จะต้องมีการคดั
สรรและพัฒนาเพื่อรองรับต าแหน่ง 

- การพัฒนาบคุลากรแบบมุ่งสมรรถนะการ
บริหารองค์กร  
- พัฒนาบคุลากรแบบมุ่งสมรรถนะหลักองค์กร 
- พัฒนาบคุลากรแบบมุ่งสมรรถนะตามสายงาน  
- การจัดท าแผนและประเมินผลการพฒันา
บุคลากร  
- การถ่ายทอดเทคโนโลยสีู่พนักงาน 

- การพัฒนาบคุลากรที่มีศักยภาพสูง 
- การพัฒนาศักยภาพผู้บริหารในการน าองค์กร 
- การพัฒนาบคุลากรตามต าแหน่งและสายงาน 
- การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
 

- จัดท าโครงการเพื่อพัฒนาบคุลากร 
มุ่งเน้นกลุ่มที่อยู่ในต าแหน่งที่จะ
ขับเคลื่อนองค์กรในอนาคต 

- การสื่อสารนโยบาย แผนงาน กลยุทธ์และการ
ด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล 

- การสื่อสารด้านทรัพยากรมนุษยเ์ชงิรุก 
 

- จัดท าโครงการเพื่อสื่อสารบุคลากร
พัฒนา และทบทวนให้บคุลากรมี
ความเขา้ใจมากยิง่ขึ้น 

- การส่งเสริมความปลอดภยั อาชีวอนามัยและ
สภาพแวดล้อมในการทางาน  
- การตรวจสอบตดิตามการดาเนินงานด้าน
ความปลอดภยั (โรงงาน) 

- การบริหารจัดการความปลอดภยั อาชีว-
อนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน 

- พัฒนา ทบทวน และปรับปรุงให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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แผนงาน/โครงการของ กฟน. 2564 แผนงาน/โครงการของ อ.อ.ป. 2564 แนวทางการพัฒนา 
- การปรับปรุงโครงสร้างองค์กรรองรับการ
เปลี่ยนแปลงและการด าเนินการตามแผน
ยุทธศาสตร์ให้มีประสิทธิภาพพร้อมรองรับการ
แข่งขัน 

- การปรับปรุงโครงสร้างองค์กรให้มีประสิทธิภาพ 
- การวิเคราะห์อัตราก าลังในระดับเน้ืองาน 

- พัฒนา ทบทวน และปรับปรุงให้มี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

- การก าหนดกรอบอัตราก าลังรองรับการ
เปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ (Key Charge) ตาม
ยุทธศาสตร์องค์กร 
- บริหารอัตราพนักงานจ้างเหมา (ทดแทน
พนักงาน กฟน.) 

- การสรรหาบุคลากรรองรับงานที่จะมุ่งเน้น 
 

- พัฒนา ทบทวน และปรับปรุงให้มี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

- การเสริมสร้างความพึงพอใจของพนักงานและ
ความผูกพันต่อองค์กร 
- การปรับปรุงระบบค่าตอบแทนและแรงจงูใจ 

- การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความสุขในการ
ท างาน 
- การเสริมสร้างและยกระดับความพึงพอใจของ
บุคลากร 
- การสร้างความผูกพันของและธ ารงรักษา
บุคลากร 

- จัดท าโครงการเพื่อทบทวน
กระบวนการเสริมเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตและความสุขในการท างาน 

- การพัฒนาระบบการจดัการความรู้ เพื่อ
รองรับและพร้อมต่อการด าเนินธุรกิจ 
- การปรับปรุงกระบวนการด้านการจดัการ
ความรู้ขององค์กร 

- การจัดการองค์ความรู้และสร้างวฒันธรรม
แห่งการเรียนรู้ 

- ปี 2565 ไม่ได้ก าหนดไว้ในแผน
ด้าน HR เน่ืองจากตามเกณฑ์ใหม ่
มีการก าหนดแยกหัวข้อ จึงแยก
ด าเนินการ 

- การพัฒนากระบวนการท างานด้วยการบริหาร
และพัฒนาบุคลากรด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 

- การจัดการฐานข้อมูลบุคคลให้มปีระสิทธิภาพ 
- การพัฒนาระบบประเมินสมรรถนะด้วย
สารสนเทศ 

- พัฒนา ทบทวน และปรับปรุงให้มี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

- การพัฒนาระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
โดยมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน และเชื่อมโยงระบบ
ค่าตอบแทน 

- การปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน - พัฒนา ทบทวน และปรับปรุงให้มี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

- การบริหารบุคลากรคุณภาพ (Talent) 
- การสืบทอดต าแหน่ง  

- การบริหารพนักงานที่มีศักยภาพสูง 
- การสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร 
  

- จัดท าโครงการเพื่อบริหารบุคลากร 
ที่อยู่ในต าแหน่งที่จะต้องมีการคัดสรร
และพัฒนาเพื่อรองรับต าแหน่ง 

- การพัฒนาทักษะของบุคลากรกลุ่มเปูาหมาย    
ให้มีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานรองรับ
ยุทธศาสตร์และขีดความด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 

- การพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
- การพัฒนาศักยภาพผู้บริหารในการน าองค์กร 
- การพัฒนาบุคลากรตามต าแหน่งและสายงาน 
- การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 

- จัดท าโครงการเพื่อพัฒนาบุคลากร 
มุ่งเน้นกลุ่มที่อยู่ในต าแหน่งที่จะ
ขับเคลื่อนองค์กรในอนาคต 

- การส่งเสริมค่านิยม - การส่งเสริมค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร - จัดท าโครงการส  งเสริมให้บุคลากร 
มีพฤติกรรมตามพฤติกรรมที่พึง
ประสงค ์
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บทที่ 4 
เป้าหมายและกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 

 

 ปัจจุบันการแข่งขันทางเศรษฐกิจและการด าเนินงานของธุรกิจ มีการพัฒนาและเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ท้ังด้านกลยุทธ์การจัดการ กลยุทธ์การแข่งขัน การใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัย การจัดเตรียมบุคลากร
เพื่อเตรียมความพร้อมในการแข่งขันขององค์กร นับว่ามีความส าคัญและมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องมีการ
วางแผนในการสรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถ มีการพัฒนาบุคลากรท่ีมีความสามารถให้ตรงต่อความต้องการ 
เพื่อท่ีจะน ามาเป็นข้อมูลในการวางแผนก าลังคน ว่าในแต่ละงานจะต้องเพิ่มหรือลดจ านวนลงเท่าไร งานใดต้อง
ใช้บุคลากรท่ีมีความรู้ท่ีมีทักษะอย่างไร มีอายุและมีประสบการณ์ในการท างานอย่างไร จึง จะท าให้องค์กร
สามารถใช้ประโยชน์สูงสุดจากทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยู่และบุคลากรท่ีต้องจัดหาเพิ่มเติม 
 ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องมีการวางแผนทรัพยากรบุคคลในองค์กร เพื่อพัฒนาส่ิงจูงใจ
ให้กับบุคลากร ส่งผลให้บุคลากรมีความต้องการท่ีจะพัฒนาและเกิดความรู้สึกผูกพันในระยะยาว รวมไปถึง
พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ เปูาหมายและยุทธศาสตร์ขององค์กร โดยการ
ก าหนดยุทธศาสตร์และกลยุทธ์การด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้องค์กรบรรลุเปูาหมายสู่ความส าเร็จ 

 ซึ่งการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
เป็นเครื่องมือและกลไกส าคัญในการขับเคล่ือน
องค์กรสู่วิสัยทัศน์ การด าเนินการจัดท าแผนด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ของ อ.อ.ป. ปี 2565 – 2569       
จึงต้องมีการวิเคราะห์สถานการณ์ปัจจัยภายนอก
ภายในองค์กร ก าหนดกลยุทธ์ ด้านทรัพยากร
มนุษย์ ให้มีความสอดคล้องและเ ช่ือมโยงกับ
ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ขององค์กร ดังนี้ 

 

4.1 การวิเคราะห์สถานการณ์ปัจจุบันด้านทรัพยากรมนุษย์ (SWOT Analysis) 
 องค์การอุตสาหกรรมปุาไม้ ได้วิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมภายในและภายนอกท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย นโยบายและยุทธศาสตร์ต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการด าเนินงานของ
องค์กร หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง กรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) เปูาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน (SDGs) แนวคิดประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) 
แผนดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม (Digital Economy : DE) แผนยุทธศาสตร์องค์การอุตสาหกรรมปุาไม้ 
(พ.ศ. 2561 – 2565) แผนปฏิบัติการดิจิทัลองค์การอุตสาหกรรมปุาไม้ ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2562 – 2566  
รายงานผลการประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล Feedback Report ประจ าปี 2562 การเปรียบเทียบ
กับ Best Practice HR  ข้อมูลสถานการณ์ด้านความเคล่ือนไหวก าลังคนและอัตราก าลัง โดยใช้เทคนิค SWOT 
Analysis วิเคราะห์จุดแข็ง – จุดอ่อน  โอกาส – อุปสรรค จากการระดมความเห็นของบุคลากรด้านทรัพยากร
มนุษย์ สรุปรายละเอียดดังนี้  
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ด้านสถานการณ์ภายใน (Internal Situation) 
 

Strength จุดแข็ง Weakness จุดอ่อน 
1. ผู้บริหารให้ความส าคัญด้านพัฒนาบุคลากรก าหนด 
    ให้มีแผน HR และก าหนดตัวชี้วัดไว้ในระดับองค์กร 
2. โครงสร้างองค์กรมีหน่วยงานกระจายอยู่ทั่วประเทศ 
    และมีบุคลากรประจ าอยู่ทุกหน่วยงานบุคลากร 
    ส่วนใหญ่ มีทักษะสาขาตรงสายพันธกิจหลักของ 
    องค์กร 
3. บุคลากรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ 
   ด้านการจัดการสวนปุาเศรษฐกิจอย่างย่ังยืนและ 
   อุตสาหกรรมไม้ พร้อมขับเคลื่อนองค์กรสู่วิสัยทัศน์ 
4. บุคลากรของ อ.อ.ป. ส่วนใหญ่ จบการศึกษาระดับ 
    ปริญญาตรี และมีการสนับสนุนให้ศึกษาในระดับ 
    ปริญญาโทเพ่ิมมากข้ึน ซึ่งสามารถพัฒนาให้เป็น 
    พนักงานที่มีศักยภาพสูงได้ 

1. บุคลากรและผู้บริหารขาดความรู้ความเชี่ยวชาญ 
    ประสบการณ์ด้านวิชาชีพอื่นๆ  เช่น ด้านการ 
    ตลาด  ด้านการเงิน  และด้านเทคโนโลยีดิจิทัล  
    ที่จะน ามาใช้ในการพัฒนาบุคลากร 
2. การบริหารอัตราก าลังยังไม่สมดุลการด าเนินการ 
    มุ่งสู่วิสัยทัศน์ 
3. บุคลากรมีประสบการณ์และได้รับการพัฒนา 
    แล้วลาออก 
4. บุคลากรที่ปฏิบัติงานมีบุคลากรหลากหลาย 
    Generation ท าให้เกิดปัญหาในการประสานงาน 
    และมีแนวคิดมุมมองความต้องการที่แตกต่างกัน 
5. วัฒนธรรมองค์กรยังขาดการส่งเสริมให้เกิดการ 
    ประพฤติปฏิบัติอย่างชัดเจน 

 

ด้านสถานการณ์ภายนอก (External Situation) 
 

Opportunity โอกาส Threat อุปสรรค 
1. นโยบายThailand 4.0 ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผน DE  
   และนโยบายกระทรวง สนับสนุน ส่งเสริมด้านเทคโน- 
   โลยีดิจิทัลมาใช้ในการพัฒนาระบบงานด้าน HR 
2. นโยบายรัฐบาลตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 
   แห่งชาติ ฉบับที่ 12 สนับสนุนการเสริมสร้างและ 
   พัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ 
3. มีการพัฒนาเครือข่ายและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้านบริหาร 
   ทรัพยากรบุคคลกับหน่วยงาน Best Practice ภายนอก 
4. หน่วยงานของทั้งภาครัฐและเอกชนให้ความส าคัญ 
   กับการพัฒนาบุคลากรและมีการให้ความร่วมมือในการ 
   ให้เข้าชมศึกษาดูงาน และสัมมนามากข้ึน 
5. ในยุคโลกาภิวัตน์มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม่ 
   ท าให้เกิดสังคมแห่งการเรียนรู ้

1. ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล อยู่ภายใต้ 
    กฎระเบียบข้อบังคับและการก ากับควบคุมจาก 
    หน่วยงานของรัฐหลายแห่ง ท าให้ไม่สามารถ 
    ปรับเปลี่ยนได้อย่างทันท่วงที และนโยบายบางอย่าง 
    ยังไม่สอดคล้องกัน 
2. ปัจจุบันค่าตอบแทนระหว่างรัฐวิสาหกิจกับภาค 
    เอกชนแตกต่างกันมาก ท าให้คนรุ่นใหม่ไม่เกิด 
    ความต้องการท างานรัฐวิสาหกิจ ส่งผลให้องค์กร 
    ขาดคนเก่งเข้ามาเป็นแรงขับเคลื่อนองค์กร 
3. คู่แข่งหรือบริษัทเอกชนเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะ 
    สูงกว่า ทั้งในด้านบุคลากร เงินทุนและเทคโนโลยี 
4. การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ ท าให้ทดแทนคนไม่ทันต่อ 
   ความต้องการ 
5. เทคโนโลยีต่างๆ ปรับเปลี่ยนรวดเร็ว ท าให้บุคลากร 
    ปรับตัวไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

 

 โดยได้น า จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ท่ีได้จากกระบวนการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายนอกและภายในขององค์กร (SWOT Analysis) มาท าการจับคู่เข้าด้วยกันและท าการวิเคราะห์ TOWS 
Matrix เพื่อสร้างกลยุทธ์และแผนงาน ดังนี้ 
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การสร้างกลยุทธ์และแผนงานโดยใช้ TOWS Matrix 
 
 
                        
                           ปัจจัยภายใน 
 
 
 
 
 
          ปัจจัยภายนอก 

จุดแข็ง Strength จุดอ่อน Weakness 
1.ผู้บริหารใหค้วามส าคัญด้านพฒันาบุคลากร 
  ก าหนดให้มีแผน HR และก าหนดตัวชี้วัดไว้ 
  ในระดับองค์กร 
2.โครงสร้างองค์กรมีหน่วยงานกระจาย 
  อยูท่ั่วประเทศและมีบุคลากรประจ าอยู ่
  ทุกหน่วยงานบุคลากรส่วนใหญ่ มีทักษะ 
  สาขาตรงสายพันธกิจหลักขององค์กร 
3.บุคลากรมีความรูค้วามเชี่ยวชาญและ 
  ประสบการณ์ด้านการจัดการสวนปุา 
  เศรษฐกิจอย่างยั่งยืนและอุตสาหกรรมไม้  
  พร้อมขับเคลื่อนองค์กรสู่วิสยัทัศน์ 
4.บุคลากรของ อ.อ.ป. ส่วนใหญ ่จบการ  
  ศึกษาระดับปริญญาตรี และมีการสนับสนุน 
  ให้ศึกษาในระดับปริญญาโทเพิ่มมากขึ้น  
  ซ่ึงสามารถพัฒนาให้เป็นพนักงานที่ม ี
  ศักยภาพสูงได ้

1.บุคลากร/ผูบ้รหิารขาดความรูค้วาม 
  เชี่ยวชาญประสบการณ์ด้านวิชาชีพอ่ืนๆ  
  เช่น ด้านการตลาดด้านการเงิน ด้าน 
  เทคโนโลยดีิจิทัล และนวัตกรรมที่จะ 
  น ามาใช้ในการพฒันาบุคลากร 
2.การบริหารอัตราก าลังยงัไม่สมดุลการ 
  ด าเนินการมุ่งสู่วิสัยทศัน์ 
3.บุคลากรมีประสบการณ์และได้รบัการพฒันา 
  แล้วลาออก 
4.บุคลากรทีป่ฏบิัติงานมีบคุลากรหลากหลาย  
  Generation ท าให้เกิดปัญหาในการ 
  ประสานงานและมีแนวคดิมุมมองความ 
  ต้องการที่แตกต่างกัน 
5.วัฒนธรรมองค์กรยังขาดการสง่เสริมให้เกิด 
  การประพฤติปฏิบตัิอย่างชัดเจน 

โอกาส Opportunity SO กลยุทธ์เชิงรุก WO กลยุทธ์เชิงแก้ไข 
1.นโยบายThailand 4.0 ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ป ี 
  แผน DE และนโยบายกระทรวง สนับสนุน 
  ส่งเสริมด้านเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชใ้นการพัฒนา 
  ระบบงานด้าน HR 
2.นโยบายรัฐบาลตามแผนพฒันาเศรษฐกิจและ 
  สังคมแห่งชาต ิฉบบัที ่12 สนับสนุนการ 
  เสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย ์
3.มีการพัฒนาเครือข่ายและแลกเปลี่ยนเรียนรู ้
  ด้านบรหิารทรัพยากรบุคคลกับหน่วยงาน Best  
  Practice ภายนอก 
4.หน่วยงานของทั้งภาครัฐและเอกชนใหค้วามส าคัญ      
  กับการพัฒนาบคุลากรและมีการใหค้วามร่วมมือ 
  ในการให้เข้าชมศึกษาดูงานและสัมมนามากขึ้น 
5.ในยุคโลกาภิวัตน์มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
  สมัยใหม่ท าให้เกิดสังคมแห่งการเรียนรู ้ 

1.ส่งเสริมบคุลากรที่มคีวามเชี่ยวชาญและ 
  ประสบการณ์ให้มีการเตบิโตในสายอาชีพ  
2.สนับสนุนบุคลากรให้มีทักษะในสายงาน 
   มากขึ้น 
3.คัดสรรผู้สืบทอดต าแหน่งเพื่อขึ้นสู่ต าแหน่ง 
  ทางการบรหิาร 
4.พัฒนารูปแบบการสือ่สารระเบยีบข้อบังคับ  
  สวัสดิการ นโยบายเก่ียวกับการด าเนินงาน 
  ด้านทรัพยากรมนุษย ์
 
 

1.พัฒนาศักยภาพผู้บริหารในการน าองค์กร 
2.พัฒนาบุคลากรตามสายงานที่มุ่งเน้น 
3.การบริหารอัตราก าลังคนเพื่อสนับสนุน 
  ภารกิจองค์กร   
4.ปรับปรุงเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ 
  เพื่อรองรบัการด าเนินการในปัจจุบันและ 
  อนาคต 
 

อุปสรรค Threat ST กลยุทธ์ป้องกัน WT กลยุทธ์เชิงรับ 
1.ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล อยูภ่ายใต้ 
  กฎระเบยีบข้อบงัคับและการก ากับควบคุมจาก 
  หน่วยงานของรัฐหลายแห่ง ท าให้ไม่สามารถ 
  ปรับเปลีย่นได้อย่างทันท่วงที และนโยบาย 
  บางอย่างยังไม่สอดคล้องกัน 
2.ปัจจุบันค่าตอบแทนระหว่างรัฐวิสาหกิจกับภาค 
  เอกชนแตกต่างกันมาก ท าให้คนรุ่นใหม่ไม่เกิด 
  ความต้องการท างานรัฐวิสาหกิจ ส่งผลให้องค์กร 
  ขาดคนเก่งเข้ามาเป็นแรงขบัเคลื่อนองค์กร 
3.คู่แข่งหรือบริษัทเอกชนเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะ 
  สูงกว่า ทั้งในด้านบคุลากร เงินทุนและเทคโนโลย ี
4.การเข้าสู่สังคมผู้สูงอาย ุท าให้ทดแทนคนไม่ทัน 
  ต่อความต้องการ 
5.เทคโนโลยตี่างๆ ปรับเปลีย่นรวดเร็วท าให ้
  บุคลากรปรับตัวไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

1.จัดกิจกรรมส่งเสริมค่านิยมและวัฒนธรรม 
   องค์กร 
2.จัดกิจกรรมสร้างความสุขและสภาพแวดล้อม 
   ทีด่ีในการท างาน 
3.สร้างความผูกพันและธ ารงรักษาบุคลากร 
4.สื่อสารด้านทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก เพื่อสร้าง 
   ความสัมพันธ์อันดีกับหน่วยงาน 
 
 

1.วางแผนอัตราก าลังคนรองรบัการเปลี่ยน- 
  แปลงในอนาคต 
2.การสร้างวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร 
3.สื่อสารและส่งเสริมจรรยาบรรณและ 
  จริยธรรม 
4.การปูองกันและปราบปรามการทุจรติในภาค 
  รัฐวิสาหกิจของ อ.อ.ป.  
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4.2 ก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์  
 จากการวิเคราะห์ SWOT Analysis และ TOWS Matrix สามารถก าหนดประเด็นกลยุทธ์ด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ ได้ท้ังส้ิน 4 เปูาหมายเชิงกลยุทธ์ และ 4 ประเด็นกลยุทธ์ ดังนี้ 

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ประเด็นกลยุทธ์ 

1. องค์กรมีก าลังคนเพียงพอต่อการขับเคล่ือนองค์กร บริหารอัตราก าลังคนเพื่อสนับสนุนภารกิจองค์กร 

2. บุคลากรในต าแหน่งท่ีส่งเสริมภารกิจองค์กร 
    มีศักยภาพสูง 

พัฒนาบุคลากรมุ่งสู่วามส าเร็จขององค์กร 

3. บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาล ส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาล 

4. บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์จนเกิดเป็น 
    วัฒนธรรมและมีความผูกพันต่อองค์กร 

เสริมสร้างวัฒนธรรมและความผูกพันต่อองค์กร 
 

 จากการวิเคราะห ์SWOT Analysis และก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรมนุษย์ข้างต้น จึงได้ท า
การวิเคราะห์ภายใต้กรอบแนวคิดตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR 
Scorecard) ของส านักงาน ก.พ. ซึ่งเป็นเครื่องมือส าหรับประเมินผลการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลโดยรวม 
มีท่ีมาจากแนวทางการประเมินผลงานขององค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) เพื่อจัดให้ทิศทาง
ยุทธศาสตร์และแนวปฏิบัติทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตอบสนอง สนับสนุน และเป็นไปในแนวทาง
เดียวกันกับยุทธศาสตร์ของ อ.อ.ป. โดยให้เกิดการมุ่งเน้นผลลัพธ์ และการติดตามวัดประเมินผลลัพธ์อย่างต่อเนื่อง 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 โดยน าเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ท่ีก าหนดไว้ ท้ัง 5 เป้าประสงค์ 4 ประเด็นกลยุทธ์ มาก าหนดในกรอบ
มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้  5 มิติบนพื้นฐานแนวคิดของ HR Scorecard 
ประกอบด้วย 
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กรอบมาตรฐานความส าเร็จ 
ด้าน HR Scorecard 

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ กลยุทธ ์

มิติที่ 1  ความสอดคล้องเชงิยุทธศาสตร ์
(Strategic Alignment) 

1.องค์กรมีก าลังคนเพียงพอต่อการ 
  ขับเคลื่อนองค์กร 

กลยุทธ์ที่ 1  
บริหารอัตราก าลังคนเพ่ือ
สนับสนุนภารกิจองค์กร 

มิติที่ 2  ประสิทธิภาพของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) 2. บุคลากรในต าแหน่งที่ส่งเสริม 

    ภารกิจองค์กรมีศักยภาพสูง 

กลยุทธ์ที่ 2  
พัฒนาบุคลากรมุ่งสู่ความส าเรจ็
ขององค์กร มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (HRM Program 
Effectiveness) 

มิติที่ 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 

3. บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรม 
    ตามหลักธรรมาภิบาล 

กลยุทธ์ที่ 3 
ส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม      
ตามหลักธรรมาภิบาล 

มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตและ ความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of 
Work Life) 

4. บุคลากรมีพฤติกรรมที่พึงประสงค ์
    จนเกิดเป็นวัฒนธรรมและมีความ 
    ผูกพันต่อองค์กร 

กลยุทธ์ที่ 4 
เสริมสร้างวัฒนธรรมและความ
ผูกพันต่อองค์กร 

 
4.3 เช่ือมโยงกลยุทธด้์านทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์ของ อ.อ.ป. และแผนงาน/ระบบงานท่ีส าคัญ 
 จากกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์สามารถเช่ือมโยงเพื่อแสดงความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ อ.อ.ป. 
และแผนงาน/ระบบงานท่ีส าคัญ ดังนี้ 

แผนยุทธศาสตร์ของ อ.อ.ป. 
ปี 2561-2565 

กลยุทธ ์
ด้านทรัพยากรมนุษย์ 

ระบบงานที่ส าคัญ  
(Core Business Enablers)   

ยุทธศาสตรท์ี่ 1 ก าหนดบทบาทรัฐวิสาหกิจ
ให้ชัดเจนเพื่อเป็นพลงัขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาต ิ
ยุทธศาสตรท์ี่ 2 บริหารการลงทุนให้
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของประเทศ 
ยุทธศาสตรท์ี่ 3  เสริมสร้างความแขง็แกร่ง
ทางการเงินเพื่อความยัง่ยืนในระยะยาว 
ยุทธศาสตรท์ี่ 4 สนับสนุนการใช้นวัตกรรม
และเทคโนโลยีให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์
ประเทศไทย 4.0 และแผน DE 
ยุทธศาสตรท์ี่ 5  สง่เสริมระบบธรรมา-  
ภบิาลให้มีความโปร่งใสและมีคุณธรรม 
ยุทธศาสตรท์ี่ 6 การพัฒนาเศรษฐกิจแบบ
องค์รวม (BCG Model) (พฒันาเศรษฐกิจ
ใน 3 มิติได้แก่ เศรษฐกิจชีวภาพ (Bio 
Economy), เศรษฐกิจหมุนเวยีน (Cirular 
Economy) และ เศรษฐกิจสีเขียว (Green 
Economy) มาประกอบการด าเนินงาน 

กลยุทธ์ที่ 1 บริหารอัตราก าลังคน 
เพ่ือสนับสนุนภารกิจองค์กร 
(เชื่อมโยงยุทธศาสตร์ที่ 1,2,3,4,5,6) 

-การก ากับดูแลที่ดีและการน าองค์กร 
-การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
-การมุ่งเน้นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและลูกค้า 
-การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล 
-การบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายใน 

กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาบุคลากรมุ่งสู่
ความส าเร็จขององค์กร 
(เชื่อมโยงยุทธศาสตร์ที่ 1,2,3,4,5,6) 

-การมุ่งเน้นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและลูกค้า 
-การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล 
-การบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายใน 

กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาล 
(เชื่อมโยงยุทธศาสตร์ที่ 5) 

-การก ากับดูแลที่ดีและการน าองค์กร 
-การบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายใน 

กลยุทธ์ที่ 4 เสริมสร้างวัฒนธรรม 
และความผูกพันต่อองค์กร 
(เชื่อมโยงยุทธศาสตร์ที่ 5) 

-การก ากับดูแลที่ดีและการน าองค์กร 
-การมุ่งเน้นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและลูกค้า 
-การบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายใน 
-การจัดการความรู้และนวัตกรรม 
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4.4 แนวคิดในการก าหนดโครงการ/แผนงานท่ีสอดรับกับกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 จากการวิเคราะห์อุปสรรคปัญหาและสภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมท้ังการก าหนดเปูาหมาย
ประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ เห็นว่าประเด็นต่างๆ ท่ีควรด าเนินการมีดังนี้ 
 1. การแสวงหาคัดเลือก  องค์กรจะต้องสรรหาและคัดเลือกพนักงานท่ีมีความสามารถเข้าสู่องค์กรซึ่ง
การสรรหาคนรุ่นใหม่เป็นเรื่องท่ีองค์กรต้องแสวงหาและแย่งชิง (War of Talent) ภายใต้สภาพแวดล้อมทาง
เศรษฐกิจการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีเอื้อต่อการสร้างโอกาสให้คนเก่งท่ีมีขีดความสามารถมีทางเลือกในการ
ท างาน รวมไปถึงการสรรหาคัดเลือกบุคลากรภายในองค์กร การแต่งต้ังเล่ือนต าแหน่ง เพื่อเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็น
ถึงความใส่ใจขององค์กรท่ีมีต่อบุคลากร สร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพและแรงจูงใจให้พัฒนาตนเอง องค์กรจึง
ต้องปรับตัวในการบริหารบุคลากรให้สอดรับกับกับสภาพแวดล้อมและการด าเนินการธุรกิจขององค์กรในปัจจุบัน 
 2. การใช้ประโยชน์  องค์กรต้องมีการออกแบบและวางแผนงานท่ีชัดเจน มีการวัดผลท่ีมีมาตรฐาน      
มีปัจจัยครอบคลุม ช้ีวัดผลงานหรือความส าเร็จท่ีสามารถเช่ือมโยงกับระดับองค์กรและถ่ายทอดลงสู่ระดับล่าง
และมีการน าผลการปฏิบัติงานมาใช้ประโยชน์ รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องเน้นเปูาหมายท่ี
ยืดหยุ่น คล่องตัว มีการตรวจสอบให้ข้อมูลปูอนกลับ (Continues Performance Feedback ) อย่างต่อเนื่อง 
และให้ความส าคัญต่อการประเมินผลงานบุคลากรจากการมีส่วนช่วยสนับสนุน (Contribution) ท่ีมีต่อองค์กร  
อีกท้ังส่งเสริมให้มีการสนับสนุนหรือเปิดโอกาสการท างานของบุคลากรให้ท างานท่ีท้าทาย ซึ่งเป็นการจูงใจ
บุคลากรท่ีมีความสามารถให้แสดงศักยภาพและสามารถสร้างประโยชน์ให้กับองค์กรได้อย่างดี 
 3. การรักษาคนไว้ในองค์กร  องค์กรควรมีการบริหารหรือทบทวนค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ต่างๆ      
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อบุคลากร ใส่ใจในสภาพแวดล้อมในการท างาน และการสร้างบรรยากาศท่ีดีจะช่วยกระตุ้นให้
เกิดการส่ือสารภายในองค์กร ดังนั้นการสร้างความสัมพันธ์ของคนในองค์กรด้วยกิจกรรมต่างๆ และสร้างแรงจูงใจ
ในเรื่องศักยภาพ เช ่น การมอบรางวัลด้านต่างๆ จึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีจะสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดีและสร้าง
ความภาคภูมิใจ เกิดแรงผลักดันให้คนในองค์กรร่วมมือกันแสดงศักยภาพได้เต็มท่ี รวมไปถึงการสร้างวัฒนธรรม
การท างานให้มีภาพลักษณ์เข้ากับยุคสมัยและส่งผลต่อเปูาหมายในการขับเคล่ือนองค์กรต่อไป 
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 4. การพัฒนาบุคคลการฝึกอบรม  องค์กรจะต้องสนับสนุนการเติบโตของบุคลากรโดยมอบงาน           
ท่ีหลากหลายและเปิดโอกาสให้ได้เก็บเกี่ยวประสบการณ์จากงานเพื่อพัฒนาความสามารถ สนับสนุนให้บุคลากร
ใช้ความสามารถอย่างเต็มท่ี และจะต้องพัฒนาบุคลากรโดยมุ่งเน้นเพิ่มความรู้ศักยภาพสมรรถนะและขีด
ความสามารถในการท างานของบุคลากรในระยะยาว โดยให้การเรียนรู้และพัฒนาทักษะบุคลากรท่ีส่งเสริมการ
ขับเคล่ือนการด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุวิสัยทัศน์ท่ีก าหนดไว้ 
 

 ซ่ึงสามารถก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และก าหนดโครงการ/แผนงานด้านทรัพยากรมนุษย์         
ปี 2565 – 2569 ได้ดังนี้ 

 กลยุทธ์ที่ 1 บริหารอัตราก าลังคนเพื่อสนับสนุนภารกิจองค์กร 
 เปูาหมาย : มีการสรรหาบุคลากรได้ตามนโยบายและกลุ่มเปูาหมายท่ีสนับสนุนความต้องการของ 
          องค์กรได้ร้อยละ 90 จากกลุ่มเปูาหมาย 
 ตัวชี้วัด : ร้อยละของการสรรหาบุคลากรได้ตามนโยบายและกลุ่มเปูาหมายท่ีสนับสนุนความ 
       ต้องการขององค์กร  
 แนวทางการด าเนินการ : บริหารจัดการอัตราก าลังเพื่อส่งเสริมภารกิจและความส าเร็จขององค์กร โดย
น าการวิเคราะห์กรอบอัตราในระดับเนื้องาน สถานการณ์ทิศทางปัจจุบันขององค์กร และการวางแผน
อัตราก าลังทดแทนมาก าหนดกลุ่มเปูาหมายในการสรรหาบุคลากรให้ส่งเสริมและรองรับการเปล่ียนแปลงของ
องค์กรในปัจจุบันและอนาคต ท่ีมุ่งเน้นการขยายการเติบโต สร้างก าไร การพัฒนาระบบการจัดการสวนปุาอย่าง 
ยั่งยืนของ อ.อ.ป. ให้เป็นมาตรฐานระดับชาติ เพิ่มการผลิตสินค้ารูปแบบใหม่ เพิ่มช่องทางการจัดจ าหน่าย และ
การน าสารสนเทศ  มาใช้ในการบริหารการตลาดดิจิทัลและส่ือสังคมออนไลน์  รวมไปถึงการพิจารณา
ผลตอบแทนสิทธิประโยชน์จูงใจบุคลากรท่ีมีศักยภาพ ผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นระบบและ         
มีประสิทธิภาพ สามารถเป็นกลไกในการขับเคล่ือนองค์กรได้ 

 กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาบุคลากรมุ่งสู่ความส าเร็จ 
 เปูาหมาย : พัฒนาและส่งเสริมบุคลากรในเรื่องท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินธุรกิจองค์กร 
 ตัวชี้วัด : การพัฒนาและส่งเสริมบุคลากรมีความสอดคล้องกับเรื่องท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินธุรกิจองค์กร 
 แนวทางการด าเนินการ : พัฒนาบุคลากรมุ่งเน้นเพิ่มความรู้ศักยภาพสมรรถนะและขีดความสามารถ    
ในการท างานของบุคลากรในต าแหน่งที่ส่งเสริมภารกิจองค์กร โดยเฉพาะด้านสวนปุา อุตสาหกรรมไม้ การตลาด 
และสารสนเทศ เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถน าความรู้ที่ได้ไปปรับใช้ในการท างาน ส่งผลให้ปริมาณผลผลิตด้า น
อุตสาหกรรมและการตลาดเพิ่มข้ึน สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่จะเกิดข้ึน สามารถขับเคลื่อนการ
ด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุวิสัยทศัน์ทีก่ าหนดไว้ เตรียมความพร้อมของบุคลากรในการรองรับการพัฒนาองค์กร
สู่เทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรม ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0  รองรับการด าเนินงานตามแผน
ยุทธศาสตร์ อ.อ.ป. ปี 2561 – 2565 และแผนเทคโนโลยีดิจิทัลของ อ.อ.ป. ปี 2562 – 2566 รวมไปถึงการสรรหา
ผู้สืบทอดต าแหน่งเพื่อเตรียมพร้อมก่อนเข้ารับต าแหน่งให้การบริหารงานมีความต่อเนื่อง และกลไกสนับสนุนการ
จัดการความก้าวหน้าสายอาชีพ โดยมีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนเพื่อให้บุคลากรมองเห็นเส้นทางการเจริญเติบโตของต าแหน่ง 

 กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาล 
 เปูาหมาย : บุคลากรรับรู้จรรยาบรรณและจริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาล 
 ตัวชี้วัด : ระดับการรับรู้จรรยาบรรณและจริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาล 
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 แนวทางการด าเนินการ : มีแนวทางในการปลูกฝังให้บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณ 
ตามท่ี อ.อ.ป. ก าหนด มีคู่มือจรรยาบรรณและจริยธรรม (Code of Conduct) ของ อ.อ.ป. เพื่อให้บุคลากร
เป็นผู้ท่ีมีความประพฤติท่ีดีบนพื้นฐานหลักธรรมาภิบาล และน ามาใช้ให้เป็นหลักในการปฏิบัติงาน มีระบบ
บริหารจัดการท่ีดี มีความชัดเจน โปร่งใส รวมท้ังมีการส่งเสริมการปูองกันและปราบปรามการทุจริตในภาค
รัฐวิสาหกิจ  โดยมีการจัดกิจกรรมส่งเสริมต่างๆ มีช่องทางในการส่ือสารเพื่อส่งเสริมให้ระบบบริหารทรัพยากร
มนุษย์มีธรรมาภิบาล (HR Governance)   
 กลยุทธ์ที่ 4 เสริมสร้างวัฒนธรรมและความผูกพันต่อองค์กร 

 เปูาหมาย :  บุคลากรรับรู้ค่านิยมและปฏิบัติตนตามพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ 
       อัตราการลาออกของบุคลากรลดลง 
 ตัวชี้วัด : ระดับการรับรู้ค่านิยมและการตระหนักถึงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์  
  อัตราการลาออกของบุคลากร 
 แนวทางการด าเนินการ : มีแนวทางการส่งเสริมค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรท่ีครอบคลุมเรื่องการ
ท างานขององค์กรท่ีมุ่งเน้นคุณภาพ จัดให้มีกิจกรรมต่างๆ เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดับตระหนักและ
ปฏิบัติงานตนจนเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กร รวมไปถึงการสนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีความต้ังใจ
ทุ่มเทให้กับงานท่ีได้รับมอบหมายเต็มท่ีเพื่อความส าเร็จขององค์กร โดยการสร้างความผูกพันของบุคลากรเพื่อ
ธ ารงรักษาและดึงดูดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถไว้ได้ และต่อยอดสู่การสร้างประสบการณ์ท่ีดีให้แก่
บุคลากร รวมถึงการจัดการสภาพแวดล้อมในการท างานให้เกิดความปลอดภัยและมีสวัสดิภาพ เพื่อให้บุคลากร
มีความสัมพันธ์ที่ดีกับองค์กร มีความสุขในการท างาน ส่งผลให้บุคลากรสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
เพิ่มมากขึ้น ลดอัตราการลาออกและไม่ท าให้งานติดขัดหยุดชะงักสามารถด าเนินธุรกิจได้อย่างต่อเนื่อง รวมท้ัง
มีการส่ือสารกระบวนการด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีส าคัญ สวัสดิการ หลักเกณฑ์ ข้อบังคับ ท่ีมีการปรับปรุงใหม่ 
ในรูปแบบต่างๆ
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กลยุทธด้์าน
ทรัพยากรมนุษย์ 

เป้าประสงค์ 
เชิงกลยุทธ์ HR 

เป้าหมาย ตัวชี้วัด โครงการ/แผนงาน 
ระยะเวลาด าเนินการ 

65 66 67 68 69 

กลยุทธ์ท่ี 1  
บริหารอัตราก าลังคน
เพื่อสนับสนุนภารกิจ
องค์กร 

1. องค์กรมีก าลังคน 
   เพียงพอต่อการ 
   ขับเคลื่อนองค์กร 

มีการสรรหาบุคลากร 
ได้ตามนโยบายและ
กลุ่มเปูาหมายที่สนับสนุน
ความต้องการขององค์กร
ได้ร้อยละ 90  
จากกลุ่มเปูาหมาย 

ร้อยละของการ 
สรรหาบุคลากร 
ได้ตามนโยบายและ
กลุ่มเปูาหมายที่
สนบัสนุนความต้องการ
ขององค์กร 

1. การสรรหาบุคลากรสนับสนุนภารกิจองค์กร      

กลยุทธ์ท่ี 2  
พัฒนาบุคลากร 
มุ่งสู่ความส าเร็จ 
ขององค์กร 

2. บุคลากรในต าแหน่ง 
   ที่ส่งเสริมภารกิจองค์กร 
   มีศักยภาพสูง  

พัฒนาและส่งเสริม
บุคลากรในเร่ืองที่จ าเป็น
ต่อการด าเนินธุรกิจองค์กร 

การพัฒนาและส่งเสริม
บุคลากรมีความ
สอดคล้องกับเร่ืองที่
จ าเป็นต่อการด าเนิน
ธุรกิจองค์กร 

2. การพัฒนาศักยภาพผู้บริหารในการน าองค์กร      

3. การสืบทอดต าแหน่งเพื่อเตรียมความพร้อมรับต าแหน่ง      

4. การทบทวนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ      

กลยุทธ์ท่ี 3  
ส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรมตามหลัก
ธรรมาภิบาล 

3. บุคลากรมีคุณธรรม    
    จริยธรรมตามหลัก 
    ธรรมาภิบาล 

บุคลากรรับรู้จรรยาบรรณ
และจริยธรรมตามหลัก
ธรรมาภิบาล 

ระดับการรับรู้
จรรยาบรรณและ
จริยธรรมตามหลัก 
ธรรมาภิบาล 

5. การปูองกันและปราบปรามการทจุริตในภาครัฐวิสาหกิจ      

6. การส่งเสริมจริยธรรมและจรรยาบรรณของ อ.อ.ป.      

กลยุทธ์ท่ี 4 
เสริมสร้างวัฒนธรรม
และความผูกพันต่อ
องค์กร 

4. บุคลากรมีพฤติกรรม 
   ที่พึงประสงค์จนเกิด 
   เป็นวัฒนธรรมและ 
   มีความผูกพันต่อองค์กร 

- บุคลากรรับรู้ค่านิยมและ
ปฏิบัติตนตามพฤติกรรม 
ที่พึงประสงค ์
- อัตราการลาออกของ
บุคลากรลดลง 

-ระดับการรับรู้ค่านิยม
และการตระหนักถึง
พฤติกรรมที่พึงประสงค์ 
-อัตราการลาออกของ
บุคลากร 

7. การส่งเสริมค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร      

8. การเสริมสร้างความผูกพันองค์กร      

9. การสื่อสารด้านทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก      

 
 
 
 

ก าหนดโครงการ/แผนงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ปี 2565 – 2569 
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บทที่ 5 
แผนปฏิบัติการดา้นทรัพยากรมนุษย์ ปี 2565 - 2569 

 

      กลยุทธ์ท่ี 1  บริหารอัตราก าลังคนเพ่ือสนับสนุนภารกิจองค์กร 

  1. การสรรหาบุคลากรสนับสนุนภารกิจองค์กร 

      กลยุทธ์ท่ี 2  พัฒนาบุคลากรมุ่งสู่ความส าเร็จขององค์กร 

  2. การพัฒนาศักยภาพผู้บริหารในการน าองค์กร 

  3. การสืบทอดต าแหน่งเพื่อเตรียมความพร้อมรับต าแหน่ง 

  4. การทบทวนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

      กลยุทธ์ท่ี 3  ส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาล 

  5. การปูองกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐวิสาหกิจ 

  6. การส่งเสริมจริยธรรมและจรรยาบรรณของ อ.อ.ป. 

      กลยุทธ์ท่ี 4  เสริมสร้างวัฒนธรรมและความผูกพันต่อองค์กร 

  7. การส่งเสริมค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 

  8. การเสริมสร้างความผูกพันองค์กร 

  9. การส่ือสารด้านทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก 
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แผนปฏิบัติการปี 2565 – 2569 

1.  โครงการ/แผนงาน การสรรหาอัตราก าลังสนับสนุนภารกิจองค์กร 
        กลยุทธ์ที่ 1 บริหารอัตราก าลังคนเพ่ือสนับสนุนภารกิจองค์กร 
     หลักการและเหตุผล  การวางแผนอัตราก าลัง เป็นการวางกลยุทธ์ด้านอัตราก าลังให้สอดคล้องกับทิศทางขององค์กร โดยการวิเคราะห์สภาพก าลังคนขององค์กรที่มีอยู่ในปัจจุบัน เปรียบเทียบ 
   กับความต้องการอัตราก าลังคนในอนาคต เพ่ือพัฒนาและวางแผนการด าเนินการให้กับองค์กรบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ ภารกิจ เปูาหมาย ซึ่งการวางแผนอัตราก าลัง  
   ต้องผ่านกระบวนการวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ เกี่ยวกับอุปสงค์อุปทานก าลังคนที่จะน าไปสู่การได้มาซึ่งบุคลากรทีม่ีสมรรถนะตรงตามความต้องการในปริมาณ 
   ที่เหมาะสม 
     วัตถุประสงค์  เพ่ือให้มีการสรรหาอัตราก าลงัเป็นไปตามนโยบายและเปูาหมายของ อ.อ.ป. 
     เปา้หมาย  มีการสรรหาอัตราก าลังเป็นไปตามนโยบายและเปูาหมายของแผนอัตราก าลัง ได้ร้อยละ 90 
     ตัวชี้วัด  ร้อยละของบุคลากรที่สรรหาได้ตามแผนอัตราก าลัง 
     รายละเอียดแผนงาน 

แผนปฏิบัติการ/กิจกรรมย่อย 2565 2566 2567 2568 2569 ผู้รับผิดชอบ 

1. จัดท าแผนสรรหาอัตราก าลังของ อ.อ.ป. โดยศึกษายุทธศาสตร์ ทิศทางการด าเนินงานและนโยบายด้านบุคลากร 
    ของ อ.อ.ป. เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลอัตราก าลังให้เหมาะสมกับนโยบาย ภารกิจ วิสัยทัศน์ และพันธกิจของ  อ.อ.ป. 

     ส.ทม. 
ฝ.ทม.  
ส.บก. 2. ก าหนดกลุ่มเปูาหมายที่จะสรรหาตามนโยบายและเปูาหมายของ อ.อ.ป.  จัดท าบันทึกเสนอ  อ.อ.ป. เพ่ือให้ความ 

   เห็นชอบก่อนด าเนินการจ้าง  
     

3. น าเรื่องเสนอคณะกรรมการสรรหาฯ เพ่ือก าหนดคุณวุฒิ คุณสมบัติและ/หรือประสบการณ์ของต าแหน่ง  ตลอดจน 
   รายละเอียดอื่นๆ และคัดสรรผูส้มัครรวมทั้งวิธีการคัดสรร 

     

4. ด าเนินการตามกระบวนการสรรหาบุคลากร และประกาศผลการสรรหาบุคคลเข้าเป็นพนักงานสัญญาจ้าง      
5. สรุปรายงานผลการสรรหาเสนอ อ.อ.ป. เพ่ือทราบ      
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แผนปฏิบัติการปี 2565 – 2569 

2.  โครงการ/แผนงาน การพัฒนาศักยภาพผู้บริหารในการน าองค์กร  
      กลยุทธ์ที่ 2  พัฒนาบุคลากรมุ่งสู่ความส าเร็จขององค์กร 

หลักการและเหตุผล การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มศีักยภาพ สามารถแข่งขันได้ทั้งในระดับภูมิภาคและระดับสากลเป็น สิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างย่ิงในปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขัน 
โดยต้องอาศัยความรู้ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้และการบริหารจัดการที่ดี คือปัจจัยส าคัญที่จะช่วยใหอ้งค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้  ดังน้ัน อ.อ.ป. 
จึงมีความจ าเป็นอย่างย่ิงให้มีการพัฒนาผู้บริหารให้เป็นระบบและต่อเน่ืองมีความพร้อม และสามารถปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว จะท าให้ผู้ที่ด ารง
ต าแหน่งผู้บริหาร และผู้ที่ก าลังจะก้าวเข้าสู่ต าแหน่งผู้บรหิารได้รับการพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารที่ส าคัญ มคีวามพร้อมที่จะน าพาองค์กรให้ก้าวไปสู่องค์กรที่มีผล
การด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ       

     วัตถุประสงค์  เพ่ือพัฒนาผู้บริหารให้มีศักยภาพสงูข้ึนตรงต่อความต้องการขององค์กร 
     เปา้หมาย  มีการพัฒนาผู้บริหารระดับต้น กลาง สูง ตรงต่อความต้องการขององค์กร อย่างน้อย 2 หลักสูตร 
     ตัวชี้วัด  จ านวนหลักสูตรที่พัฒนาผู้บริหารระดับต้น กลาง สูง ตรงต่อความต้องการขององค์กร 
     รายละเอียดแผนงาน 

แผนปฏิบัติการ/กิจกรรมย่อย 2565 2566 2567 2568 2569 ผู้รับผิดชอบ 

1. ศึกษา วิเคราะห์ข้อมูล ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารในแต่ละระดับ จัดท าโครงการ       ส.พร. 
ฝ.ทม.  
ส.บก. 

2. น าโครงการฯ เสนอขอความเห็นชอบ จาก อ.อ.ป.      
3. ด าเนินการตามโครงการ/หลักสูตรฝึกอบรมการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารในแต่ละระดับ ประกอบด้วย ระดับต้น  
   กลาง สูง  

     

4. สรุปผลการด าเนินการโครงการ/หลักสูตรฝึกอบรมรายงานให้ อ.อ.ป. ทราบ และมีบันทึกติดตามประเมิน 
    ประสิทธิผลผู้เข้ารับการอบรมหลังการฝึกอบรมหลักสตูรการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารแต่ละระดับ   

     

5. สรุปผลการติดตามประเมินประสิทธิผลหลงัการโครงการ/หลักสูตรฯ พร้อมข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะรายงานให้ 
    อ.อ.ป. เพ่ือโปรดทราบ (และน าไปปรับปรุงการพัฒนาผู้บริหารในปีถัดไป)    
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แผนปฏิบัติการปี 2565 – 2569 

3.  โครงการ/แผนงาน การสืบทอดต าแหน่งเพ่ือเตรียมความพร้อมรับต าแหน่ง       
   กลยุทธ์ที่ 2  พัฒนาบุคลากรมุ่งสู่ความส าเร็จขององค์กร 
     หลักการและเหตุผล การวางแผนสืบทอดต าแหน่งเป็นกระบวนการที่มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้มีการเตรียมบุคลากรให้พร้อม ส าหรับต าแหน่งงานที่เป็นต าแหน่งงานที่มคีวามส าคัญต่อการ 
   ด าเนินธุรกิจขององค์กรเพ่ือให้เกิดความพร้อมและความต่อเน่ืองในด้านการบริหารจัดการหากต าแหน่งที่ส าคัญดังกล่าวจะเกิดว่างลงในอนาคตข้างหน้า ซึ่งการ 
   วางแผนสืบทอดต าแหน่งจะให้หลักประกันในการธ ารงไว้ซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพส าหรับภารกจิในอนาคต      
     วัตถุประสงค์  เพ่ือเป็นหลักประกันว่าองค์กรจะมีบุคลากรที่ก้าวข้ึนด ารงต าแหน่งที่ส าคัญต่อการด าเนินธุรกิจและเพ่ือเตรียมความพร้อมในการรับต าแหน่งที่ส าคัญในการ 
    ด าเนินงานขององค์กร      

เป้าหมาย  มีการด าเนินการได้ร้อยละ 80 ของแผนปฏิบัติการ 
     ตัวชี้วัด  ร้อยละของการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการ 
     รายละเอียดแผนงาน 

แผนปฏิบัติการ/กิจกรรมย่อย 2565 2566 2567 2568 2569 ผู้รับผิดชอบ 

1. ศึกษาข้อมูล และก าหนดเปูาหมาย เพ่ือจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง      ส.ทม. 
ฝ.ทม.  
ส.บก. 

2. เสนอแผนสืบทอดต าแหน่งให้ อ.อ.ป. ให้ความ   เห็นชอบ  และทบทวนการแต่งต้ังคณะกรรมการวางแผนผู้สบื 
    ทอดต าแหน่ง 

     

3. นัดประชุมคณะกรรมการวางแผนผู้สืบทอดต าแหน่ง  ด าเนินการก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการและเงื่อนไขที่ก าหนด      
4. รายงานผลการสรรหาผู้สืบทอดต าแหน่งต่อ อ.อ.ป.      
5. ประกาศรายชื่อผู้สืบทอดต าแหน่ง และแจ้งเวียนให้หน่วยงานทราบ      
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4.  โครงการ/แผนงาน การทบทวนเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ 
      กลยุทธ์ที่ 2  พัฒนาบุคลากรมุ่งสู่ความส าเร็จขององค์กร 
     หลักการและเหตุผล  เพ่ือให้บุคลากรมองเห็นความก้าวหน้าในสายอาชีพตามสายงานของตนเอง ท าให้พนักงานเกิดความมั่นใจในระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  ก่อให้เกิดการกระตุ้น 
   การพัฒนาตนเองไปสู่ความส าเร็จในอาชีพ  เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถวางแผนการท างานและก้าวหน้าไปในสายอาชีพของตนได้อย่างมั่นคง มีความมั่นใจในการ 
   ปฏิบัติงาน สายงานเกิดการถ่ายทอดเรียนรู้และพัฒนาในสายงาน ท าให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการทรพัยากรบุคคลรวมทั้งเพ่ือเป็นการดึงดูด จูงใจ และ 
   รักษาพนักงานที่มีความสามารถให้อยู่กับ อ.อ.ป.  
     วัตถุประสงค์  เพ่ือให้เส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพและสายงานของ อ.อ.ป. ท่ีก าหนดไว้มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานและรู้แนวทางความก้าวหน้า 
   ของตนเอง 
     เปา้หมาย  มีการทบทวนเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ แล้วเสร็จภายในปี 2565 และมีการส ารวจการรับรู้เพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไขในปีต่อไป     
     ตัวชี้วัด  ระยะเวลาในการทบทวนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพและสายงานแล้วเสร็จ ภายในปี 2565 และระดับการรับรู้ของบุคลากร 
     รายละเอียดแผนงาน 

แผนปฏิบัติการ/กิจกรรมย่อย 2565 2566 2567 2568 2569 ผู้รับผิดชอบ 

1. ทบทวนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ก าหนดไว้ ให้สอดคล้องกับภารกจิของ  อ.อ.ป.      ส.พร. 
ฝ.ทม.  
ส.บก. 

2. ร่างปรับปรุงค าสัง่เสนอ อ.อ.ป. เพ่ือน าเข้าคณะท างานพิจารณาปรับปรงุแก้ไขระเบียบข้อบังคับ อ.อ.ป. เพ่ือพิจารณา 
    หรือน าแจ้งเวียนหน่วยงานตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะ 

     

3. น าข้อเสนอแนะของที่ประชุมคณะท างานฯ หรือของหน่วยงานมาปรับปรุงและจัดท าค าสั่งเสนอ อ.อ.ป. พิจารณา 
    ให้ความเห็นชอบ 

     

4. ประกาศใช้เส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ โดยเผยแพร่ให้หน่วยงานทราบและปฏิบัติ      
5. จัดท าบันทึกซักซ้อมความเข้าใจ และส ารวจความคิดเห็นของบุคลากร      
6. ส ารวจการรับรู้และความเข้าใจของบุคลากร และน ามาข้อคิดเห็นมาปรับใช้      
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 5.  โครงการ/แผนงาน       การปูองกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐวิสาหกจิของ อ.อ.ป. 
  กลยุทธ์ท่ี 3  ส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาล 

หลักการและเหตุผล ปัจจุบันรัฐบาลได้ก าหนดแนวทางในการปูองกันและปราบปรามการทุจริต ในแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) ว่าด้วยการปูองกันและปราบปรามการ
ทุจริต ระยะที่ 3 (พ.ศ. 2565-2568) เพ่ือใช้เป็นนโยบายส าคัญในการด าเนินการแก้ไขปัญหา ซึ่งต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกภาคส่วนในการปลูกฝังผู้ปฏิบัติงาน       
ให้ไม่โกง มีทัศนคติที่ไม่ยอมรับการคอรร์ัปชัน การปรับปรุงระบบการจัดซื้อจัดจ้าง การบริหารราชการของหน่วยงาน เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านักต่อต้านการทุจริต 
ดังน้ัน อ.อ.ป. จึงได้จัดท าโครงการปูองกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐวิสาหกจิของ อ.อ.ป. เพ่ือใช้เป็นแนวทางการด าเนินเพ่ือให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์
ชาติ และแผนแม่บทด้านการปูองกันและปราบปรามการทุจริตของหน่วยงาน 

     วัตถุประสงค์              เพ่ือเสริมสร้างจิตส านึกให้ผู้ปฏิบัติงานให้ต่อต้านและไม่กระท าการทุจริต                 
     เปา้หมาย  มีการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างจิตส านึกให้ผู้ปฏิบัติงานต่อต้านและไม่กระท าการทุจริต อย่างน้อย 4 กิจกรรม ทุกป ี
     ตัวชี้วัด  จ านวนการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างจิตส านึกให้ผู้ปฏิบัติงานต่อต้านและไม่กระท าการทุจริตของหน่วยงาน 
     รายละเอียดแผนงาน 

แผนปฏิบัติการ/กิจกรรมย่อย 2565 2566 2567 2568 2569 ผู้รับผิดชอบ 

1. จัดท าโครงการปูองกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐวิสาหกิจของ อ.อ.ป. ให้สอดคล้องแผนแม่บทและแผน 
   ยุทธศาสตร์ชาติว่าด้วยการปูองกันและปราบปรามการทุจริต เสนอ อ.อ.ป. ให้ความเห็นชอบ 

     ส.ทม 
ฝ.ทม.  
ส.บก. 2. แจ้งเวียนโครงการโครงการปูองกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐวิสาหกิจของ อ.อ.ป. ให้ทุกส านักทราบและ 

   ด าเนินการในส่วนที่เก่ียวข้อง 
     

3. ด าเนินการตามโครงการโครงการปูองกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐวิสาหกิจของ อ.อ.ป.      
4. สรุปผลการด าเนินงานของโครงการการปูองกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐวิสาหกิจของ  อ.อ.ป. รายงาน  
   อ.อ.ป. เพ่ือทราบ 
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6.   โครงการ/กิจกรรม       การส่งเสริมจริยธรรมและจรรยาบรรณของ อ.อ.ป. 
  กลยุทธ์ท่ี 3  ส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาล 
      หลักการและเหตุผล โดยที่รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 มาตรา 76 วรรคสาม บัญญัติให้รัฐถึงจัดให้มีมาตรฐานทางจริยธรรม เพื่อให้หน่วยงานของรัฐใช้เป็นหลักในการก าหนด 
   ประมวลจริยธรรม ส าหรับเจ้าหน้าที่ของรัฐในหน่วยงานน้ัน ๆ ซึ่งต้องไม่ต่ ากว่ามาตรฐานทางจริยธรรมดังกล่าว และพระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม พ.ศ. 2562 มาตรา 5  
   ได้ก าหนดมาตรฐานทางจริยธรรม ซึ่งเป็นหลักเกณฑ์การประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรมของเจ้าหน้าที่รัฐ ประกอบกับส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจได้ประกาศใช้ 
   ประมวลจริยธรรมส าหรับผู้บรหิารและพนักงานรัฐวิสาหกิจ  ณ วันที่ 13 สิงหาคม 2564 เพื่อให้หน่วยงานรัฐวิสาหกิจใช้เปน็หลักเกณฑ์ในการจัดท าประมวลจริยธรรม ดังน้ัน 
   จึงได้จัดท าโครงการส่งเสริมจริยธรรม และจรรยาบรรณของ อ.อ.ป. ขึ้น เพื่อให้ อ.อ.ป. ใช้เป็นหลักในการจัดท าประมวลจรยิธรรม และเพื่อให้การจัดท าประมวลจริยธรรมและ 
   จรรยาบรรณของ อ.อ.ป. มีความสอดคล้องกับประมวลจริยธรรมส าหรับผู้บริหารและพนักงานรัฐวิสาหกิจ ที่ก าหนดโดย ส.คร.   
     วัตถุประสงค์               เพื่อให้มีระเบียบ อ.อ.ป. ว่าด้วย ประมวลจริยธรรมและจรรยาบรรณของ อ.อ.ป. พ.ศ. .... ที่สอดคล้องกับประมวลจริยธรรมส าหรับผูบ้ริหารและพนักงานรัฐวิสาหกิจ ที่ก าหนด 
   โดย ส.คร. และมีคู่มือระเบียบ อ.อ.ป. วา่ด้วย ประมวลจริยธรรมและจรรยาบรรณของ อ.อ.ป. พ.ศ. .... ทีใ่ช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานส าหรบัผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานของ อ.อ.ป. 
     เปา้หมาย  มีการจัดท าระเบียบ อ.อ.ป. ว่าด้วย ประมวลจริยธรรมและจรรยาบรรณของ อ.อ.ป. และคู่มือระเบียบ อ.อ.ป. ว่าด้วย ประมวลจริยธรรมและจรรยาบรรณของ อ.อ.ป.  
   แล้วเสร็จภายในปี 2565 และมีการจัดกิจกรรมสง่เสริมในทุกๆ ปี      
     ตัวชี้วัด  ระยะเวลาในการจัดท าระเบียบ อ.อ.ป. ว่าด้วย ประมวลจริยธรรมและจรรยาบรรณของ อ.อ.ป. และคู่มือระเบียบอ.อ.ป. วา่ด้วย ประมวลจริยธรรมและจรรยาบรรณของ อ.อ.ป.  
   แล้วเสร็จ และจ านวนกิจกรรมในปีต่อไป 
     รายละเอียดแผนงาน 

แผนปฏิบัติการ/กิจกรรมย่อย 2565 2566 2567 2568 2569 ผู้รับผิดชอบ 
1. จัดท าร่างระเบยีบ อ.อ.ป. ว่าด้วย ประมวลจรยิธรรมและจรรยาบรรณของ อ.อ.ป. พ.ศ. .... และคู่มือแนวทางการปฏิบัติตามร่างระเบียบ      ส.ทม.,ส.พร. 

ฝ.ทม.  
ส.บก. 

2. น าเสนอร่างระเบียบ อ.อ.ป. ว่าด้วย ประมวลจริยธรรมและจรรยาบรรณของ อ.อ.ป. พ.ศ. .... และคู่มือแนวทางการปฏิบัติตามร่างระเบียบ ต่อ 
    คณะท างานพิจารณาปรับปรุง แก้ไข ระเบยีบ ข้อบังคับ อ.อ.ป.  

     

3. น าเสนอร่างระเบียบ อ.อ.ป. ว่าด้วย ประมวลจริยธรรมและจรรยาบรรณของ อ.อ.ป. พ.ศ. .... และคู่มือแนวทางการปฏิบัติตามร่างระเบียบ ต่อ  
    อ.อ.ป. เพื่อขอความเห็นชอบ ให้น าเรื่องเสนอคณะกรรมการของ อ.อ.ป. 

     

4. น าเสนอร่างระเบียบ อ.อ.ป. ว่าด้วย ประมวลจริยธรรมและจรรยาบรรณของ อ.อ.ป. พ.ศ. .... และคู่มือแนวทางการปฏิบัติตามร่างระเบียบ ต่อ 
    คณะกรรมการของ อ.อ.ป. เพื่อขอความเห็นชอบ 

     

5. จัดท าระเบียบ อ.อ.ป. ว่าด้วย ประมวลจริยธรรมและจรรยาบรรณของ อ.อ.ป. พ.ศ. .... และคู่มือแนวทางการปฏิบัตติามร่างระเบียบ และแจ้งเวียน 
    ให้ผู้ปฏิบัติงานทราบและถือปฏิบัต ิ

     

6. จัดกิจกรรมส่งเสริมจริยธรรมและจรรยาบรรณของ อ.อ.ป.        
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แผนปฏิบัติการปี 2565 – 2569 

7.  โครงการ/กิจกรรม การเสริมสร้างเพ่ือยกระดับความผูกพันองค์กร 
   กลยุทธ์ที่ 4  เสริมสร้างวัฒนธรรมและความผูกพันต่อองค์กร  
      หลักการและเหตุผล ความผูกพันองค์กร (Employee Engagement) เป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นอย่างหนึ่งของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร เน่ืองจากเป็นปัจจัยส าคญัที่ช่วยน าพาให้องค์กรมีประสิทธิผลและ 
   อยู่รอดต่อไปได้ นอกจากองค์กรต้องสามารถสรรหาบุคลากรทีม่ีคุณภาพเขา้มาเป็นสมาชิกองค์กรแล้ว การรักษาให้บุคลากรเหล่าน้ันคงอยู่กับองค์กรอย่างมีคุณค่า ด้วยการพยายาม 
   สร้างทัศนคติของความผูกพันที่ดีกับองค์กรให้กบัผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนในองค์กร เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับได้ตระหนักและปฏิบัติตามทัศนคติที่ดี โดยองค์กรต้องมีวิสัยทัศน์ 
   และเป้าหมายที่ชัดเจนในการแก้ไขปญัหาที่มผีลท าให้ผู้ปฏิบัติงานออกจากงาน โดยการสร้างความมีสว่นร่วม สร้างความสุขในการท างาน สรา้งความภาคภูมใิจในการท างาน จนท า 
   ให้เกิดผูกพันต่อองค์กร และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรอย่างแท้จริง ตลอดจนความรู้สึกในการเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน ซึ่งน่ันจะน ามาสู่ความภักดีต่อองค์กรได้ในที่สุด     
     หน่วยงานหลัก  ฝุายทรัพยากรมนุษย์  ส านักบริหารกลาง 
     วัตถุประสงค์  เพ่ือเสริมสร้างใหผู้้ปฏิบัติงานในองค์กรเกิดความผูกพัน โดยมีการจัดกิจกรรมเพ่ือให้เกิดการมีส่วนร่วม  และสร้างความสุขในการท างาน เพ่ือสร้างความภาคภูมิใจ 
   ในการท างาน อนัมีผลท าให้ผู้ปฏิบัติงานคงอยู่ในองค์กรต่อไป 
     เปา้หมาย  มีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างเพ่ือยกระดับความผูกพันองคก์รอย่างน้อย 2 กิจกรรม ทุกป ี
     ตัวชี้วัด  จ านวนกิจกรรมเสริมสร้างเพ่ือยกระดับความผูกพันองค์กร  
     รายละเอียดแผนงาน 

แผนปฏิบัติการ/กิจกรรมย่อย 2565 2566 2567 2568 2569 ผู้รับผิดชอบ 

1. ศึกษาข้อมูล ยุทธศาสตร์ ผลการส ารวจความผูกพันและผลความพึงพอใจของปีที่ผ่านมา เพ่ือจัดท ากิจกรรม 
   ให้สอดคล้องกับผลส ารวจ และจัดท าแผนการส่งเสริมเพ่ือยกระดับความผูกพันองค์กร 

     ส.ทม. 
ฝ.ทม.  
ส.บก. 2. น าแผนฯ เสนอความเห็นชอบจาก อ.อ.ป. แบะด าเนินการจัดกิจกรรม  

    - กิจกรรมส่งเสริมยกระดับผลส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันของปีที่ผ่านมา 1 กิจกรรม 
    - กิจกรรมเสริมสร้างเพ่ือยกระดับความผูกพัน 1 กิจกรรม 

     

3. สรุปผลการด าเนินการตามกิจกรรม รายงาน อ.อ.ป. เพ่ือทราบ      
4. จัดท าแบบส ารวจและแจ้งผู้ปฏิบัติงานท าการส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันภาพรวมของ อ.อ.ป.       
5. สรุปผลการส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันในภาพรวมของ อ.อ.ป. วิเคราะห์จุดอ่อน/จุดแข็ง วิธีแก้ไข เสนอ อ.อ.ป. 
   เพ่ือทราบและน าผลการส ารวจไปด าเนินการในปีต่อไป 
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แผนปฏิบัติการปี 2565 – 2569 

8.  โครงการ/กิจกรรม การส่งเสริมค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
   กลยุทธ์ที่ 4  เสริมสร้างวัฒนธรรมและความผูกพันต่อองค์กร  
      หลักการและเหตุผล ในการท างานเพ่ือให้องค์กรบรรลุเปูาหมายน้ัน นอกจากการมีองค์ประกอบส าคัญ เช่น ทรัพยากร, วัตถุดิบ, เครื่องมือเครื่องจักร, การบริหารจัดการที่ดีแล้ว  
   สิ่งส าคัญมาก คือต้องมีบุคลากรที่มคีวามสามารถและมีความมุ่งมั่นทุ่มเทท างานเพ่ือองค์กรปัญหาและอุปสรรคส าคัญ คือ คนในองค์กรมาจากหลากหลายต่างท้องถ่ิน  
   ต่างวัฒนธรรม  ดังน้ัน หากคนเหล่าน้ีไม่มีแนวทางหรือกรอบให้ปฏิบัติที่ชัดเจนย่อมมีพฤติกรรมที่ต่างกันไป ซึ่งมีผลเสียมากกว่าผลดี การที่จะท าให้องค์กรบรรล ุ
   เปูาหมาย นอกจากมีเปูาหมาย แผนงานที่สอดคล้องกันแล้ว การปรับทัศนคติพฤติกรรม นิสัยของคนในองค์กรให้ไปในทิศทางเดียวกัน ก็จะช่วยให้ภารกจิขององค์กร  
   ส าเร็จลุล่วงได้เร็วข้ึน เครื่องมือที่ใช้ในการปรับทัศนคติ นิสัย พฤติกรรมของคนในองค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันที่ดีที่สุดคือ การสร้างค่านิยม และวัฒนธรรม 
   องค์กรน่ันเอง 
     วัตถุประสงค์  เพ่ือส่งเสริมค่านิยมองค์กรให้บุคลากรสามารถจดจ าและแสดงออกถึงพฤติกรรมที่พึงปฏิบัติ และปลูกฝังจนเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กร 
     เปา้หมาย  จัดกิจกรรมสง่เสริมค่านิยมเพ่ือสร้างวัฒนธรรมองค์กรอย่างน้อย 2 กิจกรรม ทุกป ี
     ตัวชี้วัด  จ านวนกิจกรรมส่งเสริมค่านิยมเพ่ือสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
     รายละเอียดแผนงาน 

แผนปฏิบัติการ/กิจกรรมย่อย 2565 2566 2567 2568 2569 ผู้รับผิดชอบ 

1. จัดท าโครงการสง่เสริมค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรเสนอให้ อ.อ.ป.เห็นชอบ       ส.พร. 
ฝ.ทม.  
ส.บก. 

2. แจ้งเวียนโครงการฯ ให้ทุกหน่วยงานทราบ เพื่อเผยแพร่ประชาสัมพันธ์และสื่อสารกิจกรรม      

3. ด าเนินการจัดกิจกรรมส่งเสริมค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรตามโครงการฯ      

4. ประเมินผลความพึงพอใจโครงการฯ และส ารวจการรบัรู้      

5. สรุปผลการด าเนินการโครงการฯ เสนอ อ.อ.ป. เพ่ือทราบ      
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แผนปฏิบัติการปี 2565 – 2569 

9.  โครงการ/กิจกรรม การสื่อสารด้านทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก 
   กลยุทธ์ที่ 4  เสริมสร้างวัฒนธรรมและความผูกพันต่อองค์กร  
      หลักการและเหตุผล การตรวจสอบเป็นการประเมินผลการกระท าเปรียบเทียบกับสิ่งที่ก าหนดไว้ ผลที่เกิดข้ึนต้องมีหลักฐานเป็นที่ประจักษ ์อาจเป็นเอกสารหรือข้อมูลตัวเลข ซึ่งอาจคือ 

การตรวจดูว่ามีการท างานหรือปฏิบัติตามท่ีก าหนดไว้เพียงพอหรือไม่ และผลงานที่ได้เป็นไปตามท่ีก าหนดหรือไม่ เพียงใด ผลงานน้ันอาจอยู่ในรูปของก าไร ความ 
พึงพอใจ  ข้อโต้แย้งหรือข้อบกพร่อง ฯลฯ โดยจะเห็นว่าการตรวจสอบเป็นเครื่องมือที่มีประสิทธิผล ทั้งน้ี ผู้ท าหน้าท่ีตรวจสอบการตรวจสอบผู้อื่นต้องมีความรู ้
มากกว่าผู้ถูกตรวจสอบ กล่าวคือต้องมีความรู้อย่างดีทั้งงานตรวจสอบ  โดยงานด้านทรัพยากรมนุษย์ มีบทบาทส าคัญในการพัฒนาคุณภาพพนักงานขององค์กร  
การจะรู้ว่างานด้านทรัพยากรมนุษย์มีคุณภาพหรือไม่ ควรที่จะมีผู้ตรวจสอบงานด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR auditor) เพ่ือให้งานด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่างมี 
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสอดคล้องกับจุดประสงค์ที่ต้ังไว้ต่อไป 

     วัตถุประสงค์  เพ่ือให้เจ้าหน้าท่ีด้านทรัพยากรมนุษย์ได้มีการสื่อสารและตรวจสอบหน่วยงานต่างๆ ถึงการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นไปตามกระบวนการ/ข้ันตอน  
มีความเข้าใจและมีการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับจุดประสงค์ที่ต้ังไว้ 

     เปา้หมาย  หน่วยงานรับตรวจมีความรู้ความเข้าใจในข้อมูลที่สื่อสารและมีความพึงพอใจในการให้ข้อมูลต่อเจ้าหน้าท่ีด้านทรัพยากรมนุษย์ในระดับมาก 
     ตัวชี้วัด  ร้อยละของระดับความพึงพอใจของหน่วยงานรับตรวจที่มีต่อเจ้าหน้าท่ีด้านทรัพยากรมนุษย์ 
     รายละเอียดแผนงาน 

แผนปฏิบัติการ/กิจกรรมย่อย 2565 2566 2567 2568 2569 ผู้รับผิดชอบ 

1. ศึกษาข้อมูลระเบียบหลักเกณฑ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ ล าดับความส าคัญเรื่องที่มีผลกระทบต่อการบริหารงาน      ส.พร. ส.ทม. 
ฝ.ทม.  
ส.บก. 

2. จัดท าโครงการสื่อสารด้านทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก  เพ่ือให้เจ้าหน้าท่ีด้านทรัพยากรมนุษย์ได้เข้าไปสื่อสารและ 
   ตรวจสอบการด าเนินงาน เสนอ อ.อ.ป. ให้ความเห็นชอบ  

     

3. ด าเนินการสื่อสารและตรวจสอบหน่วยงานเปูาหมาย      
4. หน่วยงานรับตรวจประเมินความพึงพอใจเจ้าหน้าท่ีด้านทรัพยากรมนุษย์ อาทิ ความรู้ความเข้าใจในงานของ 
   เจ้าหน้าท่ี การสื่อสารมีความชัดเจนเข้าใจง่าย ประโยชน์ที่ได้รับ 

     

5. สรุปผลความพึงพอใจ และรายงานผลการสื่อสารและตรวจสอบ เสนอ อ.อ.ป. เพ่ือทราบ        



 

 แผนบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ พ.ศ. 2565 – 2569                                                                                                                                                                      
 

 
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ส านักบริหารกลาง องค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ 
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