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บทนํา 

  องค์การสุรา กรมสรรพสามิต ได้ดำเนินการทบทวนแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล ปีงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ 

2566 ร่วมกับผู้บริหารและตัวแทนอีก 7 Enables โดยได้ดำเนินการรวบรวมข้อมูลและศึกษาปัจจัยนำเข้าที่

สำคัญและเกี่ยวข้องกับการทบทวนแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สำรวจและวิเคราะห์รวบรวม

ข้อมูลปัจจัยสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกที่เกี่ยวข้อง และสภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล (SWOT Analysis) และวิเคราะห์ด้วยเครื่องมือ TOWS Matrix เพื่อวิเคราะห์และกำหนดเป็นกลยุทธ์

การบริหารทรัพยากรบุคคล ที่มีผลต่อการบรรลุเป้าประสงคท์างยุทธศาสตร ์ตลอดจนทิศทาง นโยบาย ปัจจัยเสี่ยง

องค์กร และข้อมูลอดตี ปัจจุบันและอนาคตที่อาจส่งผลให้แผนแม่บทดังกล่าวไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือ

เป้าหมาย โดยการทบทวนแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้ดำเนนิการภายใต้ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์

เดิม และได้มีการปรับปรุงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ ให้มีความทันสมัยและเป็นปัจจุบัน รวมถึงได้มีการปรับปรุง

แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ 

  จากการศึกษา วิเคราะห์ ข้างต้น สามารถนำมากำหนดเป็นกรอบแนวทางการบริหารและ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การสุราฯ ให้สามารถตอบสนองการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ขององค์การสุราฯ 

นโยบายภาครัฐ ความต้องการของผู้มีส่วนไดส้่วนเสียทั้งภายในและภายนอกองค์กร ดังนี้ 

วิสัยทัศนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ดำเนินการบริหารและพัฒนาระบบด้านบริหารทรัพยากรบุคคล และพัฒนาสมรรถนะบุคลากร  

เพ่ือสนับสนุนการดำเนินงานที่เป็นเลิศ 

 

พันธกจิการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. พัฒนาระบบด้านบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ และสนับสนุนภารกิจขององค์การสุราฯ  

2. พัฒนาสมรรถนะบุคลากร เพ่ือรองรบัการเตบิโตและความก้าวหน้าในอนาคต 

3. ส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตท่ีดีของบุคลากร ทั้งทางร่างกาย จิตใจ และสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

 

เปาประสงคหลักการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. เพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุตามภารกิจขององค์การสุราฯ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2. มีโครงสร้างพ้ืนฐานทางด้านบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีครอบคลุมการบริหารงาน และสนับสนุน          

การปฏิบัติงาน 

3. เสริมสรา้งและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและสมรรถนะตามที่องค์กรกำหนด 

4. สร้างความก้าวหน้าในสายงานให้แก่บุคลากร และพัฒนาบุคลากรให้ศักยภาพสูง เพ่ือรองรับการสืบ

ทอดตำแหน่งระดับบริหารหรือตำแหน่งที่มีความสำคัญได้ทันความต้องการ 

5. ส่งเสริมกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้มีความถูกต้อง ชดัเจน โปร่งใส และตรวจสอบได้ 

6. ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข และมีสภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนการดำเนินงาน 



หน้า 3 
 

  

ผลการดําเนินงานตามแผนแมบทดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566 

 โครงการตามแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล งบประมาณ 2566 – 2570 ที่ดำเนินการ    

ในปี 2566 มีรายละเอียดผลการดำเนินการ ดังน้ี 

ยุทธศาสตรที่ 1 พัฒนาเชิงกลยุทธสูการวางแผน การบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล 

โครงการ ผลการดําเนินการ 
งบประมาณ (ลานบาท) ระยะเวลา

ดําเนินการ ไดรับอนุมัติ ใชงบจริง 

1. โครงการจ ัดทำ

และทบทวนแผน

แ ม ่บ ท แ ล ะ

แผนปฏิบัติการด้าน

ก า ร บ ร ิห า ร

ทรัพยากรบุคคล ปี 

2567 

      ดำเน ินการปร ับปร ุงและทบทวนแผนแม ่บท       

ด ้านการบร ิห ารทร ัพยาก รบ ุคคล  ป ีงบประมาณ       

2566 - 2570 (ฉบับทบทวนประจำปีงบประมาณ 2567) 

และแผนปฏิบ ัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ประจำปีงบประมาณ 2567 เรียบร้อยแล้ว โดยได้รับ

ความเห็นชอบจากคณะอนุกรรมการพัฒนาทรัพยากร

บ ุคคล เม ื่อว ันท ี ่15 ก ันยายน 2566 และได้ร ับการ

อ น ุม ัต ิจ า ก ค ณ ะ ก รรม ก า รบ ร ิห า รก ิจ ก า รข อ ง        

องคก์ารสุราฯ เมื่อวันที่ 18 กันยายน 2566 

- - ตุลาคม 65 

- 

กันยายน 66 

2. โ ค ร ง ก า ร

ปรับปรุงโครงสร้าง

อ ง ค ์ก ร  แ ล ะ

ปรับปรุงโครงสร้าง

บุคลากร  

ปี 2566 – 2567 

       เม ื่อว ันท ี่ 25 กรกฎาคม 2566 องค ์การส ุราฯ 

นำเสนอผลการดำเนินงานโครงการปรับปรุงโครงสร้าง

องค ์กร และปรับปรุงโครงสร้างบุคลากร ระยะท ี่ 1      

ให้คณะอนุกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลรับทราบ 

โดยผลการดำเนินงานระยะที่ 1 ที่ปรึกษาได้วิเคราะห์

ป ัญหาความต ้องการ และแนวทางในการปรับปรุง

โครงสร ้างขององค ์การส ุราฯ ซ ึ่งท ี่ป ร ึกษาเห ็น ว ่า 

ค ุณ ล ักษ ณ ะ โค รงส ร ้า งอ งค ์ก รท ี่ต อบ ส น อ งต ่อ           

การข ับเคล ื่อนองค ์กร ตามแผนว ิสาหกิจ ประจำป  ี 

2566 - 2570 และบริบทอื่น ๆ สามารถจำแนกเป็น  

รายประเด็นต่าง ๆ ที่ควรมีการปรับโครงสร้างองค์กร

และอำน าจหน ้าท ี่ใน แต ่ล ะด ้านด ังรายล ะ เอ ียด 

ค ุณล ักษณะโครงสร ้างองค ์กรท ี่เหมาะสมซ ึ่งจาก

คุณลักษณะโครงสร้างองค์กรที่เหมาะสมขององค์การ

สุราในด้านต่าง ๆ สามารถสรุปการปรับปรุงโครงสร้าง

องค์กรใหม่ ได้เป็น 4 ฝ่าย 8 กอง 25 แผนก ซึ่งมีการ

ปรบัเพิ่มเป็น 1 ฝ่าย 2 กอง 3 แผนก 

 

0.50 0.50 ตุลาคม 65 

- 

กันยายน 66 



หน้า 4 
 

  

โครงการ ผลการดําเนินการ 
งบประมาณ (ลานบาท) ระยะเวลา

ดําเนินการ ไดรับอนุมัติ ใชงบจริง 

           เม ื่อวันที่ 15 กันยายน 2566 องค์การสุราฯ 

นำเสนอผลการดำเนินงานโครงการปรับปรุงโครงสร้าง

องค์กร และปรับปรุงโครงสร้างบุคลากร ระยะที่ 1 ให้

คณะอนุกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อพิจารณา

อนุม ัต ิโดยผลการดำเนินงานระยะที่ 2 ที่ปรึกษาได้

ดำเน ินการการประช ุมร ่วมก ันคณะผ ู้บร ิหารระด ับ

หัวหน้ากองขึ้นไป และผู้ท ี่เก ี่ยวข้อง เพ ื่อสรุปข้อมูล

โครงสร้างองค์กรใหม่และศึกษาลักษณะงาน หน้าที่ และ

ความรับผิดชอบของหน่วยงานต่าง ๆ ตามโครงสร้าง

องค์กรที่ได ้ออกแบบใหม่ในระยะที่ 1 เพ ื่อนำข้อมูล      

ไปประกอบใช ้ในส ่วนของการดำเน ินการระยะท ี่ 2 

รวมถึงประช ุมสนทนากล ุ่ม  (Focus Group) ผ ู้แทน

ตำแหน่งงานทุกตำแหน่งตามที่ได้ปรับปรุง ทบทวน และ

กำหนดตำแหน ่งงานของพน ักงานให้สอดคล้องก ับ

โครงสร้างองค์กรที่ได้ออกแบบใหม่ เพื่อให้ข้อมูลและ

ความคิดเห็นในเรื่องบทบาทหน้าที่และรายละเอียด     

อื่น ๆ ที่เก ี่ยวข้องกับการจ ัดทำใบกำหนดหน้าที่งาน 

(Job Description) ของตำแหน ่งต ่าง  ๆ  ซ ึ่งจ ัดท ำ       

ขึ้นใหม่ 

ปญหาและอุปสรรค :  มีการนำเสนอข้อมูลและปรับ  

แก้ไข ทำให้การดำเนินงานล่าช้ากว่าแผนงานที่กำหนด

ไว้ ซึ่งแผนงานอาจล่าช้ากว่าประมาณ 1 เดือน 

3. โครงการบริหาร

อ ัต ร าก ำ ล ัง แ ล ะ  

สรรหาบุคลากร  

ปี 2566 

       ดำเนินการจัดทำหลักเกณฑ์การสรรหา คัดเลือก 

และการแต ่งต ั้งบ ุคลากรสำหรับตำแหน่งผ ู้บร ิหาร

ระดับสูงขึ้นใหม่ รวมถึงวิธีการและหลักเกณฑ์สรรหา

บุคลากรในแต่ละระดับ ซึ่งมีผลการดำเนินการสรรหา

บุคลากร ได้แก ่ ระดับบริหาร ระดับปฏิบ ัติการ และ

ดำเนินการจัดทำแบบทดสอบสำหรับการคัดเลือกบุคคล

เข้ารับการคัดเลือกขึ้นใหม่ในทุกตำแหน่งงานที่มีการสรร

หา โดยมุ่งเน้นความรู้ในหน้าที่การปฏิบัติงานหลักของ

ตำแหน่งงาน 

0.40 0.19 ตุลาคม 65 

- 

กันยายน 66 



หน้า 5 
 

  

โครงการ ผลการดําเนินการ 
งบประมาณ (ลานบาท) ระยะเวลา

ดําเนินการ ไดรับอนุมัติ ใชงบจริง 

ปญหาและอุปสรรค :  มีการปรับแผนการสรรหาให้มี

การสรรหาจำนวนหลายครั้งในแต่ละตำแหน่ง เนื่องจาก

ไม่มีผ ู้การการคัดเล ือก และในระหว่างปี มีอัตราการ

ลาออกของพน ักงานจำนวนหลายอ ัตรา  และเม ื่อ

ค ัดเล ือกพน ักงานเข ้ามาแล ้ว พน ักงานไม ่สามารถ

ปฏิบัต ิงานได้ตามเป้าหมาย ทำให้ไม่ผ่านการทดลอง

ปฏิบัติงาน 
 

 

ยุทธศาสตรท่ี 2  สงเสริมและพฒันาบุคลากรเพ่ือมุงสูองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง 

โครงการ ผลการดําเนินการ 
งบประมาณ ระยะเวลา

ดําเนินการ ไดรับอนุมัติ ใชงบจริง 

1. โครงการส่งเสริม

แ ล ะ พ ัฒ น า

ศักยภาพบ ุคลากร

และคณะกรรมการ    

บ ร ิห า ร ฯ  เพ ื่อ

รองรับการแข่งข ัน

ข อ ง ธ ุร ก ิจ

แอลกอฮอล์  

ปี 2566 

ดำเน ินการฝึกอบรมและพัฒนาตามแผนการพัฒนา

บุคลากร 

ปญหาและอุปสรรค :  ผู้เข้ารับการอบรมยังไมม่ีการ

รายงานผลการฝึกอบรมที่แสดงให้เห็นถึงการนำผลการ

อบรมมาใช้ได้อย่างเกิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพ 

อาทิ การอบรมในส ่วนของระบบมาตรฐานคุณภาพ      

แต่หน่วยงานและองค์กร ยังได้รับ การร้องขอให้แก้ไข

ข้อบกพร่อง (CAR : Corrective Action Request) 

5.58 2.27 ตุลาคม 65 

- 

กันยายน 66 

โค ร งก า รพ ัฒ น า 

และปรับปรุงการ

ประเมินสมรรถนะ 

(Competency) 

ปี 2566 – 2567 

ดำเน ินการทบ ทวนและปร ับป ร ุงสมรรถนะให ้ม  ี      

ความชัดเจนสอดคล้องสภาพการดำเนินธุรกิจ และ

ค ่า น ิย ม ว ัฒ น ธ ร ร ม อ งค ์ก ร  THAIS โด ย จ ะ น ำ           

(ร่าง) สมรรถนะ นำเสนอผ ู้บริหารในเดือนกันยายน 

2566 เพื่อนำไปปรับใช้สำหรับการประเมินผลสมรรถนะ

พนักงานประจำปี 2567 

ปญหาและอุปสรรค :  ไม่มี 

 

 

- - ตุลาคม 65 

- 

กันยายน 66 



หน้า 6 
 

  

โครงการ ผลการดําเนินการ 
งบประมาณ ระยะเวลา

ดําเนินการ ไดรับอนุมัติ ใชงบจริง 

โครงการพัฒนา

เส้นทางความ 

ก้าวหนา้ในสายงาน 

(Career Path)  

ปี 2566-2567 

ทบทวนคู่มือและหลักเกณฑ์ในปี 2566  โดยระบบการ

บริหารเส้นทางอาชีพประกอบด้วย องค์ประกอบหลัก 

ได้แก่  

        1 . แผนการบ ร ิหาร เส ้นท างอาช ีพ  (Career 

Planning) เป็นแนวทางการพัฒนาบุคลากรในองค์กร

และบร ิหารบ ุคลากรภายในหน ่วยงานท ี่ม ีความร ู้

ความสามารถ ทักษะความเป็นผู้นำและพร้อมในการ

เป็นผู้บริหาร รวมถึงผู้ชำนาญการในหน่วยงานนั้น ๆ ที่

สอดคล้องกับบริบทขององค์กร 

            1.1 เส ้นทางอาช ีพ (Career Path) แผนผ ัง     

ที ่บ่งบอกหรือแสดงลำดับความก้าวหน้าในอาชีพของ  

แต่ละตำแหน่งในองค์กร 

            1.2 แผนความก้าวหน้าทางอาชีพรายบุคคล 

(IDP) เป ็นแผนการพัฒนาความก้าวหน้าในตำแหน่ง

หน้าที่การงานของพนักงานแต่ละคน 

     2. แผนการส ืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) 

เป ็นการวางแผนทดแทนตำแหน่งงานเพื่อมุ่งพัฒนา

ศ ักยภาพและ เตร ียมความพร ้อม ให ้พน ักงานท ี่ม ี

ความสามารถและศักยภาพสูง 

      ท ั้งน ีต้ ้องทบทวนให ้สอดคล ้องก ับการปรับปรุง

โครงสร้างองค์กร และการกำหนดตำแหน่งใหม่ 

ปญหาและอุปสรรค :  ไม่มี 

- - ตุลาคม 65 

- 

กันยายน 66 

4. โครงการพ ัฒนา

บ ุค ล า ก ร ใ ห ้ม ี   

ศักยภาพสูง 

(Talent 

Management) 

ปี 2566-2567 

ได้ทบทวนคู่มือและหลักเกณฑ์ในปี 2566 โดยกำหนด

แนวทางพัฒนาศักยภาพบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง ดังนี้ 

    5.1 ดำเน ินการพ ัฒนาหล ักส ูตรการพ ัฒนาผ ู้ม ี

ศักยภาพสูงโดยใช้หลักการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบ 

Non – Classroom มากกว่ารูปแบบ Classroom และ

การพัฒนาในรูปแบบอื่น ๆ ที่แผนกบริหารงานบุคคล 

ผ ู้บ ังค ับ บ ัญ ช าข องพ น ัก งาน ศ ัก ยภ าพ ส ูง  แ ล ะ

คณะกรรมการฯ พิจารณาเห็นรว่มกัน 

 

- - ตุลาคม 65 

- 

กันยายน 66 

 

 

 

 

 

 



หน้า 7 
 

  

โครงการ ผลการดําเนินการ 
งบประมาณ ระยะเวลา

ดําเนินการ ไดรับอนุมัติ ใชงบจริง 

     5.2 ดำเนินการมอบหมายให้พนักงานศักยภาพสูง

ค ิดริเร ิ่มแผนงาน/โครงการ สำหรับการพ ัฒนาและ

ยกระดับสายงาน เช่น กระบวนการ แนวทาง วิธีการที่

นำไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่เป็นรูปธรรมเกิดประสิทธิภาพ 

และเป็นประโยชน์ต่อองค์การสุราฯ (Business Impact) 

และนำเสนอคณะกรรมการฯ พิจารณาให้ความเห็นชอบ

แผนงาน/โครงการ 

      5.3 ดำเนินการให้ผู้มีศักยภาพสูงถอดบทเรียนและ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้สู่ระบบการจัดการความรู้ (KM) ของ

องคก์ารสุราฯ 

    ท ั้งน ี้ต ้องทบทวนให ้สอดคล ้องก ับการปรับปรุง

โครงสร้างองค์กร และการกำหนดตำแหน่งใหม่ 

ปญหาและอุปสรรค :  ไม่มี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5. โครงการพัฒนา

แผนสืบทอด

ตำแหน่ง 

(Succession Plan) 

ปี 2566-2567 

ได้ทบทวนคู่มือและหลักเกณฑ์ในปี 2566 โดยกำหนด

หลักเกณฑแ์ละข้ันตอน ดังนี้ 

   1. การกำหนดเป้าหมายการสืบทอดตำแหน่ง 

   2. การกำหนดตำแหน่งงานหลักหรือตำแหน่งงาน

เป้าหมาย 

   3. กำหนดคุณสมบ ัต ิและสมรรถนะท ี่จำเป ็นต ่อ

ตำแหน่งงาน 

   4. ประเมินความสามารถและศักยภาพของบุคคล 

   5. พัฒนาผู้สืบทอดตำแหน่ง 

   6. การเข้าสู่ตำแหน่งและการประเมินความต่อเน่ือง 

    ท ั้งน ี้ต ้องทบทวนให ้สอดคล ้องก ับการปรับปรุง

โครงสร้างองค์กร และการกำหนดตำแหน่งใหม่ 

ปญหาและอุปสรรค :  ไม่มี 

- - ตุลาคม 65 

- 

กันยายน 66 
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ยุทธศาสตรท่ี 3  พัฒนาระบบสื่อสารและระบบสารสนเทศใหมีประสิทธิภาพ และเสริมสรางคุณภาพชีวิต

ตามหลักธรรมาภิบาล 

โครงการ ผลการดําเนินการ 
งบประมาณ ระยะเวลา

ดําเนินการ ไดรับอนุมัติ ใชงบจริง 

1. โครงการป้องกัน

แ ล ะป ราบ ป ราม      

การทุจริต ปี 2566 

ดำเนินการสือ่สาร เผยแพร่ เพิ่มช่องทางของสื่อต่าง ๆ 

เพื่อประชาสัมพันธ์กิจกรรมเสริมสร้างบรรยากาศและ

พฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกับคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ 

และดำเนินการรายงานผลประโยชน์ทับซ้อน สำหรับ

ผ ู้อ ำนวยการ พน ักงานองค ์การส ุรา และล ูกจ ้าง        

เพ ื่อ ราย งาน คณ ะกรรม การบ ร ิห ารก ิจ ก ารขอ ง      

อ งค ์ก ารส ุรา โดยผล การประเม ิน ค ุณ ธรรมและ       

ความโปร่งใสของหน ่วยงานภาครัฐ ประจำป ี 2566 

องคก์ารสุราฯ ได้คะแนน 95.94 

ปญหาและอุปสรรค :  มีการสื่อสารให้พนักงานรับรู้   

แต ่ย ังไม ่สามารถสร้างความตระหน ักให ้เก ิดข ึ้นได ้       

อันจะนำไปสู่การปรับใช ้นโยบาย คู่ม ือ และแนวทาง

ปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

0.15 0.11 ตุลาคม 65 

- 

กันยายน 66 

2. โครงการพัฒนา

ระบบประชาสัมพันธ์

องค์กร ปี 2566 

ช่องทางการสื่อสารที่องค์การสุราฯ ใช้ในปัจจุบันมีดงันี้  

    1. ไลน์กลุ่ม LDO สื่อสารภายใน 

    2 . เพจ องค ์การส ุรา กรมสรรพสาม ิต  Liquor 

Distillery Organization 

    3. เว็บไซต์ www.liquor.or.th 

โดยในแต่ละช่องทางการสื่อสารได้จัดกลุ่มประเภทของ

ข ้อม ูลท ี่จะส ื่อสารและป ระชาส ัมพ ัน ธ ์ต ามความ

เหมาะสม 

ปญหาและอุปสรรค : การกลั่นกรองสื่อประชาสัมพันธ์

บางส ่วน ยังไม ่ครบถ้วนและครอบคล ุมประเด ็นที่ม ี

ความสำคัญทำให้การสื่อสารผิดวัตถุประสงค์ 

- - ตุลาคม 65 

- 

กันยายน 66 

3. โ ค ร ง ก า ร

เส ร ิม ส ร ้า งค วาม

ผูกพัน    ต่อองค์กร

และสร้างแรงจูงใจ

      - จัดกิจกรรมแข่งขันก ีฬาภายในองค ์การสุราฯ             

เพื่อเสริมสร้างความผูกพันธ์และความสามัคคีระหว่าง

พนักงานและผู้บริหารในระหว่างวันที่ 26-28 ธันวาคม 

2565 

3.50 0.50 ตุลาคม 65 

- 

กันยายน 66 



หน้า 9 
 

  

โครงการ ผลการดําเนินการ 
งบประมาณ ระยะเวลา

ดําเนินการ ไดรับอนุมัติ ใชงบจริง 

ใน การท ำงาน  ป ี 

2566 

       - ปรับปรุงบ้านพักพนักงาน พื้นที่ในการออกกำลัง

กายสำหรับพนักงานบริเวณสโมสรบ้านพักพน ักงาน 

และพื้นที่บริเวณโดยรอบ 

       -  ดำเน ินการสำรวจความพ ึงพอใจและความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์การสุราฯ ประจำปี 

2566 เมื่อวันที่ 25-31 กรกฎาคม 2566 ผลสำรวจได้รับ

คะแนน 3.54 คะแนน 

ปญหาและอุปสรรค : ไม่มี 

4. โครงการบริหาร

แ ล ะจ ัด ก ารด ้าน       

อาชีวอนามัยความ

ป ล อ ด ภ ัย  แ ล ะ

สภาพแวดล ้อมใน

การทำงาน 

ปี 2566 

     - แ ผ น บ ร ิห า รจ ัด ก า รด ้า น ค ว าม ป ล อ ด ภ ัย             

อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการทำงานได้รับการ

อนุมัติ 

      - ดำเนินการตรวจสุขภาพประจำปีของพนักงาน

แ ล ะ ต รว จ ส ุข ภ า พ ต าม ป ัจ จ ัย เส ี่ย ง  เม ื่อ ว ัน ท ี่               

23 พฤศจิกายน 2565 

       - จัดก ิจกรรมให ้ความรู้ทางด ้านอาช ีวอนาม ัย          

ความปลอดภัย และสภาพแวดล้อมในการทำงานในงาน 

LDO Culture เม่ือวันที่ 14 ธันวาคม 2565 

      - ตรวจวัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

      - ตรวจสอบการทำงานและบำรุงร ักษาระบบ

ดับเพลิง 

      - จ ัดก ิจกรรมให ้ความรู้ทางด ้านอาช ีวอนาม ัย           

ความปลอดภัย และสภาพแวดล้อมในการทำงาน       

       - ทดสอบอุปกรณ์ดับเพลิง เพื่อเตรียมความพร้อม

ในการซ้อมดับเพลิงและฝึกซ้อมอพยพหนีไฟ ในวันที่   

28 กันยายน 2566 

      - จ ัดก ิจกรรมให ้ความร ู้ทางด ้านอาช ีวอนาม ัย   

ความปลอดภัย และสภาพแวดล้อมในการทำงานในงาน 

LDO Culture เม่ือวันที่ 30 พฤศจิกายน 2566 

ปญหาและอุปสรรค : ไม่มี 

 

 

2.60 1.01 ตุลาคม 65 

- 

กันยายน 66 
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โครงการ ผลการดําเนินการ 
งบประมาณ ระยะเวลา

ดําเนินการ ไดรับอนุมัติ ใชงบจริง 

5. โครงการพ ัฒนา

ระบบสารสนเทศ    

เพ ื่อ ก า รบ ร ิห า ร

ทร ัพ ยากรบ ุคคล        

ปี 2566 

ดำเนินการสำรวจการใช้งานระบบระบบบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคล ทั้งในส่วนของ Admin HR และ User 

รวมถึงรวบรวมและสรุปข้อมูลระบบที่ต ้องการแก้ไข

ป ัญหาท ี่เก ิดจากการใช ้งานระบบ/ ระบบที่ย ังไม ่ม  ี    

การใช้งานหรือใช้งานไม่ได้/สิ่งที่ต้องการให้พัฒนาระบบ

เพื่อสนับสนุนการใชง้าน เพื่อนำมาจัดทำแนวทางการ

พ ัฒนาระบบ เพ ื่อสน ับสน ุนการปฏ ิบ ัต ิงาน ในช ่วง 

Maintenance Service Agreement (MA) แ ล ะ

ระหว่างการใช้งานระบบได้ดำเนินการแก้ไขปัญหาของ

ระ บ บ ท ี่เก ิด จ าก ก า ร ใช ้ง าน แ ล ะ พ ัฒ น าระ บ บ            

เพื่อสนับสนุนการใช้งานของผู้ปฏิบัติงาน โดยร่วมกับ

แผนกสารสนเทศและทีม ERP 

ปญหาและอุปสรรค : ความผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการ

ใช้งานระบบทั้งระบบผิดพลาดหรือผูใ้ช้งานผิดพลาด   

ทำให ้การดำเนินงานล่าช้า แต่สามารถดำเนินการแก้ไข

ได้ทันเวลา 

- - ตุลาคม 65 

- 

กันยายน 66 

6. โครงการทบทวน 

ป ร ับ ป ร ุง  แ ก ้ไ ข 

ระเบ ียบข้อบ ังค ับ 

และแนวปฏ ิบ ัต ิท ี่

เก ี่ย วข ้องก ับการ

บร ิหารทร ัพยากร

บุคคล  

ปี 2566 - 2567 

ดำเนินการรวบรวมระเบียบข้อบังคับและแนวปฏบิัติที่

เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ตังน้ี 

   1. ร่างระเบียบองค์การสุราฯ ว่าด้วยเครื่องแบบของ

พนักงานองค์การสุรา 

   2. รา่งระเบียบองค์การสุราฯ ว่าด้วยค่าเลา่เรียนบุตร 

   3. ข้อบังคับองค์การสุราฯ ว่าด้วยระเบียบพนักงาน     

องคก์ารสุราฯ พศ. 2561 

   4. รา่งระเบียบองค์การสุราฯ ว่าด้วยเงนิบริจาค 

   5. ร ่า งระเบ ียบองค ์การส ุราฯ  ว ่าด ้วย ระ เบ ียบ

สวัสดิการ 

   6. ร่างระเบียบองค์การสุราฯ ว่าด้วยการใช้ลายมือชื่อ

อิเล็กทรอนิกส์ และการเก็บรกัษาเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ 

   7. ร ่างระเบ ียบองค ์การส ุราฯ ว ่าด ้วยการจ ัดหา

โทรศัพท์เคลื่อนที่ และการใช้บรกิาร 

 

- - ตุลาคม 65 

- 

กันยายน 66 
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โครงการ ผลการดําเนินการ 
งบประมาณ ระยะเวลา

ดําเนินการ ไดรับอนุมัติ ใชงบจริง 

- คณะกรรมการพ ิจารณาแก ้ไขระเบ ียบ ข ้อบ ังค ับ

องค์การสุรา กรรมสรรพสามิต ตามคำสั่งที่ 151/2565 

ลงวันท ี่ 11 ส ิงหาคม 2565 ได้มีการประชุมเมื่อวันที่  

13 มกราคม 2566 ซึ่งได้มีมติให้ปรบัปรุง แก้ไข ระเบียบ

ข้อบังคับ และแนวปฏิบัติ จำนวน 2 เรื่องก่อน ดังนี้ 

     1. ร่างระเบียบหลักเกณฑ์การเก็บอัตราค่าบริการ

ตรวจวิเคราะห์ (บริการรบัตรวจวิเคราะห์ผลิตภัณฑ์เอทา

นอล) 

     2. รา่งข้อบังคับองค์การสุรา ว่าด้วยการเงินและการ

บัญชี 

โดยคณะกรรมการฯ ได้ร่วมกันพิจารณาร่าง ระเบียบ

จำนวน 2 ฉบ ับ  ซ ึ่งม ีแก ้ไขจ ึงได ้มอบหมายใหฝ้ ่าย

เลขานุการปรับแก้ไขตามข้อสังเกตของคณะกรรมการ 

เพ่ือนำเสนอคณะอนุกรรมการดา้นกฎหมายต่อไป 

ปญหาและอุปสรรค :  ขั้นตอนการพิจารณาทบทวน 

แก ้ไข ปรับปรุงระเบ ียบข้อบังคับ และแนวปฏ ิบ ัต ิท ี่

เก่ียวข้องมีหลายขั้นตอน 
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รายงานสรุปผลการดําเนินงานภาพรวมของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ประจําป พ.ศ. 2566 
  

ขอมูลดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
  แผนกบริหารงานบุคคล มีหน้าที่ควบคุม ดูแล การปฏิบัติงานของส่วนงานด้านบุคลากร 

วิเคราะห์และวางแผนการบริหารงานด้านบุคลากร พัฒนาโครงสรา้งองค์กรและศักยภาพของบุคลากร กำหนด

ตำแหน่ง/วางแผนอัตรากำลัง การสรรหา/บรรจุ/แต่งตั้ง ทะเบียนข้อมูลประวัติต ่าง ๆ โครงสร้างอัตรา

ค่าตอบแทน การเลื่อนขั้นเงินเดือน การฝึกอบรม/สัมมนา การประเมินผลการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม 

จัดทำคำสั่ง งานด้านสวัสดิการต่าง ๆ งานแรงงานสัมพันธ์ การเสนอขอรับพระราชทานเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ 

และกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ ดำเนินการทางวินัยและจรรยาบรรณของบุคลากร โดยมีระบบการควบคุมภายใน

และการบริหารความเส่ียงที่ดี และปฏิบัติงานอื่นตามท่ีไดร้บัมอบหมาย 

  ในปีงบประมาณ 2566 ได้ดำเนินการเพื่อสนับสนุนยุทธศาสตร์องค์กร และตามหลักเกณฑ์

การประเมินผลการปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคลของรัฐวิสาหกิจ มีผลการดำเนินงาน ดังนี้ 

1. ยุทธศาสตร /กลยุทธ ดานบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

  องค์การสุราฯ มีการจัดทำแผนแม่บทด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยมีการ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน/ภายนอก SWOT Analysis ครอบคลุมถึงปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการบริหาร

ทุนมนุษย์และการดำเนินธุรกิจขององค์กร และนำมาวิเคราะห์ประเด็นยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์โดยใช้

ตาราง TOWS Matrix ซึ่งได้มีการพิจารณาความสอดคล้องและความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์องค์กร และมีการ

แปลงยุทธศาสตร์ด้าน HR เป็นแผนปฏิบัติการประจำปี รวมถึงในปี 2566 ได้มีการทบทวนแผนแม่บทฯ 

ดังกล่าว เพื่อให้สอดคล้องกับแผนวิสาหกิจองค์การสุราฯ ประจำปีงบประมาณ 2566-2570 (ฉบับทบทวน

ประจำปีงบประมาณ 2566)     

          แผนการปฏิบัติการด้าน HR มีการกำหนดเป้าหมาย และตัวชี้วัดที่ครอบคลุมทั้ง Output 

และ Outcome ที่สามารถสะท้อนถึงความสำเร็จของโครงการ และแผนแม่บทฯ ดังกล่าว ได ้จัดทำให้           

มีความเชื่อมโยงระหว่างยุทธศาสตร์ด้าน HR กับวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ทางธุรกิจ รวมถึงบูรณาการกับ

ระบบ/แผนงานที่สำคัญ ดังนี้ 

          1) การกำกับดุแลที่ดีและการนำองค์กร (CG) โดยจัดกิจกรรมการทบทวนความรู้ความเข้าใจ

ให้ก ับผู้บริหารและพนักงานในการปฏิบัติตามคู่ม ือการกำกับดูแลที่ด ี การประเมินผลภาครัฐ และแสดง

เจตจำนงการต่อต้านการทุจริต รวมถึงทบทวนคู่มือจริยธรรม/จรรยาบรรณ และเผยแพร่ ให้ผู้ท ี่เกี่ยวข้อง

รับทราบ เพื่อสรา้งการรับรู้ และพัฒนาคณะกรรมการบริหารกิจการขององค์การสุรา กรมสรรพสามิต ในเรื่อง

การกำกับดูแลท่ีด ี

          2) การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ (SP) โดยทบทวนแผนแม่บทด้านการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อให้มีความสอดคล้องและ

สนับสนุนแผนวิสาหกิจองค์การสุราฯ   
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          3) การบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายใน (RM&IC) โดยการประเมินควบคุมภายใน    

(ปค. 5) และประเมินความเสี่ยงภายในหน่วยงาน และงานที่เกี่ยวข้องกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากร

บุคคล เพื่อจัดทำแผนบริหารจัดการความเสี่ยง กำหนดแนวทางการดำเนินงาน และติดตามผล รวมถึงบูรณา

การนโยบาย GRC ร่วมกับค่านิยมองค์กร (THAIS) และจัดทำ HR Audit 

          4) การมุ่งเน้นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและลูกค้า (SCM) โดยการพัฒนาทักษะพนักงานขายและ      

ผู้ที่เกี่ยวข้องให้มีความรู้ความเข้าใจในเรื่องที่เกี่ยวกับการตลาดและการขาย ดังนี้ การตลาดเชิงรุก / การเลือก

ตลาดเป้าหมาย / การจำหน่ายแบบ Direct sales / การขจัดอุปสรรคในกระบวนการจำหน่าย / การสร้าง

ความสัมพันธ์กับลูกค้า (CRM) และในส่วนของพนักงาน มีการสำรวจระดับความผูกพันต่อองค์กรและปัจจัยที่

เกี่ยวข้องของพนักงานองค์การสุรา ประจำปี 2566 โดยมีประเด็นข้อคำถาม ได้แก่ ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วน

บุคคล ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะงาน ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร ความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะอื่น ๆ ซึ่งผลสำรวจระดับความผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจโดยรวมอยู่ที่ 3.54 จากคะแนน

เต็ม 5 คะแนน และได้มีการนำผลจากการสำรวจดังกล่าว มาใช้ในการจัดทำแผนการสร้างความพึงพอใจและ

ความผูกพ ันของพนักงานองค ์การส ุรา และแผนการดำเนินงานของแผนกบริหารงานบ ุคคลประจำป ี

งบประมาณ 2567-2568 

          5) การพฒันาเทคโนโลยีดิจิทัล (DT) โดยเพิ่มสมรรถนะทางด้านดิจิทัลเป็นสมรรถนะของ

พนักงานองค์การสุราฯ มีการพัฒนาระบบการจัดเก็บองค์ความรู้เป็นแบบ e-Learning มีการใช้งานระบบสาร

บรรณอิเล ็กทรอนิกส ์มกีารใช ้งานระบบสารสนเทศ ERP (ระบบบริหารจัดการทรัพยากร) และนำข้อมูล

สารสนเทศในด้านต่าง ๆ ที่มีอยู่ในระบบ ERP ไปใช้งานในการวิเคราะห์และคาดการณ์ เพื่อการตัดสินใจ       

ในด้านต่าง ๆ 

          6) การจัดการความรู้และนวัตกรรม (KM&IM) จัดทำ ทบทวน และปรบัปรุงคู่มือปฏิบัติงาน

รายตำแหน่งหรือหน่วยงาน  เพื่อสร้างองค์ความรู้ และการหมุนเวียนงาน มีสัมภาษณ์ผู้เกษียณอายุประจำปี 

เพื่อจัดเก็บองค์ความรู้ มีการจัดอบรมให้ความรู้พนักงานในส่วนของการจัดทำองค์ความรู้ภายในองค์กร มีการ

พัฒนาระบบการจัดเก็บ รวบรวม เรยีบเรียง การจัดการความรู้ และคลังความรู้ที่สอดคล้องกับกระบวนการ

หลักทางธุรกิจ มีการจัดทำการวิเคราะห์ความเสี่ยง (Knowledge Risk) และเชื่อมโยงกับการพัฒนาทรพัยากร

มนุษย ์มีการพัฒนาสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ การจัดการความรู้ เพื่อสร้างความตระหนัก ความเข้าใจ การมี

ส่วนร่วม และการสร้างแรงจูงใจด้านการจัดการความรู้ 

          7) การตรวจสอบภายใน (IA)โดยการให้ความร่วมมือในการตรวจสอบกระบวนการปฏิบัติงาน

และเอกสารที่เกี่ยวข้อง และมุ่งเน้นการพัฒนาระบบบริหารจัดการองค์กรให้โปร่งใสตรวจสอบได้ ซ ึ่งจะ

เชื่อมโยงกับแผน HR Audit 
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2. การบริหารทุนมนุษย 

2.1 อัตรากําลัง 

   องคก์ารสุราฯ มีการกำหนดแผนอัตรากำลังประจำปี โดยมุ่งเน้นการสรรหาทดแทนตำแหน่ง

งานที่ว ่างลง นอกจากนี้ มีการกำหนดโครงสร้างงานและกลุ่มของงาน (Job family) วิเคราะห์ภาระงาน 

(Workload) และค ่าใช ้จ ่ายด้านบ ุคลากรต ่อคน และม ีจ ัดทำแผนอัตรากำล ังระยะสั้น (ป ีงบประมาณ         

2566-2567) และแผนอัตรากำลังระยะยาว 3 ปี (2568-2570) โดยกำหนดโครงสร้างหน่วยงาน หน้าที่ความ

รับผิดชอบ การกำหนดตำแหน่ง การจัดอัตรากำลังโครงสร้างให้เหมาะสมกับภารกิจอำนาจหน้าที่ ตลอดจน 

เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนอัตรากำลัง การสรรหา การพัฒนาบุคลากรให้เกิดตามเหมาะสมการบริหารงาน

เกิดประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงาน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจอำนาจหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีกรอบ

แนวคิด ขอบเขตในการจัดทำแผนอัตรากำลัง ดังนี้ 

  1) วิเคราะห์ภารกิจ อำนาจหน้าที่ความรบัผิดชอบขององค์การสุรา 

  2) กำหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนงานภายใน และการจัดระบบงาน 

  3) การวิเคราะห์ต้นทุนค่าใช้จ่ายด้านกำลังคน Suppty pressure 

  4) การวิเคราะห์กระบวนการและเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน (Workload Study) 

  5) การวิเคราะห์ข้อมูลจากความคิดเห็นแบบ 360 องศา (การจัดโครงสร้าง/การเกษียณอายุ

งาน/ความคิดเห็นของผู้มีส่วนเก่ียวข้อง) 

 และมีการจัดทำคู่มือการหมุนเวียนบุคลากร (Job rotation) เพื่อนำมาเป็นแนวทางในการหมุนเวียนบุคลากร 

(Job rotation) ที่ชัดเจนในตำแหน่งท่ีเหมาะสม  

  2.1.1 ขอมูลบุคลากรขององคการสุรา กรมสรรพสามิต ณ กันยายน 2565 

       1) บุคลากรประจํา  

กลุ่ม 
เพศ (คน) ระดับการศึกษา รวมทั้งหมด 

(คน) ชาย หญิง ป.เอก ป.โท ป.ตรี ปวส. มัธยม/ปวช. ประถม 

ผู้บริหารระดับสูง 5 6 - 4 7 - - - 11 

ผู้บริหารระดับต้น 5 5 1 5 5 - - - 10 

บุคลากรระดับปฏิบัติการ 83 62 1 8 70 25 27 10 141 

รวม 93 73 2 17 82 25 27 10 162 

       2) บุคลากรจางเหมาบริการ  

กลุ่ม 
เพศ (คน) ระดับการศึกษา รวมทั้งหมด 

(คน) ชาย หญิง ป.เอก ป.โท ป.ตรี ปวส. มัธยม/ปวช. ประถม 

สำนักงาน 7 3 - - 6 4 - - 10 

พนักงานบริการ 15 - - - - - 12 3 15 

พนักงานขับรถขนส่งสินค้า 7 - - - - - 7 - 7 

รวม 29 3 - - 6 4 19 3 32 
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  2.1.2 ตารางแสดงช่ือตําแหนงและจํานวนบุคลากรตามโครงสรางปจจุบัน  

ตําแหนงงาน(ฝาย / ระดับ) จํานวนบุคลากร 

ผูอํานวยการองคการสุรา นอกอัตรากำลัง 

หัวหนาเจาหนาที่การเงิน (CFO) นอกอัตรากำลัง 

รองผูอํานวยการฝายบริหาร  (10)    

พนักงานธุรการ   (1-5/6)           

หัวหนาฝายบริหาร (9)         

พนักงานธุรการ   (1-4/5)           

1 

1 

1 

1 

รองผูอํานวยการฝายผลิต  (10)       

พนักงานธุรการ   (1-5/6)           

หัวหนาฝายผลิต  (9)                 

พนักงานธุรการ   (1-4/5)           

1 

1 

1 

1 

ฝายตรวจสอบภายใน               

หัวหน้าฝ่ายตรวจสอบภายใน (9)                     

ผู้ตรวจสอบภายใน    (6-8)           

ผู้ตรวจสอบภายใน    (3-6)           

 

1 

1 

2 

กองนโยบายและแผน                       

หัวหน้ากองนโยบายและแผน  (8)                                 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  (3-6)     

 

1 

3 

เลขานุการ                                    

หัวหน้าเลขานุการ   (7)                                             

เจ้าหนาท่ีบริหารงานทั่วไป   (3-5/6)          

พนักงานธุรการ   (1-3)                        

 

1 

1 

1 

กองกลาง       

หัวหน้ากองกลาง  (8)                                               

พนักงานธุรการ   (1-3/4)                         

แผนกบริหารงานท่ัวไป                   

หัวหน้าแผนก (7)                                                     

นักบริหารงานทั่วไป  (3-6)                 

เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป (3-4/5)       

เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป (3-4)          

พนักงานบริการงานทั่วไป  (1-2)                     

แผนกบริหารงานบุคคล                  

หัวหน้าแผนก  (7)                                                    

นักทรัพยากรบุคคล  (3-6)                   

 

1 

1 

 

1 

1 

1 

1 

2 

 

1 

1 
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ตําแหนงงาน(ฝาย / ระดับ) จํานวนบุคลากร 

นักทรัพยากรบุคคล  (3-5)                 

แผนกสารสนเทศ                          

หัวหน้าแผนก   (7)                                                   

นักวิชาการคอมพิวเตอร์    (3-6)          

นักวิชาการคอมพิวเตอร์    (3-5)          

แผนกกฎหมาย   

หัวหน้าแผนก  (7)                                                    

นิติกร  (3-6)        

แผนกยานพาหนะและอาคารสถานท่ี  

หัวหน้าแผนก    (7)    

นักบริหารงานยานพาหนะ  (3-5/6)  

เจ้าหน้าท่ีส่ิงแวดล้อม  (3-4)                  

พนักงานขับรถยนต์ (1-2/3) 

พนักงานขับรถยนต์ (1-2) 

1 

 

1 

2 

1 

 

1 

4 

 

1 

1 

1 

1 

3 

กองคลัง  

หัวหน้ากองคลงั (8) 

พนักงานธุรการ   (1-3/4)                        

แผนกบัญชี  

หัวหน้าแผนก    (7)                                                  

นักวิชาการเงิน (3-6)                       

เจ้าหน้าท่ีการเงิน (3-4/5)                  

เจ้าหน้าท่ีการเงิน    (3-4)                  

แผนกการเงิน 

หัวหน้าแผนก    (7)                                                  

นักวิชาการบัญชี (3-6)                      

เจ้าหน้าท่ีบัญชี    (3-4/5)                   

เจ้าหน้าท่ีบัญชี    (3-4)      

แผนกพัสดุ                                 

หัวหน้าแผนก   (7)                                                   

นักวิชาการพัสดุ (3-6)                      

เจ้าหน้าท่ีพัสดุ   (3-4/5)                   

เจ้าหน้าท่ีพัสดุ   (3-4)                      

 

1 

1 

 

1 

1 

1 

2 

 

1 

1 

1 

2 

 

1 

1 

1 

4 

กองการตลาดและจําหนาย      

หัวหน้ากองการตลาดและจำหนา่ย (8)             

พนักงานธุรการ   (1-3/4)                        

 

1 

1 
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ตําแหนงงาน(ฝาย / ระดับ) จํานวนบุคลากร 

แผนกจําหนายผลิตภัณฑ                 

หัวหน้าแผนก  (7)                                                    

นักการตลาด (3-6/7)                         

เจ้าหน้าท่ีจําหน่าย (3-4/5)                   

เจ้าหน้าท่ีจําหน่าย (3-4)                      

แผนกการตลาดและลูกคาสัมพันธ          

หัวหน้าแผนก  (7)                                                    

นักการตลาด (3-6/7)                         

นักการตลาด (3-6)                              

เจ้าหน้าท่ีการตลาด  (3-4/5)                

เจ้าหน้าท่ีการตลาด   (3-4)                  

เจ้าหน้าท่ีลูกค้าสัมพันธ์ (3-4)               

 

1 

1 

3 

5 

 

1 

1 

2 

1 

1 

1 

กองการผลิต    

หัวหน้ากองการผลิต (8)                                    

พนักงานธุรการ    (1-3/4)                    

แผนกการผลิต                                

หัวหน้าแผนก  (7)                                                    

นักวิเคราะห์แผนการผลิต  (3-6/7)            

เจ้าหน้าท่ีผลิต (หมักเช้ือส่า)  (3-4/5)         

เจ้าหน้าท่ีผลิต (กลั่น) (3-4/5)                 

เจ้าหน้าท่ีผลิต (หมักเช้ือส่า)  (3-4)            

เจ้าหน้าท่ีผลิต (กลั่น)  (3-4)                   

แผนกบรรจุและผลิตภัณฑ                   

หัวหน้าแผนก  (7)                                                    

เจ้าหน้าท่ีปรุงแต่งและบรรจุ (3-6)            

เจ้าหน้าท่ีพัสดุ  (3-4/5)                        

เจ้าหน้าท่ีพัสดุ  (3-4)                          

พนักงานบริการ  (1-2/3)                      

พนักงานบริการ  (1-2)             

 

1 

1 

 

1 

1 

1 

1 

8 

7 

 

1 

1 

1 

7 

1 

7 

กองวิศวกรรมและเทคนคิ      

หัวหน้ากองวิศวกรรมและเทคนิค (8)                  

วิศวกร    (3-7)                                 

พนักงานธุรการ  (1-3/4)                     

แผนกไฟฟาและบํารุงรักษา                  

หัวหน้าแผนก (7)                                                     

 

1 

1 

2 

 

1 
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ตําแหนงงาน(ฝาย / ระดับ) จํานวนบุคลากร 

ช่างเทคนิค (ไฟฟ้า/ซอ่มบํารุง) (3-6)           

ช่างเทคนิค (ไฟฟ้า/ซอ่มบํารุง)  (3-4/5)       

ช่างเทคนิค   (ไฟฟ้า) (3-4)                     

ช่างเทคนิค   (ซ่อมบํารุง) (3-4)                 

พนักงานบริการ    (1-2)                       

แผนกไอน้ําและประปา  (15)  

หัวหน้าแผนก  (7)                                                    

ช่างเทคนิค  (ไอน้ำ/ประปา) (3-6)             

ช่างเทคนิค  (ไอน้ำ/ประปา)  (3-4/5)         

ช่างเทคนิค  (ไอน้ำ)  (3-4)                     

ช่างเทคนิค (ประปา)  (3-4)                

แผนกคลังพัสดุ 

หัวหน้าแผนก (7)                                                     

นักวิชาการพัสดุ    (3-6)                   

เจ้าหน้าท่ีพัสดุ     (3-4)         

แผนกวางแผนและควบคุมการผลิต 

หัวหน้าแผนก     (7)      

เจ้าหน้าท่ีพัสดุ     (3-4/5)  

เจ้าหน้าท่ีพัสดุ      (3-4)       

พนักงานขับรถยนต์ (1-2)          

แผนกขนสง                     

หัวหน้าแผนก  (7)                                                    

เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป  (3-4)       

พนักงานธุรการ   (1-3)                      

พนักงานขับรถยนต์ (1-2/3)                 

พนักงานขับรถยนต์ (1-2)                   

พนักงานบริการ     (1-2)                                           

1 

2 

7 

6 

1 

 

1 

1 

2 

5 

6 

 

1 

1 

1 

 

1 

1 

1 

1 

 

1 

1 

1 

1 

8 

6 

กองควบคุมและพัฒนาคุณภาพ       

หัวหน้ากองควบคุมและพัฒนาคุณภาพ (8)           

พนักงานธุรการ  (1-3/4)                            

แผนกวิเคราะหและตรวจสอบคุณภาพการผลิต                      

หัวหน้าแผนก (7)                                    

นักวิทยาศาสตร์ (3-6/7)                        

นักวิทยาศาสตร์ (3-5)                           

พนักงานวิทยาศาสตร์ (3-4/5)                 

 

1 

1 

 

1 

1 

2 

1 
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ตําแหนงงาน(ฝาย / ระดับ) จํานวนบุคลากร 

พนักงานวิทยาศาสตร์ (3-4)                   

พนักงานบริการ  (1-2)                         

แผนกส่ิงแวดลอม                             

หัวหน้าแผนก (7)                                  

นักวิชาการส่ิงแวดล้อม  (3-5/6)   

เจ้าหน้าท่ีความปลอดภัย  (3-6)                       

เจ้าหน้าท่ีส่ิงแวดล้อม  (3-4)                  

แผนกควบคุมคุณภาพ                      

หัวหน้าแผนก (7)                                                     

นักวิชาการควบคุมคุณภาพ  (3-5/6)        

เจ้าหน้าท่ีควบคุมคุณภาพ  (3-4/5)             

เจ้าหน้าท่ีควบคุมคุณภาพ  (3-4)              

2 

2 

 

1 

1 

1 

4 

 

1 

1 

1 

2 

 

2.2 การสรรหาบุคลากร 

  เพื่อให้การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเป็นไปตามขั้นตอนที่องค์การสุราฯ กำหนดและ

สอดคล้องกับระเบียบข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้มั่นใจว่า กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้าดำรง

ตำแหน่งเป็นไปอย่างม ีประส ิทธิภาพ ได้บุคลากรที่ม ีค ุณสมบัติตรงตามความต้องการขององค์การสุราฯ           

มีความรู้และความสามารถ ตลอดจนทักษะและประสบการณ์ที่เหมาะสม เพียงพอต่อการดำเนินงานของ

องค์การสุราฯ จึงได้ปรับปรุงกระบวนการที่สำคัญ ได้แก่ พัฒนารูปแบบการประกาศรับสมัครงานผ่านช่องทาง

ที่มีความหลากหลาย ปรับปรุงกระบวนการและขั้นตอนในการสรรหาพนักงานและจัดทำเป็นคู่มือปฏิบัติงาน 

ปรับปรุงแบบทดสอบที่ใช้ในการคัดเลือกบุคลากร รวมถึงในส่วนของการจ่ายค่าตอบแทน จะพิจารณาอัตรา

เงินเดือนแรกบรรจุจากประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน และความรู้ทางด้านคุณวุฒิการศึกษา เพื่อจูงใจ

ผู้สม ัครงานที่ม ีความรู้ความสามารถให้มาร่วมงานกับองค ์การสุราฯ และองค์การสุราฯ มีนโยบายการ

บริหารงานในส่วนของการปรับโครงสร้างองค์กรเป็นการภายในเพื่อการบริหารจัดการให้สอดคล้องกับ         

การสรรหาบุคลากร ดังน้ี 

           1) ผู้อำนวยการฯ มีคำสั่งให้บุคคลการที่มีอยู่หมุนเวียนงานภายในหน่วยงาน และให้ระดับ

ผู้บังคับบัญชาในสายงานปฏิบัติหน้าที่ และ/หรือรักษาการในตำแหน่งในช่วงระหว่างที่ดำเนินการสรรหาไม่ได้ 

ซึ่งจะช่วยให้การดำเนินงานสามารถเป็นไปได้อย่างปกติ และช่วยในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานทั้งใน

ระดับปฏิบัติการและระดับบริหารอีกด้วยองค์การสุราฯ  

       2) ดำเนินการจ้างพนักงาน (Outsource) ซึ่งเป็นการจ้างเหมาบริการชั่วคราว เพื่อสนับสนุน

หน่วยงานที่มีภาระงานที่เพ่ิมมากขึ้น  

       3) ปรับลดแผนกวางแผนและควบคุมการผล ิต โดยให้พน ักงานและรายละเอียดการ

ปฏิบัติงานของแผนกแผนกวางแผนและควบคุมการผลิตไปรวมกับแผนกคลังพัสดุเป็นหน่วยงานเดียวกัน     

โดยอยู่ภายใต้การกำกับดูแลของกองวิศวกรรมและเทคนิค ฝ่ายผลิต   
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2.3 ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน 

  องค์การสุราฯ มีการประเมินค่างานของพนักงานในแต่ละตำแหน่งงาน และมีการจัดทำร่าง

กฎเกณฑ์และวิธีการในการปรับขึ้นค่าจ้างประจำปี จัดทำร่างโครงสร้างสวัสดิการ จัดทำร่างโครงสร้างเงินเดือน 

เพื่อที่จะนำมาปรับใช้ภายในองค์กร และองค์การสุราฯ มีแนวทางการพัฒนาผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์

ของบุคลากรที่มีการเปรียบเทียบโครงสรา้งผลตอบแทนกับตลาดที่ครอบคลุมเงินเดือน (Salary) ผลตอบแทน

จูงใจ(Incentive Pay) และผลประโยชน์เกื้อกูลอื่น ๆ (Fringe Benefits) และมีการปฏิบัติตามกฎหมายหรือ

ข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับแรงงานของการบริหารทรัพยากรบุคคล  

2.4 ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  องค์การสุราฯ มีการกำหนดระบบประเมินผลการดำเนินงานขององค์กรในระดับองค์กร 

หน่วยงานและระดับบุคคล โดยมีหลักเกณฑ์/แนวทางในการประเมินผล และรอบระยะเวลาในการประเมินผล

ที่ช ัดเจน โดยเริ่มกำหนดตัวชี้วัดประเมินการดำเนินงานในระดับบุคคล (KPI) และมีกระบวนการประเมินผล

การปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ โดยมีคู่ม ือการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่ออธิบายวิธีการประเมิน และ    

แสดงแผนผังกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานท ี่ชัดเจน และนำผลจากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมาใช้ในการปรับการเลื่อนขั้นเงินเดือนประจำปีของพนักงานและนำไปเป็นข้อมูลประกอบการ

ดำเนินงานอื่น ๆ ดังนี้ 

   - การปรับเลื่อนระดับของพนักงาน 

              - การวางแผนการสืบทอดตำแหน่ง (Succession Planning) 

              - การบริหารพนักงานศักยภาพสูง (Talent Management) 

              - การบริหารจัดการอาชีพ (Career Management) 

 

3. การพัฒนาทุนมนษุย 

  องค์การสุราฯ มีการทบทวนสมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะเฉพาะ

ด้านของพนักงาน (Functional Competency) โดยจัดทำเป็นมาตรฐานสมรรถนะและคำอธิบายสมรรถนะทั้ง

สองรูปแบบ และหากได้รับการอนุมัติใช้จะนำไปใช้สำหรับประเมินช่องว่างสมรรถนะ (Competency Gap) 

แล ะตอน ส ิ้นป ีงบประมาณ ได ้ให ้ห ัวหน ้า งานด ำ เน ิน การประเม ินสมรรถนะหล ัก ของพน ัก งาน                   

(Core Competency) ผ่านระบบประเมินผล รวมถึงมีการจัดทำแผนฝึกอบรมประจำปี เพื่อพัฒนาบุคลากรให้

มีทัง้ความรู้ ทักษะ และความเชี่ยวชาญในการสนับสนุนการดำเนินกิจการขององค์กร และมีการปรับรูปแบบ

ของการพัฒนาบุคลากรมาเป็นการสอนงานโดยหัวหน้างานหรือพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญกว่าในรูปแบบของ 

OJT (On The Job Training) และมีการพัฒนากลุ่มพนักงานจ้างภายนอก Outsourcing โดยจัดให้มีการ

อบรมทักษะเฉพาะด้านเช่นเดียวกันกับของพนักงาน รวมถึงได้มีการจัดทำคู่มือการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล 

(Individual Development Plan - IDP) เพื่อให้พน ักงานององค์การสุราฯ มีแนวทางพ ัฒนาให้มีความรู้ 

ทักษะ สมรรถนะตามที่องค์การสุรา กรมสรรพสามิตกำหนดไว้ โดยในปี 2566 ได้มีหลักสูตรการอบรมรวม   

ท ั้งส ิ้น  159 หล ักส ูตร จำนวนช ั่ว โมงในการฝ ึกอบรม  2,253 ช ั่วโมง ม ีพน ักงาน เข ้าร ับการอบรม              

จำนวน 172 คน (รวมพนักงาน Outsource) 
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3.1 การสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) 

  องค์การสุราฯ มีการจัดทำคู่มือการสืบทอดตำแหน่ง (Succession Planning) การค้นหา

บุคลากรในองค์กรที่มีความโดดเด่นทั้งด้านความสามารถในการปฏิบัติงานและบริหารคน รวมไปถึงการสร้าง

ผลงานที่ดีเป็นไปตามความคาดหวังขององค์กร เพื่อดำรงตำแหน่งหนึ่ง ๆ ในองค์กร เมื่อตำแหน่งนั้น ๆ ว่างลง 

โดยองค์กรจะเตรียมบุคลากรที่เป็นดาวเด่น (Talent) จำนวนไม่น้อยกว่า 3 คน เพื่อรองรับหนึ่งตำแหน่ง      

โดยผู้ที่เป็นดาวเด่นดังกล่าวจะต้องมีความเหมาะสมด้านวัยวุฒิ คุณวุฒิ และความพร้อมที่จะดำรงตำแหน่ง     

นั้น  ๆ ที่ว ่างลงตามที่กำหนดองค์กรกำหนด อย่างไรก็ตาม องค์กรจะเป็นผู้ค ัดเล ือกผู้ส ืบทอดตำแหน่ง 

(Successor) ที่มีความเหมาะสมมากที่สุดเพียง 1 คน (Put the right man on the right job at the right 

time) เพื่อให้เกิดความต่อเนื่องในการบริการงานและดำเนินงานอย่างต่อเนื่องขององค์กร โดยการจัดทำการ

สืบทอดตำแหน่ง (Succession Planning) มี 6 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 

             1) การกำหนดเป้าหมายการสืบทอดตำแหน่ง 

             2) การกำหนดตำแหน่งงานหลักหรือตำแหน่งงานเป้าหมาย 

             3) กำหนดคุณสมบัติและสมรรถนะที่จำเป็นต่อตำแหน่งงาน 

             4) ประเมินความสามารถและศักยภาพของบุคคล 

             5) พัฒนาผู้สืบทอดตำแหน่ง 

             6) การเข้าสู่ตำแหน่งและการประเมินความต่อเนื่อง 

3.2  การพัฒนาพนักงานศักยภาพสูง (Talent Management) 

             องค์การสุราฯ มีการจัดทำคู่มือการพัฒนาพนักงานศักยภาพสูง (Talent Management) 

โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อออกแบบรูปแบบและระบบการบริหารผู้มีสมรรถนะสูง (Talent) เพื่อการขับเคลื่อน     

องค์การสุรา กรมสรรพสามิต สู่การสร้างและพัฒนานวัตกรรมใหม่ ๆ ภายในองค์กร และเพื่อเตรียมความ

พร้อมของพนักงานระดับปฏิบัติการเพ่ือก้าวสู่ตำแหน่งผู้บริหารขององค์กรในอนาคต โดยมีแนวทางการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง ดังนี้ 

            1) ดำเนินการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาผู้มีศักยภาพสูง (Talent) โดยใช้หลักการเรียนรู้ของ

ผู้ใหญ่ (Adult Learning) โดยใช้เทคนิควิธีการพัฒนาแบบ Coaching และ Action Learning  

            2) ดำเนินการพัฒนาผู้มีศักยภาพสูง (Talent) ที่ได้รับการคดัเลือกตามแนวทางท่ีกำหนด 

            3) ดำเนินการมอบหมายให้ผ ู้มีสมรรถนะสูง (Talent) พ ัฒนาและยกระดับสายงานให้มี

สมรรถนะสูงโดยการมอบหมายให้พัฒนานวัตกรรมในสายงานที่ได้รบัการคัดเลือก 

            4) ดำเนินการให้ผู้มีศักยภาพสูง (Talent) ถอดบทเรียนและแลกเปลี่ยนเรียนรู้สู่ระบบการ

จัดการความรู้ขององค์การสุราฯ 

            5) ประเมินศักยภาพผู้มีศักยภาพสูง (Talent) รายบุคคล 
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3.3 การบริหารเสนทางอาชีพ (Career Planning) 

          ระบบการบร ิหารเส ้นทางอาช ีพขององค ์การส ุรา กรมสรรพสาม ิต  (LDO – Career 

Management) เป็นระบบที่ให้ความสำคัญกับการพัฒนาศักยภาพ สร้างความผูกพันต่อองค์กร และพัฒนาการ

ปฏิบ ัติงานที่ม ีประส ิทธิภาพและผลิตภาพต่อองค์กร โดยระบบการบริหารเส ้นทางอาชพีประกอบด้วย 

องคป์ระกอบหลัก ไดแ้ก่  

          1) แผนการบริหารเส้นทางอาชีพ (Career Planning) เป็นแนวทางที่ประกอบด้วยวิธีการการ

พัฒนาบุคลากรในองค์กรรูปแบบการสรา้งและบริหารบุคลากรภายในหน่วยงานที่มีความรู้ความสามารถ ทักษะ

ความเป็นผู้นำและพร้อมในการเป็นผู้บริหาร รวมถึงผู้ชำนาญการในหน่วยงานนั้น ๆ ที่สอดคล้องกับบริบทของ

องคก์ร 

              1.1) เส้นทางอาชีพ (Career Path) แผนผังที่บ่งบอกหรือแสดงลำดับความก้าวหน้า

ในอาชีพของแต่ละตำแหน่งในองค์กร ซึ่งบุคลากรสามารถยึดเป็นแนวทางการพัฒนาตนเองเพื่อมุ่งสู่เป้าหมาย

ขั้นสุดท้ายในหน้าที่และตำแหน่งที่ตนมุ่งหวัง ซึ่งพนักงานสามารถรู้ได้ว่าสามารถเลื่อนตำแหน่งหรือถูกเลื่อน

ตำแหน่ง (Promote) ไปยังตำแหน่งที่สูงขึ้นใดได้บ้าง หรือโอนย้าย หรือหมุนเวียนงาน ไปยังหน่วยงานหรือ

ตามตำแหน่งใดได้บ้าง 

              1.2) แผนความก้าวหน้าทางอาชีพรายบุคคล(IDP) เป็นแผนการพัฒนาความก้าวหน้า

ในตำแหน่งหน้าที่การงานของพนักงานแต่ละคน 

              1.3) Career Training & Development เป็นงานที่หน่วยงานพัฒนาทรัพยากร

บุคคล (HR) ดำเนินการอยู่ โดยเป็นส่วนสนับสนุน Career Path และ Individual Career Plans 

        2) แผนการสืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) เป็นการวางแผนทดแทนตำแหน่งงานเพื่อ

มุ่งพัฒนาศักยภาพและเตรียมความพร้อมให้พนักงานที่มีความสามารถและศักยภาพสงู 

 

4. สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

4.1 การสํารวจระดับความผูกพันตอองคกรและปจจัยที่เกี่ยวของของพนกังานองคการสุรา ประจําป 2566 

   องค์การสุราฯ ได้ดำเนินการสำรวจความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

องค์การสุรา กรมสรรพสามิต เมื่อเดือนกันยายน 2566 เพื่อใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการวางแผนและพัฒนา

ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การสุราฯ ในปีงบประมาณ 2567-2568 และให้พนักงานรวมกันแสดง

ความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร เพื่อจะได้นำข้อมูลไปใช้เป็นแนวทางการพัฒนาความพึงพอใจของ

พนักงานได้อย่างเหมาะสม และเพิ่มประสิทธิภาพของระบบบริหารจัดการขององค์การสุรา กรมสรรพสามิต 

โดยการสำรวจความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์การสุรา กรมสรรพสามิต พนักงาน     

มีการตอบแบบสอบถามจำนวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 50.94 ของจำนวนพนักงานทั้งหมด 159 คน ซึ่งผล

สำรวจระดับความผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจโดยรวมอยู่ที่ 3.54 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน โดยมีผล

การสำรวจในแต่ละด้าน ดังนี้ 
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ผลการสํารวจระดับความคดิเห็นของปจจัยลักษณะงานในภาพรวม 

ปัจจัยลักษณะงาน คะแนนเฉลี่ย ระดับ 

ดานระบบงานท่ีสําคัญ 4.16 มาก 

ด้านกระบวนการสื่อสารขององค์กร 3.52 มาก 

ด้านกระบวนการความเสี่ยงและควบคุมภายใน 3.54 มาก 

ด้านระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.36 ปานกลาง 

ด้านการพัฒนาบุคลากร 3.55 มาก 

ด้านการจัดการความรู้และนวัตกรรม 3.78 มาก 

ด้านการจ้างงานและความก้าวหน้าในอาชีพ 3.18 ปานกลาง 

ด้านสภาพแวดล้อมและทรัพยากรท่ีสนับสนนุการทำงาน 3.81 มาก 

ด้านระบบสารสนเทศด้าน HR 3.81 มาก 

ด้านผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 3.10 ปานกลาง 

ด้านการดำเนินงานของ HR 3.20 ปานกลาง 

รวม 3.55 มาก 

   

ผลการสํารวจระดับความคิดเห็นของความผูกพันตอองคกรในภาพรวม 

ปัจจัยค้ำจุน คะแนนเฉลี่ย ระดับ 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา 3.53 มาก 

ด้านวิธีปกครองบังคับบัญชา 3.23 ปานกลาง 

ด้านความมั่นคงในการทำงาน 2.72 ปานกลาง 

ดานจิตใจ/ความรูสึก 4.32 มาก 

ด้านการคงอยู่กับองค์กร 3.48 ปานกลาง 

ด้านบรรทัดฐาน 3.91 มาก 

รวม 3.53 มาก 

 1)  ผลการสํารวจระดับความคิดเห็นของปจจัยลักษณะงานในภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่พึงพอใจใน “ด้านระบบงานที่สำคัญ” อยู่ในระดับมาก 

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 และพึงพอใจน้อยที่สุด คือด้านการจ้างงานและความก้าวหน้าในอาชีพ ระดับปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.18 

      2)  ผลการสํารวจระดับความคิดเห็นของความผูกพันตอองคกรในภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในด้านจิตใจ/ความรู้สึกอยู่ในระดับมาก       

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 และพึงพอใจน้อยที่สุด คือด้านความมั่นคงในการทำงานอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย  

เท่ากับ 2.72 
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4.2 สงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

  องค์การสุรา กรมสรรพสามิต มีการปลูกฝั่งค่านิยม ที่เหมาะสมทั่วถึงและมีประสิทธิภาพ 

โดยเฉพาะผู้บริหารที่เป็นต้นแบบและเป็นกำลงัสำคัญในการผลักดันให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมร่วมกันทั่ว        

ทั้งองค์กร ตามทิศทางที่องค์กรกำหนด แล้วถือปฏิบัติจนกลายเป็นวิธีที่สืบทอดที่เข้มแข็งจากรุ่นสู่รุ่น อันจะเป็น

การช่วยเพิ่มขีดความสามารถในระดับบ ุคคลให้สามารถขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป ้าหมายได้อย่างราบรื่น         

เป็นองค์กรที่ได้รับการยอมรบัด้านการบริหารจัดการ เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ ค่านิยมองค์กร มีการบริหารงาน

ตามกฎหมายและจริยธรรมด้วยความโปร่งใส มีความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม รวมถึงการบูรณาการ

นโยบาย GRC (Governance Risk Managemrnt and Compliance : การกำกับดูแลกิจการที่ดี การบริหาร

ความเสี่ยง และการปฏิบัติตามกฎระเบียบ) กับค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร (THAIS) ดังนี้           

  T = Teamwork  หมายถึง  การทำงานเป็นทีม 

             H = Humility   หมายถึง  มีความอ่อนน้อม ถ่อมตน 

             A = Achievement  หมายถึง  มุ่งม่ันสู่ความสำเร็จ 

              I = Integrity   หมายถึง  โปร่งใส ซื่อสัตย์ ยึดหลักธรรมาภิบาล 

              S = Sustainability  หมายถึง  มุ่งสู่การพัฒนาอย่างยั่งยืน 

  โดยมีการจัดทำคู่มือส่งเสริมค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร เพื่อให้ผู้นำระดับสูงใช้เป็นต้นแบบ 

(Role Model) และใช้เป็นคู่ม ือในการประพฤติปฏิบัต ิตนตามค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์กร รวมทั้ง 

กฎหมายและจริยธรรม อีกทั้งได้กำหนดแนวทางการส่งเสริมค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร โดยอ้างอิงทฤษฎี

บริหารองค์กร 7s McKinsey ในการเป็นตัวแบบการดำเนินงาน และได้กำหนดแนวทางการประพฤติปฏิบัติ

ตามค่านิยมที่พึงประสงค์และไม่พึงประสงค์ เพื่อใช้ในการเป็นต้นแบบชุดพฤติกรรมของพนักงานที่ส่งเสริมและ

สนับสนุนค่านิยมองค์กร รวมถึงได้บูรณาการระหว่างการกำกับดูแลกิจการที่ดี การบริหารความเสี่ยง และการ

ปฏิบัติตามกฎระเบียบ (GRC) คือ การจัดให้มีบุคลากรที่มีความรู้และคุณสมบัติเหมาะสม (People) ขั้นตอน

การทำงานที่โปร่งใส และมีการควบคุมภายในที่ดี (Process) มีการบริหารจัดการข้อมูลที่ถูกต้อง เหมาะสม 

ทันเวลา (Information) และมีการใช้เทคโนโลยีอย่างมีประสิทธิภาพ (Technology)  

  เมื่อวันที่ 30 พฤศจิกายน 2566 องค์การสุราฯ ได้จัดกิจกรรม LDO Culture Day เพื่อสรา้ง

การรบัรู้ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร (THAIS) ในเรื่องของคุณลักษณะอันพึงประสงค์และคุณลักษณะที่ไม่พึง

ประสงค์ (Do & Don’t) จริยธรรม จรรยาบรรณ และการป้องกันผลประโยชน์ทับซ้อน ผ่านรูปแบบกิจกรรม

ตอบคำถามภายใต้แนวคิด “LDO CHANCE เปลี่ยน เพ่ือสร้างความยั่งยืน”  
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4.3 รูปแบบบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง 

  องค์การสุราฯ ได้จัดทำรูปแบบการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง โดยได้มีการอธิบาย

สภาพแวดล้อม ปัจจัยและสาเหตุของการจัดทำการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงขององค์กร  เพื่อเตรียมการ

และรองรับการเปลี่ยนแปลงในหลายรูปแบบของสภาวะการณ์ในปัจจุบัน โดยนำแนวทางการจัดการการ

เปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของ John P. Kotter 8 ขั้นตอน มาใช้เป็นแนวทางในการจัดการการเปลี่ยนแปลง

ขององค์กร ว่าควรมีขั้นตอน วิธีการ และการดำเนินการอย่างไร รวมถึงบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารและ

พนักงานในการปฏิบัติเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในหลายมิติ ได้แก่  

  1) การผลิตแอลกอฮอล์เพื่อการค้าส่งเป็นหลัก จึงต้องเพ่ิมบทบาทให้มีการผลิตเพ่ือการค้าปลีก  

  2) องค์การสุราฯ เป็นองค์กรที่ม ีขนาดเล็ก ไม ่สามารถเพิ่มอัตราบุคลากรได้ จ ึงต ้องใช ้

เทคโนโลยีดิจิทัลเข้าช่วยให้การทำงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

  3) คู่แข่งทางอ้อมที่มีการนำเข้าและผลิตแอลกอฮอล์แปลงสภาพ ตลอดจนมีการผลิตสินค้าที่

สามารถทดแทนแอลกอฮอล์ได้ ส่งผลให้อนาคตอาจมีการปรับเปลี่ยนนโยบาย ทำให้องค์การสุราฯ ไม่สามารถ

สรา้งความได้เปรียบในการแข่งขันได้ 

4.4 จรรยาบรรณและจริยธรรม 

  องค์การสุราฯ มีการจัดทำนโยบายจรรยาบรรณและจริยธรรมในการดำเนินธุรกิจ นโยบายว่า

ด้วยการป้องกันผลประโยชน์ทับซ้อน และนโยบายการป้องกันและการต่อต้านการทุจริต อีกทั้งยังจัดทำคู่มือ

ประกอบนโยบายต่าง ๆ เหล่านั้นด้วย และมีการจัดโครงการประชาสัมพันธ์ให้ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ

จริยธรรม จรรยาบรรณสำหรับพนักงานและผู้บริหาร  และก่อนสิ้นปีงบประมาณ 2566 องค์การสุราฯ ได้มีการ

จัดทำรายงานผลประโยชน์ทับซ้อนของพนักงาน เพื่อรายงานให้คณะกรรมการบริหารกิจการองค์การสุราฯ 

รับทราบภายในเดือนสุดท้ายของปีงบประมาณ 

  มีการทบทวนและจัดทำนโยบายจรรยาบรรณและจริยธรรมในการดำเนินธุรกิจ นโยบายว่า

ด้วยการป้องกันผลประโยชน์ทับซ้อน และนโยบายการป้องกันและการต่อต้านการทุจริต อีกทั้งยังจัดทำคู่มือ

ประกอบนโยบายต่าง ๆ เหล่าน้ันด้วย และมีการจัดโครงการ/กิจกรรมให้ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับจริยธรรม 

จรรยาบรรณสำหรับพนักงานและผู้บริหาร  และได้มีการจัดทำรายงานผลประโยชน์ทับซ้อนของพนักงาน     

เพื่อรายงานให้คณะกรรมการบริหารกิจการองค์การสุราฯ รับทราบ  

4.5 ระบบสารสนเทศดานการบริหารจัดการทรัพยากร 

  มีระบบสารสนเทศ ERP ชื่อว่า ระบบบรหิารจัดการทรัพยากร โดยครอบคลุมการดำเนินงาน

และการปฏิบ ัติงานของแผนกบริหารงานบุคคล โดยมีระบบที่เกี่ยวข้องดังนี้ โครงสร้างและอัตรากำลัง , 

ทะเบียนประวัติบุคลากร , ระบบบริหารเงินเดือน/ค่าจ้าง , บันทึกคำสั่ง/ประกาศ , หนังสือรับรอง , การ

ควบคุมเวลาปฏิบัติงาน , การลา , ตารางกิจกรรม , การสรรหาบุคลากร , ระบบฝึกอบรม , Outsource , 

ระบบสวัสดิการ , ความปลอดภัย สุขภาพและอุบัติเหตุ , การบริหารผลการปฏิบัติงาน (PMS) 
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4.6 ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน 

               มีการจัดทำแผนงานด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการทำงาน        

ทั้งแผนระยะสั้นและแผนระยะยาว โดยมีการกำหนดผู้รับผิดชอบงานที่ชัดเจน มจีัดทำคู่ม ือการปฏิบัติงาน     

ที่เกี่ยวข้องกับงานด้านความปลอดภัย มีการตรวจวัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน และมีการประเมินความ

สอดคล้องของกฎหมาย รวมถึงดำเนินกิจกรรมในส่วนท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  1) จัดกิจกรรมให้ความรู้ทางด้านอาชีวอนามัย ความปลอดภัย และสภาพแวดล้อมในการ

ทำงานในงาน LDO Culture เม่ือวันที่ 30 พฤศจิกายน 2566 

  2) ดำเนนิการตรวจสุขภาพประจำปีของพนักงานและตรวจสุขภาพตามปัจจัยเสี่ยง เมื่อวันที่ 

7 ธันวาคม 2566 

  3) จัดกิจกรรมอบรมให้ความรู้ทางด้านอาชีวอนามัย ความปลอดภัย และสภาพแวดล้อม     

ในการทำงาน       

  4) ตรวจสอบการทำงานและบำรุงรักษาระบบดับเพลิง รวมถึงทดสอบอุปกรณ์ดับเพลิง        

เพ่ือเตรียมความพร้อมในการซ้อมดับเพลิงและฝึกซ้อมอพยพหนีไฟ   

4.7 การสนับสนุนการดําเนินงานดานทรัพยากรบุคคล  

 องค์การสุราฯ ได้สนับสนุนให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานในแผนกบริหารงานบุคคล ที่มีคุณสมบัติ

ครบถ้วนตรงตามที่สถาบันรับรองคุณวุฒิวิชาชีพกำหนด เข้ารับการทดสอบประเมินสมรรถนะบุคคลตาม

มาตรฐานอาชีพและคุณวุฒิวิชาชีพ สถาบันรับรองคุณวุฒิวิชาชีพทรัพยากรบุคคลประเทศไทย (THAILAND 

HRCI) ซึ่งพนักงานองค์การสุราฯ ได้ผ่านการประเมินทดสอบสมรรถนะบุคคลตามมาตรฐานอาชีพและคุณวุฒิ

วิชาชีพ สาขาวิชาชีพบริหารงานบุคคล ดังน้ี 

คุณวุฒิวิชาชีพ สาขาอาชีพ รายช่ือพนักงานท่ีเขาทดสอบ 

ระดับ 3 

(HR PRACTITIONER) 
สรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

นางสาวเยาวลักษณ์  พ่ึงอ่ำ 

ตำแหน่ง นักทรัพยากรบุคคล 5 

เรยีนรู้และพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
นางสาวธัญญ์ณฐนันท์ พลเมฆ 

ตำแหน่ง นักทรัพยากรบุคคล 4 

บริหารค่าตอบแทน 

นางทิพวรรณ แก้วเขียว 

ตำแหน่ง พนักงานธุรการ 4 

(ช่วยปฏิบัติงานแผนกบริหารงานบุคคล) 

และได้เข้าร่วมเป็นสมาชิกสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (PMAT) และสมาชิกกลุ่มประสานงาน

บุคคลรัฐวิสาหกิจ (กบร.) โดยมีการแลกเปลี่ยนความรู้ในด้านต่าง ๆ และนำมาใช้ประโยชน์ในงานด้าน HR 

และมีการสนับสนุนให้บุคลากรในแผนกบริหารงานบุคคล ได้อบรมในหลักสูตรที่เพิ่มทักษะในการปฏิบัติงาน 

เพื่อให้สามารถนำมาใช้ในการปฏิบัติภายในหน่วยงาน อีกทั้งบุคลากรที่รับผิดชอบในงานด้าน HR ยังมีความรู้

ความเข้าใจในธุรกิจขององค์กร การดำเนินงานที่สำคัญต่าง ๆ เพราะจะต้องนำข้อมูลเหล่านั้น มาประยุกต์ใช้

และพัฒนาระบบบริหารทรพัยากรบุคคล ควบคู่กับการดำเนินงานขององค์กร เพื่อสนับสนุนให้องค์กรสามารถ
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ดำเนินธุรกิจได้ตามวิสัยทัศน์ พันธกจิ และแผนยุทธศาสตร์ที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับการปรับบทบาทของ HR ใน

ด้านความรับผิดชอบในการเป็น Strategic Partner หรือ 

  การนำเทคโนโลยีทางด้าน HR มาใช้ภายในหน่วยงาน เพื่อพัฒนางานทางด้าน HR ให้ทันต่อ

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี โดยมีระบบสารสนเทศเพื่อการวางแผนทรัพยากรองค์กรทาง ERP Enterprise 

Resource Planning ที่ครอบคลุมการปฏิบัต ิงานของท ุกหน่วยงานภายในองค์การสุรา กรมสรรพสามิต       

โดยในส่วนของแผนกบริหารงานบุคคล มีระบบสารสนเทศ ERP ชื่อว่า ระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

(Human Resources Management) โดยครอบคลุมการดำเนินงานและการปฏิบัติงานของแผนกบริหารงาน

บุคคล โดยมีระบบที่เกี่ยวข้องดังนี้ โครงสร้างและอัตรากำลัง , ทะเบียนประวัติบุคลากร , ระบบบริหาร

เงินเดือน/ค่าจ้าง , บันทึกคำสั่ง/ประกาศ , หนังสือรับรอง , การควบคุมเวลาปฏิบัติงาน , การลา , ตาราง

กิจกรรม , การสรรหาบุคลากร , ระบบฝึกอบรม , Outsource , ระบบสวัสดิการ , ความปลอดภัย สุขภาพ

และอุบัติเหตุ , การบริหารผลการปฏิบัติงาน (PMS) 

5. การดําเนินงานดานสิทธิมนุษยชน 

  องค์การสุราฯ มีการดำเนินธุรกิจอย่างมีคุณธรรม โดยกำหนดเรื่องสิทธิมนุษยชนและแรงงาน

ไว้ในจรรยาบรรณขององค์การสุราฯ และมีการทบทวนให้เป็นปัจจุบัน สอดคล้องกับมาตรฐานสากล สะท้อนให้

เห็นถึงการเคารพสิทธิมนุษยชน ปฏิบัติต่อทุกคนอย่างเท่าเทียมโดยปราศจากการเลือกปฏิบัติ รวมถึงกิจกรรม

ของคู่ค้า คู่ธุรกิจ (Supplier/ Contractor) และผู้ร่วมธุรกิจ (Joint Venture) โดยมีกลยุทธ์ในการดำเนินงาน ดังน้ี 

  1)  บูรณาการการดำเนินงานด้านสิทธิมนุษยชน การบริหารความหลากหลายและยอมรับ

ความแตกต่างของบุคคลให้เป็นส่วนหนึ่งในการดำเนินธุรกิจ ตลอดห่วงโซ่คณุค่า 

  2)  เสริมสร้างคุณค่า พัฒนา และต่อยอดโครงการการมีส่วนร่วมที่ยึดหลักการเคารพสิทธิ

มนุษยชน ให้กับผู้มีส่วนได้เสียทุกกลุ่มตลอดห่วงโซคุ่ณค่า และสังคมโดยรวม 

   พน ักงาน : การเคารพส ิทธ ิเป ็นหล ักพ ื้นฐาน และยกระด ับการบริหารความ

หลากหลายและยอมรับความแตกต่างในองค์กร 

   ค ู่ธ ุรกิจ: มุ่งเน้นการลดความเสี่ยงในการละเมิด และยกระด ับคุณภาพชีวิตใน

สภาพแวดล้อมการทำงาน ซ่ึงครอบคลุมทั้งด้านแรงงาน สุขภาพ ความปลอดภัย และความเป็นอยู่ที่ดี 

   ชุมชน: สร้างการมีส่วนร่วมโดยยึดหลักการเคารพในสิทธิพื้นฐาน และยกระดับ

คุณภาพชีวิตที่ดี 

   ลูกค้า: ส่งมอบสินค้า บริการ และโซลูชันที่มีคุณภาพ ความปลอดภัย ซึ่งเป็นสิทธิ

พ้ืนฐาน และส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดี 

   ผู้ม ีส ่วนได้เส ียอื่นๆ: บริหารจัดการความเสี่ยงสิทธิมนุษยชนอย่างต่อเนื่อง เพื่อ

ป้องกันผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นทั้งจากการละเมิดโดยตรง การมีส่วนร่วมในการละเมิด หรือมีความเกี่ยวข้อง

จากกิจกรรมของเอสซีจี ตลอดห่วงโซ่คณุคา่ 
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  องค์การสุราฯ มุ่งมั่นที่จะดำเนินธุรกิจด้วยความเคารพต่อสิทธิมนุษยชนตามมาตรฐานที่เป็นที่

ยอมรับในระดับสากล รวมถึงส่งเสริมความหลากหลายและยอมรับในความแตกต่าง โดยมีแนวทางการปฏิบัติดังน้ี 

  1) ให้ความเคารพต่อสิทธิมนุษยชน ปฏิบัติต่อกันด้วยความเคารพ ให้เกียรติซึ่งกันและกัน 

และปฏิบัติต่อกันอย่างเท่าเทียมต่อผู้มีส่วนได้เสียและกลุ่มเปราะบางทุกกลุ่ม โดยไม่แบ่งแยกความแตกต่าง   

ทางกาย จิตใจ เชื้อชาติ สัญชาติ ศาสนา เพศ ภาษา อายุ สีผิว การศึกษา สถานะทางสังคม วัฒนธรรม 

 2) สื่อสาร เผยแพร่นโยบาย ให้ความรู้ ทำความเข้าใจ กำหนดแนวทาง และให้การสนับสนุนอื่นใดแก่

พนักงาน คู่ค้า คู่ธุรกิจ (Suppliers/Contractors) ตลอดจนผู้รว่มธุรกิจ (Joint Ventures) เพื่อให้มีส่วนร่วมใน

การดำเนินธุรกิจอย่างมีคุณธรรม เคารพต่อสิทธิมนุษยชน และปฏิบัติต่อทุกคนตามหลักสิทธิมนุษยชนตาม

แนวนโยบายนี้ และทวนสอบความเข้าใจอย่างสม่ำเสมอ  

  3) สอดส่องดูแลเรื่องการเคารพสิทธิมนุษยชน ไม่ละเลยหรือเพิกเฉยเมื่อพบเห็นการกระทำ   

ที่เข้าข่ายละเมิดสิทธิมนุษยชนที ่เก ี่ยวข้องกับองค์การสุราฯ ต้องรายงานให้ผู้บ ังคับบัญชาหรือบุคคลที่

รับผิดชอบทราบ และให้ความร่วมมือในการตรวจสอบข้อเท็จจริง ต่างๆ หากมีข้อสงสัยหรือข้อซักถามให้

ปรกึษากับผู้บังคับบัญชา หรือบุคคลที่รับผิดชอบผ่านช่องทางต่าง ๆ ที่กำหนดไว้  

  4) จัดให ้มีช ่องทางการแจ้งเบาะแส ข ้อร้องเรียนท ี่ท ันสม ัยและมีประสิทธิภาพ และม ี

กระบวนการยกระดับการรายงานอุบัติการณ ์ในระดับสูงขึ้นไป ให้ความเป็นธรรมและคุ้มครองบุคคลที่แจ้ง

เรื่องการละเมิดสิทธิมนุษยชนที่เกี่ยวข้องกับองค์การสุราฯ โดยใช้มาตรการคุ้มครองผู้ร้องเรยีน หรือผู้ที่ให้ความ

ร่วมมือในการรายงานการละเมิดสิทธิมนุษยชน 

  5) สำหรบัผู้กระทำการละเมิดสิทธิมนุษยชน รวมถึงมีพฤติกรรมการเลือกปฏิบัติ หรือการล่วง

ละเมิด เป็นการกระทำผิดจรรยาบรรณองค์การสุราฯ องค์กรจะต้องดำเนินการแก้ไข หรอืพิจารณาดำเนินการ

ทางวินัยตามระเบียบที่องค์การสุราฯ กำหนดไว้  

  6)  ประเมินความสอดคล้องของการดำเนินงานกับกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับสิทธิมนุษยชน 

6. การดําเนินการจัดทําคูมือกระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

  กระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร     

ในองค์กรซึ่งถือว่าเป็นทรัพยากรที่สำคัญที่สุด สามารถสร้างคุณค่าและสร้างมูลค่าเพิ่มได้ โดยสามารถเรียนรู้

เพิ่มพูนทักษะทางด้านความคิดและการกระทำ เพื่อสร้างสรรค์งานต่าง ๆ โดยทั่วไปมนุษย์แต่ละคนมีลักษณะ 

ที่หลากหลายแตกต่างกันในด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ ซึ่งจะเป็นองค์ประกอบที่ทำหน้าที่       

ในการปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย การดำเนินการให้บุคลากรในองค์กรสามารถสร้างสรรค์

งานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นต้องอาศัยกลยุทธ์และวิธีการในการบรหิารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เริ่มตั้งแต่                     

การจัดโครงสร้างองค์กร การวางแผนอัตรากำลัง การสรรหาคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรบุคคล    

การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน ตลอดจนการจัดการสภาพแวดล้อมในการทำงาน และการ

ดูแล ธำรงรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ เหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทขององค์การ รวมถึง

ทบทวนและประเมินความสอดคล้องของกฎหมายท ี่เก ี่ยวข ้อง เพ ื่อให้ม ั่นใจว่าได ้ม ีการปฏิบ ัต ิตามกฎ           

ระเบียบ ข้อบังคับ หลักเกณฑ์ และวิธีการที่กําหนดไว้อย่างสม่ำเสมอ มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับนโยบาย 

วิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าหมายองค์กร 

…………………………………………………………………………………… 
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ขอเสนอแนะ 

สําหรับผลการดําเนินงานตามแผนแมบทดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566 

 จากการประเมินผลการดำเนินงานตามหลักเกณพ์การประเมินรัฐวิสาหกิจในหัวข้อการบริหารทุนมนุษย์ 

(HCM) พบว่า องค์การสุราฯ มีมีการดำเนินงานที่ไม่ครบถ้วนตามหลักเกณฑ์ ดังนี้ 

1. ยุทธศาสตร/กลยุทธดานบริหารและพัฒนาทุนมนุษย และการขับเคลื่อนของผูบริหารระดับสูง  

 - องค์การสุราฯ ไม่มีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารทุนมนุษย์และ

การดำเนินธุรกิจขององค์กร รวมถึงไม่สามารถดำเนินงานได้บรรลุตามแผนที่กำหนด โดยควรมีการกำหนด

เป้าหมายและตัวชี้วัดของแผนปฏิบัติการด้านบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ที่ครอบคลุมทั้งผลผลิตและผลลัพธ์ 

(Output & Outcome) และมีลักษณะที่เป็นเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ (Quantitative & Qualitative)       

ที่สามารถสะท้อนถึงความสำเร็จของโครงการ อีกทั้ง ควรแสดงให้เห็นถึงการบูรณาการระหว่างแผนแม่บท   

ด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์กับแผนยุทธศาสตร์องค์กร และแผนแม่บทฯ หรือระบบงานอื่นที่สำคัญ 

เช่น บริหารความเสี่ยง ลูกค้าและตลาด เทคโนโลยีดิจิทัล การจัดการความรู้และนวัตกรรม เป็นต้น และ      

ควรทบทวนกลไกในการติดตามการดำเนินงานให้ครอบคลุมถึงเป้าหมายในระดับยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร

ทุนมนุษย์อย่างเป็นระบบ และควรใช้ข้อมูลป้อนกลับจากการดำเนินงาน รวมถึงข้อมูลจากแหล่งอื่นๆ ในการ

ทบทวนอย่างเป็นระบบ และปรับปรุงยุทธศาสตรด์้านการบริหารทุนมนุษย์ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง   

อยู่เสมอ 

 - การกำหนดให้มีคณะกรรมการยุทธศาสตร์ด้านทรพัยากรมนุษย์ของ องค์การสุราฯ มีองค์ประกอบ     

ไม่ครบถ้วน จึงทำให้ไม่สามารถติดตามการดำเนินงานและการสนับสนุนได้อย่างเป็นระบบ 

 

2. การบริหารทุนมนุษย 

 - องคก์ารสุรา ควรมีการวิเคราะห์อุปทานอัตรากำลังขององค์กร (Supply analysis) และอัตรากำลัง 

ส่วนเกิน การวิเคราะห์และวางแผนการทดแทนอัตรากำลังที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลย ีดิจิทัล 

รวมถึงการวิเคราะห์ผลผลิตประสิทธิภาพ (Productivity) หรืออัตราส่วนระหว่างผลผลิต หลักองค์กรและ

อัตรากำลัง หรือค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรในภาพรวมขององค์กร และนำมาใช้ในการกำหนดแนวทางที่

ชัดเจนในการบริหารอัตรากำลัง 

 - องค์การส ุราฯ ควรม ีการว ิเคราะห ์กระบวนการทำงาน และใช ้เครื่องม ือต ่างๆ ในการเพ ิ่ม 

ประส ิทธ ิภาพในกระบวนการทำงาน (HROD) โดยม ีกลไกหรือกระบวนการต ิดตามและประเม ินผล             

การดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ ทั้งกระบวนการบริหารอัตรากำลังและกระบวนการสรรหา ให้ได้ผลลัพธ์    

ตามที่กำหนด 

 - องค์การสุราฯ ควรมีกลไกเพื่อสร้างมาตรฐานของทั้งองค์กรในการกำหนด KPI และเป้าหมายร่วมกัน 

ระหว่างพนักงานและผู้บังคับบัญชา และติดตามผลการดำเนินงานระหว่างปีทั้งในระดับสายงาน และระดับ

บุคคล เพ ื่อนำมาตรวจสอบ ปรับปรงุกระบวนการการทำงาน รวมถึงควรใช ้ประโยชน ์จากการวัดและ

ประเมินผลการปฏิบัติงานนำมาเชื่อมโยงกับการให้ผลตอบแทนที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ ตัวเงิน นอกจากนี้      

ควรพิจารณานำผลการประเมินการปฏิบัติงานมาวิเคราะห์ เปรียบเทียบ เพื่อหาจุดเด่นจุดด้อยของแต่ละ
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ทีมงาน/หน่วยงาน เพื่อเพิ่มศักยภาพในการพัฒนาการปฏิบัติงาน ของบุคลากร/ทีมงาน/หน่วยงาน และ

กำหนดระบบการจ่ายผลตอบแทนที่สอดคล้องกับ ผลการปฏิบัติงาน (Pay for Performance) เพื่อสร้างความ

เชื่อมั่นและความเป็นธรรมให้เกิดขึ้นในระบบ PMS ขององค์กร รวมถึงสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรในการ

ทุ่มเท มุ่งมั่นต่อ การปฏิบัติงาน และรักษาคนเก่งให้อยู่กับองค์กร  

  - องค์การสุราฯ อยู่ระหว่างการจัดทำร่างโครงสร้างสวัสดิการ ร่างโครงสรา้งเงนิเดือน เพื่อที่จะนำมา

ปรับใช้ภายในองค์กร แต่ยังติดข้อจำกัดในเร่ืองของกฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง กับการเติบโตใน

สายอาชีพ รวมถึงมีการกลั่นกรองหลายขั้นตอน จึงทำให้ย ังไม ่สามารถดำเนินการ ได้สำเร็จและบรรล ุ         

ตามเป้าหมาย นอกจากนี้ ควรนำความต้องการของกลุ่มและส่วนบุคลากร มาใช้ในการออกแบบแนวทางการ

พัฒนาผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ให้สอดคล้องกับ ความต้องการท ี่แตกต่างกันของแต่ละกลุ่มและ        

ส่วนบุคลากร โดยคำนึงถึงความสัมพันธ์กับ ความสามารถในการหารายได้หรอืงบประมาณขององค์กร 

 

3. การพัฒนาทุนมนุษย  

 - องค์การสุราฯ ควรมีการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development plan: IDP) และ

แผนการพัฒนาบุคลากรระยะยาว (Development Roadmap) โดยพิจารณาถึงทักษะ ความเชี่ยวชาญที่

จำเป็นต่อการดำเนินธุรกิจทั้งในปัจจุบันและในอนาคตที่ช ัดเจน และครอบคลุม ทั้งผู้บริหารและพนักงาน 

รวมถึงควรมีการทบทวนสมรรถนะให้รองรับการเปล ี่ยนแปลง ทางด้านเทคโนโลยีด ิจิท ัล นอกจากน ี้       

องค์การสุราฯ ควรนำรูปแบบของการเก็บข้อมูลจำนวนชั่วโมง และประสิทธิผลของการพัฒนาบุคลากรแบบ 

Non-classroom ที่ได ้กำหนดแนวทางไว้มาใช ้ปฏิบ ัติ จริง โดยยังไม ่พบการสร้างระบบนิเวศการเรียนรู้ 

(Learning Ecosystem) อีกทั้ง ควรเพิ่มเติมวิธีการ ประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้และพัฒนา         

ที่ครอบคลุมถึงรูปแบบการพัฒนาแบบต่างๆ ที่นอกเหนือจากการฝึกอบรม รวมถึงการสร้างแนวคิดและ      

สรา้งความรับผิดชอบในการพัฒนา ตนเอง (Self - learning)  

 - ไม่พบการวิเคราะห์ข้อมูลจากแหล่งที่มาภายนอก เพื่อใช้ในการจัดทำแผนสืบทอดตำแหน่ง และ

แผนการบริหารจัดการคนเก่ง รวมถึงไม่พบการนำแผนสืบทอดตำแหน่ง (Succession plan) ไปใช้จริงและ

ติดตามประเมินผลหลังเข้ารับตำแหน่ง  

 - ไม ่พบการนำแผนงานการบริหารจ ัดการคนเก ่งไปใช ้จร ิง และการใช ้ข ้อม ูลป ้อนกล ับจาก             

การดำเน ินงานตามแผนงานประจำป ี รวมถ ึงข ้อม ูลจากแหล ่งอ ื่น  ๆ มาปร ับปรุงให ้สอดคล ้องก ับ                

การเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ  

 - การแต่งตั้งคณะกรรมการดูแลเรื่องพิจารณาระดับตำแหน่งของพนักงาน ยังมีรอบในการประชุม     

ไม่เป็นระบบ และสามารถดำเนินงานตามแผนงานประจำปีที่ครบถ้วน รวมถึงไม่พบ ความเชื่อมโยงกับแผน

ยุทธศาสตร์องคก์ร และแผนงาน/ระบบงานที่สำคัญ 

 

4. กลไกที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนษุย 

 - ระดับความผูกพันของบุคลากรยังไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนด และไม่พบปัจจัยด้านความผูกพัน 

ของบุคลากร เพื่อนำไปสู่การจัดทำแผนเสริมสร้างความผูกพันองค์กร รวมถึงการสร้างประสบการณ์ ที่ดีให้แก่

บุคลากร (Employee experience)  
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 - องค์การสุราฯ ควรมีการกำหนดพฤติกรรมที่พึงประสงค์ และการจัดกิจกรรมต่างๆ ในการเสริมสร้าง

ค่านิยมองค์กร เพื่อให้บุคลากรทุกระดับได้ตระหนักและปฏิบัติตนจนเกิดเป็น วัฒนธรรมองค์กร (Corporate 

culture)  

 - องค์การสุราฯ ควรมีการดำเนินการด้านการจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management)       

ที่เป็นระบบ  

 - องค์การสุราฯ ควรมีการสื่อสารภายในองค์กร (Internal communication) ในเรื่องที่มีความสำคัญ 

ถูกออกแบบตามพฤตกิรรมและความคาดหวัง (Preferences) ของบุคลากรผู้รับสารในแต่ละกลุ่ม หรอืส่วน 

 - องค์การสุราฯ ยังไม่มีการนำข้อมูลมาใช้ในการวิเคราะห์และคาดการณ์ (HR analysis & analytics) 

อย่างเป็นระบบ เพื่อการตัดสินใจในงานด้านต่างๆ และควรมีการพัฒนาเครื่องมือ/Platform/ Application/

ระบบเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงานด้าน HR และเพื่ออำนวยความสะดวกให้แก่บุคลากร      

อีกท ั้งควรกำหนดกลไกหรือกระบวนการต ิดตามและประเมินผลเทคโนโลยีด ิจ ิท ัลด ้าน HR ที่นำมาใช ้          

เพื่อปรับปรุงและพัฒนาเครื่องมือ/ระบบเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงานด้านบริหารและพัฒนา

ทุนมนุษย์ และอำนวยความสะดวกให้แก่บุคลากรมากยิ่งขึ้น 

 - องคก์ารสุราฯ ควรเชื่อมโยงแผนงานด้านความปลอดภัย กับแผนบริหารความเสี่ยง และสร้างความ

ตระหนัก โดยการจัดกิจกรรมท่ีสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับความปลอดภัยและการสร้างสภาพแวดล้อมที่ดี

ในการทำงาน เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและส่งเสริมให้พนักงานเห็นถึงความสำคัญและนำไปปรบัใช้ในการ

ปฏิบัติงานอย่างถูกต้อง 

 - บุคลากรของหน่วยงานที่รับผิดชอบด้าน HR ควรพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อให้มีทักษะและ

สมรรถนะที่เพียงพอที่จะขับเคลื่อนงานด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ     

โดยควรปรับบทบาทการดำเนินงานในการเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ (Strategic Partner) หรือที่ปรึกษา (Internal 

Consultant) ด้าน HR ของสายงานภายในองค์กรให้ชัดเจน พัฒนางานของ HR ให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของ

เทคโนโลยี นอกจากนี้ ควรมีการกำหนดแนวทาง/วิธีการในการสอบทานการดำเนินงานของกระบวนการที่

สำคัญด้าน HR (HR audit) 

 


