
 

ผลการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2564 และขอเสนอแนะของแผนกบริหารงานบุคคล 

 
 

รายงานผลการดำเนินงาน Core Business Enablers (คะแนน) 
       หัวขอ การบริหารทุนมนุษย (HCM) ประจำปงบประมาณ 2564  

   
แผนกบริหารงานบุคคลรับผิดชอบหัวขอการบริหารทุนมนุษย (HCM) ไดคะแนนการประเมินผลของหัวขอการบริหารทุนมนุษย (HCM) ประจำป

งบประมาณ 2564 อยูท่ี 2.2193 คะแนน โดยไดเปรียบเทียบ     ผลคะแนนและการจัดลำดับของรัฐวิสาหกิจในปท่ีผานมา ดังนี้ 
ลำดับ ปงบประมาณ คะแนน ลำดับรัฐวิสาหกิจ หมายเหตุ 
1 2563 1.9313  30 รัฐวิสากิจในการประเมินหัวขอ HCM  

รอบปงบประมาณมีท้ังหมดจำนวน 34 รัฐ 2 2564 2.2193 24 

  

 เพื่อใหการดำเนินงานหัวขอการบริหารทุนมนุษย (HCM) ขององคการสุราฯ เปนไปตามหลักเกณฑการประเมินผล บริษัท ทริส คอรปอเรชั่น จำกัด  
ประจำปงบประมาณ 2564 จึงไดมีขอเสนอแนะและแนวทางแกไขให ดังนี้ 

 



 

ผลการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2564 และขอเสนอแนะของแผนกบริหารงานบุคคล 

หัวขอ 
คะแนนท่ีไดรับ 

น้ำหนัก 

ผลการดำเนินการแลวเสร็จ ปญหา/อุปสรรคการ
ดำเนินงาน 

ขอเสนอแนะและแนวทางแกไข 
ป 

2563 
ป 

2564 
  

1.ยุทธศาสตร/   
กลย ุทธ  ด  าน
บ ร ิ ห า ร แ ล ะ
พัฒนาทุน 

2.3000 2.5000 30% 1.1 ยุทธศาสตร/กลยุทธดานบริหาร
และพัฒนาทุนมนุษย 
-  มีการจัดทำแผนแมบทดานการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ประจำป 2564-2570  โดยมีการ
วิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน/
ภายนอก ครอบคลุมถึงปจจัย
ผลกระทบตอการบริหารทุนมนุษย
และการดำเนินธุรกิจขององคกร 
 
 
 

 
  - แผนกลยุทธการบริหารฯ 
ขาดการกำหนดเปาหมาย 
ตัวชี้วัดท่ีครอบคลุมท้ังผลผลิต
และผลลัพธ (Output & 
Outcome) และมีลักษณะท่ี
เปนเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ (Quantitative & 
Qualitative) ท่ีสามารถ
สะทอนถึงความสำเร็จของ
โครงการ 
 
 
 
 
 

       
    - ควรแสดงใหเห็นถึงการบูรณาการระหวาง
แผนแม บทด  านการบร ิหารและพ ัฒนา
ทรัพยากรบุคคลกับแผนยุทธศาสตรองคกร 
และแผนแมบทฯ หรือระบบงานอื ่นที ่สำคัญ 
เช น บร ิหารความเส ี ่ยง ล ูกค าและตลาด 
เทคโนโลยีด ิจ ิท ัล การจ ัดการความร ู และ
นวัตกรรม เปนตน 



 

ผลการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2564 และขอเสนอแนะของแผนกบริหารงานบุคคล 

หัวขอ 
คะแนนท่ีไดรับ 

น้ำหนัก 

ผลการดำเนินการแลวเสร็จ ปญหา/อุปสรรคการ
ดำเนินงาน 

ขอเสนอแนะและแนวทางแกไข 
ป 

2563 
ป 

2564 
  

2. การบริหาร
ทุนมนุษย 

1.9450 2.2450 25% 2.1 อัตรากำลัง 
     - มีการจัดทำแผนอัตรากำลัง
ระยะยาว ป 2564 -2566 เพ่ือ
มุงเนนการสรรหาทดแทนตำแหนง
งานที ่ว างลง และมีการกำหนด
โครงสรางงานและกลุ มของงาน 
วิเคราะหภาระงาน และคาใชจาย
ดานบุคลากรตอคน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
-อ ง ค  ก า ร ส ุ ร า ฯ  ย ั ง ข า ด
บุคลากรท่ีมีประสบการณและ
ความเชี ่ยวชาญในตำแหนง
ผูบริหารหลายอัตรา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 - ควรเพ่ิมเติมในเรื่องของการวิเคราะหอุปทาน
อัตรากำลังขององคกร(Supply analysis) และ
อัตรากำลังสวนเกิน เพื ่อใหเกิดการบริหาร
อัตรากำลังเดิมที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด
และควรม ีการว ิ เคราะห และวางแผนการ
ทดแทนอ ั ตร ากำล ั งท ี ่ เ ก ิ ด ข ึ ้ นจ า กการ
เปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัล และนำการ
วิเคราะหผลผลิตประสิทธิภาพ (Productivity) 
หรืออัตราสวนระหวางผลผลิตหลักองคกรและ
อัตรากำล ัง หร ือคาใช จ ายที ่ เก ี ่ยวข องกับ
บุคลากรในภาพรวมขององคกรมาใชประโยชน
ในการวางแผนดานอัตรากำลัง 
 
 
 
 
 
 
 



 

ผลการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2564 และขอเสนอแนะของแผนกบริหารงานบุคคล 

หัวขอ 
คะแนนท่ีไดรับ 

น้ำหนัก 

ผลการดำเนินการแลวเสร็จ ปญหา/อุปสรรคการ
ดำเนินงาน 

ขอเสนอแนะและแนวทางแกไข 
ป 

2563 
ป 

2564 
  

2.2 ผลตอบแทนและสทิธิประโยชน 
   - มีการจัดทำแนวทางการพัฒนา
ผลตอบแทนและสิทธ ิประโยชน
ของบุคลากรที่มีการเปรียบเทียบ
โครงสรางผลตอบแทนกับตลาดท่ี
ครอบคลุมเงินเดือน ผลตอบแทน
จูงใจ และผลประโยชนเกื ้อกูลอ่ืน 
และมีการปฏิบัติตามกฎหมายหรือ
ขอบังคังที่เกี่ยวของกับแรงงานของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
- สิทธิประโยชนของบุคลากร
ย ั ง ไ ม  ส อ ด ค ล  อ ง กั บ
สภาวการณในปจจุบัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

     
  - ความตองการของกลุ มและสวนบุคลากร 
ควรถ ูกนำมาใช  เป นป จจ ัยนำเข าในการ
ออกแบบแนวทางการพัฒนาผลตอบแทนและ
สิทธิประโยชนใหสอดคลองกับความตองการท่ี
แตกตางกันของแตละกลุม 
     - คว ร เพ ิ ่ มประส ิ ท ธ ิ ภ าพกล ไ กห รื อ
กระบวนการต ิดตามและประเม ินผลการ
ดำเนินงานในการพัฒนาผลตอบแทนและสิทธิ
ประโยชนของบุคลากร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ผลการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2564 และขอเสนอแนะของแผนกบริหารงานบุคคล 

หัวขอ 
คะแนนท่ีไดรับ 

น้ำหนัก 

ผลการดำเนินการแลวเสร็จ ปญหา/อุปสรรคการ
ดำเนินงาน 

ขอเสนอแนะและแนวทางแกไข 
ป 

2563 
ป 

2564 
  

2.3 ร ะ บ บ ป ร ะ เ ม ิ น ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงาน  
  - มีการกำหนดระบบประเมินผล
การดำเนินงานขององคกรในระดับ
องคกร หนวยงาน และระดับบุคคล 
โดยมีหลักเกณฑ/แนวทางในการ
ประเมินผล และรอบระยะเวลาใน
กาประเมินผลท่ีชัดเชน 
 

 
- พนักงานยังขาดความรูความ
เข  า ใจ ในหล ั ก เกณฑ การ
ประเมินผลประจำป 
 
 
      
 

   
     - ควรมีกลไกเพื ่อสรางมาตรฐานของท้ัง
องค กรในการกำหนด KPI และเป าหมาย
รวมกันระหวางพนักงานและผู บังคับบัญชา 
และติดตามผลการดำเนินงานระหวางปทั้งใน
ระดับสายงานและระดับบุคคล เพื ่อนำมา
ตรวจสอบปรบัปรุงกระบวนการทำงาน 
      - ควร ใช  ประ โยชน  จ ากการว ัดและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานนำมาเชื่อมโยงกับ
การใหผลตอบแทนท่ีเปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน 
      - ควรพิจารณานำผลการประเม ินการ
ปฏิบัติงาน มาวิเคราะหเปรียบเทียบเพื ่อหา
จุดเดนจุดดอยของแตละทีมงาน/หนวยงาน 
เพื่อเพิ่มศักยภาพในการพัฒนาปฏิบัติงานของ
บุคลากร/ทีมงาน/หนวยงาน 
 
 
 
 
 



 

ผลการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2564 และขอเสนอแนะของแผนกบริหารงานบุคคล 

หัวขอ 
คะแนนท่ีไดรับ 

น้ำหนัก 

ผลการดำเนินการแลวเสร็จ ปญหา/อุปสรรคการ
ดำเนินงาน 

ขอเสนอแนะและแนวทางแกไข 
ป 

2563 
ป 

2564 
  

3. การพัฒนา
ทุนมนุษย 

1.5900 1.9300 25% 3.1 การเรียนรูและพัฒนา 
 - มีการจัดทำสมรรถนะหลัก (Core 
Competency) และสมรรถนะราย
ต ำ แ ห น  ง  (Functional 
Competency) และมีการประเมิน
ชองวางสมรรถนะ (Competency 
Gap) ของบ ุคลากรในส วนของ
สมรรถนะหลัก เพื ่อประกอบการ
จัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
- ขาดการประเมินสมรรถนะ
รายตำแหนงและจัดทำ
แผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development 
plan : IDP) รวมถึงแผนการ
พัฒนาบุคลากรระยะยาว 
(Development Roadmap) 
โดยพิจารณาถึงทักษะความ
เชียวชาญท่ีจำเปนตอการ
ดำเนินธุรกิจท้ังในปจจุบัน
และอนาคต รวมถึงควรมีการ
ทบทวนสมรรถนะใหรองรับ
การเปลี่ยนแปลงทางดาน
เทคโนโลยีดิจิทัล 
 
 
 
 
 

 
-ควรนำรูปแบบของการเก็บขอมูลจำนวน

ชั่งโมงและประสิทธิผลของการพัฒนาบุคลากร
แบบ  Non-classroom ที่ไดกำหนดแนวทาง
ไวมาใชปฏิบัติจริง  

  - ควรเพิ ่มเติมว ิธ ีการประเมินผลของ
ระบบการเรียนรู และพัฒนาที ่ครอบคลุมถึง
รูปแบบการพัฒนาแบบตาง ๆ ท่ีนอกเหนือจาก
การฝกอบรม  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ผลการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2564 และขอเสนอแนะของแผนกบริหารงานบุคคล 

หัวขอ 
คะแนนท่ีไดรับ 

น้ำหนัก 

ผลการดำเนินการแลวเสร็จ ปญหา/อุปสรรคการ
ดำเนินงาน 

ขอเสนอแนะและแนวทางแกไข 
ป 

2563 
ป 

2564 
  

3.2 การสืบทอดตำแหนง/การ
บริหารจัดการคนเกง/การจัดการ
สายอาชีพ 
-  ม ี การจ ัดทำแผนการพ ัฒนา
ความกาวหนา ในอาชีพตำแหนง 
(LDO Career Management) แต
ย ั ง ไ ม  พบกา ร จ ั ดท ำ เ ส  นทา ง
คว ามก  า ว หน  า ใ นส ายอ า ชี พ 
(Career Path) ที่มีหลักเกณฑการ
เคลื่อนยายและหมุนเวียนที่ชัดเจน 
เพื ่อใหบุคลากรมองเห็นเสนทาง
เจร ิญเต ิบโตของตำแหน งงาน
ภายในองคกร และกลไกในการ
สนับสนุนการจัดการความกาวหนา
ในสายอาชีพขององคกรใหสามารถ
นำไปสูการปฏิบัติไดอยางแทจริง 
 
 
 
 

 
 
  - บุคลากรภายในองคการ
สุราฯ บางตำแหนงไมสามารถ
สืบทอดตำแหนงได เนื่องจาก
ความรูความเชี่ยวชาญยังไม
ครบองคประกอบตาม
หลักเกณฑตามแผน
ความกาวหนา 

 
 
- ควรจัดทำคูมือการวางแผนการสืบทอด

ตำแหนง และคู มือการบริหารพนักงานใหมี
ศักยภาพสูง และประชาสัมพันธใหพนักงาน
ไดรับทราบและปฏิบัติใหเกิดผลจริงไดอยาง
สมบูรณ 



 

ผลการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2564 และขอเสนอแนะของแผนกบริหารงานบุคคล 

หัวขอ 
คะแนนท่ีไดรับ 

น้ำหนัก 

ผลการดำเนินการแลวเสร็จ ปญหา/อุปสรรคการ
ดำเนินงาน 

ขอเสนอแนะและแนวทางแกไข 
ป 

2563 
ป 

2564 
  

4.
สภาพแวดลอม
ท ี ่ ส น ั บ สนุ น
ก า ร บ ร ิ ห า ร
และพัฒนาทุน
มนุษย 

1.7875 2.1275 20% 4.1 ความผูกพันองคกร/คานิยม
และวัฒนธรรมองคกร/การจัดการ
การเปลี่ยนแปลง/จรรยาบรรณและ
จริยธรรม 
  -  มีการกำหนดคานิยมองคกร 
(Core value : LDO) และคานิยม
รวม (Shared value : THAIS) 

 
 
 
 
 -  ไมมี- 

 
 
 
 
-ไมมี- 

    4.2  เทคโนโลยีดิจิทัลดาน HR 
   -  ม ีการจ ัดทำฐานข อม ูล พ้ืน
ฐานขอมูลของบุคลากรและนำ
ขอมูลมาสรุปเปนสารสนเทศใน
ระบบเทคโนโยลีดิจิทัลรายยงานตอ
ผูบริหาร 
 
 
 
 
 
 
 

 
 - ขาดการนำขอมูลมาใชใน
การวิเคราะหและคาดการณ 
(HR   analysis & analytics) 
อย างเป นระบบ เพ ื ่อการ
ตัดสินใจในงานตาง ๆ 
 
 
 
 
 
 
 

 
   - ควรกำหนดกลไกหรือกระบวนการติดตาม
และประเมินผลเทคโนโลยีดิจิทัลดาน HR ท่ี
นำมาใช  เพื่อปรับปรุงและพัฒนาเครื่องมือ/
Platform/ Application/ระบบเทคโน โลยี
ดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงานดานบริหาร
และพัฒนาทุนมนุษย และอำนวยความสะดวก
ใหแกบุคลากรมากข้ึน 
 
 
 
 
 



 

ผลการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2564 และขอเสนอแนะของแผนกบริหารงานบุคคล 

หัวขอ 
คะแนนท่ีไดรับ 

น้ำหนัก 

ผลการดำเนินการแลวเสร็จ ปญหา/อุปสรรคการ
ดำเนินงาน 

ขอเสนอแนะและแนวทางแกไข 
ป 

2563 
ป 

2564 
  

4.3  ค ว า ม ป ล อ ด ภ ั ย แ ล ะ
สภาพแวดลอมในการทำงาน 
   - มีการจัดทำแผนงานประจำป
ด านสวัสดิภาพ ความปลอดภัย  
อาชีวอนามัย และสิ่งแวดลอม และ
มีการกำหนดผูรับผิดชอบที่ชัดเชน 
มีการทบทวนมาตรการ กฎระเบียบ 
คำสั่ง คูมือตาง ๆ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
- ขาดการเชื ่อมโยงแผนงาน
ระยะยาวดานความปลอดภัย 
กับแผนบริหารความเสี่ยง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
      - ควรมีการจัดทำแผนระยะยาวดานสวัสดิ
ภาพ ความปลอดภ ัย อาช ีวอนาม ัย และ
ส ิ ่ ง แ ว ด ล  อ ม  ( Security Safety Health 
Environment) รวมท้ังการประเมินดัชนีตาง ๆ 
ใหครบถวนตามมิติของ SSHE และสอดคลอง
กับการดำเนินงานขององคกร เพื่อหาชองวาง
ในการปรับปรุงและพัฒนา 
   - ควรเชื่อมโยงแผนงานดานความปลอดภัยฯ       
กับแผนบริหารความเสี ่ยง และสรางความ
ตระหนัก    โดยการจัดกิจกรรมที่สรางความรู
ความเขาใจเกี ่ยวกับความปลอดภัยในการ
ทำงานและการสรางสภาพแวดลอมที่ดีในการ
ทำงาน 
 
 
 
 
 



 

ผลการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2564 และขอเสนอแนะของแผนกบริหารงานบุคคล 

 

หัวขอ 
คะแนนท่ีไดรับ 

น้ำหนัก 

ผลการดำเนินการแลวเสร็จ ปญหา/อุปสรรคการ
ดำเนินงาน 

ขอเสนอแนะและแนวทางแกไข 
ป 

2563 
ป 

2564 
  

4.4  บทบาทของหนวยงาน HR 
และการสนับสนุนจากผูบริหาร 
       
 

 
  - การรวมวิเคราะหปญหา 
อุปสรรคเชิงลึกดานบริหาร
และพัฒนาทุนมนุษยของแต
ละสายงาน  เพ ื ่ อกำหนด
แผนงานใหเหมาะสมกับการ
พัฒนาทางดานการบริหารแก
ผูบริหารงานงาน 
 

 
  - ควรมีการสนับสนุนใหบุคลากรของสายงาน 
HR ไดรับคุณวุฒิวิชาชีพ มีทักษะและสมรรถนะ
ที่เพียงพอที่จะขับเคลื่อนงานดานบริหารและ
พัฒนาทุนมนุษยตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ
และม ี การพ ัฒนาตน เองอย ู  ตลอด เวลา 
    - ควรปรับบทบาทการดำเนินในการเปน
หุนสวนทางธุรกิจ (Strategic Partner) หรือท่ี
ปรึกษา (Internal Consultant) ดาน HR ของ
สายงานภายในองคกรใหชัดเจน พัฒนางาน
ของ HR ให ท ันก ับการเปล ี ่ยนแปลงของ
เทคโนโลย ี
       - ควรมีการกำหนดแนวทาง/วิธีการในการ
สอบทานการดำเนินงานของกระบวนการท่ี
สำคัญดาน HR (HR audit) 


