
 

ผลการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2564 และขอเสนอแนะของแผนกบริหารงานบุคคล 

 
 

รายงานผลการดำเนินงาน Core Business Enablers (คะแนน) 
       หัวขอ การบริหารทุนมนุษย (HCM) ประจำปงบประมาณ 2564  

   
แผนกบริหารงานบุคคลรับผิดชอบหัวขอการบริหารทุนมนุษย (HCM) ไดคะแนนการประเมินผลของหัวขอการบริหารทุนมนุษย (HCM) ประจำป

งบประมาณ 2564 อยูท่ี 2.2193 คะแนน โดยไดเปรียบเทียบ     ผลคะแนนและการจัดลำดับของรัฐวิสาหกิจในปท่ีผานมา ดังนี้ 
ลำดับ ปงบประมาณ คะแนน ลำดับรัฐวิสาหกิจ หมายเหตุ 
1 2563 1.9313  30 รัฐวิสากิจในการประเมินหัวขอ HCM  

รอบปงบประมาณมีท้ังหมดจำนวน 34 รัฐ 2 2564 2.2193 24 

  

 เพื่อใหการดำเนินงานหัวขอการบริหารทุนมนุษย (HCM) ขององคการสุราฯ เปนไปตามหลักเกณฑการประเมินผล บริษัท ทริส คอรปอเรชั่น จำกัด  
ประจำปงบประมาณ 2564 จึงไดมีขอเสนอแนะและแนวทางแกไขให ดังนี้ 

 



 

ผลการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2564 และขอเสนอแนะของแผนกบริหารงานบุคคล 

หัวขอ 
คะแนนท่ีไดรับ 

น้ำหนัก 

ผลการดำเนินการแลวเสร็จ ปญหา/อุปสรรคการ
ดำเนินงาน 

ขอเสนอแนะและแนวทางแกไข 
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/กลยุทธดานบริหาร
และพัฒนาทุนมนุษย 
-  มีการจัดทำแผนแมบทดานการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ประจำป 2564-2570  โดยมีการ
วิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน/
ภายนอก ครอบคลุมถึงปจจัย
ผลกระทบตอการบริหารทุนมนุษย
และการดำเนินธุรกิจขององคกร 
 
 
 

 
  - แผนกลยุทธการบริหารฯ 
ขาดการกำหนดเปาหมาย 
ตัวชี้วัดท่ีครอบคลุมท้ังผลผลิต
และผลลัพธ (Output & 
Outcome) และมีลักษณะท่ี
เปนเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ (Quantitative & 
Qualitative) ท่ีสามารถ
สะทอนถึงความสำเร็จของ
โครงการ 
 
 
 
 
 

       
    - ควรแสดงใหเห็นถึงการบูรณาการระหวาง
แผนแม บทด  านการบร ิหารและพ ัฒนา
ทรัพยากรบุคคลกับแผนยุทธศาสตรองคกร 
และแผนแมบทฯ หรือระบบงานอื ่นที ่สำคัญ 
เช น บร ิหารความเส ี ่ยง ล ูกค าและตลาด 
เทคโนโลยีด ิจ ิท ัล การจ ัดการความร ู และ
นวัตกรรม เปนตน 



 

ผลการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2564 และขอเสนอแนะของแผนกบริหารงานบุคคล 

หัวขอ 
คะแนนท่ีไดรับ 

น้ำหนัก 

ผลการดำเนินการแลวเสร็จ ปญหา/อุปสรรคการ
ดำเนินงาน 

ขอเสนอแนะและแนวทางแกไข 
ป 

2563 
ป 

2564 
  

2. การบริหาร
ทุนมนุษย 

1.9450 2.2450 25% 2.1 อัตรากำลัง 
     - มีการจัดทำแผนอัตรากำลัง
ระยะยาว ป 2564 -2566 เพ่ือ
มุงเนนการสรรหาทดแทนตำแหนง
งานที ่ว างลง และมีการกำหนด
โครงสรางงานและกลุ มของงาน 
วิเคราะหภาระงาน และคาใชจาย
ดานบุคลากรตอคน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
-อ ง ค  ก า ร ส ุ ร า ฯ  ย ั ง ข า ด
บุคลากรท่ีมีประสบการณและ
ความเชี ่ยวชาญในตำแหนง
ผูบริหารหลายอัตรา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 - ควรเพ่ิมเติมในเรื่องของการวิเคราะหอุปทาน
อัตรากำลังขององคกร(Supply analysis) และ
อัตรากำลังสวนเกิน เพื ่อใหเกิดการบริหาร
อัตรากำลังเดิมที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด
และควรม ีการว ิ เคราะห และวางแผนการ
ทดแทนอ ั ตร ากำล ั งท ี ่ เ ก ิ ด ข ึ ้ นจ า กการ
เปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัล และนำการ
วิเคราะหผลผลิตประสิทธิภาพ (Productivity) 
หรืออัตราสวนระหวางผลผลิตหลักองคกรและ
อัตรากำล ัง หร ือคาใช จ ายที ่ เก ี ่ยวข องกับ
บุคลากรในภาพรวมขององคกรมาใชประโยชน
ในการวางแผนดานอัตรากำลัง 
 
 
 
 
 
 
 



 

ผลการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2564 และขอเสนอแนะของแผนกบริหารงานบุคคล 

หัวขอ 
คะแนนท่ีไดรับ 

น้ำหนัก 

ผลการดำเนินการแลวเสร็จ ปญหา/อุปสรรคการ
ดำเนินงาน 

ขอเสนอแนะและแนวทางแกไข 
ป 

2563 
ป 

2564 
  

2.2 ผลตอบแทนและสทิธิประโยชน 
   - มีการจัดทำแนวทางการพัฒนา
ผลตอบแทนและสิทธ ิประโยชน
ของบุคลากรที่มีการเปรียบเทียบ
โครงสรางผลตอบแทนกับตลาดท่ี
ครอบคลุมเงินเดือน ผลตอบแทน
จูงใจ และผลประโยชนเกื ้อกูลอ่ืน 
และมีการปฏิบัติตามกฎหมายหรือ
ขอบังคังที่เกี่ยวของกับแรงงานของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
- สิทธิประโยชนของบุคลากร
ย ั ง ไ ม  ส อ ด ค ล  อ ง กั บ
สภาวการณในปจจุบัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

     
  - ความตองการของกลุ มและสวนบุคลากร 
ควรถ ูกนำมาใช  เป นป จจ ัยนำเข าในการ
ออกแบบแนวทางการพัฒนาผลตอบแทนและ
สิทธิประโยชนใหสอดคลองกับความตองการท่ี
แตกตางกันของแตละกลุม 
     - คว ร เพ ิ ่ มประส ิ ท ธ ิ ภ าพกล ไ กห รื อ
กระบวนการต ิดตามและประเม ินผลการ
ดำเนินงานในการพัฒนาผลตอบแทนและสิทธิ
ประโยชนของบุคลากร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ผลการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2564 และขอเสนอแนะของแผนกบริหารงานบุคคล 

หัวขอ 
คะแนนท่ีไดรับ 

น้ำหนัก 

ผลการดำเนินการแลวเสร็จ ปญหา/อุปสรรคการ
ดำเนินงาน 

ขอเสนอแนะและแนวทางแกไข 
ป 

2563 
ป 

2564 
  

2.3 ร ะ บ บ ป ร ะ เ ม ิ น ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงาน  
  - มีการกำหนดระบบประเมินผล
การดำเนินงานขององคกรในระดับ
องคกร หนวยงาน และระดับบุคคล 
โดยมีหลักเกณฑ/แนวทางในการ
ประเมินผล และรอบระยะเวลาใน
กาประเมินผลท่ีชัดเชน 
 

 
- พนักงานยังขาดความรูความ
เข  า ใจ ในหล ั ก เกณฑ การ
ประเมินผลประจำป 
 
 
      
 

   
     - ควรมีกลไกเพื ่อสรางมาตรฐานของท้ัง
องค กรในการกำหนด KPI และเป าหมาย
รวมกันระหวางพนักงานและผู บังคับบัญชา 
และติดตามผลการดำเนินงานระหวางปทั้งใน
ระดับสายงานและระดับบุคคล เพื ่อนำมา
ตรวจสอบปรบัปรุงกระบวนการทำงาน 
      - ควร ใช  ประ โยชน  จ ากการว ัดและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานนำมาเชื่อมโยงกับ
การใหผลตอบแทนท่ีเปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน 
      - ควรพิจารณานำผลการประเม ินการ
ปฏิบัติงาน มาวิเคราะหเปรียบเทียบเพื ่อหา
จุดเดนจุดดอยของแตละทีมงาน/หนวยงาน 
เพื่อเพิ่มศักยภาพในการพัฒนาปฏิบัติงานของ
บุคลากร/ทีมงาน/หนวยงาน 
 
 
 
 
 



 

ผลการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2564 และขอเสนอแนะของแผนกบริหารงานบุคคล 

หัวขอ 
คะแนนท่ีไดรับ 

น้ำหนัก 

ผลการดำเนินการแลวเสร็จ ปญหา/อุปสรรคการ
ดำเนินงาน 

ขอเสนอแนะและแนวทางแกไข 
ป 

2563 
ป 

2564 
  

3. การพัฒนา
ทุนมนุษย 

1.5900 1.9300 25% 3.1 การเรียนรูและพัฒนา 
 - มีการจัดทำสมรรถนะหลัก (Core 
Competency) และสมรรถนะราย
ต ำ แ ห น  ง  (Functional 
Competency) และมีการประเมิน
ชองวางสมรรถนะ (Competency 
Gap) ของบ ุคลากรในส วนของ
สมรรถนะหลัก เพื ่อประกอบการ
จัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
- ขาดการประเมินสมรรถนะ
รายตำแหนงและจัดทำ
แผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development 
plan : IDP) รวมถึงแผนการ
พัฒนาบุคลากรระยะยาว 
(Development Roadmap) 
โดยพิจารณาถึงทักษะความ
เชียวชาญท่ีจำเปนตอการ
ดำเนินธุรกิจท้ังในปจจุบัน
และอนาคต รวมถึงควรมีการ
ทบทวนสมรรถนะใหรองรับ
การเปลี่ยนแปลงทางดาน
เทคโนโลยีดิจิทัล 
 
 
 
 
 

 
-ควรนำรูปแบบของการเก็บขอมูลจำนวน

ชั่งโมงและประสิทธิผลของการพัฒนาบุคลากร
แบบ  Non-classroom ที่ไดกำหนดแนวทาง
ไวมาใชปฏิบัติจริง  

  - ควรเพิ ่มเติมว ิธ ีการประเมินผลของ
ระบบการเรียนรู และพัฒนาที ่ครอบคลุมถึง
รูปแบบการพัฒนาแบบตาง ๆ ท่ีนอกเหนือจาก
การฝกอบรม  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ผลการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2564 และขอเสนอแนะของแผนกบริหารงานบุคคล 

หัวขอ 
คะแนนท่ีไดรับ 

น้ำหนัก 

ผลการดำเนินการแลวเสร็จ ปญหา/อุปสรรคการ
ดำเนินงาน 

ขอเสนอแนะและแนวทางแกไข 
ป 

2563 
ป 

2564 
  

3.2 การสืบทอดตำแหนง/การ
บริหารจัดการคนเกง/การจัดการ
สายอาชีพ 
-  ม ี การจ ัดทำแผนการพ ัฒนา
ความกาวหนา ในอาชีพตำแหนง 
(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) ที่มีหลักเกณฑการ
เคลื่อนยายและหมุนเวียนที่ชัดเจน 
เพื ่อใหบุคลากรมองเห็นเสนทาง
เจร ิญเต ิบโตของตำแหน งงาน
ภายในองคกร และกลไกในการ
สนับสนุนการจัดการความกาวหนา
ในสายอาชีพขององคกรใหสามารถ
นำไปสูการปฏิบัติไดอยางแทจริง 
 
 
 
 

 
 
  - บุคลากรภายในองคการ
สุราฯ บางตำแหนงไมสามารถ
สืบทอดตำแหนงได เนื่องจาก
ความรูความเชี่ยวชาญยังไม
ครบองคประกอบตาม
หลักเกณฑตามแผน
ความกาวหนา 

 
 
- ควรจัดทำคูมือการวางแผนการสืบทอด

ตำแหนง และคู มือการบริหารพนักงานใหมี
ศักยภาพสูง และประชาสัมพันธใหพนักงาน
ไดรับทราบและปฏิบัติใหเกิดผลจริงไดอยาง
สมบูรณ 



 

ผลการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2564 และขอเสนอแนะของแผนกบริหารงานบุคคล 

หัวขอ 
คะแนนท่ีไดรับ 

น้ำหนัก 

ผลการดำเนินการแลวเสร็จ ปญหา/อุปสรรคการ
ดำเนินงาน 

ขอเสนอแนะและแนวทางแกไข 
ป 

2563 
ป 

2564 
  

4.
สภาพแวดลอม
ท ี ่ ส น ั บ สนุ น
ก า ร บ ร ิ ห า ร
และพัฒนาทุน
มนุษย 

1.7875 2.1275 20% 4.1 ความผูกพันองคกร/คานิยม
และวัฒนธรรมองคกร/การจัดการ
การเปลี่ยนแปลง/จรรยาบรรณและ
จริยธรรม 
  -  มีการกำหนดคานิยมองคกร 
(Core value : LDO) และคานิยม
รวม (Shared value : THAIS) 

 
 
 
 
 -  ไมมี- 

 
 
 
 
-ไมมี- 

    4.2  เทคโนโลยีดิจิทัลดาน HR 
   -  ม ีการจ ัดทำฐานข อม ูล พ้ืน
ฐานขอมูลของบุคลากรและนำ
ขอมูลมาสรุปเปนสารสนเทศใน
ระบบเทคโนโยลีดิจิทัลรายยงานตอ
ผูบริหาร 
 
 
 
 
 
 
 

 
 - ขาดการนำขอมูลมาใชใน
การวิเคราะหและคาดการณ 
(HR   analysis & analytics) 
อย างเป นระบบ เพ ื ่อการ
ตัดสินใจในงานตาง ๆ 
 
 
 
 
 
 
 

 
   - ควรกำหนดกลไกหรือกระบวนการติดตาม
และประเมินผลเทคโนโลยีดิจิทัลดาน HR ท่ี
นำมาใช  เพื่อปรับปรุงและพัฒนาเครื่องมือ/
Platform/ Application/ระบบเทคโน โลยี
ดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงานดานบริหาร
และพัฒนาทุนมนุษย และอำนวยความสะดวก
ใหแกบุคลากรมากข้ึน 
 
 
 
 
 



 

ผลการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2564 และขอเสนอแนะของแผนกบริหารงานบุคคล 

หัวขอ 
คะแนนท่ีไดรับ 

น้ำหนัก 

ผลการดำเนินการแลวเสร็จ ปญหา/อุปสรรคการ
ดำเนินงาน 

ขอเสนอแนะและแนวทางแกไข 
ป 

2563 
ป 

2564 
  

4.3  ค ว า ม ป ล อ ด ภ ั ย แ ล ะ
สภาพแวดลอมในการทำงาน 
   - มีการจัดทำแผนงานประจำป
ด านสวัสดิภาพ ความปลอดภัย  
อาชีวอนามัย และสิ่งแวดลอม และ
มีการกำหนดผูรับผิดชอบที่ชัดเชน 
มีการทบทวนมาตรการ กฎระเบียบ 
คำสั่ง คูมือตาง ๆ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
- ขาดการเชื ่อมโยงแผนงาน
ระยะยาวดานความปลอดภัย 
กับแผนบริหารความเสี่ยง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
      - ควรมีการจัดทำแผนระยะยาวดานสวัสดิ
ภาพ ความปลอดภ ัย อาช ีวอนาม ัย และ
ส ิ ่ ง แ ว ด ล  อ ม  ( Security Safety Health 
Environment) รวมท้ังการประเมินดัชนีตาง ๆ 
ใหครบถวนตามมิติของ SSHE และสอดคลอง
กับการดำเนินงานขององคกร เพื่อหาชองวาง
ในการปรับปรุงและพัฒนา 
   - ควรเชื่อมโยงแผนงานดานความปลอดภัยฯ       
กับแผนบริหารความเสี ่ยง และสรางความ
ตระหนัก    โดยการจัดกิจกรรมที่สรางความรู
ความเขาใจเกี ่ยวกับความปลอดภัยในการ
ทำงานและการสรางสภาพแวดลอมที่ดีในการ
ทำงาน 
 
 
 
 
 



 

ผลการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2564 และขอเสนอแนะของแผนกบริหารงานบุคคล 

 

หัวขอ 
คะแนนท่ีไดรับ 

น้ำหนัก 
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ป 

2563 
ป 

2564 
  

4.4  บทบาทของหนวยงาน HR 
และการสนับสนุนจากผูบริหาร 
       
 

 
  - การรวมวิเคราะหปญหา 
อุปสรรคเชิงลึกดานบริหาร
และพัฒนาทุนมนุษยของแต
ละสายงาน  เพ ื ่ อกำหนด
แผนงานใหเหมาะสมกับการ
พัฒนาทางดานการบริหารแก
ผูบริหารงานงาน 
 

 
  - ควรมีการสนับสนุนใหบุคลากรของสายงาน 
HR ไดรับคุณวุฒิวิชาชีพ มีทักษะและสมรรถนะ
ที่เพียงพอที่จะขับเคลื่อนงานดานบริหารและ
พัฒนาทุนมนุษยตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ
และม ี การพ ัฒนาตน เองอย ู  ตลอด เวลา 
    - ควรปรับบทบาทการดำเนินในการเปน
หุนสวนทางธุรกิจ (Strategic Partner) หรือท่ี
ปรึกษา (Internal Consultant) ดาน HR ของ
สายงานภายในองคกรใหชัดเจน พัฒนางาน
ของ HR ให ท ันก ับการเปล ี ่ยนแปลงของ
เทคโนโลย ี
       - ควรมีการกำหนดแนวทาง/วิธีการในการ
สอบทานการดำเนินงานของกระบวนการท่ี
สำคัญดาน HR (HR audit) 


