
 

 แผนกบริหารงานบบุคล ไดทำการวิเคราะหภายใตกรอบแนวคิดตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ
สำนักงาน ก.พ. ซึ่งเปนเครื่องมือสําหรับประเมินผลการบริหารงานดานทรัพยากรบุคคลโดยรวมมีที่มาจากแนวทางการประเมินผลงานขององคกรแบบสมดุล 
(Balanced Scorecard) เพื่อจัดใหทิศทางยุทธศาสตร และแนวปฏิบัติทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตอบสนอง สนับสนุน และเปนไปในแนวทางเดียวกันกับ
ยุทธศาสตรขององคการสุรา กรมสรรพสามิต โดยใหเกิดการมุงเนน ผลลัพธ ยุทธศาสตร และการติดตามวดประเมินผลลพธอยางตอเนื่องโดยนำเปาประสงคเชิง
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดไวมากำหนดในกรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไวใน 5 มิติบนพ้ืนฐานแนวคิดของ HR Scorecard ประกอบดวย 

แนวคิดตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
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การดำเนินการตามแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจำป 2565 

( การกำหนดกลยุทธ ตัวช้ีวัด และคาเปาหมาย ) 

ยุทธศาสตรการบริหาร 
และพัฒนาทรัพยากร

บุคคล 
วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร กลยุทธ ตัวช้ีวัด คาเปาหมาย 

1. การพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากร 

 1. บุคลากรมีความรูความสามารถ
และสมรรถนะตามท่ีองคกรกำหนด  

๑. การพัฒนาระบบสมรรถนะ
บุคลากร 

1. รอยละบุคลากรทดสอบ 
Core Competency ผานทุก
หัวขอในแตละระดับ 

รอยละ ๘๐ ภายในป 2565 
 

2. บุคลกรมีความเปนมืออาชีพใน
การปฏิบัติงาน 

๒. เสริมสรางบุคลากรใหมี
ความเปนมืออาชีพ 

๒. รอยละบุคลากรท่ีเขารับการ
อบรมตามแผนฝกอบรม 

รอยละ ๙๐ ภายในปงบ 
ประมาณทุกป 

2. การใชเทคโนโลยีดิจิทัล
ในการบริหารทรัพยากร
บุคคล    
 

๓. มีการวางแผนอัตรากำลังคนและ
บริหารอัตรากำลังคนท่ีมีศักยภาพ
สูงและข้ึนสูตำแหนงทางการบริหาร 

๓. การปรับโครงสรางองคกร
และดำเนินการบริหาร
อัตรากำลัง 

๓. คะแนนการประเมินผลการ
ดำเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

คะแนนการประเมินผลการ
ดำเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมากกวา 3.2 
ภายในป 256๗ ๔. มีระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
๔. พัฒนาและปรับปรุงระบบ
ประเมินผล 

๕. มีการนำระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชในระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

๕. การพัฒนาระบบสารสนเทศ ๔. รอยละฟงกชันงานในระบบ 
ERP ท่ีสามารถใชงานไดจริง 

รอยละ ๙๐ ภายในป 2565 

6. มีการกำหนดเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพท่ีชัดเจน 
(Career Path) 

6. การวางแผนเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ 

5. รอยละความสำเร็จของ   
แผนเสนทางความกาวหนา     
ในสายอาชีพ (Career Path) 

- แผนเสนทางความกาวหนา     
ในสายอาชีพ (Career Path) 
ในตำแหนงนำรองสำเร็จ 
แผนความกาวหนาในสาย
อาชีพท้ังหมด ในป 2565 
   



ยุทธศาสตรการบริหาร 
และพัฒนาทรัพยากร

บุคคล 
วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร กลยุทธ ตัวช้ีวัด คาเปาหมาย 

3. การพัฒนาระบบการ
จัดการความรูสูการมี
วัฒนธรรมการเรียนรูและ
องคกรแหงนวัตกรรม 
 

7. มีระบบการจัดการความรูท่ีเปน
ระบบตอเนื่องเพ่ือสนับสนุนประเด็น
ยุทธศาสตรสงเสริมใหเกิด
บรรยากาศของการเรียนรู (KM) 
และการเสริม สรางความคิด
สรางสรรคในการคิดคนหรือ
แนวทางปฏิบัติในการพัฒนา
ปรับปรุงงาน (IM) 

7. การพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการความรูและนวัตกรรม 

6. จำนวนองคความรูท่ีจะมี
เพ่ิมข้ึนในองคกร 

ทุกหนวยงานมีองคความรู
เพ่ิมข้ึน โดยตองไมต่ำกวา        
1 องคความรูตอป และไมซ้ำ
กับของเดิมในระดับแผนก 
 
 
 

8. มีบรรยากาศการสรางวัฒนธรรม
แหงการเรียนรูและความคิด
สรางสรรค 

8.เสริมสรางวัฒนธรรมแหงการ
เรียนรูและนวัตกรรม 

7. การจัดกิจกรรม นิทรรศการ 
หรือศึกษาดูงาน เพ่ือแสดง
ความคิดเห็น และแลกเปลี่ยน
ถายทอดความรู  

ไมต่ำกวา 1 ครั้งตอป 

4. การเสริมสราง
วัฒนธรรมองคกร ท่ีมีธรร
มาภิบาลท่ีดี 
 

9. มีการสงเสริมคุณธรรมและ
จริยธรรมของบุคลากรตามหลัก 

ธรรมาภิบาล 

9. สงเสริมจริยธรรมและธรร
มาภิบาลท่ีดีในการทำงาน 

8. คะแนนผลการประเมิน
คุณธรรมและความโปรงใส 
(ITA) 

คะแนนผลการประเมิน
คุณธรรมและความโปรงใส 
(ITA) ไมต่ำกวาระดับ A           
ในทุกป 
 
 
 
  

10. สรางวัฒนธรรมองคกรพรอม
รับการเปลี่ยนแปลง 

10.เสริมสรางวัฒนธรรม
องคกรท่ีดี 
 

5. การเสริมสรางคุณภาพ
ชีวิตและความผูกพัน 
 

11. บุลากรมีความผูกพันธตอ
องคกร 

๑1. บุคคลากรมีระดับความ
ผูกพันตามเปาหมาย 

9. ระดับความผูกพันของ
บุคลากร 

ระดบัคะแนนความผูกพัน     
3.8 คะแนน (คะแนนเต็ม 5) 
ในทุกป 



ยุทธศาสตรการบริหาร 
และพัฒนาทรัพยากร

บุคคล 
วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร กลยุทธ ตัวช้ีวัด คาเปาหมาย 

1๒. การเสริมสรางสภาพแวดลอมท่ี
ดีสนับสนุนการดำเนินงานดาน
ทรัพยากรบุคคล 

๑๒. เสริมสรางสภาพแวดลอม
ท่ีดีในการทำงาน 

๑๐. ระดับคะแนนความ         
พึงพอใจดานสภาพแวดลอมท่ีดี
ในการทำงาน 

ระดับคะแนนความผูกพันทุก
ดานรวมเฉลี่ยไมต่ำกวา 3.8 
คะแนน (คะแนนเต็ม 5) ในทุก
ป  

๑๓. การเสริมสรางระบบแรงงาน
สัมพันธ และกระบวนการสื่อสารกับ
พนักงานอยางท่ัวถึง 

๑๓. การพัฒนาระบบแรงงาน
สัมพันธและชุมชนสัมพันธ 

๑๑. ระดับคะแนนความ         
พึงพอใจดานกระบวนการ
สื่อสารขององคกร 

ระดบัคะแนนความพึงพอใจ
ดานกระบวนการสื่อสารองคกร     
ไมต่ำกวา 3.8 คะแนน 
(คะแนนเต็ม 5) ในทุกป  

 



 จากการที่องคการสุรา กรมสรรพสามิต ไดดำเนินการกำหนดยุทธศาสตรการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร และกลยุทธของการดำเนินงาน เพื่อใหบรรลุ   ตามเปาหมาย  

ซ่ึงไดสรุปปจจัยแหงความสำเร็จตามกลยุทธไวดังนี้ 

กลยุทธ ปจจัยแหงความสำเร็จ 
๑. การพัฒนาระบบ
สมรรถนะบุคลากร 

 การกำหนดขีดความสามารถเชิงสมรรถนะในแตละระดับที ่ชัดเจนและ
สนับสนุนใหบรรลุภารกิจเปาหมายที่ตั้งไว มุงตอบสนองตอความตองการของ
ลูกคา สรางขีดความสามารถในการแขงขัน  
 การทบทวนขีดความสามารถเชิงสมรรถนะใหมีความทันสมัย สอดคลองกับ
สภาพการดำเนินธุรกิจและการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม 
 การจัดทำแผนการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรรายบุคคลที ่เหมาะสม    
เพ่ือพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

๒. เสริมสรางบุคลากรให
มีความเปนมืออาชีพ 

  การกำหนดตำแหนงในการพัฒนาคุณวุฒิวิชาชีพ และสนับสนุนใหบุคลากร
ทางวิชาชีพไดรับการรับรองคุณวุฒิทางวิชาชีพ มีทักษะและความสามารถเชิง
สมรรถนะท่ีจะขับเคลื่อนงานท่ีรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง 
และยกระดับการดำเนินงานใหเปนไปตามมาตรฐานการประเมินผลการ
ดำเนินงานรัฐวิสาหกิจ 

๓. การปรับโครงสราง
องคกรและดำเนินการ
บริหารอัตรากำลัง 

 การกำหนดโครงสรางงานและกลุมงาน ตลอดจนโครงสรางอัตรากำลังท่ี
สอดคลองกับการดำเนินธุรกิจ 
 การจัดทำแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) ระยะสั้น
และระยะยาวโดยพิจารณาอุปสงค อุปทานของแรงงาน (Demand and 
Supply of Labor) กำหนดอัตรากำลังคนท่ีเหมาะสม 
 พัฒนาระบบการสรรหาและคัดเลือกอยางมีประสิทธิภาพ ชัดเจน และมีการ
หมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) เพื่อสรางขีดความสามารถในการ
ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมตาง ๆ 
 การประเมินคางาน การบริหารคาตอบแทนที่มีความเปนธรรมทั้งภายใน
และสรางขีดความสามารถในการแขงขันดานแรงงาน  

๔. พัฒนาและปรับปรุง
ระบบประเมินผล 

  การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีกลไกหรือกระบวนการติดตามอยางมี
ประสิทธิภาพ และเปรียบเทียบกับเปาประสงคที่ตั้งไว ตลอดจนมีการใหขอมูล
ปอนกลับอยางสม่ำเสมอและเหมาะสม 
  ออกแบบระบบการจายคาตอบแทนท่ีเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงาน มุงเนน
การยกระดับผลงานและพฤติกรรมการทำงานท่ีเปนเลิศ 
 กำหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน สอดคลองกับกระบวนการ
ดำเนินงานของรัฐวิสาหกิจ และกลยุทธขององคการ ตลอดจนถายทอดตัวชี้วัด
ลงมายังระดับตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ ตั้งแตระดับองคการ หนวยงานยอย และ
บุคลากร 
 



กลยุทธ ปจจัยแหงความสำเร็จ 
๕. การพัฒนาระบบ
สารสนเทศ 

  การยกระดับโครงสรางพ้ืนฐานตาง ๆ ทางดานทรัพยากรมนุษยใหสนับสนุน
การดำเนินงานขององคการมีระบบฐานขอมูลดานบุคลากรที ่ครบถวน 
ประกอบดวย ขอมูลสวนบุคคลและประวัติการทำงาน ขอมูลดานการพัฒนา 
ขอมูลดานผลตอบแทนและสิทธิประโยชน ขอมูลดานผลการปฏิบัติงาน และ
ขอมูลดานผลงาน 
 การออกแบบพัฒนาและนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทางดานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Information System) มาชวยในการ
ทำงานที่เกี ่ยวของอยางครอบคลุมทั่วทั้งองคการ และนำมาเปนระบบชวย
ผูบริหารในการตัดสินใจทางดานทรัพยากรมนุษย 

6. การวางแผนเสนทาง
ความกาวหนาในสาย
อาชีพ (Career Path) 
 
 
 

 การจัดทำและวางแผนความกาวหนาในอาชีพใหแกบุคลากร ตลอดจน
ผลักดันและสนับสนุนใหมีการพัฒนาตนเองใหกาวสูตำแหนงงานที่มีความ
รับผิดชอบสูงข้ึน 
  ออกแบบกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยใชวิธกีารและเครื่องมือใน
การพัฒนาที่หลากหลาย มุงเนนการสรางเสริมทักษะ ความรู ความชำนาญ 
และสนับสนุนใหมีศักยภาพท่ีสูงข้ึนเพ่ือความกาวหนาในอาชีพ 
 มีระบบบริหารและพัฒนาบุคลากร เตรียมความพรอมในการสรางบุคลากร
ทดแทนตำแหนงงานท่ีสำคัญสำหรับองคการในอนาคต 
 การจ ัดทำแผนส ืบทอดตำแหน ง (Succession plan) ท ี ่ม ีความเปน
มาตรฐาน โดยครอบคลุมตั้งแตการวิเคราะหนโยบาย ทิศทางองคการ ตำแหนง
เป  าหมาย  (Key Strategic Position)  การสรรหาผ ู  ส ื บทอดตำแหน ง 
(Successor) และพัฒนาเพื่อเตรียมความพรอมกอนเขารับตำแหนงและการ
ติดตามประเมินผลหลังเขารับตำแหนง 

7. การพัฒนาระบบการ
บริหารจัดการความรู
และนวัตกรรม 

  การสรางใหเกิดองคการแหงการเรียนรู มีการแลกเปลี่ยนการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง 

8.เสริมสรางวัฒนธรรม
แหงการเรียนรูและ
นวัตกรรม 

 สนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรตระหนักถึงคุณคาของตนเองและสราง
คุณคาใหกับงานและองคการ 
  พัฒนาบุคลากรใหมีภาวะความเปนผูนำ และเปดโอกาสใหมีการแสดง
ความสามารถอยางเหมาะสม 

9. สงเสริมจริยธรรมและ
ธรรมาภิบาลท่ีดีในการ
ทำงาน 

  การปฏิบัติตามกฎหมายและขอบังคับทางดานแรงงานภายใตหลักธรรมาภิ
บาลและจริยธรรมตอผูมีสวนไดเสียท้ังภายในและภายนอกองคการ 
  การกำหนดแนวทางและวิธ ีการในการสอบทานการดำเนินงานของ
กระบวนการสำคัญทางดานทรัพยากรมนุษย (HR Audit) 

10.เสริมสรางวัฒนธรรม
องคกรท่ีดี 

 การสรางคานิยมองคการ (Core Value) ดวยการกำหนดพฤติกรรมที่พึง
ประสงคในการทำงาน ตลอดจนเสริมสรางใหเกิดวัฒนธรรมการทำงานอันดี
โดยมุงเนนคุณภาพการทำงานของรัฐวิสาหกิจ (Quality Focused) 



กลยุทธ ปจจัยแหงความสำเร็จ 
๑1.บุคคลากรมีระดับ
ความผูกพันตาม
เปาหมาย 

  การสรางความผูกพันในองคการ (Employee Engagement) โดยมีการ
สำรวจ วิเคราะหถึงระดับความผูกพันและปจจัยดานความผูกพันที่เกี่ยวของ 
นำผลมาพัฒนากระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย การจัดกิจกรรม ตลอดจน
การสรางประสบการณท่ีดีแกบุคลากร (Employee Experience) 

๑๒. เสริมสราง
สภาพแวดลอมท่ีดีในการ
ทำงาน 

  การจัดสภาพแวดลอมในการทำงานที่ดี มีความปลอดภัยในการทำงาน 
และเสริมสรางสวัสดิภาพตลอดจนความสุขในการทำงาน 
 

๑๓. การพัฒนาระบบ
แรงงานสัมพันธและ
ชุมชนสัมพันธ 

  พัฒนาระบบแรงงานสัมพันธ เพ่ือสรางความพึงพอใจใหกับบุคลากร 
  พัฒนากระบวนการสื่อสารภายในองคกรใหครอบคลุมวิสัยทัศน พันธกิจ 
นโยบาย ทิศทาง สิทธิประโยชน สวัสดิการ กฎระเบียบ ในการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล รวมถึงใหเปนชองทางในการเผยแพรขาวสารอ่ืน 

 

 


