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1.ผลการดำเนินงานตามแผนแมบทดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจำป 2565 
ยุทธศาสตรท่ี 1 พัฒนาเชิงกลยุทธสูการวางแผน การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

โครงการ ผลการดำเนินการ 
1. โครงการจ ัดทำแผนแม บทและ
แผนปฏิบัติการดานการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ดำเนินการทบทวนแผนแมบทการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจำปงบประมาณ 2565-2569 และแผนปฏิบัติการดานการ
บริหารงานทรัพยากรบคุคล (HR Action Plan) ประจำปงบประมาณ 
2565 เพื ่อใหสอดคลองกับแผนวิสาหกิจองคการสุราฯ ประจำป
ง บ ป ร ะ ม า ณ  2565–2569 โ ด ย ไ ด  ร ั บ ค ว า ม เ ห ็ น ช อ บ จ า ก
คณะอนุกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เมื่อวันที ่ 21 กันยายน 
2564 และไดรับการอนุมัติจากคณะกรรมการบริหารกิจการของ
องคการสุราฯ เม่ือวันท่ี 27 กันยายน 2564 

2. โครงการปรับปรุงโครงสรางองคกร 
อัตรากำลังและหนาท่ีความรับผิดชอบ 

ดำเนินการทบทวนการปรับใชโครงสรางใหม และจัดแบงสวนงาน
ตามภารกิจงานที่เหมาะสมและจำเปน โดยใชอัตราพนักงานเดิมท่ี 
210 ตำแหนง และกรอบสายงานบังคับบัญชาแบงเปน 2 ฝาย
เชนเดิม โดยมีรายละเอียดการเปลี่ยนแปลงดังนี้ 
 1) ปรับยายแผนกคลังพัสดุและอาคารสถานที่ จากขึ้นตรง
กองคลัง ฝ ายบริหาร ไปขึ ้นตรงกับกองวิศวกรรมและเทคนิค        
ฝายผลิต  และนำงานในสวนอาคารและสถานท่ีไปไวที ่หนวยงาน     
ท่ีจัดตั้งใหม  
 2) ยุบรวมแผนกบัญชีและงบประมาณ และแผนกการเงิน 
เปนแผนกบัญชีและการเงิน เนื่องจากภารกิจงาน มีความเชื่อมโยงกัน 
เพ่ือใหการบริหารจัดการรวดเร็วและลดข้ันตอนการทำงาน   
           3) ปรับเพิ่ม แผนกอาคารและสถานที่ โดยโอนยายงานจาก
แผนกคลังพัสดุและอาคารสถานที่เดิม เพื่อดูแลความเรียบรอยของ
อาคารและสถานที่ เนื ่องจากองคการสุราฯ มีการแบงพื ้นที ่การ
บร ิหารจ ัดการหลายร ูปแบบตามระบบมาตรฐานของโรงงาน
อุตสาหกรรม 
 4) เพิ ่มแผนกวางแผนและควบคุมการผลิต เพื ่อบริหาร
จัดการงานวางแผนและควบคุมการผลิต ทั้งวัตถุเพื่อการผลิต และ
วัตถุดิบสำเร็จรูป รวมถึงการบริหารจัดการสินคาสำเร็จรูปเพื่อการ
จำหนาย 

3. โครงการพ ัฒนาระบบสรรหา
คัดเลือกและแตงตั้งบุคลากรตามหลัก
ธรรมาภิบาล 

ดำเนินการจัดทำหลักเกณฑการสรรหา คัดเลือก และการแตงตั้ง
บุคลากรสำหรับตำแหนงผูบริหารระดับสูงขึ้นใหม รวมถึงวิธีการและ
หลักเกณฑสรรหาบุคลากรในแตละระดับ ซึ่งมีผลการดำเนินการสรร
หาบุคลากร ไดแก ระดับบริหาร จำนวน 5 อัตรา ระดับปฏิบัติการ 
จำนวน 10 อัตรา และดำเนินการจัดทำแบบทดสอบสำหรับการ
คัดเลือกบุคคล เขารับการคัดเลือกขึ้นใหมในทุกตำแหนงงานที ่มี    
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โครงการ ผลการดำเนินการ 
การสรรหา โดยมุ งเนนความรู ในหนาที ่การปฏิบัติงานหลักของ
ตำแหนงงาน 

4. โครงการปรับปรุงโครงสรางอัตรา
เงินเดือน 

เนื่องจากการปรับปรุงในเรื่องเกี่ยวกับคาตอบแทนระบบแรงจูงใจ 
และสวัสดิการตาง ๆ ขององคการสุราฯ จะตองผานการเห็นชอบจาก
คณะกรรมการรัฐว ิสาหกิจ และนำเสนอขอความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ และคณะรัฐมนตรี โดย
การดำเน ินการด ังกล าวจะต องเป นไปตามแนวทางของมติ
คณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี 7 มีนาคม 2560 ดังนี้ 
      1) ความเหมาะสมสอดคลองกับคางานของแตละตำแหนง 
      2) การเปร ียบเท ียบค าตอบแทนของภาคแรงงานของ
อุตสาหกรรม (Industry Norm)  
      3) สถานะทางการเงินและผลการดำเนินงานของรัฐวิสาหกิจ 
      4) ผลกระทบดานงบประมาณ 
      5) ภาพรวมผลประโยชนตอบแทนทั้งหมดที่ลูกจางรัฐวิสาหกิจ
ไดรับ 
       องคการส ุราฯ จ ึงต องดำเน ินการปร ับปร ุงแผนงานใหม         
โดยดำเนินการในสวนที ่องคการสุราฯ สามารถดำเนินการเอง         
ได ก อน  ซ ึ ่ งป จจ ุบ ันในส วนของการร ับบ ุคลากรใหม  เข ามา             
กรณีบุคลากรมีประสบการณในงานที ่เกี ่ยวของ จะกำหนดอัตรา
เงินเดือนแรกบรรจุสูงกวาอัตราขั้นต่ำ โดยการเพิ่มคาประสบการณ
ซึ ่งเปนไปตามขอบังคับองคการสุราฯ และไดรับการอนุมัติจาก   
คณะกรรมการบริหารกิจการขององคการสรุาฯ 

5. โครงการพัฒนาและจัดการระบบ
สวัสดิการและสิทธิประโยชน 

ดำเนินการรวบรวมขอมูลระเบียบสวัสดิการที่องคการสุราฯ ใชอยู    
ในปจจุบันเพื่อนำมาทบทวนและจัดทำหลักเกณฑวิธีปฏิบัติเกี ่ยวกับ
สวัสดิการ ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน และไดมีการแตงต้ัง
คณะทำงานแกไขระเบียบขอบังคับโดยมีตัวแทนพนักงาน ผูบริหาร 
และสหภาพแรงงานเปนคณะทำงานดังกลาว 
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ยุทธศาสตรท่ี 2  สงเสริมและพัฒนาบุคลากรเพ่ือมุงสูองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง 

โครงการ ผลการดำเนินการ 
1. โครงการปรับปรุงและพัฒนาระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ดำเนินการจัดทำตัวชี ้ว ัดระดับหนวยงาน และถายทอดสู ระดับ
พนักงานแลว โดยตัวชี้วัดดังกลาวเชื่อมโยงกับตัวชี้วัดขององคกร 
ตัวชี้วัดของผูอำนวยการ และตัวชี้วัดของแผนวิสาหกิจองคการสุราฯ 
และไดจัดทำคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานผานระบบ ระบบ
สารสนเทศเพื่อการวางแผนทรัพยากรองคกร (ERP) เรียบรอยแลว 
และดำเนินการอบรมระดับหัวหนางาน เพื่อชี้แจงหลักเกณฑและ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานในระบบ ERP 

2. โครงการจัดทำแผนและประเมินผล
การพัฒนาบุคลากร 

ดำเนินการจัดทำคูมือพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) และแนวทาง
การประเมินผลการพัฒนาแลว และไดดำเนินการพัฒนาบุคลากรตาม
แผนการดำเนินงาน 

3. โครงการพัฒนาสมรรถนะหลักของ
พนักงานและสมรรถนะหลักเฉพาะ
ดานตามสายงาน 

ดำเนินการจัดทำสมรรถนะหลักของผู บริหาร (ระดับ 8-10) แลว  
โดยแบงเปนสมรรถนะ ดังนี ้
   1. ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (Knowlede) 
   2. ทักษะ (Skill) 
   3. สมรรถนะดานการบริหารจัดการ (Managerial competency) 
   4. สมรรถนะประจำตำแหนง (Functional competency) 
และนำสมรรถนะดังกลาวมาจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรราย
ตำแหนงเรียบรอย 

4. โครงการพัฒนาบุคลากรเพื ่อเพ่ิม
ศักยภาพดานการบริหาร 

ดำเนินการจัดสงบุคลากรระดับบริหารเขารับการพัฒนาในหลักสูตร
สำหรับผูบริหาร ไดแก หลักสูตร พ.ร.บ. คุมครองขอมูลสวนบุคคล 
พ.ศ. 2562 สำหรับผูบริหาร/ หลักสูตรเทคนิคการเจรจาและการ
ประนอมเพื่อยุติขอพิพาท/ หลักสูตรการพัฒนาผูบริหารระดับตน-
ดานการบริหารคน/ หลักสูตรกฎหมายปกครอง และกระบวนการ
ยุติธรรมสำหรับผู บริหารหนวยงานภาครัฐ/เอกชน (ออนไลน)/ 
หลักสูตรประกาศนียบัตรชั ้นสูงการบริหารเศรษฐกิจสาธารณะ
สำหรับนักบริหารระดับสูง รุนท่ี 20 รวมถึงบุคลากรระดับปฏิบัติการ      
ที่ไดรับการแตงตั้งใหรักษาการในตำแหนงหัวหนาแผนกเขารับการ
พัฒนาในหลักสูตรการพัฒนาภาวะผูนำ (ออนไลน) 

5. โครงการปฐมนิเทศพนักงานใหม ดำเนินการการปฐมนิเทศพนักงานที่เริ่มปฏิบัติงานใหม โดยมีขอมูล
ประกอบไปดวย ระเบียบขอบังคับของพนักงาน ความรูเบื ้องตน
เก่ียวกับองคกร สวัสดิการตาง ๆ นโยบายและยุทธศาสตรขององคกร 

6. โ ค ร ง ก า ร พ ั ฒ น า เ ส  น ท า ง
ความกาวหนาในสายอาชีพ (Career 
Path) 

ดำเนินการการจัดทำเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career 
Path) แลว แตยังไมสามารถนำมาปฏิบัติใชจริงในองคกรไดอยางเต็ม
รูปแบบ และไดดำเนินการจัดทำหลักเกณฑการพิจารณาเลื่อนระดับ
พนักงานองคการสุราใหดำรงตำแหนงท่ีสูงข้ึน  
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โครงการ ผลการดำเนินการ 
7. โครงการจัดทำแผนและพัฒนาพนักงานท่ี
มีศักยภาพสูง (Talent Management) 

มีการจัดทำคู ม ือการพัฒนาพนักงานที ่ม ีศ ักยภาพสูง (Talent 
Management) แลว แตยังไมสามารถนำมาปฏิบัติใชจริงในองคกร
ไดอยางเต็มรูปแบบ 

8. โครงการพัฒนาแผน 
สืบทอดตำแหนง (Succession Plan) 

มีการจัดทำคู มือการสืบทอดตำแหนง (Succession Plan) แลว      
แตยังไมสามารถนำมาปฏิบัติใชจริงในองคกรไดอยางเต็มรูปแบบ 

 

 

ยุทธศาสตรท่ี 3  พัฒนาระบบส่ือสารและระบบสารสนเทศใหมีประสิทธิภาพ และเสริมสรางคุณภาพชีวิต 

ตามหลักธรรมาภิบาล 

โครงการ ผลการดำเนินการ 
1. โครงการปองกันและปราบปราม
การทุจริต 

ดำเนินการตามแผนงานและจัดสงขอมูลเขาระบบประเมินผล
ประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการด าเนินงานของหนวยงาน
ภ า ค ร ั ฐ  ( Integrity and Transparency Assessment : ITA) 
เรียบรอยแลว โดยในปงบประมาณ 2565 ไดรับคะแนน 91.82 อยูใน
ระดับ A 

2. โครงการพัฒนาการสื ่อสาร และ
ชองทางประชาสัมพันธ 

องคการสุราฯ ไดมีจัดทำเพจเฟสบุคสำหรับการประชาสัมพันธ
ข าวสารองคกร ช ื ่อว า “องคการสุรา กรมสรรพสามิต Liquor 
Distillery Organization” 

3. โครงการเสริมสรางความพึงพอใจ
และความผูกพันตอองคกร 

จากการศึกษาระดับความคิดเห็นของปจจัยลักษณะงานในภาพรวม 
พบวา ระดับความคิดเห็นของปจจัยลักษณะงานในภาพรวมนั้น อยู
ในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.52 โดยกลุมตัวอยางสวนใหญพึง
พอใจในดานระบบงานที่สำคัญอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.74 
รองลงมาคือ ดานผลตอบแทนและสิทธิประโยชนอยูในระดับมาก 
คาเฉลี่ยเทากับ 3.65 และพึงพอใจนอยที่สุด คือดานการดำเนินงาน
ของ HR ระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.39 

4. โครงการจัดการการเปลี ่ยนแปลง 
(Change Management) 

ดำเนินการจัดทำคูมือถายทอดคานิยมขององคการสุราฯ (THAIS) 
พรอมกำหนดพฤติกรรมอันพึงประสงค พรอมทั้งกำหนดพฤติกรรม
อันพึงประสงค เพื่อใหสอดคลองกับนโยบาย GRC เรียบรอยแลว 
และนำมาปรับใชในการปฏิบัติงาน และดำเนินการจัดทำคูมือรองรับ
การเปลี่ยนแปลงเรียบรอยแลว และนำมาปรับใชในการปฏิบัติงาน 

5. โครงการสงเสริมความปลอดภัย    
อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมใน
การทำงาน 

- มีแผนบริหารจ ัดการดานความปลอดภัย อาช ีวอนามัยและ
สภาพแวดลอมในการทำงานประจำปเรียบรอยแลว  
- ดำเนินการทบทวนคูมือดานความปลอดภัย เพื่อใหสอดคลองกับ
กฎหมายและระบบมาตรฐานเรียบรอยแลว 
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โครงการ ผลการดำเนินการ 
- ตรวจสุขภาพประจำปและตรวจอาชีวอนามัยใหกับพนักงานที่เปน
กลุมเสี่ยง เรียบรอยแลว 
- จัดกิจกรรมสงเสริมและใหความรูดานความปลอดภัยอาชีวอนามัย 
และสภาพแวดลอมในการทำงาน  
- ดำเนินการจัดทำระบบ ISO 45001 ระบบมาตรฐานการจัดการอา
ชีวอนามัยและความปลอดภัย 

6. โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศ
และเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ปจจุบันไดนำระบบบริหารจัดการทรัพยากร (ERP) มาใชในการ
ดำเนินงานและการปฏิบัติงานของแผนกบริหารงานบุคคล เรียบรอย
แลว  และไดมีประเมินผลและตรวจสอบการทำงานของระบบ รวมถึง
แจงรายการMaintenance Service Agreement (MA) ของระบบ
กับแผนกสารสนเทศ เพ่ือดำเนินการปรับปรุงแกไขใหมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน 

7. โ ค ร ง ก า รพ ัฒน าบ ทบา ท ข อ ง
หนวยงานทรัพยากรบุคคล 

การทดสอบคุณวุฒิว ิชาชีพ HR ในปงบประมาณ 2565 ยังไมมี
กำหนดการเปดสอบ เนื ่องจากสถาบันจัดทดสอบ (PMAT มีการ
ทบทวนมาตรฐานอาชีพ HR ท่ีใชในการทดสอบ  องคการสุราฯ จึงได
ปรับเปลี่ยนจากรูปแบบจากการสงบุคลากรเขารับการทดสอบคุณวุฒิ
วิชาชีพ HR เปนการสงพนักงานแผนกบริหารงานบุคคล เขารวมการ
พัฒนาในหลักสูตร ที่สนับสนุนการดำเนินงานของหนวยงานและ
องคกร อาทิ กฎหมายกับการบริหารทรัพยากรมนุษย/การบริหารทุน
มนุษย (HCM)/Accelerating Talent & Successor Development 
Program / ก า ร อ อ ก แ บ บ แ ล ะ จ ั ด ท ำ  Competency / HR 
Fundamental Skill เปนตน เพื่อพัฒนาทักษะและความรูในงาน
ดานทรัพยากรบุคคล 

8. โครงการสนับสนุนการบริหารงาน
ดานทรัพยากรบุคคลจากผูบริหาร 

สงเสริมใหผูบริหารทุกระดับมีความรูและทักษะในงานดานทรัพยากร
บุคคล โดยในปงบประมาณ 2565 ไดสงผูบริหารเขารับการพัฒนาใน
หลักสูตรท่ีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
  1. หลักสูตร พ.ร.บ. คุมครองขอมูลสวนบุคคล พ.ศ. 2562 สำหรับ
ผูบริหาร 
  2. หลักสูตรเทคนคิการเจรจาและการประนอม เพ่ือยุติขอพิพาท 
  3. หลักสูตรการพัฒนาผูบริหารระดับตน (ดานการบริหารคน) 
  4. หลักสูตรกฎหมายปกครอง และกระบวนการยุติธรรมสำหรับ
ผูบริหารหนวยงานภาครัฐ/เอกชน (ออนไลน) 
  5. หลักสูตรการบริหารเศรษฐกิจสาธารณะสำหรับนักบริหาร
ระดับสูง รุนท่ี 20 
  6. หลักสูตรการพัฒนาภาวะผูนำ 
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โครงการ ผลการดำเนินการ 
9. โครงการทบทวน ปรับปรุง แกไข 
ระเบียบขอบังคับและแนวปฏิบัติ  ท่ี
เก ี ่ยวของกับการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

ดำเนินการแตงตั้งคณะทำงานแกไขระเบียบขอบังคับโดยมีตัวแทน
พนักงาน ผูบริหาร และสหภาพแรงงานเปนคณะทำงานดังกลาว ซ่ึงมี
ระเบียบขอบังคับท่ีไดดำเนินการแกไข และไดรับการอนุมัติแลว ดังนี้ 
    1. รอบปการประเมินผลการปฏิบัติงานในระเบียบขอขอบังคับ
องคการสุรา กรมสรรพสามิต วาดวยระเบียบพนักงาน    องคการ
สุรา ในสังกัดองคการสุรา กรมสรรพสามิต พ.ศ. 2561  
     2. ระเบียบเครื่องแตงกาย   
     3. ระเบียบการเบิกคาใชจายการศึกษาบุตร  
     4. เงินชวยเหลือสวัสดิการบุตร 

 

รายงานผลการวิเคราะห และการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำป 2565 
การวิเคราะหสภาพปจจุบันดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (SWOT Analysis) 

  จากการว ิเคราะหสภาพปจจ ุบ ันด านการบร ิหารและพัฒนาทร ัพยากรบุคคล (SWOT Analysis) 
และปจจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย นโยบายและยุทธศาสตรตาง ๆ ของภาครัฐ
ท่ีเก่ียวของกับการดำเนินงานขององคกร แผนวิสาหกิจ ปงบประมาณ 2565-2569 ผลการทบทวนการดำเนินงานตามแผน
กลยุทธการบริหารฯ ในปที่ผานมา รายงานผลการประเมินตามระบบประเมินคุณภาพรัฐวิสาหกิจ ประจำปงบประมาณ 
2564 และขอมูลที่เกี ่ยวของกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยใชเทคนิค SWOT Analysis สามารถสรุป
สถานการณและสภาพแวดลอมดานบริหารงานบุคคลขององคการสุรา    กรมสรรพสามิตไดดังนี้ 

 

 

ปจจัยภายใน 
จุดแข็ง (Strength :S) จุดออน (Weaknesses : W) 

S1. บุคลากรไดร ับการสงเสริมใหไดร ับการพัฒนาอยาง
ตอเน่ืองท้ังการอบรมภายในและอบรมภายนอก 

W1. บุคลากรที ่ม ีอยู ม ีความเชี ่ยวชาญเฉพาะดาน แตขาด              
การทำงานบูรณาการขามสายงาน 

S2. มีบรรยากาศท่ีเหมาะสมแกการทำงาน เครื่องมือ อุปกรณท่ี
เปนมาตรฐาน 

W2. โครงสรางองคกรไมสอดคลองกับการทำงาน 

S3. มีระบบฐานขอมูลดานบริหารงานบุคคลที่พรอมสนับสนุน
การทำงานและการตัดสินใจของผูบริหาร 

W3. ขาดการวางแผนอัตรากำลัง เพื ่อทดแทนบุคลากรที่ใกล
เกษียณอายุ ลาออกจากงาน ทดแทนตำแหนงที่วาง โดยเฉพาะ
ตำแหนงบริหาร 

S4. มีบุคลากรที ่มีประสบการณสูง และมีความเชี ่ยวชาญ
เฉพาะทางดานการผลิตเอทิลแอลกอฮอล 

W4. การสื่อสารภายในจากระดบับริหารไปยงัระดับปฏบัิติการ มี
ปญหา ทำใหการดำเนินงานบางอยางไมประสบผลสำเร็จ 

S5. มีผูบริหารที่มีวิสัยทัศน มีความมุงมั่นใน การสงเสริมและ
พัฒนาสภาพแวดลอมในการทำงาน 

W5. ระเบียบที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลไมทันสมัย ทำ
ใหการดำเนินงานขาดความคลองตัว 

 W6. บุคลากรขาดความรวมมือในการดำเนินกิจกรรมตางๆ 
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ปจจัยภายนอก 
โอกาส (Opportunities :O) อุปสรรค (Threats  : T) 

O1. นโยบายของรัฐบาลสงเสริมองคความรูและการใชเครื่องมอื
ในการพัฒนาบุคลากร 

T1. ดำเนินงานภายใตกฎระเบียบขอบังคับและการควบคุมจาก
หนวยงานของรัฐ ซึ ่งนโยบายบางอยางยังไมสอดคลองกับ           
การดำเนินธุรกิจ 

Q2. หนวยงานของทั้งภาครัฐและเอกชนใหความ สำคัญกับ    
การพัฒนา บุคลากรและมีการจัดกิจกรรมประชุม อบรม 
สัมมนาใหความรูมากข้ึน 

T2. คาตอบแทนมีนอยกวาราชการ ร ัฐวิสาหกิจอื ่น และ
ภาคเอกชน ทำใหไมสามารถสรางแรงจูงใจใหคนดีและคนเกง 
เขามาปฏิบัติงานและคงอยูกับองคกรได  

O3. มีเทคโนโลยีสารสนเทศที่เกี ่ยวของกับการบริหารงาน
บุคคลจำนวนมาก ทำใหบุคลากรสามารถเขาถึงขอมูลและ
แหลงความรูไดอยางรวดเร็วและกวางขวาง 

T3. สถานการณโควิด 

O4. สังคมการทำงาน  ในปจจุบันเปนKnowledge Worker 
ทำใหมีการเรียนรู  และการกระตุ น ใหเกิดการทำงานที ่มี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

T4. สภาวะเศรษฐกิจชะลอตัว 

O5. การสงเสริมใหมีการพัฒนานวัตกรรม  
O6. องคการสุราฯ อยูใน ชวงของการปรับเปลี่ยนองคกรให
รองรับแผนวิสาหกิจระยะยาว 

 

O7 Digital Distruption  
 

ผลการประเมินการดำเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคลตามระบบการประเมินคุณภาพ

รัฐวิสาหกิจ ในปงบประมาณ 2565  
 จากรายงานผลการประเมินตามระบบการประเมินคุณภาพรัฐวิสาหกิจ Core Business Enablers  
ในปงบประมาณ 2565 ประเด็นภาพรวมผลการดำเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการส ุรา  
กรมสรรพสามิต มีหัวขอดังนี้  

  1) ยุทธศาสตร /กลยุทธดานบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 
  องคการสุรา ฯ มีการจัดทำแผนแมบทตานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจำป 2565 
-2569 โดยมีกรวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน/ภายนอกครอบคลุมถึงปจจัยที่สงผลกระทบตอการบริหารทุน
มนุษยและการดำเนินธุรกิจขององคกร และมีการแปลงยุทธศาสตรดาน HRเปนแผนปฏบิัติการประจำป และมีกลก
ติดตามการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจำปเปนรายไตรมาส อยางไรก็ตาม ควรมีการกำหนดเปาหมายและ
ตัวชี้วัตของ แผนปฏิบัติการดานบริหารและพัฒนาทุนมนุษยที ่ครอบคลุมทั้งผลผลิตและผลลัพธ (Output & 
Outcome)และมีลักษณะท่ีเปนเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ (Quantitative & Qualitative) ท่ี สามารถสะทอนถึง
ความสำเร็จของโครงการ อีกทั้ง ควรแสดงใหเห็นถึงการบูรณาการระหวางแผนแมบทดานการบริหารและพัฒนา
ทุนมนุษยกับเผนยุทธศาสตรองคกร และแผนแมบท หรือระบบงานอื่นที่สำคัญ เชน บริหารความเสี่ยง ลูกคาและ
ตลาด เทคโนโลยีดิจิทัล การจัดการความรู และนวัตกรรม เปนตน และควรทบทวนกลไกในการติดตามการ
ดำเนินงานใหครอบคลุมถึงเปาหมายในระดับยุทธศาสตรดัานการบริหารทุนมนุษยอยางเปนระบบ และควรใช
ขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงาน รวมถึงขอมูลจากแหลงอื่น 1 ในการทบทวนอยางเปนระบบ นอกจากนี้ควร
ปรับปรุงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษยใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 
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   2) การบริหารทุนมนุษย 
 องคการสุราฯ มีการจัดทำแผนอัตรากำลังแผนอัตรากำลังระยะ 3 ป ประจำปงบประมาณ 2565- 2566 
และแผนอัตรากำลังระยะยาว 3 ป (2567-2569) อยางไรก็ตาม ควรมีการวิเคราะหอุปทานอัตรากำลังขององคกร 
(Supply analysis) และอัตรากำลังสวนเกิน การวิเคราะหและวางแผนการทตแทนอัตรากำลังที่เกิดจากการ
เปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัล รวมถึงการวิเคราะหผลผลิตประสิทธิภาพ (Productivity) หรืออัตราสวน
ระหวางผลผลิตหลักองคกรและอัตรากำลัง หรือคาใชจายที่เกี ่ยวของกับบุคลากรในภาพรวมขององคกร และ
นำมาใชในการกำหนดแนวทางที่ชัดเจนในการบริหารอัตรากำลัง นอกจากนี้ ควรมีการวิเคราะหกระบวนการ
ทำงานและใชเคร ื ่องมือตาง ๆ ในการเพิ ่มประสิทธิภาพในกระบวนการทำงาน (HROD) โดยมีกลไกหรือ
กระบวนการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ และไดผลลัพธตามท่ีกำหนด 
 องคการสุราฯ มีแนวทางการพัฒนาผลตอบแทนและสิทธิประโยชนของบุดลากรที่มีการเปรียบเทียบ
โครงสรางผลตอบแทนกับตลาดท่ีครอบคลุมเงินเดือน (Salay) ผลตอบแทนจูงใจ (Incentive Pay)และผลประโยชน
เกื้อกูลอื่น (Finge Benefits) และมีการปฏิบัติตามกฎหมาย หรือขอบังคับที่เกี่ยวของกับแรงงานของการบริหาร
ทรัพยากรยุคคล อยางไรก็ตาม ควรนำความตองการของกลุมและสวนบุคลากรมาใชในการออกแบบแนวทางการ
พัฒนาผลตอบแทนและสิทธิประโยชนใหสอดคลองกับความตองการท่ีแตกตางกันของแตละกลุมและสวนบุคลากร 
โดยคำนึงถึงความสัมพันธกับความสามารถนการหารายไดหรืองบประมาณขององคกร และควรมีกลไกหรือ
กระบวนการติดตาม และประเมินผลการดำเนินงานดานผลตอบแหนและสิทธิประโยชนที่มีประสิทธิภาพ และได
ผลลัพธตามที่กำหนดองคการสุราฯ มีการกำหนดระบบประเมินผลการดำเนินงานขององคกรในระดับองคกร 
หนวยงานและระดับบุคคล โดยมีหลักเกณฑ /แนวทางในการประเมินผล และรอบระยะเวลาในการประเมินผลท่ี
ชัดเจน โดยเริ่มกำหนดตัวชี้วัดประเมินการดำเนินงานในระดับบุคคล (KPI)    
 อยางไรก็ตาม ควรมึกลไกเพื่อสรางมาตรฐานของทั้งองคกรในการกำหนด KPI และเปาหมายรวมกัน
ระหวางพนักงานและผูบังดับบัญชา และติดตามผลการดำเนินงานระหวางปทั้งในระดับสายงานและระดับบุคคล 
เพื่อนำมาตรวจสอบ ปรับปรุงกระบวนการการทำงาน รวมถึงควรนำประโยชนจากการวัดและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมาเชื่อมโยงกับการใหผลตอบแทนที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน นอกจากนี้ ควรพิจารณานำผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานมาวิเคราะหเปรียบเทียบเพื่อหาจุดเดนจุดดอยของแตละทีมงาน/หนวยงาน เพื่อเพ่ิม
ศักยภาพในการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร / ทีมงาน / หนวยงาน และกำหนดระบบการจายผลตอบแทนท่ี
สอดคลองกับผลการปฏิบัติงาน (Pay for Performance) เพื่อสรางความเชื่อมั่นและความเปนธรรมใหเกิดขึ้นใน
ระบบ PMS ขององคกร รวมถึงสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากรในการทุมเท มุงม่ันตอการปฏิบัติงาน และรักษาคนเกง
ใหอยูกับองคกร  
 
  3) การพัฒนาทุนมนุษย 
   องคการสุราฯ มีการออกแบบระบบการเรียนรูและพัฒนาขององคกร โดยมีการจัดทำสมรรถะ
หลัก(Core Competency) และสมรรถะรายตำแหนง (Functional Competency) และมีการประเมินชองวาง
สมรรถนะ (Competency Gap) ของบุคลากรในสวนของสมรรถนะหลัก (General & Basic Core Competency) 
เพื่อประกอบการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร และเริ่มมีการจัดทำคูมือการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development plan: IDP) อยางไรก็ตาม องคการสุราฯ ควรเรงสื่อสารและดำเนินการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development plan: IDP)และแผนการพัฒนาบุคลากรระยะยาว (Development Roadmap) โดย
พิจารณาถึงทักษะความเชี่ยวชาญท่ีจำเปนตอการดำเนินธุรกิจท้ังในปจจุบันและในอนาคต รวมถึงควรมีการทบทวน
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สมรรถนะใหรองรับการเปลี่ยนแปลงทางตานทคโนโลยีดิจิทัล นอกจากนี้ องคการสุราฯควรนำรูปแบบของการเก็บ
ขอมูลจำนวนชั่วโมงและประสิทธิผลของการพัฒนาบุคลากรแบบ Non - classroom ที่ไดกำหนดแนวทางไวมาใช
ปฏิบัติจริง อีกทั้ง ควรเพิ่มเติมวิธีการประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรูและพัฒนาที่ ครอบคลุมถึงรูปแบบ
การพัฒนาแบบตาง ๆท่ีนอกเหนือจากการฝกอบรม รวมถึงการสรางแนวคิดและสรางความรับผิดชอบในการพัฒนา
ตนเอง (Self- learning) องคการสุราฯ เริ ่มมีการจัดทำคู มือการวางแผนการสืบทอดตำแหนง (Succession 
Planning) และคูมือหลักเกณฑและแนวทางการพัฒนากลุมบุคลากรท่ีมีศักยภาพ (Talent Management)  

 อยางไรก็ตาม องคการสุรา* ยังไมสามารถนำแนวทางในการสืบทอดตำแหนงและการบริหารจัดการคนเกง
มาดำเนินงานไดในปบัญชี 2565 รวมถึงยังไมพบการจัดทำเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path)  
และกลไกในการสนับสนุนการจัดการความกาวหนาในสายอาชีพขององคกร  

  
  4) สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 
  องคการสุราฯ มีสำรวจระดับความผูกพันของบุคลากรและมีการจัดทำแผนงานในการเสริมสราง
ความผูกพัน รวมถึงมีการกำหนดจรรยาบรรณและจริยธรรม และการสงเสริมใหระบบบริหารทรัพยากรบุคคลมี 
ธรรมาภิบาล (HR Governance) โดยจัดใหมีการรายงานความขัดแยงทางผลประโยชนของบุคลากรทุกระดับ  
มีชองทางรับฟงขอรองเรียนของบุคลากร และมีการดำเนินการสำรวจความผูกพันและความพึงพอใจตอองคกรของ
บุคลากร รวมถึงมีการกำหนดคานิยมหลัก (Core value: LDO) และคานิยมรวม (Shared value: THAIS) รวมถึง
มีการจัดทำคูมือการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change management model อยางไรก็ตาม ควรมืการ
กำหนดแนวทางในการขับเคลื่อนใหเกิดพฤติกรรมที่ พ่ึงประสงค การจัดใหมีกิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหบุคลากรทุก 
ระดับใตตระหนักและปฏิบัติตนจนเกิดเปนวัฒนธรรมองคกร (Corporate culture) รวมถึงควรมีการจัตการการ
เปลี ่ยนแปลง (Change Management) โดยต่ำเนินการอยางเปนระบบและมีการกำหนดผู ร ับผิดซอบเพ่ือ
ขับเคลื่อนการจัตการการเปลี่ยนแปลง ครอบคลุมถึงการพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถในการปรับตัวใหเขากับ
การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่จะเกิขึ้น (Changing Capability) ระบบฐานขอมูลตาน HR ของบุคลากรและของสาย
งานม ีการจ ัตเก ็บข อมูลพ ื ้นฐานของบ ุคลากรและนำข อมูลมาสร ุปเป นสารสนทศนรบบเทศโนโลยี 
ตอผูบริหาร อยางไรก็ตามยังไมพบการนำขอมูลมาใชในการวิเคราะหและคาดการณ (-HR analysis & analytics) 
อยางเปนระบบเพ่ือการตัดสินใจในงานตนตาง ๆ และควรมีการพัฒนาเครื่องมือ / Platform/Application /ระบบ
เทศโนโลยีดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงานาน HR และเพ่ืออำนวยความสะตวกใหแกบุคลากร อีกท้ังศวรกำหน
ตกสไกหรือกระบวนการติตตามและประเมินผลเทศโนโลยีดิจิทัล ดาน HR ที่นำมาใช เพื่อปรับปรุงและพัฒนา
เครื่องมือ / ระบบเทศโนโลยีดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงานตานบริหารและพัฒนาทุนมนุษย และอำนวยความ
สะตวกใหแกบุคลากรมากยิ ่งขึ ้น องคการสุราฯ มีการจัดทำแผนงานประจำปตนสวัสดิภาพ ความปลอดภัย  
อาชีวอนามัยและสิ ่งแวดลอม (Security Safety Health Environment: SSHE) มีการกำหนดผู รับผิดชอบท่ี
ชัดเจน และมีการทบ บทวนมาตรการ กฎระเบียบ ขอบังตับ คำสั่ง คูมือตาง ๆ อยางไรก็ตาม ควรมีการจัตทำแผน
ระยะยาวตานสวัสดิภาพ ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสิ ่งแวดลอมรวมทั ้งการประเมินดัชนีตาง ๆ  
ใหครบถวนต คามมิติของ SSHE ที่สอตคลองกับบริบทการตำเนินงานขององคกร เพื่อหาชองวางในการปรับปรุง
และพัฒนา นอกจากนี้ ควรเชื่อมโยงแผนงานตานความปลอดภัยฯ กับแผนบริหารความเสี่ยง และสรางความ
ตระหนัก โดยการจัตกิจกรรมที่สรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับความป ปลอดภัยและ การสรางสภาพแวดลอมท่ีดี
ในการทำงาน เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมแสะสงเสริมใหพนักงานเห็นถึงความสำคัญและนำไปปรับใชในการ
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ปฏิบัติงานอยางถูกตององคการสุราฯ เริ่มมีการสอบทานการตำเนินงานของกระบวนการท่ีสำคัญบริหารและพัฒนา
ทุนมนุษย (HR audit) อยางไรก็ตาม ควรพัฒนาบุคลากรของสายงาน HR ใหไดร ับคุณวุฒิว ิชาชีพรวมถึง 
ควรเสริมสรางบทบาทของหนวยงานตานบริทารและพัฒนาทุนมนุษยใหชัดเจน โดยการเขารวมกำหนดกลยุทธท่ี
สำคัญขององคกร และสรางการยอมรับจากหนวยงานภายใน (HR champion)ในการรวมวิเคราะหปญหา 
อุปสรรคเซิงลึกตานบริหารและพัฒนาทุนมนุษยซองแตละสายงานเพ่ือจะไดกำหนดแผนงานท่ีจะใหความชวยเหลือ
ไตอยางถูกตอง เหมาะสมและควรจัตใหมีการพัฒนาทักษะทางตนบริหารและพัฒนาทุนมนุษยใหแกผูบริหารสาย
งานหรือ Line Mana gerอยางตอเนื่อง (HR for Non-HR) เพื่อใหการผลักตันนโยบายแสะกลยุทธทางนบริหาร
และพัฒนาทุนมนุษย ประสบผสสำเร็จไสตามเปาหมายที่ไดกำหนตไว อีกทั้ง ควรมีการกำหนดแนวทาง/วิธีการใน
การสอบทานการตำเนินงานของกระบวนการท่ีสำคัญตานบริหารและพัฒนาทุนมนุษย (HR audit) อยางเปนระบบ 
   
  5) ขอเสนอแนะภาพรวมดานการบริหารทุนมนุษย 
  1. รัฐวิสาหกิจตองพิจารณาถึงแนวโนมของการบริหารทุนมนุษยท่ีเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องและ
รวดเร็วเชน การเพิ ่มขึ ้นของการทำงานรวมกันระหวางมนุษยกับเทคโนโลยี ประเภทงานที่ถูกทดแทนดวย
ปญญาประดิษฐการปฏิบัติงานท่ีบานและนอกสถานท่ี (Work from Home & Work form Anywhere) การสราง
จิตสำนึกใหแกบุคลากรในการพัฒนาตนเอง (Self-Learning) การพัฒนาทักษะการปฏิสัมพันธกับลูกคา และทักษะ 
ในการวิเคราะหขอมูลและดิจิทัล (Data Analytics) เปนตน 
  2. ในปจจุบันรูปแบบการจางงานมีรูปแบบที่หลากหลาย หนึ่งในนั้น คือการจางงานแบบใน
ระยะเวลาหนึ่ง (Interim Management) ซ่ึงรัฐวิสาหกิจอาจพิจารณานำมาใชเปนเครื่องมือ / วิธีการในการบริหาร
อัตรากำลัง เชน การจางงานแบบระยะกลาง 3-5 ป (Mid-term employment) การจางงานบุคลากรสำหรับการ
รวมทำโครงการตาง ๆ (Project based employment) การจางบุคคลภายนอก (Professional outsource)  
เปนตน โดยการจางงานลักษณะดังกลาว จะสงผลใหคาใชจายบุคลากรของรัฐวิสาหกิจในระยะยาวลดลง  
การบริหารบุคลากรและทรัพยากรของรัฐวิสาหกิจมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 

2.สรุปขอมูลสถติิดานทรัพยากรบุคคล ประจำป 2565 (อัตรากำลัง) 

องคการสุรา กรมสรรพสามิต มีโครงสรางการบริหารจัดการในปจจุบัน และอยูระหวางการปรับโครงสราง
ใหม โดยตามโครงสรางเดิม มีหนวยงานขึ้นตรงกับผูอำนวยการประกอบไปดวย หัวหนาเจาหนาที่ดานการเงิน  
ฝายตรวจสอบภายใน กองนโยบายและแผน เลขานุการ และแบงหนาท่ีออกเปน 2 ฝาย ไดแก  
1. ฝายผลิต ประกอบดวย 
    1.1 กองการผลิต 
          1) แผนกการผลิต     2) แผนกบรรจุและผลิตภัณฑ 
    1.2 กองวิศวกรรมและเทคนิค 
          1) แผนกไฟฟาและบำรุงรักษา         2) แผนกไอน้ำและประปา 
 3) แผนกคลังพัสดุ     4) แผนกวางแผนการผลิต 
   1.3 กองควบคุมและพัฒนาคุณภาพ 
          1) แผนกวิเคราะหและตรวจสอบคุณภาพการผลิต    2) แผนกสิ่งแวดลอม 
 3) แผนกควบคุมคุณภาพ 



-12- 
 
2. ฝายบริหาร ประกอบดวย 
    2.1 กองกลาง 
 1) แผนกบริหารงานท่ัวไป     2) แผนกบรหิารงานบุคคล 
 3) แผนกสารสนเทศ     4) แผนกยานพาหนะ 
 5) แผนกกฎหมาย     6) แผนกอาคารและสถานท่ี 
    2.2 กองคลัง 
 1) แผนกบัญชีและการเงิน     2)  แผนกพัสดุ   
    2.3 กองตลาดและจำหนาย 
 1) แผนกจำหนาย     2) แผนกการตลาดและลูกคาสัมพันธ 

 

 

 

 

 

 

 

  

โครงสรางอัตรากำลังพนักงานองคการสุราฯ ประจำป 2565 
 
บุคลากรประจำ 
 องคการสุรา กรมสรรพสามิต มีบุคลากรรวมท้ังสิ้น 162 คน โดยแบงเปน 
 1. เพศชาย จำนวน 92 คน หรือรอยละ 70 เพศหญิง จำนวน 70 คน หรือรอยละ 42 
 2. ระดับการศึกษา ปริญญาโท จำนวน 13 คน หรือรอยละ 8 ปริญญาตรี จำนวน 78 คน หรือรอยละ 46 
ปวส. จำนวน 25 คน หรือรอยละ 16 ปวช/มัธยม จำนวน 33 คน หรือรอยละ 20 ประถม จำนวน 13 คน หรือรอย
ละ 10 
 3. อายุต่ำกวา 30 ป จำนวน 33 คน หรือรอยละ 29 อายุตั้งแต 31 – 40 ป จำนวน 30 คน หรือรอยละ 
13 และอายุตั้งแต 41 ปข้ึนไป จำนวน 99 คน หรือรอยละ 60 
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 รายละเอียดจำแนกบุคลากรตามระดับการบริหาร ดังนี้ 

กลุม 
เพศ (คน) ระดับการศึกษา อายุ (ป) รวม

ท้ังหมด 
(คน) 

ชาย หญิง 
ปริญญา

โท 
ปริญญา

ตร ี
ปวส. 

มัธยม 
ปวช. 

ประถม <30 31-40 >41 

ผูบริหาร
ระดับสูง 

5 7 4 8 - - - - - 12 12 

ผูบริหาร 
ระดับตน 

5 5 3 7 - - - - 3 7 10 

บุคลากรระดบั
ปฏิบัติการ 

82 58 6 63 25 33 13 99 27 14 140 

รวม 92 70 13 78 25 33 13 99 30 33 162 
 
มีพนักงานองคการสุราฯ เกษียณอายุเมื่อสิ้นปงบประมาณ 2565 จำนวน 10 คน ประกอบไปดวย 

• รองผูอำนวยการฝายบริหาร  ระดับ 9  จำนวน 1 ตำแหนง 

• หัวหนาฝายบริหาร    ระดับ 9  จำนวน 1 ตำแหนง 

• เจาหนาท่ีจำหนาย   ระดับ 6  จำนวน 1 ตำแหนง 

• เจาหนาท่ีผลิต (หมักเช้ือสา   ระดับ 5   จำนวน 1 ตำแหนง 

• เจาหนาท่ีพัสดุ    ระดับ 5  จำนวน 1 ตำแหนง 

• เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป    ระดับ 4  จำนวน 1 ตำแหนง 

• เจาหนาท่ีผลิต (หมักเช้ือสา)   ระดับ 4   จำนวน 1 ตำแหนง 

• ชางเทคนิค (ไอน้ำ)    ระดับ 4   จำนวน 1 ตำแหนง 

• เจาหนาท่ีพัสดุ   ระดับ 4  จำนวน 1 ตำแหนง 

• พนักงานบริการงานท่ัวไป  ระดับ 3  จำนวน 1 ตำแหนง 

• พนักงานขับรถยนต   ระดับ 2   จำนวน 1 ตำแหนง 

สรุปขอมูลสถิติดานทรัพยากรบุคคล ประจำป 2565 (การฝกอบรม) 
 ดวยแผนกบริหารงานบุคคล ไดดำเนินการสำรวจความตองการและความจำเปนในการฝกอบรมภายใน 

องคการสุรา กรมสรรพสามิต โดยใหผูบังคับบัญชาแตละหนวยงานทำการวิเคราะหชองวาง (Gap Analysis)ของ

พนักงานภายใตบังตับบัญชา และนำสงมาท่ีแผนกบริหารงานบุคคล เพ่ือจัดทำเปนแผนพัฒนาบุคลากรขององคการ

สุราฯ ประจำปงบประมาณ 2565 โดยมีวัตถุประสงคในการกำหนดหลักสูตรการฝกอบรมท่ีเหมาะสมสอดคลองกับ

งานที่ปฏิบัติ เพื่อเพิ่มทักษะการเรียนรูและพัฒนาศักยภาพของพนักงานองคการสุรา ใหสามารถนำความรูท่ีไดรบั

มาประยุกตใช ในการปฏิบัติงานได นั ้น แผนฝกอบรมและแผนพัฒนาบุคลากรประจำป ประจำป 2565  

แบงออกเปน 2 สวน ไดแก 

 1. การพัฒนาตามระดับ ตำแหนงงาน และสายอาชีพ   

 2. การพัฒนาเพ่ือตอบสนองยุทธศาสตร แผนงาน และอ่ืน ๆ (อยูระหวางดำเนินการ) โดยแผนฯ (สวนท่ี1) 

แบงการดำเนินการเปน 2 แผน ดังนี้  รวมหลักสูตรท่ีดำเนินการโดย องคการสุราฯ จำนวน 121 หลักสูตร ดังนี้ 

    2.1 แผนพัฒนาบุคลากร องคการสุราฯ (จัดอบรมเอง) จำนวน 49 หลักสูตร  

    2.2  แผนพัฒนาบุคลากร องคการสุราฯ (สงอบรมภายนอก) จำนวน 72 หลักสูตร  
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ปญหา/อุปสรรค 
ดานการอัตรากำลัง 
 องคการสุราฯ ยังขาดบุคลากรที่มีประสบการณและความเชี่ยวชาญในตำแหนงผูบริหารหลายอัตรา และ 
สิทธิประโยชนของบุคลากรยังไมสอดคลองกับสภาวการณในปจจุบัน 
 
ขอเสนอแนะ 
 ควรเพิ่มเติมในเรื่องของการวิเคราะหอุปทานอัตรากำลังขององคกร (Supply analysis) และอัตรากำลัง
สวนเกิน เพ่ือใหเกิดการบริหารอัตรากำลังเดิมท่ีมีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุดและควรมีการวิเคราะหและวางแผนการ
ทดแทนอัตรากำลังที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัล และนำการวิเคราะหผลผลิตประสิทธิภาพ 
(Productivity) หรืออัตราสวนระหวางผลผลิตหลักองคกรและอัตรากำลัง หรือคาใชจายท่ีเก่ียวของกับบุคลากรใน
ภาพรวมขององคกรมาใชประโยชนในการวางแผนดานอัตรากำลัง 
 ความตองการของกลุมและสวนบุคลากร ควรถูกนำมาใชเปนปจจัยนำเขาในการออกแบบแนวทางการ
พัฒนาผลตอบแทนและสิทธิประโยชนใหสอดคลองกับความตองการท่ีแตกตางกันของแตละกลุม 
        ควรเพิ ่มประสิทธิภาพกลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานในการพัฒนา
ผลตอบแทนและสทิธิประโยชนของบุคลากร 
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