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1.ผลการดำเนินงานตามแผนแมบทดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจำป 2565 
ยุทธศาสตรท่ี 1 พัฒนาเชิงกลยุทธสูการวางแผน การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

โครงการ ผลการดำเนินการ 
1. โครงการจ ัดทำแผนแม บทและ
แผนปฏิบัติการดานการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ดำเนินการทบทวนแผนแมบทการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจำปงบประมาณ 2565-2569 และแผนปฏิบัติการดานการ
บริหารงานทรัพยากรบคุคล (HR Action Plan) ประจำปงบประมาณ 
2565 เพื ่อใหสอดคลองกับแผนวิสาหกิจองคการสุราฯ 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 และไดรับการอนุมัติจากคณะกรรมการบริหารกิจการของ
องคการสุราฯ เม่ือวันท่ี 27 กันยายน 2564 

2. โครงการปรับปรุงโครงสรางองคกร 
อัตรากำลังและหนาท่ีความรับผิดชอบ 

ดำเนินการทบทวนการปรับใชโครงสรางใหม และจัดแบงสวนงาน
ตามภารกิจงานที่เหมาะสมและจำเปน โดยใชอัตราพนักงานเดิมท่ี 
210 ตำแหนง และกรอบสายงานบังคับบัญชาแบงเปน 2 ฝาย
เชนเดิม โดยมีรายละเอียดการเปลี่ยนแปลงดังนี้ 
 1) ปรับยายแผนกคลังพัสดุและอาคารสถานที่ จากขึ้นตรง
กองคลัง ฝ ายบริหาร ไปขึ ้นตรงกับกองวิศวกรรมและเทคนิค        
ฝายผลิต  และนำงานในสวนอาคารและสถานท่ีไปไวที ่หนวยงาน     
ท่ีจัดตั้งใหม  
 2) ยุบรวมแผนกบัญชีและงบประมาณ และแผนกการเงิน 
เปนแผนกบัญชีและการเงิน เนื่องจากภารกิจงาน มีความเชื่อมโยงกัน 
เพ่ือใหการบริหารจัดการรวดเร็วและลดข้ันตอนการทำงาน   
           3) ปรับเพิ่ม แผนกอาคารและสถานที่ โดยโอนยายงานจาก
แผนกคลังพัสดุและอาคารสถานที่เดิม เพื่อดูแลความเรียบรอยของ
อาคารและสถานที่ เนื ่องจากองคการสุราฯ มีการแบงพื ้นที ่การ
บร ิหารจ ัดการหลายร ูปแบบตามระบบมาตรฐานของโรงงาน
อุตสาหกรรม 
 4) เพิ ่มแผนกวางแผนและควบคุมการผลิต เพื ่อบริหาร
จัดการงานวางแผนและควบคุมการผลิต ทั้งวัตถุเพื่อการผลิต และ
วัตถุดิบสำเร็จรูป รวมถึงการบริหารจัดการสินคาสำเร็จรูปเพื่อการ
จำหนาย 

3. โครงการพ ัฒนาระบบสรรหา
คัดเลือกและแตงตั้งบุคลากรตามหลัก
ธรรมาภิบาล 

ดำเนินการจัดทำหลักเกณฑการสรรหา คัดเลือก และการแตงตั้ง
บุคลากรสำหรับตำแหนงผูบริหารระดับสูงขึ้นใหม รวมถึงวิธีการและ
หลักเกณฑสรรหาบุคลากรในแตละระดับ ซึ่งมีผลการดำเนินการสรร
หาบุคลากร ไดแก ระดับบริหาร จำนวน 5 อัตรา ระดับปฏิบัติการ 
จำนวน 10 อัตรา และดำเนินการจัดทำแบบทดสอบสำหรับการ
คัดเลือกบุคคล เขารับการคัดเลือกขึ้นใหมในทุกตำแหนงงานที ่มี    
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โครงการ ผลการดำเนินการ 
การสรรหา โดยมุ งเนนความรู ในหนาที ่การปฏิบัติงานหลักของ
ตำแหนงงาน 

4. โครงการปรับปรุงโครงสรางอัตรา
เงินเดือน 

เนื่องจากการปรับปรุงในเรื่องเกี่ยวกับคาตอบแทนระบบแรงจูงใจ 
และสวัสดิการตาง ๆ ขององคการสุราฯ จะตองผานการเห็นชอบจาก
คณะกรรมการรัฐว ิสาหกิจ และนำเสนอขอความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ และคณะรัฐมนตรี โดย
การดำเน ินการด ังกล าวจะต องเป นไปตามแนวทางของมติ
คณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี 7 มีนาคม 2560 ดังนี้ 
      1) ความเหมาะสมสอดคลองกับคางานของแตละตำแหนง 
      2) การเปร ียบเท ียบค าตอบแทนของภาคแรงงานของ
อุตสาหกรรม (Industry Norm)  
      3) สถานะทางการเงินและผลการดำเนินงานของรัฐวิสาหกิจ 
      4) ผลกระทบดานงบประมาณ 
      5) ภาพรวมผลประโยชนตอบแทนทั้งหมดที่ลูกจางรัฐวิสาหกิจ
ไดรับ 
       องคการส ุราฯ จ ึงต องดำเน ินการปร ับปร ุงแผนงานใหม         
โดยดำเนินการในสวนที ่องคการสุราฯ สามารถดำเนินการเอง         
ได ก อน  ซ ึ ่ งป จจ ุบ ันในส วนของการร ับบ ุคลากรใหม  เข ามา             
กรณีบุคลากรมีประสบการณในงานที ่เกี ่ยวของ จะกำหนดอัตรา
เงินเดือนแรกบรรจุสูงกวาอัตราขั้นต่ำ โดยการเพิ่มคาประสบการณ
ซึ ่งเปนไปตามขอบังคับองคการสุราฯ และไดรับการอนุมัติจาก   
คณะกรรมการบริหารกิจการขององคการสรุาฯ 

5. โครงการพัฒนาและจัดการระบบ
สวัสดิการและสิทธิประโยชน 

ดำเนินการรวบรวมขอมูลระเบียบสวัสดิการที่องคการสุราฯ ใชอยู    
ในปจจุบันเพื่อนำมาทบทวนและจัดทำหลักเกณฑวิธีปฏิบัติเกี ่ยวกับ
สวัสดิการ ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน และไดมีการแตงต้ัง
คณะทำงานแกไขระเบียบขอบังคับโดยมีตัวแทนพนักงาน ผูบริหาร 
และสหภาพแรงงานเปนคณะทำงานดังกลาว 
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ยุทธศาสตรท่ี 2  สงเสริมและพัฒนาบุคลากรเพ่ือมุงสูองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง 

โครงการ ผลการดำเนินการ 
1. โครงการปรับปรุงและพัฒนาระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ดำเนินการจัดทำตัวชี ้ว ัดระดับหนวยงาน และถายทอดสู ระดับ
พนักงานแลว โดยตัวชี้วัดดังกลาวเชื่อมโยงกับตัวชี้วัดขององคกร 
ตัวชี้วัดของผูอำนวยการ และตัวชี้วัดของแผนวิสาหกิจองคการสุราฯ 
และไดจัดทำคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานผานระบบ ระบบ
สารสนเทศเพื่อการวางแผนทรัพยากรองคกร (ERP) เรียบรอยแลว 
และดำเนินการอบรมระดับหัวหนางาน เพื่อชี้แจงหลักเกณฑและ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานในระบบ ERP 

2. โครงการจัดทำแผนและประเมินผล
การพัฒนาบุคลากร 

ดำเนินการจัดทำคูมือพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) และแนวทาง
การประเมินผลการพัฒนาแลว และไดดำเนินการพัฒนาบุคลากรตาม
แผนการดำเนินงาน 

3. โครงการพัฒนาสมรรถนะหลักของ
พนักงานและสมรรถนะหลักเฉพาะ
ดานตามสายงาน 

ดำเนินการจัดทำสมรรถนะหลักของผู บริหาร (ระดับ 8-10) แลว  
โดยแบงเปนสมรรถนะ ดังนี ้
   1. ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (Knowlede) 
   2. ทักษะ (Skill) 
   3. สมรรถนะดานการบริหารจัดการ (Managerial competency) 
   4. สมรรถนะประจำตำแหนง (Functional competency) 
และนำสมรรถนะดังกลาวมาจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรราย
ตำแหนงเรียบรอย 

4. โครงการพัฒนาบุคลากรเพื ่อเพ่ิม
ศักยภาพดานการบริหาร 

ดำเนินการจัดสงบุคลากรระดับบริหารเขารับการพัฒนาในหลักสูตร
สำหรับผูบริหาร ไดแก หลักสูตร พ.ร.บ. คุมครองขอมูลสวนบุคคล 
พ.ศ. 2562 สำหรับผูบริหาร/ หลักสูตรเทคนิคการเจรจาและการ
ประนอมเพื่อยุติขอพิพาท/ หลักสูตรการพัฒนาผูบริหารระดับตน-
ดานการบริหารคน/ หลักสูตรกฎหมายปกครอง และกระบวนการ
ยุติธรรมสำหรับผู บริหารหนวยงานภาครัฐ/เอกชน (ออนไลน)/ 
หลักสูตรประกาศนียบัตรชั ้นสูงการบริหารเศรษฐกิจสาธารณะ
สำหรับนักบริหารระดับสูง รุนท่ี 20 รวมถึงบุคลากรระดับปฏิบัติการ      
ที่ไดรับการแตงตั้งใหรักษาการในตำแหนงหัวหนาแผนกเขารับการ
พัฒนาในหลักสูตรการพัฒนาภาวะผูนำ (ออนไลน) 

5. โครงการปฐมนิเทศพนักงานใหม ดำเนินการการปฐมนิเทศพนักงานที่เริ่มปฏิบัติงานใหม โดยมีขอมูล
ประกอบไปดวย ระเบียบขอบังคับของพนักงาน ความรูเบื ้องตน
เก่ียวกับองคกร สวัสดิการตาง ๆ นโยบายและยุทธศาสตรขององคกร 

6. โ ค ร ง ก า ร พ ั ฒ น า เ ส  น ท า ง
ความกาวหนาในสายอาชีพ (Career 
Path) 

ดำเนินการการจัดทำเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career 
Path) แลว แตยังไมสามารถนำมาปฏิบัติใชจริงในองคกรไดอยางเต็ม
รูปแบบ และไดดำเนินการจัดทำหลักเกณฑการพิจารณาเลื่อนระดับ
พนักงานองคการสุราใหดำรงตำแหนงท่ีสูงข้ึน  
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โครงการ ผลการดำเนินการ 
7. โครงการจัดทำแผนและพัฒนาพนักงานท่ี
มีศักยภาพสูง (Talent Management) 

มีการจัดทำคู ม ือการพัฒนาพนักงานที ่ม ีศ ักยภาพสูง (Talent 
Management) แลว แตยังไมสามารถนำมาปฏิบัติใชจริงในองคกร
ไดอยางเต็มรูปแบบ 

8. โครงการพัฒนาแผน 
สืบทอดตำแหนง (Succession Plan) 

มีการจัดทำคู มือการสืบทอดตำแหนง (Succession Plan) แลว      
แตยังไมสามารถนำมาปฏิบัติใชจริงในองคกรไดอยางเต็มรูปแบบ 

 

 

ยุทธศาสตรท่ี 3  พัฒนาระบบส่ือสารและระบบสารสนเทศใหมีประสิทธิภาพ และเสริมสรางคุณภาพชีวิต 

ตามหลักธรรมาภิบาล 

โครงการ ผลการดำเนินการ 
1. โครงการปองกันและปราบปราม
การทุจริต 

ดำเนินการตามแผนงานและจัดสงขอมูลเขาระบบประเมินผล
ประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการด าเนินงานของหนวยงาน
ภ า ค ร ั ฐ  ( Integrity and Transparency Assessment : ITA) 
เรียบรอยแลว โดยในปงบประมาณ 2565 ไดรับคะแนน 91.82 อยูใน
ระดับ A 

2. โครงการพัฒนาการสื ่อสาร และ
ชองทางประชาสัมพันธ 

องคการสุราฯ ไดมีจัดทำเพจเฟสบุคสำหรับการประชาสัมพันธ
ข าวสารองคกร ช ื ่อว า “องคการสุรา กรมสรรพสามิต Liquor 
Distillery Organization” 

3. โครงการเสริมสรางความพึงพอใจ
และความผูกพันตอองคกร 

จากการศึกษาระดับความคิดเห็นของปจจัยลักษณะงานในภาพรวม 
พบวา ระดับความคิดเห็นของปจจัยลักษณะงานในภาพรวมนั้น อยู
ในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.52 โดยกลุมตัวอยางสวนใหญพึง
พอใจในดานระบบงานที่สำคัญอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.74 
รองลงมาคือ ดานผลตอบแทนและสิทธิประโยชนอยูในระดับมาก 
คาเฉลี่ยเทากับ 3.65 และพึงพอใจนอยที่สุด คือดานการดำเนินงาน
ของ HR ระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.39 

4. โครงการจัดการการเปลี ่ยนแปลง 
(Change Management) 

ดำเนินการจัดทำคูมือถายทอดคานิยมขององคการสุราฯ (THAIS) 
พรอมกำหนดพฤติกรรมอันพึงประสงค พรอมทั้งกำหนดพฤติกรรม
อันพึงประสงค เพื่อใหสอดคลองกับนโยบาย GRC เรียบรอยแลว 
และนำมาปรับใชในการปฏิบัติงาน และดำเนินการจัดทำคูมือรองรับ
การเปลี่ยนแปลงเรียบรอยแลว และนำมาปรับใชในการปฏิบัติงาน 

5. โครงการสงเสริมความปลอดภัย    
อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมใน
การทำงาน 

- มีแผนบริหารจ ัดการดานความปลอดภัย อาช ีวอนามัยและ
สภาพแวดลอมในการทำงานประจำปเรียบรอยแลว  
- ดำเนินการทบทวนคูมือดานความปลอดภัย เพื่อใหสอดคลองกับ
กฎหมายและระบบมาตรฐานเรียบรอยแลว 
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โครงการ ผลการดำเนินการ 
- ตรวจสุขภาพประจำปและตรวจอาชีวอนามัยใหกับพนักงานที่เปน
กลุมเสี่ยง เรียบรอยแลว 
- จัดกิจกรรมสงเสริมและใหความรูดานความปลอดภัยอาชีวอนามัย 
และสภาพแวดลอมในการทำงาน  
- ดำเนินการจัดทำระบบ ISO 45001 ระบบมาตรฐานการจัดการอา
ชีวอนามัยและความปลอดภัย 

6. โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศ
และเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ปจจุบันไดนำระบบบริหารจัดการทรัพยากร (ERP) มาใชในการ
ดำเนินงานและการปฏิบัติงานของแผนกบริหารงานบุคคล เรียบรอย
แลว  และไดมีประเมินผลและตรวจสอบการทำงานของระบบ รวมถึง
แจงรายการMaintenance Service Agreement (MA) ของระบบ
กับแผนกสารสนเทศ เพ่ือดำเนินการปรับปรุงแกไขใหมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน 

7. โ ค ร ง ก า รพ ัฒน าบ ทบา ท ข อ ง
หนวยงานทรัพยากรบุคคล 

การทดสอบคุณวุฒิว ิชาชีพ HR ในปงบประมาณ 2565 ยังไมมี
กำหนดการเปดสอบ เนื ่องจากสถาบันจัดทดสอบ (PMAT มีการ
ทบทวนมาตรฐานอาชีพ HR ท่ีใชในการทดสอบ  องคการสุราฯ จึงได
ปรับเปลี่ยนจากรูปแบบจากการสงบุคลากรเขารับการทดสอบคุณวุฒิ
วิชาชีพ HR เปนการสงพนักงานแผนกบริหารงานบุคคล เขารวมการ
พัฒนาในหลักสูตร ที่สนับสนุนการดำเนินงานของหนวยงานและ
องคกร 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 เปนตน เพื่อพัฒนาทักษะและความรูในงาน
ดานทรัพยากรบุคคล 

8. โครงการสนับสนุนการบริหารงาน
ดานทรัพยากรบุคคลจากผูบริหาร 

สงเสริมใหผูบริหารทุกระดับมีความรูและทักษะในงานดานทรัพยากร
บุคคล โดยในปงบประมาณ 2565 ไดสงผูบริหารเขารับการพัฒนาใน
หลักสูตรท่ีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
  1. หลักสูตร พ.ร.บ. คุมครองขอมูลสวนบุคคล พ.ศ. 2562 สำหรับ
ผูบริหาร 
  2. หลักสูตรเทคนคิการเจรจาและการประนอม เพ่ือยุติขอพิพาท 
  3. หลักสูตรการพัฒนาผูบริหารระดับตน (ดานการบริหารคน) 
  4. หลักสูตรกฎหมายปกครอง และกระบวนการยุติธรรมสำหรับ
ผูบริหารหนวยงานภาครัฐ/เอกชน (ออนไลน) 
  5. หลักสูตรการบริหารเศรษฐกิจสาธารณะสำหรับนักบริหาร
ระดับสูง รุนท่ี 20 
  6. หลักสูตรการพัฒนาภาวะผูนำ 
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โครงการ ผลการดำเนินการ 
9. โครงการทบทวน ปรับปรุง แกไข 
ระเบียบขอบังคับและแนวปฏิบัติ  ท่ี
เก ี ่ยวของกับการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

ดำเนินการแตงตั้งคณะทำงานแกไขระเบียบขอบังคับโดยมีตัวแทน
พนักงาน ผูบริหาร และสหภาพแรงงานเปนคณะทำงานดังกลาว ซ่ึงมี
ระเบียบขอบังคับท่ีไดดำเนินการแกไข และไดรับการอนุมัติแลว ดังนี้ 
    1. รอบปการประเมินผลการปฏิบัติงานในระเบียบขอขอบังคับ
องคการสุรา กรมสรรพสามิต วาดวยระเบียบพนักงาน    องคการ
สุรา ในสังกัดองคการสุรา กรมสรรพสามิต พ.ศ. 2561  
     2. ระเบียบเครื่องแตงกาย   
     3. ระเบียบการเบิกคาใชจายการศึกษาบุตร  
     4. เงินชวยเหลือสวัสดิการบุตร 

 

รายงานผลการวิเคราะห และการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำป 2565 
การวิเคราะหสภาพปจจุบันดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (SWOT Analysis) 

  จากการว ิเคราะหสภาพปจจ ุบ ันด านการบร ิหารและพัฒนาทร ัพยากรบุคคล (SWOT Analysis) 
และปจจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย นโยบายและยุทธศาสตรตาง ๆ ของภาครัฐ
ท่ีเก่ียวของกับการดำเนินงานขององคกร แผนวิสาหกิจ ปงบประมาณ 2565-2569 ผลการทบทวนการดำเนินงานตามแผน
กลยุทธการบริหารฯ ในปที่ผานมา รายงานผลการประเมินตามระบบประเมินคุณภาพรัฐวิสาหกิจ ประจำปงบประมาณ 
2564 และขอมูลที่เกี ่ยวของกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยใชเทคนิค SWOT Analysis สามารถสรุป
สถานการณและสภาพแวดลอมดานบริหารงานบุคคลขององคการสุรา    กรมสรรพสามิตไดดังนี้ 

 

 

ปจจัยภายใน 
จุดแข็ง (Strength :S) จุดออน (Weaknesses : W) 

S1. บุคลากรไดร ับการสงเสริมใหไดร ับการพัฒนาอยาง
ตอเน่ืองท้ังการอบรมภายในและอบรมภายนอก 

W1. บุคลากรที ่ม ีอยู ม ีความเชี ่ยวชาญเฉพาะดาน แตขาด              
การทำงานบูรณาการขามสายงาน 

S2. มีบรรยากาศท่ีเหมาะสมแกการทำงาน เครื่องมือ อุปกรณท่ี
เปนมาตรฐาน 

W2. โครงสรางองคกรไมสอดคลองกับการทำงาน 

S3. มีระบบฐานขอมูลดานบริหารงานบุคคลที่พรอมสนับสนุน
การทำงานและการตัดสินใจของผูบริหาร 

W3. ขาดการวางแผนอัตรากำลัง เพื ่อทดแทนบุคลากรที่ใกล
เกษียณอายุ ลาออกจากงาน ทดแทนตำแหนงที่วาง โดยเฉพาะ
ตำแหนงบริหาร 

S4. มีบุคลากรที ่มีประสบการณสูง และมีความเชี ่ยวชาญ
เฉพาะทางดานการผลิตเอทิลแอลกอฮอล 

W4. การสื่อสารภายในจากระดบับริหารไปยงัระดับปฏบัิติการ มี
ปญหา ทำใหการดำเนินงานบางอยางไมประสบผลสำเร็จ 

S5. มีผูบริหารที่มีวิสัยทัศน มีความมุงมั่นใน การสงเสริมและ
พัฒนาสภาพแวดลอมในการทำงาน 

W5. ระเบียบที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลไมทันสมัย ทำ
ใหการดำเนินงานขาดความคลองตัว 

 W6. บุคลากรขาดความรวมมือในการดำเนินกิจกรรมตางๆ 
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ปจจัยภายนอก 
โอกาส (Opportunities :O) อุปสรรค (Threats  : T) 

O1. นโยบายของรัฐบาลสงเสริมองคความรูและการใชเครื่องมอื
ในการพัฒนาบุคลากร 

T1. ดำเนินงานภายใตกฎระเบียบขอบังคับและการควบคุมจาก
หนวยงานของรัฐ ซึ ่งนโยบายบางอยางยังไมสอดคลองกับ           
การดำเนินธุรกิจ 

Q2. หนวยงานของทั้งภาครัฐและเอกชนใหความ สำคัญกับ    
การพัฒนา บุคลากรและมีการจัดกิจกรรมประชุม อบรม 
สัมมนาใหความรูมากข้ึน 

T2. คาตอบแทนมีนอยกวาราชการ ร ัฐวิสาหกิจอื ่น และ
ภาคเอกชน ทำใหไมสามารถสรางแรงจูงใจใหคนดีและคนเกง 
เขามาปฏิบัติงานและคงอยูกับองคกรได  

O3. มีเทคโนโลยีสารสนเทศที่เกี ่ยวของกับการบริหารงาน
บุคคลจำนวนมาก ทำใหบุคลากรสามารถเขาถึงขอมูลและ
แหลงความรูไดอยางรวดเร็วและกวางขวาง 

T3. สถานการณโควิด 

O4. สังคมการทำงาน  ในปจจุบันเปนKnowledge Worker 
ทำใหมีการเรียนรู  และการกระตุ น ใหเกิดการทำงานที ่มี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

T4. สภาวะเศรษฐกิจชะลอตัว 

O5. การสงเสริมใหมีการพัฒนานวัตกรรม  
O6. องคการสุราฯ อยูใน ชวงของการปรับเปลี่ยนองคกรให
รองรับแผนวิสาหกิจระยะยาว 

 

O7 Digital Distruption  
 

ผลการประเมินการดำเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคลตามระบบการประเมินคุณภาพ

รัฐวิสาหกิจ ในปงบประมาณ 2565  
 จากรายงานผลการประเมินตามระบบการประเมินคุณภาพรัฐวิสาหกิจ Core Business Enablers  
ในปงบประมาณ 2565 ประเด็นภาพรวมผลการดำเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการส ุรา  
กรมสรรพสามิต มีหัวขอดังนี้  

  1) ยุทธศาสตร /กลยุทธดานบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 
  องคการสุรา ฯ มีการจัดทำแผนแมบทตานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจำป 2565 
-2569 โดยมีกรวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน/ภายนอกครอบคลุมถึงปจจัยที่สงผลกระทบตอการบริหารทุน
มนุษยและการดำเนินธุรกิจขององคกร และมีการแปลงยุทธศาสตรดาน HRเปนแผนปฏบิัติการประจำป และมีกลก
ติดตามการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจำปเปนรายไตรมาส อยางไรก็ตาม ควรมีการกำหนดเปาหมายและ
ตัวชี้วัตของ แผนปฏิบัติการดานบริหารและพัฒนาทุนมนุษยที ่ครอบคลุมทั้งผลผลิตและผลลัพธ (Output & 
Outcome)และมีลักษณะท่ีเปนเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ (Quantitative & Qualitative) ท่ี สามารถสะทอนถึง
ความสำเร็จของโครงการ อีกทั้ง ควรแสดงใหเห็นถึงการบูรณาการระหวางแผนแมบทดานการบริหารและพัฒนา
ทุนมนุษยกับเผนยุทธศาสตรองคกร และแผนแมบท หรือระบบงานอื่นที่สำคัญ เชน บริหารความเสี่ยง ลูกคาและ
ตลาด เทคโนโลยีดิจิทัล การจัดการความรู และนวัตกรรม เปนตน และควรทบทวนกลไกในการติดตามการ
ดำเนินงานใหครอบคลุมถึงเปาหมายในระดับยุทธศาสตรดัานการบริหารทุนมนุษยอยางเปนระบบ และควรใช
ขอมูลปอนกลับจากการดำเนินงาน รวมถึงขอมูลจากแหลงอื่น 1 ในการทบทวนอยางเปนระบบ นอกจากนี้ควร
ปรับปรุงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษยใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 
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   2) การบริหารทุนมนุษย 
 องคการสุราฯ มีการจัดทำแผนอัตรากำลังแผนอัตรากำลังระยะ 3 ป ประจำปงบประมาณ 2565- 2566 
และแผนอัตรากำลังระยะยาว 3 ป (2567-2569) อยางไรก็ตาม ควรมีการวิเคราะหอุปทานอัตรากำลังขององคกร 
(Supply analysis) และอัตรากำลังสวนเกิน การวิเคราะหและวางแผนการทตแทนอัตรากำลังที่เกิดจากการ
เปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัล รวมถึงการวิเคราะหผลผลิตประสิทธิภาพ (Productivity) หรืออัตราสวน
ระหวางผลผลิตหลักองคกรและอัตรากำลัง หรือคาใชจายที่เกี ่ยวของกับบุคลากรในภาพรวมขององคกร และ
นำมาใชในการกำหนดแนวทางที่ชัดเจนในการบริหารอัตรากำลัง นอกจากนี้ ควรมีการวิเคราะหกระบวนการ
ทำงานและใชเคร ื ่องมือตาง ๆ ในการเพิ ่มประสิทธิภาพในกระบวนการทำงาน (HROD) โดยมีกลไกหรือ
กระบวนการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ และไดผลลัพธตามท่ีกำหนด 
 องคการสุราฯ มีแนวทางการพัฒนาผลตอบแทนและสิทธิประโยชนของบุดลากรที่มีการเปรียบเทียบ
โครงสรางผลตอบแทนกับตลาดท่ีครอบคลุมเงินเดือน (Salay) ผลตอบแทนจูงใจ (Incentive Pay)และผลประโยชน
เกื้อกูลอื่น (Finge Benefits) และมีการปฏิบัติตามกฎหมาย หรือขอบังคับที่เกี่ยวของกับแรงงานของการบริหาร
ทรัพยากรยุคคล อยางไรก็ตาม ควรนำความตองการของกลุมและสวนบุคลากรมาใชในการออกแบบแนวทางการ
พัฒนาผลตอบแทนและสิทธิประโยชนใหสอดคลองกับความตองการท่ีแตกตางกันของแตละกลุมและสวนบุคลากร 
โดยคำนึงถึงความสัมพันธกับความสามารถนการหารายไดหรืองบประมาณขององคกร และควรมีกลไกหรือ
กระบวนการติดตาม และประเมินผลการดำเนินงานดานผลตอบแหนและสิทธิประโยชนที่มีประสิทธิภาพ และได
ผลลัพธตามที่กำหนดองคการสุราฯ มีการกำหนดระบบประเมินผลการดำเนินงานขององคกรในระดับองคกร 
หนวยงานและระดับบุคคล โดยมีหลักเกณฑ /แนวทางในการประเมินผล และรอบระยะเวลาในการประเมินผลท่ี
ชัดเจน โดยเริ่มกำหนดตัวชี้วัดประเมินการดำเนินงานในระดับบุคคล (KPI)    
 อยางไรก็ตาม ควรมึกลไกเพื่อสรางมาตรฐานของทั้งองคกรในการกำหนด KPI และเปาหมายรวมกัน
ระหวางพนักงานและผูบังดับบัญชา และติดตามผลการดำเนินงานระหวางปทั้งในระดับสายงานและระดับบุคคล 
เพื่อนำมาตรวจสอบ ปรับปรุงกระบวนการการทำงาน รวมถึงควรนำประโยชนจากการวัดและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมาเชื่อมโยงกับการใหผลตอบแทนที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน นอกจากนี้ ควรพิจารณานำผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานมาวิเคราะหเปรียบเทียบเพื่อหาจุดเดนจุดดอยของแตละทีมงาน/หนวยงาน เพื่อเพ่ิม
ศักยภาพในการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร / ทีมงาน / หนวยงาน และกำหนดระบบการจายผลตอบแทนท่ี
สอดคลองกับผลการปฏิบัติงาน (Pay for Performance) เพื่อสรางความเชื่อมั่นและความเปนธรรมใหเกิดขึ้นใน
ระบบ PMS ขององคกร รวมถึงสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากรในการทุมเท มุงม่ันตอการปฏิบัติงาน และรักษาคนเกง
ใหอยูกับองคกร  
 
  3) การพัฒนาทุนมนุษย 
   องคการสุราฯ มีการออกแบบระบบการเรียนรูและพัฒนาขององคกร โดยมีการจัดทำสมรรถะ
หลัก(Core Competency) และสมรรถะรายตำแหนง (Functional Competency) และมีการประเมินชองวาง
สมรรถนะ (Competency Gap) ของบุคลากรในสวนของสมรรถนะหลัก (General & Basic Core Competency) 
เพื่อประกอบการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร และเริ่มมีการจัดทำคูมือการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development plan: IDP) อยางไรก็ตาม องคการสุราฯ ควรเรงสื่อสารและดำเนินการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development plan: IDP)และแผนการพัฒนาบุคลากรระยะยาว (Development Roadmap) โดย
พิจารณาถึงทักษะความเชี่ยวชาญท่ีจำเปนตอการดำเนินธุรกิจท้ังในปจจุบันและในอนาคต รวมถึงควรมีการทบทวน
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สมรรถนะใหรองรับการเปลี่ยนแปลงทางตานทคโนโลยีดิจิทัล นอกจากนี้ องคการสุราฯควรนำรูปแบบของการเก็บ
ขอมูลจำนวนชั่วโมงและประสิทธิผลของการพัฒนาบุคลากรแบบ Non - classroom ที่ไดกำหนดแนวทางไวมาใช
ปฏิบัติจริง อีกทั้ง ควรเพิ่มเติมวิธีการประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรูและพัฒนาที่ ครอบคลุมถึงรูปแบบ
การพัฒนาแบบตาง ๆท่ีนอกเหนือจากการฝกอบรม รวมถึงการสรางแนวคิดและสรางความรับผิดชอบในการพัฒนา
ตนเอง (Self- learning) องคการสุราฯ เริ ่มมีการจัดทำคู มือการวางแผนการสืบทอดตำแหนง (Succession 
Planning) และคูมือหลักเกณฑและแนวทางการพัฒนากลุมบุคลากรท่ีมีศักยภาพ (Talent Management)  

 อยางไรก็ตาม องคการสุรา* ยังไมสามารถนำแนวทางในการสืบทอดตำแหนงและการบริหารจัดการคนเกง
มาดำเนินงานไดในปบัญชี 2565 รวมถึงยังไมพบการจัดทำเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path)  
และกลไกในการสนับสนุนการจัดการความกาวหนาในสายอาชีพขององคกร  

  
  4) สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 
  องคการสุราฯ มีสำรวจระดับความผูกพันของบุคลากรและมีการจัดทำแผนงานในการเสริมสราง
ความผูกพัน รวมถึงมีการกำหนดจรรยาบรรณและจริยธรรม และการสงเสริมใหระบบบริหารทรัพยากรบุคคลมี 
ธรรมาภิบาล (HR Governance) โดยจัดใหมีการรายงานความขัดแยงทางผลประโยชนของบุคลากรทุกระดับ  
มีชองทางรับฟงขอรองเรียนของบุคลากร และมีการดำเนินการสำรวจความผูกพันและความพึงพอใจตอองคกรของ
บุคลากร รวมถึงมีการกำหนดคานิยมหลัก (Core value: LDO) และคานิยมรวม (Shared value: THAIS) รวมถึง
มีการจัดทำคูมือการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change management model อยางไรก็ตาม ควรมืการ
กำหนดแนวทางในการขับเคลื่อนใหเกิดพฤติกรรมที่ พ่ึงประสงค การจัดใหมีกิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหบุคลากรทุก 
ระดับใตตระหนักและปฏิบัติตนจนเกิดเปนวัฒนธรรมองคกร (Corporate culture) รวมถึงควรมีการจัตการการ
เปลี ่ยนแปลง (Change Management) โดยต่ำเนินการอยางเปนระบบและมีการกำหนดผู ร ับผิดซอบเพ่ือ
ขับเคลื่อนการจัตการการเปลี่ยนแปลง ครอบคลุมถึงการพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถในการปรับตัวใหเขากับ
การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่จะเกิขึ้น (Changing Capability) ระบบฐานขอมูลตาน HR ของบุคลากรและของสาย
งานม ีการจ ัตเก ็บข อมูลพ ื ้นฐานของบ ุคลากรและนำข อมูลมาสร ุปเป นสารสนทศนรบบเทศโนโลยี 
ตอผูบริหาร อยางไรก็ตามยังไมพบการนำขอมูลมาใชในการวิเคราะหและคาดการณ (-HR analysis & analytics) 
อยางเปนระบบเพ่ือการตัดสินใจในงานตนตาง ๆ และควรมีการพัฒนาเครื่องมือ / Platform/Application /ระบบ
เทศโนโลยีดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงานาน HR และเพ่ืออำนวยความสะตวกใหแกบุคลากร อีกท้ังศวรกำหน
ตกสไกหรือกระบวนการติตตามและประเมินผลเทศโนโลยีดิจิทัล ดาน HR ที่นำมาใช เพื่อปรับปรุงและพัฒนา
เครื่องมือ / ระบบเทศโนโลยีดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงานตานบริหารและพัฒนาทุนมนุษย และอำนวยความ
สะตวกใหแกบุคลากรมากยิ ่งขึ ้น องคการสุราฯ มีการจัดทำแผนงานประจำปตนสวัสดิภาพ ความปลอดภัย  
อาชีวอนามัยและสิ ่งแวดลอม (Security Safety Health Environment: SSHE) มีการกำหนดผู รับผิดชอบท่ี
ชัดเจน และมีการทบ บทวนมาตรการ กฎระเบียบ ขอบังตับ คำสั่ง คูมือตาง ๆ อยางไรก็ตาม ควรมีการจัตทำแผน
ระยะยาวตานสวัสดิภาพ ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสิ ่งแวดลอมรวมทั ้งการประเมินดัชนีตาง ๆ  
ใหครบถวนต คามมิติของ SSHE ที่สอตคลองกับบริบทการตำเนินงานขององคกร เพื่อหาชองวางในการปรับปรุง
และพัฒนา นอกจากนี้ ควรเชื่อมโยงแผนงานตานความปลอดภัยฯ กับแผนบริหารความเสี่ยง และสรางความ
ตระหนัก โดยการจัตกิจกรรมที่สรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับความป ปลอดภัยและ การสรางสภาพแวดลอมท่ีดี
ในการทำงาน เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมแสะสงเสริมใหพนักงานเห็นถึงความสำคัญและนำไปปรับใชในการ
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ปฏิบัติงานอยางถูกตององคการสุราฯ เริ่มมีการสอบทานการตำเนินงานของกระบวนการท่ีสำคัญบริหารและพัฒนา
ทุนมนุษย (HR audit) อยางไรก็ตาม ควรพัฒนาบุคลากรของสายงาน HR ใหไดร ับคุณวุฒิว ิชาชีพรวมถึง 
ควรเสริมสรางบทบาทของหนวยงานตานบริทารและพัฒนาทุนมนุษยใหชัดเจน โดยการเขารวมกำหนดกลยุทธท่ี
สำคัญขององคกร และสรางการยอมรับจากหนวยงานภายใน (HR champion)ในการรวมวิเคราะหปญหา 
อุปสรรคเซิงลึกตานบริหารและพัฒนาทุนมนุษยซองแตละสายงานเพ่ือจะไดกำหนดแผนงานท่ีจะใหความชวยเหลือ
ไตอยางถูกตอง เหมาะสมและควรจัตใหมีการพัฒนาทักษะทางตนบริหารและพัฒนาทุนมนุษยใหแกผูบริหารสาย
งานหรือ Line Mana gerอยางตอเนื่อง (HR for Non-HR) เพื่อใหการผลักตันนโยบายแสะกลยุทธทางนบริหาร
และพัฒนาทุนมนุษย ประสบผสสำเร็จไสตามเปาหมายที่ไดกำหนตไว อีกทั้ง ควรมีการกำหนดแนวทาง/วิธีการใน
การสอบทานการตำเนินงานของกระบวนการท่ีสำคัญตานบริหารและพัฒนาทุนมนุษย (HR audit) อยางเปนระบบ 
   
  5) ขอเสนอแนะภาพรวมดานการบริหารทุนมนุษย 
  1. รัฐวิสาหกิจตองพิจารณาถึงแนวโนมของการบริหารทุนมนุษยท่ีเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องและ
รวดเร็วเชน การเพิ ่มขึ ้นของการทำงานรวมกันระหวางมนุษยกับเทคโนโลยี ประเภทงานที่ถูกทดแทนดวย
ปญญาประดิษฐการปฏิบัติงานท่ีบานและนอกสถานท่ี (Work from Home & Work form Anywhere) การสราง
จิตสำนึกใหแกบุคลากรในการพัฒนาตนเอง (Self-Learning) การพัฒนาทักษะการปฏิสัมพันธกับลูกคา และทักษะ 
ในการวิเคราะหขอมูลและดิจิทัล (Data Analytics) เปนตน 
  2. ในปจจุบันรูปแบบการจางงานมีรูปแบบที่หลากหลาย หนึ่งในนั้น คือการจางงานแบบใน
ระยะเวลาหนึ่ง (Interim Management) ซ่ึงรัฐวิสาหกิจอาจพิจารณานำมาใชเปนเครื่องมือ / วิธีการในการบริหาร
อัตรากำลัง เชน การจางงานแบบระยะกลาง 3-5 ป (Mid-term employment) การจางงานบุคลากรสำหรับการ
รวมทำโครงการตาง ๆ (Project based employment) การจางบุคคลภายนอก (Professional outsource)  
เปนตน โดยการจางงานลักษณะดังกลาว จะสงผลใหคาใชจายบุคลากรของรัฐวิสาหกิจในระยะยาวลดลง  
การบริหารบุคลากรและทรัพยากรของรัฐวิสาหกิจมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 

2.สรุปขอมูลสถติิดานทรัพยากรบุคคล ประจำป 2565 (อัตรากำลัง) 

องคการสุรา กรมสรรพสามิต มีโครงสรางการบริหารจัดการในปจจุบัน และอยูระหวางการปรับโครงสราง
ใหม โดยตามโครงสรางเดิม มีหนวยงานขึ้นตรงกับผูอำนวยการประกอบไปดวย หัวหนาเจาหนาที่ดานการเงิน  
ฝายตรวจสอบภายใน กองนโยบายและแผน เลขานุการ และแบงหนาท่ีออกเปน 2 ฝาย ไดแก  
1. ฝายผลิต ประกอบดวย 
    1.1 กองการผลิต 
          1) แผนกการผลิต     2) แผนกบรรจุและผลิตภัณฑ 
    1.2 กองวิศวกรรมและเทคนิค 
          1) แผนกไฟฟาและบำรุงรักษา         2) แผนกไอน้ำและประปา 
 3) แผนกคลังพัสดุ     4) แผนกวางแผนการผลิต 
   1.3 กองควบคุมและพัฒนาคุณภาพ 
          1) แผนกวิเคราะหและตรวจสอบคุณภาพการผลิต    2) แผนกสิ่งแวดลอม 
 3) แผนกควบคุมคุณภาพ 
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2. ฝายบริหาร ประกอบดวย 
    2.1 กองกลาง 
 1) แผนกบริหารงานท่ัวไป     2) แผนกบรหิารงานบุคคล 
 3) แผนกสารสนเทศ     4) แผนกยานพาหนะ 
 5) แผนกกฎหมาย     6) แผนกอาคารและสถานท่ี 
    2.2 กองคลัง 
 1) แผนกบัญชีและการเงิน     2)  แผนกพัสดุ   
    2.3 กองตลาดและจำหนาย 
 1) แผนกจำหนาย     2) แผนกการตลาดและลูกคาสัมพันธ 

 

 

 

 

 

 

 

  

โครงสรางอัตรากำลังพนักงานองคการสุราฯ ประจำป 2565 
 
บุคลากรประจำ 
 องคการสุรา กรมสรรพสามิต มีบุคลากรรวมท้ังสิ้น 162 คน โดยแบงเปน 
 1. เพศชาย จำนวน 92 คน หรือรอยละ 70 เพศหญิง จำนวน 70 คน หรือรอยละ 42 
 2. ระดับการศึกษา ปริญญาโท จำนวน 13 คน หรือรอยละ 8 ปริญญาตรี จำนวน 78 คน หรือรอยละ 46 
ปวส. จำนวน 25 คน หรือรอยละ 16 ปวช/มัธยม จำนวน 33 คน หรือรอยละ 20 ประถม จำนวน 13 คน หรือรอย
ละ 10 
 3. อายุต่ำกวา 30 ป จำนวน 33 คน หรือรอยละ 29 อายุตั้งแต 31 – 40 ป จำนวน 30 คน หรือรอยละ 
13 และอายุตั้งแต 41 ปข้ึนไป จำนวน 99 คน หรือรอยละ 60 
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 รายละเอียดจำแนกบุคลากรตามระดับการบริหาร ดังนี้ 

กลุม 
เพศ (คน) ระดับการศึกษา อายุ (ป) รวม

ท้ังหมด 
(คน) 

ชาย หญิง 
ปริญญา

โท 
ปริญญา

ตร ี
ปวส. 

มัธยม 
ปวช. 

ประถม <30 31-40 >41 

ผูบริหาร
ระดับสูง 

5 7 4 8 - - - - - 12 12 

ผูบริหาร 
ระดับตน 

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 
 
มีพนักงานองคการสุราฯ เกษียณอายุเมื่อสิ้นปงบประมาณ 2565 จำนวน 10 คน ประกอบไปดวย 

• รองผูอำนวยการฝายบริหาร  ระดับ 9  จำนวน 1 ตำแหนง 

• หัวหนาฝายบริหาร    ระดับ 9  จำนวน 1 ตำแหนง 

• เจาหนาท่ีจำหนาย   ระดับ 6  จำนวน 1 ตำแหนง 

• เจาหนาท่ีผลิต (หมักเช้ือสา   ระดับ 5   จำนวน 1 ตำแหนง 

• เจาหนาท่ีพัสดุ    ระดับ 5  จำนวน 1 ตำแหนง 

• เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป    ระดับ 4  จำนวน 1 ตำแหนง 

• เจาหนาท่ีผลิต (หมักเช้ือสา)   ระดับ 4   จำนวน 1 ตำแหนง 

• ชางเทคนิค (ไอน้ำ)    ระดับ 4   จำนวน 1 ตำแหนง 

• เจาหนาท่ีพัสดุ   ระดับ 4  จำนวน 1 ตำแหนง 

• พนักงานบริการงานท่ัวไป  ระดับ 3  จำนวน 1 ตำแหนง 

• พนักงานขับรถยนต   ระดับ 2   จำนวน 1 ตำแหนง 

สรุปขอมูลสถิติดานทรัพยากรบุคคล ประจำป 2565 (การฝกอบรม) 
 ดวยแผนกบริหารงานบุคคล ไดดำเนินการสำรวจความตองการและความจำเปนในการฝกอบรมภายใน 

องคการสุรา กรมสรรพสามิต โดยใหผูบังคับบัญชาแตละหนวยงานทำการวิเคราะหชองวาง (Gap Analysis)ของ

พนักงานภายใตบังตับบัญชา และนำสงมาท่ีแผนกบริหารงานบุคคล เพ่ือจัดทำเปนแผนพัฒนาบุคลากรขององคการ

สุราฯ ประจำปงบประมาณ 2565 โดยมีวัตถุประสงคในการกำหนดหลักสูตรการฝกอบรมท่ีเหมาะสมสอดคลองกับ

งานที่ปฏิบัติ เพื่อเพิ่มทักษะการเรียนรูและพัฒนาศักยภาพของพนักงานองคการสุรา ใหสามารถนำความรูท่ีไดรบั

มาประยุกตใช ในการปฏิบัติงานได นั ้น แผนฝกอบรมและแผนพัฒนาบุคลากรประจำป ประจำป 2565  

แบงออกเปน 2 สวน ไดแก 

 1. การพัฒนาตามระดับ ตำแหนงงาน และสายอาชีพ   

 2. การพัฒนาเพ่ือตอบสนองยุทธศาสตร แผนงาน และอ่ืน ๆ (อยูระหวางดำเนินการ) โดยแผนฯ (สวนท่ี1) 

แบงการดำเนินการเปน 2 แผน ดังนี้  รวมหลักสูตรท่ีดำเนินการโดย องคการสุราฯ จำนวน 121 หลักสูตร ดังนี้ 

    2.1 แผนพัฒนาบุคลากร องคการสุราฯ (จัดอบรมเอง) จำนวน 49 หลักสูตร  

    2.2  แผนพัฒนาบุคลากร องคการสุราฯ (สงอบรมภายนอก) จำนวน 72 หลักสูตร  
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ปญหา/อุปสรรค 
ดานการอัตรากำลัง 
 องคการสุราฯ ยังขาดบุคลากรที่มีประสบการณและความเชี่ยวชาญในตำแหนงผูบริหารหลายอัตรา และ 
สิทธิประโยชนของบุคลากรยังไมสอดคลองกับสภาวการณในปจจุบัน 
 
ขอเสนอแนะ 
 ควรเพิ่มเติมในเรื่องของการวิเคราะหอุปทานอัตรากำลังขององคกร (Supply analysis) และอัตรากำลัง
สวนเกิน เพ่ือใหเกิดการบริหารอัตรากำลังเดิมท่ีมีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุดและควรมีการวิเคราะหและวางแผนการ
ทดแทนอัตรากำลังที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัล และนำการวิเคราะหผลผลิตประสิทธิภาพ 
(Productivity) หรืออัตราสวนระหวางผลผลิตหลักองคกรและอัตรากำลัง หรือคาใชจายท่ีเก่ียวของกับบุคลากรใน
ภาพรวมขององคกรมาใชประโยชนในการวางแผนดานอัตรากำลัง 
 ความตองการของกลุมและสวนบุคลากร ควรถูกนำมาใชเปนปจจัยนำเขาในการออกแบบแนวทางการ
พัฒนาผลตอบแทนและสิทธิประโยชนใหสอดคลองกับความตองการท่ีแตกตางกันของแตละกลุม 
        ควรเพิ ่มประสิทธิภาพกลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานในการพัฒนา
ผลตอบแทนและสทิธิประโยชนของบุคลากร 
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