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บทท่ี 1 บทนํา 
 

1. หลักการและเหตุผล  

 องค์การสุรา กรมสรรพสามิต ได้ตระหนักและให้ความสำคัญกับบุคลากร ซึ่งเป็นทรัพยากร

สำคัญในการขับเคลื่อนภารกิจขององค์กรให ้บรรลุตามพันธกิจและวิส ัยท ัศน ์ขององค์กร และ       

แผนวิสาหกิจองค์การสุรา กรมสรรพสามิต ป ีงบประมาณ 2566–2570 (ฉบับทบทวน ประจำ   

ป ีงบประมาณ 2568) โดยเฉพาะย ุทธศาสตร์ท ี่ 4 สร้างความเข้มแข็งบ ุคลากรและมุ่งส ู่องค์กร

สมรรถนะสูง มาเป็นกรอบแนวทางในการดำเนินการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยใ์นการพัฒนาสู ่   

การเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพสูงและยั่งยื่น พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะตามที่องค์กรกำหนด 

สรา้งวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ และสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดี 

 ดังนั้น การบริหารและพัฒนาทนุนนมนุษย์ จึงเป็นการจัดการที่ผู้บริหารทุกระดับในองค์กร

จำเป็นต้องมีส่วนเกี่ยวข้องอย่างหลีกเลีย่งไม่ได้ การบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคนี้จึงเป็นภารกิจ        

ที่สำคัญของผู้บริหารทุกระดับที่ต้องทำงานร่วมกันอย่างใกล้ชิดกับนักทรัพยากรบุคคลในองค์กรของ

ตนเอง เพื่อวางแผนและดำเนินการเพื่อสรา้งบุคลากรที่มีศักยภาพและสร้างผลผลิตสูงสุดให้กับองค์กร 

ดังนั้น การบรหิารทรัพยากรบุคคลในยุคใหม่จำเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยนบทบาทของผู้เกี่ยวข้อง     

ทั้งพนักงาน หัวหน้างาน ผู้บริหาร และนักทรัพยากรบุคคล ซึ่งต้องมีภารกิจร่วมกันมากขึ้นแทน     

การแบ่งแยกหน้าที่ชัดเจน และการบริหารจะให้ความสำคัญต่อบุคลากรที่มีศักยภาพมากข้ึน ซึ่งทำให้

การจัดการด้านบริหารและพัฒนาทนุมนุษย์ถูกออกแบบเพ่ือให้มีความยืดหยุ่นและปรับเปลี่ยนได้ง่าย 

 เพ ื่อให ้แผนกบริหารงานบ ุคคลม ีแนวทางในการดำเน ินงานเป ็นไปตามแผนวิสาหกิจ       

องค์การสุรา กรมสรรพสามิต ปีงบประมาณ 2566–2570 (ฉบับทบทวน ประจำปีงบประมาณ 2568)  

จึงมีความจำเป็นต้องจัดทำแผนแม่บทด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (HCM Master Plan 

2023-2027) ปีงบประมาณ 2566–2570 (ฉบับทบทวน ประจำปีงบประมาณ 2568) สำหรับใช้เป็น

แนวทางในการดำเนินงานขององค์กรและมีการขับเคลื่อนการทำงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องไปใน

ทิศทางเดียวกันทั้งองค์กร พร้อมทั้งดำเนินการจัดทำแผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทุน

มนุษย์ (HCM Action Plan 2025 ) ปีงบประมาณ 2568 โดยกำหนดวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ กล

ยุทธ์ ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย และโครงการให้สอดคล้องกับแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ดังกล่าวด้วย เพื่อปรับบทบาทและแนวทางการดำเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ให้สอดคล้องกับแผนวิสาหกิจขององค์กร และเป็นเครื่องมือสำหรับใช้ประเมินผลด้านการบรหิารและ

พัฒนาทุนมนุษย์ขององค์กรที่เป็นรูปธรรมต่อไป 
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2. วัตถุประสงค 

 การจัดทำแผนแม่บทดา้นการบรหิารและพัฒนาทุนมนุษย์ (HCM Master Plan 2023-2027) 

ปีงบประมาณ 2566–2570 (ฉบับทบทวน ประจำปีงบประมาณ 2568) มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

1) เพ ื่อกำหนดแผนแม ่บทด ้านการบริหารและพ ัฒนาทุนมน ุษย ์ (HCM Master Plan      

2023-2027) ป ีงบประมาณ 2566–2570 (ฉบ ับทบทวน ประจำป ีงบประมาณ 2568)  และ

แผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (HCM Action Plan 2025 ) ปีงบประมาณ 

2568 ท่ีมีความสอดคล้องกับปัจจัยท้ังภายในและภายนอกองค์กร 

2) เพื่อให้องค์การสุรา กรมสรรพสามิต สามารถดำเนินการตามโครงการด้านการบริหารและ

พัฒนาทุนมนุษย ์ตามกรอบระยะเวลาของโครงการ นำไปสู่การบริหารจัดการองค์กรด้านทรัพยากร

มนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ 

3) เพื่อเป็นกรอบแนวทางการดำเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยใ์ห้มีความ

เชื่อมโยง สอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกับยุทธศาสตร์ตามแผนวิสาหกิจขององค์การสุรา    

กรมสรรพสามิต ปีงบประมาณ 2566–2570 (ฉบับทบทวน ประจำปีงบประมาณ 2568)   

 

3. เปาหมาย 

การดำเนินงานด้านการบรหิารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความเชื่อมโยง สอดคล้องและ

เป็นไปในทิศทางเดียวกับยุทธศาสตรต์ามแผนวิสาหกิจขององคก์ารสุรา กรมสรรพสามิต ปีงบประมาณ 

2566–2570 (ฉบับทบทวน ประจำปีงบประมาณ 2568)  สามารถสนับสนุนการดำเนินธุรกิจหลักขององค์การ

สุราฯ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

4. ตัวชี้วัด 
 ร้อยละความสำเร็จในการดำเน ินโครงการตามแผนแม่บทด้านการบริหารและพัฒนา          

ท ุนมน ุษย ์ (HCM Master Plan 2023-2027) ป ีงบประมาณ  2566–2570  (ฉบ ับทบทวน         

ประจำปีงบประมาณ 2568) 

 

5. ขอบเขตการดําเนินงาน 
  1) สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์และเป้าหมายขององค์กร  

 2) สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจด้านการบริหารทุนมนุษย์  

 3) สอดคล้องกับแนวคดิการบริหารจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital Management - HCM) 

ในยุคปัจจุบัน 
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6. กรอบแนวคิดดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 
 การกำหนดด ้านการบริหารและพ ัฒนาท ุนมน ุษย ์ (HCM Master Plan 2023-2027) 

ปีงบประมาณ 2566–2570 (ฉบับทบทวน ประจำปีงบประมาณ 2568) มีหลักคิดหรือกระบวนการ

เป็นไปตามภาพกรอบแนวคิดต่อไปนี้ โดยเริ่มจากการนำปัจจัยภายในและภายนอกที่เกี่ยวข้องมา

วิเคราะห์ เพื่อสรุปรายการความต้องการ เพื่อสนองตอบปัจจัยในรูปแบบขององค์กร จากนั้นจึงนำไป

พิจารณาร่วมกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย ์   

ขององค์การสุรา กรมสรรพสามิต รวมถึงการประเมินผลการดำเนินงานรัฐวิสาหกิจ (Core Business 

Enablers) ห ัวข ้อการบร ิหารท ุนมน ุษย ์ (Human Capital Management : HCM) เพ ื่อกำหนด    

แผนแม่บทด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (HCM Master Plan 2023-2027) ปีงบประมาณ 

2566–2570 (ฉบับทบทวน ประจำปีงบประมาณ 2568) ฉบับสมบูรณ์ 

 
ภาพกรอบแนวคิดในการกำหนดแผนแม่บทด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์  

(HCM Master Plan 2023-2027) ปีงบประมาณ 2566–2570 (ฉบับทบทวน ประจำปีงบประมาณ 2568)
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บทท่ี 2 การสํารวจและวิเคราะหปจจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

1. การสํารวจและวิเคราะหปจจัยภายนอกดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1.1 ยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 – 2580)  

 ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) เป็นยุทธศาสตร์ชาติ ฉบับแรกของประเทศไทย

ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ซึ่งจะต้องนำไปสู่การปฏิบัติเพ่ือให้ประเทศไทยบรรลุวิสัยทัศน์ 

“ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง” เพ่ือความสุขของคนไทยทุกคน 

 วิสัยทัศน์ประเทศคือ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว   

ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” โดยมีเป้าหมายการพัฒนาประเทศ คือ 

“ประเทศชาต ิม ั่นคง ประชาชนม ีความส ุข เศรษฐกิจพ ัฒนาอย ่างต ่อ เน ื่อง ส ังคมเป ็นธรรม             

ฐานทรัพยากรธรรมชาติยั่งยืน” โดยยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ พัฒนาคน       

ในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภาพ สร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม 

สร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และมีภาครัฐของประชาชนเพื่อประชาชน

และประโยชน์ส่วนรวม  

 
ภาพแสดงยุทธศาสตรช์าติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) 

ที่มา : สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) 
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 การพัฒนาประเทศในช่วงระยะเวลาของยุทธศาสตร์ชาติ จะมุ่งเน้นการสรา้งสมดุลระหว่าง

การพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม โดยประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่  

  1)  ยุทธศาสตร์ชาติด้านความมั่นคง  

  2)  ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน  

  3)  ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์  

  4)  ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม  

  5)  ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม  

  6)  ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 

 โดยยุทธศาสตร์ชาติที่มีความเกี่ยวข้องกับการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การสุรา 

กรมสรรพสามิต ได้แก่ ยุทธศาสตรช์าติด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน และยุทธศาสตร์ชาติ

ด้านการพัฒนาและเสรมิสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ สรุปรายละเอียด ดังนี้ 

 ยุทธศาสตรชาติด านการสรางความสามารถในการแข ง ขัน ม ุ่งเน ้นการพ ัฒนา

ผู้ประกอบการที่มีความสามารถในการสร้างและใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมตลอดกระบวนการผลิต

และบริการ การจัดการ การตลาด สามารถบริหารจัดการธุรกิจและบริการได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

โปร่งใส โดยการสร้างและพัฒนาทักษะ องค์ความรู้รอบด้านที่จําเป็นต่อการประกอบธุรกิจในยุคใหม่   

ที่มีการแข่งขันสูง รวมท้ังทักษะในการวิเคราะห์ และใช้ประโยชน์จากข้อมูลเพื่อการวางแผนธุรกิจและ

สามารถบรหิารจัดการความเสี่ยงทางธุรกิจได้   

 ยุทธศาสตรชาติดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย มีเป้าหมาย        

การพัฒนาที่ส่าคัญเพื่อพัฒนาคนเชิงคุณภาพในทุกช่วงวัยและในทุกมติให้เป็นคนดี คนเก่ง ยกระดับ

ศักยภาพ ทักษะและสมรรถนะแรงงานสอดคล้องกับความต้องการของตลาด และมีคุณค่าเพื่อสร้าง

ผลิตภาพให้กับประเทศ มีการสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมการทำงานอันพึงประสงค์จากภาคธุรกิจ 

การส ่งเสร ิมให ้ม ีความรับผ ิดชอบต ่อส ่วนรวม ปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้ท ี่ตอบสนองต ่อการ

เปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 มุ่งเน้นการพัฒนาระบบการเรียนรู้ตลอดชีวิต การสร้างความตื่นตัว        

ให้คนไทยตระหนักถึงบทบาท ความรับผิดชอบ และการวางตำแหนง่ของประเทศไทยในภูมิภาคเอเชีย

อาคเนย์และประชาคมโลก และการวางพื้นฐานระบบรองรับการเรียนรู้โดยใช้ดิจิทัลแพลตฟอร์ม 

รวมถึงการพัฒนาระบบฐานข้อมูลเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

 การวิเคราะห และส รุปประเด็นสําคัญของยุทธศาสตรชาติ  พ .ศ. 2561 – 2580            

โดยองคก์ารสุราฯ ควรมีการดำเนินการ ดังนี้ 

 1) เสรมิสร้างและพัฒนาทักษะบุคลากรให้มีทักษะที่เพียงพอต่อการดำเนินธุรกิจในยุคใหม่ที่มี

การแข่งขันสูง ครอบคลุมถึงทักษะในการวิเคราะห์และใช้ประโยชน์จากข้อมูลเพื่อการวางแผนธุรกิจ

และสามารถบรหิารจัดการความเส่ียงทางธุรกิจขององค์การได ้ 

 2) ปรับเปลี่ยนรปูแบบการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรโดยการใช้ดิจิทัลแพลตฟอร์มให้พร้อม

ต่อการรองรับการเปลี่ยนแปลง  

 3) เสริมสร้างวัฒนธรรมในองค์การที่ส่งเสริมประสิทธิภาพในการทำงานและการพัฒนา    

อย่างต่อเนื่อง 
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1.2 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2565 – 2570) 

  สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) ได้ดำเนินการจัดทำ

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2565 – 2570) มีจุดประสงค์เพื่อพลิกโฉม

ประเทศไทยหรือเปลี่ยนแปลงขนานใหญ่ภายใต้แนวคิด “Resilience” ซึ่งมีจุดมุ่งหมายในการลด

ความเปราะบาง สร้างความพร้อมในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลง สามารถปรับตัวใหอ้ยู่รอดได ้     

ในสภาวะวิกฤติ โดยสร้างภูมิคุ้มกันทั้งในระยะสั้นและระยะยาวเพื่อให้ประเทศสามารถเติบโตได้อย่าง

ยั่งยืน เพ ื่อให้การขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทยเกิดผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ใน

ยุทธศาสตร์ชาติและสอดคล้องกับแนวคิดการพัฒนาประเทศทั้งหมดตามที่กล่าวข้างต้น การพลิกโฉม

ประเทศไทย (Thailand’s Transformation) ในระยะแผนพัฒนาน ฉบับที่ 13 จึงมีเป้าหมายหลัก

เพื่อพลิกโฉมประเทศสู่ “เศรษฐกิจสร้างคุณค่า ส ังคมเดินหน้าอย่างยั่งยืน” หรือ “Hi-Value and 

Sustainable Thailand” โดยใช้องค์ความรู้ความคิดสร้างสรรค์ เทคโนโลยีและนวัตกรรมเป ็น

เครื่องมือในการขับเคลื่อนและยกระดับศักยภาพและพัฒนาประเทศในทุกมิติ เพ่ือสนับสนุนเสรมิสร้าง

การสร้างมูลค่าเพิ่มทางเศรษฐกิจและขีดความสามารถในการแข่งขัน และเพื่อส่งเสริมโอกาสและ

ความเสมอภาคทางสังคมอย่างทั่วถึง ตลอดจนเพื่อให้เกิดการปรับเปลี่ยนรูปแบบการผลิตและการ

บริโภคให้เป ็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมให้เป ็นไปในทิศทางที่ประเทศสามารถปรับตัวและรองรับการ

เปลี่ยนแปลงได้อย่างเท่าทัน  

  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2565 – 2570) มีวาง

กรอบทิศทางการพัฒนาประเทศไทย โดยมีจุดประสงค์ท่ีจะพัฒนาประเทศให้เท่าทันและสอดคล้องกับ

พลวัตและบริบทของโลกที่เปลี่ยนแปลงไป โดยมีเป้าหมายเพื่อนำไทยไปสู่ประเทศที่มีเศรษฐกิจ      

สรา้งคุณค่า สังคมเดินหน้าอย่างยั่งยืน โดยมีองค์ประกอบที่ต้องดำเนนิการใน 4 ด้าน คอื 

  ดานท่ี 1 เศรษฐกิจมูลคาสูงท่ีเปนมิตรตอส่ิงแวดลอม (High Value=added 

Economy) เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มจากการพัฒนา ต่อยด และใช้ประโยชน์จากองค์ความรู้เทคโนโลยี

และนวัตกรรม โดยการปรับทิศทางของภาคการผลิตเดิมที่มีความสำคัญและส่งเสริมภาคการผลิต       

ที่ไทยมีศักยภาพ สอดรับกับทิศทางการเปลี่ยนแปลงของโลก 

  ดานที่ 2 สังคมแหงโอกาสและความเสมอภาค (High Opportunity Society) 

เพื่อให้ทุกกลุ่มในประเทศมีโอกาสเลื่อนสถานะทางเศรษฐกิจและสังคมอย่างเต็มศักยภาพและประเทศ

มีความเหลื่อมล้ำลดลงในทุกมิติ 

  ดานที่ 3 วิถีชีวิตที่ยั่งยืน (Eco-friendly Living) เพื่อส่งเสริมรูปแบบการดำเนิน

ชีวิตและกิจกรรมทางเศรษฐกิจเอื้อให้เกิดความยั่งยืนของทรัพยากรธรรมชาติ ระบบนิเวศ และสภาพ

ภูมิอากาศ รวมถึงการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี เพื่อมุ่งจัดการกับปัญหาที่เป็นภัยคุมคามสำคัญทั้งในไทย

และในระดับโลก เช่น มลพิเศษทางอากาศ และก๊าซเรือนกระจก 

  ด าน ที่  4  ป จ จั ย ส นับ สนุ น ก ารพ ลิ ก โฉ ม ป ระ เท ศ  (Key Enablers for 

Thailand’s Transformation) เพื่อพัฒนาปัจจัยสนับสน ุนที่ม ีความสำคัญต่อการเปล ี่ยนผ่าน

ประเทศไปสู่การเป็นเศรษฐกิจสรา้งคุณคา่ สังคมเดินหน้าอย่างย่ังยืน   
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ภาพแสดงหมุดหมายแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 พ.ศ.2566-2570  

ที่มา : สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) 

  โดยแนวทางการพัฒนาตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13      

(พ.ศ.2566-2570) ท ี่เก ี่ยวข ้องก ับการบริหารและพ ัฒนาทรัพยากรบ ุคคลขององค ์การส ุรา            

กรมสรรพสามิต ได้แก่ หมุดหมายท่ี 12 ไทยมีกำลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตอบโจทย์

การพัฒนาแห่งอนาคต มุ่งตอบสนองเป้าหมายหลักของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ     

ฉบับที่ 13 จำนวน 2 เป้าหมาย ได้แก่  

  เป้าหมายที่ 1 คนไทยได้รับการพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพในทุกช่วงวัย มีสมรรถนะ    

ที่จำเป็นสำหรับโลกยุคใหม่ มีคุณลักษณะตามบรรทัดฐานที่ดีของสังคม มีคณุธรรม จริยธรรม และ     

มีภูมิคุ้มกันต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างพลิกโฉม ฉับพลันของโลกสามารถดำรงชีวิตร่วมกันในสังคมได้

อย่างสงบสุข 

  เป้าหมายที่ 2 กำลังคนมีสมรรถนะสูง สอดคล้องกับความต้องการของภาคการผลิต

เป้าหมาย และสามารถ สร้างงานอนาคต   

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 

พ.ศ.2566-2570 โดยองค์การสุราฯ ควรมีการดำเนินการ ดังนี้ 

 1) พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะที่พรอมตอการดําเน ินงานในอนาคตและเพื่อให พร้อม        

ตอการเปลี่ยนแปลง ทั้งในด้านเทคโนโลยี นวัตกรรม เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน และ

นำมาประยุกต์ใช้ในกระบวนการปฎิบัติงาน 

 2) บริหารอัตรากําล ังให เหมาะสมกับการเต ิบโตของธุรกิจ ม ุงเน นการดําเน ินงานจาก

อัตรากําลังที่มีสมรรถนะสูงสอดคล้องกับความต้องการขององค์การ และในขณะเดียวกันต้องบริหาร

สัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรให้มีความเหมาะสม 

 3) มุ่งเน้นให้เกิดค่านิยมในด้านคุณธรรม จริยธรรม การป้องกันการทุจรติประพฤติมิชอบตาม

หลักธรรมาภิบาล 
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1.3 นโยบายและแผนระดับชาติวาดวยการพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม    

(พ.ศ.2561 - 2580) 

 เมื่อวันท่ี 9 เมษายน พ.ศ. 2566 สำนกันายกรัฐมนตรีไดป้ระกาศนโยบายและแผนระดับชาติว่า

ด้วยการพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม (พ.ศ.2561 - 2580) ตามที่คณะรัฐมนตรีได้พิจารณา

เห็นสมควรให้ประกาศใช้นโยบายและแผนระดับชาติว่าดว้ยการพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ตาม

บทบัญญัติมาตรา 5 แห่งพระราชบัญญัติการพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม พ.ศ. 2560 ซึ่งมีความ

สอดคล้องกับยุทธศาสตรช์าติและแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาต ิเพ่ือเป็นกรอบการต่อยอดการ

พัฒนาประเทศด้วยเทคโนโลยีดจิิทัลท่ีดำเนินการมาอย่างต่อเนื่องโดยมุ่งหวังปฏิรูปประเทศไทยให้ทันต่อ

บริบทการพัฒนาทางเศรษฐกิจและสังคมที่กำลังเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วไปสู่ยุคดิจิทัล ตั้งแต่การเร่ง

วางรากฐานดิจิทัลของประเทศผ่านการลงทุนในโครงสรา้งพื้นฐานด้านดิจิทัล การสร้างระบบเศรษฐกิจ

และสังคมดิจิทัลที่ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมตามแนวทางประชารัฐ การขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจและสังคม 

และใช้ประโยชน์จากนวัตกรรมดิจิทัลอย่างเต็มศักยภาพจนถึงการผลักดันให้ประเทศไทยเป็นประเทศใน

กลุ่มประเทศพัฒนาแล้วที่สามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลสร้างมูลค่าและขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจและสังคม

อย่างยั่งยืนในระยะยาวภูมิทัศน์ดิจิทัลของประเทศไทย (Thailand Digital Landscape) การพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลของประเทศไทย มุ่งเน้นการพัฒนาระยะยาวอย่างย่ังยืนสอดคล้องกับการจัดทำ

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพแสดงแผนภูมิทัศน์ดิจิทัลของประเทศไทย (Thailand Digital Landscape) 

ท่ีมา : สำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 

 ปัจจุบันประเทศไทยเข้าสู่ระยะท่ี 3 (10 ปี) Full Transformation การเปน “ดิจิทัลไทยแลนด”          

ท่ีขับเคล่ือนและใช้ประโยชน์จากนวัตกรรมดิจิทัลได้อย่างเต็มศักยภาพ ภายในปี 2570 ภายใต้ 6 มิติ ดังน้ี 

  มิติดานโครงสรางพ้ืนฐาน ประเทศไทยจะมีโครงสร้างพ้ืนฐานดิจิทัลที่ทันสมัยทัดเทียม

ประเทศที่พัฒนาแล้วและโครงข่ายอินเทอรเ์น็ตความเร็วสูงจะกลายเป็นสาธารณูปโภคข้ันพื้นฐานรองรบั

การหลอมรวม (Convergence) 
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  มิ ติด านเศรษฐกิจ ประเทศไทยจะเป็นศูนย์กลางการค้าและการลงทุนดิจ ิท ัล

ภาคอุตสาหกรรมสามารถนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพของการทำงานเข้าสู่การเป็น

โรงงานอัจฉริยะ (Smart Factory) รองรับการเข้าสู่อุตสาหกรรมในยุคที่ 4 (Industry 4.0) และ       ภาค

การเกษตรท่ัวประเทศ ปรับเปล่ียนรูปแบบสู่การทำการเกษตรแบบอัจฉริยะ (Smart Agriculture) 

  มิติดานสังคม ประชาชนทุกกลุ่ม โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มผู้ดอ้ยโอกาส ผู้สูงอายุ และ    

คนพิการสามารถเข้าถึงบริการต่าง ๆ ของภาครฐัได้ทุกที่ ทุกเวลา ผ่านเทคโนโลยีดิจิทัล ตลอดจนมีการ

รวบรวมและแปลงข้อมูลองค์ความรู้ของประเทศ ท้ังระดับประเทศและระดับท้องถ่ินให้อยู่ในรูปแบบดิจิทัล

ท่ีประชาชนสามารถเข้าถึงและนำไปใช้ประโยชน์ได้ 

  มิติดานภาครัฐ รัฐบาลมีกระบวนการทำงานเป็นระบบดิจิทัลโดยสมบูรณ์เชื่อมโยง    

การทำงานและข้อมูลระหว่างภาครัฐจนเสมือนเป็นองค์กรเดียว (One Government) และเชื่อมโยง

ประชาชนในการเข้าถึงข้อมูลและมีส่วนร่วมในการกำหนดแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐ การพัฒนา

สังคมและเศรษฐกิจ 

  มิติดานทุนมนุษย การปรับเปล่ียนโครงสร้างกำลังคนทางด้านดิจิทัลเป็นงานต่อเน่ืองระยะ

ยาวท่ีจะเห็นผลในช่วง 10 - 20 ปี 

  มิติดานความเชื่อมั่น มีกฎหมาย/กฎระเบียบที่เอื้อต่อเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล      

ในระยะยาว (10 ปี) ประเทศไทยมีกฎหมาย/ระเบียบที่ไม่เป็นอุปสรรคต่อการค้า การทำธุรกรรมดิจิทัล 

และต้องมีการทบทวนกฎหมาย กฎระเบียบ กติกาอย่างต่อเนื่อง เพื่อสนับสนุนให้ประเทศไทยเป็นส่วน

หน่ึงของระบบเศรษฐกิจโลกอย่างแท้จริง 
 เพื่อให้วิสัยทัศน์และเป้าหมายในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลบรรลุผล

นโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยการพัฒนาดิจิท ัลเพื่อเศรษฐกิจและสงัคมจึงได้กําหนดกรอบ

ยุทธศาสตร์การพัฒนา 6 ด้านคือ 

 ยุทธศาสตร์ท่ี 1 พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานดิจิทัลประสิทธิภาพสูงให้ครอบคลุมท่ัวประเทศ 

 ย ุทธศาสตร์ท ี่ 2. ข ับเคล ื่อนเศรษฐกิจด ้วยเทคโนโลย ีด ิจ ิท ัลครงสร้างพ ื้นฐานด ิจ ิท ัล

ประสิทธิภาพสูงให้ครอบคลุมทั่วประเทศ 

 ยุทธศาสตร์ท่ี 3 สร้างสังคมคุณภาพด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 

 ยุทธศาสตร์ท่ี 4 ปรับเปลี่ยนภาครัฐสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

 ยุทธศาสตร์ท่ี 5 พัฒนากำลังคนให้พร้อมเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล 

 ยุทธศาสตร์ท่ี 6 สร้างความเชื่อมั่นในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
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ภาพแสดงยุทธศาสตร์การพัฒนาพัฒนาดิจิทลัเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม 

ท่ีมา : กระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม 

 ยุทธศาสตร์การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล ที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร

และพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การสุรา กรมสรรพสามิต ได้แก่ ยุทธศาสตร์ที่ 2 ขับเคลื่อนเศรษฐกิจด้วย

เทคโนโลยีดิจิทัล และยุทธศาสตร์ที่ 5 พัฒนากำลังคนให้พร้อมเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล โดย

ให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรวัยทำงานทุกสาขาอาชีพ ทั้งในบุคลากรภาครฐั และภาคเอกชน 

ให้มีความสามารถในการสร้างสรรค์และใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างชาญฉลาดในการประกอบอาชีพ และ

การพัฒนาบุคลากรในสาขาเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรง ให้มีความรู้ความสามารถและความเชี่ยวชาญ

เฉพาะ ด้านในระดับมาตรฐานสากล เพ่ือนำไปสู่การสร้างและจ้างงานที่มีคุณค่าสูงในยุคเศรษฐกิจและ

สังคมที่ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเป็นปัจจัยหลักในการขับเคลื่อน  

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญนโยบายและแผนระดับชาติวาดวยการพัฒนาดิจิทัล

เพื่อเศรษฐกิจและสังคม (พ.ศ.2561 - 2580) โดยองค์การสุราฯ ควรมีการดำเนินการ ดังน้ี 

 1) พัฒนาบุคลากรให้มีพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ทั้งในด้านการใช้

เทคโนโลยีดิจิทัลในการลดต้นทุนการผลิตสินคา้และบริการ เพิ่มประสิทธิภาพในการดำเนินธุรกิจ 

 2) พ ัฒนาท ักษะ ความเช ี่ยวชาญเทคโนโลย ีเฉพาะด ้านให ้ก ับบ ุคลากรในสายวิชาช ีพ          

ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลที่ปฏิบัติงานในองค์กร เพื่อรองรับความต้องการในอนาคต 

 3) พัฒนาผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศให้สามารถวางแผนการนำเทคโนโลยี ด ิจิทัลไป

พัฒนาภารกิจ ตลอดจนสามารถสร้างคุณค่าจากข้อมูลขององค์กรได้ 
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1.4 เปาหมายการพัฒนาท่ีย่ังยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) 

 องค ์ก ารสหประชาชาต ิก ำหนด ท ิศทางการพ ัฒ น าของโลก ในระยะ เวลา 15 ป ี                

(พ.ศ.2559 - 2573) ซึ่งม ีเป้าหมายสูงสุดเพื่อขจัดความยากจน ลดความเหลื่อมล้ำ โดยไม่ทิ้งใคร       

ไว้เบื้องหลัง ไม่ทำลายแหล่งทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม รวมทั้งให้ความสำคัญต่อการมีส่วนร่วมของ    

ทุกภาคส่วน ซึ่งเป็นเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน ประกอบด้วย 17 เป้าหมาย (Goal) ประกอบไปด้วย 

169 เป้าหมายย่อย (SDG Targets) ที่มีความเป็นสากล เชื่อมโยงและเกื้อหนุนกัน และกำหนดให้มี 

247 ตัวชี้วัด เพื่อใช้ติดตามและประเมินความก้าวหน้าของการพัฒนา โดยสามารถจัดกลุ่ม SDGs    

ตามปัจจัยที่เชื่อมโยงกันใน 5 มิติ (5P) ได้แก่    

 (1) การพัฒนาคน (People) ให้ความสำคัญกับการขจัดปัญหาความยากจนและความ     

หิวโหย และลดความเหลื่อมล้ำในสังคม ครอบคลุมเป้าหมายที่ 1 ถึง เป้าหมายท่ี 5 

 (2) สิ่งแวดลอม (Planet) ให้ความสำคัญกับการปกป้องและรักษาทรัพยากรธรรมชาติและ

สภาพภูมิอากาศเพ่ือพลเมืองโลกรุ่นตอ่ไป ครอบคลุมเป้าหมายที่ 6 เป้าหมายที่ 12 ถึง เป้าหมายที่ 15 

 (3) เศรษฐกิจและความมั่งคั่ง (Prosperity) ส่งเสริมให้ประชาชนมีความเป็นอยู่ที่ดีและ

สอดคล้องกับธรรมชาติ ครอบคลุมเป้าหมายที่ 7 ถึง เป้าหมายที่ 11 

 (4) สันติภาพและความยุติธรรม (Peace) ยึดหลักการอยู่ร่วมกันอย่างสันติ มีส ังคมที ่    

สงบสุข และไม่แบ่งแยก ครอบคลุมเป้าหมายที่ 16 

 (5) ความเปนหุนสวนการพัฒนา (Partnership) ความร่วมมือของทุกภาคส่วนในการ

ขับเคลื่อน ครอบคลุมเป้าหมายที่ 17 

 

 
ภาพแสดงเป้าหมายการพัฒนาที่ย่ังยืน (Sustainable Development Goals - SDGs) 

ที่มา : องค์การสหประชาชาติ 
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 การวิ เคราะห และสรุปประเด็นสําคัญเปาหมายการพัฒนาที่ ย่ังยืน (Sustainable 

Development Goals: SDGs) โดยองค์การสุราฯ ควรมีการดำเนินการ ดังนี้ 

 1) ให้ความเสมอภาคระหว่างเพศและเพ่ิมบทบาทของสตรี โดยสร้างหลักประกันว่าผู้หญิง   

จะมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่และมีประสิทธิผล และมีโอกาสที่เท่าเทียมในการเป็นผู้นำในทุกระดับของการ

ตัดสินใจ รวมถึงสัดส่วนของผู้หญิงที่ดำรงตำแหน่งบริหาร 

 2) ส่งเสริมการเติบโตทางเศรษฐกิจที่ต่อเน ื่อง ครอบคลุม และยัง่ย ืน โดยการจ้างงานที่

เหมาะสมสำหรับทุกคน บรรลุการมีผลิตภาพทางเศรษฐกิจในระดับที่สูงขึ้นผ่านความหลากหลายการ

ยกระดับเทคโนโลยีและนวัตกรรม รวมถึงการมุ่งเน้นในภาคการผลิตที่มีมูลค่าเพิ่มสูงและใช้แรงงาน

เป็นหลัก 

 3) ส่งเสริมสังคมที่สงบสุขและครอบคลุมการพัฒนาที่ยั่งยืน ให้ทุกคนเข้าถึงความยุติธรรม

และสร้างองค์การท่ีมีประสิทธิภาพ มีความรับผิดชอบ และโปร่งใส ดังนี้ 

 3.1) ลดการทุจริตในตำแหน่งหน้าที่และการรับสินบนทุกรูปแบบ  

 3.2) สร้างหลักประกันว่าจะมีกระบวนการตัดสินใจที่มีความรับผิดชอบ ครอบคลุม การมี

ส่วนร่วมและมีตัวแทนท่ีดีในทุกระดับของการตัดสินใจ 

 3.3) ส่งเสริมและบังคับใช้กฎหมายและนโยบายที่ไม่เลือกปฏิบัติ เพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน 

และมีการบริหารจัดการด้านสิทธิมนุษยชนที่ดี 

  

1.5 แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ.2566 - 2570) ของกระทรวงการคลัง 

 กระทรวงการคลังไดจัดทําแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) เพื่อเปนกรอบ    

การดําเนินงานของสวนราชการในสังกัดกระทรวงการคลัง ใหเกิดความสอดคลองและสามารถขับเคลื่อน

การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศใหเปนไปตามยุทธศาสตรและแผนการพัฒนาระดับชาติตาง ๆ 

นอกจากนี้ กระทรวงการคลังยังไดคํานึงถึงบริบททางเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดลอม และเทคโนโลย ี         

ท่ีเปล่ียนแปลงท้ังภายในประเทศและระดับโลก ซึ่งเปนท้ังโอกาสและความทาทายตอการบริหารเศรษฐกิจ

การคลังของประเทศ โดยแผนปฏิบัติราชการของกระทรวงการคลังท่ีสำคัญ ประกอบด้วย  

 1) แผนปฏิบัติราชการ เร่ือง การสนับสนุนศักยภาพและเพ่ิมความสามารถในการแขงขัน       

 เพื่อสงเสริมใหประเทศไทยเปนประเทศที่พัฒนาแลว มีขีดความสามารถในการแขงขันที่สูงขึ้น

และเศรษฐกิจเติบโตอยางมีเสถียรภาพและยั่งยืน โดยมีแนวทางการพัฒนาที่สําคัญ อาทิ การใช

มาตรการการคลังการเงินเพื่อสนับสนุนผูประกอบการในทุกระดับ การผลักดันการลงทุนในโครงสราง

พ้ืนฐานทางกายภาพ การปรับปรุง พัฒนา แกไขกฎหมาย เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการแขงขันของประเทศ 

 2) แผนปฏิบัติราชการ เร่ือง การรักษาความยั่งยืนทางการคลัง  

 เพื่อสงเสริมใหกระทรวงการคลังและหนวยงานที่เกี่ยวของมีความทันสมัย ตอบสนองตอความ  

ตองการของประชาชน อํานวยความสะดวกและใหบริการอยางสะดวกรวดเร็ว โปรงใส มีกฎหมาย

และระเบียบที่เหมาะสม รวมถึงมีการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับบริบทตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป 

โดยมีแนวทางการพัฒนาที่ส ําค ัญ อาทิ การปรับปรุงพ ัฒนากฎระเบียบของหนวยงานในสังกัด

กระทรวงการคลังใหทันสมัย ปรับปรุงและพัฒนากระบวนงานการใหบริการ และการตรวจสอบ        
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ดวยเทคโนโลยีที่ทันสมัย สงเสริมการมีสวนรวมของภาคสวนที่เกี่ยวของ มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

รวมถึงการบริหารจัดการฐานขอมูลและขอมูลขนาดใหญที่มีความทันสมัย และรักษาวินัยทางการคลัง

ในการดําเนินการดานตาง ๆ ภายใตกฎหมายที่เก่ียวของ 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ.2566 - 2570) 

ของกระทรวงการคลัง โดยองค์การสุราฯ ควรมีการดำเนินการ ดังน้ี 

 1) พ ัฒนาบ ุคลากรให ม ีท ักษะเพ ียงพอต อการด ําเน ินงาน ท ั้งในด านการบริการและ           

การตอบสนองต อความตองการของประชาชน รวมถึงเพ ิ่มขีดความสามารถในการแขงข ันและ

ขับเคลื่อนการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ  

 2) ส่งเสริมใหบุคลากรมีองคความรู สามารถนําเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมมาใชในการ

ดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีความทันสมัย 

 3) ยกระดับการดําเน ินงานใหมีความโปรงใส และการดําเน ินการดานตาง ๆ อยูภ่ายใต

กฎหมายที่เก่ียวของ เพ่ือสรางความเชื่อมั่นใหแกผูมีสวนไดสวนเสีย 

 

1.6 แผนพัฒนารัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2566 – 2570 สํานักงานคณะกรรมการนโยบาย

รัฐวิสาหกิจ 

 คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจได้ออกประกาศ เร่ือง แผนพัฒนารัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2566 - 2570          

เมื่อวันที่ 22 พฤศจิกายน 2565  โดยพระราชบัญญัติการพัฒนาการกำกับดูแลและบริหารรัฐวิสาหกิจ 

พ.ศ. 2562 กำหนดให้มีแผนพัฒนารัฐวิสาหกิจซ่ึงมีระยะเวลาคร้ังละ 5 ปี เพ่ือกำหนดเป้าหมาย นโยบาย และ

ทิศทางในการพัฒนารัฐวิสาหกิจให้สอดคล้องกับแนวนโยบายแห่งรัฐตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 

ยุทธศาสตร์ชาติ    แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และแผนพัฒนาประเทศในด้านต่าง ๆ       โดย

อย่างน้อยให้คำนึงถึงหลกัวินัยการเงนิการคลังของประเทศ ภารกิจของรฐัวิสาหกิจในบริบทที่เปลี่ยนแปลง 

และบทบาทหน้าที่ของรัฐวิสาหกิจท่ีมีต่อการพัฒนาประเทศ เพ่ือใช้เป็นกรอบทิศทางหลัก   ในการพัฒนา

รัฐวิสาหกิจ โดยในการจัดทำแผนพัฒนารัฐวิสาหกิจฯ ได้มีการพิจารณาความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาต ิ

(พ.ศ. 2561 - 2580) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561 - 2580 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติ ฉบับท่ี 13 และแผนพัฒนาประเทศในด้านต่าง ๆ รวมถึงนโยบายของรัฐมาประกอบการพิจารณา 

ให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิได้ โดยรัฐวิสาหกิจจะมีกรอบการดำเนินงานที่ชัดเจน             ในการนำไปใช้ในการ

จัดทำแผนวิสาหกิจระยะ 5 ปี และแผนปฏิบัติการประจำปีที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ 

โดยได้กำหนดเป้าหมายการพัฒนารัฐวิสาหกิจภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ    (พ.ศ. 2561 - 2580) 6 ด้าน ดังน้ี 

 1) ยุทธศาสตรดานความมั่นคง รัฐวิสาหกิจมีการดำเนินงานและบริการสาธารณะให้มี

ความมั่นคงในด้านเศรษฐกิจและสังคมตั้งแต่ระดับชาติ สังคม ชุมชน และบุคคล และมีควาจำเป็นต้อง

รับมือกับภัยคุกคามทั้งในด้านโครงสร้างพื้นฐานบริการสาธารณะ ที่อยู่อาศัย อาหาร ยา และเวชภัณฑ์ 

รวมทั้งความมั่นคงเร่งด่วนในการรักษาความปลอดภัยทางไซเบอร์ 
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 2) ยุทธศาสตรดานการสรางความสามารถในการแขงขัน รัฐวิสาหกิจมีส่วนร่วมในการ

สร้างความสามารถในการแข่งขันของประเทศ ทั้งในด้านโครงสรา้งพื้นฐาน โลจิสติกส์ และดิจิทัล โดย

คํานึงถึงการใช้ทรัพยากรร่วมกัน (Synergy) การร่วมลงทุนระหว่างรัฐกับเอกชน (Public - Private 

Partnership : PPP) การขับ เคลื่อนธุรกิจโดยการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี การลดการสูญเสีย ใน

กระบวนการผลิต การเพิ่มศ ักยภาพของผู้ประกอบการและการสร้างม ูลค่าเพ ิ่มในภาคเกษตร 

อุตสาหกรรม บริการ และการท่องเที่ยว  

 3) ยุทธศาสตรดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมุนษย รัฐวิสาหกิจ     

มีการส่งเสริมพัฒนากําลังคนให้มีสมรรถนะสูง และมีทักษะสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง ในศตวรรษ

ที่ 21 รวมถึงการสรา้งสภาพ แวดล้อมท่ีเอ้ือและสนับสนุนต่อการพัฒนาคนตลอดช่วงชีวิต  

 4) ยุทธศาสตรดานการสรางโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม รัฐวิสาหกิจมีการ

ส่งเสริมโครงสรา้งเศรษฐกิจฐานรากและการกระจายศูนย์กลางความเจริญที่สร้าง ความเป็นธรรม     

ลดความเหลื่อมล้ำและยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน  

 5) ยุทธศาสตรดานการสรางการเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม 

รัฐวิสาหกิจมีการส่งเสริมการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม รวมถึงน ําโมเดล

เศรษฐกิจสู่การพัฒนาท่ียั่งยืนมาใช้ในการดาํเนินงาน  

 6) ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 

รัฐวิสาหกิจมีการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการ มีระบบธรรมาภิบาล มุ่งผลสัมฤทธิ ์

ตอบสนองความต้องการของประชาชน  

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญแผนพัฒนารัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2566 – 2570      

โดยองค์การสุราฯ ในฐานะที่อยู่ภายใต้แผนพัฒนารัฐวิสาหกิจฯ มีหน้าที่จะต้องดำเนินการตามบทบาท

และภารกิจตามที่กำหนดไว้ในวัตถุประสงค์การจัดตั้ง มีบทบาทและกรอบภารกิจ คือ บทบาทของ

อุตสาหกรรมและพาณิชยกรรม ด้านกิจการที่รัฐต้องควบคุม หรือหมายถึง กิจการที่มีความจำเป็น  

ต ้องควบคุมโดยรัฐ เน ื่องจากเป ็นก ิจการที่ม ีผลกระทบต่อสังคมหรือความม ั่นคงของประเทศ           

ซึ่งองค์การสุราฯ จะต้องมีการส่งเสริมพัฒนากําลังบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง และมีทักษะสอดคล้อง

กับวัตถุประสงค์การจัดตั้ง บทบาทและกรอบภารกิจขององค์การ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพแสดงการกำหนดบทบาทของรัฐวิสาหกิจแต่ละแห่ง 

ที่มา : สำนักคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 
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1.7 กฎหมายที่เก่ียวของดานบริหารและพัฒนาทุนมนษุยของรัฐวิสาหกิจ 

 1.7.1  พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. 2543 

 1.7.2 พระราชบัญญัตว่าด้วยความผิดของพนักงานในองค์การหรือหน่วยงานของรัฐ พ.ศ. 2502 

 1.7.3 พระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐานสำหรับกรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2518 

และฉบับแก้ไขเพ่ิมเติม 

 1.7.4 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ มาตรฐานขั่นต่ำของสภาพการจ้าง

ในรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2549 และฉบับแก้ไขเพ่ิมเติม  

 1.7.5 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เร่ือง หลักเกณฑ์และวิธีการเรียก

หรอืรบัเงินประกันการทำงาน หรือเงนิประกันความเสียหายในการทำงานจากลูกจ้าง พ.ศ. 2549 

 1.7.6 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เร่ือง การจ่ายเงนิทดแทน พ.ศ. 2553 

 1.7.7 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เรื่อง หลักเกณฑ์การจ่ายคา่

ช่วยเหลือบุตรและค่าช่วยเหลือการศึกษาของบุตร พ.ศ. 2564 

 1.7.8 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐว ิสาหกิจส ัมพ ันธ์ เร ื่อง หล ักเกณฑ ์การจ่าย           

ค่ารักษาพยาบาลกรณีประสบอันตรายหรือเจ็บป่วย ค่าทำศพกรณีตายอันมิใช่เนื่องจากการทำงาน 

พ.ศ. 2564 

 1.7.9 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐว ิสาหกิจสัมพันธ์ เรื่อง หลักเกณฑ์และอัตรา         

ค่ารักษาพยาบาลกรณีผู้ป่วยฉุกเฉินโรคติดต่ออันตราย ตามกฎหมายว่าด้วยโรคติดต่อกรณีโรคติดเชื้อ

ไวรัสโคโรนา 2019 หรือโรคโควิด 19 พ.ศ. 2564 

 1.7.10 กฎกระทรวงกำหนดมาตรฐานการตรวจสุขภาพลูกจ้างซึ่งทำงานเกี่ยวกับปัจจัยเสี่ยง 

พ.ศ. 2563 

 1.7.11 ประกาศคณะกรรมการคา่จ้าง เร่ือง อัตราค่าจ้างข้ันต่ำ (ฉบับที่ 12) พ.ศ. 2567 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญกฎหมายกฎหมายที่เกี่ยวของดานบริหารและพัฒนา

ทุนมนุษยของรัฐวิสาหกิจ โดยองค์การสุราฯ ควรมีการดำเนินการ ดังนี้ 

 1) ตองมีการสื่อสาร และพัฒนาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานภายใตกฎหมายที่เกี่ยวของ   

ในการกํากับรัฐวิสาหกิจ  

 2) ตองดําเนินงานตามขอกําหนดหรือขอกฎหมาย ที่เกี่ยวของ เพื่อใหการดําเนินงานมีความ

โปรงใส และปฏิบัติตามขอกฎหมาย 
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1.8 แนวโนมและทิศทางการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย (HR Trend) 

 1.8.1 การบ ริหารจัดการทุนมนุษย (Human Capital Management - HCM) ค ือ     

การบริหารจัดการเพื่อสร้างคุณภาพและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งเป็นการรวมกิจกรรม    

อย่างกว้างขวาง นับตั้งแต่การกำหนดและสรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถดีที่สุด (talent) การรักษา

บุคลากร การพัฒนาและจูงใจให้บุคลากรแสดงศักยภาพสูงสุดของตนเองได้กระแสทุนนิยมที่มีอิทธิพล

สำคัญต่อการบริหารจัดการในทุกภาคส่วน ไม่ว่าจะเป็นภาคธุรกิจ รัฐวิสาหกิจ กระทั่งหน่วยงาน

ราชการ และสถาบันการศึกษา ต่างได้รับอิทธิพลจากกระแสทุนนิยมจนต้องปรับเปลี่ยนการบริหาร

จัดการของตนเอง เพื่อให้สามารถแข่งขันและสร้างความเติบโตขององค์กร ในส่วนภาครัฐ และ

สถาบันการศึกษาจำเป็นต้องปรับการบริหารจัดการขององค์กรของตนเองในด้านการให้บริการเช่นกัน 

เพื่อสนองต่อความต้องการของภาคเอกชนที่เริ่มสูงขึ้นในยุคของทุนนิยมองค์กรที่มีทุนมากกว่านับว่ามี

ความได ้เปรียบเหนือกว่าองค ์กรอื่น และหล ังจากปลายศตวรรษที่ 20 แนวคิดเรื่องทุนในการ

ดำเนินการได้ถูกตีความมากกว่าความหมายเรื่องของการเงิน ทรัพยากรการบริหารจัดการ และ

เทคโนโลยี แต่ได้เริ่มให้ความสำคัญต่อบุคลากรมากขึ้น และถือเป็นทุนสำคัญขององค์กรในการสร้าง

ความได้เปรียบในการดำเนินงาน มีนักคิดหลายท่านเรียกบุคลากรแนวคิดนี้ว่า "HumanCapital" หรือ     

ทุนมนุษย์ สำหรับนักเศรษฐศาสตร์มองว่าทุนมนุษย์คือ การรวมของทักษะ ความรู้ สุขภาพและ

ค่านิยมในตัวคนคนหนึ่งซึ่งไม่สามารถแยกออกจากกันได้ ดังนั้น การลงทุนหรือการจ่ายค่าใช้จ่ายที่

เกี่ยวกับบุคลากร ทั้งการศึกษา การฝึกอบรม สวัสดิการ และอื่น ๆ ถือเป ็นการลงทุนเพื่อให้ได้

ผลตอบแทนคอืรายได้ขององค์กร 

 การบริหารจัดการทุนมนุษย ์ (Human Capital Management - HCM) คือ การบริหาร

จัดการเพื่อสร้างคุณภาพและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งเป็นการรวมกิจกรรมอย่างกว้างขวาง 

นับตั้งแต่การกำหนดและสรรหาบุคลากรที่ม ีความสามารถด ีท ี่ส ุด (talent) การรักษาบุคลากร        

การพัฒนาและจูงใจให้บุคลากรแสดงศักยภาพสูงสุดของตนเองได้ ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการบรหิารจัดการ

ทุนมนุษย์จำเป็นต้องมีแนวคิดที่สร้างสรรค์ มีแรงขับ ความกระตือรือร้น และให้ความสำคัญต่อการมุ่ง

สู่ความสำเรจ็ที่เป็นเลิศ 

 ดังนั้น การบรหิารทุนมนุษย์จึงเป็นการจัดการที่ผู้บริหารทุกระดับในองค์กรจำเป็นต้องมีส่วน

เกี่ยวข้องอย ่างหลีกเล ี่ยงไม ่ได ้ การบริหารทุนมนุษย์ในยุคนี้จึงเป็นภารกิจที่สำคัญของผู้บริหาร        

ทุกระดับที่ต้องทำงานร่วมกันอย่างใกล้ชิดกับนักทรัพยากรบุคคลในองค์กรของตนเอง เพื่อวางแผน

และดำเนินการเพ่ือสร้างบุคลากรท่ีมีศักยภาพและสร้างผลผลิตสูงสุดให้กับองค์กร 

 นอกจากนี้ การมองบุคลากรในเชิงของการเป็นทุนเพื่อสร้างรายได้และความเติบโตของ

องค์กร แล้วแนวคิดการบริหารทุนมนุษย์เริ่มให้ความสำคัญกับการบริหารจัดการที่มุ่งเน้นปัจเจกบุคคล 

(individual) แทนการบรหิารจัดการแบบกลุ่ม ซึ่งมีการปฏิบัติและการกำหนดผลตอบแทนในลักษณะ

เหมือนกันที่มีความสะดวกต่อผู้ดำเน ินการ แต่ไม่สามารถตอบสนองและสร้างความพึงพอใจของ

บุคลากรที่มีความแตกต่างกันได้ โดยเฉพาะอาจไม่สามารถจูงใจและรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงของ

องค์กรไว้ได้ เพราะองค์กรไม่สามารถกำหนดผลตอบแทนในระดับที่บุคลากรที่มีศักยภาพสูงเกิดความ



 
 

- 18 - 
 

พอใจ หากยังคงแนวคิดที่จะให้ในลักษณะเท่ากันเพื่อความยุติธรรมอีกต่อไป แนวคิดเรื่องการบริหาร

แบบปัจเจกบุคคลนี้ทำให้การบริหารทุนมนุษย์ต้องปรบัเปลี่ยนการปฏิบัติหลายประการ ได้แก่ 

 1) การสรรหาและคดัเลือก 

 การสรรหาและคัดเลือกจะมุ่งเน้นการคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพสูง หรือมีความสามารถ    

ที่จะพัฒนาตนเองได้ตามทิศทางที่องค์การต้องการ คุณสมบัติของพนักงานจะถูกกำหนดพร้อมกับ

แหล่งการสรรหาที่เฉพาะเจาะจง เช่น สถาบันการศึกษาที่มีสาขาวิชาที่ได้รับการยอมรับ นอกจากนี้

คุณสมบัติท่ีมีความหลากหลายทั้งในเร่ืองความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในธุรกิจจะได้รับความสนใจ 

 2) การพัฒนาศักยภาพ 

 การพัฒนาจะมุ่งเน้นการพัฒนาจากบุคลากรที่มีความชำนาญและความสามารถเฉพาะด้าน

เป ็นการพ ัฒนาเพ ื่อสร ้างท ักษะหลากหลาย (multi-skilled) โดยผ ่านการว ิเคราะห ์ความร ู้

ความสามารถ และคุณลักษณะอย่างเป็นระบบ วิธีการพัฒนาจะใช้เทคโนโลยีมากขึ้น และผู้เรียนจะ

เร ียน ร ู้ด ้วยตน เองผ ่านหล ักส ูตรต ่า งๆ  ท ี่จ ัดทำไว ้ รวมท ั้งการจ ัดก ิจกรรมบร ิหารความร ู้

(knowledgemanagement) ผู้บรหิาร หัวหน้างาน และพนักงาน จะมีบทบาทรว่มกันมากขึ้นในการ

กำหนดเนื้อหาและวิธีการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับ พนักงานแต่ละคน ผู้บริหารและหัวหน้างานมี

บทบาทในการเป็นผู้สอนแนะ (coaching) พร้อมกับการส่งเสริมให้พนักงานเรียนรู้ด้วยตนเอง 

 3) การจัดสวัสดิการและผลตอบแทน 

 ผลประโยชน์ตอบแทนจะถูกออกแบบเพื่อใช้เป็นกลยุทธ์ในการจูงใจเฉพาะบุคคล ซึ่งมีความ

ต้องการและคุณลักษณะพื้นฐานแตกต่างกัน การจัดสวัสดิการแบบคาเฟ่ทีเรีย (cafeteria) ที่กำหนด

งบประมาณของแต่ละบุคคล และให้พนักงานเลือกประเภทสวัสดิการที่ต้องการด้วยตนเอง เริ่มได้รับ

ความสนใจมากขึ้น นอกจากนี้การบริหารผลตอบแทนจะเชื่อมโยงกับการบริหารผลการปฏิบัติมากข้ึน 

 4) การจูงใจ 

 การจัดสวัสดิการด้านการศึกษาต่อในระดับสูง การฝึกอบรม และผลตอบแทนที่จูงใจจะเป็น

ปัจจัยสำคัญที่บุคลากรให้ความสนใจ รวมทั้งการบริหารจัดการที่ให้พนักงานมีอำนาจในการตัดสินใจ

ด้วยตนเองมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของคนรุ่นใหม่ซึ่งมีความคิดเห็นและมีความเชื่อมั่นใน

ตนเองสูง 

 ดังน ัน้ การบริหารจัดการทุนมนุษย์ในยุคใหม่จำเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยนบทบาทของ

ผู้เก่ียวข้องทั้งพนักงาน หัวหน้างาน ผู้บริหาร และนักทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งต้องมีภารกิจร่วมกันมากขึ้น

แทนการแบ่งแยกหน้าที่ชัดเจน และการบริหารจะให้ความสำคัญต่อบุคลากรที่มีศักยภาพมากขึ้น     

ซึ่งทำให้การจัดการด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ถูกออกแบบเพื่อให้มีความยืดหยุ่นและปรับเปลี่ยน     

ได้ง่าย 

 1.8.2 มุมมองความทาทายของการบริหารทรัพยากรยุคใหมตามชวงอายุ (Generation) 

 Generation ก็คือยุคสมัยของกลุ่มคนตามช่วงอายุ ซึ่งหมายถึงช่วงเวลาเฉลี่ยระหว่างการมี

ลูกคนแรกของแม่ก ับการมีลูกคนแรกของลูก ด ังนั้นในแต่ละ Generation ก็จะห่างกันประมาณ       

20 กว่าป ี ซึ่งในเรื่องGeneration นี้ม ีคนศึกษากันมากมายโดยเฉพาะสายทางด้านสังคมศาสตร์         

ที่จะศึกษาทั้งในด้านพฤติกรรมสังคม การใช้ชีวิต ความคิดต่าง ๆ ฯลฯ หรือแม้แต่ในด้านการตลาดเอง

ก็ให้ความสนใจกับเรื่องนี้ไม่น้อยเนื่องจากพฤติกรรมต่าง ๆ ส่งผลต่อการบริโภคอย่างเห็นได้ชัด 
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 อย่างไรก็ตามที่พูดถึงอยู่บ่อยๆ เป็นหลักสากลจะมีเพียง 4 Generation เท่านั้น คือ Baby 

Boomer,Generation X, Generation Y และ Generation Z ในแต่ละกลุ่ม Generation มีความ

แตกต่างกันหลายด้าน ทั้งในด้านความคิด ค่านิยม ลักษณะนิสัย ตลอดจนพฤติกรรมต่าง ๆ ที่แสดง

ออกมาได้อย่างชัดเจน สาเหตุท ี่คนแต่ละช่วงวัยมีความคิดและพฤติกรรมต่างกันเป ็นเพราะว่า     

สภาพสังคมในช่วงนั้น ๆ เป็นปัจจัยที่หล่อหลอมความคิดและทำให้เกิดพฤติกรรมเหล่านั้นขึ้นมา     

 1) กลุม Baby boomer ค ือ กล ุ่มคนท ี่เก ิดระหว่างป ี พ.ศ. 2489 – 2507 ในด้านการ

ทำงานกลุ่ม Gen B ถือว่าเป็นคนที่สู้งานมากที่สุด มีความจงรักภักดตี่อองค์กรด้วยความบริสุทธิ์ใจ      

มีความอดทน ให้ความสำคัญกับงาน มุ่งมั่นทำจนกว่าจะประสบความสำเรจ็ ชอบพิสูจน์ความสามารถ

ของตนเอง เนื่องจากเป็น Generation ที่จำนวนประชากรเยอะ ต้องแข่งขันกันทำงาน หางานทำ     

จึงจะเห็นได้ว่าคน Gen B ยอมทำงานหนักเพื่อได้เห็นตัวเองประสบความสำเร็จ วางรากฐานให้กับ

ครอบครัวในอนาคต และข้อดีของคน Gen B ที่ผู้บริหารในองค์กรชอบมากที่สุดคอื ไม่ค่อยเปลี่ยนงาน 

ในส่วนของพฤติกรรมการใช้ชีวิตก็เป็นไปอย่างเรียบง่าย ไม่หวือหวา รักครอบครวั  

  2) กลุม Gen X คือ กลุ่มคนที่เกิดประมาณปี พ.ศ.2508-2523 ในด้านการทำงาน ยุคนี้     

เริ่มมีท ัศนคติในการทำงานเปลี่ยนไป โดยมองว่างานไม่ใช่ท ุกอย่างของ ชีวิตคน Gen X มีความ

ทะเยอทะยานก็จริง แต่ก็รู้สึกว่าชีวิตควรอิสระ ดังน ั้นการทำงานจึงทำไปตามหน้าที่ หากทำแล้ว      

ไม่ก้าวหน้าก็เปลี่ยนงาน ไม่ได้ภักดีต่อองค์กรเหมือนคนรุ่นก่อน แต่สิ่งที่เป็นเสน่ห์ของคนกลุ่มนี้คือ    

หันมาให้ความสำคัญกับครอบครัวมากขึ้น มองว่าครอบครัวสำคัญที่ส ุด จะเห็นได้ว่าคนรุ่นพ่อแม่    

หรือญาติ ผ ู้ใหญ ่มักจะรักคนในครอบครัว ทำอะไรก็ค ิดถึงครอบครัว ห่วงล ูกหลาน นอกจากนี ้        

สิ่งท่ีแตกต่างอีกอย่างของ คน Gen X คอืรู้จักการพักผ่อน หาความสุขให้ตัวเองมากขึ้น 

 3) กลุม Gen Y คือ กลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ.2524-2539 ในด้านการทำงานคน Gen Y 

ถือว่าเป็นกำลังสำคัญขององค์กรยุคใหม่เลยก็ว่าได้ เพราะคนกลุ่มนี้เน้นการทำงานเชิงรุกใช้ทักษะทาง

ความคิด มีระบบการจัดการที่ดีในแบบฉบับของคน Gen Y แม้นิสัยจะไม่ชอบงานหนักแต่รบัรองเถอะ

ว่าการใช้ความคิดบวกกับการต่อสู้กับความท้าทาย มีความสามารถในการสืบค้นข้อมูลและนำเสนอ

ข้อมูล ทำให้ผลงานของคน Gen Y เข้าตาไม่มากก็น้อย แต่ในเรื่องความภักดีต่อองค์กรอาจสู้คน      

รุ่น Baby Boomer ไม่ได้ เพราะคนรุ่นใหม่ยิ่งทำงานเก่งยิ่งต้องการความก้าวหน้า หากที่เดิมทำแล้ว

รู้สึกไม่ขยับไปไหนหรือไม่มีคนเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น คน Gen Y ก็พร้อมที่จะหาที่ทำงาน

ใหม่ทันที   

 4) กลุม Gen Z คือ กลุ่มคนที่เกิดตั้งแต่ปี พ.ศ. 2540 ขึ้นไป ในด้านการทำงานจะสนุกกับ

การเห็นผลลัพธ์ที่รวดเร็ว กล้าเสนอมุมมองใหม่ ๆ นอกกรอบ ที่สำคัญ คือกล้าตั้งคำถามกับรูปแบบ

และขั้นตอนการทำงานแบบเดิม ๆ เพื่อหาทางใหม่ที่ "เร็วขึ้น" แถมยังคุ้นช ินกับการทำงานแบบ       

"ไม่ยึดติดกับเวลา" ซึ่งเป็นความท้าทายอย่างมากขององค์กรในการรักษาคน Gen Z ไว้ให้ได้ เพราะ

ถือเป็นกลุ่มที่มีแนวโน้ม Turnover สูงขึ้นธรรมชาติหนึ่งของคน Gen Z คือ ไม่อยู่ในโลกของการ

ทำงานเข้าเช้ากลับเย็นอีกต่อไป ความท้าทายและความสนุกในงานต่างหากคือสิ่งที่ยึด Gen Z ไว้ได้  
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 1.8.3 คุณลักษณะขององคกรและกําลังคนศตวรรษท่ี 21 

 ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสมัยใหม่ ไม่ว่าจะเป็นปัญญาประดิษฐ์ หุ่นยนต์ หรือระบบ

อัตโนมัติ ทำให้องค์กร สามารถส่งมอบสินค้าและบริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ และตอบสนองความ

ต้องการและความคาดหวังของลูกค้า ที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างมีประสิทธิผล องค์กรภาคราชการหรือ

รัฐวิสาหกิจของไทยก็เผชิญกับการเปลี่ยนแปลง ดังกล่าวเช่นเดียวกัน องค์กรที่มีขีดความสามารถ      

ในการแข่งขัน สามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงได้ดี “องค์กรที่ล้มแล้วพร้อมลุก” ตามความหมาย  

ในปัจจุบัน) ต้องมีคุณลักษณะ 5 ประการ เรียกสั้น ๆ ว่า 5Fs ดังต่อไป 

 Fast – ตองมีความรวดเร็ว เคล่ือนไหวอยางถูกจังหวะ และไมถูกขัดขวางโดยคูแขง มี

การแสวงหาความคิดใหม ๆ จากสิ่งแวดลอม สรางและธํารงไวซึ่งความสามารถในการแขงขัน 

เหนือคูแขง (Competitive Gap) โดยเน้นการปรับปรงุอย่างต่อเนื่องจนกลายเป็นวัฒนธรรมองค์กร 

โดยไม่จำเป็นต้องใช้วิธีการเปลี่ยนแปลงอย่างพลิกฟ้าพลิกแผ่นดิน เพราะจะทำให้วงรอบของการนำ

ผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ออกสู่ตลาดมีความยาวนาน นอกจากนี้ความรวดเร็วยังเป็นสิ่งจำเป็นทำให้องค์กร

รับมือกับการเปลี่ยนแปลง สภาพแวดล้อมภายนอกได้เป็นอย่างดี 

 Flexible – ตองมีการคนหาแนวทางสําหรับการพัฒนาองคกรอยางตอเนื่อง สรางองคกร

แหงการเรียนรูที่มีการแลกเปลี่ยน ความรูและความคิด มีการประสานสัมพันธ (Collaborate) 

ระหวางหนวยงานภายในเพ่ือสรางพลังรวม (Synergy) โดยส่งเสรมิ ให้มีการทำงานข้ามฝ่ายหรือมี

โครงการร่วมกัน ปัจจัยสำคัญที่จะก่อให้เกิดความยืดหยุ่น คือ ระบบบุคลากร ซึ่งต้องมีการกำหนด 

หน ้าท ี่งาน ให ้กว ้าง (Broad Job Definition) สร้างสมด ุลระหว่างความเช ี่ยวชาญ เฉพาะด ้าน 

(Specialization) และการม ีท ักษะ ท ี่หลากหลาย (Diversification) ม ีการโยกย ้ายส ับ เปล ี่ยน

หมุนเวียนคน เพื่อเผยแพร่วิธ ีการทำงานที่เป็นเลิศไปยังทุกส่วนของ นอกจากนี้ ต้องมีการสร้าง

วิสัยทัศน์ร่วม มีการกระจายอำนาจและให้อิสระในการทำงาน 

 Focused – ตองมีการลงทุนในทักษะและสมรรถนะหลักที่สําคัญขององคกร และแสวงหา

โอกาสใหม ๆ ที่จะนําทักษะและ สมรรถนะดังกลาวไปใชประโยชน พัฒนาทักษะอยางตอเนื่อง 

สงเสริมให เกิดความรูสึกเปนผูประกอบการภายใน (Intrapreneurship) โดยผ ู้บริหารต ้อง

ตระหนักและให้ความสำคัญในเรื่องนี้ และมีความคิดสร้างสรรค์เพื่อสร้างนวัตกรรม มีวิสัยทัศน์ที่

ชัดเจน และมีการสื่อสารวิสัยทัศน์ดังกล่าว 

 Friendly – มีความสัมพันธท่ีดีกับลูกคาและคูคา เพื่อสรางพลังรวมตลอดทั้งสายหวงโซ

คุณคา และเนนการสรางหุนสวน ที่เปนความสัมพันธระยะยาวด้วยการสร้างพันธมิตรทางธุรกิจ

กำลังคนที่ล้มแล้วพร้อมลุก : “Resilient Workforce” คำถามที่ท้าทายก็คือ ทำอย่างไรจึงจะสร้าง

องค์กรที่ล ้มแล้วพร้อมลุก (Resilient Organization) ให้ประสบความสำเร็จ ? คำตอบไม่ได้อยู่ท ี่    

การมีหรือไม่มีกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง แต่อยู่ท ี่ “ทรัพยากรบุคคล” ความพร้อมปรับตัว ล้มแล้ว   

พร้อมลุก (Resilient Workforce) และเรียนรู้อย่างไม่มีที่สิ้นสุด มีความจำเป็นอย่างมากท่ามกลาง 

การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีดิจิทัลแบบก้าวกระโดดที่ส่งผลต่อตลาดแรงงาน เนื่องจากพัฒนาการ    

ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 
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 Fun “ความสนุก” เปนปจจัยที่จะสงเสริมใหพนักงานสรางคุณคาใหกับองคกร เพราะ

นอกจากจะพัฒนากำลังคนให้มีทักษะสำคัญ และสร้างความยืดหยุ่นแล้ว พนักงานต้องรู้สึกว่าเขา

สามารถควบคุม กระบวนการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ได้ด้วยตัวเอง ไม่ใช่เป็นเพียง “คนที่ถูกเปลี่ยน” 

ดังน้ัน กำลังคนที่ล้มแล้วพรอ้มลุก จึงเปิดรับและอดทนต่อการเปลี่ยนแปลงได้มากกว่า โดยมองปัญหา

ว่าเป็นโอกาสของการเรียนรู้ และเติบโต ไม่ปิดกั้นตัวเองจากการเปลี่ยนแปลง แต่ก็จะไม่ถูกการ

เปล ี่ยนแปลงท ี่ร ุนแรงทำให ้เส ียศ ูนย ์ (Disrupt) กล ่าวคือ เขาจะก ้าวผ่านการเปล ี่ยนแปลงได้         

อย่างรวดเร็วและมีทัศนคติทางบวกโดยมีแนวโน้มที่จะรักษาประสิทธิภาพไว้ได้ แม้ในขณะที่ต้องเผชิญ

กับการเปลี่ยนแปลง 

 สรุปในภาพรวมกำลังคนในองค์กรจะต้องมีความยืดหยุ่น (Flexible) พร้อมปรับเปลี่ยน      

ล ้มแล ้วพร้อมล ุก (Resilient) และต้องได้ร ับการปรับท ักษะ (Reskill and Upskill) เพ ื่อก ้าวไป

ข้างหน้าองค์กรที่ประสบความสำเร็จ คือ องค์กร ที่ปรับตัวได้เร็วและให้ความสำคัญกับการดูแลความ

เป็นอยู่ของพนักงานมีทีมที่คอยติดตามสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงจัดการกับสิ่งท้าทายและรวมพลัง      

เพื่อสร้างนวัตกรรม ทั้งนี้ผู้นำองค์กรจะต้องมีขีดความสามารถในการสร้างวัฒนธรรม ที่ทำให้องค์กร   

มีความยืดหยุ่น (Culture of Organizational Agility) ในการจัดการกับความผันผวนความไม่แน่นอน 

และยากแก่การคาดการณล์่วงหน้า องค์กรมักหามาตรการเพื่อรับมือ อาทิการมีผู้บริหารหรือที่ปรึกษา

รับผิดชอบเรื่อง “กลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง” (Change Strategy) โดยใช้ตัวแบบและกิจกรรมริเริ่ม  

เพื่อการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ (Change Models & Initiatives) จัดกิจกรรมการศึกษาอบรมเพื่อหวัง     

ท ี่จะลดแรงต้านและช่วยให้ผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงาน เป ิดรับการเปล ี่ยนแปลง แต่ความพยายามดังกล ่าว            

มักล้มเหลว และเกิดผลในทางตรงกันข้าม ขวัญกำลังใจและความเชื่อถือ ไว้วางใจของพนักงานลดลง 

พนักงานมีความเครียด และไม่รู้สึกผูกพันต่อองค์กร ส่วนทีมบริหารมีความคับข้องใจเพราะต้องเริ่ม

กระบวนการเปลี่ยนแปลงกันใหม่อีกรอบหนึ่ง เมื่อกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงแบบเดิมไม่สามารถรับมือ

กับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธภิาพ แม้จะมีความพยายามในการ

เปลี่ยนแปลงซ้าแล้วซ้าเล่า แต่ก็ยังไม่เกิดผลอย่างมีนัยสำคัญ จึงมีแนวคิดว่ากำลังคนที่ล้มแล้วพร้อมลุก 

(Resilient Workforce) อาจเป็นทางเลือกสำคัญ องค์กรที่เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงได้ด ีจะต้อง   

พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ มีนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์โดยเรียนรู้จากการ

เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้น 

 แนวทางการสร้างและพัฒนากำลังคนที่ล้มแล้วให้พร้อมลุก แม้จะเชื่อว่า “ความยืดหยุ่นและ

การล้มแล้วพรอ้มลุก” (Resilient Workforce) เป็น “ทางออกใหม่” หรือ “สูตรใหม”่ ในการบรหิาร

ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 แต่ก็ยังไม่มีการศึกษาเรื่องนี้อย่างเป็นระบบ ส่วนใหญ่  

ระบุว่า ค ุณลักษณะที่สำคัญประกอบด้วย ความสามารถในการปรับตัว (Adaptiveness) ความ

ยืดหยุ่น (Flexibility) สามารถพัฒนาได ้(Developmental) มีนวัตกรรม (Innovative) การประสาน

สัมพันธ์ (Collaborative) ความสามารถ (Competent) ความเร็ว (Speed) และการให้ความสำคัญ

กับข้อมูล (Informative) แต่จากการทบทวนแนวความคิดและผลการวิจัยของบรรดาหน่วยงานคลัง

สมองต่าง ๆ อาจสรุปได้ว่า การสร้างและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีคุณลักษณะ ที่ล้มแล้วพร้อมลุก 

ต้องเริ่มจากการระบุสถานการณ์ท ี่เป็นสาเหตุของปัญหาและดำเนินการแก้ไขทั้งในระดับบุคคล     

กลุ่มหรอืทีมงาน และในระดับองคก์ร 
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 สาเหตุของปัญหา โดยทั่วไปแล้วสถานการณ์ที่เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนา กำลังคนให้มี

ลักษณะล้มแล้วพร้อมลุก มีหลายระดับซึ่งมีความสัมพันธ์กันในระดับองค์กร อาทิ การปรับเปลี่ยน

องค์กรที่บ่อย และอย่างรวดเร็ว การปรับโครงสร้างองค์กร การปรับเปลี่ยน รูปแบบการจ้างงาน และ

การยกเลิกระบบการจ้างงานตลอดชีวิต (ระยะยาว) ในระดับบุคคล อาทิ ภาระงานที่หนักเกินไป     

การขาด ความเป็นอิสระในการทำงาน การข่มขู่คุกคามในสถานที่ทำงาน การขาดทีมงานสนับสนุน 

การปรับเปลี่ยนทักษะและความเชี่ยวชาญ เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี ซึ่งสาเหตุเหล่านี้    

มักทำให้เกิด “อาการเหนื่อยล้าและเครียด” โดยองค์การอนามัยโลกระบุว่า “ความเครียด” คือ     

“โรคระบาดท ี่เป ็นภ ัยค ุกคามต ่อส ุขภาพ ในศตวรรษท ี่ 21 (Health Epidemic of the 21st 

Century) องค์กรต้องมีมาตรการที่ส่งเสริมการสร้างและพัฒนาคุณลักษณะของกำลังคน ที่ล้มแล้ว

พร้อมลุก ทั้งในเรื่องระบบงาน สภาพแวดล้อม วัฒนธรรม องค์กร การเรียนรู้ และการพัฒนาตนเอง

ของผู้ปฏิบัติงาน 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญแนวโนมและทิศทางการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

(HR Trend) โดยองค์การสุราฯ ควรมีการดำเนินการ ดังนี้ 

 1) พัฒนาระบบการทำงาน อาทิ การทบทวนภาระงาน เพื่อไม่ให้งานล้นมือ การมีระบบและ

วิธีการทำงานที่ยืดหยุ่น การทำงานที่ไม่จำเป็นต้องใช้เวลานาน ๆ ในสำนักงาน การพัฒนางานให้มี

ความหลากหลายและน่าสนใจ การอบรมให้พนักงาน มีทักษะใหม่ ๆ การสอนงานและให้คำปรึกษา

เกี่ยวกับการรับมือกับ ความเครียด การให้อิสระในการทำงาน การบรหิารงานอย่างเป็นธรรม ระบบ

การให้รางวัลผู้มีผลงานที่มีประสิทธิผล และหลีกเลี่ยงการปรับรื้อโครงสร้างองค์กรขนานใหญ่ 

 2) ส่งเสริมสภาพแวดล้อมทางกายภาพและสุขภาพจิตที่ดีโดยอาจใช้มาตรการต่าง ๆ อาทิ 

ส่งเสริมสุขภาพอนามัยและ สิ่งแวดล้อม สร้างความสัมพันธ์ที่ดีในการทำงาน สร้างความตระหนัก

ให้กับบรรดาผู้จัดการและหัวหน้างานให้มีความรู้สึกเห็นอกเห็นใจ สร้างความรู้สึกมั่นคงในงาน รวมทั้ง

จัดให้มีผู้เชี่ยวชาญเพ่ือให้คำปรึกษาแนะนำและกิจกรรมกายภาพบำบัด 

 3) ส่งเสริมวัฒนธรรมการทำงานโดยมีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย สร้างเครือข่ายที่เข้มแข็ง    

มีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมที่ด ี กิจกรรมทางส ังคมร่วมกัน ส่งเสริมบรรยากาศและสไตล์การบริหาร          

ที่โปร่งใส และสร้างความไว้วางใจต่อกัน 

 4) สรา้งวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ การพัฒนาวัฒนธรรมการเรียนรู้ให้แข็งแกร่งเป็นกลยุทธ์    

ที่สำคัญในการสรา้งกำลังคนที่ล้มแล้วพรอ้มลุก เพราะจะช่วยสร้างโอกาสให้กับให้กับพนักงานที่จะได้

ขยายขอบเขตความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน การสร้างโอกาสและความก้าวหน้า     

ในอาชีพ และการประสานสัมพันธ์กับทีมและเพ่ือนร่วมงานในองค์กร 

 5) ส่งเสริมให้พนักงานได้พัฒนาตนเอง สร้างและสื่อสาร เป้าหมายที่ช ัดเจน สร้างความ

ตระหนักถึงความสำคัญของการมีเป ้าหมายร่วม รักษาสัมพ ันธภาพกับเพ ื่อนฝูงและครอบครัว         

คิดทางบวก มองเห็นปัญหาว่าเป็นกระบวนการเรียนรู้มากกว่าปัญหาอุปสรรคหรือภูเขาขวางกั้นที่ต้อง

ปีนข้ามไป มีจิตใจมั่นคง ขณะเผชิญกับสถานการณ์ที่เป็นปัญหาหรือวิกฤติ ไม่ฟูมฟาย ฝึกมองตนเอง

ในทางที่ดี ไม่กล่าวโทษตนเอง มีเวลาพักเพื่อเติมพลังและฝึกสมาธิ 
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 6) องคกรตองมีการมองหารูปแบบการทํางานแบบผสมผสาน hybrid working  ที่มากย่ิงขึ้น 

รวมถึงการปรับเปลี่ยนลักษณะการทํางานที่มีความยืดหยุนที่ สอดคลองกับพนักงานที่มีความตองการ

ที่แตกตางกัน 

 7) การปรับสิทธิและผลประโยชนตามความตองการที่เปลี่ยนแปลงไป การรักษาวัฒนธรรม

องคกร และความสัมพันธของบุคลากร เพื่อสรางเสริมประสบการณที่ดี ใหพนักงาน ในภาวะการ

ทํางานท่ีไมเหมือนเดิมหลังภาวะโควิด-19 

 

1.9 การทํางานยุคใหมในป 2024 

 
ภาพการทำงานยุคใหม่ในปี 2024 

ท่ีมา : Plearn เพลิน By Krungsri Guru 

 Generative AI Skill คือ การทำงานรว่มกับเคร่ืองมือ AI หรือปัญญาประดิษฐ์ใหม่ ๆ ได้ถือ

กำเนิดขึ้นมาอย่างมากมาย ซึ่งสิ่งเหลา่นี้จะเข้ามามีส่วนช่วยในการทำงานของมนุษย์ได้มากย่ิงข้ึน เช่น 

ChatGPT, Vscode และ Typora   

 การทํางานภายใตแนวคิด DEI แนวคิดแบบ DEI (Diversity, Equity and Inclusion) คือ 

แนวคิดเกี่ยวกับความหลากหลายในการทำงาน รวมไปถึงความเสมอภาค และความเท่าเทียม ไม่ว่า

เราจะอายุเท่าไหร่ ตำแหน่งงานแบบไหน ก็มีสิทธิที่จะถูกยอมรับ การเห็นใจ และการชื่นชมในการ

ทำงานได้อย่างภูมิใจเช่นเดียวกัน 

 แนวคิดการทำงานแบบ DEI นับเป็นอีกหนึ่งกุญแจสำคัญที่จะช่วยผลักดันให้พนักงานใน

องคก์ร เกิดความผูกพันต่องาน และสังคมในองค์กร รวมถึงช่วยเสริมศักยภาพการทำงานอย่างเห็นได้

ชัด และนำไปสู่ความสำเร็จในท่ีสุด โดยแนวคิดการทำงานแบบ DEI จะมีด้วยกัน 3 เรื่องดงันี้ 
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 Diversity คือ ความหลากหลายของผู้คนในสังคมการทำงาน ไม่ว ่าจะเป็นเพศ เชื้อชาติ   

ความสนใจ ที่ม ีความแตกต่าง และหลากหลาย ก็สามารถทำงานร่วมกันได้เป ็นอย่างดีของคน          

ในองคก์ร 

 Equity คือ ความเท่าเท ียม และความเสมอภาค ที่คนในองค์กรนั้นมีสิทธิท ี่จะออกเสียง   

แสดงความคดิเห็นในสิ่งท่ีเห็นสมควรไดอ้ย่างแท้จรงิ 

 Inclusion คือ การไม่แบ่งแยก รวมไปถึงการยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในการ

ทำงาน เช่น การเปิดโอกาสให้ผู้หญิงได้มีสิทธิในการเป็นผู้นำในการทำงาน ซึ่งมาจากความสามารถ

โดยไม่แบ่งเพศแต่อย่างใด มีความเท่าเทียมกัน 

 การทํางานแบบ Hybrid Work ในป ัจจุบ ันมีการรณรงค ์ให ้มีการทำงานแบบ Hybrid 

Working มากยิ่งขึ้น โดยการทำงานแบบ Hybrid Work คือ การทำงานที่บ้านสลับกับการเข้าออฟฟิศ 

เช่น การทำงานที่บ้าน 2 วัน เข้าออฟฟิศ 3 วันต่อสัปดาห์ ซึ่งการทำงานเช่นนี้จะแตกต่างจากการ

ทำงานภายในออฟฟิศเพียงอย่างเดียว และยังช่วยลดปัญหาเกี่ยวกับความตึงเครียดในการทำงานของ

พนักงานได้มากกว่า อีกทั้งยังเป็นการสร้างอิสระในการทำงานแก่พนักงานเพื่อเปิดโอกาสในการหา

แนวคิดใหม่ ๆ ในการทำงานเข้ามาเสริมได้อีกด้วย  

 การมี Side Hustle ที่นอกเหนืองานประจํา คือ การสร้างรายได้เสริมระหว่างการทำงาน 

ซึ่งจะเห็นได้ว้าในปัจจุบันที่เศรษฐกิจในประเทศไทย และโลกนั้นมีการผันผวนอยู่มาก จึงทำให้การ

ทำงานในสายเดียว หรือทางเดียวไม่เพียงพอต่อการใช้ชีวิตประจำวันอย่างแน่นอน โดยการสร้าง

รายได้เสริมนี้ก็สามารถที่จะนำเอาความสามารถที่ตนเองมีอยู่มาทำการต่อยอด และสร้างเสรมิเป็นอีก

หนึ่งอาชีพที่สร้างรายได้อีกเช่นเดียวกัน ตัวอย่างเช่น พนักงานมสีกิลในสายงานการออกแบบ หรือ  

การเป็น Graphic Designer อยู่แล้ว ก็สามารถหารายได้เสริมผ่านช่องทางออนไลน์เป็นงานฟรแีลนซ์ 

ซึ่งก็จะมีกลุ่มต่าง ๆ หรือเว็บไซต์ต่าง ๆ ที่เปิดโอกาสให้ได้รับงานเสริม และที่สำคัญรายได้จากช่องทาง

นี้ก็ยังเป็นรายได้ท่ีดี และยังมีมาเรื่อย ๆ ไม่กระทบกับงานประจำอีกด้วย  

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญการทํางานยุคใหมในป 2024 โดยองค์การสุราฯ     

ควรมีการดำเนินการ ดังนี้ 

 1) พ ัฒนาท ักษะแห ่งอนาคต (Future Skills) เพ ื่อช ่วยเสริมให ้การทำงานในย ุคของ         

การเปลี่ยนแปลงที่กำลังจะเกิดขึ้นน ี้มีประสิทธิภาพที่ด ีมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะการมีความรู้ และ

ความสามารถเกี่ยวกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่จะต้องใช้หลากหลายทักษะเข้ามาช่วยในเรื่องนี้ 

  2) Upskill หรือ Reskill เพื่อพัฒนาทักษะที่ที่มีอยู่แต่เดิมให้ดีมากยิ่งขึ้น นำไปสู่การพัฒนา

องค์กรให้ประสบความสำเร็จ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงในการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ เพื่อใช้ในการ

ทำงานในองคก์ารให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 3) การส่งเสริมให้มีการพัฒนาทักษะกระบวนการคิดแบบ Critical Thinking ในทุกระดับ 

เพื่อพัฒนาทักษะทางด้านการคิดวิเคราะห์อย่างมีแบบแผนเป็นระบบ จะช่วยให้การทำงานไดร้อบคอบ

มากขึ้น และเกิดข้อผิดพลาดน้อยที่สุด 
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 4) การนำ AI เข้ามาเป็นผู้ช่วยในการทำงาน โดยการศึกษาเกี่ยวกับการทำงานของระบบ AI 

ที่สอดคล้องกับการทำงานภายในองคก์าร อาทิ ChatGPT Google Bard (Gemini)  

 5) ทบทวนกระบวนการดานทุนมนุษยที่สามารถนาํเครื่องมือดานเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช       

ในการดําเนินงาน เชน การใหบริการดานทุนมนุษยแกบุคลากรในองคกร ผานแอพพลิเคชั่น หรือ

แพลตฟอรมเพ ื่อให สามารถเข าใช งานได ด วยตนเอง และการปรับปรุงระบบประเม ินผลใหม ี

ประสิทธิภาพ เปนตน  

 6) พัฒนาทักษะของบุคลากรใหรองรับตอการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัล  

 7) ทบทวนอัตรากําลังในงานที่ไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยดีิจิทัล 

เชน่ งานที่สามารถนําระบบอัตโนมัติมาใช หรือการเพิ่มประสิทธิภาพในกระบวนการทํางานจากการใช

เทคโนโลยีดิจิทัล เปนตน 

 

1.10 การวิเคราะหสถานการณภายนอกดวย PESTEL Analysis 

PESTEL Analysis การวิเคราะห 

P 

Political 

นโยบายภาครัฐที่ส่งผลต่อองค์การสุราฯ ทั้งทางตรงและทางอ้อมอัน ได้แก่ 

เสถียรภาพของรัฐบาลที่ยังคงมีการเปลี่ยนแปลง นโยบายของรัฐบาลขาด

ความต่อเนื่องมีการเปลี่ยนแปลงไปตามทิศทางของรัฐบาล มกีารปรับเปลี่ยน

ภาครฐัสู่การเป็นรัฐบาลดจิิทัล และส่งเสริม Big Data, Technology ส่งผลให้ 

องค์การสุราฯ มีโอกาสพัฒนา Digital Platform และใช้ประโยชน์จาก Big 

Data และพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการดิจิท ัล เพื่อให้สอดรับกับนโยบาย      

ที่กำหนด รวมถึงนโยบายภาครัฐในการส่งเสริมการใช้รถ EV เพื่อลดการใช ้   

น้ำมันทำให้บริษัทเอทานอลที่ผลิตแอลกอฮอล์เป็นเชื้อเพลิงต้องปรับรูปแบบ

ธุรกิจซึ่งอาจกระทบกับองค์การสุราฯ และนโยบายรัฐบาลส่งเสริมการพัฒนา

ตามแนวทาง SDG เปิดโอกาสให้องค์การสุราฯ ทำธุรกิจที่ต่อเน่ืองได้ 

 

E 

Economic 

ตัวแปรทางเศรษฐกิจที่องค์การส ุราฯ ควรให้ความสำคัญในปัจจุบ ันและ

อนาคตอันใกล้ ได้แก่ การเติบโตทางเศรษฐกิจหดตัวลงอย่างมาก ในขณะที่

แนวโน ้มการว่างงานมีโอกาสสูงมากขึ้นจากสถานการณ ์การระบาดของ 

COVID-19 ซึ่งส่งผลต่อกำลังซื้อของลูกค้าและประชาชนทั่วไป นอกจากปัจจัย

ดังกล่าวแล้ว องค์การสุราฯ ยังได้รับผลกระทบจากราคาสินค้าเกษตรที่เพิ่ม

สูงขึ้น จากสภาวะโลกร้อนทำให้วัตถุดิบมีปริมาณลดลงส่งผลให้ราคาวัตถุดิบ

สูงขึ้นในส่วนของน้ำมันเชื้อเพลิงมีผลกระทบจากสงครามรัสเซียและยูเครน     

ทำให้ราคาน้ำมันสูงข้ึนมาก ซึ่งส่งผลกระทบต่อองค์การสุราฯ ค่อนข้างมาก 
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Social เป็นเรื่องทางสังคมที่อาจรวมถึงวัฒนธรรมด้วย จากสถานการณ์การระบาด

ของ COVID-19 กลับส่งผลทางบวกต่อองค์การสุราฯ โดยทัศนคติ พฤติกรรม

และรูปแบบการใช้ชีวิตของประชาชน/ผู้บรโิภคเปลี่ยนไปจากเดิมในระดับหนึ่ง

อย่างเห็นได้ชัด และมีความใส่ใจในสุขภาพและความสะอาดเพิ่มมากขึ้น 

ประกอบกับประเทศไทยมีนโยบายพัฒนาประเทศให้เป ็นศูนย์กลางทาง

การแพทย์ จึงส่งผลดีต่อความต้องการแอลกอฮอล์เพ ื่อใช ้ในการทำความ

สะอาดเพิ่มสูงขึ้น นับเป็นโอกาสที่องค์การสุราฯ จะเพิ่มยอดขาย แต่ด้วย

สังคมสูงอายุในระยะยาวต้องการแรงงานลดลง โดยต้องการแรงงานที่ใช้ Skill 

เพ ิ่มข ึ้น  สง่ผลให้แนวโน ้มความต ้องการแรงงานในอนาคตไม ่ใช ่ Labor 

Intensive รวมทั้งพฤติกรรมของผู้บริโภคมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

และมีความต้องการที่แตกต่างและหลากหลาย อาจท าให้ผลิตภัณฑ์/บริการ

ไม่สามารถตอบโจทย์ได้ตรงและเท่าทันต่อความต้องการของผู้บริโภค 

 

T 

Technological 

ในประเด็นเทคโนโลยีได้จำแนกการวิเคราะห์ออกเป็น 2 มิติ ได้แก่  

(1) เทคโนโลยีในการผลิตสินคา้ (แอลกอฮอล์)    

(2)  เทคโนโลย ีท ี่เอ ื้อประโยชน ์ด ้านอื่น ๆ โดยเฉพาะด ้านการจำหน ่าย        

การสื่อสาร และการจัดเก็บข้อมูล และด้วยนโยบายของรัฐบาลที่เป็นรัฐบาล

ดิจิทัล ทำใหอ้งค์การสุราฯ ต้องนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการดำเนินธุรกิจ

ขององค์กร รวมถึงการปรับเปลี่ยนวิถ ีช ีว ิตใหม่จนเกิดเป ็น New Normal      

ทำให ้ผ ู้บ ร ิโภคม ีการปรับ เปล ี่ยนพฤต ิกรรม โดยนำอ ิน เตอร์เน ็ตและ 

Smartphone เข ้ามาใช ้งาน ซึ่งอาจเกิดความเสี่ยงต ่อการถูกคุกคามทาง      

ไซเบอร์และอาจส่งผลเสียหายต่อธุรกิจได้ องค์การสุราฯ เห็นความสำคัญ      

ในเรื่องดังกล่าวจึงมีการดำเนินงานตามพระราชบัญญัติการรักษาความมั่นคง

ปลอดภัยไซเบอร์ฯ เพ่ือให้ใช้ข้อมูลได้อย่างปลอดภัย 

 

E 

Environmental 

ด้านสิ่งแวดล้อมนับเป็นอีกประเด็นที่องค์การสุราฯ ต้องเผชิญอย่างหลีกเลี่ยง

ไม่ได้ เพราะกระบวนการผลิตแอลกอฮอล์ขององค์การสุราฯ ล้วนแต่ส่งผล

กระทบต่อสิ่งแวดล้อม อาทิเช ่น การปล่อยก๊าซเรือนกระจกจากขั้นตอน     

การกลั่น การบำบัดน้ำเสียจากการผลิต อย่างไรก็ดี องค์การสุราฯ มีนโยบาย

และแนวทางการรับมือที่ดีและชัดเจนเป็นรูปธรรม แต่สิ่งที่ต้องเผชิญคือปัญหา

สิ่งแวดล้อมที่สำคัญ คือ สภาพอากาศที่แปรปรวน โดยเฉพาะสภาวะโลกร้อน 

(Global Warning) ท ี่ส ่งผลให้เกิดภัยแล ้งยาวนานและเป็นวงกว้างส ่งผล
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โดยตรงทำให้ผลผลิตอ้อยและกากน้ำตาลลดน้อยลง ซึ่งส่งผลให้กากน้ำตาล    

ม ีราคาเพิ่มส ูงข ึ้น กระทบต่อต้นทุนการดำเนินงาน ประกอบกับสภาวะ      

โลกร้อนเป็นกระแสการตื่นตัวด้านสิ่งแวดล้อมทำให้การดำเนินธุรกิจต้อง

คำนึงถึงสิ่งแวดล้อมและพัฒนาอย่างยั่งยืนส่งผลให้องค์การสุราฯ ต้องปรับ

กระบวนการหรือใช้เทคโนโลยีทางเลือกและผลิตภัณฑ์บริการที่เป็นมิตรต่อ

สิ่งแวดล้อมพร้อมกับดำเนินการตามระบบมาตรฐานต่าง ๆ เพ ื่อให้ได้รับ     

การรับรองซึ่งถ ือเป ็นการยืนยันระบบการบริหารจัดการสิ่งแวดล้อมของ

องคก์ารสุราฯ ที่มีมาตรฐาน 

 

L 

Legal 

องค์การสุราฯ ดำเนินกิจการภายใต้กฎหมาย กฎระเบียบข้อบังคับ ประกาศ 

ของหน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้อง อาทิเช่น กระทรวงการคลัง กรมสรรพสามิต 

กรมบ ัญช ีกลาง และดำเน ินงานภายใต ้กฎระเบ ียบและข ้อบ ังค ับของ     

องค์การสุราฯ โดยองค์การสุราฯ ได้รับอ านาจในการเป็นรัฐวิสาหกิจที่มีสิทธิ

ในการผลิตและจำหน่ายแอลกอฮอล์บริสุทธิ์เพ ื่อการอุปโภคและบริโภค       

ในประเทศ แต่ม ีกฎหมาย ระเบียบ ข ้อบังคับบางส ่วนที่ส ่งผลกระทบต่อ      

การดำเนินงานขององค์การสุราฯ และความสามารถในด้านการแข่งขัน เช่น 

ประกาศกรมสรรพสามิตเกี่ยวกับการใช้แอลกอฮอล์แปลงสภาพ ประกาศ  

กรมสรรพสาม ิตเกี่ยวกับการใช ้ส ิทธิเส ียภาษีในอัตราศูนย์ ประกาศกรม

สรรพสามิตอื่น ๆ พรบ.การจัดซื้อจัดจ้างและการบริหารพัสดุภาครฐั 
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2. การสํารวจและวิเคราะหปจจัยภายในดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.1 แ ผน วิ ส าห กิ จ ข อ งอ งค ก า รสุ ร า  ก รมส รรพ สา มิต  พ .ศ . 2566 -257 0               

(ฉบับปรับปรุงประจําปงบประมาณ 2568)     

 องค์การสุรา กรมสรรพสามิต (องค์การสุราฯ) เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาพาณิชยกรรม

และอุตสาหกรรมภายใต้การควบคุมกำกับของกรมสรรพสามิต กระทรวงการคลัง มีสถานะไม่เป็นนิติ

บุคคล จัดตั้งตามนโยบายพิเศษของรัฐบาลโดยคำสั่งกระทรวงการคลังที่ 24367/2506 เมื่อวันที่ 25 

กันยายน 2506 ตามระเบียบจัดตั้งองค์การสุรา กรมสรรพสามิตพ.ศ. 2506 มีวัตถุประสงค์เพื่อจัดตั้ง

โรงงานผลิตสุราและผลิตภัณฑ์จากวัตถุพลอยได้ที่ได้จากการผลิตสุราหรือผลิตภัณฑ์อันเป็นอุปกรณ์แก่

การผลิตสุรา เพ ื่อหารายได้แก่ร ัฐและประกอบธุรกิจที่เก ี่ยวข ้องหรือต่อเน ื่องก ับการผลิต กรม

สรรพสามิตจึงให้ทุนแก่องค์การสุราฯ เป็นจำนวนเงินเท่ากับเงินสดและสินทรัพย์ที่กรมสรรพสามิตรับ

โอนมาจากกรมอุตสาหกรรมนอกจากน ี้ องค ์การส ุราฯ ได ้รับส ิทธิ์ให ้เป ็นผ ู้ผล ิตและจำหน่าย

แอลกอฮอล์บริสุทธิ์รายเดียวในประเทศไทย และได้รับอนุญาตให้แปลงสภาพแอลกอฮอล์ตามสูตรที่

กรมสรรพสามิตกำหนด ทำให้มีสินค้าที่หลากหลายสามารถตอบสนองลูกค้าที่แตกต่างกันได้ รวมถึงยัง

มีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนนโยบายของรัฐเพ่ือพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 

 เมื่อประเทศไทยได้มียุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) แผนแม่บทภายใต้

ยุทธศาสตร์ชาติแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 13 และพระราชบัญญัติการพัฒนาการ

กำกับดูแลและบริหารรัฐวิสาหกิจพ.ศ. 2562 แผนยุทธศาสตร์รายสาขาและแผนพัฒนารัฐวิสาหกิจ 

พ.ศ. 2566-2570 ของ สคร. แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) ของกระทรวงการคลัง

และนโยบายทีส่ำคัญซึ่งหน่วยงานภาครฐัมีหน้าที่และภารกิจจะต้องปฏิบัติตามอย่างเคร่งครดั จึงได้มี

การจัดทำแผนวิสาหกิจองค์การสุรา กรมสรรพสามิต (พ.ศ. 2566-2570) ฉบับทบทวนประจำปี

งบประมาณ 2568 โดยมีกระบวนการทบทวนเพื่อให้สอดคล้องและเหมาะสมกับสภาพแวดล้อม        

ที่เปลี่ยนแปลงไป 

 การจัดทำแผนวิสาหกิจองค์การสุรา กรมสรรพสามิต (พ.ศ. 2566-2570) ฉบับทบทวน

ประจำปีงบประมาณ 2568 ได้คำนึงถึงการรวบรวมข้อมูลทั้งจากแหล่งข้อมูลภายในและภายนอกที่

เกี่ยวข้องกับองค์กร สัญญาณบ่งชี้ที่ส่งผลกระทบต่อการกำหนดทิศทางขององค์กร ความนิยมของ

ลูกค้าและตลาด การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่สำคัญที่มีผลกระทบต่อองค์กร การบริหารความ

เสีย่ง ปัจจัยขับเคลื่อนมูลค่า ปัจจัยความยั่งยืน ผลการดำเนินงานที่ผ่านมา ความต้องการและความ

คาดหว ังของผ ู้ม ีส ่วนได ้ส ่วนเส ีย (Stakeholders) การม ีส ่วนร ่วมก ับคณะกรรมการบริหารฯ 

คณะอนุกรรมการฯผู้บริหารระดับสูง และบุคลากรขององค์การสุราฯ นำมาวิเคราะห์ผลกระทบต่อ

องค์กรผ่านกระบวนการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกขององค์กร (Environmental 

Scanning) เพื่อระบุจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค (SWOT Analysis) โดยใช้ฐานข้อมูลการ

วิเคราะห์ศักยภาพขององค์กร และข้อมูลเทียบกับคู่เทียบในอุตสาหกรรมเดียวกันการวิเคราะห์ความ

ได้เปรียบ/ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Advantages & Strategic Challenges) และ

ความสามารถพิเศษองค์กร (Core Competencies) เพื่อประกอบการพิจารณาทบทวนกรอบทิศทาง

องค์กร ได้แก่ วิส ัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม ตำแหน่งทางยุทธศาสตร์ วัตถุประสงค์เชิงย ุทธศาสตร์ 
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ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ เพื่อถ่ายทอดสู่การนำไปใช้จริงภายใต้แผนปฏิบัติการและแผนแม่บทที่ม ีการ

กำหนดตัวชี้วัด และกรอบระยะเวลาที่ชัดเจน สามารถใช้เป็นกรอบทิศทางการบริหารจัดการของ

องค์การสุราฯ ระยะ 5 ปี ได ้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งน ี้ ไดน้ำหลักเกณฑ์ระบบประเมินผลการ

ดำเนินงานรัฐว ิสาหกิจ (State Enterprise Assessment Model : SE-AM) เป ็นแนวทางในการ

ปรับปรุงกระบวนการจัดทำแผนวิสาหกิจ เพื่อให้มั่นใจถึงคุณภาพของแผนวิสาหกิจองค์การสุราฯ 

แผนปฏิบัติการและแผนแม่บทที่เกี่ยวข้องเกิดการเชื่อมโยงครอบคลุมในทุกมิติและมีการขับเคลื่อนสู่

การปฏิบัติไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม 

 

สรุปสาระสําคัญของแผนวิสาหกิจองคการสุราฯ (พ.ศ. 2566-2570) ฉบับทบทวนประจําป

งบประมาณ 2568 
 

 

 

  

                    

 

ภาพแสดงวิสัยทัศน์ขององค์การสุรา กรมสรรพสามิต 

ท่ีมา : องค์การสุรา กรมสรรพสามิต 
 

 ผูนําอุตสาหกรรมแอลกอฮอล หมายถึง ผู้นำอุตสาหกรรมต้นน้ำที่ผลิตแอลกอฮอล์บริสุทธิ์

คุณภาพสูง โดยอุตสาหกรรมกลางน้ำและปลายน้ำต่าง ๆ จะนำเอทิลแอลกอฮอล์ไปใช้ในการผลิต           

การปรุงแต่ง การเจือปน การสกัด และการทำละลาย  

วิสัยทัศน (Vision) 

“ผู้นำอุตสาหกรรมแอลกอฮอล์ เพ่ือคุณภาพชีวิตของประชาชน และความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 

สรา้งคุณค่าให้กับสังคม เป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อมอย่างย่ังยืน” 
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 เพื่อคุณภาพชีวิตของประชาชนและความม่ันคงทางเศรษฐกิจ หมายถึง องค์การสุราฯ     

จะเป็นอุตสาหกรรมต้นน้ำที่ให้บริการสาธารณะด้านแอลกอฮอล์ สำหรับใช้ในอุตสาหกรรมยาและ

เวชภัณฑ์ สร้างความมั่นคงให้อุตสาหกรรมกลางน้ำและปลายน้ำด้วยระบบมาตรฐานและบรกิารท่ีดี เพ่ือ

ส่งเสริมการเติบโตและสร้างความสามารถในการแข่งขันของอุตสาหกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เน้นตอบ 

สนองความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

 สรางคุณคาใหกับสังคม เปนมิตรกับสิ่งแวดลอมอยางยั่งยืน หมายถึง การเลือกใช ้พืชผล       

ที่ล้นตลาดหรือวัสดุเหลือทิ้งทางการเกษตรมาผลิตเอทิล แอลกอฮอล์เพ่ือไม่ให้กระทบต่อวงจรอาหาร

มนุษย์และสัตว์ และลดปรมิาณการปล่อยก๊าซเรือนกระจกอย่างมีประสิทธิภาพ 

 

 

 (1) ว ิจัย พ ัฒนา และผล ิตผลิตภัณฑ์เอท ิลแอลกอฮอล์และผลิตภัณฑ์ท ี่เก ี่ยวข ้องท ี่ม ี

คุณภาพสูง เพื่อคุณภาพชีวิตของประชาชนและความมั่นคงทางเศรษฐกิจตอบสนองต่อความต้องการ

ทั้งในและต่างประเทศ 

 (2) พัฒนาเพ่ือให้เกิดความต่อเนื่องและย่ังยืน  

 (3) สร้างเครือข่ายความร่วมมือและส่งเสริมอุตสาหกรรมแอลกอฮอล์ทั้งในและต่างประเทศ 

 (4) สร้างคุณค่าให้กับสังคมและเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 

 

 
 

  

  T : Teamwork   การทำงานเป็นทีม 

  H : Humility   มีความอ่อนน้อมถ่อมตน 

  A : Achievement  มุ่งม่ันสู่ความสำเร็จ 

  I : Integrity   โปร่งใส ซื่อสัตย์ ยึดหลักธรรมาภิบาล 

  S : Sustainability  มุ่งสู่การพัฒนาอย่างย่ังยืน 

 

                    
ภาพแสดงคา่นิยมและวัฒนธรรมองค์กรขององค์การสุรา กรมสรรพสามิต 

ท่ีมา : องค์การสุรา กรมสรรพสามิต 

พันธกิจ (Mission) 

คานิยมและวัฒนธรรมองคกร (Shared Value) 

THAIS 
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของวิสัยทัศน พันธกิจคานิยม และวัฒนธรรมองคกร        

โดยองคก์ารสุราฯ ควรมีการดำเนินการ ดังนี้ 

 1) การตอบสนองต อวิส ัยทัศน  บ ุคลากรขององค์การส ุราฯ ตองไดรับการพัฒนาขีด

ความสามารถในการเป็นผู้นำอุตสาหกรรมแอลกอฮอล์ เพื่อคุณภาพชีวิตของประชาชน และความ

มั่นคงทางเศรษฐกิจสร้างคุณคา่ให้กับสังคม เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน 

 2) การตอบสนองตอพันธกิจ จะตองใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง  

เพื่อใหสอดคลองกับพันธกิจที่กําหนด ใหสามารถวิจัย พัฒนา และผลิตผลิตภัณฑ์เอทิลแอลกอฮอล์

และผลิตภัณฑ์ที่เกี่ยวข้องที่มีคุณภาพสูง เพื่อคุณภาพชีวิตของประชาชนและความมั่นคงทางเศรษฐกิจ

ตอบสนองต่อความต้องการทั้งในและต ่างประเทศ พัฒนาเพื่อให้เก ิดความต่อเนื่องและย ั่งย ืน       

สร้างเครือข่ายความร่วมมือและส่งเสริมอุตสาหกรรมแอลกอฮอล์ทั้งในและต่างประเทศ สร้างคุณค่า

ให้กับสังคมและเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 

 3) ขับเคลื่อนการดําเนินงานผานคานิยมหลัก  THAIS ตอ้งมีการวางแผนการเสริมสราง

ความตระหนัก รับรู เขาใจ คานิยม “THAIS” ใหเกิดเปนพฤติกรรมในระดับบุคลากรทั่วทั้งองคกรจน

เก ิดเป นวัฒนธรรมองคกรอย างเป นรูปธรรม โดยมีเป าหมายและการดําเน ินงานในระยะยาว             

ที่ชัดเจน และดําเนินการทบทวนคานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงคของบุคลากรเปนระยะ อีกทั้ง     

มีการประเมินวัฒนธรรมองคกรอยางสม่ำเสมอเพ่ือใหทราบถึงชองวางในการปรับปรุง และพัฒนา 

  

 

 

 องค์การสุรา กรมสรรพสามิต ได ้ทำการวิเคราะห์ข้อม ูลและปัจจัยสำคญั โดยกำหนด

สมรรถนะหลักขององค ์กรที่จำเป ็น (Core Competency) ซึ่งเป็นความเชี่ยวชาญขององค์กรที่

แตกต่างไปจากคู่แข่งท้ังในมุมมองขององค์กรและลูกค้า 

สมรรถนะในป 2567 - 2568 : สรางรายได สมรรถนะในป 2569 - 2570 : สรางคณุคา 

มีการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรให้มีองค์ความรู้  

ทางเทคนิคและวิชาการเก่ียวกับแอลกอฮอล์ 

มีการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรให้มีองค์ความรู้   

ทางเทคนิคและวิชาการเก่ียวกับแอลกอฮอล์ 

ความไดเปรียบทางกฎหมายหรือสิทธิพิเศษ      

ในการผลิตหรือจำหน่ายแอลกอฮอล์ 

ความไดเปรียบทางกฎหมายหรือสิทธิพิเศษ      

ในการผลิตหรือจำหน่ายแอลกอฮอล์ 

มีความสามารถในการจำหน่ายแอลกอฮอล์

บรสิุทธ์ิที่มีคุณภาพและมาตรฐาน 

มีความสามารถในการจำหน่ายแอลกอฮอล์

บริสุทธ์ิที่มีคุณภาพและมาตรฐาน 

มีสรา้งเครือข่ายหรือทำความร่วมมือระหว่าง

หน่วยงานภาครัฐในการส่งเสริมและพัฒนาธุรกิจ 

มีสร้างเครือข่ายหรือทำความร่วมมือระหว่าง

หน่วยงานภาครัฐในการส่งเสริมและพัฒนาธุรกิจ 

ความสามารถในการบรหิารจัดการองค์กร    

อย่างมีระบบมาตรฐาน มีความน่าเชื่อถือ 

มีการสรางภาพลักษณหรือ Rebranding       

การสร้างความน่าเชือถือจากการเป็นหน่วยงาน

ของรัฐ 

สมรรถนะหลักขององคการสุรา กรมสรรพสามิต (Core Competencies : CC) 
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของสมรรถนะหลักขององคการสุรา กรมสรรพสามิต    

(Core Competencies : CC) โดยองค์การสุราฯ ควรมีการดำเนินการ ดังนี้ 

 1) ควรม ีการวิเคราะหสมรรถนะหล ักขององค การสุราฯ (Core Competencies : CC)     

เพื่อระบุ/อธิบายขีดความสามารถที่ตองการในแตละระดับ (Proficiency Level) ของแตละสมรรถนะ

หลักขององคการสุราฯ 

  2) นําไปจัดทําแผน/วางแผน และกําหนดเปาหมายในการพัฒนาบุคลากรทั้งระยะสั้นและ

ระยะยาว ท่ีสอดคลองกับการดําเนินงานขององคกรตาม Business Model ในแตละระยะ 

 

 

 ตำแหน่งทางยุทธศาสตร์ (Strategic Positioning) มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ และ

เป้าหมายในระยะยาวขององค์กร โดยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ได้แก่ ระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว 

โดยตำแหน่งทางยุทธศาสตร์ในแต่ละระยะแสดงให้เห็นถึงขอบเขตหรือตำแหน่งเป้าหมายที่องค์การ

สุราฯ ต้องการไปให้ถึงผ่านการดำเนินงานตามพันธกิจ ความต้องการ และความคาดหวังของลูกค้า

และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพแสดงตำแหน่งทางยุทธศาสตร ์(Strategic Positioning)  

ขององค์การสุรา กรมสรรพสามิต ที่มา : องค์การสุรา กรมสรรพสามิต 

 

 

การกําหนดตําแหนงทางยุทธศาสตร (Strategic Positioning) 
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 แผนวิสาหกิจองค์การสุรา กรมสรรพสามิต ประจำปีพ.ศ. 2566-2570 ฉบับทบทวนประจำปี

งบประมาณ 2568 มีการกำหนดเป้าหมายความสำเร็จและตัวชี้วัดในแต่ละห้วงเวลาเป็นระยะอย่าง

ชัดเจน โดยกำหนดตำแหน่งทางยุทธศาสตร ์เป็น 3 ระยะ คือ 1) ระยะสั้น (ปีพ.ศ. 2566) 2) ระยะ

กลาง (ปีพ.ศ. 2567-2568) และ 3) ระยะยาว (ปีพ.ศ. 2569-2570) พิจารณามิติต่างๆ ทั้ง 3 ด้าน 

ได้แก่  

 1) ผลิตแอลกอฮอล์บรสิุทธ์ิคุณภาพสูง  

 2) การให้บริการที่เป็นเลิศ  

 3) การสร้าง คุณค่าและความยั่งยืน  

 เพื่อให้ท ิศทางการดำเนินงานขององค์กรในอนาคตเป็นไปโดยมีประสิทธิภาพ มีตัวชี้ว ัด        

ที่ท้าทาย ชัดเจน และสามารถตรวจสอบได้ จึงกำหนดเป้าหมายตัวชี้วัดตำแหน่งทางยุทธศาสตร์ตาม

กรอบระยะเวลาโดยมีตัวชี้วัด คือ การบริหารจัดการองค์กรและการผลิตผลิตภัณฑ์แอลกอฮอล์ที่มี

คุณภาพได้มาตรฐานยอมรับทัว่ไปในปีพ.ศ. 2566 การพัฒนาความร่วมมือและให้บริการที่เป็นเลิศ   

ทำให้เกิดรายได้เพิ่มขึ้นในปีพ.ศ. 2567-2568 และการผลิตแอกลอฮอล์ ความบริสุทธิ์สูงถึง 99.9 ดีกรี 

และได้รับการรบัรองมาตรฐานทางยา (GMP PIC/s) ในปีพ.ศ. 2569-2570 

 ระยะสั้น (2566) : สร้างรากฐานองค์กรให้แข็งแรงเพื่อรองรบัการแข่งขันทางธุรกิจในอนาคต 

เป ็นองค์กรที่ม ีการนำเทคโนโลยีด ิจิท ัลมาใช ้ในการบริหารจัดการห่วงโซ่อ ุปทานหล ัก การผลิต        

การบร ิการ การเง ิน  และกระบวนการอ ื่นๆ ขององค ์กร (Enterprise Resource Planning)          

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทบทวนโครงสร้างองค์กรและพัฒนากฎหมาย กฎ ระเบียบที่เกี ่ยวข้องกับ

การบริหารจัดการภายในองค์กรและส่งเสริมการดำเนินธุรกิจให้เกิดความคล่องตัวยิ่งขึ้น มีการนำ

ระบบการบริหารด้วยแนวคิดแบบลีน (Lean Management) มาปรับปรุงกระบวนการทำงานเพื่อ    

เพิม่ประสิทธิภาพ และลดต้นทุน รวมถึงการพัฒนาการให้บริการด้านการขายและบริการทางห้อง

ปฏิบัติบัติการวิเคราะห์ทดสอบขององค์การสุราฯ  

 ระยะกลาง (2567-2568) : สร้างรายได้จากการจำหน่ายแอลกอฮอล์และการให้บริการ      

ที่เกี่ยวเนื่องกัน โดยแอลกอฮอล์ได้มาตรฐานเป็นที่ยอมรับในทุกอุตสาหกรรม และทำความรว่มมือกับ

หน่วยงานภาครัฐอื่นเพือ่เป็น การส่งเสริมอุตสาหกรรมแอลกอฮอล์ทั้งในและต่างประเทศ เช่น การ

วิจัยและพัฒนาการผลิตและสร้างผลิตภัณฑ์ใหม ่การพัฒนาการให้บริการขนส่งที่ทำให้เกิดความ

รวดเร็ว คล่องตัว และส่งเสริมการให้การบริการเป็นไปอย่างทั่วถึงมากขึ้น โดยมีการนำความต้องการ

หรือความคาดหวังจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่มมาปรับปรุงพัฒนาผลิตภัณฑ์และการให้บริการ ให้ดี

ยิ่งขึ้น รวมถึงการได้รับอนุญาตให้เปลี่ยนชื่อ และ/หรือเพิ่มเติมภารกิจสำคัญจากกระทรวงการคลัง

ควบคู่กับการดำเนินงาน เพื่อสรา้งคุณค่าให้กับสังคมและเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม  

 ระยะยาว (2569-2570) : สร้างคุณค่าด้วยการให้บริการสาธารณะด้านแอลกอฮอล์เพื่อ

ความมั่นคงของประเทศ เป ็นระยะที่องค์การสุราฯ มุ่งสู่การเป็นผู้นำด้านเอทิลแอลกอฮอล์และ

ผล ิตภ ัณฑ ์ต ่อเน ื่อง โดยดำเน ินธ ุรก ิจควบคู่ก ับการเป ็น ส ่วนหน ึ่งของส ังคมและส ิ่งแวดล ้อม             

เป็นองค์กรที่สามารถสร้างเสถียรภาพและความมั่นคงในการผลิตและจำหน่าย เอทิลแอลกอฮอล์ที่มี

ความบริสุทธิ์และคุณภาพสูงและผลิตภัณฑ์ต่อเนื่องได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อตอบสนองความ

ต้องการ ด้านสาธารณสุขการแพทย์ เภสัชกรรม อาหาร การสกัดสมุนไพร และอุตสาหกรรมที่จำเป็น
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ต่อการดำรงชีพและมีบทบาท ที่สำคัญต่อการบริการสาธารณะด้านแอลกอฮอล์ เป ็นประโยชน ์       

ด้านเศรษฐกิจ ส ังคม และความมั่นคงของประเทศ โดยมีการกำหนดเป้าหมายและตัวช ี้วัดของ   

องค์การสุราฯ จากตำแหน่งทางยุทธศาสตร์ ประกอบดว้ย 3 มิติ ดังนี้ มิติที่ 1 ผลิตแอลกอฮอล์บรสิุทธิ์

คุณภาพสูง มิติที่ 2 การให้บริการที่เป็นเลิศ มิติที่ 3 การสรา้งคุณค่าและความยั่งยืน 

 
ตารางแสดงการกำหนดประเด็นของตำแหน่งทางยุทธศาสตร์ในแต่ละช่วงเวลา 

ท่ีมา : องค์การสุรา กรมสรรพสามิต 

 ดังนั้น เพื่อให้การดำเนินงานขององค์กรมีความสอดคล้อง เช ื่อมโยง บรรลุผลลัพธ์ตาม

ตำแหน่งทางยุทธศาสตร์และแผนงานท่ีสำคัญ องค์การสุราฯ จึงได้ทบทวนวัตถุประสงคเ์ชิงยุทธศาสตร์ 

(SO) ของแผนวิสาหกิจองค์การสุราฯ พ.ศ. 2566 - 2570 ฉบับทบทวนประจำงบประมาณ 2568            

โดยกำหนดวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 3 ประเด็น ดงันี้  

 1. วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 1 (SO 1) การสร้างรายได้จากการพัฒนามาตรฐานการผลิต

และผลิตภัณฑ์  

 2. วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตรท์ี่ 2 (SO 2) การเพิ่มขีดความสามารถองค์กรด้วยเทคโนโลยี 

และนวัตกรรม  

 3. ว ัตถ ุประสงค์เช ิงย ุทธศาสตร์ท ี่ 3 (SO 3) การสร้างค ุณค่าให้ส ังคมและเป ็นม ิตรก ับ

สิ่งแวดล้อม  
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 อีกทั้งได้กำหนดยุทธศาสตร์เพื่อให้สอดรับกับวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ทั้ง 3 ประเด็น    

โดยมีการกำหนดยุทธศาสตร์ในการดำเนินงานทั้งสิ้น 5 ยุทธศาสตร์ ดังน้ี  

 ยุทธศาสตร์ที่ 1 ดำเนินการทางพาณิชย์เพื่อคุณภาพชีวิตของประชาชนและความมั่นคง   

ทางเศรษฐกิจ   

 ยุทธศาสตร์ที่ 2 สร้างพันธมิตร พัฒนาความร่วมมือและส่งเสริมอุตสาหกรรมแอลกอฮอล์    

ทั้งในและต่างประเทศ  

 ยุทธศาสตร์ท่ี 3 การสรา้งความยั่งยืนของการพาณิชย์และอุตสาหกรรมแอลกอฮอล์  

 ยุทธศาสตร์ท่ี 4 สร้างความเข้มแข็งบุคลากรและมุ่งสู่องค์กรสมรรถนะสูง  

 ยุทธศาสตร์ท่ี 5 การสรา้งคุณคา่ให้กับสังคมและเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 

 

 
ภาพแสดงยุทธศาสตร์ขององค์การสุรา กรมสรรพสามิต ที่มา : องค์การสุรา กรมสรรพสามิต 

 

 องค์การสุราฯ จึงกำหนดตัวชี้วัดและเป้าหมายของแต่ละวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ เพ่ือเป็น

กรอบในการด าเนินงานและแสดงถึง ความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์และกลยุทธขององคก์ร ดังนี้ 

วัตถุประสงค 

เชิงยุทธศาสตร (SO) 

ตัวช้ีวัด - คาเปาหมาย 

ณ ปงบประมาณ 2570 

ยุทธศาสตร 

(S) 

กลยุทธ 

(Tactic) 

SO 1 การสร้างรายได้

จ า ก ก า ร พ ัฒ น า

มาตรฐานการผลิตและ

ผลิตภัณฑ ์

SO 1 - 1 จำนวนครั้งท่ีไม่สามารถจัดส่ง

แอลกอฮอล์ได้ตามออเดอร์ลูกค้า (0 ครั้ง) 

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 

ดำเนินการ 

ทางพาณิชย์ 

เพ่ือคุณภาพชีวิต

ของประชาชน

และความม่ันคง

ทางเศรษฐกิจ 

กลยุทธ์ 1.1 การนำเทคโนโลย ี

สม ัยใหม ่มาใช ้ในการผล ิตเพ ื่อ

ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 

SO 1 - 2 การได้รับการรับรองมาตรฐาน 

GMP PIC/s จากสำนักงานคณะกรรมการ

อาหารและยา (ได้รับการรับรองระบบผลิต

แอลกอฮอล์มาตรฐาน GMP PIC/s) 

กลยุทธ์ 1.2 การพัฒนาคุณภาพ

การผล ิตและผล ิตภ ัณฑ ์ให ้ได ้

มาตรฐานสากล 

SO 1 - 3 รายได้จากการจำหน่าย

แอลกอฮอล์ เมื่อเทียบกับปีที่ผ่านมา  

(≥ 3.2%) 

ก ลย ุทธท ี่ 1.5 การเพ ิ่มรายได ้

จากผลิตภัณฑ์แอลกอฮอล์และ

บริการ 

SO 1 - 4 ผลคะแนนสำรวจความพึงพอใจ

ของลูกค้า (≥ 4.8 คะแนน) 
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วัตถุประสงค 

เชิงยุทธศาสตร (SO) 

ตัวช้ีวัด - คาเปาหมาย 

ณ ปงบประมาณ 2570 

ยุทธศาสตร 

(S) 

กลยุทธ 

(Tactic) 

SO 2 การเพิ่มขีดความ

ความสามารถองค ์กร

ด ้ว ย เท ค โน โล ย ีแล ะ

นวัตกรรม 

SO 2 - 1 จำนวนผลงานวิจัยและพัฒนา

ผลิตภัณฑ์และบริการท่ีนำไปใช้ประโยชน์  

ได้จริง (≥ 1 ผลงาน) 

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 

ดำเนินการ 

ทางพาณิชย์ 

เพ่ือคุณภาพชีวิต

ของประชาชน

และความม่ันคง

ทางเศรษฐกิจ 

กลยุทธที่ 1.3 การวิจัยและพัฒนา

ผลิตภัณฑ์และบริการที่ตอบสนอง

ความต้องการของประชาชน 

SO 2 - 2 มูลค่าความเสียหายจากการถูก

โจมตีทางไซเบอร์ที่มาจากภายนอก (0 บาท) 

กลยุทธ์ที่ 1.4 การนำเทคโนโลยี

ดิจิทัลมาใช้เพิ่มประสิทธิภาพการ

ทำงาน 

SO 2 - 3 จำนวนผลงานหรือนวัตกรรมท่ี

สง่เสริมอุตสาหกรรมแอลกอฮอล์ทั้งในและ

ต่างประเทศ (≥ 1 ผลงานหรือนวัตกรรม) 

ยุทธศาสตร์ท่ี 2 

สร้างพันธมิตร 

พัฒนาความ

ร่วมมือและ

สง่เสริม

อุตสาหกรรม

แอลกอฮอล์ทั้ง

ในและ

ต่างประเทศ 

กลยุทธ์ 2.1 สร้างเครือข่ายความ

ร่วมม ือทางธุรกิจเหต ุผลความ

จำเป็น 

SO 2 - 4 การได้รับอนุญาตให้เปลี่ยนชื่อ 

และ/หรือเพิ่มเติมภารกิจสำคัญจาก

กระทรวงการคลัง (ได้รับการเปลี่ยนชื่อ 

และ/หรือเพิ่มเติมภารกิจสำคัญ) 

ยุทธศาสตร์ท่ี 3 

การสร้าง 

ความย่ังยืนของ

การพาณิชย์และ

อุตสาหกรรม

แอลกอฮอล์ 

กลยุทธ์ 3.1 สร้างความยั่งยืนด้วย

การปรับปรุงบทบาทภารกิจให ้

สอดคล้องกับธุรกิจในปัจจุบัน 

SO 2 - 5 องค์กรมสีถานะเป็นนิติบุคคล  

(มีสถานะเป็นนิติบุคคล) 

SO 3 การสร้างคุณค ่า

ให ้ สังคมและเป็นมิตร

กับสิ่งแวดล้อม 

SO 3 - 1 ผลคะแนนสำรวจความพึงพอใจ

ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (≥ 4.8 คะแนน) 

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 

ดำเนินการ 

ทางพาณิชย์ 

เพ่ือคุณภาพชีวิต

ของประชาชน

และความม่ันคง

ทางเศรษฐกิจ 

กลยุทธ์ที่ 1.6 การสร้างความพึง

พอใจให้กับผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย 

SO 3 - 2 ร้อยละการใช้พลังงานลดลง 

กว่าปีท่ีผ่านมา (≥ 5) 

กลยุทธที่  1.7 การพัฒนาระบบ

บริหารจัดการพลังงาน 

SO 3 - 3 ผลคะแนนสำรวจความพึงพอใจ

และความผูกพันต่อองค์กร (≥ 4.3 คะแนน) 

ยุทธศาสตร์ท่ี 4 

สร้างความ

เข้มแข็งบุคลากร

และมุ่งสู่องค์กร

สมรรถนะสูง 

กลยุทธ์ 4.1 การพัฒนาศักยภาพ

องค ์กรและบ ุคลากรเพ ื่อ เพ ิ่ม

ประสิทธิภาพการดำเนินธุรกิจ 

SO 3 - 4 ผลคะแนนประเมิน ITA Score 

(≥ 95 คะแนน) 

กลยุทธ์ที่ 4.2  การสร้างวัฒนธรรม

การเรียนรู้ 

SO 3 - 5 ผลคะแนนสำรวจการรับรู้ค่านิยม

องค์กร (≥ 4.4 คะแนน) 

SO 3 - 6 ร้อยละการลดปริมาณการปล่อย

ก๊าซเรือนกระจกเม่ือเทียบกับปีที่ผ่านมา  

(≥ 0.5) 

ยุทธศาสตร์ท่ี 5 

การสร้างคุณค่า

ให้กับสังคมและ

เป็นมิตรกับ

สิ่งแวดล้อม 

กลยุทธ์ท ี่ 5.1 ธ ุรกิจสีเข ียวเป ็น

มิตรกับสิ่งแวดล้อม 
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 ตำแหน่งทางยุทธศาสตร์ (Strategic Positioning) ขององค์กร จะกำหนดให้สอดคล้องกับ

วิสัยทัศน์ และ เป้าหมายขององค์กร โดยจะแสดงให้เห็นถึงขอบเขตหรือตำแหน่งเป้าหมายที่องค์การ

สุราฯ ต้องการไปให้ถึง ผ่านการ ดำเนินงานตามพันธกิจ และความคาดหวังของลูกค้าและผู้มีส่วนได้

ส ่วนเส ีย ในขั้นตอนการกำหนดตำแหน่งทางยุทธศาสตร์น ั้นได ้ใช ้ข ้อม ูลบริบทแวดล้อมต ่าง ๆ             

ที่เกี่ยวข้องทั้งภายใน (ทรพัยากร ผลการดำเนินงาน) และภายนอก (บริบทของตลาด กลุ่มเป้าหมาย 

คู่แข่ง ความต้องการและความคาดหวังของลูกค้า) เป็นปัจจัยนำเข้าในการวิเคราะห์หาความได้เปรียบ

เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Advantages) ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Challenges) และ 

สมรรถนะหลักที่จำเป็น (Core Competencies) และนำไปสู่การกำหนดตำแหน่งทางยุทธศาสตร์ 

โดยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ได้แก่ ระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว โดยตำแหน่งทางยุทธศาสตร์ใน

แต่ละระยะจะแสดงให้เห็นถึงขอบเขต หรือตำแหน่งเป้าหมายที่องค์การสุราฯ ต้องการไปให้ถึงผ่าน   

การดำเนนิงานตามพันธกิจ และความคาดหวังของลูกค้าและผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนวิสาหกิจขององคการสุรา กรมสรรพสามิต         

พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงประจําปงบประมาณ 2568) โดยองค ์การส ุราฯ ควรม ี             

การดำเนนิการ ดังนี้ 

 1) ควรมีการจัดทํา/ทบทวน ตําแหนงทางยุทธศาสตรของแผนวิสาหกิจขององค์การสุรา      

กรมสรรพสามิต พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงประจำปีงบประมาณ 2568) ที่สอดคลองกับ        

ตําแหนงทางยุทธศาสตร (SP) (ป 2566-2570) ในแตละระยะตามแผนยุทธศาสตรองคกร 

 2) วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (SO) และเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Goals) 

ขององค์การสุราฯ ตามแผนวิสาหกิจวิสาหกิจขององค์การสุรา กรมสรรพสามิต พ.ศ. 2566-2570 

(ฉบับปรับปรุงประจำปีงบประมาณ 2568) ที่เกี่ยวของกับการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยโดยตรง     

ไดแก วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตรท์ี่ 2 (SO 2) การเพิ่มขีดความสามารถองค์กรด้วยเทคโนโลยี และ

นวัตกรรม โดยการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย เชน การพัฒนาบุคลากร ใหมีความสามารถในการ

กํากับดูแลองค์กร การประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของ การพัฒนาอยางยั่งยืน เปนตน รวมถึง

สภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย เชน การสงเสริมวัฒนธรรม/บรรยากาศ/

กลไกการทํางานใหสามารถสนับสนุนใหเก ิดการดําเน ินงานอยางคลองตัวและมีประสิทธิภาพ          

ไดอยางเปนรูปธรรม รวมถึงควรมีการจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) ที่มีการ

ดําเน ินการอย างเป นระบบ และเตรียมความพรอมใหกับบุคลากรโดยการพัฒนาบุคลากรใหม ี

ความสามารถในการรองรับและปรับตัวใหเขากับ การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้น (Changing 

Capability) 

 3) ยุทธศาสตร์และกลยุทธข์ององค์การสุราฯ ตามแผนวิสาหกิจวิสาหกิจขององค์การสุรา 

กรมสรรพสามิต พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงประจำปีงบประมาณ 2568) ที่เกี่ยวของกับการ

บริหารและพัฒนาทุนมนุษยโดยตรง ไดแก่ ยุทธศาสตร์ที่ 4 สร้างความเข้มแข็งบุคลากรและมุ่งสู่

องค์กรสมรรถนะสูง กลยุทธ์ที ่4.1 การพัฒนาศักยภาพองค์กรและบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ    

การดำเนินธุรกิจ โดยการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์  ควรมีการดําเนินงานที่สนับสนุนและชวยใน

การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ในประเด็นสําคัญ ๆ ดังตอไปนี้  



 
 

- 38 - 
 

  3.1)  การบริหารและพัฒนาทุนมนุษย เชน การทบทวนการกําหนดโครงสรางงาน

และกลุมของงาน (Job family) และโครงสรางอัตรากําลัง (Workforce landscape) ที่มีความสอด

คลองกับโครงสรางธุรกิจ และกระบวนการหลักในการดําเนินงานตาง ๆ รวมถึงมีการวางแผนบริหาร

จัดการอัตรากําลัง/บุคลากร โดยการวิเคราะหอัตรากําลังสวนขาด สวนเกิน เพื่อใหทราบอุปสงค 

อุปทานของอัตรากําลังขององคกร (Demand and Supply) ที่มีทักษะ/ความเชี่ยวชาญที่สอดคลอง

กับความตองการขององคกรในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร ์และนําไปวางแผนการบริหารจัดการ

อัตรากําลังใหทันตอความตองการขององคกร เชน สรรหาผูเช ี่ยวชาญจากภายนอก การพัฒนา

บุคลากรภายในทั้ง Upskill Reskill เปนตน  

  3.2) สภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย เชน การทบทวน

ปรับปรุงวัฒนธรรม/บรรยากาศ/กลไกการทํางานใหชวยขับเคลื่อนใหเกิดการดําเนินงานที่สอดคลอง

กับการดําเน ินงานขององคกรตามยุทธศาสตร์ โดยมีการวางแผนการจัดการการเปลี่ยนแปลง 

(Change Management) ที่มีการดําเนินการอยางเปนระบบ และเตรียมความพรอมใหกับบุคลากร

โดยการเรงสรางความตระหนัก รับรู เขาใจ ใหกับบุคลากรตอการเปลี่ยนแปลงขององคกรที่จะเกิดขึ้น 

รวมถึงเตรียมความพรอมของบุคลากรโดยการพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถในการรองรับและ

ปรบัตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้น (Changing Capability) 

 

2.2 ขอมูลดานการบริหารและพัฒนาทุนมนษุย 

 2.2.1 อํานาจหนาท่ี ควบคุม ดูแล การปฏิบัติงานของส่วนงานด้านบุคลากร วิเคราะห์และ

วางแผนการบริหารงานด้านบุคลากร พัฒนาโครงสร้างองค์กรและศักยภาพของบุคลากร กำหนด

ตำแหน่ง/วางแผนอัตรากำลัง การสรรหา/บรรจุ/แต่งตั้ง ทะเบียนข้อมูลประวัติต่าง ๆ โครงสร้างอัตรา

ค่าตอบแทน การเลื่อนขั้นเงินเดือน การฝึกอบรม/สัมมนา การประเมินผลการปฏิบัติงานและการ

ฝึกอบรม จัดทำคำสั่ง งานด้านสวัสดิการต่าง ๆ งานแรงงานสัมพันธ์ การเสนอขอรับพระราชทาน

เครื่องราชอิสริยาภรณ์ และกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ ดำเนินการทางวินัยและจรรยาบรรณของบุคลากร 

โดยมีระบบการควบคุมภายในและการบริหารความเสี่ยงท่ีดี และปฏิบัติงานอ่ืนตามที่ไดรั้บมอบหมาย 

 2.2.2 ขอมูลเกี่ยวกับบุคลากร  

  1) อัตรากําลังตามโครงสราง 210 ตําแหนง 

พนักงานประจำ (คน) พนักงานจ้างเหมา (คน) อัตรากำลังปัจจุบัน (คน) 

162 36 198 

  2) เพศ 

ชาย หญิง 

57% 43% 

  3) ชวงอายุพนักงาน (Generations) 

Baby Boomer Gen X Gen Y Gen Z 

5% 38% 54% 3% 
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  4) ระดับการศกึษา  

ต่ำกว่า ม.6/ปวช. ปวส. ป.ตร ี ป.โท ป.เอก 

20% 19% 53% 7% 1% 

  5) ระดับตําแหนงพนักงาน  

ปฏิบัติการ 

(ระดับ 1-6) 

ผู้บริหารระดับต้น 

(ระดับ 7) 

ผู้บริหารระดับกลาง 

(ระดับ 8) 

ผู้บริหารระดับสูง 

(ระดับ 9-10) 

83% 11% 4% 2% 

  6) ประเภทกลุมพนักงาน 

สายสนับสนุน สายปฏิบัติการ 

39% 61% 

  7) ประเภทกลุมตําแหนงพนกังาน  

งานทั่วไป งานเทคนิค งานวิชาการ งานบริหาร 

14% 41% 28% 14% 

 

 2.2.3 โครงสรางองคการสุรา กรมสรรพสามิต 

  โครงสร้างขององค์การสุราฯ มีการแบ่งส่วนงานตามระเบียบว่าด้วยการแบ่งส่วนงาน

และก าหนดอำนาจหน้าที่ความรับผิดชอบของส่วนงานต่าง ๆ ในองค์การสุราฯ โดยแบ่งออกเป็น       

2 รอง 3 ฝ่าย 7 กอง 21 แผนก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพโครงสร้างองค์กรขององค์การสุรา กรมสรรพสามิต 
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2.3 ผลการดําเนินงานตามแผนแมบทดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2566-2570 

(ฉบับทบทวน ประจําปงบประมาณ 2567) และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประจําปงบประมาณ 2567 

 โครงการตามแผนแม่บทด ้านการบริหารทรัพยากรบุคคล งบประมาณ 2566 – 2570          

ที่ดำเนินการในปี 2567 มีรายละเอียดผลการดำเนินการ ดังนี้ 

ยุทธศาสตรที่ 1 พัฒนาเชิงกลยุทธสูการวางแผน การบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล 

โครงการ ผลการดำเนินการ 

1. โครงการจัดทำและทบทวนแผน

แม่บทและแผนปฏิบ ัต ิการด ้านการ

บรหิารทรัพยากรบุคคล ปี 2567 

      แผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 

2566-2570 (ฉบับปรับปรุงและทบทวน ประจำปีงบประมาณ 

2567) และแผนปฏ ิบ ัต ิการด ้านการบร ิห ารทร ัพยากร        

บ ุคคล ประจำป ีงบประมาณ 2567 ได ้ร ับการอน ุม ัต ิโดย

คณะอนุกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคล มติท ี่5/4/2566     

การประชุมคร้ังที่ 4/2566 เมื่อวันที่ 15 กันยายน 2566 

2. โครงการจัดทำค ู่ม ือกระบวนการ

บรหิารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ปี 2567-2568 

ดำเนินการจัดทำคู่มือกระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากร

บุคคลเรียบรอ้ยแล้ว จำนวน 10 เล่ม ดังนี้ 

     1. คู่มือการสรรหาบุคลากร 

     2. คู่มือการฝึกอบรมบุคลากร 

     3. ค ู่ม ือการจ ัดทำแผนพ ัฒ นารายบ ุคคล  (Individual 

Development Plan - IDP) 

     4. คู่มือประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     5. คู่มือส่งเสรมิค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 

     6. คู่มือการหมุนเวียนบุคลากร  

     7. คู่มือการบริหารพนักงานศักยภาพสูง  

     8. คู่มือการวางแผนการสืบทอดตำแหน่ง  

     9. คู่มือการบริหารจัดการอาชีพ  

     10. คู่มือการเขียนหนังสือราชการและงานสารบรรณ 

3. โครงการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร 

และปร ับ ปร ุงโค รงสร ้างบ ุคล ากร        

ปี 2567 

โครงสร้างองค์กร และปรับปรุงโครงสรา้งบุคลากร ได้รับการ

เห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารกิจการขององค์การสุราฯ 

มติที่ 5.5/12/2566 ในการประชุมเมื่อวันที่ 18 กันยายน 2566       

โดยโครงสร้างดังกล่าว มีการปรับเพ ิ่มตำแหน่งหัวหน้าฝ่าย 

หัวหน้ากอง หัวหน้าแผนก และตำแหน่งระดับปฏิบัติการมีการ

ขยายระดับตำแหน่งให้สูงขึ้นกว่าที่กำหนดอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งเข้า

หล ัก เกณฑ ์ท ี่จะต ้องนำเสนอให ้คณะกรรมการรัฐว ิสาก ิจ

พิจารณาและให้นำเสนอกระทรวงเจ้าสังกัดพิจารณาก่อนทำ

ความตกลงกับกระทรวงการคล ัง เน ื่องจากการปรับเพ ิ่ม
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โครงการ ผลการดำเนินการ 

ตำแหน่งและระดับตำแหน่งในโครงสร้างใหม่ฯ มีผลกระทบต่อ

สภาพการจ้าง   ทางด ้านการเงิน จึงเข ้าหล ักการและแนว

ทางการพิจารณาปรับปรุงค่าตอบแทน ระบบแรงจูงใจ และ

สว ัสด ิก ารต ่าง  ๆ  ของร ัฐว ิส าหก ิจในภาพรวมตามมต ิ

คณ ะร ัฐมน ตร ี เม ื่อ ว ัน ท ี่ 7  ม ีน าคม  2560 โด ยข ้อ ม ูล

ประกอบการนำเสนอจะประกอบไปด้วย 

   1. ความเหมาะสมสอดคล้องกับค่างานของแต่ละตำแหน่ง 

   2. การเปรียบเท ียบค ่าตอบแทนของภาคแรงงานของ

อุตสาหกรรม (Industry Norm) 

    3. สถานะทางการเงินและผลการดำเนินงานของรัฐวิสาหกิจ 

ซึ่งจะนำแผนงานไปทบทวนในปีงบประมาณ 2568 อีกครั้ง    

เพื่อดำเนินการต่อให้แล้วเสร็จ 

โครงการบริหารอัตรากำลัง และ 

สรรหาบุคลากร ปี 2567 

ดำเนินการสรรหาพนักงาน เพื่อทดแทนตำแหน่งงานว่างและ

ตำแหน่งงานท่ีจะเกษียณอายุในสิ้นปีงบประมาณ 2567 

โครงการถ ่ายทอดต ัวช ี้ว ัด องค ์กร

นำไปสู่การปฏิบัติ ปี 2567 

มีการจัดอบรมหัวหน้าแผนกและผู้ท ีม่ ีส ่วนเกี่ยวข้องเพื่อให้

ความรู้ในการจัดทำตัวชี้วัด KPIs และมีการจัดประชุมถ่ายทอด

ต ัวช ี้ว ัดการปฏ ิบ ัต ิงานต ั้งแต ่ระด ับองค ์กรลงมาท ี่ระด ับ

หน่วยงาน และระดับบุคคล โดยตัวชี้วัดการปฏิบัติงาน มีความ

สอดคล้องกันในทุกระดับ ทั้งในส่วนของการกำหนด KPI และ

การปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุผลตามที่ตั้งเกณฑ์ไว้และสอดคล้อง

ไปในทิศทางเดียวกัน 

 

ยุทธศาสตรท่ี 2  สงเสริมและพฒันาบุคลากรเพ่ือมุงสูองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง 

โครงการ ผลการดำเนินการ 

โครงการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพ

บุคลากร ปี 2567 

ดำเนินการฝึกอบรมและพัฒนาตามแผนการพัฒนาบุคลาร 

4. โครงการพัฒนาและปรับปรุงการ

ประเมินสมรรถนะ (Competency) 

ปี 2567 

ดำเนินการทบทวนและปรับปรุงสมรรถนะให้มีความชัดเจน

สอดคล้องสภาพการดำเนินธุรกิจ และทักษะความสามารถใน

การบริหารจัดการ (Supervision and Managerial Skill) ท ี่

เชื่อมโยงกับพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของค่านิยมองค์กร THAIS 

มาประย ุกต ์ใช ้ โดยนำไปปรับ ใช ้สำหรับการประเม ินผล

สมรรถนะพนักงานประจำปีงบประมาณ 2567 
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5. โ ค ร ง ก า ร พ ัฒ น า เ ส ้น ท า ง

ความก้าวหน ้าในสายงาน (Career 

Path) ปี 2567 

ทบทวนคู่มือและหลักเกณฑ์ของระบบ  การบริหารเส้นทาง

อาชีพเรียบร้อยแล้ว ซึ่งประกอบด้วย องค์ประกอบหลัก ไดแ้ก่  

      1. แผนการบริหารเส ้นทางอาช ีพ (Career Planning) 

เป็นแนวทางการพัฒนาบุคลากรในองค์กรและบริหารบุคลากร

ภายในหน่วยงานที่มีความรู้ความสามารถ ทักษะความเป็นผู้นำ

และพร้อมในการเป็นผู้บริหาร รวมถึงผู้ชำนาญการในหน่วยงาน

นั้น ๆ ที่สอดคล้องกับบรบิทขององค์กร 

          1.1 เส้นทางอาชีพ (Career Path) แผนผังที่บ ่งบอก

หรือแสดงลำดับความก้าวหน้าในอาชีพของแต่ละตำแหน่งใน

องค์กร 

        1.2 แผนความก้าวหน้าทางอาชีพรายบุคคล (IDP) เป็น

แผนการพัฒนาความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่การงานของ

พนักงานแต่ละคน 

      2. แผนการส ืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) เป ็น

การวางแผนทดแทนตำแหน่งงานเพื่อมุ่งพัฒนาศักยภาพและ

เตร ียมค วามพร ้อ ม ให ้พ น ัก งานท ี่ม ีค วามสามารถและ     

ศักยภาพสูง 

โค ร งก า ร พ ัฒ น า บ ุค ล าก ร ให ้ม ี   

ศักยภาพสูง (Talent Management)

ปี 2567 

ได้ทบทวนคู่ม ือและหล ักเกณฑ์เรียบร้อยแล ้ว โดยกำหนด

แนวทางพัฒนาศักยภาพบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง ดังน้ี 

       1. ดำเนินการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาผู้มีศักยภาพสูง

โดยใช้หลักการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบ Non – Classroom 

และการพัฒนาในรูปแบบอื่น ๆ ท ี่แผนกบริหารงานบ ุคคล 

ผู้บ ังคับบัญชาของพนักงานศักยภาพสูง และคณะกรรมการฯ 

พิจารณาเห็นร่วมกัน 

        2. ดำเนินการมอบหมายให้พนักงานศักยภาพสูงคิดริเริ่ม

แผนงาน/โครงการ  

สำหรับการพัฒนาและยกระดับสายงาน เช่น กระบวนการ 

แนวทาง วิธีการที่นำไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่เป็นรูปธรรมอย่างมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อ   องค์การสุราฯ (Business 

Impact) และนำเสนอคณะกรรมการฯ พ ิจารณาให้ความ

เห็นชอบแผนงาน/โครงการ 

       3. ดำเน ินการให ้ผ ู้ม ีศ ักยภาพส ูงถอดบท เร ียนและ

แลกเปล ี่ยน เร ียนร ู้ส ู่ระบบการจ ัดการความร ู้ (KM) ของ   

องค์การสุราฯ 



 
 

- 43 - 
 

โครงการ ผลการดำเนินการ 

โครงการพัฒนาแผนสืบทอดตำแหน่ง 

(Succession Plan) ปี 2567 

ได้ทบทวนคู่ม ือและหล ักเกณฑ์เรียบร้อยแล้ว โดยกำหนด

หลักเกณฑ์และขั้นตอน ดังนี้ 

   1. การกำหนดเป้าหมายการสืบทอดตำแหน่ง 

   2. การกำหนดตำแหน่งงานหลักหรือตำแหน่งงานเป้าหมาย 

   3. กำหนดคุณสมบัติและสมรรถนะท่ีจำเป็นต่อตำแหน่งงาน 

   4. ประเมินความสามารถและศักยภาพของบุคคล 

   5. พัฒนาผู้สืบทอดตำแหน่ง 

   6. การเข้าสู่ตำแหน่งและการประเมินความต่อเนื่อง 
 

ยุทธศาสตรท่ี 3  พัฒนาระบบสื่อสารและระบบสารสนเทศใหมีประสิทธิภาพ และเสริมสราง

คุณภาพชีวิตตามหลักธรรมาภิบาล 

โครงการ ผลการดำเนินการ 

1. โครงการป้องก ันและปราบปราม      

การทุจรติ ปี 2567 

- การส ื่อสาร เผยแพร ่ เพ ิ่มช ่องทางของส ื่อต ่าง ๆ  เพ ื่อ

ประชาสัมพันธ์กิจกรรมเสริมสร้างบรรยากาศและพฤติกรรมที่ดี

เกี่ยวกับคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ 

- ม ีการทบทวนนโยบายและค ู่ม ือท ี่เก ี่ยวข ้องโดยขอความ

เห ็น ชอบจากคณ ะอน ุกรรม การก ำก ับ ด ูแลก ิจการท ี่ด ี           

ก ารบ ร ิห ารค วาม เส ี่ย ง  แ ล ะป ฏ ิบ ัต ิต าม ก ฎ  ระ เบ ีย บ 

(Governance Risk and Compliance : GRC) ดังน้ี 

    1) นโยบายจริยธรรมและจรรยาบรรณการดำเนินธุรกิจของ

องค์การสุราฯ 

     2) คู่ม ือจริยธรรมและจรรยาบรรณการดำเนินธุรกิจของ

องค์การสุราฯ 

     3) นโยบายว่าด้วยการป้องกันผลประโยชน์ทับซ้อน  

     4) คู่มือการป้องกันผลประโยชน์ทับซ้อน 

     5) น โยบายการป ้องก ันและปราบปรามการท ุจร ิต        

คอรรั์ปชัน  

     6) คู่มือการป้องและต่อต้านการทุจริตคอร์รัปชั่น  

     7) นโยบายการร้องเรยีนและการแจ้งเบาะแส 

- ผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสของหน่วยงาน

ภาครัฐ (Integrity and Transparency Assessment : ITA) 

ประจำปีงบประมาณ 2567 องค์การสุราฯ ได้คะแนนที่ 91.04 

ระด ับผลการประเม ิน  “ผ ่าน” โดยองค ์การส ุราฯ จะนำ

ข้อเสนอแนะ ท่ีได้รับ ไปปรับปรุงผลการดำเนินงานต่อไป 
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2. โค ร ง ก า ร ส ร ้า ง ค ่า น ิย ม แ ล ะ

ว ัฒนธรรมองค ์กร และเสร ิมสร้าง

คุณธรรมจริยธรรม ปี 2567 

กำหนดแนวทางการส่งเสริมค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร โดย

อ้างอิงทฤษฎีบริหารองค์กร 7s McKinsey ในการเป็นตัวแบบ- 

- การดำเนินงาน และได้กำหนดแนวทางการประพฤติปฏิบัติ

ตามค่านิยมที่พึงประสงค์และไม่พึงประสงค์ เพื่อใช้ในการเป็น

ต้นแบบชุดพฤติกรรมของพนักงานที่ส ่งเสริมและสนับสนุน

ค่าน ิยมองค์กร รวมถึงได ้บ ูรณาการระหว่างการกำกับดูแล

ก ิจการท ี่ด ี การบร ิหารความ เส ี่ย ง และการปฏ ิบ ัต ิตาม

กฎระเบียบ (GRC) 

- ผลการสำรวจคะแนนการรับรู้ค่านิยมองค์กรในปีงบประมาณ 

2567 อยู่ท ี่ 4.15 เพิ่มขึ้นจากปีท ี่ผ ่านมา 8% (ปีงบประมาณ 

2566 คะแนนการรับรู้คา่นิยมอยู่ที่ 3.85) 

3. โครงการเสริมสร้างความผ ูกพ ัน    

ต ่อองค ์กรและสร้างแรงจูงใจในการ

ทำงาน ปี 2567 

- ดำเนินการสำรวจความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร   

ของพ น ัก งาน องค ์ก า รส รุาฯ  ป ระจำป ี 2567 รอบ ท ี่ 1            

(6 เด ือนแรก :ต ุล าคม 2566 – ม ีนาคม 2567) ผลสำรวจ  

ระด ับความผ ูกพ ันต ่อองค ์กรและความพ ึงพอใจโดยรวม        

อยู่ที่ 3.38 

- ดำเนินการสำรวจความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร

ของพ น ัก งาน องค ์ก า รส ุราฯ  ป ระจำป ี 2567 รอบท ี่ 2     

(6 เดือนหลัง : เมษายน 2567 – กันยายน 2567) ผลสำรวจ

ระด ับความผ ูกพ ันต ่อองค ์กรและความพ ึงพอใจโดยรวม         

อยู่ที่ 4.02  

- สถานะทางด้านผลประกอบการขององค์การสุราฯ ในปัจจุบัน 

ทำให้ผลการสำรวจด้านความมั่นคงในการทำงานด้านจิตใจ/

ความรู้ส ึกพนักงาน และด้านการคงอยู่กับองค์กรมีคะแนน

ลดลง แต่ภายหลังจากการสื่อสารข้อมูลอย่างตรงไปตรงตรงมา

และแสดงให้เห ็นถึงความชัดเจนในทิศทางการดำเนินงาน

ปัจจุบันและอนาคต ส่งผลให้ระดับคะแนนมีการปรับเพ่ิมสูงขึ้น 

โดยองค์การสุราฯ จะนำผลสำรวจและข้อเสนอแนะมาใช้ในการ

ทบทวนและปรับปรุงแผนประจำปีงบประมาณ 2568 ต่อไป 

4. โครงการบริหารและจัดการด้าน       

อาช ีวอนาม ัยความปลอดภ ัย และ

สภาพแวดล้อมในการทำงาน ปี 2567 

 - จัดกิจกรรมให้ความรู้ทางด้านอาชีวอนามัย ความปลอดภัย 

และสภาพแวดล้อมในการทำงาน   

- ตรวจส ุขภาพพนักงานประจำป ี และตรวจอาชีวอนาม ัย

สำหรบับุคลากรที่อยู่ในกลุ่มเสี่ยง 

- ตรวจวัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
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- พัฒนาและประยุกช์ใช้ข้อกำหนดระบบการจัดการอาชีวอนา

มัยและความปลอดภัยร่วมกับการจัดการสิ่งแวดล้อม ปัจจุบัน

อยู่ระหว่างการขอรับรองระบบ ISO45001 ระบบมาตรฐาน

การจัดการอาชีวอนามัย และความปลอดภัย จาก SGS ซึ่งได้

ดำเนินการไปแล้วในระหว่างวันท่ี 9-11 กรกฎาคม 2567 

- การดำเนินการสำรวจความพึงพอใจและความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานองค์การสุราฯ ประจำปี 2567 ในด้าน

สภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่สนบัสนุนการทำงานอยู่ที่ 3.92 

5. โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศ    

เพ ื่อก ารบ ร ิห ารท ร ัพ ยาก รบ ุคคล        

ปี 2567 

- ดำเนินการแก้ไขปัญหาของระบบที่เกิดจากการใช้งานและ

พ ัฒนาระบบ เพ ื่อสน ับสน ุนการใช ้งานของผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงาน          

โดยร่วมกับแผนกสารสนเทศและทีม ERP โดยดำเนินการแก้ไข

ระบบ ดังนี ้

       1. ระบบสรรหาบุคลากร 

       2. ทะเบียนประวัติบุคลากร 

       3. ระบบฝึกอบรม 

       4. ระบบสวัสดิการ 

       5. ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

- รวบรวมปัญหาและความต้องการแก้ไขระบบสารสนเทศใน

การบริหารงานบ ุคคล (ERP) เพื่อดำเนินการ MA ระบบให้

เหมาะสมและสนับสนุนการใช้งาน 

6. โครงการทบทวน ปรับปรุง แก้ไข 

ระเบ ียบข้อบังคับ และแนวปฏิบัต ิท ี่

เก ี่ยวข ้องก ับการบริหารทรัพยากร

บุคคล ปี 2567 

- ระเบียบองค์การสุรา  กรมสรรพสามิต ว่าด้วยเครื่องแบบของ

ผู้ปฏิบัติงาน   องค์การสุรา กรมสรรพสามิต พ.ศ. 2567 ได้รับ

การอนุมัติและลงนามโดยประธาน กรรมการบริหารกิจการของ

องค์การสุรา ประกาศใช้เม่ือวันที่ 29 กุมภาพันธ์ 2567 

- ข้อบังคับองค์การสุรา กรมสรรพสามิต ว่าด้วยการบริจาค 

พ .ศ . 2567 ได ้ร ับ ก ารอน ุม ัต ิแ ละลงนาม โดยประธาน 

กรรมการบริหารกิจการขององค์การสุรา ประกาศใช้เมื่อวันที่ 

29 กุมภาพันธ์ 2567 

- ดำเน ินการแก้ไขข ้อบ ังค ับองค ์การส ุรา กรมสรรพสาม ิต        

ว่าด้วยการทำงานของพนักงาน พ.ศ. 2550 ส่วนที่ 2 ประเภท

การลา ซึ่งได้รับการอนุมัติจากคณะกรรมการบริหารกิจการของ

องค์การสุราฯแล้ว ดังนี้ 

        1. เพิ่มสิทธิการลาไปช่วยเหลือภริยาที่คลอดบุตร 

        2. แก้ไขสิทธิลาเพื่อคลอดบุตร โดยได้รับค่าจ้างเท่าเวลา
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โครงการ ผลการดำเนินการ 

ท่ีลาตามอัตราที่ได้รับอยู่ แต่ไม่เกิน 98 วัน 

- ดำเน ินการแก้ไขข ้อบ ังคับองค ์การส ุรา กรมสรรพสาม ิต        

ว่าด้วยการทำงานของพนักงาน พ.ศ. 2550 ให้สอดคล้องกับ

ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจส ัมพ ันธ ์ เรื่อง

มาตรฐานขั้นต่ำของสภาพการจา้งในรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2549 

และฉบับแก้ไขเพ่ิมเติม 

 

2.4 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของระบบประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจ 

Enabler (SE-AM) ดานการบริหารทุนมนุษย (Human Capital Management : HCM) 

 ตามหล ักเกณฑ์การประเมินผลกระบวนการปฏ ิบ ัต ิงานและการจัดการ Core Business 

Enablers ของรัฐว ิสาหก ิจในห ัวข ้อการบริหารท ุนมน ุษย ์ (HCM) โดยประเด ็นสำค ัญของระบบ

ประเมินผล ดังนี้ 

หัวขอ น้ําหนัก ประเด็นยอย 

1) ยุทธศาสตร/์กลยุทธ์ด้าน

การบริหารและพัฒนาทุน

มนุษย์ และการขับเคลื่อน

ของผู้บริหารระดับสูง 

30% 1.1) คุณภาพของยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์/การติดตามผล/

ผลลัพธ์ (20%) 

1.2) การขับเคล่ือนของผู้บรหิารระดับสูง (10%) 

2) การบริหารทุนมนุษย์  25% 2.1) อัตรากำลัง (7.5%) 

2.2) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (15%) 

2.3) ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (2.5%) 

3) การพัฒนาทุนมนุษย์  25% 3.1) การเรียนรู้และการพัฒนา (10%) 

3.2) การสืบทอดตำแหน่ง/การบริหารจัดการคนเก่ง (10%) 

3.3) การจัดการสายอาชีพ (5%) 

4) กลไกท่ีสนับสนุนการ

บริหารและพัฒนาทนุมนุษย์  

20% 4.1) การสร้างประสบการณ์ที่ดีและความผูกพันของบุคลากร/

ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร/การจัดการการเปลี่ยนแปลง/

จรรยาบรรณและจริยธรรม (5%) 

4.2) เทคโนโลยีดิจิทัลด้าน HR (3%) 

4.3) ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการทำงาน (2%) 

4.4) บทบาทของสายงาน HR และการสนับสนุนจากผู้บริหาร 

(10%) 

รวม 100%  
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 ซึ่งเมื่อพิจารณาจากเกณฑ์การประเมินและการดำเนินงานตามการบริหารทุนมนุษย์ของ

องค์การสุราฯ พบว่า มีการดำเนินงานที่องค์การสุราฯ สามารถดำเนินการได้และยังดำเนินการได ้     

ไม่สมบูรณ ์แยกเป็นประเด็นรายหัวข้อ ดังน้ี 

1) ยุทธศาสตร/กลยุทธดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย และการขับเคลื่อนของผูบริหารระดับสูง 

หัวขอยอย สามารถดําเนินการได ยังดําเนินการไดไมสมบูรณ 

1.1) ค ุณ ภ าพ ข อ ง

ยุทธศาสตร์หรือกล

ยุทธ์/การติดตามผล/

ผลลัพธ์  

 

- องค ์การส ุราฯ ม ีการจดัทำ

แผนแม่บทด้านการบริหารและ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลประจำปี  

2 5 6 6  - 2 5 7 0  โ ด ย ม ีก า ร

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน

ที ่ส่งผลกระทบต่อการบริหาร

ทุนมนุษย์ และการดำเนินธุรกิจ

ขององค ์กร และม ีการแปลง

ย ุท ธ ศ า ส ต ร ์ด ้า น  HR เป ็น

แผนปฏิบัติการประจำปี รวมถึง

มีกลไกติดตามการดำเนินงาน

ตามแผนปฏิบ ัต ิการประจำป ี

เป็นรายไตรมาส 

- อ งค ์ก า รส ุร าฯ  ไม ่ม ีก า ร ว ิเค ราะห ์

สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลกระทบต่อ

การบริหารทุนมนุษย์และการดำเนินธุรกิจ

ขององค์กร รวมถึงไม่สามารถดำเนินงานได้

บรรลุตามแผนท่ีกำหนด  

- ควรมีการกำหนดเป้าหมายและตัวชี้วัด

ของแผนปฏิบัติการด้านบริหารและพัฒนา

ท ุนมน ุษย ์ท ี่ครอบคล ุมท ั้งผลผล ิตและ

ผลล ัพธ ์ (Output & Outcome) และม ี

ลักษณะที่เป็นเชิงปริมาณ และเชิงคณุภาพ 

(Quantitative & Qualitative) ที่สามารถ

สะท้อนถึงความสำเร็จของโครงการ 

- ค วรแส ด งให ้เห ็น ถ ึงก ารบ ูรณ าก าร

ระหว่างแผนแม ่บทด้านการบริหารและ

พัฒนาทุนมนุษย์กับแผนยุทธศาสตร์องค์กร 

และแผนแม ่บทฯ  ห ร ือ ระบบงานอ ื่น         

ที่สำคัญ เช่น บริหารความเสี่ยง ลูกค้าและ

ตลาด เทคโนโลยีดิจิทัล การจัดการความรู้

และนวัตกรรม เป็นต้น  

- ควรทบทวนกลไกในการต ิดตามการ

ดำเน ินงานให้ครอบคลุมถึงเป ้าหมายใน

ระ ด ับ ย ุท ธศ าส ต ร ์ด ้า น ก า รบ ร ิห า ร          

ทุนมนุษย์อย่างเป็นระบบ  

- ควรใช้ข้อมูลป้อนกลับจากการดำเนินงาน 

รวมถ ึงข ้อม ูลจากแหล ่งอ ื่น  ๆ  ในการ

ทบทวนอย่างเป ็นระบบ และปรับปรุง

ย ุทธศาสตร์ด ้านการบริหารท ุนมน ุษย ์       

ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
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หัวขอยอย สามารถดําเนินการได ยังดําเนินการไดไมสมบูรณ 

1.2) การขับเคลื่อน

ข อ ง ผ ู้บ ร ิห า ร

ระดับสูง  

- - ก า ร ก ำ ห น ด ให ้ม ีค ณ ะ ก ร รม ก า ร

ย ุทธศาสตร์ด ้านทรัพยากรมน ุษยข์อง

องค์การสุราฯ มีองค์ประกอบไม่ครบถ้วน 

จึงทำให้ไม่สามารถติดตามการดำเนินงาน

และการสนับสนุนได้อย่างเป็นระบบ 

 

2) การบริหารทุนมนษุย 

หัวขอยอย สามารถดําเนินการได ยังดําเนินการไดไมสมบูรณ 

2.1) อัตรากำลัง  - ม ีการจัดทำแผนอัตรากำล ัง

แผนอัตรากำล ังระยะสั้นและ

แ ผ น อ ัต ราก ำล ัง ร ะย ะ ย าว 

(2568 - 2570) 

- ควรมีการวิเคราะห์อ ุปทานอัตรากำลัง

ข อ งอ งค ์ก ร  (Supply analysis) แ ล ะ

อัตรากำลังส่วนเกิน การวิเคราะห์และวาง

แผนการทดแทนอัตรากำลังที่เกิดจากการ

เปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี ดิจิทัล รวมถึง

ก ารว ิเค ราะห ์ผล ผ ล ิต ป ระส ิท ธ ิภ าพ 

(Productivity) หร ืออ ัตราส ่วนระหว ่าง

ผลผลิตหลักองค์กรและอัตรากำลัง หรือ

ค ่า ใช ้จ ่าย ท ี่เก ี่ย วข ้อ งก ับ บ ุค ล ากรใน

ภาพรวมขององค์กรและนำมาใช ้ในการ

กำหนดแนวทางท ี่ช ัดเจนในการบริหาร

อัตรากำลัง 

- ควรมีการวิเคราะห์กระบวนการทำงาน 

แ ล ะ ใช ้เค ร ื่อ งม ือ ต ่า งๆ  ใน ก า ร เพ ิ่ม

ประส ิท ธ ิภาพ ในกระบวนการทำงาน 

(HROD) โดยม ีกลไกหร ือกระบวนการ

ต ิดตามและประเมินผลการดำเน ินงาน      

ที่ม ีประสิทธิภาพทั้งกระบวนการบริหาร

อ ัตรากำล ังและกระบวนการสรรหาให ้

ได้ผลลัพธ์ตามที่กำหนด   

2.2) ระบบประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

- ม ีก า ร ก ำ ห น ด ร ะ บ บ

ประเม ินผ ลการดำ เน ิน งาน   

ขององค ์ก รในระด ับองค ์กร 

หน ่วยงาน และระด ับบ ุคคล 

โดยมีหล ักเกณฑ์/แนวทางใน

ก า รป ร ะ เม ิน ผ ล  แ ล ะ รอ บ

- ควรม ีกลไก เพ ื่อสร ้า งม าตรฐานของ       

ท ั้ง อ งค ์ก ร ใน ก า ร ก ำ ห น ด  KPI แ ล ะ

เป ้าหมายร่วมก ันระหว่างพน ักงานและ

ผ ู้บ ังค ับ บ ัญ ช า  แ ล ะต ิด ต าม ผ ล กา ร

ดำเนินงานระหว่างปีทั้งในระดับสายงาน 

และระด ับบ ุคคล เพ ื่อนำมาตรวจสอบ 
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หัวขอยอย สามารถดําเนินการได ยังดําเนินการไดไมสมบูรณ 

ระยะเวลาในการประเม ินผล    

ที่ชัดเจน โดยเริ่มกำหนดตัวชี้วัด

ประเมินการดำเนินงานในระดับ

บุคคล (KPI) 

ปรับปรุงกระบวนการการทำงาน รวมถึง    

ค ว ร ใช ้ป ร ะ โย ช น ์จ า ก ก า ร ว ัด แ ล ะ

ประเมินผลการปฏิบัติงานนำมาเชื่อมโยง

กับการให้ผลตอบแทนที่เป ็นตัวเง ินและ

ไม่ใช่ตัวเงิน  

- ควรพ ิจารณานำผลการประเม ินการ

ปฏ ิบ ัต ิงานมาว ิเคราะห ์ เปร ียบ เท ียบ      

เพื่อหาจุดเด่นจุดด้อยของแต่ละทีมงาน/

หน ่วย งาน  เพ ื่อ เพ ิ่ม ศ ักยภ าพ ในก าร

พ ัฒ น าการปฏ ิบ ัต ิงานของบ ุคล ากร/

ทีมงาน/หน่วยงาน และกำหนดระบบการ

จ่ายผลตอบแทนที่สอดคล้องก ับผลการ

ปฏิบัติงาน (Pay for Performance) เพื่อ

สร้างความเชื่อมั่นและความเป็นธรรมให้

เกิดขึ้นในระบบ PMS ขององค์กร รวมถึง

สร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรในการทุ่มเท

มุ่งมั่นต่อการปฏิบัติงาน และรักษาคนเก่ง

ให้อยู่กับองคก์ร 

2.3) ผลตอบแทน

และสิทธิประโยชน์  

- ม ีแ น ว ท า ง ก า ร พ ัฒ น า

ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์

ข อ ง บ ุค ล า ก ร ท ี่ม ี   ก า ร

เป ร ีย บ เท ีย บ โ ค ร ง ส ร ้า ง

ผ ล ต อ บ แ ท น ก ับ ต ล า ด ท ี่

ครอบคล ุม เงินเด ือน (Salary) 

ผลตอบแทนจูงใจ (Incentive 

Pay) และผลประโยชน์เกื้อกูล

อ ื่น  (Fringe Benefits) แ ล ะ      

มีการปฏิบัติตามกฎหมาย หรือ

ข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับแรงงาน

ของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

- อย ู่ระหว ่างการจ ัดทำร ่างโครงสร ้าง

สวัสดิการ ร่างโครงสร้างเงินเดือน เพื่อที่จะ

นำมาปรับ ใช ้ภายในองค ์กร แต ่ย ังต ิด

ข้อจำกัดในเรื่องของกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ

ต่าง ๆ ท ี่เก ี่ยวข ้องก ับการเต ิบโตในสาย

อาชีพ รวมถึงมีการกลั่นกรองหลายขั้นตอน 

จึงทำให้ยังไม่สามารถดำเนินการ ได้สำเร็จ

และบรรลุตามเป้าหมาย 

- ควรนำความต ้องการของกล ุม่ และ       

ส่วนบุคลากร มาใช้ในการออกแบบแนว

ทางการพ ัฒนาผลตอบแทนและส ิทธ ิ

ประโยชน์ให้สอดคล้องกับ ความต้องการ   

ท ี่แ ต ก ต ่า ง ก ัน ข อ งแ ต ่ล ะ ก ล ุ่ม แ ล ะ         

ส่วนบุคลากร โดยคำนึงถึงความสัมพันธ์   

กับ ความสามารถในการหารายได้หรือ

งบประมาณขององค์กร 
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3) การพฒันาทุนมนุษย 

หัวขอยอย สามารถดําเนินการได ยังดําเนินการไดไมสมบูรณ 

3.1) การเรียนรู้และ

การพัฒนา 

- มีการออกแบบระบบการเรียนรู้และ

พ ัฒนาขององค ์กร โดยม ีการจ ัดทำ

สมรรถนะหลัก (Core Competency) 

แ ล ะ ส ม ร ร ถ น ะ ร า ย ต ำ แ ห น ่ง

(Functional Competency) แล ะม ี

ก า รป ร ะ เม ิน ช ่อ ง ว ่า งส ม รรถ น ะ 

(Competency Gap) ของบุคลากรใน

ส่วนของสมรรถนะหลัก (General & 

Basic Core Competency) เ พ ื่อ

ประกอบการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 

- ค ว รม ีก า รจ ัด ท ำแ ผ น พ ัฒ น า

ร า ย บ ุค ค ล  ( Individual 

Development plan: IDP) แ ล ะ

แผนการพัฒนาบุคลากรระยะยาว 

(Development Roadmap) โด ย

พิจารณาถึงทักษะความเช ี่ยวชาญ   

ท ี่จ ำ เป ็น ต ่อ ก า ร ด ำ เน ิน ธ ุรก ิจ        

ท ั้ง ใน ป ัจ จ ุบ ัน แ ล ะ ใน อ น าค ต         

ท ี่ช ัด เจ น  แ ล ะ ค ร อ บ ค ล ุม            

ทั้งผู้บรหิารและพนักงาน  

- ค วรม ีกา รทบ ท วนส มรรถน ะ        

ให้รองรับการเปลี่ยนแปลงทางด้าน

เทคโนโลยีดิจิทัล  

- ควรนำรูปแบบของการเก็บข้อมูล

จำนวนช ั่ว โมงแล ะประส ิทธ ิผล    

ขอ งก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก รแ บ บ   

Non - classroom ท ี่ได ้ก ำ ห น ด

แ น ว ท า ง ไ ว ้ม า ใช ้ป ฏ ิบ ัต ิจ ร ิง       

โดยยังไม่พบการสร้างระบบนิเวศ

การเรียนรู้ (Learning Ecosystem)  

- ค วร เพ ิ่ม เต ิม ว ิธ ีก า รป ระ เม ิน

ประส ิทธิผลของระบบการเรียนรู้

และพัฒนาทีค่รอบคลุมถึงรูปแบบ

ก า ร พ ัฒ น า แ บ บ ต ่า ง  ๆ  ท ี่

นอกเหนือจากการฝึกอบรม รวมถึง

การสร้างแนวคิดและสร้างความ

รับผ ิดชอบในการพ ัฒ นาตนเอง 

(Self - learning)  

3.2) การสืบทอด

ตำแหน่ง/การบริหาร

จัดการคนเก่ง 

- ม ีการจัดทำแผนส ืบทอดตำแหน ่ง 

( Succession plan) โ ด ย ม ีก า ร

ดำเนินงานตั้งแต่การวิเคราะห์นโยบาย 

ท ิศทางองค ์กร ตำแหน ่งเป ้าหมาย 

(Key Strategic Position) การสรรหา  

- ไม ่พบการว ิเคราะห ์ข ้อม ูลจาก

แหล่งที ่มาภายนอก เพื ่อใช้ในการ

จัดทำแผนสืบทอดตำแหน่ง และ

แผ นก ารบ ร ิห ารจ ดั การคน เก ่ง 

รวมถึงไม ่พบการนำแผนส ืบทอด
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ผ ู ้ส ืบ ท อ ด ต ำแ ห น ่ง  (Successor)    

การจ ัดทำแผนพ ัฒ นา (Individual 

Development Plan) เพ ื่อ เต ร ีย ม

ความพ ร ้อ มก ่อน เข ้า ร ับต ำแหน ่ง     

รวมถึงเริ่มม ีการจัดทำแผนงานการ

บริหารจัดการคนเก่ง โดยมีข ั้นตอน  

ก ารส รรห าแ ล ะ ค ัด เล ือ ก คน เก ่ง 

(Talent Acquisition) และการจัดทำ

แ ผ น พ ัฒ น า ค น เก ่ง  ( Individual 

Development Plan) และหล ักการ

ใช้ประโยชน์จากคนเก่ง 

ตำแหน่ง (Succession plan) ไปใช้

จริงและติดตามประเมินผลหลังเข้า

รับตำแหน่ง 

- ไม่พบการนำแผนงานการบริหาร

จัดการคนเก่งไปใช้จริง และการใช้

ข้อมูลป้อนกลับจาก การดำเนินงาน

ตามแผนงานประจำปี รวมถึงข้อมูล

จากแหล่งอื ่น ๆ  มาปรับปรุงให ้

สอดคล ้องก ับการเปล ี่ยนแปลง     

อยู่เสมอ 

 

3.3) การจัดการ 

สายอาชีพ 

มีแนวทางในการจัดการความก้าวหน้า

ในสายอาชีพ (Career management 

& planning) ท ี่ม ีการจ ัดทำเส ้นทาง

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 

Path) และการพัฒนา ตามสายอาชีพ 

(Career Development) โดยม ีก าร

แต ่งต ั้งค ณ ะก รรม กา รด ูแ ล เร ือ่ ง

พิจารณาระดับตำแหน่งของพนักงาน 

- การแต ่งต ั้งคณะกรรมการด ูแล    

เรือ่งพ ิจารณาระดับตำแหน่งของ

พนักงาน ย ังม ีรอบในการประชุม    

ไ ม ่เป ็น ร ะ บ บ แ ล ะ ส า ม า ร ถ

ดำเนินงานตามแผนงานประจำปีที่

ค รบ ถ ้วน  ร วม ถ ึง ไม ่พ บ คว าม

เชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร์องค์กร 

และแผนงาน/ระบบงานที่สำคัญ 

 

4) กลไกท่ีสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

หัวขอยอย สามารถดําเนินการได ยังดําเนินการไดไมสมบูรณ 

4.1) การสรา้ง

ประสบการณ์ที่ดีและ

ความผูกพันของ

บุคลากร/ค่านิยมและ

วัฒนธรรมองค์กร/    

การจัดการการ

เปลี่ยนแปลง/

จรรยาบรรณและ

จริยธรรม 

- มีการสำรวจระดับความผูกพันของ

บุคลากรและมีการจัดทำแผนงานใน

การเสริมสร้างความผูกพัน และมีการ

ดำเน ินการสำรวจความผ ูกพ ันและ

ความพึงพอใจ ต่อองค์กรของบุคลากร 

- ม ีการกำหนดค ่าน ิยมหล ัก  (Core 

value: LDO) แ ล ะ ค ่า น ิย ม ร ่ว ม

(Shared value : THAIS) ท ี่ม ีค วาม

เช ื่อมโยงก ับแผนยุทธศาสตร์องค์กร 

และแผนงาน/ระบบงานที่สำคัญ 

 

- ระดับความผูกพันของบ ุคลากร  

ยังไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนด 

และไม่พบปัจจยัด ้านความผูกพัน 

ของบุคลากร เพื่อนำไปสู่การจัดทำ

แผนเสริมสร้างความผูกพันองค์กร 

รวมถึงการสร้างประสบการณ์ท ี่ด ี

ใ ห ้แ ก ่บ ุค ล า ก ร  ( Employee 

experience) 

- ควรม ีการกำหนดพฤต ิกรรมท ี    

 ่พ ึงประสงค์ และการจัดกิจกรรม

ต ่าง ๆ ในการเสริมสร้างค ่าน ิยม

องค์กร เพ ื่อให ้บ ุคลากรท ุกระด ับ   

ได ้ตระหนักและปฏิบ ัต ิตนจนเก ิด
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หัวขอยอย สามารถดําเนินการได ยังดําเนินการไดไมสมบูรณ 

เป็นวัฒนธรรมองค์กร (Corporate 

culture)    

- ควรม ีการดำเน ินการด ้านการ

จัดการการเปลี่ยนแปลง (Change 

Management) ที่เป็นระบบ 

- ควรม ีการส ื่อสารภายในองค์กร 

( Internal communication) ใ น

เรื่องทีม่ ีความสำคัญ ถูกออกแบบ

ตามพฤติกรรมและความคาดหวัง 

( Preferences) ข อ ง บ ุค ล า ก ร      

ผู้รับสารในแต่ละกลุ่มหรือส่วน 

4.2) เทคโนโลยี

ดิจิทัลด้าน HR 

- ม ีระบบฐานข ้อม ูลด ้าน  HR ของ

บุคลากรและของสายงานมีการจัดเก็บ

ข้อม ูลพื้นฐานของบ ุคลากร และนำ

ข้อมูลมาสรุปเป็นสารสนเทศในระบบ

เทคโนโลยีดิจิทัลรายงานต่อผู้บริหาร 

 

- ย ัง ไม ่ม ีก า ร น ำ ข ้อ ม ูล ม า ใช  ้         

ในการว ิเค ราะห ์และคาดการณ ์   

( HR analysis & analytics)    

อย่างเป ็นระบบ เพื่อการต ัดสินใจ  

ในงานด้านต่างๆ  

- ค ว รม ีก า รพ ัฒ น า เค ร ื่อ งม ือ /

Platform/ Application/ร ะ บ บ

เท ค โน โล ย ีด ิจ ิท ัล  เพ ื่อ เพ ิ่ม

ประสิทธิภาพในงานด้าน HR และ

เพ ื่ออำนวยความสะดวกให ้แก ่

บุคลากร  

- ควรกำหนดกลไกหรือกระบวนการ

ติดตามและประเมินผลเทคโนโลยี

ด ิจ ิท ัล ด ้าน  HR ท ี่น ำม าใช ้ เพ ื่อ

ปร ับปร ุงและพ ัฒ นาเคร ื่องม ือ /

ระบบเทคโนโลย ีด ิจ ิท ัล เพ ื่อเพ ิ่ม

ประสิทธิภาพในงานด้านบริหารและ

พัฒนาทุนมนุษย์ และอำนวยความ

สะดวกให้แก่บุคลากรมากยิ่งข้ึน 

4.3) ความปลอดภัย

และสภาพแวดล้อม           

ในการทำงาน 

- มีการจัดทำแผนงานประจำปี และ

แ ผ น ร ะ ย ะ ย า วด ้า น ส ว ัส ด ิภ า พ        

ความปลอดภ ัย อาช ีวอนาม ัย และ     

ส ิง่ แ ว ด ล ้อ ม  ( Security Safety 

- ควรเชื่อมโยงแผนงานด้านความ

ปลอดภัย กับแผนบรหิารความเสี่ยง   

และสร้างความตระหนัก โดยการจัด

กิจกรรมที่สร้างความรู้ความเข้าใจ
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หัวขอยอย สามารถดําเนินการได ยังดําเนินการไดไมสมบูรณ 

Health Environment) มีการกำหนด

ผ ู้ร ับ ผ ิด ชอบท ี่ช ัด เจน  และม ีก าร

ท บ ท วน ม า ต รก า ร  ก ฎ ระ เบ ีย บ 

ข้อบ ังค ับ คำส ั่ง ค ู่ม ือต ่าง ๆ รวมท ั้ง  

การประเมินดัชนีต่าง ๆ ให้ครบถ้วน

ตามม ิต ิของ SSHE ท ี่สอดคล ้องก ับ

บร ิบทการดำเน ิน งานขององค ์ก ร      

เพ ื่อหาช ่องว่างในการปรับปรุงและ

พัฒนา 

เก ีย่วก ับความปลอดภ ัยและการ

สร ้างส ภาพแวดล ้อมท ี่ด ีในการ

ทำงาน เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรม

และส ่งเสร ิม ให ้พน ักงาน เห ็นถ ึง

ความสำคัญและนำไปปรับใช้ในการ

ปฏิบัติงานอย่างถูกต้อง 

 

4.4) บทบาทของ

สายงาน HR และ

การสนับสนุนจาก

ผู้บริหาร 

- มีการพัฒนาผู ้บริหารสายงานภายใน

องคก์ร (Line manager) ให้มีความรู้  

และท ักษะใน งานด ้าน  HR รวมถ ึง      

มีการพัฒนาบุคลากรของสายงาน HR 

ให้ได ้รับคุณวุฒ ิวิชาชีพ และสายงาน 

HR สร้างเครือข่ายภายนอก และมีการ

แลกเปล ี่ยนองค ์ความรู้ด ้านต ่าง ๆ  

อย่างต่อเน ื่อง เพื่อนำมาใช้ประโยชน์

ในการพัฒนางานด้าน HR   

- บ ุค ล า ก ร ข อ ง ห น ่ว ย ง า น ท ี่

ร ับ ผ ิดชอบด ้าน  HR ควรพ ัฒ นา

ตนเองอยู่ตลอดเวลา เพ่ือให้มีทักษะ  

แล ะสม รรถนะท ี่เพ ีย งพ อท ี่จ ะ    

ขับเคลือ่นงานด้านการบริหารและ

พัฒนาทุนมนุษย์ต่าง ๆ ได ้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  

- ควรปรับบทบาทการดำเนินงาน   

ใน ก า ร เป ็น ห ุ้น ส ่ว น ท างธ ุรก ิจ 

(Strategic Partner) หรือที่ปรึกษา 

( Internal Consultant) ด ้า น  HR 

ของสายงานภายในองค์กรให้ชัดเจน 

พ ัฒ น าง าน ข อ ง  HR ให ้ท ัน ก ับ      

การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 

- ควรมีการกำหนดแนวทาง/วิธีการ 

 ในการสอบทานการดำเนินงานของ

กระบวนการที่สำคัญด้าน HR (HR 

audit) 
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2.4.4 สภาพแวดลอมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยขององคการสุราฯ 

  องค์การสุราฯ ได้ดำเนินการสำรวจความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

องคก์ารสุรา กรมสรรพสามิต ประจำปี 2567 เพื่อใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการวางแผนและพัฒนา

ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การสุราฯ และให้พนักงานรวมกันแสดงความคิดเห็นที่เป็น

ประโยชน์ต่อองค์กร เพื่อจะได้นำข้อมูลไปใช้เป็นแนวทางการพัฒนาความพึงพอใจของพนักงานได้

อย่างเหมาะสม และเพิ่มประสิทธิภาพของระบบบรหิารจัดการขององคก์ารสุราฯ โดยการสำรวจความ

พึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์การสุรา มีผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 84 คน  

คิดเป็นร้อยละ 55.00 ของจำนวนพนักงานทั้งหมด 151 คน ซึ่งผลสำรวจระดับความผูกพันต่อองค์กร

และความพึงพอใจโดยรวมอยู่ท่ี 4.02 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน โดยรายละเอียด ดังน้ี 

ผลการสํารวจระดับความคดิเห็นของปจจัยลักษณะงานในภาพรวม 

ปัจจัยลักษณะงาน คะแนนเฉลี่ย ระดับ 

ด้านระบบงานที่สำคัญ  4.38 มาก 

ด้านกระบวนการสื่อสารขององค์กร 4.26 มาก 

ด้านกระบวนการความเสี่ยงและควบคุมภายใน 3.98 มาก 

ด้านระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.79 มาก 

ด้านการพัฒนาบุคลากร 3.98 มาก 

ด้านการจัดการความรู้และนวัตกรรม 3.96 มาก 

ด้านการจ้างงานและความก้าวหน้าในอาชีพ 3.68 มาก 

ด้านสภาพแวดล้อมและทรัพยากรท่ีสนับสนนุการทำงาน 3.92 มาก 

ด้านระบบสารสนเทศด้าน HR 4.22 มาก 

ด้านผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 3.88 มาก 

ด้านการดำเนินงานของ HR3 4.24 มาก 

รวม 4.03 มาก 

   

ผลการสํารวจระดับความคิดเห็นของความผูกพันตอองคกรในภาพรวม 

ปัจจัยค้ำจุน คะแนนเฉลี่ย ระดับ 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา 3.96 มาก 

ด้านวิธีปกครองบังคับบัญชา 3.98 มาก 

ด้านความมั่นคงในการทำงาน 3.87 มาก 

ด้านจิตใจ/ความรู้สึก 4.18 มาก 

ด้านการคงอยู่กับองค์กร 3.89 มาก 

ด้านบรรทัดฐาน 4.10 มาก 

รวม 4.00 มาก 
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 1)  ผลการสํารวจระดับความคิดเห็นของปจจัยลักษณะงานในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่พึงพอใจใน “ด้านระบบงานที่สำคัญ”     

อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 รองลงมาคือ “ด้านกระบวนการสื่อสารขององค์กร”อยู่ใน

ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 และพึงพอใจน้อยที่ส ุด คือด้านการจ้างงานและความก้าวหน้า      

ในอาชีพ ระดับมาก คา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.68       

 2)  ผลการสํารวจระดับความคิดเห็นของความผูกพันตอองคกรในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีความพึงพอใจในด้านจิตใจ/

ความรู้ส ึกอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 รองลงมาคือ ด้านบรรทัดฐาน อยู่ในระดับมาก 

ค่าเฉล ี่ยเท ่าก ับ 4.10 และพึงพอใจน ้อยท ี่ส ุด ค ือด ้านความม ั่นคงในการทำงานอย ู่ในระด ับ         

ปานกลาง ค่าเฉลี่ยเทา่กับ 3.87 

2.5 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในองคกร (McKinsey 7s) 

 การวิเคราะห์ความสอดคล้องของปัจจัยภายในทั้ง 7 ด้าน (McKinsey 7s) เป็นการวิเคราะห์

ตากรอบแนวคิดบนความสัมพันธ์ของปัจจัยทั้ง 7 ประการขององค์กร ประกอบไปด้วย โครงสร้าง

องค์กร (Structure) กลย ุทธ ์ (Strategic) ระบบงาน (System) ท ักษะ (Skill) บ ุคลากร (Staff)  

รูปแบบ (Style) และ Shared Values (ค ่านิยมร่วม) โดยเป็นการวิเคราะห์ความสอดคล้องก ับ

ความสัมพันธ์ของแต่ละปัจจัยภายในองคก์ร โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

7s การวิเคราะห 

โครงสราง

องคกร 

(Structure) 

โครงสร้างขององคก์ารสุราฯ มีการแบ่งส่วนงานตามระเบียบว่าด้วยการแบ่งส่วนงานและ

กำหนดอำนาจหน้าที่ความรับผิดชอบของส่วนงานต่าง ๆ ในองค์การสุราฯ โดยแบ่ง

ออกเป็น 2 รอง 3 ฝ่าย 7 กอง 21 แผนก มีการมอบหมายอำนาจหน้าที่ตามสายงาน

อย่างช ัดเจน แต่โครงสร้างองค์กรมีสายการบังคับบัญชาหลายระดับรวมอำนาจไว้ที่

ศูนย์กลางเป็นโครงสร้างองค์กรแบบแนวดิ่งทำให้การกระจายอำนาจลงไปสู่ผู้บริหาร

ระดับล่างมีน้อย จึงวางโครงการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง

การดำเนินธุรกิจ การนำเทคโนโลยีดิจิทัลไปใช้ประโยชน์ในการสนับสนุนภารกิจหลักของ

องค์กร รวมถึงมีการดำเนินกิจกรรมด้านลูกค้า การตลาด และการบริการในรูปแบบของ  

e-service อันเป็นช่องทางในการขายและบริการให้แก่ลูกค้าได้อย่างสะดวกและรวดเร็ว 

 

กลยุทธ 

(Strategic) 
องค์การสุรา กรมสรรพสามิต เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจที่มีการดำเนินงานมากว่า 60 ปี 

ม ีบทบาทหน้าที่ท ี่ถูกกำหนดไว้ตามกฎหมาย มีการกำหนดกลยุทธ์เพื่อตอบสนอง

ยุทธศาสตร์ชาติ และมีสิทธิในการผลิและจำหน่ายสุราสามทับภายในประเทศทำให้

สามารถสร้างกลยุทธ์ในการพัฒนาผลติภัณฑ์ด้านการแพทย์ เภสัชกรรม และสาธารณสุข

ได้ อย่างชัดเจน แต่ยังมีจุดอ่อนในมิติของการกำหนดกลยุทธ์ที่สำคัญ คือ การสื่อสาร

ทิศทางยุทธศาสตร์และการแปลงนโยบายไปสู่การปฏิบัติยังไม่ทั่วถึง ขาดการกำหนด

ทิศทางแผนงานการใช้ประโยชน์จากส ินทรัพย์และการให้บริการเพ ื่อสร้างรายได ้     

อย่างเป็นระบบ รวมถึงมีข้อจำกัดในด้านการตลาดเพื่อขยายกลุ่มลูกค้าและตลาดใหม่  
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7s การวิเคราะห 

ระบบงาน 

(System) 

องค์การสุรา กรมสรรพสามิต เป็นรัฐวิสาหกิจภายใต้การกำกับดูแลของกรมสรรพสามิต 

ที่ได ้รับอนุญาต ให ้ผลิตและจำหน่ายสุราสามทับ (แอลกอฮอล ์ท ี่ใช้ทางการแพทย์    

เภสัชกรรม อุตสาหกรรมอาหารและยา) ภายในราชอาณาจักรเพียงรายเดียว ควบคุม

มาตรฐานการผลิตผล ิตภัณฑ์ตามระบบคุณภาพ ได้รับการรับรองมาตรฐานระบบ

บริหารงานค ุณภาพ (ISO 9001) ระบบความปลอดภ ัยสำหรับการผล ิตอาหาร         

(FSSC 22000) ระบบการจัดการสิ่งแวดล้อม (ISO 14000) ระบบจัดการด้านพลังงาน 

(ISO 50001) นอกจากนี้ยังมีการพัฒนาระบบบริหารจัดการความปลอดภัยของข้อมูล 

(ISO 27001) ดำเนินธุรกิจภายใต้การดำเนินงานตามระบบบริหารความต่อเนื่องทาง

ธุรกิจ (ISO 22301) และมีการนำเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมมาเป็นเครื่องมือหลักใน

การขับเคลื่อนองค์กร (ระบบ ERP) เพื่อรองรับการดำเนินงานขององค์กร ให้เกิดความ

สะดวก คล่องตัว และมีมาตรฐานในการทำงาน ถึงอย่างไร ระบบการทำงานยังมีจุดอ่อน

ในบางประเด็น ด ังน ั้น ควรพัฒนาด้านเทคโนโลย ีดิจ ิท ัลเพ ื่อสนับสนุนงานบริการ 

นวัตกรรม การตลาดและอื่น ๆ เพื่อขับเคลื่อนการดำเนินงานในภาพรวม เพื่อให้เก ิด     

การนำไปใช้ในการบริหารงานขององค์กรได้ 

รูปแบบ 

(Style) 

การบริหารงานของผู้บริหารมีการบริหารงานร่วมกันเป็นทีม มีความยืดหยุ่นสามารถ

ตอบสนองนโยบายของร ัฐบาลได ้ด ี โดยให ้ความสำค ัญและม ีส ่วนร่วมสน ับสน ุน          

การทำงานให้มีประสิทธิภาพ มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปรับองค์กร    

เข้าสู่ Digital Transformation ลักษณะการทำงานจะเชื่อมโยงในเชิงนโยบายทั้งจาก

ภายในหน่วยงาน และการร่วมมือกับหน่วยงานภายนอก อย่างไรก็ตามระบบงาน

บางส่วนยังไม่รองรับการดำเนินธุรกิจ รูปแบบการทำงานและวัฒนธรรมองค์กรยังเป็น

แบบราชการ ซึ่งส่งผลต่อการขาดประสิทธิภาพและขีดความสามารถในการแข่งขัน 

บุคลากร 

(Staff) 

บุคลากรขององค์การสุราฯ มีความเชี่ยวชาญในการดำเนินธุรกิจแอลกอฮอล์ ซึ่งมีการ

พัฒนาบุคลากรอย่างสม่ำเสมอและต่อเน ื่องตามแผนพัฒนาบุคลากรที่กำหนดไว้ใน      

แต่ละปี อย่างไรก็ตามบุคลากรยังมีจุดอ่อนในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ 

บุคลากรขาดศักยภาพด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรม ขาดทักษะในการวางแผนเชิงกล

ยุทธ์ ขาดการคิดวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ 

ทักษะ 

(Skill) 

บุคลากรขององค์การสุราฯ มีองค์ความรู้ในงานที่ปฏิบัติ แต่การจัดการความรู้ขององค์กร

ยังอยู่ในระดับบุคคล ควรมีการส่งเสรมิให้เกิดเป็นระบบและเชื่อมโยงในระดับองค์กร 

การที่บ ุคลากรขององค์การสุราฯ มีความชำนาญทำให้ผลิตภ ัณฑ์และบริการของ    

องคก์ารสรุาฯ มีคุณภาพและมีมาตรฐานสูง สามารถรองรับความต้องการให้กับลูกค้า 

คานิยมรวม 

(Shared 

Values) 

องค์การสุราฯ มีการกำหนดค่านิยมที่ชัดเจน คือ THAIS ซึ่งหมายถึง การทำงานเป็นทีม 

มีความอ่อนน้อม ทำงานให้เกิดความสำเร็จ โปร่งใส ซื่อสัตย์ มุ่งสู่การพัฒนาอย่างยั่งยืน 

โดยดำเนินการตามคู่มือส่งเสริมค่านิยมและวัฒนธรรมองคก์ร ซึ่งกำหนดให้ผู้บริหารเป็น

ต้นแบบในการแสดงออกตามพฤติกรรมเพื่อให้พนกังานปฏิบัติตาม  



 
 

- 57 - 
 

บทท่ี 3 การวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส อุปสรรค และ 

ออกแบบสถาปตยกรรมองคกร 

 

1. การศึกษา วิเคราะห สถาปตยกรรมองคกร ณ ปจจุบัน (As-Is Enterprise Architecture) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพแผนผงัโครงสรา้งองคก์ารสรุา กรมสรรพสามิต 

 จากภาพดังกล่าวข้างต้นที่แสดงให้เห็นถึงโครงสรา้งองค์กรของงองค์การสุรา กรมสรรพสามิต 

สามารถนำมาส ู่การวิเคราะห์ด ้านสถาป ัตยกรรมทางธุรก ิจ (As-is Business Architecture) ณ 

ปัจจุบัน ในลักษณะ Value-chain โดยจำแนกเป็น 7 กลุ่มงาน 

 

ภาพแผนภาพแสดงสถาปัตยกรรมทางธุรกิจ (As-is Business Architecture) 
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  การออกแบบสถาป ัตยกรรมองค์กรท ี่ต ้องการในอนาคต (To-be-Enterprise 

Architecture) จากการศึกษาวิเคราะห์แผนวิสาหกิจขององค์การสุรา กรมสรรพสามิต ปี 2566-2570 

(ฉบับทบทวน ประจำปีงบประมาณ 2568) สามารถนำมาสู่การออกแบบ สถาปัตยกรรมทางธุรกิจ     

ในอนาคต (To-be Business Architecture) โดยจำแนกเป็น 4 กลุ่มงาน 

 

แผนภาพแสดงสถาปัตยกรรมทางธุรกิจในอนาคต (To-be Business Architecture) 

กลุ่มท่ี 1 กระบวนงานด้านการบริหารยุทธศาสตร์และบรหิารระบบงานเชิงบูรณาการ ประกอบด้วย 

 • กระบวนงานด้านการบริหารข้อมูลสนับสนุนการตัดสินใจ 

 • กระบวนงานด้านการบริหารแผนวิสาหกิจ 

 • กระบวนงานด้านการบริหารกระบวนงานและการสร้างนวัตกรรมกระบวนงาน 

กลุ่มท่ี 2 กระบวนงานด้านการพัฒนาธุรกิจ ประกอบด้วย 

 • กระบวนงานด้านการพัฒนาตลาดและนวัตกรรมทางธุรกิจ 

 • กระบวนงานด้านการวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ 

 • กระบวนงานด้านการจำหน่าย 

 • กระบวนงานด้านการประชาสัมพันธ์และลูกค้าสัมพันธ์ 

กลุ่มท่ี 3 กระบวนงานด้านการผลิตและสนับสนุนการผลิต ประกอบด้วย 

 • กระบวนงานด้านการวางแผนการผลิต 

 • กระบวนงานด้านการจัดซื้อจัดหาเพ่ือการผลิตและจำหน่าย 

 • กระบวนงานด้านการควบคุมการผลิตและบรรจุ 

 • กระบวนงานด้านการควบคุมคณุภาพการผลิต 

 • กระบวนงานด้านการควบคุมสินค้าคงคลัง 

 • กระบวนงานด้านการขนส่ง 

 • กระบวนงานด้านการบริการ 
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กลุ่มท่ี 4 กระบวนงานด้านการผลิตและสนับสนุนการผลิต ประกอบด้วย 

 • กระบวนงานด้านการจัดการบัญชี งบประมาณ และการเงิน 

 • กระบวนงานด้านการจัดการอาคารสถานท่ี/สาธารณูปโภค พลังงาน และการรักษาความปลอดภัย 

 • กระบวนงานด้านการจัดการเครื่องจักร เคร่ืองมือ อุปกรณ์และยานพาหนะ 

 • กระบวนงานด้านการจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 • กระบวนงานด้านการบริหารงานจัดซื้อ สำนักงาน และพัสดุ 

 • กระบวนงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลและการจัดการองคค์วามรู้ 

 • กระบวนงานด้านการพัฒนาและบริหารความสัมพันธ์ชุมชน/CSR 

 • กระบวนงานด้านการบริหารงานธุรการและสารบรรณ 

 • กระบวนงานด้านการบริหารงานกฎหมาย/นิติการ 

 

2. การวิเคราะห จุดออน จุดแข็ง โอกาสและอุปสรรค ปจจัยภายใน ภายนอก  

    (SWOT Analysis) 
  จากผลการศึกษา สำรวจ วิเคราะห์รวบรวมข้อมูล ปัจจัยสภาพแวดล้อมทั้งภายในและ

ภายนอกที่เกี่ยวข้อง และสภาพปัจจุบันด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (SWOTAnalysis) 

สามารถนำมาวิเคราะห์ประเด็นที่เป็น จุดแข็ง จุดอ่อน  โอกาสและอุปสรรค (SWOT Analysis) ดังนี้ 

ปัจจัยภายใน 

จุดแข็ง (Strength :S) จุดอ่อน (Weaknesses : W) 

S1 มีระบบฐานข้อมูลด้านบริหารงานทุนมนุษย์      

ที่พร้อมสนับสนนุการทำงาน 

S2 บุคลากรมีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก 

S3 มีผู้บริหารที่มีว ิส ัยทัศน์ มีความมุ่งมั่นในการ

ส่งเสริมและพัฒนาสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

รวมถ ึงให ้การสน ับสน ุนและร ่วมม ือก ับการ

ดำเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

S4 องคกรใหความสำคัญตอการบริหารและพัฒนา

บุคลากรอยางตอเนื่อง  

W1 ระบบการบริหารและพัฒนาท ุนมน ุษยย์ ังไม 

สามารถบูรณาการใหครอบคลุมกับแผนงานที่สําคัญ

ไดอยางเปนระบบ  

W2 วัฒนธรรมและรูปแบบการทํางานไมสนับสนุน  

ใหเกิดการทํางานที่คลองตวั  

W3 การจ ัดการความก าวหน าในสายอาช ีพย ัง

ดําเนินการไมสมบูรณ  

W4 ท ร ัพ ย าก รด า น ระ บ บ เท ค โน โล ย ีด ิจ ิท ัล            

ไมสนับสนุนการทํางานในรูปแบบใหม  

W5 การประเมินผลการปฏิบัติงานไมสะทอนผลการ

ดําเนินงานที่แทจริงของตัวบุคคล และไมสอดคลอง

กับผลตอบแทนและสิทธิประโยชน  

W6 การใชประโยชนจากคนเกงในการสรางความได

เปรยีบขององคกรยังไมมีแนวทางที่ชัดเจน 

W7 ขาดการนำระบบ HRIS มาใช้ให้เกิดประโยชน์ใน

การว ิเค ราะห ์แล ะค าดก ารณ ์ (HR Analysis & 

Analytics) เพื่อการตัดสินใจในงาน 
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ปัจจัยภายใน 

จุดแข็ง (Strength :S) จุดอ่อน (Weaknesses : W) 

W8 โครงสร้างองค ์กรไม ่เอ ื้อต ่อการดำเน ินธ ุรก ิจ       

ท่ีเปลี่ยน 

W9 บ ุคลากรส ่วนใหญ ่จะเกษ ียณอาย ุในอ ีก 5 ป ี

ข ้างหน ้า อาจส่งผลให้เก ิดประเด ็นในการสรรหา 

Successor หรือการถ่ายทอดงาน 

 

 

ปัจจัยภายนอก 

โอกาส (Opportunities :O) อุปสรรค (Threats  : T) 

O1 นโยบายภาครัฐสนับสนุนให้เกิดการยกระดับ

ทักษะและศักยภาพของบุคลากร 

O2 ระบ บ การป ระ เม ิน ผ ล ก ารด ํา เน ิน งาน

ร ัฐ ว ิส าห ก ิจ  (Enablers) แ ล ะ ISO standard      

เปนแนวปฏิบัติที่ดีในการพัฒนาระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

O3 การนําระบบเทคโนโลยีดิจิท ัลมาใช ในการ

บริหารและพัฒนาทุนมนุษย รวมถึงระบบงาน

อ่ืนๆ ที่สําคัญขององคกร  

O4 นโยบายภาครัฐสนับสนุนให้นำเทคโนโลยีและ

นวัตกรรมมาใช้ในการเพ่ิมขีดความสามารถในการ

แข่งขัน  

O5 สังคมการทำงานในปัจจุบันเป็นKnowledge 

Worker ทำให ้ม ีการเร ียน ร ู้ และการกระต ุ้น       

ให้เกิดการทำงานที่มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

O6 อัตราการว่างงานของประเทศสูง 

T1 ข้อจำกัดด้านกฎหมายการกำกับดูแลหน่วยงาน

รัฐวิสาหกิจที่มีต ่อผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์

ของพนักงาน 

T2 ภัยคุกคามทางเทคโนโลยีมีแนวโน้มสูงขึ้นทำให้

ต้องเตรียมความพร้อมในด้านทักษะในการรับมือ   

T3 ก า รพ ัฒ น า ง า น ข อ ง  HR ให ้ท ัน ก ับ ก า ร

เปล ี่ยนแปลงของเทคโน โลย ี และการบร ิหาร         

ทุนมนุษย (HR Trend)  

T4 การปรับเปลี่ยนผู้บริหาร การเกษียณ อายุของ

ผู้บริหารระดับสูง ส่งผลต่อการเตรียมความพร้อม

บุคลากรรองรับในอนาคต 
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3. การวิเคราะหโดยใชหลักการ TOWS Matrix 

 เมื่อนำผลการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคดังกล่าว มาวิเคราะห์ด้วย

เครื่องมือ TOWS Matrix เพื่อสังเคราะห์และกำหนดแนวทางการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ขององค์การสุรา กรมสรรพสามิต โดยจำแนกเป็น 

 • สถานการณ์ที่1 (จุดแข็ง-โอกาส) สถานการณ์นี้เป็นสถานการณ์ที่พึ่งปรารถนาที่สุดควร

กำหนดกลยุทธ์ในเชิงรุก (Aggressive –Strategy) เพื่อดึงเอาจุดแข็งที่มีอยู่มาเสริมสร้างและปรับใช้

และฉกฉวยโอกาสต่าง ๆ ที่เปิดมาหาประโยชน์อย่างเต็มท่ี 

 • สถานการณ์ที่2 (จุดอ่อน-โอกาส) สถานการณ์ที่สะท้อนให้เห็นถึงโอกาสที่เป็นข้อได้เปรียบ

อยู่หลายประการแต่ติดขัดตรงที่มีปัญหาอุปสรรคจากปัจจัยภายนอกอยู่เช่นกันดังนั้น ทางออก คือ กล

ยุทธ์การพลิกตัว (Turnaroundoriented Strategy) เพื่อขจัดหรือแก้ไขจุดอ่อนภายในต่าง ๆให้พร้อม

ที่จะฉกฉวยโอกาสต่าง ๆที่เปิดให้ 

 • สถานการณ์ท ี่3 (จ ุดแข็ง-อุปสรรค) สถานการณ์น ี้เก ิดข ึ้นจากการที่สภาพแวดล้อมไม่

เอื้ออำนวยต่อการดำเนินงาน แต่ตัวองค์กรมีข้อได้เปรียบที่เป็นจุดแข็งหลายประการดังนั้นแทนที่จะ

รอจนกระทั่งสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไปก็สามารถที่จะเลือกกลยุทธ์เพื่อใช้ประโยชน์จากจุดแข็งที่มี

สรา้งโอกาสในระยะยาวด้านอ่ืน ๆ 

 • สถานการณ์ที่4 (จุดอ่อน-อุปสรรค) สถานการณ์นี้เป็นสถานการณ์ที่เลวร้ายที่สุดเนื่องจาก

องค์กรกำลังเผชิญอยู่ก ับอ ุปสรรคจากภายนอกและมีปัญหาจุดอ่อนภายในหลายประการดังน ั้น 

ทางเลือกที่ดีที่สุด คือ กลยุทธ์การตั้งรับหรือป้องกันตัว (Defensive Strategy) เพื่อพยายามลดหรือ

หลบหลีกภัยอุปสรรคต่างๆที่คาดว่าจะเกิดขึ้นตลอดจนหามาตรการที่จะทำให้องค์กรเกิดความสูญเสีย

ที่น้อยที่สุด 

ภาพหลักการ TOWS Matrix  

 

 

 ปจจัยภายใน (Internal Factors) 

จุดแข็ง (Strengths) จุดออน (Weaknesses) 

ปจ
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 SO  

        กลยุทธเชิงรุก 
WO  
            กลยุทธคงตัว (เชิงแกไข) 

อุป
สร

รค
 (T

hr
ea

ts
) ST  
               กลยุทธคงตัว (เชิงรับ) 

 

WT  
                  กลยุทธปองกนั 

 

ใชจุดแข็งขององคกรกับโอกาสที่มี 

มากําหนดเปนกลยุทธเชิงรุก 

ใชโอกาสมากําหนดเปนกลยุทธ 

เพ่ือแกไขจุดออนองคกร 

ใชจุดแข็งขององคกรมากําหนด

เปนกลยุทธเพื่อรับมือกับอปุสรรค 

ใชจุดออนและขอจํากัดขององคกร

พิจารณารวมกันกําหนดเปนกลยุทธปองกัน 
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  TOWS Matrix  

 จุดแข็ง (S) จุดออน(W) 

 

S1 มีระบบฐานข ้อมูลด้านบริหารงานทุนมนุษย์ท ี่พร้อม

สนับสนุนการทำงาน 

S2 บุคลากรมีความผูกพันตอองคกรอยู่ในระดับมาก 

S3 มีผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ มีความมุ่งมั่นในการส่งเสริมและ

พัฒนาสภาพแวดล้อมในการทำงาน รวมถึงให้การสนับสนุน

และร่วมมือกับการดำเนินงานด้านการบริหารและพัฒนา   

ทุนมนุษย์ 

S4 องคกรใหความสำคัญตอการบริหารและพัฒนามนุษย ์  

อยางตอเน่ือง 

 

W1 ระบบการบริหารทรัพยากรบ ุคคลยังไม สามารถ    

บูรณาการใหครอบคลุมก ับแผนงานท ี่ส ําค ัญได อย าง        

เปนระบบ  

W2 ว ัฒนธรรมและร ูปแบบการท ํางานไม สน ับสน ุน   

ใหเกิดการทํางานท่ีคลองตัว  

W3 การจัดการความกาวหนาในสายอาชีพยังดําเนินการ

ไมสมบูรณ  

W4 ทรัพยากรดานระบบเทคโนโลยีด ิจิทัลไมสนับสนุน   

การทํางานในรูปแบบใหม  

W5 การประเมินผลการปฏิบ ัต ิงานไมสะทอนผลการ

ดําเนินงานที่แทจริงของตัวบุคคล และไมสอดคลองกับ

ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน  

W6 การใช ประโยชน จากคนเก งในการสรางความ      

ไดเปรยีบขององคกรยังไมมีแนวทางท่ีชัดเจน 

W7 ขาดการนำระบบ HRIS มาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการ

วิเคราะห ์และคาดการณ ์ (HR Analysis & Analytics) 

เพ่ือการตัดสินใจในงาน 

W8 โครงสร้างองค์กรไม่เอ้ือต่อการดำเนินธุรกิจที่เปลี่ยน 

W9 บุคลากรส่วนใหญ่จะเกษียณอายุในอีก 5 ปีขา้งหน้า 

อาจส่งผลให้เกิดประเด็นในการสรรหา Successor หรือ

การถ่ายทอดงาน 

โอกาส (O) กลยุทธเชิงรุก (SO) กลยุทธเชิงแกไข (WO) 
O1 นโยบายภาครัฐสนับสนุนให้เกิดการยกระดับทักษะ

และศักยภาพของบุคลากร 

O2 ระบบการประเมินผลการดําเน ินงานรัฐวิสาหกิจ 

(Enablers) และ ISO standard เปนแนวปฏิบัติที่ด ีใน

การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

O3 การนําระบบเทคโนโลยีดิจ ิทัลมาใชในการบริหาร

และพัฒนาทุนมนุษย รวมถึงระบบงานอื่นๆ ที่สําคัญของ

องคกร  

O4 นโยบายภาครัฐสน ับสน ุนให ้นำเทคโนโลยีและ

นวัตกรรมมาใช ้ในการเพิ่มข ีดความสามารถในการ

แข่งขัน  

O5 ส ังค มก ารท ำงาน ในป ัจจ ุบ ัน เป ็น Knowledge 

Worker ทำให้มีการเรียนรู้ และการกระตุ้นให้เกิดการ

ทำงานท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

O6 อัตราการว่างงานของประเทศสูง 

(S1,S2,S4 – O1,O4,O5,O6) 

กลยุทธ์การเพ่ิมประสิทธิภาพระบบงานด้านทุนมนุษย์ 

(Digital HR) และการพลิกบทบาทหน่วยงานให้

สนับสนุนการขับเคลื่อนองคก์รอย่างมืออาชีพ 

 

กลยุทธ์ปรับรูปแบบการพัฒนามุ่งเนน การเรียนรูจาก

การทํางานจริง ดึงศักยภาพจากคนเกง เพ่ือสรา้ง

มูลค่าเพ่ิมและความได้เปรียบในการแข่งขัน 

 

 

 (W1,W4,W5,W7,W8 – O2,O3) 

กลยุทธ์ทบทวนระบบการบริหารทุนมนุษยใหเปนไป

ตามแนวปฏิบัติที่ดีและสอดรับกับความตองการ    

ของกลุมและสวนบุคลากร 

 
 

 

 

อุปสรรค (T) กลยุทธคงตัว (ST) กลยุทธเชิงปองกัน (WT) 
T1 ข ้อจำก ัดด ้านกฎหมายการกำกับด ูแลหน ่วยงาน

รัฐวิสาหกิจที่มีต ่อผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของ

พนกังาน 

T2 ภัยคุกคามทางเทคโนโลยีมีแนวโน้มสูงขึ้นทำให้ต้อง

เตรียมความพร้อมในด้านทกัษะในการรับมือ   

T3 การพัฒนางานของ HR ให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง

ของเทคโนโลยี และการบรหิารทุนมนุษย (HR Trend)  

T4 การปร ับเปล ี่ยนผ ู้บร ิหาร การเกษ ียณ  อาย ุของ

ผู้บริหารระดับสูง ส่งผลต่อการเตรียมความพร้อมบุคลากร

รองรับในอนาคต 

(S3 – T1) 

กลยุทธ์สร้างมาตรฐานความปลอดภัย และ

สภาพแวดล้อมในการทำงาน (SSHE) เชื่อมโยงกับ

ระบบการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

 

กลยุทธ์สร้างองค์การท่ีมีคณุธรรม จริยธรรม และ

ความโปร่งใส 

(W2,W3,W6,W9 – T2,T3,T4) 

กลยุทธ์พัฒนาศักยภาพบุคลากรและความสามารถ

ในการทำงานตามยุทธศาสตร์องค์การ เพ่ือเป็นผู้สืบ

ทอดตำแหน่งสำหรับรองรับการเติบโตในอนาคต 

 

กลยุทธ์เสริมสร้างคานิยม THAIS ผานกระบวนการ

จัดการการเปลี่ยนแปลงท่ีเปนระบบ 

ทอดตำแหน่งสำหรับรองรับการเติบโตในอนาคต 
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จากการนำผลการว ิเคราะห ์จ ุดแข ็ง จ ุดอ ่อน โอกาส และอุปสรรค (SWOT Analysis) ข ้างต ้น            

มาว ิเคราะห ์ด ้วยเคร ื่องม ือ TOWS Matrix เพ ื่อการจ ัดทำกลย ุทธ ์การบริหารและพ ัฒนาท ุนมน ุษย ์             

ขององค์การสุรา กรมสรรพสามิตได้ ดังนี้ 

  1)  กลยุทธ์ที่ควรดำเนินการสำหรับประเด็นที่เป็นจุดแข็งและโอกาส (SO) ได้แก่  

   - กลยุทธ์การเพิ่มประสิทธิภาพระบบงานด้านทุนมนุษย์ (Digital HR) และการพลิก

บทบาทหน่วยงานให้สนบัสนุนการขับเคลื่อนองค์กรอย่างมืออาชีพ 

   - กลยุทธ์ปรับรูปแบบการพัฒนามุ่งเนน การเรียนรูจากการทํางานจรงิ ดึงศักยภาพ

จากคนเกง เพื่อสร้างมูลค่าเพ่ิมและความได้เปรยีบในการแข่งขัน 

  2)  กลยุทธ์ที่ควรดำเนินการสำหรับประเด็นที่เป็นจุดอ่อนและโอกาส (WO) ได้แก่ 

   − กลยุทธ์ทบทวนระบบการบริหารทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติที่ดีและสอด

รับกับความตองการของกลุมและสวนบุคลากร 

  3)  กลยุทธ์ที่ควรดำเนินการสำหรับประเด็นที่เป็นจุดแข็งและมีอุปสรรค (ST) ได้แก่ 

   กลยุทธ์สร้างมาตรฐานความปลอดภัย และสภาพแวดล้อมในการทำงาน (SSHE) 

เชื่อมโยงกับระบบการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

   กลยุทธ์สร้างองค์การท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใส 

  4)  กลยุทธ์ที่ควรดำเนินการสำหรับประเด็นที่เป็นจุดอ่อนและมีอุปสรรค (WT) ได้แก่ 

   - กลยุทธ์พัฒนาศักยภาพบุคลากรและความสามารถในการทำงานตามยุทธศาสตร์

องค์การ เพ่ือเป็นผู้สืบทอดตำแหน่งสำหรับรองรบัการเติบโตในอนาคต 

   - กลยุทธ์เสริมสร้างคาน ิยม THAIS ผ านกระบวนการจัดการการเปล ี่ยนแปลง            

ท่ีเปนระบบทอดตำแหน่งสำหรบัรองรบัการเติบโตในอนาคต 
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ปจจัยภายใน (Internal Factors) 

จุดแข็ง (Strengths) จุดออน (Weaknesses) 

ปจ
จัย

ภา
ยน

อก
 (E

xt
er

na
l F

ac
to

rs
) 

โอ
กา

ส 
(O

pp
or

tu
ni

tie
s)

 

SO กลยุทธเชิงรุก 

 

กลยุทธ์การเพ่ิมประสิทธิภาพระบบงานด้านทุนมนุษย์ 

(Digital HR) และการพลิกบทบาทหน่วยงานให้

สนับสนุนการขับเคลื่อนองค์กรอย่างมืออาชีพ 

WO กลยุทธคงตัว (เชิงแกไข) 

 

กลยุทธ์ทบทวนระบบการบริหารทุนมนุษยใหเป

นไปตามแนวปฏิบัตทิี่ดีและสอดรับกับความตอง

การของกลุมและสวนบุคลากร 

อุป
สร

รค
 (T

hr
ea

ts
) 

ST กลยุทธคงตัว (เชิงรับ) 

 

กลยุทธ์การสรา้งแรกลยุทธ์สร้างมาตรฐานความ

ปลอดภัย และสภาพแวดล้อมในการทำงาน (SSHE) 

เชื่อมโยงกับระบบการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

 

กลยุทธ์สร้างองค์การที่มีคณุธรรม จริยธรรม และ

ความโปร่งใสงจูงใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล  

WT กลยุทธปองกัน 

 

กลยุทธ์พัฒนาศักยภาพบุคลากรและความสามารถ

ในการทำงานตามยุทธศาสตร์องค์การ เพ่ือเป็นผู้ 

สืบทอดตำแหน่งสำหรับรองรับการเติบโตในอนาคต 

 

กลยุทธ์เสริมสร้างคานิยม THAIS ผานกระบวน

การจัดการการเปลี่ยนแปลงท่ีเปนระบบทอด

ตำแหน่งสำหรับรองรับการเติบโตในอนาคต 

 

 

ที่มีสมรรถนะสูงและม 
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4. ความไดเปรียบและความทาทายเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย  

(Strategic Advantage and Strategic Challenge : HCMSA/HCMSC)  

จากการวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (HR SWOT) จะสามารถ

นำมากำหนดความได้เปรียบเช ิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management 

Strategic Advantage: HRSA) และความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital 

Management Strategic Challenge: HCMSC) ซ ึ่งจากการว ิเคราะห ์ความสำคัญของป ัจจัยภายในและ

ภายนอกแล้ว สามารถกำหนดความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมน ุษย์ และความท้าทาย       

เชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ โดยมีรายละเอียดและที่มาของแต่ละ ประเด็น ดังนี้       

ความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

(HCM Strategic Advantage : HCMSA) 
ปจจัยภายในและภายนอก 

HCMSA1  การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วด ้านเทคโนโลยีดิจิทัล และรูปแบบ     

การดําเนินชีวิตแบบใหม  เปนตัวเรงใหองคกรสามารถ ดึงศักยภาพของบุคลากร   

รุนใหมและมีความทุมเท มาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 

S1 S2 O1 O2 O5 

HCMSA2  องค กรม ีความพรอมดานทรัพยากรท ี่สน ับสน ุนการด ําเน ินงาน       

ตามแนวปฏิบัติที่ดีและการนําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

รวมถึงระบบงานอ่ืน ๆ ที่สําคัญขององคกร 

S3 S4 O3 O4 

 

ความทาทายเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย  

(HCM Strategic Challenge : HCMSC) 
ปจจัยภายในและภายนอก 

HCMSC1  การเสริมสรางความเช ี่ยวชาญของบุคลากรและใช ประโยชนจาก 

คนเกงในการดาํเนินธุรกิจ 

W6 

HCMSC2  การปรับรูปแบบการทํางานและสรางวัฒนธรรมการท ํางานที่ใช 

เทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อใหเกิดความคลองตัวและทันตอการเปลี่ยนแปลงดานการ

บรหิารทุนมนษุย 

W2 W7 T2 

HCMSC3  การพ ัฒนาระบบการประเม ินผลการปฏ ิบ ัต ิงานท ี่สะท อนผล         

การดําเนนิงานจรงิเพื่อใชในการใหผลตอบแทนสิทธิประโยชน 

W4 W5 T1 

HCMSC4   การยกระด ับและบ ูรณาการการบริหารและพ ัฒนาท ุนมน ุษย ์          

กับแผนงาน/ระบบงานที่สําคัญขององคกร ตามแนวปฏิบัติที่ดี 

W1 W3 W8 T3 

HCMSC5  การสร ้างผ ู้ส ืบ ทอดต ำแหน ่งและผ ู้ม ีศ ักยภ าพส ูงให ้รอ งร ับ             

การเปลี่ยนแปลง 

W9 T4 
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5. วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย  

    (HCM Strategic Objectives : HCMSO) 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร 

ดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

(HCM Strategic Objectives : HCMSO) 

HCMSA 

และ 

HCMSC 

ยุทธศาสตร 

ดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

(Human Capital Management Strategy) 

HCMSO1 เพ ื่อ บ ูรณ าก ารแ ล ะย ก ระด ับ ระบ บ         

การบริหารทุนมนุษย์ 

HCMSC3 

HCMSC4 

HCMS1 เสริมสร้างระบบบริหารท ุนมน ุษย ์       

ยกระดับประสบการณท์ี่ดีให้กับบุคลากร 

HCMSO2 เพ ื่อพ ัฒนาขีดความสามารถและความ 

เชี่ยวชาญของบุคลากรทุกระดับให้รองรับภารกิจของ

องค์การ และใช้ประโยชน์ในการสร้างมูลค่าเพิ่มและ

ความได้เปรยีบในการแข่งขัน 

HCMSA2 

HCMSC1  

HCMSC4 

HCMSC5 

HCMS2  พัฒนาขีดความสามารถและความ

เชี่ยวชาญของบุคลากรให้รองรับภารกิจและ

สรา้งมูลค่าเพ่ิมให้กับองค์การ 

HCMSO3 เพื่อให้บุคลากรมีพฤติกรรมที่พึงประสงค์

สอดคล ้องก ับค ่าน ิยมองค ์กร ม ีสภาพแวดล ้อม       

การทำงานที่ดีปลอดภัยและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง

อย่างมีธรรมาภิบาลท่ีดี 

HCMSA1 

HCMSC2 

HCMSC4 

HCMS3 เสริมสร้างวิธีคิดอย่างเป ็นระบบและ

พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีธรรมาภิบาล  

ท่ีด ี
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6. เปาประสงคและตัวช้ีวัดระดับเปาประสงคดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย  

ยุทธศาสตร 

ดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

(Human Capital Management Strategy) 

เปาประสงคและตัวชี้วัดระดับเปาประสงค 

ดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

HCMS1 เสริมสร้างระบบบริหารท ุนมน ุษย ์       

ยกระดับประสบการณ์ที่ดีให้กับบุคลากร 

HCMGoal 1.1 บุคลากรภายในองค์กร มีความพึงพอใจต่อระบบ

บริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (ระดับความพึงพอใจ ≥ 4.10 ข้ึนไป) 

HCMGoal 1.2 ระบบการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ ดำเนินงาน

เป็นไปตามแผนและถูกบูรณาการใช้งาน 

(ระบบงานถูกนำมาใช้งานไม่ต่ำกว่า 5 ระบบงาน  ) 

HCMGoal 1.3 โครงสร้างและอัตรากำลังมีความเหมาะสมและ

สอดรับกับความตองการขององค์กร 

(ร้อยละ 100 ของแผนท่ีกําหนด) 

HCMS2 พัฒนาข ีดความสามารถและความ

เชี่ยวชาญของบุคลากรให้รองรับภารกิจและ

สรา้งมูลค่าเพ่ิมให้กับองค์การ 

HCMGoal 2.1 บุคลากรกลุ่มเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมีทักษะ

และความเชี่ยวชาญในการทํางานเพื่อรองรับภารกิจขององค์การ  

(รอยละ 80 ของบุคลากรกลุมเปาหมาย) 

HCMGoal 2.2 บ ุคลากรกลุ่มเป าหมายไดรับการพัฒนาให้เป็น

บุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง เพื่อรองรับตำแหน่งที่สำคัญ

ขององค์การ (รอยละ 80 ของบุคลากรกลุมเปาหมาย) 

HCMS3 เสริมสร้างวิธีคิดอย่างเป็นระบบและ

พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีธรรมาภิบาล  

ท่ีด ี

HCMGoal 3.1 บุคลากรมีการรับรู้ค่านิยมองค์กรและมีพฤติกรรม

อันพึงประสงค์ (ระดับการรบัรู้ค่านิยมองค์กร ≥ 4.20 ขึ้นไป) 

HCMGoal 3.2 บุคลากรมีความรู้สึกปลอดภัยและพึงพอใจต่อ

สภาพแวดล้อมการทำงาน (ระดับความพึงพอใจ ≥ 4.10 ขึ้นไป) 

HCMGoal 3.3 บุคลากรมีการนำหลักปฏิบัติที่ดีในด้านคุณธรรม 

จริยธรรม และความโปร่งใสไปปฏิบัติใช้  

(ผลคะแนนประเมิน ITA Score ≥ 95 คะแนน) 
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7. กลยุทธดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย  

เปาประสงคและตัวชี้วัดระดับเปาประสงค 

ดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 
กลยุทธ 

ดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

HCMGoal 1.1 บุคลากรภายในองค์กรมีความพึง

พอ ใจต ่อระบบบร ิหารและพ ัฒ นาท ุนมน ุษย ์      

(ระดับความพึงพอใจ ≥ 4.10 ขึ้นไป) 

HCMT1.1 การปร ับบทบาท HR เพ ื่อสน ับสน ุน          

การดำเนินงานขององค์กร  

HCMGoal 1.2 ระบบการบริหารและพ ัฒนาท ุน

มนุษย์ ดำเนินงานเป็นไปตามแผนและถูกบูรณาการ

ใช้งาน 

(ระบบงานถูกนำมาใช้งานไม่ต่ำกว่า 5 ระบบงาน  ) 

HCMT1.2 การเพ ิ่มประส ิทธิภาพระบบงานด ้าน

บริหารและพัฒนาทุนมนุษย์  

(Digital HR) 

HCMGoal 1.3 โครงสร้างและอัตรากำลังม ีความ

เหมาะสมและสอดรบักับความตองการขององค์กร 

(ร้อยละ 100 ของแผนที่กําหนด) 

HCMT1.3 ทบทวนโครงสร้างและอัตรากำลังให้ม ี

ความเหมาะสมและสอดรับกับความตองการของ

องค์กร 

HCMGoal 2.1 การพัฒนาระบบเรียนรูและพัฒนา

เปนไปตามแผน ถูกบูรณาการและไดผลลัพธตามที่

กําหนด  

(รอยละ 100 ของแผนที่กําหนด) 

HCMT2 .1 ป ร ับ ร ูป แ บ บ ก า รพ ัฒ น าบ ุค ล าก ร    

เพื่อสร้างมูลค่าเพ่ิมและความได้เปรียบในการแข่งขัน 

HCMGoal 2.2 บ ุคลากรกล ุ่มเป าหมายได รับการ

พัฒนาให้เป็นบุคลากรที่มีท ักษะหรือสมรรถนะสูง 

เพ่ือรองรับตำแหน่งท่ีสำคัญขององค์การ  

(รอยละ 80 ของบุคลากรกลุมเปาหมาย) 

HCMT2.2  พัฒนาศักยภาพบุคลากร เพื่อเป็นผู้ส ืบ

ทอดตำแหน่งและรองรับการเติบโตในอนาคต 

HCMGoal 3.1 บ ุคลากรมีการรับรู้ค ่าน ิยมองค ์กร

และมีพฤตกิรรมอันพึงประสงค ์ 

(ระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กร ≥ 4.20 ข้ึนไป) 

HCMT3.1 ปลูกฝงคานิยม THAIS ผานกระบวนการ

จัดการการเปลี่ยนแปลงที่เปนระบบ 

HCMGoal 3.2 บุคลากรมีความรู้สึกปลอดภัยและ

พึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมการทำงาน  

(ระดับความพึงพอใจ ≥ 4.10 ขึ้นไป) 

HCMT3.2 สร้างมาตรฐานความปลอดภ ัย และ

สภาพแวดล้อมในการทำงาน (SSHE) 

HCMGoal 3.3 บุคลากรมีการนำหลักปฏิบัติที่ดีใน

ด้านคุณธรรมจริยธรรมและความโปร่งใสไปปฏิบัติใช้  

(ผลคะแนนประเมิน ITA Score ≥ 95 คะแนน) 

HCMT3.3 สร้างองค์การที่มีคุณธรรม จริยธรรม และ

ความโปร่งใส 
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บทที่ 4 ยุทธศาสตร กลยุทธ ตัวชี้วัด เปาหมาย และโครงการดานการบริหาร

และพัฒนาทุนมนุษย 

   

 จากการศึกษา วิเคราะห์ ข้างต้น สามารถนำมากำหนดเป็นกรอบแนวทางการบริหารและ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การสุราฯ ให้สามารถตอบสนองการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของ   

องค์การสุราฯ นโยบายภาครัฐ ความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งภายในและภายนอกองค์กร ดังน้ี 

ยุทธศาสตร กลยุทธ และโครงการดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

ยุทธศาสตร 

ดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

กลยุทธและโครงการ 

ดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

ยุทธศาสตร ท่ี  1 เสร ิมสร ้างระบบ

บริหารทุนมนุษย ์ เพื่อสนับสนุนการ

ดำเนินงานขององค์กร 

กลยุทธที่ 1.1 การปรับบทบาท HR เพื่อสนับสนุนการดำเนินงานของ

องค์กร คือ โครงการปรับบทบาท HR ให้เป็นหุ้นส ่วนธุรกิจ (Strategic 

Partner) 

กลยุทธท่ี 1.2 การเพิ่มประสิทธิภาพระบบงานด้านบริหารและพัฒนาทุน

มนุษย์ (Digital HR) คือ โครงการพัฒนาระบบงานด้านบริหารและพัฒนา

ทุนมนุษย์ (Digital HR)   เพ่ือลดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

กลยุทธท่ี 1.3 ทบทวนโครงสร้างและอัตรากำลังให้มีความเหมาะสมและ

สอดรับกับความตองการขององค์กร คือโครงการปรับปรงุโครงสร้างและ

อัตรากำลังให้มีความเหมาะสมและสอดรับกับความตองการขององคก์ร 

ยุ ท ธ ศ า ส ต ร ที่  2 พ ฒั น า ข ีด

ความสามารถและความเชี่ยวชาญของ

บุคลากรให้รองรับภารก ิจและสร้าง

มูลค่าเพ่ิมให้กับองค์การ 

กลยุทธท่ี 2.1 ปรับรูปแบบการพัฒนาบุคลากร เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มและ

ความได้เปรียบในการแข่งขัน คือ โครงการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรเพ่ือรองรับภารกิจขององค์กร              

กลยุทธที่ 2.2 พัฒนาศักยภาพบุคลากร เพื่อเป็นผู้สืบทอดตำแหน่งและ

รองรับการเติบโตในอนาคต คือ โครงการพัฒนาบุคลากรเพื่อทดแทน

ตำแหน่งที่สำคัญและจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

ยุ ท ธศ าส ต ร  3 เส ร ิม ส ร ้า งว ิธ ีค ิด     

อย ่างเป ็นระบบและพร ้อมร ับการ

เปลี่ยนแปลงอย่างมีธรรมาภิบาลที่ดี        

กลยุทธ ท่ี  3.1 ปล ูกฝ งค าน ิยม THAIS ผ านกระบวนการจัดการการ

เปลี่ยนแปลงที่เปนระบบ คือ โครงการเสริมสร้างการรับรู้ค่านิยมองค์กร 

(THAIS) ผ่านกระบวนการจัดการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ 

กลยุทธที่ 3.2 สร้างมาตรฐานความปลอดภัย และสภาพแวดล้อมในการ

ทำงาน (SSHE) คือ โครงการบริหารและจัดการด้านอาชีวอนามัยความ

ปลอดภัย และสภาพแวดล้อมในการทำงาน (SSHE)               

กลยุทธท่ี 3.3 สร้างองค์การที่มีคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใส คือ 

โครงการการบริหารงานเพ่ือปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ         
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จากผลการศกึษา วิเคราะห์ข้างต้น นำมาสู่การกำหนดเป็นยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัดและเป้าหมาย รวมทั้งกลยุทธ์

และโครงการได้ ดังน้ี 

ยุทธศาสตรที่ 1 เสริมสร้างระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ เพ่ือสนับสนุนการดำเนินงานขององค์กร 

เปาประสงคกลยุทธ ตัวชี้วัด 
คาเปาหมาย 

2568 2569 2570 

ผู้บริหารและบุคลากรภายในองค์กร มคีวามพึง

พอใจต่อการปรับบทบาทของ HR 

ระดับความพึงพอใจ  

≥ 4.10 ขึ้นไป 
4.1 4.2 4.3 

ระบบการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ ดำเนินงาน

เป็นไปตามแผนและถูกบูรณาการใช้งาน 

ระบบงานถูกนำมาใช้งานไม่ต่ำ

กว่า 5 ระบบงาน   
5 5 5 

โครงสร้างและอัตรากำลังมีความเหมาะสมและ

สอดรับกับความตองการขององค์กร 

ดำเนินการตามแผน 

ได้ไม่น้อยกว่าร้อยละ 100 
100 100 100 

กลยุทธ โครงการ 

งบประมาณ (ลานบาท) 

จําแนกตามปงบประมาณ 
2568 2569 2570 

กลยุทธที่  1.1 การปรับบทบาท HR 

เพ ื่อสน ับสน ุนการดำเน ินงานของ

องค์กร 

โครงการปรับบทบาท HR ใหเปนหุนสวน

ธุรกิจ (Strategic Partner)    

กลยุทธที่ 1.2 การเพิ่มประสิทธิภาพ

ระบบงานด ้านบร ิหารและพ ัฒนา     

ทุนมนุษย์ (Digital HR)  

โครงการพัฒนาระบบงานดานบริหารและ

พัฒ น าทุน มนุ ษ ย  (Digital HR) เพื่ อ ลด

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

   

กลยุทธที่ 1.3 ทบทวนโครงสร้างและ

อัตรากำล ังให้ม ีความเหมาะสมและ

สอดรับกับความตองการขององคก์ร 

โครงการทบทวนโครงสรางและอัตรากําลัง

ใหมีความเหมาะสมและสอดรับกับความ      

ตองการขององคกร 

  - 

รวมงบประมาณคาใชจาย - - - 
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ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนาขีดความสามารถและความเชี่ยวชาญของบุคลากรให้รองรับภารกิจและสร้างมูลค่าเพ่ิม

ให้กับองค์กร 

เปาประสงค ตัวชี้วัด 
คาเปาหมาย 

2568 2569 2570 

บุคลากรไดรับการพัฒนาจนมีทักษะและความ

เชี่ยวชาญในการทํางานเพ่ือรองรบัภารกิจของ

องคก์ร 

รอยละ 80 ของบุคลากร 

ที่ผ่านประเมินสมรรถนะ 
80 80 80 

บุคลากรไดรับการพัฒนาให้เป็นบุคลากรที่มีทักษะ

หรือสมรรถนะสูง เพ่ือรองรบัตำแหน่งที่สำคัญของ

องคก์าร 

รอ้ยละ 80 ของบุคลากร 

กลุมเปาหมาย 
80 80 80 

กลยุทธ ชื่อโครงการ 

งบประมาณ (ลานบาท) 

จําแนกตามปงบประมาณ 
2568 2569 2570 

กลยุทธที่ 2.1 ปรับรูปแบบการพัฒนา 

บุคลากร เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มและความ

ได้เปรยีบในการแข่งขัน 

โครงการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรเพ่ือรองรับภารกิจขององคกร 2.42 2.60 2.80 

กลยุทธที่ 2.2 พัฒนาศักยภาพบุคลากร 

เพื่อเป็นผู้สืบทอดตำแหน่งและรองรับ

การเติบโตในอนาคต 

โครงการพัฒนาบุคลากรเพ่ือทดแทน

ตําแหนงที่สําคัญและจัดการความกาวหนา

ในสายอาชีพ 

0.50 0.50 0.50 

รวมงบประมาณคาใชจาย 2.92 3.10 3.30 
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ยุทธศาสตรที่ 3 เสริมสร้างวิธีคดิอย่างเป็นระบบและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีธรรมาภิบาลที่ดี 

เปาประสงค ตัวชี้วัด 
คาเปาหมาย 

2568 2569 2570 

บุคลากรมีการรับรู้ค่านิยมองคก์รและมีพฤติกรรม 

อันพึงประสงค์ 

ระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กร  

≥ 4.20 ขึ้นไป 
≥4.20 ≥4.3 ≥4.4 

บุคลากรมีความรู้สึกปลอดภัยและพึงพอใจต่อ

สภาพแวดลอ้มการทำงาน 

ระดับความพึงพอใจ 

≥ 4.10 ขึ้นไป 
≥4.1 ≥4.2 ≥4.3 

บุคลากรมีการนำหลักปฏิบัติที่ดีในด้านคุณธรรม 

จริยธรรม และความโปร่งใสไปปฏิบัติใช้ 

ผลคะแนนประเมิน 

ITA Score ≥ 95 คะแนน 

≥95  ≥95  ≥95  

กลยุทธ ช่ือโครงการ 

งบประมาณ (ลานบาท) 

จําแนกตามปงบประมาณ 
2568 2569 2570 

กลยุทธที่  3.1 ปล ูกฝ งค าน ิยม THAIS        

ผานกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลง    

ท่ีเปนระบบ 

โครงการเส ริมสรางการรับ รูค านิยม

องคก ร  (THAIS) ผ านกระบวนการ

จัดการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ 

0.30 0.30 0.30 

กล ยุทธ ท่ี  3.2 สร ้างมาตรฐานความ

ปลอดภ ัย และสภาพแวดล ้อมในการ

ทำงาน (SSHE) เช ื่อมโยงก ับระบบการ

บริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

โครงการบริหารและจัดการดานอาชีวอ

น า มั ย  ค ว า ม ป ล อ ด ภั ย  แ ล ะ

สภาพแวดลอมในการทํางาน (SSHE) 
1.35 1.40 1.60 

กลยุทธที่ 3.3 สร้างองค์การที่มีคุณธรรม 

จริยธรรม และความโปรง่ใส 

โครงการการบริหารงานเพ่ือปองกันการ

ทุจริตและประพฤติมิชอบ         
0.50 0.50 0.50 

รวมงบประมาณคาใชจาย 2.15 2.20 2.40 
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โดยรายละเอียดโครงการและการจัดสรรงบประมาณเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์องค์กรสรุปได้ ดังนี้ 

ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ปงบประมาณ/งบประมาณ 

(ลานบาท) 

2568 2569 2570 

ยุทธศาสตรท่ี 1 เสริมสรา้งระบบบริหารและพัฒนาทุนมนษุย์  

เพื่อสนับสนุนการดำเนินงานขององค์กร 

- - - 

ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนาขีดความสามารถและความเชี่ยวชาญของ

บุคลากรให้รองรับภารกิจและสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับองคก์าร 

2.92 3.10 3.30 

ยุทธศาสตรที่ 3 เสริมสร้างวิธีคิดอย่างเป ็นระบบและพร้อมรับการ

เปลี่ยนแปลงอย่างมีธรรมาภิบาลที่ดี 

2.15 2.20 2.40 

งบประมาณที่ใชในแตละป (ลานบาท) 5.07 5.30 5.70 

รวมงบประมาณทั้งหมด (ลานบาท) 16.07 
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แผนแมบทดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย (HCM Master Plan 2023-2027) ปงบประมาณ 2566–2570 

แผนปฏบิัติการดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย (HCM Action Plan 2025 ) ปงบประมาณ  2568 

วัตถุประสงค 
เชิงยุทธศาสตร  

(HCM SO)  

ยุทธศาสตรดาน  
การบริหารทุนมนุษย  
(HCM Strategy)  

กลยุทธ 
(HCM Tactic)  

เปาประสงค 

เชิงยุทธศาสตร  
(HCM SG)  

ตัวชี้วัด  
(KPI) 

คาเปาหมาย โครงการ  
ปงบประมาณ 2568 

68 69 70 

HCMSO1 เ พ ื่อ

บ ูรณ าก ารแล ะ

ยกระด ับ ระบ บ

ก า ร บ ร ิห า ร      

ทุนมนุษย ์

HCMS1 เส ร ิม ส ร ้า ง

ร ะบ บ บ ร ิห า รแล ะ

พ ัฒ น าท ุน ม น ุษ ย ์     

เพ ื่อ สน ับ สน ุน การ

ดำเนินงานขององค์กร 

HCMT1.1 ก า ร ป ร ับ

บทบาท HR เพื่อสนับสนุน

การดำเนินงานขององค์กร 

HCMGoal 1.1 ผ ู้บ ร ิห า ร แ ล ะ

บุคลากรภายในองค์กร มีความ 

พึงพอใจต่อการปรับบทบาทของ HR 

ระดับความ 

พึงพอใจ  

≥ 4.10 ข้ึนไป 

4.1 4.2 4.3 1.1 โครงการปรับบทบาท 

HR ให้เป็นหุ้นส่วนธุรกิจ 

(Strategic Partner)  

HCMT1.2 ก า ร เ พ ิ่ม

ประสิทธิภาพระบบงาน

ด้านบร ิหารและพ ัฒนา

ทุนมนุษย ์(Digital HR) 

HCMGoal 1.2 ระบบการบริหาร

และพัฒนาท ุนมนุษยด์ำเนินงาน

เป็นไปตามแผนและถูกบูรณาการ

ใช้งาน 

ระบบงาน 

  ถูกนำมาใช้งาน 

ไม่ต่ำกว่า  

5 ระบบงาน 

5 5 5 1.2 โค ร ง ก า ร พ ัฒ น า

ระบบงานด้านบริหารและ

พัฒนาทุนมนุษย์ (Digital 

HR) เพื่อลดระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน 

HCMT1 . 2  ท บ ท ว น

โครงสร้างและอัตรากำลัง

ให้มีความเหมาะสมและ

สอดรับกับความตองการ

ขององค์กร 

HCMGoal 1 .3 โค รงสร ้า งแล ะ

อัตรากำลังม ีความเหมาะสมและ

สอดร ับก ับความต องการของ

องค์กร 

ดำเนินการ 

ตามแผนได้ 

ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ 100 

100 100 100 1.3 โค รงก ารท บ ท วน

โครงสร้างและอัตรากำลัง

ให้มีความเหมาะสมและ

สอดรับกับความตองการ

ขององค์กร 
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แผนแมบทดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย (HCM Master Plan 2023-2027) ปงบประมาณ 2566–2570 

แผนปฏบิัติการดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย (HCM Action Plan 2025 ) ปงบประมาณ  2568 

วัตถุประสงค 

เชิงยุทธศาสตร  

(HCM SO)  

ยุทธศาสตรดาน  

การบริหารทุนมนุษย  

(HCM Strategy)  

กลยุทธ 

(HCM Tactic)  

เปาประสงค 

เชิงยุทธศาสตร  

(HCM SG)  

ตัวชี้วัด  

(KPI) 

คาเปาหมาย โครงการ  

ปงบประมาณ 2568 
68 69 70 

HCMSO2  
เพ ื่อ พ ัฒ น า ข ดี

ความสามารถและ

ความ เช ี่ยวชาญ

ของบ ุคลากรท ุก

ระด ับ ให ้รองร ับ

ภ า ร ก ิจ ข อ ง

องค ์การ และใช ้

ประโยชน์ในการ

สร ้า งม ูลค ่า เพ ิ่ม

แ ล ะ ค ว า ม

ได ้เปร ียบ ในการ

แข่งขัน 

HCMS2 พ ัฒ น า ข ีด

ความสามารถและ

ความเช ี่ยวชาญของ

บ ุคลากร ให ้รองร ับ

ภ าร ก ิจ แ ล ะ ส ร ้า ง

ม ูล ค ่า เพ ิ่ม ให ้ก ับ

องค์กร 

HCMT2.1 ปรับรูปแบบการ

พ ัฒนาบ ุคลากร เพ ื่อสร ้าง

มูลค่าเพิ่มและความได้เปรียบ

ในการแข่งขัน 

HCMGoal 2.1 บ ุคลากรได ร ับ

การพัฒนาจนมีทักษะและความ

เช ี่ยวชาญ ในการท ํางาน เพ ื่อ

รองรับภารกิจขององค์กร 

รอยละ 80 

ของบุคลากร 

ท่ีผ่านประเมิน

สมรรถนะ 

80 80 80 2.1 โครงการส ่งเสร ิมและ

พ ัฒนาศ ักยภาพบ ุคลากร    

เพ่ือรองรบัภารกิจขององค์กร 

HCMT2.2 พ ัฒนาศ ักยภาพ

บุคลากรเพื่อเป ็นผู้ส ืบทอด

ตำแห น ่งและรองร ับ การ

เติบโตในอนาคต 

HCMGoal 2.2 บ ุคลากรได ร ับ    

การพ ัฒนาให้เป ็นบุคลากรที่ม ี

ท ัก ษ ะ ห ร ือ ส ม ร ร ถ น ะ ส ูง         

เพื่อรองรับตำแหน่งที่สำคัญของ

องค์การ 

ร้อยละ 80 

ของบุคลากร

กลุมเป

าหมาย 

80 80 80 2.2 โครงการพัฒนาบุคลากร

เพ่ือทดแทนตำแหน่งที่สำคัญ

และจัดการความก้าวหน้าใน

สายอาชีพ 
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แผนแมบทดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย (HCM Master Plan 2023-2027) ปงบประมาณ 2566–2570 

แผนปฏบิัติการดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย (HCM Action Plan 2025 ) ปงบประมาณ  2568 

วัตถุประสงค 

เชิงยุทธศาสตร  

(HCM SO)  

ยุทธศาสตรดาน  

การบริหารทุนมนุษย  

(HCM Strategy)  

กลยุทธ 

(HCM Tactic)  

เปาประสงค 

เชิงยุทธศาสตร  

(HCM SG)  

ตัวชี้วัด  

(KPI) 

คาเปาหมาย โครงการ  

ปงบประมาณ 2568 
68 69 70 

HCMSO3 เพื่อให ้

บ ุค ล า ก ร ม ี

พ ฤ ต ิก ร ร ม ท ี่       

พ ึง ป ร ะ ส ง ค ์

ส อ ด ค ล ้อ ง ก ับ

ค ่า น ิย ม อ งค ์ก ร      

ม ีสภาพแวดล ้อม       

ก า รท ำ งาน ท ี่ด ี

ป ล อ ด ภ ัย แ ล ะ

พ ร ้อ ม ร ับ ก า ร

เปลี่ยนแปลงอย่าง

มีธรรมาภิบาลท่ีดี 

HCMS3 เสริมสร้างวิธี

ค ิดอย ่างเป ็น ระบบ

แล ะพ ร ้อ ม ร ับ ก าร

เปลี่ยนแปลงอย่างม ี

ธรรมาภิบาลท่ีดี 

HCMT3.1 ปล ูกฝ งค าน ิยม

THAIS ผ าน ก ระบ วน ก าร

จ ัดการการ เป ล ี่ยน แป ลง        

ท่ีเปนระบบ 

HCMGoal 3.1 บุคลากรมี

การรับรู้คา่นิยมองค์กรและ

มีพฤติกรรมอันพึงประสงค์ 

ระดับการรับรู้

ค่านิยมองคก์ร 

≥ 4.20 ข้ึนไป 

≥4.2 ≥4.3 ≥4.4 3.1 โครงการเสริมสร้างการ

รับรู้ค่านิยมองค์กร  (THAIS) 

ผ่านกระบวนการจัดการ

เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ 

HCMT3.2 สร ้างม าตรฐาน

ค ว า ม ป ล อ ด ภ ัย  แ ล ะ

สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

(SSHE) เช ื่อมโยงก ับระบบ

ก า ร บ ร ิห า ร แ ล ะ พ ัฒ น า       

ทุนมนุษย ์

HCMGoal 3.2 บ ุค ล า ก ร   

ม ีความรู้ส ึกปลอดภ ัยและ   

พ ึง พ อ ใ จ ต ่อ ม ี

สภาพแวดล้อมการทำงาน 

ระดับความ 

พึงพอใจ  

≥ 4.10 ข้ึนไป  

≥4.1 ≥4.2 ≥4.3 3.2 โครงการบร ิหารและ

จัดการด้านอาชีวอนาม ัย 

ค ว า ม ป ล อ ด ภ ัย  แ ล ะ

ส ภ าพ แวด ล ้อ ม ใน ก าร

ทำงาน (SSHE) 

HCMT3.2 สร้างองค์การที่ม ี

ค ุณ ธรรม  จร ิยธรรม  และ

ความโปร่งใส 

HCMGoal 3.3 บ ุคลากรม ี

การนำหล ักปฏ ิบ ัต ิท ี่ด ีใน

ด ้านค ุณธรรม จร ิยธรรม 

และความโปร่งใสไปปฏิบัติ 

ผลคะแนน

ประเมิน  

ITA Score  

≥ 95 คะแนน 

≥ 95  ≥ 95  ≥ 95  3.3 โครงการการบริหารงาน

เพ ื่อป ้องก ันการท ุจร ิตและ

ประพฤตมิิชอบ         
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แผนปฏบิัติการดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย (HCM Action Plan 2025 ) ปงบประมาณ  2568 



 

โครงการปรับบทบาท HR ใหเปนหุนสวนธุรกจิ (Strategic Partner)  

ปงบประมาณ 2568 

 

1. หลักการและเหตุผล 

 ในยุคปัจจุบัน องค์กรต่างๆ ต้องเผชิญกับความท้าทายและความเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว การแข่งขันทาง

ธุรกิจสูงขึ้น เทคโนโลยีพัฒนาไปอย่างก้าวกระโดด และความต้องการของบุคลากรมีความหลากหลายมากขึ้น HR 

แบบดั้งเดิมที่มุ่งเน้นเพียงการบริหารจัดการงานธุรการและเอกสาร ไม่สามารถตอบสนอง    ความต้องการเหล่านี้ได้ 

ดังนั้น องค์กรจึงจำเป็นต้องมี HR ที่มีบทบาทเชิงรุก เข้าใจธุรกิจอย่างลึกซึ้ง สามารถวิเคราะห์ข้อมูลและนำเสนอ

แนวทางแก้ไขปัญหา รวมถึงมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ เพื่อให้องค์กรสามารถปรับตัวและแข่งขันได้อย่าง

ยั่งยืน 

 โครงการปรับบทบาท HR ให้เป็นหุ้นส่วนธุรกิจ จึงมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์กร      ในหลาย

ด้าน อาทิ เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่

แข็งแกร่ง และสนับสนุนการตัดสินใจเชิงกลยุทธ ์โดยสามารถนำเสนอข้อมูลและวิเคราะห์เชิงลึกเกี่ยวกับบุคลากร 

เพื่อสนับสนุนการตัดสินใจของผู้บริหารในการกำหนดทิศทางและกลยุทธ์ขององค์กร 

2. วัตถุประสงค 

  1) ปรับบทบาทของหน่วยงานให้มีการดำเนินงานเชิงรุกและพัฒนา HR สู่ความเป็นมืออาชีพ 

  2) เพื่อสอบทานการดำเนินงานตามกระบวนการด้านทุนมนุษย์ว่าจะสามารถดำเนินงานให้เป็นไปตาม

แผนงานที่กำหนดไว้ 

  3) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพระบบงานด้านทุนมนุษย์โดยประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเป็นเครื่องมือ เพ่ือช่วยใน

การตัดสินใจในงานด้านการบริหารทุนมนุษย์ ให้มีความถูกต้องทันการณ์ และแม่นยำ (HR Analysis & Analytics)  

 3. เปาหมายโครงการ 

 ผู้บริหารและบุคลากรภายในองคก์ร มีความพึงพอใจต่อการปรับบทบาทของ HR 

4. ตัวช้ีวัดของโครงการ 

 บุคลากรภายในองค์กร มีความพึงพอใจต่อระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์  

 (ระดับความพึงพอใจที่ระดับ 4.10 ข้ึนไป) 

5. ระยะเวลาดําเนินการ   

  ปีงบประมาณ 2568 

6. ความสอดคลองหรือการสนบัสนุนยุทธศาสตร 

 ยุทธศาสตร์ท่ี 4   สร้างความเข้มแข็งบุคลากรและมุ่งสู่องค์กรสมรรถนะสูง 

 กลยุทธ์ท่ี 4.1  การพัฒนาศักยภาพองค์กรและบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการดำเนินธุรกิจ 
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7. แผนการดําเนินการและข้ันตอนการทํางาน 

ลําดับ กิจกรรม วัน / เดือน / ป  ผูรับผิดชอบ 

1 กิจกรรมท่ี 1 พัฒนาบุคลากร HR สูความเปนมืออาชีพ 

1.1 วิเคราะห์ความต้องการและความคาดหวังในการพัฒนาทักษะ 

ความเชี่ยวชาญของบุคลากร HR 

ตุลาคม 2567 แผนกบริหารงานบุคคล 

1.2 กำหนดแนวทางในการพัฒนาทักษะ ความเชี่ยวชาญของ

บุคลากร HR ที่ครอบคลุมถึงการได้รบัคุณวุฒิวิชาชีพ 

พฤศจิกายน 2567 แผนกบริหารงานบุคคล 

1.3 นำเสนอผู้บริหารที่เกี่ยวข้องเพ่ือขอความเห็นชอบ ธันวาคม 2567 แผนกบริหารงานบุคคล 

2 กิจกรรมท่ี 2 การปรับบทบาทในการเปนหุนสวนธุรกิจใหกับสายงานอื่น ๆ (HR Strategic Partner) 

2.1 ศึกษาและวิเคราะห์ความต้องการและความคาดหวังของ

ผู้บริหารสายงานที่มีต่องานด้านทุนมนุษย์ 

ตุลาคม – ธันวาคม

2567 

แผนกบริหารงานบุคคล

และหัวหน้างาน 

ทุกหน่วยงาน 

2.2 ดำเนินการสอบทานกระบวนการด้านการบริหารทุนมนุษย์ที่

สำคัญ รวมถึงการเป็นหุ้นส่วนธุรกิจให้กับสายงานอ่ืน ๆ (HR 

Strategic Partner) 

มกราคม–กุมภาพันธ์ 

2568 

แผนกบริหารงานบุคคล 

2.3 กำหนดแนวทางสอบทานกระบวนการด้านทุนมนุษย์ที่สำคัญ มีนาคม 2568 แผนกบริหารงานบุคคล 

3 กิจกรรมท่ี 3 การบริหารจัดการดานทุนมนุษยดวยระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและปญญาประดิษฐ (Digital HR & AI) 

3.1 วิเคราะห์/ทบทวนระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและฐานข้อมูลดา้นการ

บริหารทุนมนุษย์ขององค์การในปัจจุบัน รวมถึงวิเคราะห์ความ

เป็นไปได้ของการประยุกต์ใช้ปัญญาประดิษฐ์ (AI) เพื่อสนับสนุน

การทำงานของ HR 

มกราคม–กุมภาพันธ์ 

2568 

 

3.2 สำรวจความต้องการใช้งานระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและฐานข้อมูล

ด้านการบริหารทุนมนุษย์ที่ครอบคลุมถึงการดำเนินงานและ

ความต้องการข้อมูลด้านการบริหารทุนมนุษย์จากผู้บริหาร

ระดับสูงและ HR 

มีนาคม 2568  

3.3 ศึกษาและวิเคราะห์เทคโนโลยีดจิิทัลที่สามารถนำมาใช้ในการ

ดำเนินงานด้านการบริหารทุนมนุษย์ และการใช้ปัญญาประดิษฐ์ 

(AI) ท้ังในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต เพื่อใช้ในการพัฒนา

ระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและฐานข้อมูลด้านการบริหารงานด้าน

ทุนมนุษย์ 

เมษายน 2568  

  

8. งบประมาณ 

 ไม่ใช้งบประมาณ 
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9. ผลที่คาดวาจะไดรับ 

 1) การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

  2) HR มีส่วนร่วมในการกำหนดกลยุทธ์และขับเคลื่อนองค์กร ช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายทางธุรกิจได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 

 3) พนักงานได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะ และความสามารถอย่างต่อเนื่อง มีโอกาสในการเติบโตและ

ก้าวหน้าในอาชีพ 

10. ผลผลิต (Output) 

 1) ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการดำเนินงานของหน่วยงาน 

 2) กระบวนงานด้านการบริหารทุนมนุษย์ที่ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล และสามารถใช้งานได้จรงิ 

11. ผลลัพธ (Outcome) 

 1) จำนวนบุคลากรที่ไดรั้บคุณวุฒิทางวิชาชีพ HR 

 2) ความสำเรจ็ในการพัฒนาระบบงานด้านทุนมนุษย์ โดยนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ 

 3) กระบวนการด้านทุนมนุษย์ที่ได้รับการสอบทาน 

12. ผูรับผิดชอบโครงการ 

1) หัวหน้ากองกลาง      ประธานโครงการ 

2) หัวหน้าแผนกบริหารงานบุคคล  กรรมการ 

3) นักทรัพยากรบุคคล    กรรมการและเลขานุการ  
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โครงการโครงการพัฒนาระบบงานดานบริหารและพัฒนาทุนมนุษย (Digital HR)    

เพื่อลดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ปงบประมาณ 2568 

 

1. หลักการและเหตุผล 

 เทคโนโลยีดิจิทัลได้เข้ามามีบทบาทสำคญัในการดำเนินธุรกิจ และองค์กรตา่งๆ จำเป็นต้องปรับตัวให้ทันต่อ

การเปลี่ยนแปลง การนำเทคโนโลยีมาใช้ในงาน HR ไม่เพียงแต่จะช่วยลดระยะเวลาและขั้นตอนการทำงาน แต่ยัง

ช่วยเพ่ิมความแม่นยำในการจัดการข้อมูล ลดความผิดพลาด และเพิ่มประสิทธิภาพในการตัดสินใจ 

 องค์การสุราฯ ได้มีการจัดทำและพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อใช้ในการปฏิบัติงาน ได้แก่ระบบสารสนเทศ

เพื่อการวางแผนทรัพยากรองค ์กรทาง Enterprise Resource Planning (ERP) โดยมีความต ้องการให้ระบบ

สารสนเทศสนับสนุนและครอบคลุมการดำเนินงาน และการปฏิบัติงานของแผนกบริหารงานบุคคล  เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล และสนับสนุนการปฏิบัติงาน 

 2. วัตถุประสงค 

  1) เพื่อให้ทราบว่า HR มีระบบรองรับด้านการปฏิบัติงาน และข้อมูลในระบบสารสนเทศดิจิทัล  ด้าน HR 

เป็นปัจจุบัน และสามารถนำข้อมูลไปใช้ในการปฏิบัติงานไดอ้ย่างครบถ้วน ถูกต้อ 

  2) เพื่อเพิ่มระบบสารสนเทศในการบริหารงานบุคคล (ERP) ที่สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานของแผนก

บริหารงานบุคคล และหน่วยงานที่เก่ียวข้อง 

  3. เปาหมายโครงการ 

  ระบบงานด้านบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ดำเนินงานเป็นไปตามแผนและถูกบูรณาการใช้งาน  

4. ตัวช้ีวัดของโครงการ 

 จำนวนระบบสารสนเทศของการบริหารทรพัยากรบุคคล ไมน้่อยกว่า 5 ระบบต่อปี 

5. ระยะเวลาดําเนินการ   

  ปีงบประมาณ 2568 

6. ความสอดคลองหรือการสนบัสนุนยุทธศาสตร 

 ยุทธศาสตร์ท่ี 4   สร้างความเข้มแข็งบุคลากรและมุ่งสู่องค์กรสมรรถนะสูง 

 กลยุทธ์ท่ี 4.1  การพัฒนาศักยภาพองค์กรและบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการดำเนินธุรกิจ 

7. แผนการดําเนินการและข้ันตอนการทํางาน 

ลําดับ กิจกรรม วัน / เดือน / ป  ผูรับผิดชอบ 

1 
ศึกษาระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล (ERP)  

ท่ีมีอยู่ในปัจจุบัน 
ตุลาคม 2567 

เจ้าหน้าที่ 

แผนกบริหารงานบุคคล 

2 
สำรวจการใช้งานระบบระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

ท้ังในส่วนของ Admin HR และ User  
พฤศจิกายน 2567 

เจ้าหน้าที่ 

แผนกบริหารงานบุคคล  

3 รวบรวมและสรุปข้อมูล  ธันวาคม 2567 เจ้าหน้าที่ 
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ลําดับ กิจกรรม วัน / เดือน / ป  ผูรับผิดชอบ 

- ระบบที่ต้องการแก้ไขปัญหาที่เกิดจากการใช้งานระบบ  

- ระบบที่ยังไมม่กีารใช้งานหรือใช้งานไมไ่ด้ 

- สิ่งที่ต้องการให้พัฒนาระบบเพ่ือสนับสนุนการใช้งาน 

– 

มกราคม 2568 

แผนกบริหารงานบุคคล 

4 
จัดทำแนวทางการพัฒนาระบบเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน

ในช่วง Maintenance Service Agreement (MA) 
กุมภาพันธ์  2568 

เจ้าหน้าที่ 

แผนกบริหารงานบุคคล

และแผนกสารสนเทศ 

5 
แจ้งความประสงคก์ับแผนกสารสนเทศ และหน่วยงานท่ี

เก่ียวข้อง เพ่ือแก้ไขปัญหาระบบ 
มีนาคม  2568 

เจ้าหน้าที่ 

แผนกบริหารงานบุคคล 

6 
ดำเนินการแก้ไข ปรบัปรุง และพัฒนาระบบ 

ควบคู่กับการใช้งานระบบ เพื่อทดสอบความถูกต้อง 

เมษายน- กันยายน 

2568 

เจ้าหน้าที่ 

แผนกบริหารงานบุคคล 

เจ้าหน้าที่บริษัทปรบัปรุง

พัฒนา 

7 สรุปผลการดำเนินการ กันยายน  2568 
หัวหน้าแผนกบริหารงาน

บุคคล 

 

8. งบประมาณ 

 ไม่ใช้งบประมาณ 

9. ผลที่คาดวาจะไดรับ 

 1) การปฏิบัติงานเป็นไปได้อย่างรวดเร็ว ข้อมูลมีการจัดเก็บอย่างเป็นระบบ และสามารถเรียกดูข้อมูล

ย้อนหลังได้ทันที ช่วยประหยัดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 2) ม ีระบบปฏิบัต ิงานที่ลดระยะเวลาและขั้นตอนในการปฏิบ ัต ิงานตลอดจนมีการบริหารจัดข ้อมูล

สารสนเทศต่าง ๆ ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

10. ผลผลิต (Output) 

 ความสำเร็จในการพัฒนาระบบงานด้านทุนมนุษย์ โดยนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ 

11. ผลลัพธ (Outcome) 

 กระบวนงานด้านการบริหารทุนมนุษย์ท ี่ใช ้เทคโนโลยีดิจ ิท ัล และสามารถใช้งานได้จริง     ช ่วยลด

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และสะดวกต่อการใช้งาน 

12. ผูรับผิดชอบโครงการ 

1)  หัวหน้ากองกลาง     ประธานโครงการ 

2)  หัวหน้าแผนกสารสนเทศ  กรรมการ 

3)  หัวหน้าแผนกบริหารงานบุคคล  กรรมการ 

4)  นักทรัพยากรบุคคล   กรรมการและเลขานุการ 
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โครงการปรับปรุงโครงสรางและอัตรากําลังใหมีความเหมาะสมและ 

สอดรับกับความตองการขององคกร 

ปงบประมาณ 2568 

 

1. หลักการและเหตุผล  

 ด ้วยองค ์การส ุราฯ ม ีการปรับปร ุงแผนย ุทธศาสตร์ด ้านการบริหารและพ ัฒนาทรัพยากรบ ุคคล               

ในปีงบประมาณ 2568 ให้มีความเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก จึงมีความจำเป็นต้องบริหาร

อัตรากำลังเพื่อให้องคก์รมีอัตรากำลังคนตามจำนวน คุณสมบัติ และทันเวลาที่ต้องการ และเป็นไปตามวัตถุประสงค์

เชิงกลยุทธ์ขององค์กรที่กำหนดไว้ พร้อมทั้งทบทวนปรับปรุงระบบการสรรหาและคัดเลือกให้เหมาะสมและสามารถ

สรรหาและคัดเลือกผู้ที่มีความสามารถตรงตามความต้องการขององค์กรได้  

2. วัตถุประสงค 

  1)  เพื่อวิเคราะห์โครงสร้างอัตรากำลังทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพสอดคล้องกับการปฏิบัติภารกิจใน

ปัจจุบันและเตรียมความพร้อมสำหรับอนาคต  

 2)  เพื่อปรับปรุงระบบการสรรหาและคัดเลือกให้มีความเหมาะสม รวดเร็ว ทันต่อความต้องการ และ

ตอบสนองภารกิจหลักขององค์กร 

3. เปาหมายโครงการ 

 โครงสร้างและอัตรากำลังมีความเหมาะสมและสอดรับกับความตองการขององค์กร 

4. ตัวช้ีวัดของโครงการ 

 ดำเนินการตามแผนได้ไม่น้อยกว่าร้อยละ 100 

5. ระยะเวลาดําเนินการ   

   ปีงบประมาณ 2568 

6. ความสอดคลองหรือการสนบัสนุนยุทธศาสตร 

 ยุทธศาสตร์ท่ี 4   สร้างความเข้มแข็งบุคลากรและมุ่งสู่องค์กรสมรรถนะสูง 

 กลยุทธ์ท่ี 4.1  การพัฒนาศักยภาพองค์กรและบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการดำเนินธุรกิจ 

7. แผนการดําเนินการและข้ันตอนการทํางาน 

ลําดับ กิจกรรม วัน / เดือน / ป  ผูรับผิดชอบ 

1 วิเคราะห์โครงสรา้งอัตรากำลัง และสรปุข้อมูล

อัตรากำลังตามตำแหนง่ท่ีจะต้องดำเนินการสรร

หา และแนวทางการดำเนินงาน 

     - รายละเอียดตำแหน่งว่าง 

     - คุณสมบัติเฉพาะสำหรบัตำแหน่ง 

     - กำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการสอบคัดเลือก 

     - รายละเอียดของแผนการสอบคัดเลือก 

กันยายน 2567 แผนกบริหารงานบุคคล 
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ลําดับ กิจกรรม วัน / เดือน / ป  ผูรับผิดชอบ 

2 ประชุมหารือคณะกรรมการคัดเลือกบุคคลฯ 

เพ่ือพิจารณาเห็นชอบแนวทางการสรรหา 

ตุลาคม  2567 หัวหน้า 

แผนกบริหารงานบุคคล 

3 จัดทำประกาศรับสมัครบุคลากร และนำเสนอ

ผู้อำนวยการ/ผู้มีอำนาจลงนาม  

ตุลาคม 2567 แผนกบริหารงานบุคคล 

4 ดำเนินการเปิดรับสมัครบุคลากร ตามหลักเกณฑ์

และวิธีการที่องค์การสุราฯ กำหนด 

พฤศจิกายน 2567- สิงหาคม 2568 แผนกบริหารงานบุคคล 

5 สรปุผลการดำเนินการโครงการ กันยายน  2568 แผนกบริหารงานบุคคล 

  

8. งบประมาณ 

 ไม่ใช้งบประมาณ 

9. ผลที่คาดวาจะไดรับ 

1) อัตรากำลังมีความเหมาะสมต่อการดำเนินงานขององค์กร 

2) มีบุคลากรสนับสนุนการปฏิบัติงานไดท้ันต่อความต้องการขององค์กร   

10. ผลผลิต (Output) 

 แผนอัตรากำลังที่แสดงจำนวนบุคลากรที่ต ้องการในแต่ละตำแหน่งงาน รวมถึงคุณสมบัติและทักษะ         

ท่ีจำเป็น 

11. ผลลัพธ (Outcome) 

 มีจำนวนบุคลากรที่เหมาะสมและมีคุณสมบัติตรงตามความต้องการของงาน และช่วยให้การทำงานเป็นไป

อย่างมีประสิทธิภาพและรวดเร็ว 

12. ผูรับผิดชอบโครงการ 

4) หัวหน้ากองกลาง      ประธานโครงการ 

5) หัวหน้าแผนกบริหารงานบุคคล  กรรมการ 

6) นักทรัพยากรบุคคล    กรรมการและเลขานุการ  
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โครงการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพื่อรองรับภารกิจขององคกร     

ปงบประมาณ 2568 

 

1. หลักการและเหตุผล 

  ด้วยแผนวิสาหกิจขององค์การสุราฯ ได้กำหนดยุทธศาสตร์ “สร้างความเข้มแข็งบุคลากรและมุ่งสู่

องค์กรสมถรรนะสูง” โดยมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพบุคลากรและปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงาน และเพื่อให้

บุคลากรมีแนวทางในการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่จำเป็นในการ

ปฏิบัติงานตามภารกิจขององค์การสุราฯ สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุ      

ตามเป้าหมาย รวมถึงส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ความเข้าใจ มีทักษะในการนำเทคโนโลยีดิจิทัล    

มาใช้ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติและพฤติกรรมที่ดี เพื่อให้มีประสิทธิภาพในการทำงานที่ดีขึ้น ทั้งใน

ปัจจุบันและสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงสู่องค์กรดิจิทัลในอนาคตได ้อีกทั้งการใช้งานเทคโนโลยีดิจิทัลของ

องค์กรเป็นไปด้วยความมั่นคงปลอดภัย โดยในแผนดังกล่าว จะระบุถึงประเด็นการพัฒนาของแต่ละบุคคล วิธีการ

พัฒนา กำหนดการพัฒนา และการประเมินผลการพัฒนา เป็นต้น แผนพัฒนารายบุคคล จึงเป็นเครื่องมือช่วย

สนับสนุนในการพัฒนาพนักงานให้สามารถทำงานในปัจจุบันได้ดีข้ึน และส่งผลให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ 

2. วัตถุประสงค 

   1) เพื่อให้องค์การสุราฯ มีแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร  

   2) เพื่อพัฒนาบุคลากร ให้มีความรู้ ความเข้าใจ และมีทักษะตามสมรรถนะที่ต้องการ 

   3) เพื่อปรับปรุงหรือพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น รวมทั้งเตรียมความพร้อมให้พนักงานของ      

องค์การสุราฯ มีคุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อรองรบัการดำรงตำแหน่งงานที่สูงขึ้น

ในอนาคต 

3. เปาหมายโครงการ 

  บุคลากรได้รบัการพัฒนาและมีสมรรถนะตามที่กำหนด 

4. ตัวช้ีวัดของโครงการ 

  บุคลากรได้รบัการพัฒนาตามแผนงานไม่น้อยกว่า 80% 

5. ระยะเวลาดําเนินการ   

   ปีงบประมาณ 2568 

6. ความสอดคลองหรือการสนบัสนุนยุทธศาสตร 

 ยุทธศาสตร์ท่ี 4   สร้างความเข้มแข็งบุคลากรและมุ่งสู่องค์กรสมถรรนะสูง 

 กลยุทธ์ท่ี 4.1  การพัฒนาศักยภาพองค ์กรและบ ุคลากรเพื่อเพ ิ่มประส ิทธ ิภาพการดำเน ินธ ุรก ิจ
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7. แผนการดําเนินการและข้ันตอนการทํางาน 

 

ลําดับ กิจกรรม วัน / เดือน / ป  ผูรับผิดชอบ 

1 สำรวจความต้องการในการฝึกอบรม 

(Training Need)  

สิงหาคม 2567 แผนกบริหารงานบุคคล 

2 วิเคราะห์ความจำเป็นในการอบรมของแต่

ละตำแหน่ง 

 - ประเมิน Competency Gap  

 - การพัฒนาบุคลากรและคณะกรรมการฯ  

   ในแผนงานอื่น ๆ 

 - ความจำเป็นในการเสริมทักษะ 

   เพ่ือสนับสนุนภารกิจองค์กร 

กันยายน 2567 แผนกบริหารงานบุคคล 

3 จัดทำแผนพัฒนาเป็นรายบุคคล (IDP)

  

- หลักสูตรการพัฒนา 

- ระยะเวลา 

- ชื่อบุคลากร 

- ค่าใช้จ่ายในการพัฒนา 

- รูปแบบการพัฒนาและประเมินผล 

กันยายน-ตุลาคม 2567 แผนกบริหารงานบุคคล 

4 นำเสนอแผนพัฒนาบุคลากรต่อ

ผู้อำนวยการ และขออนุมัติใช้ 

ตุลาคม  2567 แผนกบริหารงานบุคคล 

5 สื่อสารแผนพัฒนาบุคลากร และคู่มือการ

พัฒนาบุคลากร ให้หน่วยงานต่าง ๆ 

รับทราบ 

ตุลาคม  2567 แผนกบริหารงานบุคคล 

6 ดำเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนและ

ติดตามผลภายหลังการฝึกอบรม 

พฤศจิกายน 2567 - กันยายน 

2568 

แผนกบริหารงานบุคคล 

7 วิเคราะห์ความคุ้มค่าของการฝึกอบรม 

(ROI) 

สิงหาคม-กันยายน 2568 แผนกบริหารงานบุคคล 

8 สรุปผลการดำเนินการพัฒนาบุคลากร กันยายน  2568 แผนกบริหารงานบุคคล 

   

8. งบประมาณ 

2,420,000.00 บาท 
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9. ผลที่คาดวาจะไดรับ 

 บุคลากรมีสมรรถนะตามที่องค์กรต้องการ และสามารถนำความรู้ท ี่ได ้รับจากการพัฒนา ไป

ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

10. ผูรับผิดชอบโครงการ 

7) หัวหน้ากองกลาง      ประธานโครงการ 

8) หัวหน้าแผนกบริหารงานบุคคล  กรรมการ 

9) นางสาวธัญญ์ณฐนันท์ พลเมฆ  กรรมการ  
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โครงการพัฒนาบุคลากรเพื่อทดแทนตําแหนงที่สําคัญและจัดการความกาวหนาในสายอาชีพ 

ปงบประมาณ 2568 

 

1.  หลักการและเหตุผล 

ด้วยวิสัยทัศน์ขององค์การสุราฯ ที่มุ่งมั่นจะเป็นผู้นำอุตสาหกรรมแอลกอฮอล์ เพื่อคุณภาพชีวิตของ

ประชาชน และความมั่นคงทางเศรษฐกิจ สร้างคุณค่าให้กับสังคม เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งย ืน

องค์การสุราฯ จึงจำเป็นต้องจัดเตรียมบุคลากรที่มีความสามารถในการผลักดันโครงการ แผนงานและ

กิจกรรมต่าง ๆ ตามแผนวิสาหกิจที่มุ่งตอบสนองต่อการดำเนินธุรกิจขององค์กร ซึ่งนอกจากการวางแผน

และจัดเตรียมความพร้อมกำลังคนให้สอดคล้องกับนโยบาย เป้าหมาย และ กลยุทธ์ธุรกิจขององค์กร        

ได้อย่างต่อเนื่องทั้งระยะสั้น และระยะยาวแล้ว  ยังจะต้องสร้างความมั่นใจว่าตำแหน่งงานสำคัญ ๆ         

ในองค์กรจะมีผู้สืบทอดตำแหน่งที่มีสมรรถนะที่เหมาะสม พร้อมทั้งต้องเตรียมวางแผนพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถของบุคลากรอย่างเป็นระบบ ตลอดจนจัดทำแผนบริหารจัดการผู้ที่มีศักยภาพหรือมีผลการ

ปฏิบัติงานที่ดี สร้างโอกาสในการเป็นผู้สืบทอดตำแหน่งงาน เพ่ือรกัษาไว้ให้คงอยู่กับองค์กรตลอดไป ดังนั้น

เพื่อให้องค์การสุรา สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่กำหนดการดำเนินการวางแผน ทดแทน

ตำแหน่งงาน การสืบทอดตำแหน่งงาน การเตรยีมความพร้อมของบุคลากรที่จะดำรงตำแหน่งงานที่ว่างลง

หรือตำแหน่งงานใหม่ ๆ ที่จะเกิดขึ้น จะทำให้การปฏิบ ัต ิงานในตำแหน่งหน้าที่งานที่สำคัญสามารถ

ดำเนินการต่อไปได้อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ 

2. วัตถุประสงค 

  1)  เพื่อส่งเสริมและพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายงานให้แก่บุคลากรในองค์กร 

  2)  เพื่อให้มีแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาตนเองให้มีประสิทธิภาพในการทำงาน รวมถึงการ

เพิ่มศกัยภาพ เพ่ือตำแหน่งงานที่สูงข้ึน 

3. เปาหมายโครงการ 

 บุคลากรไดรับการพัฒนาให้เป็นบุคลากรที่มีทักษะเพ่ือรองรับตำแหน่งที่สำคัญขององค์การ 

4. ตัวช้ีวัดของโครงการ 

 รอยละ 80 ของบุคลากรท่ีผ่านประเมินสมรรถนะ 

5. ระยะเวลาดําเนินการ   

 ปีงบประมาณ 2568 

6. ความสอดคลองหรือการสนบัสนุนยุทธศาสตร 

 ยุทธศาสตร์ท่ี 4   สร้างความเข้มแข็งบุคลากรและมุ่งสู่องค์กรสมถรรนะสูง 

 กลยุทธ์ท่ี 4.1  การพัฒนาศักยภาพองค์กรและบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการดำเนินธุรกิจ 
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7. แผนการดําเนินการและข้ันตอนการทํางาน 

ลําดับ กิจกรรม วัน / เดือน / ป  ผูรับผิดชอบ 

1 กิจกรรมท่ี 1 จัดทําระเบียบท่ีสนับสนุนการดําเนินงาน 

1.1 ดำเนินการจัดทำ (ร่าง) ระเบียบองค์การสุรา       

กรมสรรพสามิต ว่าด้วยการเล่ือนระดับ การแต่งต้ัง 

และการโยกย้ายพนักงานองค์การสุรา พ.ศ. 2568  

เพ่ือสนับสนุนพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถ 

ความประพฤติ และประวัติการทำงานเหมาะสม    

ที่จะเลื่อนให้ดำรงตำแหน่งที่สูงข้ึนได้ 

ตุลาคม – ธันวาคม 

2567 

แผนกบริหารงานบุคคล 

1.2 ประชุมหารือ เพื่อทำความเข้าใจร่วมกันภายใน

หน่วยงาน 

มกราคม 2568 แผนกบริหารงานบุคคล 

1.3 นำเสนอผู้บริหารและคณะกรรมการภายใน  

องค์การสุรา พิจารณาเห็นชอบ 

กุมภาพันธ์ 2568 แผนกบริหารงานบุคคล 

1.4 ประชาพิจารย์ (ร่าง) ระเบียบองคก์ารสุรา 

กรมสรรพสามิต ว่าด้วยการเล่ือนระดับ การแต่งต้ัง 

และการโยกย้ายพนักงานองค์การสุรา พ.ศ. 2568 

มีนาคม 2568 แผนกบริหารงานบุคคล 

1.5 นำเสนอขออนุมัติตามขั้นตอน และนำเสนอลงนาม

ประกาศใช้ระเบียบ 

เมษายน – พฤษภาคม 

2568 

แผนกบริหารงานบุคคล 

2 กิจกรรมท่ี 2 ปรับปรุงและจัดทําหลักเกณฑการพัฒนาแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Plan) 

2.1 ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลหลักเกณฑ์การพัฒนาแผน

สืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) ที่ม ีอยู่เดิม 

และโครงสร้างบุคลากร 

ตุลาคม – ธันวาคม 

2567 

แผนกบริหารงานบุคคล 

2.2 ปรับปรุงและจัดทำ (ร่าง) หล ักเกณฑ์การพัฒนา

แผนสืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) 

  - กำหนดกลุ่มงานและตำแหนง่งานหลัก 

  - กำหนดสมรรถนะหลัก (Competency) ความรู้ 

ทักษะ และลักษณะส่วนบุคคล (KSR)  

มกราคม – มีนาคม 

2568 

แผนกบริหารงานบุคคล 

2.3 นำสนอ (ร่าง) หลักเกณฑ์การพัฒนาแผนสืบทอด

ตำแหน ่ง (Succession Plan) ให ้ผ ู้บร ิหาร และ

หน่วยงานต่าง ๆ พิจารณาความเหมาะสม 

 

 

เมษายน 2568 แผนกบริหารงานบุคคล 



90 
 

 

ลําดับ กิจกรรม วัน / เดือน / ป  ผูรับผดิชอบ 

2.4 นำสนอ (ร่าง) หลักเกณฑ์การพัฒนาแผนสืบทอด

ตำแหน ่ง (Succession Plan) ต ่อผ ู้อ ำนวยการ    

เพ่ือขออนุมัติใช้ 

พฤษภาคม 2568 แผนกบริหารงานบุคคล 

2.5 สื่อสารแจ้งเวียนหลักเกณฑ์การพัฒนาแผนสืบทอด

ตำแหน่ง (Succession Plan) ให้บุคลากรรับทราบ 

มิถุนายน 2568 แผนกบริหารงานบุคคล 

2.6 กำหนดและประเมินตำแหนงที่สำคัญขององคกร 

(Critical Position Identification) และการระบ ุ    

ผู้สืบทอดตำแหนง (Successor Identification) 

กรกฎาคม 2568 คณะกรรมการฯ และ 

แผนกบริหารงานบุคคล 

2.7 จ ัด ท ำ แ ผ น พ ัฒ น า ร า ย บ ุค ค ล  ( Individual 

Development Plan :  IDP)  ข อ ง ผ ู้ส ืบ ท อ ด

ตำแหน่งแต่ละคน และขออนุมัติแผนงาน 

 

สิงหาคม-กันยายน 2568 

คณะกรรมการฯ และ 

แผนกบริหารงานบุคคล 

3 กิจกรรมท่ี 3 ดําเนินการพัฒนาบุคลากรตอเน่ืองจากปที่ผานมา 

3.1 ด ำเน ิน การพ ัฒ น าบ ุคล าก รตามห ล ัก เกณ ฑ ์     

การส ืบทอดตำแหน ่ง (Succession Plan) และ

แผนพัฒนาท่ีกำหนดไว้ 

ตุลาคม 2567 

– 

สิงหาคม 2568 

แผนกบริหารงานบุคคล 

3.2 สรุปผลการดำเนินงาน กันยายน 2568 แผนกบริหารงานบุคคล 

   

8. งบประมาณ 

 500,000.- บาท 

9. ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

 1)  บุคลากรที่ได้รับการพัฒนา และมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานในระดับตำแหน่งที่สูงขึ้น และจะ

ทำให้การปฏิบัติงานในตำแหน่งหน้าที่งานที่สำค ัญสามารถดำเนินการต่อไปได้อย่างต่อเนื่องและมี

ประสิทธิภาพ 

    2)  ลดการสูญเสียพนักงานที่มีศักยภาพ โดยวางแนวทางการดูแลรักษาคนเก่ง (Talent) และผู้สืบ

ทอดตำแหน่ง (Successor) ให้อยู่กับองค์กรได้นาน 

10. ผลผลิต (Output) 

 1) ความสำเรจ็ในการจัดทำ Successor list  

 2) ความสำเร็จในการจัดทำ Individual Succession Plan ของแต่ละ successor 

 3) จำนวนตำแหน่งที่สามารถแต่งต้ังผู้สืบทอดตำแหน่งได้ในระยะเวลาท่ีกำหนด 

11. ผลลัพธ (Outcome) 

 1) สามารถทดแทนตำแหน่งของผู้บริหารที่ว่างลงได้ทันต่อความต้องการ 

 2) การทำงานมีความต่อเนื่อง มีผลประกอบการทางธุรกิจที่เป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 
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12. ผูรับผิดชอบโครงการ 

1)  หัวหน้ากองกลาง      ประธานโครงการ 

2) หัวหน้าแผนกบริหารงานบุคคล  กรรมการ 

3) นักทรพัากรบุคคล   กรรมการและเลขานุการ  
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โครงการเสริมสรางการรับรูคานิยมองคกร (THAIS) ผานกระบวนการจัดการเปลี่ยนแปลง

อยางเปนระบบ 

ปงบประมาณ 2568 

1. หลักการและเหตุผล 

  ด ้วยวิส ัยท ัศน ์ขององค์การส ุรา กรมสรรพสาม ิต ท ี่ม ุ่งม ั่นจะเป ็นผ ู้นำอุตสาหกรรม

แอลกอฮอล์ เพื่อคุณภาพชีวิตของประชาชน และความมั่นคงทางเศรษฐกิจ สร้างคุณค่าให้กับสังคม       

เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน” ซึ่งการผลักดันให้ภารกิจและวิสัยทัศน์บรรลุผลสำเร็จได้อย่าง ยั่งยืนนั้น 

องค์การสุรา กรมสรรพสามิต จำเป็นอย่างยิ่งที่ต้องกำหนด “ค่านิยม” เพื่อเป็นแนวทางหรือรากฐานในการ

สร้างพฤติกรรมร่วมที่ดีของบุคลากรทุกคนภายในองค์กร ผ่านกระบวนการสรา้งการรับรู้ สร้างความเข้าใจ 

การยอมรับและยึดถือปฏิบัติตามอย่างต่อเนื่อง จนกลายเป็นแบบแผนเฉพาะขององค์กรในที่สุด การปลูกฝั่ง

ค่านิยม องค์การสุรา กรมสรรพสามิต ที่เหมาะสมทั่วถึงและมีประสิทธิภาพ จึงมีความจำเป็นที่บุคลากร    

ทุกระดับต้องให้ความสำคัญและพฤติกรรมปฏิบัติตนตามค่านิยมองค์การสุรา กรมสรรพสามิต โดยเฉพาะ

ผู้บริหารที่เป็นต้นแบบและเป็นกำลังสำคัญในการผลักดันให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมร่วมกันทั่วทั้งองค์กร 

ตามทิศทางที่องค์กรกำหนด แล้วถือปฏิบัติจนกลายเป็นวิธีที่สืบทอดที่เข้มแข็งจากรุ่นสู่รุ่น อันจะเป็นการ

ช่วยเพ ิ่มขีดความสามารถในระดับบุคคลให้สามารถขับเคลื่อนองค ์กรไปสู่เป ้าหมายได้อย ่างราบรื่น          

เป ็นองค ์กรที่ได ้รับการยอมรับด ้านการบริหารจัดการ เพ ื่อให้บรรล ุวิส ัยท ัศน์ ค ่านิยมองค ์กร ม ีการ

บริหารงานตามกฎหมายและจริยธรรมด้วยความโปร่งใส มีความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม 

2. วัตถุประสงค 

  1. เพื่อสร้างเอกลักษณ์องค์กรที่ช ัดเจน โดยมีค่าน ิยมร่วมที่ท ุกคนในองค์กรยึดถือ ทำให้เก ิด     

ความเป็นหน่ึงเดียวและความภาคภูมิใจในองค์กร 

  2. เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่แข็งแกร่ง โดยสร้างบรรยากาศการทำงานที่เอื้อต่อการเรียนรู้    

การพัฒนา และการเติบโตของพนักงาน 

  3. เพื่อสร้างสรรค์บรรยากาศการทำงานที่เป็นบวก ส่งเสริมความผูกพันของพนักงาน และนำไปสู่

ความสำเร็จขององค์กรในระยะยาว 

3. เปาหมายโครงการ 

 1) บุคลากรมีความเข้าใจและปฏิบัติตามพฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยมที่กำหนด และมีส่วนร่วม

ในการสร้างและพัฒนาวัฒนธรรมองคก์ร 

 2) การสื่อสารค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรอย่างสม่ำเสมอผ่านช่องทางต่าง ๆ การสื่อสารเข้าถึง

บุคลากรและมีความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกัน 
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4. ตัวช้ีวัดของโครงการ 

 ระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กร ≥ 4.20 ขึ้นไป 

5. ระยะเวลาดําเนินการ   

  ปีงบประมาณ 2568 

6. ความสอดคลองหรือการสนบัสนุนยุทธศาสตร 

 ยุทธศาสตร์ท่ี 4   สร้างความเข้มแข็งบุคลากรและมุ่งสู่องค์กรสมถรรนะสูง 

 กลยุทธ์ท่ี 4.2  การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ 

7. แผนการดําเนินการและข้ันตอนการทํางาน 

ลําดับ กิจกรรม วัน / เดือน / ป  ผูรับผิดชอบ 

1 สื่อสารค่านิยม เพ่ือให้พนักงานทุกระดับเข้าใจ 

อย่างชัดเจน 

ตุลาคม 2567 แผนกบริหารงานบุคคล 

2 กำหนดพฤติกรรมของบุคลากร โดยระบุเป็นชุด

พฤติกรรมอันพึงประสงค์และไม่พึงประสงค์ 

พฤศจิกายน 2567 แผนกบริหารงานบุคคล 

3 จัดกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อส่งเสริมค่านิยมและ

วัฒนธรรมองค์กร  

มกราคม-สิงหาคม 2568 แผนกบริหารงานบุคคล 

4 รณรงค ์ ต ิดตาม และประเม ินผลการร ับร ู้

ค่านิยม 

กันยายน 2568 แผนกบริหารงานบุคคล 

 

8. งบประมาณ 

30,000.- บาท 

9. ผลที่คาดวาจะไดรับ 

  บุคลากรมีการรับรู้คา่นิยมและปฏิบัติตนภายใต้ค่านิยมที่กำหนดขององค์การสุราฯ 

10. ผลผลิต (Output) 

  การดำเนนิงานส่งเสริมค่านิยมและเสรมิสร้างการใช้ข้อมูลเป็นไปตามแผนที่กำหนดไว้ 

11. ผลลัพธ (Outcome) 

  1. บุคลากรขององค์การสุราฯ รับรู้พฤติกรรมพึงประสงค์ตามค่านิยมองค์กร THAIS 

  2. องคก์ารสุราฯ มี Role Model ตามค่านิยมองค์กร THAIS 

  3. บุคลากรขององค์การสุราฯ ให้ความสำคัญและมีการแสดงพฤติกรรมการนำข้อมูลมาใช้

ประกอบการดำเนินงานและตัดสินใจ 

12. ผูรับผิดชอบโครงการ 

1)  หัวหน้ากองกลาง     ประธานโครงการ 

2)  หัวหน้าแผนกบริหารงานบุคคล  กรรมการ 

3)  นักทรัพยากรบุคคล   กรรมการและเลขานุการ 
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โครงการบริหารและจัดการดานอาชีวอนามัยความปลอดภัย และสภาพแวดลอม 

ในการทํางาน (SSHE) 

ปงบประมาณ 2568 

1. หลักการและเหตุผล 

 ตามพระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการทำงาน พ.ศ. 2554 

บังคับให้ผู้ประกอบการ และนายจ้างทั้งภาคเอกชน และรัฐวิสาหกิจตลอดจนผู้ที่เกี่ยวข้องต้องดำเนินการ

บริหารและจัดการต้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการทำงานเพื่อประโยชน์แก่

ลกูจ้าง องค์การสุราฯ ในฐานะหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ จึงมีความจำเป็นต้องดำเนินการให้สอดคล้องตาม

มาตรฐานในการบริหารและจัดการด้านความปลอดภัยอาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

เพื่อให้บุคลากรผู้บริหาร พนักงาน และผู้ปฏิบัติงานขององค์การสุราฯ มีความปลอดภัย จากการทำงาน    

ไม่เกิดอุบัติเหตุหรอืเกิดการบาดเจ็บจากการปฏิบัติงาน 

2. วัตถุประสงค 

 1) เพื่อให้การจัดการอาชีวอนามัย ความปลอดภัย และสภาพแวดล้อมในการทำงานดำเนินการ

อย ่างม ีประสิทธิภาพและม ีความปลอดภ ัย สอดคล ้องตามวัตถ ุประสงค ์ของ พรบ.ความปลอดภัย             

อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการทำงาน พ.ศ. 2554   

 2) เพื่อให้ระบบป้องกันอันตราย (ระบบดับเพลิง ระบบป้องกันอันตรายจากฟ้าผ่า ระบบสายดิน) 

ขององค์การสุราฯ พรอ้มใช้งานอย่างมีประสิทธิภาพและมีความปลอดภัยในการใช้งาน  

 3) เพื่อสร้างความรู้และความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับการดำเนินงานด้านความปลอดภัยในการ

ทำงาน   

3. เปาหมายโครงการ 

 ผู้บริหาร พนักงาน และผู้ปฏิบัติงานขององค์การสุราฯ มีสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ปลอดภัย 

ไม่เกิดอุบัติเหตุหรอืเกิดการบาดเจ็บจากการปฏิบัติงาน 

4. ตัวชี้วัดของโครงการ 

 ระดับความพึงพอใจ≥ 4.10 ขึ้นไป 

5. ระยะเวลาดําเนินการ   

  ปีงบประมาณ 2568 

6. ความสอดคลองหรือการสนบัสนุนยุทธศาสตร 

 ยุทธศาสตร์ท่ี 4   สร้างความเข้มแข็งบุคลากรและมุ่งสู่องค์กรสมถรรนะสูง 

 กลยุทธ์ท่ี 4.1  การพัฒนาศักยภาพองค์กรและบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการดำเนินธุรกิจ 
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7. แผนการดําเนินการและข้ันตอนการทํางาน 

ลําดับ กิจกรรม วัน / เดือน / ป  ผูรับผดิชอบ 

1 

จัดทำแผนบริหารจัดการดา้นความปลอดภัย 

อาชีวอนามัยและสภาพ แวดล้อมในการ

ทำงาน ร่วมกับคณะกรรมการความปลอดภัย 

กันยายน 2567 

คณะกรรมการความ

ปลอดภัย อาชีวอนามัย 

และสภาพแวดล้อมใน

การทำงาน และแผนก

สิ่งแวดล้อม 

2 

นำเสนอผู้อำนวยการพิจารณาอนุมัติ 

แผนบริหารจัดการด้านความปลอดภัย  

อาชีวอนามัยและสภาพ แวดล้อมในการ

ทำงาน 

ตุลาคม 2567 แผนกสิ่งแวดล้อม 

3 

ตรวจสุขภาพพนักงานประจำปี และตรวจ     

อาชีวอนามัยสำหรับบุคลากรที่อยู่ในกลุ่ม

เสี่ยง 

พฤศจิกายน – ธันวาคม 2567 
แผนกบริหารงานบุคคล 

แผนกสิ่งแวดล้อม 

4 ตรวจวัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน ตุลาคม 2567–สิงหาคม 2568 แผนกสิ่งแวดล้อม 

5 
ตรวจสอบระบบป้องกันฟ้าผ่าและระบบ 

สายดิน 
มกราคม-มิถุนายน  2568 แผนกสิ่งแวดล้อม 

6 
ตรวจสอบการทำงานและบำรุงรักษาระบบ

ดับเพลิง 
ตุลาคม 2567–สิงหาคม 2568 แผนกส่ิงแวดล้อม 

7 

พัฒนาและประยุกช์ใช้ข้อกำหนดระบบการ

จัดการอาชีวอนามัยและความปลอดภัย

ร่วมกับการจัดการสิ่งแวดล้อม 

ตุลาคม 2567-กันยายน  2568 แผนกสิ่งแวดล้อม 

8 
สนับสนุนอุปกรณ์ป้องกันอัตราส่วนบุคคล 

(PPE) 
ตุลาคม 2567-กันยายน 2568 แผนกสิ่งแวดล้อม 

9 การรองรับเหตุฉุกเฉินและภัยพิบัติ ธันวาคม 2567–มิถุนายน 2568 แผนกสิ่งแวดล้อม 

10 
อบรมด้านความปลอดภัยในการทำงานและ

จัดกิจกรรมความปลอดภัย 
ตุลาคม 2567–กันยายน 2568 แผนกส่ิงแวดล้อม 

   

8. งบประมาณ 

  1,350,000 บาท  
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9. ผลที่คาดวาจะไดรับ 

 มีสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ปลอดภัยและเกิดสวัสดิภาพในการทำงาน ส่งผลให้บุคลากร          

มีสุขภาพกาย และสุขภาพจิตที่ดี และมีความปลอดภัยในการทำงาน ไม่เกิดอุบัติเหตุหรือเกิดการบาดเจ็บ

จากการปฏิบัติงาน 

10. ผลผลิต (Output) 

 สภาพแวดล้อมในการทำงานที่ปลอดภัยและมีความปลอดภัยในการทำงาน ไม่เกิดอุบัติเหตุหรอืเกิด

การบาดเจ็บจากการปฏิบัติงาน 

11. ผลลัพธ (Outcome) 

 ระดับความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอองคกรเพ่ิมสูงขึ้น ไม่ต่ำกวาระดับ 4.10 

10. ผูรับผิดชอบโครงการ 

1) หัวหน้ากองควบคุมและพัฒนาคุณภาพ   ประธานโครงการ 

2) หัวหน้าแผนกสิ่งแวดล้อม   กรรมการ  

3) เจ้าหน้าที่ความปลอดภัย   กรรมการและเลขานุการ 

4) คณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
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โครงการการบริหารงานเพื่อปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

ปงบประมาณ 2568 

 

1. หลักการและเหตุผล 
 เพื่อให้การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติว่าด้วยการป้องกันและปราบปรามการทุจริต มาตรการ

ป้องกันและปราบปรามการท ุจริต นโยบายของรัฐบาลที่เกี่ยวข้องและแผนปฏิบ ัต ิการป้องกันและ

ปราบปรามการทุจริต นำไปสู่การปฏิบัติในองค์การสุราฯ ได้ประสบผลสำเร็จตามหลักธรรมาภิบาลให้เกิด

ประสิทธิภาพประกอบกับการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศรองรับการประเมินคุณธรรมและความ

โปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (Integrity and Transparency Assessment System : 

ITAS)  
 ทั้งนี้ องค์การสุราฯ จึงจัดทำแผนปฏิบัติการป้องกันและปราบปรามการทุจริต ในปีงบประมาณ 

2568 พร้อมกับนำยุทธศาสตร์ว่าด้วยการป้องกันและปราบปรามการทุจริตภาครัฐ มาเป็นกรอบแนวทางใน

การจัดทำแผนงานระยะยาวและแผนปฏิบัติการของหน่วยงานที่จะก่อให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติและ

บูรณาการในด้านการป้องกันและปราบปรามและแก้ไขปัญหาการทุจริตคอร์รัปชันร่วมกันได้อย่างม ี

ประสิทธิภาพ และตอบสนองกับนโยบายของรัฐ       
2. วัตถุประสงค 

  เพื่อส่งเสริมบุคลากรให้มีคุณธรรม จริยธรรม มีความรู้เรื่องการขัดกันระหว่างประโยชน์ส่วนบุคคล

และประโยชน์ส่วนรวม และร่วมกันป้องกันการทุจริต 

 3. เปาหมายโครงการ 

 บุคลากรมีการนำหลักปฏิบัติที่ดีในด้านคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใสไปปฏิบัติใช้ 

4. ตัวช้ีวัดของโครงการ 

  ผลคะแนนประเมิน ITA Score ≥ 95 คะแนน 

5. ระยะเวลาดําเนินการ   

   ปีงบประมาณ 2568 

6. ความสอดคลองหรือการสนบัสนุนยุทธศาสตร 

 ยุทธศาสตร์ท่ี 4   สร้างความเข้มแข็งบุคลากรและมุ่งสู่องค์กรสมถรรนะสูง 

 กลยุทธ์ท่ี 4.1  การพัฒนาศักยภาพองค์กรและบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการดำเนินธุรกิจ 

 

 

 

 

 

 



98 
 

 

7. แผนการดําเนินการและข้ันตอนการทํางาน 

ลําดับ กิจกรรม วัน / เดือน / ป  ผูรับผิดชอบ 

1 คณะทำงานฯ จัดประชุมและทบทวนแผน 

เพ่ือร่วมกันพิจารณาวางแผนและกำหนด

กิจกรรมที่จะดำเนินการ          

กันยายน 2567 แผนกบริหารงานบุคคลและ

คณะทำงาน ปปช. 

2  ทบทวนและปรับปรุงคู่มือจริยธรรมและ

จรรยาบรรณ และเอกสารที่เก่ียวข้อง 

ตุลาคม-พฤศจิกายน 2567 แผนกบริหารงานบุคคลและ

คณะทำงาน ปปช. 

3 การสื่อสาร เผยแพร่ เพ่ิมช่องทางของสื่อ 

ต่าง ๆ เพ่ือประชาสัมพันธ์กิจกรรมเสริมสร้าง

บรรยากาศและพฤติกรรมท่ีดีเก่ียวกับ

คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ 

ธันวาคม  2567 แผนกบริหารงานบุคคลและ

คณะทำงาน ปปช. 

4 จัดอบรมหรือกิจกรรมให้ความรู้เก่ียว 

หลักสูตรที่เก่ียวกับการป้องกันและ

ปราบปรามการทุจริตในภาครัฐ 

มกราคม-สิงหาคม 2568 แผนกบริหารงานบุคคลและ

คณะทำงาน ปปช. 

5 จัดกิจกรรมที่แสดงถึงการมีส่วนร่วมของ

ผู้บริหารและพนักงาน เช่น เจตจำนงสจุริต 

มกราคม-สิงหาคม  2568 แผนกบริหารงานบุคคลและ

คณะทำงาน ปปช. 

6 จัดให้ทุกหน่วยงานจัดทำรายงานความขัดแย้ง

ทางผลประโยชน์/ผลประโยชน์ทับซ้อน 

กรกฎาคม-สิงหาคม 2568 แผนกบริหารงานบุคคลและ

คณะทำงาน ปปช. 

7 สรุปผลการดำเนินงาน กันยายน 2568 แผนกบริหารงานบุคคลและ

คณะทำงาน ปปช. 

8 คณะทำงานฯ จัดประชุมและทบทวนแผน 

เพ่ือร่วมกันพิจารณาวางแผนและกำหนด

กิจกรรมที่จะดำเนินการในปี 2568    

กันยายน 2568 แผนกบริหารงานบุคคลและ

คณะทำงาน ปปช. 

   

8. งบประมาณ 

50,000 บาท 

9. ผลที่คาดวาจะไดรับ 

  องคก์รได้รับคะแนนการประเมิน ITA ในระดับที่สูง เนื่องจากผู้บริหารและบุคลากรมีความ

ตระหนักและเข้าใจในด้านคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใส 

10. ผลผลิต (Output) 

  บุคลากรมีส่วนร่วมในการต่อต้านและป้องกันทุจริต 

11. ผลลัพธ (Outcome) 

  องค์การดำเนินธุรกิจได้อย่างโปร่งใส และจรรณยาบรรณที่ดี ไม่มีการร้องเรียนร้องทุกข์ 
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12. ผูรับผิดชอบโครงการ 

1) หัวหน้ากองกลาง      ประธานโครงการ 

2) หัวหน้าแผนกบริหารงานบุคคล   กรรมการ 

3) นักทรัพยากร     กรรมการและเลขานุการ 
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บทท่ี 5 ภาคผนวก 

 

1. กระบวนการจัดทําและทบทวนแผนแมบทดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

(HCM Master Plan 2023-2027) ป งบประมาณ  2566–2570 (ประจําป

งบประมาณ 2568)        

  ตามที่แผนวิสาหกิจองค์การสุราฯ ได้ม ีการทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม ตำแหน่ง           

ทางยุทธศาสตร์ วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ และการนำยุทธศาตสร์ไปสู่        

การปฏิบัติ และเพื่อให้สอดคล้องและสนับสนุนการดำเนินธุรกิจในปีงบประมาณ 2568 และการเปลี่ยนแปลง    

ตามสภาพแวดล้อมในปัจจุบัน องค์การสุราฯ จึงได้ดำเนินการทบทวนแผนแม่บทด้านการบริหารและพัฒนา       

ทุนมนุษย์ (HCM Master Plan 2023-2027) ปีงบประมาณ 2566–2570 และแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร

และพัฒนาทุนมนุษย์ (HCM Action Plan 2025) ปีงบประมาณ 2568 เพื่อปรับปรุงและพัฒนาให้มีความ

สอดคล้องกับแผนวิสาหกิจองค์การสุราฯ และเป็นไปตามหลักเกณฑ์การประเมินผลระบบการประเมินผลการ

ดำเนินงานรัฐวิสาหกิจ Enabler ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital   Management : HCM) 

หัวข้อยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์และการขับเคลื่อนของผู้บริหารระดับสูง ที่

กำหนดให้มีการทบทวนแผนแม่บทด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์           (HCM Master Plan 2023-

2027) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (HCM Action Plan 2025) อย่างน้อยปีละ 1 

คร้ัง เพ่ือให้มีความเหมาะสมและทันกาลเสมอ 

  องค์การสุราฯ ได้ดำเนินการทบทวนแผนแม่บทด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์          

(HCM Master Plan 2023-2027) ปีงบประมาณ 2566–2570 และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารและ

พัฒนา   ทุนมนุษย์ (HCM Action Plan 2025) ปีงบประมาณ 2568 ร่วมกับผู้บริหารและตัวแทนอีก        

7 Enables โดยได้ดำเนินการรวบรวมข้อมูลและศึกษาปัจจัยนำเข้าที่สำคัญและเกี่ยวข้องกับการทบทวน

แผนแม่บทและแผนปฏิบัติการ ดังนี้    

  1. แผนวิสาหกิจองคก์ารสุรา กรมสรรพสามิต ประจำปี 2566-2570  

  (ฉบับทบทวน ประจำปีงบประมาณ 2568) 

 2. การสำรวจและวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

 3. การสำรวจและวิเคราะห์ปัจจัยภายในด้านการบรหิารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

 4. การสำรวจและวิเคราะห์รวบรวมข้อมูล ปัจจัยสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก            

ท่ีเก่ียวข้อง และสภาพปัจจุบันดา้นการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (SWOT Analysis)  
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 5. การวิเคราะห์ด้วยเครื่องมือ TOWS Matrix เพื่อวิเคราะห์และกำหนดเป็นกลยุทธ์การ

บริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ที่มีผลตอ่การบรรลุเป้าประสงค์ทางยุทธศาสตร์ 

  ตลอดจนทิศทาง นโยบาย ปัจจัยเสี่ยงองค์กร และข้อมูลอดตี ปัจจุบันและอนาคตที่อาจ

ส่งผลให้แผนแม่บทดังกล่าวไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือเป ้าหมาย โดยการปรับปรุงและทบทวน        

แผนแม่บทด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (HCM Master Plan 2023-2027) ได้ดำเนินการภายใต้

ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลเดิม และได้มีการปรับปรุงแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลและรายละเอียดแผนการดำเนินงานของโครงการให้มีความสอดคล้องบริบทที่เปลี่ยนแปลง

ไปขององค์กร  

  โดยมกีระบวนการจัดทำและทบทวนแผนแม่บทด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์     

(HCM Master Plan 2023-2027) ป ีงบประมาณ 2566–2570 และแผนปฏิบ ัติการด้านการบริหารและ

พัฒนาทุนมนุษย์ (HCM Action Plan 2025) ปีงบประมาณ 2568 ดังนี้ 

กระบวนการ การดําเนินงาน 

กระบวนการที่ 1 

ทบทวนแผนแม่บทดา้นการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (HCM Master Plan 2023-2027) 

ปีงบประมาณ 2566–2570 และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (HCM 

Action Plan 2025) ปีงบประมาณ 2568 มีกระบวนการวางแผนยุทธศาสตร์โดยบุคลากร

แผนกบริหารงานบุคคล และผู้บริหาร 

กระบวนการที่ 2 
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมปัจจัยภายนอกและภายใน (SWOT Analysis)  

โดยบุคลากรแผนกบริหารงานบุคคล และผู้บริหาร 

กระบวนการที่ 3 
ทบทวน วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม & กำหนดตำแหน่งทางยุทธศาสตร์ & Business 

Model โดยบุคลากรแผนกบริหารงานบุคคล และผู้บริหาร 

กระบวนการที่ 4 
กำหนดวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์เป้าประสงค์ กลยุทธ์เป้าหมาย ตัวชี้วัด และ  

Strategy Map โดยบุคลากรแผนกบริหารงานบุคคล และผู้บรหิาร 

กระบวนการที่ 5 

จัดทำ (ร่าง) ทบทวนแผนแม่บทด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (HCM Master Plan 

2023-2027) ปีงบประมาณ 2566–2570 และแผนปฏิบัตกิารด้านการบริหารและพัฒนา    

ทุนมนุษย์ (HCM Action Plan 2025) ปีงบประมาณ 2568 โดยบุคลากรแผนกบริหารงาน

บุคคล และหัวหน้ากองกลาง 

กระบวนการที่ 6 ประชุมชี้แจงแนวทางการดำเนินงานให้ผู้บริหารและหน่วยงานภายในรับทราบ 

กระบวนการที่ 7 
นำเสนอคณะอนุกรรมการทุนมนุษย์ เพื่อขออนุมัติและรายงานคณะกรรมการบริหาร

กิจการองค์การสุราฯ เพ่ือทราบ 

กระบวนการที่ 8 

ถ่ายทอดแผนแม่บทด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ (HCM Master Plan 2023-2027) 

ปีงบประมาณ 2566–2570 และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์     

(HCM Action Plan 2025) ปีงบประมาณ 2568 ไปสู่การปฏิบัติการ และสื่อสารให้ผู้บริหาร

และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายในองค์กรรับทราบ 
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