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บทนํา 

 ดวยวิสัยทัศนขององคการสุรา กรมสรรพสามิต “ผูนําอุตสาหกรรมเอทิลแอลกอฮอลและ

ผลิตภัณฑที่เก่ียวของ มุงสูการสรางคุณคาใหกับสังคม เพื่อความยั่งยืนและเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม” 

ซึ่งการผลักดันใหภารกิจและวิสัยทัศนบรรลุผลสําเร็จไดอยาง ยั่งยืนนั้น องคการสุรา กรมสรรพสามิต 

จําเปนอยางยิ่งที่ตองกําหนด “คานิยม” เพ่ือเปนแนวทางหรือรากฐานในการสรางพฤติกรรมรวมที่ดี

ของบุคลากรทุกคนภายในองคกร ผานกระบวนการสรางการรับรู สรางความเขาใจ การยอมรับ     

และยึดถือปฏิบัติตามอยางตอเนื่อง จนกลายเปนแบบแผนเฉพาะขององคกรในที่สุด  

 การปลูกฝงคานิยม องคการสุรา กรมสรรพสามิต ที่เหมาะสมทั่วถึงและมีประสิทธิภาพ จึงมี

ความจําเปนที่บุคลากรทุกระดับตองใหความสําคัญและพฤติกรรมปฏิบัติตนตามคานิยมองคการสุรา 

กรมสรรพสามิต โดยเฉพาะผูบริหารที่เปนตนแบบและเปนกําลังสําคัญในการผลักดันใหบุคลากร    

เกิดพฤติกรรมรวมกันท่ัวทั้งองคกร ตามทิศทางที่องคกรกําหนด แลวถือปฏิบัติจนกลายเปน           

วิธีที่สืบทอดที่เขมแข็งจากรุนสูรุน อันจะเปนการชวยเพิ่มขีดความสามารถในระดับบุคคลใหสามารถ

ขับเคลื่อนองคกรไปสูเปาหมายไดอยางราบร่ืน เปนองคกรท่ีไดรับการยอมรับดานการบริหารจัดการ 

เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศน คานิยมองคกร มีการบริหารงานตามกฎหมายและจริยธรรมดวยความโปรงใส   

มีความรับผิดชอบตอสังคมและสิ่งแวดลอม รวมถึงการบูรณาการนโยบาย GRC (Governance Risk 

Managemrnt and Compliance : การกํากับดูแลกิจการที่ดี การบริหารความเสี่ยง และการปฏิบัติ

ตามกฎระเบียบ) กับคานิยมและวัฒนธรรมองคกร  

 คูมือฉบับนี้จัดทําขึ้นเพ่ือใหผูนําระดับสูงใชเปนตนแบบ (Role Model) และใชเปนคูมือ       

ในการประพฤติปฏิบัติตนตามคานิยมและวัฒนธรรมขององคกร รวมทั้ง กฎหมายและจริยธรรม 

เพื่อใหเปนหลักปฏิบัติและเปนมาตรฐานเดียวกัน อันจะนําไปสูการสรางบรรทัดฐานในการปฏิบัติตน

ของพนักงานภายในองคกรใหเปนไปในทิศทางเดียวกันท่ัวทั้งองคกร กอใหเกิดเปนวัฒนธรรมองคกร        

ที่เสริมสรางความมั่นคงและยั่งยืนขององคการสุรา กรมสรรพสามิตตอไป 

 

 

 

 

 

 

 

แผนกบริหารงานบุคคล 

องคการสุรา กรมสรรพสามิต 
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สวนท่ี 1 บททั่วไป 

  

1.1 คานิยม (Value) 

คานิยมเปนความคิดและพฤติกรรมของบุคคลในสังคมที่เห็นวาเปนสิ่งที่มีคุณคา ยอมรับมา

ปฏิบัติตามและหวงแหนไวระยะหนึ่งคานิยมมักเปลี่ยนไปตามกาลเวลาและความคิดเห็นของคน       

ในสังคม คานิยมจึงเปนมาตรฐานการเรียนรู การประเมิน การเลือกและการตัดสินใจของบุคคล       

วาควรทําหรือไมควรทํา มีคาหรือไมมีคา สําคัญหรือไมสําคัญ นอกจากนี้ คานิยมยังทําหนาท่ีเปน

ตัวกําหนดเปาหมายและสรางแรงจูงใจใหบุคคลมุงสูเปาหมายที่ตองการ  

คานิยมเปนรูปแบบความคิด ความเชื่อ และแนวทางการปฏิบัติที่สมาชิกในองคกรใชเปน

มาตรฐานวาควรปฏิบัติหรือไมควรปฏิบัติ ซึ่งจะเปนกรอบใหองคกรและพนักงานยึดถือปฏิบัติ          

ในสิ่งที่ถูกตองตลอดเวลา โดยสมาชิกทุกคนจะตองรับรูและรวมแรงรวมใจปฏิบัติ ซึ่งจะนําไปสู

พฤติกรรมที่สอดคลองกับคานิยมนั้น จนกลายเปนวัฒนธรรมองคกร อันเปนเอกลักษณเฉพาะของ   

แตละองคกร 

1.2 ความสําคัญของคานิยม 

1.2.1 คานิยมเปนพ้ืนฐานของความเขาใจเก่ียวกับทัศนคตแิละแรงจูงใจ 

1.2.2 คานิยมมีอิทธิพลตอการรับรู 

โดยทั่วไปแลวคานิยมจะมีความสัมพันธใกลชิดกับทัศนคติและมีอิทธิพลตอพฤติกรรม       

การแสดงออก คานิยมเปนกระบวนการทางความคิดของบุคคลที่เปนตัวกําหนดตัวตัดสินและชี้นําให

บุคคลปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่ง บทบาทของคานิยมจะทําหนาที่เปนมาตรฐานที่จะนําทางหรือแนวทาง

ใหบุคคลประพฤติปฏิบัติและทําหนาที่กระตุนเพ่ือใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติตลอดจนชวยเสริม

ทัศนคติ ความสนใจ และมีความตั้งใจ ซึ่งนําไปสูการแสดงพฤติกรรมที่สอดคลองกับคานิยม 

บุคคลแตละคนจะมีคานิยมของตนเอง ซึ่งอาจจะแตกตางหรือคลายคลึงกับคานิยมของผูอื่น   

ก็อาจมีความเปนไปได ทั้งนี้ขึ้นอยูกับกระบวนการการเรียนรูทางสังคม ที่ทําใหประสบการณของแตละ

คนตางกันหรือคลายคลึงกัน คานิยมจึงเปนมาตรฐานซึ่งใชเปนกรอบกําหนดทางเลือกของบุคคล    

จากทางเลือกตางๆ และจะเปนตัวกําหนดพฤติกรรมการกระทําหรือการแสดงออกของแตละคน 

1.3 วัฒนธรรมองคกร (Organization Culture) 

วัฒนธรรมองคกร เปนแนวทางที่ยึดถือปฏิบัติในองคกร ซึ่งวัฒนธรรมองคกรจะมีอิทธิพล    

ตอทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองคกรเก่ียวกับความรู ความเขาใจ ซึ่งจะมีลักษณะดังนี้ 

1.3.1. บงชี้ถึงกลุมคานิยม ซึ่งบุคคลที่อยูในองคกรนั้นยึดถือรวมกัน คานิยมเหลานี้เปนสิ่งท่ีใช

เปนเกณฑเพื่อตัดสินวาพฤติกรรมใดเปนสิ่งที่ ดี และสามารถยอมรับได พฤติกรรมใดบางท่ีไมดี        

และไมอาจยอมรับได องคกรตางๆ อาจมีคานิยมเชิงลบหรือเชิงบวกในการปฏิบัติงาน คานิยมจึงเปน

สิ่งท่ีชวยใหสมาชิกองคกรรูวา ควรปฏิบัติตนอยางไรในองคกรนั้น 
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1.3.2. คานิยมขององคกรสวนใหญอยู ในลักษณะที่ไม เปนลายลักษณ  แตเกิดมาจาก

สมมติฐานของพนักงานในองคกรรวมกัน จึงเปนเร่ืองยากที่องคกรจะกําหนดขอสมมติฐานเหลาน้ี 

เพราะเปนเรื่องของความเชื่อและคานิยมสวนบุคคลของพนักงาน ดวยเหตุนี้ วัฒนธรรมองคกร          

ที่เขมแข็งและมีพลังขององคกรควรสะทอนถึงคานิยมและพนักงานรวมกัน 

อยางไรก็ตามองคกรบางแหงไดพยายามระบุคานิยมที่ จําเปนบางประการขึ้น เพื่อให

กลายเปนวัฒนธรรมขององคกร ผานกระบวนการฝกอบรบใหแกพนักงาน คือ ใชสัญลักษณเปนสื่อ   

บงบอกความหมายของคานิยมท่ีเปนวัฒนธรรมขององคกร เชน สัญลักษณกากบาทสีแดงบนพ้ืนสีขาว 

เปนเครื่องหมายแทนองคการกาชาด เปนตน องคกรสวนใหญจะพยายามสรางตราสัญลักษณที่แฝง

ดวยคานิยมหรือวัฒนธรรมองคกรนอกจากสัญลักษณแลว คําขวัญ ก็เปนอีกสิ่งหน่ึงที่สะทอนคานิยม

หรอืวัฒนธรรมองคกร 

กลาวโดยสรุปจากลักษณะรวมของคานิยมที่ เปนวัฒนธรรมองคกร อาจใหนิยามของ

วัฒนธรรมองคกรไดวา เปนกลุมของคานิยมที่ยึดถือรวมกัน ซึ่งชวยใหคนท่ีอยูในองคกรทราบวา     

การกระทําใดบางที่เปนที่ยอมรับหรือไมอาจยอมรับได โดยคานิยมดังกลาวถูกสื่อสารถายทอดและ

เผยแพรดวยสัญลักษณคาํขวัญเรื่องเลา เปนตน 

1.4 ความสําคัญของวัฒนธรรมองคกร 

1.4.1. ความรูความเขาใจเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร สมาชิกในองคกรสามารถรับรูไดจาก

ประวัติศาสตรหรือเรื่องราวขององคกรนั้นๆ ในอดีตเพ่ือนํามาเปนบรรทัดฐานและแนวทางในการ

ปฏิบัติงานตอในอนาคต 

1.4.2. วัฒนธรรมองคกรชวยสงเสริมความผูกพันของสมาชิกในองคกร มีความรูสึกรวมภายใต

ปรชัญาและคานิยมที่ทุกคนยอมรับและพยายามปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายในท่ีสุด 

1.4.3. วัฒนธรรมองคกรเปนการกําหนดมาตรฐานของพฤติกรรมในการควบคุมสมาชิก       

ในองคกรใหมีพฤติกรรมและการปฏิบัติในแนวทางที่ตองการ 

 1.4.4. วัฒนธรรมองคกรจะมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

และการผลิตโดยตรง 

1.5 ความเชื่อมโยงของคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

 เมื่อองคกรมีการกําหนดวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร เพ่ือแสดงเปาหมายในอนาคตวาเรา

จะไปยังจุดไหนและเราตองทําอะไร สิ่งหนึ่งท่ีมาพรอมกับวิสัยทัศนและพันธกิจคือ “คานิยม” 

ความสําคัญของคานิยมอยูท่ี คานิยมเปนตัวผลักดันใหบรรลุวิสัยทัศน คานิยมฝงอยูกับบุคลากร     

ขององคกรหากปราศจากคานิยมท่ีเหมาะสมแลว การขับเคล่ือนองคกรจะเปนไปดวยความยากลําบาก

และอาจไมสามารถบรรลุวิสัยทัศนท่ีตั้งไว องคกรใดที่กําหนดคานิยมไวดีและชัดเจนและระลึกรูในการ

ทํางานตลอดเวลา แสดงออกดวยพฤติกรรมนั้นซ้ําๆ ทายสุดแลวจะกลายเปนวัฒนธรรมการทํางานท่ี

สงผลสูการดําเนินการที่เปนเลิศ จึงกลาวไดวา คานิยมในองคกรเปนรากฐานของวัฒนธรรมองคกร

และเปนปจจัยในการกําหนดพฤติกรรมทางจริยธรรม 
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สวนที่ 2 ขอมูลองคการสุรา กรมสรรพสามิต 

  

 คานิยมเปนความคิดและพฤติกรรมของบุคคลในสังคมที่เห็นวาเปนสิ่งที่มีคุณคา ยอมรับมา

ปฏิบัติตามและหวงแหนไวระยะหนึ่งคานิยมมักเปลี่ยนไปตามกาลเวลาและความคิดเห็น 

2.1 ขอมูลทั่วไป 

องคการสุ รา กรมสรรพสามิต  จัด ต้ั งเมื่ อ วันที่  25 กันยายน  พ .ศ .2506 โดยคํ าสั่ ง

กระทรวงการคลังท่ี 24367/2506 ในสมัยรัฐบาลจอมพลถนอม กิตติขจร ใหจัดต้ังตามนโยบาย   

พิเศษของรัฐซึ่ งเปนรัฐวิสาหกิจทางดานพาณิชยกรรมและอุตสาหกรรม ปจจุบันองคการสุรา                 

กรมสรรพสามิต ตั้งอยูเลขท่ี 67 หมู 4 ตําบลปากน้ํา อําเภอบางคลา จังหวัดฉะเชิงเทรา ดําเนินธุรกิจ

เกี่ยวกับการผลิตและจําหนายแอลกอฮอล เพ่ือตอบสนองความตองการของทุกภาคสวนอุตสาหกรรม

และบริการในระดับภูมิภาค ไดยุติบทบาทเดิมท่ีทําการผลิตและจําหนายสุราเพ่ือหารายไดใหแกรัฐ 

เปนการผลิตและจําหนายเอทิลแอลกอฮอลและผลิตภัณฑตอเนื่องเพื่อตอบสนอง ความตองการ    

ดานการแพทย เภสัชกรรม วิทยาศาสตร อุตสาหกรรมการผลิตอาหาร เครื่องปรุงรส เคร่ืองสําอาง 

เพื่อสนับสนุนยุทธศาสตรชาติทั้งดานเศรษฐกิจสังคม 

2.2 วิสัยทัศน (Vision) 

 

 ผูนํ า หมายถึง ผูนํ าของการใช โอกาสทางธุรกิจและคุณภาพในดาน อุตสาหกรรม

เอทิลแอลกอฮอลและการใหบริการของอุตสาหกรรมตนน้ํา ไปสูกลางน้ํา และปลายน้ํา โดยมุงเนนไปสู

การเปนผูนําอุตสาหกรรมตนน้ํา 

 ผลิตภัณฑที่ เกี่ยวของ หมายถึง ผลิตภัณฑที่สามารถตอยอดในดานกระบวนการผลิต      

การปรงุแตง การเจือปน การสกัด การทําละลาย ของอุตสาหกรรมกลางน้ํา และปลายน้ํา 

 สรางคุณคาใหกับสังคม หมายถึง องคการสุราฯ จะปนอุตสาหกรรมตนน้ํา เพื่อการสงเสริม

การเจริญเติบโตและสรางความสามารถในการแขงขันของอุตสาหกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวของ มีการสราง

ผลิตภัณฑใหมที่ตอบสนองความตองการของสังคม การสรางตัวแทนจําหนายจากผูมีสวนไดสวนเสีย 

และเนนตอบสนองความตองการตอสังคม 

 ความยั่งยืน หมายถึง การสรางความย่ังยืนใหอุตสาหกรรมตนน้ํา กลางน้ํา และปลายน้ํา  

ดวยการลดตนทุนการผลิต และมีความมั่นคงทางอุปทานเอทิลแอลกอฮอล 

 เปนมิตรกับสิ่งแวดลอม หมายถึง การลดขยะใหเหลือศูนย (Zero Waste) จากกระบวน 

การผลิต 

 
 

“ผูนําอุตสาหกรรมเอทิลแอลกอฮอลและผลิตภัณฑที่เก่ียวของ มุงสูการสรางคุณคาใหกับสังคม   

เพ่ือความย่ังยืนและเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม” 
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2.3 พันธกิจ (Mission) 

  2.3.1 วิจัย พัฒนา และผลิตผลิตภัณฑเอทิลแอลกอฮอลและผลิตภัณฑที่ เก่ียวของที่มี

คุณภาพสูง ตอบสนองตอความตองการของผลิตภัณฑทั้งในและตางประเทศ 

  2.3.2 พัฒนาระบบบรกิารและการเขาถึงระบบบริการอยางมั่นคงและยั่งยืน 

  2.3.3 สรางเครือขายความรวมมือ ท้ังในและตางประเทศ ของระบบนิ เวศทางธุรกิจ 

(Business Ecosystem) ทางธุรกิจเอทิลแอลกอฮอล 

  2.3.4 พัฒนากระบวนการดําเนินงานใหเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม 

2.4 คานิยมองคกร (Core Values) 

   

T = Teamwork หมายถึง การทํางานเปนทีม 

H = Humility หมายถึง มีความออนนอม ถอมตน 

A = Achievement หมายถึง มุงมั่นสูความสําเร็จ 

I = Integrity หมายถึง โปรงใส ซื่อสัตย ยึดหลักธรรมาภิบาล 

S = Sustainability หมายถึง มุงสูการพัฒนาอยางยั่งยืน 

 

2.5 โครงสรางองคกร 

 ปจจุบันองคการสุรา กรมสรรพสามิต ไดแบงโครงสรางหนวยงานออกเปน 30 หนวยงาน 

ดังน้ี    

2.6.1 ประกอบดวย 3 ฝาย ไดแก ฝายบริหาร ฝายผลิต ฝายตรวจสอบภายใน 

2.6.2 ประกอบดวย 7 กอง ไดแก กองกลาง กองคลัง กองการตลาดและจําหนาย กองการ

ผลิต กองวิศวกรรมและเทคนิค กองควบคมุและพัฒนาคุณภาพ กองนโยบายและแผน 

2.6.3 ประกอบดวย 20 แผนก ไดแก แผนกบริหารงานบุคคล แผนกบริหารงานท่ัวไป     

แผนกยานพาหนะ แผนกสารสนเทศ แผนกกฎหมาย แผนกอาคารและสถานที่ แผนกบัญชีและ

การเงิน แผนกพัสดุ แผนกการตลาดและลูกคาสัมพันธ แผนกจําหนาย แผนกการผลิต แผนกบรรจุ

และผลิตภัณฑ แผนกไฟฟาและบํารุงรักษา แผนกไอน้ําและประปา แผนกคลังพัสดุ แผนกวางแผน

และควบคุมการผลิต แผนกวิเคราะหและตรวจสอบคุณภาพผลิต แผนกควบคุมคุณภาพ            

แผนกสิ่งแวดลอม 
 
 
 
 
 
 

THAIS 
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ภาพโครงสรางองคการสุรา กรมสรรพสามิต 
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สวนที่ 3 แนวทางการสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

  

3.1 ทฤษฎีบริหารองคกร 7s McKinsey 

 การกําหนดแนวทางการสง เส ริมค านิยมและ วัฒ นธรรมองค กรขององค การสุ รา                 

กรมสรรพสามิต จากทฤษฎีบริหารองคกร 7s McKinsey มาเปนแนวคิดท่ีใชพิจารณาและวางแผน

เพื่อการกําหนดแนวทางการถายทอด คานิยม ประกอบดวยปจจัยตางๆ 7 ประการ 

3.1.1 กลยุทธ (Strategy) หมายถึง แนวทางการดําเนินงานองคกรที่ตอบสนองตอการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม โดยเฉพาะสถานการณปจจุบันท่ีกลยุทธจะมีความสําคัญตอการ

ดําเนินงานและความอยูรอดอยางเขาใจ และมีเปาหมายชัดเจน 

3.1.2 โครงสราง (Structure) หมายถึง ตําแหนงงาน อํานาจหนาที่  ความรับผิดชอบ 

ขอบเขตการควบคมุและการรวมหรือการกระจายอํานาจในการตัดสินใจภายในองคกร 

3.1.3 ระบบ (System) หมายถึง ระเบียบวิธี กระบวนการ และข้ันตอนการดําเนินงาน       

ทั้งในลักษณะที่เปนทางการและไมเปนทางการขององคกร โดยที่ระบบจะแสดงถึงประสิทธิภาพในการ

ดําเนินงานและประสานงานภายในองคกรและตองเก่ียวของเก้ือหนุนกลยุทธและโครงสรางขององคกร 

3.1.4 รูปแบบ (Style) หมายถึง ลักษณะของการจัดการและการบริหารงานของผูบริหาร 

เชน การสื่อสาร การตัดสินใจ และการเปนผูนํารูปแบบท่ีแตกตางยอมไดผลสัมฤทธ์ิที่แตกตาง 

3.1.5 บุคลากร (Staff) หมายถึง การดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษย  โดยเฉพาะ          

การจัดบุคคลใหเหมาะสมกับงานและการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานซึ่งชวยใหเกิดความเหมาะสม

ของบุคคลกับปจจัยอ่ืนๆ การใชความสําคัญกับบุคลากรในฐานะทรัพยากรสําคัญ ยอมพัฒนาศักยภาพ

และความเต็มใจในการทํางานยอมมีโอกาสประสบความสําเรจ็ 

 3.1.6 ทักษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถหรือความชํานาญเฉพาะขององคกร เชน        

การบรหิารงาน การจัดการและควบคุมทางการเงิน หรือการสรางนวัตกรรม เปนตน 

 3.1.7 คานิยม (Shared Value) หมายถึง เปาหมายสูงสุดที่เปนปรัชญาหรือความเชื่อ

พ้ืนฐานของทุกคน เปนหลักพ้ืนฐานหรือจุดเริ่มตนของแตละระบบโครงการ การถูกถายทอดและ    

ปลูกฝงอยูในตัวตน 

 ทั้ งนี้  หนวยงานได นํ าคานิยมมาเชื่อมโยงทุกๆ องคประกอบ ดังนั้ น  องคการสุรา             

กรมสรรพสามิต จึงไดนําหลักการดังกลาวมาจัดทําเปนแนวทางการเสริมสรางคานิยม  
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ภาพแสดงการกําหนดปจจัยในการขับเคล่ือนการสงเสริมคานยิม 

 

ในการสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 4 ปจจัยหลักที่เปนองคประกอบในการสงเสริม

คานิยมใหประสบความสําเร็จ ไดแก 

 

 

 

 

 

 

องคการสุรา  

วัฒนธรรมองคกร 

กําหนดปจจัยในการขับเคลื่อนการสงเสริมคานิยม 

   ผูนําระดับกลางลาง                                                                                        ระบบ HR 

ผูนําระดับกลางลาง                                                                         ระบบ HR 

    ผูนําระดับสูง                                                                             พนักงาน                                                      

ผูนําระดับกลางลาง                                                         ระบบ HR 

ผูนําระดับกลางลาง                                    ระบบ HR 

ผูนําระดับสูง                                      พนักงาน 

       ผูนําระดับสูง                                                                                            พนกังาน                                           

    ผูนําระดับสูง                                                              พนักงาน 

การกําหนดพฤติกรรมตามคานิยมใหชัดเจน 

การสรางการรับรูดานพฤติกรรมตามคานยิม

ใหกับพนักงานไดอยางถูกตอง ชัดเจน 

พนักงานทุกคนตองปฏิบัติตาม     

คานิยมองคกร 

ประเมินผลการปฏิบัติตาม

คานิยมและวัฒนธรรม

องคกร 
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3.2 นโยบายในการเสริมสรางคานิยมและวัฒนธรรมองคการสุรา กรมสรรพสามิต 

3.2.1  ผูบริหารตองปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีตามคานิยม เพ่ือสรางความเชื่อมั่นและสราง

แรงจูงใจในการประพฤติปฏิบัติตนของบุคลากรในทางที่ดี ตรงกับทิศทางที่องคกรมุงหวัง 

3.2.2  ใหถือเปนหนาที่ความรับผิดชอบของ “บุคลากรตั้งแตระดับหัวหนาแผนกขึ้นไป      

ทุกคน” ในการใหความสําคัญกับการเผยแพรการประชาสัมพันธ การชี้แจง การถายทอด การสังเกต 

การพัฒนา และการปลูกฝงคานิยม ใหกับผูใตบังคับบัญชาทุกคน ตลอดจนทีมงานหรือหนวยงาน       

ที่ตนเก่ียวของรวมทั้งการปลูกฝงคานิยม ในทุกกิจกรรมที่เกิดข้ึน 

3.2.3  ใหบุคลากรทุกระดับประพฤติตนอยางเครงครัดและสม่ําเสมอภายใตคานิยม 

“THAIS” เพ่ือเปนแนวทางในการปฏิบัติท่ีพึงประสงค (Do) และแนวทางการปฏิบัติที่ไมพึงประสงค 

(Don’t) 

                     ภาพคาํอธิบายคานยิมองคการสุรา กรมสรรพสามิต 

3.2.4. การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลทุกกระบวนการ ตองมีความสอดคลองกับ

คานิยมของ โดยใหความสําคัญตั้งแตกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร และการสงเสริมการยกยองชมเชยตางๆ เปนตน 

3.2.5. สําหรับกิจกรรมอื่นๆ สามารถประยุกตใชไดตามความเหมาะสมแตตองอยูภายใต

วัตถุประสงค แนวทางและพฤติกรรมตามที่องคกรกําหนด 
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3.3  กระบวนการสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกรขององคการสุรา กรมสรรพสามิตร 

 

 

 

 

 

 

กําหนดคานิยม - กําหนดคานิยมและวัฒนธรรมจากวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร 

  องคการสุรา กรมสรรพสามิต 

 

สื่อสารคานิยมให

กลายเปนพฤติกรรม 

- ประกาศคานิยม 

- กําหนดพฤติกรรมของบุคลากร 

- เผยแพรคูมือสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

- รณรงค ติดตาม และประเมินผลการรับรู 

 

เสริมแรงพฤติกรรม

ตามคานิยม 

สรางหลักประกันให

เกดิความตอเนื่อง 

 

- ปลูกฝงพฤติกรรมตามคานิยม 

- ยกยองพนักงานที่มีพฤติกรรมดีเดน 

 

 

- เรียนรูที่จะปรับเปล่ียนทัศนคติแนวคิดและพฤติกรรมไปในทางที่ดีข้ึน 

  ตามคานิยม 

- ความตอเนื่องของความเปนผูนําการเปล่ียนแปลง 

- ความตอเนื่องของทีมงานเปนเลิศ 

  

กระบวนการสงเสริมคานยิมและวัฒนธรรมองคกร 

องคการสุรา กรมสรรพสามิต 
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3.4  แนวทางการประพฤติปฏิบัติตามคานิยมที่พึงประสงคและไมพึงประสงค 

 แนวทางในการประพฤติปฏิบัติท่ีพึงประสงค 

1. มุงม่ันทํางานเปนทีม เขาใจบทบาทของตน มีความรับผิดชอบ ในสวนที่ตนไดรบัมอบหมาย

ใหสําเร็จ พรอมรวมผลักดัน ภารกิจ เปาหมายและการดาํเนินงานของทีม 

2. รับฟงความคิดเห็นและคําวิจารณ พรอมที่ตอบชี้แจงและอธิบายเหตุผลใหแกผูรวมงาน

และผูมีสวนเก่ียวของ 

3. แบงปนทักษะ เรียนรู  แลกเปลี่ยน ให คําปรึกษาแนะนํา เพื่อแกปญหาใหกับทีม          

อยางสรางสรรคและสามารถนําเสนอวิธีการที่ดีท่ีสุด  

4. เคารพกฎและกติการวมกัน เพ่ือใหเกิดปญหานอยที่สุดและอยูภายใตกรอบที่ยุติธรรม    

กับทุกฝาย 

5. มีน้ําใจ เอ้ือเฟอเผื่อแผ สรางความสัมพันธอันดี ออนนอมถอมตน  

6. ยกยองใหกําลังใจและแสดงความเชื่อมั่นในศักยภาพของเพ่ือนรวมงานทั้งตอหนาและ    

ลับหลัง 

7. ใหเกียรติกับทีม เพ่ือนรวมงาน หนวยงานและบุคคลที่ติดตอประสานงานดวย 

8. เรียนรูเร่ืองการทํางานเปนทีม มีมนุษยสัมพันธที่ดีในการทํางานและเพื่อนรวมงาน 

 แนวทางในการประพฤติปฏิบัติที่ไมพึงประสงค 

 1. ไมรวมมือในการทํางาน การแกไขปญหา และแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในทีม 

 2. ขัดขวางและหรือทาํลายบรรยากาศในการทํางานเปนทีม 

 3. ละเลยเปาหมายในการทํางานเปนทีมและไมยอมรับในบทบาทที่ตนไดรับมอบหมายในทีม 

 4. ไมแลกเปลี่ยนเรียนรูและไมใหคําปรึกษากับคนในทีมเพ่ือใหเกิดวิธีการที่ดีที่สุดในการ

แกปญหา 

 5. ยึดถือความคิดเห็นของตนเองเปนหลักและไมยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนที่แตกตาง

จากตนเอง 

 6. เปนภาระของทีมเพราะไมทําหนาที่ในสวนของตนเอง เมื่อตองทํางานเปนทีม 

 7. ไมยอมรับการกระทําผิดและโทษผูอื่น ไมแกไข ไมใหอภัยและไมใหโอกาสผูอ่ืน 

 8. คํานึงถึงประโยชนของตนเอง โดยไมคํานึงถึงประโยชนสวนรวม 

 

Teamwork  

การทํางานเปนทีม 
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 แนวทางในการประพฤติปฏิบัติพึงประสงค 

1. ปฏิบัติตอผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ลูกคา คูคา และผูมีสวนได      

สวนเสีย ดวยความออนนอมถอมตน  

2. แสดงออกถึงความออนนอมถอมตนท้ังทางกาย ทางวาจา และทางใจ 

3. แสดงกริยาทาทางท่ีสุภาพ นุมนวล ไมหยาบกระดาง รูจักแสดงความเคารพผูอาวุโสกวา  

ทั้งดานวัยวุฒิ คุณวุฒิดวยความจริงใจ 

4. การใชวาจาดวยถอยคําที่สุภาพ คิดไตรตรองกอนพูด ยึดมั่นรักษาคําพูดอยางเสมอตน

เสมอปลาย 

 5. การมีจิตใจออนโยน การมองโลกในแงดี พูด แสดงกิริยาทาทางออกมาเปนไปดวยความ

ออนนอมถอมตน  

 6. มีมนุษยสัมพันธที่ดีและรูจักยอมรับนับถือผูอื่น 

7. ตระหนักในตัวเองและสามารถวางตนไดถูกตองเหมาะสม 

8. ตระหนักในความดีของคนอื่นและสิ่งอื่น แลวปฏิบัติตอบุคคลนั้นและสิ่งนั้นอยางถูกตอง

จริงใจ 

9. พรอมจะใหความชวยเหลือสนับสนุนและสอนงาน 

 แนวทางในการประพฤติปฏิบัติที่ไมพึงประสงค 

1. ใชวาจาดวยถอยคําที่ไมสุภาพ กระทบกระทั่ง พูดสอเสียดผูอ่ืน 

2. ละเลยความตองการละความคาดหวังของผูรับบริการทุกกลุม 

3. แสดงพฤติกรรมที่ไมดีตอผูบังคบับัญชา ผูรวมงาน ลูกคา  

 4. ประเมินคาตนเองวาสูง ดี เดนกวาผูอื่น 

 5. แสดงกริยาทาทางที่ไมสุภาพ ไมนุมนวล หยาบกระดาง ไมใหความเคารพผูอาวุโสกวา    

ทั้งดานวัยวุฒิ และคุณวุฒิ 

 6. ไมมีกาลเทศะแสดงออกเร่ืองอารมณไมเหมาะสมและไมสามารถสรางความสัมพันธกับ

บุคคลรอบขาง 

 7. ไมใหความชวยเหลือสนับสนุนและสอนงานแกผูรวมงาน   

 

Humility  

มีความออนนอม ถอมตน 
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 แนวทางในการประพฤติปฏิบัติพึงประสงค 

1. นําขอเสนอแนะและรองเรียนมาวิเคราะหถึงสาเหตุท่ีแทจริงและดําเนินการแกไขปญหา

อยางรวดเร็วและเปนระบบ 

2. มีใจรักในงานที่ทํามีความมุงม่ันท่ีจะแกไขปญหาและอุปสรรค ทํางานไดประสบสําเร็จ

ตามที่ตนเองและผูบังคับบัญชาคาดหวัง 

3. ลงมือปฏิบัติตามเปาหมายที่กําหนดไวและประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อนําไปปรับปรุง

การทํางานในคร้ังตอไป 

4. ทํางานอยางจริงจัง ศึกษาขอบเขตความมุงหมายของงาน เพ่ือวางแผนข้ันตอนไดอยาง

ถูกตอง 

5. มีการวางแผนการทาํงาน จัดลําดับของงานท่ีตนรับผิดชอบอยางมีระบบ 

6. มีความพรอมที่จะพัฒนาและเรียนรูสิ่งตางๆ อยูเสมอ เพ่ือใหตนเองสามารถทํางานได

ประสบความสําเร็จมากขึ้น 

7. มีความอดทนและขยันหมั่นเพียรในการทํางาน รักและศรัทธาในงาน ทุมเททํางานที่ไดรับ

มอบหมาย 

8. มุงผลสัมฤทธ์ิของงาน รกัษามาตรฐานมีคุณภาพ โปรงใส และตรวจสอบได 

 แนวทางในการประพฤติปฏิบัติที่ไมพึงประสงค 

 1. ขาดความรู ความเชี่ยวชาญ ทําใหตองใชเวลาในการทํางานมาก ทุมเทกับงานท่ีไมเกิด

ประโยชน 

2. ทํางานผิดข้ันตอน ไมตรงตามกระบวนการที่กําหนดไว 

3. เม่ือเผชิญกับงานที่ยากหรือปญหาอุปสรรคก็ถอดใจหลีกหนีโดยงาย 

 4. ไมอุทิศตนและเสียสละเพ่ือความสําเร็จของงานที่กอใหเกิดประโยชนตอองคกร 

 5. ไมมีความอดทนและเกียจครานในการทํางาน ไมศรัทธาในงาน ไมทุมเททํางานที่ไดรับ

มอบหมาย 

 6. ขาดการวางแผนการทํางาน ไมจัดลําดับงานท่ีตนรับผิดชอบ 

 

Achievement  

มุงม่ันสูความสําเร็จ 
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 แนวทางในการประพฤติปฏิบัติที่พึงประสงค 

1. เปดเผยการทุจริตท่ีพบเห็นหรือรายงานการทุจริตประพฤติมิชอบตอผูบังคับบัญชาหรือผูมี

หนาที่รับผิดชอบโดยไมปลอยปละละเลย 

2. ไมหลีกเลี่ยงกฎหมายหรือใชชองวางของกฎหมายเพื่อเอื้อประโยชนใหแกตนเองหรือผูอ่ืน 

3. ปฏิบัติหนาที่ดวยความจริงใจตรงไปตรงมา ไมกระทําการแสวงหาประโยชนโดยมิชอบใน

งานหรือหนาท่ีของตน 

4. ไมนําขอมูลสําคัญหรือขอมูลความลับของหนวยงานไปใชเพ่ือการแสวงหาผลประโยชน

สวนตน 

5. เปดเผยขอมูลขาวสารท่ีถูกตองอยางตรงไปตรงมา อยางโปรงใสแกผูที่เก่ียวของทุกฝาย 

6. ใหผูมีส วนไดสวนเสีย มีชองทางในการเขามามีสวนรวมในการใหขอคิดเห็นและ

ขอเสนอแนะในการทํางาน 

7. ปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตยสุจริต รักษากฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ วินัยพนักงาน    

ไมปฏิบัติตนไปในทางเสื่อมเสียตอตนเองและสังคม 

 แนวทางในการประพฤติปฏิบัติที่ไมพึงประสงค 

 1. กระทําการใดที่สอในทางทุจริตขัดตอกฎหมาย ละเลย ละเมิดกฎระเบียบขอบังคับของ

หนวยงานและองคกร 

2. ปกปด เพิกเฉย เปลี่ยนแปลงขอมูลขอรองเรียน ขอเสนอแนะของผูมีสวนไดสวนเสีย 

3. เลือกปฏิบัติ ทําใหเกิดความไมเทาเทียมเนนผลประโยชนสวนตัวเปนหลัก 

4. โจมตีและทําลายชื่อเสียงของกลุมลูกคา กลุมคูคา และกลุมผูมีสวนไดสวนเสีย ดวยการ

กลาวหาในทางรายหรือใชวิธีอ่ืนใดที่ไมถูกตอง 

5. เรียกรับและจายผลประโยชนตอบแทนใดๆ ท่ีไมสุจริต 

 6. ปฏิบัติตนไปในทางเสื่อมเสียตอตนเองและสังคม 

 

 

 

 

Integrity 

โปรงใส ซื่อสัตย ยึดหลักธรรมาภิบาล 
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 แนวทางในการประพฤติปฏิบัติที่พึงประสงค 

1. มีความรับผิดชอบตอสังคม มุงประโยชนสวนรวม ดําเนินกิจกรรมตางๆ โดยยึดหลัก     

ธรรมาภิบาลที่ดี 

2. ยึดหลักการเปนพลเมืองที่ดีของสังคม และอาศัยความเชี่ยวชาญดานธุรกิจ เพื่อมีสวนรวม

ในการยกระดับคุณภาพชีวิตของชุมชน อันจะนําไปสูความย่ังยืนของสวนรวม 

3. คํานึงถึงการรักษาความสมดุลทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม รวมถึงผูมี    

สวนไดสวนเสียทุกฝาย ในการดําเนินงานเพ่ือการเติบโตอยางยั่งยืนของธุรกิจ 

4. ตระหนักรู เก่ียวกับนโยบายการบริหารจัดการความยั่ งยืนใหแกคูค าและลูกคา             

และนําแนวทางปฏิบัติอยางย่ังยืนไปประยุกตใช เพื่อลดผลกระทบจากการดําเนินงาน 

5. จัดการสภาพแวดลอมการทํ างานที่ ปลอดภัย ควบคู ไปกับการสรางวัฒนธรรม             

ดานความปลอดภัย  

6. สรางความสัมพันธ ความพึงพอใจ รวมไปถึงการบริการดานลูกคาสัมพันธ 

7. ปฏิบัติตามหลักการกํากับดูแลกิจการท่ีดีและมีจริยธรรม 

8. ติดตามกาวทันการเปลี่ยนแปลงสถานการณของโลก 

 แนวทางในการประพฤติปฏิบัติที่ไมพึงประสงค 

 1. ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย โดยไมใสใจผลกระทบตอสังคมและสิ่งแวดลอม 

2. ละเลยขอมูลผลประโยชนและความจําเปนเปนของผูมีสวนไดสวนเสียและผูรับบริการ 

 3. ไมตอบสนองตอประเด็นปญหาหรือความจําเปนทางสังคมที่จําเพาะเจาะจง 

 4. ไมตระหนักรูถึงการใชทรัพยากรอยางคุมคาเพื่อประโยชนตอองคกร 

 5. ไมใหความสําคัญกับนโยบายดานการกํากับดูแลกิจการที่ดีและความรบัผิดชอบตอสังคม 

 6. ไมสนใจถึงการเปลี่ยนแปลงสถานการณของโลก 

 

 

 

 

Sustainability 
มุงสูการพฒันาอยางย่ังยืน 
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สวนที่ 4 การบูรณาการนโยบาย GRC กับ คานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

  

4.1 การบูรณาการระหวางการกํากับดูแลกิจการท่ีดี การบริหารความเสี่ยง และการปฏิบัติ      

ตามกฎระเบียบ (Governance Risk Managemrnt and Compliance : GRC) 

 การบูรณาการระหวางการกํากับดูแลกิจการที่ดี การบริหารความเสี่ยง และการปฏิบัติตาม

กฎระเบียบ (Governance Risk Managemrnt and Compliance : GRC) คือ การจัดใหมีบุคลากร

ที่มีความรูและคุณสมบัติเหมาะสม (People) ขั้นตอนการทํางานที่โปรงใส และมีการควบคุมภายในท่ี

ดี (Process) มีการบริหารจัดการขอมูลที่ถูกตอง เหมาะสม ทันเวลา (Information) และมีการใช

เทคโนโลยีอยางมีประสิทธิภาพ (Technology) เพ่ือชวยใหองคกรมีการกํากับดูแลกิจการที่ดี โปรงใส

และตรวจสอบได มีการบริหารความเสี่ยงอยางเปนระบบ และสามารถปฏิบัติตามกฎระเบียบ          

ที่เก่ียวของไดอยางครบถวน สงผลใหเกิดความนาเชื่อถือและมั่นใจในการบริหารงาน และการ

ใหบริการขององคกรจากผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder)  

 ทั้งนี้ เพ่ือชวยเพ่ิมความมั่นใจวาองคกรจะสามารถบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ตั้งไว

อยางสมเหตุสมผล  

4.2  หลักการสําคญัของนโยบาย GRC  

 4.2.1  กําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกรที่สอดคลองกับบริบทองคกร วัฒนธรรม

องคกรความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder) ทุกภาคสวนและความเสี่ยงที่เกี่ยวของ

 4.2.2  กําหนดกลยุทธ แผนการดําเนินงานตามวัตถุและเปาหมายที่กําหนด โดยใชทรัพยากร

และเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมาย และสามารถเพิ่ม

ประสิทธิภาพ การเฝาระวังความเสี่ยง (Risk Profile) และปกปองคณุคาขององคกร (Value)  

 4.2.3  สงเสริมการเพ่ิมมูลคาและปองกันความเสียหายขององคกรดวยระบบควบคุมภายใน                   

เชิงปองกัน เชิงแกไข และตอบสนอง 

 4.3.4  มีการสอบทาน ทบทวน ปรับปรุง และพัฒนาระบบงานอยางสม่ําเสมอ ทั้งนี้ เพ่ือใหมี                 

ความมั่นใจไดวาระบบงานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค เปาหมายและ

ตอบสนองความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสียไดอยางครบถวน 

 4.2.5  ดําเนินการภายใตขอบเขตของกฎหมาย สัญญา ระบบการกํากับดูแลและควบคุม

ภายในและจริยธรรม 

 4.2.6  ใหขอมูลท่ีเก่ียวของ เชื่อถือได และทันเวลาตอผูมีสวนไดสวนเสีย 

 4.2.7  สงเสริมและสนับสนุนใหพัฒนาและปรับปรุงระบบเทคโนโลยีดิจิทัลที่ชวยสงเสริมการ

วัดผลระบบการดําเนินงาน การมีประสิทธิผลและการใชเทคโนโลยีดิจิทัลพัฒนางาน 

 4.2.8  สนับสนุนใหมีบรรยากาศและวัฒนธรรมท่ีสนับสนุน นโยบายการกํากับดูแลกิจการที่ดี                    

การบรหิารความเสี่ยง และการปฏิบัติตามกฎระเบียบ ทั่วทั้งองคกร 
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4.3 การวัดประสิทธิผลของนโยบาย GRC 

หัวขอ หลักการสําคัญของนโยบาย GRC เปาหมาย การวัดผล 

1 กําหนดวัตถุประสงคและเปาหมาย

ขององคกรที่สอดคลองกับบริบท

องคกร วัฒนธรรมองคกรความ

คาดหวังของผูมีส วนไดสวนเสีย 

(Stakeholder) ทุกภาคสวนและ

ความเสี่ยงที่เก่ียวของ 

มีการทบทวนและจัดทํา

แผนวิสาหกิจองคกร โดย

มี ก า ร นํ า บ ริ บ ท ท่ี

เกี่ยวของ ประกอบดวย 

1. ปจจัยภายนอก 

2. ปจจัยภายใน 

3. วัฒนธรรมองคกร 

4. ค วามคาดห วังของ    

ผู มี ส ว น ได ส ว น เสี ย 

(Stakeholders) 

แ ผ น วิส าห กิ จอ งค ก ร     

มีการกําหนดวิสัยทัศน 

พั น ธ กิ จ  เป า ห ม า ย    

แ ล ะ วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค ที่

เหมาะสมชัดเจน และ

ส อ ด ค ล อ ง กั บ บ ริบ ท      

ท่ีเก่ียวของ 

2 กําหนดกลยุทธ แผนการดําเนินงาน

ตามวัตถุและเปาหมายที่กําหนด     

โดยใชท รัพยากรและเทคโนโลยี

ดิ จิ ทั ล ที่ มี ป ระ สิ ท ธิ ภ าพ แ ล ะ

ประสิทธิผลเพ่ือใหองคกรบรรลุ

เป า ห ม าย  แ ล ะ ส า ม าร ถ เ พ่ิ ม

ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ  ก า ร เฝ า ร ะ วั ง     

ค วาม เสี่ ย ง  (Risk Profile) แ ล ะ

ปกปองคณุคาขององคกร (Value) 

มี ก า ร อ อ ก แ บ บ

ก ระบ วน ก า ร ทํ า งาน      

ท่ี มีประสิท ธิภาพและ

ประสิทธิผล มุงเนนการ

ใ ช ท รั พ ย า ก ร แ ล ะ

เทคโนโลยีดิจิทัลในการ

สรางคุณคาและปองกัน

ความเสียหาย 

กลยุทธการดําเนินงาน

ตามวัตถุป ระสงค ของ

แผ น วิส าห กิ จ อ งค ก ร 

แผ น ป ฏิบั ติ ก าร  แ ผ น

บริหารความเสี่ ยงและ

แ ผ น ง า น อ่ื น  ๆ  ที่

เกี่ยวของ 

3 สงเสริมการเพ่ิมมูลคาและปองกัน

ความเสียหายขององคกรดวยระบบ

ควบคุมภายในเชิงปองกัน เชิงแกไข 

และตอบสนอง 

มี ก ารติ ด ต าม ผ ล การ

ดํ า เนิ น ง า น ที่ ส ง ผ ล

กระทบตอภาพลักษณ

และชื่อเสี่ยงขององคกร 

การสั่งการของผูบริหาร

ให ดํ า เนิ น ก ารใน เรื่ อ ง     

ท่ี เก่ียวของไมน อยกวา    

3 เร่ือง 

4 มีการสอบทาน ทบทวน ปรับปรุง 

แ ล ะ พั ฒ น า ร ะ บ บ ง า น อ ย า ง

สม่ําเสมอ ทั้งนี้ เพ่ือใหมีความม่ันใจ

ได วาระบบงานมีประสิท ธิภาพ 

ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล  เ พ่ื อ ให บ ร ร ลุ

วั ต ถุ ป ระ ส งค  เป า ห ม ายแ ล ะ

ตอบสนองความคาดหวังของผูมี

สวนไดสวนเสียไดอยางครบถวน 

มี ก า ร ป รั บ ป รุ ง แ ล ะ

พัฒนาระบบงานอยาง

สม่ําเสมอ 

ร ะ บ บ ง า น ที่ มี ก า ร

ป รั บ ป รุ งแ ล ะ พั ฒ น า    

ข อ ง แ ต ล ะ  Enabler      

ในแต ละป  อย างน อย 

Enabler ละ 1 เรื่อง 
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หัวขอ หลักการสําคัญของนโยบาย GRC เปาหมาย การวัดผล 

5 ดําเนินการภายใตขอบเขตของ

กฎหมาย สัญญา ระบบการกํากับ

ดู แ ล แ ล ะค วบ คุ ม ภ าย ใน แ ล ะ

จริยธรรม 

มี ก ารดํ า เนิ น ท่ี สุ จ ริต 

โปรงใส และเปนไปตาม

ร ะ เบี ย บ  ข อ บั ง คั บ 

กฎหมายตาง ๆ  

คะแนน ITA ไม ตํ่ ากวา

ระดับ AA 

6 ให ข อมูลที่ เก่ี ยวของ เชื่ อถือ ได     

และทันเวลาตอผูมีสวนไดสวนเสีย 

ข อมู ลมี ค วามถู กต อ ง 

เชื่อถือได และทันเวลา

ตอการใชงาน 

 

7 สงเสริมและสนับสนุนให พัฒนา   

และปรับปรุงระบบ เทคโนโลยี

ดิ จิทั ล ท่ีช วยส งเส ริมการวัดผล

ระ บ บ ก า รดํ า เนิ น ง าน  ก า รมี

ประสิทธิผลและการใชเทคโนโลยี

ดิจิทัลพัฒนางาน 

มี ก า ร วั ด ผ ล ก า ร

ดําเนินงานท่ีชัดเจน 

ร า ย ง า น ผ ล ก า ร

ดําเนินงานของระบบงาน

ต า ง  ๆ  ไม น อ ย ก ว า    

รอยละ 80 ของตัวชี้ วัด   

ท่ีมีการรายงาน 

8 สนั บส นุน ให มี บ รรยากาศและ

วัฒนธรรมที่สนับสนุน นโยบาย    

ก า ร กํ า กั บ ดู แ ล กิ จ ก า ร ที่ ด ี         

การบริหารความเสี่ยง และการ

ปฏิ บั ติ ต ามกฎระเบี ยบ  ทั่ ว ท้ั ง

องคกร 

มีการ เผยแพรความ รู

เร่ือ ง  GRC ใน รูป แบ บ

ตาง ๆ เพ่ือใหพนักงาน  

มีความ รู  ค วาม เข า ใจ 

และมีความตระหนักที่ดี

ในเร่ือง GRC 

- ชองทางการเผยแพร

และประชาสัมพันธ GRC 

ไมนอยกวา 3 ชองทาง 

- ผลสํารวจการรับรูเร่ือง 

GRC ของพนักงานและ

ผู บ ริ ห า ร ไม น อ ย ก ว า   

ระดับ 3 
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4.4 GRC Capability  

 องคการสุ รา กรมสรรพสามิ ต  ได จัดทํ า  GRC Capability ขึ้ น  เพ่ื อแสดงให เห็นถึ ง

องคประกอบในการบริหารจัดการตามแนวทางของ GRC วามีอะไรบาง จากนั้นจึงนําองคประกอบ

เหลานี้ ไปประยุกตและบูรณาการใชในการบริหารจัดการที่ เปน รูปธรรม โดยการจัดทํา GRC 

Capability ไดศึกษาและจัดทําตามแนวทางของ OCEG (OCEG Redbook : GRC Capability 

Model version 3.0) ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ ดังนี้ 

 

 
OCEG Redbook : GRC Capability Model version 3.0 

 

 1.  การเรียนรู (LEARN) : เรียนรูบริบทขององคกรท้ังปจจัยภายนอก ปจจัยภายใน 

วัฒนธรรมองคกร และความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสียทุกภาคสวน แลวกําหนดวัตถุประสงคและ

เปาหมายในการดําเนินงาน ใหสอดคลองกับบริบทดังกลาว 

     1.1 ปจจัยภายนอก (External Context)  

  - การวิเคราะห /ระบุปจจัยภายนอกองคกร ที่สงผลกระทบใหองคการสุราฯ          

ไมสามารถดําเนินงานไดตามแผนงานที่วางไว เชน สภาวการณทางเศรษฐกิจ การเกิดโรคระบาด การ

เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี การเมือง กฎหมาย สิ่งแวดลอม ความสัมพันธกับบุคคลภายนอก 

ตลอดจนโอกาส และอุปสรรคภายนอก  

  - การวิเคราะหความตองการของผูมีสวนไดสวนเสียขององคการสุรา จํานวน 5 กลุม 

ไดแก กลุมลูกคา กลุมผูแทนกระทรวงการคลัง กลุมคูคา/ผูสงมอบ กลุมชุมชน กลุมพนักงาน 
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      1.2 ปจจัยภายใน (Internal Context)  

  - การวิเคราะหปจจัยภายใน ในเรื่องจุดแข็งและจุดออนการดําเนินงานขอองคกร   

ซึ่งเปนสวนหนึ่งของการวิเคราะห SWOT แผนกลยุทธ/แผนปฏิบัติการ/โครงสรางองคกรในปจจุบัน 

การกําหนดอัตราผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน กระบวนการหลักท่ีสําคัญ ขอมูลสารสนเทศ 

ตลอดจนปญหาและอุปสรรคในการจัดเก็บและวิเคราะหขอมูลสารสนเทศ  

  - การติดตามการเปลี่ยนแปลงของปจจัยภายในอยางตอเนื่อง โดยพิจารณาปจจัย

ภายในท่ีมีผลกระทบทางตรงและทางออมตอการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตร เพ่ือใหองคกรบรรลุ

เปาหมาย 

      1.3 วัฒนธรรม (Culture)  

  - การวิเคราะห วัฒนธรรมในการกํากับดูแลกิจการที่ดี เชน การปฏิบัติตนเปน

แบบอยางที่ดีของผูนําองคกร ตามหลักคุณธรรมจริยธรรม และความโปรงใสในการดําเนินงาน ซึ่งเปน

ปจจัยสําคัญที่ทําใหพนักงานในองคกรถือปฏิบัติตาม ท้ังยังเปนการสรางความเชื่อมั่นใหแกพนักงานท่ี

จะรวมแรงรวมใจในการประพฤติปฏิบัติตามหลักคุณธรรม จริยธรรม และความโปรงใสในการ

ดําเนินงาน 

  - การวิเคราะหวัฒนธรรมในการบริหารจัดการองคกร เชน แนวทางในการบริหาร

องคกรการพัฒนาบุคลากร รวมถึงการกําหนดโครงสรางองคกรที่มีการแบงแยกอํานาจหนาที่อยาง

เหมาะสมและชัดเจน 

  - การวิเคราะหวัฒนธรรมในการบริหารความเสี่ยงและการควบคุมภายใน เชน 

ความรูความเขาใจของพนักงานตอความเสี่ยงที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของตนเองและองคกร 

ตลอดจนแนวทางการนําหลักบริหารความเสี่ยงมาใชประกอบการตัดสินใจในการบริหารงานและการ

ดําเนินงานขององคกรไดอยางมีประสิทธิผล 

  - การวิเคราะหวัฒนธรรมดานจริธรรม จะตองพิจารณาจริยธรรมของพนักงานและ

องคกร เพ่ือที่จะเก้ือหนุนใหเกิดพฤติกรรมหรือเกิดความสํานึกในการปฏิบัติหนาท่ี 

  - การวิเคราะหความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกร ทั้งในดานความพึงพอใจของ

พนักงานในดานความผูกพันในองคกร อัตราการลาออกของพนักงาน การเลื่อนตําแหนง การเลื่อน

ระดับ และการกําหนดอัตราคาตอบแทนของพนักงานท่ีเหมาะสม 

       1.4 ผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders)  

  - การสรางเขาใจกับผูมีสวนไดสวนเสีย องคกรควรมีการวิเคราะหความตองการของ

ผูมีสวนไดสวนเสียแตละกลุม เพ่ือใหทราบถึงความตองการและความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสีย

ไดอยางถูกตองและชัดเจน 

  - การสรางความสัมพันธและสื่อสารกับผูมีสวนไดสวนเสีย ซึ่งแตละกลุมมีความ

แตกตางกัน จึงตองกําหนดการดําเนินงานใหมีความเหมาะสม เพื่อใหผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุมมี

ความไววางใจและเชื่อมั่นในการดําเนินงานขององคกร 
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 2.  การบริหารจัดการใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน (ALIGN) : กําหนดกลยุทธและแผนการ

ดําเนินงานตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนด โดยใชทรัพยากรและเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล ในการเพิ่มประสิทธิภาพการเฝาระวังความเสี่ยง และปกปองคุณคาขององคกร 

      2.1  นโยบาย (Direction)  

  -  กําหนดวิสัยทัศน ภารกิจ และคานิยมองคกรท่ีชัดเจน เพื่อเปนแนวทางในการ

ดําเนินงานขององคกร 

  -  การวิเคราะหโอกาส อุปสรรค และเปาหมายขององคกร จะสามารถนํามาใชใน

การกําหนดแนวทางการดาํเนินงานไดอยางเหมาะสม 

  -  การกําหนดเปาหมายองคกร ตลอดจนตัวชี้วัดผลการดําเนินงานขององคกรที่ใชใน

การบรหิารจัดการใหองคกรบรรลุเปาหมายตามแผนวิสาหกิจ 

     2.2  วัตถุประสงค (Objectives) 

  -  กําหนดวัตถุประสงคในการดําเนินงานที่เหมาะสม สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ 

และคานิยมองคกร 

  -  กําหนดเกณฑท่ีใชประกอบการตัดสนิใจ เพ่ือใชเปนแนวทางในการตัดสินใจ 

  -  กําหนดกิจกรรมควบคุมที่ตองดําเนินการ เพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมายตาม    

แผนวิสาหกิจที่กําหนดไว 

     2.3  การระบุ (Identification) 

  -  ทบทวนศักยภาพขององคกร โดยจะตองมีการระบุและประเมินศักยภาพท่ีมีอยูใน

ปจจุบัน เชน บุคลากร กระบวนการ และเทคโนโลยี ที่มีผลกระทบตอความสามารถขององคกรในการ

บรรลุวัตถุประสงค 

  -  การระบุปจจัยขับเคลื่อนทั้งภายในและภายนอก ตลอดจนเหตุการณและเงื่อนไขที่

จําเปนตอการดาํเนินงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายองคกร 

  -  การระบุโอกาส อุปสรรค และความตองการที่ตองปฏิบัติ และเลือกปฏิบัติได    

ตามความสมัครใจทั้งในระดับ Tob-Down และ Bottom-Up ที่มีผลกระทบตอการบรรลุเปาหมาย

ตามแผนกวิสาหกิจขององคกร 

  - การระบุความสัมพันธ และแนวโนม ซึ่งเปนการระบุความสัมพันธของโอกาส 

อุปสรรค และความตองการ และแนวโนมทั้งภายใน-ภายนอกองคกร 

     2.4  การประเมิน (Assessment) 

  - การวิเคราะหความเสี่ยงและผลตอบแทน ทั้งในสวนของผลตอบแทนจากการลงทุน 

งบประมาณ เพ่ือประเมินความเสี่ยงท้ังกอนการควบคลุมและหลังการควบคุม รวมทั้งบริหารความ

เสี่ยงใหอยูในระดับที่ยอมรบัได 

  - การประเมินการปฏิบัติตามกฎเกณฑ เพื่อใหบรรลุความตองการ 

  - การจัดลําดับความสําคัญเพื่อบริหารจัดการโอกาส อุปสรรค และความตองการ

อยางเปนระบบ ตามกระบวนการประเมินความเสี่ยง เพื่อที่องคกรจะไดกําหนดแนวทางการบริหาร

จัดการและจัดสรรทรัพยากรไดอยางเหมาะสม 
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     2.5  แผนปฏิบัติการ (Design) 

  - การสํารวจเพ่ือกําหนดความตองการที่เหมาะสมและเพียงพอ โดยที่องคกรจะตอง

สํารวจกิจกรรมการควบคมุที่ตองดําเนินการ เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนด 

  - การสํารวจความเสี่ยงและผลการดําเนินงาน หากความเสี่ยงหลังการควบคุมอยูใน

ระดับที่สูงกวาระดับที่ยอมรับได องคกรตองปรับปรุงแนวทางการดําเนินงาน 

  - การออกแบบถายโอนความเสี่ยง เพื่อใหระดับความเส่ียงอยูในระดับที่ยอมรบัได 

  - การกําหนดแผนการจัดการความเสี่ยงและแผนการปฏิบัติตามกฎเกณฑใหมี

ประสิทธิภาพ เพื่อใหระดับความเสี่ยงอยูในระดับที่ยอมรับได 

  - การกําหนดโครงสรางการบริหารจัดการขอมูลสารสนเทศ เพ่ือใหขอมูลสารสนเทศ

ตาง ๆ ขององคกร มีความถูกตอง นาเชื่อถือ และพรอมใชงาน รวมท้ังมีความปลอดภัย 

  - มีการจัดสรรทรัพยากร การบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง และไดรับการ

สนับสนุน เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามแผนวิสาหกิจองคกร โดยองคกรตองเตรียมแผนปฏิบัติการ

ฉุกเฉินไวรองรบัเหตุการณท่ีไมคาดคิด 

 3. การปฏิบัติงาน (PERFORM) : สงเสริมการเพ่ิมมูลคาและปองกันความเสียหายของ

องคกร ดวยระบบการควบคุมภายในเชิงปองกัน เชิงคนหา และเชิงตอบสนอง 

    3.1  กิจกรรมการควบคุม (Controls)  

  - กําหนดกิจกรรมการควบคุมเชิงรุก เพ่ือปองกันหรือลดความเสี่ยงจากเหตุการณที่

ไมคาดคิด 

  - กําหนดกิจกรรมการควบคุมแบบคนหา เพื่อคนหาความเสียหายหรือความ

ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน 

  - กําหนดกิจกรรมการควบคุมแบบตอบสนอง เพ่ือแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นใหตอง 

หรอืเพ่ือหาวิธีแกไขไมใหเกิดขอผิดพลาดซ้ําอีกในอนาคต 

       3.2  นโยบาย (Policies) 

  - กําหนดจริยธรรมในการปฏิบัติงาน โดยคํานึงถึงวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม และ

นโยบายที่สําคัญขององคกร เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินงาน และแสดงถึงความมุงมั่นของผูบริหาร

ในการปฏิบัติตามหลักจริยธรรม 

  - กําหนดรายละเอียดของนโยบายในการดําเนินงานขององคกร ตลอดจน

กําหนดการระยะเวลาในการทบทวนหรือปรับปรุงนโยบายและหลักเกณฑตาง ๆ ใหเปนปจจุบัน  

  - การนํานโยบายขององคกรไปสูการปฏิบัติ จะตองครอบคลุมทั้งในเรื่องของ       

การสื่อสาร การบังคับใช และการตรวจสอบการนํานโยบายขององคกรไปสูการปฏิบัติ เพ่ือใหเกิด

ความม่ันใจวาหนวยงานที่เก่ียวของจะสามารถนําไปใชอยางครบถวนและถูกตอง 

  - การกําหนดแนวทางในการตัดสินใจตามหลักจริยธรรม ในกรณีที่นโยบาย 

หลักเกณฑหรือมาตรฐานตางๆ ไมไดระบุรายละเอียดไวอยางชัดเจน องคกรควรมีแนวทาง              

ในการตัดสินใจโดยยึดหลักจรยิธรรม เพื่อใหผูปฏิบัติงานใชประกอบการตัดสินใจไดอยางเหมาะสม 
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       3.3  การสื่อสาร (Communication) 

  - มีการสื่อสารทั้งแบบทางการและไมเปนทางการ เพ่ือกําหนดแนวทางการบริหาร

จัดการขอมูลอยางเหมาะสม 

  - มีกระบวนการสื่อสารขอมูลอยางเหมาะสม ท้ังในสวนของการไดรับขอมูล และการ

ถายทอดขอมูล 

  - กําหนดรายงานผลการสื่อสาร เพ่ือใหขอมูลถายทอดไปยังผูบริหาร พนักงาน       

ทุกระดับ และผูท่ีมีสวนเก่ียวของ เปนไปอยางครบถวน ถูกตอง และทันเวลา 

       3.4  การจัดฝกอบรมหรือการใหความรู (Education) 

  - การกําหนดการฝกอบรม ใหความรู สรางความตระหนัก ท้ังในสวนของงานที่

รับผิดชอบและการเสริมสรางศักยภาพหรือทักษะตางๆ ที่เกี่ยวของใหกับพนักงานทุกระดับในองคกร 

เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  - การใหความชวยเหลือหรือการสนับสนุนแกพนักงานในองคกร โดยบูรณาการเรื่อง

ดังกลาวใหเขากับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานจริง เพื่อใหพนักงานมีความรู มีทักษะในการ

ปฏิบัติงาน และลดขอผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 

       3.5  ส่ิงจูงใจ (Incentives) 

  - กําหนดแนวทางในการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตําแหนงที่เปนมาตรฐานเดียวกันทั่วทั้ง

องคกร เพ่ือใหเกิดความเปนธรรมและโปรงใส 

  - กําหนดเกณฑการประเมินผลการดําเนินงานและการปรับขึ้นเงินเดือนประจําป 

เพื่อเปนหลักเกณฑและเปนมาตรฐานในการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของพนักงานใน

องคกร 

  - การกําหนดแนวทางการสอบสวนพนักงานที่กระทําผิด เพ่ือเปนแนวทางใหผูที่    

ถูกกลาวหาไดรับความเปนธรรมจากการถูกกลาวหา 

       3.6  ชองทางการแจงเตือน (Notification) 

  - กําหนดชองทางการแจงเตือน ตามชองทางการสื่อสารตาง ๆ เชน การประชุม 

โทรศัพท เว็บไซต  และอีเมล เพ่ือติดตามผลการดําเนินงานและแจงเตือนในกรณีที่พบวามี            

การปฏิบัติงานที่ไมสอดคลองกับนโยบายหรือหลักเกณฑท่ีกําหนดไว รวมทั้งไมสอดคลองกับหลัก

จริยธรรมขององคกร 

      3.7  การหาขอเท็จจริง (Inquiry) 

  - กําหนดชองทางเพ่ือรับขอมูลหรือความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะ จากผูมีสวนได

สวนเสีย เชน การแจงเบาะแสการทุจริต การปฏิบัติหนาที่ที่ไมสอดคลองกับระเบียบ ขอบังคับ         

ที่เกี่ยวของการละเมิดนโยบายองคกร และการปฏิบัติที่ขัดตอหลักจรยิธรรม  

  - การสํารวจความคิดเห็นของผูมีสวนไดสวนเสียขององคกร เพื่อใหไดรับขอมูลเปน

ประโยชนและสามารถนํามาใชในการปรับปรุงการดําเนินงานขององคกร 
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      3.8  การตอบสนอง (Response) 

  - กําหนดกระบวนการสอบขอเท็จจริง องคกรจะตองกําหนดระเบียบดวยการ

สอบสวนความผิดทางวินัยพนักงาน เพ่ือใหเกิดความชัดเจนในวิธีปฏิบัติ โดยคณะกรรมการสอบสวน

จะตองชี้แจงขอกลาวหาแกผูถูกกลาวหา โดยผูถูกกลาวหามีสิทธ์ิที่จะไดรับแจงสรุปพยานหลักฐานที่

จะสนับสนุนขอกล าวหา ตลอดจนอางพยานหลักฐาน  เพ่ือประกอบการแกขอกลาวหา                

โดยคณะกรรมการสอบสวนมีหนาที่รวบรวมพยานหลักฐาน สอบปากคํา และเหตุการณอันเก่ียวกับ

เรื่องที่กลาวหา และสรุปเปนรายงานพรอมเสนอแนวทางแกไข หรือการลงโทษ 

  - เตรียมแผนบริหารความตอเน่ืองทางธุรกิจ องคกรจะตองกําหนดนโยบายและ    

แนวปฏิบัติการบริหารความตอเน่ืองทางธุรกิจ (BCM) เพ่ือใหมั่นใจวาระบบงานและสถานที่ทํางาน       

มีการเตรียมความพรอมตอภัยพิบัติหรือภาวะฉุกเฉิน 

  - การติดตามกระบวนการแกไขอยางเปนระบบ องคกรจะตองมีกระบวนการ

ตรวจสอบ และแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งมีการจัดเก็บเอกสารหลักฐานและผลการจัดการปญหา    

ไวอยางเปนระบบ สามารถสืบคนไดอยางรวดเร็ว 

  - การปรับปรุงประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคกร เพ่ือใหเกิดความมั่นใจวา

ขอมูลสารสนเทศ ไดถูกสงผานไปยังผูที่เก่ียวของ เพ่ือทําการปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงหรือแกไข      

ในกรณีท่ีจําเปน ซึ่งจะชวยพัฒนาและปรับปรงุประสิทธิภาพการดําเนินงานใหดียิ่งข้ึน 

  - การมีวินัยในการปฏิบัติงาน โดยพนักงานในองคกรจะตองมีวินัยในการปฏิบัติงาน 

และตองปฏิบัติตามจริธรรมที่องคกรกําหนด นอกจากนี้ยังตองปฏิบัติตอกลุมผูมีสวนไดสวนเสีย    

อยางมีจริยธรรมเทาเทียม และเปนธรรม 

 4. การทบทวน (REVIEW) : มีการสอบทาน ทบทวน ปรับปรุง และพัฒนาระบบงานอยาง

สม่ําเสมอ ทั้งน้ี เพื่อใหมีความมั่นใจไดวาระบบงานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล องคกรบรรลุ

วัตถุประสงคและเปาหมาย และตอบสนองความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสียไดอยางครบถวน

ตลอดเวลา 

       4.1  การติดตาม (Monitoring) 

  - การติดตามและประเมินผลการดําเนินงาน ควรกําหนดระยะเวลาในการติดตาม

และประเมินผล เพ่ือรายงานผลการดาํเนินงาน และมีการปรับปรุงการดําเนินงานอยางตอเนื่อง  

  - การติดตามผลการบริหารความเสี่ยง ควรระบุขอมูลท่ีจําเปนตอการจัดทํารายงาน

ผลการบริหารความเสี่ยง  

  - การวิเคราะหและรายงานผลการติดตาม ควรกําหนดใหมีการวิเคราะหและรายงาน

ผลการดําเนินงานในดานตาง ๆ อยางเปนระบบ โดยระบุจุดออนและโอกาสในการปรับปรุงการ

ดําเนนิงาน  
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       4.2  ความเชื่อม่ัน (Assurance) 

  - การจัดทํ าแผนการตรวจสอบประจําป  ตามหลัก Risk-Based Approach         

โดยฝายตรวจสอบภายใน เปนฝายที่ขึ้นตรงกับผูบริหารสูงสุดขององคกร จะเปนหนวยที่จัดทํา

แผนการตรวจสอบประจําป เพ่ือสรางความเชื่อมั่นใหกับผูบริหาร พนักงาน และผูมีสวนไดสวนเสีย 

  - การดําเนินการตามแผนการตรวจสอบ โดยฝายตรวจสอบภายในสามารถใหความ

คิดเห็นไดอยางเปนอิสระ รวมทั้งใหคําปรึกษาเกี่ยวกับกระบวนการบริหารความเสี่ยงและการควบคุม

ภายใน และการกํากับดูแลกิจการท่ีดี โดยรายงานตรงตอคณะกรรมการตรวจสอบ 

       4.3  การปรับปรุง (Improvement) 

  - กําหนดแผนการปรับปรุง ควรจัดลําดับความสําคัญในการปรับปรุงอยางเหมาะสม

กับสถานการณที่เกิดขึ้น 

  - การดําเนินการตามแผนการปรับปรุง ควรรายงานตอคณะกรรมการหรือ

คณะอนุกรรมการที่เก่ียวของ รวมท้ังเผยแพรในรายงานประจําป เพื่อใหกลุมผูมีสวนไดสวนเสียได

รับทราบอยางถูกตองและท่ัวถึง 

 


