
 
 

 
 



ค ำน ำ 

 

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีเจตนารมณ์ที่จะให้การ
บริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน เป็นไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมี
ประสิทธิภาพ ความคุ้มค่า และความมีคุณธรรม โดยมุ่งให้ข้าราชการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ 
คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่มีความสมดุลกันระหว่างชีวิตและการท างาน ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้ก าหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ภายใต้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ พร้อมทั้งหลักเกณฑ์ วิธีการ และมาตรฐานการบริหารและการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยก าหนดมาตรฐานความส าเร็จ 
ในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ ส่วนราชการ (HR Scorecard) ไว้ ๕ มิติ ได้แก่  

๑) มิติความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment)  
๒) มิติประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency)  
๓) มิติประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness)  
๔) มิติความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability)  
๕) มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน (Quality of Work Life) 
 
กรมสรรพสามิตจึงมีนโยบายพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล โดยการก าหนดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2565 – 2569 ขึ้น 
เพื่อใช้เป็นกรอบแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีทิศทางที่ชัดเจน เตรียมความพร้อมให้กับ
บุคลากร ให้สามารถปฏิบัติภารกิจของกรมสรรพสามิตได้อย่างต่อเนื่องในทุกสถานการณ์ โดยคงไว้ 
ซ่ึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อให้บรรลตุามวิสัยทัศน์ของกรมสรรพสามิต 

 

 

 

 
ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล 

กรมสรรพสามิต 
 
 
 
 



สำรบัญ 
 

  หน้ำ 
บทที่ 1 บทน า 1 - 4 
บทที่ 2 การศึกษานโยบาย ยุทธศาสตร์ที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

กรมสรรพสามิต 
5 -19 

บทที่ 3 ผลการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูล 20 – 59 
บทที่ 4 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ปี (พ.ศ. 2565 – 2569) 60 – 67 
ภาคผนวก  
 ก  รายละเอียดโครงการตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ปี  

(พ.ศ. 2565 - 2569) 
 

 ข  หนังสือขออนุมัติโครงการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ปี 
(พ.ศ. 2565 - 2569)  

 

 ค  คณะท างานจัดท าแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ปี 
(พ.ศ. 2565 - 2569) และ ที่ปรึกษาการจัดท าแผนกลยุทธแ์ละแผนงาน/
โครงการ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
1. หลักกำรและเหตุผล 

กรมสรรพสามิต เป็นองค์กรที่มีความมุ่งม่ันพัฒนาองค์กรโดยยึดแนวทางระบบราชการ 
4.0 เป็นต้นแบบในการพัฒนาองค์กรให้สอดคล้องกับการปฏิรูปประเทศ ค านึงถึงความโปร่งใส และ
สามารถตรวจสอบได้ตามหลักธรรมาภิบาล ให้ความส าคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์ ให้มีศักยภาพ         
มุ่งพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้เป็นมืออาชีพและเป็นคนดี มีความสุขภายใต้วัฒนธรรมการท างานที่มี
มาตรฐาน โปร่งใส รับผิดชอบ รวดเร็ว เรียบง่าย สร้างความพึงพอใจตามค่านิยม STARS ไปพร้อมกับการ
พัฒนาตามมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) และการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award : PMQA) 

 
ดังนั้น จึงจัดท าโครงการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ปี (พ.ศ. 

2565 – 2569) ก าหนดกรอบแนวทางของการบริหารจัดการ การพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้สอดคล้องกับภารกิจและยุทธศาสตร์ของกรมสรรพสามิต และ
ยุทธศาสตร์กระทรวงการคลัง เพื่อให้สามารถด าเนินการได้ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ มีความ
คุ้มค่า เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการบริหารราชการกรมสรรพสามิต อันจะส่งผลให้กรมสรรพสามิตบรรลุ
เป้าหมายตามตัวชี้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล (HR Scorecard) ต่อไป 

 
2. วัตถุประสงค ์

2.1 จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ปี (พ.ศ. 2565 – 2569)            
ที่สอดคล้องตามมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) แผนยทุธศาสตร์
กรมสรรพสามิต และแผนยุทธศาสตร์กระทรวงการคลัง  

2.2 เป็นเครื่องมือส าหรับผู้บริหารในการก ากับดูแล และติดตามผลการด าเนินงานด้าน   
การบริหารทรัพยากรบุคคล  

2.3 เป็นกรอบแนวทางด าเนินโครงการ/แผนงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี 
 

3. เป้ำหมำย 
3.1 ผลผลิต (Outputs) 
      1) เชิงปริมาณ 
      แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ปี (พ.ศ. 2565 – 2569) สอดคล้องตาม

มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) แผนยุทธศาสตร์กรมสรรพสามิต 
และแผนยทุธศาสตร์กระทรวงการคลัง 
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      2) เชิงคุณภาพ 
      มีข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสนับสนุนการตัดสินใจผู้บริหาร โดยสามารถ

มองเห็นภาพองค์รวมอย่างเป็นรูปธรรม ส่งผลต่อการก าหนดนโยบายการบริหารจัดการเชิงคุณภาพที่ดี  
ต่อกรมสรรพสามิต 

3.2 ผลลัพธ์ (Outcomes) 
                 บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับผลส ารวจ
ความคิดเห็นและความพึงพอใจเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี 2565 - 2569 
 
4. ขอบเขตกำรด ำเนนิกำร 
 

4.1 แตง่ตัง้คณะท างานจดัท าแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ปี (พ.ศ. 2565 – 
2569) 

4.2 ทบทวนสภาพปัจจุบันของกรมสรรพสามิต วิสัยทศัน์ พันธกิจ กลยุทธ์ เป้าประสงค์   
ของกรมสรรพสามิต ตามแผนงานระยะสั้นและระยะยาว รวมถึงโครงสร้างการบริหารงานภายใน 
กรมสรรพสามิต  

4.3 ส ารวจและรับฟังความคิดเห็นและความพึงพอใจเก่ียวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพื่อทบทวนสภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลในช่วงปีที่ผ่านมาของกรมสรรพสามิต 

4.4 รับมอบนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากผู้บริหาร 
4.5 จัดประชุมผู้ที่เก่ียวข้องเพื่อรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
4.6 วิเคราะห์ความต้องการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสรรพสามิต  
4.7 ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

โครงการ/แผนงาน/กิจกรรม ที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ 
  4.8 ประเมินผลความส าเร็จของโครงการและรายงานกรมสรรพสามิต 
 
5. ระยะเวลำด ำเนินงำน 
  เดือนพฤษภาคม 2564 ถึง กันยายน 2564 (5 เดือน) หรืออาจปรับเปลี่ยน
ระยะเวลา/กิจกรรมตามสถานการณ์ที่อาจมีผลกระทบต่อการด าเนินงาน โดยจะรายงานกรมเพื่ออนุมัติ
การปรับเปลี่ยนระยะเวลา/กิจกรรมต่อไป  
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กิจกรรม พ.ค.64 มิ.ย.64 ก.ค.64 ส.ค.64 ก.ย.64 
1. แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 5 ปี (พ.ศ. 2565 – 2569) 

     

2. ทบทวนสภาพปัจจุบันของกรมสรรพสามิต วิสัยทัศน์ 
พันธกิจ กลยทุธ์ เป้าประสงค์ของกรมสรรพสามิต ตาม
แผนงานระยะสั้นและระยะยาว รวมถึงโครงสร้างการ
บรหิารงานภายในกรมสรรพสามิต 

     

3. ส ารวจความคิดเห็นและความพงึพอใจเกี่ยวกบัการ
บรหิารทรัพยากรบุคคล เพื่อทบทวนสภาพการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลในช่วงปีทีผ่่านมาของกรมสรรพสามิต  

     

4. รับมอบนโยบายด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคลจาก
ผู้บริหารด้วยวิธีการสัมภาษณ์หรือการสัมมนา 

     

5. จัดประชุมผูท้ี่เกี่ยวข้องเพื่อรับฟงัความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกบัการบรหิารทรัพยากรบุคคล  

     

6. วิเคราะห์ความต้องการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรมสรรพสามิต 

     

7. ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกจิ เป้าประสงค์ และกลยทุธ์ด้านการ
บรหิารทรพัยากรบุคคลโครงการ/แผนงานและกิจกรรมที่
สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

     

8. ประเมินผลความส าเร็จของโครงการ และรายงานผลการ
จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตอ่กรมสรรพสามติ 

     

 
6. ผู้รับผิดชอบโครงกำร 
  ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสรรพสามิต 
 
7. กลุ่มเป้ำหมำย 
  การสัมภาษณ์   : ผู้บริหารระดับสูงของกรมสรรพสามิต  
  การส ารวจความคิดเห็น : ข้าราชการต าแหน่งประเภทอ านวยการ  
        ประเภทวิชาการระดับเชี่ยวชาญ ช านาญการพิเศษ ช านาญการ 
       และปฏิบัติการ ประเภททั่วไประดับอาวุโส ช านาญงาน และ 
       ปฏิบัติงาน ทุกสายงาน 
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  การสัมมนา/ระดมความคิดเห็น  
  และอภิปรายกลุ่ม       : ผู้เชี่ยวชาญ หรือ ผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 
       ดา้นการบริหารจัดการ ด้านวิชาการภาษี และอ่ืน ๆ  
       นักทรัพยากรบุคคล ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล 
       นักทรัพยากรบุคคล ส านักงานสรรพสามิตภาคที่ 1 – 10 
       หัวหน้าฝ่ายอ านวยการ ส านัก/ศูนย์/กลุ่ม/กอง ส่วนกลาง 
 
8. สถำนที่ด ำเนนิกำร/สถำนที่จัดกิจกรรม 
  - ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสรรพสามิต  
  - ประชุมสัมมนานอกสถานที่ หรือ 
  - ประชุมสัมมนาผ่านระบบออนไลน์ 
 
9. วิธีด ำเนินงำน  
  การสัมภาษณ์ การส ารวจความคิดเห็น การสัมมนา/ระดมความคิดเห็น และอภิปรายกลุ่ม 
 
10. งบประมำณ 
  เงินงบประมาณหรือเงินฝากค่าใช้จ่ายเก็บภาษีท้องถิ่น หรืองบประมาณอ่ืนที่กรม
พิจารณาอนุมัติ 
 
11. ผลที่คำดว่ำจะได้รับ 
  1. ด้านองค์กร การมีแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นกรอบแนวทางการ
ด าเนินงานตามแผนงานโครงการที่วางแผนไว้อย่างมีประสิทธิผล ท าให้เกิดผลการด าเนินงานที่เป็นเลิศ  
ทั้งด้านการให้บริการและผลผลิตอย่างมีนัยส าคัญ   
  2. บุคลากรมีขวัญและก าลังใจ ก่อให้เกิดผลในด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึน้ ตลอดจนการมีส่วนร่วมผลักดันการพัฒนาองค์กรจนบรรลุตามเป้าหมาย 
  3. บุคลากรที่ร่วมโครงการได้รู้จักการท างานเป็นทีม มีการออกแบบการท างานร่วมกัน 
รวมถึงการสร้างเครือข่ายการท างานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล



บทท่ี 2 
กำรศึกษำนโยบำย ยุทธศำสตร์ท่ีเก่ียวข้อง 

กับกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลกรมสรรพสำมิต 
 
  ในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ปี (พ.ศ. 2565 – 2569)    
ครั้งนี้ คณะท างานได้ศึกษานโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตร์ที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ของกรมสรรพสามิต โดยสรุป ดังต่อไปนี้ 
 
1. ยุทธศำสตร์ชำติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) 
  ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี พ.ศ. 2561 - 2580 เป็นแผนการพัฒนาประเทศ ที่ก าหนด
กรอบและแนวทางการพัฒนาให้หน่วยงานของรัฐทุกภาคส่วนต้องท าตาม เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ประเทศ
ไทยที่ว่า “ประเทศไทยมีความม่ันคง ม่ังคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” หรือเป็นคติพจน์ประจ าชาติว่า “ม่ันคง ม่ังคั่ง ยั่งยืน” เพื่อสนองตอบต่อ
ผลประโยชน์แห่งชาติ โดยที่รัฐธรรมนูญ แห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา 65 ก าหนดให้รัฐพึงจัดให้มี
ยุทธศาสตร์ชาติเป็นเป้าหมายการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืนตามหลักธรรมาภิบาลเพื่อใช้เป็นกรอบในการ
จัดท าแผนต่าง ๆ ให้สอดคล้องและบูรณาการกัน เพื่อให้เกิดพลังผลักดันร่วมกันไปสู่เป้าหมายดังกล่าว 
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) เป็นยุทธศาสตร์ชาติฉบับแรกของประเทศไทยตาม
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ซ่ึงจะต้องน าไปสู่ การปฏิบัติเพื่อให้ประเทศไทยบรรลุวิสัยทัศน์ 
“ประเทศไทยมีความม่ันคง ม่ังคั่ง  ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจ พอเพียง” เพื่อความสุขของคนไทยทุกคน 
       เพื่อให้ประเทศสามารถยกระดับการพัฒนาให้บรรลุวิสัยทัศน์และเป้าหมายการพัฒนา
ประเทศ จึงจ าเป็นต้องก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศระยะยาวที่มุ่งเน้นการสร้างสมดุลระหว่าง
การพัฒนา ความม่ันคง เศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 
           1. ยุทธศาสตร์ชาติด้านความม่ันคง 
           2. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน 
           3. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
           4. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม 
           5. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
           6. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
  โดยยุทธศาสตร์ที่ 6 มุ่งเน้นให้หน่วยงานภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ     
มีสมรรถนะสูง มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล กระจายบทบาทภารกิจไปสู่ท้องถิ่นอย่างเหมาะสม       
มีธรรมาภิบาล กรอบแนวทางที่ต้องให้ความส าคัญ และเก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
ได้แก่ (3) การพัฒนาระบบบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์และพัฒนาบุคลากรภาครัฐ และ (4) การ
ต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
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2. แผนกำรปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง 2564)  
       แผนการปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง 2564)  การปฏิรูปประเทศ ได้บัญญัติให้มีการ
ปฏิรูปประเทศซ่ึงต้องด าเนินการเพื่อบรรลุเป้าหมาย 3 ประการ ได้แก่ (1) ประเทศชาติมีความสงบ
เรียบร้อย มีความสามัคคีปรองดอง มีการพัฒนาอย่างยั่งยืนตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และมี
ความสมดุลระหว่างการพัฒนาด้านวัตถุกับการพัฒนาด้านจิตใจ (2) สังคมมีความสงบสุข เป็นธรรม และ
มีโอกาสอันทัดเทียมกันเพื่อขจัดความเหลื่อมล้ า และ (3) ประชาชนมีความสุข มีคุณภาพชีวิตที่ดีและมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศและการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็น
ประมุข โดยวันที่ 30 มิถุนายน 2563 คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบการปรับปรุงองค์ประกอบและแต่งตั้ง
เพิ่มเติมคณะกรรมการปฏิรูปด้านต่าง ๆ รวม 13 ด้าน โดยมีด้านวัฒนธรรม กีฬา แรงงานและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เพิ่มเติม ส่งผลให้ต้องด าเนินการปรับปรุงแผนการปฏิรูปประเทศทั้ง 13 ด้าน และ
มอบหมายคณะกรรมการปฏิรูปประเทศด าเนินการตามขั้นตอนและกรอบระยะเวลาของกฎหมาย โดย
ก าหนดประเด็นในการปรับปรุง 6 ประเด็น ได้แก่ 
      (1) การก าหนดเป้าหมายและตัวชี้วัดในระดับแผนให้ชัดเจนสามารถวัดผลการด าเนินการได้ 
      (2) การปรับตัดกิจกรรมที่เข้าข่ายเป็นภารกิจปกติของหน่วยงานและคัดเลือกเฉพาะ
กิจกรรมปฏิรูปประเทศที่จะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่อประชาชนอย่างมีนัยส าคัญ (Big Rock) 
      (3) การทบทวนกฎหมายภายใต้แผนปฏิรูปประเทศ โดยคัดเลือกเฉพาะกฎหมายที่มี
ความส าคัญ รวมทั้ง จัดล าดับความส าคัญของการเสนอกฎหมาย 
      (4) การทบทวนข้อเสนอให้จัดตั้งหน่วยงานของรัฐตามแผนการปฏิรูปประเทศ ตามมติ
คณะรัฐมนตรี เม่ือวันที่ 2 มกราคม 2562 
      (5) พิจารณาความเห็นของหน่วยงานรับผิดชอบตามแผนการปฏิรูปประเทศ ตามมาตรา 
26 และมาตรา 27 ของพระราชบัญญัติฯ 
      (6) ปรับเค้าโครงของแผนการปฏิรูปประเทศแต่ละด้านให้เป็นรูปแบบเดียวกัน 
แผนปฏิรูประเทศ ฉบับปรับปรุง ประกอบด้วย 13 ด้าน ได้แก่ 
     1. แผนการปฏิรูปประเทศด้านการเมือง 
      2. แผนการปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน 
      3. แผนการปฏิรูปประเทศด้านกฎหมาย 
     4. แผนการปฏิรูปประเทศด้านกระบวนการยุติธรรม 
      5. แผนการปฏิรูปประเทศด้านเศรษฐกิจ 
      6. แผนการปฏิรูปประเทศด้านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
    7. แผนการปฏิรูปประเทศด้านสาธารณสุข 
       8. แผนการปฏิรูปประเทศด้านสื่อสารมวลชน เทคโนโลยีสารสนเทศ 
       9. แผนการปฏิรูปประเทศด้านสังคม 
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       10. แผนการปฏิรูปประเทศด้านพลังงาน 
       11. แผนการปฏิรูปประเทศด้านการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
       12. แผนการปฏิรูปประเทศด้านการศึกษา 
       13. แผนการปฏิรูปประเทศด้านวัฒนธรรม กีฬาแรงงาน และการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 
 
3. แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) 
  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) ได้จัดท าบนพื้นฐานของยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 
2579) ซ่ึงเป็นแผนแม่บทหลักของการพัฒนาประเทศ และเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable 
Development Goals : SDGs) รวมทั้งการปรับโครงสร้างประเทศไทยไปสู่ประเทศไทย 4.0 ตลอดจน
ประเด็นการปฏิรูปประเทศ นอกจากนั้นได้ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของภาคีการพัฒนาทุกภาค
ส่วนทั้งในระดับกลุ่มอาชีพ ระดับภาค และระดับประเทศในทุกขั้นตอนของแผนฯ อย่างกว้างขวางและ
ต่อเนื่องเพื่อร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์และทิศทางการพัฒนาประเทศ รวมทั้งร่วมจัดท ารายละเอียด
ยุทธศาสตร์ของแผนฯ เพื่อมุ่งสู่ “ความม่ันคง ม่ังคั่ง และยั่งยืน” การพัฒนาประเทศในระยะแผนพัฒนาฯ 
ฉบับที่ 12 จึงเป็นจุดเปลี่ยนที่ส าคัญในการเชื่อมต่อกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในลักษณะการแปลง
ยุทธศาสตร์ระยะยาวสู่การปฏิบัติ โดยในแต่ละยุทธศาสตร์ของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 ได้ก า หนด
ประเด็นการพัฒนา พร้อมทั้งแผนงาน/โครงการ ส าคัญที่ต้องด าเนินการให้เห็นผลเป็นรูปธรรมในช่วง 
5 ปีแรกของการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติเพื่อเตรียมความพร้อมคน สังคม และระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศให้สามารถปรับตัวรองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม ขณะเดียวกันยังได้
ก าหนดแนวคิดและกลไกการขับเคลื่อนและติดตามประเมินผลที่ชัดเจนเพื่อก ากับให้การพัฒนาเป็นไป
อย่างมีทิศทางและเกิดประสิทธิภาพ น าไปสู่การพัฒนาเพื่อประโยชน์สุขที่ยั่งยืนของสังคมไทย 
  สรุปสาระส าคัญของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ดังต่อไปนี้ 
  1. เพื่อวางรากฐานให้คนไทยเป็นคนที่สมบูรณ์ มีคุณธรรม จริยธรรม มีระเบียบวินัย 
ค่านิยมที่ดี มีจิตสาธารณะและมีความสุข โดยมีสุขภาวะและสุขภาพที่ดี ครอบครัวอบอุ่น ตลอดจนเป็น
คนเก่งที่มีทักษะ ความรู้ความสามารถ และพัฒนาตนเองได้ต่อเนื่องตลอดชีวิต 
  2. เพื่อให้คนไทยมีความม่ันคงทางเศรษฐกิจและสังคม ได้รับความเป็นธรรมในการเข้าถึง
ทรัพยากรและบริการทางสังคมที่มีคุณภาพ ผู้ด้อยโอกาสได้รับการพัฒนาศักยภาพ รวมทั้งชุมชน  มีความ
เข้มแข็งพึ่งพาตนเองได้ 
  3. เพื่อให้เศรษฐกิจเข้มแข็ง แข่งขันได้ มีเสถียรภาพ และมีความยั่งยืน สร้างความ
เข้มแข็งของฐานการผลิตและบริการเดิมและขยายฐานใหม่โดยการใช้นวัตกรรมที่เข้มข้นมากขึ้น สร้าง
ความเข้มแข็งของเศรษฐกิจฐานราก และสร้างความม่ันคงทางพลังงาน อาหาร และน้ า 
  4. เพื่อรักษาและฟื้นฟูทรัพยากรธรรมชาติและคุณภาพสิ่งแวดล้อมให้สามารถสนับสนุน
การเติบโตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมและการมีคุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชน 
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  5. เพื่อให้การบริหารราชการแผ่นดินมีประสิทธิภาพ โปร่งใส ทันสมัย และมีการท างาน
เชิงบูรณาการของภาคีการพัฒนา 
  6. เพื่อให้มีการกระจายความเจริญไปสู่ภูมิภาคโดยการพัฒนาภาคและเมืองเพื่อรองรับ
การพัฒนา ยกระดับฐานการผลิตและบริการเดิมและขยายฐานการผลิตและบริการใหม่ 
  7. เพื่อผลักดันให้ประเทศไทยมีความเชื่อมโยง (Connectivity) กับประเทศต่าง ๆ ทั้งใน
ระดับอนุภูมิภาค ภูมิภาค และนานาชาติได้อย่างสมบูรณ์และมีประสิทธิภาพ รวมทั้งให้ประเทศไทยมี
บทบาทน าและสร้างสรรค์ในด้านการค้า การบริการ และการลงทุนภายใต้กรอบความร่วมมือต่าง ๆ ทั้งใน
ระดับอนุภูมิภาคภูมิภาค และโลก  
 
  เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ดังกล่าว ได้ก าหนดเป้าหมายรวมการพัฒนาของ
แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 ประกอบด้วย 
  1. คนไทยมีคุณลักษณะเป็นคนไทยที่สมบูรณ์ มีวินัย มีทัศนคติและพฤติกรรมตาม
บรรทัดฐานที่ดีของสังคม มีความเป็นพลเมืองตื่นรู้ มีความสามารถ ในการปรับตัวได้อย่างรู้เท่าทัน
สถานการณ์ มีความรับผิดชอบ และท าประโยชน์ต่อส่วนรวม มีสุขภาพกายและใจที่ดี มีความเจริญงอก
งามทางจิตวิญญาณมีวิถีชีวิตที่พอเพียง และมีความเป็นไทย 
  2. ความเหลื่อมล้ าทางด้านรายได้และความยากจนลดลง เศรษฐกิจฐานรากมีความ
เข้มแข็ง ประชาชนทุกคนมีโอกาสในการเข้าถึงทรัพยากร การประกอบอาชีพ และบริการทางสังคมที่มี
คุณภาพอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม กลุ่มที่มีรายได้ต่ าสุดร้อยละ 40 มีรายได้เพิ่มขึ้นอย่างน้อยร้อยละ 15 
  3. ระบบเศรษฐกิจมีความเข้มแข็งและแข่งขันได้ โครงสร้างเศรษฐกิจปรับสู่เศรษฐกิจ
ฐานบริการและดิจิทัล มีผู้ประกอบการรุ่นใหม่และเป็นสังคมผู้ประกอบการ ผู้ประกอบการขนาดกลาง
และขนาดเล็กที่เข้มแข็ง สามารถใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัลในการสร้างสรรค์คุณค่าสินค้าและ
บริการมีระบบการผลิตและให้บริการจากฐานรายได้เดิมที่มีมูลค่าเพิ่มสูงขึ้น และมีการลงทุนในการผลิต
และบริการฐานความรู้ชั้นสูงใหม่ ๆ ที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมและชุมชน รวมทั้งกระจายฐานการผลิตและ
การให้บริการสู่ภูมิภาคเพื่อลดความเหลื่อมล้ า โดยเศรษฐกิจไทยมีเสถียรภาพและมีอัตราการขยายตัว
เฉลี่ยร้อยละ 5 ต่อปีและมีปัจจัยสนับสนุน อาทิ ระบบโลจิสติกส์ พลังงาน และการลงทุนวิจัยและพัฒนา
ที่เอ้ือต่อการขยายตัวของภาคการผลิตและบริการ 
  4. ทุนทางธรรมชาติและคุณภาพสิ่งแวดล้อมสามารถสนับสนุนการเติบโตที่เป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อม มีความม่ันคงทางอาหาร พลังงาน และน้ า โดยเพิ่มพื้นที่ป่าไม้ให้ได้ร้อยละ 40 ของพื้นที่
ประเทศเพื่อรักษาความสมดุลของระบบนิเวศ ลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจกในภาคพลังงานและขนส่ง    
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 7 ภายในปี 2563 เทียบกับการปล่อยในกรณีปกติ มีปริมาณหรือสัดส่วนของขยะมูล
ฝอยที่ได้รับการจัดการอย่างถูกหลักสุขาภิบาลเพิ่มขึ้น และรักษาคุณภาพน้ าและคุณภาพอากาศในพื้นที่
วิกฤตให้อยู่ในเกณฑ์มาตรฐาน 
  5. มีความม่ันคงในเอกราชและอธิปไตย สังคมปลอดภัย สามัคคี สร้างภาพลักษณ์ดี และ
เพิ่มความเชื่อม่ันของนานาชาติต่อประเทศไทย ความขัดแย้งทางอุดมการณ์และความคิดในสังคมลดลง 
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ปัญหาอาชญากรรมลดลง ปริมาณความสูญเสียจากภัยโจรสลัดและการลักลอบขนส่งสินค้าและค้ามนุษย์
ลดลง มีความพร้อมที่ปกป้องประชาชนจากการก่อการร้ายและภัยพิบัติทางธรรมชาติ ประเทศไทยมีส่วน
ร่วมในการก าหนดบรรทัดฐานระหว่างประเทศ เกิดความเชื่อมโยงการขนส่งโลจิสติกส์ ห่วงโซ่มูลค่า เป็น
หุ้นส่วนการพัฒนาที่ส าคัญในอนุภูมิภาค ภูมิภาค และโลก และอัตราการเติบโตของมูลค่าการลงทุนและ
การส่งออกของไทยในอนุภูมิภาค ภูมิภาค และอาเซียนสูงขึ้น 
  6. มีระบบบริหารจัดการภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ ทันสมัย โปร่งใส ตรวจสอบได้       
กระจายอ านาจ และมีส่วนร่วมจากประชาชน บทบาทภาครัฐในการให้บริการซ่ึงภาคเอกชนด าเนินการ
แทนได้ดีกว่าลดลง เพิ่มการใช้ระบบดิจิทัลในการให้บริการ ปัญหาคอร์รัปชั่นลดลง และการบริหาร
จัดการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอิสระมากขึ้น โดยอันดับประสิทธิภาพภาครัฐที่จัดท าโดยสถาบัน
การจัดการนานาชาติและอันดับ ความยากง่ายในการด าเนินธุรกิจในประเทศดีขึ้น การใช้จ่ายภาครัฐและ
ระบบงบประมาณมีประสิทธิภาพสูง ฐานภาษีกว้างขึ้น และดัชนีการรับรู้การทุจริตดีขึ้น รวมถึงมีบุคลากร
ภาครัฐที่มีความรู้ความสามารถและปรับตัวได้ทันกับยุคดิจิทัลเพิ่มขึ้น 

ยุทธศำสตร์กำรพัฒนำประเทศ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 1 : การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 2 : การสร้างความเป็นธรรมและลดความเหลื่อมล้ าในสังคม  
  ยุทธศาสตร์ที่ 3 : การสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจและแข่งขันได้อย่างยั่งยืน  
  ยุทธศาสตร์ที่ 4 : การเติบโตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมเพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืน  
  ยุทธศาสตร์ที่ 5 : การเสริมสร้างความม่ันคงแห่งชาติเพื่อการพัฒนาประเทศสู่ความม่ังคั่ง
และยั่งยืน 
  ยุทธศาสตร์ที่ 6 : การบริหารจัดการในภาครัฐ การป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
และธรรมาภิบาลในสังคมไทย 
  ยุทธศาสตร์ที่ 7 : การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและระบบโลจิสติกส์ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 8 : การพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิจัย และนวัตกรรม 
  ยุทธศาสตร์ที่ 9 : การพัฒนาภาคเมือง และพื้นที่เศรษฐกิจ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 10 : ความร่วมมือระหว่างประเทศเพื่อการพัฒนา 
   

ในกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 5 ปี (พ.ศ. 2565 - 2569) 
ฉบับนี้ มีกลยุทธ์มุ่งตอบสนองต่อยุทธศำสตร์ที่ 1 กำรเสริมสร้ำงและพัฒนำศักยภำพทุนมนุษย์ และ
ยุทธศำสตร์ที่ 6 กำรบริหำรจัดกำรในภำครัฐ กำรป้องกันกำรทุจริตและประพฤติมิชอบ และ 
ธรรมำภิบำลในสังคมไทยไปพร้อมกันด้วย  
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4. ร่ำงกรอบแผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) 
  ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ หรือ สศช. ได้ปรับเปลี่ยน
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) ไปสู่โฉมหน้าใหม่ของ
ประเทศไทย ที่ก้าวทันต่อกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลก โดยมีเป้าหมายที่ส าคัญทั้งหมด 5 ประการ 
  เป้ำหมำยข้อที่ 1 คือ การปรับโครงสร้างการผลิตของประเทศให้เป็นเศรษฐกิจที่อยู่บน
ฐานนวัตกรรม โดยยกระดับขีดความสามารถในการแข่งขันของภาคการผลิต บริการให้สูงขึ้น เชื่อมโยง
เศรษฐกิจท้องถิ่น ผู้ประกอบรายย่อยกับห่วงโซ่มูลค่าของการผลิตและบริการเป้าหมาย โดยใช้ตัวชี้วัดจาก
รายได้ประชาชาติ (national income) ต่อหัว เพิ่มขึ้นเป็นไม่ต ่ากว่า 8,800 ดอลลาร์สหรัฐ ภายในปี 
พ.ศ. 2570 โดยปี พ.ศ. 2562 รายได้ประชาชาติของประเทศไทย อยู่ที่ 7,050 ดอลลาร์สหรัฐ 
  เป้ำหมำยข้อที่ 2 คือ การพัฒนาคนให้มีความสามารถและมีคุณภาพชีวิตที่เหมาะสมกับ
โลกยุคใหม่ โดยพัฒนาคนไทยให้มีความพร้อมในการด ารงชีวิตในศตวรรษที่ 21 โดยใช้ตัวชี้วัดจากดัชนี
การพัฒนามนุษย์ (Human Development Index : HDI) มีค่าไม่ต่ ากว่า 0.82 ซ่ึงเป็นระดับสูงมาก 
(ค่า HDI มี 4 ระดับคือ  
   1. ระดับต่ า 0.350 - 0.549  
   2. ระดับกลาง 0.550 - 0.699  
   3. ระดับสูง 0.700 - 0.799  
   4. ระดับสูงมาก 0.800 - 1.000 
ส าหรับปี พ.ศ. 2562 ที่ผ่านมา ประเทศไทยอยู่ในล าดับที่ 79 ของโลก (ล าดับเดียวกับประเทศเปรู)     
มีค่า HDI 0.777 
  เป้ำหมำยที่ 3 คือ การสร้างสังคมแห่งโอกาสและความเป็นธรรม โดยลดความเหลื่อมล้ า
ทั้งในเชิงรายได้ ความม่ังคั่ง และโอกาสในการแข่งขันของภาคธุรกิจ สนับสนุนช่วยเหลือกลุ่มเปราะบาง
และผู้ด้อยโอกาสให้มีโอกาสในการเลื่อนชั้นทางเศรษฐกิจและสังคม รวมถึงจัดให้มีบริการสาธารณะ      
ที่มีคุณภาพอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม โดยใช้ตัวชี้วัดจากความแตกต่างของความเป็นอยู่ระหว่างกลุ่ม
ประชากรที่มีฐานะทางเศรษฐกิจสูงสุด 10% และต ่าสุด 40% ตั้งเป้าภายในปี พ.ศ. 2570 ต่ ากว่า      
5 เท่า ในปี พ.ศ. 2562 มีความแตกต่าง 5.66 เท่า 
  เป้ำหมำยที่  4 คือ การสร้างความยั่ งยืนให้ กับประเทศ โดยปรับปรุ งการใช้
ทรัพยากรธรรมชาติในการผลิตและบริโภค ให้มีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับขีดความสามารถในการ
รองรับของระบบนิเวศ แก้ปัญหามลพิษส าคัญ ด้วยวิธีการที่ยั่งยืน แผนที่การลดก๊าซเรือนกระจกของ
ประเทศ พ.ศ. 2564 - 2573 เพื่อบรรลุเป้าหมายการลดก๊าซเรือนกระจกของประเทศ รวมถึงการ
พัฒนา อุตสาหกรรมภายใต้แนวคิดเศรษฐกิจชีวภาพ เศรษฐกิจหมุนเวียน และเศรษฐกิจ สีเขี ยว         
(Bio - Circular-Green Economy : BCG Economy เป็นต้น โดยตั้งดัชนีภายในปี พ.ศ. 2570         
การปล่อยก๊าซเรือนกระจกโดยรวม (สาขาพลังงานและ ขนส่ง/อุตสาหกรรม/การจัดการของเสีย) ลดลง
ไม่น้อยกว่า 15% จากการปล่อยในกรณีปกติ ซ่ึงการปล่อยก๊าซเรือนกระจกในภาคพลั งงาน ในปี       
พ.ศ. 2563 ลดลง 16% จากการปล่อยในกรณีปกติ 
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  เป้ำหมำยที่ 5 คือ การเตรียมความพร้อมให้กับประเทศในการรับมือกับความเสี่ยงและ
การเปลี่ยนแปลงภายใต้บริบทโลกใหม่ โดยการสร้างความพร้อมในการรับมือและแสวงหาโอกาสจากการ
เป็นสังคมสูงวัย การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ ภัยโรคระบาด และภัยคุกคามทางไซเบอร์ พัฒนา
โครงสร้างพื้นฐานและกลไกทางสถาบันที่เอ้ือต่อการเปลี่ยนแปลงสู่ดิจิทัล และปรับปรุงโครงสร้างการ
บริหารงานของภาครัฐ โดยใช้ดัชนีรวมสะท้อนความสามารถ ในการรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง มีค่า 
ไม่ต ่ากว่า 100 แบ่งเป็นดัชนีย่อย 4 กลุ่ม ได้แก่ 
   1. ขีดความสามารถของการปฏิบัติตามกฎอนามัยระหว่างประเทศและการ
เตรียมความพร้อมฉุกเฉินด้านสุขภาพ จากปี พ.ศ. 2563 จ านวน 80% ภายในปี พ.ศ. 2570 ต้องเพิ่มขึ้น
เป็น 90% โดยสมรรถนะหลักแต่ละด้านต้องไม่ต่ ากว่า 80% 
   2. อันดับความเสี่ยงด้านภูมิอากาศ อัตราเฉลี่ย 5 ปี ( พ.ศ. 2558 - 2562) 
เท่ากับ 36.8 ค่าเป้าหมายใหม่ อัตราเฉลี่ย 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ไม่ต่ ากว่า 40 
   3. อันดับความสามารถในการ แข่งขันด้านดิจิทัล ในปี พ.ศ. 2563 อันดับที่ 
39 ภายในปี พ.ศ. 2570 อันดับที่ 33  
   4. อันดับประสิทธิภาพของรัฐบาล ในปี พ.ศ. 2564 อันดับที่ 20 ภายในปี 
พ.ศ. 2570 อันดับที่ 15  
  นอกจากนี้แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 จึงได้ก าหนดหมุดหมายการพัฒนา จ านวน 13 
ประการ โดยแบ่งเป็น 4 มิติ  
  1. มิติภำคกำรผลิตและบริกำรเป้ำหมำย 6 หมุดหมำย 
      หมุดหมายที่ 1 ไทยเป็นประเทศชั้นน า ด้านสินค้าเกษตร และเกษตรแปรรูปมูลค่าสูง 
      หมุดหมายที่ 2 ไทยเป็นจุดหมายของ การท่องเที่ยวที่เน้นคุณภาพและความยั่งยืน 
      หมุดหมายที่ 3 ไทยเป็นฐานการผลิต ยานยนต์ไฟฟ้าที่ส าคัญของโลก 
      หมุดหมายที่ 4 ไทยเป็นศูนย์กลาง ทางการแพทย์และสุขภาพมูลค่าสูง 
      หมุดหมายที่ 5 ไทยเป็นประตูการค้า การลงทุนและยุทธศาสตร์ทางโลจิสติกส์         
ที่ส าคัญของภูมิภาค 
      หมุดหมายที่ 6 ไทยเป็นศูนย์กลางด้านดิจิทัล และอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์
อัจฉริยะ 
  2. มิติโอกำสและควำมเสมอภำคทำงเศรษฐกิจและสังคม 3 หมุดหมำย 
      หมุดหมายที่ 7 ไทยมีวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดย่อมที่เข้มแข็ง มีศักยภาพสูง 
และสามารถแข่งขันได้ 
      หมุดหมายที่ 8 ไทยมีพื้นที่และเมืองอัจฉริยะ ที่น่าอยู่ ปลอดภัย เติบโตได้อย่างยั่งยืน 
      หมุดหมายที่ 9 ไทยมีความยากจนข้ามรุ่น ลดลง และคนไทยทุกคนมีความคุ้มครอง 
ทางสังคมที่เพียงพอ เหมาะสม 
  3. มิติควำมย่ังยืนของทรัพยำกรธรรมชำติและส่ิงแวดล้อม 2 หมุดหมำย 
      หมุดหมายที่10 ไทยมีเศรษฐกิจหมุนเวียน และสังคมคาร์บอนต ่า 
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      หมุดหมายที่11 ไทยสามารถลดความเสี่ยง และผลกระทบจากภัยธรรมชาติ และการ
เปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ 
  4. มิติปัจจัยผลักดันกำรพลิกโฉมประเทศ 2  หมุดหมำย 
      หมุดหมายที่ 12 ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตอบโจทย์การ
พัฒนาแห่งอนาคต 
      หมุดหมายที่ 13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน 
ทั้งหมดนี้ คือ ความส าคัญสูงต่อการพลิกโฉมประเทศไทย (Mission to Transform) สู่ “สังคมก้าวหน้า 
เศรษฐกิจสร้างมูลค่าอย่างยั่งยืน” ตามเป้าหมายระยะเวลา 5 ปี ของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่ 13  
 

ในกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 5 ปี (พ.ศ. 2565 - 2569) 
ฉบับนี้ ได้น ำกรอบแนวทำงจำก ร่ำงกรอบแผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 
2566 - 2570) จำกมิติที่ 4 ปัจจัยผลักดันกำรพลิกโฉมประเทศ  หมุดหมำยที่ 12 ไทยมีก ำลังคน
สมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่ำงต่อเนื่อง ตอบโจทย์กำรพัฒนำแห่งอนำคต และหมุดหมำยที่ 13 ไทยมี
ภำครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภำพ และตอบโจทย์ประชำชน 

 
4. กลไกขับเคล่ือน Thailand 4.0 
  ในอดีตที่ผ่านมา ประเทศไทยมีการปรับเปลี่ยนโมเดลเศรษฐกิจมาหลายครั้ง โดยเริ่มจาก 
“Thailand 1.0” ที่เน้นภาคเกษตรกรรม ไปสู่ “Thailand 2.0” ที่เน้นอุตสาหกรรมเบา โดยใช้
ประโยชน์จากค่าจ้างแรงงานราคาถูกและทรัพยากรธรรมชาติที่อุดมสมบูรณ์ มุ่งเน้นการผลิตเพื่อทดแทน
การน าเข้าเป็นส าคัญ จากนั้นประเทศไทยได้ก้าวสู่ “Thailand 3.0” ในปัจจุบัน ที่เน้นอุตสาหกรรมที่มี
ความซับซ้อนมากขึ้น โดยดึงดูดการลงทุนจากต่างประเทศเพื่อให้มาใช้ประเทศไทยเป็นฐานการผลิตเพื่อ
ส่งออกไปตลาดโลก อย่างไรก็ดีภายใต้ “Thailand 3.0” นั้น แม้จะท าให้ประเทศไทยมีเศรษฐกิจที่เติบโต
เพิ่มขึ้นแต่ก็ต้องเผชิญกับ “กับดักประเทศรายได้ปานกลาง”“กับดักความเหลื่อมล้ าของความม่ังคั่ง” และ 
“กับดักความไม่สมดุลในการพัฒนา” กับดักเหล่านี้เป็นประเด็นท้าทายของประเทศไทยในปัจจุบันน าไปสู่
การปฏิรูปโครงสร้างเศรษฐกิจเพื่อก้าวข้าม “Thailand 3.0” ไปสู่ “Thailand 4.0” 
  Thailand 4.0 เป็นโมเดลเศรษฐกิจที่จะน าพาประเทศไทยให้หลุดพ้นจาก 3 กับดัก
ดังกล่าว พร้อม ๆ กับเปลี่ยนผ่านประเทศไทยไปสู่ “ประเทศในโลกที่หนึ่ง” ที่มีความม่ันคง ม่ังคั่ง และ
ยั่งยืน ในบริบทของการปฏิวัติอุตสาหกรรมยุคที่ 4 อย่างเป็นรูปธรรม ตามแนวทางที่แผนยุทธศาสตร์ชาติ 
20 ปีได้วางไว้ ด้วยการสร้างความเข้มแข็งจากภายใน ควบคู่ไปกับการเชื่อมโยงกับประชาคมโลก      
ตามแนวคิด “ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” โดยขับเคลื่อนผ่านกลไก “ประชารัฐ” 
  Thailand 4.0 ก าหนดเป้าหมายครอบคลุมใน 4 มิติ ดังนี้ 
  1) ความม่ังคั่งทางเศรษฐกิจ เป็น “ระบบเศรษฐกิจที่เน้นการสร้างมูลค่า” ที่ขับเคลื่อน
ด้วยนวัตกรรม เทคโนโลยี และความคิดสร้างสรรค์ 
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  2) ความอยู่ดีมีสุขทางสังคม เป็น “สังคมที่เดินหน้าไปด้วยกัน ไม่ทอดทิ้งใครไว้ข้างหลัง” 
ด้วยการเติมเต็มศักยภาพของผู้คนในสังคม เพื่อสร้างหลักประกันความม่ันคงทางเศรษฐกิจสังคม และฟื้น 
ความสมานฉันท์และความเป็นปึกแผ่นของคนในสังคม ให้กลับคืนมาอีกครั้งหนึ่ง 
  3) การยกระดับคุณค่ามนุษย์ ด้วยการพัฒนาคนไทยให้เป็น “มนุษย์ที่สมบูรณ์ใน
ศตวรรษที่ 21” ควบคู่ไปกับการเป็น “คนไทย 4.0 ในโลกที่หนึ่ง” 
  4) การรักษ์สิ่งแวดล้อม เป็น “สังคมที่น่าอยู่” มี “ระบบเศรษฐกิจที่สามารถปรับสภาพ
ตามภูมิอากาศ” ควบคู่ไปกับการเป็น “สังคมคาร์บอนต่ า” อย่างเต็มรูปแบบ 
  Thailand 4.0 ประกอบด้วย 5 วาระขับเคลื่อนส าคัญ 
  วาระที่ 1 การเตรียมคนไทย 4.0 เพื่อก้าวสู่โลกที่หนึ่ง 
  วาระที่ 2 พัฒนาคลัสเตอร์เทคโนโลยีและอุตสาหกรรมแห่งอนาคต 
  วาระที่ 3 การบ่มเพาะผู้ประกอบการและพัฒนาเครือข่ายวิสาหกิจที่ขับเคลื่อนด้วย
นวัตกรรม 
  วาระที่ 4 การเสริมความเข้มแข็งของเศรษฐกิจภายในประเทศผ่านกลไกของ 18 กลุ่ม
จังหวัดและ 76จังหวัด 
  วาระที่ 5 บูรณาการอาเซียน เชื่อมประเทศไทยสู่ประชาคมโลก 
ทั้ง 5 วาระ สามารถร้อยเรียงเข้าด้วยกัน และเปรียบได้ดังนี้  
  1. การตระเตรียมเมล็ดพันธุ์ชุดใหม่ด้วยการเตรียมคนไทย 4.0 ให้พร้อมในการก้าวสู่โลก
ที่หนึ่ง 
  2. การเปลี่ยนจากการปักช าสู่การมีรากแก้วที่แข็งแรง ด้วยการพัฒนาคลัสเตอร์
เทคโนโลยีและอุตสาหกรรมเป้าหมาย 
  3. การมีล าต้นที่แข็งแกร่งสามารถงอกงามแผ่ ก่ิงก้านสาขา ด้วยการบ่มเพาะ
ผู้ประกอบการและพัฒนาเครือข่ายวิสาหกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม และการเสริมความเข้มแข็งของ
เศรษฐกิจภายในประเทศผ่าน 18 กลุ่มจังหวัด และ 76 จังหวัด 
  4. การเป็นส่วนหนึ่งของระบบนิเวศน์โลก ด้วยการบูรณการอาเซียน เชื่อมประเทศไทยสู่
ประชาคมโลก 
  เพื่อให้สามารถเป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อน Thailand 4.0 อย่างเต็มประสิทธิภาพ 
จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการปฏิรูปปรับเปลี่ยนกลไกภาครัฐ ใน 7 มิติส าคัญ ประกอบไปด้วย 
  1. การสร้างรัฐที่น่าเชื่อถือ 
  2. แหล่งที่มาของนโยบายสาธารณะ 
  3. การปรับเปลี่ยนบทบาทภารกิจ อ านาจหน้าที่ และรูปแบบการปฏิบัติราชการ 
  4. การสร้างภาคีความร่วมมือระหว่างภาครัฐและภาคส่วนต่าง ๆ 
  5. การยกระดับขีดความสามารถในการตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลง 
  6. การบริหารจัดการการเงินและทรัพยากร 
  7. การสร้างระบบราชการแบบไร้รอยต่อ 
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  พร้อม ๆ กันนั้น เพื่อแปลง Vision สู่ Action จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีระบบการบริหาร
จัดการขับเคลื่อน 5 วาระส าคัญของ Thailand 4.0 ใน 3 ระดับด้วยกัน คือ 1) คณะกรรมการก ากับ
นโยบายและยุทธศาสตร์ Thailand 4.0 ในภาพรวม 2) คณะท างานผลักดัน “วาระขับเคลื่อน” ตาม
นโยบายและยุทธศาสตร์ Thailand 4.0 และ 3) ทีมบริหารจัดการโครงการตามวาระขับเคลื่อน โดยมี
การจัดตั้งส านักงานประสานการขับเคลื่อน Thailand 4.0 เป็นตัวกลางในการสนับสนุนการด าเนินงาน
ของทั้ง 3 ระดับให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในที่สุด 
 
5. ยุทธศำสตร์กระทรวงกำรคลังตำมร่ำงกรอบยุทธศำสตร์ชำติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) 
  ยุทธศาสตร์กระทรวงการคลังเป็นเครื่องก าหนดทิศทางเพื่อรับมือกับความท้าทายที่จะ
เกิดขึ้นในระยะ 20 ปีข้างหน้า เพื่อส่งเสริมจุดแข็ง แก้ไขจุดอ่อน และรับมือกับโอกาสและภัยคุกคาม     
ที่ อาจเกิดขึ้น โดยรวบรวมเครื่องมือทางการคลังผ่านการจัดหารายได้เพื่อสนับสนุนการด าเนินนโยบาย
ต่าง ๆ ของรัฐบาล การบริหารการเบิกจ่ายงบประมาณของภาครัฐให้มีประสิทธิภาพ การบริหารทรัพย์สิน
ต่าง ๆ ของรัฐเพื่อหารายได้เพิ่มเติมให้แก่รัฐบาล และการบริหารจัดการหนี้สินของรัฐบาลอย่างมี
ประสิทธิภาพ ตลอดจนการใช้เครื่องมือก่ึงการคลังผ่านสถาบันการเงินเฉพาะกิจของรัฐเพื่อด า เนิน
นโยบายต่าง ๆ 
  นอกจากนี้  กระทรวงการคลังจะต้องท า งานในรูปแบบของหน่วยงานกลางที่เป็น          
ผู้เชื่อมโยงให้เกิดการบูรณาการการท างานร่วมกับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน และบริหาร
องค์กรอย่างมีธรรมาภิบาลและเป็นมืออาชีพเพื่อให้เศรษฐกิจของประเทศไทยสามารถเติบโตได้อย่าง 
“ม่ันคง ม่ังคั่ง ยั่งยืน” กระทรวงการคลังจึงได้ก าหนดยุทธศาสตร์ที่สอดรับกับร่างกรอบยุทธศาสตร์ชาติ
ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) และยุทธศาสตร์การพัฒนาภายใต้แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) ดังนี้ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 1 การเสริมสร้างความม่ันคงทางการคลัง 
  ยุทธศาสตร์ที่ 2 การสนับสนุนศักยภาพและความสามารถในการแข่งขัน 
  ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรกระทรวงการคลัง 
  ยุทธศาสตร์ที่ 4 การลดความเหลื่อมล้ าทางเศรษฐกิจและสังคม 
  ยุทธศาสตร์ที่ 5 การคลังการเงินเพื่อสิ่งแวดล้อม 
  ยุทธศาสตร์ที่ 6 การเป็นองค์กรต้นแบบในการบริหารงานอย่างมีธรรมาภิบาลและเป็น
มืออาชีพ 
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6. แผนยุทธศำสตร์กรมสรรพสำมิต 5 ปี (พ.ศ. 2560 - 2564) 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 บูรณาการการจัดเก็บภาษีอย่างมีเสถียรภาพ 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 นโยบายภาษีเพื่อสร้างสมดุลทางเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อมและพลังงาน 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 บริหารองค์กรตามหลักธรรมาภิบาล 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 ขับเคลื่อนการใช้นวัตกรรมเพื่อไปสู่การปฏิบัติ 
 

7. ยุทธศำสตร์กรมสรรพสำมิตประจ ำปี 2564  
 ยุทธศาสตร์ที่ 1  น านวัตกรรมมาใช้เพื่อการจัดเก็บรายได้ภาษีอย่างยั่งยืน 
 ยุทธศาสตร์ที่ 2  เพิ่มประสิทธิภาพการจัดเก็บภาษีเพื่อสังคม สิ่งแวดล้อมและพลังงาน 
 ยุทธศาสตร์ที่ 3  ส่งเสริมการใช้นวัตกรรมเพื่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมในยุคปัจจุบัน 
 ยุทธศาสตร์ที่ 4  พัฒนาองค์กรสู่รัฐบาลดิจิทัล (Digital Government) 
 
8. วิสัยทัศน์กรมสรรพสำมิต 
 
  “ผู้น าการจัดเก็บภาษีเพื่อสังคม สิ่งแวดล้อม และพลังงาน” 
 
9. พันธกิจ 
   บริหารการจัดเก็บภาษีเพื่อส่งเสริมฐานะทางการคลังอย่างยั่งยืน 
   ขับเคลื่อนมาตรการภาษีเพื่อความผาสุกของประชาชน 
   พัฒนารูปแบบการบริหารการจัดเก็บภาษีเพื่อรองรับยุควิถีชีวิตแบบใหม่ (New Normal) 
   บริหารจัดการองค์กรสู่ระบบราชการ 4.0 
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10. ค่ำนิยม 

 

 ความหมายค่านิยมกรมสรรพสามิต 
 S = Standardization (ความมีมาตรฐาน) 
 T = Transparency (ความโปร่งใส) 
 A = Accountability (จิตส านึกความรับผิดชอบ) 
 R = Rapid & Simplicity (ความรวดเร็วและเรียบง่าย) 
 S = Satisfaction (ความพึงพอใจ) 
  
11. วัฒนธรรมองค์กร (Excise Culture) 
   ปฏิบัติงานตามมาตรฐาน โปร่งใส และเป็นธรรม 
   พัฒนาปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง บูรณาการงานเครือข่าย และหม่ันศึกษาเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
   ยึดม่ันในมาตรฐานการบริการ โดยค านึงถึงความพอใจที่เกินกว่าความคาดหวังของผู้รับบริการ 
   กล้าตัดสินใจในสิ่งที่ได้รับมอบหมาย โดยค านึงผลกระทบอย่างครบถ้วน 
   มีจริยธรรม ซ่ือสัตย์ ซ่ือตรง รับฟังความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงาน 
   เคารพผู้อาวุโสและเพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงประชาชนผู้รับบริการ 
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12. โครงสร้ำงกำรบริหำรกรมสรรพสำมิต          ข้อมูล ณ วันที่ 5 ตุลาคม 2564 

 
   
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นำยวิวัฒน์  เขำสกุล 

รองอธิบดี รักษำกำรในต ำแหน่ง 
ที่ปรึกษำด้ำนยุทธศำสตร์ภำษีสรรพสำมิต 

  ส านักตรวจสอบ ป้องกันและปราบปราม 
 กองก ากับและตรวจสอบภาษีสรรพสามิต 
 ส านักงานสรรพสามิตภาคท่ี 2 และ 9 

นำยลวรณ  แสงสนิท 

อธิบดีกรมสรรพสำมิต 

 

นำยณัฐกร  อุเทนสุต 

ที่ปรึกษำด้ำนพัฒนำระบบควบคุมทำงสรรพสำมิต 
 

 ส านักมาตรฐานและพัฒนาการจัดเก็บภาษี 2 
 ส านักแผนภาษ ี
 กองก ากับและพัฒนามาตรฐานราคาภาษสีรรพสามิต 
 ส านักงานสรรพสามิตภาคท่ี 5 และ 6 

นำงสิริพร  ธนนนัทนสกุล 

รองอธิบดี 
 
 

 ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
 ส านักงานสรรพสามิตภาคท่ี 3 และ 4 

นำยอัครุตม์  สนธยำนนท ์

รองอธิบดี 
 
 

 ส านักบริหารการคลังและรายได้ 
 ส านักงานเลขานุการกรม 
 กลุ่มวิเคราะห์สินค้าและของกลาง 
 ส านักงานสรรพสามิตภาคท่ี 1 และ 7 

 

ที่ปรึกษำด้ำนกำรพัฒนำและ 

บริหำรกำรจัดเก็บภำษี 

 ส านักมาตรฐานและพัฒนาการจัดเก็บภาษี 1 
 ส านักกฎหมาย 
 กลุ่มพัฒนาและตรวจสอบทางเทคนิค 
 ส านักงานสรรพสามิตภาคท่ี 8 และ 10 

นำงจิติธำดำ  ธนะโสภณ 

รองอธิบดี 
 
 

 

รองอธิบดี 

 กลุ่มตรวจสอบภายใน 
 องค์กำรสุรำ 

 โรงงำนไพ่ 



13. โครงสร้ำงอัตรำก ำลัง 
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14. กรอบอัตรำก ำลัง กรมสรรพสำมิต 
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บทท่ี 3  
ผลกำรศึกษำและวิเครำะห์ข้อมูล 

 
1. กำรวิเครำะห์สภำพกำรณ์ภำยในและภำยนอกด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR SWOT 
Analysis) 
  คณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ได้ร่วมวิเคราะห์สภาพการณ์
ภายในและภายนอกด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มีรายละเอียด ดังนี ้
  จุดแข็ง 
 1) มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 2) โครงสร้างการบริหารงานยืดหยุ่นสูง 
 3) ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญต่อแผนงาน/โครงการด้านทรัพยากรบุคคล 
 4) กรมสรรพสามิตมีสถานที่ปฏิบัติงาน วัสดุอุปกรณ์ และบรรยากาศในการท างาน        
ที่ท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในระดับสูง 
 5) บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และความช านาญเฉพาะด้าน สามารถถ่ายทอดความรู้ได้ 
 6) มีระบบการสรรหาที่ดี 
 7) มี Job Description ที่ชัดเจน 
 8) กรมสรรพสามิตมีเครือข่ายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
  จุดอ่อน 
  1) บุคลากรยังมีความรู้ไม่ครอบคลุมทุกด้านในงานของกรมสรรพสามิต 
  2) มีระบบฐานข้อมูลเพื่อบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล แต่ยังไม่ครอบคลุม 
ทุกส่วนงาน 
  3) ระบบ IT วัสดุอุปกรณ์ ไม่พร้อมส าหรับการปฏิบัติงานนอกสถานที่ 
  4) ช่องทางการเข้าถึงแหล่งเรียนรู้ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ขาดความน่าสนใจ 
  5) ไม่มีแผนเตรียมบุคลากรเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ 
  6) ขาดความเป็นเอกภาพของข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  7) แผนแม่บทด้านอัตราก าลังคนไม่ครอบคลุมกฎหมายภาษีสรรพสามิตที่เปลีย่นแปลงไป 
  8) ไม่มีท าเนียบวิทยากร 
  9) แผนพัฒนารายบุคคลและการจัดการองค์ความรู้ขาดความต่อเนื่อง 
  10) ขาดความต่อเนื่องในการประเมินผลความคุ้มค่าจากการฝึกอบรม (ROI) 
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  โอกำส 
    1) การปฏิรูประบบราชการ กฎหมาย และนโยบายของรัฐ เอ้ือต่อพัฒนากระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
  2) การขับเคลื่อนประเทศสู่เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0 และระบบ
ราชการ 4.0 ท าให้ทุกส่วนราชการต้องพัฒนาระบบ IT ไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคลากร 
   
        อุปสรรค 
    1) นโยบายรัฐบาล ในการจ ากัดและลดอัตราก าลังคน 
  2) ผลกระทบจากการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ท าให้การ
ปฏิบัติงานขาดความคล่องตัว 
  3) สภาพเศรษฐกิจและสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป ส่งผลท าให้ข้าราชการระดับต้น และ
ระดับกลางลาออกจากระบบราชการมากขึ้น 
  4) ความแตกต่างในแนวคิดของคนต่างรุ่น (Generation) ท าให้เกิดปัญหาในการพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล 
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2. ผลกำรสัมภำษณ์ผู้บริหำรกรมสรรพสำมิตด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 
อธิบดีกรมสรรพสำมิต (นำยลวรณ แสงสนิท)  
ให้สัมภำษณ์ วันที่ ๒๓ สิงหำคม ๒๕๖๔ เวลำ ๑๕.๐๐ น. ผ่ำนระบบ Zoom Application 
  

 
 
 

๑. เป้ำหมำยสูงสุดหรือผลสัมฤทธ์ิที่ส ำคัญที่องค์กรต้องกำรให้เกิดข้ึนใน 1 - 5 ปีข้ำงหน้ำ
(พ.ศ. 2565 – 2569) คืออะไร ได้แก่ กระบวนงำน คน ทรัพยำกร ลูกค้ำ/ผู้รับบริกำร หรือ ผู้รับ
ผลกระทบภำยนอกองค์กร 
ค ำตอบ เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่ต้องการให้เกิดขึ้นมี 4 เรื่อง ดังนี้  
 ๑. การสร้างผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่ง (Successor) ในทุกสายงานให้มีความชัดเจนว่า 
Successor คือใคร เพื่อจะได้เพิ่มพูนทักษะ ความรู้ความสามารถ ประกอบการวางแผนพัฒนารายบุคคล
ให้มีความพร้อมในการก้าวสู่ต าแหน่งผู้บริหารในอนาคต 
 ๒. การให้บริการที่มีความรวดเร็ว ทันเวลา และถูกต้องตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด เพื่อรักษาสิทธิ
ของบุคลากร เช่น การขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ การเลื่อนระดับ เป็นต้น 
 ๓. การเพิ่มทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศให้กับบุคลากร เพื่อน าไปประยุกต์ใช้ในการท างาน  
ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และมีความรู้ที่หลากหลาย เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง 



23 
 
 ๔. การปรับทัศนคติ (Mindset) ให้กับบุคลากรในเรื่องลูกค้า/ผู้รับบริการ โดยเปรียบผู้เสียภาษี
เป็นลูกค้าคนส าคัญ (Customer is King) ต้องดูแลและบริการเป็นอย่างดี 
 
 2. อะไรบ้ำงที่เปน็จุดแข็งหรือส่ิงทีด่ีที่องค์กรมีอยู่ และอยำกจะให้รักษำไวต้่อไป หรือมุ่งเน้น
ให้ดีย่ิง ๆ ข้ึน 
ค ำตอบ จุดแข็ง คือ ประสบการณ์ของเจ้าหน้าที่กรมสรรพสามิต ที่มีความเชี่ยวชาญในการจัดเก็บภาษี 
ซ่ึงหากน าเทคโนโลยีสารสนเทศ มาประยุกต์ใช้ในการท างานร่วมด้วย จะส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น ประกอบกับกรมสรรพสามิตมีวัฒนธรรมองค์กรแบบพี่น้อง และมีความพร้อมจะปฏิบัติตาม
นโยบายของผู้บังคับบัญชา  
 3. อะไรบ้ำงที่เปน็ส่ิงท้ำทำย หรือส่ิงที่ต้องปรับปรุงเพ่ือให้กำรบริหำรงำนขององค์กรประสบ
ผลส ำเร็จตำมเปำ้หมำยสูงสุดทีค่ำดหวงั 
ค ำตอบ สิ่งท้าทาย คือ ฐานภาษีในวันนี้แคบลง ความรู้ความสามารถของคนที่มีอยู่ในวันนี้ต้องพัฒนา
ความรู้ความสามารถให้ดียิ่งขึ้น ต้องมีการศึกษา วิเคราะห์ แนวทางการขยายฐานภาษีส าหรับสินค้าและ
บริการใหม่ที่กรมสรรพสามิตยังไม่เคยจัดเก็บภาษีมาก่อน เพื่อความยั่งยืนทางการคลัง และคนคืออาวุธที่
ส าคัญที่สุดเป็นสิ่งที่มีค่าที่สุดในองค์กร ขอให้เติมเพิ่มความรู้ ทักษะและความสามารถที่จ าเป็นให้กับ
บุคลากรตามกลุ่มของการท างาน เช่น เติมทักษะด้านผู้น า การตัดสินใจ การท างานเป็นทีม การคิดนอก
กรอบ ให้กับคนที่ยังขาดความรู้ ความสามารถและทักษะในกลุ่มผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่ง 
(Successor) และเพิ่มทักษะด้านเทคโนโลยีส าหรับคนกลุ่มใหญ่เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน  
 4. อะไรบ้ำงที่ส ำนักบริหำรทรัพยำกรบุคคลควรจะท ำ แต่ไม่ได้ท ำในช่วงที่ผ่ำนมำหรือท่ำน
คำดหวงัให้ส ำนักบริหำรทรัพยำกรบุคคลสนับสนนุ 
ค ำตอบ สิ่งที่คาดหวังให้ส านักบริหารทรัพยากรบุคคลด าเนินการ คือ  
 ๑. การมีฐานข้อมูลบุคลากรที่ถูกต้อง ครบถ้วนในทุกมิติ เพื่อเป็นข้อมูลสนับสนุนนโยบายในการ
สร้างและพัฒนาคนในสายงานเฉพาะด้าน (Tailor made) ที่มีประสิทธิภาพ บ่งชี้ได้ชัดเจนว่าใครมี
ศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่งส าคัญ (Successor)  
 ๒. การให้บริการที่มีความรวดเร็ว ทันเวลาและถูกต้องตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด เพื่อเป็นการ
รักษาสิทธิของบุคลากร 
 5. ถ้ำมีสภำวะวิกฤต หรือสถำนกำรณฉ์ุกเฉิน จะมีแนวนโยบำยอย่ำงไร 
ค ำตอบ ถ้ามีสภาวะวิกฤต หรือสถานการณ์ฉุกเฉิน มีแนวนโยบาย คือ “จะดูแลคนของกรมสรรพสามิตให้
ดีที่สุด” ยกตัวอย่างเช่น ในปัจจุบันซ่ึงก าลังประสบวิกฤตโควิด – ๑๙ กรมได้จัดท ากรมธรรม์ประกันภัย
คุ้มครองการติดเชื้อโรคไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ (Covid - 19) ให้แก่บุคลากร การจัดตั้งศูนย์พักคอยเพื่อ    
ส่งต่อกรมสรรพสามิต (Excise Community Isolation : ECI) เป็นต้น 
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 6. ท่ำนอยำกเห็นข้ำรำชกำรพันธ์ุใหม่ของกรมเป็นแบบไหน 
ค ำตอบ อยากเห็นข้าราชการพันธุ์ใหม่ของกรมสรรพสามิตเป็นคนเก่งและดีให้อยู่ในคนเดียวกันควรสร้าง
เสริมและพัฒนาบุคลากรตั้งแต่แรกบรรจุ เม่ือบุคลากรเกิดการรับรู้อย่างชัดเจนว่าอยู่ในกลุ่ม Successor 
หรือมี Career Path ที่ชัดเจนแล้ว จะช่วยลดปัญหาความขัดแย้งภายใน หรือด้านอ่ืน ๆ ที่จะตามมา  
 
ค ำถำมอื่น ๆ  
 - ท่ำนมีเป้ำหมำยก ำหนดบุคลำกรที่เป็น Successor ประมำณเท่ำใด 
ค ำตอบ การสร้างคนให้มีศักยภาพ ทดแทนต าแหน่งส าคัญ (Successor) ยกตัวอย่าง ธนาคารแห่ง
ประเทศไทย และส านักงานเศรษฐกิจการคลัง มีการก าหนด Talent Pool ประมาณ ๑๐ % ของจ านวน
บุคลากรทั้งหมด โดย Talent Pool มีการปรับปรุงข้อมูล (Update) อยู่เสมอ ผู้ที่อยู่ในระบบ 
Successor สามารถเข้าออกได้ตลอดเวลา ดังนั้น จึงต้องรักษามาตรฐานในการท างานให้มีประสิทธิภาพ
อยู่เสมอ 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
   ล าดับแรกที่ส านักบริหารทรัพยากรบุคคลควรปรับปรุง 
   1. ถ้าฐานข้อมูลบุคลากร (Database) มีความพร้อม ท าให้การดูแลสิทธิให้กับบุคลากรท าได้
ครบทุกมิติ จากระยะเวลาที่ผ่านมา 1 ปี พบปัญหาเรื่องการแต่งตั้ง โยกย้าย พิจารณาได้ค่อนข้างยาก   
คือ ข้อมูลบุคลากรไม่ครบทุกมิติ ท าให้การตัดสินใจค่อนข้างยาก (ไม่รู้จักใคร) ท าอย่างไรให้ผู้บริหารที่ต้อง
มีการหมุนเวียนเข้ามาใหม่ ได้มีระบบช่วยสนับสนุนการตัดสินใจในการแต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากรใน        
แต่ละรอบมีความเหมาะสมกับต าแหน่ง เป็นคนที่ดี เป็นคนที่ใช่ให้กับกรมสรรพสามิต 
   ๒. การมีฐานข้อมูลบุคลากร (Database) ที่ดี เพื่อให้รู้จักคนขององค์กรได้อย่างดีที่สุด รวดเร็ว 
ถูกต้อง และครบถ้วนในทุกมิติ ท าให้รู้ว่าใครที่เป็น Talent Pool ท าให้รู้ว่าจะสร้างคุณค่าให้แก่บุคลากร
เพิ่มเติมในแต่ละกลุ่มได้อย่างไร ส่งผลให้มีการพัฒนาบุคลากร (Training) ในลักษณะการเติมเต็มได้
พัฒนาในสิ่งที่บุคลากรขาดความรู้และทักษะได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น    
   3. ให้ความส าคัญกับแผนที่มีความเป็นรูปธรรม สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เห็นถึงการ
เปลีย่นแปลง 
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ที่ปรึกษำดำ้นกำรพัฒนำและบริหำรกำรจัดเก็บภำษี (ดร.ธิบดี วัฒนกุล)  
ให้สัมภำษณ์ วันที่ ๒๐ สิงหำคม ๒๕๖๔ เวลำ ๑๐.๐๐ น. ผ่ำนระบบ Zoom Application 
  

 
 
 

๑. เป้ำหมำยสูงสุดหรือผลสัมฤทธ์ิที่ส ำคัญที่องค์กรต้องกำรให้เกิดข้ึนใน 1 - 5 ปีข้ำงหน้ำ
(พ.ศ. 2565 – 2569) คืออะไร ได้แก่ กระบวนงำน คน ทรัพยำกร ลูกค้ำ/ผู้รับบริกำร หรือ ผู้รับ
ผลกระทบภำยนอกองค์กร 
ค ำตอบ เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่องค์กรต้องการให้เกิดขึ้นใน 1 - 5 ปีข้างหน้า ในด้าน
บุคคล คือ คนมีความสุขในการท างาน ซ่ึงความสุขเกิดจากการมีศักยภาพในการเจริญเติบโตในหน้าที่การ
งานตามความสามารถ การมีศักยภาพในการท างาน ได้ท างานตรงกับความรู้ความสามารถ การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใส จะส่งผลให้ผลลัพธ์ในการท างานดีตามมา ในส่วนของกระบวนงาน 
อนาคตเทคโนโลยี และภาคเอกชนจะเข้ามามีบทบาทเพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน เช่น การ
ช าระภาษีผ่านเคาน์เตอร์ธนาคาร/mobile banking เป็นต้น ส่งผลให้กระบวนงานประจ า (Routine 
work) ลดน้อยลง กระบวนงานที่ต้องใช้ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านและเทคโนโลยีเพิ่มมากขึ้น ดังนั้น     
ในการสร้างคนให้เป็นมืออาชีพ จึงต้องให้เค้ามีทั้งความสุขและมีศักยภาพในการท างานภายใต้กรอบ      
“มีความพร้อมรองรับการเลี่ยนแปลง”  
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 2. อะไรบ้ำงที่เปน็จุดแข็งหรือส่ิงทีด่ีที่องค์กรมีอยู่ และอยำกจะให้รักษำไวต้่อไป หรือมุ่งเน้น
ให้ดีย่ิง ๆ ข้ึน 
ค ำตอบ จุดแข็งของกรม คือ  
 ๑. บุคลากรมีศักยภาพในการท างานแบบบูรณาการร่วมกับหน่วยงานอ่ืนที่เก่ียวข้อง 
 ๒. กรมมีความพร้อมในด้านงบประมาณส าหรับการด าเนินการต่าง ๆ เช่น การพัฒนาบุคลากร 
การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาสนับสนุนการท างาน เป็นต้น 
 ๓. มีภารกิจและกฎหมายบังคับใช้อย่างชัดเจนและยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้
บุคลากรมีความม่ันใจในการปฏิบัติหน้าที่ เนื่องจากมีกฎหมายรองรับ   
 3. อะไรบ้ำงที่เปน็ส่ิงท้ำทำย หรือส่ิงที่ต้องปรับปรุงเพ่ือให้กำรบริหำรงำนขององค์กรประสบ
ผลส ำเร็จตำมเปำ้หมำยสูงสุดทีค่ำดหวงั 
ค ำตอบ สิ่งท้าทาย คือ ท าอย่างไรให้บุคลากรของกรมซ่ึงขณะนี้ค่าเฉลี่ยอายุ ๕๐ ปี มีความตื่นตัวกับการ
ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ มีความยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง เพื่อรองรับข้อจ ากัดของส านักงาน ก.พ.     
ในเรื่องอัตราก าลังที่มีขนาดลดลง และในอนาคตหากสถานการณ์โควิด – ๑๙ ยังไม่ดีขึ้น อาจส่งผล
กระทบกับอัตราก าลังลูกจ้างชั่วคราว เนื่องจากผลการจัดเก็บลดลง ประกอบกับกรมมีภาระผูกพันในการ
ใช้งบประมาณก่อสร้างด้าน IT ท าให้งบประมาณส าหรับการจ้างลูกจ้างชั่วคราวลดลง เพราะฉะนั้นเรา
ต้องสรรหาและพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถท างานด้านได้หลายด้าน ส่งเสริมการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานด้านตรวจสอบภาษี จัดเก็บภาษี และปราบปรามมากขึ้น และ 
ความท้าทายอีกอย่าง คือ การให้ความรู้บุคลากรให้เท่าทันผู้ประกอบการที่พยามหาช่องว่างทางกฎหมาย
ในการหลีกเลี่ยงภาษี ในฐานะที่เรามีภารกิจภายใต้กฎหมาย พระราชบัญญัติภาษีสรรพสามิต           
พ.ศ. ๒๕๖๐ เราต้องยึดหลักให้ม่ันและตีความให้เท่าทันต่อเหตุการณ์ปัจจุบัน ประกอบกับในอนาคต
น้ ามันกับรถยนต์ ซ่ึงเป็นภาษีหลักของกรมได้รับผลกระทบอย่างแน่นอนต่อไป Electric Vehicle (EV)  
จะเข้ามามีบทบาทมากขึ้น ภาษีที่เคยเก็บได้จากน้ ามันจะหายไป เราจึงต้องเตรียมการรองรับตรงจุดนี้ 
 4. อะไรบ้ำงที่ส ำนักบริหำรทรัพยำกรบุคคลควรจะท ำ แต่ไม่ได้ท ำในช่วงที่ผ่ำนมำหรือท่ำน
คำดหวงัให้ส ำนักบริหำรทรัพยำกรบุคคลสนับสนนุ 
ค ำตอบ ภารกิจแรกที่ควรจะท า คือ การคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพ มีความเหมาะสมกับภารกิจและ
วัฒนธรรมขององค์กร ถัดมาคือการท าให้บุคลากรมีความสุขกับการท างาน มีการสอนงาน พัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องเพื่อให้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ และอยากให้มีการสรรหาคนรุ่นใหม่มากขึ้น เพื่อรองรับการ
เข้าสู่สังคมสูงอายุ ในอนาคตกรมต้องมีบุคลากรหลากหลาย generation การปรับตัว ยอมรับและรับฟัง
ความคิดเห็นในหลาย ๆ มิติของคนรุ่นใหม่มากขึ้น จึงต้องเตรียมการพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมและ
สามารถปรับตัวให้สอดรับกับทิศทางและเป้าหมายขององค์กร ท าองค์กรให้จิ๋วแต่แจ๋วและบุคลากรมี
ศักยภาพสูง 
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 5. ถ้ำมีสภำวะวิกฤต หรือสถำนกำรณฉ์ุกเฉิน จะมีแนวนโยบำยอย่ำงไร 
ค ำตอบ ส่งเสริมให้บุคลากรน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการท างานมากขึ้น บุคลากรต้องมีศักยภาพ 
สามารถท างานได้หลากหลาย มีความรู้ความเชี่ยวชาญในการท างาน สามารถตัดสินใจภายใต้สภาวะ
วิกฤตได้เป็นอย่างดี 
ค ำถำมอื่น ๆ 
 6. ท่ำนอยำกเห็นข้ำรำชกำรพันธ์ุใหม่ของกรมเป็นแบบไหน 
ค ำตอบ อยากเห็นข้าราชการพันธุ์ใหม่ของกรมเป็นเก่งและเป็นคนดีมีคุณธรรม ยึดประโยชน์ขององค์กร
และประเทศชาติเป็นหลัก และต้องการให้องค์กรมีข้าราชการพันธุ์ใหม่มากขึ้น พร้อมรับการตรวจสอบ 
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง ท างานได้เต็มศักยภาพและมีความสุขในการท างาน    
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 ๑. ต้องการให้หน่วยงานและบุคคลภายนอกมองว่ากรมเป็นองค์กรที่ดี มีคุณภาพ ถึงแม้ว่าจะมี
อายุเฉลี่ยของบุคลากร ๕๐ ปี คนรุ่นใหม่อยากร่วมงานด้วย และอยากให้กรมรับคนรุ่นใหม่เข้ามาท างาน
มากขึ้น  
 ๒. การน าผลการเลื่อนเงินเดือนมาเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ โดยพิจารณา
การเลื่อนเงินเดือนตามผลสัมฤทธิ์ของงาน หากท างานดีมีประสิทธิภาพ ให้พิจารณาเลื่อนเงินเดือนแบบ
โดดเด่น และแตกต่างโดยไม่อิงกลุ่มของหน่วยงาน 
 3. การสร้างแรงจูงใจที่โดดเด่นเพื่อผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
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ที่ปรึกษำดำ้นพัฒนำระบบควบคมุทำงสรรพสำมิต (นำยณัฐกร อุเทนสุต)  
ให้สัมภำษณ์ วันที่ ๑๓ สิงหำคม ๒๕๖๔ เวลำ ๑๓.๓๐ น. ผ่ำนระบบ Zoom Application 

 
 
 
 ๑. เป้ำหมำยสูงสุดหรือผลสัมฤทธ์ิที่ส ำคัญที่องค์กรต้องกำรให้เกิดข้ึนใน 1 - 5 ปีข้ำงหน้ำ 
(พ.ศ. 2565 – 2569) คืออะไร ได้แก่ กระบวนงำน คน ทรัพยำกร ลูกค้ำ/ผู้รับบริกำร หรือผู้รับ
ผลกระทบภำยนอกองค์กร 
ค ำตอบ ควรให้ความส าคัญกับเรื่องคนที่มีศักยภาพสูงและกระบวนงานเป็นหลัก ซ่ึงคนต้องสามารถ
ท างานภายใต้วิกฤตการณ์โควิด 19 ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น เราต้องมีการพัฒนาบุคลากรในด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อน ามาปรับใช้ในการท างาน (Technology disruption) และควรมีการ
ปรับปรุงกระบวนงานให้มีเหมาะสมพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 2. อะไรบ้ำงที่เปน็จุดแข็งหรือส่ิงทีด่ีที่องค์กรมีอยู่ และอยำกจะให้รักษำไวต้่อไป หรือมุ่งเน้น
ให้ดีย่ิงข้ึน 
ค ำตอบ จุดแข็งของกรม คือ บุคลากรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน เช่น สุรา น้ ามัน เครื่องดื่ม 
รถยนต์ ยาสูบ เป็นต้น และสิ่งที่ต้องการมุ่งเน้นให้ดียิ่งขึ้น คือ บุคลากรมีทักษะความรู้ที่หลากหลาย 
(Multi skill) สามารถท างานได้หลายด้าน  
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 3. อะไรบ้ำงที่เปน็ส่ิงท้ำทำย หรือส่ิงที่ต้องปรับปรุงเพ่ือให้กำรบริหำรงำนขององค์กรประสบ
ผลส ำเร็จตำมเปำ้หมำยสูงสุดทีค่ำดหวงั 
ค ำตอบ สิ่งท้าทาย คือ นโยบายของรัฐในการสร้างความสมดุลระหว่างการจัดเก็บรายได้กับผลกระทบต่อ
สังคม เช่น รัฐมีรายได้จากการเก็บภาษีมากขึ้น แต่คนสูบบุหรี่น้อยลง ดังนั้น ในฐานะกรมจัดเก็บภาษีเรา
ต้องมองว่าการสร้างสมดุลนี้จะยึดหลักอะไร โดยไม่ได้มองแค่รายได้อย่างเดียว แต่ให้มองถึงคุณภาพชีวิต 
มาตรฐานของสินค้า สุขภาพของผู้บริโภค เป็นต้น 
 4. อะไรบ้ำงที่ส ำนักบริหำรทรัพยำกรบุคคลควรจะท ำ แต่ไม่ได้ท ำในช่วงที่ผ่ำนมำหรือท่ำน
คำดหวงัให้ส ำนักบริหำรทรัพยำกรบุคคลสนับสนนุ 
ค ำตอบ สิ่งที่คาดหวังให้ส านักบริหารทรัพยากรบุคคลด าเนินการ คือ  
 1. มีทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน โดยการสร้าง Career path ให้ชัดเจน มีการ
หมุนเวียนงาน (Rotation) ก าหนด Competency ที่เหมาะสมกับต าแหน่ง เพื่อให้บุคลากรได้เตรียมตัว
ในการเข้าสู่ต าแหน่ง พัฒนาตนเองให้มีความรู้ที่หลากหลาย (Multi Skill)  
 2. การแต่งตั้งบุคลากรควรมีความชัดเจนและทันเวลา ในกรณีต าแหน่งว่าง ยังไม่มีบุคลากรมา
ด ารงต าแหน่ง ควรมีการชี้แจงเหตุผล สื่อสารท าความเข้าใจกับหน่วยงาน  
 3. ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ และทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศมากยิ่งขึ้นเพื่อ
รองรับการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนแปลงไป 

5. ถ้ำมีสภำวะวิกฤต หรือสถำนกำรณฉ์ุกเฉิน จะมีแนวนโยบำยอย่ำงไร 
ค ำตอบ กรมต้องมีการเตรียมความพร้อมด้านบุคลากรและอุปกรณ์การสื่อสารให้พร้อมรองรับสภาวะ
วิกฤต เช่น เตรียมพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ อุปกรณ์การสื่อสารต้องดี และ
เพียงพอต่อการใช้งาน เป็นต้น 
ค ำถำมอื่น ๆ 
 6. ท่ำนอยำกเห็นข้ำรำชกำรพันธ์ุใหม่ของกรมเป็นแบบไหน 
ค ำตอบ 1. ปรับทัศนคติข้าราชการพันธุ์ใหม่ให้คิดว่า “การเรียนรู้ คือ การให้โอกาสในการพัฒนาตนเอง” 
เพื่อให้เกิดการใฝ่รู้ และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ และควรเข้าใจบริบทการท างานของกรม เป็นคนมีความรู้
ความสามารถที่หลากหลาย สามารถท างานได้หลายมิติ 
 2. ควรมีการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) มากขึ้น เพื่อให้บุคลากรสามารถเรียนรู้งาน
ใหม่ ๆ เกิดทักษะความรู้ที่หลากหลาย (Multi skill) และสร้าง Career path ให้ชัดเจนเพื่อให้เกิดขวัญ
และก าลังใจในการท างาน 
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 ๑. ส านักบริหารทรัพยากรบุคคลมีบุคลากรที่มีศักยภาพ มีความรู้ความเชี่ยวชาญ แต่การน า
นโยบายสู่การปฏิบัติ และวิสัยทัศน์ในการพัฒนาบุคลากรยังไม่ชัดเจน เช่น กรณีมีต าแหน่งว่างแต่ไม่บรรจุ 
ส านักบริหารทรัพยากรควรมีการสื่อสารบอกเหตุผลแก่หน่วยงานอ่ืนให้เข้าใจ เพื่อสร้างการเข้ าใจ          
ที่ตรงกัน เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน  
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 ๒. ความสมดุลของชีวิตกับการท างานเป็นสิ่งส าคัญ เราต้องใช้ชีวิตในการท างานร่วมกับการใช้
ชีวิตครอบครัวไปพร้อม ๆ กัน โดยไม่เกิดผลกระทบกับทั้งสองฝ่าย “งานมีประสิทธิภาพ ครอบครัวมี
ความสุข” 
 ๓. ส านักบริหารทรัพยากรบุคคลควรปฏิบัติงานโดยยึดหลัก “เอาใจเค้า มาใส่ใจเรา” เพื่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กรและประเทศต่อไป 
 
 
รองอธิบดี รักษำกำรในต ำแหน่งทีป่รึกษำด้ำนยุทธศำสตร์ภำษีสรรพสำมิต (นำยวิวัฒน์ เขำสกุล)  
ให้สัมภำษณ์ วันที่ ๑๘ สิงหำคม ๒๕๖๔ เวลำ ๑๐.๓๐ น. ผ่ำนระบบ Zoom Application 
 

 
 
 ๑. เป้ำหมำยสูงสุดหรือผลสัมฤทธ์ิที่ส ำคัญที่องค์กรต้องกำรให้เกิดข้ึนใน 1 - 5 ปีข้ำงหน้ำ 
(พ.ศ. 2565 – 2569) คืออะไร ได้แก่ กระบวนงำน  คน  ทรัพยำกร  ลูกค้ำ/ผู้รับบริกำร หรือผู้รับ
ผลกระทบภำยนอกองค์กร 
ค ำตอบ เป้าหมายหลักของกรม คือ สร้างความสามารถในการจัดเก็บภาษีให้ได้ตามเป้าหมายหรือสูงกว่า 
เพื่อตอบสนองการขับเคลื่อนประเทศของรัฐบาล เพื่อให้มีความยั่งยืนต่อไปได้ ดังนั้น เราต้อง 
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เตรียมคนที่มีความสามารถ การสรรหาคนเก่ง เช่น ผลการเรียนดี เพื่อมาท างานในสายงานวิชาการ 
รวมทั้งศึกษาสินค้า/บริการใหม่ที่กรมยังไม่เคยจัดเก็บภาษีมาก่อนจากประเทศอ่ืน ๆ มาปรับใช้กับกรม 
เพื่อให้กรมบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  ทิศทางทีต่้องท าให้ได้คือต้องเน้นการศึกษาสินค้าและบริการใหม่ๆ  
ที่สามารถจัดเก็บเป็นรายได้ให้กรมสรรพสามิต  
 2. อะไรบ้ำงที่เปน็จุดแข็งหรือส่ิงทีด่ีที่องค์กรมีอยู่ และอยำกจะให้รักษำไวต้่อไป หรือมุ่งเน้น
ให้ดีย่ิง ๆ ข้ึน 
ค ำตอบ จุดแข็งของกรม คือ  
 ๑. กรมมีการจัดการโครงสร้างการบริหารงานที่ดี มีหน่วยงานสรรพสามิตทัว่ประเทศ ทั้งระดับ
ภาค พื้นที่ และพื้นที่สาขา ท าให้สามารถขับเคลื่อนการจัดเก็บภาษีได้ดี การบริการประชาชนและผู้เสีย
ภาษไีด้อย่างทั่วถึง  
 ๒. บุคลากรมีความสามัคคี สามารถน านโยบายไปปฏิบัติได้ดี มีจิตใจรักในงานด้านบริการ 
(Service Mind)  
  ส าหรับจุดอ่อน กรมขาดแคลนนักวิชาการเฉพาะด้านสินค้าและบริการ นอกจากการจัดเก็บภาษี
สินค้านัน้ ๆ แลว้ ต้องมีความรู้ในการบริหารสินค้าดว้ย เช่น ความรูเ้รื่องการตัง้โรงงาน สถานประกอบการ 
ต่าง ๆ ว่าต้องมีลักษณะอย่างไร เป็นต้น 
 3. อะไรบ้ำงที่เปน็ส่ิงท้ำทำย หรือส่ิงที่ต้องปรับปรุงเพ่ือให้กำรบริหำรงำนขององค์กรประสบ
ผลส ำเร็จตำมเปำ้หมำยสูงสุดทีค่ำดหวงั 
ค ำตอบ สิ่งท้าทาย คือ การขยับเป้าหมายการจัดเก็บภาษีขึ้นไปอีก โดยการก าหนดสินค้า/บริการใหม่ ๆ 
ที่กรมยังไม่เคยจัดเก็บภาษีมาก่อน เพื่อเพิ่มรายได้ในการจัดเก็บภาษีสนองนโยบายรัฐบาลในการพัฒนา
ประเทศ เนื่องจากสินค้าเดิมที่มีอยู่ในพิกัด คงไม่สามารถจะท าให้กรมเดินไปได้อย่างยั่งยืนอีกต่อไป เช่น 
ภาษีพลังงาน แนวคิดการจัดเก็บภาษีของกรมเน้นเรื่องการปล่อยมลพิษเป็นหลัก พลังงานที่ใช้ส่วนใหญ่  
ใช้ไปกับยานยนต์ และมีแนวโน้มจะใช้พลังงานไฟฟ้ามากขึ้น ซ่ึงรัฐบาลมีนโยบายสนับสนุนอยู่ หลักการ
จัดเก็บภาษี ก็ต้องมาศึกษาการจัดเก็บภาษีจากโรงงานไฟฟ้า แบตเตอรี่ เป็นต้น  ดังนั้น กรมควรมีการ 
ศึกษา และมีงานวิชาการมาสนับสนุนแนวคิดในการจัดเก็บภาษีสินค้าและบริการใหม่ๆ เพื่อให้รัฐบาล
เห็นชอบ ท าให้เป็นความท้าทายว่าเราจะสามารถสรรหาคนเก่ง และการแต่งตั้งบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถ มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านสินค้านั้น ๆ เพื่อมาท างานวิชาการต่อไป    
 4. อะไรบ้ำงที่ส ำนักบริหำรทรัพยำกรบุคคลควรจะท ำ แต่ไม่ได้ท ำในช่วงที่ผ่ำนมำหรือท่ำน
คำดหวงัให้ส ำนักบริหำรทรัพยำกรบุคคลสนับสนนุ 
ค ำตอบ สิ่งที่คาดหวังให้ส านักบริหารทรัพยากรบุคคลด าเนินการ คือ  
 1. การพัฒนาบุคลากรให้เข้มแข็งโดยใช้วิทยากรภายใน เช่น ผู้บริหารกรม ข้าราชการอาวุโส    
หรือผู้ที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญในด้านต่าง ๆ มีส่วนร่วมในการให้ความรู้และแบ่งปันประสบการณ์การ
ท างานให้แก่ข้าราชการใหม่ เป็นต้น 
 ๒. กรณีมีต าแหน่งว่าง กระบวนการสรรหา บรรจุและแต่งตั้งคนเข้าสู่ต าแหน่งโดยไม่ล่าช้า 
อย่างช้าไม่ควรเกิน 1 - 2 เดือน 
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 ๓. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพสูงมาร่วมงานกับกรม 
 ๔. การปรับปรุงโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการกรมสรรพสามิตควรมีความชัดเจน เช่น กรณีขอ
จัดตั้งกองใหม่ จ านวน ๒ กอง ได้แก่ กองก ากับและตรวจสอบภาษีสรรพสามิต และกองก ากับและพัฒนา
มาตรฐานราคาภาษีสรรพสามิต ควรด าเนินการให้แล้วเสร็จโดยเร็ว เพื่อความคล่องตัวในการด าเนินงาน
ตามสายการบังคับบัญชา  
 5. ถ้ำมีสภำวะวิกฤต หรือสถำนกำรณฉ์ุกเฉิน จะมีแนวนโยบำยอย่ำงไร 
ค ำตอบ การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ช่วยสนับสนุนให้บางงานยังคงสามารถด าเนินไปได้ แต่ส าหรับงาน
ป้องกันและปราบปราม จะมีปัญหาอุปสรรคในการเคลื่อนย้ายคน เนื่องจาก พรก.ฉุกเฉินมีผลบังคับใช้    
ทั่วประเทศท าให้ไม่สามารถเดินทางข้ามจังหวัดได้ ดังนั้น  กรณีเกิดสภาวะวิกฤต หรือสถานการณ์ฉุกเฉิน
ควรมีการถ่ายโอนบุคลากรส่วนกลางไปประจ าตามส านักงานสรรพสามิตภาค/พื้นที่ต่าง ๆ เป็นการ
ชั่วคราว เพื่อความสะดวกและความต่อเนื่อง ในการปฏิบัติงาน รวมทั้งควรมีการถ่ายโอนบุคลากรระหว่าง
ภาคกับพื้นที่ให้มีความเหมาะสมกับปริมาณงาน โดยไม่กระทบกับโครงสร้างอัตราก าลัง 
ค ำถำมอื่น ๆ 
 6. ท่ำนอยำกเห็นข้ำรำชกำรพันธ์ุใหม่ของกรมเป็นแบบไหน 
ค ำตอบ อยากเห็นข้าราชการพันธุ์ใหม่ที่มีคุณภาพ มีความรู้ความสามารถ และมีความเชี่ยวชาญ มีความ
สามัคคี มีความสุจริต มีจิตใจรักในงานด้านบริการ (Service Mind) มีความเข้าใจในเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของระบบราชการ มีความอดทน รอการเลื่อนต าแหน่งได้ 
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 ๑. กรมควรจัดสรรทรัพยากรให้มีความเหมาะสมกับแต่ละส านัก ควรสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร
อยากอยู่กับองค์กร เช่น รายได้ เบ้ียเลี้ยง ค่าท าการนอกเวลา สวัสดิการต่าง ๆ 
 ๒. การหารายได้เข้ากองทุนสวัสดิการกรมสรรพสามิต เช่น การจัดคอนเสิร์ตการกุศล การจัด
แข่งขันกอล์ฟการกุศล เป็นต้น 
 ๓. การสร้างภาคีเครือข่าย เช่น การบริจาคเงินสนับสนุน/อุปถัมภ์ วัด และโรงพยาบาล กรณี
ฉุกเฉิน กรมสามารถขอความช่วยเหลือ เพื่ออ านวยความสะดวกให้แก่บุคลากรกรมได้ 
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รองอธิบดี (นำงสิริพร ธนนันทนสกุล)  
ให้สัมภำษณ์ วันที่ 3 สิงหำคม 2564 เวลำ 13.30 น. ณ กรมสรรพสำมิต   
 

 
 
 
 1. เป้ำหมำยสูงสุดหรือผลสัมฤทธ์ิที่ส ำคัญที่องค์กรต้องกำรให้เกิดข้ึนใน 1 - 5 ปีข้ำงหน้ำ
(พ.ศ. 2565 – 2569) คืออะไร ได้แก่ งำนกระบวนงำน คน ทรัพยำกร ลูกค้ำ/ผู้รับบริกำรหรือผู้รับ
ผลกระทบภำยนอกองค์กร 
ค ำตอบ เป้าหมายสูงสุดของส านักบริหารทรัพยากรบุคคลคือสนับสนุนเรื่องคนให้ท างานภายใต้
สถานการณ์ที่เกิดขึ้น เช่น ในช่วงที่มีวิกฤตการณ์โควิด 19 จะเห็นว่าจ าเป็นต้องน าเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาเป็นเครื่องมือที่ส าคัญ ดังนั้น ท าอย่างไรให้คนของเรามีความสามารถ ทักษะ สมรรถนะในการปรับใช้
เทคโนโลยีฯ ท างานไปพร้อมกับให้ความส าคัญในการสร้างสมดุลในการดูแลความปลอดภัยของคนให้เกิด
ความผาสุกในการท างานได้อย่างต่อเนื่องทุกสถานการณ์ เพื่อสร้างความผูกพันในองค์กร  
 2. อะไรบ้ำงที่เปน็จุดแข็งหรือส่ิงทีด่ีที่องค์กรมีอยู่ และอยำกจะให้รักษำไวต้่อไป หรือมุ่งเน้น
ให้ดีย่ิง ๆ ข้ึน 
ค ำตอบ จุดแข็งของกรม หรือในองค์กรส่วนใหญ่หลายองค์กรที่ผ่านมาคือความผูกพัน  เม่ือบุคลากรมี
ความรักความผูกพันจะเกิดการทุ่มเทให้กับงาน ส่งผลลัพธ์ที่ดีต่อองค์กร ในขณะเดียวกันก็สามารถ
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กลายเป็นจุดอ่อนได้เช่นเดียวกัน ในบางคนเม่ือมีความผูกพันจนเกิดความสบายเป็นปกติ ซ่ึงส่งผลให้     
ไม่อยากเปลี่ยนแปลง เกิดการหยุดนิ่ง ไม่มีการพัฒนา จึงต้องหาวิธีที่ท าอย่างไรให้คนมีการพัฒนาตัวเอง 
อยู่เสมอ นอกจากนี้ กรมยังมีความพร้อมในหลาย ๆ ด้าน เช่น งบประมาณ อุปกรณ์ ฯลฯ 
 3. อะไรบ้ำงที่เปน็ส่ิงท้ำทำย หรือส่ิงที่ต้องปรับปรุงเพ่ือให้กำรบริหำรงำนขององค์กรประสบ
ผลส ำเร็จตำมเปำ้หมำยสูงสุดทีค่ำดหวงั 
ค ำตอบ สามารถบริหารอัตราก าลังให้พร้อมสนับสนุนการท างานของกรมได้ทุกสถานการณ์ เพราะคนเป็น
ปัจจัยหลักของกรม ท าอย่างไรให้มีความต่อเนื่องระหว่างคนรุ่นเก่ากับคนรุ่นใหม่  
 4. อะไรบ้ำงที่ส ำนักบริหำรทรัพยำกรบุคคลควรจะท ำ แต่ไม่ได้ท ำในช่วงที่ผ่ำนมำหรือท่ำน
คำดหวงัให้ส ำนักบริหำรทรัพยำกรบุคคลสนับสนนุ 
ค ำตอบ สิ่งที่คาดหวังให้ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ด าเนินการ  
  - การท างานเชิงรุก มุ่งเน้นให้คนของเราเกิดความตระหนัก ความสนใจ ในเรื่องต่าง ๆ ที่เป็น  
พันธกิจ และส่งผลดีต่อกรมให้มากยิ่งขึ้น เช่น พัฒนาการเรียนรู้ให้น่าสนใจด้วยการสร้าง Content ใหม่ ๆ  
 - การสร้างคนที่พร้อมรับกับทุกสถานการณ์ มีความสุขในการท างาน รู้คุณค่า และภาคภูมิใจที่ได้
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  
 - มีโครงสร้างอัตราก าลังอย่างเพียงพอต่อการปฏิบัติงานในทุกพื้นที่ อย่างมีประสิทธิภาพ 
 5. ถ้ำมีสภำวะวิกฤต หรือสถำนกำรณฉ์ุกเฉิน จะมีแนวนโยบำยอย่ำงไร 
ค ำตอบ สิ่งส าคัญที่สุดคือท าอย่างไรให้กรมเก็บภาษีได้ตามเป้าหมาย และรับมือกับสภาวะวิกฤติได้อย่าง
ทันทว่งที สร้างจุดสมดุลให้คนของกรมสามารถท างานตามเป้าหมายให้ส าเร็จและมีความปลอดภัยในชีวิต 
 6. ค ำถำมอืน่ ๆ ขอตั้งค ำถำมส ำหรับผู้บริหำรท่ำนอืน่ ๆ ว่ำ ท่ำนอยำกเหน็ข้ำรำชกำรพันธ์ุ
ใหม่ของกรมเป็นแบบไหน 
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รองอธิบดี (นำยอัครุตม์ สนธยำนนท์)  
ให้ค ำตอบสัมภำษณ์ ผ่ำนระบบ e-Mail เมื่อวนัที่ 23 สิงหำคม 2564 
 

 
 
 1. เป้ำหมำยสูงสุดหรือผลสัมฤทธ์ิที่ส ำคัญที่องค์กรต้องกำรให้เกิดข้ึนใน 1 - 5 ปีข้ำงหน้ำ 
(พ.ศ. 2565 – 2569) คืออะไร ได้แก่ กระบวนงำน คน ทรัพยำกร ลูกค้ำ/ผู้รับบริกำรหรือผู้รับ
ผลกระทบภำยนอกองค์กร 
ค ำตอบ เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่อยากเห็น คือ คน ได้แก่  
 - การสร้างจิตส านึกรักและความภักดีต่อองค์กร โดยให้เจ้าหน้าที่ทุกคนมีความผูกพันกับองค์กร
มากขึ้น มององค์กรเป็นเสมือนบ้านของตัวเอง สร้างภาพลักษณ์องค์กรในฝันให้มีความสอดคล้องกับ
คุณค่าและวัฒนธรรมที่องค์กรเป็นอยู่ อาทิ การแต่งกายมาท างานด้ วยเครื่องแบบกรมสรรพสามิต 
อย่างน้อยสัปดาห์ละ 2 วัน 
 - ปลูกฝังคุณธรรมและจริยธรรมภายในองค์กร โดยเริ่มจากผู้บังคับบัญชาทุกระดับชั้นเป็น
ตัวอย่างให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นการสร้างความภาคภูมิใจในการเป็นคนของกรมสรรพสามิต  
 - ความเป็นระเบียบวินัย โดยเจ้าหน้าที่ทุกคนต้องมีวินัยในตนเอง สามารถควบคุมตนเองให้
ปฏิบัติตามระเบียบและข้อตกลงขององค์กรส่วนรวมด้วยความสมัครใจและเต็มใจ 
 - ความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ความเพียรพยายาม ทุ่มเทก าลังกาย 
ก าลังใจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ก าหนด  
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 - ความมุ่งม่ัน ทุ่มเท และตั้งใจท างานเพื่อขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ หรือ
นโยบายที่ก าหนด  
 2. อะไรบ้ำงที่เปน็จุดแข็งหรือส่ิงทีด่ีที่องค์กรมีอยู่ และอยำกจะให้รักษำไวต้่อไป หรือมุ่งเน้น
ให้ดีย่ิง ๆ ข้ึน 
ค ำตอบ จุดแข็งขององค์กรที่มีอยู่ และควรรักษาไว้ให้ดียิ่งขึ้นไป คือ ความมีน้ าใจ มีมิตรไมตรีต่อกัน 
ช่วยเหลือเก้ือกูลกัน ท าด้วยความจริงใจและเต็มใจ โดยไม่หวังสิ่งใดตอบแทน ไม่ให้ตัวเองและผู้อ่ืนล าบาก 
ไม่เห็นแก่ตัวไม่เห็นแก่ได้ และอยู่กันแบบพี่น้อง 
 3. อะไรบ้ำงที่เปน็ส่ิงท้ำทำย หรือส่ิงที่ต้องปรับปรุงเพ่ือให้กำรบริหำรขององค์กรประสบ
ผลส ำเร็จตำมเปำ้หมำยสูงสุดทีค่ำดหวงั 
ค ำตอบ  สิ่งท้าทาย หรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพื่อให้การบริหารขององค์กรประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย
สูงสุดที่คาดหวัง คือ 
 - ปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานเข้าสู่การท างานแบบองค์กรดิจิทัลเต็มรูปแบบเร็วขึ้นกว่าที่ทาง
รัฐบาลก าหนดเพื่อให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน 
 - การปรับเปลี่ยนทัศนคติ ก าจัดความอคติและเปิดมุมมองเพื่อยอมรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ    
ที่เกิดขึ้นไม่ว่าจะเป็นวัฒนธรรมองค์กร รูปแบบการท างานที่เปลี่ยนไปตามสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 
 - การใฝ่หาความรู้ มีความเพียรพยายามในการแสวงหาความรู้อยู่ตลอดเวลา เพื่อน ามาใช้ในการ
พัฒนา การปฏิบัติงานให้ดียิ่ง ๆ ขึ้น เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กร 
 4. อะไรบ้ำงที่ส ำนักบริหำรทรัพยำกรบุคคลควรจะท ำ แต่ไม่ได้ท ำในช่วงที่ผ่ำนมำหรือท่ำน
คำดหวงัให้ส ำนักบริหำรทรัพยำกรบุคคลสนับสนนุ 
ค ำตอบ สิ่งที่ส านักบริหารทรัพยากรบุคคลควรจะท า แตไ่ม่ได้ท าในช่วงที่ผ่านมา คือ 
 - การขอย้ายกลับภูมิล าเนาของเจ้าหน้าที่ โดยเฉพาะเจ้าหน้าที่ที่มาบรรจุใหม่ ซ่ึงจะขอย้ายกลับ
เม่ือครบวาระหรือเงื่อนไขที่กรมก าหนด ซ่ึงส่งผลให้บางหน่วยงานขาดเจ้าหน้าที่ในการปฏิบัติงาน หรือมี      
ไม่เพียงพอกับภาระและความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย ต้องรอเจ้าหน้าที่มาบรรจุใหม่หรือย้ายเข้ามา 
ท าให้การปฏิบัติงานไม่ต่อเนื่อง ติดขัด ส่งผลกระทบต่อการขับเคลื่อนองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 - ไม่มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร และ TimeLine ที่ชัดเจนในการเปิดสอบ บรรจุ แต่งตั้ง และ
การโยกย้าย 
 - ไม่มีการเผยแพร่ผลงานทางวิชาการในวงกว้าง ไม่สามารถค้นหาผลงานที่ผ่านมาได้ ทั้งใ น
ห้องสมุด และช่องทาง Online ต้องติดต่อขอจากเจ้าหน้าที่โดยตรง ซ่ึงไม่ค่อยได้รับความสะดวกใน 
หลาย ๆ เรื่อง ท าให้ไม่สามารถน าผลงานทางวิชาการมาศึกษาค้นคว้าต่อยอด หรือน ามาปฏิบัติงานจริง 
ได้ไม่เต็มที่  
 - การฝึกอบรม อยากให้ศึกษาความต้องการที่แท้จริงของเจ้าหน้าที่ว่าประสงค์จะเข้ารับการ
ฝึกอบรมหลักสูตรอะไรบ้าง เพื่อเติมความรู้ในสิ่งที่ขาด รวมทั้งรูปแบบในการจัดอบรม ไม่ว่าจะเป็นแบบ
ชั้นเรียน หรือแบบ Online เพื่อที่จะได้น ามาพัฒนาการท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุด สร้างความคุ้มค่า
ให้กับองค์กร 
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 -..การคัดเลือกคุณสมบัติผู้เข้ารับการอบรมแต่ละหลักสูตร..ควรเลือกคุณสมบัติให้ตรงกับเนื้อหา  
ในการอบรม เพื่อที่จะได้น าไปใช้ในการปฏิบัติงาน และฝึกฝนทักษะ ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 -..การจัดหลักสูตรการเตรียมความพร้อมส าหรับต าแหน่งสรรพสามิตพื้นที่ เพื่อสร้างความรู้ ความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ก่อนได้รับแต่งตั้งให้ไปปฏิบัติหน้าที่จริง 
 -..เน้นการจัดอบรมให้กับเจ้าหน้าที่พัสดุ.เจ้าหน้าที่ด้านอ านวยการ.เนื่องจากปัจจุบันเป็นกลุ่มที่
ค่อนข้างถูกละเลย ทั้งที่มีความส าคัญไม่แพ้กับต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 -..ควรจัดให้มีการประเมินสมรรถนะต าแหน่งต่าง.ๆ.เป็นระยะ.ๆ.เพื่อสร้างความกระตือรือร้น 
ก่อให้เกิดการใฝ่หาความรู้อยู่ตลอดเวลา และเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
 5. ถ้ำมีสภำวะวิกฤต หรือสถำนกำรณฉ์ุกเฉิน จะมีแนวนโยบำยอย่ำงไร 
ค ำตอบ สภาวะวิกฤต หรือสถานการณ์ฉุกเฉิน เป็นเรื่องที่ไม่สามารถคาดการณ์ได้ ซ่ึงมีโอกาสที่จะเกิดขึ้น
ได้ตลอดเวลา ดังนั้น จึงต้องมีการวางนโยบายและยุทธศาสตร์รูปแบบการท างานใหม่ ปรับระบบการ
ท างานของส านักบริหารทรัพยากรบุคคลให้ด าเนินการไปในทิศทางเดียวกัน มีหลักเกณฑ์และมาตรฐาน  
ที่ชัดเจน เช่น  
 - ปรับโครงสร้างองค์กรใหม่ มีการปรับยุบรวมพื้นที่ที่ก่อให้เกิดภาระค่าใช้จ่ายมากกว่ารายรับ 
อาทิ พื้นที่ที่ มีผลการจัดเก็บน้อย แต่มีค่าใช้จ่ายค่อนข้างสูง เช่น เงินเดือน ค่าเบ้ียเลี้ยงออกตรวจ
ปราบปราม ค่าเช่าบ้าน และค่าใช้จ่ายต่าง ๆ เป็นต้น เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเกิดความคุ้มค่า
และเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 - การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มรูปแบบ เพื่อลดความซ้ าซ้อนของงาน         
ลดภาระงานให้เจ้าหน้าที่ 
ค ำถำมอื่น ๆ 
 6. ท่ำนอยำกเห็นข้ำรำชกำรพันธ์ุใหม่ของกรมเป็นแบบไหน 
ค ำตอบ - มีจิตส านึกรักและภักดีต่อองค์กร 
 - มีคุณธรรมและจริยธรรม ซ่ือสัตย์สุจรติ 
 - มีความเป็นระเบียบวินัย 
 - มีความรับผิดชอบ มุ่งม่ัน ทุ่มเท และตั้งใจท างานเพื่อขับเคลื่อนองค์กรให้ขึ้นสู่จุดสูงสุด 
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รองอธิบดี (นำงจิติธำดำ ธนะโสภณ) 
ให้สัมภำษณ์ วันที่ ๒๓ สิงหำคม ๒๕๖๔ เวลำ ๑๓.๓๐ น. ณ กรมสรรพสำมิต 
 

 
 
 ๑. เป้ำหมำยสูงสุดหรือผลสัมฤทธ์ิที่ส ำคัญท่ีองค์กรต้องกำรให้เกิดข้ึนใน 1 - 5 ปีข้ำงหน้ำ 
(พ.ศ. 2565 - 2569) คืออะไร ได้แก่ งำนกระบวนงำน คน ทรัพยำกร ลูกค้ำ/ผู้รับบริกำร 
หรือผู้รับผลกระทบภำยนอกองค์กร 
ค ำตอบ เป้าหมายสูงสุด คือ เป็นองค์กรรัฐที่มีรูปแบบการท างานเหมือนเอกชน มีลักษณะการท าภารกิจ  
ให้ความส าคัญกับลูกค้าหรือผู้ประกอบการ เพื่อให้เกิดความพึงพอใจ เต็มใจและยินดีที่จะเสียภาษีซ่ึง   
การที่จะไปสู่เป้าหมายดังกล่าวได้จะต้องมีการปรับและเพิ่มศักยภาพของบุคคลากร กระบวนงานและ
เทคโนโลยี และจะต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 นอกจากนี้ กรมฯ จะต้องมีการวางแผนบริหารการจัดเก็บภาษีที่ทันต่อสถานการณ์ โดยมองไปถึง
ธุรกิจที่จะเกิดขึ้นในอนาคตด้วย 
 2. อะไรบ้ำงที่เปน็จุดแข็งหรือส่ิงทีด่ีที่องค์กรมีอยู่ และอยำกจะให้รักษำไวต้่อไป หรือมุ่งเน้น
ให้ดีย่ิง ๆ ข้ึน 
ค ำตอบ จุดแข็งของกรม คือ 
 ๑. มีความเป็นมิตรกับผู้ประกอบการ (Customer Relationship Management : CRM) 
 ๒. บุคลากรมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน เช่น สุรา ยาสูบ เป็นต้น แต่ยังขาดความรู้ที่หลากหลาย 
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ในดา้นอ่ืน ๆ จึงควรพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้และทักษะที่หลากหลาย (multi skill) สามารถท างานได้ 
หลายมิติ 
 ๓. มีความพร้อมในด้านงบประมาณ และวัสดุอุปกรณ์ในการท างาน 
 ๔. มีวัฒนธรรมองค์กรที่ดี อยู่กันแบบพี่น้อง มีระบบการสอนงาน (Coaching) แบบพี่สอนน้อง 
และมีสวัสดิการที่ดีส่งผลให้บุคลากรมีความรักและผูกพันต่อองค์กร 
 3. อะไรบ้ำงที่เปน็ส่ิงท้ำทำย หรือส่ิงที่ต้องปรับปรุงเพ่ือให้กำรบริหำรงำนขององค์กรประสบ
ผลส ำเร็จตำมเปำ้หมำยสูงสุดทีค่ำดหวงั 
ค ำตอบ พิจารณาเป็น 2 มิติ ดังนี้ 
 1. มิติด้านภายนอกองค์กร ต้องสามารถปรับตัวให้ทันต่อธุรกิจ สิ่งแวดล้อมหรือสถานการณ์ 
โลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ เตรียมความพร้อมและบริหารจัดการเพื่อรับมือกับสถานการณ์เปลี่ยน 
แปลงได้อย่างฉับไว เช่นในปัจจุบันเกิดวิกฤตโควิด - 19 ต้องมีการปรับวิธีการท างานที่สอดคล้อง 
ควบคู่ไปกับการดูแลสุขภาพ โดย Work from Home หรือการประชุมระบบออนไลน์ 
 2. มิติด้านภายในองค์กร ในอนาคตอาจมีขนาดเล็กลง แต่ภารกิจงานมากขึ้นต้องปรับตัว โดยการ
น าเทคโนโลยมีาช่วยในการท างาน ในขณะเดียวกันบุคคลากรต้องมีศักยภาพสามารถท างานได้หลากหลาย 
เปลี่ยนมุมมองในภาคราชการให้เหมือนเอกชนภายใต้กรอบกฎหมาย 
 4. อะไรบ้ำงที่ส ำนักบริหำรทรัพยำกรบุคคลควรจะท ำแต่ไม่ได้ท ำในช่วงที่ผ่ำนมำหรือท่ำน
คำดหวงัให้ส ำนักบริหำรทรัพยำกรบุคคลสนับสนนุ 
ค ำตอบ สิ่งที่ควรท าแตย่ังไม่ได้ท า คือ 
 ๑. การสื่อสารข้อมูลให้หน่วยงานต่าง ๆ รวมถึงส านักงานสรรพสามิตภาคและพื้นทีท่ราบและ 
เข้าใจเก่ียวกับขั้นตอนการท างานของส านักบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น เส้นทางความก้าวหน้า (career 
path) ในแต่ละสายงานข้อมูลข่าวสาร และสิทธิต่าง ๆ ที่บุคลากรควรรู้ เป็นต้น 
 ๒. ควรมีการตรวจสอบความถูกต้องของฐานข้อมูลบุคลากร ตรวจทานการน าเข้าข้อมูล รวมถึง 
การตรวจสอบข้อมูลที่ผิดปกติเพื่อความถูกต้องและน่าเชื่อถือของข้อมูล 
 ๓. การบรรจุคนในต าแหน่งว่างโดยไม่ล่าชา้ เพื่อความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน 
 ๔. การปรับโครงสร้างอัตราก าลังให้มีความยืดหยุ่น และเหมาะสมกับงาน 
 ๕. การบริหารก าลังคนให้เต็มตามโครงสร้างอัตราก าลัง และจัดวางก าลังคนให้เหมาะสมกับงาน 
โดยเฉพาะในด้านภารกิจหลักของกรม ประกอบกับการพัฒนาบุคลากรที่มีอยู่ให้มีศักยภาพในการท างาน
มากขึ้น 
 ๖. การปรับปรุงบ้านพักข้าราชการให้มีความทันสมัย สะดวกสบาย พร้อมเข้าอยู่อาศัย และ 
เพียงพอต่อความต้องการของบุคลากร 
 5. ถ้ำมีสภำวะวิกฤต หรือสถำนกำรณฉ์ุกเฉิน จะมีแนวนโยบำยอย่ำงไร 
ค ำตอบ แนวนโยบายกรณีเกิดสภาวะวิกฤต หรือสถานการณ์ฉุกเฉิน คือ แก้ไขตามสถานการณ์ 
ส าหรับวิกฤตที่เกิดขึ้นใหม่ และควรมีแผนรองรับส าหรับวิกฤตที่เคยเกิดขึ้นมาแล้ว 
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ค ำถำมอื่น ๆ 
 6. ท่ำนอยำกเห็นข้ำรำชกำรพันธ์ุใหม่ของกรมเป็นแบบไหน 
ค ำตอบ ข้าราชการพันธุ์ใหม่ของกรมควรมีคุณสมบัติ ดังนี้ SMART (S = Skill, M = Management,    
A = Art, R = Rule/Right และ T = Technology ) รวมทั้งต้องมีบุคลิกภาพที่ดีด้วย ซ่ึงหากบุคลากรเก่ง 
มีทักษะและศักยภาพในการท างาน จะส่งผลให้เกิดภาพลักษณ์ที่ดีต่อองค์กร 
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 ในการคัดเลือกคนรุ่นใหม่มาร่วมงานกับองค์กร ควรพิจารณาจากผู้ที่มีความรู้ความสามารถ 
เหมาะสมกับงาน และมีทัศนคติที่ดตี่อองค์กร รวมทั้งต้องมีความซ่ือสัตย์ในการท างาน 
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3. ผลกำรส ำรวจควำมคิดเห็นและควำมพึงพอใจของบุคลำกร 
ที่มีต่อกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของกรมสรรพสำมิต ประจ ำปงีบประมำณ พ.ศ. 2564 
 

การส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรมสรรพสามิต เป็นการด าเนินการตามโครงการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 
5 ปี (2565-2569) เพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ส าหรับการส ารวจด าเนินการตั้งแต่วันที่ 2 สิงหาคม 2564 ถึงวันที่ 16 สิงหาคม 2564 
โดยน ากรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 5 มิติ ได้แก่ 

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร ์
มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

มาด าเนินการ ผลที่ได้จากการส ารวจจะน าไปใช้เป็นแนวทางในการก ากับและประเมินการจัดท าแผน  
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลต่อไป และนอกจากนี้ ยังมีผลส ารวจความคิดเห็นของข้าราชการ
เก่ียวกับความโปร่งใสและเป็นธรรมในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสรรพสามิต และความผูกพัน
ต่อองค์กร สรุปผลส ารวจได้ ดังนี้ 

 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
ประชากร คือ ข้าราชการต าแหน่งประเภทอ านวยการ วิชาการ และทั่วไป ลูกจ้างประจ า 

พนักงานราชการ และลูกจ้างชั่วคราว ณ วันที่ 1 สิงหาคม 2564 จ านวน  6,296 คน 
- ข้าราชการต าแหน่งประเภทอ านวยการ วิชาการ และทั่วไป จ านวน 3,183 คน   
- ลูกจ้างประจ า       จ านวน    168 คน 
- พนักงานราชการ      จ านวน    722 คน 
- ลูกจ้างชั่วคราว      จ านวน 2,223 คน 
ผู้ตอบแบบส ารวจ รวมทั้งสิ้น 2,002 คน 
- ข้าราชการต าแหน่งประเภทอ านวยการ วิชาการ และทั่วไป จ านวน 1,201 คน 
- ลูกจ้างประจ า       จ านวน      22 คน 
- พนักงานราชการ      จ านวน    186 คน 
- ลูกจ้างชั่วคราว      จ านวน    593 คน 
คิดเป็นร้อยละ 31.79  ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด ณ วันที่ 1 สิงหาคม 2564 
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ตำรำงที่ 1 ข้อมูลผู้ตอบแบบส ารวจ จ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 
18 – 25 ปี 83 4.15% 
26 – 35 ปี 507 25.32% 
36 – 45 ปี 713 35.61% 
46 – 55 ป ี 436 21.78% 
55 ปีข้ึนไป 263 13.14% 
รวม 2,002 100.00% 

 

ตำรำงที่ 2 ข้อมูลผู้ตอบแบบส ารวจ จ าแนกตามอายุราชการ 
อายุงาน จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 

ไม่ถึง 1 ป ี 102 5.09% 
1 - 5 ปี 503 25.12% 
มากกว่า 5 ปี - 10 ปี 338 16.88% 
มากกว่า 10 ปี - 15 ป ี 323 16.13% 
มากกว่า 15 ปี - 20 ป ี 148 7.39% 
มากกว่า 20 ปี - 25 ป ี 128 6.39% 
มากกว่า 25 ป ี 460 22.98% 
รวม 2,002 100.00% 

 

ตำรำงที่ 3 ข้อมูลผู้ตอบแบบส ารวจ จ าแนกตามประเภทและระดับต าแหน่ง 
ประเภทบุคลากร จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 

ข้าราชการ   
ประเภทอ านวยการ  ต้น - - 
 สูง 49 2.45% 
ประเภทวิชาการ  เช่ียวชาญ 1 0.05% 
 ช านาญการพิเศษ 94 4.70% 
 ช านาญการ 316 15.78% 
 ปฏิบัติการ 196 9.79% 
ประเภททั่วไป อาวุโส 49 2.45% 

 ช านาญงาน 341 17.03% 
 ปฏิบัติงาน 155 7.74% 
ลูกจ้างประจ า 22 1.10% 
พนักงานราชการ 186 9.29% 
ลูกจ้างช่ัวคราว 593 29.62% 
รวม 2,002 100.00% 
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ตำรำงที่ 4 ข้อมูลผู้ตอบแบบส ารวจ จ าแนกตามสังกัด 
ประเภท จ านวน (คน) จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 

1 กลุ่มตรวจสอบภายใน 6 0.30% 
2 กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 4 0.20% 
3 กลุ่มพัฒนาและตรวจสอบทางเทคนิค 13 0.65% 
4 กลุ่มวิเคราะห์สินค้าและของกลาง 3 0.15% 
5 ส านักเลขานุการกรม 10 0.50% 
6 ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ 4 0.20% 
7 ส านักบริหารการคลังและรายได ้ 7 0.35% 
8 ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล 51 2.55% 
9 ส านักแผนภาษ ี 16 0.80% 

10 ส านักกฎหมาย 18 0.90% 
11 ส านักตรวจสอบ ป้องกันและปราบปราม 54 2.70% 
12 ส านักมาตรฐานและพัฒนาการจัดเก็บภาษี 1 7 0.35% 
13 ส านักมาตรฐานและพัฒนาการจัดเก็บภาษี 2 12 0.60% 
14 กองก ากับและตรวจสอบภาษีสรรพสามิต 37 1.85% 
15 กองก ากับและพฒันามาตรฐานราคาภาษีสรรพสามิต 14 0.70% 
16 ส านักงานสรรพสามิตภาคที่ 1 17 0.85% 
17 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่ชัยนาท 33 1.65% 
18 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่นนทบุรี 56 2.80% 
19 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีป่ทมุธานี 1 32 1.60% 
20 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีป่ทมุธานี 2 19 0.95% 
21 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีพ่ระนครศรีอยุธยา 1 34 1.70% 
22 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่ลพบุรี 5 0.25% 
23 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่สระบุรี 33 1.65% 
24 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีอ่่างทอง 1 0.05% 
25 ส านักงานสรรพสามิตภาคที่ 2 17 0.85% 
26 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่ชลบุรี 1 1 0.05% 
27 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่ชลบุรี 2 77 3.85% 
28 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่จันทบุรี 9 0.45% 
29 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่ตราด 32 1.60% 
30 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่นครนายก 16 0.80% 
31 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีป่ราจีนบุรี 11 0.55% 
32 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่ระยอง 1 57 2.85% 
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ประเภท จ านวน (คน) จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 

33 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่ระยอง 2 19 0.95% 
34 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่สมุทรปราการ 1 13 0.65% 
35 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่สมุทรปราการ 2 11 0.55% 
36 ส านักงานสรรพสามิตภาคที่ 3 5 0.25% 
37 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่นครราชสีมา 18 0.90% 
38 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่ชัยภมู ิ 10 0.50% 
39 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีบุ่รีรัมย ์ 46 2.30% 
40 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่ยโสธร 29 1.45% 
41 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่ร้อยเอ็ด 31 1.55% 
42 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่สุรินทร์ 22 1.10% 
43 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีอ่ านาจเจริญ 11 0.55% 
44 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีอุ่บลราชธาน ี 8 0.40% 
45 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีอุ่ดรธาน ี 1 0.05% 
46 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีก่าฬสินธุ ์ 3 0.15% 
47 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่ขอนแก่น 20 1.00% 
48 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่นครพนม 38 1.90% 
49 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีม่หาสารคาม 1 0.05% 
50 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีมุ่กดาหาร 28 1.40% 
51 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่เลย 13 0.65% 
52 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่หนองคาย 10 0.50% 
53 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่หนองบัวล าภ ู 14 0.70% 
54 ส านักงานสรรพสามิตภาคที่ 5 31 1.55% 
55 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่เชียงใหม ่ 93 4.65% 
56 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่เชียงราย 27 1.35% 
57 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่นา่น 6 0.30% 
58 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีพ่ะเยา 19 0.95% 
59 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่แพร่ 43 2.15% 
60 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่ล าปาง 56 2.80% 
61 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่ล าพูน 18 0.90% 
62 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีอุ่ตรดิตถ์ 27 1.35% 
63 ส านักงานสรรพสามิตภาคที่ 6 21 1.05% 
64 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีพ่ิษณุโลก 12 0.60% 
65 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีก่ าแพงเพชร 29 1.45% 
66 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่ตาก 14 0.70% 
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ประเภท จ านวน (คน) จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 

67 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่นครสวรรค ์ 25 1.25% 
68 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่เพชรบูรณ์ 21 1.05% 
69 ส านักงานสรรพสามิตภาคที่ 7 14 0.70% 
70 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่นครปฐม 1 13 0.65% 
71 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีก่าญจนบุรี 14 0.70% 
72 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีป่ระจวบคีรีขันธ์ 22 1.10% 
73 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่เพชรบุรี 18 0.90% 
74 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่สมุทรสงคราม 1 0.05% 
75 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่สมุทรสาคร 7 0.35% 
76 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่สุพรรณบุรี 3 0.15% 
77 ส านักงานสรรพสามิตภาคที่ 8 26 1.30% 
78 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่สุราษฎร์ธาน ี 22 1.10% 
79 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีก่ระบี ่ 36 1.80% 
80 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่ชุมพร 22 1.10% 
81 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่นครศรีธรรมราช 46 2.30% 
82 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีพ่ังงา 9 0.45% 
83 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่ระนอง 35 1.75% 
84 ส านักงานสรรพสามิตภาคที่ 9 20 1.00% 
85 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่สงขลา 32 1.60% 
86 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่ตรัง 15 0.75% 
87 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่นราธิวาส 26 1.30% 
88 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีป่ัตตาน ี 9 0.45% 
89 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีพ่ัทลุง 20 1.00% 
90 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่ยะลา 8 0.40% 
91 ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่สตูล 13 0.65% 
92 ส านักงานสรรพสามิตภาคที่ 10 3 0.15% 
93 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีก่รุงเทพมหานคร 1 32 1.60% 
94 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีก่รุงเทพมหานคร 2 17 0.85% 
95 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีก่รุงเทพมหานคร 3 2 0.10% 
96 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีก่รุงเทพมหานคร 4 8 0.40% 
97 ส านักงานสรรพสามิตพื้นทีก่รุงเทพมหานคร 5 10 0.50% 
รวม  2,002 100.00% 
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ส่วนที่ 2 ผลส ำรวจควำมคดิเห็นและควำมพึงพอใจทีม่ีต่อกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
ของกรมสรรพสำมิต จ ำแนกตำมมิต ิ

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร ์
มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

 
การแปลความค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของข้อค าถาม 

ช่วงคะแนน ร้อยละ ความหมาย 
1.000 - 1.509 15.00 - 24.99 ไม่ทราบข้อมูล / ต้องการการสื่อสารที่ชัดเจนอย่าง

มาก 
1.510 - 2.509 25.00 - 37.74 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง / ต้องการให้ปรับปรุงอย่างมาก 
2.510 - 3.509 37.75 - 62.74 ไม่เห็นด้วย / ต้องการให้ปรับปรุง 
3.510 - 4.509 62.75 - 87.74 เห็นด้วย / พึงพอใจปานกลาง 
4.510 - 5.000 87.75 - 100.00 เห็นด้วยอย่างยิ่ง / พึงพอใจมาก 

ช่วงคะแนน 1.000 - 1.509  /  1.510 - 2.509 / 2.510 - 3.509  
หมายถึง บุคลากรร้อยละ 62.74 หรือน้อยกว่า ต้องการให้กรมสรรพสามิตปรับปรุงการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
ช่วงคะแนน 3.510 – 4.509  
หมายถึงบุคลากร ร้อยละ 62.75 - 87.74 มีความพึงพอใจปานกลาง ต่อการบริหารทรัพยากร

บุคคลของกรมสรรพสามิต โดยกรมสรรพสามิตยังสามารถพัฒนาเพื่อให้บุคลากรมีความพึงพอใจเพิ่มขึ้นได้ 
ช่วงคะแนน 4.510 - 5.000  
หมายถึงบุคลากร ร้อยละ 87.75 - 100.00 มีความพึงพอใจมากต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของกรมสรรพสามิต  
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ภำพที ่1 ผลกำรส ำรวจควำมคดิเห็นและควำมพึงพอใจของบคุลำกรที่มีต่อกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลของกรมสรรพสำมิต จ ำแนกตำมมติิ 
 

     คะแนน ร้อยละ 
มิติที่ 5 : คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่าง

ชีวิตกับการท างาน 
4.26 (85.19%) 

มิติที่ 4 : ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

4.17 (83.44%) 

มิติที่ 3 : ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 4.24 (84.90%) 

มิติที่ 2 : ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 4.19 (83.92%) 

มิติที่ 1 : ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร ์ 4.25 (84.99%) 

1.000 - 1.509 1.510 - 
2.509 

2.510 - 
3.509 

3.510 - 
4.509 

4.510 - 
5.000 

ต้องการการ
สื่อสารที่ชัดเจน
อย่างมาก 

ต้องการให้
ปรับปรุงอย่าง
มาก 

ต้องการให้
ปรับปรุง 

พึงพอใจปาน
กลาง 

พึงพอใจ
มาก 

 
ผลการส ารวจในมิติที่ 1 – 5 มีระดับความคิดเห็น/พึงพอใจเฉลี่ย 4.23 คิดเป็น 84.61% 

หมายถึง บุคลากรเห็นด้วย/มีความพึงพอใจปานกลางต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสรรพสามิต 
โดยกรมสรรพสามิตยังสามารถพัฒนาเพื่อให้บุคลากรมีความพึงพอใจเพิ่มขึ้นได้ 
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มิติที่ 1 ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์  
มีคะแนนความคิดเห็น/พึงพอใจระดับปานกลาง เฉลี่ยรายมิติ 4.25 คิดเป็น 84.99% 
 

รายละเอียดค าถาม 
จ านวนบุคลากรผู้ตอบแบบส ารวจ (คน) เฉลี่ยรายข้อ 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

ไม่ทราบ 
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

1. กรมมีนโยบาย แผนงานและ
มาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความ
สอดคล้องและสนับสนุนให้กรม 
บรรลุพันธกิจเป้าหมาย และ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

751 1,199 33 3 16 4.33 86.63% 
37.51% 59.89% 1.65% 0.15% 0.80% 

2. กรมมีการสื่อสารอย่างชัดเจน
ให้ข้าราชการและเจ้าหน้าที่
เข้าใจทิศทาง วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
และเป้าหมายของส่วนราชการ 
ผ่านช่องทางต่างๆ  ได้แก่ 
หนังสือเวียน เว็บไซต์ หรือ 
อ่ืน ๆ 

806 1,155 32 1 8 4.37 87.47% 
40.26% 57.69% 1.60% 0.05% 0.40% 

3. ปัจจุบันหน่วยงานที่ท่าน
ปฏิบัติงานอยู่มีก าลังคน 
(ข้าราชการ พนักงานราชการ 
ลูกจ้าง และผู้ปฏิบัติงาน 
ที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน) ในจ านวนที่
เหมาะสมกับภารกิจ 

510 1,141 289 53 9 4.04 80.88% 
25.47% 56.99% 14.44% 2.65% 0.45% 

4. ปัจจุบันหน่วยงานที่ท่าน
ปฏิบัติงานอยู่มีก าลังคน ฯ 
ที่มคีวามรู้ ทักษะ และ
สมรรถนะที่จะปฏิบัติงาน 
ตามบทบาท ภารกิจ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

597 1,241 144 14 6 4.20 84.07% 
29.82% 61.99% 7.19% 0.70% 0.30% 

5. กรมให้ความส าคัญในการ
พัฒนาขีดความสามารถของ
ก าลังคนที่เหมาะสมกับทิศทาง
ขององค์กร เพื่อให้พร้อมต่อการ
ปฏิบัติภารกิจทั้งในปัจจุบันและ
อนาคต และสร้างผลงานที่ดี
กว่าเดิม 

689 1,214 81 6 12 4.28 85.59% 
34.42% 60.64% 4.05% 0.30% 0.60% 
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รายละเอียดค าถาม 
จ านวนบุคลากรผู้ตอบแบบส ารวจ (คน) เฉลี่ยรายข้อ 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

ไม่ทราบ 
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

6. กรมมีนโยบาย หรือมาตรการ
เพื่อให้ได้มาและรักษาไว้ซ่ึงกลุ่ม
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มี
ทักษะหรือสมรรถนะสูง(Talent 
Management) 

637 1,232 105 5 23 4.23 84.53% 
31.82% 61.54% 5.24% 0.25% 1.15% 

7. กรมมีการวางแผนป้องกัน
และแก้ไขปัญหาการขาดแคลน
ก าลังคนที่มีทักษะและ
สมรรถนะสูง 

544 1,207 192 19 40 4.10 81.94% 
27.17% 60.29% 9.59% 0.95% 2.00% 

8. กรมมีการส่งเสริมให้มีการ
พัฒนาผู้บังคับบัญชาทุกระดับ
อย่างต่อเน่ือง 

710 1,180 87 4 21 4.28 85.51% 
35.46% 58.94% 4.35% 0.20% 1.05% 

9. ผู้บริหารระดับสูงเป็นแรง
บันดาลใจให้ท่านปฏิบัติงานได้
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

708 1,173 93 11 17 4.27 85.41% 
35.36% 58.59% 4.65% 0.55% 0.85% 

10. ผู้บริหารระดับสูงเป็น
ตัวอย่างของผู้น าที่ดีในการ
สร้างสรรค์เปลี่ยนแปลง 
เพื่อยกระดับผลสัมฤทธ์ิของ 
ส่วนราชการ 

764 1,140 76 8 14 4.31 86.29% 
38.16% 56.94% 3.80% 0.40% 0.70% 

11. ท่านมีความเชื่อม่ันและ
ศรัทธาผู้บริหารระดับสูงของ
กรมสรรพสามิต 

788 1,114 80 8 12 4.33 86.55% 
39.36% 55.64% 4.00% 0.40% 0.60% 
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มิติที่ 2 ประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  
มีคะแนนความคิดเห็น/พึงพอใจระดับปานกลาง เฉลี่ยรายมิติ 4.19 คิดเป็น 83.84% 

 

รายละเอียดค าถาม 
จ านวนบุคลากรผู้ตอบแบบส ารวจ (คน) เฉลี่ยรายข้อ 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

ไม่ทราบ 
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

12. การด าเนินการเก่ียวกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เช่น 
การสรรหา การบรรจุแต่งตั้ง 
การด าเนินการทางวินัย ฯลฯ 
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
ถูกต้อง และแล้วเสร็จภายใน
ระยะเวลาที่เหมาะสม 

582 1,226 144 20 30 4.15 83.08% 
29.07% 61.24% 7.19% 1.00% 1.50% 

13. ข้อมูลส่วนบุคคลของ
บุคลากรที่ปรากฏในระบบ
สารสนเทศทรัพยากรบุคคล 
มีความครบถ้วน ถูกต้อง และ
เป็นปัจจุบัน 

624 1,268 84 6 20 4.23 84.68% 
31.17% 63.34% 4.20% 0.30% 1.00% 

14. การตัดสินใจเก่ียวกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เช่น 
การย้าย การเลื่อน การ
พิจารณา ความดีความชอบ 
และการลงโทษ ฯลฯ อยู่บน
พื้นฐานของข้อเท็จจริงเชิง
ประจักษ์ และมีการน าข้อมูลที่
เก่ียวข้องมาประกอบการ
พิจารณา 

556 1,259 135 15 37 4.14 82.80% 
27.77% 62.89% 6.74% 0.75% 1.85% 

15. บุคลากรด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความรู้
ความสามารถ และมีจ านวนที่
เหมาะสมสอดคล้องกับจ านวน
ผู้ปฏิบัติงานทั้งหมดของกรม 

590 1,253 113 5 41 4.17 83.44% 
29.47% 62.59% 5.64% 0.25% 2.05% 

16. การฝึกอบรมสัมมนา ดูงาน 
ที่หน่วยงานหรือกรมจัดมีความ
เหมาะสมและช่วยให้เจ้าหน้าที่
ท างานได้ดีขึ้น 

658 1,239 87 8 10 4.26 85.24% 
32.87% 61.89% 4.35% 0.40% 0.50% 

17. ค่าใช้จ่ายในการด าเนิน 
กิจกรรมการบริหารทรัพยากร
บุคคลต่าง ๆ มีความคุ้มค่า 

531 1,292 114 10 55 4.12 82.32% 
26.52% 64.54% 5.69% 0.50% 2.75% 
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รายละเอียดค าถาม 
จ านวนบุคลากรผู้ตอบแบบส ารวจ (คน) เฉลี่ยรายข้อ 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

ไม่ทราบ 
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

18. หน่วยงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีการน า
เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย
มาใช้เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพ
การด าเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เช่น การลง
เวลาปฏิบัติราชการด้วยระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ การลา On-line 
ฯลฯ 

687 1,208 81 9 17 4.27 85.36% 
34.32% 60.34% 4.05% 0.45% 0.85% 

 
มิติที่ 3 ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  
มีคะแนนความคิดเห็น/พึงพอใจระดับปานกลาง เฉลี่ยรายมิติ 4.24 คิดเป็น 84.90% 
 

รายละเอียดค าถาม 
จ านวนบุคลากรผู้ตอบแบบส ารวจ (คน) เฉลี่ยรายข้อ 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

ไม่ทราบ 
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

19. กรมมีนโยบายและ
มาตรการการบริหารคนที่มี
ประสิทธิผล ท าให้สามารถธ ารง
รักษาไว้ซ่ึงบุคลากรกลุ่มที่มี
ความส าคัญและสามารถ
สนับสนุนการบรรลุผลสัมฤทธ์ิ
ของส่วนราชการ 

627 1,270 63 10 32 4.22 84.48% 
31.32% 63.44% 3.15% 0.50% 1.60% 

20. ข้าราชการในส่วนราชการ
ล้วนเป็นผู้ที่มีความรู้และ
ความสามารถสูงสามารถร่วม
ผลักดันการปฏิบัติงานตาม
ภารกิจให้บรรลุผลส าเร็จได้ตาม
เป้าหมาย 

644 1,245 86 8 19 4.24 84.85% 
32.17% 62.19% 4.30% 0.40% 0.95% 

21. งานที่ท่านได้รับมอบหมาย
ให้ปฏิบัติมีความเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ 

707 1,250 38 6 1 4.33 86.53% 
35.31% 62.44% 1.90% 0.30% 0.05% 

22. ผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งต่าง ๆ เป็นบุคคล 
ที่มีความรู้ความสามารถ 
เหมาะสมกับต าแหน่ง 

608 1,243 120 12 19 4.20 84.07% 
30.37% 62.09% 5.99% 0.60% 0.95% 



52 
 

รายละเอียดค าถาม 
จ านวนบุคลากรผู้ตอบแบบส ารวจ (คน) เฉลี่ยรายข้อ 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

ไม่ทราบ 
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

23. บุคลากรในหน่วยงานด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล
ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเป็น
กลางและเสมอภาค 

582 1,255 110 14 41 4.16 83.21% 
29.07% 62.69% 5.49% 0.70% 2.05% 

24. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้
ปฏิบัติงานสังกัดกรม
สรรพสามิต 

1,126 858 16 2 0 4.55 91.05% 
56.24% 42.86% 0.80% 0.10% 0.00% 

25.  ในช่วงปีที่ผ่านมาท่านมี
โอกาสเข้ารับการฝึกอบรม/
พัฒนาในหลักสูตรที่ช่วยให้
ท างานได้ดีขึ้น หรือท าให้มี
ความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่สูงขึ้น 

646 1,207 115 16 18 4.22 84.45% 
32.27% 60.29% 5.74% 0.80% 0.90% 

26.  กรมมีการเผยแพร่ข้อมูล
ความรู้ข่าวสารที่จ าเป็นต่อการ
ท างานอยู่เสมอ 

702 1,218 66 9 7 4.30 85.96% 
35.06% 60.84% 3.30% 0.45% 0.35% 

27.  กรมมีระบบการจัดการ
ความรู้ที่เป็นประโยชน์และ 
มีประสิทธิภาพ โดยบุคลากร
สามารถเข้าถึงและน ามาใช้
ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

701 1,221 62 9 9 4.30 85.93% 
35.01% 60.99% 3.10% 0.45% 0.45% 

28.  กรมก าหนดหลักเกณฑ์
วิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการเลื่อน
เงินเดือนที่ชัดเจนและมีความ
โปร่งใส เป็นธรรม 

633 1,227 94 17 31 4.21 84.12% 
31.62% 61.29% 4.70% 0.85% 1.55% 

29.  ผู้บังคับบัญชามักยกย่อง
ชมเชย หรือ มีระบบการให้รางวัล
ส าหรับผูใ้ต้บังคับบัญชา เม่ือ
ท างานดี 

624 1,221 102 21 34 4.19 83.78% 
31.17% 60.99% 5.09% 1.05% 1.70% 

30. เม่ือการท างานไม่บรรลุ
เป้าหมายหรือมีปัญหาในการ
ท างาน ผู้ใต้บังคับบัญชามัก
ได้รับค าแนะน าจาก
ผู้บังคับบัญชาเพื่อการแก้ไข 
และปรับปรุงงานให้ดีขึ้นเสมอ 

624 1,221 102 21 34 4.29 85.80% 
31.17% 60.99% 5.09% 1.05% 1.70% 
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รายละเอียดค าถาม 
จ านวนบุคลากรผู้ตอบแบบส ารวจ (คน) เฉลี่ยรายข้อ 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

ไม่ทราบ 
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

31. ผู้ประเมินแจ้งผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของข้าราชการและเปิดโอกาส
ให้ข้าราชการแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกับผลการประเมินได้ 

683 1,239 64 10 6 4.21 
 

85.15% 
 34.12% 61.89% 3.20% 0.50% 0.30% 

32. บุคลากรในหน่วยงานที่
ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการในแต่ละระดับมีความ
เหมาะสม 

631 1,229 97 16 29 4.20 84.02% 
31.52% 61.39% 4.85% 0.80% 1.45% 

33. บุคลากรในหน่วยงานที่ได้
เลื่อนเงินเดือนมากกว่ามักเป็นผู้
ที่มีผลงานดีกว่า 

617 1,248 91 14 32 4.05 81.05% 
30.82% 62.34% 4.55% 0.70% 1.60% 

 
มิติที่ 4 ควำมพร้อมรับผิดดำ้นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  
มีคะแนนความคิดเห็น/พึงพอใจระดับปานกลาง เฉลี่ยรายมิติ 4.17 คิดเป็น 83.44% 
 

รายละเอียดค าถาม 
จ านวนบุคลากรผู้ตอบแบบส ารวจ (คน) เฉลี่ยรายข้อ 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

ไม่ทราบ 
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

34. กรมด าเนินงานโดยใช้กฎ 
ระเบียบในด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอย่างตรงไป 
ตรงมา เสมอภาค และเป็นธรรม 

600 1,271 81 9 41 4.19 83.78% 
29.97% 63.49% 4.05% 0.45% 2.05% 

35. การพิจารณาความดีความชอบ
หรือการให้คุณให้โทษ กรมยึดหลัก
ผลงาน หลักคุณธรรมและหลัก
ความรู้ความสามารถโดยไม่ค านึงถึง
ความเป็นพรรคพวก 

609 1,236 98 16 43 4.17 83.50% 
30.42% 61.74% 4.90% 0.80% 2.15% 

36. กรมมีการแจ้งข้อมูลข่าวสาร 
รวมทั้งหลักเกณฑ์วิธีการ ขั้นตอน 
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ต่าง ๆ  เช่น การแต่งตั้งโยกย้าย 
พัฒนาประเมิน เลื่อนเงินเดือน ฯลฯ 
ให้ข้าราชการที่เก่ียวข้องทราบอย่าง
เหมาะสม (ทันเวลา ครบถ้วนชัดเจน 
เข้าใจง่าย) 

633 1,258 65 13 33 4.22 84.43% 
31.62% 62.84% 3.25% 0.65% 1.65% 
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รายละเอียดค าถาม 
จ านวนบุคลากรผู้ตอบแบบส ารวจ (คน) เฉลี่ยรายข้อ 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

ไม่ทราบ 
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

37. กรมเปิดโอกาสให้บุคลากร
แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่อง
ต่าง ๆ อย่างเหมาะสม 

580 1,271 94 9 48 4.16 83.24% 
28.97% 63.49% 4.70% 0.45% 2.40% 

38. กรณีมีข้อคับข้องใจเก่ียวกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมสรรพสามิตมักมีค าชี้แจง 
ท าความเข้าใจ โดยไม่ละเลย/
เพิกเฉย 

581 1,273 86 12 50 4.16 83.21% 
29.02% 63.59% 4.30% 0.60% 2.50% 

39. บุคลากรสามารถเข้าถึงช่อง
ทางการอุทธรณ์ และร้องทุกข์ 
โดยเชื่อม่ันได้ว่าจะไม่ส่งผล
กระทบต่อตนเอง 

573 1,272 84 9 64 4.14 82.79% 
28.62% 63.54% 4.20% 0.45% 3.20% 

40. กรมมีกลไก และด าเนินการ
ตรวจสอบเรื่องราวอุทธรณ์ และ
ร้องทุกข์ โดยไม่น่ิงนอนใจ/
อย่างรวดเร็ว 

603 1,257 63 11 68 4.16 83.14% 
30.12% 62.79% 3.15% 0.55% 3.40% 
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มิติที่ 5 คุณภำพชีวิตกำรท ำงำนและควำมสมดุลระหวำ่งชีวิตกบักำรท ำงำน  
มีคะแนนความคิดเห็น/พึงพอใจระดับปานกลาง เฉลี่ยรายมิติ 4.26 คิดเป็น 85.19% 
 

รายละเอียดค าถาม 
จ านวนบุคลากรผู้ตอบแบบส ารวจ (คน) เฉลี่ยรายข้อ 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

ไม่ทราบ 
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

41. กรมจัดสภาพแวดล้อมใน
สถานที่ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่อง
สุขลักษณะแสงสว่าง เสียงรบกวน 
อุณหภูมิและ/หรือสาธารณูปโภค
ต่าง  ๆเพื่อให้บุคลากรมีความ
สะดวกสบาย และท างานได้อย่าง
เต็มประสิทธิภาพ 

727 1,205 61 5 4 4.32 86.43% 
36.31% 60.19% 3.05% 0.25% 0.20% 

42. กรมเครื่องมือ วัสดุ อุปกรณ์
และ/หรือระบบคอมพิวเตอร์ที่
กรมจัดให้มีความเหมาะสม เพียง
พอที่จะท าให้ข้าราชการสร้าง
ผลงานที่ดีได้ 

663 1,173 139 20 7 4.23 84.63% 
33.12% 58.59% 6.94% 1.00% 0.35% 

43. กรมให้ความส าคัญในการ
พัฒนาระบบวิธีการท างานอย่าง
ต่อเน่ืองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
และตอบสนองความต้องการ
ของประชาชนและผู้รับบริการ
ได้มากยิ่งขึ้น 

715 1,236 41 5 5 4.32 86.48% 
35.71% 61.74% 2.05% 0.25% 0.25% 

44. กรมมีแนวทาง/กลไกในการ
รับฟังความคิดเห็น/ความต้องการ
ของบุคลากรในสังกัด เพื่อน ามา
ปรับปรุงการจัดสวัสดิการเพิ่มเติม
หรือพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ท างาน เช่น การส ารวจ 

641 1,259 72 8 22 4.24 84.87% 
32.02% 62.89% 3.60% 0.40% 1.10% 

45. กรมแสดงถึงความ
พยายาม/หาช่องทางที่จะจัด
สวัสดิการเพิ่มเติมหรือพัฒนา
คุณภาพชีวิตให้ก าลังคนใน
สังกัด 

649 1,217 102 10 24 4.23 84.55% 
32.42% 60.79% 5.09% 0.50% 1.20% 

46. สวัสดิการเพิ่มเติมหรือการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตที่กรมจัดให้
ส่วนใหญ่ตรงตามความต้องการ
ของก าลังคนในสังกัด 

601 1,243 113 9 36 4.18 83.62% 
30.02% 62.09% 5.64% 0.45% 1.80% 
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รายละเอียดค าถาม 
จ านวนบุคลากรผู้ตอบแบบส ารวจ (คน) เฉลี่ยรายข้อ 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

ไม่ทราบ 
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

47. กรมให้ความส าคัญและ
ด าเนินกิจกรรมทางสังคมและ
นันทนาการต่าง ๆ ตามวาระ
และโอกาสอย่างสม่ าเสมอเพื่อ
เสริมสร้างความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างผู้ปฏิบัติงานอันจะ
น าไปสู่การท างานเป็นเครือข่าย
ที่มีประสิทธิภาพต่อไป 
ในอนาคต 

637 1,289 52 7 17 4.26 85.19% 
31.82% 64.39% 2.60% 0.35% 0.85% 

48. ก าลังคนในสังกัดมีความ
สมัครสมานสามัคคี สนิทสนม
กลมเกลียวพร้อมร่วมแรงร่วม
ใจปฏิบัติงานตามภารกิจให้
ส าเร็จลุล่วง 

652 1,253 85 6 6 4.27 85.36% 
32.57% 62.59% 4.25% 0.30% 0.30% 

49. ผู้บริหารและก าลังคนใน
สังกัดมีความเป็นน้ าหน่ึงใจ
เดียวกัน ไม่ห่างเหินพร้อมผนึก
ก าลังผลักดันงานราชการให้
บรรลุเป้าหมายสูงสุด 

689 1,213 81 11 8 4.28 85.61% 
34.42% 60.59% 4.05% 0.55% 0.40% 

 
 

ส่วนที่ 3 ผลกำรส ำรวจควำมคดิเห็นของบคุลำกรเกี่ยวกับควำมโปร่งใสและเปน็ธรรมใน
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของกรมสรรพสำมิต และควำมผูกพันต่อองคก์ร 

 
รายละเอียดค าถาม จ านวนบุคลากรผู้ตอบแบบ

ส ารวจ (คน) 
ใช่ ไม่ใช่ 

ในภาพรวม กรมมีความโปรง่ใสและเป็นธรรมในการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล 

1,846 
(92.21%) 

156 
(7.79%) 

ในรอบปีทีผ่่านมา เคยคิดจะลาออกจากราชการ 375 
(18.73% ) 

1,627 
(81.27%) 

ในรอบปีทีผ่่านมา เคยคิดจะขอโอนไปส่วนราชการอื่น 314 
(15.68%) 

1,688 
(84.32%) 
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รายละเอียดค าถาม จ านวนบุคลากรผู้ตอบแบบ
ส ารวจ (คน) 

ใช่ ไม่ใช่ 
กรมมกีารเผยแพร่ประชาสมัพันธ์เกี่ยวกบัข้อมลูข่าวสารด้านการ
บรหิารทรัพยากรบุคคลเป็นที่เปิดเผยและทันต่อการปฏิบัตงิานอยู่
เสมอ 

1,841 
(91.96% ) 

161 
(8.04%) 

กรมเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินงานในระดบักรม เช่น การเป็นคณะท างาน คณะกรรมการ 
ทีมงาน หรืออื่นๆ ฯลฯ 

1,828 
(91.31%) 

174 
(8.69%) 

 
จากผลส ารวจดังกล่าวข้างต้น พบว่า 
- บุคลากรร้อยละ 92.21 เห็นด้วยว่าในภาพรวม กรมมีความโปร่งใสและเป็นธรรมในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล  
- ในรอบปีที่ผ่านมามีบุคลกรเคยคิดจะลาออกจากราชการร้อยละ 18.73 
- ในรอบปีที่ผ่านมามีบุคลกรเคยคิดจะขอโอนไปส่วนราชการอ่ืนร้อยละ 15.68 
- บุคลากรร้อยละ 91.96 เห็นด้วยว่ากรมมีการเผยแพรป่ระชาสัมพันธ์เก่ียวกับข้อมูลข่าวสารด้าน

การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นที่เปิดเผยและทันต่อการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
- บุคลากรร้อยละ 91.31 เห็นด้วยว่ากรมเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วม

ในการด าเนินงานในระดับกรม เช่น การเป็นคณะท างาน คณะกรรมการ ทีมงาน หรืออ่ืนๆ ฯลฯ 
 

วิเครำะห์ผลส ำรวจเกี่ยวกับควำมผูกพันต่อองคก์ร 
ในรอบปีที่ผ่านมา บุคลากรที่เคยคิดจะลาออกจากราชการ จ าแนกตามประเภทบุคลากร 

 
ประเภทบุคลากร จ านวนคนทีต่อบ ผลรวม

ทั้งหมด ใช ่ ไม่ใช่ 
ข้าราชการ 217 984 1,201 
พนักงานราชการ 42 144 186 
ลูกจ้างช่ัวคราว 113 480 593 
ลูกจ้างประจ า 3 19 22 
ผลรวมทั้งหมด 375 1,627 2,002 
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ในรอบปีที่ผ่านมา บุคลากรที่เคยคิดจะลาออกจากราชการ จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 
และช่วงอายุงาน 
ประเภท/ระดับ ช่วงอายุงาน (ปี) 

< 1 ปี 1 - 5 ปี > 5 ป ี
<= 10 ป ี

> 10 ป ี
<= 15 ป ี

> 15 ป ี
<= 20 ป ี

> 20 ปี 
<= 25 ป ี

>25 ป ี รวม
ทั้งหมด 

ข้าราชการ 8 32 21 20 9 18 109 217 
ประเภท
อ านวยการ 

2 1    2 4 9 

ประเภททั่วไป 4 14 14 8 3 4 43 90 
ประเภทวิชาการ 2 17 7 12 6 12 62 118 

พนักงานราชการ 4 13 9 7 5 3 1 42 
ลูกจ้างช่ัวคราว 8 44 33 23 4 - 1 113 
ลูกจ้างประจ า - - - - - 3 - 3 
ผลรวมทั้งหมด 20 89 63 50 18 24 111 375 

ข้าราชการที่แสดงความคิดเห็นทีจ่ะลาออกจากราชการ เรียงล าดับจาก มาก – น้อย   
 กลุ่มอายุงานมากกว่า 25 ปี จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 25 ของจ านวน

ข้าราชการผู้ตอบแบบส ารวจทั้งหมดจาก 436 คน ซ่ึงมีอายุงานในช่วงเดียวกัน 
 กลุ่มอายุงาน 1 – 5 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 13.67 ของจ านวนข้าราชการ

ผู้ตอบแบบส ารวจทั้งหมดจาก 235 คน ซ่ึงมีอายุงานในช่วงเดียวกัน 
 กลุ่มอายุงานมากกว่า 5 ปี – 10 ปี จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 13.37 ของ

จ านวนข้าราชการผู้ตอบแบบส ารวจทั้งหมดจาก 157 คน ซ่ึงมีอายุงานในช่วงเดียวกัน 
 
 

ส่วนที่ 4 ผลกำรส ำรวจควำมคดิเห็นของบคุลำกรเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
ทีก่รมสรรพสำมิตควรปรับปรุงอย่ำงเร่งด่วน 

ประเด็นความคิดเห็น 
ความเร่งด่วน รวม 

ผู้แสดง
ความเห็น 

ล าดับที่ 
1 

ล าดับที่ 
2 

ล าดับที่ 
3 

การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน สุขภาพ การเงิน 
และสงัคม 

432 271 257 
960 

45.00% 28.23% 26.77% 
การจัดให้มสีวัสดิการอื่นนอกเหนือจากกฎหมาย
ก าหนด 

235 227 246 
708 

33.19% 32.06% 34.75% 
การวางแผนก าลังคนให้มีความเหมาะสมสอดคลอ้ง
กับปริมาณงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

254 204 178 
636 

39.94% 32.08% 27.99% 
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ประเด็นความคิดเห็น 
ความเร่งด่วน รวม 

ผู้แสดง
ความเห็น 

ล าดับที่ 
1 

ล าดับที่ 
2 

ล าดับที่ 
3 

การพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรู้ ความสามารถ โดย
ใช้เครื่องมอื อุปกรณ์ เทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆ 
เหมาะสมกับงานได้อย่างคุ้มค่า 

183 210 221 614 
29.80% 34.20% 35.99%  

การปรับปรงุอาคาร สถานที่ อปุกรณ์ และเครือ่งมือ
ในการท างาน 

147 161 209 517 
28.43% 31.14% 40.43% 

 การสรรหาบุคลากร 142 132 116 390 
36.41% 33.85% 29.74% 

 แผนเส้นทางความก้าวหน้า (Career Path) ส าหรับ
การวางแผนเข้าสู่ต าแหนง่ 

94 108 113 315 
29.84% 34.29% 35.87% 

 การถ่ายทอดความรู้ (knowledge transfer) 69 88 73 230 
30.00% 38.26% 31.74% 

 การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัตงิานและ
การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

53 62 79 194 
27.32% 31.96% 40.72% 

 ระบบทะเบียนประวัติและสารสนเทศทรัพยากร
บุคคล 

30 30 38 98 
30.61% 30.61% 38.78%  

 
หมำยเหตุ : ข้อมูลที่บุคลากรส่วนใหญ่เลือกสูงสุด 3 ล าดับแรกของประเด็นที่กรมสรรพสามิตควรเร่ง
ด าเนินการปรับปรุง 
 

จากผลส ารวจความคิดเห็น/ความพึงพอใจของบุคลากรดังกล่าวข้างต้น พบว่าประเด็นที่
บุคลากรต้องการให้กรมสรรพสามิตมีการปรับปรุงอย่างเร่งด่วน มีดังนี้ 

ความเร่งด่วนล าดับที่ 1 ประเด็นที่กรมสรรพสามิตควรเรง่ด าเนินการปรับปรุง คือ การ
พัฒนาคุณภาพชีวติการท างาน สุขภาพ การเงิน และสังคม มีบุคลากรจัดล าดับความเร่งด่วนล าดับ 1 – 3 
มากที่สุดถึง 960 คน  

ความเร่งด่วนล าดับที่ 2 การจัดให้มีสวัสดิการอ่ืนนอกเหนือจากกฎหมายก าหนด มีบุคลากร
จัดล าดับความเร่งด่วนล าดับ 1 – 3 รวม 708 คน   

ความเร่งด่วนล าดับที่ 3 การวางแผนก าลังคนให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับปริมาณงาน
ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง มีบุคลากรจัดล าดับความเร่งด่วนล าดับ 1 – 3 รวม 636 คน  
 
 
 
 



บทท่ี 4 
แผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 5 ปี  

(พ.ศ. 2565 – 2569) 
 
1. วิสัยทัศน์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 

 
 

จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร การสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง
ของกรมสรรพสามิต และผลส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจที่มีต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กรมสรรพสามิต น ามาก าหนดเป็นวิสัยทัศน์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

 “บริหารทรัพยากรบุคคลด้วยธรรมาภิบาล สร้างบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงเป็นมืออาชีพ และ
มีคุณธรรม”  
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2. นโยบำยด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
  1. วางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ปรับปรุงการก าหนด
ต าแหน่งงาน และจัดการกรอบอัตราก าลังเพื่อให้ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะที่เหมาะสม สอดคล้องกับ
บทบาท ภารกิจของ กรมสรรพสามิต 
  2. สรรหาบุคลากรกรมสรรพสามิตตามสมรรถนะและกรอบอัตราก าลังที่ก าหนด 
  3. พัฒนาบุคลากรกรมสรรพสามิตให้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพและต าแหน่งงาน    
ตามสมรรถนะ ที่ก าหนด และพัฒนาระบบการบริหารองค์ความรู้ เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
  4. บริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการอย่างเป็นธรรมและเสมอภาค เพื่อสร้างขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
  5. พัฒนากระบวนการและการจัดกิจกรรมโดยให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วม เพื่อเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิต ในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรกรมสรรพสามิต 
  6. แต่งตั้งและโยกย้ายข้าราชการสอดคล้องกับระบบคุณธรรม หลักธรรมาภิบาล และ   
มีความโปร่งใสตามหลักเกณฑ์ที่ประกาศก าหนด 
 
3. พันธกิจด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
  ๑. วางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ปรับปรุงการก าหนดงาน 
และจัดการกรอบอัตราก าลังเพื่อให้ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะที่เหมาะสมสอดคล้องกับบทบาท 
ภารกิจของกรมสรรพสามิต 
  ๒. สรรหาบุคลากรตามสมรรถนะและกรอบอัตราก าลังที่ก าหนด 
  ๓. พัฒนาข้าราชการให้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพและต าแหน่งงาน ตามสมรรถนะ     
ที่ก าหนด และพัฒนาระบบการบริหารองค์ความรู้ เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
  4. บริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการให้สอดคล้องกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
ความเสมอภาคภายในกรมสรรพสามิต 
  ๕. พัฒนากระบวนการและการจัดกิจกรรมโดยให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วม เพื่อเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานให้กับข้าราชการและลูกจ้าง 
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4. ประเด็นกลยุทธ์ 
         

 
 
 ประเด็นกลยุทธ์ที่ 1 กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่สอดคล้องกบัยุทธศำสตร์ขององค์กร          
ซ่ึงประกอบด้วย 5 กลยุทธ์ ดังนี ้
 กลยุทธ์ 1.1 บริหารงานภายใต้แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ปี (พ.ศ. 2565 - 
2569) ที่สอดคล้องกับเป้าหมาย พันธกิจ และวิสัยทัศนก์รมสรรพสามิต 
 กลยุทธ์ 1.2 พัฒนาก าลังคนเพื่อสนับสนุนยทุธศาสตร์กรมสรรพสามิต 
 กลยุทธ์ 1.3 ปรับวัฒนธรรมการท างานของเจ้าหน้าที่ ซ่ึงหมายถึง ค่านิยม แรงจูงใจ ทัศนคติ   
ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
 กลยุทธ์ 1.4 สร้าง พัฒนา และวางแผนการสืบทอดต าแหน่งผู้บริหารทุกระดับอย่างเป็นระบบ
 กลยุทธ์ 1.5 พัฒนาก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
        ประเด็นกลยุทธ์ที่ 2 ประสิทธิภำพกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ซ่ึงประกอบด้วย 2 กลยุทธ์ ดังนี้ 
 กลยุทธ์ 2.1 กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของกรมสรรพสามิตมีประสิทธิภาพสูง 
 กลยุทธ์ 2.2 น าระบบสารสนเทศมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลตอบสนองต่อ 
ยุทธศาสตร์กรมฯ 
        ประเด็นกลยุทธ์ที่ 3 ประสิทธิผลกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ซ่ึงประกอบด้วย 2 กลยุทธ์ ดังนี้ 
 กลยุทธ์ 3.1 พัฒนาศักยภาพบุคลากรตามหลักของระบบสมรรถนะเต็มรูปแบบ 
 กลยุทธ์ 3.2 พัฒนาประสิทธิผลของระบบประเมินผลปฏิบัติงานตามตัวชี้วัด 
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        ประเด็นกลยุทธ์ที่ 4 ควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ซ่ึงประกอบด้วย  
1 กลยุทธ์ ดังนี ้
 กลยุทธ์ 4.1 การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสรรพสามิตมีความโปร่งใสและพร้อมให้มี 
การตรวจสอบ 
        ประเด็นกลยุทธ์ที่ 5 คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลของชีวิตและกำรท ำงำน ซ่ึงประกอบด้วย       
1 กลยุทธ์ ดังนี้ 
 กลยุทธ์ 5.1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
  
 
 
 
 



7. แผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 5 ปี (พ.ศ. 2565 – 2569) 
 

โครงกำร/กิจกรรม 
ปีท่ีเริ่มด ำเนินโครงกำร งบประมำณ 

(บำท) 
ผู้รับผิดชอบ 

65 66 67 68 69 

มิติท่ี 1 ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์               
กลยุทธ์ 1.1 บริหำรงำนภำยใต้แผนกลยุทธ์กำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล 5 ปี (พ.ศ. 2565 - 2569) ท่ีสอดคล้องกับ
เป้ำหมำย พันธกิจ และวิสยัทัศน์กรมสรรพสำมิต  

         

1.1.1 โครงการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ป ี 
(พ.ศ. 2565 - 2569)  

  จัดสรรภายใต ้
งบประมาณประจ าป ี

ส่วนวิชาการ 
บรหิารทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ ์1.2 พัฒนำก ำลังคนเพ่ือสนับสนุนยุทธศำสตร์กรม
สรรพสำมิต               
1.2.1 โครงการบริหารก าลังคน (Workforce Management)   จัดสรรภายใต ้

งบประมาณประจ าป ี
ส่วนอัตราก าลัง 
และระบบงาน 

กลยุทธ์ 1.3 ปรับวัฒนธรรมกำรท ำงำนของเจ้ำหน้ำท่ี 
(ค่ำนิยม แรงจูงใจ ทัศนคติ ควำมพร้อมต่อกำรเปลี่ยนแปลง)               
1.3.1 โครงการสร้างวิทยากรภายในองค์กร (Train the Trainer)   จัดสรรภายใต ้

งบประมาณประจ าป ี
ส่วนนวัตกรรมการ 

พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

1.3.2 โครงการเพิ่มทกัษะและสมรรถนะส าหรับผู้บริหารยุคใหม่ 
หลักสูตร Leadership Skill และ หลกัสูตร Soft Skills ส าหรบั 
ผู้บริหารและบุคลากรยุคใหม ่ 

  จัดสรรภายใต ้
งบประมาณประจ าป ี

ส่วนบรหิาร 
งานฝึกอบรม 
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โครงกำร/กิจกรรม 
ปีท่ีเริ่มด ำเนินโครงกำร งบประมำณ 

(บำท) 
ผู้รับผิดชอบ 

65 66 67 68 69 

กลยุทธ์ 1.4 สร้ำง พัฒนำ และวำงแผนกำรสืบทอดต ำแหน่ง
ผู้บริหำรทุกระดับอย่ำงเป็นระบบ                
1.4.1 โครงการจัดท าแผนการสบืทอดต าแหน่ง (Succession 
Plan) 

  จัดสรรภายใต ้
งบประมาณประจ าป ี

ส่วนสรรหา 
บรรจุและแต่งตั้ง 

กลยุทธ ์1.5 พัฒนำก ำลังคนเพ่ือรองรับกำรเปลี่ยนแปลง               
1.5.1 โครงการเพื่อเสรมิสร้างนกัพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
(The Excise Creative Incubators Development Program) 

  จัดสรรภายใต ้
งบประมาณประจ าป ี

ส่วนนวัตกรรมการ 
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

1.5.2 โครงการพฒันาทักษะด้านดิจิทลั    จัดสรรภายใต ้
งบประมาณประจ าป ี

ส่วนนวัตกรรมการ 
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

1.5.3 โครงการการพัฒนาสื่อการเรียนรูอ้อนไลน ์(Online 
Course) เพื่อขับเคลื่อนมาตรการเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรใน
ยุคเศรษฐกิจและสังคมดจิิทลั (Digital Thailand) 

  จัดสรรภายใต ้
งบประมาณประจ าป ี

ส่วนนวัตกรรมการ 
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

มิติท่ี 2 ประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล               

กลยุทธ์ 2.1 กระบวนกำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรบุคคลของ 
กรมสรรพสำมิตมีประสิทธิภำพสูง               
2.1.1 แผนทดแทนอัตราก าลังเกษียณอายุราชการ ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2565 - 2569 

  จัดสรรภายใต้
งบประมาณประจ าป ี

ส่วนสรรหาบรรจุและ
แต่งตั้ง 
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โครงกำร/กิจกรรม 
ปีท่ีเริ่มด ำเนินโครงกำร งบประมำณ 

(บำท) 
ผู้รับผิดชอบ 

65 66 67 68 69 
กลยุทธ์ 2.2 น ำระบบสำรสนเทศมำใช้ในกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลตอบสนองต่อยุทธศำสตร์กรมฯ               
2.2.1 โครงการพฒันาฐานข้อมลูบุคลากรเพื่อสนับสนุนการ
ตัดสินใจผูบ้ริหารด้านทรัพยากรบุคคล  

 

      

จัดสรรภายใต ้
งบประมาณประจ าป ี

ส่วนวิชาการ 
บรหิารทรัพยากรบุคคล 

2.2.2 โครงการพฒันาระบบจัดเก็บไฟล์เอกสารอิเล็กทรอนกิส์  

        

จัดสรรภายใต้ 
งบประมาณประจ าป ี

ส่วนวิชาการ 
บรหิารทรัพยากรบุคคล 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล               

กลยุทธ์ 3.1 พัฒนำศักยภำพบุคลำกรตำมหลักของระบบ
สมรรถนะเต็มรูปแบบ               
3.1.1 โครงการพฒันาประสทิธิภาพงานฝึกอบรม   จัดสรรภายใต ้

งบประมาณประจ าป ี
ส่วนบรหิาร 
งานฝึกอบรม 

3.1.2 โครงการบริหารสมรรถนะ (Competency Management)   จัดสรรภายใต ้
งบประมาณประจ าป ี

ส่วนบรหิาร 
งานฝึกอบรม 

กลยุทธ์ 3.2 พัฒนำประสิทธิผลของระบบประเมินผลปฏิบัติงำน
ตำมตัวชี้วัด               
3.2.1 โครงการทบทวนและพัฒนาระบบประเมินผลปฏิบัตงิาน
ตามตัวช้ีวัด 

  จัดสรรภายใต้
งบประมาณประจ าป ี

ส่วนวิชาการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล 

66 



67 
 

 67 

โครงกำร/กิจกรรม 
ปีท่ีเริ่มด ำเนินโครงกำร งบประมำณ 

(บำท) 
ผู้รับผิดชอบ 

65 66 67 68 69 

มิติท่ี 4 ควำมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล               

กลยุทธ์ 4.1 กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของกรมสรรพสำมิต 
มีควำมโปร่งใสและพร้อมให้มีกำรตรวจสอบ               
4.1.1 โครงการพฒันาองค์กรต้นแบบคุณธรรมและความโปร่งใส   จัดสรรภายใต ้

งบประมาณประจ าป ี
ส่วนวินัยและจริยธรรม 

มิติท่ี 5 คุณภำพชีวิตและควำมสมดลุระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน               
กลยุทธ์ 5.1 กำรพัฒนำคุณภำพชีวิตและควำมสมดลุระหว่ำง
ชีวิต 
กับกำรท ำงำน               
5.1.1 โครงการเสริมสร้างความผาสกุและความผูกพันของ
บุคลากรกรมสรรพสามิต 

  จัดสรรภายใต ้
งบประมาณประจ าป ี

ส่วนวิชาการ 
บรหิารทรัพยากรบุคคล 

 
 

 
 
 
 



โครงการจดัท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (2565 - 2569) 
 
หลักการและเหตุผล 

กรมสรรพสามิต เป็นองค์กรที่มีความมุ่งม่ันพัฒนาองค์กรโดยยึดแนวทางระบบราชการ 
4.0 เป็นต้นแบบในการพัฒนาองค์กรให้สอดคล้องกับการปฏิรูปประเทศ ค านึงถึงความโปร่งใส และ
สามารถตรวจสอบได้ตามหลักธรรมาภิบาล ให้ความส าคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีศักยภาพ 
มุ่งพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้เป็นมืออาชีพและเป็นคนดี มีความสุขภายใต้วัฒนธรรมการท างานที่มี
มาตรฐาน โปร่งใส รับผิดชอบ รวดเร็ว เรียบง่าย สร้างความพึงพอใจตามค่านิยม STARS ไปพร้อมกับ
การพัฒนาตามมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) และการ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award : PMQA) 

ดังนั้น จึงก าหนดแผนการเสนอโครงการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
5 ปี (พ.ศ. 2565 – 2569) เพื่อก าหนดกรอบแนวทางของการบริหารจัดการ การพัฒนาปรับปรุง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้สอดคล้องกับภารกิจและยุทธศาสตร์
ของกรมสรรพสามิต และยุทธศาสตร์กระทรวงการคลัง เพื่อให้สามารถด าเนินการได้ตามเป้าหมาย
อย่างมีประสิทธิภาพมีความคุ้มค่า เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการบริหารราชการกรมสรรพสามิต อันจะ
ส่งผลให้กรมสรรพสามิตบรรลุเป้าหมายตามตัวชี้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามมาตรฐาน
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ต่อไป 
 
วัตถุประสงค ์

1. จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ปี (พ.ศ. 2565 – 2569)            
ที่สอดคล้องตามมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) แผน
ยุทธศาสตร์กรมสรรพสามิต และแผนยุทธศาสตร์กระทรวงการคลัง  

2. เป็นเครื่องมือส าหรับผู้บริหารในการก ากับดูแล และติดตามผลการด าเนินงานด้าน   
การบริหารทรัพยากรบุคคล  

3. เป็นกรอบแนวทางด าเนินโครงการ/แผนงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี 
 
ประเภทโครงการ/แผนงาน  

 ด าเนินการปีเดียว  ด าเนินการต่อเนื่องทุกปี  อ่ืน ๆ………………… 
 
เป้าหมาย 

ผลผลิต (Outputs) 
      1) เชิงปริมาณ 
      แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ปี (พ.ศ. 2565 – 2569) สอดคล้อง

ตามมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) แผนยทุธศาสตร์กรม
สรรพสามิต และแผนยทุธศาสตร์กระทรวงการคลัง 

      2) เชิงคุณภาพ 



      มีข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสนับสนุนการตัดสินใจผู้บริหาร โดย
สามารถมองเห็นภาพองค์รวมอย่างเป็นรูปธรรม ส่งผลต่อการก าหนดนโยบายการบริหารจัดการเชิง
คุณภาพที่ดีต่อกรมสรรพสามิต 

ผลลัพธ์ (Outcomes) 
                 บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับผลส ารวจ
ความคิดเห็นและความพึงพอใจเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี 2565 - 2569 
 
ขอบเขตการด าเนินการ 

1. แตง่ตั้งคณะท างานจัดท าแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ปี (พ.ศ. 2565 – 
2569) 

2. ทบทวนสภาพปัจจุบันของกรมสรรพสามิต วิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ เป้าประสงค์   
ของกรมสรรพสามิต ตามแผนงานระยะสั้นและระยะยาว รวมถึงโครงสร้างการ

บริหารงานภายในกรมสรรพสามิต  
3. ส ารวจและรับฟังความคิดเห็นและความพึงพอใจเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล

เพื่อทบทวนสภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลในช่วงปีที่ผ่านมาของกรมสรรพสามิต 
4. รับมอบนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากผู้บริหาร 
5. จัดประชุมผู้ที่เก่ียวข้องเพื่อรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเก่ียวกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
6. วิเคราะห์ความต้องการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสรรพสามิต  
7. ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล

โครงการ/แผนงาน/กิจกรรม ที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ 
8. ประเมินผลความส าเร็จของโครงการและรายงานกรมสรรพสามิต 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



โครงการบรหิารก าลงัคน (Workforce Management) 
 
หลักการและเหตผุล 

การวางแผนและบริหารอัตราก าลัง โดยการปรับโครงสร้างการแบ่งงานภายใน และการ
ปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งหรือเกลี่ยอัตราก าลัง เป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญมากส าหรับองค์กร เนื่องจาก
เป็นการวางแผนการจัดวางทรัพยากรบุคคลเพื่อให้เหมาะสม สอดคล้องกับทิศทางการด าเนินธุรกิจให้
ตอบโจทย์กับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป นอกจากนี้การก าหนดโครงสร้างการแบ่งงานและกรอบ
อัตราก าลังภายในยังใช้เป็นข้อมูลส าคัญในการบริหารงานบุคคลด้านอ่ืนๆ  อาทิ การจัดท าแผน
ความก้าวหน้าในสายอาชีพและการฝึกอบรมพัฒนาส าหรับบุคลากรจากการศึกษาข้อมูลโดยการ
สัมภาษณ์จากทางผู้บริหารเห็นว่า กรมสรรพสามิตควรมุ่งเน้นกลยุทธ์แนวทางการวางแผนและบริหาร
อัตราก าลังที่เหมาะสมสอดคล้องกับภารกิจและความจ าเป็นของกรมสรรพสามิตทั้งในปัจจุบันและ
การวิเคราะห์สภาพอัตราก าลังเพื่อรองรับอัตราก าลังทดแทนของข้าราชการที่เกษียณอายุในแต่ละปี 
ดังนั้นเพื่อให้การบริหารอัตราก าลังของกรมสรรพสามิตเกิดประสิทธิภาพและรองรับกับความต้องการ
ด้านบุคลากรและการเปลี่ยนแปลงในอนาคตทางกรมสรรพสามิตจึงควรให้ความส าคัญกับการบริหาร
อัตราก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบันให้ตอบสนองต่อกลยุทธ์และเป้าหมายในการด าเนินงานของกรม
สรรพสามิต โดยจัดท าโครงสร้างการแบ่งงานภายในและแผนการเกลี่ยก าลังคน 
 
วตัถปุระสงค ์

๑) เพื่อศึกษา วิเคราะห์ ก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคณุภาพ ระบุจุดอ่อน จุดแข็ง ของ
ก าลังคนในปัจจุบัน และความต้องการก าลังคนในอนาคต ส าหรับการพัฒนาโครงสร้างการแบ่งงาน
ภายในและอัตราก าลังให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ และภารกิจของกรมสรรพสามิต 

๒) เพื่อทบทวนรายละเอียดงานของบุคลากรแต่ละต าแหน่งงานให้สอดคล้องกับ
ภาระหน้าที่ในการปฏิบัติงานจริง 

๓) เพื่อเตรียมก าลังคน ส าหรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และเป็น
เครื่องช่วยตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๔) เพื่อเกลี่ยก าลังคนให้เหมาะสมกับศักยภาพของบุคลากรและความต้องการของกรม
สรรพสามิต 
 
เปา้หมาย 

๑) ปี ๒๕๖๕ : การทบทวนรายละเอียดงาน การวิเคราะห์งาน และการวิเคราะห์การใช้
ก าลังคนโครงสร้างปัจจุบัน 

๒) ปี ๒๕๖๖- ๒๕๖๘ : การจัดท าโครงสร้างการแบ่งงานภายใน และกรอบอัตราก าลังที่
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์และการจัดท าแผนการเกลี่ยก าลังคน และแผนก าหนดต าแหน่ง 

๓) ปี ๒๕๖๙ : การประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรตามอัตราก าลังที่มี
การด าเนินการตามแผน 
 

ประเภทโครงการ/แผนงาน  

 ด ำเนินกำรปีเดียว  ด ำเนินกำรต่อเนื่องทุกปี  อ่ืน ๆ………………… 



โครงการสร้างวิทยากรภายในองค์กร (Train the Trainer) 
 

หลักการและเหตุผล 
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถและทักษะที่ดี จ าเป็นต้องมี

มาตรฐานมีกระบวนการถ่ายทอดส่งต่อความรู้ที่มีประสิทธิภาพควบคู่กันไป ดังนั้น  ปัจจัยแห่ง
ความส าเร็จในการพัฒนาจึงอยู่ที่การสร้างวิทยากรภายในองค์กร Trainer ให้เป็นผู้ที่ท าหน้าที่
ถ่ายทอดความรู้ ความเข้าใจ ทักษะต่าง ๆ ตลอดจนทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร
ภายในองค์กร เพื่อให้กลับไปท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ทั้งนี้  การเป็น Trainer มืออาชีพนั้น 
จักต้องได้รับการฝึกฝน เพื่อให้ทราบถึงหลักการ วิธีการเก่ียวกับการเป็นวิทยากรที่ดี เพื่อให้สามารถ
ออกแบบการฝึกอบรม และด าเนินการฝึกอบรมให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 
  
วัตถุประสงค์ 

๑. เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมได้พัฒนาทักษะและเสริมสร้างเทคนิคการเป็นวิทยากร  
2. เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้ ความสามารถในการถ่ายทอดองค์ความรู้ และ

ประสบการณ์อย่างมีหลักการและศิลปะ  
3. เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมสามารถน าความรู้ที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ในการถ่ายทอดความรู้

อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

เป้าหมาย 
1. บุคลากรที่ได้รับมอบหมายให้เป็นวิทยากรภายในหน่วยที่ต้องได้รับการเพิ่มพูนทักษะและ

เทคนิคส าหรับการยกระดับสู่การเป็นมือวิทยากรอาชีพ 
2. บุคลากรที่เตรียมความพร้อมอย่างเป็นระบบเพื่อขึ้นเป็นวิทยากรภายในองค์กร 

 
ประเภทโครงการ/แผนงาน 

 ด าเนินการปีเดียว    ด าเนินการต่อเนื่องทุกปี   อ่ืน ๆ………………………. 
  
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเข้าใจในบทบาทและหน้าที่ของผู้สอนมืออาชีพ มีทัศนคติที่เอ้ือ
ต่อการเรียนรู้ที่ให้ผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง (Learner Centered) 

2. ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมสามารถใช้เทคนิคและเครื่องมือการสอนที่สร้างสรรค์ หลากหลาย
และน่าติดตาม (Selection of Impact Training Methods) เน้นการเรียนรู้ด้วยกิจกรรม (Activity 
Based Learning) 

3. ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถส่งมอบองค์ความรู้ด้วยบรรยากาศแห่งการมีส่วนร่วม
ของผู้เรียนซึ่งส่งผลต่อการเรียนรู้ทีมีประสิทธิภาพ (Show Time Delivery) 



โครงการเพ่ิมทักษะและสมรรถนะส าหรับผู้บริหารยุคใหม่ 
หลักสูตร Leadership Skill และ หลักสูตร Soft Skills ส าหรับผู้บริหารและบุคลากรยุคใหม่  

 
หลักการและเหตุผล 

กรมสรรพสามิตเป็นหน่วยงานที่มีภารกิจเกี่ยวกับการบริหารจัดเก็บภาษี และด้านการป้องกัน
และปราบปราม เพื่อจัดหารายได้ไปใช้ในการบริหารและการพัฒนาประเทศโดยกระทรวงการคลังได้ก าหนด
นโยบายและมาตรการทางการบริหารการจัดเก็บภาษีสินค้าที่อยู่ในความควบคุมตามกฎหมายสรรพสามิต
เพื่อให้รายได้จากการจัดเก็บภาษีเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ การที่จะจัดเก็บภาษีได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โปร่งใส และเป็นไปตามเป้าหมายดังกล่าว บุคลากรทุกระดับของกรมสรรพสามิต โดยเฉพาะ
ระดับผู้บริหารของหน่วยงานในระดับพื้นที่จะต้องมีความพร้อมในทุก ๆ ด้าน และต้องมีศักยภาพในการ
ท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพ เพื่อสนองนโยบายและด าเนินงานตามภารกิจที่กรมสรรพสามิตได้รับ
มอบหมายให้บังเกิดผลส าเร็จ 

หน่วยงานจะประสบความส าเร็จได้ต้องเกิดจากบุคลากรและทีมงานที่มีประสิทธิภาพ หนึ่งใน
คุณสมบัติที่ส าคัญ คือ “ภาวะความเป็นผู้น า” และ “การท างานเป็นทีม” ถ้าบุคลากรทุก ๆ ระดับของ
หน่วยงานมีภาวะความเป็นผู้น าในตัวเองสูง จะส่งผลให้หน่วยงานมีความแข็งแกร่งและเป็นองค์กรที่มี
ประสิทธิภาพ แต่จากผลส ารวจขององค์กรต่าง ๆ ด้านการบริหารพบว่า ผู้บริหารในองค์กรจ านวนมากขาด 
“ภาวะผู้น า” จากปัญหาดังกล่าว กรมสรรพสามิตจึงให้ความส าคัญในการพัฒนาผู้น าในหน่วยงานให้ “เก่ง
งาน เก่งคน” มากยิ่งข้ึน ซึ่งนับว่าเป็นเรื่องท้าทายการเปลี่ยนแปลงของผู้น า ดังนั้น ผู้น าที่ดีคือผู้ที่พร้อมกับ
การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และกระตุ้นให้ผู้อื่นเปลี่ยนแปลงตัวเองด้วยความเต็มใจ การพัฒนาผู้อื่น เพื่อ
สร้างให้ลูกน้องเกิดความศรัทธา เช่ือถือและไว้วางใจ เพราะมั่นใจแล้วว่า ความศรัทธา เช่ือถือ และไว้วางใจ
เป็นรากฐานที่ส าคัญที่จะท าให้เกิดการยอมรับฟังค าช้ีแจง และพร้อมที่จะพัฒนาหรือปรับปรุงตนเอง ตามที่
ผู้น าทีมให้ค าแนะน าปรึกษาอย่างเต็มใจ 

นอกจากคุณสมบัติด้าน “ภาวะความเป็นผู้น า” และ “การท างานเป็นทีม” ที่จะท าให้การ
ปฏิบัติงานของหน่วยงานส าเร็จตามเป้าประสงค์แล้ว  Soft Skills ก็ถือเป็นทักษะที่ส าคัญของผู้น าและ
คนท างานยุคใหม่ ที่จะช่วยให้บุคคลากรสามารถร่วมงานกับผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ และส่งผลต่อ
ความส าเร็จในงานตามที่องค์กรมุ่งหวัง เพราะในอนาคตบุคลากรที่มีความสามารถในการท างานให้ประสบ
ความส าเร็จจะไม่ใช่มีแค่เพียงทกัษะทางวิชาชีพ หรือ Hard Skills เท่านั้น แต่ยังจ าเป็นที่จะต้องมีทักษะดา้น 
Soft Skills อีกด้วย ทั้งนี้ การจะส่งเสริมทักษะให้แก่บุคคลที่เข้ามาท างานได้มี Soft Skills เพื่อให้มี
ความสามารถในการท าความเข้าใจกับตัวเอง สามารถการบริหารจัดการอารมณ์ และปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นได้
เป็นอย่างดีน้ัน จะต้องใช้การพัฒนาทักษะแบบระยะยาว กรมสรรพสามิต ได้ตระหนักถึงจุดเปลี่ยนส าคัญ
ของการพัฒนาบุคลากรดังกล่าว จึงได้จัดท า โครงการเพิ่มทักษะและสมรรถนะส าหรับผู้บริหารยุคใหม่ 
หลักสูตร Leadership Skill และหลักสูตร Soft Skills ส าหรับผู้บริหารและบุคลากรยุคใหม่ เพื่อเป็นส่วน
หนึ่งในการสร้างผู้น าและบุคลากรมืออาชีพขององค์กร ให้มีทักษะในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

หลักสูตร Leadership Skill ส าหรับผู้บริหารยุคใหม่ 
1. ผู้น าที่ครองหัวใจ (Conquer the Heart of People) 
2. ผู้น าที่ผู้คนอยากตาม เป็นแบบอย่าง (Role Model) 



3. ผู้น าที่สร้างผู้น า น าให้ผู้คนลุกขึ้นมาน าด้วยตัวเอง (Build the next leader)  บรหิาร 
“ความสัมพันธ์” (Relationship) บริหาร “ความแตกต่างของคน” (Diversity Management) 

4. ผู้น าที่สร้างความไว้วางใจ (Trust ) และความร่วมมือ (Collaboration) และมีพลังของการ
สื่อสารทีเ่ข้าถึงจิตใจ (Inspire Team) จุดประกายและหลอมรวมพลังให้ทีมร่วมแรงร่วมใจ (Synergy) เพื่อ
ไปถึงเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน 

หลักสูตร Soft Skills ส าหรับผู้บริหารและบุคลากรยุคใหม่ 
1. กรอบความคิดทีเ่ปิดกว้างและหยืดหยุ่น  (Growth Mindset)  
2. ทักษะการสื่อสารและการแปลความ (Communication Skills) 
3. ทักษะการเล่าเรื่อง สรุปจความ ครอบคลมุประเด็น (Storytelling) 
4. ความฉลาดทางอารมย ์(Emotional Intelligence)  
5. ทักษะการแกป้ัญหาที่ซบัซอ้น (Complex Problem Solving)  
6.ทักษะการยน าเสนออย่างมืออาชีพ (Professional Presentation)  
7. ทักษะการให้บริการที่ดี (Service Excellence)  
8. การสร้างนวัตกรรมด้วยแนวคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking For Business 

Innovation)  
9. การเจรจาต่อรองเพื่อความส าเรจ็ (Winning Negotiation)  
10. การพัฒนาบุคลกิภาพ (Personality Plus) 

 

วัตถุประสงค์ 
1. เพื่อสร้างความรู้ ความเข้าใจ แนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับภาวะความเป็นผู้น า รวมทั้งจิตวิทยา

การบริหารคน 
2. เพื่อตระหนกัถึงความส าคัญของภาวะผู้น าในการบรหิารทมีงานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
3. เพื่อเพิม่ขีดความสามารถให้กบัผูบ้รหิาร หัวหน้างาน และบุคลากรระดับต่าง ๆ ในการ

พัฒนาภาวะผู้น า 
4. เพื่อใหบุ้คลากรมหีลกัการและวิธีปฏิบัติตนเองที่ถูกต้อง และแนวทางการปฏิบัตทิี่ได้ผล 

สามารถไปปรบัใช้ให้เหมาะสมกบัตนเองและหน่วยงานได ้
5. เพื่อเตรียมความพร้อมใหก้ับผู้น ารุ่นใหม่ใหม้ีทักษะความเป็นผู้น าทีม่ีประสิทธิภาพ 
 

เป้าหมาย 
ด าเนินโครงการต่อเนื่องตัง้แต่ป ี๒๕๖5 – ๒๕๖9 

 

ประเภทโครงการ/แผนงาน  

 ด าเนินการปีเดียว  ด าเนินการต่อเนื่องทุกปี  อ่ืน ๆ………………… 

 



โครงการจดัท าแผนการสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) 
 
หลักการและเหตุผล  

การจัดท าแผนการสืบทอดต าแหน่งเป็นเครื่องมือส าคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เนื่องจาก สามารถก่อให้เกิดประสิทธิภาพทั้งในด้านการวางแผนการด าเนินงาน การพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ตลอดจนการสร้างแรงจูงใจและการรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีศักยภาพด้วยการสร้างโอกาสใน
การเรียนรู้ และเติบโตในสายอาชีพให้กับบุคลากรในองค์กร โดยกระบวนการจัดท าแผนการสืบทอด
ต าแหน่งจะมุ่งเน้นการคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมทั้งทักษะ ความรู้ความสามารถ และ
ประสบการณ์เพื่อเข้ารับการถ่ายทอดแนวทางการท างานจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งส าคัญ 
รวมทั้งการฝึกอบรม และพัฒนาด้านทักษะ ความรู้ต่าง ๆ  ที่จ าเป็นส าหรับการท างานในระดับที่สูงขึ้น 
ซ่ึงกระบวนการดังกล่าวนี้หากมีการวางแผนและด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากจะท าให้
องค์กรสามารถด าเนินภารกิจได้อย่างต่อเนื่องแล้ว ยังจะท าให้สามารถดึงศักยภาพที่มีอยู่ร่วมกันของ
บุคลากรรุ่นเก่าและรุ่นใหม่มาบูรณาการ ส่งผลให้องค์กรมีขีดความสามารถในการแข่งขันเพิ่มขึ้นได้
อย่างต่อเนื่อง  

ปัจจุบันกรมสรรพสามิตต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงและความท้าทายหลากหลาย 
ทั้งในด้านการปรับภารกิจและบทบาทในการด าเนินงานเพื่อตอบสนองและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของ
กรมสรรพสามิต “ผู้น าการจัดเก็บภาษีเพื่อสังคม สิ่งแวดล้อม และพลังงาน” ให้บรรลุเป้าหมาย และ
แนวโน้มการลดลงของจ านวนบุคลากรเนื่องจากการเกษียณอายุราชการ ท าให้มีความจ าเป็นอย่างยิ่ง
ที่จะต้องด าเนินการเชิงรุกเพื่อจัดเตรียมทรัพยากรบุคคลให้มีความพร้อมรองรับต่อการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าว โดยการจัดท าแผนการสืบทอดต าแหน่งส าหรับต าแหน่งงานส าคัญของกรมสรรพสามิต ซ่ึงจะ
ช่วยท าให้บุคลากรรุ่นใหม่มีความพร้อมที่จะเจริญเติบโต ได้ภายในองค์กรและในขณะเดียวกัน 
กรมสรรพสามิตก็จะสามารถลดความเสี่ยงในการขาดแคลนบุคลากรต าแหน่งที่ส าคัญในอนาคตลงได้ 

 

วัตถุประสงค์  
๑. เพื่อให้กรมสรรพสามิตมีกรอบและหลักเกณฑ์กระบวนการจัดท าแผนสืบทอด

ต าแหน่งหลักที่ส าคัญของกรมสรรพสามิต  
๒. เพื่อให้กรมสรรพสามิตมีระบบบริหารและพัฒนาบุคลากร เตรียมความพร้อมในการ

สร้าง บุคลากรทดแทนต าแหน่งที่ส าคัญส าหรับหน่วยงานในอนาคต  
๓. เพื่อให้กรมสรรพสามิตสามารถวางแผนสรรหาและพฒันาก าลังคน ตรงตาม

ความสามารถได้ อย่างเหมาะสมมากยิ่งขึ้น 
 

เป้าหมาย  
1. ก าหนดเกณฑ์ในการคัดเลือกผู้สืบทอดต าแหน่ง  
๒. ก าหนดกลุ่มผู้สืบทอดต าแหน่งในต าแหน่งส าคัญของกรมสรรพสามิต  
๓. จัดท าแผนการสืบทอดต าแหน่งในต าแหน่งส าคัญของกรมสรรพสามิต  



ประเภทโครงการ/แผนงาน  

 ด าเนินการปีเดียว  ด าเนินการต่อเนื่องทุกปี  อ่ืน ๆ………………… 

ข้ันตอนการด าเนินงาน  
1. ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖5  

๑) แต่งตั้งคณะกรรมการวางแผนผู้สืบทอดต าแหน่ง โดยมีรองอธิบดีเป็นประธาน
กรรมการฯ ผู้อ านวยการส านักบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นเลขานุการ ผู้อ านวยการส่วนสรรหา บรรจุ
และแต่งตั้งเป็นผู้ช่วยเลขานุการ และคัดเลือกบุคลากรจากทุกภาคส่วน เพื่อก าหนดหลักเกณฑ์การ
คัดเลือกผู้สืบทอดต าแหน่ง และพิจารณาแผนการสืบทอดต าแหน่ง  

๒) คณะกรรมการฯ ก าหนดหลักเกณฑ์เงื่อนไข และคัดเลือกต าแหน่งงานส าคัญที่
ควรมีผู้สืบทอดต าแหน่ง  

๓) คณะกรรมการฯ ระบุทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน
ของต าแหน่งส าคัญต่าง ๆ และส ารวจข้อมูลเรื่องเกษียณอายุราชการของบุคลากรที่ด ารงต าแหน่ง
ปัจจุบันเพื่อก าหนดระยะเวลาในการจัดท าแผนฯ  

๔) ก าหนดกลุ่มผู้สืบทอดต าแหน่ง  
๕) ประเมินศักยภาพกลุ่มผู้สืบทอดต าแหน่ง  
๖) รวบรวมรายชื่อกลุ่มผู้สืบทอดต าแหน่งที่มีคุณสมบัติและความสามารถตาม

หลักเกณฑ์เสนอต่อคณะกรรมการฯ พิจารณาให้ความเห็นชอบ  
๗) คณะกรรมการฯ จัดท าแผนการสืบทอดต าแหน่งรายบุคคล  
๘) เสนอรายชื่อกลุ่มผู้สืบทอดต าแหน่ง และแผนการสืบทอดต าแหน่งต่อผู้บริหาร

ระดับสูงเพื่ออนุมัติ  
๙) ส่งมอบข้อมูลแผนการสืบทอดต าแหน่งให้กับผู้บังคับบัญชาของบุคลากรผู้สืบทอด

ต าแหน่ง และหน่วยงานที่เก่ียวข้องเพื่อด าเนินการตามแผนฯ 
๑๐) จัดท ารายงานผลการติดตามและประเมินผลผู้สืบทอดต าแหน่งเสนอ

คณะกรรมการฯ ราย ๖ เดือน และราย 1 ปี  
๑๑) จัดเตรียมผู้สืบทอดต าแหน่งเพื่อน าเสนอพิจารณาแต่งตั้งตามหลักเกณฑ์และ

วิธีการที่ อ.ก.พ. กรมสรรพสามิตก าหนด หรือ ที่ ก.พ. ก าหนดไว้ 
2. ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖6 - ๒๕๖9  

๑) ติดตามการด าเนินงานตามแผนการสืบทอดต าแหน่ง  
๒) จัดท ารายงานผลการพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่งเสนอคณะกรรมการฯ ราย ๖ เดือน 

และราย 1 ปี  
๓) จัดเตรียมผู้สืบทอดต าแหน่งเพื่อน าเสนอพิจารณาแต่งตั้งตามตามหลักเกณฑ์และ

วิธีการที่ อ.ก.พ. กรมสรรพสามิตก าหนด หรือ ที่ ก.พ. ก าหนดไว้ 
 



๔) พิจารณาคัดเลือกผู้สืบทอดต าแหน่งทดแทนต าแหน่งที่ว่าง  
๕) ด าเนินการตามกระบวนการสืบทอดต าแหน่ง  

ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. กรมสรรพสามิตมีแผนสืบทอดต าแหน่งในต าแหน่งส าคัญของกรมสรรพสามิต 
๒. กรมสรรพสามิตมีหลักเกณฑ์ รูปแบบและแนวทางกระบวนการจัดท าแผนสืบทอดใน

ต าแหน่งส าคัญของกรมสรรพสามิต อย่างเหมาะสมและมีมาตรฐาน สร้างความน่าเชื่อถือ โปร่งใสและ
เป็นธรรม 

3. กรมสรรพสามิตสามารถวางแผนสรรหาและคัดเลือกคนในเชิงรุกได้ดียิ่งขึน้ สามารถ 
วางแผนหาคนได้ล่วงหน้า เพื่อรองรับต าแหน่งที่จะว่างจากการเกษียณอายุราชการ 

4. กรมสรรพสามิต สามารถวางแผนการพัฒนาข้าราชการ ได้สอดคล้องกับความ
ต้องการบุคลากรมากยิ่งขึ้น อีกทั้งเป็นเครื่องมือในการผลักดันให้ข้าราชการเกิดการเรียนรู้ในสายงาน
ที่ต้องการสืบทอดต าแหน่ง 

5. เพื่อโอกาสในการเติบโตก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับข้าราชการที่มีความรู้ 
ความสามารถและมีผลสัมฤทธิ์ของงานในระดับดีเด่น 

 
 



โครงการเพ่ือเสริมสร้างนักพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
(The Excise Creative Incubators Development Program) 

 
หลักการและเหตุผล 

สถานการณ์โลกปัจจุบันโดยเฉพาะอย่างยิ่งในภูมิภาคอาเซียนก าลังมีการเปลี่ยนแปลงอย่างไม่
เคยมีมาก่อนและในอนาคต การเปลี่ยนแปลงอันเป็นผลพวงจากประชาคมอาเซียนผนวกกับการขยาย
ขอบเขตการค้าเสรีจากอาเซียนให้ครอบคลุมจีน เกาหลี ญี่ปุ่น ออสเตรเลีย นิวซีแลนด์และอินเดียจะ
ส่งผลให้สภาพแวดล้อมแห่งการแข่งขันที่มีผลกระทบต่อภาครัฐและเอกชนให้ต้องมีการเปลี่ยนแปลงมากกว่า
ที่ผ่านมา ภายใต้บริบทดังกล่าวองค์กรต่างๆ โดยเฉพาะหน่วยงานภาครัฐจะต้องพัฒนาขีดความสามารถ
ในการแข่งขันอย่างไม่เคยมีมาก่อน เพื่อรองรับและได้ประโยชน์จากการเปลี่ยนแปลง และองค์ประกอบที่
ส าคัญในการรองรับการเปลี่ยนแปลงนี้ มี 2 องค์ประกอบ ได้แก่ การปรับวิธีคิด (Mindset) และ การ
ปรับโครงสร้างและกระบวนการในการบริหารขององค์กร ซ่ึงเป็นองค์ประกอบที่จ าเป็นต่อการพัฒนา 
“นวัตกรรม” (Innovation: The Future of Value creation) ที่ครอบคลุมทั้งนวัตกรรมสินค้า (Product 
Innovation) นวัตกรรมบริการ (Service Innovation) นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) 
นวัตกรรมกลยุทธ์ (Strategy Innovation) นวัตกรรมความคิด (Idea Innovation) นวัตกรรมที่ตรงกับ
ความต้องการของลูกค้า (Value Innovation) ด้วยเหตุข้างต้น การสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์กรจึงเป็น
กลวิธีในการออกแบบกระบวนการที่สรรค์สร้างข้อเสนอ (Offering) ใหม่ๆ และมุ่งเน้นสร้างคุณค่าให้แก่
ลูกค้าได้โดดเด่นกว่าคู่แข่ง และให้ความส าคัญกับการท าให้ลูกค้าประทับใจทั้งก่อน-ระหว่าง-หลังการรับ
บริการ 

ดังนั้น การพัฒนากรมสรรพสาสมิตเพื่อให้เป็น “ผู้น าการจัดเก็บภาษีเพื่อสังคม 
สิ่งแวดล้อม และพลังงาน” นั้น จึงจ าเป็นที่จะต้องมีการมุ่งเน้นการสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้และนวัตกรรม ซ่ึงเป็นสิ่งส าคัญที่เปรียบเสมือนเป็นการเสริมสร้างทางการพัฒนาให้องค์กรมี
บุคลากรที่มีทักษะทางการคิดและการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่อยู่เสมอ ดังนั้น การฝึกคนในองค์กรให้
มีความคิดเชิงสร้างสรรค์และสรรหานวัตกรรมใหม่ ถือได้ว่าเป็นกุญแจไขไปสู่การปรับปรุงและพัฒนา
งานอย่างเป็นระบบ ซ่ึงถือเป็นกระบวนการที่ส าคัญรองรับการพัฒนาองค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
ซ่ึงหลักสูตรนี้จะช่วยให้บุคลากรของกรมสรรพสามิตได้ฝึกฝนทักษะต่างๆ เหล่านั้น โดยเน้นการฝึกคิด
ออกจากกรอบประสบการณ์เดิมและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง ก่อให้เกิด
ผลงานและกระบวนการท างานแนวใหม่ให้สามารถจัดการกับความคิดได้อย่างมีระบบ มีแบบแผนท าให้
เกิดนวัตกรรมใหม่ๆที่มีประสิทธิภาพในทุก ๆ ด้านในที่สุด 

 
วัตถุประสงค์ 

1. เพื่อให้ผู้เข้าร่วมการสัมมนาเชิงปฏิบัติการฯ มีความรู้ ความเข้าใจถึงพลังความคิดสร้างสรรค์
และผลกระทบต่อความส าเร็จในการสร้างนวัตกรรมด้านการบริหารจัดเก็บภาษีสรรพสามิต 

2. เพื่อให้บุคลากรทุกคนในองค์กรได้รับรู้และมีส่วนร่วมในการสร้างนวัตกรรม และมีส่วน
ในการขับเคลื่อนองค์กรให้พัฒนาและก้าวหน้าในอนาคต 

3. เพื่อให้ผู้เข้าร่วมการสัมมนาฯ ได้แลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็นและประสบการณ์ 
รวมทั้งเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างกันอันจะเป็นประโยชน์ต่อการประสานงานต่อไป 



 
ประเภทโครงการ/แผนงาน 

 ด าเนินการปีเดียว   ด าเนินการต่อเนื่องทุกปี   อ่ืน ๆ………………………. 
 

เป้าหมาย 
1. บุคลากรที่มีส่วนเก่ียวข้องกับการส่งผลงานนวัตกรรมเข้าประกวดรางวัลเพชร

สรรพสามิต  
2. เจ้าของผลงานที่ผ่านการพิจารณากลั่นกรองผลงานนวัตกรรมโดยคณะท างาน

กลั่นกรองผลงานการประกวดรางวัลเพชรสรรพสามิต  
 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

๑. บุคลากรของกรมสรรพสามิตทุกระดับทั้งจากส่วนกลางและส่วนภูมิภาคได้รับรู้และ
เข้าใจกลยุทธ์ในการพัฒนานวัตกรรม อีกทั้งเป็นการกระตุ้นให้มีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ใหม่ใน
การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

2. เกิดความร่วมมือ ร่วมใจ ของหน่วยงานภายในสังกัดกรมสรรพสามิตในการพัฒนารูปแบบ
การให้บริการใหม่ๆ เพื่อประโยชน์ต่อประชาชนและราชการโดยทั่วไป 

3. สร้างภาพลักษณ์อันดีให้กับกรมสรรพสามิตในฐานะเป็นหน่วยงานที่ผลักดันและเดินหน้า 
ในการน าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทยมาใช้อย่างจริงจังและเป็นรูปธรรม 



โครงการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล  
 

หลักการและเหตุผล 
ภูมิทัศน์ของการพัฒนาประเทศไทยไปสู่การเป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว มีความม่ันคง ม่ังคั่งและ

ยั่งยืนในระยะยาวตามนัยของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ กรอบยุทธศาสตร์ชาติ 
ระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๗๙) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐-
๒๕๖๔) และแนวคิดประเทศไทย ๔.๐: โมเดลขับเคลื่อนสู่ความม่ันคง ม่ังคั่ง และยั่งยืน ได้มีการกล่าวถึง
การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้เป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาระบบเศรษฐกิจที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานของ
การใช้นวัตกรรม การปฏิรูปกระบวนการทางธุรกิจ การผลิต การค้า และการบริการ การปรับปรุง
ประสิทธิภาพการบริหารราชการแผ่นดิน และการยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน การสร้างขีด
ความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจโดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อประโยชน์สูงสุดของประเทศ การสร้าง
ความม่ันใจให้กับผู้ใช้และผู้ท างานในระบบเศรษฐกิจดิจิทัล การวิจัย พัฒนา และนวัตกรรมรวมทั้งระบบ
การศึกษาขั้นพื้นฐานด้านเทคโนโลยีดิจิทัลและการสร้างความพร้อมด้านไอซีทีโดยรวมของประเทศเพื่อยก
อันดับขีดความสามารถในการแข่งขันระหว่างประเทศ และสิ่งส าคัญอีกประการหนึ่งก็คือ การพัฒนาก าลังคน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรในภาครัฐที่จะต้องมีการพัฒนาให้มีความพร้อมเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคม
ดิจิทัล และรองรับกับแนวทางการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล ซ่ึงจะต้องด าเนินงานทั้งในส่วน
ของการปรับเปลี่ยนองค์กรและการพัฒนาก าลังคนให้มีความพร้อมจะน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้เพื่อ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบ และกระบวนการท างานและการให้บริการประชาชนของภาครัฐ ด้วยเหตุดังกล่าว
คณะรัฐมนตรีในการประชุมเม่ือวันที่ ๒๖ กันยายน ๒๕๖๐ จึงมีมติเห็นชอบแนวทางการพัฒนาทักษะ
ด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล ตามที่ส านักงาน ก.พ. 
เสนอ มีวัตถุประสงค์เพื่อให้ภาครัฐมีก าลังคนที่มีทักษะด้านดิจิทัลที่เหมาะสมที่จะเป็นกลไกขับ
เคลื่อนที่ส าคัญในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล และให้ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐสามารถ
ปรับตัวให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี มีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทและ
พฤติกรรมที่คาดหวังในบริบทของการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล และสามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ให้
เกิดประโยชน์สูงสุด โดยได้ก าหนดเป็น “แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลส าหรับข้าราชการและบุคลากร
ภาครัฐ” ที่จะน าไปใช้เป็นกรอบการพัฒนาข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ในระยะ ๕ ปี ระหว่าง
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕ ซ่ึงสรุปได้ ดังนี้ 

1. ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 
การสร้างและพัฒนาก าลังคนด้านดิจิทัลภาครัฐ เพื่อสนับสนุนการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาล

ดิจิทัล ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐมีทักษะที่ควรให้การส่งเสริมและพัฒนา ๕ มิติการเรียนรู้ ๗ กลุ่ม
ทักษะ คือ 

1) มิติที่ ๑ รู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยีเป็น ประกอบด้วย ๑ กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้าน
ความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set) 

2) มิติที่ ๒ เข้าใจนโยบาย กฎหมายและมาตรฐาน ประกอบด้วย ๑ กลุ่มทักษะ ได้แก่ 
กลุ่มทักษะด้านการควบคุมก ากับ และ การปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และมาตรฐานการจัดการด้านดิจิทัล 
(Digital Governance, Standard and Compliance Skill Set) 



3) มิติที่ ๓ ใช้ดิจิทัลเพื่อการประยุกต์และพัฒนา ประกอบด้วย ๒ กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะ
ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อยกระดับศักยภาพองค์กร (Digital Technology Skill Set) และกลุ่มทักษะด้านการ
ออกแบบกระบวนการและการให้บริการด้วยระบบดิจิทัลเพื่อการพัฒนาคุณภาพงานภาครัฐ (Digital 
Process and Service Design Skill Set) 

4) มิติที่ ๔ ใช้ดิจิทัลเพื่อการวางแผน บริหารจัดการ และน าองค์กร ประกอบด้วย ๒ กลุ่ม
ทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านการจัดการโครงการและการบริหารกลยุทธ์ (Project and Strategic 
Management Skill Set) และกลุ่มทักษะด้านผู้น าดิจิทัล (Digital Leadership Skill Set) 

5) มิติที่ ๕ ใช้ดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์ ประกอบด้วย ๑ กลุ่ม
ทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านการขับเคลื่อน การเปลี่ยนแปลงด้านดิจิทัล (Digital Transformation Skill Set) 

ทั้งนี้ ได้ก าหนดกลุ่มทักษะด้านความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy 
Skill Set) และกลุ่มทักษะด้านการควบคุมก ากับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และมาตรฐาน 
การจัดการด้านดิจิทัล (Digital Governance, Standard and Compliance Skill Set) เป็นกลุ่มทักษะ
พื้นฐานที่ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐทุกคนควรได้รับการพัฒนา 

2. ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
ประกอบด้วย ๔ องค์ประกอบ ได้แก่ 

1) ความสามารถ หมายถึง กลุ่มพฤติกรรมที่บุคลากรภาครัฐควรแสดงออกเพื่อให้ปฏิบัติตาม
บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังตามที่ระบุไว้ในมติคณะรัฐมนตรี วันที่ ๒๖ กันยายน ๒๕๖๐ เรื่อง แนว
ทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาล
ดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๒) ความรู้ หมายถึง ความเข้าใจเชิงวิชาการและวิชาชีพที่ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐควร
ต้องมีเพื่อให้ปฏิบัติตามบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังในการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยความรู้ประกอบด้วย ๒ ส่วน คือ ความรู้พื้นฐานส าหรับข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 
และความรู้ที่จ าเป็นส าหรับกลุ่มข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 

๓) ประสบการณ์ หมายถึง สิ่งที่ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเคยปฏิบัติ เคยกระท าเคย
สัมผัส หรือได้พบเห็นมาในอดีตที่จะสนับสนุนให้การปฏิบัติตามบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังใน
การปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลเกิดผลอย่างมีประสิทธิภาพ โดยประสบการณ์ประกอบด้วย ๒ ส่วน คือ 
ประสบการณ์พื้นฐานส าหรับข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ และประสบการณ์ที่จ าเป็นส าหรับกลุ่ม
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 

๔) คุณลักษณะ หมายถึง นิสัย ความชอบ และแรงจูงใจของบุคลากรที่ส่งผลต่อความพึงพอใจใน
การท างานและความส าเร็จในงาน อันจะมีส่วนสนับสนุนการปฏิบัติตามบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังใน
การปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ฉะนั้น เพื่อให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของมติคณะรัฐมนตรี และนโยบายดังกล่าวข้างต้น กรม
สรรพสามิตจึงได้ก าหนดจัดโครงการฝึกอบรมพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล เพื่อพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องมติ
คณะรัฐมนตรี และรองรับการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการปฏิบัติราชการของกรมสรรพสามิตใน
อนาคต  
  
 



วัตถุประสงค์ 
๑. เพื่อพัฒนาบุคลากรของกรมสรรพสามิตให้มีกรอบความคิด (Digital Mindset) และ

ทักษะ (Digital Skill) ที่จ าเป็นที่จะสนับสนุนการด าเนินบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังของบุคคลในการ
ปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัลตามแนวทางที่ระบุไว้ในมติคณะรัฐมนตรี วันที่ ๒๖ กันยายน 
๒๕๖๐ เรื่อง แนวทาง การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการ
ปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

2. เพื่อให้กรมสรรพสามิตมีก าลังคนที่มีทักษะดิจิทัลที่เหมาะสม และสามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
ในการปฏิบัติงานได้อย่างรอบรู้ 

3. เพื่อให้ข้าราชการและบุคลากรของกรมสรรพสามิตสามารถปรั บตัวให้เท่าทันการ
เปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี มีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานตามบทบาท และพฤติกรรมที่คาดหวัง 

 
เป้าหมาย 

ภายใต้บริบทของการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ จ านวน ๖ 
กลุ่มที่จะได้รับการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง (Executive) ผู้อ านวยการกอง 
(Management) ผู้ท างานด้านนโยบายและงานวิชาการ (Academic) ผู้ท างานด้านบริการ (Service) 
ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology) และผู้ปฏิบัติงานอ่ืน (Others) บุคลากร
เหล่านี้มีทักษะที่เหมาะสมในการด าเนินบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังในการปรับเปลี่ยนภาครัฐ
เป็นรัฐบาลดิจิทัล 

 
ประเภทโครงการ/แผนงาน 

 ด าเนินการปีเดียว    ด าเนินการต่อเนื่องทุกปี    อ่ืน ๆ………………………. 
 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับความรู้ ความเข้าใจ และฝึกทักษะด้านดิจิทัลที่เหมาะสม และสามารถ

ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 



โครงการการพัฒนาส่ือการเรียนรู้ออนไลน์ (Online Course)  
เพ่ือขับเคล่ือนมาตรการเสริมสร้างศักยภาพบคุลากรในยุคเศรษฐกจิและสังคมดิจิทัล 

(Digital Thailand) 
 

หลักการและเหตุผล  
กรมสรรพสามิตตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

(Learning Organization: LO) ซ่ึงถือเป็นหัวใจส าคัญต่อความส าเร็จและความก้าวหน้าของกรม
สรรพสามิต ดังนั้น การให้ความรู้และการฝึกอบรมจึงนับเป็นกลไกหลักในการสร้างทักษะใหม่ (Up-
Skill ) และเสริมทักษะเดิม (Re-Skill) ของบุคลากรให้มีขีดความสามารถในการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ รวมถึงการรังสรรค์ความรู้ ความเข้าใจ เก่ียวกับหลักการ ขั้นตอน กระบวนการจัดเก็บ
ภาษี ระเบียบและกฎหมายที่เก่ียวข้อง เพื่อให้มีศักยภาพเพียงพอต่อการให้บริการผู้เสียภาษีได้อย่าง
ถูกต้องและรวดเร็ว ซ่ึงปัจจุบันกรมสรรพสามิตได้มีการน าเทคโนโลยีด้านบริหารจัดการเรียนรู้ออนไลน์
แบบเปิด (Massive Open Online Course: MOOC) มาใช้ในการส่งเสริมและจัดการเรียนรู้ผ่านระบบ
เครือข่ายคอมพิวเตอร์ (Computer Network) ที่สามารถรองรับผู้เรียนได้เป็นจ านวนมาก ไม่จ ากัด
จ านวนผู้เรียน และมีวิธีการเรียนรู้ที่ทันสมัย ผู้เรียนสามารถเข้าถึงเนื้อหาการเรียนรู้  กิจกรรมการฝึก
ปฏิบัติและแบบทดสอบจากที่ต่าง ๆ โดยไม่มีข้อจ ากัดในเรื่องเวลา สถานที่ และจ านวนครั้งในการเข้าถึง 
(Anywhere, Anytime, Anyone, Anything) ท าให้สามารถเรียนซ้ าได้ตามความต้องการ นอกจากนั้น
ผู้เรียนยังสามารถมีปฏิสัมพันธ์กับผู้สอนและผู้เรียนรายอ่ืนผ่านการประชุมทางไกล (Video Conference) 
การส่งข้อความ กระดาษถาม-ตอบ และอ่ืน ๆ  ซ่ึงเทคโนโลยีการเรียนรู้ (Learning Technology) ดังกล่าว
จะช่วยให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองได้อย่างรวดเร็ว มีความยืดหยุ่นในการจัดตารางเรียนของ
ผู้เรียนแต่ละคนที่ไม่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานประจ า จึงส่งผลให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและ
เจตคติต่อการพัฒนาตนเองที่สูงขึ้น อีกทั้งยังก่อให้เกิดการพัฒนาฐานความรู้หรือ  ทุนทางปัญญาของ
องค์กรอย่างเป็นระบบและยั่งยืน แต่อย่างไรก็ดี เนื่องจากเป็นระยะเริ่มต้นที่กรมสรรพสามิต ได้น า
การเรียนรู้ออนไลน์แบบเปิดมาใช้งาน จึงท าให้มีพัฒนาสื่อการเรียนรู้ออนไลน์แบบ MOOC เพียง 5 
ชุดวิชา ได้แก่ 1) ความรู้เก่ียวกับพื้นฐานการจัดเก็บภาษีสรรพสามิต 2) ความรู้เก่ียวกับการปราบปราม 
และเปรียบเทียบคดี และการค านวณภาษีสรรพสามิต 3) ความรู้เก่ียวกับ IT 4) ภาษาอังกฤษเพื่อการ
สื่อสารทั่วไป และ 5) ภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสารส าหรับการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพสามิต 
ทั้งนี้ เม่ือเปรียบเทยีบกับจ านวนชุดความรู้ตามมาตรฐานความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ
ที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญของกรมสรรพสามิตแล้วพบว่า ยังขาดสื่อการ
เรียนรู้ออนไลน์ที่เป็นชุดความรู้ตามมาตรฐานข้างต้นอีกเป็นจ านวนมาก ดังนั้น เพื่อให้บุคลากรของกรม
สรรพสามิตมีทักษะในการปฏิบัติราชการที่เหมาะสม และสอดคล้องกับทิศทางการปฏิรูปประเทศ อีกทั้ง
เป็นการปรับเปลี่ยนรูปแบบการพัฒนาบุคลากรให้เป็นไปตามระบบราชการ 4.0 จึงเห็นควรพัฒนาสื่อ
การเรียนรู้ออนไลน์แบบเปิด (Massive Open Online Course) ให้เป็นทางเลือกหนึ่งที่ท าให้
บุคลากรสามารถศึกษาหาความรู้ด้วยตนเองได้ทุกเวลาตามสภาพความพร้อมหรืออัตราการเรียนรู้ของแต่
ละคน (Self-paced Learning) ได้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ตลอดจนเป็นการส่งเสริมการให้บริการพัฒนา
บุคลากรในรูปแบบห้องเรียนเสมือนจริง (Virtual Classroom) ซ่ึงเป็นวิธีพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่
สะดวก ประหยัดและทั่วถึง มีความทันสมัยและมีรูปแบบของเนื้อหาที่เหมาะสมสอดคล้องกับรูปแบบ



การเรียนรู้ของผู้เรียนยิ่งขึ้น ตามแนวโน้มการเรียนรู้ในอนาคตที่มุ่งไปสู่ระบบการเรียนรู้ด้วยสื่อแบบ
ผสมผสาน (Blended Learning) อันจะสามารถสนับสนุนรูปแบบการเรียนรู้ให้สมบูรณ์และดึงดูดความ
สนใจของผู้เรียนได้อย่างมีสัมฤทธิผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 

วัตถุประสงค ์
1. เพื่อให้บุคลากรของกรมสรรพสามิตสามารถเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-directed learning) 

ตามความสามารถ ความสนใจและโอกาสที่เหมาะสม โดยปราศจากขอบเขตหรือข้อจ ากัดของเวลาและ
สถานที่ 

2. เพื่อให้บุคลากรของกรมสรรพสามิตทุกระดับและทุกคนได้รับการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง และตลอดเวลาโดยไม่มีขีดจ ากัดในเรื่องจ านวนคน จ านวนงบประมาณ เหมือนกับการอบรม
ในห้องเรียน 

3. เพื่อพัฒนาสื่อการเรียนรู้ให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป โดยเป็นการ
ผสมผสานกันระหว่างเทคโนโลยีและการเรียนรู้ในรูปแบบห้องเรียนเสมือนจริง (Virtual Classroom) 

4.  เพื่ อศึกษา วิ เคราะห์  ออกแบบ และพัฒนาสื่อการเรียนรู้ อิ เล็กทรอนิกส์ 
(Courseware) จ านวน 5 วิชา โดยมีเนื้อหาวิชาที่เก่ียวกับการปฏิบัติงานของกรมสรรพสามิต โดยสามารถ
น าไปติดตั้งและใช้งานบนระบบการเรียนรู้แบบ Massive Open Online Course (MOOC) ของกรม
สรรพสามิตได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

เป้าหมาย 
กลุ่มเป้าหมายหลัก ได้แก่ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ และลูกจ้างชั่วคราว 

และกลุ่มเป้าหมายรอง ได้แก่ ประชาชนทั่วไป สามารถเข้าถึงเนื้อหา ความรู้ และประสบการณ์พิเศษ
เพิ่มเติม 

 

ประเภทโครงการ/แผนงาน 
 ด าเนินการปีเดียว   ด าเนินการต่อเนื่องทุกปี  อ่ืน ๆ………………………. 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. กรมสรรพสามิตมีสื่อการเรียนรู้ออนไลน์ (Online Course) เป็นแหล่งความรู้ของ

บุคลากรที่สามารถเข้ามาศึกษาข้อมูลด้วยตัวเองได้ตลอดเวลา  เกิดการเรียนรู้ ได้ เร็วและมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น รวมถึงยังช่วยให้บุคลากรมีรากฐานองค์ความรู้ในการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ 

2. ประหยัดเวลาและลดค่าใช้จ่ายในการเดินทาง เนื่องจากสามารถเข้าถึงบทเรียนจาก
ส านักงาน ที่พัก และที่อ่ืน ๆ อันจะเป็นการส่งเสริมการเรียนรู้ตามอัธยาศัยเพื่อเสริมสร้างคุณลักษณะ
การเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) ของบุคลากรในทุกระดับ 

3. สนับสนุนนโยบายรัฐบาลในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล  (Digital 
Thailand) ซ่ึงได้ก าหนดแนวทางการพัฒนาข้าราชการและเจ้าหน้าที่ โดยสนับสนุนให้ส่วนราชการ
บริหารจัดการการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรด้วยการเรียนผ่านระบบการเรียนรู้ทางไกลอิเล็กทรอนิกส์ 
(e-Learning) 



แผนทดแทนอัตราก าลังเกษียณอายุราชการ ปีงบประมาณ พ.ศ.2565 - 2569 
 
หลักการและเหตุผล  

แนวโน มการเกษียณอายุ ราชการ ใน อีก ๕ ป ข้ างหน าของกรมสรรพสามิต 
(ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕65- ๒๕๖9) โดยเฉพาะต าแหน่งข้าราชการที่จะเกษียณอายุราชการ 
(ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ประเภทวิชาการ ประเภททั่วไป) มีจ านวน 719 อัตรา  ดังนั้น เพื่อให้มี
แผนการสรรหาและคัดเลือกข้าราชการเพื่อทดแทนต าแหน่งว่างและเตรียมความพรอมเพื่อทดแทน
บุคลากร ทั้งในระยะสั้น ระยะยาว เนื่องจากเป็นต าแหน่งที่มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานตาม
ภารกิจของกรมสรรพสามิตไม่ให้มีผลกระทบตอการปฏิบัติราชการของกรมสรรพสามิตจากการขาด
แคลนก าลังคนที่มีศักยภาพและการสูญเสียอัตราก าลังจากการเกษียณอายุราชการ และเป็นการ
เตรียมความพร้อมในการวางแผนสรรหาและคัดเลือกก าลังคน ที่จะเขามาด ารงต าแหน่งทดแทนการ
เกษียณอายุราชการ การลาออก และการเสียชีวิต ในต าแหน่งที่ว่างได้อย่างเหมาะสม ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการโดยรวมของกรมสรรพสามิต 
 
วัตถุประสงค ์

1. เพื่อให้การสรรหาบุคคลเพื่อทดแทนอัตราก าลังที่จะเกษียณอายุราชการได้ทันและ
สอดคล้องกับความต้องการของหน่วยงาน  

2. เพื่อให้การคัดเลือกบุคลากรของกรมสรรพสามิต ได้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถและมี
ทักษะที่เหมาะสมเพื่อเข้ามาปฏิบัติงานในต าแหน่งตามความต้องการของกรมสรรพสามิต 

3. มีเครื่องมือในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเพื่อทดแทนต าแหนง่ว่างได้อย่าง
เหมาะสม 

ประเภทโครงการ/แผนงาน ประกอบด้วย 
1. แผนการคัดเลือกข้าราชการพลเรือนสามัญให้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ 

ระดับสูง 
2. แผนการสอบแข่งขันเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการในต าแหน่ งประเภทวิชาการ 

ระดับปฏิบัติการและประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน 
3. แผนการน าบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ในบัญชีหนึ่งไปขึ้นบัญชีเป็นผู้สอบคัดเลือกได้ในบัญชีอ่ืน 
4. แผนการรับโอนข้าราชการจากส่วนราชการอ่ืนมารับราชการสังกัดกรมสรรพสามิต 
 

เป้าหมาย 
ปีงบประมาณ พ.ศ.2565 - 2569 
1. ด าเนินการคัดเลือกข้าราชการพลเรือนสามัญให้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ 

ระดับสูง ปีงบประมาณ 2565 จ านวน 12 อัตรา  ปีงบประมาณ 2566 จ านวน 9 อัตรา 
ปีงบประมาณ 2567 จ านวน 10 อัตรา ปีงบประมาณ 2568 จ านวน 11 อัตรา ปีงบประมาณ 
2569 จ านวน 8 อัตรา 



2. ด าเนินการสอบแข่งขันเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการในต าแหน่งประเภทวิชาการ 
ระดับปฏิบัติการและประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน (เฉพาะต าแหน่งที่มีอัตราว่างเป็นจ านวนมาก)  
ปีงบประมาณ 2565 จ านวน 90 อัตรา  ปีงบประมาณ 2566 จ านวน 87 อัตรา ปีงบประมาณ 
2567 จ านวน 68 อัตรา ปีงบประมาณ 2568 จ านวน 77 อัตรา ปีงบประมาณ 2569 จ านวน 
63 อัตรา  

3. การน าบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ในบัญชีหนึ่งไปขึ้นบัญชีเป็นผู้สอบคัดเลือกได้ในบัญชีอ่ืน 
(เฉพาะต าแหน่งที่ มี อัตราว่างจ านวนน้อยราย) ปีงบประมาณ 2565 จ านวน 13 อัตรา 
ปีงบประมาณ 2566 จ านวน5 อัตรา ปีงบประมาณ 2567 จ านวน 9 อัตรา ปีงบประมาณ 2568 
จ านวน 12 อัตรา ปีงบประมาณ 2569 จ านวน 8 อัตรา  

4. การรับโอนข้าราชการจากส่วนราชการอ่ืนมารับราชการสังกัดกรมสรรพสามิต ใน
ต าแหน่งที่ขาดแคลนหรือเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน เช่น นักวิทยาศาสตร์  วิศวกร หรือ นักวิชาการ
คอมพิวเตอร์ ระดับช านาญการ เป็นต้น ปีงบประมาณ 2565 จ านวน 3 อัตรา ปีงบประมาณ 
2566 จ านวน 4 อัตรา ปีงบประมาณ 2567 จ านวน 4 อัตรา ปีงบประมาณ 2568 จ านวน 
4 อัตรา ปีงบประมาณ 2569 จ านวน 3 อัตรา 

ทั้งนี้ กรณีการคัดเลือกเพื่อทดแทนอัตราก าลังเกษียณอายุราชการตามแผนงานต่าง ๆ 
อาจเปลี่ยนแปลงได้ขึ้นอยู่กับการย้ายข้าราชการไปด ารงต าแหน่งว่างก่อน เม่ือมีต าแหน่งว่างคงเหลือ
ในต าแหน่งใด จะได้ด าเนินการตามแผนทดแทนอัตราก าลังเกษียณอายุราชการต่อไป 
 
ประเภทโครงการ/แผนงาน 

 ด าเนินการปีเดียว   ด าเนินการต่อเนื่องทุกปี   อ่ืน ๆ………………………. 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. เพื่อให้การปฏิบัติภารกิจหลักในด้านการจัดเก็บภาษี การป้องกันและปราบปราม

ผู้กระท าผิดกฎหมายของกรมสรรพสามิตเป็นไปตามเป้าหมาย 
2. เพื่อให้ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมสรรพสามิต มีอัตราก าลังที่เพียงพอในการปฏิบัติ

หน้าที่ราชการโดยเฉพาะต าแหน่งที่อยู่ในสายงานหลักหรือต าแหน่งที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านหรือ
ต าแหน่งที่ขาดแคลน 

3. กรมสรรพสามิตสามารถวางแผนการสรรหาและคัดเลือกข้าราชการได้ภายใต้
ข้อจ ากัดและระยะเวลาที่ก าหนดได้อย่างเหมาะสมกับความต้องการของทุกหน่วยงาน 
 

 



โครงการพัฒนาฐานข้อมูลบุคลากรเพ่ือสนับสนนุการตดัสินใจผู้บริหารด้านทรัพยากรบคุคล  
 
หลักการและเหตุผล 

ปัจจุบันเป็นยุคของข้อมูลข่าวสารซ่ึงระบบสารสนเทศได้ถูกน ามาใช้ประโยชน์อย่าง
แพร่หลาย ด้วยขีดความสามารถในหลาย ๆ ด้านของเทคโนโลยีสารสนเทศ องค์กรต่าง ๆ ไม่ว่าจะ
เป็นภาครัฐหรือเอกชน ตลอดจนการด ารงชีวิตมีบทบาทมากขึ้น ทั้งในการจัดเก็บ บันทึก และ
ประมวลผลข้อมูลต่างๆ เพื่อใช้ในการน าเสนอข้อมูลประกอบการตัดสินใจของผู้บริหารในองค์กร ด้าน
การบริหารและพัฒนาบุคลากรเป็นอีกงานหนึ่งที่มีข้อมูลเป็นจ านวนมาก เนื่องจากรายละเอียดของ
บุคลากรในด้านต่างๆ อาทิ ข้อมูลด้านนโยบาย และระเบียบวินัย ข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมูลผลการ
ปฏิบัติงาน ข้อมูลด้านผลตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน์บุคลากร ข้อมูลสถิติการปฏิบัติงาน 
และข้อมูลด้านแรงงานสัมพันธ์ ซ่ึงหากไม่มีการบริหารจัดการข้อมูลที่มีประสิทธิภาพเพียงพอ จะส่งผล
ให้องค์กรไม่สามารถน าข้อมูลที่มีมาใช้ประโยชน์ได้อย่างเต็มที่ 

เนื่องจากบุคลากรของกรมสรรพสามิตมีจ านวนมากและแบ่งออกเป็นหลายภาคส่วน 
การบริหารจัดการข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล จึงควรมุ่งเน้นให้ตัวบุคลากรและหัวหน้างานเข้ามามี
ส่วนร่วมในการบริหารจัดการข้อมูลนับตั้งแต่การบันทึกข้อมูลเพื่อการจัดเก็บ การปรับปรุงข้อมูลใน
ฐานข้อมูลเพื่อให้สอดคล้องกับความจริงและเป็นปัจจุบัน ทั้งในส่วนของข้อมูลส่วนบุคคล และข้อมูล
ของบุคลากร ผู้ใต้บังคับบัญชา จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีระบบสารสนเทศที่ต้องพัฒนาให้มีประสิทธิภาพ
เพียงพอส าหรับรองรับการวิเคราะห์ ประมวลผล และการน าเสนอข้อมูลผ่านระบบ Dashboard เพื่อ
ใช้ประกอบการตัดสินใจด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร 

จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารกรมสรรพสามิต อธิบดีกรมสรรพสามิต (นายลวรณ แสงสนิท) 
ได้วางกรอบแนวทางแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ปี (พ.ศ. 2565 – 2569) 
โดยต้องการให้ฐานข้อมูลบุคลากร มีความพร้อม เพื่อให้การดูแลสิทธิบุคลากรท าได้ครบถ้วนทุกมิติ
เนื่องจากพบปัญหาเรื่องการแต่งตั้ง โยกย้าย พิจารณาได้ค่อนข้างยาก ดังนั้น จึงก าหนดให้มีโครงการ
พัฒนาฐานข้อมูลบุคลากรเพื่อสนับสนุนการบริหารงาน เพื่อให้ระบบช่วยสนับสนุนการตัดสินใจในการ
แต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากรในแต่ละรอบมีความเหมาะสมกับต าแหน่ง เป็นคนที่ดี เป็นคนที่ใช่ให้กับ  
กรมสรรพสามิต 

 
วัตถุประสงค์    

1. เพื่อให้ฐานข้อมูลด้านบุคลากรมีความถูกต้อง สนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ครบถ้วนทุกมิติ 

2. เพื่อให้มีระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลที่ใช้เป็นฐานในการวางแผนและการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

3. เพื่อให้มีระบบสารสนเทศที่ มีมาตรฐาน และสามารถแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่าง
หน่วยงาน 
 
 
 
 
 



เป้าหมาย 
ปี 2565 - ด าเนินการประเมินและวิเคราะห์ความต้องการระบบฐานข้อมูลบุคลากร 

ในระดับผู้บริหาร  
  - เสนอความต้องการต่อกรมสรรพสามิต เพื่อพิจารณาอนุมัติการพัฒนา

ระบบฐานข้อมูลบุคลากร 
  - ประเมินผลความพึงพอใจต่อระบบฐานข้อมูลบุคลากร 
ปี 2566 - ขออนุมัติการบ ารุงรักษาและพัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากร    
 

ประเภทโครงการ/แผนงาน 
 ด าเนินการปีเดียว  ด าเนินการต่อเนื่องทุกปี  อ่ืน ๆ ปี 2565 - 2566 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



โครงการพัฒนาระบบจดัเกบ็ไฟล์เอกสารอิเล็กทรอนกิส์ 
 
หลักการและเหตุผล 

ตามที่ส านักงาน ก.พ. ได้ปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานด้านทะเบียนประวัติข้าราชการ
รูปแบบกระดาษสู่ระบบทะเบียนประวัติข้าราชการอิเล็กทรอนิกส์ ซ่ึงเริ่มใช้กับข้าราชการพลเรือน
สามัญผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2561 เป็นต้นไป  ประกอบกับการ
ประชมุชี้แจงเพื่อรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อร่างระเบียบและแนวปฏิบัติเก่ียวกับทะเบียน
ประวัติข้าราชการ และการควบคุมเกษียณอายุของข้าราชการการพลเรือน ผ่านระบบออนไลน์ เม่ือ
วันที่ 14 กรกฎาคม 2564 ได้จัดท าร่างระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเก่ียวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน ด้วยวิธีการทางอิเล็กทรอนิกส์ พ.ศ. .... และร่างแนวทางและ
วิธีการด าเนินการเรื่องทะเบียนประวัติข้าราชการอิเล็กทรอนิกส์ ซ่ึงก าลังด าเนินการเสนอ
คณะรัฐมนตรี เห็นชอบ  โดยเป็นการรวบรวม ทบทวนและปรับปรุงแนวทางปฏิบัติเก่ียวกับทะเบียน
ประวัติข้าราชการ มีเป้าหมายเพื่อให้ส่วนราชการมีแนวทางด าเนินการที่ชัดเจนและสอดรับกับ
กฎหมายว่าด้วยข้อมูลข่าวสารของราชการ ข้อมูลส่วนบุคคลและกฎหมายอ่ืน ๆ  ที่เก่ียวข้อง รวมทั้ง
สอดคล้องการปฏิบัติงานด้านทะเบียนประวัติด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ ที่เป็นการจัดเก็บข้อมูลของ
ข้าราชการส าหรับใช้เป็นฐานข้อมูลอ้างอิงในการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐและของส่วนราชการ 
ได้ก าหนดระยะเปลี่ยนผ่านการด าเนินการให้ส่วนราชการน าเข้าระบบฐานข้อมูลของข้าราชการพล
เรือนสามัญที่บรรจุก่อนวันที่ 1 ตุลาคม 2561 ทั้งหมด เพื่อน าเข้าทะเบียนประวัติข้าราชการ
อิเล็กทรอนิกส์ ซ่ึงส่วนราชการจะต้องด าเนินการแปลงเอกสาร ก.พ. 7 และตรวจสอบข้อมูลทะเบียน
ประวัติข้าราชการอิเล็กทรอนิกส์ให้ครบถ้วน ถูกต้อง ตรงกันกับ ก.พ.๗ ให้แล้วเสร็จภายในระยะเวลา 
๒ ปี และแฟ้มประวัติข้าราชการให้แล้วเสร็จภายในระยะเวลา ๕ ปี  

เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับการด าเนินการจัดท าทะเบียนประวัติ
ข้าราชการอิเล็กทรอนิกส์ให้ เป็นไปตามก าหนดระยะเวลาในร่างแนวทางและวิธีการด าเนินการเรื่อง
ทะเบียนประวัติข้าราชการอิเล็กทรอนิกส์ ที่จะก าหนดขึ้น  จึงก าหนดให้มีโครงการพัฒนาระบบ
จัดเก็บไฟล์เอกสารอิเล็กทรอนิกส์ ส าหรับสนับสนุนงานทะเบียนประวัติอิเล็กทรอนิกส์ 

 
วัตถุประสงค ์

1. เพื่อจัดท าทะเบียนประวัติข้าราชการอิเล็กทรอนิกส์ของบุคลากรปัจจุบันและ
บุคลากรที่พ้นจากราชการไปแล้ว ให้แล้วเสร็จตามที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 

2. เพื่อให้ระบบทะเบียนประวัติข้าราชการอิเล็กทรอนิกส์ของกรมสรรพสามิตมี
ประสิทธิภาพ  

 
เป้าหมาย 

ปี 2565 ด าเนินการขออนุมัติการจัดซ้ือเครื่องแสกนและคอมพิวเตอร์ และ
ด าเนินการน าเข้าไฟล์ทะเบียนประวัติของข้าราชการตามระยะเวลาที่ ก.พ. ก าหนด 

 

ประเภทโครงการ/แผนงาน 
 ด าเนินการปีเดียว  ด าเนินการต่อเนื่องทุกปี  อ่ืน ๆ………………… 



 
 

โครงการพัฒนาประสิทธิภาพงานฝึกอบรม 

 
หลักการและเหตุผล 

การพัฒนาองค์กรให้ประสบผลส าเร็จอย่างยั่งยืน จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพัฒนาจาก
รากฐานหรือ การสร้างทุนมนุษย์ ซ่ึงเป็นทรัพยากรที่ทรงคุณค่าที่สุดขององค์กร โดยการที่จะพัฒนา
บุคลากรให้มีศักยภาพสอดคล้องกับความต้องการขององค์กรนั้น จะต้องพัฒนาให้บุคลากรมีความ
พร้อมเพื่อที่จะสามารถปรับตัวให้รองรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้อย่างต่อเนื่อง และเข้าใจบทบาท
หน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองอย่างชัดเจน รวมถึงมีภาวะผู้น าในตนเอง  เพื่อการปฏิบัติงานใน
ความรับผิดชอบให้บรรลุเป้าหมาย และความส าเร็จขององค์กร ซ่ึงในที่สุดจะสะท้อนไปยังผล
ประกอบการขององค์กรโดยภาพรวม จึงนับเป็นงานที่ท้าทายอย่างยิ่งส าหรับงานพัฒนาบุคลากร
เนื่องจากต้องอาศัยการวางแผนและการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ ซ่ึงเครื่องมือการบริหารจัดการ
ด้านการพัฒนาและฝึกอบรมที่ส าคัญอย่างหนึ่ง คือ แผนที่เส้นทางเพื่อการฝึกอบรมพัฒนา (Training 
Road Map) โดยการก าหนดกรอบแนวทางการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรแต่ละต าแหน่งในระยะ
ยาว โดยอาศัยข้อมูลและเงื่อนไขการพัฒนาบุคลากรจากแผนการสืบทอดต าแหน่ง ( Succession 
Plan) การวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) และแผนการพัฒนาบุคลากรบน
พื้นฐานของสมรรถนะ (Competency Based) ซ่ึงแผนการฝึกอบรมนั้นจะต้องครอบคลุมถึงหัวข้อ
การฝึกอบรม ล าดับก่อนหลังของการอบรมแต่ละหัวข้อและช่วงเวลาที่เหมาะสมส าหรับการฝึกอบรม
แต่ละหลักสูตร 

จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารกรมสรรพสามิตได้รับข้อเสนอแนะให้มีการจัดหลักสูตร
เพื่อพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบแบบแผนอย่างต่อเนื่อง ทั้งในส่วนของหลักสูตรเฉพาะ และ
หลักสูตรพื้นฐานรวมถึงให้หน่วยงานส่วนกลางสนับสนุน และให้ค าแนะน าปรึกษาด้านการจัดการ
พัฒนาองค์ความรู้ภายในหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อให้เกิดการถ่ายทอด แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ภายในและ
ระหว่างหน่วยงาน ดังนั้น เพื่อให้เกิดการพัฒนาประสิทธิภาพงานฝึกอบรม กรมสรรพสามิตจึงควร
ด าเนินการจัดท าแผนที่เส้นทางเพื่อการฝึกอบรมพัฒนา (Training Road Map) และพัฒนาระบบ
ฐานข้อมูลการฝึกอบรมพัฒนาในการจัดเก็บข้อมูลการฝึกอบรม และผลการประเมินการฝึกอบรมของ
บุคลการ รองรับการพัฒนาบุคลากรในแนวทางที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกรมสรรพสามิต 
 
วัตถุประสงค์ 

๑) เพื่อจัดท าแผนที่เส้นทางเพื่อการฝึกอบรมพัฒนา (Training Road Map) ส าหรับทุก
ต าแหน่งงานของกรมสรรพสามิต 

๒) เพื่อพัฒนาระบบการประเมินผลการฝึกอบรมที่สอดคล้องกับเนื้อหาการฝึกอบรม 
ส าหรับการวัดความรู้ ทักษะ และระดับสมรรถนะ รวมถึงการติดตามผลการอบรมเพื่อปรับปรุงพัฒนา
หลักสูตรให้เหมาะสม 

๓) เพื่อจัดท าฐานข้อมูลงานบริหารการฝึกอบรมส าหรับเป็นข้อมูลอ้างอิงด้านการ
ฝึกอบรมพัฒนาบุคลากร 

 



 
 

เป้าหมาย 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖5 

๑) รวบรวมข้อมูล ความรู้ ทักษะ ที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานของทุกต าแหน่งงาน
ของ               กรมสรรพสามิต และส ารวจความต้องการการฝึกอบรม (Training Needs) 

๒) จัดกลุ่มหลักสูตร จัดล าดับความส าคัญของหัวข้อหลักสูตร และจัดหา หรือจัดท า
หลักสูตรทั่วไป(Generic Course) เพื่อเตรียมบรรจุในแผนการฝึกอบรมประจ าปีและหลักสูตร
ปฐมนิเทศ 
 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖6 

๑) จัดท าเครื่องมือวัด และประเมินหลักสูตรการฝึกอบรม 
๒) จัดท าฐานข้อมูลงานบริหารการฝึกอบรม 

 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖7 : 

จัดท าแผนที่เส้นทางเพื่อการฝึกอบรมพฒันา (Training Road Map) ส าหรับทุกต าแหนง่
งาน 

 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖8 – ๒๕๖9 : 

จัดท าแผนการฝึกอบรมประจ าปี และจัดการฝึกอบรมตามแผนฯ 
 

ประเภทโครงการ/แผนงาน 

 ด าเนินการปีเดียว   ด าเนินการต่อเนื่องทุกปี   อ่ืน ๆ………………………. 

ข้ันตอนการด าเนินงาน 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖5 

๑) เก็บข้อมูลหัวหน้างานส่วนงานต่าง ๆ โดยการสัมภาษณ์ หรือใช้แบบสอบถาม หรือใช้
วิธีการประชุม/สัมมนาระดมความคิดเห็น เพื่อรวบรวมความรู้ และทักษะที่จ าเป็นส าหรับการ
ปฏิบัติงานในแต่ละต าแหน่งงาน รวมถึงเนื้อหาส าคัญ และวิธีการที่เหมาะสมส าหรับการพัฒนา
บุคลากร โดยมีข้อค าถามครอบคลุมประเด็นต่อไปนี้ 

- ผูด้ ารงต าแหน่งต้องมีความรู้หรือทักษะอะไรบ้างเพื่อให้สามารถท างานได้ตามที่ก าหนดไว้ 
- ความรู้และทักษะใดบ้างที่ผู้ด ารงต าแหน่งต้องรู้ หรือมีก่อนที่จะเข้ามาปฏิบัติงาน 
- ความรู้และทักษะใดบ้างที่ผู้ด ารงต าแหน่งแม้ยังไม่รู้ หรือไม่มีก็สามารถปฏิบัติงานได้ 
- ผู้ด ารงต าแหน่งควรมีความรู้ ทักษะอ่ืนใด ที่จะช่วยให้ปฏิบัติหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้น 
- เม่ือใดที่ผู้ด ารงต าแหน่งควรได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรต่าง ๆ และควรฝึกอบรม

หลักสูตรใดก่อนหลัง 
- เนื้อหาส าคัญของแต่ละหลักสูตรมีรายละเอียดเป็นอย่างไร 



 
 

๒) รวบรวมความคิดเห็นของหัวหน้างานจากผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
สมรรถนะในส่วนของจุดอ่อนหรือจุดที่ควรพัฒนาของบุคลากรแต่ละบุคคล เพื่อลดช่องว่างของ
สมรรถนะ (Competency Gap) ตามเป้าหมายของแต่ละระดับต าแหน่ง 

 
๓) รวบรวมข้อมูล เพื่อจัดกลุ่มประเภทหลักสูตรตามกลุ่มเป้าหมาย และความส าคัญ 

อาทิ 
- หลักสูตรความรู้ หรือทักษะทั่วไป ส าหรับบุคลากรทุกต าแหน่ง ทุกระดับ 
- หลักสูตรความรู้ หรือทักษะ เฉพาะทาง ส าหรับบางต าแหน่ง บางสายงาน 
- หลักสูตรความรู้ ทักษะเฉพาะทางพื้นฐาน 
- หลักสูตรความรู้ ทักษะเฉพาะทางขั้นกลางเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
- หลักสูตรความรู้ ทักษะเฉพาะทางขั้นสูงเพื่อรองรับความก้าวหน้าในอาชีพ 
- หลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะบริหาร 

(Managerial 
Competency) และสมรรถนะเฉพาะหน้าที่งาน (Functional Competency) 
- หลักสูตรพิเศษอ่ืน ๆ 

๔) จัดหาหรือจัดท าหลักสูตรการฝึกอบรมในกลุ่มหลักสูตรความรู้ หรือทักษะทั่วไป และ
แนวทางการวัดและประเมินผล โดยพิจารณาเป้าหมาย ๔ ด้าน ได้แก่ ความพึงพอใจ วัดความรู้ 
ทักษะ หรือพฤติกรรม และผลกระทบต่อธุรกิจส าหรับแต่ละหลักสูตร 

๕) จัดท ารายงานเสนอหลักสูตรต่อผู้บริหารพิจารณาอนุมัติ 
 

ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖6 
๑) จัดท าแผนการฝึกอบรมประจ าปี และหลักสูตรปฐมนิเทศ โดยบรรจุหลักสูตรความรู้ 

หรือทักษะทั่วไป 
๒) จัดท าเครื่องมือการวัดและประเมินผลของหลักสูตรในแผนการฝึกอบรมประจ าปี 
๓) เสนอผู้บริหารอนุมัติ และประกาศใช้ 
๔) ด าเนินการตามแผนการฝึกอบรม และประเมินผลตามแนวทางที่ก าหนด 
๕) รวบรวมข้อมูลการฝึกอบรมและผลการประเมินของบุคลากรทั้งในอดีตและปัจจุบัน 
๖) จัดระเบียบหัวข้อการฝึกอบรมตามประเภทของหลักสูตร และท าการบันทึกข้อมูล

การฝึกอบรมใน ระบบคอมพิวเตอร์ 
๗) บันทึกข้อมูลผลการประเมินความรู้ ทักษะของบุคลากรหลังการฝึกอบรมในระบบ

คอมพิวเตอร์ 
๘) ตรวจสอบความถูกต้องของฐานข้อมูล 

ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖7 
๑) รวบรวมข้อมูลการวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการวางแผนสืบทอด

ต าแหน่ง 
๒) จัดท าแผนที่เส้นทางเพื่อการฝึกอบรมพัฒนา (Training Road Map) ส าหรับทุก

ต าแหน่งงาน 



 
 

๓) จัดหาหรือจัดท าหลักสูตรการฝึกอบรมในกลุ่มหลักสูตรความรู้ หรือทักษะเฉพาะทาง 
ซ่ึงอาจประกอบด้วยวิธีการในการพัฒนาที่หลากหลาย อาทิ 

- การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ 
- การฝึกอบรมพัฒนาความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และสมรรถนะ 
- การท าแบบฝึกหัดในเชิงประสบการณ์ 
- การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน 
- การใช้โปรแกรมพี่เลี้ยง 
- การสอนงาน 
- การหมุนเวียนงาน 
- การให้ค าปรึกษาแนะน า 
- การเรียนรู้ด้วยตนเอง 

๔) จัดท าเครื่องมือการวัดและประเมินผล โดยพิจารณาข้อมูลจากคลังข้อสอบ 
๕) เสนอหลักสูตรต่อผู้บริหารพิจารณาอนุมัติ 
 

ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖8 - ๒๕๖9 
๑) จัดท าแผนการฝึกอบรมประจ าปี 
๒) เสนอผู้บริหารพิจารณาอนุมัติ และประกาศใช้ 
๓) ด าเนินการฝึกอบรมตามแผน และท าการวัด ประเมินผลตามแนวทางที่ก าหนด 
๔) น าข้อมูลจากการประเมินผลมาพัฒนาหลักสูตรต่าง ๆ 
๕) บันทึกข้อมูลการฝึกอบรมพัฒนาในระบบฐานข้อมูล 

 
ประเภทโครงการ/แผนงาน 

 ด าเนินการปีเดียว   ด าเนินการต่อเนื่องทุกปี   อ่ืน ๆ………………………. 

 



 
 

โครงการบริหารสมรรถนะ (Competency Management) 
 

หลักการและเหตุผล 
สมรรถนะคือมาตรฐานคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมพึงประสงค์ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในองค์กรเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
จ าแนกได้เป็น ๓ กลุ่ม ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะบริหาร 
(Managerial Competency) และสมรรถนะเฉพาะหน้าที่งาน (Functional Competency) โดย
เป็นเครื่องมือส าหรับการบริหารบุคลากรในการแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กรและ
ยุทธศาสตร์ต่าง ๆ มาสู่กระบวนการประยุกต์ใช้ เพื่อน าไปใช้ในการสรรหาและการคัดเลือก การวัด
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เป็นระบบ และต่อเนื่อง อาทิ การ
วางแผนการสืบทอดต าแหน่ง การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการจัดท าแผนที่เส้นทางการ
พัฒนาบุคลากร เป็นต้น 

จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารกรมสรรพสามิต พบว่า ระบบการบริหารสมรรถนะในปัจจุบัน
มีการก าหนดคุณลักษณะจ านวนมาก และยากต่อการท าความเข้าใจ หรือตีความ นอกจากนี้ยังพบว่า
ผู้บริหารหรือหัวหน้างานบางส่วนยังขาดความเข้าใจที่ชัดเจนเก่ียวกับความส าคัญ และการน าระบบ
สมรรถนะมาใช้ท าให้ส่งผลกระทบต่อการก าหนดสมรรถนะที่สอดรับกับการปฏิบัติงานของบุคลากร 
และมาตรฐานในการประเมิน ดังนั้นการทบทวนสมรรถนะและการก าหนดแนวทางการบริหาร
สมรรถนะให้เป็นระบบแบบแผนจึงเป็นสิ่งที่กรมสรรพสามิตควรให้ความส าคัญเพื่อให้การจัดการสมรร
นะของงองค์กรสามารถน าไปใช้เพื่อการพัฒนาองค์กรไปสู่เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ได้ 

 
วัตถุประสงค์ 

๑. เพื่อทบทวนสมรรถนะองค์กร และจัดท าพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency 
Dictionary) 

๒. เพื่อก าหนดแผนการพัฒนาตามหลักสมรรถนะ 
๓. เพื่อทบทวนระบบการประเมินสมรรถนะและพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะให้

น าไปใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
เป้าหมาย 

ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖5 
๑. ทบทวนสมรรถนะองค์กร และพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) 
๒) ก าหนดแผนการพัฒนาสมรรถนะหลัก สมรรถนะบริหารและสมรรถนะเฉพาะหน้าที่ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖6 
๑. จัดท าพจนานุกรมสมรรถนะกรมสรรพสามิต 
๒. ทบทวนระบบประเมินสมรรถนะ และพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะ 
 
 
 



 
 

ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖7 
ประชาสัมพันธ์ และให้ความรู้เรื่องการบริหารสมรรถนะ การประเมินสมรรถนะ และ

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร และท าการประเมินสมรรถนะในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจ าปีโดยใช้แบบประเมินใหม่ 

ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖8 – ๒๕๖9 
ติดตามผล และรวบรวมข้อเสนอแนะ และด าเนินการพัฒนาระบบการประเมิน

สมรรถนะบุคลากร 

ข้ันตอนการด าเนินงาน 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖5 

๑) จัดตั้งคณะท างานบริหารสมรรถนะ 
๒) ศึกษา ทบทวนสมรรถนะหลัก สมรรถนะบริหาร และสมรรถนะเฉพาะหน้าที่งาน l

ส าหรับแต่ละต าแหน่งงาน โดยพิจารณาครอบคลุมถึงปัจจัยที่เก่ียวข้องต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
- วิเคราะห์องค์กร กระบวนการหลัก ภารกิจหลักของกรมสรรพสามิต ค่านิยมองค์กร 

เพื่อพิจารณาทบทวนการก าหนดสมรรถนะหลัก 
- สัมภาษณ์ผู้บริหารเพื่อทบทวนการก าหนดสมรรถนะบริหารส าหรับคุณสมบัติของ

ผู้บริหารต้นแบบกรมสรรพสามิต 
- สัมภาษณ์หัวหน้างานของแต่ละส่วนงานเพื่อทบทวนการก าหนดสมรรถนะเฉพาะ

หน้าที่งานส าหรับคุณสมบัติของบุคลากรระดับปฏิบัติการ 
๓) จัดท าพจนานุกรมสมรรถนะที่ระบุการบรรยายลักษณะมาตรฐานพฤติกรรมราย

สมรรถนะโดยก าหนดพฤติกรรมในแต่ละระดับของสมรรถนะ เพื่อใช้เป็นเกณฑ์อ้างอิงในการประเมิน
สมรรถนะ 

๔) วิเคราะห์พฤติกรรมจากสมรรถนะหลัก สมรรถนะบริหารและสมรรถนะเฉพาะหน้าที่
งาน เพื่อจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรตามหลักสมรรถนะ ซ่ึงอาจประกอบด้วยวิธีการในการพัฒนาที่
หลากหลาย อาทิ 

- การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ 
- การฝึกอบรมพัฒนาสมรรถนะ 
- การท าแบบฝึกหัดในเชิงประสบการณ์ 
- การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน 
- การใช้โปรแกรมพี่เลี้ยง 
- การสอนงาน 
- การหมุนเวียนงาน 
- การให้ค าปรึกษาแนะน า 

๕) น าเสนอผู้บริหารพิจารณาอนุมัติ 

 

 



 
 

ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖6 
๑. จัดพิมพ์พจนานุกรมสมรรถนะกรมสรรพสามิตและส่งมอบให้กับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้ง

ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
๒. ส่งข้อมูลแผนการพัฒนาตามหลักสมรรถนะให้กับส่วนบริหารฝึกอบรมเพื่อน าไป

จัดหาหลักสูตรที่เหมาะสมสอดคล้องกับพื้นฐานสมรรถนะ และบรรจุในแผนการฝึกอบรม 
๓. ทบทวนระบบประเมินสมรรถนะ โดยรวบรวมข้อเสนอแนะ และความคิดเห็นจาก 

ผู้ประเมินเพื่อพิจารณาก าหนดรูปแบบและแนวทางการประเมินสมรรถนะที่เหมาะสม มีมาตรฐาน 
๔. จัดท าแบบประเมินสมรรถนะตามแนวทางการก าหนดสมรรถนะใหม่ 
๕. น าเสนอผู้บริหารพิจารณาอนุมัติ และประกาศใช้ 

ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖7 
๑. จัดกิจกรรมประชาสัมพันธ์ และการอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรระดับหัวหน้างานทั้ง

ในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค เรื่องการบริหารสมรรถนะ และการประเมินสมรรถนะตามรูปแบบและ
แนวทางใหม่ เพื่อสร้างความเข้าใจ และมีความพร้อมส าหรับด าเนินการประเมินสมรรถนะ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

๒. ให้ค าปรึกษาแนะน ากับหัวหน้างานในการประเมินสมรรถนะ เพื่อให้เกิดการปฏิบัติ 
และสร้างกรอบในการประเมินที่ถูกต้องเหมาะสม 

๓. ด าเนินการประเมินสมรรถนะบุคลากรในการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี โดย
ใช้แบบประเมินใหม่ 

๔. จัดท ารายงานรวบรวมผลการประเมินสมรรถนะของบุคลากร และรายชื่อบุคลากรที่
ควรได้รับการพัฒนาสมรรถนะแต่ละด้าน 

๕. รวบรวมข้อเสนอแนะ และปัญหาที่พบในการประเมินสมรรถนะ เพื่อน าไปพัฒนา
ปรับปรุงกระบวนการ และแนวทางการประเมินสมรรถนะในปีต่อไป 

๖. น าส่งข้อมูลรายชื่อบุคลากรที่ควรได้รับการพัฒนาสมรรถนะให้ส่วนบริหารฝึกอบรม
และผู้บังคับบัญชาบุคลากร เพื่อให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาตามแผนการพัฒนาตาม
หลักสมรรถนะ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖8 – ๒๕๖9 

๑. ทบทวนการประเมินสมรรถนะ และการบรรยายลักษณะมาตรฐานพฤติกรรมของ
สมรรถนะประจ าปี เพื่อน าไปสู่การพัฒนาทั้งด้านระบบการประเมิน และการพัฒนาบุคลากรตาม
พื้นฐานสมรรถนะขององค์กรอย่างต่อเนื่อง 

๒. ให้ค าปรึกษาแนะน ากับหัวหน้างานในการประเมิน และการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะ
หน่วยงานของบุคลากร 

๓. ติดตามการด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาตามหลักสมรรถนะ และ
จัดท ารายงานการพัฒนาฯ รายไตรมาส 

 
ประเภทโครงการ/แผนงาน 

 ด าเนินการปีเดียว   ด าเนินการต่อเนื่องทุกปี   อ่ืน ๆ………………………. 



โครงการทบทวนและพัฒนาระบบประเมนิผลปฏิบัตงิานตามตัวช้ีวัด 
 
หลักการและเหตุผล 

การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเรื่องที่ทุกองค์กรให้ความสําคัญ เนื่องจากเป็นการ
บริหารผลงานของบุคลากร ซ่ึงเกิดจาการตกลงกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในด้าน
หน้าที่ความรับผิดชอบตามตําแหน่งงาน ความคาดหวังจากหัวหน้างาน เป้าหมายในการทํางาน 
รวมถึงการรับฟังความเห็นของผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดความเข้าใจในหน้าที่ความรับผิดชอบของตน
และการยอมรับในเป้าหมายที่กําหนดขึ้น ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิ ภาพนั้น 
จําเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการกําหนดเกณฑ์และเป้าหมายในการประเมินที่ชัดเจน เพื่อก่อให้เกิดความ
เป็นธรรมในการตัดสินและผลงานสําเร็จตามตัวชี้วัดขององค์กร 

ปัจจุบันแม้จะมีการกําหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลที่ชัดเจน เป็นรูปธรรม แต่ยัง  
ไม่มีมาตรฐานในการวัดผลที่ชัดเจนเพียงพอ ทําให้ผลการประเมินที่ได้ไม่สะท้อนถึงผลงาน และ 
พฤติกรรมที่แท้จริงของผู้ถูกประเมินทําให้เกิดผลกระทบต่อการวางแผนเพื่อพัฒนาบุคลากร เพราะ 
ตัวชี้วัดไม่ได้ถูกกําหนดอยู่บนมาตรฐานเดียวกัน และยังมีปัจจัยอ่ืนหลายประการซ่ึงเป็นปัจจัยที่อยู่
เหนือการควบคุมของผู้ปฏิบัติงานซ่ึงส่งผลกระทบต่อผลสําเร็จตามเป้าหมายขององค์กรที่กําหนดไว้ 
ดังนั้นเพื่อให้เกิดการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัด (KPI) จึงควรได้รับการทบทวนและพัฒนาเพื่อให้เกิดบรรทัด
ฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ 

๑) เพื่อกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีมาตรฐานทุกระดับตําแหน่งงาน 
๒) เพื่อให้การนําตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานไปใช้ในการประเมินวัดผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรให้สอดคล้องเชื่อมโยงกับผลงานระดับหน่วยงานและองค์กร 
 
เป้าหมาย 

ปี 2565 ดําเนินการถ่ายทอดตัวชี้วัดจากหน่วยงานสู่ระดับหัวหน้างาน 
ปี 2566 ดําเนินการถ่ายทอดตัวชี้วัดจากหน่วยงานสู่ระดับตัวบุคคล 

 
ประเภทโครงการ/แผนงาน  

 ดําเนินการปีเดียว  ดําเนินการต่อเนื่องทุกปี  อ่ืน ๆ………………… 
 
 
 
 
 
 
 



โครงการพัฒนาองค์กรต้นแบบคุณธรรมและความโปร่งใส 
 

หลักการและเหตุผล 
รัฐบาลได้ก าหนดยุทธศาสตร์ชาติในระยะ ๒0 ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) เป็นแผนการพัฒนา

ประเทศที่มีกรอบและแนวทางพัฒนาให้หน่วยงานของรัฐต้องปฏิบตัิตามเพื่อให้บรรลุวิสัยทศัน์ที่ว่า "ประเทศ 
มีความมั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้วด้วยการพัฒนาตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง"  และ
ยุทธศาสตร์ชาติว่าด้วยการป้องกันและปราบปรามการทุจริต ระยะที่ ๓ (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔) ภายใต้
วิสัยทัศน์ "ประเทศไทยใสสะอาด ไทยทั้งชาติต้านทุจริต" โดยประเทศไทยในระยะ ๕ ปีข้างหน้า จะมุ่งสู่การ
เป็นประเทศที่มีมาตรฐานทางคุณธรรมจริยธรรม เป็นสังคมมิติใหม่ที่ประชาชนไม่เพิกเฉยต่อการทุจริตทุก
รูปแบบ เพื่อยกระดับมาตรฐานทางจริยธรรม คุณธรรม และความโปร่งใสของประเทศไทยทุกมิติให้มี
มาตรฐานอนุสัญญาสหประชาชาติว่าด้วยการต่อต้านการทุจริต ค.ศ. ๒๐๐๓ ประกอบกับรัฐบาลได้
ประกาศใช้แผนแม่บทส่งเสริมคุณธรรมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑ (พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๔) อันเป็นแผนส่งเสริม
คุณธรรมฉบับแรกของไทยเมื่อวันที่ ๑ กรกฎาคม ๒๕๕๙ เพื่อให้คนไทยได้ตระหนักในความส าคัญของชาติ
ยึดมั่นในหลักธรรมทางศาสนาที่ตนนับถือและจงรักภักดีต่อสถาบันพระมหากษัตริย์ให้คงคู่สังคมไทยอย่าง
มั่นคงและยั่งยืน เกิดสังคมคุณธรรม อยู่ร่วมกันด้วยความสมานฉันท์ภายใต้หลักธรรมทางศาสนาปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียงและมีวิถีวัฒนธรรมอันดีงามตามแผนยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี และโมเดลประเทศไทย ๔.0 
ด้วยการสร้างความเข้มแข็งจากภายในเพื่อวางรากฐานการพัฒนาประเทศในระยะยาวอีกทั้งเพือ่แก้ไขปัญหา
วิกฤตคุณธรรมของคนในชาติให้ "คุณธรรมน้ าการพัฒนา" ด้วยการบูรณาการของทุกภาคส่วนอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง โดยในส่วนของกระทรวงการคลังนั้น รัฐมนตรีว่าการกระทรวงการคลังได้ให้นโยบายว่า
กระทรวงการคลั งจะเป็นกระทรวงที่ปลอดจากการทุจริ ตเป็นกระทรวงแรก ภายใต้นโยบาย 
"กระทรวงการคลัง : โปร่งใส ไร้ทุจริต" โดยให้ทุกส่วนราชการสร้างความโปร่งใสในการด าเนินงาน ตั้งแต่
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ กรมสรรพสามิตจึงได้ด าเนินโครงการกรมสรรพสามิตคุณธรรมเพื่อสนองตอบ
นโยบายการส่งเสริมและพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นกระทรวงแห่งคุณธรรม 

อย่างไรก็ตาม การสร้างองค์กรให้มีคุณธรรมเป็นรากฐานนั้น จ าเป็นต้องบูรณาการความ
ร่วมมือ จากสมาชิกขององค์กร โดยแสดงเจตนารมณ์และมุ่งมั่นร่วมกันที่จะด าเนินการส่งเสริมและพัฒนา
คุณธรรม ในองค์กร ยึดมั่นและปฏิบัติตามหลักธรรมทางศาสนา โดยน้อมน าหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง และวิถีวัฒนธรรมไทยที่ดีงามมาเป็นหลักในการด ารงชีวิต ตลอดจนมีส่วนร่วมรณรงค์ส่งเสริม
คุณธรรม ให้กับหน่วยงานอื่น ๆ ส่วนวินัยและจริยธรรม จึงได้จัดท า “โครงการพัฒนาองค์กรต้นแบบ
คุณธรรม และความโปร่งใส” ข้ึน เพื่อเป็นการส่งเสริม พัฒนาและยกระดับองค์กรให้มีคุณธรรมและความ
โปร่งใส ที่ดียิ่งข้ึน โดยด าเนินการให้สอดคล้องกับตัวช้ีวัดและเกณฑ์การประเมินองค์กรคุณธรรมใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ – ๒๕๖๕ ตามที่คณะอนุกรรมการด้านการประเมินชุมชน องค์กร อ าเภอและ
จังหวัดคุณธรรม ซึ่งได้รับมอบหมายจากคณะกรรมการส่งเสริมคุณธรรมแห่งชาติกรมการศาสนา ก าหนด 

 
วัตถุประสงค์ 

๑. เพื่อให้บุคลากรของกรมสรรพสามิตตระหนักถึงความส าคัญของการสร้างและพัฒนา
บุคลากร ให้เป็นคนดีและเก่ง โดยมีคุณธรรมและจริยธรรม รวมทั้งปฏิบัติหน้าที่อย่างสุจริต มีมาตรฐาน 
โปร่งใส และเป็นธรรม  

๒. เพื่อเกิดการสร้างเครือข่ายองค์กรต้นแบบคุณธรรมและความโปร่งใส โดยก าหนดให้มีการ
ด าเนิน กิจกรรมตามแผนส่งเสริมคุณธรรมเพิ่มมากข้ึน มีการด าเนินกิจกรรมใน ๓ มิติ ได้แก่ การยึดมั่นใน



หลักธรรม ทางศาสนา หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและวิถีวัฒนธรรม อีกทั้งเกิดการเปลี่ยนแปลงเป็น
องค์กรที่มี ความรู้จากการเป็นองค์กรคุณธรรมต้นแบบเพื่อเผยแพร่ และสามารถเป็นแหล่งเรียนรู้ถ่ายทอด
ขยายผลไปสู่ องค์กรอื่น ๆ ได้  

๓. เพื่อการขับเคลื่อนกรมสรรพสามิตให้เป็นองค์กรคุณธรรม โปร่งใส ไร้ทุจริต ไปสู่การ
ยกระดับ มาตรฐานทางจริยธรรม คุณธรรม และความโปร่งใส 
 
ประเภทโครงการ/แผนงาน  

 ด าเนินการปีเดียว  ด าเนินการต่อเนื่องทุกปี  อ่ืน ๆ………………… 
 
วิธีการด าเนินงาน  

ส านักงานสรรพสามิตภาค และส านักงานสรรพสามิตพื้นที่ ด าเนินการประเมินตนเองตาม
ตัวช้ีวัด และเกณฑ์การประเมินองค์กรคุณธรรม จ านวน ๖ ตัวช้ีวัด ดังนี้  

๑. องค์กรมีการประกาศเจตนารมณ์ร่วมกันที่จะขับเคลื่อนหน่วยงานให้เป็นองค์กรคุณธรรม  
๒. องค์กรมีการก าหนดคุณธรรมเป้าหมายและก าหนด“ปัญหาที่อยากแก้” และ“ความดีที่อยาก

ท า” ที่สอดคล้องกับคุณธรรม ๔ ประการ พอเพียง วินัย สุจริต จิตอาสา  
๓. องค์กรมีการจัดท าแผนส่งเสริมคุณธรรม อย่างมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กรที่

สอดคล้องกับ คุณธรรมเป้าหมายที่ก าหนด  
๔. องค์กรมีผลส าเร็จของการด าเนินกจิกรรมตามแผนสง่เสริมคุณธรรมที่ก าหนดไว้เพิ่มมากขึ้น 

และพฤติกรรมของคนในองค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลง  
๕. องค์กรมีการจัดกิจกรรม ใน 3 มิติ ได้แก่ การยึดมั่นในหลักธรรมทางศาสนาหลักปรัชญา

ของเศรษฐกิจ พอเพียง และวิถีวัฒนธรรมที่เพิ่มเติมจากแผนส่งเสริมคุณธรรมที่ก าหนดไว้  
๖. องค์กรมีองค์ความรู้จากการด าเนินงาน องค์กรคุณธรรม เพื่อเผยแพร่และสามารถเป็น

แหล่งเรียนรู้ ถ่ายทอดขยายผลไปสู่องค์กรอื่น ๆ ได้  
 
การติดตามและประเมินผล  

ให้ส านักงานสรรพสามิตภาครวบรวมรายงานผลการประเมินตนเองทั้งของส านักงาน
สรรพสามิตภาค และส านักงานสรรพสามิตพื้นที่ที่อยู่ในความรับผิดชอบตามแบบรายงานผลการด าเนินงาน
องค์กรต้นแบบ คุณธรรมและความโปร่งใสที่ก าหนด โดยส่งส านักบริหารทรัพยากรบุคคลภายในวันที่ ๑ 
มิถุนายน ของปีงบประมาณหรือภายในระยะเวลาที่ก าหนด เพื่อจะได้รวบรวมรายงานผลการประเมินใน
ภาพรวมของกรมสรรพสามิต และจัดส่ งผลการประเมินให้ ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต 
กระทรวงการคลัง เสนอคณะอนุกรรมการส่งเสริมคุณธรรมกระทรวงการคลัง และรายงานให้กรมศาสนา
ทราบต่อไป  
 
ระยะเวลาด าเนินการ  ๑ ตุลาคม ๒๕๖๔ - ๓๐ กันยายน ๒๕๖๙ 
 
สถานะของโครงการ  อยู่ระหว่างเสนอกรมอนุมัติโครงการ 



โครงการเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบคุลากรกรมสรรพสามิต 
 
หลักการและเหตุผล 

กรมสรรพสามิตมีการด าเนินการด้านการเสริมสร้างสวัสดิการและความผาสุกเพื่อให้
บุคลากรในสังกัดได้รับสวัสดิการที่ตรงตามความต้องการและก่อให้เกิดความผาสุกและความผูกพันต่อ
องค์กรโดยที่ผ่านมาบุคลากรได้ให้ความร่วมมือในการเข้าร่วมกิจกรรมด้วยดี ในการบริหารจัดการด้าน
บุคลากรให้เกิดความผาสุก และเล็งเห็นความส าคัญในการสร้างความผาสุกให้เกิดแก่บุคลากรใน
องค์กร จึงมีแนวคิดในการจัดสวัสดิการโดยก าหนดรูปแบบกิจกรรมให้ตรงกับความต้องการ โดย
มุ่งหวังให้บุคลากรมีการท ากิจกรรมร่วมกัน เกิดความรู้รักสามัคคีในกลุ่มบุคลากร สร้างเครือข่าย
ระหว่างบุคลากรในองค์กร พร้อมทั้งเพื่อให้สอดคล้องต่อสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ในปัจจุบัน 
จึงได้ก าหนดการจัดโครงการเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมสรรพสามิต อัน
จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและองค์กรสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สร้างคุณภาพชีวิตที่ดี
ก่อให้เกิดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานและเกิดประสิทธิภาพต่อไป 
 
วัตถุประสงค์โครงการ 

๑. เพื่อส่งเสริม สนับสนุนความสามัคคี สร้างสัมพันธภาพอันดี สร้างความผาสุกและ
ความผูกพันของบุคลากรให้เกิดขึ้นในองค์กร 

๒. เพื่อให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ บรรลุวัตถุประสงค์
ตามนโยบายที่กรมสรรพสามิตก าหนดไว้ 

๓. เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรได้รับความรู้ ประสบการณ์ที่มีประโยชน์ สามารถน าไปปรับใช้
ในการด ารงชีวิตและการปฏิบัติงานให้เกิดศักยภาพที่ดี 

๔. เพื่อส่งเสริมและเตรียมความพร้อมเข้าสู่วัยผู้สูงอายุที่มีศักยภาพให้บุคลากรมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดี 

 
เป้าหมาย 

ปี 2565 มีคู่มือ/ต้นแบบการจัดสวัสดิการให้กับหน่วยงานระดับภูมิภาค 
ปี 2566 มีระบบการรายงานผลการจัดสวัสดิการในภาพรวมของกรมสรรพสามิต 

 
ประเภทโครงการ/แผนงาน  

 ด าเนินการปีเดียว  ด าเนินการต่อเนื่องทุกปี  อ่ืน ๆ………………… 
 





รายชื่อคณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ปี (พ.ศ. 2565 – 2569) 
----------------------------------------- 

 
 

ท่ีปรึกษาการจัดท าแผนกลยุทธ์และการจัดท าแผนงาน/โครงการ 
 

นางสิรพิร  ธนนันทนสกลุ  รองอธิบดีกรมสรรพสามิต ที่ปรกึษาโครงการ 
 
คณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
ผู้อ านวยการส านักบรหิารทรัพยากรบุคคล   ประธานคณะท างาน 
ผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้านบรหิารทรัพยากรบุคคล  รองประธานคณะท างาน 
ผู้อ านวยการส่วนอัตราก าลังและระบบงาน  คณะท างาน 
ผู้อ านวยการส่วนสรรหา บรรจุและแต่งตัง้  คณะท างาน 
ผู้อ านวยการส่วนวิชาการบรหิารทรพัยากรบุคคล  คณะท างาน 
ผู้อ านวยการส่วนวินัยและจริยธรรม   คณะท างาน 
ผู้อ านวยการส่วนบรหิารงานฝกึอบรม   คณะท างาน 
ผู้อ านวยการส่วนนวัตกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคล คณะท างาน 
นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ   เลขานุการ 
ฝ่ายวิชาการทรพัยากรบุคคล 
ส่วนวิชาการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัตกิาร/ช านาญการ  ผู้ช่วยเลขานุการ 
ฝ่ายวิชาการทรพัยากรบุคคล 
ส่วนวิชาการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
 

---------------------------------- 
 

 
 




