
 
 

 
 
 

รายงานผลการดำเนินงาน 
ตามแผนปฏบิัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล 

ปงบประมาณ 2565 
 

ตาม 
แผนบริหารทรัพยากรบคุคลระยะยาว 3 ป  

(พ.ศ. 2565 – 2567) 
 
 
 
 
 

  



สรุปขอมูลทั่วไปดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1.โครงสรางองคกรและกรอบอัตรากำลัง 
โครงสรางองคกรในปจจุบันเปนไปตามโครงสรางการบริหารงานของสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน 

(องคการมหาชน) ซึ่งมีกรอบอัตรากำลังทั้งสิ้น 23 อัตรา (รวมผูอำนวยการ) ทั้งนี้ เนื่องจากโครงสรางองคกรและ
กรอบอัตรากำลังใหมจำนวน 34 อัตรา (เพ่ิมจากเดิม 11 อัตราและรวมผูอำนวยการ) ของสำนักงานกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิง อยูระหวางรอการพิจารณาอนุมัติจากกรมบัญชีกลาง สำนักงานจึงบริหารงานภายใตโครงสรางองคกร
และกรอบอัตรากำลัง ดังตอไปนี้ 
 

ผูอำนวยการสำนักงานกองทุนนำ้มันเชื้อเพลิง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

สำนักนโยบายและยุทธศาสตร 

ผูอำนวยการสำนัก 1 

 

กลุมงานนโยบายและกลยุทธราคา 

ผูอำนวยการกลุมงาน - 

เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบาย
และกลยุทธราคา 

1 

 
กลุมงานยุทธศาสตรและแผน 

ผูอำนวยการกลุมงาน 1 

เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบาย
และแผน 

- 

 

กลุมงานบริหารสารสนเทศ 

ผูอำนวยการกลุมงาน 1 

เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบาย
และแผน 

- 

 

สำนักบริหารการเงินและบริหารองคกร 

ผูอำนวยการสำนัก 1 

 

กลุมงานบริหารการเงิน 

ผูอำนวยการกลุมงาน 1 

เจาหนาท่ีการเงิน 1 

 

กลุมงานบัญชีกองทุน 

ผูอำนวยการกลุมงาน 1 

เจาหนาท่ีบัญชี 4 

 

กลุมงานบริหารกลาง 

ผูอำนวยการกลุมงาน 1 

เจาหนาท่ีบริหาร 1 

 

สำนักผูอำนวยการ 

ผูอำนวยการสำนัก 1 

เจาหนาท่ีบริหาร 1 

 

สำนักตรวจสอบภายใน 

ผูอำนวยการสำนัก 1 

เจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน 2 

 



2.ขอมูลสถิติการบรรจุ แตงตั้ง/โยกยาย การฝกอบรม/พัฒนา และการพนสภาพการเปนเจาหนาท่ี 
เนื ่องดวยในปงบประมาณ พ.ศ. 2565 สำนักงานอยู ระหวางรอการพิจารณาอนุมัติโครงสรางการ

บริหารงานฯ จากกรมบัญชีกลาง ทำใหในระหวางนี้ไมสามารถบรรจุเจาหนาท่ีใหมทดแทนตำแหนงวางได 
 

ขอมูลสถิตใินปงบประมาณ 2565 จำนวน (คน) 
1.การบรรจุเจาหนาท่ีใหม - 
2.การหมุนเวียนงาน/แตงตั้ง/โยกยาย 3 
3.การฝกอบรม/พัฒนา 22 
4.การพนสภาพ  

- ลาออก 2 
- เกษียณ 1 

 
 
 
 
 

  



แผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2565  
 

ประเด็น
ยุทธศาสตร 

เปาประสงค 
กลยุทธ/
มาตรการ
ดำเนินการ 

ตัวชี้วัดหลัก คาเปาหมาย โครงการ/กิจกรรม 
สรุปผลประเมิน
ความสำเร็จตาม

ตัวชี้วัด 
1.สราง
ประสิทธิภาพ
ของการบริหาร
อัตรากำลังและ
ทรัพยากร
บุคคล 

สกนช.มีระบบ
การดำเนินงาน
หลักมีข้ันตอนท่ี
ลดลง และมีประ
สิทธฺภาพ
สอดคลองกับ
กรอบอัตรากำลัง 

พัฒนาระบบการ
ดำเนินงานหลัก
ใหมีข้ันตอนท่ี
ซ้ำซอนลดลง 
ลดรอยตอ และ
สราง
ประสิทธิภาพใน
การบริหาร
อัตรากำลัง 

จำนวนระบบท่ี
ไดรับการพัฒนา
ใหมี
ประสิทธิภาพ
สอดคลองกับ
กรอบ
อัตรากำลัง 

รอยละ 80 ของ
จำนวนระบบท่ีไดรับ
การพัฒนาใหมี
ประสิทธิภาพ
สอดคลองกับกรอบ
อัตรากำลัง 

โครงการยกระดับ
การดำเนินงานของ 
สกนช. สูการเปน
กองทุนหมุนเวียนท่ี
มีประสิทธิภาพดวย
ดิจิทัล และมีธรร
มาภิบาล 

รอยละ 100 ของ
จำนวนระบบท่ี
ไดรับการพัฒนาให
มีประสิทธิภาพ 

2.พัฒนา
บุคลากรใหมี
ความกาวหนา
พรอมองคกร 

สกนช.มีบุคลากร
ท่ีเติบโตและ
กาวหนาตามสาย
อาชีพ 

พัฒนาระบบ
ความกาวหนา
ทางอาชีพใหกับ
บุคลากรทุก
ระดับ 

จำนวนบุคลากร
ท่ีไดรับการ
พัฒนาสู
ความกาวหนา
ทางอาชีพ 

รอยละ 80 ของ
จำนวนบุคลากร
ท้ังหมดเขารวม
กิจกรรมหมุนเวียนงาน 

โครงการแผน
หมุนเวียนงาน เพ่ือ
ประสบการณท่ี
หลากหลาย 

รอยละ 15 ของ
จำนวนบุคลากร
ท้ังหมดเขารวม
กิจกรรมหมุนเวียน
งาน 

3.บริหารและ
ประเมิน
บุคลากรอยาง
มีประสิทธิผล
ตามหลักธรร
มาภิบาล 

สกนช.มีระบบ
การบริหาร
บุคลากรท่ีมีธรร
มาภิบาล 

พัฒนาระบบการ
บริหารบุคลากร
ท่ีมีธรรมาภิบาล 

รอยละความพึง
พอใจของ
บุคลากรท่ีมตีอ
ระบบการ
บริหารบุคคลท่ีมี
ธรรมาภิบาล
ของ สกนช. 
 

รอยละ 80 ของ
บุคลากรบรรลุ
เปาหมายของตัวช้ีวัด
รายบุคคล 

โครงการถายทอด
ตัวช้ีวัดของ
หนวยงานสูตัวช้ีวัด
รายบุคคล 

รอยละ 100 ของ
บุคลากรบรรลุ
เปาหมายของ
ตัวช้ีวัดรายบุคคล 
หรือมีผลประเมิน
อยูในระดับดี ข้ึน
ไป 

รอยละ 80 ของ
บุคลากรสามารถบรรลุ
เปาหมายของระดับ
สมรรถนะท่ีกำหนด 

โครงการจดัทำและ
ฝกอบรมการ
ประเมิน/พัฒนา
สมรรถนะ และการ
จัดทำ IDP 

รอยละ 100 ของ
บุคลากรสามารถ
บรรลเุปาหมาย
ของระดับ
สมรรถนะท่ี
กำหนด หรือมผีล
ประเมินอยูใน
ระดับดี ข้ึนไป 

รอยละ 80 ของ
หนวยงานท่ีเก่ียวของ
เขารวมโครงการ 

โครงการจดักิจกรรม
เช่ือมความสมัพันธ
ระหวางบุคลากรใน 
สกนช. และ
หนวยงานท่ี
เก่ียวของ 

รอยละ 80 ของ
หนวยงานท่ี
เก่ียวของเขารวม
โครงการ 



โครงการ 
ระดับความสำเร็จของผลการดำเนินงาน ประเมินผล

ความสำเร็จตาม
ตัวชี้วัด 

1 2 3 4 5 

1.โครงการยกระดับการดำเนินงานของ สกนช. สูการเปนกองทุนหมุนเวียนท่ีมีประสิทธิภาพดวยดิจิทัลและมีธรรมาภิบาล 
ตัวชี้วัด : รอยละ 80 ของจำนวนระบบการดำเนินงานหลกัมีขัน้ตอนลดลง 

แผน 

ทบทวนระบบงานหลัก และระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศของ สกนช. ท่ีมีอยูทุก
ระบบ 

การศึกษาความเช่ือมโยงขอมูล
ของระบบดังกลาวและการ
วิเคราะห “ความตองการ
ขอมูล” 

หารือรวมกับภาคสวนท่ี
เก่ียวของ เก่ียวกับความ
ตองการขอมูลจาก สกนช. 
และโอกาสในการแลกเปลีย่น
ขอมูลระหวาง สกนช. และ
หนวยงานตางๆ ท่ีเก่ียวของ 

กำหนดชุดขอมูลท่ี สกนช. ตองใช
รวมกัน และพัฒนาระบบการ
ปฏิบัติงาน 

สรุปผลการพัฒนาระบบงาน
หลัก 

รอยละ 100 ของ
จำนวนระบบการ
ดำเนินงานหลักมี
ข้ันตอนลดลง 

ผล 

1.จัดทำโครงการพัฒนาระบบสารสนเทศ
ของ สกนช. 
 

1.โครงการพัฒนาระบบ
สารสนเทศของ สกนช. 
- สงมอบงาน มี.ค.65 

1.โครงการพัฒนาระบบ
สารสนเทศของ สกนช. 

- สงมอบงาน มี.ค.65 

1.โครงการพัฒนาระบบ
สารสนเทศของ สกนช. 

- สงมอบงาน ก.ย.65 

1.โครงการพัฒนาระบบ
สารสนเทศของ สกนช. 
- ตามกำหนดสงมอบงานตาม
สัญญา ภายในวันท่ี 9 
กันยายน 2565 ไดมีการขอ
ขยายระยะเวลาการสงมอบ
งานและตรวจรับพัสดุ เปน
ภายในวันท่ี 9 ธันวาคม 
2565  

2.จัดทำโครงการพัฒนาระบบติดตามและ
เช่ือมโยงขอมูลกรมสรรพสามิตและ สกนช. 

2.โครงการพัฒนาระบบติดตาม
และเช่ือมโยงขอมูลกรม
สรรพสามติและ สกนช. 
 - สงมอบงาน พ.ย.64 

2.โครงการพัฒนาระบบ
ติดตามและเช่ือมโยงขอมลู
กรมสรรพสามิตและ สกนช. 

 - สงมอบงาน มี.ค.65 

2.โครงการพัฒนาระบบติดตาม
และเช่ือมโยงขอมูลกรม
สรรพสามติและ สกนช. 

 - สงมอบงาน เม.ย.65 

2.โครงการพัฒนาระบบ
ติดตามและเช่ือมโยงขอมลู
กรมสรรพสามิตและ สกนช. 
 - เริ่มตนใชงานจริง ตั้งแต
วันท่ี 1 กันยายน 2565 
 
 
 
 
 
 



โครงการ 
ระดับความสำเร็จของผลการดำเนินงาน ประเมินผล

ความสำเร็จตาม
ตัวชี้วัด 

1 2 3 4 5 

2.โครงการแผนหมุนเวียนงาน เพ่ือประสบการณท่ีหลากหลาย 
ตัวชี้วัด : รอยละ 50 ของจำนวนบุคลากรท้ังหมดไดเขารวมกิจกรรมหมุนเวียน 

แผน 

จัดทำหลักเกณฑการหมุนเวียนงาน เผยแพรความรูและทำความ
เขาใจเก่ียวกับกระบวนการ
หมุนเวียนงาน และเปดรับ
สมัครบุคลากรท่ีสนใจในการ
หมุนเวียนงาน 

ปฐมนิเทศผูท่ีสนใจในการ
หมุนเวียนงาน/จดักิจกรรม
หมุนเวียนงาน  

การติดตามประเมินผล/วิเคราะห
ประเด็นท่ีผูเขารวมกิจกรรม
คนพบในการเรียนรูงานใน
หนวยงานอ่ืน 

สำรวจความตองการในการ
หมุนเวียนเปลี่ยนงานใน
อนาคต 

รอยละ 15 ของ
จำนวนบุคลากร
ท้ังหมดไดเขารวม
กิจกรรม
หมุนเวียน 

ผล 

เสนอผูอำนวยการพิจารณาใหความ
เห็นชอบ วันท่ี 8 ธ.ค. 64 

เจาหนาท่ีสนใจหมุนเวียนงาน 
จำนวน 3 คน คิดเปน รอยละ 
15 ของจำนวนบุคลากร
ท้ังหมด 

ผูบังคับบัญชา/ผูสอนงาน ทำ
ความเขาใจกับเจาหนาท่ี
เก่ียวกับกระบวนการเรยีนรู
งาน เปนระยะเวลา 3 เดือน 
ตั้งแตเดือน เม.ย. - มิ.ย. 65 

สรุปผลการประเมินผล/วิเคราะห
ประเด็นท่ีผูเขารวมกิจกรรม
คนพบในการเรียนรูงานใน
หนวยงานอ่ืน 

ผลสำรวจความตองการในการ
หมุนเวียนเปลี่ยนงานใน
อนาคต 

3.โครงการถายทอดตัวชี้วัดของหนวยงานสูตัวชี้วัดรายบุคคล 
ตัวชี้วัด : รอยละ 80 ของบุคลากรสามารถบรรลเุปาหมายของตัวช้ีวัดรายบุคคล 

แผน 

1.ประชุมหารือหนวยงานภายใน เก่ียวกับ
กระบวนการในการถายทอดตัวช้ีวัดระดับ
องคกร สูระดับบุคคล 
2.ผูประเมินและผูรับการประเมิน ตกลง
กำหนดแผนปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับแผน
กลยุทธ กำหนดวัตถุประสงค และตัวช้ีวัด
ความสำเร็จ 

ประชุมรวมกันของหนวยงานใน
การสื่อสารเก่ียวกับตัวช้ีวัดใน
การใชบริหารผลงาน 

1.ติดตามและใหคำแนะนำ
เก่ียวกับการดำเนินการบริหาร
ผลงาน 
2.ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
รอบระยะเวลา 6 เดือน 

1.ติดตามและใหคำแนะนำ
เก่ียวกับการดำเนินการบริหาร
ผลงาน 
2.ประเมินผลการปฏิบัติงาน รอบ
ระยะเวลา 12 เดือน 

สรุปผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในปงบประมาณ 
2565 ของเจาหนาท่ีท้ังหมด 

รอยละ 100 ของ
บุคลากรสามารถ
บรรลเุปาหมาย
ของตวัช้ีวัด
รายบุคคล หรือมี
ผลประเมินอยูใน
เกณฑระดับดี ข้ึน
ไป 

ผล 

ผูประเมินและผูถูกประเมินรวมกันกำหนด
แผนงานและเปาหมายผลสำเร็จของงานใน
ปงบประมาณ 2565 โดยมีการถายทอด
ตัวช้ีวัดตั้งแตระดับองคกร (ผูอำนวยการ)>>
ระดับสำนัก (ผอ.สำนัก)>>ระดับกลุมงาน 
(ผอ.กลุมงาน) >>ระดับปฏิบัติงาน 
(เจาหนาท่ี) แลวเสร็จ พ.ย. 64 

ผูบริหารและเจาหนาท่ีประชุม
รวมกันเปนประจำทุกเดือนและ
ไดมีการสื่อสารเก่ียวกับตัวช้ีวัด
ในการใชบริหารผลงาน 

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
รอบระยะเวลา 6 เดอืน 

ประเมินผลการปฏิบัติงาน รอบ
ระยะเวลา 12 เดือน 

ผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในปงบประมาณ 
2565 ของเจาหนาท่ีท้ังหมด 



โครงการ 
ระดับความสำเร็จของผลการดำเนินงาน ประเมินผล

ความสำเร็จตาม
ตัวชี้วัด 

1 2 3 4 5 

4.โครงการจัดทำและฝกอบรมการประเมิน/พัฒนาสมรรถนะ และการจัดทำ IDP 
ตัวชี้วัด : รอยละ 80 ของบุคลากรสามารถบรรลเุปาหมายของระดบัสมรรถนะท่ีกำหนด 

แผน 

จัดทำแนวทางการประเมินสมรรถนะ เสรมิสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับสมรรถนะท่ีคาดหวังแต
ละระดับ และการใชสมรรถนะ
ในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน 
และพัฒนาองคกร 

จัดทำ IDP รายตำแหนงท่ี
สอดคลองกับสมรรถนะและ
ระดับท่ีคาดหวังของแตละ
ตำแหนงขององคกร 

จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร
ตาม IDP ซึ่งครอบคลุมแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรท่ี
หลากหลาย อาทิ Job 
Shadowing หรือ การเรียนรูงาน
แบบ OJT (On-the-job 
training) เปนตน 

จัดเตรียมเสนอของบประมาณ 
สำหรับการพัฒนาบุคลากร 
สื่อสารทำความเขาใจกับ
บุคลากรทุกระดับ เพ่ือเตรียม
ความพรอมสำหรับการพัฒนา
ตามแผนพัฒนาบุคลากรใน
ปงบประมาณถัดไป 

รอยละ 100 ของ
บุคลากรสามารถ
บรรลเุปาหมาย
ของระดับ
สมรรถนะท่ี
กำหนด หรือมผีล
ประเมินอยูใน
เกณฑระดับดี ข้ึน
ไป 

ผล 

1.มาตรฐานและแนวทางกำหนดความรู 
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ี
จำเปนสำหรับตำแหนงงาน 
 

2.แนวทางจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan : IDP) 
และแนวทางพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสม 

1.เผยแพรความรูในระบบ
อินทราเน็ตของสำนักงาน เพ่ือ
เปนแหลงความรูเรื่องดังกลาว 
 

2.เสนอแนะชองทางการการ
เรียนรูดวยตนเอง ผานระบบ 
e-learning ของสำนักงาน 
ก.พ. ในหัวขอ “สมรรถนะหลัก
สำหรับขาราชการ" และหัวขอ
อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

IDP รายตำแหนงท่ีสอดคลอง
กับสมรรถนะและระดับท่ี
คาดหวังของแตละตำแหนง 

 

- ผลการประเมินสมรรถนะของ
เจาหนาท่ีท้ังหมด 19 คน โดย
รอยละ 100 อยูในเกณฑระดับดี 
ข้ึนไป 
-จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล ท้ังหมด 19 คน 
- จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร
ตาม IDP ในภาพรวมระดับองคกร 

งบประมาณ สำหรับการ
พัฒนาบุคลากร ปงบประมาณ 
2566 สื่อสารกับบุคลากรทุก
ระดับ เมื่อวันท่ี 3 ต.ค. 65 



โครงการ 
ระดับความสำเร็จของผลการดำเนินงาน ประเมินผล

ความสำเร็จตาม
ตัวชี้วัด 

1 2 3 4 5 

5.โครงการจัดกิจกรรมเชื่อมความสัมพันธระหวางบุคลากรใน สกนช. และหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 
ตัวชี้วัด : รอยละ 80 ของหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

แผน 

กำหนดหนวยงานภาคีเครือขายท่ีตองมีการ
ทำงานรวมกับ สกนช. เพ่ือการเขารวม
กิจกรรม 

วางแผนจัดกิจกรรมเช่ือม
ความสัมพันธระหวางหนวยงาน
ท่ีเก่ียวของกับการดำเนินงาน
ของกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

จัดเวทีในการหารือ 
แลกเปลีย่นความรู รวมท้ัง
กิจกรรมเช่ือมความสัมพันธ
อันดีรวมกัน ระหวาง
หนวยงานภาคีเครือขายและ 
สกนช. และระหวางบุคลากร
ภายใน สกนช. 

จัดเวทีในการหารือ แลกเปลี่ยน
ความรู รวมท้ังกิจกรรมเช่ือม
ความสัมพันธอันดรีวมกัน 
ระหวางหนวยงานภาคีเครือขาย
และ สกนช. และระหวางบุคลากร
ภายใน สกนช. 

สรุปองคความรูท่ีมีการเรียนรู 
แลกเปลีย่นตลอดจนปญหา 
และอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานรวมกัน และสื่อสาร
องคความรูดังกลาวใหกับ
บุคลากรในระบบ Online 

รอยละ 80  
ของหนวยงานท่ี
เก่ียวของเขารวม
กิจกรรม 

ผล 

หนวยงานท่ีเก่ียวของกับการดำเนินงานของ
กองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง ไดแก สกนช. กรม
สรรพสามติ กรมศลุกากร กรมเช้ือเพลิง
ธรรมชาติ สำนักงานนโยบายและแผน
พลังงาน (สนพ.) รวมหนวยงานท่ีเก่ียวของ
ท้ังหมด 5 หนวยงาน 

จัดทำโครงการเช่ือม
ความสัมพันธระหวางหนวยงาน
ท่ีเก่ียวของกับการดำเนินงาน
ของกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
เสนอผูอำนวยการเห็นชอบ 
ม.ค. 65 

จัดกิจกรรมเสริมสราง
ความสัมพันธ แลกเปลีย่น
เรียนรูเก่ียวกับกองทุนน้ำมัน
เช้ือเพลิง ครั้งท่ี 1 ณ จังหวัด
นครศรีธรรมราช เมื่อวันท่ี 
24 – 25 มี.ค.65 
มีหนวยงานเขารวม ไดแก 
สกนช. และกรมสรรพสามิต 

จัดกิจกรรมเสริมสราง
ความสัมพันธ แลกเปลีย่นเรยีนรู
เก่ียวกับกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
ครั้งท่ี 2 ณ จังหวัด
ประจวบครีีขันธ เมื่อวันท่ี 30 
มิ.ย. – 1 ก.ค. 65 
มีหนวยงานเขารวม ไดแก สกนช. 
กรมสรรพสามิต กรมศลุกากร 
กรมเช้ือเพลิงธรรมชาต ิ

สรุปองคความรูท่ีมีการเรียนรู 
แลกเปลีย่นตลอดจนปญหา 
และอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานรวมกัน 

 
 



สรุปผลการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล  
ประจำปงบประมาณ 2565 

 
 

 

 
1.1วัตถุประสงค :  

1. เพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพการดำเนินงานของ สกนช. ดวย Digital Transformation และปรับปรุง
กระบวนการทำงาน ลดความซ้ำซอน ลดรอยตอ หรือลดเวลารอคอย โดยนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขามา
ชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานบางสวนท่ีเปนไปได 

2. เพื ่อใหการดำเนินงานของ สกนช. มีธรรมาภิบาล ดวยการปรับปรุงกระบวนการทำงานเปน
ระบบงานดิจิทัล มีความสะดวก รวดเร็ว ถูกตองแมนยำมากข้ึน ผูเก่ียวของสามารถเขาถึงขอมูลและตรวจสอบ
ขอมูลได และเปนการสรางความเชื่อม่ันในบริการท่ีโปรงใส ตรวจสอบได ซ่ึงจะเปนการยกระดับให สกนช. เปน
หนวยงานท่ีมีความทันสมัย โปรงใส ตรวจสอบได 

3. เพื่อตอบสนองนโยบายรัฐบาลดิจิทัล ที่มุงเนนการใหบริการภาครัฐ มีความสะดวก รวดเร็ว ระบบ
ขอมูลมีมาตรฐาน ทันสมัย และเชื่อมโยงกัน  

1.2 ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของจำนวนระบบการดำเนินงานหลักมีข้ันตอนลดลง 

1.3 การดำเนินงาน : 
จากการศึกษา วิเคราะห ระบบการดำเนินงานของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื ้อเพลิง (สกนช.) 

ประกอบดวยการดำเนินงานหลัก ดังตอไปนี้  
 

ระบบงานหลัก ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศชวย
สนับสนุนการปฏิบัติงาน 

สถานะระบบงาน 

1.งานนโยบาย ยุทธศาสตร แผนงาน 
ประเมินผล ไดแก การบริหารแผนงาน/
โครงการ ติดตามความกาวหนา ผลผลิต 
ผลลัพธ ผลกระทบ และประเมินผลการ
ดำเนินงาน 

พัฒนาระบบสารสนเทศ เพื ่อสนับสนุนการ
ดำเนินงานของสำนักงาน 

เปาหมายพัฒนาแลวเสร็จในป 
2565 

2.งานงบประมาณ ไดแก การติดตาม 
เ ร  ง ร ั ด  ตรวจสอบการ ใช  จ  าย เ งิน
งบประมาณ 

พัฒนาระบบสารสนเทศ เพื ่อสนับสนุนการ
ดำเนินงานของสำนักงาน 

เปาหมายพัฒนาแลวเสร็จในป 
2565 

3.งานการเงิน ไดแก การรับ-จายเงิน
ของ สกนช. การติดตาม ตรวจสอบ การ
นำสงเงินเขากองทุน และการตรวจสอบ 
เบ ิกจ ายเง ินชดเชยและเง ินค ืนจาก
กองทุน 

พัฒนาระบบติดตามและเชื่อมโยงขอมูลกรม
สรรพสาม ิตและสำน ักงานกองทุนน ้ำมัน
เช้ือเพลิง 
(สวนงานนำสงเงินเขากองทุน และเบิกจายเงิน
ชดเชย/เงินคืนจากกองทุน) 

เปาหมายพัฒนาแลวเสร็จในป 
2565 

พัฒนาระบบสารสนเทศ เพื ่อสนับสนุนการ
ดำเนินงานของสำนักงาน 
(สวนงานรับ-จายเงิน สกนช.) 

เปาหมายพัฒนาแลวเสร็จในป 
2565 

1. โครงการยกระดับการดำเนินงานของ สกนช. สูการเปนกองทุนหมุนเวียนท่ีมีประสิทธิภาพดวยดิจิทัล
และมีธรรมาภิบาล 



ระบบงานหลัก ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศชวย
สนับสนุนการปฏิบัติงาน 

สถานะระบบงาน 

4.งานบัญชี ไดแก งานรวบรวมขอมูล 
บันทึกบัญชี และจัดทำรายงานการเงิน  

โปรแกรมบัญชีฟอรมูลา สำหรับบันทึกขอมูล
และจัดทำบัญชี 

ใชงาน 

5.งานจัดซ้ือจัดจาง  ระบบ e-GP สำหรับดำเนินการจัดซื้อจัดจาง เปนระบบของกรมบัญชีกลาง  
6.งานบริหารพัสดุ พัฒนาระบบสารสนเทศ เพื ่อสนับสนุนการ

ดำเนินงานของสำนักงาน 
(สวนงานติดตามความกาวหนาการจัดซื้อจัด
จาง ทะเบียนคุมพัสดุ และการเบิกจายพัสดุ) 

เปาหมายพัฒนาแลวเสร็จในป 
2565 

7.งานบริหารทรัพยากรบุคคล พัฒนาระบบสารสนเทศ เพื ่อสนับสนุนการ
ดำเนินงานของสำนักงาน 
(สวนงานขอมูลการรับสมัคร ประวัติพนักงาน 
ขอมูลเวลาทำงาน จายคาตอบแทน การลา 
การฝกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และการใหบริการขอมูลแกพนักงาน) 

เปาหมายพัฒนาแลวเสร็จในป 
2565 

8.งานสารบรรณ ระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส เป นระบบของสำน ักงาน
พัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องคการ
มหาชน) เพื ่อใหบริการแก
หน วยงานของร ัฐโดยไม มี
คาใชจาย 

9.งานสนับสนุนขอมูล/สารสนเทศ
สำหรับผูบริหาร 

พัฒนาระบบสารสนเทศ เพื ่อสนับสนุนการ
ดำเนินงานของสำนักงาน 

เปาหมายพัฒนาแลวเสร็จในป 
2565 

 
ด ังน ั ้น ระบบงานหลักท่ีจะมีการพัฒนา เพื ่อเพ ิ ่มประส ิทธ ิภาพการดำเน ินงานดวย Digital 

Transformation มีท้ังหมด 7 ระบบงานหลัก ซ่ึงมีเปาหมายของการพัฒนาแลวเสร็จในปงบประมาณ 2565 
สกนช. จึงไดมีการศึกษา วิเคราะห และพัฒนาระบบการดำเนินงานหลัก เพื่อใหมีขั้นตอนลดลง และมี

ประสิทธิภาพ ดวย Digital Transformation รวมท้ังสรางภาพลักษณองคกรใหเขมแข็งและเปนท่ียอมรับ โดย
พัฒนากระบวนการทำงานใหมีความเปนรูปธรรม ลดขั้นตอนการทำงานบางอยางที่ไมจำเปน และเนนการ
ปฏิบัติงานที่เปนเจาของขอมูลมากขึ้นกวาเดิม รวมทั้งพิจารณาทบทวนและสรุปเนื้องานใหมีความชัดเจน ไม
มากหรือนอยเกินไป ซ่ึงในปงบประมาณ 2565 ไดมีการดำเนินงานโครงการเพ่ือพัฒนาระบบงานตางๆ ดังนี้ 

1) โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศ เพื่อสนับสนุนการดำเนินงานของสำนักงานกองทุนน้ำมัน
เช้ือเพลิง 

วัตถุประสงค : เพื่อพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 
ประกอบดวย ระบบบริหารจัดการสารสนเทศท่ีสนับสนุนการตัดสินใจของผูบริหาร ระบบสารสนเทศสนับสนุน
ผูใชบริการภายในสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง และระบบประเมินความคุมคาของการจัดตั้งกองทุนนำ้มัน
เชื้อเพลิง สรุปไดดังนี้ 
 



ระบบบริหารจัดการสารสนเทศ 
เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจของ

ผูบริหาร 

ระบบสารสนเทศสนับสนุน
ผูใชบริการภายในสำนักงาน

กองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

ระบบประเมินความคุมคา
ของการจัดตั้งกองทุนน้ำมัน

เช้ือเพลิง 
1.ระบบบริหารขอมูลพ้ืนฐาน 
ระบบประมวลผลขอมูลและแสดง
รูปแบบการวิเคราะห เพ่ือการ
ตัดสินใจ  
2.ระบบสารสนเทศเพ่ือการ
บริหาร 
เปนระบบแลกเปลี่ยนขอมูล (Web 
service API) เพ่ือรองรับการ
แลกเปลีย่นขอมูลกับระบบภายใน
สำนักงาน และหนวยงานอ่ืนๆ โดย
ใชเทคโนโลยีการแลกเปลี่ยนขอมูล
ท่ีเปนมาตรฐานกลาง 
3.ระบบสนับสนุนการตัดสินใจ 
เปนระบบบริหารและจัดรูปแบบ
ขอมูล การนำขอมูลมาใชและ
รายงานในเชิงสถิติ  

1.ระบบงบประมาณ  
2.ระบบบัญชีและการเงิน 
3.ระบบจัดซ้ือจัดจาง 
4.ระบบบริหารพัสดุ 
5.ระบบบุคลากร 
6.ระบบจองทรัพยากร 
7.ระบบแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร
กิจกรรม 
8.ระบบบริหารจัดการยุทธศาสตร 

1.ระบบจัดเก็บขอมูลดาน
ผลผลิต ผลลัพธ และ
ผลกระทบ  
2.ระบบประมวลผลความ
คุมคาของการจัดตั้งเงินทุน
หมุนเวียน  
3.ระบบประเมินผลกระทบผูมี
สวนไดสวนเสียท่ีไดจากการ
ปฏิบัติงานของกองทุน  
4.ระบบสรุปการแสดงผลเชิง
ปริมาณ เชิงคุณภาพของความ
คุมคาของการจัดตั้งกองทุน ใน
รูปแบบ Dashboard 

 
เปาประสงค : ระบบงานหลักไดรับการพัฒนาเพิ่มประสิทธิภาพ 6 ระบบงาน คิดเปนรอยละ 85 ของ

ระบบงานหลักท่ีตองพัฒนาท้ังหมด 

ผลการดำเนินงาน : ระบบงานดังกลาวอยูระหวางการพัฒนาระบบงานใหแลวเสร็จสมบูรณ โดยมี
กำหนดสงมอบงานตามสัญญาภายในวันท่ี 9 กันยายน 2565 แตดวยเหตุผลความจำเปนในการตรวจรับพัสดุ
และเพ่ือความถูกตอง สมบูรณของระบบงานดังกลาว จึงมีการขอขยายระยะเวลาสงมอบงานตามสัญญาออกไป
เปนภายในวันที่ 9 ธันวาคม 2565 ซึ่งหากระบบงานดังกลาวแลวเสร็จภายในเวลาที่กำหนด สามารถสรุปผล
การดำเนินงานไดดังนี้ 

1.สกนช.มีระบบชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานในดานตางๆ อยางครบถวนและมีการเชื่อมโยงขอมูลอยาง
เปนระบบ ตั้งแตระบบยุทธศาสตร งบประมาณ จัดซ้ือจัดจางและบริหารพัสดุ ติดตามและบริหารงานโครงการ 
การเบิกจายเงิน การบันทึกบัญชี และระบบขอมูลสารสนเทศสำหรับผู บริหาร ทำใหการดำเนินงานมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

2.ลดการใชกำลังคน ลดระยะเวลาและขั้นตอนการดำเนินงานที่ไมจำเปน ลดกระดาษที่ใชในการสงตอ
ขอมูลหรือใชเพ่ือการตรวจสอบขอมูล  

3.สนับสนุนใหผูบริหารมีขอมูล รายงาน สารสนเทศ ที่ทันสมัย สะดวก และรวดเร็วตอความตองการใช
งานและการตัดสินใจ 
 
 



2) โครงการพัฒนาระบบติดตามและเชื่อมโยงขอมูลกรมสรรพสามิตและสำนักงานกองทุนน้ำมัน
เช้ือเพลิง 

พระราชบัญญัติกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ.2562 มาตรา 27 และ 29 กำหนดใหการสงเงินเขา
กองทุน หรือขอรับเงินชดเชย กรณีน้ำมันเชื ้อเพลิงที ่ผลิตในราชอาณาจักร สามารถยื ่นรายการตอกรม
สรรพสามิตพรอมกับการชำระภาษี (ถามี) ตามวิธีการที ่อธิบดีกรมสรรพสามิตประกาศกำหนด และให
ผูอำนวยการ สกนช. เปนผูสั่งจายเงินชดเชยใหแกผูมีสิทธิไดรับเงินชดเชย ซึ่งกรมสรรพสามิตจะตรวจสอบ
เอกสารการขอรับเงินชดเชยในเบื้องตนแลวสงเอกสารให สกนช. เพื่อพิจารณาดำเนินการเบิกจายเงินใหกับ
ผูประกอบการอุตสาหกรรมน้ำมันและผลิตน้ำมันตอไป 

ปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการนำสงเงินเขากองทุนและการยื่นขอรับเงินชดเชยจากกองทุน คือ 
ขอมูลและเอกสารมีปริมาณคอนขางมาก ประกอบกับจำนวนเจาหนาที่การเงินมีนอย ทำใหตองใชระยะ
เวลานาน เพื ่อตรวจสอบความถูกตองของเอกสาร สงผลใหกองทุนมีหนี้เงินชดเชยคงคางที ่ตองจายคืน
ผูประกอบการอุตสาหกรรมน้ำมันและผลิตน้ำมันเปนจำนวนมาก อาจสงผลกระทบตอนโยบายดานเศรษฐกิจ
ในภาพรวม 

สกนช.จึงมีแนวคิดพัฒนาระบบอิเล็กทรอนิกส เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการใหบริการแกผูประกอบการ
อุตสาหกรรมน้ำมันและผลิตน้ำมัน ใหมีความสะดวก รวดเร็ว ทันสมัย ตามนโยบายของรัฐบาล โดยเชื่อมโยง
ระบบขอมูลการนำสงเงินเขากองทุนและขอรับเงินชดเชยจากกองทุนกับกรมสรรพสามิต 

วัตถุประสงค : 
1.เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการสงเงินเขากองทุน การขอรับเงินชดเชย/เงินคืนจากกองทุน และการจายเงิน

ชดเชย/เงินคืนใหผูประกอบการ โดยลดขั้นตอนการจัดสงขอมูลใหมีความรวดเร็ว ทันตอการใชงาน มีความ
นาเชื่อถือ และปลอดภัย 

2.เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการตรวจสอบ กำกับดูแล ใหเกิดความถูกตอง โปรงใส 
3.เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการรวบรวมและจัดเก็บขอมูล เพ่ือการวิเคราะหและจัดทำรายงาน 

เปาประสงค : ระบบงานหลักไดรับการพัฒนาเพิ่มประสิทธิภาพ 1 ระบบงาน คิดเปนรอยละ 15 ของ
ระบบงานหลักท่ีตองพัฒนาท้ังหมด 

ผลการดำเนินงาน : 
1.การเชื่อมโยงระบบกับกรมสรรพสามิต ทำให สกนช.ไดรับขอมูลการสงเงินเขากองทุนและการขอรับ

เงินชดเชย/เงินคืนจากกองทุน ในเวลาท่ีรวดเร็วกวาเดิม นับตั้งแตผูประกอบการสงขอมูลผานระบบ  
2.ลดขั้นตอน ลดระยะเวลา และลดกระดาษจากกระบวนการเดิมที่มีการรวบรวมขอมูล จัดทำเอกสาร 

และตรวจสอบเบื้องตนโดยกรมสรรพสามิต เพ่ือนำสงให สกนช. ตรวจสอบและเบิกจาย 
3.สรางความม่ันใจและความนาเชื่อถือใหแกผูประกอบการ ในการติดตาม ตรวจสอบ สถานะการขอรับ

เงินชดเชย/เงินคืนจากกองทุน 
4.สรางภาพลักษณที่ดีใหกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงซึ่งดำเนินงานดานการเงิน เปนกองทุนที่มีการบริหาร

จัดการท่ีดี โปรงใส ตรวจสอบได 
 
1.4 สรุปผลการดำเนินงานท้ังหมด :  

ระบบงานหลักทั้งหมด 7 ระบบ ไดรับการพัฒนาเพิ่มประสิทธิภาพการดำเนินงานดวยเทคโนโลยี
สารสนเทศ คิดเปนรอยละ 100 ของระบบงานหลักท่ีตองพัฒนาท้ังหมด  



1.5 ปญหาและอุปสรรค :  
1.ระบบงานทั้งหมดจำเปนตองใชเวลาในการเรียนรูและทดลองใชงานจริงโดยผูปฏิบัติงาน และนำ

ปญหาอุปสรรคในการใชงานจริงมาปรับปรุงแกไขจนกวาระบบจะมีความเสถียร จึงอาจทำใหในระยะเวลา
ดังกลาวนี้ ผูปฏิบัติงานจำเปนตองควบคุมการดำเนินงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ ดวยการทำงานแบบคูขนาน
ระหวางระบบใหมและระบบเดิม ทำใหมีภาระงานเพ่ิมข้ึน 

2.ผูปฏิบัติงานตองเรียนรู ปรับเปลี่ยนแนวคิด และวิธีการทำงาน ใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการ
พัฒนาระบบงาน เชน การยอมรับขอมูลที ่มิใชกระดาษโดยใหมีผลตามกฎหมายเชนเดียวกัน หรือการ
ปรับเปลี่ยนวิธีการทำงาน เชน การตรวจสอบขอมูลตางๆ ไมจำเปนตองพิมพเปนกระดาษ เพื่อการตรวจสอบ
และกำกับลายมือชื่อเปนหลักฐาน เนื่องจากการล็อคอินเขาระบบก็ถือเสมือนเปนหลักฐานการดำเนินงานดวย
คนๆ นั้นอยูแลว เปนตน 

1.6 แนวทางปรับปรุงแกไข :  
1.วางแผนการใชงานระบบใหมคูขนานระบบเดิมจนกวาระบบจะมีความเสถียร 
2.สงเสริมทักษะดานดิจิทัลใหแกผูปฏิบัติงาน เพื่อการเรียนรู ปรับเปลี่ยนแนวคิด ยอมรับ และเล็งเห็น

ประโยชนของเทคโนโลยีสารสนเทศ และสามารถประยุกตใชในการปฏิบัติงานได 
  



 
 
 

2.1 วัตถุประสงค :  
1) เพ่ือใหบุคลากรมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน ทำใหทราบขอจำกัดในการดำเนินงานของกันและ

กัน และทราบถึงกิจกรรมที่แตละสวนงานดำเนินการในเชิงระเบียบ กระบวนการ และแนวทางบริหารจัดการ
ภารกิจหลักท่ีสัมพันธกัน 

2) เพื ่อสรางกลไกใหบ ุคลากรสามารถโยกยายและหมุนเว ียนงานไดอยางคลองตัว และสราง
ความกาวหนาใหกับบุคลากรตามความรูความสามารถและเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

2.2 ตัวช้ีวัด : รอยละ 50 ของจำนวนบุคลากรท้ังหมดไดเขารวมกิจกรรมหมุนเวียน 

2.3 การดำเนินงาน : 
1) กลุมงานบริหารกลางจัดทำหลักเกณฑการหมุนเวียนงาน 
2) แจงเวียนเจาหนาท่ีเกี ่ยวกับแนวทางปฏิบัติในการหมุนเวียนงานและเผยแพรหลักเกณฑการ

หมุนเวียนงานบนระบบอินทราเน็ตของ สกนช. ซ่ึงเปนแหลงเรียนรู กฎ ระเบียบ และขอมูลตางๆ ของ สกนช. 
3) เปดรับสมัครเจาหนาที่ที่สนใจในการหมุนเวียนงาน โดยมีวัตถุประสงคและประโยชนที่เจาหนาทีจ่ะ

ไดรับ ดังนี้ 
วัตถุประสงค 
- เพื่อเพิ ่มความรูความสามารถใหแกบุคลากรไดเรียนรู งานที ่ไดรับมอบหมายไปพรอมกับการ

ปฏิบัติงานจริง (On the job training) 
- เพ่ือใหบุคลากรถายทอดองคความรูใหแกกัน 
- เพ่ือใหบุคลากรสรางความสัมพันธท่ีดีตอกัน 
- เพื่อใหบุคลากรมีความเขาใจหนาที่รับผิดชอบของสวนงานอื่น ซึ่งจะชวยลดปญหาความขัดแยงใน

การดำเนินงาน 

ประโยชนท่ีเจาหนาท่ีจะไดรับ 
- ชวยลดความเบื่อหนาย ตึงเครียดจากงานเดิม โดยเม่ือไดไปสัมผัสกับงานใหมท่ีอาจตรงตามความรู 

ความสามารถ และความชอบมากข้ึน 
- เปนการใหโอกาสผูปฏิบัติงานไดแสดงความรูความสามารถ และศักยภาพ (Potential) ตลอดจน

คนหาความถนัด ความชำนาญเฉพาะตัวใหเหมาะสมกับงาน อันจะเปนการคนพบตัวเองไดอีกทางหนึ่ง 
- เปนการขยับขยายผูปฏิบัติงานท่ีอยูในตำแหนงเดิมและยังไมสามารถเลื่อนตำแหนงใหสูงข้ึนได โดย

ใหไปปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนไปพลางกอนในชวงเวลาท่ีรอการพิจารณาเลื่อนตำแหนง 
- เปนการพัฒนาบุคลากรโดยไมตองใชสถานท่ีภายนอก และไมตองใชงบประมาณ เนื่องจากสามารถ

ใชสภาพการปฏิบัติงานจริงตามโครงสรางองคกรและการจัดการซ่ึงมีอยูแลวได 
- เปนการสรางความรูในงานใหม ทำใหผูปฏิบัติงานตองศึกษางานเพิ่มเติม ฝกการแกไขปญหา การ

ตัดสินใจ และสรางภาวะผูนำ เปนตน 
- บุคลากรสามารถทำงานทดแทนกันได เม่ือเจาหนาท่ีคนใดคนหนึ่งไมสามารถมาปฏิบัติงานได 

 

2. โครงการแผนการหมุนเวียนงาน เพ่ือประสบการณท่ีหลากหลาย 



4) มีผูที่สนใจหมุนเวียนงาน จำนวน 3 คน คิดเปนรอยละ 15 ของจำนวนบุคลากรทั้งหมด (19 คน) 
ดังนี้ 

4.1 ผูอำนวยการกลุมงานนโยบายและกลยุทธราคา 
4.2 เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน 
4.3 เจาหนาท่ีการเงิน 

5) พิจารณาลักษณะงานที่มีความสำคัญและควรมีการหมุนเวียน เพื่อใหเกิดการเรียนรูและสามารถ
นำไปปฏิบัติได และพิจารณาวาตำแหนงงานท่ีสามารถจัดใหมีการหมุนเวียนงานได 

 

 
 

5.1 ตำแหนงผูอำนวยการกลุมงานนโยบายและกลยุทธราคา สามารถหมุนเวียนงานในสายงาน
เดียวกันหรือภายในสำนักนโยบายและยุทธศาสตรได โดยสามารถเรียนรูงานในตำแหนงผูอำนวยการกลุมงาน
ยุทธศาสตรและแผน หรือผูอำนวยการกลุมงานบริหารสารสนเทศ ได 

5.2 ตำแหนงเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน สามารถหมุนเวียนงานในสายงานเดียวกันหรือ
ภายในสำนักนโยบายและยุทธศาสตรได ในตำแหนงเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและกลยุทธราคา หรือ
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนดานสารสนเทศ แตเนื่องจากเหตุผลท่ีเจาหนาท่ีตำแหนงดังกลาวสนใจ
หมุนเวียนงานในครั้งนี้ มาจากสาเหตุความตึงเครียดจากงานเดิม และตองการเรียนรูงานใหมที่ตรงตามความรู 
ความสามารถ และมีความชอบหรือความถนัดในดานอื่นๆ จึงเห็นวา สำนักผูอำนวยการ ซึ่งยังไมมีเจาหนาท่ี
ชวยปฏิบัติงาน หากเจาหนาที่ไดเรียนรูงานและสามารถปฏิบัติงานได ก็เปนโอกาสในการโยกยายหรือให
ผูอำนวยการไดพิจารณากระจายอัตรากำลังสำหรับบริหารจัดการภารกิจของ สกนช.ได 

5.3 ตำแหนงเจาหนาที่การเงิน ซึ่งมีความรูความสามารถในระดับชำนาญการมาเปนเวลาหลายป
และมีประสบการณหมุนเวียนงานในตำแหนงเจาหนาท่ีบริหารของกลุมงานบริหารกลางมาแลว หากหมุนเวียน
งานในสายงานเดียวกัน จะมีเพียงตำแหนงเจาหนาที่บัญชี ซึ ่งเปนตำแหนงที่ใชความรูเฉพาะดาน อาจไม

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักบริหารการเงินและบริหารองคกร 

กลุมงานนโยบายและกลยุทธราคา 

กลุมงานยุทธศาสตรและแผน 

ผูอํานวยการกลุมงาน (เกษียณอายุ) 

ผูอํานวยการสํานัก 

เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและกลยุทธราคา 1 

ผูอํานวยการกลุมงาน 

ผูอํานวยการกลุมงาน (ลาออก พ.ค.65) 

กลุมงานบริหารสารสนเทศ 

ผูอํานวยการสํานัก  

กลุมงานการเงิน 

ผูอํานวยการกลุมงาน  

เจาหนาท่ีการเงิน  
เจาหนาท่ีการเงิน 1 

เจาหนาท่ีการเงิน 2 

เจาหนาท่ีการเงิน 3 (ลาออก พ.ค.65) 

กลุมงานบัญช ี

ผูอํานวยการกลุมงาน 

เจาหนาท่ีบัญช ี

เจาหนาท่ีบัญชี 1 

เจาหนาท่ีบัญชี 2 

เจาหนาท่ีบัญชี 3 

เจาหนาท่ีบัญชี 4 

กลุมงานบริหารกลาง 

ผูอํานวยการกลุมงาน 

เจาหนาท่ีบริหาร  
เจาหนาท่ีบริหาร 1 

สํานักผูอํานวยการ 

ผูอํานวยการสํานัก  

เจาหนาท่ีบริหาร  
(วาง) 

สํานักตรวจสอบภายใน 

ผูอํานวยการสํานัก 

เจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน 

เจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน 1 

เจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน 2 

เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน 1 



สามารถเรียนรูงานดังกลาวได นอกจากนี้ เพื่อขยับขยายผูปฏิบัติงานที่อยูในตำแหนงเดิมและยังไมสามารถ
เลื่อนตำแหนงใหสูงข้ึนได โดยใหไปปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนไปพลางกอนในชวงเวลาท่ีรอการพิจารณาเลื่อนตำแหนง จึง
เห็นวา ตำแหนงผูอำนวยการกลุมงานบริหารสารสนเทศ ซ่ึงผูดำรงตำแหนงกำลังจะเกษียณ และ สกนช. ยังไม
สามารถสรรหาบุคลากรไดในระหวางนี้ และเจาหนาที่ดังกลาวก็มีคุณวุฒิระดับปริญญาตรีดานการจัดการ
สารสนเทศคอมพิวเตอร จึงเห็นควรใหทดลองเรียนรูงานในตำแหนงผูอำนวยการกลุมงานบริหารสารสนเทศ
และประเมินผลการหมุนเวียนงาน เพ่ือเปนขอมูลการพิจารณาเลื่อนตำแหนงในอนาคตได 

5.4 สรุปการหมุนเวียนงานของเจาหนาท่ี ไดดังนี้ 
 

ตำแหนงเดิม ตำแหนงหมุนเวียนงาน 
หมายเหตุ 

ตำแหนง สังกัด ตำแหนง สังกัด 
ผูอำนวยการกลุมงาน
นโยบายและกลยทุธราคา 

กลุมงานนโยบายและกล
ยุทธราคา สำนักนโยบาย
และยุทธศาสตร 

ผูอำนวยการกลุมงาน
ยุทธศาสตรและแผน 

สำนักนโยบายและ
ยุทธศาสตร 

สายงาน
เดียวกัน 

เจาหนาท่ีวิเคราะห
นโยบายและแผน 

กลุมงานยุทธศาสตรและ
แผน สำนักนโยบายและ
ยุทธศาสตร 

เจาหนาท่ีบริหาร สำนักผูอำนวยการ ขามสายงาน 

เจาหนาท่ีการเงิน กลุมงานการเงิน สำนัก
บริหารการเงินและ
บริหารองคกร 

ผูอำนวยการกลุมงาน
บริหารสารสนเทศ 

กลุมงานบรหาร
สารสนเทศ สำนัก
นโยบายและ
ยุทธศาสตร 

ขามสายงาน 

 

6) ผู บังคับบัญชารับทราบขอมูลผู หมุนเวียนงานและไดกำหนดงานที่จะตองรับผิดชอบ รวมท้ัง
ระยะเวลาที ่จะหมุนเวียนงาน กรณีหมุนเวียนงานในลักษณะขามสายงานที่มีผู บังคับบัญชาคนละคนกัน 
ผูบังคับบัญชาทั้งสองหนวยงานที่เปนผูรับผิดชอบจะตกลงกัน และยินยอมพรอมใจที่จะใหเจาหนาที่ของงาน
หนึ่งหมุนเวียนไปเรียนรูและฝกปฏิบัติงานในอีกงานหนึ่ง และรวมปรึกษาหารือเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมของงานใหม 

7) ผูบังคับบัญชาสายงานกำหนดตัวผูรับผิดชอบสอนงานในแตละตำแหนงที่จะหมุนเวียนไป ตาม
ระยะเวลาท่ีกำหนด 

8) ผูอำนวยการมีคำสั่งใหเจาหนาที่หมุนเวียนงาน ตั้งแตวันที่ 1 เมษายน 2565 ถึง 30 มิถุนายน 
2565 เปนเวลา 3 เดือน 

9) ปฐมนิเทศเจาหนาท่ีหมุนเวียนงาน เพื่อทำความเขาใจวัตถุประสงคและประโยชนที่จะไดรับ และ
ดำเนินการหมุนเวียนงาน โดยมอบหมายใหผูหมุนเวียนงาน เรียนรูและฝกปฏิบัติงานใหม 

10) ประเมินผลการปฏิบัติงาน เมื่อสิ้นสุดระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตละตำแหนง เพื่อนำมาสูการ
ปรับปรุงงาน โดยสรุปผลการประเมิน ไดดังนี้ 
 



สรุปการประเมินผลการปฏิบัติงาน กรณีหมุนเวียนงาน 

ตำแหนงเดิม ตำแหนงหมุนเวียนงาน ผูไดรับมอบหมายสอนงาน ความรับผิดชอบ ผลการประเมิน ปญหาและอุปสรรค 
ผูอำนวยการกลุม
งานนโยบายและกล
ยุทธราคา 

ผูอำนวยการกลุมงาน
ยุทธศาสตรและแผน 

ผูอำนวยการกลุมงาน
ยุทธศาสตรและแผน และ
ผูอำนวยการสำนักนโยบาย
และยุทธศาสตร 

1.เรยีนรูแผนงานตางๆ ของกองทุนและสำนักงาน 
เชน แผนยุทธศาสตร แผนปฏิบัตกิารประจำป แผน
วิกฤตการณดานน้ำมันเช้ือเพลิง แผนลดการชดเชย
น้ำมันเช้ือเพลิงท่ีมีสวนผสมของเช้ือเพลิงชีวภาพ 
แผนการดำเนินงานและแผนการใชจายเงินกองทุน 
เปนตน 
2.ศึกษาขอมูลท่ีเก่ียวของ เพ่ือใชในการจัดทำ
แผนงานตางๆ แหลงขอมูลและวิธีการรวบรวมขอมูล 
3.ศึกษาแนวทางการจดัทำแผนงานตางๆ การ
ถายทอดแผนงานเพ่ือใหเกิดประสทิธิผล รวมถึง
บุคคลหรือหนวยงานท่ีเก่ียวของในการพิจารณา
แผนงานตางๆ 
4.วิธีการตดิตาม ประเมินผล และรายงานผลการ
ดำเนินงานตามแผน 

1.มีประสบการณ ความรู 
ทักษะ ในการปฏิบัติงานดาน 
การกำหนดยุทธศาสตรองคกร 
การวางแผนงาน/โครงการ 
การถายทอดแผนงาน เพ่ิมข้ึน 
2.มีความเขาใจระบบงาน
ติดตาม ประเมินผล และ
รายงานผลการดำเนินงานตาม
แผนไดดี และสามารถให
ขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชน
ในการปฏิบัติงานได 

งานดานยุทธศาสตร แผนงาน 
และการประเมินผล เปนงานท่ีมี
ข้ันตอนดำเนินงานและใช
ระยะเวลาดำเนินงานท้ังป 
เพ่ือใหเกิดประสิทธิผลตาม
แผนงานประจำป ดังน้ัน การ
เรียนรูงานในระยะเวลาอันสั้น
หรือ 3 เดือน ทำใหผูหมุนเวียน
งาน อาจเรียนรูจากการ
ปฏิบัติงานจริงไดนอย 

เจาหนาท่ีวิเคราะห
นโยบายและแผน 

เจาหนาท่ีบริหาร ผูอำนวยการสำนัก
ผูอำนวยการ 

1.เรยีนรูหนาท่ีความรับผิดชอบของสำนัก
ผูอำนวยการ 
2.ศึกษาวิธีการบริหารจัดการเรื่องตางๆ ท่ีจะ
นำเสนอผูอำนวยการพิจารณา และชวยปฏิบัติงาน
สารบรรณ การบริหารจดัการเอกสารของ สกนช. 
และงานเลขานุการผูอำนวยการ 

1.มีประสบการณ ความรู 
ทักษะ ในการปฏิบัติงาน
เลขานุการผูอำนวยการ และ
งานสารบรรณ เพ่ิมข้ึน 
2.มีความเขาใจระบบงานของ
สำนักผูอำนวยการ และ
สามารถเสนอแนะใหความเห็น 
และชวยบริหารจดัการงานใน
สำนักใหเปนระบบมากข้ึน 
 

เน่ืองจากเปนการหมุนเวียน
ขามสายงาน ลักษณะงานใหม 
จึงมีความแตกตางจากงานเดิม 
ผูหมุนเวียนงานจึงตองทำ
ความเขาใจเก่ียวกับลักษณะ
งานและระบบการทำงานของ
สำนักผูอำนวยการ เพ่ือไมให
เกิดความเครียด 



ตำแหนงเดิม ตำแหนงหมุนเวียนงาน ผูไดรับมอบหมายสอนงาน ความรับผิดชอบ ผลการประเมิน ปญหาและอุปสรรค 
เจาหนาท่ีการเงิน ผูอำนวยการกลุมงาน

บริหารสารสนเทศ 
ผูอำนวยการกลุมงานบรหิาร
สารสนเทศ และ
ผูอำนวยการสำนักนโยบาย
และยุทธศาสตร 

1.ศึกษา เรยีนรู ทิศทางหรือแนวโนมดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ เสนอแนะแนวทางการพัฒนาระบบ
สารสนเทศของสำนักงานหรือการประยุกตใช
เทคโนโลยีสารสนเทศในการปฏบัิติงาน 
2.ศึกษา แผนงาน โครงการ ท่ีเก่ียวของกับการ
พัฒนาระบบสารสนเทศของสำนักงาน รวมถึง
สถานะการดำเนินงานตามแผนงาน โครงการ ใน
ปจจุบัน ปญหาอุปสรรค พรอมท้ังเสนอแนะแนวทาง
ปรับปรุงแกไข 
3.เรยีนรูแนวทางบริหารจดัการระบบสารสนเทศ
ของสำนักงานใหมีประสิทธิภาพ ใหคำปรึกษา 
แนะนำ รวมท้ังแกไขปญหาการใชงานระบบ
สารสนเทศแกผูใชงานของสำนักงาน 

1.มีประสบการณ ความรู 
ทักษะ ในการปฏิบัติงานดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ิมข้ึน 
2.มีความเขาใจระบบงานของ
กลุมงานบริหารสารสนเทศได
ดี และสามารถใหขอเสนอแนะ
ท่ีเปนประโยชนในการ
ปฏิบัติงานแกกลุมงานบริหาร
สารสนเทศได 

เน่ืองจากกลุมงานดังกลาวไมมี
เจาหนาท่ีชวยปฏิบัติงาน 
ผูสอนงานจึงตองบริหาร
จัดการเวลาเพ่ือสอนงาน
เจาหนาท่ี และใหเจาหนาท่ี
ติดตามเรยีนรูจากการ
ปฏิบัติงานจริง และดวย
ระยะเวลาการหมุนเวียน 3 
เดือน อาจนอยเกินไปสำหรับ
การเรยีนรูงานท้ังหมด 

 
 

 



11) สรุปผลการเรียนรูจากการหมุนเวียนงาน 

การหมุนเวียนงาน นอกจากผูหมุนเวียนงานจะเกิดการเรียนรูแลว ผูบังคับบัญชา ผูสอนงาน หรือ
แมแตผูท่ีทำหนาท่ีดานการบริหารงานบุคคล ก็ไดเรียนรูในประเด็นตางๆ ดังตอไปนี้ 

(1) สกนช. มีจำนวนบุคลากรนอยและมีปริมาณงานคอนขางมาก ทำใหขาดความสนใจจาก
เจาหนาท่ีในการเขารวมแผนการพัฒนาบุคลากรจากการหมุนเวียนงาน 

(2) สิ่งที่ตองระมัดระวังเปนพิเศษในการหมุนเวียนงาน คือ การหมุนเวียนงานไมควรทำใน
ลักษณะของการบังคับ แตควรอาศัยความยินยอมพรอมใจเปนหลัก และควรมีการบันทึกการหมุนเวียนไวเปน
หลักฐาน พรอมลงลายมือชื่อรับรองไว 

(3) การกำหนดนโยบายการหมุนเวียนงานตองชัดเจน และไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารอยาง
จริงจัง และตองไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาตามสายงานดวย 

(4) การหมุนเวียนงานตองคำนึงถึงประโยชนที ่จะไดรับในระยะยาว ศักยภาพของผูร ับการ
หมุนเวียนงาน และงานที่หมุนเวียนตองไมมีความเสี่ยงตอความเสียหายจากความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 
กรณีผูรับการหมุนเวียนงานขาดความชำนาญ 

(5) ผู บ ังคับบัญชาของเจาหนาที ่ อาจไมเต ็มใจเพราะสูญเสียคนมีความสามารถ สวน
ผูบังคับบัญชาท่ีตองสอนงาน อาจมีภาระเพ่ิมในการสอนงานแกเจาหนาท่ี 

(6) การกำหนดระยะเวลาหมุนเวียนงานตองมีความเหมาะสมกับแตละตำแหนงงาน หาก
ระยะเวลาสั้นเกินไป จะทำใหไมสามารถเรียนรูงานอยางแทจริง หรือหากระยะเวลายาวเกินความจำเปน ผูรับ
การหมุนเวียนงานอาจรูสึกเบื่อหนาย ไมสนใจเรียนรูงานอยางจริงจัง 

(7) ผูรับการหมุนเวียนงาน ตองเรียนรูและปรับตัวเขากับวิธีการทำงานของผูบังคับบัญชาที่สอน
งาน หากผูรับการหมุนเวียนงานขาดความถนัดในงานบางอยาง อาจเปนอุปสรรคทำใหเรียนรูงานชาและไม
เปนไปตามกำหนดเวลา แตหากผูรับการหมุนเวียนงานไมสนใจเรียนรูอยางจริงจัง ก็จะเสียเวลาไปโดยเปลา
ประโยชน 

(8) การหมุนเวียนงานกับตำแหนงใกลเคียงหรือตำแหนงที่มีการรับสงงานกันเปนประจำอยูแลว
หรือตำแหนงที่ตองดำเนินงานตอเนื่องกัน ทำใหตางฝายเขาใจวิธีการทำงานและประเด็นปญหาตางๆ และ
พรอมปรับปรุงแกไข เพ่ือใหการดำเนินงานเปนไปโดยสะดวกรวดเร็ว นอกจากนี้ เม่ือฝายใดฝายหนึ่งไมสามารถ
ปฏิบัติงานไดหรือปฏิบัติงานลาชา อีกฝายก็สามารถชวยทำงานแทนกันไดหรือชวยทำงานใหสำเร็จเร็วยิ่งข้ึน 
โดยไมตองรอคอยผลสำเร็จของงานจากอีกฝายเพื่อดำเนินการตอ ซึ่งการหมุนเวียนงานในลักษณะนี้เหมาะกับ 
สกนช.ท่ีมีบุคลากรนอย แตสามารถชวยกันทำงานได 

12) ความตองการหมุนเวียนงานในอนาคต 
เจาหนาที่เห็นวา การหมุนเวียนงานเพื่อการเรียนรูงานนั้น เปนสิ่งท่ีดี มีประโยชนตอการพัฒนา

บุคลากร และทำใหบุคลากรมีความเขาใจวิธีการทำงานของผูอ่ืนมากข้ึน แตวิธีการดังกลาวจะมีความเหมาะสม
ในกรณีตอไปนี้  

(1) เม่ือ สกนช.มีบุคลากรเพียงพอสำหรับการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะไมเกิดภาระกับเจาหนาท่ีอยางใน
ปจจุบันท่ีมีอยูนอย และตองเรงรีบชวยกันดำเนินงานในความรับผิดชอบใหเสร็จทันกำหนดเวลา ทำใหไมมีเวลา
สำหรับการเรียนรูงานอ่ืนๆ เนื่องจากมีความกังวลกับงานในความรับผิดชอบ 

(2) มีแผนความกาวหนาในระยะยาวแสดงใหเห็นอยางชัดเจน เพื ่อเปนแรงผลักดันในการ
หมุนเวียนงาน 
  



 
 

3.1 วัตถุประสงค :  
1. เพ่ือการกำหนดตัวชี้วัดและเปาหมายการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีสอดคลองกับการบรรลุผลสัมฤทธิ์

ของ สกนช. และสามารถจำแนกความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
2. เพื่อสรางระบบการบริหารบุคลากรที่มีธรรมาภิบาล มีผลการปฏิบัติงานที่บรรลุวัตถุประสงคและ

เปาหมายของ สกนช. โดยการปฏิบัติงานมีทิศทาง ยุทธศาสตร เปาประสงคท่ีชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงาน
และระบบงานที่เปนมาตรฐาน มีการกำหนดแผนปฏิบัติงานที่สอดคลองกับแผนกลยุทธ กำหนดวัตถุประสงค 
และตัวชี้วัดความสำเร็จไดอยางชัดเจน โดยบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและรับรู รวมทั้งมีการ
ติดตาม ประเมินผล และพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่องและเปนระบบ รวมไปถึงมีการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ตามแนวทางการกำกับดูแลท่ีดี มีความเปนธรรมและโปรงใส  

3.2 ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของตัวช้ีวัดรายบุคคลได 

3.3 การดำเนินงาน : 

3.3.1 กำหนดหลักเกณฑและวิธีการ เพ่ือเปนแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน สรุปไดดังนี้ 

1. องคประกอบการประเมินและสัดสวนคะแนนของแตละองคประกอบ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานใหประเมินจาก 2 องคประกอบ คือ 
1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน    สัดสวนคะแนนรอยละ 80 
1.2 พฤติกรรมการปฏิบตัิงานหรือสมรรถนะ สัดสวนคะแนนรอยละ 20 
ในกรณีที่เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ที่อยูระหวางทดลองปฏิบัติหนาท่ี 

หรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบัติงานอยูในรอบการประเมิน ซ่ึงสวนใหญจะเปนชวงเรียนรูงาน อาจยังไมมีผลงาน
เปนท่ีประจักษ จึงใหประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและประเมินพฤติกรรมในการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ โดยมี
สัดสวนคะแนนของแตละองคประกอบเปนรอยละ ๕๐ 

2. ข้ันตอนและวิธีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ 
2.1 รอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี ปละ ๒ ครั้ง ตามปงบประมาณ ดังตอไปนี ้

(๑) ครั้งที่ ๑ ประเมินผลในชวงการปฏิบัติงาน ระหวางวันที่ ๑ ตุลาคม ถึง ๓๑ มีนาคม ของ
ปถัดไป โดยใหทำการประเมินผลใหแลวเสร็จ ภายใน ๒ เดือน นับแตวันสุดทายของครั้งท่ีประเมินผล 

(๒) ครั้งที่ ๒ ประเมินผลในชวงการปฏิบัติงาน ระหวางวันที่ ๑ เมษายน ถึง ๓๐ กันยายน 
ของปเดียวกัน โดยใหทำการประเมินผลใหแลวเสร็จ ภายใน ๒ เดือน นับแตวันสุดทายของครั้งท่ีประเมินผล 

2.2 แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ สำนักงานอาจพิจารณาใชตามแบบแนบทาย

ประกาศฉบับนี้ หรืออาจปรับใชตามความเหมาะสมของลักษณะและวิธีที่สำนักงานใชในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที ่ก็ได ทั ้งนี ้ การประเมินดังกลาวตองครอบคลุมงาน/ภารกิจที ่ไดรับมอบหมาย 
ความสำเร็จของงาน ผลผลิต หรือผลลัพธท่ีคาดหวังจากการปฏิบัติงาน และตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน 

 
 

3. โครงการถายทอดตัวช้ีวัดของหนวยงานสูตัวช้ีวัดรายบุคคล 



แบบประเมินผลการปฏิบตัิงาน ประกอบดวย 
สวนที่ 1 : ขอมูลของผูรับการประเมิน เพื่อระบุรายละเอียดตางๆ ที่เกี่ยวของกับตัวผูรับการ

ประเมิน 
สวนที ่ 2 : สรุปผลการประเมิน เพื ่อกรอกคาคะแนนการประเมินในองคประกอบดาน

ผลสัมฤทธิ์ของงาน องคประกอบดานพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และน้ำหนักของทั้งสององคประกอบ ในแบบ
สรุปสวนท่ี 2 นี้ ยังใชสำหรับคำนวณคะแนนผลการปฏิบัติงานรวมดวย 

สำหรับคะแนนองคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน ใหนำมาจากแบบประเมิน
ผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยใหแนบทายแบบสรุปฉบับนี ้

สำหรับคะแนนองคประกอบดานพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ใหนำมาจากแบบ
ประเมินพฤติกรรมในการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ โดยใหแนบทายแบบสรุปฉบับนี้ 

สวนท่ี 3 : แผนพัฒนาการปฏิบัติงานรายบุคคล ผูประเมินและผูรับการประเมินรวมกันจัดทำ
แผนพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 

สวนท่ี 4 : การรบัทราบผลการประเมิน ผูรับการประเมินลงนามรับทราบผลการประเมิน 
สวนที่ 5 : ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป ผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไปกลั่นกรองผล

การประเมิน แผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานและใหความเห็น 

2.3 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
2.3.1 เริ่มรอบการประเมิน  

(1) ใหผูอำนวยการกำหนดเปาหมายผลสำเร็จของงานในภาพรวมของสำนักงาน
กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงท่ีจะมอบหมายใหเจาหนาท่ีปฏิบัติ  

(2) ใหผู ประเมินและผูถูกประเมิน จัดทำขอตกลงตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน 
พรอมท้ังกำหนดคาเปาหมาย และน้ำหนักของผลงานรวมกัน โดยใหพิจารณาเนื้องานจากกรอบภารกิจตางๆ ท่ี
ไดรับมอบหมายใหสอดคลองกับการถายทอดตัวชี้วัดและเปาหมายระดับองคกรลงสูระดับหนวยงาน (สำนัก/
กลุมงาน) และระดับบุคคล เพ่ือรองรับการบริหารจัดการภายในอยางเปนระบบ (Cascading) ดังนี้ 

- ตัวชี้วัดตามขอตกลงการประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน ในสวน
ท่ี สำนัก/กลุมงาน รับผิดชอบ 

- ภารกิจที่รับผิดชอบ งานตามนโยบายหรือยุทธศาสตรของกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิง หรืองานประจำตามโครงสรางภารกิจของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 

- ภารกิจท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ นอกเหนือจากภารกิจประจำ (ถามี) 
(3) การกำหนดคาเปาหมายของตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน ใหกำหนดดังนี ้

- กำหนดคาเปาหมายที่เปนคามาตรฐานทั่วไป (ปฏิบัติไดสำเร็จ) อยูท่ี
ระดับ 3 

- กำหนดคาเปาหมายที่มีความทาทาย (ปฏิบัติไดสำเร็จ และมีความ
ถูกตองสูงกวาเปาหมาย) อยูท่ีระดับ 4 

- กำหนดคาเปาหมายที ่มีความทาทายเพิ ่มมากขึ ้น (ปฏิบัติไดสูงกวา
เปาหมายท้ังปริมาณและคุณภาพ) อยูท่ีระดับ 5 

(4) การกำหนดคาน้ำหนักของการประเมิน ควรสอดคลองกับจำนวน หรือ
ความสำคัญของตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน โดยผูประเมินและผูถูกประเมินตกลงเห็นพองรวมกัน ทั้งนี้ เมื่อรวม
คาน้ำหนักของตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานท่ีนำมาประเมินท้ังหมดจะเทากับรอยละ 100 



2.3.2 ระหวางรอบการประเมิน  
(1) ใหผูประเมินติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติงานตามแผนการปฏิบัติงาน 

รวมทั้งใหคำปรึกษาแนะนำและชวยเหลือในการแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเจาหนาที่สามารถ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายและผลสำเร็จของงานตามท่ีกำหนด  

(2) หากมีความจำเปนตองปรับเปลี่ยนเปาหมายการปฏิบัติงานตามท่ีไดตกลงกัน
ไว เมื่อชวงเริ่มรอบการประเมิน ผูประเมินตองใหคำปรึกษา ชี้แนะ แกผูรับการประเมิน และรวมกันหารือ
ปรับเปลี่ยนตัวชี้วัดผลงาน และ/หรือ คาเปาหมาย รวมท้ังน้ำหนักของตัวชี้วัด และใหผูรับการประเมินแกไขใน
แบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานใหสอดคลองกันดวย 

2.3.5 ครบรอบการประเมิน  
(1) ใหผูถูกประเมินรายงานผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานท่ีได

จัดทำไว สงใหผูประเมิน เพ่ือใชในการพิจารณาประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  
(2) ใหผู ประเมิน พิจารณาประเมินผลสัมฤทธิ ์ของงาน จากปริมาณผลงาน 

คุณภาพผลงาน ความรวดเร็ว หรือตรงเวลาท่ีกำหนด หรือความประหยัด หรือความคุมคาของการใชทรัพยากร 
โดยอางอิงตัวชี้วัดผลงานและคาเปาหมายท่ีระบุในแบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ประเมินและใหคะแนนจาก
การเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ของงานที่เกิดขึ้นจริง กับคาเปาหมาย หากผลงานตรงกับคาเปาหมายใด ก็ให
คะแนนตามนั้น ทั้งนี้ คะแนนอาจมีคาระหวาง ๑ ถึง ๕ และใหคำนวณคะแนนการประเมินของตัวชี้วัดผลงาน
แตละตัว ดังนี้ คะแนนรวม = คะแนน x น้ำหนัก จากนั้นใหรวมคะแนนของทุกตัวชี้วัดผลงาน และแปลง
คะแนนท่ีผูรับการประเมินไดรบัเปนฐานคะแนนเต็ม ๑๐๐ คะแนน โดยการนำ ๒๐ มาคูณกับคะแนนรวม  

(3) ใหผู ประเมินบันทึกผลการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานลงในแบบสรุปการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีไดจัดทำไวในแตละรอบการประเมิน 

2.4 การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ 
2.4.1 สมรรถนะท่ีกำหนด 

2.4.1.1 ตำแหนงระดับบริหาร 
1) สมรรถนะหลัก 5 ดาน ดังนี ้

- การมุงผลสัมฤทธิ ์
- การบริการท่ีดี 
- การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
- การยึดม่ันในคุณธรรมและจริยธรรม 
- การทำงานเปนทีม 

2) สมรรถนะทางการบริหาร 6 ดาน ดังนี ้
- สภาวะผูนำ 
- การมีวิสัยทัศน  
- การกำหนดกลยุทธของสำนักงาน 
- ศักยภาพเพ่ือนำการปรับเปลี่ยน  
- การควบคุมตนเอง ท้ังอารมณและพฤติกรรม 
- การสอนงานและมอบหมายงาน 

3) สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ๑๔ ดาน ดังนี ้
- การคิดวิเคราะห  



- การมองภาพองครวม  
- การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน  
- การสืบเสาะหาขอมูล  
- การสั่งการตามอำนาจหนาท่ี  
- ความเขาใจผูอ่ืน  
- ความเขาใจองคกร และระบบองคกร 
- การดำเนินการเชิงรุก 
- การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
- ความม่ันใจในตนเอง 
- ความยืดหยุนผอนปรน 
- ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
- ความผูกพันท่ีมีตอสำนักงาน 
- การสรางสัมพันธภาพ 

2.4.1.2 ตำแหนงระดับเจาหนาท่ีปฏิบัติการ 
1) สมรรถนะหลัก 5 ดาน ดังนี ้

- การมุงผลสัมฤทธิ ์
- การบริการท่ีดี 
- การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
- การยึดม่ันในคุณธรรมและจริยธรรม 
- การทำงานเปนทีม 

2) สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดังนี ้

ตำแหนง สมรรถนะ 

2.1 เจาหนาท่ี
วิเคราะหนโยบาย
และแผน และ
เจาหนาท่ีวิเคราะห
นโยบายและกลยุทธ
ราคา 

(1) ความรูเรื่องกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับท่ีเก่ียวของในการปฏิบัติหนาท่ี 

(2) มีความรูเรื่องการจัดทำแผนปฏิบัติงานและแแผนยุทธศาสตร การบริหารงบประมาณ 

(3) มีความรูท่ัวไปเก่ียวกับเหตุการณปจจุบันดานการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ท้ังในประเทศและตางประเทศ 

(4) มีความรูความสามารถดานการบริหารโครงการและติดตามประเมินผล 

(5) มีความเขาใจองคกรและระบบองคกร 

(6) มีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห 

(7) มีความสามารถในการจัดการขอมูลอยางเปนระบบ 

(8) มีความสามารถในการใชคอมพิวเตอร 

(9) มีทักษะการประสานงานกับหนวยงานท้ังภายในและภายนอก 

(10) มีความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน 

2.2 เจาหนาท่ี
การเงิน และ
เจาหนาท่ีบัญชี  

(1) ความรูเรื่องกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับท่ีเก่ียวของในการปฏิบัติหนาท่ี 

(2) มีความรูเรื่องการเงิน การบัญชี งบประมาณ การตรวจสอบภายใน และระบบงานท่ีเก่ียวของ 

(3) มีความรูเก่ียวกับการวางแผนทางการเงินและจัดทำรายงานทางการเงิน 



ตำแหนง สมรรถนะ 

(4) มีความรูเรื่องการบริหารความเสี่ยง 

(5) มีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห 

(6) มีความสามารถในการใชงานคอมพิวเตอร 

(7) มีความสามารถในการจัดการขอมูลอยางเปนระบบ 

(8) มีทักษะการคำนวณ 

(9) มีทักษะการประสานงานกับหนวยงานท้ังภายในและภายนอก 

(10) มีความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน 

2.3 เจาหนาท่ี
ตรวจสอบภายใน 

(1) ความรูเรื่องกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับท่ีเก่ียวของในการปฏิบัติหนาท่ี 

(2) มีความรูเรื่องการเงิน การเบิกจายเงิน และระบบงานท่ีเก่ียวของ 

(3) มีความรูเรื่องการบัญชีและระบบบัญชี  

(4) มีความรูเรื่องการทำงบการเงิน งบประมาณ และระบบงานท่ีเก่ียวของ 

(5) มีความรูเรื่องการตรวจสอบภายใน และระบบงานท่ีเก่ียวของ 

(6) มีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห 

(7) มีความรูเรื่องการบริหารความเสี่ยง 

(8) มีความสามารถในการใชงานคอมพิวเตอร 

(9) มีความสามารถในการจัดการขอมูลอยางเปนระบบ 

(10) มีทักษะการคำนวณ 

(11 มีความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน 

2.4 เจาหนาท่ี
บริหาร 

(1) ความรูเรื่องกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับท่ีเก่ียวของในการปฏิบัติหนาท่ี 

(2) มีความรูเรื่องการจัดการความรูและระบบการจัดการองคกร 

(3) มีความรูเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากร 

(4) มีความรูเรื่องการจัดซื้อจัดจางและการบริหารพัสดุ  

(5) มีความรูเรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 

(6) มีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห 

(7) มีความสามารถในการจัดการขอมูลอยางเปนระบบ 

(8) มีความสามารถในการใชงานคอมพิวเตอร 

(9) มีความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน 

(10) มีทักษะการประสานงานกับบุคคลหรือหนวยงานท้ังภายในและภายนอก 

 
ทั้งนี้ การกำหนดคาน้ำหนักของสมรรถนะที่ประเมิน ใหกำหนดคาน้ำหนักเทากันทุก

สมรรถนะ สำหรับรายละเอียดพฤติกรรมบงชี้ในแตละสมรรถนะและระดับสมรรถนะที่คาดหวังที่ใชในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังรายละเอียดแนบทายประกาศ 



2.4.2 วิธีการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ 
(1) ประเมินและใหคะแนนสมรรถนะ โดยพิจารณาจากพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานของผูรับการประเมินท่ีแสดงออกตลอดชวงรอบการประเมิน ท้ังนี้ คะแนนอาจมีคาระหวาง ๑ ถึง ๕ 
แลวคำนวณคะแนนการประเมินของสมรรถนะแตละตัว ดังนี้ คะแนนรวม = คะแนน x น้ำหนัก จากนั้นใหรวม
คะแนนของทุกสมรรถนะ และแปลงคะแนนที่ผูรับการประเมินไดรับเปนฐานคะแนนเต็ม ๑๐๐ คะแนน โดย
การนำ ๒๐ มาคูณกับคะแนนรวม 

(2) เมื่อครบรอบการประเมินใหผูประเมินบันทึกผลการประเมินสมรรถนะลง
ในแบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะท่ีไดจัดทำไวในแตละรอบการประเมิน 

2.5 ระดับผลการประเมิน 
จัดกลุมคะแนนผลการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือ

สมรรถนะ เปน 5 ระดับ ดังนี้ 
ระดับ  คะแนน 
ดีเดน  มากกวา ๙๐ – ๑๐๐ 
ดีมาก  มากกวา ๘๐ – ๙๐ 
ดี   มากกวา ๗๐ – ๘๐ 
พอใช  ๖๐ – ๗๐ 
ตองปรับปรุง นอยกวา ๖๐ 

2.6 สรุปผลการประเมิน 
(1) เมื่อครบรอบการประเมิน ผูประเมินไดดำเนินการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และ

ประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะแลว ใหผูประเมินสรุปผลการประเมินทั้ง 2 สวน โดยใหนำ
คะแนนจากองคประกอบท่ี ๑ แบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และองคประกอบท่ี ๒ แบบประเมินพฤติกรรม
การปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ มากรอกในแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงาน แลวคำนวณคะแนน
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และระบุระดับผลการปฏิบัติงาน 

(2) ใหผูประเมินแจงผลการประเมินโดยตรงแกเจาหนาที่ และใหคำปรึกษาแนะนำแก
เจาหนาท่ี เพ่ือแกไขปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน 

(3) ใหผูประเมินระบุแผนการพัฒนาผลการปฏิบัติงานรายบุคคล ที่ไดมาจากการหารือ
รวมระหวางผูประเมินกับผูรับการประเมิน โดยใหระบุรายละเอียดในสวนของ ความรู/ทักษะ/สมรรถนะ ท่ีตอง
ไดรับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และชวงเวลาที่ใชในการพัฒนา แลวใหผูที่เกี่ยวของทุกภาคสวนลงนามใน
แบบฟอรมสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(4) ใหผูประเมินสงแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงาน พรอมเอกสารแนบไปยัง
กลุมงานบริหารกลาง เพื่อเก็บรวมรวมไวกับแฟมประวัติของเจาหนาที่แตละคน สำหรับการอางอิงในกรณี
จำเปน และเก็บสำเนาขอมูลไวท่ีกลุมงานบริหารกลาง เปนเวลาอยางนอย ๒ รอบการประเมิน 

(5) ใหกลุมงานบริหารกลาง จัดทำบัญชีรายชื่อเจาหนาที่ตามลำดับคะแนนผลการ
ประเมิน และเสนอบัญชีรายชื่อเจาหนาที่ตามลำดับคะแนนผลการประเมินใหคณะกรรมการกลั่นกรองการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน พิจารณามาตรฐาน ความโปรงใส และเปนธรรมของการประเมิน กอนนำเสนอผล
การประเมินตอผูอำนวยการ เพ่ือนำไปใชในการบริหารงานบุคคลตอไป 

 
 



3.4 สรุปผลดำเนินงาน : 
สรุปการประเมินผลการปฏิบัติงานในปงบประมาณ 2565 ของเจาหนาท่ีท้ังหมดจำนวน 19 คน ดงันี ้
 
ลำดับ ตำแหนง ระดับผลงาน 

1 ผูอำนวยการสำนัก ดีมาก 
2 ผูอำนวยการสำนัก ดีมาก 
3 ผูอำนวยการสำนัก ดีมาก 
4 ผูอำนวยการสำนัก ดีมาก 
5 ผูอำนวยการกลุมงาน ดี 
6 ผูอำนวยการกลุมงาน ดีมาก 
7 ผูอำนวยการกลุมงาน ดีมาก 
8 ผูอำนวยการกลุมงาน ดีมาก 
9 ผูอำนวยการกลุมงาน ดี 

10 เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน ดีมาก 
11 เจาหนาท่ีการเงิน ดี 
12 เจาหนาท่ีบัญชี ดีมาก 
13 เจาหนาท่ีบัญชี ดีมาก 
14 เจาหนาท่ีบัญชี ดีมาก 
15 เจาหนาท่ีบัญชี ดีมาก 
16 เจาหนาท่ีบริหาร ดี 
17 เจาหนาท่ีบริหาร ดี 
18 เจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน ดีมาก 
19 เจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน ดีมาก 

 
ทั ้งน ี ้  ผลประเมินการปฏิบัต ิงานของเจาหนาท่ียังไมสามารถนำไปใชประโยชนในการพิจารณา

ผลตอบแทน/เลื่อนขั้น/เลื่อนตำแหนง ในปงบประมาณ 2566 ได เนื่องจากอยูระหวางการพิจารณาใหความ
เห็นชอบโครงสรางการบริหาร กรอบอัตรากำลัง มาตรฐานกำหนดตำแหนง คาตอบแทน สิทธิประโยชนและ
สวัสดิการของเจาหนาท่ี สกนช. และตามพระราชบัญญัติกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ.2562 ใหเจาหนาท่ีท่ีรับ
โอนมาจากสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน) ไดรับเงินเดือนเทาเดิมไปพลางกอน จนกวาจะ
ไดรับการบรรจุและแตงตั้งใหดำรงตำแหนงในสำนักงาน 
  

ระดับผลการประเมิน 
ดีเดน  90 – 100 % 
ดีมาก  81 – 90 % 
ดี  71 – 80 % 
พอใช  60 – 70 % 
ตองปรับปรุง   0 – 59 % 



 
 
 
4.1 วัตถุประสงค :  

1.เพื่อการวางแผนพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความชัดเจน บุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะที่จำเปนท่ี
ตรงตอสายงานท่ีปฏิบัติ  

2.เพื่อกำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานที่สอดคลองกับยุทธศาสตรและทิศทางองคกร 
และสงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องและตอบโจทยการขับเคลื่อนภารกิจหนวยงาน รวมท้ัง
สนับสนนุการบรรลุเปาหมายองคกร 

3.เพ่ือสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีสงเสริมใหบุคลากรเรียนรู เพ่ือพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง และกระตุนให
ตระหนักถึงความจำเปนท่ีตองพัฒนาเพ่ือใหทันตอสภาพแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

4.2 ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของระดับสมรรถนะท่ีกำหนดได 
 
4.3 การดำเนินงาน : 

1.จัดทำแนวทางการประเมินสมรรถนะ โดยกำหนดมาตรฐานและแนวทางพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

1.1 มาตรฐานและแนวทางกำหนดความรู ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จำเปนสำหรับ
ตำแหนงงาน (Competency) ของเจาหนาที ่ในสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื ้อเพลิง ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง สรุปไดดังนี้ 

สมรรถนะประจำตำแหนง (Competency) 
๑. ตำแหนงระดับบริหาร ไดแก ตำแหนงผ ู อำนวยการสำนัก และผู อำนวยการกลุ มงาน 

ประกอบดวยสมรรถนะ 3 สวน ดังนี ้
๑.๑ สมรรถนะหลัก ๕ สมรรถนะ ดังนี้ 

๑.๑.๑ การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน 
๑.๑.๒ การบริการท่ีดี 
๑.๑.๓ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
๑.๑.๔ การยึดม่ันในคุณธรรมและจริยธรรม 
๑.๑.๕ การทำงานเปนทีม  

๑.๒ สมรรถนะทางการบริหาร ๖ สมรรถนะ ดังนี้ 
๑.๒.๑ สภาวะผูนำ 
๑.๒.๒ การมีวิสัยทัศน สามารถกำหนดทิศทางเปาหมาย พันธกิจ 
๑.๒.๓ การวางกลยุทธของสำนักงาน 
๑.๒.๔ ศักยภาพเพื ่อนำการปรับเปลี ่ยน สามารถคิด ริเร ิ ่ม และมีความพรอมที ่จะ

เผชิญหนากับความเปลี่ยนแปลงในทุกรูปแบบ 
๑.๒.๕ การควบคุมตนเอง ท้ังอารมณและพฤติกรรม 
๑.๒.๖ การสอนงานและมอบหมายงาน 

๑.๓ สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ๑๔ สมรรถนะ ดังนี้ 
๑.๓.๑ การคิดวิเคราะห 
๑.๓.๒ การมองภาพองครวม 

4. โครงการจัดทำและฝกอบรมการประเมิน/พัฒนาสมรรถนะ และการจัดทำ IDP 



๑.๓.๓ การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน 
๑.๓.๔ การสืบเสาะหาขอมูล 
๑.๓.๕ การสั่งการตามอำนาจหนาท่ี 
๑.๓.๖ ความเขาใจผูอ่ืน หรือเขาใจองคกร 
๑.๓.๗ ความเขาใจองคกร และระบบองคกร 
๑.๓.๘ การดำเนินการเชิงรุก 
๑.๓.๙ การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
๑.๓.๑๐ ความม่ันใจในตนเอง 
๑.๓.๑๑ ความยืดหยุนผอนปรน 
๑.๓.๑๒ ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
๑.๓.๑๓ ความผูกพันตอสำนักงาน 
๑.๓.๑๔ การสรางสัมพันธภาพ 

๒. ตำแหนงระดับเจาหนาท่ีปฏิบัติการ ประกอบดวยสมรรถนะ ๒ สวน คือ 
๒.๑ สมรรถนะหลัก ๕ สมรรถนะ ดังนี้ 

๒.๑.๑ การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน 
๒.๑.๒ การบริการท่ีดี 
๒.๑.๓ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
๒.๑.๔ การยึดม่ันในคุณธรรมและจริยธรรม 
๒.๑.๕ การทำงานเปนทีม  

๒.๒ สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ประจำสายงาน ๔ สายงาน ดังนี้ 
๒.๒.๑ สายงานวิเคราะหนโยบายและแผน ไดแก ตำแหนงเจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบาย

และแผน และเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและกลยุทธราคา มีสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 11 
สมรรถนะ ดังนี้ 

๒.๒.๑.๑ ความรูเรื่องกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับท่ีเก่ียวของในการปฏิบัติหนาท่ี 
๒.๒.๑.๒ มีความรูเรื่องการจัดทำแผนปฏิบัติงานและแแผนยุทธศาสตร 
๒.๒.๑.๓ มีความเขาใจองคกรและระบบองคกร 
๒.๒.๑.๔ มีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห 
๒.๒.๑.๕ มีความรูความสามารถดานการบริหารโครงการและติดตามประเมินผล 
2.2.1.6 มีความรูเรื่องการบริหารงบประมาณ 
๒.๒.๑.7 มีความรูทั่วไปเกี่ยวกับเหตุการณปจจุบันดานการเมือง เศรษฐกิจ และ

สังคม ท้ังในประเทศและตางประเทศ 
๒.๒.๑.8 มีความสามารถในการจัดการขอมูลอยางเปนระบบ 
2.2.1.9 มีความสามารถในการใชคอมพิวเตอร 
2.2.1.10 มีทักษะการประสานงานกับหนวยงานท้ังภายในและภายนอก 
๒.๒.๑.11 มีความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน 

๒.๒.๒ สายงานการเงินและบัญชี ไดแก ตำแหนงเจาหนาที่การเงิน และเจาหนาที่บัญชี 
มีสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 11 สมรรถนะ ดังนี้ 

๒.๒.๒.1 ความรูเรื่องกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับท่ีเก่ียวของในการปฏิบัติหนาท่ี 
๒.๒.๒.2 มีความรูเรื่องการเงิน การเบิกจายเงิน และระบบงานท่ีเก่ียวของ 



2.2.2.3 มีความรูเรื่องการบัญชีและระบบบัญชี  
2.2.2.4 มีความรูเรื่องการทำงบการเงิน งบประมาณ และระบบงานท่ีเก่ียวของ 
2.2.2.5 มีความรูเรื่องการวางแผนทางการเงิน 
๒.๒.๒.6 มีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห 
๒.๒.๒.7 มีความรูเรื่องการบริหารความเสี่ยง 
2.2.2.8 มีความสามารถในการใชงานคอมพิวเตอร 
2.2.2.9 มีความสามารถในการจัดการขอมูลอยางเปนระบบ 
2.2.2.10 มีทักษะการคำนวณ 
๒.๒.๒.11 มีความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน 

๒.๒.3 สายงานตรวจสอบภายใน ไดแก ตำแหนงเจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน มีสมรรถนะเฉพาะ
ตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 11 สมรรถนะ ดังนี้ 

๒.๒.3.1 ความรูเรื่องกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับท่ีเก่ียวของในการปฏิบัติหนาท่ี 
๒.๒.3.2 มีความรูเรื่องการเงิน การเบิกจายเงิน และระบบงานท่ีเก่ียวของ 
๒.๒.3.3 มีความรูเรื่องการบัญชีและระบบบัญชี  
๒.๒.3.4 มีความรูเรื่องการทำงบการเงิน งบประมาณ และระบบงานท่ีเก่ียวของ 
๒.๒.3.5 มีความรูเรื่องการตรวจสอบภายใน และระบบงานท่ีเก่ียวของ 
๒.๒.3.6 มีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห 
๒.๒.3.7 มีความรูเรื่องการบริหารความเสี่ยง 
๒.๒.3.8 มีความสามารถในการใชงานคอมพิวเตอร 
๒.๒.3.9 มีความสามารถในการจัดการขอมูลอยางเปนระบบ 
๒.๒.3.10 มีทักษะการคำนวณ 
๒.๒.3.11 มีความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน 

๒.๒.4 สายงานจัดการงานท่ัวไป ไดแก ตำแหนงเจาหนาท่ีบริหาร มีสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติ 10 สมรรถนะ ดังนี้ 

๒.๒.4.๑ ความรูเรื่องกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับท่ีเก่ียวของในการปฏิบัติหนาท่ี 
๒.๒.4.๒ มีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห 
๒.๒.4.๓ มีความรูเรื่องการจัดการความรู 
๒.๒.4.๔ มีความรูเรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 
๒.๒.4.๕ มีความรูเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.2.4.6 มีความรูเรื่องการพัฒนาบุคลากร 
๒.๒.4.7 มีความรูเรื่องการจัดซ้ือจัดจางและกฎ ระเบียบ พัสดุ 
๒.๒.4.8 มีความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน 
2.2.4.9 มีความสามารถในการใชงานคอมพิวเตอร 
2.2.4.10 มีทักษะการประสานงานกับบุคคลหรือหนวยงานท้ังภายในและภายนอก 

1.2.จัดทำแนวทางการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) และ
แนวทางพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสม 



2.จัดทำ IDP รายตำแหนงท่ีสอดคลองกับสมรรถนะและระดับท่ีคาดหวังของแตละตำแหนง 

1. ตำแหนงบริหาร สายงานประเภทบริหาร และสายงานประเภทอำนวยการ ประกอบดวยสมรรถนะ 3 สวน คือ 

• สมรรถนะหลัก 

• สมรรถนะทางการบริหาร 

• สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
 

ตำแหนงบริหาร 

1.ผูอำนวยการสำนัก 

2.ผูอำนวยการกลุมงาน 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะทางการบริหาร สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
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บริหารระดับสูง                          

บริหารระดับกลาง                          

บริหารระดับตน                          



2. ตำแหนงเจาหนาท่ีปฏิบัติการ สายงานประเภทวิชาการ ประกอบดวยสมรรถนะ 2 สวน คือ 

• สมรรถนะหลัก 

• สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
 

1.เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบาย
และแผน 
2.เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบาย
และกลยุทธราคา 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
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1.เจาหนาท่ีการเงิน 
2.เจาหนาท่ีบัญช ี

สมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
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เจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน สมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
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เจาหนาท่ีบริหาร สมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
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3.จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรตาม IDP โดยแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เปนแผนปฏิบัติการใน
รายละเอียดที่จะพัฒนาบุคลากรสูเปาหมายที่องคกรคาดหวังใหเกิดขึ้น ทั้งนี้ ผลจากแผนดังกลาวที่รวบรวมได
จะถูกนำมาใชประโยชนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนี้ 

- ระดับบุคคล ใชเปนขอมูลเพื่อการพัฒนาและปรับปรุงตนเอง สำหรับการพัฒนาจุดออนและสราง
จุดแข็งในการปฏิบัติงานของตนเอง 

- ระดับหนวยงาน (สำนัก/กลุมงาน) ใชเปนขอมูลใหกับผูบังคับบัญชาและเปนขอมูลประกอบการ
วางแผนพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน 

- ระดับองคกร ใชเปนขอมูลในการวิเคราะหหาความตองการในการพัฒนาและความจำเปนในการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลจากขอมูลรายบุคคล อันจะนำไปสูการปรับปรุงเนื้อหาการพัฒนา วิธีการพัฒนา และใช
พัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการและความจำเปนในการพัฒนาบุคลากรในแตละตำแหนงและ
ระดับ  

ทั้งนี้ จากการรวบรวมแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) สามารถสรุปภาพรวมการพัฒนาบุคลากรของ
หนวยงาน ไดดังนี้ 

แผนการพัฒนาบุคลากร ประจำปงบประมาณ 2566 
 

ประเด็นการพัฒนา วัตถุประสงค กลุมเปาหมาย ประเภทการ
ฝกอบรม 

งบประมาณ 
(บาท) 

1.การพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core 
Competency) 

เพ่ือหลอหลอมพฤติกรรมพึง
ประสงครวมกัน ตามสมรรถนะ
หลัก ไดแก การมุงผลสมัฤทธ์ิ
ของงาน การบริการท่ีดี การสั่ง
สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
การยึดมั่นในคณุธรรมและ
จริยธรรม และการทำงานเปน
ทีม 

ทุกระดับ กิจกรรม/อบรม/
สัมมนา/ศึกษาดูงาน 

400,000 

2.การพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของบุคลากร
ภาครัฐ เพ่ือนำไปสูการปรับเปลี่ยนเปน
รัฐบาลดิจิทัล 

เพ่ือใหบุคลากรมีความสามารถ
มองเห็นประโยชนของ
เทคโนโลยี และสามารถ
ปรับเปลีย่นรูปแบบ วิธีการ
ทำงาน และใหบริการ ดวย
เทคโนโลยี และตัดสินใจบน
ฐานขอมูล (Data-driven 
Insight) ไดอยางถูกตอง 
เหมาะสม และปลอดภัย 

ทุกระดับ บทเรียนออนไลน 
(e-learning) 

- 

3.การพัฒนาสมรรถนะประจำหนวยงาน/
ตำแหนงงาน เชน 
 - กฎระเบียบท่ีเก่ียวของในการปฏิบัติงาน 
 - หลักสูตรพัฒนาความรูตอเน่ืองทาง
วิชาชีพบัญชีของผูทำบัญชีของหนวยงานรัฐ 
 - หลักสูตรผูปฏบัิติงานตรวจสอบภายใน 
(Internal Auditor Training Program) 

เพ่ือใหผูปฏิบัติงานแตละดาน มี
ความรู ทักษะ และ
ความสามารถอ่ืนๆ ท่ีจำเปนตอ
การปฏิบัติงาน และเพ่ือพัฒนา
ความรูตอเน่ืองทางวิชาชีพ 

ระดับปฏิบัติการ 
จำนวน 10 คน 

อบรมภายนอก 300,000 



ประเด็นการพัฒนา วัตถุประสงค กลุมเปาหมาย ประเภทการ
ฝกอบรม 

งบประมาณ 
(บาท) 

 - หลักสูตร "มาตรฐานวิชาชีพดานการ
จัดซื้อจัดจางและการบริหารพัสดภุาครัฐดวย
อิเล็กทรอนิกส (Electronic Certificate in 
Public Procurement : e-CPP) " 
 - หลักสูตรความมั่นคงปลอดภยัไซเบอร 
 - หลักสูตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เปนตน 
4.การพัฒนาความรูและสมรรถนะในระดับ
บริหาร 

เพ่ือพัฒนาทักษะและขีด
สมรรถนะท่ีจำเปน สำหรับ
บุคลากรในระดับบริหาร เชน 
ทักษะการคิดวิเคราะห และการ
ปรับตัวใหทันตอการ
เปลี่ยนแปลง เปนผูนำทาง
ความรูและความคิด ผลักดัน
ภารกิจ นำการเปลี่ยนแปลง 
พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร 
และเปนแบบอยางท่ีดีตอ
ผูรวมงาน เพ่ือรองรับการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตรระยะยาว 

ระดับบริหาร
กลางและตน 
จำนวน 9 คน 

อบรมภายนอก 360,000 

รวม 1,060,000 

 
4.4 สรุปผลดำเนินงาน : 

1.เจาหนาที ่ไดรับการประเมินสมรรถนะตามตำแหนงงานและจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
ครบถวนท้ัง 19 คน 

2.สกนช.ไดวางแผนการพัฒนาบุคลากร ประจำปงบประมาณ 2566 โดยไดรับงบประมาณสำหรับการ
ฝกอบรมเจาหนาท่ีท้ังหมด 1,060,000 บาท 
  



 
 
5.1 วัตถุประสงค :  

1.เพื่อสนับสนุนกิจกรรมทางสังคมและนันทนาการตางๆ เพื่อสรางความสัมพันธอันดีของบุคลากร 
สกนช. และหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

2.เพื่อสรางเครือขายระหวางหนวยงาน และเปนการพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิดและ
ทักษะท่ีจำเปนในการสรางสรรคเพ่ือประโยชนสวนรวม ตลอดจนบูรณาการการทำงานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
เพื่อรับฟงปญหาและรวมกันหาแนวทางในการบริหารจัดการที่ตอบสนองตอความตองการของผูมีสวนไดสวน
เสีย 
 

5.2 ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 
 

5.3 การดำเนินงาน : 
1) หนวยงานที่เกี่ยวของกับการดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ประกอบดวย สำนักงานกองทุน

น้ำมันเชื้อเพลิง (สกนช.) กรมสรรพสามิต กรมศุลกากร กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ สำนักงานนโยบายและแผน
พลังงาน (สนพ.) รวมท้ังหมด 5 หนวยงาน 

2) จัดกิจกรรมครั้งที่ 1 กิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธ แลกเปลี่ยนเรียนรูเกี่ยวกับกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิง ณ จังหวัดนครศรีธรรมราช ระหวางวันที่ 24 – 25 มีนาคม 2565 มีหนวยงานที่เกี่ยวของเขารวม 
ไดแก สกนช. และกรมสรรพสามิต รวม 2 หนวยงาน 

3) จัดกิจกรรมครั้งที่ 2 กิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธ แลกเปลี่ยนเรียนรูเกี่ยวกับกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิง ณ จังหวัดประจวบคีรีขันธ ระหวางวันที่ 30 มิถุนายน – 1 กรกฏาคม 2565 มีหนวยงานท่ี
เก่ียวของเขารวม ไดแก สกนช. กรมสรรพสามิต กรมศุลกากร และกรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ รวม 4 หนวยงาน 
 

5.4 สรุปผลดำเนินงาน : 
1) จำนวนหนวยงานท่ีเขารวมกิจกรรม คิดเปนรอยละ 80 ของหนวยงานท่ีเก่ียวของท้ังหมด 
2) ผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับการดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ไดเรียนรูและเขาใจบทบาทของ

กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง นโยบาย และแนวทางปฏิบัติงานดานการสงเงินเขา
กองทุนหรือการขอรับเงินชดเชยผานระบบอิเล็กทรอนิกส 

3) ผูปฏิบัติงานของหนวยงานตางๆ ซ่ึงปฏิบัติหนาท่ีรวบรวมขอมูลและตรวจสอบขอมูลเบื้องตนเก่ียวกับ
การสงเงินเขากองทุนหรือการขอรับเงินชดเชย เพื่อสงตอให สกนช.ดำเนินการตอไปนั้น ไดมีโอกาสพบปะ
พูดคุยแลกเปลี่ยนประเด็นปญหาในทางปฏิบัติ เพ่ือใหเกิดแนวทางในการปฏิบัติงานรวมกัน 

4) ผูปฏิบัติงานที่เปนลูกจางของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง มีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
และมีความคาดหวังเก่ียวกับกาวหนาและความม่ันคงในการดำเนินงานกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 

5) ผู ปฏิบัติงานของหนวยงานตางๆ มีขอเสนอแนะใหกองทุนน้ำมันเชื ้อเพลิงจัดกิจกรรมพัฒนา
เจาหนาที่และลูกจางของกองทุนอยางตอเนื่อง เพื่อสรางสัมพันธที่ดี ซึ่งจะชวยใหการประสานงานหรือการ
ดำเนินงานใหเปนไปอยางราบรื่น และชวยพัฒนาความรูความสามารถใหแกเจาหนาท่ีและลูกจางกองทุน 
 

5. โครงการจัดกิจกรรมเช่ือมความสัมพันธระหวางบุคลากรใน สกนช. และหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 


