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ทรัพยากรบุคคลหรือทรัพยากรมนุษย (Human Resource) เปนสวนสำคัญที ่จะทำใหการ
ขับเคลื่อนองคกรเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุภารกิจขององคกร ไมวาจะเปนองคกรเอกชนหรือ
องคกรที่ดำเนินภารกิจของรัฐ ในสวนขององคกรภาครัฐ ซึ่งมีภารกิจแตกตางไปจากองคกรเอกชน ซึ่งมุง
แสวงหากำไรเปนหลัก เปาหมายขององคกรภาครัฐ คือการดำเนินภารกิจใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร เพ่ือ
ประโยชนสาธารณะตามภารกิจขององคกรนั ้นๆ การบริหารทร ัพยากรบุคคล (Human Resource 
Management : HRM) จึงเปนกุญแจสำคัญที่จะทำใหองคกรสามารถดำเนินไปไดดวยดี การบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลนี้ ครอบคลุมตั้งแตข้ันตอนการบรรจุและแตงตั้งบุคลากร การจัดสรรบุคลากรตามตำแหนงงาน
และหนาที่ความรับผิดชอบ การพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสูงขึ้นและมีความกาวหนาในสายอาชีพ การ
หมุนเวียนตำแหนงงาน รวมถึงการจัดสรรบุคลากรทดแทนบุคลากรท่ีเกษียณอายุดวย 

การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลหรือทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management : 
HRM) ขององคกรภาครัฐจำเปนตองมีการวางแผนและจัดสรรกำลังคนใหเหมาะสมกับรูปแบบภารกิจของ
องคกร และคำนึงถึงการพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรบุคคลใหสูงขึ้น เพื่อประโยชนในการดำเนินภารกิจของ
องคกรภาครัฐ ในสวนของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ซ่ึงมีบทบาทสำคัญในการบริหารจัดการสภาพคลอง
ของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เพื่อรักษาเสถียรภาพระดับราคาน้ำมันเชื้อเพลิงในประเทศใหอยูในระดับท่ี
เหมาะสม ในกรณีที่เกิดวิกฤตการณดานราคาน้ำมันเชื้อเพลิง จำเปนตองมีบุคลากรที่มีความพรอมที ่จะ
สนับสนุนใหการดำเนินภารกิจของสำนักงานบรรลุวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ยุทธศาสตรชาติ 20 ป ของประเทศไทย กำหนดกรอบและแนวทางในการพัฒนาหนวยงานของ
รัฐทุกภาคสวน เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนของยุทธศาสตร กลาวคือ ทำใหเกิดความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน ให
ประเทศไทยเปนประเทศท่ีพัฒนาแลว นอกจากนั้นการดำเนินภารกิจของหนวยงานตางๆ จะตองสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรชาติ ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ โดยมุงเนนใหภาครัฐมีการ
บริหารกำลังคนท่ีมีความคลองตัว ยึดระบบคุณธรรม เพ่ิมความยืดหยุน คลองตัวใหกับหนวยงานภาครัฐในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในทุกขั้นตอนควบคูไปกับการเสริมสรางประสิทธิภาพและคุณภาพภายใตหลักระบบ
คุณธรรมปรับปรุงเปลี่ยนแปลง กลไกการวางแผน กำลังคน รูปแบบ การจางงาน การสรรหา การคัดเลือก การ
แตงตั้ง เพื่อเอื้อใหเกิดการหมุนเวียน ถายเทแลกเปลี่ยนและโยกยายบุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับ
ระหวางภาคสวนตางๆ ของประเทศไดอยางคลองตัว รวมทั้งทบทวนและปรับเปลี่ยนระบบคาตอบแทนที่เปน
ธรรม มีมาตรฐาน เหมาะสมสอดคลองกับภาระงาน  

สำนักบริหารการเงินและบริหารองคกร โดยกลุมงานบริหารกลาง ไดเล็งเห็นถึงความสำคัญใน
การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล เพ่ือใหสามารถรองรับและตอบสนองตอภารกิจของสำนักงานกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิงและพรอมท่ีจะขับเคลื่อนองคกรใหสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ รวมถึงแผนยุทธศาสตรและนโยบาย
อื่นๆ ที่เกี่ยวของ อันจะทำใหการดำเนินภารกิจของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงลุลวงไปดวยดี จึงไดให
ความสำคัญกับการพัฒนาองคกรและบุคลากรของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง แผนบริหารทรัพยากร
บุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2565 – 2567) จึงมีข้ึนเพื่อใหเปนแนวทางและกลไกเชิงกลยุทธในการเสริมสรางและ
พัฒนาบุคลากรสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงใหเกิดเปนรูปธรรม 
 

  

บทนำ 
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บทที่ 1  
แผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2565 – 2567)  

และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 – 2567 
 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2565 – 2567) และแผนปฏิบัติการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 – 2567 ซึ่งคณะกรรมการบริหารกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง มี
มติเห็นชอบแผนดังกลาว ตามท่ีไดมีการประชุมครั้งท่ี 5/2564 เม่ือวันท่ี 28 กันยายน 2564 โดยมีรายละเอียด
ดังนี้ 
 
 
 
 

สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง จัดตั้งตามพระราชบัญญัติกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ.2562 มีฐานะ
เปนหนวยงานของรัฐที่เปนนิติบุคคล และไมเปนสวนราชการตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการ
แผนดินหรือรัฐวิสาหกิจตามกฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณหรือกฎหมายอื่น และใหอยูภายใตการกำกับ
ดูแลของรัฐมนตรีวาการกระทรวงพลังงาน 
 

วิสัยทัศน (Vision) 
กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เปนกองทุนท่ีรักษาเสถียรภาพราคาน้ำมันเชื้อเพลิง ท่ีมีประสิทธิภาพ และ 

ธรรมาภิบาล 
 

พันธกิจ (Mission) 
เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงที่กำหนดไววา “เปนกองทุนที่รักษาเสถียรภาพราคา

น้ำมันเชื้อเพลิง ท่ีมีประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล” กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงจะมีพันธกิจท่ีจะตองดำเนินการใน 
5 พันธกิจท่ีสำคัญ คือ 
 

1. รักษาเสถียรภาพราคาน้ำมันเชื้อเพลิงและปองกันแกไขภาวะการขาดแคลนน้ำมันเชื้อเพลิง 
2. บริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงอยางมีประสิทธิภาพ โปรงใส และตรวจสอบได 
3. ติดตามและประเมินผลการบริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 
4. บริหารจัดการระบบสารสนเทศของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงอยางมีประสิทธิภาพ 
5. เผยแพรขอมูลการบริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตอสาธารณะ 

 

ยุทธศาสตร (Strategic Issue) 
ในชวงระยะ 5 ป คือ ระหวางป พ.ศ. 2563 -2567 กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงจะมุงเนนไปท่ี 3 

ยุทธศาสตรท่ีสำคัญ เพ่ือใหเปนไปตามพันธกิจ คือ 
 

ยุทธศาสตรท่ี 1 การรักษาเสถียรภาพระดับราคาน้ำมันเชื้อเพลิงในกรณีท่ีเกิดวิกฤตการณดานราคา
น้ำมันเชื้อเพลิง 

ยุทธศาสตรท่ี 2 การลดการจายเงินชดเชยน้ำมันเชื้อเพลิงท่ีมีสวนผสมของเชื้อเพลิงชีวภาพ 
ยุทธศาสตรท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตามหลักธรรมาภิบาล 

ขอมูลทั่วไป 
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กรอบหลักเกณฑการประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน ดานที ่ 5 การปฏิบัต ิงานของ

คณะกรรมการบริหาร ผูบริหารทุนหมุนเวียน พนักงาน และลูกจาง ไดกำหนดเกณฑการประเมินผล 2 ดาน 
ประกอบดวย บทบาทคณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน และการบริหารทรัพยากรบุคคล  

สำหรับดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เกณฑการประเมินผลการดำเนินงานสำหรับทุนหมุนเวียนท่ี
อยูระหวางพัฒนาการบริหารจัดการ พิจารณาจากการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนการกำหนด
เกณฑชี้วัดประสิทธิภาพงานทรัพยากรบุคคล ซึ่งเปนสวนหนึ่งของการบริหารงานดานทรัพยากรบุคคลภายใน
ทุนหมุนเวียน เพื่อหาสาเหตุ วิเคราะห ควบคุม และใหคำแนะนำในกรอบการทำงานที่มุงเนนใหเกิดประโยชน
สูงสุดตอองคกร โดยองคประกอบท่ีพิจารณา ประกอบดวย 

1) การจัดใหมีปจจัยพื้นฐาน (Fundamental) ในการบริหารทรัพยากรบุคคล (รอยละ 30) 
ไดแก มีการประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล เพ่ือพิจารณาผลการดำเนินงานตามความคาดหวังท่ีสอดคลอง
กับกลยุทธ การทำงานของหนวยงานตนเอง โดยการกำหนดเปาหมายการทำงานจะตองทำรวมกับ
ผูบังคับบัญชาโดยตรง 

2) การจัดทำและดำเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติ
การดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปบัญชี (รอยละ 70) พิจารณาจากความสอดคลองของแผนฯ 
ตอยุทธศาสตรการดำเนินงานของทุนหมุนเวียน ซ่ึงแผนบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) ท่ีกำหนดข้ึนมาใน
แตละปนั้น จะตองมีความทาทายในกรอบการทำงานที่ชัดเจน เกี่ยวกับการดำเนินงานของทุนหมุนเวียน และ
สามารถวัดผลไดตามกรอบเวลาท่ีกำหนด 
 
 
 
 

แผนระดับตางๆ และขอมูล
ท่ีเกี่ยวของกับการบริหาร

และพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประเด็นเช่ือมโยงกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 
2561 – 2580) 

ยุทธศาสตรท่ี 6 ยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
• ภาครัฐมีการบริหารกำลังคนที่มีความคลองตัว ยึดระบบคุณธรรม เพิ่มความยืดหยุน คลองตัว

ใหกับหนวยงานภาครัฐในการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกขั ้นตอนควบคู ไปกับการเสริมสราง
ประสิทธิภาพและคุณภาพภายใตหลักระบบคุณธรรมปรับปรงุเปลี่ยนแปลง กลไกการวางแผน กำลังคน 
รูปแบบ การจางงาน การสรรหา การคัดเลือก การแตงตั ้ง เพื ่อเอื ้อใหเกิดการหมุนเวียน ถายเท
แลกเปลี่ยนและโยกยายบุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับระหวางภาคสวนตางๆ ของประเทศได
อยางคลองตัว รวมทั้งทบทวนและปรับเปลี่ยนระบบคาตอบแทนที่เปนธรรม มีมาตรฐาน เหมาะสม
สอดคลองกับภาระงาน 

 
 
 
 

ผลการศีกษาขอมูล และแผนงานตางๆ ที่เกี่ยวของกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

เหตุผลและความจำเปน 
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แผนระดับตางๆ และขอมูล
ท่ีเกี่ยวของกับการบริหาร
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• บุคลากรภาครัฐยึดคานิยมในการทำงานเพื่อประชาชน มีคุณธรรม และมีการพัฒนาตาม
เสนทางความกาวหนาในอาชีพ พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐและวางมาตรการท่ี
เหมาะสมกับเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพใหมีสมรรถนะใหมๆ ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการ
ทำงานและสรางคานิยมในการปฏิบัติงานเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม สามารถบูรณาการการ
ทางานรวมกับภาคสวนอ่ืนไดอยางเปนรูปธรรม ใหความสำคัญกับการพัฒนาภาวะผูนำในทุกระดับใหมี
ขีดสมรรถนะสูง มีความรับผิดชอบและมีความเปนมืออาชีพ เปนทั้งผูนำทางความรูและความคิด 
ผลักดันภารกิจ นำการเปลี่ยนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร เปนแบบอยางท่ีดีตอผูรวมงานและ
ตอสังคม โดยมีการสรางผูนำทางยุทธศาสตรในหนวยงานภาครัฐทุกระดับอยางตอเนื่องและเปนระบบ
เพ่ือรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติระยะยาว 

 
แผนแมบทภายใตแผน
ยุทธศาสตรประเด็นการบริการ
ประชาชน และประสิทธภิาพ
ภาครัฐ (พ.ศ.2561 – 2580) 

แผนยอยการสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐแนวทางการพัฒนา 
1) ปรับปรุงกลไกในการกำหนดเปาหมายและนโยบายกำลังคนในภาครัฐใหมีมาตรฐาน และเกิดผล

ในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคน รูปแบบการจาง
งาน การสรรหา การคัดเลือก การแตงตั้ง 

2) เสริมสรางความเขมแข็งในการบริหารงานบุคคลในภาครัฐใหเปนไปตามระบบคุณธรรมอยาง
แทจริง โดยการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มีความรูความสามารถ มีคุณธรรมจริยธรรมและจิตสำนึก
สาธารณะ มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรใหสามารถสนองความตองการในการปฏิบัติงาน มี
ความกาวหนาในอาชีพ สามารถจูงใจใหคนดีคนเกงทำงานในภาครัฐ โดยมีการประเมินผลและเลื่อน
ระดับตำแหนงของบุคลากรภาครัฐตามผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการ
ทบทวนและปรับเปลี่ยนระบบคาตอบแทนที่เปนธรรม มีมาตรฐาน เหมาะสมสอดคลองกับภาระงาน
โดยปรับปรุงวิธีการกำหนดและพิจารณาคาตอบแทน และสิทธิประโยชนของบุคลากรภาครัฐใหมี
มาตรฐาน เหมาะสมกับลักษณะงานและภารกิจรวมถึงสามารถ 

3) พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทใหมีความรูความสามารถสูง มีทักษะการคิดวิเคราะหและการ
ปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐใหมีสมรรถนะ
ใหมๆ 

4) สรางผูนำทางยุทธศาสตรในหนวยงานภาครัฐทุกระดับอยางตอเน่ืองและเปนระบบ 
แผนปฏิรูปประเทศดานการ
บริหารราชการแผนดิน 

แผนการปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดิน ไดมีการกำหนดเร่ืองและประเด็นปฏิรูป 
ท้ังสิ้น 6 ประเด็น 

1) บริการภาครัฐ สะดวก รวดเร็ว และตอบโจทยชีวิตประชาชน 
2) ระบบขอมูลภาครัฐมมีาตรฐาน ทันสมัย และเช่ือมโยงกัน กาวสูรัฐบาลดิจิทัล 
3) โครงสรางภาครัฐกะทัดรัด ปรบัตัวไดเร็ว และระบบงานมีผลสมัฤทธ์ิสูง 
4) กำลังคนภาครัฐมีขนาดท่ีเหมาะสมและมสีมรรถนะสูงพรอมขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาต ิ
5) ระบบบริหารงานบุคคลท่ีสามารถดึงดูด สราง และรักษาคนดคีนเกงไวในภาครัฐ 
6) การจัดซื้อจัดจางภาครัฐ คลองตัว โปรงใส และมีกลไกปองกันการทุจริตทุกข้ันตอน 

แผนแมบทเฉพาะกิจภายใต
ยุทธศาสตรชาติอันเปนผลมา
จากสถานการณโควิด-19 พ.ศ. 
2564-2565 

แนวคิด “ลมแลว ลุกไว” หรือ “Resilience” มีเปาประสงค “คนสามารถยังชีพอยูไดมีงานทำ กลุม
เปราะบางไดรับการดูแลอยางทั่วถึง สรางอาชีพและกระจายรายไดสูทองถิ่น เศรษฐกิจประเทศฟนตัว
เขาสูภาวะปกติ และมีการวางรากฐานเพื่อรองรับการปรับโครงสรางเศรษฐกิจใหม” มุงเนนการสราง
ทักษะและองคความรูดานนวัตกรรม การจัดการความเสี่ยง และการสงเสริมทักษะดานดิจิทัลใหกับ
บุคลากรชองหนวยงานภาครัฐ 
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แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ ฉบับท่ี 12 และกรอบ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ ฉบับท่ี 13 

ยุทธศาสตรที่ 6 การบริหารจัดการในภาครัฐ เปนยุทธศาสตรที่ตองการยกระดับการบริหารจัดการ
ภาครัฐ รวมถึงประเด็นการพัฒนาบุคลากรในภาครัฐดวย โดยมีแนวทางพัฒนาท่ีสำคัญ ไดแก 

• การปรับปรุงโครงสรางหนวยงาน บทบาท ภารกิจและคุณภาพของบุคลากรภาครัฐใหมีความ
โปรงใส ทันสมัย คลองตัว มีขนาดท่ีเหมาะสม เกิดความคุมคา 

• กลาวคือ ขาราชการจะตองมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ และความรับผิดชอบตอหนาที่ของตนทำให
องคกรมีสมรรถนะสูงและทันสมัย ผานการพัฒนาบุคลากรและปฏิรูประบบบริหารจัดการกำลังคน
ภาครัฐใหมีประสิทธิภาพ โดยการกำหนดใหตำแหนงหัวหนาหนวยงานสามารถสรรหาบุคคลภายนอก
เขามาบริหารได การสรรหาคนรุนใหมที่มีความรู ความสามารถ และสมรรถนะสูง เขามาสูระบบ
ราชการได การนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาทดแทนกำลังคนภาครัฐควบคูกับการศึกษาแนวทางการจาง
งานผูเกษียณอายุราชการอยางเปนระบบ 

• การวางระบบคาตอบแทนและสิทธิประโยชนของขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐใหเหมาะสมกับ
ลักษณะงานและความเชี่ยวชาญ การกำหนดมาตรการและวิธีการในการแตงตั้งโยกยาย การพิจารณา
ความดีความชอบ 

• การพัฒนาบุคลากรภาครัฐในทุกระดับใหมีความรูความสามารถสอดคลองกับยุคเศรษฐกิจดิจิทัล 
รวมถึงการวางระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการในภาครัฐใหจริงจังมากยิ่งข้ึนดวย 
นอกจากนี้ในกรอบกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 มุงเนนองคประกอบ
สำคัญ 4 ประการ ไดแก  

1) เศรษฐกิจมูลคาสูงท่ีเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม (High Value-Added Economy)  
2) สังคมแหงโอกาสและความเสมอภาค (High Opportunity Society)  
3) วิถีชีวิตท่ียั่งยืน (Eco-Friendly Living)  
4) ปจจัยสนับสนุน การพลิกโฉมประเทศ (Key Enablers for Thailand's Transformation)  

โดยภายใตองคประกอบใน แตละดาน ไดมีการกำหนด “หมุดหมาย” (Milestones) ซึ่งเปนการบงบอก
ถึงสิ่งท่ีประเทศไทยปรารถนาจะ “เปน” มุงหวังจะ “มี” หรือตองการจะ “ขจัด' ในชวงระยะเวลา 5 ป 
ของแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 13 เพ่ือสะทอน ประเด็นการพัฒนาท่ีมีความสำคัญตอการพลิกโฉมประเทศสู
การเปน Hi-Value and Sustainable Thailand ภายในป 2570 โดยมีประเด็นที่นาสนใจคือการมุง
สรางภาครัฐสมรรถนะสูง 
 

แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 
ป(พ.ศ. 2563-2565) ของ
กระทรวงพลงังาน 

ประเด็นนโยบายสำคัญเรงดวน (Policy Quick Start) ที ่เกี ่ยวของกับการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล คือ ดานองคกรสมรรถนะสูง โดยมีแนวทางพัฒนา คือ 

1. พัฒนาปรับปรุงแผนบริหาร แผนพัฒนาทรัพยากร ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสือ่สารของ
กระทรวงพลังงาน ใหรองรับการปฏิบัติงานตามภารกิจของกระทรวงพลังงาน 

2. ยกระดับกระทรวงพลังงานใหเปนศูนยกลางขอมูลพลังงานท่ีมีระบบฐานขอมูลอันถูกตอง ทันสมัย
เช่ือถือได 

3. สงเสริมใหกระทรวงพลังานเปนองคการท่ีบริหารตามหลักธรรมาภิบาล 
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แผนบริหารทรัพยากรบุคคล
และแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ของกระทรวงพลังงาน ระยะ 4 
ป (พ.ศ.2562-2565) 

ยุทธศาสตรท่ี 1 พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลของกระทรวงฯ เชิงยุทธศาสตร 
เปาประสงค 

1.1 การบริหารการสืบทอดตำแหนงทางการบริหาร (Succession Plan for Management) ท่ี
สอดคลองกับอัตรากำลัง และยุทธศาสตรของกระทรวงฯ 

1.2 การบริหารกำลังคนคุณภาพ (Talent) ในระดับกระทรวงฯ ตามสายอาชีพใหเกิดการพัฒนาท่ี
สอดคลองกับยุทธศาสตรของกระทรวงฯ 

1.3 การสรางภาพลักษณคุณลักษณะของบุคลากรกระทรวงพลังงาน 
ยุทธศาสตรที่ 2 สรางประสิทธิภาพ ความโปรงใส และธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกระทรวงฯ 
เปาประสงค 

2.1 พัฒนาระบบฐานขอมูลบุคลากรเพื่อการบูรณาการขอมูลดานการบริหารบุคลากรระหวาง
หนวยงานของกระทรวงฯ 

2.2 การสงเสริมการเรียนรูรวมกันของบุคลากรดานบริหารและพัฒนาบุคลากรของหนวยงานภายใน
กระทรวงฯ 
ยุทธศาสตรท่ี 3 มุงพัฒนาสรางบุคลากรสำหรับองคกรสมรรถนะสูง 
เปาประสงค 

3.1 พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานในองคกรสมรรถนะสูง 
แผนยุทธศาสตรกองทุนน้ำมนั
เชื้อพลิง พ.ศ. 2563-2567 

ยุทธศาสตรท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตามหลักธรรมาภิบาล 
เปาประสงคท่ี 3.1 มีระบบการบริหารจัดการกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิงท่ีมีมาตรฐานและมีธรรมาภิบาล 

• กลยุทธท่ี 3.1.1 ปรับปรุงระเบียบกฎหมายท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
• กลยุทธที่ 3.1.2 สรางมาตรฐานและการนำหลักธรรมาภิบาลมาใชในการบริหารจัดการกองทุน

น้ำมันเช้ือเพลิง 
• กลยุทธท่ี 3.1.3 บริหารเงินเพ่ือจายชดเชยใหแกหนวยงานท่ีเบิกภายในระยะเวลามาตรฐาน 
เปาประสงคที่ 3.2 เพิ่มสมรรถนะของบุคลากรที่เกี่ยวของกับการบริหารจัดการกองทุนน้ำมัน

เช้ือเพลิง 
• กลยุทธที่ 3.2.1 พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรที่เกี่ยวของกับการบริหารจัดการกองทุนน้ำมัน

เช้ือเพลิง 
 

การประเมินระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR 
Scorecard) ของสำนกังาน 
ก.พ. 

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 34 ซึ่งไดบัญญัติไววา “การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเปนไป เพื่อผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐ ความมีประสิทธิภาพและความคุมคา โดยให
ขาราชการปฏิบัติราชการอยางมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีว ิตที ่ด ี” โดยมีสำนักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สำนักงาน ก.พ.) เปนผู ตรวจสอบและประเมินผลการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน เพื ่อรักษาความเปนธรรมและมาตรฐานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของสำนักงาน ก.พ. 
ประกอบดวย 5 มิติ ไดแก 

• มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 
• มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
• มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
• มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
• มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 
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แผนระดับตางๆ และขอมูล
ท่ีเกี่ยวของกับการบริหาร

และพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประเด็นเช่ือมโยงกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

แนวทางการพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐ พ.ศ. 2563-2565 ท่ี
คณะรัฐมนตรี มีมติเห็นชอบ 
เมื่อวันท่ี 28 ตุลาคม 2563 

ประเด็นการพัฒนาที่ 1 ระบบนิเวศในการทำงาน (Ecosystem) ที่สงเสริมและสนับสนุน การเรียนรู
และการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง 
ประเด็นการพัฒนาท่ี 2 พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การทำงานในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี 21 และ
การสรางนวัตกรรมที่ตอบสนองตอการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศแผนยุทธศาสตร
ชาติ ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคต 
ประเด็นการพัฒนาที่ 3 ปลูกฝงบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรูและ
พัฒนาตนเอง การมุงเนนประโยชนสวนรวมและทำงานบนหลักคุณธรรมประยุกตหลักสากลอยาง
เหมาะสม และทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทท่ีขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
 

กรอบทักษะของบุคลากร 
ทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillset) จำนวน 4 ทักษะ 

1. ทักษะดิจิทัล (Digital Skill) 
2. ทักษะการสื่อสารโนมนาว (Communicating and Influencing) 
3. ทักษะการคิดอยางเปนระบบและสรางสรรค (Systematic and Creative Thinking Skill) 
4. ทักษะการคิดวิเคราะหและวิพากษ (Analytical and Critical Thinking Skill) 

ทักษะดานภาวะผูนำ (Leadership Skillset) จำนวน 6 ทักษะ 
1. การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและความเปนมืออาชีพ (Demonstrating Integrity) 
2. การกำหนดวิสัยทัศนและกลยุทธ (Developing Vision and Strategy) 
3. การพัฒนาตนเองและผูอื่น และสรางการมีสวนรวม ในองคกร (Developing and Engaging 

Others) 
4. การสรางและสงเสริมใหเกิดการทำงานบูรณาการและความรวมมืออยางเต็มท่ี (Facilitating 

Hyper-collaboration) 
5. การผลักดันใหเกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง (Driving Innovation and Change) 
6. การผลักดันใหเกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธ์ิ (Driving Execution and Results) 
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1.ความตองการ ความคาดหวัง ในการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรบคุคล 
 

การสัมภาษณผูบริหารและบุคลากรของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เพ่ือรวบรวมความตองการ ความ
คาดหวัง ในการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล รวมทั้งสถานการณดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล สรุปไดดังนี้ 

 

ดานการบริหารงาน 
• ตองสรางภาพลักษณขององคกร และตองยอนมาพัฒนากระบวนการทำงานใหมีความเปนรูปธรรม 

เปนเจาของขอมูลมากข้ึนกวาเดิม โดยควรมีกระบวนการ Benchmarking ท่ีชัดเจน 
• ในระดับสำนักฯ ควรมีกระบวนการในการหมุนเวียนงาน หรือการมีโอกาสไดเรียนรูแลกเปลี่ยนรวมกัน 

เพื ่อใหทราบขอจำกัดของกันและกัน และทราบถึงกิจกรรมที ่แตละสำนักดำเนินการในเชิงระเบียบ 
กระบวนการ และแนวทางในการจัดการภารกิจหลักท่ีสัมพันธกัน 

• การมีคูมือปฏิบัติงานท่ีทำใหเกิดโอกาสในการเรียนรูงานท้ังภายใน และระหวางสำนักฯและสรางความ
เขาใจเก่ียวกับงานเพ่ือเปดโอกาสใหสามารถทำงานรวมกันมากข้ึนลดรอยตอ หรือทำงานขาม/ระหวางฝายมาก
กันยิ่งข้ึน 

• เนื้องานควรตองมีการสรุปใหมีการทบทวนใหชัดเจน ไมใหมากเกินไป หรือนอยเกินไปมีทั้งความไม
พอดี หรือมีความมาก/นอยเกินไปกับหนาท่ีของบุคลากรแตละฝาย 

 

ดานการประเมินผลงาน และการพัฒนาบุคลากร 
• การประเมินผลงานควรมีกระบวนการท่ีสรางผลลัพธท่ีชัดเจน ไมกอใหเกิดความส งสัยหรือใชดุลยพินิจ

มากจนเกินไป ตลอดจนอาจตองมีการหาวิธีการประเมินผลงานท่ีสามารถทำใหสอดคลองกับความคาดหวังของ
หนวยงานตางๆ ท่ีทำงานรวมกับ สกนช. โดยเฉพาะกรมบัญชีกลาง 

• การจัดทำแผนพัฒนาบุคคล หมุนเวียนงาน ตลอดจนการเตรียมการเพื่อการขึ้นสูตำแหนงอยางเปน
ระบบ เปนธรรม และมีการใหโอกาสบุคลากรอยางเทาเทียมกัน ซ่ึงควรมีการจัดทำคูกันท้ัง Career Path และ 
Succession Plan 

 

ดานการบริหารบุคลากร 
• การสรางความเขาใจใหผูบริหาร และบุคลากรปฏิบัติตามระเบียบ ซึ่งตองสรางความเขาใจในหลักคิด 

สาเหตุ กระบวนการเพ่ือใหการดำเนินการมีวิธีการ หรือมาตรฐานในแบบเดียวกัน 
• หลักเกณฑดานงานบุคลากรอาจไมไดรับการทบทวนมาเปนเวลานานและควรจะตองทบทวนให

สอดคลองกับสถานการณปจจุบัน 
• การที่ทั้งผูบริหารและบุคลากรจะมีการรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกันและนำมาสูการพัฒนาและ

ปรับปรุงงานรวมกันมากยิ่งข้ึน 
• การพิจารณาแรงจูงใจ และคาตอบแทนท่ีเหมาะสมสำหรับบุคลากรในปจจุบัน 

ผลการศึกษา วิเคราะหปจจัยตางๆ สภาพปจจุบัน และแนวโนมในอนาคต ดานการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 
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2. การวิเคราะหปจจัยภายใน/ภายนอก จุดแข็ง จุดออน โอกาส อุปสรรค (SWOT) ดาน
ทรัพยากรบุคคล สภาวะปจจุบันและแนวโนมในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
 

จุดแข็ง 
 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
o บุคลากรมีความภูมิใจ เห็นคุณคาของงาน และมองเห็นวางานของตนมีความสำเร็จตอ สกนช. 
o ผูบังคับบัญชามอบอำนาจในการตัดสินใจใหอยางเหมาะสม มีความทาทายและเหมาะสมกับความรู

ของบุคลากร 
o ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นทั้งในเรื ่องการทำงาน และการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และใหคำแนะนำเพ่ือแกไข/ปรับปรุงงาน ตลอดจนสนับสนุนในดานการพัฒนาและเรียนรูอยูเสมอ 
 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตการทำงานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 
o มีแนวทางการปฏิบัติงานเพ่ือรองรับสถานการณ WFH ท่ีเหมาะสมและทันเวลา 
o มีการจัดสภาวะแวดลอมในการทำงานท่ีเอ้ือตอการทำงานของบุคลากรทุกระดับ 
o ความสัมพันธระหวางทานกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา เปนไปอยางมีมิตรภาพ ใหเกียรติ

และไมตรีจิตตอกัน 
 

จุดออน 
 

มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร บุคลากรมีความภูมิใจ เห็นคุณคาของงานและมองเห็นวางาน
ของตนมีความสำเร็จตอ สกนช. 

o การสื่อสารใหบุคลากรเขาใจทิศทางเปาหมาย ลำดับความสำคัญของภารกิจกิจกรรม ตลอดจน
จำนวนอัตรากำลังที่เกี่ยวของของ สกนช. ไมคอยมีความชัดเจน และมีการสื่อสารใหบุคลากรเขาใจในดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล(อาทิ โครงสรางคาตอบแทน และสิทธิประโยชน) ในระดับท่ีนอย 

o วัฒนธรรมการทำงานที่เนนเรื ่องคุณธรรม ความมีประสิทธิภาพและความคุมคาไมคอยมีความ
ชัดเจน 

o บุคลากรมีความศรัทธาในผูบริหารของสกนช. (ผอ./ผอ.ระดับสำนัก) และมองวาผูบริหารของ 
สกนช. (ผอ./ผอ.ระดับสำนัก) เปนแบบอยางที่ดีสำหรับบุคลากรทั้งในเรื่องการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการ
ทำงาน ในระดับปานกลาง 

o ผูบริหารระดับตางๆ ใหความสำคัญในการพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสอดคลองกับภารกิจทิศทาง
และความตองการของ สกนช. ตลอดจนมีการสอนงานในระดับปานกลาง 

o ในปจจุบัน สกนช. มีอัตรากำลังในปริมาณท่ีไมสอดคลองกับภารกิจ 
o การจัดทำเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพสำหรับกลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง 

(Talent) และแผนพัฒนาบุคลากรไมมีความชัดเจน 
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มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
o กระบวนการการบรหิารทรัพยากรบุคคลของ สกนช. เชน การสรรหาคัดเลือกการบรรจุแตงตั้ง การ

พัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหนงการโยกยายมีความถูกตอง และทันเวลา อยูในระดับท่ีนอย 
o มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการดำเนินงานดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล และมีการนำระบบขอมูลสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคล มาใชในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เชน การสรรหาบรรจุ การพัฒนา การเลื่อนตำแหนง การแตงตั้ง โอนยาย การวางแผน
กำลังคนอยูในระดับท่ีนอย 

 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
o การกำหนดตัวชี้วัด/เปาหมายการทำงานของบุคลากรที่สอดคลองกับการบรรลุผลสัมฤทธิ์ของ 

สกนช. และสามารถจำแนกความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ อยูใน
ระดับปานกลาง 

o มีการประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานตั้งแตตนรอบการประเมิน แตอาจไม
ชัดเจน 

o ผูที่ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ระดับคะแนนรวมสูงไมคอยมีความชัดเจน/เหมาะสม และ
หลักเกณฑวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือนท่ีมีความไมชัดเจน 

 

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
o มีความพรอมชี้แจงขอคับของใจของบุคลากรเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล และสามารถ

เขาถึงชองทางการอุทธรณและรองทุกขไดโดยเชื่อม่ันวาจะไมสงผลกระทบตอตนเอง ในระดับปานกลาง 
o มีความเชื่อมั่นตอการตัดสินใจของผูบริหารระดับสูง (ผอ./ผอ.ระดับสำนัก) วาอยูบนพื้นฐานหลัก

ความรู ความสามารถและผลงาน ตลอดจนมีการใชกฎ ระเบียบ ในดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอยาง
ตรงไปตรงมา ในระดับปานกลาง 

o บุคลากรสวนใหญยึดแนวทาง "คาของคนอยูท่ีคนของใคร" มากกวา "คาของคนอยูท่ีผลของงาน" 
 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตการทำงานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 
o มีการจัดสวัสดิการเพ่ิมเติมท่ีตรงกับความตองการของบุคลากรในระดับนอย 
o มีการสนับสนุนกิจกรรมทางสังคมและนันทนาการตางๆ เชน การแขงกีฬาการทำกิจกรรมนอก

สถานท่ีรวมกัน เพ่ือสรางความสัมพันธอันดีของบุคลากร สกนช. ในระดับนอย 
 

โอกาส 
 

• การมีพระราชบัญญัติการบริหารทุนหมุนเวียน พ.ศ. ๒๕๕๘ มาตรา ๒๖ การกำหนดตำแหนง 
คุณสมบัติของตำแหนง อัตราเงินเดือน คาตอบแทน อำนาจหนาที่ ระยะเวลาการจาง การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และการเลิกจางพนักงานและลูกจางใหเปนไปตามขอบังคับท่ีคณะกรรมการบริหารกำหนด 

• การมีประกาศคณะกรรมการนโยบายการบริหารทุนหมุนเวียนวาดวยมาตรฐานการบริหารบุคคล
ของทุนหมุนเวียน (21 ส.ค. 2560) ขอ 13 ใหคณะกรรมการบริหารกำหนดระเบียบ ขอบังคับใหเปนไปตาม
ระเบียบราชการโดยอนุโลม 

• การมีระบบเทคโนโลยีดิจิทัลที่สามารถชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงานดานตางๆ ของ 
สกนช. ได 
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อุปสรรค 
 

• การมีเทคโนโลยีดานพลังงานท่ีหลากหลายเพ่ิมมากข้ึนซ่ึงอาจทดแทนพลังงานน้ำมันไดในอนาคต 
• การมี Digital Transformation ทำใหหนวยงานตางๆ ท่ีเก่ียวของกับ สกนช. มีความคาดหวังในการ

ทำงานของหนวยงานใหสั้น รวดเร็ว และลดข้ันตอน 
• ความคาดหวังของหนวยงานตางๆ ท่ีเก่ียวของกับ สกนช. มีสูงข้ึนเนื่องจากการกำหนดทิศทางในการ

พัฒนาประเทศตามหมุดหมายของแผนเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 13 ท่ีตองการเรงเปลี่ยนแปลงการ
ทำงานของภาครัฐและองคกรท่ีเก่ียวของใหมีประสิทธิภาพสูง 
 

3.การนำปจจัยสำเร็จ ปญหา/อุปสรรค จากการดำเนินงานในอดีตมาใชเปนปจจัยนำเขาหนึ่ง
ในการจัดทำแผนปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 
 

ปจจัยความสำเร็จของสำนักงานกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
 

o มีระบบการดำเนินงานหลักท่ีมีข้ันตอนลดลง และมีประสิทธิภาพ การดำเนินงานและการบริหารงาน
ของสำนักงานฯ จำเปนตองสรางภาพลักษณองคกรใหเขมแข็งและเปนที่ยอมรับ และตองยอนมาพัฒนา
กระบวนการทำงานใหมีความเปนรูปธรรมลดข้ันตอนการทำงานบางอยางท่ีไมจำเปน และเนนการปฏิบัติงานท่ี
เปนเจาของขอมูลมากขึ้นกวาเดิม โดยผานกระบวนการ Benchmarking ที่ชัดเจน รวมทั้งควรมีการพิจารณา
ทบทวนและสรุปเนื้องานใหมีความชัดเจน ไมมากหรือนอยเกินไป และมีการบริหารจัดการอัตรากำลังท่ี
เหมาะสมแกเนื้องาน มุงเนนการเพ่ิมศักยภาพบุคลากรดวยการ Reskill & Upskill 

o มีบุคลากรที่เติบโต และกาวหนาตามสายอาชีพ มีกระบวนการในการหมุนเวียนงาน หรือการมี
โอกาสไดเรียนรูแลกเปลี่ยนรวมกัน เพื่อใหทราบขอจำกัดของกันและกัน และทราบถึงกิจกรรมที่แตละสำนัก/
กลุมงานดำเนินการในเชิงระเบียบกระบวนการ และแนวทางในการจัดการภารกิจหลักที่สัมพันธกัน มีการ
จัดทำเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพสำหรับกลุ มบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง(Talent) และ
แผนพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสอดคลองกับภารกิจทิศทางและความตองการของสำนักงานฯ ตลอดจนมี
การสอนงาน การเตรียมการการบริหารการสืบทอดตำแหนง (Succession Plan) เพ่ือการขึ้นสูตำแหนงอยาง
เปนระบบและเปนธรรม 

o มีระบบการบริหารบุคลากรที่มีธรรมาภิบาล มีผลการปฏิบัติงานที่บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย
ของสำนักงานฯ โดยการปฏิบัติงานจะตองมีทิศทางยุทธศาสตร และเปาประสงคที่ชัดเจนมีกระบวนการ
ปฏิบัติงานและระบบงานท่ีเปนมาตรฐาน รวมถึงมีการติดตามประเมินผลและพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่องและ
เปนระบบ โดยที่มีการกำหนดแผนปฏิบัติงานที่สอดคลองกับแผนกลยุทธและมีการกำหนดวัตถุประสงคและ
ตัวชี ้วัดความสำเร็จในแผน นอกจากนี ้มีการบริหารงานตามแนวทางการกำกับดูแลที่ดีที ่มีการออกแบบ
กระบวนการปฏิบัติงานโดยใชเทคนิค/เครื่องมือการบริหารจัดการที่เหมาะสมเพื่อตอบสนองความตองการ
ประชาชนและผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุม โดยที่มีการจัดทำคูมือการปฏิบัติงาน การทำงานเปนทีมรวมถึง 
บุคลากรภายในหนวยงานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและรับรู 
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ปญหาและอุปสรรคจากการดำเนินงานในอดีตและปจจุบัน 
 

o การบริหารทรัพยากรบุคคล การวางแผนและบริหารกำลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ ยังไมคอย
มีประสิทธิภาพ อัตรากำลังไมเหมาะสมตอปริมาณงานท่ีสอดคลองกับภารกิจ 

o มีการนำระบบขอมูลสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคล มาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน 
การสรรหาบรรจุ การพัฒนา การเลื่อนตำแหนง การแตงตั้งโอนยาย การวางแผนกำลังคน ในระดับนอยมาก 

o แผนการพัฒนาบุคลากรทุกระดับที่ยังขาดความชัดเจน บุคลากรไมไดรับการพัฒนาทักษะที่จำเปนท่ี
ตรงตอสายงานท่ีปฏิบัติ 

o ยังไมมีการจัดทำเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพสำหรับกลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง 
(Talent) ท่ีชัดเจนเปนรูปธรรม 

o การจัดเตรียมความพรอมในดานความรู ทักษะ และสมรรถนะ (อาทิ การฝกอบรม การสอนงาน และ
ศึกษาดูงาน) ใหแกบุคลากร เพ่ือการดำรงตำแหนงในระดับท่ีสูงข้ึนอยูในระดับนอยมาก 

o กระบวนการปฏิบัติงานบางข้ันตอนยังมีความซ้ำซอน บุคลากรยังยึดติดกับการทำงานในรูปแบบเดิม 
o หลักเกณฑวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือนยังขาดความชัดเจน 
o บุคลากรยังมีการรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกันในระดับนอย อีกท้ังการถายทอดขอมูลจากระดับบน

ลงลางท่ีบางครั้งไมเกิดข้ึนทำใหเปนอุปสรรคตอการทำงาน 
o การสนับสนุนกิจกรรมทางสังคมและนันทนาการตางๆ เชน การแขงกีฬาการทำกิจกรรมนอกสถานท่ี

รวมกัน เพ่ือสรางความสัมพันธอันดีของบุคลากร สกนช. ยังอยูในระดับนอย 
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1 การกำหนดประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  
 

วิสัยทัศน 
ยุทธศาสตรกองทุนน้ำมัน

เช้ือเพลิง ในชวงระยะ 5 ป  
(พ.ศ.2563 – 2567) 

ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลและดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

เปนกองทุนท่ีรักษาเสถียรภาพ
ราคาน้ำมันเชื้อเพลิงท่ีมี
ประสิทธิภาพและธรรมาภิบาล 

ยุทธศาสตรท่ี 3 การบริหาร
จัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง
ตามหลักธรรมาภิบาล 

ยุทธศาสตรที่ 1 สรางประสิทธภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
ย ุทธศาสตร ท ี ่  2  พ ัฒนาบ ุคลากรให  มี
ความกาวหนาพรอมองคกร 
ยุทธศาสตร ท ี ่  3 บริหารบุคลากรอย างมี
ประสิทธิผลตามหลักธรรมาภิบาล 

 

2 ความเชื่อมโยงระหวางประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและดานการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล กับการสนับสนุนยุทธศาสตรหลักของกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 – 2580) 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12  

กรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสงัคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13  
แผนบริหารทรัพยากรบุคคลและแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงพลังงาน ระยะ 4 ป (พ.ศ.2562 – 2565) 

แผนยุทธศาสตรกองทุนน้ำมนัเชือ้เพลิง พ.ศ. 2563 – 2567 
เปาประสงคท่ี 3.1 มีระบบการบริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงท่ีมีมาตรฐานและธรรมาภิบาล 

เปาประสงคท่ี 3.2 เพ่ิมสมรรถนะของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการบริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 

กลยุทธท่ี 3.1.1 ปรับปรุงระเบียบกฎหมายท่ีเก่ียวของกับ
กองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

กลยุทธท่ี 3.1.2 สรางมาตรฐานและการนำหลักธรรมาภิ
บาลมาใชในการบรหิารจดัการกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2565 – 2567) 
ยุทธศาสตรท่ี 1 สรางประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาพรอมองคกร 
ยุทธศาสตรท่ี 3 บริหารบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 

แผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2565 – 2567) และแผนปฏิบัติการดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2567 

กลยุทธท่ี 3.2.1 พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรท่ีเก่ียวของกับการบรหิารจัดการกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
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3. แผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ.2565 – 2567) 
 

ประเด็น
ยุทธศาสตร 

เปาประสงค 
กลยุทธ/
มาตรการ
ดำเนินการ 

ตัวชี้วัดหลัก คาเปาหมาย โครงการ/กิจกรรม ระยะเวลา 

1.สราง
ประสิทธิภาพของ
การบริหาร
อัตรากำลังและ
ทรัพยากรบุคคล 

สกนช.มีระบบ
การดำเนินงาน
หลักมีข้ันตอนท่ี
ลดลง และมีประ
สิทธฺภาพ
สอดคลองกับ
กรอบอัตรากำลัง 

พัฒนาระบบการ
ดำเนินงานหลัก
ใหมีข้ันตอนท่ี
ซ้ำซอนลดลง ลด
รอยตอ และสราง

ประสิทธิภาพใน
การบริหาร
อัตรากำลัง 

จำนวนระบบท่ี
ไดรับการพัฒนา
ใหมีประสิทธิภาพ
สอดคลองกับ
กรอบอัตรากำลัง 

รอยละ 80 
ของจำนวน
ระบบท่ีไดรับ
การพัฒนาให
มี
ประสิทธิภาพ
สอดคลองกับ
กรอบ
อัตรากำลัง 

โครงการยกระดับการ
ดำเนินงานของ สกนช. 
สูการเปนกองทุน
หมุนเวียนท่ีมี
ประสิทธิภาพดวยดจิิทัล 
และมีธรรมาภิบาล 

2565 

โครงการจดัทำกรอบ
อัตรากำลังภายหลังการ
พัฒนาระบบงานดิจิทัล 

2566 

2.พัฒนาบุคลากร
ใหมีความกาวหนา
พรอมองคกร 

สกนช.มีบุคลากร
ท่ีเติบโตและ
กาวหนาตามสาย
อาชีพ 

พัฒนาระบบ
ความกาวหนา
ทางอาชีพใหกับ
บุคลากรทุกระดับ 
 
 
 
 

จำนวนบุคลากรท่ี
ไดรับการพัฒนาสู
ความกาวหนาทาง
อาชีพ 

รอยละ 80 โครงการแผนหมุนเวียน
งาน เพ่ือประสบการณท่ี
หลากหลาย 

2565 

โครงการฝกอบรม
ผูบริหารระดับสำนักและ
กลุมงาน 

2566 

โครงการจดัทำแผนสรร
หา Talent และแผนสืบ
ทอดตำแหนง 

2567 

3.บริหารและ
ประเมินบุคลากร
อยางมี
ประสิทธิผลตาม
หลักธรรมาภิบาล 

สกนช.มีระบบ
การบริหาร
บุคลากรท่ีมีธรร
มาภิบาล 

พัฒนาระบบการ
บริหารบุคลากรท่ี
มีธรรมาภิบาล 

รอยละความพึง
พอใจของ
บุคลากรท่ีมตีอ
ระบบการบริหาร
บุคคลท่ีมีธรรมาภิ
บาลของ สกนช. 
 
 
 

รอยละ 90 โครงการถายทอด
ตัวช้ีวัดของหนวยงานสู
ตัวช้ีวัดรายบุคคล 

2565 - 
2567 

โครงการจดัทำและ
ฝกอบรมการประเมิน/
พัฒนาสมรรถนะ และ
การจัดทำ IDP 

2565 

โครงการจดักิจกรรม
เช่ือมความสมัพันธ
ระหวางบุคลากรใน 
สกนช. และหนวยงานท่ี
เก่ียวของ 

2565 - 
2567 
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4. แผนปฏิบัตกิารดานบริหารทรัพยากรบุคคลประจำป 
 

การแปลงแผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ.2565 – 2567) เปนแผนปฏิบัติการดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจำปงบประมาณ 2565 – 2567 มีรายละเอียด ดังนี้ 
 

ยุทธศาสตรที่ 1 สรางประสิทธิภาพของการบริหารอัตรากำลังและทรัพยากรบุคคล 
 

เปาประสงค : สกนช.มีระบบการดำเนินงานหลักที่มีขั้นตอนลดลงและมีประสิทธิภาพสอดคลองกับกรอบ
อัตรากำลัง 

กลยุทธ/มาตรการการดำเนินการ : พัฒนาระบบการดำเนินงานหลักใหมีขั ้นตอนที ่ซ้ำซอนลดลง  
ลดรอยตอ และสรางประสิทธิภาพในการบริหารอัตรากำลัง 
 

1.โครงการยกระดับการดำเนินงานของ สกนช. สูการเปนกองทุนหมุนเวียนท่ีมีประสิทธิภาพดวย
ดิจิทัลและมีธรรมาภิบาล 
 

วัตถุประสงค :  
1. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการดำเนินงานของ สกนช. ดวย Digital Transformation และปรับปรุง

กระบวนการทำงาน ลดความซ้ำซอน ลดรอยตอ หรือลดเวลารอคอย โดยนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขามา
ชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานบางสวนท่ีเปนไปได 

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

3. เพ่ือตอบสนองนโยบายรัฐบาลดิจิทัล ท่ีมุงเนนการใหบริการภาครัฐ มีความสะดวก รวดเร็ว ระบบ
ขอมูลมีมาตรฐาน ทันสมัย และเชื่อมโยงกัน  

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของจำนวนระบบการดำเนินงานหลักมีข้ันตอนลดลง 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 100 ของจำนวนระบบการดำเนินงานท้ังหมดมีข้ันตอนลดลง 
 

ข้ันตอนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
หนวยงานท่ี
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 

1.การนำระบบเทคโนโลยสีารสนเทศของ สกนช. ทุก
ระบบมาทบทวนในดานตางๆ ไดแก กระบวนการ
ทำงาน ผลผลิต ผลลัพธ ชุดขอมูล การนำขอมูลไป
ตอยอด เพ่ือการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ลด
รอยตอ หรือลดเวลารอคอย โดยการทบทวนดังกลาว 
ควรพิจารณาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีจะ
ดำเนินการเสร็จสิ้นในอนาคตอันใกลดวย เพ่ือสราง
ความเช่ือมั่นใหแกผูเก่ียวของในการใหบริการของ 
สกนช. ไดอยางรวดเร็ว ถูกตอง แมนยำยิ่งข้ึน รวมถึง
มีข้ันตอนในการใหบริการท่ีดีข้ึน โดยผูรับบริการ

ปงบประมาณ 2565 
(ต.ค. – พ.ย. 64) 

- กลุมงานบริหาร
กลาง 

ระบบหลักมี
ข้ันตอนท่ีลดลง
จากการทำงาน
บนระบบดจิิทัล 
และมีการ
ใหบริการอยางมี
ธรรมาภิบาล มี
ข้ันตอนชัดเจน 
โปรงใส 
ตรวจสอบได 
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ข้ันตอนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
หนวยงานท่ี
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 

สามารถเขาถึงขอมูลและตรวจสอบสถานะการ
ดำเนินการได เปนการสรางความมั่นใจในการ
ใหบริการ 
2.การศึกษาความเช่ือมโยงขอมูลของระบบดังกลาว
และการวิเคราะห “ความตองการขอมูล” เพ่ือหา
ชองวางระหวางขอมูลท่ีมีและขอมลูท่ีตองการ 

ปงบประมาณ 2565 
(ธ.ค. 64 – ม.ค. 65) 

 

3.การจัดเวทีสนทนารวมกับภาคสวนท่ีเก่ียวของ 
เพ่ือภิปรายเก่ียวกับความตองการขอมูลจาก สกนช. 
ตลอดจนการอภิปรายโอกาสในการแลกเปลี่ยน
ขอมูลระหวาง สกนช. และหนวยงานตางๆ ท่ี
เก่ียวของ (อาทิ กรมสรรพสามิต กรมศุลกากร และ
หนวยงานภายในกระทรวงพลังงาน) 

ปงบประมาณ 2565 
(ม.ค. - ก.พ. 65) 

 

4.การกำหนดชุดขอมลูท่ี สกนช. ตองใชรวมกัน เพ่ือ
พัฒนาการปฏิบัติงาน อาทิ ขอมูลในดานการเงิน 
ขอมูลในดานนโยบาย/ยุทธศาสตร/ราคาน้ำมัน เปน
ตน 

ปงบประมาณ 2565 
(มี.ค. - มิ.ย. 65) 

 

5.การกำหนดระบบหลัก ไดแก ระบบดานการเงิน/
บัญชี ระบบดานยุทธศาสตร/นโยบาย และระบบงาน
ดานอำนวยการ ท่ีตองสอดคลองกับชุดขอมูล เพ่ือให
ทุกระบบทำงานบนพ้ืนฐานของขอมูลชุดเดียวกัน 
และมีการแลกเปลี่ยน และใชขอมลูรวมกันอยางมี
คุณภาพ และมีประสิทธิภาพ 

ปงบประมาณ 2565 
(ก.ค. - ก.ย. 65) 

 

 
2.โครงการจัดทำกรอบอัตรากำลังภายหลังการพัฒนาระบบงานดิจิทัล 

 

วัตถุประสงค :  
1. เพื่อการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพใหมีประสิทธิภาพ โดยมี

อัตรากำลังท่ีเหมาะสมตอปริมาณงานท่ีสอดคลองกับภารกิจ 
2. เพ่ือบริหารจัดการกำลังคนท่ีมีอยูใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  
3. เพื ่อใหสอดคลองกับมาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ ซึ ่งมีเปาหมายสำคัญ คือ ลด

อัตรากำลังท่ีวางลงจากการเกษียณอายุ และใหใชการจางรูปแบบอ่ืนทดแทนการบรรจุเปนพนักงานประจำ 
4. เพ่ือจัดโครงสรางของ สกนช. ใหมีกำลังคนท่ีมีขนาดเหมาะสมและมีสมรรถนะสูง พรอมขับเคลื่อน

ยุทธศาสตรองคกร 
 

ตัวช้ีวัด : กรอบอัตรากำลังมีความคงท่ี (ตามท่ีกรมบัญชีกลางเห็นชอบ) 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : กรอบอัตรากำลังสามารถลดลง โดยไมมีการรับทดแทนการเกษียณอายุ 
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ข้ันตอนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
หนวยงานท่ี
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 

1.การศึกษาอัตรากำลังภายหลัง สกนช. มีการกำหนดระบบ
หลัก ไดแก ระบบดานการเงิน/บัญชี ระบบยุทธศาสตร/
นโยบาย และระบบงานอำนวยการ ท่ีตองสอดคลองกับชุด
ขอมูล เพ่ือใหทุกระบบทำงานบนพ้ืนฐานของขอมูลชุด
เดียวกัน โดยการจดัทำกรอบอัตรากำลัง ณ ป 2566 – 
2567 ซึ่งสะทอนการดำเนินงานเดมิ หักลบจำนวนอัตราการ
พนสภาพ (เชน เกษียณอายุ หรือการคาดการณการลาออก) 

ปงบประมาณ 2566 
(ต.ค. – พ.ย. 65) 

- กลุมงาน
บริหารกลาง 

บุคลากร 
สกนช. มี
ความเขาใจ
เก่ียวกับ
ระบบงาน
ใหม และมี
สวนรวมใน
การแกไข
ระบบงาน
และ
อัตรากำลัง
อยางเปน
รูปธรรม 

2.การคำนวณ FTE (Full-Time Equivalent)ตาม
หลักเกณฑของสำนักงาน ก.พ. โดยการสมัภาษณ
ผูปฏิบัติงานและผูท่ีเก่ียวของในแตละกระบวนการภายหลัง 
สกนช. มีการกำหนดระบบหลัก และมีการเขาสูการ
ปฏิบัติงานโดยใชดิจิทัล 

ปงบประมาณ 2566 
(ธ.ค. 65 – มี.ค. 66) 

 

3.จัดทำกรอบอัตรากำลังใหม และมีการทบทวนและหารือ
กับผูปฏิบัติงานในแตละระบบเพ่ือคนหาปญหาอาทิ รอยตอ
ของระบบความซ้ำซอนของระบบหรือการมีกระบวนงานท่ียัง
ไมมผีูรับผิดชอบชัดเจน 

ปงบประมาณ 2566 
(เม.ย. - พ.ค. 66) 

 

4.การทบทวนแนวทางการบริหารอัตรากำลัง อาทิ 
กระบวนงานใดท่ีสำคญัจำเปนท่ีดำเนินการไดโดยหนวยงาน 
หรือกระบวนการใดควรใชกระบวนการOutsource หรือจาง
เหมาบริการ เปนตน 

ปงบประมาณ 2566 
(มี.ค. - ก.ค. 66) 

 

5.การจัดการฝกอบรมใหบุคลากรเขาใจหลักการพิจารณา
กรอบอัตรากำลัง และสรางความเขาใจใหกับบุคลากร
เก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงานภายใตกรอบอัตรากำลังใหม 

ปงบประมาณ 2566 
(ส.ค. - ก.ย. 66) 

 

 
ท้ังนี้ สกนช. มีนโยบายมุงเนนการเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี เพ่ือรองรับการทำงานภายใต

กรอบอัตรากำลังที่คงที่หรือลดลง เพื่อสอดรับกับการดำเนินงานโครงการที่ 1.1 ยกระดับการดำเนินงานของ 
สกนช. สูการเปนกองทุนหมุนเวียนที่มีประสิทธิภาพดวยดิจิทัลและมีธรรมาภิบาล โดยการดำเนินงานทั้งสอง
โครงการนี้มีความจำเปนอยางยิ่งท่ีตองดำเนินการใหแลวเสร็จภายในปงบประมาณ 2566 เพ่ือใหมีความชัดเจน
ดานการบริหารกำลังคนใหเหมาะสมและสอดคลองกับภารกิจ 
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ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนาบคุลากรใหมีความกาวหนาพรอมองคกร 
 

เปาประสงค : สกนช.มีบุคลากรท่ีเติบโตและกาวหนาตามสายอาชีพ 
 

กลยุทธ/มาตรการการดำเนินการ : พัฒนาระบบความกาวหนาทางอาชีพใหกับบุคลากรทุกระดับ 
 

1.โครงการแผนการหมุนเวียนงาน เพ่ือประสบการณท่ีหลากหลาย 
 

วัตถุประสงค :  
1. เพื่อใหบุคลากรมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน ทำใหทราบขอจำกัดในการดำเนินงานของกัน

และกัน และทราบถึงกิจกรรมที่แตละสวนงานดำเนินการในเชิงระเบียบ กระบวนการ และแนวทางบริหาร
จัดการภารกิจหลักท่ีสัมพันธกัน 

2. เพื ่อสรางกลไกใหบุคลากรสามารถโยกยายและหมุนเวียนงานไดอยางคลองตัว และสราง
ความกาวหนาใหกับบุคลากรตามความรูความสามารถและเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 50 ของจำนวนบุคลากรท้ังหมดไดเขารวมกิจกรรมหมุนเวียนเพ่ือประสบการณท่ี
หลากหลาย 

 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 80 ของจำนวนบุคลากรท้ังหมดไดเขารวมกิจกรรมหมุนเวียนเพ่ือ
ประสบการณท่ีหลากหลาย 
 

ข้ันตอนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
หนวยงานท่ี
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 

1.การกำหนดกิจกรรมและหลักเกณฑการหมุนเวียนงาน
เพ่ือประสบการณท่ีหลากหลาย (ระยะเวลาการหมุนงาน
กระบวนการหมุนงาน/เรียนรูงาน) 

ปงบประมาณ 2565 
(ต.ค. – พ.ย. 64) 

- กลุมงาน
อำนวยการ
และการ
เจาหนาท่ี 

บุคลากรสกนช. ได
ม ีประสบการณท่ี
หลากหลายจาก
การศ ึ กษาด ู งาน 
และเรียนรูงานจาก
หน  วย งานอ ื ่ น ๆ 
ภายในสกนช. 

2.เผยแพรความรูและทำความเขาใจเก่ียวกับกระบวนการ
หมุนงานและการเรียนรูงานตลอดจนบทบาทของผูสอน
งานและผูเรียนรูงาน 

ปงบประมาณ 2565 
(ธ.ค. 64 – ม.ค. 65) 

 

3.การเปดรับสมัครบุคลากรท่ีสนใจในการหมุนเวียนงาน/
เรียนรูงาน โดยในระยะแรกเนนการศึกษาดูงานใน
หนวยงานท่ีสนใจ ซึ่งสามารถเปนหนวยงานในสำนัก
เดียวกัน หรือตางสำนักกัน 

ปงบประมาณ 2565 
(ม.ค. - ก.พ. 65) 

 

4.การปฐมนิเทศผูท่ีสนใจในการหมุนเวียนงาน/เรียนรูงาน 
ซึ่งรวมถึงหนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือการกำหนด
กระบวนการท่ีเก่ียวของรวมกัน 

ปงบประมาณ 2565 
(มี.ค. - เม.ย. 65) 

 

5.การจัดกิจกรรมหมุนเวียนงาน/เรียนรูงาน และมีการ
ติดตามประเมินผลรายสัปดาหเพ่ือคนหาปญหา และ
อุปสรรคในการรวมกิจกรรม 

ปงบประมาณ 2565 
(เม.ย. - ก.ค. 65) 

 

6.วิเคราะหประเด็นท่ีผูเขารวมกิจกรรมคนพบในการหมุน
งาน/เรียนรูงานในหนวยงานอ่ืน 

ปงบประมาณ 2565 
(ก.ค. - ส.ค. 65) 

 

7.การดำเนินการสำรวจความตองการในการหมุนเวียน
เปลี่ยนงานในอนาคต 

ปงบประมาณ 2565 
(ส.ค. - ก.ย. 65) 
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2.โครงการฝกอบรมผูบริหารระดับสำนักและกลุมงาน 
 

วัตถุประสงค :  
1. เพื่อพัฒนาทักษะและขีดสมรรถนะที่จำเปนสำหรับบุคลากรในระดับผูอำนวยการสำนักและ

ผูอำนวยการกลุมงาน เชน ทักษะการคิดวิเคราะหและการปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง เปนผูนำทาง
ความรูและความคิด ผลักดันภารกิจ นำการเปลี่ยนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร และเปนแบบอยางท่ี
ดีตอผูรวมงาน เพ่ือรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตรระยะยาว 

2. เพ่ือเพ่ิมความยืดหยุน คลองตัวในการบริหารทรัพยากรบุคคลควบคูไปกับเสริมสรางประสิทธิภาพ
และคุณภาพภายใตหลักระบบคุณธรรม และเอื้อใหเกิดการหมุนเวียนงาน ถายเทแลกเปลี่ยน และโยกยาย
บุคลากรคุณภาพอยางคลองตัว 

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 100 ของผูบริหารระดับสำนักและกลุมงานไดรับการฝกอบรม 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 50 ของผูบริหารระดับสำนักและกลุมงานสามารถหมุนเวียนงานไดจริง 
 

ข้ันตอนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
หนวยงานท่ี
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 

1.การกำหนดหลักสตูรสำหรับผูบริหารระดับสำนัก และ
ระดับกลุมงาน ซึ่งครอบคลุมมติิท้ังดานการพัฒนางาน การ
พัฒนาการบริหารจัดการดวยดิจิทัล และการแลกเปลี่ยน
เรียนรูงานดานตางๆ ในสกนช. 

ปงบประมาณ 2566 
(ต.ค. – พ.ย. 65) 

- กลุมงาน
บริหารกลาง 

ผูบริหารในระดับ
สำนักและกลุม
งานของ สกนช.
ไดรับการพัฒนา 
มีความยืดหยุน
และมโีอกาสใน
การหมุนเวียนงาน 
และทำงาน
รวมกันไดมาก
ยิ่งข้ึน 

2.การพัฒนากรณีศึกษาท่ีเปนประโยชนตอการฝกอบรม ปงบประมาณ 2566 
ธ.ค. 65 - ม.ค. 66) 

 

3.การจัดการฝกอบรม โดยมีการใหผูเขารับการฝกอบรมมี
การนำเสนอโครงการเพ่ือการพัฒนาองคกร 

ปงบประมาณ 2566 
(ก.พ. - มิ.ย. 66) 

 

4.การประเมินผลการฝกอบรมโดยผูเขารับการฝกอบรม ปงบประมาณ 2566 
(ก.ค. - ส.ค. 66 
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3.โครงการจัดทำแผนสรรหา Talent และแผนสืบทอดตำแหนง 
 

วัตถุประสงค :  
1. เพื่อสรางบุคลากรที่เปนคนดีและเกง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง 

มุงม่ันและเปนมืออาชีพในการปฏิบัติหนาท่ีและขับเคลื่อนภารกิจ 
2. เพื่อบริหารการสืบทอดตำแหนงทางการบริหารที่สอดคลองกับอัตรากำลังและยุทธศาสตรของ

องคกร ใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรองคกรไดอยางตอเนื่อง 
3. เพื่อเสริมสรางระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรใหสามารถตอบสนองความตองการในการ

ปฏิบัติงาน โดยมีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพสำหรับกลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง และมี
แผนพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสอดคลองกับภารกิจ ทิศทาง และความตองการของ สกนช. ตลอดจนมีการ
สอนงาน การเตรียมการบริหารการสืบทอดตำแหนง (Succession Plan) เพื่อการขึ้นสูตำแหนงอยางเปน
ระบบและเปนธรรม 

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของบุคลากรเปาหมายไดรับการพัฒนาตามแผน 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 50 ของบุคลากรเปาหมายไดรับการพัฒนาตามแผนไดเขารวม
กระบวนการสรรหาตำแหนงท่ีตองการการทดแทน 
 

ข้ันตอนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
หนวยงานท่ี
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 

1กำหนดตำแหนงเปาหมาย ซึ่งแบงออกเปน 2 ประเภท
ไดแก ตำแหนงท่ีตองการทดแทนจากการพนสภาพ และ
ตำแหนงบริหารท่ีตองการบุคลากรเพ่ือเตรียมสืบทอด
ตำแหนง 

ปงบประมาณ 2567 
(ต.ค. – พ.ย. 66) 

- กลุมงาน
บริหารกลาง 

บุคลากรไดรับการ
พัฒนาตามแผนได
เขารวม
กระบวนการสรร
หาตำแหนงท่ี
ตองการการ
ทดแทน 

2.กำหนดสมรรถนะ และศักยภาพท่ีตองการของตำแหนง
ท่ีตองการทดแทน และตองการการสืบทอด 

ปงบประมาณ 2567 
(ธ.ค. 66 - ม.ค. 67) 

 

3.ทบทวนสมรรถนะ และศกัยภาพของบุคลากรของ 
สกนช. ท่ีมีคุณสมบัตสิำหรับการทดแทน และการสืบทอด
ตำแหนง 

ปงบประมาณ 2567 
(ม.ค. - ก.พ. 67) 

 

4.การจัดเวทีในการใหความคิดเหน็ และสรางการมสีวน
รวมในดานสมรรถนะและศักยภาพท่ีตองการของตำแหนง
เปาหมายท่ีตองการการทดแทนและการสืบทอด 

ปงบประมาณ 2567 
(มี.ค. - เม.ย. 67) 

 

5.การจัดทำแผนสรรหาTalent และแผนสืบทอดตำแหนง ปงบประมาณ 2567 
(เม.ย. - ก.ค. 67) 
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ยุทธศาสตรที่ 3 บริหารและประเมินบุคลากรอยางมีประสิทธิผลตามหลักธรรมาภิบาล 
 

เปาประสงค : สกนช. มีระบบการบริหารบุคลากรท่ีมีธรรมาภิบาล 
กลยุทธ/มาตรการการดำเนินการ : พัฒนาระบบการบริหารบุคลากรท่ีมีธรรมภิบาล 

 
1.โครงการถายทอดตัวช้ีวัดของหนวยงานสูตัวช้ีวัดรายบุคคล (ดำเนินการทุกป) 

 

วัตถุประสงค :  
1. เพื่อการกำหนดตัวชี้วัดและเปาหมายการปฏิบัติงานของบุคลากรที่สอดคลองกับการบรรลุผล

สัมฤทธิ ์ของ สกนช. และสามารถจำแนกความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอย างมี
ประสิทธิภาพ 

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

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของตัวชี้วัดรายบุคคลได 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 100 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของตัวชี้วัดรายบุคคลได 
 

ข้ันตอนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
หนวยงานท่ี
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 

1.การจัดการฝกอบรมใหความรูเก่ียวกับกระบวนการ
บริหารผลงาน ปญหาท่ีพบในการบริหารผลงาน และการ
ใชการบริหารผลงาน เพ่ือการพัฒนาการปฏิบัติงาน 

ปงบประมาณ 2565 
(ต.ค. – พ.ย. 64) 

- กลุมงาน
บริหารกลาง 

บุคลากรสกนช. มี
สวนรวมในการ
บริหารผลงาน และ
มีความเขาใจ
เก่ียวกับการนำ
ระบบการบริหาร
ผลงานมาใชในการ
เพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 

2.การจัดประชุมกับผูประเมิน/ผูบริหารท้ังระดับสำนัก 
และระดับกลุม เพ่ือการกำหนดแนวทางในการถายทอด
ตัวช้ีวัดรวมกัน 

ปงบประมาณ 2565 
(ต.ค. – พ.ย. 64) 

 

3.การจัดเวทีแลกเปลีย่นเรยีนรูของแตละหนวยงานภายใน
สกนช. เก่ียวกับกระบวนการในการถายทอดตัวช้ีวัดระดับ
องคกร สูระดับบุคคล 

ปงบประมาณ 2565 
(ต.ค. – พ.ย. 64) 

 

4.ผูประเมินและผูรับการประเมิน รวมกันตกลงกำหนด
แผนปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับแผนกลยุทธ กำหนด
วัตถุประสงค และตัวช้ีวัดความสำเร็จ 

ปงบประมาณ 2565 
(ต.ค. – พ.ย. 64) 

 

5.การจัดเวทีประชุมรวมกันของหนวยงานในการสื่อสาร
เก่ียวกับตัวช้ีวัดในการใชบริหารผลงาน 

ปงบประมาณ 2565 
(พ.ย. - ธ.ค. 64) 

 

6.จัดการฝกอบรมใหกับผูประเมินเก่ียวกับกระบวนการใน
การบริหารผลงาน และการใหขอมูลยอนกลบั 
(Feedback) อยางมีกลยุทธ 

ปงบประมาณ 2565 
(ธ.ค. 64 - ม.ค. 65) 

 

7.การติดตามและใหคำแนะนำเก่ียวกับการดำเนินการ
บริหารผลงานตลอดปงบประมาณ 

ปงบประมาณ 2565 
(ต.ค. 64 - ก.ย. 65) 
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2. โครงการจัดทำและฝกอบรมการประเมิน/พัฒนาสมรรถนะ และการจัดทำ IDP 
 

วัตถุประสงค :  
1. เพื่อการวางแผนพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความชัดเจน บุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะท่ี

จำเปนท่ีตรงตอสายงานท่ีปฏิบัติ  
2. เพื่อกำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานที่สอดคลองกับยุทธศาสตรและทิศทาง

องคกร และสงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องและตอบโจทยการขับเคลื่อนภารกิจหนวยงาน 
รวมท้ังสนับสนุนการบรรลุเปาหมายองคกร 

3. เพื่อสรางวัฒนธรรมองคกรที่สงเสริมใหบุคลากรเรียนรู เพื่อพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง และ
กระตุนใหตระหนักถึงความจำเปนท่ีตองพัฒนาเพ่ือใหทันตอสภาพแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของระดับสมรรถนะท่ีกำหนดได 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 100 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของระดับสมรรถนะท่ีกำหนด
ได 
 

ข้ันตอนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
หนวยงานท่ี
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 

1.การสื่อสารสมรรถนะพฤติกรรมตามสมรรถนะและแนว
ทางการประเมินสมรรถนะ 

ปงบประมาณ 2565 
(ต.ค. – พ.ย. 64) 

- กลุมงาน
บริหารกลาง 

บุคลากรสกนช.
สามารถนำความ
เขาใจเก่ียวกับ
สมรรถนะไป
พัฒนาตนเอง 
พัฒนางาน และ
พัฒนาองคกร 

2การฝกอบรมใหบุคลากรมีความเขาใจเก่ียวกับสมรรถนะ
ท่ีคาดหวังในแตละระดบั และบทบาทของบุคลากรในการ
ใชสมรรถนะในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนา
องคกร 

ปงบประมาณ 2565 
(ธ.ค. 64 - ม.ค. 65) 

 

3.การฝกอบรมแนวทางการประเมนิสมรรถนะท้ังใน
มุมมองของผูประเมิน และผูรับการประเมิน 

ปงบประมาณ 2565 
(ก.พ. - มี.ค. 65) 

 

4.การจัดทำ IDP รายตำแหนงท่ีสอดคลองกับสมรรถนะ
และระดับท่ีคาดหวังของแตละตำแหนงขององคกร 

ปงบประมาณ 2565 
มี.ค. - มิ.ย. 65) 

 

5.การจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรตาม IDP ซึ่ง
ครอบคลมุแนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีหลากหลาย อาทิ 
Job Shadowing หรือ การเรียนรูงานแบบ OJT (On-
the-job training) เปนตน 

ปงบประมาณ 2565 
(ก.ค. - ส.ค. 65) 

 

6.จัดเตรียมเสนอของบประมาณ สำหรับการพัฒนา
บุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรท่ีกำหนด ใน
ปงบประมาณถัดไป 

ปงบประมาณ 2565 
(ก.ค. - ส.ค. 65) 

 

7.สื่อสารทำความเขาใจกับบุคลากรทุกระดับ เพ่ือเตรยีม
ความพรอมสำหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนา
บุคลากรในปงบประมาณถัดไป 

ปงบประมาณ 2565 
(ก.ย. 65) 

 

8.พัฒนาบุคลากร ตามแผนการพัฒนาบุคลากรตาม IDP  ปงบประมาณ 2566 
(ต.ค. 65 - ก.ย. 66) 
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3. โครงการจัดกิจกรรมเช่ือมความสัมพันธระหวางบุคลากรใน สกนช. และหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 
(ดำเนินการทุกป) 

 

วัตถุประสงค :  
1. เพื่อสนับสนุนกิจกรรมทางสังคมและนันทนาการตางๆ เพื่อสรางความสัมพันธอันดีของบุคลากร 

สกนช. และหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
2. เพื่อสรางเครือขายระหวางหนวยงาน และเปนการพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิดและ

ทักษะท่ีจำเปนในการสรางสรรคเพ่ือประโยชนสวนรวม ตลอดจนบูรณาการการทำงานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
เพื่อรับฟงปญหาและรวมกันหาแนวทางในการบริหารจัดการที่ตอบสนองตอความตองการของผูมีสวนไดสวน
เสีย 

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 100 ของหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

 

ข้ันตอนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
หนวยงานท่ี
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 

1.การกำหนดหนวยงานภาคีเครือขายท่ีตองมีการทำงาน
รวมกับ สกนช. อาทิ กรมบัญชีกลาง กรมสรรพสามิต กรม
ศุลกากร เปนตน 

ปงบประมาณ 2565 
(ต.ค. – พ.ย. 64) 

- กลุมงาน
บริหารกลาง 

บุคลากรสกนช. มี
ความเขาใจ
เก่ียวกับความ
คาดหวัง และความ
ตองการของ
หนวยงานตางๆ ท่ี
เปนภาคีเครือขาย
กับ สกนช. 

2.กำหนดการจดัเวทีในการหารือ แลกเปลีย่นความรู 
รวมท้ังกิจกรรมเช่ือมความสัมพันธอันดีรวมกัน ระหวาง
หนวยงานภาคีเครือขายและ สกนช. และระหวางบุคลากร
ภายใน สกนช. 

ปงบประมาณ 2565 
(ธ.ค. 64 - ม.ค. 65) 

 

3.จัดเวทีในการเรียนรูแลกเปลี่ยนระหวาง สกนช. และ
หนวยงานภาคีเครือขาย รวมท้ังระหวางบุคลากรภายใน 
สกนช. 

ปงบประมาณ 2565 
(ก.พ. - มี.ค. 65) 

 

4.จัดทำสรุปองคความรูท่ีมีการเรียนรู แลกเปลี่ยน
ตลอดจนปญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติงานรวมกัน 

ปงบประมาณ 2565 
(เม.ย. - พ.ค. 65) 

 

5.จัดทำชองทางในการสื่อสารองคความรูดังกลาวใหกับ
บุคลากรในระบบ Online 

ปงบประมาณ 2565 
(มิ.ย. - ก.ย. 65) 
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สรุปการดำเนินงานโครงการตามแผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคลประจำป
งบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2567 
 

โครงการ 
ปงบประมาณ 

2565 
ปงบประมาณ 

2566 
ปงบประมาณ 

2567 

ยุทธศาสตรท่ี 1 สรางประสิทธิภาพของการบริหารอัตรากำลังและทรัพยากรบุคคล 

1.โครงการยกระดับการดำเนินงานของ สกนช. 
สูการเปนกองทุนหมุนเวียนท่ีมีประสิทธิภาพดวย
ดิจิทัลและมีธรรมาภิบาล 

×   

2.โครงการจัดทำกรอบอัตรากำลังภายหลังการ
พัฒนาระบบงานดิจิทัล 

 ×  

ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาพรอมองคกร 

1.โครงการแผนการหมุนเวียนงาน เพ่ือ
ประสบการณท่ีหลากหลาย ×   

2.โครงการฝกอบรมผูบริหารระดับสำนักและ
กลุมงาน 

 ×  

3.โครงการจัดทำแผนสรรหา Talent และแผน
สืบทอดตำแหนง 

  × 

ยุทธศาสตรท่ี 3 บริหารและประเมินบุคลากรอยางมีประสิทธิผลตามหลักธรรมาภิบาล 

1.โครงการถายทอดตัวชี้วัดของหนวยงานสู
ตัวชี้วัดรายบุคคล (ดำเนินการทุกป) × × × 

2. โครงการจัดทำและฝกอบรมการประเมิน/
พัฒนาสมรรถนะ และการจัดทำ IDP ×   

3. โครงการจัดกิจกรรมเชื่อมความสัมพันธระหวาง
บุคลากรในสกนช. และหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
(ดำเนินการทุกป) 

× × × 
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บทที่ 2 
การทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2565 – 2567)  
และแผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2567 

 
 
 
 

ปงบประมาณ พ.ศ. 2566 สกนช.ไดศึกษาขอมูลและแผนงานที่เกี ่ยวของกับการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือทบทวนแผนบริหารทรัพยากรบุคคลในระยะยาว พ.ศ. 2565 – 2567 ดังนี ้

1.ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 – 2580) 

เปนยุทธศาสตรชาติฉบับแรกของประเทศไทยตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย ซึ่งจะตอง
นำไปสูการปฏิบัติเพื่อใหประเทศไทยบรรลุวิสัยทัศน “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เปนประเทศ
พัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” เพ่ือความสุขของคนไทยทุกคน ซ่ึงการ
พัฒนาประเทศในชวงระยะเวลาของยุทธศาสตรชาติ จะมุงเนนการสรางสมดุลระหวางการพัฒนาเศรษฐกิจ 
สังคม และสิ่งแวดลอม ประกอบดวย 6 ยุทธศาสตร ไดแก 

1.ดานความม่ันคง 
2.ดานการสรางความสามารถในการแขงขัน 
3.ดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย 
4.ดานการสรางโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม 
5.ดานการสรางการเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม 
6.ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 

ท้ังนี้ ยุทธศาสตรท่ีมีความเก่ียวของดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไดแก ยุทธศาสตร
ชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ประกอบดวย 8 ประเด็น ไดแก 

1.ภาครัฐที่ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง ตอบสนองความตองการ และใหบริการอยางสะดวก
รวดเร็ว โปรงใส โดย (๑) การใหบริการสาธารณะของภาครัฐไดมาตรฐานสากลและเปนระดับแนวหนาของ
ภูมิภาค และ (๒) ภาครัฐมีความเชื่อมโยงในการใหบริการสาธารณะตางๆ ผานการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมา
ประยุกตใช 

2.ภาครัฐบริหารงานแบบบูรณาการ โดยมียุทธศาสตรชาติเปนเปาหมายและเชื่อมโยงการ
พัฒนาในทุกระดับ ทุกประเด็น ทุกภารกิจ และทุกพื้นท่ี โดย (๑) ใหยุทธศาสตรชาติเปนกลไกขับเคลื่อนการ
พัฒนาประเทศ (๒) ระบบการเงินการคลังประเทศสนับสนุนการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติ และ (๓) ระบบ
ติดตามประเมินผลท่ีสะทอนการบรรลุเปาหมายยุทธศาสตรชาติในทุกระดับ 

3.ภาครัฐมีขนาดเล็กลงเหมาะสมกับภารกิจ สงเสริมใหประชาชนและทุกภาคสวนมีสวนรวม
ในการพัฒนาประเทศ โดย (๑) ภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสม (๒) ทุกภาคสวนมีสวนรวมในการพัฒนาประเทศ 
และ (๓) สงเสริมการกระจายอำนาจและสนับสนุนบทบาทชุมชนทองถิ่นใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นเปน
หนวยงานท่ีมีสมรรถนะสูง ตั้งอยูบนหลักธรรมาภิบาล 

4.ภาครัฐมีความทันสมัย โดย (๑) องคกรภาครัฐมีความยืดหยุนเหมาะสมกับบริบทการพัฒนา
ประเทศ และ (๒) พัฒนาและปรับระบบวิธีการปฏิบัติราชการใหทันสมัย 

ศึกษาขอมูล และแผนงานตางๆ ที่เกี่ยวของกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
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5.บุคลากรภาครัฐเปนคนดีและเกง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง 
มุงมั่น และเปนมืออาชีพ โดย (๑) ภาครัฐมีการบริหารกำลังคนที่มีความคลองตัว ยึดระบบคุณธรรม และ (๒) 
บุคลากรภาครัฐยึดคานิยมในการทำงานเพ่ือประชาชน มีคุณธรรม และมีการพัฒนาตามเสนทางความกาวหนา
ในอาชีพ 

6.ภาครัฐมีความโปรงใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ โดย (๑) ประชาชนและภาคี
ตางๆ ในสังคมรวมมือกันในการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ (๒) บุคลากรภาครัฐยึดมั่นในหลัก
คุณธรรม จริยธรรมและความซื่อสัตยสุจริต (๓) การปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบมีประสิทธิภาพมี
ความเด็ดขาด เปนธรรมและตรวจสอบได และ (๔) การบริหารจัดการการปองกันและปราบปรามการทุจริต
อยางเปนระบบแบบบูรณาการ 

7.กฎหมายมีความสอดคลองเหมาะสมกับบริบทตางๆ และมีเทาที่จำเปน โดย (๑) ภาครัฐจัด
ใหมีกฎหมายที่สอดคลองและเหมาะสมกับบริบทตางๆ ที่เปลี่ยนแปลง (๒) มีกฎหมายเทาที่จำเปน และ (๓) 
การบังคับใชกฎหมายอยางมีประสิทธิภาพ เทาเทียม มีการเสริมสรางประสิทธิภาพการใชกฎหมาย 

8.กระบวนการยุติธรรมเคารพสิทธิมนุษยชนและปฏิบัติตอประชาชนโดยเสมอภาค โดย (๑) 
บุคลากรและหนวยงานในกระบวนการยุติธรรมเคารพและยึดม่ันในหลักประชาธิปไตย เคารพศักดิ์ศรีความเปน
มนุษยท่ีพึงไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียม (๒) ทุกหนวยงานในกระบวนการยุติธรรม มีบทบาทเชิงรุกรวมกันใน
ทุกขั้นตอนของการคนหาความจริง (๓) หนวยงานในกระบวนการยุติธรรมทั้งทางแพง อาญา และปกครองมี
เปาหมายและยุทธศาสตรรวมกัน (๔) สงเสริมระบบยุติธรรมทางเลือก ระบบยุติธรรมชุมชน และการมีสวนรวม
ของประชาชนในกระบวนการยุติธรรม และ(๕) พัฒนามาตรการอ่ืนแทนโทษทางอาญา 

 
2.แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ 

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ เปนสวนสำคัญในการถายทอดเปาหมายและประเด็น
ยุทธศาสตรลงสูแผนระดับตางๆ เพ่ือเปนกรอบในการดำเนินการของหนวยงานท่ีเก่ียวของใหบรรลุเปาหมายใน
การพัฒนาประเทศตามท่ีไดกำหนดไวในยุทธศาสตรชาติ สำหรับแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ มีท้ังสิ้น 23 
ฉบับ โดยมีประเด็นท่ีเกี่ยวของ ไดแก การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ ซึ่งมุงเนนพัฒนาการ
ใหบริการของรัฐมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพเปนท่ียอมรับของผูใชบริการ และเปนการพัฒนาแบบครอบคลุม
ท่ัวถึง บูรณาการไรรอยตอ โดยใหความสำคัญกับการพัฒนาบริการดิจิทัล ดำเนินการพัฒนาระบบอำนวยความ
สะดวกในการบริการภาครัฐ เพ่ือใหประชาชนและผูรับบริการทุกกลุมสามารถเขาถึงไดโดยงาย สะดวก รวดเร็ว 
โปรงใส หลากหลายชองทาง ตรวจสอบได ไมมีขอจำกัดของเวลา พื้นที่ และกลุมคน รวมทั้งนำนวัตกรรม
เทคโนโลยีมาประยุกตใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ลดคาใชจายของประชาชน ทั้งนี้ประเด็นดังกลาวประกอบดวย 
5 แผนยอย ดังนี้ 

1.การพัฒนาบริการประชาชน เพื่อใหบริการภาครัฐอำนวยความสะดวกประชาชนไดอยาง
รวดเร็ว โปรงใส ใหเปนภาครัฐของประชาชน เพื่อประชาชนอยางแทจริง ซึ่งจะทำใหเกิดการนำเทคโนโลยี
ดิจิทัลและนวัตกรรมมาประยุกตใชในการใหบริการประชาชน 

2.การบริหารจัดการการเงินการคลัง เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดของการใชงบประมาณ การ
จัดการรายไดรายจายอยางมีประสิทธิภาพ คุมคาและประหยัด ที่จะกอใหเกิดการพัฒนาประเทศที่เปนไปใน
ทิศทางเดียวกันอยางมีจุดมุงหมาย 
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3.การปรับสมดุลภาครัฐ ใหภาคสวนอ่ืนๆ อาทิ ภาคประชาชน ภาคเอกชน หรือประชารัฐโมเดล
ใหสามารถเขามาแบงเบาภาระในการแกไขและตอบสนองความตองการของตัวเองในพื้นที่ สงผลใหภาครัฐมี
ขนาดท่ีเหมาะสม และทุกภาคสวนมีสวนรวมในการตัดสินใจเพ่ือกอใหเกิดบริการสาธารณะเพ่ือประชาชน 

4.การพัฒนาระบบบริหารงานภาครัฐ อันรวมไปถึงการพัฒนาระบบฐานขอมูลภาครัฐและการ
นำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใชเพื่อประโยชนในการบริหารการตัดสินใจและการบริการที่เปนเลิศ รวมท้ัง
เปดโอกาสใหภาคเอกชนและภาคประชาชนเขาถึงขอมูลขาวสารภาครัฐ เพื่อเพิ่มโอกาสในการแขงขันและ
ประโยชนในการใชชีวิต ใหวิธีการทำงานของหนวยงานราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

5.การสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ใหเปนคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก และเปน
คนเกงมีความรูความสามารถในการทำงานรบัใชประเทศชาติและประชาชนอยางแทจริง 

แผนยอยการสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
บุคลากรภาครัฐถือเปนปจจัยสำคัญท่ีสุดในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติและการพัฒนาประเทศ

ใหประสบผลสำเร็จ เนื่องจากเปนกลุมบุคคลที่ตองดำเนินการตามอำนาจหนาที่ที ่กฎหมายกำหนดและให
อำนาจไว เพ่ือการปฏิบัติภารกิจของรัฐในดานตางๆ อันจะกอใหเกิดประโยชนสุขของประชาชนและการพัฒนา
ประเทศตามเปาหมายที่ไดตั้งไว ดังนั้น ในการสรางและพัฒนาใหบุคลากรภาครัฐมีความพรอมทั้งความรู 
ความสามารถ กรอบความคิด และทัศนคติในการขับเคลื่อนภารกิจยุทธศาสตรชาติใหประสบผลสำเร็จ ภาครัฐ
จำเปนตองทบทวน พัฒนา และปรับปรุงระบบ กลไก และวิธีการบริหารงานบุคคลในปจจุบัน ตลอดจน
ออกแบบและปรับปรุงการบริหารและพัฒนาบุคลากรภาครัฐในทุกมิติ เพื่อสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐให
เปนคนดีและเกง ยึดหลัก คุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มีภาวะผูนำ มุงมั่นตั้งใจปฏิบัติ
หนาท่ี มีทักษะการปฏิบัติงานท่ีทันสมัยและทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก เปนมืออาชีพ มีจรรยาบรรณ กลา
ยืนหยัดในสิ่งที่ถูกตองตามหลักการแหงวิชาชีพโดยไมเลือกปฏิบัติอยางไมเปนธรรม และมีความพรอมในการ
ปฏิบัติงานโดยมุ งผลสัมฤทธิ ์ของงานและเพ่ือสวนรวม เพื ่อประโยชนในการใหบริการสาธารณะที ่ มี
ประสิทธิภาพแกประชาชนอยางเต็มกำลังความสามารถของบุคลากรภาครัฐทุกคน 

 
แนวทางการพัฒนา 
๑) ปรับปรุงกลไกในการกำหนดเปาหมายและนโยบายกำลังคนในภาครัฐใหมีมาตรฐานและ

เกิดผลในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหกำลังคนภาครัฐมีความเหมาะสมกับภารกิจของภาครัฐ
และสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาประเทศตามยุทธศาสตรชาติ โดยเฉพาะการพัฒนาระบบการบริหาร
กำลังคนใหมีความคลองตัว ยึดระบบคุณธรรม เพ่ิมความยืดหยุนคลองตัวใหกับหนวยงานภาครัฐในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในทุกขั้นตอนควบคูไปกับการเสริมสรางประสิทธิภาพและคุณภาพภายใตหลักระบบคุณธรรม 
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคน รูปแบบการจางงาน การสรรหา การคัดเลือก การแตงตั้ง เพ่ือ
เอื้อใหเกิดการหมุนเวียน ถายเทแลกเปลี่ยน และโยกยายบุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับระหวางภาค
สวนตางๆ ของประเทศไดอยางคลองตัว 

๒) เสริมสรางความเขมแข็งในการบริหารงานบุคคลในภาครัฐใหเปนไปตามระบบคุณธรรม
อยางแทจริง โดยการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มีความรู ความสามารถ มีคุณธรรมจริยธรรมและจิตสำนึก
สาธารณะ มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรใหสามารถสนองความตองการในการปฏิบัติงาน มี
ความกาวหนาในอาชีพ สามารถจูงใจใหคนดีคนเกงทำงานในภาครัฐ โดยมีการประเมินผลและเลื่อนระดับ
ตำแหนงของบุคลากรภาครัฐตามผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน โดยมีกลไกการปองกัน
การแทรกแซงและการใชดุลยพินิจโดยมิชอบ การสรางความกาวหนาใหกับบุคลากรภาครัฐตามความรู
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ความสามารถและศักยภาพในการปฏิบัติงาน และการสรางกลไกใหบุคลากรภาครัฐสามารถโยกยายและ
หมุนเวียนไดอยางคลองตัว เพื่อประโยชนของภาครัฐ รวมถึงการพัฒนาระบบการจางงานบุคลากรภาครัฐทุก
ประเภทใหมีรูปแบบท่ีหลากหลายเหมาะสมกับภารกิจในรูปตางๆ อาทิ การจางงานท่ีมีลักษณะชั่วคราว ใหเปน
เครื ่องมือในการบริหารงานในภาครัฐไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั ้งการทบทวนและปรับเปลี ่ยนระบบ
คาตอบแทนที่เปนธรรม มีมาตรฐาน เหมาะสม สอดคลองกับภาระงาน โดยปรับปรุงวิธีการกำหนดและ
พิจารณาคาตอบแทนและสิทธิประโยชนของบุคลากรภาครัฐใหมีมาตรฐาน เหมาะสมกับลักษณะงานและ
ภารกิจ รวมถึงสามารถเทียบเคียงกับตลาดการจางงานไดอยางสมเหตุสมผล โดยไมใหเกิดความเหลื่อมล้ำของ
คาตอบแทนและสิทธิประโยชนตางๆ ระหวางบุคลากรของรัฐ 

๓) พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทใหมีความรูความสามารถสูง มีทักษะการคิดวิเคราะห 
และการปรับตัวใหทันตอการเปล่ียนแปลง มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐใหมีสมรรถนะ
ใหมๆ ทักษะการใชภาษาอังกฤษและภาษาท่ีสาม ทักษะดานดิจิทัล มีทัศนคติและกรอบความคิดในการทำงาน 
เพื่อใหบริการประชาชนและอำนวยความสะดวกภาคเอกชนและภาคประชาสังคม เพื่อประโยชนของการ
พัฒนาประเทศสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงบริบทการพัฒนา มีการเสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรม การ
ปรับเปลี่ยนแนวคิดใหการปฏิบัติราชการเปนมืออาชีพ มีจิตบริการ ทำงานในเชิงรุกและมองไปขางหนา 
สามารถบูรณาการการทำงานรวมกับภาคสวนอื่นไดอยางเปนรูปธรรม และมีสำนึกในการปฏิบัติงานดวยความ
รับผิดรับชอบและความสุจริต ปฏิบัติงานตามหลักการและหลักวิชาชีพดวยความเปนธรรมและเสมอภาค กลา
ยืนหยัดในการกระทำท่ีถูกตอง คำนึงถึงประโยชนของสวนรวมมากกวาประโยชนของสวนตน ตลอดจนสงเสริม
ใหมีการคุ มครองและปกปองบุคลากรภาครัฐที ่กลายืดหยัดในการกระทำที ่ถูกตองและมีพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานตามจริยธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพ 

๔) สรางผูนำทางยุทธศาสตรในหนวยงานภาครัฐทุกระดับอยางตอเนื่องและเปนระบบ เพ่ือให
ผูนำและผูบริหารภาครัฐมีความคิดเชิงกลยุทธมีความเขาใจสภาพเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมทั้งระดับ
ทองถิ่น ระดับประเทศ ระดับภูมิภาค และระดับโลก มีความสามารถในการนำหนวยงาน และมีคุณธรรม 
จริยธรรมในการบริหารงาน เพ่ือประโยชนของสวนรวม เปนท้ังผูนำทางความรูและความคิด ผลักดันภารกิจ นำ
การเปลี่ยนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร เปนแบบอยางที่ดีตอผูรวมงานและตอสังคม เพื่อรองรับการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติระยะยาว โดยตองไดรับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิดใหตนเอง มีความ
เปนผูประกอบการสาธารณะ เพิ่มทักษะใหมีสมรรถนะที่จำเปน และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม อันจะชวยทำให
สามารถแสดงบทบาทของการเปนผูนำการเปลี่ยนแปลง เพ่ือสรางคุณคาและประโยชนสุขใหแกประชาชน 

 
เปาหมายและตัวช้ีวัด 

เปาหมาย ตัวช้ีวัด 
คาเปาหมาย 

2561-2565 2566-2570 2571-2575 2576-2580 
บุคลากรภาครัฐยึดคานิยม
ในการทำงานเพ่ือประชาชน 
ยึดหลักคุณธรรม จรยิธรรม 
มีจิตสำนึก มีความสามารถ
สูง มุงม่ัน และเปนมืออาชีพ 

ด ัชน ีความผ ูกพ ันของ
บุคลากรภาครัฐ 

ไม  น  อย กว า
รอยละ 80 

ไม  น  อยกว า
รอยละ 85 

ไม  น  อย กว า
รอยละ 90 

ไม  น  อยกว า
รอยละ 95 

สัดสวนเจาหนาที ่ร ัฐท่ี
กระทำผิดกฎหมายลดลง 

ลดลงร อยละ 
20 

ลดลงร อยละ 
30 

ลดลงร อยละ 
40 

ลดลงร อยละ 
50 
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3. แผนการปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดิน (ฉบับปรับปรุง) 
ภาครัฐถือเปนหลักของแผนดิน การบริหารราชการแผนดินจึงเปนหัวใจของการขับเคลื่อนการ

พัฒนาประเทศใหบรรลุวิสัยทัศน “ม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืน” แตทามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและ
รุนแรง ทั้งดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม วัฒนธรรม เทคโนโลยี และสิ่งแวดลอม ภาครัฐจำเปนตองไดรับการ
ปฏิรูปขนานใหญ (Radical Change) ที่เนนการมองกวางและไกล (Vision Driven) มิใชแคการปรับเปลี่ยน
แบบคอยเปนคอยไป (Incremental Adaptation) หรือแกปญหาเฉพาะหนา (Problem Driven) เทานั้น 

ในการทบทวนเพื่อจัดทำแผนการปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดินครั้งนี้ ไดให
ความสำคัญในการเตรียมความพรอมเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในทุกมิติ และรองรับผลกระทบของสถานการณ
ชีวิตวิถีใหม (New Normal) และทิศทางที่กำหนดไวตามยุทธศาสตรชาติ มีวัตถุประสงคหลักเพื่อสรางภาครัฐ
ใหมีความโปรงใส เปนที่เชื่อถือไววางใจของประชาชนในความซื่อตรง และมาตรฐานการทำงานที่มีคุณภาพสูง
ในระดับสากล มีการพัฒนาอยางตอเนื่องและมุงเนนใหเกิดผลสัมฤทธิ์ท่ีชัดเจน สำหรับกิจกรรมการปฏิรูปท่ีจะ
สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในภาครัฐและเกิดประโยชนตอประชาชนอยางมีนัยสำคัญภายใตแผนปฏิรูปฯ 
ฉบับปรับปรงุนี้ ประกอบดวย 

(๑) ปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานและการบริการภาครัฐไปสูระบบดิจิทัล 
(๒) จัดโครงสรางองคกร และระบบงานภาครัฐใหมีความยืดหยุน คลองตัว และเปลี่ยนแปลงได

ตามสถานการณ 
(๓) ปรับเปลี่ยนการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐสูระบบเปด เพ่ือใหไดมาและรักษาไวซ่ึงคนเกง 

ดี และมีความสามารถอยางคลองตัว ตามหลักคุณธรรม 
(๔) สรางความเขมแข็งในการบริหารราชการในระดับพ้ืนท่ี โดยการมีสวนรวมของประชาชน 
(๕) ขจัดอุปสรรคในการจัดซ้ือจัดจางภาครัฐ และการเบิกจายเงิน เพ่ือใหเกิดความรวดเร็ว คุมคา 

โปรงใส ปราศจากการทุจริต 
 

4.แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13  
หมุดหมายท่ี 13 ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพและตอบโจทยประชาชน 
ภาครัฐเปนกลไกหลักกลไกหนึ่งในการดูแลประชาชนใหกินดีอยูดี สามารถประกอบอาชีพได และ

ขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ โดยมีหนาที่และบทบาทสาคัญในการใหบริการประชาชน และการนำนโยบาย
สาธารณะ แผนการพัฒนาประเทศ และกฎหมาย สูการปฏิบัติใหเกิดผลเปนรูปธรรม โดยปจจัยสำคัญของ
ความสาเร็จของภาครัฐในการดำเนินการดังกลาวจำเปนตองอาศัยภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจำเปนอยางยิ่งท่ี
จะตองปรับตัวใหทันกับความเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว สถานการณความไมแนนอน และมีความซับซอนเพิ่มมาก
ข้ึน โดยขอจำกัดท่ีเปนอุปสรรคตอการตอบโจทยประชาชนไดอยางเต็มศักยภาพ ไดแก 

1) โครงสรางภาครัฐยังมีขนาดใหญ มีสวนราชการและหนวยงานของรัฐจำนวนมากที่มีการ
ทำงานซ้ำซอนกัน ขาดการบูรณาการการทำงานรวมกัน ในขณะที่การมีสวนรวมของภาคีพัฒนาอื่นๆ ในการ
บริการภาครัฐยังมีขอจำกัด สงผลใหการทำงานและการใหบริการของภาครัฐมักเกิดปญหาความลาชา ไมตอบ
โจทยความตองการของประชาชน การใหบริการไมครอบคลุมพ้ืนท่ีอยางท่ัวถึง 

2) ภาครัฐยังขาดการมุ งเนนใหมีการประสานการดำเนินงานกับทุกภาคสวน เพื ่อใหบรรลุ
เปาหมายรวมกัน 

3) โครงสรางพื้นฐานและกระบวนการทำงานของหนวยงานของรัฐยังไมสนับสนุนการทำงาน
รัฐบาลดิจิทัลแบบครบวงจร โดยหนวยงานของรัฐขาดการจัดเก็บและการเชื่อมโยงขอมูลในรูปแบบดิจิทัลท่ีเปน
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ระบบและบูรณาการ สงผลใหการจัดเก็บขอมูลมีความซ้ำซอน กระจัดกระจาย ไมมีการจัดกลุม จัดหมวดหมู 
ขอมูลไมมีคุณภาพ ไมมีมาตรฐาน ไมถูกตองครบถวน ไมเปนปจจุบัน และไมอยูในรูปแบบท่ีพรอมตอการใชงาน
โดยเฉพาะกระบวนการขอใชขอมูลซับซอนและใชเวลานาน 

4) ขอมูลทรัพยากรตางๆ ของภาครัฐ เพื่อการพัฒนาประเทศยังขาดการบูรณาการและการ
บริหารอยางเปนระบบ ขาดการนำมาวิเคราะหและใชงานในการตัดสินใจ 

5) บุคลากรภาครัฐยังคุนชินกับวิถีการทำงานในรูปแบบเดิม ขาดทักษะดานดิจิทัลและการคิด
สรางสรรค ขาดการสรางแรงจูงใจ เพ่ือกระตุนใหบุคลากรภาครัฐพัฒนาตนเองใหทันตอบริบทปจจุบัน บุคลากร
ไมสามารถปรับตัวใหเขากับเทคโนโลยีดิจิทัล ขาดวัฒนธรรมของภาครัฐ และบางกรณีเปนเหตุผลสำคัญในการ
ขัดขวางการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใชในการบริหารจัดการภาครัฐ 

6) ระบบการจางงานภาครัฐไมดึงดูดคนรุ นใหมที ่ม ีศักยภาพ ทั ้งในมิติระบบการสรรหา 
คาตอบแทน การบริหารผลการทำงาน ความกาวหนาในอาชีพ หรือการประเมินศักยภาพ รวมทั้งวัฒนธรรม
องคกรที่ไมทันสมัยและไมเปนมืออาชีพ ทำใหไมสงเสริมใหบุคลากรภาครัฐพัฒนาตนเองและเกิดความผูกพัน
ตอองคกร ไมเอื้อใหเกิดกรอบความคิดที่ตองการจะพัฒนาตนเอง และความผูกพันตอองคกร สงผลใหสวน
ราชการไมสามารถใชประโยชนจากกำลังคนไดเต็มศักยภาพ 

7) กฎหมายไทยจำนวนมากมีความลาสมัย ไมเอื้อตอการทำงานและการปรับตัวของภาครัฐให
สอดคลองกับสถานการณ รวมถึงการอำนวยความสะดวกแกประชาชนและภาคเอกชน กระบวนการแกไข
กฎหมายมีระยะเวลานานทำใหไมสามารถปรับปรุงกฎหมายใหรองรับการเปลี่ยนแปลงและขาดการนำ
เครื่องมือและเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาชวยในการแกไขปรับปรุง พัฒนากฎหมาย หรือยกเลิกกฎหมาย ขาด
ฐานขอมูลดานกฎหมายของประเทศ เพ่ือรองรับการเขาถึงกระบวนการของกฎหมาย ใหทุกภาคสวนมีสวนรวม
ในการกำหนดกฎหมาย ขาดความตระหนักถึงการปฏิบัติตามกฎหมายและผลที่จะไดรับอยางเครงครัด สงผล
ใหเกิดความไมเทาเทียมกันของการบังคับใชกฎหมาย 

เปาหมายการพัฒนา คือการปรับเปลี ่ยนการบริหารจัดการภาครัฐ โดยมีประเด็นที ่ตอง
ดำเนินการเพ่ือรับมือกับแนวโนมการเปลี่ยนแปลงและเสริมสรางความสามารถของภาครัฐ ดังนี้ 

1. พัฒนาการใหบริการภาครัฐที่ตอบโจทย สะดวก ประหยัด แกประชาชนและผูประกอบการ 
โดยพัฒนาคุณภาพการใหบริการและเปดโอกาสใหภาคสวนอ่ืนเขามามีสวนรวม 

2. ปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการและโครงสรางภาครัฐใหยืดหยุน เชื่อมโยง เปดกวาง และมีประ
สิทธฺภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ 

3. ปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัลที่ใชขอมูลในการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาประเทศ
และสรางระบบบริหารจัดการ 

4. สรางระบบบริหารภาครฐัท่ีสงเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะท่ีจำเปนใน
การบริการภาครัฐดิจิทัลและปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐใหเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ 

การปรับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ เพื ่อดึงดูดและรักษาผู มีศักยภาพมา
ขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ โดยใหความสำคัญกับการเชื่อมโยงแผนกลยุทธองคกรและกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สามารถดำเนินการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในทางปฏิบัติไดอยางแทจริง โดยจะตองทบทวนแนว
ทางการขับเคลื่อนภารกิจเพื่อใหภาครัฐมีขนาดและตนทุนที่เหมาะสมตลอดจนปรับเปลี่ยนตำแหนงงานท่ี
สามารถถายโอนภารกิจมาเปนตำแหนงงานหลักที่มีความจำเปนตอการพัฒนาประเทศ อีกทั้งปรับปรุงรูปแบบ
การจางงานภาครัฐใหหลากหลาย ยืดหยุน ครอบคลุม การจางงานในรปูแบบสัญญา หรือรูปแบบการทำงานไม
ตลอดชีพมากข้ึน และลดการจางงานแบบตลอดชีพ เพ่ือใหสามารถตอบสนองตอบริบทและเง่ือนไขการจางงาน
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ในปจจุบันและดึงดูดผูมีความรูความสามารถเขามาปฏิบัติงานในภาครัฐ เพื่อผลักดันภารกิจไดอยางทันการณ
และมีประสิทธิภาพ พรอมทั้งใหความสำคัญกับการสรางพื้นที่นวัตกรรม รูปแบบการจางงาน เพื่อใหการ
ขับเคลื ่อนการเปลี ่ยนแปลงเปนไปอยางรวดเร็ว เปนรูปธรรม และเหมาะสม รวมทั ้งสงเสริมการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรภาครัฐดานดิจิทัลแบบองครวม ตลอดจนพัฒนาทัศนคติ จริยธรรม องคความรู และทักษะ 
พรอมทั้งพัฒนาระบบการประเมินผลบุคลากรภาครัฐที่สามารถสงเสริมและสะทอนศักยภาพในการรวม
ขับเคลื่อนเปาหมายของประเทศอยางเปนระบบท้ังในระดับองคกร ระดับทีม และระดับบุคคล ตลอดจนระบบ
การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่สามารถยกระดับการใชทรัพยากรบุคคลทุกคนใหเกิดความคุมคาและ
ประโยชนตอการพัฒนาประเทศ 

 
5.แผนปฏิบัติราชการราย 5 ป (พ.ศ. 2566 – 2570) กระทรวงพลังงาน 

วิสัยทัศน “ประเทศไทยมีความมั่นคงดานพลังงาน เปนศูนยกลางพลังงานในภูมิภาคเอเชีย 
เศรษฐกิจฐานรากมีความเขมแข็งจากภาคพลังงาน” 

พันธกิจ “เสริมสรางความมั่นคงทางพลังงาน เพื่อรองรับการเติบโตทางเศรษฐกิจและพัฒนา
พลังงานในระดับพ้ืนท่ีท่ีเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม” 

 

แผนปฏิบัติราชการ เปาหมาย 
1. การสรางความม่ันคงดานพลังงาน • จัดหาพลังงานใหเพียงพอความตองการ 

• วางโครงสรางพ้ืนฐานพลังงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
• สงเสริมการลงทุนดานพลังงาน 
• พัฒนาเทคโนโลยีและระบบบริหารจัดการพลังงานที่สอดรับกับ
แนวโนมการพ่ึงพาพลังงานไฟฟาในอนาคต 

2. การกำกับดูแลและการสรางการแขงขัน 
เพ่ิมประสิทธิภาพ 

• เตรียมการรองรับการกำกับกิจการพลังงานในอนาคต 
• สงเสริมการแขงขันในกิจการพลังงาน 
• กำกับกิจการพลังงานดานมาตรฐาน คุณภาพ ความปลอดภัย 

3.  การสร  างความย ั ่ งย ืนและเข  า ถึง
ประชาชน 

• สงเสริมใหทุกภาคสวนใชพลังงานอยางมีประสิทธิภาพ 
• สงเสริมการผลิตและใชพลังงานสะอาดภายในประเทศ 
• สงเสริมการลงทุนและพัฒนาเทคโนโลยีระดับชุมชนท่ัว 
ประเทศ 

4. การสรางความโปรงใส เปนองคกรที่มี
ธรรมาภิบาลใหสังคมเชื่อถือ 

• องคกรสมรรถนะสูง 
• ศูนยกลางขอมูล 
• บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล 

 
6.การประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของสำนักงาน ก.พ. 

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 34 ซึ่งไดบัญญัติไววา “การ
บริหารทรัพยากรบุคคลเปนไป เพื่อผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐ ความมีประสิทธิภาพและความคุมคา โดยให
ขาราชการปฏิบัติราชการอยางมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี” โดยมีสำนักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน (สำนักงาน ก.พ.) เปนผู ตรวจสอบและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ขาราชการพลเรือน เพื่อรักษาความเปนธรรมและมาตรฐานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการประเมิน
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของสำนักงาน ก.พ. ประกอบดวย 5 มิติ ไดแก 
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• มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 
• มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
• มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
• มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
• มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 

 
7.กรอบหลักเกณฑการประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน ประจำปงบประมาณ 2567 

สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง (สกนช.) ไดรับการพิจารณาใหเปนทุนหมุนเวียนท่ีมีความพรอม
ในการบริหารจัดการ ตั้งแตปงบประมาณ 2566 ดังนั้น เกณฑการประเมินผลการดำเนินงาน สำหรับทุน
หมุนเวียนท่ีมีความพรอมในการบริหารจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 5.2 การบริหารทรัพยากรบุคคล มีดังนี้ 

คำจำกัดความ : 
พิจารณาจากการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีครอบคลุม 3 มิติหลัก ไดแก 
1. แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลประจำป (HR Master Plan) 
2. การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) และการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD) 
3. สภาพแวดลอมที่สนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) โดยการประเมินผลจะ

มุงเนน 

• รูปแบบ (Form) พิจารณาจากการมียุทธศาสตรหรือกลยุทธ กระบวนการ ระบบ เครื่องมือ
ท่ีมีความเพียงพอและสอดคลองตอการดำเนินงานดานบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ของทุนหมุนเวียน 

• เนื้อหาสาระ (Substance) พิจารณาจากยุทธศาสตรหรือกลยุทธ กระบวนการ ระบบ 
เครื่องมือดานบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรเกิดจากการสังเคราะหและ
การวิเคราะหท่ีมีคุณภาพ 

• การดำเนินงาน (Implementation) พิจารณาจากยุทธศาสตรหรือกลยุทธ กระบวนการ 
ระบบ เครื่องมือ ไดถูกนำมาใชไดอยางครบถวนและครอบคลุมทุกหนวยงาน 

• ผลสัมฤทธิ์ (Result) พิจารณาจากผลผลิต/ผลลัพธที่ไดตามเปาหมาย และ/หรือดีกวาปท่ี
ผานมา และ/หรือดีกวาคูเทียบในอุตสาหกรรม โดยผลผลิต/ผลลัพธดังกลาวตองสะทอน
ใหเห็นถึงความเชื่อมโยงจากกระบวนการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

ท้ังนี้ การประเมินผลท้ัง 3 มิติหลักขางตน มีรายละเอียดการประเมิน ดังนี้ 

1. แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลประจำป (HR Master plan) (รอยละ 35) เปนการประเมินคุณภาพแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(ระยะยาว) และแผนปฏิบตัิการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำป (ระยะสั้นและระยะยาว) ท่ีสอดคลอง
และเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน/ยุทธศาสตรของทุนหมุนเวียน 

2. การบร ิหารทร ัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) และการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD) (รอยละ 50) เปนการประเมิน
ระบบงานดาน HRM ไดแก การจัดการอัตรากำลัง (Workforce Management) การประเมินผลการปฏิบัติงาน
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บุคลากรของทุนหมุนเวียน (Performance Management) และดาน HRD ไดแก การพัฒนาบุคลากรราย
ตำแหนงระยะยาว (Development Roadmap) การพัฒนาบุคลากรประจำป (Individual Development 
Plan : IDP) การพัฒนากลุมบุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent Management) การคัดเลือกและพัฒนาบุคลากร
กลุมผูสืบทอดตาแหนง (Succession Plan) 

3. สภาพแวดลอมที่สนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) (รอยละ 15) เปนการ
ประเมินสภาพแวดลอมตางๆ ที่สนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคลของทุนหมุนเวียน ไดแก การสรางความ
ผ ูกพ ันและความพึงพอใจของบุคลากร (Employee Engagement & Satisfaction) ความปลอดภัย/
สุขอนามัย/สภาพแวดลอมในการทำงาน (Safety/Health/Environment : SHE) ระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุน
งานดานทรัพยากรบุคคล (HR Information System : HRIS) 

รายละเอียดเกณฑการประเมินผล มีดังนี้ 

1.แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลประจำป (HR Master Plan) (รอยละ 35) 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) ตองมีองคประกอบตางๆ ดังนี้ 
1. การวิเคราะหปจจัยภายใน/ภายนอก จุดแข็ง จุดออน โอกาส อุปสรรค (SWOT) และความ

เสี่ยงดานทรัพยากรบุคคล สภาวะปจจุบันและแนวโนมในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคลของทุน
หมุนเวียน 

2. การนำปจจัยสำเร็จ ปญหา/อุปสรรค และผลการดำเนินงานในอดีตมาใชเปนปจจัยนำเขาหนึ่ง
ในการจัดทำ/ทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) 

3. ยุทธศาสตรดานบริหารทรัพยากรบุคคลครอบคลุมทั้ง การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource Management : HRM) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD) 
และสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) 

4. การแสดงใหเห็นถึงความเชื ่อมโยงและการสนับสนุนยุทธศาสตรของทุนหมุนเวียน (HR 
Strategy Map) รวมถึงระยะเวลาของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) มีความสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรทุนหมุนเวียน 

5. การกำหนดเปาหมายท่ีสามารถวัดและติดตามประเมินผลของแตละยุทธศาสตรท่ีชัดเจน 
6. การแปลงแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) เปนแผนปฏิบัติการดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลประจำป ซึ่งตองมีการระบุ ชื่อแผนงาน เปาประสงค ชื่อหนวยงานผูรับผิดชอบ งบประมาณ 
(ถามี) ขั้นตอนและระยะเวลาดำเนินงานในแตละขั้นตอนที่ชัดเจน ตัวชี้วัดและเปาหมายที่ทาทาย มีคุณภาพ 
และสามารถนำไปติดตามและประเมินผลไดจริง 

ผูบริหารทุนหมุนเวียน หมายถึง ผูอำนวยการ ผูจัดการ หรือผูทำหนาที่บริหารทุนหมุนเวียนท่ี
เรียกชื่ออยางอ่ืน โดยพิจารณาจากโครงสรางบริหารทุนหมุนเวียน ตามพระราชบัญญัติการบริหารทุนหมุนเวียน 
พ.ศ. 2558 
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เกณฑการประเมินผล : 

ประเด็นยอย 
น้ำหนัก 
(%) 

ระดับคะแนน 
1 2 3 4 5 

1) แผนการ
บริหาร
ทรัพยากรบุคคล
(ระยะยาว) และ
แผนปฏิบัติการ
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
ประจำปบัญชี 
2568 

30 อยูระหวางการ
จัดทำหรือ
ทบทวนแผนการ
บริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(ระยะยาว) และ
แผนปฏิบัติการ
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจำปบัญชี 
2568 

รางแผนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล(ระยะยาว) 
และแผนปฏิบัติ
การดานการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล ประจำป
บัญชี 2568 แลว
เสร็จ 

- แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล(ระยะ
ยาว) และแผนปฏิบัติการ
ดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ประจำปบัญชี2568 
ไดรับความเห็นชอบจาก
คณะกรรมบริหารทุน
หมุนเวียน หรือ
คณะอนุกรรมการดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ของทุนหมุนเวียน กอนเริ่ม
ปบัญชี  
- สื่อสารแผนดังกลาว
ใหแกผูบริหารและ
พนักงาน ภายในทุน
หมุนเวียน ผานชองทาง
อยางนอย ดังน้ี 
1. ระบบสารสนเทศ
ภายในทุนหมุนเวียน 
2. การจัดประชุมช้ีแจง 

- ผานระดับ
คะแนน 3 
- แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
(ระยะยาว) มี
คุณภาพและมี
องคประกอบเปน
สวนใหญ (อยาง
นอย 4 
องคประกอบ 
จากท้ังหมด 6
องคประกอบ) 

- ผานระดับ
คะแนน 3 
- แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
(ระยะยาว) มี
คุณภาพ และมี
องคประกอบ
ครบถวน 

2) การ
ดำเนินการตาม
แผนปฏิบัติการ
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจำปบัญชี 
2567 

5 ดำเนินการตาม
แผนปฏิบัติการ
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจำปบัญชี
2567 ไดรอยละ 
80 

ดำเนินการตาม
แผนปฏิบัติการ
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจำปบัญชี
2567 ไดรอยละ 
90 

ดำเนินการตามแผนปฏิบัติ
การดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจำป
บัญชี2567 ไดรอยละ 100 

- ผานระดับ
คะแนน 3 
- สรุปปญหา/
แนวทางแกไขให
คณะกรรมการ
บริหารทุน
หมุนเวียน 
หรือ
คณะอนุกรรมการ
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ของทุนหมุนเวียน  
หรือ ผูบริหารทุน
หมุนเวียน  
ไดรับทราบ 
เพ่ือใหความ
คิดเห็นหรือ
ขอเสนอแนะ
ภายใน ปบัญชี 
หรือ 

- ผานระดับ
คะแนน 3 
- สรุปปญหา/
แนวทางแกไขให
คณะกรรมการ
บริหารทุน
หมุนเวียน 
หรือ
คณะอนุกรรมการ
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ของทุนหมุนเวียน 
หรือ ผูบริหารทุน
หมุนเวียน 
ไดรับทราบ 
เพ่ือใหความ
คิดเห็นหรือ
ขอเสนอแนะ
ภายใน ปบัญชี 
และ 
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ประเด็นยอย 
น้ำหนัก 
(%) 

ระดับคะแนน 
1 2 3 4 5 

- มีผลงานดีกวา
เปาหมายท่ี
กำหนด 
ไว ทุกแผนงาน 

- มีผลงานดีกวา 
เปาหมายท่ีกา
หนด 
ไวทุกแผนงาน 

 
รายงานการประเมินผลการดำเนินงาน ประจำปบัญชี 2565 

การจัดทำ/ทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการประจำป
บัญชี 2566 ทุนหมุนเวียนมีผลการดำเนินงานเทียบเทาระดับ 3.0000 คะแนน เนื่องจากทุนหมุนเวียนไมได
จัดทำ/ทบทวนแผนบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และปฏิบัติการฯ ประจำปบัญชี 2566 แลวเสร็จภายใน
ปบัญชี อยางไรก็ตามไมพบหลักฐานที่แสดงวาทุนหมุนเวียนไดแจงเวียนใหผูบริหารและหนวยงานภายในทุน
หมุนเวียนรับทราบ 

การดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการฯ ประจำปบัญชี 2565 ทุนหมุนเวียนมีผลการดำเนินงาน
เทียบเทาระดับ 3.0000 คะแนน เนื่องจากทุนหมุนเวียนดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการฯ ประจำปบัญชี 2565 
ไดแลวเสร็จและมีแผนงาน/โครงการที่สามารถดำเนินงานไดตามแผนที่กำหนด คิดเปนรอยละ 100 อยางไรก็
ตามแผนดังกลาวยังขาดองคประกอบของแผนฯ ท่ีดี ไดแก เปาหมายท่ีทาทาย และตัวชี้วัดและคาเกณฑวัดท่ีมี
คุณภาพและสามารถนำไปติดตามและประเมินผลไดจริง 

รายงานการประเมินผลการดำเนินงาน ประจำปบัญชี 2566 
อยูระหวางการประเมินผลการดำเนินงานเม่ือสิ้นปบัญชี 2566 

 

2.การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) และการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD)  (รอยละ 50) 

คำอธิบาย : 
การจัดทำคำบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ตองเกิดจากการมีสวนรวมของเจาของ

ตำแหนงงานและผูบังคับบัญชาในการสอบทานขอบเขตงานในตำแหนงนั้นๆ โดยที่จะตองมีองคประกอบหลัก
ดังนี้ 1) ชื่อตำแหนง 2) จุดประสงคของตำแหนงงานหรือหนาที่ความรับผิดชอบหลัก 3) เปาหมายของงาน 4) 
สายการบังคับบัญชา (งานนี้รายงานตรงตอตำแหนงใด มีอำนาจบังคับบัญชาตำแหนงใดบาง มีเพื่อนรวมงาน
ตำแหนงอื่นใดบาง รายงานตอผูบังคับบัญชาเดียวกัน) 5) คุณสมบัติที่พึงมี เชน ประสบการณ ความรู ทักษะ 
สมรรถนะ 6) ว ันที ่จ ัดทำคำบรรยายลักษณะงาน 7) การเซ็นร ับทราบของเจาของตำแหนงงานและ
ผูบังคับบัญชา 

ตัวชี้วัดตองสอดรับกับตัวชี้วัดของทุนหมุนเวียน และ/หรือมาตรฐานงาน และ/หรือภารกิจและ
ผลผลิตหลักของตำแหนงงานนั้น 

ผูบริหารระดับสูง หมายถึง ผูบริหารทุนหมุนเวียน และผูบริหารระดับรองลงมา (ทั้งนี้ ผูบริหาร
ระดับรองข้ึนอยูกับการกำหนดของทุนหมุนเวียน) 
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เกณฑการประเมินผล : 

1) การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) (รอยละ 25) 

ประเด็นยอย 
น้ำหนัก 
(%) 

ระดับคะแนน 
1 2 3 4 5 

1.1) การจัดการ
อัตรากาลัง
(Workforce 
Management) 

10 - คำบรรยาย
ลักษณะงานท่ี
ครอบคลมุทุก
ตำแหนงงานและ
มีองคประกอบ
ครบถวน 
หรือ 
- โครงสรางทุน
หมุนเวียนท่ี
เหมาะสมและ
รองรับการ
ดำเนินงานตาม
ยุทธศาสตร 

- คำบรรยาย
ลักษณะงานท่ี
ครอบคลมุทุก
ตำแหนงงาน และ
มีองคประกอบ
ครบถวน 
และ 
- โครงสรางทุน
หมุนเวียนท่ี
เหมาะสม และ
รองรับการ
ดำเนินงานตาม
ยุทธศาสตร 

- ผานระดับคะแนน 
2 
- การวิเคราะห
กระบวนการทำงาน
ท่ีสำคัญ (Workflow 
Analysis)  
หรือ 
การศึกษาเวลา
ทำงาน (Time and 
Motion 
study) รวมถึงการ
วิเคราะหการ
ทดแทนอัตรากำลังท่ี
เกิดจากการ
เปลี่ยนแปลงดาน
เทคโนโลยีดิจิทัล 
 

- ผานระดับ
คะแนน 3 
- การวิเคราะห
ผลผลติ
ประสิทธิภาพของ
พนักงาน 
(Employee 
productivity) 
เพ่ือใชประโยชน
ในการจัดการ
อัตรากาลัง 

มีการนำปจจยัไดแก 
- กรอบอัตรากำลัง 
- วิเคราะหผลผลติ
ประสิทธิภาพ 
- วิเคราะห
กระบวนการทำงานท่ี
สำคัญ 
- โครงสรางทุน
หมุนเวียน 
- คำบรรยายลักษณะ
งานมาใชกำหนด
แนวทางท่ีชัดเจน ใน
การจัดการอัตรากำลัง
ประจำปและ
อัตรากำลังในระยะ
ยาว 

1.2) การ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของ
บุคลากรของทุน
หมุนเวียน 
(Performance 
Management) 

15 มีการกำหนด
ตัวช้ีวัด แตยังอยู
ในชวงทดลอง 
และ 
ยังไมไดนำมาใช
จริง 

กำหนดตัวช้ีวัดใน
ระดับผูบริหาร
ระดับสูงของทุน
หมุนเวียน 
และ 
ใชในการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

กำหนดตัวช้ีวัดใน
ระดับผูบริหาร
ระดับสูงของทุน
หมุนเวียน 
และ 
ผูบริหารสายงาน 
และ 
ใชในการ 
ประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 

การกำหนดตัวช้ีวัด
ในบุคลากรทุก
ระดับของทุน
หมุนเวียน 
และ 
ใชในการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

- ผานระดับคะแนน 3 
หรือ 4 
- ใชประโยชนจากผล
ประเมินในการ
พิจารณาผลตอบแทน/
เลื่อนข้ัน/เลื่อน
ตำแหนง 
- ใชประโยชนจากผล
ประเมินในการพัฒนา
บุคลากร 

 
รายงานการประเมินผลการดำเนินงาน ประจำปบัญชี 2565 

การจัดการอัตรากาลัง เปนตัวชี้วัดใหม สำหรับทุนหมุนเวียนท่ีมีความพรอมในการบริหารจัดการ 
จึงยังไมมีผลการดำเนินงานในปบัญชี 2565 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ทุนหมุนเวียนมีผลการดำเนินงานเทียบเทาระดับ 5.0000 คะแนน 
เนื่องจากทุนหมุนเวียนกำหนดตัวชี้วัดในบุคลากรทุกระดับของทุนหมุนเวียน และใชในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงใชประโยชนจากผลการประเมินในการพิจารณาผลตอบแทน เลื่อนข้ัน เลื่อนตำแหนง และใช
ในการพัฒนาบุคลากร 

รายงานการประเมินผลการดำเนินงาน ประจำปบัญชี 2566 
อยูระหวางการประเมินผลการดำเนินงานเม่ือสิ้นปบัญชี 2566 
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2) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD) (รอยละ 25) 

ประเด็นยอย 
น้ำหนัก 
(%) 

ระดับคะแนน 
1 2 3 4 5 

2.1) การพัฒนา
บุคลากรราย
ตำแหนงระยะ
ยาว 
(Development 
roadmap) การ
พัฒนาบุคลากร
ประจำป 
(Individual 
development 
plan : IDP) 

15 อยูระหวางการ
จัดทำเสนทาง
การพัฒนา
บุคลากรราย
ตำแหนง
(Development 
roadmap) 

การจัดทำเสนทาง
การพัฒนา
บุคลากรราย
ตำแหนง 
(Development 
roadmap) ทุก
ตำแหนงแลวเสร็จ
และไดรับความ
เห็นชอบจาก
ผูบริหารทุน
หมุนเวียน 

- ผานระดับ
คะแนน 2 
- การจัดทำ
แผนพัฒนา
บุคลากรประจำป 
(Individual 
development 
plan : IDP) ท่ี
ครอบคลมุ
บุคลากรทุก
ตำแหนงแลวเสร็จ 

- ผานระดับ
คะแนน 3 
- ดำเนินการได
ตามแผนพัฒนา
บุคลากรประจำป 
(Individual 
development 
plan : IDP) ได
รอยละ 80 
- จัดทำรายงาน
สรุปการ
ดำเนินงาน ตาม
แผนพัฒนา
บุคลากรประจำป 
และรายงานให
ผูบริหารสายงาน 
และผูบริหารทุน
หมุนเวียนได
รับทราบ 

- ผานระดับ
คะแนน 3 
- ดำเนินการได
ตามแผนพัฒนา
บุคลากรประจำป 
(Individual 
development 
plan : IDP) ได
รอยละ 100 
- จัดทำรายงาน
สรุปการ
ดำเนินงานตาม
แผนพัฒนา
บุคลากรประจำป
และรายงานให
ผูบริหารสายงาน
และผูบริหารทุน
หมุนเวียนได
รับทราบ 

2.2) การพัฒนา
กลุมบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพ 
(Talent 
management) 
การคัดเลือก และ
พัฒนาบุคลากร
กลุมผูสืบทอด
ตำแหนง 
(Succession 
Plan) 

10 แนวทางการ
คัดเลือกกลุม
บุคลากรท่ีมี
ศักยภาพ 
(Talent Pool) 
หรือ กลุมผูสืบ
ทอดตำแหนง 
(Successor 
Pool) แลวเสร็จ  
และ 
ไดรับความ
เห็นชอบจาก
คณะ
กรรมการบริหาร
ทุนหมุนเวียน 
หรือ 
คณะอนุกรรมการ
ดานทรัพยากร
บุคคลของทุน
หมุนเวียน 

- ผานระดับ
คะแนน 1 
- การคัดเลือกกลุม
บุคลากรท่ีมี
ศักยภาพ (Talent 
Pool) หรือ กลุมผู
สืบทอดตาแหนง 
(Successor 
Pool) แลวเสร็จ  
และ 
ผานความ
เห็นชอบจาก
ผูบริหารทุน
หมุนเวียน 

- ผานระดับ
คะแนน 2 
- การจัดทำ
แผนงานระยะสั้น
และระยะยาว ใน
การพัฒนากลุม
บุคลากรท่ีมี
ศักยภาพ (Talent 
Pool) หรือ กลุมผู
สืบทอดตำแหนง 
(Successor 
Pool) แลวเสร็จ 
และ 
ไดรับความ
เห็นชอบจาก
ผูบริหารทุน
หมุนเวียน 

- ผานระดับ
คะแนน 3 
- ดำเนินการตาม
แผนงานประจำป
ในการพัฒนากลุม
บุคลากรท่ีมี
ศักยภาพ (Talent 
Pool) หรือ กลุมผู
สืบทอดตาแหนง 
(Successor 
Pool) ไดรอยละ 
100 

- ผานระดับ
คะแนน 3 
- ดำเนินการตาม
แผนงานประจำป
ในการพัฒนากลุม
บุคลากรท่ีมี
ศักยภาพ (Talent 
Pool) และ กลุมผู
สืบทอดตาแหนง
(Successor 
Pool) ไดรอยละ 
100 
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รายงานการประเมินผลการดำเนินงาน ประจำปบัญชี 2565 
การพัฒนาบุคลากรรายตำแหนงระยะยาว (Development roadmap) การพัฒนาบุคลากร

ประจำป (Individual development plan : IDP) เปนตัวชี้วัดใหม สำหรับทุนหมุนเวียนที่มีความพรอมใน
การบริหารจัดการ จึงยังไมมีผลการดำเนินงานในปบัญชี 2565 

รายงานการประเมินผลการดำเนินงาน ประจำปบัญชี 2566 
อยูระหวางการประเมินผลการดำเนินงานเม่ือสิ้นปบัญชี 2566 
 
3.สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) (รอยละ 15) 

คำอธิบาย : 
ฐานขอมูลที่สำคัญดานทรัพยากรบุคคล ตองประกอบไปดวย 1) ขอมูลสวนบุคคล 2) ขอมูลการ

ทำงาน 3) ขอมูลการพัฒนาของบุคลากร 4) ขอมูลเรื่องผลตอบแทนและสิทธิประโยชน 5) ขอมูลอัตรากำลัง 
เกณฑการประเมินผล : 

ประเด็นยอย 
น้ำหนัก 
(%) 

ระดับคะแนน 
1 2 3 4 5 

1) การสรางความ
ผูกพันและความ
พึงพอใจของ
บุคลากร
(Employee 
Engagement & 
Satisfaction) 

5 อยูระหวางการ
สำรวจความ
ผูกพันและ
ความพึงพอใจ
ของบุคลากร
(Employee 
Engagement 
& 
Satisfaction) 

สรุปผลการ
สำรวจความ
ผูกพันและความ
พึงพอใจของ
บุคลากร
(Employee 
Engagement 
& Satisfaction) 
แลวเสร็จ 

จัดทำแผนงาน
ประจำปท่ีมาจากการ
วิเคราะหผลการ
สำรวจฯ เพ่ือยกระดับ
ความผูกพันและความ
พึงพอใจของบุคลากร
แลวเสร็จ 

- ดำเนินงานตาม
แผนงานยกระดับ
ความผูกพันและ
ความพึงพอใจของ
บุคลากรไดรอยละ 
80 
- จัดทำรายงานสรุป
การดำเนินงานตาม
แผนงานยกระดับ
ความผูกพันและ
ความพึงพอใจของ
บุคลากร และ
รายงานใหผูบริหาร
สายงาน และ
ผูบริหารทุน
หมุนเวียนได
รับทราบ 

- ดำเนินงานตาม
แผนงานยกระดับ
ความผูกพันและ
ความพึงพอใจของ
บุคลากรไดรอยละ 
100 
- จัดทำรายงานสรุป
การดำเนินงานตาม
แผนงานยกระดับ
ความผูกพันและ
ความพึงพอใจของ
บุคลากร และ
รายงานใหผูบริหาร
สายงาน และ
ผูบริหารทุน
หมุนเวียนได
รับทราบ 

2) ความ
ปลอดภัย/
สุขอนามัย/
สภาพแวดลอมใน
การทำงาน
(Safety /Health 
/Environment 
:SHE) 

5 การกำหนด
ผูรับผิดชอบใน
ดานความ
ปลอดภัย
สุขอนามัย 
และ
สภาพแวดลอม
ในการทำงาน 

การกำหนด
มาตรฐานดาน
สุขอนามัย 
ความปลอดภัย 
และ
สภาพแวดลอม
ในการทำงาน 

การจัดทำแผนงาน
ระยะสั้นและระยะยาว
ดานความปลอดภยั 
สุขอนามัย และ
สภาพแวดลอมในการ
ทำงานแลวเสร็จ และ
ไดรับความเห็นชอบ
จากผูบรหิารทุน
หมุนเวียน หรือ
ผูบริหารท่ีรับผิดชอบ 

ดำเนินงานตาม
แผนงานดานความ
ปลอดภัย สุขอนามัย 
และสภาพแวดลอม
ในการทำงาน
ประจำป ไดรอยละ 
100 

- ผานระดับคะแนน 
4 
- ผลการประเมิน
ตามตัวช้ีวัดดาน
ความปลอดภัย 
สุขอนามัย และ
สภาพแวดลอมใน
การทำงานดีกวา
หรือเปนไปตาม
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ประเด็นยอย 
น้ำหนัก 
(%) 

ระดับคะแนน 
1 2 3 4 5 

โดยมีการกำหนด
ตัวช้ีวัด และเปาหมาย
ท่ีชัดเจน 

เปาหมายท่ีกำหนด
ไว 

3) ระบบ
สารสนเทศท่ี
สนับสนุนงาน
ดานทรัพยากร
บุคคล (HR 
Information 
System : HRIS) 

5 มีฐานขอมูลท่ี
สำคัญดาน
ทรัพยากร
บุคคลแตไม
ครบถวน 

มีฐานขอมูลท่ี
สำคัญดาน
ทรัพยากรบุคคล
ท่ีครบถวน 

- ผานระดับคะแนน 2 
- มีการจัดทำ หรือมี
ระบบการรายงาน
ขอมูล ดานทรัพยากร
บุคคล เพ่ือนำมาใช
ประโยชนในการ
ตัดสินใจดานงาน
ธุรการบุคคล 

- ผานระดับคะแนน 
3 
- มีการจัดทำ หรือ 
มีระบบการรายงาน
ขอมูล ดาน
ทรัพยากรบุคคล 
เพ่ือนำมาใช
ประโยชนในการ
ตัดสินใจในระดับ
สายงาน 

- ผานระดับคะแนน 
4 
- มีการจัดทำ หรือมี
ระบบการรายงาน
ขอมูล ดาน
ทรัพยากรบุคคล 
เพ่ือนำมาใช
ประโยชนในการ
ตัดสินใจเชิงกลยุทธ 

 
รายงานการประเมินผลการดำเนินงาน ประจำปบัญชี 2565 

สภาพแวดลอมที่สนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) เปนตัวชี้วัดใหม สำหรับทุน
หมุนเวียนท่ีมีความพรอมในการบริหารจัดการ จึงยังไมมีผลการดำเนินงานในปบัญชี 2565 

รายงานการประเมินผลการดำเนินงาน ประจำปบัญชี 2566 
อยูระหวางการประเมินผลการดำเนินงานเม่ือสิ้นปบัญชี 2566 

 
8.แผนยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง พ.ศ.2563 – 2567 

วิสัยทัศน (Vision) 
เปนกองทุนท่ีรักษาเสถียรภาพราคาน้ำมันเชื้อเพลิง ท่ีมีประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล 

พันธกิจ (Mission) 
เพ่ือใหบรรลุวิสัยทัศนของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงท่ีกำหนดไววา “เปนกองทุนท่ีรักษาเสถียรภาพราคา

น้ำมันเชื้อเพลิง ท่ีมีประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล” กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงจึงมีพันธกิจท่ีจะตองดำเนินการใน 
5 พันธกิจท่ีสำคัญ คือ 

1.รักษาเสถียรภาพราคาน้ำมันเชื้อเพลิงและปองกันแกไขภาวะการขาดแคลนน้ำมันเชื้อเพลิง 

2.บริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงอยางมีประสิทธิภาพ โปรงใส และตรวจสอบได 

3.ติดตามและประเมินผลการบริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 

4.บริหารจัดการระบบสารสนเทศของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงอยางมีประสิทธิภาพ 

5.เผยแพรขอมูลการบริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตอสาธารณะ 

ยุทธศาสตร (Strategic Issue) 
กองทุนน้ำมันเชื ้อเพลิงในชวงระยะ 5 ป คือ ระหวางป พ.ศ. 2563 - 2567 จะมุ งเนนไปที ่ 3 

ยุทธศาสตรท่ีสำคัญ เพ่ือใหเปนไปตามพันธกิจ คือ 
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ยุทธศาสตรท่ี 1 การรักษาเสถียรภาพระดับราคาน้ำมันเชื้อเพลิงในกรณีท่ีเกิดวิกฤตการณดานราคา
น้ำมันเชื้อเพลิง 

ยุทธศาสตรท่ี 2  การลดการจายเงินชดเชยน้ำมันเชื้อเพลิงท่ีมีสวนผสมของเชื้อเพลิงชีวภาพ 
ยุทธศาสตรท่ี 3  การบริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตามหลักธรรมาภิบาล 

 

การศึกษาวิเคราะหเพ่ือทบทวนแผนยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
ปงบประมาณ 2565 สกนช.ไดมีการทบทวนแผนยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เพื่อปรับปรุงแผน

ยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ. 2566 – 2570 ใหสอดคลองกับแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ และ
แผนพัฒนาดานพลังงานของประเทศไทย โดยสรุปไดดังนี้ 
 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน 
จากขอมูลผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในองคกรของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ผาน

เครื่องมือ 7s McKinsey Framework เพื่อวิเคราะหปจจัยภายในที่สนับสนุนและฉุดรั้งการดำเนินงานของ
กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง สรุปไดดังนี้ 
 

 

7s McKinsey Frameworks

กลยุทธ (Strategy)

• นโยบายและแผนการดําเนินงานของกองทุนน้ํามันเชื้อเพลิงในปจจุบันมีความครอบคลุมตามขอบเขตและหนาท่ีท่ีกําหนดไวตามพ.ร.บ. กองทุน

น้ํามันเชื้อเพลิง พ.ศ. 2562

• การรักษาเสถียรภาพราคาน้ํามันเชื้อเพลิงและแกไขปองกันภาวะการขาดแคลนน้ํามันเชื้อเพลิงมีการกําหนดหลักเกณฑการบริหารกองทุนน้ํามัน

เชื้อเพลิงในกรณีท่ีเกิดวิกฤตการณดานน้ํามันเชื้อเพลิงท่ีชัดเจน แตขาดการทบทวนหลักเกณฑท่ีสอดคลองกับสถานการณในปจจุบัน

• การลดการจายเงินชดเชยน้ํามันเชื้อเพลิงท่ีมีสวนผสมของเชื้อเพลิงชีวภาพไมสามารถดําเนินงานไดตามแผนท่ีกําหนดไว เนื่องจากสถานการณการ

แพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

โครงสราง (Structure)

• ปจจุบัน สกนช. มีโครงสรางองคกรและการแบงสวนบริหารงานภายในองคกรประกอบดวย 4 สํานัก ไดแก สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานัก

บริหารการเงินและบริหารองคกร สํานักผูอํานวยการ และสํานักตรวจสอบภายใน

• สกนช. อยูระหวางการปรับโครงสรางองคกรใหสอดคลองกับภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึนตามพ.ร.บ. กองทุนน้ํามันเชื้อเพลิง พ.ศ. 2562 และภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึน

จากกฎหมาย และการดําเนินงานตางๆ ท่ีเก่ียวของ โดยโครงสรางองคกรใหมประกอบดวย 3 สํานัก 1 กลุม และ 8 กลุมงาน

• ผูบริหารมีการกระจายและมอบอํานาจในการตัดสินใจใหแกพนักงานระดับปฏิบัติการ

รูปแบบ (Style)

• ผูบริหารเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นท้ังในเรื่องการทํางาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน และใหคําแนะนําเพ่ือแกไข/ปรับปรุงงาน 

ตลอดจนสนับสนุนในดานการพัฒนาและเรียนรูอยูเสมอ

• บุคลากรมีความศรัทธาในผูบริหารและมองวาผูบริหารเปนแบบอยางท่ีดีสําหรับบุคลากรท้ังในเรื่องการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการทํางาน

• ความสัมพันธระหวางผูบริหารและพนักงานเปนไปอยางมีมิตรภาพ ใหเกียรติและไมตรีจิตตอกัน
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แผนภาพแสดงการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน ผานเคร่ืองมือ 7s McKinsey Framework 

 
การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก 
จากขอมูลผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกองคกรของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ผาน

เครื่องมือ PESTEL Analysis สรุปไดดังนี้ 
 

 
แผนภาพแสดงการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกผานเคร่ืองมอื PESTEL Analysis 

ทักษะ (Skill)

• บุคลากรมีทักษะ ความรู และความเขาใจตอการบริหารจัดการกองทุนในระดับดี เนื่องจากมีการสั่งสมองคความรูจากประสบการณการทํางานจรงิมา

เปนระยะเวลายาวนาน 

• บุคลากรยังขาดองคความรูเชิงลึกดานพลังงานและดานการนําเครื่องมือทางสถิติและเศรษฐศาสตรมาใชบริหารสถานการณวิกฤตดานน้ํามันเชื้อเพลิง

บุคลากร (Staff)

• ปจจุบัน สกนช. มีอัตรากําลังท้ังสิ้น 22 คน ซ่ึงไมสอดคลองกับภารกิจของกองทุนน้ํามันเชื้อเพลิงท่ีเพ่ิมข้ึน

• การจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพสําหรับกลุมบุคลากรท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง (Talent) และแผนพัฒนาบุคลากรไมมีความชัดเจน

• กระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สกนช. เชน การสรรหาคัดเลือกการบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงการโยกยาย

ยังขาดความชัดเจนและเหมาะสม

ระบบ (System)

• มีการจัดสภาวะแวดลอมในการทํางานท่ีเอ้ือตอการทํางานของบุคลากรทุกระดับ 

• ขาดการนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใชในการดําเนินงานตางๆ ขององคกร สงผลใหบุคลากรมีภาระงานจํานวนมาก

คานิยมรวม (Share Value)

• บุคลากรมีความภูมิใจ เห็นคุณคาของงาน และมองเห็นวางานของตนมีสวนชวยใหองคกรประสบความสําเร็จ

• วัฒนธรรมการทํางานท่ีเนนเรื่องคุณธรรม ความมีประสิทธิภาพและความคุมคายังขาดความชัดเจน

PESTEL Analysis

P
Political

• นโยบายการสงเสริมเศรษฐกิจชีวภาพ-เศรษฐกิจหมุนเวียน-เศรษฐกิจสีเขียว (BCG) 

• นโยบายสงเสริมยานยนตไฟฟา (EV)

• นโยบายประกันรายไดเกษตรกรผูปลูกมันสําปะหลังและปาลมน้ํามัน

E
Economic

• อัตราดอกเบี้ยนโยบายอยูในระดับต่ํา สงผลใหตนทุนการกูยืมเงินอยูในระดับต่ํา

• แนวโนมการเติบโตทางเศรษฐกิจท่ีชะลอตัว เนื่องจากการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19)

• คาเงินบาทมีทิศทางออนคาลงอยางตอเนื่อง สงผลตอราคาขายปลีกน้ํามันเชื้อเพลิงในประเทศ

S
Social

• ผูบริโภคใหความสนใจเลือกใชยานยนตไฟฟา (EV) เพ่ิมมากข้ึน เนื่องจากมีความตองการประหยัดพลังงานและเปนมิตรตอ

สิ่งแวดลอม

T
Technology

• เทคโนโลยี Artificial Intelligence (AI) และ Robotic Process Automation (RPA) ทําใหกระบวนการทํางานมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนและชวยลดภาระงานของบุคลากร

E
Environment

• เปาหมายการมุงสูความเปนกลางทางคารบอนภายในป ค.ศ. 2065 ผลักดันการใชพลังงานในรูปแบบฟอสซิลไปสูพลังงาน

สีเขียวจากเชื้อเพลิงสะอาดท่ีมาจากพืชพลังงานหมุนเวียน

• ปญหาคุณภาพอากาศและฝุนละอองขนาดเล็ก PM 2.5 จากการเผาไหมวัสดุทางการเกษตร และการปลอยไอเสียของรถยนต

L
Legal

• ประกาศกําหนดปริมาณสํารองน้ํามันเชื้อเพลิงฉบับใหมกําหนดใหอัตราสํารองน้ํามันดิบปรับเพ่ิมเปน 5% และอัตราสํารอง 

LPG เพ่ิมเปน 2% อาจสงผลกระทบตอราคาขายปลีกน้ํามันเชื้อเพลิง
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ขอเสนอแนะตอกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิงโดยกลุมผูมีสวนไดสวนเสีย 
ผลการสำรวจระดับความพึงพอใจของผูรับบริการของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ประจำปงบประมาณ 

2564 สรุปไดดังนี้ 
 

 
แผนภาพแสดงขอเสนอแนะตอกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงจากรายงานการสำรวจระดับความพึงพอใจของผูรับบริการ 

 

ขอเสนอแนะของกลุ มผู มีสวนไดสวนเสียของกองทุนน้ำมันเชื ้อเพลิง ทั ้งหนวยงานภาครัฐ ไดแก 
สำนักงานนโยบายและแผนพลังงาน (สนพ.) กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงาน กรมธุรกิจ
พลังงาน กรมสรรพสามิต สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ กรมการคาภายใน สำนักงาน
เศรษฐกิจการเกษตร ธนาคารแหงประเทศไทย กระทรวงคมนาคม และสำนักคณะกรรมการออยและน้ำตาล
ทราย และหนวยงานภาคเอกชน ไดแก สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย บริษัท บางจาก คอรปอเรชั่น จำกัด 
(มหาชน) และบริษัท ดับบลิวพี เอ็นเนอรยี่ จำกัด (มหาชน) สรุปไดดังนี้ 
 

 
แผนภาพแสดงขอเสนอแนะตอกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงจากการสัมภาษณกลุมผูมสีวนไดสวนเสีย 

 

ขอเสนอแนะตอกองทุนน้ํามันเช้ือเพลิงจากรายงานการสาํรวจระดับความพึงพอใจของผูรับบริการ

ลดระยะเวลาและข้ันตอนในการคืนเงินชดเชยกองทุนฯ เพ่ือความรวดเร็ว เชน ลดข้ันตอนการพิจารณาคืนเงินชดเชย, ลดเอกสารประกอบการ

พิจารณาการขอรับเงินชดเชย

ปรับปรุงแนวทางการคืนเงินใหสามารถนําไปหักจากยอดภาษีหรือยอดกองทุนน้ํามันฯ ท่ีตองชําระแทนการไดรับคืนเปนเงินสด 

นําระบบบริหารจัดการ IT และระบบ AI เขามาชวยในการตรวจคืนเงินชดเชย เพ่ือความรวดเร็ว 

พัฒนาระบบหรือ Database ท่ีทําใหผูคาน้ํามันตามมาตรา 7 สามารถเขาตรวจสอบขอมูลไดดวยตนเอง เชน รายการคงคาง สถานการณยื่น

แบบ เปนตน

พัฒนาระบบของกรมสรรพสามิตและสกนช. ใหเช่ือมตอกัน เพ่ือความสะดวก รวดเร็ว

การย่ืนแบบดวย E-Excise ไมควรตองใหพิมพเอกสาร เพ่ือนําสงซํ้าอีก และ ควรเนนการทํางานแบบ Paperless เพ่ือลดความเสี่ยงจาก

โรคติดตอเชื้อไวรัสโคโรนา 2019

ขอเสนอแนะตอกองทุนน้ํามันเช้ือเพลิงจากการสัมภาษณกลุมผูมีสวนไดสวนเสยีของกองทุนน้ํามนัเช้ือเพลิง

ควรมีแยกการลงบัญชีใหชัดเจนวาเก็บจากน้ํามันประเภทอะไร และควรมีการส่ือสารใหกับประชาชนรับทราบอยางชัดเจน เพ่ือใหประชาชน

เขาใจวาไมไดเก็บเงินจากน้ํามันประเภทหนึ่งเพ่ือไปชวยอีกประเภทหนึ่ง 

การดําเนินงานของกองทุนน้ํามันเช้ือเพลิงควรมีความสอดคลองกับแผนการดําเนินงานตางๆ ของภาครัฐ เชน แผนยุทธศาสตรชาติ นโยบาย

การสนับสนุนยานยนตไฟฟา และเปาหมายดานสิ่งแวดลอมของประเทศ เปนตน

ควรมีการลอยตัวราคากาซ LPG และเปดเสรีการนําเขากาซ LPG เพ่ือใหราคากาซ LPG เปนไปตามกลไกตลาด

สกนช. และกรมสรรพสามิตควรมีการพัฒนาระบบเช่ือมตอระหวางสองหนวยงาน เพ่ือทําใหกระบวนการจายเงินชดเชยแกผูคาน้ํามันตาม

มาตรา 7 มีความรวดเร็วมากยิ่งข้ึน

ควรมีนโยบายใหสามารถนําเงินชดเชยท่ีกองทุนน้ํามันเช้ือเพลิงติดคางไวสามารถนํามาหักลบกับยอดการนําสงเขากองทุนน้ํามันเช้ือเพลิงใน

เดือนถัดไป

ควรมีการกําหนดระยะเวลาการลดการชดเชยน้ํามันเช้ือเพลิงท่ีมีสวนผสมของเช้ือเพลิงชีวภาพท่ีชัดเจน เพ่ือใหผูคาน้ํามันตามมาตรา 7 และ

โรงงานผลิตเชื้อเพลิงชีวภาพมีระยะเวลาในการปรับตัว
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การวิเคราะหองคประกอบหลักในการสรางคุณคา 

ผลการวิเคราะหองคประกอบหลักในการสรางคุณคาในกลุมผูคาน้ำมันตามมาตรา 7 และกลุมบุคลากร
ของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงจากการสัมภาษณผูบริหาร การสัมภาษณกลุมผูมีสวนไดสวนเสียของ
กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง รายงานการสำรวจระดับความพึงพอใจของผูรับบริการของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 
ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2564 และรายงานผลการศึกษา วิเคราะหปจจัยตางๆ สภาพปจจุบัน และแนวโนม
ในอนาคต ดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง โดยอาศัยเครื่องมือ
การวิเคราะห Value Proposition Canvas โดยมีรายละเอียดการวิเคราะห ดังนี้ 
 

กลุมผูคาน้ำมันตามมาตรา 7 
 

 
 

คุณลักษณะของกลุมผูคาน้ำมันตามมาตรา 7 พบวาผูคาน้ำมันตามมาตรา 7 มีประเด็นความตองการ 
(Jobs) คือ การลดระยะเวลาและข้ันตอนในการคืนเงินชดเชยจากกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงใหมีความรวดเร็วและ
สะดวกมากยิ่งข้ึน มีประเด็นความคาดหวัง (Gains) คือ การไดรับคืนเงินชดเชยภายในระยะเวลา 1 เดือน และ
มีระบบติดตามสถานะ (Tracking) การขอคืนเงิน และมีประเด็นปญหา (Pains) คือ จำนวนบุคลากรของ
สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื ้อเพลิงไมเพียงพอ และกองทุนน้ำมันเชื ้อเพลิงจำเปนตองรอขอมูลจากกรม
สรรพสามิตจึงจะสามารถเริ่มกระบวนการคืนเงินชดเชยได สงผลตอระยะเวลาในการขอคืนเงินชดเชย 

สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงสามารถมอบคุณคาใหกับกลุมผูคาน้ำมันตามมาตรา 7 ดานการบริการ 
(Service) คือ ระบบติดตามและการเชื่อมโยงขอมูลกรมสรรพสามิตและสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง หรือ
การคืนเงินใหสามารถนำไปหักจากยอดภาษีหรือยอดกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงได โดยคุณคาดังกลาวกอใหเกิด
ประโยชน (Gain Creators) คือ ผูคาน้ำมันตามมาตรา 7 ไดรับเงินชดเชยคืนเร็วข้ึน สามารถเช็คสถานะการคืน
เงินได และชวยเพ่ิมสภาพคลองใหผูคาน้ำมันตามมาตรา 7 และยังชวยแกไขปญหา (Pain Relievers) คือ การ
ลดภาระของบุคลากร โดยใชเทคโนโลยีระบบปญญาประดิษฐ (Artificial Intelligence หรือ AI) และโปรแกรม
หุนยนตอัตโนมัติ (Robotic Process Automation หรือ RPA) และสำนักงานกองน้ำมันเชื้อเพลิงไดรับเอกสาร

การวิเคราะห Value Proposition Canvas – กลุมผูคาน้ํามันตามมาตรา 7 

คุณลักษณะของกลุมผูคาน้ํามันตามมาตรา 7 แผนภาพคุณคา (Value Map)

ไดรับเงินคืนภายใน 1 เดือน

บุคลากรไม

เพียงพอ

ตองรอขอมูลจากกรม

สรรพสามิต

ความคาดหวัง (Gains)

ปญหา (Pains)

ความตองการ

(Jobs)
ระบบติดตาม

สถานะการขอคืนเงิน

ลดระยะเวลาและ

ข้ันตอนในการคืนเงิน

ชดเชยจากกองทุนฯ กลุมผูคาน้ํามัน

ตามมาตรา 7 

ระบบติดตามและการ

เชื่อมโยงขอมูลกรม

สรรพสามิตและสกนช.

ประโยชนท่ีนําเสนอ (Gain Creators)

แนวทางการแกไขปญหา

(Pain Relievers)

บริการ

(Service)

ไดรับเงินคืนเร็วข้ึน

ลดภาระของบุคลากรโดย

ใชเทคโนโลยี AI

ชวยเพ่ิมสภาพคลอง

ใหผูคาน้ํามันตามมาตรา 7

ไดรับเอกสารขอรับเงินชดเชยทันที ไมตองรอใหกรม

สรรพสามิตตรวจสอบเสร็จกอน

เช็คสถานะการคืน

เงินได

การคืนเงินใหสามารถ

นําไปหักจากยอดภาษีหรือ

ยอดกองทุนน้ํามันฯ 
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ขอรับเงินชดเชยทันที ไมตองรอใหกรมสรรพสามิตตรวจสอบเสร็จกอน เนื่องจากมีการเชื่อมระบบขอมูล
ระหวางสองหนวยงาน 
 

กลุมบุคลากร 
 

 
 
คุณลักษณะของกลุมบุคลากร พบวา บุคลากรของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง มีประเด็นความ

ตองการ (Jobs) คือ การบริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคลที่ดีและมีประสิทธิภาพ มีประเด็นความคาดหวัง 
(Gains) คือ มีการเลื่อนตำแหนงและโยกยายที่ชัดเจน ทันเวลา และมีการพัฒนาทักษะในการทำงานอยาง
ตอเนื่อง และมีประเด็นปญหา (Pains) คือ จำนวนบุคลากรไมเพียงพอ และไมสอดคลองกับภาระงาน การ
อบรมและพัฒนาองคความรูยังไมเพียงพอ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมถึงหลักเกณฑวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือนท่ีมีความไมชัดเจน 

สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงสามารถมอบคุณคาใหกับกลุมบุคลากร ดานการบริการ (Service) คือ 
การจัดทำแผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว โดยคุณคาดังกลาวกอใหเกิดประโยชน (Gain Creators) คือ 
การจัดหมุนเวียนงาน เพื่อเสริมสรางประสบการณที่หลากหลายในการทำงาน และการจัดทำแผนสรรหา 
Talent และแผนสืบทอดตำแหนง เพื่อใหบุคลากรเติบโตและกาวหนาตามสายอาชีพ และยังชวยแกไขปญหา 
(Pain Relievers) คือ การสรางความชัดเจนในการประเมินผลการปฏิบัติงานผานการถายทอดตัวชี้วัดของ
หนวยงานสูตัวชี้วัดรายบุคคล การฝกอบรม พัฒนาสมรรถนะของบุคลากร และจัดทำเแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) เพื ่อพัฒนาทักษะและองคความรู ใหเพียงพอตอการ
ปฏิบัติงาน 
 
  

การวิเคราะห Value Proposition Canvas – กลุมบุคลากร

คุณลักษณะของกลุมบุคลากร แผนภาพคุณคา (Value Map)

แผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

ระยะยาว

ประโยชนท่ีนําเสนอ (Gain Creators)

แนวทางการแกไขปญหา

(Pain Relievers)

บริการ

(Service)

การจัดทําแผนสรรหา Talent 

และแผนสืบทอดตําแหนง

ถายทอดตัวช้ีวัดของหนวยงานสู

ตัวช้ีวัดรายบุคคล

จัดหมุนเวียนงาน เพ่ือ

ประสบการณท่ีหลากหลาย

ฝกอบรม พัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 

และจัดทํา IDP

มีการเล่ือนตําแหนงและ

โยกยายท่ีชัดเจน

บุคลากรไม

เพียงพอ

การอบรมและพัฒนาองค

ความรูยังไมเพียงพอ

ความคาดหวัง (Gains)

ปญหา (Pains)

ความตองการ

(Jobs)
มีการพัฒนาทักษะใน

การทํางานอยางตอเนื่อง

การบริหารจัดการดาน

ทรัพยากรบุคคลท่ีดี
กลุมบุคลากร

การประเมินผลขาดความ

ชัดเจน
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การประเมินสถานะของกองทุนน้ำมันเชื ้อเพลิงตามกรอบแนวคิดการพัฒนาสมรรถนะขีด
ความสามารถขององคกรท่ีเปนท่ียอมรับในระดับสากล 

กรอบแนวคิดการพัฒนาสมรรถนะขีดความสามารถขององคกรที่เปนที่ยอมรับในระดับสากล ไดแก 
กรอบแนวคิดการเปนองคกรประสิทธิภาพสูง (High Performance Organization) และกรอบแนวคิดการ
พัฒนาองคกรของรางวัลคุณภาพแหงชาติ (Thailand Quality Award) เพ่ือประเมินสถานะการบริหารจัดการ
ของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง และคนหาชองวางในการพัฒนาดานบริหารจัดการของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 

 
การประเมินสถานะของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตามกรอบแนวคิดการเปนองคกรประสิทธิภาพสูง 

(High Performance Organization) 
 

 
 
กรอบแนวคิดการเปนองคกรประสิทธิภาพสูง (High Performance Organization) เปนกรอบแนวคิด

สำหรับการเพิ่มประสิทธิภาพการดำเนินงานขององคกร โดยมีผลลัพธที่สำคัญจากการนำกรอบแนวคิดมาปรับ
ใชกับองคกร คือ การเพิ่มความพึงพอใจของผูรับบริการ การลดขอรองเรียน การเพิ่มความพึงพอใจและความ
ผูกพันของบุคลากร การสรางและสงเสริมความรวมมือภายในองคกร กรอบแนวคิดการเปนองคกร
ประสิทธิภาพสูงประกอบดวย 5 องคประกอบที่สำคัญ ไดแก 1) คุณภาพการบริหารจัดการ (Management 
Quality) 2) การเปดเผยและเนนการปฏิบัติ (Openness and Action Orientation) 3) การเนนเปาหมายใน
ระยะยาว (Long-Term Orientation) 4) การพัฒนาอยางตอเนื ่อง (Continuous Improvement) และ  
5) คุณภาพบุคลากร (Employee Quality) 

 
ผลการประเมินสถานะของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตามกรอบแนวคิดการเปนองคกรประสิทธิภาพสูง 

(High Performance Organization) แบงเปนประเด็นที ่กองทุนน้ำมันเชื ้อเพลิงมีความโดดเดน และ
ประเด็นท่ีมีชองวางในการพัฒนา ดังนี้ 

 

Quality of 

Management

Openness & 

Action Orientation

Long-Term 

Orientation

Continuous 

Improvement & 

Renewal

Quality of 

Employees

กรอบแนวคิดการเปนองคกรประสิทธิภาพสูง (High Performance Organization) 

ผลลัพธของการใช High Performance Organization ในองคกร 

เพ่ิมความพึงพอใจของผูรับบริการ

ลดขอรองเรียนที่มีตอองคกร

เพ่ิมความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากร

สรางและสงเสริมความรวมมือภายในองคกร
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แผนภาพแสดงผลการประเมินสถานะของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตามกรอบแนวคิดการเปนองคกรประสิทธิภาพสูง  

(High Performance Organization) 
 
การนำองคกร (Management Quality) 
ประเด็นการดำเนินงานท่ีโดดเดน ไดแก ผูบริหารของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงเปนแบบอยางท่ีดีสำหรับ

บุคลากรท้ังในเรื่องการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการทำงาน มีการมอบอำนาจในการตัดสินใจใหอยางเหมาะสม 

มีความทาทายและเหมาะสมกับความรูของบุคลากร นอกจากนี้ ผูบริหารยังเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นท้ัง

ในเรื่องการทำงาน และใหคำแนะนำเพ่ือแกไขหรือปรับปรุงงาน ตลอดจนสนับสนุนในดานการพัฒนาและเรียน

รูอยู เสมอ อยางไรก็ตาม ยังมีชองวางในการพัฒนา คือ การตัดสินใจดำเนินงานบางสวนยังมีความลาชา 

เนื่องจากขอจำกัดบางประการ เชน จำนวนบุคลากร และกฎระเบียบ เปนตน 

  

ประเด็นท่ีกองทุนน้ํามันเช้ือเพลิงมีความโดดเดน ประเด็นท่ีมีชองวางในการพัฒนา

การนําองคกร

(Management Quality) 

• ผูบริหารเปนแบบอยางท่ีดีสําหรับบุคลากร

• ผูบริหารมอบอํานาจในการตัดสินใจใหอยางเหมาะสม 

• ผูบริหารเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นท้ังในเรื่องการ

ทํางาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน

• ผูบริหารสนับสนุนดานการพัฒนาและเรียนรูอยูเสมอ

• การตัดสินใจดําเนินงานบางสวนยังมีความลาชา

การเปดเผยและเนนการปฏิบัติ 

(Openness and Action 

Orientation) 

• บุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องท่ีสําคัญขององคกร

• ผูบริหารภายในองคกรมีการเปดรับตอการเปลี่ยนแปลง

• การสื่อสารและสรางความสัมพันธระหวางผูบริหารและ

บุคลากรยังไมเพียงพอ

• บุคลากรมีการสื่อสาร แลกเปลี่ยนความรู และ

กระบวนการเรียนรูรวมกันในระดับต่ํา

• การขับเคลื่อนองคกรดวยผลการดําเนินงานยังขาด

ความชัดเจน

การเนนเปาหมายในระยะยาว 

(Long-Term Orientation) 

• มีการตั้งเปาหมายเพ่ือเพ่ิมคุณภาพการใหบริการ

• มีการสนับสนุนการเลื่อนตําแหนงจากบุคลากรภายในองคกร

• การใหบริการบางสวนยังมีความลาชา

• การบริหารความสัมพันธกับผูมีสวนไดสวนเสียยังไมมี

แผนการดําเนินงานท่ีชัดเจน

การพัฒนาอยางตอเนื่อง 

(Continuous Improvement) 

• มีการมุงเนนการพัฒนากระบวนการทํางานใหดีข้ึนอยาง

ตอเนื่อง

• การพัฒนากระบวนการทํางานใหงายและสอดคลองกันท้ัง

องคกรยังไมเพียงพอ

• ขาดการนําเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการทํางาน

• ขาดระบบฐานขอมูลท่ีจัดเก็บองคความรูท่ีเก่ียวของกับ

การทํางาน

• การสงเสริมและพัฒนานวัตกรรมในองคกรยังอยูในระดับ

ต่ํา

คุณภาพบุคลากร 

(Employee Quality)

• มีการมอบหมายงานท่ีทาทายและเหมาะสมเพ่ือใหเกิดความ

รับผิดชอบตอองคกร

• มีการจัดสรรงบประมาณสําหรับการพัฒนาบุคลากร

• บุคลากรมีความรูพ้ืนฐานในการทํางาน แตยังขาดองค

ความรูเชิงลึกดานพลังงานและดานการนําเครื่องมือทาง

สถิติและเศรษฐศาสตรมาใช

• การจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพสําหรับกลุม

บุคลากรท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง (Talent) และ

แผนพัฒนาบุคลากรไมมีความชัดเจน

• การจัดสวัสดิการท่ีตรงกับความตองการของบุคลากรอยูใน

ระดับนอย
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การเปดเผยและเนนการปฏิบัติ (Openness and Action Orientation) 
มีประเด็นการดำเนินงานที่โดดเดน ไดแก บุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องที่สำคัญของ

องคกร นอกจากนี้ ผูบริหารภายในองคกรยังเปดรับตอการเปลี่ยนแปลง อยางไรก็ตาม ยังมีชองวางในการ

พัฒนา ไดแก การสื่อสารและสรางความสัมพันธระหวางผูบริหารและบุคลากรยังไมเพียงพอ โดยเฉพาะการ

สื่อสารทิศทางเปาหมาย ลำดับความสำคัญของภารกิจ กิจกรรม ตลอดจนดานบริหารทรัพยากรบุคคล และ

บุคลากรภายในองคกรยังขาดการสื่อสาร แลกเปลี่ยนความรู และขาดกระบวนการการเรียนรูรวมกันในแตละ

สำนัก นอกจากนี้ การขับเคลื่อนองคกรดวยผลการดำเนินงานยังขาดความชัดเจน 

การเนนเปาหมายในระยะยาว (Long-Term Orientation) 
มีประเด็นการดำเนินงานที่โดดเดน ไดแก การตั้งเปาหมายเพื่อเพิ่มคุณภาพการใหบริการใหดีและมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน รวมถึงมีการสนับสนุนการเลื่อนตำแหนงจากบุคลากรภายในองคกร อยางไรก็ตาม ยัง

มีชองวางในการพัฒนา ไดแก การใหบริการบางสวนยังมีความลาชา เชน การเบิกจายเงินชดเชยใหแกผูคา

น้ำมันตามมาตรา 7 เปนตน นอกจากนี ้ การบริหารความสัมพันธกับผูมีสวนไดสวนเสียยังไมมีแผนการ

ดำเนินงานที่ชัดเจน ทั้งในแงของการระบุกลุมผูมีสวนไดสวนเสียที่สำคัญ และแนวทางการตอบโจทยความ

ตองการและความคาดหวังของกลุมผูมีสวนไดสวนเสีย 

การพัฒนาอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement) 
มีประเด็นการดำเนินงานที่โดดเดน คือ การมุงเนนการพัฒนากระบวนการทำงานใหดีขึ ้นอยาง

ตอเนื ่อง เพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพการทำงาน อยางไรก็ตาม ยังมีชองวางในการพัฒนา ไดแก การพัฒนา

กระบวนการทำงานใหงายและสอดคลองกันทั้งองคกรยังไมเพียงพอ ขาดการทำงานในรูปแบบขามสายงาน 

(Cross Functional) มีการนำเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการทำงานนอย สงผลใหบุคลากรมีภาระงานมาก 

นอกจากนี้ ยังขาดระบบฐานขอมูลท่ีจัดเก็บองคความรูท่ีเก่ียวของกับการทำงาน รวมถึงการสงเสริมและพัฒนา

นวัตกรรมในองคกรท่ียังไมชัดเจน 

คุณภาพบุคลากร (Employee Quality) 
มีประเด็นการดำเนินงานที่โดดเดน ไดแก การมอบหมายงานที่ทาทายและเหมาะสมแกบุคลากร 

เพื่อใหเกิดความรับผิดชอบตอองคกร และมีการจัดสรรงบประมาณสำหรับการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 
ผานการฝกอบรม และการแลกเปลี่ยนองคความรูกับหนวยงานภายนอก อยางไรก็ตาม ยังมีชองวางในการ
พัฒนา ไดแก บุคลากรมีความรูพ้ืนฐานในการทำงาน แตยังขาดองคความรูเชิงลึกดานพลังงานและดานการนำ
เครื่องมือทางสถิติและเศรษฐศาสตรมาใช นอกจากนี้ การจัดทำเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพสำหรับกลุม
บุคลากรที ่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง (Talent) และแผนพัฒนาบุคลากรไมมีความชัดเจน รวมถึงการจัด
สวัสดิการท่ีตรงกับความตองการของบุคลากรอยูในระดับนอย 
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การประเมินสถานะของกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิงตามกรอบแนวคิดการพัฒนาองคกรของรางวัล
คุณภาพแหงชาติ (Thailand Quality Award) 

รางวัลคุณภาพแหงชาติ (Thailand Quality Award) มีเปาหมายเพื ่อใหองคกรบรรลุเปาประสงค 
ปรับปรุงผลลัพธ เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน และเพื่อสามารถแขงขันกับองคกรในระดับนานาชาติ 
นอกจากนี้ เกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติยังชวยใหองคกรสามารถตอบสนองตอประเด็นที่มีความสำคัญตอ 
องคกร เชน ทำความเขาใจถึงประเด็นสภาพแวดลอมการดำเนินการขององคกร ทำใหผูบริหารและบุคลากร
ทั้งหมดมองเห็นภาพเดียวกัน ทำใหมั่นใจวาบุคลากรขององคกรเขาใจและสามารถมีสวนรวมในการขับเคลื่อน
องคกรไปสูความสำเร็จ ทำความเขาใจ และตอบสนอง หรือทำไดเหนือกวาความตองการและความคาดหวัง
ของลูกคาหรือผูรับบริการ และทำใหมั่นใจวาการปฏิบัติขององคกรมีประสิทธิภาพและนำไปสูความสำเร็จใน
ระยะสั้นและระยะยาว เปนตน 

 

 
แผนภาพแสดงกรอบแนวคิดการพัฒนาองคกรของรางวัลคุณภาพแหงชาติ (Thailand Quality Award) 

 
ผลการประเมินสถานะของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตามกรอบแนวคิดการพัฒนาองคกรของรางวัล

คุณภาพแหงชาติ (Thailand Quality Award) แบงเปนประเด็นที่กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงมีความโดดเดน 
และประเด็นท่ีมีชองวางในการพัฒนา ดังนี้ 

 

กรอบแนวคิดการพัฒนาองคกรของรางวัลคุณภาพแหงชาติ (Thailand Quality Award)
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แผนภาพแสดงผลการประเมินสถานะของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตามกรอบแนวคิดการพัฒนาองคกรของรางวัล

คุณภาพแหงชาติ (Thailand Quality Award) 
 
การนำองคกร (Leadership) 
มีประเด็นการดำเนินงานท่ีโดดเดน ไดแก ผูบริหารมีการกำหนดและถายทอดวิสัยทัศนและคานิยมสู

การปฏิบัติ มีระบบการกำกับดูแลองคกรท่ีโปรงใส มีความเปนอิสระและมีประสิทธิผลของการตรวจสอบภายใน
และภายนอก ท้ังการกำหนดใหสำนักตรวจสอบภายในข้ึนตรงตอผูอำนวยการสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 
และมีการประเมินผลการการดำเนินงานจากหนวยงานภายนอก ทั้งกระทรวงพลังงานและกรมบัญชีกลาง 
นอกจากนี้ การดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงยังมีการพิจารณาเรื่องผลประโยชนทางเศรษฐกิจ สังคม 

ประเด็นท่ีกองทุนน้ํามันเช้ือเพลิงมีความโดดเดน ประเด็นท่ีมีชองวางในการพัฒนา

การนําองคกร

(Leadership)

• ผูบริหารมีการกําหนดและถายทอดวิสัยทัศนและคานยิมสู

การปฏิบัติ

• มีระบบการกํากับดูแลองคกรท่ีโปรงใสในการดําเนินงาน และ

มีความเปนอิสระและมีประสิทธิผลของการตรวจสอบภายใน

และภายนอก

• การดําเนินงานขององคกรมีการพิจารณาเรื่องผลประโยชน

ทางสังคม

• การสงเสริมการประพฤติปฏิบัติตามกฎหมายและการ

ประพฤติปฏิบัติอยางมีจริยธรรมยังขาดแผนงานท่ีชัดเจน

• การสงเสริมการสรางความผูกพันของบุคลากรตอองคกร

ยังไมเพียงพอ

กลยุทธ

(Strategy)

• มีการจัดทําแผนปฏิบัติการท่ีสําคัญท้ังระยะสั้นและระยะยาว

• มีการจัดสรรทรัพยากรท้ังดานการเงินและดานอ่ืนๆ เพ่ือให

แผนปฏิบัติการประสบความสําเร็จ

• มีการกําหนดตัวชี้วัดผลการดําเนินการท่ีสําคัญท่ีใชติดตาม

ผลสําเร็จและประสิทธิผลของแผนปฏิบัตกิาร

• กระบวนการจัดทํากลยุทธยังขาดการวิเคราะหขอมูลท่ีมี

ความสําคัญอยางครบถวน

• มีการถายทอดแผนปฏิบัติการไปสูการปฏิบัติภายใน

องคกร แตยังขาดการถายทอดไปยังกลุมผูมีสวนไดสวน

เสียอ่ืนๆ เชน พันธมิตร และผูสงมอบ เปนตน

ลูกคาหรือผูรับบริการ

(Customer)

• มีการรับฟง มีปฏิสัมพันธ และสังเกตผูรับบริการเพ่ือใหได 

สารสนเทศท่ีสามารถนําไปใชตอไดในดานการพัฒนาคุณภาพ

ของการใหบริการ

• มีการประเมินความพึงพอใจ ความไมพึงพอใจ ความตองการ 

และความคาดหวังของผูรับบริการ

• ขาดการเสาะหาสารสนเทศดานความพึงพอใจของลูกคาท่ี

มีตอองคกรเปรียบเทียบตอองคกรอ่ืน

• การเลือกและใชขอมูลสารสนเทศจากเสียงของลูกคายัง

ขาดกระบวนการท่ีชัดเจน

การวัด การวิเคราะห และจัดการความรู 

(Measurement, Analysis and 

Knowledge Management)

• มีระบบการบริหารจัดการสนเทศท่ีสนับสนุนการตัดสินใจของ

ผูบริหาร และระบบสารสนเทศสนับสนุนผูใชบริการภายใน

หนวยงาน

• ขาดการสรางและจัดการความรูขององคกร

• ขาดการสงเสริมและพัฒนานวัตกรรมภายในองคกร

บุคลากร

(Workforce)

• มีการสรางความม่ันใจดานสุขภาพ ความปลอดภัย และความ

สะดวกในการเขาถึงสถานท่ีทํางานของบุคลากร

• อัตรากําลังไมสอดคลองกับภาระงาน

• ขาดการเตรียมความพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลงดาน

บุคลากร

• นโยบาย และสิทธิประโยชนสําหรับบุคลากรยังไม

สอดคลองกับความตองการของบุคลากร

• ขาดการประเมินความผูกพันของบุคลากร

การปฏิบัติการ

(Operation)

• มีการจัดการเครือขายอุปทาน โดยมีการเลือกผูสงมอบท่ี

ตอบสนองตอความจําเปนดานปฏิบัติงาน

• มีการประเมินประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการ

ปฏิบัติการ

• ขาดการนําเทคโนโลยีมาประยุกตใชในกระบวนการ

ทํางาน

ผลลัพธ

(Results)

• ผูรับบริการมีความพึงพอใจตอองคกรในระดับพึงพอใจมาก

ท่ีสุด

• การนําองคกรและการกํากับดูแลองคกรมีความโปรงใสตาม

เกณฑของหนวยงานกํากับ

• กระบวนการดําเนินงานบางสวนยังลาชา ไมเปนตาม

ตัวชี้วัดท่ีกําหนดไว

• ขาดการประเมินความผูกพันของบุคลากร สงผลใหไม

สามารถประเมินผลลัพธไดอยางชัดเจน

• การดําเนินกลยุทธบางสวนยังไมบรรลุผลสําเร็จ เนื่องจาก

ขอจํากัดในดานตางๆ
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และสิ่งแวดลอม เชน การชวยเหลือเกษตรกรผูปลูกปาลมน้ำมัน และมันสำปะหลัง และประเด็นดานมลพิษและ
เปาหมายดานสิ่งแวดลอมของประเทศ เปนตน  

อยางไรก็ตาม ยังมีชองวางในการพัฒนา คือ การสงเสริมการประพฤติปฏิบัติตามกฎหมายและการ

ประพฤติปฏิบัติอยางมีจริยธรรมยังขาดแผนงานที่ชัดเจน เชน การสื่อสารประชาสัมพันธดานการกำกับดูแล 

และกิจกรรมการสงเสริมจริยธรรมและจรรยาบรรณ เปนตน นอกจากนี้ การสงเสริมความผูกพันของบุคลากร

ตอองคกรยังไมเพียงพอ 

กลยุทธ (Strategy) 
มีประเด็นการดำเนินงานท่ีโดดเดน ไดแก การจัดทำแผนปฏิบัติการท่ีสำคัญท้ังระยะสั้นและระยะยาว 

มีการจัดสรรทรัพยากรทั้งดานการเงินและดานอื่นๆ เพื่อใหแผนปฏิบัติการประสบความสำเร็จ และมีการ
กำหนดตัวชี้วัดผลการดำเนินการท่ีสำคัญท่ีใชติดตามผลสำเร็จและประสิทธิผลของแผนปฏิบัติการ 

อยางไรก็ตาม ยังมีชองวางในการพัฒนา คือ กระบวนการจัดทำกลยุทธยังขาดการวิเคราะหขอมูลท่ีมี
ความสำคัญอยางครบถวน เชน ความทาทายเชิงกลยุทธ ความไดเปรียบเชิงกลยุทธ ความเปลี่ยนแปลงที่มี
โอกาสเกิดขึ้นและการพลิกผัน (Disruption) และการเปลี่ยนแปลงดานดานเทคโลยีและนวัตกรรม เปนตน 
นอกจากนี้ ยังมีการถายทอดแผนปฏิบัติการไปสูการปฏิบัติภายในองคกร แตยังขาดการถายทอดไปยังกลุมผูมี
สวนไดสวนเสียอ่ืนๆ เชน พันธมิตร ผูสงมอบ และผูใหความรวมมือท่ีสำคัญ เปนตน 

ลูกคาหรือผูรับบริการ (Customer) 
มีประเด็นการดำเนินงานท่ีโดดเดน ไดแก การรับฟง การมีปฏิสัมพันธ และสังเกตผูรับบริการเพ่ือให

ไดสารสนเทศที่สามารถนำไปใชตอไดในดานการพัฒนาคุณภาพของการใหบริการ ไดแก ความพึงพอใจ ความ
ไมพึงพอใจ ความตองการ และความคาดหวังของผูรับบริการในทุกป  

อยางไรก็ตาม ยังมีชองวางในการพัฒนา คือ ขาดการเสาะหาสารสนเทศดานความพึงพอใจของ
ลูกคาท่ีมีตอองคกรเปรียบเทียบตอองคกรอ่ืนท่ีมีขอบเขตการดำเนินงานคลายคลึงกัน นอกจากนี้ การเลือกและ
ใชขอมูลสารสนเทศจากเสียงของลูกคายังขาดกระบวนการที่ชัดเจน และขาดการจัดลำดับความสำคัญของ
สารสนเทศท่ีไดมา  

การวัด การวิเคราะห และจัดการความร ู   (Measurement, Analysis and Knowledge 
Management) 

มีประเด็นการดำเนินงานที่โดดเดน ไดแก การมีระบบการบริหารจัดการสนเทศที่สนับสนุนการ
ตัดสินใจของผูบริหาร เชน ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร ระบบสนับสนุนการตัดสินใจ เปนตน และระบบ
สารสนเทศสนับสนุนผูใชบริการภายในหนวยงาน เชน ระบบจองทรัพยากรทางอิเล็กทรอนิกส ระบบติดตาม
การเขารวมกิจกรรมและการใชทรัพยากร เปนตน  

อยางไรก็ตาม กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงยังมีชองวางในการพัฒนา คือ ขาดการสรางและจัดการความรู
ขององคกร เชน การรวบรวมและถายทอดความรูของบุคลากร การผสานและหาความสัมพันธระหวางขอมูล
จากแหลงตางๆ เพ่ือสรางความรูใหม และการถายทอดความรูท่ีเก่ียวของระหวางองคกรกับผูสงมอบ พันธมิตร 
และผูใหความรวมมือ เปนตน นอกจากนี้ กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงยังขาดการสงเสริมและพัฒนานวัตกรรม
ภายในองคกร เชน กิจกรรมการประกวดนวัตกรรมหรือพัฒนากระบวนการภายในองคกร เปนตน 
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บุคลากร (Workforce)  
มีประเด็นการดำเนินงานที่โดดเดน คือ การสรางความมั่นใจดานสุขภาพ ความปลอดภัย และความ

สะดวกในการเขาถึงสถานที่ทำงานของบุคลากร โดยเฉพาะในชวงสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อ
ไวรัสโคโรนา (COVID-19) 

อยางไรก็ตาม ยังมีชองวางในการพัฒนา ไดแก อัตรากำลังไมสอดคลองกับภาระงาน ขาดการเตรียม

ความพรอมสำหรับการเปลี่ยนแปลงดานบุคลากร เชน การปองกันการลดของจำนวนบุคลากร การเตรียมการ

และบริหารในชวงท่ีมีการเพ่ิมของจำนวนบุคลากร และการเตรียมความพรอมของบุคลากรดานระบบงาน และ

เทคโนโลยีที่อาจเปลี่ยนแปลงในอนาคต เปนตน นอกจากนี้ นโยบาย และสิทธิประโยชนสำหรับบุคลากรยังไม

สอดคลองกับความตองการของบุคลากรในปจจุบัน และขาดการประเมินความผูกพันของบุคลากร 

การปฏิบัติการ (Operation) 
มีประเด็นการดำเนินงานที่โดดเดน ไดแก การจัดการเครือขายอุปทาน โดยมีการเลือกผูสงมอบท่ี

ตอบสนองตอความจำเปนดานปฏิบัติงาน เชน การจางพัฒนาระบบสารสนเทศ และการจางที่ปรึกษา เปนตน 
เพื่อใหการดำเนินงานสำเร็จตามที่ตั้งเปาหมายไว และมีการประเมินประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติการตามตัวชี้วัดท่ีกำหนด 

อยางไรก็ตาม ยังมีชองวางในการพัฒนา คือ ขาดการนำเทคโนโลยีมาประยุกตใชในกระบวนการ

ทำงานทำใหการดำเนินงานบางสวนมีความลาชา เชน การจายเงินชดเชยใหแกผูคาน้ำมันตามมาตรา 7 เปนตน  

ผลลัพธ (Results)  

มีประเด็นการดำเนินงานที่โดดเดน ไดแก ผูรับบริการมีความพึงพอใจตอกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงใน
ระดับความพึงพอใจมากที่สุดที่ระดับ 4.36 คะแนน ในปงบประมาณ พ.ศ. 2564 และการนำองคกรและการ
กำกับดูแลองคกรมีความโปรงใสตามเกณฑของหนวยงานกำกับ โดยมีผลการประเมินคุณธรรมและความ
โปรงใสในการดำเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (ITA) ของสำนักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการ
ทุจริตแหงชาติในปงบประมาณ พ.ศ. 2564 ท่ีระดับรอยละ 84.38 หรือระดับ B 

อยางไรก็ตาม ยังมีชองวางในการพัฒนา ไดแก กระบวนการดำเนินงานบางสวนยังลาชา ไมเปนตาม
ตัวชี้วัดที่กำหนดไว ขาดการประเมินความผูกพันของบุคลากร สงผลใหไมสามารถประเมินผลลัพธไดอยาง
ชัดเจน การดำเนินกลยุทธบางสวนยังไมบรรลุผลสำเร็จ เนื่องจากขอจำกัดในดานตางๆ เชน สถานการณระดับ
ราคาน้ำมันเชื้อเพลิงในตลาดโลก และการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา (COVID-19) เปนตน 

 
การศึกษาแนวทางการบริหารองคกรท่ีดีจากคูเทียบ (Benchmarking) 
ดานบุคลากร ไดมีการวิเคราะหการบริหารจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยมุงเนนในประเด็น

การตอบสนองตอการดำเนินงานขององคกรอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด โดยศึกษาแนวทางการ
บริหารจัดการองคกรที่ดีจากทุนหมุนเวียนที่มีลักษณะการดำเนินงานใกลเคียงกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง คือ 
กองทุนพัฒนาไฟฟา 
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กองทุนพัฒนาไฟฟา มีแนวทางการบริหารองคกรท่ีดีดานบุคลากร ไดแก การพัฒนาระบบสารสนเทศ
เพ่ือการบริหารงานบุคคล คือ ระบบบริการตนเอง (Employee Self Service) ซ่ึงพนักงานและลูกจางสามารถ
ขอเบิกสวัสดิการประเภทตางๆ ตรวจสอบสิทธิคงเหลือ พรอมทั้งตรวจสอบสถานะไดดวยตนเอง ตรวจสอบ
ขอมูลการมาทำงานของตนเอง เชน ปฏิทินวันหยุดของสำนักงาน ประวัติการลาหยุด สิทธิการลาคงเหลือ
รายละเอียดเวลาเขา-ออก และสามารถขออนุมัติตางๆ เชน ขออนุมัติลา ขอรับรองเวลา ขออนุมัติเปลี่ยนแปลง
เวลาเขาออก เปนตน ดวยตนเอง 

กองทุนพัฒนาไฟฟามุงเนนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหมีความรูความสามารถอยางตอเนื่อง เพ่ือ
พัฒนาบุคลากรใหมีความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) กรอบคิด (Mindset) มีความเชี่ยวชาญดานการ
กำกับกิจการพลังงานและมีความเปนมืออาชีพ มีคุณธรรมจริยธรรม มีวัฒนธรรมการทำงานรวมกันเปนทีม 
และมีความพรอมในการกาวไปสูตำแหนงที่สูงขึ้น รวมทั้งกาวทันตอเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 
สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยมีการจัดฝกอบรมภายในในหัวขอการทำงานเพ่ือมุง
สูการเปนองคกรท่ีมีธรรมาภิบาลและความโปรงใส และการสรางจิตสำนึกและทัศนคติท่ีดีตอตัวเองและองคกร 
และการฝกอบรมภายนอกในหัวขอตางๆ เชน ดานพลังงาน ดานการพัฒนาศักยภาพผูนำ ดานเทคโนโลยีและ
ดิจิทัล เปนตน และยังมีการใหทุนการศึกษาแกพนักงานเพ่ือศึกษาตอในระดับปริญญาโทและปริญญาเอก และ
กำหนดใหผูที่ไดรับทุนตองมีการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู (Knowledge Sharing) ใหแกบุคคลกรของ
กองทุนฯ 

กองทุนไฟฟายังมุงเนนการสรางโอกาสหรือความกาวหนาในการทำงานใหกับพนักงาน เพื่อให
พนักงานรับรูวาตนเองสามารถเลื่อนตำแหนงงานไปยังตำแหนงงานใดไดบาง และยังสงเสริมใหพนักงานมีการ
หมุนเวียนงาน (Job Rotation) เพ่ือเปดโอกาสใหพนักงานไดเรียนรูจากทำงานท่ีหลากหลายข้ึน 

นอกจากนี้ กองทุนไฟฟายังจัดทำระบบคลังความรู (Knowledge Management) สำหรับพนักงาน 

เพื่อพัฒนาองคความรูในการปฏิบัติงาน โดยระบบคลังความรูประกอบดวยหัวขอ เชน คูมือการใชงาน รวม

ระเบียบท่ีเก่ียวของ ความรูดานไฟฟา ไอทีนารู เทคโนโลยีและงานวิจัยดานพลังงาน เปนตน 

  

แนวทางการบริหารองคกรที่ดีดานบุคลากรของกองทุนพัฒนาไฟฟา

การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารงานบุคคล

จัดทําระบบบริการตนเอง (Employee Self-Service) ให

พนักงานและลูกจางสามารถขอเบิกสวัสดิการประเภทตางๆ 

ตรวจสอบสิทธิคงเหลือ ตรวจสอบขอมูลการมาทํางานของตนเอง 

และสามารถขออนุมัติตางๆ ได นอกจากน้ี ผูบังคับบัญชาสามารถ

ตรวจสอบรายละเอียดของผูใตบังคับบัญชาได 

การฝกอบรม

การฝกอบรมภายใน ในหัวขอการทํางานเพ่ือมุงสู

การเปนองคกรท่ีมีธรรมาภิบาลและความโปรงใส 

และการสรางจิตสํานึกและทัศนคติท่ีดีตอตัวเอง

และองคกร 

การฝกอบรมภายนอก ในหัวขอตางๆ เชน ดาน

พลังงาน ด านการพัฒนาศักยภาพผู นํา  ดาน

เทคโนโลยีและดิจิทัล เปนตน

ใหทุนการศึกษาแกพนักงานเพ่ือศึกษาตอในระดับปริญญาโทและปริญญาเอก และกําหนดใหผูท่ี

ไดรับทุนตองมีการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู (Knowledge Sharing) ใหแกบุคคลกรของกองทุนฯ

การใหทุนการศึกษาแกพนักงาน

การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ

การจัดทําระบบคลังความรู (Knowledge Management)

หัวขอในระบบ KM เชน

• คูมือการใชงาน

• รวมระเบียบ

• ความรูดานไฟฟา

• ไอทีนารู

• เทคโนโลยีและ

งานวิจัยดานพลังงาน

• มุงเนนการสรางโอกาสหรือความกาวหนาในการทํางานใหกับพนักงาน เพ่ือใหพนักงานรับรูวาตนเองสามารถ

เลื่อนตําแหนงงานไปยังตําแหนงงานใดไดบาง

• สงเสริมใหพนักงานมีการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เพ่ือเปดโอกาสใหพนักงานไดเรียนรูจากทํางานท่ี

หลากหลายข้ึน 
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การวิเคราะห SWOT ของกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

 
 

การกำหนดความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตรและความทาทายเชิงยุทธศาสตร 

 
  

S W

TO

ขอจํากัด (Weaknesses)
W1: ฐานะกองทุนฯ และสภาพคลองไมเพียงพอตอวิกฤตการณ

ดานนํ้ามันเช้ือเพลิง 

W2: บุคลากรไมเพียงพอ และมีภาระงานจํานวนมาก 

W3: ขาดการสงเสริมและพัฒนาองคความรูภายในองคกร

W4: ขาดการประชาสัมพันธบทบาทการดําเนินงานขององคกรสู

ประชาชนผูใชนํ้ามันเช้ือเพลิง

W5: การดําเนินงานของกองทุนฯ ข้ึนอยูกับการดําเนินงานของ

      หนวยงานอ่ืนๆ

โอกาส (Opportunities)
O1: สนับสนุนการดําเนินงานของภาครัฐ เพ่ือใหสอดคลอง

กับขอตกลงปารีส (Paris Agreement) โดยมุงเนนลด

การปลอยกาซเรือนกระจก

O2: ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน ระบบ AI และรูปแบบ

การสื่อสารท่ีเจรญิกาวหนาข้ึนทําใหองคกรสามารถ

นํามาประยุกตใชในการดําเนินกิจการใหเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีดีข้ึน

O3: การขับเคลื่อนองคกรดวยขอมูล (Data Driven 

Organization)

อุปสรรค (Threats)
T1: ความผันผวนของราคานํ้ามันเช้ือเพลิง จากสภาพเศรษฐกิจ

ของโลก และปจจัยดานภูมิรัฐศาสตร

T2: ผูใชนํ้ามันเช้ือเพลิงขาดการรับรูและความเขาใจตอ

โครงสรางราคานํ้ามนัเช้ือเพลิง และบทบาทการ

ดําเนินงานของกองทุนนํ้ามันฯ

T3: เทคโนโลยีและองคความรูดานพลังงานและนํ้ามันเช้ือเพลิง

      มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว สงผลตอการดําเนินงาน

T4: นโยบายประกันรายไดเกษตรกรผูปลูกมันสําปะหลังและ

ปาลมนํ้ามัน สงผลตอราคาเช้ือเพลิงชีวภาพ

จุดแข็ง (Strengths)
S1: มีกลไกการรักษาเสถียรภาพราคานํ้ามันเช้ือเพลิงท่ีชัดเจน

S2: สามารถกําหนดอัตราเงินสงเขากองทุนนํ้ามันฯ 

เพ่ือสงเสริมการใชเช้ือเพลิงชีวภาพได

S3: มีความคลองตัวในการบริหารฐานะกองทุนนํ้ามันฯ เมื่อ

เปรียบเทียบกับการใชงบประมาณแผนดิน

S4: มีเครือขายความรวมมือกับหนวยงานท้ังหนวยงานภาครัฐ 

และภาคเอกชน 

การวิเคราะห SWOT ของกองทุนน้ํามันเช้ือเพลิง

การวิเคราะหความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตร (SA) และความทาทายเชิงยุทธศาสตร (SC)

จุดแข็ง (Strengths) ขอจํากัด (Weaknesses)
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SA : Strategic Advantages (S + O)

SA1: การขับเคลื่อนองคกรดวยขอมูล (Data Driven Organization) โดยการ

นําขอมูลทางสถิติและเศรษฐศาสตรมาใชกําหนดสถานการณเพ่ือรับมือกับ

วิกฤตการณดานน้ํามันเชื้อเพลิงใหดียิ่งข้ึน (S1,S2 + O2,O3)

SA2: กําหนดอัตราเงินสงเขากองทุนน้ํามันฯ ท่ีสงเสริมการใชน้ํามันเชื้อเพลิงท่ีมี

สวนผสมของเชื้อเพลิงชีวภาพ เพ่ือลดการปลอยกาซเรือนกระจก

(S2 + O1,O2,O3)

SA3: สรางความรวมมือกับพันธมิตร เพ่ือยกระดับกระบวนการใหบริการ และ

เพ่ิมระดับความพึงพอใจของผูใหรับบริการ (S3,S4 + O2)

SC : Strategic Challenges (W + T + O)

SC1: ปรับปรุงนิยามวิกฤตการณดานน้ํามันเชื้อเพลิงใหสอดคลองกับราคาน้ํามัน

เชื้อเพลิงในปจจุบันท่ีผันผวน (W1,W5 + T1 + O2,O3)

SC2: พิจารณาชวยเหลือแบบเฉพาะกลุมในชวงวิกฤตการณดานน้ํามันเชื้อเพลิง 

เพ่ือเพ่ิมสภาพคลองกองทุนน้ํามันฯ ใหรับมือวิกฤตฯ ไดนานข้ึน

(W1 + T1 + O2,O3)

SC3: กําหนดกลไกรับมือกับราคาเชื้อเพลิงชีวภาพท่ีปรับตัวสูงข้ึน เพ่ือลดภาระ

ตอฐานะของกองทุนน้ํามันฯ (W1,W5 + T1,T4 + O2,O3)

SC4: นําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวยลดภาระของบุคลากร และเพ่ิม

ประสิทธิภาพใหบริการใหดียิ่งข้ึน (W2 + T1 + O2)

SC5: สื่อสารประชาสัมพันธสรางการรับรูบทบาทการดําเนินงานของกองทุน

น้ํามันฯ และความเขาใจตอโครงสรางราคาน้ํามันเชื้อเพลิง ผานชองทาง

ตางๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของการดําเนินนโยบาย (W4 + T2 + O2 )

SC6: สรางองคความรูและพัฒนาระบบฐานขอมูล เพ่ือเสริมสรางองคความรูใน

องคกร (W3 + T3 + O2)
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ผลการศึกษาทบทวนแผนยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง พ.ศ.2566 – 2570 
 

การกำหนดทิศทางของกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

 
 

จากแนวทางการวิเคราะหขางตนสามารถกำหนดทิศทางของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ดังนี้ 

วิสัยทัศน (Vision) 
รักษาเสถียรภาพราคาและสรางความม่ันคงดานน้ำมันเชื้อเพลิงเพ่ือเศรษฐกิจและสังคมท่ียั่งยืน 

พันธกิจ (Mission) 
1.รักษาเสถียรภาพราคาน้ำมันเชื้อเพลิงและปองกันแกไขภาวะการขาดแคลนน้ำมันเชื้อเพลิง 
2.สงเสริมการใชน้ำมันเชื้อเพลิงท่ีมีสวนผสมของเชื้อเพลิงชีวภาพตามนโยบายภาครัฐ 
3.บริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงอยางมีประสิทธิภาพ โปรงใส และตรวจสอบได 
4.เผยแพรขอมูลการบริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตอสาธารณะ เพื่อความโปรงใสและสรางการ

ยอมรับของทุกฝาย 

คานิยม (Core Value) 

O - Organizational efficiency การเปนองคกรท่ีมีประสิทธิภาพผานการใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 
F - Flexibility          ปรับเปลี่ยนทันตอสถานการณ 
F - Fairness           มีความเปนธรรมกับกลุมผูมีสวนไดสวนเสียทุกฝาย 
O - Openness        เปดรับและเรียนรูสิ่งใหมๆ อยูเสมอ 

ยุทธศาสตรของกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
ในชวงระยะ 5 ป คือ ระหวางป พ.ศ. 2566 - 2570 จะมุงเนนไปท่ี 4 ยุทธศาสตรท่ีสำคัญ เพ่ือใหเปนไป

ตามวิสัยทัศนและพันธกิจ ดังนี้ 
ยุทธศาสตรท่ี 1 การรักษาเสถียรภาพระดับราคาน้ำมันเชื้อเพลิงในกรณีที่เกิดวิกฤตการณดานราคา

น้ำมันเชื้อเพลิง 
ยุทธศาสตรท่ี 2 การลดการจายเงินชดเชยน้ำมันเชื้อเพลิงท่ีมีสวนผสมของเชื้อเพลิงชีวภาพ 

การวิเคราะหและกําหนดทิศทางของกองทุนน้าํมันเช้ือเพลิง

วิสัยทัศน (Vision)

พันธกิจ (Mission)

คานิยม (Core Value)

แนวทางการกําหนดทิศทางของกองทุนน้ํามนัเช้ือเพลิง

การสัมภาษณผูบริหารของสํานักงานกองทนุน้ํามนัเช้ือเพลิง ไดแก 

ผูอํานวยการสกนช. และผูอํานวยการสํานักทั้ง 4 สํานักของ

สกนช. เพ่ือกําหนดวิสัยทัศน

การศึกษาบทบาทหนาทีข่องกองทุนน้าํมันเช้ือเพลิงจาก

พ.ร.บ. กองทุนน้ํามันเช้ือเพลิง พ.ศ. 2562 และ

แผนยุทธศาสตรอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ

การสัมภาษณผูบริหารของสํานักงานกองทนุน้ํามนัเช้ือเพลิง 

เพ่ือกําหนดหลักการและพฤติกรรมที่ความคาดหวงัใหองคกร 

และบุคลากรปฏิบัติ
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ยุทธศาสตรท่ี 3 การสรางความเขาใจตอบทบาทการดำเนินงานและภาพลักษณของกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิง 

ยุทธศาสตรท่ี 4 การพัฒนาองคกรสูองคกรสมรรถนะสูง 

วิเคราะหความเชื่อมโยงระหวางวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ดังนี้ 

 
แผนภาพแสดงการกำหนดยุทธศาสตรของกองทุนน้ำมนัเชื้อเพลิงใหสอดคลองกับวิสัยทัศนและพันธกิจ 

 

 
 

จากการศึกษา วิเคราะห ขอมูลที่ไดจากการทบทวนแผนยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พบวา 
ขอมูลจากกลุมเปาหมายตางๆ แสดงใหเห็นถึงประเด็นปญหา อุปสรรค และความตองการดานการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยสรุปไดดังนี้ 

จุดแข็ง 
o ผูบริหารมีการกระจายและมอบอำนาจในการตัดสินใจใหแกพนักงานระดับปฏิบัติการ ทำใหการ

ดำเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
o ผูบริหารเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นทั้งในเรื่องการทำงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน

และใหคำแนะนำ เพ่ือแกไข/ปรับปรุงงาน ตลอดจนสนับสนุนในดานการพัฒนาและเรียนรูอยูเสมอ 
o บุคลากรมีความศรัทธาในผูบริหารและมองวาผูบริหารเปนแบบอยางท่ีดี สำหรับบุคลากรท้ังในเรื่อง

การปฏิบัติงานและพฤติกรรมการทำงาน 
o ความสัมพันธระหวางผูบริหารและพนักงานเปนไปอยางมีมิตรภาพ ใหเกียรติ และไมตรีจิตตอกัน 
o สำนักงานมีการจัดสภาวะแวดลอมในการทำงานที่เอื้อตอการทำงานของบุคลากรทุกระดับ และมี

แนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือรองรับสถานการณการทำงานท่ีบาน (Work from Home) 
o บุคลากรมีทักษะ ความรู และความเขาใจตอการบริหารจัดการกองทุนในระดับดี เนื่องจากมีการ 

สั่งสมองคความรูจากประสบการณการทำงานจริงมาเปนระยะเวลายาวนาน 

ความเช่ือมโยงระหวางวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรของกองทุนน้ํามันเช้ือเพลิง

วิสัยทัศน

รักษาเสถียรภาพราคาและ

สรางความมั่นคงทางน้ํามัน

เช้ือเพลิงเพ่ือเศรษฐกิจและ

สังคมที่ยั่งยืน

พันธกิจ

รักษาเสถียรภาพราคาน้ํามันเชื้อเพลิงและ

ปองกันแกไขภาวะการขาดแคลนน้าํมัน

เชื้อเพลิง

สงเสริมการใชน้ํามันเชื้อเพลิงท่ีมีสวนผสม

ของเชื้อเพลิงชีวภาพตามนโยบายภาครัฐ 

บริหารจัดการกองทุนน้ํามันเชื้อเพลิงอยางมี

ประสิทธิภาพ โปรงใส และตรวจสอบได

เผยแพรขอมูลการบริหารจัดการกองทุน

น้ํามันเชื้อเพลิงตอสาธารณะ เพ่ือความ

โปรงใส และสรางการ ยอมรับของทุกฝาย

ยุทธศาสตร

ยุทธศาสตรท่ี 1 การรักษาเสถียรภาพระดับราคาน้ํามันเชื้อเพลิง

ในกรณีท่ีเกิดวิกฤตการณดานราคาน้ํามันเชื้อเพลิง

ยุทธศาสตรท่ี 2 การลดการจายเงินชดเชยน้ํามันเชือ้เพลิงท่ีมี

สวนผสมของเชือ้เพลิงชีวภาพ

ยุทธศาสตรท่ี 3 การสรางความเขาใจตอบทบาทการดําเนินงาน

และภาพลักษณของกองทุนน้ํามันเชื้อเพลิง

ยุทธศาสตรท่ี 4 การพัฒนาองคกรสูองคกรสมรรถนะสงู

ประเมินสภาพดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในป 2566 
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o บุคลากรมีความภูมิใจ เห็นคุณคาของงาน และมองเห็นวางานของตน มีสวนชวยใหองคกรประสบ
ความสำเร็จ 

o ผูบริหารเปดรับตอการเปลี่ยนแปลง 
o มีการมอบหมายงานท่ีทาทายและเหมาะสมแกบุคลากร เพ่ือใหเกิดความรับผิดชอบตอองคกรและมี

การจัดสรรงบประมาณ สำหรับการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องผานการฝกอบรมและการแลกเปลี่ยนความรู
กับหนวยงานภายนอก 
 
จุดออน 

o ขาดการนำเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใชในการดำเนินงานตางๆ ขององคกร สงผลใหบุคลากรมี
ภาระงานจำนวนมาก และขาดระบบฐานขอมูลท่ีจัดเก็บองคความรูท่ีเก่ียวของกับการทำงาน 

o อัตรากำลังไมสอดคลองกับภาระงาน ขาดการเตรียมความพรอมสำหรับการเปลี่ยนแปลงดาน
บุคลากร เชน การปองกันการลดของจำนวนบุคลากร การเตรียมการและบริหารในชวงท่ีมีการเพ่ิมของจำนวน
บุคลากร และการเตรียมความพรอมของบุคลากรดานระบบงานและเทคโนโลยีท่ีอาจเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

o การจัดทำเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพสำหรับกลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง 
(Talent) และแผนพัฒนาบุคลากรไมมีความชัดเจน สงผลตอความผูกพันของบุคลากรภายในองคกร  

o กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน การสรรหา คัดเลือก การบรรจุแตงตั ้ง การพัฒนา  
การเลื่อนข้ันตำแหนง การโยกยาย ยังขาดความชัดเจนและเหมาะสม 

o บุคลากรขาดองคความรูเชิงลึกดานพลังงานและดานการนำเครื่องมือทางสถิติและเศรษฐศาสตรมา
ใชบริหารสถานการณวิกฤตดานน้ำมันเชื้อเพลิง 

o การตัดสินใจดำเนินงานบางสวนมีความลาชา เนื่องจากขอจำกัดบางประการ เชน จำนวนบุคลากร 
และกฎระเบียบ เปนตน 

o วัฒนธรรมการทำงานเนนเรื่องคุณธรรม ความมีประสิทธิภาพ และความคุมคา ยังขาดความชัดเจน 
o การสื่อสารระหวางผูบริหารและพนักงาน โดยเฉพาะทิศทางเปาหมาย ลำดับความสำคัญของภารกิจ 

กิจกรรม ตลอดจนดานบริหารทรัพยากรบุคคล ยังไมเพียงพอ 
o บุคลากรขาดการสื่อสาร แลกเปลี่ยนความรู และขาดกระบวนการเรียนรูรวมกันในแตละสำนัก 

รวมถึงขาดการสรางและจัดการความรูขององคกร เชน การรวบรวมและถายทอดความรูของบุคลากร การ
ผสานและหาความสัมพันธระหวางขอมูลจากแหลงตางๆ เพื่อสรางความรูใหม และการถายทอดความรูท่ี
เก่ียวของระหวางองคกรกับผูสงมอบ พันธมิตร และผูใหความรวมมือ 

o การขับเคลื่อนองคกรดวยผลการดำเนินงานยังขาดความชัดเจน 
o การพัฒนากระบวนการทำงานใหงายและสอดคลองกันทั้งองคกรยังไมเพียงพอ ขาดการทำงานใน

รูปแบบขามสายงาน (Cross Function) และขาดการสงเสริมและพัฒนานวัตกรรมหรือการพัฒนากระบวนการ
ภายในองคกร 

o นโยบาย สิทธิประโยชน และสวัสดิการสำหรับบุคลากรยังไมสอดคลองกับความตองการของ
บุคลากรในปจจุบันและขาดการประเมินความผูกพันของบุคลากร 
 

โอกาส 
o นโยบายภาครัฐใหความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทั้งรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักร 

ยุทธศาสตรชาติ 20 ป แผนการปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดิน และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ ไดมีการกำหนดประเด็นการบริหารกำลังแรงงานและการพัฒนาศักยภาพบุคคลไวอยางชัดเจน 
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o รัฐบาลมีนโยบายสงเสริมใหหนวยงานภาครัฐใชประโยชนของเทคโนโลยีและสามารถปรับเปลี่ยน
รูปแบบวิธีการทำงานและใหบริการดวยเทคโนโลยี และตัดสินใจบนฐานขอมูล (Data-driven Insight) ไดอยาง
ถูกตอง เหมาะสม และปลอดภัย รวมทั้งการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ เพื่อนำไปสูการ
ปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล ตามแนวทางของแผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของไทย 

o ระบบเทคโนโลยีในปจจุบันมีการพัฒนาหลากหลายดาน เชน ระบบปญญาประดิษฐ (Artificial 
Intelligence : AI) และโปรแกรมหุนยนตอัตโนมัติ (Robotic Process Automation : RPA) ซึ่งจะชวยให
กระบวนการทำงานมีประสิทธิภาพมากข้ึนและชวยลดภาระงานของบุคลากร 

o การเติบโตของเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม ทำใหการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมีความยืดหยุน 
หลากหลาย และตอบสนองความตองการของบุคลากรไดดีข้ึน 

o ความเปลี่ยนแปลงของโลกและเทคโนโลยีสมัยใหม ทำใหบุคลากรตื่นตัวในการพัฒนาตนเองและ
ปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 
 

อุปสรรค 
o การมีเทคโนโลยีดานพลังงานท่ีหลากหลายเพ่ิมมากข้ึน อาจทดแทนน้ำมันเชื้อเพลิงไดในอนาคต 
o การมี Digital Transformation ทำใหหนวยงานตางๆ ท่ีเก่ียวของกับ สกนช. มีความคาดหวังใน

การทำงานของหนวยงานใหสั้น รวดเร็ว และลดข้ันตอน 
o ความคาดหวังของหนวยงานตางๆ ท่ีเก่ียวของกับ สกนช. มีสูงข้ึน เนื่องจากการกำหนดทิศทางใน

การพัฒนาประเทศตามหมุดหมายของแผนเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 13 ท่ีตองการเรงเปลี่ยนแปลง
การทำงานของภาครัฐและองคกรท่ีเก่ียวของใหมีประสิทธิภาพสูง 

o การแขงขันดานแรงงานท่ีมีความเขมขน ประกอบกับบุคลากรรุนใหมมีแนวคิดเปลี่ยนไปจากเดิม 
โดยไมยึดติดกับองคกรและคาตอบแทนท่ีสูงอยางเดียวไมสามารถดึงดูดใจใหอดทนทำงาน แตตองมีปจจัยอ่ืน 
เชน สถานท่ีทำงาน เวลาเขาออกงาน โดยตองการความยืดหยุนในชีวิต และ Work Life Balance ท่ีเพ่ิมข้ึน 
รวมถึงมีแนวคิดท่ีตองการเปนผูประกอบการ ทำธุรกิจ start up มากข้ึน ความอดทนในการทำงานจึงลดลง มี
การเปลี่ยนงานในระยะเวลาอันสั้น 
 
 

 
สภาพปจจุบัน 

1.ปญหาโครงสรางองคกร ซึ่งอยูระหวางการพิจารณาใหความเห็นชอบจากหนวยงานที่เกี่ยวของ ทำให
การบริหารทรัพยากรบุคคลขาดความคลองตัวและมีปญหาอุปสรรคในการสรรหาบุคลากรและการปรับอัตรา
เงินเดือน ทำใหบุคลากรขาดแรงจูงใจในการทำงาน 

2.ปญหาอัตรากำลัง ความขาดแคลนบุคลากรในบางสายงาน ทำใหบุคลากร 1 คน ตองทำหนาที่หลาย
อยางท่ีอาจไมใชความรับผิดชอบหลักของตนเอง ซ่ึงทำใหประสิทธิภาพของการทำงานต่ำลงและเกิดความเสี่ยง
จากความผิดพลาดที่เพิ่มมากขึ้น เนื่องจากไมสามารถทำงานไดเต็มศักยภาพของตนเอง เพราะไมใชสายงานท่ี
ถนัด 

3.ปญหาในการดึงดูดและรักษาบุคลากรไวในหนวยงาน 
4.การบริหารจัดการองคความรู (Knowledge Management) ยังไมสามารถกอใหเกิดการประสานงาน 

เชื่อมโยง และถายทอดความรูระหวางกันภายในหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

สภาพปจจุบันและความคาดหวังดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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5.การวางแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) ยังไมชัดเจนเพียงพอ 
6.ไมมีระบบสารสนเทศดานขอมูลบุคลากรในทุกมิติของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน

รูปแบบดิจิทัล 
7.บุคลากรขาดความผูกพัน (Engagement) กับหนวยงาน 
8.บุคลากรมีภาวะหมดไฟในการทำงาน อันเนื่องมาจากภาระงานหนักและปริมาณงานมาก รวมถึงงานมี

ความซับซอน ตองทำในเวลาเรงรีบ มีปญหาการเรียงลำดับความสำคัญของงาน ไมไดรับการตอบแทนหรือ
รางวัลท่ีเพียงพอตอสิ่งท่ีไดทุมเทไป ขาดความเชื่อใจ และการเปดใจยอมรับกัน 

 
ความคาดหวัง 
1.มีการวางแผนบริหารอัตรากำลังใหสอดคลองกับบทบาทและภารกิจของสำนักงานอยูเสมอ เพื่อมิให

เกิดปญหาการขาดแคลนอัตรากำลัง และบุคลากรท่ีมีภาระหนาท่ีตามความเหมาะสม เพ่ือ 
2.กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลจำเปนตองมีความชัดเจนและถูกตอง และเผยแพรใหเจาหนาท่ี

ภายในหนวยงานรับทราบโดยท่ัวกัน 
3.การบริหารทรัพยากรบุคคลจำเปนตองมีการปรับตัวเขาสูรูปแบบดิจิทัลดวยการพัฒนาและปรับปรุง

ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (HRIS) ใหมีความสมบูรณ ยืดหยุน และรองรับการปฏิบัติงานดานทรัพยากร
บุคคลในทุกมิติ 

4.บุคลากรมีความตองการพัฒนาทักษะและศักยภาพในมิติที ่แตกตางกันไป การจัดทำแผนพัฒนา
รายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) เพื่อเพิ่มทักษะและสมรรถนะบุคลากรรายบุคคลตาม
ความตองการจริงของแตละตำแหนงงาน จึงเปนสิ่งจำเปน 

5.ควรมีโครงการและกิจกรรมที ่เปนการสงเสริมสมดุลระหวางชีว ิตและการทำงาน (Work-life 
Balance)  

6.ควรมีกิจกรรมนันทนาการและโครงการอื่นๆ ที่เปนการสนับสนุนและเสริมสรางความสัมพันธอันดี
ระหวางบุคลากรใหมีความเขมแข็งยิ่งขึ้นและสรางความรูสึกมีสวนรวม (Engagement) ระหวางบุคลากรกับ
หนวยงานดวย 

7.ควรมีการพัฒนาสภาพแวดลอมและจัดหาสิ่งอำนวยความสะดวกแกบุคลากรเพิ่มเติมอยางตอเนื่อง 
เพื่อเปนสวัสดิการใหแกบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี รูสึกผูกพันกับหนวยงาน และมีความสุขกับการปฏิบัติ
หนาท่ีในหนวยงาน 
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ความเชื ่อมโยงระหวางประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลกับการสนับสนุน

ยุทธศาสตรหลักของกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การกำหนดกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

วิสัยทัศน 
ยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
ระยะ 5 ป (พ.ศ.2566 – 2570) 

กลยุทธ 
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

รักษาเสถียรภาพราคา
และสรางความม่ันคง
ดานน้ำมันเชื้อเพลิง
เพ่ือเศรษฐกิจและ
สังคมท่ียั่งยืน 

ยุทธศาสตรท่ี 4 การพัฒนาองคกรสู
องคกรสมรรถนะสูง 
เปาประสงคท่ี 4.3 การพัฒนาระบบ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
เพ่ือใหบุคลากรเกิดความมุงม่ันและ
ความผูกพันตอองคกร 

กลยุทธท่ี 1 การสรางประสิทธิภาพของการ
บริหารอัตรากำลังและทรัพยากรบุคคล 
กลยุทธท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรใหมี
ความกาวหนาพรอมองคกร 
กลยุทธท่ี 3 การบริหารและประเมินบุคลากร
อยางมีประสิทธิผลตามหลักธรรมาภิบาล 

 

ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 – 2580) 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12  

กรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสงัคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13  
แผนบริหารทรัพยากรบุคคลและแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงพลังงาน ระยะ 4 ป (พ.ศ.2562 – 2565) 

แผนยุทธศาสตรกองทุนน้ำมนัเชือ้เพลิง พ.ศ. 2566 – 2570 
ยุทธศาสตรท่ี 4 การพัฒนาองคกรสูองคกรสมรรถนะสูง 

เปาประสงคที่ 4.1 การดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงมีประสิทธิภาพ 
เปาประสงคที่ 4.2 การดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงมีความโปรงใสและมีธรรมาภิบาล 
เปาประสงคที่ 4.3 การพัฒนาระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อใหบุคลากรเกิดความมุงมั่นและความผูกพนัตอองคกร 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2565 – 2567) 
ยุทธศาสตรท่ี 1 สรางประสิทธิภาพของการบริหารอัตรากำลังและทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาพรอมองคกร 
ยุทธศาสตรท่ี 3 บริหารและประเมินบุคลากรอยางมีประสิทธิผลตามหลักธรรมาภิบาล 

กลยุทธที่ 4.3.1 การสรางประสิทธิภาพของการบริหารอัตรากำลัง
และทรัพยากรบุคคล 

ตัวชี้วัด 4.3.1.1 ระดับความผูกพันของบุคลากรสำนักงานกองทุนน้ำมนัเชื้อเพลิง 

กลยุทธที่ 4.3.3 การบริหารและประเมนิบุคลากรอยางมีประสิทธิผลตามหลักธรรมาภิบาล 

กลยุทธที่ 4.3.2 การพัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาพรอม
องคกร 

สรุปผลการทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. 2565 – 2567) 



62 
 

กลยุทธท่ี 1 การสรางประสิทธิภาพของการบริหารอัตรากำลังและทรัพยากรบุคคล 
สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงมีการสรางประสิทธิภาพของการบริหารอัตรากำลังและทรัพยากร

บุคคล โดยยกระดับการดำเนินงานของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงสู การเปนกองทุนหมุนเวียนที ่มี

ประสิทธิภาพดวยดิจิทัลและมีธรรมาภิบาล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการดำเนินงานภายในองคกร และจัดทำ

กรอบอัตรากำลังภายหลังการพัฒนาระบบงานดิจิทัล เพื่อใหอัตรากำลังมีความเหมาะสมตอปริมาณงานท่ี

สอดคลองกับภารกิจ และบริหารจัดการกำลังคนท่ีมีอยูใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

กลยุทธท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาพรอมองคกร 
สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงมีการพัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาพรอมองคกร โดยการจัด

โครงการหมุนเวียนงาน เพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน เพิ่มประสบการณการ

ปฏิบัติงานที่หลากหลาย และสรางความกาวหนาใหกับบุคลากรตามความรูความสามารถ รวมถึงมีการจัด

อบรมผูบริหารระดับสำนักและกลุมงาน เพื่อพัฒนาทักษะและขีดสมรรถนะที่จำเปนสำหรับบุคลากรในระดับ

ผู อำนวยการสำนักและผูอำนวยการกลุ มงาน เชน ทักษะการคิดวิเคราะหและการปรับตัวใหทันตอการ

เปลี่ยนแปลง เปนผูนำทางความรูและความคิด ผลักดันภารกิจ นำการเปลี่ยนแปลง และพัฒนานโยบายและ

ยุทธศาสตร เปนตน นอกจากนี้ตองมีการจัดทำแผนสรรหา Talent และแผนสืบทอดตำแหนง เพื่อใหสามารถ

ขับเคลื่อนยุทธศาสตรองคกรไดอยางตอเนื่อง 

กลยุทธท่ี 3 การบริหารและประเมินบุคลากรอยางมีประสิทธิผลตามหลักธรรมาภิบาล 
สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงมีการบริหารและประเมินบุคลากรอยางมีประสิทธิผลตามหลัก 

ธรรมาภิบาล โดยถายทอดตัวชี้วัดของหนวยงานสูตัวชี้วัดรายบุคคล เพื่อกำหนดตัวชี้วัดและเปาหมายการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรที่สอดคลองกับการบรรลุผลสัมฤทธิ์ขององคกร และสามารถจำแนกความแตกตางของ

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ ตองจัดทำและฝกอบรมการประเมิน/พัฒนา

สมรรถนะ และการจัดทำ IDP เพื่อการวางแผนพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความชัดเจน และบุคลากรไดรับ

การพัฒนาทักษะที่จำเปนที่ตรงตอสายงานที่ปฏิบัติ รวมถึงมีการจัดกิจกรรมเชื่อมความสัมพันธระหวาง

บุคลากรในองคกร และหนวยงานท่ีเก่ียวของ เพ่ือสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากร และสรางเครือขาย

ระหวางหนวยงาน 

แผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2565 – 2567) 
 

การแปลงแผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ.2565 – 2567) เปนแผนปฏิบัติการดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2565 – 2567 โดยสรุปไดดังนี้ 
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ประเด็น
ยุทธศาสตร 

เปาประสงค 
กลยุทธ/
มาตรการ
ดำเนินการ 

ตัวชี้วัดหลัก คาเปาหมาย โครงการ/กิจกรรม 
ระยะ 
เวลา 

1.สราง
ประสิทธิภาพ
ของการ
บริหาร
อัตรากำลัง
และทรัพยากร
บุคคล 

สกนช.มีระบบ
การ
ดำเนินงาน
หลักมีข้ันตอน
ท่ีลดลง และมี
ประสิทธฺภาพ
สอดคลองกับ
กรอบ
อัตรากำลัง 

พัฒนาระบบการ
ดำเนินงานหลัก
ใหมีข้ันตอนท่ี
ซ้ำซอนลดลง 
ลดรอยตอ และ
สราง
ประสิทธิภาพใน
การบริหาร
อัตรากำลัง 

รอยละ 80 ของจำนวน
ระบบการดำเนินงาน
หลักมีข้ันตอนลดลง 

รอยละ 100 ของจำนวน
ระบบการดำเนินงาน
ท้ังหมดมีข้ันตอนลดลง 

โครงการยกระดับการ
ดำเนินงานของ สกนช. สู
การเปนกองทุนหมุนเวียน
ท่ีมีประสิทธิภาพดวย
ดิจิทัล และมีธรรมาภิบาล 

2565 

กรอบอัตรากำลังมีความ
คงท่ี (ตามท่ี
กรมบัญชีกลางเห็นชอบ) 

กรอบอัตรากำลัง
สามารถลดลง โดยไมมี
การรับทดแทนการ
เกษียณอาย ุ

โครงการจดัทำกรอบ
อัตรากำลังภายหลังการ
พัฒนาระบบงานดิจิทัล 

2566 

2.พัฒนา
บุคลากรใหมี
ความกาวหนา
พรอมองคกร 

สกนช.มี
บุคลากรท่ี
เติบโตและ
กาวหนาตาม
สายอาชีพ 

พัฒนาระบบ
ความกาวหนา
ทางอาชีพใหกับ
บุคลากรทุก
ระดับ 

รอยละ 50 ของจำนวน
บุคลากรท้ังหมดไดเขา
รวมกิจกรรมหมุนเวียน
เพ่ือประสบการณท่ี
หลากหลาย 

รอยละ 80 ของจำนวน
บุคลากรท้ังหมดไดเขา
รวมกิจกรรมหมุนเวียน
เพ่ือประสบการณท่ี
หลากหลาย 

โครงการแผนหมุนเวียน
งาน เพ่ือประสบการณท่ี
หลากหลาย 

2565 

รอยละ 100 ของ
ผูบริหารระดับสำนักและ
กลุมงานไดรับการ
ฝกอบรม 

รอยละ 50 ของผูบริหาร
ระดับสำนักและกลุมงาน
สามารถหมุนเวียนงาน
ไดจริง 

โครงการฝกอบรมผูบรหิาร
ระดับสำนักและกลุมงาน 

2566 

รอยละ 80 ของบุคลากร
เปาหมายไดรับการ
พัฒนาตามแผน 

รอยละ 50 ของบุคลากร
เปาหมายไดรับการ
พัฒนาตามแผนไดเขา
รวมกระบวนการสรรหา
ตำแหนงท่ีตองการการ
ทดแทน 

โครงการจดัทำแผนสรรหา 
Talent และแผนสืบทอด
ตำแหนง 

2567 

3.บริหารและ
ประเมิน
บุคลากรอยาง
มีประสิทธิผล
ตามหลักธรร
มาภิบาล 

สกนช.มีระบบ
การบริหาร
บุคลากรท่ีมี
ธรรมาภิบาล 

พัฒนาระบบการ
บริหารบุคลากร
ท่ีมีธรรมาภิบาล 

รอยละ 80 ของบุคลากร
สามารถบรรลุเปาหมาย
ของตัวช้ีวัดรายบุคคลได 

รอยละ 100 ของ
บุคลากรสามารถบรรลุ
เปาหมายของตัวช้ีวัด
รายบุคคลได 

โครงการถายทอดตัวช้ีวัด
ของหนวยงานสูตัวช้ีวัด
รายบุคคล 

2565 
- 
2567 

รอยละ 80 ของบุคลากร
สามารถบรรลุเปาหมาย
ของระดับสมรรถนะท่ี
กำหนดได 

รอยละ 100 ของ
บุคลากรสามารถบรรลุ
เปาหมายของระดับ
สมรรถนะท่ีกำหนดได 

โครงการจดัทำและ
ฝกอบรมการประเมิน/
พัฒนาสมรรถนะ และการ
จัดทำ IDP 

2565 

รอยละ 80 ของ
หนวยงานท่ีเก่ียวของ 

รอยละ 100 ของ
หนวยงานท่ีเก่ียวของ 

โครงการจดักิจกรรมเช่ือม
ความสัมพันธระหวาง
บุคลากรใน สกนช. และ
หนวยงานท่ีเก่ียวของ 

2565 
- 
2567 
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ผลดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2565 - 
2566 

สกนช.ไดมีการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 
2565 - 2566 เปนท่ีเรียบรอยแลว โดยสรุปผลการดำเนินงาน ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
ปงบประมาณ 2565  
โครงการยกระดับการดำเนินงานของ สกนช. สูการเปนกองทุนหมุนเวียนท่ีมีประสิทธิภาพดวยดิจิทัลและมี
ธรรมาภิบาล 
 

วัตถุประสงค :  
4. เพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพการดำเนินงานของ สกนช. ดวย Digital Transformation และระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานบางสวนที ่เปนไปได โดยนำระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศเขามาชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานบางสวนท่ีเปนไปได 

5. เพื่อใหการดำเนินงานของ สกนช. มีธรรมาภิบาล ดวยการปรับปรุงกระบวนการทำงานเปน
ระบบงานดิจิทัล มีความสะดวก รวดเร็ว ถูกตองแมนยำมากข้ึน ผูเก่ียวของสามารถเขาถึงขอมูลและตรวจสอบ
ขอมูลได และเปนการสรางความเชื่อม่ันในบริการท่ีโปรงใส ตรวจสอบได ซ่ึงจะเปนการยกระดับให สกนช. เปน
หนวยงานท่ีมีความทันสมัย โปรงใส ตรวจสอบได 

6. เพ่ือตอบสนองนโยบายรัฐบาลดิจิทัล ท่ีมุงเนนการใหบริการภาครัฐ มีความสะดวก รวดเร็ว ระบบ
ขอมูลมีมาตรฐาน ทันสมัย และเชื่อมโยงกัน  

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของจำนวนระบบการดำเนินงานหลักมีข้ันตอนลดลง 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 100 ของจำนวนระบบการดำเนินงานท้ังหมดมีข้ันตอนลดลง 

สรุปผลการดำเนินงาน : 
สกนช.มีการนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานบางสวนท่ีเปนไปได 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานใหมีความสะดวก รวดเร็ว ถูกตองแมนยำมากข้ึน ผูเก่ียวของสามารถเขาถึง
ขอมูลและตรวจสอบขอมูลได และเปนการสรางความเชื่อม่ันในบริการท่ีโปรงใส ตรวจสอบได โดยมีการพัฒนา
ระบบดังนี้ 
  

ยุทธศาสตรที่ 1 สรางประสิทธิภาพของการบริหารอัตรากำลังและทรัพยากรบุคคล 
 

เปาประสงค : สกนช.มีระบบการดำเนินงานหลักที่มีขั้นตอนลดลงและมีประสิทธิภาพสอดคลองกับกรอบ
อัตรากำลัง 
กลยุทธ/มาตรการการดำเนินการ : พัฒนาระบบการดำเนินงานหลักใหมีขั้นตอนที่ซ้ำซอนลดลง ลดรอยตอ 
และสรางประสิทธิภาพในการบริหารอัตรากำลัง 
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1.ระบบติดตามและเช่ือมโยงขอมูลกรมสรรพสามิตและสำนักงานกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
เปนระบบอิเล็กทรอนิกส เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการใหบริการแกผู ประกอบการอุตสาหกรรม

น้ำมันและผลิตน้ำมัน ใหมีความสะดวก รวดเร็ว ทันสมัย ตามนโยบายของรัฐบาล โดยเชื่อมโยงระบบขอมูลการ
นำสงเงินเขากองทุนและขอรับเงินชดเชยจากกองทุนกับกรมสรรพสามิต ซึ่งจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพการ
ดำเนินงานดังนี้ 

1.สกนช.ไดรับขอมูลการสงเงินเขากองทุนและการขอรับเงินชดเชย/เงินคืนจากกองทุน ในเวลาท่ี
รวดเร็วกวาเดิม นับตั้งแตผูประกอบการสงขอมูลผานระบบ  

2.ลดขั้นตอน ลดระยะเวลา และลดกระดาษจากกระบวนการเดิมที่มีการรวบรวมขอมูล จัดทำ
เอกสาร และตรวจสอบเบื้องตนโดยกรมสรรพสามิต เพ่ือนำสงให สกนช. ตรวจสอบและเบิกจาย 

3.สรางความม่ันใจและความนาเชื่อถือใหแกผูประกอบการ ในการติดตาม ตรวจสอบ สถานะการ
ขอรับเงินชดเชย/เงินคืนจากกองทุน 

4.สรางภาพลักษณที่ดีใหกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงซึ่งดำเนินงานดานการเงิน เปนกองทุนที่มีการ
บริหารจัดการท่ีดี โปรงใส ตรวจสอบได 

2.ระบบสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการดำเนินงานของสำนักงานกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
ระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ประกอบดวย ระบบ

บริหารจัดการสารสนเทศที่สนับสนุนการตัดสินใจของผูบริหาร ระบบสารสนเทศสนับสนุนผูใชบริการภายใน
สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง และระบบประเมินความคุมคาของการจัดตั้งกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ดังนี้ 

ระบบบริหารจัดการสารสนเทศ 
เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจของ

ผูบริหาร 

ระบบสารสนเทศสนับสนุน
ผูใชบริการภายในสำนักงาน

กองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

ระบบประเมินความคุมคา
ของการจัดตั้งกองทุนน้ำมัน

เช้ือเพลิง 
1.ระบบบริหารขอมูลพ้ืนฐาน 
ระบบประมวลผลขอมูลและแสดง
รูปแบบการวิเคราะห เพ่ือการ
ตัดสินใจ  
2.ระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหาร 
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 
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ปงบประมาณ 2566  
โครงการจัดทำกรอบอัตรากำลัง ภายหลังการพัฒนาระบบงานดิจิทัล 
 

วัตถุประสงค :  
1) เพื่อการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพใหมีประสิทธิภาพ โดยมี

อัตรากำลังท่ีเหมาะสมตอปริมาณงานท่ีสอดคลองกับภารกิจ 
2) เพ่ือบริหารจัดการกำลังคนท่ีมีอยูใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  
3) เพื่อใหสอดคลองกับมาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ ซึ่งมีเปาหมายสำคัญ คือ ลด

อัตรากำลังท่ีวางลงจากการเกษียณอายุ และใหใชการจางรูปแบบอ่ืนทดแทนการบรรจุเปนพนักงานประจำ 
4) เพื่อจัดโครงสรางของ สกนช. ใหมีกำลังคนที่มีขนาดเหมาะสมและมีสมรรถนะสูง พรอม

ขับเคลื่อนยุทธศาสตรองคกร 

ตัวช้ีวัด : กรอบอัตรากำลังมีความคงท่ี (ตามท่ีกรมบัญชีกลางเห็นชอบ) 

เปาหมายท่ีทาทาย : กรอบอัตรากำลังสามารถลดลง โดยไมมีการรับทดแทนการเกษียณอายุ 
สรุปผลการดำเนินงาน : 

1. สกนช.ดำเนินการศึกษาวิเคราะหและจัดทำกรอบอัตรากำลังใหมของสำนักงานกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิง ภายหลัง สกนช. เขาสูกระบวนการปฏิบัติงานดวยระบบงานดิจิทัล เพื่อนำเสนอกรมบัญชีกลาง
พิจารณาใหความเห็นชอบ โดยโครงสรางการบริหารของ สกนช. ซึ่งแบงออกเปน 3 สำนัก 7 กลุมงาน และ 1 
กลุ ม ทั ้งนี ้ไดมีการวิเคราะหอัตรากำลังใหมีความเหมาะสมกับภารกิจขององคกรตามความจำเปน ซ่ึง
คณะกรรมการบริหารกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ในการประชุมครั้งที่ 139/2565 เมื่อวันที่ ๗ ตุลาคม ๒๕๖5 
เห็นชอบกรอบอัตรากำลัง 34 อัตราตามที่ สกนช. เสนอ โดยไมรวมถึงบุคลากรประเภทลูกจางประจำ ลูกจาง
ชั่วคราว หรือพนักงานราชการ เนื่องจากมิไดกำหนดไวในโครงสรางการบริหารของ สกนช. โดยจัดสรรเปน
อัตรากำลังของหนวยงานภายในระดับสำนักและกลุมงานตามกรอบอัตรากำลังใหมของ สกนช. สรุปไดดังนี้ 

สำนักนโยบายและแผน (12 อัตรา) สำนักการเงินและบัญชี (11 อัตรา) สำนักอำนวยการ (7 อัตรา) 

ผูอำนวยการสำนกั 1 ผูอำนวยการสำนกั 1 ผูอำนวยการสำนกั 1 

กลุมงานนโยบายกองทุนน้ำมันเชื้อเพลงิ (5 อัตรา) กลุมงานการเงิน (5 อัตรา) กลุมงานกฎหมาย (2 อัตรา) 

ผูอำนวยการกลุมงาน 1 ผูอำนวยการกลุมงาน 1 ผูอำนวยการกลุมงาน +1 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน 1+3 นักวิชาการเงินและบัญช ี 3+1 นิติกร +1 

กลุมงานยุทธศาสตรและแผนองคกร (3 อัตรา) กลุมงานบญัชี (5 อัตรา) กลุมงานบริหารกลาง (4 อัตรา) 

ผูอำนวยการกลุมงาน 1 ผูอำนวยการกลุมงาน 1 ผูอำนวยการกลุมงาน 1 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน +2 นักวิชาการเงินและบัญช ี 4 นักจัดการงานทัว่ไป 2+1 

กลุมงานเทคโนโลยีสารสนเทศ (3 อัตรา) กลุมตรวจสอบภายใน (3 อัตรา) หมายเหต ุ: กรอบอัตรากำลังเดิม  

ผูอำนวยการกลุมงาน 1 ผูอำนวยการกลุม 1 เจาหนาที่และผูอำนวยการ รวม 23 อัตรา 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน +2 นักวิชาการตรวจสอบภายใน 2 เพ่ิมอัตรากำลัง 11 อัตรา รวม 34 อัตรา 
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2. สกนช. อยูระหวางรอการพิจารณาใหความเห็นชอบกรอบอัตรากำลังใหม จำนวน 34 อัตรา 
จากหนวยงานที่กำกับดูแลทุนหมุนเวียน ดังนั้น ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ.2563 ถึงปจจุบัน การขับเคลื่อน
ภารกิจตางๆ ตามพระราชบัญญัติกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ.2562 ไดดำเนินการภายใตกรอบอัตรากำลังเดิม 
จำนวน 22 อัตรา โดยไมมีการปรับเพิ่มกรอบอัตรากำลังแตอยางใด แมในปจจุบันมีเจาหนาที่พนสภาพไปแลว
จำนวน 3 อัตรา คงเหลืออัตรากำลัง จำนวน 19 อัตรา ในระหวางนี้ สกนช. ไดมุงเนนการบริหารอัตรากำลังให
มีจำนวนที่เหมาะสม สอดคลองกับบทบาทภารกิจตามยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง และการบริหาร
อัตรากำลังมีความยืดหยุน คลองตัว สามารถกำหนดคาใชจายดานบุคลากรอยางเหมาะสม รวมถึงการใช
อัตรากำลังท่ีมีอยูเดิมใหเกิดประสิทธิภาพและคุมคา เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจใหบรรลุเปาหมายท่ีกำหนด ดังนี้ 

1) ใหแตละสำนักมุงเนนการบริหารจัดการภายในตามกรอบอัตรากำลังที่มีอยูเดิมในงานที่มี
ลักษณะงานใกลเคียงกัน และใหนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาปรับใชในการปฏิบัติงาน โดยคำนึงถึงความมี
ประสิทธิภาพ ความไมซ้ำซอน ความประหยัด รวมท้ังสอดคลองเหมาะสมกับสถานการณปจจุบัน 

2) เนนการใชประโยชนจากกำลังคนที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุดหรือเนนดานคุณภาพ
มากกวาปริมาณ 

3) สำหรับหนวยงานที่มีปริมาณงานยังไมมาก ไมจำเปนตองจัดใหเจาหนาที่ครบทุกระดับ 
อาจมีเฉพาะเจาหนาที่ปฏิบัติการระดับ 3 โดยไมมีเจาหนาที่ปฏิบัติการระดับ 1 – 2 ก็ได ทั้งนี้ ควรพิจารณา
กำหนดสัดสวนของกำลังคนแตละประเภทใหเหมาะสมกับภารกิจและประเภทของหนวยงาน 

4) วางแผนบริหารจัดการตนทุนคาใชจายดานบุคลากร โดยพิจารณาอัตราการเพิ่มของ
คาใชจายดานบุคลากรโดยรวมในแตละปและในระยะยาว 

5) พิจารณากำหนดมาตรฐานกำหนดตำแหนงเจาหนาท่ี ใหสอดคลองกับภารกิจท่ีมีการขยาย
งานเพ่ิมข้ึน 

6) หนวยงานอาจพิจารณาจางพนักงานจางเหมาหรือพนักงานท่ีจางปฏิบัติงานตามภารกิจได 
โดยพิจารณสัดสวนเจาหนาที่และพนักงานจางเหมาใหมีความเหมาะสมกับลักษณะงานและการบริหารจัดการ
ของหนวยงาน และตองมีภาระงานชัดเจนท่ีจะมอบหมายใหพนักงานจางเหมาปฏิบัติงาน 

 

 
 
 
 
 

ปงบประมาณ 2565  
โครงการแผนการหมุนเวียนงาน เพ่ือประสบการณท่ีหลากหลาย 

วัตถุประสงค :  
1) เพื่อใหบุคลากรมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน ทำใหทราบขอจำกัดในการดำเนินงานของ

กันและกัน และทราบถึงกิจกรรมที่แตละสวนงานดำเนินการในเชิงระเบียบ กระบวนการ และแนวทางบริหาร
จัดการภารกิจหลักท่ีสัมพันธกัน 

2) เพื่อสรางกลไกใหบุคลากรสามารถโยกยายและหมุนเวียนงานไดอยางคลองตัว และสราง
ความกาวหนาใหกับบุคลากรตามความรูความสามารถและเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนาบคุลากรใหมีความกาวหนาพรอมองคกร 
 

เปาประสงค : สกนช.มีบุคลากรท่ีเติบโตและกาวหนาตามสายอาชีพ 
 

กลยุทธ/มาตรการการดำเนินการ : พัฒนาระบบความกาวหนาทางอาชีพใหกับบุคลากรทุกระดับ 
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ตัวช้ีวัด : รอยละ 50 ของจำนวนบุคลากรท้ังหมดไดเขารวมกิจกรรมหมุนเวียน 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 80 ของจำนวนบุคลากรท้ังหมดไดเขารวมกิจกรรมหมุนเวียน 

สรุปผลการดำเนินงาน : 
1.ผูท่ีสนใจหมุนเวียนงาน จำนวน 3 คน คิดเปนรอยละ 15 ของจำนวนบุคลากรท้ังหมด (19 คน) 

มีดังนี้ 
1.1 ตำแหนงผูอำนวยการกลุมงานนโยบายและกลยุทธราคา สามารถหมุนเวียนงานในสาย

งานเดียวกันหรือภายในสำนักนโยบายและยุทธศาสตรได โดยสามารถเรียนรูงานในตำแหนงผูอำนวยการกลุม
งานยุทธศาสตรและแผน หรือผูอำนวยการกลุมงานบริหารสารสนเทศ ได 

1.2 ตำแหนงเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน สามารถหมุนเวียนงานในสายงานเดียวกัน
หรือภายในสำนักนโยบายและยุทธศาสตรได ในตำแหนงเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและกลยุทธราคา หรือ
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนดานสารสนเทศ แตเนื่องจากเหตุผลที่เจาหนาที่ตำแหนงดังกลาวสนใจ
หมุนเวียนงานในครั้งนี้ มาจากสาเหตุความตึงเครียดจากงานเดิม และตองการเรียนรูงานใหมที่ตรงตามความรู 
ความสามารถ และมีความชอบหรือความถนัดในดานอื่นๆ จึงเห็นวา สำนักผูอำนวยการ ซึ่งยังไมมีเจาหนาท่ี
ชวยปฏิบัติงาน หากเจาหนาที่ไดเรียนรูงานและสามารถปฏิบัติงานได ก็เปนโอกาสในการโยกยายหรือให
ผูอำนวยการไดพิจารณากระจายอัตรากำลังสำหรับบริหารจัดการภารกิจของ สกนช.ได 

1.3 ตำแหนงเจาหนาที่การเงิน ซึ่งมีความรูความสามารถในระดับชำนาญการมาเปนเวลา
หลายปและมีประสบการณหมุนเวียนงานในตำแหนงเจาหนาที่บริหารของกลุมงานบริหารกลางมาแลว หาก
หมุนเวียนงานในสายงานเดียวกัน จะมีเพียงตำแหนงเจาหนาที่บัญชี ซึ่งเปนตำแหนงที่ใชความรูเฉพาะดาน 
อาจไมสามารถเรียนรูงานดังกลาวได นอกจากนี้ เพื่อขยับขยายผูปฏิบัติงานที่อยูในตำแหนงเดิมและยังไม
สามารถเลื่อนตำแหนงใหสูงขึ้นได โดยใหไปปฏิบัติหนาที่อื่นไปพลางกอนในชวงเวลาที่รอการพิจารณาเลื่อน
ตำแหนง จึงเห็นวาตำแหนงผูอำนวยการกลุมงานบริหารสารสนเทศ ซ่ึงผูดำรงตำแหนงกำลังจะเกษียณ และยัง
ไมสามารถสรรหาบุคลากรไดในระหวางนี้ และเจาหนาที่มีคุณวุฒิระดับปริญญาตรีดานการจัดการสารสนเทศ
คอมพิวเตอร จึงเห็นควรใหทดลองเรียนรู งานในตำแหนงผู อำนวยการกลุ มงานบริหารสารสนเทศและ
ประเมินผลการหมุนเวียนงาน เพ่ือเปนขอมูลการพิจารณาเลื่อนตำแหนงในอนาคตได 
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สรุปการประเมินผลการปฏิบัติงาน กรณีหมุนเวียนงาน 

ตำแหนงเดิม ตำแหนง
หมุนเวียนงาน 

ผูไดรับมอบหมาย
สอนงาน 

ความรับผิดชอบ ผลการประเมิน ปญหาและอุปสรรค 

ผูอำนวยการกลุม
งานนโยบายและ
กลยุทธราคา 

ผูอำนวยการกลุม
งานยุทธศาสตร
และแผน 

ผูอำนวยการกลุมงาน
ยุทธศาสตรและแผน 
และผูอำนวยการ
สำนักนโยบายและ
ยุทธศาสตร 

1.เรียนรูแผนงานตางๆ ของกองทุนและสำนักงาน เชน แผนยุทธศาสตร 
แผนปฏิบัติการประจำป แผนวิกฤตการณดานน้ำมันเชื้อเพลิง แผนลดการชดเชย
น้ำมันเชื้อเพลิงที่มีสวนผสมของเชื้อเพลิงชีวภาพ แผนการดำเนินงานและแผนการ
ใชจายเงินกองทุน เปนตน 
2.ศึกษาขอมูลที่เกี่ยวของ เพือ่ใชในการจัดทำแผนงานตางๆ แหลงขอมูลและ
วิธีการรวบรวมขอมูล 
3.ศึกษาแนวทางการจัดทำแผนงานตางๆ การถายทอดแผนงานเพื่อใหเกิด
ประสิทธิผล รวมถึงบุคคลหรือหนวยงานที่เกี่ยวของในการพิจารณาแผนงานตางๆ 
4.วิธีการติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการดำเนินงานตามแผน 

1.มีประสบการณ ความรู ทักษะ ในการ
ปฏิบัติงานดาน การกำหนดยุทธศาสตร
องคกร การวางแผนงาน/โครงการ การ
ถายทอดแผนงาน เพิ่มขึ้น 
2.มีความเขาใจระบบงานติดตาม 
ประเมินผล และรายงานผลการ
ดำเนินงานตามแผนไดดี และสามารถให
ขอเสนอแนะที่เปนประโยชนในการ
ปฏิบัติงานได 

งานดานยุทธศาสตร แผนงาน และ
การประเมินผล เปนงานที่มีขั้นตอน
ดำเนินงานและใชระยะเวลา
ดำเนินงานทั้งป เพื่อใหเกิด
ประสิทธิผลตามแผนงานประจำป 
ดังนั้น การเรียนรูงานในระยะเวลาอัน
ส้ันหรือ 3 เดือน ทำใหผูหมุนเวยีน
งาน อาจเรียนรูจากการปฏิบัติงาน
จริงไดนอย 

เจาหนาทีว่ิเคราะห
นโยบายและแผน 

เจาหนาที่บริหาร ผูอำนวยการสำนกั
ผูอำนวยการ 

1.เรียนรูหนาที่ความรับผิดชอบของสำนกัผูอำนวยการ 
2.ศึกษาวิธกีารบริหารจัดการเร่ืองตางๆ ที่จะนำเสนอผูอำนวยการพจิารณา และ
ชวยปฏิบัติงานสารบรรณ การบริหารจดัการเอกสารของ สกนช. และงาน
เลขานุการผูอำนวยการ 

1.มีประสบการณ ความรู ทักษะ ในการ
ปฏิบัติงานเลขานุการผูอำนวยการ และ
งานสารบรรณ เพิ่มขึ้น 
2.มีความเขาใจระบบงานของสำนัก
ผูอำนวยการ และสามารถเสนอแนะให
ความเห็น และชวยบริหารจัดการงานใน
สำนักใหเปนระบบมากขึ้น 

เนื่องจากเปนการหมุนเวียนขาม
สายงาน ลักษณะงานใหม จึงมี
ความแตกตางจากงานเดิม ผู
หมุนเวียนงานจึงตองทำความเขาใจ
เกี่ยวกบัลักษณะงานและระบบการ
ทำงานของสำนักผูอำนวยการ เพื่อ
ไมใหเกิดความเครียด 

เจาหนาที่การเงิน ผูอำนวยการกลุม
งานบริหาร
สารสนเทศ 

ผูอำนวยการกลุมงาน
บริหารสารสนเทศ 
และผูอำนวยการ
สำนักนโยบายและ
ยุทธศาสตร 

1.ศึกษา เรียนรู ทิศทางหรือแนวโนมดานเทคโนโลยีสารสนเทศ เสนอแนะแนวทาง
การพัฒนาระบบสารสนเทศของสำนักงานหรือการประยกุตใชเทคโนโลยี
สารสนเทศในการปฏิบัติงาน 
2.ศึกษา แผนงาน โครงการ ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาระบบสารสนเทศของ
สำนักงาน รวมถึงสถานะการดำเนินงานตามแผนงาน โครงการ ในปจจุบัน ปญหา
อุปสรรค พรอมทั้งเสนอแนะแนวทางปรับปรุงแกไข 
3.เรียนรูแนวทางบริหารจัดการระบบสารสนเทศของสำนักงานใหมีประสิทธิภาพ 
ใหคำปรึกษา แนะนำ รวมทั้งแกไขปญหาการใชงานระบบสารสนเทศแกผูใชงาน
ของสำนักงาน 

1.มีประสบการณ ความรู ทักษะ ในการ
ปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพิ่มขึ้น 
2.มีความเขาใจระบบงานของกลุมงาน
บริหารสารสนเทศไดดี และสามารถให
ขอเสนอแนะที่เปนประโยชนในการ
ปฏิบัติงานแกกลุมงานบริหาร
สารสนเทศได 

เนื่องจากกลุมงานดังกลาวไมมี
เจาหนาที่ชวยปฏิบัติงาน ผูสอนงาน
จึงตองบริหารจัดการเวลาเพือ่สอน
งานเจาหนาที่ และใหเจาหนาที่
ติดตามเรียนรูจากการปฏิบัติงาน
จริง และดวยระยะเวลาการ
หมุนเวียน 3 เดือน อาจนอยเกินไป
สำหรับการเรียนรูงานทั้งหมด 
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ปงบประมาณ 2566 
โครงการฝกอบรมผูบริหารระดับสำนักและกลุมงาน 
 

วัตถุประสงค :  
(1) เพื ่อพัฒนาผู เขารับการฝกอบรมใหตระหนักถึงคุณลักษณะและพฤติกรรมที ่บงชี ้ถึง

ความสามารถทางการบริหารและการมีภาวะผู นำ เพื ่อชีวิตและการทำงานในบริบทสภาวะแวดลอมท่ี
เปลี่ยนแปลง โดยมุงเนนของการพัฒนาในเรื่องของการตัดสินใจ การสื่อสาร การประสานงานประสานสัมพันธ 
การปรับตัวและความยืดหยุน จิตมุงบริการ และการบริหารทรัพยากร 

(2) เพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่ในตำแหนงระดับบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพ ไดรับความ
เชื่อถือไววางใจ เชื่อมั่น ศรัทธา จากผูที่เกี่ยวของ โดยผูเขารับการฝกอบรมไดเรียนรูและพัฒนาตนเอง และมี
สวนรวมในการพัฒนาผูอื่น ตามบทบาทหนาที่ทางการบริหารและการมีภาวะผูนำในดานการบริหารตนและ
การบริหารคน การบริหารเปาหมายทิศทางและการบริหารการเปลี่ยนแปลง การบริหารผลลัพธ และการ
บริหารทรัพยากรท่ีมุงสูผลลัพธ 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 100 ของผูบริหารระดับสำนักและกลุมงานไดรับการฝกอบรม 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 50 ของผูบริหารระดับสำนักและกลุมงานสามารถหมุนเวียนงานไดจริง 

สรุปผลการดำเนินงาน : 
ผูบริหารระดับสำนักและกลุมงานไดฝกอบรมตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรในปงบประมาณ 

2566 ดังนี้ 
1.การพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) ซ่ึงจะมุงเนนสมรรถนะหลัก 5 ดาน ไดแก 

การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดม่ันในคุณธรรมและจริยธรรม 
การทำงานเปนทีม 

2.การพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ เพ่ือนำไปสูการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล 
เพ่ือใหบุคลากรมีความสามารถมองเห็นประโยชนของเทคโนโลยีและสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการทำงาน
และใหบริการดวยเทคโนโลยี และตัดสินใจบนฐานขอมูล (Data-driven Insight) ไดอยางถูกตอง เหมาะสม 
และปลอดภัย 

3.การพัฒนาสมรรถนะประจำหนวยงาน/ตำแหนงงาน  (Job Knowledge/Functional area 
Knowledge) เพ่ือใหผูปฏิบัติงานแตละดาน มีความรู ทักษะ และความสามารถอ่ืนๆ ท่ีจำเปนตอการ
ปฏิบัติงาน และเพ่ือพัฒนาความรูตอเนื่องทางวิชาชีพ 

4.การพัฒนาความรูและสมรรถนะการบริหาร (Managerial Competency) เพ่ือพัฒนาทักษะ
ในการบริหารและจัดการงานตางๆ ซ่ึงเปนความสามารถท่ีมีไดท้ังในระดับผูบริหารและระดับพนักงาน โดยจะ
แตกตางกันตามบทบาท หนาท่ี และความรับผิดชอบ 
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สรุปผลการฝกอบรมผูบริหารระดับสำนักและกลุมงาน 
 

ลำดับ ตำแหนง หลักสูตร พัฒนาสมรรถนะ 

1 
ผูอำนวยการสำนัก
นโยบายและ
ยุทธศาสตร 

คุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิดเก่ียวกับการขัดกันแหง
ผลประโยชน 

สมรรถนะหลัก 

ทดสอบความรูการขัดกันแหงผลประโยชน สมรรถนะหลัก 
เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริมจริยธรรมสำหรับ
ผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุน 

สมรรถนะหลัก 

เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. สมรรถนะหลัก 
กฎหมายคุมครองขอมูลสวนบุคคลสำหรับผูปฏิบัติงานภาครัฐ ทักษะดานดิจิทัล 
กลยุทธการสื่อสารใหมีประสิทธิภาพในยุคดิจิทัล สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 
พลังงานสำหรับผูบริหาร (Executive Energy Program : EEP) สมรรถนะระดับบริหาร 

2 
ผูอำนวยการสำนัก
บริหารการเงิน
และบรหิารองคกร 

คุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิดเก่ียวกับการขัดกันแหง
ผลประโยชน 

สมรรถนะหลัก 

ทดสอบความรูการขัดกันแหงผลประโยชน สมรรถนะหลัก 
เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริมจริยธรรมสำหรับ
ผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุน 

สมรรถนะหลัก 

เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. สมรรถนะหลัก 
การสรางความเขาใจกรอบธรรมภบิาลขอมูล ทักษะดานดิจิทัล 
การบริหารความเสี่ยงในการจัดซื้อจัดจางและการบริหารพัสดุภาครัฐ สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 
การเตรียมความพรอมของเจาหนาท่ีบัญชี การเงิน และจดัซื้อจัดจางใน
หนวยงานภาครัฐ เมื่อผูสอบบัญชีเขาตรวจสอบ 

สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

มาตรฐานการบัญชีภาครัฐและนโยบายการบัญชีภาครัฐ สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 
มาตรฐานการบัญชีภาครัฐสำหรบัการจัดทำรายงานการเงิน สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

3 
ผูอำนวยการสำนัก
ผูอำนวยการ 

คุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิดเก่ียวกับการขัดกันแหง
ผลประโยชน 

สมรรถนะหลัก 

ทดสอบความรูการขัดกันแหงผลประโยชน สมรรถนะหลัก 
เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริมจริยธรรมสำหรับ
ผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุน 

สมรรถนะหลัก 

เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. สมรรถนะหลัก 
ปญหาท่ีสำคญัในการจดัซื้อจัดจางและการบริหารพัสดภุาครัฐและแนว
ทางแกไขปญหา 

สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

การวิเคราะหการตรากฎหมายและการประเมินผลสัมฤทธ์ิของกฎหมาย (ม.77) สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 
การจัดทำ TOR ท่ีมีประสิทธิภาพ สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

4 
ผูอำนวยการสำนัก
ตรวจสอบภายใน 

คุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิดเก่ียวกับการขัดกันแหง
ผลประโยชน 

สมรรถนะหลัก 

ทดสอบความรูการขัดกันแหงผลประโยชน สมรรถนะหลัก 
เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริมจริยธรรมสำหรับ
ผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุน 

สมรรถนะหลัก 

เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. สมรรถนะหลัก 
การเปลีย่นผานสูองคกรดจิิทัล ทักษะดานดิจิทัล 
เทคนิคการผานการประเมินการประกันคณุภาพงานตรวจสอบภายใน สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 
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ลำดับ ตำแหนง หลักสูตร พัฒนาสมรรถนะ 
ปญหาท่ีสำคญัในการจดัซื้อจัดจางและการบริหารพัสดภุาครัฐและแนว
ทางแกไขปญหา 

สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

5 
ผูอำนวยการกลุม
งานยุทธศาสตร
และแผน 

คุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิดเก่ียวกับการขัดกันแหง
ผลประโยชน 

สมรรถนะหลัก 

ทดสอบความรูการขัดกันแหงผลประโยชน สมรรถนะหลัก 
เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริมจริยธรรมสำหรับ
ผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุน 

สมรรถนะหลัก 

เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. สมรรถนะหลัก 
การเขียนบันทึก จดหมายตดิตองาน และการเขียนรายงานการประชุม สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 
การเปลีย่นผานสูองคกรดจิิทัล ทักษะดานดิจิทัล 
การบริหารความเสี่ยงองคกร (Risk Management) สมรรถนะระดับบริหาร 

6 
ผูอำนวยการกลุม
งานบริหาร
สารสนเทศ 

คุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิดเก่ียวกับการขัดกันแหง
ผลประโยชน 

สมรรถนะหลัก 

ทดสอบความรูการขัดกันแหงผลประโยชน สมรรถนะหลัก 
เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริมจริยธรรมสำหรับ
ผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุน 

สมรรถนะหลัก 

เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. สมรรถนะหลัก 
กฎหมายคุมครองขอมูลสวนบุคคลสำหรับผูปฏิบัติงานภาครัฐ ทักษะดานดิจิทัล 
การสรางความเขาใจกรอบธรรมภบิาลขอมูล ทักษะดานดิจิทัล 
กลยุทธการสื่อสารใหมีประสิทธิภาพในยุคดิจิทัล สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 
Cyber Security Management สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 
เจาะลึกประกาศกฎหมายลำดับรองภายใต พรบ.คุมครองขอมูลสวนบุคคล พ.ศ. 
2562 และการบริหารจัดการการโจมตีทางไซเบอรจากภายนอก 

สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

Data Governance Officer for Government สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

7 
ผูอำนวยการกลุม
งานบริหาร
การเงิน 

คุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิดเก่ียวกับการขัดกันแหง
ผลประโยชน 

สมรรถนะหลัก 

ทดสอบความรูการขัดกันแหงผลประโยชน สมรรถนะหลัก 
เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริมจริยธรรมสำหรับ
ผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุน 

สมรรถนะหลัก 

เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. สมรรถนะหลัก 
การเปลีย่นผานสูองคกรดจิิทัล ทักษะดานดิจิทัล 
การบริหารความเสี่ยงในการจัดซื้อจัดจางและการบริหารพัสดุภาครัฐ สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 
การเตรียมความพรอมของเจาหนาท่ีบัญชี การเงิน และจดัซื้อจัดจางใน
หนวยงานภาครัฐ เมื่อผูสอบบัญชีเขาตรวจสอบ 

สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

8 
ผูอำนวยการกลุม
งานบัญชีกองทุน 

คุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิดเก่ียวกับการขัดกันแหง
ผลประโยชน 

สมรรถนะหลัก 

ทดสอบความรูการขัดกันแหงผลประโยชน สมรรถนะหลัก 
เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริมจริยธรรมสำหรับ
ผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุน 

สมรรถนะหลัก 

เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. สมรรถนะหลัก 
กฎหมายคุมครองขอมูลสวนบุคคลสำหรับผูปฏิบัติงานภาครัฐ ทักษะดานดิจิทัล 
การบริหารความเสี่ยงในการจัดซื้อจัดจางและการบริหารพัสดุภาครัฐ สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 
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ลำดับ ตำแหนง หลักสูตร พัฒนาสมรรถนะ 
การเตรียมความพรอมของเจาหนาท่ีบัญชี การเงิน และจดัซื้อจัดจางใน
หนวยงานภาครัฐ เมื่อผูสอบบัญชีเขาตรวจสอบ 

สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

เทคนิคการบันทึกบัญชีตามมาตรฐานการบัญชีภาครัฐของกรมบัญชีกลางและ
กฎหมายดานบัญชีภาครัฐสำหรับหนวยงานของรัฐในปจจุบัน เพ่ือลดความ
ผิดพลาดปองกันการตรวจสอบจากหนวยงานภายนอก 

สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

9 
ผูอำนวยการกลุม
งานบริหารกลาง 

คุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิดเก่ียวกับการขัดกันแหง
ผลประโยชน 

สมรรถนะหลัก 

ทดสอบความรูการขัดกันแหงผลประโยชน สมรรถนะหลัก 
เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริมจริยธรรมสำหรับ
ผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุน 

สมรรถนะหลัก 

เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. สมรรถนะหลัก 
การขับเคลื่อนดวยขอมลูสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล ทักษะดานดิจิทัล 
ความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล ทักษะท่ีจำเปนสำหรับการปฏิบัติงานแบบ
ออนไลน 

ทักษะดานดิจิทัล 

เจาะลึกประกาศกฎหมายลำดับรองภายใต พรบ.คุมครองขอมูลสวนบุคคล พ.ศ. 
2562 และการบริหารจัดการการโจมตีทางไซเบอรจากภายนอก 

สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

เจาหนาท่ีคุมครองขอมูลสวนบุคคลภาครัฐ สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

 

 
 
 
 
 

ปงบประมาณ 2565 – 2566  
โครงการถายทอดตัวช้ีวัดของหนวยงานสูตัวช้ีวัดรายบุคคล (ดำเนินการทุกป) 

 

วัตถุประสงค :  
3. เพื่อการกำหนดตัวชี้วัดและเปาหมายการปฏิบัติงานของบุคลากรที่สอดคลองกับการบรรลุผล

สัมฤทธิ ์ของ สกนช. และสามารถจำแนกความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอย างมี
ประสิทธิภาพ 

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

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของตัวชี้วัดรายบุคคลได 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 100 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของตัวชี้วัดรายบุคคลได 

ยุทธศาสตรที่ 3 บริหารและประเมินบุคลากรอยางมีประสิทธิผลตามหลักธรรมาภิบาล 
 

เปาประสงค : สกนช. มีระบบการบริหารบุคลากรท่ีมีธรรมาภิบาล 
 

กลยุทธ/มาตรการการดำเนินการ : พัฒนาระบบการบริหารบุคลากรท่ีมีธรรมภิบาล 
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สรุปผลการดำเนินงาน : 

สรุปการประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีท้ังหมดจำนวน 19 คน ในปงบประมาณ 2565 – 
2566 ดังนี้ 

ลำดับ ตำแหนง 
ระดับผลการประเมิน 

ปงบประมาณ 
2565 

ปงบประมาณ 
2566 

1 ผูอำนวยการสำนัก ดีมาก อยูระหวางการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน
ประจำป ซึ่งคาด
วาจะสรุปผล
ประเมินของ
เจาหนาท่ีท้ังหมด
ไดภายในเดือน
ตุลาคม 2566 

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 

 
ปงบประมาณ 2565 
โครงการจัดทำและฝกอบรมการประเมิน/พัฒนาสมรรถนะ และการจัดทำ IDP 

 

วัตถุประสงค :  
4. เพื่อการวางแผนพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความชัดเจน บุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะท่ี

จำเปนท่ีตรงตอสายงานท่ีปฏิบัติ  
5. เพื่อกำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานที่สอดคลองกับยุทธศาสตรและทิศทาง

องคกร และสงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องและตอบโจทยการขับเคลื่อนภารกิจหนวยงาน 
รวมท้ังสนับสนุนการบรรลุเปาหมายองคกร 

6. เพื่อสรางวัฒนธรรมองคกรที่สงเสริมใหบุคลากรเรียนรู เพื่อพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง และ
กระตุนใหตระหนักถึงความจำเปนท่ีตองพัฒนาเพ่ือใหทันตอสภาพแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของระดับสมรรถนะท่ีกำหนดได 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 100 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของระดับสมรรถนะท่ีกำหนดได 



75 
 

สรุปผลการดำเนินงาน : 

1 จัดทำมาตรฐานและแนวทางกำหนดความรู ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจำเปนสำหรับ
ตำแหนงงาน (Competency) ของเจาหนาท่ีในสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง 

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

3.จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรตาม IDP โดยแผนพัฒนารายบคุคล (IDP) เปนแผนปฏิบัติการใน
รายละเอียดที่จะพัฒนาบุคลากรสูเปาหมายที่องคกรคาดหวังใหเกิดขึ้น ทั้งนี้ ผลจากแผนดังกลาวที่รวบรวมได
จะถูกนำมาใชประโยชนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนี้ 

- ระดับบุคคล ใชเปนขอมูลเพ่ือการพัฒนาและปรับปรุงตนเอง สำหรับการพัฒนาจุดออนและ
สรางจุดแข็งในการปฏิบัติงานของตนเอง 

- ระดับหนวยงาน (สำนัก/กลุ มงาน) ใชเปนขอมูลใหกับผู บังคับบัญชาและเปนขอมูล
ประกอบการวางแผนพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน 

- ระดับองคกร ใชเปนขอมูลในการวิเคราะหหาความตองการในการพัฒนาและความจำเปน
ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจากขอมูลรายบุคคล อันจะนำไปสูการปรับปรุงเนื้อหาการพัฒนา วิธีการพัฒนา 
และใชพัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการและความจำเปนในการพัฒนาบุคลากรในแตละตำแหนง
และระดับ  

ทั้งนี้ จากการรวบรวมแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) สามารถสรุปภาพรวมการพัฒนาบุคลากร
ของหนวยงาน ไดดังนี้ 

แผนการพัฒนาบุคลากร ประจำปงบประมาณ 2566 
 

ประเด็นการพัฒนา วัตถุประสงค กลุมเปาหมาย ประเภทการ
ฝกอบรม 

งบประมาณ 
(บาท) 

1.การพัฒนาสมรรถนะหลัก 
(Core Competency) 

เพ่ือหลอหลอมพฤติกรรมพึงประสงค
รวมกัน ตามสมรรถนะหลัก ไดแก การมุง
ผลสัมฤทธ์ิของงาน การบริการท่ีด ีการสั่ง
สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่น
ในคุณธรรมและจริยธรรม และการทำงาน
เปนทีม 

ทุกระดับ กิจกรรม/อบรม/
สัมมนา/ศึกษาดูงาน 

400,000 

2.การพัฒนาทักษะดานดิจิทัล
ของบุคลากรภาครัฐ เพ่ือนำไปสู
การปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล 

เพ่ือใหบุคลากรมีความสามารถมองเห็น
ประโยชนของเทคโนโลยี และสามารถ
ปรับเปลีย่นรูปแบบ วิธีการทำงาน และ
ใหบริการ ดวยเทคโนโลยี และตดัสินใจบน
ฐานขอมูล (Data-driven Insight) ได
อยางถูกตอง เหมาะสม และปลอดภัย 

ทุกระดับ บทเรียนออนไลน 
(e-learning) 

- 

3.การพัฒนาสมรรถนะประจำ
หนวยงาน/ตำแหนงงาน เชน 
 - กฎระเบียบท่ีเก่ียวของในการ
ปฏิบัติงาน 
 - หลักสูตรพัฒนาความรูตอเน่ือง
ทางวิชาชีพตางๆ 
 

เพ่ือใหผูปฏิบัติงานแตละดาน มีความรู 
ทักษะ และความสามารถอ่ืนๆ ท่ีจำเปนตอ
การปฏิบัติงาน และเพ่ือพัฒนาความรู
ตอเน่ืองทางวิชาชีพ 

ระดับปฏิบัติการ 
จำนวน 10 คน 

อบรมภายนอก 300,000 
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ประเด็นการพัฒนา วัตถุประสงค กลุมเปาหมาย ประเภทการ
ฝกอบรม 

งบประมาณ 
(บาท) 

4.การพัฒนาความรูและ
สมรรถนะในระดับบริหาร 

เพ่ือพัฒนาทักษะและขีดสมรรถนะท่ี
จำเปน สำหรับบุคลากรในระดับบริหาร 
เชน ทักษะการคิดวิเคราะห และการ
ปรับตัวใหทันตอการเปลีย่นแปลง เปน
ผูนำทางความรูและความคิด ผลักดัน
ภารกิจ นำการเปลี่ยนแปลง พัฒนา
นโยบายและยุทธศาสตร และเปน
แบบอยางท่ีดีตอผูรวมงาน เพ่ือรองรับการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตรระยะยาว 

ระดับบริหาร
กลางและตน 
จำนวน 9 คน 

อบรมภายนอก 360,000 

รวม 1,060,000 

 
ปงบประมาณ 2565 – 2566  
โครงการจัดกิจกรรมเช่ือมความสัมพันธระหวางบุคลากรใน สกนช. และหนวยงานท่ีเกี่ยวของ (ดำเนินการทุกป) 

 

วัตถุประสงค :  
3. เพื่อสนับสนุนกิจกรรมทางสังคมและนันทนาการตางๆ เพื่อสรางความสัมพันธอันดีของบุคลากร 

สกนช. และหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
4. เพื่อสรางเครือขายระหวางหนวยงาน และเปนการพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิดและ

ทักษะท่ีจำเปนในการสรางสรรคเพ่ือประโยชนสวนรวม ตลอดจนบูรณาการการทำงานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
เพื่อรับฟงปญหาและรวมกันหาแนวทางในการบริหารจัดการที่ตอบสนองตอความตองการของผูมีสวนไดสวน
เสีย 

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 100 ของหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

สรุปผลการดำเนินงาน : 

ปงบประมาณ 2565 
1) หนวยงานที่เกี่ยวของกับการดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ประกอบดวย สำนักงาน

กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง (สกนช.) กรมสรรพสามิต กรมศุลกากร กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ สำนักงานนโยบายและ
แผนพลังงาน (สนพ.) รวมทั ้งหมด 5 หนวยงาน มีหนวยงานที ่เขารวมกิจกรรม คิดเปนรอยละ 80 ของ
หนวยงานท่ีเก่ียวของท้ังหมด ดังนี้ 

ครั้งที่ 1 กิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธ แลกเปลี่ยนเรียนรูเกี ่ยวกับกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิง ณ จังหวัดนครศรีธรรมราช ระหวางวันที่ 24 – 25 มีนาคม 2565 มีหนวยงานที่เกี่ยวของเขารวม 
ไดแก สกนช. และกรมสรรพสามิต รวม 2 หนวยงาน 

ครั้งที่ 2 กิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธ แลกเปลี่ยนเรียนรูเกี ่ยวกับกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิง ณ จังหวัดประจวบคีรีขันธ ระหวางวันที่ 30 มิถุนายน – 1 กรกฏาคม 2565 มีหนวยงานที่เกี่ยวของ
เขารวม ไดแก สกนช. กรมสรรพสามิต กรมศุลกากร และกรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ รวม 4 หนวยงาน 
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2) ผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับการดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ไดเรียนรูและเขาใจ
บทบาทของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง นโยบาย และแนวทางปฏิบัติงานดาน
การสงเงินเขากองทุนหรือการขอรับเงินชดเชยผานระบบอิเล็กทรอนิกส 

3) ผูปฏิบัติงานของหนวยงานตางๆ ซึ่งปฏิบัติหนาที่รวบรวมขอมูลและตรวจสอบขอมูลเบื้องตน
เกี่ยวกับการสงเงินเขากองทุนหรือการขอรับเงินชดเชย เพื่อสงตอให สกนช.ดำเนินการตอไปนั้น ไดมีโอกาส
พบปะพูดคุยแลกเปลี่ยนประเด็นปญหาในทางปฏิบัติ เพ่ือใหเกิดแนวทางในการปฏิบัติงานรวมกัน 

4) ผูปฏิบัติงานท่ีเปนลูกจางของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง มีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานมาก
ข้ึน และมีความคาดหวังเก่ียวกับกาวหนาและความม่ันคงในการดำเนินงานกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 

5) ผูปฏิบัติงานของหนวยงานตางๆ มีขอเสนอแนะใหกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงจัดกิจกรรมพัฒนา
เจาหนาที่และลูกจางของกองทุนอยางตอเนื่อง เพื่อสรางสัมพันธที่ดี ซึ่งจะชวยใหการประสานงานหรือการ
ดำเนินงานใหเปนไปอยางราบรื่น และชวยพัฒนาความรูความสามารถใหแกเจาหนาท่ีและลูกจางกองทุน 

ปงบประมาณ 2566 
1) มีหนวยงานท่ีเขารวมกิจกรรม คิดเปนรอยละ 100 ของหนวยงานท่ีเก่ียวของท้ังหมด ดังนี้ 

ครั้งที่ 1 กิจกรรมเสริมสรางองคความรูดานสถานการณพลังงาน และสงเสริมจริยธรรม
สำหรับผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง วันที่ 28 มีนาคม 2566 มีหนวยงานที่เกี่ยวของเขา
รวม ไดแก สกนช. กรมสรรพสามิต กรมศุลกากร กรมธุรกิจพลังงาน และกรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ รวม 5 
หนวยงาน 

ครั้งที่ 2 กิจกรรมการสัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรูผูมีสวนเกี่ยวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 
วันที่ 18 พฤษภาคม 2566 มีหนวยงานที่เกี่ยวของเขารวม ไดแก กรมสรรพสามิต กรมศุลกากร สํานักงาน
ปลัดกระทรวงพลังงาน กรมธุรกิจพลังงาน กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ สำนักงานนโยบายและแผนพลังงาน 
สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง และภาคเอกชนผูประกอบกิจการพลังงาน รวม 10 หนวยงาน 

2) มีการสื่อสารและสรางองคความรู ความเขาใจที่ถูกตองในบทบาทและภารกิจกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิงภายใตพระราชบัญญัติกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ. 2562 และบทบาทหนาท่ีของหนวยงานตางๆ ท่ีมี
สวนเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ไดแก กรมสรรพสามิต กรมศุลกากร สํานักงานปลัดกระทรวงพลังงาน 
กรมธุรกิจพลังงาน กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ สำนักงานนโยบายและแผนพลังงาน สำนักงานกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิง และภาคเอกชนหรือผูประกอบกิจการพลังงาน  

3) หนวยงานตางๆ ที ่มีส วนเกี ่ยวของกับกองทุนน้ำมันเชื ้อเพลิง มีสวนรวมในการสราง
กระบวนการเฝาระวังภาพลักษณและทัศนคติเชิงลบที่เกี่ยวกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พรอมดวยกระบวนการ
บริหารจัดการเพื่อแกภาพลักษณและทัศนคติเชิงลบอยางเปนระบบและมีมาตรฐาน ซึ่งจะชวยเสริมสราง
ภาพลักษณท่ีดีใหกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 

4) หนวยงานท่ีเก่ียวของกับการดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงไดมีโอกาสรวมแลกเปลี่ยน
ขอมูล และขอเสนอแนะ เพ่ือนำมาปรับปรุงกระบวนการทำงานรวมกันในระยะตอไป 

5) การสงเสริมความรูใหมๆ ใหผูปฏิบัติงานที่เกี ่ยวของไดเรียนรู เชนสถานการณพลังงานใน
สภาวะปจจุบันและแนวโนมในอนาคตหรือเมกะเทรนดพลังงานโลก หรือที่เกี ่ยวของกับ Green Energy 
ประเทศไทยและการลดกาซเรือนกระจก รวมถึงกลไกของคารบอนเครดิต ซ่ึงเปนประเด็นสำคัญท่ีเปนกระแสท่ี
มีการตื่นตัวท่ัวโลก และประเทศไทยไดประกาศเปาหมายสูความเปนกลางทางคารบอน (Carbon Neutrality) 
ป ค.ศ.2050 และการปลอยกาซเรือนกระจกสุทธิเปนศูนย (Net Zero Emissions) ในป ค.ศ.2065 ซึ่งความรู
ท่ีเก่ียวของดานพลังงานในอนาคตเหลานี้ อาจมีผลกระทบกับบทบาทภารกิจของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง รวมถึง
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ความอยูรอดและการปรับตัวของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงในอนาคต จึงควรสงเสริมความรูเใหผูปฏิบัติงานท่ี
เกี่ยวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เพื่อประโยชนในการเสนอแนะแนวคิดหรือนโยบายที่เปนประโยชนตอ
กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 

6) การสงเสริมคุณธรรม จริยธรรมใหผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ควบคูไป
กับการเสริมสรางความรูในการปฏิบัติงาน เพื่อใหผู ปฏิบัติงานที่เกี ่ยวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงเกิด
พฤติกรรมท่ีพึงประสงคในการปฏิบัติงาน และนำไปสูการบริหารจัดการกองทุนท่ีดี 

7) สกนช.สามารถนำขอมูลที่ไดรับจากการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับหนวยงานที่เกี่ยวของ เพื่อวาง
แนวทางสื่อสารและสรางกระบวนการมีสวนรวมของกลุมผูมีสวนไดสวนเสียไดอยางชัดเจน แมนยำข้ึน และเปน
การสนับสนุนการดำเนินงานของ สกนช. ใหบรรลุเปาหมายตามยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ. 2566 
- 2570 

8) สกนช. สามารถนำความคิดเห็น ขอเสนอแนะ ท่ีเก่ียวของไปดำเนินการตอใหเปนประโยชนแก
กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงได 

9) สรางสัมพันธภาพและเครือขายในการปฏิบัติงานรวมกัน เพื ่อประโยชนในการติดตอ
ประสานงานและนำไปสูการบรรลุผลสำเร็จของงาน 

 

สรุปการดำเนินงานโครงการตามแผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคลประจำปงบประมาณ 
พ.ศ. 2565 - 2566 
 

โครงการ 
ปงบประมาณ 

2565 
ปงบประมาณ 

2566 
ปงบประมาณ 

2567 

ยุทธศาสตรท่ี 1 สรางประสิทธิภาพของการบริหารอัตรากำลังและทรัพยากรบุคคล 
1.โครงการยกระดับการดำเนินงานของ สกนช. สูการ
เปนกองทุนหมุนเวียนท่ีมีประสิทธิภาพดวยดิจิทัลและมี
ธรรมาภิบาล 

   

2.โครงการจดัทำกรอบอัตรากำลังภายหลังการพัฒนา
ระบบงานดิจิทัล 

   

ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาพรอมองคกร 
1.โครงการแผนการหมุนเวียนงาน เพ่ือประสบการณท่ี
หลากหลาย 

   

2.โครงการฝกอบรมผูบริหารระดบัสำนักและกลุมงาน   × 

3.โครงการจดัทำแผนสรรหา Talent และแผนสืบทอด
ตำแหนง 

  × 

ยุทธศาสตรท่ี 3 บริหารและประเมินบุคลากรอยางมีประสิทธิผลตามหลักธรรมาภิบาล 
1.โครงการถายทอดตัวช้ีวัดของหนวยงานสูตัวช้ีวัด
รายบุคคล (ดำเนินการทุกป) 

  × 
2. โครงการจัดทำและฝกอบรมการประเมิน/พัฒนา
สมรรถนะ และการจดัทำ IDP 

   

3. โครงการจัดกิจกรรมเช่ือมความสัมพันธระหวางบุคลาก
สกนช. และหนวยงานท่ีเก่ียวของ (ดำเนินการทุกป) 

  × 
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บทที่ 3  
แผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2567 
 
ตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2565 – 2567) กำหนดใหมีโครงการตางๆ ซ่ึง

ตองดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2567 ดังนี้ 

 
 
 
 
 

วัตถุประสงค :  
3. เพื่อพัฒนาทักษะและขีดสมรรถนะที่จำเปนสำหรับบุคลากรในระดับผูอำนวยการสำนักและ

ผูอำนวยการกลุมงาน เชน ทักษะการคิดวิเคราะหและการปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง เปนผูนำทาง
ความรูและความคิด ผลักดันภารกิจ นำการเปลี่ยนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร และเปนแบบอยางท่ี
ดีตอผูรวมงาน เพ่ือรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตรระยะยาว 

4. เพ่ือเพ่ิมความยืดหยุน คลองตัวในการบริหารทรัพยากรบุคคลควบคูไปกับเสริมสรางประสิทธิภาพ
และคุณภาพภายใตหลักระบบคุณธรรม และเอื้อใหเกิดการหมุนเวียนงาน ถายเทแลกเปลี่ยน และโยกยาย
บุคลากรคุณภาพอยางคลองตัว 

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 100 ของผูบริหารระดับสำนักและกลุมงานไดรับการฝกอบรม 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 50 ของผูบริหารระดับสำนักและกลุมงานสามารถหมุนเวียนงานไดจริง 
 

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2566 

งปม. 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2565 2566 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.กำหนดแผนการฝกอบรม
และหลักสูตรสำหรบั
ผูบริหารระดบัสำนัก และ
ระดับกลุมงาน  
 

            360,000 กลุมงาน
บริหาร
กลาง 
 

ผูบริหารใน
ระดับสำนัก
และกลุมงาน
ของ สกนช.
ไดรับการ
พัฒนา มีความ
ยืดหยุนและมี
โอกาสในการ
หมุนเวียนงาน 
และทำงาน
รวมกันไดมาก
ยิ่งขึ้น 

การกำหนดหลักสูตรสำหรับผูบริหารระดับสำนัก และระดับกลุมงาน ซ่ึงครอบคลุมมิติทั้งดานการพัฒนางาน การพัฒนาการบริหาร
จัดการดวยดิจิทัล และการแลกเปล่ียนเรียนรูงานดานตางๆ ในสกนช. 
2.จัดการฝกอบรม  
 

            

การจัดการฝกอบรม โดยมีการใหผูเขารับการฝกอบรมมีการนำเสนอโครงการเพื่อการพัฒนาองคกร 
4.สรุปผลการฝกอบรม 
 

            

สรุปผลการฝกอบรมโดยผูเขารับการฝกอบรม 
5.เผยแพรความรูจากการ
ฝกอบรม 
 

            

เผยแพรความรูที่ไดจากการฝกอบรมใหเจาหนาที่ไดศึกษาเรียนรูในระบบสารสนเทศของสำนักงาน 

 
 

1.โครงการฝกอบรมผูบริหารระดับสำนักและกลุมงาน (โครงการปงบประมาณ 2566 ปรบัปรุงการ
ดำเนินงานปงบประมาณ 2567) 
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วัตถุประสงค :  
4. เพื่อสรางบุคลากรที่เปนคนดีและเกง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง 

มุงม่ันและเปนมืออาชีพในการปฏิบัติหนาท่ีและขับเคลื่อนภารกิจ 
5. เพื่อบริหารการสืบทอดตำแหนงทางการบริหารที่สอดคลองกับอัตรากำลังและยุทธศาสตรของ

องคกร ใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรองคกรไดอยางตอเนื่อง 
6. เพ่ือเสริมสรางระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรใหสามารถตอบสนองความตองการในการ

ปฏิบัติงาน โดยมีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพสำหรับกลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง และมี
แผนพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสอดคลองกับภารกิจ ทิศทาง และความตองการของ สกนช. ตลอดจนมีการ
สอนงาน การเตรียมการบริหารการสืบทอดตำแหนง (Succession Plan) เพื่อการขึ้นสูตำแหนงอยางเปน
ระบบและเปนธรรม 

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของบุคลากรเปาหมายไดรับการพัฒนาตามแผน 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 50 ของบุคลากรเปาหมายไดรับการพัฒนาตามแผนไดเขารวม
กระบวนการสรรหาตำแหนงท่ีตองการการทดแทน 
 

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2567 

งปม. 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2566 2567 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.กำหนดตำแหนงเปาหมาย               กลุมงาน
บริหาร
กลาง 
 

บุคลากรไดรับ
การพัฒนาตาม
แผนไดเขารวม
กระบวนการ
สรรหาตำแหนง
ที่ตองการการ
ทดแทน 

การกำหนดตำแหนงเปาหมาย ซ่ึงแบงออกเปน 2 ประเภทไดแก ตำแหนงที่ตองการทดแทนจากการพนสภาพ และตำแหนงบริหารที่
ตองการบุคลากรเพื่อเตรียมสืบทอดตำแหนง 
2.กำหนดสมรรถนะ และ
ศักยภาพที่ตองการ 

            

การกำหนดสมรรถนะ และศักยภาพที่ตองการของตำแหนงที่ตองการทดแทน และตองการการสืบทอด 
3.ทบทวนสมรรถนะ และ
ศักยภาพของบุคลากร 

            

การทบทวนสมรรถนะ และศักยภาพของบุคลากรของ สกนช. ที่มีคุณสมบัติสำหรับการทดแทน และการสืบทอดตำแหนง 
4.จัดเวทีในการใหความ
คิดเห็น และสรางการมีสวน
รวมในดานสมรรถนะและ
ศักยภาพที่ตองการ 

            

การจัดเวทีในการใหความคิดเห็น และสรางการมีสวนรวมในดานสมรรถนะและศักยภาพที่ตองการของตำแหนงเปาหมายที่ตองการ
การทดแทนและการสืบทอด 
 
5.จัดทำแผนสรรหาTalent 
และแผนสืบทอดตำแหนง 

            

การจัดทำแผนสรรหาTalent และแผนสืบทอดตำแหนง 

 
  

2.โครงการจัดทำแผนสรรหา Talent และแผนสืบทอดตำแหนง 
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วัตถุประสงค :  
1. เพื่อการกำหนดตัวชี้วัดและเปาหมายการปฏิบัติงานของบุคลากรที่สอดคลองกับการบรรลุผล

สัมฤทธิ ์ของ สกนช. และสามารถจำแนกความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอย างมี
ประสิทธิภาพ 

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

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของตัวชี้วัดรายบุคคลได 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 100 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของตัวชี้วัดรายบุคคลได 

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2565 - 2567 

งปม. 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2564 - 2566 2565 - 2567 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.ผูประเมิน/ผูบริหารทั้งระดับ
สำนักและกลุมงาน ประชุมทำ
ความเขาใจเปาหมาย ตัวชี้วัด 
ในปงบประมาณ 2567 
 

            - กลุมงาน
บริหาร
กลาง 
 

บุคลากรสกนช. 
มีสวนรวมใน
การบริหาร
ผลงาน และมี
ความเขาใจ
เกี่ยวกบัการนำ
ระบบการ
บริหารผลงาน
มาใชในการ
เพิ่ม
ประสิทธิภาพ
ในการ
ปฏิบัติงาน 

การจัดประชุมกบัผูประเมิน/ผูบริหารทั้งระดับสำนัก และระดับกลุม เพื่อการกำหนดแนวทางในการถายทอดตัวชีว้ัดรวมกัน 
2.ผูประเมินและผูรับการ
ประเมินรวมกันตกลงกำหนด
แผนปฏิบตัิงาน เปาหมาย 
ตัวชี้วดั 
 

            

ผูประเมินและผูรับการประเมิน รวมกันตกลงกำหนดแผนปฏิบัติงานที่สอดคลองกับแผนกลยุทธ กำหนดวัตถุประสงค และตัวชี้วัด
ความสำเร็จ 
3.ประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
รอบการประเมิน ครั้งที่ 1 
และผูประเมินม ีFeedback 
สำหรับผูถูกประเมิน  

            

ผูประเมิน ประเมินผลการปฏบิัติงานผูใตบังคับบัญชา คร้ังที่ 1 และผูประเมินม ีFeedback ใหผูถูกประเมิน นำไปปรับปรุงแกไขหรือ
ปรับกลยุทธการปฏิบัติงาน เพือ่ใหบรรลุผลสำเร็จตามเปาหมาย 
4.ประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
รอบการประเมิน ครั้งที่ 2 
 

            

ผูประเมิน ประเมินผลการปฏบิัติงานผูใตบังคับบัญชา คร้ังที่ 2 
5.ติดตามและใหคำแนะนำ
เก่ียวกับการบริหารผลงาน
ตลอดปงบประมาณ 

            

การติดตามและใหคำแนะนำเกีย่วกับการดำเนินการบริหารผลงานตลอดปงบประมาณ 

3.โครงการถายทอดตัวช้ีวัดของหนวยงานสูตัวช้ีวัดรายบุคคล (ดำเนินการทุกป) 
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วัตถุประสงค :  
1. เพื่อสนับสนุนกิจกรรมทางสังคมและนันทนาการตางๆ เพื่อสรางความสัมพันธอันดีของบุคลากร 

สกนช. และหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
2. เพ่ือสรางเครือขายระหวางหนวยงาน และเปนการพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิดและ

ทักษะท่ีจำเปนในการสรางสรรคเพ่ือประโยชนสวนรวม ตลอดจนบูรณาการการทำงานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
เพื่อรับฟงปญหาและรวมกันหาแนวทางในการบริหารจัดการที่ตอบสนองตอความตองการของผูมีสวนไดสวน
เสีย 

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 100 ของหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2565 - 2567 

งปม. 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2564 - 2566 2565 - 2567 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.วางแผนการดำเนินงาน
กิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู 
หรือกิจกรรมเชื่อม
ความสัมพันธอันดีรวมกัน
ระหวางหนวยงานภาคี
เครือขายและ สกนช.  

            500,000 กลุมงาน
บริหาร
กลาง 
 

บุคลากร
สกนช. มีความ
เขาใจเกี่ยวกับ
ความคาดหวัง 
และความ
ตองการของ
หนวยงาน
ตางๆ ที่เปน
ภาคีเครือขาย
กับ สกนช. 

กำหนดการจัดเวทีแลกเปล่ียนความรู รวมทั้งกิจกรรมเชื่อมความสัมพันธอันดีรวมกัน ระหวางหนวยงานภาคีเครือขายและ สกนช. 
2.จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยน 
เรียนรูแลกเปลี่ยนระหวาง 
สกนช. และหนวยงานภาคี
เครือขาย รวมทั้งระหวาง
บุคลากรภายใน สกนช. 

            

การจัดเวทีในการเรียนรูแลกเปล่ียนระหวาง สกนช. และหนวยงานภาคีเครือขาย อยางนอย 1 คร้ัง 
3.จัดทำสรปุองคความรูที่มี
การเรียนรู แลกเปลี่ยน
ตลอดจนปญหา และ
อุปสรรคในการปฏบิัติงาน
รวมกัน 

            

จัดทำสรุปองคความรูที่มีการเรียนรู แลกเปล่ียนตลอดจนปญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติงานรวมกัน 
4.สื่อสารองคความรู
ดังกลาวใหกับบุคลากรผาน
ชองทางอยางนอย ดังน้ี 
1. ระบบสารสนเทศของ
สำนักงาน 
2. การจัดประชุมชี้แจง 

            

ส่ือสารองคความรูที่เกี่ยวของ เพื่อนำไปดำเนินการตอใหเปนประโยชนแกกองทนุน้ำมันเชื้อเพลิง 

 

4.โครงการจัดกิจกรรมเช่ือมความสัมพันธระหวางบุคลากรใน สกนช. และหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 
(ดำเนินการทุกป) 
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สำหรับการดำเนินงานแผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2565 – 2567) ตั ้งแต
ปงบประมาณ พ.ศ. 2565 – 2566 สกนช.ไดดำเนินงานโครงการตางๆ โดยสอดคลองกับหลักเกณฑการ
ประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน สำหรับทุนหมุนเวียนท่ีมีความพรอมในการบริหารจัดการ ดังนี้ 

1) การจัดทำและการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาวและแผนปฏิบัติ
การดานบริหารทรัพยากรบุคคลประจำป  

2) การจัดการอัตรากำลัง ตามโครงการยกระดับการดำเนินงานของ สกนช. สูการเปนกองทุน
หมุนเวียนที ่มีประสิทธิภาพดวยดิจิทัลและมีธรรมาภิบาล และโครงการจัดทำกรอบ
อัตรากำลังภายหลังการพัฒนาระบบงานดิจิทัล 

3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามโครงการถายทอดตัวชี ้วัดของหนวยงานสูตัวชี ้วัด
รายบุคคล 

4) การพัฒนาบุคลากร ตามโครงการแผนการหมุนเวียนงานเพื่อประสบการณที่หลากหลาย 
และโครงการฝกอบรมผูบริหารระดับสำนักและกลุมงาน 

ทั้งนี้ ตามแผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2567 กำหนดใหมี
การดำเนินงานโครงการจัดทำแผนสรรหา Talent และแผนสืบทอดตำแหนง ซึ่งสอดคลองกับการพัฒนากลุม
บุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent management) การคัดเลือก และพัฒนาบุคลากรกลุมผูสืบทอดตำแหนง 
(Succession Plan) ตามหลักเกณฑการประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน ดังนั้น การดำเนินงานตาม
แผนบริหารทรัพยากรบุคคลที ่ผานมาและในปงบประมาณ พ.ศ. 2567 ยังคงเพียงพอและเหมาะสมกับ
สภาพการณปจจุบันของ สกนช. ซึ่งอยูระหวางการพิจารณาใหความเห็นชอบโครงสรางการบริหาร กรอบ
อัตรากำลัง มาตรฐานกำหนดตำแหนง คาตอบแทน สิทธิประโยชนและสวัสดิการตางๆ ท้ังนี้ สกนช.จะทบทวน
แผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาวและแผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 
2568 อีกครั้ง ซึ่งคาดวา ในปงบประมาณ พ.ศ. 2567 นี้ โครงสรางการบริหาร กรอบอัตรากำลัง มาตรฐาน
กำหนดตำแหนง คาตอบแทน สิทธิประโยชนและสวัสดิการตางๆ ของ สกนช. จะไดรับความเห็นชอบแลว 


