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ทรัพยากรบุคคลหรือทรัพยากรมนุษย (Human Resource) เปนสวนสำคัญที ่จะทำใหการ
ขับเคลื่อนองคกรเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุภารกิจขององคกร ไมวาจะเปนองคกรเอกชนหรือ
องคกรที่ดำเนินภารกิจของรัฐ ในสวนขององคกรภาครัฐ ซึ่งมีภารกิจแตกตางไปจากองคกรเอกชน ซึ่งมุง
แสวงหากำไรเปนหลัก เปาหมายขององคกรภาครัฐ คือการดำเนินภารกิจใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร เพ่ือ
ประโยชนสาธารณะตามภารกิจขององคกรนั ้นๆ การบริหารทร ัพยากรบุคคล (Human Resource 
Management : HRM) จึงเปนกุญแจสำคัญที่จะทำใหองคกรสามารถดำเนินไปไดดวยดี การบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลนี้ ครอบคลุมตั้งแตข้ันตอนการบรรจุและแตงตั้งบุคลากร การจัดสรรบุคลากรตามตำแหนงงาน
และหนาที่ความรับผิดชอบ การพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสูงขึ้นและมีความกาวหนาในสายอาชีพ การ
หมุนเวียนตำแหนงงาน รวมถึงการจัดสรรบุคลากรทดแทนบุคลากรท่ีเกษียณอายุดวย 

การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลหรือทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management : 
HRM) ขององคกรภาครัฐจำเปนตองมีการวางแผนและจัดสรรกำลังคนใหเหมาะสมกับรูปแบบภารกิจของ
องคกร และคำนึงถึงการพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรบุคคลใหสูงขึ้น เพื่อประโยชนในการดำเนินภารกิจของ
องคกรภาครัฐ ในสวนของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ซ่ึงมีบทบาทสำคัญในการบริหารจัดการสภาพคลอง
ของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เพื่อรักษาเสถียรภาพระดับราคาน้ำมันเชื้อเพลิงในประเทศใหอยูในระดับท่ี
เหมาะสม ในกรณีที่เกิดวิกฤตการณดานราคาน้ำมันเชื้อเพลิง จำเปนตองมีบุคลากรที่มีความพรอมที ่จะ
สนับสนุนใหการดำเนินภารกิจของสำนักงานบรรลุวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ยุทธศาสตรชาติ 20 ป ของประเทศไทย กำหนดกรอบและแนวทางในการพัฒนาหนวยงานของ
รัฐทุกภาคสวน เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนของยุทธศาสตร กลาวคือ ทำใหเกิดความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน ให
ประเทศไทยเปนประเทศท่ีพัฒนาแลว นอกจากนั้นการดำเนินภารกิจของหนวยงานตางๆ จะตองสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรชาติ ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ โดยมุงเนนใหภาครัฐมีการ
บริหารกำลังคนท่ีมีความคลองตัว ยึดระบบคุณธรรม เพ่ิมความยืดหยุน คลองตัวใหกับหนวยงานภาครัฐในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในทุกขั้นตอนควบคูไปกับการเสริมสรางประสิทธิภาพและคุณภาพภายใตหลักระบบ
คุณธรรมปรับปรุงเปลี่ยนแปลง กลไกการวางแผน กำลังคน รูปแบบ การจางงาน การสรรหา การคัดเลือก การ
แตงตั้ง เพื่อเอื้อใหเกิดการหมุนเวียน ถายเทแลกเปลี่ยนและโยกยายบุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับ
ระหวางภาคสวนตางๆ ของประเทศไดอยางคลองตัว รวมทั้งทบทวนและปรับเปลี่ยนระบบคาตอบแทนที่เปน
ธรรม มีมาตรฐาน เหมาะสมสอดคลองกับภาระงาน  

สำนักบริหารการเงินและบริหารองคกร โดยกลุมงานบริหารกลาง ไดเล็งเห็นถึงความสำคัญใน
การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล เพ่ือใหสามารถรองรับและตอบสนองตอภารกิจของสำนักงานกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิงและพรอมท่ีจะขับเคลื่อนองคกรใหสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ รวมถึงแผนยุทธศาสตรและนโยบาย
อื่นๆ ที่เกี่ยวของ อันจะทำใหการดำเนินภารกิจของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงลุลวงไปดวยดี จึงไดให
ความสำคัญกับการพัฒนาองคกรและบุคลากรของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง แผนบริหารทรัพยากร
บุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2565 – 2567) จึงมีข้ึนเพื่อใหเปนแนวทางและกลไกเชิงกลยุทธในการเสริมสรางและ
พัฒนาบุคลากรสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงใหเกิดเปนรูปธรรม 
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บทที่ 1  
แผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2565 – 2567)  

และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 – 2567 
 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2565 – 2567) และแผนปฏิบัติการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 – 2567 ซึ่งคณะกรรมการบริหารกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง มี
มติเห็นชอบแผนดังกลาว ตามท่ีไดมีการประชุมครั้งท่ี 5/2564 เม่ือวันท่ี 28 กันยายน 2564 โดยมีรายละเอียด
ดังนี้ 
 
 
 
 

สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง จัดตั้งตามพระราชบัญญัติกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ.2562 มีฐานะ
เปนหนวยงานของรัฐที่เปนนิติบุคคล และไมเปนสวนราชการตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการ
แผนดินหรือรัฐวิสาหกิจตามกฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณหรือกฎหมายอื่น และใหอยูภายใตการกำกับ
ดูแลของรัฐมนตรีวาการกระทรวงพลังงาน 
 

วิสัยทัศน (Vision) 
กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เปนกองทุนท่ีรักษาเสถียรภาพราคาน้ำมันเชื้อเพลิง ท่ีมีประสิทธิภาพ และ 

ธรรมาภิบาล 
 

พันธกิจ (Mission) 
เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงที่กำหนดไววา “เปนกองทุนที่รักษาเสถียรภาพราคา

น้ำมันเชื้อเพลิง ท่ีมีประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล” กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงจะมีพันธกิจท่ีจะตองดำเนินการใน 
5 พันธกิจท่ีสำคัญ คือ 
 

1. รักษาเสถียรภาพราคาน้ำมันเชื้อเพลิงและปองกันแกไขภาวะการขาดแคลนน้ำมันเชื้อเพลิง 
2. บริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงอยางมีประสิทธิภาพ โปรงใส และตรวจสอบได 
3. ติดตามและประเมินผลการบริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 
4. บริหารจัดการระบบสารสนเทศของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงอยางมีประสิทธิภาพ 
5. เผยแพรขอมูลการบริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตอสาธารณะ 

 

ยุทธศาสตร (Strategic Issue) 
ในชวงระยะ 5 ป คือ ระหวางป พ.ศ. 2563 -2567 กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงจะมุงเนนไปท่ี 3 

ยุทธศาสตรท่ีสำคัญ เพ่ือใหเปนไปตามพันธกิจ คือ 
 

ยุทธศาสตรท่ี 1 การรักษาเสถียรภาพระดับราคาน้ำมันเชื้อเพลิงในกรณีท่ีเกิดวิกฤตการณดานราคา
น้ำมันเชื้อเพลิง 

ยุทธศาสตรท่ี 2 การลดการจายเงินชดเชยน้ำมันเชื้อเพลิงท่ีมีสวนผสมของเชื้อเพลิงชีวภาพ 
ยุทธศาสตรท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตามหลักธรรมาภิบาล 

ขอมูลทั่วไป 
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กรอบหลักเกณฑการประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน ดานที ่ 5 การปฏิบัต ิงานของ

คณะกรรมการบริหาร ผูบริหารทุนหมุนเวียน พนักงาน และลูกจาง ไดกำหนดเกณฑการประเมินผล 2 ดาน 
ประกอบดวย บทบาทคณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน และการบริหารทรัพยากรบุคคล  

สำหรับดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เกณฑการประเมินผลการดำเนินงานสำหรับทุนหมุนเวียนท่ี
อยูระหวางพัฒนาการบริหารจัดการ พิจารณาจากการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนการกำหนด
เกณฑชี้วัดประสิทธิภาพงานทรัพยากรบุคคล ซึ่งเปนสวนหนึ่งของการบริหารงานดานทรัพยากรบุคคลภายใน
ทุนหมุนเวียน เพื่อหาสาเหตุ วิเคราะห ควบคุม และใหคำแนะนำในกรอบการทำงานที่มุงเนนใหเกิดประโยชน
สูงสุดตอองคกร โดยองคประกอบท่ีพิจารณา ประกอบดวย 

1) การจัดใหมีปจจัยพื้นฐาน (Fundamental) ในการบริหารทรัพยากรบุคคล (รอยละ 30) 
ไดแก มีการประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล เพ่ือพิจารณาผลการดำเนินงานตามความคาดหวังท่ีสอดคลอง
กับกลยุทธ การทำงานของหนวยงานตนเอง โดยการกำหนดเปาหมายการทำงานจะตองทำรวมกับ
ผูบังคับบัญชาโดยตรง 

2) การจัดทำและดำเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติ
การดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปบัญชี (รอยละ 70) พิจารณาจากความสอดคลองของแผนฯ 
ตอยุทธศาสตรการดำเนินงานของทุนหมุนเวียน ซ่ึงแผนบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) ท่ีกำหนดข้ึนมาใน
แตละปนั้น จะตองมีความทาทายในกรอบการทำงานที่ชัดเจน เกี่ยวกับการดำเนินงานของทุนหมุนเวียน และ
สามารถวัดผลไดตามกรอบเวลาท่ีกำหนด 
 
 
 
 

แผนระดับตางๆ และขอมูล
ท่ีเกี่ยวของกับการบริหาร

และพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประเด็นเช่ือมโยงกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

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

ยุทธศาสตรท่ี 6 ยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
• ภาครัฐมีการบริหารกำลังคนที่มีความคลองตัว ยึดระบบคุณธรรม เพิ่มความยืดหยุน คลองตัว

ใหกับหนวยงานภาครัฐในการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกขั ้นตอนควบคู ไปกับการเสริมสราง
ประสิทธิภาพและคุณภาพภายใตหลักระบบคุณธรรมปรับปรงุเปลี่ยนแปลง กลไกการวางแผน กำลังคน 
รูปแบบ การจางงาน การสรรหา การคัดเลือก การแตงตั ้ง เพื ่อเอื ้อใหเกิดการหมุนเวียน ถายเท
แลกเปลี่ยนและโยกยายบุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับระหวางภาคสวนตางๆ ของประเทศได
อยางคลองตัว รวมทั้งทบทวนและปรับเปลี่ยนระบบคาตอบแทนที่เปนธรรม มีมาตรฐาน เหมาะสม
สอดคลองกับภาระงาน 

 
 
 
 

ผลการศีกษาขอมูล และแผนงานตางๆ ที่เกี่ยวของกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

เหตุผลและความจำเปน 
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• บุคลากรภาครัฐยึดคานิยมในการทำงานเพื่อประชาชน มีคุณธรรม และมีการพัฒนาตาม
เสนทางความกาวหนาในอาชีพ พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐและวางมาตรการท่ี
เหมาะสมกับเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพใหมีสมรรถนะใหมๆ ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการ
ทำงานและสรางคานิยมในการปฏิบัติงานเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม สามารถบูรณาการการ
ทางานรวมกับภาคสวนอ่ืนไดอยางเปนรูปธรรม ใหความสำคัญกับการพัฒนาภาวะผูนำในทุกระดับใหมี
ขีดสมรรถนะสูง มีความรับผิดชอบและมีความเปนมืออาชีพ เปนทั้งผูนำทางความรูและความคิด 
ผลักดันภารกิจ นำการเปลี่ยนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร เปนแบบอยางท่ีดีตอผูรวมงานและ
ตอสังคม โดยมีการสรางผูนำทางยุทธศาสตรในหนวยงานภาครัฐทุกระดับอยางตอเนื่องและเปนระบบ
เพ่ือรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติระยะยาว 

 
แผนแมบทภายใตแผน
ยุทธศาสตรประเด็นการบริการ
ประชาชน และประสิทธภิาพ
ภาครัฐ (พ.ศ.2561 – 2580) 

แผนยอยการสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐแนวทางการพัฒนา 
1) ปรับปรุงกลไกในการกำหนดเปาหมายและนโยบายกำลังคนในภาครัฐใหมีมาตรฐาน และเกิดผล

ในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคน รูปแบบการจาง
งาน การสรรหา การคัดเลือก การแตงตั้ง 

2) เสริมสรางความเขมแข็งในการบริหารงานบุคคลในภาครัฐใหเปนไปตามระบบคุณธรรมอยาง
แทจริง โดยการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มีความรูความสามารถ มีคุณธรรมจริยธรรมและจิตสำนึก
สาธารณะ มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรใหสามารถสนองความตองการในการปฏิบัติงาน มี
ความกาวหนาในอาชีพ สามารถจูงใจใหคนดีคนเกงทำงานในภาครัฐ โดยมีการประเมินผลและเลื่อน
ระดับตำแหนงของบุคลากรภาครัฐตามผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการ
ทบทวนและปรับเปลี่ยนระบบคาตอบแทนที่เปนธรรม มีมาตรฐาน เหมาะสมสอดคลองกับภาระงาน
โดยปรับปรุงวิธีการกำหนดและพิจารณาคาตอบแทน และสิทธิประโยชนของบุคลากรภาครัฐใหมี
มาตรฐาน เหมาะสมกับลักษณะงานและภารกิจรวมถึงสามารถ 

3) พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทใหมีความรูความสามารถสูง มีทักษะการคิดวิเคราะหและการ
ปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐใหมีสมรรถนะ
ใหมๆ 

4) สรางผูนำทางยุทธศาสตรในหนวยงานภาครัฐทุกระดับอยางตอเน่ืองและเปนระบบ 
แผนปฏิรูปประเทศดานการ
บริหารราชการแผนดิน 

แผนการปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดิน ไดมีการกำหนดเร่ืองและประเด็นปฏิรูป 
ท้ังสิ้น 6 ประเด็น 

1) บริการภาครัฐ สะดวก รวดเร็ว และตอบโจทยชีวิตประชาชน 
2) ระบบขอมูลภาครัฐมมีาตรฐาน ทันสมัย และเช่ือมโยงกัน กาวสูรัฐบาลดิจิทัล 
3) โครงสรางภาครัฐกะทัดรัด ปรบัตัวไดเร็ว และระบบงานมีผลสมัฤทธ์ิสูง 
4) กำลังคนภาครัฐมีขนาดท่ีเหมาะสมและมสีมรรถนะสูงพรอมขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาต ิ
5) ระบบบริหารงานบุคคลท่ีสามารถดึงดูด สราง และรักษาคนดคีนเกงไวในภาครัฐ 
6) การจัดซื้อจัดจางภาครัฐ คลองตัว โปรงใส และมีกลไกปองกันการทุจริตทุกข้ันตอน 

แผนแมบทเฉพาะกิจภายใต
ยุทธศาสตรชาติอันเปนผลมา
จากสถานการณโควิด-19 พ.ศ. 
2564-2565 

แนวคิด “ลมแลว ลุกไว” หรือ “Resilience” มีเปาประสงค “คนสามารถยังชีพอยูไดมีงานทำ กลุม
เปราะบางไดรับการดูแลอยางทั่วถึง สรางอาชีพและกระจายรายไดสูทองถิ่น เศรษฐกิจประเทศฟนตัว
เขาสูภาวะปกติ และมีการวางรากฐานเพื่อรองรับการปรับโครงสรางเศรษฐกิจใหม” มุงเนนการสราง
ทักษะและองคความรูดานนวัตกรรม การจัดการความเสี่ยง และการสงเสริมทักษะดานดิจิทัลใหกับ
บุคลากรชองหนวยงานภาครัฐ 
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แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ ฉบับท่ี 12 และกรอบ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ ฉบับท่ี 13 

ยุทธศาสตรที่ 6 การบริหารจัดการในภาครัฐ เปนยุทธศาสตรที่ตองการยกระดับการบริหารจัดการ
ภาครัฐ รวมถึงประเด็นการพัฒนาบุคลากรในภาครัฐดวย โดยมีแนวทางพัฒนาท่ีสำคัญ ไดแก 

• การปรับปรุงโครงสรางหนวยงาน บทบาท ภารกิจและคุณภาพของบุคลากรภาครัฐใหมีความ
โปรงใส ทันสมัย คลองตัว มีขนาดท่ีเหมาะสม เกิดความคุมคา 

• กลาวคือ ขาราชการจะตองมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ และความรับผิดชอบตอหนาที่ของตนทำให
องคกรมีสมรรถนะสูงและทันสมัย ผานการพัฒนาบุคลากรและปฏิรูประบบบริหารจัดการกำลังคน
ภาครัฐใหมีประสิทธิภาพ โดยการกำหนดใหตำแหนงหัวหนาหนวยงานสามารถสรรหาบุคคลภายนอก
เขามาบริหารได การสรรหาคนรุนใหมที่มีความรู ความสามารถ และสมรรถนะสูง เขามาสูระบบ
ราชการได การนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาทดแทนกำลังคนภาครัฐควบคูกับการศึกษาแนวทางการจาง
งานผูเกษียณอายุราชการอยางเปนระบบ 

• การวางระบบคาตอบแทนและสิทธิประโยชนของขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐใหเหมาะสมกับ
ลักษณะงานและความเชี่ยวชาญ การกำหนดมาตรการและวิธีการในการแตงตั้งโยกยาย การพิจารณา
ความดีความชอบ 

• การพัฒนาบุคลากรภาครัฐในทุกระดับใหมีความรูความสามารถสอดคลองกับยุคเศรษฐกิจดิจิทัล 
รวมถึงการวางระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการในภาครัฐใหจริงจังมากยิ่งข้ึนดวย 
นอกจากนี้ในกรอบกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 มุงเนนองคประกอบ
สำคัญ 4 ประการ ไดแก  

1) เศรษฐกิจมูลคาสูงท่ีเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม (High Value-Added Economy)  
2) สังคมแหงโอกาสและความเสมอภาค (High Opportunity Society)  
3) วิถีชีวิตท่ียั่งยืน (Eco-Friendly Living)  
4) ปจจัยสนับสนุน การพลิกโฉมประเทศ (Key Enablers for Thailand's Transformation)  

โดยภายใตองคประกอบใน แตละดาน ไดมีการกำหนด “หมุดหมาย” (Milestones) ซึ่งเปนการบงบอก
ถึงสิ่งท่ีประเทศไทยปรารถนาจะ “เปน” มุงหวังจะ “มี” หรือตองการจะ “ขจัด' ในชวงระยะเวลา 5 ป 
ของแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 13 เพ่ือสะทอน ประเด็นการพัฒนาท่ีมีความสำคัญตอการพลิกโฉมประเทศสู
การเปน Hi-Value and Sustainable Thailand ภายในป 2570 โดยมีประเด็นที่นาสนใจคือการมุง
สรางภาครัฐสมรรถนะสูง 
 

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

ประเด็นนโยบายสำคัญเรงดวน (Policy Quick Start) ที ่เกี ่ยวของกับการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล คือ ดานองคกรสมรรถนะสูง โดยมีแนวทางพัฒนา คือ 

1. พัฒนาปรับปรุงแผนบริหาร แผนพัฒนาทรัพยากร ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสือ่สารของ
กระทรวงพลังงาน ใหรองรับการปฏิบัติงานตามภารกิจของกระทรวงพลังงาน 

2. ยกระดับกระทรวงพลังงานใหเปนศูนยกลางขอมูลพลังงานท่ีมีระบบฐานขอมูลอันถูกตอง ทันสมัย
เช่ือถือได 

3. สงเสริมใหกระทรวงพลังานเปนองคการท่ีบริหารตามหลักธรรมาภิบาล 
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แผนบริหารทรัพยากรบุคคล
และแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ของกระทรวงพลังงาน ระยะ 4 
ป (พ.ศ.2562-2565) 

ยุทธศาสตรท่ี 1 พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลของกระทรวงฯ เชิงยุทธศาสตร 
เปาประสงค 

1.1 การบริหารการสืบทอดตำแหนงทางการบริหาร (Succession Plan for Management) ท่ี
สอดคลองกับอัตรากำลัง และยุทธศาสตรของกระทรวงฯ 

1.2 การบริหารกำลังคนคุณภาพ (Talent) ในระดับกระทรวงฯ ตามสายอาชีพใหเกิดการพัฒนาท่ี
สอดคลองกับยุทธศาสตรของกระทรวงฯ 

1.3 การสรางภาพลักษณคุณลักษณะของบุคลากรกระทรวงพลังงาน 
ยุทธศาสตรที่ 2 สรางประสิทธิภาพ ความโปรงใส และธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกระทรวงฯ 
เปาประสงค 

2.1 พัฒนาระบบฐานขอมูลบุคลากรเพื่อการบูรณาการขอมูลดานการบริหารบุคลากรระหวาง
หนวยงานของกระทรวงฯ 

2.2 การสงเสริมการเรียนรูรวมกันของบุคลากรดานบริหารและพัฒนาบุคลากรของหนวยงานภายใน
กระทรวงฯ 
ยุทธศาสตรท่ี 3 มุงพัฒนาสรางบุคลากรสำหรับองคกรสมรรถนะสูง 
เปาประสงค 

3.1 พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานในองคกรสมรรถนะสูง 
แผนยุทธศาสตรกองทุนน้ำมนั
เชื้อพลิง พ.ศ. 2563-2567 

ยุทธศาสตรท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตามหลักธรรมาภิบาล 
เปาประสงคท่ี 3.1 มีระบบการบริหารจัดการกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิงท่ีมีมาตรฐานและมีธรรมาภิบาล 

• กลยุทธท่ี 3.1.1 ปรับปรุงระเบียบกฎหมายท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
• กลยุทธที่ 3.1.2 สรางมาตรฐานและการนำหลักธรรมาภิบาลมาใชในการบริหารจัดการกองทุน

น้ำมันเช้ือเพลิง 
• กลยุทธท่ี 3.1.3 บริหารเงินเพ่ือจายชดเชยใหแกหนวยงานท่ีเบิกภายในระยะเวลามาตรฐาน 
เปาประสงคที่ 3.2 เพิ่มสมรรถนะของบุคลากรที่เกี่ยวของกับการบริหารจัดการกองทุนน้ำมัน

เช้ือเพลิง 
• กลยุทธที่ 3.2.1 พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรที่เกี่ยวของกับการบริหารจัดการกองทุนน้ำมัน

เช้ือเพลิง 
 

การประเมินระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR 
Scorecard) ของสำนกังาน 
ก.พ. 

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 34 ซึ่งไดบัญญัติไววา “การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเปนไป เพื่อผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐ ความมีประสิทธิภาพและความคุมคา โดยให
ขาราชการปฏิบัติราชการอยางมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีว ิตที ่ด ี” โดยมีสำนักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สำนักงาน ก.พ.) เปนผู ตรวจสอบและประเมินผลการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน เพื ่อรักษาความเปนธรรมและมาตรฐานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของสำนักงาน ก.พ. 
ประกอบดวย 5 มิติ ไดแก 

• มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 
• มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
• มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
• มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
• มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 
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แผนระดับตางๆ และขอมูล
ท่ีเกี่ยวของกับการบริหาร

และพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประเด็นเช่ือมโยงกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

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

ประเด็นการพัฒนาที่ 1 ระบบนิเวศในการทำงาน (Ecosystem) ที่สงเสริมและสนับสนุน การเรียนรู
และการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง 
ประเด็นการพัฒนาท่ี 2 พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การทำงานในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี 21 และ
การสรางนวัตกรรมที่ตอบสนองตอการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศแผนยุทธศาสตร
ชาติ ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคต 
ประเด็นการพัฒนาที่ 3 ปลูกฝงบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรูและ
พัฒนาตนเอง การมุงเนนประโยชนสวนรวมและทำงานบนหลักคุณธรรมประยุกตหลักสากลอยาง
เหมาะสม และทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทท่ีขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
 

กรอบทักษะของบุคลากร 
ทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillset) จำนวน 4 ทักษะ 

1. ทักษะดิจิทัล (Digital Skill) 
2. ทักษะการสื่อสารโนมนาว (Communicating and Influencing) 
3. ทักษะการคิดอยางเปนระบบและสรางสรรค (Systematic and Creative Thinking Skill) 
4. ทักษะการคิดวิเคราะหและวิพากษ (Analytical and Critical Thinking Skill) 

ทักษะดานภาวะผูนำ (Leadership Skillset) จำนวน 6 ทักษะ 
1. การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและความเปนมืออาชีพ (Demonstrating Integrity) 
2. การกำหนดวิสัยทัศนและกลยุทธ (Developing Vision and Strategy) 
3. การพัฒนาตนเองและผูอื่น และสรางการมีสวนรวม ในองคกร (Developing and Engaging 

Others) 
4. การสรางและสงเสริมใหเกิดการทำงานบูรณาการและความรวมมืออยางเต็มท่ี (Facilitating 

Hyper-collaboration) 
5. การผลักดันใหเกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง (Driving Innovation and Change) 
6. การผลักดันใหเกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธ์ิ (Driving Execution and Results) 

 
  



10 
 

 
 
 
 

1.ความตองการ ความคาดหวัง ในการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรบคุคล 
 

การสัมภาษณผูบริหารและบุคลากรของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เพ่ือรวบรวมความตองการ ความ
คาดหวัง ในการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล รวมทั้งสถานการณดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล สรุปไดดังนี้ 

 

ดานการบริหารงาน 
• ตองสรางภาพลักษณขององคกร และตองยอนมาพัฒนากระบวนการทำงานใหมีความเปนรูปธรรม 

เปนเจาของขอมูลมากข้ึนกวาเดิม โดยควรมีกระบวนการ Benchmarking ท่ีชัดเจน 
• ในระดับสำนักฯ ควรมีกระบวนการในการหมุนเวียนงาน หรือการมีโอกาสไดเรียนรูแลกเปลี่ยนรวมกัน 

เพื ่อใหทราบขอจำกัดของกันและกัน และทราบถึงกิจกรรมที ่แตละสำนักดำเนินการในเชิงระเบียบ 
กระบวนการ และแนวทางในการจัดการภารกิจหลักท่ีสัมพันธกัน 

• การมีคูมือปฏิบัติงานท่ีทำใหเกิดโอกาสในการเรียนรูงานท้ังภายใน และระหวางสำนักฯและสรางความ
เขาใจเก่ียวกับงานเพ่ือเปดโอกาสใหสามารถทำงานรวมกันมากข้ึนลดรอยตอ หรือทำงานขาม/ระหวางฝายมาก
กันยิ่งข้ึน 

• เนื้องานควรตองมีการสรุปใหมีการทบทวนใหชัดเจน ไมใหมากเกินไป หรือนอยเกินไปมีทั้งความไม
พอดี หรือมีความมาก/นอยเกินไปกับหนาท่ีของบุคลากรแตละฝาย 

 

ดานการประเมินผลงาน และการพัฒนาบุคลากร 
• การประเมินผลงานควรมีกระบวนการท่ีสรางผลลัพธท่ีชัดเจน ไมกอใหเกิดความส งสัยหรือใชดุลยพินิจ

มากจนเกินไป ตลอดจนอาจตองมีการหาวิธีการประเมินผลงานท่ีสามารถทำใหสอดคลองกับความคาดหวังของ
หนวยงานตางๆ ท่ีทำงานรวมกับ สกนช. โดยเฉพาะกรมบัญชีกลาง 

• การจัดทำแผนพัฒนาบุคคล หมุนเวียนงาน ตลอดจนการเตรียมการเพื่อการขึ้นสูตำแหนงอยางเปน
ระบบ เปนธรรม และมีการใหโอกาสบุคลากรอยางเทาเทียมกัน ซ่ึงควรมีการจัดทำคูกันท้ัง Career Path และ 
Succession Plan 

 

ดานการบริหารบุคลากร 
• การสรางความเขาใจใหผูบริหาร และบุคลากรปฏิบัติตามระเบียบ ซึ่งตองสรางความเขาใจในหลักคิด 

สาเหตุ กระบวนการเพ่ือใหการดำเนินการมีวิธีการ หรือมาตรฐานในแบบเดียวกัน 
• หลักเกณฑดานงานบุคลากรอาจไมไดรับการทบทวนมาเปนเวลานานและควรจะตองทบทวนให

สอดคลองกับสถานการณปจจุบัน 
• การที่ทั้งผูบริหารและบุคลากรจะมีการรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกันและนำมาสูการพัฒนาและ

ปรับปรุงงานรวมกันมากยิ่งข้ึน 
• การพิจารณาแรงจูงใจ และคาตอบแทนท่ีเหมาะสมสำหรับบุคลากรในปจจุบัน 

ผลการศึกษา วิเคราะหปจจัยตางๆ สภาพปจจุบัน และแนวโนมในอนาคต ดานการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 
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2. การวิเคราะหปจจัยภายใน/ภายนอก จุดแข็ง จุดออน โอกาส อุปสรรค (SWOT) ดาน
ทรัพยากรบุคคล สภาวะปจจุบันและแนวโนมในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
 

จุดแข็ง 
 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
o บุคลากรมีความภูมิใจ เห็นคุณคาของงาน และมองเห็นวางานของตนมีความสำเร็จตอ สกนช. 
o ผูบังคับบัญชามอบอำนาจในการตัดสินใจใหอยางเหมาะสม มีความทาทายและเหมาะสมกับความรู

ของบุคลากร 
o ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นทั้งในเรื ่องการทำงาน และการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และใหคำแนะนำเพ่ือแกไข/ปรับปรุงงาน ตลอดจนสนับสนุนในดานการพัฒนาและเรียนรูอยูเสมอ 
 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตการทำงานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 
o มีแนวทางการปฏิบัติงานเพ่ือรองรับสถานการณ WFH ท่ีเหมาะสมและทันเวลา 
o มีการจัดสภาวะแวดลอมในการทำงานท่ีเอ้ือตอการทำงานของบุคลากรทุกระดับ 
o ความสัมพันธระหวางทานกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา เปนไปอยางมีมิตรภาพ ใหเกียรติ

และไมตรีจิตตอกัน 
 

จุดออน 
 

มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร บุคลากรมีความภูมิใจ เห็นคุณคาของงานและมองเห็นวางาน
ของตนมีความสำเร็จตอ สกนช. 

o การสื่อสารใหบุคลากรเขาใจทิศทางเปาหมาย ลำดับความสำคัญของภารกิจกิจกรรม ตลอดจน
จำนวนอัตรากำลังที่เกี่ยวของของ สกนช. ไมคอยมีความชัดเจน และมีการสื่อสารใหบุคลากรเขาใจในดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล(อาทิ โครงสรางคาตอบแทน และสิทธิประโยชน) ในระดับท่ีนอย 

o วัฒนธรรมการทำงานที่เนนเรื ่องคุณธรรม ความมีประสิทธิภาพและความคุมคาไมคอยมีความ
ชัดเจน 

o บุคลากรมีความศรัทธาในผูบริหารของสกนช. (ผอ./ผอ.ระดับสำนัก) และมองวาผูบริหารของ 
สกนช. (ผอ./ผอ.ระดับสำนัก) เปนแบบอยางที่ดีสำหรับบุคลากรทั้งในเรื่องการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการ
ทำงาน ในระดับปานกลาง 

o ผูบริหารระดับตางๆ ใหความสำคัญในการพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสอดคลองกับภารกิจทิศทาง
และความตองการของ สกนช. ตลอดจนมีการสอนงานในระดับปานกลาง 

o ในปจจุบัน สกนช. มีอัตรากำลังในปริมาณท่ีไมสอดคลองกับภารกิจ 
o การจัดทำเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพสำหรับกลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง 

(Talent) และแผนพัฒนาบุคลากรไมมีความชัดเจน 
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มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
o กระบวนการการบรหิารทรัพยากรบุคคลของ สกนช. เชน การสรรหาคัดเลือกการบรรจุแตงตั้ง การ

พัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหนงการโยกยายมีความถูกตอง และทันเวลา อยูในระดับท่ีนอย 
o มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการดำเนินงานดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล และมีการนำระบบขอมูลสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคล มาใชในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เชน การสรรหาบรรจุ การพัฒนา การเลื่อนตำแหนง การแตงตั้ง โอนยาย การวางแผน
กำลังคนอยูในระดับท่ีนอย 

 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
o การกำหนดตัวชี้วัด/เปาหมายการทำงานของบุคลากรที่สอดคลองกับการบรรลุผลสัมฤทธิ์ของ 

สกนช. และสามารถจำแนกความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ อยูใน
ระดับปานกลาง 

o มีการประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานตั้งแตตนรอบการประเมิน แตอาจไม
ชัดเจน 

o ผูที่ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ระดับคะแนนรวมสูงไมคอยมีความชัดเจน/เหมาะสม และ
หลักเกณฑวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือนท่ีมีความไมชัดเจน 

 

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
o มีความพรอมชี้แจงขอคับของใจของบุคลากรเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล และสามารถ

เขาถึงชองทางการอุทธรณและรองทุกขไดโดยเชื่อม่ันวาจะไมสงผลกระทบตอตนเอง ในระดับปานกลาง 
o มีความเชื่อมั่นตอการตัดสินใจของผูบริหารระดับสูง (ผอ./ผอ.ระดับสำนัก) วาอยูบนพื้นฐานหลัก

ความรู ความสามารถและผลงาน ตลอดจนมีการใชกฎ ระเบียบ ในดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอยาง
ตรงไปตรงมา ในระดับปานกลาง 

o บุคลากรสวนใหญยึดแนวทาง "คาของคนอยูท่ีคนของใคร" มากกวา "คาของคนอยูท่ีผลของงาน" 
 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตการทำงานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 
o มีการจัดสวัสดิการเพ่ิมเติมท่ีตรงกับความตองการของบุคลากรในระดับนอย 
o มีการสนับสนุนกิจกรรมทางสังคมและนันทนาการตางๆ เชน การแขงกีฬาการทำกิจกรรมนอก

สถานท่ีรวมกัน เพ่ือสรางความสัมพันธอันดีของบุคลากร สกนช. ในระดับนอย 
 

โอกาส 
 

• การมีพระราชบัญญัติการบริหารทุนหมุนเวียน พ.ศ. ๒๕๕๘ มาตรา ๒๖ การกำหนดตำแหนง 
คุณสมบัติของตำแหนง อัตราเงินเดือน คาตอบแทน อำนาจหนาที่ ระยะเวลาการจาง การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และการเลิกจางพนักงานและลูกจางใหเปนไปตามขอบังคับท่ีคณะกรรมการบริหารกำหนด 

• การมีประกาศคณะกรรมการนโยบายการบริหารทุนหมุนเวียนวาดวยมาตรฐานการบริหารบุคคล
ของทุนหมุนเวียน (21 ส.ค. 2560) ขอ 13 ใหคณะกรรมการบริหารกำหนดระเบียบ ขอบังคับใหเปนไปตาม
ระเบียบราชการโดยอนุโลม 

• การมีระบบเทคโนโลยีดิจิทัลที่สามารถชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงานดานตางๆ ของ 
สกนช. ได 
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อุปสรรค 
 

• การมีเทคโนโลยีดานพลังงานท่ีหลากหลายเพ่ิมมากข้ึนซ่ึงอาจทดแทนพลังงานน้ำมันไดในอนาคต 
• การมี Digital Transformation ทำใหหนวยงานตางๆ ท่ีเก่ียวของกับ สกนช. มีความคาดหวังในการ

ทำงานของหนวยงานใหสั้น รวดเร็ว และลดข้ันตอน 
• ความคาดหวังของหนวยงานตางๆ ท่ีเก่ียวของกับ สกนช. มีสูงข้ึนเนื่องจากการกำหนดทิศทางในการ

พัฒนาประเทศตามหมุดหมายของแผนเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 13 ท่ีตองการเรงเปลี่ยนแปลงการ
ทำงานของภาครัฐและองคกรท่ีเก่ียวของใหมีประสิทธิภาพสูง 
 

3.การนำปจจัยสำเร็จ ปญหา/อุปสรรค จากการดำเนินงานในอดีตมาใชเปนปจจัยนำเขาหนึ่ง
ในการจัดทำแผนปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 
 

ปจจัยความสำเร็จของสำนักงานกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
 

o มีระบบการดำเนินงานหลักท่ีมีข้ันตอนลดลง และมีประสิทธิภาพ การดำเนินงานและการบริหารงาน
ของสำนักงานฯ จำเปนตองสรางภาพลักษณองคกรใหเขมแข็งและเปนที่ยอมรับ และตองยอนมาพัฒนา
กระบวนการทำงานใหมีความเปนรูปธรรมลดข้ันตอนการทำงานบางอยางท่ีไมจำเปน และเนนการปฏิบัติงานท่ี
เปนเจาของขอมูลมากขึ้นกวาเดิม โดยผานกระบวนการ Benchmarking ที่ชัดเจน รวมทั้งควรมีการพิจารณา
ทบทวนและสรุปเนื้องานใหมีความชัดเจน ไมมากหรือนอยเกินไป และมีการบริหารจัดการอัตรากำลังท่ี
เหมาะสมแกเนื้องาน มุงเนนการเพ่ิมศักยภาพบุคลากรดวยการ Reskill & Upskill 

o มีบุคลากรที่เติบโต และกาวหนาตามสายอาชีพ มีกระบวนการในการหมุนเวียนงาน หรือการมี
โอกาสไดเรียนรูแลกเปลี่ยนรวมกัน เพื่อใหทราบขอจำกัดของกันและกัน และทราบถึงกิจกรรมที่แตละสำนัก/
กลุมงานดำเนินการในเชิงระเบียบกระบวนการ และแนวทางในการจัดการภารกิจหลักที่สัมพันธกัน มีการ
จัดทำเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพสำหรับกลุ มบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง(Talent) และ
แผนพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสอดคลองกับภารกิจทิศทางและความตองการของสำนักงานฯ ตลอดจนมี
การสอนงาน การเตรียมการการบริหารการสืบทอดตำแหนง (Succession Plan) เพ่ือการขึ้นสูตำแหนงอยาง
เปนระบบและเปนธรรม 

o มีระบบการบริหารบุคลากรที่มีธรรมาภิบาล มีผลการปฏิบัติงานที่บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย
ของสำนักงานฯ โดยการปฏิบัติงานจะตองมีทิศทางยุทธศาสตร และเปาประสงคที่ชัดเจนมีกระบวนการ
ปฏิบัติงานและระบบงานท่ีเปนมาตรฐาน รวมถึงมีการติดตามประเมินผลและพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่องและ
เปนระบบ โดยที่มีการกำหนดแผนปฏิบัติงานที่สอดคลองกับแผนกลยุทธและมีการกำหนดวัตถุประสงคและ
ตัวชี ้วัดความสำเร็จในแผน นอกจากนี ้มีการบริหารงานตามแนวทางการกำกับดูแลที่ดีที ่มีการออกแบบ
กระบวนการปฏิบัติงานโดยใชเทคนิค/เครื่องมือการบริหารจัดการที่เหมาะสมเพื่อตอบสนองความตองการ
ประชาชนและผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุม โดยที่มีการจัดทำคูมือการปฏิบัติงาน การทำงานเปนทีมรวมถึง 
บุคลากรภายในหนวยงานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและรับรู 
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ปญหาและอุปสรรคจากการดำเนินงานในอดีตและปจจุบัน 
 

o การบริหารทรัพยากรบุคคล การวางแผนและบริหารกำลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ ยังไมคอย
มีประสิทธิภาพ อัตรากำลังไมเหมาะสมตอปริมาณงานท่ีสอดคลองกับภารกิจ 

o มีการนำระบบขอมูลสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคล มาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน 
การสรรหาบรรจุ การพัฒนา การเลื่อนตำแหนง การแตงตั้งโอนยาย การวางแผนกำลังคน ในระดับนอยมาก 

o แผนการพัฒนาบุคลากรทุกระดับที่ยังขาดความชัดเจน บุคลากรไมไดรับการพัฒนาทักษะที่จำเปนท่ี
ตรงตอสายงานท่ีปฏิบัติ 

o ยังไมมีการจัดทำเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพสำหรับกลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง 
(Talent) ท่ีชัดเจนเปนรูปธรรม 

o การจัดเตรียมความพรอมในดานความรู ทักษะ และสมรรถนะ (อาทิ การฝกอบรม การสอนงาน และ
ศึกษาดูงาน) ใหแกบุคลากร เพ่ือการดำรงตำแหนงในระดับท่ีสูงข้ึนอยูในระดับนอยมาก 

o กระบวนการปฏิบัติงานบางข้ันตอนยังมีความซ้ำซอน บุคลากรยังยึดติดกับการทำงานในรูปแบบเดิม 
o หลักเกณฑวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือนยังขาดความชัดเจน 
o บุคลากรยังมีการรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกันในระดับนอย อีกท้ังการถายทอดขอมูลจากระดับบน

ลงลางท่ีบางครั้งไมเกิดข้ึนทำใหเปนอุปสรรคตอการทำงาน 
o การสนับสนุนกิจกรรมทางสังคมและนันทนาการตางๆ เชน การแขงกีฬาการทำกิจกรรมนอกสถานท่ี

รวมกัน เพ่ือสรางความสัมพันธอันดีของบุคลากร สกนช. ยังอยูในระดับนอย 
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1 การกำหนดประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  
 

วิสัยทัศน 
ยุทธศาสตรกองทุนน้ำมัน

เช้ือเพลิง ในชวงระยะ 5 ป  
(พ.ศ.2563 – 2567) 

ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลและดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

เปนกองทุนท่ีรักษาเสถียรภาพ
ราคาน้ำมันเชื้อเพลิงท่ีมี
ประสิทธิภาพและธรรมาภิบาล 

ยุทธศาสตรท่ี 3 การบริหาร
จัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง
ตามหลักธรรมาภิบาล 

ยุทธศาสตรที่ 1 สรางประสิทธภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
ย ุทธศาสตร ท ี ่  2  พ ัฒนาบ ุคลากรให  มี
ความกาวหนาพรอมองคกร 
ยุทธศาสตร ท ี ่  3 บริหารบุคลากรอย างมี
ประสิทธิผลตามหลักธรรมาภิบาล 

 

2 ความเชื่อมโยงระหวางประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและดานการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล กับการสนับสนุนยุทธศาสตรหลักของกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 – 2580) 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12  

กรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสงัคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13  
แผนบริหารทรัพยากรบุคคลและแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงพลังงาน ระยะ 4 ป (พ.ศ.2562 – 2565) 

แผนยุทธศาสตรกองทุนน้ำมนัเชือ้เพลิง พ.ศ. 2563 – 2567 
เปาประสงคท่ี 3.1 มีระบบการบริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงท่ีมีมาตรฐานและธรรมาภิบาล 

เปาประสงคท่ี 3.2 เพ่ิมสมรรถนะของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการบริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 

กลยุทธท่ี 3.1.1 ปรับปรุงระเบียบกฎหมายท่ีเก่ียวของกับ
กองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

กลยุทธท่ี 3.1.2 สรางมาตรฐานและการนำหลักธรรมาภิ
บาลมาใชในการบรหิารจดัการกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2565 – 2567) 
ยุทธศาสตรท่ี 1 สรางประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาพรอมองคกร 
ยุทธศาสตรท่ี 3 บริหารบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 

แผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2565 – 2567) และแผนปฏิบัติการดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2567 

กลยุทธท่ี 3.2.1 พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรท่ีเก่ียวของกับการบรหิารจัดการกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
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3. แผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ.2565 – 2567) 
 

ประเด็น
ยุทธศาสตร 

เปาประสงค 
กลยุทธ/
มาตรการ
ดำเนินการ 

ตัวชี้วัดหลัก คาเปาหมาย โครงการ/กิจกรรม ระยะเวลา 

1.สราง
ประสิทธิภาพของ
การบริหาร
อัตรากำลังและ
ทรัพยากรบุคคล 

สกนช.มีระบบ
การดำเนินงาน
หลักมีข้ันตอนท่ี
ลดลง และมีประ
สิทธฺภาพ
สอดคลองกับ
กรอบอัตรากำลัง 

พัฒนาระบบการ
ดำเนินงานหลัก
ใหมีข้ันตอนท่ี
ซ้ำซอนลดลง ลด
รอยตอ และสราง

ประสิทธิภาพใน
การบริหาร
อัตรากำลัง 

จำนวนระบบท่ี
ไดรับการพัฒนา
ใหมีประสิทธิภาพ
สอดคลองกับ
กรอบอัตรากำลัง 

รอยละ 80 
ของจำนวน
ระบบท่ีไดรับ
การพัฒนาให
มี
ประสิทธิภาพ
สอดคลองกับ
กรอบ
อัตรากำลัง 

โครงการยกระดับการ
ดำเนินงานของ สกนช. 
สูการเปนกองทุน
หมุนเวียนท่ีมี
ประสิทธิภาพดวยดจิิทัล 
และมีธรรมาภิบาล 

2565 

โครงการจดัทำกรอบ
อัตรากำลังภายหลังการ
พัฒนาระบบงานดิจิทัล 

2566 

2.พัฒนาบุคลากร
ใหมีความกาวหนา
พรอมองคกร 

สกนช.มีบุคลากร
ท่ีเติบโตและ
กาวหนาตามสาย
อาชีพ 

พัฒนาระบบ
ความกาวหนา
ทางอาชีพใหกับ
บุคลากรทุกระดับ 
 
 
 
 

จำนวนบุคลากรท่ี
ไดรับการพัฒนาสู
ความกาวหนาทาง
อาชีพ 

รอยละ 80 โครงการแผนหมุนเวียน
งาน เพ่ือประสบการณท่ี
หลากหลาย 

2565 

โครงการฝกอบรม
ผูบริหารระดับสำนักและ
กลุมงาน 

2566 

โครงการจดัทำแผนสรร
หา Talent และแผนสืบ
ทอดตำแหนง 

2567 

3.บริหารและ
ประเมินบุคลากร
อยางมี
ประสิทธิผลตาม
หลักธรรมาภิบาล 

สกนช.มีระบบ
การบริหาร
บุคลากรท่ีมีธรร
มาภิบาล 

พัฒนาระบบการ
บริหารบุคลากรท่ี
มีธรรมาภิบาล 

รอยละความพึง
พอใจของ
บุคลากรท่ีมตีอ
ระบบการบริหาร
บุคคลท่ีมีธรรมาภิ
บาลของ สกนช. 
 
 
 

รอยละ 90 โครงการถายทอด
ตัวช้ีวัดของหนวยงานสู
ตัวช้ีวัดรายบุคคล 

2565 - 
2567 

โครงการจดัทำและ
ฝกอบรมการประเมิน/
พัฒนาสมรรถนะ และ
การจัดทำ IDP 

2565 

โครงการจดักิจกรรม
เช่ือมความสมัพันธ
ระหวางบุคลากรใน 
สกนช. และหนวยงานท่ี
เก่ียวของ 

2565 - 
2567 
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4. แผนปฏิบัตกิารดานบริหารทรัพยากรบุคคลประจำป 
 

การแปลงแผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ.2565 – 2567) เปนแผนปฏิบัติการดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจำปงบประมาณ 2565 – 2567 มีรายละเอียด ดังนี้ 
 

ยุทธศาสตรที่ 1 สรางประสิทธิภาพของการบริหารอัตรากำลังและทรัพยากรบุคคล 
 

เปาประสงค : สกนช.มีระบบการดำเนินงานหลักที่มีขั้นตอนลดลงและมีประสิทธิภาพสอดคลองกับกรอบ
อัตรากำลัง 

กลยุทธ/มาตรการการดำเนินการ : พัฒนาระบบการดำเนินงานหลักใหมีขั ้นตอนที ่ซ้ำซอนลดลง  
ลดรอยตอ และสรางประสิทธิภาพในการบริหารอัตรากำลัง 
 

1.โครงการยกระดับการดำเนินงานของ สกนช. สูการเปนกองทุนหมุนเวียนท่ีมีประสิทธิภาพดวย
ดิจิทัลและมีธรรมาภิบาล 
 

วัตถุประสงค :  
1. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการดำเนินงานของ สกนช. ดวย Digital Transformation และปรับปรุง

กระบวนการทำงาน ลดความซ้ำซอน ลดรอยตอ หรือลดเวลารอคอย โดยนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขามา
ชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานบางสวนท่ีเปนไปได 

2. เพื่อใหการดำเนินงานของ สกนช. มีธรรมาภิบาล ดวยการปรับปรุงกระบวนการทำงานเปน
ระบบงานดิจิทัล มีความสะดวก รวดเร็ว ถูกตองแมนยำมากข้ึน ผูเก่ียวของสามารถเขาถึงขอมูลและตรวจสอบ
ขอมูลได และเปนการสรางความเชื่อม่ันในบริการท่ีโปรงใส ตรวจสอบได ซ่ึงจะเปนการยกระดับให สกนช. เปน
หนวยงานท่ีมีความทันสมัย โปรงใส ตรวจสอบได 

3. เพ่ือตอบสนองนโยบายรัฐบาลดิจิทัล ท่ีมุงเนนการใหบริการภาครัฐ มีความสะดวก รวดเร็ว ระบบ
ขอมูลมีมาตรฐาน ทันสมัย และเชื่อมโยงกัน  

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของจำนวนระบบการดำเนินงานหลักมีข้ันตอนลดลง 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 100 ของจำนวนระบบการดำเนินงานท้ังหมดมีข้ันตอนลดลง 
 

ข้ันตอนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
หนวยงานท่ี
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 

1.การนำระบบเทคโนโลยสีารสนเทศของ สกนช. ทุก
ระบบมาทบทวนในดานตางๆ ไดแก กระบวนการ
ทำงาน ผลผลิต ผลลัพธ ชุดขอมูล การนำขอมูลไป
ตอยอด เพ่ือการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ลด
รอยตอ หรือลดเวลารอคอย โดยการทบทวนดังกลาว 
ควรพิจารณาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีจะ
ดำเนินการเสร็จสิ้นในอนาคตอันใกลดวย เพ่ือสราง
ความเช่ือมั่นใหแกผูเก่ียวของในการใหบริการของ 
สกนช. ไดอยางรวดเร็ว ถูกตอง แมนยำยิ่งข้ึน รวมถึง
มีข้ันตอนในการใหบริการท่ีดีข้ึน โดยผูรับบริการ

ปงบประมาณ 2565 
(ต.ค. – พ.ย. 64) 

- กลุมงานบริหาร
กลาง 

ระบบหลักมี
ข้ันตอนท่ีลดลง
จากการทำงาน
บนระบบดจิิทัล 
และมีการ
ใหบริการอยางมี
ธรรมาภิบาล มี
ข้ันตอนชัดเจน 
โปรงใส 
ตรวจสอบได 
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ข้ันตอนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
หนวยงานท่ี
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 

สามารถเขาถึงขอมูลและตรวจสอบสถานะการ
ดำเนินการได เปนการสรางความมั่นใจในการ
ใหบริการ 
2.การศึกษาความเช่ือมโยงขอมูลของระบบดังกลาว
และการวิเคราะห “ความตองการขอมูล” เพ่ือหา
ชองวางระหวางขอมูลท่ีมีและขอมลูท่ีตองการ 

ปงบประมาณ 2565 
(ธ.ค. 64 – ม.ค. 65) 

 

3.การจัดเวทีสนทนารวมกับภาคสวนท่ีเก่ียวของ 
เพ่ือภิปรายเก่ียวกับความตองการขอมูลจาก สกนช. 
ตลอดจนการอภิปรายโอกาสในการแลกเปลี่ยน
ขอมูลระหวาง สกนช. และหนวยงานตางๆ ท่ี
เก่ียวของ (อาทิ กรมสรรพสามิต กรมศุลกากร และ
หนวยงานภายในกระทรวงพลังงาน) 

ปงบประมาณ 2565 
(ม.ค. - ก.พ. 65) 

 

4.การกำหนดชุดขอมลูท่ี สกนช. ตองใชรวมกัน เพ่ือ
พัฒนาการปฏิบัติงาน อาทิ ขอมูลในดานการเงิน 
ขอมูลในดานนโยบาย/ยุทธศาสตร/ราคาน้ำมัน เปน
ตน 

ปงบประมาณ 2565 
(มี.ค. - มิ.ย. 65) 

 

5.การกำหนดระบบหลัก ไดแก ระบบดานการเงิน/
บัญชี ระบบดานยุทธศาสตร/นโยบาย และระบบงาน
ดานอำนวยการ ท่ีตองสอดคลองกับชุดขอมูล เพ่ือให
ทุกระบบทำงานบนพ้ืนฐานของขอมูลชุดเดียวกัน 
และมีการแลกเปลี่ยน และใชขอมลูรวมกันอยางมี
คุณภาพ และมีประสิทธิภาพ 

ปงบประมาณ 2565 
(ก.ค. - ก.ย. 65) 

 

 
2.โครงการจัดทำกรอบอัตรากำลังภายหลังการพัฒนาระบบงานดิจิทัล 

 

วัตถุประสงค :  
1. เพื่อการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพใหมีประสิทธิภาพ โดยมี

อัตรากำลังท่ีเหมาะสมตอปริมาณงานท่ีสอดคลองกับภารกิจ 
2. เพ่ือบริหารจัดการกำลังคนท่ีมีอยูใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  
3. เพื ่อใหสอดคลองกับมาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ ซึ ่งมีเปาหมายสำคัญ คือ ลด

อัตรากำลังท่ีวางลงจากการเกษียณอายุ และใหใชการจางรูปแบบอ่ืนทดแทนการบรรจุเปนพนักงานประจำ 
4. เพ่ือจัดโครงสรางของ สกนช. ใหมีกำลังคนท่ีมีขนาดเหมาะสมและมีสมรรถนะสูง พรอมขับเคลื่อน

ยุทธศาสตรองคกร 
 

ตัวช้ีวัด : กรอบอัตรากำลังมีความคงท่ี (ตามท่ีกรมบัญชีกลางเห็นชอบ) 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : กรอบอัตรากำลังสามารถลดลง โดยไมมีการรับทดแทนการเกษียณอายุ 
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ข้ันตอนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
หนวยงานท่ี
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 

1.การศึกษาอัตรากำลังภายหลัง สกนช. มีการกำหนดระบบ
หลัก ไดแก ระบบดานการเงิน/บัญชี ระบบยุทธศาสตร/
นโยบาย และระบบงานอำนวยการ ท่ีตองสอดคลองกับชุด
ขอมูล เพ่ือใหทุกระบบทำงานบนพ้ืนฐานของขอมูลชุด
เดียวกัน โดยการจดัทำกรอบอัตรากำลัง ณ ป 2566 – 
2567 ซึ่งสะทอนการดำเนินงานเดมิ หักลบจำนวนอัตราการ
พนสภาพ (เชน เกษียณอายุ หรือการคาดการณการลาออก) 

ปงบประมาณ 2566 
(ต.ค. – พ.ย. 65) 

- กลุมงาน
บริหารกลาง 

บุคลากร 
สกนช. มี
ความเขาใจ
เก่ียวกับ
ระบบงาน
ใหม และมี
สวนรวมใน
การแกไข
ระบบงาน
และ
อัตรากำลัง
อยางเปน
รูปธรรม 

2.การคำนวณ FTE (Full-Time Equivalent)ตาม
หลักเกณฑของสำนักงาน ก.พ. โดยการสมัภาษณ
ผูปฏิบัติงานและผูท่ีเก่ียวของในแตละกระบวนการภายหลัง 
สกนช. มีการกำหนดระบบหลัก และมีการเขาสูการ
ปฏิบัติงานโดยใชดิจิทัล 

ปงบประมาณ 2566 
(ธ.ค. 65 – มี.ค. 66) 

 

3.จัดทำกรอบอัตรากำลังใหม และมีการทบทวนและหารือ
กับผูปฏิบัติงานในแตละระบบเพ่ือคนหาปญหาอาทิ รอยตอ
ของระบบความซ้ำซอนของระบบหรือการมีกระบวนงานท่ียัง
ไมมผีูรับผิดชอบชัดเจน 

ปงบประมาณ 2566 
(เม.ย. - พ.ค. 66) 

 

4.การทบทวนแนวทางการบริหารอัตรากำลัง อาทิ 
กระบวนงานใดท่ีสำคญัจำเปนท่ีดำเนินการไดโดยหนวยงาน 
หรือกระบวนการใดควรใชกระบวนการOutsource หรือจาง
เหมาบริการ เปนตน 

ปงบประมาณ 2566 
(มี.ค. - ก.ค. 66) 

 

5.การจัดการฝกอบรมใหบุคลากรเขาใจหลักการพิจารณา
กรอบอัตรากำลัง และสรางความเขาใจใหกับบุคลากร
เก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงานภายใตกรอบอัตรากำลังใหม 

ปงบประมาณ 2566 
(ส.ค. - ก.ย. 66) 

 

 
ท้ังนี้ สกนช. มีนโยบายมุงเนนการเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี เพ่ือรองรับการทำงานภายใต

กรอบอัตรากำลังที่คงที่หรือลดลง เพื่อสอดรับกับการดำเนินงานโครงการที่ 1.1 ยกระดับการดำเนินงานของ 
สกนช. สูการเปนกองทุนหมุนเวียนที่มีประสิทธิภาพดวยดิจิทัลและมีธรรมาภิบาล โดยการดำเนินงานทั้งสอง
โครงการนี้มีความจำเปนอยางยิ่งท่ีตองดำเนินการใหแลวเสร็จภายในปงบประมาณ 2566 เพ่ือใหมีความชัดเจน
ดานการบริหารกำลังคนใหเหมาะสมและสอดคลองกับภารกิจ 
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ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนาบคุลากรใหมีความกาวหนาพรอมองคกร 
 

เปาประสงค : สกนช.มีบุคลากรท่ีเติบโตและกาวหนาตามสายอาชีพ 
 

กลยุทธ/มาตรการการดำเนินการ : พัฒนาระบบความกาวหนาทางอาชีพใหกับบุคลากรทุกระดับ 
 

1.โครงการแผนการหมุนเวียนงาน เพ่ือประสบการณท่ีหลากหลาย 
 

วัตถุประสงค :  
1. เพื่อใหบุคลากรมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน ทำใหทราบขอจำกัดในการดำเนินงานของกัน

และกัน และทราบถึงกิจกรรมที่แตละสวนงานดำเนินการในเชิงระเบียบ กระบวนการ และแนวทางบริหาร
จัดการภารกิจหลักท่ีสัมพันธกัน 

2. เพื ่อสรางกลไกใหบุคลากรสามารถโยกยายและหมุนเวียนงานไดอยางคลองตัว และสราง
ความกาวหนาใหกับบุคลากรตามความรูความสามารถและเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 50 ของจำนวนบุคลากรท้ังหมดไดเขารวมกิจกรรมหมุนเวียนเพ่ือประสบการณท่ี
หลากหลาย 

 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 80 ของจำนวนบุคลากรท้ังหมดไดเขารวมกิจกรรมหมุนเวียนเพ่ือ
ประสบการณท่ีหลากหลาย 
 

ข้ันตอนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
หนวยงานท่ี
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 

1.การกำหนดกิจกรรมและหลักเกณฑการหมุนเวียนงาน
เพ่ือประสบการณท่ีหลากหลาย (ระยะเวลาการหมุนงาน
กระบวนการหมุนงาน/เรียนรูงาน) 

ปงบประมาณ 2565 
(ต.ค. – พ.ย. 64) 

- กลุมงาน
อำนวยการ
และการ
เจาหนาท่ี 

บุคลากรสกนช. ได
ม ีประสบการณท่ี
หลากหลายจาก
การศ ึ กษาด ู งาน 
และเรียนรูงานจาก
หน  วย งานอ ื ่ น ๆ 
ภายในสกนช. 

2.เผยแพรความรูและทำความเขาใจเก่ียวกับกระบวนการ
หมุนงานและการเรียนรูงานตลอดจนบทบาทของผูสอน
งานและผูเรียนรูงาน 

ปงบประมาณ 2565 
(ธ.ค. 64 – ม.ค. 65) 

 

3.การเปดรับสมัครบุคลากรท่ีสนใจในการหมุนเวียนงาน/
เรียนรูงาน โดยในระยะแรกเนนการศึกษาดูงานใน
หนวยงานท่ีสนใจ ซึ่งสามารถเปนหนวยงานในสำนัก
เดียวกัน หรือตางสำนักกัน 

ปงบประมาณ 2565 
(ม.ค. - ก.พ. 65) 

 

4.การปฐมนิเทศผูท่ีสนใจในการหมุนเวียนงาน/เรียนรูงาน 
ซึ่งรวมถึงหนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือการกำหนด
กระบวนการท่ีเก่ียวของรวมกัน 

ปงบประมาณ 2565 
(มี.ค. - เม.ย. 65) 

 

5.การจัดกิจกรรมหมุนเวียนงาน/เรียนรูงาน และมีการ
ติดตามประเมินผลรายสัปดาหเพ่ือคนหาปญหา และ
อุปสรรคในการรวมกิจกรรม 

ปงบประมาณ 2565 
(เม.ย. - ก.ค. 65) 

 

6.วิเคราะหประเด็นท่ีผูเขารวมกิจกรรมคนพบในการหมุน
งาน/เรียนรูงานในหนวยงานอ่ืน 

ปงบประมาณ 2565 
(ก.ค. - ส.ค. 65) 

 

7.การดำเนินการสำรวจความตองการในการหมุนเวียน
เปลี่ยนงานในอนาคต 

ปงบประมาณ 2565 
(ส.ค. - ก.ย. 65) 
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2.โครงการฝกอบรมผูบริหารระดับสำนักและกลุมงาน 
 

วัตถุประสงค :  
1. เพื่อพัฒนาทักษะและขีดสมรรถนะที่จำเปนสำหรับบุคลากรในระดับผูอำนวยการสำนักและ

ผูอำนวยการกลุมงาน เชน ทักษะการคิดวิเคราะหและการปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง เปนผูนำทาง
ความรูและความคิด ผลักดันภารกิจ นำการเปลี่ยนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร และเปนแบบอยางท่ี
ดีตอผูรวมงาน เพ่ือรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตรระยะยาว 

2. เพ่ือเพ่ิมความยืดหยุน คลองตัวในการบริหารทรัพยากรบุคคลควบคูไปกับเสริมสรางประสิทธิภาพ
และคุณภาพภายใตหลักระบบคุณธรรม และเอื้อใหเกิดการหมุนเวียนงาน ถายเทแลกเปลี่ยน และโยกยาย
บุคลากรคุณภาพอยางคลองตัว 

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 100 ของผูบริหารระดับสำนักและกลุมงานไดรับการฝกอบรม 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 50 ของผูบริหารระดับสำนักและกลุมงานสามารถหมุนเวียนงานไดจริง 
 

ข้ันตอนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
หนวยงานท่ี
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 

1.การกำหนดหลักสตูรสำหรับผูบริหารระดับสำนัก และ
ระดับกลุมงาน ซึ่งครอบคลุมมติิท้ังดานการพัฒนางาน การ
พัฒนาการบริหารจัดการดวยดิจิทัล และการแลกเปลี่ยน
เรียนรูงานดานตางๆ ในสกนช. 

ปงบประมาณ 2566 
(ต.ค. – พ.ย. 65) 

- กลุมงาน
บริหารกลาง 

ผูบริหารในระดับ
สำนักและกลุม
งานของ สกนช.
ไดรับการพัฒนา 
มีความยืดหยุน
และมโีอกาสใน
การหมุนเวียนงาน 
และทำงาน
รวมกันไดมาก
ยิ่งข้ึน 

2.การพัฒนากรณีศึกษาท่ีเปนประโยชนตอการฝกอบรม ปงบประมาณ 2566 
ธ.ค. 65 - ม.ค. 66) 

 

3.การจัดการฝกอบรม โดยมีการใหผูเขารับการฝกอบรมมี
การนำเสนอโครงการเพ่ือการพัฒนาองคกร 

ปงบประมาณ 2566 
(ก.พ. - มิ.ย. 66) 

 

4.การประเมินผลการฝกอบรมโดยผูเขารับการฝกอบรม ปงบประมาณ 2566 
(ก.ค. - ส.ค. 66 
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3.โครงการจัดทำแผนสรรหา Talent และแผนสืบทอดตำแหนง 
 

วัตถุประสงค :  
1. เพื่อสรางบุคลากรที่เปนคนดีและเกง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง 

มุงม่ันและเปนมืออาชีพในการปฏิบัติหนาท่ีและขับเคลื่อนภารกิจ 
2. เพื่อบริหารการสืบทอดตำแหนงทางการบริหารที่สอดคลองกับอัตรากำลังและยุทธศาสตรของ

องคกร ใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรองคกรไดอยางตอเนื่อง 
3. เพื่อเสริมสรางระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรใหสามารถตอบสนองความตองการในการ

ปฏิบัติงาน โดยมีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพสำหรับกลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง และมี
แผนพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสอดคลองกับภารกิจ ทิศทาง และความตองการของ สกนช. ตลอดจนมีการ
สอนงาน การเตรียมการบริหารการสืบทอดตำแหนง (Succession Plan) เพื่อการขึ้นสูตำแหนงอยางเปน
ระบบและเปนธรรม 

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของบุคลากรเปาหมายไดรับการพัฒนาตามแผน 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 50 ของบุคลากรเปาหมายไดรับการพัฒนาตามแผนไดเขารวม
กระบวนการสรรหาตำแหนงท่ีตองการการทดแทน 
 

ข้ันตอนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
หนวยงานท่ี
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 

1กำหนดตำแหนงเปาหมาย ซึ่งแบงออกเปน 2 ประเภท
ไดแก ตำแหนงท่ีตองการทดแทนจากการพนสภาพ และ
ตำแหนงบริหารท่ีตองการบุคลากรเพ่ือเตรียมสืบทอด
ตำแหนง 

ปงบประมาณ 2567 
(ต.ค. – พ.ย. 66) 

- กลุมงาน
บริหารกลาง 

บุคลากรไดรับการ
พัฒนาตามแผนได
เขารวม
กระบวนการสรร
หาตำแหนงท่ี
ตองการการ
ทดแทน 

2.กำหนดสมรรถนะ และศักยภาพท่ีตองการของตำแหนง
ท่ีตองการทดแทน และตองการการสืบทอด 

ปงบประมาณ 2567 
(ธ.ค. 66 - ม.ค. 67) 

 

3.ทบทวนสมรรถนะ และศกัยภาพของบุคลากรของ 
สกนช. ท่ีมีคุณสมบัตสิำหรับการทดแทน และการสืบทอด
ตำแหนง 

ปงบประมาณ 2567 
(ม.ค. - ก.พ. 67) 

 

4.การจัดเวทีในการใหความคิดเหน็ และสรางการมสีวน
รวมในดานสมรรถนะและศักยภาพท่ีตองการของตำแหนง
เปาหมายท่ีตองการการทดแทนและการสืบทอด 

ปงบประมาณ 2567 
(มี.ค. - เม.ย. 67) 

 

5.การจัดทำแผนสรรหาTalent และแผนสืบทอดตำแหนง ปงบประมาณ 2567 
(เม.ย. - ก.ค. 67) 
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ยุทธศาสตรที่ 3 บริหารและประเมินบุคลากรอยางมีประสิทธิผลตามหลักธรรมาภิบาล 
 

เปาประสงค : สกนช. มีระบบการบริหารบุคลากรท่ีมีธรรมาภิบาล 
กลยุทธ/มาตรการการดำเนินการ : พัฒนาระบบการบริหารบุคลากรท่ีมีธรรมภิบาล 

 
1.โครงการถายทอดตัวช้ีวัดของหนวยงานสูตัวช้ีวัดรายบุคคล (ดำเนินการทุกป) 

 

วัตถุประสงค :  
1. เพื่อการกำหนดตัวชี้วัดและเปาหมายการปฏิบัติงานของบุคลากรที่สอดคลองกับการบรรลุผล

สัมฤทธิ ์ของ สกนช. และสามารถจำแนกความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอย างมี
ประสิทธิภาพ 

2. เพื่อสรางระบบการบริหารบุคลากรที่มีธรรมาภิบาล มีผลการปฏิบัติงานที่บรรลุวัตถุประสงคและ
เปาหมายของ สกนช. โดยการปฏิบัติงานมีทิศทาง ยุทธศาสตร เปาประสงคท่ีชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงาน
และระบบงานที่เปนมาตรฐาน มีการกำหนดแผนปฏิบัติงานที่สอดคลองกับแผนกลยุทธ กำหนดวัตถุประสงค 
และตัวชี้วัดความสำเร็จไดอยางชัดเจน โดยบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและรับรู รวมทั้งมีการ
ติดตาม ประเมินผล และพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่องและเปนระบบ รวมไปถึงมีการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ตามแนวทางการกำกับดูแลท่ีดี มีความเปนธรรมและโปรงใส  

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของตัวชี้วัดรายบุคคลได 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 100 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของตัวชี้วัดรายบุคคลได 
 

ข้ันตอนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
หนวยงานท่ี
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 

1.การจัดการฝกอบรมใหความรูเก่ียวกับกระบวนการ
บริหารผลงาน ปญหาท่ีพบในการบริหารผลงาน และการ
ใชการบริหารผลงาน เพ่ือการพัฒนาการปฏิบัติงาน 

ปงบประมาณ 2565 
(ต.ค. – พ.ย. 64) 

- กลุมงาน
บริหารกลาง 

บุคลากรสกนช. มี
สวนรวมในการ
บริหารผลงาน และ
มีความเขาใจ
เก่ียวกับการนำ
ระบบการบริหาร
ผลงานมาใชในการ
เพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 

2.การจัดประชุมกับผูประเมิน/ผูบริหารท้ังระดับสำนัก 
และระดับกลุม เพ่ือการกำหนดแนวทางในการถายทอด
ตัวช้ีวัดรวมกัน 

ปงบประมาณ 2565 
(ต.ค. – พ.ย. 64) 

 

3.การจัดเวทีแลกเปลีย่นเรยีนรูของแตละหนวยงานภายใน
สกนช. เก่ียวกับกระบวนการในการถายทอดตัวช้ีวัดระดับ
องคกร สูระดับบุคคล 

ปงบประมาณ 2565 
(ต.ค. – พ.ย. 64) 

 

4.ผูประเมินและผูรับการประเมิน รวมกันตกลงกำหนด
แผนปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับแผนกลยุทธ กำหนด
วัตถุประสงค และตัวช้ีวัดความสำเร็จ 

ปงบประมาณ 2565 
(ต.ค. – พ.ย. 64) 

 

5.การจัดเวทีประชุมรวมกันของหนวยงานในการสื่อสาร
เก่ียวกับตัวช้ีวัดในการใชบริหารผลงาน 

ปงบประมาณ 2565 
(พ.ย. - ธ.ค. 64) 

 

6.จัดการฝกอบรมใหกับผูประเมินเก่ียวกับกระบวนการใน
การบริหารผลงาน และการใหขอมูลยอนกลบั 
(Feedback) อยางมีกลยุทธ 

ปงบประมาณ 2565 
(ธ.ค. 64 - ม.ค. 65) 

 

7.การติดตามและใหคำแนะนำเก่ียวกับการดำเนินการ
บริหารผลงานตลอดปงบประมาณ 

ปงบประมาณ 2565 
(ต.ค. 64 - ก.ย. 65) 
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2. โครงการจัดทำและฝกอบรมการประเมิน/พัฒนาสมรรถนะ และการจัดทำ IDP 
 

วัตถุประสงค :  
1. เพื่อการวางแผนพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความชัดเจน บุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะท่ี

จำเปนท่ีตรงตอสายงานท่ีปฏิบัติ  
2. เพื่อกำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานที่สอดคลองกับยุทธศาสตรและทิศทาง

องคกร และสงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องและตอบโจทยการขับเคลื่อนภารกิจหนวยงาน 
รวมท้ังสนับสนุนการบรรลุเปาหมายองคกร 

3. เพื่อสรางวัฒนธรรมองคกรที่สงเสริมใหบุคลากรเรียนรู เพื่อพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง และ
กระตุนใหตระหนักถึงความจำเปนท่ีตองพัฒนาเพ่ือใหทันตอสภาพแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของระดับสมรรถนะท่ีกำหนดได 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 100 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของระดับสมรรถนะท่ีกำหนด
ได 
 

ข้ันตอนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
หนวยงานท่ี
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 

1.การสื่อสารสมรรถนะพฤติกรรมตามสมรรถนะและแนว
ทางการประเมินสมรรถนะ 

ปงบประมาณ 2565 
(ต.ค. – พ.ย. 64) 

- กลุมงาน
บริหารกลาง 

บุคลากรสกนช.
สามารถนำความ
เขาใจเก่ียวกับ
สมรรถนะไป
พัฒนาตนเอง 
พัฒนางาน และ
พัฒนาองคกร 

2การฝกอบรมใหบุคลากรมีความเขาใจเก่ียวกับสมรรถนะ
ท่ีคาดหวังในแตละระดบั และบทบาทของบุคลากรในการ
ใชสมรรถนะในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนา
องคกร 

ปงบประมาณ 2565 
(ธ.ค. 64 - ม.ค. 65) 

 

3.การฝกอบรมแนวทางการประเมนิสมรรถนะท้ังใน
มุมมองของผูประเมิน และผูรับการประเมิน 

ปงบประมาณ 2565 
(ก.พ. - มี.ค. 65) 

 

4.การจัดทำ IDP รายตำแหนงท่ีสอดคลองกับสมรรถนะ
และระดับท่ีคาดหวังของแตละตำแหนงขององคกร 

ปงบประมาณ 2565 
มี.ค. - มิ.ย. 65) 

 

5.การจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรตาม IDP ซึ่ง
ครอบคลมุแนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีหลากหลาย อาทิ 
Job Shadowing หรือ การเรียนรูงานแบบ OJT (On-
the-job training) เปนตน 

ปงบประมาณ 2565 
(ก.ค. - ส.ค. 65) 

 

6.จัดเตรียมเสนอของบประมาณ สำหรับการพัฒนา
บุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรท่ีกำหนด ใน
ปงบประมาณถัดไป 

ปงบประมาณ 2565 
(ก.ค. - ส.ค. 65) 

 

7.สื่อสารทำความเขาใจกับบุคลากรทุกระดับ เพ่ือเตรยีม
ความพรอมสำหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนา
บุคลากรในปงบประมาณถัดไป 

ปงบประมาณ 2565 
(ก.ย. 65) 

 

8.พัฒนาบุคลากร ตามแผนการพัฒนาบุคลากรตาม IDP  ปงบประมาณ 2566 
(ต.ค. 65 - ก.ย. 66) 
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3. โครงการจัดกิจกรรมเช่ือมความสัมพันธระหวางบุคลากรใน สกนช. และหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 
(ดำเนินการทุกป) 

 

วัตถุประสงค :  
1. เพื่อสนับสนุนกิจกรรมทางสังคมและนันทนาการตางๆ เพื่อสรางความสัมพันธอันดีของบุคลากร 

สกนช. และหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
2. เพื่อสรางเครือขายระหวางหนวยงาน และเปนการพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิดและ

ทักษะท่ีจำเปนในการสรางสรรคเพ่ือประโยชนสวนรวม ตลอดจนบูรณาการการทำงานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
เพื่อรับฟงปญหาและรวมกันหาแนวทางในการบริหารจัดการที่ตอบสนองตอความตองการของผูมีสวนไดสวน
เสีย 

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 100 ของหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

 

ข้ันตอนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
หนวยงานท่ี
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 

1.การกำหนดหนวยงานภาคีเครือขายท่ีตองมีการทำงาน
รวมกับ สกนช. อาทิ กรมบัญชีกลาง กรมสรรพสามิต กรม
ศุลกากร เปนตน 

ปงบประมาณ 2565 
(ต.ค. – พ.ย. 64) 

- กลุมงาน
บริหารกลาง 

บุคลากรสกนช. มี
ความเขาใจ
เก่ียวกับความ
คาดหวัง และความ
ตองการของ
หนวยงานตางๆ ท่ี
เปนภาคีเครือขาย
กับ สกนช. 

2.กำหนดการจดัเวทีในการหารือ แลกเปลีย่นความรู 
รวมท้ังกิจกรรมเช่ือมความสัมพันธอันดีรวมกัน ระหวาง
หนวยงานภาคีเครือขายและ สกนช. และระหวางบุคลากร
ภายใน สกนช. 

ปงบประมาณ 2565 
(ธ.ค. 64 - ม.ค. 65) 

 

3.จัดเวทีในการเรียนรูแลกเปลี่ยนระหวาง สกนช. และ
หนวยงานภาคีเครือขาย รวมท้ังระหวางบุคลากรภายใน 
สกนช. 

ปงบประมาณ 2565 
(ก.พ. - มี.ค. 65) 

 

4.จัดทำสรุปองคความรูท่ีมีการเรียนรู แลกเปลี่ยน
ตลอดจนปญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติงานรวมกัน 

ปงบประมาณ 2565 
(เม.ย. - พ.ค. 65) 

 

5.จัดทำชองทางในการสื่อสารองคความรูดังกลาวใหกับ
บุคลากรในระบบ Online 

ปงบประมาณ 2565 
(มิ.ย. - ก.ย. 65) 
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สรุปการดำเนินงานโครงการตามแผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคลประจำป
งบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2567 
 

โครงการ 
ปงบประมาณ 

2565 
ปงบประมาณ 

2566 
ปงบประมาณ 

2567 

ยุทธศาสตรท่ี 1 สรางประสิทธิภาพของการบริหารอัตรากำลังและทรัพยากรบุคคล 

1.โครงการยกระดับการดำเนินงานของ สกนช. 
สูการเปนกองทุนหมุนเวียนท่ีมีประสิทธิภาพดวย
ดิจิทัลและมีธรรมาภิบาล 

×   

2.โครงการจัดทำกรอบอัตรากำลังภายหลังการ
พัฒนาระบบงานดิจิทัล 

 ×  

ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาพรอมองคกร 

1.โครงการแผนการหมุนเวียนงาน เพ่ือ
ประสบการณท่ีหลากหลาย ×   

2.โครงการฝกอบรมผูบริหารระดับสำนักและ
กลุมงาน 

 ×  

3.โครงการจัดทำแผนสรรหา Talent และแผน
สืบทอดตำแหนง 

  × 

ยุทธศาสตรท่ี 3 บริหารและประเมินบุคลากรอยางมีประสิทธิผลตามหลักธรรมาภิบาล 

1.โครงการถายทอดตัวชี้วัดของหนวยงานสู
ตัวชี้วัดรายบุคคล (ดำเนินการทุกป) × × × 

2. โครงการจัดทำและฝกอบรมการประเมิน/
พัฒนาสมรรถนะ และการจัดทำ IDP ×   

3. โครงการจัดกิจกรรมเชื่อมความสัมพันธระหวาง
บุคลากรในสกนช. และหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
(ดำเนินการทุกป) 

× × × 
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บทที่ 2 
การทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2565 – 2567)  
และแผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2567 

 
 
 
 

ปงบประมาณ พ.ศ. 2566 สกนช.ไดศึกษาขอมูลและแผนงานที่เกี ่ยวของกับการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือทบทวนแผนบริหารทรัพยากรบุคคลในระยะยาว พ.ศ. 2565 – 2567 ดังนี ้

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

เปนยุทธศาสตรชาติฉบับแรกของประเทศไทยตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย ซึ่งจะตอง
นำไปสูการปฏิบัติเพื่อใหประเทศไทยบรรลุวิสัยทัศน “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เปนประเทศ
พัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” เพ่ือความสุขของคนไทยทุกคน ซ่ึงการ
พัฒนาประเทศในชวงระยะเวลาของยุทธศาสตรชาติ จะมุงเนนการสรางสมดุลระหวางการพัฒนาเศรษฐกิจ 
สังคม และสิ่งแวดลอม ประกอบดวย 6 ยุทธศาสตร ไดแก 

1.ดานความม่ันคง 
2.ดานการสรางความสามารถในการแขงขัน 
3.ดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย 
4.ดานการสรางโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม 
5.ดานการสรางการเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม 
6.ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 

ท้ังนี้ ยุทธศาสตรท่ีมีความเก่ียวของดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไดแก ยุทธศาสตร
ชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ประกอบดวย 8 ประเด็น ไดแก 

1.ภาครัฐที่ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง ตอบสนองความตองการ และใหบริการอยางสะดวก
รวดเร็ว โปรงใส โดย (๑) การใหบริการสาธารณะของภาครัฐไดมาตรฐานสากลและเปนระดับแนวหนาของ
ภูมิภาค และ (๒) ภาครัฐมีความเชื่อมโยงในการใหบริการสาธารณะตางๆ ผานการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมา
ประยุกตใช 

2.ภาครัฐบริหารงานแบบบูรณาการ โดยมียุทธศาสตรชาติเปนเปาหมายและเชื่อมโยงการ
พัฒนาในทุกระดับ ทุกประเด็น ทุกภารกิจ และทุกพื้นท่ี โดย (๑) ใหยุทธศาสตรชาติเปนกลไกขับเคลื่อนการ
พัฒนาประเทศ (๒) ระบบการเงินการคลังประเทศสนับสนุนการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติ และ (๓) ระบบ
ติดตามประเมินผลท่ีสะทอนการบรรลุเปาหมายยุทธศาสตรชาติในทุกระดับ 

3.ภาครัฐมีขนาดเล็กลงเหมาะสมกับภารกิจ สงเสริมใหประชาชนและทุกภาคสวนมีสวนรวม
ในการพัฒนาประเทศ โดย (๑) ภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสม (๒) ทุกภาคสวนมีสวนรวมในการพัฒนาประเทศ 
และ (๓) สงเสริมการกระจายอำนาจและสนับสนุนบทบาทชุมชนทองถิ่นใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นเปน
หนวยงานท่ีมีสมรรถนะสูง ตั้งอยูบนหลักธรรมาภิบาล 

4.ภาครัฐมีความทันสมัย โดย (๑) องคกรภาครัฐมีความยืดหยุนเหมาะสมกับบริบทการพัฒนา
ประเทศ และ (๒) พัฒนาและปรับระบบวิธีการปฏิบัติราชการใหทันสมัย 

ศึกษาขอมูล และแผนงานตางๆ ที่เกี่ยวของกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
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5.บุคลากรภาครัฐเปนคนดีและเกง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง 
มุงมั่น และเปนมืออาชีพ โดย (๑) ภาครัฐมีการบริหารกำลังคนที่มีความคลองตัว ยึดระบบคุณธรรม และ (๒) 
บุคลากรภาครัฐยึดคานิยมในการทำงานเพ่ือประชาชน มีคุณธรรม และมีการพัฒนาตามเสนทางความกาวหนา
ในอาชีพ 

6.ภาครัฐมีความโปรงใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ โดย (๑) ประชาชนและภาคี
ตางๆ ในสังคมรวมมือกันในการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ (๒) บุคลากรภาครัฐยึดมั่นในหลัก
คุณธรรม จริยธรรมและความซื่อสัตยสุจริต (๓) การปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบมีประสิทธิภาพมี
ความเด็ดขาด เปนธรรมและตรวจสอบได และ (๔) การบริหารจัดการการปองกันและปราบปรามการทุจริต
อยางเปนระบบแบบบูรณาการ 

7.กฎหมายมีความสอดคลองเหมาะสมกับบริบทตางๆ และมีเทาที่จำเปน โดย (๑) ภาครัฐจัด
ใหมีกฎหมายที่สอดคลองและเหมาะสมกับบริบทตางๆ ที่เปลี่ยนแปลง (๒) มีกฎหมายเทาที่จำเปน และ (๓) 
การบังคับใชกฎหมายอยางมีประสิทธิภาพ เทาเทียม มีการเสริมสรางประสิทธิภาพการใชกฎหมาย 

8.กระบวนการยุติธรรมเคารพสิทธิมนุษยชนและปฏิบัติตอประชาชนโดยเสมอภาค โดย (๑) 
บุคลากรและหนวยงานในกระบวนการยุติธรรมเคารพและยึดม่ันในหลักประชาธิปไตย เคารพศักดิ์ศรีความเปน
มนุษยท่ีพึงไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียม (๒) ทุกหนวยงานในกระบวนการยุติธรรม มีบทบาทเชิงรุกรวมกันใน
ทุกขั้นตอนของการคนหาความจริง (๓) หนวยงานในกระบวนการยุติธรรมทั้งทางแพง อาญา และปกครองมี
เปาหมายและยุทธศาสตรรวมกัน (๔) สงเสริมระบบยุติธรรมทางเลือก ระบบยุติธรรมชุมชน และการมีสวนรวม
ของประชาชนในกระบวนการยุติธรรม และ(๕) พัฒนามาตรการอ่ืนแทนโทษทางอาญา 

 
2.แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ 

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ เปนสวนสำคัญในการถายทอดเปาหมายและประเด็น
ยุทธศาสตรลงสูแผนระดับตางๆ เพ่ือเปนกรอบในการดำเนินการของหนวยงานท่ีเก่ียวของใหบรรลุเปาหมายใน
การพัฒนาประเทศตามท่ีไดกำหนดไวในยุทธศาสตรชาติ สำหรับแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ มีท้ังสิ้น 23 
ฉบับ โดยมีประเด็นท่ีเกี่ยวของ ไดแก การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ ซึ่งมุงเนนพัฒนาการ
ใหบริการของรัฐมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพเปนท่ียอมรับของผูใชบริการ และเปนการพัฒนาแบบครอบคลุม
ท่ัวถึง บูรณาการไรรอยตอ โดยใหความสำคัญกับการพัฒนาบริการดิจิทัล ดำเนินการพัฒนาระบบอำนวยความ
สะดวกในการบริการภาครัฐ เพ่ือใหประชาชนและผูรับบริการทุกกลุมสามารถเขาถึงไดโดยงาย สะดวก รวดเร็ว 
โปรงใส หลากหลายชองทาง ตรวจสอบได ไมมีขอจำกัดของเวลา พื้นที่ และกลุมคน รวมทั้งนำนวัตกรรม
เทคโนโลยีมาประยุกตใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ลดคาใชจายของประชาชน ทั้งนี้ประเด็นดังกลาวประกอบดวย 
5 แผนยอย ดังนี้ 

1.การพัฒนาบริการประชาชน เพื่อใหบริการภาครัฐอำนวยความสะดวกประชาชนไดอยาง
รวดเร็ว โปรงใส ใหเปนภาครัฐของประชาชน เพื่อประชาชนอยางแทจริง ซึ่งจะทำใหเกิดการนำเทคโนโลยี
ดิจิทัลและนวัตกรรมมาประยุกตใชในการใหบริการประชาชน 

2.การบริหารจัดการการเงินการคลัง เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดของการใชงบประมาณ การ
จัดการรายไดรายจายอยางมีประสิทธิภาพ คุมคาและประหยัด ที่จะกอใหเกิดการพัฒนาประเทศที่เปนไปใน
ทิศทางเดียวกันอยางมีจุดมุงหมาย 
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3.การปรับสมดุลภาครัฐ ใหภาคสวนอ่ืนๆ อาทิ ภาคประชาชน ภาคเอกชน หรือประชารัฐโมเดล
ใหสามารถเขามาแบงเบาภาระในการแกไขและตอบสนองความตองการของตัวเองในพื้นที่ สงผลใหภาครัฐมี
ขนาดท่ีเหมาะสม และทุกภาคสวนมีสวนรวมในการตัดสินใจเพ่ือกอใหเกิดบริการสาธารณะเพ่ือประชาชน 

4.การพัฒนาระบบบริหารงานภาครัฐ อันรวมไปถึงการพัฒนาระบบฐานขอมูลภาครัฐและการ
นำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใชเพื่อประโยชนในการบริหารการตัดสินใจและการบริการที่เปนเลิศ รวมท้ัง
เปดโอกาสใหภาคเอกชนและภาคประชาชนเขาถึงขอมูลขาวสารภาครัฐ เพื่อเพิ่มโอกาสในการแขงขันและ
ประโยชนในการใชชีวิต ใหวิธีการทำงานของหนวยงานราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

5.การสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ใหเปนคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก และเปน
คนเกงมีความรูความสามารถในการทำงานรบัใชประเทศชาติและประชาชนอยางแทจริง 

แผนยอยการสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
บุคลากรภาครัฐถือเปนปจจัยสำคัญท่ีสุดในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติและการพัฒนาประเทศ

ใหประสบผลสำเร็จ เนื่องจากเปนกลุมบุคคลที่ตองดำเนินการตามอำนาจหนาที่ที ่กฎหมายกำหนดและให
อำนาจไว เพ่ือการปฏิบัติภารกิจของรัฐในดานตางๆ อันจะกอใหเกิดประโยชนสุขของประชาชนและการพัฒนา
ประเทศตามเปาหมายที่ไดตั้งไว ดังนั้น ในการสรางและพัฒนาใหบุคลากรภาครัฐมีความพรอมทั้งความรู 
ความสามารถ กรอบความคิด และทัศนคติในการขับเคลื่อนภารกิจยุทธศาสตรชาติใหประสบผลสำเร็จ ภาครัฐ
จำเปนตองทบทวน พัฒนา และปรับปรุงระบบ กลไก และวิธีการบริหารงานบุคคลในปจจุบัน ตลอดจน
ออกแบบและปรับปรุงการบริหารและพัฒนาบุคลากรภาครัฐในทุกมิติ เพื่อสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐให
เปนคนดีและเกง ยึดหลัก คุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มีภาวะผูนำ มุงมั่นตั้งใจปฏิบัติ
หนาท่ี มีทักษะการปฏิบัติงานท่ีทันสมัยและทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก เปนมืออาชีพ มีจรรยาบรรณ กลา
ยืนหยัดในสิ่งที่ถูกตองตามหลักการแหงวิชาชีพโดยไมเลือกปฏิบัติอยางไมเปนธรรม และมีความพรอมในการ
ปฏิบัติงานโดยมุ งผลสัมฤทธิ ์ของงานและเพ่ือสวนรวม เพื ่อประโยชนในการใหบริการสาธารณะที ่ มี
ประสิทธิภาพแกประชาชนอยางเต็มกำลังความสามารถของบุคลากรภาครัฐทุกคน 

 
แนวทางการพัฒนา 
๑) ปรับปรุงกลไกในการกำหนดเปาหมายและนโยบายกำลังคนในภาครัฐใหมีมาตรฐานและ

เกิดผลในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหกำลังคนภาครัฐมีความเหมาะสมกับภารกิจของภาครัฐ
และสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาประเทศตามยุทธศาสตรชาติ โดยเฉพาะการพัฒนาระบบการบริหาร
กำลังคนใหมีความคลองตัว ยึดระบบคุณธรรม เพ่ิมความยืดหยุนคลองตัวใหกับหนวยงานภาครัฐในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในทุกขั้นตอนควบคูไปกับการเสริมสรางประสิทธิภาพและคุณภาพภายใตหลักระบบคุณธรรม 
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคน รูปแบบการจางงาน การสรรหา การคัดเลือก การแตงตั้ง เพ่ือ
เอื้อใหเกิดการหมุนเวียน ถายเทแลกเปลี่ยน และโยกยายบุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับระหวางภาค
สวนตางๆ ของประเทศไดอยางคลองตัว 

๒) เสริมสรางความเขมแข็งในการบริหารงานบุคคลในภาครัฐใหเปนไปตามระบบคุณธรรม
อยางแทจริง โดยการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มีความรู ความสามารถ มีคุณธรรมจริยธรรมและจิตสำนึก
สาธารณะ มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรใหสามารถสนองความตองการในการปฏิบัติงาน มี
ความกาวหนาในอาชีพ สามารถจูงใจใหคนดีคนเกงทำงานในภาครัฐ โดยมีการประเมินผลและเลื่อนระดับ
ตำแหนงของบุคลากรภาครัฐตามผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน โดยมีกลไกการปองกัน
การแทรกแซงและการใชดุลยพินิจโดยมิชอบ การสรางความกาวหนาใหกับบุคลากรภาครัฐตามความรู
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ความสามารถและศักยภาพในการปฏิบัติงาน และการสรางกลไกใหบุคลากรภาครัฐสามารถโยกยายและ
หมุนเวียนไดอยางคลองตัว เพื่อประโยชนของภาครัฐ รวมถึงการพัฒนาระบบการจางงานบุคลากรภาครัฐทุก
ประเภทใหมีรูปแบบท่ีหลากหลายเหมาะสมกับภารกิจในรูปตางๆ อาทิ การจางงานท่ีมีลักษณะชั่วคราว ใหเปน
เครื ่องมือในการบริหารงานในภาครัฐไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั ้งการทบทวนและปรับเปลี ่ยนระบบ
คาตอบแทนที่เปนธรรม มีมาตรฐาน เหมาะสม สอดคลองกับภาระงาน โดยปรับปรุงวิธีการกำหนดและ
พิจารณาคาตอบแทนและสิทธิประโยชนของบุคลากรภาครัฐใหมีมาตรฐาน เหมาะสมกับลักษณะงานและ
ภารกิจ รวมถึงสามารถเทียบเคียงกับตลาดการจางงานไดอยางสมเหตุสมผล โดยไมใหเกิดความเหลื่อมล้ำของ
คาตอบแทนและสิทธิประโยชนตางๆ ระหวางบุคลากรของรัฐ 

๓) พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทใหมีความรูความสามารถสูง มีทักษะการคิดวิเคราะห 
และการปรับตัวใหทันตอการเปล่ียนแปลง มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐใหมีสมรรถนะ
ใหมๆ ทักษะการใชภาษาอังกฤษและภาษาท่ีสาม ทักษะดานดิจิทัล มีทัศนคติและกรอบความคิดในการทำงาน 
เพื่อใหบริการประชาชนและอำนวยความสะดวกภาคเอกชนและภาคประชาสังคม เพื่อประโยชนของการ
พัฒนาประเทศสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงบริบทการพัฒนา มีการเสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรม การ
ปรับเปลี่ยนแนวคิดใหการปฏิบัติราชการเปนมืออาชีพ มีจิตบริการ ทำงานในเชิงรุกและมองไปขางหนา 
สามารถบูรณาการการทำงานรวมกับภาคสวนอื่นไดอยางเปนรูปธรรม และมีสำนึกในการปฏิบัติงานดวยความ
รับผิดรับชอบและความสุจริต ปฏิบัติงานตามหลักการและหลักวิชาชีพดวยความเปนธรรมและเสมอภาค กลา
ยืนหยัดในการกระทำท่ีถูกตอง คำนึงถึงประโยชนของสวนรวมมากกวาประโยชนของสวนตน ตลอดจนสงเสริม
ใหมีการคุ มครองและปกปองบุคลากรภาครัฐที ่กลายืดหยัดในการกระทำที ่ถูกตองและมีพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานตามจริยธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพ 

๔) สรางผูนำทางยุทธศาสตรในหนวยงานภาครัฐทุกระดับอยางตอเนื่องและเปนระบบ เพ่ือให
ผูนำและผูบริหารภาครัฐมีความคิดเชิงกลยุทธมีความเขาใจสภาพเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมทั้งระดับ
ทองถิ่น ระดับประเทศ ระดับภูมิภาค และระดับโลก มีความสามารถในการนำหนวยงาน และมีคุณธรรม 
จริยธรรมในการบริหารงาน เพ่ือประโยชนของสวนรวม เปนท้ังผูนำทางความรูและความคิด ผลักดันภารกิจ นำ
การเปลี่ยนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร เปนแบบอยางที่ดีตอผูรวมงานและตอสังคม เพื่อรองรับการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติระยะยาว โดยตองไดรับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิดใหตนเอง มีความ
เปนผูประกอบการสาธารณะ เพิ่มทักษะใหมีสมรรถนะที่จำเปน และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม อันจะชวยทำให
สามารถแสดงบทบาทของการเปนผูนำการเปลี่ยนแปลง เพ่ือสรางคุณคาและประโยชนสุขใหแกประชาชน 

 
เปาหมายและตัวช้ีวัด 

เปาหมาย ตัวช้ีวัด 
คาเปาหมาย 

2561-2565 2566-2570 2571-2575 2576-2580 
บุคลากรภาครัฐยึดคานิยม
ในการทำงานเพ่ือประชาชน 
ยึดหลักคุณธรรม จรยิธรรม 
มีจิตสำนึก มีความสามารถ
สูง มุงม่ัน และเปนมืออาชีพ 

ด ัชน ีความผ ูกพ ันของ
บุคลากรภาครัฐ 

ไม  น  อย กว า
รอยละ 80 

ไม  น  อยกว า
รอยละ 85 

ไม  น  อย กว า
รอยละ 90 

ไม  น  อยกว า
รอยละ 95 

สัดสวนเจาหนาที ่ร ัฐท่ี
กระทำผิดกฎหมายลดลง 

ลดลงร อยละ 
20 

ลดลงร อยละ 
30 

ลดลงร อยละ 
40 

ลดลงร อยละ 
50 
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3. แผนการปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดิน (ฉบับปรับปรุง) 
ภาครัฐถือเปนหลักของแผนดิน การบริหารราชการแผนดินจึงเปนหัวใจของการขับเคลื่อนการ

พัฒนาประเทศใหบรรลุวิสัยทัศน “ม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืน” แตทามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและ
รุนแรง ทั้งดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม วัฒนธรรม เทคโนโลยี และสิ่งแวดลอม ภาครัฐจำเปนตองไดรับการ
ปฏิรูปขนานใหญ (Radical Change) ที่เนนการมองกวางและไกล (Vision Driven) มิใชแคการปรับเปลี่ยน
แบบคอยเปนคอยไป (Incremental Adaptation) หรือแกปญหาเฉพาะหนา (Problem Driven) เทานั้น 

ในการทบทวนเพื่อจัดทำแผนการปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดินครั้งนี้ ไดให
ความสำคัญในการเตรียมความพรอมเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในทุกมิติ และรองรับผลกระทบของสถานการณ
ชีวิตวิถีใหม (New Normal) และทิศทางที่กำหนดไวตามยุทธศาสตรชาติ มีวัตถุประสงคหลักเพื่อสรางภาครัฐ
ใหมีความโปรงใส เปนที่เชื่อถือไววางใจของประชาชนในความซื่อตรง และมาตรฐานการทำงานที่มีคุณภาพสูง
ในระดับสากล มีการพัฒนาอยางตอเนื่องและมุงเนนใหเกิดผลสัมฤทธิ์ท่ีชัดเจน สำหรับกิจกรรมการปฏิรูปท่ีจะ
สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในภาครัฐและเกิดประโยชนตอประชาชนอยางมีนัยสำคัญภายใตแผนปฏิรูปฯ 
ฉบับปรับปรงุนี้ ประกอบดวย 

(๑) ปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานและการบริการภาครัฐไปสูระบบดิจิทัล 
(๒) จัดโครงสรางองคกร และระบบงานภาครัฐใหมีความยืดหยุน คลองตัว และเปลี่ยนแปลงได

ตามสถานการณ 
(๓) ปรับเปลี่ยนการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐสูระบบเปด เพ่ือใหไดมาและรักษาไวซ่ึงคนเกง 

ดี และมีความสามารถอยางคลองตัว ตามหลักคุณธรรม 
(๔) สรางความเขมแข็งในการบริหารราชการในระดับพ้ืนท่ี โดยการมีสวนรวมของประชาชน 
(๕) ขจัดอุปสรรคในการจัดซ้ือจัดจางภาครัฐ และการเบิกจายเงิน เพ่ือใหเกิดความรวดเร็ว คุมคา 

โปรงใส ปราศจากการทุจริต 
 

4.แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13  
หมุดหมายท่ี 13 ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพและตอบโจทยประชาชน 
ภาครัฐเปนกลไกหลักกลไกหนึ่งในการดูแลประชาชนใหกินดีอยูดี สามารถประกอบอาชีพได และ

ขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ โดยมีหนาที่และบทบาทสาคัญในการใหบริการประชาชน และการนำนโยบาย
สาธารณะ แผนการพัฒนาประเทศ และกฎหมาย สูการปฏิบัติใหเกิดผลเปนรูปธรรม โดยปจจัยสำคัญของ
ความสาเร็จของภาครัฐในการดำเนินการดังกลาวจำเปนตองอาศัยภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจำเปนอยางยิ่งท่ี
จะตองปรับตัวใหทันกับความเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว สถานการณความไมแนนอน และมีความซับซอนเพิ่มมาก
ข้ึน โดยขอจำกัดท่ีเปนอุปสรรคตอการตอบโจทยประชาชนไดอยางเต็มศักยภาพ ไดแก 

1) โครงสรางภาครัฐยังมีขนาดใหญ มีสวนราชการและหนวยงานของรัฐจำนวนมากที่มีการ
ทำงานซ้ำซอนกัน ขาดการบูรณาการการทำงานรวมกัน ในขณะที่การมีสวนรวมของภาคีพัฒนาอื่นๆ ในการ
บริการภาครัฐยังมีขอจำกัด สงผลใหการทำงานและการใหบริการของภาครัฐมักเกิดปญหาความลาชา ไมตอบ
โจทยความตองการของประชาชน การใหบริการไมครอบคลุมพ้ืนท่ีอยางท่ัวถึง 

2) ภาครัฐยังขาดการมุ งเนนใหมีการประสานการดำเนินงานกับทุกภาคสวน เพื ่อใหบรรลุ
เปาหมายรวมกัน 

3) โครงสรางพื้นฐานและกระบวนการทำงานของหนวยงานของรัฐยังไมสนับสนุนการทำงาน
รัฐบาลดิจิทัลแบบครบวงจร โดยหนวยงานของรัฐขาดการจัดเก็บและการเชื่อมโยงขอมูลในรูปแบบดิจิทัลท่ีเปน
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ระบบและบูรณาการ สงผลใหการจัดเก็บขอมูลมีความซ้ำซอน กระจัดกระจาย ไมมีการจัดกลุม จัดหมวดหมู 
ขอมูลไมมีคุณภาพ ไมมีมาตรฐาน ไมถูกตองครบถวน ไมเปนปจจุบัน และไมอยูในรูปแบบท่ีพรอมตอการใชงาน
โดยเฉพาะกระบวนการขอใชขอมูลซับซอนและใชเวลานาน 

4) ขอมูลทรัพยากรตางๆ ของภาครัฐ เพื่อการพัฒนาประเทศยังขาดการบูรณาการและการ
บริหารอยางเปนระบบ ขาดการนำมาวิเคราะหและใชงานในการตัดสินใจ 

5) บุคลากรภาครัฐยังคุนชินกับวิถีการทำงานในรูปแบบเดิม ขาดทักษะดานดิจิทัลและการคิด
สรางสรรค ขาดการสรางแรงจูงใจ เพ่ือกระตุนใหบุคลากรภาครัฐพัฒนาตนเองใหทันตอบริบทปจจุบัน บุคลากร
ไมสามารถปรับตัวใหเขากับเทคโนโลยีดิจิทัล ขาดวัฒนธรรมของภาครัฐ และบางกรณีเปนเหตุผลสำคัญในการ
ขัดขวางการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใชในการบริหารจัดการภาครัฐ 

6) ระบบการจางงานภาครัฐไมดึงดูดคนรุ นใหมที ่ม ีศักยภาพ ทั ้งในมิติระบบการสรรหา 
คาตอบแทน การบริหารผลการทำงาน ความกาวหนาในอาชีพ หรือการประเมินศักยภาพ รวมทั้งวัฒนธรรม
องคกรที่ไมทันสมัยและไมเปนมืออาชีพ ทำใหไมสงเสริมใหบุคลากรภาครัฐพัฒนาตนเองและเกิดความผูกพัน
ตอองคกร ไมเอื้อใหเกิดกรอบความคิดที่ตองการจะพัฒนาตนเอง และความผูกพันตอองคกร สงผลใหสวน
ราชการไมสามารถใชประโยชนจากกำลังคนไดเต็มศักยภาพ 

7) กฎหมายไทยจำนวนมากมีความลาสมัย ไมเอื้อตอการทำงานและการปรับตัวของภาครัฐให
สอดคลองกับสถานการณ รวมถึงการอำนวยความสะดวกแกประชาชนและภาคเอกชน กระบวนการแกไข
กฎหมายมีระยะเวลานานทำใหไมสามารถปรับปรุงกฎหมายใหรองรับการเปลี่ยนแปลงและขาดการนำ
เครื่องมือและเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาชวยในการแกไขปรับปรุง พัฒนากฎหมาย หรือยกเลิกกฎหมาย ขาด
ฐานขอมูลดานกฎหมายของประเทศ เพ่ือรองรับการเขาถึงกระบวนการของกฎหมาย ใหทุกภาคสวนมีสวนรวม
ในการกำหนดกฎหมาย ขาดความตระหนักถึงการปฏิบัติตามกฎหมายและผลที่จะไดรับอยางเครงครัด สงผล
ใหเกิดความไมเทาเทียมกันของการบังคับใชกฎหมาย 

เปาหมายการพัฒนา คือการปรับเปลี ่ยนการบริหารจัดการภาครัฐ โดยมีประเด็นที ่ตอง
ดำเนินการเพ่ือรับมือกับแนวโนมการเปลี่ยนแปลงและเสริมสรางความสามารถของภาครัฐ ดังนี้ 

1. พัฒนาการใหบริการภาครัฐที่ตอบโจทย สะดวก ประหยัด แกประชาชนและผูประกอบการ 
โดยพัฒนาคุณภาพการใหบริการและเปดโอกาสใหภาคสวนอ่ืนเขามามีสวนรวม 

2. ปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการและโครงสรางภาครัฐใหยืดหยุน เชื่อมโยง เปดกวาง และมีประ
สิทธฺภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ 

3. ปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัลที่ใชขอมูลในการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาประเทศ
และสรางระบบบริหารจัดการ 

4. สรางระบบบริหารภาครฐัท่ีสงเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะท่ีจำเปนใน
การบริการภาครัฐดิจิทัลและปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐใหเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ 

การปรับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ เพื ่อดึงดูดและรักษาผู มีศักยภาพมา
ขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ โดยใหความสำคัญกับการเชื่อมโยงแผนกลยุทธองคกรและกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สามารถดำเนินการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในทางปฏิบัติไดอยางแทจริง โดยจะตองทบทวนแนว
ทางการขับเคลื่อนภารกิจเพื่อใหภาครัฐมีขนาดและตนทุนที่เหมาะสมตลอดจนปรับเปลี่ยนตำแหนงงานท่ี
สามารถถายโอนภารกิจมาเปนตำแหนงงานหลักที่มีความจำเปนตอการพัฒนาประเทศ อีกทั้งปรับปรุงรูปแบบ
การจางงานภาครัฐใหหลากหลาย ยืดหยุน ครอบคลุม การจางงานในรปูแบบสัญญา หรือรูปแบบการทำงานไม
ตลอดชีพมากข้ึน และลดการจางงานแบบตลอดชีพ เพ่ือใหสามารถตอบสนองตอบริบทและเง่ือนไขการจางงาน
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ในปจจุบันและดึงดูดผูมีความรูความสามารถเขามาปฏิบัติงานในภาครัฐ เพื่อผลักดันภารกิจไดอยางทันการณ
และมีประสิทธิภาพ พรอมทั้งใหความสำคัญกับการสรางพื้นที่นวัตกรรม รูปแบบการจางงาน เพื่อใหการ
ขับเคลื ่อนการเปลี ่ยนแปลงเปนไปอยางรวดเร็ว เปนรูปธรรม และเหมาะสม รวมทั ้งสงเสริมการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรภาครัฐดานดิจิทัลแบบองครวม ตลอดจนพัฒนาทัศนคติ จริยธรรม องคความรู และทักษะ 
พรอมทั้งพัฒนาระบบการประเมินผลบุคลากรภาครัฐที่สามารถสงเสริมและสะทอนศักยภาพในการรวม
ขับเคลื่อนเปาหมายของประเทศอยางเปนระบบท้ังในระดับองคกร ระดับทีม และระดับบุคคล ตลอดจนระบบ
การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่สามารถยกระดับการใชทรัพยากรบุคคลทุกคนใหเกิดความคุมคาและ
ประโยชนตอการพัฒนาประเทศ 

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

วิสัยทัศน “ประเทศไทยมีความมั่นคงดานพลังงาน เปนศูนยกลางพลังงานในภูมิภาคเอเชีย 
เศรษฐกิจฐานรากมีความเขมแข็งจากภาคพลังงาน” 

พันธกิจ “เสริมสรางความมั่นคงทางพลังงาน เพื่อรองรับการเติบโตทางเศรษฐกิจและพัฒนา
พลังงานในระดับพ้ืนท่ีท่ีเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม” 

 

แผนปฏิบัติราชการ เปาหมาย 
1. การสรางความม่ันคงดานพลังงาน • จัดหาพลังงานใหเพียงพอความตองการ 

• วางโครงสรางพ้ืนฐานพลังงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
• สงเสริมการลงทุนดานพลังงาน 
• พัฒนาเทคโนโลยีและระบบบริหารจัดการพลังงานที่สอดรับกับ
แนวโนมการพ่ึงพาพลังงานไฟฟาในอนาคต 

2. การกำกับดูแลและการสรางการแขงขัน 
เพ่ิมประสิทธิภาพ 

• เตรียมการรองรับการกำกับกิจการพลังงานในอนาคต 
• สงเสริมการแขงขันในกิจการพลังงาน 
• กำกับกิจการพลังงานดานมาตรฐาน คุณภาพ ความปลอดภัย 

3.  การสร  างความย ั ่ งย ืนและเข  า ถึง
ประชาชน 

• สงเสริมใหทุกภาคสวนใชพลังงานอยางมีประสิทธิภาพ 
• สงเสริมการผลิตและใชพลังงานสะอาดภายในประเทศ 
• สงเสริมการลงทุนและพัฒนาเทคโนโลยีระดับชุมชนท่ัว 
ประเทศ 

4. การสรางความโปรงใส เปนองคกรที่มี
ธรรมาภิบาลใหสังคมเชื่อถือ 

• องคกรสมรรถนะสูง 
• ศูนยกลางขอมูล 
• บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล 

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

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 34 ซึ่งไดบัญญัติไววา “การ
บริหารทรัพยากรบุคคลเปนไป เพื่อผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐ ความมีประสิทธิภาพและความคุมคา โดยให
ขาราชการปฏิบัติราชการอยางมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี” โดยมีสำนักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน (สำนักงาน ก.พ.) เปนผู ตรวจสอบและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ขาราชการพลเรือน เพื่อรักษาความเปนธรรมและมาตรฐานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการประเมิน
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของสำนักงาน ก.พ. ประกอบดวย 5 มิติ ไดแก 
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• มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 
• มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
• มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
• มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
• มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 

 
7.กรอบหลักเกณฑการประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน ประจำปงบประมาณ 2567 

สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง (สกนช.) ไดรับการพิจารณาใหเปนทุนหมุนเวียนท่ีมีความพรอม
ในการบริหารจัดการ ตั้งแตปงบประมาณ 2566 ดังนั้น เกณฑการประเมินผลการดำเนินงาน สำหรับทุน
หมุนเวียนท่ีมีความพรอมในการบริหารจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 5.2 การบริหารทรัพยากรบุคคล มีดังนี้ 

คำจำกัดความ : 
พิจารณาจากการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีครอบคลุม 3 มิติหลัก ไดแก 
1. แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากร

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

ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD) 
3. สภาพแวดลอมที่สนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) โดยการประเมินผลจะ

มุงเนน 

• รูปแบบ (Form) พิจารณาจากการมียุทธศาสตรหรือกลยุทธ กระบวนการ ระบบ เครื่องมือ
ท่ีมีความเพียงพอและสอดคลองตอการดำเนินงานดานบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ของทุนหมุนเวียน 

• เนื้อหาสาระ (Substance) พิจารณาจากยุทธศาสตรหรือกลยุทธ กระบวนการ ระบบ 
เครื่องมือดานบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรเกิดจากการสังเคราะหและ
การวิเคราะหท่ีมีคุณภาพ 

• การดำเนินงาน (Implementation) พิจารณาจากยุทธศาสตรหรือกลยุทธ กระบวนการ 
ระบบ เครื่องมือ ไดถูกนำมาใชไดอยางครบถวนและครอบคลุมทุกหนวยงาน 

• ผลสัมฤทธิ์ (Result) พิจารณาจากผลผลิต/ผลลัพธที่ไดตามเปาหมาย และ/หรือดีกวาปท่ี
ผานมา และ/หรือดีกวาคูเทียบในอุตสาหกรรม โดยผลผลิต/ผลลัพธดังกลาวตองสะทอน
ใหเห็นถึงความเชื่อมโยงจากกระบวนการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

ท้ังนี้ การประเมินผลท้ัง 3 มิติหลักขางตน มีรายละเอียดการประเมิน ดังนี้ 

1. แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลประจำป (HR Master plan) (รอยละ 35) เปนการประเมินคุณภาพแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(ระยะยาว) และแผนปฏิบตัิการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำป (ระยะสั้นและระยะยาว) ท่ีสอดคลอง
และเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน/ยุทธศาสตรของทุนหมุนเวียน 

2. การบร ิหารทร ัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) และการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD) (รอยละ 50) เปนการประเมิน
ระบบงานดาน HRM ไดแก การจัดการอัตรากำลัง (Workforce Management) การประเมินผลการปฏิบัติงาน
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บุคลากรของทุนหมุนเวียน (Performance Management) และดาน HRD ไดแก การพัฒนาบุคลากรราย
ตำแหนงระยะยาว (Development Roadmap) การพัฒนาบุคลากรประจำป (Individual Development 
Plan : IDP) การพัฒนากลุมบุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent Management) การคัดเลือกและพัฒนาบุคลากร
กลุมผูสืบทอดตาแหนง (Succession Plan) 

3. สภาพแวดลอมที่สนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) (รอยละ 15) เปนการ
ประเมินสภาพแวดลอมตางๆ ที่สนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคลของทุนหมุนเวียน ไดแก การสรางความ
ผ ูกพ ันและความพึงพอใจของบุคลากร (Employee Engagement & Satisfaction) ความปลอดภัย/
สุขอนามัย/สภาพแวดลอมในการทำงาน (Safety/Health/Environment : SHE) ระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุน
งานดานทรัพยากรบุคคล (HR Information System : HRIS) 

รายละเอียดเกณฑการประเมินผล มีดังนี้ 

1.แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลประจำป (HR Master Plan) (รอยละ 35) 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) ตองมีองคประกอบตางๆ ดังนี้ 
1. การวิเคราะหปจจัยภายใน/ภายนอก จุดแข็ง จุดออน โอกาส อุปสรรค (SWOT) และความ

เสี่ยงดานทรัพยากรบุคคล สภาวะปจจุบันและแนวโนมในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคลของทุน
หมุนเวียน 

2. การนำปจจัยสำเร็จ ปญหา/อุปสรรค และผลการดำเนินงานในอดีตมาใชเปนปจจัยนำเขาหนึ่ง
ในการจัดทำ/ทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) 

3. ยุทธศาสตรดานบริหารทรัพยากรบุคคลครอบคลุมทั้ง การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource Management : HRM) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD) 
และสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) 

4. การแสดงใหเห็นถึงความเชื ่อมโยงและการสนับสนุนยุทธศาสตรของทุนหมุนเวียน (HR 
Strategy Map) รวมถึงระยะเวลาของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) มีความสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรทุนหมุนเวียน 

5. การกำหนดเปาหมายท่ีสามารถวัดและติดตามประเมินผลของแตละยุทธศาสตรท่ีชัดเจน 
6. การแปลงแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) เปนแผนปฏิบัติการดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลประจำป ซึ่งตองมีการระบุ ชื่อแผนงาน เปาประสงค ชื่อหนวยงานผูรับผิดชอบ งบประมาณ 
(ถามี) ขั้นตอนและระยะเวลาดำเนินงานในแตละขั้นตอนที่ชัดเจน ตัวชี้วัดและเปาหมายที่ทาทาย มีคุณภาพ 
และสามารถนำไปติดตามและประเมินผลไดจริง 

ผูบริหารทุนหมุนเวียน หมายถึง ผูอำนวยการ ผูจัดการ หรือผูทำหนาที่บริหารทุนหมุนเวียนท่ี
เรียกชื่ออยางอ่ืน โดยพิจารณาจากโครงสรางบริหารทุนหมุนเวียน ตามพระราชบัญญัติการบริหารทุนหมุนเวียน 
พ.ศ. 2558 
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เกณฑการประเมินผล : 

ประเด็นยอย 
น้ำหนัก 
(%) 

ระดับคะแนน 
1 2 3 4 5 

1) แผนการ
บริหาร
ทรัพยากรบุคคล
(ระยะยาว) และ
แผนปฏิบัติการ
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
ประจำปบัญชี 
2568 

30 อยูระหวางการ
จัดทำหรือ
ทบทวนแผนการ
บริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(ระยะยาว) และ
แผนปฏิบัติการ
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจำปบัญชี 
2568 

รางแผนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล(ระยะยาว) 
และแผนปฏิบัติ
การดานการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล ประจำป
บัญชี 2568 แลว
เสร็จ 

- แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล(ระยะ
ยาว) และแผนปฏิบัติการ
ดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ประจำปบัญชี2568 
ไดรับความเห็นชอบจาก
คณะกรรมบริหารทุน
หมุนเวียน หรือ
คณะอนุกรรมการดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ของทุนหมุนเวียน กอนเริ่ม
ปบัญชี  
- สื่อสารแผนดังกลาว
ใหแกผูบริหารและ
พนักงาน ภายในทุน
หมุนเวียน ผานชองทาง
อยางนอย ดังน้ี 
1. ระบบสารสนเทศ
ภายในทุนหมุนเวียน 
2. การจัดประชุมช้ีแจง 

- ผานระดับ
คะแนน 3 
- แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
(ระยะยาว) มี
คุณภาพและมี
องคประกอบเปน
สวนใหญ (อยาง
นอย 4 
องคประกอบ 
จากท้ังหมด 6
องคประกอบ) 

- ผานระดับ
คะแนน 3 
- แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
(ระยะยาว) มี
คุณภาพ และมี
องคประกอบ
ครบถวน 

2) การ
ดำเนินการตาม
แผนปฏิบัติการ
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจำปบัญชี 
2567 

5 ดำเนินการตาม
แผนปฏิบัติการ
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจำปบัญชี
2567 ไดรอยละ 
80 

ดำเนินการตาม
แผนปฏิบัติการ
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจำปบัญชี
2567 ไดรอยละ 
90 

ดำเนินการตามแผนปฏิบัติ
การดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจำป
บัญชี2567 ไดรอยละ 100 

- ผานระดับ
คะแนน 3 
- สรุปปญหา/
แนวทางแกไขให
คณะกรรมการ
บริหารทุน
หมุนเวียน 
หรือ
คณะอนุกรรมการ
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ของทุนหมุนเวียน  
หรือ ผูบริหารทุน
หมุนเวียน  
ไดรับทราบ 
เพ่ือใหความ
คิดเห็นหรือ
ขอเสนอแนะ
ภายใน ปบัญชี 
หรือ 

- ผานระดับ
คะแนน 3 
- สรุปปญหา/
แนวทางแกไขให
คณะกรรมการ
บริหารทุน
หมุนเวียน 
หรือ
คณะอนุกรรมการ
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ของทุนหมุนเวียน 
หรือ ผูบริหารทุน
หมุนเวียน 
ไดรับทราบ 
เพ่ือใหความ
คิดเห็นหรือ
ขอเสนอแนะ
ภายใน ปบัญชี 
และ 
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ประเด็นยอย 
น้ำหนัก 
(%) 

ระดับคะแนน 
1 2 3 4 5 

- มีผลงานดีกวา
เปาหมายท่ี
กำหนด 
ไว ทุกแผนงาน 

- มีผลงานดีกวา 
เปาหมายท่ีกา
หนด 
ไวทุกแผนงาน 

 
รายงานการประเมินผลการดำเนินงาน ประจำปบัญชี 2565 

การจัดทำ/ทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการประจำป
บัญชี 2566 ทุนหมุนเวียนมีผลการดำเนินงานเทียบเทาระดับ 3.0000 คะแนน เนื่องจากทุนหมุนเวียนไมได
จัดทำ/ทบทวนแผนบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และปฏิบัติการฯ ประจำปบัญชี 2566 แลวเสร็จภายใน
ปบัญชี อยางไรก็ตามไมพบหลักฐานที่แสดงวาทุนหมุนเวียนไดแจงเวียนใหผูบริหารและหนวยงานภายในทุน
หมุนเวียนรับทราบ 

การดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการฯ ประจำปบัญชี 2565 ทุนหมุนเวียนมีผลการดำเนินงาน
เทียบเทาระดับ 3.0000 คะแนน เนื่องจากทุนหมุนเวียนดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการฯ ประจำปบัญชี 2565 
ไดแลวเสร็จและมีแผนงาน/โครงการที่สามารถดำเนินงานไดตามแผนที่กำหนด คิดเปนรอยละ 100 อยางไรก็
ตามแผนดังกลาวยังขาดองคประกอบของแผนฯ ท่ีดี ไดแก เปาหมายท่ีทาทาย และตัวชี้วัดและคาเกณฑวัดท่ีมี
คุณภาพและสามารถนำไปติดตามและประเมินผลไดจริง 

รายงานการประเมินผลการดำเนินงาน ประจำปบัญชี 2566 
อยูระหวางการประเมินผลการดำเนินงานเม่ือสิ้นปบัญชี 2566 

 

2.การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) และการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD)  (รอยละ 50) 

คำอธิบาย : 
การจัดทำคำบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ตองเกิดจากการมีสวนรวมของเจาของ

ตำแหนงงานและผูบังคับบัญชาในการสอบทานขอบเขตงานในตำแหนงนั้นๆ โดยที่จะตองมีองคประกอบหลัก
ดังนี้ 1) ชื่อตำแหนง 2) จุดประสงคของตำแหนงงานหรือหนาที่ความรับผิดชอบหลัก 3) เปาหมายของงาน 4) 
สายการบังคับบัญชา (งานนี้รายงานตรงตอตำแหนงใด มีอำนาจบังคับบัญชาตำแหนงใดบาง มีเพื่อนรวมงาน
ตำแหนงอื่นใดบาง รายงานตอผูบังคับบัญชาเดียวกัน) 5) คุณสมบัติที่พึงมี เชน ประสบการณ ความรู ทักษะ 
สมรรถนะ 6) ว ันที ่จ ัดทำคำบรรยายลักษณะงาน 7) การเซ็นร ับทราบของเจาของตำแหนงงานและ
ผูบังคับบัญชา 

ตัวชี้วัดตองสอดรับกับตัวชี้วัดของทุนหมุนเวียน และ/หรือมาตรฐานงาน และ/หรือภารกิจและ
ผลผลิตหลักของตำแหนงงานนั้น 

ผูบริหารระดับสูง หมายถึง ผูบริหารทุนหมุนเวียน และผูบริหารระดับรองลงมา (ทั้งนี้ ผูบริหาร
ระดับรองข้ึนอยูกับการกำหนดของทุนหมุนเวียน) 

  



38 
 

เกณฑการประเมินผล : 

1) การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) (รอยละ 25) 

ประเด็นยอย 
น้ำหนัก 
(%) 

ระดับคะแนน 
1 2 3 4 5 

1.1) การจัดการ
อัตรากาลัง
(Workforce 
Management) 

10 - คำบรรยาย
ลักษณะงานท่ี
ครอบคลมุทุก
ตำแหนงงานและ
มีองคประกอบ
ครบถวน 
หรือ 
- โครงสรางทุน
หมุนเวียนท่ี
เหมาะสมและ
รองรับการ
ดำเนินงานตาม
ยุทธศาสตร 

- คำบรรยาย
ลักษณะงานท่ี
ครอบคลมุทุก
ตำแหนงงาน และ
มีองคประกอบ
ครบถวน 
และ 
- โครงสรางทุน
หมุนเวียนท่ี
เหมาะสม และ
รองรับการ
ดำเนินงานตาม
ยุทธศาสตร 

- ผานระดับคะแนน 
2 
- การวิเคราะห
กระบวนการทำงาน
ท่ีสำคัญ (Workflow 
Analysis)  
หรือ 
การศึกษาเวลา
ทำงาน (Time and 
Motion 
study) รวมถึงการ
วิเคราะหการ
ทดแทนอัตรากำลังท่ี
เกิดจากการ
เปลี่ยนแปลงดาน
เทคโนโลยีดิจิทัล 
 

- ผานระดับ
คะแนน 3 
- การวิเคราะห
ผลผลติ
ประสิทธิภาพของ
พนักงาน 
(Employee 
productivity) 
เพ่ือใชประโยชน
ในการจัดการ
อัตรากาลัง 

มีการนำปจจยัไดแก 
- กรอบอัตรากำลัง 
- วิเคราะหผลผลติ
ประสิทธิภาพ 
- วิเคราะห
กระบวนการทำงานท่ี
สำคัญ 
- โครงสรางทุน
หมุนเวียน 
- คำบรรยายลักษณะ
งานมาใชกำหนด
แนวทางท่ีชัดเจน ใน
การจัดการอัตรากำลัง
ประจำปและ
อัตรากำลังในระยะ
ยาว 

1.2) การ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของ
บุคลากรของทุน
หมุนเวียน 
(Performance 
Management) 

15 มีการกำหนด
ตัวช้ีวัด แตยังอยู
ในชวงทดลอง 
และ 
ยังไมไดนำมาใช
จริง 

กำหนดตัวช้ีวัดใน
ระดับผูบริหาร
ระดับสูงของทุน
หมุนเวียน 
และ 
ใชในการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

กำหนดตัวช้ีวัดใน
ระดับผูบริหาร
ระดับสูงของทุน
หมุนเวียน 
และ 
ผูบริหารสายงาน 
และ 
ใชในการ 
ประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 

การกำหนดตัวช้ีวัด
ในบุคลากรทุก
ระดับของทุน
หมุนเวียน 
และ 
ใชในการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

- ผานระดับคะแนน 3 
หรือ 4 
- ใชประโยชนจากผล
ประเมินในการ
พิจารณาผลตอบแทน/
เลื่อนข้ัน/เลื่อน
ตำแหนง 
- ใชประโยชนจากผล
ประเมินในการพัฒนา
บุคลากร 

 
รายงานการประเมินผลการดำเนินงาน ประจำปบัญชี 2565 

การจัดการอัตรากาลัง เปนตัวชี้วัดใหม สำหรับทุนหมุนเวียนท่ีมีความพรอมในการบริหารจัดการ 
จึงยังไมมีผลการดำเนินงานในปบัญชี 2565 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ทุนหมุนเวียนมีผลการดำเนินงานเทียบเทาระดับ 5.0000 คะแนน 
เนื่องจากทุนหมุนเวียนกำหนดตัวชี้วัดในบุคลากรทุกระดับของทุนหมุนเวียน และใชในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงใชประโยชนจากผลการประเมินในการพิจารณาผลตอบแทน เลื่อนข้ัน เลื่อนตำแหนง และใช
ในการพัฒนาบุคลากร 

รายงานการประเมินผลการดำเนินงาน ประจำปบัญชี 2566 
อยูระหวางการประเมินผลการดำเนินงานเม่ือสิ้นปบัญชี 2566 
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2) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD) (รอยละ 25) 

ประเด็นยอย 
น้ำหนัก 
(%) 

ระดับคะแนน 
1 2 3 4 5 

2.1) การพัฒนา
บุคลากรราย
ตำแหนงระยะ
ยาว 
(Development 
roadmap) การ
พัฒนาบุคลากร
ประจำป 
(Individual 
development 
plan : IDP) 

15 อยูระหวางการ
จัดทำเสนทาง
การพัฒนา
บุคลากรราย
ตำแหนง
(Development 
roadmap) 

การจัดทำเสนทาง
การพัฒนา
บุคลากรราย
ตำแหนง 
(Development 
roadmap) ทุก
ตำแหนงแลวเสร็จ
และไดรับความ
เห็นชอบจาก
ผูบริหารทุน
หมุนเวียน 

- ผานระดับ
คะแนน 2 
- การจัดทำ
แผนพัฒนา
บุคลากรประจำป 
(Individual 
development 
plan : IDP) ท่ี
ครอบคลมุ
บุคลากรทุก
ตำแหนงแลวเสร็จ 

- ผานระดับ
คะแนน 3 
- ดำเนินการได
ตามแผนพัฒนา
บุคลากรประจำป 
(Individual 
development 
plan : IDP) ได
รอยละ 80 
- จัดทำรายงาน
สรุปการ
ดำเนินงาน ตาม
แผนพัฒนา
บุคลากรประจำป 
และรายงานให
ผูบริหารสายงาน 
และผูบริหารทุน
หมุนเวียนได
รับทราบ 

- ผานระดับ
คะแนน 3 
- ดำเนินการได
ตามแผนพัฒนา
บุคลากรประจำป 
(Individual 
development 
plan : IDP) ได
รอยละ 100 
- จัดทำรายงาน
สรุปการ
ดำเนินงานตาม
แผนพัฒนา
บุคลากรประจำป
และรายงานให
ผูบริหารสายงาน
และผูบริหารทุน
หมุนเวียนได
รับทราบ 

2.2) การพัฒนา
กลุมบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพ 
(Talent 
management) 
การคัดเลือก และ
พัฒนาบุคลากร
กลุมผูสืบทอด
ตำแหนง 
(Succession 
Plan) 

10 แนวทางการ
คัดเลือกกลุม
บุคลากรท่ีมี
ศักยภาพ 
(Talent Pool) 
หรือ กลุมผูสืบ
ทอดตำแหนง 
(Successor 
Pool) แลวเสร็จ  
และ 
ไดรับความ
เห็นชอบจาก
คณะ
กรรมการบริหาร
ทุนหมุนเวียน 
หรือ 
คณะอนุกรรมการ
ดานทรัพยากร
บุคคลของทุน
หมุนเวียน 

- ผานระดับ
คะแนน 1 
- การคัดเลือกกลุม
บุคลากรท่ีมี
ศักยภาพ (Talent 
Pool) หรือ กลุมผู
สืบทอดตาแหนง 
(Successor 
Pool) แลวเสร็จ  
และ 
ผานความ
เห็นชอบจาก
ผูบริหารทุน
หมุนเวียน 

- ผานระดับ
คะแนน 2 
- การจัดทำ
แผนงานระยะสั้น
และระยะยาว ใน
การพัฒนากลุม
บุคลากรท่ีมี
ศักยภาพ (Talent 
Pool) หรือ กลุมผู
สืบทอดตำแหนง 
(Successor 
Pool) แลวเสร็จ 
และ 
ไดรับความ
เห็นชอบจาก
ผูบริหารทุน
หมุนเวียน 

- ผานระดับ
คะแนน 3 
- ดำเนินการตาม
แผนงานประจำป
ในการพัฒนากลุม
บุคลากรท่ีมี
ศักยภาพ (Talent 
Pool) หรือ กลุมผู
สืบทอดตาแหนง 
(Successor 
Pool) ไดรอยละ 
100 

- ผานระดับ
คะแนน 3 
- ดำเนินการตาม
แผนงานประจำป
ในการพัฒนากลุม
บุคลากรท่ีมี
ศักยภาพ (Talent 
Pool) และ กลุมผู
สืบทอดตาแหนง
(Successor 
Pool) ไดรอยละ 
100 
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รายงานการประเมินผลการดำเนินงาน ประจำปบัญชี 2565 
การพัฒนาบุคลากรรายตำแหนงระยะยาว (Development roadmap) การพัฒนาบุคลากร

ประจำป (Individual development plan : IDP) เปนตัวชี้วัดใหม สำหรับทุนหมุนเวียนที่มีความพรอมใน
การบริหารจัดการ จึงยังไมมีผลการดำเนินงานในปบัญชี 2565 

รายงานการประเมินผลการดำเนินงาน ประจำปบัญชี 2566 
อยูระหวางการประเมินผลการดำเนินงานเม่ือสิ้นปบัญชี 2566 
 
3.สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) (รอยละ 15) 

คำอธิบาย : 
ฐานขอมูลที่สำคัญดานทรัพยากรบุคคล ตองประกอบไปดวย 1) ขอมูลสวนบุคคล 2) ขอมูลการ

ทำงาน 3) ขอมูลการพัฒนาของบุคลากร 4) ขอมูลเรื่องผลตอบแทนและสิทธิประโยชน 5) ขอมูลอัตรากำลัง 
เกณฑการประเมินผล : 

ประเด็นยอย 
น้ำหนัก 
(%) 

ระดับคะแนน 
1 2 3 4 5 

1) การสรางความ
ผูกพันและความ
พึงพอใจของ
บุคลากร
(Employee 
Engagement & 
Satisfaction) 

5 อยูระหวางการ
สำรวจความ
ผูกพันและ
ความพึงพอใจ
ของบุคลากร
(Employee 
Engagement 
& 
Satisfaction) 

สรุปผลการ
สำรวจความ
ผูกพันและความ
พึงพอใจของ
บุคลากร
(Employee 
Engagement 
& Satisfaction) 
แลวเสร็จ 

จัดทำแผนงาน
ประจำปท่ีมาจากการ
วิเคราะหผลการ
สำรวจฯ เพ่ือยกระดับ
ความผูกพันและความ
พึงพอใจของบุคลากร
แลวเสร็จ 

- ดำเนินงานตาม
แผนงานยกระดับ
ความผูกพันและ
ความพึงพอใจของ
บุคลากรไดรอยละ 
80 
- จัดทำรายงานสรุป
การดำเนินงานตาม
แผนงานยกระดับ
ความผูกพันและ
ความพึงพอใจของ
บุคลากร และ
รายงานใหผูบริหาร
สายงาน และ
ผูบริหารทุน
หมุนเวียนได
รับทราบ 

- ดำเนินงานตาม
แผนงานยกระดับ
ความผูกพันและ
ความพึงพอใจของ
บุคลากรไดรอยละ 
100 
- จัดทำรายงานสรุป
การดำเนินงานตาม
แผนงานยกระดับ
ความผูกพันและ
ความพึงพอใจของ
บุคลากร และ
รายงานใหผูบริหาร
สายงาน และ
ผูบริหารทุน
หมุนเวียนได
รับทราบ 

2) ความ
ปลอดภัย/
สุขอนามัย/
สภาพแวดลอมใน
การทำงาน
(Safety /Health 
/Environment 
:SHE) 

5 การกำหนด
ผูรับผิดชอบใน
ดานความ
ปลอดภัย
สุขอนามัย 
และ
สภาพแวดลอม
ในการทำงาน 

การกำหนด
มาตรฐานดาน
สุขอนามัย 
ความปลอดภัย 
และ
สภาพแวดลอม
ในการทำงาน 

การจัดทำแผนงาน
ระยะสั้นและระยะยาว
ดานความปลอดภยั 
สุขอนามัย และ
สภาพแวดลอมในการ
ทำงานแลวเสร็จ และ
ไดรับความเห็นชอบ
จากผูบรหิารทุน
หมุนเวียน หรือ
ผูบริหารท่ีรับผิดชอบ 

ดำเนินงานตาม
แผนงานดานความ
ปลอดภัย สุขอนามัย 
และสภาพแวดลอม
ในการทำงาน
ประจำป ไดรอยละ 
100 

- ผานระดับคะแนน 
4 
- ผลการประเมิน
ตามตัวช้ีวัดดาน
ความปลอดภัย 
สุขอนามัย และ
สภาพแวดลอมใน
การทำงานดีกวา
หรือเปนไปตาม
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ประเด็นยอย 
น้ำหนัก 
(%) 

ระดับคะแนน 
1 2 3 4 5 

โดยมีการกำหนด
ตัวช้ีวัด และเปาหมาย
ท่ีชัดเจน 

เปาหมายท่ีกำหนด
ไว 

3) ระบบ
สารสนเทศท่ี
สนับสนุนงาน
ดานทรัพยากร
บุคคล (HR 
Information 
System : HRIS) 

5 มีฐานขอมูลท่ี
สำคัญดาน
ทรัพยากร
บุคคลแตไม
ครบถวน 

มีฐานขอมูลท่ี
สำคัญดาน
ทรัพยากรบุคคล
ท่ีครบถวน 

- ผานระดับคะแนน 2 
- มีการจัดทำ หรือมี
ระบบการรายงาน
ขอมูล ดานทรัพยากร
บุคคล เพ่ือนำมาใช
ประโยชนในการ
ตัดสินใจดานงาน
ธุรการบุคคล 

- ผานระดับคะแนน 
3 
- มีการจัดทำ หรือ 
มีระบบการรายงาน
ขอมูล ดาน
ทรัพยากรบุคคล 
เพ่ือนำมาใช
ประโยชนในการ
ตัดสินใจในระดับ
สายงาน 

- ผานระดับคะแนน 
4 
- มีการจัดทำ หรือมี
ระบบการรายงาน
ขอมูล ดาน
ทรัพยากรบุคคล 
เพ่ือนำมาใช
ประโยชนในการ
ตัดสินใจเชิงกลยุทธ 

 
รายงานการประเมินผลการดำเนินงาน ประจำปบัญชี 2565 

สภาพแวดลอมที่สนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) เปนตัวชี้วัดใหม สำหรับทุน
หมุนเวียนท่ีมีความพรอมในการบริหารจัดการ จึงยังไมมีผลการดำเนินงานในปบัญชี 2565 

รายงานการประเมินผลการดำเนินงาน ประจำปบัญชี 2566 
อยูระหวางการประเมินผลการดำเนินงานเม่ือสิ้นปบัญชี 2566 

 
8.แผนยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง พ.ศ.2563 – 2567 

วิสัยทัศน (Vision) 
เปนกองทุนท่ีรักษาเสถียรภาพราคาน้ำมันเชื้อเพลิง ท่ีมีประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล 

พันธกิจ (Mission) 
เพ่ือใหบรรลุวิสัยทัศนของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงท่ีกำหนดไววา “เปนกองทุนท่ีรักษาเสถียรภาพราคา

น้ำมันเชื้อเพลิง ท่ีมีประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล” กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงจึงมีพันธกิจท่ีจะตองดำเนินการใน 
5 พันธกิจท่ีสำคัญ คือ 

1.รักษาเสถียรภาพราคาน้ำมันเชื้อเพลิงและปองกันแกไขภาวะการขาดแคลนน้ำมันเชื้อเพลิง 

2.บริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงอยางมีประสิทธิภาพ โปรงใส และตรวจสอบได 

3.ติดตามและประเมินผลการบริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 

4.บริหารจัดการระบบสารสนเทศของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงอยางมีประสิทธิภาพ 

5.เผยแพรขอมูลการบริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตอสาธารณะ 

ยุทธศาสตร (Strategic Issue) 
กองทุนน้ำมันเชื ้อเพลิงในชวงระยะ 5 ป คือ ระหวางป พ.ศ. 2563 - 2567 จะมุ งเนนไปที ่ 3 

ยุทธศาสตรท่ีสำคัญ เพ่ือใหเปนไปตามพันธกิจ คือ 
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ยุทธศาสตรท่ี 1 การรักษาเสถียรภาพระดับราคาน้ำมันเชื้อเพลิงในกรณีท่ีเกิดวิกฤตการณดานราคา
น้ำมันเชื้อเพลิง 

ยุทธศาสตรท่ี 2  การลดการจายเงินชดเชยน้ำมันเชื้อเพลิงท่ีมีสวนผสมของเชื้อเพลิงชีวภาพ 
ยุทธศาสตรท่ี 3  การบริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตามหลักธรรมาภิบาล 

 

การศึกษาวิเคราะหเพ่ือทบทวนแผนยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
ปงบประมาณ 2565 สกนช.ไดมีการทบทวนแผนยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เพื่อปรับปรุงแผน

ยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ. 2566 – 2570 ใหสอดคลองกับแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ และ
แผนพัฒนาดานพลังงานของประเทศไทย โดยสรุปไดดังนี้ 
 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน 
จากขอมูลผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในองคกรของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ผาน

เครื่องมือ 7s McKinsey Framework เพื่อวิเคราะหปจจัยภายในที่สนับสนุนและฉุดรั้งการดำเนินงานของ
กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง สรุปไดดังนี้ 
 

 

7s McKinsey Frameworks

กลยุทธ (Strategy)

• นโยบายและแผนการดําเนินงานของกองทุนน้ํามันเชื้อเพลิงในปจจุบันมีความครอบคลุมตามขอบเขตและหนาท่ีท่ีกําหนดไวตามพ.ร.บ. กองทุน

น้ํามันเชื้อเพลิง พ.ศ. 2562

• การรักษาเสถียรภาพราคาน้ํามันเชื้อเพลิงและแกไขปองกันภาวะการขาดแคลนน้ํามันเชื้อเพลิงมีการกําหนดหลักเกณฑการบริหารกองทุนน้ํามัน

เชื้อเพลิงในกรณีท่ีเกิดวิกฤตการณดานน้ํามันเชื้อเพลิงท่ีชัดเจน แตขาดการทบทวนหลักเกณฑท่ีสอดคลองกับสถานการณในปจจุบัน

• การลดการจายเงินชดเชยน้ํามันเชื้อเพลิงท่ีมีสวนผสมของเชื้อเพลิงชีวภาพไมสามารถดําเนินงานไดตามแผนท่ีกําหนดไว เนื่องจากสถานการณการ

แพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

โครงสราง (Structure)

• ปจจุบัน สกนช. มีโครงสรางองคกรและการแบงสวนบริหารงานภายในองคกรประกอบดวย 4 สํานัก ไดแก สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานัก

บริหารการเงินและบริหารองคกร สํานักผูอํานวยการ และสํานักตรวจสอบภายใน

• สกนช. อยูระหวางการปรับโครงสรางองคกรใหสอดคลองกับภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึนตามพ.ร.บ. กองทุนน้ํามันเชื้อเพลิง พ.ศ. 2562 และภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึน

จากกฎหมาย และการดําเนินงานตางๆ ท่ีเก่ียวของ โดยโครงสรางองคกรใหมประกอบดวย 3 สํานัก 1 กลุม และ 8 กลุมงาน

• ผูบริหารมีการกระจายและมอบอํานาจในการตัดสินใจใหแกพนักงานระดับปฏิบัติการ

รูปแบบ (Style)

• ผูบริหารเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นท้ังในเรื่องการทํางาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน และใหคําแนะนําเพ่ือแกไข/ปรับปรุงงาน 

ตลอดจนสนับสนุนในดานการพัฒนาและเรียนรูอยูเสมอ

• บุคลากรมีความศรัทธาในผูบริหารและมองวาผูบริหารเปนแบบอยางท่ีดีสําหรับบุคลากรท้ังในเรื่องการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการทํางาน

• ความสัมพันธระหวางผูบริหารและพนักงานเปนไปอยางมีมิตรภาพ ใหเกียรติและไมตรีจิตตอกัน
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แผนภาพแสดงการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน ผานเคร่ืองมือ 7s McKinsey Framework 

 
การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก 
จากขอมูลผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกองคกรของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ผาน

เครื่องมือ PESTEL Analysis สรุปไดดังนี้ 
 

 
แผนภาพแสดงการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกผานเคร่ืองมอื PESTEL Analysis 

ทักษะ (Skill)

• บุคลากรมีทักษะ ความรู และความเขาใจตอการบริหารจัดการกองทุนในระดับดี เนื่องจากมีการสั่งสมองคความรูจากประสบการณการทํางานจรงิมา

เปนระยะเวลายาวนาน 

• บุคลากรยังขาดองคความรูเชิงลึกดานพลังงานและดานการนําเครื่องมือทางสถิติและเศรษฐศาสตรมาใชบริหารสถานการณวิกฤตดานน้ํามันเชื้อเพลิง

บุคลากร (Staff)

• ปจจุบัน สกนช. มีอัตรากําลังท้ังสิ้น 22 คน ซ่ึงไมสอดคลองกับภารกิจของกองทุนน้ํามันเชื้อเพลิงท่ีเพ่ิมข้ึน

• การจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพสําหรับกลุมบุคลากรท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง (Talent) และแผนพัฒนาบุคลากรไมมีความชัดเจน

• กระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สกนช. เชน การสรรหาคัดเลือกการบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงการโยกยาย

ยังขาดความชัดเจนและเหมาะสม

ระบบ (System)

• มีการจัดสภาวะแวดลอมในการทํางานท่ีเอ้ือตอการทํางานของบุคลากรทุกระดับ 

• ขาดการนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใชในการดําเนินงานตางๆ ขององคกร สงผลใหบุคลากรมีภาระงานจํานวนมาก

คานิยมรวม (Share Value)

• บุคลากรมีความภูมิใจ เห็นคุณคาของงาน และมองเห็นวางานของตนมีสวนชวยใหองคกรประสบความสําเร็จ

• วัฒนธรรมการทํางานท่ีเนนเรื่องคุณธรรม ความมีประสิทธิภาพและความคุมคายังขาดความชัดเจน

PESTEL Analysis

P
Political

• นโยบายการสงเสริมเศรษฐกิจชีวภาพ-เศรษฐกิจหมุนเวียน-เศรษฐกิจสีเขียว (BCG) 

• นโยบายสงเสริมยานยนตไฟฟา (EV)

• นโยบายประกันรายไดเกษตรกรผูปลูกมันสําปะหลังและปาลมน้ํามัน

E
Economic

• อัตราดอกเบี้ยนโยบายอยูในระดับต่ํา สงผลใหตนทุนการกูยืมเงินอยูในระดับต่ํา

• แนวโนมการเติบโตทางเศรษฐกิจท่ีชะลอตัว เนื่องจากการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19)

• คาเงินบาทมีทิศทางออนคาลงอยางตอเนื่อง สงผลตอราคาขายปลีกน้ํามันเชื้อเพลิงในประเทศ

S
Social

• ผูบริโภคใหความสนใจเลือกใชยานยนตไฟฟา (EV) เพ่ิมมากข้ึน เนื่องจากมีความตองการประหยัดพลังงานและเปนมิตรตอ

สิ่งแวดลอม

T
Technology

• เทคโนโลยี Artificial Intelligence (AI) และ Robotic Process Automation (RPA) ทําใหกระบวนการทํางานมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนและชวยลดภาระงานของบุคลากร

E
Environment

• เปาหมายการมุงสูความเปนกลางทางคารบอนภายในป ค.ศ. 2065 ผลักดันการใชพลังงานในรูปแบบฟอสซิลไปสูพลังงาน

สีเขียวจากเชื้อเพลิงสะอาดท่ีมาจากพืชพลังงานหมุนเวียน

• ปญหาคุณภาพอากาศและฝุนละอองขนาดเล็ก PM 2.5 จากการเผาไหมวัสดุทางการเกษตร และการปลอยไอเสียของรถยนต

L
Legal

• ประกาศกําหนดปริมาณสํารองน้ํามันเชื้อเพลิงฉบับใหมกําหนดใหอัตราสํารองน้ํามันดิบปรับเพ่ิมเปน 5% และอัตราสํารอง 

LPG เพ่ิมเปน 2% อาจสงผลกระทบตอราคาขายปลีกน้ํามันเชื้อเพลิง
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ขอเสนอแนะตอกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิงโดยกลุมผูมีสวนไดสวนเสีย 
ผลการสำรวจระดับความพึงพอใจของผูรับบริการของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ประจำปงบประมาณ 

2564 สรุปไดดังนี้ 
 

 
แผนภาพแสดงขอเสนอแนะตอกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงจากรายงานการสำรวจระดับความพึงพอใจของผูรับบริการ 

 

ขอเสนอแนะของกลุ มผู มีสวนไดสวนเสียของกองทุนน้ำมันเชื ้อเพลิง ทั ้งหนวยงานภาครัฐ ไดแก 
สำนักงานนโยบายและแผนพลังงาน (สนพ.) กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงาน กรมธุรกิจ
พลังงาน กรมสรรพสามิต สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ กรมการคาภายใน สำนักงาน
เศรษฐกิจการเกษตร ธนาคารแหงประเทศไทย กระทรวงคมนาคม และสำนักคณะกรรมการออยและน้ำตาล
ทราย และหนวยงานภาคเอกชน ไดแก สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย บริษัท บางจาก คอรปอเรชั่น จำกัด 
(มหาชน) และบริษัท ดับบลิวพี เอ็นเนอรยี่ จำกัด (มหาชน) สรุปไดดังนี้ 
 

 
แผนภาพแสดงขอเสนอแนะตอกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงจากการสัมภาษณกลุมผูมสีวนไดสวนเสีย 

 

ขอเสนอแนะตอกองทุนน้ํามันเช้ือเพลิงจากรายงานการสาํรวจระดับความพึงพอใจของผูรับบริการ

ลดระยะเวลาและข้ันตอนในการคืนเงินชดเชยกองทุนฯ เพ่ือความรวดเร็ว เชน ลดข้ันตอนการพิจารณาคืนเงินชดเชย, ลดเอกสารประกอบการ

พิจารณาการขอรับเงินชดเชย

ปรับปรุงแนวทางการคืนเงินใหสามารถนําไปหักจากยอดภาษีหรือยอดกองทุนน้ํามันฯ ท่ีตองชําระแทนการไดรับคืนเปนเงินสด 

นําระบบบริหารจัดการ IT และระบบ AI เขามาชวยในการตรวจคืนเงินชดเชย เพ่ือความรวดเร็ว 

พัฒนาระบบหรือ Database ท่ีทําใหผูคาน้ํามันตามมาตรา 7 สามารถเขาตรวจสอบขอมูลไดดวยตนเอง เชน รายการคงคาง สถานการณยื่น

แบบ เปนตน

พัฒนาระบบของกรมสรรพสามิตและสกนช. ใหเช่ือมตอกัน เพ่ือความสะดวก รวดเร็ว

การย่ืนแบบดวย E-Excise ไมควรตองใหพิมพเอกสาร เพ่ือนําสงซํ้าอีก และ ควรเนนการทํางานแบบ Paperless เพ่ือลดความเสี่ยงจาก

โรคติดตอเชื้อไวรัสโคโรนา 2019

ขอเสนอแนะตอกองทุนน้ํามันเช้ือเพลิงจากการสัมภาษณกลุมผูมีสวนไดสวนเสยีของกองทุนน้ํามนัเช้ือเพลิง

ควรมีแยกการลงบัญชีใหชัดเจนวาเก็บจากน้ํามันประเภทอะไร และควรมีการส่ือสารใหกับประชาชนรับทราบอยางชัดเจน เพ่ือใหประชาชน

เขาใจวาไมไดเก็บเงินจากน้ํามันประเภทหนึ่งเพ่ือไปชวยอีกประเภทหนึ่ง 

การดําเนินงานของกองทุนน้ํามันเช้ือเพลิงควรมีความสอดคลองกับแผนการดําเนินงานตางๆ ของภาครัฐ เชน แผนยุทธศาสตรชาติ นโยบาย

การสนับสนุนยานยนตไฟฟา และเปาหมายดานสิ่งแวดลอมของประเทศ เปนตน

ควรมีการลอยตัวราคากาซ LPG และเปดเสรีการนําเขากาซ LPG เพ่ือใหราคากาซ LPG เปนไปตามกลไกตลาด

สกนช. และกรมสรรพสามิตควรมีการพัฒนาระบบเช่ือมตอระหวางสองหนวยงาน เพ่ือทําใหกระบวนการจายเงินชดเชยแกผูคาน้ํามันตาม

มาตรา 7 มีความรวดเร็วมากยิ่งข้ึน

ควรมีนโยบายใหสามารถนําเงินชดเชยท่ีกองทุนน้ํามันเช้ือเพลิงติดคางไวสามารถนํามาหักลบกับยอดการนําสงเขากองทุนน้ํามันเช้ือเพลิงใน

เดือนถัดไป

ควรมีการกําหนดระยะเวลาการลดการชดเชยน้ํามันเช้ือเพลิงท่ีมีสวนผสมของเช้ือเพลิงชีวภาพท่ีชัดเจน เพ่ือใหผูคาน้ํามันตามมาตรา 7 และ

โรงงานผลิตเชื้อเพลิงชีวภาพมีระยะเวลาในการปรับตัว
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การวิเคราะหองคประกอบหลักในการสรางคุณคา 

ผลการวิเคราะหองคประกอบหลักในการสรางคุณคาในกลุมผูคาน้ำมันตามมาตรา 7 และกลุมบุคลากร
ของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงจากการสัมภาษณผูบริหาร การสัมภาษณกลุมผูมีสวนไดสวนเสียของ
กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง รายงานการสำรวจระดับความพึงพอใจของผูรับบริการของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 
ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2564 และรายงานผลการศึกษา วิเคราะหปจจัยตางๆ สภาพปจจุบัน และแนวโนม
ในอนาคต ดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง โดยอาศัยเครื่องมือ
การวิเคราะห Value Proposition Canvas โดยมีรายละเอียดการวิเคราะห ดังนี้ 
 

กลุมผูคาน้ำมันตามมาตรา 7 
 

 
 

คุณลักษณะของกลุมผูคาน้ำมันตามมาตรา 7 พบวาผูคาน้ำมันตามมาตรา 7 มีประเด็นความตองการ 
(Jobs) คือ การลดระยะเวลาและข้ันตอนในการคืนเงินชดเชยจากกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงใหมีความรวดเร็วและ
สะดวกมากยิ่งข้ึน มีประเด็นความคาดหวัง (Gains) คือ การไดรับคืนเงินชดเชยภายในระยะเวลา 1 เดือน และ
มีระบบติดตามสถานะ (Tracking) การขอคืนเงิน และมีประเด็นปญหา (Pains) คือ จำนวนบุคลากรของ
สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื ้อเพลิงไมเพียงพอ และกองทุนน้ำมันเชื ้อเพลิงจำเปนตองรอขอมูลจากกรม
สรรพสามิตจึงจะสามารถเริ่มกระบวนการคืนเงินชดเชยได สงผลตอระยะเวลาในการขอคืนเงินชดเชย 

สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงสามารถมอบคุณคาใหกับกลุมผูคาน้ำมันตามมาตรา 7 ดานการบริการ 
(Service) คือ ระบบติดตามและการเชื่อมโยงขอมูลกรมสรรพสามิตและสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง หรือ
การคืนเงินใหสามารถนำไปหักจากยอดภาษีหรือยอดกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงได โดยคุณคาดังกลาวกอใหเกิด
ประโยชน (Gain Creators) คือ ผูคาน้ำมันตามมาตรา 7 ไดรับเงินชดเชยคืนเร็วข้ึน สามารถเช็คสถานะการคืน
เงินได และชวยเพ่ิมสภาพคลองใหผูคาน้ำมันตามมาตรา 7 และยังชวยแกไขปญหา (Pain Relievers) คือ การ
ลดภาระของบุคลากร โดยใชเทคโนโลยีระบบปญญาประดิษฐ (Artificial Intelligence หรือ AI) และโปรแกรม
หุนยนตอัตโนมัติ (Robotic Process Automation หรือ RPA) และสำนักงานกองน้ำมันเชื้อเพลิงไดรับเอกสาร

การวิเคราะห Value Proposition Canvas – กลุมผูคาน้ํามันตามมาตรา 7 

คุณลักษณะของกลุมผูคาน้ํามันตามมาตรา 7 แผนภาพคุณคา (Value Map)

ไดรับเงินคืนภายใน 1 เดือน

บุคลากรไม

เพียงพอ

ตองรอขอมูลจากกรม

สรรพสามิต

ความคาดหวัง (Gains)

ปญหา (Pains)

ความตองการ

(Jobs)
ระบบติดตาม

สถานะการขอคืนเงิน

ลดระยะเวลาและ

ข้ันตอนในการคืนเงิน

ชดเชยจากกองทุนฯ กลุมผูคาน้ํามัน

ตามมาตรา 7 

ระบบติดตามและการ

เชื่อมโยงขอมูลกรม

สรรพสามิตและสกนช.

ประโยชนท่ีนําเสนอ (Gain Creators)

แนวทางการแกไขปญหา

(Pain Relievers)

บริการ

(Service)

ไดรับเงินคืนเร็วข้ึน

ลดภาระของบุคลากรโดย

ใชเทคโนโลยี AI

ชวยเพ่ิมสภาพคลอง

ใหผูคาน้ํามันตามมาตรา 7

ไดรับเอกสารขอรับเงินชดเชยทันที ไมตองรอใหกรม

สรรพสามิตตรวจสอบเสร็จกอน

เช็คสถานะการคืน

เงินได

การคืนเงินใหสามารถ

นําไปหักจากยอดภาษีหรือ

ยอดกองทุนน้ํามันฯ 
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ขอรับเงินชดเชยทันที ไมตองรอใหกรมสรรพสามิตตรวจสอบเสร็จกอน เนื่องจากมีการเชื่อมระบบขอมูล
ระหวางสองหนวยงาน 
 

กลุมบุคลากร 
 

 
 
คุณลักษณะของกลุมบุคลากร พบวา บุคลากรของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง มีประเด็นความ

ตองการ (Jobs) คือ การบริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคลที่ดีและมีประสิทธิภาพ มีประเด็นความคาดหวัง 
(Gains) คือ มีการเลื่อนตำแหนงและโยกยายที่ชัดเจน ทันเวลา และมีการพัฒนาทักษะในการทำงานอยาง
ตอเนื่อง และมีประเด็นปญหา (Pains) คือ จำนวนบุคลากรไมเพียงพอ และไมสอดคลองกับภาระงาน การ
อบรมและพัฒนาองคความรูยังไมเพียงพอ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมถึงหลักเกณฑวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือนท่ีมีความไมชัดเจน 

สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงสามารถมอบคุณคาใหกับกลุมบุคลากร ดานการบริการ (Service) คือ 
การจัดทำแผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว โดยคุณคาดังกลาวกอใหเกิดประโยชน (Gain Creators) คือ 
การจัดหมุนเวียนงาน เพื่อเสริมสรางประสบการณที่หลากหลายในการทำงาน และการจัดทำแผนสรรหา 
Talent และแผนสืบทอดตำแหนง เพื่อใหบุคลากรเติบโตและกาวหนาตามสายอาชีพ และยังชวยแกไขปญหา 
(Pain Relievers) คือ การสรางความชัดเจนในการประเมินผลการปฏิบัติงานผานการถายทอดตัวชี้วัดของ
หนวยงานสูตัวชี้วัดรายบุคคล การฝกอบรม พัฒนาสมรรถนะของบุคลากร และจัดทำเแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) เพื ่อพัฒนาทักษะและองคความรู ใหเพียงพอตอการ
ปฏิบัติงาน 
 
  

การวิเคราะห Value Proposition Canvas – กลุมบุคลากร

คุณลักษณะของกลุมบุคลากร แผนภาพคุณคา (Value Map)

แผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

ระยะยาว

ประโยชนท่ีนําเสนอ (Gain Creators)

แนวทางการแกไขปญหา

(Pain Relievers)

บริการ

(Service)

การจัดทําแผนสรรหา Talent 

และแผนสืบทอดตําแหนง

ถายทอดตัวช้ีวัดของหนวยงานสู

ตัวช้ีวัดรายบุคคล

จัดหมุนเวียนงาน เพ่ือ

ประสบการณท่ีหลากหลาย

ฝกอบรม พัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 

และจัดทํา IDP

มีการเล่ือนตําแหนงและ

โยกยายท่ีชัดเจน

บุคลากรไม

เพียงพอ

การอบรมและพัฒนาองค

ความรูยังไมเพียงพอ

ความคาดหวัง (Gains)

ปญหา (Pains)

ความตองการ

(Jobs)
มีการพัฒนาทักษะใน

การทํางานอยางตอเนื่อง

การบริหารจัดการดาน

ทรัพยากรบุคคลท่ีดี
กลุมบุคลากร

การประเมินผลขาดความ

ชัดเจน
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การประเมินสถานะของกองทุนน้ำมันเชื ้อเพลิงตามกรอบแนวคิดการพัฒนาสมรรถนะขีด
ความสามารถขององคกรท่ีเปนท่ียอมรับในระดับสากล 

กรอบแนวคิดการพัฒนาสมรรถนะขีดความสามารถขององคกรที่เปนที่ยอมรับในระดับสากล ไดแก 
กรอบแนวคิดการเปนองคกรประสิทธิภาพสูง (High Performance Organization) และกรอบแนวคิดการ
พัฒนาองคกรของรางวัลคุณภาพแหงชาติ (Thailand Quality Award) เพ่ือประเมินสถานะการบริหารจัดการ
ของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง และคนหาชองวางในการพัฒนาดานบริหารจัดการของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 

 
การประเมินสถานะของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตามกรอบแนวคิดการเปนองคกรประสิทธิภาพสูง 

(High Performance Organization) 
 

 
 
กรอบแนวคิดการเปนองคกรประสิทธิภาพสูง (High Performance Organization) เปนกรอบแนวคิด

สำหรับการเพิ่มประสิทธิภาพการดำเนินงานขององคกร โดยมีผลลัพธที่สำคัญจากการนำกรอบแนวคิดมาปรับ
ใชกับองคกร คือ การเพิ่มความพึงพอใจของผูรับบริการ การลดขอรองเรียน การเพิ่มความพึงพอใจและความ
ผูกพันของบุคลากร การสรางและสงเสริมความรวมมือภายในองคกร กรอบแนวคิดการเปนองคกร
ประสิทธิภาพสูงประกอบดวย 5 องคประกอบที่สำคัญ ไดแก 1) คุณภาพการบริหารจัดการ (Management 
Quality) 2) การเปดเผยและเนนการปฏิบัติ (Openness and Action Orientation) 3) การเนนเปาหมายใน
ระยะยาว (Long-Term Orientation) 4) การพัฒนาอยางตอเนื ่อง (Continuous Improvement) และ  
5) คุณภาพบุคลากร (Employee Quality) 

 
ผลการประเมินสถานะของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตามกรอบแนวคิดการเปนองคกรประสิทธิภาพสูง 

(High Performance Organization) แบงเปนประเด็นที ่กองทุนน้ำมันเชื ้อเพลิงมีความโดดเดน และ
ประเด็นท่ีมีชองวางในการพัฒนา ดังนี้ 

 

Quality of 

Management

Openness & 

Action Orientation

Long-Term 

Orientation

Continuous 

Improvement & 

Renewal

Quality of 

Employees

กรอบแนวคิดการเปนองคกรประสิทธิภาพสูง (High Performance Organization) 

ผลลัพธของการใช High Performance Organization ในองคกร 

เพ่ิมความพึงพอใจของผูรับบริการ

ลดขอรองเรียนที่มีตอองคกร

เพ่ิมความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากร

สรางและสงเสริมความรวมมือภายในองคกร
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แผนภาพแสดงผลการประเมินสถานะของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตามกรอบแนวคิดการเปนองคกรประสิทธิภาพสูง  

(High Performance Organization) 
 
การนำองคกร (Management Quality) 
ประเด็นการดำเนินงานท่ีโดดเดน ไดแก ผูบริหารของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงเปนแบบอยางท่ีดีสำหรับ

บุคลากรท้ังในเรื่องการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการทำงาน มีการมอบอำนาจในการตัดสินใจใหอยางเหมาะสม 

มีความทาทายและเหมาะสมกับความรูของบุคลากร นอกจากนี้ ผูบริหารยังเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นท้ัง

ในเรื่องการทำงาน และใหคำแนะนำเพ่ือแกไขหรือปรับปรุงงาน ตลอดจนสนับสนุนในดานการพัฒนาและเรียน

รูอยู เสมอ อยางไรก็ตาม ยังมีชองวางในการพัฒนา คือ การตัดสินใจดำเนินงานบางสวนยังมีความลาชา 

เนื่องจากขอจำกัดบางประการ เชน จำนวนบุคลากร และกฎระเบียบ เปนตน 

  

ประเด็นท่ีกองทุนน้ํามันเช้ือเพลิงมีความโดดเดน ประเด็นท่ีมีชองวางในการพัฒนา

การนําองคกร

(Management Quality) 

• ผูบริหารเปนแบบอยางท่ีดีสําหรับบุคลากร

• ผูบริหารมอบอํานาจในการตัดสินใจใหอยางเหมาะสม 

• ผูบริหารเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นท้ังในเรื่องการ

ทํางาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน

• ผูบริหารสนับสนุนดานการพัฒนาและเรียนรูอยูเสมอ

• การตัดสินใจดําเนินงานบางสวนยังมีความลาชา

การเปดเผยและเนนการปฏิบัติ 

(Openness and Action 

Orientation) 

• บุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องท่ีสําคัญขององคกร

• ผูบริหารภายในองคกรมีการเปดรับตอการเปลี่ยนแปลง

• การสื่อสารและสรางความสัมพันธระหวางผูบริหารและ

บุคลากรยังไมเพียงพอ

• บุคลากรมีการสื่อสาร แลกเปลี่ยนความรู และ

กระบวนการเรียนรูรวมกันในระดับต่ํา

• การขับเคลื่อนองคกรดวยผลการดําเนินงานยังขาด

ความชัดเจน

การเนนเปาหมายในระยะยาว 

(Long-Term Orientation) 

• มีการตั้งเปาหมายเพ่ือเพ่ิมคุณภาพการใหบริการ

• มีการสนับสนุนการเลื่อนตําแหนงจากบุคลากรภายในองคกร

• การใหบริการบางสวนยังมีความลาชา

• การบริหารความสัมพันธกับผูมีสวนไดสวนเสียยังไมมี

แผนการดําเนินงานท่ีชัดเจน

การพัฒนาอยางตอเนื่อง 

(Continuous Improvement) 

• มีการมุงเนนการพัฒนากระบวนการทํางานใหดีข้ึนอยาง

ตอเนื่อง

• การพัฒนากระบวนการทํางานใหงายและสอดคลองกันท้ัง

องคกรยังไมเพียงพอ

• ขาดการนําเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการทํางาน

• ขาดระบบฐานขอมูลท่ีจัดเก็บองคความรูท่ีเก่ียวของกับ

การทํางาน

• การสงเสริมและพัฒนานวัตกรรมในองคกรยังอยูในระดับ

ต่ํา

คุณภาพบุคลากร 

(Employee Quality)

• มีการมอบหมายงานท่ีทาทายและเหมาะสมเพ่ือใหเกิดความ

รับผิดชอบตอองคกร

• มีการจัดสรรงบประมาณสําหรับการพัฒนาบุคลากร

• บุคลากรมีความรูพ้ืนฐานในการทํางาน แตยังขาดองค

ความรูเชิงลึกดานพลังงานและดานการนําเครื่องมือทาง

สถิติและเศรษฐศาสตรมาใช

• การจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพสําหรับกลุม

บุคลากรท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง (Talent) และ

แผนพัฒนาบุคลากรไมมีความชัดเจน

• การจัดสวัสดิการท่ีตรงกับความตองการของบุคลากรอยูใน

ระดับนอย
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การเปดเผยและเนนการปฏิบัติ (Openness and Action Orientation) 
มีประเด็นการดำเนินงานที่โดดเดน ไดแก บุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องที่สำคัญของ

องคกร นอกจากนี้ ผูบริหารภายในองคกรยังเปดรับตอการเปลี่ยนแปลง อยางไรก็ตาม ยังมีชองวางในการ

พัฒนา ไดแก การสื่อสารและสรางความสัมพันธระหวางผูบริหารและบุคลากรยังไมเพียงพอ โดยเฉพาะการ

สื่อสารทิศทางเปาหมาย ลำดับความสำคัญของภารกิจ กิจกรรม ตลอดจนดานบริหารทรัพยากรบุคคล และ

บุคลากรภายในองคกรยังขาดการสื่อสาร แลกเปลี่ยนความรู และขาดกระบวนการการเรียนรูรวมกันในแตละ

สำนัก นอกจากนี้ การขับเคลื่อนองคกรดวยผลการดำเนินงานยังขาดความชัดเจน 

การเนนเปาหมายในระยะยาว (Long-Term Orientation) 
มีประเด็นการดำเนินงานที่โดดเดน ไดแก การตั้งเปาหมายเพื่อเพิ่มคุณภาพการใหบริการใหดีและมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน รวมถึงมีการสนับสนุนการเลื่อนตำแหนงจากบุคลากรภายในองคกร อยางไรก็ตาม ยัง

มีชองวางในการพัฒนา ไดแก การใหบริการบางสวนยังมีความลาชา เชน การเบิกจายเงินชดเชยใหแกผูคา

น้ำมันตามมาตรา 7 เปนตน นอกจากนี ้ การบริหารความสัมพันธกับผูมีสวนไดสวนเสียยังไมมีแผนการ

ดำเนินงานที่ชัดเจน ทั้งในแงของการระบุกลุมผูมีสวนไดสวนเสียที่สำคัญ และแนวทางการตอบโจทยความ

ตองการและความคาดหวังของกลุมผูมีสวนไดสวนเสีย 

การพัฒนาอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement) 
มีประเด็นการดำเนินงานที่โดดเดน คือ การมุงเนนการพัฒนากระบวนการทำงานใหดีขึ ้นอยาง

ตอเนื ่อง เพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพการทำงาน อยางไรก็ตาม ยังมีชองวางในการพัฒนา ไดแก การพัฒนา

กระบวนการทำงานใหงายและสอดคลองกันทั้งองคกรยังไมเพียงพอ ขาดการทำงานในรูปแบบขามสายงาน 

(Cross Functional) มีการนำเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการทำงานนอย สงผลใหบุคลากรมีภาระงานมาก 

นอกจากนี้ ยังขาดระบบฐานขอมูลท่ีจัดเก็บองคความรูท่ีเก่ียวของกับการทำงาน รวมถึงการสงเสริมและพัฒนา

นวัตกรรมในองคกรท่ียังไมชัดเจน 

คุณภาพบุคลากร (Employee Quality) 
มีประเด็นการดำเนินงานที่โดดเดน ไดแก การมอบหมายงานที่ทาทายและเหมาะสมแกบุคลากร 

เพื่อใหเกิดความรับผิดชอบตอองคกร และมีการจัดสรรงบประมาณสำหรับการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 
ผานการฝกอบรม และการแลกเปลี่ยนองคความรูกับหนวยงานภายนอก อยางไรก็ตาม ยังมีชองวางในการ
พัฒนา ไดแก บุคลากรมีความรูพ้ืนฐานในการทำงาน แตยังขาดองคความรูเชิงลึกดานพลังงานและดานการนำ
เครื่องมือทางสถิติและเศรษฐศาสตรมาใช นอกจากนี้ การจัดทำเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพสำหรับกลุม
บุคลากรที ่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง (Talent) และแผนพัฒนาบุคลากรไมมีความชัดเจน รวมถึงการจัด
สวัสดิการท่ีตรงกับความตองการของบุคลากรอยูในระดับนอย 
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การประเมินสถานะของกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิงตามกรอบแนวคิดการพัฒนาองคกรของรางวัล
คุณภาพแหงชาติ (Thailand Quality Award) 

รางวัลคุณภาพแหงชาติ (Thailand Quality Award) มีเปาหมายเพื ่อใหองคกรบรรลุเปาประสงค 
ปรับปรุงผลลัพธ เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน และเพื่อสามารถแขงขันกับองคกรในระดับนานาชาติ 
นอกจากนี้ เกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติยังชวยใหองคกรสามารถตอบสนองตอประเด็นที่มีความสำคัญตอ 
องคกร เชน ทำความเขาใจถึงประเด็นสภาพแวดลอมการดำเนินการขององคกร ทำใหผูบริหารและบุคลากร
ทั้งหมดมองเห็นภาพเดียวกัน ทำใหมั่นใจวาบุคลากรขององคกรเขาใจและสามารถมีสวนรวมในการขับเคลื่อน
องคกรไปสูความสำเร็จ ทำความเขาใจ และตอบสนอง หรือทำไดเหนือกวาความตองการและความคาดหวัง
ของลูกคาหรือผูรับบริการ และทำใหมั่นใจวาการปฏิบัติขององคกรมีประสิทธิภาพและนำไปสูความสำเร็จใน
ระยะสั้นและระยะยาว เปนตน 

 

 
แผนภาพแสดงกรอบแนวคิดการพัฒนาองคกรของรางวัลคุณภาพแหงชาติ (Thailand Quality Award) 

 
ผลการประเมินสถานะของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตามกรอบแนวคิดการพัฒนาองคกรของรางวัล

คุณภาพแหงชาติ (Thailand Quality Award) แบงเปนประเด็นที่กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงมีความโดดเดน 
และประเด็นท่ีมีชองวางในการพัฒนา ดังนี้ 

 

กรอบแนวคิดการพัฒนาองคกรของรางวัลคุณภาพแหงชาติ (Thailand Quality Award)
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แผนภาพแสดงผลการประเมินสถานะของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตามกรอบแนวคิดการพัฒนาองคกรของรางวัล

คุณภาพแหงชาติ (Thailand Quality Award) 
 
การนำองคกร (Leadership) 
มีประเด็นการดำเนินงานท่ีโดดเดน ไดแก ผูบริหารมีการกำหนดและถายทอดวิสัยทัศนและคานิยมสู

การปฏิบัติ มีระบบการกำกับดูแลองคกรท่ีโปรงใส มีความเปนอิสระและมีประสิทธิผลของการตรวจสอบภายใน
และภายนอก ท้ังการกำหนดใหสำนักตรวจสอบภายในข้ึนตรงตอผูอำนวยการสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 
และมีการประเมินผลการการดำเนินงานจากหนวยงานภายนอก ทั้งกระทรวงพลังงานและกรมบัญชีกลาง 
นอกจากนี้ การดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงยังมีการพิจารณาเรื่องผลประโยชนทางเศรษฐกิจ สังคม 

ประเด็นท่ีกองทุนน้ํามันเช้ือเพลิงมีความโดดเดน ประเด็นท่ีมีชองวางในการพัฒนา

การนําองคกร

(Leadership)

• ผูบริหารมีการกําหนดและถายทอดวิสัยทัศนและคานยิมสู

การปฏิบัติ

• มีระบบการกํากับดูแลองคกรท่ีโปรงใสในการดําเนินงาน และ

มีความเปนอิสระและมีประสิทธิผลของการตรวจสอบภายใน

และภายนอก

• การดําเนินงานขององคกรมีการพิจารณาเรื่องผลประโยชน

ทางสังคม

• การสงเสริมการประพฤติปฏิบัติตามกฎหมายและการ

ประพฤติปฏิบัติอยางมีจริยธรรมยังขาดแผนงานท่ีชัดเจน

• การสงเสริมการสรางความผูกพันของบุคลากรตอองคกร

ยังไมเพียงพอ

กลยุทธ

(Strategy)

• มีการจัดทําแผนปฏิบัติการท่ีสําคัญท้ังระยะสั้นและระยะยาว

• มีการจัดสรรทรัพยากรท้ังดานการเงินและดานอ่ืนๆ เพ่ือให

แผนปฏิบัติการประสบความสําเร็จ

• มีการกําหนดตัวชี้วัดผลการดําเนินการท่ีสําคัญท่ีใชติดตาม

ผลสําเร็จและประสิทธิผลของแผนปฏิบัตกิาร

• กระบวนการจัดทํากลยุทธยังขาดการวิเคราะหขอมูลท่ีมี

ความสําคัญอยางครบถวน

• มีการถายทอดแผนปฏิบัติการไปสูการปฏิบัติภายใน

องคกร แตยังขาดการถายทอดไปยังกลุมผูมีสวนไดสวน

เสียอ่ืนๆ เชน พันธมิตร และผูสงมอบ เปนตน

ลูกคาหรือผูรับบริการ

(Customer)

• มีการรับฟง มีปฏิสัมพันธ และสังเกตผูรับบริการเพ่ือใหได 

สารสนเทศท่ีสามารถนําไปใชตอไดในดานการพัฒนาคุณภาพ

ของการใหบริการ

• มีการประเมินความพึงพอใจ ความไมพึงพอใจ ความตองการ 

และความคาดหวังของผูรับบริการ

• ขาดการเสาะหาสารสนเทศดานความพึงพอใจของลูกคาท่ี

มีตอองคกรเปรียบเทียบตอองคกรอ่ืน

• การเลือกและใชขอมูลสารสนเทศจากเสียงของลูกคายัง

ขาดกระบวนการท่ีชัดเจน

การวัด การวิเคราะห และจัดการความรู 

(Measurement, Analysis and 

Knowledge Management)

• มีระบบการบริหารจัดการสนเทศท่ีสนับสนุนการตัดสินใจของ

ผูบริหาร และระบบสารสนเทศสนับสนุนผูใชบริการภายใน

หนวยงาน

• ขาดการสรางและจัดการความรูขององคกร

• ขาดการสงเสริมและพัฒนานวัตกรรมภายในองคกร

บุคลากร

(Workforce)

• มีการสรางความม่ันใจดานสุขภาพ ความปลอดภัย และความ

สะดวกในการเขาถึงสถานท่ีทํางานของบุคลากร

• อัตรากําลังไมสอดคลองกับภาระงาน

• ขาดการเตรียมความพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลงดาน

บุคลากร

• นโยบาย และสิทธิประโยชนสําหรับบุคลากรยังไม

สอดคลองกับความตองการของบุคลากร

• ขาดการประเมินความผูกพันของบุคลากร

การปฏิบัติการ

(Operation)

• มีการจัดการเครือขายอุปทาน โดยมีการเลือกผูสงมอบท่ี

ตอบสนองตอความจําเปนดานปฏิบัติงาน

• มีการประเมินประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการ

ปฏิบัติการ

• ขาดการนําเทคโนโลยีมาประยุกตใชในกระบวนการ

ทํางาน

ผลลัพธ

(Results)

• ผูรับบริการมีความพึงพอใจตอองคกรในระดับพึงพอใจมาก

ท่ีสุด

• การนําองคกรและการกํากับดูแลองคกรมีความโปรงใสตาม

เกณฑของหนวยงานกํากับ

• กระบวนการดําเนินงานบางสวนยังลาชา ไมเปนตาม

ตัวชี้วัดท่ีกําหนดไว

• ขาดการประเมินความผูกพันของบุคลากร สงผลใหไม

สามารถประเมินผลลัพธไดอยางชัดเจน

• การดําเนินกลยุทธบางสวนยังไมบรรลุผลสําเร็จ เนื่องจาก

ขอจํากัดในดานตางๆ
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และสิ่งแวดลอม เชน การชวยเหลือเกษตรกรผูปลูกปาลมน้ำมัน และมันสำปะหลัง และประเด็นดานมลพิษและ
เปาหมายดานสิ่งแวดลอมของประเทศ เปนตน  

อยางไรก็ตาม ยังมีชองวางในการพัฒนา คือ การสงเสริมการประพฤติปฏิบัติตามกฎหมายและการ

ประพฤติปฏิบัติอยางมีจริยธรรมยังขาดแผนงานที่ชัดเจน เชน การสื่อสารประชาสัมพันธดานการกำกับดูแล 

และกิจกรรมการสงเสริมจริยธรรมและจรรยาบรรณ เปนตน นอกจากนี้ การสงเสริมความผูกพันของบุคลากร

ตอองคกรยังไมเพียงพอ 

กลยุทธ (Strategy) 
มีประเด็นการดำเนินงานท่ีโดดเดน ไดแก การจัดทำแผนปฏิบัติการท่ีสำคัญท้ังระยะสั้นและระยะยาว 

มีการจัดสรรทรัพยากรทั้งดานการเงินและดานอื่นๆ เพื่อใหแผนปฏิบัติการประสบความสำเร็จ และมีการ
กำหนดตัวชี้วัดผลการดำเนินการท่ีสำคัญท่ีใชติดตามผลสำเร็จและประสิทธิผลของแผนปฏิบัติการ 

อยางไรก็ตาม ยังมีชองวางในการพัฒนา คือ กระบวนการจัดทำกลยุทธยังขาดการวิเคราะหขอมูลท่ีมี
ความสำคัญอยางครบถวน เชน ความทาทายเชิงกลยุทธ ความไดเปรียบเชิงกลยุทธ ความเปลี่ยนแปลงที่มี
โอกาสเกิดขึ้นและการพลิกผัน (Disruption) และการเปลี่ยนแปลงดานดานเทคโลยีและนวัตกรรม เปนตน 
นอกจากนี้ ยังมีการถายทอดแผนปฏิบัติการไปสูการปฏิบัติภายในองคกร แตยังขาดการถายทอดไปยังกลุมผูมี
สวนไดสวนเสียอ่ืนๆ เชน พันธมิตร ผูสงมอบ และผูใหความรวมมือท่ีสำคัญ เปนตน 

ลูกคาหรือผูรับบริการ (Customer) 
มีประเด็นการดำเนินงานท่ีโดดเดน ไดแก การรับฟง การมีปฏิสัมพันธ และสังเกตผูรับบริการเพ่ือให

ไดสารสนเทศที่สามารถนำไปใชตอไดในดานการพัฒนาคุณภาพของการใหบริการ ไดแก ความพึงพอใจ ความ
ไมพึงพอใจ ความตองการ และความคาดหวังของผูรับบริการในทุกป  

อยางไรก็ตาม ยังมีชองวางในการพัฒนา คือ ขาดการเสาะหาสารสนเทศดานความพึงพอใจของ
ลูกคาท่ีมีตอองคกรเปรียบเทียบตอองคกรอ่ืนท่ีมีขอบเขตการดำเนินงานคลายคลึงกัน นอกจากนี้ การเลือกและ
ใชขอมูลสารสนเทศจากเสียงของลูกคายังขาดกระบวนการที่ชัดเจน และขาดการจัดลำดับความสำคัญของ
สารสนเทศท่ีไดมา  

การวัด การวิเคราะห และจัดการความร ู   (Measurement, Analysis and Knowledge 
Management) 

มีประเด็นการดำเนินงานที่โดดเดน ไดแก การมีระบบการบริหารจัดการสนเทศที่สนับสนุนการ
ตัดสินใจของผูบริหาร เชน ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร ระบบสนับสนุนการตัดสินใจ เปนตน และระบบ
สารสนเทศสนับสนุนผูใชบริการภายในหนวยงาน เชน ระบบจองทรัพยากรทางอิเล็กทรอนิกส ระบบติดตาม
การเขารวมกิจกรรมและการใชทรัพยากร เปนตน  

อยางไรก็ตาม กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงยังมีชองวางในการพัฒนา คือ ขาดการสรางและจัดการความรู
ขององคกร เชน การรวบรวมและถายทอดความรูของบุคลากร การผสานและหาความสัมพันธระหวางขอมูล
จากแหลงตางๆ เพ่ือสรางความรูใหม และการถายทอดความรูท่ีเก่ียวของระหวางองคกรกับผูสงมอบ พันธมิตร 
และผูใหความรวมมือ เปนตน นอกจากนี้ กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงยังขาดการสงเสริมและพัฒนานวัตกรรม
ภายในองคกร เชน กิจกรรมการประกวดนวัตกรรมหรือพัฒนากระบวนการภายในองคกร เปนตน 
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บุคลากร (Workforce)  
มีประเด็นการดำเนินงานที่โดดเดน คือ การสรางความมั่นใจดานสุขภาพ ความปลอดภัย และความ

สะดวกในการเขาถึงสถานที่ทำงานของบุคลากร โดยเฉพาะในชวงสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อ
ไวรัสโคโรนา (COVID-19) 

อยางไรก็ตาม ยังมีชองวางในการพัฒนา ไดแก อัตรากำลังไมสอดคลองกับภาระงาน ขาดการเตรียม

ความพรอมสำหรับการเปลี่ยนแปลงดานบุคลากร เชน การปองกันการลดของจำนวนบุคลากร การเตรียมการ

และบริหารในชวงท่ีมีการเพ่ิมของจำนวนบุคลากร และการเตรียมความพรอมของบุคลากรดานระบบงาน และ

เทคโนโลยีที่อาจเปลี่ยนแปลงในอนาคต เปนตน นอกจากนี้ นโยบาย และสิทธิประโยชนสำหรับบุคลากรยังไม

สอดคลองกับความตองการของบุคลากรในปจจุบัน และขาดการประเมินความผูกพันของบุคลากร 

การปฏิบัติการ (Operation) 
มีประเด็นการดำเนินงานที่โดดเดน ไดแก การจัดการเครือขายอุปทาน โดยมีการเลือกผูสงมอบท่ี

ตอบสนองตอความจำเปนดานปฏิบัติงาน เชน การจางพัฒนาระบบสารสนเทศ และการจางที่ปรึกษา เปนตน 
เพื่อใหการดำเนินงานสำเร็จตามที่ตั้งเปาหมายไว และมีการประเมินประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติการตามตัวชี้วัดท่ีกำหนด 

อยางไรก็ตาม ยังมีชองวางในการพัฒนา คือ ขาดการนำเทคโนโลยีมาประยุกตใชในกระบวนการ

ทำงานทำใหการดำเนินงานบางสวนมีความลาชา เชน การจายเงินชดเชยใหแกผูคาน้ำมันตามมาตรา 7 เปนตน  

ผลลัพธ (Results)  

มีประเด็นการดำเนินงานที่โดดเดน ไดแก ผูรับบริการมีความพึงพอใจตอกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงใน
ระดับความพึงพอใจมากที่สุดที่ระดับ 4.36 คะแนน ในปงบประมาณ พ.ศ. 2564 และการนำองคกรและการ
กำกับดูแลองคกรมีความโปรงใสตามเกณฑของหนวยงานกำกับ โดยมีผลการประเมินคุณธรรมและความ
โปรงใสในการดำเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (ITA) ของสำนักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการ
ทุจริตแหงชาติในปงบประมาณ พ.ศ. 2564 ท่ีระดับรอยละ 84.38 หรือระดับ B 

อยางไรก็ตาม ยังมีชองวางในการพัฒนา ไดแก กระบวนการดำเนินงานบางสวนยังลาชา ไมเปนตาม
ตัวชี้วัดที่กำหนดไว ขาดการประเมินความผูกพันของบุคลากร สงผลใหไมสามารถประเมินผลลัพธไดอยาง
ชัดเจน การดำเนินกลยุทธบางสวนยังไมบรรลุผลสำเร็จ เนื่องจากขอจำกัดในดานตางๆ เชน สถานการณระดับ
ราคาน้ำมันเชื้อเพลิงในตลาดโลก และการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา (COVID-19) เปนตน 

 
การศึกษาแนวทางการบริหารองคกรท่ีดีจากคูเทียบ (Benchmarking) 
ดานบุคลากร ไดมีการวิเคราะหการบริหารจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยมุงเนนในประเด็น

การตอบสนองตอการดำเนินงานขององคกรอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด โดยศึกษาแนวทางการ
บริหารจัดการองคกรที่ดีจากทุนหมุนเวียนที่มีลักษณะการดำเนินงานใกลเคียงกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง คือ 
กองทุนพัฒนาไฟฟา 
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กองทุนพัฒนาไฟฟา มีแนวทางการบริหารองคกรท่ีดีดานบุคลากร ไดแก การพัฒนาระบบสารสนเทศ
เพ่ือการบริหารงานบุคคล คือ ระบบบริการตนเอง (Employee Self Service) ซ่ึงพนักงานและลูกจางสามารถ
ขอเบิกสวัสดิการประเภทตางๆ ตรวจสอบสิทธิคงเหลือ พรอมทั้งตรวจสอบสถานะไดดวยตนเอง ตรวจสอบ
ขอมูลการมาทำงานของตนเอง เชน ปฏิทินวันหยุดของสำนักงาน ประวัติการลาหยุด สิทธิการลาคงเหลือ
รายละเอียดเวลาเขา-ออก และสามารถขออนุมัติตางๆ เชน ขออนุมัติลา ขอรับรองเวลา ขออนุมัติเปลี่ยนแปลง
เวลาเขาออก เปนตน ดวยตนเอง 

กองทุนพัฒนาไฟฟามุงเนนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหมีความรูความสามารถอยางตอเนื่อง เพ่ือ
พัฒนาบุคลากรใหมีความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) กรอบคิด (Mindset) มีความเชี่ยวชาญดานการ
กำกับกิจการพลังงานและมีความเปนมืออาชีพ มีคุณธรรมจริยธรรม มีวัฒนธรรมการทำงานรวมกันเปนทีม 
และมีความพรอมในการกาวไปสูตำแหนงที่สูงขึ้น รวมทั้งกาวทันตอเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 
สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยมีการจัดฝกอบรมภายในในหัวขอการทำงานเพ่ือมุง
สูการเปนองคกรท่ีมีธรรมาภิบาลและความโปรงใส และการสรางจิตสำนึกและทัศนคติท่ีดีตอตัวเองและองคกร 
และการฝกอบรมภายนอกในหัวขอตางๆ เชน ดานพลังงาน ดานการพัฒนาศักยภาพผูนำ ดานเทคโนโลยีและ
ดิจิทัล เปนตน และยังมีการใหทุนการศึกษาแกพนักงานเพ่ือศึกษาตอในระดับปริญญาโทและปริญญาเอก และ
กำหนดใหผูที่ไดรับทุนตองมีการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู (Knowledge Sharing) ใหแกบุคคลกรของ
กองทุนฯ 

กองทุนไฟฟายังมุงเนนการสรางโอกาสหรือความกาวหนาในการทำงานใหกับพนักงาน เพื่อให
พนักงานรับรูวาตนเองสามารถเลื่อนตำแหนงงานไปยังตำแหนงงานใดไดบาง และยังสงเสริมใหพนักงานมีการ
หมุนเวียนงาน (Job Rotation) เพ่ือเปดโอกาสใหพนักงานไดเรียนรูจากทำงานท่ีหลากหลายข้ึน 

นอกจากนี้ กองทุนไฟฟายังจัดทำระบบคลังความรู (Knowledge Management) สำหรับพนักงาน 

เพื่อพัฒนาองคความรูในการปฏิบัติงาน โดยระบบคลังความรูประกอบดวยหัวขอ เชน คูมือการใชงาน รวม

ระเบียบท่ีเก่ียวของ ความรูดานไฟฟา ไอทีนารู เทคโนโลยีและงานวิจัยดานพลังงาน เปนตน 

  

แนวทางการบริหารองคกรที่ดีดานบุคลากรของกองทุนพัฒนาไฟฟา

การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารงานบุคคล

จัดทําระบบบริการตนเอง (Employee Self-Service) ให

พนักงานและลูกจางสามารถขอเบิกสวัสดิการประเภทตางๆ 

ตรวจสอบสิทธิคงเหลือ ตรวจสอบขอมูลการมาทํางานของตนเอง 

และสามารถขออนุมัติตางๆ ได นอกจากน้ี ผูบังคับบัญชาสามารถ

ตรวจสอบรายละเอียดของผูใตบังคับบัญชาได 

การฝกอบรม

การฝกอบรมภายใน ในหัวขอการทํางานเพ่ือมุงสู

การเปนองคกรท่ีมีธรรมาภิบาลและความโปรงใส 

และการสรางจิตสํานึกและทัศนคติท่ีดีตอตัวเอง

และองคกร 

การฝกอบรมภายนอก ในหัวขอตางๆ เชน ดาน

พลังงาน ด านการพัฒนาศักยภาพผู นํา  ดาน

เทคโนโลยีและดิจิทัล เปนตน

ใหทุนการศึกษาแกพนักงานเพ่ือศึกษาตอในระดับปริญญาโทและปริญญาเอก และกําหนดใหผูท่ี

ไดรับทุนตองมีการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู (Knowledge Sharing) ใหแกบุคคลกรของกองทุนฯ

การใหทุนการศึกษาแกพนักงาน

การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ

การจัดทําระบบคลังความรู (Knowledge Management)

หัวขอในระบบ KM เชน

• คูมือการใชงาน

• รวมระเบียบ

• ความรูดานไฟฟา

• ไอทีนารู

• เทคโนโลยีและ

งานวิจัยดานพลังงาน

• มุงเนนการสรางโอกาสหรือความกาวหนาในการทํางานใหกับพนักงาน เพ่ือใหพนักงานรับรูวาตนเองสามารถ

เลื่อนตําแหนงงานไปยังตําแหนงงานใดไดบาง

• สงเสริมใหพนักงานมีการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เพ่ือเปดโอกาสใหพนักงานไดเรียนรูจากทํางานท่ี

หลากหลายข้ึน 
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การวิเคราะห SWOT ของกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

 
 

การกำหนดความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตรและความทาทายเชิงยุทธศาสตร 

 
  

S W

TO

ขอจํากัด (Weaknesses)
W1: ฐานะกองทุนฯ และสภาพคลองไมเพียงพอตอวิกฤตการณ

ดานนํ้ามันเช้ือเพลิง 

W2: บุคลากรไมเพียงพอ และมีภาระงานจํานวนมาก 

W3: ขาดการสงเสริมและพัฒนาองคความรูภายในองคกร

W4: ขาดการประชาสัมพันธบทบาทการดําเนินงานขององคกรสู

ประชาชนผูใชนํ้ามันเช้ือเพลิง

W5: การดําเนินงานของกองทุนฯ ข้ึนอยูกับการดําเนินงานของ

      หนวยงานอ่ืนๆ

โอกาส (Opportunities)
O1: สนับสนุนการดําเนินงานของภาครัฐ เพ่ือใหสอดคลอง

กับขอตกลงปารีส (Paris Agreement) โดยมุงเนนลด

การปลอยกาซเรือนกระจก

O2: ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน ระบบ AI และรูปแบบ

การสื่อสารท่ีเจรญิกาวหนาข้ึนทําใหองคกรสามารถ

นํามาประยุกตใชในการดําเนินกิจการใหเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีดีข้ึน

O3: การขับเคลื่อนองคกรดวยขอมูล (Data Driven 

Organization)

อุปสรรค (Threats)
T1: ความผันผวนของราคานํ้ามันเช้ือเพลิง จากสภาพเศรษฐกิจ

ของโลก และปจจัยดานภูมิรัฐศาสตร

T2: ผูใชนํ้ามันเช้ือเพลิงขาดการรับรูและความเขาใจตอ

โครงสรางราคานํ้ามนัเช้ือเพลิง และบทบาทการ

ดําเนินงานของกองทุนนํ้ามันฯ

T3: เทคโนโลยีและองคความรูดานพลังงานและนํ้ามันเช้ือเพลิง

      มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว สงผลตอการดําเนินงาน

T4: นโยบายประกันรายไดเกษตรกรผูปลูกมันสําปะหลังและ

ปาลมนํ้ามัน สงผลตอราคาเช้ือเพลิงชีวภาพ

จุดแข็ง (Strengths)
S1: มีกลไกการรักษาเสถียรภาพราคานํ้ามันเช้ือเพลิงท่ีชัดเจน

S2: สามารถกําหนดอัตราเงินสงเขากองทุนนํ้ามันฯ 

เพ่ือสงเสริมการใชเช้ือเพลิงชีวภาพได

S3: มีความคลองตัวในการบริหารฐานะกองทุนนํ้ามันฯ เมื่อ

เปรียบเทียบกับการใชงบประมาณแผนดิน

S4: มีเครือขายความรวมมือกับหนวยงานท้ังหนวยงานภาครัฐ 

และภาคเอกชน 

การวิเคราะห SWOT ของกองทุนน้ํามันเช้ือเพลิง

การวิเคราะหความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตร (SA) และความทาทายเชิงยุทธศาสตร (SC)

จุดแข็ง (Strengths) ขอจํากัด (Weaknesses)
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SA : Strategic Advantages (S + O)

SA1: การขับเคลื่อนองคกรดวยขอมูล (Data Driven Organization) โดยการ

นําขอมูลทางสถิติและเศรษฐศาสตรมาใชกําหนดสถานการณเพ่ือรับมือกับ

วิกฤตการณดานน้ํามันเชื้อเพลิงใหดียิ่งข้ึน (S1,S2 + O2,O3)

SA2: กําหนดอัตราเงินสงเขากองทุนน้ํามันฯ ท่ีสงเสริมการใชน้ํามันเชื้อเพลิงท่ีมี

สวนผสมของเชื้อเพลิงชีวภาพ เพ่ือลดการปลอยกาซเรือนกระจก

(S2 + O1,O2,O3)

SA3: สรางความรวมมือกับพันธมิตร เพ่ือยกระดับกระบวนการใหบริการ และ

เพ่ิมระดับความพึงพอใจของผูใหรับบริการ (S3,S4 + O2)

SC : Strategic Challenges (W + T + O)

SC1: ปรับปรุงนิยามวิกฤตการณดานน้ํามันเชื้อเพลิงใหสอดคลองกับราคาน้ํามัน

เชื้อเพลิงในปจจุบันท่ีผันผวน (W1,W5 + T1 + O2,O3)

SC2: พิจารณาชวยเหลือแบบเฉพาะกลุมในชวงวิกฤตการณดานน้ํามันเชื้อเพลิง 

เพ่ือเพ่ิมสภาพคลองกองทุนน้ํามันฯ ใหรับมือวิกฤตฯ ไดนานข้ึน

(W1 + T1 + O2,O3)

SC3: กําหนดกลไกรับมือกับราคาเชื้อเพลิงชีวภาพท่ีปรับตัวสูงข้ึน เพ่ือลดภาระ

ตอฐานะของกองทุนน้ํามันฯ (W1,W5 + T1,T4 + O2,O3)

SC4: นําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวยลดภาระของบุคลากร และเพ่ิม

ประสิทธิภาพใหบริการใหดียิ่งข้ึน (W2 + T1 + O2)

SC5: สื่อสารประชาสัมพันธสรางการรับรูบทบาทการดําเนินงานของกองทุน

น้ํามันฯ และความเขาใจตอโครงสรางราคาน้ํามันเชื้อเพลิง ผานชองทาง

ตางๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของการดําเนินนโยบาย (W4 + T2 + O2 )

SC6: สรางองคความรูและพัฒนาระบบฐานขอมูล เพ่ือเสริมสรางองคความรูใน

องคกร (W3 + T3 + O2)
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ผลการศึกษาทบทวนแผนยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง พ.ศ.2566 – 2570 
 

การกำหนดทิศทางของกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

 
 

จากแนวทางการวิเคราะหขางตนสามารถกำหนดทิศทางของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ดังนี้ 

วิสัยทัศน (Vision) 
รักษาเสถียรภาพราคาและสรางความม่ันคงดานน้ำมันเชื้อเพลิงเพ่ือเศรษฐกิจและสังคมท่ียั่งยืน 

พันธกิจ (Mission) 
1.รักษาเสถียรภาพราคาน้ำมันเชื้อเพลิงและปองกันแกไขภาวะการขาดแคลนน้ำมันเชื้อเพลิง 
2.สงเสริมการใชน้ำมันเชื้อเพลิงท่ีมีสวนผสมของเชื้อเพลิงชีวภาพตามนโยบายภาครัฐ 
3.บริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงอยางมีประสิทธิภาพ โปรงใส และตรวจสอบได 
4.เผยแพรขอมูลการบริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตอสาธารณะ เพื่อความโปรงใสและสรางการ

ยอมรับของทุกฝาย 

คานิยม (Core Value) 

O - Organizational efficiency การเปนองคกรท่ีมีประสิทธิภาพผานการใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 
F - Flexibility          ปรับเปลี่ยนทันตอสถานการณ 
F - Fairness           มีความเปนธรรมกับกลุมผูมีสวนไดสวนเสียทุกฝาย 
O - Openness        เปดรับและเรียนรูสิ่งใหมๆ อยูเสมอ 

ยุทธศาสตรของกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
ในชวงระยะ 5 ป คือ ระหวางป พ.ศ. 2566 - 2570 จะมุงเนนไปท่ี 4 ยุทธศาสตรท่ีสำคัญ เพ่ือใหเปนไป

ตามวิสัยทัศนและพันธกิจ ดังนี้ 
ยุทธศาสตรท่ี 1 การรักษาเสถียรภาพระดับราคาน้ำมันเชื้อเพลิงในกรณีที่เกิดวิกฤตการณดานราคา

น้ำมันเชื้อเพลิง 
ยุทธศาสตรท่ี 2 การลดการจายเงินชดเชยน้ำมันเชื้อเพลิงท่ีมีสวนผสมของเชื้อเพลิงชีวภาพ 

การวิเคราะหและกําหนดทิศทางของกองทุนน้าํมันเช้ือเพลิง

วิสัยทัศน (Vision)

พันธกิจ (Mission)

คานิยม (Core Value)

แนวทางการกําหนดทิศทางของกองทุนน้ํามนัเช้ือเพลิง

การสัมภาษณผูบริหารของสํานักงานกองทนุน้ํามนัเช้ือเพลิง ไดแก 

ผูอํานวยการสกนช. และผูอํานวยการสํานักทั้ง 4 สํานักของ

สกนช. เพ่ือกําหนดวิสัยทัศน

การศึกษาบทบาทหนาทีข่องกองทุนน้าํมันเช้ือเพลิงจาก

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

แผนยุทธศาสตรอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ

การสัมภาษณผูบริหารของสํานักงานกองทนุน้ํามนัเช้ือเพลิง 

เพ่ือกําหนดหลักการและพฤติกรรมที่ความคาดหวงัใหองคกร 

และบุคลากรปฏิบัติ
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ยุทธศาสตรท่ี 3 การสรางความเขาใจตอบทบาทการดำเนินงานและภาพลักษณของกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิง 

ยุทธศาสตรท่ี 4 การพัฒนาองคกรสูองคกรสมรรถนะสูง 

วิเคราะหความเชื่อมโยงระหวางวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ดังนี้ 

 
แผนภาพแสดงการกำหนดยุทธศาสตรของกองทุนน้ำมนัเชื้อเพลิงใหสอดคลองกับวิสัยทัศนและพันธกิจ 

 

 
 

จากการศึกษา วิเคราะห ขอมูลที่ไดจากการทบทวนแผนยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พบวา 
ขอมูลจากกลุมเปาหมายตางๆ แสดงใหเห็นถึงประเด็นปญหา อุปสรรค และความตองการดานการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยสรุปไดดังนี้ 

จุดแข็ง 
o ผูบริหารมีการกระจายและมอบอำนาจในการตัดสินใจใหแกพนักงานระดับปฏิบัติการ ทำใหการ

ดำเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
o ผูบริหารเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นทั้งในเรื่องการทำงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน

และใหคำแนะนำ เพ่ือแกไข/ปรับปรุงงาน ตลอดจนสนับสนุนในดานการพัฒนาและเรียนรูอยูเสมอ 
o บุคลากรมีความศรัทธาในผูบริหารและมองวาผูบริหารเปนแบบอยางท่ีดี สำหรับบุคลากรท้ังในเรื่อง

การปฏิบัติงานและพฤติกรรมการทำงาน 
o ความสัมพันธระหวางผูบริหารและพนักงานเปนไปอยางมีมิตรภาพ ใหเกียรติ และไมตรีจิตตอกัน 
o สำนักงานมีการจัดสภาวะแวดลอมในการทำงานที่เอื้อตอการทำงานของบุคลากรทุกระดับ และมี

แนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือรองรับสถานการณการทำงานท่ีบาน (Work from Home) 
o บุคลากรมีทักษะ ความรู และความเขาใจตอการบริหารจัดการกองทุนในระดับดี เนื่องจากมีการ 

สั่งสมองคความรูจากประสบการณการทำงานจริงมาเปนระยะเวลายาวนาน 

ความเช่ือมโยงระหวางวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรของกองทุนน้ํามันเช้ือเพลิง

วิสัยทัศน

รักษาเสถียรภาพราคาและ

สรางความมั่นคงทางน้ํามัน

เช้ือเพลิงเพ่ือเศรษฐกิจและ

สังคมที่ยั่งยืน

พันธกิจ

รักษาเสถียรภาพราคาน้ํามันเชื้อเพลิงและ

ปองกันแกไขภาวะการขาดแคลนน้าํมัน

เชื้อเพลิง

สงเสริมการใชน้ํามันเชื้อเพลิงท่ีมีสวนผสม

ของเชื้อเพลิงชีวภาพตามนโยบายภาครัฐ 

บริหารจัดการกองทุนน้ํามันเชื้อเพลิงอยางมี

ประสิทธิภาพ โปรงใส และตรวจสอบได

เผยแพรขอมูลการบริหารจัดการกองทุน

น้ํามันเชื้อเพลิงตอสาธารณะ เพ่ือความ

โปรงใส และสรางการ ยอมรับของทุกฝาย

ยุทธศาสตร

ยุทธศาสตรท่ี 1 การรักษาเสถียรภาพระดับราคาน้ํามันเชื้อเพลิง

ในกรณีท่ีเกิดวิกฤตการณดานราคาน้ํามันเชื้อเพลิง

ยุทธศาสตรท่ี 2 การลดการจายเงินชดเชยน้ํามันเชือ้เพลิงท่ีมี

สวนผสมของเชือ้เพลิงชีวภาพ

ยุทธศาสตรท่ี 3 การสรางความเขาใจตอบทบาทการดําเนินงาน

และภาพลักษณของกองทุนน้ํามันเชื้อเพลิง

ยุทธศาสตรท่ี 4 การพัฒนาองคกรสูองคกรสมรรถนะสงู

ประเมินสภาพดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในป 2566 



58 
 

o บุคลากรมีความภูมิใจ เห็นคุณคาของงาน และมองเห็นวางานของตน มีสวนชวยใหองคกรประสบ
ความสำเร็จ 

o ผูบริหารเปดรับตอการเปลี่ยนแปลง 
o มีการมอบหมายงานท่ีทาทายและเหมาะสมแกบุคลากร เพ่ือใหเกิดความรับผิดชอบตอองคกรและมี

การจัดสรรงบประมาณ สำหรับการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องผานการฝกอบรมและการแลกเปลี่ยนความรู
กับหนวยงานภายนอก 
 
จุดออน 

o ขาดการนำเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใชในการดำเนินงานตางๆ ขององคกร สงผลใหบุคลากรมี
ภาระงานจำนวนมาก และขาดระบบฐานขอมูลท่ีจัดเก็บองคความรูท่ีเก่ียวของกับการทำงาน 

o อัตรากำลังไมสอดคลองกับภาระงาน ขาดการเตรียมความพรอมสำหรับการเปลี่ยนแปลงดาน
บุคลากร เชน การปองกันการลดของจำนวนบุคลากร การเตรียมการและบริหารในชวงท่ีมีการเพ่ิมของจำนวน
บุคลากร และการเตรียมความพรอมของบุคลากรดานระบบงานและเทคโนโลยีท่ีอาจเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

o การจัดทำเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพสำหรับกลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง 
(Talent) และแผนพัฒนาบุคลากรไมมีความชัดเจน สงผลตอความผูกพันของบุคลากรภายในองคกร  

o กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน การสรรหา คัดเลือก การบรรจุแตงตั ้ง การพัฒนา  
การเลื่อนข้ันตำแหนง การโยกยาย ยังขาดความชัดเจนและเหมาะสม 

o บุคลากรขาดองคความรูเชิงลึกดานพลังงานและดานการนำเครื่องมือทางสถิติและเศรษฐศาสตรมา
ใชบริหารสถานการณวิกฤตดานน้ำมันเชื้อเพลิง 

o การตัดสินใจดำเนินงานบางสวนมีความลาชา เนื่องจากขอจำกัดบางประการ เชน จำนวนบุคลากร 
และกฎระเบียบ เปนตน 

o วัฒนธรรมการทำงานเนนเรื่องคุณธรรม ความมีประสิทธิภาพ และความคุมคา ยังขาดความชัดเจน 
o การสื่อสารระหวางผูบริหารและพนักงาน โดยเฉพาะทิศทางเปาหมาย ลำดับความสำคัญของภารกิจ 

กิจกรรม ตลอดจนดานบริหารทรัพยากรบุคคล ยังไมเพียงพอ 
o บุคลากรขาดการสื่อสาร แลกเปลี่ยนความรู และขาดกระบวนการเรียนรูรวมกันในแตละสำนัก 

รวมถึงขาดการสรางและจัดการความรูขององคกร เชน การรวบรวมและถายทอดความรูของบุคลากร การ
ผสานและหาความสัมพันธระหวางขอมูลจากแหลงตางๆ เพื่อสรางความรูใหม และการถายทอดความรูท่ี
เก่ียวของระหวางองคกรกับผูสงมอบ พันธมิตร และผูใหความรวมมือ 

o การขับเคลื่อนองคกรดวยผลการดำเนินงานยังขาดความชัดเจน 
o การพัฒนากระบวนการทำงานใหงายและสอดคลองกันทั้งองคกรยังไมเพียงพอ ขาดการทำงานใน

รูปแบบขามสายงาน (Cross Function) และขาดการสงเสริมและพัฒนานวัตกรรมหรือการพัฒนากระบวนการ
ภายในองคกร 

o นโยบาย สิทธิประโยชน และสวัสดิการสำหรับบุคลากรยังไมสอดคลองกับความตองการของ
บุคลากรในปจจุบันและขาดการประเมินความผูกพันของบุคลากร 
 

โอกาส 
o นโยบายภาครัฐใหความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทั้งรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักร 

ยุทธศาสตรชาติ 20 ป แผนการปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดิน และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ ไดมีการกำหนดประเด็นการบริหารกำลังแรงงานและการพัฒนาศักยภาพบุคคลไวอยางชัดเจน 
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o รัฐบาลมีนโยบายสงเสริมใหหนวยงานภาครัฐใชประโยชนของเทคโนโลยีและสามารถปรับเปลี่ยน
รูปแบบวิธีการทำงานและใหบริการดวยเทคโนโลยี และตัดสินใจบนฐานขอมูล (Data-driven Insight) ไดอยาง
ถูกตอง เหมาะสม และปลอดภัย รวมทั้งการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ เพื่อนำไปสูการ
ปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล ตามแนวทางของแผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของไทย 

o ระบบเทคโนโลยีในปจจุบันมีการพัฒนาหลากหลายดาน เชน ระบบปญญาประดิษฐ (Artificial 
Intelligence : AI) และโปรแกรมหุนยนตอัตโนมัติ (Robotic Process Automation : RPA) ซึ่งจะชวยให
กระบวนการทำงานมีประสิทธิภาพมากข้ึนและชวยลดภาระงานของบุคลากร 

o การเติบโตของเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม ทำใหการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมีความยืดหยุน 
หลากหลาย และตอบสนองความตองการของบุคลากรไดดีข้ึน 

o ความเปลี่ยนแปลงของโลกและเทคโนโลยีสมัยใหม ทำใหบุคลากรตื่นตัวในการพัฒนาตนเองและ
ปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 
 

อุปสรรค 
o การมีเทคโนโลยีดานพลังงานท่ีหลากหลายเพ่ิมมากข้ึน อาจทดแทนน้ำมันเชื้อเพลิงไดในอนาคต 
o การมี Digital Transformation ทำใหหนวยงานตางๆ ท่ีเก่ียวของกับ สกนช. มีความคาดหวังใน

การทำงานของหนวยงานใหสั้น รวดเร็ว และลดข้ันตอน 
o ความคาดหวังของหนวยงานตางๆ ท่ีเก่ียวของกับ สกนช. มีสูงข้ึน เนื่องจากการกำหนดทิศทางใน

การพัฒนาประเทศตามหมุดหมายของแผนเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 13 ท่ีตองการเรงเปลี่ยนแปลง
การทำงานของภาครัฐและองคกรท่ีเก่ียวของใหมีประสิทธิภาพสูง 

o การแขงขันดานแรงงานท่ีมีความเขมขน ประกอบกับบุคลากรรุนใหมมีแนวคิดเปลี่ยนไปจากเดิม 
โดยไมยึดติดกับองคกรและคาตอบแทนท่ีสูงอยางเดียวไมสามารถดึงดูดใจใหอดทนทำงาน แตตองมีปจจัยอ่ืน 
เชน สถานท่ีทำงาน เวลาเขาออกงาน โดยตองการความยืดหยุนในชีวิต และ Work Life Balance ท่ีเพ่ิมข้ึน 
รวมถึงมีแนวคิดท่ีตองการเปนผูประกอบการ ทำธุรกิจ start up มากข้ึน ความอดทนในการทำงานจึงลดลง มี
การเปลี่ยนงานในระยะเวลาอันสั้น 
 
 

 
สภาพปจจุบัน 

1.ปญหาโครงสรางองคกร ซึ่งอยูระหวางการพิจารณาใหความเห็นชอบจากหนวยงานที่เกี่ยวของ ทำให
การบริหารทรัพยากรบุคคลขาดความคลองตัวและมีปญหาอุปสรรคในการสรรหาบุคลากรและการปรับอัตรา
เงินเดือน ทำใหบุคลากรขาดแรงจูงใจในการทำงาน 

2.ปญหาอัตรากำลัง ความขาดแคลนบุคลากรในบางสายงาน ทำใหบุคลากร 1 คน ตองทำหนาที่หลาย
อยางท่ีอาจไมใชความรับผิดชอบหลักของตนเอง ซ่ึงทำใหประสิทธิภาพของการทำงานต่ำลงและเกิดความเสี่ยง
จากความผิดพลาดที่เพิ่มมากขึ้น เนื่องจากไมสามารถทำงานไดเต็มศักยภาพของตนเอง เพราะไมใชสายงานท่ี
ถนัด 

3.ปญหาในการดึงดูดและรักษาบุคลากรไวในหนวยงาน 
4.การบริหารจัดการองคความรู (Knowledge Management) ยังไมสามารถกอใหเกิดการประสานงาน 

เชื่อมโยง และถายทอดความรูระหวางกันภายในหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

สภาพปจจุบันและความคาดหวังดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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5.การวางแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) ยังไมชัดเจนเพียงพอ 
6.ไมมีระบบสารสนเทศดานขอมูลบุคลากรในทุกมิติของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน

รูปแบบดิจิทัล 
7.บุคลากรขาดความผูกพัน (Engagement) กับหนวยงาน 
8.บุคลากรมีภาวะหมดไฟในการทำงาน อันเนื่องมาจากภาระงานหนักและปริมาณงานมาก รวมถึงงานมี

ความซับซอน ตองทำในเวลาเรงรีบ มีปญหาการเรียงลำดับความสำคัญของงาน ไมไดรับการตอบแทนหรือ
รางวัลท่ีเพียงพอตอสิ่งท่ีไดทุมเทไป ขาดความเชื่อใจ และการเปดใจยอมรับกัน 

 
ความคาดหวัง 
1.มีการวางแผนบริหารอัตรากำลังใหสอดคลองกับบทบาทและภารกิจของสำนักงานอยูเสมอ เพื่อมิให

เกิดปญหาการขาดแคลนอัตรากำลัง และบุคลากรท่ีมีภาระหนาท่ีตามความเหมาะสม เพ่ือ 
2.กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลจำเปนตองมีความชัดเจนและถูกตอง และเผยแพรใหเจาหนาท่ี

ภายในหนวยงานรับทราบโดยท่ัวกัน 
3.การบริหารทรัพยากรบุคคลจำเปนตองมีการปรับตัวเขาสูรูปแบบดิจิทัลดวยการพัฒนาและปรับปรุง

ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (HRIS) ใหมีความสมบูรณ ยืดหยุน และรองรับการปฏิบัติงานดานทรัพยากร
บุคคลในทุกมิติ 

4.บุคลากรมีความตองการพัฒนาทักษะและศักยภาพในมิติที ่แตกตางกันไป การจัดทำแผนพัฒนา
รายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) เพื่อเพิ่มทักษะและสมรรถนะบุคลากรรายบุคคลตาม
ความตองการจริงของแตละตำแหนงงาน จึงเปนสิ่งจำเปน 

5.ควรมีโครงการและกิจกรรมที ่เปนการสงเสริมสมดุลระหวางชีว ิตและการทำงาน (Work-life 
Balance)  

6.ควรมีกิจกรรมนันทนาการและโครงการอื่นๆ ที่เปนการสนับสนุนและเสริมสรางความสัมพันธอันดี
ระหวางบุคลากรใหมีความเขมแข็งยิ่งขึ้นและสรางความรูสึกมีสวนรวม (Engagement) ระหวางบุคลากรกับ
หนวยงานดวย 

7.ควรมีการพัฒนาสภาพแวดลอมและจัดหาสิ่งอำนวยความสะดวกแกบุคลากรเพิ่มเติมอยางตอเนื่อง 
เพื่อเปนสวัสดิการใหแกบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี รูสึกผูกพันกับหนวยงาน และมีความสุขกับการปฏิบัติ
หนาท่ีในหนวยงาน 
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ความเชื ่อมโยงระหวางประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลกับการสนับสนุน

ยุทธศาสตรหลักของกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การกำหนดกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

วิสัยทัศน 
ยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
ระยะ 5 ป (พ.ศ.2566 – 2570) 

กลยุทธ 
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

รักษาเสถียรภาพราคา
และสรางความม่ันคง
ดานน้ำมันเชื้อเพลิง
เพ่ือเศรษฐกิจและ
สังคมท่ียั่งยืน 

ยุทธศาสตรท่ี 4 การพัฒนาองคกรสู
องคกรสมรรถนะสูง 
เปาประสงคท่ี 4.3 การพัฒนาระบบ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
เพ่ือใหบุคลากรเกิดความมุงม่ันและ
ความผูกพันตอองคกร 

กลยุทธท่ี 1 การสรางประสิทธิภาพของการ
บริหารอัตรากำลังและทรัพยากรบุคคล 
กลยุทธท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรใหมี
ความกาวหนาพรอมองคกร 
กลยุทธท่ี 3 การบริหารและประเมินบุคลากร
อยางมีประสิทธิผลตามหลักธรรมาภิบาล 

 

ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 – 2580) 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12  

กรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสงัคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13  
แผนบริหารทรัพยากรบุคคลและแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงพลังงาน ระยะ 4 ป (พ.ศ.2562 – 2565) 

แผนยุทธศาสตรกองทุนน้ำมนัเชือ้เพลิง พ.ศ. 2566 – 2570 
ยุทธศาสตรท่ี 4 การพัฒนาองคกรสูองคกรสมรรถนะสูง 

เปาประสงคที่ 4.1 การดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงมีประสิทธิภาพ 
เปาประสงคที่ 4.2 การดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงมีความโปรงใสและมีธรรมาภิบาล 
เปาประสงคที่ 4.3 การพัฒนาระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อใหบุคลากรเกิดความมุงมั่นและความผูกพนัตอองคกร 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2565 – 2567) 
ยุทธศาสตรท่ี 1 สรางประสิทธิภาพของการบริหารอัตรากำลังและทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาพรอมองคกร 
ยุทธศาสตรท่ี 3 บริหารและประเมินบุคลากรอยางมีประสิทธิผลตามหลักธรรมาภิบาล 

กลยุทธที่ 4.3.1 การสรางประสิทธิภาพของการบริหารอัตรากำลัง
และทรัพยากรบุคคล 

ตัวชี้วัด 4.3.1.1 ระดับความผูกพันของบุคลากรสำนักงานกองทุนน้ำมนัเชื้อเพลิง 

กลยุทธที่ 4.3.3 การบริหารและประเมนิบุคลากรอยางมีประสิทธิผลตามหลักธรรมาภิบาล 

กลยุทธที่ 4.3.2 การพัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาพรอม
องคกร 

สรุปผลการทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. 2565 – 2567) 
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กลยุทธท่ี 1 การสรางประสิทธิภาพของการบริหารอัตรากำลังและทรัพยากรบุคคล 
สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงมีการสรางประสิทธิภาพของการบริหารอัตรากำลังและทรัพยากร

บุคคล โดยยกระดับการดำเนินงานของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงสู การเปนกองทุนหมุนเวียนที ่มี

ประสิทธิภาพดวยดิจิทัลและมีธรรมาภิบาล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการดำเนินงานภายในองคกร และจัดทำ

กรอบอัตรากำลังภายหลังการพัฒนาระบบงานดิจิทัล เพื่อใหอัตรากำลังมีความเหมาะสมตอปริมาณงานท่ี

สอดคลองกับภารกิจ และบริหารจัดการกำลังคนท่ีมีอยูใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

กลยุทธท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาพรอมองคกร 
สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงมีการพัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาพรอมองคกร โดยการจัด

โครงการหมุนเวียนงาน เพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน เพิ่มประสบการณการ

ปฏิบัติงานที่หลากหลาย และสรางความกาวหนาใหกับบุคลากรตามความรูความสามารถ รวมถึงมีการจัด

อบรมผูบริหารระดับสำนักและกลุมงาน เพื่อพัฒนาทักษะและขีดสมรรถนะที่จำเปนสำหรับบุคลากรในระดับ

ผู อำนวยการสำนักและผูอำนวยการกลุ มงาน เชน ทักษะการคิดวิเคราะหและการปรับตัวใหทันตอการ

เปลี่ยนแปลง เปนผูนำทางความรูและความคิด ผลักดันภารกิจ นำการเปลี่ยนแปลง และพัฒนานโยบายและ

ยุทธศาสตร เปนตน นอกจากนี้ตองมีการจัดทำแผนสรรหา Talent และแผนสืบทอดตำแหนง เพื่อใหสามารถ

ขับเคลื่อนยุทธศาสตรองคกรไดอยางตอเนื่อง 

กลยุทธท่ี 3 การบริหารและประเมินบุคลากรอยางมีประสิทธิผลตามหลักธรรมาภิบาล 
สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงมีการบริหารและประเมินบุคลากรอยางมีประสิทธิผลตามหลัก 

ธรรมาภิบาล โดยถายทอดตัวชี้วัดของหนวยงานสูตัวชี้วัดรายบุคคล เพื่อกำหนดตัวชี้วัดและเปาหมายการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรที่สอดคลองกับการบรรลุผลสัมฤทธิ์ขององคกร และสามารถจำแนกความแตกตางของ

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ ตองจัดทำและฝกอบรมการประเมิน/พัฒนา

สมรรถนะ และการจัดทำ IDP เพื่อการวางแผนพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความชัดเจน และบุคลากรไดรับ

การพัฒนาทักษะที่จำเปนที่ตรงตอสายงานที่ปฏิบัติ รวมถึงมีการจัดกิจกรรมเชื่อมความสัมพันธระหวาง

บุคลากรในองคกร และหนวยงานท่ีเก่ียวของ เพ่ือสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากร และสรางเครือขาย

ระหวางหนวยงาน 

แผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2565 – 2567) 
 

การแปลงแผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ.2565 – 2567) เปนแผนปฏิบัติการดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2565 – 2567 โดยสรุปไดดังนี้ 
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ประเด็น
ยุทธศาสตร 

เปาประสงค 
กลยุทธ/
มาตรการ
ดำเนินการ 

ตัวชี้วัดหลัก คาเปาหมาย โครงการ/กิจกรรม 
ระยะ 
เวลา 

1.สราง
ประสิทธิภาพ
ของการ
บริหาร
อัตรากำลัง
และทรัพยากร
บุคคล 

สกนช.มีระบบ
การ
ดำเนินงาน
หลักมีข้ันตอน
ท่ีลดลง และมี
ประสิทธฺภาพ
สอดคลองกับ
กรอบ
อัตรากำลัง 

พัฒนาระบบการ
ดำเนินงานหลัก
ใหมีข้ันตอนท่ี
ซ้ำซอนลดลง 
ลดรอยตอ และ
สราง
ประสิทธิภาพใน
การบริหาร
อัตรากำลัง 

รอยละ 80 ของจำนวน
ระบบการดำเนินงาน
หลักมีข้ันตอนลดลง 

รอยละ 100 ของจำนวน
ระบบการดำเนินงาน
ท้ังหมดมีข้ันตอนลดลง 

โครงการยกระดับการ
ดำเนินงานของ สกนช. สู
การเปนกองทุนหมุนเวียน
ท่ีมีประสิทธิภาพดวย
ดิจิทัล และมีธรรมาภิบาล 

2565 

กรอบอัตรากำลังมีความ
คงท่ี (ตามท่ี
กรมบัญชีกลางเห็นชอบ) 

กรอบอัตรากำลัง
สามารถลดลง โดยไมมี
การรับทดแทนการ
เกษียณอาย ุ

โครงการจดัทำกรอบ
อัตรากำลังภายหลังการ
พัฒนาระบบงานดิจิทัล 

2566 

2.พัฒนา
บุคลากรใหมี
ความกาวหนา
พรอมองคกร 

สกนช.มี
บุคลากรท่ี
เติบโตและ
กาวหนาตาม
สายอาชีพ 

พัฒนาระบบ
ความกาวหนา
ทางอาชีพใหกับ
บุคลากรทุก
ระดับ 

รอยละ 50 ของจำนวน
บุคลากรท้ังหมดไดเขา
รวมกิจกรรมหมุนเวียน
เพ่ือประสบการณท่ี
หลากหลาย 

รอยละ 80 ของจำนวน
บุคลากรท้ังหมดไดเขา
รวมกิจกรรมหมุนเวียน
เพ่ือประสบการณท่ี
หลากหลาย 

โครงการแผนหมุนเวียน
งาน เพ่ือประสบการณท่ี
หลากหลาย 

2565 

รอยละ 100 ของ
ผูบริหารระดับสำนักและ
กลุมงานไดรับการ
ฝกอบรม 

รอยละ 50 ของผูบริหาร
ระดับสำนักและกลุมงาน
สามารถหมุนเวียนงาน
ไดจริง 

โครงการฝกอบรมผูบรหิาร
ระดับสำนักและกลุมงาน 

2566 

รอยละ 80 ของบุคลากร
เปาหมายไดรับการ
พัฒนาตามแผน 

รอยละ 50 ของบุคลากร
เปาหมายไดรับการ
พัฒนาตามแผนไดเขา
รวมกระบวนการสรรหา
ตำแหนงท่ีตองการการ
ทดแทน 

โครงการจดัทำแผนสรรหา 
Talent และแผนสืบทอด
ตำแหนง 

2567 

3.บริหารและ
ประเมิน
บุคลากรอยาง
มีประสิทธิผล
ตามหลักธรร
มาภิบาล 

สกนช.มีระบบ
การบริหาร
บุคลากรท่ีมี
ธรรมาภิบาล 

พัฒนาระบบการ
บริหารบุคลากร
ท่ีมีธรรมาภิบาล 

รอยละ 80 ของบุคลากร
สามารถบรรลุเปาหมาย
ของตัวช้ีวัดรายบุคคลได 

รอยละ 100 ของ
บุคลากรสามารถบรรลุ
เปาหมายของตัวช้ีวัด
รายบุคคลได 

โครงการถายทอดตัวช้ีวัด
ของหนวยงานสูตัวช้ีวัด
รายบุคคล 

2565 
- 
2567 

รอยละ 80 ของบุคลากร
สามารถบรรลุเปาหมาย
ของระดับสมรรถนะท่ี
กำหนดได 

รอยละ 100 ของ
บุคลากรสามารถบรรลุ
เปาหมายของระดับ
สมรรถนะท่ีกำหนดได 

โครงการจดัทำและ
ฝกอบรมการประเมิน/
พัฒนาสมรรถนะ และการ
จัดทำ IDP 

2565 

รอยละ 80 ของ
หนวยงานท่ีเก่ียวของ 

รอยละ 100 ของ
หนวยงานท่ีเก่ียวของ 

โครงการจดักิจกรรมเช่ือม
ความสัมพันธระหวาง
บุคลากรใน สกนช. และ
หนวยงานท่ีเก่ียวของ 

2565 
- 
2567 
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ผลดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2565 - 
2566 

สกนช.ไดมีการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 
2565 - 2566 เปนท่ีเรียบรอยแลว โดยสรุปผลการดำเนินงาน ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
ปงบประมาณ 2565  
โครงการยกระดับการดำเนินงานของ สกนช. สูการเปนกองทุนหมุนเวียนท่ีมีประสิทธิภาพดวยดิจิทัลและมี
ธรรมาภิบาล 
 

วัตถุประสงค :  
4. เพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพการดำเนินงานของ สกนช. ดวย Digital Transformation และระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานบางสวนที ่เปนไปได โดยนำระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศเขามาชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานบางสวนท่ีเปนไปได 

5. เพื่อใหการดำเนินงานของ สกนช. มีธรรมาภิบาล ดวยการปรับปรุงกระบวนการทำงานเปน
ระบบงานดิจิทัล มีความสะดวก รวดเร็ว ถูกตองแมนยำมากข้ึน ผูเก่ียวของสามารถเขาถึงขอมูลและตรวจสอบ
ขอมูลได และเปนการสรางความเชื่อม่ันในบริการท่ีโปรงใส ตรวจสอบได ซ่ึงจะเปนการยกระดับให สกนช. เปน
หนวยงานท่ีมีความทันสมัย โปรงใส ตรวจสอบได 

6. เพ่ือตอบสนองนโยบายรัฐบาลดิจิทัล ท่ีมุงเนนการใหบริการภาครัฐ มีความสะดวก รวดเร็ว ระบบ
ขอมูลมีมาตรฐาน ทันสมัย และเชื่อมโยงกัน  

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของจำนวนระบบการดำเนินงานหลักมีข้ันตอนลดลง 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 100 ของจำนวนระบบการดำเนินงานท้ังหมดมีข้ันตอนลดลง 

สรุปผลการดำเนินงาน : 
สกนช.มีการนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานบางสวนท่ีเปนไปได 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานใหมีความสะดวก รวดเร็ว ถูกตองแมนยำมากข้ึน ผูเก่ียวของสามารถเขาถึง
ขอมูลและตรวจสอบขอมูลได และเปนการสรางความเชื่อม่ันในบริการท่ีโปรงใส ตรวจสอบได โดยมีการพัฒนา
ระบบดังนี้ 
  

ยุทธศาสตรที่ 1 สรางประสิทธิภาพของการบริหารอัตรากำลังและทรัพยากรบุคคล 
 

เปาประสงค : สกนช.มีระบบการดำเนินงานหลักที่มีขั้นตอนลดลงและมีประสิทธิภาพสอดคลองกับกรอบ
อัตรากำลัง 
กลยุทธ/มาตรการการดำเนินการ : พัฒนาระบบการดำเนินงานหลักใหมีขั้นตอนที่ซ้ำซอนลดลง ลดรอยตอ 
และสรางประสิทธิภาพในการบริหารอัตรากำลัง 
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1.ระบบติดตามและเช่ือมโยงขอมูลกรมสรรพสามิตและสำนักงานกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
เปนระบบอิเล็กทรอนิกส เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการใหบริการแกผู ประกอบการอุตสาหกรรม

น้ำมันและผลิตน้ำมัน ใหมีความสะดวก รวดเร็ว ทันสมัย ตามนโยบายของรัฐบาล โดยเชื่อมโยงระบบขอมูลการ
นำสงเงินเขากองทุนและขอรับเงินชดเชยจากกองทุนกับกรมสรรพสามิต ซึ่งจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพการ
ดำเนินงานดังนี้ 

1.สกนช.ไดรับขอมูลการสงเงินเขากองทุนและการขอรับเงินชดเชย/เงินคืนจากกองทุน ในเวลาท่ี
รวดเร็วกวาเดิม นับตั้งแตผูประกอบการสงขอมูลผานระบบ  

2.ลดขั้นตอน ลดระยะเวลา และลดกระดาษจากกระบวนการเดิมที่มีการรวบรวมขอมูล จัดทำ
เอกสาร และตรวจสอบเบื้องตนโดยกรมสรรพสามิต เพ่ือนำสงให สกนช. ตรวจสอบและเบิกจาย 

3.สรางความม่ันใจและความนาเชื่อถือใหแกผูประกอบการ ในการติดตาม ตรวจสอบ สถานะการ
ขอรับเงินชดเชย/เงินคืนจากกองทุน 

4.สรางภาพลักษณที่ดีใหกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงซึ่งดำเนินงานดานการเงิน เปนกองทุนที่มีการ
บริหารจัดการท่ีดี โปรงใส ตรวจสอบได 

2.ระบบสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการดำเนินงานของสำนักงานกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
ระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ประกอบดวย ระบบ

บริหารจัดการสารสนเทศที่สนับสนุนการตัดสินใจของผูบริหาร ระบบสารสนเทศสนับสนุนผูใชบริการภายใน
สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง และระบบประเมินความคุมคาของการจัดตั้งกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ดังนี้ 

ระบบบริหารจัดการสารสนเทศ 
เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจของ

ผูบริหาร 

ระบบสารสนเทศสนับสนุน
ผูใชบริการภายในสำนักงาน

กองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

ระบบประเมินความคุมคา
ของการจัดตั้งกองทุนน้ำมัน

เช้ือเพลิง 
1.ระบบบริหารขอมูลพ้ืนฐาน 
ระบบประมวลผลขอมูลและแสดง
รูปแบบการวิเคราะห เพ่ือการ
ตัดสินใจ  
2.ระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหาร 
เปนระบบแลกเปลี่ยนขอมูล (Web 
service API) เพ่ือรองรับการ
แลกเปลีย่นขอมูลกับระบบภายใน
สำนักงาน และหนวยงานอ่ืนๆ โดย
ใชเทคโนโลยีการแลกเปลี่ยนขอมูล
ท่ีเปนมาตรฐานกลาง 
3.ระบบสนับสนุนการตัดสินใจ 
เปนระบบบริหารและจัดรูปแบบ
ขอมูล การนำขอมูลมาใชและ
รายงานในเชิงสถิติ  

1.ระบบงบประมาณ  
2.ระบบบัญชีและการเงิน 
3.ระบบจัดซ้ือจัดจาง 
4.ระบบบริหารพัสดุ 
5.ระบบบุคลากร 
6.ระบบจองทรัพยากร 
7.ระบบแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร
กิจกรรม 
8.ระบบบริหารจัดการยุทธศาสตร 

1.ระบบจัดเก็บขอมูลดาน
ผลผลิต ผลลัพธ และ
ผลกระทบ  
2.ระบบประมวลผลความ
คุมคาของการจัดตั้งเงินทุน
หมุนเวียน  
3.ระบบประเมินผลกระทบผูมี
สวนไดสวนเสียท่ีไดจากการ
ปฏิบัติงานของกองทุน  
4.ระบบสรุปการแสดงผลเชิง
ปริมาณ เชิงคุณภาพของความ
คุมคาของการจัดตั้งกองทุน ใน
รูปแบบ Dashboard 

 
  



66 
 

ปงบประมาณ 2566  
โครงการจัดทำกรอบอัตรากำลัง ภายหลังการพัฒนาระบบงานดิจิทัล 
 

วัตถุประสงค :  
1) เพื่อการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพใหมีประสิทธิภาพ โดยมี

อัตรากำลังท่ีเหมาะสมตอปริมาณงานท่ีสอดคลองกับภารกิจ 
2) เพ่ือบริหารจัดการกำลังคนท่ีมีอยูใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  
3) เพื่อใหสอดคลองกับมาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ ซึ่งมีเปาหมายสำคัญ คือ ลด

อัตรากำลังท่ีวางลงจากการเกษียณอายุ และใหใชการจางรูปแบบอ่ืนทดแทนการบรรจุเปนพนักงานประจำ 
4) เพื่อจัดโครงสรางของ สกนช. ใหมีกำลังคนที่มีขนาดเหมาะสมและมีสมรรถนะสูง พรอม

ขับเคลื่อนยุทธศาสตรองคกร 

ตัวช้ีวัด : กรอบอัตรากำลังมีความคงท่ี (ตามท่ีกรมบัญชีกลางเห็นชอบ) 

เปาหมายท่ีทาทาย : กรอบอัตรากำลังสามารถลดลง โดยไมมีการรับทดแทนการเกษียณอายุ 
สรุปผลการดำเนินงาน : 

1. สกนช.ดำเนินการศึกษาวิเคราะหและจัดทำกรอบอัตรากำลังใหมของสำนักงานกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิง ภายหลัง สกนช. เขาสูกระบวนการปฏิบัติงานดวยระบบงานดิจิทัล เพื่อนำเสนอกรมบัญชีกลาง
พิจารณาใหความเห็นชอบ โดยโครงสรางการบริหารของ สกนช. ซึ่งแบงออกเปน 3 สำนัก 7 กลุมงาน และ 1 
กลุ ม ทั ้งนี ้ไดมีการวิเคราะหอัตรากำลังใหมีความเหมาะสมกับภารกิจขององคกรตามความจำเปน ซ่ึง
คณะกรรมการบริหารกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ในการประชุมครั้งที่ 139/2565 เมื่อวันที่ ๗ ตุลาคม ๒๕๖5 
เห็นชอบกรอบอัตรากำลัง 34 อัตราตามที่ สกนช. เสนอ โดยไมรวมถึงบุคลากรประเภทลูกจางประจำ ลูกจาง
ชั่วคราว หรือพนักงานราชการ เนื่องจากมิไดกำหนดไวในโครงสรางการบริหารของ สกนช. โดยจัดสรรเปน
อัตรากำลังของหนวยงานภายในระดับสำนักและกลุมงานตามกรอบอัตรากำลังใหมของ สกนช. สรุปไดดังนี้ 

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

ผูอำนวยการสำนกั 1 ผูอำนวยการสำนกั 1 ผูอำนวยการสำนกั 1 

กลุมงานนโยบายกองทุนน้ำมันเชื้อเพลงิ (5 อัตรา) กลุมงานการเงิน (5 อัตรา) กลุมงานกฎหมาย (2 อัตรา) 

ผูอำนวยการกลุมงาน 1 ผูอำนวยการกลุมงาน 1 ผูอำนวยการกลุมงาน +1 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน 1+3 นักวิชาการเงินและบัญช ี 3+1 นิติกร +1 

กลุมงานยุทธศาสตรและแผนองคกร (3 อัตรา) กลุมงานบญัชี (5 อัตรา) กลุมงานบริหารกลาง (4 อัตรา) 

ผูอำนวยการกลุมงาน 1 ผูอำนวยการกลุมงาน 1 ผูอำนวยการกลุมงาน 1 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน +2 นักวิชาการเงินและบัญช ี 4 นักจัดการงานทัว่ไป 2+1 

กลุมงานเทคโนโลยีสารสนเทศ (3 อัตรา) กลุมตรวจสอบภายใน (3 อัตรา) หมายเหต ุ: กรอบอัตรากำลังเดิม  

ผูอำนวยการกลุมงาน 1 ผูอำนวยการกลุม 1 เจาหนาที่และผูอำนวยการ รวม 23 อัตรา 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน +2 นักวิชาการตรวจสอบภายใน 2 เพ่ิมอัตรากำลัง 11 อัตรา รวม 34 อัตรา 
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2. สกนช. อยูระหวางรอการพิจารณาใหความเห็นชอบกรอบอัตรากำลังใหม จำนวน 34 อัตรา 
จากหนวยงานที่กำกับดูแลทุนหมุนเวียน ดังนั้น ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ.2563 ถึงปจจุบัน การขับเคลื่อน
ภารกิจตางๆ ตามพระราชบัญญัติกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ.2562 ไดดำเนินการภายใตกรอบอัตรากำลังเดิม 
จำนวน 22 อัตรา โดยไมมีการปรับเพิ่มกรอบอัตรากำลังแตอยางใด แมในปจจุบันมีเจาหนาที่พนสภาพไปแลว
จำนวน 3 อัตรา คงเหลืออัตรากำลัง จำนวน 19 อัตรา ในระหวางนี้ สกนช. ไดมุงเนนการบริหารอัตรากำลังให
มีจำนวนที่เหมาะสม สอดคลองกับบทบาทภารกิจตามยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง และการบริหาร
อัตรากำลังมีความยืดหยุน คลองตัว สามารถกำหนดคาใชจายดานบุคลากรอยางเหมาะสม รวมถึงการใช
อัตรากำลังท่ีมีอยูเดิมใหเกิดประสิทธิภาพและคุมคา เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจใหบรรลุเปาหมายท่ีกำหนด ดังนี้ 

1) ใหแตละสำนักมุงเนนการบริหารจัดการภายในตามกรอบอัตรากำลังที่มีอยูเดิมในงานที่มี
ลักษณะงานใกลเคียงกัน และใหนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาปรับใชในการปฏิบัติงาน โดยคำนึงถึงความมี
ประสิทธิภาพ ความไมซ้ำซอน ความประหยัด รวมท้ังสอดคลองเหมาะสมกับสถานการณปจจุบัน 

2) เนนการใชประโยชนจากกำลังคนที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุดหรือเนนดานคุณภาพ
มากกวาปริมาณ 

3) สำหรับหนวยงานที่มีปริมาณงานยังไมมาก ไมจำเปนตองจัดใหเจาหนาที่ครบทุกระดับ 
อาจมีเฉพาะเจาหนาที่ปฏิบัติการระดับ 3 โดยไมมีเจาหนาที่ปฏิบัติการระดับ 1 – 2 ก็ได ทั้งนี้ ควรพิจารณา
กำหนดสัดสวนของกำลังคนแตละประเภทใหเหมาะสมกับภารกิจและประเภทของหนวยงาน 

4) วางแผนบริหารจัดการตนทุนคาใชจายดานบุคลากร โดยพิจารณาอัตราการเพิ่มของ
คาใชจายดานบุคลากรโดยรวมในแตละปและในระยะยาว 

5) พิจารณากำหนดมาตรฐานกำหนดตำแหนงเจาหนาท่ี ใหสอดคลองกับภารกิจท่ีมีการขยาย
งานเพ่ิมข้ึน 

6) หนวยงานอาจพิจารณาจางพนักงานจางเหมาหรือพนักงานท่ีจางปฏิบัติงานตามภารกิจได 
โดยพิจารณสัดสวนเจาหนาที่และพนักงานจางเหมาใหมีความเหมาะสมกับลักษณะงานและการบริหารจัดการ
ของหนวยงาน และตองมีภาระงานชัดเจนท่ีจะมอบหมายใหพนักงานจางเหมาปฏิบัติงาน 

 

 
 
 
 
 

ปงบประมาณ 2565  
โครงการแผนการหมุนเวียนงาน เพ่ือประสบการณท่ีหลากหลาย 

วัตถุประสงค :  
1) เพื่อใหบุคลากรมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน ทำใหทราบขอจำกัดในการดำเนินงานของ

กันและกัน และทราบถึงกิจกรรมที่แตละสวนงานดำเนินการในเชิงระเบียบ กระบวนการ และแนวทางบริหาร
จัดการภารกิจหลักท่ีสัมพันธกัน 

2) เพื่อสรางกลไกใหบุคลากรสามารถโยกยายและหมุนเวียนงานไดอยางคลองตัว และสราง
ความกาวหนาใหกับบุคลากรตามความรูความสามารถและเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนาบคุลากรใหมีความกาวหนาพรอมองคกร 
 

เปาประสงค : สกนช.มีบุคลากรท่ีเติบโตและกาวหนาตามสายอาชีพ 
 

กลยุทธ/มาตรการการดำเนินการ : พัฒนาระบบความกาวหนาทางอาชีพใหกับบุคลากรทุกระดับ 
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ตัวช้ีวัด : รอยละ 50 ของจำนวนบุคลากรท้ังหมดไดเขารวมกิจกรรมหมุนเวียน 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 80 ของจำนวนบุคลากรท้ังหมดไดเขารวมกิจกรรมหมุนเวียน 

สรุปผลการดำเนินงาน : 
1.ผูท่ีสนใจหมุนเวียนงาน จำนวน 3 คน คิดเปนรอยละ 15 ของจำนวนบุคลากรท้ังหมด (19 คน) 

มีดังนี้ 
1.1 ตำแหนงผูอำนวยการกลุมงานนโยบายและกลยุทธราคา สามารถหมุนเวียนงานในสาย

งานเดียวกันหรือภายในสำนักนโยบายและยุทธศาสตรได โดยสามารถเรียนรูงานในตำแหนงผูอำนวยการกลุม
งานยุทธศาสตรและแผน หรือผูอำนวยการกลุมงานบริหารสารสนเทศ ได 

1.2 ตำแหนงเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน สามารถหมุนเวียนงานในสายงานเดียวกัน
หรือภายในสำนักนโยบายและยุทธศาสตรได ในตำแหนงเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและกลยุทธราคา หรือ
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนดานสารสนเทศ แตเนื่องจากเหตุผลที่เจาหนาที่ตำแหนงดังกลาวสนใจ
หมุนเวียนงานในครั้งนี้ มาจากสาเหตุความตึงเครียดจากงานเดิม และตองการเรียนรูงานใหมที่ตรงตามความรู 
ความสามารถ และมีความชอบหรือความถนัดในดานอื่นๆ จึงเห็นวา สำนักผูอำนวยการ ซึ่งยังไมมีเจาหนาท่ี
ชวยปฏิบัติงาน หากเจาหนาที่ไดเรียนรูงานและสามารถปฏิบัติงานได ก็เปนโอกาสในการโยกยายหรือให
ผูอำนวยการไดพิจารณากระจายอัตรากำลังสำหรับบริหารจัดการภารกิจของ สกนช.ได 

1.3 ตำแหนงเจาหนาที่การเงิน ซึ่งมีความรูความสามารถในระดับชำนาญการมาเปนเวลา
หลายปและมีประสบการณหมุนเวียนงานในตำแหนงเจาหนาที่บริหารของกลุมงานบริหารกลางมาแลว หาก
หมุนเวียนงานในสายงานเดียวกัน จะมีเพียงตำแหนงเจาหนาที่บัญชี ซึ่งเปนตำแหนงที่ใชความรูเฉพาะดาน 
อาจไมสามารถเรียนรูงานดังกลาวได นอกจากนี้ เพื่อขยับขยายผูปฏิบัติงานที่อยูในตำแหนงเดิมและยังไม
สามารถเลื่อนตำแหนงใหสูงขึ้นได โดยใหไปปฏิบัติหนาที่อื่นไปพลางกอนในชวงเวลาที่รอการพิจารณาเลื่อน
ตำแหนง จึงเห็นวาตำแหนงผูอำนวยการกลุมงานบริหารสารสนเทศ ซ่ึงผูดำรงตำแหนงกำลังจะเกษียณ และยัง
ไมสามารถสรรหาบุคลากรไดในระหวางนี้ และเจาหนาที่มีคุณวุฒิระดับปริญญาตรีดานการจัดการสารสนเทศ
คอมพิวเตอร จึงเห็นควรใหทดลองเรียนรู งานในตำแหนงผู อำนวยการกลุ มงานบริหารสารสนเทศและ
ประเมินผลการหมุนเวียนงาน เพ่ือเปนขอมูลการพิจารณาเลื่อนตำแหนงในอนาคตได 
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สรุปการประเมินผลการปฏิบัติงาน กรณีหมุนเวียนงาน 

ตำแหนงเดิม ตำแหนง
หมุนเวียนงาน 

ผูไดรับมอบหมาย
สอนงาน 

ความรับผิดชอบ ผลการประเมิน ปญหาและอุปสรรค 

ผูอำนวยการกลุม
งานนโยบายและ
กลยุทธราคา 

ผูอำนวยการกลุม
งานยุทธศาสตร
และแผน 

ผูอำนวยการกลุมงาน
ยุทธศาสตรและแผน 
และผูอำนวยการ
สำนักนโยบายและ
ยุทธศาสตร 

1.เรียนรูแผนงานตางๆ ของกองทุนและสำนักงาน เชน แผนยุทธศาสตร 
แผนปฏิบัติการประจำป แผนวิกฤตการณดานน้ำมันเชื้อเพลิง แผนลดการชดเชย
น้ำมันเชื้อเพลิงที่มีสวนผสมของเชื้อเพลิงชีวภาพ แผนการดำเนินงานและแผนการ
ใชจายเงินกองทุน เปนตน 
2.ศึกษาขอมูลที่เกี่ยวของ เพือ่ใชในการจัดทำแผนงานตางๆ แหลงขอมูลและ
วิธีการรวบรวมขอมูล 
3.ศึกษาแนวทางการจัดทำแผนงานตางๆ การถายทอดแผนงานเพื่อใหเกิด
ประสิทธิผล รวมถึงบุคคลหรือหนวยงานที่เกี่ยวของในการพิจารณาแผนงานตางๆ 
4.วิธีการติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการดำเนินงานตามแผน 

1.มีประสบการณ ความรู ทักษะ ในการ
ปฏิบัติงานดาน การกำหนดยุทธศาสตร
องคกร การวางแผนงาน/โครงการ การ
ถายทอดแผนงาน เพิ่มขึ้น 
2.มีความเขาใจระบบงานติดตาม 
ประเมินผล และรายงานผลการ
ดำเนินงานตามแผนไดดี และสามารถให
ขอเสนอแนะที่เปนประโยชนในการ
ปฏิบัติงานได 

งานดานยุทธศาสตร แผนงาน และ
การประเมินผล เปนงานที่มีขั้นตอน
ดำเนินงานและใชระยะเวลา
ดำเนินงานทั้งป เพื่อใหเกิด
ประสิทธิผลตามแผนงานประจำป 
ดังนั้น การเรียนรูงานในระยะเวลาอัน
ส้ันหรือ 3 เดือน ทำใหผูหมุนเวยีน
งาน อาจเรียนรูจากการปฏิบัติงาน
จริงไดนอย 

เจาหนาทีว่ิเคราะห
นโยบายและแผน 

เจาหนาที่บริหาร ผูอำนวยการสำนกั
ผูอำนวยการ 

1.เรียนรูหนาที่ความรับผิดชอบของสำนกัผูอำนวยการ 
2.ศึกษาวิธกีารบริหารจัดการเร่ืองตางๆ ที่จะนำเสนอผูอำนวยการพจิารณา และ
ชวยปฏิบัติงานสารบรรณ การบริหารจดัการเอกสารของ สกนช. และงาน
เลขานุการผูอำนวยการ 

1.มีประสบการณ ความรู ทักษะ ในการ
ปฏิบัติงานเลขานุการผูอำนวยการ และ
งานสารบรรณ เพิ่มขึ้น 
2.มีความเขาใจระบบงานของสำนัก
ผูอำนวยการ และสามารถเสนอแนะให
ความเห็น และชวยบริหารจัดการงานใน
สำนักใหเปนระบบมากขึ้น 

เนื่องจากเปนการหมุนเวียนขาม
สายงาน ลักษณะงานใหม จึงมี
ความแตกตางจากงานเดิม ผู
หมุนเวียนงานจึงตองทำความเขาใจ
เกี่ยวกบัลักษณะงานและระบบการ
ทำงานของสำนักผูอำนวยการ เพื่อ
ไมใหเกิดความเครียด 

เจาหนาที่การเงิน ผูอำนวยการกลุม
งานบริหาร
สารสนเทศ 

ผูอำนวยการกลุมงาน
บริหารสารสนเทศ 
และผูอำนวยการ
สำนักนโยบายและ
ยุทธศาสตร 

1.ศึกษา เรียนรู ทิศทางหรือแนวโนมดานเทคโนโลยีสารสนเทศ เสนอแนะแนวทาง
การพัฒนาระบบสารสนเทศของสำนักงานหรือการประยกุตใชเทคโนโลยี
สารสนเทศในการปฏิบัติงาน 
2.ศึกษา แผนงาน โครงการ ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาระบบสารสนเทศของ
สำนักงาน รวมถึงสถานะการดำเนินงานตามแผนงาน โครงการ ในปจจุบัน ปญหา
อุปสรรค พรอมทั้งเสนอแนะแนวทางปรับปรุงแกไข 
3.เรียนรูแนวทางบริหารจัดการระบบสารสนเทศของสำนักงานใหมีประสิทธิภาพ 
ใหคำปรึกษา แนะนำ รวมทั้งแกไขปญหาการใชงานระบบสารสนเทศแกผูใชงาน
ของสำนักงาน 

1.มีประสบการณ ความรู ทักษะ ในการ
ปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพิ่มขึ้น 
2.มีความเขาใจระบบงานของกลุมงาน
บริหารสารสนเทศไดดี และสามารถให
ขอเสนอแนะที่เปนประโยชนในการ
ปฏิบัติงานแกกลุมงานบริหาร
สารสนเทศได 

เนื่องจากกลุมงานดังกลาวไมมี
เจาหนาที่ชวยปฏิบัติงาน ผูสอนงาน
จึงตองบริหารจัดการเวลาเพือ่สอน
งานเจาหนาที่ และใหเจาหนาที่
ติดตามเรียนรูจากการปฏิบัติงาน
จริง และดวยระยะเวลาการ
หมุนเวียน 3 เดือน อาจนอยเกินไป
สำหรับการเรียนรูงานทั้งหมด 
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ปงบประมาณ 2566 
โครงการฝกอบรมผูบริหารระดับสำนักและกลุมงาน 
 

วัตถุประสงค :  
(1) เพื ่อพัฒนาผู เขารับการฝกอบรมใหตระหนักถึงคุณลักษณะและพฤติกรรมที ่บงชี ้ถึง

ความสามารถทางการบริหารและการมีภาวะผู นำ เพื ่อชีวิตและการทำงานในบริบทสภาวะแวดลอมท่ี
เปลี่ยนแปลง โดยมุงเนนของการพัฒนาในเรื่องของการตัดสินใจ การสื่อสาร การประสานงานประสานสัมพันธ 
การปรับตัวและความยืดหยุน จิตมุงบริการ และการบริหารทรัพยากร 

(2) เพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่ในตำแหนงระดับบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพ ไดรับความ
เชื่อถือไววางใจ เชื่อมั่น ศรัทธา จากผูที่เกี่ยวของ โดยผูเขารับการฝกอบรมไดเรียนรูและพัฒนาตนเอง และมี
สวนรวมในการพัฒนาผูอื่น ตามบทบาทหนาที่ทางการบริหารและการมีภาวะผูนำในดานการบริหารตนและ
การบริหารคน การบริหารเปาหมายทิศทางและการบริหารการเปลี่ยนแปลง การบริหารผลลัพธ และการ
บริหารทรัพยากรท่ีมุงสูผลลัพธ 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 100 ของผูบริหารระดับสำนักและกลุมงานไดรับการฝกอบรม 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 50 ของผูบริหารระดับสำนักและกลุมงานสามารถหมุนเวียนงานไดจริง 

สรุปผลการดำเนินงาน : 
ผูบริหารระดับสำนักและกลุมงานไดฝกอบรมตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรในปงบประมาณ 

2566 ดังนี้ 
1.การพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) ซ่ึงจะมุงเนนสมรรถนะหลัก 5 ดาน ไดแก 

การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดม่ันในคุณธรรมและจริยธรรม 
การทำงานเปนทีม 

2.การพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ เพ่ือนำไปสูการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล 
เพ่ือใหบุคลากรมีความสามารถมองเห็นประโยชนของเทคโนโลยีและสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการทำงาน
และใหบริการดวยเทคโนโลยี และตัดสินใจบนฐานขอมูล (Data-driven Insight) ไดอยางถูกตอง เหมาะสม 
และปลอดภัย 

3.การพัฒนาสมรรถนะประจำหนวยงาน/ตำแหนงงาน  (Job Knowledge/Functional area 
Knowledge) เพ่ือใหผูปฏิบัติงานแตละดาน มีความรู ทักษะ และความสามารถอ่ืนๆ ท่ีจำเปนตอการ
ปฏิบัติงาน และเพ่ือพัฒนาความรูตอเนื่องทางวิชาชีพ 

4.การพัฒนาความรูและสมรรถนะการบริหาร (Managerial Competency) เพ่ือพัฒนาทักษะ
ในการบริหารและจัดการงานตางๆ ซ่ึงเปนความสามารถท่ีมีไดท้ังในระดับผูบริหารและระดับพนักงาน โดยจะ
แตกตางกันตามบทบาท หนาท่ี และความรับผิดชอบ 
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สรุปผลการฝกอบรมผูบริหารระดับสำนักและกลุมงาน 
 

ลำดับ ตำแหนง หลักสูตร พัฒนาสมรรถนะ 

1 
ผูอำนวยการสำนัก
นโยบายและ
ยุทธศาสตร 

คุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิดเก่ียวกับการขัดกันแหง
ผลประโยชน 

สมรรถนะหลัก 

ทดสอบความรูการขัดกันแหงผลประโยชน สมรรถนะหลัก 
เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริมจริยธรรมสำหรับ
ผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุน 

สมรรถนะหลัก 

เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. สมรรถนะหลัก 
กฎหมายคุมครองขอมูลสวนบุคคลสำหรับผูปฏิบัติงานภาครัฐ ทักษะดานดิจิทัล 
กลยุทธการสื่อสารใหมีประสิทธิภาพในยุคดิจิทัล สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 
พลังงานสำหรับผูบริหาร (Executive Energy Program : EEP) สมรรถนะระดับบริหาร 

2 
ผูอำนวยการสำนัก
บริหารการเงิน
และบรหิารองคกร 

คุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิดเก่ียวกับการขัดกันแหง
ผลประโยชน 

สมรรถนะหลัก 

ทดสอบความรูการขัดกันแหงผลประโยชน สมรรถนะหลัก 
เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริมจริยธรรมสำหรับ
ผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุน 

สมรรถนะหลัก 

เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. สมรรถนะหลัก 
การสรางความเขาใจกรอบธรรมภบิาลขอมูล ทักษะดานดิจิทัล 
การบริหารความเสี่ยงในการจัดซื้อจัดจางและการบริหารพัสดุภาครัฐ สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 
การเตรียมความพรอมของเจาหนาท่ีบัญชี การเงิน และจดัซื้อจัดจางใน
หนวยงานภาครัฐ เมื่อผูสอบบัญชีเขาตรวจสอบ 

สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

มาตรฐานการบัญชีภาครัฐและนโยบายการบัญชีภาครัฐ สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 
มาตรฐานการบัญชีภาครัฐสำหรบัการจัดทำรายงานการเงิน สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

3 
ผูอำนวยการสำนัก
ผูอำนวยการ 

คุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิดเก่ียวกับการขัดกันแหง
ผลประโยชน 

สมรรถนะหลัก 

ทดสอบความรูการขัดกันแหงผลประโยชน สมรรถนะหลัก 
เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริมจริยธรรมสำหรับ
ผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุน 

สมรรถนะหลัก 

เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. สมรรถนะหลัก 
ปญหาท่ีสำคญัในการจดัซื้อจัดจางและการบริหารพัสดภุาครัฐและแนว
ทางแกไขปญหา 

สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

การวิเคราะหการตรากฎหมายและการประเมินผลสัมฤทธ์ิของกฎหมาย (ม.77) สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 
การจัดทำ TOR ท่ีมีประสิทธิภาพ สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

4 
ผูอำนวยการสำนัก
ตรวจสอบภายใน 

คุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิดเก่ียวกับการขัดกันแหง
ผลประโยชน 

สมรรถนะหลัก 

ทดสอบความรูการขัดกันแหงผลประโยชน สมรรถนะหลัก 
เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริมจริยธรรมสำหรับ
ผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุน 

สมรรถนะหลัก 

เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. สมรรถนะหลัก 
การเปลีย่นผานสูองคกรดจิิทัล ทักษะดานดิจิทัล 
เทคนิคการผานการประเมินการประกันคณุภาพงานตรวจสอบภายใน สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 
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ลำดับ ตำแหนง หลักสูตร พัฒนาสมรรถนะ 
ปญหาท่ีสำคญัในการจดัซื้อจัดจางและการบริหารพัสดภุาครัฐและแนว
ทางแกไขปญหา 

สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

5 
ผูอำนวยการกลุม
งานยุทธศาสตร
และแผน 

คุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิดเก่ียวกับการขัดกันแหง
ผลประโยชน 

สมรรถนะหลัก 

ทดสอบความรูการขัดกันแหงผลประโยชน สมรรถนะหลัก 
เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริมจริยธรรมสำหรับ
ผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุน 

สมรรถนะหลัก 

เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. สมรรถนะหลัก 
การเขียนบันทึก จดหมายตดิตองาน และการเขียนรายงานการประชุม สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 
การเปลีย่นผานสูองคกรดจิิทัล ทักษะดานดิจิทัล 
การบริหารความเสี่ยงองคกร (Risk Management) สมรรถนะระดับบริหาร 

6 
ผูอำนวยการกลุม
งานบริหาร
สารสนเทศ 

คุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิดเก่ียวกับการขัดกันแหง
ผลประโยชน 

สมรรถนะหลัก 

ทดสอบความรูการขัดกันแหงผลประโยชน สมรรถนะหลัก 
เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริมจริยธรรมสำหรับ
ผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุน 

สมรรถนะหลัก 

เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. สมรรถนะหลัก 
กฎหมายคุมครองขอมูลสวนบุคคลสำหรับผูปฏิบัติงานภาครัฐ ทักษะดานดิจิทัล 
การสรางความเขาใจกรอบธรรมภบิาลขอมูล ทักษะดานดิจิทัล 
กลยุทธการสื่อสารใหมีประสิทธิภาพในยุคดิจิทัล สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 
Cyber Security Management สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 
เจาะลึกประกาศกฎหมายลำดับรองภายใต พรบ.คุมครองขอมูลสวนบุคคล พ.ศ. 
2562 และการบริหารจัดการการโจมตีทางไซเบอรจากภายนอก 

สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

Data Governance Officer for Government สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

7 
ผูอำนวยการกลุม
งานบริหาร
การเงิน 

คุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิดเก่ียวกับการขัดกันแหง
ผลประโยชน 

สมรรถนะหลัก 

ทดสอบความรูการขัดกันแหงผลประโยชน สมรรถนะหลัก 
เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริมจริยธรรมสำหรับ
ผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุน 

สมรรถนะหลัก 

เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. สมรรถนะหลัก 
การเปลีย่นผานสูองคกรดจิิทัล ทักษะดานดิจิทัล 
การบริหารความเสี่ยงในการจัดซื้อจัดจางและการบริหารพัสดุภาครัฐ สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 
การเตรียมความพรอมของเจาหนาท่ีบัญชี การเงิน และจดัซื้อจัดจางใน
หนวยงานภาครัฐ เมื่อผูสอบบัญชีเขาตรวจสอบ 

สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

8 
ผูอำนวยการกลุม
งานบัญชีกองทุน 

คุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิดเก่ียวกับการขัดกันแหง
ผลประโยชน 

สมรรถนะหลัก 

ทดสอบความรูการขัดกันแหงผลประโยชน สมรรถนะหลัก 
เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริมจริยธรรมสำหรับ
ผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุน 

สมรรถนะหลัก 

เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. สมรรถนะหลัก 
กฎหมายคุมครองขอมูลสวนบุคคลสำหรับผูปฏิบัติงานภาครัฐ ทักษะดานดิจิทัล 
การบริหารความเสี่ยงในการจัดซื้อจัดจางและการบริหารพัสดุภาครัฐ สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 
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ลำดับ ตำแหนง หลักสูตร พัฒนาสมรรถนะ 
การเตรียมความพรอมของเจาหนาท่ีบัญชี การเงิน และจดัซื้อจัดจางใน
หนวยงานภาครัฐ เมื่อผูสอบบัญชีเขาตรวจสอบ 

สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

เทคนิคการบันทึกบัญชีตามมาตรฐานการบัญชีภาครัฐของกรมบัญชีกลางและ
กฎหมายดานบัญชีภาครัฐสำหรับหนวยงานของรัฐในปจจุบัน เพ่ือลดความ
ผิดพลาดปองกันการตรวจสอบจากหนวยงานภายนอก 

สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

9 
ผูอำนวยการกลุม
งานบริหารกลาง 

คุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิดเก่ียวกับการขัดกันแหง
ผลประโยชน 

สมรรถนะหลัก 

ทดสอบความรูการขัดกันแหงผลประโยชน สมรรถนะหลัก 
เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริมจริยธรรมสำหรับ
ผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุน 

สมรรถนะหลัก 

เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. สมรรถนะหลัก 
การขับเคลื่อนดวยขอมลูสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล ทักษะดานดิจิทัล 
ความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล ทักษะท่ีจำเปนสำหรับการปฏิบัติงานแบบ
ออนไลน 

ทักษะดานดิจิทัล 

เจาะลึกประกาศกฎหมายลำดับรองภายใต พรบ.คุมครองขอมูลสวนบุคคล พ.ศ. 
2562 และการบริหารจัดการการโจมตีทางไซเบอรจากภายนอก 

สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

เจาหนาท่ีคุมครองขอมูลสวนบุคคลภาครัฐ สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 

 

 
 
 
 
 

ปงบประมาณ 2565 – 2566  
โครงการถายทอดตัวช้ีวัดของหนวยงานสูตัวช้ีวัดรายบุคคล (ดำเนินการทุกป) 

 

วัตถุประสงค :  
3. เพื่อการกำหนดตัวชี้วัดและเปาหมายการปฏิบัติงานของบุคลากรที่สอดคลองกับการบรรลุผล

สัมฤทธิ ์ของ สกนช. และสามารถจำแนกความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอย างมี
ประสิทธิภาพ 

4. เพื่อสรางระบบการบริหารบุคลากรที่มีธรรมาภิบาล มีผลการปฏิบัติงานที่บรรลุวัตถุประสงคและ
เปาหมายของ สกนช. โดยการปฏิบัติงานมีทิศทาง ยุทธศาสตร เปาประสงคท่ีชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงาน
และระบบงานที่เปนมาตรฐาน มีการกำหนดแผนปฏิบัติงานที่สอดคลองกับแผนกลยุทธ กำหนดวัตถุประสงค 
และตัวชี้วัดความสำเร็จไดอยางชัดเจน โดยบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและรับรู รวมทั้งมีการ
ติดตาม ประเมินผล และพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่องและเปนระบบ รวมไปถึงมีการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ตามแนวทางการกำกับดูแลท่ีดี มีความเปนธรรมและโปรงใส  

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของตัวชี้วัดรายบุคคลได 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 100 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของตัวชี้วัดรายบุคคลได 

ยุทธศาสตรที่ 3 บริหารและประเมินบุคลากรอยางมีประสิทธิผลตามหลักธรรมาภิบาล 
 

เปาประสงค : สกนช. มีระบบการบริหารบุคลากรท่ีมีธรรมาภิบาล 
 

กลยุทธ/มาตรการการดำเนินการ : พัฒนาระบบการบริหารบุคลากรท่ีมีธรรมภิบาล 
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สรุปผลการดำเนินงาน : 

สรุปการประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีท้ังหมดจำนวน 19 คน ในปงบประมาณ 2565 – 
2566 ดังนี้ 

ลำดับ ตำแหนง 
ระดับผลการประเมิน 

ปงบประมาณ 
2565 

ปงบประมาณ 
2566 

1 ผูอำนวยการสำนัก ดีมาก อยูระหวางการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน
ประจำป ซึ่งคาด
วาจะสรุปผล
ประเมินของ
เจาหนาท่ีท้ังหมด
ไดภายในเดือน
ตุลาคม 2566 

2 ผูอำนวยการสำนัก ดีมาก 
3 ผูอำนวยการสำนัก ดีมาก 
4 ผูอำนวยการสำนัก ดีมาก 
5 ผูอำนวยการกลุมงาน ดี 
6 ผูอำนวยการกลุมงาน ดีมาก 
7 ผูอำนวยการกลุมงาน ดีมาก 
8 ผูอำนวยการกลุมงาน ดีมาก 
9 ผูอำนวยการกลุมงาน ดี 
10 เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน ดีมาก 
11 เจาหนาท่ีการเงิน ดี 
12 เจาหนาท่ีบัญชี ดีมาก 
13 เจาหนาท่ีบัญชี ดีมาก 
14 เจาหนาท่ีบัญชี ดีมาก 
15 เจาหนาท่ีบัญชี ดีมาก 
16 เจาหนาท่ีบริหาร ดี 
17 เจาหนาท่ีบริหาร ดี 
18 เจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน ดีมาก 
19 เจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน ดีมาก 

 
ปงบประมาณ 2565 
โครงการจัดทำและฝกอบรมการประเมิน/พัฒนาสมรรถนะ และการจัดทำ IDP 

 

วัตถุประสงค :  
4. เพื่อการวางแผนพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความชัดเจน บุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะท่ี

จำเปนท่ีตรงตอสายงานท่ีปฏิบัติ  
5. เพื่อกำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานที่สอดคลองกับยุทธศาสตรและทิศทาง

องคกร และสงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องและตอบโจทยการขับเคลื่อนภารกิจหนวยงาน 
รวมท้ังสนับสนุนการบรรลุเปาหมายองคกร 

6. เพื่อสรางวัฒนธรรมองคกรที่สงเสริมใหบุคลากรเรียนรู เพื่อพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง และ
กระตุนใหตระหนักถึงความจำเปนท่ีตองพัฒนาเพ่ือใหทันตอสภาพแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของระดับสมรรถนะท่ีกำหนดได 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 100 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของระดับสมรรถนะท่ีกำหนดได 
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สรุปผลการดำเนินงาน : 

1 จัดทำมาตรฐานและแนวทางกำหนดความรู ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจำเปนสำหรับ
ตำแหนงงาน (Competency) ของเจาหนาท่ีในสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง 

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

3.จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรตาม IDP โดยแผนพัฒนารายบคุคล (IDP) เปนแผนปฏิบัติการใน
รายละเอียดที่จะพัฒนาบุคลากรสูเปาหมายที่องคกรคาดหวังใหเกิดขึ้น ทั้งนี้ ผลจากแผนดังกลาวที่รวบรวมได
จะถูกนำมาใชประโยชนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนี้ 

- ระดับบุคคล ใชเปนขอมูลเพ่ือการพัฒนาและปรับปรุงตนเอง สำหรับการพัฒนาจุดออนและ
สรางจุดแข็งในการปฏิบัติงานของตนเอง 

- ระดับหนวยงาน (สำนัก/กลุ มงาน) ใชเปนขอมูลใหกับผู บังคับบัญชาและเปนขอมูล
ประกอบการวางแผนพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน 

- ระดับองคกร ใชเปนขอมูลในการวิเคราะหหาความตองการในการพัฒนาและความจำเปน
ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจากขอมูลรายบุคคล อันจะนำไปสูการปรับปรุงเนื้อหาการพัฒนา วิธีการพัฒนา 
และใชพัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการและความจำเปนในการพัฒนาบุคลากรในแตละตำแหนง
และระดับ  

ทั้งนี้ จากการรวบรวมแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) สามารถสรุปภาพรวมการพัฒนาบุคลากร
ของหนวยงาน ไดดังนี้ 

แผนการพัฒนาบุคลากร ประจำปงบประมาณ 2566 
 

ประเด็นการพัฒนา วัตถุประสงค กลุมเปาหมาย ประเภทการ
ฝกอบรม 

งบประมาณ 
(บาท) 

1.การพัฒนาสมรรถนะหลัก 
(Core Competency) 

เพ่ือหลอหลอมพฤติกรรมพึงประสงค
รวมกัน ตามสมรรถนะหลัก ไดแก การมุง
ผลสัมฤทธ์ิของงาน การบริการท่ีด ีการสั่ง
สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่น
ในคุณธรรมและจริยธรรม และการทำงาน
เปนทีม 

ทุกระดับ กิจกรรม/อบรม/
สัมมนา/ศึกษาดูงาน 

400,000 

2.การพัฒนาทักษะดานดิจิทัล
ของบุคลากรภาครัฐ เพ่ือนำไปสู
การปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล 

เพ่ือใหบุคลากรมีความสามารถมองเห็น
ประโยชนของเทคโนโลยี และสามารถ
ปรับเปลีย่นรูปแบบ วิธีการทำงาน และ
ใหบริการ ดวยเทคโนโลยี และตดัสินใจบน
ฐานขอมูล (Data-driven Insight) ได
อยางถูกตอง เหมาะสม และปลอดภัย 

ทุกระดับ บทเรียนออนไลน 
(e-learning) 

- 

3.การพัฒนาสมรรถนะประจำ
หนวยงาน/ตำแหนงงาน เชน 
 - กฎระเบียบท่ีเก่ียวของในการ
ปฏิบัติงาน 
 - หลักสูตรพัฒนาความรูตอเน่ือง
ทางวิชาชีพตางๆ 
 

เพ่ือใหผูปฏิบัติงานแตละดาน มีความรู 
ทักษะ และความสามารถอ่ืนๆ ท่ีจำเปนตอ
การปฏิบัติงาน และเพ่ือพัฒนาความรู
ตอเน่ืองทางวิชาชีพ 

ระดับปฏิบัติการ 
จำนวน 10 คน 

อบรมภายนอก 300,000 
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ประเด็นการพัฒนา วัตถุประสงค กลุมเปาหมาย ประเภทการ
ฝกอบรม 

งบประมาณ 
(บาท) 

4.การพัฒนาความรูและ
สมรรถนะในระดับบริหาร 

เพ่ือพัฒนาทักษะและขีดสมรรถนะท่ี
จำเปน สำหรับบุคลากรในระดับบริหาร 
เชน ทักษะการคิดวิเคราะห และการ
ปรับตัวใหทันตอการเปลีย่นแปลง เปน
ผูนำทางความรูและความคิด ผลักดัน
ภารกิจ นำการเปลี่ยนแปลง พัฒนา
นโยบายและยุทธศาสตร และเปน
แบบอยางท่ีดีตอผูรวมงาน เพ่ือรองรับการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตรระยะยาว 

ระดับบริหาร
กลางและตน 
จำนวน 9 คน 

อบรมภายนอก 360,000 

รวม 1,060,000 

 
ปงบประมาณ 2565 – 2566  
โครงการจัดกิจกรรมเช่ือมความสัมพันธระหวางบุคลากรใน สกนช. และหนวยงานท่ีเกี่ยวของ (ดำเนินการทุกป) 

 

วัตถุประสงค :  
3. เพื่อสนับสนุนกิจกรรมทางสังคมและนันทนาการตางๆ เพื่อสรางความสัมพันธอันดีของบุคลากร 

สกนช. และหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
4. เพื่อสรางเครือขายระหวางหนวยงาน และเปนการพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิดและ

ทักษะท่ีจำเปนในการสรางสรรคเพ่ือประโยชนสวนรวม ตลอดจนบูรณาการการทำงานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
เพื่อรับฟงปญหาและรวมกันหาแนวทางในการบริหารจัดการที่ตอบสนองตอความตองการของผูมีสวนไดสวน
เสีย 

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 100 ของหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

สรุปผลการดำเนินงาน : 

ปงบประมาณ 2565 
1) หนวยงานที่เกี่ยวของกับการดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ประกอบดวย สำนักงาน

กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง (สกนช.) กรมสรรพสามิต กรมศุลกากร กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ สำนักงานนโยบายและ
แผนพลังงาน (สนพ.) รวมทั ้งหมด 5 หนวยงาน มีหนวยงานที ่เขารวมกิจกรรม คิดเปนรอยละ 80 ของ
หนวยงานท่ีเก่ียวของท้ังหมด ดังนี้ 

ครั้งที่ 1 กิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธ แลกเปลี่ยนเรียนรูเกี ่ยวกับกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิง ณ จังหวัดนครศรีธรรมราช ระหวางวันที่ 24 – 25 มีนาคม 2565 มีหนวยงานที่เกี่ยวของเขารวม 
ไดแก สกนช. และกรมสรรพสามิต รวม 2 หนวยงาน 

ครั้งที่ 2 กิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธ แลกเปลี่ยนเรียนรูเกี ่ยวกับกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิง ณ จังหวัดประจวบคีรีขันธ ระหวางวันที่ 30 มิถุนายน – 1 กรกฏาคม 2565 มีหนวยงานที่เกี่ยวของ
เขารวม ไดแก สกนช. กรมสรรพสามิต กรมศุลกากร และกรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ รวม 4 หนวยงาน 
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2) ผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับการดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ไดเรียนรูและเขาใจ
บทบาทของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง นโยบาย และแนวทางปฏิบัติงานดาน
การสงเงินเขากองทุนหรือการขอรับเงินชดเชยผานระบบอิเล็กทรอนิกส 

3) ผูปฏิบัติงานของหนวยงานตางๆ ซึ่งปฏิบัติหนาที่รวบรวมขอมูลและตรวจสอบขอมูลเบื้องตน
เกี่ยวกับการสงเงินเขากองทุนหรือการขอรับเงินชดเชย เพื่อสงตอให สกนช.ดำเนินการตอไปนั้น ไดมีโอกาส
พบปะพูดคุยแลกเปลี่ยนประเด็นปญหาในทางปฏิบัติ เพ่ือใหเกิดแนวทางในการปฏิบัติงานรวมกัน 

4) ผูปฏิบัติงานท่ีเปนลูกจางของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง มีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานมาก
ข้ึน และมีความคาดหวังเก่ียวกับกาวหนาและความม่ันคงในการดำเนินงานกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 

5) ผูปฏิบัติงานของหนวยงานตางๆ มีขอเสนอแนะใหกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงจัดกิจกรรมพัฒนา
เจาหนาที่และลูกจางของกองทุนอยางตอเนื่อง เพื่อสรางสัมพันธที่ดี ซึ่งจะชวยใหการประสานงานหรือการ
ดำเนินงานใหเปนไปอยางราบรื่น และชวยพัฒนาความรูความสามารถใหแกเจาหนาท่ีและลูกจางกองทุน 

ปงบประมาณ 2566 
1) มีหนวยงานท่ีเขารวมกิจกรรม คิดเปนรอยละ 100 ของหนวยงานท่ีเก่ียวของท้ังหมด ดังนี้ 

ครั้งที่ 1 กิจกรรมเสริมสรางองคความรูดานสถานการณพลังงาน และสงเสริมจริยธรรม
สำหรับผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง วันที่ 28 มีนาคม 2566 มีหนวยงานที่เกี่ยวของเขา
รวม ไดแก สกนช. กรมสรรพสามิต กรมศุลกากร กรมธุรกิจพลังงาน และกรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ รวม 5 
หนวยงาน 

ครั้งที่ 2 กิจกรรมการสัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรูผูมีสวนเกี่ยวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 
วันที่ 18 พฤษภาคม 2566 มีหนวยงานที่เกี่ยวของเขารวม ไดแก กรมสรรพสามิต กรมศุลกากร สํานักงาน
ปลัดกระทรวงพลังงาน กรมธุรกิจพลังงาน กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ สำนักงานนโยบายและแผนพลังงาน 
สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง และภาคเอกชนผูประกอบกิจการพลังงาน รวม 10 หนวยงาน 

2) มีการสื่อสารและสรางองคความรู ความเขาใจที่ถูกตองในบทบาทและภารกิจกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิงภายใตพระราชบัญญัติกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ. 2562 และบทบาทหนาท่ีของหนวยงานตางๆ ท่ีมี
สวนเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ไดแก กรมสรรพสามิต กรมศุลกากร สํานักงานปลัดกระทรวงพลังงาน 
กรมธุรกิจพลังงาน กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ สำนักงานนโยบายและแผนพลังงาน สำนักงานกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิง และภาคเอกชนหรือผูประกอบกิจการพลังงาน  

3) หนวยงานตางๆ ที ่มีส วนเกี ่ยวของกับกองทุนน้ำมันเชื ้อเพลิง มีสวนรวมในการสราง
กระบวนการเฝาระวังภาพลักษณและทัศนคติเชิงลบที่เกี่ยวกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พรอมดวยกระบวนการ
บริหารจัดการเพื่อแกภาพลักษณและทัศนคติเชิงลบอยางเปนระบบและมีมาตรฐาน ซึ่งจะชวยเสริมสราง
ภาพลักษณท่ีดีใหกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 

4) หนวยงานท่ีเก่ียวของกับการดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงไดมีโอกาสรวมแลกเปลี่ยน
ขอมูล และขอเสนอแนะ เพ่ือนำมาปรับปรุงกระบวนการทำงานรวมกันในระยะตอไป 

5) การสงเสริมความรูใหมๆ ใหผูปฏิบัติงานที่เกี ่ยวของไดเรียนรู เชนสถานการณพลังงานใน
สภาวะปจจุบันและแนวโนมในอนาคตหรือเมกะเทรนดพลังงานโลก หรือที่เกี ่ยวของกับ Green Energy 
ประเทศไทยและการลดกาซเรือนกระจก รวมถึงกลไกของคารบอนเครดิต ซ่ึงเปนประเด็นสำคัญท่ีเปนกระแสท่ี
มีการตื่นตัวท่ัวโลก และประเทศไทยไดประกาศเปาหมายสูความเปนกลางทางคารบอน (Carbon Neutrality) 
ป ค.ศ.2050 และการปลอยกาซเรือนกระจกสุทธิเปนศูนย (Net Zero Emissions) ในป ค.ศ.2065 ซึ่งความรู
ท่ีเก่ียวของดานพลังงานในอนาคตเหลานี้ อาจมีผลกระทบกับบทบาทภารกิจของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง รวมถึง
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ความอยูรอดและการปรับตัวของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงในอนาคต จึงควรสงเสริมความรูเใหผูปฏิบัติงานท่ี
เกี่ยวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เพื่อประโยชนในการเสนอแนะแนวคิดหรือนโยบายที่เปนประโยชนตอ
กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 

6) การสงเสริมคุณธรรม จริยธรรมใหผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ควบคูไป
กับการเสริมสรางความรูในการปฏิบัติงาน เพื่อใหผู ปฏิบัติงานที่เกี ่ยวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงเกิด
พฤติกรรมท่ีพึงประสงคในการปฏิบัติงาน และนำไปสูการบริหารจัดการกองทุนท่ีดี 

7) สกนช.สามารถนำขอมูลที่ไดรับจากการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับหนวยงานที่เกี่ยวของ เพื่อวาง
แนวทางสื่อสารและสรางกระบวนการมีสวนรวมของกลุมผูมีสวนไดสวนเสียไดอยางชัดเจน แมนยำข้ึน และเปน
การสนับสนุนการดำเนินงานของ สกนช. ใหบรรลุเปาหมายตามยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ. 2566 
- 2570 

8) สกนช. สามารถนำความคิดเห็น ขอเสนอแนะ ท่ีเก่ียวของไปดำเนินการตอใหเปนประโยชนแก
กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงได 

9) สรางสัมพันธภาพและเครือขายในการปฏิบัติงานรวมกัน เพื ่อประโยชนในการติดตอ
ประสานงานและนำไปสูการบรรลุผลสำเร็จของงาน 

 

สรุปการดำเนินงานโครงการตามแผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคลประจำปงบประมาณ 
พ.ศ. 2565 - 2566 
 

โครงการ 
ปงบประมาณ 

2565 
ปงบประมาณ 

2566 
ปงบประมาณ 

2567 

ยุทธศาสตรท่ี 1 สรางประสิทธิภาพของการบริหารอัตรากำลังและทรัพยากรบุคคล 
1.โครงการยกระดับการดำเนินงานของ สกนช. สูการ
เปนกองทุนหมุนเวียนท่ีมีประสิทธิภาพดวยดิจิทัลและมี
ธรรมาภิบาล 

   

2.โครงการจดัทำกรอบอัตรากำลังภายหลังการพัฒนา
ระบบงานดิจิทัล 

   

ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาพรอมองคกร 
1.โครงการแผนการหมุนเวียนงาน เพ่ือประสบการณท่ี
หลากหลาย 

   

2.โครงการฝกอบรมผูบริหารระดบัสำนักและกลุมงาน   × 

3.โครงการจดัทำแผนสรรหา Talent และแผนสืบทอด
ตำแหนง 

  × 

ยุทธศาสตรท่ี 3 บริหารและประเมินบุคลากรอยางมีประสิทธิผลตามหลักธรรมาภิบาล 
1.โครงการถายทอดตัวช้ีวัดของหนวยงานสูตัวช้ีวัด
รายบุคคล (ดำเนินการทุกป) 

  × 
2. โครงการจัดทำและฝกอบรมการประเมิน/พัฒนา
สมรรถนะ และการจดัทำ IDP 

   

3. โครงการจัดกิจกรรมเช่ือมความสัมพันธระหวางบุคลาก
สกนช. และหนวยงานท่ีเก่ียวของ (ดำเนินการทุกป) 

  × 
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บทที่ 3  
แผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2567 
 
ตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2565 – 2567) กำหนดใหมีโครงการตางๆ ซ่ึง

ตองดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2567 ดังนี้ 

 
 
 
 
 

วัตถุประสงค :  
3. เพื่อพัฒนาทักษะและขีดสมรรถนะที่จำเปนสำหรับบุคลากรในระดับผูอำนวยการสำนักและ

ผูอำนวยการกลุมงาน เชน ทักษะการคิดวิเคราะหและการปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง เปนผูนำทาง
ความรูและความคิด ผลักดันภารกิจ นำการเปลี่ยนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร และเปนแบบอยางท่ี
ดีตอผูรวมงาน เพ่ือรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตรระยะยาว 

4. เพ่ือเพ่ิมความยืดหยุน คลองตัวในการบริหารทรัพยากรบุคคลควบคูไปกับเสริมสรางประสิทธิภาพ
และคุณภาพภายใตหลักระบบคุณธรรม และเอื้อใหเกิดการหมุนเวียนงาน ถายเทแลกเปลี่ยน และโยกยาย
บุคลากรคุณภาพอยางคลองตัว 

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 100 ของผูบริหารระดับสำนักและกลุมงานไดรับการฝกอบรม 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 50 ของผูบริหารระดับสำนักและกลุมงานสามารถหมุนเวียนงานไดจริง 
 

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2566 

งปม. 
หนวยงาน
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.กำหนดแผนการฝกอบรม
และหลักสูตรสำหรบั
ผูบริหารระดบัสำนัก และ
ระดับกลุมงาน  
 

            360,000 กลุมงาน
บริหาร
กลาง 
 

ผูบริหารใน
ระดับสำนัก
และกลุมงาน
ของ สกนช.
ไดรับการ
พัฒนา มีความ
ยืดหยุนและมี
โอกาสในการ
หมุนเวียนงาน 
และทำงาน
รวมกันไดมาก
ยิ่งขึ้น 

การกำหนดหลักสูตรสำหรับผูบริหารระดับสำนัก และระดับกลุมงาน ซ่ึงครอบคลุมมิติทั้งดานการพัฒนางาน การพัฒนาการบริหาร
จัดการดวยดิจิทัล และการแลกเปล่ียนเรียนรูงานดานตางๆ ในสกนช. 
2.จัดการฝกอบรม  
 

            

การจัดการฝกอบรม โดยมีการใหผูเขารับการฝกอบรมมีการนำเสนอโครงการเพื่อการพัฒนาองคกร 
4.สรุปผลการฝกอบรม 
 

            

สรุปผลการฝกอบรมโดยผูเขารับการฝกอบรม 
5.เผยแพรความรูจากการ
ฝกอบรม 
 

            

เผยแพรความรูที่ไดจากการฝกอบรมใหเจาหนาที่ไดศึกษาเรียนรูในระบบสารสนเทศของสำนักงาน 

 
 

1.โครงการฝกอบรมผูบริหารระดับสำนักและกลุมงาน (โครงการปงบประมาณ 2566 ปรบัปรุงการ
ดำเนินงานปงบประมาณ 2567) 
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วัตถุประสงค :  
4. เพื่อสรางบุคลากรที่เปนคนดีและเกง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง 

มุงม่ันและเปนมืออาชีพในการปฏิบัติหนาท่ีและขับเคลื่อนภารกิจ 
5. เพื่อบริหารการสืบทอดตำแหนงทางการบริหารที่สอดคลองกับอัตรากำลังและยุทธศาสตรของ

องคกร ใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรองคกรไดอยางตอเนื่อง 
6. เพ่ือเสริมสรางระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรใหสามารถตอบสนองความตองการในการ

ปฏิบัติงาน โดยมีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพสำหรับกลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง และมี
แผนพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสอดคลองกับภารกิจ ทิศทาง และความตองการของ สกนช. ตลอดจนมีการ
สอนงาน การเตรียมการบริหารการสืบทอดตำแหนง (Succession Plan) เพื่อการขึ้นสูตำแหนงอยางเปน
ระบบและเปนธรรม 

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของบุคลากรเปาหมายไดรับการพัฒนาตามแผน 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 50 ของบุคลากรเปาหมายไดรับการพัฒนาตามแผนไดเขารวม
กระบวนการสรรหาตำแหนงท่ีตองการการทดแทน 
 

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2567 

งปม. 
หนวยงาน
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.กำหนดตำแหนงเปาหมาย               กลุมงาน
บริหาร
กลาง 
 

บุคลากรไดรับ
การพัฒนาตาม
แผนไดเขารวม
กระบวนการ
สรรหาตำแหนง
ที่ตองการการ
ทดแทน 

การกำหนดตำแหนงเปาหมาย ซ่ึงแบงออกเปน 2 ประเภทไดแก ตำแหนงที่ตองการทดแทนจากการพนสภาพ และตำแหนงบริหารที่
ตองการบุคลากรเพื่อเตรียมสืบทอดตำแหนง 
2.กำหนดสมรรถนะ และ
ศักยภาพที่ตองการ 

            

การกำหนดสมรรถนะ และศักยภาพที่ตองการของตำแหนงที่ตองการทดแทน และตองการการสืบทอด 
3.ทบทวนสมรรถนะ และ
ศักยภาพของบุคลากร 

            

การทบทวนสมรรถนะ และศักยภาพของบุคลากรของ สกนช. ที่มีคุณสมบัติสำหรับการทดแทน และการสืบทอดตำแหนง 
4.จัดเวทีในการใหความ
คิดเห็น และสรางการมีสวน
รวมในดานสมรรถนะและ
ศักยภาพที่ตองการ 

            

การจัดเวทีในการใหความคิดเห็น และสรางการมีสวนรวมในดานสมรรถนะและศักยภาพที่ตองการของตำแหนงเปาหมายที่ตองการ
การทดแทนและการสืบทอด 
 
5.จัดทำแผนสรรหาTalent 
และแผนสืบทอดตำแหนง 

            

การจัดทำแผนสรรหาTalent และแผนสืบทอดตำแหนง 

 
  

2.โครงการจัดทำแผนสรรหา Talent และแผนสืบทอดตำแหนง 
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วัตถุประสงค :  
1. เพื่อการกำหนดตัวชี้วัดและเปาหมายการปฏิบัติงานของบุคลากรที่สอดคลองกับการบรรลุผล

สัมฤทธิ ์ของ สกนช. และสามารถจำแนกความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอย างมี
ประสิทธิภาพ 

2. เพ่ือสรางระบบการบริหารบุคลากรท่ีมีธรรมาภิบาล มีผลการปฏิบัติงานท่ีบรรลุวัตถุประสงคและ
เปาหมายของ สกนช. โดยการปฏิบัติงานมีทิศทาง ยุทธศาสตร เปาประสงคท่ีชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงาน
และระบบงานที่เปนมาตรฐาน มีการกำหนดแผนปฏิบัติงานที่สอดคลองกับแผนกลยุทธ กำหนดวัตถุประสงค 
และตัวชี้วัดความสำเร็จไดอยางชัดเจน โดยบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและรับรู รวมทั้งมีการ
ติดตาม ประเมินผล และพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่องและเปนระบบ รวมไปถึงมีการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ตามแนวทางการกำกับดูแลท่ีดี มีความเปนธรรมและโปรงใส  

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของตัวชี้วัดรายบุคคลได 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 100 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของตัวชี้วัดรายบุคคลได 

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2565 - 2567 

งปม. 
หนวยงาน
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.ผูประเมิน/ผูบริหารทั้งระดับ
สำนักและกลุมงาน ประชุมทำ
ความเขาใจเปาหมาย ตัวชี้วัด 
ในปงบประมาณ 2567 
 

            - กลุมงาน
บริหาร
กลาง 
 

บุคลากรสกนช. 
มีสวนรวมใน
การบริหาร
ผลงาน และมี
ความเขาใจ
เกี่ยวกบัการนำ
ระบบการ
บริหารผลงาน
มาใชในการ
เพิ่ม
ประสิทธิภาพ
ในการ
ปฏิบัติงาน 

การจัดประชุมกบัผูประเมิน/ผูบริหารทั้งระดับสำนัก และระดับกลุม เพื่อการกำหนดแนวทางในการถายทอดตัวชีว้ัดรวมกัน 
2.ผูประเมินและผูรับการ
ประเมินรวมกันตกลงกำหนด
แผนปฏิบตัิงาน เปาหมาย 
ตัวชี้วดั 
 

            

ผูประเมินและผูรับการประเมิน รวมกันตกลงกำหนดแผนปฏิบัติงานที่สอดคลองกับแผนกลยุทธ กำหนดวัตถุประสงค และตัวชี้วัด
ความสำเร็จ 
3.ประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
รอบการประเมิน ครั้งที่ 1 
และผูประเมินม ีFeedback 
สำหรับผูถูกประเมิน  

            

ผูประเมิน ประเมินผลการปฏบิัติงานผูใตบังคับบัญชา คร้ังที่ 1 และผูประเมินม ีFeedback ใหผูถูกประเมิน นำไปปรับปรุงแกไขหรือ
ปรับกลยุทธการปฏิบัติงาน เพือ่ใหบรรลุผลสำเร็จตามเปาหมาย 
4.ประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
รอบการประเมิน ครั้งที่ 2 
 

            

ผูประเมิน ประเมินผลการปฏบิัติงานผูใตบังคับบัญชา คร้ังที่ 2 
5.ติดตามและใหคำแนะนำ
เก่ียวกับการบริหารผลงาน
ตลอดปงบประมาณ 

            

การติดตามและใหคำแนะนำเกีย่วกับการดำเนินการบริหารผลงานตลอดปงบประมาณ 

3.โครงการถายทอดตัวช้ีวัดของหนวยงานสูตัวช้ีวัดรายบุคคล (ดำเนินการทุกป) 
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วัตถุประสงค :  
1. เพื่อสนับสนุนกิจกรรมทางสังคมและนันทนาการตางๆ เพื่อสรางความสัมพันธอันดีของบุคลากร 

สกนช. และหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
2. เพ่ือสรางเครือขายระหวางหนวยงาน และเปนการพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิดและ

ทักษะท่ีจำเปนในการสรางสรรคเพ่ือประโยชนสวนรวม ตลอดจนบูรณาการการทำงานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
เพื่อรับฟงปญหาและรวมกันหาแนวทางในการบริหารจัดการที่ตอบสนองตอความตองการของผูมีสวนไดสวน
เสีย 

 

ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
 

เปาหมายท่ีทาทาย : รอยละ 100 ของหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2565 - 2567 

งปม. 
หนวยงาน
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
ความสัมพันธอันดีรวมกัน
ระหวางหนวยงานภาคี
เครือขายและ สกนช.  

            500,000 กลุมงาน
บริหาร
กลาง 
 

บุคลากร
สกนช. มีความ
เขาใจเกี่ยวกับ
ความคาดหวัง 
และความ
ตองการของ
หนวยงาน
ตางๆ ที่เปน
ภาคีเครือขาย
กับ สกนช. 

กำหนดการจัดเวทีแลกเปล่ียนความรู รวมทั้งกิจกรรมเชื่อมความสัมพันธอันดีรวมกัน ระหวางหนวยงานภาคีเครือขายและ สกนช. 
2.จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยน 
เรียนรูแลกเปลี่ยนระหวาง 
สกนช. และหนวยงานภาคี
เครือขาย รวมทั้งระหวาง
บุคลากรภายใน สกนช. 

            

การจัดเวทีในการเรียนรูแลกเปล่ียนระหวาง สกนช. และหนวยงานภาคีเครือขาย อยางนอย 1 คร้ัง 
3.จัดทำสรปุองคความรูที่มี
การเรียนรู แลกเปลี่ยน
ตลอดจนปญหา และ
อุปสรรคในการปฏบิัติงาน
รวมกัน 

            

จัดทำสรุปองคความรูที่มีการเรียนรู แลกเปล่ียนตลอดจนปญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติงานรวมกัน 
4.สื่อสารองคความรู
ดังกลาวใหกับบุคลากรผาน
ชองทางอยางนอย ดังน้ี 
1. ระบบสารสนเทศของ
สำนักงาน 
2. การจัดประชุมชี้แจง 

            

ส่ือสารองคความรูที่เกี่ยวของ เพื่อนำไปดำเนินการตอใหเปนประโยชนแกกองทนุน้ำมันเชื้อเพลิง 

 

4.โครงการจัดกิจกรรมเช่ือมความสัมพันธระหวางบุคลากรใน สกนช. และหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 
(ดำเนินการทุกป) 
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สำหรับการดำเนินงานแผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2565 – 2567) ตั ้งแต
ปงบประมาณ พ.ศ. 2565 – 2566 สกนช.ไดดำเนินงานโครงการตางๆ โดยสอดคลองกับหลักเกณฑการ
ประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน สำหรับทุนหมุนเวียนท่ีมีความพรอมในการบริหารจัดการ ดังนี้ 

1) การจัดทำและการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาวและแผนปฏิบัติ
การดานบริหารทรัพยากรบุคคลประจำป  

2) การจัดการอัตรากำลัง ตามโครงการยกระดับการดำเนินงานของ สกนช. สูการเปนกองทุน
หมุนเวียนที ่มีประสิทธิภาพดวยดิจิทัลและมีธรรมาภิบาล และโครงการจัดทำกรอบ
อัตรากำลังภายหลังการพัฒนาระบบงานดิจิทัล 

3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามโครงการถายทอดตัวชี ้วัดของหนวยงานสูตัวชี ้วัด
รายบุคคล 

4) การพัฒนาบุคลากร ตามโครงการแผนการหมุนเวียนงานเพื่อประสบการณที่หลากหลาย 
และโครงการฝกอบรมผูบริหารระดับสำนักและกลุมงาน 

ทั้งนี้ ตามแผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2567 กำหนดใหมี
การดำเนินงานโครงการจัดทำแผนสรรหา Talent และแผนสืบทอดตำแหนง ซึ่งสอดคลองกับการพัฒนากลุม
บุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent management) การคัดเลือก และพัฒนาบุคลากรกลุมผูสืบทอดตำแหนง 
(Succession Plan) ตามหลักเกณฑการประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน ดังนั้น การดำเนินงานตาม
แผนบริหารทรัพยากรบุคคลที ่ผานมาและในปงบประมาณ พ.ศ. 2567 ยังคงเพียงพอและเหมาะสมกับ
สภาพการณปจจุบันของ สกนช. ซึ่งอยูระหวางการพิจารณาใหความเห็นชอบโครงสรางการบริหาร กรอบ
อัตรากำลัง มาตรฐานกำหนดตำแหนง คาตอบแทน สิทธิประโยชนและสวัสดิการตางๆ ท้ังนี้ สกนช.จะทบทวน
แผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาวและแผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 
2568 อีกครั้ง ซึ่งคาดวา ในปงบประมาณ พ.ศ. 2567 นี้ โครงสรางการบริหาร กรอบอัตรากำลัง มาตรฐาน
กำหนดตำแหนง คาตอบแทน สิทธิประโยชนและสวัสดิการตางๆ ของ สกนช. จะไดรับความเห็นชอบแลว 


