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รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 

ประจำป งบประมาณ 2566 
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รายงานผลการดำเนินงาน 
ตามแผนปฏบิัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล 

ปงบประมาณ 2566 
 

ตาม 
แผนบริหารทรัพยากรบคุคลระยะยาว 3 ป  

(ปงบประมาณ พ.ศ. 2565 – 2567) 
 
 
 
 
 

  



3 
 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 – 2567) 

คณะกรรมการบริหารกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ในการประชุมครั้งที ่ 5/2564 เมื่อวันที่ 28 
กันยายน 2564 มีมติเห็นชอบแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2565 – 2567) และ
แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 – 2567 ดังนี้ 

 

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 ของ
จำนวนระบบการ
ดำเนินงานหลักมี
ข้ันตอนลดลง 

รอยละ 100 ของ
จำนวนระบบการ
ดำเนินงานท้ังหมดมี
ข้ันตอนลดลง 

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

2565 

กรอบอัตรากำลังมี
ความคงท่ี (ตามท่ี
กรมบัญชีกลาง
เห็นชอบ) 

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 ของ
จำนวนบุคลากร
ท้ังหมดไดเขารวม
กิจกรรมหมุนเวียน
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บริหารระดับสำนัก
และกลุมงานไดรับ
การฝกอบรม 

รอยละ 50 ของ
ผูบริหารระดับสำนักและ
กลุมงานสามารถ
หมุนเวียนงานไดจริง 

โครงการฝกอบรมผูบรหิาร
ระดับสำนักและกลุมงาน 

2566 

รอยละ 80 ของ
บุคลากรเปาหมาย
ไดรับการพัฒนาตาม
แผน 

รอยละ 50 ของ
บุคลากรเปาหมายไดรับ
การพัฒนาตามแผนได
เขารวมกระบวนการสรร
หาตำแหนงท่ีตองการ
การทดแทน 

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 ของ
บุคลากรสามารถ
บรรลเุปาหมายของ
ตัวช้ีวัดรายบุคคลได 

รอยละ 100 ของ
บุคลากรสามารถบรรลุ
เปาหมายของตัวช้ีวัด
รายบุคคลได 

โครงการถายทอดตัวช้ีวัด
ของหนวยงานสูตัวช้ีวัด
รายบุคคล 

2565 - 
2567 

รอยละ 80 ของ
บุคลากรสามารถ
บรรลเุปาหมายของ
ระดับสมรรถนะท่ี
กำหนดได 

รอยละ 100 ของ
บุคลากรสามารถบรรลุ
เปาหมายของระดับ
สมรรถนะท่ีกำหนดได 

โครงการจดัทำและ
ฝกอบรมการประเมิน/
พัฒนาสมรรถนะ และการ
จัดทำ IDP 

2565 



4 
 

ประเด็น
ยุทธศาสตร 

เปาประสงค 
กลยุทธ/
มาตรการ
ดำเนินการ 

ตัวชี้วัดหลัก คาเปาหมาย โครงการ/กิจกรรม 
ระยะ 
เวลา 

รอยละ 80 ของ
หนวยงานท่ี
เก่ียวของ 

รอยละ 100 ของ
หนวยงานท่ีเก่ียวของ 

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

2565 - 
2567 
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แผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2566 
 

ประเด็น
ยุทธศาสตร 

เปาประสงค 
กลยุทธ/มาตรการ

ดำเนินการ 
ตัวชี้วัดหลัก คาเปาหมาย 

โครงการ/
กิจกรรม 

สรุปผลประเมิน
ความสำเร็จตามตัวชี้วัด 

1.สราง
ประสิทธิภาพ
ของการบริหาร
อัตรากำลังและ
ทรัพยากร
บุคคล 

สกนช.มีระบบ
การดำเนินงาน
หลักมีข้ันตอนท่ี
ลดลง และมี
ประสิทธฺภาพ
สอดคลองกับ
กรอบ
อัตรากำลัง 

พัฒนาระบบการ
ดำเนินงานหลักให
มีข้ันตอนท่ีซ้ำซอน
ลดลง ลดรอยตอ 
และสราง
ประสิทธิภาพใน
การบริหาร
อัตรากำลัง 

กรอบ
อัตรากำลังมี
ความคงท่ี 
(ตามท่ี
กรมบัญชีกลาง
เห็นชอบ) 

กรอบ
อัตรากำลัง
สามารถลดลง 
โดยไมมีการ
รับทดแทน
การ
เกษียณอาย ุ

โครงการจดัทำ
กรอบอัตรากำลัง
ภายหลังการ
พัฒนาระบบงาน
ดิจิทัล 

3 
กรอบอัตรากำลังใหมอยู
ระหวางการพิจารณา ท้ังน้ี 
ในปงบประมาณ 2566 
สกนช. ขับเคลื่อนภารกิจ
ภายใตกรอบอัตรากำลังเดิม 
23 อัตรา โดยไมมีการเพ่ิม
อัตรากำลังจากเดิมแตอยาง
ใด 

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

สกนช.มี
บุคลากรท่ี
เติบโตและ
กาวหนาตาม
สายอาชีพ 

พัฒนาระบบ
ความกาวหนาทาง
อาชีพใหกับ
บุคลากรทุกระดับ 

รอยละ 100 
ของผูบริหาร
ระดับสำนักและ
กลุมงานไดรับ
การฝกอบรม 

รอยละ 50 
ของผูบริหาร
ระดับสำนัก
และกลุมงาน
สามารถ
หมุนเวียนงาน
ไดจริง 

โครงการฝกอบรม
ผูบริหารระดับ
สำนักและกลุม
งาน 

4.5 
ผูบริหารระดับสำนักและ
กลุมงานเขารบัการฝกอบรม
ครบถวนหรือรอยละ 100  
 

3.บริหารและ
ประเมิน
บุคลากรอยาง
มีประสิทธิผล
ตามหลักธรร
มาภิบาล 

สกนช.มีระบบ
การบริหาร
บุคลากรท่ีมีธรร
มาภิบาล 

พัฒนาระบบการ
บริหารบุคลากรท่ี
มีธรรมาภิบาล 

รอยละ 80 ของ
บุคลากร
สามารถบรรลุ
เปาหมายของ
ตัวช้ีวัด
รายบุคคลได 

รอยละ 100 
ของบุคลากร
สามารถบรรลุ
เปาหมายของ
ตัวช้ีวัด
รายบุคคลได 

โครงการถายทอด
ตัวช้ีวัดของ
หนวยงานสู
ตัวช้ีวัดรายบุคคล 

5 
 

รอยละ 80 ของ
หนวยงานท่ี
เก่ียวของ 

รอยละ 100 
ของหนวยงาน
ท่ีเก่ียวของ 

โครงการจดั
กิจกรรมเช่ือม
ความสัมพันธ
ระหวางบุคลากร
ใน สกนช. และ
หนวยงานท่ี
เก่ียวของ 

5 
รอยละ 100 ของหนวยงาน
ท่ีเก่ียวของเขารวมกิจกรรม 
และไดเผยแพรขอมลูใน
เว็บไซต สกนช. 



6 
 

โครงการ 
ระดับความสำเร็จของผลการดำเนินงาน ประเมินผล

ความสำเร็จตาม
ตัวชี้วัด 

1 2 3 4 5 

1.โครงการจัดทำกรอบอัตรากำลังภายหลังการพัฒนาระบบงานดิจิทัล 
ตัวชี้วัด : กรอบอัตรากำลังมีความคงท่ี (ตามท่ีกรมบัญชกีลางเห็นชอบ) 

แผน 

ศึกษาวิเคราะหและจัดทำกรอบ
อัตรากำลังท่ีเหมาะสม ภายหลัง 
สกนช. เขาสูกระบวนการปฏิบัติงาน
ดวยระบบงานดิจิทัล และ
คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล 
เห็นชอบ 
 

คณะกรรมการบรหิารกองทุน
น้ำมันเช้ือเพลิง เห็นชอบ 

นำเสนอกรมบัญชีกลาง และ
กรมบัญชีกลางพิจารณาเห็นชอบ 

จัดทำแนวทางการบริหาร
อัตรากำลังภายใตกรอบ
อัตรากำลังใหม โดยความ
เห็นชอบของผูอำนวยการ 

สรางความเขาใจกับบุคลากร
เก่ียวกับแนวทางการบริหาร
อัตรากำลังภายใตกรอบ
อัตรากำลังใหม เพ่ือบริหาร
จัดการอัตราใหเพียงพอตอการ
ขับเคลื่อนภารกิจของ สกนช. 
และลดความตองการอัตรากำลัง
เพ่ิมจากกรอบอัตราท่ี
กรมบัญชีกลางเห็นชอบแลว 

3 
กรอบอัตรากำลัง
ใหมอยูระหวาง
การพิจารณาให
ความเห็นชอบ  
ท้ังน้ี ในป 2566 
สกนช. ขับเคลื่อน
ภารกิจภายใต
กรอบอัตรากำลัง
เดิม 23 อัตรา 
โดยไมมีการเพ่ิม
อัตรากำลังจาก
เดิมแตอยางใด 

ผล 

จัดทำกรอบอัตรากำลังใหมแลวเสร็จ
และคณะอนุกรรมการบริหารงาน
บุคคลเห็นชอบ เมื่อวันท่ี 5 สิงหาคม 
2565 
 

คณะกรรมการบรหิารกองทุน
น้ำมันเช้ือเพลิง เห็นชอบเมื่อ
วันท่ี 7 ตุลาคม 2565 

เสนอกรมบัญชีกลาง เมื่อวันท่ี 10 
ตุลาคม 2565 และอยูระหวาง
การพิจารณาของกรมบัญชีกลาง 

จัดเตรียมรางระเบียบ 
หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข 
ท่ีเก่ียวของกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
รวมถึงแนวทางการบริหาร
อัตรากำลังภายใตกรอบ
อัตรากำลังใหม 34 อัตรา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

- 
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โครงการ 
ระดับความสำเร็จของผลการดำเนินงาน ประเมินผล

ความสำเร็จตาม
ตัวชี้วัด 

1 2 3 4 5 

2.โครงการฝกอบรมผูบริหารระดับสำนักและกลุมงาน 
ตัวชี้วัด : รอยละ 100 ของผูบริหารระดับสำนักและกลุมงานไดรับการฝกอบรม 

แผน 

จัดทำแผนฝกอบรมประจำป 2566 
โดยรวมถึงการฝกอบรมผูบริหารระดับ
สำนักและกลุมงาน  

สรางความเขาใจกับผูบริหาร
ระดับสำนักและกลุมงาน
เก่ียวกับโครงการฝกอบรม
ผูบริหารระดับสำนักและกลุม
งานในป 2566  
 

ผูบริหารระดับสำนักและกลุมงาน
เขารับการฝกอบรมครบถวนหรือ
รอยละ 50 

ผูบริหารระดับสำนักและกลุม
งานเขารับการฝกอบรมครบถวน 
รอยละ 80  
 

ผูบริหารระดับสำนักและกลุม
งานเขารับการฝกอบรมครบถวน 
รอยละ 100  
และมีการเผยแพรองคความรูท่ี
ไดจากการฝกอบรม และ
แนวทางการประยุกตใชความรูท่ี
เปนประโยชนแกองคกร หรือ
โครงการเพ่ือพัฒนาองคกร เพ่ือ
เปนฐานขอมูลองคความรูใหแก
เจาหนาท่ีในองคกรไดเรยีนรู 
ผานชองทางอยางนอย ดังน้ี 
1. ระบบสารสนเทศของ
สำนักงาน 
2. การจดัประชุมช้ีแจง 
 

4.5 
ผูบริหารระดับ
สำนักและกลุม
งานเขารับการ
ฝกอบรมครบถวน
หรือรอยละ 100  
และอยูระหวาง
เผยแพรผลการ
ฝกอบรมให
ครบถวน 

ผล 

แผนฝกอบรมประจำป 2566 และ
ประมาณการสัดสวนงบประมาณท่ี
ตองใชเพ่ือการฝกอบรมของแตละคน
หรือแตละโครงการ 
 
 
 
 
 
 

สรางความเขาใจกับผูบริหาร
ระดับสำนักและกลุมงาน  
และผูบริหารระดับสำนักและ
กลุมงานเขารบัการฝกอบรม ใน
ป 2566 รอยละ 54 

ผูบริหารระดับสำนักและกลุมงาน
เขารับการฝกอบรมครบถวนหรือ
รอยละ 50 

ผูบริหารระดับสำนักและกลุม
งานเขารับการฝกอบรมครบถวน
หรือรอยละ 80  
 

ผูบริหารระดับสำนักและกลุม
งานเขารับการฝกอบรมครบถวน
หรือรอยละ 100 และอยู
ระหวางการเผยแพรองคความรู
ท่ีไดจากการฝกอบรมให
ครบถวน 
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โครงการ 
ระดับความสำเร็จของผลการดำเนินงาน ประเมินผล

ความสำเร็จตาม
ตัวชี้วัด 

1 2 3 4 5 

3.โครงการถายทอดตัวชี้วัดของหนวยงานสูตัวชี้วัดรายบุคคล 
ตัวชี้วัด : รอยละ 80 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของตัวชี้วัดรายบุคคล 

แผน 

1.ประชุมหารือหนวยงานภายใน 
เก่ียวกับกระบวนการในการถายทอด
ตัวช้ีวัดระดับองคกร สูระดับบุคคล 
2.ผูประเมินและผูรับการประเมิน ตก
ลงกำหนดแผนปฏิบัติงานท่ีสอดคลอง
กับแผนกลยุทธ กำหนดวัตถุประสงค 
และตัวช้ีวัดความสำเร็จ 

ประชุมรวมกันของหนวยงานใน
การสื่อสารและตดิตามตัวช้ีวัดท่ี
ใชในการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน 

ผูประเมิน ดำเนินการประเมินผล
การปฏิบัติงานรอบ 6 เดือน หรือ
รอบการประเมินครั้งท่ี 1 ของ
ผูใตบังคับบัญชา 

สรุปผลประเมินการปฏิบัติงาน
รอบ 12 เดือน หรือรอบการ
ประเมินครั้งท่ี 2 ของเจาหนาท่ี
ท้ังหมดแลวเสร็จ และรอยละ 
80 ของเจาหนาท่ีท้ังหมด (19 
คน) มีผลประเมินอยูในระดับดี
ข้ึนไป หรือสามารถบรรลุ
เปาหมายของตัวช้ีวัดรายบุคคล 

สรุปผลประเมินการปฏิบัติงาน
รอบ 12 เดือน หรือรอบการ
ประเมินครั้งท่ี 2 ของเจาหนาท่ี
ท้ังหมดแลวเสร็จ และรอยละ 
100 ของเจาหนาท่ีท้ังหมด (19 
คน) มีผลประเมินอยูในระดับดี
ข้ึนไป หรือสามารถบรรลุ
เปาหมายของตัวช้ีวัดรายบุคคล 

5 
 

ผล 

ผูประเมินและผูถูกประเมินรวมกัน
กำหนดแผนงานและเปาหมาย
ผลสำเร็จของงานในปงบประมาณ 
2566 โดยมีการถายทอดตัวช้ีวัด
ตั้งแตระดับองคกร (ผูอำนวยการ)>>
ระดับสำนัก (ผอ.สำนัก)>>ระดับกลุม
งาน (ผอ.กลุมงาน) >>ระดับ
ปฏิบัติงาน (เจาหนาท่ี) โดยแลวเสร็จ
รอยละ 100 ของจำนวนบุคลากร
ท้ังหมด (19 คน) 
 
 
 
 
 
 
 

ผูอำนวยการกำหนดใหมีการ
ประชุมรวมกันท้ังระดับบริหาร
และเจาหนาท่ีเปนประจำทุก
เดือน โดยมีกำหนดการประชุม
ในวันจันทรแรกของเดือน เวลา 
9.30 น. 

ผูประเมินไดประเมินผลการ
ปฏิบัติงานรอบ 6 เดือน หรือรอบ
การประเมินครั้งท่ี 1 เปนท่ี
เรียบรอยแลว ภายในเดือน
เมษายน 2566 

สรุปผลประเมินการปฏิบัติงาน
รอบ 12 เดือน หรือรอบการ
ประเมินครั้งท่ี 2 ของเจาหนาท่ี
ท้ังหมดแลวเสร็จ และรอยละ 
80 ของเจาหนาท่ีท้ังหมด (19 
คน) มีผลประเมินอยูในระดับดี
ข้ึนไป หรือสามารถบรรลุ
เปาหมายของตัวช้ีวัดรายบุคคล 

สรุปผลประเมินการปฏิบัติงาน
รอบ 12 เดือน หรือรอบการ

ประเมินครั้งท่ี 2 ของเจาหนาท่ี
ท้ังหมดแลวเสร็จ และรอยละ 

100 ของเจาหนาท่ีท้ังหมด (19 
คน) มีผลประเมินอยูในระดับดี

ข้ึนไป หรือสามารถบรรลุ
เปาหมายของตัวช้ีวัดรายบุคคล 
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โครงการ 
ระดับความสำเร็จของผลการดำเนินงาน ประเมินผล

ความสำเร็จตาม
ตัวชี้วัด 

1 2 3 4 5 

5.โครงการจัดกิจกรรมเชื่อมความสัมพันธระหวางบุคลากรใน สกนช. และหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 
ตัวชี้วัด : รอยละ 80 ของหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 

แผน 

กำหนดหนวยงานภาคีเครือขายท่ีตอง
มีการทำงานรวมกับ สกนช. เพ่ือการ
เขารวมกิจกรรม 

วางแผนจัดกิจกรรมเช่ือม
ความสัมพันธระหวางหนวยงาน
ท่ีเก่ียวของกับการดำเนินงาน
ของกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

จัดเวทีในการหารือ แลกเปลี่ยน
ความรู รวมท้ังกิจกรรมเช่ือม
ความสัมพันธอันดรีวมกัน ระหวาง
หนวยงานภาคีเครือขายและ 
สกนช. และระหวางบุคลากร
ภายใน สกนช. ครั้งท่ี 1 แลวเสร็จ
ภายใน มี.ค. 66 

จัดเวทีในการหารือ แลกเปลี่ยน
ความรู รวมท้ังกิจกรรมเช่ือม
ความสัมพันธอันดรีวมกัน 
ระหวางหนวยงานภาคีเครือขาย
และ สกนช. และระหวาง
บุคลากรภายใน สกนช. ครั้งท่ี 2 
แลวเสร็จภายใน ก.ย. 66 

รอยละ 80 ของหนวยงานท่ี
เก่ียวของเขารวมกิจกรรม และ
สรุปองคความรูท่ีมีการเรียนรู 
แลกเปลีย่น ตลอดจนแนวทาง
แกไขปญหาและอุปสรรค เพ่ือ
ประโยชนในการปฏิบัติงาน ผาน
ชองทางอยางนอย ดังน้ี 
1. ระบบสารสนเทศของ
สำนักงาน 
2. การจดัประชุมช้ีแจง 
 

5 
 

ผล 

กำหนดหนวยงานท่ีเก่ียวของกับการ
ดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
และศึกษาบทบาทภารกิจท่ีเก่ียวของ 
รวมถึงบุคลากรท่ีดำเนินงานของ
กองทุน เพ่ือการกำหนดโครงการและ
กิจกรรมท่ีเหมาะสม ท้ังน้ี หนวยงานท่ี
เก่ียวของกับการดำเนินงานของ
กองทุน ประกอบดวย สกนช. กรม
สรรพสามติ กรมศลุกากร กรม
เช้ือเพลิงธรรมชาติ สนพ. รวมท้ังหมด 
5 หนวยงาน 

แผนการดำเนินงานจัดกิจกรรม
เพ่ือเสรมิสรางองคความรูท่ี
สำคัญตอการดำเนินงานของ
กองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง รวมท้ัง
แลกเปลีย่นเรยีนรู เพ่ือ
เสรมิสรางความสัมพันธัอันดี
และการบูรณาการขอมลูรวมกัน
อยางมีประสิทธิภาพ 

ครั้งท่ี 1 วันท่ี 28 มีนาคม 2566 
กิจกรรมเสริมสรางองคความรูดาน
สถานการณพลังงานและสงเสริม
จริยธรรมสำหรับผูปฏิบัติงานท่ี
เก่ียวของกับกองทุนน้ำมัน
เช้ือเพลิง 

ครั้งท่ี 2 วันท่ี 18 พฤษภาคม 
2566 กิจกรรมสัมมนา
แลกเปลีย่นเรยีนรูผูมสีวน
เก่ียวของกับกองทุนน้ำมัน
เช้ือเพลิง 

รอยละ 100 ของหนวยงานท่ี
เก่ียวของเขารวมกิจกรรม และ
ไดเผยแพรขอมลูในเว็บไซต 
สกนช. 
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รายงานผลการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำปงบประมาณ 2566 
 

(ตามแผนปฏิบัตกิารดานบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2566) 
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1.1 โครงการจัดทำกรอบอัตรากำลังภายหลังการพัฒนาระบบงานดิจิทัล 

1.1.1) 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) เพื ่อจัดโครงสรางของ สกนช. ใหมีกำลังคนที ่มีขนาดเหมาะสมและมีสมรรถนะสูง พรอม
ขับเคลื่อนยุทธศาสตรองคกร 

1.1.2) ตัวช้ีวัด : กรอบอัตรากำลังมีความคงท่ี (ตามท่ีกรมบัญชีกลางเห็นชอบ) 

1.1.3) เปาหมายท่ีทาทาย : กรอบอัตรากำลังสามารถลดลง โดยไมมีการรับทดแทนการเกษียณอายุ 

1.2 ผลการดำเนินการ 

เดือน ต.ค. - ธ.ค. 65 
สกนช.ดำเนินการศึกษาวิเคราะหและจัดทำกรอบอัตรากำลังใหมของสำนักงานกองทุนน้ำมัน

เชื้อเพลิง ภายหลัง สกนช. เขาสูกระบวนการปฏิบัติงานดวยระบบงานดิจิทัล เพื่อนำเสนอกรมบัญชีกลาง
พิจารณาใหความเห็นชอบ โดยโครงสรางการบริหารของ สกนช. ซ่ึงแบงออกเปน 3 สำนัก 7 กลุมงาน และ 1 
กลุ ม ทั้งนี ้ไดมีการวิเคราะหอัตรากำลังใหมีความเหมาะสมกับภารกิจขององคกรตามความจำเปน ซ่ึง
คณะกรรมการบริหารกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ในการประชุมครั้งที่ 139/2565 เมื่อวันที่ ๗ ตุลาคม ๒๕๖5 
เห็นชอบกรอบอัตรากำลัง 34 อัตราตามท่ี 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 

1.โครงการจัดทำกรอบอัตรากำลังภายหลังการพัฒนาระบบงานดิจิทัล 
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กรมบัญชีกลาง ซ่ึงไดรับมอบหมายจากกระทรวงการคลังใหพิจารณาโครงสรางการบริหาร กรอบ
อัตรากำลัง เงินเดือน คาจาง คาตอบแทน สิทธิประโยชนหรือสวัสดิการตางๆ ของทุนหมุนเวียน ไดพิจารณา
โครงสรางการบริหาร กรอบอัตรากำลัง เงินเดือน คาจาง คาตอบแทน สิทธิประโยชนหรือสวัสดิการตางๆ ของ 
สกนช. และไดแจงความประสงค เมื่อวันที่ 30 พฤศจิกายน 2565 ขอให สกนช. จัดสงขอมูลเพิ่มเติมท่ี
เก่ียวของกับการพิจารณาโครงสรางและกรอบอัตรากำลัง ดังนี้ 

(1) กรณีโครงสรางการบริหารกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ครอบคลุมภารกิจกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิงที่ใหหนวยงานอื่นดำเนินการ (สำนักงานนโยบายและแผนพลังงาน กรมสรรพาสามิต กรมศุลกากร) 
ใหจัดทำกรอบอัตรากำลัง เงินเดือน คาจาง คาตอบแทน สิทธิประโยชนหรือสวัสดิการตางๆ รวมถึงมาตรฐาน
กำหนดตำแหนง 

(2) รายละเอียดคาใชจายท่ีเก่ียวของกับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานกับ สกนช. และภารกิจของ
กองทุนท่ีใหหนวยงานอ่ืนดำเนินการ 

เดือน ม.ค. - มี.ค. 66 
ในเดือนมกราคม 2566 สกนช. ไดเขาพบหนวยงานที่เกี่ยวของ (สำนักงานนโยบายและแผน

พลังงาน กรมสรรพสามิต กรมศุลกากร) เพื่อสอบถามและทำความเขาใจเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติของ
เจาหนาที่และลูกจางที่ดำเนินงานใหกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เพื่อนำขอมูลดังกลาวมาศึกษาวิเคราะหและสรุป
ภาระงาน อัตรากำลัง และขอมูลอื่นๆ ที่เกี ่ยวของ โดยสอดคลองกับภารกิจกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงที ่ให
หนวยงานอ่ืนดำเนินการตามพระราชบัญญัติกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ. 2562 สรุปไดดังนี้ 

1. พระราชบัญญัติกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ. 2562 หมวด 4 การดำเนินงานของกองทุน 
มาตรา 27 ถึงมาตรา 34 กำหนดกรอบการดำเนินงานเก่ียวกับการสงเงินเขากองทุน การขอรับเงินชดเชยจาก
กองทุน การขอรับเงินคืนจากกองทุน รวมถึงการไมสงเงินเขากองทุน สงเงินเขากองทุนไมครบตามจำนวนท่ี
ตองสง ไมสงเงินชดเชยคืนกองทุน หรือสงเงินชดเชยคืนกองทุนไมครบตามจำนวนท่ีตองสง ภายในระยะเวลาท่ี
กำหนด โดยใหเปนไปตามระยะเวลาและวิธีการท่ีหนวยงานตอไปนี้กำหนด ไดแก  

(1) กรณีน้ำมันเชื ้อเพลิงที ่ผลิตภายในราชอาณาจักรใหเปนอำนาจหนาที ่ของกรม
สรรพสามิต  

(2) กรณีน้ำมันเชื้อเพลิงท่ีนำเขามาในราชอาณาจักรใหเปนอำนาจหนาท่ีของกรมศุลกากร 
(3) กรณีกาซปโตรเลียมเหลวจากการแยกกาซธรรมชาติที ่ซื ้อหรือไดมาจากรัฐผูรับ

สัมปทานหรือผูรับสัญญาแบงปนผลผลิตตามกฎหมายวาดวยปโตรเลียมใหเปนอำนาจหนาที่ของกรมเชื้อเพลิง
ธรรมชาติ 

2. หนวยงานตางๆ ที่เกี่ยวของ ไดออกประกาศหลักเกณฑและวิธีการเกี่ยวกับการสงเงินเขา
กองทุน การขอรับเงินชดเชย การขอรับเงินคืนจากกองทุน และการสงเงินชดเชยคืนกองทุน โดยกำหนดให
ขาราชการในสวนงานเปนผูรับผิดชอบดำเนินงานของกองทุนควบคูไปกับการดำเนินงานตามภารกิจของ
กฎกระทรวงแบงสวนราชการ โดยสรุปไดดังนี้ 

2.1 กรมสรรพสามิต กำหนดใหเจาพนักงานสรรพสามิต ซึ ่งมีหนาที ่ร ับชำระภาษี
สรรพสามิตดำเนินงานของกองทุนตามท่ีประกาศกำหนด 

2.2 กรมศุลกากร กำหนดใหพนักงานศุลกากร ซึ่งรับผิดชอบการปฏิบัติพิธีการศุลกากร
ดำเนินงานของกองทุนตามท่ีประกาศกำหนด 

2.3 กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ กำหนดใหขาราชการ ซึ่งรับผิดชอบการจัดเก็บรายไดและ
ผลประโยชนอื ่นใดจากการประกอบกิจการปโตรเลียมและสัญญาสัมปทาน ดำเนินงานของกองทุนตามท่ี
ประกาศกำหนด 
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3. นอกจากนี้ สำนักงานนโยบายและแผนพลังงาน (สนพ.) ซึ่งมีหนาที่และความรับผิดชอบ  
ตามคำสั่งนายกรัฐมนตรี ท่ี 15/2562 เรื่อง กำหนดมาตรการเพ่ือแกไขและปองกันภาวะการขาดแคลนน้ำมัน
เชื้อเพลิง ฉบับลงวันที่ 4 ตุลาคม 2562 ซึ่งออกโดยอาศัยอำนาจตามพระราชกำหนดแกไขและปองกัน
ภาวะการขาดแคลนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ. 2516 กำหนดใหคณะกรรมการบริหารนโยบายพลังงาน (กบง.) ซ่ึง
ไดรับแตงตั้งจากคณะกรรมการนโยบายพลังงานแหงชาติ (กพช.) มีหนาที่และอำนาจเกี่ยวเนื่องกับการจัดการ
กิจการของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ไดแก การกำหนดหลักเกณฑการคำนวณราคา และกำหนดราคาสำหรับ
น้ำมันเชื้อเพลิงที่ผลิตและจำหนาย ณ โรงกลั่น เพื่อใชในราชอาณาจักร หรือน้ำมันเชื้อเพลิงที่นำเขามาเพื่อใช
ในราชอาณาจักร และนำเสนอ กบง. พิจารณากำหนดนโยบายใหภาคปฏิบัติ ซึ่งก็คือ คณะกรรมการบริหาร
กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง (กบน.) ดำเนินการในสวนเกี่ยวของตอไป รวมไปถึงการดำเนินงานในฐานะกรรมการ
และเลขานุการของ กพช. ซ่ึงมีหนาท่ีกำหนดนโยบายการบริหารกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงดวย 

4. ภารกิจกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงที่ใหหนวยงานอื่นดำเนินการ เปนภารกิจที่หนวยงานตางๆ 
ไดรับมอบหมายตามที่กฎหมายกำหนดหรือตามที่พระราชบัญญัติกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ.2562 กำหนด 
และถือวาเปนภารกิจเพิ่มเติมตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการ ดังนั้น จึงเปนภาระหนาที่เพิ ่มเติมใหกับ
ขาราชการในแตละสวนราชการตองรับผิดชอบดำเนินงาน ซ่ึงในกรณีท่ีจำนวนขาราชการไมเพียงพอสำหรับการ
ดำเนินงานของกองทุนและมีความจำเปนตองจัดหาบุคลากรเพิ่มเติม จะดำเนินการโดยการจางลูกจางและ
ขอรับการสนับสนุนเงินงบประมาณจากกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง  

จากขอมูลดังกลาวขางตน สรุปไดวาภารกิจของกองทุนน้ำมันเชื ้อเพลิงที ่ใหหนวยงานอ่ืน 
(สำนักงานนโยบายและแผนพลังงาน กรมสรรพสามิต กรมศุลกากร กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ) ดำเนินการนั้น แต
ละหนวยงานไดมีการวาจางลูกจางโดยใชจายจากเงินนอกงบประมาณ (เงินกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง) โดย
สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง มิไดเปนผูดำเนินการวาจางบุคลากรดังกลาว เพื่อปฏิบัติงานในหนวยงาน
ตางๆ ดังนั้น จึงสรุปไดวาโครงสรางการบริหารกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงและกรอบอัตรากำลัง 34 อัตรา ที่เสนอ
ใหกรมบัญชีกลางพิจารณานั ้น จะไมครอบคลุมถึงภารกิจของกองทุนน้ำมันเชื ้อเพลิงที ่ใหหนวยงานอ่ืน
ดำเนินการ และไมรวมถึงบุคลากรประเภทลูกจางประจำ ลูกจางชั่วคราว หรือพนักงานราชการ ท่ีประจำอยูใน
แตละสวนราชการดวย  

สกนช.จึงไดสรุปกรอบอัตรากำลังตามโครงสรางการบริหารกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เพื่อนำเสนอ
กรมบัญชีกลางพิจารณา เม่ือวันท่ี 16 กุมภาพันธ 2566 ดังนี้ 

หนวยงาน 
กรอบอัตรากำลัง (อัตรา) 

ระดับบริหาร ระดับปฏิบัติการ 
1 - 3 

รวม 
ระดับสูง ระดับกลาง ระดับตน 

ผูอำนวยการสำนักงานกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง  1    1 
1.สำนักนโยบายและแผน     12 

ผูอำนวยการสำนัก   1   1 
1.1 กลุมงานนโยบายกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง     5 

ผูอำนวยการกลุมงาน    1  1 
นักวิเคราะหนโยบายและแผน    4 4 

1.2 กลุมงานยุทธศาสตรและแผนองคกร     3 
ผูอำนวยการกลุมงาน   1  1 
นักวิเคราะหนโยบายและแผน    2 2 

1.3 กลุมงานเทคโนโลยีสารสนเทศ     3 
ผูอำนวยการกลุมงาน   1  1 
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หนวยงาน 
กรอบอัตรากำลัง (อัตรา) 

ระดับบริหาร ระดับปฏิบัติการ 
1 - 3 

รวม 
ระดับสูง ระดับกลาง ระดับตน 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน    2 2 
2.สำนักการเงินและบัญชี     11 

ผูอำนวยการสำนัก  1   1 
2.1 กลุมงานการเงิน     5 

ผูอำนวยการกลุมงาน   1  1 
นักวิชาการเงินและบัญชี    4 4 

2.2 กลุมงานบัญชี     5 
ผูอำนวยการกลุมงาน   1  1 
นักวิชาการเงินและบัญชี    4 4 

3.สำนักอำนวยการ     7 
ผูอำนวยการสำนัก  1   1 
3.1 กลุมงานกฎหมาย     2 

ผูอำนวยการกลุมงาน   1  1 
นิติกร    1 1 

3.2 กลุมงานบริหารกลาง     4 
ผูอำนวยการกลุมงาน   1  1 
นักจัดการงานท่ัวไป    3 3 

4.กลุมตรวจสอบภายใน     3 
ผูอำนวยการกลุม  1   1 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน    2 2 
รวมท้ังสิ้น 1 4 7 22 34 

 

เดือน เม.ย. - มิ.ย. 66 
การบริหารจัดการอัตรากำลังระหวางรอการพิจารณาใหความเห็นชอบกรอบอัตรากำลังใหม 

จำนวน 34 อัตรา จากหนวยงานที่กำกับดูแลทุนหมุนเวียน ตั้งแตป 2563 ถึงปจจุบัน การขับเคลื่อนภารกิจ
ตางๆ ตามพระราชบัญญัติกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ.2562 ไดดำเนินการภายใตกรอบอัตรากำลังเดิม 
จำนวน 22 อัตรา โดยไมมีการปรับเพ่ิมกรอบอัตรากำลังแตอยางใด แมในปจจุบันมีเจาหนาท่ีพนสภาพไปแลว
จำนวน 3 อัตรา คงเหลืออัตรากำลัง จำนวน 19 อัตรา ในระหวางนี้ สกนช. ไดมุงเนนการบริหารอัตรากำลัง
ใหมีจำนวนที่เหมาะสม สอดคลองกับบทบาทภารกิจตามยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง และการบริหาร
อัตรากำลังมีความยืดหยุน คลองตัว สามารถกำหนดคาใชจายดานบุคลากรอยางเหมาะสม รวมถึงการใช
อัตรากำลังที่มีอยูเดิมใหเกิดประสิทธิภาพและคุมคา เพื่อขับเคลื่อนภารกิจใหบรรลุเปาหมายที่กำหนด สกนช. 
จึงบริหารอัตรากำลังท่ีมีอยู 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านคุณภาพมากกวา
ปริมาณ 
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3.สำหรับหนวยงานที่มีปริมาณงานยังไมมาก ไมจำเปนตองจัดใหเจาหนาที่ครบทุกระดับ อาจมี
เฉพาะเจาหนาท่ีปฏิบัติการระดับ 3 โดยไมมีเจาหนาท่ีปฏิบัติการระดับ 1 – 2 ก็ได ท้ังนี้ ควรพิจารณากำหนด
สัดสวนของกำลังคนแตละประเภทใหเหมาะสมกับภารกิจและประเภทของหนวยงาน 

4.วางแผนบริหารจัดการตนทุนคาใชจายดานบุคลากร โดยพิจารณาอัตราการเพิ่มของคาใชจาย
ดานบุคลากรโดยรวมในแตละปและในระยะยาว 

5.พิจารณากำหนดมาตรฐานกำหนดตำแหนงเจาหนาท่ี ใหสอดคลองกับภารกิจท่ีมีการขยายงาน
เพ่ิมข้ึน 

6.หนวยงานอาจพิจารณาจางพนักงานจางเหมาหรือพนักงานท่ีจางปฏิบัติงานตามภารกิจได โดย
พิจารณสัดสวนเจาหนาที่และพนักงานจางเหมาใหมีความเหมาะสมกับลักษณะงานและการบริหารจัดการของ
หนวยงาน และตองมีภาระงานชัดเจนท่ีจะมอบหมายใหพนักงานจางเหมาปฏิบัติงาน 

เดือน ก.ค. - ก.ย. 66 
1. สกนช.ไดจัดเตรียมรางระเบียบที ่เกี ่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมถึง

หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขตางๆ ท่ีเก่ียวของภายใตรางระเบียบดังกลาว เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภายใตโครงสรางการบริหารและกรอบอัตรากำลังที่ไดรับอนุมัติ และเพื่อนำเสนอ
คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล คณะอนุกรรมการดานกฎหมาย และคณะกรรมการบริหารกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิง เพ่ือพิจารณา ดังนี้ 

1.รางระเบียบคณะกรรมการบริหารกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. .... 
2.รางประกาศสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข การสรรหา

และคัดเลือกบุคคล เพ่ือบรรจุแตงตั้งเปนเจาหนาท่ีของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 
3.รางประกาศสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เรื ่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเงื ่อนไข การ

ทดลองปฏิบัติงานและการพัฒนาเจาหนาท่ีระหวางทดลองปฏิบัติงาน 
4.รางประกาศสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข การบันทึก

เวลาทำงาน 
5.รางประกาศสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เรื ่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเงื ่อนไข การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี 
6.รางประกาศสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไข การเขา

เปนสมาชิก การจายเงินสะสม การจายเงินสมทบ การขอรับเงินสะสมและเงินสมทบ และสิทธิประโยชนจาก
กองทุนสำรองเลี้ยงชีพ 

7.รางประกาศสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เรื ่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเงื ่อนไข การ
เพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

8.รางประกาศสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เรื ่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเงื ่อนไข การ
คัดเลือกกลุมบุคลากรท่ีมีศักยภาพ (Talent Pool) หรือ กลุมผูสืบทอดตำแหนง (Successor Pool)  

ทั้งนี้ รวมถึงการกำหนดแนวทางบริหารอัตรากำลัง เพื่อรองรับการบริหารอัตรากำลังภายใต
กรอบอัตรากำลังที ่กรมบัญชีกลางเห็นชอบ เพื ่อให สกนช. มีจำนวนอัตรากำลังคงที ่ โดยมุ งเนนการใช
อัตรากำลังที่มีอยูเดิมใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและคุมคา เพื่อการขับเคลื่อนภารกิจตามยุทธศาสตรกองทุน
น้ำมันเชื้อเพลิงใหบรรลุเปาหมายที่กำหนด รวมทั้งเพื่อใหการบริหารอัตรากำลังมีความยืดหยุน คลองตัว มี
ระบบและกลไกการติดตามตรวจสอบ ประเมินผลอัตรากำลัง และกำหนดคาใชจายดานบุคลากรไดอยาง
เหมาะสม  
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2. ขอมูลสถิติอัตรากำลัง จำแนกตามประเภทตำแหนง ตามกรอบอัตรากำลังจำนวน 34 อัตรา 
ประกอบดวย บุคลากรที่รับโอนมาจาก สบพน. จำนวน 20 อัตรา และบุคลากรที่ตองสรรหา จำนวน 14 
อัตรา  

สำนัก/กลุมงาน 
กรอบ

อัตรากำลัง 

ประเภทตำแหนง 
บริหารระดับสูง บริหารระดับกลาง บริหารระดับตน ระดับปฏิบัติการ 1-3 

ดำรง
ตำแหนง 

วาง ดำรง
ตำแหนง 

วาง ดำรง
ตำแหนง 

วาง ดำรง
ตำแหนง 

วาง 

ผูอำนวยการสำนักงาน
กองทุนน้ำมนัเชื้อเพลิง 

1 1 -       

สำนักนโยบายและแผน 1   1 -     
กลุมงานนโยบาย
กองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

5     - 1 1 3 

กลุมงานยุทธศาสตร
และแผนองคกร 

3     1 - - 2 

กลุมงานบริหาร
สารสนเทศ 

3     1 - - 2 

สำนักการเงินและบัญช ี 1   1 -     
กลุมงานการเงิน 5     1 - 1 3 
กลุมงานบัญชี 5     1 - 4 - 

สำนักอำนวยการ 1   1 -     
กลุมงานกฎหมาย 2     - 1 - 1 
กลุมงานบริหารกลาง 4     1 - 2 1 

กลุมตรวจสอบภายใน 3   1 -   2 - 
รวม 34 1 - 4 - 5 2 10 12 

 
3. จัดทำแผนการสรรหาบุคลากรตามกรอบอัตรากำลังใหม ตามกรอบอัตรากำลังจำนวน 34 

อัตรา ซึ่งมีบุคลากรที่ตองสรรหา จำนวน 14 อัตรา และประมาณการงบประมาณคาใชจายดานบุคลากร ป 
2567 – 2569 เพ่ือนำเสนอกรมบัญชีกลางพิจารณาภาระคาใชจายของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 

 

สำนัก/กลุมงาน 
กรอบ

อัตรากำลัง 

จำนวนบุคลากรท่ี
รับโอนจาก สบพน. 

แผนสรรหาบุคลากรในแตละป 
2567 2568 2569 

ระดับ
บริหาร 

ระดับ
ปฏิบัติการ 

1-3 

ระดับ
บริหาร 

ระดับ
ปฏิบัติการ 

1-3 

ระดับ
บริหาร 

ระดับ
ปฏิบัติการ 

1-3 

ระดับ
บริหาร 

ระดับ
ปฏิบัติการ 

1-3 
ผูอำนวยการสำนักงาน
กองทุนน้ำมนัเชื้อเพลิง 

1 1  - - - - - - 

สำนักนโยบายและแผน 1 1  - - - - - - 
กลุมงานนโยบายกองทุน
น้ำมันเช้ือเพลิง 

5  1 1 1 - 2 - - 

กลุมงานยุทธศาสตรและ
แผนองคกร 

3 1  - - - 1 - 1 

กลุมงานบริหาร
สารสนเทศ 

3 1  - - - 1 - 1 
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สำนัก/กลุมงาน 
กรอบ

อัตรากำลัง 

จำนวนบุคลากรท่ี
รับโอนจาก สบพน. 

แผนสรรหาบุคลากรในแตละป 
2567 2568 2569 

ระดับ
บริหาร 

ระดับ
ปฏิบัติการ 

1-3 

ระดับ
บริหาร 

ระดับ
ปฏิบัติการ 

1-3 

ระดับ
บริหาร 

ระดับ
ปฏิบัติการ 

1-3 

ระดับ
บริหาร 

ระดับ
ปฏิบัติการ 

1-3 
สำนักการเงินและบัญช ี 1 1  - - - - - - 

กลุมงานการเงิน 5 1 1 - 1 - 1 - 1 
กลุมงานบัญชี 5 1 4 - - - - - - 

สำนักอำนวยการ 1 1  - - - - - - 
กลุมงานกฎหมาย 2   - - 1 - - 1 
กลุมงานบริหารกลาง 4 1 2 - - - - - 1 

กลุมตรวจสอบภายใน 3 1 2 - - - - - - 
รวม 34 10 10 1 2 1 5 - 5 

 
เปรียบเทียบรายได คาใชจายของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง และคาใชจายในการบริหารกองทุน กับ

คาใชจายดานบุคลากรในปงบประมาณ 2563 - 2566 และประมาณการคาใชจายบุคลากรในปงบประมาณ 
2567 - 2570 

 

 
 

1.3 งบประมาณ 

งบประมาณท่ีไดรับจัดสรร : ไมมี 

การใชจายงบประมาณท่ีใชดำเนินการ : - 

 

1.4 ระยะเวลาในการดำเนินการ 

ระยะเวลาดำเนินงาน : 1 ตุลาคม 2565 – 30 กันยายน 2566 

 

2563 2564 2565 2566 2567 2568 2569 2570

รายไดกองทุนน้ํามันเชื้อเพลิง 23,220,274,208.66  29,346,255,544.42  31,248,236,677.17      

คาใชจายกองทุนน้ํามันเชื้อเพลิง 27,913,316,481.15  48,288,169,994.20  169,839,039,741.91    63,798,407.40           128,904,729.78   

คาใชจายในการบริหารกองทุน 36,393,860.48        46,148,820.49        60,771,928.36            53,959,713.00           116,006,073.78   

คาใชจายดานบุคลากร 16,179,754.94        17,340,038.76        17,599,451.48            15,695,149.53           23,274,113.02     25,004,699.24     27,389,533.92     28,551,763.56     

คิดเปนสัดสวนตอรายไดกองทุนรอยละ 0.07% 0.06% 0.06%

คิดเปนสัดสวนตอคาใชจายกองทุนรอยละ 0.06% 0.04% 0.01% 24.60% 18.06%

คิดเปนสัดสวนตอคาใชจายบริหารกองทุนรอยละ 44.46% 37.57% 28.96% 29.09% 20.06%

จํานวนบุคลากรทั้งหมด (รวม ผอ.สกนช.) 23 คน 21 คน 23 คน 20 คน
 20 คน และสรรหา

เพิ่ม 4 คน

 24 คน และสรรหา

เพิ่ม 5 คน

 29 คน และสรรหา

เพิ่ม 5 คน
34 คน

 หมายเหตุ : 

 รายไดและคาใชจายจริงของกองทุนน้ํามันเชื้อเพลิง ปงบประมาณ 2566 ยังสรุปตัวเลขไมแลวเสร็จ ตัวเลขคาใชจายในปงบประมาณ 2566 - 2570 เปนเพียงตัวเลขคาใชจายตามแผนการดําเนินงานของกองทุนน้ํามันเชื้อเพลิง

ประมาณการคาใชจายบุคลากร ตามโครงสรางใหม
ขอมูล

เปรียบเทียบรายไดและคาใชจายปงบประมาณที่ผานมา
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1.5 ขอมูลสถิติอัตรากำลัง จำแนกตามประเภทตำแหนง 
 อัตรากำลังของเจาหนาท่ีของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ณ สิ้นปงบประมาณ 2566 จำนวน 
23 อัตรา ประกอบดวย 

อัตรากำลัง (คน) 

+ผูอำนวยการสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง     1 

+สำนักนโยบายและยุทธศาสตร (ผูอำนวยการสำนัก)     1 

-กลุมงานนโยบายและกลยุทธราคา (ผูอำนวยการกลุมงาน)   1 

 เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน    1 

-กลุมงานยุทธศาสตรและแผน (ผูอำนวยการกลุมงาน)   1 

-กลุมงานบริหารสารสนเทศ (ผูอำนวยการกลุมงาน)    1 

+สำนักบริหารการเงินและบริหารองคกร (ผูอำนวยการสำนัก)    1 

 -กลุมงานบริหารการเงิน (ผูอำนวยการกลุมงาน)    1 

  เจาหนาท่ีบริหารการเงิน      3 

 -กลุมงานบัญชีกองทุน (ผูอำนวยการกลุมงาน)    1 

  เจาหนาท่ีบัญชี       4 

 -กลุมงานบริหารกลาง (ผูอำนวยการกลุมงาน)    1 

  เจาหนาท่ีบริหาร       2 

+สำนักผูอำนวยการ (ผูอำนวยการสำนัก)      1 

+สำนักตรวจสอบภายใน (ผูอำนวยการสำนัก)     1 

 เจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน      2 

 
1.6 ขอมูลสถิติจำนวนผูเขารับการฝกอบรม หรือพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 ไมมี เนื่องดวยโครงการดังกลาวไมไดจัดใหมีการฝกอบรม แตเปนโครงการจัดทำกรอบอัตรากำลัง 

1.7 ปญหา/อุปสรรค 

1.7.1)ดวยโครงสรางการบริหารและกรอบอัตรากำลังใหม ตามที ่ไดวิเคราะหภาระงานตาม
พระราชบัญญัติกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ. 2562 อยูระหวางการพิจารณาใหความเห็นชอบจากหนวยงานท่ี
กำกับดูแลทุนหมุนเวียน ทำให สกนช. มีบุคลากรไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน และในระหวางนี้ยังไมสามารถ
สรรหาบุคลากรที่มีความรูและประสบการณเพื่อทดแทนอัตราวางที่มีความจำเปนตองมีเจาหนาที่ปฏิบัติงาน
ตามภารกิจหลักได 

1.7.2) การจางพนักงานจางเหมาหรือพนักงานท่ีจางปฏิบัติงานตามภารกิจ สามารถชวยปฏิบัติงาน
ในภารกิจสนับสนุนเทานั้น แตยังไมสามารถตัดสินใจบริหารจัดการภารกิจตางๆ ไดเอง จำเปนตองมีเจาหนาท่ี 
สกนช. ควบคุมดูแล ใหคำแนะนำ  
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1.7.3) ปญหาการออกจากงานที่สำคัญและมีผลตออัตรากำลังของ สกนช. ในปจจุบัน ไดแก การ
ลาออกดวยสาเหตุขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สืบเนื่องมาจากความลาชาของการพิจารณาโครงสรางการ
บริหาร ทำใหเจาหนาที่ยังไมไดรับการปรับเงินเดือน และกรอบเงินเดือนใหมที่จะปรับใชในอนาคต อาจเปน
เหตุใหเจาหนาท่ีบางรายเสียสิทธิประโยชนท่ีเคยไดรับ นอกจากนี้ การเกษียณอายุ ซ่ึงเปนปจจัยท่ีควบคุมไมได 
และ สกนช. อยูในชวงที่มีบุคลากรครบเกษียณอายุเพิ่มขึ้นในแตละป ทำให สกนช. ตองสูญเสียบุคลากรที่มี
ความรูและประสบการณเพ่ิมข้ึน ในขณะท่ียังไมสามารถสรรหาบุคลากรทดแทนได 

1.7.4) การบริหารอัตรากำลังของ สกนช.ในขณะนี้ ยังไมสามารถชวยแกไขปญหาการขับเคลื่อน
ภารกิจของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงภายใตกรอบอัตรากำลังเดิมที่มีจำกัดได และยังสงผลใหเจาหนาที่มีภาวะ
หมดไฟในการทำงาน อันเนื่องมาจากภาระงานหนักและปริมาณงานมาก รวมถึงงานมีความซับซอน ตองทำใน
เวลาเรงรีบ มีปญหาการเรียงลำดับความสำคัญของงาน ไมไดรับการตอบแทนหรือรางวัลที่เพียงพอตอสิ่งที่ได
ทุมเทไป ขาดความเชื่อใจ และการเปดใจยอมรับกัน  

 

1.8 ขอเสนอแนะ 

1.8.1) สกนช.ควรไดรับความเห็นชอบกรอบอัตรากำลังใหม จำนวน 34 อัตรา ซึ่งเพิ่มขึ้นจากเดิม 
11 อัตรา เพ่ือแบงเบาภาระงานของเจาหนาท่ีในปจจุบัน 

1.8.2) เมื่อไดรับความเห็นชอบกรอบอัตรากำลังใหม ควรทำความเขาใจกับเจาหนาที่เกี่ยวกับแนว
ทางการบริหารจัดการอัตรากำลังอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อมิใหงบประมาณดานบุคลากรเพิ่มขึ้นอยางรวดเร็ว
และมีผลตอไปในระยะยาว โดยใชประโยชนจากกำลังคนที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุดหรือเนนดานคุณภาพ
มากกวาปริมาณ 

1.8.3) สกนช.ควรสงเสริมใหบุคลากรทุกระดับเรียนรูเพิ ่มเติมดานเทคโนโลยีสารสนเทศอยาง
สม่ำเสมอ เพื่อนำมาประยุกตใชในการบริหารจัดการงานอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะชวยลดวธิีการแกไขปญหา
ของการบริหารจัดการงานไมทันตอเวลาดวยการสรรหาบุคคลมาชวยปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน 

1.8.4) กำหนดแนวทางใหแตละสวนงานไดมีการพิจารณาทบทวนขั้นตอนหรือกระบวนการทำงาน
อยางสม่ำเสมอ เพ่ือปรับปรุงข้ันตอนการทำงานท่ีไมมีประสิทธิภาพ และลดข้ันตอนการทำงานท่ีไมสำคัญ เปน
ตน 
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2.1 โครงการฝกอบรมผูบริหารระดับสำนักและกลุมงาน 

2.1.1วัตถุประสงค :  
(1) เพื ่อพัฒนาผู เขารับการฝกอบรมใหตระหนักถึงคุณลักษณะและพฤติกรรมที ่บงช ี ้ 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 

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

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

 
2.2 ผลการดำเนินการ 

การพัฒนาความรูและสมรรถนะในระดับบริหาร (Managerial Competency) 
สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง (สกนช.) เปนหนวยงานของรัฐ มีหนาท่ีบริหารจัดการกองทุน

น้ำมันเชื้อเพลิงตามวัตถุประสงคกองทุน เพื่อรักษาเสถียรภาพระดับราคาน้ำมันเชื้อเพลิงในประเทศใหอยูใน
ระดับที่เหมาะสมในกรณีเกิดวิกฤตการณดานน้ำมันเชื้อเพลิง ภายใตกรอบนโยบายการบริหารกองทุนตามท่ี
คณะกรรมการนโยบายพลังงานแหงชาติกำหนด 

การจัดแบงสวนงานใน สกนช. มีการแบงสวนงานตามลักษณะงาน โดยแตละสวนงานมีฐานะเปน 
“สำนัก” ภายในสำนักแบงสวนงานยอยเปน “กลุ มงาน” สำหรับผู บริหารสวนงานใชชื ่อตำแหนงเปน 
“ผูอำนวยการสำนัก” ซึ่งถือไดวาเปน “ผูบริหารระดับกลาง” และตำแหนง “ผูอำนวยการกลุมงาน” เปน 
“ผูบริหารระดับตน” โดยผูอำนวยการสำนักมีความสำคัญเปนผูรับและถายทอดนโยบายคำสั่งและความ
ตองการของผูบริหารระดับสูงหรือผูอำนวยการ สกนช. เพื่อถายทอดสูการปฏิบัติในแตละดานหรือแตละกลุม
งาน และเปนผูทำหนาที่บริหารงานในสำนักใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่กำหนด รวมทั้ง แกไข ปรับปรุง และ
พัฒนางาน ผลการทำงานตามภารกิจหลัก ภารกิจรอง และภารกิจสนับสนุนของ สกนช. อยางตอเนื่อง โดยมี
ผู อำนวยการกลุ มงาน เปนผู ทำหนาที ่ควบคุม ดูแลการปฏิบัติงานและบริหารงานในกลุ มงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคตามที่ไดรับมอบหมาย ดังนั้น ผูบริหารระดับกลางและระดับตน จึงมีความจำเปนที่จะตองไดรับ
การพัฒนาใหมีความพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงทั้งนโยบาย คำสั่ง และความตองการของผูบริหารระดับสูง
หรือผูอำนวยการ สกนช. รวมถึงการเปลี่ยนแปลงของสภาพการณภายนอกตางๆ ที่มีผลกระทบตอ สกนช. 
ดังนั้น สมรรถนะ (Competency) ของบุคลากรจึงเปนเครื่องมือที่สำคัญอยางหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร
ดังกลาวใหมีความพรอมทั้งดานความรู ทักษะ ความเชี่ยวชาญและคุณลักษณะอื่นๆ ที่จำเปนตอตำแหนงงาน
นั้นๆ  

  

2. โครงการฝกอบรมผูบริหารระดับสำนักและกลุมงาน 
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วัตถุประสงค :  
(1) เพื ่อพัฒนาผ ู  เข าร ับการฝ กอบรมใหตระหนักถึงค ุณลักษณะและพฤติกรรมที ่บ งช ี ้ ถึง

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

(2) เพ่ือใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนงระดับบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพ ไดรับความเชื่อถือ
ไววางใจ เชื่อม่ัน ศรัทธา จากผูท่ีเก่ียวของ โดยผูเขารับการฝกอบรมไดเรียนรูและพัฒนาตนเอง และมีสวนรวม
ในการพัฒนาผูอ่ืน ตามบทบาทหนาท่ีทางการบริหารและการมีภาวะผูนำในดานการบริหารตนและการบริหาร
คน การบริหารเปาหมายทิศทางและการบริหารการเปลี่ยนแปลง การบริหารผลลัพธ และการบริหารทรัพยากร
ท่ีมุงสูผลลัพธ 

กลุมเปาหมาย :  
(1) ผูดำรงตำแหนงระดับบริหารกลางหรือผูอำนวยการสำนัก จำนวน 4 คน ไดแก ผูอำนวยการ

สำนักนโยบายและยุทธศาสตร ผู อำนวยการสำนักบริหารการเงินและบริหารองคกร ผูอำนวยการสำนัก
ผูอำนวยการ และผูอำนวยการสำนักตรวจสอบภายใน  

(2) ผูดำรงตำแหนงระดับบริหารตนหรือผูอำนวยการกลุมงาน จำนวน 5 คน ไดแก ผูอำนวยการ
กลุมงานยุทธศาสตรและแผน ผูอำนวยการกลุมงานบริหารสารสนเทศ ผูอำนวยการกลุมงานบริหารการเงิน 
ผูอำนวยการกลุมงานบัญชีกองทุน และผูอำนวยการกลุมงานบริหารกลาง 

แนวทางการพัฒนาความร ู และสมรรถนะในระด ับบร ิหาร (Managerial Competency) ใน
ปงบประมาณ พ.ศ. 2566  

1.การพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) ซ่ึงจะมุงเนนสมรรถนะหลัก 5 ดาน ไดแก 
การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
การทำงานเปนทีม 

2.การพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ เพื่อนำไปสูการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาล
ดิจิทัล เพ่ือใหบุคลากรมีความสามารถมองเห็นประโยชนของเทคโนโลยีและสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการ
ทำงานและใหบริการดวยเทคโนโลยี และตัดสินใจบนฐานขอมูล (Data-driven Insight) ไดอยางถูกตอง 
เหมาะสม และปลอดภัย 

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

4.การพัฒนาความรูและสมรรถนะการบริหาร (Managerial Competency) เพื่อพัฒนา
ทักษะในการบริหารและจัดการงานตางๆ ซึ่งเปนความสามารถที่มีไดทั้งในระดับผูบริหารและระดับพนักงาน 
โดยจะแตกตางกันตามบทบาท หนาท่ี และความรับผิดชอบ  
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สมรรถนะ (Competency) สำหรับตำแหนงในระดับบริหาร มีดังนี้ 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะการบริหาร 
สมรรถนะเฉพาะ 

ตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
๑ การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน 
๒ การบริการท่ีดี 
๓ การสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพ 
๔ การย ึดมั ่นในคุณธรรม
และจริยธรรม 
๕ การทำงานเปนทีม 

๑ สภาวะผูนำ 
๒ การมีวิสัยทัศน สามารถ
กำหนดทิศทางเปาหมาย พันธกิจ 
๓ การวางกลยุทธของสำนักงาน 
๔ ศักยภาพเพ่ือนำการ
ปรับเปลี่ยน สามารถคิด ริเริ่ม 
และมีความพรอมท่ีจะเผชิญหนา
กับความเปลี่ยนแปลงในทุก
รูปแบบ 
๕ การควบคุมตนเอง ท้ังอารมณ
และพฤติกรรม 
๖ การสอนงานและมอบหมาย
งาน 

๑ การคิดวิเคราะห 
๒ การมองภาพองครวม 
๓ การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน 
๔ การสืบเสาะหาขอมูล 
๕ การสั่งการตามอำนาจหนาท่ี 
๖ ความเขาใจผูอ่ืน หรือเขาใจองคกร 
๗ ความเขาใจองคกร และระบบองคกร 
๘ การดำเนินการเชิงรุก 
๙ การตรวจสอบความถ ูกต องตาม
กระบวนงาน 
๑๐ ความม่ันใจในตนเอง 
๑๑ ความยืดหยุนผอนปรน 
๑๒ ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
๑๓ ความผูกพันตอสำนักงาน 
๑๔ การสรางสัมพันธภาพ 

 
สำหรับผูดำรงตำแหนงระดับบริหารหรือผูอำนวยการสำนักและผูอำนวยการกลุมงาน การพัฒนาบุคลากร

ดังกลาวจะมุงเนนการเรียนรูและสรางองคความรูที ่จะนำไปสูการพัฒนาความรู ทักษะ และความชำนาญ
ทางการบริหารท่ีจะนำไปใชในการบริหารงานในหนาท่ีความรับผิดชอบใหบรรลุผลสำเร็จและเปนท่ียอมรับ โดย
สมรรถนะการบริหารท่ีตองไดรับการพัฒนา มีรายละเอียดดังนี้ 

1. สภาวะผูนำ (Leadership) หรือความสามารถ หรือความตั้งใจที่จะรับบทในการเปนผูนำของกลุม 
กำหนดทิศทาง เปาหมาย วิธีการทำงาน ใหทีมปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น เต็มประสิทธิภาพ และ
บรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

2. วิสัยทัศน (Visioning) หรือความสามารถในการกำหนดทิศทาง ภารกิจ และเปาหมายการทำงานท่ี
ชัดเจนและความสามารถในการสรางความรวมแรงรวมใจ เพ่ือใหภารกิจบรรลุวัตถุประสงค 

3. การวางกลยุทธ (Strategic Orientation) คือ ความเขาใจวิสัยทัศนและนโยบายภาครัฐและ
สามารถนำมาประยุกตใชในการกำหนดกลยุทธขององคกรได 

4. ศักยภาพเพื่อนำการเปลี่ยนแปลง (Chang Leadership) หรือความสามารถในการกระตุน หรือ
ผลักดันหนวยงานไปสูการปรับเปลี่ยนที่เปนประโยชน รวมถึงการสื่อสารใหผูอื่นรับรู เขาใจ และ
ดำเนินการใหการปรับเปลี่ยนนั้นเกิดข้ึนจริง 

5. การควบคุมตนเอง (Self Control) หรือความสามารถในการควบคุมอารมณและพฤติกรรมใน
สถานการณท่ีอาจจะถูกยั่วยุ หรือเผชิญหนากับความไมเปนมิตร หรือตองทำงานภายใตสภาวะกดดัน 
รวมถึงความอดทนอดกลั้นเม่ืออยูในสถานการณท่ีกอความเครียดอยางตอเนื่อง 

6. การสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Others) หรือความตั้งใจท่ี
จะสงเสริมการเรียนรูหรือการพัฒนาผูอื่นในระยะยาวจนถึงระดับที่เชื่อมั่นวาจะสามารถมอบหมาย
หนาท่ีความรับผิดชอบใหผูนั้นมีอิสระท่ีจะตัดสินใจในการปฏิบัติหนาท่ีของตนได 
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ผลการฝกอบรมผูบริหารระดับสำนักและกลุมงาน สรุปไดดังนี้ 

เดือน ต.ค. - ธ.ค. 65 

ลำดับ หลักสูตร วัตถุประสงค เปาหมาย 
ประเภทการ
ฝกอบรม 

ระยะเวลา 
คาใชจาย 
(บาท) 

1 เทคนิคการผาน
การประเมินการ
ประกันคณุภาพ
งานตรวจสอบ
ภายใน 

เพ่ือเสรมิสรางความรู ความเขาใจเก่ียวกับ
หลักเกณฑการประเมินคณุภาพงานตรวจสอบ
ภายในจากภายนอกองคกร และเทคนิคในการ
ผานหลักเกณฑการประเมิน เพ่ือใหผูเขารับ
การอบรมสามารถนำความรูไปปฏบัิติงานได
อยางถูกตองและเปนไปตามหลักเกณฑท่ี
กำหนด 

ผอ.สตน. หนวยงาน
ภายนอก 

9 พ.ย. 65 600 

2 กลยุทธการสื่อสาร
ใหมีประสิทธิภาพ
ในยุคดิจิทัล 

เพ่ือเสรมิสรางความรูและทักษะดานการ
สื่อสารในยุคดิจิทัล ตั้งแตการติดตามวิเคราะห
ขอมูลขาวสารและความตองการของประชาชน
ในยุคดิจิทัล ประเด็นการสื่อสาร และการ
บริหารจดัการขอมลูขาวสารใหเขาถึง
ประชาชนในยุคดิจิทัล ซึ่งจะนำไปสูการใชสื่อ
และสื่อสารมวลชนในการสรางความรับรูความ
เขาใจตอการดำเนินงานของภาครฐั 

ผอ.สนย. 
ผก.บส. 

หนวยงาน
ภายนอก 

7 - 8 พ.ย. 65 27,606 

3 Cyber Security 
Management 

เพ่ือเสรมิสรางความรู ความเขาใจใหแก
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ เก่ียวกับ
ความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ ระบบบริหาร
จัดการความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ และ
มาตรการควบคุมความเสี่ยงดานความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศ รวมท้ังการเตรียมความ
พรอมดานนโยบายและแนวทางปฏิบัติ เพ่ือ
นำไปตอยอดและพัฒนาระบบมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศของหนวยงานใหมีประสิทธิภาพ 

ผก.บส. หนวยงาน
ภายนอก 

15 ธ.ค. 65 4,890 

 

เดือน ม.ค. - มี.ค. 66 

ลำดับ หลักสูตร วัตถุประสงค เปาหมาย 
ประเภทการ
ฝกอบรม 

ระยะเวลา 
คาใชจาย 
(บาท) 

1 การวิเคราะหการตรา
กฎหมายและการประเมินผล
สัมฤทธ์ิของกฎหมาย (ม.77) 

เพ่ือเสรมิสรางความรู ความเขาใจ
ใหแกผูปฏิบัติงานดานกฎหมายท่ี
ตองจัดทำหรือปรับปรุงแกไข
กฎหมายไดเสรมิสรางและพัฒนา
สมรรถนะในการรับฟงความคิดเหน็ 
ตลอดจนมีทักษะและเครื่องมือใน
การวิเคราะหผลกระทบและ
ประเมินผลสัมฤทธ์ิของกฎหมายท่ีมี
ประสิทธิผลยิ่งข้ึน 
 

ผอ.สนอ. หนวยงาน
ภายนอก 

8 ก.พ. – 5 เม.ย. 
66 

35,000 
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ลำดับ หลักสูตร วัตถุประสงค เปาหมาย 
ประเภทการ
ฝกอบรม 

ระยะเวลา 
คาใชจาย 
(บาท) 

2 เจาะลึกประกาศกฎหมาย
ลำดับรองภายใต พรบ.
คุมครองขอมูลสวนบุคคล 
พ.ศ. 2562 และการบริหาร
จัดการการโจมตีทางไซเบอร
จากภายนอก 

เพ่ือเสรมิสรางความรู ความเขาใจ 
เก่ียวกับกฎหมายลำดับรองภายใต 
พรบ.คุมครองขอมลูสวนบุคคล 
พ.ศ. 2562 และแนวทางของ
ภาคปฏิบัติท่ีควรดำเนินการ 

ผก.บส. 
ผก.บก. 

หนวยงาน
ภายนอก 

20 ม.ค. 66 - 

 

เดือน เม.ย. - มิ.ย. 66 

ลำดับ หลักสูตร วัตถุประสงค เปาหมาย 
ประเภทการ
ฝกอบรม 

ระยะเวลา 
คาใชจาย 
(บาท) 

1 เจาหนาท่ีคุมครอง
ขอมูลสวนบุคคล
ภาครัฐ 

เพ่ือเรียนรูกฎหมายท่ีเก่ียวของกับการ
คุมครองขอมูลสวนบุคคล รวมท้ังให
คำแนะนำไดอยางถูกตองในกรณเีกิดปญหา
ท่ีเก่ียวของกับการละเมิดขอมลูสวนบุคคล
ข้ึนในองคกร 

ผก.บก. หนวยงาน
ภายนอก 

25 พ.ค. – 22 
มิ.ย. 66 

19,500 

2 การบริหารความ
เสี่ยงองคกร (Risk 
Management) 

เพ่ือสงเสริมความรูความเขาใจเก่ียวกับความ
เสี่ยงดานตางๆ เพ่ือใหผูปฏิบัติงานสามารถ
ใชใหเกิดประโยชนตอการกำหนด
ยุทธศาสตรของกองทุน หรือกำหนดระดับ
ความเสีย่งท่ีเหมาะสมท่ีองคกรสามารถ
ยอมรับได ควบคูกับการบริหารความเสีย่ง
ขององคกร 

ผก.ยผ. หนวยงาน
ภายนอก 

24 พ.ค. – 10 
มิ.ย. 66 

18,900 

3 มาตรฐานการบัญชี
ภาครัฐและนโยบาย
การบัญชีภาครัฐ 

เพ่ือเสรมิสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
มาตรฐานการบัญชีภาครัฐและนโยบายการ
บัญชีภาครัฐ เพ่ือการปฏิบัติงานเปนไปอยาง
ถูกตอง 

ผอ.สงบ. หนวยงาน
ภายนอก 

7 มิ.ย. 66 - 

4 มาตรฐานการบัญชี
ภาครัฐสำหรับการ
จัดทำรายงาน
การเงิน 

เพ่ือเสรมิสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
มาตรฐานการบัญชีภาครัฐสำหรบัการจัดทำ
รายงานการเงิน เพ่ือการปฏิบัติงานเปนไป
อยางถูกตอง 

ผอ.สงบ. หนวยงาน
ภายนอก 

8 มิ.ย. 66 - 

5 ปญหาท่ีสำคญัใน
การจัดซื้อจดัจาง
และการบริหารพัสดุ
ภาครัฐและแนว
ทางแกไขปญหา 

เพ่ือเสรมิสรางความรู ความเขาใจ เพ่ิมพูน
ทักษะ และประสบการณ ดานการจัดซื้อจดั
จางและบรหิารพัสดุรวมถึงการตรวจสอบ
การดำเนินงาน 

ผอ.สนอ. 
ผอ.สตน. 

หนวยงาน
ภายนอก 

23 มิ.ย. 66 6,000 
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เดือน ก.ค. - ก.ย. 66 

ลำดับ หลักสูตร วัตถุประสงค เปาหมาย 
ประเภทการ
ฝกอบรม 

ระยะเวลา 
คาใชจาย 
(บาท) 

1 พลังงานสำหรับผูบริหาร 
(Executive Energy 
Program : EEP) 

เพ่ือสงเสริมความรูความเขาใจท่ี
ถูกตองถึงความสำคัญของพลังงาน 
ตลอดจนสถานการณดานพลังงานของ
ประเทศและในระดับสากล รวมถึง
แนวโนมทางธุรกิจพลังงานของ
ประเทศ อุปสรรค และโอกาสของการ
ดำเนินธุรกิจดานพลังงาน 

ผอ.สนย. หนวยงาน
ภายนอก 

ก.ค. 66 - มี.ค. 
67 

78,110 

2 การบริหารความเสี่ยงใน
การจัดซื้อจดัจางและ
การบริหารพัสดุภาครัฐ 

เพ่ือใหผูปฏิบัติงานในแตละบทบาท
หนาท่ี ปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง มี
ประสิทธิภาพ และปองกันความเสีย่ง
จากการไมปฏิบัติตามกฎหมาย อัน
นำมาซึ่งความรบัผิดทางวินัย ละเมิด 
และอาญาในภายหลัง 

ผอ.สงบ. 
ผก.บช. 
ผก.กง. 

หนวยงาน
ภายนอก 

7 – 8 ก.ค. 66 16,692 

3 เทคนิคการบันทึกบัญชี
ตามมาตรฐานการบัญชี
ภาครัฐของ
กรมบัญชีกลางและ
กฎหมายดานบัญชี
ภาครัฐสำหรับหนวยงาน
ของรัฐในปจจุบัน เพ่ือ
ลดความผิดพลาด
ปองกันการตรวจสอบ
จากหนวยงานภายนอก 

เพ่ือใหผูปฏิบัติงานผูปฏิบัติงานดาน
บัญชี หรือดานการเงินการคลังของ
หนวยงานภาครัฐ ไดเรียนรูและทำ
ความเขาใจเก่ียวกับแนวคดิการ
กำหนดมาตรฐานการบัญชี หลักการ
และนโยบายการบัญชี ผังบัญชี และ
รูปแบบรายงานการเงิน การ
ประเมินผลดานบัญชี เพ่ือใหการ
ปฏิบัติงานดานบัญชีของหนวยงาน
เปนไปอยางถูกตอง 

ผก.บช. หนวยงาน
ภายนอก 

19 – 20 ส.ค. 
66 

3,900 

4 การจัดทำ TOR ท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

เพ่ือเสรมิสรางความรูเก่ียวกับการ
จัดทำขอบเขตการดำเนินงาน (TOR) 

ผอ.สนอ. หนวยงาน
ภายนอก 

19 ก.ย. 66 3,500 

 

นอกจากนี้ สกนช. ไดสงเสริมการพัฒนาบุคลากรดานทักษะที่จำเปนตอการปฏิบัติงานและพฤติกรรมท่ี 
พึงประสงคของเจาหนาท่ีรัฐ ไดแก ทักษะดิจิทัลสำหรับบุคลากรภาครัฐ และสรางความตระหนักดานคุณธรรม
จริยธรรม ใหแกบุคลากรทุกระดับ ดังนี้ 

1.สงเสริมใหบุคลากรเรียนรูดวยตนเอง (E-learning) ผานบทเรียนออนไลน เพื่อพัฒนาทักษะดาน
ดิจ ิท ัลสำหร ับบุคลากรภาคร ัฐ (Digital Government) โดยมีการแบงความสามารถเปน 7 กลุม
ความสามารถ ไดแก 

กลุมท่ี 1 ความสามารถดานความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) 
กลุมท่ี 2 ความสามารถดานการควบคุมกำกับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และมาตรฐาน

การจัดการดานดิจิทัล (Digital Governance, Standard, and Compliance) 
กลุมท่ี 3 ความสามารถดานเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือยกระดับศักยภาพองคกร (Digital Technology) 
กลุมที่ 4 ความสามารถดานการออกแบบกระบวนการและการใหบริการดวยระบบดิจิทัล (Digital 

Process and Service Design) 
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กลุ มที ่ 5 ความสามารถดานดานการบริหารกลยุทธและการจัดการโครงการ (Strategic and 
Project Management) 

กลุมท่ี 6 ความสามารถดานผูนำดิจิทัล (Digital Leadership) 
กลุมท่ี 7 ความสามารถดานการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงดานดิจิทัล (Digital Transformation) 

ในป 2566 สกนช.กำหนดใหบุคลากรทุกคนไดเรียนรูดวยตนเอง (E-learning) ผานบทเรียน
ออนไลน อยางนอยคนละ 1 หลักสูตร ซึ ่งบุคลากรทุกระดับไดดำเนินการพัฒนาตนเองตามที ่กำหนด 
คิดเปนรอยละ 95 ของจำนวนบุคลากรทั้งหมด ทั้งนี้ ในสวนของผูบริหารระดับสำนักและกลุมงาน ไดพัฒนา
ทักษะดานดิจิทัล สรุปไดดังนี้ 

ลำดับ ตำแหนง หลักสูตร 
1 ผูอำนวยการสำนักนโยบายและยุทธศาสตร กฎหมายคุมครองขอมูลสวนบุคคลสำหรับผูปฏิบัติงาน

ภาครัฐ 
2 ผูอำนวยการสำนักบริหารการเงินและบริหารองคกร การสรางความเขาใจกรอบธรรมาภิบาลขอมูล 
3 ผูอำนวยการสำนักผูอำนวยการ - 
4 ผูอำนวยการสำนักตรวจสอบภายใน การเปลี่ยนผานสูองคกรดิจิทัล 
5 ผูอำนวยการกลุมงานยุทธศาสตรและแผน การเปลี่ยนผานสูองคกรดิจิทัล 
6 ผูอำนวยการกลุมงานบริหารสารสนเทศ 1.กฎหมายคุมครองขอมูลสวนบุคคลสำหรับ

ผูปฏิบัติงานภาครัฐ 
2.การสรางความเขาใจกรอบธรรมาภิบาลขอมูล 

7 ผูอำนวยการกลุมงานบริหารการเงิน การเปลี่ยนผานสูองคกรดิจิทัล 
8 ผูอำนวยการกลุมงานบัญชีกองทุน กฎหมายคุมครองขอมูลสวนบุคคลสำหรับผูปฏิบัติงาน

ภาครัฐ 
9 ผูอำนวยการกลุมงานบริหารกลาง 1.การขับเคลื่อนดวยขอมูลสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล 

2.ความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล ทักษะท่ีจำเปน
สำหรับการปฏิบัติงานแบบออนไลน 

 

2.สงเสริมคุณธรรม จริยธรรมใหแกเจาหนาที่ทุกระดับ ในป 2566 ซึ่ง สกนช.ไดสงเสริมและ
สนับสนุนใหเจาหนาที่เขารวมอบรมหลักสูตรตางๆ ที่เกี ่ยวของกับการพัฒนาสมรรถนะหลักหรือพัฒนา
คุณธรรม จริยธรรม ซ่ึงเปนพ้ืนฐานในการปฏิบัติงานทุกตำแหนง โดยมีหลักสูตรและกิจกรรมท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

1) กิจกรรมรณรงคเสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรม เพื่อปองกันการกระทำผิดเกี่ยวกับการขัดกันแหง
ผลประโยชน ซ่ึงจัดโดยสำนักงาน ป.ป.ช.  

2) การทดสอบความรูความเขาใจในการปองกันการกระทำผิดเกี่ยวกับการขัดกันแหงผลประโยชน ซ่ึง
จัดโดยสำนักงาน ป.ป.ช.  

3) อบรมสัมมนาเสริมสรางองคความรู ด านสถานการณพลังงานและสงเสริมจริยธรรมสำหรับ
ผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ซ่ึงจัดโดย สกนช.  

4) โครงการอบรมสัมมนาและศึกษาดูงานเพื่อเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. 
ณ จังหวัดจันทบุรี 
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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 
ปญหาท่ีสำคญัในการจดัซื้อจัดจางและการบริหารพัสดภุาครัฐและแนว
ทางแกไขปญหา 

สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 
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ลำดับ ตำแหนง หลักสูตร พัฒนาสมรรถนะ 

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 
การเตรียมความพรอมของเจาหนาท่ีบัญชี การเงิน และจดัซื้อจัดจางใน
หนวยงานภาครัฐ เมื่อผูสอบบัญชีเขาตรวจสอบ 

สมรรถนะประจำตำแหนงงาน 
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ลำดับ ตำแหนง หลักสูตร พัฒนาสมรรถนะ 
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 

 
การรายงานผลการฝกอบรม ป 2566 และการเผยแพรองคความรูผานระบบสารสนเทศ

ของสำนักงาน 
การรายงานผลการฝกอบรมและการเผยแพรองคความรูท่ีไดจากการฝกอบรม และแนวทางการ

ประยุกตใชความรูที่เปนประโยชนแกองคกร หรือโครงการเพื่อพัฒนาองคกร เพื่อเปนฐานขอมูลองคความรู
ใหแกเจาหนาท่ีในองคกรไดเรียนรู ผานชองทางระบบสารสนเทศของสำนักงาน ดังนี้ 

ระบบสารสนเทศสนับสนุนการดำเนินงานของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื ้อเพลิง (ระบบ
ฝกอบรม) ไดกำหนดใหเจาหนาท่ีเรียกดูขอมูลการฝกอบรม ประวัติการฝกอบรม และรายงานผลการฝกอบรม 
พรอมทั้งเผยแพรในระบบใหเจาหนาที่ในองคกรไดเรียนรูและเพื่อเปนฐานขอมูลความรูใหกับเจาหนาที่ใน
องคกร 

1.ขอมูลการฝกอบรมและบุคลากรท่ีตองเขารับการฝกอบรมตามแผนพัฒนาบุคลากร ป 2566 
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2.บุคลากรของ สกนช. เม่ือเขารับการฝกอบรมแลวเสร็จ จะสามารถเรียกดูหลักสูตรฝกอบรมใน
ปงบประมาณ 2566 และบันทึกรายงานผลการฝกอบรมของแตละหลักสูตรที่เขารวม เพื่อเผยแพรองค
ความรูดังกลาวตอไป 

 

 
 
2.3 งบประมาณ 

งบประมาณท่ีไดรับจัดสรร : สำหรับฝกอบรมผูบริหารระดับสำนักและกลุมงาน จำนวน 360,000 บาท 

การใชจายงบประมาณท่ีใชดำเนินการ : จำนวน 214,698 บาท 

 
2.4 ระยะเวลาในการดำเนินการ 

ระยะเวลาดำเนินงาน : 1 ตุลาคม 2565 – 30 กันยายน 2566 

 
2.5 ขอมูลสถิติอัตรากำลัง จำแนกตามประเภทตำแหนง 
อัตรากำลังระดับผูอำนวยการสำนักและระดับกลุมงาน ณ สิ้นปงบประมาณ 2566  รวม 10 อัตรา ดังนี้ 

อัตรากำลัง (คน) 

+สำนักนโยบายและยุทธศาสตร (ผูอำนวยการสำนัก)     1 

-กลุมงานนโยบายและกลยุทธราคา (ผูอำนวยการกลุมงาน)   1 

-กลุมงานยุทธศาสตรและแผน (ผูอำนวยการกลุมงาน)   1 

-กลุมงานบริหารสารสนเทศ (ผูอำนวยการกลุมงาน)    1 

+สำนักบริหารการเงินและบริหารองคกร (ผูอำนวยการสำนัก)    1 

 -กลุมงานบริหารการเงิน (ผูอำนวยการกลุมงาน)    1 

 -กลุมงานบัญชีกองทุน (ผูอำนวยการกลุมงาน)    1 

 -กลุมงานบริหารกลาง (ผูอำนวยการกลุมงาน)    1 

+สำนักผูอำนวยการ (ผูอำนวยการสำนัก)      1 

+สำนักตรวจสอบภายใน (ผูอำนวยการสำนัก)     1 
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2.6 ขอมูลสถิติจำนวนผูเขารับการฝกอบรม หรือพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
สถิติจำนวนผูเขารับการฝกอบรม (ระดับผูอำนวยการสำนักและระดับกลุมงาน) ปงบประมาณ 2566 
 

อัตรากำลัง (คน)  จำนวนหลักสูตร 

      ฝกอบรม 2566 

+สำนักนโยบายและยุทธศาสตร (ผูอำนวยการสำนัก)    1   7 

-กลุมงานนโยบายและกลยุทธราคา (ผูอำนวยการกลุมงาน)  0  วาง อยูระหวางสรรหา 

-กลุมงานยุทธศาสตรและแผน (ผูอำนวยการกลุมงาน)  1   7 

-กลุมงานบริหารสารสนเทศ (ผูอำนวยการกลุมงาน)   1   10 

+สำนักบริหารการเงินและบริหารองคกร (ผูอำนวยการสำนัก)   1   9 

 -กลุมงานบริหารการเงิน (ผูอำนวยการกลุมงาน)   1   7 

 -กลุมงานบัญชีกองทุน (ผูอำนวยการกลุมงาน)   1   8 

 -กลุมงานบริหารกลาง (ผูอำนวยการกลุมงาน)   1   8 

+สำนักผูอำนวยการ (ผูอำนวยการสำนัก)     1   7 

+สำนักตรวจสอบภายใน (ผูอำนวยการสำนัก)    1   7 

 
2.7 ปญหา / อุปสรรค 

2.7.1 การพัฒนาผู บริหารดวยวิธีการอบรมตามหลักสูตรอบรมของหนวยงานภายนอก ซึ ่งตอง
พิจารณาหลักสูตรที่สงเสริมทั้งความรูที่เกี่ยวของกับภารกิจของ สกนช. และพัฒนาสมรรถนะทางการบรหิาร 
ตัวอยางเชน หลักสูตรนักบริหารดานพลังงาน หรือหลักสูตรนักบริหารระดับสูง กลาง ตน ซ่ึงหนวยงานของรัฐ
เปนผูจัดนั้น หลักสูตรในลักษณะดังกลาวท่ีสอดคลองกับคุณสมบัติของเจาหนาท่ี สกนช. มีจำนวนไมมาก ตอง
ใชงบประมาณคอนขางสูง และสวนใหญเปนหลักสูตรระยะยาวตอเนื ่อง 3 – 6 เดือน จึงไมสามารถ
ดำเนินการใหเจาหนาท่ีเขารวมอบรมไดครบถวนทุกคนในปเดียวได ตองหมุนเวียนกันไปในแตละป ดังนั้น บาง
คนจึงไดรับการอบรมหลักสูตรระยะสั้น เพ่ือพัฒนาทักษะเฉพาะบางดานเทานั้น 

2.7.2 กรณี สกนช. เปนผูจัดอบรมหลักสูตรเสริมสรางสมรรถนะการบริหารใหกับผูอำนวยการสำนัก
และกลุมงานเอง อาจมีคาดำเนินการคอนขางสูงเม่ือเทียบกับจำนวนผูบริหารท่ีมีไมมาก 

2.7.3 ปจจุบันผูอำนวยการสำนักและกลุมงาน มีภาระงานหนัก ปริมาณงานมาก รวมถึงงานมีความ
ซับซอน ตองทำในเวลาเรงรีบ และในบางครั้งอาจปฏิบัติงานทั ้งนอกเวลาทำงานหรือในวันหยุด ดังนั้น 
ผูบริหารบางคนจึงยังไมมีความพรอมในการเขารับการอบรม เนื่องจากมีความกังวลวาจะไมสามารถบริหาร
จัดการงานและเขารับการอบรมอยางครบถวนได 

2.7.4 บุคลากรขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง เนื่องจากมองวาความกาวหนาในอาชีพยังไมชดัเจน 
และในอนาคตเมื่อเขาสูโครงสรางการบริหารและกรอบอัตราเงินเดือนใหม ก็อาจไมมีความกาวหนาในดาน
ผลตอบแทนและสทิธิประโยชน 

2.7.5 การดำเนินงานเพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีทาทายตามท่ีกำหนดไว โดยใหผูอำนวยการสำนักและกลุม
งานสามารถหมุนเวียนงานไดนั้น พบวามีอุปสรรคในเรื่องของความรูเฉพาะดานที่ใชในการปฏิบัติงานของแต
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ละสำนักหรือกลุมงาน ซึ่งมีความแตกตางกัน เชน ดานวิเคราะหการเงินและบัญชี ดานเศรษฐศาสตร ดาน
กฎหมาย เปนตน นอกจากนี้ ดวยภาระงานท่ีตองบริหารจัดการใหแลวเสร็จทันเวลา ทำใหไมสามารถผลักดัน
ใหมีการหมุนเวียนงานได เนื่องจากอาจเปนการเพ่ิมภาระและสงผลกระทบตอการดำเนินงานของแตละสำนัก
หรือกลุมงานได 
 
2.8 ขอเสนอแนะ 

2.8.1 ควรทำความเขาใจกับเจาหนาที่เกี่ยวกับเสนทางความกาวหนาของตำแหนงระดับบริหารหรือ
แผนการสืบทอดตำแหนงในระดับท่ีสูงข้ึน เพ่ือเปนแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 

2.8.2 สนับสนุนใหผูอำนวยการสำนักและกลุมงานพัฒนาพัฒนาตนเองอยางสม่ำเสมอตอไป เพื่อให
สามารถรองรับภาระงานท่ีเพ่ิมข้ึนท้ังในระยะสั้นและระยะยาว 

2.8.3 กำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรระดับบริหารดวยวิธีอื ่น นอกเหนือจากวิธีการอบรม
หลักสูตรที่มีระยะเวลา 3 – 6 เดือน เชน การเรียนรูระหวางการทำงาน (On the job learning) ไดแก การ
เรียนรูดวยตนเอง การเรียนผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-Learning) การปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 
การเขารวมประชุมสัมมนา การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง หรือการเรียนรูตัวตอตัวดวยการสอนงานจาก
ผูเชี่ยวชาญ การฝกงาน หรือการเรียนรูเปนกลุมจากการระดมความคิด การประชุมอภิปรายกลุม เปนตน 

2.8.4 สรางบรรยากาศของหนวยงานใหเปนองคการแหงการเรียนรู และพัฒนาฐานขอมูลองคความรู
ของหนวยงาน เพ่ือสนับสนุนการสรางหนวยงานใหเปนองคการแหงการเรียนรู 
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3.1 โครงการถายทอดตัวช้ีวัดของหนวยงานสูตัวช้ีวัดรายบุคคล 
3.1.1วัตถุประสงค :  

1) เพื่อการกำหนดตัวชี้วัดและเปาหมายการปฏิบัติงานของบุคลากรที่สอดคลองกับการบรรลุผล
สัมฤทธิ ์ของ สกนช. และสามารถจำแนกความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอย างมี
ประสิทธิภาพ 

2) เพื่อสรางระบบการบริหารบุคลากรที่มีธรรมาภิบาล มีผลการปฏิบัติงานที่บรรลุวัตถุประสงค
และเปาหมายของ สกนช. โดยการปฏิบัติงานมีทิศทาง ยุทธศาสตร เปาประสงคที ่ชัดเจน มีกระบวนการ
ปฏิบัติงานและระบบงานที่เปนมาตรฐาน มีการกำหนดแผนปฏิบัติงานที่สอดคลองกับแผนกลยุทธ กำหนด
วัตถุประสงค และตัวชี้วัดความสำเร็จไดอยางชัดเจน โดยบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและรับรู 
รวมทั้งมีการติดตาม ประเมินผล และพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่องและเปนระบบ รวมไปถึงมีการบริหารผล
การปฏิบัติงานตามแนวทางการกำกับดูแลท่ีดี มีความเปนธรรมและโปรงใส  

3.1.2 ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของตัวชี้วัดรายบุคคลได 

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

 
3.2 ผลการดำเนินการ 

ตามหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี สรุปไดดังนี้ 
1. องคประกอบการประเมินและสัดสวนคะแนนของแตละองคประกอบ  

1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน    สัดสวนคะแนนรอยละ 80 
1.2 พฤติกรรมการปฏิบตัิงานหรือสมรรถนะ สัดสวนคะแนนรอยละ 20 

ในกรณีที่เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที ่ที ่อยู ระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่ หรือมี
ระยะเวลาทดลองปฏิบัติงานอยูในรอบการประเมิน ซ่ึงสวนใหญจะเปนชวงเรียนรูงาน อาจยังไมมีผลงานเปนท่ี
ประจักษ จึงใหประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและประเมินพฤติกรรมในการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ โดยมี
สัดสวนคะแนนของแตละองคประกอบเปนรอยละ ๕๐ 

2. รอบระยะเวลาการประเมินผลการปฏิบัติงาน แบงเปน ปละ ๒ ครั้ง ตามปงบประมาณ ดังนี้ 
(๑) ครั้งที่ ๑ ประเมินผลในชวงการปฏิบัติงาน ระหวางวันที่ ๑ ตุลาคม ถึง ๓๑ มีนาคม ของปถัดไป 

โดยใหทำการประเมินผลใหแลวเสร็จ ภายใน ๒ เดือน นับแตวันสุดทายของครั้งท่ีประเมินผล 
(๒) ครั้งที่ ๒ ประเมินผลในชวงการปฏิบัติงาน ระหวางวันที่ ๑ เมษายน ถึง ๓๐ กันยายน ของป

เดียวกัน โดยใหทำการประเมินผลใหแลวเสร็จ ภายใน ๒ เดือน นับแตวันสุดทายของครั้งท่ีประเมินผล 
3. คะแนนผลการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ มี 5 ระดับ ดังนี้ 

ระดับ  คะแนน 
ดีเดน  ๙1 – ๑๐๐ 
ดีมาก  ๘1 – ๙๐ 
ดี   ๗1 – ๘๐ 
พอใช  ๖๐ – ๗๐ 
ตองปรับปรุง นอยกวา ๖๐ 

  

3. โครงการถายทอดตัวช้ีวัดของหนวยงานสูตัวช้ีวัดรายบุคคล 
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4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ประจำป 2566 

เดือน ต.ค. - ธ.ค. 65 
(1) ผูอำนวยการกำหนดเปาหมายผลสำเร็จของงานในภาพรวมของสำนักงานกองทุนน้ำมัน

เชื้อเพลิงท่ีจะมอบหมายใหเจาหนาท่ีปฏิบัติ  
(2) ผูประเมินและผูถูกประเมิน จัดทำขอตกลงตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน พรอมทั้งกำหนดคา

เปาหมาย และน้ำหนักของผลงานรวมกัน โดยใหพิจารณาเนื้องานจากกรอบภารกิจตางๆ ท่ีไดรับมอบหมายให
สอดคลองกับการถายทอดตัวชี้วัดและเปาหมายระดับองคกรลงสูระดับหนวยงาน (สำนัก/กลุมงาน) และระดับ
บุคคล เพ่ือรองรับการบริหารจัดการภายในอยางเปนระบบ (Cascading) ดังนี้ 

- ตัวชี้วัดตามขอตกลงการประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน ในสวนที่ สำนัก/กลุมงาน 
รับผิดชอบ 

- ภารกิจที่รับผิดชอบ งานตามนโยบายหรือยุทธศาสตรของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง หรืองาน
ประจำตามโครงสรางภารกิจของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 

- ภารกิจท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ นอกเหนือจากภารกิจประจำ (ถามี) 
(3) กำหนดคาเปาหมายของตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

- กำหนดคาเปาหมายท่ีเปนคามาตรฐานท่ัวไป (ปฏิบัติไดสำเร็จ) อยูท่ีระดับ 3 
- กำหนดคาเปาหมายที่มีความทาทาย (ปฏิบัติไดสำเร็จ และมีความถูกตองสูงกวาเปาหมาย) 

อยูท่ีระดับ 4 
- กำหนดคาเปาหมายที่มีความทาทายเพิ่มมากขึ้น (ปฏิบัติไดสูงกวาเปาหมายทั้งปริมาณและ

คุณภาพ) อยูท่ีระดับ 5 
(4) กำหนดคาน้ำหนักของการประเมินโดยสอดคลองกับจำนวนหรือความสำคัญของตัวชี้วัดผล

การปฏิบัติงาน ซ่ึงผูประเมินและผูถูกประเมินตกลงเห็นพองรวมกัน ท้ังนี้ เม่ือรวมคาน้ำหนักของตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงานท่ีนำมาประเมินท้ังหมดจะเทากับรอยละ 100 

(5) ผูอำนวยการกำหนดใหมีการประชุมรวมกันทั้งระดับบริหารและเจาหนาที่เปนประจำทุก
เดือน โดยมีกำหนดการประชุมในวันจันทรแรกของเดือน เวลา 9.30 น. เพ่ือสื่อสารและติดตามตัวชี้วัดในการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน 

เดือน ม.ค. - มี.ค. 66 
(1) ผูถูกประเมินรายงานผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่ไดจัดทำไว สงให 

ผูประเมิน เพื่อใชในการพิจารณาประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือ
สมรรถนะ รอบ 6 เดือน หรือรอบการประเมินท่ี 1 

(2) ผูประเมิน พิจารณาประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความ
รวดเร็ว หรือตรงเวลาที่กำหนด หรือความประหยัด หรือความคุมคาของการใชทรัพยากร โดยอางอิงตัวชี้วัด
ผลงานและคาเปาหมายที่ระบุในแบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือ
สมรรถนะ โดยพิจารณาจากพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูรับการประเมินท่ีแสดงออก ในชวงรอบการประเมิน
ท่ีสงผลตอความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

(3) ผูประเมินบันทึกผลประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ลงในแบบสรุป
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีไดจัดทำไวในรอบการประเมินท่ี 1 

(4) ผูประเมินแจงผลการประเมินโดยตรงแกเจาหนาที่ และใหคำปรึกษาแนะนำแกเจาหนาท่ี 
เพ่ือแกไขปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน 
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เดือน เม.ย. - มิ.ย. 66 
(1) ผู ประเมินติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติงานตามแผนการปฏิบัติงาน รวมทั ้งให

คำปรึกษา แนะนำ และชวยเหลือในการแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเจาหนาที่สามารถปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมายและผลสำเร็จของงานตามท่ีกำหนด  

(2) หากมีความจำเปนตองปรับเปลี่ยนเปาหมายการปฏิบัติงานตามที่ไดตกลงกันไว เมื่อชวงเริ่ม
รอบการประเมิน ผูประเมินจะใหคำปรึกษา ชี้แนะ แกผูรับการประเมิน และรวมกันหารือปรับเปลี่ยนตัวชี้วัด
ผลงาน และ/หรือ คาเปาหมาย รวมทั้งน้ำหนักของตัวชี้วัด และใหผู รับการประเมินแกไขในแบบประเมิน
ผลสัมฤทธิ์ของงานใหสอดคลองกัน 

เดือน ก.ค. - ก.ย. 66 
(1) เมื่อเสร็จสิ้นการปฏิบัติงานในรอบปงบประมาณ 2566 ผูถูกประเมินจะรายงานผลสัมฤทธิ์

ของงานตามตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่ไดจัดทำไว สงใหผูประเมิน เพื่อใชในการพิจารณาประเมินผลสัมฤทธิ์
ของงานและประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ รอบ 12 เดือน หรือรอบการประเมินท่ี 2 ภายใน 
15 ตุลาคม 2566 

(2) ผูประเมิน พิจารณาประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความ
รวดเร็ว หรือตรงเวลาที่กำหนด หรือความประหยัด หรือความคุมคาของการใชทรัพยากร โดยอางอิงตัวชี้วัด
ผลงานและคาเปาหมายที่ระบุในแบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือ
สมรรถนะ โดยพิจารณาจากพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูรับการประเมินท่ีแสดงออก ในชวงรอบการประเมิน
ท่ีสงผลตอความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

(3) ผูประเมินบันทึกผลประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ลงในแบบสรุป
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีไดจัดทำไวในรอบการประเมินท่ี 2 

(4) ผูประเมินแจงผลการประเมินโดยตรงแกเจาหนาที่ และใหคำปรึกษาแนะนำแกเจาหนาท่ี 
เพ่ือแกไขปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน 

(5) ผูประเมินระบุแผนการพัฒนาผลการปฏิบัติงานรายบุคคล ท่ีไดมาจากการหารือรวมระหวาง
ผูประเมินกับผูรับการประเมิน โดยใหระบุรายละเอียดในสวนของ ความรู/ทักษะ/สมรรถนะ ที่ตองไดรับการ
พัฒนา วิธีการพัฒนา และชวงเวลาท่ีใชในการพัฒนา แลวใหผูท่ีเก่ียวของทุกภาคสวนลงนามในแบบฟอรมสรุป
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(6) ผูประเมินสงแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงาน พรอมเอกสารแนบไปยังกลุ มงาน
บริหารกลาง ภายในวันที่ 31 ตุลาคม 2566 เพื่อเก็บรวมรวมและจัดทำบัญชีรายชื่อเจาหนาที่ตามลำดับ
คะแนนผลการประเมิน เสนอบัญชีรายชื่อเจาหนาที่ตามลำดับคะแนนผลการประเมินใหผู อำนวยการใช
ประกอบการพิจารณาปรับเงินเดือนประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567 เปนรายบุคคล 

(7) สรุปผลประเมินการปฏิบัติงานรอบ 12 เดือน หรือรอบการประเมินที ่ 2 ประจำป
งบประมาณ 2566 ของเจาหนาท่ี จำนวน 19 คน เพ่ือนำเสนอผูอำนวยการ ไดดังนี้ 
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ลำดับ ชื่อ-สกลุ ตำแหนง 
ผลประเมินการปฏิบัติงาน ป 2566 

คร้ังท่ี 1 คร้ังท่ี 2 
คะแนน
เฉลี่ย 

ระดับ
ผลงาน 

1   98.52 96.84 97.68 ดีเดน 
2   96.96 94.16 95.56 ดีเดน 
3   98.60 96.32 97.46 ดีเดน 
4   95.20 95.40 95.30 ดีเดน 
5   96.52 93.80 95.16 ดีเดน 
6   98.80 93.76 94.78 ดีเดน 
7   98.16 91.28 94.72 ดีเดน 
8   91.80 95.40 93.60 ดีเดน 
9   93.00 92.20 92.60 ดีเดน 
10   94.84 87.96 91.40 ดีเดน 
11   87.60 84.40 85.00 ดีเดน 
12   83.04 84.48 83.76 ดีมาก 
13   86.16 81.12 83.64 ดีมาก 
14   82.52 83.88 83.20 ดีมาก 
15   65.28 98.16 81.72 ดีมาก 
16   80.28 81.76 81.02 ดีมาก 
17   80.40 81.20 80.80 ดีมาก 
18   58.68 94.40 75.04 ดี 
19   61.00 75.00 68.00 ดี 

                    หมายเหตุ ตารางแสดงผลการประเมินการปฏิบัติงาน ป 2566 แบบไมแสดงรายชื่อ 

3.3 งบประมาณ 
งบประมาณท่ีไดรับจัดสรร : จำนวน - บาท 
การใชจายงบประมาณท่ีใชดำเนินการ : จำนวน - บาท 

 
3.4 ระยะเวลาในการดำเนินการ 

ระยะเวลาดำเนินงาน : 1 ตุลาคม 2565 – 30 กันยายน 2566 

 
3.5 ขอมูลสถิติอัตรากำลัง จำแนกตามประเภทตำแหนง 
 อัตรากำลังของเจาหนาท่ีของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ณ สิ้นปงบประมาณ 2566 จำนวน 
23 อัตรา ประกอบดวย 
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อัตรากำลัง (คน) 

+ผูอำนวยการสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง     1 

+สำนักนโยบายและยุทธศาสตร (ผูอำนวยการสำนัก)     1 

-กลุมงานนโยบายและกลยุทธราคา (ผูอำนวยการกลุมงาน)   1 

 เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน    1 

-กลุมงานยุทธศาสตรและแผน (ผูอำนวยการกลุมงาน)   1 

-กลุมงานบริหารสารสนเทศ (ผูอำนวยการกลุมงาน)    1 

+สำนักบริหารการเงินและบริหารองคกร (ผูอำนวยการสำนัก)    1 

 -กลุมงานบริหารการเงิน (ผูอำนวยการกลุมงาน)    1 

  เจาหนาท่ีบริหารการเงิน      3 

 -กลุมงานบัญชีกองทุน (ผูอำนวยการกลุมงาน)    1 

  เจาหนาท่ีบัญชี       4 

 -กลุมงานบริหารกลาง (ผูอำนวยการกลุมงาน)    1 

  เจาหนาท่ีบริหาร       2 

+สำนักผูอำนวยการ (ผูอำนวยการสำนัก)      1 

+สำนักตรวจสอบภายใน (ผูอำนวยการสำนัก)     1 

 เจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน      2 

 
3.6 ขอมูลสถิติจำนวนผูเขารับการฝกอบรม หรือพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 จำนวนสถิติผูเขารับการประเมินตามโครงการฯ ดังกลาว จำนวน 19 คน เปนการประเมินครบทุกคน
ทุกตำแหนง 
 
3.7 ปญหา / อุปสรรค 

สกนช. ยังไมสามารถนำผลประเมินการปฏิบัติงานไปใชประโยชนในการพิจารณาปรับเงินเดือนประจำป
ตามผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ได จึงสงผลใหเจาหนาที่ขาดแรงจูงใจในการพัฒนาผลงานใหดีขึ้นปตอไป 
และเจาหนาที่อาจไมใหความสำคัญกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนเครื่องมือที่ใชในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในเรื ่องตางๆ ไดแก การรักษาความเปนธรรมในดานการบริหารคาตอบแทน การเลื ่อน
ตำแหนง การพัฒนาเจาหนาที่ การปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน การตออายุสัญญาจาง การสั่ง
ใหออกจากงาน หรือเพ่ือประโยชนในการบริหารงานบุคคลอ่ืนๆ 
 
3.8 ขอเสนอแนะ 

สงเสริมความรูและเสริมสรางความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน การถายทอดตัวชี้วัด 
หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน วิธีการกำหนดตัวชี้วัดและเปาหมายความสำเร็จ รวมถึง
ความสำคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือรักษาความเปนธรรมในระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  
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4.1 โครงการจัดกิจกรรมเช่ือมความสัมพันธระหวางบุคลากรใน สกนช. และหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 
4.1.1วัตถุประสงค :  

1) เพ่ือสนับสนุนกิจกรรมทางสังคมและนันทนาการตางๆ เพ่ือสรางความสัมพันธอันดีของบุคลากร 
สกนช. และหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

2) เพ่ือสรางเครือขายระหวางหนวยงาน และเปนการพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิด
และทักษะท่ีจำเปนในการสรางสรรคเพ่ือประโยชนสวนรวม ตลอดจนบูรณาการการทำงานกับหนวยงานท่ี
เก่ียวของ เพ่ือรับฟงปญหาและรวมกันหาแนวทางในการบริหารจัดการท่ีตอบสนองตอความตองการของผูมี
สวนไดสวนเสีย 

4.1.2 ตัวช้ีวัด : รอยละ 80 ของหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

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

 
4.2 ผลการดำเนินการ 

เดือน ต.ค. - ธ.ค. 65 
1. กำหนดหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับการดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

หนวยงานท่ีเก่ียวของกับการดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตามพระราชบัญญัติกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิง พ.ศ. 2562 มี 5 หนวยงาน โดยแตละหนวยงานหนาที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับภารกิจของ
กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงและมีจำนวนบุคลากร ดังนี้ 

1.1 หนวยงานหลัก ซึ่งรับผิดชอบบริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตามวัตถุประสงคกองทุน เพ่ือ
รักษาเสถียรภาพระดับราคาน้ำมันเชื้อเพลิงในประเทศใหอยูในระดับที่เหมาะสมในกรณีเกิดวิกฤตการณดาน
น้ำมันเชื้อเพลิง ภายใตกรอบนโยบายการบริหารกองทุนตามท่ีคณะกรรมการนโยบายพลังงานแหงชาติกำหนด 
ไดแก 

1) สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง (สกนช.) มีจำนวนบุคลากรทั้งหมด 20 คน มีหนาที่และ
อำนาจตามมาตรา 19 แหงพระราชบัญญัติกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ.2562  

(1) รับผิดชอบงานธุรการของคณะกรรมการและคณะอนุกรรมการ  
(2) จัดทำแผนรองรับวิกฤตการณดานน้ำมันเชื้อเพลิงและแผนยุทธศาสตรกองทุนน้ำมัน

เชื้อเพลิง รวมทั้งรายงานผลการประเมินการปฏิบัติงานและการเสนอแนะมาตรการแกไขปญหาอุปสรรคการ
ปฏิบัติการตามแผนดังกลาวเสนอคณะกรรมการ  

(3) การกูยืมเงินตามมาตรา 26  
(4) เสนอแผนการเงินและงบประมาณประจำปตอคณะกรรมการ 
(5) จัดทำรายงานประจำปและความเห็นเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคในการดำเนินงานดาน

ตางๆ ของสำนักงาน รวมท้ังรายงานการเงินและบัญชีเสนอคณะกรรมการ 
(6) ถือกรรมสิทธิ์ มีสิทธิครอบครอง และมีทรัพยสินใดๆ 
(7) กอตั้งสิทธิหรือทำนิติกรรมเก่ียวกับทรัพยสิน 
(8) ดำเนินคดีทางแพง อาญา และปกครอง ที่เกี่ยวกับการดำเนินงานของกองทุนหรือการ

บริหารกองทุนและกิจการอ่ืนท่ีเก่ียวกับหรือเก่ียวเนื่องกับการจัดการกิจการของกองทุน 

4. โครงการจัดกิจกรรมเช่ือมความสัมพันธระหวางบุคลากรใน สกนช. และหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 
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(9) ปฏิบัติตามที่คณะรัฐมนตรี รัฐมนตรี คณะกรรมการนโยบายพลังงานแหงชาติ หรือ
คณะกรรมการ มอบหมาย 

(10) ปฏิบัติการอ่ืนใดท่ีกฎหมายกำหนดใหเปนหนาท่ีของสำนักงาน 

รวมถึงการประกาศอัตราเงินกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงตามท่ีคณะกรรมการบริหารกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิงกำหนด 

1.2 หนวยงานอื ่นๆ ซึ ่งรับผิดชอบดำเนินงานของกองทุน ตามหมวด 4 มาตรา 27 - 34 แหง
พระราชบัญญัติกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ.2562 ประกอบดวย 

1) กรมสรรพสามิต ปฏิบัติงานโดยเจาพนักงานสรรพสามิตและลูกจางชั่วคราว จำนวน 27 คน 
มีหนาที่สงเงินเขากองทุนและขอรับเงินจากกองทุน กรณีน้ำมันเชื้อเพลิงที่ผลิตภายในราชอาณาจักร ซ่ึง
กำหนดให 

(1) ผูผลิตและจำหนายน้ำมันเชื้อเพลิงซึ่งเปนโรงกลั่น สงเงินเขากองทุนตามปริมาณน้ำมัน
เชื้อเพลิงท่ีผลิตและจำหนาย  

(2) ผูผลิตและจำหนายน้ำมันเชื้อเพลิงซ่ึงเปนโรงกลั่น ขอรับเงินชดเชยจากกองทุนในกรณีมีสิทธิ
ไดรับเงินชดเชยตามปริมาณน้ำมันเชื้อเพลิงท่ีผลิตและจำหนายเพ่ือใชภายในราชอาณาจักร  

(3) กรณีน้ำมันเชื้อเพลิงใดที่มีการสงเงินเขากองทุนแลว แตตรวจพบภายหลังวาไดรับยกเวนไม
ตองสงเงินเขากองทุน ใหผูมีสิทธิไดรับเงินคืนจากกองทุน ไมวาผูนั้นเปนผูสงเงินเขากองทุนหรือไมก็ตาม โดยให
ยื่นคำขอรับเงินคืนจากกองทุน 

ท้ังนี้ ตามระยะเวลาและวิธีการท่ีกรมสรรพสามิตประกาศกำหนด 

2) กรมศุลกากร ปฏิบัติงานโดยพนักงานศุลกากรและลูกจางชั่วคราว จำนวน 3 คน มีหนาที่สง
เงินเขากองทุนและขอรับเงินจากกองทุน กรณีน้ำมันเชื้อเพลิงท่ีนำเขามาในราชอาณาจักร ซ่ึงกำหนดให 

(1) ผูนำเขาน้ำมันเชื้อเพลิงสงเงินเขากองทุน ตามปริมาณน้ำมันเชื้อเพลิงที่นำเขามาภายใน
ราชอาณาจักร 

(2) ผูนำเขาน้ำมันเชื้อเพลิงขอรับเงินชดเชยจากกองทุน ในกรณีมีสิทธิไดรับเงินชดเชยตาม
ปริมาณน้ำมันเชื้อเพลิงท่ีนำเขามาเพ่ือใชภายในราชอาณาจักร 

(3) กรณีน้ำมันเชื้อเพลิงใดที่มีการสงเงินเขากองทุนแลว แตตรวจพบภายหลังวาไดรับยกเวนไม
ตองสงเงินเขากองทุน ใหผูมีสิทธิไดรับเงินคืนจากกองทุน ไมวาผูนั้นเปนผูสงเงินเขากองทุนหรือไมก็ตาม โดยให
ยื่นคำขอรับเงินคืนจากกองทุน 

ท้ังนี้ ตามระยะเวลาและวิธีการท่ีกรมศุลกากรประกาศกำหนด 

3) กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ ปฏิบัติงานโดยขาราชการกรม จำนวน 2 คน มีหนาที่สงเงินเขา
กองทุนและขอรับเงินจากกองทุน กรณีกาซปโตรเลียมเหลวจากการแยกกาซธรรมชาติที่ซื้อหรือไดมาจากรัฐ
ผูรับสัมปทานหรือผูรับสัญญาแบงปนผลผลิตตามกฎหมายวาดวยปโตรเลียม ซ่ึงกำหนดใหผูซ้ือหรือไดมาซ่ึงกาซ
ปโตรเลียมเหลว สงเงินเขากองทุนใหแกกรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ ตามปริมาณกาซปโตรเลียมเหลวท่ีซ้ือหรือไดมา 
ท้ังนี้ตามระยะเวลาและวิธีการท่ีกรมเชื้อเพลิงธรรมชาติประกาศกำหนด 
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1.3.หนวยงานอ่ืนๆ ท่ีรับผิดชอบการดำเนินงานท่ีเกี่ยวเนื่องกับการจัดการกิจการของกองทุนน้ำมัน
เช้ือเพลิง 

1) สำนักงานนโยบายและแผนพลังงาน (สนพ.) มีหนาที ่และความรับผิดชอบตามคำสั่ง
นายกรัฐมนตรี ท่ี 15/2562 เรื่อง กำหนดมาตรการเพ่ือแกไขและปองกันภาวะการขาดแคลนน้ำมันเชื้อเพลิง 
ฉบับลงวันที่ 4 ตุลาคม 2562 ซึ่งออกโดยอาศัยอำนาจตามพระราชกำหนดแกไขและปองกันภาวะการขาด
แคลนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ. 2516 กำหนดใหคณะกรรมการบริหารนโยบายพลังงาน (กบง.) ซึ่งไดรับแตงตั้ง
จากคณะกรรมการนโยบายพลังงานแหงชาติ (กพช.) มีหนาที่และอำนาจเกี่ยวเนื่องกับการจัดการกิจการของ
กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ดังนี้ 

(1) กำหนดหลักเกณฑการคำนวณราคา และกำหนดราคาสำหรับน้ำมันเชื้อเพลิงที่ผลิตและ
จำหนาย ณ โรงกลั่น เพ่ือใชในราชอาณาจักร หรือน้ำมันเชื้อเพลิงท่ีนำเขามาเพ่ือใชในราชอาณาจักร 

(2) เสนอ กบง. พิจารณา เพื่อกำหนดนโยบายใหภาคปฏิบัติ ซึ่งก็คือ คณะกรรมการบริหาร
กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง (กบน.) ดำเนินการในสวนเก่ียวของตอไป 

(3) ทำหนาที่เปนกรรมการและเลขานุการของ กพช. ตามมาตรา 10 แหงพระราชบัญญัติ
คณะกรรมการนโยบายพลังงานแหงชาติ พ.ศ. 2535 เพื่อกำหนดนโยบายการบริหารกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 
ซ่ึงมีภารกิจท่ีเก่ียวเนื่องกับกองทุน ดังนี้ 

- กำหนดกรอบนโยบายการบริหารกองทุน เพ่ือการดำเนินงานตามวัตถุประสงคในมาตรา 
5 แหงพระราชบัญญัติกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ. 2562 

- พิจารณาแผนรองรับวิกฤตการณดานน้ำมันเชื้อเพลิงและแผนยุทธศาสตรกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิง กอนนำเสนอคณะรัฐมนตรีใหความเห็นชอบ 

- พิจารณารายงานผลการประเมินการปฏิบัติงานและการเสนอแนะมาตรการแกไขปญหา
อุปสรรคการปฏิบัติงานตามแผนดังกลาว 

- เสนอการกำหนดหลักเกณฑและวิธีการบริหารกองทุน โดยสอดคลองกับนโยบายท่ี 
กพช. กำหนด และรายงานเกี่ยวกับการกำหนดหลักเกณฑและวิธีการสงเงินเขากองทุนหรือไดรับเงินชดเชย 
และกำหนดอัตราเงินสงเขากองทุน อัตราเงินชดเชย อัตราเงินคืนกองทุน อัตราเงินชดเชยคืนกองทุน 

2. จัดทำแผนการดำเนินงานจัดกิจกรรมเชื ่อมความสัมพันธระหวางบุคลากรใน สกนช. และ
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ สรุปไดดังนี้ 

1.การบริหารและพัฒนาสัมพันธภาพผูมีสวนไดสวนเสีย และกิจกรรมบริหารจัดการและสื่อสาร
ภาพลักษณองคกร โดยจัดกิจกรรมบริหารและพัฒนาสัมพันธภาพกับกลุมผูมีสวนไดเสียที่เปนกลุมที่มีอิทธิพล
ตอการรับรู และการตัดสินใจที่นาเชื่อถือในวงกวาง เพื่อเปนการตอยอดความสมัพันธและสรางความยั่งยืนแก
องคกร ผานการกำหนดเนื้อหา รูปแบบ เนนหัวขอการนำเสนอทันสมัย ตรงตามความตองการในบริบทพื้นท่ี 
เชน การจัดงานแถลงขาว กิจกรรมศึกษาดูงาน การจัดงานสัมมนา ของผูมีสวนไดสวนเสีย ทั้งสวนกลาง และ
สวนภูมิภาค ประกอบดวย กิจกรรมสัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรู สรางสัมพันธภาพเครือขาย ผานกลุมผูมีอิทธิพล
ตอความคิดและการตัดสินใจ (Influencer) ในภาคพลังงานไทย จำนวนไมนอยกวา 1 ครั้ง จำนวนผูเขารวมไม
นอยกวา 60 คน 

 

2.การเสริมสรางและพัฒนากระบวนการสื่อสารภายใน เพื่อสรางใหบุคลากรของ สกนช. และผูท่ี
เกี่ยวของ มีองคความรูมากขึ้น มีวิสัยทัศน ทันตอสถานการณ และบริหารจัดการงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
โดยเชิญวิทยากรผูมีความรูและความเชี่ยวชาญมาบรรยายและแลกเปลี่ยนประสบการณรวมกัน ประกอบดวย 
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กิจกรรมอบรมเพื่อสรางองคความรูตามสถานการณ จำนวนไมนอยกวา 1 ครั้ง จำนวนผูเขารวมไมนอยกวา 
30 คน รวมผูมีสวนไดสวนเสียกับ สกนช. 

เดือน ม.ค. - มี.ค. 66 
สกนช.ไดจัดกิจกรรมเสริมสรางองคความรูดานสถานการณพลังงาน และสงเสริมจริยธรรม

สำหรับผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ในวันท่ี 28 มีนาคม 2566 นำโดย นายวิศักดิ์ วัฒน
ศัพท ผูอำนวยการพรอมดวยเจาหนาท่ีจาก สกนช. กรมสรรพสามิต กรมศุลกากร กรมธุรกิจพลังงาน และกรม
เชื้อเพลิงธรรมชาติ ซึ่งเปนหนวยงานที่เกี่ยวของดานการปฏิบัติงานรวมกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เขารวม
กิจกรรม โดยมี ดร.สาธิต เนียมสุวรรณ ผูจัดการโครงการ สำนักรับรองคารบอนเครดิต (สรค.) องคการบริหาร
จัดการกาซเรือนกระจก (องคการมหาชน) และนางศิริวรรณ เมนะโพธิ ผูอำนวยการวิทยาลัยขาราชการ และ
นวัตกรรมการพัฒนา สำนักงาน ก.พ. เปนวิทยากรผูทรงคุณวุฒิรวมบรรยาย ณ โรงแรมสวิสโฮเต็ล กรุงเทพฯ 
รัชดา  
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กิจกรรมเสริมสรางองคความรูดานสถานการณพลังงาน  
และสงเสริมจริยธรรมสำหรับผูปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวของกับกองทุนนำ้มันเชื้อเพลิง 

วันอังคารท่ี 28 มีนาคม 2566 เวลา 09.00 – 16.00 น. 
ณ โรงแรม สวิสโฮเต็ล กรุงเทพฯ รัชดา  

 

09.00 – 09.30 น.  ลงทะเบียนผูเขารวมกิจกรรม ณ หอง เลอ โลตสั 2  ช้ัน 2  
โรงแรม สวิสโฮเต็ล กรุงเทพฯ รัชดา 

09.30 – 09.40 น.  -  กลาวตอนรับ  
โดย นายวิศักด์ิ วัฒนศัพท ผูอำนวยการสำนักงานกองทุนน้ำมนัเชือ้เพลิง 

09.40 – 10.40 น. รับฟงการบรรยายเร่ือง Green Energy เมกะเทรนดพลังงานโลก 
โดย ดร.สาธิต เนียมสุวรรณ ผูจัดการโครงการ สำนักรับรองคารบอนเครดิต(สรค.)  
องคการบริหารจัดการกาซเรือนกระจก (องคการมหาชน) 

10.40 – 10.45 น.  มอบของท่ีระลึก / ถายภาพรวมกัน 
10.45 – 11.00 น.  รับประทานอาหารวาง  
11.00 – 12.00 น. รับฟงการบรรยายเร่ือง มาตรฐานทางจริยธรรมสำหรับเจาหนาท่ีของรัฐ (ชวงท่ี1) 

โดย นางศิริวรรณ เมนะโพธิ ผูอำนวยการวิทยาลัยขาราชการ และนวัตกรรมการพัฒนา 
สำนักงาน ก.พ. 

12.00 – 13.00 น . รับประทานอาหารกลางวัน 
13.00 – 14.00 น.  รับฟงการบรรยายเร่ือง มาตรฐานทางจริยธรรมสำหรับเจาหนาท่ีของรัฐ (ชวงท่ี2) 
14.00 – 14.15 น.   รับประทานอาหารวาง 
14.15 – 16.00 น.  รับฟงการบรรยายเร่ือง มาตรฐานทางจริยธรรมสำหรับเจาหนาท่ีของรัฐ (ชวงท่ี3) 

- ชวง ถาม – ตอบ 
- มอบของท่ีระลึก / ถายภาพท่ีระลึกรวมกัน 
- จบกิจกรรม 

 

เดือน เม.ย. - มิ.ย. 66 
กำหนดจัดกิจกรรม “การสัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรูผูมีสวนเกี่ยวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง”

วันที่ 18 พฤษภาคม 2566 เพื่อสื่อสารและสรางองคความรู ความเขาใจที่ถูกตองในบทบาท ภารกิจกองทุน
น้ำมันเชื้อเพลิงภายใตพระราชบัญญัติกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ. 2562 และบทบาทหนาท่ีของหนวยงานท่ีมี
สวนเกี่ยวของ โดยมีหนวยงานจาก กรมสรรพสามิต กรมศุลกากร สํานักงานปลัดกระทรวงพลังงาน กรมธุรกิจ
พลังงาน กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ สำนักงานนโยบายและแผนพลังงาน สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง และ
ภาคเอกชนผู ประกอบกิจการพลังงาน เขารวมแลกเปลี ่ยนขอมูล และขอเสนอแนะ เพื ่อนำมาปรับปรุง
กระบวนการทำงานรวมกันในระยะตอไป 

ภายในกิจกรรมการสัมมนามีการบรรยายจากองคการบริหารจัดการกาซเรือนกระจก (องคการ
มหาชน) ในหัวขอ Green Energy ที่เกี่ยวกับประเทศไทยกับการลดกาซเรือนกระจก และกลไกของคารบอน
เครดิต ซึ่งเปนประเด็นที่มีความสำคัญเปนกระแสที่มีการตื่นตัวทั่วโลก โดยประเทศไทยไดประกาศเปาหมายสู
ความเปนกลางทางคารบอน (Carbon Neutrality) ป ค.ศ.2050 และการปลอยกาซเรือนกระจกสุทธิเปน
ศูนย (Net Zero Emissions) ในป ค.ศ.2065 ตลอดจนเผยแพรความเปนมาเเละวิธีการปฏิบัติงานของ
สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงภายใต พระราชบัญญัติกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ. 2566  
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กิจกรรมการสัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรูผูมีสวนเกี่ยวของกับกองทุนน้ำมนัเชื้อเพลิง 
วันพฤหัสบดีท่ี 18 พฤษภาคม 2566 เวลา 09.00 – 16.00 น.  

ณ หอง Fortune 1AB -2 ชั้น3 โรงแรมแกรนด ฟอรจูน กรุงเทพฯ 
 

09.00 – 09.30 น.  ลงทะเบียน  
09.31  – 09.45 น.  กลาวตอนรับ 

โดย นายพรชัย จิรกลุไพศาล ผูอำนวยการสำนักนโยบายและยุทธศาสตร สำนักงาน
กองทุนน้ำมนัเชื้อเพลิง  

09.45 – 10.00 น.  กลาวเปดงาน 
โดย นายวิศักด์ิ วัฒนศัพท ผูอำนวยการสำนักงานกองทุนน้ำมนัเชือ้เพลิง 

10.00 – 11.00 น. รับฟงการบรรยายเร่ือง Green Energy  
โดย ดร.สาธิต เนียมสุวรรณ ผูจัดการโครงการ สำนักรับรองคารบอนเครดิต (สรค.) องคการ
บริหารจัดการกาซเรือนกระจก (องคการมหาชน) 

11.00 – 11.10 น.  รับประทานอาหารวาง  
11.10 – 11.40 น. รับฟงการบรรยายเร่ือง Green Energy (ชวงท่ี 2) 
11.40 – 11.55 น.   ชวงถาม–ตอบ 
11.55 – 12.00 น.   -  มอบของท่ีระลึก/ถายภาพท่ีระลึกรวมกัน 
   -  จบการบรรยาย 
12.00 – 13.00 น.  รับประทานอาหารกลางวัน 
13.00 – 14.00 น.   เสวนาหัวขอ การรับ-จายเงินสงเขากองทุนน้ำมันเชือ้เพลิง 

โดย  

• ผูแทนจากกรมสรรพสามิต 

• ผูแทนจากกรมศุลกากร  

• ผูแทนจากสำนกังานกองทุนน้ำมนัเชื้อเพลิง 
14.00 – 14.15 น.   ชวงถาม-ตอบ 
14.15 – 14.30 น.  รับประทานอาหารวาง 
14.30 – 15.30 น.  เสวนาหัวขอ ผลการดำเนินการโครงการตางๆ ภายใตกรอบการสนับสนนุของกองทุนน้ำมัน

เชื้อเพลิง โดย 

• โครงการประเมินผลการสงเสริมการใชเชื้อเพลิงชีวภาพในภาคขนสงและ
ทบทวนหลักเกณฑการกำหนดราคาเชื้อเพลิงชีวภาพ โดย ผูแทนจากสำนักงานนโยบาย
และแผนพลังงาน  

• โครงการศึกษาผลกระทบของยานยนตไฟฟาตอการขับเคลื่อนนโยบายดาน
น้ำมันเชื้อเพลิงของประเทศไทย โดย ผูแทนจากกรมธุรกิจพลังงาน 

• โครงการพัฒนาระบบติดตามและการเชื่อมโยงขอมลูกรมสรรพสามิตและ
สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง โดย ผูแทนจากสำนักงานกองทุนน้ำมนัเชื้อเพลิง 

15.30 – 15.45 น.   ชวงถาม–ตอบ 
15.45 – 16.00 น.  -  มอบของท่ีระลึก/ถายภาพท่ีระลึกรวมกัน 

-  จบกิจกรรม  
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เดือน ก.ค. - ก.ย. 66 
สรุปองคความรูท่ีมีการเรียนรู แลกเปลี่ยน ตลอดจนปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานรวมกัน 

ไดดังนี้ 
ตามที่ สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื ้อเพลิง (สกนช.) จัดกิจกรรมเสริมสรางองคความรู ด าน

สถานการณพลังงาน และสงเสริมจริยธรรมสำหรับผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง และ
กิจกรรมสัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรูผูมีสวนเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง โดยประโยชนท่ีไดรับจากการจัด
กิจกรรม มีดังนี้ 

องคความรูท่ีไดรับจากการแลกเปล่ียน เรียนรู  
1. บทบาทและภารกิจกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงภายใตพระราชบัญญัติกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ. 

2562 ไดแก กลไกการบริหารกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง งบประมาณ แผนรองรับวิกฤตการณดานน้ำมันเชื้อเพลิง 
แผนยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง แผนลดการชดเชยน้ำมันเชื้อเพลิงท่ีมีสวนผสมของเชื้อเพลิงชีวภาพ 

2. ระบบสารสนเทศสนับสนุนการดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ระบบติดตามและ
เชื่อมโยงขอมูลกรมสรรพสามิตและสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสงเงินเขา
กองทุน และการขอรับเงินชดเชยจากกองทุน ใหมีความรวดเร็ว ทันสมัย มีความนาเชื่อถือ และมีความ
ปลอดภัยดานขอมูลท่ีมีความถูกตอง 

3. บทบาทและภารกิจของสำนักงานนโยบายและแผนพลังงาน และการดำเนินงานโครงการ
ตางๆ ที่เกี่ยวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ไดแก หลักเกณฑการกำหนดราคาน้ำมันเชื้อเพลิง และนโยบาย
ตางๆ ดานพลังงานท่ีเก่ียวของ รวมถึงการดำเนินงานโครงการประเมินผลการสงเสริมการใชเชื้อเพลิงชีวภาพใน
ภาคขนสงและทบทวนหลักเกณฑการกำหนดราคาเชื้อเพลิงชีวภาพ 

4. บทบาทและภารกิจของกรมสรรพสามิตที่เกี่ยวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ไดแก การรับ - 
จายเงินกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง หรือกระบวนการนำสงเงินเขากองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง และการยื่นขอรับเงิน
ชดเชยจากกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง กรณีผูผลิตและผูคาน้ำมันเชื้อเพลิง 

5. บทบาทและภารกิจของกรมศุลกากรที่เกี่ยวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ไดแก การรับ - 
จายเงินกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง หรือกระบวนการนำสงเงินเขากองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง และการยื่นขอรับเงิน
ชดเชยจากกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง กรณีผูนำเขาน้ำมันเชื้อเพลิง 

6. การดำเนินงานโครงการตางๆ ที่เกี่ยวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงของกรมธุรกิจพลังงาน 
ไดแก โครงการศึกษาผลกระทบของยานยนตไฟฟาตอการขับเคลื่อนนโยบายดานน้ำมันเชื้อเพลิงของประเทศ
ไทย ซึ่งเปนการศึกษาการเปลี่ยนแผนดานพลังงาน ที่สงผลกระทบตอความตองการใชน้ำมันเชื้อเพลิง ซึ่งเปน
พลังงานหลักในภาคขนสงของประเทศ และผูท่ีไดรับผลกระทบในหวงโซอุปทานน้ำมันเชื้อเพลิง ไดแก โรงกลั่น
น้ำมัน ผูคาน้ำมันเชื้อเพลิง ผูประกอบกิจการน้ำมันเชื้อเพลิง ผูผลิตเอทานอลและไบโอดีเซล รวมถึงการจัดเก็บ
รายไดของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 

7. Green Energy เมกะเทรนดพลังงานโลก ซึ่งเปนความรูใหมเกี่ยวกับประเทศไทยกับการลด
กาซเรือนกระจก และกลไกคารบอนเครดิต 

ประโยชนท่ีไดรับ 
1. มีการสื่อสารและสรางองคความรู ความเขาใจที่ถูกตองในบทบาทและภารกิจกองทุนน้ำมัน

เชื้อเพลิงภายใตพระราชบัญญัติกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ. 2562 และบทบาทหนาที่ของหนวยงานตางๆ ท่ี
มีสวนเกี่ยวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ไดแก กรมสรรพสามิต กรมศุลกากร สํานักงานปลัดกระทรวง
พลังงาน กรมธุรกิจพลังงาน กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ สำนักงานนโยบายและแผนพลังงาน สำนักงานกองทุน
น้ำมันเชื้อเพลิง และภาคเอกชนหรือผูประกอบกิจการพลังงาน  
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2. 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 

2. หนวยงานท่ีเก่ียวของกับการดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงไดมีโอกาสรวมแลกเปลี่ยน
ขอมูล และขอเสนอแนะ เพ่ือนำมาปรับปรุงกระบวนการทำงานรวมกันในระยะตอไป 

3. การสงเสริมความรูใหมๆ ใหผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงไดเรียนรู เชน
สถานการณดานพลังงานในสภาวะปจจุบันและแนวโนมในอนาคตหรือเมกะเทรนดพลังงานโลก หรือท่ี
เก่ียวของกับ Green Energy ประเทศไทยและการลดกาซเรือนกระจก รวมถึงกลไกของคารบอนเครดิต ซ่ึงเปน
ประเด็นท่ีมีความสำคัญเปนกระแสท่ีมีการตื่นตัวท่ัวโลก และประเทศไทยไดประกาศเปาหมายสูความเปนกลาง
ทางคารบอน (Carbon Neutrality) ป ค.ศ.2050 และการปลอยกาซเรือนกระจกสุทธิเปนศูนย (Net Zero 
Emissions) ในป ค.ศ.2065 ซึ่งความรูที่เกี่ยวของดานพลังงานในอนาคตเหลานี้ อาจมีผลกระทบกับบทบาท
ภารกิจของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง รวมถึงความอยูรอดและการปรับตัวของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงในอนาคต จึง
ควรสงเสริมความรูเใหผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เพ่ือประโยชนในการเสนอแนะแนวคิด
หรือนโยบายท่ีเปนประโยชนตอกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 

4. การสงเสริมคุณธรรม จริยธรรมใหผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ควบคูไป
กับการเสริมสรางความรูในการปฏิบัติงาน เพื่อใหผู ปฏิบัติงานที่เกี ่ยวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงเกิด
พฤติกรรมท่ีพึงประสงคในการปฏิบัติงาน และนำไปสูการบริหารจัดการกองทุนท่ีดี 

5. สกนช.สามารถนำขอมูลท่ีไดรับจากการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับหนวยงานท่ีเก่ียวของกับกองทุน
น้ำมันเชื้อเพลิงไปวางแนวทางการสื่อสารและสรางกระบวนการมีสวนรวมของกลุมผูมีสวนไดสวนเสียไดอยาง
ชัดเจน แมนยำขึ้น และเปนการสนับสนุนการดำเนินงานของ สกนช. ใหบรรลุเปาหมายยุทธศาสตรกองทุน
น้ำมันเชื้อเพลิง พ.ศ.2566-2570 

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

7. สรางสัมพันธภาพและเครือขายในการปฏิบัติงานรวมกัน เพื ่อประโยชนในการติดตอ
ประสานงานและนำไปสูการบรรลุผลสำเร็จของงาน 
 
4.3 งบประมาณ 

งบประมาณที่ไดรับจัดสรร : กิจกรรมดังกลาวเปนสวนหนึ่งของโครงการสรางองคความรูและขยายผล
ใหเกิดทัศนคติเชิงบวกเกี่ยวกับยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงผานกลุมผูมีอิทธิพลตอความคิดและการ
ตัดสินใจ (Influencer) ในภาคพลังงานไทย ซ่ึงไดรับงบประมาณ จำนวน 11,882,200 บาท 

การใชจายงบประมาณท่ีใชดำเนินการ : คาใชจายท้ังโครงการ จำนวน 9,700,000 บาท 

 
4.4 ระยะเวลาในการดำเนินการ 

ระยะเวลาดำเนินงาน : 1 ตุลาคม 2565 – 30 กันยายน 2566 
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4.5 ขอมูลสถิติอัตรากำลัง จำแนกตามประเภทตำแหนง 
 อัตรากำลังของเจาหนาท่ีของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ณ สิ้นปงบประมาณ 2566 จำนวน 
23 อัตรา ประกอบดวย 

อัตรากำลัง (คน) 

+ผูอำนวยการสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง     1 

+สำนักนโยบายและยุทธศาสตร (ผูอำนวยการสำนัก)     1 

-กลุมงานนโยบายและกลยุทธราคา (ผูอำนวยการกลุมงาน)   1 (วาง) 

 เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน    1 

-กลุมงานยุทธศาสตรและแผน (ผูอำนวยการกลุมงาน)   1 

-กลุมงานบริหารสารสนเทศ (ผูอำนวยการกลุมงาน)    1 

+สำนักบริหารการเงินและบริหารองคกร (ผูอำนวยการสำนัก)    1 

 -กลุมงานบริหารการเงิน (ผูอำนวยการกลุมงาน)    1 

  เจาหนาท่ีบริหารการเงิน      3 (วาง 2 อัตรา) 

 -กลุมงานบัญชีกองทุน (ผูอำนวยการกลุมงาน)    1 

  เจาหนาท่ีบัญชี       4 

 -กลุมงานบริหารกลาง (ผูอำนวยการกลุมงาน)    1 

  เจาหนาท่ีบริหาร       2 

+สำนักผูอำนวยการ (ผูอำนวยการสำนัก)      1 

+สำนักตรวจสอบภายใน (ผูอำนวยการสำนัก)     1 

 เจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน      2 

 
4.6 ขอมูลสถิติจำนวนผูเขารับการฝกอบรม หรือพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
 เจาหนาท่ีของ สกนช. จำนวน 19 คน  (ไมรวมผูอำนวยการ) คิดเปนรอยละ 100 และมีตัวแทนจาก
หนวยงานภาครัฐอ่ืนท่ีปฏิบัติงานเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง จำนวน 4 หนวยงาน (กรมสรรพสามิต 
กรมศุลกากร สำนักงานนโยบายและแผนพลังงาน กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ) หนวยงานละ 2 ทาน 
 
4.7 ปญหา / อุปสรรค 

เนื่องดวยกิจกรรมดังกลาวเปนกิจกรรมที่บุคลากรของหนวยงานที่เกี่ยวของกับดำเนินงานของกองทุน
น้ำมันเชื้อเพลิง สนใจเขารวมเปนจำนวนมาก แตดวยงบประมาณที่มีจำกัดจึงจำเปนตองกำหนดจำนวน
ผูเขารวมท่ีเหมาะสม ซ่ึงอาจไมครอบคลุมถึงผูปฏิบัติงานท้ังหมดท่ีดำเนินงานใหกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 
 
  



47 
 

4.8 ขอเสนอแนะ 
ในแตละป สกนช.อาจพิจารณาแยกกิจกรรมและประเด็นความรูที่เหมาะสมกับผูปฏิบัติงานในแตละ

ระดับของหนวยงานที่เกี่ยวของกับการดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เพื่อจัดกิจกรรมที่เหมาะสมและ
สงเสริมความรูความเขาใจและสรางสัมพันธท่ีดีในแตละระดับการปฏิบัติงาน 
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รายงานผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจำปงบประมาณ 2566 
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สรุปผลการดำเนินงานตามแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
ประจำปงบประมาณ 2566  

-------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
แนวทางสงเสริมและพัฒนาบุคลากร ประจำปงบประมาณ 2565 - 2567 

เพ่ือใหบุคลากรและหนวยงานใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถในการปฏิบัติงาน
ที่เหมาะสม ทันตอเหตุการณ นำการเปลี่ยนแปลงดวยการตอบสนองผูรับบริการและสวนรวมไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

1. มุงเนนการสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีสงเสริมใหบุคลากรเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
และกระตุนใหตระหนักถึงความจำเปนที่จะตองพัฒนา เพื่อใหทันตอสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็ว โดยเพ่ิมพูนความรูและประสบการณในรูปแบบตางๆ เชน ฝกอบรม ศึกษาดูงาน รวมถึงการปฏิบัติงาน
อื่นใดที่จำเปนและเหมาะสม เพื่อประโยชนในการพัฒนาบุคลากร เชน การเขารวมประชุม สัมมนาหลักสูตร
ตางๆ ที่องคกรภายนอกจัดทั้งภายในประเทศและตางประเทศ ที่จะใหไดความรูใหมๆ และเปนประโยชนตอ
การปฏิบัติงาน เพ่ือกระตุนและสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา 

2. สงเสริมใหแตละสำนักมีบทบาทในการพัฒนาบุคลากรภายในสำนัก ซึ่งเปนการพัฒนาบุคลากร
ตามเปาหมายและภารกิจหลักของสำนัก โดยเนนการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรใหเกิดการเรียนรูที่สมดุล
ทั้งการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานในรูปแบบตางๆ เชน การฝกอบรม การประชุม และสัมมนา เปนตน และ
การสรางกระบวนการเรียนรูใหกับบุคลากร โดยใหผูบังคับบัญชาทุกระดับมีหนาที่โดยตรงในการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชาดวยวิธีการตางๆ เพ่ือชวยพัฒนาขีดความสามารถ ความรอบรูในงานท่ีเก่ียวของ เชน การสอน
งาน การแนะนำงาน การกำกับดูแลวิธีการทำงานในหนาที่ความรับผิดชอบ การแบงปนความรู (Knowledge 
Sharing) การแลกเปล ี ่ยนเร ียนร ู   การจ ัดการความร ู   (Knowledge Management) รวมท ั ้ งกระตุน
ผูใตบังคับบัญชาใหมีการพัฒนาและเรียนรูดวยตนเองอยางตอเนื่อง โดยไมจำกัดเฉพาะการอบรมเทานั้น 
เพื่อใหสามารถนำความรูจากการปฏิบัติงานจริง จากการฝกฝน และจากประสบการณที่แฝงอยูในตัวบุคคลมา
ใชใหเปนประโยชน เพื่อการพัฒนาบุคลากรและพัฒนางาน ทั้งนี้ สำนักควรมีสวนรวมในการจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากร เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรอยางเหมาะสม และมีการติดตาม ประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรในรูปแบบตางๆ อยางสม่ำเสมอ เพื่อรับทราบขอบกพรอง และนำมาปรับปรุงการจัดการพัฒนา
บุคลากรท่ีเหมาะสมในโอกาสตอไป 

3. เสริมสรางทักษะ (Skill) การทำงานในยุคดิจิทัลใหแกบุคลากรทุกสายงาน โดยมุงเนนการสราง
นวัตกรรมท่ีตอบสนองตอการขับเคลื่อนภารกิจขององคกร ตลอดจนการพัฒนาระบบการดำเนินงานในอนาคต  

4. กำหนดแนวทางหรือวิธีการพัฒนาที่สรางการมีสวนรวม กำหนดมาตรฐานความสำเร็จของการ
พัฒนา ตลอดจนพัฒนาเครื่องมือและเทคโนโลยี เพื่อสนับสนุนการเรียนรูที่ตอบสนองตอความตองการในการ
เรียนรูที่แตกตางกันของบุคลากรและบริหารจัดการเรียนรูดวยตนเอง เชน ระบบจัดการการเรียนรู (Learning 
Management System) ระบบการจัดการขอมูลความรู (Knowledge Management System) การเรียนรู
ผานระบบออนไลนและชองทางตางๆ แอพพลิเคชั่นออนไลนตางๆ และหนังสืออิเล็กทรอนิกส เพ่ือใหบุคลากร
เขาถึงแหลงความรู และแลกเปลี่ยนความรู ทักษะ ประสบการณ ไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

5. สรางเครือขายระหวางหนวยงานภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีกรอบความคิด
และทักษะท่ีจำเปนในการสรางสรรค เพ่ือประโยชนสวนรวม ตลอดจนบูรณาการการทำงานรวมกับหนวยงานท่ี
เก่ียวของ เพ่ือรับฟงปญหาและหาแนวทางในการบริหารจัดการท่ีตอบสนองตอความตองการของผูรับบริการ 
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6. ปลูกฝงบุคลากรใหมีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง มุงเนนประโยชน
สวนรวม และทำงานบนหลักคุณธรรม ประยุกตหลักสากลอยางเหมาะสม และทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพใน
บริบทที่ขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล โดยปลูกฝงกระบวนการทางความคิด ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ
ทำงาน เพื ่อประโยชนสวนรวม ดวยความสำนึกและความรับผิดชอบ แกบุคลากรอยางตอเนื่อง ภายใต
มาตรฐานจริยธรรม ตั้งแตเริ่มปฏิบัติงานจนถึงตำแหนงระดับสูง โดยมุงพัฒนาใหมีกรอบความคิดแบบเติบโต 
(Growth Mindset) กรอบความคิดแบบมุงเนนสวนรวม (Outward Mindset) กรอบความคิดแบบสากล 
(Global Mindset) และกรอบความคิดในการทำงานยุคดิจิทัล (Digital Mindset) 

 
กรอบองคความรูและทักษะท่ีจำเปนในการพัฒนาบุคลากร 

1. องคความรูพื ้นฐานดานการบริหารจัดการภาครัฐ และยุทธศาสตร แผนงาน ที่เกี ่ยวของกับ

กองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

สงเสริมบุคลากรใหมีความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับองคความรูพื้นฐานดานการบริหารจัดการภาครัฐ 
ไดแก ยุทธศาสตรชาติ แผนปฏิรูปประเทศ การบริหารจัดการภาครัฐ การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ การ
บริหารงบประมาณ เปนตน รวมไปถึงบทบาท ภารกิจ ของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง มีความสำคัญและเชื่อมโยง 
สนับสนุนยุทธศาสตร แผนงาน ท้ังในระดับประเทศหรือระดับกระทรวงอยางไร 

 

2. ความรู ทักษะ และสมรรถนะตามสายงาน 
เปนความรูและทักษะท่ีชวยใหบุคลากรสามารถทำงานของตนเองไดอยางมืออาชีพตามบริบทของงานท่ี

มีความเฉพาะและมีความแตกตางกันไปตามสายงาน โดยมุงเนนการพัฒนาจุดออนและเสริมสรางจุดแข็งของ

บุคลากรเปนรายบุคคล เพื่อใหบุคลากรไดรับการพัฒนาท่ีสอดคลองกับหลักสมรรถนะและมาตรฐานกำหนด

ตำแหนง และสามารถบรรลุเปาหมายในสายอาชีพ รวมทั้งเชื่อมโยงตอบสนองความตองการหรือเปาหมายใน

ระดับหนวยงานและองคกรได 

ยทุธศาสตรช์าติ แผนปฏิรูปประเทศ
การบรหิารจดัการ

ภาครฐั

การบรหิารทรพัยากร

บคุคลภาครฐั
การบรหิารงบประมาณ

บทบาทหน้าทีข่อง
กองทุนนํา้มัน

เชือ้เพลิงทีเ่กี่ยวข้อง
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3. ทักษะ (Skillsets) การทำงานในยุคดิจิทัล 

เพ่ือใหบุคลากรมีทักษะท่ีจำเปนในการขับเคลื่อนภารกิจ สรางผลลัพธเชิงนวัตกรรมท่ีเปนประโยชนตอ

หนวยงานและประชาชน และสามารถผสานการทำงานและการใชชีวิตอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีทักษะที่จำเปน 

ดังนี้ 

 

 
 

3.1 ทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillset) ประกอบดวยทักษะสำคัญในการตอบสนองตอ
บริบทความเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนการขับเคลื่อนภารกิจและการพัฒนาระบบงาน เปนทักษะที่สนับสนุน
ใหบุคลากรสามารถทำงานและใชชีวิตไดอยางเหมาะสมในบริบทความทาทายและยุคดิจิทัล ซ่ึงบุคลากรจำเปน
จะตองสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทำงานและการใชชีวิตประจำวันไดอยางถูกตองและเหมาะสม 
สามารถคิดอยางมีวิจารณญาณและสามารถเขาใจความเชื่อมโยงขององคาพยพตางๆ ได ประกอบดวย 4 
ทักษะ 

 ทักษะดิจิทัล (Digital Skill) หมายถึง ความสามารถมองเห็นประโยชนของเทคโนโลยี และ
สามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการทำงานและการใหบริการดวยเทคโนโลยี สามารถทำงานและตัดสินใจบน
ฐานขอมูล (Data-driven Insight) ไดอยางถูกตองเหมาะสมและปลอดภัยตอตนเอง ผูที่เกี่ยวของ และองคกร 
เพ่ือใหสามารถตอบสนองและใหบริการประชาชนและผูมีสวนรวมไดอยางรวดเร็ว มีความยืดหยุนคลองตัว สำหรับ
ผูดำรงตำแหนงประเภทบริหาร ยังหมายรวมถึงความสามารถในการคาดการณสถานการณสิ่งที่อาจเกิดขึ้นกับ

ความรู ้ ทกัษะ สมรรถนะ

ทักษะเชิงยุทธศาสตร

(Strategic Skillset)

• ทักษะดิจิทัล
• ทักษะการสื่อสารโนมนาว

• ทักษะการคิดอยางเปนระบบและสรางสรรค
• ทักษะการคิดวิเคราะหและวิพากษ 

ทักษะดานภาวะผูนํา

(Leadership Skillset)

• การยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรมและความ
เปนมืออาชีพ

• การกําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธ
• การพัฒนาตนเองและผูอ่ืน และสรางการมี

สวนรวมในองคกร
• การสรางและสงเสริมใหเกิดการทํางาน

บูรณาการและความรวมมืออยางเต็มท่ี
• การผลักดันใหเกิดนวัตกรรมและการ

เปลี่ยนแปลง
• การผลักดันใหเกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์
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องคกรที่เปนผลจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล ความสามารถในการกำหนดทิศทางกลยุทธในการ
ปรับเปลี่ยนเปนองคกรดิจิทัล การเปนแบบอยางของการทำงานในบริบทดิจิทัลและการใชเทคโนโลยีไดอยาง
ถูกตองเหมาะสมและการสรางสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนใหเกิดการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพในบริบทดิจิทัล 

 
 ทักษะการส่ือสารโนมนาว (Communicating and Influencing) หมายถึง ความสามารถ

ในการสื่อสารและรับขอมูลอยางเหมาะสม ทั้งในรูปแบบการเขียน การพูด หรือการสื่อสารผานสื่อและเทคโนโลยี

ตางๆ สื่อสารกับผูอ่ืนอยางมีประสิทธิภาพ โดยพิจารณามุมมองของผูอ่ืนเพ่ือการตอบสนองอยางเหมาะสม การใช

การเจรจาตอรอง รวมทั ้งความสามารถในการถายทอดความคิดและขอมูลในรูปแบบที่นำความเขาใจไปสู

กลุมเปาหมายและบรรลุวัตถุประสงคขององคกรที่หลากหลาย ทั้งรูปแบบการเขียนและทางวาจา สำหรับผูดำรง

ตำแหนงประเภทบริหาร ยังหมายรวมถึงความสามารถในการสื่อสารกับผูที่มีสวนเกี่ยวของทุกภาคสวนและทุก

ระดับอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อสรางการมีสวนรวม สามารถวิเคราะหขอมูลจากหลายแหลงขอมูล จัดการกับ

ขอมูลท่ีมีความละเอียดออนอยางเหมาะสม เพ่ือการบรรลุผลลัพธขององคกร 

 ทักษะการคิดอยางเปนระบบและสรางสรรค (Systematic and Creative Thinking 

Skill) หมายถึง ความสามารถในการคิดคนหาแนวทางใหม เพื่อใชในการทำงานหรือพัฒนาแนวทางที่มีอยูเดิมให

เปนรูปแบบใหม เปนทักษะที่ชวยใหสามารถแกไขปญหาได โดยวิเคราะหปญหาออกเปนสวนๆ หรือระบุรูปแบบ 

หรือการเชื่อมตอระหวางสถานการณที่ไมเกี่ยวของอยางชัดเจนได และใชวิธีการสรางสรรคในการแกไขปญหา 

รวมทั้งอาจใชวิธีการ “คิดนอกกรอบ” และการใชทรัพยากรอยางสรางสรรค สำหรับผูดำรงตำแหนงประเภท

บริหาร ยังหมายรวมถึงความสามารถในการแกปญหาที ่ซับซอนดวยเทคนิคที ่สรางสรรคและหลากหลาย 

ประยุกตใชกรอบแนวทางที่หลากหลายในการทำความเขาใจกับสถานการณที่มีความซับซอน และสนับสนุน

ทรัพยากรตางๆ เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาสามารถใชความคิดสรางสรรคไดอยางเหมาะสม 

 ทักษะการค ิดว ิ เคราะห และว ิพากษ (Analytical and Critical Thinking Skill) 

หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะหปญหา โดยแยกสวนของปญหาหรือสถานการณและคิดสิ่งตางๆ อยางเปน

ระบบ และสามารถใชขอมูลที ่มีอยู ในการแกไขปญหาได รวมทั ้งเขาใจลักษณะองคกรและคิดหาแนวทาง

ดำเนินการใหสอดคลองกับเปาประสงคขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ สำหรับผูดำรงตำแหนงประเภทบริหาร 

ยังหมายรวมถึงความสามารถในการตั้งคำถามอยางเหมาะสม เพื่อตรวจสอบสมมติฐาน วิเคราะหปญหาที่มีความ

ซับซอนมาก ตัดสินใจ และประเมินผลกระทบของปญหาที่มีความซับซอน หรือในสถานการณที่มีความคลุมเครือ

ดวยเทคนิคข้ันสูงและขอมูลเชิงลึก 

3.2 ทักษะดานภาวะผู นำ (Leadership Skillset) เปนทักษะที ่ชวยใหบุคลากรสามารถบริหาร

จัดการงานของตนเองไดตามบทบาทหนาที่ รวมทั้งเตรียมความพรอมตนเองในการเติบโตตามเสนทางอาชีพ 

ประกอบดวย 6 ทักษะ 

 การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและความเปนมืออาชีพ (Demonstrating Integrity) 

หมายถึง ความสามารถในการบริหารจัดการตนเอง เปนแบบอยางที่ดี มีความรับผิดชอบตอบทบาทหนาที่ของ

ตนเอง คำนึงถึงประโยชนสวนรวม ทำงานดวยความเปนธรรมและไมเลือกปฏิบัติ มีพฤติกรรมเชิงจริยธรรมท่ี

เหมาะสม โดยยึดถือมาตรฐานจริยธรรมและความเปนมืออาชีพทั้งในระดับตนเองและระดับองคกรเปนที่ตั้ง 

สำหรับผูที ่ดำรงตำแหนงประเภทบริหาร ยังหมายรวมถึงความสามารถในการกำกับดูแลผูใตบังคับบัญชาให

ปฏิบัติงานโดยยึดถือมาตรฐานจริยธรรม และการเปนแบบอยางในการทำงานท่ีเปนธรรมไมเลือกปฏิบัติ 
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 การกำหนดวิส ัยทัศนและกลยุทธ (Developing Vision and Strategy) หมายถึง 

ความสามารถในการเขาใจอยางลึกซึ้งวาบทบาทหนาที่และภารกิจงานของตนเองสนับสนุนและเชื่อมโยงกับ

ยุทธศาสตรขององคกร เปาหมายของภาครัฐ ยุทธศาสตรของประเทศ ความตองการของประชาชนและผูรับบริการ

อยางไร รวมถึงการมุงเนนการทำกิจกรรม งาน และการสรางผลลัพธที่ไมเพียงตอบโจทยภารกิจขององคกร แต

สรางคุณคาและประโยชนใหแกประชาชนและผูรับบริการในภาพรวม สำหรับผูดำรงตำแหนงประเภทบริหาร ยัง

หมายรวมถึงการเขาใจผลกระทบของบริบททางการเมือง เศรษฐกิจ สังคมเทคโนโลยี และสิ่งแวดลอมที่มีผลตอ

ทิศทางและภารกิจขององคกรในระยะยาว รวมท้ังการพัฒนากลยุทธการทำงานท่ีนำไปสูการสรางบริการท่ีมีคุณคา

และประโยชนตอประชาชนและผูรับบริการ 

 การพัฒนาตนเองและผู อื ่น และสรางการมีสวนรวมในองคกร (Developing and 

Engaging Others) หมายถึง ความสามารถในการพัฒนาศักยภาพและพัฒนาผลการปฏิบัติงานของตนเองและ

ผูอ่ืนดวยวิธีการตางๆ อยางเหมาะสม และการใหความสำคัญกับการเรียนรู เชน การวิเคราะห ความจำเปนในการ

พัฒนาตนเอง การระบุและแสวงหาโอกาสในการเรียนรู การใหคำปรึกษาแนะนำ การใหขอมูลปอนกลับ การสอน

งาน การสงเสริมการพัฒนา การสรางสภาพแวดลอมและการมีปฏิสัมพันธที่สรางการมีสวนรวม การสรางการมี

สวนรวม การแบงปนองคความรูและแนวปฏิบัติ และสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูรวมกัน เปนตน สำหรับผูที่ดำรง

ตำแหนงประเภทบริหาร ยังหมายรวมถึงความสามารถในการกำกับดูแลใหเกิดการเรียนรูและพัฒนา การให

ทรัพยากร การเปนแบบอยางในการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางสม่ำเสมอ และการกำหนดใหเกิดการมีสวนรวม

ภายในองคกร 

 การสรางและสงเสริมใหเกิดการทำงานบูรณาการและความรวมมืออยางเต ็มท่ี 

(Facilitating Hyper Collaboration) หมายถึง ความสามารถในการสรางความรวมมือและการทำงานบูรณา

การกับภาคสวนตางๆ ไมวาจะเปนภายในองคกร ระหวางองคกร และการทำงานรวมกับประชนและผูรับบริการ 

โดยการแบงปนขอมูลอยางเหมาะสม การสรางความสัมพันธเพื่อการขับเคลื่อนงานที่มีคุณคาและเปนประโยชน

ตอประชาชนและสวนรวม สำหรับผูที่ดำรงตำแหนงประเภทบริหาร ยังหมายรวมถึงการสรางและรักษาเครือขาย

ในการทำงานบูรณาการ การแสวงหาโอกาสในการสรางพันธมิตร เพื่อขับเคลื่อนภารกิจงานที่เปนประโยชนตอ

สวนรวม และการโนมนาวและการบริหารความขัดแยง 

 การผลักด ันใหเก ิดนวัตกรรมและการเปลี ่ยนแปลง (Driving Innovation and 

Change) หมายถึง ความสามารถในการคิดริเริ่มสรางสรรคและแสวงหาโอกาสในการสรางการเปลี่ยนแปลงที่มี

ประสิทธิภาพ เรียนรูจากงานที่ประสบความสำเร็จและที่ลมเหลว เพื่อพัฒนาและปรับปรุงงานใหดียิ่งขึ้น นำไปสู

การยกระดับคุณภาพบริหาร ระบบการทำงาน และนโยบายของภาครัฐ ใหทันตอบริบทความเปลี่ยนแปลง 

ยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนและผูรับบริการ รวมถึงนำไปสูพัฒนาประเทศอยางยั่งยืนโดยมีประชาชนและ

ผูรับบริการเปนศูนยกลาง (Citizen/Client-centric Innovation and Change) โดยมุงประโยชนสวนรวมเปน

ที่ตั้ง สำหรับผูที่ดำรงตำแหนงประเภทบริหาร ยังหมายรวมถึงการสรางสภาพแวดลอมและวัฒนธรรมที่กระตุนให

เกิดการสรางนวัตกรรมและเปดกวางใหเกิดการทดลอง เพื่อเรียนรูรวมถึงการแสวงหาวิธีการที่จะพัฒนานโยบาย

และภารกิจขององคกรใหมีความทันสมัยและตอบสนองความจำเปนของสวนรวม 

 การผลักดันใหเกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ ์ (Driving Execution and Results) 

หมายถึง ความสามารถในการตัดสินใจอยางทันการณ เปนไปตามหลักการและอาศัยขอมูลท่ีรอบดาน การบริหาร

ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และการบริหารการปฏิบัติงานของตนเองและผูอื่นใหเปนไปตามเปาหมายและ
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นำไปสูผลลัพธและผลสัมฤทธิ์ที ่คาดหวัง รวมทั้งการสงมอบผลงานและผลลัพธของภาครัฐอยางทันเวลา มี

ประสิทธภิาพและประสิทธิผลในระยะยาว คุมคากับภาษีของประชาชน ภายใตขอจำกัดท่ีมีอยู และรับผิดชอบตอ

ผลลัพธของการทำงาน สำหรับผูที่ดำรงตำแหนงประเภทบริหารขึ้นไปยังหมายรวมถึงการสรางวัฒนธรรมและ

สภาพแวดลอมการทำงานที่มุงเนนการสงผลงานและผลลัพธที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระยะยาว การ

คำนึงถึงความคุมคางานการเงินและการคำนึงถึงประชาชนและผูรับบริการเปนศูนยกลาง 

4 การปลูกฝง ความคิด ความเช่ือ คานิยม อุดมการณในการทำงาน  
สงเสริม ประชาสัมพันธ และกระตุนใหบุคลากรยึดมั่นคานิยมในการทำงาน เพื่อประชาชนและ

ประโยชนสวนรวมดวยสำนึกและความรับผิดชอบภายใตมาตรฐานจริยธรรม ตั้งแตเริ ่มปฏิบัติงานจนถึง
ตำแหนงระดับสูง เพ่ือสรางพลังเชิงบวกท่ีจะสนับสนุนใหบุคลากรไดตระหนักและมีจิตสำนึกในการดำรงตนเปน
แบบอยางท่ีดีในการทำงานโดยยึดผลประโยชนสวนรวมเปนท่ีตั้ง โดยมุงเนนกรอบแนวคิดดังตอไปนี้ 
 

 
 

4.1 กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) หมายถึง ทัศนคติแบบยืดหยุนและเติบโต
พัฒนาตอไปขางหนา เชื่อในศักยภาพของคน และเชื่อในความสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองไดเสมอ ผูที่มี
กรอบความคิดแบบเติบโตจะมองเห็นโอกาสและเรียนรูจากวิกฤตและขอผิดพลาดที่เกิดขึ้น รับผิดชอบและ
บริหารการเรียนรูและพัฒนาตนเอง (Self-driven Learning) กลาเผชิญและแกปญหาและอุปสรรค เปดกวาง
และพรอมรับการเปลี่ยนแปลง รับผิดชอบผลลัพธ พรอมรับการตรวจสอบ และใหโอกาสในการเรียนรูแกผูอ่ืน 

4.2 กรอบความคิดแบบมุงเนนสวนรวม (Outward Mindset) หมายถึง ทัศนคติที่มองเห็น
คุณคาของผูอื ่น และใหความสำคัญกับผูอื ่นไมนอยไปกวาตนเอง บุคลากรที่มีกรอบความคิดแบบมุงเนน
สวนรวมปฏิบัติตอผูอื่นไมวาใครก็ตามดวยความเคารพ (Respect) มุงสรางการมีสวนรวม ยึดมั่นในคุณธรรม
จริยธรรมในการทำงานและไมเลือกปฏิบัติ คำนึงถึงผลกระทบของการตัดสินใจตอสวนรวม โดยพิจารณาถึงผูมี
สวนเกี่ยวของทุกภาคสวนและทุกระดับ ทำงานดวยจิตสาธารณะเปนที่ตั้งโดยตระหนักและมุงเนนการทำงาน 
เพ่ือประโยชนสวนรวมตอประเทศ ประชาชน และผูรับบริการเปนสำคัญ 

ปลูกฝง ความคิด 
ความเชื่อ คานิยม 
อุดมการณในการ

ทํางาน 

กรอบความคิด
แบบเติบโต 
(Growth 
Mindset)

กรอบความคิด
แบบมุงเนน
สวนรวม 

(Outward 
Mindset)

กรอบความคิด
แบบสากล 
(Global 

Mindset)

กรอบความคิด
ในการทํางาน

ยุคดิจิทัล 
(Digital 

Mindset)
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4.3 กรอบความคิดแบบสากล (Global Mindset) หมายถึง ทัศนคติท่ีเปดรับและตระหนักถึง
การเปลี่ยนแปลงของโลกและความหลากหลายในมิติตางๆ ผูที ่มีกรอบความคิดแบบสากลจะสามารถระบุ
โอกาส (Opportunities) ในการพัฒนาหรือปรับปรุงงานและองคกรไดอยางรวดเร ็ว ลงมือสรางการ
เปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นจากการมองเห็นโอกาส ทำงานบนหลักสากลและแนวปฏิบัติที่เปนสากล เชน หลักการ
พัฒนาอยางยั่งยืน (Sustainable Development) หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (Sufficiency Economy) 
หรือหลักสากลอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ รวมท้ังสามารถนำหลักสากลและแนวปฏิบัติท่ีเปนสากลดังกลาวมาประยุกตใช
ใหเหมาะสม กับบริบทของตนเองโดยที่ยังสามารถคงไวซึ่งมาตรฐานสากลและทำงานภายใตความหลากหลาย
ของวัฒนธรรมและความแตกตางของปจเจกบุคคลได 

4.4 กรอบความคิดในการทำงานยุคดิจิทัล (Digital Mindset) หมายถึง ทัศนคติที่ชวยให
บุคคลเห็นโอกาสและความเปนไปไดในการใชและดึงศักยภาพของเทคโนโลยีดิจิทัลในการพัฒนาการทำงาน
และการใชชีวิต สงผลใหมีความสนใจใครรูถึงประโยชนของเทคโนโลยีดิจิทัลใหมๆ เขาใจรูปแบบและทิศทาง
ของเทคโนโลยีและดิจิทัลที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว (Digital Landscape) สามารถทำงานและใชชีวิตได
อยางมีประสิทธิภาพในบริบทดิจิทัล บุคลากรที่มีกรอบความคิดในการทำงานยุคดิจิทัลจะสามารถทำงานและ
ใชชีวิตไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทที่เทคโนโลยีดิจิทัลมีบทบาทอยางมาก รวมทั้งมองเห็นโอกาสและ
สามารถนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในชีวิตประจำวันและการทำงานไดอยางเหมาะสมและปลอดภัย เพ่ือยกระดับ
คุณภาพชีวิตและการทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
สรุปแนวทางการพัฒนาบุคลากร ปงบประมาณ 2565 - 2567 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

การพัฒนาสมรรถนะหลัก 

(Core Competency)/

องคความรูพ้ืนฐาน 

การพัฒนาสมรรถนะประจำ

หนวยงาน/ตำแหนงงาน   

การพัฒนาทักษะดาน

ดิจิทัลของบุคลากร

ภาครัฐ 

การพัฒนาความรูและ

สมรรถนะในระดับบริหาร 

- ความรูเบื้องตนเกี่ยวกบักฎหมาย
ที่เกี่ยวของกับการดำเนินงานของ
กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 
- ความรู ความเขาใจ นโยบาย 
บทบาทภารกิจของกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิง 
- ทัศนคติที่ดีในการทำงานและ
จริยธรรมในการทำงาน 

- สมรรถนะตามตำแหนงงาน 
- ยุทธศาสตร แผนงาน 
- การบริหารเงิน 
- เทคโนโลยีสารสนเทศ 
- กฎหมาย 
- จัดซ้ือจัดจาง 
- การบริหาร/พัฒนา

บุคลากร 
- การบัญช ี

1. Digital Literacy  
2.Digital Governance, 
Standard, and Compliance 
3. Digital Technology 
4. Digital Process and 
Service Design 
5. Digital Leadership 
6. Digital Transformation 
7. Strategic and Project 

 

1.การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม
และความเปนมืออาชีพ 
2.การกำหนดวิสัยทัศนและกลยุทธ 
3.การพัฒนาตนเองและผูอื่น และ
สรางการมีสวนรวมในองคกร 
4.การสรางและสงเสริมใหเกิดการ
ทำงานบูรณาการและความรวมมอื
อยางเต็มที่ 
5.การผลักดันใหเกิดนวัตกรรมและ
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รายงานผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจำปงบประมาณ 2566 
1. โครงการพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจำปงบประมาณ 2566 

แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2566 
กลุมเปาหมาย : เจาหนาท่ี จำนวน 19 คน 

ลำดับ ประเด็นการพัฒนา/หลักสูตร วัตถุประสงค กลุมเปาหมาย วิธีการพัฒนา งบประมาณ 
(บาท) 

1 การพัฒนาสมรรถนะหลัก 
(Core Competency) 
สมรรถนะหลัก 5 ดาน ไดแก 
การมุงผลสมัฤทธ์ิ การบริการท่ีดี 
การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพ การยึดมั่นในคุณธรรมและ
จริยธรรม การทำงานเปนทีม 

เพ่ือหลอหลอมพฤติกรรมพึงประสงครวมกัน 
ตามสมรรถนะหลัก (Core Competency) 

เจาหนาท่ี 19 
คน 

อบรมภายใน/
ศึกษาดูงาน 

400,000 

2 การพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของ
บุคลากรภาครัฐ เพ่ือนำไปสูการ
ปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล 
พัฒนาทักษะดานดิจิทัลของ
บุคลากรภาครัฐใหสอดคลองกับ
แนวทางของสำนักงาน ก.พ. โดย
บุคลากรสามารถนำความรูไป
ประยุกตใชในการทำงานท่ี
สอดคลองตามแนวทางของ
แผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของไทย 

บุคลากรมีความสามารถมองเห็นประโยชน
ของเทคโนโลยีและสามารถปรับเปลี่ยน
รูปแบบวิธีการทำงานและใหบริการดวย
เทคโนโลยี และตัดสินใจบนฐานขอมูล 
(Data-driven Insight) ไดอยางถูกตอง 
เหมาะสม และปลอดภัย 

เจาหนาท่ี 19 
คน 

e-learning - 

3 การพัฒนาสมรรถนะประจำ
หนวยงาน/ตำแหนงงาน  (Job 
Knowledge/Functional 
area Knowledge) 
หลักสตูรการฝกอบรมสำหรับ
ผูปฏิบัติงานแตละดาน หรือ
หลักสตูรท่ีหนวยงานกลางท่ี
รับผิดชอบกำกับดูแลมาตรฐาน
ผูปฏิบัติงานภาครัฐกำหนด 

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

เจาหนาท่ี 19 
คน 

อบรมภายนอก 300,000 

4 การพัฒนาความรูและสมรรถนะ
ในระดับบริหาร 
หลักสตูรการพัฒนาความรูและ
สมรรถนะในระดับบรหิาร 
ครอบคลมุมิติท้ังดานการพัฒนา
งาน การพัฒนาการบริหาร
จัดการดวยดิจิทัล และการ
แลกเปลีย่นเรยีนรูงานดานตางๆ 
ในสกนช. 

เพ่ือพัฒนาทักษะและขีดสมรรถนะท่ีจำเปน
สำหรับบุคลากรในระดับผูอำนวยการสำนัก
และผูอำนวยการกลุมงาน เชน ทักษะการคิด
วิเคราะหและการปรับตัวใหทันตอการ
เปลี่ยนแปลง เปนผูนำทางความรูและ
ความคิด ผลักดันภารกิจ นำการเปลี่ยนแปลง 
พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร และเปน
แบบอยางท่ีดีตอผูรวมงาน เพ่ือรองรับการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตรระยะยาว 

ผูอำนวยการ
สำนัก และ
ผูอำนวยการ
กลุมงาน 
จำนวน 9 คน 

อบรมภายนอก/
ศึกษาดูงาน 

360,000 
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2. ผลการดำเนินการ 
เจาหนาท่ีของ สกนช. จำนวน 19 คน  (ไมรวมผูอำนวยการ) คิดเปนรอยละ 100 ไดเขารวมพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยเขารวมฝกอบรมในหลักสูตร ตางๆ ดังนี้ 
 

ลำดับ ชื่อ ตำแหนง หลักสูตร รูปแบบ วันท่ี กลุมการพัฒนา 

  สำนักผูอำนวยการ           

 1 นางศศิธร สมิตเวช ผ ู  อ ำ น ว ย ก า ร ส ำ นั ก
ผูอำนวยการ 

เสรมิสรางคุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิด
เก่ียวกับการขัดกันแหงผลประโยชน 

e-learning 10 มีนาคม 2566 สมรรถนะหลัก 

      ทดสอบความรูการขัดกันแหงผลประโยชน e-learning 16 มีนาคม 2566 

      เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริม
จริยธรรมสำหรับผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

อบรมภายใน 28 มีนาคม 2566 

      เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. อบรมสมัมนาและ
ศึกษาดูงาน 

13 - 15 กรกฎาคม 
2566 

      ปญหาท่ีสำคญัในการจดัซื้อจัดจางและการบริหารพัสดภุาครัฐและ
แนวทางแกไขปญหา 

อบรมหนวยงาน
ภายนอก 

23 มิถุนายน 2566 สมรรถนะประจำ
ตำแหนงงาน 

      เทคนิคการจดัทำ TOR ท่ีมีประสทิธิภาพ อบรมหนวยงาน
ภายนอก 

19 กันยายน 2566 

      การวิเคราะหการตรากฎหมายและการประเมินผลสัมฤทธ์ิของ
กฎหมาย (ม.77) 

อบรมหนวยงาน
ภายนอก 

8 กุมภาพันธ - 5 
เมษายน 2566 

สมรรถนะระดับ
บริหาร 

 2 นางสาวมาลัย ผ้ึงหลวง เจาหนาท่ีบริหาร เสรมิสรางคุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิด
เก่ียวกับการขัดกันแหงผลประโยชน 

e-learning 10 มีนาคม 2566 สมรรถนะหลัก 

      การขัดกันแหงผลประโยชน e-learning 16 มีนาคม 2566 

      เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริม
จริยธรรมสำหรับผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

อบรมภายใน 28 มีนาคม 2566 
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ลำดับ ชื่อ ตำแหนง หลักสูตร รูปแบบ วันท่ี กลุมการพัฒนา 

      เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. อบรมสมัมนาและ
ศึกษาดูงาน 

13 - 15 กรกฎาคม 
2566 

      ปญหาท่ีสำคญัในการจดัซื้อจัดจางและการบริหารพัสดภุาครัฐและ
แนวทางแกไขปญหา 

อบรมหนวยงาน
ภายนอก 

23 มิถุนายน 2566 สมรรถนะประจำ
ตำแหนงงาน 

      มาตรฐานกรอบธรรมาภิบาลขอมลูภาครัฐ e-learning 19 มกราคม 2566 ทักษะดานดิจิทัล 

      การใชเครื่องมือดิจิทัลเพ่ือการทำงานภาครัฐ e-learning 30 มกราคม 2566 

  สำนักนโยบายและยุทธศาสตร         

 3 นายพรชัย จิรกุลไพศาล ผ ู  อ ำ น ว ย ก า ร ส ำ นั ก
นโยบายและยุทธศาสตร 

เสรมิสรางคุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิด
เก่ียวกับการขัดกันแหงผลประโยชน 

e-learning 10 มีนาคม 2566 สมรรถนะหลัก 

      การขัดกันแหงผลประโยชน e-learning 16 มีนาคม 2566 

      เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริม
จริยธรรมสำหรับผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

อบรมภายใน 28 มีนาคม 2566 

      เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. อบรมสมัมนาและ
ศึกษาดูงาน 

13 - 15 กรกฎาคม 
2566 

      กฎหมายคุมครองขอมูลสวนบุคคลสำหรับผูปฏิบัติงานภาครัฐ e-learning 29 มีนาคม 2566 ทักษะดานดิจิทัล 

      กลยุทธการสื่อสารใหมีประสิทธิภาพในยุคดิจิทัล อบรมหนวยงาน
ภายนอก 

7-8 พฤศจิกายน 
2565 

สมรรถนะประจำ
ตำแหนงงาน 

      พลังงานสำหรับผูบริหาร (Executive Energy Program : EEP) อบรมหนวยงาน
ภายนอก 

กรกฎาคม 2566 - 
มีนาคม 2567 

สมรรถนะระดับ
บริหาร 
 
 
  

  กลุมงานบริหารสารสนเทศ         
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ลำดับ ชื่อ ตำแหนง หลักสูตร รูปแบบ วันท่ี กลุมการพัฒนา 

 4 นางสายฝน สันประโคน ผูอำนวยการกลุมงาน
บริหารสารสนเทศ 

เสรมิสรางคุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิด
เก่ียวกับการขัดกันแหงผลประโยชน 

e-learning 10 มีนาคม 2566 สมรรถนะหลัก 

      การขัดกันแหงผลประโยชน e-learning 16 มีนาคม 2566 

      เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริม
จริยธรรมสำหรับผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

อบรมภายใน 28 มีนาคม 2566 

      เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. อบรมสมัมนาและ
ศึกษาดูงาน 

13 - 15 กรกฎาคม 
2566 

      กฎหมายคุมครองขอมูลสวนบุคคลสำหรับผูปฏิบัติงานภาครัฐ e-learning 12 พฤศจิกายน 2565 ทักษะดานดิจิทัล 

      การสรางความเขาใจกรอบธรรมภบิาลขอมูล e-learning 29 พฤศจิกายน 2565 

      กลยุทธการสื่อสารใหมีประสิทธิภาพในยุคดิจิทัล อบรมหนวยงาน
ภายนอก 

7-8 พฤศจิกายน 
2565 

สมรรถนะประจำ
ตำแหนงงาน 

      Cyber Security Management #1 อบรมหนวยงาน
ภายนอก 

15 ธันวาคม 2565 

      เจาะลึกประกาศกฎหมายลำดับรองภายใต พรบ.คุมครองขอมูล
สวนบุคคล พ.ศ. 2562 และการบริหารจดัการการโจมตีทางไซ
เบอรจากภายนอก 

อบรมหนวยงาน
ภายนอก 

20 มกราคม 2566 

      Data Governance Officer for Government อบรมหนวยงาน
ภายนอก 

8-12 พฤษภาคม 
2566 
 
 
  

  กลุมงานยุทธศาสตรและแผน         
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ลำดับ ชื่อ ตำแหนง หลักสูตร รูปแบบ วันท่ี กลุมการพัฒนา 

 5 นายธนพล แสงสวาง ผูอำนวยการกลุมงาน
ยุทธศาสตรและแผน 

เสรมิสรางคุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิด
เก่ียวกับการขัดกันแหงผลประโยชน 

e-learning 10 มีนาคม 2566 สมรรถนะหลัก 

      การขัดกันแหงผลประโยชน e-learning 16 มีนาคม 2566 

      เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริม
จริยธรรมสำหรับผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

อบรมภายใน 28 มีนาคม 2566 

      เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. อบรมสมัมนาและ
ศึกษาดูงาน 

13 - 15 กรกฎาคม 
2566 

      การเขียนบันทึก จดหมายตดิตองาน และการเขียนรายงานการ
ประชุม 

อบรมหนวยงาน
ภายนอก 

8-10 พฤษภาคม 
2566 

สมรรถนะประจำ
ตำแหนงงาน 

      การบริหารความเสี่ยงองคกร (Risk Management) อบรมหนวยงาน
ภายนอก 

24 พฤษภาคม - 10 
มิถุนายน 2566 

สมรรถนะระดับ
บริหาร 

  กลุมงานนโยบายและกลยุทธราคา         

 6 นางสาวจุฑาลักษณ โร
จนวรานนท 

เจาหนาท่ีวิเคราะห
นโยบายและกลยุทธราคา 

เสรมิสรางคุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิด
เก่ียวกับการขัดกันแหงผลประโยชน 

e-learning 10 มีนาคม 2566 สมรรถนะหลัก 

      การขัดกันแหงผลประโยชน e-learning 16 มีนาคม 2566 

      เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริม
จริยธรรมสำหรับผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

อบรมภายใน 28 มีนาคม 2566 

      กฎหมายคุมครองขอมูลสวนบุคคลสำหรับผูปฏิบัติงานภาครัฐ e-learning 29 มีนาคม 2566 ทักษะดานดิจิทัล 

      Data Visualization using Power BI อบรมหนวยงาน
ภายนอก 

20-21 เมษายน 2566 สมรรถนะประจำ
ตำแหนงงาน  

  สำนักบริหารการเงินและบริหารองคกร         
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ลำดับ ชื่อ ตำแหนง หลักสูตร รูปแบบ วันท่ี กลุมการพัฒนา 

 7 นางไพลิน ฟุงเกียรติ ผูอำนวยการสำนัก
บริหารการเงินและ
บริหารองคกร 

เสรมิสรางคุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิด
เก่ียวกับการขัดกันแหงผลประโยชน 

e-learning 10 มีนาคม 2566 สมรรถนะหลัก 

      การขัดกันแหงผลประโยชน e-learning 16 มีนาคม 2566 

      เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริม
จริยธรรมสำหรับผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

อบรมภายใน 28 มีนาคม 2566 

      เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. อบรมสมัมนาและ
ศึกษาดูงาน 

13 - 15 กรกฎาคม 
2566 

      การสรางความเขาใจกรอบธรรมภบิาลขอมูล e-learning 31 มีนาคม 2566 ทักษะดานดิจิทัล 

      การบริหารความเสี่ยงในการจัดซื้อจัดจางและการบริหารพัสดุ
ภาครัฐ 

อบรมหนวยงาน
ภายนอก 

7-8 กรกฎาคม 2566 สมรรถนะประจำ
ตำแหนงงาน 

      การเตรียมความพรอมของเจาหนาท่ีบัญชี การเงิน และจดัซื้อจัด
จางในหนวยงานภาครัฐ เมื่อผูสอบบัญชีเขาตรวจสอบ 

อบรมหนวยงาน
ภายนอก 

25 กรกฎาคม 2566 

  กลุมงานการเงิน           

 8 นายทศพล จันทจิตร ผูอำนวยการกลุมงาน
บริหารการเงิน 

เสรมิสรางคุณธรรมจริยธรรมเพ่ือปองกันการกระทำความผิด
เก่ียวกับการขัดกันแหงผลประโยชน 

e-learning 10 มีนาคม 2566 สมรรถนะหลัก 

      การขัดกันแหงผลประโยชน e-learning 16 มีนาคม 2566 

      เสรมิสรางองคความรูดานสถานการณพลังงานและสงเสริม
จริยธรรมสำหรับผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

อบรมภายใน 28 มีนาคม 2566 

      เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. อบรมสมัมนาและ
ศึกษาดูงาน 

13 - 15 กรกฎาคม 
2566 



62 
 

ลำดับ ชื่อ ตำแหนง หลักสูตร รูปแบบ วันท่ี กลุมการพัฒนา 

      การเปลีย่นผานสูองคกรดจิิทัล e-learning 2 มีนาคม 2566 ทักษะดานดิจิทัล 

      การบริหารความเสี่ยงในการจัดซื้อจัดจางและการบริหารพัสดุ
ภาครัฐ 

อบรมหนวยงาน
ภายนอก 

7-8 กรกฎาคม 2566 สมรรถนะประจำ
ตำแหนงงาน 

      การเตรียมความพรอมของเจาหนาท่ีบัญชี การเงิน และจดัซื้อจัด
จางในหนวยงานภาครัฐ เมื่อผูสอบบัญชีเขาตรวจสอบ 

อบรมหนวยงาน
ภายนอก 

25 กรกฎาคม 2566 

 9 นางสาวปณณภรณ เกิด
ชวย 

เจาหนาท่ีการเงิน เสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมเพื ่อปองกันการกระทำความผิด
เก่ียวกับการขัดกันแหงผลประโยชน 

e-learning 10 มีนาคม 2566 สมรรถนะหลกั 

      การขัดกันแหงผลประโยชน e-learning 16 มีนาคม 2566 

      เสริมสรางองคความรู ด านสถานการณพลังงานและสงเสริม
จริยธรรมสำหรับผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

อบรมภายใน 28 มีนาคม 2566 

      เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. อบรมส ัมมนาและ
ศึกษาดูงาน 

13 - 15 ก ร กฎาคม 
2566 

      มาตรฐานกรอบธรรมาภิบาลขอมูลภาครัฐ e-learning 1 มีนาคม 2566 ทักษะดานดิจิทัล 

      การเบิกจายเงินสวัสดิการ สิทธิประโยชน และหลักเกณฑการเบิก
จายเงินคาใชจายในการเดินทางไปราชการ การเบิกจายคาใชจาย
ในการฝกอบรมของบุคลากรภาครัฐ 

อ บ ร ม ห น  ว ย ง าน
ภายนอก 

31 ม ี น า ค ม  -  1 
เมษายน 2566 

สมรรถนะประจำ
ตำแหนงงาน 

      การบริหารความเสี่ยงในการจัดซื้อจัดจางและการบริหารพัสดุ
ภาครัฐ 

อ บ ร ม ห น  ว ย ง าน
ภายนอก 
 
  

7-8 กรกฎาคม 2566 

  กลุมงานบัญช ี           
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ลำดับ ชื่อ ตำแหนง หลักสูตร รูปแบบ วันท่ี กลุมการพัฒนา 

 10 นางสาววนิดา สมันแกว ผูอำนวยการกลุมงาน
บัญชีกองทุน 

เสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมเพื ่อปองกันการกระทำความผิด
เก่ียวกับการขัดกันแหงผลประโยชน 

e-learning 10 มีนาคม 2566 สมรรถนะหลัก 

      การขัดกันแหงผลประโยชน e-learning 16 มีนาคม 2566 

      เสริมสรางองคความรู ด านสถานการณพลังงานและสงเสริม
จริยธรรมสำหรับผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

อบรมภายใน 28 มีนาคม 2566 

      เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. อบรมส ัมมนาและ
ศึกษาดูงาน 

13 - 15 ก ร กฎาคม 
2566 

      กฎหมายคุมครองขอมูลสวนบุคคลสำหรับผูปฏิบัติงานภาครัฐ e-learning 31 มีนาคม 2566 ทักษะดานดิจิทัล 

      การบริหารความเสี่ยงในการจัดซื้อจัดจางและการบริหารพัสดุ
ภาครัฐ 

อ บ ร ม ห น  ว ย ง าน
ภายนอก 

7-8 กรกฎาคม 2566 สมรรถนะประจำ
ตำแหนงงาน 

      การเตรียมความพรอมของเจาหนาที่บัญชี การเงิน และจัดซื้อจัด
จางในหนวยงานภาครัฐ เมื่อผูสอบบัญชีเขาตรวจสอบ 

อ บ ร ม ห น  ว ย ง าน
ภายนอก 

25 กรกฎาคม 2566 

      เทคนิคการบันทึกบัญชีตามมาตรฐานการบัญชีภาคร ัฐของ
กรมบัญชีกลางและกฎหมายดานบัญชีภาครัฐสำหรับหนวยงาน
ของรัฐในปจจุบัน เพ่ือลดความผิดพลาดปองกันการตรวจสอบจาก
หนวยงานภายนอก 

อ บ ร ม ห น  ว ย ง าน
ภายนอก 

19-20 สิงหาคม 2566 

 11 นางสาวธฤษวรรณ เกาะ
พราหม 

เจาหนาท่ีบัญช ี เสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมเพื ่อปองกันการกระทำความผิด
เก่ียวกับการขัดกันแหงผลประโยชน 

e-learning 10 มีนาคม 2566 สมรรถนะหลัก 

      การขัดกันแหงผลประโยชน e-learning 16 มีนาคม 2566 
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ลำดับ ชื่อ ตำแหนง หลักสูตร รูปแบบ วันท่ี กลุมการพัฒนา 

      เสริมสรางองคความรู ด านสถานการณพลังงานและสงเสริม
จริยธรรมสำหรับผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

อบรมภายใน 28 มีนาคม 2566 

      เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. อบรมส ัมมนาและ
ศึกษาดูงาน 

13 - 15 ก ร กฎาคม 
2566 

 12 นางสาวพรทิพย ปะริรัมย เจาหนาท่ีบัญช ี เสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมเพื ่อปองกันการกระทำความผิด
เก่ียวกับการขัดกันแหงผลประโยชน 

e-learning 10 มีนาคม 2566 สมรรถนะหลัก 

      การขัดกันแหงผลประโยชน e-learning 16 มีนาคม 2566 

      เสริมสรางองคความรู ด านสถานการณพลังงานและสงเสริม
จริยธรรมสำหรับผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

อบรมภายใน 28 มีนาคม 2566 

      เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. อบรมส ัมมนาและ
ศึกษาดูงาน 

13 - 15 ก ร กฎาคม 
2566 

 13 นางสาววาสินี ฉัตรแกว เจาหนาท่ีบัญช ี เสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมเพื ่อปองกันการกระทำความผิด
เก่ียวกับการขัดกันแหงผลประโยชน 

e-learning 10 มีนาคม 2566 สมรรถนะหลัก 

      การขัดกันแหงผลประโยชน e-learning 16 มีนาคม 2566 

      เสริมสรางองคความรู ด านสถานการณพลังงานและสงเสริม
จริยธรรมสำหรับผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

อบรมภายใน 28 มีนาคม 2566 

      เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. อบรมส ัมมนาและ
ศึกษาดูงาน 

13 - 15 ก ร กฎาคม 
2566 

      Digital Literacy e-learning 10 เมษายน 2566 ทักษะดานดิจิทัล 

      มาตรฐานกรอบธรรมาภิบาลขอมูลภาครัฐ e-learning 10 เมษายน 2566 
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ลำดับ ชื่อ ตำแหนง หลักสูตร รูปแบบ วันท่ี กลุมการพัฒนา 

      การเปลี่ยนผานสูองคกรดิจิทัล e-learning 15 เมษายน 2566 

      เทคนิคการบันทึกบัญชีตามมาตรฐานการบัญชีภาคร ัฐของ
กรมบัญชีกลางและกฎหมายดานบัญชีภาครัฐสำหรับหนวยงาน
ของรัฐในปจจุบัน เพ่ือลดความผิดพลาดปองกันการตรวจสอบจาก
หนวยงานภายนอก 

อ บ ร ม ห น  ว ย ง าน
ภายนอก 

19-20 สิงหาคม 2566 สมรรถนะประจำ
ตำแหนงงาน 

 14 นางสาวพิชญกสนิี นนท
กาญจนจินดา 

เจาหนาท่ีบัญช ี เสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมเพื ่อปองกันการกระทำความผิด
เก่ียวกับการขัดกันแหงผลประโยชน 

e-learning 10 มีนาคม 2566 สมรรถนะหลัก 

      การขัดกันแหงผลประโยชน e-learning 16 มีนาคม 2566 

      เสริมสรางองคความรู ด านสถานการณพลังงานและสงเสริม
จริยธรรมสำหรับผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

อบรมภายใน 28 มีนาคม 2566 

      เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. อบรมส ัมมนาและ
ศึกษาดูงาน 

13 - 15 ก ร กฎาคม 
2566 

      กฎหมายคุมครองขอมูลสวนบุคคลสำหรับผูปฏิบัติงานภาครัฐ e-learning 1 มีนาคม 2566 ทักษะดานดิจิทัล 

      แนวทางและแนวปฏิบัติการเปดเผยขอมูลภาครัฐ e-learning 1 มีนาคม 2566 

      การบริหารโครงการ e-learning 3 มีนาคม 2566 

      เทคนิคการบันทึกบัญชีตามมาตรฐานการบัญชีภาคร ัฐของ
กรมบัญชีกลางและกฎหมายดานบัญชีภาครัฐสำหรับหนวยงาน
ของรัฐในปจจุบัน เพ่ือลดความผิดพลาดปองกันการตรวจสอบจาก
หนวยงานภายนอก 

อ บ ร ม ห น  ว ย ง าน
ภายนอก 

19-20 สิงหาคม 2566 สมรรถนะประจำ
ตำแหนงงาน 

  กลุมงานบริหารกลาง           

 15 นางสาวกุลธิดา สมิต
ไมตรี 

ผูอำนวยการกลุมงาน
บริหารกลาง 

เสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมเพื ่อปองกันการกระทำความผิด
เก่ียวกับการขัดกันแหงผลประโยชน 

e-learning 10 มีนาคม 2566 สมรรถนะหลัก 
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ลำดับ ชื่อ ตำแหนง หลักสูตร รูปแบบ วันท่ี กลุมการพัฒนา 

      การขัดกันแหงผลประโยชน e-learning 16 มีนาคม 2566 

      เสริมสรางองคความรู ด านสถานการณพลังงานและสงเสริม
จริยธรรมสำหรับผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

อบรมภายใน 28 มีนาคม 2566 

      เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. อบรมส ัมมนาและ
ศึกษาดูงาน 

13 - 15 ก ร กฎาคม 
2566 

      การขับเคลื่อนดวยขอมูลสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล e-learning 31 มีนาคม 2566 ทักษะดานดิจิทัล 

      ความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล ทักษะที่จำเปนสำหรับการ
ปฏิบัติงานแบบออนไลน 

e-learning 5 เมษายน 2566 

      เจาะลึกประกาศกฎหมายลำดับรองภายใต พรบ.คุมครองขอมูล
สวนบุคคล พ.ศ. 2562 และการบริหารจัดการการโจมตีทางไซ
เบอรจากภายนอก 

อ บ ร ม ห น  ว ย ง าน
ภายนอก 

20 มกราคม 2566 สมรรถนะประจำ
ตำแหนงงาน 

      เจาหนาท่ีคุมครองขอมูลสวนบุคคลภาครัฐ อ บ ร ม ห น  ว ย ง าน
ภายนอก 

25 พฤษภาคม -  22 
มิถุนายน 2566 

สมรรถนะระ ดับ
บริหาร 

 16 นางสาวกัญญาภัค ศรี
โชค 

เจาหนาท่ีบริหาร เสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมเพื ่อปองกันการกระทำความผิด
เก่ียวกับการขัดกันแหงผลประโยชน 

e-learning 10 มีนาคม 2566 สมรรถนะหลัก 

      การขัดกันแหงผลประโยชน e-learning 16 มีนาคม 2566 

      เสริมสรางองคความรู ด านสถานการณพลังงานและสงเสริม
จริยธรรมสำหรับผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

อบรมภายใน 28 มีนาคม 2566 

      เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. อบรมส ัมมนาและ
ศึกษาดูงาน 

13 - 15 ก ร กฎาคม 
2566 
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ลำดับ ชื่อ ตำแหนง หลักสูตร รูปแบบ วันท่ี กลุมการพัฒนา 

      ปญหาท่ีสำคัญในการจัดซื้อจัดจางและการบริหารพัสดุภาครัฐและ
แนวทางแกไขปญหา 

อ บ ร ม ห น  ว ย ง าน
ภายนอก 

23 มิถุนายน 2566 สมรรถนะประจำ
ตำแหนงงาน 

  สำนักตรวจสอบภายใน           

 17 นางชลดา ฝงสาคร ผูอำนวยการสำนัก
ตรวจสอบภายใน 

เสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมเพื ่อปองกันการกระทำความผิด
เก่ียวกับการขัดกันแหงผลประโยชน 

e-learning 10 มีนาคม 2566 สมรรถนะหลัก 

      การขัดกันแหงผลประโยชน e-learning 16 มีนาคม 2566 

      เสริมสรางองคความรู ด านสถานการณพลังงานและสงเสริม
จริยธรรมสำหรับผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

อบรมภายใน 28 มีนาคม 2566 

      เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. อบรมส ัมมนาและ
ศึกษาดูงาน 

13 - 15 ก ร กฎาคม 
2566 

      การเปลี่ยนผานสูองคกรดิจิทัล e-learning 19 มกราคม 2566 ทักษะดานดิจิทัล 

      เทคนิคการผานการประเมินการประกันคุณภาพงานตรวจสอบ
ภายใน 

อ บ ร ม ห น  ว ย ง าน
ภายนอก 

9 พฤศจิกายน 2565 สมรรถนะประจำ
ตำแหนงงาน 

      ปญหาท่ีสำคัญในการจัดซื้อจัดจางและการบริหารพัสดุภาครัฐและ
แนวทางแกไขปญหา 

อ บ ร ม ห น  ว ย ง าน
ภายนอก 

23 มิถุนายน 2566 

 18 นางรัษฎากร ชาญจักร เจาหนาท่ีตรวจสอบ
ภายใน 

เสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมเพื ่อปองกันการกระทำความผิด
เก่ียวกับการขัดกันแหงผลประโยชน 

e-learning 10 มีนาคม 2566 สมรรถนะหลัก 

      การขัดกันแหงผลประโยชน e-learning 16 มีนาคม 2566 

      เสริมสรางองคความรู ด านสถานการณพลังงานและสงเสริม
จริยธรรมสำหรับผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

อบรมภายใน 28 มีนาคม 2566 
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ลำดับ ชื่อ ตำแหนง หลักสูตร รูปแบบ วันท่ี กลุมการพัฒนา 

      เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. อบรมส ัมมนาและ
ศึกษาดูงาน 

13 - 15 ก ร กฎาคม 
2566 

      มาตรฐานกรอบธรรมาภิบาลขอมูลภาครัฐ e-learning 24 มกราคม 2566 ทักษะดานดิจิทัล 

      เทคนิคการผานการประเมินการประกันคุณภาพงานตรวจสอบ
ภายใน 

อ บ ร ม ห น  ว ย ง าน
ภายนอก 

9 พฤศจิกายน 2565 สมรรถนะประจำ
ตำแหนงงาน 

      ปญหาท่ีสำคัญในการจัดซื้อจัดจางและการบริหารพัสดุภาครัฐและ
แนวทางแกไขปญหา 

อ บ ร ม ห น  ว ย ง าน
ภายนอก 

23 มิถุนายน 2566 

 19 นางสาวศุกรแกว วรวัช
รานนท 

เจาหนาท่ีตรวจสอบ
ภายใน 

เสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมเพื ่อปองกันการกระทำความผิด
เก่ียวกับการขัดกันแหงผลประโยชน 

e-learning 10 มีนาคม 2566 สมรรถนะหลัก 

      การขัดกันแหงผลประโยชน e-learning 16 มีนาคม 2566 

      เสริมสรางองคความรู ด านสถานการณพลังงานและสงเสริม
จริยธรรมสำหรับผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

อบรมภายใน 28 มีนาคม 2566 

      เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับเจาหนาท่ี สกนช. อบรมส ัมมนาและ
ศึกษาดูงาน 

13 - 15 ก ร กฎาคม 
2566 

      มาตรฐานกรอบธรรมาภิบาลขอมูลภาครัฐ e-learning 24 มกราคม 2566 ทักษะดานดิจิทัล 

      เทคนิคการผานการประเมินการประกันคุณภาพงานตรวจสอบ
ภายใน 

อ บ ร ม ห น  ว ย ง าน
ภายนอก 

9 พฤศจิกายน 2565 สมรรถนะประจำ
ตำแหนงงาน 

      ปญหาท่ีสำคัญในการจัดซื้อจัดจางและการบริหารพัสดุภาครัฐและ
แนวทางแกไขปญหา 

อ บ ร ม ห น  ว ย ง าน
ภายนอก 

23 มิถุนายน 2566 
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3. งบประมาณท่ีไดรับ : 
จำนวนเงินประมาณ 1,060,000 บาท 

 
4. ระยะเวลาดำเนินงาน :  

1 ตุลาคม 2565 – 30 กันยายน 2566 
 
5. ขอมูลสถิติอัตรากำลัง จำแนกตามประเภทตำแหนง 
อัตรากำลังของเจาหนาท่ีของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ณ สิ้นปงบประมาณ 2566 จำนวน 23 อัตรา 
ประกอบดวย 

อัตรากำลัง (คน) 

+ผูอำนวยการสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง     1 

+สำนักนโยบายและยุทธศาสตร (ผูอำนวยการสำนัก)     1 

-กลุมงานนโยบายและกลยุทธราคา (ผูอำนวยการกลุมงาน)   1 (วาง) 

 เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน    1 

-กลุมงานยุทธศาสตรและแผน (ผูอำนวยการกลุมงาน)   1 

-กลุมงานบริหารสารสนเทศ (ผูอำนวยการกลุมงาน)    1 

+สำนักบริหารการเงินและบริหารองคกร (ผูอำนวยการสำนัก)    1 

 -กลุมงานบริหารการเงิน (ผูอำนวยการกลุมงาน)    1 

  เจาหนาท่ีบริหารการเงิน      3 (วาง 2 อัตรา) 

 -กลุมงานบัญชีกองทุน (ผูอำนวยการกลุมงาน)    1 

  เจาหนาท่ีบัญชี       4 

 -กลุมงานบริหารกลาง (ผูอำนวยการกลุมงาน)    1 

  เจาหนาท่ีบริหาร       2 

+สำนักผูอำนวยการ (ผูอำนวยการสำนัก)      1 

+สำนักตรวจสอบภายใน (ผูอำนวยการสำนัก)     1 

 เจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน      2 
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6. ขอมูลสถิติจำนวนผูเขารับการฝกอบรม หรือพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
 มีสถิติผูเขารับการฝกอบรม โดยมีจำนวนเจาหนาท่ีของ สกนช. จำนวน 19 คน  (ไมรวมผูอำนวยการ) 
คิดเปนรอยละ 100  
 
7. ปญหา/อุปสรรค 

1.บางตำแหนงหนาที่มีหลักสูตรการฝกอบรมที่ตรงตามความตองการหรือตรงกับลักษณะงานท่ี
ปฏิบัตินอย 

2.ผู บังคับบัญชาไมคอยใหความสำคัญกับการพัฒนาเจาหนาที่ในสวนงาน จึงขาดการวาง
แผนการพัฒนาเจาหนาที่อยางเปนระบบ ประกอบกับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองดานความกาวหนาในสาย
อาชีพหรือกฎ ระเบียบ ท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากรยังไมชัดเจน 

3.สืบเนื่องจาก สกนช. ยังไมสามารถสรรหาบุคลากรเพ่ิมตามโครงสรางใหมได เจาหนาท่ีบางราย
จึงมีความกังวลกับภาระงานที่ตองรับผิดชอบ และไมตองการเสียเวลาไปกับการฝกอบรมเรียนรูความรูใหมๆ 
ในสายงานที่ปฏิบัติ และมีความเขาใจวาการปฏิบัติงานในหนาที่จนเกิดทักษะความชำนาญเปนการพัฒนา
ตนเองวิธีหนึ่งท่ีเพียงพอแลว 

5.ขาดการมุ งเนนหรือใหความสำคัญในการพัฒนาตนเองเพื ่อเตรียมพรอมรองร ับการ
เปลี่ยนแปลงดานตางๆ เชน นโยบายพัฒนาบุคลากรภาครัฐ การเปลี่ยนแปลงวิธีการทำงานในยุค New 
Normal ซ่ึงตองใชองคความรู ทักษะดิจิทัล กฎหมายท่ีรองรับการปฏิบัติงานดานตางๆ เปนตน ทำใหบุคลากร
ยังไมสามารถนำความรูมาประยุกตใชเพ่ือปรับกระบวนการหรือวิธีการทำงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึนได 
 
8. ขอเสนอแนะ 

1.ทำความเขาใจกับเจาหนาท่ีเก่ียวกับประโยชนของฝกอบรมเพ่ือเรียนรูองคความรูใหมๆ ซ่ึงอาจ
ไมตรงกับลักษณะงานที่ปฏิบัติทั้งหมด แตสามารถประยุกตใชความรูนั้นเพื่อพัฒนางานได รวมถึงความสำคัญ
ในการพัฒนาตนเองเพ่ือเตรียมพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลง และสามารถปรับกระบวนการหรือวิธีการทำงาน
ใหมีประสิทธิภาพ 

2.กำหนดกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ วิธีการ ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากรใหชัดเจน รวมถึง
แผนความกาวหนาในสายอาชีพ 

3.สนับสนุนใหเจาหนาที่เรียนรูและพัฒนาตนเองเกี่ยวกับทักษะดิจิทัลและทักษะอื่นๆ ที่จำเปน 
เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน ลดข้ันตอนการทำงาน และเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงาน เพ่ือนำไปสูการลดความ
จำเปนในการใชกำลังคนเพ่ิมในการปฏิบัติงาน 
 


