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1 บทนำ 
--------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ดวยความทาทายและประเด็นตางๆ ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร ทั้งบริบทและสภาพแวดลอม
ภายในและภายนอกประเทศท่ีมีแนวโนมจะเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และมีความซับซอนหลากหลายมิติ ทั้งดาน
เศรษฐกิจท่ีผันผวน ความกาวหนาทางวิทยาศาสตร และเทคโนโลยีท่ีกาวกระโดด การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ
ท่ีรวดเร็วและคาดการณไดยาก การเกิดข้ึนของโรคระบาด และโรคอุบัติใหม การเขาสูการเปนสังคมสูงวัย การจาง
งานและอาชีพที่จะมีรูปแบบและลักษณะงานที่เปลี่ยนไป ความตองการแรงงานที่มีสมรรถนะสูงเพิ่มมากขึ้น ฯลฯ 
การบริหารจัดการ และการดำเนินการเชิงรุก เพ่ือปองกัน หรือรับมือกับสถานการณตาง ๆ จำเปนตองมีทรัพยากร
มนุษยที่มีคุณภาพ มีความรู สมรรถนะ และ ทักษะที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง ในการนี้ ทิศทางและแนว
ปฏิบัติเพ่ือการพัฒนาบุคลากรของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง จึงกำหนดใหสอดคลองตามแนวทางการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ของสำนักงาน ก.พ. ซึ่งสอดคลองกับเปาหมายการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ตามยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐ ในมิติ “การพัฒนาคนในทุกมิติใหเปนคนดี เกง และ มีคุณภาพ 
มีความพรอมท้ังกาย ใจ สติปญญา มีจิตสาธารณะรับผิดชอบตอสังคมและผูอ่ืน มีวินัย มีหลักคิด ท่ีถูกตอง มีทักษะ
ที่จำเปนในศตวรรษที่ ๒๑ เปนนวัตกร นักคิด โดยมีสัมมาชีพตามความถนัดของตนเอง” ทั้งนี้ เพื่อใหภาครัฐมี
บุคลากรที่พรอมปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ สามารถสรางสมดุลชีวิตการทำงาน และการดำรงชีพได รวมถึง
ประพฤติตนตามวินัย มีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัตงิานดวย สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง จึง 

 
สำนักอำนวยการ 

สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 
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2 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2568 – 2572) 
--------------------------------------------------------------------------------------------------- 

แผนยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 
 

สกนช.ไดมีการทบทวนแผนยุทธศาสตรกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง เพื่อปรับปรุงแผนยุทธศาสตรกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิง พ.ศ. 2568 – 2572 ใหสอดคลองกับแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ และแผนพัฒนาดานพลังงาน
ของประเทศไทย โดยสรุปไดดังนี้ 

ยุทธศาสตรของกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
ยุทธศาสตรของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงในชวงระยะเวลา 5 ป คือ ระหวางป พ.ศ. 2568 – 2572 จะ

มุงเนนไปท่ี 5 ยุทธศาสตรท่ีสำคัญ เพ่ือใหเปนไปตามวิสัยทัศนและพันธกิจ ดังนี้ 
ยุทธศาสตรท่ี 1 รักษาเสถียรภาพระดับราคาน้ำมันเชื้อเพลิงในกรณีเกิดวิกฤตการณดานราคาน้ำมันเชื้อเพลิง 
ยุทธศาสตรท่ี 2 การรองรับการเปลี่ยนผานของน้ำมันเชื้อเพลิงท่ีมีสวนผสมของเชื้อเพลิงชีวภาพ 
ยุทธศาสตรท่ี 3 สรางความเขาใจตอบทบาทการดำเนินงานและภาพลักษณของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 
ยุทธศาสตรท่ี 4 การเพ่ิมประสิทธิภาพการดำเนินงานภายในองคกร 
ยุทธศาสตรท่ี 5 การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
 
โดยสรุปความเชื่อมโยงระหวางวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง ดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 

  

วิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร 

รักษาเสถียรภาพและ
สรางความมั่นคงทาง
น้ำมันเช้ือเพลิงเพ่ือ
เศรษฐกิจและสังคม

อยางยั่งยืน 

รักษาเสถียรภาพราคานำ้มันเชื้อเพลิงและ
ปองกันแกไขภาวะการขาดแคลนน้ำมันเชื้อเพลิง 

บริหารจัดการกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิงอยางมี
ประสิทธิภาพ โปรงใส และตรวจสอบได 

เผยแพรขอมูลการบริหารจัดการกองทุนน้ำมัน
เชื้อเพลิงตอสาธารณะ เพื่อความโปรงใส และ

สรางการยอมรับของทุกฝาย 

1. การรักษาเสถยีรภาพระดับราคาน้ำมนัเชือ้เพลิง
ในกรณีทีเ่กิดวิกฤตการณดานราคาน้ำมนัเชือ้เพลิง 

2.รองรับการเปล่ียนผานของน้ำมนัทีม่ีสวนผสมของ
เชื้อเพลิงชีวภาพ 

3.การสรางความเขาใจตอบทบาทการดำเนนิงาน
และภาพลักษณของกองทนุน้ำมันเชื้อเพลิง 

4.การเพ่ิมประสิทธิภาพการดำเนินงานภายใน
องคกร 

5.การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
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ยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร เปาประสงค ยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตัวช้ีวัด 
ยุทธศาสตรที ่ 5 
การบร ิหารและ
พัฒนาทรัพยากร
บุคคล 

บุคลากรกองทุน
น้ำมันเชื้อเพลิงมี
ความผ ูกพ ันตอ
องคกร 

1 การสรางประสิทธ ิภาพของการบริหาร
อัตรากำลังและทรัพยากรบุคคล 
2 การพัฒนาบุคลากรใหม ีความกาวหนา
พรอมองคกร 
3 การบริหารและประเมินบุคลากรอยางมี
ประสิทธิผลตามหลักธรรมาภิบาล 

ระดับความผูกพันของ
บ ุ คลากรสำน ั กงาน
กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 

 

คาเปาหมาย 

ตัวช้ีวัด 
คาเปาหมาย 

2568 2569 2570 2571 2572 
ระดับความผูกพันของบุคลากรสำนักงาน
กองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง 

รอยละ X (Baseline 
คะแนนเฉลีย่ ป พ.ศ. 
2566 – 2568) 

Baseline 
+ รอยละ 

5 

Baseline 
+ รอยละ 

10 

Baseline 
+ รอยละ 

15 

Baseline 
+ รอยละ 

20 

 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2568 – 2572) 
 

ประเด็นยุทธศาสตรและเปาประสงค 

ยุทธศาสตรท่ี 1 ยุทธศาสตรท่ี 2 ยุทธศาสตรท่ี  
การสรางประสิทธิภาพของการ

บริหารอัตรากำลังและทรัพยากร
บุคคล 

การพัฒนาบุคลากรใหมี
ความกาวหนาพรอมองคกร 

การบริหารและประเมินบุคลากร
อยางมีประสิทธิผลตามหลักธรร

มาภิบาล 
เปาประสงค เปาประสงค เปาประสงค 

สกนช. มีระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลที่สอดคลองกับยุทธศาสตร
และภารกิจของกองทุน และมี
กลไกขับเคลื่อนยุทธศาสตรและ
การดำเนินงานของกองทุนอยางมี
ประสิทธิภาพ 

พัฒนาบุคลากรใหมีขีดสมรรถนะ
สูง มีความสามารถที ่ทันตอการ
เปลี่ยนแปลง และมีความเปนมือ
อาชีพ 

บุคลากรมีความพึงพอใจตอระบบ
บร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลของ 
สกนช. 
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แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว (พ.ศ. 2568 – 2572) 
 

ยุทธศาสตรท่ี 1 : การสรางประสิทธิภาพของการบริหารอัตรากำลังและทรัพยากรบุคคล 
เปาประสงค : สกนช. มีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่ทันสมัย มปีระสิทธภิาพ สอดคลองกับยุทธศาสตรและภารกจิของกองทุน และมีกลไกขับเคล่ือนยุทธศาสตรและการดำเนินงานของกองทุนอยางมีประสิทธภิาพ 

กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระดับเปาหมาย ระยะเวลาดำเนินงาน 

1 2 3 4 5 2568 2569 2570 2571 2572 

บริหารกำลังคนที่มี
ศักยภาพและผูสืบ
ทอดตำแหนง ให
สอดคลองกับ
ยุทธศาสตรและ
ภารกิจของกองทุน 

บริหารจัดการกำลังคนที่มี
ศักยภาพ (Talent Pool) 
และผูสืบทอดตำแหนง 
(Successor Pool) เพื่อ
ขับเคล่ือนการดำเนินงาน
ของกองทุนอยางตอเนื่อง 

ระดับความสำเร็จของ
การสรรหา คัดเลือก 
และพัฒนา กลุม
บุคลากรที่มีศักยภาพ 
(Talent Pool) และ
กลุมผูสืบทอดตำแหนง 
(Successor Pool) 

จัดทำแนวทางคัดเลือก
กลุมบุคลากรที่มี
ศักยภาพ (Talent 
Pool) และกลุมผูสืบ
ทอดตำแหนง 
(Successor Pool) 
แลวเสร็จ และไดรับ
ความเห็นชอบจาก
คณะอนุกรรมการ 

คัดเลือกกลุม
บุคลากรที่มี
ศักยภาพ (Talent 
Pool) และกลุมผู
สืบทอดตำแหนง 
(Successor Pool) 
แลวเสร็จ และ
ไดรับความ
เห็นชอบจาก
ผูอำนวยการ 

จัดทำแผนระยะส้ัน
และระยะยาว ใน
การพัฒนากลุม
บุคลากรที่มี
ศักยภาพ (Talent 
Pool) และกลุมผู
สืบทอดตำแหนง 
(Successor Pool) 
แลวเสร็จ และ
ไดรับความ
เห็นชอบจาก
ผูอำนวยการ 

ดำเนินการตาม
แผนประจำปใน
การพัฒนากลุม
บุคลากรที่มี
ศักยภาพ 
(Talent Pool) 
และกลุมผูสืบ
ทอดตำแหนง 
(Successor 
Pool) ไดรอยละ 
100 

กลุมบุคลากรที่
มีศักยภาพ 
(Talent 
Pool) และ
กลุมผูสืบทอด
ตำแหนง 
(Successor 
Pool) มี
คุณสมบัติ
เพียงพอที่จะ
ดำรงตำแหนง
ในระดับ
บริหารได 

     

เสริมสราง
ประสิทธิภาพของ
ระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
เพื่อรองรับภารกิจ
และการขับเคล่ือน
ยุทธศาสตรของ
กองทุน 

ทบทวนโครงสรางองคกร 
กรอบอัตรากำลัง 
คาตอบแทน สิทธิ
ประโยชน และสวัสดิการ 

ระดับความสำเร็จของ
การศึกษา ทบทวน
โครงสราง กรอบ
อัตรากำลัง คาตอบแทน 
สิทธิประโยชน และ
สวัสดิการ 

อยูระหวางการศึกษา
และทบทวนโครงสราง 
กรอบอัตรากำลัง 
คาตอบแทน สิทธิ
ประโยชน และ
สวัสดิการ 

ศึกษาและทบทวน
โครงสราง กรอบ
อัตรากำลัง 
คาตอบแทน สิทธิ
ประโยชน และ
สวัสดิการ แลว
เสร็จ 

ไดรับความ
เห็นชอบจาก
ผูอำนวยการ 

ไดรับความ
เห็นชอบจาก
คณะอนุกรรมกา
รบริหารงาน
บุคคล 

ไดรับความ
เห็นชอบจาก
คณะ
กรรมการฯ 

     

จัดทำ/ทบทวนแผนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ระยะยาวและแผนปฏิบัติ
การประจำป เพื่อรองรับ
ยุทธศาสตรกองทุน 

ระดับความสำเร็จใน
การจัดทำ/ทบทวนแผน
บริหารทรัพยากรบุคคล
ระยะยาวและ
แผนปฏิบัติการประจำป 

อยูระหวางจัดทำ/
ทบทวนแผนบริหาร
ทรัพยากรบุคคลระยะ
ยาวและแผนปฏิบัติการ
ประจำป 

รางแผนบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ระยะยาวและ
แผนปฏิบัติการ
ประจำปแลวเสร็จ 

ไดรับความ
เห็นชอบจาก
ผูอำนวยการ 

ไดรับความ
เห็นชอบจาก
คณะอนุกรรมกา
รบริหารงาน
บุคคล 

ไดรับความ
เห็นชอบจาก
คณะ
กรรมการฯ 

     
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ยุทธศาสตรท่ี 2 : การพัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาพรอมองคกร 
เปาประสงค : พัฒนาบุคลากรใหมีขีดสมรรถนะสูง เปนคนดี มีความสามารถที่ทันตอการเปล่ียนแปลง และมีความเปนมืออาชีพ 

กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระดับเปาหมาย ระยะเวลาดำเนินงาน 

1 2 3 4 5 2568 2569 2570 2571 2572 

พัฒนาบุคลากรใหมีความ
พรอมดานดิจิทัลและกาวทัน
การเปล่ียนแปลง 

เสริมสรางทักษะดานดิจิทัล
ของบุคลากรแตละระดับ 

ระดับความสำเร็จของการ
พัฒนาบุคลากรตามแผนหรือ
แนวทางการพัฒนาทักษะ
ดานดิจิทัลของบุคลากร 

บุคลากรไม
นอยกวารอย
ละ 80 ของ
กลุมเปาหมาย 
ไดรับการ
พัฒนาทักษะ
ดานดิจิทัล
ตาม
แผนปฏิบัติ
งานประจำป 

บุคลากรไม
นอยกวารอย
ละ 85 ของ
กลุมเปาหมาย 
ไดรับการ
พัฒนาทักษะ
ดานดิจิทัล
ตาม
แผนปฏิบัติ
งานประจำป 

บุคลากรไม
นอยกวารอย
ละ 90 ของ
กลุมเปาหมาย 
ไดรับการ
พัฒนาทักษะ
ดานดิจิทัล
ตาม
แผนปฏิบัติ
งานประจำป 

บุคลากรไม
นอยกวารอย
ละ 95 ของ
กลุมเปาหมาย 
ไดรับการ
พัฒนาทักษะ
ดานดิจิทัล
ตาม
แผนปฏิบัติ
งานประจำป 

บุคลากรรอย
ละ 100 ของ
กลุมเปาหมาย
ไดรับการ
พัฒนาทักษะ
ดานดิจิทัล
ตาม
แผนปฏิบัติ
งานประจำป 

     

พัฒนาบุคลากรใหมีความรู
ความเชี่ยวชาญในงานที่
รับผิดชอบ มีความแมนยำใน
กฎระเบียบ และมีความรอบรู
ดานพลังงาน รวมถึงการ
เปล่ียนผานดานพลังงานใน
อนาคตที่มีผลกระทบกับ
องคกร 

พัฒนาบุคลากรรายตำแหนง
ระยะยาวและพัฒนาบุคลากร
ประจำป 

ระดับความสำเร็จของการ
พัฒนาบุคลากรตาม
แผนพัฒนาบุคลากรประจำป 

บุคลากรไม
นอยกวารอย
ละ 80 ของ
กลุมเปาหมาย 
ไดรับการ
พัฒนาตาม
แผนพัฒนา
บุคลากร
ประจำป 

บุคลากรไม
นอยกวารอย
ละ 85 ของ
กลุมเปาหมาย 
ไดรับการ
พัฒนาตาม
แผนพัฒนา
บุคลากร
ประจำป 

บุคลากรไม
นอยกวารอย
ละ 90 ของ
กลุมเปาหมาย 
ไดรับการ
พัฒนาตาม
แผนพัฒนา
บุคลากร
ประจำป 

บุคลากรไม
นอยกวารอย
ละ 95 ของ
กลุมเปาหมาย 
ไดรับการ
พัฒนาตาม
แผนพัฒนา
บุคลากร
ประจำป 

บุคลากรรอย
ละ 100 ของ
กลุมเปาหมาย 
ไดรับการ
พัฒนาตาม
แผนพัฒนา
บุคลากร
ประจำป 

     
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ยุทธศาสตรท่ี 3 : การบริหารและประเมินบุคลากรอยางมีประสิทธิผลตามหลักธรรมาภิบาล 
เปาประสงค : ยกระดับความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สกนช.  

กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระดับเปาหมาย ระยะเวลาดำเนินงาน 

1 2 3 4 5 2568 2569 2570 2571 2572 

ยกระดับความผูกพันและ
ความพึงพอใจของบุคลากร 

เสริมสรางความผูกพัน
และความพึงพอใจของ
บุคลากร 

ผลสำรวจระดับความพึงพอใจ
และความผูกพันของบุคลากร 

ระดับความ
พึงพอใจมี
คาเฉล่ียไม
นอยกวา 1 

ระดับความพึง
พอใจมี
คาเฉล่ียไม
นอยกวา 2 

ระดับความพึง
พอใจมี
คาเฉล่ียไม
นอยกวา 3 

ระดับความพึง
พอใจมี
คาเฉล่ียไม
นอยกวา 4 

ระดับความพึง
พอใจมี
คาเฉล่ีย 5 

     

เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม 
ใหบุคลากรเปนทั้งคนดีและ
คนเกง 

เสริมสรางพฤติกรรมการ
ทำงานบนพื้นฐานของ
คุณธรรม จริยธรรม 

รอยละของจำนวนบุคลากร
ทั้งหมดไดรับการอบรมหรือ
เขารวมกิจกรรมเสริมสราง
คุณธรรม จริยธรรม  

ไมนอยกวา
รอยละ 80 

ไมนอยกวา
รอยละ 85 

ไมนอยกวา
รอยละ 90 

ไมนอยกวา
รอยละ 95 

ไมนอยกวา
รอยละ 100 

     
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3 แผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2568-2572  
ท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

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

1.โครงการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของบุคลากรแตละระดับ 

ประเทศไทยกำลังกาวเขาสูการเปลี่ยนแปลงที่สำคัญ เนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงในระดับโลก
เขาสูยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล (Digital Economy) ซึ่งจะมีเทคโนโลยีสารสนเทศเปนกลไกสำคัญในการ
เปลี่ยนโครงสราง รูปแบบกิจกรรมทางเศรษฐกิจ การบรกิารและกระบวนการทางสังคม รวมท้ังการปฏิสัมพันธ
ระหวางบุคคลอยางสิ้นเชิง จึงนับเปนโอกาสและความทาทายของประเทศในการวางแนวทางการดำเนินการ
ดวยการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด ดังนั้น เพ่ือใหประเทศกาวทันกับการเปลี่ยนแปลงไดมี
การกำหนดทิศทางการพัฒนาประเทศไทยตามกรอบยุทธศาสตรชาติระยะ ๒๐ ป แผนพัฒนำเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑3 และแนวคิดประเทศไทย ๔.๐ ท่ีมุงเนนใหเกิดการปรับเปลี่ยนกระบวนการใหบริการ
ภาครัฐเปนรูปแบบดิจิทัล เพื่อสนับสนุนการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทย ในสวนของการปรับเปลี ่ยน
รูปแบบการทำงานและการใหบริการของภาครัฐดวยการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช ภายใตแนวคิด“การ
ปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรฐับาลดิจิทัล” และแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ 
ซึ่งใชเปนกรอบการพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐใหมีทักษะที่เหมาะสมในการดำเนินบทบาทและ
พฤติกรรมท่ีคาดหวังในการปรบัเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล ดังนี้ 

๑. ผูบริหารระดับสูง (Executive) เปนผูนำดานดิจิทัลภาครัฐ ที่สามารถกำหนดนโยบายและ
ทิศทางขององคกร รวมถึงกระตุนและผลักดันใหบุคลากร รวมถึงหนวยงานท่ีเก่ียวของ ปรับเปลี่ยนรูปแบบการ
ดำเนินงาน หรือการใหบริการขององคกร ใหมีความทันสมัยโดยนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชเปนองคกรท่ี
สรางสรรคนวัตกรรม รวมทั้งมีการเชื่อมโยงระหวางหนวยงานภาครัฐดวยกันเอง และระหวางภาครัฐกับ
ประชาชนอยางเปนระบบ และเปนรัฐบาลท่ีเปดใหประชาชนเขามามีสวนรวม 

๒. ผูอำนวยการกอง (Management) เปนผูบริหารการเปลี่ยนแปลงดานดิจิทัลระดับองคกร ท่ี
สามารถสื่อสารนโยบายองคกรมาสูระดับปฏิบัติ พรอมท้ังสั่งการ กำหนดแนวทาง วางแผน กำกับ ติดตามดูแล 
ใหเกิดการปรบัเปลี่ยนรูปแบบการดำเนินงานหรือการใหบริการขององคกร ใหมีความทันสมัยและอยูในรูปแบบ
ดิจิทัลท่ีมีการสรางสรรคนวัตกรรม รวมทั้งสนับสนุนและผลักดันใหมีการเชื่อมโยงระหวางหนวยงานภาครัฐ
ดวยกันเอง และระหวางภาครัฐกับประชาชนอยางเปนระบบ และเปนรัฐบาลที่เปดใหประชาชนเขามามีสวน
รวม 

๓. ผูทำงานดานนโยบายและงานวิชาการ (Academic) เปนผูใชขอมูลดิจิทัลเพื่อสนับสนุน
นโยบาย ท่ีสามารถคิด วิเคราะห สังเคราะห และใชขอมูลและเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจ การ
กำหนดนโยบาย ยุทธศาสตร แผนงานมาตรฐาน แนวทาง หรือการจัดบริการขององคกร รวมทั้งสามารถระบุ
ความตองการ สรางสรรคออกแบบ รวมถึงสรางความเชื่อมโยงและบูรณาการขอมูลที่เกี่ยวของแหลงตาง ๆ 
เพื่อการเชื่อมโยงหนวยงานภาครัฐดวยกันเอง และระหวางภาครัฐกับประชาชนอยางเปนระบบ และเปน
รัฐบาลท่ีเปดใหประชาชนเขามามีสวนรวมในรูปแบบดิจิทัล 

๔. ผูทำงานดานบริการ (Service) เปนผูอำนวยความสะดวกดานดิจิทัล ที่สามารถใหบริการ ให
ความชวยเหลือ อำนวยความสะดวก หรือใหคำแนะนำในรูปแบบดิจิทัล ท่ีสรางความประทับใจใหแกประชาชน
และผูรับบริการทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน รวมทั้งสามารถใหขอมูลความตองการบริการ สรางสรรค
นวัตกรรม ออกแบบและปรับปรุงการบริการภาครัฐที่มีประชาชนเปนศูนยกลาง รวมถึงสนับสนุนการสราง
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ความเชื่อมโยงการบริการขามหนวยงาน ระหวางหนวยงานภาครัฐ และระหวางภาครัฐกับประชาชนในรูปแบบ
ดิจิทัล และการเปนรัฐบาลท่ีเปดใหประชาชนเขามามีสวนรวม 

๕. ผูปฏิบัติงานเฉพาะดานเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology Specialist) เปนผูปรับเปลี่ยน
เทคโนโลยี ที่สามารถบริหารโครงการ หรือเลือกเทคโนโลยีที ่เหมาะสมมาสรางสรรคและออกแบบระบบ
อัจฉริยะใหแกหนวยงาน (Automated Public Service) ตลอดจนสามารถดูแลและบำรุงรักษาระบบใหมี
ความมั่นคงปลอดภัย มีเสถียรภาพ และอยูในสภาพพรอมใชอยางตอเนื่อง รวมทั้งสามารถพัฒนาระบบให
สอดคลองกับเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงไปได ซ่ึงจะสรางใหเกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการดำเนินงานหรือการ
ใหบริการของภาครัฐ ไปสูระบบดิจิทัลที่สามารถตอบสนองตอความตองการของผูรับบริการในรูปแบบและ
ชองทางท่ีหลากหลาย รวมท้ังสรางใหเกิดการเชื่อมโยงระหวางหนวยงานภาครัฐดวยกันเอง และระหวางภาครัฐ
กับประชาชนอยางเปนระบบ และการเปนรัฐบาลท่ีเปดใหประชาชนเขามามีสวนรวม 

ทั้งนี้ เพื่อใหครอบคลุมกลุมเปาหมายตามแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของขาราชการและ
บุคลากรภาครัฐ สกนช. จึงกำหนดกลุมเปาหมายเพ่ือการพัฒนาทักษะดิจิทัล ดังนี้ 

กลุมท่ี ๑ ผูบริหาร ไดแก ผูอำนวยการสำนัก และผูอำนวยการกลุมงาน 
กลุมท่ี ๒ ผูทำงานดานนโยบาย ไดแก เจาหนาท่ีในตำแหนงนักวิเคราะหนโยบายและแผน  
กลุมท่ี ๓ ผูปฏิบัติงานเฉพาะดานเทคโนโลยี ไดแก นักวิเคราะหนโยบายและแผน สังกัดกลุม

งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
กลุมท่ี ๔ ผูปฏิบัติงานอื่น ไดแก นักวิชาการเงินและบัญชี นักจัดการงานทั่วไป นักวิชาการ

ตรวจสอบภายใน 
วัตถุประสงค :  

1.เพื่อการสรางและพัฒนาบุคลากรใหมีกรอบความคิดและทักษะที่จำเปนท่ีจะสนับสนุนการ
ดำเนินบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังของบุคคลในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล 

2.เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะดานดิจิทัลในระดับท่ีสามารถนำเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีทันสมัยมาใช
ในการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุด และสามารถสรางสรรคนวัตกรรมการทำงานหรือใหบริการที่ทันสมัย
และมีการเชื่อมโยงการทำงานและขอมูลขามหนวยงาน 

 

ตัวช้ีวัด : ระดับความสำเร็จของการพัฒนาบุคลากรตามแผนหรือแนวทางการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล
ของบุคลากร 

 

เปาหมายทาทาย : บุคลากรรอยละ 100 ของกลุมเปาหมาย ไดรับการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลและ
สามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือพัฒนางานและสนับสนุนใหองคกรมีความพรอมกาวไปสูองคกร 4.0 ได 

ระยะเวลาดำเนินงาน : ปงบประมาณ 2568 - 2572 

ผลผลิต : บุคลากรมีความรูและทักษะดานดิจิทัลเพ่ิมมากข้ึน 

ผลลัพธ : บุคลากรสามารถประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีทันสมัยเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติงานและ
สรางสรรคนวัตกรรมการทำงานหรือใหบริการที่ทันสมัยและมีการเชื่อมโยงการทำงานและขอมูลระหวาง
หนวยงานได 
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ข้ันตอน/แนวทางดำเนินงาน : 

ปงบประมาณ 2568  

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2568  

งบประมาณ 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2567 2568 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.ศึกษา วิเคราะห จัดทำ
แผนและแนวทางการ
พัฒนาทักษะดิจิทัลของ
บุคลากร สกนช. ระยะยาว 
4 ป ต้ังแตปงบประมาณ 
2569 - 2572 เสนอ
ผูอำนวยการพจิารณา 

            ไมใช
งบประมาณ 

กลุมงาน
บริหาร
กลาง 
 

มีแผนพัฒนา
ทักษะดิจิทัล
ของบุคลากร 
สกนช. ระยะ
ยาว 4 ป 
ต้ังแต
ปงบประมาณ 
2569 - 
2572 

 
2.จัดทำแผนพัฒนาทกัษะ
ดานดิจิทัลของบุคลากร 
ปงบประมาณ 2569 

            

 

3.จัดทำหลักสูตรพัฒนา
ทักษะดานดิจิทัลของ
บุคลากร ประจำป 
งบประมาณ 2569 

            

 

 

ปงบประมาณ 2569 

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2569 

งบประมาณ 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2568 2569 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.ประเมินผลทักษะดาน
ดิจิทัลของบุคลากร
กลุมเปาหมาย (กอนการ
พัฒนา) 

            ไมใช
งบประมาณ 

กลุมงาน
บริหาร
กลาง 
 

บุคลากร
กลุมเปาหมาย
มีทักษะดาน
ดิจิทัลตาม
บทบาทและ
พฤติกรรมที่
คาดหวัง 

 
2.ดำเนินการพัฒนาทักษะ
ดานดิจิทัลแกบุคลากร 
ประจำปงบประมาณ 
2569 

            

             
3.ประเมินผลทักษะดาน
ดิจิทัลของบุคลากร
กลุมเปาหมาย (หลังการ
พัฒนา) 

            

             
4.รายงานผลการประเมิน
ทักษะดานดิจิทัลกอน-หลัง
การพัฒนา ตอ
ผูอำนวยการเพื่อทราบ 
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ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2569 

งบประมาณ 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2568 2569 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

             
5.สรุปผลการดำเนินการ
ตามแผนพัฒนาทักษะ
ดิจิทัลของบุคลากร 
ประจำปงบประมาณ 
2569 รวมทั้งปญหาและ
ขอเสนอแนะ 

            

             
6.ทบทวนและจัดทำ
แผนพัฒนาทักษะดาน
ดิจิทัลของบุคลากร 
ปงบประมาณ 2570 

            

             
7.จัดทำหลักสูตรพัฒนา
ทักษะดานดิจิทัลของ
บุคลากร ประจำป 
งบประมาณ 2570 

            

 

ปงบประมาณ 2570 

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2570 

งบประมาณ 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2569 2570 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.ประเมินผลทักษะดาน
ดิจิทัลของบุคลากร
กลุมเปาหมาย (กอนการ
พัฒนา) 

            ไมใช
งบประมาณ 

กลุมงาน
บริหาร
กลาง 
 

บุคลากร
กลุมเปาหมาย
มีทักษะดาน
ดิจิทัลตาม
บทบาทและ
พฤติกรรมที่
คาดหวัง 

 
2.ดำเนินการพัฒนาทักษะ
ดานดิจิทัลแกบุคลากร 
ประจำปงบประมาณ 
2570 

            

             
3.ประเมินผลทักษะดาน
ดิจิทัลของบุคลากร
กลุมเปาหมาย (หลังการ
พัฒนา) 

            

             
4.รายงานผลการประเมิน
ทักษะดานดิจิทัลกอน-หลัง
การพัฒนา ตอ
ผูอำนวยการเพื่อทราบ 

            

             
5.สรุปผลการดำเนินการ
ตามแผนพัฒนาทักษะ
ดิจิทัลของบุคลากร 

            



13 
 

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2570 

งบประมาณ 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2569 2570 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

ประจำปงบประมาณ 
2570 รวมทั้งปญหาและ
ขอเสนอแนะ 
             
6.ทบทวนและจัดทำ
แผนพัฒนาทักษะดาน
ดิจิทัลของบุคลากร 
ปงบประมาณ 2571 

            

             
7.จัดทำหลักสูตรพัฒนา
ทักษะดานดิจิทัลของ
บุคลากร ประจำป 
งบประมาณ 2571 

            

 

 

ปงบประมาณ 2571 

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2571 

งบประมาณ 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2570 2571 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.ประเมินผลทักษะดาน
ดิจิทัลของบุคลากร
กลุมเปาหมาย (กอนการ
พัฒนา) 

            ไมใช
งบประมาณ 

กลุมงาน
บริหาร
กลาง 
 

บุคลากร
กลุมเปาหมาย
มีทักษะดาน
ดิจิทัลตาม
บทบาทและ
พฤติกรรมที่
คาดหวัง 

 
2.ดำเนินการพัฒนาทักษะ
ดานดิจิทัลแกบุคลากร 
ประจำปงบประมาณ 
2571 

            

             
3.ประเมินผลทักษะดาน
ดิจิทัลของบุคลากร
กลุมเปาหมาย (หลังการ
พัฒนา) 

            

             
4.รายงานผลการประเมิน
ทักษะดานดิจิทัลกอน-หลัง
การพัฒนา ตอ
ผูอำนวยการเพื่อทราบ 

            

             
5.สรุปผลการดำเนินการ
ตามแผนพัฒนาทักษะ
ดิจิทัลของบุคลากร 
ประจำปงบประมาณ 
2571 รวมทั้งปญหาและ
ขอเสนอแนะ 
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ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2571 

งบประมาณ 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2570 2571 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

             
6.ทบทวนและจัดทำ
แผนพัฒนาทักษะดาน
ดิจิทัลของบุคลากร 
ปงบประมาณ 2572 

            

             
7.จัดทำหลักสูตรพัฒนา
ทักษะดานดิจิทัลของ
บุคลากร ประจำป 
งบประมาณ 2572 

            

 

ปงบประมาณ 2572 

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2572 

งบประมาณ 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2571 2572 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.ประเมินผลทักษะดาน
ดิจิทัลของบุคลากร
กลุมเปาหมาย (กอนการ
พัฒนา) 

            ไมใช
งบประมาณ 

กลุมงาน
บริหาร
กลาง 
 

บุคลากร
กลุมเปาหมาย
มีทักษะดาน
ดิจิทัลตาม
บทบาทและ
พฤติกรรมที่
คาดหวัง 

 
2.ดำเนินการพัฒนาทักษะ
ดานดิจิทัลแกบุคลากร 
ประจำปงบประมาณ 
2572 

            

             
3.ประเมินผลทักษะดาน
ดิจิทัลของบุคลากร
กลุมเปาหมาย (หลังการ
พัฒนา) 

            

             
4.รายงานผลการประเมิน
ทักษะดานดิจิทัลกอน-หลัง
การพัฒนา ตอ
ผูอำนวยการเพื่อทราบ 

            

             
5.สรุปผลการดำเนินการ
ตามแผนพัฒนาทักษะ
ดิจิทัลของบุคลากร 
ประจำปงบประมาณ 
2569 - 2572 รวมทั้ง
ปญหาและขอเสนอแนะ 
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2.โครงการพัฒนาบุคลากรรายตำแหนงระยะยาวและพัฒนาบุคลากรประจำป 
 

เกณฑการประเมินผลการดำเนินงานสำหรับทุนหมุนเวียนที่มีความพรอมในการบริหารจัดการ 
ตัวชี้วัดที่ 5.2 การบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดวยเกณฑการประเมินผลดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Development : HRD) โดยกำหนดใหมีการพัฒนาบุคลากรรายตำแหนงระยะยาว 
(Development Roadmap) และการพัฒนาบุคลากรประจำป (Individual Development Plan : IDP) เพ่ือ
พัฒนาบุคลากรใหมีองคความรูและทักษะท่ีจำเปนสำหรับการทำงาน และมีความกาวหนาในสายอาชีพ 

 

วัตถุประสงค :  
1.เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีองคความรูและทักษะท่ีจำเปนสำหรับการทำงาน  
2.เพื่อใหบุคลากรใหมีความรูความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ มีความเปนมืออาชีพ และมี

ความกาวหนาในสายอาชีพ 
3.เพ่ือใหบุคลากรสามารถประยุกตใชความรูความสามารถในการพัฒนาองคกรและมีสวนรวมใน

การขับเคลื่อนองคกร  
 

ตัวช้ีวัด : ระดับความสำเร็จของการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากรประจำป 
 

เปาหมายที่ทาทาย : บุคลากรรอยละ 100 ไดรับการพัฒนาตามเสนทางการพัฒนาบุคลากรราย
ตำแหนง (Development Roadmap) 

ระยะเวลาดำเนินงาน : ปงบประมาณ 2568 - 2572 

ผลผลิต : บุคลากรมีความรูและทักษะท่ีจำเปนสำหรับการทำงานและมีความเชี่ยวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ 

ผลลัพธ : บุคลากรความเปนมืออาชีพและมีความกาวหนาในสายอาชีพ 

ข้ันตอน/แนวทางดำเนินงาน : 

ปงบประมาณ 2568  

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2568 

งบประมาณ 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2567 2568 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.จัดทำเสนทางการ
พัฒนาบุคลากรราย
ตำแหนง 
(Development 
Roadmap) ทุก
ตำแหนง เสนอ
ผูอำนวยการพจิารณา 

            ไมใช
งบประมาณ 

กลุมงาน
บริหาร
กลาง 
 

มีเสนทางการ
พัฒนาบุคลากร
รายตำแหนง 
(Development 
Roadmap) ทุก
ตำแหนง และ
แผนพัฒนา
บุคลากรประจำป 
(Individual 
Development 
Plan : IDP) ที่
ครอบคลุม
บุคลากรทุก
ตำแหนง 

 
2. จัดทำแผนพัฒนา
บุคลากรประจำป 
(Individual 
Development Plan : 
IDP) ที่ครอบคลุม
บุคลากรทุกตำแหนง 
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ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2568 

งบประมาณ 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2567 2568 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

3.จัดทำแผนพัฒนา
บุคลากรประจำป 
2569 (Individual 
Development Plan : 
IDP) 

            

 

ปงบประมาณ 2569 

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2569 

งบประมาณ 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2568 2569 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.ดำเนินการตาม
แผนพัฒนาบุคลากร
ประจำป 2569 
(Individual 
Development Plan : 
IDP) 

            600,000 
บาท 

กลุมงาน
บริหาร
กลาง 
 

บุคลากร
กลุมเปาหมาย
ไดรับการ
พัฒนาความรู
และทักษะที่
จำเปนสำหรับ
การทำงานตาม
แผนพัฒนา
บุคลากร ปที่ 1 

 
2. จัดทำรายงานสรุปการ
ดำเนินงาน ตาม
แผนพัฒนาบุคลากร
ประจำป 2569 
(Individual 
Development Plan : 
IDP) และรายงานให
ผูอำนวยการรับทราบ 

            

             
3.ทบทวน/จัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากร
ประจำป 2570 
(Individual 
Development Plan : 
IDP) 

            

 

ปงบประมาณ 2570 

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2570 

งบประมาณ 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2567 2568 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.ดำเนินการตาม
แผนพัฒนาบุคลากร
ประจำป 2570 
(Individual 
Development Plan : 
IDP) 

            600,000 
บาท 

กลุมงาน
บริหาร
กลาง 
 

บุคลากร
กลุมเปาหมาย
ไดรับการ
พัฒนาความรู
และทักษะที่
จำเปนสำหรับ
การทำงานตาม 
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ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2570 

งบประมาณ 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2567 2568 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

2. จัดทำรายงานสรุปการ
ดำเนินงาน ตาม
แผนพัฒนาบุคลากร
ประจำป 2570 
(Individual 
Development Plan : 
IDP) และรายงานให
ผูอำนวยการรับทราบ 

            แผนพัฒนา
บุคลากร ปที่ 2 

             
3.ทบทวน/จัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากร
ประจำป 2571 
(Individual 
Development Plan : 
IDP) 

            

 

ปงบประมาณ 2571 

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2571 

งบประมาณ 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2570 2571 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.ดำเนินการตาม
แผนพัฒนาบุคลากร
ประจำป 2571 
(Individual 
Development Plan : 
IDP) 

            600,000 
บาท 

กลุมงาน
บริหาร
กลาง 
 

บุคลากร
กลุมเปาหมาย
ไดรับการ
พัฒนาความรู
และทักษะที่
จำเปนสำหรับ
การทำงานตาม
แผนพัฒนา
บุคลากร ปที่ 3 

 
2. จัดทำรายงานสรุปการ
ดำเนินงาน ตาม
แผนพัฒนาบุคลากร
ประจำป 2571 
(Individual 
Development Plan : 
IDP) และรายงานให
ผูอำนวยการรับทราบ 

            

             
3.ทบทวน/จัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากร
ประจำป 2572 
(Individual 
Development Plan : 
IDP) 
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ปงบประมาณ 2572 

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2572 

งบประมาณ 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2570 2571 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.ดำเนินการตาม
แผนพัฒนาบุคลากร
ประจำป 2572 
(Individual 
Development Plan : 
IDP) 

            600,000 
บาท 

กลุมงาน
บริหาร
กลาง 
 

บุคลากร
กลุมเปาหมาย
ไดรับการ
พัฒนาความรู
และทักษะที่
จำเปนสำหรับ
การทำงานตาม
แผนพัฒนา
บุคลากร ปที่ 4 

 
2. จัดทำรายงานสรุปการ
ดำเนินงาน ตาม
แผนพัฒนาบุคลากร
ประจำป 2572 
(Individual 
Development Plan : 
IDP)  

            

 
3.จัดทำรายงานสรุปการ
ดำเนินงานตามเสนทาง
การพัฒนาบุคลากรราย
ตำแหนง 
(Development 
Roadmap) ทุกตำแหนง 
และรายงานให
ผูอำนวยการรับทราบ 

            

 

 
3.โครงการเสริมสรางพฤติกรรมการทำงานบนพ้ืนฐานของคุณธรรม จริยธรรม 
 

ยุทธศาสตรชาติ ดานที่ 6 การปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ มุงเนนให
บุคลากรภาครัฐ เปนคนดีและเกง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มุงมั่น และเปน
มืออาชีพ และภาครัฐมีความโปรงใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ 
กำหนดแนวทางการพัฒนา โดยสงเสริมการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการและเจาหนาที่ภาครัฐใหมีความใส
สะอาดปราศจากพฤติกรรมที่สอไปในทางทุจริต โดยการปฏิบัติหนาที่ราชการอยางมีสวนรวม โปรงใส ถูกตอง 
เปนธรรม รูจักจำแนกเรื่องสวนตัวออกจากหนาที่การงาน การสรางธรรมาภิบาลในการบริหารงานตลอดจน
การสรางจิตสำนึกและคานิยมในการตอตานการทุจริตใหแกบุคลากรในองคกร 

พระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม พ.ศ.2562 กำหนดมาตรฐานจริยธรรมหรือหลักเกณฑ
การประพฤติปฏิบัติอยางมีคุณธรรมของเจาหนาท่ีรัฐ ประกอบดวย 

(1) ยึดมั่นในสถาบันหลักของประเทศ อันไดแก ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย และการ
ปกครองระบบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 

(2) ซ่ือสัตยสุจริต มีจิตสำนึกท่ีดี และรับผิดชอบตอหนาท่ี 
(3) กลาตัดสินใจและกระทำในสิ่งท่ีถูกตองชอบธรรม 
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(4) คิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว และมีจิตสาธารณะ 
(5) มุงผลสัมฤทธิ์ของงาน 
(6) ปฏิบัติหนาท่ีอยางเปนธรรมและไมเลือกปฏิบัติ 
(7) ดำรงตนเปนแบบอยางท่ีดีและรักษาภาพลักษณของทางราชการ 

ขอกำหนดวาดวยกระบวนการรักษาจริยธรรม กลไกและการบังคับใชประมวลจริยธรรมสำหรับ
กรรมการ ผูบริหาร เจาหนาที่ และผูปฏิบัติงานขององคการมหาชน ขอ 8 (2) ใหหนวยงานขององคการ
มหาชนที่ทำหนาที่ดานการบริหารงานบุคคล มีหนาที่ดำเนินการตามกระบวนการรักษาจริยธรรม ดวยการ
สงเสริม สนับสนุน ใหความรู ฝกอบรม และพัฒนาใหมีความรู ความเขาใจ และตระหนักในเรื่องคุณธรรม 
จริยธรรม 

เจาหนาที ่ สกนช. จึงควรไดร ับการเสริมสรางพฤติกรรมการทำงานบนฐานของคุณธรรม 
จริยธรรม โดยมีความตั้งใจที่จะทุมเท อุทิศตน มีอุดมการณของความเปนคนดี มีคุณธรรม จริยธรรมอยาง
แทจริง และเปนแบบอยางที่ดี ดวยการเปนผูปฏิบัติงานที่มีความซื่อสัตย สุจริต มีสัจจะ เชื่อถือได มีจิตสำนึก
ของความเปนเจาหนาที่ของรัฐที่บริการประชาชน รูคุณคาของตนเองและผลงานของตนที่มีตอองคกร ตอ
ผูรับบริการ และตอสวนรวม มีการรักษาภาพลักษณของการเปนเจาหนาท่ีของรัฐท่ีดี และปฏิบัติตามขอกำหนด
ทางจริยธรรม มีความเขาใจและสามารถทำภารกิจขององคกรใหเกิดผลสำเร็จ รวมท้ังมีความรูและความเขาใจ
ถึงประเด็นหรือสาเหตุของความเสี่ยงดานจริยธรรมที่สงผลตอการประพฤติตนและปฏิบัติงานที่แยงกับสิ่งท่ี
ประชาชนคาดหวังและองคกรอาจสูญเสียประโยชน 

 

วัตถุประสงค :  
1.เพื่อใหเจาหนาที่มีความรู ความเขาใจ และมีวิธีคิด (Mindset) ในเรื่องคุณธรรม จริยธรรม ท่ี

สอดคลองกับแนวปฏิบัติที่กำหนดไว รวมทั้งมีแนวทางในการพัฒนาตนเองใหเปนสมาชิกขององคกรที่มีคุณคา
ดวยการเขาใจบทบาทหนาที่ของตนและความคาดหมายดานผลงานที่มีคุณภาพและคุณธรรม มีการดำรงตนท่ี
สอดคลองกับวิถีของเจาหนาที่ของรัฐ มีการสรางพฤติกรรมในการทำงานตามมาตรฐานจริยธรรมสำหรับ
เจาหนาที่ของรัฐ รูเทาทันความเสี่ยงที่อาจสงผลใหขาดคุณธรรม จริยธรรม และมีแนวคิดการตัดสินใจบน
พ้ืนฐานของคุณธรรม จรยิธรรม 

2.เพื่อปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ โดยสงเสริมและสนับสนุนใหเจาหนาที่มีการประพฤติ
ปฏิบัติตามมาตรฐานจริยธรรม เนนความซื่อสัตย สุจริต มีจิตสำนึกที่ดี และรับผิดชอบตอหนาที่ ปฏิบัติหนาท่ี
อยางเปนธรรมและไมเลือกปฏิบัติ คิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว และมีจิตสาธารณะ 

3.เพ่ือปลุกจิตสำนึกในการกระทำความดี และใหเจาหนาท่ีมีสวนรวมในกิจกรรมพัฒนาจิตอาสา/
จิตสาธารณะรูปแบบตางๆ 

 

ตัวชี้วัด : รอยละของจำนวนบุคลากรที่เขารับการอบรมหรือเขารวมกิจกรรมเสริมสรางคุณธรรม 
จริยธรรม 

 

เปาหมายที่ทาทาย : จำนวนบุคลากรรอยละ 100 เขารับการอบรมหรือเขารวมกิจกรรมเสริมสราง
คุณธรรม จริยธรรม 

ระยะเวลาดำเนินงาน : ปงบประมาณ 2568 - 2572 

ผลผลิต : บุคลากรไดรับการอบรมหรือเขารวมกิจกรรมเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม 
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ผลลัพธ : เจาหนาที่มีความรู ความเขาใจ และมีวิธีคิด (Mindset) ในเรื่องคุณธรรม จริยธรรม ท่ี
สอดคลองกับแนวปฏิบัติที่กำหนดไว รวมทั้งมีแนวทางในการพัฒนาตนเองใหเปนสมาชิกขององคกรที่มีคุณคา
ดวยการเขาใจบทบาทหนาที่ของตนและความคาดหมายดานผลงานที่มีคุณภาพและคุณธรรม มีการดำรงตนท่ี
สอดคลองกับวิถีของเจาหนาที่ของรัฐ มีการสรางพฤติกรรมในการทำงานตามมาตรฐานจริยธรรมสำหรับ
เจาหนาที่ของรัฐ รูเทาทันความเสี่ยงที่อาจสงผลใหขาดคุณธรรม จริยธรรม และมีแนวคิดการตัดสินใจบน
พ้ืนฐานของคุณธรรม จรยิธรรม 

ข้ันตอน/แนวทางดำเนินงาน : 

ปงบประมาณ 2568  

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2568 

งบประมาณ 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2567 2568 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.จัดทำแผนปฏบิัติการ
สงเสริมคุณธรรมจริยธรรม 
ประจำป 2568 – 
2572 เสนอผูอำนวยการ
พิจารณาเห็นชอบ 

            400,000 
บาท 

กลุมงาน
บริหาร
กลาง 
 

1.มีแผนปฏิบัติ
การสงเสริม
คุณธรรม
จริยธรรม 
ประจำป 
2568 – 
2572 
2.มีแผนงาน 
โครงการ 
กิจกรรม 
สงเสริม
คุณธรรม
จริยธรรม
ประจำป 
2568 
3.เจาหนาที่
ไดรับการ
สงเสริม
คุณธรรม
จริยธรรม 
 

             
2.จัดทำแผนงาน 
โครงการ กิจกรรม 
สงเสริมคุณธรรมจริยธรรม
ประจำป 2568 

            

 
3. จัดกิจกรรมสงเสริม
คุณธรรมจริยธรรม
ประจำป 2568 

            

             
4.สรุปผลการดำเนินงาน
จัดกิจกรรมสงเสริม
คุณธรรมจริยธรรม
ประจำป 2568 เสนอ
ผูอำนวยการรับทราบ 

            

 

ปงบประมาณ 2569 

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2569 

งบประมาณ 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2568 2569 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.ทบทวน/จัดทำ
แผนงาน โครงการ 
กิจกรรม สงเสริม
คุณธรรมจริยธรรม
ประจำป 2569 

            400,000 
บาท 

กลุมงาน
บริหาร
กลาง 
 

1.มีแผนงาน 
โครงการ 
กิจกรรม 
สงเสริม
คุณธรรม
จริยธรรม
ประจำป 2569 
2.เจาหนาที่
ไดรับการ

             
2. จัดกิจกรรมสงเสริม
คุณธรรมจริยธรรม
ประจำป 2569 
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ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2569 

งบประมาณ 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2568 2569 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

             สงเสริม
คุณธรรม
จริยธรรม 
 

3.สรุปผลการดำเนินงาน
จัดกิจกรรมสงเสริม
คุณธรรมจริยธรรม
ประจำป 2569 เสนอ
ผูอำนวยการรับทราบ 

            

 

ปงบประมาณ 2570 

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2570 

งบประมาณ 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2569 2570 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.ทบทวน/จัดทำ
แผนงาน โครงการ 
กิจกรรม สงเสริม
คุณธรรมจริยธรรม
ประจำป 2570 

            400,000 
บาท 

กลุมงาน
บริหาร
กลาง 
 

1.มีแผนงาน 
โครงการ 
กิจกรรม 
สงเสริม
คุณธรรม
จริยธรรม
ประจำป 2570 
2.เจาหนาที่
ไดรับการ
สงเสริม
คุณธรรม
จริยธรรม 
 

             
2. จัดกิจกรรมสงเสริม
คุณธรรมจริยธรรม
ประจำป 2570 

            

             
3.สรุปผลการดำเนินงาน
จัดกิจกรรมสงเสริม
คุณธรรมจริยธรรม
ประจำป 2570 เสนอ
ผูอำนวยการรับทราบ 

            

 

 

ปงบประมาณ 2571 

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2571 

งบประมาณ 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2570 2571 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.ทบทวน/จัดทำ
แผนงาน โครงการ 
กิจกรรม สงเสริม
คุณธรรมจริยธรรม
ประจำป 2571 

            400,000 
บาท 

กลุมงาน
บริหาร
กลาง 
 

1.มีแผนงาน 
โครงการ 
กิจกรรม 
สงเสริม
คุณธรรม
จริยธรรม
ประจำป 2571 
2.เจาหนาที่
ไดรับการ
สงเสริม

             
2. จัดกิจกรรมสงเสริม
คุณธรรมจริยธรรม
ประจำป 2571 
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ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2571 

งบประมาณ 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2570 2571 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

3.สรุปผลการดำเนินงาน
จัดกิจกรรมสงเสริม
คุณธรรมจริยธรรม
ประจำป 2571 เสนอ
ผูอำนวยการรับทราบ 

            คุณธรรม
จริยธรรม 
 

 

ปงบประมาณ 2572 

ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินงานในปงบประมาณ 2572 

งบประมาณ 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

ผลผลิต 2571 2572 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.ทบทวน/จัดทำ
แผนงาน โครงการ 
กิจกรรม สงเสริม
คุณธรรมจริยธรรม
ประจำป 2572 

            400,000 
บาท 

กลุมงาน
บริหาร
กลาง 
 

1.มีแผนงาน 
โครงการ 
กิจกรรม 
สงเสริม
คุณธรรม
จริยธรรม
ประจำป 2572 
2.เจาหนาที่
ไดรับการ
สงเสริม
คุณธรรม
จริยธรรม 
 

             
2. จัดกิจกรรมสงเสริม
คุณธรรมจริยธรรม
ประจำป 2572 

            

             
3.สรุปผลการดำเนินงาน
จัดกิจกรรมสงเสริม
คุณธรรมจริยธรรม
ประจำป 2572  

            

             
4.สรุปผลการดำเนินงาน
ตามแผนปฏิบัติการ
สงเสริมคุณธรรม
จริยธรรม ประจำป 
2568 – 2572 เสนอ
ผูอำนวยการรับทราบ 
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4 แนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจำป 2568 - 2572 
--------------------------------------------------------------------------------------------------- 

1.การพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของบุคลากรแตละระดับ 

ทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล เปน
ทักษะท่ัวไป (Generic Skills) ท่ีมีวัตถุประสงคเฉพาะเพ่ือการปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล ไม
ครอบคลุมถึงทักษะเฉพาะทางสำหรับวิชาชีพ (Professional Skills) และตามแนวทางพัฒนาทักษะดานดิจิทัล
ของขาราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล ของสำนักงาน ก.พ.  

กลุ มเปาหมายของบุคลากรเพื ่อการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล จำแนกกลุ มตามการใชงาน 
เทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อประโยชนในการพัฒนาทักษะที่สอดคลองกับการนำไปใชประโยชนในการปฏิบัติงาน ใน
การนี้ ไดจำแนกกลุมเปาหมายออกเปน ๒ กลุมหลัก คือ  

๑) ผูปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีดิจิทัล (IT) หมายถึง ผูที่ดำรงตำแหนงในสายงานที่เกี่ยวของกับ
การพัฒนา ดูแล จัดการระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและเครือขายของสำนักงาน อาทิ สายงานวิชาการคอมพิวเตอร 
สายงานวิชาการเทคโนโลยีสารสนเทศ สายงานปฏิบัติงานเครื ่องคอมพิวเตอร หรือ สายงานอื ่นที่ไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบการพัฒนาเรื่องดังกลาว ซ่ึงจำเปนตองใชความรูความสามารถ ดานเทคโนโลยีดิจิทัลใน
การปฏิบัติภารกิจ และ/หรือรับผิดชอบการดำเนินงานเก่ียวกับแผนพัฒนาดิจิทัล  

๒) กลุ มผู ปฏิบัติงานที ่ไมเกี ่ยวของกับดานเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรง (Non-IT) หมายถึง 
ผูปฏิบัติงานที่ไมไดจัดอยูในกลุมผูปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีดิจิทัลที่ดำรงตำแหนงในสายงานอื่น  ซึ่งเปน
ผูใชงาน (User) ระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและเครือขายท่ีไดรับพัฒนาข้ึน หรือระบบปฏิบัติการดานคอมพิวเตอรท่ี
ใชในการปฏิบัติงานภายในสำนักงาน หรือเพ่ือการใหบริการประชาชนตามภารกิจของสำนักงาน 

โดยแตละกลุมเปาหมายจะจำแนกกลุมยอย เปนผูปฏิบัติงาน ตำแหนงประเภทบริหารตน และ
ตำแหนงประเภทบริหารกลาง เพื่อใหสามารถพัฒนาทักษะดานดิจิทัลไดตรงตามความตองการและการใช
ประโยชนในการปฏิบัติงาน 

ทั้งนี้ สถาบันพัฒนาบุคลากรภาครัฐดานดิจิทัล (Thailand Digital Government Academy : 
TDGA) ภายใตการดำเนินงานของสำนักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องคการมหาชน) (สพร.) ไดสนับสนุนเนื้อหา
และสื่อการเรียนรูที่มีคุณภาพจากองคกรและ ประกอบดวยบทเรียนที่เกี่ยวกับการพัฒนาทักษะความเขาใจ
และการใชเทคโนโลยีดิจิทัลขั้นพื้นฐาน (Digital literacy) สำหรับบุคลากรภาครัฐทุกกลุม ทุกระดับ รวมถึง
บทเรียนทักษะดิจิทัลอ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสมกับบุคลากรภาครัฐกลุมตางๆ เพ่ือใหสามารถนำความรูไปประยุกตใชใน
การทำงานท่ีสอดคลองตามแนวทางของแผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของประเทศไทย 

สำนักงานจึงวางแผนพัฒนาบุคลากรประจำป โดยใหบุคลากรในสังกัดเขารวมพัฒนาทักษะ ดาน
ดิจิทัลผานบทเรียนออนไลนของ สพร. โดยสามารถเขารวมอบรมออนไลนผานระบบ e-learning ของ TDGA 
ไดที่เว็บไซต https://tdga.dga.or.th และผูที่ผานการประเมินผลการเรียนรู ในแตละบทเรียนจะไดรับใบ
ประกาศนียบัตรออนไลน เพื่อยืนยันการเขาอบรม โดยหลักสูตรเพื่อการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลสำหรับ
บุคลากรภาครัฐ มีดังนี้ 

https://tdga.dga.or.th/
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2.การพัฒนาบุคลากรรายตำแหนงและพัฒนาบุคลากรประจำป 

ความรู ทักษะ และสมรรถนะตามสายงาน 
เปนความรูและทักษะที่ชวยใหบุคลากรสามารถทำงานของตนเองไดอยางมืออาชีพตามบริบท

ของงานท่ีมีความเฉพาะและมีความแตกตางกันไปตามสายงาน โดยมุงเนนการพัฒนาจุดออนและเสริมสรางจุด
แข็งของบุคลากรเปนรายบุคคล เพื่อใหบุคลากรไดรับการพัฒนาที่สอดคลองกับหลักสมรรถนะและมาตรฐาน
กำหนดตำแหนง และสามารถบรรลุเปาหมายในสายอาชีพ รวมทั้งเชื ่อมโยงตอบสนองความตองการหรือ
เปาหมายในระดับหนวยงานและองคกรได 

 

 
สำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง กำหนดใหเจาหนาที่ทุกคนตองไดรับการพัฒนาศักยภาพและ

จัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) ไมวาดวยวิธีการอบรมในหองเรียนหรือ
วิธีการอ่ืนๆ ท่ีเหมาะสมกับเปาหมายของการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

การวางแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) เปนวิธีการหนึ่งในการ
พัฒนาบุคลากร โดยการกำหนดกรอบแนวทางที่ชวยใหบุคลากรบรรลุถึงเปาหมายขององคกร เปนแผนปฏิบัติ
การ (Action Plan) ที่จะพัฒนาบุคลากรไปสูเปาหมายตามที่บุคลากร หนวยงาน และองคกรตองการหรือ
คาดหวังใหเกิดขึ้น แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) จึงเปนกระบวนการขั้นตอนที่สำคัญที่ถูกจัดทำขึ้นอยางเปน
ระบบ โดยมีวัตถุประสงคหลัก 

1. เพ่ือใหบุคลากรมีแนวทางการพัฒนาขีดความสามารถของตนเองใหมีความรู ทักษะ สมรรถนะ
ตามตำแหนง 

2. เพ่ือผลักดันใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน โดยดำเนินการ
อยางตอเนื่องและเปนระบบ 

3. เพื่อเปนแนวทางการเตรียมความพรอมของบุคลากรใหมีคุณสมบัติ ความสามารถ และ
ศักยภาพในการทำงานสำหรับตำแหนงท่ีสูงข้ึนในอนาคต 

สกนช.ไดกำหนดมาตรฐานความรู ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จำเปนสำหรับตำแหนง 
(Competency) ของเจาหนาท่ีตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง ดังนี้ 

สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
หมายถึง ความสามารถ ศึกยภาพ ความรู ทักษะ คุณลักษณะสวนบุคคล หรือ พฤติกรรมที่พึง

ประสงคหลัก ท่ีจำเปนสำหรับการปฏิบัติงานในองคกร ซ่ึงองคกรคาดหวังใหบุคลากรทุกคนท่ีจำเปนตองมี 
๑ การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน 
๒ การบริการท่ีดี 
๓ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
๔ การยึดม่ันในคุณธรรมและจริยธรรม 
๕ การทำงานเปนทีม 
 

ความรู ้ ทกัษะ สมรรถนะ
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สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency) 
หมายถึง ความสามารถ ศักยภาพ ความรู ทักษะคุณลักษณะสวนบุคคล หรือ พฤติกรรมที่พึง

ประสงคทางการบริหาร ท่ีจำเปนสำหรับการปฏิบัติงานดานการบริหารจัดการงานในองคกร ซ่ึงองคกรคาดหวัง
ใหบุคลากรในระดับบริหารหรือหัวหนางานข้ึนไปท่ีจำเปนตองมี 

๑ สภาวะผูนำ 
๒ การมีวิสัยทัศน สามารถกำหนดทิศทางเปาหมาย พันธกิจ 
๓ การวางกลยุทธของสำนักงาน 
๔ ศักยภาพเพื่อนำการปรับเปลี่ยน สามารถคิด ริเริ่ม และมีความพรอมที่จะเผชิญหนากับความ

เปลี่ยนแปลงในทุกรูปแบบ 
๕ การควบคุมตนเอง ท้ังอารมณและพฤติกรรม 
๖ การสอนงานและมอบหมายงาน 
 

สมรรถนะประจำสายงาน (Functional Competency) 
หมายถึง ความสามารถ ศักยภาพ ความรู ทักษะคุณลักษณะสวนบุคคล หรือ พฤติกรรมที่พึง

ประสงค ท่ีจำเปนสำหรับการปฏิบัติงานในองคกร ซ่ึงองคกรคาดหวังใหบุคลากรในสายงานท่ีจำเปนตองมี 
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 การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
๑๐ ความม่ันใจในตนเอง 
๑๑ ความยืดหยุนผอนปรน 
๑๒ ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
๑๓ ความผูกพันตอสำนักงาน 
๑๔ การสรางสัมพันธภาพ 
โดยแนวทางการพัฒนาบุคลากรมีดวยกันหลายวิธี เชน การจัดฝกอบรมในหลักสูตรตามหลัก

สมรรถนะในแตละประเภทตำแหนง สายงาน และระดับ ซึ่งสวนใหญจะใชวิธีการอบรมในหองเรียนหรือแบบ
ออนไลน บางหลักสูตรมีการศึกษาดูงานหรือจัดเปนรูปแบบการประชุม/สัมมนา หรือกรณีศึกษา เปนตน ทั้งนี้ 
อาจใชวิธีการใดวิธีการหนึ่งหรือหลายวิธีการ เพื่อใหการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมีวิธีการที่หลากหลายและ
เหมาะสมกับตัวบุคลากรและสิ่งที่ตองการพัฒนา โดยเปนไปตามเปาประสงคในการพัฒนา โดยวิธีการพัฒนา
ความรู ความเขาใจ ทักษะ และประสบการณท่ีเหมาะสม มีดังนี้ 
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เปาประสงค วิธีการพัฒนา หนวยรับผิดชอบ
ดำเนินการ 

การอบรม 
ปรับปรุงพัฒนางานในปจจุบัน 

จ ัดบรรยาย ศ ึกษาด ู งาน ฝ  กปฏ ิบ ั ติ  
กรณีศึกษา อภิปราย กิจกรรมกลุมในการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ 

-กลุมงาน 
-สำนัก 
-กลุมงานบริหารกลาง 

การพัฒนารูปแบบอ่ืน 
ปรับปร ุงพัฒนางานและแก ไข
สภาพปญหาขอขัดของของการ
ปฏิบัติงานในปจจุบันและงานใน
อนาคต 

1.การฝกขณะปฏิบัติงาน (On the job 
training) 
2.การใหคำปรึกษาแนะนำ (Consulting) 
3.การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 
4.การเรียนรูดวยตนเอง (Self Learning) 
5 . ก า ร เ ข  า ร  ว ม ป ร ะ ช ุ ม / ส ั ม ม น า 
(Meeting/Seminar) 
6.การติดตามหัวหนา (Work Shadow) 
7.การเปนพ่ีเลี้ยง (Mentoring) 
8.การมอบหมายงาน (Job Assignment) 
9.การสอนงาน (Coaching) 
10.การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) / 
การใหปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืน 
1 1 . ก า ร ฝ  ก ง า น ก ั บ ผ ู  เ ช ี ่ ย ว ช า ญ 
(Counterpart) 
12.การเปนวิทยากรภายในหนวยงาน (In-
house Instructor) 

-กลุมงาน 
-สำนัก 
 

 

3.การเสริมสรางพฤติกรรมการทำงานบนพ้ืนฐานของคุณธรรม จริยธรรม 
ขอกำหนดวาดวยกระบวนการรักษาจริยธรรม กลไกและการบังคับใชประมวลจริยธรรมสำหรับ

กรรมการ ผูบริหาร เจาหนาที่ และผูปฏิบัติงานขององคการมหาชน ขอ 8 (2) ใหหนวยงานขององคการ
มหาชนที่ทำหนาที่ดานการบริหารงานบุคคล มีหนาที่ดำเนินการตามกระบวนการรักษาจริยธรรม ดวยการ
สงเสริม สนับสนุน ใหความรู ฝกอบรม และพัฒนาใหมีความรู ความเขาใจ และตระหนักในเรื่องคุณธรรม 
จริยธรรม 

ขอกำหนดจริยธรรมของสำนักงานกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง (สกนช.) กำหนดใหเจาหนาที่รัฐของ 
สกนช. ตองปฏิบัติตนตามมาตรฐานทางจริยธรรม ประมวลจริยธรรม และขอกำหนดจริยธรรมของสำนักงาน 
เพ่ือรักษาจริยธรรม ดังนี้ 

1) ยึดม่ันในสถาบันหลักของประเทศ อันไดแก ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย และการปกครอง
ระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 

2) ซ่ือสัตยสุจริต มีจิตสำนึกท่ีดี และรับผิดชอบตอหนาท่ี 
3) กลาตัดสินใจและกระทำในสิ่งท่ีถูกตองชอบธรรม 
4) คิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัวและมีจิตสาธารณะ 
5) มุงผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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6) ปฏิบัติหนาท่ีอยางเปนธรรมและไมเลือกปฏิบัติ 
7) ดำรงตนเปนแบบอยางท่ีดีและรักษาภาพลักษณของทางราชการ 

สวนใหญเจาหนาที่ สกนช. เปนผูมีประสบการณที่ผานการปฏิบัติงานมาแลวเกิน 1 ป จึงเปน
กลุมบุคลากรที่จะเปนแบบอยางในสายตาของผูมารับบริการซึ่งตองการเห็นการบริการหรือการปฏิบัติหนาที่ท่ี
มุงผลสัมฤทธิ์ของงาน สะทอนถึงความซื่อสัตย สุจริต เปนธรรม และไมเลือกปฏิบัติ โดยการสรางผลงานที่มี
คุณภาพและคุณธรรมดังกลาวตองอาศัยความมุงมั่น การมีจิตสำนึกที่ดี และมีความรับผิดชอบตอหนาที่ มีการ
ทำงานแบบบูรณาการ สรางพันธมิตรกับผูมีสวนเก่ียวของและประชาชนผูรับบริการ  

ผู ปฏิบัติงานกลุ มนี ้จ ึงควรไดรับการเสริมสรางพฤติกรรมการทำงานบนฐานของคุณธรรม 
จริยธรรม โดยมีความตั้งใจที่จะทุมเทอุทิศตน มีอุดมการณของความเปนคนดี มีคุณธรรม จริยธรรมอยาง
แทจริง และตองเปนแบบอยางที่ดีดวยการเปนผูปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย สุจริต มีสัจจะ เชื่อถือได มี
จิตสำนึกของความเปนเจาหนาท่ีของรัฐท่ีบริการประชาชน รูคุณคาของตนเองและผลงานของตนท่ีมีตอองคกร 
ตอผูรับบริการ และตอสวนรวม มีการรักษาภาพลักษณของการเปนเจาหนาที่ของรัฐที่ดีและปฏิบัติตาม
ขอกำหนดทางจริยธรรม มีความเขาใจและสามารถทำภารกิจขององคกรใหเกิดผลสำเร็จ รวมทั้งมีความรูและ
ความเขาใจถึงประเด็นหรือสาเหตุของความเสี่ยงดานจริยธรรมท่ีสงผลตอการประพฤติตนและปฏิบัติงานท่ีแยง
กับสิ่งท่ีประชาชนคาดหวังและองคกรอาจสูญเสียประโยชน 

ซึ่งการพัฒนาบุคลากรดานคุณธรรม จริยธรรม จะมีลักษณะเฉพาะตางไปจากการพัฒนาดาน
อื่นๆ คือ การเรียนรูตองสงผลถึงพฤติกรรมเชิงประจักษจึงจะวัดและประเมินได บุคลากรตองมีความเชื่อ เห็น
คุณคาและเกิดเปนทัศนคติที่มีผลตอพฤติกรรมและความมีจริยธรรมในพฤติกรรมนั้นๆ ซ่ึงในการสรางคุณคา
และทัศนคติไมสามารถเกิดข้ึนจากการบรรยายใหความรูเทานั้น แตตองมาจากการมีสวนรวมในการทำกิจกรรม
รวมกัน การไดคิดวิเคราะห คิดอยางมีตรรกะ คิดเชิงวิพากษ การตอยอดความคิด และเกิดการซึมซับนำไปสู
การยอมรับ เชื ่อถือ คิดถึงการกระทำที ่สอดคลองกับขอกำหนดจริยธรรม และนำใชเปนแนวทางสราง
พฤติกรรมทางจริยธรรมของตนเอง สกนช.ซึ่งมีหนาที่สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองและ
เสริมสรางจิตสำนึกใหบุคลากรตระหนักในการทำงานบนหลักคุณธรรม จริยธรรม ซ่ึงเปนฐานของการเปนคนดี 
โดยสอดคลองกับมาตรฐานทางจริยธรรมสำหรับเจาหนาที่ของรัฐและขอกำหนดจริยธรรมของ สกนช. จึงวาง
แผนพัฒนาบุคลากรประจำปใหมีกิจกรรมหรือโครงการเสริมสรางพฤติกรรมการทำงานบนพื้นฐานของ
คุณธรรม จริยธรรม เปนประจำทุกป 

 
4.การพัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะอ่ืนๆ ที่จำเปน 

1. องคความรูพ้ืนฐานดานการบริหารจัดการภาครัฐ และยุทธศาสตร แผนงาน ท่ีเกี่ยวของกับ
กองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

สงเสริมบุคลากรใหมีความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับองคความรูพื ้นฐานดานการบริหารจัดการ
ภาครัฐ ไดแก ยุทธศาสตรชาติ แผนปฏิรูปประเทศ การบริหารจัดการภาครัฐ การบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐ การบริหารงบประมาณ เปนตน รวมไปถึงบทบาท ภารกิจ ของกองทุนน้ำมันเชื้อเพลิง มีความสำคัญ
และเชื่อมโยง สนับสนุนยุทธศาสตร แผนงาน ท้ังในระดับประเทศหรือระดับกระทรวงอยางไร 
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2. ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ กำหนดประเด็นทักษะท่ี

บุคลากรตองการพัฒนาโดยครอบคลุมขอบเขตที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตนเอง ทั้งความคิด และพฤติกรรม 
การพัฒนาทักษะเพื่อการทำงานรวมกับผูอื่น และการพัฒนาผูนำ ดังนั้น การกำหนดกรอบการพัฒนาทักษะ
เพ่ือการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงนี้ จึงครอบคลุมประเด็นทักษะเพ่ือการพัฒนาตนเอง การพัฒนาเพ่ือการ
ทำงานรวมกันผูอ่ืน และการพัฒนาเพ่ือการเติบโตในสายงาน มีรายละเอียดดังนี้ 

 
 

ยุทธศาสตรช์าติ แผนปฏิรูปประเทศ
การบริหารจัดการ

ภาครัฐ

การบริหารทรัพยากร

บุคคลภาครัฐ

การบริหาร

งบประมาณ

บทบาทหน้าทีข่อง
กองทุนนํา้มัน

เชือ้เพลิงทีเ่ก่ียวข้อง
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ท้ังนี้ ทักษะขางตนกำหนดใหเปนทักษะพ้ืนฐานเพ่ือการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ท่ีบุคลากร
ทุกกลุมควรไดรับการพัฒนาอยางท่ัวถึง อยางไรก็ตาม รายละเอียดเนื้อหาการพัฒนาสามารถกำหนดใหมีความ
แตกตางกันขึ้นอยูกับเปาหมายการพัฒนาที่กำหนดของแตละบุคคล สำหรับทักษะดานภาวะผูนำ เพื่อให
บุคลากรมีความพรอมในการดำรงตำแหนงท่ีสูงข้ึน ไดมีการกำหนด Leadership Development Pipeline ท่ี
มีเปาหมายการพัฒนาในแตละกลุมบุคลากร โดยการพัฒนาภาวะผูนำนอกเหนือจากการพัฒนาทักษะดาน
ภาวะผูนำ ๖ ทักษะดังกลาวแลว ควรมีการเพิ่มเติมประเด็นการพัฒนาผูนำใหสอดคลองกับบทบาทหนาที  
ความรับผิดชอบ และระดับตำแหนงตามกรอบการพัฒนาในภาพนี้ดวย 

ทักษะดานภาวะผูนำ (Leadership Skillset) เปนทักษะที่ชวยใหบุคลากรสามารถบริหารจัดการ
งานของตนเองไดตามบทบาทหนาที ่ รวมทั ้งเตร ียมความพร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นที่ต้ัง 

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

ปฏิบัติงานโดยยึดถือมาตรฐานจริยธรรม และการเปนแบบอยางในการทำงานท่ีเปนธรรมไมเลือกปฏิบัติ 

 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 
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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
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 

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 

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 

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 
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3 กรอบความคิดแบบสากล (Global Mindset) หมายถึง ทัศนคติที่เปดรับและตระหนักถึง
การเปลี่ยนแปลงของโลกและความหลากหลายในมิติตางๆ ผูที ่มีกรอบความคิดแบบสากลจะสามารถระบุ
โอกาส (Opportunities) ในการพัฒนาหรือปรับปรุงงานและองคกรไดอยางรวดเร็ว 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 กรอบความคิดในการทำงานยุคดิจิทัล (Digital Mindset) หมายถึง ทัศนคติท่ีชวยใหบุคคล
เห็นโอกาสและความเปนไปไดในการใชและดึงศักยภาพของเทคโนโลยีดิจิทัลในการพัฒนาการทำงานและการ
ใชชีวิต สงผลใหมีความสนใจใครรู ถึงประโยชนของเทคโนโลยีดิจิทัลใหมๆ เขาใจรูปแบบและทิศทางของ
เทคโนโลยีและดิจิทัลที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว (Digital Landscape) สามารถทำงานและใชชีวิตไดอยาง
มีประสิทธิภาพในบริบทดิจิทัล บุคลากรท่ีมีกรอบความคิดในการทำงานยุคดิจิทัลจะสามารถทำงานและใชชีวิต
ไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทที่เทคโนโลยีดิจิทัลมีบทบาทอยางมาก รวมทั้งมองเห็นโอกาสและสามารถนำ
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในชีวิตประจำวันและการทำงานไดอยางเหมาะสมและปลอดภัย เพื่อยกระดับคุณภาพ
ชีวิตและการทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

สรุปกรอบองคความรูและทักษะท่ีจำเปนในการพัฒนาบุคลากร 

 
 

ทักษะการ
ทํางานในยุค

ดิจิทัล

องคความรู
พ้ืนฐานดาน
การบริหาร

จัดการภาครัฐ

ปลูกฝง
ความคิด 
ความเชื่อ 
คานิยมใน
การทํางาน ความรู 

ทักษะ และ
สมรรถนะ

ตามสายงาน
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สรุปแนวทางการพัฒนาบุคลากร ปงบประมาณ 2568 - 2572 
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  

การพัฒนาสมรรถนะหลัก 

(Core Competency)/องค

ความรูพ้ืนฐาน/สงเสริม

คุณธรรมและจริยธรรม 

การพัฒนาสมรรถนะประจำ
หนวยงาน/ตำแหนงงาน   

การพัฒนาทักษะดานดิจิทลั
ของบุคลากรภาครัฐ 

การพัฒนาความรูและสมรรถนะ
ในระดับบรหิาร 

- ความรูเบ้ืองตนเก่ียวกับกฎหมาย
ท่ีเก่ียวของกับการดำเนินงานของ
กองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
- ความรู ความเขาใจ นโยบาย 
บทบาทภารกิจของกองทุนน้ำมัน
เช้ือเพลิง 
- ทัศนคติท่ีดีในการทำงานและ
จริยธรรมในการทำงาน 

- สมรรถนะตามตำแหนงงาน 
- ยุทธศาสตร แผนงาน 
- การบริหารเงิน 
- เทคโนโลยสีารสนเทศ 
- กฎหมาย 
- จัดซื้อจัดจาง 
- การบริหาร/พัฒนาบุคลากร 
- การบัญชี 

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 
Management 

1.การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและ
ความเปนมืออาชีพ 
2.การกำหนดวิสัยทัศนและกลยุทธ 
3.การพัฒนาตนเองและผูอ่ืน และสราง
การมีสวนรวมในองคกร 
4.การสรางและสงเสริมใหเกิดการทำงาน
บูรณาการและความรวมมืออยางเต็มท่ี 
5.การผลักดันใหเกิดนวัตกรรมและการ
เปลี่ยนแปลง 
6.การผลักดันใหเกิดการปฏบัิติและ
ผลสัมฤทธ์ิ 
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5. แผนพัฒนาบุคลากร ปงบประมาณ 2568 
 

องคความรู ทักษะ และสมรรถนะ วัตถุประสงค 
ระยะเวลาดำเนินงาน ปงบประมาณ 2568 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
โครงการ/กิจกรรม : การพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency)/องคความรูพ้ืนฐาน/สงเสริมคุณธรรมและจริยธรรม 
งบประมาณ : 400,000 บาท 
วิธีการ : อบรม สัมมนา และศึกษาดูงาน (หนวยงานภายใน) 
กลุมเปาหมาย : บุคลากรทุกระดับ 
ประเด็นการพัฒนา 
ความรู ความเขาใจ นโยบาย บทบาทภารกิจของ
กองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 

เพ่ือเสรมิสรางองคความรูท่ีจำเปน
ในการปฏิบัติงานของทุกตำแหนง 
และเพ่ือหลอหลอมพฤติกรรมพึง
ประสงครวมกัน ตามสมรรถนะหลกั 
(Core Competency) 

            

ความรูเบ้ืองตนเก่ียวกับกฎหมายท่ีเก่ียวของกับการ
ดำเนินงานของกองทุนน้ำมันเช้ือเพลิง 
ทัศนคติท่ีดีในการทำงานและจรยิธรรมในการทำงาน 
สมรรถนะหลัก 5 ดาน ไดแก การมุงผลสัมฤทธ์ิ การ
บริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
การยึดมั่นในคณุธรรมและจริยธรรม การทำงานเปน
ทีม 
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องคความรู ทักษะ และสมรรถนะ วัตถุประสงค 
ระยะเวลาดำเนินงาน ปงบประมาณ 2568 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
โครงการ/กิจกรรม : การพัฒนาสมรรถนะประจำหนวยงาน/ตำแหนงงาน (Job Knowledge/Functional area Knowledge) 
งบประมาณ : 300,000 บาท 
วิธีการ : อบรม สัมมนา และศึกษาดูงาน (หนวยงานภายนอก) 
กลุมเปาหมาย : บุคลากรทุกระดับตามสายงาน 
ประเด็นการพัฒนา 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ เพื ่อใหผู ปฏิบัติงานแตละดาน มี

ความรู  ทักษะ และความสามารถ
อื ่นๆ ที ่จำเปนตอการปฏิบัติงาน 
และเพื่อพัฒนาความรูตอเนื่องทาง
วิชาชีพ 

            

-ตำแหนงระดับบริหาร 
-ตำแหนงเจาหนาท่ีปฏิบัติการ ไดแก 

งานวิเคราะหนโยบายและแผน 
งานการเงินและบัญชี 
งานตรวจสอบภายใน 
งานจัดซื้อจัดจางและบริหารพัสดุ 
งานบริหารทรัพยากรบุคคล 
งานกฎหมาย 
ทักษะอ่ืนๆ ท่ีจำเปน 
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องคความรู ทักษะ และสมรรถนะ วัตถุประสงค 
ระยะเวลาดำเนินงาน ปงบประมาณ 2568 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
โครงการ/กิจกรรม : การพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ เพ่ือนำไปสูการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล 
งบประมาณ : - บาท 
วิธีการ : E-Learning 
กลุมเปาหมาย : บุคลากรทุกระดับตามสายงาน 
ประเด็นการพัฒนา 
1. Digital Literacy  บุคลากรมีความสามารถมองเห็น

ประโยชน ของ เทคโนโลย ี และ
สามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการ
ทำงานและใหบริการดวยเทคโนโลยี 
และตัดสินใจบนฐานขอมูล (Data-
driven Insight) ไดอยางถูกตอง 
เหมาะสม และปลอดภัย 

            

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 Management 
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องคความรู ทักษะ และสมรรถนะ วัตถุประสงค 
ระยะเวลาดำเนินงาน ปงบประมาณ 2568 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
โครงการ/กิจกรรม : การพัฒนาความรูและสมรรถนะในระดับบริหาร 
งบประมาณ : 360,000 บาท 
วิธีการ : อบรม สัมมนา และศึกษาดูงาน (หนวยงานภายนอก) 
ประเด็นการพัฒนา 
1.การยดึมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและความเปนมือ
อาชีพ 

เพ่ือพัฒนาทักษะและขีดสมรรถนะท่ี
จำเปนสำหรับบุคลากรในระดับ
ผูอำนวยการสำนักและผูอำนวยการ
กลุมงาน เชน ทักษะการคิด
วิเคราะหและการปรับตัวใหทันตอ
การเปลีย่นแปลง เปนผูนำทาง
ความรูและความคิด ผลักดันภารกิจ 
นำการเปลี่ยนแปลง พัฒนานโยบาย
และยุทธศาสตร และเปนแบบอยาง
ท่ีดีตอผูรวมงาน เพ่ือรองรับการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตรระยะยาว 

            

2.การกำหนดวิสยัทัศนและกลยุทธ 
3.การพัฒนาตนเองและผูอ่ืน และสรางการมีสวน
รวมในองคกร 
4.การสรางและสงเสรมิใหเกิดการทำงานบูรณาการ
และความรวมมืออยางเต็มท่ี 
5.การผลักดันใหเกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง 
6.การผลักดันใหเกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธ์ิ 

หมายเหตุ หลักสูตร โครงการ หรือกิจกรรม อาจมีการเปลี่ยนแปลงใหเหมาะสมและสอดคลองกับองคความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีกำหนดได 


