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บทสรุปส าหรับผู้บริหาร 
 
 ส านักงานนโยบายและแผนพลังงาน (สนพ.) เป็นองค์กรมันสมองด้านพลังงานของกระทรวง
พลังงาน บุคลากรในองค์กรจึงต้องมีลักษณะที่พร้อมในการปฏิบัติงานเชิงรุก มีระบบการปฏิบัติงานที่
เป็นมาตรฐาน สามารถวิเคราะห์ แก้ไขปัญหา และบูรณาการแนวทางการด าเนินนโยบายด้านพลังงาน 
รวมทั้งสร้างเครือข่ายจากภาคส่วนที่ส าคัญ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ดังนั้น การพัฒนา
บุคลากรเพื่อขับเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง จึงเป็นภารกิจที่ผู้บริหารระดับสูงของหน่วยงาน
จะต้องวางแผนและก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรในองค์กร ดังนั้น จึงได้วิเคราะห์ภารกิจตาม
กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการของกระทรวงพลังงาน ภารกิจตามพระราชบัญญัติที่ สนพ. เป็นกรรมการ
และเลขานุการหรือที่ได้รับมอบหมาย โครงสร้าง และกรอบอัตราก าลังของหน่วยงาน และได้วิเคราะห์
ความเชื่อมโยงของยุทธศาสตร์/แผนในระดับต่างๆ ต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากรของ สนพ. ตั้งแต่
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 
2560 – 2564) แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ยุทธศาสตร์กระทรวงพลังงาน พ.ศ. 2561 – 2565 
แผนบริหารทรัพยากรบุคคลและแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกระทรวงพลังงาน พ.ศ. 2562 – 2565 
รวมทั้งยุทธศาสตร์ของ สนพ. พ.ศ. 2560 – 2564 โดย สนพ. ได้ก าหนดยุทธศาสตร์มุ่งสู่องค์กร
สมรรถนะสูง (EPPO Excellence) มีเป้าประสงค์ด้านการพัฒนาบุคลากรให้มีมีความรู้ความสามารถ 
(Smart Colleague) และมีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ (Smart Work) 

ผู้ศึกษาได้วิเคราะห์และก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรขององค์กรให้ครอบคลุมการ
ปฏิบัติงานตามภารกิจหลักและภารกิจสนับสนุน รวมทั้งการพัฒนาด้านดิจิทัลและนวัตกรรมเพ่ือให้การ
ปฏิบัติรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น ตลอดจนการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และสถาบัน
พระมหากษัตริย์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดี เพ่ือมุ่งหวังให้บุคลากรของ สนพ. สามารถบริหารการ
เรียนรู้และพัฒนาตนเอง ส่งเสริมให้บุคลากรมีกรอบความคิดและทักษะที่เหมาะสมสอดรับกับแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐแนวใหม่ และเพ่ือรักษาอัตราก าลังของข้าราชการของ สนพ. และใช้
ประโยชน์จากอัตราก าลังที่มีประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนงานตามภารกิจให้บรรลุผลตามเป้าหมาย 
โดยต้องมองภาพรวมขององค์กรว่าภารกิจในระยะสั้นและระยะยาวจะต้องขับเคลื่อนมีประเด็น
อะไรบ้าง เพ่ือน ามาวางแผนและก าหนดแนวทางการพัฒนา ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ ได้ก าหนดแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรในระยะสั้น โดยมีเป้าหมายคือมุ่งเน้นกระบวนการเรียนรู้ผ่านกระบวนการ
ท างานในด้านต่างๆ การทบทวนและสร้างกระบวนงาน workflow หรือ flowchart จัดท า พัฒนา 
ปรับปรุงคู่มือการปฏิบัติงาน รวมทั้งการสร้างความรู้ ความเข้าใจนโยบายหรือการขับเคลื่อนภารกิจผ่าน 
Infographic เผยแพร่ประชาสัมพันธ์ ในการสร้างการเรียนรู้ในองค์กร (Learning By Doing) เพ่ือให้
บุคลากรในองค์กรได้รับทราบเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน 
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 การพัฒนาบุคลากรในระยะสั้น ผู้ศึกษาจึงให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรเป็นล าดับ
แรกที่สามารถด าเนินการได้ท่ามกลางข้อจ ากัดของงบประมาณ และวิถีชีวิตใหม่ (New normal) 
ท่ามกลางโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) เพ่ือให้การสร้างความรู้ความเข้าใจและพัฒนา
บุคลากรในองค์กรได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ  ซึ่งจะมีผลลัพธ์ในระยะยาวในการสร้าง
ระบบนิเวศน์การท างาน Ecosystem พัฒนา Skillsets และ Mindset จนเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กร
สามารถขับเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง 
 กรอบในการศึกษาวิเคราะห์ 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การพัฒนาบุคลากรเพื่อขับเคลื่อน
องค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง 

 
วัตถุประสงค ์

แนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้
ความรู้ เพิ่มขีดความสามารถ อยา่ง

เป็นระบบ และต่อเนื่อง เพือ่ให้
สามารถปฏบิัติงานตามภารกิจได้

อย่างเต็มประสิทธภิาพ มี
ประสิทธิผล และรองรับการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้ 

สภาพของปัญหาที่ผ่านมาและแนวโน้มปัญหาในอนาคต 
 

• วิเคราะห์ภารกิจ โครงสร้าง และกรอบอตัราก าลังของหน่วยงาน 
(1)อ านาจหนา้ที่ตามกฎหมาย และที่ไดร้ับมอบหมาย 
(2) โครงสร้างองค์กรและกรอบอัตราก าลัง 

• วิเคราะห์ภารกิจส าคัญที่รองรับการเปลี่ยนแปลงเช่ือมโยงกับ
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

 
 

กรอบในการวิเคราะห ์
 

• กระบวนการวจิัยเป็นการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) 
วิเคราะห์ความเชื่อมโยงยุทธศาสตร์ชาตลิงสู่ระดับกรม โครงสร้าง
กรอบอัตราก าลัง รวมทั้งแนวทางการพฒันาบุคลากรภาครัฐของ 
ก.พ. และแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐ PMQA 4.0 ของ
ส านักงาน ก.พ.ร.   

• ผลส ารวจความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรบุคลของ สนพ. ที่ 
ก.พ. ส ารวจผลวิเคราะห์ SWOT ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  

แนวคิดภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
• การเรียนรู้ และ เรียนรู้ใหม่ (Learning and Re-learning) 
• ตัดสินใจด้วยข้อมูลดิจิทัล (Data driven decision making) 
•  การบริหารบุคลากรในยุคดิจิทัล  
•  เทคโนโลยีและ ‘คนรุ่นใหม่’ 

 

การพัฒนาบุคลากรเพื่อขับเคลื่อนองค์กร  
• ผู้น าต้องหาศักยภาพของบุคลากรในองค์กรว่าบุคลากรแต่ละคนเก่ง

ด้านไหน อยา่งไร พร้อมทั้ง ส่งเสริมศักยภาพ เปิดพื้นที่ให้ทุกคนได้
แสดงความสามารถ และเพิ่มความทา้ทาย เพือ่ให้บุคลากรพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง 

• สร้างระบบหรือวัฒนธรรมการท างานเปน็ทีมท างานได้หลากหลาย
ภารกิจ (Multitask) พร้อมกันได้  

 

 

ผลที่คาดว่าจะได้รบั 
บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ 
สามารถน าความรู้ ทักษะ 

สมรรถนะ เพิ่มขีดความสามารถให้
การปฏิบัติงานบรรลุผลสัมฤทธิ์ 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การศึกษาเรื่อง การพัฒนาบุคลากรเพ่ือขับเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง เป็นปัจจัยหลักที่
ก่อให้เกิดการพัฒนาไม่ว่าด้านใดก็ตามล้วนมาจากทรัพยากรมนุษย์ทั้งสิ้น ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้  สามารถ
ประสบความส าเร็จ ลุล่วงไปได้ด้วยดี เนื่องจากได้รับความอนุเคราะห์ ความกรุณา และการสนับสนุนจาก 
อาจารย์อาทิตย์ วุฒิคะโร อาจารย์ที่ปรึกษาโครงการจัดท ารายงานการศึกษาส่วนบุคคล ที่ถ่ายทอดวิชา
ความรู้ทุกแขนงแก่ผู้ศึกษา โดยให้ค าปรึกษา ข้อชี้แนะ และคอยให้ความช่วยเหลือ และให้ค าแนะน าที่เป็น
ประโยชน์ในการศึกษารายงานฉบับนี้ ตลอดทั้งให้ความเมตตาและเสียสละเวลาแก่ผู้ศึกษามาโดยตลอด 
จนท าให้รายงานฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี 

ขอขอบคุณเพ่ือนผู้บริหาร หลักสูตรนักบริหารระดับสูง : ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์และคุณธรรม   รุ่นที่ 93 
ที่ได้ร่วมแบ่งปันแนวคิด ประสบการณ์ และให้การสนับสนุนในเรื่องต่าง ๆ รวมถึงก าลังใจซึ่งให้การจัดท า
รายงานฉบับนี้ส าเร็จด้วยดีตลอดระยะเวลาของการฝึกอบรม 

ผู้ศึกษาหวังว่ารายงานฉบับนี้ คงมีประโยชน์เป็นอย่างมากส าหรับผู้ที่สนใจในเรื่องของการพัฒนา
บคุลากรเพ่ือขับเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง ขอขอบคุณ ณ โอกาสนี้ด้วย 
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ตารางที่ 2   สรุปความเชื่อมโยงภารกิจ สนพ. กับยุทธศาสตร์ที่ 5                            3 

ด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม  
ตารางที่ 3  จ านวนและประเภทของข้าราชการ  5 
ตารางที่ 4  ความเชื่อมโยงของยุทธศาสตร์/แผน/แนวทางของภาครัฐต่อ  6 

การพัฒนาบุคลากร 
ตารางที่ 5   ข้อมูลประเภทและต าแหน่งของข้าราชการ จ าแนกตาม เพศ ช่วงอายุ            15 
  ระดับการศึกษา และวุฒิการศึกษา ของ สนพ. 
ตารางที่ 6  แสดงผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในด้านการบริหาร                19 

ทรัพยากรบุคคล 
ตารางที่ 7  แสดงผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกด้านการบริหาร                    20 

ทรัพยากรบุคคล 
ตารางที่ 8  แสดงผลการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักเกณฑ์                 21 

HR Scorecard 
ตารางที่ 9 ข้อเสนอเชิงนโยบายสู่แผนปฏิบัติการด้านพัฒนาบุคลากร                         27 
 เพ่ือขับเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง 
ตารางที่ 10 แสดงขั้นตอนการบริหารกิจกรรมตามแนวทางของ PDCA         32 
ตารางที่ 11   แผนการก ากับติดตามและประเมินผล (Monitoring and Evaluation)   33 
 
 

 
 



 
ฉ 

สารบัญภาพ 
 

   หน้า 
ภาพที่ 1  แสดงโครงสร้างองค์กร        5 
ภาพที่ 2  แสดงกรอบในการวิเคราะห์      11 
ภาพที่ 3  กราฟแสดงเพศของข้าราชการ สนพ.         17 
ภาพที่ 4  กราฟแสดงระดับการศึกษาของข้าราชการ สนพ.    17 
ภาพที่ 5  กราฟแสดงช่วงอายุของข้าราชการ สนพ.     17 
ภาพที่ 6  แสดงความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์     22 
ภาพที่ 7  แสดงความเชื่อมโยงยุทธศาสตร์การบริหารและ    22 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ภาพที่ 8    แสดงวงจร PDCA กับการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง                          32 
ภาพที่ 9  ภาพแสดง Strategy Map การพัฒนาบุคลากรเพ่ือขับเคลื่อนองค์กร  34 
  สู่การเปลี่ยนแปลงของส านักงานนโยบายและแผนพลังงาน 
  



1.  วิสัยทัศนของตําแหนงเปาหมาย 

 

(ขอมูลสวนบุคคลไมเผยแพร) 

 

  



 

2. ข้อเสนอเพื่อขับเคลือ่นนโยบายสู่การปฏิบัติ 
 

2.1 การก าหนดประเด็นการศึกษา 
 

ประเด็นการศึกษา : “การพัฒนาบุคลากรเพื่อขับเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง” 
 

2.1.1 ปัญหาและความท้าทายของประเด็นที่ศึกษา 
ส านักงานนโยบายและแผนพลังงาน (สนพ.) มีภารกิจในการเสนอแนะนโยบายและแผน การ

บริหารพลังงานของประเทศ รวมทั้งเป็นกรรมการและเลขานุการของคณะกรรมการด้านนโยบายพลังงาน 
อาทิ คณะกรรมการนโยบายพลังงานแห่งชาติ เพ่ือเสนอแนะและบริหารจัดการนโยบายพลังงานของ
ประเทศให้เป็นไปตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนปฏิรูปพลังงานของประเทศ รวมทั้งยุทธศาสตร์
กระทรวงพลังงานและส านักงานนโยบายและแผนพลังงาน เพื่อให้ประชาชนมีพลังงานใช้อย่างมั่นคง มั่งคั่ง 
และยั่งยืน  

ด้วยภารกิจหน้าที่ ความรับผิดชอบตามพันธกิจของ สนพ. ที่มีปริมาณงานและต้องผลิตงานที่
มีคุณภาพสูง มีความซับซ้อน หลากหลาย ดังนั้น สนพ. จะต้องเข้าใจบริบทการเปลี่ยนแปลงและแนวโน้ม
ต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นทั้งในประเทศและต่างประเทศ เนื่องจากแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 มีการ
เปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ซับซ้อน และมีความไม่แน่นอนเพิ่มขึ้น หรือสภาวะวิถีชีวิตใหม่ (New Normal) 
เป็นยุคเทคโนโลยีที่ทุกคนสามารถสื่อสารและเข้าถึงข้อมูลได้อย่างรวดเร็ว  

สนพ. จึงต้องการบุคลากรที่มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ วางแผน แก้ไขปัญหาเชิง
ซับซ้อน สามารถพัฒนา บริหารจัดการนโยบายด้านพลังงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของระบบ
เศรษฐกิจ และสถานการณ์ด้านพลังงานที ่เปลี ่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ท่ามกลางการเปลี ่ยนแปลง
เทคโนโลยีและวิถีชีวิตใหม่ ภายใต้ข้อจ ากัดด้านอัตราก าลังข้าราชการ  ที่ต้องปฏิบัติภารกิจที่ส าคัญ
เร่งด่วนดังกล่าวข้างต้น องค์กรจึงจ าเป็นต้องเพ่ิมศักยภาพให้พร้อมในการขับเคลื่อนภารกิจ 

2.1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้ความรู้ เพ่ิมขีดความสามารถ อย่างเป็นระบบ และ

ต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานตามภารกิจได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล และรองรับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้ 

2.1.3 ผลที่คาดว่าจะได้รับจากการศึกษา  
บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ สามารถน าความรู้ ทักษะ สมรรถนะ 

เพ่ิมขีดความสามารถให้การปฏิบัติงานบรรลุผลสัมฤทธิ์ 
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2.1.4 กรอบในการศึกษาวิเคราะห์ 
การศึกษา เรื่อง “การพัฒนาบุคลากรเพื่อขับเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง” ได้รวบรวม

เอกสารวิเคราะห์ข้อมูลจากแหล่งๆ เพ่ือน ามาวิเคราะห์ ก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากร ท่ามกลาง
ข้อจ ากัดเรื่องงบประมาณ และอัตราก าลังที่มีน้อย เพื่อให้สามารถรองรับภารกิจท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้น โดยจะวิเคราะห์ข้อมูลจากแหล่งต่างๆ อาทิ ยุทธศาสตร์หรือแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ
จากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง สรุปผลจากผลส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนสามัญในสังกัด สนพ. ประจ าปี 2562 ของส านักงาน ก.พ. และผล
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (SWOT) รวมทั้งแนวคิดภาวะผู้น าในการ
พัฒนาบุคลากร มาวิเคราะห์ ประมวลผลการศึกษา 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพที่ 2 แสดงกรอบในการวิเคราะห์ 
 
 
 
 
 
 
 

วัตถุประสงค ์
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้

ความรู้ เพิ่มขีดความสามารถ อยา่ง
เป็นระบบ และต่อเนื่อง เพือ่ให้

สามารถปฏบิัติงานตามภารกิจได้
อย่างเต็มประสิทธภิาพ มี

ประสิทธิผล และรองรับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้ 

สภาพของปัญหาที่ผ่านมาและแนวโน้มปัญหาในอนาคต 
 

• วิเคราะห์ภารกิจ โครงสร้าง และกรอบอตัราก าลังขององค์กร 
• วิเคราะห์ภารกิจด้านพลังงานที่รองรับการเปลี่ยนแปลงเช่ือมโยงกับ

ยุทธศาสตร์ชาต ิ

 
กรอบในการวิเคราะห ์

• การวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) โดยวิเคราะห์ความ
เช่ือมโยงยุทธศาสตร์ชาติลงสู่ระดับกรม รวมทั้งแนวทางการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐของ ก.พ. และแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐ 
PMQA 4.0 ของส านกังาน ก.พ.ร.   

• ความเชื่อมโยงยุทธศาสตร์/แผนในระดบัต่างๆ ต่อการพัฒนาบุคลากร 
• ผลส ารวจความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรบุคลของ สนพ. ที่ 

ก.พ. ส ารวจ  
• ผลวิเคราะห์ SWOT ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   

แนวคิดภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
• การเรียนรู้ และ เรียนรู้ใหม่ (Learning and Re-learning) 
• ตัดสินใจด้วยข้อมูลดิจิทัล (Data driven decision making) 
•  การบริหารบุคลากรในยุคดิจิทัล  
•  เทคโนโลยีและ ‘คนรุ่นใหม่’ 
การพัฒนาบุคลากรเพื่อขับเคลื่อนองค์กร  
• ผู้น าต้องหาศักยภาพของบุคลากรในองค์กรว่าเก่งด้านไหน อย่างไร 

พร้อมทั้ง ส่งเสริมศักยภาพ เปิดพื้นที่ใหทุ้กคนได้แสดงความสามารถ 
และเพิ่มความท้าทาย เพื่อให้บุคลากรพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

• สร้างระบบหรือวัฒนธรรมการท างานเปน็ทีมท างานได้หลากหลาย
ภารกิจ (Multitask) พร้อมกันได้  

 

 

ผลที่คาดว่าจะได้รบั 
บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ 

สามารถน าความรู้ ทักษะ สมรรถนะ 
เพิ่มขีดความสามารถใหก้าร
ปฏิบัติงานบรรลุผลสัมฤทธิ ์
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2.2 การก าหนดข้อเสนอเชิงนโยบาย 
2.2.1 หลักการ แนวคิด ที่ใช้เป็นกรอบในการจัดท าข้อเสนอ 
จากการวิเคราะห์ภารกิจและความเชื่อมโยงของยุทธศาสตร์ /แผนต่าง ๆ ผู้ศึกษาได้ก าหนด

ข้อเสนอเชิงนโยบายเพ่ือการพัฒนาบุคลากรจากหน่วยงานภาครัฐที่มีภารกิจในการพัฒนากระบวนการ
บริหารจัดการระบบราชการไทยในเชิงโครงสร้างและอัตราก าลังข้าราชการ คือ ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) และส านักงานข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

1) แนวทางการบริหารจัดการภาครัฐ PMQA 4.0 ของส านักงาน ก.พ.ร.  
คณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 28 ตุลาคม 2563 ได้มติเห็นชอบการขับเคลื่อนหน่วยงานภาครัฐเป็น

ระบบราชการ 4.0 โดย ส านักงาน ก.พ.ร. ได้ทบทวนและปรับปรุงเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ
ให้มีความทันสมัยและสอดคล้องกับบริบทความเปลี่ยนแปลง โดยมีเป้าหมายให้ระบบราชการต้องเป็นที่พ่ึง
ของประชาชนและเชื่อถือได้ โดยมีปัจจัยความส าเร็จ 3 ประการ ได้แก่ การสานพลังภาครัฐและภาคอ่ืนๆ 
ในสังคม (Collaboration) การสร้างนวัตกรรม (Innovation) และการปรับเข้าสู่การเป็นดิจิทัล 
(Digitalization) ในการขับเคลื่อนสู่ระบบราชการ 4.0 โดยใช้เครื่องมือ PMQA 4.0 โดยผู้ศึกษาน าข้อมูล 
PMQA 4.0 หมวดที่เก่ียวข้องมาประกอบการวิเคราะห์ คือ หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร ประกอบด้วย (1) 
ระบบการจัดการบุคลากรตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ (2) ระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพ
คล่องตัวและมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ (3) การสร้างวัฒนธรรมการท างานท่ีดีและความร่วมมือ และ (4) ระบบการ
พัฒนาบุคลากร 

โดยแนวทางการพัฒนาบุคลากรฯ จะมุ่งเน้นระบบการพัฒนาบุคลกร และวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ของแต่ละประเด็นที่มีความเชื่อมโยงกัน และตามแนวทางที่ส านักงาน ก.พ.ร. ก าหนด ดังนื้ 
(1) ระบบการจัดการบุคลากรตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ ( 2) ระบบการท างานที่มี
ประสิทธิภาพ คล่องตัว และมุ่งผลสัมฤทธิ์ (3) การสร้างวัฒนธรรมที่ดีและความร่วมมือ และ (4) ระบบการ
พัฒนาบุคลลากร โดยระดับการพัฒนาเป็น 3 ระดับ คือ (1) ด้าน Basic พัฒนาคุณธรรม จริยธรรม ทักษะ
ความรู้ในการท างานและด้านดิจิทัล (2) ด้าน Advance เพ่ิมพูน สั่งสมทักษะความรู้ ความเชี่ยวชาญใน
สมรรถนะหลักขององค์การ และ (3) ด้าน Significance พัฒนาบุคลากรและผู้น าให้มีความรอบรู้ สามารถ
ตัดสินใจ พร้อมรับปัญหาที่ซับซ้อน 

2) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 ของ ส านักงาน ก.พ.  
คณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 28 ตุลาคม 2563 ได้มีมติเห็นชอบต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากร

ภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 ของส านักงาน ก.พ. โดยแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐฯ มีวัตถุประสงค์
เพ่ือ 

2.1) บุคลากรภาครัฐใช้ในการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
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2.2) หน่วยงานและผู้บริหารภาครัฐใช้ในการส่งเสริมให้บุคลากรมีกรอบความคิดและทักษะที่
เหมาะสม 

2.3) หน่วยงานภาครัฐสร้างระบบนิเวศในการท างานที่เอ้ือต่อการพัฒนา 
โดยมีประเด็นและแนวทางการพัฒนา สรุปดังนี้ 
แนวทาง 1 ระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) ที่ส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้และการ

พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยมีเป้าหมายเพ่ือส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐมีสภาพแวดล้อมและระบบ
การท างานการท างานที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และพัฒนากรอบความคิดและทักษะส าหรับการท างานและการ
ด าเนินชีวิตท่ามกลางความท้าทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษที่ 21 

แนวทางการพัฒนา 
1) พัฒนากลไกระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRM & HRD) ให้เชื่อมโยงกัน 
2) ก าหนดแนวทาง/วิธีการพัฒนาที่สร้างการมีส่วนร่วมเกณฑ์มาตรฐานความส าเร็จและเครื่องมือ

สนับสนุนการเรียนรู้ 
3) สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้เพ่ือพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
4) สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดี 
5) สร้างเครือข่ายทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือพัฒนาบุคลากร 
แนวทาง 2 
พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การท างานในยุคดิจิทัลและศตวรรษที่ 21 และการสร้างวัตกรรมที่

ตอบสนองต่อการขับเคลื่อนภารกิจตามยุทธศาสตร์ชาติ แผนปฏิรูปประเทศ ตลอดจนการพัฒนาระบบ
ราชการในอนาคต โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้บุคลากรภาครัฐมีทักษะที่จ าเป็นในการขับเคลื่อนการปฏิรูป
ภาครัฐ สร้างผลลัพธ์เชิงนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อภาครัฐและประชาชน และการผสานการท างานและ
การใช้ชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพ 

แนวทางการพัฒนา 
1) ก าหนดแนวทางการพัฒนาสอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์การและทิศทางประเทศส่งเสริมให้

บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและตอบโจทย์การขับเคลื่อนภารกิจหน่วยงานและสนับสนุนการ
บรรลุเป้าหมายการพัฒนาประเทศ 

2) พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีทักษะที่จ าเป็นในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ โดยหน่วยงาน
สามารถน าไปประยุกต์ใช้ร่วมกันได้ 2 กลุ่มทักษะ ดังนี้ 

2.1) ทักษะเชิงยุทธศาสตร์ จ านวน 4 ทักษะ ประกอบด้วย ทักษะดิจิทัล (Digital Skill) ทักษะ
การสื่อสารโน้มน้าว (Communicating and Influencing)  ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ 
(Systematic and Creative Thinking Skill) และทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์ (Analytical and 
Critical Thinking Skill) 
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2.2) ทักษะด้านภาวะผู้น า จ านวน 6 ทักษะ ประกอบด้วย การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและ
ความเป็น มืออาชีพ (Demonstrating Integrity) การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ (Developing Vision 
and Strategy) การพัฒนาผู้อ่ืนและสร้างการมีส่วนร่วม ในองค์กร (Developing and Engaging Others) 
การท างานบูรณาการและสนับสนุนให้เกิดการบูรณาการ (Facilitating Hyper-collaboration) การสร้าง
การเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม (Driving Innovation and Change) และการน าแผนสู่การปฏิบัติและการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ (Driving Execution and Results) 

3) ส่งเสริมให้บุคลากรภาครัฐในส่วนกลาง ภูมิภาคและท้องถิ่นเรียนรู้และท างานร่วมกัน โดย
ร่วมกันเป็นเครือข่าย พร้อมทั้งสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาร่วมกันผ่านการลงมือปฏิบัติใน
โครงการต่างๆ 

แนวทาง 3 
ปลูกฝังบุคลากรภาครัฐให้มีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง การมุ่งเน้น

ประโยชน์ส่วนรวมและท างานบนหลักคุณธรรม ประยุกต์หลักสากลอย่างเหมาะสม และท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพในการบริบทที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้บุคลากรภาครั ฐมี
คุณลักษณะในการเป็นผู้ใฝ่เรียนรู้และพัฒนา ให้ความส าคัญกับประโยชน์ส่วนรวม ท างานด้วยความเป็น
ธรรมไม่เลือกปฏิบัติ ยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม และมีทัศนคติแบบสากลที่สอดรับกับยุคดิจิทัล เพ่ือ
ร่วมกันสร้างภาครัฐที่ทันสมัย 

แนวทางการพัฒนา 
1) ปลูกฝังกระบวนการทางความคิด ความเชื่อ ค่านิยม อุดมการณ์ในการท างานเพ่ือประชาชน

และประโยชน์ส่วนรวม 
2) ส่งเสริมผู้น าให้เป็นต้นแบบทางความคิดและพฤติกรรมในการท างานเพ่ือประชาชนและ

ประโยชน์ส่วนรวมและยึดมั่นในหลักคุณธรรมจริยธรรม 
3) ส่งเสริม ประชาสัมพันธ์และกระตุ้นให้บุคลากรภาครัฐยึดมั่นในค่านิยมการท างานเพ่ือ

ประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม 
2.2.2 การเชื่อมโยงยุทธศาสตร์ แผน และแนวทางการพัฒนาบุคลากรของภาครัฐ 

การวิเคราะห์และจัดท าแนวทางการพัฒนาบุคลากรของ สนพ. ได้ศึกษายุทธศาสตร์และแผน
ระดับต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร โดยจะพิจารณาตั้งแต่ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ.    2561 – 
2580) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อ
เศรษฐกิจและสังคม ยุทธศาสตร์กระทรวงพลังงาน พ.ศ. 2561 – 2565 แผนบริหารทรัพยากรบุคคลและ
แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกระทรวงพลังงาน พ.ศ. 2562 – 2565 รวมทั้งยุทธศาสตร์ของ สนพ. พ.ศ. 
2560 – 2564 ตามตารางความเชื่อมโยงยุทธศาสตร์ชาติ แผนระดับต่างๆ ต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากร
ในส่วนที่ 1  



 
15 

2.2.3 การวิเคราะห์สถานการณ์ สภาพปัญหา และแนวทางแก้ไข 
1) ผลการวิเคราะห์ภารกิจ โครงสร้าง และกรอบอัตราก าลังของ สนพ.  

ด้วยภารกิจของ สนพ. ในการบริหารและเสนอแนะนโยบายและแผนด้านพลังงานในปัจจุบัน
จ าเป็นต้องศึกษาวิเคราะห์เชิงลึกให้ครอบคลุมทุกด้าน และมีความซับซ้อนของโจทย์หรือปัญหาด้าน
พลังงานมากขึ้น ทั้งในส่วนภารกิจปกติและภารกิจที่ได้รับมอบหมายท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยี (Disruptive Technology) และวิถีชีวิตใหม่ (New Normal) ที่มีผลต่อการด าเนินนโยบาย
และแผนด้านพลังงาน และส่งผลต่อแนวทางการปฏิบัติต่อบุคลากร สนพ. ที่จะต้องปรับบริบทการท างาน
ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น การด าเนินงานตามภารกิจจึงต้องปรับเปลี่ยนตั้งแต่ผู้ปฏิบัติงานจนถึง
ระดับบริหาร ดังนั้น เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น การวางแผนพัฒนาบุคลากรของ สนพ. 
จ าเป็นต้องวิเคราะห์ภารกิจ โครงสร้าง อัตราก าลังของหน่วยงาน ความเชื่อมโยงของยุทธศาสตร์ระดับ
ต่างๆ แนวทางการพัฒนาบุคลากรของส านักงาน ก.พ. เพ่ือที่จะได้วางแผนการเสริมสร้างพัฒนาบุคลากร
ให้มีศักยภาพที่สอดคล้องและรองรับกับภารกิจของ สนพ. ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ภายใต้
ข้อจ ากัดและความคุ้มค่าของบประมาณในการด าเนินการ เนื่องจาก สนพ. เป็นหน่วยงานขนาดเล็ก มี
อัตราก าลังของข้าราชการ จ านวน 95 อัตรา โดยมีผู้ด ารงต าแหน่ง จ านวน 83 อัตรา แบ่งตามลักษณะ
ประเภทและต าแหน่ง แสดงดังตาราง 

 

ตารางท่ี 5  ข้อมูลประเภทและต าแหน่งของข้าราชการ จ าแนกตาม เพศ ช่วงอายุ ระดับ 
    การศึกษา และวุฒิการศึกษา ของ สนพ. 
 

ประเภท ต าแหน่ง เพศ ช่วงอายุ 
ระดับ

การศึกษา 
วุฒิการศึกษา 

1. บริหาร ระดับสูง ช 1 45-49 โท/ตปท. ธุรกิจระหว่างประเทศ 
 ระดับต้น     
2. อ านวยการ ระดับสูง  

( 6 อัตรา) 
ช 2 
ญ 4 

45-49=1 
50-54=4 
>=55=1 

ตร=ี1 
โท/ในปท.=3 
โท/ตปท.=1 
เอก/ตปท.=1 

วิศวกรรม/สถิติ/บริหาร/ 
การจัดการ/เศรษฐศาสตร ์

3. วิชาการ  
(เช่ียวชาญ) 

นักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน 
- ด้านการวางแผน
ยุทธศาสตร์พลังงาน 
- ด้านนโยบายและแผน
อนุรักษ์พลังงานฯ 

    

4. วิชาการ ปฏิบัติการ/ ช านาญการ/ 
ช านาญการพิเศษ  
- นักวิเคราะห์

นโยบายและแผน  
   (จ านวน 58 อัตรา) 

 

 
 

ช 14 
ญ 44 

 
 

 
 

30-34=9 
35-

39=19 
40-

 
 

ตร=ี - 
โท/ในปท.=47 
โท/ตปท.=4 

เอก/ในปท.=5 

 
 
วิศวกรรม/วิทยาศาสตร/์วัสดุ
ศาสตร์/ปโิตรเคม/ีเคม/ีสิถิต/ิ
เทคโนโลย/ีชีววิทยา/
สิ่งแวดล้อม/อุตสาหกรรม/
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ประเภท ต าแหน่ง เพศ ช่วงอายุ 
ระดับ

การศึกษา 
วุฒิการศึกษา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- นักทรัพยากรบุคคล  
    (จ านวน  
    2 อัตรา) 
- นักวิชาการเงินและ

บัญช ี
(จ านวน 2 อัตรา) 

- นิติกร 
(จ านวน 2 อัตรา) 
- นั ก วิ ช า ก า ร

คอมพิวเตอร์ 
(จ านวน 2 อัตรา) 
 
- นักวิชาการ

ตรวจสอบภายใน 
(จ านวน 2 อัตรา) 
- นักจัดการงานท่ัวไป 

(จ านวน 6 อัตรา) 
- นักวิชาการพัสดุ 

(จ านวน 1 อัตรา) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ญ 2 
 
 
 

ญ 2 
 
 
 

ช 1  
ญ 1 
ช 1 
ญ 1 

 
 

ญ 2 
 
 

ญ 6 
 
 

ช 1 
 

44=19 
45-49=5 
50-54=3 
>=55=3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

40-44=2 
 
 
 

45-49=1 
>=55=1 

 
 

25-29=1 
45-49=1 
30-34=1 
35-39=1 

 
 

30-34=1 
40-44=1 

 
45-49=1 
50-54=1 
>=55=4 
35-39=1 

เอก/ตปท.=2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โท/ในปท.=2 
 
 
 

โท/ในปท.=2 
 
 
 

ตรี/ในปท.=1 
โท/ในปท.=1 
โท/ในปท.=2 

 
 
 

ตรี/ในปท.=1 
โท/ในปท.=1 

 
ตรี/ในปท.=3 
โท/ในปท.=3 

 
ตรี/ในปท.=1 

 

เทคโนโลยีสารสนเทศ/
เทคโนโลยีการจดัการ/ 
บัญชี/บริหาร/การจดัการ/
การตลาดเศรษฐศาสตร์ 
นิติศาสตร/์รัฐศาสตร์/รัฐ
ประศาสน-ศาตร์/
สถาปัตยกรรมศาสตร/์ 
บริหาร/เศรษฐศาสตร/์
สารสนเทศการบัญช ี
บัญชี/บริหาร/การจดัการ 
 
นิติศาสตร/์รัฐศาสตร ์
วิศวกรรม(คอมพิวเตอร์)/
เทคโนโลยีการจดัการ
สารสนเทศ 
บัญชี /บริหาร/ 
เศรษฐศาสตร ์
 

บริหาร/ การจดัการ/
การตลาด/บรรณารักษ์/รัฐ
ประศาสนศาสตร/์ 
การจัดการ 
 

ทั่วไป เจ้าพนักงานธุรการ 
(จ านวน 1 อัตรา) 

ญ 1 
 

50-54=1 
 

ปวช. =1 บัญช ี

 

หมายเหตุ : ประเภทบริหาร ระดับต้น และผู้เชี่ยวชาญ อยู่ระหว่างด าเนินการสรรหาและพิจารณา 

               ผลงาน 
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                        ภาพที่ 3 กราฟแสดงเพศของข้าราชการ สนพ.  

 

 
ภาพที่ 4 กราฟแสดงระดับการศึกษาของข้าราชการ สนพ. 

 

 
ภาพที่ 5 กราฟแสดงช่วงอายุของข้าราชการ สนพ. 

 

จากข้อมูลในตารางที่ 5 สามารถแบ่งข้อมูลตามประเภท ได้ดังนี้ 

 ประเภทวิชาการ แบ่งได้เป็น 2 กลุ่ม   

24% 

76% ชาย หญิง 

1% 

8% 

81% 

10% 

ปวช. 

ตรี 

โท 

เอก 

25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-60

Series1 1 11 21 22 10 9 9

0

5

10

15

20

25
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- กลุ่มท่ี 1 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน นักทรัพยากรบุคคล นักจัดการงานทั่วไป  
- กลุ่มท่ี 2 นักวิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการตรวจสอบภายใน นักวิชาการพัสดุ  

 ประเภทเฉพาะ คือ นักวิชาการคอมพิวเตอร์ และ นิติกร 

 ประเภทท่ัวไป ส าหรับข้าราชการที่ไม่จบระดับปริญญาตรี 
 

เมื่อน ามาสรุปข้อมูลประเภทและต าแหน่งของข้าราชการ จ าแนกตาม เพศ ช่วงอายุ ระดับ
การศึกษา และวุฒิการศึกษา จะเห็นได้ว่าข้าราชการที่ปฏิบัติงานตามประเภทวิชาการ ต าแหน่ง
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในกองที่เป็นภารกิจหลักและขับเคลื่อนภารกิจของ 
องค์กร โดยพบว่า 

 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุช่วง 35 – 39 ปี และ ช่วงอายุ 40 – 44 ปี ส่วนใหญ่จบการศึกษา
ระดับปริญญาโท จ านวน 54 คน เป็นในประเทศจ านวน 47 คน และต่างประเทศ จ านวน 4 คน มีจบระดับ
ปริญญาเอก จ านวน 7 คน เป็นในประเทศ จ านวน 5 คน และ ต่างประเทศ จ านวน  2 คน วุฒิการศึกษา
เป็นไปตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของ ส านักงาน ก.พ. และสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในสายงาน
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  

 

ส าหรับต าแหน่งสายงานนักวิชาการคอมพิวเตอร์ วุฒิการศึกษาเป็นไปตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งของส านักงาน ก.พ. และความรู้ตามวุฒิการศึกษาดังกล่าวสามารถน ามาประยุกต์ใช้กับการ
ปฏิบัติงานได้แต่อาจจะมีบางต าแหน่งที่จะต้องพัฒนาและฝึกอบรมเพ่ิมเติม อาทิ กระบวนการคิดวิเคราะห์ 
การวางแผนเชิงกลยุทธ์ ทักษะด้านนวัตกรรมและดิจิทัล เป็นต้น รวมทั้งส่งเสริมการสร้างเครือข่ายทั้งจาก
ภาครัฐและเอกชนที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการด าเนินนโยบายด้านพลังงาน 

 

ส าหรับข้าราชการที่ปฏิบัติงานหน่วยงานสายสนับสนุน (ส านักงานเลขานุการกรม กลุ่มพัฒนา
ระบบบริหาร กลุ่มตรวจสอบภายใน) มีผู้ปฏิบัติงานตามประเภทวิชาการ ต าแหน่งนักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน นักทรัพยากรบุคคล นักวิชาการเงินและบัญชี นักจัดการงานทั่วไป นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
นิติกร นักวิชาการพัสดุ ซึ่งเป็นต าแหน่งที่จะต้องใช้ความรู้เฉพาะ แต่ในขณะเดียวกันมีความจ าเป็นต้อง
เสริมความรู้ สร้างความเข้าใจต่อภารกิจของ สนพ. เพ่ือให้การปฏิบัติงาน/การตีความ งานสนับสนุน
สอดคล้องและสัมพันธ์กับการด าเนินนโยบายด้านพลังงาน  

 

ทั้งนี้ ได้ให้ความส าคัญในเรื่อง วิธีการให้การศึกษา การฝึกอบรม และการส่งเสริมการใช้ความรู้
และทักษะในการปฏิบัติงาน ระบบที่ใช้ในการสร้างแรงจูงใจ และการพัฒนาความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งานของบุคลากรให้ตรงกับความต้องการของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  

 

2) ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สนพ. 
ผู้ศึกษาได้วิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สนพ. (SWOT 

Analysis) เพ่ือน ามาเป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์และจัดท าแนวทางการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานที่
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เหมาะสม โดยน า 7S Style มาเป็นเครื่องมือวิเคราะห์ปัจจัยภายใน และ PEST มาวิเคราะห์ปัจจัย
ภายนอก โดยมีสรุปดังนี้ 

 

ตารางท่ี 6 แสดงผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

7S Models จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 

Strategy  S1การก าหนด กลยุทธ์ และแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์
กระทรวง 

W1 การบริหารทรัพยากรบุคคลยังไม่สมดุลกับ
การวางยุทธศาสตร์ที่มุ่งสู่องค์กรสมรรถนะสูงของ 
สนพ. 

Structure  S2 โครงสร้างองค์กรมีการจ าแนกตามกลุ่ม
งาน และต าแหน่งงานท่ีชัดเจน 
 S3 มีบรรยากาศการที่ เหมาะสมแก่การ
ท างาน เครื่องมืออุปกรณ์ เทคโนโลยีที่
เหมาะสม มีมาตรฐาน 

W2 โครงสร้างองค์กรในปัจจุบันยังไม่เอื้อต่อ
การบูรณาการงาน และการแข่งขันกับภายนอก 
 

System  
 

S4 มีฐานข้อมูลที่ใช้ในการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลที่เป็นมาตรฐาน 
S5 มีระบบฐานข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคลที่
พร้อมสนับสนุนการท างานและการตัดสินใจ
ของผู้บริหาร 

W3 มีอัตราการโอนย้ายสูงในช่วง  2 ปี ท่ีผ่านมา 
W4 กระบวนการสรรหาบุคลากรมาทดแทน ไม่
ทันต่อความต้องการ 
 

Staff  
 

S6 บุคลากรส่วนใหญ่เป็นคนรุ่นใหม่ มีความ
ตั้งใจท างาน คล่องตัวและรวดเร็ว สามารถ
น าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้กับการท างาน 

W5 มีช่องว่างของบุคลากร ในการเตรียมขึ้น
ระดับบริหาร ส่งผลกระทบต่อการบริหารหากไม่
เตรียมความพร้อมของบุคลากรที่จะทดแทน 
W6 การเกิดช่องว่างระหว่างคนรุ่นเก่าและคนรุ่น
ใหม่ (ด้านความคิด การสื่อสาร และวิธีหรือ
กระบวนการท างาน) 

Skill  S7 มีบุคลากรมีความรู้พื้นฐานที่หลากหลาย 
และมีความรู้ทางด้านเทคโนโลยีที่น ามา
สนับสนุนการปฏิบัติ 

W7 การเรียนรู้หรือองค์ความรู้ด้านพลังงานมีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ท้ังจากปัจจัยภายในและ
ภายนอก 

Style  
 
 

S8 มีผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ มีความมุ่งมั่นใน
การบริหารงาน 
 

W8 การท างานบูรณาการข้ามสายงานยังไม่
เข้มแข็งพอที่จะน าไปสู่เป้าหมายองค์กรร่วมกัน 

Shared Value  
 

S9 บุคลากรส่วนใหญ่รับผิดชอบต่องานใน
หน้าท่ี และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
 

W9 บุคลากรบางส่วนไม่เต็มที่ต่องานในหน้าที่ 
ขาดวินัย การตรงต่อเวลา 
W10 การสื่อสารภายในองค์กรยังไม่มี
ประสิทธิภาพเท่าที่ควร 
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ตารางท่ี 7  แสดงผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

PEST Analysis โอกาส(Opportunities)   อุปสรรค (Threats)  
Political  
 

O1 การปรับเปลี่ยนนโยบายด้านพลังงาน 
เนื่องจากการเปลี่ยนแปลง 

T1 มีหน่วยงานวิจัย พัฒนา ทั้งภาครัฐและ 
เอกชนเพิ่มขึ้น ท าให้มีการดึงตัวบุคลากร 

Economic  
 

O2 มีแหล่งเงินนอกงบประมาณรองรับ T2 การไม่ ได้รับการสนับสนุนงบประมาณ
แผ่นดินเพื่อมาบริหารจัดการภารกิจองค์กร 

Social  O3 สั งคมการท างานในปัจจุบัน เป็น 
Knowledge Worker ท าให้มีการเรียนรู้ 
แ ล ะ ก ร ะ ตุ้ น ใ ห้ เ กิ ด ก า ร ท า ง า น ที่ มี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

T3 คนใน Generation Y, Z เป็นคนรุ่นใหม่ที่มี
แนวคิดแตกต่างจากคนรุ่นก่อน ท าให้องค์กรต้อง
ปรั บวิ ธี ก า รบริ ห า รจั ดก าร ให้ ทั นต่ อกา ร
เปลี่ยนแปลง 

Technology  
 

O4 การเปลี่ ยนแปลงทางเทคโนโลยี
สารสนเทศท าให้มีการสื่อสารและเข้าถึง
ข้อมูล ข่าวสารได้มากข้ึน 

T4 เทคโนโลยีสมัยใหม่ท าให้การปฏิสัมพันธ์ของ
คนลดน้อยลง 
 

 
 

จากการวิเคราะห์พบว่ามีจุดอ่อนส าคัญ  
 

- มีช่องว่างของบุคลากร ในการเตรียมขึ้นระดับบริหาร ส่งผลกระทบต่อการบริหารหากไม่
เตรียมความพร้อมของบุคลากรที่จะทดแทน 

- คนในองค์กรส่วนใหญ่ Generation X  และ Y (ช่วงอายุ 35 - 44 ปี) ส่วนใหญ่เป็นประเภท
วิชาการ ระดับช านาญการและช านาญการพิเศษ เป็นคนรุ่นใหม่ที่มีแนวคิดแตกต่างจากคนรุ่นก่อน ท าให้
องค์กรต้องปรับวิธีการบริหารจัดการให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง  

ผู้ศึกษาเห็นว่าองค์กรควรบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในส่วนของการพัฒนาบุคลากรเป็น
ล าดับแรก เพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจต่อภารกิจองค์กร และเตรียมการวางแผนส าหรับการขึ้นสู่ระดับ
อ านวยการสูง และสร้างการสื่อสารที่ดีภายในองค์กร เพ่ือสร้างความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน 

 

3) ผลการส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญสังกัด สนพ ประจ าปีงบประมาณ 2562 

ส านักงาน ก.พ. ได้ส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร  
บุคคลฯ โดยน ากรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 5 มิติ ได้แก่ 
มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติ
ที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล และมิติที่ 5 คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน โดยมีผลการส ารวจ 
สรุปดังนี้ 
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ตารางท่ี 8  แสดงผลการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักเกณฑ์ HR Scorecard 
 

มิติ ประเด็นที่ส ารวจแล้วได้คะแนนต่ าสุด 

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หน่วยงานมีการวางแผนป้องกันและแก้ไขปัญหาการขาดแคลนก าลังคนที่มี
ทักษะและสมรรถนะสูง 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

บุคลากรด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความรู้ ความสามารถ และมีจ านวน
เหมาะสมกับอัตราก าลังของหน่วยงาน สามารถผลักดันการบริหารบุคคลเชิง
ยุทธศาสตร์เพื่อพัฒนาขีดความสามารถของหน่วยงานได้ 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ข้าราชการส่วนใหญ่ในหน่วยงานได้เลื่อนเงินเดือนมากกว่า มักเป็นผู้ที่มี
ผลงานดีกว่า 

มิติที่  4 ความพร้อมรับผิดด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

หน่วยงานพิจารณาความดี ความชอบ โดยยึดหลักผลงาน หลักคุณธรรม และ
ความรู้ ความสามารถ โดยไม่ค านึงถึงความเป็นพรรคพวก 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตการท างานและ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน สวัสดิการ
หรือการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่หน่วยงานจัดให้ ส่วนใหญ่ตรงตามความต้องการ 

  
 

จากผลส ารวจดังกล่าว องค์กรควรน าผลการประเมินในแต่ละมิติการประเมิน มาวางแผนและ
พัฒนางานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยผู้ศึกษาพบว่าการพัฒนาบุคลากรเป็นหัวใจหลักและส าคัญ
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร 

 

2.2.4 แนวทางการพัฒนา 
ผู้ศึกษาได้วิเคราะห์ปัจจัยที่กล่าวในข้างต้น มาก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพ่ือ

ขับเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ทั้งนี้ ได้วิเคราะห์ข้อมูลของหน่วยงานที่เกี่ ยวข้องในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐในการบริหารงานบุคคลเชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource 
Management) เพ่ือเป็นก าหนดเป็นแนวทางการพัฒนาฯ สรุปดังนี้ 

 

1) การขับเคลื่อนงานตามภารกิจผู้บริหารระดับสูงจะต้องให้ความส าคัญทั้งการบริหารงานและ
บริหารบุคคลควบคู่กัน เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายหรือภารกิจที่ก าหนดไว้ ดังนั้น การ
ก าหนดยุทธศาสตร์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ต้องสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ของ
องค์กรแสดงดังภาพ 
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ภาพที่ 6 แสดงความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

 

 
ภาพที่ 7 แสดงความเชื่อมโยงยุทธศาสตร์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 

จากภาพที่ 6 และ ภาพที่ 7 เป็นการวิเคราะห์ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงที่เเกิดผลกระทบต่อ
องค์กรและจะต้องปรับตัวอย่างไร ทรัพยากรบุคคลที่จ าเป็นและเหมาะสมส าหรับองค์กร ควรมีลักษณะ
อย่างไร องค์กรควรก าหนดกลยุทธ์ในการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างไร ดังนั้น 
ยุทธศาสตร์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กร ควรเริ่มจากการวิเคราะห์ว่า “องค์กร
ต้องการบุคลากรอย่างไร” เพ่ือน ามาสู่การวางแผนก าลังคนขององค์กรให้ตรงกับภารกิจ ซึ่งการวางแผน
ก าลังคนหรือการบริหารทรัพยากรบุคคล มี 4 กระบวนงานส าคัญ ดังนี้ 

2.1) สรรหา : สรรหาคนดี คนเก่งเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร โดยการรับสมัครหรือการ
คัดเลือก (การจัดสอบ/การดึงบัญชีของหน่วยงานอ่ืนมาสัมภาษณ์/นักเรียนทุนรัฐบาล/นปร./การรับโอน 
เป็นต้น ) การบรรจุ/แต่งตั้งให้ตรงกับคุณวุฒิที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด และต้องสอดคล้องกับภารกิจ
องค์กร 

2.2) พัฒนา : พัฒนา เพิ่มความรู้ ความสามารถ และทักษะ ตามสายอาชีพเพ่ือพัฒนาให้
เป็น คนดี คนเก่งยิ่งขึ้น โดยมีรูปแบบการพัฒนา ฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกองค์กร /การเรียนรู้งาน
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ข้ามกรม กระทรวง รัฐวิสาหกิจหรือเอกชนที่มีภารกิจสอดคล้อง สัมพันธ์กับองค์กร เพ่ือเรียนรู้งานทั้งใน
เชิงลึกและเชิงกว้าง สร้างเครือข่ายและบูรณาการท างาน การโยกย้ายภายในองค์ กร (เพ่ือเรียนรู้งานที่
หลากหลายสามารถท างานได้หลากหลายหน้างาน (Multitask) มีศักยภาพการท างานเป็นทีม บูรณาการ
ข้อมูลร่วมกัน และสามารถวิเคราะห์ภาพรวมขององค์กรได้  

2.3) รักษาไว้ : รักษาก าลังคนให้อยู่ในองค์กร ผู้น าจะต้องบริหารทรัพยากรบุคคลด้วยความ
เป็นธรรม โปร่งใส มีมาตรฐานหรือกฎเกณฑ์ที่ชัดเจนต่อนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล การสร้าง
ความก้าวหน้าในอาชีพ รวมทั้งการสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจ ให้มีความเป็นน้ าหนึ่งเดียวกันในการ
ขับเคลื่อนภารกิจขององค์กร ปัจจัยเหล่านี้ช่วยลดอัตราการโอน/ลาออก สามารถรักษาอัตราก าลังคนให้อยู่
ในองค์กรได้  

2.4) ใช้ประโยชน์ : บริหารจัดการจัดสรรทรัพยากรให้เหมาะสม ส่งเสริมให้ปฏิบัติงานเต็ม
ศักยภาพและมีประสิทธิผล เมื่อบุคลากรได้รับการพัฒนา และมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน องค์กรควรดึง
ศักยภาพออกมา เปิดเวทีให้แสดงศักยภาพ และบริหารจัดสรรบุคลากรผู้มีศักยภาพให้เหมาะสมกับภารกิจ
ขององค์กร 

ดังนั้น การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐเพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลง มีปัจจัยส าคัญ 3 ประการ คือ บุคลากร กระบวนการ เทคโนโลยี เมื่อน าปัจจัยส าคัญ  
3 ประการ มาวิเคราะห์ความท้าทายของงานบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคดิจิทัลในการพัฒนาและ
ยกระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลในการขับเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง เพ่ือตอบภารกิจของ
องค์กร ทักษะและความรู้ที่บุคลากรจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาเพ่ือขับเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง 
สรุปดังนี้ 

1. ความรู้ความเข้าใจต่อภารกิจองค์กร (Business Acumen) บุคลากรในองค์กรต้องมีความรู้
ความเข้าใจต่อภารกิจขององค์กร มองเห็นเป้าหมาย และร่วมกันผลักดัน/ขับเคลื่อนภารกิจให้บรรลุ
เป้าหมาย  

2. การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ (Effective Communication) ผู้บริหารทุกระดับ และ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานต้องสื่อสาร สร้างความเข้าใจ ความรับรู้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3. ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ (Digital Literacy) บุคลากรในองค์กรมี
ความรู้ความเข้าใจ เรียนรู้และปรับตัวในการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

4. การคิดวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึก (Data Analysis) บุคลากรในองค์กรพัฒนาทักษะกระบวนการ
คิด เพ่ือให้การน าเสนอข้อมูลถูกต้อง ชัดเจน สร้างความรู้ ความเข้าใจต่อข้อมูลภาครัฐ ลดปัญหาความ
ขัดแย้ง 

5. การกล้าที่จะเรียนรู้และพร้อมปรับตัวกับสิ่งแปลกใหม่ (Agility) บุคลากรในองค์กรมีการ
เตรียมพร้อมในการเรียนรู้และปรับตัวกับสิ่งต่างๆ ที่เกิดขึ้นหรือเปลี่ยนแปลงไป 
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6. การบริหารความเปลี่ยนแปลง (Change Management) ผู้บริหารทุกระดับ และบุคลากรใน
องค์กรควรมีทักษะการบริหารความเปลี่ยนแปลง ในการวางแผนการด าเนินการต่างๆ เพ่ือลดผลกระทบที่
เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนให้เกิดการปรับตัวและการยอมรับ พร้อมทั้งสร้างศักยภาพ
ใหม่ๆ เพ่ือรองรับให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างเป็นผลตามเป้าหมายที่วางไว้ 

7. ภาวะผู้น า (Leadership) ผู้บริหารทุกระดับควรมีทักษะภาวะผู้น าในการน าพาบุคลากรใน
องค์กร เพ่ือให้ด าเนินภารกิจบรรลุเป้าหมาย สร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนได้  

8. ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ผู้บริหารทุกระดับ และบุคลากรในองค์กรควรมีทักษะ
ความคิดสร้างสรรค์ หรือสามารถคิดค้นความคิดใหม่ๆ  ที่ท าให้สามารถการด าเนินภารกิจบรรลุ
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายเดียวกันได้หลากหลายวิธี และสามารถเพ่ิมประโยชน์และคุณภาพงานได้ 

9. สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Expertise) บุคลากรด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ควรมีความรู้ ทักษะ สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ตรงตามความต้องการขององค์กรอย่างแท้จริง 

10. การคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) เป็นกระบวนการคิดเพ่ือแก้ปัญหาและพัฒนา
แนวคิดใหม่ ๆ โดยมีจุดมุ่งหมายคือ การหาแนวทางการแก้ปัญหาที่เน้นมุมมองและการสร้างผลลัพธ์ใน
อนาคตที่เป็นรูปธรรม  

จากบริบทหรือปัจจัยที่กล่าวในข้างต้น ผู้ศึกษาได้น ามาวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐของส านักงาน ก.พ. ที่มุ่งเน้นความส าคัญต่อการสร้างระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) 
พัฒนากรอบทักษะ (Skill) การท างานในยุคดิจิทัล และปลูกฝังบุคลากรภาครัฐให้มีกรอบความคิด 
(Mindset) ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ประกอบยุทธศาสตร์ของ สนพ. ที่สัมพันธ์กับการพัฒนา
บุคลากร คือ การมุ่งสู่องค์กรสมรรถนะสูง โดยมีเป้าประสงค์ คือบุคลากรมีความรู้ความสามารถ (Smart 
Colleague) และ การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ (Smart Work) ซึ่งการพัฒนาจะแบ่งการพัฒนาตาม
ประเภท/ต าแหน่ง/ระดับ ในกลุ่มข้าราชการ (ผู้บริหาร/หัวหน้างาน/กลุ่มก าลังคนคุณภาพ (Talent) /กลุ่ม
ทั่วไป/พนักงานราชการ) รวมทั้งการพัฒนาด้านดิจิทัลและนวัตกรรมเพ่ือให้การปฏิบัติรองรับการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น ตลอดจนการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และสถาบันพระมหากษัตริย์ และการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดี เพ่ือมุ่งหวังให้บุคลากรของ สนพ. สามารถบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 

อย่างไรก็ตาม ด้วยข้อจ ากัดด้านงบประมาณและกรอบอัตราก าลังที่มีจ ากัดในการรองรับภารกิจ
ด้านพลังงานที่เปลี่ยนแปลง ผู้ศึกษาจึงได้วิเคราะห์ข้อมูลในช่วงที่ผ่านมา อาทิ แนวทางการพัฒนาบุคลากร 
รายงานผลการด าเนินงานตามภารกิจ รายงานผลการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นต้น สรุปได้ว่า แนว
ทางการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย 2 ส่วนส าคัญ คือ การเรียนรู้ของบุคลากรและการเรียนรู้ขององค์กร  
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1. การเรียนรู้ของบุคลากร ได้มาจากการศึกษา ฝึกอบรม สัมมนา ดูงาน เป็นการพัฒนาเพ่ือ
ความเจริญก้าวหน้าของแต่ละบุคคล ในการพัฒนากระบวนการคิด มุมมอง เปิดโลกทัศน์ และการสร้าง
เครือข่าย เพ่ือความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติของบุคลากร  

กลุ่มเป้าหมาย  ผู้บริหารและบุคลากรในองค์กร 
ตัวช้ีวัด         บุคลากรได้รับการพัฒนาเพ่ิมทักษะตามแผนที่ก าหนด 
เป้าหมาย       สร้างความรู้ความเข้าใจต่อทักษะการบริหารกระบวนการคิด  เทคโนโลยี  

 นวัตกรรมที่น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติรองรับการเปลี่ยนแปลง 
2. การเรียนรู้ขององค์กร ได้มาจากการศึกษา วิจัย และพัฒนานโยบาย /แผนงาน /โครงการ/

กิจกรรม ตามวงจรการประเมินและปรับปรุง (กระบวนการ PDCA) การพัฒนาทักษะกระบวนการคิด 
วิเคราะห์ แก้ไขปัญหาและปัจจัยน าเข้าจากบุคลากร และกระบวนการแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์
และแลกเปลี่ยนวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) ตลอดจนเทียบเคียงกับองค์กรที่มีภารกิจและ
ลักษณะการปฏิบัติงานที่ใกล้เคียงเคียงหรือคล้ายกัน (Benchmarking)  

กลุ่มเป้าหมาย บุคลากรผู้รับผิดชอบ /บุคลากรผู้มีภารกิจ/ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  
ตัวช้ีวัด      การด าเนินงานเป็นไปตามแผนและกรอบเวลาที่ก าหนด 
เป้าหมาย   . สร้างความรู้ความเข้าใจต่อภารกิจองค์กรกับยุทธศาสตร์ชาติ 
              . สร้างความรู้ความเข้าใจต่อกฎหมายระเบียบที่เกี่ยวข้องและภารกิจองค์กร 

 การพัฒนาองค์กรเพ่ือขับเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลงภายใต้กรอบเวลาการฝึกอบรมหลักสูตร
นักบริหารระดับสูงที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด ซึ่งมีระยะเวลาประมาณ 2 เดือน แนวทางการพัฒนา
บุคลากรควรก าหนดเป็นการพัฒนาระยะสั้น และระยะยาว (การเรียนรู้ของบุคลากร และการเรียนรู้ของ
องค์กร) ซ่ึงท าให้เกิดปัจจัยแห่งความส าเร็จในระยะยาว คือ วัฒนธรรมการท างานและบุคลากรขององค์กร
ที่พร้อมขับเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง  

2.2.5 ข้อสรุปเชิงนโยบาย  
1) แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพ่ือขับเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลงมีเป้าหมายส าคัญ 

• มองภาพใหญ่และเข้าใจภารกิจองค์กร (Big Picture Thinker) 

• เป็นนวัตกรที่เน้นผลสัมฤทธิ์ (Result Oriented Innovator) 

• ยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม (Person Integrity) 

• ให้ความส าคัญกับการท างานบูรณาการ (Professional Collaborator) 
2) ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาและขับเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง 3 ปัจจัยส าคัญ 

ได้แก่ ผู้น าและบุคลากร กระบวนการ และระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ผู้ศึกษาได้น าปัจจัยดังกล่าวมา
วิเคราะห์ความเชื่อมโยงของปัจจัย/ยุทธศาสตร์ในระดับต่างๆ บริบทภายนอกที่มีการเปลี่ยนแปลงและ
บริบทในองค์กร อาทิ ยุทธศาสตร์ พันธกิจ โครงสร้าง กรอบอัตราก าลัง สมรรถนะ ความรู้ ความสามารถ
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ของบุคลากรในองค์กร มาวางแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากรเพ่ือขับเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาบุคลากรเพ่ือขับเคลื่อนนโยบายสู่การเปลี่ยนแปลงระยะเวลา 1-3 
ปี และก าหนดให้มีกระบวนการติดตามและประเมินผล (Monitoring and Evaluation) เพ่ือให้เกิดการ
บริหารจัดการแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ โดยใช้วิธีการ PDCA ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้เพ่ือการพัฒนา
ปรับปรุงแผนฯ ให้มีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับสถานการณ์ เห็นผลเป็นรูปธรรม ดังนี้ 

2.1) การเสริมสร้างความรู้และทักษะของบุคลากรเพื่อสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้รองรับ
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

 มุ่งเน้นการเรียนรู้ในองค์กร  

 เพ่ิมประสิทธิภาพคน (Smart Colleague) และเพ่ิมประสิทธิภาพงาน  (Smart Work) 

 พัฒนาบุคลากรให้กล้าคิด กล้าท าในสิ่งใหม่ให้กับองค์กร  

 ส่งเสริมการท างานข้ามสายงาน (Cross Function) กับองค์กรภาครัฐและเอกชน 

 พัฒนาและส่งเสริมด้านดิจิทัล เทคโนโลยี และนวัตกรรม มาปรับปรุงกระบวนงาน (Digital 
Transformation)  และวิเคราะห์และบริหารข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) 

 จัดตั้งกลุ่ม PRISM 
• มีแหล่งทุน/เครือข่ายสนับสนุน  

2.2) การติดตามประเมินผลและพัฒนาต่อยอดนวัตกรรมเพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
• ก ากับ บูรณาการท างาน 
• พัฒนา ปรับปรุงการขับเคลื่อนแผนปฏิบัติการด้านพัฒนาบุคลากรเพ่ือขับเคลื่อนองค์กรสู่

การเปลี่ยนแปลง ระยะ 3 ปี โดยกลไก Steering Committee ในการติดตามประเมินผล 
• ยึดหลัก PDCA เพ่ือติดตามและให้ข้อเสนอแนะต่อผลผลิต/ผลลัพธ์ และต่อยอดแนว

ทางการพัฒนาใหม่ ๆ 
 ตามที่ได้กล่าวในข้างต้นจึงได้น าข้อเสนอเชิงนโยบายไปสู่แผนปฏิบัติการด้านพัฒนาบุคลากรเพ่ือ
ขับเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง มีการก าหนดโครงการ/กิจกรรม กลุ่มเป้าหมาย ผลสัมฤทธิ์/ตัวชี้วัด 
และค่าเป้าหมายโดยเน้นการเรียนรู้บุคลากรในองค์กรเป็นอันดับแรก เนื่องจากเป็นกลุ่มที่จะต้องรองรับ
ภารกิจท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ทั้งทางด้านการคิดวิเคราะห์ วางแผน แก้ไขปัญหาเชิงเศรษฐกิจ 
และบริหารจัดการนโยบายด้านพลังงาน รวมทั้งได้จัดท า Strategy Map การพัฒนาบุคลากรเพ่ือ
ขับเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลงของส านักงานนโยบายและแผนพลังงาน  เพ่ือน าเสนอต่อผู้บริหารและ
จัดท าค าของบประมาณในอนาคต ดังนี้ 
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ตารางท่ี 9  ข้อเสนอเชิงนโยบายสู่แผนปฏิบัติการด้านพัฒนาบุคลากรเพื่อขับเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง 
 

 
ข้อเสนอเชิงนโยบาย 

 
โครงการ/กิจกรรม 

 
ผลสัมฤทธิ/์ตัวชี้วัด 

 

 

ระยะเวลา (ปี) 
 

เป้าหมาย 
 

กลุ่มเป้าหมาย/ 
หน่วยงานรับผิดชอบ 64 65 66 1 ปี 2-3 ปี 

1.  ก า ร เ รี ย น รู้ ข อ ง
บุคลากรในองค์กร 
 
  1.1 พัฒนากรอบ

ทักษะ 
(Skillsets) การ
ท างานในยุค
ดิจิทัล 

 
1.2 ปลูกฝังบุคลากร

ภาครัฐให้มี
กรอบความคิด 
(Mindset) ใน
การเรยีนรู้และ
พัฒนาตนเอง 

 

1. การพัฒนาและส่งเสริมข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธ์ิสูง (HiPPS) 

กิจกรรม 
- พัฒนาตามกรอบทักษะที่ ก.พ. ก าหนด  
  (มิติศักยภาพ และมิตผิลงาน) 
- หมุนเปลี่ยนเรียนรู้งาน (หน่วยงาน

ภายใน) ตามกรอบการสั่งสม
ประสบการณ ์

 - การพัฒนาศักยภาพตามโครงการหรือ
กิจกรรมมอบหมาย 

- จัดตั้งกลุ่ม PRISM 

ระยะสั้น 
HiPPs ได้รับการ
พัฒนาตามกรอบ 
ระยะยาว 
HiPPS มีผลงานท่ี 
โดดเด่นและมี
ศักยภาพ 

   มีทักษะ องค์ความรู้และ
กระบวนการปฏิบัติงาน
ในการเรียนรู้ตามกรอบ
การสั่งสมประสบการณ์
ของ สนพ. 

มีศักยภาพ ในการ
ปฏิบัติงานหรือการ
ด าเนินนโยบายเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ
รองรับการเปลี่ยนแปลง 

กลุ่มเป้าหมาย 
ข้าราชการ 
กลุ่มก าลังคนคณุภาพ 
หน่วยงานรับผดิชอบ 
-  ส านักงานนโยบายและ  

 แผนพลังงาน 
- ส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน 

2. การพัฒนาและส่งเสริมด้านดิจทิัล 
เทคโนโลยีและนวัตกรรม 
กิจกรรม 
- การอบรมทุนรัฐบาลของ สนง. ก.พ.  
- การอบรม Energy Statistics Course 
- การอบรมหลักสูตรออนไลน์  
  ของ ส านักงาน ก.พ.  และสถาบันทั้งใน

ประเทศและตา่งประเทศ 
- การอบรมด้านการรักษาความปลอดภัย  
  ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศในยคุดิจิทัล 
 

ระยะสั้น 
บุคลากร ได้รับการ
อบรมและพัฒนา 
ระยะยาว 
บุคลากรสามารถน า
องค์ความรู้มาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 
 

   มีทักษะ องค์ความรู้
ดิจิทัลเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมมาประยุกต์ใช้
ในการปฏิบัติงาน 

มีศักยภาพ ในการ
ปฏิบัติงานหรือการ
ด าเนินนโยบายเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ
รองรับการเปลี่ยนแปลง 

หน่วยงานรับผดิชอบ 
- ส านักงานนโยบายและแผน

พลังงาน 
- กระทรวงพลังงาน 
- ส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน 
- กระทรวงดิจิทัลเพื่อ

เศรษฐกิจและสังคม 
- องค์การพลังงานระหว่าง

ประเทศ (International 
Energy Agency : IEA) 

 

 



 
28 

 
ข้อเสนอเชิงนโยบาย 

 
โครงการ/กิจกรรม 

 
ผลสัมฤทธิ/์ตัวชี้วัด 

 

 

ระยะเวลา (ปี) 
 

เป้าหมาย 
 

กลุ่มเป้าหมาย/ 
หน่วยงานรับผิดชอบ 64 65 66 1 ปี 2-3 ปี 

 - การอบรมด้านดิจิทัล เทคโนโลยแีละ
นวัตกรรม เพื่อวิเคราะห์และบริหาร
ข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) เช่น ด้าน 
Data Design/ Data Science / Data 
Engineer / Data Analyst 

       

3. การพัฒนาบุคลากรโดยการส่งบุคลากร
เข้ า ร่ วมการอบรมกับหน่ วยงาน
ภายนอก เช่น 

- หลักสูตร วปอ. 
- หลักสูตร Energy training Roadmap  
- หลักสูตรของส านักงาน ก.พ. นบส. 

HiPPs New Wave ทุนรัฐบาลในการ 
  ฝึกอบรม การเรียนรู้ด้วยตนเองผ่าน 
  ระบบออนไลน์ 
- หลักสูตรพลังงานส าหรับผูบ้ริหาร 

(Energy Executive Program : EEP)  
- หลักสูตรด้านวิทยาการพลังงานส าหรับ

นักบริหารรุ่นใหม่ 
- หลักสูตรผู้บริหารของ ก.ศึกษา/

มหาดไทย 
- หลักสูตรผู้บริหารระดับสูงและกลางของ

ส านักงบประมาณ 
- หลักสูตรของกระทรวงการคลัง 

ระยะสั้น 
บุคลากรไดร้ับการ
พัฒนาตามแผน 
ระยะยาว 
- บุคลากรสามารถน า

องค์ความรู้มา
ประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

- สามารถเตรียมความ
พร้อมให้บุคลากร
ก้าวสู่ระดับบริหาร 

 

   - ได้รับการพัฒนาและมี
ทักษะองค์ความรู้ใน
การประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

-  มีเครือข่ายการ 
  ปฏิบัติงานในการ 
  แลกเปลี่ยนเรียนรู ้

- มีศักยภาพ ในการ
ปฏิบัติงานหรือการ
ด าเนินนโยบายเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ
รองรับการ
เปลี่ยนแปลง 

- บุคลากรมีคณุสมบัติใน 
  การก้าวสู่ระดับบรหิาร 

กลุ่มเป้าหมาย 
ผู้บริหาร/ข้าราชการทุกระดับ/
เจ้าหน้าท่ีในองค์กร 
หน่วยงานรับผดิชอบ 
- กระทรวงพลังงาน 
- ส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน 
- วิทยาลัยป้องกัน 
  ราชอาณาจักร 
- กระทรวง/กรม 
- ส านักงบประมาณ 
- สถาบันการศึกษา 
- รัฐวิสาหกิจมลูนิธิ องค์กรไม่

แสวงผลก าไร และเอกชน 
- สถาบันหรือองค์กร 
  ระหว่างประเทศ 
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ข้อเสนอเชิงนโยบาย 

 
โครงการ/กิจกรรม 

 
ผลสัมฤทธิ/์ตัวชี้วัด 

 

 

ระยะเวลา (ปี) 
 

เป้าหมาย 
 

กลุ่มเป้าหมาย/ 
หน่วยงานรับผิดชอบ 64 65 66 1 ปี 2-3 ปี 

 - หลักสูตรของ ก. ดิจิทลัเพื่อเศรษฐกจิและสังคม 
- หลักสูตรของ ก.ต่างประเทศ 
- หลักสูตรที่จัดโดยถาบันการศึกษา/เอกชน 
- หลักสูตรการบริหารยุทธศาสตร ์

       

2. การเรียนรู้ในองค์กร  
 

2.1 สร้างระบบนิเวศ
ในการท างาน 
(Ecosystem) 

 
2.2 พัฒนากรอบ

ทักษะ 
(Skillsets) การ
ท างานในยุค
ดิจิทัล 

 
2.3 ปลูกฝังบุคลากร

ภาครัฐให้มี
กรอบความคิด 
(Mindset) ใน
การเรยีนรู้และ
พัฒนาตนเอง 

 

1. การด าเนินโครงการตามภารกิจและ
ยุทธศาสตร์ (ใหม่)ของส านักงานนโยบาย
และแผนพลังงาน (สนพ.) 

กิจกรรม 
-   การวิเคราะห์ ก ากับ น าเสนอโครงการ 

การประชุม สัมมนา ดูงานการ  
    Coaching / Mentors 
-   กระบวนการติดตามและประเมินผล  
-   การจัดท ากระบวนการปฏิบัติงาน (Work 

flow)/ คู่มือเพื่อเผยแพร ่
-   การจัดการความรู้ในองค์กร    
    (Knowledge Management) 

ระยะสั้น 
การด าเนินโครงการ
เป็นไปตามแผนและ
กรอบเวลาที่ก าหนด 
ระยะยาว 
นโยบาย/โครงการ
ได้รับการขยายผลสู่
การปฏิบัต ิ

   สร้างความรู้ความ
เข้าใจต่อภารกจิองค์กร
กับยุทธศาสตร์ชาต ิ
 

 

- การปฏิบัติงานหรือการ
ด าเนินนโยบายเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ
รองรับการเปลี่ยนแปลง 

- ผู้มีส่วนได้เสียได้รับ 
  ข้อมูลที่เป็นธรรม  
  โปร่งใส ลดข้อขัดแย้ง  
  สร้างความเข้าใจต่อ 
  นโยบายด้านพลังงาน 
  ร่วมกัน 

กลุ่มเป้าหมาย 
-  ข้าราชการกลุ่ม ผู้บริหาร/

หัวหน้างาน/กลุม่ลังคน
คุณภาพ 

- ข้าราชการที ่สนบัสนนุ
ภารกิจ 

หน่วยงานรับผิดชอบ 
ส านักงานนโยบายและแผน
พลังงาน 

2. การพัฒนาและส่งเสริมความรู้ 
    ด้านกฎหมายและระเบียบที่ 
    เกี่ยวข้อง 
กิจกรรม 
การบรรยายหรืออบรมให้ความรู้ในหน่วยงาน  
ด้านกฎหมาย งบประมาณ การเบิกจ่าย/พัสดุ 
การสื่อสาร/ประชาสัมพันธ์  

ระยะสั้น 
การด าเนินงานถูกต้อง
ตามกฎหมาย/
ระเบียบ 
ระยะยาว 
บูรณาการท างาน
ภายใน/ภายนอก 

   สร้างความรู้ความ
เข้าใจต่อกฎหมาย
ระเบียบทีเ่กี่ยวข้อง
และภารกิจองค์กร 

การปฏิบัติงานหรือการ
ด าเนินนโยบายเป็นไป
อย่างมีถูกต้องมี
ประสิทธิภาพรองรับการ
เปลี่ยนแปลง 

กลุ่มเป้าหมาย 
ข้าราชการ 
ทุกระดับและเจา้หน้าท่ีใน
องค์กร 
หน่วยงานรับผดิชอบ 
ส านักงานนโยบายและแผน 
พลังงาน 
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ข้อเสนอเชิงนโยบาย 

 
โครงการ/กิจกรรม 

 
ผลสัมฤทธิ/์ตัวชี้วัด 

 

 

ระยะเวลา (ปี) 
 

เป้าหมาย 
 

กลุ่มเป้าหมาย/ 
หน่วยงานรับผิดชอบ 64 65 66 1 ปี 2-3 ปี 

 3. การส่งเสริมดา้นจริยธรรม คุณธรรม  
กิจกรรม 
- การบรรยายหรืออบรมให้ความรูใ้น

หน่วยงาน 
- การจัดประชุมก าหนดแผน ด าเนนิการ 

ติดตามและรายงานผล ดา้นจริยธรรม 
คุณธรรม  

- การเข้าร่วมกิจกรรมทีเ่กี่ยวกับสถาบัน
พระมหากษตัริย ์

 

ระยะสั้น 
มีการด าเนินงาน
เป็นไปตามแผนฯ 
ระยะยาว 
บูรณาการท างาน
ภายใน/ภายนอก 

   ปฏิบัติงานในหน้าท่ี
ด้วยความซื่อสัตย์ มี
จริยธรรมคณุธรรม 
 

ให้ความส าคญักับ
ประโยชนส์่วนรวม ท างาน
ด้วยความเป็นธรรม ไม่
เลือกปฏิบตัิ   ยึดมั่นใน
มาตรฐานจริยธรรม 

กลุ่มเป้าหมาย 
ข้าราชการทุกระดับและ
เจ้าหน้าท่ีในองค์กร 
หน่วยงานรับผดิชอบ 
- ส านักงานนโยบาย 
  และแผนพลังงาน 
- กระทรวงพลังงาน 
- ส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน 
- ส านักงานคณะกรรมการ

ป้องกันและปราบปราม
การทุจริตแห่งชาติ 

- ส านักพระราชวัง 
4. การพัฒนาและส่งเสริมด้านสวัสดิการและ
ด้านคุณภาพชีวิต  
กิจกรรม 
- การบรรยายหรืออบรมในหน่วยงาน 
- การจัดประชุมก าหนดแผน ด าเนินการ 

ติดตามและรายงานผล ด้านสวัสดิการและ
ด้านคุณภาพชีวิต 

- การส ารวจความพึงพอใจการบริหารและ
พัฒนาบุคลากรในองค์กร 

- การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ 

ระยะสั้น 
มีการด าเนินงาน
เป็นไปตามแผนฯ 
ระยะยาว 
บุคลากรมีความ 
พึงพอใจมากกว่า 
ร้อยละ 80 

   สร้างขวัญก าลังใจและ
คุณภาพชีวิตที่ด ี

รักษาอัตราก าลังให้อยู่ใน
องค์กร 

กลุ่มเป้าหมาย 
ข้าราชการ 
ทุกระดับและเจา้หน้าท่ีใน
องค์กร 
หน่วยงานรับผดิชอบ 
- ส านักงานนโยบายและ

แผนพลังงาน 
- กระทรวงพลังงาน 
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ข้อเสนอเชิงนโยบาย 

 
โครงการ/กิจกรรม 

 
ผลสัมฤทธิ/์ตัวชี้วัด 

 

 

ระยะเวลา (ปี) 
 

เป้าหมาย 
 

กลุ่มเป้าหมาย/ 
หน่วยงานรับผิดชอบ 64 65 66 1 ปี 2-3 ปี 

 5.การสรา้งวัฒนธรรมองค์กร 
กิจกรรม 
- ก าหนดวิธีการบริหาร หลักเกณฑ์ เง่ือนไขท่ีชัดเจนในการ

บริหารและพัฒนาองค์กร 
- การประชุมหรือสัมมนาแลกเปลีย่นความเห็น 
- การประกาศสื่อสารและสร้างความ  
  เข้าใจต่อภารกิจองค์กรร่วมกัน 

ระยะสั้น 
มีการก าหนดวิธีการ
บริหารหรือ
หลักเกณฑ์การ
บริหารองค์กร 
ระยะยาว 
มีวัฒนธรรมองค์กร 

   การสื่อสาร
สร้างความรู้
ความเข้าใจต่อ
ภารกิจองค์กร 

ผู้น าและ
บุคลากรพร้อม
ร่วมมือร่วมใจ
ขับเคลื่อน
องค์กรสู่การป
ลี่ยนแปลง 

กลุ่มเป้าหมาย 
ผู้บริหาร ข้าราชการ
ทุกระดับและ
เจ้าหน้าท่ีในองค์กร 
หน่วยงานรับผดิชอบ 
ส านักงานนโยบาย
และแผนพลังงาน 

 
หมายเหตุ  -  ระยะเวลาด าเนินการ ด าเนินการต่อเนื่องและเป็นระบบทุกปี 

-  แหล่งเงินมีทั้งที่ด าเนินการเอง ได้รับการจัดสรรงบประมาณแผ่นดิน/เงินนอกงบประมาณ/เครือข่ายสนับสนุน 
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การก ากับติดตามและประเมินผล (Monitoring and Evaluation) 
 

ผู้ศึกษาได้ให้ความส าคัญกับกระบวนการก ากับ ติดตามและประเมินผล ในการพัฒนา
บุคลากรเพ่ือขับเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง จึงเสนอให้มีการแต่งตั้งคณะกรรมการก ากับติดตาม
ประเมินผลการขับเคลื่อนแผนพัฒนาบุคลากรของ สนพ.   เพ่ือให้มีการก ากับ บริหาร และพัฒนา
บุคลากรเกิดผลสัมฤทธิ์ เห็นผลเป็นรูปธรรม กลไกการก ากับติดตามและประเมินผล จึงใช้แนวคิด 
PDCA ซึ่งทุกครั้งที่การด าเนินงานตามวงจร PDCA หมุนครบรอบ จะเป็นแรงส่งส าหรับการด าเนินงาน
ในรอบต่อไป และก่อให้เกิดการจัดท าแผนขยายผลเพื่อต่อยอดการปรับปรุง 

 
ภาพที่  8   แสดงวงจร PDCA กับการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 

 

 นอกจากนี้ยังมีการบริหารกิจกรรมตามแนวทางของ PDCA ตามตาราง 
 

 ตารางท่ี 10 แสดงข้ันตอนการบริหารกิจกรรมตามแนวทางของ PDCA 
การบริหารกิจกรรมภายในองค์กร 

Plan (การวางแผน) - ก าหนดวัตถุประสงค์ และขอบเขตการด าเนินงาน 
- ก าหนดทีมงานและมอบหมายความรับผดิชอบ 
- ก าหนดตัวช้ีวัดและเป้าหมาย 
- วางแผนด าเนินการ 

Do (การปฏิบัตติามแผน) - ด าเนินกิจกรรมตามแผนปฏิบัติการ 
Check (การตรวจสอบ) - ติดตามผลการด าเนินงานและเทียบกับเป้าหมาย 

- สรุปผลการด าเนินงาน 
Act (การปรับปรุงการ
ด าเนินการ เพื่อยกระดับ
คุณภาพ) 

- วิเคราะหผ์ลส าเร็จของกิจกรรม 
- น าเสนอต่ออผูบ้ริหาร 
- จัดท าแผนขยายผลเพื่อต่อยอดการปรับปรุง 

 
ผู้ศึกษาจึงได้จัดท าแผนการก ากับติดตามและประเมินผล (Monitoring and Evaluation) ดังนี้ 

https://www.ftpi.or.th/wp-content/uploads/2015/03/pdca-1.jpg
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ตารางท่ี 11  แผนการก ากับติดตามและประเมินผล (Monitoring and Evaluation) 
 

ข้อเสนอเชิงนโยบาย 
 

โครงการ/กิจกรรม 
 

ผลสัมฤทธิ/์ตัวชี้วัด 
 

 

ระยะเวลา (ปี) 
 

เป้าหมาย 
 

กลุ่มเป้าหมาย/ 
หน่วยงานรับผิดชอบ 64 65 66 1 ปี 2-3 ปี 

การติดตามและ
ประเมินผล  
(ตามกระบวนการ  
PDCA) 

 

1. แต่งตั้งคณะกรรมการก ากับติดตามประเมินผล
การขับเคลื่อนแผนพัฒนาบุคลากรของ สนพ. 

2. ก ากับ บูรณาการการท างาน 
3. ติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตาม

แผนพัฒนาบุคลากร  
4. จัดท าข้อเสนอแนะ/ก าหนด ทิศทางการพัฒนาให้

เกิดความชัดเจน เป็นรูปธรรม แก้ปัญหา และ
บรรลุผลส าเร็จตามตัวชี้วัด 

5. จัดท าแผนขยายผล เพ่ือต่อยอดการปรับปรุง 
 

ระยะสั้น 
รายงานผลการ
ติดตามและ
ประเมินเสนอต่อ
ผู้บริหาร 
ระยะยาว 
แผนพัฒนา
บุคลากรมีความ
ชัดเจน เป็น
รูปธรรม 

   - ทบทวนและ  
  ปรับปรุง  
  แผนการ  
  พัฒนา  
  บุคลากร 
  รายปี 
- บุคลากร 
  ได้รับ 
  การพัฒนา 

- บุคลากร
ได้รับการ
พัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องเป็น
ระบบ 

- มีศักยภาพ
สามารถ
รองรับ
ภารกิจและ
ขับเคลื่อน
องค์กรสู่การ
เปลี่ยนแปลง 

กลุ่มเป้าหมาย 
- ผู้บริหาร  
  ระดับสูง 

- หน่วยงานที่
ก ากับดูแลการ
บริหารและ
พัฒนาบุคลากร 

หน่วยงาน
รับผิดชอบ 
ส านักงาน 
เลขานุการกรม 

 
หมายเหตุ  -  ระยะเวลาด าเนินการ ด าเนินการต่อเนื่องและเป็นระบบทุกปี 
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ภาพที่ 9 Strategy Map การพัฒนาบุคลากรเพื่อขับเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลงของส านักงานนโยบายและแผนพลังงาน
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2.2.6 ปัจจัยท่ีอาจมีผลกระทบต่อความส าเร็จ 
 

1) ผู้บริหารระดับสูง  ต้องให้ความส าคัญและขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากรเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงองค์กรอย่างจริงจัง เนื่องจากปัจจุบัน สนพ. จะต้องวิเคราะห์แนวโน้ม หรือ trend พลังงาน
ของโลกอย่างต่อเนื่อง พร้อมทั้งสนับสนุนงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากร  

2) บุคลากรภายในองค์กร ได้แก่ กลุ่มข้าราชการ กลุ่มก าลังคนคุณภาพ มีภาระงานใหม่ที่
เกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์แนวโน้มการพัฒนาพลังงานยุคใหม่ รวมถึงการวิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อมูล หาก
ไม่มีเวลาเข้าร่วมการพัฒนาและฝึกอบรม อันเนื่องจากมีภาระงานมาก อาจท าให้ภารกิจขององค์กรไม่
สามารถบรรลุเป้าหมายได้ ทั้งนี้ การขับเคลื่อนภารกิจของ สนพ. ที่มีผลกระทบ คือ  

   2.1) แนวโน้มการพัฒนาด้านพลังงานยุคใหม่ (Energy Transformation) ซึ่งมี 5 ประเด็น
ส าคัญคือ การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนาพลังงาน (Digitalization) การลดการปล่อยก๊าซ CO2 
(Decarbonization) การน าเทคโนโลยีมาใช้ในกิจการไฟฟ้า (Electrification) การกระจายตัวของระบบ
ผลิตไฟฟ้า การเกิดธุรกิจพลังงาน (Decentralization) นโยบายของรัฐในการเปิดเสรีภาคพลังงาน     
(DE-regulation) 

2.2)  คณะกรรมการปฏิรูปประเทศด้านพลังงานให้ด าเนินการจัดตั้งศูนย์ข้อมูลพลังงาน
แห่งชาติ (National Energy Information Center : NEIC) เพ่ือเชื่อมโยงและแลกเปลี่ยนข้อมูลพลังงาน 
เพ่ือยกระดับ การวางแผน การก าหนดนโยบาย และการพัฒนาเพ่ือขับเคลื่อนแผนพัฒนาพลังงานของ
ประเทศต่อไป ซึ่งปัจจุบันการท างานโดยใช้ Data ขับเคลื่อนในการพัฒนาธุรกิจบริหารจัดการ และการท า
นโยบายยังไม่มีองค์กรไหนด าเนินการได้อย่างสมบูรณ์ ส่วนใหญ่จะอยู่ช่วงเปลี่ยนผ่าน (Digital 
Transformation) โดยพยายามเปลี่ยนแปลงทุกขั้นตอนของการท างานเพ่ือช่วยสร้างสมบ่มเพาะ เก็บ
ข้อมูลให้ละเอียดขึ้น เช่น การเก็บข้อมูลการใช้พลังงานจาก Internet Of Thing (IOT) รวมถึงเชื่อมโยง
คลังข้อมูลแห่งชาติด้านเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม  

 

 2.2.7  แนวทางการแก้ไขปัญหาจากปัจจัยท่ีอาจมีผลกระทบต่อความส าเร็จ 
1) เสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจนตรงตามเป้าหมายเพ่ือให้ได้รับการสนับสนุนจาก

ผู้บริหารระดับสูง เนื่องจากในปัจจุบันแนวโน้มการพัฒนาด้านพลังงานยุคใหม่ รวมถึงการวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ข้อมูล เป็นเรื่องจ าเป็นที่องค์กรต้องพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้เกิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล อีกทั้งยังเป็นการสร้างศักยภาพในการท างานให้ก้าวทันสถานการณ์กับการเปลี่ยนแปลง
ของโลก รวมถึงการพิจารณาจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรต่อไป 

2) สร้างความรู้ความเข้าใจและสร้างความมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกภาคส่วน เพ่ือร่วมกัน
ขับเคลื่อนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ พร้อมเตรียมบุคลากรที่มีลักษณะโดดเด่น เพ่ือน ามาพัฒนาให้มี
ความรู้ความเข้าใจ สามารถคิดวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้เครื่องมือ Data Analytic  Data Science และ
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สามารถวิเคราะห์ข้อมูลพลังงานขนาดใหญ่ Big Data เพ่ือเป็นฐานการพัฒนาด้านพลังงานยุคใหม่ให้
สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  รวมทั้งสามารถเสนอแนะข้อมูลด้านพลังงานที่ถูกต้องชัดเจนต่อ
สาธารณชนได้ 

3) สื่อสารให้บุคลากรภายในองค์กรรับรู้ในวงกว้าง เพราะการพัฒนาบุคลากรจะต้องได้รับการ
สนับสนุนจากผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย 

 

2.3 ภาวะผู้น าเพื่อการขับเคลื่อนข้อเสนอ 
2.3.1 นิยาม 
“ผู้น า (Leader)” และ “ภาวะผู้น า (Leadership)” จากแหล่งต่างๆ ที่ได้ให้นิยามไว้เพ่ือเป็น

ข้อมูลประกอบการวิเคราะห์ภาวะผู้น าเพ่ือการขับเคลื่อนข้อเสนอ “การพัฒนาบุคลากรเพ่ือขับเคลื่อน
องค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง” สามารถสรุปนิยามได ้ดังนี้  

“ผู้น า” หมายถึง บุคคลที่สามารถชักจูงหรือชี้น าบุคคลอ่ืนให้ปฏิบัติงานให้ส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ มีความสามารถที่จะท าให้องค์กรด าเนินไป
อย่างก้าวหน้าและบรรลุเป้าหมาย โดยการใช้อิทธิพลเหนือทัศนคติและการกระท าของผู้อื่น  

“ภาวะผู้น า” หมายถึง ค าที่แสดงคุณสมบัติ พฤติกรรมของผู้น าที่ท าให้เกิดการเคลื่อนไหว
ภายในองค์กร ประกอบด้วยกระบวนการหรือวิธีการที่ผู้น า น ามาบริหารงานอย่างมีศิลปะทั้งการสอนงาน 
บอกกล่าว แนะน า ชี้แนะ สั่งการ หรืออ านวยการ เพ่ือโน้มน้าวจิตใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติหน้าที่ให้ ดี
ที่สุด เพ่ือให้การด าเนินงานขององค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ สามารถถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การปฏิบัติได้อย่าง
เต็มใจ  

2.3.2 ภาวะผู้น าในยุคการเปลี่ยนแปลง 
เนื่องจากศตวรรษที่ 21 เป็นยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและต่อเนื่องในทุกๆ ด้าน 

ไม่ว่าจะเป็นเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และสิ่งแวดล้อม ซึ่งการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อ
องค์กรอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ซึ่งรวมถึงหน่วยงานภาครัฐด้วย องค์กรจ าเป็นต้องปรับตัวอย่างต่อเนื่อง
เพ่ือความอยู่รอดและสามารถยืนหยัดอยู่ในโลกที่อุดมไปด้วยการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาได้ อย่างไรก็ตาม 
องค์กรไม่สามารถที่จะปรับเปลี ่ยนตัวเองได้ แต่ต้องอาศัยตัวบุคคลหรือกลุ่มคนในองค์กรช่วย
ผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ซึ่งบุคคลส าคัญท่ีมีส่วนผลักดันและสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและ
บรรลุเป้าหมายได้อย่างราบลื่น คือ ผู้น าหรือผู้บริหารองค์กร และบุคลากรในองค์กร ผู้น าที่ดีต้องมี
คุณสมบัติของผู้น าทั้งด้านบุคลิกภาพ ด้านแรงจูงใจ ด้านความรู้ความสามารถ และน าคุณลักษณะการเป็น
ผู้น าที่ดีมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมและบริบทขององค์กรได้ ดังนั้น ผู้น าในยุคการ
เปลี่ยนแปลงจ าเป็นที่จะต้องเข้าใจทิศทางการเปลี ่ยนแปลงของโลก และน ามาประยุกต์ใช้ในการ
เปลี่ยนแปลงหน่วยงานให้สามารถปรับตัวได้อย่างรวดเร็วและท าให้องค์กรพร้อมที่จะเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ 
ตลอดเวลา ทักษะภาวะผู้น าที่ยุคการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย  
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(1) การเรียนรู้ และ เรียนรู้ใหม่ (Learning and Re-learning) เนื่องจากการที่จะผลักดัน
ให้องค์กรสามารถปรับตัวตามเทคโนโลยีใหม่ๆ ได้นั้น ผู้น าต้องพร้อมที่จะเรียนรู้อยู่เสมอ แต่ความท้าทาย
หลักของการเรียนรู้ก็คือเทคโนโลยีแต่ละชนิดมีอายุการใช้งานน้อยลงเรื่อยๆ หมายความว่าความรู้หรือ
ทักษะที่เรียนรู้ในปัจจุบัน อาจจะสูญเสียคุณค่าภายใน 5 ปี 10 ปี ในกรณีนี้ผู้น าก็ต้องพร้อมที่จะเรียนรู้
ใหม่ และกล้าที่จะทิ้งสิ่งเก่าๆ ที่เคยเรียนรู้มา 

(2) ตัดสินใจด้วยข้อมูลดิจิทัล (Data Driven Decision Making) ยุคดิจิทัลท าให้องค์กร
สามารถเข้าสู่ข้อมูลได้เยอะมากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นข้อมูลฐานความรู้ทางวิชาการ ข้อมูลบุคลากร หรือข้อมูล
การท างานของบุคลากร ผู้น าในยุคดิจิทัลต้องสามารถเข้าถึงข้อมูลส่วนนี้ได้และน าข้อมูลส่วนนี้มาใช้งานให้
เกิดประโยชน์ ซึ่งปัจจุบันจะเห็นได้ว่าหลายองค์กรสามารถเข้าถึงข้อมูลดิจิตอลได้เยอะมากขึ้น แต่มีไม่กี่
องค์กรที่สามารถน าข้อมูลส่วนนี้มาปฏิบัติสร้างโอกาสให้กับงานได้อย่างแท้จริง  

(3) การบริหารบุคลากรในยุคดิจิทัล การเปลี่ยนองค์กรให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง
ได้มากขึ้น องค์กรจ าเป็นที่จะต้องปรับวัฒนธรรมและวิธีการบริหาร หมายความว่ากระบวนการหลายๆ 
อย่างที่องค์กรเคยเลือกด าเนินการเพราะง่าย ประหยัดค่าใช้จ่าย ประหยัดเวลา ต้ องกลับมาพิจารณาอีก
ครั้งว่ากระบวนการเหล่านี้มีความเหมาะสมหรือไม่ อาจกล่าวได้ว่า องค์กรต้องสนับสนุนให้พนักงานกล้าที่
จะท าอะไรที่แตกต่าง กล้าที่จะใช้ความคิดสร้างสรรค์ เพื่อให้ทุกส่วนขององค์กรสามารถถูกทดสอบทดลอง
และเพ่ือสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ  

(4) เทคโนโลยีและ ‘คนรุ่นใหม่’ เป็นสองสิ่งที่ถูกน ามาเชื่อมโยงกันมากขึ้น หลายองค์กร
ผลักดันให้มีการพัฒนาเทคโนโลยีด้วยการจ้างคนรุ่นใหม่เยอะขึ้น แต่องค์กรที่สามารถเปลี่ยนแปลงได้อย่าง
แท้จริงก็คือองค์กรที่พนักงานทุกคน ทุกรุ่น ทุกแผนก และทุกอายุ สามารถปรับเปลี่ยนไปด้วยกัน อาจ
กล่าวได้ว่า ผู้น าในยุคการเปลี่ยนแปลงต้องสามารถปรับทุกส่วนในองค์กรให้รองรับโลกดิจิทัลให้ได้ อาจจะ
มาในรูปแบบการจัดฝึกอบรมพนักงาน หรือมาในรูปแบบการให้คนรุ่นใหม่ขึ้นมาอยู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น แต่
ต้องมีผู้บริหาร ผู้น าในองค์กรเข้าร่วมด้วยเสมอ 

อย่างไรก็ตาม ด้วยภารกิจส าคัญในการพัฒนาบุคลากรขององค์กรท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงใน
ปัจจุบันบทบาทภาวะผู้น าในยุคการเปลี่ยนแปลงจะเห็นได้ว่า “การก ากับ ดูแล และสั่งการ” อาจจะไม่ใช่
แนวทางท่ีมีประสิทธิภาพ แต่ “ผู้น า” องค์กรยุคใหม่จ าเป็นที่ต้องก้าวให้ทันความเร็วของการเปลี่ยนแปลง
ในปัจจุบัน การต้องปรับองค์กรให้มีวัฒนธรรมแบบ “Agile” ท างานแบบคล่องตัว จึงไม่ใช่เป็นการสั่งการ
ผ่านวิสัยทัศน์หรือความสามารถของผู้บริหารเพียงอย่างเดียว แต่เป็นผู้น าที่ดึงศักยภาพของบุคลากรทุกคน
ในองค์กรออกมา การสร้างระบบหรือวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ท างานได้หลากหลายภารกิจ 
(Multitask) พร้อมกันได้ และต้องหาศักยภาพของบุคลากรในองค์กรว่าบุคลากรแต่ละคนเก่งด้านไหน 
อย่างไร พร้อมทั้งเปิดพ้ืนที่ให้ทุกคนได้แสดงความสามารถ และเพ่ิมความท้าทาย เพ่ือให้บุคลากรพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง 



3.  แผนพัฒนาตนเอง 

 

(ขอมูลสวนบุคคลไมเผยแพร) 
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