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..ค าน า.. 

 การเปลี่ยนแปลงในสถานการณ์ด้านพลังงานของประเทศ ส่งผลให้กระทรวงพลังงานจ าเป็นมีบุคลากรที่
พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงและสามารถขับเคลื่อนงานตามยุทธศาสตร์กระทรวงพลังงานเพ่ือตอบสนองต่อ
วิสัยทัศน์ของกระทรวงพลังงาน คือ “มุ่งบริหารพลังงานอย่างยั่งยืน เพ่ือให้ประเทศชาติและประชาชนชาวไทย 
มีพลังงานใช้อย่างพอเพียง” โดยมีจุดยืนในการมีบริหารงานอย่างมืออาชีพ พร้อมทั้งเป็นบุคลากรรุ่นใหม่ไฟแรง 
ที่ก ากับดูแลงานด้านพลังงานทั้งหมดของประเทศ โดยในความเป็นมืออาชีพนั้น ครอบคลุมการท างานที่มี
ประสิทธิภาพ มีความรู้รอบด้าน และเน้นประโยชน์สูงสุดเพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมและพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรของกระทรวงพลังงานในภาพรวมให้สอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับยุทธศาสตร์กระทรวง
พลังงานในการมุ่งบริหารพลังงานอย่างยั่งยืน และเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการพัฒนาข้าราชการให้มีขีด
สมรรถนะที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการขับเคลื่อนประเด็นยุทธศาสตร์ของทุกส่วนราชการในกระทรวงพลังงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนแนวทางการพัฒนาในรูปแบบต่างๆ ที่ตอบสนองต่อสภาพปัญหาและความ
ต้องการขององค์กร 
  การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงาน (พ.ศ. 2562 - 2565) ได
ประยุกต์ใช้แนวทางการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของส านักงาน ก.พ. และการจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงานให้สอดคลองเชื่อมโยงกับรัฐธรรมนูญ ปี 2560  
แผนยุทธศาสตร์ 20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี มาตรการการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ.2557 - 2561) 
และแผนยุทธศาสตร์กระทรวงพลังงาน โดยการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงาน 
(พ.ศ. 2562 - 2565) ฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้องค์กรมีจุดมุ่งหมายและทิศทางในการก้าวไปข้างหน้าในเชิง
การพัฒนาบุคลากร เพ่ือไปตอบสนองต่อยุทธศาสตร์องค์กร มีวิธีการและเครื่องมือในการผลักดันสู่ความส าเร็จ  
มีระบบการติดตามผล รวมทั้งเป็นการสร้างความต่อเนื่องในการพัฒนาบุคลากรในองค์กร ซึ่งการจัดท ายุทธศาสตร์
การพัฒนาบุคลากรนั้น คือ การก าหนดทิศทางการพัฒนาคนขององค์กร ซึ่งทิศทางนี้จะมีผลครอบคลุมอยู่ในช่วง
ระยะเวลา 4 ปี (พ.ศ.2562 – 2565) (ตามแผนยุทธศาสตร์กระทรวงพลังงาน) โดยได้รับความร่วมมือจากทุกฝุาย
ที่เก่ียวข้อง ได้แก่ ผู้แทนจากหน่วยงานบริหารงานบุคคล ส่วนพัฒนาทรัพยากรบุคคล กลุ่มพัฒนาระบบราชการ 
ที่ระดมความคิดเห็นในการประชุมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง แนวทางการก าหนดยุทธศาสตร์และการจัดท าแผนพัฒนา
ข้าราชการกระทรวงพลังงาน เมื่อวันที่ 26 กรกฎาคม 2561 ในโอกาสนี้จึงขอขอบคุณผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องดังกล่าว
 ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงานหวังเป็นอย่างยิ่งว่า  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
กระทรวงพลังงาน (พ.ศ. 2562 - 2565) จะเป็นส่วนที่ช่วยสนับสนุนผลักดันให้การขับเคลื่อนภารกิจของ
กระทรวงพลังงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ ผ่านทางบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ สมรรถนะ เป็นผู้น า เป็นคนดี
มีคุณธรรมจริยธรรม มีวินัย และมีพลังกายพลังใจในการปฏิบัติภารกิจของตนให้ประสบความส า เร็จ 
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชนและประเทศชาติต่อไป 
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1. หลักการและเหตุผล 

การเปลี่ยนแปลงในสถานการณ์ด้านพลังงานของประเทศ ส่งผลให้กระทรวงพลังงานมีความ
จ าเป็นต้องจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้สามารถขับเคลื่อนงานตามยุทธศาสตร์กระทรวง
พลังงาน และได้ผลสัมฤทธิ์ตามที่ก าหนดไว้ รวมถึงเป็นการด าเนินการตามมาตรการด้านอัตราก าลังของ
ส านักงาน ก.พ. พ.ศ. 2557-2561 ซึ่งเน้นให้มีการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลในทุกๆ ด้านตาม HR 
Scorecard ทั้ง 5 มิติ ได้แก่ มิติความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ มิติประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร
บุคคล มิติประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
และมิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน อีกทั้ง เป็นการด าเนินการเพ่ือรองรับการตรวจ
ประเมิน PMQA หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ และหมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร ของส านักงาน ก.พ.ร. 
ประกอบกับส านักงาน ก.พ. ได้มีจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการโครงการส่งเสริมการวางแผนและบริหารก าลังคน
ของส่วนราชการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2561 เมื่อวันที่ 22 กุมภาพันธ์ 2561 ณ ส านักงาน ก.พ. จ.นนทบุรี  
โดยมีวัตถุประสงค ์ดังนี้ 
   1. เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนส่วนราชการให้สามารถด าเนินการตามมาตรการบริหารและ
พัฒนาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ.2557 – 2561) กรณีมาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งมาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์มีเปูาหมายส าคัญ คือ เพ่ือให้การบริหารและพัฒนาก าลั งคนภาครัฐมี
ความสอดคล้องกับความจ าเป็นในการปฏิบัติภารกิจในปัจจุบัน และเพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต อีกทั้งยังมุ่งเน้นการพัฒนาประสิทธิภาพและคุณภาพของระบบการบริหารก าลังคนของ
ส่วนราชการ อันจะน าไปสู่การปรับบทบาทจากการบริหารทรัพยากรบุคคลสู่ การเป็น “การบริหารทรัพยากร
บุคคลเชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource)” และการพัฒนาส่วนราชการให้เป็นองค์กรที่มีผลสัมฤทธิ์สูง 
(High Performance Organization) มีบุคลากรที่มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance and Competence 
Workforce) เป็นพลังขับเคลื่อนภารกิจของส่วนราชการไปสู่ความส าเร็จได้  
   2. เพ่ือให้ค าปรึกษาแนะน าแก่ส่วนราชการในเรื่องการก าหนดยุทธศาสตร์และการจัดท า
แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล อันจะท าให้แต่ละส่วนราชการสามารถน าความรู้ไปจัดท ายุทธศาสตร์และแผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการเองได้ 
   ส านักบริหารกลาง ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน เล็งเห็นถึงความจ าเป็นดังกล่าว ประกอบ
กับบริบทของภาคราชการมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ภาคราชการจึงจ าเป็นต้องมีบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง  
มีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน ด้วยเหตุนี้ จึงจ าเป็นต้องจัดให้มี
การก าหนดยุทธศาสตร์และการจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงานขึ้น โดยทบทวน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการของกระทรวงพลังงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 - 2563 และวิเคราะห์จุดอ่อน 
จุดแข็งด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงพลังงานในภาพรวม จากนั้นน าผลการวิเคราะห์มาก าหนด
เป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงาน ประจ าปีงบประมาณ 2562 – 2565 (แผน 4 ปี)  
ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์กระทรวงพลังงาน อันจะส่งผลให้องค์กรมีทิศทางและแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ที่เป็นระบบต่อไป  
  

 บทที่ 1   บทน า 
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2. วัตถุประสงค์ 
2.1 เพ่ือให้ทราบถึงจุดอ่อน จุดแข็งด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงพลังงาน  

   2.2 เพ่ือให้ได้ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงาน (2562 – 2565)   
                            (แผน 4 ปี) รองรับภารกิจในระยะ 4 ปีข้างหน้าให้สอดคล้องและสนับสนุนต่อยุทธศาสตร์ของ 
         กระทรวงพลังงาน 

3. ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
กระทรวงพลังงานมีแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีความชัดเจนเป็นรูปธรรม 

สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กร และบุคลากรในสังกัดกระทรวงพลังงานมีความรู้ ทักษะ และขีดความสามารถ
ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย และวัตถุประสงค์ขององค์กร 
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  การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้องค์กรมีทิศทางใน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลทีส่อดคล้องและตอบสนองต่อเปูาหมายขององค์กรและเพ่ือให้มีวิธีการ เครื่องมือ และ
ระบบการติดตามผลการพัฒนา รวมทั้งเป็นการสร้างความต่อเนื่องในการพัฒนาบุคลากรในองค์กร ซึ่งในการ
จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงานฉบับนี้ เป็นการก าหนดทิศทางการพัฒนา
บุคลากรของกระทรวงพลังงานโดยครอบคลุมเป็นระยะเวลา 4 ปี (พ.ศ. 2562-2565) 

ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงาน.คณะท างานได้มี 
การวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ ให้สอดคล้องกับนโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตร์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง กล่าวคือ  
สอดคล้องตั้งแต่รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย แผนการปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน  
พ.ศ. 2561.–.2565 กรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) นโยบายประเทศไทย 4.0 ระบบราชการ 4.0 กรอบยุทธศาสตร์
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) มาตรการพัฒนาก าลังคน
ภาครัฐ (พ.ศ. 2561-2565) และยุทธศาสตร์กระทรวงพลังงาน (พ.ศ. 2561-2565) ทั้งนี้ เพ่ือให้ยุทธศาสตร์การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงานมีความสอดคล้องและสัมพันธ์กับนโยบายต่างๆ จึงได้ก าหนด
กระบวนการในการจัดท า ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กระบวนการจัดท าแผนยทุธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงาน 
  

 บทที่ 2 กระบวนการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงาน 
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การศึกษาและทบทวนนโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐ ได้แก่ รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย แผนการปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการ
แผ่นดิน พ.ศ. 2561 – 2565 กรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 -2564) นโยบายประเทศไทย 4.0 ระบบ
ราชการ 4.0 กรอบยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20.ปี 
(พ.ศ. 2560 - 2579) มาตรการพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2561-2565) ตลอดจนยุทธศาสตร์
กระทรวงพลังงาน (พ.ศ. 2561 - 2565)  มาวิเคราะห์เพ่ือให้ทราบถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ที่
ส าคัญของกระทรวงพลังงาน และน าผลการวิเคราะห์ มาเป็นแนวทางในการก าหนดประเด็นส าคัญ
ของการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงพลังงาน 

 

 

การสัมภาษณ์ผู้บริหารเกี่ยวกับความคาดหวังของผู้บริหารต่อการพัฒนาบุคลากรใน
กระทรวงพลังงาน และประชุมระดมสมองของคณะท างาน.PMQA.หมวด.5.และทีม.HR.ในภาพ
กระทรวงพลังงาน (ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน/กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ/กรมธุรกิจพลังงาน/
กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ์พลังงาน และส านักงานนโยบายและแผนพลังงาน) เพ่ือ
ก าหนดคุณลักษณะที่คาดหวังและวิสัยทัศน์การพัฒนา ซึ่งได้วิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษาและ
ทบทวนนโยบาย มาตรการ ยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องและข้อมูลจากการระดมสมอง (Focus Group) 
ของกลุ่มคณะท างาน ซึ่งประกอบไปด้วยกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคลและกลุ่มพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของทุกกรมในสังกัด จากนั้นน าผลการวิเคราะห์มาก าหนดคุณลักษณะที่คาดหวังและ
วิสัยทัศน์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงพลังงาน 

 

 

วิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์ (ปฐมภูมิ) เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญ ซึ่งจะช่วย
สนับสนุนในการท า HR SWOT และเป็นข้อมูลส าหรับการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร
ต่อไป ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่จะช่วยสนับสนุนการจัดท ายุทธศาสตร์ ด้วยการวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญ
ด้านทรัพยากรมนุษย์และยังเป็นการตรวจสอบยืนยันการท า HR SWOT  ในขั้นตอนก่อนหน้าถึง 
ความสอดคล้องและเป็นเหตุเป็นผลซึ่งกันและกัน นอกจากนี้การวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากร
บุคคลยังช่วยให้การจัดท ายุทธศาสตร์ต่าง ๆ มีความถูกต้อง โดยมีข้อมูลตัวเลขสนับสนุนการคิด
วิเคราะห์ และท าให้องค์กรเห็นถึงนัยส าคัญที่มีผลต่อการบริหารงานในปัจจุบันและอนาคตอันใกล้ 
เช่น การวิเคราะห์จ านวนคนในแต่ละช่วงอายุ ท าให้เห็นถึงกลุ่มประชากรส่วนใหญ่ในองค์กร  
การเกษียณอายุราชการภายใน 5 ปี (พ.ศ. 2561 - 2565) ท าให้องค์กรต้องตระหนักถึงการพัฒนาคน
เพ่ือเตรียมความพร้อมในการทดแทนคนที่จะเกษียณอายุ จ านวนคนที่ส าเร็จการศึกษาในแต่ละระดับ  
(ต่ ากว่าปริญญาตรี – ปริญญาเอก) แสดงให้เห็นถึงความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาคนให้มีความรู้ 

2. ก าหนดคุณลักษณะท่ีคาดหวังและวิสัยทัศน์การพัฒนา  

3. วิเคราะห์ข้อมูลทางด้าน HR 

1. ทบทวนยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง 

https://www.google.com/url?url=https://icon-icons.com/th/%E0%B9%84%E0%B8%AD%E0%B8%84%E0%B8%AD%E0%B8%99/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%9F-analytics-%E0%B8%A5%E0%B8%B9%E0%B8%81%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%A1/58029&rct=j&frm=1&q=&esrc=s&sa=U&ved=0ahUKEwiz1cGHxqrcAhVWQd4KHTyPC804FBDBbggfMAU&usg=AOvVaw0I7Uevd7qO1CZS5VaVaR2Z
https://www.google.com/url?url=https://icon-icons.com/th/%E0%B9%84%E0%B8%AD%E0%B8%84%E0%B8%AD%E0%B8%99/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%9F-analytics-%E0%B8%A5%E0%B8%B9%E0%B8%81%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%A1/58029&rct=j&frm=1&q=&esrc=s&sa=U&ved=0ahUKEwiz1cGHxqrcAhVWQd4KHTyPC804FBDBbggfMAU&usg=AOvVaw0I7Uevd7qO1CZS5VaVaR2Z
https://www.google.com/url?url=https://icon-icons.com/th/%E0%B9%84%E0%B8%AD%E0%B8%84%E0%B8%AD%E0%B8%99/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%9F-analytics-%E0%B8%A5%E0%B8%B9%E0%B8%81%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%A1/58029&rct=j&frm=1&q=&esrc=s&sa=U&ved=0ahUKEwiz1cGHxqrcAhVWQd4KHTyPC804FBDBbggfMAU&usg=AOvVaw0I7Uevd7qO1CZS5VaVaR2Z
https://www.google.com/url?url=https://icon-icons.com/th/%E0%B9%84%E0%B8%AD%E0%B8%84%E0%B8%AD%E0%B8%99/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%9F-analytics-%E0%B8%A5%E0%B8%B9%E0%B8%81%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%A1/58029&rct=j&frm=1&q=&esrc=s&sa=U&ved=0ahUKEwiz1cGHxqrcAhVWQd4KHTyPC804FBDBbggfMAU&usg=AOvVaw0I7Uevd7qO1CZS5VaVaR2Z
https://www.google.com/url?url=https://icon-icons.com/th/%E0%B9%84%E0%B8%AD%E0%B8%84%E0%B8%AD%E0%B8%99/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%9F-analytics-%E0%B8%A5%E0%B8%B9%E0%B8%81%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%A1/58029&rct=j&frm=1&q=&esrc=s&sa=U&ved=0ahUKEwiz1cGHxqrcAhVWQd4KHTyPC804FBDBbggfMAU&usg=AOvVaw0I7Uevd7qO1CZS5VaVaR2Z
https://www.google.com/url?url=https://icon-icons.com/th/%E0%B9%84%E0%B8%AD%E0%B8%84%E0%B8%AD%E0%B8%99/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%9F-analytics-%E0%B8%A5%E0%B8%B9%E0%B8%81%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%A1/58029&rct=j&frm=1&q=&esrc=s&sa=U&ved=0ahUKEwiz1cGHxqrcAhVWQd4KHTyPC804FBDBbggfMAU&usg=AOvVaw0I7Uevd7qO1CZS5VaVaR2Z
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ความสามารถ เพ่ือให้เกิดการสั่งสมความเชี่ยวชาญในสายอาชีพและก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงใน 
ยุคปัจจุบัน 

 
 
 

  

การท า.HR.SWOT.เป็นการวิเคราะห์องค์กรเพ่ือหาจุดอ่อน (Weakness) จุดแข็ง (Strength) 
โอกาส (Opportunity) อุปสรรค (Threat) เรื่องของ "คน" ในด้านที่เกี่ยวกับการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่จะท าให้องค์กรบรรลุหรือไม่บรรลุตามยุทธศาสตร์ของกระทรวงพลังงานที่วางไว้
การท า TOWS Matrix คือ กลยุทธ์ที่ต่อเนื่องมาจากการวิเคราะห์ HR SWOT เป็นการจับคู่ระหว่าง
ปัจจัยภายนอก (External Factors) กับ ปัจจัยภายใน (Internal Factors) ที่ได้มาจากการวิเคราะห์ 
SWOT Analysis เพ่ือสร้างกลยุทธ์ใหม่ขึ้นมา โดยการวิเคราะห์ TOWS Matrix ท าให้ได้กลยุทธ์
ออกมา 4 แบบ คือ กลยุทธ์เชิงรุก กลยุทธ์เชิงแก้ไข กลยุทธ์เชิงรับ และกลยุทธ์เชิงปูองกัน ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ภาพที่ 2 การวิเคราะห ์TOWS Matrix 

 Strength กับ Opportunity (SO) เป็นการหากลยุทธ์เชิงรุก โดยใช้จุดแข็งเพ่ือหาประโยชน์จาก
โอกาสที่มีหรือเป็นการใช้จุดเด่นผสมกับโอกาส ท าให้มีความสามารถในการแข่งขันดียิ่งขึ้น  

 Weakness กับ Opportunity (WO) เป็นการหากลยุทธ์เชิงแก้ไข โดยใช้ประโยชน์จากโอกาส 
เพ่ือลดจุดอ่อนลงหรือการน าโอกาสที่มีมาปิดจุดอ่อนหรือท าให้จุดอ่อนลดลง เป็นกลยุทธ์ที่
เน้นการแก้ไขจุดอ่อนด้วยโอกาสที่เข้ามา 

 Strength กับ Threat (ST) เป็นการหากลยุทธ์เชิงแก้ไข โดยใช้จุดแข็ง เพ่ือเลี่ยงอุปสรรคหรือ
เป็นการน าจุดแข็งมาปูองกันอุปสรรค เป็นการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่เพ่ือเลี่ยงปัญหาที่อาจจะ
เกิดข้ึนหรือก าลังเกิดอยู่ในขณะนี้ 

4.  HR SWOT & TOWS MATRIX 
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 Weakness กับ Threat (WT) เป็นการหากลยุทธ์เชิงปูองกัน โดยลดจุดอ่อนและหลีกเลี่ยง
อุปสรรค กลยุทธ์นี้จะเป็นกลยุทธ์ที่เน้นปูองกัน เพราะมีแต่เรื่องที่ไม่ดีกับไม่ดี ดังนั้น กลยุทธ์นี้
จะเป็นกลยุทธ์ที่มีเปูาหมายหลัก คือ “ไม่ท าให้เรื่องเลวร้ายไปกว่าเดิม” 

และในการวิเคราะห์ HR SWOT & TOWS MATRIX จะด าเนินการในรูปแบบการประชุม หรือการ
ท า Workshop เพ่ือเป็นการระดมสมองเพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลและความคิดเห็นของผู้ที่มีส่วน
เกี่ยวข้อง อันจะเป็นการช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกในด้ าน
ทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์กร 

 

 

ขั้นตอนนี้เป็นศึกษาตัวแบบการพัฒนาขององค์กรที่คล้ายคลึงกัน เพ่ือศึกษาแนวปฏิบัติที่ดี
ขององคก์รอ่ืน ซึ่งจะช่วยสนับสนุนการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร เนื่องด้วยจากความ
เป็นจริงที่ว่า องค์กรใดองค์กรหนึ่งนั้น ไม่ได้เก่งไปทุกเรื่อง ยังมีองค์กรที่เก่งกว่าองค์กรอ่ืนๆ อย่าง
มากในบางเรื่อง ดังนั้นการศึกษาจากประสบการณ์ตรงขององค์กรอ่ืน แล้วน ามาประยุกต์ให้
เหมาะสม จะช่วยประหยัดเวลาและลดการด าเนินงานแบบลองผิดลองถูก ท าให้สามารถเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน และเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขัน และในการจัดท ายุทธศาสตร์การ
พัฒนาบุคลากรขององค์กรนั้น ควรที่จะศึกษาและเปรียบเทียบกับหน่วยงาน หรือ องค์กรที่มีความ
คล้ายคลึงกัน หรือ องค์กรที่ประสบความส าเร็จในด้านการวางแผนกลยุทธ์การพัฒนา ซึ่งส่วนใหญ่
จะเป็นองค์กรที่มีชื่อเสียง หรือประสบความส าเร็จในการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง หรือเป็นองค์กร
ภาครัฐ ภาคธุรกิจ รัฐวิสาหกิจ ที่มีลักษณะภารกิจที่คล้ายคลึงกัน ทั้งในและต่างประเทศ ทั้งนี้ 
เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ โดยเลือกสรรและน ายุทธศาสตร์ที่ดีเหล่านั้น มาประยุกต์ใช้ในการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพต่อไป 

 
 

 

ก าหนดประเด็นกลยุทธ์ในการพัฒนา เป็นขั้นตอนการก าหนดยุทธศาสตร์และประเด็น 
กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากร (HRD Strategy) ซึ่งเป็นการก าหนดรายละเอียด พร้อมตัวชี้วัดผลงาน
ที่ส าคัญ (KPIs) โดยการน าข้อมูลที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 ถึงขั้นตอนที่ 5 มาวิเคราะห์จัดล าดับ
ความส าคัญ จัดกลุ่มประเด็นปัญหา เพ่ือก าหนดเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาขึ้น ล าดับถัดมา
ด าเนินการจัดกลุ่ม ปรับปรุง เพ่ือคัดเลือกให้เหลือประเด็นยุทธศาสตร์ที่เหมาะสม จากนั้นน าชื่อ
ยุทธศาสตร์ที่ได้ผ่านการจัดกลุ่มและปรับปรุงแล้ว มาก าหนดกลยุทธ์การพัฒนา เปูาประสงค์การ
พัฒนา ตัวชี้วัด พร้อมทั้งชื่อโครงการหรือกิจกรรมในแต่ละยุทธศาสตร์ นอกจากนี้ ในการก าหนด
ตัวชี้วัด (KPIs) ควรเป็นการวัดผลลัพธ์ หรือผลสัมฤทธิ์ของยุทธศาสตร์ และควรก าหนดตัวชี้วัด 
ที่สอดคล้องและตรงกับยุทธ์ศาสตร์ที่ก าหนดเพ่ือให้ง่ายต่อการประเมินผลความส าเร็จ 

 

 

5.  ศึกษาการพัฒนาขององค์กรที่คล้ายคลึงกัน 

6.  ก าหนดประเด็นกลยุทธ์ในการพัฒนา 



แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบคุคลกระทรวงพลังงาน (พ.ศ.2562-2565) 12 

 

 

 

การจัดท าแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เป็นขั้นตอนในการแปลงยุทธศาสตร์มาสู่การปฏิบัติ 
โดยการก าหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ซึ่งเป็นการผลักดันให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลนั้นประสบผลส าเร็จ ซึ่งในการจัดท าแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้การ
ด าเนินงานตามยุทธศาสตร์นั้นเกิดขึ้นจริง มีกระบวนการ มีผู้รับผิดชอบ และขอบเขตเวลาการ
ด าเนินงานที่ชัดเจน นอกจากนี้ยังเป็นการมอบหมายความรับผิดชอบให้ผู้ที่เกี่ยวข้องน าไปก าหนด
เป็นแผนงานการปฏิบัติงานของตน ซึ่งน าไปสู่การประเมินผลงานประจ าปีที่มีความชัดเจนใน
ผลงานที่เกิดขึ้น ทั้งนี้ การก าหนดแผนปฏิบัติงานที่ดี ต้องมีความสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ของ
ตัวชี้วัด กรอบระยะเวลาต้องเป็นระยะเวลาที่สามารถด าเนินการให้แล้วเสร็จได้ มีความเป็นไปได้ 
ในการน ามาปฏิบัติและสามารถปฏิบัติไดจ้ริง 

 
             
 

ขั้นตอนสุดท้ายของการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลนั้น เป็นขั้นตอนการ
ติดตามและประเมินผลความก้าวหน้าความส าเร็จของยุทธศาสตร์ที่ได้ก าหนดไว้ ซึ่งในการประเมิน
และติดตามผลตลอดช่วงระยะเวลาของแผนปฏิบัติการ องค์กรจะทราบถึงความก้าวหน้าตาม
แผนงานและเมื่อเกิดความล่าช้า องค์กรจะสามารถศึกษาข้อมูลเพิ่มเติมจากผู้รับผิดชอบ เพ่ือร่วมกัน
หาหรือปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายได้ในที่สุด  

ในการติดตามผลการพัฒนาตามแผน องค์กรควรมีการติดตามผลอย่างเป็นระบบ  
โดยรวบรวมรายงานความก้าวหน้าจากผู้รับผิดชอบ ซึ่งประกอบไปด้วยหัวข้อผลการด าเนินงาน 
ปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น รวมถึงสาเหตุของปัญหาอุปสรรค โดยให้รายงานผลในช่วงระยะเวลาที่
ชัดเจน เช่น ทุกเดือน หรือ ทุกไตรมาส เป็นต้น และควรจัดประชุมรายงานความก้าวหน้า เพ่ือ
แลกเปลี่ยนข้อมูลและความคิดเห็น จากนั้นน าข้อมูลที่ได้จากการประชุม มาปรับปรุงแผนการ
ปฏิบัติงานให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น บรรลุตามเปูาหมายที่ก าหนด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

8. ประเมินผลการพัฒนาตามแผน 

7. จัดท าแผนปฏิบัติงาน 
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ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงาน (พ.ศ. 2562 – 2565)  
ครั้งนี้ คณะท างานได้ศึกษานโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
กระทรวงพลังงาน โดยสรุปดังต่อไปนี้ 

 

ภาพที่ 3 ความเชื่อมโยงของนโยบาย มาตรการยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวขอ้งกับการพัฒนา 

 

 

 

 

 

 

 

บทท่ี 3 ผลการวเิคราะหข์้อมูลเพ่ือจดัท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงาน 
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รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา 258 (ข) ด้านบริหารราชการแผ่นดิน ได้กล่าวถึง
กระบวนการบริหารราชการแผ่นดินและคุณลักษณะของข้าราชการเพ่ือการปฏิรูปประเทศ ดังนี้ 

มาตรา 258 (ข) ด้านบริหารราชการแผ่นดิน  
1) ให้มีการน าเทคโนโลยีที่เหมาะสมมาประยุกต์ใช้ในการบริหารราชการแผ่นดินและการจัดท า

บริการสาธารณะเพ่ือประโยชน์ในการบริหารราชการแผ่นดินและเพ่ืออ านวยความสะดวกให้แก่ประชาชน 
2) ให้มีการบูรณาการฐานข้อมูลของหน่วยงานของรัฐทุกหน่วยงานเข้าด้วยกัน เพ่ือให้เป็น 

ระบบข้อมูลเพื่อการบริหารราชการแผ่นดินและการบริการประชาชน 
3) ให้มีการปรับปรุงและพัฒนาโครงสร้างและระบบบริหารงานของรัฐและแผนก าลังคนภาครัฐ

ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและความท้าทายใหม่ๆ โดยต้องด าเนินการให้เหมาะสมกับภารกิจของหน่วยงานของรัฐ
แต่ละหน่วยงานที่แตกต่างกัน 

4) ให้มีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถ  
อย่างแท้จริงเข้ามาท างานในหน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถ และผลสัมฤทธิ์
ของงานของแต่ละบุคคล มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและกระท าในสิ่งที่ถูกต้อง โดยคิดถึงประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ เพ่ือให้การปฏิบัติราชการ
และการบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและมีมาตรการ คุ้มครองปูองกันบุคลากรภาครัฐใช้
อ านาจโดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา  

5) ให้มีการปรับปรุงระบบการจัดซื้อจัดจ้างภาครัฐให้มีความคล่องตัว เปิดเผย ตรวจสอบได้  
และมีกลไกการปูองกันการทุจริตทุกข้ันตอน 

 
 
 

แผนการปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2561 – 2565  มีจุดเน้นที่ส าคัญ
และเก่ียวข้องกับการพัฒนา ได้แก่ 

1) บริการภาครัฐ สะดวก รวดเร็ว และตอบโจทย์ชีวิตประชาชน 
2) ระบบข้อมูลภาครัฐมีมาตรฐาน ทันสมัย และเชื่อมโยงกันก้าวสู่รัฐบาลดิจิทัล 
3) โครงสร้างภาครัฐ กะทัดรัด ปรับตัวได้รวดเร็ว และระบบงานมีผลสัมฤทธิ์สูง 
4) ก าลังคนภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสมและมีสมรรถนะสูง พร้อมขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ 
5) ระบบบริหารงานบุคคลที่สามารถดึงดูด สร้าง และรักษาคนดีคนเก่งไว้ในภาครัฐได้  
6) การจัดซื้อจัดจ้างภาครัฐ คล่องตัว โปร่งใสและมีกลไกปูองกันการทุจริตทุกขั้นตอน 

 

ซึ่งในข้อ 5) ระบบบริหารงานบุคคลที่สามารถดึงดูด สร้าง และรักษาคนดีคนเก่งไว้ในภาครัฐได้  
มีการก าหนดรายละเอียดดังนี้ 

 (5.1) การดึงดูดผู้มีความรู้ความสามารถและมีจิตสาธารณะเข้ามาท างานในหน่วยงานภาครัฐ 
 (5.2) ส่งเสริม จูงใจ และรักษาผู้มีความรู้ความสามารถและมีจิตสาธารณะไว้ในภาครัฐ 
 (5.3) พัฒนาขีดความสามารถและสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภาครัฐ (Engagement) 

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 

 

แผนการปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2561 – 2565 
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 (5.4) สร้างผู้น าให้เป็นตัวอย่าง (Leadership by Example) 
 (5.5) ส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมในการบริหารสร้างความผูกพันในองค์กรทรัพยากรบุคคล 

โดยจัดตั้งคณะกรรมการพิทักษ์ระบบคุณธรรมแห่งชาติส าหรับบุคลากรภาครัฐและส่งเสริมการใช้พฤติกรรม
คุณธรรมและจริยธรรมเป็นองค์ประกอบส าคัญในการบริหารงานบุคคล 

 (5.6) พัฒนาทางก้าวหน้าในสายอาชีพและสร้างความต่อเนื่องในการด ารงต าแหน่ง โดยจัดท า
แผนก าลังคนคุณภาพ (Talent Management) เพ่ือเตรียมความพร้อมเป็นผู้น าขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ 
พัฒนาทางก้าวหน้าในสายอาชีพต่างๆ และสร้างความต่อเนื่องในการด ารงต าแหน่ง (Career Advancement & 
Succession Planning) และส่งเสริมการหมุนเวียนบุคลากรในสายอาชีพต่างๆ ข้ามหน่วยงานในภาครัฐเพ่ือ
สร้างเสริมประสบการณ์การท างานทั้งในด้านกว้างและลึก 

 
 
 

คณะรัฐมนตรีได้มีมติเมื่อวันที่ 30 มิถุนายน 2558 เห็นชอบให้มีการจัดตั้งคณะกรรมการจัดท า
ยุทธศาสตร์ชาติ มีอ านาจหน้าที่ในการจัดท าร่างยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี เพ่ือใช้ในการขับเคลื่อนประเทศไทยสู่
ความมั่นคง มั่งคั่ง และ ยั่งยืน และให้เสนอร่างยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี ให้คณะรัฐมนตรีให้ความเห็นชอบเพ่ือใช้
เป็นกรอบในการด าเนินงาน ในระยะที่ 2 ของรัฐบาล (ปี 2558 - 2559) และกรอบการปฏิรูปในระยะที่ 3 (ปี 2560 
เป็นต้นไป) 

วิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมีความม่ันคง ม่ังคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนา
ตามหลักปรัชญา ของเศรษฐกิจพอเพียง” หรือเป็นคติพจน์ประจ าชาติว่า “ม่ันคง ม่ังคั่ง ยั่งยืน” 
ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ (1) ยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคง (2) ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถ
ในการแข่งขัน (3) ยุทธศาสตร์การพัฒนาและ เสริมสร้างศักยภาพคน (4) ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาส 
ความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม (5) ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อม และ (6) ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ การบริหารจัดการภาครัฐ 

 

 

 

แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
(สศช.) ได้จัดท าแผนบนพ้ืนฐานของยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) ซึ่งเป็นแผนแม่บทหลักของการ
พัฒนาประเทศ และเปูาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) รวมทั้งการปรับ
โครงสร้างประเทศไทยไปสู่ประเทศไทย 4.0 ตลอดจนประเด็นการปฏิรูปประเทศ นอกจากนั้นได้ให้ความส าคัญ
กับการมีส่วนร่วมของภาคี การพัฒนาทุกภาคส่วนทั้งในระดับกลุ่มอาชีพระดับภาคและระดับประเทศใน  
ทุกขั้นตอนของแผนฯ อย่างต่อเนื่อง เพ่ือร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์และทิศทางการพัฒนาประเทศมุ่งสู่ “ความ
มั่นคง มั่งค่ัง และยั่งยืน” 

กรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) 
 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) 
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การพัฒนาประเทศในระยะแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 จึงเป็นจุดเปลี่ยนที่ส าคัญในการเชื่อมต่อ
กับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในลักษณะการแปลงยุทธศาสตร์ระยะยาวสู่การปฏิบัติ โดยในแต่ละยุทธศาสตร์ของ
แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 ก าหนดประเด็นการพัฒนา พร้อมทั้งแผนงาน/โครงการส าคัญที่ต้องด าเนินการให้ 
เห็นผลเป็นรูปธรรมในช่วง 5 ปีแรกของการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ เพ่ือเตรียมความพร้อมคน สังคม และ
ระบบเศรษฐกิจของประเทศให้สามารถปรับตัวรองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง ขณะเดียวกันยังได้ก าหนด
แนวคิดและกลไกการขับเคลื่อนและติดตามประเมินผลที่ชัดเจน เพ่ือก ากับให้การพัฒนาเป็นไปอย่างมีทิศทาง
และเกิดประสิทธิภาพน าไปสู่การพัฒนาเพ่ือประโยชน์สุขที่ยั่งยืนของสังคมไทย สรุปสาระส าคัญของแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ได้ดังต่อไปนี้ 

วัตถุประสงค์ 

1.1 เพ่ือวางรากฐานให้คนไทยเป็นคนที่สมบูรณ์ มีคุณธรรม จริยธรรมมีระเบียบวินัย ค่านิยมที่ดี 
มีจิตสาธารณะและมีความสุข โดยมีสุขภาวะและสุขภาพที่ดี ครอบครัวอบอุ่น ตลอดจนเป็นคนเก่งที่มีทักษะ 
ความรู้ความสามารถและพัฒนาตนเองได้ต่อเนื่องตลอดชีวิต  

1.2 เพ่ือให้คนไทยมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคม ได้รับความเป็นธรรมในการเข้าถึง
ทรัพยากรและบริการทางสังคมที่มีคุณภาพ ผู้ด้อยโอกาสได้รับการพัฒนาศักยภาพ รวมทั้งชุมชนมีความเข้มแข็ง
พ่ึงพาตนเองได้  

1.3 เพ่ือให้เศรษฐกิจเข้มแข็ง แข่งขันได้ มีเสถียรภาพ และมีความยั่งยืน สร้างความเข้มแข็งของ
ฐานการผลิตและบริการเดิมและขยายฐานใหม่โดยการใช้นวัตกรรมที่เข้มข้นมากขึ้น สร้างความเข้มแข็งของ
เศรษฐกิจฐานราก และสร้างความมั่นคงทางพลังงานอาหารและน้ า 

1.4 เพ่ือรักษาและฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและคุณภาพสิ่งแวดล้อมให้สามารถสนับสนุนการ
เติบโตทีเ่ป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมและการมีคุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชน 

1.5 เพ่ือให้การบริหารราชการแผ่นดินมีประสิทธิภาพ โปร่งใส ทันสมัย และมีการท างานเชิง
บูรณาการของภาคีการพัฒนา  

1.6 เพ่ือให้มีการกระจายความเจริญไปสู่ภูมิภาคโดยการพัฒนาภาคเมืองเพ่ือรองรับการพัฒนา
ยกระดับฐานการผลิตและบริการเดิมและขยายฐานการผลิตและบริการใหม่  

1.7 เพ่ือผลักดันให้ประเทศไทยมีความเชื่อมโยง (Connectivity) กับประเทศต่าง ๆ ทั้งใน
ระดับภูมิภาค และนานาชาติได้อย่างสมบูรณ์และมีประสิทธิภาพ รวมทั้งให้ประเทศไทยมีบทบาทและสร้างสรรค์
ในด้านการค้า การบริการ และการลงทุน ภายใต้กรอบความร่วมมือต่าง ๆ ทั้งในระดับอนุภูมิภาค ภูมิภาค และ
ระดับโลก 
 

เป้าหมายรวม 
เพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ดังกล่าว ได้ก าหนดเปูาหมายรวมการพัฒนาของแผนพัฒนาฯ 

ฉบับที่ 12 ประกอบด้วย 

2.1 คนไทยมีคุณลักษณะเป็นคนไทยที่สมบูรณ์ มีวินัย มีทัศนคติและพฤติกรรมตามบรรทัดฐาน
ที่ดีของสังคม มีความเป็นพลเมืองตื่นรู้ มีความสามารถในการปรับตัวได้อย่างรู้เท่าทันสถานการณ์ มีความ
รับผิดชอบ และท าประโยชน์ต่อส่วนรวม มีสุขภาพกายและใจที่ดี มีความเจริญงอกงามทางจิตวิญญาณ  
มีวิถีชีวิตที่พอเพียงและมีความเป็นไทย  
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2.2 ความเหลื่อมล้ าทางด้านรายได้และความยากจนลดลง เศรษฐกิจฐานรากมีความเข้มแข็ง 
ประชาชนทุกคนมีโอกาสในการเข้าถึงทรัพยากร การประกอบอาชีพ และบริการทางสังคมที่มีคุณภาพอย่างทั่วถึง
และเป็นธรรม กลุ่มที่มีรายได้ต่ าสุดร้อยละ 40 มีรายได้เพ่ิมข้ึนอย่างน้อยร้อยละ 15  

2.3 ระบบเศรษฐกิจมีความเข้มแข็งและแข่งขันได้ โครงสร้างเศรษฐกิจปรับสู่เศรษฐกิจฐาน
บริการและดิจิทัล มีผู้ประกอบการรุ่นใหม่และเป็นสังคมผู้ประกอบการ ผู้ประกอบการขนาดกลางและขนาดเล็ก 
ที่เข้มแข็ง สามารถใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัลในการสร้างสรรค์คุณค่าสินค้าและบริการ มีระบบ การผลิต
และให้บริการจากฐานรายได้เดิมที่มีมูลค่าเพ่ิมสูงขึ้น และมีการลงทุนในการผลิตและบริการ ฐานความรู้ชั้นสูง
ใหม่ ๆ ที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมและชุมชน รวมทั้งกระจายฐานการผลิตและ การให้บริการสู่ภูมิภาคเพ่ือลดความ
เหลื่อมล้ า โดยเศรษฐกิจไทยมีเสถียรภาพและมีอัตราการขยายตัวเฉลี่ ยร้อยละ 5 ต่อปี และมีปัจจัยสนับสนุน 
อาทิ ระบบโลจิสติกส์ พลังงาน และการลงทุนวิจัยและพัฒนาที่เอื้อต่อการขยายตัวของภาคการผลิตและบริการ  

2.4 ทุนทางธรรมชาติและคุณภาพสิ่งแวดล้อมสามารถสนับสนุนการเติบโตที่เป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อมมีความมั่นคงทางอาหาร พลังงาน และน้ า โดยเพ่ิมพ้ืนที่ปุาไม้ให้ได้ร้อยละ 40 ของพ้ืนที่ประเทศ  
เพ่ือรักษาความสมดุลของระบบนิเวศ ลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจกในภาคพลังงานและขนส่งไม่น้อยกว่า  
ร้อยละ 7 ภายในปี 2563 เทียบกับการปล่อยในกรณีปกติ มีปริมาณหรือสัดส่วนของขยะมูลฝอยที่ได้รับ  
การจัดการอย่างถูกหลักสุขาภิบาลเพ่ิมข้ึน และรักษาคุณภาพน้ าและคุณภาพอากาศในพ้ืนที่วิกฤต ให้อยู่ในเกณฑ์
มาตรฐาน 

2.5 มีความมั่นคงในเอกราชและอธิปไตย สังคมปลอดภัย สามัคคี สร้างภาพลักษณ์ดี และเพ่ิม
ความเชื่อมั่นของนานาชาติต่อประเทศไทย ความขัดแย้งทางอุดมการณ์และความคิดในสังคมลดลง ปัญหา 
อาชญากรรมลดลง ปริมาณความสูญเสียจากภัยโจรสลัดและการลักลอบขนส่งสินค้าและค้ามนุษย์ลดลง มีความ
พร้อมที่ปกปูองประชาชนจากการก่อการร้ายและภัยพิบัติทางธรรมชาติ ประเทศไทยมีส่วนร่วม ในการก าหนด
บรรทัดฐานระหว่างประเทศ เกิดความเชื่อมโยงการขนส่งโลจิสติกส์ ห่วงโซ่มูลค่า เป็นหุ้นส่วนการพัฒนาที่ส าคัญ
ในอนุภูมิภาค ภูมิภาค และโลก และอัตราการเติบโตของมูลค่าการลงทุนและการส่งออกของไทยในอนุภูมิภาค 
ภูมิภาค และอาเซียนสูงขึ้น  

2.6 มีระบบบริหารจัดการภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ ทันสมัย โปร่งใส ตรวจสอบได้ กระจาย
อ านาจและมีส่วนร่วมจากประชาชน บทบาทภาครัฐในการให้บริการซึ่งภาคเอกชนด าเนินการแทนได้ดีกว่าลดลง 
เพ่ิมการใช้ระบบดิจิทัลในการให้บริการ ปัญหาคอร์รัปชั่นลดลง และการบริหารจัดการขององค์กรปกครอง ส่วน
ท้องถิ่นมีอิสระมากขึ้น โดยอันดับประสิทธิภาพภาครัฐที่จัดท าโดยสถาบันการจัดการนานาชาติ และอันดับความ
ยากง่ายในการด าเนินธุรกิจในประเทศดีขึ้น การใช้จ่ายภาครัฐและระบบงบประมาณ มีประสิทธิภาพสูงฐานภาษี
กว้างขึ้นและดัชนีการรับรู้การทุจริตดีขึ้นรวมถึงมีบุคลากรภาครัฐที่มีความรู้ความสามารถและปรับตัวได้ทันกับยุค
ดิจิทัลเพิ่มข้ึน 
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กลไกขับเคลื่อนความมั่งคั่งของประเทศไทยมีการเปลี่ยนแปลงมาโดยตลอดจาก “โมเดลประเทศ
ไทย 1.0” ที่เน้นการขับเคลื่อนด้วยเกษตรกรรมพัฒนาไปสู่ “โมเดลประเทศไทย 2.0” ที่เน้นอุตสาหกรรมเบาและ
“โมเดลประเทศไทย 3.0” ที่เน้นอุตสาหกรรมหนักตามล าดับ ซึ่งประเทศไทยในศตวรรษที่ 21 จะต้องเปลี่ยน
ผ่านจากโมเดลประเทศไทย 3.0 เป็น “โมเดลประเทศไทย 4.0” เพ่ือพัฒนาประเทศให้ก้าวสู่การเป็นประเทศ 
ในโลกที่หนึ่งปรับเปลี่ยนจากประเทศ “รายได้ ปานกลาง” เป็นประเทศ “รายได้สูง” ปรับเปลี่ยนจากเศรษฐกิจที่
ขับเคลื่อนด้วย “ประสิทธิภาพ” เป็นเศรษฐกิจที่ ขับเคลื่อนด้วย “นวัตกรรม” 

โมเดลประเทศไทย 4.0 ประกอบด้วย “กลไกการขับเคลื่อน” ชุดใหม่ (New Growth Engine)  
3 กลไกส าคัญ คือ  

1. กลไกขับเคลื่อนผ่านการสร้างและยกระดับผลิตภาพ (Productive Growth Engine)  
2. กลไกขับเคลื่อนที่คนส่วนใหญ่ มีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียมและทั่วถึง (Inclusive Growth 

                      Engine) และ  
3. กลไกการขับเคลื่อนที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน (Green Growth Engine)  

ซึ่งทั้งสามกลไกการขับเคลื่อนได้ถูกบรรจุในยุทธศาสตร์หลักในแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) และยุทธศาสตร์ประเทศ (Country Strategy)  
โดยกระทรวงพลังงานได้น านโยบายดังกล่าวมาเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในสังกัดให้สามารถ
ปฏิบัติงานรองรับนโยบายประเทศไทย 4.0 ในอนาคตได้ด้วย 
 

 

 
เพ่ือรองรับต่อยุทธศาสตร์ Thailand 4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะต้องท างานโดยยึดหลัก

ธรรมาภิบาลเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชนเป็นหลัก (Better Governance, Happier Citizens) ระบบ 
ราชการไทยจะต้องปฏิรูปขนานใหญ่ เพ่ือให้สามารถเป็นที่ไว้วางใจและเป็นพ่ึงของประชาชนได้อย่างแท้จริง 
มีรายละเอียด ดังนี้ 

นโยบายประเทศไทย 4.0 
 

ระบบราชการ 4.0 
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ภาพที่ 4 ระบบราชการ 4.0 

 
1) การเป็นภาครัฐที่เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน (Open and Connected Government)  

ต้องมีความเปิดเผยโปร่งใสในการท างาน โดยบุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการหรือ 
มีการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกัน และสามารถเข้ามาตรวจสอบการท างานได้ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือภาค
ส่วนอื่น ๆ เช่น ภาคเอกชน ภาคประชาสังคม ได้เข้ามามีส่วนร่วม 

2) ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางการให้บริการ (Citizen-Centric and Service-Oriented 
Government) ต้องท างานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า มุ่งเน้นแก้ไขปัญหาความต้องการและตอบสนองความ
ต้องการของประชาชน โดยไม่ต้องรอให้ประชาชนเข้ามาติดต่อหรือร้องขอความช่วยเหลือจากทางราชการ 
(Proactive Public Services) รวมทั้งใช้ประโยชน์จากข้อมูลของทางราชการ (Big Government Data) และ
ระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความต้องการของประชาชน  (Personalized หรือ 
Tailored Services) 

3) มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart and High Performance Government)  
มีวัฒนธรรมการท างานที่สร้างจิตส านึกและความรับผิดชอบ โดยมุ่งเน้นความซื่อสัตย์สุจริต สร้างสมดุลการ
จัดการความสัมพันธ์ระหว่างกลไกภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคส่วน อ่ืนๆ การใช้นวัตกรรมน าการท างาน  
การท างานผ่านระบบดิจิทัลและการเชื่อมโยงทุกส่วนราชการในการบริการประชาชน 
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ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้จัดท ายุทธศาสตร์ในระยะเวลา 20 ปี  
(พ.ศ. 2560 - 2579) ได้แก่ “การสนับสนุนวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ชาติ ด้วยการผลักดันและพัฒนาให้ภาค
ราชการของประเทศมีคุณธรรม ปลอดทุจริต เป็นราชการที่สร้างและส่งเสริมนวัตกรรมและมีประสิทธิภาพ
สามารถตอบสนองต่อความต้องการของ ประชาชนและเป็นที่เชื่อถือของนานาชาติ โดยการปรับเปลี่ยนระบบ
และวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งกฎหมาย ระเบียบ ขั้นตอน หลักเกณฑ์เพ่ือให้แต่ละส่วนราชการได้มา
และรักษาไว้ซึ่งคนดีคนเก่งที่มีจิตสาธารณะอย่างเหมาะสม” 

ทั้งนี้ ได้ก าหนดให้มีกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาคราชการ 
ในด้านต่างๆ ดังนี้  

1. กลยุทธ์การปรับปรุงระบบการสรรหาเพื่อให้ส่วนราชการเป็นองค์กรทางเลือกแรกของคนดี 
คนเก่ง (First Choice Civil Service)  

2. กลยุทธ์การกระจายอ านาจและเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของ  
ส่วนราชการ (Department focused HR Platform)  

3.  กลยุทธ์การเสริมสร้างเกียรติภูมิและคุณภาพข้าราชการ (Civil Service of Integrity & 
Passion)  

4. กลยุทธ์การเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนานโยบายทรัพยากรบุคคลภาครัฐ (Smart HR Policy) 

โดยกลยุทธ์ที่ 3 การเสริมสร้างเกียรติภูมิและคุณภาพข้าราชการ (Civil Service of Integrity 
& Passion) ด าเนินการ ในเรื่องที่ส าคัญ ได้แก่ 

- ระบบการพัฒนาข้าราชการ ที่ส่งเสริมการเตรียมก าลังคนและสนับสนุนการขับเคลื่อน
นโยบายและยุทธศาสตร์ของส่วนราชการอย่างมีประสิทธิภาพ คล่องตัว  

- ระบบการส่งเสริมจริยธรรมที่สอดคล้องกับบริบทของส่วนราชการ 
 

 

 

ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดแนวทางและมาตรการพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2561 -2565)
โดยกระทรวงพลังงานได้น าแนวทางและมาตรการพัฒนาก าลังคนภาครัฐฯ ดังกล่าว มาเป็นกรอบแนวทางในการ
จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการกระทรวงพลังงาน ประจ าปี พ.ศ. 2562 -2565 มีรายละเอียด 
ดังต่อไปนี้ 

ประเด็นและแนวทางท่ี 1 ปลูกฝังบุคลากรภาครัฐให้มีวิถีความคิด (Mindset) และค่านิยมการ
ท างานเพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม ยึดมั่นในหลักคุณธรรมจริยธรรม หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
หลักธรรมาภิบาลและอุดมการณ์ส าหรับการเป็นบุคลากรภาครัฐยุคใหม่ 

เปูาประสงค์ : เพ่ือให้บุคลากรภาครัฐมีจิตสาธารณะ แสดงออกถึงค่านิยม อุดมการณ์ ในการ
ท างานเพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม เป็นตัวอย่างที่ดีแก่ผู้ร่วมงานและสังคม เพ่ือร่วมกันสร้างภาครัฐที่
ปลอดภัยการทุจริตและประพฤติมิชอบ โปร่งใส มีธรรมาภิบาล 

กรอบยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) 
 

มาตรการพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2561-2565)  
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ประเด็นและแนวทางท่ี 2 พัฒนาความรู้ ทักษะ สมรรถนะและทัศนคติเพ่ือการท างานอย่างมือ
อาชีพ (Professional) มีกลยุทธ์ (Strategic) สร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovation) ตอบสนองต่อการขับเคลื่อน
ภารกิจตามแผนยุทธศาสตร์ชาติ แผนการปฏิรูปประเทศตลอดจนบริบทการเปลี่ยนแปลงของโลก 

เปูาประสงค์ : เพ่ือให้บุคลากรภาครัฐมีขีดสมรรถนะสูง มีความรู้ ทักษะ สมรรถนะ (Skill Sets)
เท่าทันกระแสความเปลี่ยนแปลง มีกระบวนการคิดเชิงสร้างสรรค์และนวัตกรรม มีภาวะผู้น า สามารถคาดการณ์
อนาคตพร้อมทั้งปรับตัวและปฏิบัติหน้าที่อย่างมืออาชีพในการขับเคลื่อนภารกิจตามวาระส าคัญของรั ฐบาล 
(Agenda) และภารกิจเชิงพ้ืนที่ (Area) 

ประเด็นและแนวทางที่ 3 สร้างสภาพแวดล้อม (Ecosystem) ที่เป็นระบบและเอ้ือต่อการ
เรียนรู้และการพัฒนาของบุคลากรภาครัฐ เพ่ือปลูกฝังวิถีความคิด (Mindset) และค่านิยมการท างานเพ่ือ
ประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม ตลอดจนส่งเสริมให้เกิดการสร้างความรู้ ทักษะ สมรรถนะและทัศนคติเพ่ือการ
ท างานอย่างมืออาชีพ (Professional) มีกลยุทธ์ (Strategic) สร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovation) 

เปูาประสงค์ : เพ่ือให้บุคลากรภาครัฐยึดค่านิยมการท างานเพ่ือประชาชนและประโยชน์
ส่วนรวม และได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องเพ่ือการท างานอย่างมืออาชีพ (Professional)  
มีกลยุทธ์ (Strategic) สร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovation) ตลอดจนสามารถบริหารจัดการตนเองเพ่ือความ
สมดุลของคุณภาพชีวิต 

 
 

ยุทธศาสตร์กระทรวงพลังงาน (พ.ศ. 2561 - 2565) ได้ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาองค์กร
และบุคลากรไว้ในยุทธศาสตร์ที่ 4  โดยมีสาระส าคัญไว้ ดังนี้ 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงที่ยึดม่ันในหลักธรรมาภิบาล 
 4.1 กระทรวงพลังงานเป็นองค์กรภาครัฐระดับแนวหน้าสมรรถนะสูงตามมาตรฐานสากล  
  กลยุทธ์ 4.1.1 ทบทวนบทบาท หน้าที่ ตลอดจนโครงสร้างของหน่วยงานในสังกัด

กระทรวงพลังงานให้มีความชัดเจน เหมาะสมกับภาระงานใน
อนาคต โดยจัดท า Code of Conduct เพ่ือลดความซ้ าซ้อนในการ
ปฏิบัติงาน และปรับโครงสร้างหน่วยงานให้เหมาะสมกับภารกิจที่
เปลี่ยนแปลงไป  

   4.1.2 เสริมสร้างสมรรถนะขององค์กร และบุคลากร ให้สอดคล้องกับ
ภารกิจและก้าวทันกับสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงทั้งภายในและ
ภายนอกประเทศ มีความพร้อมในการสืบทอดต าแหน่ง 

 4.2 กระทรวงพลังงานเป็นศูนย์กลางข้อมูลและเครือข่ายองค์ความรู้ด้านพลังงานของประเทศ
ที่ได้รับความเชื่อถือ  

  กลยุทธ์ 4.2.1 พัฒนาขอบข่ายเนื้อหา รูปแบบ และช่องทางการน าเสนอข้อมูลและ
องค์ความรู้ด้านพลังงานให้เหมาะสม ถูกต้อง แม่นย า เป็นปัจจุบัน 
ทันสมัย เข้าใจง่ายและสอดคล้องกับความต้องการของกลุ่มเปูาหมาย
ทั้งภายในและภายนอกกระทรวงพลังงาน 

ยุทธศาสตร์กระทรวงพลังงาน (พ.ศ. 2561 - 2565) 
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   4.2.2 พัฒนาระบบการบริหารจัดการ บูรณาการ และเชื่อมโยงข้อมูลเพ่ือ
น าไปใช้ประโยชน์ และผลักดันให้มีการจัดตั้งศูนย์สารสนเทศ
พลังงานแห่งชาติ 

   4.2.3 พัฒนาระบบการเชื่อมโยง ติดต่อประสานงานจากส่วนกลางและ 
ส่วนภูมิภาค ที่มีความทันสมัย และความปลอดภัยของการเข้าถึง
ข้อมูล  

 4.3 กระทรวงพลังงานมีการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลอย่างมีส่วนร่วมกับผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย  

  กลยุทธ์ 4.3.1 สร้างเสริมความสัมพันธ์ที่ดีและสร้างการมีส่วนร่วมของภาค
ประชาชน  

   4.3.2 ติดตามแก้ไขปัญหาข้อร้องเรียนอย่างมีประสิทธิภาพและมีความ
โปร่งใสในการปฏิบัติงาน 

   4.3.3  เป็นองค์กรที่น่าเชื่อถือ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
 

     
 

  1. Citizen – Centered : มุ่งเน้นประชา 
 ท างานด้วยจิตส านึกของข้าราชการที่ดีและเก่งมุ่งให้บริการประชาชนด้วยคุณธรรม 

 จริยธรรม 
 ท างานด้วยมุมของประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 ท างานแบบรับฟังความคิดเห็นและคาดหวังที่หลากหลากหลายอย่างครบถ้วน เพ่ือการ 

                    บริหารจัดการแบบมีส่วนร่วมและสมดุล โดยค านึงถึงประโยชน์สาธารณะของประเทศชาติ 
                   และสังคมเป็นส าคัญ 

  2. Think out of the box : กล้าคิดสร้างสรรค์ 
 คิดไปข้างหน้า (Forward Thinking) โดยค านึงถึงผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นส าคัญ 
 แสวงหาทางเลือกอย่างสร้างสรรค์และ/หรือน าเทคโนโลยีนวัตกรรมใหม่ๆ มาใช้เพ่ือพัฒนา 

  ปรับปรุงวิธีการท างาน 
 สามารถวิเคราะห์และประเมินข้อดีข้อด้อยของทางเลือกอย่างรอบคอบและเป็นกลาง  

         โดยไม่ยอมให้ข้อกฎหมายระเบียบปฏิบัติมาเป็นอุปสรรคในการท างาน 
3. Can – do Attitude: เชื่อม่ันท าได้ 

 ปรับทัศนคติเป็นบวกต่อบทบาทและพันธกิจของกระทรวงและกรม/ส านักที่ได้รับ 
 ผลกระทบจากเหตุปัจจัยทั้งภายในและภายนอกประเทศ 

 เปิดใจรับมอบภารกิจใหม่ที่ท้าทายความรู้ความสามารถด้วยความยินดี 
 ท างานอย่างข้าราชการมืออาชีพที่ส่งมอบผลงานที่มีคุณภาพด้วยความรวดเร็ว (Quality 

                     with Speed) 
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 4. Teamwork : ร่วมใจเป็นทีม 
 ท างานแบบมุ่งเปูาหมายของกระทรวงพลังงานให้เป็นหลักชัย โดยไม่แบ่งเขาแบ่งเรา 
 เปิดใจรับฟังให้ความร่วมมือและปฏิบัติตามข้อตกลงในการท างานร่วมกัน (Service 

                   Agreement) ทั้งภายในหน่วยงานและข้ามหน่วยงาน 
 ยินดีให้ความช่วยเหลือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นโดยถือเป็นความรับผิดชอบร่วมกัน 
 ยอมรับในความแตกต่าง/ข้อจ ากัดของหน่วยงานและบุคคล 

 

ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงาน (พ.ศ.2562 – 2565) 
ครั้งนี้ คณะท างานได้น าประเด็นนโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตร์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ
ข้างต้น มาเป็นกรอบแนวทางในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการฯ และนอกจากนโยบาย มาตรการ 
และยุทธศาสตร์ต่างๆ แล้ว คณะท างานยังได้ประยุกต์ใช้แนวทางขั้นตอนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ข้าราชการของส านักงาน ก.พ.* มาเป็นวิเคราะห์และจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาฯ อีกด้วย  

จากการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ส่วนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน และผู้ที่เก่ียวข้องได้ร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการ และได้วิเคราะห์
ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกที่เกี่ยวข้อง โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ SWOT Analysis & TOWS 
MATRIX จากนั้นน าผลการวิเคราะห์มาจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงาน (พ.ศ.
2562 – 2565) ทั้งนี้ เพ่ือให้ยุทธศาสตร์ที่จัดท าขึ้น สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาแก้ไขในส่วนที่เป็นจุดอ่อนของ
บุคลากร และส่งเสริมสมรรถนะ ทักษะ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเปูาหมายของกระทรวงพลังงาน  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสรุปได้ ดังนี้   

 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนบุคลากร ระดับการศึกษา ช่วงอายุ และอัตราการเกษียณอายุ
ราชการของบุคลากรของกระทรวงพลังงาน (ตามภาพที่ 5 - 8) ตามล าดับ พบว่า มีจ านวนข้าราชการกระทรวง
พลังงาน รวมทั้งสิ้น 1,286 คน โดยข้าราชการส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 613 คน (คิดเป็นร้อย
ละ 48) ข้าราชการจบการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 495 คน (คิดเป็นร้อยละ 39) และข้าราชการจบการศึกษา
ระดับปริญญาเอก จ านวน 30 คน (คิดเป็นร้อยละ 2.25) และพบว่า ข้ าราชการกระทรวงพลังงาน 
ส่วนใหญ่ จ านวน 456 คน มีช่วงอายุระหว่าง 30 - 54 ปี (คิดเป็นร้อยละ 35) รองลงมา จ านวน 385 คน  
มีช่วงอายุระหว่าง 40 - 49 ปี (คิดเป็นร้อยละ 30) และจ านวน 356 คน มีช่วงอายุระหว่าง 50 - 59 ปี  
(คิดเป็นร้อยละ 28) ซึ่งจะเกษียณอายุราชการในระยะเวลา 10 ปีจากนี้ไป 

ผลการวิเคราะห์อัตราส่วนการเกษียณอายุราชการของข้าราชการในส่วนราชการสังกัด
กระทรวงพลังงาน ในระยะเวลา 5 ปีข้างหน้า (พ.ศ.2561 - 2565) พบว่า มีข้าราชการซึ่งจะเกษียณอายุราชการ 
จ านวนทั้งสิ้น 189 คน โดยในปี 2561 มีข้าราชการเกษียณอายุราชการจ านวน 32 คน, ปี 2562 มีข้าราชการ
เกษียณอายุราชการ จ านวน 32 คน, ปี 2563 มีข้าราชการเกษียณอายุราชการ จ านวน 33 คน, ปี 2564 มี
ข้าราชการเกษียณอายุราชการ จ านวน 52 คน และในปี 2565 มีข้าราชการเกษียณอายุราชการ จ านวน 40 คน 
ซึ่งในจ านวนข้าราชการที่เกษียณอายุราชการนี้ เป็นข้าราชการที่ด ารงต าแหน่งประเภทบริหารที่จะเกษียณอายุ 
จ านวน 17 คน และประเภทอ านวยการที่จะเกษียณอายุ จ านวน 43 คน 

* ส านักงาน ก.พ. ได้จัดให้ความรู้แนวทางการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ฯ แก่ส่วนราชการใน “โครงการส่งเสริมการวางแผนและบริหารก าลังคนของส่วนราชการ” ในวันที่ 22 
  กุมภาพันธ์ 2561 ณ ห้องประชุม 1 ชั้น 9 อาคารส านักงาน ก.พ.   

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางด้านทรัพยากรบุคคล (HR) ของกระทรวงพลังงาน 
 

https://www.google.co.th/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwjNmoOb2-bcAhXZR30KHUJSAD8QjRx6BAgBEAU&url=https://www.hranalyticsacademy.com/hr-analyst-course/&psig=AOvVaw0dh1n876BH2rH1QG2j2Xdw&ust=1534135753388252
https://www.google.co.th/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwjNmoOb2-bcAhXZR30KHUJSAD8QjRx6BAgBEAU&url=https://www.hranalyticsacademy.com/hr-analyst-course/&psig=AOvVaw0dh1n876BH2rH1QG2j2Xdw&ust=1534135753388252
https://www.google.co.th/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwjNmoOb2-bcAhXZR30KHUJSAD8QjRx6BAgBEAU&url=https://www.hranalyticsacademy.com/hr-analyst-course/&psig=AOvVaw0dh1n876BH2rH1QG2j2Xdw&ust=1534135753388252
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461 

169 198 

372 

86 

ภาพที่ 5 กราฟแสดงจ านวนข้าราชการกระทรวงพลังงาน 

สป.พน. 
ชธ. 
ธพ. 
พพ. 
สนพ. 

ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้  ทักษะ สมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานอย่าง
เพียงพอ ตลอดจน ขีดความสามารถในการบริหารจัดการเพื่อเตรียมความพร้อมทดแทนบุคลากรที่จะเกษียณอายุ
ราชการไป จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง นอกจากนี้ ควรสนับสนุนให้เกิดการถ่ายทอด แลกเปลี่ยนความรู้และ
ประสบการณ์ในการบริหารงานและปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดความต่อเนื่อง 

 

 
 

จ านวนข้าราชการกระทรวงพลังงาน (คน) 
สป.พน.  ชธ. ธพ. พพ. สนพ. รวม 

461 169 198 372 86 1,286 
 

 

 

 

 

1,286 
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จ านวนข้าราชการกระทรวงพลังงานจ าแนกตามระดบัการศึกษา (คน) 
ปริญญาเอก ปริญญาโท ปริญญาตร ี ต่ ากว่าปริญญาตร ี

30 495 613 150 
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ภาพที่ 6 กราฟแสดงจ านวนข้าราชการกระทรวงพลังงานจ าแนกตามระดับการศึกษา 

ข้อมูล ณ เดือนกรกฎาคม 2561 
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อายุ 20 - 29 
ปี 

อายุ 30 - 39 
ปี 

อายุ 40 - 49 
ปี 

อายุ 50 - 59 
ปี 

อายุ 60 - 61 
ปี 

1. ประเภทบริหาร 0 0 3 16 4

2. ประเภทอ านวยการ 0 0 22 69 7

3. ประเภทวิชาการ 74 377 247 162 8

4. ประเภททั่วไป 16 79 86 109 9
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1. ประเภทบริหาร 2. ประเภทอ านวยการ 3. ประเภทวิชาการ 4. ประเภททั่วไป 

ภาพที่ 7 กราฟแสดงจ านวนข้าราชการกระทรวงพลังงานจ าแนกประเภทต าแหน่งและตามช่วงอายุ 

 

ข้อมูล ณ เดือนกรกฎาคม 2561 
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ข้อมูล ณ เดือนกรกฎาคม 2561 

ภาพที่ 8 กราฟแสดงจ านวนข้าราชการกระทรวงพลังงานที่จะเกษียณอายุราชการใน 5 ปี ข้างหน้า 
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         จุดแข็ง (Strength)  

S1 ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ ริเริ่มและสนับสนุนนโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจนและให้ 
               ความส าคัญด้านการพัฒนาบุคลากร 

S2 มีแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการกระทรวงพลังงาน ปี พ.ศ. 2560-2563 
S3 บุคลากรของกระทรวงเป็นคนรุ่นใหม่ไฟแรง มีความรู้ความสามารถ 
S4 มีเงินกองทุนฯ นอกงบประมาณซึ่งสามารถสนับสนุนการพัฒนาข้าราชการของกระทรวงพลังงานได้ 
S5 อ.ก.พ.กระทรวงมีมติเห็นชอบให้ข้าราชการกระทรวงพลังงานจะต้องได้รับการพัฒนาตามหลักสูตรที่

ก าหนดใน Training Roadmap และให้น าผลการเข้ารับการอบรมไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการ 
พิจารณาในการเลื่อนระดับหรือโยกย้าย (ท้ังนี้จะต้องไม่ขัดกับหลักเกณฑ์หรือระเบียบที่เกี่ยวข้อง) 

 
          จุดอ่อน (Weakness) 

W1 มีอัตราการเกษียณของผู้บริหารจ านวนมาก ท าให้ต้องเร่งพัฒนาบุคลากรเพ่ือมาทดแทน  
W2 ขาดกระบวนการดึงดูดและรักษาคนเก่ง ท าให้การพัฒนาคนไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 
W3 ขาดการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career path) ที่ชัดเจน 
W4 ขาดการพัฒนาบุคลากรกลุ่มผู้ทีศักยภาพสูง (Talent) ในการเตรียมความพร้อมบุคลากรเข้าสู่ 

                ต าแหน่งระดับสูง 
W5 บุคลากรไม่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาและไม่ได้น ามาปฏิบัติอย่างจริงจัง 
W6 การตอบสนองด้านพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรต่อวัฒนธรรมองค์กรและค่านิยมยังไม่ชัดเจน 
W7 ไม่มีศูนย์รวมแหล่งข้อมูลบุคลากรของกระทรวงพลังงาน 
W8 ช่องว่างระหว่างวัย (Generation Gap) ส่งผลต่อความคิดและมุมมองในการพัฒนาตนเอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก (HR SWOT)  

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงพลังงาน 
(HR Internal Environment Scanning) 
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         โอกาส (Opportunity) 

O1 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  แผนการปฏิรูปประเทศด้านการบริหา
ราชการแผ่นดิน แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติมีการก าหนดประเด็นการพัฒนาและ
เสริมสร้างศักยภาพคน  

O2 เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากรท าให้ส่วนราชการ
ต้องมุ่งเน้นให้มีวิธีการวางแผนด้านทรัพยากรบุคคล การสร้างสภาพแวดล้อมการท างาน การสร้าง 
ความผูกพัน และการพัฒนาบุคลากรเพ่ือน าศักยภาพของบุคลากรมาใช้ได้อย่างเต็มที่ 

O3  กระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกและนโยบายประเทศไทย 4.0 ท าให้บุคลากรตื่นตัวในการพัฒนา
ตนเอง 

O4  ส านักงาน ก.พ. มีกรอบยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนระยะ 20 ปี ที่มี 
กลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาคราชการโดยเสริมสร้างประสิทธิภาพ  
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและการเสริมสร้างคุณภาพของข้าราชการ 

 
          อุปสรรค (Threat) 

T1  มีการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว ท าให้บุคลากรปรับตัวไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
(ตาม Trends ของเทคโนโลยีไม่ทัน) 

T2  รอบการเปิดสอบภาค ก. เพียง 1 ครั้งต่อปี ท าให้ไม่สามารถสรรหาและบรรจุบุคลากรได้ทันต่อ 
ความต้องการ ส่งผลต่อการขาดแคลนอัตราก าลัง 

T3  องค์กรภาคเอกชนภายนอกมีพัฒนาการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างรวดเร็ว 
T4  การแข่งขันของตลาดแรงงานในเรื่องการให้ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่างๆ เพ่ือดึงดูดคนดี 

คนเก่งไปปฏิบัติงานในองค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงพลังงาน 
(HR External Environment Scanning) 
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ผลการวิเคราะห์การจับคู่ระหว่าง
ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอกเพื่อหากลยุทธ์การพัฒนา 

(TOWS MATRIX) 

            SO (ใช้จุดแข็ง เพ่ือหาประโยชน์จากโอกาสทีม่ี) 
SO1 จัดท าแผนการพัฒนาบคุลากรตาม Training Roadmap 
       ของกระทรวงพลังงาน (S1,O2,O4) 
SO2 จัดท ากรอบหลักสูตรฝึกอบรมที่ทันสมัยเพื่อขับเคลื่อนองค์กร 
       ไปสู่การพัฒนาท่ียั่งยืน (S3,O3) 
SO3 จัดท าแผนการด าเนินโครงการและแผนงบประมาณที่ชัดเจน 
       เพื่อขอรับงบประมาณจากแหล่งเงินทุน (S4,S5,O2) 

                    ST (ใช้จุดแข็งเพ่ือเลี่ยงอุปสรรค) 
ST1  พัฒนาให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จากรุ่นสูรุ่่นและสรา้ง 
        ความผาสุกให้เกดิความผูกพันในองค์กร (S2,T2,T4) 
ST2  ส่งเสริมให้บุคลากรประยุกตใ์ช้ดิจิตอลเพื่อการท างาน (S3,T1) 
ST3  สร้างศักยภาพบุคลากรทางด้าน HR อย่างต่อเนื่อง (S1,S4,T3) 

            WO  (ใช้ประโยชนจ์ากโอกาส เพ่ือลดจุดอ่อนลง) 
WO1 วางแผนก าลังคณุภาพอย่างเป็นระบบ ปูองกันปัญหาการ 
        ขาดแคลนก าลังคน (W1,W2,O2,O4) 
W02  พัฒนาบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูง (Talent) ให้มีสมรรถนะ 
        ทางการบริหารและพฤติกรรมแบบผูบ้ริหารยุคใหม่(W4,O3) 
WO3  ส่งเสริมค่านิยมร่วมขององค์กรอย่างเป็นรูปธรรม(W6,W8,02) 
WO4  จัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าท่ีชัดเจน (W3,W5,02,O4)                     
WO5  พัฒนาระบบข้อมูลการพัฒนาบุคลากรในองค์กร (W7,O2) 
    
  

                   WT (ลดจุดอ่อนและหลีกเลี่ยงอุปสรรค) 
WT1  เสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรในองค์กร 
        (W1,T2,W2,W8,T4)     
WT2  สร้างการท างานแบบมสี่วนร่วมที่มีเปูาหมายเดียวกันเกื้อกูลกนั 
        อย่างเป็นหนึ่งเดียว (W6,W8,T4) 
WT3  สร้างระบบการพัฒนาบุคลากรภายในองค์กร (MOEN People 
        Development Plan) (W3,W4,W5,W7,T1) 
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   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญในด้านต่าง ๆ ทั้งข้อมูลปฐมภูมิด้านบุคลากรรวมทั้งข้อมูล
ยุทธศาสตร์ด้านบุคลากรที่เกี่ยวข้อง ได้น ามาสรุปเพื่อจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวง
พลังงาน (พ.ศ.2562 – 2565) อีกทั้ง ได้มีการก าหนดวิสัยทัศน์ และพันธกิจ และจัดท าเป็นแผนที่ยุทธศาสตร์เพ่ือให้
เป็นกรอบกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและเพ่ือการสื่อสารให้บุคลากรในองค์กรได้มีความเข้าใจในทิศทาง
และเห็นความชัดเจนของการพัฒนาบุคลากรร่วมกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 บทที่ 4  แผนยุทธศาสตรก์ารพัฒนาทรัพยากรบคุคลกระทรวงพลังงาน (พ.ศ.2562 – 2565) 

 

วิสัยทัศน์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงาน (พ.ศ. 2562 -2565) 
 

“มบีคุลากรชัน้น าดา้นพลงังาน เปน็ผูน้ ารุน่ใหมท่ีม่ศีกัยภาพ  
กา้วทนัตอ่การเปลีย่นแปลงอยา่งยัง่ยนืบนหลักธรรมาภบิาล”  

พันธกิจการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงาน  

1. พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้และทักษะที่หลากหลาย ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงและปรับตัว 
ได้ทันกับยุคดิจิทัล 

2. สร้างผู้น าที่มีศักยภาพการบริหารจัดการและขับเคลื่อนการเป็นองค์กรภาครัฐในระดับแนวหน้า 
3. พัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 
4. ส่งเสริมคุณภาพของข้าราชการทุกระดับให้เกิดความสมดุลและมีความสุขอย่างยั่งยืนบนพื้นฐาน 

ของวัฒนธรรมการสร้างคนดี มีคุณธรรมและจริยธรรม 
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ภาพที่ 9 แสดงถึงคุณลักษณะที่คาดหวังของบุคลากรกระทรวงพลังงาน (MOEN) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คุณลักษณะท่ีคาดหวังของบุคลากรกระทรวงพลังงาน (MOEN) 

Mind Sets 

Skill Sets 
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ประเด็นยทุธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรบคุคลกระทรวงพลงังาน  

ภาพที่ 9 ประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงาน  
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             การก าหนดคุณลกัษณะที่คาดหวังของบุคลากรเพื่อการจัดท าเส้นทางการพัฒนา 

ความรู้ 
(จะต้องรู้เกี่ยวกับ...) 

ทักษะ 
(จะต้องท า...เป็น) 

คุณลักษณะ 
(ควรมีนิสัยใจคอ สไตล์การท างานแบบ...) 

1. Core Competency 

 

 
 ความรู้เรื่องการสื่อสารเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ 
   บริการให้ดียิ่งขึ้น 

 

 
 

 ทักษะสื่อสารในการการปฏิบัติงานและสื่อสารกับ 
    คนภายนอก 
 การบริหารจัดการความขัดแย้งและเจรจาต่อรอง  
    จัดการความขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนและคลี่คลาย 
    สถานการณ์ให้ดีขึ้นและลดความรุนแรงลง 
 ทักษะการคิดเชิงวิเคราะห์และคิดเชิงวิพากษ์  

 
 
 

 
1. Citizen – Centered : มุ่งเน้นประชา 
   - ท างานด้วยจิตส านึกของข้าราชการที่ดีและเก่ง  
     มุ่งให้บริการประชาชนด้วยคุณธรรมจริยธรรม 
   - ท างานด้วยมุมของประชาชนและผู้มีส่วนได้ 
     สว่นเสีย 
   - ท างานแบบรับฟังความคิดเห็นและคาดหวังที่ 
     หลากหลายอย่างครบถ้วน เพ่ือการบริหารจัดการ 
     แบบมีส่วนร่วมและสมดุล โดยค านึงถึงประโยชน์ 
     สาธารณะของประเทศชาติและสังคมเป็นส าคัญ 
 
 

 

 

 

Communication 
for Results (CR) 

Organizational 
Skills (OS) 

Essential Skills 
4.0 (ES) 

Management 
Skills (MS) 

1) Communication for Results (CR) 

Communication 
for Results (CR) 

Organizational 
Skills (OS) 

Essential Skills 
4.0 (ES) 

Management 
Skills (MS) 

1) Communication for Results (CR) 
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ความรู้ 
(จะต้องรู้เกี่ยวกับ...) 

ทักษะ 
(จะต้องท า...เป็น) 

คุณลักษณะ 
(ควรมีนิสัยใจคอ สไตล์การท างานแบบ...) 

2. Core Competency (ต่อ) 
 
 
 ความรู้ด้านการบริหารจัดการโครงการ การบริหาร

แผนงาน การบริหารเวลา การติดตามและการจัดการ
โครงการ  

 ความรู้ด้านการบริหารจัดการองค์กร 
 ความรู้ด้านระบบงานและการปฏิบัติงานในภาครัฐ  
 ความรู้ด้านการก ากับและปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์ 
 ความรู้หลักการบริหารจัดการองค์กรให้มีระบบบริหาร

ราชการตามมาตรฐานสากลที่ยึดมั่นในหลัก 
ธรรมาภิบาล  

  

 ความรู้ในการขับเคลื่อนงานในภาพรวมของกระทรวง 
เพ่ือการเป็น High Performance Organization 

 

 

 

 การบริหารจัดการโครงการ การบริหารแผนงาน  
การบริหารเวลา การติดตามและการจัดการโครงการ 

 การบริหารจัดการองค์กร  
 
 
 
 
 
 

 

 สร้างเครือข่าย (Networking) เพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงาน
ที่สนับสนุนและบูรณาการซึ่งกันและกันทั้งภายใน
กระทรวงและหน่วยงานภาครัฐอื่นๆ รวมทั้งกลุ่มผู้น า
ระดับท้องถิ่น  

 

2. Think out of the box : กล้าคิดสร้างสรรค์ 
   - คิดไปข้างหน้า (Forward Thinking) โดยค านึงถึง 
     ผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นส าคัญ 

    - แสวงหาทางเลือกอย่างสร้างสรรค์และ/หรือน า 
     เทคโนโลยีนวัตกรรมใหม่ๆ มาใช้เพื่อพัฒนา 
     ปรับปรุงวิธีการท างาน 
  - สามารถวิเคราะห์และประเมินข้อดีข้อด้อยของ 
     ทางเลือกอย่างรอบคอบและเป็นกลาง โดยไม่ยอม 
     ให้ข้อกฎหมายระเบียบปฏิบัติมาเป็นอุปสรรคใน 
     การท างาน 
3. Can – do Attitude: เชื่อม่ันท าได้ 

- ปรับทัศนคติเป็นบวกต่อบทบาทและพันธกิจของ
กระทรวงและกรม/ส านักที่ได้รับผลกระทบจาก
เหตุปัจจัยทั้งภายในและภายนอกประเทศ 

- เปิดใจรับมอบภารกิจใหม่ท่ีท้าทายความรู้
ความสามารถด้วยความยินดี 

3) Essential Skills 4.0  
 

2) Organization Skills  
 

2) Organization Skills  
 

3) Essential Skills 4.0  
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ความรู้ 
(จะต้องรู้เกี่ยวกับ...) 

ทักษะ 
(จะต้องท า...เป็น) 

คุณลักษณะ 
(ควรมีนิสัยใจคอ สไตล์การท างานแบบ...) 

1. Core Competency (ต่อ) 
 

 ความรู้เกี่ยวกับสถานการณ์ปัจจุบัน แผนระดับประเทศ
และแผนระดับหน่วยงาน อาทิ นโยบายประเทศไทย 4.0 
แผนยุทธศาสตร์กระทรวง  

 ความรู้เรื่องการใช้ดิจิตอลเพื่อการบริหารจัดการ เพ่ือ
สนับสนุนการท างาน  

 ความรู้เรื่องระเบียบต่างๆ ที่เก่ียวข้องในการปฏิบัติงาน 
อาทิ การจัดซื้อจัดจ้าง ระเบียบเกี่ยวกับงบประมาณ 
เป็นต้น 
 

 
 

 ความรู้ในเรื่องการบริหารงาน การบริหารจัดการคน 
การให้ความสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 

 ทัศนคติเชิงบวกในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
 วิเคราะห์เชื่อมโยงสถานการณ์ปัจจุบันกับแผน

ระดับประเทศและแผนระดับหน่วยงานตนเองได้ อาทิ 
นโยบายประเทศไทย 4.0 แผนยุทธศาสตร์กระทรวง  
มาสู่การจัดท าแผนที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงานของตน  

 ทักษะการใช้ดิจิตอลเพ่ือการบริหารจัดการและเพ่ือ
สนับสนุนการท างาน  
 

 
 
 

 ทักษะในการบริหารงาน บริหารจัดการคน สนับสนุน 
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

 ทักษะการสอนงานและการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ข้อมูลจากการท างานร่วมกันให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่าง
เป็นระบบแบบพ่ีสอนน้อง เพ่ือนแนะน าเพ่ือน 

 ทักษะการเป็นผู้น าส าหรับนักบริหารทุกระดับ โดยเฉพาะ 
เรื่องการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง   
                                                                                                                                                                                                                       

-  ท างานอย่างข้าราชการมืออาชีพที่ส่งมอบผลงานที่มี 
   คุณภาพด้วยความรวดเร็ว (Quality with Speed) 

 
4. Teamwork : ร่วมใจเป็นทีม 
 -  ท างานแบบมุ่งเปูาหมายของกระทรวงพลังงานให้ 
    เป็นหลักชัย โดยไม่แบ่งเขาแบ่งเรา 
 -  เปิดใจรับฟังให้ความร่วมมือและปฏิบัติตาม 
    ข้อตกลงในการท างานร่วมกัน (Service 
    Agreement) ทั้งภายในหน่วยงานและข้าม 
    หน่วยงาน 
-  ยินดีให้ความช่วยเหลือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น โดยถือ 

 เป็นความรับผิดชอบร่วมกัน 
-  ยอมรับในความแตกต่าง/ข้อจ ากัดของหน่วยงาน 

 และบุคคล 
 

 

 

 

 

4) Management Skills  
 

4) Management Skills  
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ความรู้ 
(จะต้องรู้เกี่ยวกับ...) 

ทักษะ 
(จะต้องท า...เป็น) 

คุณลักษณะ 
(ควรมีนิสัยใจคอ สไตล์การท างานแบบ...) 

2. Functional Competency 

1) นโยบาย ยุทธศาสตร์ ทิศทางและเปูาหมายของ 
    กระทรวงพลังงาน 
2) การจัดหาพลังงาน โครงสร้างพ้ืนฐานและระบบ 
    การบริหารจัดการด้านพลังงาน 
3) การส่งเสริมการลงทุนและอุตสาหกรรมพลังงาน 
   โดยต้องมีความรู้เกี่ยวกับ  
     - ระเบียบส่งเสริมการค้าการลงทุน 
     - การพัฒนาคุณภาพเชื้อเพลิงและมาตรฐาน 
       โครงสร้างพื้นฐาน 
     - อุตสาหกรรมพลังงานที่สร้างมูลค่าเพ่ิม เช่น  
       อุตสาหกรรมเชื้อเพลิงชีวภาพ Biochemical 
       Bio-plastic ระบบกักเก็บพลังงาน ฯลฯ 
4) การก ากับกิจการพลังงานและราคาพลังงาน 
5) การพัฒนาพลังงานให้ยั่งยืนและเป็นมิตรต่อ 
    สิ่งแวดล้อม 
6) การอนุรักษ์และผลิตพลังงานทดแทน 
7) ความรู้/ทักษะเรื่องการขับเคลื่อนนโยบาย 
    พลังงานสู่การปฏิบัติอย่างบูรณาการ 

     1) วิเคราะห์และด าเนินการเกี่ยวกับการจัดหาพลังงาน  
   โครงสร้างพ้ืนฐานและระบบการบริหารจัดการด้านพลังงาน 
2) ทักษะเรื่องการขับเคลื่อนนโยบายพลังงานสู่การ 
   ปฏิบัติอย่างบูรณาการ 
3) ทักษะการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาสนับสนุน 
    การด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพ เป็นมาตรฐาน 
    เดียวกันทั้งกระทรวง                                                                                                                                                                                                              
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             ก าหนดแนวทางการพัฒนาจากการวิเคราะห์ HR SWOT และ TOWS  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Training Roadmap MOEN 
Training Roadmap MOEN  XXXXXXX  

จุดเน้นการพัฒนา 

ระดับการพัฒนาข้าราชการของส านักงาน ก.พ. 
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 ภาพที่ 11 จุดเน้นพัฒนาของหลักสูตรตาม Training Roadmap  
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   ยุทธศาสตร ์ กลยุทธ ์เป้าประสงค ์และตัวชี้วัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงาน 
 

ยุทธศาสตร์การพัฒนา กลยุทธ์การพัฒนา เป้าประสงค์การพัฒนา ตัวช้ีวัด (KPIs) 

ยุทธศาสตรท์ี่ 1 
การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพ
บุคลากรทุกระดับให้สอดคล้องกับ
เ ส้ น ท า ง ก า ร พั ฒ น า  ( Training 
Roadmap) เพื่อพร้อมรับต่อการ
เปลี่ยนแปลงและก้าวทันยุคดิจิทัล 

1) พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้ได้รับการ
พัฒนาสมรรถนะอย่างต่อเนื่อง 

1) บุคลากรทุกระดับมีความรู้ทั้ง  
4 Modules และมีความสามารถที่
จ าเป็นในการปฏิบัติงานตามเกณฑ์ 
ที่ก าหนด 

1) ร้อยละของบุคลากร 
ทุกระดับที่ได้รับการพัฒนาในเรื่อง
ความรู้ความสามารถท่ีจ าเป็น 
ในการปฏิบัติงาน 

2) พัฒนาหลักสูตรเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะ
ของบุคลากรตามสายงานและ
ลักษณะงาน  

2) มีหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรด้าน 
Skill Set, Mind Set สมรรถนะที่
จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

2) จ านวนหลักสูตรด้าน Skill Set, 
Mind Set สมรรถนะที่จ าเป็น 
ในการปฏิบัติงานได้รับการพัฒนา 

3) พัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
ในเชิงเทคโนโลยีสารสนเทศและ
นวัตกรรมให้เหมาะกับภารกิจและ
นโยบาย 

3) บุคลากรมีความรู้ด้านเทคโนโลยีและ
มีความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 

3) ร้อยละของบุคลากร 
แต่ละระดับที่ได้รับการพัฒนาด้าน
เทคโนโลยีและการคิดเชิงนวัตกรรม 
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  ยุทธศาสตร ์ กลยุทธ ์เป้าประสงค์ และตัวชี้วัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงาน 

ยุทธศาสตร์การพัฒนา กลยุทธ์การพัฒนา เป้าประสงค์การพัฒนา ตัวช้ีวัด (KPIs) 

ยุทธศาสตรท์ี่ 2 
พัฒนาก าลังคนคุณภาพและ 
ศักยภาพสูงให้มีสมรรถนะทางการ
บริหาร (Managerial Competency)   
เพื่อพร้อมเป็นผู้น ารุ่นใหม่ 

1) พัฒนาก าลังคนคุณภาพ เพ่ือพร้อม 
    เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 

 

1) บุคลากรมีทักษะสมรรถนะด้านการ
บริหารและปฏิบัติงานท่ามกลางการ
เปลี่ยนแปลงด้านพลังงานในอนาคต 

 

1) ร้อยละของก าลังคนคุณภาพที่ได้รับ
การพัฒนา 

2) สร้างระบบการพัฒนาบุคลากรเพ่ือ
เตรียมความพร้อมเข้าสู่ต าแหน่ง
บริหาร 

2) บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 

 

2) ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการ
พัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากร 
เพ่ือเตรียมความพร้อมเข้าสู่การเป็น
การผู้บริหารในอนาคต 
(Succession Plan) 3) บุคลากรมีศักยภาพและมีความพร้อม

ที่จะเข้าสู่ต าแหน่งบริหาร 
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  ยุทธศาสตร ์ กลยุทธ ์เป้าประสงค์ และตัวชี้วัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงาน                                                                         
 

ยุทธศาสตร์การพัฒนา กลยุทธ์การพัฒนา เป้าประสงค์การพัฒนา ตัวช้ีวัด (KPIs) 

ยุทธศาสตรท์ี่ 3 
ส่งเสริมบุคลากรให้มีความ 
เป็นเลิศในสายอาชีพเพื่อ
พัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน 

 

1) ส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้ทักษะเพ่ือ
น าไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 

1) บุคลากรได้รับการพัฒนาสมรรถนะและ 
ทักษะทางวิชาชีพให้สามารถปฏิบัติงานได้ 

1) ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา
ให้มีสมรรถนะและทักษะทางวิชาชีพ 

2) สร้างระบบการพัฒนาบุคลากรภายใน 
   องค์กร 

2) บุคลากรมีการพัฒนาทักษะหลากหลาย 
(Multi-Skills) 

2) ระดับความส าเร็จในการวางระบบ
หมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

3) ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรด้วยช่องทาง 
และวิธีการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย 

 

3) มีช่องทางและวิธีการพัฒนาบุคลากรที่
หลากหลาย 

 

3) จ านวนโครงการ/กิจกรรมการสร้างและ
ส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร 

4) ร้อยละความส าเร็จในการจัดท าโครงการ
พัฒนาการท างานร่วมกันฯ 

4) ส่งเสริมการบูรณาการด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลและการมีเครือข่ายการ
ท างาน 

4) บุคลากรด้านการพัฒนาสามารถแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และสื่อสารระหว่างกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเพ่ือน าความรู้ไปสู่การปฏิบัติ 

5) ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการ
เสริมสร้างความรู้ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

5) บุคลากรด้านการพัฒนามีความ 
เชี่ยวชาญในด้านการพัฒนาบุคลากร 

6) ร้อยละความส าเร็จในการจัดกิจกรรม
ศึกษาดูงาน 

6) ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศด้านการพัฒนา
บุคลากรให้สามารถสนับสนุนการบริหาร
จัดการและการปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ 

7) ผลส าเร็จในการจัดท าระบบฐานข้อมูล 
    สารสนเทศด้านการพัฒนาบุคลากร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบคุคลกระทรวงพลังงาน (พ.ศ.2562-2565) 43 

 

 
 
 

  ยุทธศาสตร ์ กลยุทธ ์เป้าประสงค์ และตัวชี้วัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงาน 
 

ยุทธศาสตร์การพัฒนา กลยุทธ์การพัฒนา เป้าประสงค์การพัฒนา ตัวช้ีวัด (KPIs) 

ยุทธศาสตรท์ี่ 4 
ปลูกฝังค่านิยมร่วมในองค์กรและ
จิตส านึกการเป็นข้าราชการที่ดี 
ที่มีคุณธรรม 

1) ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการท างาน
ด้วยหลักธรรมาภิบาล 

1) กระทรวงพลังงานมีการบริหารจัดการ 
ตามหลักธรรมาภิบาล 

 

1) จ านวนโครงการ/กิจกรรมที่ส่งเสริม
และสนับสนุนให้น าหลัก 
ธรรมาภิบาลมาใช้ในการท างาน 

2) ส่งเสริมและสนับสนุนให้หน่วยงานน า
หลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหาร
จัดการ 

3) ส่งเสริมการท างานแบบมีส่วนร่วมและ
เครือข่ายในการท างาน 

 

2) บุคลากรได้รับการปลูกฝังการท างาน
แบบเครือข่ายและขยายผลให้เป็น
วัฒนธรรมองค์กร 

2) จ านวนโครงการ/กิจกรรมที่ส่งเสริม
การท างานแบบมีส่วนร่วมและ
เครือข่ายในการท างาน 

3) บุคลากรมีความรู้ร่วมกันอย่าง 
บูรณาการ 

4) เสริมสร้างและปลูกฝังค่านิยมองค์กร 
  เพ่ือหล่อหลอมและสร้างวัฒนธรรม 
  ในองค์กร 

4) กระตุ้นให้บุคลากรตระหนักรู้ถึง
ความส าคัญของค่านิยมองค์กรต่อการ
เปลี่ยนแปลง 

3) จ านวนโครงการ/กิจกรรมที่
ด าเนินการเกี่ยวกับการสร้างค่านิยม 
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  ยุทธศาสตร ์ กลยุทธ ์เป้าประสงค์ และตัวชี้วัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงาน 
 

ยุทธศาสตร์การพัฒนา กลยุทธ์การพัฒนา เป้าประสงค์การพัฒนา ตัวช้ีวัด (KPIs) 

ยุทธศาสตรท์ี่ 5 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน
ให้เกิดความสมดุลและความสุข 
(Work-life Balance & 
Integration) 

 

1) สร้างแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรให้มี
คุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุขในการ
ท างาน 

 

1) บุคลากรได้รับการพัฒนาให้มีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีและมีความสุขในการท างาน 

 

1) ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อ
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรในกระทรวงพลังงาน 

2) จ านวนกิจกรรมที่ส่งเสริม
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหาร
กับบุคลากร 

2) พัฒนาบุคลากรให้มีสัมพันธ์ภาพที่ดีใน 
การปฏิบัติงาน 

 

2) บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนาให้
มีสัมพันธภาพที่ดีในการปฏิบัติงาน 
(เห็นคุณค่าของงาน) 

 

3) ร้อยละของผลการประเมินความพึง
พอใจของบุคลากรที่เข้าร่วม
โครงการฯ 
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  กลยุทธ์ แผนงานและโครงการ/กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงาน 
ส่วนราชการในกระทรวงพลังงานสามารถน ายุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการกระทรวงพลังงาน ประจ าปี 

พ.ศ.2562-2565 ไปสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมและมีประสิทธิภาพ เป็นไปในทิศทางเดียวกันและสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์กระทรวงพลังงาน จึงได้ก าหนดแผนงานและโครงการ/กิจกรรมรองรับกลยุทธ์การพัฒนาข้าราชการ
กระทรวงพลังงาน ดังต่อไปนี้ 

 

กลยุทธ์ แผนงานและโครงการ/กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงพลังงาน 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 
การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรทุกระดับให้สอดคล้องกับเส้นทางการพัฒนา (Training Roadmap) 

เพ่ือพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงและก้าวทันยุคดิจิทัล 
กลยุทธ์ที่ 1.1 พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้ได้รับ
การพัฒนา สมรรถนะอย่างต่อเนื่อง 

1. โครงการฝึกอบรมหลักสูตรตาม Training Roadmap 
    - หลักสูตร Orientation Program (OP) 
    - หลักสูตร Young Energy Program (YP) 
    - หลักสูตร Energy Professional 1 (EP1) 
    - หลักสูตร Energy Professional 2 (EP2) 
    - หลักสูตร Managerial Energy Management (MEM) 
    - หลักสูตร Executive Energy Management (EEM) 

กลยุทธ์ที่ 1.2 พัฒนาหลักสูตรเพื่อเพ่ิมสมรรถนะ
ของบุคลากร ตามสายงานและลักษณะงาน  

1. โครงการพัฒนาหลักสูตรตาม Training Roadmap 
    (การประชุมเชิงปฏิบัติการ) 

กลยุทธ์ที่ 1.3 พัฒนาสมรรถนะบุคลากรในเชิง
เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมให้เหมาะกับ
ภารกิจและนโยบาย 

1. โครงการส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมเพ่ือเพ่ิม 
    ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2. โครงการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลเพื่อพัฒนางาน 
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 
พัฒนาก าลังคนคุณภาพและศักยภาพสูงให้มีสมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency)   

เพ่ือพร้อมเป็นผู้น ารุ่นใหม่ 
กลยุทธ์ที่ 2.1 พัฒนาก าลังคนคุณภาพเพ่ือพร้อมเป็น
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 

1. โครงการส่งเสริมพัฒนาทักษะการสอนงาน (Coach)  
ให้เป็นมืออาชีพ 

2. โครงการสร้างผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่เห็นคุณค่าของ 
   ความแตกต่าง (ตนเองและผู้อื่น) 
3. โครงการพัฒนาก าลังคนคุณภาพ (Talent  
   Management) 

กลยุทธ์ที่ 2.2 สร้างระบบการพัฒนาบุคลากรเพ่ือ
เตรียมความพร้อมเข้าสู่ต าแหน่งบริหาร 

1. โครงการฝึกอบรมหลักสูตรตาม Training Roadmap  
   - หลักสูตร Executive Energy Management (EEM) 
   - หลักสูตร Managerial Energy Management (MEM) 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 
ส่งเสริมบุคลากรให้มีความเป็นเลิศในสายอาชีพเพ่ือพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน 

กลยุทธ์ที่ 3.1  ส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้ทักษะ
เพ่ือน าไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
 

1. โครงการพัฒนาบุคลากรตามภารกิจหลัก/นโยบาย 
(ด้านงบประมาณ/บัญชี/พัสดุ/การจัดท าแผน/บริหาร
บุคคล/วิชาการ ฯลฯ 

2. โครงการพัฒนาทักษะและความรู้ของบุคลากรใน 
แต่ละด้าน 

กลยุทธ์ที่ 3.2  สร้างระบบการพัฒนาบุคลากร 
ภายในองค์กร 

1.  โครงการพัฒนาระบบการหมุนเวียนงาน  
(Job Rotation) 

กลยุทธ์ที่ 3.3  ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรด้วย
ช่องทางและวิธีการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย 
 

1. โครงการ/กิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ในองค์กร (KM) ด้านวิชาชีพต่างๆ 

2. โครงการพัฒนาการท างานร่วมกันเป็นทีมข้ามสายงาน 
กลยุทธ์ที่ 3.4  ส่งเสริมการบูรณาการด้านการพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคลและการมีเครือข่ายการท างาน 
 

1. การเสริมสร้างความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. โครงการศึกษาดูงานองค์กรต้นแบบ  

(Best Practice) 
3.  โครงการพัฒนาระบบฐานข้อมูลและจัดเก็บข้อมูลอย่าง

บูรณาการ (HR Consolidated 
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 
ปลูกฝังค่านิยมร่วมในองค์กรและจิตส านึกการเป็นข้าราชการที่ดีที่มีคุณธรรม 

กลยุทธ์ที่ 4.1  ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการ
ท างานด้วยหลักธรรมาภิบาล 

1. โครงการบรรยายพิเศษเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
    ตามหลักธรรมาภิบาลในการท างาน 

กลยุทธ์ที่ 4.2  ส่งเสริมและสนับสนุนให้หน่วยงาน
น าหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารจัดการ 

1. โครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์การบริหาร 
    ตามหลักธรรมาภิบาล 

กลยุทธ์ที่ 4.3  ส่งเสริมการท างานแบบมีส่วนร่วม
และเครือข่ายในการท างาน 

1. โครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพ่ือการท างานอย่าง
บูรณาการ 

2. กิจกรรมการบริหารจัดการความรู้ในองค์กร 

กลยุทธ์ที่ 4.4  เสริมสร้างและปลูกฝังค่านิยมองค์กร 
เพ่ือหล่อหลอมและสร้างวัฒนธรรมในองค์กร 

1. โครงการเสริมสร้างค่านิยมกระทรวงพลังงาน 
   “Double C-T” 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานให้เกิดความสมดุลและความสุข (Work-life Balance & Integration) 

กลยุทธ์ที่ 5.1 สร้างแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร
ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุขในการท างาน 

1.  โครงการเสริมสร้างองค์กรแห่งความสุข (Work-life  
Balance & Integration) 

2. โครงการเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับ
บุคลากร 

กลยุทธ์ที่ 5.2 พัฒนาบุคลากรให้มีสัมพันธ์ภาพที่ดี
ในการปฏิบัติงาน 

1. โครงการเทคนิคการท างานอย่างมีความสุข 

2. โครงการพี่สอนน้อง 
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  การน ายุทธศาสตร์การพัฒนาไปสู่การปฏิบัติ 
 

เพ่ือให้ทุกส่วนราชการของกระทรวงพลังงานน าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
กระทรวงพลังงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) ฉบับนี้ ไปสู่การปฏิบัติเพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
กล่าวคือ คณะท างานได้วางกรอบยุทธศาสตร์และประเด็นการพัฒนาที่ส าคัญที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์กระทรวง
พลังงานได้อย่างครอบคลุม เพ่ือให้ทุกส่วนราชการในสังกัดกระทรวงพลังงานสามารถน าไปปฏิบัติได้ จึงก าหนด 
แนวทางการน าแผนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ ดังต่อไปนี้ 

1) กระทรวงพลังงานเผยแพร่ และประชาสัมพันธ์แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
กระทรวงพลังงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) ไปยังผู้บริหารและข้าราชการทุกระดับของส่วนราชการในสังกัดกระทรวง
พลังงานในทุกช่องทางการสื่อสาร เช่น การจัดพิมพ์เป็นรูปเล่ม การเผยแพร่ผ่านเว็บไซต์ เป็นต้น  

2) ก าหนดให้ทุกส่วนราชการในสังกัดกระทรวงพลังงาน จัดท าแผนกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรของ
แต่ละส่วนราชการ เพ่ือตอบสนองวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ และสามารถรองรับแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ข้าราชการกระทรวงพลังงานไปในแนวทางเดียวกัน  

3) หน่วยงานที่รับผิดชอบและเกี่ยวข้องกับการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์ฯ ของทุกส่วน
ราชการในสังกัดกระทรวงพลังงาน จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยระบุโครงการ/
กิจกรรม วัตถุประสงค์ กลุ่มเปูาหมาย ตัวชี้วัดของโครงการ และวิธีการด าเนินการ ตามรูปแบบโครงการที่ถือปฏิบัติ 
โดยศึกษาแผนงาน/โครงการในยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการกระทรวงพลังงาน เป็นแนวทาง เพ่ือให้การพัฒนา
บุคลากรเปน็ไปในแนวทางเดียวกัน และก ากับติดตามให้ปฏิบัติตามแผนอย่างเป็นรูปธรรม 

4) ก าหนดตัวชี้วัดภาคบังคับในระดับกรมตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ ให้ทุกส่วนราชการ
ส่งเสริมบุคลากรให้ได้รับการพัฒนาตามแผนยุทธศาสตร์ฯ ที่ก าหนด 

5) จัดให้มีการทบทวนแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการกระทรวงพลังงานเป็นประจ าทุกปี 
เพ่ือให้ตอบสนองต่อนโยบาย ยุทธศาสตร์ในระดับต่างๆ ตลอดจนปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกที่มีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  

6) หน่วยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรของทุกส่วนราชการในสั งกัดกระทรวงพลังงาน 
ติดตามการด าเนินงาน รวบรวมข้อมูล และรายงานผลไปยังผู้บังคับบัญชาตามล าดับ  

7) ส่วนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน รายงานความก้าวหน้าของการ
ด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาฯ ต่อผู้บริหารระดับสูง ให้ทราบถึงผลการด าเนินงานการตามแผน  
โดยผ่านการติดตาม ประเมินผล และรายงานผลจากหน่วยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรของทุกส่วนราชการ
ในสังกัดกระทรวงพลังงาน หากการด าเนินการพัฒนาไม่เป็นไปตามแผน ควรหาทางแก้ปัญหาที่เหมาะสม  
เพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการกระทรวงพลังงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
 

 บทที่ 5  การน ายุทธศาสตร์การพัฒนาไปสู่การปฏิบัติและประเมินผลการพัฒนาตามแผน 
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                 การประเมินผลการพัฒนาตามแผน 

เพ่ือให้การติดตามความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาบุคลากรที่ได้ก าหนดไว้ ให้มี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล จึงควรด าเนินการประเมินผลการพัฒนาและติดตามผลเป็นรายไตรมาส ตลอดจนวาง
ระบบการติดตามผลสัมฤทธิ์ที่เกิดจากการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องภายหลังการพัฒนาตามแผนฯ เพ่ือให้เกิดความ
มั่นใจว่าการพัฒนาบุคลากรบรรลุเปูาประสงค์ของการพัฒนาอย่างแท้จริง และรายงานผลสัมฤทธิ์การพัฒนาบุคลากร
ไปยังผู้บริหารระดับสูงทุก 6 เดือน นอกจากนี้ หน่วยงานที่รับผิดชอบต้องรายงานผลการด าเนินงานประจ าปี 
ในรูปรายงานประจ าปีงบประมาณละ 1 ครั้ง ภายในวันที่ 31 ตุลาคม ของปีงบประมาณถัดไป 

นอกจากนี้ ควรก าหนดให้ทุกส่วนราชการในสังกัดกระทรวงพลังงานน าแนวทางปฏิบัติที่ดี (Good 
Practice) และข้อเสนอแนะจากการรายงานผลสัมฤทธิ์การพัฒนาบุคลากรดังกล่าวไปปรับปรุงการปฏิบัติงานให้เกิด
การพัฒนาอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 
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ภาคผนวก 
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ตารางแสดงจ านวนข้าราชการในต าแหน่งประเภทต่าง ๆ 

สังกัด ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงานและส านักงานรัฐมนตรี ข้อมูล ณ วันที่  5 กรกฎาคม 2561 

จ านวนผู้ด ารงต าแหน่งประเภทต่าง ๆ 
จ านวนผู้ด ารงต าแหน่งแต่ละประเภท ที่จะเกษียณอายุราชการในแต่ละ

ปีงบประมาณ (คน) 

ต าแหน่ง จ านวน (คน) 
ณ ปัจจบุัน 

ปีงบประมาณ 
2561 

ปีงบประมาณ 
2562 

ปีงบประมาณ 
2563 

ปีงบประมาณ 
2564 

ปีงบประมาณ 
2565 

1. ประเภทบริหาร             
  - บริหารต้น 9     1     
  - บริหารสูง 1 2 2 2   2 
2. ประเภทอ านวยการ             
  - อ านวยการต้น 43   4 3 5 4 
  - อ านวยการสูง 22 5 3 3     
3. ประเภทวิชาการ             
  - ปฏิบัติการ 73           
  - ช านาญการ 120 2 2   3 2 
  - ช านาญการพิเศษ 27 1     1   
  - เชี่ยวชาญ 6   1 1     
  - ทรงคุณวุฒิ 0           
4. ประเภททั่วไป             
  - ปฏิบัติงาน 45       2   
  - ช านาญงาน 92 1 2 2 1 2 
  - อาวุโส 23 3     2 1 
  - ทักษะพิเศษ             

รวม (คน) 461 14 14 12 14 11 
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ตารางแสดงจ านวนข้าราชการในต าแหน่งประเภทต่าง ๆ 

สังกัด ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงานและส านักงานรัฐมนตรี ข้อมูล ณ วันที่ 5 กรกฎาคม 2561 

เพศของผู้ด ารงต าแหน่งแต่ละประเภท วุฒิการศึกษาของผู้ด ารงต าแหน่งแต่ละประเภท ช่วงอายุของผู้ด ารงต าแหน่งแต่ละประเภท 

ต าแหน่ง 

จ านวน(คน) ณ 
ปัจจุบนั 

ต่ ากว่า
ปริญญาตรี 

(คน) 

ปริญญาตรี 
(คน) 

ปริญญาโท 
(คน) 

ปริญญาเอก 
(คน) 

อายุ 20 - 
29 ปี 

อายุ 30 - 
39 ปี 

อายุ 40 - 
49 ปี 

อายุ 50 - 
59 ปี 

อายุ 60 - 
61 ปี 

เพศชาย เพศหญิง 

1. ประเภทบริหาร 8 2 
 

3 6 1 
   

8 2 

2. ประเภทอ านวยการ 55 10 
 

28 36 1 
  

15 47 3 

3. ประเภทวิชาการ 112 116 
 

113 110 5 10 116 69 31 2 

4. ประเภทท่ัวไป 112 48 59 84 16 1 7 48 53 48 4 

รวม (คน) 287 176 59 228 168 8 17 164 137 134 11 
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ตารางแสดงจ านวนข้าราชการในต าแหน่งประเภทต่างๆ 

สังกัด กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ   ข้อมูล ณ วันที่ 29 มิถุนายน 2561 

       
จ านวนผู้ด ารงต าแหน่งประเภทต่างๆ จ านวนผู้ด ารงต าแหน่งแต่ละประเภท ที่จะเกษียณอายุราชการในแต่ละ

ปีงบประมาณ (คน) 

ต าแหน่ง 
จ านวน (คน)  
ณ ปัจจุบัน 

ปีงบประมาณ 
2561 

ปีงบประมาณ 
2562 

ปีงบประมาณ 
2563 

ปีงบประมาณ 
2564 

ปีงบประมาณ 
2565 

1. ประเภทบริหาร             
 - บริหารต้น 2       1   
 - บริหารสูง 1 1         
2. ประเภทอ านวยการ             
 - อ านวยการต้น  -           
 - อ านวยการสูง 7 1       2 
3. ประเภทวิชาการ             
 - ปฏิบัติการ 56           
 - ช านาญการ 46       1   
 - ช านาญการพิเศษ 37   2 1 2   
 - เชี่ยวชาญ 1   1       
 - ทรงคุณวุฒิ  -           
4. ประเภทท่ัวไป             
 - ปฏิบัติงาน 3           
 - ช านาญงาน 15   1   2 1 
 - อาวุโส 1 1         
 - ทักษะพิเศษ  -           

รวม (คน) 169 3 4 1 6 3 
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ตารางแสดงจ านวนข้าราชการในต าแหน่งต่างๆ 

สังกัด กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ  ข้อมูล ณ วันที่ 29 มิถุนายน 2561 

            เพศของผู้ด ารงต าแหน่งแต่ละประเภท วุฒิการศึกษาของผู้ด ารงต าแหน่งแต่ละประเภท ช่วงอายุของผู้ด ารงต าแหน่งแต่ละประเภท 

ต าแหน่ง 
จ านวน (คน) ณ 

ปัจจุบัน 
ต่ ากว่า 
ปริญญา
ตรี (คน) 

ปริญญาตรี 
(คน) 

ปริญญาโท 
(คน) 

ปริญญาเอก 
(คน) 

อายุ 20 - 
29 ปี 

อายุ 30 - 
39 ปี 

อายุ 40 - 
49 ปี 

อายุ 50 - 
59 ปี 

อายุ 60 
- 61 ปี 

เพศชาย เพศหญิง 

1. ประเภทบริหาร 3  -  - 1  - 2  -  - 1 1 1 
2. ประเภทอ านวยการ 4 3  - 3 3 1  -  - 2 4 1 
3. ประเภทวิชาการ 46 94  - 69 65 6 31 54 32 23  - 
4. ประเภทท่ัวไป 4 15 5 14  -  - 1 3 5 9 1 

                        

รวม (คน) 57 112 5 87 68 9 32 57 40 37 3 
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ตารางแสดงจ านวนข้าราชการในต าแหน่งประเภทต่าง ๆ 

สังกัด กรมธุรกิจพลังงาน ข้อมูล ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2561 

จ านวนผู้ด ารงต าแหน่งประเภทต่าง ๆ 
จ านวนผู้ด ารงต าแหน่งแต่ละประเภท ที่จะเกษียณอายุราชการในแต่ละ

ปีงบประมาณ (คน) 

ต าแหน่ง 
จ านวน 
(คน) 

ณ ปัจจุบัน 

ปีงบประมาณ 
2561 

ปีงบประมาณ 
2562 

ปีงบประมาณ 
2563 

ปีงบประมาณ 
2564 

ปีงบประมาณ 
2565 

1. ประเภทบริหาร 
      

- บริหารต้น 2 
 

1 
   

- บริหารสูง 1 1 
    

2. ประเภทอ านวยการ 
      

- อ านวยการต้น 
      

- อ านวยการสูง 9 2 
 

1 2 2 

3. ประเภทวิชาการ 
      

- ปฏิบัติการ 58 
     

- ช านาญการ 62 
   

1 2 

- ช านาญการพิเศษ 42 1 2 1 3 3 

- เชี่ยวชาญ 2 1 
    

- ทรงคุณวุฒิ 
      

4. ประเภทท่ัวไป 
      

- ปฏิบัติงาน 5 
     

- ช านาญงาน 15 3 
 

2 1 
 

- อาวุโส 2 1 
 

1 
  

- ทักษะพิเศษ 
      

รวม (คน) 198 9 3 5 7 7 
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ตารางแสดงจ านวนข้าราชการในต าแหน่งประเภทต่าง ๆ 

สังกัด กรมธุรกิจพลังงาน ข้อมูล ณ วันที ่31 ธันวาคม 2561 

เพศของผู้ด ารงต าแหน่งแต่ละประเภท วุฒิการศึกษาของผู้ด ารงต าแหน่งแต่ละประเภท ช่วงอายุของผู้ด ารงต าแหน่งแต่ละประเภท 

ต าแหน่ง 
จ านวน(คน) ณ 

ปัจจุบัน 
ต่ ากว่า

ปริญญาตรี 
(คน) 

ปริญญาตรี 
(คน) 

ปริญญาโท 
(คน) 

ปริญญา
เอก 
(คน) 

อายุ 20 
- 29 ปี 

อายุ 30 
- 39 ปี 

อายุ 40 
- 49 ปี 

อายุ 50 
- 59 ปี 

อายุ 60 
- 61 ปี 

เพศชาย เพศหญิง 
1. ประเภทบริหาร 2 1 1 2           2 1 

2. ประเภทอ านวยการ 4 5   4 5       1 6 2 

3. ประเภทวิชาการ 64 100   113 48 3 18 66 45 33 2 

4. ประเภทท่ัวไป 19 3 19 3     1 6 2 9 4 

รวม (คน) 89 109 20 122 53 3 19 72 48 50 9 

 



แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบคุคลกระทรวงพลังงาน (พ.ศ.2562-2565) 61 

 

ตารางแสดงจ านวนข้าราชการในต าแหน่งประเภทต่างๆ 

สังกัด กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ์พลังงาน ข้อมูล ณ วันที่ 29 มิถุนายน 2561 

จ านวนผู้ด ารงต าแหน่งประเภทต่างๆ จ านวนผู้ด ารงต าแหน่งแต่ละประเภท ที่จะเกษียณอายุราชการในแต่ละ
ปีงบประมาณ (คน) 

ต าแหน่ง 
จ านวน (คน) 
ณ ปัจจุบัน 

ปีงบประมาณ 
2561 

ปีงบประมาณ 
2562 

ปีงบประมาณ 
2563 

ปีงบประมาณ 
2564 

ปีงบประมาณ 
2565 

1. ประเภทบริหาร             

- บริหารต้น 3 - 1 1 - 1 

- บริหารสูง 1 - - - 1 - 

2. ประเภทอ านวยการ             

- อ านวยการต้น 1 1 - - - - 

- อ านวยการสูง 10 - 2 1 1 - 

3. ประเภทวิชาการ             

- ปฏิบัติการ 77 - 1 - - - 

- ช านาญการ 94 - 1 2 3 3 

- ช านาญการพิเศษ 89 3 2 5 7 5 

- เชี่ยวชาญ - - - - - - 

- ทรงคุณวุฒิ - - - - - - 

4.ประเภทท่ัวไป             

- ปฏิบัติงาน 34 - - - - - 

- ช านาญงาน 28 - - 2 7 3 

- อาวุโส 35 1 3 2 3 6 

- ทักษะพิเศษ - - - - - - 

รวม (คน) 372 5 10 13 22 18 

 



แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบคุคลกระทรวงพลังงาน (พ.ศ.2562-2565) 62 

 

ตารางแสดงจ านวนข้าราชการในต าแหน่งประเภทต่างๆ 
สังกัด กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ์พลังงาน ข้อมูล ณ วันที่ 29 มิถุนายน 2561 

เพศของผู้ด ารงต าแหน่งแต่ละประเภท วุฒิการศึกษาของผู้ด ารงต าแหน่งแต่ละประเภท ช่วงอายุของผู้ด ารงต าแหน่งแต่ละประเภท 

ต าแหน่ง 

จ านวน (คน) ณ 
ปัจจุบนั ต่ ากว่าปริญญา

ตรี (คน) 
ปริญญาตรี 

(คน) 
ปริญญาโท 

(คน) 
ปริญญาเอก 

(คน) 
อายุ 20 - 

29 ปี 
อายุ 30 -

39 ปี 
อายุ 40 - 

49 ปี 
อายุ 50 - 

59 ปี  
อายุ 60 - 

61 ปี 
เพศชาย เพศหญิง 

1. ประเภทบริหาร 3 1 - 1 3 - - - - 4 - 

2. ประเภทอ านวยการ 10 1 - 3 8 - - - 3 7 1 

3. ประเภทวิชาการ 147 113 - 134 120 6 14 99 87 57 3 

4.ประเภททั่วไป 62 35 65 29 3 - 7 22 26 42 - 

รวม (คน) 222 150 65 167 134 6 21 121 116 110 4 

 



แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบคุคลกระทรวงพลังงาน (พ.ศ.2562-2565) 63 

 

ตารางแสดงจ านวนข้าราชการในต าแหน่งประเภทต่างๆ 

สังกัด ส านักงานนโยบายและแผนพลังงาน  ข้อมูล ณ  31  ธันวาคม  2561 

จ านวนผู้ด ารงต าแหน่งประเภทต่างๆ จ านวนผู้ด ารงต าแหน่งแต่ละประเภท ที่จะเกษียณอายุราชการในแต่ละ
ปีงบประมาณ (คน) 

ต าแหน่ง 
จ านวน (คน) ปีงบประมาณ ปีงบประมาณ ปีงบประมาณ  ปีงบประมาณ  ปีงบประมาณ  

ณ ปัจจุบัน 2561 2562 2563 2564 2565 

1. ประเภทบริหาร             

 - บริหารต้น 2  -  -   -  -  - 

 - บริหารสูง 1  -   -  -  -  - 

2. ประเภทอ านวยการ             

 - อ านวยการต้น  -  -  -  -  -  - 

 - อ านวยการสูง 6  -  -  -  - 1 

3. ประเภทวิชาการ             

 - ปฏิบัติการ 9  -  -  -  -  - 

 - ช านาญการ 53  -  -  - 1  - 

 - ช านาญการพิเศษ 12 1  - 2 2  - 

 - เชี่ยวชาญ 2  - 1  -  -  - 

 - ทรงคุณวุฒิ  -  -  -  -  -  - 

4. ประเภทท่ัวไป             

 - ปฏิบัติงาน  -  -  -  -  -  - 

 - ช านาญงาน 1  -  -  -  -  - 

 - อาวุโส  -  -  -  -  -  - 

 - ทักษะพิเศษ  -  -  -  -  -  - 

รวม (คน) 86 1 1 2 3 1 
 

 



แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบคุคลกระทรวงพลังงาน (พ.ศ.2562-2565) 64 

 

ตารางแสดงจ านวนข้าราชการในต าแหน่งประเภทต่างๆ 

สังกัด  ส านักงานนโยบายและแผนพลังงาน  ข้อมูล ณ วันที่ 31  ธันวาคม 2561 

            เพศของผู้ด ารงต าแหน่งประเภท วุฒิการศึกษาของผู้ด ารงต าแหน่งแต่ละประเภท ช่วงอายุของผู้ด ารงต าแหน่งแต่ละประเภท 

ต าแหน่ง 
จ านวน (คน) ณ 

ปัจจุบัน 
ต่ ากว่า

ปริญญาตรี 
ปริญญา

ตรี 
ปริญญา

โท 
ปริญญา

เอก 
อายุ 20 
- 29 ปี 

อายุ 30 - 
39 ปี 

อายุ 40 - 
49 ปี 

อายุ 50 
- 59 ปี 

อายุ 60 
- 61 ปี 

เพศชาย เพศหญิง (คน) (คน) (คน) (คน) 
     1. ประเภทบริหาร 3  -  -  - 2 1  -  - 2 1  - 

2. ประเภทอ านวยการ 2 4  - 2 3 1  -  - 1 5  - 

3. ประเภทวิชาการ 19 57  - 7 67 2 1 42 14 18 1 

4. ประเภททั่วไป  - 1 1  -  -  -  -  -  - 1  - 

รวม (คน) 24 62 1 9 72 4 1 42 17 25 1 
 

 

 


