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พลังงานในการบริหารและพัฒนาดานทรัพยากรบุคคลเพ่ือสรางคุณคาใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสวนราชการ 
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บทที่ 1  

บทนํา 

ประวัติกรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงาน 

 กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงาน เดิมชื่อวา "การพลังงานแหงชาติ" จัดตั้งข้ึน โดยมีพระ

บรมราชโองการโปรดเกลาฯ ใหตราพระราชบัญญัติการพลังงานแหงชาติข้ึน ประกาศในราชกิจจานุเบกษา   

เลม 70 ตอนท่ี 3 ลงวันท่ี 6 มกราคม 2496 โดยมีคณะกรรมการคณะหนึ่ง เรียกวา "คณะกรรมการพลังงาน

แหงชาติ" เปนผูวางนโยบายและพิจารณาโครงการตาง ๆ อันเก่ียวกับพลังงาน และมีหนวยราชการ               

ข้ึนหนวยหนึ่ง ซ่ึงมีฐานะเทียบเทากรม มีชื่อวา "การพลังงานแหงชาติ" ตั้งแต วันท่ี 7 มกราคม 2496 เปนตนมา 

และไดมีการปรับเปลี่ยนจากอดีตจนถึงปจจุบัน ดังนี้ 

  

 

ป 2427 เจาพระยาสุรศักดิ์มนตรี (เจิม แสงชูโต) ติดตั้งเครื่องกําเนิดไฟฟา เดินสายไฟฟา และติดดวงโคม

ไฟฟาท่ีกรมทหาร เปนการทดลองใชไฟฟาครั้งแรกในเมืองไทย 

ป 2435 บริษัท รอยัลดัทซปโตรเลียม จํากัด บริษัทน้ํามันตางชาติแหงแรกเขามาจําหนายน้ํามันกาด   

ในไทย ใหสําหรับจุดตะเกียงสองสวาง 

ป 2437 รถรางในพระนครท่ีเคยใชมาลาก เปลี่ยนมาใชไฟฟา ถือเปนรถรางไฟฟาสายแรกๆ ของโลก 

ป 2440 เกิดโรงไฟฟาแหงแรกโดยบริษัทเอกชน ตั้งในท่ีดินของวัดราชบูรณะราชวรวิหารหรือวัดเลียบ 

เรียกกันท่ัวไปวา "โรงไฟฟาวัดเลียบ" จายไฟฟาใหถนนและสถานท่ีราชการ เปนโรงไฟฟาพลัง

ความรอน ใชไมฟน ถานหิน น้ํามัน และแกลบเปนเชื้อเพลิง 

ป 2457 "โรงไฟฟาสามเสน" เริ่มดําเนินการผลิตกระแสไฟฟา เปนกิจการภายใตการควบคุมของ

กระทรวงมหาดไทย 

ป 2464 • สํารวจพบน้ํามันท่ีอําเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม 

• เริ่มการสํารวจถานหินลิกไนตเปนเวลา 2 ป พบท่ีแมเมาะ จังหวัดลําปาง และคลอง

ขนาน จังหวัดกระบี ่

ป 2470 เมืองราชบุรีเปนเทศบาลเมืองตางจังหวัดแหงแรกท่ีมีไฟฟาใช 

ป 2471 รัฐบาลประกาศใช พระราชบัญญัติควบคุมกิจการคาขายอันกระทบถึงความปลอดภัยหรือ

ความผาสุกแหงสาธารณชน ระบุถึงกิจการสาธารณูปโภค 7 อยางท่ีตองไดรับอนุญาตหรือ

สัมปทานจากรัฐกอนมีโรงไฟฟาเปนหนึ่งในเจ็ดอยางนั้น 

ป 2472 จัดต้ัง "แผนกไฟฟา" อยูในกองบุราภิบาล กรมสาธารณสุข กระทรวงมหาดไทย เพ่ือจัดใหมี

ไฟฟาใชในเขตสุขาภิบาลของจังหวัดตางๆ 

ป 2473 เริ่มมีสถานีจําหนายน้ํามันเบนซินสําหรับรถยนต 

ป 2475 วั น ท่ี24  มิ ถุ น า ยน  คณะร าษฎ ร ทํ า ก า ร เ ปลี่ ย น แปลงก า รปกครอ งจาก ระบอบ

สมบูรณาญาสิทธิราชยเปนระบอบประชาธิปไตย 

ป พ.ศ. 2427-2495 กอนกําเนิดการพลังงาน

 

 

1 



ป 2476 จัดตั้ง "แผนกเช้ือเพลิง" สังกัดกรมพลาธิการทหารบก กระทรวงกลาโหม มีภารกิจจัดหา

น้ํามันเชื้อเพลิง เชน น้ํามันเบนซิน น้ํามันกาด น้ํามันหลอลื่น ใหแกหนวยงานราชการ 

ป 2477 แ ผ น ก ไ ฟ ฟ า ไ ด รั บ ก า ร ย ก ฐ า น ะ เ ป น  "ก อ ง ไ ฟฟ า "  สั ง กั ด ก ร ม โ ย ธ า เ ท ศ บ า ล 

กระทรวงมหาดไทย และเริ่มมีบริษัทเอกชนขอรับสัมปทานจัดตั้งกิจการไฟฟาในจังหวัดและ

อําเภอตางๆ จายไฟเฉพาะในชวงกลางคืน 

ป 2480 แผนกเชื้อเพลิงไดรับการยกฐานะเปน "กรมเช้ือเพลิง" และเริ่มจําหนายน้ํามันใหแกประชาชน

ท่ัวไป 

ป 2481 • ตราพระราชบัญญัติน้ํามันเช้ือเพลิง ใหรัฐบาลเปนผูกําหนดราคาขายน้ํามัน 

• จัดตั้ง "คณะกรรมการไฟฟากําลังน้ํา" เพ่ือพัฒนาการผลิตไฟฟาจากพลังน้ําแทน

เครื่องไอน้ําหรือดีเซลพ้ืนท่ีซ่ึงไดสํารวจเพ่ือกอสรางเข่ือนไฟฟาพลังน้ําแหงแรกคือท่ี

บานแกงเรียง ก่ิงอําเภอศรีสวัสดิ์ จังหวัดกาญจบุรี ก้ันแมน้ําแควใหญ แตโครงการ

หยุดชะงักเนื่องจากเกิดสงครามโลกครั้งท่ี 2 

ป 2483 กรมเชื้อเพลิง กระทรวงกลาโหม กอตั้งโรงกลั่นน้ํามันแหงแรกของประเทศท่ีชองนนทรี อําเภอ

ยานนาวา จังหวัดพระนคร โดยใชน้ํามันดิบจากอําเภอฝาง 

ป 2484 เกิดสงครามมหาเอเซียบูรพา ทําใหบริษัทน้ํามันตางชาติตองเปดตัว บานเมืองขาดแคลนน้ํามัน

และไฟฟามีการท้ิงระเบิดทําลายโรงกลั่นน้ํามันของกรมเชื้อเพลิง รวมท้ังโรงไฟฟาท้ังในพระ

นครและตางจังหวัดไดรับความเสียหาย 

ป 2489 หลังสงครามโลกครั้งท่ี 2 รัฐบาลถูกประเทศผูชนะสงครามบีบใหยกเลิกพระราชบัญญัติน้ํามัน

เชื้อเพลิงและยุบกรมเชื้อเพลิง เปดใหบริษัทน้ํามันตางชาติเขามาทําการคาขายน้ํามันโดยเสรี 

และผูกขาดการขายน้ํามันใหแกรัฐบาล โดยรัฐบาลไมสามารถคาขายน้ํามันใหแกหนวยงาน

ราชการและประชาชน ยกเวนในกิจการทหาร 

ป 2492 รัฐบาลจัดต้ัง "แผนกเชื้อเพลิง" ข้ึนใหม เพ่ือสรางความม่ันคงดานพลังงานของประเทศและ

สรางคลังเก็บน้ํามันท่ีทาเรือริมคลองพระโขนง-คลองเตย 

ป 2493 รัฐบาลจัดตั้ง "การไฟฟากรุงเทพ" ดําเนินกิจการไฟฟาในพ้ืนท่ีนครหลวง 

ป 2494 รัฐบาลเล็งเห็นความสําคัญของกิจการไฟฟาท่ีมีเพ่ิมมากข้ึน จึงเปลี่ยนชื่อคณะกรรมการไฟฟา

กําลังน้ําเปน "คณะกรรมการพิจารณาสรางไฟฟาท่ัวราชอาณาจักร" 

ป 2495 ประธานธนาคารโลกเดินทางมาพิจารณาการขอกูเงินของรัฐบาลไทยและใหความเห็นตอ

รัฐบาลวาการแกปญหาการขาดแคลนพลังงานมีความสําคัญอันดับหนึ่ง และควรใหอยูในความ

รับผิดชอบขององคการเดียว จึงนํามาสูการจัดตั้ง "การพลังงานแหงชาติ" ในปถัดมา 
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ป 2496 7 มกราคม 2496 เริ่มกอตั้งสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี มีสํานักงานชั่วคราวอยู ท่ีคณะ

วิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ตอมาเม่ือตนป พ.ศ. 2497 ไดยายสํานักงานไปอยู

ท่ีศาลาลูกขุนในพระบรมมหาราชวัง 

ป 2502-

2514 

• 13 กรกฎาคม 2502 ยายสํานักงานมาอยูท่ี บานพิบูลธรรม เชิงสะพานกษัตริยศึก    

ยศเส จนถึงปจจุบนั 

• 23 พฤษภาคม 2506 ยายไปสังกัด กระทรวงพัฒนาการแหงชาติ โดย พระราชบัญญัติ

ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.2506 

• 1 ตุลาคม 2514 ยายมาสังกัด สํานักนายกรัฐมนตรีตามเดิม และเปลี่ยนชื่อ

เปน "สํานักงานพลังงานแหงชาติ" 

ป 2522-

2535 

• 24 มีนาคม 2522 ยายไปสังกัดกระทรวงวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และการพลังงาน 

• 13 กุมภาพันธ 2535เปลี่ยนชื่อเปน "กรมพัฒนาและสงเสริมพลังงาน" สังกัด

กระทรวงวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และการพลังงาน ตามประกาศพระราชบัญญัติ

การพัฒนาและสงเสริมพลังงาน พ.ศ.2535 ในราชกิจจานุเบกษา เลม 109 ตอนท่ี 9 

ลงวันท่ี 12 กุมภาพันธ 2535 

• 4 เมษายน 2535 เปลี่ยนชื่อสังกัดเปน "กระทรวงวิทยาศาสตรเทคโนโลยีและ

ส่ิงแวดลอม" 

ป 2545 3 ตุลาคม 2545 เปลี่ยนชื่อเปน "กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงาน" สังกัด

กระทรวงพลังงานตามประกาศพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545      

ในราชกิจจานุเบกษา เลม 119 ตอนท่ี 99 ก ลงวันท่ี 2 ตุลาคม 2545 โดยปรับปรุงป พ.ศ. 

2551 และป พ.ศ. 2562 
 

 

"เปนผูนําดานการพัฒนาพลังงานทดแทนและสงเสริมการอนุรักษพลังงานในภูมิภาคเอเชียภายในป 

พ.ศ. 2579" 

To become a leader in alternative energy development and energy efficiency in Asia by 

2036. 

 

 

 

 

 

ป พ.ศ. 2496 – 2545 การเปล่ียนแปลงจากอดีตสูปจจุบัน
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สรางความยั่งยืนดานพลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงานของประเทศเพ่ือใหเกิดการผลิตและการใช

พลังงานอยางมีประสิทธิภาพและเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม 

To create sustainability of alternative energy and energy efficiency of the country, in order to 

boost efficiency and environmentally friendly of energy production and consumption 

 

 

"WIN" คือ การบรรลุเปาหมายรวมกัน 

                    W (Work of excellence)    = เปนเลิศเรื่องงาน 

                     I (Integration)                = บูรณาการรวมใจ 

                    N (No corruption)           = โปรงใสซ่ือสัตย  

 

 

ภารกิจภายใตกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงาน กระทรวง

พลังงาน พ.ศ. 2562 โดยอาศัยอํานาจตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน มีภารกิจของสวน

ราชการ ดังนี้ 

1) ภารกิจของสวนราชการเก่ียวกับการสงเสริม ประสิทธิภาพการใชพลังงาน กํากับการอนุรักษ

พลังงาน จัดหาแหลงพลังงาน พัฒนาทางเลือกการใช พลังงานแบบผสมผสาน และเผยแพรเทคโนโลยีดาน

พลังงานอยางเปนระบบตอเนื่องเพ่ือสนองตอบ ความตองการของทุกภาคสวนอยางเพียงพอดวยตนทุนท่ีเอ้ือ    

ตอการพัฒนาประเทศและการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีของประชาชน 
2) ภารกิจภายใตพระราชบัญญัติการสงเสริมการอนุรักษพลังงาน พ.ศ. 2535 และท่ีแกไข รับผิดชอบ

กํากับ ดูแล สงเสริม และชวยเหลือใหโรงงานควบคุม และอาคารควบคุมไดปฏิบัติตามกฎหมาย เพ่ือใหมีการใช

พลังงานอยางมีประสิทธิภาพและประหยัด พระราชบัญญัติการพัฒนาและสงเสริมพลังงาน พ.ศ. 2535         

(วาดวยพลังงานควบคุม) และท่ีแกไข พระราชบัญญัติการสงเสริมการอนุรักษพลังงาน พ.ศ. 2535               

(วาดวยอํานาจหนาท่ีของกรม) และท่ีแกไข        

 

 

 

 

 

 

 

คานิยม 

 

พันธกิจ 
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                   “ยุทธศาสตรชาติ” เกิดข้ึนตามรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2560 โดยบัญญัติใหรัฐจัดใหยุทธศาสตร ชาติ

เปนเปาหมายในการพัฒนาประเทศอยางยั่งยืน และเพ่ือใชเปนกรอบในการจัดท าแผนตางๆ ใหสอดคลองและ

บูรณาการกัน โดยยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2520-2579) มีการแบงออกเปน 6 ยุทธศาสตร สําหรับ

ยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 

2564-2567 กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงาน มีดังนี ้

  ยุทธศาสตรท่ี 2 ดานการสรางความสามารถในการแขงขัน มีเปาหมายการพัฒนาท่ีมุงเนน

การยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ ในสวนของกระทรวงพลังงาน ไดรวมขับเคลื่อนประเทศ

ไทยดวยนวัตกรรมทางดานพลังงาน เพ่ือเพ่ิมความสามารถในการแขงขันของประเทศ และกรมพัฒนาพลังงาน

ทดแทนและอนุรักษพลังงาน ไดจัดทํายุทธศาสตรฯหลากหลายมิติ เพ่ือใหสอดคลองและสามารถสนับสนุนการ

ขับเคลื่อนดังกลาว  

  ยุทธศาสตรท่ี 5 ดานการเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรตอส่ิงแวดลอม มีเปาหมายการ

พัฒนาไปสูการบรรลุเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืนในทุกมิติ ท้ังมิติดานสังคม เศรษฐกิจ สิ่งแวดลอม ธรรมาภิบาล 

และความเปนหุนสวนความรวมมือระหวางกันท้ังภายในและภายนอกประเทศอยางบูรณาการ ใชพ้ืนท่ีเปนตัว

ตั้งในกําหนด  กลยุทธและแผนงาน และการใหทุกฝายท่ีเก่ียวของไดเขามามีสวนรวมในแบบทางตรงใหมาก

ท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได โดยเปนการดาเนินการบนพ้ืนฐานการเติบโตรวมกัน ไมวาจะเปนทางเศรษฐกิจ 

สิ่งแวดลอม และคุณภาพชีวิตโดยใหความสําคัญกับการสรางสมดุลท้ัง 3 ดาน อันจะนาไปสูความยั่งยืนเพ่ือคน

รุนตอไปอยางแทจริง ในสวนของกระทรวงพลังงาน โดยกรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงาน มี

บทบาทในการพัฒนาความม่ันคงดานพลังงาน และเกษตรท่ีเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม โดยมีสวนในการพัฒนา

ความม่ันคงพลังงานของประเทศ และสงเสริมการใชพลังงานท่ีเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม และ เพ่ิมประสิทธิภาพ

การใชพลังงาน โดยลดความเขมขนของการใชพลังงาน 

       ยุทธศาสตรท่ี 6 ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ  มีเปาหมาย

การพัฒนาท่ีสําคัญเพ่ือปรับเปลี่ยนภาครัฐท่ียึดหลัก “ภาครัฐของประชาชน เพ่ือประชาชน และประโยชน

สวนรวม” โดยภาครัฐตองมีขนาดท่ีเหมาะสมกับบทบาทภารกิจ แยกแยะบทบาทหนวยงานของรัฐท่ีทําหนาท่ี

ในการกํากับหรือในการใหบริการ ยึดหลักธรรมาภิบาล ปรับวัฒนธรรมการทางานใหมุงผลสัมฤทธิ์และ

ผลประโยชนสวนรวม มีความทันสมัย และพรอมท่ีจะปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลกอยูตลอดเวลา 

โดยเฉพาะอยางยิ่งการนํานวัตกรรม เทคโนโลยีขอมูลขนาดใหญ ระบบการทํางานท่ีเปนดิจิทัลเขามาประยุกตใช

อยางคุมคา และปฏิบัติงานเทียบไดกับมาตรฐานสากล 
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ยุทธศาสตรท่ี 1: การจัดหาพลังงานเพียงพอตอความตองการ มีความม่ันคง และสงเสริมการลงทุน 

 เปาประสงค  1.1 มีพลังงานเพียงพอตอความตองการใชของประเทศ และมีโครงสราง

พ้ืนฐานและระบบการบริหารจัดการท่ีเสริมสรางความม่ันคงดานพลังงาน 

  กลยุทธ     1.1.1 เรงจัดหาปโตรเลียมท้ังบนบกและในทะเล อาทิ การเปดใหสํารวจ

และผลิตปโตรเลียมรอบใหม บริหารจัดการกับสัมปทานท่ีจะหมดอายุในอนาคต โดยคํานึงถึงความตองการใช

อยางตอเนื่อง และแสวงหาแนวทางการผลิตปโตรเลียมจากแหลงท่ียังไมมีความคุมคาในปจจุบัน 

      1.1.2 กระชับความรวมมือเพ่ือการซ้ือ – ขาย พัฒนา และรวมทุนโครงการ

พลังงานจากประเทศเพ่ือนบานและตางประเทศเพ่ิมข้ึน 

     1.1.3 สนับสนุนการมีสวนรวมกับภาคประชาชนเพ่ือสรางความเขาใจใน

การจัดหาพลังงาน และการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน โดยการทําความเขาใจกับเยาวชนและประชาชน 

โดยเฉพาะอยางยิ่งประชาชนในพ้ืนท่ีพัฒนาโครงการ 

     1.1.4 ผลักดันการพัฒนาและสงเสริมการลงทุน โดยเฉพาะดานโครงสราง

พ้ืนฐานและระบบบริหารจัดการท่ีเสริมสรางความม่ันคงดานพลังงานตามแผนพลังงานท่ีกําหนด ไดแก 

แผนพัฒนากําลังการผลิตไฟฟาของประเทศไทย แผนบริหารจัดการน้ํามันเชื้อเพลิง และแผนบริหารจัดการ  

กาซธรรมชาติ โดยคํานึงถึงการพ่ึงพาตัวเองรายภาค และความเหมาะสมของตนทุน 

        1.1.5 พัฒนาระบบรองรับสภาวะฉุกเฉิน ปองกันความเสี่ยงและแกไขการ

ขาดแคลนพลังงานเพ่ือความตอเนื่องดานพลังงาน รวมถึงระบบรองรับความกาวหนาของเทคโนโลยี และ

พฤติกรรมผูบริโภคแบบ Prosumer และรองรับความปลอดภัยทางไซเบอร 

 เปาประสงค  1.2 สงเสริมการลงทุนและอุตสาหกรรมพลังงานท่ีสรางมูลคาเพ่ิม 

 กลยุทธ      1.2.1 ปรับปรุงกฎระเบียบสงเสริมการคาการลงทุน พัฒนาคุณภาพ

มาตรฐานเชื้อเพลิงและมาตรฐานของโครงสรางพ้ืนฐานในภูมิภาคอาเซียนใหมีความสอดคลองกัน และสราง

ภาคีความรวมมือระหวางประเทศเพ่ือสนับสนุนการคาและการลงทุนในกิจการพลังงาน กําหนดมาตรฐาน

คุณภาพของเชื้อเพลิง 

      1.2.2 สงเสริมอุตสาหกรรมพลังงานท่ีสรางมูลคาเพ่ิม อาทิ อุตสาหกรรม 

เชื้อเพลิงชีวภาพ Biochemical และ Bio-plastic อุตสาหกรรมการผลิตเครื่องจักรและอุปกรณในการผลิต

พลังงานทดแทน ระบบกักเก็บพลังงาน และอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวเนื่องกับยานยนตไฟฟา 

 

ยุทธศาสตรท่ี 2 การกํากับดูแลกิจการพลังงานและราคาพลังงาน 

  เปาประสงค    2.1 การผลิต การแปรรูป บรรจุ จําหนาย และการขนสงมีความปลอดภัยและ

เปนมิตรตอสิ่งแวดลอมเพ่ือใหประชาชนไดใชพลังงานท่ีมีคุณภาพและปลอดภัย 

 กลยุทธ       2.1.1 วางมาตรการในการกํากับดูแลคุณภาพและความปลอดภัยของ

สถานประกอบการพลังงาน รวมท้ังวางมาตรการปองกันการลักลอบและการใชผิดประเภท 

แผนยุทธศาสตรกระทรวงพลังงาน (พ.ศ. 2561 – 2565) 
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       2.1.2 ผลักดันและสนับสนุนการดําเนินงานดาน ความม่ันคง ชีวอนามัย                   

ความปลอดภัย และสิ่งแวดลอม (SSHE) ของผูประกอบการดวยการตรวจติดตามอยางเปนระบบและสงเสริม

การเพ่ิมประสิทธิภาพการใหบริการของสถานประกอบกิจการดานพลังงาน 

       2.1.3 สรางระบบการบริหารจัดการอุบัติภัยดานพลังงาน 

 เปาประสงค    2.2 ประชาชนเขาถึงพลังงานในราคาท่ีเหมาะสม เปนธรรมตอทุกภาคสวน

และสะทอนตนทุนท่ีแทจริง และสอดรับกับการแขงขัน 

 กลยุทธ         2.2.1 ปรับโครงสรางราคาพลังงานใหสะทอนตนทุน โดยลดการอุดหนุน

ในการรับซ้ือพลังงานท่ีกอใหเกิดภาระตอประชาชน และกําหนดหลักเกณฑการอุดหนุนเฉพาะกลุมท่ีชัดเจน

เทาท่ีจําเปน 

         2 .2 .2 บริหารจัดการกองทุนน้ํามันเชื้อเพลิงใหเปนกลไกเพ่ือลด      

ความผันผวนดานราคาและชวยสนับสนุนพลังงานทดแทนอยางเปนธรรมเหมาะสม 

         2.2.3 สรางความตระหนักและความเขาใจใหแกประชาชนเก่ียวกับ

โครงสรางตนทุนและโครงสรางราคาพลังงาน 

 เปาประสงค  2.3 สงเสริมการแขงขันในกิจการพลังงาน 

 กลยุทธ        2.3.1 สงเสริมกิจการพลังงานเพ่ือเพ่ิมการแข็งขันภายใตการกํากับใหมี

ประสิทธิภาพสูงสุด และคงไวซ่ึงความม่ันคง 

 

ยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาพลังงานท่ีย่ังยืนและเปนมิตรตอส่ิงแวดลอม 

 เปาประสงค  3.1 ประเทศใชพลังงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 กลยุทธ        3.1.1 ภาคบังคับ ไดแก การจัดการพลังงานในโรงงานและอาคาร

ควบคุมมาตรการใชเกณฑมาตรฐานในโรงงานและอาคาร และมาตรการใชเกณฑมาตรฐานและติดฉลาก

อุปกรณ การพัฒนากฎหมายและระเบียบใหเอ้ือตอการอนุรักษพลังงาน 

          3.1.2 ภาคความรวมมือ ไดแก มาตรการสนับสนุนดานการเงิน มาตรการ

สงเสริม LED มาตรการอนุรักษพลังงานภาคขนสง และมาตรการวิจัย และพัฒนาเทคโนโลยีอนุรักษพลังงาน 

          3.1.3 ภาคสนับสนุน ไดแก มาตรการพัฒนาบุคลากรดานอนุรักษ

พลังงานและมาตรการประชาสัมพันธสรางปลูกจิตสํานักการอนุรักษพลังงาน 

 เปาประสงค 3.2 สัดสวนการผลิตและการใชพลังงานทดแทนมากข้ึน 

 กลยุทธ        3.2.1 พัฒนาการใชวัตถุดิบทางเลือกอ่ืนและพ้ืนท่ีท่ีมีศักยภาพ รวมถึง

เทคโนโลยีใหเหมาะกับความสามารถการผลิตและการใชพลังงานทดแทน 

          3.2.2 พัฒนาเทคโนโลยีการผลิตพลังงานทดแทน และเทคโนโลยี          

ท่ีเก่ียวของและพัฒนาระบบโครงขายไฟฟาและโครงสรางพ้ืนฐาน กับระบบบริหารจัดการ เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการพัฒนาพลังงานทดแทนเพ่ิมข้ึน 

 

          3.2.3 สงเสริมการลงทุน การลดตนทุนการผลิต และเพ่ิมประสิทธิภาพ

ธุรกิจอยางเหมาะสม แกผูผลิต ผูใชท้ังในและตางประเทศ 
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          3 .2 .4 พัฒนากฎหมาย และผลักดันการแก ไขกฎหมาย รวมท้ัง

กฎระเบียบท่ีเปนอุปสรรคตอการพัฒนาพลังงานทดแทน 

          3.2.5 เผยแพร ประชาสัมพันธ พัฒนาบุคลากรโดยสรางการมีสวนรวม

สรางเครือขาย เพ่ือสรางความรูความเขาใจท่ีถูกตองแกกลุมเปาหมาย 

 เปาประสงค  3.3 ชุมชนมีการพ่ึงพาตนเองในการพัฒนาพลังงานเพ่ือสนองความตองการ

ตามศักยภาพของพ้ืนท่ี 

 กลยุทธ       3.3.1 สงเสริมใหมีการอนุรักษและผลิตพลังงานทดแทนในชุมชนและ    

ภาคการเกษตรเพ่ิมมากข้ึน ผานโครงการสงเสริมชุมชนลงทุนพลังงานทดแทน ไดแก ตนแบบการเรียนรู      

Biogas CBG และพลังงานทดแทนประเภทอ่ืนๆ ใชกลไกของกองทุน 

         3.3.2 พัฒนาชุมชนหรือเมืองตนแบบในการจัดการพลังงาน 

 

ยุทธศาสตรท่ี 4 การเปนองคกรสมรรถนะสูงท่ียึดม่ันในหลักธรรมาภิบาล 

 เปาประสงค 4.1 กระทรวงพลังงานเปนองคกรภาครัฐระดับแนวหนาสมรรถนะสูงตาม

มาตรฐานสากล 

 กลยุทธ       4.1.1 ทบทวนบทบาท หนาท่ี ตลอดจนโครงสรางของหนวยงานในสังกัด

กระทรวงพลังงานใหมีความชัดเจน เหมาะสมกับภาระงานในอนาคตโดยจัดทํา Code of Conduct เพ่ือลด

ความซํ้าซอนในการปฏิบัติงานและปรับโครงสรางหนวยงานใหเหมาะสมกับภารกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

         4.1.2 เสริมสรางสมรรถนะขององคกร และบุคลากร ใหสอดคลองกับ

ภารกิจและกาวทันกับสภาวะแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงท้ังภายในและภายนอกประเทศ มีความพรอมในการสืบ

ทอดตําแหนง 

 เปาประสงค 4 .2 กระทรวงพลังงานเปนศูนยกลางขอมูลและเครือขายองคความรู         

ดานพลังงานของประเทศท่ีไดรับความเชื่อถือ 

 กลยุทธ       4.2.1 พัฒนาขอบขายเนื้อหา รูปแบบและชองทางการนําเสนอขอมูลและ

องคความรูดานพลังงานใหเหมาะสม ถูกตอง แมนยํา เปนปจจุบันทันสมัย เขาใจงายและสอดคลองกับความ

ตองการของกลุมเปาหมายท้ังภายในและภายนอกกระทรวงพลังงาน 

         4.2.2 พัฒนาระบบการบริหารจัดการ บูรณาการ และเชื่อมโยงขอมูล   

เพ่ือนําไปใชประโยชน และผลักดันใหมีการจัดตั้งศูนยสารสนเทศพลังงานแหงชาติ 

         4.2.3 พัฒนาระบบการเชื่อมโยง ติดตอประสานงานจากสวนกลางและ

สวนภูมิภาค ท่ีมีความทันสมัย และความปลอดภัยของการเขาถึงขอมูล  

 เปาประสงค 4.3 กระทรวงพลังงานมีการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลอยางมี     

สวนรวมกับผูมีสวนไดสวนเสีย 

 

 กลยุทธ       4.3.1 สรางเสริมความสัมพันธท่ีดีและสรางการมีสวนรวมของภาค

ประชาชน 
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 4.3.2 ติดตามแกไขปญหาขอรองเรียนอยางมีประสิทธิภาพและมีความ

โปรงใสในการปฏิบัติงาน 

  4.3.3 เปนองคกรท่ีนาเชื่อถือ มีความโปรงใส ตรวจสอบได 

ยุทธศาสตรท่ี 1: เพ่ิมสัดสวนการผลิตและการใชพลังงานทดแทน 

     เปาประสงค มีสัดสวนการผลิตและการใชพลังงานทดแทนเพ่ิมข้ึน 

     กลยุทธ  1) สงเสริมการผลิตและการใชพลังงานทดแทนเพ่ิมข้ึน

2) สรางกลไกการกํากับ สนับสนุน ใหประเทศมีการพัฒนาดานพลังงาน

เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน 

          ตัวช้ีวัด สัดสวนการใชพลังงานทดแทนและพลังงานทางเลือก ไมนอยกวา 30 ของการใช

พลังงานข้ันสุดทาย ในป พ.ศ.2579 

ยุทธศาสตรท่ี 2 : เพ่ิมประสิทธิภาพการใชพลังงาน  

 เปาประสงค มีการใชพลังงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 กลยุทธ  1) สงเสริมการใชพลังงานอยางมีประสิทธิภาพ

2) สรางกลไกการกํากับ สนับสนุน ใหประเทศมีการใชพลังงานอยางมี

ประสิทธิภาพ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน 

   ตัวช้ีวัด  ประสิทธิภาพการใชพลังงาน (Energy Intensity : EI) ลดลงรอยละ 30 ในป พ.ศ. 

2579  

ยุทธศาสตรท่ี 3 : เพ่ิมประสิทธิภาพการจัดการองคกรและพัฒนาองคความรูดานพลังงานทดแทนและอนุรักษ

พลังงาน 

          เปาประสงค  เพ่ือใหการบริหารจัดการและการพัฒนาองคความรูดานพลังงานทดแทน

และอนุรักษพลังงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 กลยุทธ  1) บูรณาการการทํางานภายในอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ

2) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและองคความรูดานพลังงานทดแทน

และอนุรักษพลังงานเพ่ือสนับสนุนการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

   ตัวช้ีวัด 1) พัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการจัดการ

องคการ 

2) พัฒนาองคความรูดานพลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงาน

แผนยุทธศาสตรกรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงาน 
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แผนภาพ 1 แสดงแผนผังยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของในการจัดทําแผนยุทธศาสตรบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2567
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บทที่ 2 

สภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.1 เหตุผลและความจําเปน 

กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงาน มีเจตนารมณท่ีจะใหการบริหารทรัพยากร

บุคคลของขาราชการพลเรือนเปนไปเพ่ือผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุมคา และความมี

คุณธรรม โดยใหขาราชการปฏิบัติราชการอยางมีคุณภาพ มีคุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ตามยุทธศาสตร

กระทรวงพลังงาน ดังนั้น กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงาน จึงไดปรับแนวทางการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลภาครัฐภายใตการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ และกําหนดหลักเกณฑ วิธีการ และ

มาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสวนราชการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อยางไรก็

ตามทามกลางความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคกร ไดแก นวัตกรรมใหมๆ ดาน

เทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมท้ังนโยบายรัฐบาลท่ีต้ังเปาหมายในการนําพาประเทศเขาสูโมเดล 

“ประเทศไทย ๔.๐ (Thailand 4.0)” ท่ีมุงปรับเปลี่ยนโครงสรางเศรษฐกิจไปสู “เศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนดวย

นวัตกรรม” ดังนั้น เม่ือองคกรและระบบงานทรัพยากรบุคคล รวมท้ังบริบททางเศรษฐกิจเกิดการเปลี่ยนแปลงไป  

การบริหารทรัพยากรมนุษยของภาครัฐตองมีการปรับตัวตามเชนกัน เพ่ือใหองคกรสามารถเติบโตไดอยาง

เขมแข็งและมีประสิทธิภาพ 

กลุมบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานเลขานุการกรม ในฐานะเปนหนวยงานท่ีรับผิดชอบ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงถือวาเปนปจจัยท่ีสําคัญตอการขับเคล่ือนวิสัยทัศน พันธกิจ และ

ยุทธศาสตรของสวนราชการ ใหบรรลุผลสําเร็จ และสามารถสรางคุณคาขององคการใหเกิดข้ึนไดอยาง

ย่ังยืน จึงเห็นสมควรใหมีการจัดทํา “แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาพลังงาน

ทดแทนและอนุรักษพลังงาน ปงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2567”ข้ึน โดยมีวัตถุประสงคกําหนดยุทธศาสตร

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ ใหเชื่อมโยงกับยุทธศาสตรกระทรวงพลังงาน ในบทบาท 

หนาท่ี ตลอดจนโครงสรางของหนวยงานใหมีความชัดเจน ใหเหมาะสมกับภาระงานในอนาคต และเสริมสราง

สมรรถนะขององคกรและบุคลากร ใหสอดคลองกับภารกิจและกาวทันกับสภาวะแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลง 

รวมท้ัง มีความพรอมในการสืบทอดตําแหนง  

ท้ังนี้ กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงาน ไดจัดทําแผนยุทธศาสตรกรมพัฒนา

พลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงาน เปนระยะเวลา 4 ป ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2567 โดยไดมีการ

กําหนดประเด็นยุทธศาสตรบริหารจัดการ “ทุนมนุษย” มุงเนนใหความสําคัญของบุคลากรซ่ึงเปนผูปฏิบัติงาน 

และประสานงานดานตางๆ เพ่ือใหวิสัยทัศนและภารกิจของสวนราชการบรรลุไดตามเปาหมายอยางมี

ประสิทธิภาพสูงสุด ใหเกิดกระบวนการพัฒนาอยางตอเนื่อง เชื่อมโยง และเปนไปในทิศทางเดียวกันท้ังองคการ 

และเพ่ือสอดคลองกับยุคสมัยในปจจุบันและอนาคต จึงมีความจําเปนตองมีการกําหนดแผนท่ีมีความชัดเจน 

เปนรูปธรรม เพ่ือใหองคการมีการพัฒนาอยางยั่งยืน ในสวนของการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ ไมวาจะเปน 

การสรรหา พัฒนา รักษาบุคลากรท่ีดีและมีความสามารถไว และสามารถเติมเต็มตําแหนงงานท่ีวางลงได 

อยางรวดเร็ว มีการฝกอบรมอยางตอเนื่องและครบในทุกสายงานและตําแหนงงาน เนนการใหความสําคัญไปยัง

การพัฒนากลุมบุคลากรใหมีศักยภาพสูง เพ่ือผลักดันบุคลากรใหเปนผูสืบทอดตําแหนงงานสําคัญในองคการ 
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และลดอัตราการลาออก และเปนการเตรียมความพรอมของบุคลากรในการรองรับพันธกิจของสวนราชการ    

ในระยะยาว จึงตองมีการวางแผนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลตามแนวทางกรอบมาตรฐานความสําเร็จ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 5 มิติ เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะและขีดความสามารถในการทํางาน

ของบุคลากรท้ังระดับบุคคลและระดับองคกร ใหเกิดนวัตกรรมหรือการเปลี่ยนแปลงใหมๆ รวมท้ังสราง

สิ่งแวดลอมท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 

  นอกจากนี้ ตามแนวทางการบริหารงานบุคคลภาครัฐแนวใหมของสํานักงาน ก.พ. และ

ขอกําหนดในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล 

สํานักงาน ก.พ.ร. ไดกําหนดใหทุกสวนราชการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human 

Resource Management Strategic Plan) ซ่ึงเก่ียวของกับวิธีการปฏิบัติงานท่ีมีความยืดหยุนและมีผลการ

ปฏิบัติงานท่ีดี โดยนโยบายการพัฒนาคุณภาพการบริหารการจัดการภาครัฐ (PMQA) กําหนดความสําคัญของ

สวนราชการแกบุคลากร 5 ประการ ไดแก  

  1) การแสดงใหเห็นถึงความมุงม่ันของผูนําองคกรท่ีมีตอความสําเร็จของบุคลากร    

  2) การยกยองชมเชยบุคลากรท่ีมากกวาการใหคาตอบแทนตามปกติ  

  3) การสนับสนุนการพัฒนาและความกาวหนาของบุคลากร   

  4) การแบงปนความรูขององคกรเพ่ือใหบุคลากรสามารถใหบริหารผูรับบริการไดดียิ่งข้ึน และ

สนับสนุนใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคเชิงกลยุทธ  

  5) การสรางสภาพแวดลอมสนับสนุนเพ่ือบุคลากรท่ีหลากหลาย  

  ท้ังนี้เพ่ือใหวิสัยทัศน พันธกิจ และหนาท่ีความรับผิดชอบของสวนราชการบรรลุไดตาม

เปาหมายอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด 

2.2 วัตถุประสงคในการจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ พ.ศ. 2564 -2567 

 1. เพ่ือใหมีความสอดคลองตอเนื่อง เชื่อมโยงกับนโยบายและทิศทางการบริหาร และสามารถ

ขับเคลื่อนองคการไปสูการบรรลุวิสัยทัศน พันธกิจ ของสวนราชการ  

 2. เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความเขมแข็ง  

 3. เพ่ือใหสามารถทํางานไดอยางบูรณาการ ท้ังในปจจุบันและอนาคต 

2.3 ข้ันตอนการดําเนินงาน 

 กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงาน ไดดําเนินการจัดทํายุทธศาสตรการบริหารทรัพยากร

บุคคล โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

 1. การประชุมบุคลากรท่ีเก่ียวของในการจัดทํายุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 2. การระดมความคิดเห็นบุคลากรท่ีเก่ียวของ 

 3. จัดทํา (ราง) ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ

พลงังาน พ.ศ. 2564 -2567 

 4. นําเสนอแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ตอหัวหนาสวนราชการ เพ่ือใหความเห็นชอบ

และประกาศใชตอไป
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2.4 แผนการดําเนินงาน 

ตาราง 1 แสดงแผนการดําเนินงาน 

กิจกรรม 

ปงบประมาณ พ.ศ. 2563 ปงบประมาณ พ.ศ. 2564 

มิ.ย. 

63 

ก.ค.

63 

ส.ค.

63 

ก.ย.

63 

ต.ค.

63 

พ.ย.

63 

ธ.ค. 

63 

ม.ค.

64 

ก.พ.

64 

มี.ค.

64 

เม.ย.

64 

พ.ค.

64 

มิ.ย.

64 

ก.ค.

64 

ส.ค.

64 

ก.ย.

64 

1. การประชุมบุคลากรที่เก่ียวของในการจัดทําแผน

ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. การระดมความคิดเห็นบุคลากรที่เก่ียวของ

3. จัดทํา (ราง) แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากร

บุคคล กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ

พลังงาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 -2567 

4. นําเสนอแผนยุทธศาสตรตอหัวหนาสวนราชการ

เพื่อใหความเห็นชอบและประกาศใชตอไป 

5. แจงเวียนแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากร

บุคคล กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ

พลังงาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 -2567 

6. จัดทําโครงการทั้ง 6 แผนงาน/โครงการ ตาม

แผนยุทธศาสตร 

7. ติดตาม ประเมินผลการจัดโครงการ

8. สรุปผลการจัดโครงการ เสนอหัวหนาสวน

ราชการ 
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บทที่ 3  

การวิเคราะหสภาพดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3.1 สภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (ขอมูล ณ วันท่ี 1 กรกฎาคม 2563) 

ปจจุบันกรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงาน แบงประเภทบุคลากรออกเปน 3 ประเภท          

มีจํานวนบุคลากรท้ังสิ้น 1,049 คน โดยสวนใหญเปนพนักงานราชการ จํานวน 543 คน (รอยละ 51.763) รองลงมา

เปนขาราชการ จํานวน 424 คน (รอยละ 40.419) และลูกจางประจํา จํานวน 82 คน (รอยละ 7.816)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตาราง 2 แสดงอัตราสวนบุคลากร  

ประเภทบุคลากร 
รวม 

จํานวน (คน) รอยละ 

ขาราชการ  

ประเภท บริหาร 
4 0.38 

ขาราชการ  

ประเภท อํานวยการ 
11 1.04 

ขาราชการ  

ประเภท วิชาการ 
300 28.59 

40%

52%

8%

แผนภาพ 2 แสดงจํานวนบุคลากรท้ังหมด

ในกรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงาน

ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจางประจํา
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ประเภทบุคลากร 
รวม 

จํานวน (คน) รอยละ 

ขาราชการ 

ประเภท ท่ัวไป 
109 10.39 

พนักงานราชการ 543 51.76 

ลูกจางประจํา 82 7.81 

รวม 1,049 100 
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ตาราง 3 แสดงจํานวนบุคลากรจําแนกตามประเภทและสายงาน (เฉพาะขาราชการ) (ขอมูล ณ วันท่ี 1 กรกฎาคม 2563) 

ลําดับ

ท่ี 

ช่ือตําแหนงในสาย

งาน 

ประเภทตําแหนง 
รวม 

บริหาร อํานวยการ วิชาการ ท่ัวไป 

ตน สูง ตน สูง 
ปก/

ชก 

ปก/

ชก/

ชพ 

ชพ ชช 
ปง/

ชง 
ชง อว จํานวน 

รอย

ละ 

1 นักบริหาร 3 1          4 0.94 

2 ผูอํานวยการ    9        9 2.12 

3 
ผูอํานวยการเฉพาะ

ดาน 
  

 
2        

2 0.47 

4 นักจัดการงานท่ัวไป     19  3     22 5.19 

5 
นักวิเคราะหนโยบาย

และแผน 
    

 

30 
 

 

13 
    43 10.14 

6 นักทรัพยากรบุคคล     7  7     14 3.30 

7 นักประชาสัมพันธ     3  1     4 0.94 

8 นักวิชาการพลังงาน     6  1     7 1.65 

9 
นักวิชาการเงินและ

บัญช ี
  

 
 4  2     

6 1.42 

10 
นักวิชาการ

ตรวจสอบภายใน 
  

 
  1 1     

2 0.47 

11 นักวิชาการพัสดุ     2  2     4 0.94 

12 นักวิทยาศาสตร     17 11 12 2    42 9.90 

13 
นักวิชาการ

สิ่งแวดลอม 
  

 
 1  1     

2 0.47 

14 นักธรณีวิทยา      2      2 0.47 

15 นิติกร     5  3     8 1.89 

16 
นักวิชาการ

คอมพิวเตอร 
  

 
 5  3     

8 1.89 

17 สถาปนิก      1      1 0.24 
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ลําดับ

ท่ี 

ช่ือตําแหนงในสาย

งาน 

ประเภทตําแหนง 
รวม 

บริหาร อํานวยการ วิชาการ ท่ัวไป 

ตน สูง ตน สูง 
ปก/

ชก 

ปก/

ชก/

ชพ 

ชพ ชช 
ปง/

ชง 
ชง อว จํานวน 

รอย

ละ 

18 วิศวกร     58 12 21 3    94 22.17 

19 วิศวกรเครื่องกล     2 10 1     13 3.06 

20 วิศวกรไฟฟา     2 7      9 2.12 

21 วิศวกรโยธา     6 7 4     17 4.01 

22 เศรษฐกร       2     2 0.47 

23 เจาพนักงานธุรการ         24 3  27 6.37 

24 
เจาพนักงานการเงิน

และบัญชี 
  

 
     

7  1 8 1.89 

25 เจาพนักงานพัสดุ         2   2 0.47 

26 เจาพนักงานสถิติ         2   2 0.47 

27 นายชางเทคนิค         34  35 69 16.27 

28 
เจาพนักงาน

วิทยาศาสตร 
  

 
     1   

1 0.24 

 รวม 3 1 0 11 167 51 77 5 70 3 36 424 100 

1% 2%

71%

26%

แผนภาพ 3 แสดงจํานวนบุคลากรจําแนกตามประเภทและสายงาน 

บริหาร อํานวยการ วิชาการ ทั่วไป
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ตาราง 4 ประเภทตําแหนงและสายงานหลัก/สนับสนุน (เฉพาะขาราชการ) 

ลําดับ

ท่ี 
ช่ือตําแหนง 

ประเภทตําแหนง สายงาน 

ท่ัวไป วิชาการ หลัก สนับสนุน 

1 นักบริหาร*     

2 ผูอํานวยการ*     

3 ผูอํานวยการเฉพาะดาน*     

4 วิศวกร     

5 วิศวกรไฟฟา     

6 วิศวกรเครื่องกล     

7 วิศวกรโยธา     

8 นักวิทยาศาสตร     

9 นักจัดการงานท่ัวไป     

10 นักทรัพยากรบุคคล     

11 นักธรณีวิทยา     

12 นักประชาสัมพันธ     

13 นักวิเคราะหนโยบายและแผน     

14 นักวิชาการคอมพิวเตอร     

15 นักวิชาการเงินและบัญช ี     

16 นักวิชาการตรวจสอบภายใน     

17 นักวิชาการพัสดุ     

18 นักวิชาการสิ่งแวดลอม     

19 นักวิชาการพลังงาน     

20 นิติกร     

21 เศรษฐกร     

22 สถาปนิก     

23 นายชางเทคนิค     

24 เจาพนักงานการเงินและบัญชี     

25 เจาพนักงานธุรการ     

26 เจาพนักงานพัสดุ     
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ลําดับ

ท่ี 
ช่ือตําแหนง 

ประเภทตําแหนง สายงาน 

ท่ัวไป วิชาการ หลัก สนับสนุน 

27 เจาพนักงานวิทยาศาสตร   

28 เจาพนักงานสถิติ   

รวม 7 19 6 20 

* การแบงสายงานดังกลาวขางตน เปนไปตามมติ อ.ก.พ. กระทรวงพลังงาน ครั้งท่ี 3/2562 เม่ือวันท่ี 21 มีนาคม

2562 สําหรับตําแหนงสายงานนักบริหาร ผูอํานวยการ ผูอํานวยการเฉพาะดาน เปนสายงานของตําแหนงในกรม

พัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงาน 

ตาราง 5 แสดงอัตราการเกษียณอายุราชการ (เฉพาะขาราชการ) (ยอนหลัง 5 ป) 

ปงบประมาณ จํานวน รอยละของจํานวนขาราชการท้ังหมด 

พ.ศ. 2559* 16 3.76 

พ.ศ. 2560 11 2.60 

พ.ศ. 2561 15 3.54 

พ.ศ. 2562 9 2.12 

พ.ศ. 2563 14 3.30 

*หมายเหตุ – ป พ.ศ. 2559 มีจํานวนขาราชการ จํานวน 425 คน

17%

83%

แผนภาพ 4 แสดงประเภทตําแหนงและสายงานหลัก/สนับสนนุ

ท่ัวไป

วิชาการ
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ตาราง 6 แสดงอัตราการเกษียณอายุราชการ (เฉพาะขาราชการ แนวโนมอนาคต 5 ป) ขอมูล ณ 1 กรกฎาคม 2563     

ปงบประมาณ จํานวน รอยละของจํานวนขาราชการท้ังหมด 

พ.ศ. 2564 19 4.47 

พ.ศ. 2565 15 3.54 

พ.ศ. 2566 10 2.36 

พ.ศ. 2567 13 3.07 

พ.ศ. 2568 9 2.12 

จากขอมูลดังกลาวขางตน พิจารณาแนวโนมอัตรากําลังของสวนราชการได ดังนี้ 

1. วิเคราะหแนวโนมอัตราสวนบุคลากรแตละตําแหนง

 จากขอมูลตาราง 2-4 อัตรากําลังขาราชการ จํานวน 424 อัตรา (รายละเอียดตามแผนภาพ 2) มากท่ีสุด 

เปนขาราชการประเภทวิชาการจํานวน 300 อัตรา คิดเปนรอยละ 28.59 ของจํานวนบุคลากรท้ังหมด (รายละเอียด

ตามแผนภาพ 3) มีตําแหนงสายงานหลัก จํานวน 6 ตําแหนง ไดแก วิศวกร วิศวกรโยธา วิศวกรไฟฟา วิศวกร
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แผนภาพ 5 แสดงอัตรากําลังท่ีเกษียณอายุราชการ

จาํนวน
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เครื่องกล นักวิทยาศาสตร และนายชางเทคนิค (รายละเอียดตามแผนภาพ 4) ตําแหนงท่ีมีบุคลากรมากท่ีสุด คือ 

วิศวกร จํานวน 94 อัตรา รองลงมา คือ ตําแหนงนายชางเทคนิค จํานวน 69 อัตรา ตําแหนงท่ีมีนอยท่ีสุด จํานวน

ตําแหนงละ 1 อัตรา ไดแก สถาปนิก และเจาพนักงานวิทยาศาสตร 

 สําหรับตําแหนงนายชางเทคนิค ไดรับการยกเวนการยุบเลิกตําแหนงสําหรับการเปลี่ยนชื่อตําแหนงในสาย

งาน ตําแหนงวิศวกรปฏิบัติการ/ชํานาญการ จํานวน 20 อัตรา และนักวิทยาศาสตรปฏิบัติการ/ชํานาญการ จํานวน 

5 อัตรา ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ ท่ี นร 1008.3.2 /2 ลงวันท่ี 8 มกราคม 2563 เรื่อง การขอยกเวนหลักเกณฑ

การยุบเลิกตําแหนงสําหรับการเปลี่ยนชื่อตําแหนงในสายงาน 

2. วิเคราะหอัตราการเกษียณอายุ

จากขอมูลตามตาราง 5 และ 6 พบวาสถิติยอนหลัง 5 ป (พ.ศ. 2559-2563) ในปงบประมาณ พ.ศ 2559 

มีผูเกษียณอายุราชการมากท่ีสุด จํานวน 16 คน และแนวโนมในอนาคต 5 ป (พ.ศ 2564 - 2568) ในปงบประมาณ 

พ.ศ. 2564 มีผูเกษียณอายุราชการมากท่ีสุด จํานวน 19 คน (รายละเอียดตามแผนภาพ 5) 

จากขอมูลดังกลาวขางตน เนื่องจากตามมาตรการบริหารกําลังคนภาครัฐ พ.ศ 2562 - 2565 มีแนวทาง

สําหรับตําแหนงวางประเภทวิชาการและประเภทท่ัวไป จัดสรรอัตราขาราชการท่ีวางจากการเกษียณอายุคืนสวน

ราชการเดิม รอยละ 95 และใหทดแทนดวยการจางงานรูปแบบอ่ืน (พนักงานราชการ) คืนสวนราชการเดิม รอยละ 5 

3.2 การวิเคราะหสภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การวิเคราะหสภาพปจจุบันดานบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น ไดวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังภายในและ

ภายนอกองคการ ท่ีสงผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1) การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในองคการ โดยพิจารณาจากตัวแบบ 7 ปจจัย 7S model ของ

McKinsey ประกอบดวย ระบบ (System) โครงสราง (Structure) กลยุทธ (Strategy) บุคลากร (Staff) 

ทักษะ (Skill) สไตล (Style) และคานิยมรวม (Shared Value)  

ตาราง 7 แสดงผลการวิเคราะหจุดแข็ง - จุดออน ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

จุดแข็ง (Strengths) จุดออน (Weaknesses) 

ระบบ (System) 

1. มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีไดรับการ

ยอมรับจากหนวยงานภายนอก 

ระบบ (System) 

1. กฎ ระเบียบ ขอบังคับ มีขอจํากัด ทําใหการ

ดําเนินการไมคลองตัว 
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จุดแข็ง (Strengths) จุดออน (Weaknesses) 

2. มีสิ่งแวดลอมทางกายภาพท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน

และการใชชีวิต 

3. มีอุปกรณท่ีทันสมัยและมีสิ่งอํานวยความสะดวกท่ี

เอ้ือตอการปฏิบัติงาน 

4. มีการสนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนาในสาย

อาชีพ 

5. มีการจายคาตอบแทนท่ีจูงใจใหเขามาปฏิบัติงาน 

เม่ือเทียบกับองคการภาครัฐอ่ืนๆ 

 

2. ขาดการเชื่อมโยงประสานงานกันระหวาง

หนวยงาน 

3. ระบบสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคลยังไม

สามารถเชื่อมโยงขอมูลไดท้ังมหาวิทยาลัยและยังไม

เปนมาตรฐานเดียวกัน 

4. ขาดระบบการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากร

บุคคลเชิงยุทธศาสตร (Strategic Management) 

5. ขาดเครื่องมือในการคัดเลือกบุคคลเขามา

ปฏิบัติงาน 

6. ขาดระบบพ่ีเลี้ยงท่ีดี (Mentoring System) 

7. ยังไมมีการนําระบบสมรรถนะมาใชในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลอยางเปนรูปธรรม เชน การสรรหา

คัดเลือก การพัฒนาบุคลากร การจายคาตอบแทน 

เปนตน 

8. ขาดการวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังท่ี

ยืดหยุนและเหมาะสม 

9. ยังไมมีกระบวนการประเมินความพึงพอใจของ

บุคลากรทุกระดับเก่ียวกับการบริหารงานดานตางๆ

อยางเปนระบบ 

10. ขาดระบบการติดตามผลการพัฒนาตนเอง 

11. ขาดระบบสนับสนุนการวิเคราะหผลการ

ประเมินสมรรถนะบุคลากร เพ่ือนําไปสูการวางแผน

พัฒนาบุคลากรของสวนราชการ 

12. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานยังไมสอดคลอง

กับภาระงานและไมเปนมาตรฐาน 

13. ระบบการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ ประเมินผล

งาน 
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จุดแข็ง (Strengths) จุดออน (Weaknesses) 

โครงสราง (Structure) 

1. สายการบังคับบัญชามีความชัดเจน 

2. มีการมอบอํานาจการบริหารงาน ทําใหการ

บริหารจัดการมีความยืดหยุน คลองตัว 

โครงสราง (Structure) 

1. การแบงพ้ืนท่ีการทํางานในตางจังหวัด ยังไมได

กําหนดเปนราชการบริหารสวนภูมิภาค  

2. โครงสรางการบริหารงานมีหลายลําดับชั้น  

กลยุทธ (Strategy) 

1. มีการกําหนดสมรรถนะ (Competency) ท้ัง

สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะ

เฉพาะตามสายอาชีพ (Functional Competency) 

และสมรรถนะทางการบริหาร (Managerial 

Competency) เพ่ือเปนแนวทางในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ 

 

กลยุทธ (Strategy) 

1. ไมมีแผนยุทธศาสตรและนโยบายดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลท่ีชัดเจน 

2. ไมมีเครือขายดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3. นโยบายดานการบริหารและพัฒนาบุคลากรยังไม

เปนรูปธรรม  

4. ยังไมมีการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนง 

(Succession plan) 

5. ยังไมมีการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานมาใช

ในการกําหนดแผนตางๆ 

บุคลากร (Staff) 

1.บุคลากรมีความรู ความสามารถ และมีผลงานเปน

ท่ียอมรับ 

2. บุคลากรมีความรักและผูกพันในองคการ และมี

ความสัมพันธท่ีดีระหวางเพ่ือนรวมงาน 

 

บุคลากร (Staff) 

1. บุคลากรมีชวงอายุท่ีแตกตางกัน (Generation 

Gap) 

2. บุคลากรมีความรูในเชิงลึก แตยังไมมีความรูใน

เชิงกวาง  

3. บุคลากรบางสวนยงัไมพรอมรบัการเปลี่ยนแปลง 

 

ทักษะ (Skill) 

1.บุคลากรสวนใหญเปนผูมีความรู ประสบการณ 

และมีผลงานเปนท่ียอมรับ 

2. บุคลากรมีความรักและผูกพันกับองคการ  

 

 

ทักษะ (Skill) 

1. บุคลากรขาดการพัฒนาทักษะท่ีจําเปนตอการ

ปฏิบัติงาน เชน ภาษาอังกฤษ เทคโนโลยีสารสนเทศ 

2. บุคลากรขาดการพัฒนาทักษะเฉพาะสําหรับ

ตําแหนงงาน  
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จุดแข็ง (Strengths) จุดออน (Weaknesses) 

สไตล (Style) 

1. มีระบบการทํางานเปนทีม 

2. ผูนํามุงเนนขับเคลื่อนสวนราชการตามวิสัยทัศน 

 

 

สไตล (Style) 

1. ขาดระบบการบริหารจัดการท่ีเปนมาตรฐาน

เดียวกัน 

2. ขาดรูปแบบการบรหิารทรัพยากรบุคคลท่ีทันสมัย  

คานิยมรวม (Shared Values) 

1. มีการกําหนดคานิยมองคการ เพ่ือเปนกรอบ

พฤติกรรมของบุคลากร 

2. บุคลากรมีความภาคภูมิใจในความเปน พพ. 

 

คานิยมรวม (Shared Values) 

1. ขาดความเปนอัตลักษณ  

2. บุคลากรรับรูคานิยมองคการ แตยังขาดการ

สงเสริมใหเกิดการประพฤติปฏิบัติอยางชัดเจน เปน

รูปธรรม 

 

 

2) การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกองคการ (โอกาส : Opportunities/ขอจํากัด หรือ อุปสรรค 

Threats)   

 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกองคกร พิจารณาจากตัวแบบ PEST Analysis ประกอบดวย     1) 

การ เ มือง  (Political Component) 2)  เศรษฐ กิจ  ( Economic Component) 3)  สั งคมและวัฒนธรรม 

(Sociocultural Component) 4)  เ ทค โ น โ ล ยี  ( Technological Component) โ ด ย มี ผ ลกา ร วิ เ ค ร า ะ ห

สภาพแวดลอมภายนอกท่ีสงผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

ตาราง 8 แสดงผลการวิเคราะหโอกาส - อุปสรรค ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 

การเมือง (Political Component) 

1. นโยบายของรัฐบาล ระบบราชการ 4.0 

 

การเมือง (Political Component) 

1. ความไมมีเสถียรภาพของรัฐบาลและความผัน

ผวนของสภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมือง 

2. กฎ ระเบียบจากหนวยงานภาครัฐ 

เศรษฐกิจ (Economic Component) 

1. นโยบายการเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของ

รัฐบาลและการกาวสูประชาคมโลก 

เศรษฐกิจ (Economic Component) 

1. ภาวะตกงาน  

2. ภาวะสมองไหล 
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โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 

สังคมและวัฒนธรรม (Sociocultural 

Component) 

1. ความนิยมในการเขารับราชการ 

สังคมและวัฒนธรรม (Sociocultural 

Component) 

1. การเขาสูสังคมผูสูงอายุ  

เทคโนโลยี (Technological Component) 

1. ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ชวย

เพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการทรัพยากร

บุคคล 

 

เทคโนโลยี (Technological Component) 

1. ภัยคุกคามทางสารสนเทศ 

 

3.3 วิเคราะหความตองการ/ความคาดหวังของงานท่ีมีตอการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 กลุมบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานเลขานุการกรม ไดพิจารณาความตองการ/ความคาดหวังของงานท่ี

มีตอการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน สรุปเปนประเด็นได ดังนี้ 

ตาราง 9 แสดงผลความตองการ/ความคาดหวังของงานท่ีมีตอการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

ความตองการ/ความคาดหวังของงาน 

 

การบริหารอัตรากําลัง 1. การวิเคราะหและจัดสรรอัตรากําลังใหเหมาะสมกับ

ภารกิจของงาน 

2. การพิจารณาแนวทางการจัดสรรอัตรากําลังคืนกรณี

ทดแทนการเกษียณอายุ 

การสรรหา บรรจุ แตงตั้ง 1. การพัฒนาระบบการสรรหาและคัดเลือก 

2. การพัฒนาระบบสรรหาคัดเลือกใหไดบุคลากรท่ีมี

ความรูความสามารถ ตามยุทธศาสตรสวนราชการ 

การพัฒนาบุคลากร 1. การกําหนดแผนงานและแผนการอบรม  

2. การพัฒนาทักษะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน 

3. การเสริมสรางสมรรถนะของบุคลากรใหมี

ความสามารถในการปฏิบัติงานและมีความโดดเดน

กวาหนวยงานอ่ืน 

25 



การบริหารทรัพยากรบุคคล ความตองการ/ความคาดหวังของงาน 

4. การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร

5. การจัดทําแผนความกาวหนาและแผนสืบทอด

ตําแหนง (Succession Plan) 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 1. การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยนําเทคโนโลยีหรือระบบมาใช 

2. การกําหนดแนวทางการประเมินสมรรถนะ

(Competency) ประกอบการพิจารณาประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

3. การสรางความรู ความเขาใจเก่ียวกับการ

ประเมินผล 

4. การกําหนดนโยบาย/แนวทางในการใชงานระบบ

ประเมินผลการปฏิบัติงานออนไลนใหมีความชัดเจน 

เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปในทิศทางเดียวกันท้ังสวน

ราชการ 

ความกาวหนาในสายงาน 1. การกําหนดแนวทางความกาวหนาในสายงาน

การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน 1. การใชเงินสวัสดิการของสมาชิก

2. การบริการสวัสดิการพ้ืนฐาน เชน หองพยาบาล จุด

บริการน้ําดื่ม 
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บทท่ี 4 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงาน 

4.1 รายละเอียดแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564-2567 

ตาราง 10 แสดงรายละเอียดแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564-2567 

ประเด็นยุทธศาสตร 

(Strategic Issue) 

เปาประสงค 

(Goal) 

ตัวช้ีวัด 

(Key performance 

Indicator) 

คาเปาหมาย 

(Target) 

แผนงาน/โครงการ 

(Action Plan) 

ระยะเวลา

ดําเนินการ 

(Time Frame) 

1. การพัฒนาระบบการ

วางแผนและอัตรากําลัง 

(workforce planning) 

การวางแผนและการ

บริหารอัตรากําลังมีความ

เหมาะสมกับภารกิจ 

ระดับความสําเร็จของ

การวางแผนและการ

บริหารอัตรากําลัง 

ระดับท่ี 1 มีการวางแผนเ พ่ือ

กําหนดแนวทางการวิเคราะห

และการบริหาร 

ร ะ ดั บ ท่ี  2  มี แ น ว ท า ง ก า ร

วิเคราะหและบริหารอัตรากําลัง

ของสวนราชการ 

ระดับท่ี 3 มีการนําแนวทางการ

วิเคราะหและบริหารอัตรากําลัง

ไปปฏิบัติ 

ระดับ ท่ี  4 มีการติดตามและ

ประเมินผล 

ระดับ ท่ี  5 มีการสรุปผลและ

รายงานตอหัวหนาสวนราชการ

เพ่ือนําไปพัฒนาปรับปรุงระบบ

การวางแผนและอัตรากําลังตอไป 

1 . แ ผ น โ ค ร ง ส ร า ง แ ล ะ

อัตรากําลัง 

2. แผนสรรหาบุคลากร

ก.ค. 63 - ก.ค. 64 

ก.ค. 63 - ก.ค. 64 
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ประเด็นยุทธศาสตร 

(Strategic Issue) 

เปาประสงค 

(Goal) 

ตัวช้ีวัด 

(Key performance 

Indicator) 

คาเปาหมาย 

(Target) 

แผนงาน/โครงการ 

(Action Plan) 

ระยะเวลา

ดําเนินการ 

(Time Frame) 

2.การสรางเสริมศักยภาพ

และสมรรถนะบุคลากร 

การเสริมสรางศักยภาพ

และความสามารถในการ

ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม

ตามพันธกิจหลัก 

ระดับความสําเร็จของ

การเสริมสรางศักยภาพ

และสมรรถนะบุคลากร 

ระดับท่ี 1 มีการศึกษา วิเคราะห

การจัดทําแผนความกาวหนาใน

สายอาชีพ 

ระดับท่ี 2 มีแผนสรางเสนทาง

ความกาวหนาในสายอาชีพ 

ระดับท่ี 3 มีการพัฒนาบุคลากร

เพ่ือสรางสมรรถนะใหเพ่ิมข้ึน 

ระดับ ท่ี  4 มีการติดตามและ

ป ร ะ เ มิ น ผ ล ศั ก ย ภ า พ แ ล ะ

สมรรถนะบุคลากร 

ระดับ ท่ี  5 มีการสรุปผลและ

รายงานตอหัวหนาสวนราชการ

เพ่ือนําไปพัฒนาปรับปรุงระบบ

การสร าง เสริม ศักยภาพและ

สมรรถนะบุคลากรตอไป 

1. แผนสรางเสนทางกาวหนา

ในสายอาชีพ (career path) 

2. แผนพัฒนาบุคลากร

ก.ค. 63 - ก.ค. 64 

ต.ค. 63 - ก.ค. 64 

3. การพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของ

บุคลากร (Work - Life 

Balance) 

จัดปจจัยท่ีเอ้ือให

บุคลากรมีคุณภาพชีวิต

การทํางานท่ีดีและมี

ประสิทธิภาพ 

1.ระดับความผูกพันของ

บุคลากรท่ีมีตอหนวยงาน 

2. ระดับความพึงพอใจของ

บุคลากรในการปฏิบัติงาน 

เ ช น  ส ภ า พ แ ว ด ล อ ม 

ค าตอบแทน สวัสดิการ 

เปนตน 

ผลสํารวจคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของบุคลากรไมนอยกวารอยละ 

75 ภายในปงบประมาณ พ.ศ. 

2567 

แผนสร างความผาสุกและ

ความผูกพันของบุคลากร 

ต.ค 63 - มิ.ย 64 
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ประเด็นยุทธศาสตร 

(Strategic Issue) 

เปาประสงค 

(Goal) 

ตัวช้ีวัด 

(Key performance 

Indicator) 

คาเปาหมาย 

(Target) 

แผนงาน/โครงการ 

(Action Plan) 

ระยะเวลา

ดําเนินการ 

(Time Frame) 

4. การสรางเครือขาย

สําหรับการปฏิบัติงาน

(Networking) 

เพ่ือสงเสริมใหเกิดความ

รวมมือในการขับเคลื่อน

การดําเนินงานตาม

ยุทธศาสตรการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

ระดับความพึงพอใจของ

ผูเขารวมโครงการ 

ไมนอยกวารอยละ 80 ของผูเขารวม

โครงการ 

โ ค ร ง ก า ร ส ร า ง เ ค รื อ ข า ย

บุคลากรภายในและภายนอก

ของสวนราชการ 

ต.ค 63 – ก.ค. 64 
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4.2 แผนงาน/โครงการเพ่ือรองรับแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ พ.ศ. 2564-2567 

1. แผนโครงสรางและอัตรากําลัง

ประเด็นยุทธศาสตร : 1 การพัฒนาระบบการวางแผนและอัตรากําลัง (Workforce planning) 

ตัวชี้วัดแผนงาน/โครงการ : ระดับความสําเร็จของการจัดทําแผนโครงสรางและอัตรากําลัง  

วัตถุประสงค : เพ่ือกําหนดแนวทางการบริหารอัตรากําลังใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

ตาราง 11 แสดงรายละเอียดแผนโครงสรางและอัตรากําลัง 

ลําดับ 
กิจกรรม/ขัน้ตอนการดําเนิน

โครงการ

ปงบประมาณ

 พ.ศ. 2563 ปงบประมาณ พ.ศ. 2564
ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ

ก.ค.

63 

ส.ค.

63 

ก.ย.

63 

ต.ค.

63 

พ.ย.

63 

ธ.ค.

63 

ม.ค.

64 

ก.พ.

64 

มี.ค.

64 

เม.ย.

64 

พ.ค.

64 

มิ.ย.

64 

ก.ค.

64 

ส.ค.

64 

ก.ย.

64 

1

จัดตั้งคณะทํางานจัดทําแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

กลุมบรหิาร

ทรัพยากรบุคคล

สํานักงาน

เลขานุการกรม

ไดจดัตั้งคณะทํางานฯ 

ตามคาํสั่ง พพ. ท่ี 

32/2563 ลงวันท่ี  

17 ก.พ. 2563 แลว 

2 
ศึกษาและรวบรวมขอมูล องคความรู 

ทฤษฎีและเอกสารท่ีเก่ียวของ 

3 

สัมภาษณเชิงลึกกับผูบริหาร เพ่ือให

เขาใจความคาดหวังและแนวทางใน

การวางแผนโครงสรางและอัตรากําลัง 

4 
จั ด ทํ า ร า ง แ ผ น โ ค ร ง ส ร า ง แ ล ะ

อัตรากําลัง 

5 
จัดประชุมคณะทํางานเพ่ือนําเสนอ

รางแผนโครงสรางและอัตรากําลัง 

6

ปรับปรุ งร างแผนโครงสรางและ

อั ต ร า กํ า ลั ง ต า ม ม ติ ท่ี ป ร ะ ชุ ม

คณะทํางาน 
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ลําดับ 
กิจกรรม/ขัน้ตอนการดําเนิน

โครงการ

ปงบประมาณ

 พ.ศ. 2563 ปงบประมาณ พ.ศ. 2564
ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ

ก.ค.

63 

ส.ค.

63 

ก.ย.

63 

ต.ค.

63 

พ.ย.

63 

ธ.ค.

63 

ม.ค.

64 

ก.พ.

64 

มี.ค.

64 

เม.ย.

64 

พ.ค.

64 

มิ.ย.

64 

ก.ค.

64 

ส.ค.

64 

ก.ย.

64 

7

นํา เสนอร างแผนโครงสร างและ

อัตรากําลัง (ฉบับปรับปรุง) เพ่ือให

คณะทํางานใหความเห็นชอบ กลุมบรหิาร

ทรัพยากรบุคคล

สํานักงาน

เลขานุการกรม
8 

นํา เสนอร างแผนโครงสร างและ

อัตรากําลังตอหัวหนาสวนราชการ

เ พ่ือ ให ความ เห็นชอบและนําไป

ประกาศใช 

9 
ติดตามและประเมินผลการจัดทําแผน

โครงสรางและอัตรากําลัง 

10 
สรุปผลการจัดทําแผนโครงสรางและ

อัตรากําลัง เสนอหัวหนาสวนราชการ 
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2. แผนพัฒนาระบบสรรหาบุคลากร

ประเด็นยุทธศาสตร : 1 การพัฒนาระบบการวางแผนและอัตรากําลัง (Workforce planning) 

ตัวชี้วัดแผนงาน/โครงการ ระดับความสําเร็จของการจัดทําแผนพัฒนาระบบสรรหาบุคลากร  

วัตถุประสงค : เพ่ือสามารถสรรหาบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ รองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสรางอายุ ไดบุคลากรท่ีตรงตามความตองการในการปฏิบัติงาน 

ตาราง 12 แสดงรายละเอียดแผนพัฒนาระบบสรรหาบุคลากร 

ลําดับ 
กิจกรรม/ขัน้ตอนการดําเนิน

โครงการ

ปงบประมาณ

 พ.ศ. 2563 ปงบประมาณ พ.ศ. 2564
ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ

ก.ค.

63 

ส.ค.

63 

ก.ย.

63 

ต.ค.

63 

พ.ย.

63 

ธ.ค.

63 

ม.ค.

64 

ก.พ.

64 

มี.ค.

64 

เม.ย.

64 

พ.ค.

64 

มิ.ย.

64 

ก.ค.

64 

ส.ค.

64 

ก.ย.

64 

1

จัดตั้งคณะทํางานจัดทําแผนบรหิาร

ทรัพยากรบุคคล 

กลุมบรหิาร

ทรัพยากรบุคคล

สํานักงาน

เลขานุการกรม

ไดจดัตั้งคณะทํางานฯ 

ตามคาํสั่ง พพ. ท่ี 

32/2563 ลงวันท่ี  

17 ก.พ. 2563 แลว 

2 
ศึกษาและรวบรวมขอมูล องคความรู 

ทฤษฎีและเอกสารท่ีเก่ียวของ 

3 

สัมภาษณเชิงลึกกับผูบริหาร เพ่ือให

เขาใจความคาดหวังและแนวทางใน

การวางแผนพัฒนาระบบสรรหา

บุคลากร 

4 
จัดทํารางแผนพัฒนาระบบสรรหา

บุคลากร 

5
จัดประชุมคณะทํางานเพ่ือนําเสนอ

รางแผนพัฒนาระบบสรรหาบุคลากร

6 
ปรับปรุงรางแผนพัฒนาระบบสรรหา

บุคลากรตามมติท่ีประชุมคณะทํางาน 
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ลําดับ 
กิจกรรม/ขัน้ตอนการดําเนิน

โครงการ

ปงบประมาณ

 พ.ศ. 2563 ปงบประมาณ พ.ศ. 2564
ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ

ก.ค.

63 

ส.ค.

63 

ก.ย.

63 

ต.ค.

63 

พ.ย.

63 

ธ.ค.

63 

ม.ค.

64 

ก.พ.

64 

มี.ค.

64 

เม.ย.

64 

พ.ค.

64 

มิ.ย.

64 

ก.ค.

64 

ส.ค.

64 

ก.ย.

64 

7 

นําเสนอรางแผนพัฒนาระบบสรรหา

บุคลากร (ฉบับปรับปรุง) เพ่ือให

คณะทํางานใหความเห็นชอบ 

กลุมบรหิาร

ทรัพยากรบุคคล

สํานักงาน

เลขานุการกรม

8 

นําเสนอรางแผนพัฒนาระบบสรรหา

บุคลากรตอหั วหน าส วนราชการ

เ พ่ือ ให ความ เห็นชอบและ นํา ไป

ประกาศใช 

9 ติดตามและประเมินผลการจัดทํา

แผนพัฒนาระบบสรรหาบุคลากร 

10 สรุปผลการจัดทําแผนพัฒนาระบบ

ส ร ร ห า บุ ค ล า ก ร  เ ส น อ หั ว หน า 

สวนราชการ 
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3. แผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career path)

ประเด็นยุทธศาสตร : 2 การสรางเสริมศักยภาพและสมรรถนะบุคลากร 

ตัวชี้วัดแผนงาน/โครงการ : ระดับความสําเร็จของการจัดทําแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path)  

วัตถุประสงค : เพ่ือเสริมสรางบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ และคุณลักษณะท่ีพึงประสงค สามารถกาวหนาในสายงานอยางเหมาะสม 

ตาราง 13 แสดงรายละเอียดแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career path) 

ลําดับ กิจกรรม/ขัน้ตอนการดําเนินโครงการ

ปงบประมาณ

 พ.ศ. 2563 ปงบประมาณ พ.ศ. 2564
ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ

ก.ค.

63 

ส.ค.

63 

ก.ย.

63 

ต.ค.

63 

พ.ย.

63 

ธ.ค.

63 

ม.ค.

64 

ก.พ.

64 

มี.ค.

64 

เม.ย.

64 

พ.ค.

64 

มิ.ย.

64 

ก.ค.

64 

ส.ค.

64 

ก.ย.

64 

1

จัดตั้งคณะทํางานจัดทําแผนบรหิาร

ทรัพยากรบุคคล 

กลุมบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

สํานักงาน

เลขานุการกรม

ไดจดัตั้งคณะทํางานฯ 

ตามคาํสั่ง พพ. ท่ี 

32/2563 ลงวันท่ี  

17 ก.พ. 2563 แลว 

2 
ศึกษาและรวบรวมขอมูล องคความรู 

ทฤษฎีและเอกสารท่ีเก่ียวของ 

3 

สัมภาษณเชิงลึกกับผูบริหาร เพ่ือใหเขา

ใจความคาดหวังและแนวทางในการ

วางแผนเสนทางความกาวหนาในสาย

อาชีพ 

4 
จัดทํารางแผนเสนทางความกาวหนาใน

สายอาชีพ 

5

จัดประชุมคณะทํางานเพ่ือนําเสนอราง

แผนเสนทางความกาวหนาในสาย

อาชีพ

6 

ปรับปรุงรางแผนเสนทางความกาวหนา

ในสายอาชีพตามมติท่ีประชุม

คณะทํางาน 34 



ลําดับ กิจกรรม/ขัน้ตอนการดําเนินโครงการ

ปงบประมาณ

 พ.ศ. 2563 ปงบประมาณ พ.ศ. 2564
ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ

ก.ค.

63 

ส.ค.

63 

ก.ย.

63 

ต.ค.

63 

พ.ย.

63 

ธ.ค.

63 

ม.ค.

64 

ก.พ.

64 

มี.ค.

64 

เม.ย.

64 

พ.ค.

64 

มิ.ย.

64 

ก.ค.

64 

ส.ค.

64 

ก.ย.

64 

7 

นําเสนอรางแผนเสนทางความกาวหนา

ในสายอาชีพ (ฉบับปรับปรุง) เพ่ือให

คณะทํางานใหความเห็นชอบ 

กลุมบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

สํานักงาน

เลขานุการกรม

8 

นําเสนอรางแผนเสนทางความกาวหนา

ในสายอาชีพตอหัวหนาสวนราชการ

เ พ่ื อ ให ค ว าม เห็ นชอบและ นํ า ไป

ประกาศใช 

9 ติดตามและประเมินผลการจัดทําแผน

เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 

10 ส รุ ป ผ ล ก า ร จั ด ทํ า แ ผ น เ ส น ท า ง

ความกาวหนาในสายอาชีพ เสนอ

หัวหนาสวนราชการ 
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4. แผนพัฒนาบุคลากร

ประเด็นยุทธศาสตร : 2 การสรางเสริมศักยภาพและสมรรถนะบุคลากร 

ตัวชี้วัดแผนงาน/โครงการ : ระดับความสําเร็จของการจัดทําแผนเสริมสรางศักยภาพและสมรรถนะบุคลากร  

วัตถุประสงค : เพ่ือใหบุคลากรมีศักยภาพ และสนับสนุนใหสวนราชการเปนผูนําดานการพัฒนาพลังงานทดแทนและสงเสริมการอนุรักษพลังงาน 

ตาราง 14 แสดงรายละเอียดแผนพัฒนาบุคลากร  

ลําดับ 
กิจกรรม/ขัน้ตอนการดําเนิน

โครงการ

ปงบประมาณ

 พ.ศ. 2563 ปงบประมาณ พ.ศ. 2564
ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ

ก.ค.

63 

ส.ค.

63 

ก.ย.

63 

ต.ค.

63 

พ.ย.

63 

ธ.ค.

63 

ม.ค.

64 

ก.พ.

64 

มี.ค.

64 

เม.ย.

64 

พ.ค.

64 

มิ.ย.

64 

ก.ค.

64 

ส.ค.

64 

ก.ย.

64 

1

จัดตั้งคณะทํางานจัดทําแผนบรหิาร

ทรัพยากรบุคคล 

กลุมบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

สํานักงาน

เลขานุการกรม

ไดจดัตั้งคณะทํางานฯ 

ตามคาํสั่ง พพ. ท่ี 

32/2563 ลงวันท่ี  

17 ก.พ. 2563 แลว 

2 
ศึกษาและรวบรวมขอมูล องคความรู 

ทฤษฎีและเอกสารท่ีเก่ียวของ 

3 

สัมภาษณเชิงลึกกับผูบริหาร เพ่ือให

เขาใจความคาดหวังและแนวทางใน

การวางแผนพัฒนาบุคลากร 

4 จัดทํารางแผนพัฒนาบุคลากร 

5
จัดประชุมคณะทํางานเพ่ือนําเสนอ

รางแผนพัฒนาบุคลากร

6 
ปรับปรุงรางแผนพัฒนาบุคลากรตาม

มติท่ีประชุมคณะทํางาน 

7 

นําเสนอรางแผนพัฒนาบุคลากร 

(ฉบับปรับปรุง) เพ่ือใหคณะทํางาน

ใหความเห็นชอบ 
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ลําดับ 
กิจกรรม/ขัน้ตอนการดําเนิน

โครงการ

ปงบประมาณ

 พ.ศ. 2563 ปงบประมาณ พ.ศ. 2564
ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ

ก.ค.

63 

ส.ค.

63 

ก.ย.

63 

ต.ค.

63 

พ.ย.

63 

ธ.ค.

63 

ม.ค.

64 

ก.พ.

64 

มี.ค.

64 

เม.ย.

64 

พ.ค.

64 

มิ.ย.

64 

ก.ค.

64 

ส.ค.

64 

ก.ย.

64 

8 

นําเสนอรางแผนพัฒนาบุคลากรตอ

หัวหนาสวนราชการเพ่ือใหความ

เห็นชอบและนําไปประกาศใช 
กลุมบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

สํานักงาน

เลขานุการกรม

9 ติดตามและประเมินผลการจัดทํา

แผนโครงสรางและอัตรากําลัง 

10 สรุปผลการจัดทําแผนโครงสรางและ

อัตร า กํ าลั ง  เ สนอหั วหน าส ว น

ราชการ 
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5. แผนสรางความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร

ประเด็นยุทธศาสตร : 3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร (Work - Life Balance)  

ตัวชี้วัดแผนงาน/โครงการ : ระดับความผูกพันของบุคลากรเพ่ิมข้ึน รอยละ 80 ภายในปงบประมาณ พ.ศ. 2564 

วัตถุประสงค : เพ่ือสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับกําลังคนคุณภาพ 

ตาราง 15 แสดงรายละเอียดแผนสรางความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร 

ลําดับ กิจกรรม/ขัน้ตอนการดําเนินโครงการ

ปงบประมาณ

 พ.ศ. 2563 ปงบประมาณ พ.ศ. 2564
ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ

ก.ค.

63 

ส.ค.

63 

ก.ย.

63 

ต.ค.

63 

พ.ย.

63 

ธ.ค.

63 

ม.ค.

64 

ก.พ.

64 

มี.ค.

64 

เม.ย.

64 

พ.ค.

64 

มิ.ย.

64 

ก.ค.

64 

ส.ค.

64 

ก.ย.

64 

1

จัดตั้งคณะทํางานจัดทําแผนบรหิาร

ทรัพยากรบุคคล 

กลุมบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

สํานักงาน

เลขานุการกรม

ไดจดัตั้งคณะทํางานฯ 

ตามคาํสั่ง พพ. ท่ี 

32/2563 ลงวันท่ี  

17 ก.พ. 2563 แลว 

2 
ศึกษาและรวบรวมขอมลู องคความรู 

ทฤษฎีและเอกสารท่ีเก่ียวของ 

3 

สัมภาษณเชิงลึกกับผูบริหาร เพ่ือใหเขา

ใจความคาดหวังและแนวทางในการ

วางแผนสรางความผาสุกและความ

ผูกพันของบุคลากร 

4 
จัดทํารางแผนสรางความผาสุกและ

ความผูกพันของบุคลากร 

5

จัดประชุมคณะทํางานเพ่ือนําเสนอราง

แผนสรางความผาสุกและความผูกพัน

ของบุคลากร

6 

ปรับปรุงรางแผนสรางความผาสุกและ

ความผูกพันของบุคลากรตามมติท่ี

ประชุมคณะทํางาน 38 



ลําดับ กิจกรรม/ขัน้ตอนการดําเนินโครงการ

ปงบประมาณ

 พ.ศ. 2563 ปงบประมาณ พ.ศ. 2564
ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ

ก.ค.

63 

ส.ค.

63 

ก.ย.

63 

ต.ค.

63 

พ.ย.

63 

ธ.ค.

63 

ม.ค.

64 

ก.พ.

64 

มี.ค.

64 

เม.ย.

64 

พ.ค.

64 

มิ.ย.

64 

ก.ค.

64 

ส.ค.

64 

ก.ย.

64 

7 

นําเสนอรางแผนสรางความผาสุกและ

คว ามผู ก พันขอ ง บุ คลากร  ( ฉ บับ

ปรับปรุง) เพ่ือใหคณะทํางานใหความ

เห็นชอบ 

กลุมบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

สํานักงาน

เลขานุการกรม

8 

นําเสนอรางแผนสรางความผาสุกและ

ความผูกพันของบุคลากรตอหัวหนา

สวนราชการเพ่ือใหความเห็นชอบและ

นําไปประกาศใช 

9 ติดตามและประเมินผลการจัดทําแผน

สรางความผาสุกและความผูกพันของ

บุคลากร 

10 สรุปผลการจัดทําแผนสรางความผาสุก

และความผูกพันของบุคลากร เสนอ

หัวหนาสวนราชการ 
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6. โครงการสรางเครือขายบุคลากรภายในและภายนอกของสวนราชการ

ประเด็นยุทธศาสตร : 4 การสรางเครือขายสําหรับการปฏิบัติงาน (Networking) 

ตัวชี้วัดแผนงาน/โครงการ : ระดับความพึงพอใจของบุคลากรตอความรวมมือภายในองคกร ไมนอยกวารอยละ 80 

วัตถุประสงค : เพ่ือใหบุคลากรภายในสวนราชการมีความรูความเขาใจเก่ียวกับภารกิจของสวนราชการ สามารถสรางเครือขายการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ตาราง 16 แสดงรายละเอียดโครงการสรางเครือขายบุคลากรภายในและภายนอกของสวนราชการ 

ลําดับ 
กิจกรรม/ขัน้ตอนการดําเนิน

โครงการ

ปงบประมาณ

 พ.ศ. 2563 ปงบประมาณ พ.ศ. 2564
ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ

ก.ค.

63 

ส.ค.

63 

ก.ย.

63 

ต.ค.

63 

พ.ย.

63 

ธ.ค.

63 

ม.ค.

64 

ก.พ.

64 

มี.ค.

64 

เม.ย.

64 

พ.ค.

64 

มิ.ย.

64 

ก.ค.

64 

ส.ค.

64 

ก.ย.

64 

1
ศึกษาและรวบรวมขอมูล วิเคราะห

ขอมูลเพ่ือใชในการจัดทําโครงการ

กลุมบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

สํานักงาน

เลขานุการกรม

2 จัดทําคําของบประมาณการใชจาย

3 

เสนอหัวหนาสวนราชการเ พ่ือขอ

อนุมัติการจัดโครงการสรางเครือขาย

บุคลากรภายในและภายนอกของ 

สวนราชการ

4 
ดํา เ นินการประสานวิทยากรและ

สถานท่ี 

5 จัดโครงการ/กิจกรรม

6 ประเมิน/สรุปผลการจัดโครงการ 

7 
นําเสนอผลการจัดโครงการตอหัวหนา

สวนราชการ 

9 ติดตามและประเมินผลการจัดทํา

โครงการสรางเครือขายบุคลากร

ภายในและภายนอกของสวนราชการ 
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ลําดับ 
กิจกรรม/ขัน้ตอนการดําเนิน

โครงการ

ปงบประมาณ

 พ.ศ. 2563 ปงบประมาณ พ.ศ. 2564
ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ

ก.ค.

63 

ส.ค.

63 

ก.ย.

63 

ต.ค.

63 

พ.ย.

63 

ธ.ค.

63 

ม.ค.

64 

ก.พ.

64 

มี.ค.

64 

เม.ย.

64 

พ.ค.

64 

มิ.ย.

64 

ก.ค.

64 

ส.ค.

64 

ก.ย.

64 

10 สรุปผลการจัด ทําโครงการสร าง

เ ค รื อ ข า ย บุ ค ล า ก ร ภ า ย ใ น แ ล ะ

ภายนอกของสวนราชการ เสนอ

หัวหนาสวนราชการ 

กลุมบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

สํานักงาน

เลขานุการกรม
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