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โครงการจัดท ายุทธศาสตร์และแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ปี พ.ศ. 2562 – 2566 
สู่การเป็น Digital Workplace แบ่งการด าเนินงานออกเป็น 4 ระยะ ดังนี้ 

ระยะที่ 1: การจัดท าภาพอนาคตเพ่ือยืนยันสิ่งที่จะกระทบต่อบุคลากรของ กฟภ. 
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ทรัพยากรมนุษย ์
โดยรายงานฉบับนี้จะน าเสนอผลการศึกษาของระยะที่ 3: ยุทธศาสตร์ แผนแม่บท และแผนปฏิบัติการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ของ กฟภ. ปี พ.ศ. 2562 – 2566 และทบทวนแผนพัฒนาบุคลากร HRD Blueprint ซึ่ง
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ระบบงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HR Audit) (จากระยะท่ี 2) เพ่ือพัฒนายุทธศาสตร์ แผนแม่บท 
และแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ร่วมกับทีมทรัพยากรบุคคลของ กฟภ. ทั้งนี้เพ่ือเป็นการร่วม
เรียนรู้ระหว่างที่ปรึกษา และทีมทรัพยากรบุคคลของ กฟภ. 

2. จัดท าร่างรายงานยุทธศาสตร์ แผนแม่บท และแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค ที่ครอบคลุม 

 แผนยุทธศาสตร์ (Strategies) ประกอบด้วย 
 วิสัยทัศน์และภารกิจของงานบริหารทรัพยากรมนุษย์  (HR Vision and 

Mission) 
 ตัวชี้วัดความส าเร็จการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามยุทธศาสตร์  แผนแม่บท 

แผนปฏิบัติการ และแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ปี พ.ศ. 2562 - 2566 (HR 
KPIs) 

 นโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
(PEA HR Strategies and Policies) 

 แผนงาน/โครงการ (Strategic Initiatives) ประกอบด้วย 
 ผลการตรวจสอบงานด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR Audit) 
 จัดท าแผนที่ยุทธศาสตร์ (HR Strategy Map) ให้เชื่อมโยงกับนโยบายและ

ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และทุกแผนงาน/โครงการ 
 มีการก าหนดและจัดท าแผนงาน / โครงการตามกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ให้มีความ

สอดคล้องและสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับยุทธศาสตร์ของการไฟฟ้า
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ส่วนภูมิภาค และเป็นไปตามระบบและหลักการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่
เป็นสากล   

 จัดท าตัวชี้วัดผลงาน (KPI – Key Performance Indicator) ทั้งในส่วนของ 
Output และ Outcome เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของแผนงาน 

 ผลการทบทวนแผนพัฒนาบุคลากร HRD Blueprint ซึ่งที่ปรึกษาร่วมด าเนินการกับ
บุคลากรในสายงานทรัพยากรบุคคล และบุคลากรที่รับผิดชอบด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของ กฟภ. 

 

แผนการด าเนินงานระยะที่ 3 และ 4 
                    ระยะเวลา ปี พ.ศ. 2562                                  
กิจกรรมด าเนินการ 

 ก.ค. 
62 

ส.ค. 
62 

ก.ย. 
62 

ต.ค. 
62 

พ.ย. 
62 

ธ.ค. 
62 

ระยะที่ 3: ยุทธศาสตร์ แผนแม่บท และแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรมนุษย์ของ กฟภ. ปี พ.ศ. 2562 – 2566 และ 
ทบทวนแผนพัฒนาบุคลากร HRD Blueprint 
3.1 ประชุมกลุ่มย่อย (Focus Group) ร่วมกับทีมทรัพยากร
บุคคลของ กฟภ. เพื่อพัฒนายุทธศาสตร์ แผนแม่บท และ
แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 3 วัน 

 X X    

3.2 สรุปร่างแผนยุทธศาสตร์ แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์
ของ กฟภ.  

  X X   

3.3 สรุปร่างแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD Blueprint) ของ 
กฟภ. 

  X X   

3.4 จัดท าร่างรายงานยุทธศาสตร์ แผนแม่บท และแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (HRD Blueprint) ของ กฟภ. ปี พ.ศ. 2562 – 
2566 

   X 
งวด 3   

3.5 ประชุมกลุ่มย่อย (Focus Group) โดยทีมทรัพยากรบุคคล
ของ กฟภ. น าเสนอร่างแผนยุทธศาสตร์ แผนแม่บท และ
แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD Blueprint) ต่อผู้บริหาร เพื่อ

   X   
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                    ระยะเวลา ปี พ.ศ. 2562                                  
กิจกรรมด าเนินการ 

 ก.ค. 
62 

ส.ค. 
62 

ก.ย. 
62 

ต.ค. 
62 

พ.ย. 
62 

ธ.ค. 
62 

ขอข้อคิดเห็น 
3.6 ที่ปรึกษาสรุปแผนยุทธศาสตร์ แผนแม่บท และแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (HRD Blueprint) ของ กฟภ. น าเสนอต่อ
คณะท างาน 

   X 
X 
 

 

3.7 จัดท ารายงานฉบับสมบูรณ์แผนยุทธศาสตร์แผนแม่บท และ
แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD Blueprint) ของ กฟภ. ปี 
พ.ศ. 2562 – 2566 

    X 
งวด 4  

ทั้งนี้ที่ปรึกษาได้เข้าด าเนินการตามกิจกรรมด าเนินการในระยะที่ 3 และ 4 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 กิจกรรมที่ 3.1 ที่ปรึกษาจัดการประชุมกลุ่มย่อย (Focus Group) ร่วมกับทีมทรัพยากรบุคคลของ 

กฟภ. เพ่ือพัฒนายุทธศาสตร์ แผนแม่บท และแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ใน
ระหว่างวันที่ 6 – 7 พฤศจิกายน พ.ศ. 2562 (เวลา 8.30 – 19.30 น.) 

 กิจกรรมที่ 3.2 ที่ปรึกษาสรุปร่างแผนยุทธศาสตร์ แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ของ กฟภ ใน
ระหว่างวันที่ 8 – 20 พฤศจิกายน พ.ศ. 2562 

 กิจกรรมที่ 3.3 ที่ปรึกษาเข้าประชุมทบทวนแผนพัฒนาบุคลากร HRD Blueprint ร่วมกับบุคลากร
ในสายงานทรัพยากรบุคคล และบุคลากรที่รับผิดชอบด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของ กฟภ. ในวันที่ 18 พฤศจิกายน 2562 และที่ปรึกษาสรุปร่างแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (HRD Blueprint) ของ กฟภ. ในระหว่างวันที่ 19 – 25 
พฤศจิกายน พ.ศ. 2562 

 กิจกรรมที่ 3.4 ที่ปรึกษาจัดท าร่างรายงานยุทธศาสตร์ แผนแม่บท และแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(HRD Blueprint) ของ กฟภ. ปี พ.ศ. 2562 – 2566 ในระหว่างวันที่ 20 
พฤศจิกายนถึง วันที่ 3 ธันวาคม พ.ศ. 2562  

 กิจกรรมที่ 3.5 จัดประชุมกลุ่มย่อย (Focus Group) โดยทีมทรัพยากรบุคคลของ กฟภ. น าเสนอร่าง
แผนยุทธศาสตร์ แผนแม่บท และแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD Blueprint) ต่อ
ผู้บริหาร เพื่อขอข้อคิดเห็น ในวันที่ 28 พฤศจิกายน พ.ศ. 2562  

 กิจกรรมที่ 3.6 ที่ปรึกษาสรุปแผนยุทธศาสตร์ แผนแม่บท และแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD 
Blueprint) ของ กฟภ. น าเสนอต่อคณะท างาน ในวันที่ 6 ธันวาคม พ.ศ. 2562 

 กิจกรรมที่ 3.7 ที่ปรึกษาได้จัดท ารายงานฉบับสมบูรณ์แผนยุทธศาสตร์ แผนแม่บท และแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (HRD Blueprint) ของ กฟภ. ปี พ.ศ. 2562 – 2566 โดยน าส่ง
วันที่ 28 พฤศจิกายน พ.ศ. 2562 พร้อมทั้งจัดประชุมกลุ่มย่อยเพ่ือรับรองแผน ใน
วันที่ 11 ธันวาคม พ.ศ. 2562 

ซึ่งผลที่ได้จากการด าเนินงานในระยะที่ 3 : ยุทธศาสตร์ แผนแม่บท และแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรมนุษย์
ของ กฟภ. ปี พ.ศ. 2562 – 2566 และ ทบทวนแผนพัฒนาบุคลากร HRD Blueprint จะน าเสนอรายละเอียด
ในล าดับถัดไป และในส่วนของการด าเนินการในระยะที่ 4 ที่ปรึกษาจะเข้าด าเนินการใน 2 กิจกรรมในวันและ
เวลาดังต่อไปนี้ 
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 กิจกรรมที่ 4.1 น าเสนอแผนยุทธศาสตร์ แผนแม่บท และ แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD 
Blueprint) ของ กฟภ. ปี พ.ศ. 2562 – 2566 ต่อคณะกรรมการ ในวันพุธที่ 18 
ธันวาคม พ.ศ. 2562 

 กิจกรรมที่ 4.2 จัดประชุมสื่อสารยุทธศาสตร์ แผนแม่บท และแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของ 
กฟภ. ปี พ.ศ. 2562 – 2566 จ านวน 5 ครั้ง แบ่งเป็นส านักงานใหญ่ 1 ครั้ง และ
ส่วนภูมิภาค 4 ครั้ง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

  ครั้งที่ 1 วันพุธที่ 25 ธันวาคม พ.ศ. 2562 เวลา 8.30 - 10.00 น. เขต กฟน.1 – 3 
กฟฟ.ชั้น 1 – 3 กฟส. และ กฟย. ในพ้ืนที่ 

  ครั้งที่ 2 วันพุธที่ 25 ธันวาคม พ.ศ. 2562 เวลา 10.30 - 12.00 น. เขต กฟก.1 – 3  
กฟฟ.ชั้น 1 – 3  กฟส. และ กฟย. ในพ้ืนที่ 

  ครั้งที่ 3 วันพฤหัสบดีที่ 26 ธันวาคม พ.ศ. 2562 เวลา 9.00 - 12.00 น. ส านักงาน
ใหญ่ 

  ครั้งที่ 4 วันพฤหัสบดีที่ 26 ธันวาคม พ.ศ. 2562 เวลา 13.00 - 14.30 น. เขต กฟฉ.
1 – 3  กฟฟ.ชั้น 1 – 3 กฟส. และ กฟย. ในพ้ืนที่ 

  ครั้งที่ 5 วันพฤหัสบดีที่ 26 ธันวาคม พ.ศ. 2562 เวลา 15.00 - 16.30 น. เขต กฟต.
1 – 3 กฟฟ.ชั้น 1 – 3 กฟส. และ กฟย. ในพ้ืนที่ 
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รายงานระยะที่ 3 โครงการจัดท ายุทธศาสตร์และแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ปี พ.ศ. 2562 – 2566 สู่การเป็น Digital Workplace 

 
 การด าเนินงานโครงการจัดท ายุทธศาสตร์และแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค ปี พ.ศ. 2562 – 2566 สู่การเป็น Digital Workplace ในระยะที่ 3 เป็นการจัดท ายุทธศาสตร์ แผน
แม่บท และแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรมนุษย์ของ กฟภ. ปี พ.ศ. 2562 – 2566 และทบทวนแผนพัฒนา
บุคลากร HRD Blueprint โดยคณะที่ปรึกษาได้ด าเนินงานเดือนตุลาคม – พฤศจิกายน 2562 ซึ่งผลการ
ด าเนินงานในระยะที่ 3 จะน าเสนอโดยแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้  

ส่วนที ่1 บทสรุปผู้บริหาร          

ส่วนที ่2 กรอบแนวคิดในการจัดท ายุทธศาสตร์และแผนแม่บทงานด้านทรัพยากรมนุษย์   

ส่วนที ่3 ยุทธศาสตร์งานด้านทรัพยากรมนุษย์ 
ส่วนที ่4 แผนแม่บทและแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรมนุษย์ 
ส่วนที ่5 แผนพัฒนาบุคลากร กฟภ. HRD Blueprint ปี พ.ศ. 2562 – 2566   

 
ส่วนที่ 1 บทสรุปผู้บริหาร  
 

โครงการจัดท ายุทธศาสตร์และแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ปี พ.ศ. 2562 
– 2566 สู่การเป็น Digital Workplace ได้แบ่งการด าเนินงานออกเป็น 4 ระยะ โดยผลรายงานระยะที่ 1 เป็น
การศึกษาภาพอนาคตในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุนการท างานและการเปลี่ยนแปลงธุรกิจตาม
โครงการจัดท าแผนปฏิบัติการดิจิทัลของ กฟภ. (แผน 5 ปี) พ.ศ. 2561 – 2565 และรายงานระยะที่ 2 เป็น
การตรวจสอบการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR Audit) ซึ่งรายงานทั้งสองระยะครอบคลุมการทบทวน
เอกสารที่ส าคัญของ กฟภ. การสัมภาษณ์บุคลากรที่เกี่ยวข้อง และการจัดประชุมกลุ่มย่อยจ านวนมาก เพ่ือให้
ได้ภาพช่องว่างของการพัฒนา (Development Gap) เพ่ือจัดท าเป็นผลงานระยะที่ 3 ยุทธศาสตร์และแผน
แม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มีความเป็นไปได้ในระยะเวลา 4 ปี (พ.ศ. 2562 – 2566) และด าเนินการสื่อสาร
ผลการจัดท ายุทธศาสตร์และแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ฯ ให้แก่ผู้เกี่ยวข้องในระยะท่ี 4 

จากการสรุปภาพอนาคตของ กฟภ. ในการเป็น Digital Utility สามารถแบ่งเป็นภาพการท างาน
ออกเป็น 3 ลักษณะ คือ  BAU (Business As Usual) คือ งานประจ าของ กฟภ. Innovation คือ งานเชิง
นวัตกรรม และงานบ่มเพาะธุรกิจใหม่ และTransformation คือ งานที่ปรับเปลี่ยนรูปไปเป็นงานใหม่ หรือ
ธุรกิจใหม่แล้ว ทั้งนี้การปรับเปลี่ยนองค์กรไปเป็นภาพอนาคตนี้ กฟภ. จ าเป็นต้องมีกลยุทธ์ด้านบุคลากรที่
แตกต่างกัน เพ่ือท าให้เกิดการปรับเปลี่ยนทั้งบุคลากร ระบบงาน โครงสร้าง สภาพแวดล้อมในการท างาน และ
วัฒนธรรมการท างาน โดยมีรูปแบบการท างานท่ีจะส่งผลกระทบต่อกลุ่มคนที่จะท างานในอนาคตที่แตกต่างกัน
ดังนี้ 
 กลุ่มปฏิบัติงานประจ า หรือ BAU (Business As Usual) 

จากพันธกิจหลักของ กฟภ. การจัดหาไฟฟ้า การบริการไฟฟ้า งานรับผิดชอบต่อสังคม สิ่งแวดล้อม 
และงานพัฒนาองค์กร ซึ่งจะมีโอกาสในการปรับเปลี่ยนให้ต้องมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ดังนโยบายท่านผู้ว่า
การฯ เรื่อง “สานงานเดิม” (Keep Improving Existing Business) ซึ่งงานด้านทรัพยากรมนุษย์อาจต้อง
ด าเนินงานปรับเปลี่ยนให้สนับสนุนลักษณะงานดังต่อไปนี้ 
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 การท างานในลักษณะสร้างความร่วมมือข้ามสายงาน (Cross-functional Cooperation) 
 การท างานเชิงโครงการ (Project-based Culture) 
 การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลให้กับบุคลากรทุกกลุ่ม (Digital Literacy) เพ่ือให้ท างานทั้งการ

ปรับเปลี่ยนกระบวนการท างาน และพัฒนาระบบเป็น “Digitalization” 
 การปรับเปลี่ยนโครงสร้างและการบริหารงานให้มีความยืดหยุ่น (Agility) ในการท างาน  

 กลุ่มปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม หรือ Innovator   
การปรับเปลี่ยน กฟภ. ให้เป็น Digital Utility ท าให้องค์กรมีความจ าเป็นในการสร้างสรรค์นวัตกรรม

จ านวนมาก ซึ่ง “นวัตกรรม” ในบริบทการท างานของ กฟภ. หมายถึงการคิดค้นวิธีการท างาน กระบวนการ
ท างาน การให้บริการ การจัดการ อุปกรณ์การท างานที่ใหม่ (New) และมีคุณค่า (Value-added) แก่ผู้มีส่วน
เกี่ยวข้อง (Stakeholder) ดังนั้น ผลของการพัฒนานวัตกรรมจึงมิใช่เพ่ือการค้า (Commercialization) 
เท่านั้น สอดคล้องกับนโยบายท่านผู้ว่าการฯ เรื่อง “ใช้นวัตกรรม” (Employ Innovation and 
Technology) ซึ่งงานด้านทรัพยากรมนุษย์อาจต้องด าเนินงานปรับเปลี่ยนให้สนับสนุนลักษณะงานดังต่อไปนี้ 
 การท างานในลักษณะโครงการบ่มเพาะนวัตกรรม (Innovation Incubator) ซึ่งคณะท างานอาจยังคง

อยู่ที่ กฟภ. เดิม หรือเป็น Secondment ไปท างานที่ PEA ENCOM เพ่ือให้ง่ายต่อการเบิกจ่าย หรือ
จัดซื้ออุปกรณ์พิเศษในการท างาน 

 การจัดท าโครงสร้างองค์กรแบบ Agile Organization คือการท างานข้ามสายงานเพ่ือพัฒนา
นวัตกรรมร่วมกัน อย่างไรก็ตาม กฟภ. ซึ่งมีโครงสร้างองค์กรแบบ Hierarchy อาจเป็นอุปสรรคต่อ
การท างานในรูปแบบนี้ กฟภ. อาจจ าเป็นต้องใช้กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานในการจัดการให้
เกิดการท างานร่วมกันในลักษณะนี้ 

 การจัดท า Strength-based Assessment เพ่ือให้บุคลากรได้เรียนรู้จักจุดแข็งตนเอง และจุดแข็งของ
ผู้อ่ืน ทั้งนี้เพ่ือให้บุคลากรที่มาท างานร่วมกันสามารถปฏิบัติงานร่วมกันด้วยการเคารพในความ
แตกต่าง และสามารถใช้ความต่างในการสร้างสรรค์ผลงานเชิงนวัตกรรม 

 กลุ่มงานที่ปรับเปลี่ยนรูปไปแล้ว หรือ Transformer 
ส าหรับงานของ กฟภ. ที่ได้รับการปรับเปลี่ยนไปแล้ว มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีการจัดการเพ่ือให้

ขยายผลทั้งในเชิงการพัฒนานวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง และการน าออกสู่ตลาดเพ่ือเชิงพาณิชย์ เพ่ือให้การ
ขับเคลื่อน กฟภ. เป็น Digital Utility ที่ยั่งยืน ดังนั้น นวัตกรรมที่เกิดขึ้นใน กฟภ. จึงเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้ 
กฟภ. เป็นองค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization) ที่ประสบความส าเร็จทั้งด้านการเงิน 
ด้านการบริการลูกค้า กระบวนการท างานภายใน ระบบงานสนับสนุนองค์กร อันสอดคล้องกับการพัฒนา
คุณภาพตามแนวทาง SEPA โดยการพัฒนานี้จะส่งเสริมให้ กฟภ. มีการเติบโตที่ยั่งยืน (Sustainable Growth) 
สอดรับกับนโยบายท่านผู้ว่าการฯ เรื่อง “เสริมธุรกิจใหม่” (Enhance New Business) ซึ่งงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์อาจต้องด าเนินงานปรับเปลี่ยนให้สนับสนุนลักษณะงานดังต่อไปนี้ 
 การจัดการพัฒนา “Mindset” แก่ผู้บริหารทุกกลุ่ม เพ่ือให้เห็นความส าคัญต่อการท างานเชิงรุกที่ใช้

เทคโนโลยี และข้อมูลในการปฏิบัติงาน โดยกระบวนการท างานจ าเป็นต้องสนับสนุนบุคลากรรุ่นใหม่
ในองค์กรให้มีพ้ืนที่ในการคิดและท างานที่ท้าทาย หรือท าการพัฒนานวัตกรรม 

 การติดองค์ความรู้ “Skillset” ให้บุคลากรทุกกลุ่มในองค์กรมี Digital Literacy เพ่ือสามารถศึกษา 
เรียนรู้เทคโนโลยี และรูปแบบการท างานที่มีการปรับเปลี่ยนตลอดเวลา 
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 การวางระบบการท างานที่จูงใจให้บุคลากรในองค์กรมีความอยากที่จะท าสิ่งดี ๆ ให้ กฟภ. และพัฒนา
งานอย่างต่อเนื่อง อันเป็นคุณลักษณะที่เรียกว่า “Entrepreneurial” หรือ “Intrapreneurial” อัน
เป็นทักษะการเป็นผู้ประกอบการ 
จากบทสรุปภาพอนาคตของ กฟภ. และผลจากกระบวนการตรวจสอบการด าเนินงานด้านทรัพยากร

มนุษย์ข้างต้น จะเห็นได้ว่าแผนยุทธศาสตร์งานทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนส าคัญในการสนับสนุนให้  กฟภ.เป็น 
Digital Utility ดังนั้นทีมท่ีปรึกษาขอเสนอ วิสัยทัศน์งานด้านทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้  

“กฟภ. มีระบบงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุนส่งเสริมการเป็น
องค์กรดิจิทัล โดยบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความผูกพัน และ
พร้อมพัฒนาตนเองเป็นพลังในการขับเคลื่อนองค์กร” 

เพ่ือให้การพิจารณาความส าเร็จของวิสัยทัศน์มีความชัดเจน (Vision Clarification) จึงก าหนดตัววัด
ความส าเร็จของวิสัยทัศน์ ได้แก่ 

1) ความสามารถในการท าก าไรของบุคลากร (Profitability per Head) 
2) ร้อยละของบุคลากรเข้าใช้ระบบงานทรัพยากรมนุษย์ดิจิทัล (Digital HR Systems) 
3) สัดส่วนของบุคลากรที่ท างานในลักษณะงานตามพันธกิจเดิม (BAU: Business As Usual) 

งานนวัตกรรม (Innovators) งานที่ปรับเปลี่ยนแล้ว (Transformers) 
ซึ่งยุทธศาสตร์งานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่จะสนับสนุนให้วิสัยทัศน์ข้างต้นประสบผลส าเร็จ ทีมที่

ปรึกษาเสนอยุทธศาสตร์ 4Ds โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
(1) Developing “Growth Mindset” to cope up with change 

พัฒนาปรับเปลี่ยนกรอบแนวคิดเป็นเรื่องส าคัญมากในช่วงของการปรับเปลี่ยนองค์กร  (PEA 
Transformation) ซ่ึง Growth Mindset คือ ความคิดที่บุคลากรตระหนักรู้ถึงการเปลี่ยนแปลงว่า
เป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ จึงพร้อมอุทิศตนเรียนรู้ (Life-long Learning) และพร้อมปรับเปลี่ยน
ตัวเองไปกับงานที่ท้าทาย (Risk Taking) 
ความส าเร็จของยุทธศาสตร์นี้คือ ร้อยละของความส าเร็จของแผนยุทธศาสตร์ กฟภ. 

(2) Implementing HR Dashboard 
จัดท า HR Dashboard เป็นยุทธศาสตร์ที่จะช่วยท าให้บุคลากรทุกคนในองค์กรได้สัมผัสกับการ
เป็นองค์กรดิจิทัล เนื่องจากระบบงานทรัพยากรมนุษย์เป็นระบบที่บุคลากรทุกคนมีโอกาสเข้าใช้
งาน นอกจากนี้ยุทธศาสตร์นี้จะปรับเปลี่ยนการท างานของบุคลากรในงานด้านนี้ ให้ เห็น
ความส าคัญของการใช้ข้อมูล เทคโนโลยี และให้ความส าคัญกับผู้ใช้ระบบงานในทุกการออกแบบ
ระบบงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 
ความส าเร็จของยุทธศาสตร์นี้คือ ร้อยละของข้อมูลที่ถูกน าเข้าประมวลผลใน Dashboard 

(3) Managing Digital Talent 
เพ่ือให้ กฟภ. มีการปรับเปลี่ยนได้รวดเร็ว การจัดท าระบบงานทรัพยากรมนุษย์เพ่ือดึงศั กยภาพ
ของบุคลากรกลุ่มส าคัญให้เป็นคนเก่งด้านดิจิทัลจึงเป็นเรื่องที่ส าคัญอย่างมาก ดังนั้นยุทธศาสตร์
การพัฒนาคนและระบบให้มีความสามารถและพฤติกรรมที่สอดคล้องกับองค์กรจึงเป็นอีก
ยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ 
ความส าเร็จของยุทธศาสตร์นี้คือ ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการประเมินสมรรถนะด้านดิจิทัล 

(4) Digital Culture 
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การปรับเปลี่ยนของ กฟภ. ครั้งนี้เป็นเรื่องของคนทุกกลุ่ม และทุกคนในองค์กร ดังนั้นการพัฒนา
วัฒนธรรมองค์กรเพื่อสนับสนุนให้ทุกคนเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้ส่งเสริมการท างานในยุค
ดิจิทัลจึงส าคัญ 
ความส าเร็จของยุทธศาสตร์นี้คือ ระดับของพฤติกรรมบุคลากรที่ส่งเสริมวัฒธรรมองค์กรดิจิทัล 
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รายงานระยะที่ 3 โครงการจัดท ายุทธศาสตร์และแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ปี พ.ศ. 2562 – 2566 สู่การเป็น Digital Workplace 

ส่วนที่ 2 กรอบแนวคิดในการจัดท ายุทธศาสตร์และแผนแม่บทงานด้านทรัพยากรมนุษย์      
 จากผลรายงานระยะที่ 1 การศึกษาภาพอนาคตในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุนการท างาน
และการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจตามโครงการจัดท าแผนปฏิบัติการดิจิทัลของ กฟภ. (แผน 5 ปี) พ.ศ. 2561 – 
2565 และรายงานระยะที่ 2 การตรวจสอบการด าเนินงานด้านทรพัยากรมนุษย์ (HR Audit) ซึ่งรายงานทั้งสอง
ระยะครอบคลุมการทบทวนเอกสารที่ส าคัญของ กฟภ. การสัมภาษณ์บุคลากรที่เกี่ยวข้อง และการจัดประชุม
กลุ่มย่อยจ านวนมากเพื่อให้ได้ภาพช่องว่างของการพัฒนา (Development Gap) ด้วยยุทธศาสตร์และแผน
แม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มีความเป็นไปได้ในระยะเวลา 4 ป ี(พ.ศ. 2562 – 2566) 
 
2.1. สรุปงานระยะที่ 1 การศึกษาภาพอนาคตในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุนการท างานและการ

เปลี่ยนแปลงของธุรกิจตามโครงการจัดท าแผนปฏิบัติการดิจิทัลของ กฟภ. (แผน 5 ปี) พ.ศ. 2561 – 
2565 

จากการทบทวนแผนปฏิบัติการดิจิทัลของ กฟภ. (แผน 5 ปี) พ.ศ. 2561 – 2565 ทีมที่ปรึกษาได้
สรุปผลกระทบด้านบุคลากร ระบบหรือกระบวนการด าเนินงาน ที่อาจเกิดข้ึนจากการด าเนินการไว้ในตารางที่ 
1.1 ซึ่งแสดงให้เห็นถึงผลกระทบของดิจทิัลต่อระบบงาน และกลุ่มบุคลากรกลุม่ใดบา้ง ซึ่งเรื่องนี้มีผลกระทบตอ่
งาน 3 กลุ่มหลักในสายงานทรัพยากรบคุคล คือ งานด้านการวางแผนก าลังคน งานด้านการสรรหาและคัดเลอืก 
รวมถึงงานด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งหน่วยงานทั้งสามนี้ในปัจจุบันท างานแยกส่วนกัน  

 

 
ภาพท่ี 2.1. ผลกระทบต่อระบบงานดา้นทรัพยากรมนุษยจ์าก 

แผนปฏิบัติการดิจิทัลของ กฟภ. (แผน 5 ปี) พ.ศ. 2561 – 2565 
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จากการทบทวนระบบงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล  ซึ่งองค์กรควรให้ความส าคัญกับการ

จัดเก็บข้อมูล (Data) การน าเทคโนโลยี (Technology) มาใช้ในการประมวลผล เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ท างาน และการตัดสินใจของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในงาน รวมถึงการออกแบบให้ระบบงานตอบโจทย์ผู้ใช้งานและผู้
มีส่วนไดส้่วนเสียทุกกลุ่มด้วยกระบวนการคิดแบบ Customer / Stakeholders Orientation หรือในปัจจุบัน
ใช้ค าว่า “Design Thinking” ซึ่งทีมที่ปรึกษาได้รวบรวมเทคโนโลยีที่ส าคัญต่องานด้านทรัพยากรมนุษย์ไว้ใน
รายงานระยะที่ 1 ส่วนที่ 2 ดังนี้ 

ตารางท่ี 2.1. บทสรุปแนวโน้มการน าเทคโนโลยีมาใช้ในงานทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล 

 
 
จากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร กฟภ. ท าให้เห็นภาพการเปลี่ยนแปลงที่คาดหวัง คือการน าเทคโนโลยีและ

การบริหารข้อมูลมาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพระบบไฟฟ้า งานบ ารุงรักษา รวมถึงงานเพิ่มมูลค่าการให้บริการ
หลังมิเตอร์ และส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการคิดนวัตกรรม โดยภาพอนาคตของ กฟภ. ในการเป็น Digital 
Utility สามารถแบ่งเป็นภาพการท างานออกเป็น 3 ลักษณะ คือ  

BAU (Business As Usual) คือ งานประจ าของ กฟภ. ซึ่งได้แก่ การจัดหาไฟฟ้า การบริการ
ไฟฟ้า งานรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม งานพัฒนาองค์กร ซึ่ง กฟภ. ยังคงต้องด าเนินการ
ต่อไปเป็นพันธกิจหลัก ซ ึ ่งม ีความคาดหวังในการน าเทคโนโลยีในยุคดิจ ิท ัลมาใช้พัฒนา
ประสิทธิภาพของงานในส่วนน้ีให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และสามารถให้บริการที่ตอบสนองผู้ใช้
ไฟได้มากยิ่งขึ้น 

Innovation คือ งานเชิงนวัตกรรม และงานบ่มเพาะธุรกิจใหม่ เป็นงานที่ต้องการบุคลากรของ 
กฟภ.ที่มีความสามารถสูง และมีศักยภาพในการท างานเชิงนวัตกรรม อันเป็นงานใหม่ที่ กฟภ. ยัง
ไม่เคยท ามาก่อน เป็นงานที่ท้าทายต่อความส าเร็จ ซึ่งงานในกลุ่มนี้อาจส่งผลสองทางคือ สามารถ
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น าไปใช้ในการยกระดับประสิทธิภาพการจ าหน่ายไฟ และสามารถน าไปพัฒนาเป็นธุรกิจใหม่สรา้ง
รายได้เสริมให้กับ กฟภ.  

Transformation คือ งานที่ปรับเปลี่ยนรูปไปเป็นงานใหม่ หรือธุรกิจใหม่แล้ว ซึ่งงานส่วนนี้ 
กฟภ. อาจด าเนินการเอง หรือถ่ายโอนให้ PEA ENCOM ด าเนินการก็ได้ ข้ึนกับเงื่อนไขทางธุรกิจ
ที่เกิดข้ึน 

ทั้งนี้การปรับเปลี่ยนองค์กรไปเป็นภาพอนาคตน้ี กฟภ. จ าเป็นต้องมีกลยุทธ์ด้านบุคลากรที่แตกต่างกันเพื่อท า
ให้เกิดการปรับเปลี่ยนทั้งบุคลากร ระบบงาน โครงสร้าง สภาพแวดล้อมในการท างาน และวัฒนธรรมการ
ท างาน ทีมที่ปรึกษาได้สรุปค าส าคัญ 18 ค าที่พบจากการศึกษาระยะที่ 1 อันสะท้อนภาพอนาคตในงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุนการท างานของ กฟภ. ที่อาจเปลี่ยนแปลงไปในอนาคต (ดูภาพที่ 2.2)  

 
ภาพท่ี 2.2. สรุป 18 ค าส าคัญท่ีพบในงานระยะท่ี 1 ภาพอนาคตในงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์

ท่ีสนับสนุนการท างานและการเปลี่ยนแปลงของ กฟภ. ในช่วงปี พ.ศ. 2562 – 2566 
 
ทั้งนี้ 18 ค าส าคัญนีม้ีผลกระทบต่อกลุ่มคนทีจ่ะท างานอนาคตที่แตกต่างกันดังนี ้
 กลุ่มปฏิบัติงานประจ า หรือ BAU (Business As Usual) 

จากพันธกิจหลักของ กฟภ. การจัดหาไฟฟ้า การบริการไฟฟ้า งานรับผิดชอบต่อสังคม สิ่งแวดล้อม 
และงานพัฒนาองค์กร ซึ่งจะมีโอกาสในการปรับเปลี่ยนให้ต้องมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ดังนโยบายท่านผู้ว่า
การฯ เรื่อง “สานงานเดิม” (Keep Improving Existing Business) ซึ่งงานด้านทรัพยากรมนุษย์อาจตอ้ง
ด าเนินงานปรับเปลี่ยนให้สนับสนุนลักษณะงานดังต่อไปนี้ 
➢ การท างานในลักษณะสร้างความร่วมมือข้ามสายงาน (Cross-functional Cooperation) 
➢ การท างานเชิงโครงการ (Project-based Culture) 
➢ การพัฒนาทักษะด้านดิจิท ัลให้ก ับบุคลากรทุกกลุ ่ม (Digital Literacy) เพื ่อให ้ท  างานทั ้งการ

ปรับเปลี่ยนกระบวนการท างาน และพัฒนาระบบเป็น “Digitalization” 
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➢ การปรับเปลี่ยนโครงสร้างและการบริหารงานให้มีความยืดหยุ่น (Agility) ในการท างาน  
 

 กลุ่มปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม หรือ Innovator   
การปรับเปลี่ยน กฟภ. ให้เป็น Digital Utility ท าให้องค์กรมีความจ าเป็นในการสร้างสรรค์นวัตกรรม

จ านวนมาก ซึ่ง “นวัตกรรม” ในบริบทการท างานของ กฟภ. หมายถึงการคิดค้นวิธีการท างาน กระบวนการ
ท างาน การให้บริการ การจัดการ อุปกรณ์การท างานที่ใหม่ (New) และมีคุณค่า (Value-added) แก่ผู้มีส่วน
เกี ่ยวข้อง (Stakeholder) ดังนั ้น ผลของการพัฒนานวัตกรรมจึงมิใช่เพื ่อการค้า (Commercialization) 
เท ่าน ั ้น สอดคล้องกับนโยบายท่านผู ้ว ่าการฯ เร ื ่อง “ใช ้นว ัตกรรม” (Employ Innovation and 
Technology) ซึ่งงานด้านทรัพยากรมนุษย์อาจต้องด าเนินงานปรับเปลี่ยนให้สนับสนุนลักษณะงานดังต่อไปนี้ 
➢ การท างานในลักษณะโครงการบ่มเพาะนวัตกรรม (Innovation Incubator) ซึ่งคณะท างานอาจยังคง

อยู่ที่ กฟภ. เดิม หรือเป็น Secondment ไปท างานที่ PEA ENCOM เพื่อให้ง่ายต่อการเบิกจ่าย หรือ
จัดซื้ออุปกรณ์พิเศษในการท างาน 

➢ การจัดท าโครงสรา้งองค์กรแบบ Agile Organization คือการท างานข้ามสายงานเพื่อพัฒนานวัตกรรม
ร่วมกัน อย่างไรก็ตาม กฟภ. ซึ่งมีโครงสร้างองค์กรแบบ Hierarchy อาจเป็นอุปสรรคต่อการท างานใน
รูปแบบนี้ กฟภ. อาจจ าเป็นต้องใช้กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานในการจัดการให้เกิดการ
ท างานร่วมกันในลักษณะนี้ 

➢ การจัดท า Strength-based Assessment เพื่อให้บุคลากรได้เรียนรู้จักจดุแข็งตนเอง และจุดแข็งของ
ผู ้อื ่น ทั ้งนี ้เพื ่อให้บุคลากรที ่มาท างานร่วมกันสามารถปฏิบัติงานร่วมกันด้วยการเคารพในความ
แตกต่าง และสามารถใช้ความต่างในการสร้างสรรค์ผลงานเชิงนวัตกรรม 
 

 กลุ่มงานท่ีปรับเปลี่ยนรูปไปแล้ว หรือ Transformer 
ส าหรับงานของ กฟภ. ที่ได้รับการปรับเปลี่ยนไปแล้ว มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีการจัดการเพื่อให้

ขยายผลทั้งในเชิงการพัฒนานวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง และการน าออกสู่ตลาดเพื่อเชิงพาณิชย์ เพื่อให้การ
ขับเคลื่อน กฟภ. เป็น Digital Utility ที่ยั่งยืน ดังนั้นนวัตกรรมที่เกิดข้ึนใน กฟภ. จึงเป็นส่วนส าคัญท าให้ กฟภ.
เป็นองค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization) ที่ประสบความส าเร็จทั้งด้านการเงิน ด้านการ
บริการลูกค้า กระบวนการท างานภายใน ระบบงานสนับสนุนองค์กร อันสอดคล้องกับการพัฒนาคุณภาพตาม
แนวทาง SEPA โดยการพัฒนานี้จะส่งเสริมให้ กฟภ. มีการเติบโตที่ยั่งยืน (Sustainable Growth) สอดรับกับ
นโยบายท่านผู้ว่าการฯ เรื่อง “เสริมธุรกิจใหม่” (Enhance New Business) ซึ่งงานด้านทรัพยากรมนุษย์
อาจต้องด าเนินงานปรับเปลี่ยนให้สนับสนุนลักษณะงานดังต่อไปนี้ 
➢ การจัดการพัฒนา “Mindset” แก่ผู้บริหารทุกกลุ่ม เพื่อให้เห็นความส าคัญต่อการท างานเชิงรกุที่ใช้

เทคโนโลยี และข้อมูลในการปฏิบัติงาน โดยกระบวนการท างานจ าเป็นต้องสนับสนุนบุคลากรรุ่นใหม่
ในองค์กรให้มีพื้นที่ในการคิดและท างานที่ท้าทาย หรือท าการพัฒนานวัตกรรม 
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➢ การติดองค์ความรู้ “Skillset” ให้กับบุคลากรทุกกลุม่ในองค์กรมี Digital Literacy เพื่อสามารถศึกษา 
เรียนรู้เทคโนโลยี และรูปแบบการท างานที่มีการปรับเปลี่ยนตลอดเวลา 

➢ การวางระบบการท างานที่จูงใจให้บุคลากรในองค์กรมีความอยากที่จะท าสิง่ดี ๆ ให้ กฟภ. และพัฒนา
งานอย่างต่อเนื่อง อันเป็นคุณลักษณะที่เรียกว่า “Entrepreneurial” หรือ “Intrapreneurial” อัน
เป็นทักษะการเป็นผู้ประกอบการ 
 
ข้อมูลข้างต้นเป็นข้อมูลส าคัญในการวางกรอบแนวคิดในการจัดท ายุทธศาสตร์และแผนแม่บทงานด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ของ กฟภ. อย่างมาก ทั้งนี้เพื่อให้ยุทธศาสตร์และแผนแม่บทสามารถท าให้ กฟภ. เป็นดังภาพ
อนาคตดังกล่าวได้ นอกจากนี้ภาพอนาคตยังน ามาใช้ในช่วงของการท าการตรวจสอบการด าเนินงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ (HR Audit) ของ กฟภ. เพื่อให้สามารถเห็นช่องว่างการด าเนินการดังรายงานต่อไปนี้ 

 
2.2. สรุปรายงานระยะท่ี 2 การตรวจสอบการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR Audit) 
 กระบวนการตรวจสอบการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์น้ันประกอบด้วยการทบทวนวรรณกรรมที่
เกี่ยวกับงานที่ได้รับผลกระทบจากการน าเทคโนโลยีในยุคดิจิทัล การรับฟังเสียงจากบุคลากร (VOE: Voice of 
Employee) และการศึกษาเอกสารจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับงานด้านทรัพยากรมนุษย์ โดยการตรวจสอบมี
วัตถุประสงค์เพื่อให้ได้ข้อมูลปัจจุบันภายใต้ระบบงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของ กฟภ.  

ผลการศึกษาล าดับความนิยมในการน าเทคโนโลยีในยุคดิจิทัลไปใช้ในงานด้านทรัพยากรมนุษย์พบ 9 
งานที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างมาก ดังล าดับต่อไปนี้ 

(1) งานด้านบัญชีเงินเดือน (Payroll): สามารถช่วยให้องค์กรติดตามอัตราค่าจ้าง อัตราเงินเดือนของ

บุคลากร โดยติดตามการโอนเงินให้กับบุคลากรผ่านทางช่องทางต่าง ๆ  รวมถึงการท าภาษี และการ

ติดตามค่าใช้จ่ายที่เรียกเก็บจากบุคลากรได้อีกด้วย  

(2) เวลาและการเข้าท างาน (Time & Attendance): สามารถจัดเก็บข้อมูลเวลาในการท างานเป็น

ระบบบริการตนเอง (Employee Self-service: ESS) ที่ช่วยให้บุคลากรสามารถบันทึกการเข้าและ

ออกงาน ดูตารางงานของตนเอง รวมถึงการขอลาหยุดงานผ่านระบบ ซึ่งร ะบบนี้จะสามารถท าให้

บุคลากรท างานนอกสถานที่ท างานได้ 

(3) ระบบการติดตามบุคลากร (Personnel Tracking) สามารถจัดท าข้อมูลบุคลากรจ านวนมากที่ต้อง

มีการติดตาม ตั้งแต่ช่ือ ที่อยู่ ไปจนถึงต าแหน่งงานและหัวหน้างาน รวมถึงประวัติการท างานและการ

รับรองต่าง ๆ  โดยองค์กรสามารถใช้ข้อมูลในการพิจารณาการเลื่อนต าแหน่ง การย้ายหน่วยงาน   

รวมถึงการค้นหาข้อมูลบุคลากร  

(4) ระบบการติดตามผู้สมัคร (Applicant Tracking) เป็นระบบช่วยจัดการการสรรหาและว่าจ้าง โดย

สามารถประกาศต าแหน่งงานที่ว่างไปยังสื่อต่าง ๆ  และท าการจัดเก็บใบสมัคร ประวัติย่อ ผลการเรียน 
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และต าแหน่งงานหรือประสบการณ์ของผู้สมัคร ระบบนี้จะช่วยลดภาระงานเมื่อต้องมีการสรรหา

บุคลากรจ านวนมาก และยังเป็นอีกหนึ่งเครื่องมือที่ท าให้มีโอกาสได้มาซึ่งบุคลากรที่มีศักยภาพมากข้ึน   

(5) ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นระบบที่ช่วยให้องค์กร

ก าหนดเป้าหมายระดับบุคคล และติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมถึงยังสามารถรวบรวม

ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) จัดเก็บเอกสารและจัดท ารายงานตัวชี้วัดการปฏิบัติงานที่ส าคัญแกผู่้ที่

เกี่ยวข้องได้อีกด้วย ซึ่งระบบยังสามารถใหค้วามคิดเห็นหรือข้อมูลป้อนกลบั ค าแนะน า เพื่อพัฒนางาน

ให้ดีข้ึน สะท้อนให้บุคลากรเห็นว่าตนเองอยู่ในระดับใดของเป้าหมาย  

(6) ระบบบริหารสวัสดิการ (Benefits Administration) ระบบช่วยเบิกจ่ายสวัสดิการ เช่น ประกัน

สุขภาพ หรือค่าชดเชยต่าง ๆ  เพื่อใช้ในการติดตามข้อมูลให้เป็นไปตามงบประมาณและระเบียบของ

องค์กร    

(7) ระบบการปฐมนิเทศ (Onboarding) ระบบช่วยสมาชิกใหม่ขององค์กรให้เข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการ

ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานในองค์กรแห่งใหม่นี้ และเปิดโอกาสให้บุคลากรใหม่ได้มีโอกาสปฏสิัมพันธ์

กับหัวหน้างานและเพื ่อนร่วมงาน  ระบบนี้ช่วยลดช่องว่า งระหว่างระบบการติดตามบุคลากร 

(Personnel Tracking) และระบบการติดตามผู้สมัคร (Applicant Tracking)   

(8) ระบบการบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) ระบบนี้สามารถจา่ยผลตอบแทน

ได้ในปริมาณที่เหมาะสม ตรวจสอบความยืดหยุ่นของแผนการจ่ายผลตอบแทน เพื่อความยั่งยืนของ

องค์กรในอนาคต โดยท าการเจาะลึกลงในปัจจัยภายใน เช่น รายได้ขององค์กร งบประมาณ รวมถึง

ปัจจัยภายนอก เช่น ตลาดการจ้างงานในพื้นที่  ความผันผวนของค่าเงิน เป็นต้น   

(9) ระบบการจัดการการเรียนรู้ (Learning Management)  ระบบการจัดการการเรยีนรู้แบบออนไลน์

ที่มีความยืดหยุ่นและกระตุ้นการมีส่วนร่วมได้มากข้ึน  เนื่องจากระบบนี้ผู้สอนสามารถสร้างหลักสูตร

การฝึกอบรม โดยผสมผสานสื่อการเรียนรู้มัลติมีเดียได้หลากหลายรูปแบบ ด าเนินการจัดหลักสูตร 

การทดสอบความรู้ที่ได้รับ และวิเคราะห์ประสิทธิภาพการอบรม  

จากการศึกษา 9 ระบบงานที่มีความนิยมใช้ พบว่าองค์กรขนาดใหญ่จะมีความคุ ้มค่าในการใช้งาน
มากกว่าองค์กรขนาดเล็ก และสามารถท าให้งานเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เนื่องจากท าให้เกิดการจัดเก็บ
ข้อมูลที่มีอยู่จ านวนมากนั้นถูกน ามาใช้ในการวิเคราะห์เพื่อการใช้งานในเรื่องอื่น ๆ  รวมถึงการตัดสินใจของ
ผู้บริหาร หากแต่การท างานในระบบเหล่านี้ควรถูกวางแผน หรือ Platform ไว้ตั้งแต่เริ่ม  มิฉะนั้นระบบงาน
ต่าง ๆ เหล่านี้อาจไม่สามารถใช้ข้อมูลร่วมกัน หรือดึงข้อมูลของต่างระบบมาวิเคราะห์ร่วมกันได้ ซึ่งปัจจุบัน
ระบบงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของ กฟภ. ยังไม่มีรูปแบบการจัดเก็บข้อมูลอย่างเป็นระบบ มีเพียงการน า
นโยบายแผนการด้านดิจิทัลตามข้อสั่งการของ ผวก. มาด าเนินการ  ประกอบกับงานแต่ละด้านมีการจัดท า
เทคโนโลยีในรูปแบบของตัวเอง ท าให้ไม่มีความเช่ือมโยงกันในภาพรวมของสายงานทรัพยากรบุคคล 
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จากผลการประชุมกลุ่มย่อยเพื่อรับฟังเสียงบุคลากร (VOE) และทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องกับงาน

ด้านทรัพยากรมนุษย์ท าให้เห็นว่า   

▪ ในการพิจารณาก าลังคนในสายงานทรัพยากรมนุษย์พบว่า การจัดสรรบุคลากรในสายงานนี้มีบคุลากรใน
ส่วนกลาง (9 หน่วยงาน) ซึ่งท าหน้าที่รับผิดชอบในการวางระบบงานมีจ านวนบุคลากร 349 คน (ร้อย
ละ 69) ในขณะที่มีบุคลากรหน้างานที่รบัผดิชอบงานทรัพยากรมนุษย์ แยกตามสายงานการไฟฟ้าภาค 1 
– 4 จ านวน 20 คน และที่การไฟฟ้าเขต 1 – 12 จ านวน 138 คน ซึ่งท าให้เห็นว่า กฟภ. ให้ความส าคัญ
กับการคิดและพัฒนาระบบจากส่วนกลางเป็นอย่างมาก โดยบุคลากรกลุ่มนี้มีหน้าที่รับผิดชอบในการ
ท างานเชิงกลยุทธ์ หากแต่การท างานในช่วงการปรับเปลี่ยนองค์กร (Transformation) กฟภ. ควรให้
ความส าคัญกับการเป็น “คู่คิดทางธุรกิจ” หรือ HR as Business Partner ซึ่งเป็นเสมือนตัวกลางใน
การสร้างการเปลี่ยนแปลงให้กับองค์กร 

▪ ในการพิจารณาเชิงโครงงานทรัพยากรมนุษย์พบว่า โครงสร้างงานมีการกระจายเนื้องานทรัพยากร

มนุษย์โดยมีฝ่ายงาน และหน่วยงานที่รับผิดชอบร่วมกันมากกว่า 1 หน่วยงาน ท าให้ กฟภ. อาจมีปัญหา

ในการประสานงานระหว่างหน่วยงาน และประสานการสั่งการหน้างาน ดังนั้นการจัดท าฐานข้อมลูใน

งาน HR จ าเป็นต้องท าร่วมกัน และท าให้สามารถร่วมกันใช้พัฒนาฐานข้อมูลเพื่อการตัดสินใจ 

▪ ในการพิจารณาสมรรถนะของบุคลากรในสายงานทรัพยากรมนุษย์พบว่า  บุคลากรส่วนใหญ่มิได้จบ

การศึกษาที่เกี่ยวข้องกับงานด้านนี้ (ร้อยละ 64) หากแต่บุคลากรส่วนใหญ่ในสายงานผ่านการประเมิน

สมรรถนะในงานหรือ Functional Competency เก ินกว่าร ้อยละ 80 ซึ ่งเป ็นการประเมินโดย

ผู้บังคับบัญชาโดยตรงของบุคลากร จากข้อมูล กฟภ. ปี พ.ศ. 2562 พบว่าสายงานทรัพยากรบุคคล 

ได้รับคุณวุฒิวิชาชีพระดับ 4 จ านวน 1 คน และระดับ 3 จ านวน 4 คน   

▪ ในการพิจารณางานด้านการวางแผนอัตราก าลัง งานด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร งานด้านการ

พัฒนาบุคลากร และระบบสารสนเทศด้านงานทรัพยากรมนุษย์ของ กฟภ. ในข้ันตอนการวางแผนยังคง

เป็นประเด็นปัญหาที่ควรเร่งด าเนินการ โดยในส่วนของระบบงานด้านการวางแผนอัตราก าลังและการ

สรรหาคัดเลือกบคุลากรยังไม่มีการด าเนินการในเชิงรกุ ไม่มีการพิจารณาใช้กลยุทธ์หรือวิธีการต่าง ๆ มา

เป็นเครื่องมือในบริหาร  

▪ ในการพิจารณางานพัฒนาบุคลากรยังคงเป็นการเน้นเรื่องฝึกอบรมแบบห้องเรียนเป็นหลัก ซึ่งขาดการ

ติดตามผลเชิงคุณภาพและประสิทธิผลของการฝึกอบรม มีแผนจ านวนมากใน HRD Blueprint ที่ไม่ได้

ด าเนินการ และ/หรือไม่ได้มีรายงานว่ามีการด าเนินการหรือไม่ อย่างไร รวมถึงนโยบายเรื่องการ

หมุนเวียนงานยังขาดความชัดเจนในการด าเนินการ  

▪ ในการพิจารณาข้อมูลค่าใช้จ่ายในงานทรัพยากรมนุษย์ในระหว่างปี พ.ศ. 2557 – 2561  ค่าใช้จ่ายด้าน

เงินเดือนและค่าตอบแทนพนักงานมีสัดส่วนอยู ่ที ่ร้อยละ 72 ของค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรโดยรวม 
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รองลงมาคือค่าใช้จ่ายด้านสวัสดิการพนักงานร้อยละ 22 ค่าจ้างและสวัสดิการลูกจ้างร้อยละ 5 และ

ค่าใช้จ่ายการประชุม อบรม สัมมนาร้อยละ 1 ตามล าดับ ซึ่งค่าใช้จ่ายเหล่านี้สูงขึ้นทุกปี เมื่อพิจารณา 

ความสามารถในการท าก าไรขององค์กรมีแนวโน้มในการท าก าไรได้น้อยลง   

 

2.3. ยุทธศาสตร์และแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ปีพ.ศ. 2562 – 2566 
 จากบทสรุปภาพอนาคตของ กฟภ. และผลจากกระบวนการตรวจสอบการด าเนินงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ข้างต้น ท าให้ทีมที่ปรึกษาได้กรอบแนวคิดในการจัดท ายุทธศาสตร์และแผนแม่บทใน 4 เรื่อง 

1) การพัฒนาฐานข้อมูลด้านงานทรัพยากรมนุษย์ และการท าสถาปัตยกรรมข้อมูล (Data Architecture) 
เพื่อการพัฒนาและจัดท า HR Dashboard 

2) การพัฒนาเพื่อให้ยุทธศาสตร์ กฟภ. ส าเร็จเป็น Digital Utility การพัฒนาให้บุคลากรทุกกลุ่มมี
พฤติกรรมที่สนับสนุนยุทธศาสตร์ด้านนี้  จึงเป็นจ าเป็นต้องพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรให้เป็น Digital 
Culture 

3) อุปสรรคของการพัฒนานวัตกรรมและการท าธุรกิจใหม่หรือธุรกิจเสริม บุคลากรใน กฟภ. เห็นตรงกัน
ว่าเรื่อง Mindset เป็นเรื่องส าคัญที่คนส่วนใหญ่ยังมิได้ปรับเปลี่ยน ดังนั้นการพัฒนากรอบความคิด
เรื่อง Digital Mindset และ Growth Mindset จึงเป็นอีกเรื่องที่เร่งด่วน 

4) ช่วงระยะเวลาในการปรับเปลี่ยนองค์กร (Transformation) การจัดสภาพแวดล้อมและแรงจูงใจเป็น
เรื ่องส าคัญ เพื ่อให้บุคลากรดึงศักยภาพ (Potential) ของตนเองออกมาใช้อย่างเต็มที ่ ดังนั้น
ยุทธศาสตร์ Talent Management จึงเป็นอีกเรื่องหนึ่งที่น ามาใช้เป็นกรอบการพัฒนายุทธศาสตร์ 
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รายงานระยะที่ 3 โครงการจัดท ายุทธศาสตร์และแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ปี พ.ศ. 2562 – 2566 สู่การเป็น Digital Workplace 

ส่วนที่ 3 ยุทธศาสตร์งานด้านทรัพยากรมนุษย์      
  

จากการทบทวนวิสัยทัศน์ ตัววัด และยุทธศาสตร์งานด้านทรัพยากรมนุษย์ปี พ.ศ. 2552 – 2563 ซึ่ง
เป็นแผนระยะ 10 ปี เห็นได้ว่ามีเพียง 1 ตัววัดวิสัยทัศน์เท่านั้นที่ กฟภ. ท าได้ส าเร็จ นั้นคือ การได้รับรางวัล
ระบบงานด้านทรัพยากรมนุษย์จากหน่วยงานภายนอกในภูมิภาคอาเซียน ส่วนอีกสองตัววัดมิได้มีการเก็บ
ข้อมูล 

 

 
 

ภาพท่ี 3.1. วิสัยทัศน์ ตัววัด และยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรมนุษย์  
       

แผนยุทธศาสตร์งานทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนส าคัญในการสนับสนุนให้ กฟภ. เป็น Digital Utility 
ทีมที่ปรึกษาขอเสนอ วิสัยทัศน์งานด้านทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ คือ 

“กฟภ. มีระบบงานด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีสนับสนุนส่งเสรมิการเป็น
องค์กรดิจิทัล โดยบุคลากรมีคณุภาพชีวิตท่ีดี มีความผูกพัน และ
พร้อมพัฒนาตนเองเป็นพลงัในการขบัเคลื่อนองค์กร” 

จะเห็นได้ว่าวิสัยทัศน์ต้องการเน้นการพัฒนาระบบงานควบคู่ไปกับการพัฒนาคน โดยให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาหรือปรับเปลี่ยนตนเอง เพื่อตอบรับการเปลี่ยนแปลงขององค์กร ทั้งนี้พิจารณาจากฐานที่บุคลากรของ 
กฟภ. ส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตที่ดี และมีความผูกพันต่อองค์กรเป็นทุนที่ส าคัญ 
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เพื่อให้การพิจารณาความส าเร็จของวิสัยทัศน์มีความชัดเจน (Vision Clarification) ทีมที่ปรึกษาขอ
เสนอตัววัดความส าเร็จดังวิสัยทัศน์ ได้แก่ 

1) ความสามารถในการท าก าไรของบุคลากร (Profitability per Head) 

2) ร้อยละของบุคลากรเข้าใช้ระบบงานทรัพยากรมนษุย์ดิจิทัล (Digital HR Systems) 

3) สัดส่วนของบุคลากรท่ีท างานในลักษณะงานตามพันธกิจเดิม (BAU: Business As Usual) 

งานนวัตกรรม (Innovators) งานท่ีปรับเปลี่ยนแล้ว (Transformers) 

ตัววัดความส าเร็จที่ 1: ความสามารถในการท าก าไรของบุคลากร (Profitability per Head) เป็นเรื่อง

หนึ่งที่ควรน ามาเป็นเป้าหมายความส าเร็จในการบรหิารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจาก กฟภ. อยู่ในภาวะที่

องค์กรมีความสามารถในการท าก าไรลดลง (ดังแสดงในตารงที่ 3.1) ดังนั้นผลของการดึงศักยภาพของบุคลากร

ในองค์กรให้เพิ่มประสิทธิภาพของระบบงานต่าง ๆ การท านวัตกรรม และการพัฒนาธุรกิจใหม่น่าจะมีส่วนท า

ให้เกิดการสร้างรายได้และลดค่าใช้จ่ายที่ไม่จ าเป็นให้กับ กฟภ. ได้ รวมถึงยุทธศาสตร์ก าลังคน พัฒนาบุคลากร 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน ที่จะเป็นกลไกส าคัญที่ท าให้ กฟภ. สามารถท าเรื่องนี้ได้ส าเร็จ 

ตารางท่ี 3.1. เปรียบเทียบค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร และก าไรสุทธิในช่วงปีพ.ศ. 2559-2561 

 

ตัววัดความส าเร็จท่ี 2: ร้อยละของบุคลากรเข้าใช้ระบบงานทรัพยากรมนุษย์ดิจิทัล (Digital HR Systems) 

เพื่อตอบโจทย์การเป็น Digital Utility ดังนั้นระบบงานด้านทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องเป็นหนึ่งในระบบงานที่

เป็นตัวอย่างก่อน เนื่องจากเป็นระบบที่ทุกคนในองค์กรได้สัมผัส เพื่อให้เข้าใจความหมายของการเป็นองคก์ร

ดิจิทัล ความส าเร็จด้านน้ีจึงควรวัดจากการที่บุคลากรเข้าใช้ระบบ 

ตัววัดความส าเร็จท่ี 3: สัดส่วนของบุคลากรท่ีท างานในลักษณะงานตามพันธกิจเดิม (BAU: Business As 
Usual) งานนวัตกรรม (Innovators) งานที่ปรับเปลี่ยนแล้ว (Transformers) เพื่อให้ กฟภ. มีบุคลากร
ขับเคลื่อนนโยบาย KEEN14 ของผู้ว่าการฯ จ าเป็นต้องมีบุคลากรและระบบงานที่สนับสนุนการท าผลงานใน 3 
กลุ่ม 

(1) Keep Improving Existing Business ด้วยมีบุคลากรกลุ่มท างานตามพันธกิจหลัก (BAU) โดยปรับ
ให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน 

(2) Enhance New Business กฟภ. จ าเป็นต้องจัดสรรให้มีบุคลากรที่ท าธุรกิจใหม่  

รายการ 2559 2560 2561 
ค่าใช้จ่าย กฟภ. 430,849 456,294 478,700 

ค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร 27,806 28,526 28,203 
 ก าไรสุทธ ิ 25,888 26,669 20,616 
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(3) Employ Innovation and Technology จ าเป็นต้องมีบุคลากรกลุ่มท างานเชิงนวัตกรรม ซึ่งผล
ของนวัตกรรมจะส่งเสริมให้ปรับเปลี่ยนงานประจ า และพัฒนางานอนาคตซึ่งอาจเป็นธุรกิจใหม่ของ  
กฟภ. 

ยุทธศาสตร์งานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่จะสนับสนุนให้วิสัยทัศน์ข้างต้นประสบผลส าเร็จ ทีมที่ปรึกษา
เสนอยุทธศาสตร์ 4Ds: 

 
(1) Developing “Growth Mindset” to cope up with change 

พัฒนาปรับเปลี่ยนกรอบแนวคิดเป็นเรื่องส าคัญมากในช่วงของการปรับเปลี ่ยนองค์กร  (PEA 

Transformation) ซึ่ง Growth Mindset คือ ความคิดที่บุคลากรตระหนักรู้ถึงการเปลีย่นแปลงว่า

เป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ จึงพร้อมอุทิศตนเรียนรู้ (Life-long Learning) และพร้อมปรับเปลี่ยน

ตัวเองไปกับงานที่ท้าทาย (Risk Taking) 

ความส าเร็จของยุทธศาสตร์นี้คือ ร้อยละของความส าเร็จของแผนยุทธศาสตร์ กฟภ. 

(2) Implementing HR Dashboard 
จัดท า HR Dashboard เป็นยุทธศาสตร์ที่จะช่วยท าให้บุคลากรทุกคนในองค์กรได้สัมผัสกับการ
เป็นองค์กรดิจิทัล เนื่องจากระบบงานทรัพยากรมนุษย์เป็นระบบที่บุคลากรทุกคนมีโอกาสเข้าใช้
งาน นอกจากนี้ยุทธศาสตร์นี้จะท าให้ปรับเปลี่ยนการท างานของบุคลากรในงานด้านนี้ให้เห็น
ความส าคัญของการใช้ข้อมูล เทคโนโลยี และให้ความส าคัญกับผู้ใช้ระบบงานในทุกการออกแบบ
ระบบงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 
ความส าเร็จของยุทธศาสตร์นี้คือ ร้อยละของข้อมูลที่ถูกน าเข้าประมวลผลใน Dashboard 

(3) Managing Digital Talent 
เพื่อให้ กฟภ. มีการปรับเปลี่ยนได้รวดเร็ว การจัดท าระบบงานทรัพยากรมนุษย์เพื่อดึงศักยภาพ
ของบุคลากรกลุ่มส าคัญให้เป็นคนเก่งด้านดิจิทัลจึงเป็นเรื่องที่ส าคัญอย่างมาก ดังนั้นยุทธศาสตร์
การพัฒนาคนและระบบให้มีความสามารถและพฤติกรรมที่สอดคล้องกับองค์กรจึงเป็นอีก
ยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ 
ความส าเร็จของยุทธศาสตร์นี้คือ ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการประเมินสมรรถนะด้านดิจิทัล 
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(4) Digital Culture 
การปรับเปลี่ยนของ กฟภ. ครั้งนี้เป็นเรื่องของคนทุกกลุ ่ม ทุกคนในองค์กร ดังนั้นการพัฒนา
วัฒนธรรมองค์กรเพื่อสนับสนุนให้ทุกคนเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้ส่งเสริมการท างานในยุค
ดิจิทัลจึงส าคัญ 
ความส าเร็จของยุทธศาสตร์นี้คือ ระดับของพฤติกรรมบุคลากรที่ส่งเสริมวัฒธรรมองค์กรดิจิทัล 

 

 
 
เพื่อบรรลุยุทธศาสตร์ทัง้ 4 ประการ ทีมทีป่รกึษาเสนอ 12 แผนแม่บทดงันี ้
1) การพัฒนา Digital Mindset & Growth Mindset  
2) Integrate HR Systems to Support PEA Structure  
3) การก าหนดบทบาทบุคลากรด้านทรพัยากรมนุษย์ให้เป็น Business Partners  
4) Recruit-Replace-Reskill-Upskill for PEA Transformation 
5) Create HR Dashboard for Decision Making 
6) Develop HR on Digital Platform 
7) Manage Employee Portfolio 
8) Improve Digital Literacy for Everyone 
9) Activate Talent for Flourishing from inside 
10) Redesign PMS to support PEA Transformation & Talent Engagement 
11) Strengthen PEA Employer of Choice 
12) Enhance STEM for all 
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รายงานระยะที่ 3 โครงการจัดท ายุทธศาสตร์และแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ปี พ.ศ. 2562 – 2566 สู่การเป็น Digital Workplace 

ส่วนที่ 4 แผนแม่บทและแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรมนุษย์                                  
 
จากการก าหนดวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์งานด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 4 ด้าน กฟภ. ควรมีการด าเนินงานตาม
แผนแม่บททั้ง 12 โครงการ เพื่อขับเคลื่อนให้สามารถบรรลุตามวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ที่วางไว้ โดยมีเงื่อนไข
ของการด าเนินโครงการดังนี้ 

• โครงการที่ควรเร่งด าเนินการ ได้แก่  
โครงการที่ 1 การพฒันา Digital Mindset & Growth Mindset  
โครงการที่ 2 Integrate HR Systems to Support PEA Structure  
โครงการที่ 3 การก าหนดบทบาทบุคลากรด้านทรพัยากรมนษุย์ให้เป็น Business Partners  
โครงการที่ 4 Recruit-Replace-Reskill-Upskill for PEA Transformation 

• โครงการที่ควรด าเนินการพร้อมกัน ได้แก่ 

โครงการที่ 5 Create HR Dashboard for Decision Making และ โครงการที่ 6 Develop HR on 
Digital Platform 
โครงการที่ 7 Manage Employee Portfolio และ โครงการที่ 10 Redesign PMS to support PEA 
Transformation & Talent Engagement 

• โครงการที่มีความจ าเป็นแต่ต้องวางแผนช่วงเวลาการด าเนินงานให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของ 
กฟภ. ได้แก ่
โครงการที่ 8 Improve Digital Literacy for Everyone 
โครงการที่ 9 Activate Talent for Flourishing from inside 
โครงการที่ 11 Strengthen PEA Employer of Choice 

• โครงการทีส่ามารถพจิารณาด าเนนิการได้ตามความเหมาะสม ได้แก ่
โครงการที่ 12 Enhance STEM for all 

 
ทั้งนี้แผนแมบ่ทงานทรพัยากรมนุษย์ทั้ง 12 โครงการ ดังทีก่ล่าวถึงในข้างต้นมีรายละเอียดดังต่อไปนี ้
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ยุทธศาสตร์หลัก: การสรา้งวัฒนธรรมดิจิทัล (Digital Culture) ด้วยการพัฒนา Growth Mindset  

(ยุทธศาสตร์ท่ี 1 และ 2) 
โครงการท่ี 1:   การพัฒนา Digital Mindset & Growth Mindset 
ท่ีมา:    

1. จากภาพอนาคตของ กฟภ. ที่มุ่งสู่การเป็น Digital Utility การปรับเปลี่ยน กฟภ. ท าให้องค์กรมีความ
จ าเป็นในการสร้างสรรค์นวัตกรรม ด้วยการคิดค้นวิธีการท างาน กระบวนการท างาน การให้บริการ การ
จัดการ อุปกรณ์การท างานที ่ใหม่ (New) และมีคุณค่า (Value-added) แก่ผ ู ้ม ีส ่วนเกี่ยวข้อง 
(Stakeholder) ซึ่งการท างานเชิงนวัตกรรมมิได้เป็นงานที่ข้ึนอยู่กับบุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือหน่วยงาน
ใดหน่วยงานหนึ่ง แต่เป็นงานที่บุคลากรทุกคนใน กฟภ. สามารถปฏิบัติได้ 

2. จากวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ของ กฟภ. ด้าน SO1 ยกระดับการบริหารจัดการระดับสากล 

เป้าประสงค์ : ยกระดับทักษะที่สอดคล้องกับการเปลี ่ยนแปลง ของธุรกิจ เทคโนโลยี และภาวะ       

การแข่งขัน โดยการส่งเสริมการบริหารทุนมนุษย์ ด้วยการเพิ ่มขีดความสามารถของบุคลากร                  

ให้มีความพร้อมและมีศักยภาพเพียงพอเพื ่อรองรับการเปลี ่ยนแปลงของโครงสร้างกิจการไฟฟ้ า            

การเติบโตของธุรกิจใหม่และธุรกิจที ่ เกี ่ยวเนื ่องในอนาคต รวมถึงทันเทคโนโลยีในยุคดิจิทัล                         

มีความยืดหยุ ่น และสามารถท างานแบบบูรณาการกัน ดังนั ้น การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มี 

Business Mindset และพร ้อมรองร ับการท  างานในร ูปแบบ Project Based จ ึงม ีส ่วนส  าคัญ                    

ในการขับเคลื่อนภารกิจขององค์กรให้ส าเร็จและยั่งยืนได้ 

3. กฟภ. มีการขับเคลื่อนพฤติกรรมตามปัจจัยขับเคลื่อนค่านิยม TRUST+E (Technology Savvy, Rush 
to Service, Under Good Governance, Specialist, Teamwork และ Engagement) ตัง้แต่ปี 2560 
– 2565 ซึ ่งจากผลการส ารวจในปี 2562 พบว่าบุคลากร กฟภ. ในทุกระดับมีการแสดงพฤติกรรม 
TRUST+E อยู่ในระดับสูง (ร้อยละ 80 ข้ึนไป) อย่างไรก็ตาม เมื่อทบทวนพฤติกรรมตามปัจจยัขับเคลือ่น
ค่านิยม TRUST+E พบว่ายังขาดพฤติกรรมที่สนับสนุนการเป็น Digital Utility จากการหารือกับสาย
งานบริหารองค์กร (เมือ่วันที่ 6 ธันวาคม พ.ศ. 2562) ไดส้รุปให้เพิ่ม D-Data Driven ในปัจจัยขับเคลื่อน
ค่านิยม โดยสรุปเป็นค าว่า TRUSTED และส่งเสริม Growth Mindset ร่วมไปกับปัจจัยขับเคลื ่อน
ค่านิยม E-Engagement 

4. เมื่อมีการพัฒนานวัตกรรมแล้ว กฟภ. จ าเป็นจะต้องมีการขยายผลทั้งในเชิงการพัฒนานวัตกรรมอยา่ง
ต่อเนื่อง และการน าออกสู่ตลาดเพื่อเชิงพาณิชย์ จึงต้องมีการจัดการพัฒนา “Mindset” แก่ผู้บริหาร
และบุคลากรเพื่อใหเ้หน็ความส าคัญต่อการท างานเชิงรกุที่ใช้เทคโนโลยี และข้อมูลในการปฏิบัติงาน โดย
กระบวนการท างานจ าเป็นต้องสนับสนุนบุคลากรรุ่นใหม่ในองค์กรให้มีพื้นที่ในการคิดและท างานที่ท้าทาย 
หรือท าการพัฒนานวัตกรรม (Risk Taking) รวมถึงมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Life Long Learning)  
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5. จากผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง เกี่ยวกับภาพอนาคตของ กฟภ. ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ผู้บริหารมองว่า รูปแบบ และทักษะของคนต้องเปลี่ยนไป โดยจะต้องมีการพัฒนางานให้ดีข้ึน ซึ่งจะต้อง
สร้าง Mindset ของคนก่อน       

6. จากนโยบายการพัฒนาทักษะพนักงานด้านความรู ้ (Hard Skills) และด้านอารมณ์ (Soft Skills) 
บุคลากรส่วนใหญ่ของ กฟภ. ได้รับการพัฒนาความรู้และทักษะ หากแต่ Mindset ไม่เปลี่ยน จึงท าให้สิง่
ที่เรียนรู้ไม่ถูกน าไปใช้หลังจากโครงการพัฒนา      

7. จากผลประชุมกลุ่มย่อยเพื่อรับฟังเสียงของบุคลากร (VOE) ประเด็นด้านการฝึกอบรมและพัฒนาที่
บุคลากรเห็นว่ามีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการบรรลุภาพอนาคตของ กฟภ. คือการเตรียมความพร้อมของ
บุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับเทคโนโลยีที่จะเข้ามาในองค์กร เนื่องจากบุคลากรได้เล็งเห็นว่า 
กฟภ. มีการลงทุนในเทคโนโลยีเป็นจ านวนมาก แต่ ณ ปัจจุบันน้ี ขีดความสามารถในการใช้เทคโนโลยี
ของบุคลากรยังไม่ดีเท่าที่ควร ไม่สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น สิ่งที่ควรท า คือ การเตรียม
ความพร้อมบุคลากรให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีในอนาคต   

8. จากการศึกษาแนวโน้มการบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคดิจิทัล พบว่า ความฉลาดทางดิจิทัล (Digital 
Intelligence) ของบุคลากรเป็นกุญแจส าคัญในการบรรลุเป้าหมายขององค์กรในยุคดิจิทัล โดยที่ความ
ฉลาดทางดิจิทัลเป็นชุดของความสามารถด้านการรับรู้ สติปัญญา อารมณ์ และสังคม ที่จะท าให้ผู้ที่อยู่
ในยุคดิจิทัล (Digital Citizens) สามารถเผชิญหน้ากับความท้าทายและปรับตัวให้เข้ากับยุคดิจิทัลได้
อย่างเหมาะสม ซึ่งการเสริมสร้างทักษะทางดิจิทัลให้กับบุคลากร สามารถด าเนินการได้ ( Harvard 
Business Review, 2018) ดังนี ้

1) การยกระดับทักษะด้านดิจิทัลเชิงธุรกิจให้กับบุคลากรทุกระดับ โดยที่ผู้บริหารจะต้องตระหนัก
ถึงความส าคัญของการพัฒนาทักษะดิจิทัลที่ช่วยส่งเสริมและสอดคล้องกับธุรกิจ 

2) การลงทุนในทรัพยากรและกระบวนการที่เหมาะสม บุคลากรควรได้รับการผลักดันให้เกิดการ
เรียนรู้ ไม่เพียงแค่เครื่องมือหรือแหล่งข้อมูลดิจิทัลเท่านั้น แต่ยังรวมถึงเวลาที่จะใช้ในการ
เรียนรู้อีกด้วย 

3) มุ่งเน้นการสร้างวัฒนธรรมด้วยแนวคิดแบบพัฒนาได้ (Growth mindset culture) เพื่อให้
บุคลากรพร้อมที่จะพัฒนาตนเอง มุ่งมั่นที่จะเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง   
     

วัตถุประสงค์: 
1. เพื่อก าหนดปจัจัย "D" Data Driven เป็นพฤติกรรมขับเคลื่อนค่านิยมของ กฟภ. (TRUST+E) รวมเป็น 

ค าว่า TRUSTED 
2. เพื่อสือ่สารและส่งเสริมให้บุคลากรเข้าใจและแสดงพฤติกรรม "D" Data Driven  
3. เพื่อพฒันาบุคลากรให้มี Digital Mindset & Growth Mindset & Business Mindset 
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ผลท่ีคาดว่าจะได้รบั: 

1. บุคลากรแสดงพฤติกรรมการใช้ข้อมูลในการท างาน (D-Data Driven)     
2. บุคลากรมีพฤติกรรมการเรียนรู้และมุ่งมั่นพัฒนาตนเอง พร้อมเปิดรับสิ่งใหม่ ๆ ภายในระยะเวลา 5 ปี 
3. บุคลากรของ กฟภ. สามารถขับเคลื่อนองค์กรสู่การเป็นองค์กรดิจทิัล (Digital Utility)   

  
ระยะเวลาท้ังโครงการ: ด าเนินการต่อเนื่อง ปี พ.ศ. 2563 – 2566     
งบประมาณท้ังโครงการ: กฟภ. ด าเนินการเอง  
หน่วยงาน/ผู้รับผิดชอบหลัก: ฝ่ายบริการทรัพยากรบุคคล 
 
ขั้นตอนการด าเนินโครงการ: 

กิจกรรม ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

1. ก าหนดแนวทางการเสริมสร้างพฤติกรรมขับเคลื่อนค่านิยมใช้
ข้อมูลในการท างาน (D-Data Driven) โดยก าหนดระยะการ
เสริมสร้างออกเป็น 4 ระยะ ได้แก่ 

(1) Awareness: บุคลากรสามารถรับรู้ เข้าใจ และอธิบาย
เกี ่ยวกับความส าคัญและค าจ ากัดความของพฤติกรรมได้
อย่างถูกต้อง ชัดเจน 
(2) Acceptable: บุคลากรยอมรับเอาค่านิยมที ่องค ์กร
มุ่งหวัง มาเป็นค่านิยมในการด าเนินงานของตนเอง 
(3) Adaptable: บุคลากรพร ้อมปรับเปลี ่ยนและแสดง
พฤติกรรมของตนเองให้สอดคล้องตามพฤติกรรมที่องค์กร
มุ่งหวัง 
(4) Sustainable: บุคลากรแสดงพฤติกรรมสอดคล้องกับ
พฤติกรรมที่องค์กรมุ ่งหวัง ทั้งในการด าเนินงานและการ
ด าเนินชีวิตประจ าวัน 

3 เดือน 

  
  
  

กฟภ. 
ด าเนินการ

เอง 
  
  

ฝ่ายบริการ
ทรัพยากร

บุคคล  

2. การเสร ิมสร ้าง Mindset ที ่ เก ี ่ยวก ับการพร ้อมเร ียนรู้
ตลอดเวลา (Life Long Learning) 

1 – 3 ป ี
ฝ่ายพัฒนา
ทรัพยากร

บุคคล 
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3. การเสริมสร้าง Business Mindset 
3.1 การสร้างการรบัรู้ทิศทางธุรกจิขององค์กรเพื่อเสริมสร้าง
ค่านิยมองค์กร 

 
1 ปี 

 

ฝ่ายบริการ
ทรัพยากร
บุคคลและ 

3.2 การอบรมทุกกลุ่มเป้าหมายในด้านการสร้างความสัมพันธ์
กับลูกค้าเพื่อเสริมสร้าง Customer Centric Culture 

1-3 ปี 
 

กฟภ. 
ด าเนินการ

เอง 
 

 
ฝ่ายพัฒนา
ทรัพยากร

บุคคล 
4. ด าเนินการส ารวจพฤติกรรมขับเคลื่อนค่านิยมใช้ข้อมูลในการ

ท างาน (D-Data Driven) ตามระยะเวลาการเสร ิมสร ้างที่
ก าหนด และรายงานผลการส ารวจ 

ปีละ 1 ครั้ง 
ฝ่ายบริการ
ทรัพยากร

บุคคล 

5 . เ ส ร ิ ม ส ร ้ า ง  Change Agent ที่ เ ป ็ น กลุ่ ม ต ้ น แบบที่ มี
กระบวนการความคิดเชิงดิจ ิทัลและกระบวนการคิดแบบ
เต ิบ โต  (Digital Mindset and Growth Mindset) จากทุ ก
สายงาน และทุกการไฟฟ้าเขตเพื ่อเป็นตัวแทนเสริมสร ้าง
ค่านิยม 

ต่อเนื่องจาก
แผนเดิม 

ฝ่ายบริการ
ทรัพยากร
บุคคลและ
ฝ่ายพัฒนา
ทรัพยากร

บุคคล 

6. ก าหนดให้สายงานบริหารองค์กรเป็นต้นแบบแสดงพฤติกรรม
ขับเคลื่อนค่านิยมใช้ข้อมูลในการท างาน (D-Data Driven)  

1 - 3 ป ี
ฝบบ.,ฝพบ.
และ ฝบค. 

7. ทบทวนและถอดบทเรียนกิจกรรมที่ประสบความส าเร็จเพื่อ
ขยายผลต่อไป 

ป ีพ.ศ.  
2565 – 2566 

ฝ่ายบริการ
ทรัพยากร
บุคคลและ
ฝ่ายพัฒนา
ทรัพยากร

บุคคล 

8. ประเมินผลและปรับปรุงโครงการ/กิจกรรม 

 
ตัวชี้วัด: 1. ร้อยละของบุคลากรที่มีการแสดงพฤติกรรมตาม TRUSTED (ฝบบ.) 

2. จ านวนกลุ่มเป้าหมายที่ผ่านการอบรม พัฒนา เรียนรู้ (ฝพบ.) 
3. ร้อยละของบุคลากรที่มีการรับรู้ทิศทางธุรกิจขององค์กรเพื่อเสริมสร้างค่านิยมองค์กร (ฝบบ.,สาย ย.) 
4. ร้อยละของกลุ่มเป้าหมายที่ผ่านการอบรมในด้านการสร้างความสัมพันธ์กับลูกค้าเพื่อเสริมสร้าง  
    Customer Centric Culture (ฝพบ.) 
5. ร้อยละการด าเนินงานตามแผนขยายผลของ PEA Ranger (ฝพบ.,ฝบบ.) 
6. จ านวนข้อมูลที่สายงานบริหารองค์กรสามารถน าข้ึนเสนอใน HR Dashboard ใน ปี พ.ศ. 2565 
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หมายเหตุ: 

New mindset for innovation economy  
New Mindset, Business Excellence, Innovator’s Method 
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ยุทธศาสตร์หลัก: การสรา้งวัฒนธรรมดิจิทัล (Digital Culture) ด้วยการพัฒนา Growth Mindset  
(ยุทธศาสตร์ท่ี 1 และ 2) 

โครงการท่ี 2:   Integrate HR Systems to Support PEA Structure 
ท่ีมา:  

1. จากข้อมูลการจัดท ายุทธศาสตร์และแผนแม่บทการบริหารทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี พ.ศ. 2553 – 
2563 และโครงการพัฒนาศักยภาพด้านยุทธศาสตร์และแผนแม่บทงานทรัพยากรบุคคลของ กฟภ. ปี 
พ.ศ. 2559 มีการระบุถึงโครงการศึกษาเพื ่อการปรับเปลี ่ยนโครงสร้างงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 
(ยุทธศาสตร์หลักด้านการบริหารผลงานเพื่อธุรกิจ (BP-Business Performance) เรื่องการปรับปรุง
โครงสร้างงานด้านทรัพยากรมนุษย์ (Review HR Structure)) ที่ระบุถึงการจัดตั ้งคณะกรรมการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. เพื่อให้การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์มีการบูรณาการกันก่อนที่จะ
ส่งต่อไปยังส่วนภูมิภาคเพื ่อด าเนินการ พร้อมกันนั้นยังระบุถึงการจัดตั้งคณะกรรมการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ในระดับภูมิภาค เพื่อเป็นผู้พิจารณาแนวทางในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ 
อย่างไรก็ตามจากการจัดท า HR Audit ยังไม่พบการด าเนินการในส่วนน้ี    

2. ปัจจุบัน กฟภ. มีการจัดตั ้งคณะกรรมการก ากับดูแลงานด้านบุคลากรของ กฟภ. ที ่มีผู้ว่าการเป็น
ประธาน ท าหน้าที่ก ากับดูแลการจัดท าแผนอัตราก าลังและการพัฒนาบุคลากร ซึ่งมีความซ ้าซ้อนกับ
คณะกรรมการอัตราก าลังและสิทธิประโยชน์ของพนักงานที่มีรองผู้ว่าการฯ สายงานบริหารองค์กรเป็น
ประธาน คณะกรรมการชุดน้ีท าหน้าที่เป็นผู้ก ากับดูแลพิจารณาแผนอัตราก าลังประจ าปี 

3. ผลจากการท า HR Audit ในการพิจารณาโครงสร้างของสายงานบริหารองค์กร พบว่าภายใต้การดูแล
ของส านักรองผู้ว่าฯ และส านักผู้ช่วยผู้ว่าการฯ แบ่งออกเป็น 3 ฝ่าย 9 กอง มีการกระจายเนื้องาน
ทรัพยากรมนุษย์โดยมีฝ่ายงาน และหน่วยงานที่รับผิดชอบร่วมกันมากกว่า 1 หน่วยงานงาน ท าให้ 
กฟภ. อาจมีปัญหาในการประสานงานระหว่างหน่วยงาน และประสานการสั่งการในหน้างาน หากไม่มี
การ บรูณาการงานก่อนส่งต่อไปยังหน้างาน 

4. ในระหว่างการจัดท าแผนแม่บทฯ ครั้งนี้ เป็นช่วงเวลาเดียวกับที่ปรึกษาจาก บริษัท Hay Group ได้เข้า
มาด าเนินการปรับโครงสร้างองค์กรของ กฟภ. ทางทีมที่ปรึกษาได้มีการประชุมและส่งมอบข้อมูลของ
การศึกษาโครงการจัดท ายุทธศาสตร์และแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ฯ ระยะที่ 1 การศึกษาภาพ
อนาคตของ กฟภ. และระยะที่ 2 การท า HR Audit เพื่อให้ทางที่ปรึกษาจาก บริษัท Hay Group น าไป
ประกอบการจัดท าโครงสร้างใหม่ของ กฟภ. อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษาโครงสร้างใหม่ยังคงอยู่ใน
ระหว่างการด าเนินการ ซึ่งท้ายที่สุดแล้วไม่ว่าโครงสร้างของสายงานบริหารองค์กรจะเปลี่ยนแปลงไป
เช่นไร การจัดตั้งคณะกรรมการที่รับผิดชอบในการพิจารณาภาพรวมการบริหารงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ของ กฟภ. ก็ยังคงมีความจ าเป็น 

5. เพื่อให้องค์กรมีความพรอ้มรองรับในการเปลี่ยนแปลง สามารถท างานแบบ Agile ที่มรีูปแบบการท างาน

ที่ยืดหยุ่น และมกีาร Cross Function รวมถึงมีการท างานแบบ Remote work/Hybrid Workplace 
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ที่จะช่วยลดข้ันตอนกระบวนงาน เพิ่มประสิทธิภาพการท างานในอนาคตน าไปสู่การเป็นองค์กรด้าน

นวัตกรรม ทีส่ามารถแข่งขันในตลาดพลงังานต่อไป      

วัตถุประสงค์: 
1. เพื่อเพิ่มบทบาทและขอบเขตความรับผิดชอบของคณะกรรมการก ากับดูแลงานด้านบุคลากรของ กฟภ. 

ในการพิจารณาภาพรวมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร โดยเฉพาะในเรื่องของการจัดท าแผน
อัตราก าลัง การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

2. เพื่อให้คณะกรรมการซึ่งเป็นผู้บริหารจากหลายส่วนงานมีส่วนร่วมในการพิจารณาบูรณาการงานด้าน
ทรัพยากรมนุษยก์่อนที่จะมีถ่ายทอดไปยังหน้างาน 

3. เพื ่อให้คณะกรรมการก ากับดูแลงานด้านบุคลากรของ กฟภ.  เป็นกลุ ่มน าร่องในการใช้งาน HR 
Dashboard ในการก ากับ ติดตามการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย ์

4. เพื่อให้องค์กร มีรูปแบบการท างานแบบ Agile และ Remote work/Hybrid Workplace พร้อมรบั

การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

ผลท่ีคาดว่าจะได้รบั: 
1. สายงานบริหารองค์กรสามารถถ่ายทอด ก ากับ และติดตามผลการด าเนินงานตามแผนแม่บทฯ ได้อย่าง

ต่อเนื่อง 
2. กฟภ. สามารถลดความซ ้าซ้อนของการด าเนินการด้านทรัพยากรมนุษย์ในทุกระดับ 
3. คณะกรรมการก ากับดูแลงานด้านบุคลากรของ กฟภ.  มีวัฒนธรรมการก ากับติดตามงานด้วย 

Dashboard  
4. คณะกรรมการก ากับดูแลงานด้านบุคลากรของ กฟภ.  เป็นกลุ ่มบุคลากรต้นแบบของในการแสดง

พฤติกรรมตามปัจจัยขับเคลื่อนค่านิยมการใช้ข้อมูลในการท างาน (D-Data Driven) 
5. กฟภ. มีรูปแบบการท างานแบบ Agile และ Remote work/Hybrid Workplace พรอ้มรบัการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

 
ระยะเวลาท้ังโครงการ: ปี พ.ศ. 2563 – 2566     
งบประมาณท้ังโครงการ: กฟภ. ด าเนินการเอง 
หน่วยงาน/ผู้รับผิดชอบหลัก: รองผู้ว่าการสายงานบรหิารองค์กร 
ขั้นตอนการด าเนินโครงการ: 
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กิจกรรม ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

1.ทบทวนบทบาทหน้าที ่ความรับผิดชอบของคณะกรรมการ
ก ากับดูแลงานด้านบุคลากรของ กฟภ.  ให้ครอบคลุมและ
สามารถก ากับและติดตาม เพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร์และแผน
แม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ฯ ที ่ม ีความเชื ่อมโยงกับแผน
ยุทธศาสตร์อื่น ๆ ในระดับองค์กร 

1 เดือน 
กฟภ. 

ด าเนินการ
เอง 

รองผู้ว่าการ
สายงาน

บรหิารองค์กร 

2.พิจารณาการเปิดรับผู้เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีดิจิทัลในงาน
ทรัพยากรมนุษย์หรือผู ้เชี ่ยวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์จาก
ภายนอกองค์กร เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของคณะกรรมการก ากับ
ดูแลงานด้านบุคลากรของ กฟภ. 

1 เดือน 
ข้ึนอยู่กับ

ค่าตอบแทน
ของ กฟภ. 

3.ก าหนดวาระการประชุมของคณะกรรมการก ากับดูแลงาน
ด้านบุคลากรของ กฟภ. ให้มีความต่อเนื่องและสม ่าเสมอ (อย่าง
น้อยไตรมาสละ 1 ครั้ง) 

1 เดือน 

กฟภ. 
ด าเนินการ

เอง 

4.ติดตามการพัฒนา Dashboard เพื ่อน ามาทดลองใช้เป็น
เครื ่องมือในการประชุมของคณะกรรมการฯ (เชื ่อมโยงกับ
โครงการที่ 5) 

ทุกไตรมาส 

5.ติดตามการด าเนินงานโครงการตามแผนแมบ่ทด้านทรัพยากร
มนุษย์ฯ 

ปี พ.ศ.  
2563 – 2566 

คณะกรรมการ
ก ากับดูแลงาน
ด้านบุคลากร
ของ กฟภ. 

6.วางนโยบายและติดตามการสร้าง Agile และ Remote 
work/Hybrid Workplace เพือ่รองรบัการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคต 

ปี พ.ศ.  
2565 – 2566 

 
รองผู้ว่าการ

สายงาน
บรหิารองค์กร 

 
ตัวชี้วัด: 1. ร้อยละความพึงพอใจของหน่วยงานที่ได้ด าเนินการตามนโยบายที่รองรบัการท างานแบบ Agile และ 

Remote work/Hybrid workplace 
2.  ร้อยละของการจัดประชุมได้ตามวาระที่ก าหนด (Output) 
3 .  จ  านวนข้อม ูลที่ สายงานบริหารองค ์กรสามารถน าข ึ ้นเสนอใน HR Dashboard ส  าหรับ
คณะกรรมการก ากับดูแลงานด้านบุคลากรของ กฟภ. (Outcome) 
4.  ร้อยละของโครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ปี พ.ศ. 2562 – 
2566 ที่ด าเนินการแล้วเสร็จ (Outcome) 
5.  ระดับความส าเร็จของตัวช้ีวัดวิสัยทัศน์งานด้านทรัพยากรมนุษย์ของ กฟภ. (Outcome) 
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ยุทธศาสตร์หลัก: การสรา้งวัฒนธรรมดิจิทัล (Digital Culture) 
โครงการท่ี 3:  การก าหนดบทบาทบุคลากรด้านทรพัยากรมนุษย์ให้เป็น Business Partners  
ท่ีมา:  

1. จากการทบทวนโครงสร้างการถ่ายทอดงานด้านทรัพยากรมนุษย์ไปยังหน่วยงานต่าง ๆ  ในแต่ละระดับ 
(ส่วนกลาง-ภูมิภาค-เขต-สาขา) ท าให้เห็นว่ามีการจัดสรรบุคลากรในส่วนกลางให้ท างานเชิงยุทธศาสตร์
และจัดท าระบบจ านวนมาก หากแต่ขาดกลุ่มบุคลากรที่เป็นตัวกลางในการถ่ายทอดความเข้าใจในการ
จัดท าระบบ และขาดบุคลากรที่เข้าใจลักษณะงานที่หน้างาน ซึ่งในช่วงเวลาของการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
และระบบงานต่างๆ สายงานทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องจัดสรรบุคลากรที ่มีบทบาทและความ
รับผิดชอบในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงที่เรียกว่า HR Business Partner  

2. จากการตรวจสอบการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR Audit) ในมิติของความรู้และทักษะของ
บุคลากรด้านงานทรัพยากรมนุษย์ แสดงให้เห็นว่า บุคลากรผู้รับผิดชอบงานด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้งใน
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาคยังคงปฏิบัติงานในลักษณะการแก้ปัญหาหรือพัฒนางานเพือ่ตอบโจทย์องค์กร
ในปัจจุบันเป็นหลัก แต่ยังมิได้ด าเนินงานในลักษณะ “คู่คิดทางธุรกิจ” หรือ HR as Business Partner 
ซึ่งถือเป็นบทบาทส าคัญของบุคลากรผู้รบัผดิชอบงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในการท างานยุคดิจิทัลที่จะมี
ส่วนร่วมในการสร้างการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแบบแผนให้กับองค์กร (Planned Change)  

3. จากการตรวจสอบการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR Audit) และผลการประชุมกลุ่มย่อยเพื่อรับ
ฟังเสียงของบุคลากร (VOE) สะท้อนให้เห็นว่า การด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของ กฟภ. ใน
ปัจจุบันให้ความส าคัญกับการคิดวางแผนและพัฒนาระบบงานจากส่วนกลาง แล้วส่งมอบต่อให้
ผู้รับผิดชอบในส่วนภูมิภาคด าเนินการตามแผนงาน และระเบียบหลักเกณฑ์ที่ก าหนดในรูปแบบของ
หนังสือเวียน และการประสานผ่านทางโทรศัพท์เป็นหลัก ซึ่งส่งผลให้เกิดความเข้าใจที่คลาดเคลื่อนและ
ไม่ได้ผลลัพธ์ตามที่ส่วนกลางก าหนดไว้        

4. จากการตรวจสอบการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR Audit) และผลการประชุมกลุ่มย่อยเพื่อรับ
ฟังเสียงของบุคลากร (VOE) พบว่า ผู้รับผิดชอบงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในส่วนภูมิภาคมุ่งเน้นการ
ปฏิบัติงานตามค าสั่งจากส่วนกลางเป็นหลัก ซึ่งท าให้ไม่เกิดการเก็บรวมรวมข้อมูล การเรียนรู้ และเข้า
มามีส่วนร่วมให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เพื่อเป็นส่วนหนึ่งของวางแผนพัฒนางานด้านทรัพยากร
มนุษย์ให้สอดคล้องสภาพแวดล้อมการท างานในหน้างานอย่างแท้จริง     

วัตถุประสงค์: 
1. เพื ่อก าหนดบทบาทและความรับผิดชอบในการเป็นคู ่คิดทางธุรกิจ  (HR Business Partner) ให้กับ

บุคลากรผู้รับผิดชอบงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในส่วนกลาง   
2.  เพื่อพัฒนาสมรรถนะที่ส าคัญต่อการเป็นคู่คิดทางธุรกิจให้กับบุคลากรผู้รบัผดิชอบงานในส่วนกลาง เป็น

สื่อกลางในการท างานร่วมกับผู้รับผิดชอบงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่หน้างาน 
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ผลท่ีคาดว่าจะได้รบั: 
1. สายงานบริหารองค์กรมีบุคลากรที ่รับผิดชอบในการเป็น “คู ่คิดทางธุรกิจ” หรือ HR as Business 

Partner        
2. ระบบงานด้านทรัพยากรมนุษย์ได้รับการขับเคลื่อนให้เป็น HR Digital System ตามแผนงานที่วางไว้ 
3. บุคลากรของ กฟภ. ได้รับความรู้และเข้าใจระบบงานด้านทรัพยากรมนุษย์มากยิ่งข้ึน  
4. ระบบงานทรัพยากรมนุษย์มีส่วนส่งเสริมให้บุคลากร กฟภ. เกิดความรักและผูกพันกับองค์กร 

       
ระยะเวลาท้ังโครงการ: ปี พ.ศ. 2563 (ด าเนินการต่อเนื่อง)   
งบประมาณท้ังโครงการ: กฟภ. ด าเนินการเอง 
หน่วยงาน/ผู้รับผิดชอบหลัก: สายงานบรหิารองค์กร 
ขั้นตอนการด าเนินโครงการ: 

กิจกรรม ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

1. ทบทวนและก  าหนดสมรรถนะเพื ่อส ่งเสร ิมการเป็น HR 
Business Partner  

ไตรมาส 1  
ปี พ.ศ. 2563 

กฟภ. 
ด าเนินการ

เอง 

กอง
ระบบงาน

บุคคล 

2. ก าหนดบทบาทของกลุ่มบุคลากรที่ท าหน้าที่เปน็ HR Business 
Partner พร้อมทั้งคัดเลือกบุคลากรจากสายงานบริหารองค์กร
เข้ารับการสื่อสารท าความเข้าใจถึงบทบาท หน้าที่ และความ
รับผิดชอบ 

3. พัฒนากลุ่มบุคลากรที่ท าหน้าที่เป็น HR Business Partner ให้
มีสมรรถนะตามที่ก าหนดไว้ 

ด าเนินการ
ต่อเนื่อง 

กองพฒันา
บุคลากร 

4. ก าหนดแผนการด าเนินงานของกลุ ่ม HR Business Partner 
ให้สอดคล้องกับแผนการด าเนินงานด้าน HR Digital Platform 
รวมถึงงานที่มีลักษณะการประสานความร่วมมือ การสร้างการ
เปลี ่ยนแปลงในองค์กร เพื ่อให้กลุ ่ม HR Business Partner 
เป็นตัวกลางในการสื่อสารและรับทราบข้อมูลจากผู้ปฏิบัติงาน
ที่หน้างาน  

ไตรมาส 1  
ปี พ.ศ. 2563 

สายงาน
บรหิาร
องค์กร 

 
ตัวชี้วัด: 1. ร้อยละของบุคลากรผู้รับผิดชอบงาน HR Business Partner (Output)    

2. จ านวนระบบงาน Digital HR ที่สามารถด าเนินงานได้ตามแผนที่วางไว้ (Outcome)   
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หมายเหตุ: บทบาทหน้าที่ของ HR Business Partner 
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ยุทธศาสตร์หลัก: การสรา้งวัฒนธรรมดิจิทัล (Digital Culture) 
โครงการท่ี 4:   Recruit - Replace - Reskill - Upskill for PEA Transformation 
ท่ีมา:  

กฟภ. มีนโยบาย PEA 4.0 มุ่งเน้น “พัฒนาคนด้วยนวัตกรรม พัฒนางานด้วยเทคโนโลยี” ดังนั้น งาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมียุทธศาสตร์ในการบริหารและพัฒนาบุคลากรเพื่อสนับสนุนการ
ปรับเปลี่ยนองค์กรสู่ Digital Utility ประกอบกับในปี พ.ศ. 2560 ทาง กฟภ. มีการจัดท าแผนปฏิบัติการดิจิทัล 
พ.ศ. 2561 – 2565 ซึ่งเป็นการท าแผนเพื่อมุ่งสู่การเปลี่ยนแปลง “PEA Digital Transformation” จากทิศทาง
การปรับเปลี่ยนองค์กรของ กฟภ. ในข้างต้น ย่อมส่งผลให้รูปแบบการด าเนินการและความต้องการด้านก าลังคน
เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ประกอบกับผลการท า HR Audit ไม่พบว่ามีการด าเนินการใด ๆ เกี่ยวกับการบริหาร
จัดการด้านอัตราก าลังของ กฟภ. เพื่อมุ่งตอบสนองต่อยุทธศาสตร์การปรับเปลีย่นองค์กรสู่ Digital Utility อย่าง
ชัดเจน ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นที่สายงานบริหารองค์กรต้องมีการวิเคราะห์ความต้องการด้านอัตราก าลังเพื่อใช้
ในการบริหารจัดการให้ กฟภ. มีอัตราก าลังที่สามารถขับเคลื่อนการเป็น Digital Utility ได้อย่างแท้จริง 
            
วัตถุประสงค์: 

1. เพื่อให้ กฟภ. มีแผนการบริหารจัดการอัตราก าลังคนที่สนับสนุนต่อการเปลี่ยนแปลงสู่การเป็นองค์กร
ดิจิทัล        

2. เพื่อให้ กฟภ. มีแผนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจากภายในและภายนอกที่ชัดเจน และสอดคล้อง
กับความต้องการขององค์กร        

3. เพื่อให้ กฟภ. มีแผนการพัฒนาบุคลากรที่สนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนาและปรับเปลี่ยนทักษะให้
สอดคล้องกับลักษณะงานที่เปลี่ยนแปลง 
 

ผลท่ีคาดว่าจะได้รบั: 
1. กฟภ. มีอัตราก าลังทีเ่หมาะสมและสอดคล้องต่อการขับเคลือ่นองค์กรสู่การเป็นองค์กรดิจทิัล 
2. กฟภ. สามารถสรรหาและคัดเลือกบุคลากรได้เหมาะสมและสอดคล้อง ทันต่อความต้องการเพื่อ

ขับเคลื่อนการเป็นองค์กรดิจิทัล        
3. บุคลากรของ กฟภ. มีความสามารถในการปฏิบัติงานภายใต้การเปลี่ยนแปลงขององค์กรได้อย่างเต็ม

ประสิทธิภาพ        
   

ระยะเวลาท้ังโครงการ: ด าเนินการต่อเนื่อง (พ.ศ. 2563 – 2566)   
งบประมาณท้ังโครงการ:  กฟภ. ด าเนินการเอง 
หน่วยงาน/ผู้รับผิดชอบหลัก: ฝ่ายกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล  
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ขั้นตอนการด าเนินโครงการ: 

กิจกรรม ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

1. ศึกษาและท าความเข้าใจทิศทางการด าเนินธุรกิจขององค์กร  
จากเอกสารส าคัญต่าง ๆ  เช่น แผนยุทธศาสตร์การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค ปี พ.ศ. 2565 – 2569 แผนปฏิบัติการดิจิทัลของ 
กฟภ. (แผน 5 ปี) พ.ศ. 2561–2565 และแผนต่างๆที่เกี่ยวข้อง
ตามเกณฑ์ Enabler  รูปแบบการปรับโครงสร้างองค์กร ของ 
กฟภ. เพื ่อรองรับการเป็นองค์กรดิจ ิท ัล  รวมถึงก าหนด
โครงการที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงธุรกิจ และโครงสร้าง
องค์กรในปัจจุบัน 

ทบทวนทุกป ี

500,000 
 
 

ฝ่ายกลยทุธ์
ทรัพยากร
บุคคล,  

ฝ่ายพัฒนา
บุคลากร 

และ
คณะท างาน 

2.  วิเคราะห์ปัจจัยภายในภายนอกที่มีผลกระทบต่อการวางแผน
อัตราก าลัง และโครงสร้างอัตราก าลังในภาพรวมทั ้งด ้าน      
อุปสงค์และอุปทาน (Demand and Supply) โดยพิจารณา
จากความจ าเป็นของการด าเนินธุรกิจขององค์กรทั ้งปัจจุบัน
และอนาคต การวิเคราะห์และวางแผนอัตราก าลังที่เกิดจาก
การเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี  เพื่อน ามาวางแผนอัตราก าลัง
ทั้งระยะสั้นและระยะยาว 

ทบทวนทุกป ี

3. ทบทวน PEA Competency Model วิเคราะห์และก าหนด 
Future Competency ของบุคลากรกลุ ่มเป้าหมายที่ กฟภ. 
ต้องการ  ที่ครอบคลุมความสามารถพิเศษที่จ าเป็นในอนาคต 
ดังนี ้
- ด้านการบริหารจัดการธุรกิจหลักให้รองรับตลาดซื้อขายไฟฟ้าเสรี 
- ความสามารถในการด าเนินงานและทักษะของบุคลากรเพื่อ
รองรับการขยายตัวธุรกิจที่เกี่ยวเนื่องในอนาคต 
- การวิเคราะห์ข้อมูลแบบ Bid Data Analytics 

ทบทวนทุกป ี

4. ประเมินความต้องการด้านอัตราก าลังและขีดความสามารถที่มี
อยู่ในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต โดยแบ่งกลุ่มออกเป็น 4 
ประเภท ได้แก่ - กลุ่มต าแหน่งที่ต้องสรรหาเพิ่มเติม (Recruit) 
- กลุ ่มต าแหน่งที ่ต้องถูกทดแทน/หายไป (Replace) - กลุ่ม
ต าแหน่งที่ต้องได้รับการการเพิ่มทักษะใหม่ที่จ าเป็น (Reskill)- 
กลุ่มต าแหน่งที่ต้องได้รับการเสริมทักษะใหม่ (Upskill) 

ทบทวนทุกป ี
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กิจกรรม ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

5. สื่อสารผลการสรุปภาพรวมผลกระทบและการประเมินความ
ต้องการด้านอัตราก าลังและขีดความสามารถให้แก่ผู้รับผิดชอบ
โครงการตามแผนส าคัญขององค์กร เพื ่อร่วมกันตรวจสอบ
ความถูกต้องและรับทราบถึงแนวโน้มด้านอัตราก าลังของ
องค์กร 

ไตรมาสที่ 4 
ของทุกป ี

5,000,000 

ฝ่ายกลยทุธ์
ทรัพยากร

บุคคล 

6. เตร ียมความพร้อมด้านอัตราก าลังของบุคลากร  กฟภ. ที่
ตอบสนองต่อการขับเคลื่อน กฟภ. สู่องค์กรดิจิทัล  

- จัดท าแผนอัตราก าลังระยะสั้นและระยะยาว 
-  อัตราก าลังที่ต้องสรรหาในแต่ละปี 
- ระบุอัตราก าลังที่ต้องการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับผล

การวิเคราะห์ความต้องการด้านอัตราก าลัง 

ทบทวนทุกป ี

ฝ่ายกลยทุธ์
ทรัพยากร
บุคคล และ
ฝ่ายพัฒนา
บุคลากร 

7. จ ัดท  ากลย ุทธ ์การสรรหาในร ูปแบบต่างๆ เพ ื ่อรองรับ
ยุทธศาสตร์ ทิศทางขององค์กรซึ่งรวมถึงภารกิจหลักและธุรกิจ
ที่เกี่ยวเนื่อง  และศึกษาและจัดท ารูปแบบการจ้างงานแบบ
ใหม่ๆ (Next Normal Employment) 

ทบทวนทุกป ี
ฝ่ายกลยทุธ์
ทรัพยากร

บุคคล 

8. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับการวิเคราะห์ความ
ต้องการด้านอัตราก าลัง และแผนพัฒนาผู้บริหารให้เป็น Role 
Model และมีความพร้อมทั้งด้าน Leadership และ Growth 
mindset 

ทบทวนทุกป ี  
ฝ่ายพัฒนา
บุคลากร 

9. Cleansing ข้อมูลด้านอัตราก าลังเข้าฐานข้อมูลในระบบ เพื่อ
ใช้ในการจัดการข้อมูลด้านอัตราก าลังของ กฟภ.  รวมถึงจัดท า 
Dashboard ข้อมูลด้านขีดความสามารถ 

ตาม
ก าหนดเวลา
อัพเดทข้อมูล 

 
ฝ่ายกลยทุธ์
ทรัพยากร

บุคคล 
 
ตัวชี้วัด: 1. ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าแผนอัตราก าลัง 

2. ผลความพึงพอใจของผู้บังคับบัญชาที่มีต่อพนักงานใหม่ 
3. ระยะเวลาแล้วเสร็จของการด าเนินงานโครงการ 
4. ร้อยละความส าเร็จของการสรรหาตามแผนการสรรหา 
5. ร้อยละความส าเร็จในการก าหนด future competency 
6. จ านวนฐานข้อมูลด้านอัตราก าลังที่น าข้ึนระบบ (Output) 
7. ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านกระบวนการพัฒนาเพิ่มทักษะใหม่ที่จ าเป็น (Reskill) และกลุ่มต าแหน่งที่ 
ต้องได้รับการเสริมทักษะใหม่ (Upskill) (Output) 
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8. ร้อยละของบุคลากรที่สามารถสรรหาได้ (จากภายใน-ภายนอก) ในระยะเวลาที่ก าหนด (Outcome) 
9. ระดับความพึงพอใจของผู้บริหารต่อข้อมูลเพื่อใช้ประกอบในการตัดสินในด้านการวางแผนก าลังคน 
(Outcome) 
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ยุทธศาสตร์หลัก: การสรา้ง HR Dashboard 
โครงการท่ี 5: Create HR Dashboard for Decision Making 
ท่ีมา:  

1. การขับเคลื่อนองค์กรสู่การเป็นองค์กรดิจิทัลจ าเป็นที่จะต้องมีการบริหารจัดการในทุกระดับบนพื้นฐาน
ของการใช้ข้อมูล เพื่อให้เกิดความรวดเร็วและถูกต้องในการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ    

2. จากผลการท า HR Audit พบว่าการด าเนินงานระบบสารสนเทศด้านทรพัยากรมนุษย์ยังไม่มีการก าหนด
หลักเกณฑ์ วิธีการในการจัดเก็บข้อมูลในภาพรวม ส่งผลให้เกิดการกระจายของข้อมูลตามส่วนงานต่าง  
ๆ ตามความรับผิดชอบ มีความเช่ือมโยงของการเก็บข้อมูลบางส่วนที่จัดเก็บในระบบ SAP ซึ่งเป็นระบบ
หลักขององค์กร อย่างไรก็ตามยังคงมีการใช้ระบบ Oracle ซึ่งเป็นระบบเดิมควบคู่กันไปจึงส่งผลให้การ
จัดเก็บข้อมูลมีความซ ้าซ้อนกันในบางส่วน ส่งผลต่อการน าออกข้อมูลเพื่อการวิเคราะห์ ซึ่งท าได้ยาก  

3. ผลการประชุมกลุ ่มย่อยเพื ่อรับฟังเสียงของบุคลากร (VOE) ในประเด็นด้านระบบสารสนเทศด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ที่บุคลากรมีความเห็นว่าควรมีการพัฒนาคือ ความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูล 
(Data Analytics) เนื ่องจากในปัจจุบัน กฟภ. มีข้อมูลจ านวนมากแต่ไม่สามารถน ามาวิเคราะห์ได้ 
รวมถึงไม่มีศูนย์กลางของข้อมูลที่มีมาตรฐานเดียวกัน      
           

วัตถุประสงค์: 
1. เพื่อมีฐานข้อมูลงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญในการน าไปวิเคราะห์ สถานการณ์ ประเด็นปัญหาใน

งานทรัพยากรมนุษย์       
2. เพื่อประมวลผลข้อมูลด้านงานทรพัยากรมนุษย์ในรูปแบบ Dashboard ทั้งภาพรวมองค์กรและรายพืน้ที ่

ได้แก่ ส่วนกลาง-ส่วนภูมิภาค-การไฟฟ้าเขต-การไฟฟ้าสาขา ที่เป็นประโยชน์ส าหรับการตัดสินใจใน
ระดับบริหาร     

3. เพื่อแสดงผลข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรในรูปแบบ Dashboard ที่ง่ายต่อการใช้งานในระดับบุคคล
        

ผลท่ีคาดว่าจะได้รบั: 
1. ผู้บริหารมี HR Dashboard ที่แสดงข้อมูลส าคัญได้ถูกต้อง รวดเร็ว เพื่อประกอบการตัดสินใจในการ

บริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์และองค์กร       
2. บุคลากรมี Dashboard ที่แสดงให้เห็นถึงสิทธิและสวัสดิการต่าง ๆ ของตนเอง ได้อย่างถูกต้องและ

รวดเร็ว   
3. บุคลากรด้านทรัพยากรบุคคลลดเวลาการด าเนินงานที่เกี่ยวกับการตอบค าถามและงานเอกสาร  
4. สายงานบริหารองค์กรสามารถเป็นตัวแบบของการพัฒนาระบบงานดิจิทัล  
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ระยะเวลาท้ังโครงการ: ปี พ.ศ. 2563 – 2566    
งบประมาณท้ังโครงการ: 50,400,000 บาท (อ้างองิจากแผนปฏิบัติการดจิิทลัฯ) 
หน่วยงาน/ผู้รับผิดชอบหลัก: ฝ่ายกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล 
 
ขั้นตอนการด าเนินโครงการ: 

กิจกรรม ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

1.  ก  าหนดกลุ ่มผู ้ใช้งานในแต่ละระดับ พร้อมทั ้งศึกษาและ
วิเคราะห์ถึงประเด็นส าคัญและความต้องการใช้ข้อมูล รวมถึง
การค้นหาประสบการณ์ใช้งานของผู้ใช้งาน (User Experience 
- UX/UI) เพื่อประกอบการออกแบบ HR Dashboard ในระดับ
ต่างๆ ได้แก่ 

1.1) ระดับองค์กร  
กลุ่มผู้ใช้งาน ได้แก่ คณะกรรมการบริหาร กลุ่มผู้บริหาร
ระดับสูง  
ข้อมูลที ่ต้องแสดง เช่น ข้อมูลอัตราก าลังต่อผู ้ใช้ไฟใน
ภาพรวม แนวโน้มค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร เป็นต้น 

1.2) ระดับหน่วยงานและพ้ืนท่ีปฏิบัติงาน  
กลุ่มผู้ใช้งาน ได้แก่ ผู้อ านวยการเขต ผู้อ านวยการส านัก, 
ผู้อ านวยการฝ่าย และผู้จัดการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ช้ัน1)  
ข้อมูลที่ต้องแสดง เช่น ข้อมูลอัตราก าลังรายสังกัด ข้อมูล
อัตราก าลังในสังกัดย่อย ข้อมูลค่าล่วงเวลา เป็นต้น 

1.3) ระดับบุคคล  
กลุ่มผู้ใช้งาน ได้แก่ บุคลากร กฟภ.  
ข้อมูลท่ีต้องแสดง เช่น จ านวนวันลาที่เหลือ ข้อมูลกองทุน 
ข้อมูลการเบิกค่ารักษาพยาบาล สรุปช่ัวโมงท างานล่วงเวลา 
เป็นต้น 

ปี พ.ศ.  
2563 – 2566 

50,400,000 
บาท 

ฝ่ายกลยทุธ์
ทรัพยากร

บุคคล 

2. ศึกษาตัวแบบ HR Dashboard ขององค์กรอื ่น ๆ พร้อมทั้ง
ออกแบบหน้าจอ HR Dashboard ในแต่ละระดับ โดยน าข้อมูล
ที่ได้จากข้ันตอนที่ 1 มาประกอบการจัดท า 

3. ระบุถึงแหล่งที่มา ลักษณะ และวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อ
แสดงผลตามหน้าจอ HR Dashboard ทั้ง 3 ระดับ พร้อมทั้ง
ประเมินความพร้อมของข้อมูลที่จะน าข้ึนระบบ 

https://www.google.com/imgres?imgurl=http://as.nida.ac.th/en/file/logo/Logo_NIDA.jpg&imgrefurl=http://as.nida.ac.th/en/index.php/aboutus/item/6-corporate-identity&docid=lXG9E9me6JsYZM&tbnid=sqZVf87dGXQxcM:&vet=10ahUKEwi3h-TmoIffAhVMgI8KHSJmAxYQMwg9KAIwAg..i&w=1317&h=694&bih=795&biw=1368&q=NIDA%20WISDOM&ved=0ahUKEwi3h-TmoIffAhVMgI8KHSJmAxYQMwg9KAIwAg&iact=mrc&uact=8


 

โครงการจัดทำยุทธศาสตร์และแผนแม่บทดา้นทรพัยากรมนุษย์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ป ีพ.ศ. 2562 – 2566 สูก่ารเป็น Digital Workplace  หน้า 39  
 

กิจกรรม ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

4. ด าเนินการจัดเตรียมข้อมูลเพื่อน าเข้าระบบ และพัฒนาระบบ
เพื่อแสดงผลตามหน้าจอ Dashboard ที่ก าหนดไว้ทั้ง 3 ระดับ 
(รวมถึงการ Simplify ระบบให้ตอบสนองต่อรปูแบบการใช้งาน
ของผู้ใช้งานในแต่ละระดับ) 

 
-  

5. จัดท าแผนการทดสอบและเปิดใช้งานระบบ  และแผนการ
สื่อสารและสร้างการเปลีย่นแปลงเพื่อให้เกดิการใช้งานระบบได้
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยแบ่งออกเป็น 3 ช่วง ได้แก่ 
- ช่วงทดสอบการใช้งาน Dashboard (ระบุถึงการเก็บข้อมูล
ป้อนกลับเพื่อน ามาพัฒนาระบบ) 
- ช่วงปรับปรุงและพัฒนาระบบ 
- ช่วงการเปิดใช้งานระบบจริง 

6. ก  าหนดช่วงเวลาทบทวนและปร ับปร ุง HR Dashboard  
ในแต่ละระดับให้สอดคล้องต่อความต้องการใช้งาน 

ปีละ 1 ครั้ง 

 
ตัวชี้วัด: 1. จ านวนข้อมูลด้านทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถประมวลผลและข้ึนระบบได้ (Output) 

2. จ านวนรายงานข้อมูลด้านทรัพยากรมนุษย์ที่แสดงผลบน Dashboard (Output) 
3. ระดับความพึงพอใจของผู้ใช้งาน Dashboard ในแต่ละระดับ (Outcome) 

หมายเหตุ:  
1. สอดคล้องกับโครงการ HR Analytics (การพัฒนาขีดความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูลทรัพยากร

บุคคล) ของแผนปฏิบัติการดิจทิัลฯ 
2. ขอบเขตในการพฒันาระบบ HR Dashboard ระดบับุคคล มีหัวข้อหลักดงันี ้

1) ข้อมูลบุคลากร (Employee Profile) โดยบุคลากรสามารถตรวจสอบข้อมูลตนเอง และ
สามารถแก้ไขข้อมูลตนเองได้ เช่น ข้อมูลครอบครัว ที่อยู่ ผลการตรวจสุขภาพ เป็นต้น 

2) การขอหนังสือรับรองทั้งภาษาไทย และ อังกฤษ (Employee Letter Request) เช่น หนังสือ
รับรองการผ่านงาน หนังสือรับรองเงินเดือน หนังสือรับรองเพื่อขอ Visa เป็นต้น 

3) การตรวจสอบและแก้ไขตารางการท างาน (Work Schedule) เช่น การขอสลับหรือแลกกะ  
การขอแก้ไขตารางการท างาน การตรวจสอบตารางการท างาน เป็นต้น 

4) การรับรองเวลาเข้า-ออกงาน (Time In-Out Request) โดยระบบรองรับการ Check-in และ
ยืนยันตัวตนของพนักงาน เพื่อเช่ือมโยงข้อมูลเวลาการเข้า-ออกงานไปยังระบบ SAP พร้อมทั้ง
รองรับการรับรองเวลาการเข้าหรือออกงาน กรณีข้อมูลไม่สมบูรณ์ 
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5) การขอลา (Leave Request) โดยระบบรองรับการตรวจสอบสิทธิ์คงเหลือการลา และการขอ
ลา ตามระเบียบข้อบังคับที่ก าหนด 

6) การขอค่าล่วงเวลา (Overtimes Request) โดยระบบรองรับการขอท างานล่วงเวลา และขอค่า
ล่วงเวลา ตามระเบียบข้อบังคับที่ก าหนด 

7) การอนุมัติ (Approval) โดยระบบรองรับให้ผู้มีอ านาจในการอนุมัติ ด าเนินการอนมุัติการร้อง
ขอในระบบได้ ตามกระบวนการอนุมัติของแต่ละประเภทของการร้องขอ โดยระบบจะมีการ
แจ้งเตือนไปยัง email และมีการแจ้งเตือนในมือถือ 

8) การแสดงรายงาน (Reports) โดยระบบรองรับการแสดงรายงานส าหรับ 2 บทบาทหลัก 

• บุคลากร: สามารถแสดงรายงานข้อมูลตนเองในหัวข้อของขอบเขตงานนี้ได้ เช่น 
ประวัติการลา ประวัติการขอค่าล่วงเวลา เป็นต้น 

• หัวหน้างาน: สามารถแสดงรายงานข้อมูลตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อใช้ในการ
บริหารงาน โดยรายงานที่เลือกมาแสดงใน HR Dashboard จะเป็นรายงานที่หัวหน้า
งานใช้ประจ า เช่น ประวัติการลาของผู้ใต้บังคับบัญชา ประวัติการขอค่าล่วงเวลาของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา รายงานจ านวนบุคลากรในหน่วยงาน เป็นต้น 

9) การขอเบิกค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Claim) โดยระบบรองรับการขอเบิกค่าตอบแทนและ
สวัสดิการของบุคลากร ตามระเบียบข้อบังคับที่ก าหนด เช่น ค่าตอบแทน ค่าการศึกษาบุตร  
เป็นต้น ซึ่งระบบจะมีการตรวจสอบสิทธ์ิในการเบิกสวัสดิการตามระเบียบข้อบังคับที่ก าหนด 

10) การมอบหมายสิทธิ์ในระบบ (Delegation) โดยระบบรองรับการมอบหมายงานที่อยู่ในระบบ 
HR Dashboard ให้บุคคลอื่นด าเนินงานแทนตามช่วงเวลาที่ก าหนด เช่น มอบหมายการอนุมัติ
การลาของผู้ใต้บังคับบญัชา ให้กับบุคคลที่ได้รับเลือกมาด าเนินการแทนในช่วงที่ลาพักรอ้น เป็น
ต้น 

11) ผู้ช่วย HR อัจฉริยะ (HR Chatbot) โดยระบบรองรับการมี HR Chatbot เพื่อตอบข้อซักถาม
ของพนักงานได้อย่างทันเวลา 

12) การมอบหมายงานและติดตามงาน (Task Assignment and Monitoring) โดยระบบรองรับ
การมอบหมายงาน พร้อมทั้งติดตามผลการด าเนินงานในระบบ เช่น หัวหน้างานมอบหมายงาน
ให้ผ ู ้ใต้บ ังคับบัญชา ผ ู ้ใต้บ ังคับบัญชาได้ร ับการแจ้งเตือนงานที ่ได้ร ับมอบหมาย และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา update ข้อมูลเมื่อด าเนินการแล้วเสร็จ 

13) การแสดงข้อมูลค่าตอบแทน (Compensation) โดยระบบรองรับการแสดงสลิปเงินเดือน และ
ค่าตอบแทนในระบบได้ 

14) การแจ้งปัญหา (Problem Report) โดยระบบรองรับการแจ้งปัญหา ร้องทุกข์ หรือข้อเสนอ
แนะจากบุคลากร เพื ่อด าเนินการแก้ไขได้ทันเวลา เช่น ท่อน ้ารั ่ว พบเห็นบุคลากรภายใน
ด าเนินงานผิดระเบียบ หรือมีพฤติกรรมไม่เหมาะสม เป็นต้น 
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3. ตัวอย่าง HR Dashboard 
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ยุทธศาสตร์หลัก: การสรา้ง HR Dashboard 
โครงการท่ี 6:   Develop HR on Digital Platform 
ท่ีมา:  

1. ปัจจุบันสายงานบริหารองค์กรมีการจัดท าระบบเทคโนโลยีดิจิทัลด้าน HR อยู่บางระบบงาน อย่างไรก็
ตามยังไม่พบว่ามีการพิจารณาจัดท าระบบ HR Digital ในภาพรวม และระบบที่มีการใช้งานอยู ่ ณ 
ปัจจุบันก็ยังขาดความเช่ือมโยงกันอย่างแท้จริง       

2. จากผลการศึกษา HR Audit พบว่าโครงสร้างสายงานบริหารองค์กรมีการกระจายเนื้องานทรัพยากร
มนุษย์โดยมีฝ่ายงาน และหน่วยงานที่รับผิดชอบร่วมกันมากกว่า 1 หน่วยงานงาน ท าให้ กฟภ. อาจมี
ปัญหาในการประสานงานระหว่างหน่วยงาน และประสานการสั่งการในหน้างาน ดังนั้นการจัดท า
ฐานข้อมูลในงาน HR จ าเป็นต้องท าร่วมกัน และท าให้สามารถร่วมกันใช้พัฒนาฐานข้อมูลเพื่อการ
ตัดสินใจ           
            

วัตถุประสงค์: 
1. เพื่อพฒันาสถาปัตยกรรมข้อมลูในงานทรัพยากรมนุษย์ของ กฟภ. ที่สามารถใช้เป็นแนวทางในการ

จัดล าดับการพฒันาระบบ HR Digital ในงานทรัพยากรมนษุย์แต่ละด้าน 
2. เพื่อบรูณาการระบบงานด้านทรัพยากรมนุษย ์

   
ผลท่ีคาดว่าจะได้รบั: 

1. สายงานบริหารองค์กรสามารถพัฒนาระบบ HR Digital แต่ละด้านไดอ้ย่างต่อเนื่อง โดยมีข้อมูลที่พร้อม
ส าหรับการด าเนินการ 

2. กฟภ. มีระบบ HR Digital ที่เชื่อมโยงบนฐานข้อมูลเดียวกัน สามารถตอบสนองต่อวัตถุประสงค์การใช้
งานที่ชัดเจนและไม่ซ ้าซ้อนกัน        

   
ระยะเวลาท้ังโครงการ: ปี พ.ศ. 2563 – 2566   
งบประมาณท้ังโครงการ: 15,000,000 บาท (อ้างองิจากแผนปฏิบัติการดจิิทลัฯ) 
หน่วยงาน/ผู้รับผิดชอบหลัก: สายงานบรหิารองค์กร  
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ขั้นตอนการด าเนินโครงการ: 

กิจกรรม ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

1. ศึกษาตัวอย่างการสร้าง HR Digital Platform ในองค์กรต่าง ๆ 
รวมถึงเทคโนโลยีดิจ ิท ัลที ่ช ่วยสนับสนุนการท างานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน (รวมถึงแนวโน้มในอนาคต) 

ไตรมาสที่ 1 
ปี พ.ศ. 2563 

กฟภ. 
ด าเนินการ

เอง 

ฝ่ายกลยทุธ์
ทรัพยากร

บุคคล 
2. ทบทวนกระบวนการด  าเน ินงานด้านทร ัพยากรมน ุษย์  

(พิจารณาพร้อมกับระเบียบข้อบ ังค ับต ่าง  ๆ ท ี ่ม ีผลต่อ
กระบวนการ) พร้อมทั้งก าหนดระบบงานที่จะด าเนินการผ่าน
แพลตฟอร์มดิจิทัล (พิจารณาระบบที่มีอยู่ ณ ปัจจุบัน และ
ระบบที่ต้องการจัดท าเพิ่มเติม) 

ไตรมาสที่ 2 
ปี พ.ศ. 2563 

สายงาน
บรหิาร
องค์กร 3. ประชุมสายงานบริหารองค์กร เพื ่อร่วมพิจารณาถึงความ

ต้องการใช้งานของระบบงานแต่ละระบบ  รวมถึงการระบุ
ประสบการณ์ใช้งานของผู้ใช้งานระบบ (User Experience-
UX/UI) เพื่อน าไปประกอบการจัดท าระบบ 

ไตรมาสที่ 3 
ปี พ.ศ. 2563 

4. จัดท าแผนด าเนินการจัดท าระบบ HR Digital Platform โดย
ระบุถึง 
- รายละเอียดและผลลัพธ์ของแต่ละระบบ 
- ผังเส ้นทางการไหลของข้อมูลที ่ เชื ่อมกันในแต่ละระบบ 
(ประเมินและออกแบบแนวทางการเชื ่อมโยงข้อม ูลของ
ร ะบบ ง านต ่ า ง ๆ  โ ดยพ ิ จ า ร ณาคร อบคล ุ ม ถ ึ ง  Data 
Governance, Data Cleansing) 
- Timeline และล าดับการเปิดใช้งานระบบ 
- แผนการสื่อสารและสร้างการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้เกิดการใช้
งานระบบได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
- ช่วงเวลาในการติดตามและพัฒนาระบบ 

ปี พ.ศ. 2565 สายงาน
บรหิาร

องค์กร (อาจ
ขอความ

ร่วมมือจาก
สายงานสาร 
สนเทศและ

สื่อสาร) 
5. ด าเนินการจัดท าระบบตามแผนฯ ที่วางไว้ โดยอาจด าเนินการ

เอง หรือจัดจ้างบริษัทผู้เชี่ยวชาญระบบมาช่วยในการจัดท า  
โดยอาจมีกิจกรรมเบื้องต้น ดังนี ้
5.1) ออกแบบ จ ั ด เ ตร ี ยม  และต ิ ดต ั ้ ง  Hardware and 
Infrastructure ส าหรับเครื่องแม่ข่าย 
5.2) วางแผน เตรียมความพร้อมด าเนินโครงการ 
5.3) ออกแบบกระบวนการทางธุรกิจ 

ปี พ.ศ.  
2563 – 2566 

15,000,000 
บาท 
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กิจกรรม ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

5.4) พัฒนา ติดตั้งและทดสอบระบบงาน 
5.5) วางแผน จัดเตรียม และโอนย้ายข้อมูล 
5.6) วางแผน และด าเนินการปรับเปลี่ยนบทบาทผู้เกี่ยวข้องให้
สอดคล้องระบบใหม่ (Job Role) 
5.7) วางแผนการสนับสนุนระบบ 
5.8) วางแผน และด าเนินการสื่อสาร 
5.9) อบรมการใช้งานระบบ 
5.10) ตรวจสอบความพร้อมของระบบก่อนใช้งานจริง 
5.11) ใช้งานจริงและการสนับสนุนระบบ 
5.12) สรุปผลการด าเนินโครงการและปิดโครงการ 

6. ด าเนินการติดตามและพัฒนาระบบตามแผนที่วางไว้ ต่อเนื่องทุกป ี - 
ฝ่ายกลยทุธ์
ทรัพยากร

บุคคล 
 
ตัวชี้วัด: 1. สายงาน บก. (ท)  มี Data Dictionary ของสายงานรองรับการขอใช้งานจากหน่วยงานต่างๆ 

2. มีฐานข้อมูลบุคลากรใหม่ (SQL Server) และข้อมูลที่พร้อมใช้งาน 
3. ระบบงานต่างๆ สามารถเช่ือมโยงข้อมูลกับ HR Data Platform ได ้
4.  จ านวนของระบบ HR Digital ที่สามารถน าข้ึนระบบได้ (Output) 
5.  จ านวนรายงานข้อมูลด้านทรัพยากรมนุษย์ที่แสดงผลบน Dashboard (Outcome) 
6. ความพึงพอใจของบุคลากรที่เข้าใช้ระบบ HR Digital 
7. จ านวนระบบงาน Digital HR ที่สามารถด าเนินงานได้ตามแผนที่วางไว้ (Outcome) 
 

อ้างอิง: ข้อมูลกิจกรรมที่ 5. อ้างอิงจากกระบวนการพัฒนาระบบงานจากมาตรฐาน CMMI และอ้างอิงจาก
กระบวนการพัฒนาระบบ ERP ส าหรับโครงการใหญ่ โดยน าเอากิจกรรมหลักมาสรุปเบื้องต้น ซึ่งส่วนน้ี
ยังอิงหลักการ Waterfall เนื่องจากมีขอบเขตงานและระยะเวลาที่ก าหนด อย่างไรก็ตามรายละเอยีด
กิจกรรมสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามความเหมาะสม       
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ยุทธศาสตร์หลัก: การสรา้ง HR Dashboard 
โครงการท่ี 7:   Manage Employee Portfolio 
ท่ีมา:  

1. ระบบการประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจปี  พ.ศ. 2563 เกณฑ์การประเมินผลด้านพัฒนาทุน
มนุษย์ ควรมีเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพที่เป็นรูปธรรม มีระบบที่สามารถพัฒนาบุคลากรก่อนที่จะ
เลื่อนต าแหน่งได้ เพื่อให้มีการเตรียมความพร้อม และมีเส้นทางการเติบโตที่ชัดเจน   

2. จากผลการท า HR Audit พบว่าการพิจารณาเลื่อนระดับต าแหน่งของบุคลากร กฟภ. ในปัจจุบันมี
หลักเกณฑ์ในการพิจารณา แต่ยังไม่ได้ค านึงถึงความรู้ความสามารถ และยังไม่ได้น าการระบบการเรยีนรู้
และพัฒนามาผูกกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ ประกอบกับผลส ารวจความผูกพันของบุคลากรปี พ.ศ. 
2558 – 2562 พบว่าปัจจัยด้านภาพลักษณ์องค์กรในประเด็นความโปร่งใสที่มีค่าคะแนนแสดงให้เห็นว่า
บุคลากรส่วนใหญ่ยังรู้สึกว่าไม่โปร่งใส คือ การพิจารณาความดีความชอบ ที่อยู่ในอ านาจหน้าที่ของ
ผู้บริหาร โดยผลการพิจารณาไม่เป็นไปตามการรบัรูข้องบุคลากรสว่นใหญ่ รวมถึงไม่มีค าอธิบายที่ชัดเจน
ถึงผลการพิจารณาน้ัน     

3. ผลส ารวจความผูกพันของบุคลากรปี พ.ศ. 2558 – 2562 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในงาน (Career 
Growth-CG) ซึ่งส่งผลทิศทางลบต่อความรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (Belonging:  BL) 
และความอยากทุ่มเทกาย ใจ ในการท างาน (Doing the Best: BS) ในกลุ่มผู้บริหารระดับต้น ผู้บริหาร
ระดับกลาง และระดับปฏิบัติการ ซึ่งหมายความว่าหากได้รับความก้าวหน้าในงานสูงข้ึนความรู้สึกภูมิใจ
ที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (Belonging:  BL) และความอยากทุ่มเทกาย ใจ ในการท างาน (Doing 
the Best: BS) กลับลดลง โดยมีข้อมูลสนับสนุนที่สามารถอธิบายได้ว่า ในระดับบริหารอาจเนื่องมาจาก
ยังไม่ได้มีการเตรียมความพร้อมเพื่อข้ึนสู่ต าแหน่งที่สูงข้ึน ในส่วนของระดับปฏิบัติการอาจเกิดจากการ
ได้เลื่อนต าแหน่งอัตโนมัติ (2 ปี) แต่ลักษณะงานที่ท ายังคงเป็นงานเดิมไม่มีความท้าทายเพิ่มข้ึน  

4. จากผลการประชุมกลุ่มย่อยเพื่อรับฟังเสียงของบุคลากร (VOE) ในประเด็นด้านการประเมินผล ณ 
ปัจจุบัน ยังไม่สะท้อนการท างานได้จรงิ ซึ่งการก าหนดตัวช้ีวัดรายบุคคลไม่สอดคล้องกับผลประกอบการ
ขององค์กรที่คาดหวัง ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานตามเกณฑ์ เพื่อให้ได้รับผลตอบแทน ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับการ
สื่อสารกับหัวหน้างานว่าเป้าหมายที่แท้จริง คือ การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน ผู้ประเมินจึงต้องมีความ
ชัดเจน กล้าที่จะประเมินตามความเป็นจริง 

5. จากผลการประชุมกลุ่มย่อยเพื่อรับฟังเสียงของบุคลากร (VOE) การดึงศักยภาพของบุคลากรมาใช้ให้
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และการให้ความสนับสนุนบุคลากรที่มีศักยภาพ บุคลากรมองว่า เป็นสิ่งที่ควรมี
การพัฒนา โดยควรใช้การค้นหาจุดแข็งในการสร้างบุคลากรควบคู่กับการสรา้งระบบงาน ที่จะต้องมีการ
ปรับระเบียบให้เอื้อต่อการปฏิบัติงานมากขึ้น 
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วัตถุประสงค์: 
1. เพื่อให้ กฟภ. มีระบบการจัดเก็บข้อมูล (Fact-Based) ที่สามารถใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

รวมถึงข้อมูลที่สะท้อนศักยภาพของบุคลากรได้ 
2. เพื่อให้ กฟภ. มีการจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพที่เป็นมาตรฐาน และมีการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง

บนพื้นฐานของการใช้ข้อมูล        
3. เพื่อให้บุคลากรเกิดความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเองเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งใหม่ และสามารถวางแผน

เส้นทางสายอาชีพของตนที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และการด าเนินธุรกิจขององค์กรได้  
  

ผลท่ีคาดว่าจะได้รบั:        
1. บุคลากรของ กฟภ. มีสมรรถนะและศักยภาพพร้อมเข้าสู ่ต าแหน่งใหม่ มีการพัฒนาสายอาชีพที่

เหมาะสม        
2. บุคลากร กฟภ. มีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อเติบโตในสายอาชีพ  
3. ผู้บริหารของ กฟภ. สามารถใช้ข้อมูลจากระบบ Employee Portfolio ประกอบการตัดสินใจในการ

พิจารณาข้ึนเงินเดือนและปรับต าแหน่งอันจะส่งผลต่อความโปร่งใสในการตัดสินใจของผู้บริหาร 
      

ระยะเวลาท้ังโครงการ: ปี พ.ศ. 2563 – 2566    
งบประมาณท้ังโครงการ: 20,000,000 บาท 
หน่วยงาน/ผู้รับผิดชอบหลัก: ฝ่ายกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล 
ขั้นตอนการด าเนินโครงการ: 

กิจกรรม ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

ระยะท่ี 1 การออกแบบความก้าวหน้าในสายอาชีพด้วยระบบ Credit Score  

1.1 ศึกษาและออกแบบแนวทางการจัดการความก้าวหน้าสาย
อาชีพที ่เป็นรูปธรรมด้วยระบบ Credit Score ซึ ่งเป็นระบบ
สะสมคะแนนจากการปฏิบัติงานประจ า งานพัฒนา และงาน
พิเศษ โดยที่บุคลากรสามารถเลือกท าผลงานตามความสามารถ
และศักยภาพที่มี โดยได้รับการอนุมัติจากผู ้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
คะแนนที่สะสมจะถูกน าไปเทียบกับระดับคะแนนมาตรฐาน 
เพื่อประกอบการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งในระดับถัดไป 

ปี พ.ศ.  
2563-2565 

กฟภ. 
ด าเนินการ

เอง 

ฝ่ายกลยทุธ์
ทรัพยากร

บุคคล 
1.2 ทบทวนระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ (กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ) โดยระบุถึงหลักเกณฑ์และเงื่อนไขของการเติบโตใน
แต่ละระดับ รวมถึงระบุแหล่งที่มาของการวัดในเงื่อนไขแต่ละ
เรื่อง เช่น พิจารณาจากผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา ประวัติการ

ปี พ.ศ.  
2563-2565 
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กิจกรรม ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

อบรมและพัฒนา การมีผลงานโครงการพิเศษที่ตอบโจทย์
องค์กร ประวัติการด ารงต าแหน่ง การหมุนเวียนงาน การ
ถ่ายทอดองค์ความรู้ด้าน KM เป็นต้น  
1.3 ออกแบบและจัดท ามาตรฐานการให้คะแนน (Credit 
Score) ส าหรบัหลักเกณฑ์และเงือ่นไขการเตบิโตทีร่ะบุใน
ข้ันตอนที่ 2 

ปี พ.ศ.  
2565-2566 

1,000,000 
ฝ่ายกลยทุธ์
ทรัพยากร

บุคคล 1.4 น าเสนอขออนุมัตหิลกัการจากผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย และ
ผู้บริหาร 
ระยะท่ี 2 การออกแบบ Employee Portfolio  

1. ร่างแบบระบบการจัดเก็บข้อมูลพร้อมกับหน้าจอแสดงผล
ส าหรับ Employee Portfolio ของบุคลากร โดยใช้ข้อมูล
จากระยะที่ 1 เป็นส่วนประกอบ (รวมถึงการน าข้อมูล UX/UI 
ที่ได้จากการด าเนินโครงการอื่นมาประกอบการออกแบบ) 

  
  

ปี พ.ศ.  
2565-2566 

  
  
20,000,000 

บาท 
  

 สายงาน
บรหิารองค์กร 

  
  
  

2. ออกแบบผังการเช่ือมโยงข้อมูลจากระบบงานที่เกี่ยวข้อง เพื่อ
น  า เ ข ้ า ข ้ อ ม ู ล  (โ ดยพ ิ จ า ร ณาคร อบคล ุ ม ถ ึ ง  Data 
Governance, Data Cleansing) 

3. พัฒนาระบบงานที่เกี ่ยวข้องให้สามารถบันทึกข้อมูลและ
หลักฐานของประวัติบุคลากรใน Portfolio เช่น 
- ระบบการบันทึกข้อมูลผลการปฏิบัติงาน (PMS) 
- ระบบบันทึกข้อมูลการฝึกอบรมพัฒนา 
- ระบบการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
- ระบบบันทึกประวัติผลงานพิเศษ/การด ารงต าแหน่งงาน 
(ประวัติบุคลากร)/พนักงานดีเด่น/Talent Successor/KM 
Facilitator   

4. พัฒนาระบบ Employee Portfolio ที ่สามารถค านวณ
คะแนน Credit Score ตามหลักการที ่ระบุไว้ในระยะที่ 1 
(อาจด าเนินการโดยบุคลากรภายในหรือจ ัดจ ้างบริ ษัท
ผู้เช่ียวชาญจากภายนอก) 
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กิจกรรม ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

ระยะท่ี 3 การวางแผนทดลองใช้ระบบและการใช้งานจริง 

1. จัดท าแผนการทดสอบและเปิดใช้งานระบบ และแผนการ
สื่อสารและสร้างการเปลี่ยนแปลงเพือ่ให้เกิดการใช้งานระบบ
ได้อย่างมีประสทิธิภาพ โดยแบง่ออกเป็น 3 ช่วง ได้แก ่
- ช่วงทดสอบการใช้งานระบบ (ระบุถึงการเก็บข้อมลู
ป้อนกลับเพื่อน ามาพฒันาระบบ) 
- ช่วงปรับปรุงและพัฒนาระบบ 
- ช่วงการเปิดใช้งานระบบจริง 

ปี พ.ศ.  
2565 – 2566 

กฟภ. 
ด าเนินการ

เอง 

ฝ่ายกลยทุธ์
ทรัพยากร

บุคคล 

2. ก าหนดช่วงเวลาในการใช้ข้อมูลป้อนกลับมาปรับปรุงและ
พัฒนาระบบอย่างต่อเนื่อง  

- 

 
ตัวชี้วัด: 1.  ร้อยละของความส าเร็จในการน าข้อมูล credit score, KM และการหมุนเวียนงานมาใช้ในการ

พัฒนาสายอาชีพ (Output) 
2.  ระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่มีความผูกพันกับองค์กรต่อปัจจัยด้านโอกาสความก้าวหน้าใน
การท างาน (Career Growth) (Outcome) 
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ยุทธศาสตร์หลัก: การสรา้ง HR Dashboard 
โครงการท่ี 8:   Improve Digital Literacy for Everyone 
ท่ีมา:  

1. กฟภ. มีเป้าหมายในการเป็น Digital Utility ภายในปี 2567 โดยมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาสนับสนุน
การด าเนินธุรกิจขององค์กร ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรของ กฟภ. ให้มีความพร้อมเพื่อรองรับการ
ด าเนินงานควบคู่ไปกับการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลจึงเป็นสิ่งที่ต้องให้ความส าคัญ    

2. จากผลการท า HR Audit พบว่า กฟภ. มีการจัดท าตัวแบบสมรรถนะ (Competency Model) ที่
ประกอบด้วย Core Competency,  Managerial Competency, Functional Competency และ 
Digital Competency อย่างไรก็ตาม ในส่วนของ Digital Competency ยังไม่พบว่ามีการน าไปพัฒนา
อย่างเป็นรูปธรรม         
            

วัตถุประสงค์: 
1. เพื่อให้ กฟภ. มรีะบบการพัฒนาสมรรถนะด้านดจิิทลัให้แกบุ่คลากรอย่างเป็นรูปธรรม   
2. เพื่อให้บุคลากร กฟภ. ได้รับการพัฒนาสมรรถนะด้านดิจิทัลที่เหมาะสมกับลักษณะการปฏิบัติงานของ

ตนเองภายใต้การเป็นองค์กรดิจิทัล  
       

ผลท่ีคาดว่าจะได้รบั: 
1. กฟภ. มีบุคลากรที่มีความพร้อมในการด าเนินงานด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล และขับเคลื่อนองค์กรสู่การเป็น 

Digital Utility  
2. บุคลากรส่วนใหญ่ของ กฟภ. ผ่านการประเมินสมรรถนะด้านดิจิทัล    

   
ระยะเวลาท้ังโครงการ: ด าเนินการต่อเนื่อง ปี พ.ศ. 2563-2566     
งบประมาณท้ังโครงการ: กฟภ. ด าเนินการเอง 
หน่วยงาน/ผู้รับผิดชอบหลัก: ฝ่ายกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล และฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคล 
ขั้นตอนการด าเนินโครงการ: 

กิจกรรม ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

1. ทบทวนสมรรถนะด้านดิจิทัลที่สอดคล้องกับเป้าหมายในการ
พัฒนาของ กฟภ. โดยพิจารณาจากข้อมูลทั้งภายในภายนอก 
เช่น ข้อมูลในแผนปฏิบัติการดิจิทัล พ.ศ. 2561 – 2565 ข้อมูล
ทักษะด้านดิจิทัลที ่จ  าเป็นส าหรับข้าราชการและบุคลากร
ภาครัฐ เพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรฐับาลดิจิทัล (ส านักงาน ก.พ.)  

ไตรมาสที่ 1 
ปี พ.ศ. 2563  

กฟภ. 
ด าเนินการ

เอง 

 ฝ่ายกลยุทธ์
ทรัพยากร
บุคคลและ
ฝ่ายพัฒนา
ทรัพยากร

บุคคล 
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กิจกรรม ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

2. จัดท าสมรรถนะด้านดิจิทัลของ กฟภ. โดยก าหนดให้สอดคล้อง
ตามกลุ่มบุคลากร (ควรมีการวิเคราะห์จ าแนกกลุ่มบุคลากรที่มี
ความเกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีดิจิทัล เพื ่อน ามาประกอบการ
พิจารณาความส าคัญและความเร่งด่วนในการพัฒนา) 

ไตรมาสที่ 2 
ปี พ.ศ. 2563  

กฟภ. 
ด าเนินการ

เอง 
  

 ฝ่ายกลยุทธ์
ทรัพยากร
บุคคลและ
ฝ่ายพัฒนา
ทรัพยากร

บุคคล 

3. จัดท าแผนการพัฒนาสมรรถนะด้านดิจิทัลให้แก่กลุ่มบุคลากร 
โดยระบุถึง 
3.1) ล าดับช่วงเวลาของกลุ่มเป้าหมายที่ต้องได้รับการพัฒนาให้
สอดคล้องกับการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลขององค์กร 
3.2) การประเมินช่องว่างในการพัฒนา พร้อมทั้งการจัดท า IDP 
ของบุคลากร 
3.3) ก าหนดรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านดิจิทัล (ตาม
หลักการ 70:20:10) 
3.4) ก าหนดวิธีการติดตามและประเมินผลการพัฒนา 

ไตรมาสที่ 3 
ปี พ.ศ. 2563 

4. จัดท าแผนส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรปรับพฤติกรรมและน า
สมรรถนะด้านดิจิทัลมาใช้ในการท างานอย่างเป็นรูปธรรม 

ไตรมาสที่ 3-4 
ปี พ.ศ. 2563 

 
ตัวชี้วัด: 1.  ร้อยละของบุคลากรกลุ ่มส าคัญที ่ได้รับการพัฒนาสมรรถนะด้านดิจิทัลตามแผนการพัฒนาฯ  

(Output) 
2.  ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการประเมินสมรรถนะด้านดิจิทัล (Outcome) 
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หมายเหตุ: ตัวอย่าง ข้อมลูทกัษะด้านดิจิทลัทีจ่ าเป็นส าหรบัข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ เพือ่การปรบัเปลี่ยน
เป็นรฐับาลดิจิทลั (ส านักงาน ก.พ.) 
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ยุทธศาสตร์หลัก: การบริหารบุคลากรผูม้ีความสามารถดา้นดิจิทัล (Managing Digital Talent) 
โครงการท่ี 9:   Activate Talent for Flourishing from inside 
ท่ีมา:  

1. จากการตรวจสอบการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR Audit) พบว่า ระบบบริหารบุคลากรผู้มี
ความสามารถสูง (Talent Management) ในปัจจุบันเป็นแผนงานที่รองรับนโยบายแนวทางการบริหาร
และพัฒนาองค์กรของผู ้ว่าการ KEEN 14 หนุนน าทุนมนุษย์ (Nourish Human Resource) NH1: 
Smart Workforce ซึ่งมีวัตถุประสงค์ เพื่อให้บุคลากรผู้มีความสามารถสูง (Talent) ได้รับการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง เพื่อสามารถสนับสนุนและเสริมสร้างให้ กฟภ. เป็นองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง พร้อมรับ
การเปลี่ยนแปลงรองรับธุรกิจหลักและธุรกิจที่เกี่ยวเนื่องในอนาคต ดังนั้นแผนการพัฒนาบุคลากรผู้มี
ความสามารถสูงจึงมุ ่งเน้นพัฒนาศักยภาพทางด้านเทคนิคและการบริหารเพื ่อรองรับกับการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและธุรกิจใหม่เป็นหลัก แต่ยังไม่มีการพัฒนาในด้านเสริมสร้างคุณลักษณะ
ทางบวกภายในตัวของบุคคลอย่างจริงจัง ซึ่งการตระหนักรู้ถึงศักยภาพภายในตนเองถือเป็นปัจจัยส าคัญ
หนึ่งที่จะช่วยบุคลากรผู้มีความสามารถสูงมีความสามารถในการท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่ยากให้ส าเร็จตาม
เป้าหมายที่มีการวางแผนไว้ชัดเจนด้วยพลัง ความมุ่งมั่น และคาดหวังว่าจะมีสิ่งที่ดีเกิดขึ้นกับตนเอง 
พร้อมทั้งการรับมือกับปัญหา ตลอดจนการฟื้นตัวจากภาวะวิกฤตหรือการเปลี่ยนแปลงต่าง  ๆ  ได้เป็น
อย่างดี (Luthans & Youssef, 2004)        

2. จากผลการศึกษาภาพอนาคตของ กฟภ. ในโครงการระยะที่ 1 แสดงให้เห็นว่า กฟภ. มีแนวโน้มส่งเสริม
ให้บุคลากรมีการท างานในลักษณะ Agile Team ซึ่งเป็นการปฏิบัติงานข้ามสายงานมากยิ่งขึ้น ดังนั้น
เพื่อให้การท างานร่วมกันเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ บุคลากรจึงควรได้รับการเสริมสร้าง
เกี่ยวกับการรู้จักเข้าใจตนเอง และรู้จักผู้ร่วมงาน ยอมรับในความแตกต่างท าให้การท างานร่วมกัน 

3. จากผลการประชุมกลุ่มย่อยเพื่อรับฟังเสียงของบุคลากร (VOE) และ HR พบ Talent สะท้อนให้เห็นว่า 
ผู้บังคับบัญชาของกลุ่มบุคลากรผู้มีความสามารถสูงและตัวบุคลากรผู้มีความสามารถสูงเองยังไม่มีความ
เข้าใจเกี่ยวกับระบบบริหารบุคลากรผู้มีความสามารถสูง (Talent Management) อย่างถูกต้อง ชัดเจน 
และยังไม่เห็นการบริหารจัดการโครงการ Talent อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง รวมถึงยังไม่เห็นการน า
กลุ่มคนเหล่านี้มาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรอย่างจริงจัง ส่วนใหญ่มีการรับรู้ว่ าโครงการ Talent 
Management เป็นหนึ่งในหลักสูตรฝึกอบรมที่ผู้บังคับบัญชาต้องคัดเลือกและส่งรายช่ือบุคลากรตามที่
สายงานบริหารองค์กรก าหนด และไม่มีการสื่อสารให้บุคลากรผู้มีความสามารถสูงได้รับรู้และเข้าใจถึง
กระบวนการคัดเลือกและส่งรายชื่อเข้าร่วมโครงการฯ ส่งผลให้กลุ่ มบุคลากรผู้มีความสามารถสูงส่วน
ใหญ่ไม่เข้าใจเหตุผลว่าท าไมตนถึงได้รับเลือกเข้าโครงการ Talent และมิได้ตระหนักถึงความส าคัญของ
การได้รับเลือกเป็นบุคลากรผู้มีความสามารถสูง 
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วัตถุประสงค์: 
1. เพื่อพัฒนาให้ กฟภ. มีการบริหารบุคลากรผู้มีความสามารถสูง (Talent Management) อย่างเป็น

ระบบและต่อเนื่อง มีความเชื่อมโยงประสานกันระหว่างฝ่ายกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคลและฝ่ายพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลแบบครบกระบวนการตั้งแต่การคัดเลือก การพัฒนา และการใช้ประโยชน์จากบุคลากร
ผู้มีความสามารถสูง 

2. เพื่อเสริมสร้างให้ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรผู้มีความสามารถสูงเกิดความเข้าใจและเห็นความส าคัญ
ของระบบบริหารบุคลากรผู้มีความสามารถสูง       

3. เพื่อเสริมสร้างให้บุคลากรผู้มีความสามารถสูงที่เข้าร่วมโครงการได้ตระหนักรู้และพัฒนาคุณลักษณะ
ทางบวกภายในตัวบุคคลให้เกิดการเติบโตงอกงามจากภายใน (Flourishing from inside) อันเป็น
ต้นทุนส าคัญในการใช้ศักยภาพของตนเองมาท างานร่วมกันเป็นทีม    
   

ผลท่ีคาดว่าจะได้รบั: 
1. กฟภ. มีการบริหารบุคลากรผู้มีความสามารถสูง (Talent Management) อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
2. ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเกิดความเข้าใจและเห็นความส าคัญของระบบบริหารบุคลากรผู้มีความสามารถสูง 

พร้อมให้ความร่วมมือและสนับสนุนให้เกิดผลส าเร็จ      
3. บุคลากรผู้มีความสามารถสูงมีความภูมิใจ ตระหนักรู้ในศักยภาพภายในของตนเอง และพร้อมท างานใน

ลักษณะ Agile Team ขับเคลื่อนองค์กรสู่การเป็น Digital Utility    
    

ระยะเวลาท้ังโครงการ: 5 ปี (ต่อเนื่อง)    
งบประมาณท้ังโครงการ: กฟภ. ด าเนินการเอง 
หน่วยงาน/ผู้รับผิดชอบหลัก: ฝ่ายกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล และฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคล 
ขั้นตอนการด าเนินโครงการ: 
 

กิจกรรม ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

1. พัฒนาการบริหารบุคลากรผู ้มีความสามารถสูง (Talent 
Management )แ ล ะ ก า ร ว า ง แ ผ น ส ื บท อ ด ต  า แห น่ ง 
(Succession Planning)  ให้เป ็นระบบและต่อเนื่อง โดย
ก าหนดภาพรวมทั้งกระบวนการตั้งแต่การคัดเลือก การพัฒนา 
และการใช้ประโยชน์จากบุคลากรผู้มีความสามารถสูง รวมถึง
ระบบการสร้างแรงจูงใจ 

ทบทวนทุกป ี กฟภ. 
ด าเนินการ

เอง 

ฝ่ายกลยทุธ์
ทรัพยากร
บุคคลและ
ฝ่ายพัฒนา
ทรัพยากร

บุคคล 2. สื่อสารสร้างความเข้าใจให้กับผู้บังคับบัญชาและบุคลากรผู้มี
ความสามารถสูงเข้าใจและเห็นความส าคัญของระบบบริหาร

ปีละ 1 ครั้ง 
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กิจกรรม ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

บุคลากรผู้มีความสามารถสูงและการวางแผนสืบทอดต าแหนง่ 
(Succession Planning) 

3. ก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรผู้มีความสามารถสูงในมิติ
การเสริมสร้างคุณลักษณะทางบวกภายในตัวบุคคลตาม
แนวค ิ ด จ ิ ต ว ิ ท ย า เ ช ิ ง บ วก  ( Positive Psychology) ที่
ประกอบด้วย 1) การค้นหาศักยภาพภายในด้วยเครื ่องมือ
ประเมินที ่เหมาะสม 2) การเสร ิมสร ้างให้บ ุคลากรผ ู ้มี
ความสามารถสูงเข้าสู่กระบวนการเรียนรู้เกี่ยวกับศักยภาพ
ภายในของตนเองและผู้อื่น ต่อเนื่องทุกป ี

10,000,000 
ฝ่ายกลยทุธ์
ทรัพยากร
บุคคลและ
ฝ่ายพัฒนา
ทรัพยากร

บุคคล 

4. ก  าหนดร ูปแบบการพ ัฒนาแบบผสมผสาน ( Blended 
Learning): เร ียนร ู ้ผ ่านสื ่อออนไลน์ ควบคู ่ก ับการเรียนรู้
ร ่ วมก ันในห ้ อง เร ียนแบบ Activity based Learning & 
Project Assignment (Team) เพื่อฝึกฝนการสร้างทีม เรียนรู้
ศ ักยภาพของทีม และน าศักยภาพที ่ค ้นเจอไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์ และสร้างผลลัพธ์ได้จริง 

5. ก  าหนดการพ ัฒนาผ ู ้ส ืบทอดต าแหน่งท ั ้ ง  Managerial 
Competency  Successor Competency แล ะ  Growth 
Mindset เพื่อให้มีความพร้อมในการข้ึนด ารงต าแหน่งบริหาร
ระดับสูงต่อไป 

ต่อเนื่องทุกป ี

6. ด าเนินการจัดโครงการเสริมสร้างคุณลักษณะทางบวกภายใน
ตัวบุคคลให้เกิดการเติบโตงอกงามจากภายใน (Flourishing 
from inside) 

ต่อเนื่องทุกป ี

7. เสริมสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่สนับสนุนให้เกิดการ
เรียนรู้และเข้าใจความแตกต่างของศักยภาพภายในตัวบุคคล 
และเกิดการดึงศักยภาพเหล่านั้นมาร่วมกันท างานให้ส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

ต่อเนื่องทุกป ี - 

 
ตัวชี้วัด: 1.  ร้อยละของความส าเร็จของโครงการบริหารบุคลากรผู้มีความสามารถสูง (Talent Management) 

ภายในระยะเวลาที่ก าหนด (Output) 
2.  ร้อยละของบุคลากรผู ้มีความสามารถสูงที ่ได้เข้าร่วมโครงการพัฒนานวัตกรรมขององค์กร 
(Outcome) 
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3.   ระดับความผูกพันของบุคลากรผู้มีความสามารถสูง (Outcome) 
4.   ระดับความผูกพันของบุคลากรที่ได้เป็น Successor (Outcome) 
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ยุทธศาสตร์หลัก: การบริหารบุคลากรผูม้ีความสามารถดา้นดิจิทัล (Managing Digital Talent)  
โครงการท่ี 10:  Redesign PMS to support PEA Transformation & Talent Engagement 
ท่ีมา:  

1. จากผลการสัมภาษณ์แนวทางการด าเนินธุรกิจที่ผู้บริหารให้ความส าคัญ รวมถึงความคาดหวังที่มีต่อ
ทรัพยากรบุคคลของ กฟภ. ในอีก 5 ปีข้างหน้า สามารถสรุปประเด็นผลกระทบที่มีต่องานทรัพยากร
บุคคลในด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน ผู้บริหารมีความคาดหวังว่า ควรสร้างระบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานที่จูงใจให้บุคลากรเกิดการท างานข้ามสายงานมากขึ้น สามารถจูงใจให้บุคลากรสร้าง
นวัตกรรมในการท างาน และพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ช่วยให้บุคลากรได้ใช้จุดแข็ง
ในการพัฒนางาน          

2. จากผลประชุมกลุ่มย่อยเพื่อรับฟังเสียงของบุคลากร (VOE) ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงานที่จะช่วย
สนับสนุนให้ กฟภ. บรรลุภาพอนาคต บุคลากรมองว่าสิ่งส าคัญคือ การรักษาคนเก่ง การท างานเป็นทีม 
และการกระจายอ านาจ รวมถึงการมอบหมายหน้าที่และความรับผิดชอบที่ชัดเจน โดยการเปิดโอกาส
ให้บุคลากรได้แสดงศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ มีการออกแบบระบบการท างานที่เอื้อต่อการท างาน
ร่วมกัน ผสมผสานองค์ความรู้ มีการให้อ านาจในการตัดสินใจเพื่อให้มีการด าเนินการที่รวดเร็ว และหาก
มีภารกิจ หรืองานใหม่ ควรมีการก าหนดผู้รับผิดชอบให้ชัดเจน เพื่อไม่ให้ส่งผลกระทบต่องานเดิมที่
ปฏิบัติอยู่ และสามารถขับเคลื่อนนโยบายได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ     

3. จากผลประชุมกลุ่มย่อยเพื่อรบัฟังเสยีงของบคุลากร (VOE) ในประเด็นด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของ กฟภ. ในปัจจุบันที่จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาบุคลากรมองว่าการดึงศักยภาพของบุคลากรมาใช้ให้
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และการให้ความสนับสนุนบุคลากรที่มีศักยภาพ เป็นสิ่งที่ควรมีการพัฒนา โดย
ควรใช้การค้นหาจุดแข็งในการสร้างบุคลากรควบคู่กับการสร้างระบบงาน ที่จะต้องมีการปรับระเบยีบให้
เอื้อต่อการปฏิบัติงานมากขึ้น ซึ่งในประเด็นด้านการประเมินผล ณ ปัจจุบัน ยังไม่สะท้อนการท างานได้
จริง ซึ ่งการก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลไม่สอดคล้องกับผลประกอบการขององค์กรที ่คาดหวัง ท าให้
บุคลากรปฏิบัติงานตามเกณฑ์ เพื่อให้ได้รับผลตอบแทน ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับการสื่อสารกับหัวหน้างานว่า
เป้าหมายที่แท้จริง คือ การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน ผู้ประเมินจึงต้องมีความชัดเจน กล้าที่จะประเมิน
ตามความเป็นจริง          

4. ผลจากการส ารวจความผกูพันของบุคลากร ปี พ.ศ. 2558 – 2562 เรื่องงานที่ท้าทายเป็นปัจจัยส าคัญที่
ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร กฟภ. โดยเฉพาะการส่งผลต่อพฤติกรรมการทุม่เทกายใจในการ
ท างาน (Doing the best) ประเด็นการรับรู้เรื่องการไดร้ับมอบหมายงานทีม่ีความยากและท้าทาย ยังมี
ค่าคะแนนน้อยกว่าประเด็นอื่น ๆ แสดงใหเ้ห็นว่าบุคลากรบางกลุม่ไม่รบัรู้ว่างานที่ไดร้ับมอบหมายมี
ความสอดคล้องกับการบรรลเุป้าหมายของหน่วยงานและองค์กรอย่างไร    
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วัตถุประสงค์: 
1. เพื่อให้ข้อมูลตัวชี้วัดความส าเร็จระดับองค์กรได้รับการถ่ายโอนอย่างเป็นระบบ ลงสู่ระดับหน่วยงาน 

และระดับบุคคล ด้วยการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล       
2. เพื่อให้ กฟภ. มีระบบในการติดตามผลการปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัดในระดับองค์กร ระดับหน่วยงาน และ

ระดับบุคคล ด้วยการแสดงผลจาก Dashboard       
3. เพื่อให้ กฟภ. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานระดับบุคคลโดยผ่านเทคโนโลยีดิจิทัล  
4. เพื่อให้มีการเชื่อมโยงและใช้ข้อมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไปประกอบการด าเนินการจ่าย

ค่าตอบแทน การฝึกอบรมและพัฒนา และการพัฒนาสายอาชีพผ่านเทคโนโลยีดิจิทัล   
5. เพื่อให้บุคลากร กฟภ. ได้รับรู้ความส าคัญของงานที่ได้รับมอบหมายและรู้สึกถึงความท้าทายในการ

ท างาน         
 
ผลท่ีคาดว่าจะได้รบั: 

1. กฟภ. มีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานผา่นเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital PMS) ที่แสดงความสอดคล้อง
ของตัวช้ีวัดระดับองค์กร ระดับหน่วยงาน และระดับบุคคล       

2. เพื่อให้ผู้บริหาร กฟภ. สามารถใช้ข้อมูลที่น าเสนอผ่าน Dashboard ในการวิเคราะห์ประเด็นปัญหา 
และน าไปสู่การแก้ไขได้ทันเวลา         

3. ผู้บริหารสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างถูกต้อง น่าเชื่อถือ และสามารถแยก
บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานสูงออกจากผู้มีผลการปฏิบัติงานทั่วไปได้     

4. เพื่อใช้ข้อมูลตัวช้ีวัดความส าเร็จเป็นกลไกในการสร้างแรงจูงใจและความผูกพนั ให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การขับเคลื่อนผลการปฏิบัติงานในระดับหน่วยงาน และองค์กร    
     

ระยะเวลาท้ังโครงการ: ปี พ.ศ. 2563-2566    
งบประมาณท้ังโครงการ: 10,000,000 บาท 
หน่วยงาน/ผู้รับผิดชอบหลัก: แผนกกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล  
ขั้นตอนการด าเนินโครงการ: 

กิจกรรม ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

1. น าตัวชี ้วัดผลงานระดับองค์กร  มาก าหนดสูตรการค านวณ 
ผู้รับผิดชอบ (Owner-Supporter Matrix) รวมถึงการก าหนด
รหัสเพื่อถ่ายโอนอย่างเป็นระบบลงสู่ระดับหน่วยงาน (ระดับ
แผนก) และระดับบุคคล (หผ.)  

1 ป ี

กฟภ. 
ด าเนินการ

เอง 

แผนกกล
ยุทธ์

ทรัพยากร
บุคคล 2. จัดท า Flow Chart และ หาโปรแกรมเพื่อถ่ายทอดและติดตาม

ตัววัดในระดับสายงาน–ฝ่าย–กอง–แผน–บุคคล 
10,000,000 

บาท 

https://www.google.com/imgres?imgurl=http://as.nida.ac.th/en/file/logo/Logo_NIDA.jpg&imgrefurl=http://as.nida.ac.th/en/index.php/aboutus/item/6-corporate-identity&docid=lXG9E9me6JsYZM&tbnid=sqZVf87dGXQxcM:&vet=10ahUKEwi3h-TmoIffAhVMgI8KHSJmAxYQMwg9KAIwAg..i&w=1317&h=694&bih=795&biw=1368&q=NIDA%20WISDOM&ved=0ahUKEwi3h-TmoIffAhVMgI8KHSJmAxYQMwg9KAIwAg&iact=mrc&uact=8


 

โครงการจัดทำยุทธศาสตร์และแผนแม่บทดา้นทรพัยากรมนุษย์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ป ีพ.ศ. 2562 – 2566 สูก่ารเป็น Digital Workplace  หน้า 59  
 

กิจกรรม ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

3. ทบทวน ก าหนดหลักเกณฑ์และสัดส่วนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานระดับบุคคล โดยประกอบด้วย 
- งานที่ถูกถ่ายระดับมาจากตัวชี ้วัด (KPIs) ระดับองค์กร 

ระดับหน่วยงาน สู่ระดับบุคคล 
- งานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ เช่น งานโครงการนวัตกรรม 

(โครงการที่ 7) 
- งานประจ าที่ต้องได้รับการพัฒนา เช่น โครงการพัฒนางาน 

(โครงการที่ 7)   

6 เดือน กฟภ. 
ด าเนินการ

เอง 
  
  
  

แผนกกล
ยุทธ์

ทรัพยากร
บุคคล 4. ใช้งานระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 2564 

5. การน าข้อมูลจากระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไป
แสดงผลในระบบ Employee Portfolio เพื ่อประกอบการ
ก าหนดกลุ่มบุคลากรผู้มีความสามารถสูง 

2565 – 2566 

6.  ประเมินผลและปรับปรุงโครงการ ทุกป ี

 
ตัวชี้วัด: 1.  จ านวนสายงานที่จัดท าตัวช้ีวัดและมีการถ่ายโอนอย่างเป็นระบบ (รายปี) 

2.  ระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (จากผลการส ารวจ 
Emo-meter) 
 

หมายเหตุ:  1) ต่อเนือ่งจากยุทธศาสตร์และแผนแม่บทการบริหารทรพัยากรมนุษย์ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
ปี พ.ศ. 2553 – 2563 ในโครงการต่อไปนี ้

- โครงการที่ 18 พัฒนาแบบประเมินผลการปฏิบัตงิานที่ขับเคลื่อนผลการปฏิบัตงิานและ
เสริมสร้างสมรรถนะ  
- โครงการที่ 19 ใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นศูนย์กลางการบรหิารและพัฒนา
บุคลากร        

2) เช่ือมโยงกบัโครงการที่ 7 Manage Employee Portfolio    
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ยุทธศาสตร์หลัก: การบริหารบุคลากรผูม้ีความสามารถดา้นดิจิทัล (Managing Digital Talent)  
โครงการท่ี 11:   Strengthen PEA Employer of Choice 
ท่ีมา:  

1. จากแนวทางการบริหารและพัฒนาของผู้ว่าการการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค นายศุภชัย เอกอุ่น ซึ่งได้ก าหนด

ทิศทางในการบริหารงานตาม นโยบาย P E A ประกอบด้วย 3 แนวทาง 9 กลยุทธ์ (3P 3E 3A)             

โดยแนวทางการเติบโตพร้อมพันธมิตร ด้าน People บุคลากร ที่เน้นสร้างระบบบริหารและพัฒนาทุน

มนุษย์เพื่อน าศักยภาพของพนักงานมาใช้ให้เกิด ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร มีการ Up-Skill Re-Skill 

รวมถึงสร้างสภาพแวดล้อมทีเ่หมาะสมกับการท างาน สร้างบรรยากาศการท างานร่วมกนัอย่างมีความสขุ 

โดยให้ ผู้บริหารเป็นต้นแบบ (Role Model) และพนักงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ เพื่อให้ทุกคนใน

องค์กรเป็น PEA Citizen  

2. จากผลส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากร กฟภ. นับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2558 – 2562 แสดง
ให้เห็นว่า บุคลากร กฟภ. มีการรับรู้ความมั่นคงในการท างานอยู่ในระดับสูง จากเสยีงสะท้อนที่ว่า กฟภ. 
เป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจที่มีความส าคัญระดับประเทศ “ยังไงก็ต้องมี กฟภ. อยู่” “ยังคงมีก าไร และส่ง
รายได้เข้ารัฐเป็นอันดับต้น ๆ” “ไม่มีการปลดบุคลากรออก อยู่ได้จนเกษียณ ถ้าไม่ท าความผิดร้ายแรง” 
และ “มีผลตอบแทนและสวัสดิการที่ดี” โดยการรับรู้ในลักษณะนี้ได้พัฒนาเป็นความเช่ือที่ส่งต่อกันมา
จากรุ่นสู่รุ่น ซึ่งส่งผลให้บุคลากรมีสภาวะติดอยู่ใน Comfort Zone คือ รู้สึกว่าที่เป็นอยู่นี้ดีแล้ว สบาย
แล้ว ไม่ค่อยมีความกังวล และท าแบบเดิมตามความเคยชินก็อยู่ได้ 

3. จากผลการประชุมกลุ่มย่อยเพื่อรับฟังเสียงของบุคลากร (VOE) สะท้อนให้เห็นว่า คนรุ่นใหม่ตัดสินใจ
เลือกสมัครเข้าท างานกับ กฟภ. เนื่องมาจากความคาดหวังในสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลที่ครอบคลุม
ทั้งตัวพนักงานและครอบครัว มิใช่ตัดสินใจเลือกจากภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กรตามค่านิยม "ทันโลก 
บริการดี มีคุณธรรม" 

4. จากการตรวจสอบการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR Audit) ในประเด็นการเสริมสร้างความ
ผูกพันของบุคลากร พบว่า ในปัจจุบัน กฟภ. มีการส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากร
เป็นประจ าทุกปี และน าข้อมูลจากผลส ารวจไปจัดท าแผนเสริมสร้างความผูกพันในระดับสายงานและ
ระดับองค์กรที่ต้องใช้ระยะเวลาในการด าเนินงานตามแผน ซึ่งส่งผลให้บุคลากรเกิดการรับรู้ว่า มีการ
ส ารวจทุกปี แต่ไม่เกิดการเปลี่ยนแปลงใด ๆ 

5. จากเกณฑ์ SE-AM หัวข้อ HCM ก าหนดให้ต่อยอดการสร้างประสบการณ์ที ่ด ีให ้ก ับบุคลากร 
(Employee Experience) หมายถึง การสร้างประสบการณ์ และความ ประทับใจผ่านการด าเนินงาน/
กิจกรรมที่องค์กรสามารถจัดให้บุคลากรเข้าถึงได้ (Touch Point) ตลอดชีวิตการท างานของบุคลากร 
(Employee Journey) ทั้งในด้านการท างานและการด าเนินชีวิต ครอบคลุมตั ้งแต่การรับสมัคร 
(Attraction) การจ้างงาน (Hiring) การเร ิ ่มท างาน (Onboard Program) การสร้างความผูกพัน 
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(Engagement) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 2.6 (Performance Management) การพัฒนาศักยภาพ 
(Development) จนถึงการออกจากองค์กร (Departure) เพื่อให้บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีกับองค์กร 
มีความสุขกับการท างาน และส่งผลให้บุคลากรสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น
           

วัตถุประสงค์: 
1. เพื่อพฒันากระบวนการน าบุคลากรเข้าสู่องค์กร (Organizational Entry) อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
2. เพื่อให้ กฟภ. มีภาพลักษณ์องค์กรทีส่ามารถดงึดูด (Attract) ให้คนรุ่นใหมเ่ข้าสู่องค์กรด้วยความเช่ือถือ

ในคุณค่าขององค์กร รักษา (Retain) และจูงใจ (Motivate) ให้บุคลากรยังคงอยู่กบั กฟภ. ด้วยความอยู่
ดีมีสุข ภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึง่ของ กฟภ. และอยากทุม่เทกายใจในการท างานให้กบั กฟภ. ต่อไป 

3. เพื่อให้ กฟภ. มีการจัดเกบ็ข้อมลูทีส่ามารถน ามาใช้ในการบริหารความความผูกพันของบุคลากรได้อย่าง
ตรงประเด็นและทันเวลา 
 

ผลท่ีคาดว่าจะได้รบั: 
1. กฟภ. มีผู้สมัครรุ่นใหม่ที่มีความเช่ือถือในคุณค่าขององค์กรและมีค่านิยมที่สอดคล้องกับองค์กร 
2. บุคลากร กฟภ. ได้รับประสบการณ์ในการเดินทางเข้าสู่องค์กร (Employee Experience) ให้เกิดการ

เรียนรู้และเกิดความเข้าใจในการอยู่ในองค์กร ผ่านกระบวนการสรรหา คัดเลือก ปฐมนิเทศ และการขัด
เกลาทางสังคมในองค์กร 

3. บุคลากรยังคงอยู่กับ กฟภ. ด้วยความอยู่ดีมีสุข ภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ กฟภ. และอยากทุ่มเทกาย
ใจในการท างานให้กับ กฟภ. 

   
ระยะเวลาท้ังโครงการ: ปี พ.ศ. 2563-2566     
งบประมาณท้ังโครงการ: 10,000,000 บาท 
หน่วยงาน/ผู้รับผิดชอบหลัก: สายงานบริหารองค์กร 
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ขั้นตอนการด าเนินโครงการ: 

กิจกรรม ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

1. จัดท าเส ้นทางประสบการณ์ในการเดินทางเข้าสู ่องค์กร 
(Organizational Entry) ให้เกิดการเรียนรู้และเกิดความเข้าใจ
ในการอยู่ในองค์กร ผ่านกระบวนการสรรหา คัดเลือก ปฐมนิเทศ 
และการขัดเกลาทางสังคมในองค์กร ตั้งแต่ก่อนแรกเข้าจนถึง
เกษียณอายุงาน 

6 เดือน 
กฟภ. 

ด าเนินการ
เอง 

สายงาน
บรหิาร
องค์กร 

2. รวมรวมและสื่อสารภาพลักษณ์การดูแลบุคลากรในมิติต่าง  ๆ  
ที่ดึงดูด รักษา และสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรกลุ่มเป้าหมายที่มี
ความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะของ กฟภ. 

ด าเนินการ
ต่อเนื่อง 

3. ศึกษาและจัดท าระบบการเก็บข้อมูลเกี ่ยวกับอารมณ์และ
ความรู้สึกในการท างานของบุคลากรรายบุคคล 

1 ป ี

10,000,000 
บาท 

ฝ่ายบริการ
ทรัพยากร

บุคคล 

4. ประมวลผลข้อมูลเพื่อใหห้ัวหน้างานได้รับทราบถึงอารมณ์และ
ความรู ้ส ึกในการท างานของบุคลากร และน าไปสู่การดูแลให้
บุคลากรยังคงมีแรงจูงใจในการท างาน 

กฟภ. 
ด าเนินการ

เอง 5. เสริมสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่สนับสนุนให้บุคลากร
ทุกระดับเข้าใช้ระบบจนเป็นกิจวัตร 

ด าเนินการ
ต่อเนื่อง 

 
ตัวชี้วัด: 1. ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนาการเช่ือมโยงระบบงาน HR ในภาพรวม 

2. ร้อยละของความส าเร็จในการพัฒนาระบบ Employee Self Service 
3. ร้อยละความพึงพอใจในการให้บริการงานด้าน HR 
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ยุทธศาสตร์หลัก: การบริหารบุคลากรผูม้ีความสามารถดา้นดิจิทัล (Managing Digital Talent)  
โครงการท่ี 12:   Enhance STEM for All 
ท่ีมา:      

1. จากนโยบาย People : บุคลากร เป็นการสร้างระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อพัฒนา  ศักยภาพ

ของพนักงานมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร มีการ Up-Skill Re-Skill และสามารถบูรณาการ

องค์ความรู้มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้องค์กร รวมถึงสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับการ

ท างาน สร้างบรรยากาศการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข โดยให้ผู้บริหารเป็นต้นแบบและพนักงานมี

ความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกัน เพื่อสร้างคุณค่าในงานและสร้างความผูกพันในกลุ่มบุคลากรมากยิ่ง 

2. จากผลการสัมภาษณ์แนวทางการด าเนินธุรกิจที่ผู้บริหารให้ความส าคัญ รวมถึงความคาดหวังที่มีต่อ

ทรัพยากรบุคคลของ กฟภ. ในอีก 5 ปีข้างหน้า ผู ้บริหารมองว่า ควรมีการวางแผนการพัฒนาที่

สอดคล้องกับการทบทวนอัตราก าลังของบุคลากร โดยจ าแนกกลยุทธ์การพัฒนาออกตามกลุ่มประเภท

บุคลากรที่ส าคัญ และระบุได้ถึงกลุ่มบุคลากรที่เป็น Key Persons ในการสร้างการเปลี่ยนแปลงภายใน

องค์กร พร้อมทั้งพัฒนาให้เกิดความสามารถในการบริหารจัดการการเปลีย่นแปลงภายในองค์กร รวมถึง

การทบทวนหลักสูตรและวิธีการพัฒนาบุคลากรให้ตอบสนองต่อรูปแบบและข้อจ ากัดในการเรียนรู้ของ

บุคลากร          

   

วัตถุประสงค์: 
1. เพื่อสง่เสรมิและพัฒนาทักษะการเรียนรู้นวัตกรรม โดยใช้องค์ความรู้และทักษะ STEM เป็นฐาน  
2. เพื่อพฒันาทักษะการถ่ายทอดความรู้ การสอน ของบุคลากร กฟภ. ให้เกิดความช านาญมากยิง่ข้ึน 
3. เพื่อสนบัสนุนใหผู้้เรียนจากภายในและภายนอกองค์กร ทั้ง บุคลากร กฟภ. (Employees) ผู้รบัจ้างงาน

ช่ัวคราว (Outsources) นกัเรียนและนกัศึกษา (Student) ได้เข้ามาเรียนรู้ทกัษะ STEM (Science – 
Technology – Engineer – Mathematics)  
       

ผลท่ีคาดว่าจะได้รบั: 
1. กฟภ. สามารถขยายกลุ่มบุคลากรทีส่ามารถเข้าร่วม คิดค้น และท านวัตกรรมได้มากข้ึน  
2. กฟภ. มีภาพลักษณ์ที่ดีในการเป็นส่วนหนึง่ของประเทศในการพัฒนาบุคลากรใหม้ีทักษะด้าน STEM 

     
ระยะเวลาท้ังโครงการ: 3 ปี 1 เดือน  
งบประมาณท้ังโครงการ: กฟภ. ด าเนินการเอง 
หน่วยงาน/ผู้รับผิดชอบหลัก: ฝ่ายพฒันาทรพัยากรบุคคล 
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ขั้นตอนการด าเนินโครงการ: 

กิจกรรม ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

1.  ศึกษาองค์ความรู้ของ STEM เพื่อถ่ายทอดองค์ความรู้ให้กับ 
บุคลากร รรช. และ Trainer ระดับต่างๆ 

2 เดือน 

กฟภ. 
ด าเนินการ

เอง 

ฝ่ายพัฒนา
ทรัพยากร

บุคคล 

2.  ก าหนดและคัดเลือกกลุ่มเป้าหมายที่จะเข้ามารับการพัฒนา 
เพื่อเป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ 

3 เดือน 

3.  ด าเนินการอบรม Trainer หรือ MEISTER โดยการร่วมมือ
กับผู้เช่ียวชาญในการให้ความรู้ 

3 เดือน 

4.  ออกแบบหลกัสูตร / วิชา โดยใช้ STEM เป็นฐาน  3 เดือน 

5.  จัดการเรียนการสอนและการลงมือปฏิบัติจริง โดยมีการ
มอบหมายการจัดท าโครงงานร่วมกันระหว่างผู ้ถ่ายทอด
ความรู้และผู้เรียน 

ปีการศึกษา 
2565-2566 

6.  ติดตามและประเมินผลโครงการทั้งกลุ่มผู้ถ่ายทอดความรู้
และกลุ่มผู้เรียน พร้อมทั้งจัดเก็บข้อมูลเพื่อสะท้อนให้เห็นถึง
ผลลัพธ์ที่ได้ 

ทุกป ี

 
ตัวชี้วัด: 1.  จ านวนบุคลากร กฟภ. ที่ได้รับการพัฒนาเป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ (STEM Meister) (Output) 

2.  จ านวนบุคลากร กฟภ. ที่เข้ารับการพัฒนาด้าน STEM (Output) 
3.  ร้อยละของแนวคิดเชิงนวัตกรรมที่ได้รับการพัฒนาเป็นนวัตกรรม (Outcome) 
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รายงานระยะที่ 3 โครงการจัดท ายุทธศาสตร์และแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ปี พ.ศ. 2562 – 2566 สู่การเป็น Digital Workplace 

ส่วนที่ 5 แผนพัฒนาบุคลากร กฟภ. HRD Blueprint ปี พ.ศ. 2562 – 2566                   

จากผลการทบทวนแผนการพัฒนาบุคลากรของ กฟภ. (HRD Blueprint) ปี พ.ศ. 2554 พบว่า กฟภ. มีการ
ด าเนินการตามแนวทางที่ระบุไว้ในแผนฯ ประมาณครึ่งหนึ่งของจ านวนแผนทั้งหมด (ภาพที่ 5.1) 

 

ภาพท่ี 5.1 แผนการพัฒนาบุคลากรของ กฟภ. (HRD Blueprint) ปี พ.ศ. 2554 

อย่างไรก็ตาม ที่ผ่านมามิได้มีการก ากับและติดตามผลการด าเนินงานอย่างเป็นรูปธรรม ดังนั้นทีมที่ปรึกษาขอ
น าเสนอแนวทางในการปรับแผนให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์และแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ของ กฟภ. ปี 
พ.ศ. 2562 – 2566 ดังภาพที่ 5.2 
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ภาพท่ี 5.2 แผนการพัฒนาบุคลากรของ กฟภ. (HRD Blueprint) ปี พ.ศ. 2566 

หมายเหตุ: โครงการที่มีพื้นสีเทาคือโครงการที่ทีมที่ปรึกษาน าเสนอในโครงการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ครั้งน้ี 

โดยการปรับเปลี ่ยนแผนการพัฒนาบุคลากรของ กฟภ. (HRD Blueprint) ในครั ้งนี ้ มีความแตกต่างจาก
ของเดิมใน 3 ประเด็น ได้แก่ 

ประเด็นท่ี 1 การแบ่งบุคลากรออกเป็น 3 กลุ่มหลัก คือ 
1) BAU (Business As Usual) คือ กลุ่มบุคลากรกลุ่มใหญ่สุดของ กฟภ. ที่ยังคงปฏิบัติพันธกิจเดิม 

ประกอบด้วย บุคลากรกลุ่มบริหารระดับต้น-กลาง-สูง กลุ่มผู้เชี่ยวชาญระดับต้น-กลาง-สูง และ
พนักงานปฏิบัติการ 1–2 

2) Innovator คือ กลุ่มนักนวัตกรที่เข้าร่วมปฏิบัติงานนวัตกรรมในลักษณะต่าง ๆ ของ กฟภ. 
3) Transformer คือ กลุ่มผู้ดูแลงานที่เป็นธุรกิจเสริม หรือธุรกิจใหม่ของ กฟภ. 

ประเด็นท่ี 2 การแบ่งกลุ่มบุคลากร โดยแบ่งออกเป็น 8 กลุ่ม คือ 
1) กลุ่มผู้บริหารระดับสูง ได้แก่ รองผู้ว่าการฯ ผู้ช่วยผู้ว่าการฯ ผู้อ านวยการไฟฟ้าเขต ผู้อ านวยการ

ส านักตรวจสอบภายใน ผู้อ านวยการส านักผู้ว่าการ ผู้อ านวยการส านักกฎหมาย ผู้อ านวยการฝ่าย 
ผู้จัดการการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ช้ัน 1 และผู้จัดการประจ าการไฟฟ้าเขต 

2) กลุ่มผู้บริหารระดับกลาง ได้แก่ รองผู้อ านวยการฝ่าย ผู้ช่วยผู้อ านวยการฝ่าย ผู้อ านวยการกอง  
ผู้จัดการการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ช้ัน 2 ผู้จัดการการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ช้ัน 3 รองผู้อ านวยการกอง 

Transformer

Professional Development People Management Potential Enhancement Passion Driven

Business as Usual Technical Competency Managerial Competency CD-Succession-Talent QWL

กลุ่มผู้บริหารระดับสูง

กลุ่มผู้บริหารระดับกลาง

กลุ่มผู้บริหารระดับต้น

กลุ่มผู้เช่ียวชาญระดับสูง

กลุ่มผู้เช่ียวชาญระดับกลาง

กลุ่มผู้เช่ียวชาญระดับต้น

กลุ่มพนักงานปฏิบัติการ 1

กลุ่มพนักงานปฏิบัติการ 2

PEA Digital Library

สายงานธุรกิจ/ENCOM : New Business (Joint Venture)

Innovation Hub (GEMs & AD HOC)

 

HRD BLUEPRINT 2023

Innovator

Talent Pool : Activate Talent for Flourishing from inside (โครงการที ่  

Best Practice Company Visit
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Professional Book Corner Management Book Summary English on Demand QWL Corner
(Traveling & Spiritual)
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ผู้ช่วยผู้อ านวยการกอง ผู้ช่วยผู้จัดการการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค และผู้จัดการการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
สาขา 

3) กลุ่มผู้บริหารระดับต้น ได้แก่ หัวหน้าแผนก ผู้ช่วยหัวหน้าแผนก และผู้จัดการการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคสาขาย่อย 

4) กลุ่มผู้เช่ียวชาญระดับสูง ได้แก่ ผู้เช่ียวชาญ 13 และผู้เช่ียวชาญ 12 
5) กลุ่มผู้เช่ียวชาญระดับกลาง ได้แก่ ผู้เช่ียวชาญ 11 นักวิชาการระดับ 10 นักวิชาการระดับ 9 และ

ผู้ช านาญการ 9 
6) กลุ่มผู้เชี่ยวชาญระดับต้น ได้แก่ นักวิชาการระดับ 8 นักวิชาการระดับ 7 ผู้ช านาญการ 8 และ

พนักงานวิชาชีพ 7 
7) กลุ่มพนักงานปฏิบัติการ 1 ได้แก่ นักวิชาการระดับ 6 นักวิชาการระดับ 5 นักวิชาการระดับ 4 

พนักงานวิชาชีพ 6 พนักงานวิชาชีพ 5 และพนักงานวิชาชีพ 4 
8) กลุ่มพนักงานปฏิบัติการ 2 ได้แก่ พนักงานวิชาชีพ 3 และพนักงานวิชาชีพ 2 

กลุ่มบุคลากรทั้ง 8 กลุ่มถูกบรรจุในแกนตั้งของ HRD Blueprint ป ีพ.ศ. 2566 ดังภาพที่ 5.3 

 

ภาพท่ี 5.3 การแบ่งกลุ่มบุคลากรในแผนการพัฒนาบุคลากรของ กฟภ. (HRD Blueprint) ปี พ.ศ. 2566 

ประเด็นที่ 3 มิติของการพัฒนา ปรับมิติการพัฒนาด้านการพัฒนาบุคลากรจาก 5 มิติ (5Ps: Professional 
Development, People Management, Potential Enhancement, Passion Driven แ ล ะ  Planet 
Concern) คง เ ห ล ื อ  4 ม ิ ติ  ไ ด ้ แ ก่  Professional Development, People Management, Potential 
Enhancement และ Passion Driven ซึ่งภายใต้มิติทั้งสี่ยังคงมีโครงการที่มีการด าเนินงานต่อเนื่องมาจากเดมิ
ด้วยส่วนหนึ่ง 
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1) มิติด้าน Professional Development: การพัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพ ภายใต้มิติ
ด้านนี้มี 10 โครงการพัฒนา ประกอบด้วย โครงการเดิม 8 โครงการ (1-8) และโครงการใหม่ 2 โครงการ (9-
10) 

(1) Best Practice Company Visit 
(2) IDP-Individual Development Plan 
(3) E-Learning (Learner-Centered Training) 
(4) Professional Certification 
(5) PEA Professional Training 
(6) International Conference in Energy Business 
(7) PEA Pro GURU Sharing 
(8) Library: Professional Book Corner  
(9) Improve Digital Literacy for Everyone (โครงการที่ 8) 
(10)  Recruit - Replace - Reskill - Upskill for PEA Transformation (โครงการที่ 4) 

 

 
ภาพท่ี 5.4 โครงการภายใต้มิติด้าน Professional Development 

 
2) ม ิต ิด ้ าน People Management: การพ ัฒนาบ ุคลากรให ้ม ี  “ภาวะผ ู ้น  า” และมี  

“ความสามารถในการบริหาร” ภายใต้มิติด้านนี้มี 7 โครงการ ประกอบด้วย 
(1) Executive Training Program (External)  
(2) SMART Directors (Strategic Leaders) 
(3) SMART Managers (Change Agent) 
(4) SMART Supervisors (Performance Leadership) 
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(5) SMART Project (Innovation Team Leaders) 
(6) SMART Team Leaders 
(7) Library: Management Book Summary 

 
ภาพท่ี 5.5 โครงการภายใต้มิติด้าน People Management 

 

โครงการภายใต้มิตินี้เป็นโครงการในลักษณะแผนการพัฒนา ซึ่งจากผลการท า VOE ที่ผ่านมา พบว่า 
ผู้บริหารที่ผ่านโครงการยังไม่ได้ประโยชน์ในการน าสิ่งที่เรียนรู้ไปใช้งานได้จริงในหน้างาน เนื่องจากการเรียน
เป็นลักษณะการจัดห้องเรยีนมากกว่าการท ากิจกรรมเพื่อให้เกิดการเรียนรู ้ดังนั้น การจัดท าโครงการภายใต้มิติ
การพัฒนาในครั้งนี้ จ าเป็นที่ผู้รับผิดชอบในการออกแบบหลักสูตรต้องด าเนินการให้ครอบคลุมเนื้อหาและ
กิจกรรมสามเรื่อง คือ  

(1) Mindset การปรับเปลี่ยนความคิดหรือการรับรู้ / ตระหนักรู้ ในบทบาท หน้าที่ ความรับผิดชอบ
เป็นเรื่องที่ส าคัญอย่างมากในการพัฒนาในปัจจุบัน เนื่องจากผู้เรียนอาจได้รับความรู้หรือความ
เข้าใจจากประสบการณ์ที่ผ่านมาแตกต่างกัน ดังนั้นการปรับความคิดให้ผู้เรียนเห็นความส าคัญ
ของเนื้อหาที่ต้องเรียนรู้จึงเป็นเรื่องส าคัญอย่างมากก่อนการพัฒนาในเนื้อหาส่วนต่อไป 

(2) Toolset การติดอาวุธ หรือเครื่องมือในการท างาน ใช้องค์ความรู้ที่ไดเ้รียนเมื่อกลับไปปฏิบัติงาน
เป็นอีกเรื่องที่ต้องก าหนดให้มีในการพัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะกลุ่มบริหาร กฟภ. ซึ่งมีเวลาใน
การบริหารงานและคนอยู่อย่างจ ากัด การให้เครื่องมือในการท างานจะท าให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ 
และสามารถประยุกต์ใช้การเรียนรู้ได้รวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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(3) Skillset การพัฒนาทักษะ ซึ่งเป็นเรื่องที่อยู่ในการเขียนหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร หากแต่การ
พัฒนาทักษะจ าเป็นต้องให้ผู้เรียนได้มีเวลาในการทดลองปฏิบัติจริงจึงจะเรียนรู้ ดังนั้นวิธีการ
เรียนรู้ที่นิยมในการพัฒนาบุคลากรจึงควรใช้ Action-based Learning  

นอกจากนี้รูปแบบหรือวิธีการพัฒนาบุคลากรกลุ่มนี้ กฟภ. ควรปรับไปใช้ Blended Learning ซึ่ง
เป็นรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่ผสมผสานการเรียนรู้แบบห้องเรียน และการเรียนรู้ผ่านระบบ On-line หรือ 
E-learning ซึ่งจากงานวิจัยของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่แนะน าให้ใช้รูปแบบการเรียนรู้แบบนี้มากกว่าการใช้
รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งเท่านั้น ซึ่งสัดส่วนการเรียนรู้อาจเป็น 70:30 คือใช้ห้องเรียนร้อยละ 70 และการเรียน
ผ่าน On-line หรือ E-Learning ร้อยละ 30  

การระบุผลลัพธ์การเรียนรู้ (Learning Outcome) ของแต่ละกลุ่มบุคลากรเป็นอีกเรื่องหนึ่งที่
ผู้บริหารหลักสูตรควรให้ความส าคัญ ทั้งนี้เพื่อให้ กฟภ. สามารถวัดผลด้านการเรียนรู้ได้อย่างชัดเจน   
ตารางท่ี 5.1: ผลลัพธ์การเรียนรู้ (Learning Outcome) ของโครงการภายใต้มิติ People Management 

โครงการ ผลลัพธ์การเรียนรู ้ สมรรถนะ 
Smart Director Strategic Leadership ▪ Visioning Skill 

▪ Strategic Thinking 
▪ Networking 

Smart Manager Change Leadership ▪ Delegating (Communication)  
▪ Change Leadership  
▪ Teamwork  
▪ Entrepreneurship  

Smart Supervisor Performance 
Leadership 

▪ Proactive working  
▪ Advising Skill  
▪ Teamwork (Leadership)  
▪ Coaching and Feed back 

Smart Project Project Manager ▪ Consulting Skill  
▪ Teamwork  
▪ Coordination  
▪ Agility+ Flexibility  

Smart Team Leader Mentor ▪ Teamwork  
▪ Mentoring  
▪ Agility+ Flexibility  
▪ Initiative  

อ้างอิงจาก:  Akaraborworn, C. T. & Sritanyarat, D. (2017). Leadership development in Thailand. In A. Ardichvili & K. Dirani 
(Eds.), Leadership development in emerging market economies. (pp. 149-168). New York, NY: Palgrave Macmillan 
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2) มิติด้าน Potential Enhancement: การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร กฟภ. ภายใต้มิติ
ด้านน้ีมี 11 โครงการ  ประกอบด้วยโครงการเดิม 7 โครงการ (1-7) และโครงการใหม่ 4 โครงการ (8-11) 

(1) Succession Plan 
(2) Assessment Center  
(3) Scholarship 
(4) Career Path & Career Development 
(5) Orientation 
(6) PEA Electric Vocational School 
(7) Library: English on Demand 
(8) Developing Digital Mindset & Growth Mindset (โครงการที่ 1) 
(9) Managing Employee Portfolio (โครงการที่ 7) 
(10) Enhance STEM for All (โครงการที่ 12) 
(11) Talent Pool: Activate Talent for Flourishing from inside (โครงการที่ 9) 

 

 
ภาพท่ี 5.6 โครงการภายใต้มิติด้าน Potential Enhancement 
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3) มิติด้าน Passion Driven: การพัฒนาบุคลากรให้มีความสมดุลทั้งกาย จิต วิญญาณ ภายใต้
มิติด้านน้ีมี 5 โครงการพัฒนา  ซึ่งเป็นโครงการจากแผนเดิมทั้งสิ้น 
(1) Health Care Promotion 
(2) Safety Training 
(3) Sport & Recreation  
(4) Spiritual Development 
(5) QWL Corner (Traveling & Spiritual) 

 
ภาพท่ี 5.7 โครงการภายใต้มิติด้าน People Management 
 

จากการพิจารณาข้อมูลค่ารักษาพยาบาลของบุคลากร กฟภ. และครอบครัว ท าให้เห็นว่าค่ารักษาพยาบาลของ
ครอบครัวพนักงาน กฟภ. สูงกว่าค่าใช้จ่ายของบุคลากร กฟภ.อยู่ประมาณ 150 ล้านบาทต่อปี ดังนั้น กฟภ. 
อาจพิจารณาให้มิติการพัฒนาสุขภาพของบุคลากรขยายผลไปถึงคนในครอบครัวของบุคลากร กฟภ. 

 
ภาพท่ี 5.8 ค่ารักษาพยาบาล กฟภ. ปี พ.ศ. 2557 – 2561 
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ภาคผนวก ก. 

ข้อคิดเห็นจากผู้บริหารที่มีต่อ (ร่าง) ยุทธศาสตร์ แผนแม่บท และแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

(HRD Blueprint) 

ทีมที ่ปรึกษาได้ด าเนินการจัดการประชุมผ่านระบบการสื ่อสารทางไกล (VDO Conference) กับ

ผู้บริหารและตัวแทนผู้บริหารที่เคยเข้าร่วมประชุมกลุ่มย่อยเพื่อรับฟังเสียงของบุคลากร (VOE) ในการด าเนิน

โครงการระยะที่ 2 เมื่อวันที่ 11 ธันวาคม พ.ศ. 2562 โดยในครั้งนี้เป็นการจัดประชุมเพื่อขอข้อคิดเห็นที่มีต่อ 

(ร่าง) ยุทธศาสตร์ แผนแม่บท และแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD Blueprint) มีผู้เข้าร่วมรับฟังและแสดง

ความคิดเห็นจ านวน 77 คน โดยเป็นบุคลากรกลุ่มเป้าหมาย จ านวน 28 คน ประกอบด้วย ผู้อ านวยการเขต 4 

คน ผู้อ านวยการส านัก จ านวน 1 คน ผู้อ านวยการฝ่าย จ านวน 20 คน ผู้จัดการการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ช้ัน 1) 

จ านวน 3 คน และผู้แทนจากต าแหน่งต่าง ๆ จ านวน 49 คน (ดังแสดงในภาพที่ 1) 

 

ภาพท่ี 1 สัดส่วนผู้บริหารและตัวแทนผู้บริหารท่ีเขา้ร่วมแสดงความคิดเห็นท่ีมีต่อ (ร่าง) ยุทธศาสตร์  

แผนแม่บท และแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD Blueprint) 
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ซึ่งผลจากการประชุมขอข้อคิดเห็นฯ สามารถน าเสนอได้โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วนหลัก ๆ ดังนี้ 

1. ความคิดเห็นท่ีมีต่อแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ 

 จากการประชุม ผู้เข้าร่วมทั้ง 77 คน ได้แสดงความคิดเห็นที่มีต่อแผนแม่บททั้ง 12 โครงการ โดยมีผล
การให้ข้อคิดเห็นในรายโครงการ ดังนี้ 

โครงการท่ี 1 การพัฒนา Digital Mindset & Growth Mindset จากผู้เข้าร่วม 77 คน มีผู้เห็นด้วย
กับโครงการที่ 1 จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 94.8 มีผู้ไม่เห็นด้วย จ านวน 2 คน (ร้อยละ 2.6) และผู้ที่ไม่
แน่ใจ จ านวน 2 คน (ร้อยละ 2.6) พร้อมทั้งมีผู้ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมดังแสดงในภาพที่ 2 

 

ภาพท่ี 2 ความคิดเห็นท่ีมีต่อโครงการท่ี 1 

โครงการที่ 2 Integrate HR Systems to Support PEA Structure จากผู ้เข้าร่วม 77 คน มีผู้
เห็นด้วยกับโครงการที่ 2 จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 100 ของผู้เข้าร่วมทั้งหมด พร้อมทั้งมีผู้ให้ข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมดังแสดงในภาพที่ 3 
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ภาพท่ี 3 ความคิดเห็นท่ีมีต่อโครงการท่ี 2 

โครงการที่ 3 การก าหนดบทบาทบุคลากรด้านทรัพยากรมนุษย์ให้เป็น Business Partners จาก
ผู้เข้าร่วม 77 คน มีผู้เห็นด้วยกับโครงการที่ 3 จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 94.8 และมีผู้ที่ไม่แน่ใจ จ านวน 4 
คน (ร้อยละ 5.2) พร้อมทั้งมีผู้ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมดังแสดงในภาพที่ 4 

 
ภาพท่ี 4 ความคิดเห็นท่ีมีต่อโครงการท่ี 3 
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โครงการที่ 4 Recruit-Replace-Reskill-Upskill for PEA Transformation จากผู ้เข้าร่วม 77 
คน มีผู้เห็นด้วยกับโครงการที่ 4 จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 90.9 มีผู้ไม่เห็นด้วย จ านวน 1 คน (ร้อยละ 1.3) 
และผู้ที่ไม่แน่ใจ จ านวน 6 คน (ร้อยละ 7.8) พร้อมทั้งมีผู้ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมดังแสดงในภาพที่ 5 

 
ภาพท่ี 5 ความคิดเห็นท่ีมีต่อโครงการท่ี 4 

โครงการที่ 5 Create HR Dashboard for Decision Making จากผู้เข้าร่วม 77 คน มีผู้เห็นด้วย
กับโครงการที่ 5 จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 94.8 มีผู้ไม่เห็นด้วย จ านวน 2 คน (ร้อยละ 2.6) และผู้ที่ไม่
แน่ใจ จ านวน 2 คน (ร้อยละ 2.6) พร้อมทั้งมีผู้ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมดังแสดงในภาพที่ 6 
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ภาพท่ี 6 ความคิดเห็นท่ีมีต่อโครงการท่ี 5 

โครงการท่ี 6 Develop HR on Digital Platform จากผู้เข้าร่วม 77 คน มีผู้เห็นด้วยกับโครงการที่ 
6 จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 96.1 และมีผู ้ที ่ไม่แน่ใจ จ านวน 3 คน (ร้อยละ 3.9) พร้อมทั้งมีผู ้ให้
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมดังแสดงในภาพที่ 7 

ภาพท่ี 7 ความคิดเห็นท่ีมีต่อโครงการท่ี 6 

โครงการที่ 7 Manage Employee Portfolio จากผู้เข้าร่วม 77 คน มีผู้เห็นด้วยกับโครงการที่ 7 
จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 88.3 มีผู้ไม่เห็นด้วย จ านวน 1 คน (ร้อยละ 1.3) และผู้ที่ไม่แน่ใจ จ านวน 8 คน 
(ร้อยละ 10.4) พร้อมทั้งมีผู้ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมดังแสดงในภาพที่ 8 
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ภาพท่ี 8 ความคิดเห็นท่ีมีต่อโครงการท่ี 7 

โครงการที่ 8 Improve Digital Literacy for Everyone จากผู ้เข้าร่วม 77 คน มีผู ้เห็นด้วยกับ
โครงการที่ 8 จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 96.1 มีผู้ไม่เห็นด้วย จ านวน 1 คน (ร้อยละ 1.3) และผู้ที่ไม่แน่ใจ 
จ านวน 2 คน (ร้อยละ 2.6) พร้อมทั้งมีผู้ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมดังแสดงในภาพที่ 9 

 
ภาพท่ี 9 ความคิดเห็นท่ีมีต่อโครงการท่ี 8 
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โครงการท่ี 9 Activate Talent for Flourishing from inside จากผู้เข้าร่วม 77 คน มีผู้เห็นด้วย
กับโครงการที่ 9 จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 93.5 มีผู้ไม่เห็นด้วย จ านวน 1 คน (ร้อยละ 1.3) และผู้ที่ไม่
แน่ใจ จ านวน 4 คน (ร้อยละ 5.2) พร้อมทั้งมีผู้ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมดังแสดงในภาพที่ 10 

 
ภาพท่ี 10 ความคิดเห็นท่ีมีต่อโครงการท่ี 9 

โครงการที่ 10 Redesign PMS to support PEA Transformation & Talent Engagement 
จากผู้เข้าร่วม 77 คน มีผู้เห็นด้วยกับโครงการที่ 10 จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 93.5 มีผู้ไม่เห็นด้วย จ านวน 
1 คน (ร้อยละ 1.3) และผู้ที่ไม่แน่ใจ จ านวน 4 คน (ร้อยละ 5.2) พร้อมทั้งมีผู้ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมดังแสดง
ในภาพที่ 11 
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ภาพท่ี 11 ความคิดเห็นท่ีมีต่อโครงการท่ี 10 

โครงการที่ 11 Strengthen PEA Employer of Choice จากผู้เข้าร่วม 77 คน มีผู ้เห็นด้วยกับ
โครงการที่ 11 จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 96.1 และมีผู้ที่ไม่แน่ใจ จ านวน 3 คน (ร้อยละ 3.9) พร้อมทั้งมี
ผู้ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมดังแสดงในภาพที่ 12 

 
ภาพท่ี 12 ความคิดเห็นท่ีมีต่อโครงการท่ี 11 

โครงการท่ี 12 Enhance STEM for all จากผู้เข้าร่วม 77 คน มีผู้เห็นด้วยกับโครงการที่ 12 จ านวน 
66 คน คิดเป็นร้อยละ 85.7 มีผู้ไม่เห็นด้วย จ านวน 4 คน (ร้อยละ 5.2) และผู้ที่ไม่แน่ใจ จ านวน 7 คน (ร้อยละ 
9.1) พร้อมทั้งมีผู้ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมดังแสดงในภาพที่ 13 
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ภาพท่ี 13 ความคิดเห็นท่ีมีต่อโครงการท่ี 12 

 

2. ความคิดเห็นท่ีมีต่อแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD Blueprint) 

จากการประชุม ผู้เข้าร่วมทั้ง 77 คน ได้แสดงความคิดเห็นทีม่ีต่อแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (HRD 

Blueprint) โดยมผีลการให้ข้อคิดเห็นในแต่ละด้าน ดังนี ้

การแบ่งกลุ่มบุคลากร เพ่ือจัดการการพัฒนาให้มีความเป็นระบบและต่อเนื่อง จากผู้เข้าร่วม 77 คน 
มีผู้เห็นด้วย จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 96.1 และมีผู้ที่ไม่แน่ใจ จ านวน 3 คน (ร้อยละ 3.9) พร้อมทั้งมีผู้ให้
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมดังแสดงในภาพที่ 14 
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ภาพท่ี 14 ความคิดเห็นท่ีมีต่อการแบ่งกลุ่มบคุลากร 

มิติการพัฒนาด้าน Professional Development จากผู้เข้าร่วม 77 คน มีผู้เห็นด้วย จ านวน 76 
คน คิดเป็นร้อยละ 98.7 และมีผู้ที่ไม่แน่ใจ จ านวน 1 คน (ร้อยละ 1.3) พร้อมทั้งมีผู้ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมดัง
แสดงในภาพที่ 15 

 
ภาพท่ี 15 ความคิดเห็นท่ีมีต่อมิติการพัฒนาด้าน Professional Development 
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มิติการพัฒนาด้าน People Management จากผู้เข้าร่วม 77 คน มีผู้เห็นด้วย จ านวน 76 คน คิด
เป็นร้อยละ 98.7 และมีผู้ที่ไม่แน่ใจ จ านวน 1 คน (ร้อยละ 1.3) พร้อมทั้งมีผู้ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมดังแสดงใน
ภาพที่ 16 

 
ภาพท่ี 16 ความคิดเห็นท่ีมีต่อมิติการพัฒนาด้าน People Management 

มิติการพัฒนาด้าน Potential Enhancement จากผู้เข้าร่วม 77 คน มีผู้เห็นด้วย จ านวน 75 คน 
คิดเป็นร้อยละ 97.4 และมีผู้ที่ไม่แน่ใจ จ านวน 2 คน (ร้อยละ 2.6) พร้อมทั้งมีผู้ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมดังแสดง
ในภาพที่ 17 
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ภาพท่ี 17 ความคิดเห็นท่ีมีต่อมิติการพัฒนาด้าน Potential Enhancement 

มิติการพัฒนาด้าน Passion Driven จากผู้เข้าร่วม 77 คน มีผู้เห็นด้วย จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อย
ละ 98.7 และมีผู้ที่ไม่แน่ใจ จ านวน 1 คน (ร้อยละ 1.3) พร้อมทั้งมีผู้ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมดังแสดงในภาพที่ 
18 

 
ภาพท่ี 18 ความคิดเห็นท่ีมีต่อมิติการพัฒนาด้าน Passion Driven 

การพัฒนากลุ่มผู้ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม (Innovator) จากผู้เข้าร่วม 77 คน มีผู้เห็นด้วย จ านวน 
70 คน คิดเป็นร้อยละ 90.9 และมีผู้ที่ไม่แน่ใจ จ านวน 7 คน (ร้อยละ 9.1) พร้อมทั้งมีผู้ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม
ดังแสดงในภาพที่ 19 
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ภาพท่ี 19 ความคิดเห็นท่ีมีต่อการพัฒนากลุ่มผู้ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม (Innovator) 



 

โครงการจัดทำยุทธศาสตร์และแผนแม่บทดา้นทรพัยากรมนุษย์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ป ีพ.ศ. 2562 – 2566 สูก่ารเป็น Digital Workplace  หน้า 87 
 
 

ภาคผนวก ข. 

Employee Core Competency (TRUSTED) สมรรถนะหลัก

 

Technology Savvy 

ทันโลก เรียนรู้ เข้าใจ ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีและองค์ความรูใ้หม่ 

Rush to Service 

บริการด้วยใจ รวดเร็ว เป็นธรรม ทันสมัย ใส่ใจผู้รบับริการ 

Under Good Governance Principles 

ซื่อสัตย์สุจริต มีจิตรับผิดชอบ โปร่งใสตรวจสอบได้ ต่อต้านทุจริต ยึดหลักปรัชญาเศรษฐกจิพอเพียง 

Specialist 

รอบรู้ เช่ียวชาญในงานที่ท า แบ่งปัน สร้างสรรค์และพฒันา 

Teamwork 

มุ่งมั่นท างานเป็นทีม มีน ้าใจ เปิดใจกว้าง แบ่งปันทักษะ 

Engagement 

รักองค์กร ทุ่มเท เสียสละ ท างานอย่างเตม็ก าลังความสามารถ พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

Data Driven 

ศึกษา เข้าใจ ใช้ประโยชน์จากข้อมลู ขับเคลื่อนภารกจิองค์กร 
 

Strategic Driven สมรรถนะเชิงยุทธศาสตร์ 

 

Innovative Work Behavior 
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน 



 

โครงการจัดทำยุทธศาสตร์และแผนแม่บทดา้นทรพัยากรมนุษย์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ป ีพ.ศ. 2562 – 2566 สูก่ารเป็น Digital Workplace  หน้า 88 
 
 

 

การวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค (SWOT Analysis) ความท้าทายเชิง
ยุทธศาสตร์ และความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ 

การวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค (SWOT Analysis) 

 

STRENGHTS (จุดแข็ง) 

1. มีการก าหนดวัฒนธรรมองค์กร “TRUSTED” ที่ชัดเจนและขับเคลื่อนอย่างต่อเนื่อง 
2. ใช้ฐานข้อมูล (Data) ในการด าเนินงานเพื่อขับเคลื่อนองค์กรสู่การเป็น Digital Utility 
3. มีการสร้างรูปแบบการท างานที่สอดรับต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์กร เช่น Innovation Hub 
4. บุคลากรมีความเช่ียวชาญในธุรกิจบริการระบบจ าหน่ายไฟฟ้า และงาน hot line 
5. มีเวทีให้พนักงานได้แลกเปลี่ยนความรู้ในงานด้านวิชาการและงานนวัตกรรม เช่น งาน PEACON and 

INNOVATION 
6. โครงสร้างองค์กรเอื้อต่อการปรับตัวเพื ่อรองรับการเปลี่ยนแปลงธุรกิจและมีหน่วยงานที่ส่งเสริม        

การเป็น Digital Utility 

WEAKNESSES (จุดอ่อน) 

1. การใช้ฐานข้อมูล (Data) ในการด าเนินงาน ยังไม่ถูกปลูกฝังให้เป็นวัฒนธรรมองค์กร 
2. กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ มีข้อจ ากัดท าให้การด าเนินการ ไม่คล่องตัว  (ไม่รองรับการท างานในรูปแบบ 

Digital) ข้ันตอนการแก้ไขระเบียบล่าช้า 
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3. ปัญหาในเรื ่องความขาดแคลน หรือการจัดสรรอัตราก าลังในการปฏิบัติงาน ในหน่วยงานที ่มี
ความส าคัญ ปัญหาในเรื่องอัตราก าลังที่มีอยู่ปฏิบัติงานไม่เต็มศักยภาพ 

4. การพัฒนาบุคลากร ยังขาดความต่อเนื่อง ทั่วถึง และตรงตามความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย 
5. การสื่อสารในปัจจุบนัยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร โดยยังเป็นการสื่อสารแบบส่งต่อกันในแต่ละระดับ  
6. ขาดความเชื่อมโยงและสอดคล้องกันของระบบงานด้านทรัพยากรมนุษย์  และเทคโนโลยีที่น ามาใช้     

ในงาน HR 
7. รูปแบบการจัดเก็บข้อมูลและความเช่ือมโยงของระบบสารสนเทศของระบบงานด้านทรัพยากรมนุษย์  
8. ค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรมีแนวโน้มสูงข้ึนทุกปี 
9. ขาดบุคลากรที่มีทักษะด้านการด าเนินธุรกิจที่มีการแข่งขันสูงข้ึน 

OPPORTUNITIES (โอกาส) 

1. ปัจจุบันมีช่องทางและเทคโนโลยีที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของการพัฒนาบุคลากรมากขึ้น 
2. แผนการบูรณาการและวิเคราะห์ธุรกิจในอนาคตตาม Flagship ที่ก าหนด กฟภ.  
3. บุคลากรส่วนใหญ่มีความผูกพันอยู่ในระดับสูง 
4. จัดต้ังศูนย์ทดสอบ และศูนย์รับรองสมรรถนะรองรับด้าน Solar ให้ทั้งบุคลากรภายในและภายนอก 
5. การเตรียมบุคลากรเพื่อรองรับโครงสร้างอุตสาหกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปที่ส่งผลต่อโอกาสทางธรุกจิที่

ครอบคลุม Value Chain ของอุตสาหกรรมไฟฟ้า 
6. การส่งเสริมศักยภาพบุคลากรตามทิศทางของแผน PDP ที่มุ่งเน้นการสร้างความมั่นคงระบบไฟฟ้า     

การพัฒนาระบบส่งไฟฟ้ารวมถึงการเพิ่มสัดส่วนของการผลิตไฟฟ้าจากพลังงานหมุนเวียน 
7. การเตรียมบุคลากรรองรับตามนโยบายรัฐที่ส่งเสริมความต้องการใช้ไฟฟ้า เช่น นโยบายธุรกิจยานยนต์

ไฟฟ้า โครงการรถไฟฟ้า3สนามบิน โครงการ EEC ที่เอื้อต่อการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานทางกายภาพ
และการเติบโตทางเศรษฐกิจ 

8. พฤตกิรรมการใช้ชีวิตประจ าวันของบุคลากรเปลี่ยนแปลงไป New Normal 

THREATS (อุปสรรค) 

1. ข้อจ ากัดด้านกฎระเบียบของนโยบายภาครัฐกับการต่อยอดงานตามความคิดสร้างสรรค์ หรืองาน
นวัตกรรมที่สร้างมูลค่า 

2. การปรับโครงสร้างตลาดไฟฟ้าเป็นตลาดซื้อขายไฟฟ้าเสรี 
3. พรบ. ไม่เอื้ออ านวยให้แข่งขันในธุรกิจอื่นๆ 
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ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ และความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ 

 

 

  ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Challenge) 

1. ส่งเสริมการใช้ Core Competency ขององค์กรเพื่อวิเคราะห์ต่อยอดในเชิงธุรกิจ 
2. ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรและเครื่องมือให้มี Future Core Competency เพื่อรองรับตลาดไฟฟ้า

เสรีและธุรกิจดิจิทัลในอนาคต 
3. การยกระดับและปรับปรุงคุณภาพการให้บริการด้านบุคคลเพื่อสร้าง Employee experience ตั้งแต่

ก่อน recruit to Retire 

 

 

  

 ความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Advantage) 

1. ประสิทธิภาพของบุคลากรในการด าเนินธุรกิจหลัก 
2. การก าหนด Competency และการพัฒนาบุคลากรทั ้งด้าน Skill และ Mindset  ของบุคลากรใน

หน่วยงานรับผิดชอบโดยตรงด้านลูกค้า และการน าองค์กรไปสู่ Digital Utility 
3. การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการยกระดับการให้บริการด้านบุคคล 
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ภาคผนวก ค. 

ทบทวนตัวชี้วัดความส าเร็จของยุทธศาสตร์และแผนแม่บทการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ของ กฟภ. ปี พ.ศ. 2562-2566 ประจ าปี 2564 
 

1. ความสามารถในการท าก าไรของบุคลากร (Profitability per head) 

ตัวช้ีวัดดังกล่าว ยังคงต้องน ามาเป็นเป้าหมายความส าเร็จในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เพื่อ

ดึงศักยภาพของบุคลากรในองค์กรให้เพิ่มประสิทธิภาพในระบบงานต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการท านวัตกรรม และ

การพัฒนาธุรกิจใหม่ซึ่งจะมีส่วนท าให้เกิดการสร้างรายได้และลดค่าใช้จ่ายที่ไม่จ าเป็นให้กับ กฟภ. รวมถึง

ยุทธศาสตร์ก าลังคน พัฒนาบุคลากร การบริหารผลการปฏิบัติงาน ที่จะเป็นกลไกส าคัญที่ท าให้ กฟภ. สามารถ

ท าเรื่องนี้ได้ส าเร็จ 

รายการ 2559 2560 2561 2562 2563 

ค่าใช้จา่ย กฟภ. 430,849 456,294 478,700 506,502 480,109 

ค่าใช้จา่ยดา้นบุคลากร 27,806 28,526 28,203 22,091 20,736 

ก าไรสุทธ ิ 25,888 26,669 20,616 13,317 10,036 

จ านวนบุคลากร 35,874 35,661 35,532 34,945 34,435 
 

2. ร้อยละของบุคลากรเขา้ใช้ระบบงานทรัพยากรมนุษย์ดจิิทัล (Digital HR System) 

ตัวชี้วัดดังกล่าว ยังสามารถสะท้อนผลการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ดิจิทัลได้ อย่างไรก็ตาม 

เพื่อให้การด าเนินการพัฒนาระบบงานทรัพยากรมนุษย์ดิจิทัล (Digital HR System) สามารถติดตามผลส าเร็จ

ของตัวชี้วัดและเกิดประสิทธิผลสูงสุด คณะท างานฯ จึงด าเนินการระบุชื่อโปรแกรมระบบงานด้านทรพัยากร

มนุษย์ที่ส าคัญและก าหนดตัวชี้วัด โดยแบ่งเป็นโปรแกรมที่พนักงานทุกคนเข้าใช้งานและโปรแกรมสนับสนุน

การท างาน ดังนี ้
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2.1 โปรแกรมท่ีพนักงานทุกคนเขา้ใช้งาน   

เป็นโปรแกรมที่ไม่มีการท ารายการในรูปแบบเอกสารหรือผ่านช่องทางอื่นๆ 

ล าดับ 
ชื่อโปรแกรม (ทุกคนเข้าใช้งาน) 

สัดส่วนผู้เข้าใช้งาน 
(ร้อยละ) 

ผู้รับผิดชอบหลัก 

1. PEA LIFE 100 (ของกลุ่มเป้าหมาย) ฝบบ. 
2. PEATA (Competency) 100 (ของกลุ่มเป้าหมาย) ฝบค. 
3. PEATA (PMS) 100 (ของกลุ่มเป้าหมาย) ฝบค. 
4. E-Learning ส าหรบัพนักงานใหม ่ 100 (ของกลุ่มเป้าหมาย) ฝพบ. 
5. HR Development Platform (IDP) 100 (ของกลุ่มเป้าหมาย) ฝพบ. 
6 โปรแกรม Move On โยกย้ายพนักงานช่าง

Hotline สมัครขอสับเปลี่ยน และติดตามสถานะ 
100 (ของกลุ่มเป้าหมาย) ฝพบ. 

7. โปรแกรมหนังสือรับรองออนไลน ์ 100 (ของกลุ่มเป้าหมาย) ฝบค. 
8. โปรแกรมปรบัปรุงรูปภาพ 100 (ของกลุ่มเป้าหมาย) ฝบค. 
9. โปรแกรมลาออนไลน ์ 100 (ของกลุ่มเป้าหมาย) ฝบค. 
10. โปรแกรมคิวออนไลน์ (สถานพยาบาล) 100 (ของกลุ่มเป้าหมาย) ฝบบ. 
11. โปรแกรมประวัติการตรวจสุขภาพ 100 (ของกลุ่มเป้าหมาย) ฝบบ. 
12. PEA Fund Plus 100 (ของกลุ่มเป้าหมาย) ฝบบ. 

 

2.2 โปรแกรมสนับสนุนการท างาน (Optional) 

ล าดับ ชื่อโปรแกรม (เฉพาะกลุ่ม) สัดส่วนผู้เข้าใช้งาน (ร้อยละ) ผู้รับผิดชอบหลัก 
1. โปรแกรม Plug-in recruitment and 

selection 
70 (ของกลุ่มเป้าหมาย) (จะเริ่ม
ใช้งานปีแรกในปี 2565)  

ฝบค. 

2. HR Dashboard ผู้เข้าใช้งานทีเ่พิ่มข้ึนจากปีกอ่น
หน้าร้อยละ 10 

ฝบค. 

3. PEA CUPID ผู้เข้าใช้งานทีเ่พิ่มข้ึนจากปีกอ่น
หน้าร้อยละ 10 

ฝบค. 

4. โปรแกรมเลือ่นระดบั แต่งตั้งส าหรบั
ผู้บริหาร (PSML) 

ผู้เข้าใช้งานทีเ่พิ่มข้ึนจากปีกอ่น
หน้าร้อยละ 10 

ฝบค. 

5. E-Learning ส าหรบัคนทั่วไป ผู้เข้าใช้งานทีเ่พิ่มข้ึนจากปีกอ่น
หน้าร้อยละ 10 

ฝพบ. 
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ล าดับ ชื่อโปรแกรม (เฉพาะกลุ่ม) สัดส่วนผู้เข้าใช้งาน (ร้อยละ) ผู้รับผิดชอบหลัก 
6. KM Si ผู้เข้าใช้งานทีเ่พิ่มข้ึนจากปีกอ่น

หน้าร้อยละ 10 

ฝพบ. 

7. โปรแกรมผังองค์กร ผู้เข้าใช้งานทีเ่พิ่มข้ึนจากปีกอ่น
หน้าร้อยละ 10 

ฝบค. 

8. โปรแกรมห้องสมุด ผู้เข้าใช้งานทีเ่พิ่มข้ึนจากปีกอ่น
หน้าร้อยละ 10 

 

ฝพบ. 

9. Application ฌาปนกิจสงเคราะห ์ ผู้เข้าใช้งานทีเ่พิ่มข้ึนจากปีกอ่น
หน้าร้อยละ 10 

ฝบบ. 

10. โปรแกรมยื่นเบิกค่าคลอดบุตร ผู้ที่ยื่นเบิกค่าคลอดบุตรผ่าน 
เอกสารลดลงร้อยละ 100 

ฝบบ. 

11. โปรแกรมการยื่นเงินกูส้วัสดิการ             ผู้ที่ยื่นกูส้วัสดิการ (เฉพาะ 
Feature ที่ขึ้นระบบ PEA Life) 
ผ่านเอกสารลดลงร้อยละ 100 

ฝบบ. 

12. โปรแกรมเปลี่ยนอัตราสะสมกองทุน
ส ารองเลี้ยงชีพ 

ผู้เข้าใช้งานทีเ่พิ่มข้ึนจากปีกอ่น
หน้าร้อยละ 10 

ฝบบ. 

13. โปรแกรม WeSafe (อนาคตอาจมีการ
ปรับเปลี่ยนช่ือโปรแกรม) 

ผู้เข้าใช้งานทีเ่พิ่มข้ึนจากปีกอ่น
หน้าร้อยละ 10 

ฝบบ. 

 

หมายเหตุ  

สัดส่วนผู้เข้าใช้งาน หมายถึง สัดส่วนของกลุ่มเป้าหมายที่ใช้โปรแกรม เทียบกับจ านวนบุคลากรกลุ่มเป้าหมาย 

สูตรค านวณ : 

จ านวนบุคลากรที่เข้าใช้ระบบ/โปรแกรม   X 100 

จ านวนบุคลากรกลุ่มเป้าหมาย 
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3. สัดส่วนของบุคลากรท่ีท างานในลักษณะงานตามพันธกิจเดิม (BAU: Business As Usual) งานนวัตกรรม 

(Innovators) งานท่ีปรับเปลี่ยนแล้ว (Transformers) 

เนื่องจากตัวชี้วัดยังมีความไม่ชัดเจนในการระบุค าจ ากัดความของแต่ละประเภท คณะท างานฯ จึง

ทบทวนค าจ ากัดความของสัดส่วนบุคลากรทั้ง 3 กลุ่ม เพื่อให้เกิดความชัดเจนในการวางแผนและควบคุม ดังนี ้

BAU (Business As Usual) คือ งานประจ าของ กฟภ. ซึ่งได้แก่ การจัดหาไฟฟ้า การบริการ
ไฟฟ้า งานรับผิดชอบต่อสังคมและสิง่แวดล้อม งานพัฒนาองค์กร ซึ่ง กฟภ. ยังคงต้องด าเนินการต่อไปเป็นพันธ
กิจหลัก ซึ่งมีความคาดหวังในการน าเทคโนโลยีในยุคดิจิทัลมาใช้พัฒนาประสิทธิภาพของงานในส่วนนี้ให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และสามารถให้บริการที่ตอบสนองผู้ใช้ไฟได้มากยิ่งขึ้น 

Innovation คือ งานเชิงนวัตกรรม และงานบ่มเพาะธุรกิจใหม่ เป็นงานที่ต้องการบุคลากรของ 
กฟภ.ที่มีความสามารถสูง และมีศักยภาพในการท างานเชิงนวัตกรรม อันเป็นงานใหม่ที่ กฟภ. ยังไม่เคยท ามา
ก่อน เป็นงานที่ท้าทายต่อความส าเร็จ ซึ่งงานในกลุ่มนี้อาจส่งผลสองทางคือ สามารถน าไปใช้ในการยกระดับ
ประสิทธิภาพการจ าหน่ายไฟ และสามารถน าไปพัฒนาเป็นธุรกิจใหม่สร้างรายได้เสริมให้กับ กฟภ. ได้แก่  
 

- ผู้ผ่านการประกวดนวัตกรรมระดับสายงาน  
- Innovation Hub GEM และ Ad hoc 
- ผ ู ้ประดิษฐ์นวัตกรรม (ได้ร ับรางวัลส ิ ่งประดิษฐ์ท ี ่จากการประกวด ทั ้งใน

ระดับประเทศและนานาชาติ รวมงาน PEACON เฉพาะงาน INNOVATION)  
- Talent จากโครงการ Talent Management (โครงการการพัฒนาพฤติกรรม

สร้างนวัตกรรมในงานของบุคลากร ผู้มีศักยภาพสูง ผ่านกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการบนฐานแนวคิด ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก) ที่ได้น าเสนอในงาน PEA Conference and Innovation 

หมายเหตุ การนับ Innovator จะนับจากจ านวน  Innovator ที่เกิดข้ึนในแต่ละปี ทั้งนี้ หากพิจารณา
จ านวน Innovator ของ กฟภ. ในภาพรวมทั้งหมด จะพิจารณาจากข้อมูลสะสมของ Innovator แต่ละปี        
ที่ กฟภ. ได้มีพัฒนาไปแล้ว 

 
Transformation คือ งานที่ปรับเปลี่ยนรูปไปเป็นงานใหม่ หรือธุรกิจใหม่แล้ว ซึ่งงานส่วนนี้ 

กฟภ. อาจด าเนินการเอง หรือถ่ายโอนให้ PEA ENCOM ด าเนินการก็ได้ ข้ึนกับเงื่อนไขทางธุรกิจที่เกิดข้ึน ได้แก่ 
 

- กลุ่มหรือคณะท างานที่ท างานขับเคลื่อนธุรกิจใหม่ที่ไม่เกี่ยวกับ Core Business 

และตลาดไฟฟ้าเสรี เช่น สายงานธุรกิจและการตลาด ฝ่ายพัฒนาธุรกิจ กองกลยุทธ์พัฒนาธุรกิจใหม่, ฝ่าย

บริการวิศวกรรม กองบริการธุรกิจจัดการพลังงานและดิจิทัล และSecondment ที่ไปอยู่บริษัทในเครือ  

 


