
แผนงานท่ี 1 Develop Digital Recruitment & Selection 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

1. ศึกษา ทบทวน และวิเคราะห์ ปัญหาและอุปสรรคในการสรรหาและคัดเลือกในปัจจุบัน ไตรมาส 1-3 10 10

2. วิเคราะห์กระบวนการท่ีควรลดข้ันตอน หรือมีความต้องการระบบเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ ไตรมาส 1-2 10 10

3. ก าหนดรูปแบบ/ออกแบบวิธีการสรรหาและคัดเลือกเพ่ือพัฒนาระบบและจัดหาเคร่ืองมือ
ดิจิทัลหรือเทคโนโลยีมาใช้

ไตรมาส 1-2 30 30 - ก าหนดรูปแบบระบบการสรรหาและคัดเลือกให้รองรับการตรวจสอบข้อมูลผู้สมัคร การยืนยันตัวตนผู้สมัคร และการสอบคัดเลือกผ่านระบบออนไลน์ 
- ออกแบบระบบให้กรรมการสอบคัดเลือกสามารถดูข้อมูลผู้สมัคร และออกข้อสอบผ่านระบบออนไลน์ได้
- กรรมการสอบคัดเลือกสอบสัมภาษณ์ผ่านระบบออนไลน์
- จัดท าชุดหลักฐานการสมัครงานผ่านระบบออนไลน์ ซ่ึงผู้สมัครสามารถอัปโหลดเอกสารการสมัครงาน รวมถึงการจัดท าเอกสารการค้ าประกัน ผ่านระบบออนไลน์ (ไตร
มาส 1-2)

4. ด ำเนินกำรพัฒนำและทดสอบระบบ
*หมายเหตุ : ตามมติท่ีประชุมคณะกรรมการ กฟภ. คร้ังท่ี 14/2567 ลงวันท่ี 22 พ.ย. 2567 
อนุมัติให้มีการปรับแผนการด าเนินงานประจ าปี 2568-2571 โดยมีการปรับกิจกรรมในปี 
2567 ให้สอดคล้องกับการปรับแผนดังกล่าว ท้ังน้ี กิจกรรมน้ีจะแล้วเสร็จภายใน Q2 ปี 2568

ไตรมาส 3-4 30 - กมม. ด าเนินการ Scan Source Code (ตรวจสอบช่องโหว่) เรียบร้อยแล้ว และปัจจุบันอยู่ระหว่างทดสอบระบบบริการ Cross Bank Bill Payment Direct Link 
(Restful) และรับ Payment Output file แบบ sFTP เน่ืองจากปัจจุบันการ Load Test ยังไม่สามารถด าเนินการได้ตามเง่ือนไขของธนาคาร (ไตรมาส 2-3)

 - หากด าเนินการ Load Test ได้ตามเง่ือนไขของธนาคารเรียบร้อยแล้ว บริษัทท่ีปรึกษาจะรายงานผลมายัง กอล. เพ่ือท่ี กอล. จะส่งข้อมูลให้ กมม. ด าเนินการ Scan 
Source Code (ตรวจสอบช่องโหว่) อีกคร้ัง พร้อมท าตัว Load Test ใหม่ และให้หน่วยงาน กคข. VPN มาเพ่ือขอตรวจสอบการทดสอบระบบการสรรหาและคัดเลือกฯ
 คาดว่าจะแล้วเสร็ภายในเดือน ต.ค. (ไตรมาส 3)
 - ปัจจุบันอยู่ระหว่ำงกำรพัฒนำปรับปรุงข้อมูลตำมรำยละเอียดของระบบกำรสรรหำและคัดเลือกฯ ในด้ำนระบบแผนอัตรำก ำลัง/ระบบประกำศรับสมัครงำน/ระบบ
กำรรับสมัคร/ระบบจัดกำรคลังข้อสอบ/ระบบจัดกำรสนำมสอบ และระบบกำรสอบสัมภำษณ์ ตำมท่ีปรำกฎใน TOR เพ่ือให้สอดคล้องกับโครงสร้ำงขององค์กรใน
ปัจจุบัน (ไตรมาส 3)
- ปัจจุบันการ Load Test ยังไม่สามารถด าเนินการได้ตามเง่ือนไขของธนาคาร เน่ืองจากยังติดขัดเร่ืองของระบบบริการ Cross Bank Bill Payment Direct Link 
(Restful) และรับ Payment Output file แบบ sFTP ทาง กอล. จึงได้หารือกับ สายงาน ดส. เร่ืองการขอน าร่องการใช้งานระบบการสรรหาและคัดเลือกฯ (go live) 
ส าหรับการรับสมัครบุคคลภายใน กฟภ. ในส่วนโมดูลระบบประกาศรับสมัครงาน และระบบการรับสมัคร (การสร้างประกาศรับสมัครต าแหน่งงาน, การสมัครสมาชิกใน
ระบบการรับสมัคร, การกรอกข้อมูลส่วนตัวและข้อมูลท่ัวไปท่ีเก่ียวข้องกับการสมัครงาน และสามารถจัดเก็บข้อมูลของผู้สมัครไว้ในระบบการรับสมัคร) ซ่ึง สายงาน ดส.
 แจ้งว่าสามารถด าเนินการได้ (ไตรมาส 4) ท้ังน้ี ได้นัดหมายเพ่ือด าเนินการ load test ร่วมกับบริษัทผู้รับจ้างและบริษัทกรุงไทยอีกคร้ังในวันท่ี 14 มกราคม 2568
- มีการประชุมร่วมกันกับบริษัทผู้รับจ้าง ในเร่ืองการใช้งานระบบการสรรหาและคัดเลือกฯ ส าหรับการรับสมัครบุคคลภายใน กฟภ. ภายในไตรมาส 2 ของปี 2568 โดย
ระบบการสรรหาและคัดเลือกฯ จะต้องสามารถสร้างประกาศรับสมัครต าแหน่งงาน, การสมัครสมาชิกในระบบการรับสมัคร, การกรอกข้อมูลส่วนตัวและข้อมูลท่ัวไปท่ี
เก่ียวข้องกับการสมัครงาน และสามารถจัดเก็บข้อมูลของผู้สมัครไว้ในระบบการรับสมัคร ได้ (ไตรมาส 4)
*หมายเหตุ : ผลการด าเนินงานและปัญหา/อุปสรรคดังกล่าวได้มีการน าเสนอคณะกรรมการ กฟภ. เม่ือวันท่ี 22 พ.ย. 2567 เรียบร้อยแล้ว โดยได้มีการพิจารณาแล้วว่า
ไม่กระทบกับการด าเนินงานของแผนแม่บทฯ ในภาพรวม โดยสามารถน าผลการด าเนินการในปี 2567 ไปด าเนินการต่อในปี 2568 ได้ ท้ังน้ี ให้ผลการด าเนินงานข้างต้น
เป็นความส าเร็จของปี 2567

5. ส่ือสำรและประชำสัมพันธ์ระบบกำรสรรหำและคัดเลือกด้วยระบบดิจิทัลให้ผู้สนใจได้รับ
ทรำบข้ันตอนและวิธีกำรสมัคร เพ่ือดึงดูดผู้สนใจเข้ำปฏิบัติงำนกับ กฟภ.
*หมายเหตุ : ตามมติท่ีประชุมคณะกรรมการ กฟภ. คร้ังท่ี 14/2567 ลงวันท่ี 22 พ.ย. 2567 
อนุมัติให้มีการปรับแผนการด าเนินงานประจ าปี 2568-2571 โดยมีการปรับกิจกรรมในปี 
2567 ให้สอดคล้องกับการปรับแผนดังกล่าว ท้ังน้ี กิจกรรมน้ีจะแล้วเสร็จภายใน Q2 ปี 2568

ไตรมาส 3-4 20 20  - จัดท ำคู่มือส ำหรับผู้ใช้ระบบ (User Manual) เพ่ือเตรียมควำมพร้อมก่อนออกใช้งำนจริง (ไตรมาส 4) 
*หมายเหตุ : ผลการด าเนินงานและปัญหา/อุปสรรคดังกล่าวได้มีการน าเสนอคณะกรรมการ กฟภ. เม่ือวันท่ี 22 พ.ย. 2567 เรียบร้อยแล้ว โดยได้มีการพิจารณาแล้วว่า
ไม่กระทบกับการด าเนินงานของแผนแม่บทฯ ในภาพรวม โดยสามารถน าผลการด าเนินการในปี 2567 ไปด าเนินการต่อในปี 2568 ได้ ท้ังน้ี ให้ผลการด าเนินงานข้างต้น
เป็นความส าเร็จของปี 2567

รวม 100 100

รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

ปัญหาและอุปสรรค
- ยังไม่สามารถด าเนินการ Go
 Live ได้ เน่ืองจากอยู่
ระหว่างปรับปรุงระบบการ
ช าระเงินค่าสมัคร และต้อง
ด าเนินการ Scan Source 
อีกคร้ังหลังจากแก้ไขระบบ
เรียบร้อย
ก่อนน าออกใช้งาน (Go Live)
แนวทางการแก้ไข
- ให้บริษัทผู้รับจ้างแก้ไข 
Sourcecode เพ่ือให้
สามารถด าเนินการออกใช้
งานได้
- หารือกับ สายงาน ดส. 
เร่ืองการขอน าร่องการใช้งาน
ระบบการสรรหาและ
คัดเลือกฯ (go live) เพ่ือให้
ผู้สมัครสามารถด าเนินการ 
เน่ืองจากปัจจุบันยังไม่มี
ฐานข้อมูลผู้สมัคร/ผู้มีความ
เช่ียวชาญพิเศษ/การรับรอง
สมรรถนะ
รายละเอียดเพ่ิมเติม
- ผล Sourcecode 
Scanning ไม่เป็นไปตาม
มาตรฐานท่ี กฟภ. ก าหนด
- การ Load test เพ่ือ
ทดสอบ Performance 
ระบบ หากมีรายการท่ี 
Response เกิน 3 วินาที 
จ านวน 30 รายการใน 1 นาที
 ระบบธนาคารจะตัดเข้าสู่ 
Circuit Breaker คือ จะปิด
ระบบรับช าระ โดยเง่ือนไข
ทาง KTB ทดสอบ load test
 35 TPS โดยเกณฑ์ท่ี
ธนาคารก าหนดผ่านการ 
load test  คือ Throughput
 15 TPS

มีการน าข้อมูลน าเข้าจากข้อมูลการรับฟังเสียงด้านทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร (VOE : Voice of Employee) และแผนงาน Employee Experience ในการส่งเสริม
ภาพลักษณ์ของ กฟภ. โดยพิจารณาให้มีการลดกระบวนการในการจัดท าสัญญาค้ าประกัน และการน าระบบเทคโนโลยีดิจิลมาใช้ในกระบวนการจัดท าสัญญาค้ าประกัน
ผ่านระบบสรรหาและคัดเลือกของ กฟภ. (Recruitment & Selection Platform : Plug-in) ซ่ึงขณะน้ีอยู่ระหว่างการพัฒนาปรับปรุงระบบ และทดสอบระบบ (ไตร
มาส 1-2)

ปัจจุบันยังไม่มีระบบ
ฐานข้อมูลผู้สมัคร/ผู้มีความ
เช่ียวชาญพิเศษ/การรับรอง
สมรรถนะ เน่ืองจากระบบ
อยู่ระหว่างปรับปรุงเพ่ือ
ด าเนินการ Go Live 

กอล. ฝบค.

30

ยุทธศาสตร์ : Lead to Employer of Choice เป็นองค์กรท่ีคนเก่งอยากร่วมงานด้วย

(2)3.0 ไม่มีการใช้งบประมาณ

หนา้ 1 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 2 Selection through PEA Academy 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

1. ศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยภายในและภายนอกท่ีเก่ียวข้อง ไตรมาส 1 - 3 20 20  - ศึกษาวิธีการ ข้อก าหนด กฎหมายการจัดต้ังศูนย์ทดสอบฯ เปรียบเทียบข้อดี/ข้อเสีย ท้ังการด าเนินงานภายใต้ PEA และการด าเนินการร่วมกับ Partner เช่น กรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน
 - พิจารณาหน่วยงานท่ีเป็น Inside Stakeholder (สนญ. และ กฟข.) เพ่ือระดมความคิดน าไปสู่การก าหนดแนวทางการสรรหา, คัดเลือกบุคคลเข้ามาเป็นพนักงาน 
กฟภ.  และปรับวุฒิพนักงานวิชาชีพเป็นนักวิชาการ ท่ีสามารถตอบโจทย์ความต้องการตาม Competency ของหน่วยงานต่างๆ ใน กฟภ. 
 - ประชุมหารือหน่วยงานภายนอกท่ีเก่ียวข้อง (กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน) ในระดับปฏิบัติการ เพ่ือพิจารณาแนวทางความร่วมมือในการจัดต้ังศูนย์ทดสอบมาตรฐานฝีมือ
แรงงานของ กฟภ. ตามหนังสือ มท. 5310.8/2567 ลงวันท่ี 12 มีนาคม 2567
- ประชุมหารือกับว่าท่ี ท่ีปรึกษา (มจธ.) เพ่ือเตรียมความพร้อมในการร่างก าหนดขอบเขตงานจ้างเพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานตามแผนแม่บท HR ตามหนังสือ มท.เลขท่ี
 5310.8/38818 ลงวันท่ี 8 พฤษภาคม 2567
- ร่างขอบเขตงานจ้างท่ีปรึกษาเพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานของแผนปฏิบัติพร้อมหารือ หน่วยงานภายในท่ีเก่ียวข้องเพ่ือเตรียมการจัดจ้าง (ไตรมาส 1-2)
- ด าเนินการขออนุมัติหลักการจ้างท่ีปรึกษาโครงการพัฒนากระบวนการสรรหา (Recruit) และคัดเลือก (Selection) ของ กฟภ. (อนุมัติ ผวก. ลงวันท่ี 19 สิงหาคม 
2567)
- รรช. จัดการศึกษาดูงานหัวข้อ"ยกระดับกระบวนการ Recruit and Seclection"  ณ บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) บางซ่ือ กรุงเทพฯ (อนุมัติ รผก.(บก) ลง
วันท่ี 5 ก.ย. 2567) (ไตรมาส 3)

รรช.ฝพบ.  - (1)1.0
(2)1.5

ไม่มีการใช้งบประมาณ

2. ศึกษาชุดสมรรถนะขององค์กร (PEA Competency Model) ไตรมาส 1 - 3 10 10  - ศึกษาชุดสมรรถนะขององค์กร (PEA Competency Model) จาก ฝบค. เพ่ือน ามาสรุปเป็น Competency ของกลุ่มเป้าหมายท่ีเก่ียวข้อง อันได้แก่
(1) กลุ่มบุคคลภายนอกเป็นพนักงานช่าง
(2) กลุ่มลูกจ้างช่าง 2 ปีเป็นพนักงานช่าง
(3) กลุ่มปรับวุฒิจากพนักงานวิชาชีพเป็นนักวิชาการ (วิศวกร)
- ศึกษาระยะเวลาการับสมัครและปริมาณการรับสมัคร การสอบปรับวุฒิและเพ่ิมวุฒิ รวมไปถึงช่วงอายุ ของ กลุ่มเป้าหมาย (อ้าอิงข้อมูลปี พ.ศ.2566) โดยประสานขอ
ข้อมูลจาก ฝบค. (ไตรมาส 2)
- ตามอนุมัติหลักการจ้างท่ีปรึกษาโครงการพัฒนากระบวนการสรรหา (Recruit) และคัดเลือก (Selection) ของ กฟภ. (อนุมัติ ผวก. ลงวันท่ี 19 สิงหาคม 2567) ให้ใช้
ชุดสมรรถนะขององค์กร (PEA Competency Model) จาก ฝบค. เป็นข้อมูลส าหรับพัฒนากระบวนการสรรหาฯ ในต าแหน่งตามเป้าหมายผ่าน PEA Academy (ไตร
มาส 3)

รรช.ฝพบ.

3. น าเสนอและขอความเห็นชอบก าหนดต าแหน่งท่ีจะด าเนินการผ่าน PEA Academy โดย
มีต าแหน่งท่ีระบุได้เบ้ืองต้น ดังน้ี 
(1) กลุ่มบุคคลภายนอกเป็นพนักงานช่าง
(2) กลุ่มลูกจ้างช่าง 2 ปีเป็นพนักงานช่าง
(3) กลุ่มปรับวุฒิจากพนักงานวิชาชีพเป็นนักวิชาการ (วิศวกร)

ไตรมาส 1 - 3 20 20  - หารือแนวทางและแผนการด าเนินงานตามแผนแม่บท HR Master Plan พ.ศ. 2567 - 2571 (Lead to Employee of Choice : Selection Through PEA 
Academy) ร่วมกับผู้บริหาร ฝพบ. ตามหนังสือเลขท่ี รรช.246/2567 ลงวันท่ี 19 มีนาคม 2567
- หารือแนวทางการจัดจ้างท่ีปรึกษาเพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานตามแผนแม่บท HR Master Plan พ.ศ. 2567 - 2571 (Lead to Employee of Choice : Selection
 Through PEA Academy) ร่วมกับผู้บริหารสายงาน บก.-ท  ตามหนังสือเลขท่ี รรช. รรช.295/2567 ลงวันท่ี 5 เม.ย. 2567 
- ประชุมเตรียมความพร้อมงานจัดหาท่ีปรึกษาเพ่ือสนับสนุนการพัฒนากระบวนการสรรหา(Recruit) และคัดเลือก (Selection) ต าแหน่งพนักงานช่างและวิศวกร กฟภ.
 ตามหนังสือเลขท่ี รรช.371/2567 ลงวันท่ี 9 พฤษภาคม 2567 
-  ประชุมหารืองานจ้างท่ีปรึกษาเพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานตามแผนแม่บท Selection Through PEA Academy (หารือขอบเขตงานจ้างท่ีปรึกษา และก าหนด
ความส าคัญ) ตามหนังสือเลขท่ี รรช.490/2567 ลงวันท่ี 17 มิ.ย. 2567 (ไตรมาส 1-2)
- อนุมัติหลักการจ้างท่ีปรึกษาโครงการพัฒนากระบวนการสรรหา (Recruit) และคัดเลือก (Selection) ของ กฟภ. (อนุมัติ ผวก. ลงวันท่ี 19 สิงหาคม 2567) ก าหนด
กลุ่มเป้าหมายประกอบด้วย
(1) กลุ่มบุคคลภายนอกเป็นพนักงานช่าง
(2) กลุ่มลูกจ้างช่าง 2 ปีเป็นพนักงานช่าง
(3) กลุ่มปรับวุฒิจากพนักงานวิชาชีพเป็นนักวิชาการ (วิศวกร) (ไตรมาส 3)

รรช.ฝพบ.

1. อนุมัติหลักกำรจ้ำงท่ี
ปรึกษำโครงกำรฯ
2. ขอบเขตงำนจ้ำงท่ีปรึกษำ
เพ่ือสนับสนุนกำรพัฒนำ
กระบวนกำรสรรหำ 
(Recruit) และคัดเลือก 
(Selection) ภำยใต้
ยุทธศำสตร์และแผนแม่บท ฯ
ก ำหนดต ำแหน่งท่ีจะ
ด ำเนินกำรผ่ำน PEA 
Academy ประกอบด้วย
• กลุ่มบุคคลภำยนอกเป็น
นักวิชำกำร
(นักระบบงำนคอมพิวเตอร์)
• กลุ่มลูกจ้ำงช่ำง 2 ปีเป็น
พนักงำนช่ำง
• กลุ่มบุคคลภำยนอกเป็น
พนักงำนช่ำง
• กลุ่มปรับวุฒิจำกพนักงำน
วิชำชีพเป็นนักวิชำกำร 
(วิศวกร)

หนา้ 2 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 2 Selection through PEA Academy (ต่อ) 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

ผลไตรมาส 
4

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ปีท่ีสิ นสุดโครงการ

4. หารือ/สร้างความร่วมมือกับหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องในการก าหนดแนวทางออกแบบ
หลักสูตร ทดสอบ ประเมิน และ รับรอง สมรรรถนะ เช่น กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน

ไตรมาส 2 - 4 30 30 -จัดการศึกษาดูงานหัวข้อยกระดับกระบวนการ Recruit and Selection ตามแผนยุทธศาสตร์และแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. พ.ศ. 2567 - 2571 (อนุมัติ
หลักการเลขท่ี รรช. 497/2567 ลงวันท่ี 20 มิถุนายน 2567) (ไตรมาส 2)
- ด าเนินการศึกษาดูงาน ณ บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) เพ่ือศึกษาพัฒนากระบวนการ  Recruit and Selection เพ่ือน ามาปรับใช้ใน กฟภ. (อนุมัติ รผก.(บก)
 ลงวันท่ี 5 ก.ย. 2567)
- ประสานกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือจัดอบรมหลักสูตร "ผู้ประเมินความรู้ ความสามารถ สาขาช่างไฟฟ้าภายนอกอาคาร" (ไตรมาส 3)
- จัดอบรมหลักสูตร "ผู้ประเมินความรู้ความสามารถ สาขาช่างไฟฟ้าภายนอกอาคาร" โดยวิทยากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ระหว่างวันท่ี 11-13 ธันวาคม 2567 ณ 
โรงเรียนช่างการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดยมีผู้เข้ารับอบรมและผ่านการรับรองจาก กรมพัฒฯ เป็นผู้ทดสอบ จ านวน 23 คน (ไตรมาส 4)

รรช.ฝพบ.

5. จัดท าระบบฐานข้อมูลผู้สมัคร ผู้เข้าฝึกอบรมพัฒนา ผู้ผ่านการทดสอบ ประเมิน และ
รับรองสมรรถนะ 
(เช่ือมโยงข้อมูลกับแผนแม่บทท่ี 1: Develop Digital Recruitment & Selection)

ไตรมาส 3 - 4 20 20  - ประสานงาน กอล. ก าหนด Template ใบสมัคร เพ่ือจัดท าฐานข้อมูลผู้สมัคร
 - ก าหนดคุณสมบัติของผู้ประเมินและทดสอบช่างไฟฟ้าภายนอกอาคาร
 - ออกแบบและพัฒนากระบวนการ Recruit and Selection  ในต าแหน่งเฉพาะทาง นรค. ภายใต้การบริหารจัดการโดย PEA Academy ร่วมกับฝ่ายพัฒนาระบบ
ดิจิทัล (ฝพจ.) ซ่ึงจะได้ฐานข้อมูลผู้สมัครและผู้ผ่านการสรรหากลุ่มแรก (กรณีศึกษา) เพ่ือเป็นต้นแบบ ตามท่ี PEA Academy ก าหนด (ไตรมาส 3)
-  จัดเก็บฐานข้อมูลและข้ึนทะเบียนผู้ทดสอบความรู้ความสามารถ สาขาช่างไฟฟ้าภายนอกอาคาร จ านวน 23 คน ประกอบด้วย พนักงานจาก กฟภ.สนญ. 15 คน และ 
กฟข. (ก.1, ก.2 และ ก.3 รวม 8 คน) เพ่ือเป็นผู้ทดสอบฯ ประจ าศูนย์ทดสอบความรู้ความสามารถ สาขาช่างไฟฟ้าภายนอกอาคาร ของ กฟภ. (ฐานข้อมูลผู้ทดสอบ
พร้อมเช่ือมโยงกับฐานข้อมูลด้าน HR ของ กฟภ.) (ไตรมาส 4)

รรช.ฝพบ.

รวม 100 100

1. ก ำหนดหลักสูตร "ผู้
ประเมินควำมรู้
ควำมสำมำรถ สำขำช่ำง
ไฟฟ้ำภำยนอกอำคำร" 
(ส ำหรับผู้ทดสอบ) โดย
ร่วมกับกรมพัฒนำฝีมือ
แรงงำน
2. แนวทำงกำรจัดต้ังศูนย์
ทดสอบสมรรถนะช่ำงไฟฟ้ำ
ภำยนอกอำคำร
ฐำนข้อมูลผู้ทดสอบพร้อม
เช่ือมโยงกับฐำนข้อมูลด้ำน 
HR ของ กฟภ.

หนา้ 3 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 3 Customized Recruitment & Selection 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

1. ศึกษำวิเครำะห์ปัจจัยภำยใน - ภำยนอก เพ่ือก ำหนดรูปแบบกำรสรรหำและคัดเลือกให้
เหมำะสมกับต ำแหน่งงำน

ไตรมำส 1 20 20 ทบทวนข้อมูล และปัจจัยต่างๆท่ีส่งผลกระทบต่อกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเพ่ือเข้าปฏิบัติงานในกลุ่มธุรกิจใหม่ของ กฟภ. โดยมีการวิเคราะห์อัตราก าลัง
เพ่ือรองรับทิศทางการด าเนินงานขององค์กร น าระเบียบ, หลักเกณฑ์, แนวทาง Secondment / Incubator และ Experienced hiring มาทบทวน ร่วมถึงร่างศึกษา 
Demand, spec, profile, exit plan เพ่ือน ามาจัดท ารูปแบบ Recruitment and Selection ท่ีเหมาะสมกับ Flagship และได้สรุปแนวทางในการสรรหาและคัดเลือก
เพ่ือเสนอต่อผู้บริหารสายงาน บก, สายงาน ธต และสายงาน ย แล้ว (ไตรมาส 1)

 -

2. ขออนุมัติและปรับปรุงระเบียบต่ำง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง ไตรมำส 2 30 30 อนุมัติ ผวก. ลงวันท่ี 8 พฤษภาคม 2567 อนุมัติแนวทางการด าเนินการด้านทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยธุรกิจ (Business Unit) ของ กฟภ. โดยได้ด าเนินการจัดท าแนว
ทางการด าเนินการด้านทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้ กฟภ. มีบุคลากรจากท้ังภายในและภายนอกมาปฏิบัติงานในหน่วยธุรกิจ (BU) (ไตรมาส 2)

4. ประเมินผล ทบทวน และปรับปรุงรูปแบบกำรสรรหำและคัดเลือกให้สอดคล้องกับควำม
ต้องกำร

ไตรมำส 4 10 10  - จากท่ีได้ด าเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเพ่ือเข้าปฏิบัติงานในหน่วยธุรกิจ (BU) ต้ังแต่ไตรมาส 3 - ไตรมาส 4 ปี 2567 มีบุคคลเข้าปฏิบัติงานในหน่วยธุรกิจ (BU) 
รวมจ านวนท้ังส้ิน 11 ราย ท้ังน้ี ได้ก าหนดระยะเวลาและรูปแบบการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยแต่ละต าแหน่ง เป็นระยะเวลาไม่เกิน 3 เดือน 
โดยแต่ละต าแหน่งจะได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานจาก BU Head และ BD Lead ประจ าหน่วยธุรกิจ (BU) มีเกณฑ์การประเมิน ผ่าน/ไม่ผ่าน การทดลอง
ปฏิบัติงาน และก าหนดทักษะและสมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลน้ันๆ ตามงานท่ีได้รับมอบหมาย ท้ังน้ี BU Head และ BD Lead ได้มีการ 
feedback บุคคลท่ีเข้ามาปฏิบัติงานว่าต้องปรับและพัฒนาในเร่ืองใดและด้านใดบ้าง จากการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลท่ีเข้ารับการทดลองปฏิบัติงานใน
หน่วยธุรกิจ (BU) จ านวน 11 รายน้ัน พบว่าบุคคลท้ัง 11 ราย ผ่านการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน และได้รับการจ้างและย้ายเข้าปฏิบัติงานในหน่วยธุรกิจ (BU) 
ในปี 2567 เรียบร้อยแล้ว
- ปัจจุบันรูปแบบการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเพ่ือเข้าปฏิบัติงานในหน่วยธุรกิจ (BU) ประกอบด้วย Internal Recruitment, External Recruitment และ Referrals
 Recruitment ได้รับการออกแบบให้มีประสิทธิภาพและสามารถด าเนินการได้อย่างรวดเร็ว โดยสามารถคัดเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบัติตรงตามความต้องการของ
หน่วยงานได้อย่างเหมาะสม ท้ังในด้านทักษะ สมรรถนะ และประสบการณ์ โดย กฟภ. จะใช้รูปแบบการสรรหาดังกล่าวในการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเข้าปฏิบัติงาน
ในหน่วยธุรกิจ (BU) ในปีถัดไป เพ่ือให้ตอบสนองต่อความต้องการของหน่วยงานและองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและต่อเน่ือง (ไตรมาส 4)

รวม 100 100

กอล. ฝบค. (2)10.0 ไม่มีกำรใช้งบประมำณ

3. ด ำเนินกำรสรรหำและคัดเลือกบุคลำกรต ำแหน่งงำนเพ่ือรองรับธุรกิจใหม่ขององค์กร และ
อัตรำก ำลังท่ีมีกำรแข่งขันสูงในตลำดแรงงำน

ไตรมำส 3 40 40 - ตามความเห็นชอบ รผก.(วว) ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม 2567 หนังสือเลขท่ี กอล.(สค.) 1352/2567 และตามความเห็นชอบ รผก.(บก) ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม 2567 
หนังสือเลขท่ี กอล.(สค.) 1353/2567 ได้ด าเนินการสรรหาและคัดเลือกพนักงานเพ่ือเข้าปฏิบัติงานในหน่วยธุรกิจฝึกอบรม (Thai Skill) ต าแหน่ง Learning 
Experience จ านวน 1 อัตรา และ Product Owner จ านวน 1 อัตรา รวมจ านวน 2 อัตรา และได้จัดท าค าส่ังย้ายพนักงานให้มีผลต้ังแต่วันท่ี 1 มิถุนายน 2567 
เรียบร้อยแล้ว 
- ฝบค. มีการจัดประชุมหารือแนวทางการด าเนินการด้านทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยธุรกิจ (Business Unit) เม่ือวันศุกร์ท่ี 3 พฤษภาคม 2567 และมีการก าหนด
แผนการด าเนินการสรรหาบุคคลเพ่ือเข้าปฏิบัติงานในหน่วยธุรกิจ ซ่ึงขณะน้ีอยู่ระหว่างด าเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคคลภายนอกเพ่ือเข้าปฏิบัติงานในหน่วยธุรกิจ 
(Business Unit) ต าแหน่ง Business Development Leader จ านวน 3 อัตรา (ไตรมาส 2)
(Internal Recruitment)
- สรรหาและคัดเลือกพนักงานเพ่ือเข้าปฏิบัติงานประจ าหน่วยธุรกิจฝึกอบรม (Thai Skill) ในต าแหน่ง Learning Experience จ านวน 1 ราย และ Product Owner 
จ านวน 1 ราย รวมจ านวน 2 ราย และได้จัดท าค าส่ังย้ายพนักงานให้มีผลต้ังแต่วันท่ี 1 มิถุนายน 2567 เรียบร้อยแล้ว 
สรรหาและคัดเลือกพนักงานเพ่ือเข้าปฏิบัติงานประจ าหน่วยธุรกิจ (Business Unit) ดังน้ี
- ต าแหน่ง BD Lead จ านวน 1 ราย และ Team Member จ านวน 3 ราย ประจ าหน่วยธุรกิจ B2C
- Team Member ประจ าหน่วยธุรกิจ B2B จ านวน 3 ราย รวมจ านวน 7 ราย โดยให้ทดลองปฏิบัติหน้าท่ีเป็นระยะเวลา 3 เดือน ต้ังแต่วันท่ี 1 กันยายน 2567 
(External Recruitment)
- สรรหาและคัดเลือกบุคคล ในต าแหน่ง BD Lead เป็นลูกจ้างสัญญาจ้างคราวละไม่เกิน 2 ปี (ต้ังแต่วันท่ี 9 กันยายน 2567 - 8 กันยายน 2569) ประจ าหน่วยธุรกิจ B2B
 สังกัดส านักผู้ช่วยผู้ว่าการธุรกิจและการตลาด (ธุรกิจวิศวกรรม) (ตามโครงสร้างเงินเดือนของลูกจ้างท่ีปฏิบัติงานในหน่วยธุรกิจ (Business Unit) เทียบเท่าพนักงาน
ระดับ 12) และให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระยะเวลาไม่เกิน 3 เดือน

 ร้อยละควำมส ำเร็จของ
อัตรำก ำลัง จำกกำร
คัดเลือกบุคคลตำมรูปแบบ
กำรสรรหำและคัดเลือกท่ีมี
ควำมหลำกหลำย เท่ำกับ 
100
(จำกอัตรำท่ีต้องด ำเนินกำร
สรรหำบุคคลเข้ำปฏิบัติงำน
ในหน่วยธุรกิจ (BU) จ ำนวน
 11 อัตรำ ซ่ึงปัจจุบัน กอล. 
ได้ด ำเนินกำรจ้ำงและจัดท ำ
ค ำส่ังย้ำยพนักงำน จ ำนวน 
11 รำย เข้ำปฏิบัติงำนใน
หน่วยธุรกิจ (BU) ในปี 
2567 เรียบร้อยแล้ว)

หนา้ 4 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 4 Review & Revise Competency Model 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

PHASE I: แนวทางการจัดท้าชุดสมรรถนะ กฟภ.
1. ทบทวนเอกสารและข้อมูลส าคัญในการพัฒนา Competency Model
   - วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ และวัฒนธรรมของ กฟภ.
   - ชุดสมรรถนะเดิม
   - ระบบการประเมินและการจัดเก็บข้อมูลสมรรถนะของ กฟภ.

ไตรมาส 1-2 5 5 1. ด าเนินการทบทวนเอกสารและข้อมูลส าคัญในการพัฒนา Competency Model 
   - วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ และวัฒนธรรมของ กฟภ. 
     ทบทวนเอกสารและข้อมูลส าคัญในการพัฒนา Competency Model (5 Principles)
   - ออกแบบการประเมิน Competency ให้กับกองนวัตกรรม (กนว.) เพ่ือประเมินตามเกณฑ์ SE-AM
2.  รับฟังการน าเสนอการจัดท า Competency 4 หน่วยงาน ดังน้ี  
    - บริษัท DDI Thailand 
    - บริษัท ทริส 
    - สถาบันท่ีปรึกษาเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในราชการ (สปร.) 
    - สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (นิด้า) 
    เพ่ือประกอบการพิจารณาในการจัดท า Competency Model ของ กฟภ. ต่อไป (ไตรมาส 1-2)

อนุมัติสมรรถนะเชิง
ยุทธศาสตร์ 
(Strategic-Driven 
Competency) เร่ือง 
ความฉลาดรู้ทาง
ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial 
Intelligence Literacy 
หรือ AI Literacy) และการ
ด าเนินงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ท่ีเก่ียวข้อง

ฝบค.  - (2)2.0 ไม่มีการใช้งบประมาณ

2. สัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงของ กฟภ. ถึงความคาดหวังพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ของ
บุคลากร กฟภ.

ไตรมาส 1-2 5 5 - อยู่ระหว่างเตรียมการเก็บข้อมูลเพ่ือสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงของ กฟภ. ถึงความคาดหวังพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ของบุคลากร กฟภ. ร่วมกับ ฝบบ. (ไตรมาส 1-2) 
- ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(กอ.)1225/2567 ลงวันท่ี 30 สิงหาคม 2567 เร่ือง ขออนุมัติสมรรถนะเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic-Driven Competency) เร่ือง ความฉลาดรู้
ทางปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence Literacy หรือ AI Literacy) และการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีเก่ียวข้อง โดยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลความ
คาดหวังพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ของบุคลากร กฟภ. เพ่ือน ามาเป็นปัจจัยน าเข้าในการจัดท าสมรรถนะเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic-Driven Competency) เร่ือง ความ
ฉลาดรู้ทางปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence Literacy หรือ AI Literacy) (ไตรมาส 3)

พร้อมค าอธิบายสมรรถนะ
และจัดท าระดับสมรรถนะ 
เพ่ือรองรับการประเมิน

3. แนวทางการจัดท าชุดสมรรถนะขององค์กรรัฐวิสาหกิจท่ีเป็นคู่เทียบกับ กฟภ. ไตรมาส 1-2 5 5 - ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(กอ.)1225/2567 ลงวันท่ี 30 สิงหาคม 2567 เร่ือง ขออนุมัติสมรรถนะเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic-Driven Competency) เร่ือง ความฉลาดรู้
ทางปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence Literacy หรือ AI Literacy) และการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีเก่ียวข้อง โดยได้ด าเนินการจัดท าชุดสมรรถนะ
ขององค์กรรัฐวิสาหกิจท่ีเป็นคู่เทียบกับ กฟภ. ประกอบไปด้วย กฟน. และ กฟผ. เพ่ือน ามาเป็นปัจจัยน าเข้าในการจัดท าสมรรถนะเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic-Driven 
Competency) เร่ือง ความฉลาดรู้ทางปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence Literacy หรือ AI Literacy) (ไตรมาส 1-3)

4. น าเสนอกรอบแนวคิดการจัดท าชุดสมรรถนะของ กฟภ. และ ระบบการประเมินชุด
สมรรถนะ

ไตรมาส 1-2 25 25 - อยู่ระหว่างจัดท ากรอบแนวคิดการจัดท าชุดสมรรถนะของ กฟภ. และ ระบบการประเมินชุดสมรรถนะ
- อยู่ระหว่างด าเนินการทบทวนการจัดท าชุดสมรรถนะของ กฟภ. สมรรถนะ Strategic-driven Competency เช่น Competency Model (5 Principles) และ AI 
Literacy Competency
-  ฝบบ. อยู่ระหว่างด าเนินการทบทวนการจัดท าชุดสมรรถนะของ กฟภ. สมรรถนะ Core Competency  
- ระบบการประเมินชุดสมรรถนะได้มีการทบทวนเรียบร้อยแล้ว โดยใช้โมดูลใน PEATA (ไตรมาส 1-2)
- ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(กอ.)1225/2567 ลงวันท่ี 30 สิงหาคม 2567 เร่ือง ขออนุมัติสมรรถนะเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic-Driven Competency) เร่ือง ความฉลาดรู้
ทางปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence Literacy หรือ AI Literacy) และการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีเก่ียวข้อง โดยได้เสนอกรอบแนวคิดการจัดท าชุด
สมรรถนะเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic-Driven Competency) เร่ือง ความฉลาดรู้ทางปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence Literacy หรือ AI Literacy) (ไตรมาส 3)

5. จัดท าร่างสมรรถนะ Core Competency และ Strategic-driven Competency พร้อม
ค าอธิบายสมรรถนะและจัดท าระดับสมรรถนะ เพ่ือรองรับการประเมิน

ไตรมาส 2-3 40 40 - ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(กอ.)1225/2567 ลงวันท่ี 30 สิงหาคม 2567 เร่ือง ขออนุมัติสมรรถนะเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic-Driven Competency) เร่ือง ความฉลาดรู้
ทางปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence Literacy หรือ AI Literacy) และการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีเก่ียวข้อง โดยได้ด าเนินการจัดท าร่างสมรรถนะ
เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic-Driven Competency) เร่ือง ความฉลาดรู้ทางปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence Literacy หรือ AI Literacy) พร้อมค าอธิบาย
สมรรถนะและจัดท าระดับสมรรถนะ เพ่ือรองรับการประเมิน (ไตรมาส 1-3)

5

ยุทธศาสตร์ : ENHANCE EMPLOYEE PROFESSION EXPERIENCE สร้างความเป็นมืออาชีพในการท้างานให้แก่บุคลากร

6. น าเสนอผู้บริหาร กฟภ. เพ่ือรับรอง Core Competency และ Strategic-driven 
Competency ของ กฟภ.

ไตรมาส 2-3 5 - ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(กอ.)1225/2567 ลงวันท่ี 30 สิงหาคม 2567 เร่ือง ขออนุมัติสมรรถนะเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic-Driven Competency) เร่ือง ความฉลาดรู้
ทางปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence Literacy หรือ AI Literacy) และการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีเก่ียวข้อง โดยได้น าเสนอผู้บริหารสายงาน บก 
และสายงาน ย และขออนุมัติ ผวก. สมรรถนะเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic-Driven Competency) ของ กฟภ. เร่ือง ความฉลาดรู้ทางปัญญาประดิษฐ์ (Artificial 
Intelligence Literacy หรือ AI Literacy) พร้อมค าอธิบายสมรรถนะและจัดท าระดับสมรรถนะ เพ่ือรองรับการประเมิน (ไตรมาส 3)

หนา้ 5 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 4 Review & Revise Competency Model (ต่อ) 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

Phase II: Managerial Competency 
1. ทบทวนโครงสร้างองค์กร เพ่ือจัดกลุ่มงานตามระดับงาน (Job Grade) และระดับบริหาร 
(Management Level)

ไตรมาส 4 ปี 
67 ถึง ไตรมาส

 1 ปี 68

5 5 ได้ด าเนินการศึกษาทบทวนจากโครงสร้างองค์กรปัจจุบัน และการเทียบมาตรฐานสมรรถนะกับการก าหนดกลุ่มต าแหน่ง เพ่ือจัดกลุ่มงานตามระดับงาน (Job Grade) 
และระดับบริหาร (Management Level)  เพ่ือเป็นปัจจัยน าเข้าในการจัดท าสมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency)

2. ค้นหาบุคลากรท่ีเป็นตัวแทน (Role Model) ของแต่ละระดับงาน (Job Grade) และแต่
ละระดับบริหาร (Management Level)

ไตรมาส 4 ปี 
67 ถึง ไตรมาส

 1 ปี 68

5 5 ได้ด าเนินการศึกษาและรวบรวมผลวิเคราะห์จากผลส ารวจดัชนีสุขภาพองค์กร (Organizationl Health Index : OHI) เพ่ือเป็นปัจจัยน าเข้าในการจัดท าสมรรถนะ
ทางการบริหาร (Managerial Competency) จากผลการศึกษาพบว่า PEA Founder's Mindset (PEA 5 Priciples) เป็นปัจจัยส าคัญในการปรับปรุงสมรรถนะ
ทางการบริหารของ กฟภ.

3. สัมภาษณ์/สนทนากลุ่ม ตัวแทนของแต่ละระดับ ด้วยกระบวนการ 
Critical-incident-based Interview เพ่ือค้นหาสมรรถนะท่ีท าให้บุคลากรเหล่าน้ีได้รับเลือก
เป็นตัวแทน (Role Model)

ไตรมาส 4 ปี 
67 ถึง ไตรมาส

 1 ปี 68

5 5 ได้ด าเนินการศึกษาและรวบรวมผลวิเคราะห์จากผลส ารวจดัชนีสุขภาพองค์กร (Organizationl Health Index : OHI) เพ่ือเป็นปัจจัยน าเข้าในการจัดท าสมรรถนะ
ทางการบริหาร (Managerial Competency) จากผลการศึกษาพบว่า PEA Founder's Mindset (PEA 5 Priciples) เป็นปัจจัยส าคัญในการปรับปรุงสมรรถนะ
ทางการบริหารของ กฟภ.

รวม 100 100
แผนงานท่ี 5 Design Career Management for Employees in Business Unit 
(BU) & T3CC

100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

PHASE I: ออกแบบเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) และก้าหนดความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ (Career Growth)
1. ศึกษารูปแบบความเป็นไปได้ของเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) และความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ (Career Growth) ขององค์กรภาครัฐ รัฐวิสาหกิจท่ีเป็นคู่เทียบ

ไตรมาส 1-3 10 10 - ด าเนินการศึกษารูปแบบความเป็นไปได้ของเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) และความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Growth) จากองค์กรภาครัฐ รัฐวิสาหกิจท่ี
เป็นคู่เทียบ เช่น ธนาคารออมสิน ไปรษณีย์ไทย เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการออกแบบเส้นทางสายอาชีพ (Career Path)  และออกแบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Growth) ให้กับบุคลากร กฟภ. เพ่ือสามารถไปปฏิบัติงานในหน่วยธุรกิจ (BU) ต่อไป (ไตรมาส 1-2)

 -

2. ออกแบบเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) ให้กับบุคลากร กฟภ. สามารถไปด าเนินงาน
ในหน่วยธุรกิจ (BU) และออกแบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Growth)

ไตรมาส 1-3 20 20 - ด าเนินการออกแบบเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) ให้กับบุคลากร กฟภ. สามารถไปด าเนินงานในหน่วยธุรกิจ (BU) และออกแบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Growth)  (ไตรมาส 1-2) ประกอบไปด้วย
   1. การสรรหา คัดเลือก และการจ้าง
   2. ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เช่น โครงสร้างเงินเดือนของลูกจ้างท่ีปฏิบัติงานในหน่วยธุรกิจ (BU) 
   3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน และแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของต าแหน่ง Executive Consultant, Business Unit Head (BU Head), Business 
Development Lead (BD Lead), Team Member
   4. การพิจารณาเงินเดือน
   5. เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ
   6. การจัดสรรทรัพยากรเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ ศักยภาพ และการปฏิบัติงาน

3. น าเสนอผู้บริหาร กฟภ. เพ่ือรับรองเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) และความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (Career Growth)

ไตรมาส 1-3 10 10 - ออกแบบเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) ให้กับบุคลากร กฟภ. สามารถไปด าเนินงานในหน่วยธุรกิจ (BU) และออกแบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Growth) (ไตรมาส 1)
- ตามข้อคิดเห็นของ ผวก. ลงวันท่ี 23 เมษายน 2567 และตามมติท่ีประชุมคณะกรรมการก ากับดูแลงานด้านบุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (HR Steering) คร้ังท่ี 
1/2567 วันพฤหัสบดีท่ี 18 เมษายน 2567 โดยมี ผวก. เป็นประธาน ได้ให้ ฝบค. ด าเนินการปรับปรุงแนวทางการด าเนินการด้านทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยธุรกิจ 
(Business Unit) ของ กฟภ. เพ่ิมเติม  ประกอบไปด้วย
   1. ปรับช่วงเปอร์เซ็นต์การพิจารณาเงินเดือนของแต่ละเกณฑ์ผลการประเมิน
   2. เส้นทางการเติบโตในสายอาชีพแบบพิเศษ (Fast Track) ออกจากแนวทางฯ ไว้ก่อน เพ่ือน าไปพิจารณาใหม่อีกคร้ัง  (ไตรมาส 2)

4. ทบทวน ปรับแก้ระเบียบ กฟภ. เพ่ือให้รองรับการด าเนินงานความก้าวหน้าในสายอาชีพ ไตรมาส 2-4 10 10 - อนุมัติ ผวก. ลงวันท่ี 8 พฤษภาคม 2567 เร่ืองขออนุมัติแนวทางการด าเนินการด้านทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยธุรกิจ (Business Unit) ของ กฟภ. เพ่ือให้พนักงานมี
เส้นทางสายอาชีพ (Career Path) และความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Growth) ของบุคลากร กฟภ. ได้รับการรับรอง และน าไปด าเนินงานในหน่วยธุรกิจ (BU) 
(ไตรมาส 2)

อนุมัติเส้นทางสายอาชีพ 
(Career Path) และ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Growth) ของ
บุคลากร กฟภ. ได้รับการ
รับรอง และน าไป
ด าเนินงานในหน่วยธุรกิจ 
(BU)

ฝบค. (2)2.0 ไม่มีการใช้งบประมาณ

ผลการศึกษาปัจจัยน าเข้า
เพ่ือก าหนด Managerial 
Competency

ฝบค.

หนา้ 6 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

Phase II: พัฒนาระบบการประเมินความสามารถและศักยภาพและจัดท้าระบบการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน (PMS)

ไตรมาส 1-3 ฝบค.1. พัฒนาระบบการประเมินความสามารถและศักยภาพของบุคลากรด าเนินงานในหน่วย
ธุรกิจ (BU)

10 10 - ได้ด าเนินการออกแบบการประเมินความสามารถและศักยภาพของบุคลากรด าเนินงานในหน่วยธุรกิจ (BU) ตามอนุมัติ ผวก. ลงวันท่ี 8 พฤษภาคม 2567 เร่ืองขอ
อนุมัติแนวทางการด าเนินการด้านทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยธุรกิจ (Business Unit) ของ กฟภ. ประกอบไปด้วย
   1. การจัดสรรทรัพยากรเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ ศักยภาพ และการปฏิบัติงาน ให้สายงานยุทธศาสตร์เป็นผู้บริหารจัดการจัดสรรทรัพยากร โดยพิจารณาร่วมกับ
สายงานบัญชีและการเงิน สายงานบริหารองค์กร สายงานดิจิทัลและการส่ือสาร และหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้อง ตามรายละเอียด ดังน้ี
       2.1 จัดสรรอุปกรณ์และเทคโนโลยีท่ีสนับสนุนและพัฒนาการปฏิบัติงาน
       2.2 จัดสรรงบประมาณและทรัพยากรส าหรับการเรียนรู้และการพัฒนาท้ังในประเทศ และต่างประเทศ ให้พนักงานและลูกจ้างท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในหน่วยธุรกิจ (BU) 
และผู้เก่ียวข้อง
       2.3 จัดสรรงบประมาณส าหรับหน่วยธุรกิจท่ีมีรายได้ ค่าเป้าหมาย และตัวช้ีวัด ผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนด เพ่ือเป็นการพัฒนาศักยภาพพนักงานและลูกจ้างท่ีปฏิบัติงาน
ให้กับหน่วยธุรกิจ (BU) น้ัน ๆ ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินธุรกิจเก่ียวเน่ืองและธุรกิจเสริม เพ่ือส่งเสริมให้หน่วยธุรกิจ (BU) สร้างรายได้ให้กับ กฟภ. 
เพ่ิมข้ึน
       2.4 จัดสรรงบประมาณและทรัพยากรส าหรับการด าเนินการอ่ืน ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน
ในอนาคต และมีความจ าเป็นต่อการด าเนินงานของหน่วยธุรกิจ (BU)  (ไตรมาส 2)

 - อนุมัติแนวทางการ
ด าเนินการด้านทรัพยากร
มนุษย์ของหน่วยธุรกิจ 
(Business Unit) ของ กฟภ.
 เพ่ือให้พนักงานมีเส้นทาง
สายอาชีพ (Career Path) 
และความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Career Growth) 
ของบุคลากร กฟภ. ได้รับ
การรับรอง และน าไป
ด าเนินงานในหน่วยธุรกิจ 
(BU)
- อนุมัติในหลักการสรรหา 
และย้ายบุคคลเข้ามา
ปฏิบัติงานในหน่วยธุรกิจ 
(Business Unit) โดยได้
น าเสนอผู้บริหาร กฟภ. 
เพ่ือรับรองเส้นทางสาย
อาชีพ (Career Path) และ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Growth)

หนา้ 7 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 5 Design Career Management for Employees in Business Unit 
(BU) & T3CC (ต่อ)

100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

2. จัดท าระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานเพ่ือติดตามและพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรท่ี
ด าเนินงานในหน่วยธุรกิจ (BU)

ไตรมาส 1-3 15 15 - จากประชุมคณะกรรมการคัดเลือกบุคคลเพ่ือเข้าปฏิบัติงานในหน่วยธุรกิจ (Business Unit) ของ กฟภ. เม่ือวันท่ี 12 มิถุนายน 2567 โดยได้น าเสนอกระบวนการ
คัดเลือกบุคคลเพ่ือเข้าปฏิบัติงานในหน่วยธุรกิจ (Business Unit) ของ กฟภ. การบริหารผลการปฏิบัติงานเพ่ือติดตามและพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรท่ีด าเนินงานใน
หน่วยธุรกิจ (BU)  โดยจะใช้ Competencies for Business Development Leader โดยมีรายละเอียด ดังน้ี
   1. Industry Knowledge
   2. Communication and Interpersonal, Partnership Skills, Negotiation Skill
   3. Leadership and Team Management
   4. Problem-Solving and Decision-Making
       4.1 Analytical Thinking
       4.2 Decisiveness
       4.3 Adaptability
   5. Strategic Thinking and Planning 
       5.1 Market Analysis and strategy
       5.2 Competitive Analysis
       5.3 Financial Acumen  
 เพ่ือวางแผนพัฒนาและจัดเก็บเป็นข้อมูล talent pool from BU ต่อไป (ไตรมาส 2-3)

3. น าเสนอผู้บริหาร กฟภ. เพ่ือรับรองเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) และความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (Career Growth)

ไตรมาส 1-3 5 5 - จากประชุมคณะกรรมการคัดเลือกบุคคลเพ่ือเข้าปฏิบัติงานในหน่วยธุรกิจ (Business Unit) ของ กฟภ. เม่ือวันท่ี 12 มิถุนายน 2567 โดยคณะกรรมการ มีความเห็นว่า
 การก าหนดหลักเกณฑ์การพิจารณาคัดเลือก ควรมุ่งเน้นเพ่ือค้นหาศักยภาพของผู้สมัครในประเด็นดังต่อไปน้ี ซ่ึงจะช่วยท าให้ม่ันใจได้ว่าเป็นผู้ท่ีมีศักยภาพในการ
ด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
    - ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ หรือความส าเร็จในอดีต ถึงปัจจุบัน 
    - ความรู้ความสามารถ ความพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานในกับ BU ของ กฟภ. เพ่ือให้บรรลุงานท่ีเป้าหมายท่ีวางไว้ในอนาคต
    - แรงจูงใจ แรงบันดาลใจ (Inspiration) ท่ีจะเข้าร่วมปฏิบัติงานในต าแหน่ง BD Leader ของ  BU  กฟภ.
    ดังน้ัน คณะกรรมการจึงเห็นชอบหลักเกณฑ์การคัดเลือกตามท่ีคณะท างานน าเสนอ กล่าวคือ พิจารณา CV, สัมภาษณ์ในรูปแบบ Behavioral and Situational 
Questions Interviews, Project Presentation (ไตรมาส 1-2)
- ตามอนุมัติ ผวก. ลงวันท่ี 5 กันยายน 2567 เร่ือง ขออนุมัติในหลักการสรรหา และย้ายบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานในหน่วยธุรกิจ (Business Unit) โดยได้น าเสนอผู้บริหาร
 กฟภ. เพ่ือรับรองเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) และความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Growth) (ไตรมาส 3)

4. ทบทวน ปรับแก้ระเบียบ กฟภ. เพ่ือให้รองรับการด าเนินงานความก้าวหน้าในสายอาชีพ ไตรมาส 2-4 15 15 - อยู่ระหว่างทบทวน ปรับแก้ระเบียบ กฟภ. เพ่ือให้รองรับการด าเนินงานความก้าวหน้าในสายอาชีพ (ไตรมาส 3)
- ตามบันทึกเลขท่ี กรบ.(กอ.) 1327/2567 ลงวันท่ี 25 กันยายน 2567 เร่ือง ขอความเห็นชอบแนวทางการทบทวนและปรับปรุงข้อบังคับ กฟภ. ว่าด้วยการให้พนักงาน
ไปปฏิบัติงานท่ีบริษัทในเครือ กฟภ. โดยให้ฝ่ายนโยบายและยุทธศาสตร์ สายงานยุทธศาสตร์ เป็นผู้รับผิดชอบหลัก ในการด าเนินการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง
ข้อบังคับ กฟภ. ว่าด้วยการให้พนักงานไปปฏิบัติงานท่ีบริษัทในเครือ กฟภ. ต่อไป โดยมี ฝบค., ฝบบ., ฝนก. และ ฝบช. เป็นผู้รับผิดชอบเร่ืองข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล
ท่ีเก่ียวข้อง เช่น งานค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่าง ,ๆ งานการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมถึงงานด้านการเงินและด้านกฎหมาย และให้ฝ่ายกลยุทธ์ทรัพยากร
บุคคล สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคลต่าง ๆ เช่น การประเมินผลการปฏิบัติงาน, เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ, การก าหนดค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ท่ีเป็น
ตัวเงินต่าง ๆ และวิธีปฏิบัติท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการทบทวนและปรับปรุงข้อบังคับ กฟภ. ว่าด้วยการให้พนักงานไป
ปฏิบัติงานท่ีบริษัทในเครือ กฟภ. ต่อไป (ไตรมาส 4)

5. ส่ือสารเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Growth) 
รวมถึงระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานเพ่ือติดตามและพัฒนาสมรรถนะ

ไตรมาส 4 5 5 - อนุมัติ ผวก. ลงวันท่ี 8 พฤษภาคม 2567 เร่ือง ขออนุมัติแนวทางการด าเนินการด้านทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยธุรกิจ (Business Unit) ของ กฟภ. เพ่ือให้พนักงานมี
เส้นทางสายอาชีพ (Career Path) และความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Growth) ของบุคลากร กฟภ. ได้รับการรับรอง และน าไปด าเนินงานในหน่วยธุรกิจ (BU) 
โดยได้ส่ือสารผ่านช่องทางระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ (ddoc) 
- ตามอนุมัติ ผวก. ลงวันท่ี 5 กันยายน 2567 เร่ือง ขออนุมัติในหลักการสรรหา และย้ายบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานในหน่วยธุรกิจ (Business Unit) โดยได้น าเสนอผู้บริหาร
 กฟภ. เพ่ือรับรองเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) และความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Growth) โดยได้ส่ือสารผ่านช่องทางระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ 
(ddoc)
(ไตรมาส 4)รวม 100 100

หนา้ 8 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 6 Redesign Career Path for Engagement 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

PHASE I: ออกแบบเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) และก้าหนดความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ (Career Growth) ในสายงานหลัก
1. ทบทวนประเด็นปัญหาของระบบการบริหารความก้าวหน้าในสายงาน ไตรมาส 1 10 10 - กรบ. ได้ด าเนินการทบทวนและรวบรวมประเด็นปัญหาของระบบการบริหารความก้าวหน้า ดังน้ี

  1. รวบรวมประเด็นปัญหาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้บริหารประจ าการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคประจ าจังหวัดและพนักงานจากการปรับโครงสร้างองค์กร จาก
การประชุมแลกเปล่ียนประสบการณ์และให้ข้อเสนอแนะแนวทางการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ของผู้บริหารประจ าการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคประจ า
จังหวัดและพนักงานจากการปรับโครงสร้างองค์กร เม่ือวันพุธท่ี 26 มิถุนายน 2567 ณ ห้องประชุมทวาราวดี ช้ัน 22 อาคาร LED 
  2. ทบทวนและรวบรวมคุณวุฒิการศึกษาส าหรับเฉพาะต าแหน่งให้เป็นไปตามความต้องการขององค์กรในปัจจุบัน (ไตรมาส 1-2)

 -

2. ศึกษาความคาดหวังของบุคลากรต่อการบริหารเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) และ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Growth)

ไตรมาส 1 10 10 - ได้ด าเนินการศึกษาความคาดหวังของบุคลากรต่อการบริหารเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) และความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Growth) จากมติ
คณะกรรมการ กพต., คณะท างานพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงาน, ผลการศึกษา Employee Experience,  Voice of the Employee (VoE) เพ่ือน าผลท่ี
ได้เป็นปัจจัยน าเข้าในการปรับปรุงระเบียบต่อไป (ไตรมาส 1-2)
- ได้ด าเนินการศึกษาข้อมูลระเบียบท่ีเก่ียวข้องกับความก้าวหน้าในอาชีพจากหน่วยงานรัฐวิสาหกิจอ่ืน ๆ เช่น การไฟฟ้าฝ่ายผลิต, การไฟฟ้านครหลวง, ธนาคารออมสิน,
 บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด (ไตรมาส 3)
- กรบ. ร่วมกับ กจข. ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลพนักงานในส่วนของระยะเวลาการครองต าแหน่งของพนักงานระดับบังคับบัญชาช้ันต้น ถึง ผู้บริหารระดับสูง (ผู้ช่วย
หัวหน้าแผนกข้ึนไป ถึงรองผู้ว่าการ) และข้อมูลแสดงผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนจากการปรับปรุงระเบียบให้สอดคล้องกับบริบทขององค์กร  (ไตรมาส 3)
- ด าเนินการส ารวจความคิดเห็นเร่ืองการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development) ของผู้บริหารและพนักงาน  (ไตรมาส 3)

3. ออกแบบเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) ให้กับบุคลากร กฟภ. ในสายงานหลัก และ
ออกแบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Growth)

ไตรมาส 2-4 10 10 - อยู่ระหว่างการออกแบบเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) ให้กับบุคลากร กฟภ. ในสายงานหลัก และออกแบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Growth) (ไตร
มาส 2-3) 
- คณะท างานย่อยพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงาน กฟภ. ได้มีการประชุมออกแบบเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) ให้กับบุคลากร กฟภ. และออกแบบ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Growth) เพ่ือพิจารณาปรับปรุงระเบียบ กฟภ. ว่าด้วยคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งพนักงานและการปรับวุฒิ พ.ศ.2568 และ
บัญชีแนบท้ายระเบียบ ในวันท่ี 16-17 และ 21-22 ตุลาคม 2567 (ไตรมาส 4)

4. น าเสนอผู้บริหาร กฟภ. เพ่ือรับรองเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) และความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (Career Growth)

ไตรมาส 2-4 10 10 - ระหว่างการน าเสนอผู้บริหาร กฟภ. เพ่ือรับรองเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) และความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Growth) (ไตรมาส 3)
- น าเสนอท่ีประชุมคณะท างานพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงาน กฟภ. คร้ังท่ี 1/2567 เม่ือวันท่ี 8 ตุลาคม 2567 เพ่ือพิจารณาและให้ข้อเสนอแนะให้รองรับ
การด าเนินงานความก้าวหน้าในสายอาชีพ (ไตรมาส 4)
- น าเสนอท่ีประชุมคณะกรรมการ กพต. คร้ังท่ี 6/2567 เม่ือวันท่ี 11 ธันวาคม 2567 ในวาระท่ี 4 เร่ืองอ่ืนๆ การทบทวนระยะเวลาการด ารงต าแหน่งของพนักงานระดับ
บังคับบัญชา (ไตรมาส 4)

5. พัฒนาระบบการประเมินความสามารถและศักยภาพของบุคลากร ไตรมาส 2-4 20 20 - ระบบการประเมินชุดสมรรถนะความสามารถและศักยภาพของบุคลากรได้มีการทบทวนเรียบร้อยแล้ว โดยใช้โมดูลใน peata (ไตรมาส 2)
6. จัดท าระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานเพ่ือติดตามและพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ไตรมาส 2-4 20 20 - ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานเพ่ือติดตามและพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรได้มีการทบทวนเรียบร้อยแล้ว โดยใช้โมดูลใน peata (ไตรมาส 3)
7. ส่ือสารระบบการบริหารความก้าวหน้าในสายอาชีพเชิงสมรรถนะกับบุคลากรของ กฟภ. 
เพ่ือรับรองระบบ

ไตรมาส 2-4 10 10 - น าเสนอท่ีประชุมคณะท างานพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงาน กฟภ. คร้ังท่ี 1/2567 เม่ือวันท่ี 8 ตุลาคม 2567 เพ่ือพิจารณาและให้ข้อเสนอแนะให้รองรับ
การด าเนินงานความก้าวหน้าในสายอาชีพ (ไตรมาส 4)
- น าเสนอท่ีประชุมคณะกรรมการ กพต. คร้ังท่ี 6/2567 เม่ือวันท่ี 11 ธันวาคม 2567 ในวาระท่ี 4 เร่ืองอ่ืนๆ การทบทวนระยะเวลาการด ารงต าแหน่งของพนังานระดับ
บังคับบัญชา (ไตรมาส 4)

8. ทบทวน ปรับแก้ระเบียบ กฟภ. เพ่ือให้รองรับการด าเนินงานความก้าวหน้าในสายอาชีพ ไตรมาส 2-4 10 10 ปี 2567 ฝบค. ได้น าเสนอผลการทบทวน พร้อมปรับแก้ระเบียบ กฟภ. เพ่ือให้รองรับการด าเนินงานความก้าวหน้าในอาชีพ โดยได้น าเสนอต่อผู้บริหารระดับสูง
เรียบร้อยแล้ว โดยผู้บริหารระดับสูงมีความเห็นให้ ฝบค. ศึกษา ทบทวนเพ่ิมเติม โดยมีรายละเอียด ดังต่อไปน้ี 
- ตามมติท่ีประชุมคณะกรรมการ กพต. คร้ังท่ี 6/2567 เม่ือวันท่ี 11 ธันวาคม 2567 ในวาระท่ี 4 เร่ืองอ่ืนๆ การทบทวนระยะเวลาการด ารงต าแหน่งของพนักงานระดับ
บังคับบัญชา น าเสนอท่ีประชุมพิจารณา ดังน้ี      
1. การทบทวนระยะเวลาการด ารงต าแหน่งของพนักงานระดับบังคับบัญชา ตามบัญชีท่ี 1 แนบท้าย ในส่วนของต าแหน่งผู้บริหารระดับต้น (หผ.) ไปยังผู้บริหาร
ระดับกลาง (ชก.- รฝ.) และผู้บริหารระดับกลางไปยังผู้บริหารระดับสูง (รฝ. ไป อฝ.) มีระยะเวลาการด ารงต าแหน่งไม่น้อยกว่า 2 ปี     
2. วันท่ีมีผลบังคับใช้        
2.1 วันท่ี 1 ตุลาคม 2568        
2.2 วันท่ี 1 มกราคม 2569        
2.3 นับต้ังแต่บัดน้ีเป็นต้นไป (วันท่ี ผวก. ลงนาม) 
มีมติท่ีประชุม เห็นชอบในหลักการ และท่ีประชุมมีข้อสังเกต ดังน้ี 
1. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ของแต่ละต าแหน่งงาน จะต้องพิจารณาให้ครอบคลุมในทุกบริบท เพ่ือมิให้เกิดความเสียหายกับองค์กร รวมท้ัง กรณีพนักงานท่ี
เพ่ิงได้รับการพิจารณาเล่ือนระดับต าแหน่ง หากมีความจ าเป็นต้องหมุนเวียนงาน จะต้องปฏิบัติงานในต าแหน่งน้ันมาแล้ว ไม่น้อยกว่า 1 ปี ท้ังน้ี ให้สายงาน บก 
พิจารณาก าหนดหลักเกณฑ์ และวิธีปฏิบัติในการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ของแต่ละต าแหน่ง โดยเฉพาะต าแหน่งหัวหน้าแผนก ผู้อ านวยการกอง และกลุ่ม
ต าแหน่งท่ีรับผิดชอบในงานเฉพาะทาง (specialist) และงานด้านเทคนิค (Technical) ท้ังในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมในการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรให้มีความรู้ท่ีหลากหลาย และสามารถวางแผนเสนทางสายอาชีพของตนให้พร้อมเขาสู่ต าแหนง ผู้บริหาร และแจ้งให้ทุกหน่วยงานทราบ เพ่ือเป็น
แนวทางปฏิบัติให้เป็นมาตรฐานเดียวกันต่อไป          
2. การก าหนดระยะเวลาการด ารงต าแหน่งของพนักงานระดับบังคับบัญชา ให้สายงาน บก ศึกษาทบทวนระยะเวลาการด ารงต าแหน่งของพนักงานระดับบังคับบัญชา
ในแต่ละระดับเพ่ิมเติมให้ครอบคลุมในทุกบริบทขององค์กร เพ่ือมิให้เกิดผลกระทบในการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต  -  ท้ังน้ี การทบทวน ปรับแก้ระเบียบ กฟภ.
 พร้อมเสนอให้ ผวก. อนุมัติ จะด าเนินการให้แล้วเสร็จภายในไตรมาส 1 ปี 2568 เพ่ือให้รองรับการด าเนินงานความก้าวหน้าในสายอาชีพต่อไป (ไตรมาส 4)

รวม 100 100

ไม่มีการใช้งบประมาณปี 2567 ฝบค. ได้น าเสนอ
ผลการทบทวน พร้อม
ปรับแก้ระเบียบ กฟภ. 
เพ่ือให้รองรับการ
ด าเนินงานความก้าวหน้าใน
อาชีพ โดยได้น าเสนอต่อ
ผู้บริหารระดับสูงเรียบร้อย
แล้ว โดยผู้บริหารระดับสูงมี
ความเห็นให้ ฝบค. ศึกษา 
ทบทวนเพ่ิมเติม

ฝบค. (2)1.0

หนา้ 9 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 7 Design Learning Journey Portfolio 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

1. ศึกษาข้อมูลท่ีเก่ียวข้อง เช่น ชุดสมรรถนะขององค์กร(PEA Competency Model) และ
แผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์(HRD Blueprint), ข้อมูล Learning Roadmap ของ
กลุ่มเป้าหมาย (Sandbox) เป็นต้น

ไม่มีการต้ังงบประมาณ ไม่มีการใช้งบประมาณ

      1.1 ศึกษาข้อมูลชุดสมรรถนะขององค์กร (PEA Competency Model) ไตรมาส 1-3 30 30 - ฝพบ. ได้ศึกษาและวิเคราะห์ ข้อมูลชุดสมรรถนะขององค์กร (PEA Competency Model) ในส่วนของ Managerial Competency และ Future Competency 
และก าหนดหัวข้อความรู้ท่ีเก่ียวข้องส าหรับผู้บริหารระดับต้นถึงสูง โดยอยู่ระหว่างการจัดท าผลสรุปการศึกษาและวิเคราะห์
- ศึกษาข้อมูล Competency และ Job Description ของสายงาน ดส มีปรับโครงสร้างใหม่ต้ังแต่ พ.ค. 2566 โดยอยู่ระหว่างการจัดท าผลสรุปการศึกษาและวิเคราะห์
- อยู่ระหว่างวิเคราะห์ความรู้และทักษะท่ีจ าเป็นของ วศก. และ นรค. ของแต่ละกลุ่มงานในสายงาน ดส (ไตรมาส 1-2)
- วิเคราะห์ความรู้และทักษะท่ีจ าเป็นของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานด้านดิจิทัลตามBusiness Architecture (BA)  และ Enterprice Architecture (EA) ของระบบบริหาร
เทคโนโลยีดิจิทัล (ไตรมาส 2-3)

      1.2 ศึกษาข้อมูล Learning Roadmap ของกลุ่มเป้าหมาย (Sandbox) ไตรมาส 1-3 30 30 - ฝพบ. ได้ด าเนินการรวบรวมและปรับปรุงข้อมูล Learning Roadmap จากปีท่ีผ่านมา เพ่ือน ามาเป็นฐานข้อมูลในการปรับปรุง Learning Roadamap ให้สอดคล้อง
กับ Competency ใหม่
- จัดต้ังคณะท างานพิจารณาการจัดท า Learning Roadmap
- อยู่ระหว่างการพิจารณากลุ่มเป้าหมาย (Sandbox) ในการจัดท า Learning Roadmap (ไตรมาส 1-2)
- ก าหนดกลุ่มเป้าหมาย (Sandbox) ในการจัดท า Learning Journey จ านวน 3 กลุ่ม ดังน้ี 1) กลุ่มผู้ปฏิบัติงานด้าน Hotline 2) กลุ่มผู้บริหาร 3) กลุ่มผู้ปฏิบัติงานด้าน
ดิจิทัล (ไตรมาส 2-3)
- ก าหนด Learning Roadmap ของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานด้าน Hotline ต้ังแต่ผู้ปฏิบัติงานช่างสาย (ไม่มีกระแสไฟฟ้า) จนถึงเป็นพนักงานช่าง (ฮอทไลน์) Barehand 115 
kV (ไตรมาส 2-3)
- ก าหนด Learning Roadmap ของกลุ่มผู้บริหาร โดยก าหนดหัวข้อความรู้ท่ีจ าเป็นตาม Managerial Competency และทักษะท่ีสอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงของ
องค์กร (ตามแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร)  (ไตรมาส 3)
- ก าหนด Learning Roadmap ของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานด้านดิจิทัล โดยพิจารณาความรู้และทักษะท่ีจ าเป็นตาม Business Architecture (BA) และ Enterprice 
Architecture (EA) ของระบบบริหารเทคโนโลยีดิจิทัล (ไตรมาส 3)

2. ร่วมออกแบบ UX/UI และพัฒนา Learning Journey Portfolio ของกลุ่มเป้าหมาย 
(Sandbox) กับผู้รับจ้างพัฒนา HRD Platform 
** ใช้งบประมาณเดียวกับการพัฒนา HRDP (9 ล้านบาท)

ไตรมาส 3-4 40 40 - กลุ่มผู้ปฏิบัติงานด้าน Hotline จัดท า Learning Journey เรียบร้อยแล้ว โดยก าหนดต้ังแต่ผู้ปฏิบัติงานช่างสาย (ไม่มีกระแสไฟฟ้า) จนถึงเป็นพนักงานช่าง (ฮอทไลน์) 
Barehand 115 kV (ไตรมาส 2-3)
- การพัฒนา HRD Platform ในส่วน Learning Journey Portfolio อยู่ระหว่างจัดท า TOR จ้างพัฒนา HRD Platform phase 2
- ผวก. อนุมัติหลักการแนวทางการพัฒนาผู้บริหารและพนักงานของ กฟภ. ตาม HRD Blueprint (Learning Journey Portfolio - SMART Series) ลงวันท่ี 27 
ธันวาคม 2567 (ไตรมาส 4) พร้อมร่วมออกแบบ UX/UI กับ Thai Skill

- หลักการแนวทางการ
พัฒนาผู้บริหารและ
พนักงานของ กฟภ. ตาม 
HRD Blueprint (Learning
 Journey Portfolio - 
SMART Series)
- Learning Journey ของ 
กลุ่มผู้ปฏิบัติงานด้าน 
Hotline โดยก าหนดต้ังแต่
ผู้ปฏิบัติงานช่างสาย (ไม่มี
กระแสไฟฟ้า) จนถึงเป็น
พนักงานช่าง (ฮอทไลน์) 
Barehand 115 kV

ฝพบ.

รวม 100 100

ยุทธศาสตร์ : ANCHOR A SELF-DIRECTED LEARNING CULTURE บุคลากรสามารถเข้าสู่การเรียนรู้ด้วยตนเอง

ฝพบ. และ ฝบค.  -

หนา้ 10 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 8 Reskill & Upskill 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

1. ศึกษาผลการวิเคราะห์ผลการทบทวนปัจจัยท่ีเก่ียวข้อง 1. กลุ่มบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน
ใน TCC และกลุ่มบุคลากร
ท่ีเข้ามาท า Use case ท้ัง 
10 Use case ได้รับการ
พัฒนา 10 หลักสูตร รวม 
122 คน

ฝพบ. และ ฝบค.  -  (1)35.015 23.947

   1.1 ทิศทางการด าเนินธุรกิจขององค์กรจากแผนยุทธศาสตร์ กฟภ. และแผนงานส าคัญ
ต่างๆ

ไตรมาส 1-2 10 10 - ฝพบ. มีประชุมหารือ ร่วมกับหน่วยงานท่ีเก่ีวข้อง เพ่ือก าหนดทิศทางการด าเนินธุรกิจขององค์กรจากแผนยุทธศาสตร์ กฟภ. และแผนงานส าคัญต่างๆ เช่น กคป., กสล.
 และ T3CC  เป็นต้น (ไตรมาส 1)
- ตามมติท่ีประชุมผู้บริหารระดับสูง ท่ีให้ความส าคัญในการขับเคล่ือนการด าเนินธุรกิจเก่ียวเน่ือง การบริหารค่าใช้จ่าย โดยเน้นการด าเนินงานท่ีรวดเร็ว และมี Mindset 
เก่ียวกับการด าเนินธุรกิจท่ีดี เพ่ือเป็นตัวอย่างให้กับพนักงานในระดับปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ส่งผลให้ผลประกอบการเพ่ิมข้ึน และยกระดับผลการด าเนินงานตาม
เกณฑ์ประเมินให้ดีข้ึนต่อไป ดังน้ัน สายงาน ธต และ สายงาน ย พิจารณาการเพ่ิมทักษะพนักงานด้านธุรกิจด้วย เพ่ือส่งเสริมทักษะบุคลากรในการเพ่ิมรายได้ขององค์กร 
เสนอ ฝพบ. เพ่ือจัดท าแผนฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรประจ าปี (ไตรมาส 3)

2. กลุ่มพนักงาน BAU 
(พนักงานกลุ่มท่ีได้รับการ
โอนงานจาก สนญ. ให้การ
ไฟฟ้าเขตและการไฟฟ้าหน้า
งานด าเนินการ) ได้รับการ
พัฒนา 3 หลักสูตร รวม 157
 คน

   1.2 ผลการวิเคราะห์อัตราก าลังและ Future Competency กลุ่มบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน
 T3CC* (Innovator และ Transformer)

ไตรมาส 2-3 15 15 - ตามหนังสือ ฝพป. เลขท่ี ศปพ.(ก)7/2567 ลงวันท่ี 03 เมษายน 2567 เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ท่านแจ้งหน่วยงานผู้รับผิดชอบในการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการ 
กฟภ. ประจ าปี 2567 CB1.2 แผนงานการท า Digital Procurement (สายงาน ล) และ CB1.3 แผนงานการท า Digital Asset จากการท า O&M และ Asset 
Management (สายงาน ป) เพ่ือจัดส่ังข้อมูล Use case ท่ีได้รับคัดเลือก, หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ (Initiative Owner) และรายช่ือพนักงานในทีม Business Initiative 
Team
- ตามหนังสือ ฝพป. เลขท่ี ศปพ.(ก)13/2567 ลงวันท่ี 05 เมษายน 2567 เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ท่านแจ้งรายช่ือผู้บริหารและพนักงานส าหรับทีม Transformation 
Office Finance (TO Finance) ในการประเมินผลลัพธ์ทางการเงินในการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติ CB1.2 แผนงานการท า Digital Procurement (สายงาน ล) และ 
CB1.3 แผนงานการท า Digital Asset จากการท า O&M และ Asset Management (สายงาน ป)
- ผลการวิเคราะห์ Future Competency กลุ่มบุคลากรท่ีมีส่วนร่วมในการท า Use case ควรได้รับการพัฒนาทักษะท้ังในรูปแบบ Classroom และ Workshop ดังน้ี
      - Design Thinking
      - Agile Mindset
      - Agile Scrum Framework
      - Service Design and Design Research
      - Storytelling for Project Pitching
      - UX Foundation
      - UI Design Essential (ไตรมาส 2)
- จากการพัฒนาทักษะ Future competency กลุ่มบุคลากรท่ีมีส่วนร่วมในการท า Use case ท้ังในรูปแบบ Classroom และ Workshop พบว่ามีการปรับเปล่ียน
ผู้เข้าร่วมในการท า Use case และกลุ่มบุคลากรท่ีมีส่วนร่วมในการท า Use case ไม่สามารถจัดสรรเวลาท่ีตรงกันได้ จึงเห็นว่าการพัฒนาทักษะดังกล่าวควรปรับเปล่ียน
เป็นรูปแบบ Online เพ่ือให้มีความเหมาะสมท้ังในเร่ืองของระยะเวลาและการปรับเปล่ียนผู้เข้าร่วมในการท า Use case (ไตรมาส 3)

1.3 ผลการทบทวน PEA Competency Model และ การวิเคราะห์ Competency ของ
บุคลากรท่ีมีผลกระทบกับ การปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์กร ปรับProcess และการน า
เทคโนโลยีเข้ามาใช้
หมายเหตุ: ส าหรับบุคลากรท่ีต้องไปปฏิบัติงานอยู่ใน BU จะเลือกคนท่ีมีความพร้อมและ
เช่ียวชาญในระบบงานน้ันๆ แล้ว

ไตรมาส 3-4 15 15 - กพค. ร่วมกับ กนอ. ได้ศึกษา วิเคราะห์ ข้อมูลชุดสมรรถนะขององค์กร (PEA Competency Model) ประกอบกับโครงสร้างองค์กร (Organization Chart) เพ่ือ
วิเคราะห์ Competency ของบุคลากรท่ีมีผลกระทบกับ การปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์กร ปรับ Process และการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ (ไตรมาส 3)

2. ประเมินความต้องการการพัฒนาของบุคลากรแต่ละกลุ่ม
▪ กลุ่มบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน T3CC [Reskill]
▪ BAU (บุคลากรท่ีได้รับผลกระทบกับการปรับโครงสร้างองค์กร/บุคลากรท่ีได้รับ
ผลกระทบกับการปรับ Process หรือการน าเทคโนโลยีมาใช้) [Reskill และ Upskill]
▪ BU (in case ยังไม่สามารถต้ัง BU เป็นบุคคลภายนอกได้ต้องด าเนินการโดยบุคลากร 
PEA) [Reskill]

ไตรมาส 3 30 30 1. กลุ่มบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน TCC และกลุ่มบุคลากรท่ีเข้ามาท า Use case ท้ัง 10 Use case ได้รับการพัฒนา 13 หลักสูตร รวม 122 คน [Reskill]
- จัดท าแผนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรท่ีร่วมท างานกับ TCC แบบ Cross Function ร่วมกับ ThaiSkill Unit โดยมีการด าเนินการ ดังน้ี
- ส่งพนักงานท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนา Use Case ของศูนย์ TCC เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร Design Thinking for Corporate Innovation จ านวน 52 คน ในวันท่ี 
17 มิถุนายน 2567 ณ Skooldio ศูนย์การค้า MBK Center จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
- จัดฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการให้กับพนักงานท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนา Use Case ของศูนย์ TCC ในรูปแบบ Hackathon จ านวน 2 รุ่น รุ่นท่ี 1 ในวันท่ี 26 มิถุนายน 2567
 และรุ่นท่ี 2 ในวันท่ี 28 มิถุนายน 2567 รวมจ านวน 93 คน ณ ห้องประชุม กบค. อาคาร 9 ช้ัน 2 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ 

3. กลุ่มพนักงาน BAU 
(พนักงานท่ี ได้รับ
ผลกระทบจากการปรับ
โครงสร้างการบริหารงาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
และหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ใน การไฟฟ้าเขต) ได้รับ
การพัฒนา 2 หลักสูตร รวม
 129 คน
4. กลุ่มพนักงาน BAU 
(พนักงานท่ี ได้รับ
ผลกระทบจากการปรับ
โครงสร้างการบริหารงาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
และหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ใน การไฟฟ้าหน้างาน) 
ได้รับการพัฒนา 5 หลักสูตร
 รวม 655 คน
5. กลุ่มพนักงาน BAU (ด้าน
เทคนิค) ได้รับการพัฒนา 6
 หลักสูตร รวม 512 คน

หนา้ 11 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 8 Reskill & Upskill (ต่อ) 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

2. ประเมินความต้องการการพัฒนาของบุคลากรแต่ละกลุ่ม (ต่อ)
▪ กลุ่มบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน T3CC [Reskill]
▪ BAU (บุคลากรท่ีได้รับผลกระทบกับการปรับโครงสร้างองค์กร/บุคลากรท่ีได้รับ
ผลกระทบกับการปรับ Process หรือการน าเทคโนโลยีมาใช้) [Reskill และ Upskill]
▪ BU (in case ยังไม่สามารถต้ัง BU เป็นบุคคลภายนอกได้ต้องด าเนินการโดยบุคลากร 
PEA) [Reskill]

2. กลุ่มพนักงาน BAU (พนักงานกลุ่มท่ีได้รับการโอนงานจาก สนญ. ให้การไฟฟ้าเขตและการไฟฟ้าหน้างานด าเนินการ) ได้รับการพัฒนา 3 หลักสูตร รวม 157 คน 
[Reskill และ Upskill]
- หลักสูตร การบ ารุงรักษา On Load Tap Changer (OLTC) ของหม้อแปลงไฟฟ้าก าลัง ตามอนุมัติ รผก.(บก) ลงวันท่ี 13 มิ.ย. 2567 (กฝช.(คฮ)972/2567) ณ ศูนย์
ฝึกปฏิบัติการไฟฟ้าแรงสูง กฟภ. อ.นครชัยศรี จ.นครปฐม  ส าหรับพนักงานท่ีปฏิบัติหน้าท่ีเก่ียวกับการบ ารุงรักษาหม้อแปลงไฟฟ้าก าลังเเละหม้อแปลง AVR จ านวน 30
 คน
- หลักสูตร งานบ ารุงรักษา Switchgear 115kV ภายในสถานีไฟฟ้า (Upskill) ตามอนุมัติ รผก.(บก) ลงวันท่ี 19 เม.ย. 2567 (ศฝฟ.(กพ)416/2567) ระหว่างวันท่ี 20 - 
22 ส.ค. 2567 ณ ศูนย์ฝึกปฏิบัติการไฟฟ้าแรงสูง กฟภ. อ.นครชัยศรี จ.นครปฐม ส าหรับพนักงาน กสฟ. ท้ัง 12 เขต และ กบส. จ านวน 52 คน และรายงานผล
เรียบร้อยแล้ว (ส.ค.)
- หลักสูตร การบริหารจัดการระบบไฟฟ้าและวางแผนการบริหารสินทรัพย์ของ กฟภ. (Reskill) ตามอนุมัติ รผก.(บก) ลงวันท่ี 1 ก.พ. 2567 (ศฝฟ.(กพ)90/2567) 
ระหว่างวันท่ี 12-14 มี.ค. 2567 ณ โรงแรมอีโค่ โคซ่ี บีชฟร้อน รีสอร์ท ชะอ า จ.เพชรบุรี ส าหรับพนักงานท่ีเก่ียวข้องกับกระบวนการบริหารจัดการระบบไฟฟ้าและวาง
แผนการบริหารสินทรัพย์ จ านวน 75 คน และรายงานผลเรียบร้อยแล้ว (มี.ค.)
3. กลุ่มพนักงาน BAU (พนักงานท่ี ได้รับผลกระทบจากการปรับโครงสร้างการบริหารงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคและหน้าท่ีความรับผิดชอบใน การไฟฟ้าเขต) ได้รับการ
พัฒนา 2 หลักสูตร รวม 129 คน [Reskill และ Upskill]
-  หลักสูตร คุณภาพไฟฟ้าส าหรับผู้ผลิตไฟฟ้ารายเล็กมาก (Very Small Power Produce [VSPP] Power Quality) (Upskill) ตามอนุมัติ รผก.(ยก) ลงวันท่ี 11 มี.ค. 
2567 (ศฝฟ.(อส)235/2567) ระหว่างวันท่ี 30 ก.ค. - 2 ส.ค. 2567 ณ ศูนย์ฝึกปฏิบัติการไฟฟ้าแรงสูง กฟภ. อ.นครชัยศรี จ.นครปฐม ส าหรับพนักงานท่ีปฏิบัติงานด้าน
การตรวจวัดคุณภาพไฟฟ้าส าหรับ VSPP จ านวน 28 คน และรายงานผลเรียบร้อยแล้ว (ส.ค.)
- การบ ารุงรักษาโครงข่ายส่ือสารของ กฟภ. (Reskill) ตามอนุมัติ รผก.(บก) ลงวันท่ี 30 ส.ค. 2567 (ศฝฟ.(อส.)965/2567 ระหว่างวันท่ี 16-18 ต.ค. 2567 ณ ศูนย์ฝึก
ปฏิบัติการไฟฟ้าแรงสูง กฟภ. อ.นครชัยศรี จ.นครปฐม ส าหรับผู้ปฏิบัติการ พนักงานใหม่ หรือไม่เคยอบรมหลักสูตรน้ี จ านวน 101 คน (ต.ค.)

- จัดฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ Valuation Workshop ให้กับพนักงานท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนา Use Case ของศูนย์ TCC  จ านวน 2 รุ่น รุ่นท่ี 1 ในวันท่ี 9 กรกฎาคม 
2567 และรุ่นท่ี 2 ในวันท่ี 18 กรกฎาคม 2567 จ านวน 99 คน ณ ห้องประชุม กบค. อาคาร 9 ช้ัน 2 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่  
- ส่งพนักงานท่ีพัฒนา Use Case และพนักงานท่ีสนับสนุนการพัฒนา Use Case ท่ีได้รับการพิจารณาเข้าร่วมโครงการเพ่ิมเติม  เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร Design 
Thinking for Innovation (เพ่ิมเติมคร้ังท่ี 1) ในรูปแบบออนไลน์ ต้ังแต่วันท่ี 1 สิงหาคม 2567 เป็นต้นไป จ านวน 15 คน
- ส่งพนักงานท่ีพัฒนา Use Case และพนักงานท่ีสนับสนุนการพัฒนา Use Case ท่ีเข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร Agile Mindset & Agile Scrum Framework จ านวน
 2 รุ่น รุ่นท่ี 1 ในวันท่ี 14 สิงหาคม 2567 และรุ่นท่ี 2 ในวันท่ี 16 สิงหาคม 2567 จ านวน 72 คน
- ส่งพนักงานท่ีพัฒนา Use Case และพนักงานท่ีสนับสนุนการพัฒนา Use Case เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร Storytelling for Project Pitching จ านวน 2 รุ่น รุ่นท่ี 
1 ในวันท่ี 15 สิงหาคม 2567 และรุ่นท่ี 2 ในวันท่ี 19 สิงหาคม 2567 จ านวน 72 คน
- ส่งพนักงานท่ีพัฒนา Use Case และพนักงานท่ีสนับสนุนการพัฒนา Use Case ท่ีได้รับการพิจารณาเข้าร่วมโครงการเพ่ิมเติม  เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร Design 
Thinking for Innovation (เพ่ิมเติมคร้ังท่ี 2) ในรูปแบบออนไลน์ ต้ังแต่วันท่ี 16 สิงหาคม 2567 เป็นต้นไป จ านวน 7 คน
- ส่งพนักงานท่ีพัฒนา Use Case และพนักงานท่ีสนับสนุนการพัฒนา Use Case เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร Service Design จ านวน 2 รุ่น รุ่นท่ี 1 ในวันท่ี 27 
สิงหาคม 2567 และรุ่นท่ี 2 ในวันท่ี 30 สิงหาคม 2567 จ านวน 68 คน
-ส่งพนักงานท่ีพัฒนา Use Case และพนักงานท่ีสนับสนุนการพัฒนา Use Case เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร UX Foundation, UI Design Essential จ านวน 2 รุ่น 
รุ่นท่ี 1 ในวันท่ี 28 สิงหาคม 2567 และรุ่นท่ี 2 ในวันท่ี 2 กันยายน 2567 จ านวน 66 คน (ไตรมาส 3)
- ส่งพนักงานท่ีพัฒนา Use Case และพนักงานท่ีสนับสนุนการพัฒนา Use Case เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร Storytelling for Project Pitching ในรูปแบบออนไลน์
 ต้ังแต่วันท่ี 1 พฤศจิกายน 2567 เป็นต้นไป จ านวน 12 คน
- ส่งพนักงานท่ีพัฒนา Use Case และพนักงานท่ีสนับสนุนการพัฒนา Use Case เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร Agile Essentials ในรูปแบบออนไลน์ ต้ังแต่วันท่ี 28 
ตุลาคม 2567 เป็นต้นไป จ านวน 12 คน
- ส่งพนักงานท่ีพัฒนา Use Case และพนักงานท่ีสนับสนุนการพัฒนา Use Case เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร Service Design Essential ในรูปแบบออนไลน์ ต้ังแต่
วันท่ี 29 ตุลาคม 2567 เป็นต้นไป จ านวน 15 คน
- ส่งพนักงานท่ีพัฒนา Use Case และพนักงานท่ีสนับสนุนการพัฒนา Use Case เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร Intro to User Experience Design (UX) ในรูปแบบ
ออนไลน์ ต้ังแต่วันท่ี 30 ตุลาคม 2567 เป็นต้นไป จ านวน 15 คน
- ส่งพนักงานท่ีพัฒนา Use Case และพนักงานท่ีสนับสนุนการพัฒนา Use Case เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร UI Fundamentals ในรูปแบบออนไลน์ ต้ังแต่วันท่ี 31 
ตุลาคม 2567 เป็นต้นไป จ านวน 15 คน
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ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
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เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)
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ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

4. กลุ่มพนักงาน BAU (พนักงานท่ี ได้รับผลกระทบจากการปรับโครงสร้างการบริหารงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคและหน้าท่ีความรับผิดชอบใน การไฟฟ้าหน้างาน) ได้รับ
การพัฒนา 5 หลักสูตร รวม 655 คน [Reskill และ Upskill]
- หลักสูตร การใช้งานระบบ การควบคุม เเละบริหารจัดการงานส าหรับหม้อแปลงระบบจ าหน่าย ตามอนุมัติ รผก.(บก) ลงวันท่ี 25 ม.ค. 2567 (กฝช.(คฮ)160/2567) 
ระหว่างวันท่ี 6 ก.พ. - 9 ก.พ. 2567 ณ โรงแรมอิงธาร รีสอร์ท จังหวัดนครนายก กฟก.1 ส าหรับพนักงานท่ีปฏิบัติหน้าท่ีเก่ียวกับการใช้งานระบบ การควบคุม และ
บริหารจัดการงานส าหรับหม้อแปลงระบบจ าหน่าย ของ กฟภ. จ านวน 60 คน
- หลักสูตร พ้ืนฐานการบ ารุงรักษาหม้อแปลงระบบจ าหน่าย ตามอนุมัติ รผก.(บก) ลงวันท่ี 16 ก.พ. 2567 (กฝช.(คฮ)275/2567) ระหว่างวันท่ี 4 มี.ค. - 8 มี.ค. 2567 ณ
 ภาคทฤษฎี ณ โรงแรมสยามแกรนด์อุดรธานี จังหวัดอุดรธานี และภาคปฏิบัติ ณ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดอุดรธานี กฟฉ.1 ส าหรับพนักงานท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในการ
ซ่อมแซมบ ารุงรักษาหม้อแปลงระบบจ าหน่ายไฟฟ้าของ กฟภ. เขตละ 5 คน รวม 60 คน
- หลักสูตร เทคนิคการบ ารุงรักษาหม้อแปลงระบบจ าหน่าย ตามอนุมัติ รผก.(บก) ลงวันท่ี 16 ก.พ. 2567 (กฝช.(คฮ)276/2567) ระหว่างวันท่ี 11 มี.ค. - 15 มี.ค. 2567
 ณ ภาคทฤษฎี ณ โรงแรมสยามแกรนด์อุดรธานี จังหวัดอุดรธานี และภาคปฏิบัติ ณ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดอุดรธานี กฟฉ.1 ส าหรับพนักงานท่ีปฏิบัติหน้าท่ีใน
การซ่อมแซมบ ารุงรักษาหม้อแปลงระบบจ าหน่ายไฟฟ้าของ กฟภ. เขตละ 5 คน รวม 60 คน
- หลักสูตร การปฏิบัติงานเช่ือมสายแรงสูง 22-33 kV โดยวิธีไม่ดับไฟ ตามอนุมัติ รผก.(บก) ลงวันท่ี 25 ม.ค. 2567 (กฝช.(อช)158/2567) ส าหรับ พชง.(ปฟ) จ านวน 4 
รุ่น รวม 120 คน
   รุ่นท่ี 1 ระหว่างวันท่ี 5 ก.พ. - 16 ก.พ. 2567 ณ กฟฉ.2
   รุ่นท่ี 2 ระหว่างวันท่ี 19 ก.พ. - 1 มี.ค. 2567 ณ กฟต.1
   รุ่นท่ี 3 ระหว่างวันท่ี 4 มี.ค. - 15 มี.ค. 2567 ณ กฟน.1
   รุ่นท่ี 4 ระหว่างวันท่ี 4 มี.ค. - 15 มี.ค. 2567 ณ กฟก.1
- กพค. ร่วมกับ กคป. ด าเนินการจัดสัมมนาเชิงปฎิบัติการส าหรับการเตรียมความพร้อมทักษะการบริหารของ หผ. และ ชผ. ส าหรับแผนกบริการลูกค้าของการไฟฟ้า
ขนาด S  โดยก าหนดแผนงานดังน้ี
1. การเตรียมความพร้อมให้กับผู้แทนจาก กบล. 12 เขต เพ่ือท าหน้าท่ีวิทยากรในการสอน
2. จัดท าหลักสูตรพ้ืนฐานท่ีส าคัญส าหรับ หผ. และ ชผ. ท่ีได้รับผลกระทบจาการปรับโครงสร้างในรูปแบบ e-Learning 
3. หผ. และ ชผ. ของการไฟฟ้าขนาด S ท่ีผ่านการเรียน e-Learning จะรับการอบรมและ workshop ในรูปแบบ on site
- กพค. ด าเนินการจัดอบรมตามอนุมัติ รผก.บก ลงวันท่ี 27 พฤษภาคม 2567 อนุมัติให้จัดอบรมหลักสูตรการเตรียมความพร้อมทักษะการบริหารของหัวหน้าเเผนกเเละ
ผู้ช่วยหัวหน้าเเผนกบริการลูกค้าของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขา (ขนาด S) รูปเเบบออนไลน์ จ านวน 2 รุ่น ผ่านระบบบริการจัดการเรียนรู้ของ ศฝฟ. 
รุ่นท่ี 1 จ านวน 236 คน ระหว่างวันท่ี 1 มิถุนายน -31 กรกฎาคม 2567
รุ่นท่ี 2 จ านวน 316 คน ระหว่างวันท่ี 1 พฤศจิกายน - 31 ธันวาคม 2567
- กคป. มีหนังสือตอบกลับ เลขท่ี กพค.(กส) 934/2567 ลงวันท่ี 30 กรกฎาคม 2567 ขอขยายระยะเวลาอบรม รุ่นท่ี 1 เพ่ิมอีก 1 เดือน เป็นส้ินสุดเดือนสิงหาคม 2567 
(ก.ค.)
- ตามท่ี กคป. แจ้งว่ามีผู้เข้าอบรมบางส่วนติดภารกิจ ท าให้ไม่สามารถเข้าอบรมได้ครบตามก าหนด จึงขอขยายระยะเวลาอบรมรุ่นท่ี 1 เพ่ิมอีก 1 เดือน จากส้ินสุดวันท่ี 
31 กรกฎาคม 2567 เป็น 31 สิงหาคม 2567 
- กพค. ได้ประสานงานให้ผู้เข้าอบรมท่ีติดภารกิจเข้ารับการอบรมในรุ่นท่ี 2 ต่อไป
- กพค. ด าเนินการจัดฝึกอบรมส าหรับรุ่นท่ี 2 ระหว่างวันท่ี 1 พฤศจิกายน - 31 ธันวาคม 2567
- กพค. อยู่ระหว่างด าเนินการจัดฝึกอบรมส าหรับรุ่นท่ี 2 ระหว่างวันท่ี 1 พฤศจิกายน - 31 ธันวาคม 2567 (ธ.ค.)
- กพค. ด าเนินการจัดฝึกอบรมส าหรับรุ่นท่ี 2 ระหว่างวันท่ี 1 พฤศจิกายน - 31 ธันวาคม 2567 เสร็จส้ินแล้ว มีผู้เข้ารับการอบรม 2 รุ่น รวมท้ังส้ิน 355 คน

2. ประเมินความต้องการการพัฒนาของบุคลากรแต่ละกลุ่ม (ต่อ)
▪ กลุ่มบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน T3CC [Reskill]
▪ BAU (บุคลากรท่ีได้รับผลกระทบกับการปรับโครงสร้างองค์กร/บุคลากรท่ีได้รับ
ผลกระทบกับการปรับ Process หรือการน าเทคโนโลยีมาใช้) [Reskill และ Upskill]
▪ BU (in case ยังไม่สามารถต้ัง BU เป็นบุคคลภายนอกได้ต้องด าเนินการโดยบุคลากร 
PEA) [Reskill]
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เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 8 Reskill & Upskill (ต่อ) 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)
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ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

3. จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรท้ัง 3 กลุ่ม (แผนฝึกอบรม) ก าหนดเน้ือหาและรูปแบบการ
พัฒนาให้เหมาะสมกับการพัฒนาทักษะของแต่ละกลุ่มเป้าหมาย

ไตรมาส 4 30 30 - ประชุมช้ีแจงกับทุกสายงาน เพ่ือให้การจัดท าแผนฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 2568 มุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้สามารถตอบสนองต่อแผน
ยุทธศาสตร์ กฟภ. แผนงานต่างๆ ขององค์กร และมีทักษะสอดคล้องกับท่ีองค์กรคาดหวังในอนาคต เม่ือวันท่ี 20 ส.ค. 2567 (ไตรมาส 3)
- ฝพบ. ประชุมหารือการ Reskill Upskill พนักงานทุกกลุ่มท่ีได้รับผลกระทบจากการปรับโครงสร้างการบริหารงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พนักงานท่ีปฏิบัติงานใน TCC
 และผู้เข้าร่วม Use case และ พนักงานท่ีปฏิบัติงานใน BU รวมท้ัง การพัฒนาทักษะ AI Literacy เพ่ือจัดท าแผนฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 2568 (พ.ย.)
- ฝพบ. ขออนุมัติในหลักการแผนฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 2568 (ฝพบ.436/2567) ผวก. ลงวันท่ี 27 ธ.ค. 2567

รวม 100 100

5. กลุ่มพนักงาน BAU (ด้านเทคนิค) ได้รับการพัฒนา 6 หลักสูตร รวม 512 คน [Upskill]
- หลักสูตร การปฏิบัติงานฮอทไลน์กับรถกระเช้าฉีดน้ า 22-33 kV โดยวิธี Rubber Gloves ตามอนุมัติ รผก.(บก) ลงวันท่ี 24 ม.ค. 2567 (กฝช.(อฮ)151/2567) ณ ศูนย์
ฝึกปฏิบัติการไฟฟ้าแรงสูง กฟภ. อ.นครชัยศรี จ.นครปฐม ส าหรับพนักงานช่าง (ฮอทไลน์) ท้ัง 12 เขต หรือ สนญ. ท่ีเก่ียวข้อง จ านวน 3 รุ่น รวม 72 คน
   รุ่นท่ี 1 ระหว่างวันท่ี 5 ก.พ. - 29 มี.ค. 2567
   รุ่นท่ี 2 ระหว่างวันท่ี 2 เม.ย. - 14 มิ.ย. 2567
   รุ่นท่ี 3 ระหว่างวันท่ี 23 ก.ค. - 13 ก.ย. 2567
- หลักสูตร การปฏิบัติงานฮอทไลน์ 22-33 kV 2 วงจร และการปฏิบัติงานกับรถกระเช้าแก้กระแสไฟฟ้าขัดข้อง ตามอนุมัติ รผก.(บก) ลงวันท่ี 13 พ.ค. 2567 (กฝช.(อฮ)
825/2567) ระหว่างวันท่ี 13 มิ.ย. - 12 ก.ค. 2567 ณ ศูนย์ฝึกปฏิบัติการไฟฟ้าแรงสูง กฟภ. อ.นครชัยศรี จ.นครปฐม ส าหรับพนักงานช่าง (ฮอทไลน์) บรรจุใหม่ ประจ า
 ผออ.กฝช. จ านวน 38 คน
- หลักสูตร การปฏิบัติงานฮอทไลน์ 115 kV โดยวิธี Hot Stick ส าหรับเสาคอนกรีต ตามอนุมัติ รผก.(บก) ลงวันท่ี 31 พ.ค. 2567 (กฝช.(อฮ)845/2567) ระหว่างวันท่ี 20
 มิ.ย. - 19 ก.ค. 2567 ณ ศูนย์ฝึกปฏิบัติการไฟฟ้าแรงสูง กฟภ. อ.นครชัยศรี จ.นครปฐม ส าหรับพนักงานช่าง (ฮอทไลน์) ท้ัง 12 เขต หรือ สนญ. ท่ีเก่ียวข้อง จ านวน 24
 คน
- หลักสูตร การปฏิบัติงานฮอทไลน์ 115 kV โดยวิธี Hot Stick ส าหรับเสาโครงสร้างเหล็ก ตามอนุมัติ รผก.(บก) ลงวันท่ี 26 ก.ย. 2567 (กฝช.(อฮ)1627/2567) ระหว่าง
วันท่ี 14 พ.ย. - 13 ธ.ค. 2567 ณ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาฝาง อ.ฝาง จ.เชียงใหม่ และภายในเขต กฟน.1 ส าหรับพนักงานช่าง (ฮอทไลน์) ท้ัง 12 เขต หรือ สนญ. ท่ี
เก่ียวข้อง จ านวน 18 คน
- หลักสูตร พ้ืนฐานงานช่างสาย ส าหรับพนักงานช่างใหม่ ส าหรับ พชง.บรรจุใหม่ จ านวน 3 รุ่น จ านวน 300 คน
   รุ่นท่ี 1 และ 2 ตามอนุมัติ รผก.(บก) ลงวันท่ี 16 ก.พ. 2567 (กฝช.(อช)241/2567) รุ่นท่ี 1 ระหว่างวันท่ี 24 ก.พ. - 27 มี.ค. 2567 ณ กองพันทหารราบ โรงเรียนนาย
ร้อยพระจุลจอมเกล้า จ.นครนายก กฟก.1 และ รุ่นท่ี 2 ระหว่างวันท่ี 4 พ.ค. - 5 มิ.ย. 2567 ณ กองพันทหารราบ โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า จ.นครนายก กฟก.1
   รุ่นท่ี 3 ตามอนุมัติ รผก.(บก) ลงวันท่ี 4 มิ.ย. 2567 (กฝช.(อช)889/2567) ระหว่างวันท่ี 15 มิ.ย. - 17 ก.ค. 2567 ณ กองพันทหารราบ โรงเรียนนายร้อยพระ
จุลจอมเกล้า จ.นครนายก กฟก.1
- หลักสูตร การปฏิบัติงานกับชุด Bypass cable system ตามอนุมัติ รผก.(บก-ท) ลงวันท่ี 13 พ.ย. 2567 (กฝช.(มฮ)1914/2567) ณ ศูนย์ฝึกปฏิบัติการไฟฟ้าแรงสูง 
กฟภ. อ.นครชัยศรี จ.นครปฐม ส าหรับพนักงานช่าง (ฮอทไลน์) กระเช้า กฟข. ท่ีเป็นระบบจ าหน่าย 22 kV จ านวน 2 รุ่น รวม 60 คน
   รุ่นท่ี 1 ระหว่างวันท่ี 18 - 22 พ.ย. 2567
   รุ่นท่ี 2 ระหว่างวันท่ี 25 - 29 พ.ย. 2567

2. ประเมินความต้องการการพัฒนาของบุคลากรแต่ละกลุ่ม (ต่อ)
▪ กลุ่มบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน T3CC [Reskill]
▪ BAU (บุคลากรท่ีได้รับผลกระทบกับการปรับโครงสร้างองค์กร/บุคลากรท่ีได้รับ
ผลกระทบกับการปรับ Process หรือการน าเทคโนโลยีมาใช้) [Reskill และ Upskill]
▪ BU (in case ยังไม่สามารถต้ัง BU เป็นบุคคลภายนอกได้ต้องด าเนินการโดยบุคลากร 
PEA) [Reskill]

หนา้ 14 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 9 Providing Eco-system for Self-directed Learning 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

1. Foundation (HRDP) การพัฒนาแหล่งการเรียนรู้ ฝพบ.
ไตรมาส 1-2 10 10 1. มี Service Design 

ระบบการพัฒนาบุคลากร 
แล้วเสร็จในปี 2567 เพ่ือ
น ามาใช้เป็นข้อมูลในการ
จัดท า TOR การพัฒนา
ระบบ HRDP ในปี 2568
2. ส่งเสริมให้มีวัฒนธรรม
การเรียนรู้และพัฒนาผ่าน 
CoP-KM
3. ศึกษาและวิเคราะห์ความ
เหมาะสมของรูปแบบการ
เรียนรู้ผ่านการปฏิบัติงาน
จริง ควรจะปรับปรุงในปี 
2568

(2)10.3

   1.2 จ้างหน่วยงานภายนอกปรับปรุงระบบ HRDP ให้เป็นแหล่งการเรียนรู้พ้ืนฐาน 
(Foundation)

ไตรมาส 3 10 10 - ฝพบ. มีการประกาศแผนการจัดซ้ือจัดจ้างในระบบ e-GP และ ด าเนินการแต่งต้ังคณะกรรมการร่าง TOR และจัดท าราคากลาง
- มีการจัดประชุม คณะกรรมการจัดท า TOR และ ราคากลาง จ านวน 3 คร้ังเพ่ือหาขอบเขตการพัฒนาระบบ  (ไตรมาส 2)
- มีการศึกษาการน า AI มาใช้ในระบบพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากร
- มีการเพ่ิมขอบเขตความต้องการ ในการน า Text-base AI มาใช้ในการวิเคราะห์ การน าเสนอเน้ือหาความรู้ให้ผู้ใช้งานแต่ละคน (ไตรมาส 3)
- เน่ืองจากการจ้างพัฒนาระบบใช้ระยะเวลานานมีความซับซ้อนน้อยกว่าการเช่า ทางคณะกรรมการเห็นว่าควรใช้วิธีการเช่า เพ่ือให้เป็นไปตามแผน (ไตรมาส 3)

   1.3 หน่วยงานภายนอกปรับปรุงระบบ HRDP ให้เป็นแหล่งการเรียนรู้พ้ืนฐาน 
(Foundation)
*หมายเหตุ : ตามมติท่ีประชุมคณะกรรมการ กฟภ. คร้ังท่ี 14/2567 ลงวันท่ี 22 พ.ย. 2567 
อนุมัติให้มีการปรับแผนการด าเนินงานประจ าปี 2568-2571 โดยมีการปรับกิจกรรมในปี 
2567 ให้สอดคล้องกับการปรับแผนดังกล่าว ท้ังน้ี กิจกรรมน้ีจะแล้วเสร็จภายใน Q1 ปี 2569

ไตรมาส 4 10 10 - มีการปรับปรุงระบบ HRDP ใส่ในการการให้ความรู้เร่ืองการเลือกเคร่ืองมือในการพัฒนาตนเอง
- มีการทบทวน TOR ร่วมกับ ฝบบ. Dee Team เพ่ือลดความซ้ าซ้อนกับระบบอ่ืนท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
*หมายเหตุ : ผลการด าเนินงานและปัญหา/อุปสรรคดังกล่าวได้มีการน าเสนอคณะกรรมการ กฟภ. เม่ือวันท่ี 22 พ.ย. 2567 เรียบร้อยแล้ว โดยได้มีการพิจารณาแล้วว่า
ไม่กระทบกับการด าเนินงานของแผนแม่บทฯ ในภาพรวม โดยสามารถน าผลการด าเนินการในปี 2567 ไปด าเนินการต่อในปี 2568 ได้ ท้ังน้ี ให้ผลการด าเนินงานข้างต้น
เป็นความส าเร็จของปี 2567

   1.4 ส่ือสารและสร้างความตระหนัก แรงจูงใจ เห็นประโยชน์การพัฒนาตนเอง
▪ ความส าคัญของการท าแผน IDP
▪ การแลกเปล่ียนความรู้และการน าความรู้บน KM-Si ไปใช้
▪ พนักงานมีการเรียนรู้ด้วยตัวเองผ่านระบบ HRDP

ไตรมาส 3 20 20 - ตามบันทึก กพค.(พจ)848/2567 มีการส่ือสารการท าแผน IDP และก าหนดเป็นเกณฑ์วัดสายงาน 
- ตามบันทึก กพค.(จค)1550/2567 มีการส่ือสารการน าเคร่ืองมือ AR ในการปรับปรุงกระบวนการท างานและใช้ส่ือสารในหน่วยงาน (ไตรมาส 3)

   1.5 ติดตามและประเมินความพึงพอใจการใช้งานระบบ HRDP ไตรมาส 4 10 10 มีกำรประเมินควำมพึงพอใจกำรใช้งำนระบบ HRDP ภำพรวม 4.38 คะแนน อยู่ในระดับดีมำก และมีจ ำนวนพนักงำนจัดท ำแผนและด ำเนินกำรพัฒนำตำมแผน 26,674 
คน คิดเป็น 99.77 %  โดยมีกำรจัดท ำ Dashboard กำรติดตำมสถำนะกำรท ำ IDP ของแต่ละหน่วยงำน และมีกำรประเมินผลควำมพอใจระบบ (ไตรมำส 4)

ไม่มีการใช้งบประมาณปัญหาอุปสรรค
1. จากการทบทวน TOR ด้วย
การท า Service Design ระบบ
การพัฒนาบุคลากร ให้
สอดคล้องกับสถาปัตยกรรม
องค์กร
2. ระบบมีความซับซ้อนและมี
รายละเอียดท่ีจะน าเทคโนโลยี 
AI จึงต้องมีการศึกษาและปรับ
ขอบเขตให้เหมาะสม
แนวทางการแก้ไข
- เน่ืองจาก TOR เดิมมีของเขต
งานท่ีซ้ าซ้อนกับบางโครงการ จึง
ได้มีการจัดท า Service Design
 ของระบบใหม่ โดยได้มีการ
ปรับ TOR ใหม่ให้สอดคล้องกับ
 Servive Design ท่ีได้
-เดิมเทคโนโลยีท่ีจะน ามาใช้ 
ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ (1) 
Feature แชทถามตอบปัญหา 
(AI Coaching) และ (2) 
Feature การให้ AI วิเคราะห์ 
เพ่ือแนะน าหลักสูตรท่ีเหมาะสม
ตาม Competency ของ
พนักงาน 
-ปัจจุบันได้มีข้อสรุปให้น าส่วน
ของ AI Coaching ไปพัฒนา
ร่วมกับโครงการท่ีอยู่ภายใต้แผน
 Employee Experience จึง
เหลือเฉพาะ Feature AI 
วิเคราะห์เพ่ือแนะน าหลักสูตรท่ี
เหมาะสมตาม Competency

   1.1 การศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลจากแผนงานท่ีส าคัญ - ฝพบ. มีการศึกษาแผนยุทธศาสตร์ กฟภ. และแผนงานท่ีส าคัญ รวมถึงแนวโน้มในการพัฒนาการเรียนรู้จากของหน่วยงานช้ันน า เช่น PTT, Google และ PMAT โดยมี
ผลการศึกษา
- PTT ประกอบด้วย 3 รูปแบบ คือ 
1. Formal คือการเรียนรู้ในห้องเรียน เรียนรู้ทาง e-learning ,
2. Social การเรียนรู้ผ่านปฏิสัมพันธ์หรือการแลกเปล่ียนความคิดเห็น (Social Learning) หัวข้ออาจมาจากความสนใจของกลุ่มเอง การเปิดโอกาสให้มีกลุ่มเครือข่าย
ผู้สนใจเร่ืองเดียวกัน ได้มาพูดคุยแลกเปล่ียนต่อยอดความคิด (Networking)
3. Reinforcement การส่งเสริมการต่อยอดความคิด (Learning Reinforcement) เพ่ืออ านวยให้น าส่ิงท่ีตระหนักจากการเรียนรู้ (Insights) ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ 
หรือคิดต่อยอด
- Goolgle for Education มี 4 รูปแบบ
1. Hybrid Learning
2. Blended Learning
3. Flipped Classroom
4. Hyflex Learning
- PMAT มี 5 มุมมอง
1.มุมมองด้านโครงสร้าง
2. มุมมองด้านขีดความสามาถ
3. มุมมองด้านคน
4. มุมมองด้านเทคโนโลยี
5. มุมมองด้านวัฒนธรรม
- ฝพบ. มีการศึกษาระบบ Learning ECO System จากภายนอก และจัดท าภาพใหญ่ เพ่ือใช้ส่ือสารและเป็นแผนท่ีในการด าเนินงาน (ไตรมาส 1-2)

หนา้ 15 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 9 Providing Eco-system for Self-directed Learning (ต่อ) 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

2. การสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ (Space Station)
   2.1 ศึกษาและวิเคราะห์รายงานการศึกษาวัฒนธรรม การเรียนรู้และพัฒนาท่ีสอดคล้องกับ
ค่านิยมองค์กรและพฤติกรรมการเรียนรู้ของพนักงานจากแผนแม่บทท่ี 15 Review 
Corporate Culture

ไตรมาส 3 10 10 - ร่วมศึกษาและวิเคราะห์รายงานการศึกษาวัฒนธรรม การเรียนรู้และพัฒนาท่ีสอดคล้องกับค่านิยมองค์กรและพฤติกรรมการเรียนรู้ของพนักงาน โดยให้สอดคล้องกับ
ทิศทางของยุทธศาสตร์องค์กร (ไตรมาส 3)

3. ระบบส่งเสริมการเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติงานจริง (Stream)
   3.1 การศึกษาและวิเคราะห์รูปแบบการเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติงานจริง ไตรมาส 3 10 10 - การศึกษาและวิเคราะห์รูปแบบการเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติงานจริง ควรมีการรวบรวมดังน้ี

1. แหล่งรวบรวมคู่มือปฏิบัติงานและคู่มือการใช้งาน
2. การเรียนรู้ผ่านเทคโนโลยี เช่น  AR,VR วิดีโอสาธิต การเรียนรู้ผ่านออนไลน์
3. เคร่ืองมือในการติดตามประเมินผล เช่น การทดสอบความรู้ การประเมินทักษะสอบภาคปฏิบัติ การประเมิน 360 องศา (360-Degree Feedback) 
จากผลการศึกษา ได้มีวางแผนการปรับปรุงระบบ HRDP ให้สามารถน าเสนอคู่มือปฏิบัติงานและคู่มือการใช้งานท่ีอยู่ในระบบ KM-Si มาเป็นแหล่งข้อมูลในการศึกษา
และพัฒนาตนเอง และมีการออกแบบแนวทางการประเมินด้านการเรียนรู้แบบ 360 องศา
สามารถสร้างการประเมินผลสมรรถนะ(การเรียนรู้)แบบ 360 องศาได้ โดยแบ่งเป็น 5 ระดับการประเมิน และสามารถเลือกระดับการประเมินได้
ระดับท่ี 1 ประเมินตนเอง 
ระดับท่ี 2 ผู้บังคับบัญชา 1 ระดับ 
ระดับท่ี 3 ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ระดับท่ี 4 พนักงานในสังกัดเดียวกัน 
ระดับท่ี 5 ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายในและภายนอก (ไตรมาส 3)

- มีการจัดท าส่ือเพ่ือส่งเสริมให้ผู้บริหารและพนักงานมีความเข้าใจการ Feedback และผลประเมินการส่ือสาร พบว่าพนักงานมีความต้องการให้ระบบช่วยคัดเลือก
เคร่ืองมือการพัฒนา ให้กับพนักงานได้ จึงมีการน าข้อมูลการพนักงานมาปรับปรุงระบบ HRDP ให้สามารถเสนอเคร่ืองมือท่ีช่วยพัฒนาทักษะของพนักงานได้อย่าง
เหมาะสม รวมถึงมีการทบทวนเคร่ืองมือและจัดท าแผนการส่ือสารเคร่ืองมือการพัฒนา เพ่ือใช้ในการส่ือสารปี 2568 โดยจะมีการแนะน าเคร่ืองมือให้เหมาะสมกับงานท่ี
ได้รับมอบหมายและน ามาส่ือสารในปี 2568 โดยแต่ละเคร่ืองมือ จะมีการเพ่ิมการกรอกรายละเอียดดังน้ี (ไตรมาส 4)
1. การเรียนรู้จากประสบการณ์ท างานจริง (70) จะต้องให้ระบุรายละเอียดดังน้ี
-        ช่ือโครงการ/งาน
-        วัตถุประสงค์
-        ขอบเขตความรับผิดชอบ
-        ระยะเวลา
-        ทักษะท่ีคาดว่าจะได้รับ
-        ทรัพยากรท่ีต้องการ
-        เกณฑ์การประเมิน/ผลลัพธ์
-        ต าแหน่งท่ีต้องการหมุนเวียน
-        แผนกท่ีต้องการหมุนเวียน
2. การเรียนรู้จากผู้อ่ืน (20) จะต้องให้ระบุรายละเอียดดังน้ี
-        ข้อมูลโค้ช/ช่ือผู้ให้ค าปรึกษา สามารถเลือกได้จากในระบบ
-        หัวข้อท่ีต้องการเรียนรู้
-        ทักษะท่ีคาดว่าจะได้รับ
-        ระยะเวลา
-        เกณฑ์การประเมิน/ผลลัพธ์
3. การฝึกอบรมอย่างเป็นทางการ (10) จะต้องให้ระบุรายละเอียดดังน้ี
-        ระบบสามารถแสดงเน้ือหาหลักสูตรตามสมรรถนะได้
-        ระบบสามารถแสดงเน้ือหาตาม รายการท่ีควรปรับปรุงหรือพัฒนา ได้
-        หัวข้อท่ีต้องการเรียนรู้
-        ทักษะท่ีคาดว่าจะได้รับ
-        ระยะเวลา
-        เกณฑ์การประเมิน/ผลลัพธ์

   2.2 วางแผนและจัดท าแผนการส่งเสริมให้มีวัฒนธรรมการ Feedback ท้ังในเชิงระบบ
และตัวบุคคลในด้านการเรียนรู้และพัฒนาผ่านเคร่ืองมือต่างๆ เช่น IDP / 
CoP-KM/Mentoring/ Job Rotation/Coaching เป็นต้น

ไตรมาส 4 10 10

หนา้ 16 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 9 Providing Eco-system for Self-directed Learning (ต่อ) 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

รวม 100 100

- มีการจัดท าส่ือเพ่ือส่ือสารเคร่ืองมือการพัฒนาตนเอง และส่ือสารผ่าน HRD Connext สารบรรณ และ email ให้พนักงานรับทราบ และพนักงานมีการให้ข้อควร
ปรับปรุง เช่น การพัฒนาตนเองรูปแบบ Cross Function / Rotation ควรมีการให้เพ่ิมว่ามีการหมุนเวียนกับแผนกใด หรือ มีการท างานภายใต้โครงการใด เพ่ือให้
ผู้บริหารสามารถติดตามการพัฒนาได้ จึงมีการทบทวนเคร่ืองมือและจัดท าแผนการส่ือสารเคร่ืองมือการพัฒนา เพ่ือใช้ในการส่ือสารปี 2568 โดยจะมีการแนะน า
เคร่ืองมือให้เหมาะสมกับงานท่ีได้รับมอบหมายและน ามาส่ือสารในปี 2568 โดยแต่ละเคร่ืองมือ จะมีการเพ่ิมการกรอกรายละเอียดดังน้ี (ไตรมาส 4)
1. การเรียนรู้จากประสบการณ์ท างานจริง  (70) จะต้องให้ระบุรายละเอียดดังน้ี
-        ช่ือโครงการ/งาน
-        วัตถุประสงค์
-        ขอบเขตความรับผิดชอบ
-        ระยะเวลา
-        ทักษะท่ีคาดว่าจะได้รับ
-        ทรัพยากรท่ีต้องการ
-        เกณฑ์การประเมิน/ผลลัพธ์
-        ต าแหน่งท่ีต้องการหมุนเวียน
-        แผนกท่ีต้องการหมุนเวียน
2. การเรียนรู้จากผู้อ่ืน (20) จะต้องให้ระบุรายละเอียดดังน้ี
-        ข้อมูลโค้ช/ช่ือผู้ให้ค าปรึกษา สามารถเลือกได้จากในระบบ
-        หัวข้อท่ีต้องการเรียนรู้
-        ทักษะท่ีคาดว่าจะได้รับ
-        ระยะเวลา
-        เกณฑ์การประเมิน/ผลลัพธ์
3. การฝึกอบรมอย่างเป็นทางการ (10) จะต้องให้ระบุรายละเอียดดังน้ี
-        ระบบสามารถแสดงเน้ือหาหลักสูตรตามสมรรถนะได้
-        ระบบสามารถแสดงเน้ือหาตาม รายการท่ีควรปรับปรุงหรือพัฒนา ได้
-        หัวข้อท่ีต้องการเรียนรู้
-        ทักษะท่ีคาดว่าจะได้รับ
-        ระยะเวลา
-        เกณฑ์การประเมิน/ผลลัพธ์

   3.2 จัดท าส่ือเพ่ือพัฒนารูปแบบการเรียน ในรู้แบบ OJT / Cross Function / Rotation /
 Project Assignment

ไตรมาส 4 10 10

หนา้ 17 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 10 Develop DPMS-Digital Performance Management System 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

1. ศึกษาข้อมูล ออกแบบระบบ และน าเสนอ Prototype ไม่มีการใช้งบประมาณ
   1.1 แต่งต้ังคณะท างาน และร่วมประชุมก าหนดแนวทาง แผนการด าเนินงาน พร้อมท้ัง
คัดเลือกท่ีปรึกษา และ Workshop ร่วมกัน

ไตรมาส 1-2 10 10 1. น าเสนอรายช่ือเพ่ือแต่งต้ังคณะท างานฯ ปัจจุบันอยู่ระหว่างการพิจารณาจากผู้บังคับบัญชาตามสายงาน ให้สอดคล้องกับทิศทางการด าเนินงานขององค์กร และ
รองรับหน่วยธุรกิจใหม่  โดยสามารถเช่ือมโยงกับระบบงาน HR ท้ัง 4 Functions ปัจจุบันผู้บังคับบัญชาให้กลับมาทบทวนรายช่ือตณะท างาน โดยเพ่ิมเติมหน่วยงานท่ี
เก่ียวข้อง ซ่ึงอยู่ระหว่างหนังสือตอบกลับจากหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง (ไตรมาส 1)
2. อยู่ระหว่างด าเนินการคัดเลือกท่ีปรึกษาโครงการ ได้แก่ ท่ีปรึกษาจาก NIDA  และ TRIS โดยเชิญท้ัง 2 บริษัท มาน าเสนอ proposal โครงการ เพ่ือรับฟังวัตถุประสงค์
ของโครงการ พร้อมท้ังน าเสนอแนวทางแผนการด าเนินงานของโครงการเรียบร้อยแล้ว อยู่ระหว่างพิจารณาคัดเลือก (น าเสนอช่วงเดือนเมษายน - พฤษภาคม) (ไตรมาส
 1)
3. ปัจจุบันก่อนด าเนินการโครงการพัฒนาระบบงานใหม่ใดๆ ของ กฟภ. จะต้องย่ืนเอกสาร เอกสารแสดงสถาปัตยกรรมองค์กร (Architecture Definition Document:
 ADD) ซ่ึงปัจจุบันอยู่ระหว่างการน าเสนอการตรวจสอบการพิจารณาเอกสารสถาปัตยกรรมองค์กร (Architecture Definition Document: ADD) ของระบบ DPMS 
ซ่ึงมีระยะเวลาตรวจสอบ 3 อาทิตย์ (ไตรมาส 2)
• ได้รวบรวมรายช่ือของคณะท างานฯ เรียบร้อยแล้ว อยู่ระหว่างน าเสนอขออนุมัติรายช่ือคณะท างานพร้อมกับอนุมัติหลักการจ้างท่ีปรึกษาฯ 
• คณะท างานย่อย ท่ีเป็น Project owner ได้เข้าไปร่วมก าหนดแนวทาง แผนการด าเนินงาน พร้อมท้ังคัดเลือกท่ีปรึกษา ร่วมกับ ผชก.(บก-ท) โดยก าหนดรูปแบบการ
จ้างเฉพาะเจาะจง กับท่ีปรึกษา NIDA (ไตรมาส 3)

   1.2 ศึกษาข้อมูลจากปัจจัยภายใน
     - ทบทวนและวิเคราะห์ระบบ PMS (As is) รวมถึงระเบียบหลักเกณฑ์ เก่ียวกับ PMS 
ท้ังหมด
     - รับฟังความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับระบบ PMS ของ กฟภ. (TO BE)
     - ปัจจัยความส าเร็จต่างๆ

ไตรมาส 2 10 10  ศึกษาข้อมูลจากปัจจัยภายในจากการด าเนินการส ารวจแบบสอบถามความเห็นเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานและลูกจ้าง,และความคิดเห็นจาก
ผู้ใช้บริการท่ีให้ข้อเสนอแนะผ่านทางโทรศัพท์และหนังสือจากหน่วยงานท่ีมีส่วนได้ส่วนเสีย, และศึกษาทบทวนระเบียบหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมถึง
การระบบ PMS ในปัจจุบัน (ไตรมาส 2) 
- ฝบค. ได้น าผลศึกษาท่ีได้จากการส ารวจและความคิดเห็นต่างๆ มาวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติ (DASHBOARD) เพ่ือน าข้อมูลมาประกอบการจัดท าระบบ DPMS ต่อไป

   1.3 ศึกษาข้อมูลจากปัจจัยภายนอก
      - รูปแบบ PMS ท่ีเหมาะสม เช่น Benchmark หน่วยงานท่ีมีโครงสร้าง หรือการด าเนิน
ธุรกิจใกล้เคียงกับ กฟภ. เช่น EGAT
      - ปัจจัยความส าเร็จต่างๆ

ไตรมาส 2 10 10 ศึกษาข้อมูลจากปัจจัยภายนอกจากการด าเนินการจัดประชุมแลกเปล่ียนองค์ความรู้ในด้านระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System) 
ของรัฐวิสาหกิจ 3 การไฟฟ้า  และการสัมมนา 3 การไฟฟ้าด้านทรัพยากรมนุษย์ เม่ือวันท่ี 11 มิถุนายน 2567 (ไตรมาส 2)  
-  ฝบค. ได้น าข้อมูลต่างๆ จากหน่วยงานรัฐวิสาหกิจท้ัง 2 แห่ง รวมถึงรูปแบบการประเมินต่างๆ ท่ีเกิดประโยชน์กับ กฟภ. มาศึกษาและเป็นข้อมูลประกอบการจัดท า
ระบบ DPMS ต่อไป

    1.4 น าเสนอรายงาน และโครงร่างรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับ
ทิศทางการด าเนินงานขององค์กร และรองรับหน่วยธุรกิจใหม่ (BAU,T3CC,BU)พร้อม
เหตุผลความจ าเป็นในการเช่ือมโยงกับระบบงาน HR ท้ัง 4 Functions

ไตรมาส 2 10 10 จากผลการศึกษาภายในและภายนอก ได้ประชุมร่วมท่ีปรึกษาท่ีเข้ามาย่ืนเอกสารเพ่ือน าเสนอความต้องการของ กฟภ. ในการจัดท ารายงาน และโครงร่างรูปแบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับทิศทางการด าเนินงานขององค์กร และรองรับหน่วยธุรกิจใหม่ (BAU,T3CC,BU) โดยท่ีปรึกษาได้ด าเนินการน าข้อมูลประกอบ
ในการจัดท าแผนการด าเนินงาน ใน proposal กับผู้บริหาร ฝบค. เรียบร้อยแล้ว  เม่ือวันท่ี 21 พฤษภาคม 2567 ซ่ึง กรบ. จะน าแผนการด าเนินงานท่ีท่ีปรึกษาน าเสนอ 
มาน าเสนอขอความเห็นชอบในหลักการใช้งานระบบ DPMS (ไตรมาส 2)

    1.5 น าเสนอขอความเห็นชอบในหลักการใช้งานระบบ DPMS ไตรมาส 2 20 20 ปัจจุบันอยู่ระหว่างน าเสนอขออนุมัติด าเนินโครงการ DPMS ซ่ึงได้หารือกับ  กงป. เร่ืองประเภทของงบประมาณท่ีสามารถจ้างด าเนินโครงการได้ ระหว่างงบประมาณ
การจ้างท่ีปรึกษา หรือ งบลงทุนเร่งด่วน ซ่ึงในเบ้ืองต้น กงป. แจ้งว่าเน่ืองจากผลส าเร็จของโครงการท่ีจะได้มาเป็นโปรแกรม/ระบบ และเป็นทรัพย์สินของ กฟภ. จึงไม่
สามารถใช้งบท่ีปรึกษาได้ ท้ังน้ี กรบ. อยู่ระหว่างด าเนินการหารือกับ ฝงป. เป็นลายลักษณ์อักษรอีกคร้ัง (ไตรมาส 2)
• ได้รับแนวทางจากผู้บริหาร ให้ด าเนินการจ้างเป็น 2 เฟส (หลักการ DPMS และแนวทางการเช่ือมโยงระบบ และพัฒนาระบบ DPMS) โดยหลักการได้หารือกับ
คณะท างานฯ และได้ข้อสรุปเป็นรูปแบบการจ้างเฉพาะเจาะจง โดยใช้งบประมาณการจ้างท่ีปรึกษาท่ีต้ังไว้  (ไตรมาส 3) โดยได้รับอนุมัติหลักการจ้างทีปรึกษา 
เรียบร้อยแล้ว ตามอนุมัติ ผวก. ลว. 11 พ.ย. 2567
• ระบบ DPMS ได้ย่ืนเอกสารเอกสารแสดงสถาปัตยกรรมองค์กร (Architecture Definition Document: ADD) เรียบร้อยแล้ว และได้มีการประชุมกับ กดท. เพ่ิมเติม
เพ่ือวางแนวทางระบบ DPMS ให้รองรับการระบบเครือข่ายของ กฟภ. (ไตรมาส 3)

ฝบค. (2) 10.0ปัญหาและอุปสรรค
มีการปรับระยะเวลาแผนการ
ด าเนินงาน เน่ืองจากได้มีการ
ทบทวนขอบเขตงาน โดย
ศึกษาจาก best practice 
จากองค์กรอ่ืนๆ ผู้เช่ียวชาญ 
และข้อมูลท่ีเก่ียวข้องกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานใน
ปีท่ีผ่านๆ มา
แนวทางการแก้ไข
1. ทบทวน scope of work 
ของ DPMS ให้มีความชัดเจน
 ตรงตามบริบทของ กฟภ. 
และให้ทีมท่ีปรึกษาด าเนินการ
 review หลักการ PMS 
ปัจจุบันให้รอบด้าน ให้ได้มา
ซ่ึง painpoint ท่ีแท้จริง เพ่ือ
น าเสนอรูปแบบการ
ประเมินผลท่ีเหมาะสมต่อไป 
(ไตรมาส 2)
2. ปรับรูปแบบการจ้าง
เพ่ือให้สอดคล้องกับบริบท 
กฟภ. โดยจะจ้างท่ีปรึกษาใน
เร่ืองของหลักการ โดยให้ท่ี
ปรึกษาน าเสนอรูปแบบ PMS
 ท่ีเหมาะสม พร้อมท้ังแนว
ทางการเช่ือมโยงกับ
ระบบงานอ่ืน ท้ังน้ี ในส่วน
ของระบบ อาจจะสามารถ
พัฒนาต่อยอดจากระบบ 
PEATA-PMS เดิมได้ 

1. อนุมัติหลักการจ้างท่ี
ปรึกษาโครงการพัฒนา
ระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานดิจิทัล (Digital 
Performance 
Management System : 
DPMS) และแต่งต้ัง
คณะท างานโครงการพัฒนา
ระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานดิจิทัล ตาม 
อนุมัติ ผวก. ลว. 11 พ.ย. 
2567
2. ระเบียบหลักเกณฑ์ท่ีมี
ความสอดคล้องและ
สนับสนุนในการเช่ือมโยง
กับระบบงาน HR ด้านการ
พัฒนา และรองรับกับ 
BAU/T3CC/BU ดังน้ี

หนา้ 18 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 10 Develop DPMS-Digital Performance Management System (ต่อ) 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

2. บูรณาการระบบ DPMS ให้เช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์ และระบบงาน HR  4 ด้าน และ
รองรับกับ BAU/TCC/BU
    2.1 ศึกษาและวิเคราะห์ความเป็นไปได้ในการเช่ือมโยง กับระบบงาน HR ท้ัง 4 ด้าน และ
รองรับกับ BAU/T3cc/BU

ไตรมาส 3-4 10 10 1. ศึกษาและวิเคราะห์ความเป็นไปได้ ให้รองรับ BU (ไตรมาส 3)
 1.1 PMS - Performance Appraisal ก าหนดแนวทางการประเมินตามต าแหน่งหน้าท่ี ได้แก่ Executive Consultant, BU Head, BD Lead, Team Member
 1.2 PMS - Compensation & Benefits ก าหนดแนวทางการพิจารณเงินเดือนให้มีช่วงเปอร์เซ็นต์ให้สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน ท่ีแตกต่างของ 
BAU และ BU
 1.3 PMS - Career Development ก าหนดให้น าผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน มาเป็น Credit score เพ่ือใช้ประกอบในการแต่งต้ังและเล่ือนระดับ รวมถึงมีช่ือ
เป็น Talent pool
 1.4 PMS - Training & Development ก าหนดให้น าผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน มาเป็นส่วนหน่ึงในการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ ศักยภาพ และ
การปฏิบัติงาน
 2. ศึกษาและวิเคราะห์ความเป็นไปได้ ของแนวทางเพ่ือให้รองรับ BAU และ BU 
(ไตรมาส 3)
 2.1 ศึกษาแนวทางการก าหนดนโยบายการกระจายวงเงินการเล่ือนเงินเดือนของ ผวก. (TOP-UP) ส าหรับพนักงานท่ีสามารถสร้างรายได้, มีผลงานนวัตกรรมต่าง ,ๆ 
รางวัลระดับองค์กร หรืองานอ่ืนๆท่ี ผวก.มอบหมาย กระจายลงสู่แต่ละสายงาน (ไตรมาส 4)
2.2 ศึกษาแนวทางการแต่งต้ังคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานระดับหน่วยงาน เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมของเกณฑ์การประเมินผลของพนักงาน และการ
เล่ือนเงินเดือนประจ าปี (ตามมติท่ีประชุมคณะท างานช่วงเปอร์เซ็นต์เงินเดือนปี 2567) (ไตรมาส 4)
2.3 ได้ร่วมหารือกับ ฝพบ. และผู้บริหาร ก าหนดแนวทางในการเช่ือมโยงการประเมินผลกับการพัฒนา น าไปเช่ือมโยงกับ IDP โดยจะเข้าไปเพ่ิม Sipoc และปรับปรุง
ระบบภายในไตรมาส 4 เรียบร้อยแล้ว (ไตรมาส 4)

   2.1 อนุมัติหลักการจ้างท่ี
ปรึกษาโครงการพัฒนา
ระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานดิจิทัล (Digital 
Performance 
Management System : 
DPMS) และแต่งต้ัง
คณะท างานโครงการพัฒนา
ระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานดิจิทัล ตาม 
อนุมัติ ผวก. ลว. 11 พ.ย. 
2567

3. หากปรับรูปแบบการจ้าง
ตามข้อ 2 เรียบร้อยแล้ว ให้
ด าเนินการจ้างได้ทันทีโดยใช้
งบการจ้างท่ีปรึกษาท่ีต้ังไว้ 
(ไตรมาส 2)

    2.2 ปรับปรุงแก้ไข ระเบียบ หลักเกณฑ์ ให้มีความสอดคล้องและสนับสนุนในการ
เช่ือมโยงระบบ

ไตรมาส 3-4 10 10 • ด าเนินการจัดท าอนุมัติแนวทางการด าเนินการก าหนดโครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทนของ BU  ซ่ึงได้รับการอนุมัติเรียบร้อยแล้ว  (ผวก. ลว. 8 พ.ค. 2567)  (ไตรมาส 3)
หมายเหตุ :
• อนุมัติหลักเกณฑ์การเล่ือนเงินเดือนท่ีมีการส่ือสารเร่ืองนโยบายวงเงินการเล่ือนเงินเดือนของ ผวก. (TOP-UP), อนุมัติหลักการแต่งต้ังคณะกรรมการการประเมินผล
การปฏิบัติงานระดับหน่วยงาน เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมของเกณฑ์การประเมินผลของพนักงาน และการเล่ือนเงินเดือนประจ าปี จะด าเนินการในไตรมาส 4 ซ่ึง ท้ัง 2
 งาน ได้น าเสนอต่อผู้บริหารของสายงานทุกระดับแล้ว ให้ด าเนินการขออนุมัติหลักการและใช้ในปี 2568 (ไตรมาส 4)
• Sipoc ของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ท่ีเพ่ิมข้ันตอนของการส่งต่อข้อมูลเพ่ือเช่ือมโยงการประเมินผลกับการพัฒนาในส่วนของ HRD (เพ่ือวางแผน IDP) จะ
ด าเนินการในไตรมาส 4 ซ่ึงได้ปรับปรุงระบบให้มี Notice แนะน าพนักงานให้น า Gap ท่ีได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไปเป็นข้อมูลประกอบของการก าหนด IDP
 แล้ว (ไตรมาส 4)

    2.3 ออกแบบกระบวนการในการเช่ือมโยงแผนยุทธศาสตร์องค์กร, หน่วยงาน และบุคคล 
(Cascade & Alignment) ผ่าน KPI Catalog
*หมายเหตุ : ตามมติท่ีประชุมคณะกรรมการ กฟภ. คร้ังท่ี 14/2567 ลงวันท่ี 22 พ.ย. 2567 
อนุมัติให้มีการปรับแผนการด าเนินงานประจ าปี 2568-2571 โดยมีการปรับกิจกรรมในปี 
2567 ให้สอดคล้องกับการปรับแผนดังกล่าว ท้ังน้ี กิจกรรมน้ีจะแล้วเสร็จภายใน Q4 ปี 2568

ไตรมาส 4 10 10 มีการทบทวนและปรับแผนการด าเนินงาน โดยน ากิจกรรมดังกล่าวไปด าเนินการในปี 2568
*หมายเหตุ : ผลการด าเนินงานและปัญหา/อุปสรรคดังกล่าวได้มีการน าเสนอคณะกรรมการ กฟภ. เม่ือวันท่ี 22 พ.ย. 2567 เรียบร้อยแล้ว โดยได้มีการพิจารณาแล้วว่า
ไม่กระทบกับการด าเนินงานของแผนแม่บทฯ ในภาพรวม โดยสามารถน าผลการด าเนินการในปี 2567 ไปด าเนินการต่อในปี 2568 ได้ ท้ังน้ี ให้ผลการด าเนินงานข้างต้น
เป็นความส าเร็จของปี 2567

 2.2 ปรับปรุง Sipoc ของ
ระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยเพ่ิมข้ันตอน
ของการส่งต่อข้อมูลเพ่ือ
เช่ือมโยงการประเมินผล
การปฏิบัติงานกับการ
พัฒนาในส่วนของ HRD ซ่ึง
น าไปสู่การปรับปรุงระบบ 
IDP โดยเพ่ิม Notice ส่วน
หัวข้อแผนการพัฒนา
ตนเองแนะน าพนักงานให้น า
 Gap ท่ีได้จากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ไปเป็นข้อมูลประกอบของ
การจัดท า IDP ประจ าปี

4. ขออนุมัติปรับแผนการ
ด าเนินงานต้ังแต่ข้อ 1.5 
น าเสนอขอความเห็นชอบใน
หลักการใช้งานระบบ DPMS 
เป็นต้นไป ให้ไปอยู่ในไตรมาส
 4/2567 และข้ออ่ืนๆ
ตามล าดับ เน่ืองจากเหตุ
ผลต่างๆข้างต้น และจะยัง
สามารถมี Output ท่ีส าคัญ 
ณ ส้ินสุดโครงการ คือ ระบบ
 DPMS ผ่านการอนุมัติให้
ด าเนินการ (Output) (ไตร
มาส 3)ขอปรับแผน โดยยก
กิจกรรม ข้อ 2 เป็นต้นไป ไป
ด าเนินการปี 2568 ด้วย
เหตุผล ดังต่อไปน้ี

หนา้ 19 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 10 Develop DPMS-Digital Performance Management System (ต่อ) 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

    2.4 ออกแบบกระบวนการน าเข้าข้อมูลผลการด าเนินงาน (Fact-based) ระดับองค์กร, 
ระดับหน่วยงาน และระดับบุคคล และวิธีการค านวนคะแนน (Scoring) ในรูปแบบต่างๆ 
เพ่ือให้เกิดความเท่ียงตรง และยุติธรรม เช่น Rubric, Credit score, Coin, Top-up, 360 
องศา
*หมายเหตุ : ตามมติท่ีประชุมคณะกรรมการ กฟภ. คร้ังท่ี 14/2567 ลงวันท่ี 22 พ.ย. 2567 
อนุมัติให้มีการปรับแผนการด าเนินงานประจ าปี 2568-2571 โดยมีการปรับกิจกรรมในปี 
2567 ให้สอดคล้องกับการปรับแผนดังกล่าว ท้ังน้ี กิจกรรมน้ีจะแล้วเสร็จภายใน Q4 ปี 2568

ไตรมาส 4 10 10 1. เน่ืองจากจะต้อง
ด าเนินการขออนุมัติหลักการ
จ้างท่ีปรึกษาโครงการจาก 
ผวก. ก่อนท่ีจะให้ท่ีปรึกษา
เข้ามาด าเนินโครงการพัฒนา
ระบบ DPMS และ
ด าเนินการขอความเห็นชอบ
ในหลักการใช้งานระบบ 
DPMS ต่อไป (ไตรมาส 
4/2567)

2. เดิมไม่มีกระบวนการจ้างท่ี
ปรึกษา ซ่ึงมีระยะเวลา
ประมาณ 90 วัน จึงท าให้ต้อง
เพ่ิมระยะเวลาการด าเนิน
โครงการ (ไตรมาส 1/2568)  
3. HR  ได้มีการศึกษาปัจจัย
ภายนอก - ภายใน เบ้ืองต้นไว้
 เพ่ือให้การด าเนินโครงการ 
มีความครบถ้วนสมบูรณ์จึง
ให้ท่ีปรึกษา น าข้อมูลไป
ศึกษาวิเคราะห์เพ่ิมเติม  (ไตร
มาส 2-4/2568)

รวม 100 100

 
มีการทบทวนและปรับแผนการด าเนินงาน โดยน ากิจกรรมดังกล่าวไปด าเนินการในปี 2568
*หมายเหตุ : ผลการด าเนินงานและปัญหา/อุปสรรคดังกล่าวได้มีการน าเสนอคณะกรรมการ กฟภ. เม่ือวันท่ี 22 พ.ย. 2567 เรียบร้อยแล้ว โดยได้มีการพิจารณาแล้วว่า
ไม่กระทบกับการด าเนินงานของแผนแม่บทฯ ในภาพรวม โดยสามารถน าผลการด าเนินการในปี 2567 ไปด าเนินการต่อในปี 2568 ได้ ท้ังน้ี ให้ผลการด าเนินงานข้างต้น
เป็นความส าเร็จของปี 2567

หนา้ 20 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 11 Design flexible benefit 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

1.ศึกษาความเป็นไปได้และวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือน าร่องสวัสดิการยืดหยุ่น รวมถึงศึกษาข้อมูล
สวัสดิการของหน่วยงานช้ันน า วิเคราะห์ข้อมูลท้ังจากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก 
รวบรวมและจัดการข้อมูลโดยน ามาจัดกลุ่ม Benefit ให้ครอบคลุมทุกด้าน เช่น Health, 
Finance, Lifestyle, Works ศึกษากฎระเบียบ หลักเกณฑ์ท่ีเก่ียวข้องในการปรับปรุงหรือ
เพ่ิมรูปแบบสวัสดิการ ท้ังในส่วนของ กฟภ.และ BU

ไตรมาส 1 10 10 • ศึกษาข้อมูลจากหน่วยงานช้ันน าให้คลอบคลุมทุกด้าน เช่น 
 - Google มีอาหารฟรี 3ม้ือ และ mini bar รวมถึงมีห้องนอน ห้องนวดและห้องเล่มเกม
 - AIS มีค่าภาษา มีเงินช่วยเหลือพนักงานและท่ีปรึกษาด้านการเงิน รวมถึงมีสินค้าราคาพิเศษ
 - AP มีวันหยุดพิเศษในวันเกิด สวัสดิการแต่งงานไม่จ ากัดเพศ ค่าตัดแว่น ค่าคอนแทนเสนส์ และอ่ืน เพ่ือน ามาพิจารณา ให้เหมาะสมท้ังในส่วนของ กฟภ. และ BU
• จัดประชุมกับ กปร. เพ่ือวิเคราะห์ความเป็นไปได้ในการด าเนินการ และน าเสนอผลการวิเคราะห์กับผู้บริหารหน่วยงาน (ไตรมาส 1)

ฝบบ.

2.Empathize บุคลากรกลุ่มต่างๆ และวิเคราะห์ข้อมูลสวัสดิการท่ีสามารถน ามาประยุกต์ใช้
กับ กฟภ. และน ามาจัดลง Data Analytic use case matrix โดยแบ่งเป็น Category ตาม
แกน Impact กับ Effort เพ่ือจัดท าโครงการน าร่อง

ไตรมาส 2 10 10 • Empathize ท้ังในส่วน User และ Admin เพ่ือเก็บ Pain point และส่ิงท่ีคาดหวังเพ่ือน ามาเป็นข้อมูลในการจัดท า Prototype ของระบบ HRS platform โดยได้
น าเสนอให้ผู้บริหารฝ่ายให้ข้อเสนอแนะเรียบร้อยแล้ว 
• วิเคราะห์ข้อมูลสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลและน ามาจัดท า Data Analytic use case matrix โดยแบ่งเป็น Category ตามแกน Impact กับ Effort เพ่ือดูเร่ืองท่ีควร
เร่ิมด าเนินการ 
(ไตรมาส 2)

3.วางแผนและออกแบบกลยุทธ์การส่ือสารให้ตรงกับกลุ่มเป้าหมาย ท่ีได้จากข้อมูลท้ังหมด , 
จัดท าและส่ือสารโครงการน าร่อง

ไตรมาส 3 10 10 • ส่ือสารให้ความรู้ผ่านช่องทาง Line, Banner, Log in เช่น โครงการสร้างเสริมสุขภาพ PEA Smart Health 2024 เร่ือง เม้าท์มอยสบายๆสไตล์ Food Fit for Firm 
เม่ือวันท่ี 27 มิถุนายน 2567 ผ่านช่องทาง Online Webex ของกองสถานพยาบาล และ ส่ือสารโครงการ Happy Mind ผ่าน Log in หน้าจอเป็นประจ าทุกคร้ังท่ีมี
กิจกรรม (ไตรมาส 2)
• ประชุมทีม วางแผนและออกแบบกลยุทธ์การส่ือสารให้ตรงกับกลุ่มเป้าหมาย
 (ไตรมาส 3) 
• ส่ือสารสร้างการรับรู้เก่ียวกับ Flexible Benefit ภายใต้โครงการ PEA Employee Experience ตามหนังสือเลขท่ี กสก.(วอ.) 655/2567 ลงวันท่ี 2 เมษายน 2567 
เร่ือง ขอเรียนเชิญเข้าร่วมรับฟังงาน “เล่าสู่กันท า” ภายใต้โครงการ Employee Experience เม่ือวันท่ี 5 เมษายน 2567 โดยมีผู้เข้าร่วม Online จ านวน 675 คนและ
ผู้เข้าร่วม Onsite จ านวน 150 คน (ไตรมาส 3)

4.ด าเนินการจัดท าหลักเกณฑ์รูปแบบสวัสดิการใหม่ๆ ในส่วนของ Must do ท่ีต้องผ่าน
คณะกรรมการกล่ันกรองสิทธิประโยชน์ เพ่ือน าเสนอคณะกรรมการ กฟภ.ต่อไปจัดท า 
โมเดลทางเลือกหลายรูปแบบเพ่ือน าออกใช้และจัดท า Feedback Review

ไตรมาส 4 20 20 • อยู่ระหว่างด าเนินการแต่งต้ังคณะท างาน Flexible Benefit (My Benefit) เพ่ือด าเนินการจัดท าหลักเกณฑ์รูปแบบสวัสดิการใหม่ๆ (ไตรมาส 3)
• แต่งต้ังคณะท างาน PEA Employee Experience - Teambased เรียบร้อยแล้ว ตามค าส่ังสายงานบริหารองค์กร ท่ี สรก.(บก) 51/2567 ลงวันท่ี 8 พ.ย. 2567 (ไตร
มาส 4)
• ด าเนินการจัดท าอนุมัติเสนอรูปแบบสวัสดิการใหม่ (  Birthday Leave) เรียบร้อยแล้ว ตามบันทึกเลขท่ี กสก.(สก.) 2157/2567 ลงวันท่ี 29 พ.ย. 2567 ซ่ึงอยู่ระหว่าง
น าเสนอผู้บริหารให้ความเห็นชอบ โดยผู้บริหารมีข้อเสนอแนะให้คณะท างานมาน าเสนอ Concept ภาพรวมของงานท้ังหมดอีกคร้ังก่อนพิจารณาอนุมัติ (ไตรมาส 4)

คาดว่าจะได้รับอนุมัติ ใน
เดือน มกราคม 2568

5.ติดตามประสิทธิผลและประเมินผลโครงการน าร่อง ไตรมาส 4 5 5 • มีการจัดท าแบบสอบถามเพ่ือส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกับสวัสดิการรูปแบบใหม่ของพนักงานท่ัวประเทศ และน าเสนอผู้บริหารเรียบร้อยแล้ว และมีการท าแบบส ารวจ
ประสิทธิผลโครงการท่ีน าเสนอขออนุมัติในรูปแบบ QR Code (ไตรมาส 4)

6.เตรียมข้อมูลในการจัดท าหลักเกณฑ์รูปแบบสวัสดิการใหม่ๆ ในส่วนของ Should do (ท่ี
ต้องขออนุมัติต่อ ครม.)

ไตรมาส 4 5 5 • ประชุมทีม และเตรียมข้อมูลในการจัดท าหลักเกณฑ์รูปแบบสวัสดิการใหม่ๆ ในส่วนของ Should do (ไตรมาส 3)
• เตรียมข้อมูลในการจัดท าหลักเกณฑ์รูปแบบสวัสดิการใหม่ๆ ในส่วนของ Should do 
ปรับปรุงค่ารักษาพยาบาลของสถานพยาบาลเอกชน จาก 3,600 บาทเป็น 5,000 บาท , ขออนุมัติระเบียบการให้เงินช่วยเหลืออัคคีภัยหรือภัยธรรมชาติ ให้กับลูกจ้าง 
สัญญาจ้าง 1 ถึง 2 ปี ของ กฟภ. (ไตรมาส 4)

7.จัดการข้อมูลท่ีเก่ียวข้องเพ่ือจัดท า Dashboard และวางแผนด าเนินการพัฒนาระบบ
สารสนเทศท่ีเก่ียวข้อง และน าไปปรับใช้กับบุคลากรกลุ่มต่างๆ และ BU

ไตรมาส 1-4 10 10 • ด าเนินการจัดท า Dashboard ท้ังในส่วนของ Welfare Wellness Wealth และ Work safety เพ่ือรวบรวมข้อมูลใช้ในการตัดสินใจของผู้บริหารและใช้ข้อมูลในการ
พัฒนากระบวนการท างาน (ไตรมาส 1)
• น าข้อมูลจาก Dashboard มาใช้ในการแสดงข้อมูลในการประชุมต่างๆ เช่น การประชุมเพ่ือรายงานสถานะของฌาปนกิจ การประชุมคณะกรรมการความปลอดภัย 
และน ามาใช้ในการวิเคราะห์โครงการ Smart Health (ไตรมาส 2)

8. ด าเนินการจ้างเพ่ือออกแบบ HRS Platform และจัดท าระบบน าร่องของ phase แรก 1 
ระบบ 
- Empathize กลุ่มบุคลากรท่ีเก่ียวข้อง
- Lean Process ข้ันตอนการด าเนินงาน
- ท า Prototype + Testing

ไตรมาส 2-4 30 30 • เร่ิมด าเนินการน าข้อมูลต่างๆท่ีศึกษาและแลกเปล่ียนกับท่ีปรึกษา และทีม Raisolution น ามาวางแผนในการด าเนินงาน HRS platform Journey โดยจัด Workshop
 ท่ี ศฝฟ.เม่ือวันท่ี 21 มิถุนายน 2567 (ไตรมาส 2)
• น าข้อมูลต่างๆ ท่ีศึกษาและแลกเปล่ียนกับท่ีปรึกษา มาหารือกับทีมงาน Digital Employee Experience และ Human Resoure Service Platform เพ่ือวาง 
Service Blueprint เพ่ือรองรับการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้กับงานต่างๆ โดยจัด Workshop ท่ี ศฝฟ. เม่ือวันท่ี 14 สิงหาคม 2567 (ไตรมาส 3)
หมายเหตุ : เปล่ียนจากการด าเนินการจ้าง มาเป็นด าเนินการออกแบบ Service Blueprint ผ่าน  Digital Employee Experience* 
• มีการออกแบบ Service Blueprint ของ HRS เพ่ือออกแบบ Human Resource Services Platform (HRSP) ได้ออกมา 2 Service คือ Service Blueprint การ
เบิกค่ารักษาพยาบาล และ Service Blueprint การลงผลตรวจสุขภาพภายนอก รวมท้ัง มี Timeline ในการจ้าง โดยปัจจุบันอยู่ระหว่างการแต่งต้ังคณะท างาน HRSP 
(ไตรมาส 4) 
หมายเหตุ : จะเร่ิมด าเนินการจัดท าระบบน าร่องของ phase แรกในปี 2568 เน่ืองจากงบประมาณในการจัดท าระบบอยู่ท่ีงบลงทุนปี 2568

รวม 100 100

ไม่มีการใช้งบประมาณ - รูปแบบสวัสดิการใหม่ (  
Birthday Leave) ท่ีอยู่
ระหว่างน าเสนอผู้บริหารให้
ความเห็นชอบ
 - Service Blueprint การ
เบิกค่ารักษาพยาบาล และ 
Service Blueprint การลง
ผลตรวจสุขภาพภายนอก
 - ระดับความส าเร็จของ
การด าเนินงานปรับปรุง
สวัสดิการ ได้รับอนุมัติผ่าน
บอร์ด ในเร่ืองขออนุมัติ
ระเบียบการให้เงิน
ช่วยเหลืออัคคีภัยหรือภัย
ธรรมชาติ ให้กับลูกจ้าง 
สัญญาจ้าง 1 ถึง 2 ปี ของ 
กฟภ.

(2) 10.0ปัญหาและอุปสรรค
งบประมาณในการจัดท า
ระบบอยู่ท่ีงบลงทุนปี 2568
แนวทางการแก้ไข
จะเร่ิมด าเนินการจัดท าระบบ
น าร่องของ phase แรกในปี 
2568

ยุทธศาสตร์ : DYNAMIZE EMPLOYEE MOTIVATION & INSPIRATION จูงใจให้บุคลากรอยากท้างานอย่างเต็มศักยภาพ

หนา้ 21 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 12 Redesign Compensation Structure 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

1. รวบรวมข้อมูลท่ีเก่ียวข้อง การศึกษาคู่เทียบ และน าผลการศึกษาการประเมินค่างานมา
เป็นแนวทางในการออกแบบการจ่ายค่าตอบแทน

ไตรมาส 1-2 20 20 • ด าเนินการศึกษา วิเคราะห์ โครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทนของตลาดจาก Salary Survey (HR Center) และจากผลการประเมินค่างาน โดยจ้างท่ีปรึกษาจาก สปร. 
รวมถึงระเบียบหลักเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทน เพ่ือวิเคราะห์ความเป็นไปได้ในการด าเนินการ และความสามารถในการแข่งขันกับตลาด (ไตรมาส 1) โดยน าผลจาก
การศึกษา วิเคราะห์ ด าเนินงานดังน้ี 
BAU
1. น าเสนอผู้บริหารระดับสายงานเพ่ือพิจารณา (เม่ือเดือนพฤษภาคม 2567) (ไตรมาส 1)
2. ผู้บริหารระดับสายงานพิจารณาเรียบร้อยแล้ว โดยก าหนดอัตราค่าจ้างโดยเทียบเคียงกับ กฟน. และให้น าเสนอท่ีประชุมคณะกรรมการก ากับดูแลงานด้านบุคลากร
ของ กฟภ. (HR Steering) เพ่ือขอความเห็นชอบคณะกรรมการบริหารของ กฟภ. และคณะกรรมการ กฟภ. ต่อไป (ไตรมาส 2)
BU
1. น าเสนอผู้บริหารเพ่ือพิจารณา (เม่ือวันท่ี 15 กุมภาพันธ์ 2567 กรบ.(กอ.) 171/2567 ลงวันท่ี 7 กุมภาพันธ์ 2567) (ไตรมาส 1)
2. ผู้บริหารพิจารณาเรียบร้อยแล้ว โดยก าหนดเกณฑ์อัตราค่าจ้างไม่ต่ ากว่ากรอบวงเงินข้ันต้น (MIN) และต้องไม่เกินกรอบวงเงินข้ันสูง (MAX) ตามค าส่ัง กฟภ. ท่ี จ.
7/2563 เร่ืองอัตราเงินเดือนของพนักงาน กฟภ. (ไตรมาส 2)

ฝบค.  -  (2) 2.35 2.350

2. สร้าง Mindset เร่ืองการจ่ายค่าตอบแทน หลักการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน 
(Fact-based) นโยบายการแจก % ลงสู่หน่วยงานและบุคคล

ไตรมาส 2-4 10 10 พิจารณาปรับปรุงหลักการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน (Fact-based) และส่ือสารเพ่ือสร้าง Mindset ผ่านการน าเสนอผู้บริหารระดับสูง เช่น ท่ีประชุมผู้บริหารระดับสูง
 (บส) หรือ ท่ีประชุมคณะกรรมการก ากับดูแลงานด้านบุคลากร กฟภ. (HR Steering) ท้ังน้ี เพ่ือให้ผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้น าในการส่ือสารเร่ืองการจ่ายค่าตอบแทนตาม
ผลงานกับพนักงานและลูกจ้างในสายงาน จะด าเนินการให้แล้วเสร็จภายในเดือนพฤศจิกายน 2567 ต่อไป (ไตรมาส 3-4) โดยด าเนินการปรับปรุงหลักการฯ ดังน้ี (หมาย
เหตุ น าเสนอผู้บริหารระดับสายงานเพ่ือน าเสนอท่ีประชุมผู้บริหารระดับสูง (บส) หรือ ท่ีประชุมคณะกรรมการก ากับดูแลงานด้านบุคลากร กฟภ. (HR Steering) 
เรียบร้อยแล้ว ท้ังน้ี ผู้บริหารสายงานให้ด าเนินงานคงเดิมไปก่อน)
1. วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน และผลการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนย้อนหลัง รวมถึง Feedback ต่างๆ เป็นปัจจัยน าเข้าในการก าหนดช่วง
เปอร์เซ็นต์ในการเล่ือนเงินเดือนประจ าปีเพ่ือให้สะท้อนตามผลการปฏิบัติงานได้มากท่ีสุด ผ่านทางคณะท างานพิจารณาวิธีการเล่ือนเงินเดือนประจ าปี และน าเสนอ 
ผวก. อนุมัติ ท้ังน้ี ผวก. อนุมัติเรียบร้อยแล้ว (อนุมัติ ผวก. ลงวันท่ี 25 กรกฎาคม 2568) (ไตรมาส 3) และส่ือสารให้ทุกหน่วยงานรับทราบ ตามบันทึก กรบ.(ผง.) 
1572/2567 ลงวันท่ี 14 พฤศจิกายน 2567 (ไตรมาส 4) 
2. ก าหนดให้หน่วยงานระดับกอง หรือเทียบเท่าข้ึนไป แต่งต้ังคณะกรรมการเพ่ือพิจารณาความเหมาะสมของผลการปฏิบัติงานของพนักงานและลูกจ้างในสังกัดให้
สะท้อนตามความเป็นจริง เกิดความโปร่งใส และเป็นธรรม ท้ังน้ี น าเสนอผู้บริหารระดับสายงาน เม่ือวันท่ี 1 และ 9 ต.ค.2567 (ไตรมาส 4) และจะด าเนินการต่อเน่ือง
ในปี 2568 ต่อไป
3. ก าหนดแนวทางการจัดสรรวงเงิน (เพ่ิมเติม) ในการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนระดับสายงาน โดยพิจารณาจากผลการด าเนินงานและจ านวนบุคลากรในสายงาน ท้ังน้ี 
น าเสนอผู้บริหารระดับสายงาน เม่ือวันท่ี 1 และ 9 ต.ค.2567 โดยก าหนดให้การจัดสรรวงเงินเป็นไปในรูปแบบเดิม (ไตรมาส 4)

3. ออกแบบการบริหารค่าตอบแทนด้วยหลัก 5Ps Pay policy/Pay Objective/Pay 
Methods/Total Package/Ability to Pay เพ่ือให้เกิดผลตอบแทนของบุคลากรท่ีแตกต่าง
ส าหรับกลุ่ม BAU (โดยเช่ือมโยงกับ Agile workforce Planning ) เช่น การ Top-up จาก
การท่ีได้ Product ท่ีก าหนดแนวทางการคิดผลตอบแทนท่ีสามารถจ่ายให้กับกลุ่ม T3CC 
สามารถน าออกใช้ได้ (โดยแบ่ง % จากผู้บริหารระดับสูง +/-0.5% เพ่ือน ามาบริหาร)

ไตรมาส 2-4 20 20 BAU
จัดเตรียมข้อมูลเพ่ือให้หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องวิเคราะห์ผลกระทบค่าใช้จ่ายจากการปรับปรุงโครงสร้างเงินเดือน และน าผลจากการวิเคราะห์ด าเนินการ ดังน้ี (ไตรมาส 
2-3) 
1. น าเสนอคณะกรรมการก ากับดูแลงานด้านบุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (HR Steering) คร้ังท่ี 3/2567 เม่ือวันท่ี 11 ตุลาคม 2567 เพ่ือทราบและให้
ข้อเสนอแนะการปรับปรุงโครงสร้างเงินเดือน ก่อนน าเสนอต่อคณะกรรมการบริหารของ กฟภ. และคณะกรรมการ กฟภ. ต่อไป (ไตรมาส 4) 
2. น าเสนอคณะกรรมการบริหารของ กฟภ. คร้ังท่ี 14/2567 เม่ือวันท่ี 14 พฤศจิกายน 2567 และคณะกรรมการ กฟภ. คร้ังท่ี 14/2567 เม่ือวันท่ี 22 พฤศจิกายน 2567
 ท่ีประชุมอนุมัติปรับปรุงโครงสร้างเดือนเดือน ระดับ 2 - 13 และเห็นชอบปรับปรุงโครงสร้างเงินเดือนของพนักงาน ระดับ 14 เพ่ือน าเสนอต่อคณะกรรมการแรงงาน
รัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ และคณะรัฐมนตรีต่อไป (ไตรมาส 4) 
3. น าเสนอ ผวก. อนุมัติปรับปรุงโครงสร้างเดือนเดือน ระดับ 2 - 13 เรียบร้อยแล้ว ตาม อนุมัติ ผวก. ลงวันท่ี 20 ธันวาคม 2567 เป็นระเบียบ กฟภ. ว่าด้วยโครงสร้าง
อัตราเงินเดือนของพนักงานและโครงสร้างค่าจ้างของลูกจ้าง กฟภ. พ.ศ. 2568 (ไตรมาส 4) 
4. อยู่ระหว่างขอความเห็นชอบ ผวก. ปรับปรุงโครงสร้างเงินเดือนของพนักงาน ระดับ 14 เพ่ือน าเสนอต่อคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ และคณะรัฐมนตรี 
(ไตรมาส 1/2568) 
BU
ใช้เกณฑ์อัตราค่าจ้างไม่ต่ ากว่ากรอบวงเงินข้ันต้น (MIN) และต้องไม่เกินกรอบวงเงินข้ันสูง (MAX) ตามค าส่ัง กฟภ. ท่ี จ.7/2563 เร่ืองอัตราเงินเดือนของพนักงาน กฟภ. 
(ไตรมาส 2)

4. ก าหนดโครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทนของ Business Unit ไตรมาส 2-4 30 30 • ด าเนินการก าหนดโครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทนของ Business Unit เสร็จเรียบร้อยแล้ว ตามอนุมัติ ผวก. ลงวันท่ี 8 พฤษภาคม 2567 (ไตรมาส 2)
5. ขอการรับรองในการปรับระเบียบ/หลักเกณฑ์ ไตรมาส 2-4 20 20 • ด าเนินการทบทวนเร่ืองอัตราเงินเดือนของพนักงาน กฟภ. โดยใช้เกณฑ์อัตราค่าจ้างไม่ต่ ากว่ากรอบวงเงินข้ันต้น (MIN) และต้องไม่เกินกรอบวงเงินข้ันสูง (MAX) ตาม

ค าส่ัง กฟภ. ท่ี จ.7/2563 เร่ืองอัตราเงินเดือนของพนักงาน กฟภ. ท้ังน้ี ในอนาคตหากองค์การมีความจ าเป็นจะต้องมีการเปล่ียนแปลงรูปแบบการจ่ายค่าตอบแทน BU 
สามารถพิจารณาด าเนินการจากโครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทนของ Business Unit ตามอนุมัติ ผวก. ลงวันท่ี 8 พฤษภาคม 2567 ท่ีทบทวนและปรับปรุงแล้วเพ่ือใช้ได้
ทันที (ไตรมาส 2)

รวม 100 100

• โครงสร้างการจ่าย
ค่าตอบแทนของ BAU ตาม
อนุมัติ ผวก. อนุมัติ ลงวันท่ี 
20 ธันวาคม 2567
• โครงสร้างการจ่าย
ค่าตอบแทนของ BU ตาม
อนุมัติ ผวก. ลงวันท่ี 8 
พฤษภาคม 2567

หนา้ 22 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 13 Design Shared Profit 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

1. ศึกษารูปแบบการท า Profit Sharing ท่ีมีอยู่ในปัจจุบัน ในกลุ่มธุรกิจต่างๆ ข้อดี ข้อเสีย
ของ Use case ความเหมาะสมของการน ามาปรับใช้ เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลหรือโมเดลในการ
แนะน าเม่ือ BU เกิดข้ึน โดยดูจากนโยบายองค์กรและความเป็นไปได้ของกฎระเบียบท่ี
เก่ียวข้อง

ไตรมาส 1 20 20 • ด าเนินการศึกษารูปแบบการท า Profit sharing ของหน่วยงานอ่ืนๆ ของท้ังภาครัฐและเอกชน ศึกษาข้อมูลการจัดต้ัง BU และประชุมกับ กปร.เพ่ือวิเคราะห์ความ
เป็นไปได้ในการด าเนินการ รวมถึงศึกษาข้อมูลของ กธน. ในการจัดท าแนวทางการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานท่ีเก่ียวข้องกับรายได้ธุรกิจเสริมและธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ือง 
โดยรูปแบบของค่าตอบแทนประกอบไปด้วย 3 ลักษณะคือ Base Salary Short-Term Incentive และ Long-Term Incentive ตามกลยุทธ์การบริหารค่าตอบแทน 
เช่ือมโยงกับการเจริญเติบโตขององค์กร (ตามงานวิจัยและงานเขียนของ Lance A. Berger & Associates Ltd.)  
   1. องค์กรท่ีเติบโตอย่างรวดเร็วน้ัน จะเน้นไปท่ีเร่ืองของ Long-term reward ซ่ึงจะเป็นตัวกระตุ้นให้พนักงานอยากสร้างผลงานในระยะยาวให้มากข้ึน เป็นตัวกระตุ้น
ให้พนักงานท่ีเป็นกลุ่มคนเก่ง สร้างผลงานในระยะยาวให้กับองค์กร
   2. องค์กรท่ีเติบโตแบบปกติท่ัวไป จะมีองค์ประกอบของค่าตอบแทนท่ีเน้นไปท่ีเงินเดือนมูลฐาน โดยท่ีมีสัดส่วนให้กับ Short-term reward เกินกว่าคร่ึงหน่ึงของ
เงินเดือน
   3. องค์กรท่ีไม่เติบโต หรือโตยาก ระบบการจัดสัดส่วนของค่าตอบแทนก็จะเน้นไปท่ีเร่ืองของเงินเดือน (ไตรมาส 1)

ฝบบ. ไม่มีการต้ังงบประมาณ ไม่มีการใช้งบประมาณ

2. จัดท าข้อมูลและวิเคราะห์รูปแบบ Profit Sharing โดยรวบรวมข้อมูลจากผลการศึกษาคู่
เทียบท่ีเป็นบริษัทเอกชนช้ันน าของแผนยุทธศาสตร์องค์กร ผลการศึกษาการประเมินค่างาน
เทียบกับตลาด และศึกษาคู่แข่งทางธุรกิจ 

ไตรมาส 1-2 20 20 • จัดท าข้อมูลและวิเคราะห์รูปแบบ Profit Sharing ท้ัง Long term และ short term โดยได้น าเสนอผู้บริหารเพ่ือพิจารณาโดยสรุป ดังน้ี 
  1. Short-Term Incentive เช่น โบนัสการันตี หรือตามผลงาน ค่าคอมมิสช่ัน  ค่าต าแหน่ง  13 months pay เงินค่าตอบแทนนวัตกรรม กฟภ.
  2. Long-Term Incentive เช่น Stock option  5 years pay Retention Bonus เช่น หากพนักงานอยู่ครบ 3 ปี หรือ 5 ปี  Deferred profit-sharing plan/กองทุน
นอกจากน้ี ยังมีรูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนแบบ GAIN SHARING ซ่ึงสนใจท่ี Productive มุ่งเน้นกระบวนการภายในมีผลกระทบจากปัจจัยภายนอกน้อย ซ่ึงอาจจะ
เหมาะสมกับรูปแบบการด าเนินงานของ BU ท่ีจะต้ังข้ึนเพราะแม้ว่าบริษัทจะไม่มี Profit หากใช้ Gain sharing พนักงานก็อาจได้รับผลตอบแทนตาม Productivity ท่ี
เพ่ิมข้ึนก็ได้
• จัดส่งและน าเสนอข้อมูลท้ังหมดเพ่ือใช้ในการขออนุมัติสรรหาคนเข้า BU (ไตรมาส 1-2)

ฝบบ.

3. จัดท า Profit Sharing plan/ Long term incentive plan(LTIP)/Share patent โดย
ใช้หลักหลัก 5Ps  Pay policy/Pay Objective/Pay Methods/Total Package /Ability 
to Pay ท่ีเหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย

ไตรมาส 2 30 30 • รายงาน Profit sharing กับท่ีประชุมกับทีมยุทธศาสตร์ ท้ังในส่วนของ Profit Sharing plan/ Long term incentive plan(LTIP)/Share patent โดยใช้หลักหลัก 
5Ps  Pay policy/Pay Objective/Pay Methods/Total Package (ไตรมาส 2)

4. ด าเนินการเตรียมข้อมูลในการจัดท ารูปแบบ Profit sharing  ในส่วนท่ีต้องขออนุมัติต่อ 
ครม. หรือ สคร.

ไตรมาส 3 20 20 • เตรียมข้อมูลในการจัดท ารูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนรูปแบบอ่ืนๆ ในส่วนท่ีต้องขออนุมัติต่อ ครม. หรือ สคร. (ไตรมาส 2-3)

5. Feedback Review 
-ทบทวนนโยบายขององค์กร ปัจจัยภายใน ภายนอก และผลลัพธ์จากการด าเนินงาน รวมถึง
รับข้อเสนอแนะเพ่ือน าไปปรับปรุง Profit sharing plan ให้เหมาะสมกับ Business Unit 
หรือ หน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง ในช่วงเวลาน้ันๆ

ไตรมาส 4 10 10 • น าข้อเสนอแนะเพ่ือน าไปปรับปรุง Profit sharing plan ให้เหมาะสมกับ Business Unit Profit sharing ตามท่ีประชุมกับทีมยุทธศาสตร์ (ไตรมาส 3)
• สรุปผลการศึกษาและวิเคราะห์ความเป็นไปได้ของการท า Share Profit ท่ีเหมาะสมสามารถน ามาใช้กับ BU ได้ดังน้ี 
1)การแบ่งปันผลก าไรโดยตรง (Direct Profit Sharing)
2)แผนการแบ่งปันผลก าไรแบบเงินสมทบ (Deferred Profit Sharing Plan - DPSP): เป็นการน าผลก าไรท่ีแบ่งปันไปลงทุนในกองทุนหรือบัญชีเกษียณอายุของพนักงาน
3)แผนการจ่ายเงินปันผลผ่านหุ้น (Stock-based Profit Sharing): พนักงานจะได้รับหุ้นของบริษัทแทนการจ่ายเงินสด
4)แผนโบนัสตามผลก าไร (Profit-related Bonus Plan): เป็นระบบท่ีมอบโบนัสให้กับพนักงานตามเปอร์เซ็นต์ของก าไรสุทธิท่ีบริษัทสร้างข้ึน (ไตรมาส 4)

รวม 100 100

ปัญหาและอุปสรรค
- เน่ืองจากคณะท างานของ 
ฝบบ. ได้ศึกษาข้อมูลและ
ด าเนินตามผลการด าเนินงาน
ไตรมาส 1-2 เรียบร้อยแล้ว 
ส่วนท่ีจะด าเนินการเพ่ิมใน
การจัดท า profit sharing ท่ี
จะน าเสนอ ครม. เป็นภาพ
ใหญ่ท่ีต้องการ Team based
 ของสายงานอ่ืนๆ และ
ต้องการความชัดเจนของ
ทิศทางตามยุทธศาสตร์ จึงอยู่
ระหว่างการจัดท าแนว
ทางการต้ัง Team based 
เสนอผู้บริหารต่อไป
แนวทางการแก้ไข 
- จัดการประชุมหารือแนว
ทางการต้ัง Team based 
และ ท าการจัดต้ัง 
Team-Based
Design Shared Profit โดย
อาศัยความร่วมมือจากผู้ท่ี
เก่ียวข้อง ในไตรมาสท่ี 4 
ต่อไป

• สรุปผลการศึกษาและ
วิเคราะห์ความเป็นไปได้ 
ของการท า Share Profit
• รูปแบบการจ่าย Profit 
sharing ให้กับหน่วยธุรกิจ
ตามแผนยุทธศาสตร์

หนา้ 23 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 14 Enhance Workforce Analytics for Agile Workforce Planning 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

1. ศึกษา ท าความเข้าใจ ทบทวนรูปแบบการจ้างและรูปแบบ การท างานท่ีมีอยู่เดิม เช่น 
Team-based, ระเบียบหลักเกณฑ์ ท่ีเก่ียวข้อง รวมถึงท าความเข้าใจข้อมูลด้านอัตราก าลัง 
(พนักงาน ลูกจ้าง Outsource) เพ่ือน าไปวิเคราะห์รูปแบบการจ้าง หลากหลายอย่าง
เหมาะสม

ไตรมาส 1-4 10 10  - ศึกษาท าความเข้าใจ ทบทวนรูปแบบการท างานท่ีมีอยู่เดิม เช่น Team-based , ระเบียบหลักเกณฑ์ท่ีเก่ียวข้อง (ไตรมาส 1)
- วิเคราะห์อัตราก าลังเพ่ือรองรับทิศทางการด าเนินงานขององค์กร น าระเบียบ, หลักเกณฑ์, แนวทาง Secondment / Incubator และ Experienced hiring มา
ทบทวน ร่วมถึงร่างศึกษา Demand, spec, profile, exit plan เพ่ือน ามาจัดท ารูปแบบการจ้างท่ีเหมาะสมกับ Flagship และได้สรุปแนวทางในการสรรหาและคัดเลือก
เพ่ือเสนอต่อผู้บริหารสายงาน บก, สายงาน ธต และสายงาน ย แล้ว
- ก าหนดรูปแบบการจ้างบุคลากรเพ่ือปฏิบัติงานในหน่วยธุรกิจ (Business Unit) ของ กฟภ. ให้เหมาะสมกับภาระงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบ เพ่ือให้สามารถ
แข่งขันกับตลาดแรงงานได้ ตามอนุมัติ ผวก. ลงวันท่ี 8 พฤษภาคม 2567 (ไตรมาส 2)

- การก าหนดรูปแบบการ
จ้างท่ีเหมาะสม และการ
บริหารอัตราก าลังส าหรับ
หน่วยธุรกิจ (BU)
- การก าหนดชุดข้อมูลและ
การตรวจสอบฐานข้อมูล
เพ่ือประกอบการบริหาร
อัตราก าลัง

ฝบค.  - ไม่มีการใช้งบประมาณ

2. ออกแบบระบบจัดเก็บข้อมูล และระบุชุดข้อมูลส าคัญ เพ่ือใช้ส าหรับการวิเคราะห์ 
ต าแหน่งงานอัตราก าลังให้สอดคล้อง กับรูปแบบการจ้างในรูปแบบอ่ืนๆ เพ่ือตอบสนอง
ความต้องการ อัตราก าลังขององค์กรได้อย่างทันท่วงที

ไตรมาส 1-4 20 20  - ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลด้านอัตราก าลังตามโครงสร้างองค์กร ปี 2567 เพ่ือน ามาวางแนวทางการจัดท า Dashboard (ไตรมาส 1)
- Revise แบบฟอร์มข้อมูลการบันทึกกรอบอัตราก าลัง และอัตราปัจจุบัน เพ่ือให้สามารถน าข้อมูลไปใช้ในการท า Dashboard ได้ (ไตรมาส 2)
- การน าข้อมูลภาระงาน (Workload) มาวิเคราะห์ต าแหน่งงานและรูปแบบการจ้างให้เหมาะสม เช่น การจ้าง Outsource ต าแหน่ง ผู้ช่วยนิติกร ของ กองคดี, การ
พิจารณารูปแบบการจ้างของหน่วยบริหารหน้ี เป็นต้น (ไตรมาส 3)
- จัดท้าข้อมูล dashboard เพ่ือประกอบการบริหารอัตราก้าลัง ดังนี   ข้อมูลระดับ 6-7 ท่ัวประเทศ, ข้อมูล ผบห. ในสังกัด สนญ. , ข้อมูล พชง.(ฮล) ท่ัวประเทศ, 
จ้านวนพนักงานและลูกจ้างประกอบการจัดท้าแผนอัตราก้าลังประจ้าปี 2568 (ไตรมาส 4)

 - K158Dashboard 
ส ำหรับกำรวิเครำะห์
แนวโน้มอัตรำก ำลัง และ
เป็นเคร่ืองมือของ HRBP

ฝบค.

3. จัดท า Workforce Planning Dashboard
   - วิเคราะห์แนวโน้มอัตราก าลัง
   - เป็นเคร่ืองมือของ HRBP ในการส่ือสารกับส่วนงานอ่ืน
   - วิเคราะห์แนวโน้มอัตราก าลังและจ านวนบุคลากรท่ี เหมาะสมรองรับกลุ่มงานท่ีจ าเป็น
ขององค์กร เช่น T3CC, BU

ไตรมาส 2-4 20 20  - ประชุมหารือร่วมกับคุณธีรวุฒิ ธิรักษพันธ์ (ผชช.13) และผู้ท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือวางแผนการจัดท า Dashboard ด้านอัตราก าลังร่วมกัน (วันท่ี 29 พฤษภาคม 2567)
 - หารือร่วมกับคณะท างานก าหนดบทบาทบุคลากรด้านทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นคู่คิดทางธุรกิจ (HR Business Partners : HRBP) เพ่ือก าหนดแนวทางการส่ือสารกับ
ส่วนงานอ่ืน
- ก าหนดรูปแบบชุดข้อมูล เพ่ือเป็นข้อมูล input ในการจัดท า dashboard เช่น อายุ ต าแหน่ง ระยะเวลาเข้างาน ระยะเวลาด ารงต าแหน่ง ระดับต าแหน่ง เป็นต้น (ไตร
มาส 2)
- น ารูปแบบชุดข้อมูลท่ีก าหนดมาใช้วิเคราะห์โครงสร้างอัตราก าลังของพนักงานระดับ 6-7 และน าเสนอข้อมูลในรูปแบบ Dashboard (ไตรมาส 3)
- น ารูปแบบชุดข้อมูลท่ีก าหนดมาใช้วิเคราะห์โครงสร้างอัตราก าลังของพนักงานช่าง (ฮอทไลน์) และน าเสนอข้อมูลในรูปแบบ Dashboard เพ่ือเป็นข้อมูล input 
ส าหรับคณะกรรมการฮอทไลน์ ในการปรับโครงสร้างชุดพนักงานช่าง (ฮอทไลน์) (ไตรมาส 3)
- จัดท้าข้อมูล dashboard เพ่ือประกอบการบริหารอัตราก้าลัง ดังนี   ข้อมูลระดับ 6-7 ท่ัวประเทศ, ข้อมูล ผบห. ในสังกัด สนญ. , ข้อมูล พชง.(ฮล) ท่ัวประเทศ, 
จ้านวนพนักงานและลูกจ้างประกอบการจัดท้าแผนอัตราก้าลังประจ้าปี 2568 (ไตรมาส 4)

 - Dashboard ส ำหรับกำร
วิเครำะห์แนวโน้ม
อัตรำก ำลัง และเป็น
เคร่ืองมือของ HRBP

ฝบค.

ยุทธศาสตร์ : ELEVATE AGILE HR PRACTICE ปรับระบบงาน HR ให้มีความยืดหยุ่นรับการเปล่ียนแปลง

(2)1.0

15 - Pool กลุ่มบุคลากรท่ีท า
หน้าท่ีเป็น HRBP เพ่ือ
น าไปพัฒนาทักษะและ

สมรรถนะท่ีจ าเป็น
- หลักสูตรการพัฒนา HRBP

 - อนุมัติ รผก.(บก) ลงวันท่ี 9 เมษำยน 2567 เร่ือง ขออนุมัติแต่งต้ังคณะท ำงำนโครงกำรก ำหนดบทบำทบุคลำกรด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ให้เป็น Business Partners 
- ก ำหนดแนวทำงกำรด ำเนินงำนโครงกำรก ำหนดบทบำทบุคลำกรด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ให้เป็นคู่คิดทำงธุรกิจ (HRBP) และหน้ำท่ีควำมรับผิดชอบของ HRBP โดย
สอดคล้องตำมระบบ SE-AM ด้ำนท่ี 6 กำรบริหำรทุนมนุษย์ (HCM) ประเด็นย่อยท่ี 4.4 บทบำทของสำยงำน HR  และแผนแม่บท HR
- กรบ. ก ำหนดสมรรถนะและทักษะส ำหรับกำรท ำหน้ำท่ีเป็น HRBP โดยทบทวนจำกเอกสำรส ำคัญต่ำงๆ เพ่ือใช้ในกำรประเมิน Competency ของ HRBP ได้แก่ 
Business Mindset, Data Literacy, Communication และ Strategic Change Leadership
- แต่ละฝ่ำยด ำเนินกำรคัดเลือกและประเมินบุคลำกรตำม Competency ท่ี กรบ. ก ำหนด โดย กรบ. ได้สรุปผลและจัดล ำดับผู้จะท ำหน้ำท่ีเป็น HRBP ประจ ำปี 2567 
และ HRBP Pool เรียบร้อยแล้ว ประกอบด้วย HRBP จ ำนวน 10 ท่ำน HRBP Pool จ ำนวน 12 ท่ำน
- ฝบค. อยู่ระหว่ำงขออนุมัติรำยช่ือ HRBP และ HRBP Pool 
- ฝพบ. อยู่ระหว่ำงออกแบบหลักสูตรเพ่ือเตรียมพัฒนำ HRBP และ HRBP Pool (ไตรมาส 1-2)
- ตามหนังสือ กรบ. เลขท่ีกรบ.(กท.)1033/2567 ลงวันท่ี 16 กรกฎาคม 2567 รผก.(บก) อนุมัติกรอบการด าเนินงาน (Framework) โครงการก าหนดบทบาทบุคลากร
ด้านทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นคู่คิดทางธุรกิจ (HR Business Partners : HRBP) และรายช่ือบุคลากรด้านทรัพยากรมนุษย์ในการเป็นคู่คิดทางธุรกิจ (HR Business 
Partners : HRBP) ซ่ึงประกอบด้วย HRBP และ HRBP Pool (ไตรมาส 3)
- ฝพบ. อยู่ระหว่างออกแบบหลักสูตรในการพัฒนา HRBP และ HRBP Pool โดยจะพัฒนาศักยภาพบุคลากรท่ีท าหน้าท่ีเป็น HRBP ให้เป็นไปตามสมรรถนะท่ีก าหนดไว้ 
(ไตรมาส 2-3)
- อนุมัติ รผก.(บก) ลงวันท่ี 23 ธันวาคม 2567 เร่ือง ขออนุมัติจัดอบรมหลักสูตร "HR Business Partner" โดย ฝพบ. จะด าเนินการพัฒนาบุคลากรผู้ท าหน้าท่ีเป็น HRBP
 และ HRBP Pool โดยจะเร่ิมอบรมในปี 2568 แบ่งการอบรมเป็น 2 ช่วง ได้แก่ ช่วงท่ี 1 อบรมในรูปแบบออนไลน์ และช่วงท่ี 2 อบรมในรูปแบบ In-Class, Workshop 
และการศึกษาดูงาน (ไตรมาส 4)

ฝบค.4. ออกแบบโครงสร้าง บทบาทหน้าท่ีของ HRBP พร้อมท้ัง
   - ก าหนดกลุ่มบุคลากรด้าน HR 
   - สมรรถนะและทักษะส าหรับการท าหน้าท่ีเป็น HRBP 
   - สร้าง Pool โดยพัฒนากลุ่มบุคลากรท่ีท าหน้าท่ีเป็น HRBP ให้เป็นไปตามสมรรถนะท่ี
ก าหนดไว้

ไตรมาส 1-3 15

หนา้ 24 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 14 Enhance Workforce Analytics for Agile Workforce Planning (ต่อ) 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

5. ออกแบบและวางแผนแนวทางการศึกษาข้อมูลเชิงพ้ืนท่ี และทบทวนอัตราก าลังของกลุ่ม 
Pilot เช่น
   ● ข้อมูลท่ีทาง HRBP ต้องศึกษาเพ่ือเตรียมความพร้อม
   ● ข้อมูลท่ีทางกลุ่ม Pilot ต้องจัดเตรียมเพ่ือใช้ในการพูดคุย
   ● ประเด็นและแนวทางการพูดคุย

ไตรมาส 2-3 15 15  - เตรียมข้อมูล Demographic และอัตราปัจจุบัน เพ่ือเป็นข้อมูลในการพิจารณาร่วมกับหน่วยงานน าร่อง ส าหรับก าหนดปัจจัยขับเคล่ือนอัตราก าลัง (Manpower 
Driver) ในสังกัดส านักงานใหญ่ คือ สายงาน บ , ป และ ธต ในสังกัดส่วนภูมิภาค คือ กฟก.2   ซ่ึงครอบคลุมลักษณะงานตามโครงสร้างองค์กร แบ่งเป็นหน่วยงานด้าน 
Network Service และ Support (ไตรมาส 2)
- เตรียมข้อมูล Demographic และอัตราปัจจุบัน ของสายงานส านักตรวจสอบภายในเพ่ือพิจารณากรอบอัตราก าลัง ให้สอดคล้องกับการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
ในการด าเนินงาน โดยเปรียบเทียบระหว่างกรอบอัตราก าลัง (Demand), อัตราก าลังจริงในปัจจุบัน (Supply) และเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีน ามาลดกระบวนงาน เพ่ือ
พิจารณาว่าอัตราก าลังท่ีมีสอดคล้องกับการใช้งานจริง และเป็นไปตามหลักเกณฑ์ Core Business Enablers ด้านท่ี 8 การตรวจสอบภายใน (Internal Audit :IA) 
(ไตรมาส 3)

- การส่ือสารแนวทางการ
บริหารอัตราก าลังโดยน า
เทคโนโลยีมาใช้เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน
- การก าหนดทิศทางของ
ต าแหน่งท่ีสามารถ
ด าเนินการจ้าง outsource 
เพ่ือมาปฏิบัติงาน

ฝพบ.

6.ด าเนินการลงพ้ืนท่ีกลุ่ม Pilot ตามแผนและก าหนดการท่ีวางไว้ ไตรมาส 2-4 20 20 - ลงพ้ืนท่ีหน่วยงานน าร่อง ส าหรับก าหนดปัจจัยขับเคล่ือนอัตราก าลัง (Manpower Driver) ดังน้ี
ส านักงานใหญ่ (สายงาน บ, ป, ธต) : วันท่ี 17 และ 20 มิถุนายน 2567
ส่วนภูมิภาค (กฟก.2) : วันท่ี 24 มิถุนายน และ 8 กรกฎาคม 2567 (ไตรมาส 2)
- กอล. ได้ประชุมหารือร่วมกับส านักตรวจสอบภายในวันท่ี 6 กันยายน 2567 โดยท่ีประชุมได้ข้อสรุปว่าส านักตรวจสอบภายในได้มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
พัฒนากระบวนการตรวจสอบภายใน คือ ระบบ Robotic Internal Audit Software (RIAS) ซ่ึงจะท าให้สามารถลดกรอบอัตราก าลังได้ประมาณ 10% โดย สตภ. จะ
ได้มีการค านวณภาระงาน (Workload) เพ่ือน าเสนอคณะกรรมการตรวจสอบของ กฟภ. เพ่ือพิจารณาต่อไป (ไตรมาส 3)
- อนุมัติ ผวก. ลว. 11 ธ.ค. 67 อนุมัติปรับปรุงกรอบอัตราก้าลังส้านักตรวจสอบภายใน โดยสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพการท้างานโดยใช้เทคโนโลยี น้าไปสู่การ
วิเคราะห์ปรับลดกรอบอัตราก้าลังของหน่วยงานจ้านวน 16% (ไตรมาส 4)

 - การปรับปรุงกรอบ
อัตราก าลัง เพ่ือให้
สอดคล้องกับภาระงานและ
ประสิทธิภาพการท างาน

รวม 100 100

หนา้ 25 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 15 Review Corporate Culture 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

2. ทบทวนและจัดท าค่านิยมองค์กร และปัจจัยขับเคล่ือนค่านิยมองค์กร ไตรมาส 1-2 25 20  - จัดส่งข้อมูล Input ส าหรับทบทวนและจัดท าค่านิยมองค์กร และปัจจัยขับเคล่ือนค่านิยมองค์กร (ไตรมาส 2)
 - ท่ีปรึกษาด าเนินรวบรวม Input เพ่ือทบทวนและจัดท าค่านิยมองค์กร และปัจจัยขับเคล่ือนค่านิยมองค์กร (ไตรมาส 3) 
 - ท่ีปรึกษาก าหนดขอบเขตและระยะเวลาด าเนินการของโครงการภายในระยะเวลา 210 วัน นับจากวันท าสัญญาจ้าง
- Focus Group เพ่ือศึกษา Gap/Pain Point ของการเสริมสร้างค่านิยมและพฤติกรรมตามปัจจัยขับเคล่ือนค่านิยมและการเช่ือมโยงระหว่างปัจจัยขับเคล่ือนค่านิยม
องค์กรกับ Enablers ด้านต่างๆ  (ตามหนังสือกสก.(วอ.)2199/2567 ลงวันท่ี 15 พฤศจิกายน 2567)
- Focus Group เพ่ือค้นหาข้อมูลเชิงลึก (Empathize) กับบุคลากร กฟภ. ในต าแหน่ง รผก., ผชก. และ อฝ. (ตามหนังสือกสก.(วอ)2250/2567 ลงวันท่ี 26 พฤศจิกายน
 2567)
- Focus Group เพ่ือให้การศึกษา Gap และ Pain Point เชิญผู้เก่ียวข้องเข้าร่วม Focus Group กับกลุ่มกลุ่ม Project relator -Enabler, Project actors, Policy 
actors, Employees รวมถึงพนักงานในส่วนงานต่าง ๆ ท่ีได้เข้าร่วมแผนงาน/กิจกรรม/workshop/ส่ือสาร จากการท่ี Project Actors เป็นผู้ด าเนินงาน (ตามหนังสือ
กสก.(วอ.)2277/2567 ลงวันท่ี 29 พฤศจิกายน 2567)
- ประชุมกับผู้บริหารเพ่ือหารือ/แนวทางด าเนินโครงการร่วมกันกับรผก.(บก), ผชก.(บก-ท), อฝ.บบ. ในวันท่ี 24 ธันวาคม 2567 (ตามหนังสือกสก.(วอ)2342/2567 ลง
วันท่ี 12 ธันวาคม 2567)

3. จัดท าแผนการเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรของ กฟภ. ไตรมาส 3-4 25 0 ด าเนินการ ปี 2568

4. ด าเนินการสร้างการรับรู้และเข้าใจ ( Awareness) ในค่านิยมและปัจจัยขับเคล่ือนค่านิยม
ใหม่ให้แก่กลุ่มบุคลากรกลุ่มต่างๆ 

ไตรมาส 4 15 0 ด าเนินการ ปี 2568

5. ประเมินผลการด าเนินงาน ไตรมาส 4 15 0 ด าเนินการ ปี 2568

รวม 100 40

ไม่มีการใช้งบประมาณ- เน่ืองจาก การก าหนด
ค่านิยมและแผนงานใหม่ยัง
ไม่ส าเร็จในปี 2567 
เน่ืองจาก มีความล่าช้าใน
กระบวนการจัดจ้างท่ีปรึกษา
 ดังน้ัน ปี 2567 จึงยังไม่มี
ผลส าเร็จตาม output ท่ี
ก าหนด
- ร้อยละการด าเนินการจ้าง
ท่ีปรึกษา 100

ยุทธศาสตร์ : RETAIN ORGANIZATION ALIGNMENT พัฒนางาน HR ให้สอดรับกับการพัฒนาองค์กร

  1. ด าเนินการจ้างท่ีปรึกษา ไตรมาส 1-2 20 20 * ศึกษาข้อมูลน าเข้าส าหรับทบทวนค่านิยมองค์กร และปัจจัยขับเคล่ือนค่านิยมองค์กร ได้แก่ ยุทธศาสตร์องค์กร    ค่านิยม ผลส ารวจ OHI 5Pritciple Gapจากการ
ด าเนินงาน People change แผนแม่บท Employee Experirnce เป็นต้น
* อยู่ระหว่างด าเนินการจ้างท่ีปรึกษาโครงการ โดยมีการขออนุมัติด าเนินโครงการและหารือกับท่ีปรึกษา (ไตรมาส 1)
 - ขอความเห็นชอบแผนการจัดจ้างท่ีปรึกษาโครงการ Employee Journey Design (การเสริมสร้างประสบการณ์ ของพนักงานและแนวทางการพัฒนาการให้บริการ
แก่พนักงาน)และแต่งต้ังคณะกรรมการก าหนดขอบเขตงาน (TOR) และราคากลาง ตามรผก.(บก) เห็นชอบ เม่ือวันท่ี 30 เม.ย. 2567
- ประชุมคณะกรรมการก าหนดขอบเขตงานจ้างท่ีปรึกษาและราคากลางโครงการ Review Corporate Culture and People Change Journey Design คร้ังท่ี 1 
(ตามหนังสือ กสก.(วอ.)882/2567 ลงวันท่ี 8 พ.ค. 2567)
 - ประชุมคณะกรรมการก าหนดขอบเขตงานจ้างท่ีปรึกษาและราคากลางโครงการ Review Corporate Culture and People Change Journey Design คร้ังท่ี 2 
และ 3 (ตามหนังสือ กสก.(วอ.)926/2567 ลงวันท่ี 16 พ.ค. 2567) (ไตรมาส 2)
 - ตามความเห็นชอบ รผก.(บก) ลงวันท่ี 22 สิงหาคม 2567 ได้เห็นชอบขอบเขตของงาน (Terms of Reference: TOR) และราคากลางการจ้างท่ีปรึกษาโครงการ 
Review Corporate Culture and People Change Journey Design (ไตรมาส 3)
 - ตามอนุมัติ รผก.(บก) ลงวันท่ี 10 กันยายน 2567 ได้อนุมัติรายงานขอจ้างและแต่งต้ังคณะกรรมการจ้างและตรวจรับพัสดุ (ไตรมาส 3)
 - คณะกรรมการด าเนินงานจ้างท่ีปรึกษาโดยวิธีเฉพาะเจาะจงได้ประชุมกับท่ีปรึกษาเรียบร้อยแล้ว (ไตรมาส 3)
- ประชุมคณะกรรมการด าเนินงานจ้างท่ีปรึกษาโครงการ Review Corporate Culture and People Change Journey Design คร้ังท่ี 1/2567 ในวันพุธท่ี 18 
กันยายน 2567 เวลา 09.00 – 12.00 น. ให้ได้ถึงขอบเขตการจ้าง (ตามหนังสือกสก.(วอ.)1804/2567 ลงวันท่ี 17 กันยายน 2567) 
- ประชุมคณะกรรมการด าเนินงานจ้างท่ีปรึกษาโครงการ Review Corporate Culture and People Change Journey Design คร้ังท่ี 2/2567 ในวันอังคารท่ี 8 
ตุลาคม 2567 เวลา 09.00 – 12.00 น. เพ่ือต่อรองราคากับท่ีปรึกษา (ตามหนังสือกสก.(วอ.)1923/2567 ลงวันท่ี 4 ตุลาคม 2567)
- สัญญาจ้างท่ีปรึกษา ลงวันท่ี19 ธันวาคม 2567
- แจ้งเร่ิมงานโครงการ หนังสือเลขท่ี มท.5310.12/66576 ลงวันท่ี 20 ธันวาคม 2567

ฝบบ. ฝบค. และ 
ฝพบ.

ปัญหาและอุปสรรค
- ไม่สามารถด าเนินการใน
ข้ันตอนท่ี 3 - 5 ได้ภายในปี 
2567

แนวทางการแก้ไข 
- ปรับปรุงแผน โดยเล่ือน
ข้ันตอนท่ี 3 - 5 ไปด าเนินการ
ในปี 2568

(2)14.00

หนา้ 26 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 16 Digital Employee Experience 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

1. ศึกษารายละเอียดข้อมูลภายในและภายนอก กฟภ ไตรมาส 1-2 20 20 * วางแผน หารือแนวทางกับ หน่วยงาน IT ท่ีดูแลกลยุทธ์ด้านดิจิทัลและผู้บริหาร HR เพ่ือวางบทบาทและแนวทางในการพัฒนาเทคโนโลยีส าหรับรองรับ การด าเนินงาน
 Digital Employee experience
* ศึกษารายละเอียดข้อมูลภายในและภายนอก กฟภ. 
- ภายใน ยกตัวอย่างเช่น Employee Journey Roadmap ของบุคลากร กฟภ./แผนงานด้านดิจิทัล /HRD Blueprint แนวทางการพัฒนาบุคลากร
- ภายนอก ยกตัวอย่างเช่น ข้อมูลองค์กรภายนอกท่ีมีการท า Metaverse /AI หรือระบบดิจิทัลในการให้บริการด้านงาน Employee Experience / ข้อมูล Software /
 Technology / Application / ข้อมูลแนวทางการพัฒนาและงบประมาณส าหรับการ / พัฒนาและ Maintenance ระบบ Metaverse / AR /VR/ AI Chatbot (ไตร
มาส 1-2)

ฝบบ. ฝบค. และ 
ฝพบ.

 - (2) 6.01 ไม่มีการใช้งบประมาณ

2. วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือก าหนด Touch Point และหา Quick win ของ Touchpoint ท่ีมี
ความพร้อมและออกแบบแนวทางการพัฒนา Digital Employee Experience

ไตรมาส 2-3 30 30 * ประชุมร่วมกับ Owner ดูแลแผนแม่บทท่ี 17 Develop HR Data Analytic & HR Data Platform เม่ือวันท่ี 14 พ.ค. 67 เวลา 13.30 -16.30 น. (ตามหนังสือ กสก.
(วอ.)902/2567 ลงวันท่ี 13 พ.ค. 2567)
* Workshop ทีมงาน Digital Employee Experience Team (DEE Team) และ Human Resource Service Platform Team (HRSP Team) วันท่ี 15พ.ค. 67 
เวลา 09.30 -12.00 น  (ตามหนังสือ กสก.(วอ.)902/2567 ลงวันท่ี 13 พ.ค. 2567)
* ร่วมช้ีแจงแผนงานให้ผู้บริหารสายงาน ฝบบ. รับทราบถึงการด าเนินงาน วันท่ี 23 พ.ค. 67เวลา 13.30 –16.30 น. (ตามหนังสือ กสก.(วอ.)902/2567 ลงวันท่ี 13 พ.ค.
 2567)
* อบรมหลักสูตร CFR (Conversation Feedback Recognition) วันท่ี 4 มิ.ย.67เวลา 9.30 –16.30 น เพ่ือให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ตนเองและการส่ือสาร
อย่างมีคุณภาพ (ตามหนังสือกสก.(วอ.)1061/2567 ลงวันท่ี 31 พ.ค. 2567)
* Workshop ทีมงาน Digital EmployeeExperience Team (DEE Team) และHuman Resource Service PlatformTeam (HRSP Team) วันท่ี 20 มิ.ย. 67 
เวลา 9.00 -16.30น. โดยได้ Timeline, Output/ Outcome ของการท า DEE Team และ HRSP Team พร้อมท้ัง Output ของการ Meeting/ Workshop ในแต่ละ
คร้ัง (ตามหนังสือกสก.(วอ.)1061/2567 ลงวันท่ี 31 พ.ค. 2567)
* ประชุมร่วมกับบริษัทต่างๆ เพ่ือรับรู้แนวทางการพัฒนา Digital ของ HR (Service Design) เพ่ือสร้าง Employee Experience และประสบการณ์การท างานของท่ี
ปรึกษา โดยมีบริษัท  Accenture, Odd-e, Skooldio และ Ayodia ทีมงานรับรู้แนวทางและวิธีการพัฒนา Digital ของ HR (ตามหนังสือกสก.(วอ.)1061/2567 ลงวันท่ี
 31 พ.ค. 2567) (ไตรมาส 2)

 - Digital Employee Experience Team(DEE Team) ได้ด าเนินการ Workshop คร้ังท่ี 4 และ 5 เม่ือวันท่ี 24 และ 31 กรกฎาคม 2567 ท าให้ได้ Service 
Blueprint (As Is) การก าหนดImpact Effort รวมถึงตัวอย่างการให้คะแนน Touch point จ านวน 2 Touch point แล้วน าไป Plot เพ่ือพิจารณาว่า Touch point 
ดังกล่าวเป็น Must do, Should do, Good to do หรือ Postpone
- Digital Employee Experience Team (DEE Team) ได้ด าเนินการ Workshop คร้ังท่ี 6 เม่ือวันท่ี 14 สิงหาคม 2567 ท าให้ได้ร่าง (Draft) Service Blueprint (To
 Be) ใน Stage Onboard และ Benefit จ านวน 5 Touchpoint
- Digital Employee Experience Team (DEE Team) ได้ด าเนินการ Workshop คร้ังท่ี 7 เม่ือวันท่ี 27 สิงหาคม 2567 ท าให้ได้ร่าง (Draft) Service Blueprint (To
 Be) ใน Stage PMS (Persona ผู้ถูกประเมิน)
- Digital Employee Experience Team(DEE Team) ประชุมวันท่ี 16 กันยายน 2567 เก่ียวกับการน าเสนอผลงานกับ ผชก.(บก-ท) (ไตรมาส 3)
- Workshop คร้ังท่ี 9/2567 เพ่ือแชร์การน าเสนอความคืบหน้าของแผนDigital Employee Experience (Action Plan) ท่ีได้น าเสนอให้กับ ผชก.(บก-ท) เม่ือวันท่ี 2 
ตุลาคม 2567 และ Journey Map (As Is) ใน Stage ท่ีมีความส าคัญล าดับแรก (ตามหนังสือกสก.(สก.)2027/2567 ลงวันท่ี 18 ตุลาคม 2567) (ไตรมาส 4)
- Workshop คร้ังท่ี 1 เพ่ือด าเนินงานตามแผนของ Digital Employee Experience Team ท าให้ได้ Job to be done ของ HRDP เม่ือวันท่ี 1 พฤศจิกายน 2567 
(ตามหนังสือกสก.(วอ.)2079/2567 ลงวันท่ี 28 ตุลาคม 2567) (ไตรมาส 4)
- Workshop คร้ังท่ี 2 เพ่ือด าเนินงานตามแผนของ Digital Employee Experience Team ท าให้ได้ Service Blueprint To Be ของ HRDP เม่ือวันท่ี 14 พฤศจิกายน
 2567 (ตามหนังสือกสก.(สก.)2154/2567 ลงวันท่ี 7 พฤศจิกายน 2567) (ไตรมาส 4)

3. พัฒนาเส้นทาง Employee Journey ของบุคลากร ข้ึนระบบ PEA Life ไตรมาส 4 30 30  - DEE Team รวบรวมข้อมูลเพ่ือพัฒนาเส้นทาง Employee Journey ของบุคลากร (ไตรมาส 3)
 - DEE Team ได้ผลของการ Develop idea เพ่ือต่อยอดไปท า Service Blueprint (To Be) (ตามหนังสือกสก.(สก)2278/2567 ลงวันท่ี 29 พฤศจิกายน 2567) (ไตร
มาส 4)
-  ส่งมอบ Service Blueprint ให้ HRDP เมือวันท่ี 18 ธ.ค. 67เวลา 09.00 –16.30 น. ณ ศูนย์ฝึกปฏิบัติการไฟฟ้าแรงสูง อ.นครชัยศรี จ.นครปฐม เพ่ือประกอบการ
จัดท า TOR  (ตามหนังสือกสก.(สก)2278/2567 ลงวันท่ี 29 พฤศจิกายน 2567)  (ไตรมาส 4)

4. ติดตามผลการด าเนินงาน ไตรมาส 4 20 20 - ติดตามผลการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลในการประชุมคณะท างานก ากับและ ดูแลงานทรัพยากรบุคคล (HR Orchestra) คร้ังท่ี 1/2567 (ตามหนังสือกรบ.(กท.)
963/2567 ลงวันท่ี 4 กรกฎาคม 2567)
- ติดตามผ่านแผนแม่บท HR ปี 2567 
   1. ผลการด าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยารมนุษย์ กฟภ. ปี พ.ศ. 2567 - 2571 ประจ า ปี 2567 คร้ังท่ี 7/2567 วันท่ี 24 พฤษภาคม 2567 (ไตรมาส 1)
   2. ผลการด าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยารมนุษย์ กฟภ. ปี พ.ศ. 2567 - 2571 ประจ า ปี 2567 คร้ังท่ี 11/2567 วันท่ี 21 สิงหาคม 2567 (ไตรมาส 2)
   3. ผลการด าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยารมนุษย์ กฟภ. ปี พ.ศ. 2567 - 2571 ประจ า ปี 2567 คร้ังท่ี 14/2567 วันท่ี 14 พฤศจิกายน 2567 (ไตรมาส 3)

รวม 100 100

ยุทธศาสตร์ : ยุทธศาสตร์ Human Resource and Organization Development

1. ความส าเร็จในการท า HR
 Service Blueprint To-be
 ของ HRDP ร้อยละ 100
2. ความส าเร็จในการ 
Tranfer Knowledge & 
Coaching กับ Owner 
ร้อยละ 100

หนา้ 27 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 17 Develop HR Data Analytic & HR Data Platform 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

แผนงานการจัดท้า Develop HR Data Analytic & HR Data Platform
ส่วนท่ี 1 การจัดท้า HR KPIs Dashboard ของแผนแม่บทด้าน HR

 - ไม่มีการใช้งบประมาณ

1.1 จัดประชุมหารือกับหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องเร่ืองข้อมูลส าคัญ โปรแกรม และรายงาน (ใน
ภาพรวม)

ไตรมาส 1-2 5 5 •  ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(จบ) 419/2567 ลงวันท่ี 22 มี.ค.2567 เร่ือง ขอเชิญประชุมการจัดท าแผนงาน Develop HR Data Analytic & HR Data Plaform  (การ
ทบทวนรายการชุดข้อมูลเพ่ือให้เป็นปัจจุบัน โปรแกรมปัจจุบันท่ีอยู่ EA ขององค์กร และ Dashboard จากการอบรมท่ีเป็นการพัฒนาจากแผนแม่บทเล่มก่อนหน้า)
•  ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(จบ.)418/2567 ลงวันท่ี 22 มี.ค.2567 ขอความอนุเคราะห์ให้ความรู้ด้านการจัดท าสถาปัตยกรรมองค์กร (EA) ของสายงาน บก-ท (ไตรมาส 1)
•  ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(จบ.)585/2567  ลงวันท่ี 25 เม.ย. 2567 ขอความอนุเคราะห์จัดท าและรวบรวม Data Service ของแผนงาน Develop HR Data Analytic
 & HR Data Platform (ไตรมาส 2)
•  ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(จบ.)587/2567  ลงวันท่ี 26 เม.ย. 2567 ประชุมหารือการรวมรวบจัดท า Data Service ของแผนงาน Develop HR Data Analytic & HR 
Data Platform (ไตรมาส 2)
•  เม่ือวันท่ี  14 พ.ค. 67 เวลา 13.30 -16.30 น. ห้องประชุม 4 ช้ัน 7 อาคาร มีการประชุมร่วมกันกับ แผนแม่บท่ี 16 และแผนแม่บทท่ี 17 Develop HR Data 
Analytic & HR Data Platform เพ่ือหาแนวทางการด าเนินงานท่ีชัดเจน ระหว่างแผนแม่บทท่ี 16 และ 17 ซ่ึงจะด าเนินงานเป็น Team Base : Dee Team (ไตรมาส 
2)
•  เม่ือวันท่ี  20 มิ.ย. 67 ณ ศสฟ. มีการ Workshop ทีมงาน Digital EmployeeExperience Team (DEE Team)  ท้ังน้ี ได้มีการน าเสนอ EA Appicatilon ท่ีมีการ
ส ารวจสถานะและการพัฒนาระบบงานในสายงาน บก -ของปี 2567 เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการจัดท าแผนการด าเนินงานของ แผน16 (Digital Employe 
eExperience) (ไตรมาส 2)
3. ได้ด าเนินการจัดท า HR KPIs Dashboard ของแผนแม่บท HR ท้ัง 4 ด้านเรียบร้อยแล้ว (ไตรมาส 3)

1.2 วางแผนการวิเคราะห์ข้อมูลของตัวช้ีวัด เพ่ือตอบโจทย์ 
    - KPI ของแผนแม่บท HR ( 4 ด้าน ได้แก่ profitability per head, Ratio of 
Customer/Employee, BAU VS Innovator, Healthy Organization) 
หมายเหตุ: พิจารณารวมถึง Dashboard ติดตามผลการด าเนินงานแผนแม่บทด้าน HR 
(Progress)
     - วางแผนการจัดท า Dashboard KPI รายแผนแม่บท (17 แผน)

ไตรมาส 1-2 10 10 • มีการก าหนดและวางแผนการวิเคราะห์ข้อมูลของตัวช้ีวัดโดย มีการประชุมหารือกับหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง เช่น กบช. กจข. เพ่ือรวบรวมข้อมูลในการจัดท า ท้ังน้ีได้มี
การจัดขอพ้ืนท่ีในการจัดเก็บข้อมูลและ Tools ในการพัฒนา ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(จบ.)392/2567 ลว. 18 มี.ค. 2567  ขอความอนุเคราะห์จัดสรรเคร่ืองแม่ข่าย 
(Server) และติดต้ังฐานข้อมูล (SQL Server) พร้อมก าหนด สิทธิการใช้งาน โปรแกรม Power BI ของแผนงาน Develop HR Data Analytic & HR Data Platform 
(ไตรมาส 1)
•  ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(จบ.)584/2567 ลงวันท่ี 25 เม.ย. 2567 ประชุมหารือแนวทางการจัดท าข้อมูลตัวช้ีวัดของแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์การไฟฟ้า ส่วน
ภูมิภาค ปี 2567 – 2571  โดยมีแนวทางหัวข้อ Financial : Profitability per Head ความสามารถในการท าก าไรต่อบุคลากร ดังน้ี 
- ตัวช้ีวัดดังกล่าวข้างต้นเป็นข้อมูลทางด้านบัญชี  เพ่ือการด าเนินงานจะได้ไม่ซ้ าซ้อนและเป็นข้อมูลจาก Owner จึงควรใช้ข้อมูลตามหลักของบัญชีเป็นหลัก เน่ืองด้วยไม่
สามารถแยกประเภทแต่ละบัญชีออกเป็นรายได้จากแหล่งท่ีมาของหน่วยงานได้ เช่น Network, Service และ Support อีกท้ังยังไม่มีการประมาณการรายได้ในอนาคต 
- ให้ทาง ฝบช. สนับสนุนข้อมูลให้ ฝบค. เพ่ือน ามาใช้ในการจัดท ารายงานตัวช้ีวัดแผนแม่บท HR โดยสามารถใช้ข้อมูลจากกองบัญชีท่ีมีการจัดท าอยู่แล้ว ซ่ึงจะมีการ
รับรองงบบัญชีประจ าปี โดยจัดส่งข้อมูลย้อนหลัง 5 ปี เพ่ือประกอบการจัดท า forecast ในอนาคตจากข้อมูลสถิติในอดีต 
- แนวทางการจัดส่งข้อมูลรายปี ขอให้ทาง ฝบช. จัดส่งให้ กรบ. เพ่ือท่ีจะน าข้อมูลไปใช้ในการจัดท า HR KPIs Dashboard ตัวช้ีวัดแผนแม่บท HR แต่ละปีต่อไป (ไตร
มาส 2)
•  ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(จบ.)815/2567 ลงวันท่ี 10 มิถุนายน. 2567 ขอความอนุเคราะห์ข้อมูลด้านบัญชีเพ่ือจัดท าข้อมูลตัวช้ีวัดของแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ปี 2567 – 2571  โดยขอความอนุเคราะห์ฝบช. ด าเนินการตามรายละเอียดดังน้ี
1.จัดส่งข้อมูลด้านบัญชี (Excel File) ซ่ึงมีการรับรองงบบัญชีประจ าปีย้อนหลัง 5 ปีเพ่ือประกอบการจัดท า forecast ในอนาคตจากข้อมูลสถิติในอดีต
2. แนวทางการจัดส่งข้อมูลรายปีขอให้ทางฝบช. จัดส่งข้อมูล (Excel File) ให้กรบ.ภายในไม่เกินเดือนกุมภาพันธ์(ช่วงก่อนผู้สอบบัญชีรับรอง) และเดือนมิถุนายน (ช่วง
หลังผู้สอบบัญชีรับรอง) ของปีถัดไป (ไตรมาส 2) 
3. ได้ด าเนินการจัดท า HR KPIs Dashboard ของแผนแม่บท HR ท้ัง 4 ด้านเรียบร้อยแล้ว (ไตรมาส 3)

ไม่มีการต้ังงบประมาณ

ฝบบ., ฝพบ.,
ฝบค.

-  หน่วยงานท่ีรับผิดในการ
จัดท า HR KPIs Dashboard
 มีทักษะและความรู้ด้าน
การบริหารจัดการข้อมูล 
และการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือ
การตัดสินใจ HR KPIs 
Dashboard  ของแผน
แม่บท HR ( ท้ัง 4 ด้าน 
ได้แก่ profitability per 
head, Ratio of 
Customer/Employee, 
BAU VS Innovator, 
Healthy Organization) 
ประกอบกับได้มีการจัดท า 
Road map ในการติดตาม 
Dashboard KPI รายแผน
แม่บท (17 แผน)

- หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ
ด าเนินการจัดเก็บข้อมูลเพ่ือ
จัดท าสถาปัตยกรรมองค์กร
ด้านบริหารงานทรัพยากร
บุคคล HR ในส่วนของ 
(As-Is, To-Be)
- หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ
ด าเนินการรวบรวมข้อมูล 
ในการวางแผนการ
วิเคราะห์ข้อมูลด้าน
ทรัพยากรบุคคล (HR Data
 Analytic) โดยรวบรวม
ประเด็นส าคัญของสายงาน
ด้านทรัพยากรบุคคล 
จ านวน 5 หัวข้อ เพ่ือน าไป
จัดท า HR 
Dashboard/Data 
Analytic ต่อไป

หนา้ 28 จาก 30



รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 17 Develop HR Data Analytic & HR Data Platform (ต่อ) 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

1.3 ติดตามและ ทบทวน HR KPIs Dashboard เบ้ืองต้น ไตรมาส 4 5 5 ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(จบ.)1634/2567 ลงวันท่ี 3 ธ.ค. 2567 ขอความอนุเคราะห์พิจารณาทบทวน และติดตามสถานะการจัดท ารายละเอียดข้อมูลตามแผนงาน 
Develop HR Analytic & HR Data Platform (ไตรมาส 4)

ฝบค.

ส่วนท่ี 2 การจัดท้าสถาปัตยกรรมองค์กรด้าน HR
2.1 จัดประชุมสายงาน HR เพ่ือร่วมกันก าหนดและออกแบบ HR Dashboard for Decision
 Making (รวมถึงวางแผนและมอบหมายผู้รับผิดชอบ/ผู้มีส่วนเก่ียวข้อง)

ไตรมาส 1 5 5 • กรบ.(จบ) 419/2567 ลงวันท่ี 22 มี.ค.2567 เร่ือง ขอเชิญประชุมการจัดท าแผนงาน Develop HR Data Analytic & HR Data Plaform ท้ังน้ีได้มีการก าหนด 
Template การจัดท า HR Dashboard ข้อมูลส าคัญเพ่ือเป็นข้อมูลในการประกอบการตัดสินใจต่างๆ (ไตรมาส 1)

ฝบบ., ฝพบ.,
ฝบค.

2.3 ด าเนินการปรับปรุงสถาปัตยกรรมองค์กรด้านบริหารงานทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับ
ผลการศึกษาในข้อ 2

ไตรมาส 3-4 15 15 • ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(จบ.)1113/2567 ลว. 2 ส.ค. 2567 ขอเชิญประชุมสรุปการศึกษาและทบทวนการจัดท าข้อมูลสถาปัตยกรรมองค์กรด้าน  HR (ปัจจุบันและ
อนาคตประจ าปี 2567) กรบ. ได้ด าเนินการส ารวจข้อมูลในส่วนของการทบทวนสถาปัตยกรรมองค์กรในส่วนของแอพพลิเคช่ัน (EA Application) ในปัจจุบัน (AS-IS) 
และท่ีมีแผนจะเกิดข้ึนในอนาคต (TO-BE) โดยพิจารณาจากแผนงานตามแผนแม่บท HR หรือตามภาระ หน้าท่ีของหน่วยงาน (ไตรมาส 3)
• ตามหนังสือเลขท่ี กดท.(กส.)482/2567 ลว. 6 ส.ค. 2567 ขอความอนุเคราะห์ให้พิจารณาปรับปรุง/เพ่ิมเติมรายละเอียดข้อมูล Application ในแบบฟอร์ม 
Application Catalog และเชิญประชุมรับฟังแนวทางการกรอกข้อมูลลงในแบบฟอร์ม กรบ. ได้ด าเนินการให้สายงาน (บก) ด าเนินการทบทวนข้อมูลสถาปัตย์กรรม
องค์กรเรียบร้อยแล้ว (ไตรมาส 3)

ฝบค

2.4 จัดประชุมเชิงปฏิบัติการในสายงาน HR เพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับ
ความส าคัญและ
การใช้งานสถาปัตยกรรมองค์กรฯ พร้อมท้ังน าเสนอผลการจัดท า สถาปัตยกรรมองค์กรด้าน
บริหารงานทรัพยากรบุคคลท่ีได้รับการทบทวนและปรับปรุงแล้ว

ไตรมาส 4 5 5 - สายงาน ดส เข้าร่วมประชุม kickoff ณ วันท่ี 27 เม.ย. 2576 เพ่ือบรรยายเก่ียวกับการจัดท าสถาปัตยกรรมองค์กรของสายงาน บก-ท (ไตรมาส 1)
- เม่ือวันท่ี 20 มิ.ย. 67 ณ ศฝฟ. มีการ Workshop ทีมงาน Digital EmployeeExperience Team (DEE Team)  ท้ังน้ี ได้มีการน าเสนอ EA Appicatilon ท่ีมีการ
ส ารวจสถานะและการพัฒนาระบบงานในสายงาน บก ของ ปี 2567 เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการจัดท าแผนการด าเนินงานของ แผน16 (Digital Employee 
Experience)  (ไตรมาส 4)

2.5 ก ากับ ติดตาม และทบทวนการด าเนินงานในทุกๆ ปี ไตรมาส 4 5 5 - กรบ.(จบ.) 1113/2567 ลงวันท่ี 2 สิงหาคม 2567 ประชุมสรุปการศึกษาและทบทวนการจัดท าข้อมูลสถาปัตยกรรมองค์กรด้าน HR (ไตรมาส 4)

3.1 ออกแบบและจัดหาหลักสูตรการพัฒนาทักษะด้าน Data Management and Analytic
 ให้แก่บุคลากรในสายงาน HR

ไตรมาส 1-2 5 5 • ศึกษาข้อมูลทักษะด้าน  Data Management and Analytic เพ่ือน ามาวางแผนหลักสูตรการพัฒนาให้แก่บุคลากรในสายงาน HR เช่น Spreadsheets, SQL, Data 
Transformation, Data Visualization, Stats, เขียนโปรแกรมภาษา R, Python, จัดท า Dashboard, Power BI เป็นต้น (ไตรมาส 1)
• ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(จบ.)854/2567 ลงวันท่ี 18 มิ.ย. 2567 ขอความอนุเคราะห์อบรมและให้ความรู้ในการจัดท า KPIs Dashboard ในระบบ Power BI ท้ังน้ี ขอ
ความอนุเคราะห์อบรมและให้ความรู้ในการจัดท า KPIs Dashboard ของสายงาน บก-ท ในระบบ Power BI และการจัดท าข้อมูล HR Data Analytics ในลักษณะ 
Focus Group ในวันพุธท่ี 19 มีนาคม 2567 เวลา 13.30-16.30 น. ณ ห้องประชุมศรีโคตรบูรณ์ (ห้อง 2) ช้ัน 7 อาคาร 1 (ไตรมาส 2)

ฝพบ., ฝบค.

2.2 ด าเนินการศึกษาและทบทวนการจัดเก็บข้อมูลเพ่ือจัดท าสถาปัตยกรรมองค์กรด้าน
บริหารงานทรัพยากรบุคคลในปัจจุบัน-อนาคต โดยพิจารณาถึง
       - การบริหารจัดการชุดข้อมูลส าคัญท่ีจะใช้ในการวิเคราะห์และจัดท า Dashboard
       - ระบบ/แพลตฟอร์ม และชุดข้อมูลท่ีจะเกิดข้ึนจากการจัดท าแผนแม่บทงาน HR ในชุด
น้ี (สถาปัตยกรรมระบบ) *พิจารณาครอบคลุมแผนแม่บทท่ีเก่ียวข้องกับระบบดิจิทัล
เทคโนโลยีภายใต้ยุทธศาสตร์ฉบับน้ีท้ังหมด

ไตรมาส 1-3 10 10 • ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(จบ.)392/2567 ลว. 25 ม.ค. 2567 ประชุมหารือเพ่ือจัดท าสถาปัตยกรรมองค์กร (EA) ด้านบริหารงานทรัพยากรบุคคล : ได้ความรู้เบ้ืองต้น
เก่ียวกับสถาปัตยกรรมองค์กรของกฟภ. และสายงาย บ-ก 
• ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(จบ.)227/2567 ลว. 16 ก.พ.. 2567 ประชุมหารือเพ่ือจัดท าสถาปัตยกรรมองค์กร (EA) ด้านบริหารงานทรัพยากรบุคคล คร้ังท่ี 2 : ได้ข้อสรุป
ประเด็นระดับการสถาปัตยกรรมองค์กรท่ีต้องการรวบรวม (EA Application) รวมถึงแนวทางการจัดเก็บ เพ่ือตอบโจทก์การด าเนินงานของสายงาน ดส
• ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(จบ.)275/2567 ลว. 25 ก.พ.. 2567 ประชุมหารือเร่ืองการจัดท าสถาปัตยกรรมองค์กร (EA) และการวิเคราะห์ข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล (HR
 Data Analytic) ของสายงาน บก-ท :
      - สายงาน ดส เข้าร่วมประชุม kickoff ณ วันท่ี 27 เม.ษ. 2576 เพ่ือบรรยายเก่ียวกับการจัดท า สถาปัตยกรรมองค์กรของสายงาน บก-ท
      - ช้ีแจงการจัดท า KPIs Dashboard เพ่ือวางแผนร่วมกับทางสายงาน ดส ในการจัดท า Dashboard ดังกล่าว นอกจากน้ียังมีการแนะน าการใช้งานโปรแกรม Power
 BI เบ้ืองต้น เพ่ือให้ทีมงานสามารถน าไปประยุกต์กับ Dashboard อ่ืนๆท่ีรับผิดชอบ (ไตรมาส 1)
• ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(จบ.)626/2567 ลงวันท่ี 3 พฤษภาคม 2567  ขอความอนุเคราะห์ด าเนินการจัดท ารายละเอียดข้อมูลตามแผนงาน Develop HR Analytic & 
HR Data Platform
ขอความอนุเคราะห์หน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง ด าเนินการ (ตาม QR Code แนบ) ดังน้ี
    1.) ทบทวนรายการชุดข้อมูล (Data Catalogue) ท้ังในส่วนของ Data Sets และ Data Services 
    2.) ทบทวนสถาปัตยกรรมองค์กรในส่วนของแอพพลิเคช่ัน (EA Application) ในปัจจุบัน (AS-IS) และท่ีมีแผนจะเกิดข้ึนในอนาคต (TO-BE) โดยพิจารณาจาก
แผนงานตามแผนแม่บท HR หรือตามภาระ หน้าท่ีของหน่วยงาน
    3.) ทบทวนรายการ HR KPI Dashboard for Decision Making  และ  HR  Dashboard ข้อมูลส าคัญของแผนงาน (ถ้ามี)
    4.) ทบทวนรายการ Dashboard ภายในหน่วยงาน (ไตรมาส 2)
• ผู้รับผิดชอบท่ีเก่ียวข้องด าเนินการเรียบร้อยแล้ว (ไตรมาส 3)

ฝบค

ส่วนท่ี 3 การพัฒนาทักษะด้าน Data Management and Analytic ให้แก่บุคลากรในสายงาน HR
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รายงานผลการด้าเนินงานตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ . ปี พ.ศ. 2567-2571 ประจ้าปี 2567
เป้าหมาย
แผนงาน

ช่วงเวลา
ปัญหา/อุปสรรค/

ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานหลัก

รายละเอียด
Output ท่ีได้
ในปี 2567

ผลการด าเนนิงาน

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

งบประมาณประจ้าปี (1)ลงทุน (2)ท้าการ
งบฯท่ีได้รับการจัดสรร

(ล้านบาท)
ผลการใช้จ่ายงบฯ

(ล้านบาท)

โครงการภายใต้แผนแม่บทด้านทรัพยากรมนุษย์ กฟภ. ปี 2567-2571
 ( 17 แผนงาน)

เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

แผนงานท่ี 17 Develop HR Data Analytic & HR Data Platform (ต่อ) 100% ตาม
แผนงาน

ไตรมาส 1-4 เป้าหมาย
น ้าหนัก
(ร้อยละ)

น ้าหนัก 
(ร้อยละ)

รายละเอียด Output ท่ีได้
ในปี 2567

หน่วยงานหลัก ปัญหา/อุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ

งบฯท่ีได้รับการจัดสรร
(ล้านบาท)

ผลการใช้จ่ายงบฯ
(ล้านบาท)

3.2 ด าเนินการพัฒนาบุคลากรในสายงาน HR ไตรมาส  2-4 10 10 • ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(จบ.)854/2567 ลงวันท่ี 18 มิ.ย. 2567 ขอความอนุเคราะห์อบรมและให้ความรู้ในการจัดท า KPIs Dashboard ในระบบ Power BI ท้ังน้ี ขอ
ความอนุเคราะห์อบรมและให้ความรู้ในการจัดท า KPIs Dashboard ของสายงาน บก-ท ในระบบ Power BI และการจัดท าข้อมูล HR Data Analytics ในลักษณะ 
Focus Group ในวันพุธท่ี 19 มีนาคม 2567 เวลา 13.30-16.30 น. ณ ห้องประชุมศรีโคตรบูรณ์ (ห้อง 2) ช้ัน 7 อาคาร 1 (ไตรมาส 2)
• ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(จบ.)1273/2567 ลงวันท่ี 14 ส.ค 2567 ขออนุเคราะห์พนักงานในสังกัด กรบ. เข้าร่วมอบรมและให้ความรู้ในการจัดท า KPIs Dashboard ใน
ระบบ Power BI ท้ังน้ี ผจบ. จึงได้จัดอบรมและให้ความรู้ในการจัดท า KPIs Dashboard ในระบบ Power BI ให้กับพนักงานในสังกัด กรบ. ผ่านช่องทาง 
https://meet.google.com/cdi-evxj-aqm ในวันพฤหัสบดีท่ี 15 สิงหาคม 2567 เวลา 13.30-16.30 น. ณ ห้องประชุมศรีวนาลัย ช้ัน 5 อาคาร LED (ไตรมาส 3)

ฝบบ., ฝพบ.,
ฝบค.

3.3 ประเมินผลการพัฒนา ไตรมาส 4 5 5 • ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(จบ.)854/2567 ลงวันท่ี 18 มิ.ย. 2567 ขอความอนุเคราะห์อบรมและให้ความรู้ในการจัดท า KPIs Dashboard ในระบบ Power BI ท้ังน้ี ขอ
ความอนุเคราะห์อบรมและให้ความรู้ในการจัดท า KPIs Dashboard ของสายงาน บก-ท ในระบบ Power BI และการจัดท าข้อมูล HR Data Analytics ในลักษณะ 
Focus Group ในวันพุธท่ี 19 มีนาคม 2567 เวลา 13.30-16.30 น. ณ ห้องประชุมศรีโคตรบูรณ์ (ห้อง 2) ช้ัน 7 อาคาร 1 (ไตรมาส 2)
• ผจบ.กรบ. ได้ด าเนินการจัดท า HR KPIs Dashboard ในระบบ Power BI เรียบร้อยแล้ว ท้ังน้ี ได้ขออนุญาตเผยแพร่ ผ่านทาง PEA Dashboard Hub ตามหนังสือ
เลขท่ี กรบ.(จบ.)1746/2567 ลงวันท่ี 26 พฤศจิกายน 2567 ขออนุญาตเผยแพร่ Dashboard ด้านทรัพยากรบุคคล ผ่านทาง  PEA Dashboard Hub (ไตรมาส 4)

3.4 จัดประชุมผู้บริหารสายงาน HR เพ่ือร่วมกันก าหนดประเด็นส าคัญท่ีต้องการวิเคราะห์
ข้อมูลเพ่ือใช้ประกอบการตัดสินใจในงาน HR รวมถึงทบทวน HR Dashboard/Data 
Analytic ของผู้บริหารแต่ละระดับ (ท้ัง กฟภ.)

ไตรมาส 1 5 5 • ตามหนังสือเลขท่ีกรบ.(จบ) 419/2567 ลงวันท่ี 22 มี.ค.2567 เร่ือง ขอเชิญประชุมการจัดท าแผนงาน Develop HR Data Analytic & HR Data Plaform : ได้
ข้อเสนอจากผู้บริการเก่ียวกับหัวข้อ HR Data Analytic ท่ีน่าสนใจ ได้แก่ ความปลอดภัยและชีวอนามัย ,วิเคราะห์ก าลังคน (Workforce Analysis) และค่าใช้จ่าย
สวัสดิการค่ารักษาพยาบาล(จากการวิเคราะห์ปีก่อนหน้า) โดยให้ผู้รับผิดชอบโครงการรวบรวมข้อมูลและพิจารณาหารือหัวข้อการวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับปีน้ีจากหัวข้อท่ี
มีการเสนอในท่ีประชุมร่วมกับผู้บริหารต่อไป (ไตรมาส 1)

3.6 ติดตามและประเมินผลการด าเนินการ ไตรมาส 4 5 5 ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(จบ.)1634/2567 ลงวันท่ี 3 ธ.ค. 2567 ขอความอนุเคราะห์พิจารณาทบทวน และติดตามสถานะการจัดท ารายละเอียดข้อมูลตามแผนงาน 
Develop HR Analytic & HR Data Platform (ไตรมาส 4) ฝบค

รวม 100 100

3.5 วางแผนการวิเคราะห์ข้อมูลและจัดท า HR Dashboard/Data Analytic พร้อมท้ัง
ก าหนดผู้รับผิดชอบ

ไตรมาส 1-3 10 10 • ตามหนังสือเลขท่ี กรบ.(จบ.)275/2567 ลว. 25 ก.พ.. 2567 ประชุมหารือเร่ืองการจัดท าสถาปัตยกรรมองค์กร (EA) และการวิเคราะห์ข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล (HR
 Data Analytic) ของสายงาน บก-ท :
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