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ค าน า 

 
การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในองค์การ ได้ปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับทิศทางการด าเนินงานของ

องค์การ รวมทั้งมีการทบทวนการก าหนดกลยุทธ์ด้านการบริหารทุนมนุษย์ และการพัฒนาดิจิทัลให้สอดคล้องกับการ
ประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจตามระบบประเมินผลใหม่ (State Enterprise Assessment Model : SE-AM) 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ การด าเนินธุรกิจ และพัฒนานวัตกรรมรองรับ Disruptive Trends ในอนาคต  

เป้าหมายในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล มุ่งเน้นให้มีโครงสร้างองค์การที่เหมาะสม มีจ านวนบุคลากร
ทีเ่พียงพอต่อการด าเนินภารกิจทั้งในปัจจุบันและในอนาคต มีการปรับปรุงระบบงานด้านทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสม 
คล่องตัว โดยน าเอาเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาช่วยในการท างาน รวมทั้งเตรียมความพร้อมด้านบุคลากร ให้มีความรู้ ทักษะ 
สามารถรองรับกับภารกิจงานที่เปลี่ยนแปลงไป เพ่ือให้สามารถแข่งขันกับตลาดกิจการพลังงานในอนาคตได้ 
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 สภาพแวดล้อมของบุคลากร 
กฟผ. ให้ความส าคัญกับบุตลากร โดยถือเป็นทรัพยากรส าตัญในการขับเคลื่อนให้องค์การบรรลุวิสัยทัศน์

และพันธกิจที่ก าหนด การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงมุ่งเน้นการบริหารจัดการบุคลากรให้เป็นคนดี คนเก่ง มีความสุข 
และผูกพันกับองค์การ โดยบุคลากรมีแนวปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกันทั่วทั้งองค์การตามค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การ 
กฟผ. พร้อมทั้งได้ทบทวนโครงสร้างองค์การ กรอบอัตราก าลัง สมรรถนะความสามารถตามลักษณะงาน รวมถึงระบบ
บริหารงานบุคคลอ่ืน ๆ ที่จะช่วยสนับสนุนให้ กฟผ. สามารถด าเนินภารกิจได้อย่างคล่องตัว โดยมีโครงสร้างองค์การที่
เหมาะสมกับภารกิจงาน มีอัตราก าลังที่ เพียงพอทั้งในด้านปริมาณ คุณภาพ และ บุคลากรมีความรู้  ทักษะ 
ความสามารถ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ และภารกิจ กฟผ. ทั้งปัจจุบันและ
อนาคตอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 
ภาพแสดงต าแหน่งทางยุทธศาสตร์ (Strategic Positioning) ของ กฟผ. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



5 
 

 โครงสร้างองค์การ  
ปัจจุบัน กฟผ. จัดโครงสร้างองค์การตามที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

พ.ศ. 2511  โดยมีคณะกรรมการ กฟผ. ที่ได้รับการแต่งตั้งจากคณะรัฐมนตรีท าหน้าที่ก ากับดูแลให้การด าเนินงาน
เป็นไปตามนโยบายของรัฐบาลอย่างมีประสิทธิภาพ และโปร่งใส ตามหลักการการก ากับดูแลกิจการที่ดี ในส่วนของ
การบริหารงาน มีผู้ว่าการเป็นผู้บริหารสูงสุด และมีต าแหน่งบริหารล าดับรองลงมา คือ รองผู้ว่าการ ผู้ช่วยผู้ว่าการ 
ผู้อ านวยการฝ่าย ผู้ช่วยผู้อ านวยการฝ่าย หัวหน้ากอง และหัวหน้าแผนก นอกจากนี้ ยังมีส านักงานตรวจสอบภายใน
ขึ้นตรงต่อผู้ว่าการ เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและเชื่อถือได้ของการด าเนินงานทั้งด้านการเงินและไม่ใช่การเงิน  

เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุตามพันธกิจ กฟผ. ได้ก าหนดโครงสร้างองค์การประกอบด้วยสายงาน 
รองผู้ว่าการ 8 สายงาน ซึ่งได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานด้านต่าง ๆ ของ กฟผ. ดังนี้ 

กลุ่มยุทธศาสตร์  ประกอบด้วย สายงานรองผู้ว่าการยุทธศาสตร์  
กลุ่มธุรกิจหลัก  ประกอบด้วย สายงานรองผู้ว่าการผลิตไฟฟ้า สายงานรองผู้ว่าการเชื้อเพลิง สายงาน

รองผู้ว่าการระบบส่ง สายงานรองผู้ว่าการธุรกิจเกี่ยวเนื่อง และสายงานรองผู้ว่าการพัฒนาโรงไฟฟ้าและพลังงาน
หมุนเวียน  

กลุ่มงานสนับสนุน ประกอบด้วย สายงานรองผู้ว่าการบริหาร และสายงานรองผู้ว่าการการเงินและบัญชี 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

ผู้ว่าการ

รองผู้ว่าการ
ยุทธศาสตร์

รองผู้ว่าการ
บริหาร

รองผู้ว่าการ
การเงินและบัญชี 

(CFO)

รองผู้ว่าการผลิต
ไฟฟ้า

รองผุ้ว่าการ
เช้ือเพลิง

รองผู้ว่าการ

ระบบส่ง

รองผู้ว่าการธุรกิจ
เกี่ยวเนื่อง

รองผู้ว่าการ
พัฒนาโรงไฟฟ้า
และระบบส่ง

กลุ่มงานสนับสนุน กลุ่มงานธุรกิจหลัก กลุ่มงาน

ยุทธศาสตร์ 
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 กรอบแนวคิดการวางแผนอัตราก าลังเชิงกลยุทธ ์ 

 
 

 การวางแผนอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงาน กฟผ. 
ปี 2563 กฟผ. มีอัตราก าลังจ านวน 18,805 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 18 พฤษภาคม 2563) ประกอบด้วย

พนักงานจ านวน 17,997 คน (ร้อยละ 96) พนักงานสัญญาจ้างพิเศษจ านวน 808 คน (ร้อยละ 4) โดยหากไม่มีการรับ
พนักงานเพ่ิม พนักงานปัจจุบันจะทยอยเกษียณอายุไป ท าให้มีพนักงานคงเหลือประมาณ 13,547 คน ในปี 2570  

 
 

ปีงบประมาณ 2563 2564 2565 2566 2567 2568 2569 2570 
จ านวนผู้

เกษียณอาย ุ
808 806 797 790 779 769 760 745 
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 การบริหารอัตราก าลังป ี2563 
ปี 2563 กฟผ. ให้มีการจ้างทดแทนพนักงานและพนักงานสัญญาจ้างพิเศษที่พ้นสภาพ โดยพิจารณาตาม

ความจ าเป็น เหมาะสม และสอดคล้องกับภารกิจของสายงาน (ต าแหน่งงานที่ขาดและมีความจ าเป็นต่อองค์การ กลุ่ม
งานทักษะใหม่ ๆ ที่ไมส่ามารถสรรหาภายในได้ และลดปัญหาการขาดผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม)่ 

ผลการด าเนินงาน   

รูปแบบการสรรหา 
จ านวน จ านวน คิดเป็น 

ที่ต้องการ ที่สรรหาได้ ร้อยละ 
1. การสรรหาภายนอก  383 383 100 
2. การสรรหาภายใน (EGAT iRecruit) - 22 คู่ 44 คน - 
3.  โครงการความร่วมมือ กฟผ. – สอศ. 
(ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา) 

12 12 100 

4. การให้ทุนการศึกษาบุคคลภายนอกระดับ
ปริญญาตรี (การสรรหาเชิงรุก) 

10 10 100 

 
 การด าเนินงานตามกลยุทธ์ด้านขีดความสามารถของบุคลากร (Capabilities)  

เนื่องจากบุคลากรเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุเป้าหมาย ดังนั้น การพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรในองค์การให้พร้อมที่จะรับผิดชอบภารกิจที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงภารกิจที่จะเกิดขึ้น ใหม่
สอดคล้องตามทิศทางการด าเนินงานขององค์การ จึงมีความจ าเป็นต่อความส าเร็จขององค์การ โดยกลยุทธ์ด้าน ขีด
ความสามารถของบุคลากร ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์ย่อย ดังน ี้ 

 
1.  การพัฒนาระบบประเมินและเชื่อมโยงกับระบบงานบุคคล (Performance Excellence System: PES) 

 การที่ กฟผ. จะสามารถแข่งขันในตลาดธุรกิจพลังงานไฟฟ้า รวมทั้งธุรกิจอ่ืน ๆ ได้นั้น บุคลากรที่มี  
ความสามารถพร้อมที่จะขับเคลื่อนองค์การให้ก้าวหน้าคือทรัพยากรที่ส าคัญ ซึ่งการมีระบบประเมินสมรรถนะ 

ความสามารถของบุคลากรที่ชัดเจน มีมาตรฐาน จะท าให้สามารถพัฒนาบุคลากรได้ตรงตามที่ต้องการ  อีกทั้งยังสามารถ
น าผลการประเมินไปเชื่อมโยงกับระบบงานบุคคลอ่ืน ๆ เช่น ค่าตอบแทน การเลื่อนระดับ เพ่ือจูงใจ และ  ส่งเสริมให้
บุคลากรเห็นความส าคัญในการพัฒนาตนเองและพัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง อันจะส่งผลให้  ผลการด าเนินงานของ
องค์การในภาพรวมเป็นไปตามเป้าหมายหรือเกินเป้าหมายได้ 
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ผลการด าเนินงาน 

ล าดับที่ การด าเนินงาน ผู้รับผิดชอบ 
1 ส ารวจความคิดเห็นพนักงานและผู้บริหารเพื่อน าเสนอ คบ.กฟผ. อทบ. 
2 คบ.กฟผ. เห็นชอบให้น าระบบใช้งานกับพนักงานระดับ 2-11 และ

เชื่อมโยงกับงาน HR ต่างๆ 
อทบ. 

3 เชื่อมโยงระบบกับการพัฒนาบุคลากร อทบ. / อจส. 
4 สื่อสารพนักงานและจัดท าวีดีโอประชาสัมพันธ์ อทบ. 
5 จัดท าข้อมูลและเปิดใช้งานระบบ อทบ. / อจส. 
6 เชื่อมโยงงาน HR ต่าง ๆ กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง อทบ. 

 
2. การวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพตามต าแหน่งงาน (Career Management) 
 กฟผ. เป็นองค์การขนาดใหญ่ที่ประกอบไปด้วยหลายต าแหน่งงาน ไม่ว่าจะเป็น วิศวกร เศรษฐกร นิติกร 

นักบัญชี ช่าง ฯลฯ หากทุกคนทราบโอกาสและเส้นทางความก้าวหน้าของตนเอง ย่อมจะเกิดแรงจูงใจให้พัฒนาตนเอง
อย่างมีเป้าหมาย นอกจากนี้ยังสร้างความโปร่งใสในองค์การได้ เนื่องจากมีข้อมูลชัดเจนว่าแต่ละสายอาชีพแต่ละระดับ
ต้องการบุคลากรที่มีความสามารถแบบใด ในระดับมากน้อยเพียงใด 

 ผลการด าเนินงาน   
คบ.กฟผ. มีมติเห็นชอบให้มีประเภทงานจ านวน 23 ประเภทงาน และสายอาชีพ จ านวน 51 สาย

อาชีพ และหลักการของสมรรถนะความสามารถเชิงเทคนิคตามสายอาชีพและแนวทางการประเมินสมรรถนะ
ความสามารถเชิงเทคนิคของแต!ละสายอาชีพ เพ่ือพัฒนาให้เกิดความเชี่ยวชาญตามสายอาชีพ 
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3.  การจดัท าเส้นทางการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Capabilities Building for Future)  
 องค์การขนาดใหญ่ที่ประกอบด้วยบุคลากรจ านวนมาก เช่น กฟผ. ย่อมต้องมีความแตกต่าง

หลากหลายในสายอาชีพและต าแหน่งงาน ท าให้บุคลากรแต่ละคนมีความรู้และทักษะแต่ละด้านมากน้อยไม่เท่ากัน
และถึงแม้จะอยู่ในสายอาชีพและต าแหน่งเดียวกันก็ยังคงมีความแตกต่าง ขึ้นอยู่กับพ้ืนฐานความรู้เดิม ประสบการณ์
และการฝึกฝน ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรจึงต้องให้ความส าคัญกับความแตกต่างรายบุคคล โดยมุ่งเน้นการส่งเสริม 
ศักยภาพของบุคคลแต่ละคนให้เหมาะสมสอดคล้องกับสายอาชีพและต าแหน่งงานของบุคลากรในปัจจุบัน รวมไปถึง
ความก้าวหน้าในอนาคต  
 

 การบริหารกลุ่มผูส้ืบทอดต าแหน่ง (Successor) 
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 การส ารวจความผูกพันของผู้ปฏิบัติงานต่อ กฟผ. ปี 2563 
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ตารางสรุปผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการรองรับแผนกลยุทธ์ ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองค์การ 

แผนปฏิบัติการ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ผลการด าเนินงาน ปัญหาอุปสรรค แนวทางแก้ไข 
1. แผนสรรหาผู้ว่ า

การ ปี 2563 
1. ผู้ว่าการ กฟผ. คนใหม่รับช่วง

ต่อการปฏิบัติงานต่อจาก
ผู้ว่าการ กฟผ. คนปัจจุบันได้
อย่างต่อเนื่อง 

1. วันที่จัดท าหนังสือ
เ รี ยนปลั ดกระทรวง
พลังงาน เพ่ือขอความ
เ ห็ น ช อ บ จ า ก
คณะรัฐมนตรี ในการ
แต่งตั้งผู้ว่าการคนใหม่
ภายใน 1 วันท าการ 
หลังจากได้รับหนังสือ
จากกระทรวงการคลัง 

 ครม. เห็นชอบการแต่งตั้งนาย
บุญญนิตย์ วงศ์รักมิตร ให้ด ารง
ต าแหน่งผู้ว่าการ กฟผ. คนใหม่ 
เมื่อวันที่ 24 มิถุนายน 2563 

 ค าสั่งแต่งตั้งผู้ว่าการ กฟผ.โดย
ผู้ ว่ า ก า ร ค น ใ ห ม่ จ ะ เ ข้ า รั บ
ต าแหน่ง ตั้งแต่วันที่ 4 ธันวาคม 
2563  

- - 

2. แผนพัฒนาระบบ
บริหารผลงานสู่
ค ว า ม เ ป็ น เ ลิ ศ 
(PES) 

1. คบ.กฟผ. ให้ความเห็นชอบ
ในหลักการ ในการน าระบบ
บริหารผลงานสู่ความเป็นเลิศ 
มาใช้ในการบริหารจัดการ   
ด้านทรัพยากรบุคคล 

 
 
 
 

1 .  ภ า ย ใ น วั น ที่  1 8 
มิถุนายน 2563 

 คบ.กฟผ. ให้ความเห็นชอบใน
หลักการ ในการน าระบบบริหาร
ผลงานสู่ความเป็นเลิศมาใช้ใน
ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ด้ า น
ทรัพยากรบุคคลในการประชุม
เมื่อวันที่ 2 มิถุนายน 2563 

- - 
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แผนปฏิบัติการ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ผลการด าเนินงาน ปัญหาอุปสรรค แนวทางแก้ไข 
2.  น าผลจากระบบบริหาร

ผลงานสู่ความเป็นเลิศ (PES)   
ปี  2563  ไป ใช้ ใน ระบบ
บ ริ ห า ร ง า น บุ ค ค ล ต า ม
แ น ว ท า ง  ที่  ค บ . ก ฟ ผ . 
เห็นชอบ 

2. คบ.กฟผ. เห็นชอบ
ภ า ย ใ น วั น ที่  1 8 
ธันวาคม 2563 

 น าผลจากระบบบริหารผลงานสู่
ความเป็นเลิศ (PES)  ปี 2563 
ไปใช้ในระบบบริหารงานบุคคล
ตามแนวทาง  ที่  คบ . กฟผ . 
เห็นชอบโดยเชื่อมโยงผลการ
ประ เมิน  PES กับการ เ ลื่ อน
ระดับอัตโนมัติ/ไม่อัตโนมัติ การ
แต่งตั้ งต าแหน่งบังคับบัญชา 
การพิจารณาขึ้นเงินเดือนค่าจ้าง
ป ร ะ จ า ปี แ ล ะ ก า ร พั ฒ น า
บุคลากร 

- - 

3. แผนพัฒนาระบบ 
PA/KPI Alignment 

1. วันที่สื่อสารวิธีการใช้งานและ
ค ว า ม ส า คั ญ ข อ ง ร ะ บ บ 
PA/KPI Alignment ครบทุก
สายงาน 

1 .  ภ า ย ใ น วั น ที่  1 8 
มิถุนายน 2563 

 สื่ อ ส า ร วิ ธี ก า ร ใ ช้ ง า น แ ล ะ
ความส าคัญของระบบ PA/KPI 
Alignment ครบทุกสายงานรอง
ผู้ว่าการในเดือนเมษายน 2563 

- - 

2. ร้อยละของสายงานที่มีความ
เ ชื่ อ ม โ ย ง ค ว า ม สั ม พั น ธ์
ตัวชี้วัดในระบบ PMS 

2. PA/ KPI Alignment 
ในระบบ PMS (ระดับ
สายงาน ร้อยละ 100 / 
ระดับฝ่าย ร้อยละ 60) 

 มี จ านวน  PA/KPI Alignment 
ในระบบ PMS ระดับสายงาน
ร้อยละ 100 และระดับฝ่าย ร้อยละ 
60 
 

- - 
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แผนปฏิบัติการ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ผลการด าเนินงาน ปัญหาอุปสรรค แนวทางแก้ไข 
4. แผนพัฒนากลุ่มผู้

มีศักยภาพระยะ
ยาวระดับ 10 ด้วย 
Project - Base 
Competency 
Development 

1. การพัฒนาตนเองของกลุ่มผู้มี
ศักยภาพระยะยาว ระดับ 10 
ผ่านการคิดและสร้างสรรค์
ผลงานที่ เป็นประโยชน์ต่อ 
กฟผ.ด้วยการรวมกลุ่มท า 
Project ร่วมกันแบบข้ามสาย
งาน (Cross Function) 

1. กลุ่มผู้มีศักยภาพฯ 
น าเสนอผลงานต่อ
ผู้ บ ริ ห า ร  ก ฟ ผ . 
ภ า ย ใ น วั น ที่  1 5 
ธันวาคม 2563 

 จัดกิจกรรมน าเสนอผลงานใน
โ ค ร ง ก า ร  Project-based 
Competency Development 
เมื่อวันที่ 2 ตุลาคม 2563 

- - 

5. การบริหารและ
พั ฒ น า ก ลุ่ ม ผู้ มี
ศักยภาพระดับ 4-
7  ด้ ว ย  Project-
Base Competency 
Development 

1. คัดเลือกผู้มีศักยภาพระดับ 
4 - 7  ต า ม แ น ว ท า ง แ ล ะ
หลักเกณฑ์การคัดเลือกผู้มี
ศักยภาพระดับ 4-7 

1 .  วั นที่ คั ด เ ลื อกผู้ มี
ศักยภาพระดับ 4-7 
ตามหลักเกณฑ์ใหม่ 
ภ า ย ใ น วั น ที่  3 0 
ธันวาคม 2563 

 รวห. ให้ความเห็นชอบแนวทาง 
การบริหารและพัฒนากลุ่มผู้มี
ศักยภาพ ระดับ 4-7 เมื่อวันที่ 
29 กันยายน 2563 

 ยกเลิกการคัดเลือกผู้มีศักยภาพ
ระดับ 4-7 เนื่องจากมีการปรับ
กิ จ ก ร ร ม ข อ ง แ ผ น เ พ่ื อ ใ ห้
สอดคล้องกับการบริหารจัดการ
แ ล ะ ก า ร พั ฒ น า  Technical 
Competency ร ว ม ทั้ ง ก า ร
ก าหนด Career Path ที่ชัดเจน 

 
 

- - 



15 
 

แผนปฏิบัติการ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ผลการด าเนินงาน ปัญหาอุปสรรค แนวทางแก้ไข 
6.  แผนการปฏิบัติ

ตามกฎหมายการ
จ้างงานคนพิการ 

1. วันที่รายงานผลการปฏิบัติ
ตามกฎหมายต่อ ชหพ. 

1 . ภ า ย ใ น วั น ที่  1 2 
มิถุนายน 2563 

 รายงานความก้ า วหน้ า ก า ร
ด า เนินกิจกรรมส่ ง เสริมการ
ประกอบอาชึพ คนพิการหรือ
ผู้ดูแลคนพิการประจ าปี 2563 
เสนอ ชหพ. เพ่ือทราบ เมื่อวันที่ 
11 มิถุนายน 2563 

- - 

2. ร้อยละของความส าเร็จใน
การปฏิบัติตามกฎหมายการ
จ้างงานคนพิการ และหรือ
การด าเนินกิจกรรมส่งเสริม
การประกอบอาชีพคนพิการ 

2. ไม่ร้อยกว่าร้อยละ 
80 

 การด าเนินการได้ร้อยละ 73  สถานการณ์  Covid-
19 ส่ งผลกระทบต่อ
สถานประกอบการ 

 การเกิดโรคระบาดเป็น
เหตุการณ์นอกเหนือ
การควบคุม  

7. แผนการเผยแพร่
บ ท ค ว า ม  “ เ งิ น
ทดแทนน่ารู้” 

1. ผู้ปฏิบัติงาน กฟผ. มีความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับสิทธิที่จะ
ไ ด้ รั บ เ งิ น ท ด แ ท น  แ ล ะ
กระบวนการสอบสวนการ
ประสบอันตรายหรือเจ็บป่วย
เพราะเหตุปฏิบัติงานให้แก่ 
กฟผ. 

1. จ านวนบทความที่
เผยแพร่ (12 ครั้ง) 

 จั ดท า  Infographic เ ผ ยแพร่
บทความ " เงินทดแทนน่ารู้ " 
ประจ าเดือนทาง PR. EGAT และ 
HR News ดังนี้ 

1) เดือนมกราคม : เปิดโลกเงิน
ทดแทน 

2)  เ ดื อ น กุ ม ภ า พั น ธ์  : 
หลักเกณฑ์เบื้องต้นเกี่ยวกับ
ผู้ที่มีสิทธิได้รับเงินทดแทน
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แผนปฏิบัติการ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ผลการด าเนินงาน ปัญหาอุปสรรค แนวทางแก้ไข 
และเหตุแห่งการได้รับเงิน
ทดแทน 

3)  เ ดื อ น มี น า ค ม  :  สิ ท ธิ
ประโยชน์ที่ผู้ปฏิบัติงานมี
สิ ท ธิ ไ ด้ รั บกรณีป ร ะสบ
อั น ต ร า ย ห รื อ เ จ็ บ ป่ ว ย
เพราะเหตุปฏิบัติงานให้แก่ 
กฟผ. 

4)  เดือนเมษายน : ข้อยกเว้น
กรณีที่ กฟผ. มีเหตุไม่ต้อง
จ่ า ย เ งิ น ท ด แ ท น ใ ห้ แ ก่
ผู้ ป ฏิ บั ติ ง า น ที่ ป ร ะ ส บ
อั น ต ร า ย ห รื อ เ จ็ บ ป่ ว ย
เพราะเหตุปฏิบัติงานให้แก่ 
กฟผ. 

5) เดือนพฤษภาคม : วิธีปฏิบัติ
ตนเมื่อประสบอันตราย 

6) เดือนมิถุนายน : ผลการ
พิจารณาของ คอป. 
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แผนปฏิบัติการ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ผลการด าเนินงาน ปัญหาอุปสรรค แนวทางแก้ไข 
7)  เ ดื อ น ก ร ก ฎ า ค ม  : 

กรณีศึกษา (กรณี  กฟผ. 
จ่ายค่าทดแทน) 

8) เดือนสิงหาคม : กรณีศึกษา 
(กรณีที่  กฟผ. ไม่จ่ายค่า
ทดแทน)   

9) เดือนกันยายน : กรณีศึกษา 
(กรณีที่  กฟผ. ไม่จ่ ายค่ า
ทดแทน)   

10) เดือนตุลาคม : กรณีศึกษา
(ค าพิพากษาศาลแรงงาน) 

11)  เ ดื อ น พ ฤ ศ จิ ก า ย น  : 
เปรียบเทียบการจ่ ายค่า
ทดแทนตามประกาศและ
ระเบียบ 

12) เดือนธันวาคม : ค าถามชิง
รางวัล Join us % Win the 
prizes 
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แผนปฏิบัติการ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ผลการด าเนินงาน ปัญหาอุปสรรค แนวทางแก้ไข 
8 .  แ ผ น ส ร ร ห า

ภายนอก ปี 2562 
- 2563 

1. วันที่ประกาศรับสมัครงาน 1 .  ภ า ย ใ น วั น ที่  3 1 
มีนาคม 2563 

 ประชาสัมพันธ์การเปิดรับสมัคร
งาน กฟผ .  ปี  2563 ผ่ านสื่ อ
อิ น เ ต อ ร์ เ น็ ต  เ มื่ อ วั น ที่  3 
กุมภาพันธ์ 2563 

 เลื่อนการสรรหาภายนอก  
 ป ร ะ ก า ศ แ ล ะ รั บ ส มั ค ร

บุคคลภายนอกเข้าท างาน กฟผ. 
ปี  2563 ตั้ ง แ ต่ วั น ที่  15-31 
ก ร ก ฎ า ค ม  2563 ผ่ า น ท า ง
เว็บไซต์ www.egat.co.th 

 เนื่องจากสถานการณ์
แ พ ร่ ร ะ บ า ด ข อ ง 
COVID-19 

 ด า เ นิ น ก า ร เ มื่ อ
สถานการณ์ เ ข้ า สู่
สภาวะปกติ 

2. ความส าเร็จของการสรรหา
ภายนอก 

2. คัดเลือกบุคคลเข้า
ท างานได้ร้อยละ 100 
และสรุปผลน าเสนอ 
อทบ. ภายในเดือน
ธันวาคม 2563 

 คัดเลือกบุคคลเข้าท างานได้ร้อย
ละ 100 

- - 
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ตารางสรุปผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการพัฒนาระบบด้วย IT ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองค์การ 

แผนปฏิบัติการ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ผลการด าเนินงาน ปัญหาอุปสรรค แนวทางแก้ไข 
1. แผนการจัดท า

ร ะบบกา ร จ้ า ง
เ ห ม า บ ริ ก า ร 
ระยะที่ 2 

1. วันที่จัดท าระบบการจ้าง
เหมาบริการ ระยะที่ 2 แล้ว
เสร็จ 

1 .  ภ า ย ใ น วั น ที่  3 0 
กันยายน 2563 

 น าระบบเข้าใช้งานเมื่อวันที่  1 
ตุลาคม 2563 

- - 

2. แผนการจัดท า
ระบบการจัดสาย
อ า ชี พ ข อ ง
พนักงาน กฟผ. 

1. วันที่จัดท าระบบการจัดสาย
อาชีพของพนักงาน กฟผ. 
แล้วเสร็จ 

1 .  ภ า ย ใ น วั น ที่  3 0 
มิถุนายน 2563 

 น าระบบเข้าใช้งานเมื่อวันที่ 1 
กรกฎาคม 2563 

- - 

3. แผนการจัดท า
ร ะบบแจ้ ง ก า ร
เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง
ป ร ะ วั ติ ข อ ง
ผู้ปฏิบัติงาน 

1. ความส าเร็จของความพร้อม
ใช้งานของระบบ 

1. ภายในเดือนธันวาคม 
2563 

 พัฒนาระบบแล้วเสร็จเมื่อวันที่  
30 ธันวาคม 2563 อยู่ระหว่าง
ปรับปรุ งระเบียบปฏิบัติก่อน
น าเข้าใช้งาน 

- - 

4 .  แ ผ น จั ด ท า
โปรแกรมค าสั่ ง
ประเภท ค. 

 
 
 

1. ความส าเร็จของความพร้อม
ใช้งานของโปรแกรม 

1. ภายในเดือนตุลาคม 
2563 

 พัฒนาระบบแล้วเสร็จเมื่อวันที่ 
30 ธันวาคม 2563 

- - 
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5. แผนการพัฒนา
ระบบตรวจสอบ
ผู้ได้รับการเสนอ
ให้พ้นต าแหน่ง/
แต่งตั้ง 

1 .  วั น ที่ เ ริ่ ม ใ ช้ ง า น ร ะ บ บ
ตรวจสอบผู้ได้รับการเสนอ
ให้พ้นต าแหน่ง/แต่งตั้ง ได้
ตามท่ีก าหนด 

1 .  ภ า ย ใ น วั น ที่  3 0 
มิถุนายน 2563 

 น าระบบเข้าใช้งานเมื่อวันที่  1 
มิถุนายน 2563 

- - 


