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รายงานผลการวิเคราะหอัตรากําลังและการวางแผนกําลังคนของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลงั 

และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 

(ปงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570) 

 1. ท่ีมา 
 สืบเนื่องจากแผนปฏิบัติราชการของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ระยะ 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) 
กําหนดใหมีโครงการวิเคราะหอัตรากําลังของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังเพ่ือใหการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง มีความสอดคลองกับมาตรการบริหาร
จัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2562 – 2565) ซ่ึงตองการใหสวนราชการบริหารจัดการกําลังคนเพ่ือรองรับ 
การขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติ โดยมีเปาหมายใหภาครัฐมีกําลังคนในภาพรวมท้ังประเภทและขนาดท่ีเหมาะสม และ 
ใหความสําคัญกับการติดตามประเมินผลการใชกําลังคน และการนําระบบสารสนเทศมาใชในการบริหารจัดการและ
วางแผนกําลังคน สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังจึงไดแตงตั้งคณะทํางานวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังเพ่ือ
ดําเนินการทบทวนภารกิจ วิเคราะหภาระงานและความตองการอัตรากําลังของแตละหนวยงาน และนําเสนอรางรายงาน
ผลการศึกษาตอคณะกรรมการวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลัง ซ่ึงมีรองปลัดกระทรวงการคลัง ดานบริหาร เปนประธาน 
เพ่ือพิจารณาในชั้นถัดไป ท้ังนี้ในการประชุมคณะกรรมการฯ ครั้งท่ี 1/2565 เม่ือวันท่ี 21 กันยายน 2565 คณะกรรมการฯ 
ไดพิจารณารางรายงานของคณะทํางานฯ แลวมีมติใหแตละหนวยงานดําเนินการเพ่ิมเติม ดังนี้ 
 1) ทบทวนงานตามภารกิจใหเปนปจจุบัน โดยพิจารณางานท่ียกเลิกการดําเนินการไปแลว งานท่ีไดรับ
มอบหมายใหดําเนินการเพ่ิมเติมในระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2565 รวมถึงภารกิจงานท่ีคาดวาจะตอง
ดําเนินการในอนาคต (พ.ศ. 2566 – 2570)  
 2) ทบทวนเวลาท่ีตองใชตอหนวย (นาที) ใหเปนเวลามาตรฐานท่ีตองการใชเพ่ือทํากิจกรรมใหสําเร็จ  
โดยนับเฉพาะเวลาท่ีใชในการทํางานในสภาวะปกติท่ัวไป (ไมนับรวมกรณีท่ีมีปญหา) ไมนับรวมเวลารอคอย (เวลาในการรอ
ผลการพิจารณาจากผูมีอํานาจ เวลาพัก และเวลาอ่ืนใดท่ีไมกอใหเกิดผลผลิตของกิจกรรม)  
  3) วิเคราะหเพ่ิมเติมวาในแตละหนวยงานขาดแคลนอัตรากําลังในสายงานใดบาง เพ่ือจะไดทบทวน 
การกําหนดตําแหนงเพ่ือใหสอดคลองกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติจริงตอไป 
ท้ังนี้ ใหผูอํานวยการสํานัก/ศูนย/กลุมงานท่ีข้ึนตรง ตรวจสอบรายละเอียดการวิเคราะหภาระงานกับจํานวนอัตรากําลัง
ภายในหนวยงานใหสอดคลองกับขอเท็จจริงมากท่ีสุด 

 นอกจากนี้ คณะรัฐมนตรีไดมีมติเห็นชอบ “แนวทางการปฏิบัติราชการท่ีรองรับชีวิตและการทํางานวิถีใหม” 
พรอมคูมือเพ่ือใหสวนราชการนําไปปรับใชตามความเหมาะสม ประกอบกับคณะรัฐมนตรีไดมีมติในการประชุม เม่ือวันท่ี ๑๔ 
มีนาคม ๒๕๖๖ เห็นชอบมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570) ตามขอเสนอของคณะกรรมการ
กําหนดเปาหมาย (คปร.) ซ่ึงประกอบไปดวย 2 มาตรการหลัก คือ (1) มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร และ 
(2) มาตรการบริหารอัตรากําลังปกติ รวมท้ังแนวทางการนํามาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐไปสูการปฏิบัติ  
ซ่ึงตอมาสํานักงาน ก.พ. ในฐานะฝายเลขานุการรวม คปร. ไดออกคูมือมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ  
(พ.ศ. 2566 – 2567) และแนวทางปฏิบัติในเดือนสิงหาคม 2556 เพ่ือใหรายละเอียดแนวทางปฏิบัติ ประกอบดวย 
มาตรการท่ี 1 มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร ท่ีมุงเนนใหสวนราชการมีการบริหารจัดการการพัฒนาประสิทธิภาพ 
และการใชประโยชนทรัพยากรบุคคลใหมีความคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุดเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของภาครัฐท่ีตอง
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ปรับเปลี่ยนไปสูการเปนรัฐบาลดิจิทัลและรองรับการปฏิบัติราชการแบบฐานวิถีชีวิตใหม (New Normal) และมาตรการท่ี 2 
มาตรการบริหารอัตรากําลังปกติ ท่ีมุงเนนการบริหารอัตรากําลังของสวนราชการใหเกิดประสทิธิภาพ สามารถควบคุม
ขนาดกําลังคนและภาระงบประมาณคาใชจายดานบุคลากรภาครัฐของประเทศในระยะยาว โดยสํานักงาน ก.พ. ได
กําหนดแนวทางการปฏิบัติและตัวชี้วัดท่ีชัดเจนเพ่ือสงเสริมและสนับสนุนใหสวนราชการนําไปปรับใชใหเกิดความหมาะ
สมกับการขับเคลื่อนงานตามภารกิจ 
 ดังนั้น สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล ในฐานะผูรับผิดชอบโครงการฯ จึงไดดําเนินการเพ่ิมเติมตามมติของ
คณะกรรมการวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลัง และปรับปรุงรายงานผลการวิเคราะหอัตรากําลังและการวางแผน
กําลังคนใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับภารกิจและสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามท่ีไดกลาวมา 

 2. วัตถุประสงค 

 เพ่ือศึกษาและวางแผนกําลังคนของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง  
ใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับภารกิจและสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป  

 3. ขอบเขตการดําเนินงาน 
  จากการประชุมคณะกรรมการวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลัง ครั้งท่ี 1/2563 เม่ือวันท่ี 10 เมษายน 2563 
คณะกรรมการฯ ไดมีมติกําหนดขอบเขตการศึกษาและวิเคราะหอัตรากําลังครอบคลุมเฉพาะบุคลากรประเภทขาราชการ 
พนักงานราชการ และลูกจางประจํา ซ่ึงเปนกลุมท่ีไดรับการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําปประเภทงบบุคลากร 
จากงบประมาณแผนดิน 
 

 4. ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 4.1 สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังและสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง มีกรอบแนวทาง 
ในการวางแผนกําลังคนใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับภารกิจและสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
 4.2 สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังและสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง สามารถนําผลการวิเคราะห 
ไปใชประกอบการตัดสินใจวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลในดานตาง ๆ เชน การสรรหา การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา 
การกําหนดตําแหนง การกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ และการสืบทอดตําแหนงท่ีมีความสําคัญ เปนตน

 4.3 สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังและสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง สามารถนําผลการวิเคราะห 
ไปใชประโยชนในการบริหารจัดการในดานอ่ืน ๆ เชน การแบงงานภายในสวนราชการ การปรับปรุงกระบวนงาน การพัฒนา
ระบบการจัดการความรูภายในองคกร และการมอบหมายงาน เปนตน 
 

 5. แนวทางการดําเนินงาน 
 แนวทางการดําเนินโครงการวิเคราะหอัตรากําลังของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีดังนี้ 

 2.1 แตงตั้งคณะกรรมการวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลัง และคณะทํางานวิเคราะหและวางแผน

อัตรากําลัง (Working Team) เพ่ือขับเคลื่อนโครงการใหบรรลุวัตถุประสงค 

 2.2 จัดสัมมนาใหความรูและความเขาใจเก่ียวกับการวิเคราะหอัตรากําลังแกคณะทํางานฯ และเจาหนาท่ี

ผูเก่ียวของ โดยประสานขอความอนุเคราะหวิทยากรจากสํานักงาน ก.พ.  

 2.3 ทบทวนและวิเคราะหบทบาทภารกิจและทิศทางของหนวยงานในอนาคตจากขอมูลตอไปนี้ 

  (1) อํานาจ หนาท่ี บทบาท วิสัยทัศน และยุทธศาสตรของหนวยงาน 
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  (2) อัตรากําลังของหนวยงาน 

  (3) การเปลี่ยนแปลงบทบาท ภารกิจและแนวโนมภาระงานท่ีสงผลตอการปฏิบัติภารกิจของหนวยงาน 

 2.4 จัดเก็บขอมูลและวิเคราะหสภาพปจจุบันและความตองการกําลังคน โดยวิเคราะหอุปสงค - อุปทาน

กําลังคน 

 2.5 กําหนดยุทธศาสตรกําลังคนเพ่ือเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต 
 

 6. การทบทวนและวิเคราะหบทบาทภารกิจ ทิศทางของหนวยงานในอนาคต 
 6.1 อํานาจ หนาท่ี บทบาท วิสัยทัศน ยุทธศาสตรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และ
สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 

 วิสัยทัศน  
 เปนศูนยกลางการบริหารงานของกระทรวงการคลังท่ีมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 

 พันธกิจ 
1. กําหนดนโยบาย เปาหมายและผลสัมฤทธิ์ของงานในกระทรวง 

 2. พัฒนายุทธศาสตรการบริหารงานของกระทรวง รวมท้ังการแปลงนโยบายเปนแนวทางและ 
แผนการปฏิบัติราชการ 
 3. ดําเนินการเก่ียวกับการบริหารและพัฒนาบุคลากรของกระทรวง รวมถึงการกําหนดนโยบายและ
วางแผนเพ่ือบริหารและพัฒนาบุคลากรของกระทรวง 
 4. ดําเนินการเก่ียวกับกฎหมายและระเบียบท่ีอยูในความรับผิดชอบของกระทรวงและกฎหมายอ่ืน 
ท่ีเก่ียวของ 
 5. ดําเนินการเก่ียวกับการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติราชการและเรื่องราวรองทุกขของสวนราชการ 
ในสังกัดกระทรวง 
 6. เผยแพรขอมูลสารสนเทศดานการคลังแกสาธารณชนเพ่ือเสริมสรางความเชื่อม่ันตอระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศ 
 7. เปนศูนยขอมูลสารสนเทศของกระทรวง ตลอดจนใหคําแนะนําเก่ียวกับนโยบายและแผนการพัฒนา
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร รวมท้ังการใชประโยชนของขอมูลของหนวยงานในสังกัดกระทรวง 
 8. บูรณาการและขับเคลื่อนแผนการปองกันและปราบปรามทุจริตและการสงเสริมคุมครองจริยธรรม 
ในกระทรวง 

 สาระสําคัญของแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566-2570)  
 สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังไดจัดทําแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) โดยมี
ความสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ และแผนแมบท
ภายใตยุทธศาสตรชาติใน 2 ประเด็น ไดแก ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ และประเด็น 
การตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ สําหรับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑3 มีความสอดคลองกับ
หมุดหมายท่ี 13 ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน ซ่ึงแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป 
(พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70) ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง สามารถแบงไดเปน 3 เรื่อง ไดแก  
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 1. การเพ่ิมประสิทธิภาพการดําเนินงาน มีโครงการ 4 โครงการ ไดแก  
 1.1 โครงการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐสูการเปนระบบราชการ 4.0 ของสํานักงานปลัด
กระทรวงการคลัง 
 1.2 โครงการศูนยรวมผลงานวิชาการ 
 1.3 โครงการตรวจติดตามผลการดําเนินงานตามแผนการตรวจราชการกระทรวงการคลัง 
 1.4 โครงการสงเสริมนวัตกรรมและขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงกระทรวงการคลัง 

 2. การพัฒนาเสริมสรางคุณภาพบุคลากร มีโครงการ 2 โครงการ ไดแก  
 2.1 โครงการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรตามสายงานของ สป.กค. และ สร.กค. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 

2566-2570 
 2.2 โครงการเสริมสรางการเปนองคกรคุณธรรม จริยธรรม และปองกันการทุจริตของกระทรวงการคลัง 

 3. การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร มีโครงการ 13 โครงการ ไดแก  
 3.1 โครงการพัฒนาและเสริมทักษะดานการสื่อสารแกผูมีสวนเก่ียวของเพ่ือสรางความรู ความเขาใจ 
ในภารกิจของกระทรวงการคลังแกประชาชน 
 3.2 โครงการติดตั้งระบบเครือขายสื่อสารภายในอาคารท่ีทําการใหมกระทรวงการคลัง 
 3.3 โครงการพัฒนาการเชื่อมโยงและแลกเปลี่ยนขอมูลกับธนาคารเพ่ือการสงออกและนําเขา 
แหงประเทศไทย (EXIM Bank) 
 3.4 โครงการปรับเปลี่ยนระบบบริหารจัดการเว็บไซตกระทรวงการคลัง 
 3.5 โครงการทดแทนและเพ่ิมประสิทธิภาพการเชื่อมโยงเครือขายกลางกระทรวงการคลัง 
 3.6 โครงการจัดหาและยายคอมพิวเตอรและอุปกรณสําหรับอาคารกระทรวงการคลงัแหงใหม 
 3.7 โครงการพัฒนาและปรับปรุงศูนยคอมพิวเตอร กระทรวงการคลังตามมาตรฐานสากล ISO-27001 
 3.8 โครงการบูรณาการการตรวจสอบและเฝาระวังภัยคุกคามทางไซเบอร 
 3.9 โครงการเพ่ิมประสิทธิภาพระบบเครื่องคอมพิวเตอรแมขายกระทรวงการคลัง (MOF Cloud) 
 3.10 โครงการจัดทําระบบการเชื่อมโยงระบบบริหารการเงินการคลังภาครัฐแบบอิเล็กทรอนิกสใหม 
(New GFMIS Thai) กับระบบบัญชีคอมพิวเตอรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน (e-LAAS) 
 3.11 โครงการศึกษาและวิเคราะหความตองการและจัดทํารางขอกําหนดคุณลักษณะเฉพาะ 
การเพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารการเงินการคลังภาครัฐแบบอิเล็กทรอนิกสใหม (New GFMIS Thai Enhancement) 
 3.12 โครงการจัดทําระบบบริหารการเงินการคลังภาครัฐแบบอิเล็กทรอนิกสใหม ระยะท่ี 2 (New 
GFMIS Enhancement) 
 3.13 โครงการ New GFMIS Thai Infrastructure improvement 
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 6.2 กรอบอัตรากําลังตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2551  

และท่ีแกไขเพ่ิมเติม และกฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2545 

 
 

ท่ี 

หนวยงาน ขาราชการ 
 

ลูกจางประจํา พนักงาน
ราชการ 

รวม 

1 สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 10 4 21* 35 
2 สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 205 10 71 286 

2.1 สํานักบริหารกลาง 50 6 26* 82 
2.2 ศูนยเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 40 1 4 45 
2.3 สํานักตรวจสอบและประเมินผล 20 1 13 34 
2.4 สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 16 - - 16 
2.5 สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 38 1 12 51 
2.6 กลุมกฎหมาย 9 - 2 11 
2.7 กลุมตรวจสอบภายใน 10 - 4 14 
2.8 กลุมพัฒนาระบบบริหาร 8 - 2 10 
2.9 กลุมสารนิเทศการคลัง 9 1 8 18 

2.10 ศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต 5 - - 5 

  ขอมูล ณ วันที่ 29 สิงหาคม 2566 

หมายเหตุ  1. ในการประชุมคณะกรรมการวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลัง คร้ังที่ 1/2563 เมื่อวันที่ 10 เมษายน 2563 คณะกรรมการฯ มีมติ 
ใหวิเคราะหเฉพาะกําลังคนประเภทขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา เนื่องจากเปนกลุมที่ไดรับจัดสรรงบประมาณรายจายประจําปประเภท 
งบบุคลากรจากงบประมาณแผนดิน 
 2. จํานวนอัตรากําลังประเภทขาราชการในตารางขางตน นับรวมเฉพาะจํานวนขาราชการที่นําภาระงานมาวิเคราะหในแบบฟอรม 2/4 เทานั้น 
จึงไมไดนับรวมหัวหนาสวนราชการระดับกอง และตําแหนงผูเชี่ยวชาญภายในกอง (อํานวยการสูง 6 ตําแหนง และเชี่ยวชาญ 5 ตําแหนง) 
 3. *สํานักงานรัฐมนตรีกระทรวงการคลังมีกรอบพนักงานราชการจริง จํานวน 22 อัตรา เปนกรอบลูกจางประจําที่รอทดแทนเปนพนักงาน
ราชการ จํานวน 1 อัตรา และสํานักบริหารกลางมีกรอบพนักงานราชการจริง จํานวน 27 อัตรา เปนกรอบลูกจางประจําที่รอทดแทนเปนพนักงานราชการ 
จํานวน 1 อัตรา  

 6.3 การเปล่ียนแปลงบทบาท ภารกิจ และแนวโนมภาระงานท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 

 สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง ปจจุบันมีบทบาท ภารกิจ 
และแนวโนมภาระงานท่ีเปลี่ยนแปลงไปจากท่ีกําหนดไวในกฎกระทรวงแบงสวนราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
พ.ศ. 2551 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม และกฎกระทรวงแบงสวนราชการ สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2545  
โดยมีสาระสําคัญสรุปได ดังนี้ 
 (1) ภารกิจตามโครงการประชารัฐสวัสดิการเพ่ือเศรษฐกิจฐานรากและสังคม  
 ตามนโยบายท่ีสําคัญของรัฐบาลในการยกระดับประสิทธิภาพการจัดสวัสดิการสังคมและการชวยเหลือของ
ภาครัฐ เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนอยางยั่งยืน ตามพระราชบัญญัติการจัดประชารัฐสวัสดิการเพ่ือเศรษฐกิจฐาน
รากและสังคม พ.ศ. 2562 ซ่ึงเปนสวัสดิการท่ีจัดข้ึนโดยมีวัตถุประสงคในการลดความเหลื่อมล้ํา และเพ่ิมศักยภาพ 
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ใหประชาชนผูมีรายไดนอยมีความเปนอยูท่ีดีข้ึน สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังไดรับมอบหมายใหปฏิบัติภารกิจเพ่ิมเติม
เพ่ือสนับสนุนโครงการตามนโยบายของรัฐบาลดังกลาว ดังนี้ 
  (1.1) ทําหนาท่ีเปนสํานักงานเลขานุการของคณะกรรมการประชารัฐสวัสดิการเพ่ือเศรษฐกิจ 
ฐานรากและสังคม ซ่ึงมีหนาท่ีเสนอนโยบาย แผนการดําเนินงาน มาตรการหรือโครงการเก่ียวกับประชารัฐวัสดิการ 
ตอคณะรัฐมนตรี พิจารณาสนับสนุนโครงการท่ีใหบริการทางสังคมท่ีจัดทําข้ึนโดยหนวยงานของเอกชน มูลนิธิ หรือ
องคกรสาธารณะประโยชน จัดใหมีฐานขอมูลของประชาชนผูมีรายไดนอยซ่ึงผานการตรวจสอบคุณสมบัติในโครงการ
ลงทะเบียนเพ่ือสวัสดิการแหงรัฐท่ีถูกตองและเปนปจจุบัน กํากับดูแลการบริหารจัดการ รวมถึงตรวจสอบขอมูลและ
ติดตามการดําเนินงานใหเปนไปตามวัตถุประสงค 
  (1.2) วางแผนงานโครงการพัฒนาระบบการลงทะเบียนสวัสดิการแหงรัฐ และเปนอนุกรรมการ
และเลขานุการคณะอนุกรรมการบริหารขอมูลโครงการลงทะเบียนเพ่ือสวัสดิการแหงรัฐ ซ่ึงทําหนาท่ีรวบรวมขอมูล 
การลงทะเบียนเพ่ือสวัสดิการแหงรัฐ ขอมูลการตรวจสอบสิทธิ ขอมูลการใชบัตรสวัสดิการแหงรัฐ ขอมูลตามมาตรการของ
รัฐท่ีเก่ียวของ พัฒนาฐานขอมูล กําหนดรูปแบบโครงสรางขอมูล กระบวนการเชื่อมโยงแลกเปลี่ยนขอมูลกับหนวยงาน
ของรัฐหรือหนวยงานอ่ืน จัดสงขอมูล ควบคุมดูแล ตรวจสอบ ติดตาม ประสานการใชขอมูลในโครงการลงทะเบียนเพ่ือ
สวัสดิการแหงรัฐ รายงานผลการดําเนินงานใหคณะกรรมการฯ ทราบ รวมท้ังการบริหารฐานขอมูลขนาดใหญ  
(Big Data) ของผูลงทะเบียนรายไดนอย 14.6 ลานคน การบูรณาการเชื่อมโยงขอมูลท่ีอยูในความรับผิดชอบของ
กระทรวงการคลังกับขอมูลสวัสดิการอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ 
  ภารกิจดังกลาวขางตนไดสงผลใหหนวยงานในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมีภาระงานท่ีเพ่ิมข้ึน ดังนี้ 
  1) สํานักนโยบายและยุทธศาสตรตองปฏิบัติหนาท่ีผูชวยเลขานุการของคณะกรรมการฯ ทําหนาท่ีจัดทํา
เอกสารประกอบการประชุมและรายงานการประชุม จัดเตรียมเอกสารท่ีเก่ียวของกับนโยบาย แผนการดําเนินงาน มาตรการ
หรือโครงการเก่ียวกับประชารัฐสวัสดิการตามมติการประชุมคณะกรรมการประชารัฐสวัสดิการเพ่ือเศรษฐกิจฐานราก
และสังคมและนําเสนอใหคณะรัฐมนตรีพิจารณา รวมถึงจัดทําคําของบประมาณและเอกสารท่ีเก่ียวของเพ่ือนําเสนอไป
ยังสํานักงบประมาณและคณะกรรมาธิการวิสามัญเพ่ือพิจารณารางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป  
โดยดําเนินการภายใตคําของบประมาณของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
  2) สํานักบริหารกลางตองทําหนาท่ีบันทึกขอมูลกองทุนประชารัฐฯ ในระบบของสํานักงบประมาณ และ
บริหารจัดการดานการเงินและบัญชีใหเปนไปตามมติคณะกรรมการประชารัฐสวัสดิการ 
  3) ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารตองทําหนาท่ีในการบริหารจัดการและดูแลระบบ 
การลงทะเบียนเพ่ือสวัสดิการแหงรัฐ  
  (2) ภารกิจการบริหารโครงการระบบ GFMIS 

 ระบบ GFMIS เปนระบบหลักในการบริหารงานการเงินการคลังภาครัฐแบบอิเล็กทรอนิกสท่ีมี
ความสําคัญอยางยิ่ ง เพราะเปนระบบท่ีมีขอมูลเ พ่ือการบริหารงบประมาณ รายรับ รายจาย เ งินคงคลัง  
การเบิกจาย การจัดซ้ือจัดจางของทุกสวนราชการท่ัวประเทศ องคกรปกครองสวนทองถ่ิน (อปท.) รัฐวิสาหกิจ กองทุน 
และหนวยงานอิสระ และเนื่องจากพระราชบัญญัติวิธีการงบประมาณ พ.ศ. 2561 กําหนดให อปท. จํานวน 7,852 หนวย 
เปนหนวยรับงบประมาณมีสถานะเทียบเทากรม จึงตองดําเนินการปรับปรุงระบบ GFMIS ใหครอบคลุม อปท. ดวย  
ซ่ึงภารกิจงานดังกลาวปจจุบันอยูในความรับผิดชอบของศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ศทส.) สํานักงาน
ปลัดกระทรวงการคลัง โดย ศทส. มีหนาท่ีความรับผิดชอบเพ่ิมเติมในดานการพัฒนาระบบ New GFMIS Thai  
ซ่ึงเริ่มตนใชงานจริงเต็มรูปแบบตั้งแตวันท่ี 4 เมษายน 2565 เปนตนมา เพ่ือทดแทนระบบ GFMIS เดิม โดยตองพัฒนา
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ระบบใหครอบคลุมความตองการของการดําเนินการตามพระราชบัญญัติวินัยการเงินการคลังภาครัฐ พ.ศ. 2561 
รวมถึงบริหารจัดการความม่ันคงปลอดภัยของระบบใหเปนไปตามแนวทางมาตรฐานสากล ท้ังนี้ในระยะยาวจําเปนตอง
มีการเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบ (System Enhancement) ท้ังในเรื่องการปรับปรุงหรือลดข้ันตอนการปฏิบัติ  
เพ่ิมประสิทธิภาพของฟงกชันและการจัดทํารายงาน เพ่ิมสมรรถนะการประมวลผล และการประยุกตใชเทคโนโลยี
ปญญาประดิษฐเพ่ือยกระดับการเขาใชบริการระบบ ซ่ึงตองมีผูรับผิดชอบโดยตรงเพ่ือทําหนาท่ีตัดสินใจและ 
มีผูปฏิบัติงานสนับสนุนท่ีเพียงพอ 
 (3) ภารกิจการบริหารทรัพยากรบุคคลของกระทรวงการคลัง 
 ปจจุบันภารกิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความยุงยากซับซอนและมีปริมาณงานท่ีเพ่ิมข้ึน 
เนื่องจาก 1) สํานักงาน ก.พ. ไดโอนภารกิจการประเมินบุคคลและประเมินผลงานระดับเชี่ยวชาญใหกระทรวง
ดําเนินการแทน โดยออกกฎ ก.พ. วาดวยการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ ไปแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทวิชาการ ในหรือตางกระทรวงหรือกรม พ.ศ. 2564 และกําหนด
หลักเกณฑและวิธีการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงระดับเชี่ยวชาญ ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. 
ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 พรอมท้ังกําหนดแนวทางการประเมินผลงานใหเปนไปตาม
หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลงานท่ีกําหนด ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 25 ลงวันท่ี 19 ตุลาคม 2564  
ซ่ึงมีผลใหตองมีการแตงตั้งคณะกรรมการประเมินผลงาน เพ่ือแตงตั้งขาราชการใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ 
ระดับเชี่ยวชาญ ในทุกสวนราชการในสังกัดกระทรวงการคลัง เพ่ือทําหนาท่ีประเมินผลงานตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี 
ก.พ. กําหนด โดยมีขาราชการผูรับผิดชอบงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับ
ชํานาญการข้ึนไป สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง เปนเลขานุการรวมทุกคณะ 2) จากสถิติพบวาจํานวนสํานวน
ในเรื่องการพิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกับการดําเนินการทางวินัยกรณีขาราชการในสังกัดซ่ึงอยูในอํานาจการสั่ง
บรรจุของปลัดกระทรวงการคลังมีแนวโนมเพ่ิมข้ึนทุกป ทําใหตองเพ่ิมการตรวจสอบขอเท็จจริงในเบื้องตนเม่ือมีการกลาวหา
หรือมีกรณีเปนท่ีสงสัยวาขาราชการผูใดกระทําผิดวินัย ตามมาตรา 90 แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน 
พ.ศ. 2551 ซ่ึงมีการดําเนินงานหลายข้ันตอน และในการพิจารณาแตละเรื่อง เจาหนาท่ีจะตองศึกษาขอกฎหมาย 
ท่ีเก่ียวของหลายฉบับ โดยจําเปนตองศึกษากฎหมายเฉพาะของสวนราชการนั้น ๆ ประกอบการพิจารณาดวย การดําเนินงาน
จึงใชเวลาคอนขางมาก 3) ตองปฏิบัติงานเพ่ิมเติมตามแนวทางปฏิบัติของมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ และ 
4) พัฒนาบุคลากรใหมีความรูและสมรรถนะท่ีสอดคลองกับสถานการณปจจุบันภายใตขอจํากัดของงบประมาณ  
โดยมุงเนนการพัฒนาสมรรถนะตามสายงานและจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
ท่ีเชื่อมโยงกับแผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวม  
 (4) ภารกิจพัฒนาระบบบริหารราชการของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
 เนื่องจากสํานักงาน ก.พ.ร. ไดออกกฎ ระเบียบ และหลักเกณฑการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน กลุมพัฒนาระบบบริหาร 
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ในฐานะผูรับผิดชอบการพัฒนาระบบบริหารราชการใหเปนไปตามแนวทางและหลักเกณฑ
ของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (สํานักงาน ก.พ.ร.) รวมถึงแนวนโยบายและมติคณะรัฐมนตรีท่ีเก่ียวของ 
จึงตองปรับการดําเนินงานใหสอดคลองและเปนไปตามท่ีสํานักงาน ก.พ.ร. กําหนด โดยมีภารกิจงานท่ีเพ่ิมข้ึน ไดแก 
   - ปรับปรุงแนวทางการแบงสวนราชการภายในกรม ตามมติคณะรัฐมนตรี (ครม.) เม่ือวันท่ี  
9 สิงหาคม 2565 เพ่ือใหการจัดโครงสรางของสวนราชการมีความยืดหยุน คลองตัวมากข้ึน โดยไมเพ่ิมจํานวนกอง 
ในภาพรวม และมุงเนนการนําเทคโนโลยดีิจิทัลมาใชในการปฏิบัติงานมากข้ึน  
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   - ประสานงานการปฏิบัติตามภารกิจการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติ และการปฏิรูปประเทศตามภารกิจ
ของกระทรวงการคลัง ตามขอสั่งการของนายกรัฐมนตรีในการประชุมคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี 4 ธันวาคม 2560  
ท่ีกําหนดใหสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังจัดตั้งกลุมขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ ยุทธศาสตรชาติ และการสราง
ความสามัคคีปรองดอง (กลุม ป.ย.ป.) รวมท้ังกํากับ ติดตามผลการดําเนินการของสวนราชการและหนวยงานในสังกัดให
เปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไวในแผนยุทธศาสตรชาติ แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ และแผนปฏิรูปประเทศ  
 - ดําเนินการตามพระราชบัญญัติการอํานวยความสะดวกในการพิจารณาอนุญาตของทางราชการ 
พ.ศ. 2558 (พระราชบัญญัติฯ) ในการเสนอความเห็นตอหลักการในการปรับปรุงพระราชบัญญัติฯ ทุก 5 ป ตามท่ี
สํานักงาน ก.พ.ร. ไดศึกษาและจัดทําขอเสนอตอ ครม. พรอมท้ังรายงานผลการดําเนินการปรับปรุงระยะเวลาการพิจารณา
อนุญาตและการทบทวนกฎหมายของหนวยงานในสังกัดกระทรวงการคลังในการอํานวยความสะดวกใหประชาชนและ
ผูประกอบการไดรับการบริการจากภาครัฐท่ีเร็วข้ึน (Faster) งายข้ึน (Easier) ดวยคาใชจายท่ีถูกลง (Cheaper) รวมถึง
ดําเนินการเก่ียวกับการขอรับรองมาตรฐานการใหบริการของศูนยราชการสะดวก (มาตรฐาน GECC) ของหนวยงาน 
ในสังกัดกระทรวงการคลังกับศูนยบริการประชาชน สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี เพ่ือยกระดับการใหบริการของ
หนวยงานและอํานวยความสะดวกใหกับประชาชนอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อันจะกอใหเกิดความพึงพอใจ
ในการใหบริการและสรางภาพลักษณท่ีดีและความเชื่อม่ันของประชาชนในการติดตอราชการ 
 (5) ภารกิจการประชาสัมพันธกระทรวงการคลัง 
 กลุมสารนิเทศการคลัง สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ทําหนาท่ีดานการประชาสัมพันธท้ังระดับ
กระทรวงและสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง โดยจัดทําแผนประชาสัมพันธในภาพรวมของกระทรวง ออกแบบ จัดทําและ
ผลิตสื่อ รวมท้ังเผยแพรประชาสัมพันธใหสอดคลองกับพฤติกรรมการเปดรับสารของประชาชนทุกกลุมเปาหมาย  
พรอมท้ังบริหารจัดการงานดานการขาวและขอมูลดานการประชาสัมพันธในภาพรวมของกระทรวง ปฏิบัติงานและ
ดําเนินงานในฐานะเลขานุการคณะโฆษกกระทรวงการคลัง คณะทํางานตอตานขาวปลอม และคณะทํางานดาน 
การประชาสัมพันธชุดอ่ืน ๆ ซ่ึงมีความหลากหลายตามนโยบายของรัฐบาล ติดตามตรวจสอบขอมูลขาวสารท่ีเก่ียวของ
กับกระทรวงการคลังและท่ีมีผลกระทบตอระบบเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศเพ่ือขยายผลหรือแกไข หรือบริหาร
จัดการสถานการณขาวใหเหมาะสมและเกิดประโยชนสูงสุดตอทางราชการและประชาชน 
 (6) ภารกิจการพิจารณาอุทธรณคําส่ังทางปกครอง การดําเนินคดี และการดําเนินการเกี่ยวกับความ
รับผิดทางละเมิดของเจาหนาท่ี    
   กลุมกฎหมาย สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีหนาท่ีรับเรื่องจากผูมีอํานาจพิจารณาคําอุทธรณตาม
มาตรา 45 แหงพระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 ในฐานะฝายเลขานุการคณะกรรมการ
พิจารณาอุทธรณคําสั่งทางปกครอง ดวยปจจุบันมีการแกไขกฎหมายใหมีความทันสมัยยิ่งข้ึน และใหสิทธิแกประชาชน
ในการโตแยงคัดคานคําสั่งตาง ๆ ของภาครัฐได การพิจารณาอุทธรณคําสั่งทางปกครองจึงมีปริมาณงานเพ่ิมข้ึน และเรื่อง
ท่ีจะตองพิจารณาก็มีความซับซอนมากข้ึน ท้ังประเด็นปญหาขอกฎหมายและขอเท็จจริง โดยมีข้ันตอนในการพิจารณา
ดําเนินการ 2 ชั้น ซ่ึงสงผลใหการแสวงหาขอเท็จจริงและขอกฎหมาย รวมท้ังการพิจารณาและวิเคราะหประเด็นปญหา
ตองใชระยะเวลาเพ่ิมมากข้ึน  
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 (7) ภารกิจเกี่ยวกับราชการทางการเมืองและการสนับสนุนภารกิจของรัฐมนตรี 
 ดวยระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยผูประสานคณะรัฐมนตรีและรัฐสภา พ.ศ. 2551 ขอ 8 
กําหนดใหสวนราชการจัดใหมีกลุมผูประสานงานคณะรัฐมนตรีและรัฐสภาข้ึน เพ่ือปฏิบัติงานท่ีเก่ียวเนื่องกับความลับ
ในภารกิจดานคณะรัฐมนตรีและรัฐสภา สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง จึงมีปริมาณงานและคุณภาพงาน 
ท่ีเพ่ิมข้ึนอยางมีนัยสําคัญ   

 7. การวิเคราะหอุปสงค - อุปทาน กําลังคน 
7.1 การวิเคราะหความตองการกําลังคน (Workforce Demand Analysis)  

 (1) ความตองการกําลังคนเชิงปริมาณ 
 ทุกหนวยงานใชวิธีการวิเคราะหกระบวนการทํางาน จากนั้นจึงใชวิธีการคํานวณแบบ Full Time 
Equivalent (FTE) จากภารกิจหลักและภารกิจสนับสนุนเพ่ือหาจํานวนอัตรากําลังท่ีตองการ โดยมีสตูรการคํานวณ คือ  

จํานวนบุคลากร     =       ปริมาณงานเฉลี่ยตอป x เวลาท่ีใชในแตละข้ันตอน 
  มาตรฐานเวลาในการปฏิบัติงานตอป (230 วัน x 6 ชั่วโมง x 60 นาที)  
โดยมีผลการคํานวณอัตรากําลังปรากฏตามตารางตอไปนี้ 
 

สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 
 

หนวยงาน อัตรากําลัง 
ท่ีมีอยู 

อัตรากําลัง 
ท่ีตองการ 

สวนตาง 

สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 35 61 -26 
- กลุมประสานการเมือง 9 40 - 31 
- กลุมงานสนับสนุนวิชาการ 6 6 0 
- ฝายบริหารงานท่ัวไป 20 15 5 

หมายเหตุ  อัตรากําลังที่มีอยู หมายถึง อัตรากําลังประเภทขาราชการ พนกังานราชการ และลูกจางประจํา เปนไปตามมติการประชุมคณะกรรมการวิเคราะห
และวางแผนอัตรากําลัง คร้ังที่ 1/2563 เมื่อวันที่ 10 เมษายน 2563  
 
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
 

หนวยงาน อัตรากําลัง 
ท่ีมีอยู 

อัตรากําลัง 
ท่ีตองการ 

สวนตาง 

1. สํานักบริหารกลาง 
 - สวนอํานวยการ 
 - สวนบริหารการคลัง 
 - สวนบริหารการพัสด ุ
 - สวนบริหารท่ัวไป 

82 
13 
18 
23 
28 

108 
12 
28 
26 
42 

-26 
1 

-10 
-3 

-14 
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หนวยงาน อัตรากําลัง 
ท่ีมีอยู 

อัตรากําลัง 
ท่ีตองการ 

สวนตาง 

2. ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 45 63 -18 
  - สวนนโยบายและสนับสนุนดานเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 5 8 -3 
  - สวนพัฒนาระบบงานประมวลผลขอมูลและสารสนเทศ 6 9 -3 
  - สวนบริหารจดัการขอมลูสารสนเทศกระทรวงการคลัง      7 9 -2 
  - สวนบริหารและพัฒนาระบบเครือ่งคอมพิวเตอร 5 8 -3 
  - สวนพัฒนาระบบสารสนเทศ 4 7 -3 
  - สวนบริหารระบบเครือขายและความมั่นคงปลอดภัย 5 8 -3 
  - สวนระบบการเงินการคลังภาครฐัแบบอิเล็กทรอนิกส 6 9 -3 
  - ฝายบริหารงานท่ัวไป 7 5 2 
3 สํานักตรวจสอบและประเมินผล 34 41 -7 
  - สวนตรวจราชการ 6 10 -4 
  - สวนพัฒนาระบบตรวจสอบ 5 4 1 
  - สวนแผนและประเมินผล 6 4 2 
  - สวนรับเรื่องราวรองทุกข 10 16 -6 
  - ฝายบริหารงานท่ัวไป 7 7 0 
4. สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 16 19 -3 
  - สวนยุทธศาสตรระดับกระทรวง 5 11 -6 
  - สวนยุทธศาสตรระดับกรม 5 3 2 
  - สวนสรางสรรคนวัตกรรมและขับเคลื่อนการเปลีย่นแปลง 4 3 1 
  - ฝายบริหารงานท่ัวไป 2 2 0 
5. สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 51 51 0 
  - สวนบริหารงานบุคคล 14 18 -4 
  - สวนบริหารอัตรากําลัง 7 7 0 
  - สวนพัฒนาบุคคล 
  - สวนวินัยและคณุธรรม 
  - ฝายบริหารงานท่ัวไป 

11 
10 
9 

13 
10 
3 

-2 
0 
6 

6. กลุมกฎหมาย 11 22 -11 
7. กลุมตรวจสอบภายใน 14 ๑5 -1 
8. กลุมพัฒนาระบบบริหาร 10 ๑3 -3 
9. กลุมสารนิเทศการคลัง 18 22 -4 
10. ศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต 5 5 0 

รวม 286 359 -73 
หมายเหตุ  อัตรากําลังท่ีมีอยู หมายถึง อัตรากําลังประเภทขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา ตามมติการประชุมคณะกรรมการวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลัง คร้ังท่ี 1/2563  
เมื่อวันท่ี 10 เมษายน 2563  
 

 นอกจากนี้ บางหนวยงานมีกิจกรรมหรืองานท่ีจะตองดําเนินการนอกเหนือไปจากงานประจําของ
แตละป โดยมีรอบระยะเวลาในการดําเนินงาน เชน งานจัดทําแผนยุทธศาสตรกระทรวงการคลัง งานวางแผน
อัตรากําลัง เปนตน ซ่ึงทําใหมีความตองการใชอัตรากําลังมากกวาปกติ ดังมีรายละเอียดปรากฏตามตารางตอไปนี้  
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ท่ี หนวยงาน กรอบระยะเวลา 
(ป) 

อัตรากําลัง 
ท่ีตองการ 

1  สํานักนโยบายและยุทธศาสตร   
 - งานจัดทําแผนยุทธศาสตรของสาํนักงานปลัดกระทรวงการคลัง  

(สวนยุทธศาสตรระดับกรม) 
5 0.64 

 - งานจัดทํายุทธศาสตรกระทรวงการคลัง (สวนยุทธศาสตรระดับกระทรวง) 5 0.24 

 - งานจัดทํานโยบายและแผนปฏิบัติการบรหิารการเปลี่ยนแปลงของ
กระทรวงการคลัง (สวนสรางสรรคนวัตกรรมและขับเคลื่อนการเปลีย่นแปลง) 

 
5 

 
0.60 

2 สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล   
 - งานสรรหาผูทรงคุณวุฒิและการเลือกขาราชการพลเรือนเพ่ือเปน

อนุกรรมการใน อ.ก.พ. สามัญ (สวนบริหารบุคคล) 
3 0.08 

 - งานวางแผนอัตรากําลัง (สวนบรหิารอัตรากําลัง) 3 0.58 
3 กลุมพัฒนาระบบบริหาร   
 งานปรับปรุงโครงสรางการแบงสวนราชการของสํานักงานปลดั

กระทรวงการคลงั 
3 1.00 

4 กลุมตรวจสอบภายใน   
 - งานสรรหา ค.ต.ป. ประจํากระทรวงการคลัง 2 0.22 
 - งานจัดทําแผนการตรวจสอบภายในระยะยาว 3 ป 3 0.31 
 - งานประกันคุณภาพงานตรวจสอบภายในภาครัฐ 5 0.65 

5 ศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต   
 - งานคัดเลือกคณะกรรมการจริยธรรมประจําสํานักงานปลดักระทรวงการคลัง 2 0.10 
 - งานดําเนินการตามแผนสงเสริมคุณธรรมกระทรวงการคลัง ภายใตแผน

สงเสริมคณุธรรมแหงชาติฉบับท่ี 1 
5 0.10 

 อยางไรก็ดี เนื่องจากอัตรากําลังท่ีแตละหนวยงานตองการใชเพ่ือปฏิบัติงานตามท่ีปรากฏในตาราง
ขางตน มีจํานวนไมเกิน 1 อัตรา จึงนาจะอยูภายใตขอบเขตความสามารถของหนวยงานในการบริหารจัดการกําลังคน
ใหสามารถขับเคลื่อนผลสัมฤทธิ์ของงานไดตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกําหนด ท้ังนี้  รายละเอียดของ 
การวิเคราะหภาระงานรายหนวยงานปรากฏตามภาคผนวก ก แนบทายรายงานนี้ 

 (2) ความตองการกําลังคนเชิงคุณภาพ 
 ในการประชุมคณะทํางานวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลัง (Working Team) ครั้งท่ี 1/2565 เม่ือ
วันท่ี 9 สิงหาคม 2565 คณะทํางานฯ ไดพิจารณาปรับปรุงขอมูลสมรรถนะจากรายงานของสถาบันวิจัยและ 
ใหคําปรึกษาแหงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ซ่ึงสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังไดวาจางเปนท่ีปรึกษาโครงการพัฒนาการ
บริหารผลการปฏิบัติราชการ การวางแผนทางเดินสายอาชีพ และการจัดการความรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
เม่ือปงบประมาณ พ.ศ. 2553 ใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน และมีมติกําหนดสมรรถนะ 
ท่ีจําเปนของขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา ในแตละสายงาน ซ่ึงสามารถนําไปกําหนดกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM) และกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD) เพ่ือรองรับการพัฒนาบุคลากรตามสายงาน 
ในอนาคตไดดังนี้ 



12 
 

   (2.1) สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง มีตําแหนงประเภทขาราชการ 3 สายงาน 
ตําแหนงประเภทพนักงานราชการ 4 สายงาน และตําแหนงประเภทลูกจางประจํา 2 สายงาน ดังนี้ 

สายงาน 
 

สมรรถนะท่ีตองการ กลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

กลยุทธการพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล (HRD) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

กําลังคนประเภทขาราชการ 
1. นักวิเคราะหนโยบาย 
และแผน 

1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. การดาํเนินการเชิงรุก 
3. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 
4. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
5. ความถูกตองของงาน 
6. การคนหาและจัดการขอมลู 
7. ศิลปะการโนมนาวจูงใจ 

1. กําหนดมาตรฐานความรู
ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับ
ตําแหนง เพ่ือนําไปใช
ประโยชนในการบริหารงาน
บุคคล อาทิ ออกแบบวิธีการ
สรรหาเพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมี
สมรรถนะตามท่ีตองการ  
2. นําเรื่องการพัฒนา
สมรรถนะไปกําหนดเปน
ตัวช้ีวัดหน่ึงของการ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประจําป เพ่ือให
บุคลากรมีความกระตือรือรน
ในการพัฒนาตนเอง 
 

วางแผนการพัฒนารายบุคคล
ใหสอดคลองกับมาตรฐาน
ความรูความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับตําแหนง และเลือกใช
วิธีการพัฒนาบุคคลท่ี
หลากหลาย เชน 
1. จัดฝกอบรม (Training) 
สมรรถนะตามสายงาน 
2. มอบหมายงานท่ีชวย
พัฒนาสมรรถนะท่ีตองการ 
(On the job training) 
3. พัฒนาทักษะการเปนโคช 
(Coach) และพ่ีเลี้ยง 
(Mentor) ใหแกหัวหนางาน 
เพ่ือนําไปใชในการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
4. พัฒนาหัวหนางานใหมี
ทักษะการให Feedback 
เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
5. สนับสนุนการหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
และ/หรือสนับสนุนการ
ทํางานแบบเครือขาย/ทีม 

2. นักจัดการงานท่ัวไป 1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2.การคนหาและจัดการขอมูล 
3. ความถูกตองของงาน 
4. การดาํเนินการเชิงรุก 
5. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 
6. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 

3. เจาพนักงานธุรการ 1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. ความเขาใจในองคกร 
และระบบราชการ 
3. ความถูกตองของงาน 
4. การคนหาและจัดการขอมลู 

กําลังคนประเภทพนักงานราชการ 
1. เจาหนาท่ีบริหารงาน
ท่ัวไป 

1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. ความเขาใจในองคกร 
และระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 
4. การคนหาและจัดการขอมลู 
 

1. กําหนดมาตรฐานความรู
ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับ
ตําแหนง เพ่ือนําไปใช
ประโยชนในการบริหารงาน
บุคคล อาทิ ออกแบบวิธีการ

วางแผนการพัฒนารายบุคคล
ใหสอดคลองกับมาตรฐาน
ความรูความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับตําแหนง และเลือกใช
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สายงาน 
 

สมรรถนะท่ีตองการ กลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

กลยุทธการพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล (HRD) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

2. เจาหนาท่ีวิเคราะห
นโยบายและแผน 

1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. การดาํเนินการเชิงรุก 
3. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 
4. ความเขาใจในองคกร 
และระบบงาน 
5. ความถูกตองของงาน 
6. การคนหาและจัดการขอมลู 
7. ศิลปะการโนมนาวจูงใจ 

สรรหาเพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมี
สมรรถนะตามท่ีตองการ  
2. นําเรื่องการพัฒนา
สมรรถนะไปกําหนดเปน
ตัวช้ีวัดหน่ึงของการ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประจําป เพ่ือให
บุคลากรมีความกระตือรือรน
ในการพัฒนาตนเอง 
 

วิธีการพัฒนาบุคคลท่ี
หลากหลาย เชน 
1. จัดฝกอบรม (Training) 
สมรรถนะตามสายงาน 
2. มอบหมายงานท่ีชวย
พัฒนาสมรรถนะท่ีตองการ 
(On the job training) 
3. พัฒนาทักษะการเปนโคช 
(Coach) และพ่ีเลี้ยง 
(Mentor) ใหแกหัวหนางาน 
เพ่ือนําไปใชในการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
4. พัฒนาหัวหนางานใหมี
ทักษะการให Feedback 
เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
5. สนับสนุนการหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
และ/หรือสนับสนุนการ
ทํางานแบบเครือขาย/ทีม 

3. พนักงานบริการ 1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. ความเขาใจในองคกร 
และระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 

4. พนักงานประจํา
สํานักงาน 

1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 

กําลังคนประเภทลูกจางประจํา 
1. พนักงานธุรการ 1. การดาํเนินการเชิงรุก 

2. ความเขาใจในองคกร 
และระบบราชการ 
3. ความถูกตองของงาน 
4. การคนหาและจัดการขอมลู 

นําเรื่องการพัฒนาสมรรถนะ
ไปกําหนดเปนตัวช้ีวัดหน่ึง
ของการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการประจําป 
เพ่ือใหบุคลากรมีความ
กระตือรือรนในการพัฒนา
ตนเอง 
 

พัฒนาบุคลากรดวยวิธีการ 
ท่ีหลากหลาย เชน 
1. จัดฝกอบรม (Training) 
สมรรถนะตามสายงาน 
2. มอบหมายงานท่ีชวย
พัฒนาสมรรถนะท่ีตองการ 
(On the job training) 
3. สนับสนุนการหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
ภายใน/ภายนอกหนวยงาน 

2. พนักงานขับรถยนต 1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. ความเขาใจในองคกร 
และระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 
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  (2.2) สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีตําแหนงประเภทขาราชการ 15 สายงาน ตําแหนง
ประเภทพนักงานราชการ 10 สายงาน และตําแหนงประเภทลูกจางประจํา 2 สายงาน ดังนี้ 

สายงาน 
 

สมรรถนะท่ีตองการ กลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

กลยุทธการพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล (HRD) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

กําลังคนประเภทขาราชการ 
1. นักจัดการงานท่ัวไป 1. การคดิวิเคราะหและ 

การสังเคราะห 
2.การคนหาและจัดการขอมูล 
3. ความถูกตองของงาน 
4. การดาํเนินการเชิงรุก 
5. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 
6. ความเขาใจในองคกร 
และระบบงาน 

1. กําหนดมาตรฐานความรู
ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับ
ตําแหนง เพ่ือนําไปใช
ประโยชนในการบริหารงาน
บุคคล อาทิ ออกแบบวิธีการ
สรรหาเพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมี
สมรรถนะตามท่ีตองการ  
2. นําเรื่องการพัฒนา
สมรรถนะไปกําหนดเปน
ตัวช้ีวัดหน่ึงของการ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประจําป เพ่ือให
บุคลากรมีความกระตือรือรน
ในการพัฒนาตนเอง 
 

วางแผนการพัฒนารายบุคคล
ใหสอดคลองกับมาตรฐาน
ความรูความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับตําแหนง และเลือกใช
วิธีการพัฒนาบุคคลท่ี
หลากหลาย เชน 
1. จัดฝกอบรม (Training) 
สมรรถนะตามสายงาน 
2. มอบหมายงานท่ีชวย
พัฒนาสมรรถนะท่ีตองการ 
(On the job training) 
3. พัฒนาทักษะการเปนโคช 
(Coach) และพ่ีเลี้ยง 
(Mentor) ใหแกหัวหนางาน 
เพ่ือนําไปใชในการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
4. พัฒนาหัวหนางานใหมี
ทักษะการให Feedback 
เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
5. สนับสนุนการหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
และ/หรือสนับสนุนการ
ทํางานแบบเครือขาย/ทีม 

2. นักทรัพยากรบุคคล 1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. ความเขาใจในองคกร 
และระบบงาน 
3. การใสใจพัฒนาผูอ่ืน 
4. ความถูกตองของงาน 
5. การดาํเนินการเชิงรุก 
6. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 

3. นักประชาสัมพันธ 1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. การดาํเนินการเชิงรุก 
3. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
4. ศิลปะการโนมนาวจูงใจ 
5. การคนหาและจัดการขอมลู 
6. ความคดิสรางสรรค 
7. การมองภาพองครวม 

4. นักวิเคราะหนโยบาย 
และแผน 

1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. การดาํเนินการเชิงรุก 
3. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 
4. ความเขาใจในองคกร 
และระบบงาน 
5. ความถูกตองของงาน 
6. การกํากับ ตดิตามอยางสม่ําเสมอ 
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สายงาน 
 

สมรรถนะท่ีตองการ กลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

กลยุทธการพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล (HRD) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

7. ความคดิสรางสรรค 
5. นักวิชาการ
คอมพิวเตอร 

1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. การคนหาและจัดการขอมลู 
3. ความคดิสรางสรรค 
4. การดาํเนินการเชิงรุก 
5. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
6. การวางแผนดวยความเขาใจ
ระบบงาน 

1. กําหนดมาตรฐานความรู
ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับ
ตําแหนง เพ่ือนําไปใช
ประโยชนในการบริหารงาน
บุคคล อาทิ ออกแบบวิธีการ
สรรหาเพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมี
สมรรถนะตามท่ีตองการ  
2. นําเรื่องการพัฒนา
สมรรถนะไปกําหนดเปน
ตัวช้ีวัดหน่ึงของการ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประจําป เพ่ือให
บุคลากรมีความกระตือรือรน
ในการพัฒนาตนเอง 
 

วางแผนการพัฒนารายบุคคล
ใหสอดคลองกับมาตรฐาน
ความรูความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับตําแหนง และเลือกใช
วิธีการพัฒนาบุคคลท่ี
หลากหลาย เชน 
1. จัดฝกอบรม (Training) 
สมรรถนะตามสายงาน 
2. มอบหมายงานท่ีชวย
พัฒนาสมรรถนะท่ีตองการ 
(On the job training) 
3. พัฒนาทักษะการเปนโคช 
(Coach) และพ่ีเลี้ยง 
(Mentor) ใหแกหัวหนางาน 
เพ่ือนําไปใชในการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
4. พัฒนาหัวหนางานใหมี
ทักษะการให Feedback 
เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
5. สนับสนุนการหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
และ/หรือสนับสนุนการ
ทํางานแบบเครือขาย/ทีม 

6. นักวิชาการเงิน 
และบัญชี 

1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 
4. การกํากับ ตดิตามอยางสม่ําเสมอ 

7. นักวิชาการตรวจสอบ
ภายใน 

1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 
4. การยดึมั่นในหลักเกณฑ 
5. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 
6. การกํากับ ตดิตามอยางสม่ําเสมอ 
7. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
8. การวางแผนดวยความเขาใจ
ระบบงาน 

8. นักวิชาการพัสด ุ 1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. การดาํเนินการเชิงรุก 
3. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 
4. ความถูกตองของงาน 

  

9. นิติกร 1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. การคนหาและจัดการขอมลู 
3. การยดึมั่นในหลักเกณฑ 
4. ความถูกตองของงาน 

  



16 
 

สายงาน 
 

สมรรถนะท่ีตองการ กลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

กลยุทธการพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล (HRD) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

10. เจาพนักงาน
การเงินและบัญชี 

1. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
2. ความถูกตองของงาน 
3. การกํากับ ตดิตามอยางสม่ําเสมอ 

1. กําหนดมาตรฐานความรู
ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับ
ตําแหนง เพ่ือนําไปใช
ประโยชนในการบริหารงาน
บุคคล อาทิ ออกแบบวิธีการ
สรรหาเพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมี
สมรรถนะตามท่ีตองการ  
2. นําเรื่องการพัฒนา
สมรรถนะไปกําหนดเปน
ตัวช้ีวัดหน่ึงของการ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประจําป เพ่ือให
บุคลากรมีความกระตือรือรน
ในการพัฒนาตนเอง 
 

วางแผนการพัฒนารายบุคคล
ใหสอดคลองกับมาตรฐาน
ความรูความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับตําแหนง และเลือกใช
วิธีการพัฒนาบุคคลท่ี
หลากหลาย เชน 
1. จัดฝกอบรม (Training) 
สมรรถนะตามสายงาน 
2. มอบหมายงานท่ีชวย
พัฒนาสมรรถนะท่ีตองการ 
(On the job training) 
3. พัฒนาทักษะการเปนโคช 
(Coach) และพ่ีเลี้ยง 
(Mentor) ใหแกหัวหนางาน 
เพ่ือนําไปใชในการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
4. พัฒนาหัวหนางานใหมี
ทักษะการให Feedback 
เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
5. สนับสนุนการหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
และ/หรือสนับสนุนการ
ทํางานแบบเครือขาย/ทีม 

11. เจาพนักงานเครื่อง
คอมพิวเตอร 

1. การคนหาและจัดการขอมลู 
2. การดาํเนินการเชิงรุก 
3. ความถูกตองของงาน 

12. เจาพนักงาน
เผยแพรประชาสัมพันธ 

1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. ศิลปะการโนมนาวจูงใจ 
3. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
4. ความถูกตองของงาน 

13. เจาพนักงานพัสด ุ 1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 
3. ความถูกตองของงาน 

14. เจาพนักงานธุรการ 1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. ความเขาใจในองคกร 
และระบบราชการ 
3. ความถูกตองของงาน 
4. การคนหาและจัดการขอมลู 

15. เจาพนักงานโสตทัศน
ศกึษา 

1. การดาํเนินงานเชิงรุก 
2. ความเขาใจองคกรและ
ระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 
4. ศิลปะการโนมนาวจูงใจ 
5. ความคดิสรางสรรค 

กําลังคนประเภทพนักงานราชการ 
1. เจาหนาท่ีตรวจสอบ
ภายใน 

1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. ความเขาใจในองคกร 
และระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 
4. การยดึมั่นในหลักเกณฑ 
5. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 
6. การกํากับ ตดิตามอยางสม่ําเสมอ 
7. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 

1. กําหนดมาตรฐานความรู
ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับ
ตําแหนง เพ่ือนําไปใช
ประโยชนในการบริหารงาน
บุคคล อาทิ ออกแบบวิธีการ
สรรหาเพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมี
สมรรถนะตามท่ีตองการ  

วางแผนการพัฒนารายบุคคล
ใหสอดคลองกับมาตรฐาน
ความรูความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับตําแหนง และเลือกใช
วิธีการพัฒนาบุคคลท่ี
หลากหลาย เชน 
1. จัดฝกอบรม (Training) 
สมรรถนะตามสายงาน 



17 
 

สายงาน 
 

สมรรถนะท่ีตองการ กลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

กลยุทธการพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล (HRD) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

8. การวางแผนดวยความเขาใจ
ระบบงาน 

2. นําเรื่องการพัฒนา
สมรรถนะไปกําหนดเปน
ตัวช้ีวัดหน่ึงของการ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประจําป เพ่ือให
บุคลากรมีความกระตือรือรน
ในการพัฒนาตนเอง 
 

2. มอบหมายงานท่ีชวย
พัฒนาสมรรถนะท่ีตองการ 
(On the job training) 
3. พัฒนาทักษะการเปนโคช 
(Coach) และพ่ีเลี้ยง 
(Mentor) ใหแกหัวหนางาน 
เพ่ือนําไปใชในการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
4. พัฒนาหัวหนางานใหมี
ทักษะการให Feedback 
เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
5. สนับสนุนการหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
และ/หรือสนับสนุนการ
ทํางานแบบเครือขาย/ทีม 

2. เจาหนาท่ีบริหารงาน
ท่ัวไป 

1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. ความเขาใจในองคกร 
และระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 
4. การคนหาและจัดการขอมลู 
5. การดาํเนินการเชิงรุก 

3. เจาหนาท่ีวิเคราะห
นโยบายและแผน 

1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. การดาํเนินการเชิงรุก 
3. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 
4. ความเขาใจในองคกร 
และระบบงาน 
5. ความถูกตองของงาน 
6. การกํากับ ตดิตามอยางสม่ําเสมอ 
7. ความคดิสรางสรรค 

4. นักทรัพยากรบุคคล 1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
3. การใสใจพัฒนาผูอ่ืน 
4. ความถูกตองของงาน 
5. การดาํเนินการเชิงรุก 
6. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 

  

5. นักประชาสมัพันธ 1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. การดาํเนินการเชิงรุก 
3. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
4. ศิลปะการโนมนาวจูงใจ 
5. การคนหาและจัดการขอมูล 
6. ความคดิสรางสรรค 
7. การมองภาพองครวม 
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สายงาน 
 

สมรรถนะท่ีตองการ กลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

กลยุทธการพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล (HRD) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

6. นิตกิร 1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. การยดึมั่นในหลักเกณฑ 
3. การคนหาและจัดการขอมลู 
4. ความถูกตองของงาน 

1. กําหนดมาตรฐานความรู
ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับ
ตําแหนง เพ่ือนําไปใช
ประโยชนในการบริหารงาน
บุคคล อาทิ ออกแบบวิธีการ
สรรหาเพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมี
สมรรถนะตามท่ีตองการ  
2. นําเรื่องการพัฒนา
สมรรถนะไปกําหนดเปน
ตัวช้ีวัดหน่ึงของการ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประจําป เพ่ือให
บุคลากรมีความกระตือรือรน
ในการพัฒนาตนเอง 
 

วางแผนการพัฒนารายบุคคล
ใหสอดคลองกับมาตรฐาน
ความรูความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับตําแหนง และเลือกใช
วิธีการพัฒนาบุคคลท่ี
หลากหลาย เชน 
1. จัดฝกอบรม (Training) 
สมรรถนะตามสายงาน 
2. มอบหมายงานท่ีชวย
พัฒนาสมรรถนะท่ีตองการ 
(On the job training) 
3. พัฒนาทักษะการเปนโคช 
(Coach) และพ่ีเลี้ยง 
(Mentor) ใหแกหัวหนางาน 
เพ่ือนําไปใชในการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
4. พัฒนาหัวหนางานใหมี
ทักษะการให Feedback 
เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
5. สนับสนุนการหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
และ/หรือสนับสนุนการ
ทํางานแบบเครือขาย/ทีม 

7. พนักงานบริการ 1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 

8. พนักงานประจํา
สํานักงาน 

1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 

9. พนักงานประจําหอง
ประชุม 

1. การกํากับ ตดิตามอยาง
สม่ําเสมอ 
2. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 

10. พนักงานโสตทัศน
ศกึษา 

1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 

กําลังคนประเภทลูกจางประจํา 
1. พนักงานธุรการ 1. การดาํเนินการเชิงรุก 

2. ความเขาใจในองคกร 
และระบบราชการ 
3. ความถูกตองของงาน 
4. การคนหาและจัดการขอมูล 

นําเรื่องการพัฒนาสมรรถนะ
ไปกําหนดเปนตัวช้ีวัดหน่ึง
ของการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการประจําป 
เพ่ือใหบุคลากรมีความ
กระตือรือรนในการพัฒนา
ตนเอง 
 

พัฒนาบุคลากรดวยวิธีการ 
ท่ีหลากหลาย เชน 
1. จัดฝกอบรม (Training) 
สมรรถนะตามสายงาน 
2. มอบหมายงานท่ีชวย
พัฒนาสมรรถนะท่ีตองการ 
(On the job training) 
3. สนับสนุนการหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
ภายใน/ภายนอกหนวยงาน 

2. พนักงานขับรถยนต 1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. ความเขาใจในองคกร 
และระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 

ท้ังนี้ รายละเอียดปรากฏตามภาคผนวก ข แนบทายรายงานนี้ 
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7.2 การวิเคราะหอุปทานกําลังคน (Workforce Supply Analysis) 
 (1) โครงสรางและอัตรากําลังของสํานัก/กลุมงาน ในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และ
สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 
  (1.1) กฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2545 
แบงสวนราชการในสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง ออกเปน 1 ฝาย 2 กลุมงาน ดังนี้ 
 
 สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 

 

 

 

 

   

  

 (1.2) กฎกระทรวงแบงสวนราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง พ.ศ. 2551 และ 
ท่ีแกไขเพ่ิมเติม กําหนดใหมีหนวยงานระดับสํานัก/ศูนย จํานวน 5 หนวยงาน และกลุมงานข้ึนตรง จํานวน 5 
หนวยงาน ดังนี้ 

 สํานักบริหารกลาง 

 

 

 

  

  

 

 

 

 

 

 

ฝายบริหารงานท่ัวไป ๒ 

เจาพนักงานธุรการ (ชง.) 
กลุมงานประสานการเมือง ๔ 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชพ.) 

กลุมงานสนับสนุนวิชาการ   ๔ 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชพ.) 

ขรก. - ๑๑ 

พรก. - ๒๒ 

ลจป. - ๔ 

สํานักงานรัฐมนตรี 

ผูอํานวยการ สูง 

ขรก. - ๕๑ 

พรก. - ๒๖ 

ลจป. - ๖ 

สํานักบริหารกลาง 

ผูอํานวยการ สูง 

สวนอํานวยการ ๑๐

 
นักจัดการงานท่ัวไป (ชพ.) 

สวนบริหารการคลัง ๑๗ 

นักวิชาการเงินและบญัชี (ชพ.) 

สวนบริหารการพัสดุ ๑๑ 
นักวิชาการพัสดุ (ชพ.) 

สวนบริหารท่ัวไป ๑๒ 

เจาพนักงานธุรการ (อว.) 
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ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

 

 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สํานักตรวจสอบและประเมินผล 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขรก. - ๔๓ 
พรก. - ๔ 
ลจป. - ๑ 

ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

ผูอํานวยการ (วิชาการคอมพิวเตอร) (สูง) 

สวนนโยบายและสนับสนุนดาน

เทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสาร 
๕ 

นักวิชาการคอมพิวเตอร (ชพ.) 

สวนพัฒนาระบบงานประมวลผล

ขอมูลและสารสนเทศ 

 
๖ 

นักวิชาการคอมพิวเตอร (ชพ.) 

สวนพัฒนาระบบสารสนเทศ ๔ 

นักวิชาการคอมพิวเตอร (ชพ.) 

สวนบริหารระบบเครือขายและความ

มั่นคงปลอดภัย 
๕ 

เจาพนักงานเครื่องคอมพิวเตอร (อว.) 

  

- ผูเชี่ยวชาญดานพัฒนาระบบสารสนเทศการเงินการคลัง                           

  (นักวิชาการคอมพิวเตอร ชช.)      - ๑ 

สวนบริหารจัดการขอมูลสารสนเทศ

กระทรวงการคลัง ๖ 

นักวิชาการคอมพิวเตอร (ชพ.) 

สวนบริหารและพัฒนาระบบ

เคร่ืองคอมพิวเตอร ๕ 

นักวิชาการคอมพิวเตอร (ชพ.) 

- ผูเชี่ยวชาญดานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศคอมพิวเตอรและเครือขาย 

  (นักวิชาการคอมพิวเตอร ชช.)      - ๑ 

สวนระบบการเงินการคลังภาครัฐแบบ

อิเล็กทรอนิกส 
๕ 

เจาพนักงานเครื่องคอมพิวเตอร (อว.) 

ฝายบริหารงานท่ัวไป ๔ 

เจาพนักงานธุรการ (ชง.) 

ขรก. - ๒๒ 

พรก. - ๑๓  

ลจป. - 1 

สํานักตรวจสอบและประเมินผล 

ผูอํานวยการ (สูง) 

- ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานกิจการพิเศษระบบการเงินการคลัง 

  (นักวเิคราะหนโยบายและแผน ชช.)     - ๑ 

๔ สวนตรวจราชการ 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชพ.) 

สวนพัฒนาระบบตรวจสอบ ๔ 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชพ.) 

สวนแผนและประเมินผล ๖ 
นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชพ.) 

สวนรับเร่ืองราวรองทุกข ๓ 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชพ.) 

ฝายบริหารงานท่ัวไป ๓ 

เจาพนักงานธุรการ (ชง.) 
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 สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขรก. - ๑๗ 

พรก. - ๐  

ลจป. - ๐ 

สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 

ผูอํานวยการ สูง 

สวนยุทธศาสตรระดับกรม ๕ 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชพ.) * 

สวนยุทธศาสตรระดับกระทรวง ๕ 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชพ.) 

สวนสรางสรรคนวัตกรรม 
่

๔ 

นักวิเคราะหนโยบายแผน (ชพ.) * 

 

ฝายบริหารงานท่ัวไป ๒ 

เจาพนักงานธุรการ  (ปง/ชง) 

ขรก. – ๔๑  

พรก. - ๑๒  
ลจป. - ๑ 

สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 

ผูอํานวยการ (สูง) 

- ผูเชี่ยวชาญดานวินัยและจริยธรรม (นิตกิร ชช)            - ๑ 
- ผูเชี่ยวชาญดานบริหารทรัพยากรบุคคล (นักทรัพยากรบุคคล ชช)   - ๑ 

สวนบริหารงานบุคคล ๑๐ 

นักทรัพยากรบุคคล (ชพ) 

สวนบริหารอัตรากําลัง ๗ 

นักทรัพยากรบุคคล (ชพ) 

สวนพัฒนาบุคคล ๗ 

นักทรัพยากรบุคคล (ชพ) 

สวนวินัยและคุณธรรม ๙ 

นิติกร (ชพ) 

ฝายบริหารงานท่ัวไป ๕ 

เจาพนักงานธุรการ (ชง) 
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 กลุมกฎหมาย 
 

 

  

 กลุมตรวจสอบภายใน 

 

 

 

 กลุมพัฒนาระบบบริหาร 

 

 

  

 กลุมสารนิเทศการคลัง 

 

 

 

 ศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต 
 

 

 

 

 

 

 

  

ขรก. - ๙ 
พรก. - ๒  
ลจป. - ๐ 

กลุมกฎหมาย 

นิติกร (ชช.) 

ขรก. - ๑๐ 

พรก. - ๘  

ลจป. - ๑ 

กลุมสารนิเทศการคลัง 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชช.) 

 ขรก. - ๕ 

พรก. - ๐  

ลจป. - ๐ 

 

ศูนยปฏิบตัิการตอตานการทุจริต 

รองปลัดกระทรวงการคลัง ดานบริหาร 
(ปฏิบตัิหนาที่หัวหนาศูนยฯ) 

กลุมงานปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชพ.)                - ๑ 
นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ปก./ชก.)          - ๒ 

กลุมงานสงเสริมจริยธรรม 
นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชพ.)              - ๑ 
นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ปก./ชก.)         - ๑ 

ขรก. - ๑๐ 

พรก. - ๔  

ลจป. - ๐ 

กลุมตรวจสอบภายใน 

ขรก. - ๘ 

พรก. - ๒  

ลจป. - ๐ 

กลุมพัฒนาระบบบริหาร 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชช.) 
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 (2) การไหลเวียนของอัตรากําลังประเภทขาราชการและลูกจางประจําในอนาคต  
  (2.1) สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง มีขาราชการและลูกจางประจําซ่ึงจะพนจาก
ราชการเพราะครบกําหนดเกษียณอายุเม่ือสิ้นปงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2569 สรุปไดดังนี้ 

 

โดยมีรายละเอียดของตําแหนงท่ีจะวางลงใน 3 ปขางหนา ปรากฏตามตารางตอไปนี้ 

ปงบประมาณ ตําแหนง ประเภทตําแหนง จํานวน  
พ.ศ. 2567 นักวิเคราะหนโยบายและแผน  

ระดับชํานาญการพิเศษ 
ขาราชการ  
(วิชาการ) 

1 

 พนักงานขับรถยนต ระดับ ส2 ลูกจางประจํา 1 
พ.ศ. 2569 พนักงานธุรการ ระดับ ส3 ลูกจางประจํา 2 

 
  

0

0.5
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น 
(ค
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ปงบประมาณ

ตารางแสดงอัตรากําลังขาราชการและลูกจางประจําที่เกษียณอายุราชการ

ขาราชการ (อํานวยการ) ขาราชการ (วิชาการ) ขาราชการ (ท่ัวไป) ลกูจา้งประจาํ
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   (2.2) สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีขาราชการและลูกจางประจําซ่ึงจะพนจาก
ราชการเพราะครบกําหนดเกษียณอายุเม่ือสิ้นปงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2569 สรปุไดดังนี้ 

 
 

โดยมีรายละเอียดของตําแหนงท่ีจะวางลงใน 3 ปขางหนา ปรากฏตามตารางตอไปนี้ 

ปงบประมาณ หนวยงาน ตําแหนง ประเภท จํานวน 
พ.ศ. 2567 สํานักบริหารกลาง เจาพนักงานธุรการ  

ระดับชํานาญงาน 
ขาราชการ  

(ท่ัวไป) 
1 

 สํานักตรวจสอบและประเมินผล เจาพนักงานธุรการ  
ระดับชํานาญงาน 

ขาราชการ  
(ท่ัวไป) 

1 

 สํานักบริหารกลาง พนักงานขับรถยนต ระดับ ส2 ลูกจางประจํา 1 
 สํานักตรวจสอบและประเมินผล พนักงานธุรการ ระดับ ส3 ลูกจางประจํา 1 
 สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล พนักงานขับรถยนต ระดับ ส2 ลูกจางประจํา 1 

พ.ศ. 2568 สํานักนโยบายและยุทธศาสตร ผูอํานวยการกอง 
ระดับสูง 

ขาราชการ  
(อํานวยการ) 

1 

 สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล ผูอํานวยการกอง 
ระดับสูง 

ขาราชการ  
(อํานวยการ) 

1 

 กลุมตรวจสอบภายใน เจาพนักงานธุรการ 
ระดับชํานาญงาน 

ขาราชการ  
(ท่ัวไป) 

1 

 สํานักบริหารกลาง เจาพนักงานธุรการ 
ระดับชํานาญงาน 

ขาราชการ  
(ท่ัวไป) 

2 

  เจาพนักงานพัสดุ 
ระดับชํานาญงาน 

ขาราชการ  
(ท่ัวไป) 

 

1 
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ปงบประมาณ

ตารางแสดงอัตรากาํลังข้าราชการและลูกจ้างประจาํทีเ่กษียณอายุราชการ

ขาราชการ (อํานวยการ) ขาราชการ (วิชาการ) ขาราชการ (ท่ัวไป) ลูกจางประจํา
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ปงบประมาณ หนวยงาน ตําแหนง ประเภท จํานวน 
 ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ 

และการสื่อสาร 
พนักงานธุรการ ระดับ ส3 ลูกจางประจํา 1 

พ.ศ. 2569 ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการสื่อสาร 

เจาพนักงานธุรการ  
ระดับชํานาญงาน 

ขาราชการ  
(ท่ัวไป) 

1 

 สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล เจาพนักงานธุรการ  
ระดับชํานาญงาน 

ขาราชการ  
(ท่ัวไป) 

1 

 กรณีอัตรากําลังประเภทขาราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี 
กระทรวงการคลัง สามารถสรรหาบุคลากรใหมมาบรรจใุนตําแหนงท่ีมีผูเกษียณอายุราชการ แตกรณีอัตรากําลังประเภท
ลูกจางประจํา เม่ือมีผูเกษียณอายุราชการ ตําแหนงท่ีวางลงสวนหนึ่งจะปรับเปลี่ยนเปนพนักงานราชการทดแทน เชน 
ตําแหนงพนักงานธุรการ ตําแหนงอีกสวนหนึ่งจะถูกยุบเลิกโดยไมมีการทดแทน เชน ตําแหนงพนักงานขับรถยนต  

 จากขอมูลขางตนจะเห็นไดวา ระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2569 สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง จะมีความผันแปรหรือการไหลเวียนของอัตรากําลังท่ีมีเหตุจากการเกษียณอายุราชการ
คอนขางนอย โดยในชวงระยะเวลา 3 ป จะมีอัตราการเกษียณเฉลี่ยปละ 6 คน ซ่ึงจะสงผลกระทบตอความตอเนื่อง 
ในการปฏิบัติงานอยูบาง เนื่องจากตองใชระยะเวลาในการสอนงานใหแกบุคลากรท่ีบรรจุใหม แตในอีกมุมหนึ่งการได
บุคลากรใหมก็อาจชวยใหหนวยงานมีแนวคิดหรือวิธีการทํางานในรูปแบบใหมเชนเดียวกัน อยางไรก็ดี ในปงบประมาณ 
พ.ศ. 2568 สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังจะมีตําแหนงผูอํานวยการกอง ระดับสูง วางลง 2 อัตรา จึงควรมีการวางแผน 
การพัฒนาและสืบทอดตําแหนง (Career Development and Succession Plan) เพ่ือเตรียมบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติใหมี
ความพรอมในการกาวเขาสูตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึนภายในชวงเวลาท่ีเหมาะสมตอไป 

 7.3 การวิเคราะหสวนตางกําลังคน (Gap Analysis) 

 สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง มีอัตรากําลังในปจจุบันจํานวน 35 อัตรา เม่ือวิเคราะห
ภาระงานแลว ผลปรากฏวามีความตองการอัตรากําลัง จํานวน 61 อัตรา หรือมีความตองการอัตรากําลังเพ่ิมข้ึน 26 อัตรา 
คิดเปนรอยละ 74.29 ของอัตรากําลังท่ีมีอยูเดิม 
 สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีอัตรากําลังรวมในปจจุบัน จํานวน 286 อัตรา เม่ือวิเคราะห
ภาระงานแลว ผลปรากฏวามีความตองการอัตรากําลังในภาพรวม จํานวน 359 อัตรา หรือมีความตองการอัตรากําลัง
เพ่ิมข้ึน 73 อัตรา คิดเปนรอยละ 25.52 ของอัตรากําลังท่ีมีอยูเดิม ดังมีรายละเอียดปรากฏตามตารางตอไปนี้  
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หนวยงาน อัตรากําลัง
ท่ีมี* 
 (1) 

อัตรากําลัง 
ท่ีตองการ 

 (2) 
 

สวนตาง 
(3) 

รอยละของ 
อัตรากําลัง 

ท่ีตองการเพ่ิม/
อัตรากําลังเดิม

(3)/(1) x 100  

1. สํานักบริหารกลาง 82 108 -26 31.70 
2. ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 45 63 -18 40.00 
3. สํานักตรวจสอบและประเมินผล 34 41 -7 20.59 
4. สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 16 19 -3 18.75 
5. สํานักบริหารทรพัยากรบุคคล 51 51 0 0.00 
6. กลุมกฎหมาย 11 22 -11 100.00 
7. กลุมตรวจสอบภายใน 14 15 -1 7.14 
8. กลุมพัฒนาระบบบริหาร 10 13 -3 30.00 
9. กลุมสารนิเทศการคลัง 18 22 -4 22.22 
10. ศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต 5 5 0 0.00 

หมายเหต ุ* หมายถึง อัตรากําลังท่ีมีอยูเดิมท่ีเปนประเภทขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา 

 เนื่องจากในปงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2569 บางหนวยงานจะมีอัตรากําลังลดลงซ่ึงเปน 
ผลมาจากการเกษียณอายุราชการในตําแหนงลูกจางประจําท่ีเปนพนักงานขับรถยนต ไดแก 
  1) สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง  จํานวน 1 อัตรา 
  2) สํานักบริหารกลาง สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง   จํานวน 1 อัตรา 
 3) สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง จํานวน 1 อัตรา 
สวนตางของอัตรากําลังเม่ือสิ้นปงบประมาณ พ.ศ. 2569 (ในกรณีท่ีภารกิจไมเปลี่ยนแปลง) ของหนวยงานดังกลาว 
จะลดลงหนวยงานละ 1 อัตรา ดังมีรายละเอียดปรากฏตามตารางตอไปนี้ 

หนวยงาน อัตรากําลัง
ท่ีมี* 
 (1) 

อัตรากําลัง 
ท่ีตองการ 

 (2) 
 

สวนตาง 
(3) 

รอยละของ 
อัตรากําลัง 

ท่ีตองการเพ่ิม/
อัตรากําลังเดิม

(3)/(1) x 100  

1. สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 34 61 -27 79.41 
2. สํานักบริหารกลาง 81 108 -27 33.33 
3. สํานักบริหารทรพัยากรบุคคล 50 51 1 - 
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  สํานักบริหารทรัพยากรบุคคลไดดําเนินการสํารวจความตองการอัตรากําลังจากหนวยงานท่ีมี
ผลการวิเคราะหความตองการอัตรากําลังเกินกวาอัตรากําลังท่ีมีอยูเดิม ตามมติของคณะกรรมการวิเคราะหและ
วางแผนอัตรากําลัง ในการประชุมครั้งท่ี 1/2565 เม่ือวันท่ี 21 กันยายน 2565 โดยขอใหหนวยงานแจงรายละเอียด
เพ่ิมเติมวามีความตองการอัตรากําลังวามีความตองการอัตรากําลังประเภทใด สายงานใด เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจใด ซ่ึงหนวยงานสวนใหญมีความตองการอัตรากําลังใน 3 ประเภท คือ ประเภทขาราชการเพ่ือปฏิบัติงาน
ในภารกิจหลกัของหนวยงาน ประเภทพนักงานราชการเพ่ือสนับสนุนในภารกิจท่ีมีลักษณะเปนงานประจําท่ัวไปในดาน
งานบริการและงานบริหารท่ัวไป และประเภทลูกจางชั่วคราวเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานในภารกิจหลักและภารกิจท่ีมี
ลักษณะเปนงานประจําท่ัวไป โดยสรุปดังนี้  

หนวยงาน จํานวนอัตรากําลังท่ีตองการแยกตามประเภทการจางงาน (อัตรา) 
ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจางช่ัวคราว 

สํานักงานรัฐมนตรี 
กระทรวงการคลงั 

10 
( นักวิเคราะหนโยบายและแผน = 8 

เจาพนักงานธุรการ = 2) 

- - 

สํานักบริหารกลาง 14 
(นักวิชาการเงินและบัญชี = 10 

เจาพนักงานธุรการ = 4) 

 

6 
(นักวิชาการพัสดุ = 2 

นิติกร = 1 
พนักงานประจาํสํานักงาน = 2
เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป = 1) 

6 
(นักวิเคราะหนโยบายและแผน = 4  

เจาพนักงานธุรการ = 2) 

สํานักตรวจสอบและ
ประเมินผล 

- - 6 
(นักวิเคราะหนโยบายและแผน) 

ศูนยเทคโนโลยสีารสนเทศ
และการสื่อสาร 

22 
(นักวิชาการคอมพวิเตอร) 

- - 

สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 2 
(นักวิเคราะหนโยบายและแผน) 

1 
(นักวิเคราะหนโยบายและแผน) 

- 

กลุมพัฒนาระบบบริหาร 2 
(นักวิเคราะหนโยบายและแผน) 

1 
(นักวิเคราะหนโยบายและแผน) 

- 

กลุมสารนิเทศการคลัง 2 
(นักประชาสัมพันธ) 

1 
(นักวิชาการชางศิลป) 

- 

กลุมกฎหมาย 11 
(นิติกร) 

- - 

รายละเอียดปรากฏตามภาคผนวก ค แนบทายรายงานนี้ 
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 8. การวางแผนกําลังคน 

 ปจจุบันบริบทของการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐไดเปลี่ยนแปลงไป โดยมีขอจํากัดของการขอรับ
จัดสรรอัตรากําลังเพ่ิมใหมซ่ึงเปนผลสืบเนื่องจากแนวนโยบายและมาตรการของรัฐดังตอไปนี้ 

 1) เปาหมายยุทธศาสตรชาติท่ีตองการใหภาครัฐมีขนาดเล็กลง พรอมปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง  
 2) มติคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี 28 มิถุนายน 2565 ซ่ึงกําหนดใหสํานักงาน ก.พ. ดําเนินการตรึงอัตรา

กําลังคนภาครัฐไวระยะหนึ่ง รวมท้ังเขมงวดกับการพิจารณาจัดสรรอัตรากําลังเพ่ิมใหมของสวนราชการอยางจริงจัง 
และเนนใหสวนราชการใชนวัตกรรมเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Government) ควบคูกับการปรับรูปแบบและวิธีการ
ทํางานใหเหมาะสมกับลักษณะงาน 

 3) มาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570) ตามมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี 14 
มีนาคม 2566 ซ่ึงมุงเนนการบริหารกําลังคนใหสมดุลกับบทบาทภารกิจของภาครัฐ ควบคุมการเพ่ิมอัตรากําลังภาครัฐให
มีขนาดท่ีเหมาะสม พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทใหมีความรูความสามารถสูง มีทักษะการคิดวิเคราะห และปรับตัว
ใหทันตอการเปลี่ยนแปลง โดยการกําหนดมาตรการดังกลาวพิจารณาจากสถานการณการเปลี่ยนแปลงและแนวโนม
สถานภาพกําลังคนภาครัฐในชวง 10 ปท่ีผานมา ซ่ึงประกอบดวยสถานการณการเปลี่ยนแปลงดานประชากรและ 
ดานแรงงานของประเทศ ภาพรวมของกําลังคนภาครัฐและงบประมาณคาใชจายดานบุคลากรภาครัฐท่ีมีแนวโนม 
เพ่ิมสูงข้ึน ผลการดําเนินการตามมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2562 – 2565) ในรอบท่ีผานมา 
รวมท้ังผลการสํารวจความคิดเห็นจากสวนราชการเก่ียวกับนโยบายและแนวทางการบริหารอัตรากําลังคนภาครัฐ 
ในอนาคต  
 ฉะนั้น เพ่ือใหการบริหารจัดการกําลังคนท่ีมีอยูเดิมภายในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และ
สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง เปนไปอยางประสิทธิภาพ ตอบสนองความตองการในการใชกําลังคนของ
หนวยงาน และมีความสอดคลองกับกรอบนโยบายตาง ๆ ตามท่ีไดกลาวมาขางตน จึงเห็นควรกําหนดกลยุทธ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) และกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource Development : HRD) เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินการตามประเด็นดังตอไปนี้   

  8.1 กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM)  
 1) การวางแผนการสรรหาบุคลากร 
  เนื่องจากสํานักงาน ก.พ. ไดออกแนวทางการปฏิบัติตามมาตรการบริหารจัดการกําลังคน
ภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570) โดยกําหนดมาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร : ยุทธศาสตรท่ี 2 ยุทธศาสตร 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ใหสวนราชการบริหารตําแหนงวางไดไมเกินรอยละ 5 ของกรอบอัตราขาราชการท้ังหมด 
และตําแหนงตองไมวางติดตอกันเปนระยะเวลานานเกิน 1 ป รวมถึงใหสวนราชการตรึงอัตรากําลังโดยไมให 
ขออัตรากําลังเพ่ิมใหมในชวงระหวางป พ.ศ. 2566 - 2567 ประกอบกับสํานักบริหารทรัพยากรบุคคลมีขอมูล 
การเกษียณอายุราชการในแตละปท่ีชัดเจนอยูแลว จึงควรนําขอมูลดังกลาวมาจัดทําแผนการสรรหา ระยะ 3 ป หรือ 5 ป 
และพิจารณาทบทวนแผนฯ ตามสถานการณการขอโอน/ยาย ลาออก หรือเสียชีวิต ซ่ึงเปนเหตุปจจัยท่ีไมสามารถ
คาดการณลวงหนา ท้ังนี้ เพ่ือเตรียมความพรอมในการดําเนินการ สํานักบริหารทรัพยากรบุคคลไดมอบหมายให 
สวนบริหารงานบุคคลจัดทําแผนการสรรหาบุคลากร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2567 โดยกําหนดเปนตัวชี้วัดในแผน
ยุทธศาสตรสํานักบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 และกําหนดขอบเขตการจัดทําแผน
ครอบคลุมเฉพาะตําแหนงขาราชการประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ และตําแหนงประเภทท่ัวไป ระดับปฏิบัติงาน 
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ซ่ึงเปนตําแหนงท่ีสามารถนําขอมูลการเกษียณอายุราชการมาใชในการวางแผน อยางไรก็ดีเม่ือมีการดําเนินการตาม
แผนดังกลาวแลวประมาณ 1 - 2 ป เจาหนาท่ีผูเก่ียวของควรพิจารณาทบทวนความเหมาะสมสอดคลองของการจัดทํา
แผนกับมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570) เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการดําเนินการตอไป 
  2) การออกแบบวิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  
   ตามท่ีคณะทํางานวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังไดวิ เคราะหและกําหนดความรู
ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีตองการของตําแหนงในแตละหนวยงาน ดังมีรายละเอียดปรากฏตามภาคผนวก ข 
ท่ีแนบทายรายงานนี้ สํานักบริหารทรัพยากรบุคคลควรใชขอมูลดังกลาวเปนฐานในการกําหนดมาตรฐานความรู
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนง เพ่ือเปนกรอบแนวทางในการพิจารณาออกแบบวิธีการ
เลือกสรรบุคลากรใหไดผูท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงและองคกรตอไปในอนาคต  
  3) การออกแบบวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
   หนวยงานควรนําการประเมินผลการปฏิบัติราชการมาใชเปนเครื่องมือในการปรับพฤติกรรม
ของบุคลากรใหอยูในทิศทางท่ีสนับสนุนการบรรลผุลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของหนวยงาน โดยออกแบบวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติราชการใหครอบคลุมมิติดังตอไปนี้ 
   3.1) ผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยกําหนดตัวชี้วัดใหสะทอนผลสําเร็จของงานในความรับผิดชอบ 
ท่ียึดโยงกับงานดานตาง ๆ ไดแก  
   (1) งานตามแผนยุทธศาสตรชาติ หรือแผนปฏิบัติราชการประจําปของสํานักงานปลัด
กระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง (งานยุทธศาสตร) 
    (2)  งานตามหนาท่ีความรับผิดชอบหลักของสํานักหรือกอง หรือตําแหนงงานของผูรับ
การประเมิน (งานภารกิจ)    
    (3)  งานท่ีไดรับมอบหมายเปนพิเศษ ซ่ึงอาจไมใชงานประจําของสวนราชการหรือ 
ของผูรับการประเมิน (งานโครงการตาง ๆ) 
ท้ังนี้ หนวยงานควรนําขอมูลจากการวิเคราะหภาระงานไปใชประโยชนในการกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคลดวย 
   3.2) การพัฒนาตนเอง หนวยงานควรใชการประเมินผลการปฏิบัติราชการเปนเครื่องมือใน
การพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีหลากหลายและสามารถผลักดันผลสัมฤทธิ์ของงานไดตาม
เปาหมายท่ีกําหนด โดยผูบังคับบัญชา (ผูอํานวยการสํานัก/ผูอํานวยการศูนย/ผูอํานวยการกลุมงาน) ควรทําความตกลงกับ
ผูใตบังคับบัญชาในการกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคลเพ่ือจูงใจใหผูใตบังคับบัญชามีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง และ
ควรนําผลการประเมินการปฏิบัติราชการไปใชประโยชนในการกําหนดแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan: IDP) เพ่ือเปนกรอบในการพัฒนาบุคคลในปงบประมาณถัดไป  
   นอกจากนี้ สํานักนโยบายและยุทธศาสตรควรกําหนดตัวชี้วัดในมิติการพัฒนาองคกรตาม
แผนยุทธศาสตรระดับสํานัก/ศูนย/กลุมงานท่ีข้ึนตรง ท่ีจะสงเสริมใหทุกหนวยงานไดพัฒนาบุคลากรใหมีความรู
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานตามภารกิจ  
   ท้ังนี้ เพ่ือสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาบุคลากรท้ังระบบ สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 
ควรทบทวนแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกประเภท โดยเฉพาะอยางยิ่งแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของกลุมกําลังคนท่ีมีบทบาทสําคัญในการสนับสนุนการปฏิบัติงานของขาราชการ โดยอาจปรับปรุงแบบประเมินให
สามารถวัดผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงานไดอยางชัดเจนและเปนรูปธรรมมากข้ึน เพ่ือนําไปใชประโยชนในการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรตอไป  
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  4) การมอบหมายงาน 
   เนื่องจากสภาพแวดลอมการทํางานในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและรุนแรง  
ไมวาจะดวยสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) การพัฒนาของเทคโนโลยี
ดิจิทัล โดยเฉพาะการพัฒนาปญญาประดิษฐ (AI : Artificial Intelligence) บุคลากรในหนวยงานจึงจําเปนตอง
ปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีคิดและวิธีการทํางานใหมีลักษณะเชิงรุกและบูรณาการมากข้ึน โดยผูบริหารหรือผูบังคับบัญชามี
บทบาทในการสนับสนุนการสรางวัฒนธรรมในการทํางานแบบทีมงาน/เครือขาย โดยอาจมอบหมายใหบุคลากรได
ทํางานรวมกันเปนทีม หรือมอบหมายใหทํางานชวยหนวยงานอ่ืน หรือใชกลไกการจัดตั้งคณะทํางาน เพ่ือสนับสนุนให
บุคลากรมีโอกาสแลกเปลี่ยนและเรียนรูรวมกัน ซ่ึงจะชวยใหผลผลิตของงานมีความถูกตองและครอบคลุมประเด็นท่ี
เก่ียวของอยางครบถวน รวมท้ังยังจะชวยลดความซํ้าซอนในการทํางานระหวางหนวยงานในกรณีท่ีมีลักษณะงานท่ี 
คาบเก่ียวกัน ซ่ึงจะนําไปสูการขับเคลื่อนภารกิจงานใหบรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
  5) การวางแผนอัตรากําลัง 
   5.1) การทบทวนการกําหนดตําแหนง 
   จากการวิเคราะหภาระงานพบวา บางหนวยงานมีการกําหนดตําแหนงในสายงาน 
ท่ีไมสอดคลองกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติจริงในปจจุบัน ดังนั้น เพ่ือประโยชนในการเพ่ิมประสิทธิภาพของการบริหาร
จัดการกําลังคน จึงควรพิจารณาทบทวนการกําหนดตําแหนงเพ่ือปรับปรุงสายงาน ดานความเชี่ยวชาญ หรือปรับระดับ
ตําแหนงใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของภารกิจ อาทิ 
   - การพิจารณาทบทวนการกําหนดตําแหนงผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานกิจการพิเศษระบบการเงิน
การคลัง วามีความเหมาะสมท่ีจะนําไปใชประโยชนในภารกิจโครงการประชารัฐสวัสดิการเพ่ือเศรษฐกิจฐานรากและ
สังคมมากนอยเพียงใด เนื่องจากตําแหนงดังกลาวมีหนาท่ีความรับผิดชอบดําเนินการดานกิจการพิเศษระบบการเงิน
การคลังใหเปนไปตามแนวทาง นโยบายของกระทรวงการคลังอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนสูงสุดแก
ประเทศชาติ ประกอบกับปจจุบันสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังไดรับมอบหมายภารกิจเพ่ิมเติมใหปฏิบัติงาน
สนับสนุนโครงการประชารัฐสวัสดิการเพ่ือเศรษฐกิจฐานรากและสังคม ซ่ึงเปนโครงการท่ีกําหนดข้ึนตาม
พระราชบัญญัติการจัดประชารัฐสวัสดิการเพ่ือเศรษฐกิจฐานรากและสังคม พ.ศ. 2562 ท่ีมีวัตถุประสงคเพ่ือลด 
ความเหลื่อมล้ําทางเศรษฐกิจและสังคม กระจายรายไดอยางเปนธรรม ตลอดจนยกระดับและพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ประชาชนอยางยั่งยืน อันจะมีผลทําใหประชาชนผูมีรายไดนอยมีปจจัยท่ีเพียงพอและสามารถดํารงชีวิตไดอยางมีคุณภาพ 
รวมท้ังมีความเปนอยูท่ีดีข้ึน  
   - การพิจารณาทบทวนการกําหนดตําแหนงนักวิเคราะหนโยบายและแผน หากปจจุบันมีการ
นําตําแหนงไปใชประโยชนในทางการศึกษารวบรวมสถิติ จัดทํารายงาน เพ่ือสนับสนุนการบริหารงานในดานตาง ๆ 
ปฏิบัติงานเลขานุการของผูบริหาร เชน กลั่นกรองเรื่องและจัดเตรียมเอกสารสําหรับการประชุม หรือทําหนาท่ี 
จัดเตรียมการประชุม ติดตอประสานงานเพ่ือใหการดําเนินการบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด หรือรวมดําเนินการวางแผน 
การทํางานของหนวยงานหรือโครงการ มากกวานําไปใชประโยชนในการวิเคราะหและประมวลนโยบายระดับประเทศ
และกระทรวง เพ่ือจัดทําแผนงานหรือโครงการของหนวยงาน ก็ควรพิจารณาเปลี่ยนชื่อตําแหนงใหเปนสายงานท่ีมี
ความเหมาะสมและสอดคลองกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติจริงตอไป  
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   5.2) การจัดทําแผนการสรางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพและแผนการสืบทอดตําแหนง 
   เนื่องจากบุคลากรท่ีมีอยู เดิมไดสั่งสมประสบการณการทํางานเปนเวลานานจนเกิด 
ความเชี่ยวชาญและความรอบรูในงาน การรักษาบุคลากรเดิมไวจึงมีความสําคัญตอความตอเนื่องและความราบรื่นใน
การปฏิบัติงาน ประกอบกับภารกิจบางอยางไดเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม จึงจําเปนตองปรับปรุงแผนการสรางเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน ซ่ึงจะชวยเสริมสรางขวัญและ
กําลังใจในการทํางานใหแกบุคลากรท่ีมีอยูเดิม และชวยลดโอกาสในการสูญเสียกําลังคนจากเหตุการโอน/ยาย นอกจากนี้
เนื่องจากสิ้นปงบประมาณ พ.ศ. 2568 จะมีตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง ในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง  
วางลงจากเหตุการเกษียณอายุราชการ จํานวน 2 ตําแหนง จึงจําเปนตองจัดทําแผนการพัฒนาและสืบทอดตําแหนง 
(Career Development and Succession Plan) โดยดําเนินการจัดทําแผนพรอมกันทุกหนวยงาน เพ่ือเตรียมความ
พรอมในการสรรหาและพัฒนาบุคลากรเพ่ือทดแทนตําแหนงท่ีจะวางลงในอนาคต  
   5.3) การเกล่ียอัตรากําลัง 
   เม่ือภารกิจของหนวยงานมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมและหนวยงานมีความตองการ
กําลังคนเพ่ิมข้ึน แตมีขอจํากัดในการขออัตรากําลังเพ่ิมใหม หนวยงานจึงจําเปนตองทบทวนภารกิจและเกลี่ยอัตรากําลัง
ภายในหนวยงานตามความเหมาะสมของภารกิจ เชน เกลี่ยอัตรากําลังท่ีปฏิบัติงานสารบรรณและธุรการไปปฏิบัติ
ภารกิจอ่ืน เนื่องจากงานสารบรรณและธุรการเปนงานท่ีมีความยุงยากซับซอนไมมากนัก และในกรณีของหนวยงาน
ระดับสํานัก/ศูนย ก็มีแนวโนมวาปริมาณงานอาจลดลงเนื่องจากปจจุบันไดมีการบริหารจัดการงานเพ่ือเพ่ิม 
ความสะดวกและคลองตัวภายในสวนงานมากข้ึน ประกอบกับมีแนวโนมในการนําเทคโนโลยีเขามาใชเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติภารกิจดังกลาวมากข้ึนเรื่อย ๆ จึงมีความเปนไปไดท่ีจะมอบหมายใหพนักงานราชการหรือ
ลูกจางชั่วคราวทํางานดังกลาวทดแทนขาราชการในอนาคต ท้ังนี้สํานักบริหารทรัพยากรบุคคลไดประสานขอความเห็น
จากเจาหนาท่ีสํานักงาน ก.พ. ท่ีรับผิดชอบดูแลกระทรวงการคลังและไดรับการยืนยันวาสวนราชการสามารถ
ดําเนินการในลักษณะดังกลาวได โดยมีมีสวนราชการท่ีดําเนินการในลักษณะดังกลาวแลว คือ สํานักงานเศรษฐกิจ 
การคลัง และสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดังมีรายละเอียดปรากฏตามแผนภูมิโครงสรางและอัตรากําลังตอไปนี้ 
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โดยมีแนวทางในการเกลี่ยอัตรากําลังเพ่ือไปปฏิบัติภารกิจอ่ืน ๆ ดังนี้ 
   1) กรณีผูครองตําแหนงมีคุณสมบัติและมีความประสงคจะยายไปปฏิบัติงานภารกิจอ่ืน ใหขอ
ความเห็นชอบจากผูบังคับบัญชาและดําเนินการเกลี่ยตําแหนงดังกลาวตามข้ันตอนและกระบวนการท่ี ก.พ. กําหนด 
ซ่ึงในระหวางรอข้ันตอนการเกลี่ยอัตรากําลังแลวเสร็จ หัวหนาหนวยงานสามารถมอบหมายใหขาราชการดังกลาวไป
ปฏิบัติหนาท่ีใหมไดทันที และหากหนวยงานประสงคจะขอเปลี่ยนชื่อตําแหนงใหสอดคลองกับลักษณะงานใหม เชน 
เปลี่ยนจากเจาพนักงานธุรการ ระดับปฏิบัติงานหรือชํานาญงาน เปนนักวิเคราะหนโยบายและแผน ระดับปฏิบัติการหรือ
ชํานาญการ และมีงบประมาณรองรับคาใชจายดานบุคคลท่ีเพ่ิมสูงข้ึนจากการเปลี่ยนประเภทตําแหนง ก็ใหดําเนินการ
ขอเปลี่ยนตําแหนงในสายงานไปในคราวเดียวกัน แตหากไมมีงบประมาณรองรับการดําเนินการดังกลาว ก็ใหชะลอ 
การดําเนินการไวกอน จนกวาจะมีงบประมาณรองรับท่ีเพียงพอ 
   2) กรณีผูครองตําแหนงไมมีคุณสมบัติและ/หรือไมประสงคจะยายไปปฏิบัติงานภารกิจอ่ืน ใหรอ
จนตําแหนงนั้นวางลงกอน แลวจึงดําเนินการขอเกลี่ยอัตรากําลังและ/หรือขอเปลี่ยนชื่อตําแหนงในสายงานตามเหตุผล
ความจําเปนท่ีสมควร หรือ 
   3) กรณีผูครองตําแหนงพนไป กลายเปนตําแหนงวาง หากหนวยงานมีความตองการจะ
ปรับปรุงการกําหนดตําแหนงอ่ืนตามท่ีหนวยงานเห็นสมควร แตไมมีงบประมาณรองรับคาใชจายดานบุคคลท่ี 
จะเพ่ิมสูงข้ึน หนวยงานสามารถนําตําแหนงท่ีวางนั้นไปยุบเลิกเพ่ือนําคาตอบแทนเฉลี่ยของตําแหนงไปครอบคลุม
คาใชจายดานบุคคลท่ีเพ่ิมสูงข้ึน  
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  6) การบริหารลูกจางช่ัวคราวใหรองรับความตองการอัตรากําลังท่ีเพ่ิมข้ึน 
   ปจจุบันมีการจางงานประเภทลูกจางชั่วคราวในสํานักงานรัฐมนตรี  กระทรวงการคลัง  
และสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ซ่ึงแตละหนวยงานไดนํากําลังคนในสวนดังกลาวมาชวยปฏิบัติงานท้ังในสวนท่ี
เปนภารกิจหลักและภารกิจสนับสนุน โดยอัตรากําลังประเภทดังกลาวจะมีชื่อและลักษณะงานเหมือนขาราชการ และ
เม่ือนํากําลังคนกลุมดังกลาวมาชดเชยในสวนท่ีตองการกําลังคนเพ่ิมเติมแลว จะมีผลปรากฏตามตารางตอไปนี้ 

   6.1) สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 

หนวยงาน อัตรากําลัง ณ ป 2566 อัตรากําลัง
ท่ีตองการ 

(4) 

สวนตาง 
(3 - 4) ขาราชการ 

พนักงานราชการ 
และลูกจางประจํา 

(1) 

ลูกจางชั่วคราว 
(2) 

รวม 
(3) 

สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 35 19 54 61 -7 

   6.2) สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 

ท่ี หนวยงาน อัตรากําลัง ณ ป 2566 อัตรากําลัง
ท่ีตองการ 

(4) 

สวนตาง 
(3 - 4) ขาราชการ 

พนักงานราชการ 
และลูกจางประจํา 

(1) 

ลูกจางชั่วคราว 
(2) 

รวม 
(3) 

1 สํานักบริหารกลาง 82 57 139 108 31 
2 ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและ 

การสื่อสาร 
45 33 78 63 15 

3 สํานักตรวจสอบและประเมินผล 34 32 66 41 25 
4 สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 16 9 25 19 6 
5 สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 51 15 66 51 15 
6 กลุมกฎหมาย 11 11 22 22 0 
7 กลุมตรวจสอบภายใน 14 2 16 15 1 
8 กลุมพัฒนาระบบบริหาร 10 6 16 13 3 
9 กลุมสารนิเทศการคลัง 18 7 25 22 3 

10 ศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต 5 10 15 5 10 
 รวม 287 182 470 359 109 

  เนื่องจากความม่ันคงในการจางงาน คาตอบแทนและสวัสดิการของตําแหนงลูกจางชั่วคราว 
ไมจูงใจเทากับบุคลากรประเภทอ่ืน บุคลากรกลุมนี้จึงมีอัตราการลาออกคอนขางสูง เปนเหตุใหผูบังคับบัญชาตอง
คํานึงถึงระยะเวลาในการดําเนินงานเปนสําคัญ และพิจารณามอบหมายงานท่ีมีลักษณะเปนชิ้นงานหรือเปนงาน 
ท่ีไมตองการความตอเนื่องในการปฏิบัติงานมากนัก เชน งานสารบรรณ งานธุรการ งานเอกสารท่ัวไป งานโครงการ
ระยะสั้น เปนตน และเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของการบริหารจัดการลูกจางชั่วคราวใหมุงเนนท่ีคุณภาพมากกวาปริมาณ 
จึงไดกําหนดแนวทางในการปฏิบัติไว ดังนี้ 
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   1. ทบทวนการกําหนดตําแหนงประเภทลูกจางชั่วคราวใหสอดคลองกับลักษณะงานหรือ 
ความตองการของงาน และสอดคลองกับวุฒิการศึกษาสวนใหญของนักศึกษาจบใหมในตลาดแรงงานปจจุบัน รวมท้ัง
พิจารณาทบทวนความจําเปนในการกําหนดตําแหนงนักวิเคราะหนโยบายและแผนในแตละหนวยงาน เพ่ือปฏิบัติงาน
สนับสนุนการจัดทําแผนปฏิบัติราชการระดับสํานัก/ศูนย/กลุมงานท่ีข้ึนตรง หรือแผนงาน โครงการตาง ๆ ของหนวยงาน 
ซ่ึงเปนภารกิจท่ีทุกหนวยงานจําเปนตองดําเนินการเพ่ือใหเกิดความเชื่อมโยงและสอดคลองกับแผนแมบทในระดับตาง ๆ  
   2. ออกแบบวิธีการคัดเลือกลูกจางชั่วคราวใหไดผูมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมและสอดคลองกับ
ลักษณะงานและวัฒนธรรมขององคกรมากข้ึน 
   3. เสริมสรางทัศนคติหรือปรับเปลี่ยนกรอบความคิด (Mindset) ของบุคลากรประเภท
ลูกจางชั่วคราว ใหปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพเพ่ือเตรียมความพรอมในการกาวสูการเปนขาราชการในอนาคต 
   4. สรางแรงจูงใจในการทํางาน โดยมุงเนนท่ีการพัฒนาศักยภาพและทัศนคติของบุคลากร
ประเภทลูกจางชั่วคราวเพ่ือเตรียมความพรอมในการกาวสูการเปนขาราชการท่ีมีประสิทธิภาพ เชน จัดหลักสูตร
ฝกอบรมสําหรับลูกจางชั่วคราวมากข้ึน เพ่ิมพูนประสบการณการทํางานดวยการสลับหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
และการมอบหมายงานเพ่ิมเติมเพ่ือเรียนรูงานท่ีหลากหลาย 
   5. ออกแบบวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ใหบุคลากรประเภทลูกจางชั่วคราว 
มีความกระตือรือรนในการทํางานและพัฒนาตนเองมากข้ึน 
ท้ังนี้ หนวยงานควรพิจารณาบริหารลูกจางชั่วคราวในภาพรวมของหนวยงาน โดยพิจารณาภาระงานในแตละป และ
วางแผนการมอบหมายงานใหลูกจางชั่วคราวไดทําหนาท่ีชวยปฏิบัติงานตามสถานการณความจําเปนเรงดวนของงาน
ในแตละชวงเวลา ตัวอยางเชน ในชวงท่ีสวนบริหารงานบุคคล สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล ตองดําเนินการสรรหา
และเลือกสรรบุคลากรใหม ผูอํานวยการสํานักบริหารทรัพยากรบุคคลอาจมอบหมายใหลูกจางชั่วคราวในสวนบริหาร
อัตรากําลังและสวนพัฒนาบุคคลชวยจัดทําเอกสารและเปนเจาหนาท่ีคุมสอบ เปนตน 
  7) การจางงานในรูปแบบอ่ืน 
   ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 
2566 – 2570) กําหนดใหสวนราชการตองทบทวนการใชตําแหนงโดยพิจารณาความคุมคาและประโยชนของทางราชการ 
และทบทวนการใชและเลือกใชรูปแบบการจางงานใหสอดคลองกับลักษณะงาน ภาระงาน และเหมาะสมกับภารกิจหรือ
ความจําเปนของสถานการณตามชวงเวลาโดยเลือกใชรูปแบบการจางงานท่ีหลากหลาย และใหมีการจางงานในรูปแบบ
สัญญาจางมากข้ึน เพ่ือผลักดันภารกิจไดอยางทันการณและมีประสิทธิภาพ เม่ือพิจารณาภาระงานของหนวยงานตาง ๆ แลว 
เห็นวามีบางภารกิจท่ีสามารถจางงานในรูปแบบจางเหมาบริการ หรือ Outsource ใหผูอ่ืนดําเนินการแทนได เชน การจัด
อาหารกลางวันและอาหารวางแกผูเขารวมประชุม การทําความสะอาดหองทํางานของผูบริหารและผูตรวจราชการ 
และการขับรถยนต เปนตน 
   เม่ือพิจารณาระยะเวลาการเกษียณอายรุาชการของตําแหนงพนักงานขับรถยนต ซ่ึงเปนตําแหนง
ลูกจางประจํา ผลปรากฏวาระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 จะมีพนักงานขับรถยนต (ลูกจางประจํา) 
เกษียณอายุราชการจํานวน 5 คน และอีก 4 คน จะเกษียณอายุราชการ ปรากฏตามตารางตอไปนี้ 
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ปท่ีเกษียณ ช่ือ-สกุล สังกัด 
2566 นายสมปอง ทวมสิร ิ สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง/สํานักตรวจสอบและประเมินผล 
2567 นายยุทธสิทธิ์ สมสงา สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 

นายเมืองมน คงสอน สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง/สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 
นายปญญา  กลอมจิตร สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง/สํานักตรวจสอบและประเมินผล 

2568 นายชูชีพ เกตุรัตน สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง/สํานักบริหารกลาง 
2571 นายเสถียร บุญทัน สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง/สํานักบริหารกลาง 
2573 นายชัยยา ศรีคํ้าคูณ สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง/สํานักบริหารกลาง 
2575 นายชูชาติ จิ๋วอยู สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 
2576 นายสุริยา แซแต สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง/สํานักบริหารกลาง 

ประกอบกับ ปจจุบันตําแหนงพนักงานขับรถยนตและพนักงานบริการมีอัตราการลาออกคอนขางสูง และประสบปญหา 
ในการสรรหาบุคลากรเขาสูตําแหนงคอนขางยาก เนื่องจากมีผูสนใจสมัครเขาปฏิบัติงานจํานวนนอย จึงควรดําเนินการจาง
เหมาบริการสําหรับงานบริการและงานขับรถยนตเปนอันดับแรก และหากมีการจางเหมาบริการในงานบริการและงาน 
ขับรถยนตโดยสมบูรณแลว  ก็ควรมอบหมายใหผูปฏิบัติงานเดิมไปปฏิบัติงานอ่ืนเพ่ือประโยชนของทางราชการ เชน 
มอบหมายใหคนขับรถยนตปฏิบัติงานบํารุงรักษายานพาหนะหรืออาคารสถานท่ี เปนตน 
  8) การประชาสัมพันธเชิญชวนใหนักศึกษามาฝกงานกับหนวยงาน  
   เนื่องจากสถาบันการศึกษาหลายแหงไดกําหนดใหนักศึกษาตองผานวิชาสหกิจศึกษาหรือ 
การฝกงานกอนจบการศึกษา การรับนักศึกษามาชวยงานท่ัวไปภายในหนวยงานในแตละปงบประมาณ แมจะเปนชวง
ระยะเวลาสั้น ๆ แตเปนอีกชองทางหนึ่งในการประชาสัมพันธหนวยงานและชวยเพ่ิมกําลังคนโดยไม เปน 
การเพ่ิมภาระคาใชจายดานบุคลากร สํานักบริหารทรัพยากรบุคคลจึงควรสํารวจความตองการของแตละหนวยงานวามี
ความประสงคจะใหนักศึกษามาชวยงานอะไรบาง และประชาสัมพันธแจงขาวสารใหนักศึกษาทราบผาน Website ของ
กระทรวง รวมถึงประชาสัมพันธไปยังสถาบันการศึกษาท่ีตองการโดยตรง ท้ังนี้ เม่ือหนวยงานรับนักศึกษาเขามาฝกงานแลว 
ควรจัดใหมีการปฐมนิเทศเพ่ือสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับองคกร และจัดใหมีพ่ีเลี้ยงเพ่ือดูแลนักศึกษาฝกงานให
ปฏิบัติงานไดตรงตามความตองการของหนวยงาน 

  8.2 กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD)  
 ยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 
2566-2570) ไดมุงเนนใหมีการพัฒนาทักษะและสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐใหมีความพรอมเพ่ือรองรับ 
การปฏิบัติงานภายใตวิถีใหม การสรางแรงจูงใจในการทํางาน การสงเสริมใหมีการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องใน
ลักษณะ Self-Learning และการมีกลไกในการถายทอดองคความรูและประสบการณอยางเปนระบบ สํานักงาน ก.พ. 
จึงไดจัดทําขอเสนอ “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 – 2570” โดยกําหนดประเด็น 
การพัฒนาไวดังนี้ 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี 1 การพัฒนาองคกรเพ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนา โดยกําหนด
เปาหมายใหหนวยงานของรัฐสามารถสรางและพัฒนาองคกรสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนาได 
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 ประเด็นการพัฒนาท่ี 2 การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะใหมีความพรอมในการปฏิบัติงาน
เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ โดยกําหนดเปาหมายใหบุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนากรอบ
แนวคิด และทักษะใหมีความพรอมในการปฏิบัติงานท่ีทาทายเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี 3 การพัฒนากรอบความคิดและทักษะดานดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อน 
การเปนรัฐบาลดิจิทัล โดยมีเปาหมายใหบุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนาดานดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจพัฒนา
องคกรสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล และตอบสนองความตองการของประชาชน 
 เพ่ือใหการดําเนินการตามยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลังมีความสอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามมาตรการ
บริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566-2570) จึงกําหนดแนวทางปฏิบัติไวดังนี้ 
 1. จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570) 
และยุทธศาสตรองคกร 
 2. ออกแบบกรอบการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะ (Functional Competency) ท่ีครอบคลุมบุคลากร
ทุกระดับของหนวยงาน ท้ังชุดสมรรถนะเฉพาะท่ีจําเปนตามสายงาน และจัดหลักสูตร/กิจกรรมการพัฒนาท่ีสอดคลอง
กับชุดสมรรรถนะเฉพาะท่ีกําหนด ท้ังนี้ สํานักบริหารทรัพยากรบุคคลไดกําหนดโครงการจัดทํารางแผนพัฒนาบุคลากรตาม
สายงานของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง ไวในแผนปฏิบัติราชการของ
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง พ.ศ. 2566 – 2570  
 3. พัฒนากรอบความคิดและทักษะใหมีความพรอมในการปฏิบัติงานเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลใหมีการดําเนินการใหสอดคลองกับแผนพัฒนารัฐบาล
ดิจิทัลของประเทศไทย พ.ศ. 2566 – 2570 
 4. พัฒนากลไก เครื่องมือ หรือระบบเพ่ือสนับสนุนการเรียนรูและพัฒนา เชน สงเสริมใหบุคลากร
ไดพัฒนาและแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันผานเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีใชงานงาย เขาถึงไดอยางท่ัวถึง และมีการรายงาน
ความกาวหนาของการพัฒนาของบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ นอกจากนี้อาจสงเสริมการเรียนรูและพัฒนาตนเองดวย
วิธีการสลับหมุนเวียนงาน (Job Rotation) โดยกําหนดกรอบระยะเวลาและขอบเขตพ้ืนท่ีในการสลับสับเปลี่ยนงาน
อยางชัดเจน (เฉพาะภายในหนวยงานหรือขามหนวยงาน ภายในระยะเวลาเทาใด) ซ่ึงกลไกดังกลาวจะสนับสนุน
บุคลากรใหออกจาก Comfort Zone และมีความตื่นตัว ลดความเบื่อหนายจากการทํางานท่ีซํ้าซากจําเจ มีโอกาส
เรียนรูรูปแบบและวิธีการทํางานท่ีหลากหลาย และมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันมากข้ึน รวมท้ังจะชวยให
ระบบงานมีความตอเนื่องในกรณีท่ีมีการไหลเวียนของบุคลากร (เกษียณ ลาออก โอน หรือยาย) เพราะหนวยงาน 
ไมจําเปนตองพ่ึงพาบุคคลใดบุคคลหนึ่งเปนการเฉพาะ แตสามารถมอบหมายใหบุคลากรทํางานทดแทนกันได อีกท้ัง
วิธีการดังกลาวยังสนับสนุนใหเกิดการสั่งสมประสบการณในงานท่ีหลากหลายตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงประเภท
อํานวยการ ท่ีปรากฏอยูในหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 15 ลงวันท่ี 28 กรกฎาคม 2558 ซ่ึงจะสนับสนุน 
ใหบุคลากรมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมและมีความพรอมในการเลื่อนข้ึนสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน 
 นอกจากนี้ แตละหนวยงานควรจัดใหมีระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring) เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมี 
ความพรอมในการปฏิบัติงานรองรับสถานการณการเกษียณอายุราชการของบุคลากรในอนาคต โดยมอบหมายให
บุคลากรท่ีมีความรูและประสบการณการทํางานมากกวาไดทําหนาท่ีดูแลและถายทอดความรูไปยังบุคลากรใหมหรือ
บุคลากรท่ีมีความรูและประสบการณในงานนอยกวา ซ่ึงสํานักบริหารทรัพยากรบุคคลจําเปนตองศึกษาและกําหนด
แนวทางในการคัดเลือกบุคคลท่ีจะรับหนาท่ีเปนพ่ีเลี้ยงใหแกหนวยงานตาง ๆ พรอมท้ังกําหนดแนวทางการพัฒนาทักษะท่ี
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จําเปนใหแกบุคคลท่ีไดรับการคัดเลือกเปนพ่ีเลี้ยงเพ่ือจะไดมีความพรอมในการดูแลบุคลากรอ่ืนตอไป เชน ทักษะการสอนงาน 
(Training) ทักษะการใหคําปรึกษา (Consulting) ทักษะการโคช (Coaching) และทักษะการใหคําปรึกษาดานชีวิต 
(Counselling) 
  5. สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง โดยนําผลท่ีไดจากการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการมาวิเคราะหปจจัยความสําเร็จ ความทาทาย จุดออนและจุดแข็งของบุคลากร ไมวาจะเปนความรู
ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะ เพ่ือกําหนดแนวทางในการพัฒนารายบุคคลท่ีชัดเจนตอไป  
  6. จัดกิจกรรมหรือจัดแหลงการเรียนรูเพ่ือสนับสนุนใหบุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนาและ
สงเสริมคุณธรรม จริยธรรม และความมีวินัย  
 ท้ังนี้ การดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามแนวทางดังกลาวขางตนจําเปนตองอาศัยการทํางาน
แบบบูรณาการระหวางหนวยงานท่ีเก่ียวของ ไดแก สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
การสื่อสาร กลุมพัฒนาระบบบริหาร และศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต  
 7. เนื่องจากหัวหนางานเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาบุคลากรภายในหนวยงาน เพราะ
เปนผูท่ีทํางานใกลชิดกับผูใตบังคับบัญชา สามารถประเมินจุดแข็ง - จุดออน เพ่ือกําหนดแนวทางในการพัฒนา
รายบุคคลได ดังนั้น หัวหนางานจึงควรไดรับการพัฒนาทักษะท่ีจําเปนเพ่ิมเติม ไดแก ทักษะการเปนโคช (Coach) และ
การเปนพ่ีเลี้ยง (Mentor) ทักษะการมอบหมายงาน (On the job training) ทักษะการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal) รวมถึงทักษะการให  Feedback เ พ่ือปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติ งานของ
ผูใตบังคับบัญชา  
 8. เนื่องจากสวนราชการยังคงมีความจําเปนตองใชวิธีการสอบสัมภาษณเพ่ือประเมิน
บุคลิกภาพของบุคคลนอกเหนือไปจากการประเมินความรูความสามารถจากการสอบขอเขียน จึงควรกําหนด 
แนวทางการพัฒนาความสามารถในการสัมภาษณใหแกผูท่ีไดรับมอบหมายใหเปนกรรมการสอบสัมภาษณเพ่ือคัดเลือก
บุคคลเขาสูตําแหนง โดยมุงเนนการพัฒนาทักษะในการสรางขอคําถามเพ่ือประเมินทัศนคติของบุคคล ซ่ึงจะชวยให
การตัดสินใจของคณะกรรมการมีความถูกตองใกลเคียงกับขอเท็จจริงมากท่ีสุด  

 9. ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 1) หนวยงานตาง ๆ ควรนําขอมูลวิเคราะหภาระงานมาพิจารณาปรับปรุง/พัฒนากระบวนงานใหเกิด

ความคลองตัว สะดวก รวดเร็ว และลดการใชกําลังคน โดยงานสารบรรณเปนงานท่ีควรนํามาพิจารณาปรับปรุง
กระบวนงานเปนลําดับแรก เนื่องจากเปนงานสนับสนุนท่ีปรากฏอยูในทุกหนวยงาน และหนวยงานขนาดใหญบางหนวยงาน
อาจมีท้ังงานสารบรรณสวนกลางและงานสารบรรณในสวนงานยอย ทําใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีซํ้าซอนในบางกระบวนงาน 
ท้ังนี้ ถาหนวยงานสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบและวิธีการทํางานสารบรรณใหใชกําลังคนลดลงได หนวยงานจะสามารถ
นํากําลังคนในสวนดังกลาวไปใชประโยชนในการขับเคลื่อนภารกิจอ่ืนไดตามความเหมาะสม   

 2) หนวยงานตาง ๆ ควรจัดใหมีระบบการจัดการความรูภายในหนวยงาน (Knowledge Management : KM) 
โดยรวบรวมและจัดเก็บองคความรูภายในหนวยงานอยางเปนระบบ เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางสะดวก
รวดเร็ว และสามารถบูรณาการองคความรูตาง ๆ เพ่ือประยุกตใชกับงานของตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงควร
สรางวัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคกรซ่ึงมีแนวทางการปฏิบัติท่ีหลากหลาย แตหนวยงานควรเลือกใชวิธีการ
ท่ีมีความนาสนใจและใชงานไดจริง เชน การจัดโตะเอกสารขอมูลกลาง โดยรวบรวมเอกสารท่ีเก่ียวของกับการ
ปฏิบัติงาน เชน กฎและระเบียบตาง ๆ และแฟมงานตัวอยาง โดยจัดไวเปนหมวดหมูเพ่ือใหผูปฏิบัติงานสืบคนไดงาย 



38 
 

 ท้ังนี้ กลุมพัฒนาระบบบริหารอาจเขามามีบทบาทสําคัญในการออกแบบระบบการจัดการความรู
สวนกลาง (KM Hub) โดยสํารวจความตองการองคความรู วางแผนการจัดการความรูในภาพรวม ใหคําปรึกษาเก่ียวกับ
การจัดทําระบบการจัดการความรูแกหนวยงานตาง ๆ และเชื่อมโยงองคความรูของแตละหนวยงานท่ีเห็นวาเปน
ประโยชนไวในท่ีเดียวเพ่ือใหบุคลากรสามารถแลกเปลี่ยนและเรียนรูรวมกันได 
 4) หนวยงานตาง ๆ ควรรวมกันพิจารณาทบทวนภารกิจงานท่ีมีลักษณะคลายคลึงกัน เชน งานรับ
เรื่องราวรองทุกข ซ่ึงเปนงานท่ีเก่ียวของกับสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง สํานักตรวจสอบและประเมินผล และ
ศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต และงานสรางภาพลักษณองคกร/งานการกุศล/งานพิธีการตาง ๆ ซ่ึงเปนงาน 
ท่ีเก่ียวของกับสํานักบริหารกลางและกลุมสารนิเทศการคลัง โดยจัดใหมีเวทีเจรจาทําความตกลงรวมกันเพ่ือกําหนด
ขอบเขตการทํางานและแนวทางการทํางานเชิงบูรณาการ ซ่ึงจะชวยลดความซํ้าซอนและเพ่ิมประสิทธิภาพของ 
การทํางานในภาพรวม  
 5) สํานักบริหารกลาง ควรเตรียมการกําหนดแนวทางการจางเหมาบริการงานขับรถยนต ตามหนังสือ
ดวนท่ีสุด ท่ี กค 0526.7/ว 71 ลงวันท่ี 10 กันยายน 2542 โดยโอนเปลี่ยนแปลงงบประมาณคาจางของตําแหนง
พนักงานขับรถยนต เปนหมวดคาตอบแทนใชสอยและวัสดุเพ่ือการจางเหมาเอกชนดําเนินการ โดยสํานักบริหารกลาง
อาจนําขอมูลการวิเคราะหภาระงานของพนักงานขับรถยนต (งานบริการยานพาหนะ) ท่ีสํานักบริหารทรัพยากรบุคคล
ไดรวบรวมไวในภาคผนวก ง ไปประกอบการพิจารณากําหนดแนวทางในการถายโอนงานยานพาหนะใหเอกชนดําเนินการ
ตอไป 
 6) เนื่องจากปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงคณะรัฐมนตรี และมีรูปแบบการทํางานผานระบบเทคโนโลย ี
เพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงอาจมีผลกระทบตอปริมาณงานและความยุงยากซับซอนของงานตามภารกิจของสํานักงานรัฐมนตรี 
กระทรวงการคลัง ประกอบกับหลายหนวยงานมีภารกิจท่ีไดรับมอบหมายเพ่ิมข้ึนจากการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร
ชาติและนโยบายของรัฐบาล หรือการปฏิบัติงานเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของกฎและระเบียบท่ีเก่ียวของ จึงควรมีการทบทวน
และวิเคราะหอัตรากําลังทุก 2-3 ป เพ่ือปรับปรุงขอมูลภาระงานใหมีความสอดคลองกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
โดยควรเพ่ิมเติมการวิเคราะหขอมูลและสาเหตุในการสูญเสียกําลังคนท่ีผานมา รวมท้ังคาดการณแนวโนมอัตราการ
สูญเสียกําลังคนในอนาคต นอกเหนือไปจากการเกษียณอายุราชการ เชน การลาออก การโอน และการยาย โดยจําแนก
ออกเปนแตละชวงอายุ สายงาน ประเภท ระดับ และหนวยงานท่ีสังกัด เพ่ือใหสอดคลองกับแนวทางการปฏิบัติท่ี
สํานักงาน ก.พ. กําหนดตามมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566-2570)  
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