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รายงานผลการวิเคราะหอัตรากําลังและการวางแผนกําลังคนของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลงั 

และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 

(ปงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570) 

 1. ท่ีมา 
 สืบเนื่องจากแผนปฏิบัติราชการของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ระยะ 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) 
กําหนดใหมีโครงการวิเคราะหอัตรากําลังของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังเพ่ือใหการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง มีความสอดคลองกับมาตรการบริหาร
จัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2562 – 2565) ซ่ึงตองการใหสวนราชการบริหารจัดการกําลังคนเพ่ือรองรับ 
การขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติ โดยมีเปาหมายใหภาครัฐมีกําลังคนในภาพรวมท้ังประเภทและขนาดท่ีเหมาะสม และ 
ใหความสําคัญกับการติดตามประเมินผลการใชกําลังคน และการนําระบบสารสนเทศมาใชในการบริหารจัดการและ
วางแผนกําลังคน สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังจึงไดแตงตั้งคณะทํางานวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังเพ่ือ
ดําเนินการทบทวนภารกิจ วิเคราะหภาระงานและความตองการอัตรากําลังของแตละหนวยงาน และนําเสนอรางรายงาน
ผลการศึกษาตอคณะกรรมการวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลัง ซ่ึงมีรองปลัดกระทรวงการคลัง ดานบริหาร เปนประธาน 
เพ่ือพิจารณาในชั้นถัดไป ท้ังนี้ในการประชุมคณะกรรมการฯ ครั้งท่ี 1/2565 เม่ือวันท่ี 21 กันยายน 2565 คณะกรรมการฯ 
ไดพิจารณารางรายงานของคณะทํางานฯ แลวมีมติใหแตละหนวยงานดําเนินการเพ่ิมเติม ดังนี้ 
 1) ทบทวนงานตามภารกิจใหเปนปจจุบัน โดยพิจารณางานท่ียกเลิกการดําเนินการไปแลว งานท่ีไดรับ
มอบหมายใหดําเนินการเพ่ิมเติมในระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2565 รวมถึงภารกิจงานท่ีคาดวาจะตอง
ดําเนินการในอนาคต (พ.ศ. 2566 – 2570)  
 2) ทบทวนเวลาท่ีตองใชตอหนวย (นาที) ใหเปนเวลามาตรฐานท่ีตองการใชเพ่ือทํากิจกรรมใหสําเร็จ  
โดยนับเฉพาะเวลาท่ีใชในการทํางานในสภาวะปกติท่ัวไป (ไมนับรวมกรณีท่ีมีปญหา) ไมนับรวมเวลารอคอย (เวลาในการรอ
ผลการพิจารณาจากผูมีอํานาจ เวลาพัก และเวลาอ่ืนใดท่ีไมกอใหเกิดผลผลิตของกิจกรรม)  
  3) วิเคราะหเพ่ิมเติมวาในแตละหนวยงานขาดแคลนอัตรากําลังในสายงานใดบาง เพ่ือจะไดทบทวน 
การกําหนดตําแหนงเพ่ือใหสอดคลองกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติจริงตอไป 
ท้ังนี้ ใหผูอํานวยการสํานัก/ศูนย/กลุมงานท่ีข้ึนตรง ตรวจสอบรายละเอียดการวิเคราะหภาระงานกับจํานวนอัตรากําลัง
ภายในหนวยงานใหสอดคลองกับขอเท็จจริงมากท่ีสุด 

 นอกจากนี้ คณะรัฐมนตรีไดมีมติเห็นชอบ “แนวทางการปฏิบัติราชการท่ีรองรับชีวิตและการทํางานวิถีใหม” 
พรอมคูมือเพ่ือใหสวนราชการนําไปปรับใชตามความเหมาะสม ประกอบกับคณะรัฐมนตรีไดมีมติในการประชุม เม่ือวันท่ี ๑๔ 
มีนาคม ๒๕๖๖ เห็นชอบมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570) ตามขอเสนอของคณะกรรมการ
กําหนดเปาหมาย (คปร.) ซ่ึงประกอบไปดวย 2 มาตรการหลัก คือ (1) มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร และ 
(2) มาตรการบริหารอัตรากําลังปกติ รวมท้ังแนวทางการนํามาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐไปสูการปฏิบัติ  
ซ่ึงตอมาสํานักงาน ก.พ. ในฐานะฝายเลขานุการรวม คปร. ไดออกคูมือมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ  
(พ.ศ. 2566 – 2567) และแนวทางปฏิบัติในเดือนสิงหาคม 2556 เพ่ือใหรายละเอียดแนวทางปฏิบัติ ประกอบดวย 
มาตรการท่ี 1 มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร ท่ีมุงเนนใหสวนราชการมีการบริหารจัดการการพัฒนาประสิทธิภาพ 
และการใชประโยชนทรัพยากรบุคคลใหมีความคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุดเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของภาครัฐท่ีตอง
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ปรับเปลี่ยนไปสูการเปนรัฐบาลดิจิทัลและรองรับการปฏิบัติราชการแบบฐานวิถีชีวิตใหม (New Normal) และมาตรการท่ี 2 
มาตรการบริหารอัตรากําลังปกติ ท่ีมุงเนนการบริหารอัตรากําลังของสวนราชการใหเกิดประสทิธิภาพ สามารถควบคุม
ขนาดกําลังคนและภาระงบประมาณคาใชจายดานบุคลากรภาครัฐของประเทศในระยะยาว โดยสํานักงาน ก.พ. ได
กําหนดแนวทางการปฏิบัติและตัวชี้วัดท่ีชัดเจนเพ่ือสงเสริมและสนับสนุนใหสวนราชการนําไปปรับใชใหเกิดความหมาะ
สมกับการขับเคลื่อนงานตามภารกิจ 
 ดังนั้น สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล ในฐานะผูรับผิดชอบโครงการฯ จึงไดดําเนินการเพ่ิมเติมตามมติของ
คณะกรรมการวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลัง และปรับปรุงรายงานผลการวิเคราะหอัตรากําลังและการวางแผน
กําลังคนใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับภารกิจและสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามท่ีไดกลาวมา 

 2. วัตถุประสงค 

 เพ่ือศึกษาและวางแผนกําลังคนของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง  
ใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับภารกิจและสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป  

 3. ขอบเขตการดําเนินงาน 
  จากการประชุมคณะกรรมการวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลัง ครั้งท่ี 1/2563 เม่ือวันท่ี 10 เมษายน 2563 
คณะกรรมการฯ ไดมีมติกําหนดขอบเขตการศึกษาและวิเคราะหอัตรากําลังครอบคลุมเฉพาะบุคลากรประเภทขาราชการ 
พนักงานราชการ และลูกจางประจํา ซ่ึงเปนกลุมท่ีไดรับการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําปประเภทงบบุคลากร 
จากงบประมาณแผนดิน 
 

 4. ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 4.1 สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังและสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง มีกรอบแนวทาง 
ในการวางแผนกําลังคนใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับภารกิจและสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
 4.2 สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังและสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง สามารถนําผลการวิเคราะห 
ไปใชประกอบการตัดสินใจวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลในดานตาง ๆ เชน การสรรหา การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา 
การกําหนดตําแหนง การกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ และการสืบทอดตําแหนงท่ีมีความสําคัญ เปนตน

 4.3 สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังและสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง สามารถนําผลการวิเคราะห 
ไปใชประโยชนในการบริหารจัดการในดานอ่ืน ๆ เชน การแบงงานภายในสวนราชการ การปรับปรุงกระบวนงาน การพัฒนา
ระบบการจัดการความรูภายในองคกร และการมอบหมายงาน เปนตน 
 

 5. แนวทางการดําเนินงาน 
 แนวทางการดําเนินโครงการวิเคราะหอัตรากําลังของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีดังนี้ 

 2.1 แตงตั้งคณะกรรมการวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลัง และคณะทํางานวิเคราะหและวางแผน

อัตรากําลัง (Working Team) เพ่ือขับเคลื่อนโครงการใหบรรลุวัตถุประสงค 

 2.2 จัดสัมมนาใหความรูและความเขาใจเก่ียวกับการวิเคราะหอัตรากําลังแกคณะทํางานฯ และเจาหนาท่ี

ผูเก่ียวของ โดยประสานขอความอนุเคราะหวิทยากรจากสํานักงาน ก.พ.  

 2.3 ทบทวนและวิเคราะหบทบาทภารกิจและทิศทางของหนวยงานในอนาคตจากขอมูลตอไปนี้ 

  (1) อํานาจ หนาท่ี บทบาท วิสัยทัศน และยุทธศาสตรของหนวยงาน 
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  (2) อัตรากําลังของหนวยงาน 

  (3) การเปลี่ยนแปลงบทบาท ภารกิจและแนวโนมภาระงานท่ีสงผลตอการปฏิบัติภารกิจของหนวยงาน 

 2.4 จัดเก็บขอมูลและวิเคราะหสภาพปจจุบันและความตองการกําลังคน โดยวิเคราะหอุปสงค - อุปทาน

กําลังคน 

 2.5 กําหนดยุทธศาสตรกําลังคนเพ่ือเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต 
 

 6. การทบทวนและวิเคราะหบทบาทภารกิจ ทิศทางของหนวยงานในอนาคต 
 6.1 อํานาจ หนาท่ี บทบาท วิสัยทัศน ยุทธศาสตรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และ
สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 

 วิสัยทัศน  
 เปนศูนยกลางการบริหารงานของกระทรวงการคลังท่ีมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 

 พันธกิจ 
1. กําหนดนโยบาย เปาหมายและผลสัมฤทธิ์ของงานในกระทรวง 

 2. พัฒนายุทธศาสตรการบริหารงานของกระทรวง รวมท้ังการแปลงนโยบายเปนแนวทางและ 
แผนการปฏิบัติราชการ 
 3. ดําเนินการเก่ียวกับการบริหารและพัฒนาบุคลากรของกระทรวง รวมถึงการกําหนดนโยบายและ
วางแผนเพ่ือบริหารและพัฒนาบุคลากรของกระทรวง 
 4. ดําเนินการเก่ียวกับกฎหมายและระเบียบท่ีอยูในความรับผิดชอบของกระทรวงและกฎหมายอ่ืน 
ท่ีเก่ียวของ 
 5. ดําเนินการเก่ียวกับการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติราชการและเรื่องราวรองทุกขของสวนราชการ 
ในสังกัดกระทรวง 
 6. เผยแพรขอมูลสารสนเทศดานการคลังแกสาธารณชนเพ่ือเสริมสรางความเชื่อม่ันตอระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศ 
 7. เปนศูนยขอมูลสารสนเทศของกระทรวง ตลอดจนใหคําแนะนําเก่ียวกับนโยบายและแผนการพัฒนา
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร รวมท้ังการใชประโยชนของขอมูลของหนวยงานในสังกัดกระทรวง 
 8. บูรณาการและขับเคลื่อนแผนการปองกันและปราบปรามทุจริตและการสงเสริมคุมครองจริยธรรม 
ในกระทรวง 

 สาระสําคัญของแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566-2570)  
 สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังไดจัดทําแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) โดยมี
ความสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ และแผนแมบท
ภายใตยุทธศาสตรชาติใน 2 ประเด็น ไดแก ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ และประเด็น 
การตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ สําหรับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑3 มีความสอดคลองกับ
หมุดหมายท่ี 13 ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน ซ่ึงแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป 
(พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70) ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง สามารถแบงไดเปน 3 เรื่อง ไดแก  
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 1. การเพ่ิมประสิทธิภาพการดําเนินงาน มีโครงการ 4 โครงการ ไดแก  
 1.1 โครงการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐสูการเปนระบบราชการ 4.0 ของสํานักงานปลัด
กระทรวงการคลัง 
 1.2 โครงการศูนยรวมผลงานวิชาการ 
 1.3 โครงการตรวจติดตามผลการดําเนินงานตามแผนการตรวจราชการกระทรวงการคลัง 
 1.4 โครงการสงเสริมนวัตกรรมและขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงกระทรวงการคลัง 

 2. การพัฒนาเสริมสรางคุณภาพบุคลากร มีโครงการ 2 โครงการ ไดแก  
 2.1 โครงการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรตามสายงานของ สป.กค. และ สร.กค. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 

2566-2570 
 2.2 โครงการเสริมสรางการเปนองคกรคุณธรรม จริยธรรม และปองกันการทุจริตของกระทรวงการคลัง 

 3. การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร มีโครงการ 13 โครงการ ไดแก  
 3.1 โครงการพัฒนาและเสริมทักษะดานการสื่อสารแกผูมีสวนเก่ียวของเพ่ือสรางความรู ความเขาใจ 
ในภารกิจของกระทรวงการคลังแกประชาชน 
 3.2 โครงการติดตั้งระบบเครือขายสื่อสารภายในอาคารท่ีทําการใหมกระทรวงการคลัง 
 3.3 โครงการพัฒนาการเชื่อมโยงและแลกเปลี่ยนขอมูลกับธนาคารเพ่ือการสงออกและนําเขา 
แหงประเทศไทย (EXIM Bank) 
 3.4 โครงการปรับเปลี่ยนระบบบริหารจัดการเว็บไซตกระทรวงการคลัง 
 3.5 โครงการทดแทนและเพ่ิมประสิทธิภาพการเชื่อมโยงเครือขายกลางกระทรวงการคลัง 
 3.6 โครงการจัดหาและยายคอมพิวเตอรและอุปกรณสําหรับอาคารกระทรวงการคลงัแหงใหม 
 3.7 โครงการพัฒนาและปรับปรุงศูนยคอมพิวเตอร กระทรวงการคลังตามมาตรฐานสากล ISO-27001 
 3.8 โครงการบูรณาการการตรวจสอบและเฝาระวังภัยคุกคามทางไซเบอร 
 3.9 โครงการเพ่ิมประสิทธิภาพระบบเครื่องคอมพิวเตอรแมขายกระทรวงการคลัง (MOF Cloud) 
 3.10 โครงการจัดทําระบบการเชื่อมโยงระบบบริหารการเงินการคลังภาครัฐแบบอิเล็กทรอนิกสใหม 
(New GFMIS Thai) กับระบบบัญชีคอมพิวเตอรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน (e-LAAS) 
 3.11 โครงการศึกษาและวิเคราะหความตองการและจัดทํารางขอกําหนดคุณลักษณะเฉพาะ 
การเพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารการเงินการคลังภาครัฐแบบอิเล็กทรอนิกสใหม (New GFMIS Thai Enhancement) 
 3.12 โครงการจัดทําระบบบริหารการเงินการคลังภาครัฐแบบอิเล็กทรอนิกสใหม ระยะท่ี 2 (New 
GFMIS Enhancement) 
 3.13 โครงการ New GFMIS Thai Infrastructure improvement 
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 6.2 กรอบอัตรากําลังตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2551  

และท่ีแกไขเพ่ิมเติม และกฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2545 

 
 

ท่ี 

หนวยงาน ขาราชการ 
 

ลูกจางประจํา 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 ศูนยเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 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 กลุมกฎหมาย 9 - 2 11 
2.7 กลุมตรวจสอบภายใน 10 - 4 14 
2.8 กลุมพัฒนาระบบบริหาร 8 - 2 10 
2.9 กลุมสารนิเทศการคลัง 9 1 8 18 

2.10 ศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต 5 - - 5 

  ขอมูล ณ วันที่ 29 สิงหาคม 2566 

หมายเหตุ  1. ในการประชุมคณะกรรมการวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลัง คร้ังที่ 1/2563 เมื่อวันที่ 10 เมษายน 2563 คณะกรรมการฯ มีมติ 
ใหวิเคราะหเฉพาะกําลังคนประเภทขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา เนื่องจากเปนกลุมที่ไดรับจัดสรรงบประมาณรายจายประจําปประเภท 
งบบุคลากรจากงบประมาณแผนดิน 
 2. จํานวนอัตรากําลังประเภทขาราชการในตารางขางตน นับรวมเฉพาะจํานวนขาราชการที่นําภาระงานมาวิเคราะหในแบบฟอรม 2/4 เทานั้น 
จึงไมไดนับรวมหัวหนาสวนราชการระดับกอง และตําแหนงผูเชี่ยวชาญภายในกอง (อํานวยการสูง 6 ตําแหนง และเชี่ยวชาญ 5 ตําแหนง) 
 3. *สํานักงานรัฐมนตรีกระทรวงการคลังมีกรอบพนักงานราชการจริง จํานวน 22 อัตรา เปนกรอบลูกจางประจําที่รอทดแทนเปนพนักงาน
ราชการ จํานวน 1 อัตรา และสํานักบริหารกลางมีกรอบพนักงานราชการจริง จํานวน 27 อัตรา เปนกรอบลูกจางประจําที่รอทดแทนเปนพนักงานราชการ 
จํานวน 1 อัตรา  

 6.3 การเปล่ียนแปลงบทบาท ภารกิจ และแนวโนมภาระงานท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 

 สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง ปจจุบันมีบทบาท ภารกิจ 
และแนวโนมภาระงานท่ีเปลี่ยนแปลงไปจากท่ีกําหนดไวในกฎกระทรวงแบงสวนราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
พ.ศ. 2551 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม และกฎกระทรวงแบงสวนราชการ สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2545  
โดยมีสาระสําคัญสรุปได ดังนี้ 
 (1) ภารกิจตามโครงการประชารัฐสวัสดิการเพ่ือเศรษฐกิจฐานรากและสังคม  
 ตามนโยบายท่ีสําคัญของรัฐบาลในการยกระดับประสิทธิภาพการจัดสวัสดิการสังคมและการชวยเหลือของ
ภาครัฐ เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนอยางยั่งยืน ตามพระราชบัญญัติการจัดประชารัฐสวัสดิการเพ่ือเศรษฐกิจฐาน
รากและสังคม พ.ศ. 2562 ซ่ึงเปนสวัสดิการท่ีจัดข้ึนโดยมีวัตถุประสงคในการลดความเหลื่อมล้ํา และเพ่ิมศักยภาพ 
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ใหประชาชนผูมีรายไดนอยมีความเปนอยูท่ีดีข้ึน สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังไดรับมอบหมายใหปฏิบัติภารกิจเพ่ิมเติม
เพ่ือสนับสนุนโครงการตามนโยบายของรัฐบาลดังกลาว ดังนี้ 
  (1.1) ทําหนาท่ีเปนสํานักงานเลขานุการของคณะกรรมการประชารัฐสวัสดิการเพ่ือเศรษฐกิจ 
ฐานรากและสังคม ซ่ึงมีหนาท่ีเสนอนโยบาย แผนการดําเนินงาน มาตรการหรือโครงการเก่ียวกับประชารัฐวัสดิการ 
ตอคณะรัฐมนตรี พิจารณาสนับสนุนโครงการท่ีใหบริการทางสังคมท่ีจัดทําข้ึนโดยหนวยงานของเอกชน มูลนิธิ หรือ
องคกรสาธารณะประโยชน จัดใหมีฐานขอมูลของประชาชนผูมีรายไดนอยซ่ึงผานการตรวจสอบคุณสมบัติในโครงการ
ลงทะเบียนเพ่ือสวัสดิการแหงรัฐท่ีถูกตองและเปนปจจุบัน กํากับดูแลการบริหารจัดการ รวมถึงตรวจสอบขอมูลและ
ติดตามการดําเนินงานใหเปนไปตามวัตถุประสงค 
  (1.2) วางแผนงานโครงการพัฒนาระบบการลงทะเบียนสวัสดิการแหงรัฐ และเปนอนุกรรมการ
และเลขานุการคณะอนุกรรมการบริหารขอมูลโครงการลงทะเบียนเพ่ือสวัสดิการแหงรัฐ ซ่ึงทําหนาท่ีรวบรวมขอมูล 
การลงทะเบียนเพ่ือสวัสดิการแหงรัฐ ขอมูลการตรวจสอบสิทธิ ขอมูลการใชบัตรสวัสดิการแหงรัฐ ขอมูลตามมาตรการของ
รัฐท่ีเก่ียวของ พัฒนาฐานขอมูล กําหนดรูปแบบโครงสรางขอมูล กระบวนการเชื่อมโยงแลกเปลี่ยนขอมูลกับหนวยงาน
ของรัฐหรือหนวยงานอ่ืน จัดสงขอมูล ควบคุมดูแล ตรวจสอบ ติดตาม ประสานการใชขอมูลในโครงการลงทะเบียนเพ่ือ
สวัสดิการแหงรัฐ รายงานผลการดําเนินงานใหคณะกรรมการฯ ทราบ รวมท้ังการบริหารฐานขอมูลขนาดใหญ  
(Big Data) ของผูลงทะเบียนรายไดนอย 14.6 ลานคน การบูรณาการเชื่อมโยงขอมูลท่ีอยูในความรับผิดชอบของ
กระทรวงการคลังกับขอมูลสวัสดิการอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ 
  ภารกิจดังกลาวขางตนไดสงผลใหหนวยงานในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมีภาระงานท่ีเพ่ิมข้ึน ดังนี้ 
  1) สํานักนโยบายและยุทธศาสตรตองปฏิบัติหนาท่ีผูชวยเลขานุการของคณะกรรมการฯ ทําหนาท่ีจัดทํา
เอกสารประกอบการประชุมและรายงานการประชุม จัดเตรียมเอกสารท่ีเก่ียวของกับนโยบาย แผนการดําเนินงาน มาตรการ
หรือโครงการเก่ียวกับประชารัฐสวัสดิการตามมติการประชุมคณะกรรมการประชารัฐสวัสดิการเพ่ือเศรษฐกิจฐานราก
และสังคมและนําเสนอใหคณะรัฐมนตรีพิจารณา รวมถึงจัดทําคําของบประมาณและเอกสารท่ีเก่ียวของเพ่ือนําเสนอไป
ยังสํานักงบประมาณและคณะกรรมาธิการวิสามัญเพ่ือพิจารณารางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป  
โดยดําเนินการภายใตคําของบประมาณของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
  2) สํานักบริหารกลางตองทําหนาท่ีบันทึกขอมูลกองทุนประชารัฐฯ ในระบบของสํานักงบประมาณ และ
บริหารจัดการดานการเงินและบัญชีใหเปนไปตามมติคณะกรรมการประชารัฐสวัสดิการ 
  3) ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารตองทําหนาท่ีในการบริหารจัดการและดูแลระบบ 
การลงทะเบียนเพ่ือสวัสดิการแหงรัฐ  
  (2) ภารกิจการบริหารโครงการระบบ GFMIS 

 ระบบ GFMIS เปนระบบหลักในการบริหารงานการเงินการคลังภาครัฐแบบอิเล็กทรอนิกสท่ีมี
ความสําคัญอยางยิ่ ง เพราะเปนระบบท่ีมีขอมูลเ พ่ือการบริหารงบประมาณ รายรับ รายจาย เ งินคงคลัง  
การเบิกจาย การจัดซ้ือจัดจางของทุกสวนราชการท่ัวประเทศ องคกรปกครองสวนทองถ่ิน (อปท.) รัฐวิสาหกิจ กองทุน 
และหนวยงานอิสระ และเนื่องจากพระราชบัญญัติวิธีการงบประมาณ พ.ศ. 2561 กําหนดให อปท. จํานวน 7,852 หนวย 
เปนหนวยรับงบประมาณมีสถานะเทียบเทากรม จึงตองดําเนินการปรับปรุงระบบ GFMIS ใหครอบคลุม อปท. ดวย  
ซ่ึงภารกิจงานดังกลาวปจจุบันอยูในความรับผิดชอบของศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ศทส.) สํานักงาน
ปลัดกระทรวงการคลัง โดย ศทส. มีหนาท่ีความรับผิดชอบเพ่ิมเติมในดานการพัฒนาระบบ New GFMIS Thai  
ซ่ึงเริ่มตนใชงานจริงเต็มรูปแบบตั้งแตวันท่ี 4 เมษายน 2565 เปนตนมา เพ่ือทดแทนระบบ GFMIS เดิม โดยตองพัฒนา
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ระบบใหครอบคลุมความตองการของการดําเนินการตามพระราชบัญญัติวินัยการเงินการคลังภาครัฐ พ.ศ. 2561 
รวมถึงบริหารจัดการความม่ันคงปลอดภัยของระบบใหเปนไปตามแนวทางมาตรฐานสากล ท้ังนี้ในระยะยาวจําเปนตอง
มีการเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบ (System Enhancement) ท้ังในเรื่องการปรับปรุงหรือลดข้ันตอนการปฏิบัติ  
เพ่ิมประสิทธิภาพของฟงกชันและการจัดทํารายงาน เพ่ิมสมรรถนะการประมวลผล และการประยุกตใชเทคโนโลยี
ปญญาประดิษฐเพ่ือยกระดับการเขาใชบริการระบบ ซ่ึงตองมีผูรับผิดชอบโดยตรงเพ่ือทําหนาท่ีตัดสินใจและ 
มีผูปฏิบัติงานสนับสนุนท่ีเพียงพอ 
 (3) ภารกิจการบริหารทรัพยากรบุคคลของกระทรวงการคลัง 
 ปจจุบันภารกิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความยุงยากซับซอนและมีปริมาณงานท่ีเพ่ิมข้ึน 
เนื่องจาก 1) สํานักงาน ก.พ. ไดโอนภารกิจการประเมินบุคคลและประเมินผลงานระดับเชี่ยวชาญใหกระทรวง
ดําเนินการแทน โดยออกกฎ ก.พ. วาดวยการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ ไปแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทวิชาการ ในหรือตางกระทรวงหรือกรม พ.ศ. 2564 และกําหนด
หลักเกณฑและวิธีการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงระดับเชี่ยวชาญ ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. 
ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 พรอมท้ังกําหนดแนวทางการประเมินผลงานใหเปนไปตาม
หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลงานท่ีกําหนด ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 25 ลงวันท่ี 19 ตุลาคม 2564  
ซ่ึงมีผลใหตองมีการแตงตั้งคณะกรรมการประเมินผลงาน เพ่ือแตงตั้งขาราชการใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ 
ระดับเชี่ยวชาญ ในทุกสวนราชการในสังกัดกระทรวงการคลัง เพ่ือทําหนาท่ีประเมินผลงานตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี 
ก.พ. กําหนด โดยมีขาราชการผูรับผิดชอบงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับ
ชํานาญการข้ึนไป สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง เปนเลขานุการรวมทุกคณะ 2) จากสถิติพบวาจํานวนสํานวน
ในเรื่องการพิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกับการดําเนินการทางวินัยกรณีขาราชการในสังกัดซ่ึงอยูในอํานาจการสั่ง
บรรจุของปลัดกระทรวงการคลังมีแนวโนมเพ่ิมข้ึนทุกป ทําใหตองเพ่ิมการตรวจสอบขอเท็จจริงในเบื้องตนเม่ือมีการกลาวหา
หรือมีกรณีเปนท่ีสงสัยวาขาราชการผูใดกระทําผิดวินัย ตามมาตรา 90 แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน 
พ.ศ. 2551 ซ่ึงมีการดําเนินงานหลายข้ันตอน และในการพิจารณาแตละเรื่อง เจาหนาท่ีจะตองศึกษาขอกฎหมาย 
ท่ีเก่ียวของหลายฉบับ โดยจําเปนตองศึกษากฎหมายเฉพาะของสวนราชการนั้น ๆ ประกอบการพิจารณาดวย การดําเนินงาน
จึงใชเวลาคอนขางมาก 3) ตองปฏิบัติงานเพ่ิมเติมตามแนวทางปฏิบัติของมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ และ 
4) พัฒนาบุคลากรใหมีความรูและสมรรถนะท่ีสอดคลองกับสถานการณปจจุบันภายใตขอจํากัดของงบประมาณ  
โดยมุงเนนการพัฒนาสมรรถนะตามสายงานและจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
ท่ีเชื่อมโยงกับแผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวม  
 (4) ภารกิจพัฒนาระบบบริหารราชการของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
 เนื่องจากสํานักงาน ก.พ.ร. ไดออกกฎ ระเบียบ และหลักเกณฑการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน กลุมพัฒนาระบบบริหาร 
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ในฐานะผูรับผิดชอบการพัฒนาระบบบริหารราชการใหเปนไปตามแนวทางและหลักเกณฑ
ของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (สํานักงาน ก.พ.ร.) รวมถึงแนวนโยบายและมติคณะรัฐมนตรีท่ีเก่ียวของ 
จึงตองปรับการดําเนินงานใหสอดคลองและเปนไปตามท่ีสํานักงาน ก.พ.ร. กําหนด โดยมีภารกิจงานท่ีเพ่ิมข้ึน ไดแก 
   - ปรับปรุงแนวทางการแบงสวนราชการภายในกรม ตามมติคณะรัฐมนตรี (ครม.) เม่ือวันท่ี  
9 สิงหาคม 2565 เพ่ือใหการจัดโครงสรางของสวนราชการมีความยืดหยุน คลองตัวมากข้ึน โดยไมเพ่ิมจํานวนกอง 
ในภาพรวม และมุงเนนการนําเทคโนโลยดีิจิทัลมาใชในการปฏิบัติงานมากข้ึน  
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   - ประสานงานการปฏิบัติตามภารกิจการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติ และการปฏิรูปประเทศตามภารกิจ
ของกระทรวงการคลัง ตามขอสั่งการของนายกรัฐมนตรีในการประชุมคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี 4 ธันวาคม 2560  
ท่ีกําหนดใหสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังจัดตั้งกลุมขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ ยุทธศาสตรชาติ และการสราง
ความสามัคคีปรองดอง (กลุม ป.ย.ป.) รวมท้ังกํากับ ติดตามผลการดําเนินการของสวนราชการและหนวยงานในสังกัดให
เปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไวในแผนยุทธศาสตรชาติ แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ และแผนปฏิรูปประเทศ  
 - ดําเนินการตามพระราชบัญญัติการอํานวยความสะดวกในการพิจารณาอนุญาตของทางราชการ 
พ.ศ. 2558 (พระราชบัญญัติฯ) ในการเสนอความเห็นตอหลักการในการปรับปรุงพระราชบัญญัติฯ ทุก 5 ป ตามท่ี
สํานักงาน ก.พ.ร. ไดศึกษาและจัดทําขอเสนอตอ ครม. พรอมท้ังรายงานผลการดําเนินการปรับปรุงระยะเวลาการพิจารณา
อนุญาตและการทบทวนกฎหมายของหนวยงานในสังกัดกระทรวงการคลังในการอํานวยความสะดวกใหประชาชนและ
ผูประกอบการไดรับการบริการจากภาครัฐท่ีเร็วข้ึน (Faster) งายข้ึน (Easier) ดวยคาใชจายท่ีถูกลง (Cheaper) รวมถึง
ดําเนินการเก่ียวกับการขอรับรองมาตรฐานการใหบริการของศูนยราชการสะดวก (มาตรฐาน GECC) ของหนวยงาน 
ในสังกัดกระทรวงการคลังกับศูนยบริการประชาชน สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี เพ่ือยกระดับการใหบริการของ
หนวยงานและอํานวยความสะดวกใหกับประชาชนอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อันจะกอใหเกิดความพึงพอใจ
ในการใหบริการและสรางภาพลักษณท่ีดีและความเชื่อม่ันของประชาชนในการติดตอราชการ 
 (5) ภารกิจการประชาสัมพันธกระทรวงการคลัง 
 กลุมสารนิเทศการคลัง สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ทําหนาท่ีดานการประชาสัมพันธท้ังระดับ
กระทรวงและสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง โดยจัดทําแผนประชาสัมพันธในภาพรวมของกระทรวง ออกแบบ จัดทําและ
ผลิตสื่อ รวมท้ังเผยแพรประชาสัมพันธใหสอดคลองกับพฤติกรรมการเปดรับสารของประชาชนทุกกลุมเปาหมาย  
พรอมท้ังบริหารจัดการงานดานการขาวและขอมูลดานการประชาสัมพันธในภาพรวมของกระทรวง ปฏิบัติงานและ
ดําเนินงานในฐานะเลขานุการคณะโฆษกกระทรวงการคลัง คณะทํางานตอตานขาวปลอม และคณะทํางานดาน 
การประชาสัมพันธชุดอ่ืน ๆ ซ่ึงมีความหลากหลายตามนโยบายของรัฐบาล ติดตามตรวจสอบขอมูลขาวสารท่ีเก่ียวของ
กับกระทรวงการคลังและท่ีมีผลกระทบตอระบบเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศเพ่ือขยายผลหรือแกไข หรือบริหาร
จัดการสถานการณขาวใหเหมาะสมและเกิดประโยชนสูงสุดตอทางราชการและประชาชน 
 (6) ภารกิจการพิจารณาอุทธรณคําส่ังทางปกครอง การดําเนินคดี และการดําเนินการเกี่ยวกับความ
รับผิดทางละเมิดของเจาหนาท่ี    
   กลุมกฎหมาย สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีหนาท่ีรับเรื่องจากผูมีอํานาจพิจารณาคําอุทธรณตาม
มาตรา 45 แหงพระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 ในฐานะฝายเลขานุการคณะกรรมการ
พิจารณาอุทธรณคําสั่งทางปกครอง ดวยปจจุบันมีการแกไขกฎหมายใหมีความทันสมัยยิ่งข้ึน และใหสิทธิแกประชาชน
ในการโตแยงคัดคานคําสั่งตาง ๆ ของภาครัฐได การพิจารณาอุทธรณคําสั่งทางปกครองจึงมีปริมาณงานเพ่ิมข้ึน และเรื่อง
ท่ีจะตองพิจารณาก็มีความซับซอนมากข้ึน ท้ังประเด็นปญหาขอกฎหมายและขอเท็จจริง โดยมีข้ันตอนในการพิจารณา
ดําเนินการ 2 ชั้น ซ่ึงสงผลใหการแสวงหาขอเท็จจริงและขอกฎหมาย รวมท้ังการพิจารณาและวิเคราะหประเด็นปญหา
ตองใชระยะเวลาเพ่ิมมากข้ึน  
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 (7) ภารกิจเกี่ยวกับราชการทางการเมืองและการสนับสนุนภารกิจของรัฐมนตรี 
 ดวยระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยผูประสานคณะรัฐมนตรีและรัฐสภา พ.ศ. 2551 ขอ 8 
กําหนดใหสวนราชการจัดใหมีกลุมผูประสานงานคณะรัฐมนตรีและรัฐสภาข้ึน เพ่ือปฏิบัติงานท่ีเก่ียวเนื่องกับความลับ
ในภารกิจดานคณะรัฐมนตรีและรัฐสภา สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง จึงมีปริมาณงานและคุณภาพงาน 
ท่ีเพ่ิมข้ึนอยางมีนัยสําคัญ   

 7. การวิเคราะหอุปสงค - อุปทาน กําลังคน 
7.1 การวิเคราะหความตองการกําลังคน (Workforce Demand Analysis)  

 (1) ความตองการกําลังคนเชิงปริมาณ 
 ทุกหนวยงานใชวิธีการวิเคราะหกระบวนการทํางาน จากนั้นจึงใชวิธีการคํานวณแบบ Full Time 
Equivalent (FTE) จากภารกิจหลักและภารกิจสนับสนุนเพ่ือหาจํานวนอัตรากําลังท่ีตองการ โดยมีสตูรการคํานวณ คือ  

จํานวนบุคลากร     =       ปริมาณงานเฉลี่ยตอป x เวลาท่ีใชในแตละข้ันตอน 
  มาตรฐานเวลาในการปฏิบัติงานตอป (230 วัน x 6 ชั่วโมง x 60 นาที)  
โดยมีผลการคํานวณอัตรากําลังปรากฏตามตารางตอไปนี้ 
 

สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 
 

หนวยงาน อัตรากําลัง 
ท่ีมีอยู 

อัตรากําลัง 
ท่ีตองการ 

สวนตาง 

สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 35 61 -26 
- กลุมประสานการเมือง 9 40 - 31 
- กลุมงานสนับสนุนวิชาการ 6 6 0 
- ฝายบริหารงานท่ัวไป 20 15 5 

หมายเหตุ  อัตรากําลังที่มีอยู หมายถึง อัตรากําลังประเภทขาราชการ พนกังานราชการ และลูกจางประจํา เปนไปตามมติการประชุมคณะกรรมการวิเคราะห
และวางแผนอัตรากําลัง คร้ังที่ 1/2563 เมื่อวันที่ 10 เมษายน 2563  
 
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
 

หนวยงาน อัตรากําลัง 
ท่ีมีอยู 

อัตรากําลัง 
ท่ีตองการ 

สวนตาง 

1. สํานักบริหารกลาง 
 - สวนอํานวยการ 
 - สวนบริหารการคลัง 
 - สวนบริหารการพัสด ุ
 - สวนบริหารท่ัวไป 

82 
13 
18 
23 
28 

108 
12 
28 
26 
42 

-26 
1 

-10 
-3 

-14 
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หนวยงาน อัตรากําลัง 
ท่ีมีอยู 

อัตรากําลัง 
ท่ีตองการ 

สวนตาง 

2. ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 45 63 -18 
  - สวนนโยบายและสนับสนุนดานเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 5 8 -3 
  - สวนพัฒนาระบบงานประมวลผลขอมูลและสารสนเทศ 6 9 -3 
  - สวนบริหารจดัการขอมลูสารสนเทศกระทรวงการคลัง      7 9 -2 
  - สวนบริหารและพัฒนาระบบเครือ่งคอมพิวเตอร 5 8 -3 
  - สวนพัฒนาระบบสารสนเทศ 4 7 -3 
  - สวนบริหารระบบเครือขายและความมั่นคงปลอดภัย 5 8 -3 
  - สวนระบบการเงินการคลังภาครฐัแบบอิเล็กทรอนิกส 6 9 -3 
  - ฝายบริหารงานท่ัวไป 7 5 2 
3 สํานักตรวจสอบและประเมินผล 34 41 -7 
  - สวนตรวจราชการ 6 10 -4 
  - สวนพัฒนาระบบตรวจสอบ 5 4 1 
  - สวนแผนและประเมินผล 6 4 2 
  - สวนรับเรื่องราวรองทุกข 10 16 -6 
  - ฝายบริหารงานท่ัวไป 7 7 0 
4. สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 16 19 -3 
  - สวนยุทธศาสตรระดับกระทรวง 5 11 -6 
  - สวนยุทธศาสตรระดับกรม 5 3 2 
  - สวนสรางสรรคนวัตกรรมและขับเคลื่อนการเปลีย่นแปลง 4 3 1 
  - ฝายบริหารงานท่ัวไป 2 2 0 
5. สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 51 51 0 
  - สวนบริหารงานบุคคล 14 18 -4 
  - สวนบริหารอัตรากําลัง 7 7 0 
  - สวนพัฒนาบุคคล 
  - สวนวินัยและคณุธรรม 
  - ฝายบริหารงานท่ัวไป 

11 
10 
9 

13 
10 
3 

-2 
0 
6 

6. กลุมกฎหมาย 11 22 -11 
7. กลุมตรวจสอบภายใน 14 ๑5 -1 
8. กลุมพัฒนาระบบบริหาร 10 ๑3 -3 
9. กลุมสารนิเทศการคลัง 18 22 -4 
10. ศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต 5 5 0 

รวม 286 359 -73 
หมายเหตุ  อัตรากําลังท่ีมีอยู หมายถึง อัตรากําลังประเภทขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา ตามมติการประชุมคณะกรรมการวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลัง คร้ังท่ี 1/2563  
เมื่อวันท่ี 10 เมษายน 2563  
 

 นอกจากนี้ บางหนวยงานมีกิจกรรมหรืองานท่ีจะตองดําเนินการนอกเหนือไปจากงานประจําของ
แตละป โดยมีรอบระยะเวลาในการดําเนินงาน เชน งานจัดทําแผนยุทธศาสตรกระทรวงการคลัง งานวางแผน
อัตรากําลัง เปนตน ซ่ึงทําใหมีความตองการใชอัตรากําลังมากกวาปกติ ดังมีรายละเอียดปรากฏตามตารางตอไปนี้  
  



11 
 

 

ท่ี หนวยงาน กรอบระยะเวลา 
(ป) 

อัตรากําลัง 
ท่ีตองการ 

1  สํานักนโยบายและยุทธศาสตร   
 - งานจัดทําแผนยุทธศาสตรของสาํนักงานปลัดกระทรวงการคลัง  

(สวนยุทธศาสตรระดับกรม) 
5 0.64 

 - งานจัดทํายุทธศาสตรกระทรวงการคลัง (สวนยุทธศาสตรระดับกระทรวง) 5 0.24 

 - งานจัดทํานโยบายและแผนปฏิบัติการบรหิารการเปลี่ยนแปลงของ
กระทรวงการคลัง (สวนสรางสรรคนวัตกรรมและขับเคลื่อนการเปลีย่นแปลง) 

 
5 

 
0.60 

2 สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล   
 - งานสรรหาผูทรงคุณวุฒิและการเลือกขาราชการพลเรือนเพ่ือเปน

อนุกรรมการใน อ.ก.พ. สามัญ (สวนบริหารบุคคล) 
3 0.08 

 - งานวางแผนอัตรากําลัง (สวนบรหิารอัตรากําลัง) 3 0.58 
3 กลุมพัฒนาระบบบริหาร   
 งานปรับปรุงโครงสรางการแบงสวนราชการของสํานักงานปลดั

กระทรวงการคลงั 
3 1.00 

4 กลุมตรวจสอบภายใน   
 - งานสรรหา ค.ต.ป. ประจํากระทรวงการคลัง 2 0.22 
 - งานจัดทําแผนการตรวจสอบภายในระยะยาว 3 ป 3 0.31 
 - งานประกันคุณภาพงานตรวจสอบภายในภาครัฐ 5 0.65 

5 ศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต   
 - งานคัดเลือกคณะกรรมการจริยธรรมประจําสํานักงานปลดักระทรวงการคลัง 2 0.10 
 - งานดําเนินการตามแผนสงเสริมคุณธรรมกระทรวงการคลัง ภายใตแผน

สงเสริมคณุธรรมแหงชาติฉบับท่ี 1 
5 0.10 

 อยางไรก็ดี เนื่องจากอัตรากําลังท่ีแตละหนวยงานตองการใชเพ่ือปฏิบัติงานตามท่ีปรากฏในตาราง
ขางตน มีจํานวนไมเกิน 1 อัตรา จึงนาจะอยูภายใตขอบเขตความสามารถของหนวยงานในการบริหารจัดการกําลังคน
ใหสามารถขับเคลื่อนผลสัมฤทธิ์ของงานไดตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกําหนด ท้ังนี้  รายละเอียดของ 
การวิเคราะหภาระงานรายหนวยงานปรากฏตามภาคผนวก ก แนบทายรายงานนี้ 

 (2) ความตองการกําลังคนเชิงคุณภาพ 
 ในการประชุมคณะทํางานวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลัง (Working Team) ครั้งท่ี 1/2565 เม่ือ
วันท่ี 9 สิงหาคม 2565 คณะทํางานฯ ไดพิจารณาปรับปรุงขอมูลสมรรถนะจากรายงานของสถาบันวิจัยและ 
ใหคําปรึกษาแหงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ซ่ึงสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังไดวาจางเปนท่ีปรึกษาโครงการพัฒนาการ
บริหารผลการปฏิบัติราชการ การวางแผนทางเดินสายอาชีพ และการจัดการความรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
เม่ือปงบประมาณ พ.ศ. 2553 ใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน และมีมติกําหนดสมรรถนะ 
ท่ีจําเปนของขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา ในแตละสายงาน ซ่ึงสามารถนําไปกําหนดกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM) และกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD) เพ่ือรองรับการพัฒนาบุคลากรตามสายงาน 
ในอนาคตไดดังนี้ 
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   (2.1) สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง มีตําแหนงประเภทขาราชการ 3 สายงาน 
ตําแหนงประเภทพนักงานราชการ 4 สายงาน และตําแหนงประเภทลูกจางประจํา 2 สายงาน ดังนี้ 

สายงาน 
 

สมรรถนะท่ีตองการ กลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

กลยุทธการพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล (HRD) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

กําลังคนประเภทขาราชการ 
1. นักวิเคราะหนโยบาย 
และแผน 

1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. การดาํเนินการเชิงรุก 
3. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 
4. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
5. ความถูกตองของงาน 
6. การคนหาและจัดการขอมลู 
7. ศิลปะการโนมนาวจูงใจ 

1. กําหนดมาตรฐานความรู
ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับ
ตําแหนง เพ่ือนําไปใช
ประโยชนในการบริหารงาน
บุคคล อาทิ ออกแบบวิธีการ
สรรหาเพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมี
สมรรถนะตามท่ีตองการ  
2. นําเรื่องการพัฒนา
สมรรถนะไปกําหนดเปน
ตัวช้ีวัดหน่ึงของการ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประจําป เพ่ือให
บุคลากรมีความกระตือรือรน
ในการพัฒนาตนเอง 
 

วางแผนการพัฒนารายบุคคล
ใหสอดคลองกับมาตรฐาน
ความรูความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับตําแหนง และเลือกใช
วิธีการพัฒนาบุคคลท่ี
หลากหลาย เชน 
1. จัดฝกอบรม (Training) 
สมรรถนะตามสายงาน 
2. มอบหมายงานท่ีชวย
พัฒนาสมรรถนะท่ีตองการ 
(On the job training) 
3. พัฒนาทักษะการเปนโคช 
(Coach) และพ่ีเลี้ยง 
(Mentor) ใหแกหัวหนางาน 
เพ่ือนําไปใชในการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
4. พัฒนาหัวหนางานใหมี
ทักษะการให Feedback 
เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
5. สนับสนุนการหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
และ/หรือสนับสนุนการ
ทํางานแบบเครือขาย/ทีม 

2. นักจัดการงานท่ัวไป 1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2.การคนหาและจัดการขอมูล 
3. ความถูกตองของงาน 
4. การดาํเนินการเชิงรุก 
5. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 
6. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 

3. เจาพนักงานธุรการ 1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. ความเขาใจในองคกร 
และระบบราชการ 
3. ความถูกตองของงาน 
4. การคนหาและจัดการขอมลู 

กําลังคนประเภทพนักงานราชการ 
1. เจาหนาท่ีบริหารงาน
ท่ัวไป 

1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. ความเขาใจในองคกร 
และระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 
4. การคนหาและจัดการขอมลู 
 

1. กําหนดมาตรฐานความรู
ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับ
ตําแหนง เพ่ือนําไปใช
ประโยชนในการบริหารงาน
บุคคล อาทิ ออกแบบวิธีการ

วางแผนการพัฒนารายบุคคล
ใหสอดคลองกับมาตรฐาน
ความรูความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับตําแหนง และเลือกใช
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สายงาน 
 

สมรรถนะท่ีตองการ กลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

กลยุทธการพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล (HRD) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

2. เจาหนาท่ีวิเคราะห
นโยบายและแผน 

1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. การดาํเนินการเชิงรุก 
3. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 
4. ความเขาใจในองคกร 
และระบบงาน 
5. ความถูกตองของงาน 
6. การคนหาและจัดการขอมลู 
7. ศิลปะการโนมนาวจูงใจ 

สรรหาเพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมี
สมรรถนะตามท่ีตองการ  
2. นําเรื่องการพัฒนา
สมรรถนะไปกําหนดเปน
ตัวช้ีวัดหน่ึงของการ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประจําป เพ่ือให
บุคลากรมีความกระตือรือรน
ในการพัฒนาตนเอง 
 

วิธีการพัฒนาบุคคลท่ี
หลากหลาย เชน 
1. จัดฝกอบรม (Training) 
สมรรถนะตามสายงาน 
2. มอบหมายงานท่ีชวย
พัฒนาสมรรถนะท่ีตองการ 
(On the job training) 
3. พัฒนาทักษะการเปนโคช 
(Coach) และพ่ีเลี้ยง 
(Mentor) ใหแกหัวหนางาน 
เพ่ือนําไปใชในการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
4. พัฒนาหัวหนางานใหมี
ทักษะการให Feedback 
เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
5. สนับสนุนการหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
และ/หรือสนับสนุนการ
ทํางานแบบเครือขาย/ทีม 

3. พนักงานบริการ 1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. ความเขาใจในองคกร 
และระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 

4. พนักงานประจํา
สํานักงาน 

1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 

กําลังคนประเภทลูกจางประจํา 
1. พนักงานธุรการ 1. การดาํเนินการเชิงรุก 

2. ความเขาใจในองคกร 
และระบบราชการ 
3. ความถูกตองของงาน 
4. การคนหาและจัดการขอมลู 

นําเรื่องการพัฒนาสมรรถนะ
ไปกําหนดเปนตัวช้ีวัดหน่ึง
ของการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการประจําป 
เพ่ือใหบุคลากรมีความ
กระตือรือรนในการพัฒนา
ตนเอง 
 

พัฒนาบุคลากรดวยวิธีการ 
ท่ีหลากหลาย เชน 
1. จัดฝกอบรม (Training) 
สมรรถนะตามสายงาน 
2. มอบหมายงานท่ีชวย
พัฒนาสมรรถนะท่ีตองการ 
(On the job training) 
3. สนับสนุนการหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
ภายใน/ภายนอกหนวยงาน 

2. พนักงานขับรถยนต 1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. ความเขาใจในองคกร 
และระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 
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  (2.2) สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีตําแหนงประเภทขาราชการ 15 สายงาน ตําแหนง
ประเภทพนักงานราชการ 10 สายงาน และตําแหนงประเภทลูกจางประจํา 2 สายงาน ดังนี้ 

สายงาน 
 

สมรรถนะท่ีตองการ กลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

กลยุทธการพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล (HRD) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

กําลังคนประเภทขาราชการ 
1. นักจัดการงานท่ัวไป 1. การคดิวิเคราะหและ 

การสังเคราะห 
2.การคนหาและจัดการขอมูล 
3. ความถูกตองของงาน 
4. การดาํเนินการเชิงรุก 
5. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 
6. ความเขาใจในองคกร 
และระบบงาน 

1. กําหนดมาตรฐานความรู
ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับ
ตําแหนง เพ่ือนําไปใช
ประโยชนในการบริหารงาน
บุคคล อาทิ ออกแบบวิธีการ
สรรหาเพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมี
สมรรถนะตามท่ีตองการ  
2. นําเรื่องการพัฒนา
สมรรถนะไปกําหนดเปน
ตัวช้ีวัดหน่ึงของการ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประจําป เพ่ือให
บุคลากรมีความกระตือรือรน
ในการพัฒนาตนเอง 
 

วางแผนการพัฒนารายบุคคล
ใหสอดคลองกับมาตรฐาน
ความรูความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับตําแหนง และเลือกใช
วิธีการพัฒนาบุคคลท่ี
หลากหลาย เชน 
1. จัดฝกอบรม (Training) 
สมรรถนะตามสายงาน 
2. มอบหมายงานท่ีชวย
พัฒนาสมรรถนะท่ีตองการ 
(On the job training) 
3. พัฒนาทักษะการเปนโคช 
(Coach) และพ่ีเลี้ยง 
(Mentor) ใหแกหัวหนางาน 
เพ่ือนําไปใชในการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
4. พัฒนาหัวหนางานใหมี
ทักษะการให Feedback 
เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
5. สนับสนุนการหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
และ/หรือสนับสนุนการ
ทํางานแบบเครือขาย/ทีม 

2. นักทรัพยากรบุคคล 1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. ความเขาใจในองคกร 
และระบบงาน 
3. การใสใจพัฒนาผูอ่ืน 
4. ความถูกตองของงาน 
5. การดาํเนินการเชิงรุก 
6. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 

3. นักประชาสัมพันธ 1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. การดาํเนินการเชิงรุก 
3. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
4. ศิลปะการโนมนาวจูงใจ 
5. การคนหาและจัดการขอมลู 
6. ความคดิสรางสรรค 
7. การมองภาพองครวม 

4. นักวิเคราะหนโยบาย 
และแผน 

1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. การดาํเนินการเชิงรุก 
3. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 
4. ความเขาใจในองคกร 
และระบบงาน 
5. ความถูกตองของงาน 
6. การกํากับ ตดิตามอยางสม่ําเสมอ 
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สายงาน 
 

สมรรถนะท่ีตองการ กลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

กลยุทธการพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล (HRD) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

7. ความคดิสรางสรรค 
5. นักวิชาการ
คอมพิวเตอร 

1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. การคนหาและจัดการขอมลู 
3. ความคดิสรางสรรค 
4. การดาํเนินการเชิงรุก 
5. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
6. การวางแผนดวยความเขาใจ
ระบบงาน 

1. กําหนดมาตรฐานความรู
ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับ
ตําแหนง เพ่ือนําไปใช
ประโยชนในการบริหารงาน
บุคคล อาทิ ออกแบบวิธีการ
สรรหาเพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมี
สมรรถนะตามท่ีตองการ  
2. นําเรื่องการพัฒนา
สมรรถนะไปกําหนดเปน
ตัวช้ีวัดหน่ึงของการ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประจําป เพ่ือให
บุคลากรมีความกระตือรือรน
ในการพัฒนาตนเอง 
 

วางแผนการพัฒนารายบุคคล
ใหสอดคลองกับมาตรฐาน
ความรูความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับตําแหนง และเลือกใช
วิธีการพัฒนาบุคคลท่ี
หลากหลาย เชน 
1. จัดฝกอบรม (Training) 
สมรรถนะตามสายงาน 
2. มอบหมายงานท่ีชวย
พัฒนาสมรรถนะท่ีตองการ 
(On the job training) 
3. พัฒนาทักษะการเปนโคช 
(Coach) และพ่ีเลี้ยง 
(Mentor) ใหแกหัวหนางาน 
เพ่ือนําไปใชในการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
4. พัฒนาหัวหนางานใหมี
ทักษะการให Feedback 
เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
5. สนับสนุนการหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
และ/หรือสนับสนุนการ
ทํางานแบบเครือขาย/ทีม 

6. นักวิชาการเงิน 
และบัญชี 

1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 
4. การกํากับ ตดิตามอยางสม่ําเสมอ 

7. นักวิชาการตรวจสอบ
ภายใน 

1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 
4. การยดึมั่นในหลักเกณฑ 
5. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 
6. การกํากับ ตดิตามอยางสม่ําเสมอ 
7. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
8. การวางแผนดวยความเขาใจ
ระบบงาน 

8. นักวิชาการพัสด ุ 1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. การดาํเนินการเชิงรุก 
3. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 
4. ความถูกตองของงาน 

  

9. นิติกร 1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. การคนหาและจัดการขอมลู 
3. การยดึมั่นในหลักเกณฑ 
4. ความถูกตองของงาน 
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สายงาน 
 

สมรรถนะท่ีตองการ กลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

กลยุทธการพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล (HRD) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

10. เจาพนักงาน
การเงินและบัญชี 

1. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
2. ความถูกตองของงาน 
3. การกํากับ ตดิตามอยางสม่ําเสมอ 

1. กําหนดมาตรฐานความรู
ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับ
ตําแหนง เพ่ือนําไปใช
ประโยชนในการบริหารงาน
บุคคล อาทิ ออกแบบวิธีการ
สรรหาเพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมี
สมรรถนะตามท่ีตองการ  
2. นําเรื่องการพัฒนา
สมรรถนะไปกําหนดเปน
ตัวช้ีวัดหน่ึงของการ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประจําป เพ่ือให
บุคลากรมีความกระตือรือรน
ในการพัฒนาตนเอง 
 

วางแผนการพัฒนารายบุคคล
ใหสอดคลองกับมาตรฐาน
ความรูความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับตําแหนง และเลือกใช
วิธีการพัฒนาบุคคลท่ี
หลากหลาย เชน 
1. จัดฝกอบรม (Training) 
สมรรถนะตามสายงาน 
2. มอบหมายงานท่ีชวย
พัฒนาสมรรถนะท่ีตองการ 
(On the job training) 
3. พัฒนาทักษะการเปนโคช 
(Coach) และพ่ีเลี้ยง 
(Mentor) ใหแกหัวหนางาน 
เพ่ือนําไปใชในการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
4. พัฒนาหัวหนางานใหมี
ทักษะการให Feedback 
เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
5. สนับสนุนการหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
และ/หรือสนับสนุนการ
ทํางานแบบเครือขาย/ทีม 

11. เจาพนักงานเครื่อง
คอมพิวเตอร 

1. การคนหาและจัดการขอมลู 
2. การดาํเนินการเชิงรุก 
3. ความถูกตองของงาน 

12. เจาพนักงาน
เผยแพรประชาสัมพันธ 

1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. ศิลปะการโนมนาวจูงใจ 
3. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
4. ความถูกตองของงาน 

13. เจาพนักงานพัสด ุ 1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 
3. ความถูกตองของงาน 

14. เจาพนักงานธุรการ 1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. ความเขาใจในองคกร 
และระบบราชการ 
3. ความถูกตองของงาน 
4. การคนหาและจัดการขอมลู 

15. เจาพนักงานโสตทัศน
ศกึษา 

1. การดาํเนินงานเชิงรุก 
2. ความเขาใจองคกรและ
ระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 
4. ศิลปะการโนมนาวจูงใจ 
5. ความคดิสรางสรรค 

กําลังคนประเภทพนักงานราชการ 
1. เจาหนาท่ีตรวจสอบ
ภายใน 

1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. ความเขาใจในองคกร 
และระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 
4. การยดึมั่นในหลักเกณฑ 
5. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 
6. การกํากับ ตดิตามอยางสม่ําเสมอ 
7. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 

1. กําหนดมาตรฐานความรู
ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับ
ตําแหนง เพ่ือนําไปใช
ประโยชนในการบริหารงาน
บุคคล อาทิ ออกแบบวิธีการ
สรรหาเพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมี
สมรรถนะตามท่ีตองการ  

วางแผนการพัฒนารายบุคคล
ใหสอดคลองกับมาตรฐาน
ความรูความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับตําแหนง และเลือกใช
วิธีการพัฒนาบุคคลท่ี
หลากหลาย เชน 
1. จัดฝกอบรม (Training) 
สมรรถนะตามสายงาน 
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สายงาน 
 

สมรรถนะท่ีตองการ กลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

กลยุทธการพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล (HRD) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

8. การวางแผนดวยความเขาใจ
ระบบงาน 

2. นําเรื่องการพัฒนา
สมรรถนะไปกําหนดเปน
ตัวช้ีวัดหน่ึงของการ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประจําป เพ่ือให
บุคลากรมีความกระตือรือรน
ในการพัฒนาตนเอง 
 

2. มอบหมายงานท่ีชวย
พัฒนาสมรรถนะท่ีตองการ 
(On the job training) 
3. พัฒนาทักษะการเปนโคช 
(Coach) และพ่ีเลี้ยง 
(Mentor) ใหแกหัวหนางาน 
เพ่ือนําไปใชในการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
4. พัฒนาหัวหนางานใหมี
ทักษะการให Feedback 
เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
5. สนับสนุนการหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
และ/หรือสนับสนุนการ
ทํางานแบบเครือขาย/ทีม 

2. เจาหนาท่ีบริหารงาน
ท่ัวไป 

1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. ความเขาใจในองคกร 
และระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 
4. การคนหาและจัดการขอมลู 
5. การดาํเนินการเชิงรุก 

3. เจาหนาท่ีวิเคราะห
นโยบายและแผน 

1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. การดาํเนินการเชิงรุก 
3. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 
4. ความเขาใจในองคกร 
และระบบงาน 
5. ความถูกตองของงาน 
6. การกํากับ ตดิตามอยางสม่ําเสมอ 
7. ความคดิสรางสรรค 

4. นักทรัพยากรบุคคล 1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
3. การใสใจพัฒนาผูอ่ืน 
4. ความถูกตองของงาน 
5. การดาํเนินการเชิงรุก 
6. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 

  

5. นักประชาสมัพันธ 1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. การดาํเนินการเชิงรุก 
3. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
4. ศิลปะการโนมนาวจูงใจ 
5. การคนหาและจัดการขอมูล 
6. ความคดิสรางสรรค 
7. การมองภาพองครวม 
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สายงาน 
 

สมรรถนะท่ีตองการ กลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

กลยุทธการพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล (HRD) 
เพ่ือรองรับการพัฒนา
สมรรถนะท่ีตองการ 

6. นิตกิร 1. การคดิวิเคราะหและ 
การสังเคราะห 
2. การยดึมั่นในหลักเกณฑ 
3. การคนหาและจัดการขอมลู 
4. ความถูกตองของงาน 

1. กําหนดมาตรฐานความรู
ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับ
ตําแหนง เพ่ือนําไปใช
ประโยชนในการบริหารงาน
บุคคล อาทิ ออกแบบวิธีการ
สรรหาเพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมี
สมรรถนะตามท่ีตองการ  
2. นําเรื่องการพัฒนา
สมรรถนะไปกําหนดเปน
ตัวช้ีวัดหน่ึงของการ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประจําป เพ่ือให
บุคลากรมีความกระตือรือรน
ในการพัฒนาตนเอง 
 

วางแผนการพัฒนารายบุคคล
ใหสอดคลองกับมาตรฐาน
ความรูความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับตําแหนง และเลือกใช
วิธีการพัฒนาบุคคลท่ี
หลากหลาย เชน 
1. จัดฝกอบรม (Training) 
สมรรถนะตามสายงาน 
2. มอบหมายงานท่ีชวย
พัฒนาสมรรถนะท่ีตองการ 
(On the job training) 
3. พัฒนาทักษะการเปนโคช 
(Coach) และพ่ีเลี้ยง 
(Mentor) ใหแกหัวหนางาน 
เพ่ือนําไปใชในการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
4. พัฒนาหัวหนางานใหมี
ทักษะการให Feedback 
เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
5. สนับสนุนการหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
และ/หรือสนับสนุนการ
ทํางานแบบเครือขาย/ทีม 

7. พนักงานบริการ 1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 

8. พนักงานประจํา
สํานักงาน 

1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 

9. พนักงานประจําหอง
ประชุม 

1. การกํากับ ตดิตามอยาง
สม่ําเสมอ 
2. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 

10. พนักงานโสตทัศน
ศกึษา 

1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. ความเขาใจในองคกรและ
ระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 

กําลังคนประเภทลูกจางประจํา 
1. พนักงานธุรการ 1. การดาํเนินการเชิงรุก 

2. ความเขาใจในองคกร 
และระบบราชการ 
3. ความถูกตองของงาน 
4. การคนหาและจัดการขอมูล 

นําเรื่องการพัฒนาสมรรถนะ
ไปกําหนดเปนตัวช้ีวัดหน่ึง
ของการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการประจําป 
เพ่ือใหบุคลากรมีความ
กระตือรือรนในการพัฒนา
ตนเอง 
 

พัฒนาบุคลากรดวยวิธีการ 
ท่ีหลากหลาย เชน 
1. จัดฝกอบรม (Training) 
สมรรถนะตามสายงาน 
2. มอบหมายงานท่ีชวย
พัฒนาสมรรถนะท่ีตองการ 
(On the job training) 
3. สนับสนุนการหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
ภายใน/ภายนอกหนวยงาน 

2. พนักงานขับรถยนต 1. การดาํเนินการเชิงรุก 
2. ความเขาใจในองคกร 
และระบบงาน 
3. ความถูกตองของงาน 

ท้ังนี้ รายละเอียดปรากฏตามภาคผนวก ข แนบทายรายงานนี้ 
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7.2 การวิเคราะหอุปทานกําลังคน (Workforce Supply Analysis) 
 (1) โครงสรางและอัตรากําลังของสํานัก/กลุมงาน ในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และ
สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 
  (1.1) กฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2545 
แบงสวนราชการในสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง ออกเปน 1 ฝาย 2 กลุมงาน ดังนี้ 
 
 สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 

 

 

 

 

   

  

 (1.2) กฎกระทรวงแบงสวนราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง พ.ศ. 2551 และ 
ท่ีแกไขเพ่ิมเติม กําหนดใหมีหนวยงานระดับสํานัก/ศูนย จํานวน 5 หนวยงาน และกลุมงานข้ึนตรง จํานวน 5 
หนวยงาน ดังนี้ 

 สํานักบริหารกลาง 

 

 

 

  

  

 

 

 

 

 

 

ฝายบริหารงานท่ัวไป ๒ 

เจาพนักงานธุรการ (ชง.) 
กลุมงานประสานการเมือง ๔ 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชพ.) 

กลุมงานสนับสนุนวิชาการ   ๔ 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชพ.) 

ขรก. - ๑๑ 

พรก. - ๒๒ 

ลจป. - ๔ 

สํานักงานรัฐมนตรี 

ผูอํานวยการ สูง 

ขรก. - ๕๑ 

พรก. - ๒๖ 

ลจป. - ๖ 

สํานักบริหารกลาง 

ผูอํานวยการ สูง 

สวนอํานวยการ ๑๐

 
นักจัดการงานท่ัวไป (ชพ.) 

สวนบริหารการคลัง ๑๗ 

นักวิชาการเงินและบญัชี (ชพ.) 

สวนบริหารการพัสดุ ๑๑ 
นักวิชาการพัสดุ (ชพ.) 

สวนบริหารท่ัวไป ๑๒ 

เจาพนักงานธุรการ (อว.) 
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ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

 

 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สํานักตรวจสอบและประเมินผล 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขรก. - ๔๓ 
พรก. - ๔ 
ลจป. - ๑ 

ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

ผูอํานวยการ (วิชาการคอมพิวเตอร) (สูง) 

สวนนโยบายและสนับสนุนดาน

เทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสาร 
๕ 

นักวิชาการคอมพิวเตอร (ชพ.) 

สวนพัฒนาระบบงานประมวลผล

ขอมูลและสารสนเทศ 

 
๖ 

นักวิชาการคอมพิวเตอร (ชพ.) 

สวนพัฒนาระบบสารสนเทศ ๔ 

นักวิชาการคอมพิวเตอร (ชพ.) 

สวนบริหารระบบเครือขายและความ

มั่นคงปลอดภัย 
๕ 

เจาพนักงานเครื่องคอมพิวเตอร (อว.) 

  

- ผูเชี่ยวชาญดานพัฒนาระบบสารสนเทศการเงินการคลัง                           

  (นักวิชาการคอมพิวเตอร ชช.)      - ๑ 

สวนบริหารจัดการขอมูลสารสนเทศ

กระทรวงการคลัง ๖ 

นักวิชาการคอมพิวเตอร (ชพ.) 

สวนบริหารและพัฒนาระบบ

เคร่ืองคอมพิวเตอร ๕ 

นักวิชาการคอมพิวเตอร (ชพ.) 

- ผูเชี่ยวชาญดานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศคอมพิวเตอรและเครือขาย 

  (นักวิชาการคอมพิวเตอร ชช.)      - ๑ 

สวนระบบการเงินการคลังภาครัฐแบบ

อิเล็กทรอนิกส 
๕ 

เจาพนักงานเครื่องคอมพิวเตอร (อว.) 

ฝายบริหารงานท่ัวไป ๔ 

เจาพนักงานธุรการ (ชง.) 

ขรก. - ๒๒ 

พรก. - ๑๓  

ลจป. - 1 

สํานักตรวจสอบและประเมินผล 

ผูอํานวยการ (สูง) 

- ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานกิจการพิเศษระบบการเงินการคลัง 

  (นักวเิคราะหนโยบายและแผน ชช.)     - ๑ 

๔ สวนตรวจราชการ 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชพ.) 

สวนพัฒนาระบบตรวจสอบ ๔ 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชพ.) 

สวนแผนและประเมินผล ๖ 
นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชพ.) 

สวนรับเร่ืองราวรองทุกข ๓ 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชพ.) 

ฝายบริหารงานท่ัวไป ๓ 

เจาพนักงานธุรการ (ชง.) 
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 สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขรก. - ๑๗ 

พรก. - ๐  

ลจป. - ๐ 

สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 

ผูอํานวยการ สูง 

สวนยุทธศาสตรระดับกรม ๕ 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชพ.) * 

สวนยุทธศาสตรระดับกระทรวง ๕ 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชพ.) 

สวนสรางสรรคนวัตกรรม 
่

๔ 

นักวิเคราะหนโยบายแผน (ชพ.) * 

 

ฝายบริหารงานท่ัวไป ๒ 

เจาพนักงานธุรการ  (ปง/ชง) 

ขรก. – ๔๑  

พรก. - ๑๒  
ลจป. - ๑ 

สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 

ผูอํานวยการ (สูง) 

- ผูเชี่ยวชาญดานวินัยและจริยธรรม (นิตกิร ชช)            - ๑ 
- ผูเชี่ยวชาญดานบริหารทรัพยากรบุคคล (นักทรัพยากรบุคคล ชช)   - ๑ 

สวนบริหารงานบุคคล ๑๐ 

นักทรัพยากรบุคคล (ชพ) 

สวนบริหารอัตรากําลัง ๗ 

นักทรัพยากรบุคคล (ชพ) 

สวนพัฒนาบุคคล ๗ 

นักทรัพยากรบุคคล (ชพ) 

สวนวินัยและคุณธรรม ๙ 

นิติกร (ชพ) 

ฝายบริหารงานท่ัวไป ๕ 

เจาพนักงานธุรการ (ชง) 
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 กลุมกฎหมาย 
 

 

  

 กลุมตรวจสอบภายใน 

 

 

 

 กลุมพัฒนาระบบบริหาร 

 

 

  

 กลุมสารนิเทศการคลัง 

 

 

 

 ศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต 
 

 

 

 

 

 

 

  

ขรก. - ๙ 
พรก. - ๒  
ลจป. - ๐ 

กลุมกฎหมาย 

นิติกร (ชช.) 

ขรก. - ๑๐ 

พรก. - ๘  

ลจป. - ๑ 

กลุมสารนิเทศการคลัง 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชช.) 

 ขรก. - ๕ 

พรก. - ๐  

ลจป. - ๐ 

 

ศูนยปฏิบตัิการตอตานการทุจริต 

รองปลัดกระทรวงการคลัง ดานบริหาร 
(ปฏิบตัิหนาที่หัวหนาศูนยฯ) 

กลุมงานปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชพ.)                - ๑ 
นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ปก./ชก.)          - ๒ 

กลุมงานสงเสริมจริยธรรม 
นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชพ.)              - ๑ 
นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ปก./ชก.)         - ๑ 

ขรก. - ๑๐ 

พรก. - ๔  

ลจป. - ๐ 

กลุมตรวจสอบภายใน 

ขรก. - ๘ 

พรก. - ๒  

ลจป. - ๐ 

กลุมพัฒนาระบบบริหาร 

นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ชช.) 
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 (2) การไหลเวียนของอัตรากําลังประเภทขาราชการและลูกจางประจําในอนาคต  
  (2.1) สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง มีขาราชการและลูกจางประจําซ่ึงจะพนจาก
ราชการเพราะครบกําหนดเกษียณอายุเม่ือสิ้นปงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2569 สรุปไดดังนี้ 

 

โดยมีรายละเอียดของตําแหนงท่ีจะวางลงใน 3 ปขางหนา ปรากฏตามตารางตอไปนี้ 

ปงบประมาณ ตําแหนง ประเภทตําแหนง จํานวน  
พ.ศ. 2567 นักวิเคราะหนโยบายและแผน  

ระดับชํานาญการพิเศษ 
ขาราชการ  
(วิชาการ) 

1 

 พนักงานขับรถยนต ระดับ ส2 ลูกจางประจํา 1 
พ.ศ. 2569 พนักงานธุรการ ระดับ ส3 ลูกจางประจํา 2 

 
  

0

0.5

1

1.5

2

2.5

2567 2568 2569

จํา
นว
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ปงบประมาณ

ตารางแสดงอัตรากําลังขาราชการและลูกจางประจําที่เกษียณอายุราชการ

ขาราชการ (อํานวยการ) ขาราชการ (วิชาการ) ขาราชการ (ท่ัวไป) ลกูจา้งประจาํ
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   (2.2) สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีขาราชการและลูกจางประจําซ่ึงจะพนจาก
ราชการเพราะครบกําหนดเกษียณอายุเม่ือสิ้นปงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2569 สรปุไดดังนี้ 

 
 

โดยมีรายละเอียดของตําแหนงท่ีจะวางลงใน 3 ปขางหนา ปรากฏตามตารางตอไปนี้ 

ปงบประมาณ หนวยงาน ตําแหนง ประเภท จํานวน 
พ.ศ. 2567 สํานักบริหารกลาง เจาพนักงานธุรการ  

ระดับชํานาญงาน 
ขาราชการ  

(ท่ัวไป) 
1 

 สํานักตรวจสอบและประเมินผล เจาพนักงานธุรการ  
ระดับชํานาญงาน 

ขาราชการ  
(ท่ัวไป) 

1 

 สํานักบริหารกลาง พนักงานขับรถยนต ระดับ ส2 ลูกจางประจํา 1 
 สํานักตรวจสอบและประเมินผล พนักงานธุรการ ระดับ ส3 ลูกจางประจํา 1 
 สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล พนักงานขับรถยนต ระดับ ส2 ลูกจางประจํา 1 

พ.ศ. 2568 สํานักนโยบายและยุทธศาสตร ผูอํานวยการกอง 
ระดับสูง 

ขาราชการ  
(อํานวยการ) 

1 

 สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล ผูอํานวยการกอง 
ระดับสูง 

ขาราชการ  
(อํานวยการ) 

1 

 กลุมตรวจสอบภายใน เจาพนักงานธุรการ 
ระดับชํานาญงาน 

ขาราชการ  
(ท่ัวไป) 

1 

 สํานักบริหารกลาง เจาพนักงานธุรการ 
ระดับชํานาญงาน 

ขาราชการ  
(ท่ัวไป) 

2 

  เจาพนักงานพัสดุ 
ระดับชํานาญงาน 

ขาราชการ  
(ท่ัวไป) 
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ตารางแสดงอัตรากาํลังข้าราชการและลูกจ้างประจาํทีเ่กษียณอายุราชการ

ขาราชการ (อํานวยการ) ขาราชการ (วิชาการ) ขาราชการ (ท่ัวไป) ลูกจางประจํา
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ปงบประมาณ หนวยงาน ตําแหนง ประเภท จํานวน 
 ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ 

และการสื่อสาร 
พนักงานธุรการ ระดับ ส3 ลูกจางประจํา 1 

พ.ศ. 2569 ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการสื่อสาร 

เจาพนักงานธุรการ  
ระดับชํานาญงาน 

ขาราชการ  
(ท่ัวไป) 

1 

 สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล เจาพนักงานธุรการ  
ระดับชํานาญงาน 

ขาราชการ  
(ท่ัวไป) 

1 

 กรณีอัตรากําลังประเภทขาราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี 
กระทรวงการคลัง สามารถสรรหาบุคลากรใหมมาบรรจใุนตําแหนงท่ีมีผูเกษียณอายุราชการ แตกรณีอัตรากําลังประเภท
ลูกจางประจํา เม่ือมีผูเกษียณอายุราชการ ตําแหนงท่ีวางลงสวนหนึ่งจะปรับเปลี่ยนเปนพนักงานราชการทดแทน เชน 
ตําแหนงพนักงานธุรการ ตําแหนงอีกสวนหนึ่งจะถูกยุบเลิกโดยไมมีการทดแทน เชน ตําแหนงพนักงานขับรถยนต  

 จากขอมูลขางตนจะเห็นไดวา ระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2569 สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง จะมีความผันแปรหรือการไหลเวียนของอัตรากําลังท่ีมีเหตุจากการเกษียณอายุราชการ
คอนขางนอย โดยในชวงระยะเวลา 3 ป จะมีอัตราการเกษียณเฉลี่ยปละ 6 คน ซ่ึงจะสงผลกระทบตอความตอเนื่อง 
ในการปฏิบัติงานอยูบาง เนื่องจากตองใชระยะเวลาในการสอนงานใหแกบุคลากรท่ีบรรจุใหม แตในอีกมุมหนึ่งการได
บุคลากรใหมก็อาจชวยใหหนวยงานมีแนวคิดหรือวิธีการทํางานในรูปแบบใหมเชนเดียวกัน อยางไรก็ดี ในปงบประมาณ 
พ.ศ. 2568 สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังจะมีตําแหนงผูอํานวยการกอง ระดับสูง วางลง 2 อัตรา จึงควรมีการวางแผน 
การพัฒนาและสืบทอดตําแหนง (Career Development and Succession Plan) เพ่ือเตรียมบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติใหมี
ความพรอมในการกาวเขาสูตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึนภายในชวงเวลาท่ีเหมาะสมตอไป 

 7.3 การวิเคราะหสวนตางกําลังคน (Gap Analysis) 

 สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง มีอัตรากําลังในปจจุบันจํานวน 35 อัตรา เม่ือวิเคราะห
ภาระงานแลว ผลปรากฏวามีความตองการอัตรากําลัง จํานวน 61 อัตรา หรือมีความตองการอัตรากําลังเพ่ิมข้ึน 26 อัตรา 
คิดเปนรอยละ 74.29 ของอัตรากําลังท่ีมีอยูเดิม 
 สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีอัตรากําลังรวมในปจจุบัน จํานวน 286 อัตรา เม่ือวิเคราะห
ภาระงานแลว ผลปรากฏวามีความตองการอัตรากําลังในภาพรวม จํานวน 359 อัตรา หรือมีความตองการอัตรากําลัง
เพ่ิมข้ึน 73 อัตรา คิดเปนรอยละ 25.52 ของอัตรากําลังท่ีมีอยูเดิม ดังมีรายละเอียดปรากฏตามตารางตอไปนี้  
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หนวยงาน อัตรากําลัง
ท่ีมี* 
 (1) 

อัตรากําลัง 
ท่ีตองการ 

 (2) 
 

สวนตาง 
(3) 

รอยละของ 
อัตรากําลัง 

ท่ีตองการเพ่ิม/
อัตรากําลังเดิม

(3)/(1) x 100  

1. สํานักบริหารกลาง 82 108 -26 31.70 
2. ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 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. กลุมกฎหมาย 11 22 -11 100.00 
7. กลุมตรวจสอบภายใน 14 15 -1 7.14 
8. กลุมพัฒนาระบบบริหาร 10 13 -3 30.00 
9. กลุมสารนิเทศการคลัง 18 22 -4 22.22 
10. ศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต 5 5 0 0.00 

หมายเหต ุ* หมายถึง อัตรากําลังท่ีมีอยูเดิมท่ีเปนประเภทขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา 

 เนื่องจากในปงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2569 บางหนวยงานจะมีอัตรากําลังลดลงซ่ึงเปน 
ผลมาจากการเกษียณอายุราชการในตําแหนงลูกจางประจําท่ีเปนพนักงานขับรถยนต ไดแก 
  1) สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง  จํานวน 1 อัตรา 
  2) สํานักบริหารกลาง สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง   จํานวน 1 อัตรา 
 3) สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง จํานวน 1 อัตรา 
สวนตางของอัตรากําลังเม่ือสิ้นปงบประมาณ พ.ศ. 2569 (ในกรณีท่ีภารกิจไมเปลี่ยนแปลง) ของหนวยงานดังกลาว 
จะลดลงหนวยงานละ 1 อัตรา ดังมีรายละเอียดปรากฏตามตารางตอไปนี้ 

หนวยงาน อัตรากําลัง
ท่ีมี* 
 (1) 

อัตรากําลัง 
ท่ีตองการ 

 (2) 
 

สวนตาง 
(3) 

รอยละของ 
อัตรากําลัง 

ท่ีตองการเพ่ิม/
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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  สํานักบริหารทรัพยากรบุคคลไดดําเนินการสํารวจความตองการอัตรากําลังจากหนวยงานท่ีมี
ผลการวิเคราะหความตองการอัตรากําลังเกินกวาอัตรากําลังท่ีมีอยูเดิม ตามมติของคณะกรรมการวิเคราะหและ
วางแผนอัตรากําลัง ในการประชุมครั้งท่ี 1/2565 เม่ือวันท่ี 21 กันยายน 2565 โดยขอใหหนวยงานแจงรายละเอียด
เพ่ิมเติมวามีความตองการอัตรากําลังวามีความตองการอัตรากําลังประเภทใด สายงานใด เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจใด ซ่ึงหนวยงานสวนใหญมีความตองการอัตรากําลังใน 3 ประเภท คือ ประเภทขาราชการเพ่ือปฏิบัติงาน
ในภารกิจหลกัของหนวยงาน ประเภทพนักงานราชการเพ่ือสนับสนุนในภารกิจท่ีมีลักษณะเปนงานประจําท่ัวไปในดาน
งานบริการและงานบริหารท่ัวไป และประเภทลูกจางชั่วคราวเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานในภารกิจหลักและภารกิจท่ีมี
ลักษณะเปนงานประจําท่ัวไป โดยสรุปดังนี้  

หนวยงาน จํานวนอัตรากําลังท่ีตองการแยกตามประเภทการจางงาน (อัตรา) 
ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจางช่ัวคราว 

สํานักงานรัฐมนตรี 
กระทรวงการคลงั 

10 
( นักวิเคราะหนโยบายและแผน = 8 

เจาพนักงานธุรการ = 2) 

- - 

สํานักบริหารกลาง 14 
(นักวิชาการเงินและบัญชี = 10 

เจาพนักงานธุรการ = 4) 

 

6 
(นักวิชาการพัสดุ = 2 

นิติกร = 1 
พนักงานประจาํสํานักงาน = 2
เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป = 1) 

6 
(นักวิเคราะหนโยบายและแผน = 4  

เจาพนักงานธุรการ = 2) 

สํานักตรวจสอบและ
ประเมินผล 

- - 6 
(นักวิเคราะหนโยบายและแผน) 

ศูนยเทคโนโลยสีารสนเทศ
และการสื่อสาร 

22 
(นักวิชาการคอมพวิเตอร) 

- - 

สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 2 
(นักวิเคราะหนโยบายและแผน) 

1 
(นักวิเคราะหนโยบายและแผน) 

- 

กลุมพัฒนาระบบบริหาร 2 
(นักวิเคราะหนโยบายและแผน) 

1 
(นักวิเคราะหนโยบายและแผน) 

- 

กลุมสารนิเทศการคลัง 2 
(นักประชาสัมพันธ) 

1 
(นักวิชาการชางศิลป) 

- 

กลุมกฎหมาย 11 
(นิติกร) 

- - 

รายละเอียดปรากฏตามภาคผนวก ค แนบทายรายงานนี้ 
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 8. การวางแผนกําลังคน 

 ปจจุบันบริบทของการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐไดเปลี่ยนแปลงไป โดยมีขอจํากัดของการขอรับ
จัดสรรอัตรากําลังเพ่ิมใหมซ่ึงเปนผลสืบเนื่องจากแนวนโยบายและมาตรการของรัฐดังตอไปนี้ 

 1) เปาหมายยุทธศาสตรชาติท่ีตองการใหภาครัฐมีขนาดเล็กลง พรอมปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง  
 2) มติคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี 28 มิถุนายน 2565 ซ่ึงกําหนดใหสํานักงาน ก.พ. ดําเนินการตรึงอัตรา

กําลังคนภาครัฐไวระยะหนึ่ง รวมท้ังเขมงวดกับการพิจารณาจัดสรรอัตรากําลังเพ่ิมใหมของสวนราชการอยางจริงจัง 
และเนนใหสวนราชการใชนวัตกรรมเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Government) ควบคูกับการปรับรูปแบบและวิธีการ
ทํางานใหเหมาะสมกับลักษณะงาน 

 3) มาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570) ตามมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี 14 
มีนาคม 2566 ซ่ึงมุงเนนการบริหารกําลังคนใหสมดุลกับบทบาทภารกิจของภาครัฐ ควบคุมการเพ่ิมอัตรากําลังภาครัฐให
มีขนาดท่ีเหมาะสม พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทใหมีความรูความสามารถสูง มีทักษะการคิดวิเคราะห และปรับตัว
ใหทันตอการเปลี่ยนแปลง โดยการกําหนดมาตรการดังกลาวพิจารณาจากสถานการณการเปลี่ยนแปลงและแนวโนม
สถานภาพกําลังคนภาครัฐในชวง 10 ปท่ีผานมา ซ่ึงประกอบดวยสถานการณการเปลี่ยนแปลงดานประชากรและ 
ดานแรงงานของประเทศ ภาพรวมของกําลังคนภาครัฐและงบประมาณคาใชจายดานบุคลากรภาครัฐท่ีมีแนวโนม 
เพ่ิมสูงข้ึน ผลการดําเนินการตามมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2562 – 2565) ในรอบท่ีผานมา 
รวมท้ังผลการสํารวจความคิดเห็นจากสวนราชการเก่ียวกับนโยบายและแนวทางการบริหารอัตรากําลังคนภาครัฐ 
ในอนาคต  
 ฉะนั้น เพ่ือใหการบริหารจัดการกําลังคนท่ีมีอยูเดิมภายในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และ
สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง เปนไปอยางประสิทธิภาพ ตอบสนองความตองการในการใชกําลังคนของ
หนวยงาน และมีความสอดคลองกับกรอบนโยบายตาง ๆ ตามท่ีไดกลาวมาขางตน จึงเห็นควรกําหนดกลยุทธ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) และกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource Development : HRD) เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินการตามประเด็นดังตอไปนี้   

  8.1 กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM)  
 1) การวางแผนการสรรหาบุคลากร 
  เนื่องจากสํานักงาน ก.พ. ไดออกแนวทางการปฏิบัติตามมาตรการบริหารจัดการกําลังคน
ภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570) โดยกําหนดมาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร : ยุทธศาสตรท่ี 2 ยุทธศาสตร 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ใหสวนราชการบริหารตําแหนงวางไดไมเกินรอยละ 5 ของกรอบอัตราขาราชการท้ังหมด 
และตําแหนงตองไมวางติดตอกันเปนระยะเวลานานเกิน 1 ป รวมถึงใหสวนราชการตรึงอัตรากําลังโดยไมให 
ขออัตรากําลังเพ่ิมใหมในชวงระหวางป พ.ศ. 2566 - 2567 ประกอบกับสํานักบริหารทรัพยากรบุคคลมีขอมูล 
การเกษียณอายุราชการในแตละปท่ีชัดเจนอยูแลว จึงควรนําขอมูลดังกลาวมาจัดทําแผนการสรรหา ระยะ 3 ป หรือ 5 ป 
และพิจารณาทบทวนแผนฯ ตามสถานการณการขอโอน/ยาย ลาออก หรือเสียชีวิต ซ่ึงเปนเหตุปจจัยท่ีไมสามารถ
คาดการณลวงหนา ท้ังนี้ เพ่ือเตรียมความพรอมในการดําเนินการ สํานักบริหารทรัพยากรบุคคลไดมอบหมายให 
สวนบริหารงานบุคคลจัดทําแผนการสรรหาบุคลากร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2567 โดยกําหนดเปนตัวชี้วัดในแผน
ยุทธศาสตรสํานักบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 และกําหนดขอบเขตการจัดทําแผน
ครอบคลุมเฉพาะตําแหนงขาราชการประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ และตําแหนงประเภทท่ัวไป ระดับปฏิบัติงาน 
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ซ่ึงเปนตําแหนงท่ีสามารถนําขอมูลการเกษียณอายุราชการมาใชในการวางแผน อยางไรก็ดีเม่ือมีการดําเนินการตาม
แผนดังกลาวแลวประมาณ 1 - 2 ป เจาหนาท่ีผูเก่ียวของควรพิจารณาทบทวนความเหมาะสมสอดคลองของการจัดทํา
แผนกับมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570) เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการดําเนินการตอไป 
  2) การออกแบบวิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  
   ตามท่ีคณะทํางานวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังไดวิ เคราะหและกําหนดความรู
ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีตองการของตําแหนงในแตละหนวยงาน ดังมีรายละเอียดปรากฏตามภาคผนวก ข 
ท่ีแนบทายรายงานนี้ สํานักบริหารทรัพยากรบุคคลควรใชขอมูลดังกลาวเปนฐานในการกําหนดมาตรฐานความรู
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนง เพ่ือเปนกรอบแนวทางในการพิจารณาออกแบบวิธีการ
เลือกสรรบุคลากรใหไดผูท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงและองคกรตอไปในอนาคต  
  3) การออกแบบวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
   หนวยงานควรนําการประเมินผลการปฏิบัติราชการมาใชเปนเครื่องมือในการปรับพฤติกรรม
ของบุคลากรใหอยูในทิศทางท่ีสนับสนุนการบรรลผุลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของหนวยงาน โดยออกแบบวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติราชการใหครอบคลุมมิติดังตอไปนี้ 
   3.1) ผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยกําหนดตัวชี้วัดใหสะทอนผลสําเร็จของงานในความรับผิดชอบ 
ท่ียึดโยงกับงานดานตาง ๆ ไดแก  
   (1) งานตามแผนยุทธศาสตรชาติ หรือแผนปฏิบัติราชการประจําปของสํานักงานปลัด
กระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง (งานยุทธศาสตร) 
    (2)  งานตามหนาท่ีความรับผิดชอบหลักของสํานักหรือกอง หรือตําแหนงงานของผูรับ
การประเมิน (งานภารกิจ)    
    (3)  งานท่ีไดรับมอบหมายเปนพิเศษ ซ่ึงอาจไมใชงานประจําของสวนราชการหรือ 
ของผูรับการประเมิน (งานโครงการตาง ๆ) 
ท้ังนี้ หนวยงานควรนําขอมูลจากการวิเคราะหภาระงานไปใชประโยชนในการกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคลดวย 
   3.2) การพัฒนาตนเอง หนวยงานควรใชการประเมินผลการปฏิบัติราชการเปนเครื่องมือใน
การพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีหลากหลายและสามารถผลักดันผลสัมฤทธิ์ของงานไดตาม
เปาหมายท่ีกําหนด โดยผูบังคับบัญชา (ผูอํานวยการสํานัก/ผูอํานวยการศูนย/ผูอํานวยการกลุมงาน) ควรทําความตกลงกับ
ผูใตบังคับบัญชาในการกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคลเพ่ือจูงใจใหผูใตบังคับบัญชามีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง และ
ควรนําผลการประเมินการปฏิบัติราชการไปใชประโยชนในการกําหนดแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan: IDP) เพ่ือเปนกรอบในการพัฒนาบุคคลในปงบประมาณถัดไป  
   นอกจากนี้ สํานักนโยบายและยุทธศาสตรควรกําหนดตัวชี้วัดในมิติการพัฒนาองคกรตาม
แผนยุทธศาสตรระดับสํานัก/ศูนย/กลุมงานท่ีข้ึนตรง ท่ีจะสงเสริมใหทุกหนวยงานไดพัฒนาบุคลากรใหมีความรู
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานตามภารกิจ  
   ท้ังนี้ เพ่ือสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาบุคลากรท้ังระบบ สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 
ควรทบทวนแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกประเภท โดยเฉพาะอยางยิ่งแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของกลุมกําลังคนท่ีมีบทบาทสําคัญในการสนับสนุนการปฏิบัติงานของขาราชการ โดยอาจปรับปรุงแบบประเมินให
สามารถวัดผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงานไดอยางชัดเจนและเปนรูปธรรมมากข้ึน เพ่ือนําไปใชประโยชนในการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรตอไป  
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  4) การมอบหมายงาน 
   เนื่องจากสภาพแวดลอมการทํางานในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและรุนแรง  
ไมวาจะดวยสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) การพัฒนาของเทคโนโลยี
ดิจิทัล โดยเฉพาะการพัฒนาปญญาประดิษฐ (AI : Artificial Intelligence) บุคลากรในหนวยงานจึงจําเปนตอง
ปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีคิดและวิธีการทํางานใหมีลักษณะเชิงรุกและบูรณาการมากข้ึน โดยผูบริหารหรือผูบังคับบัญชามี
บทบาทในการสนับสนุนการสรางวัฒนธรรมในการทํางานแบบทีมงาน/เครือขาย โดยอาจมอบหมายใหบุคลากรได
ทํางานรวมกันเปนทีม หรือมอบหมายใหทํางานชวยหนวยงานอ่ืน หรือใชกลไกการจัดตั้งคณะทํางาน เพ่ือสนับสนุนให
บุคลากรมีโอกาสแลกเปลี่ยนและเรียนรูรวมกัน ซ่ึงจะชวยใหผลผลิตของงานมีความถูกตองและครอบคลุมประเด็นท่ี
เก่ียวของอยางครบถวน รวมท้ังยังจะชวยลดความซํ้าซอนในการทํางานระหวางหนวยงานในกรณีท่ีมีลักษณะงานท่ี 
คาบเก่ียวกัน ซ่ึงจะนําไปสูการขับเคลื่อนภารกิจงานใหบรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
  5) การวางแผนอัตรากําลัง 
   5.1) การทบทวนการกําหนดตําแหนง 
   จากการวิเคราะหภาระงานพบวา บางหนวยงานมีการกําหนดตําแหนงในสายงาน 
ท่ีไมสอดคลองกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติจริงในปจจุบัน ดังนั้น เพ่ือประโยชนในการเพ่ิมประสิทธิภาพของการบริหาร
จัดการกําลังคน จึงควรพิจารณาทบทวนการกําหนดตําแหนงเพ่ือปรับปรุงสายงาน ดานความเชี่ยวชาญ หรือปรับระดับ
ตําแหนงใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของภารกิจ อาทิ 
   - การพิจารณาทบทวนการกําหนดตําแหนงผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานกิจการพิเศษระบบการเงิน
การคลัง วามีความเหมาะสมท่ีจะนําไปใชประโยชนในภารกิจโครงการประชารัฐสวัสดิการเพ่ือเศรษฐกิจฐานรากและ
สังคมมากนอยเพียงใด เนื่องจากตําแหนงดังกลาวมีหนาท่ีความรับผิดชอบดําเนินการดานกิจการพิเศษระบบการเงิน
การคลังใหเปนไปตามแนวทาง นโยบายของกระทรวงการคลังอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนสูงสุดแก
ประเทศชาติ ประกอบกับปจจุบันสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังไดรับมอบหมายภารกิจเพ่ิมเติมใหปฏิบัติงาน
สนับสนุนโครงการประชารัฐสวัสดิการเพ่ือเศรษฐกิจฐานรากและสังคม ซ่ึงเปนโครงการท่ีกําหนดข้ึนตาม
พระราชบัญญัติการจัดประชารัฐสวัสดิการเพ่ือเศรษฐกิจฐานรากและสังคม พ.ศ. 2562 ท่ีมีวัตถุประสงคเพ่ือลด 
ความเหลื่อมล้ําทางเศรษฐกิจและสังคม กระจายรายไดอยางเปนธรรม ตลอดจนยกระดับและพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ประชาชนอยางยั่งยืน อันจะมีผลทําใหประชาชนผูมีรายไดนอยมีปจจัยท่ีเพียงพอและสามารถดํารงชีวิตไดอยางมีคุณภาพ 
รวมท้ังมีความเปนอยูท่ีดีข้ึน  
   - การพิจารณาทบทวนการกําหนดตําแหนงนักวิเคราะหนโยบายและแผน หากปจจุบันมีการ
นําตําแหนงไปใชประโยชนในทางการศึกษารวบรวมสถิติ จัดทํารายงาน เพ่ือสนับสนุนการบริหารงานในดานตาง ๆ 
ปฏิบัติงานเลขานุการของผูบริหาร เชน กลั่นกรองเรื่องและจัดเตรียมเอกสารสําหรับการประชุม หรือทําหนาท่ี 
จัดเตรียมการประชุม ติดตอประสานงานเพ่ือใหการดําเนินการบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด หรือรวมดําเนินการวางแผน 
การทํางานของหนวยงานหรือโครงการ มากกวานําไปใชประโยชนในการวิเคราะหและประมวลนโยบายระดับประเทศ
และกระทรวง เพ่ือจัดทําแผนงานหรือโครงการของหนวยงาน ก็ควรพิจารณาเปลี่ยนชื่อตําแหนงใหเปนสายงานท่ีมี
ความเหมาะสมและสอดคลองกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติจริงตอไป  
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   5.2) การจัดทําแผนการสรางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพและแผนการสืบทอดตําแหนง 
   เนื่องจากบุคลากรท่ีมีอยู เดิมไดสั่งสมประสบการณการทํางานเปนเวลานานจนเกิด 
ความเชี่ยวชาญและความรอบรูในงาน การรักษาบุคลากรเดิมไวจึงมีความสําคัญตอความตอเนื่องและความราบรื่นใน
การปฏิบัติงาน ประกอบกับภารกิจบางอยางไดเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม จึงจําเปนตองปรับปรุงแผนการสรางเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน ซ่ึงจะชวยเสริมสรางขวัญและ
กําลังใจในการทํางานใหแกบุคลากรท่ีมีอยูเดิม และชวยลดโอกาสในการสูญเสียกําลังคนจากเหตุการโอน/ยาย นอกจากนี้
เนื่องจากสิ้นปงบประมาณ พ.ศ. 2568 จะมีตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง ในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง  
วางลงจากเหตุการเกษียณอายุราชการ จํานวน 2 ตําแหนง จึงจําเปนตองจัดทําแผนการพัฒนาและสืบทอดตําแหนง 
(Career Development and Succession Plan) โดยดําเนินการจัดทําแผนพรอมกันทุกหนวยงาน เพ่ือเตรียมความ
พรอมในการสรรหาและพัฒนาบุคลากรเพ่ือทดแทนตําแหนงท่ีจะวางลงในอนาคต  
   5.3) การเกล่ียอัตรากําลัง 
   เม่ือภารกิจของหนวยงานมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมและหนวยงานมีความตองการ
กําลังคนเพ่ิมข้ึน แตมีขอจํากัดในการขออัตรากําลังเพ่ิมใหม หนวยงานจึงจําเปนตองทบทวนภารกิจและเกลี่ยอัตรากําลัง
ภายในหนวยงานตามความเหมาะสมของภารกิจ เชน เกลี่ยอัตรากําลังท่ีปฏิบัติงานสารบรรณและธุรการไปปฏิบัติ
ภารกิจอ่ืน เนื่องจากงานสารบรรณและธุรการเปนงานท่ีมีความยุงยากซับซอนไมมากนัก และในกรณีของหนวยงาน
ระดับสํานัก/ศูนย ก็มีแนวโนมวาปริมาณงานอาจลดลงเนื่องจากปจจุบันไดมีการบริหารจัดการงานเพ่ือเพ่ิม 
ความสะดวกและคลองตัวภายในสวนงานมากข้ึน ประกอบกับมีแนวโนมในการนําเทคโนโลยีเขามาใชเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติภารกิจดังกลาวมากข้ึนเรื่อย ๆ จึงมีความเปนไปไดท่ีจะมอบหมายใหพนักงานราชการหรือ
ลูกจางชั่วคราวทํางานดังกลาวทดแทนขาราชการในอนาคต ท้ังนี้สํานักบริหารทรัพยากรบุคคลไดประสานขอความเห็น
จากเจาหนาท่ีสํานักงาน ก.พ. ท่ีรับผิดชอบดูแลกระทรวงการคลังและไดรับการยืนยันวาสวนราชการสามารถ
ดําเนินการในลักษณะดังกลาวได โดยมีมีสวนราชการท่ีดําเนินการในลักษณะดังกลาวแลว คือ สํานักงานเศรษฐกิจ 
การคลัง และสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดังมีรายละเอียดปรากฏตามแผนภูมิโครงสรางและอัตรากําลังตอไปนี้ 
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โดยมีแนวทางในการเกลี่ยอัตรากําลังเพ่ือไปปฏิบัติภารกิจอ่ืน ๆ ดังนี้ 
   1) กรณีผูครองตําแหนงมีคุณสมบัติและมีความประสงคจะยายไปปฏิบัติงานภารกิจอ่ืน ใหขอ
ความเห็นชอบจากผูบังคับบัญชาและดําเนินการเกลี่ยตําแหนงดังกลาวตามข้ันตอนและกระบวนการท่ี ก.พ. กําหนด 
ซ่ึงในระหวางรอข้ันตอนการเกลี่ยอัตรากําลังแลวเสร็จ หัวหนาหนวยงานสามารถมอบหมายใหขาราชการดังกลาวไป
ปฏิบัติหนาท่ีใหมไดทันที และหากหนวยงานประสงคจะขอเปลี่ยนชื่อตําแหนงใหสอดคลองกับลักษณะงานใหม เชน 
เปลี่ยนจากเจาพนักงานธุรการ ระดับปฏิบัติงานหรือชํานาญงาน เปนนักวิเคราะหนโยบายและแผน ระดับปฏิบัติการหรือ
ชํานาญการ และมีงบประมาณรองรับคาใชจายดานบุคคลท่ีเพ่ิมสูงข้ึนจากการเปลี่ยนประเภทตําแหนง ก็ใหดําเนินการ
ขอเปลี่ยนตําแหนงในสายงานไปในคราวเดียวกัน แตหากไมมีงบประมาณรองรับการดําเนินการดังกลาว ก็ใหชะลอ 
การดําเนินการไวกอน จนกวาจะมีงบประมาณรองรับท่ีเพียงพอ 
   2) กรณีผูครองตําแหนงไมมีคุณสมบัติและ/หรือไมประสงคจะยายไปปฏิบัติงานภารกิจอ่ืน ใหรอ
จนตําแหนงนั้นวางลงกอน แลวจึงดําเนินการขอเกลี่ยอัตรากําลังและ/หรือขอเปลี่ยนชื่อตําแหนงในสายงานตามเหตุผล
ความจําเปนท่ีสมควร หรือ 
   3) กรณีผูครองตําแหนงพนไป กลายเปนตําแหนงวาง หากหนวยงานมีความตองการจะ
ปรับปรุงการกําหนดตําแหนงอ่ืนตามท่ีหนวยงานเห็นสมควร แตไมมีงบประมาณรองรับคาใชจายดานบุคคลท่ี 
จะเพ่ิมสูงข้ึน หนวยงานสามารถนําตําแหนงท่ีวางนั้นไปยุบเลิกเพ่ือนําคาตอบแทนเฉลี่ยของตําแหนงไปครอบคลุม
คาใชจายดานบุคคลท่ีเพ่ิมสูงข้ึน  
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  6) การบริหารลูกจางช่ัวคราวใหรองรับความตองการอัตรากําลังท่ีเพ่ิมข้ึน 
   ปจจุบันมีการจางงานประเภทลูกจางชั่วคราวในสํานักงานรัฐมนตรี  กระทรวงการคลัง  
และสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ซ่ึงแตละหนวยงานไดนํากําลังคนในสวนดังกลาวมาชวยปฏิบัติงานท้ังในสวนท่ี
เปนภารกิจหลักและภารกิจสนับสนุน โดยอัตรากําลังประเภทดังกลาวจะมีชื่อและลักษณะงานเหมือนขาราชการ และ
เม่ือนํากําลังคนกลุมดังกลาวมาชดเชยในสวนท่ีตองการกําลังคนเพ่ิมเติมแลว จะมีผลปรากฏตามตารางตอไปนี้ 

   6.1) สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 

หนวยงาน อัตรากําลัง ณ ป 2566 อัตรากําลัง
ท่ีตองการ 

(4) 

สวนตาง 
(3 - 4) ขาราชการ 

พนักงานราชการ 
และลูกจางประจํา 

(1) 

ลูกจางชั่วคราว 
(2) 

รวม 
(3) 

สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 35 19 54 61 -7 

   6.2) สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 

ท่ี หนวยงาน อัตรากําลัง ณ ป 2566 อัตรากําลัง
ท่ีตองการ 

(4) 

สวนตาง 
(3 - 4) ขาราชการ 

พนักงานราชการ 
และลูกจางประจํา 

(1) 

ลูกจางชั่วคราว 
(2) 

รวม 
(3) 

1 สํานักบริหารกลาง 82 57 139 108 31 
2 ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและ 

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 กลุมกฎหมาย 11 11 22 22 0 
7 กลุมตรวจสอบภายใน 14 2 16 15 1 
8 กลุมพัฒนาระบบบริหาร 10 6 16 13 3 
9 กลุมสารนิเทศการคลัง 18 7 25 22 3 

10 ศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต 5 10 15 5 10 
 รวม 287 182 470 359 109 

  เนื่องจากความม่ันคงในการจางงาน คาตอบแทนและสวัสดิการของตําแหนงลูกจางชั่วคราว 
ไมจูงใจเทากับบุคลากรประเภทอ่ืน บุคลากรกลุมนี้จึงมีอัตราการลาออกคอนขางสูง เปนเหตุใหผูบังคับบัญชาตอง
คํานึงถึงระยะเวลาในการดําเนินงานเปนสําคัญ และพิจารณามอบหมายงานท่ีมีลักษณะเปนชิ้นงานหรือเปนงาน 
ท่ีไมตองการความตอเนื่องในการปฏิบัติงานมากนัก เชน งานสารบรรณ งานธุรการ งานเอกสารท่ัวไป งานโครงการ
ระยะสั้น เปนตน และเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของการบริหารจัดการลูกจางชั่วคราวใหมุงเนนท่ีคุณภาพมากกวาปริมาณ 
จึงไดกําหนดแนวทางในการปฏิบัติไว ดังนี้ 
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   1. ทบทวนการกําหนดตําแหนงประเภทลูกจางชั่วคราวใหสอดคลองกับลักษณะงานหรือ 
ความตองการของงาน และสอดคลองกับวุฒิการศึกษาสวนใหญของนักศึกษาจบใหมในตลาดแรงงานปจจุบัน รวมท้ัง
พิจารณาทบทวนความจําเปนในการกําหนดตําแหนงนักวิเคราะหนโยบายและแผนในแตละหนวยงาน เพ่ือปฏิบัติงาน
สนับสนุนการจัดทําแผนปฏิบัติราชการระดับสํานัก/ศูนย/กลุมงานท่ีข้ึนตรง หรือแผนงาน โครงการตาง ๆ ของหนวยงาน 
ซ่ึงเปนภารกิจท่ีทุกหนวยงานจําเปนตองดําเนินการเพ่ือใหเกิดความเชื่อมโยงและสอดคลองกับแผนแมบทในระดับตาง ๆ  
   2. ออกแบบวิธีการคัดเลือกลูกจางชั่วคราวใหไดผูมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมและสอดคลองกับ
ลักษณะงานและวัฒนธรรมขององคกรมากข้ึน 
   3. เสริมสรางทัศนคติหรือปรับเปลี่ยนกรอบความคิด (Mindset) ของบุคลากรประเภท
ลูกจางชั่วคราว ใหปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพเพ่ือเตรียมความพรอมในการกาวสูการเปนขาราชการในอนาคต 
   4. สรางแรงจูงใจในการทํางาน โดยมุงเนนท่ีการพัฒนาศักยภาพและทัศนคติของบุคลากร
ประเภทลูกจางชั่วคราวเพ่ือเตรียมความพรอมในการกาวสูการเปนขาราชการท่ีมีประสิทธิภาพ เชน จัดหลักสูตร
ฝกอบรมสําหรับลูกจางชั่วคราวมากข้ึน เพ่ิมพูนประสบการณการทํางานดวยการสลับหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
และการมอบหมายงานเพ่ิมเติมเพ่ือเรียนรูงานท่ีหลากหลาย 
   5. ออกแบบวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ใหบุคลากรประเภทลูกจางชั่วคราว 
มีความกระตือรือรนในการทํางานและพัฒนาตนเองมากข้ึน 
ท้ังนี้ หนวยงานควรพิจารณาบริหารลูกจางชั่วคราวในภาพรวมของหนวยงาน โดยพิจารณาภาระงานในแตละป และ
วางแผนการมอบหมายงานใหลูกจางชั่วคราวไดทําหนาท่ีชวยปฏิบัติงานตามสถานการณความจําเปนเรงดวนของงาน
ในแตละชวงเวลา ตัวอยางเชน ในชวงท่ีสวนบริหารงานบุคคล สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล ตองดําเนินการสรรหา
และเลือกสรรบุคลากรใหม ผูอํานวยการสํานักบริหารทรัพยากรบุคคลอาจมอบหมายใหลูกจางชั่วคราวในสวนบริหาร
อัตรากําลังและสวนพัฒนาบุคคลชวยจัดทําเอกสารและเปนเจาหนาท่ีคุมสอบ เปนตน 
  7) การจางงานในรูปแบบอ่ืน 
   ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 
2566 – 2570) กําหนดใหสวนราชการตองทบทวนการใชตําแหนงโดยพิจารณาความคุมคาและประโยชนของทางราชการ 
และทบทวนการใชและเลือกใชรูปแบบการจางงานใหสอดคลองกับลักษณะงาน ภาระงาน และเหมาะสมกับภารกิจหรือ
ความจําเปนของสถานการณตามชวงเวลาโดยเลือกใชรูปแบบการจางงานท่ีหลากหลาย และใหมีการจางงานในรูปแบบ
สัญญาจางมากข้ึน เพ่ือผลักดันภารกิจไดอยางทันการณและมีประสิทธิภาพ เม่ือพิจารณาภาระงานของหนวยงานตาง ๆ แลว 
เห็นวามีบางภารกิจท่ีสามารถจางงานในรูปแบบจางเหมาบริการ หรือ Outsource ใหผูอ่ืนดําเนินการแทนได เชน การจัด
อาหารกลางวันและอาหารวางแกผูเขารวมประชุม การทําความสะอาดหองทํางานของผูบริหารและผูตรวจราชการ 
และการขับรถยนต เปนตน 
   เม่ือพิจารณาระยะเวลาการเกษียณอายรุาชการของตําแหนงพนักงานขับรถยนต ซ่ึงเปนตําแหนง
ลูกจางประจํา ผลปรากฏวาระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 จะมีพนักงานขับรถยนต (ลูกจางประจํา) 
เกษียณอายุราชการจํานวน 5 คน และอีก 4 คน จะเกษียณอายุราชการ ปรากฏตามตารางตอไปนี้ 
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ปท่ีเกษียณ ช่ือ-สกุล สังกัด 
2566 นายสมปอง ทวมสิร ิ สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง/สํานักตรวจสอบและประเมินผล 
2567 นายยุทธสิทธิ์ สมสงา สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 

นายเมืองมน คงสอน สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง/สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 
นายปญญา  กลอมจิตร สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง/สํานักตรวจสอบและประเมินผล 

2568 นายชูชีพ เกตุรัตน สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง/สํานักบริหารกลาง 
2571 นายเสถียร บุญทัน สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง/สํานักบริหารกลาง 
2573 นายชัยยา ศรีคํ้าคูณ สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง/สํานักบริหารกลาง 
2575 นายชูชาติ จิ๋วอยู สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 
2576 นายสุริยา แซแต สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง/สํานักบริหารกลาง 

ประกอบกับ ปจจุบันตําแหนงพนักงานขับรถยนตและพนักงานบริการมีอัตราการลาออกคอนขางสูง และประสบปญหา 
ในการสรรหาบุคลากรเขาสูตําแหนงคอนขางยาก เนื่องจากมีผูสนใจสมัครเขาปฏิบัติงานจํานวนนอย จึงควรดําเนินการจาง
เหมาบริการสําหรับงานบริการและงานขับรถยนตเปนอันดับแรก และหากมีการจางเหมาบริการในงานบริการและงาน 
ขับรถยนตโดยสมบูรณแลว  ก็ควรมอบหมายใหผูปฏิบัติงานเดิมไปปฏิบัติงานอ่ืนเพ่ือประโยชนของทางราชการ เชน 
มอบหมายใหคนขับรถยนตปฏิบัติงานบํารุงรักษายานพาหนะหรืออาคารสถานท่ี เปนตน 
  8) การประชาสัมพันธเชิญชวนใหนักศึกษามาฝกงานกับหนวยงาน  
   เนื่องจากสถาบันการศึกษาหลายแหงไดกําหนดใหนักศึกษาตองผานวิชาสหกิจศึกษาหรือ 
การฝกงานกอนจบการศึกษา การรับนักศึกษามาชวยงานท่ัวไปภายในหนวยงานในแตละปงบประมาณ แมจะเปนชวง
ระยะเวลาสั้น ๆ แตเปนอีกชองทางหนึ่งในการประชาสัมพันธหนวยงานและชวยเพ่ิมกําลังคนโดยไม เปน 
การเพ่ิมภาระคาใชจายดานบุคลากร สํานักบริหารทรัพยากรบุคคลจึงควรสํารวจความตองการของแตละหนวยงานวามี
ความประสงคจะใหนักศึกษามาชวยงานอะไรบาง และประชาสัมพันธแจงขาวสารใหนักศึกษาทราบผาน Website ของ
กระทรวง รวมถึงประชาสัมพันธไปยังสถาบันการศึกษาท่ีตองการโดยตรง ท้ังนี้ เม่ือหนวยงานรับนักศึกษาเขามาฝกงานแลว 
ควรจัดใหมีการปฐมนิเทศเพ่ือสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับองคกร และจัดใหมีพ่ีเลี้ยงเพ่ือดูแลนักศึกษาฝกงานให
ปฏิบัติงานไดตรงตามความตองการของหนวยงาน 

  8.2 กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD)  
 ยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 
2566-2570) ไดมุงเนนใหมีการพัฒนาทักษะและสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐใหมีความพรอมเพ่ือรองรับ 
การปฏิบัติงานภายใตวิถีใหม การสรางแรงจูงใจในการทํางาน การสงเสริมใหมีการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องใน
ลักษณะ Self-Learning และการมีกลไกในการถายทอดองคความรูและประสบการณอยางเปนระบบ สํานักงาน ก.พ. 
จึงไดจัดทําขอเสนอ “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 – 2570” โดยกําหนดประเด็น 
การพัฒนาไวดังนี้ 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี 1 การพัฒนาองคกรเพ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนา โดยกําหนด
เปาหมายใหหนวยงานของรัฐสามารถสรางและพัฒนาองคกรสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนาได 
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 ประเด็นการพัฒนาท่ี 2 การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะใหมีความพรอมในการปฏิบัติงาน
เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ โดยกําหนดเปาหมายใหบุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนากรอบ
แนวคิด และทักษะใหมีความพรอมในการปฏิบัติงานท่ีทาทายเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี 3 การพัฒนากรอบความคิดและทักษะดานดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อน 
การเปนรัฐบาลดิจิทัล โดยมีเปาหมายใหบุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนาดานดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจพัฒนา
องคกรสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล และตอบสนองความตองการของประชาชน 
 เพ่ือใหการดําเนินการตามยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลังมีความสอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามมาตรการ
บริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566-2570) จึงกําหนดแนวทางปฏิบัติไวดังนี้ 
 1. จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570) 
และยุทธศาสตรองคกร 
 2. ออกแบบกรอบการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะ (Functional Competency) ท่ีครอบคลุมบุคลากร
ทุกระดับของหนวยงาน ท้ังชุดสมรรถนะเฉพาะท่ีจําเปนตามสายงาน และจัดหลักสูตร/กิจกรรมการพัฒนาท่ีสอดคลอง
กับชุดสมรรรถนะเฉพาะท่ีกําหนด ท้ังนี้ สํานักบริหารทรัพยากรบุคคลไดกําหนดโครงการจัดทํารางแผนพัฒนาบุคลากรตาม
สายงานของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง ไวในแผนปฏิบัติราชการของ
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง พ.ศ. 2566 – 2570  
 3. พัฒนากรอบความคิดและทักษะใหมีความพรอมในการปฏิบัติงานเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลใหมีการดําเนินการใหสอดคลองกับแผนพัฒนารัฐบาล
ดิจิทัลของประเทศไทย พ.ศ. 2566 – 2570 
 4. พัฒนากลไก เครื่องมือ หรือระบบเพ่ือสนับสนุนการเรียนรูและพัฒนา เชน สงเสริมใหบุคลากร
ไดพัฒนาและแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันผานเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีใชงานงาย เขาถึงไดอยางท่ัวถึง และมีการรายงาน
ความกาวหนาของการพัฒนาของบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ นอกจากนี้อาจสงเสริมการเรียนรูและพัฒนาตนเองดวย
วิธีการสลับหมุนเวียนงาน (Job Rotation) โดยกําหนดกรอบระยะเวลาและขอบเขตพ้ืนท่ีในการสลับสับเปลี่ยนงาน
อยางชัดเจน (เฉพาะภายในหนวยงานหรือขามหนวยงาน ภายในระยะเวลาเทาใด) ซ่ึงกลไกดังกลาวจะสนับสนุน
บุคลากรใหออกจาก Comfort Zone และมีความตื่นตัว ลดความเบื่อหนายจากการทํางานท่ีซํ้าซากจําเจ มีโอกาส
เรียนรูรูปแบบและวิธีการทํางานท่ีหลากหลาย และมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันมากข้ึน รวมท้ังจะชวยให
ระบบงานมีความตอเนื่องในกรณีท่ีมีการไหลเวียนของบุคลากร (เกษียณ ลาออก โอน หรือยาย) เพราะหนวยงาน 
ไมจําเปนตองพ่ึงพาบุคคลใดบุคคลหนึ่งเปนการเฉพาะ แตสามารถมอบหมายใหบุคลากรทํางานทดแทนกันได อีกท้ัง
วิธีการดังกลาวยังสนับสนุนใหเกิดการสั่งสมประสบการณในงานท่ีหลากหลายตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงประเภท
อํานวยการ ท่ีปรากฏอยูในหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 15 ลงวันท่ี 28 กรกฎาคม 2558 ซ่ึงจะสนับสนุน 
ใหบุคลากรมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมและมีความพรอมในการเลื่อนข้ึนสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน 
 นอกจากนี้ แตละหนวยงานควรจัดใหมีระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring) เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมี 
ความพรอมในการปฏิบัติงานรองรับสถานการณการเกษียณอายุราชการของบุคลากรในอนาคต โดยมอบหมายให
บุคลากรท่ีมีความรูและประสบการณการทํางานมากกวาไดทําหนาท่ีดูแลและถายทอดความรูไปยังบุคลากรใหมหรือ
บุคลากรท่ีมีความรูและประสบการณในงานนอยกวา ซ่ึงสํานักบริหารทรัพยากรบุคคลจําเปนตองศึกษาและกําหนด
แนวทางในการคัดเลือกบุคคลท่ีจะรับหนาท่ีเปนพ่ีเลี้ยงใหแกหนวยงานตาง ๆ พรอมท้ังกําหนดแนวทางการพัฒนาทักษะท่ี
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จําเปนใหแกบุคคลท่ีไดรับการคัดเลือกเปนพ่ีเลี้ยงเพ่ือจะไดมีความพรอมในการดูแลบุคลากรอ่ืนตอไป เชน ทักษะการสอนงาน 
(Training) ทักษะการใหคําปรึกษา (Consulting) ทักษะการโคช (Coaching) และทักษะการใหคําปรึกษาดานชีวิต 
(Counselling) 
  5. สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง โดยนําผลท่ีไดจากการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการมาวิเคราะหปจจัยความสําเร็จ ความทาทาย จุดออนและจุดแข็งของบุคลากร ไมวาจะเปนความรู
ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะ เพ่ือกําหนดแนวทางในการพัฒนารายบุคคลท่ีชัดเจนตอไป  
  6. จัดกิจกรรมหรือจัดแหลงการเรียนรูเพ่ือสนับสนุนใหบุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนาและ
สงเสริมคุณธรรม จริยธรรม และความมีวินัย  
 ท้ังนี้ การดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามแนวทางดังกลาวขางตนจําเปนตองอาศัยการทํางาน
แบบบูรณาการระหวางหนวยงานท่ีเก่ียวของ ไดแก สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
การสื่อสาร กลุมพัฒนาระบบบริหาร และศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต  
 7. เนื่องจากหัวหนางานเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาบุคลากรภายในหนวยงาน เพราะ
เปนผูท่ีทํางานใกลชิดกับผูใตบังคับบัญชา สามารถประเมินจุดแข็ง - จุดออน เพ่ือกําหนดแนวทางในการพัฒนา
รายบุคคลได ดังนั้น หัวหนางานจึงควรไดรับการพัฒนาทักษะท่ีจําเปนเพ่ิมเติม ไดแก ทักษะการเปนโคช (Coach) และ
การเปนพ่ีเลี้ยง (Mentor) ทักษะการมอบหมายงาน (On the job training) ทักษะการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal) รวมถึงทักษะการให  Feedback เ พ่ือปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติ งานของ
ผูใตบังคับบัญชา  
 8. เนื่องจากสวนราชการยังคงมีความจําเปนตองใชวิธีการสอบสัมภาษณเพ่ือประเมิน
บุคลิกภาพของบุคคลนอกเหนือไปจากการประเมินความรูความสามารถจากการสอบขอเขียน จึงควรกําหนด 
แนวทางการพัฒนาความสามารถในการสัมภาษณใหแกผูท่ีไดรับมอบหมายใหเปนกรรมการสอบสัมภาษณเพ่ือคัดเลือก
บุคคลเขาสูตําแหนง โดยมุงเนนการพัฒนาทักษะในการสรางขอคําถามเพ่ือประเมินทัศนคติของบุคคล ซ่ึงจะชวยให
การตัดสินใจของคณะกรรมการมีความถูกตองใกลเคียงกับขอเท็จจริงมากท่ีสุด  

 9. ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 1) หนวยงานตาง ๆ ควรนําขอมูลวิเคราะหภาระงานมาพิจารณาปรับปรุง/พัฒนากระบวนงานใหเกิด

ความคลองตัว สะดวก รวดเร็ว และลดการใชกําลังคน โดยงานสารบรรณเปนงานท่ีควรนํามาพิจารณาปรับปรุง
กระบวนงานเปนลําดับแรก เนื่องจากเปนงานสนับสนุนท่ีปรากฏอยูในทุกหนวยงาน และหนวยงานขนาดใหญบางหนวยงาน
อาจมีท้ังงานสารบรรณสวนกลางและงานสารบรรณในสวนงานยอย ทําใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีซํ้าซอนในบางกระบวนงาน 
ท้ังนี้ ถาหนวยงานสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบและวิธีการทํางานสารบรรณใหใชกําลังคนลดลงได หนวยงานจะสามารถ
นํากําลังคนในสวนดังกลาวไปใชประโยชนในการขับเคลื่อนภารกิจอ่ืนไดตามความเหมาะสม   

 2) หนวยงานตาง ๆ ควรจัดใหมีระบบการจัดการความรูภายในหนวยงาน (Knowledge Management : KM) 
โดยรวบรวมและจัดเก็บองคความรูภายในหนวยงานอยางเปนระบบ เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางสะดวก
รวดเร็ว และสามารถบูรณาการองคความรูตาง ๆ เพ่ือประยุกตใชกับงานของตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงควร
สรางวัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคกรซ่ึงมีแนวทางการปฏิบัติท่ีหลากหลาย แตหนวยงานควรเลือกใชวิธีการ
ท่ีมีความนาสนใจและใชงานไดจริง เชน การจัดโตะเอกสารขอมูลกลาง โดยรวบรวมเอกสารท่ีเก่ียวของกับการ
ปฏิบัติงาน เชน กฎและระเบียบตาง ๆ และแฟมงานตัวอยาง โดยจัดไวเปนหมวดหมูเพ่ือใหผูปฏิบัติงานสืบคนไดงาย 
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 ท้ังนี้ กลุมพัฒนาระบบบริหารอาจเขามามีบทบาทสําคัญในการออกแบบระบบการจัดการความรู
สวนกลาง (KM Hub) โดยสํารวจความตองการองคความรู วางแผนการจัดการความรูในภาพรวม ใหคําปรึกษาเก่ียวกับ
การจัดทําระบบการจัดการความรูแกหนวยงานตาง ๆ และเชื่อมโยงองคความรูของแตละหนวยงานท่ีเห็นวาเปน
ประโยชนไวในท่ีเดียวเพ่ือใหบุคลากรสามารถแลกเปลี่ยนและเรียนรูรวมกันได 
 4) หนวยงานตาง ๆ ควรรวมกันพิจารณาทบทวนภารกิจงานท่ีมีลักษณะคลายคลึงกัน เชน งานรับ
เรื่องราวรองทุกข ซ่ึงเปนงานท่ีเก่ียวของกับสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง สํานักตรวจสอบและประเมินผล และ
ศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต และงานสรางภาพลักษณองคกร/งานการกุศล/งานพิธีการตาง ๆ ซ่ึงเปนงาน 
ท่ีเก่ียวของกับสํานักบริหารกลางและกลุมสารนิเทศการคลัง โดยจัดใหมีเวทีเจรจาทําความตกลงรวมกันเพ่ือกําหนด
ขอบเขตการทํางานและแนวทางการทํางานเชิงบูรณาการ ซ่ึงจะชวยลดความซํ้าซอนและเพ่ิมประสิทธิภาพของ 
การทํางานในภาพรวม  
 5) สํานักบริหารกลาง ควรเตรียมการกําหนดแนวทางการจางเหมาบริการงานขับรถยนต ตามหนังสือ
ดวนท่ีสุด ท่ี กค 0526.7/ว 71 ลงวันท่ี 10 กันยายน 2542 โดยโอนเปลี่ยนแปลงงบประมาณคาจางของตําแหนง
พนักงานขับรถยนต เปนหมวดคาตอบแทนใชสอยและวัสดุเพ่ือการจางเหมาเอกชนดําเนินการ โดยสํานักบริหารกลาง
อาจนําขอมูลการวิเคราะหภาระงานของพนักงานขับรถยนต (งานบริการยานพาหนะ) ท่ีสํานักบริหารทรัพยากรบุคคล
ไดรวบรวมไวในภาคผนวก ง ไปประกอบการพิจารณากําหนดแนวทางในการถายโอนงานยานพาหนะใหเอกชนดําเนินการ
ตอไป 
 6) เนื่องจากปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงคณะรัฐมนตรี และมีรูปแบบการทํางานผานระบบเทคโนโลย ี
เพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงอาจมีผลกระทบตอปริมาณงานและความยุงยากซับซอนของงานตามภารกิจของสํานักงานรัฐมนตรี 
กระทรวงการคลัง ประกอบกับหลายหนวยงานมีภารกิจท่ีไดรับมอบหมายเพ่ิมข้ึนจากการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร
ชาติและนโยบายของรัฐบาล หรือการปฏิบัติงานเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของกฎและระเบียบท่ีเก่ียวของ จึงควรมีการทบทวน
และวิเคราะหอัตรากําลังทุก 2-3 ป เพ่ือปรับปรุงขอมูลภาระงานใหมีความสอดคลองกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
โดยควรเพ่ิมเติมการวิเคราะหขอมูลและสาเหตุในการสูญเสียกําลังคนท่ีผานมา รวมท้ังคาดการณแนวโนมอัตราการ
สูญเสียกําลังคนในอนาคต นอกเหนือไปจากการเกษียณอายุราชการ เชน การลาออก การโอน และการยาย โดยจําแนก
ออกเปนแตละชวงอายุ สายงาน ประเภท ระดับ และหนวยงานท่ีสังกัด เพ่ือใหสอดคลองกับแนวทางการปฏิบัติท่ี
สํานักงาน ก.พ. กําหนดตามมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566-2570)  
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