
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

คํานํา 
 การพัฒนาบุคลากร เปนภารกิจงานดานสนับสนุนท่ีสําคัญและเปนสวนหนึ่งท่ีสงผลตอความสําเร็จในปฏิบัติ

ราชการใหสําเร็จ ตามบทบาท ภารกิจ และชวยใหองคกรเปนท่ียอมรับวามีการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและคุมคา

เพียงใด เพราะการท่ีบุคลากรไดรับการพัฒนาสงเสริมสนับสนุนใหมีสมรรถนะท้ังความรู ทักษะ และคุณสมบัติอันพึง

ประสงคท่ีเหมาะสมกับองคกร ทําใหบุคลากรมีศักยภาพมากยิ่งข้ึน สามารถทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ และ 

มีความสุขในการปฏิบัติงาน ท่ีสําคัญทําใหระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 

รวมถึงสามารถแขงขันกับหนวยงานภายนอกไดอยางเต็มภาคภูมิ  
 

 สวนพัฒนาบุคคล สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ในฐานะหนวยงาน 

ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และหนวยงานท่ีเปนฝายเลขานุการ

คณะกรรมการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง  

ไดรับมอบหมายใหเปนผูดําเนินการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงาน

รัฐมนตรี  กระทรวงการคลัง ใหสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรตามท่ีสํานักงาน ก .พ . กําหนด  

รวมถึงกฎหมายในระดับตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการบริหารและพัฒนาบุคลากร รวมท้ังไดคํานึงถึงความสอดคลอง 

กับสถานการณภายนอกท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางพลิกผันดวย 
 

 ในการนี้ การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี 

กระทรวงการคลัง ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2567-2570 ไดรับความรวมมือจากหนวยงานตาง ๆ ในสังกัด  

รวมกันดําเนินการจัดทําเปนอยางดี จึงขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ และหวังเปนอยางยิ่งวาเอกสารฉบับนี้ จะสามารถใช

เปนขอมูลประกอบการวางแผนการปฏิบัติงานท้ังดานการพัฒนาบุคลากร การจัดสรรงบประมาณในภาพรวม 

ของสวนราชการ การวางแผนการพัฒนาบุคลากรภายในหนวยงานท่ีเหมาะสมสอดคลองกับความตองการ  

รวมถึงการกํากับดูแล การติดตามผลการพัฒนาบุคลากรใหสัมฤทธิ์ผลตอไป 

 

     สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
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1.1 หลักการและเหตุผล 
 - ความสําคัญของแผนพัฒนาบุคลากรตอสวนราชการ 
 คณะรัฐมนตรีไดมีมติในการประชุม เม่ือวันท่ี 12 มีนาคม 2567 เห็นชอบแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
พ .ศ . 2566 - 2570 ตามข อ เสนอของสํ านั ก งาน  ก .พ . ซ่ึ งประกอบด วยประ เด็ นการ พัฒนา  จํ านวน  
3 ประเด็นหลัก คือ (1) การพัฒนาองคกรเพ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนา (2) การพัฒนากรอบแนวคิดและ
ทักษะใหมีความพรอมในการปฏิบัติงานเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ (3) การพัฒนากรอบ
ความคิดและทักษะดานดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนการเปนรัฐบาลดิจิทัล ซ่ึงตอมาในเดือนเมษายน 2567 สํานักงาน ก.พ. 
ไดออกคูมือการดําเนินการตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570 เพ่ือใหรายละเอียดแนวทาง
ดําเนินการประกอบดวย ประเด็นการพัฒนาท่ี 1 การพัฒนาองคกรเพ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนาท่ีมี 
เปาหมายใหหนวยงานของรัฐสามารถสรางและพัฒนาองคกรสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  เปนองคกร 
ท่ีมีความปรารถนาในการท่ีจะเรียนรูสิ่งตาง ๆ เพ่ือการพัฒนาการทํางาน มีการแบงปนความคิดในการทํางาน  
มีการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอม มีการทุมเททรัพยากรเพ่ือลงทุนใหบุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรู ตลอดจน 
สรางคานิยมเก่ียวกับการสรางนวัตกรรม และทดลองทําสิ่งใหม ๆ จนกลายเปนวัฒนธรรมขององคกร ประเด็น 
การพัฒนาท่ี 2 มีเปาหมายใหบุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะ ใหมีความพรอม 
ในการปฏิบัติงานท่ีทาทายเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ และประเด็นการพัฒนาท่ี 3 มีเปาหมาย
ใหบุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนาดานดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจ พัฒนาองคกรสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล  
โดยสํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดแนวทางการปฏิบัติและใหสวนราชการนําไปจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan)  
ท่ีอาศัยบุคลากรจากทุกหนวยงานในสังกัดสวนราชการมาชวยกันจัดทําแผนท่ีเชื่อมโยงกับแผนบริหารกําลังคน 
(Workforce Plan) ของสวนราชการ โดยพิจารณาเชื่อมโยงกับประเด็นยุทธศาสตรระดับประเทศ เปาหมาย 
การพัฒนาประเทศกับภารกิจหลักของสวนราชการ ทิศทางการขับเคลื่อนภารกิจท่ีทาทายเพ่ือกําหนดแนวทาง 
ในการพัฒนาและใชศักยภาพบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ดังนั้น เพ่ือตอบสนองเปาหมายประเด็นการพัฒนาตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐดังกลาวขางตน 
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังจึงจําเปนตองจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และ
สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2567 - 2570 เพ่ือเปนกรอบและทิศทางการพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง ใหสอดคลองกับแนวทางการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2567 รวมท้ังสอดคลองกับแนวนโยบาย ทิศทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
ท่ีเก่ียวของ ไดแก แผนระดับท่ี 1 ยุทธศาสตรชาติ 20 ป ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
ภาครัฐ แผนระดับท่ี 2 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 
และแผนระดับท่ี 3 แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป พ.ศ. 2566 - 2570 ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง รวมท้ัง
นโยบายผูบริหารของกระทรวงการคลังท่ีใหความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพ่ือใหมีความรู ทักษะ
ความสามารถ ความพรอมดานตาง ๆ ทันตอสถานการณ เศรษฐกิจ สังคม  ความกาวหนาทางเทคโนโลยี และความ
ตองการของประชาชน เปนตน 

บทที่ 1 : บทนํา 

แผนพัฒนาบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 
พ.ศ. 2567 - 2570 
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 - การพัฒนาบุคลากรท่ีผานมาของสวนราชการ 

 ท้ังนี้ การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง  
ท่ีผานมา มุงเนนพัฒนาบุคลากรและขีดความสามารถของบุคลากรทุกระดับท่ีตอบสนองภารกิจ คือ บุคลากรเปนผูมี
ความรูความสามารถ ทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน มีความซ่ือสัตยสุจริตและปฏิบัติงานอยางมีความสขุ มีความคิด
สรางสรรคเพ่ือใชพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน โดยในแผนการพัฒนาบุคลากรประจําปไดกําหนดหลักสูตร
และวิธีการท่ีหลากหลายเพ่ือใหครอบคลุมท้ังความรูพ้ืนฐาน การบริหารจัดการ ทักษะตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน 
ท่ีสอดคลองกับยุทธศาสตรของกระทรวงการคลัง รวมถึงการสงเสริมและสรางแรงจูงใจใหบุคลากรคิดคนนวัตกรรม
ใหม ๆ ผานโครงการตาง ๆ เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติหนาท่ีตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ
และมีความสุขไปพรอม ๆ กัน ทําใหเกิดความรักและผูกพันตอองคกร 

  - การพัฒนาบุคลากรของสวนราชการปจจุบันและความคาดหวัง 

 สําหรับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง  
ในปจจุบันเปนการมุงพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับความกาวหนาและรองรับการเปลี่ยนแปลง เปนการบริหารและพัฒนา
กําลังคน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล มีความคลองตัว สอดคลองกับบทบาทภารกิจในปจจุบันและกอใหเกิดความคุมคา
ตอการปฏิบัติงาน และความคุมคาดานงบประมาณ รองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยใหความสําคัญ
กับการพัฒนาบุคลากรสูระบบราชการ 4.0 โดยเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนการพัฒนาบุคลากร 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ท้ังทักษะ หนาท่ี และลักษณะงาน เพ่ือใหบุคลากรมีสมรรถนะ ทักษะ และความสามารถ
รองรับการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือท่ีสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังและสํานักงานรัฐมนตรี 
กระทรวงการคลัง จะเปนองคกรท่ีสามารถปรับตัวเขากับเทคโนโลยีไดอยางมีคุณภาพ พรอมดวยมีระบบและเครื่องมือ
สนับสนุนการทํางานของบุคลากร สรางความเขมแข็งและพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรอยางตอเนื่อง 
ใหมีความกาวหนาในอาชีพ 
 

1.2 นโยบายและกฎหมายท่ีเกี่ยวของ และความเช่ือมโยงสูการพัฒนาบุคลากรของสวนราชการ 

 การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2570 ไดศึกษายุทธศาสตร นโยบาย มาตรการ และแนวทางตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ
กับการพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหมีกรอบทิศทางในการจัดทําแผนดังกลาวใหมีความสอดคลองเชื่อมโยงกับปจจัย 
ท่ีเก่ียวของ และบริบทตาง ๆ ดังนี้ 

แผนระดับท่ี 1  

 ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 – 2580) 

 ปจจุบันรัฐบาลไดมีการจัดทํารางกรอบยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 – 2579) ท่ีมุงหวังให 
“ประเทศไทยมีความม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืน เปนประเทศพัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง”
ยุทธศาสตรชาติถือวาเปนแมบทหลักท่ีจะเปนกรอบชี้นําการกําหนดนโยบายและแผนตาง ๆ สําหรับการพัฒนา
ประเทศ กําหนดทิศทาง เปาหมาย หรือแนวทางในการพัฒนาประเทศ การบริหารราชการแผนดินและเปนแนวทาง
สําหรับการพัฒนาของภาคเอกชนและภาคประชาชน ซ่ึงยุทธศาสตรชาติท่ีจะใชเปนกรอบแนวทางในการพัฒนา 
ในระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) จะประกอบดวย 6 ยุทธศาสตร ไดแก 
  1) ยุทธศาสตรดานความม่ันคง  
  2) ยุทธศาสตรดานการสรางความสามารถในการแขงขัน  
  3) ยุทธศาสตรดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพคน  
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  4) ยุทธศาสตรดานการสรางโอกาส ความเสมอภาค และความเทาเทียมกันทางสังคม  
  5) ยุทธศาสตรดานการสรางการเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม  
  6) ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ  

ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง มุงเนน
ยุทธศาสตรท่ี 6 ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ มีเปาหมายการพัฒนา 
ท่ีสําคัญเพ่ือปรับเปลี่ยนภาครัฐ ท่ียึดหลัก “ภาครัฐของประชาชน เพ่ือประชาชน และประโยชนสวนรวม” 
โดยมีจุดประสงคเพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชนอยางมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล มีความคุมคา 
โปรงใส และเกิดความเปนธรรมในการใหบริการสาธารณะและเพ่ือใหสอดคลองกับทิศทางและบริบทการเปลี่ยนแปลง
ของโลก โดยประเด็นยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ท่ีสอดคลอง 
กับแผนพัฒนาบุคลากร คือ ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 6.5 บุคลากรภาครัฐเปนคนดีและเกง ยึดหลักคุณธรรม 
จริยธรรม มีจิตสํานึก มีความสามารถสูง มุงม่ัน และเปนมืออาชีพ ในการปฏิบัติหนาท่ีและขับเคลื่อนภารกิจ
ยุทธศาสตรชาติ โดยภาครัฐมีกําลังคนท่ีเหมาะสมท้ังปริมาณและคุณภาพ มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากร 
ใหสามารถสนองความตองการในการปฏิบัติงาน มีความกาวหนาในอาชีพ สามารถจูงใจใหคนดีคนเกงทํางานในภาครัฐ 
มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐใหมีสมรรถนะใหม ๆ สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงบริบท 
การพัฒนา มีการเสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรม การปรับเปลี่ยนแนวคิดใหการปฏิบัติราชการเปนมืออาชีพ  
มีจิตบริการ ทํางานในเชิงรุกและมองไปขางหนา สามารถบูรณาการทํางานรวมกับภาคสวนอ่ืนไดอยางเปนรูปธรรม 

 การบรรลุเปาหมายตามยุทธศาสตรชาติ: แผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังและ
สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2567-2570 นั้น จะสงผลใหยุทธศาสตรชาติ 
ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไววา 2.1 ภาครัฐมีวัฒนธรรม 
การทํางานท่ีมุงผลสัมฤทธิ์ และประโยชนสวนรวม ตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางสะดวก รวดเร็ว 
โปรงใส และ 2.2 ภาครัฐมีขนาดเล็กลง พรอมปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง เปนตน ดังนั้น เม่ือบุคลากรของ
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง เปนไปตามเปาหมายดังกลาว จะสงผลให
สามารถดําเนินการตามอํานาจหนาท่ี ท่ีกฎหมายกําหนดและแผนปฏิบัติราชการของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง
บรรลุเปาหมายไปดวย อันจะกอใหเกิดการบรรลุเปาหมายตามยุทธศาสตรชาติดังกลาว 
 

แผนระดับท่ี 2 (เฉพาะท่ีเก่ียวของ) 
 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาต ิ
 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติเปนสวนสําคัญในการถายทอดเปาหมายและประเด็นยุทธศาสตร 
ของยุทธศาสตรลงสูแผนระดับตาง ๆ ตอไป ซ่ึงได คํานึงถึงประเด็นรวมหรือประเด็นตัดขามยุทธศาสตร  
และการประสานเชื่อมโยงเปาหมายของแตละแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติใหมีความสอดคลองไปในทิศทาง
เดียวกัน โดยแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติจะประกอบดวย สถานการณและแนวโนมท่ีเก่ียวของของแผนแมบท 
เปาหมายและตัวชี้วัดในการดําเนินการ ซ่ึงแบงชวงเวลาออกเปน 4 ชวง ชวงละ 5 ป รวมท้ังกําหนดแนวทาง 
การพัฒนาและแผนงาน/โครงการท่ีสําคัญของแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ เพ่ือเปนกรอบในการดําเนินการ 
ของหนวยงานท่ีเก่ียวของใหบรรลุเปาหมายการพัฒนาประเทศท่ีกําหนดไวในยุทธศาสตรชาติ  

 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ มีจํานวนรวม 23 ฉบับ ประกอบดวย (1) ความม่ันคง (2) การตางประเทศ 
(3) การเกษตร (4) อุตสาหกรรมและบริการแหงอนาคต (5) การทองเท่ียว (6) พ้ืนท่ีและเมืองนาอยูอัจฉริยะ  
(7) โครงสรางพ้ืนฐาน ระบบโลจิสติกส และดิจิทัล (8) ผูประกอบการและวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
ยุคใหม (9) เขตเศรษฐกิจพิเศษ (10) การปรับเปลี่ยนคานิยม และวัฒนธรรม (11) ศักยภาพคนตลอดชวงชีวิต  
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(12) การพัฒนาการเรียนรู (13) การเสริมสรางใหคนไทยมีสุขภาวะท่ีดี (14) ศักยภาพการกีฬา (15) พลังทางสังคม 
(16) เศรษฐกิจรากฐาน (17) ความเสมอภาคและหลักประกันทางสั งคม (18) การเติบโตอยางยั่ งยืน  
(19) การบริหารจัดการน้ําท้ังระบบ (20) การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ (21) การตอตานการทุจริต
และประพฤติมิชอบ (22) กฎหมายและกระบวนการยุตธิรรม และ (23) การวิจัยและพัฒนานวัตกรรม  

 การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง มุงเนน
รางแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติลําดับท่ี 20 “แผนการพัฒนาการบริการประชาชนและการพัฒนา
ประสิทธิภาพภาครัฐ” แผนยอยลําดับท่ี 5 “แผนยอยการสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ” ไดกําหนดประเด็น 
แนวทางการพัฒนาเพ่ือเปนกรอบในการดําเนินการท่ีเก่ียวของ ไดแก การพัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภท 
ใหมีความรูความสามารถสูง มีทักษะการคิดวิเคราะห และการปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง มีระบบการพัฒนา 
ขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐใหมีสมรรถนะใหม ทักษะดานดิจิทัล มีทัศนคติและกรอบความคิดในการทํางาน 
เพ่ือใหบริการประชาชนและอํานวยความสะดวกภาคเอกชนและภาคประชาสังคม เพ่ือประโยชนของการพัฒนา
ประเทศ สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงบริบทการพัฒนา มีการเสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรม การปรับเปลี่ยน
แนวคิดใหการปฏิบัติราชการเปนมืออาชีพ มีจิตบริการ ทํางานในเชิงรุกและมองไปขางหนา มีสํานึกในการปฏิบัติงาน
ดวยความรับผิดชอบและความสุจริต ตลอดจนปฏิบัติงานตามหลักการและหลักวิชาชีพดวยความเปนธรรมและ 
เสมอภาค 

 การบรรลุเปาหมายตามแผนแมบทฯ: แผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังและ
สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2567-2570 เปนแผนท่ีทําใหสํานักงานปลัด
กระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง มีบุคลากรท่ียึดคานิยมในการทํางานเพ่ือประชาชน  
ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสํานึก มีความสามารถสูง มุงม่ันและเปนมืออาชีพ สงผลใหบุคลากรสามารถแสดง
พฤติกรรมท่ีคาดหวังตามกรอบความคิด (Mindsets) และกรอบทักษะ (Skillsets) ออกมาไดอยางมีประสิทธิผลและ
ตอเนื่อง จนสามารถปฏิบัติงานบรรลุตามอํานาจหนาท่ีและแผนปฏิบัติราชการของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง  
แผนระดับท่ี 3 

 1. นโยบายและแผนระดับชาติวาดวยการพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม (พ.ศ. 2561- 2580) 
     นโยบายและแผนระดับชาติวาดวยการพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม เปนแผนแมบทหลัก 
ในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลของประเทศ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561-2580) ท่ีกําหนดทิศทาง 
การขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศท่ียั่งยืนโดยใชเทคโนโลยีดิจิทัล ซ่ึงมีความสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติและ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ โดยมียุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับแผนพัฒนาบุคลากรสํานักงานปลัด
กระทรวงการคลังและสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2567-2570 ตามแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป
ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ประกอบดวยยุทธศาสตรท่ีปรับเปลี่ยนภาครัฐสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล และ
ยุทธศาสตรท่ี 5 พัฒนากําลังคนใหพรอมเขาสูยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล  

 2. แผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของประเทศไทย พ.ศ. 2566-2570  

     ไดกําหนดวิสัยทัศนคือ “บริการภาครัฐสะดวก โปรงใส ทันสมัย ตอบโจทยประชาชน” โดยมุงยกระดับ
ภาครัฐไทยสูเปาหมายการใหบริการท่ีตอบสนองประชาชน และลดความเหลื่อมล้ํา การเพ่ิมความสามารถและ
ศักยภาพในการแขงขันของภาคธุรกิจ การสรางความโปรงใส ท่ีเนนการเปดเผยขอมูลแกประชาชนโดยไมตองรองขอ  
และการสนับสนุนการมีสวนรวมของประชาชนและการเปนภาครัฐท่ีปรับตัวทันสถานการณ อันจะเปนพ้ืนฐานสําคัญ 
ในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคมของประเทศตอไป 
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 3. แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570  

     ไดกําหนดประเด็นการพัฒนา จํานวน 3 ประเด็น โดยมีการกําหนดเปาหมาย กลยุทธดังนี้  
 ประเด็นการพัฒนาท่ี 1 การพัฒนาองคกรเพ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนา  
 เปาหมาย หนวยงานของรัฐสามารถสรางและพัฒนาองคกรสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูเปนองคกร 
ท่ีมีความปรารถนาในการท่ีจะเรียนรูสิ่งตาง ๆ เพ่ือการพัฒนา การทํางาน มีการแบงปนความคิดในการทํางาน  
มีการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอม มีการทุมเททรัพยากรเพ่ือลงทุนใหบุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรู ตลอดจน 
สรางคานิยมเก่ียวกับการสรางนวัตกรรม และทดลองทําสิ่งใหม ๆ จนกลายเปนวัฒนธรรมขององคกร 
 กลยุทธท่ี 1 การเปนองคกรแหงการเรียนรู พัฒนากลไก เครื่องมือ หรือระบบเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู 
และพัฒนา  
 กลยุทธท่ี 2 การเปนองคกรแหงการตื่นรูและปรับตัว กําหนดนโยบาย ทิศทางในการสงเสริมการพัฒนา
บุคลากรใหมีความพรอมในการปรับตัวใหสอดรับกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป  
 กลยุทธท่ี 3 การเปนองคกรแหงการมีพฤติกรรมท่ีดีกําหนดมาตรการ หรือกลไกเพ่ือเสริมสรางและรักษาวินัย 
คุณธรรม และจริยธรรมในการปฏบิัติงานอยางเปนรูปธรรม  
 กลยุทธท่ี 4 การเปนองคกรแหงการมีสวนรวม กําหนดแนวปฏิบัติเพ่ือสงเสริมการมีสวนรวมและสมดุล
คุณภาพชีวิตท่ีดี  
 ประเด็นการพัฒนาท่ี 2 การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะใหมีความพรอมในการปฏิบัติงานเพ่ือขับเคลื่อน
ภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ  
 เปาหมาย บุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนากรอบแนวคิด และทักษะใหมีความพรอมในการปฏิบัติงาน 
ท่ีทาทายเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ  
 กลยุทธท่ี 1 กําหนดใหมีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ท่ีเชื่อมโยงกับแผนบริหารกําลังคน 
(Workforce Plan) ของสวนราชการ โดยพิจารณาเชื่อมโยงกับประเด็นยุทธศาสตรระดับประเทศ เปาหมายการพัฒนา
ประเทศกับภารกิจหลักของสวนราชการ ทิศทางการขับเคลื่อนภารกิจท่ีทาทายเพ่ือกําหนดแนวทางในการพัฒนาและ
ใชศักยภาพบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 กลยุทธที่ 2 กําหนดเสนทางการพัฒนา (Development Roadmap) ของบุคลากรภาครัฐทุกระดับ  
ท่ีเชื่อมโยงกับแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) สงเสริมใหมีการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องและสนับสนุน 
การเตรียมความพรอมในการปฏิบัติงานในแตละระดับตําแหนงใหมีประสิทธิภาพ รวมถึงมีการจัดทําและพัฒนาทักษะ
เฉพาะดานของบุคลากรอยางท่ัวถึง  
 กลยุทธท่ี 3 กําหนดใหมีการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ท่ีเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ทุกระดับ และในการสรางและเตรียมความพรอมในดานความรูทักษะ สมรรถนะ และภาวะผูนําของบุคลากร 
เพ่ือสนับสนุนเสนทางความกาวหนาทางราชการ โดยมีการประเมินผลในมิติของการนําความรูทักษะไปใชประโยชน 
ในการปฏิบัติงาน หรือพัฒนางานดวย  
  
ประเด็นการพัฒนาท่ี 3 การพัฒนากรอบความคิดและทักษะดานดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนการเปนรัฐบาลดิจิทัล  
 เปาหมาย บุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนาดานดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจ พัฒนาองคกรสูการเปนรัฐบาล
ดิจิทัล และตอบสนองความตองการประชาชน โดยจําแนกกลุมบุคลากรออกเปน 2 กลุมหลัก คือ 1) ผูปฏิบัติงาน 
ดานเทคโนโลยีดิจิทัล (คน IT) และ 2) กลุมผูปฏิบัติงานท่ีไมเก่ียวของกับดานเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรง (Non-IT)  
และจําแนกกลุมยอยเปนผูปฏิบัติงาน ตําแหนงประเภทอํานวยการ หรือหัวหนางานและตําแหนงประเภทบริหาร 
เพ่ือใหสามารถพัฒนาทักษะดานดิจิทัลไดตรงตามความตองการและการใชประโยชน ในการปฏิบัติงาน  
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 กลยุทธท่ี 1 กําหนดกรอบการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลตามภารกิจและการนําไปใชประโยชนและดําเนินการ
พัฒนาทักษะดิจิทัล โดยเนนการเรียนรูผานการพัฒนาเชิงปฏิบัติ 
 กลยุทธท่ี 2 กําหนดบทบาทของหนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือสนับสนุนการดําเนินการของสวนราชการและ

หนวยงานของรฐัในการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล รวมถึงการพัฒนา กลไก เครื่องมือในการดําเนินการ 

 กลยุทธท่ี 3 ติดตาม ประเมินผลการพัฒนาทักษะดิจิทัล ในมิติการพัฒนาทักษะดิจิทัลท่ีสอดคลอง             

กับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลและการปฏิบัติงาน และผลการนําทักษะดานดิจิทัลไปใชประโยชน 

 4. แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง (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 มีความ
สอดคลองกับหมุดหมายท่ี 13 ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน ซ่ึงแผนปฏิบัติราชการ
ระยะ 5 ป (พ.ศ. ๒๕66-๒๕70) ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง สามารถแบงไดเปน 3 เรื่อง ไดแก  
 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) 
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      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 

 การบรรลุเปาหมายตามแผนระดับท่ี 3: แผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังและ

สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2567-2570 เปนแผนท่ีทําใหสํานักงานปลัด

กระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง มีบุคลากรทุกระดับมีการเรียนรู ไดรับการพัฒนากรอบ

แนวคิด และทักษะ ใหมีความพรอมในการปฏิบัติงาน มีทักษะดานดิจิทัล พรอมเขาสูยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล 

ตลอดจนสรางคานิยมเก่ียวกับการสรางนวัตกรรม และทดลองทําสิ่งใหม ๆ จนกลายเปนวัฒนธรรมขององคกร สงผล

ใหบุคลากรสามารถแสดงพฤติกรรมท่ีคาดหวังตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ออกมาไดอยางมีประสิทธิผล

และตอเนื่อง จนสามารถปฏิบัติงานบรรลุตามอํานาจหนาท่ีและแผนปฏิบัติราชการของสํานักงานปลัด

กระทรวงการคลัง 

 
1.3 วัตถุประสงค 
 1. เ พ่ือจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี  
กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2567-2570 ใหสอดคลองกับภารกิจของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงาน
รัฐมนตรี กระทรวงการคลัง และเตรียมความพรอมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาใหสามารถปฏิบัติงานในอนาคต 
ไดอยางเปนระบบ 
 2. เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ และพัฒนาสมรรถนะดานตาง ๆ ในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตร ีกระทรวงการคลัง ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมมากข้ึน 
 3. เพ่ือใหยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี 
กระทรวงการคลัง สามารถขับเคลื่อนและสนับสนุนภารกิจหลักของกระทรวงการคลังไดอยางชัดเจน 
 
1.4 กระบวนการในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี      
      กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2567 - 2570 
 การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 
พ.ศ. 2567-2570 มีวัตถุประสงคเพ่ือใหองคกรมีจุดมุงหมายและทิศทางในการกาวไปขางหนาในเชิงการพัฒนา
บุคลากร  เ พ่ือตอบสนองตอยุทธศาสตรของกระทรวงการคลั ง  มีวิ ธีการและเครื่ อง มือในการผลักดัน 
สูความสําเร็จ อีกท้ังเปนการสรางความตอเนื่องในการกําหนดทิศทางในการพัฒนาบุคลากรขององคกร  
ซ่ึงมีผลครอบคลุมอยูในชวงระยะเวลา 4 ป ในการจัดทําแผนดังกลาว มีข้ันตอนในการดําเนินการ ดังนี้  
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ข้ันตอนการดําเนินการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 

 เพ่ือใหการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี 
กระทรวงการคลัง มีความสัมพันธและสอดคลองกับท้ังแผนระดับท่ี 1 - 3 และนโยบายอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ จึงไดกําหนด
ข้ันตอนในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ดังแสดงตามภาพท่ี 1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 ข้ันตอนการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี 
                  กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2567-2570 
โดยมีรายละเอียดในแตละข้ันตอน ดังนี้ 

ข้ันตอนท่ี 1 ทบทวนสถานภาพการพัฒนาบุคลากร สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี 

 กระทรวงการคลัง  

 เปนการรวบรวมขอมูลท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงาน

รัฐมนตรี กระทรวงการคลัง เพ่ือใชเปนขอมูลในการวางแผนการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงประกอบดวย ขอมูลท่ัวไปของ

สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง อํานาจหนาท่ีตามกฎหมาย วิสัยทัศน  

พันธกิจ คานิยมองคกร โครงสรางสวนราชการ บทบาทสวนราชการและกรอบอัตรากําลัง ขอมูลเก่ียวกับอัตรากําลัง 

โครงสรางขาราชการ จําแนกตามกลุมบุคลากรภาครัฐ ขอมูลการเกษียณของขาราชการ อัตราการเกษียณอายุของ

ขาราชการและลูกจางประจํา ขอมูลท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากร จํานวนบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนา รอยละของ

บุคลากรท่ีไดรับการพัฒนา เปรียบเทียบกับบุคลากรท้ังหมด   

 

ทบทวน 
สถานภาพ 
การพฒันา
บุคลากร 

ก า ร กํ า ห น ด ก รอบ 
ในการวิเคราะหปจจัย
ภายในและภายนอก 
ในการพัฒนาบุคลากร 

วางแผนกําหนด
แหลงและประเภท

ของขอมูลที่ใช 
ในการวิเคราะห 

ดําเนินการ
ออกแบบเครื่องมือ
เก็บขอมูลภาพรวม 
ประมวลผลและ
สรุปผลขอมูล 

กําหนดประเดน็
ยุทธศาสตร 
เปาประสงค 

ตัวชี้วดั 

กําหนด 
แผนงาน/ 
โครงการ 

จัดทํา 
แผนปฏบิตักิาร 
(Action Plan) 

 
 
 
 

ประเมินผล 
และตดิตามผล 

 
 
 
 

ขั้นตอน 
การดําเนนิการ

จัดทําแผน 
พัฒนาบุคลากร 
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ข้ันตอนท่ี 2 กําหนดกรอบในการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกของการพัฒนาบุคลากร 
 การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรจําเปนตองวิเคราะหปจจัยตาง ๆ ท้ังปจจัยภายในและปจจัยภายนอกทางดาน
การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีเก่ียวของ เพ่ือหาประเด็นสําคัญอันจะนําไปสูการกําหนดประเด็น
ยุทธศาสตรของแผนใหสอดคลองกับปจจัยภายในและภายนอกดังกลาว โดยใชวิธีการวิเคราะห SWOT Analysis 
ไดแก 

1. จุดแข็ง (Strengths) ในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี 
กระทรวงการคลัง  

2. จุดออน (Weaknesses) ในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงาน
รัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 

3. โอกาส (Opportunities) ในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงาน
รัฐมนตรี กระทรวงการคลัง หมายถึง สถานการณหรือเหตุการณท่ีเกิดข้ึนภายนอกการพัฒนาบุคลากร 
ท่ีจะชวยทําใหการพัฒนาบุคลากรบรรลุภารกิจหรือเปาหมายท่ีกําหนด  

4. อุปสรรค (Threats) ในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี 
กระทรวงการคลัง หมายถึง ปรากฎการณหรือสถานการณท่ีเกิดข้ึนภายนอกการพัฒนาบุคลากรของ ท่ีจะ
เปนอุปสรรคตอการพัฒนาบุคลากร ใหบรรลุภารกิจหรือเปาหมายหลักท่ีกําหนด  

ดังแสดงตามภาพท่ี 2 ดังนี้ 

    
ข้ันตอนท่ี 3 วางแผนกําหนดแหลงและประเภทของขอมูลท่ีจะใชในการวิเคราะหตามกรอบการวิเคราะห 
 หลังจากกําหนดกรอบการวิเคราะหแบบ SWOT Analysis แลว สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังไดกําหนด
แหลงและวิธีการรวบรวมขอมูลท่ีเก่ียวของตามกรอบในการวิเคราะห ดังตารางแสดงแหลงและวิธีการรวบรวมขอมูล
ดานทรัพยากรบุคคล ตามตารางท่ี 1 ดังนี้ 

ตารางท่ี 1 แหลงและวิธีการรวบรวมขอมูลดานทรัพยากรบุคคล 
แหลงขอมูล วิธีการ/เครื่องมือการรวบรวมขอมูล 

ยุทธศาสตรชาติ 20 ป พ.ศ. 2561-2580 วิเคราะหประเด็นท่ีเก่ียวของ / สรุปเปนขอมูล 
(ราง) แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2566-2580 วิเคราะหประเด็นท่ีเก่ียวของ / สรุปเปนขอมูล 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13  
พ.ศ. 2566-2570 

วิเคราะหประเด็นท่ีเก่ียวของ / สรุปเปนขอมูล 

นโยบายและแผนระดับชาติวาดวยการพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจ
และสังคม พ.ศ. 2561-2580 

วิเคราะหประเด็นท่ีเก่ียวของ / สรุปเปนขอมูล 

แผนยุทธศาสตรกระทรวงการคลัง พ.ศ. 2566-2570 วิเคราะหประเด็นท่ีเก่ียวของ / สรุปเปนขอมูล 
แผนปฏิบัติราชการสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ระยะ 5 ป 
พ.ศ. 2566-2570 

วิเคราะหประเด็นท่ีเก่ียวของ / สรุปเปนขอมูล 
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ข้ันตอนท่ี 4 ดําเนินการออกแบบเครื่องมือเพ่ือนําไปเก็บขอมูล รวบรวมผล ประมวลผล และสรุปผลขอมูลท่ีใช 

 ในการวิเคราะหตามแผนท่ีกําหนด 

 สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง ไดดําเนินการออกแบบเครื่องมือ

เพ่ือรวบรวม ประมวลผลและสรุปผลขอมูลท่ีไดจากเครื่องมือ การรวบรวมขอมูลแตละเครื่องมือ โดยการวิเคราะห

เอกสาร ขอมูลท่ีเก่ียวของ และการวิเคราะห SWOT Analysis ดานการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 ข้ันตอนท่ี 5 การกําหนดประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค และตัวช้ีวัด 

 หลังจากท่ีมีการประเมินสภาพแวดลอม โดยการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรคแลว สํานักงาน

ปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง ไดคัดเลือกขอมูลท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากร

มาวิเคราะหเพ่ือกําหนดประเด็นยุทธศาสตรดานการพัฒนาบุคลากร โดยใชตารางแมทริกต (Matrix) เพ่ือกําหนด

ประเด็นยุทธศาสตรพรอมท้ังกําหนดเปาประสงค ตัวชี้วัดในแตละประเด็น 

ข้ันตอนท่ี 6 กําหนดแผนงาน/โครงการเพ่ือรองรับประเด็นยุทธศาสตร  

 หลังจากกําหนดประเด็นยุทธศาสตรและเปาประสงคและตัวชี้วัด ข้ันตอนตอไปคือกําหนดแผนงาน/โครงการ

เพ่ือรองรับในแตละประเด็นยุทธศาสตร ท่ีจะชวยผลักดันใหยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรประสบผลสําเร็จ 

ข้ันตอนท่ี 7 จัดทําแผนปฏิบัติงาน (Action Plan)  

 เปนข้ันตอนในการแปลงยุทธศาสตรมาสูการปฏิบัติ มีวัตถุประสงคเพ่ือใหการดําเนินงานตามยุทธศาสตรนั้น 

ไดเกิดข้ึนจริง มีกระบวนการ ผูรับผิดชอบและขอบเขตเวลาการดําเนินการ รวมท้ังเปนการมอบหมายความรับผิดชอบ

ใหผูท่ีเก่ียวของนําไปกําหนดเปนแผนปฏิบัติงานของตน ซ่ึงนําไปสูการประเมินผลงานท่ีมีความชัดเจนยิ่งข้ึน 
 

ข้ันตอนท่ี 8 ประเมินและติดตามผล  

 เปนข้ันตอนในการติดตามความกาวหนาและความสําเร็จของการดําเนินงานตามแผน ท้ังนี้ เพ่ือนํามาปรับปรุง

แผนปฏิบัติงานใหสามารถปฏิบัติไดตามเปาหมายท่ีกําหนด โดยจะมีการกําหนดตัวชี้วัดในแตละกิจกรรม 

 
1.5 ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง มีเปาหมายและทิศทาง 
การพัฒนาบุคลากรท่ีมีความชัดเจน เปนรูปธรรม เหมาะสมกับสภาวการณ สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
โดยสอดคลองเชื่อมโยงกับนโยบาย แผนยุทธศาสตรท่ีสําคัญของประเทศ รวมถึงแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
พ.ศ. 2566-2570 ท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด  
 2. บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลังมีขีดความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานไดอยางเพียงพอ และมีประสิทธิผล 
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2.1 อํานาจหนาท่ี โครงสราง และอัตรากําลัง 

 2.1.1 กฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงการคลัง 

   -กฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2551 (ราชกิจจา

นุเบกษาเลม 125 ตอนท่ี 22 ก หนา 78 วันท่ี 25 มกราคม 2551) 

   “ขอ 2 ใหสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงการคลัง มีภารกิจเก่ียวกับการพัฒนายุทธศาสตรและ

แปลงนโยบายของกระทรวงเปนแผนการปฏิบัติงาน จัดสรรทรัพยากร และบริหารราชการท่ัวไปของกระทรวงท่ีมิได

กําหนดใหเปนหนาท่ีของสวนราชการใดในสังกัดกระทรวงโดยเฉพาะ รวมท้ังกํากับและเรงรัด ตรวจสอบ ติดตามและ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการในสังกัดกระทรวง ใหบรรลุเปาหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของ

กระทรวง โดยใหมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

   1. เสนอความเห็นและคําแนะนําในการกําหนดนโยบาย เปาหมายและผลสัมฤทธิ์ของงาน 

ในกระทรวง 

   2. พัฒนายุทธศาสตรการบริหารของกระทรวง รวมท้ังการแปลงนโยบายเปนแนวทางและ 

แผนการปฏิบัติราชการ 

   3. ดําเนนิการเก่ียวกับการบริหารและพัฒนาบุคลากรของกระทรวง รวมถึงการกําหนดนโยบาย

และวางแผนเพ่ือบริหารและพัฒนาบุคลากรของกระทรวง 

   4. ดําเนินการเก่ียวกับกฎหมายและระเบียบท่ีอยูในความรับผิดชอบของกระทรวง และกฎหมาย

อ่ืนท่ีเก่ียวของ 

   5. ดําเนินการเก่ียวกับการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติราชการและเรื่องราวรองทุกขของ 

สวนราชการในสังกัดกระทรวง 

   6. เผยเพรขอมูลสารนิเทศดานการคลังแกสาธารณชนเพ่ือเสริมสรางความเชื่อม่ันตอระบบ

เศรษฐกิจของประเทศ 

   7. เปนศูนยขอมูลสารสนเทศของกระทรวง ตลอดจนใหคําแนะนําเก่ียวกับนโยบายและแผนการ

พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร รวมท้ังการใชประโยชนของขอมูลของหนวยงานในสังกัดกระทรวง 

   8. เปนศูนยประสานงานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือปองกันและปราบปรามการกระทําความผิด

อันเปนอาชญากรรมทางเศรษฐกิจการเงิน รวมท้ังเสนอแนะนโยบายและมาตรการ ตรวจสอบและติดตามการกระทํา

ความผิดเก่ียวกับธุรกิจการเงินนอกระบบ 

   9. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนหนาท่ีของสํานักงานปลัดกระทรวงหรือตามท่ี

กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

   -กฎกระทรวงแบ งส วนราชการสํ านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงการคลั ง  (ฉบับ ท่ี  2)  

พ.ศ. 2555 (ราชกิจจานุเบกษาเลม 129 ตอนท่ี 56 ก หนา 22 วันท่ี 27 มิถุนายน 2555) 

บทที่ 2 : ขอมูลสวนราชการ 
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   “ขอ 6 ในสํานักงานให มีกลุมงานดานวิชาการเพ่ือสนับสนุนการปฏิบั ติงานของสํานักงาน

ปลัดกระทรวงและกระทรวง รับผิดชอบงานข้ึนตรงตอปลัดกระทรวงการคลัง โดยมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

    (1) กลุมกฎหมาย 

    (2) กลุมสารนิเทศการคลัง 

    กลุมกฎหมาย ตาม (1) มีอํานาจหนาท่ี 

    (ก) ดําเนินการเก่ียวกับงานนิติกรรมและสัญญา งานเก่ียวกับความรับผิดทางแพงและอาญา งาน

คดีปกครอง และงานคดีอ่ืนท่ีอยูในอํานาจหนาท่ีของสํานักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 

    (ข) สนับสนุนการปฏิบัติงานของท่ีปรึกษากฎหมายของกระทรวง 

    (ค) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของ หรือท่ีไดรับ

มอบหมาย 

    (1) กลุมสารนิเทศการคลัง ตาม (2) มีอํานาจหนาท่ี 

    (ก) จัดทําหรือพัฒนารูปแบบหรือวิธีการสรางภาพลักษณและบริหารชองทางการสื่อสารและการ

ใหบริการสารนิเทศดานการคลัง 

    (ข) กําหนดกลยุทธในการใหบริการสารนิเทศดานการคลังเชิงรุกเพ่ือสรางความรูความเขาใจ 

ในการดําเนินนโยบายเศรษฐกิจ การเงิน การคลัง 

    (ค) วิเคราะหและประมวลผลสารนิเทศดานการคลังเพ่ือใชในการกําหนดหลักเกษณฑและ

แนวทางในการใหขอมูลสารนิเทศดานการคลัง 

    (ง) กํากับ ดูแล ประสานงาน และใหคําแนะนําแกสวนราชการและรัฐวิสาหกิจในสังกัด

กระทรวงการคลังเก่ียวกับการประชาสัมพันธและเผยแพรขอมูลสารนิเทศดานการคลัง 

    (จ) ประชาสัมพันธและเผยแพรกิจกรรม ตลอดจนผลงานของสํานักงานปลัดกระทรวงและ

กระทรวง 

    (ฉ) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของ หรือท่ีไดรับ

มอบหมาย” 

 

   -กฎกระทรวงแบ งส วนราชการสํ านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงการคลั ง  (ฉบับ ท่ี  3)  

พ.ศ. 2556 (ราชกิจจานุเบกษาเลม 130 ตอนท่ี 72 ก หนา 7 วันท่ี 21 สิงหาคม 2556) 

   “ขอ 5/1 ในสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงการคลัง ใหมีศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต  

เพ่ือทําหนาท่ีหลักในการบูรณาการและขับเคลื่อนแผนการปองกันและปราบปรามการทุจริตและการสงเสริมคุมครอง

จริยธรรมในกระทรวง รับผิดชอบงานข้ึนตรงตอปลัดกระทรวงการคลัง โดยมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

    (1) เสนอแนะแกปลัดกระทรวงการคลังเก่ียวกับการปองกันและปราบปรามการทุจริตและ

ประพฤติมิชอบของสวนราชการในสังกัด รวมท้ังจัดทําแผนปฏิบัติการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤต ิ

มิชอบของสวนราชการใหสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติวาดวยการปองกันและปราบปรามการทุจริต มาตรการปองกัน

และปราบปรามการทุจริตภาครัฐ และนโยบายของรัฐบาลท่ีเก่ียวของ เสนอตอปลัดกระทรวงการคลัง 

  (2) ประสานงาน เรงรัด และกํากับใหสวนราชการในสังกัดดําเนินการตามแผนปฏิบัติการปองกัน

และปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของสวนราชการ 



13 
 
  (3) รับขอรองเรียนเรื่องการทุจริต การปฏิบัติหรือละเวนการปฏิบัติหนาท่ีโดยมิชอบของเจาหนาท่ี 

ในสวนราชการ และสงตอไปยังสวนราชการและหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

  (4) คุมครองจริยธรรมตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน 

  (5) ประสานงาน เรงรัด และติดตามเก่ียวกับการดําเนินการตาม (3) และ (4) และรวมมือ 

ในการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบกับสวนราชการและหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

  (6) ติดตาม ประเมินผล และจัดทํารายงานการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิ

ชอบของสวนราขการในสังกัดและการคุมครองจริยธรรม เสนอตอปลัดกระทรวงการคลังและหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

  (7) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของ หรือท่ีไดรับ

มอบหมาย” 

   -กฎกระทรวงแบ งส วนราชการสํ านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงการคลั ง  (ฉบับ ท่ี  4)  

พ.ศ. 2567 (ราชกิจจานุเบกษาเลม 141 ตอนท่ี 22 ก หนา 1 วันท่ี 23 เมษายน 2567) 

  “ขอ 5/1 ในสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงการคลัง ใหมีศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต  

เพ่ือทําหนาท่ีหลักในการบูรณาการและขับเคลื่อนแผนปฏิบัติการท่ีเก่ียวของกับการตอตานการทุจริตและประพฤติ 

มิชอบ และการสงเสริมคุณธรรมและจริยธรรมในกระทรวง รับผิดชอบงานข้ึนตรงตอปลัดกระทรวง โดยมีหนาท่ีและ

อํานาจ ดังตอไปนี้ 

    (1) เสนอแนะตอปลัดกระทรวงเก่ียวกับการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติ 

มิชอบของสวนราชการในสังกัด ประเมินความเสี่ยงและกําหนดมาตรการบริหารความเสี่ยงเพ่ือลดและปดโอกาส 

การทุจริตและประพฤติมิชอบ รวมท้ังจัดทําแผนปฏิบัติการท่ีเก่ียวของกับการตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

และการสงเสริมคุณธรรมและจริยธรรมของสวนราชการดังกลาว ใหสอดคลองกับยุทธศาสตรระดับชาติและนโยบาย

ของรัฐบาล เสนอตอปลัดกระทรวง 

    (2) เรงรัดและกํากับการดําเนินการตามแผนปฏิบัติการท่ีเก่ียวของกับการตอตานการทุจริตและ

ประพฤติมิชอบ และการสงเสริมคุณธรรมและจริยธรรมของสวนราชการในสงักัด 

    (3) ดําเนินการในสวนท่ีเก่ียวของตามกฎหมายวาดวยมาตรฐานทางจริยธรรมและประมวล

จริยธรรมขาราชการพลเรือน รับขอรองเรียนเรื่องการทุจริต การปฏิบัติหรือละเวนการปฏิบัติหนาท่ีโดยมิชอบ และการ

ฝาฝนจริยธรรมของเจาหนาท่ีสวนราชการในสังกัด และสงตอไปยังสวนราขการและหนวยงานท่ีเก่ียวของ รวมท้ัง

ประสานงาน เรงรัด และติดตามจนไดขอยุติ 

    (4) ติดตาม ประเมินผลสัมฤทธิ์ และจัดทํารายงานการตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบและ 

การสงเสริมคุณธรรมและจริยธรรมของสวนราชการในสังกัด เสนอตอปลัดกระทรวงและหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

  (5) ประสานความรวมมือกับรัฐวิสาหกิจหรือองคการมหาชนท่ีอยูในกํากับดูแลของรัฐมนตรี

เก่ียวกับขอมูลการจัดทําและการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการท่ีเก่ียวของกับการตอตานการทุจริตและประพฤต ิ

มิชอบ และการสงเสริมคุณธรรมและจริยธรรม รวมท้ังการดําเนินการตามกฎหมายวาดวยมาตรฐานทางจริยธรรมและ

ประมวลจริยธรรม ตลอดจนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของหนวยงานดังกลาว เพ่ือเสนอความเห็นหรือขอเสนอแนะ 

ตอปลัดกระทรวงในการจัดทํารายงานตอรัฐมนตรีในฐานะผูกํากับดูแลรัฐวิสาหกิจหรือองคการมหาชนดังกลาวตอไป 

    (6) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานท่ีเก่ียวของหรือท่ีปลัดกระทรวง

มอบหมาย” 
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 2.2 วิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค คานิยมสรางสรรค โครงการสําคัญ 
   - วิสัยทัศน  
       เปนศูนยกลางการบริหารงานของกระทรวงการคลังท่ีมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 

  - พันธกิจ 
  1. กําหนดนโยบาย เปาหมายและผลสัมฤทธิ์ของงานในกระทรวง 

   2. พัฒนายุทธศาสตรการบริหารงานของกระทรวง รวมท้ังการแปลงนโยบายเปนแนวทางและ 
แผนการปฏิบัติราชการ 
   3. ดําเนินการเก่ียวกับการบริหารและพัฒนาบุคลากรของกระทรวง รวมถึงการกําหนดนโยบาย
และวางแผนเพ่ือบริหารและพัฒนาบุคลากรของกระทรวง 
  4. ดําเนินการเก่ียวกับกฎหมายและระเบียบท่ีอยูในความรับผิดชอบของกระทรวงและกฎหมาย
อ่ืนท่ีเก่ียวของ 
  5. ดําเนินการเก่ียวกับการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติราชการและเรื่องราวรองทุกขของ 
สวนราชการในสังกัดกระทรวง 
  6. เผยแพรขอมูลสารสนเทศดานการคลังแกสาธารณชนเพ่ือเสริมสรางความเชื่อม่ันตอระบบ
เศรษฐกิจของประเทศ 
  7. เปนศูนยขอมูลสารสนเทศของกระทรวง ตลอดจนใหคําแนะนําเก่ียวกับนโยบายและแผนการ
พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร รวมท้ังการใชประโยชนของขอมูลของหนวยงานในสังกัดกระทรวง 
  8. บูรณาการและขับเคลื่อนแผนการปองกันและปราบปรามทุจริตและการสงเสริมคุมครอง
จริยธรรมในกระทรวง 

  - เปาประสงค 
  1. สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมีระบบการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพและโปรงใส 

ตามหลักธรรมาภิบาล 

  2. สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมีบุคลากรเปนคนเกง คนดี และมีคุณธรรม 

  3. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของกระทรวงการคลังมีการเชื่อมโยงเพ่ือรองรับการทํางาน

ระหวางหนวยงานในสังกัดอยางมีประสิทธิภาพ   

    - คานิยมสรางสรรค 
   โดยท่ีสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ไดกําหนดวิสัยทัศนขององคกรไววา เปนหนวยงานหลัก 
ในการบริหารจัดการภารกิจของกระทรวงการคลัง โดยยึดประโยชนสวนรวมและกาวนําการเปลี่ยนแปลง โดยมีบริหาร
ราชการใหสอดคลองตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546  
ซ่ึงมุงเนนประโยชนสุขของประชาชน และมุงผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น เพ่ือให 
การขับเคลื่อนองคกรบรรลุตามวิสัยทัศนดังกลาว จึงเห็นควรออกประกาศวาดวยคานิยมสรางสรรคของขาราชการ 
สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง และสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ท้ังนี้ เพ่ือสงเสริมใหเกิดคุณลักษณะและ
พฤติกรรมอันพึงประสงคของบุคลากร อันจะนําไปสูการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรมและคานิยมใหม 
ขององคกรในบริบทของสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง และสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดังนี้  

   1. ทํางานอยางมีศักดิ์ศรี หมายถึง การปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายอยางตรงไปตรงมา 

แยกเรื่องสวนตัวออกจากหนาท่ีการงานและไมมีความขัดแยงระหวางผลประโยชนสวนตนและผลประโยชนสวนรวม 
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  2. ปฏิบัติงานเชิงรุก หมายถึง ปฏิบัติงานเต็มกําลังความสามารถ มีความกระตือรือรนในการฏิบัติ

งานมีการพัฒนาองคความรูเพ่ือใหเกิดทักษะใหม ๆ ไมยึดติดกับปญหาเดิม ๆ โดยไมคิดแกไข เนนการทํางาน 

โดยมีเปาหมายเปนตัวกําหนดทิศทาง 

  3. มีศีลธรรม คุณธรรม หมายถึง การมีมาตรฐานในการใหบริการท่ีเทาเทียมกันไมเลือกปฏิบัติ  

กลายืนหยัดในสิ่งท่ีถูกตอง โดยคํานึงถึงความเสมอภาคและเทาเทียม 

   4. มีการปรับตัว เรียนรู และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง หมายถึง การปรับปรุงตนเองใหมีความเปน

เลิศในวิชาชีพ โดยพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องใหเปนมืออาชีพและมีขีดสมรรถนะสูง มีการนําความรูและวิทยาการใหม ๆ  

มาใชปฏิบัติงาน มีสวนรวมในการเสริมสรางองคกรไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

  5. ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ หมายถึง การทํางานไดผลผลิตตามมาตรฐานท่ีหนวยงานกําหนด  

โดยคํานึงถึงความคุมคา ประหยัดทรัพยากร ตนทุนคาใชจายตอหนวยต่ํา และทํางานไดทันเวลาท่ีกําหนด 

  6. รับผิดชอบตอผลงานและสังคม หมายถึง การปรับปรุงการทํางาน มีข้ันตอนท่ีชัดเจน เปดเผย

หลักเกณฑและวิธีการในการปฏิบัติงานและขอมูลการปฏิบัติงานใหแกผูเก่ียวของไดทราบตามควรแกกรณี โดยถือวา

การเปดเผยเปนหลักเกณฑ การปกปดเปนขอยกเวน พรอมรบัการตรวจสอบ โดยมีวิธีการใหประชาชนและผูเก่ียวของ

เขาตรวจสอบการทํางานไดอยางเปดเผยและโปรงใส 

  7. โปรงใสและมีสวนรวม หมายถึง การสรางสภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการทํางานท่ีต้ังอยูบน

พ้ืนฐานของการมีสวนรวมของทุกฝายท่ีเก่ียวของ เชน การรับฟงความคิดเห็นจากผูมีสวนเก่ียวของ การประสาน

สัมพันธ ทํางานเปนทีม การสรางเครือขายในการทํางาน การปรับปรุงการทํางานเม่ือไดรับขอเสนอแนะ เปนตน 

  8. มุงเนนผลงาน หมายถึง การปฏิบัติงานใหสําเร็จตามจุดมุงหมาย มีการวัดและประเมินผลงาน 

ท่ีชัดเจน มีผลงานเปนท่ีประจักษและเนนผลสัมฤทธิ์เปนสําคัญ 

    -คุณธรรมอัตลักษณของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
        “รับผิดชอบ เสียสละ สามัคคี” 

  - โครงการสําคัญตามแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. ๒๕66-๒๕70) ของสํานักงานปลัด 
กระทรวงการคลัง สามารถแบงไดเปน 3 เรื่อง ไดแก  

1. แผนปฏิบัติราชการเรื่อง การเพ่ิมประสิทธิภาพการดําเนินงาน  
  1) เปาหมาย: สามารถดําเนินงานตามนโยบายไดอยางมีประสิทธิภาพ และพรอมรับกับ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต 
  2) คาเปาหมาย: ไมต่ํากวารอยละ 80  
  3) ตัวชี้วัด: รอยละความพึงพอใจของผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียของสํานักงานปลัด
กระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 
  4) แนวทางการพัฒนา 
   (4.1) ปรับปรุงกระบวนการทํางาน สงเสริมการนํานวัตกรรมมาใชในการปปฏิบัติราชการ
ใหบรรลุเปาหมาย อยางเปนรูปธรรม 
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  5) โครงการ/การดําเนินงาน 

 (5.1) โครงการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐสูการเปนระบบราชการ 4.0 ของ 
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 

 (5.2) โครงการศูนยรวมผลงานวิชาการ 
 (5.3) โครงการตรวจติดตามผลการดําเนินงานตามแผนการตรวจราชการกระทรวงการคลัง 
 (5.4) โครงการสงเสริมนวัตกรรมและขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงกระทรวงการคลัง 

2. แผนปฏิบัติราชการเรื่อง การพัฒนาเสริมสรางคุณภาพบุคลากร 
  1) เปาหมาย: สามารถพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร สรางขวัญกําลังใจ มุงสูการเปน
องคกรคุณธรรม 
  2) คาเปาหมาย: ไมต่ํากวารอยละ 85  
  3) ตัวชี้วัด: รอยละของผลการดําเนินงานดานบริหารทรัพยากรบุคคล 
  4) แนวทางการพัฒนา 
   (4.1) พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 
   (4.2) เสริมสรางคุณธรรมและความโปรงใสตามหลักธรรมาภิบาล 
  5) โครงการ/การดําเนินงาน 

 (5.1) โครงการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรตามสายงานของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง  
และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง  

 (5.2) โครงการเสริมสรางการเปนองคกรคุณธรรม จริยธรรม และปองกันการทุจริตของ 
กระทรวงการคลัง 

3. แผนปฏิบัติราชการเรื่อง การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
  1) เปาหมาย: มีความพรอมทางเทคโนโลยีดิจิทัลตอการเปลี่ยนแปลง 
  2) คาเปาหมาย: อยางนอยปละ 1 ระบบ  
  3) ตัวชี้วัด: มีจํานวนระบบเทคโนโลยีท่ีใชในการปฏิบัติงาน 
  4) แนวทางการพัฒนา 
   (4.1) เสริมทักษะดานเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือการปฏิบัติงาน 
   (4.2) พัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือรองรับการใชงานในอนาคต 
  5) โครงการ/การดําเนินงาน 

 (5.1) โครงการพัฒนาทักษะดานการผลิตสื่อดิจิทัล 
 (5.2) โครงการติดตั้งระบบเครือขายสื่อสารภายในอาคารท่ีทําการใหมกระทรวงการคลัง 

     (5.3) โครงการพัฒนาการเชื่อมโยงและแลกเปลี่ยนขอมูลกับธนาคารเพ่ือการสงออกและ
นําเขาแหงประเทศไทย (EXIM Bank) 

 (5.4) โครงการปรับเปลี่ยนระบบบริหารจัดการเว็บไซตกระทรวงการคลงั 
  (5.5) โครงการจัดหาและยายคอมพิวเตอรและอุปกรณสําหรับอาคารกระทรวงการคลัง 
แหงใหม 

 (5.6) โครงการพัฒนาการเชื่อมโยงระบบบริหารการเงินการคลังภาครัฐแบบอิเล็กทรอนิกส 
ใหมกับระบบบัญชีคอมพิวเตอรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน (GF-eLAAS) 
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     (5.7) โครงการ ศึกษาและวิ เ คราะห ความต องการและจั ด ทํ าร า ง ข อ กํ าหนด 
คุณลักษณะเฉพาะการเพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารการเงินการคลังภาครัฐแบบอิเล็กทรอนิกสใหม (New GFMIS Thai 
Enhancement) 

 (5.8) โครงการทดแทนและเพ่ิมประสิทธิภาพการเชื่อมโยงเครือขายกระทรวงการคลัง 
     (5.9) โครงการพัฒนาและปรับปรุงศูนยคอมพิวเตอร กระทรวงการคลัง ตามมาตรฐานสากล  
ISO-27001 

 (5.10) โครงการบูรณาการการตรวจสอบและเฝาระวังภัยคุกคามทางไซเบอร 
     (5.11) โครงการเพ่ิมประสิทธิภาพระบบเครื่องคอมพิวเตอรแมขายกระทรวงการคลัง 
(MOF Cloud) 
     (5.12) โครงการจัดทําระบบบริหารการเงินการคลังภาครัฐแบบอิเล็กทรอนิกสใหม ระยะท่ี 2 
(New GFMIS Enhancement) 

 (5.13) โครงการ New GFMIS Thai Infrastructure Improvement 
 

 2.3 ประเด็นสําคัญตามแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. ๒๕66-๒๕70) ของสํานักงานปลัด
กระทรวงการคลัง 
  1. สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรเปนนักคิดนักสรางสรรค ในการพัฒนานวัตกรรม ปรับปรุงคุณภาพ
กระบวนการทํางานภายในองคกรใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน สามารถสรางสรรคผลิตภัณฑหรือรูปแบบการใหบริการ
ใหมท่ีเปนประโยชนตอหนวยงานและประชาชนอยางตอเนื่อง 
  2. พัฒนาบุคลากรตามสายงานใหไดรับความรูและการเสริมทักษะ ท่ีมีความจําเปนตอหนาท่ีในความ
รับผิดชอบ สงผลใหการปฏิบัติหนาท่ีราชการตามท่ีไดรับมอบหมายจะมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และเปนไปในกรอบ
ระยะเวลาท่ีกําหนด จึงเปนสวนสนับสนุนใหการปฏิบัติหนาท่ีในดานตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ มีความคลองตัวและเปนไปตาม
กฎ ระเบียบ แนวทางปฏิบัติของสวนราชการในภาพรวม และเกิดเปนผลสัมฤทธิ์ของงาน เพ่ือประโยชนสูงสุดของ
ประชาชนสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
 3. สรางจิตสํานึกและคานิยมในการตอตานการทุจริตใหแกบุคลากรขององคกร สงเสริมการปฏิบัติหนาท่ี
ของขาราชการและเจาหนาท่ีของรัฐใหมีความใสสะอาด ปราศจากพฤติกรรมท่ีสอไปในทางทุจริต โดยการปฏิบัติหนาท่ี
ราชการอยางเปดเผย โปรงใส ถูกตอง เปนธรรม  
 4. เปนการนํานวัตกรรม เทคโนโลยี ระบบการทํางานท่ีเปนดิจิทัล มาใชในการบริหารและการตัดสินใจ 
มีการพัฒนาขอมูลใหทุกภาคสวนสามารถเขาถึง แบงปน และใชประโยชนไดอยางเหมาะสมและสะดวก รวมท้ังนําองค
ความรูในแบบสหสาขาวิชาเขามาประยุกตใช เพ่ือสรางคุณคาและแนวทางปฏิบัติท่ีเปนเลิศ 
 5. สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรเปนนักคิดนักสรางสรรคในการพัฒนานวัตกรรม ปรับปรุงคุณภาพ
กระบวนการทํางานภายในองคกรใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน สามารถสรางสรรคผลิตภัณฑหรือรูปแบบการใหบริการ
ใหมท่ีเปนประโยชนตอหนวยงานและประชาชนอยางตอเนื่อง 
 6. เกิดการเสริมสรางความรูดานเทคโนโลยีและทักษะทางดิจิทัล ท้ังในภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ 
เพ่ือใหผูไดรับการพัฒนานําองคความรูท่ีไดรับไปปรับใช ท้ังในการปฏิบัติหนาท่ีราชการ และการขยายองคความรู 
ไปสูผูท่ีเก่ียวของ เพ่ือกอใหเกิดการเรียนรูรวมกันท้ังภายในและภายนอกองคกร 
 7. พัฒนาและปรับระบบวิธีการปฏิบัติราชการใหทันสมัย มีระบบการทํางานท่ีเปนดิจิทัล มีความโปรงใส 
ยืดหยุนและคลองตัว การนํานวัตกรรม เทคโนโลยี และขอมูลขนาดใหญมาใชในการตัดสินใจและบริหารงาน 
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 8. สามารถปลูกฝงจิตสํานึก การปรับกระบวนการคิด Mindset และการเสริมสรางคุณธรรมจริยธรรม 
ในทุกดานท่ีเก่ียวของกับท้ังการปฏิบัติหนาท่ีราชการและการดําเนินชีวิตประจําวัน เพ่ือใหเกิดการเรียนรูอยาง
สรางสรรค มีความชํานาญในวิชาชีพและตอยอดองคความรูอยางยั่งยืน 
 
 2.4 จุดเนนการพัฒนาบุคลากร 
 ดวยบุคลากรถือเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดขององคกร ซ่ึงเปนตัวจักรสําคัญขับเคลื่อนชวยใหภารกิจของ
องคกรบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและเกิดการขับเคลื่อนไปขางหนาอยางม่ันคง อีกท้ังนโยบายผูบริหารของ
กระทรวงการคลังใหความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพ่ือใหมีความรู ทักษะ ความสามารถ ความ
พรอมดานตาง ๆ ทันตอสถานการณ เศรษฐกิจ สังคม  ความกาวหนาทางเทคโนโลยี และความตองการของประชาชน 
เปนตน ดังนั้น สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง มีจุดเนนการดําเนินการ 
พัฒนาบุคลากรเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย และเกิดความคุมคาในการลงทุนพัฒนาบุคลากร มีการดําเนินการ ดังนี้  
 1) วิเคราะหประเด็นในการพัฒนาบุคลากร จากยุทธศาสตรชาติ ยุทธศาสตรสํานักงานปลัด
กระทรวงการคลัง นโยบายผูบริหาร นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล คําบรรยายลักษณะงาน (Job Description) 
สมรรถนะของบุคลากร (Competency) ขอมูลการสรุปผลการประเมินการฝกอบรม หลักสูตร หรือ โครงการ รวมถึง
แนวโนมในปจจุบันท่ีมีความสําคัญในการสรางโอกาสในการปฏิบัติงานเชิงรุกและสรางโอกาสในทางกาวหนาของ
ตําแหนงได 
 2) วางแผนการพัฒนาบุคลากร จากการวิเคราะหประเด็นในการพัฒนาบุคลากรตามขอ 1 นําประเด็น 
ท่ีไดมาจัดลําดับความสําคัญประเด็นในการพัฒนาบุคลากร แลวนํามาใชเปนแนวทางในการกําหนดหลักสูตร รูปแบบ 
วิธีการท่ีจะพัฒนาบุคลากร เพ่ือใชจัดทําสรุปแผนพัฒนาบุคลากรประจําป จัดทําโครงการและขออนุมัติโครงการ  
 3) การดําเนินการพัฒนาบุคลากร โดยเปนไปตามแผนพัฒนาบุคลากรประจาํป 
 4) การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร กรณี สงบุคลากรเขารับการฝกอบรมหรือพัฒนา 
ในหลักสูตรหรือโครงการตาง ๆ ใหผูเขารับการพัฒนาจัดทําสรุปรายงานการเขารวมหลักสูตรหรือโครงการท่ีไดรับ 
การพัฒนา สงใหสวนพัฒนาบุคคล สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง เพ่ือใชแบงปน
ความรูท่ีไดรับมา 
 
 2.5 ทิศทาง แนวโนมการพัฒนาบุคลากร 
 ศตวรรษท่ี 21 ถือเปนยุคท่ีเรียกวา Information Age หรือ Digital Age มีการพัฒนาทางดาน
เทคโนโลยีอยางกาวกระโดด มีการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีท่ีสงผลตอหลายสิ่งและหลายสวน หรือท่ีเรียกวา Digital 
Transformation ซ่ึงเทคโนโลยีก็เขามามีบทบาทตอสิ่งตาง ๆ มากข้ึนเรื่อย ๆ ทําใหทุกองคกรท่ัวโลกตางไดรับ
ผลกระทบ ตองเรงปรับตัวเพ่ือความอยูรอดและทันการเปลี่ยนแปลง ทําใหฝายบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
องคกรตองขยับตองเรงปรับตัวใหกาวสูยุค Digital HR เพ่ือทําใหงานดานบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ในยุคดิจิทัลมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะงานดานพัฒนาบุคลากรตองเปน Digital HRD 
 จากการท่ีเทคโนโลยีเขามามีบทบาทตอการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทําใหการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตองไดรับความสําคัญปรับตัวอยางเรงดวน เพราะคนคือหัวใจในการขับเคลื่อนองคกรทุกองคกร 
เพ่ือใหสอดรับกับกระแสโลกและทิศทางการดําเนินงานขององคกรใหเติบโตไดอยางเหมาะสม เพ่ือรองรับยุค 
การเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัล (Digital Disruption) โดยตองมีวิสัยทัศนการพัฒนาท่ีสอดคลองกับเทคโนโลยี 
นวัตกรรม และความคิดสรางสรรค และมีเปาหมายการพัฒนาคนแบบใหม ซ่ึงมี 3 ประการ คือ การพัฒนาคนใหเปน
คนเกง คนดี และมีความสุข เพ่ือใหอยูกับองคกรอยางมีความสุขและยาวนาน ซ่ึงสงผลตอเปาหมายของสังคมและ
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ประเทศชาติดวย กลาวโดยสรุป ทิศทางและแนวโนมการพัฒนาบุคลากรในอนาคต สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง
จะตองกําหนดแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบ โดยจะตองใหความสําคัญกับเรื่องดังตอไปนี้  
 1. การวางแผนอาชีพ (Career Planning) โดยการกําหนดเนนทางความกาวหนาในสายงานตาง ๆ  
ใหชัดเจน  
 2. การบริหารกําลังคนคุณภาพ (Talent Management) คือ การคนหาคนเกงในองคกร การดึงและ
พัฒนาศักยภาพคนเกง และการรักษาคนเกงใหอยูในองคกร เชน ระบบ HIPPS ผูรับทุนรัฐบาล ก.พ. และ 
ทุนกระทรวงการคลัง 
 3. การจัดทําแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) ของกําลังคน หมายถึง แผนเตรียม
กําลังคนท่ีมีความสามารถโดดเดนเปนท่ีประจักษ ใหมีความพรอมสําหรับการดํารงตําแหนงในระดับสูง หรือระดับผูนํา
องคกรอยางตอเนื่อง ท้ังนี้ เพ่ือทดแทนในตําแหนงเดิมและรองรับตําแหนงท่ีจะตองกําหนดข้ึนใหม เพ่ือใหสอดคลอง
กับทิศทางขององคกรในอนาคต 
 4. การวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบและตอเนื่อง ใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะ 
ท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติภารกิจท่ีสอดคลองกับทิศทางขององคกร ใหเปน Knowledge Worker ใหเกิดประโยชน
สูงสุด ท้ังการฝกอบรมและการพัฒนาในรูปแบบอ่ืน ๆ เชน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Rotation) ใหบุคลากรมี
ทักษะการทํางานท่ีหลากหลาย ผานการเรียนรูจากประสบการณการทํางานจริง (On the Job Training) การสอนงาน 
(Coaching) การสนับสนุนให เ กิดการเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) โดยใหความสําคัญกับการพัฒนา
กลุมเปาหมายท่ีเปนผูมีศักยภาพสูง หรือผูสืบทอดตําแหนง (Successor) ใหมีขีดความสามารถพรอมท่ีจะแตงตั้ง 
ใหดํารงตําแหนงทดแทนบุคลากรท่ีจะสูญเสียไปจากการเกษียณอายุราชการ 
 5. การสงเสริมและสนับสนุนการจัดการความรูในองคกร เพ่ือพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
มีการรวบรวมกลั่นกรอง และจัดเก็บองคความรูท่ีสําคัญใหเปนระบบ สงเสริมการถายทอด แลกเปลี่ยนการเรียนรู 
ใหท่ัวถึงท้ังองคกร เพ่ือใหบุคลากรสามารถเขาถึงองคความรูไดสะดวก รวดเร็ว และสามารถนําความรูไปใช 
ในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดการตอยอดองคความรูตาง ๆ อันจะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 

 2.6 การวิเคราะหขอมูลประกอบการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 
   การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี  
กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2567-2570 เปนกระบวนการปฏิบัติงานรวมกันกับผูแทนจากทุกหนวยงานทุกสํานัก  
ทุกกลุมงาน ในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง โดยจัดตั้งเปน
คณะทํางานเพ่ือรวมกันวางแผน กําหนดหัวขอประเด็นสําคัญ และแบงงานในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร โดยมี 
รองปลัดกระทรวงการคลัง ดานบริหาร เปนประธานคณะทํางาน โดยมีการวิเคราะหเชื่อมโยงขอมูล ดังนี้ 

   -ผลการดําเนินการในการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากรท่ีผานมา  
   บุคลากรสวนใหญขององคกร ทุกระดับไดเขารับการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากรประจําป 
เพราะกําหนดรูปแบบการเรียนรูแบบผสมผสาน คือ การมองภาพรวมของการเรียนรูและพัฒนา เทียบกระบวนการ
ท้ังหมดนับเปน 100% โดยแบงสัดสวนการพัฒนาเปน 70:20:10 ดังนี้ 
   การพัฒนาแบบ 70:  หมายถึง การเรียนรู เปนผลจากประสบการณ ในการปฏิบัติ งานจริ ง  
ในสถาน ท่ี ทํ า ง านจริ ง  ซ่ึ ง เ ป นกา ร เ รี ยนรู แบบผู ใ หญ  ไ ม เ ป นทา งการ  ไม มี โ ค ร งส ร า ง และรู ปแบบ 
ท่ีแนนอน มุงเนนการเรียนรูจากการมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผูอ่ืนจากการปฏิบัติงานจริง และเกิดสังคมแหงการเรียนรู 
เห็นผลลัพธของการพัฒนาอยางชัดเจน และชวยย้ําใหเกิดการพัฒนาอยางยั่งยืน โดยวิธีท่ีใชในการพัฒนาบุคลากร คือ
1) การปฏิบัติงานจริง (On the Job Training) โดยการใหบุคลากรทุกระดับ โดยเฉพาะบุคลากรเขาใหมลงมือ
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ปฏิบัติงานในงานท่ีไดรับมอบหมาย และเรียนรูท่ีจะปรับปรุง แกไข ปญหาและพัฒนางานท่ีไดรับมอบหมายใหถูกตอง 
และมีประสิทธิภาพมากข้ึน ท้ังนี้  จะมีหัวหนางานคอยดูแล กํากับ และใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงาน และ  
2) การรับผิดชอบงานโครงการพิเศษ โดยใหทําเปนคณะทํางานเพ่ือรวมปฏิบัติงานพิเศษตาง ๆ ท่ีอยูนอกเหนือจาก
งานประจํา รวมเปนคณะทํางาน และเม่ือปฏิบัติงานโครงการพิเศษเสร็จ ก็แยกยายกลับไปปฏิบัติงานหนาท่ีประจําตอไป  
  การพัฒนาแบบ 20: หมายถึง การเรียนรูท่ีเกิดจากการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลท่ีทํางานอยูรอบตัว ผาน

การพูดคุย แลกเปลี่ยนมุมมอง ความรู ประสบการณ และทัศนคติ ซ่ึงเปนการเรียนรูแบบผูใหญ ไมเปนทางการ 

สามารถเกิดข้ึนไดตลอดเวลา และทุกสถานท่ี อาศัยการมีสัมพันธภาพท่ีดีระหวางผูใหการเรียนรูและผูเรียน เพ่ือให

ผูเรียนเกิดความรูสึกรวมและมีความพรอมท่ีจะเรียนรูและแลกเปลี่ยนระหวางกัน โดยวิธีท่ีใชในการพัฒนาบุคลากร คือ 

1) การสอนงาน (Coaching) โดยใหหัวหนางานมอบหมายบุคลากรในสังกัดเปนผูสอนงานบุคลากรเขาใหม หรือ

มอบหมายบุคลากรท่ีมีความรู มีประสบการณในการทํางานสูง สอนงานบุคลากรท่ียังมีความรู มีประสบการณในการ

ปฏิบัติงานนั้น ๆ นอย เพ่ือใหบุคลากรเหลานั้นมีความรู สามารถปฏิบัติงานนั้น ๆ ไดตามเปาหมาย รวมท้ัง ทําใหผูสอน

งานไดมีโอกาสพัฒนางาน ไดทบทวนวิธีทํางานเพ่ือสอนงาน ไดฝกการถายทอด การนําเสนอ เพ่ือทําใหผูอ่ืนเขาใจและ

ปฏิบัติตามได ซ่ึงเปนการพัฒนาบุคลากรแบบพ่ีสอนนอง เสริมสรางบรรยากาศในการทํางานเปนแบบชวยเหลือกัน  

2) การประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) เปนการพัฒนาบุคลากรท่ีใชการประชุม หรือการสัมมนา เปนเวที 

ในการพัฒนาบุคลากร เพราะในการประชุมหรือสัมมนา จะมีข้ันตอน กระบวนการตาง ๆ หรือผูเก่ียวของหลาย 

ภาคสวน ทําใหบุคลากรทุกระดับไดเขารวมการพัฒนา กลาวคือ ผูปฏิบัติงานนอกจากไดมีสวนในการจัดเตรียมขอมูล

แลว ยังไดเห็นเวทีการประชุม ไดเห็นบรรยากาศ ลักษณะการนําเสนอ การโตตอบในท่ีประชุม/สัมมนา และบุคลากร

ระดับหัวหนางาน บุคลากรระดับอํานวยการ ตลอดจนบุคลากรระดับบริหาร ก็ไดพัฒนาไดฝกการนําเสนอ การพูดในท่ี

สาธารณะ การวิเคราะห การวิพากษอยางสรางสรรค รวมถึงการแกปญหาและการตัดสินใจ เปนตน 3) การเปน

วิทยากรในหนวยงาน (In-House Instructor) เปนการพัฒนาบุคลากรโดยใหบุคลากรภายในสังกัดสํานักงานปลัด

กระทรวงการคลังท่ีมีภารกิจงานเก่ียวของกับหลักสูตรฝกอบรมนั้น ๆ  เปนวิทยากรบรรยายใหความรูแกผูเขารับ 

การฝกอบรม เชน โครงการฝกอบรมสําหรับขาราชการพลเรือนสามัญท่ีอยูระหวางทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ 

หลักสูตร การเปนขาราชการท่ีดี ไดเชิญบุคลากรจากสํานักนโยบายและยุทธศาสตร เปนวิทยากรบรรยายในหัวขอ 

ยุทธศาสตรชาติและนโยบายของกระทรวงการคลัง ท้ังนี้ เพ่ือเปนการพัฒนาบุคลากรในสังกัดไดอีกทางหนึ่ง  

 การพัฒนาแบบ 10: หมายถึง การเรียนรูจากการเขารับการฝกอบรมในหองเรียนเพ่ือเพ่ิมพูนความรู 
ทักษะ และทัศนคติ หรือพฤติกรรมท่ีควรมีในการทํางาน ตลอดจนหมายถึงการเรียนรูดวยตนเอง เปนรูปแบบ 
การเรียนรูท่ีเปนทางการ ท่ีมีการกําหนดรูปแบบการเรียนรูเฉพาะเจาะจง ไมวาจะเปนการเรียนรูผานสื่อการเรียนรู 
หรือการฝกอบรมท่ีกําหนดเนื้อหาหลักสูตรและระยะเวลาไวลวงหนาอยางชัดเจน รวมถึงการเรียนรูแบบผสมผสาน
ระหวางการเรียนรูท่ีตองพบปะกันกับการเรียนรูแบบออนไลนท่ีนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวย เชน การเรียนรูผาน
สื่อออนไลน ผานแอพพลิเคชั่นตาง ๆ เชน YouTube /Facebook / Line /e-book โดยในสวนของตัวชี้วัดการพัฒนา
บุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ไดกําหนดใหบุคลากรทุกคนไดเขารับการพัฒนาในหลักสูตรตาง ๆ อยาง
นอย 2 หลักสูตรตอป ซ่ึงบุคลากรจะเขารับการพัฒนาในหลักสูตรตาง ๆ ท่ีจัดโดยสวนพัฒนาบุคลากร สํานักบริหาร
ทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง หรือจะเปนหลักสูตรท่ีจัดโดยหนวยงานภายนอก หรือเปนการ
เรียนรูดวยตนเองผานระบบ e-learning เชน ผานระบบ e-learning ของสํานักงาน ก.พ ก็ได แลวแจงผลการอบรม 
เชน ใบวุฒิบัตร หรือใบประกาศนียบัตร ไปท่ีสวนบริหารงานบุคคลเพ่ือบันทึกประวัติการฝกอบรมในใบ กพ. 7 ตอไป 
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 ทั้งนี้ ในแผนการพัฒนาบุคลากรประจำปีได้กำหนดแนวทางพัฒนาหลักสูตรและวิธีการที่หลากหลาย
เพื่อให้ครอบคลุมทั้งความรู้พื้นฐาน การบริหารจัดการ ทักษะต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ ของ
กระทรวงการคลัง รวมถึงการส่งเสริมและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ ผ่านโครงการต่าง ๆ เพื่อให้
บุคลากรสามารถปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความสุขไปพร้อม ๆ กัน 
ทำให้เกิดความรักและผูกพันต่อองค์กร 

ข้อมูลสรุปการฝึกอบรมตามแผนการพัฒนาบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสำนักงาน
รัฐมนตรี กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2566 (รวมบุคลากรทุกประเภทตำแหน่ง) 

ลำดับที ่ ชื่อโครงการ/หลักสูตร กลุ่มบุคลากรภาครัฐผู้เข้าร่วมโครงการ/หลักสูตร (คน) 
แรก ที่ม ี ที่ม ี ที่ดำรง ที่ดำรง Non- IT 
บรรจุ ประสบ บทบาท ตำแหน่ง ตำแหน่ง IT 

การณ์ หัวหน้า ประเภท ประเภท 
งาน อำนวยการ บริหาร 

1 โครงการฝึกอบรมหลักสูตรผู้บริหาร - - - - 1 - - 
ระดับสูงด้านวิทยาการพลังงาน 

2 โครงการฝึกอบรมหลักสูตรผู้ตรวจ - - - - 1 - - 
ราชการระดับกระทรวง 

3 โครงการอบรมหลักสูตร เศรษฐกิจดิจิทัล - - 1 - - - - 
สำหรับผู้บริหาร (Digital Economy For 
Management) 

4 โครงการฝึกอบรมหลักสูตร - 3 - - - - - 
นักบริหารระดับกลาง 

5 โครงการฝึกอบรมหลักสูตร - 2 - - - - - 
นักบริหารระดับต้น 

6 โครงการฝึกอบรมหลักสูตร การบริหาร - 1 - - - - - 
ทรัพยากรมนุษย์ช้ันสูง (Advance HR:  
Thriving Now and Tomorrow) 

7 โครงการฝึกอบรมสำหรับข้าราชการ 5 - - - - - - 
พลเรือนสามัญที่อยู่ระหว่างทดลอง 
ปฏิบัติหน้าท่ีราชการ 
หลักสูตร การเป็นข้าราชการที่ดี 

8 โครงการฝึกอบรม หลักสูตรการเสริม - 2 - - - - - 
สร้างแนวคิดเพื่อปรับชีวิตสู่จุดหมาย 
สุขเกษม วัยเกษียณ 

9 โครงการฝึกอบรม/สัมมนาเครือข่าย - 4 1 - - - - 
นักทรัพยากรบุคคลในสังกัด 
กระทรวงการคลัง 

10 โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการหลักสูตร - 6 3 - - - - 
เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมเพื่อเพิ่ม 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ หลักสูตร - 3 - - - - - 
การเรียนรู้ตามรอยพระยุคลบาทและ 
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
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 ขอมูลสรุปการฝกอบรมตามแผนการพัฒนาบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี 

กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2566 (ตอ) 
ลําดับท่ี ชื่อโครงการ/หลักสูตร กลุมบุคลากรภาครฐัผูเขารวมโครงการ/หลกัสูตร (คน) 
  แรก ท่ีมี ท่ีมี ท่ีดํารง ท่ีดํารง Non- IT 
  บรรจ ุ ประสบ บทบาท ตําแหนง ตําแหนง IT  
   การณ หัวหนา ประเภท ประเภท   
    งาน อํานวยการ บริหาร   

11 โครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ หลักสูตร - 58 2 - - - - 
 เทคนิคการเขียนหนังสือราชการและ        
 การเขียนรายงานการประชุม        

12 โครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ หลักสูตร - 33 6 - - - - 
 จัดทํารางแผนพัฒนาบุคลากรตามสายงาน         
 ของ สป.กค. และ สร.กค.        

13 โครงการฝกอบรม หลักสูตรการพัฒนา - 16 - - - - - 
 สุขภาพเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติ-        
 งานของบุคลากร สป.กค. และ สร.กค.        

14 โครงการฝกอบรม หลักสูตร ความรูดาน - 25 - - - - - 
 สิทธิมนุษยชนสําหรับเจาหนาท่ีรัฐ        

15 โครงการฝกอบรม  เรื่อง ความรูเก่ียวกับ - 18 3 1 - - - 
 การดําเนินการทางวินัยและการปองกัน        
 ปราบปรามการทุจริตในภาครัฐ        

16 โครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง  - 13 22 8 - - - 
 การจัดทําโครงการและตัวช้ีวัดใหสอดคลอง        
 กับยุทธศาสตรชาติและแผนระดับชาติอ่ืนๆ        

17 โครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ หลักสูตร - 70 22 7 - - - 
 สรางบุคลิกภาพใหดูดีมีเครดิต        

18 โครงการอบรม หลักสูตรจิตวิทยา - - 1 - - - - 
 ความมั่นคง        

19 โครงการอบรมหลักสูตรประกาศนียบัตร - 5 2 - - - - 
 กฎหมายมหาชน        

20 โครงการฝกอบรมหลักสูตร การบังคับคดี - 1 - - - - - 
 สําหรับเจาพนักงานบังคับทางปกครอง        

21 โครงการฝกอบรมหลักสูตรผูชวย - 1 - - - - - 
 ผูตรวจราชการ        

22 โครงการฝกอบรมหลักสูตรมาตรฐาน - 2 - - - - - 
 วิชาชีพดานการจัดซื้อจัดจางและการ        
 บริหารพัสดุภาครัฐดวยอิเล็กทรอนิกส        

23 โครงการอบรม หลักสูตรภาษาอังกฤษเพ่ือ - - 1 - - - - 
 การสื่อสารระหวางประเทศช้ันสูง        
 ( Advanced Oral Communication : 

AOCC) 
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 ขอมูลสรุปการฝกอบรมตามแผนการพัฒนาบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี 

กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2566 (ตอ) 
ลําดับท่ี ชื่อโครงการ/หลักสูตร กลุมบุคลากรภาครฐัผูเขารวมโครงการ/หลกัสูตร (คน) 
  แรก ท่ีมี ท่ีมี ท่ีดํารง ท่ีดํารง Non- IT 
  บรรจ ุ ประสบ บทบาท ตําแหนง ตําแหนง IT  
   การณ หัวหนา ประเภท ประเภท   
    งาน อํานวยการ บริหาร   

24 โครงการสัมมนาประจําปงบประมาณ  - 59 9 7 4 - - 
 พ.ศ. 2566 ของสํานักงานปลัดกระทรวง-        
 การคลังและสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวง        
 การคลัง เรื่อง การเสริมสราง Mindset        
 เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน        
 นําความสําเร็จสูองคกร        

25 โครงการฝกอบรมดานเทคโนโลยี - - - - - 42 15 
 สารสนเทศและการสื่อสาร        

รวม 5 322 73 23 6 42 15 
 
  - ทิศทางการพัฒนา หรือจุดเนนการพัฒนาของสวนราชการท่ีสอดคลองกับนโยบายของรัฐบาล ประเด็นสําคัญ 
เรงดวน และความตองการของกลุมเปาหมายและผูมีสวนไดสวนเสีย   
  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญของการพัฒนาประเทศอยางยั่งยืน กระทรวงการคลัง จึงให
ความสําคัญกับการปลูกฝงใหบุคลากรเปนเจาหนาท่ีภาครัฐท่ีมีคุณภาพ สามารถเขาถึงการศึกษาท่ีมีคุณภาพในระดับ 
ท่ีสูงข้ึน และสงเสริมศักยภาพในการเรียนรูดวยตนเองตลอดทุกชวงวัย ซ่ึงครอบคลุมตั้งแต การสรางโอกาส 
ทางการศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึนท้ังในประเทศและตางประเทศ การสงเสริมทักษะและความคิดสรางสรรค ซ่ึงเปน
พ้ืนฐานสําคัญท่ีจําเปนของบุคลากรตอการปฏิบัติงานและดําเนินชีวิต สรางความพรอมสูสังกัดในศตวรรษท่ี 21  
ซ่ึงจากขอมูลการวิเคราะหองคกรและบุคลากร จะพบวาปจจัยสําคัญในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัด
กระทรวงการคลัง คือ ผูบริหารระดับสูง โดยเฉพาะปลัดกระทรวงการคลัง ไดใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
ทุกรูปแบบ เพ่ือใหบุคลากรในสังกัดกระทรวงการคลังมีสมรรถนะ มีศักยภาพ ท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
ท้ังในปจจุบันและในอนาคต และท่ีสําคัญบุคลากรตองมีคุณภาพชีวิตท่ีดี และมีความสุขในการปฏิบัติงาน อีกท้ัง  
มีหนวยงาน มีบุคลากร และมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีความพรอมรองรับการปฏิบัติงานเปนรัฐบาลดิจิทัล  
ซ่ึงลวนเปนปจจัยสนับสนุนทําใหการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี 
กระทรวงการคลัง มีทิศทางมุงเนนตรงไดตามประเด็นการพัฒนาท้ัง 3 ประเด็น ตามกรอบแนวทางการพัฒนาบุคลากร
ท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด คือ ประเด็นการพัฒนาท่ี 1 พัฒนาสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี 
กระทรวงการคลัง เปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนา โดยผานกิจกรรมการเรียนรูและพัฒนาตาง ๆ ท่ีหลากหลาย 
เพ่ือพัฒนาการทํางาน มีการแบงปนความคิดในการทํางาน มีการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอม มีการทุมเททรัพยากร
เพ่ือลงทุนใหบุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรู ตลอดจนสรางคานิยมเก่ียวกับการสรางนวัตกรรม และทดลองทําสิ่งใหม 
ๆ จนกลายเปนวัฒนธรรมขององคกร ประเด็นการพัฒนาท่ี 2 บุคลากรทุกระดับในสังกัดสํานักงานปลัด
กระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง จะไดรับการพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะใหมีความ
พรอมในการปฏิบัติงานเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจท้ังในปจจุบันและในอนาคต และประเด็นการพัฒนาท่ี 3 บุคลากร 
ทุกระดับในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง จะไดรับการพัฒนา
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ทักษะดานดิจิทัล เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล ท้ังนี้ สําหรับปจจัยดานบุคลากร เนื่องดวยสํานักงาน
ปลัดกระทรวงการคลังเปนหนวยงานกลางของกระทรวงการคลัง มีภารกิจงานหลากหลายดาน ซ่ึงเปนภารกิจงาน 
ท่ีมิไดเปนภารกิจของสวนราชการใดสวนราชการหนึ่งในสังกัดกระทรวงการคลัง ทําใหทุกสํานัก ทุกกลุมงาน ในสังกัด
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีภารกิจท้ังในภาพกรมคือสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และภารกิจในภาพ
กระทรวง ทําใหบุคลากรทุกระดับตองใชความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะหลากหลายเพ่ือทําใหงาน 
มีประสิทธิภาพตามเปาหมาย สําหรับผูบริหารระดับสูงของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง จะมีการผลัดเปลี่ยน
หมุนเวียนกันทุกป ซ่ึงจากขอมูลดานบุคลากร พบวา บุคลากรสวนใหญเปนคนรุนใหมมีความรู มีทักษะดานดิจิทัล 
พรอมรองรับการปฏิบัติงานผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ แตก็ยังมีบุคลากรบางสวนท่ีเปนคนรุนเกา ถนัดทํางาน
ประจํา ถนัดทํางานไมตองใชความคิดสรางสรรค และไมถนัดปฏิบัติงานผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําใหเกิด
ชองวางในการพัฒนาทักษะการทํางานในอนาคตและทักษะดานดิจิทัล 
 

2.6.1 วิเคราะหองคกร และขอมูลกําลังคนมิติ Gap Analysis 
   1) โครงสรางและกรอบอัตรากําลังของสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 
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   2) โครงสร้างและกรอบอัตรากำลังของสำนักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
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โครงสรางและอํานาจหนาที่ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
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ตารางข้อมูลอัตรากำลังในภาพรวมของส่วนราชการ 
ส่วนราชการ สำนักงานปลัดกระทรวงการคลัง (รวมสำนักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง) 

 

ส่วนราชการ กรอบอัตรากำลัง 
 ข้าราชการ ลูกจ้าง พนักงาน ลูกจ้าง รวม 
  ประจำ ราชการ ชั่วคราว  
สำนักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง      
ส่วนกลาง 1 - - 3 4 
กลุ่มงานประสานการเมือง 4 - 5 - 9 
กลุ่มงานสนับสนุนวิชาการ 4 - 3 - 7 
ฝ่ายบริหารงานทั่วไป 2 4 14 16 36 

รวม 11 4 22 19 56 
สำนักงานปลัดกระทรวงการคลัง      
ส่วนกลาง 16 - - - 16 
กลุ่มกฎหมาย 9 - 2 11 22 
กลุ่มตรวจสอบภายใน 10 - 4 2 16 
กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 8 - 2 6 16 
กลุ่มสารนิเทศการคลัง 10 - 8 7 25 
ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต 5 - - 10 15 
สำนักบริหารกลาง 50 5 27 57 139 
ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 42 1 4 33 80 
สำนักตรวจสอบและประเมินผล 22 1 13 33 69 
สำนักนโยบายและยุทธศาสตร์ 17 - - 9 26 
สำนักบริหารทรัพยากรบุคคล 41 1 12 15 69 

รวม 230 8 72 183 493 
รวมทั้งสิ้น 241 12 94 202 549 

             ข้อมูล ณ วันที่ 20 มิถุนายน 2567 
  
 จากตารางข้างต้น พบว่า สำนักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง มีกรอบอัตรากำลัง รวมจำนวน 56 อัตรา 
ประกอบด้วย ข้าราชการ จำนวน 11 อัตรา ลูกจ้างประจำ จำนวน 4 อัตรา พนักงานราชการ  จำนวน 22 อัตรา 
และลูกจ้างชั ่วคราว จำนวน 19 อัตรา และสำนักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีกรอบอัตรากำลัง รวมจำนวน  
493 อัตรา ประกอบด้วย ข้าราชการ จำนวน 230 อัตรา ลูกจ้างประจำ จำนวน 8 อัตรา พนักงานราชการ  
จำนวน 72 อัตรา และล ูกจ ้างช ั ่วคราว จำนวน  183 อ ัตรา โดยสร ุปสำน ักงานปล ัดกระทรวงการคลัง  
และสำนักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง มีกรอบอัตรากำลัง รวมทั้งสิ้น จำนวน 549 อัตรา  แบ่งเป็นข้าราชการ 
จำนวน 241 อัตรา ลูกจ้างประจำ จำนวน 12 อัตรา พนักงานราชการ จำนวน 94 อัตรา และลูกจ้างชั่วคราว  
จำนวน 202 อัตรา 
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ตารางข้อมูลกลุ่มบุคลากรภาครัฐ (ข้าราชการ) จำแนกตามบทบาทหน้าที่ และความรับผิดชอบ 
ส่วนราชการ สำนักงานปลัดกระทรวงการคลัง (รวมสำนักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง) 

 

ส่วนราชการ จำนวนบุคลากร (คน) 
 แรก

บรรจุ 
ที่มี

ประสบ 
การณ์ 

ที่มี
บทบาท
หัวหน้า

งาน 

ที่ดำรง
ตำแหน่ง
ประเภท

อำนวยการ 

ที่ดำรง
ตำแหน่ง
ประเภท
บริหาร 

Non  
IT 

IT 

สำนักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง        
ส่วนกลาง - - - 1 - 1 - 
กลุ่มงานประสานการเมือง - 3 - - - 3 - 
กลุ่มงานสนับสนุนวิชาการ - 3 1 - - 4 - 
ฝ่ายบริหารงานทั่วไป - 1 - - - 1 - 
สำนักงานปลัดกระทรวงการคลัง        
ส่วนกลาง - - - - 16 16 - 
กลุ่มกฎหมาย - 4 1 - - 5 - 
กลุ่มตรวจสอบภายใน - 6 1 - - 7 - 
กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 1 5 1 - - 7 - 
กลุ่มสารนิเทศการคลัง - 7 2 - - 9 - 
ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต - 3 - - - 3 - 
สำนักบริหารกลาง 10 32 2 1 - 45 - 
ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและ 
การสื่อสาร 

9 21 8 1 - 4 35 

สำนักตรวจสอบและประเมินผล - 14 2 1 - 17 - 
สำนักนโยบายและยุทธศาสตร์ - 11 4 1 - 16 - 
สำนักบริหารทรัพยากรบุคคล 2 28 4 1 - 35 - 

รวม 22 138 26 6 16 173 35 

           ข้อมูล ณ วันที่ 26 สิงหาคม 2567 
 

  จากตารางข้างต้น พบว่า สำนักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง และสำนักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
มีกลุ่มบุคลากรภาครัฐ (ข้าราชการ) แบ่งเป็น กลุ่มแรกบรรจุ จำนวน 22 คน กลุ่มท่ีมีประสบการณ์ จำนวน 138 คน 
กลุ่มท่ีมีบทบาทหัวหน้างาน จำนวน 26 คน กลุ่มท่ีดำรงตำแหน่งประเภทอำนวยการ จำนวน 6 คน และ กลุ่มที่ดำรง
ตำแหน่งประเภทบริหาร จำนวน 16 คน และสามารถแบ่งเป็นกลุ่มผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงาน ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ( IT) 
จำนวน 35 คน และกลุ ่มผ ู ้บร ิหาร ผ ู ้ปฏ ิบ ัต ิงาน ที ่ ไม ่ เก ี ่ยวข ้องด ้านเทคโนโลยีด ิจ ิท ัลโดยตรง ( Non-IT)  
จำนวน 173 คน  
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 การไหลเวียนของอัตรากําลังประเภทขาราชการและลูกจางประจําในอนาคต 
 สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง มีขาราชการและลูกจางประจําซ่ึงจะพนจากราชการ
เพราะครบกําหนดเกษียณอายุเม่ือสิ้นป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 

 

  สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีขาราชการและลูกจางประจาํซ่ึงจะพนจากราชการเพราะครบ
กําหนดเกษียณอายุเม่ือสิ้นปงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2569 สรุปไดดังนี ้
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ตารางแสดงอัตรากําลังขาราชการและลูกจางประจําที่เกษียณอายุราชการ
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ปีงบประมาณ หน่วยงาน ตำแหน่ง ประเภท จำนวน 
พ.ศ. 2567 สำนักบริหารกลาง เจ้าพนักงานธุรการ 

ระดับชำนาญงาน 
ข้าราชการ 

(ท่ัวไป) 
1 

สำนักตรวจสอบและประเมินผล เจ้าพนักงานธุรการ 
ระดับชำนาญงาน 

ข้าราชการ 
(ท่ัวไป) 

1 

สำนักบริหารกลาง พนักงานขับรถยนต์ ระดับ ส2 ลูกจ้างประจำ 1 
สำนักตรวจสอบและประเมินผล พนักงานธุรการ ระดับ ส3 ลูกจ้างประจำ 1 
สำนักบริหารทรัพยากรบุคคล พนักงานขับรถยนต์ ระดับ ส2 ลูกจ้างประจำ 1 

พ.ศ. 2568 สำนักนโยบายและยุทธศาสตร์ ผู้อำนวยการกอง 
ระดับสูง 

ข้าราชการ 
(อำนวยการ) 

1 

สำนักบริหารทรัพยากรบุคคล ผู้อำนวยการกอง 
ระดับสูง 

ข้าราชการ 
(อำนวยการ) 

1 

กลุ่มตรวจสอบภายใน เจ้าพนักงานธุรการ 
ระดับชำนาญงาน 

ข้าราชการ 
(ท่ัวไป) 

1 

สำนักบริหารกลาง เจ้าพนักงานธุรการ 
ระดับชำนาญงาน 

ข้าราชการ 
(ท่ัวไป) 

2 

เจ้าพนักงานพัสดุ 
ระดับชำนาญงาน 

ข้าราชการ 
(ท่ัวไป) 

1 

ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการสื่อสาร 

พนักงานธุรการ ระดับ ส3 ลูกจ้างประจำ 1 

พ.ศ. 2569 ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการสื่อสาร 

เจ้าพนักงานธุรการ 
ระดับชำนาญงาน 

ข้าราชการ 
(ท่ัวไป) 

1 

สำนักบริหารทรัพยากรบุคคล เจ้าพนักงานธุรการ 
ระดับชำนาญงาน 

ข้าราชการ 
(ท่ัวไป) 

1 

กรณีอัตรากำลังประเภทข้าราชการ สำนักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสำนักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 
สามารถสรรหาบุคลากรใหม่มาบรรจุในตำแหน่งที่มีผู้เกษียณอายุราชการ แต่กรณีอัตรากำลังประเภทลูกจ้างประจำ 
เมื่อมีผู้เกษียณอายุราชการ ตำแหน่งที่ว่างลงส่วนหนึ่งจะปรับเปลี่ยนเป็นพนักงานราชการทดแทน เช่น ตำแหน่ง
พนักงานธุรการ ตำแหน่งอีกส่วนหนึ่งจะถูกยุบเลิกโดยไม่มีการทดแทน เช่น ตำแหน่งพนักงานขับรถยนต์  

จากข้อมูลข้างต้นจะเห็นได้ว่า ระหว่างปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2569 สำนักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
และสำนักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง จะมีความผันแปรหรือการไหลเวียนของอัตรากำลังที่มีเหตุจากการเกษียณอายุราชการ
ค่อนข้างน้อย โดยในช่วงระยะเวลา 3 ปี จะมีอัตราการเกษียณเฉลี่ยปีละ 6 คน ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อความต่อเนื่อง 
ในการปฏิบัติงานอยู่บ้าง เนื่องจากต้องใช้ระยะเวลาในการสอนงานให้แก่บุคลากรที่บรรจุใหม่ แต่ในอีกมุมหนึ่งการได้
บ ุคลากรใหม่ก็อาจช่วยให้หน่วยงานมีแนวคิดหร ือว ิธ ีการทำงานในรูปแบบใหม่เช ่นเดียวกัน อย่างไรก ็ดี 
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 สำนักงานปลัดกระทรวงการคลังจะมีตำแหน่งผู้อำนวยการกอง ระดับสูง ว่างลง 2 อัตรา 
จึงควรมีการวางแผนการพัฒนาและสืบทอดตำแหน่ง (Career Development and Succession Plan) เพื ่อเตรียม
บุคลากรที่มีคุณสมบัติให้มีความพร้อมในการก้าวเข้าสู่ตำแหน่งในระดับที่สูงขึ้นภายในช่วงเวลาที่เหมาะสมต่อไป 

โดยมีรายละเอียดของตําแหนงท่ีจะวางลงใน 3 ปขางหนา ปรากฏตามตารางตอไปนี้ 
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  -การพัฒนาบุคลากรของหนวยงานตนแบบภายนอกท่ีสอดคลองกับบริบทของสวนราชการ 

  หนวยงานตนแบบภายนอกท่ีนํามาวิเคราะหเปนตนแบบในครั้งนี้ คือ บริษัท ปตท. จํากัด มหาชน  

ซ่ึงถือเปนองคกรเอกชนท่ีมีขนาดใหญ มุงสูธุรกิจพลังงานแหงอนาคต และเพ่ิมความหลากหลายของการดําเนินธุรกิจ

ในธุรกิจใหมท่ีไกลกวาพลังงาน ทําใหมีหลากหลายธุรกิจ มีหลากหลายภารกิจงาน มีบุคลากรจํานวนมากและ

หลากหลายทุกชวงวัย ซ่ึงบริษัท ปตท. จํากัด มหาชน ไดใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร ผานกิจกรรมตาง ๆ 

เพ่ือพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ ประสบการณ และคุณลักษณะสวนบุคคล ของทุกตําแหนงในองคกร เพ่ือเปน

กรอบแนวทางการวางแผนและพัฒนาศักยภาพของผูบริหารและพนักงานทุกระดับ รวมไปถึงการสงเสริมวัฒนธรรม

องคกร ซ่ึงทําใหคนในองคกรมีพฤติกรรมในการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง และมีการทบทวนคานิยมและ 

ปรับพฤติกรรมพึงประสงค ทําใหพนักงานเปนท้ังคนเกง และคนดี ผานคานิยม SPIRIT สอดรับกับทิศทาง 

และเปาหมายทางธุรกิจในอนาคต เพ่ือใหองคกรสามารถขับเคลื่อนและเติบโตไดอยางยั่งยืน ซ่ึงมีการปรับตัว และ

พรอมพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหทันกับสถานการณการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ เชน ในชวงวิกฤติสถานการณการแพรระบาด

ของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา (COVID-19) ไดดําเนินการปรับเปลี่ยนวิถีการทํางานใหคลองตัวมากยิ่งข้ึน เชน กําหนด

นโยบาย Work from Home ในชวงท่ีมีการระบาดรุนแรง และปรับเปนนโยบาย Work from Anywhere เพ่ือเปน 

new normal ในชวงท่ีสถานการณเริ่มดีข้ึน ซ่ึงการปรับเปลี่ยนดังกลาวอยูบนพ้ืนฐานของ trust and respect  

ท่ีองคกรไดวางรากฐานวัฒนธรรมการทํางานท่ีแข็งแกรง ภายใตคานิยม SPIRIT มาอยางตอเนื่อง และมีการปรับ

กระบวนการทํางานใหอยูในรูปแบบ Digitalization รวมถึงการปรับเปลี่ยนรูปแบบการพัฒนา การอบรมในหองเรียน 

(Classroom Training) เปนรูปแบบออนไลน (Online Training) และหองเรียนเสมือนจริง (Virtual Classroom) 

เปนตน ซ่ึงสงผลตอการบูรณาการระหวางพนักงาน (People) กระบวนการ (Process) พรอมดวยเทคโนโลยี 

(Technology) เกิดประสิทธิภาพตามท่ีไดต้ังเปาหมายไว โดยไดกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายวาสายงาน

ทรัพยากรบุคคลและสายงานพัฒนาศักยภาพองคกร จะเปนคูคิดทางธุรกิจ และการพัฒนาองคกรใหสามารถ

ปรับเปลี่ยนตามสถานการณไดอยางรวดเร็ว โดยเฉพาะการสงเสริมพนักงานใหทํางานอยางมีความสุข เพ่ือสงมอบงาน

และบริการดวยคุณภาพและความรวดเร็ว โดยมีตัวขับเคลื่อน (Key Drivers) 3 ดาน ไดแก ศักยภาพดานพนักงาน 

กระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพ และการนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใชในการทํางาน เพ่ือใหองคกรสามารถแขงขันได 

ท้ังในปจจุบันและในอนาคต โดยมีเสนทางพัฒนาบุคลากรแบงตามกลุมระดับพนักงาน แบงพัฒนาทักษะดานบริหาร 

(Managerial Skill) ซ่ึงเปนหลักสูตรบังคับท่ีพนักงานระดับบริหารจัดการจะตองเรียน/อบรม) ทักษะตามสายอาชีพ 

(Functional Skill) เปนทักษะพัฒนาเฉพาะสําหรับสายอาชีพนั้น ๆ ซ่ึงแบงเปนระดับพ้ืนฐาน ระดับกลาง ระดับสูง 

และวิชาเลือก) รวมถึงมีหลักสูตรกลาง หลักสูตรทางเลือก (Elective Course) ซ่ึงพนักงานสามารถเลือกเขารับการ

อบรมไดตามความสมัครใจ มีท้ังหลักสูตรภายในสํานักงาน (Onsite) หลักสูตรออนไลน (Online) และหลักสูตรเรียนรู

ดวยตนเอง ผานระบบ e-learning 
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 2.7 การวิเคราะหองคกรและบุคลากร 

  2.7.1 การวิเคราะหองคกร โดยการทบทวนกรอบการวิเคราะหองคกร (SWOT Analysis)   
   1) กรอบการวิเคราะหปจจัยภายในองคกร (จุดแข็ง-จุดออน) (Strengths-Weaknesses)  
ใช McKinsey 7s Framework เปนกรอบในการวิเคราะห 

    
 

 1.1 กลยุทธ (Strategy) องคกรมีจุดแข็งจุดออนอยางไร องคกรมีเปาหมายอยูท่ีไหน พันธกิจคือ
อะไร ใครคือผูรับบริการ การบริหารกลยุทธจะชวยใหองคกรกําหนดวางแผนเพ่ือสรางความแข็งแกรงใหกับองคกรและ
เพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันและเพ่ือตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก 

 1.2 โครงสราง (Structure) องคกรมีโครงสรางท่ีแสดงความสัมพันธระหวางอํานาจหนาท่ี และ
ความรับผิดชอบอยางไร มีการแบงโครงสรางงานตามหนาท่ี ตามวิชาชีพ ลักษณะงาน ตามลูกคาผูมารับบริการ ตาม
พ้ืนท่ีไดอยางเหมาะสมชัดเจนหรือไม การจัดองคกรท่ีดีจะมีสวนชวยใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน ลดความ
ซํ้าซอนหรือขัดแยงในหนาท่ี ชวยใหบุคลากรไดทราบขอบเขตงานความรับผิดชอบ มีความสะดวกในการติดตอ
ประสานงาน ผูบริหารสามารถตัดสินใจในการบริหารจัดการไดอยางถูกตองรวดเร็ว 

 1.3 ระบบ (System) ในการปฏิบัติงานตามกลยุทธเพ่ือใหบรรลุเปาประสงคตามท่ีกําหนดไว
นอกจากจัดโครงสรางท่ีเหมาะสมและมีกลยุทธท่ีดีแลว การจัดระบบการทํางาน (Working System) ก็มีความสําคัญ
ซ่ึงองคกรมีจุดแข็งจุดออนในกระบวนการและลําดับข้ันการปฏิบัติงาน เปนระบบท่ีตอเนื่องสอดคลองประสานกัน 
ทุกระดับหรือไม เชน ระบบบัญชี/การเงิน ระบบพัสดุ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบการติดตาม/ประเมินผล  
เอ้ือตอกระบวนการสรางคุณคาท่ีสงผลใหผลผลิตท่ีไดมีคุณภาพ เปนตน 

 1.4 รูปแบบ (Style) รูปแบบความเปนผูนํา หรือแบบแผนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหาร เปนองคประกอบท่ีสําคัญอยางหนึ่งของสภาพแวดลอมภายในองคกร การบริหารท่ีมีรูปแบบวิธีท่ีเหมาะสม
กับลักษณะองคกร เชน การสั่งการ การควบคุม การจูงใจ การมีสวนรวม รูปแบบสไตลผูนําเปนอยางไร แบบเผด็จการ 
(Autocratic Leader) แบบมีสวนรวม (Participative Leader) แบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) หรือแบบ
เสรี (Laissez-Faire Leader) ความเปนผูนําขององคกรจะมีบทบาทสําคัญตอความสําเร็จหรือลมเหลวขององคกร 
ผูนําท่ีประสบความสําเร็จจะตองวางโครงสรางวัฒนธรรมองคกรดวยการเชื่อมโยงระหวางความเปนเลิศและพฤติกรรม
ทางจรรยาบรรณใหเกิดข้ึน 
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 1.5 บุคลากร (Staff) ทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญตอการดําเนินงานขององคกร องคกรจะ
ประสบความสําเร็จหรือไม สวนหนึ่งข้ึนอยูกับการจัดการทรัพยากรมนุษย การวางแผน การคัดเลือกบุคลากรท่ีมี
ความสามารถ การจัดการคนเขาสูตําแหนง การพัฒนาบุคลากร การรักษาคนดีคนเกงไวในองคกรหรือไมอยางไร 
ตลอดจนการบริหารคาตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมขีดสมรรถนะสูงสุดของบุคลากรอันจะนําไปสู
ผลสําเร็จขององคกร 

 1.6 ทักษะ (Skill) ทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร สามารถแยกได 2 ดานหลัก 
คือ 1) ทักษะดานงานอาชีพ เปนทักษะท่ีจะทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีไดตามหนาท่ี และ
ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ เชน ดานการเงิน ดานบุคคล เปนตน 2) ทักษะความถนัด หรือความชาญฉลาดพิเศษ เปนสิ่ง
ท่ีทําใหบุคลากรนั้น ๆ มีความโดดเดน มีความเชี่ยวชาญสงผลใหผลงานดีกวาคนอ่ืน ซ่ึงองคกรมุงหวังท้ัง 2 ทักษะ 
องคกรดําเนินการคนหาทักษะของบุคลากรและดําเนินการสนับสนุนใหบุคลากรไดรับ 

 1.7 คานิยมรวม (Shared values) คานิยมและบรรทัดฐานท่ียึดถือรวมกัน โดยสมาชิกของ
องคกรและวิธีการปฏิบัติของบุคลากรและผูบริหารภายในองคกร หรืออาจเรียกวาวัฒนธรรมองคกร หรือ คานิยม 
ความเชื่อท่ีไดถูกยอมรับท่ัวท้ังองคกรและบุคลากรกระทําตามคานิยม ทําใหองคกรมีวัฒนธรรมท่ีเขมแข็ง 

   2) กรอบการวิเคราะหปจจัยภายนอกองคกร (โอกาส-อุปสรรค) (Opportunities-Treats)  
ใช PEST Analysis เปนกรอบในการวิเคราะห 

  
 

 2.1 การเมือง (Political: P) เปนการวิเคราะหนโยบายและกฎเกณฑตาง ๆ ของภาครัฐ ท่ีนาจะ
มีผลท้ังในเชิงบวกและเชิงลบตอการดําเนินงานขององคกร เชน นโยบายของรัฐบาล แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ มติคณะรัฐมนตรี และกฎระเบียบตาง ๆ ความม่ันคงของรัฐบาล หรือ ทิศทาง ตัวชี้วัดของกระทรวง เปนตน 
 2.2 เศรษฐกิจ (Economics: E) การเปลี่ยนแปลงของสภาวะเศรษฐกิจมีผลกระทบโดยตรงตอ
องคกร ระบบเศรษฐกิจท้ังในและระหวางประเทศ ท่ีเก่ียวกับการดําเนินงานขององคกร เชน อัตราการขยายตัว 
ทางเศรษฐกิจ ผลผลิตมวลรวมในประเทศ การคาระหวางประเทศและดุลการชําระเงิน อัตราดอกเบี้ย และอัตรา
แลกเปลี่ยน เงินตราตางประเทศ อัตราการวางงาน ภาวการณจางงานและคาแรง การลงทุน ภาคเอกชน ราคา
น้ํามันดิบ การเงินการธนาคาร เปนตน 
 2.3 สังคม (Social: S) เปนการวิเคราะหสภาพสังคม วัฒนธรรม การทองเท่ียว สิ่งแวดลอม การ

เกิดมลภาวะท่ีเปนพิษ ซ่ึงหมายถึงโครงสรางทางสังคมท่ีเก่ียวของกับการดําเนินงานขององคกร เชน โครงสรางและ

จํานวนประชากรท่ีเปลี่ยนแปลงไป โดยเฉพาะผูสูงอายุมีมากข้ึน มีผลตอการจัดระบบการบริการทางสุขภาพ การศึกษา 

การประกอบอาชีพ คุณภาพชีวิต การกระจายรายได ความเปนธรรมในสังคม ระบบนิเวศและสิ่งแวดลอม เปนตน  
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 2.4 เทคโนโลยี (Technological: T) เปนการวิเคราะหสภาพการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี  
ท่ีจะมีผลตอการดําเนินงาน เชน การผลิตคิดคนเทคโนโลยีตาง ๆ ความรูและวิทยาการแขนงตาง ๆ การใชเทคโนโลยี
เพ่ือการสื่อสาร การแลกเปลี่ยนความรูระหวางองคกร ความกาวหนาในการวิจัยและพัฒนาในสาขาท่ีเก่ียวของ รวมถึง
การเสริมสรางประสิทธิภาพการผลิตและการใหบริการโดยใชอุปกรณอัตโนมัติตาง ๆ ในปจจุบันเทคโนโลยี กลายเปน
สวนหนึ่งของการดํารงชีวิตของมนุษย รวมถึงการดําเนินการขององคกร มีผลกระทบท้ังดีและเสีย แตองคกรพยายามท่ี
จะนําเอาขอดีของเทคโนโลยีมาใชใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  
 

  2.7.2 ผลการวิเคราะหองคกร  
 การวิเคราะหปจจัยภายในของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง เพ่ือคนหาจุดแข็ง-จุดออน โดยใช
กรอบ 7-s ตามแนวคิดแมคคินซีย และการวิเคราะหปจจัยภายนอก เพ่ือคนหาโอกาส-อุปสรรค ใช PEST Analysis 
ซ่ึงเปนการออกแบบสํารวจความคิดเห็นของผูมีสวนไดสวนเสีย ประกอบดวยหนวยงานภายในสํานักงานปลัด
กระทรวงการคลัง และสวนราชการท้ังภายในและภายนอกสังกัดกระทรวงการคลัง ทําใหทราบถึงปจจัยในแตละหัวขอ
สามารถสรุปผลการวิเคราะห ดังนี้  

การวิเคราะหจุดแข็ง-จุดออน 

จุดแข็ง (Strength) จุดออน (Weakness) 
S1: เปนศูนยการกลางในการติดตอประสานงานกับหนวย W1: ไมมีระบบการนําผลประเมินการปฏิบัติงานและ 
งานกลางและหนวยงานในระดับนโยบาย ทําใหสามารถ สมรรถนะไปใชในการวางแผนพัฒนาบุคลากรและการ 
ตอบสนองนโยบายไดอยางรวดเร็ว จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล สงผลใหระบบการประเมิน 
S2: ผูบริหารใหความสําคัญและมีทิศทางนโยบายดาน ผลการปฏิบัติราชการขาดประสิทธิภาพ 
การบริหารและพัฒนากําลังคนชัดเจน และเปนรูปธรรม W2: ไมมีระบบการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
S3: มีแผนพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคลองกับแผนยุทธศาสตร เพ่ือสงเสริมใหบุคลากรไดเรียนรูในการปฏิบัติหนาท่ี 
ขององคกรและทิศทางขององคกรและแผนระดับชาติ หลากหลาย ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาความรอบรู 
S4: องคกรมีนโยบายสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากร ในการกาวสูตําแหนงสูงข้ึนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
มีคุณวุฒิการศึกษาท่ีสูงข้ึน W3: ขาดการจัดทําแผนการสืบทอดตําแหนงหรือแผน 
S5: มีโครงสรางและอํานาจหนาท่ีขององคกรท่ีชัดเจน สรางความตอเนื่องในการปฏิบัติราชการของขาราชการ 
แยกตามภารกิจงาน W4: ขาดแผนการสรางเสนทางความกาวหนาในอาชีพ 
S6: องคกรมีหนวยงานรองรับดานการพัฒนากําลังคนและ ท่ีชัดเจน 
มีทรัพยากรท่ีเพียงพอสําหรับภารกิจดานการพัฒนาบุคลากร W5: ขาดการจัดทําแผนพัฒนาผูมีศักยภาพตามเสนทาง 
S7: มีหนวยงานและทรัพยากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมี ความกาวหนาในสายอาชีพ และไมมีระบบการติดตาม 
ศักยภาพและทันสมัย เพ่ือสนับสนุนการบริหารและปฏิบัติ- ประเมินผล 
งานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารและพัฒนา W6: ขาดแผนการพัฒนาความรูตามสายงานอยางเปน 
ทรัพยากรบุคคล ระบบและตอเนื่อง 
S8: มีระบบสํานักงานอิเล็กทรอนิกส (e-office) ทําให W7: ยังมีการทํางานในรูปแบบบูรณาการและ 
เพ่ิมความถูกตอง สะดวก รวดเร็วในการปฏิบัติงานสํานักงาน การประสานงานระหวางบุคลากร นอย 
S9: มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีความพรอมในการ W8: ไมมีการกําหนดตัวชี้วัดดานการพัฒนาบุคลากร 
สนับสนุนการปฏิบัติงานท้ังในสํานักงานและนอกสํานักงาน ท่ีชัดเจนในการประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 
ทําใหการบริหารและพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมี W9: ขาดคูมือการปฏิบัติงานในแตละภารกิจงาน 
ประสิทธิภาพ  
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การวิเคราะหจุดแข็ง-จุดออน 

จุดแข็ง (Strengths) จุดออน (Weaknesses) 
S10: มีระบบเครือขายขอมูลขาวสารท่ีเชื่อมโยงกับทุก W10: ขาดการกําหนดเปาหมายรวมกันของบุคลากร 
หนวยงานในสังกัด สามารถเขาถึงขอมูลไดงาย ทําใหสะดวก ในทุกระดับของหนวยงานขององคกร ทําใหการถายทอด 
ในการประชาสัมพันธดานการบริหารและพัฒนาบุคลากร นโยบายลงสูการปฏิบัตยิังไมชัดเจน 
S11: รูปแบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล W11: ขาดการเผยแพรข้ันตอน วิธีการ และแบบฟอรม 
มีมาตรฐานในการดําเนินงานตามหลักธรรมาภิบาล การดําเนินงานในดานตาง ๆ ใหผูรับบริการ 
S12: ผูบริหารมีรูปแบบการบริหารงานแบบยืดหยุนและ หรือผูท่ีเก่ียวของรับทราบ 
แบบพ่ีนองทําใหมีบรรยากาศการทํางานท่ีดีและมีความสุข W12: ขาดการประเมินและติดตามผลการพัฒนา  
S13: มีเครือขายความรวมมือท้ังในและตางประเทศจํานวน ศักยภาพบุคลากรอยางเปนระบบ 
มาก ท่ีมีประโยชนตอการพัฒนาบุคลากร W13: ขาดระบบการบริหารจัดการเรยีนรูดวยตนเอง 
S14: มีงบประมาณสนับสนุนดานการพัฒนาบุคลากร เพ่ือการสงเสริมศักยภาพของบุคลากรในยุคท่ีมีการ 
และสิ่งสนับสนุนการปฏิบัติงานท่ีเพียงพอ เปลี่ยนแปลงแบบพลิกผันและการเชื่อมโยงสูการ 
S15: มีการจัดอบรมและสงบุคลากรเขาอบรมเพ่ือเสริมสราง ประเมินผลการพัฒนารายบุคคล 
ทักษะและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอยางเพียงพอ W14: ขาดการเชื่อมโยง บูรณาการ และวิเคราะหขอมูล 
S16: เปดโอกาสใหบุคลากรในสังกัดเขารับการฝกอบรม ดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขนาดใหญ 
ตามความสนใจเพ่ือเพ่ิมศักยภาพและการพัฒนาตนเอง ในภาพรวม (Big Data Management) เพ่ือใชในการ 
S17: บุคลากรมีความรู ความสามารถ และความเชี่ยวชาญ วางแผนบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกร 
ดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในการปฏิบัต-ิ W15: บุคลากรยังมีทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 
งานตามตําแหนงหนาท่ีรับผิดชอบอยางชัดเจน ไมเพียงพอกับนโยบายการขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ 
S18: มีบุคลากรรุนใหมสวนใหญมีความพรอมดาน  ใหสอดรับการทํางานและการใชชีวิตในยุคดิจิทัล 
เทคโนโลยีสารสนเทศ และพรอมปรับตัวเทาทันตอการเปน W16: ขาดระบบการสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีสงเสริมให 
บุคลากร 4.0 ใหบุคลากรเรียนรูเพ่ือพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและยึด 
S19: บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นอยางอิสระเปน ม่ันในคานิยมการทํางานเพ่ือประชาชนและประโยชน 
ประชาธิปไตย มีบรรยากาศภายในองคกรท่ีดี มีสิ่งแวดลอม สวนรวม รวมท้ังกระบวนการทางความคิด ความเชื่อ 
ในการทํางานท่ีด ีมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทันสมัย คานิยม อุดมการณการทํางานเพ่ือประชาชน 
เพียงพอ ทําใหทํางานไดอยางมีความสุขและมีประสิทธิภาพ W17: ขาดแผนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรท่ีชัดเจน 
S20: ผูบริหารมีนโยบายสรางคานิยมและวัฒนธรรม และเปนระบบ (HRD Plan) และขาดแผนพัฒนา 
องคกรท่ีสงเสริมการทํางานเปนทีม ทําใหสามารถ บุคลากรรายบุคคล IDP 
ดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและอยางตอเนื่อง W18: บุคลากรบางสวนไมสามารถปรับตัวใหเทาทันกับ 
S21: มีการกําหนดระเบียบสวัสดิการของบุคลากรภายใน วิถีความเปลี่ยนแปลงและความกาวหนาทางเทคโนโลย ี
องคกรท่ีชัดเจนและเอ้ือตอการสงเสริมคุณภาพชีวิต ท่ีทันสมัยเพ่ือประยุกตใชในการดําเนินงาน 
ของบุคลากร W19: บุคลากรขาดความเขาใจในการวางแผนเชิงกลยุทธ 
S22: มีการพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน และไมมีการใชแผนงานในการดําเนินงานอยางเปนระบบ 
(Eco System) เครื่องมือและเทคโนโลยีท่ีสนับสนุนการ W20: บุคลากรยังไมมีความรู ความเขาใจในบทบาท 
เรียนรู เพ่ือสงเสริมใหเกิดการสรางนวัตกรรมและทักษะ หนาท่ีความรับผิดชอบของตําแหนงตนเอง และ 
ดิจิทัล เพ่ือเสริมหนุนศักยภาพของบุคลากร ตําแหนงอ่ืน ๆ ภายในหนวยงาน 
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การวิเคราะหจุดแข็ง-จุดออน (ตอ) 

จุดแข็ง (Strengths) จุดออน (Weaknesses) 
 W21: บุคลากรสวนใหญมีความเขาใจวา การพัฒนา 
 บุคลากร คือ การฝกอบรมเพียงอยางเดียว และเปนยา 
 วิเศษท่ีแกไขปญหาไดทุกอยาง 
 W22: คานิยมของบุคลากรบางสวนยังเนนการทํางาน 
 ในเชิงรับ (รอรับคําสั่งอยางเดียว) มากกวาการทํางาน 
 ในเชิงรุก และขาดความริเริ่มในการพัฒนางาน 
 W23: ยังขาดการรวบรวมองคความรู และการเตรียม 
 ความพรอมของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  
 ตาง ๆ 
 W24: การปฏิบัติงานในบางภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย 
 อยางเรงดวนภายใตเวลาท่ีจํากัด ทําใหผลงานไมมี 
 คุณภาพ 
 W25: ชองวางระหวางวัยของบุคลากรในองคกร  
 (Generation Gab) ทําใหมีปญหาดานความคิด  
 การสื่อสาร และรูปแบบการทํางาน 

 

การวิเคราะหโอกาสและภัยคุกคาม 
 

โอกาส (Opportunities) ภัยคุกคาม (Threats) 
O1: กฎกระทรวงมอบอํานาจใหสํานักงานปลัดกระทรวง T1: ผลกระทบทางการเมืองมีผลทําใหเกิดการเปลี่ยน- 
การคลังปฏิบัติภารกิจท้ังในระดับกระทรวงและระดับกรม แปลงนโยบายในการปฏิบัติงาน ทําใหขาดความตอเนื่อง 
O2: ภาครัฐมีการกําหนดนโยบายมาตราการบริหารจัดการ ของนโยบายการบรหิารและการพัฒนาบุคลากร 
กําลังคนภาครัฐ ท่ีครอบคลุมภารกิจงานดานการบริหาร T2: การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของเทคโนโลยี 
งานบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทําใหบุคลากรไมสามารถพัฒนาทักษะความสามารถ 
O3: กระแสสังคมเรงรัดใหภาคราชการมีการบริหารจัดการ ในการใชประโยชนไดทันการเปลี่ยนแปลง 
ท่ีมีคุณภาพ มาตรฐาน เสมอภาค โปรงใสและเปนธรรม T3: ผลตอบแทน สิ่งจูงใจ และสวัสดิการของรัฐ 
สอดคลองกับหลักธรรมาภิบาล ท่ีไมเพียงพอตอความตองการของบุคลากร 
O4: องคกรมีองคความรูและระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ T4: นโยบายการจํากัดอัตรากําลังของ สํานักงาน ก.พ. 
สมัยใหม สามารถรนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน สงผลตอการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน T5: การเกิดข้ึนของอาชญากรรมทางคอมพิวเตอร เชน 
O5: การบริหารจัดการภาครัฐเอ้ือประโยชนใหหนวยงาน Hacker, Cyber Crime สงผลตอความไมปลอดภัยตอ 
นําความรูไปเปนเครื่องมือในการยกระดับคุณภาพ ขอมูลสารสนเทศขององคกร 
การปฏิบัติงาน  
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การวิเคราะหโอกาสและภัยคุกคาม (ตอ) 
 

โอกาส (Opportunities) ภัยคุกคาม (Threats) 
O6: กระทรวงการคลังเปนกระทรวงท่ีสังคมไทยใหการ T6: สภาวะวิกฤติดานตาง ๆ ของประเทศ เชน  
ยอมรับ จึงเปนความทาทายของสํานักงานปลัดกระทรวง การระบาดของโรคใหม การรัฐประหาร เปนตน 
การคลังในการพัฒนาขาราชการท่ีตอบสนองตอความ T7: การชะลอตัวทางดานเศรษฐกิจของประเทศ ทําให 
ตองการของสังคมและสรางภาพลักษณท่ีดีใหกับระบบ งบประมาณดานการพัฒนาบุคลากรภาครัฐถูกตัดงบ 
ราชการ ออกเปนลําดับแรก 
O7: นโยบายของภาครัฐท่ีเนนการทํางานผานระบบ T8: ความแตกตางทางดานความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ 
เทคโนโลยีสารสนเทศทันสมัย และนโยบายสงเสริม และการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมของคนในแตละ  
การเรียนรูตลอดชีวิต ซ่ึงทําใหเกิดชองทางการเรียนรู Generation 
และพัฒนาดวยตนเองอยางหลากหลาย  
O8: ความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและความเปลี่ยนแปลง  
ทางเทคโนโลยีแบบกาวกระโดด ทําใหเกิดนวัตกรรม เชน  
เทคโนโลยีสื่อสารท่ีมีความเร็วและคุณภาพสูงมาก เทคโนโลยี  
การประมวลผลแบบคลาวด เทคโนโลยีการวิเคราะหขอมูล  
ขนาดใหญ เทคโนโลยีปญญาประดิษฐ (Artificial   
Intelligence) เทคโนโลยี Blockchain สงผลตอการพัฒนา  
เทคโนโลยีมาใชในองคกรในการพัฒนางาน  
O9: มีแหลงทุนสนับสนุนดานการพัฒนาบุคลากรจาก  
หนวยงานภายในประเทศและตางประเทศ เชน ทุน ก.พ.   
ทุนรัฐบาลประเทศตาง ๆ ผานทางกระทรวงการตางประเทศ  
ซ่ึงสามารถสรางการพัฒนาบุคลากรใหเกิดความรูและ  
สมรรถนะท่ีสูงข้ึน  

  

 จากการวิเคราะหปจจัยภายในและปจจัยภายนอกดวยวิธี SWOT Analysis สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง

ไดดําเนินการกําหนดกลยุทธการพัฒนาบุคลากรดวยวิธี TOWS Matrix ซ่ึงเปนการนําขอมูลท่ีไดจากการวิเคราะห 

จุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค มาวิเคราะหในรูปแบบความสัมพันธแบบ Matrix ดังนี้  
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 ตารางกําหนดกลยุทธพัฒนาบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังดวยวิธี TOWS MATRIX 

กลยุทธ จุดแข็ง (Strengths) โอกาส (Opportunities) 
เชิงรุก (SO) S1: เปนศูนยการกลางในการติดตอประสานงานกับ  O3: องคกรมีองคความรูและระบบ 

  หนวยงานกลางและหนวยงานในระดับนโยบาย  เทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม สามารถ  
สงเสริมการพัฒนากลไก  ทําใหสามารถตอบสนองนโยบายไดอยางรวดเร็ว  นํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 
เครื่องมือ หรือ ระบบ  S7: มีหนวยงานและทรัพยากรดานเทคโนโลยีสาร-  ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
เพ่ือพัฒนาเปนองคกรแหงการ
เรียนรูและพัฒนาในยุคดิจิทัล 

 สนเทศท่ีมีศักยภาพและทันสมัย เพ่ือสนับสนุน O4: การบริหารจัดการภาครัฐเอ้ือ  

  การบริหารและการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิ-  ประโยชนใหหนวยงานนําความรูไป 
  ภาพในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  เปนเครื่องมือในการยกระดับคุณภาพ 

 S10: มีระบบเครือขายขอมูลขาวสารท่ีเช่ือมโยง  การปฏิบัติงาน 

  กับทุกหนวยงานในสังกัด สามารถเขาถึงขอมูล O6: ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทันสมัย  

  ไดงาย ทําใหสะดวกในการประชาสัมพันธ  และนโยบายสงเสริมการเรียนรูตลอด 

  ดานการบริหารและพัฒนาบุคลากร  ชีวิต ซึ่งทําใหเกิดชองทางการเรียนรู 

 S14: มีงบประมาณสนับสนุนดานการพัฒนาบุคลากร  และพัฒนาดวยตนเอง 

  และสิ่งสนับสนุนการปฏิบัติงานท่ีเพียงพอ O7: ความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและ 

 S18: มีบุคลากรรุนใหมสวนใหญมีความพรอมดาน   ความเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีแบบ 

  เทคโนโลยีสารสนเทศ และพรอมปรับตัวเทาทัน  กาวกระโดด ทําใหเกิดนวัตกรรม เชน 

  ตอการเปนบุคลากร 4.0  เทคโนโลยีสื่อสารท่ีมีความเร็วและ  

    คุณภาพสูงมาก เทคโนโลยกีาร 

   ประมวลผลแบบคลาวด เทคโนโลยี 

   การวิเคราะหขอมูลขนาดใหญ  

   เทคโนโลยีปญญาประดิษฐ (Artificial  

   Intelligence) เทคโนโลยี Blockchain  

   สงผลตอการพัฒนาเทคโนโลยีมาใช 

   ในองคกรในการพัฒนางาน 
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ตารางกําหนดกลยุทธพัฒนาบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังดวยวิธี TOWS MATRIX (ตอ) 

กลยุทธ จุดออน (Weaknesses) โอกาส (Opportunities) 
กลยุทธพลิกฟน (WO) W1: ขาดระบบการนําผลประเมินการปฏิบัติงานและ O1: กฎกระทรวงมอบอํานาจใหกระทรวง 

  สมรรถนะไปใชในการวางแผนพัฒนาบุคลากร  การคลังปฏิบัติภารกิจท้ังในระดับ 
พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพ  จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล สงผลใหระบบการ  กระทรวงและระดับกรม 
ชีวิตท่ีดี มีความสุข และ  ประเมินผลการปฏิบัติราชการขาดประสทิธิภาพ O2: กระแสสังคมเรงรัดใหภาคราชการม ี
ปฏิบัติงานอยางมีคุณธรรม W2: ขาดการหมุนเวียนเรียนรูในการปฏิบัติหนาท่ี  การบริหารจัดการท่ีมีคุณภาพมาตรฐาน  
จริยธรรม โปรงใส ตามหลัก  หลากหลาย (Job Rotation) ท่ีสงผลตอ  เสมอภาค โปรงใสและเปนธรรม 
ธรรมาภิบาล  ประสิทธิภาพการพัฒนาความรอบรูและเช่ียว-  สอดคลองกับหลักธรรมาภิบาล 
  ชาญในการปฏิบัติงานเพ่ือกาวสูตําแหนงสูงข้ึน O3: องคกรมีองคความรูและระบบ 
 W3: ขาดการจัดทําแผนการสืบทอดตําแหนงหรือ  เทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม   

  สรางความตอเน่ืองในการปฏิบัติราชการของ  สามารถนํามาประยุกตใชในการ 

  ขาราชการ  ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 W4: ขาดเสนทางความกาวหนาในอาชีพท่ีชัดเจน O4: การบริหารจัดการภาครัฐเอ้ือประโยชน 

 W5: ขาดการจัดทําแผนพัฒนาผูมีศักยภาพตาม  ใหหนวยงานนําความรูไปเปนเครื่องมือ 

  เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ และไมมี  ในการยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงาน 

  ระบบการติดตามประเมินผล O6: ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทันสมัย  

 W6: ขาดการพัฒนาความรูตามสายงานอยางตอเน่ือง  และนโยบายสงเสริมการเรียนรูตลอด 

 W7: ขาดการทํางานแบบบูรณาการและการ  ชีวิต ซึ่งทําใหเกิดชองทางการเรียนรู 

  ประสานงาน  และพัฒนาดวยตนเอง 

 W8: ไมมีการกําหนดตัวช้ีวัดดานการพัฒนาบุคลากร O8: มีแหลงทุนสนับสนุนดานการพัฒนา 

  ท่ีชัดเจนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  บุคลากรจากหนวยงานภายในประเทศ  

 W9: ขาดการกําหนดเปาหมายรวมกันของหนวยงาน  และตางประเทศ เชน ทุน ก.พ. ทุน 

  ในองคกร ไมสามารถถายทอดนโยบายลงสูการ  รัฐบาลประเทศตาง ๆ ผานทางกระทรวง 

  ปฏิบัติไดอยางชัดเจน  การตางประเทศ ซึ่งสามารถสรางการ 

 W11: ขาดการประเมินและติดตามผลการพัฒนา   พัฒนาบุคลากรใหเกิดความรูและ 

  ศักยภาพบุคลากร  สมรรถนะท่ีสูงข้ึน 

 W15: ขาดระบบการสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีสงเสริม  
  ใหบุคลากรเรียนรูเพ่ือพัฒนาตนเองอยาง  
  ตอเน่ืองและยึดมั่นในคานิยมการทํางานเพ่ือ  
  ประชาชนและประโยชนสวนรวม รวมท้ัง  
  กระบวนการทางความคิด ความเช่ือคานิยม   
  อุดมการณการทํางานเพ่ือประชาชน  
 W17: บุคลากรบางสวนขาดการปรับตัวใหเทาทันกับ  
  วิถีความเปลี่ยนแปลงและความกาวหนาทาง  
  เทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพ่ือประยุกตใชในการ  
  ดําเนินงาน  
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 ตารางกําหนดกลยุทธพัฒนาบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังดวยวิธี TOWS MATRIX (ตอ) 

กลยุทธ จุดแข็ง (Strengths) อุปสรรค (Threats) 
กลยุทธเพ่ือการขยายงาน (ST) S2: ผูบริหารใหความสําคัญและมีทิศทางนโยบาย T1: ผลกระทบทางการเมืองมีผลทําให 
  ดานการบริหารและพัฒนากําลังคนชัดเจน   เกิดการเปลี่ยนแปลงนโยบายในการ 
เสริมสรางทักษะดานดิจิทัล  และเปนรูปธรรม  ปฏิบัติงาน ทําใหขาดความตอเน่ือง 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ S6: องคกรมีหนวยงานรองรับดานการพัฒนา  ของนโยบายการบริหารและการพัฒนา 
การปฏิบัติงานสูรัฐบาลดิจิทัล  กําลังคนและมีทรัพยากรท่ีเพียงพอสําหรับ  บุคลากรของสํานักงานปลัด 
          ภารกิจดานการพัฒนาบุคลากร T2: การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของ 
 S7: มีหนวยงานและทรัพยากรดานเทคโนโลยี  เทคโนโลยี ทําใหบุคลากรไมสามารถ 

  สารสนเทศท่ีมีศักยภาพและทันสมัยเพ่ือสนับ-  พัฒนาทักษะความสามารถในการ 

  สนุนการปฏิบัติงานและเพ่ิมประสิทธิภาพ  ใชประโยชนไดทันการเปลี่ยนแปลง 

  ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล T3: ผลตอบแทน สิ่งจูงใจ และสวัสดิการ 
 S18: มีบุคลากรรุนใหมสวนใหญมีความพรอมดาน   ของรัฐท่ีไมเพียงพอตอความตองการ 
  เทคโนโลยีสารสนเทศ และพรอมปรับตัวเทาทัน  ของบุคลากร 
  ตอการเปนบุคลากร 4.0 T5: การเกิดข้ึนของอาชญากรรมทาง 

 S20: มีคานิยมและวัฒนธรรมองคกรท่ีสงเสริมการ  คอมพิวเตอร เชน Hacker, Cyber   

  ทํางานเปนทีม ทําใหสามารถดําเนินงานได  Crime สงผลตอความไมปลอดภัยตอ 

  อยางมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ือง  ขอมูลสารสนเทศขององคกร 
 

กลยุทธ จุดออน (Weaknesses) อุปสรรค (Threats) 
กลยุทธเพ่ือการตอบสนอง W12: ขาดระบบการบริหารจัดการเรียนรูดวยตนเอง T1: ผลกระทบทางการเมืองมีผลทําให 
ความทาทาย (WT)  เพ่ือการสงเสริมศักยภาพของบุคลากรในยุค  เกิดการเปลี่ยนแปลงนโยบายในการ 
  ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผันและการ  ปฏิบัติงาน ทําใหขาดความตอเน่ือง 
พัฒนาทักษะท่ีจําเปน  เช่ือมโยงสูการประเมินผลการพัฒนารายบุคคล  ของนโยบายการบริหารและการพัฒนา 
ในการปฏิบัติงานในอนาคต  W13: ขาดการเช่ือมโยง บูรณาการ และวิเคราะห  บุคลากรของสํานักงานปลัด 
เพ่ือรองรับและเทาทัน  ขอมูลดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากร T2: การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของ 
การเปลี่ยนแปลง  บุคคลขนาดใหญในภาพรวม (Big Data  เทคโนโลยี ทําใหบุคลากรไมสามารถ 
  Management) เพ่ือการวางแผนบริหารและ  พัฒนาทักษะความสามารถในการ 

  พัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกร  ใชประโยชนไดทันการเปลี่ยนแปลง 

 W14: ขาดทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน  T5: การเกิดข้ึนของอาชญากรรมทาง 

  การขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ สอดรับ  คอมพิวเตอร เชน Hacker, Cyber   

  การทํางานและการใชชีวิตในยุคดิจิทัล เชน  Crime สงผลตอความไมปลอดภัยตอ 
  ทักษะดานภาษาอังกฤษ และทักษะดานดิจิทัล  ขอมูลสารสนเทศขององคกร 
 W16: ขาดแผนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรท่ี  
  ชัดเจนและเปนระบบ (HRD Plan) และขาด  
  แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล IDP  

 W17: บุคลากรบางสวนขาดการปรับตัวใหเทาทัน  

  กับวิถีความเปลี่ยนแปลงและความกาวหนา  

  เทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพ่ือประยุกตใช  

  ในการดําเนินงาน  
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3.1 การเช่ือมโยงประเด็นสําคัญสูแผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี 
      กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2567-2570 
 ตามท่ีสํานักงานปลัดกระทรวงการคลั ง ได มีวิสัย ทัศน  “เปนศูนยกลางการบริหารงานของ

กระทรวงการคลัง ท่ีมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล” โดยมุงสูศูนยกลางการบริหารงานของกระทรวงการคลัง

แหงอนาคต และเพ่ิมความหลากหลายของการดําเนินงาน เพ่ือสนับสนุนภารกิจหลักของกระทรวงการคลัง และ

สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ไดมีการทบทวนปจจัยผลักดันการดําเนินงาน รวมถึง ทักษะ ความรู ความสามารถ 

ประสบการณ และคุณลักษณะสวนบุคคลของตําแหนงงานในองคกร เพ่ือเปนกรอบแนวทางการวางแผนและพัฒนา

ศักยภาพของผูบริหารและบุคลากรทุกระดับ รวมไปถึงการสงเสริมวัฒนธรรมองคกร ซ่ึงทําใหคนในองคกรมีพฤติกรรม

ในการเรียนรูอยางตอเนื่อง และทบทวนคานิยมและปรับพฤติกรรมพึงประสงคใหบุคลากรเปนท้ังคนดี และคนเกง 

ผานอัตลักษณองคกร รับผิดชอบ เสียสละ สามัคคี (รสส.) สอดรับกับทิศทางและเปาหมายขององคกรในอนาคต 

เพ่ือใหองคกรสามารถขับเคลื่อนและเติบโตไดอยางยั่งยืน 

 สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง มีความมุงม่ันในการลงทุน

เพ่ือเสริมสรางศักยภาพของบุคลากรในสังกัด โดยตระหนักดีวาบุคลากรเปนทรัพยากรท่ีมีคาสูงสุดขององคกร และเปน

ปจจัยหลักแหงความสําเร็จท่ีชวยผลักดันการดําเนินภารกิจใหบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร 

ตลอดระยะเวลาท่ีผานมา สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง จึงให

ความสําคัญในการสรางสังคมแหงการเรียนรูมาโดยตลอด สงเสริมสรางความเปนผูนํา พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหเปน

คนดี คนเกง ทํางานอยางมืออาชีพ และมีความพรอมในการเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชวงชีวิตการทํางาน และสงเสริม

ใหบุคลากรมีความพรอมท่ีจะชวยกระทรวงการคลังขับเคลื่อนองคกรภาครัฐเขาสูการเปนรัฐบาลดิจิทัลอยางยั่งยืน  

 การบริหารทรัพยากรบุคล เพ่ือมุงเนนการตอบสนองตอทิศทางการดําเนินภารกิจขององคกร ผานการ

วางกลยุทธและเตรียมความพรอมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล การออกแบบองคกร และการกํากับดูแลการดําเนิน

ภารกิจท่ีมีความทาทายท้ังดานความรวดเร็วทันตอความตองการของประชาชนผูรับบริการและตองการความยืดหยุน

ในการดําเนินงานมากข้ึน จึงไดกําหนดกลยุทธในการสรางศักยภาพ ความสามารถของบุคลากรและองคกรใหมีความ

เขมขน โดยมีเปาหมายเพ่ือใหสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง เปนองคกร

ภาครัฐยุคดิจิทัลท่ีทันการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงมีปจจัยของความสําเร็จมาจากความสามารถของคนและองคกร จึงมี 

การกําหนดแผนกลยุทธ เปาหมายเชิงกลยุทธ และแนวทางการดําเนินการ โดยกําหนดแผนกลยุทธดานทรัพยากร

บุคคล เพ่ือใหการจัดเตรียมองคกรและสรางความพรอมของบุคลากรรองรับการดําเนินภารกิจขององคกรตามวิสัยทัศน

ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยมีเปาหมายเพ่ือเปนองคกรภาครัฐยุคดิจิทัลท่ีทันการเปลี่ยนแปลง จึงวางนโยบาย 

การปรับเปลี่ยนและเพ่ิมประสิทธิภาพกลยุทธการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล เพ่ือดึงดูด รักษา พัฒนาบุคลากรกลุม

ศักยภาพ รวมท้ังการพัฒนาเครื่องมือและกลไกตาง ๆ เพ่ือมุงสรางความผูกพันผานการเชื่อมโยงมุมมองและสงมอบ

คุณคาท่ีมีรวมกันกับองคกรและบุคลากร รวมถึงการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารจัดการองคกรใหสอดคลองกับ

สภาวการณ และบริบทขององคกรท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว โดยมุงเนนการสงเสริมใหเปนองคกร 

แหงการเรียนรูอยางยั่งยืน สามารถสรุปแผนผังความเชื่อมโยงของแผนพัฒนาบุคลากรฯ ไดดังรูป 

บทที่ 3 : แผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี    
           กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2567-2570 
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แผนผังความเช่ือมโยงของแผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี 
      กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2567-2570 
 
 
 
 
 
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 
 
 

แผนผังความเช่ือมโยงแผนปฏบิตัริาชการฯ พ.ศ. 2566-2570 สูสาระสาํคญัของแผนพัฒนาบคุลากรของสํานกังานปลัดกระทรวงการคลังฯ พ.ศ. 2567-2570 

 ยุทธศาสตรตามแผนปฏบิตัิ

ราชการฯ พ.ศ. 2566-2570 

 

การเพิ่มประสทิธภิาพการดําเนินงาน การพฒันาเสริมสรางคณุภาพบคุลากร การบริหารจดัการเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร 

แผนพัฒนาบคุลากรของสํานกังานปลัดกระทรวงการคลังและสํานกังานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2567 - 2570 

วิสัยทศัน: พัฒนาบคุลากรใหเปนคนดี คนเกง พรอมปฏบิตัิงานยคุดิจทิัลอยางมีความสุข นําความสําเร็จสูองคกร 

1. ส ง เสริ มการพัฒนากลไก

เครื่องมือ หรือระบบ เพ่ือเปน

องคกรแหงการเรียนรูและพัฒนา

ในยุคดิจิทัล 

2. ส งเสริ มและสนับสนุนให

บุคลากรมี คุณภาพชีวิตที่ ดี  มี

ค ว าม สุ ข  ยึ ดห ลั ก คุ ณธร รม

จริยธรรม โปรงใส ตามหลักธรรม

ธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 

3. พัฒนาบุคลากรใหมีกรอบ

แนว คิดและทักษะที่ จํ า เป น 

ในการปฏิ บัติ งานในอนาคต  

เ พ่ือขับเคล่ือนภารกิจภาครัฐ 

ทันการเปล่ียนแปลง 

4 .  เ ส ริ ม ส ร า ง ใ ห บุ ค ล า ก ร 

ทุกระดับ มีทักษะดานดิจิทัล 

เ พ่ือเ พ่ิมประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานสูรัฐบาลดิจิทัล    

พันธกจิ 

ประเด็นการพัฒนา 

1. พัฒนากลไก เครื่องมือ หรือ

ระบบ เพ่ือสนับสนุนการบริหาร

และพัฒนาทรัพยากรบุคคลให

เกิดผลสัมฤทธิ์รองรับโลกดิจิทัล 

4. ยกระดับขีดความสามารถ

ดานทักษะดิจิทัลของบุคลากร 

ทุกระดับเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานเปนองคกรดิจิทัล 

3. พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมี

กรอบแนวคิดและทักษะที่จําเปน

ในการปฏิ บัติ งานในอนาคต  

เ พ่ือขับเคล่ือนภารกิจภาครัฐ 

ใหทันการเปล่ียนแปลง 

2. สงเสริมบุคลากรใหมีคุณภาพ

ชี วิ ตที่ ดี  มี ความสุข ยึดหลั ก

คุณธรรมจริ ยธรรม โปร ง ใส  

ตามหลักธรรมาภิบาลในการ

ปฏิบัติงาน 
เปาประสงค 

1. มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพและเอ้ือตอการพัฒนาองคกร
และบุคลากรเพ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรู
และพัฒนา  
2. มีระบบการจัดการความรูของกิจกรรม
แลกเปลี่ ยน เรี ยนรู / พัฒนาในรู ปแบบ
อิเล็กทรอนิกส สะดวกเขาถึง 
3. มีระบบการปฏิบัติงานที่คลองตัว ยืดหยุนมี

การหมุนเวียนงานของบุคลากรระหวาง
หนวยงานภายใน สป.กค. และ สร.กค.  

1. บุคลากรทุกระดับมีสมรรถนะ

ดานดิจิทัลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ

แ ล ะ พั ฒ น า อ ง ค ก ร ดิ จิ ทั ล 

2. เปนศูนย พัฒนาบุคลากรทุก

ระดับใหมีความรูความสามารถดาน

เทคโนโลยีดิจิทัล 

3. มีนวัตกรรมและองคความรูดาน

ดิจิทัลที่สนับสนุนการเพ่ิมประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานเปนองคกรดิจิทัล 

 

1. บุคลากรทุกระดับมีความรู ทักษะ

แ ล ะ ส ม ร ร ถ น ะ ที่ จํ า เ ป น ใ น ก าร

ปฏิบัติงานในอนาคตเพ่ือขับเคล่ือน

ภารกิจภาครัฐในทันการเปล่ียนแปลง 

 2.บุคลากรทุกระดับมีทิศทางการ

พัฒนาตนเองใหเกิดผลสัมฤทธิ์ของ

ง า น ส อ ด ค ล อ ง ต า ม เ ป า ห ม า ย

แผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวม   

 

1 .  บุ ค ล า ก ร มี คุ ณ ภ า พ ชี วิ ต ที่ ดี   
มี ค ว า ม ส ม ดุ ล ร ะ ห ว า ง ชี วิ ต กั บ 
การปฏิบัติงาน 
2. บุคลากรมีความสุข มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานและมีความผูกพันองคกร 
3. บุคลากรยึดมั่นในหลักคุณธรรมและ
ตอตานการทุจริตประพฤติมิชอบ 
4. องคกรมีผลคะแนนประเมนิคุณธรรม
และความโปรงใสในการดําเนินงานผาน ITA 
 

 กลยทุธ/แนวทางพัฒนา 

1.มีการสํารวจความตองการในการ
เ รี ย น รู / พั ฒ น า ข อ ง บุ ค ล า ก ร 
2.จัดกิจกรรมการพัฒนาอยางตอเนื่อง  
3. มีชองทางเผยแพรขอมูลและ
เ ป ด รั บ ฟ ง ค ว า ม คิ ด เ ห็ น 
4.สรางระบบการบริหารงานที่มี
ความยืดหยุน คลองตัว ปรับตัวได
รวดเร็วทันกับสถานการณ 

1. พัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร
เพ่ือสรางความสมดุลระหวางชีวิต
กับการปฏิบัติงาน 
2.สงเสริมกิจกรรมตาง ๆ ใหบุคลากร 
มีความสุขมีความผูกพันในองคกร 
3.สงเสริมคุณธรรมจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล 
4.เสริมสรางจิตสํานึกและคานิยม
ในการปฏิบัติงานอยางโปร ง ใส 
ปราศจากพฤติกรรมที่สอไปในทาง
ทุจริต 
 
 

1. พัฒนาความรู ทักษะและกรอบ
แนวคิดในการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล
แ ล ะ ร อ ง รั บ ก า ร เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง 
2. พัฒนาสมรรถนะเฉพาะตามสาย
งาน ที่เหมาะสมกับบริบทของตําแหนง
งานเ พ่ือสร างความเปนมืออาชีพ 
3. ประเมินระดับทักษะที่จําเปนในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในปจจบัุนและ
จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

1.กําหนดทักษะที่จําเปนดานดิจิทัลของผูนํา 
ผูบริหาร กลุมผูปฏิบัติงานดาน IT และกลุม
ผูปฏิบัติงานที่ไมเกี่ยวของกับดาน IT โดยตรง   
2. ประเมินสมรรถนะดานดิจิทัลทําแผน IDP 
3.จัดฝกอบรมพัฒนาสมรรถนะดานดิจิทัลทั้ง
แบบ onsite และ online 
4. พัฒนาผูฝกสอนและพ่ีเล้ียงดานดิจิทัล 
5. จัดหาอุปกรณที่จําเปนในการถายทอดและ
บันทึกการสอน 
6.จัดประกวดนวัตกรรมและองคความรูดาน
ขับเคล่ือนดําเนินงานดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
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 ท้ังนี้ จากแผนผังความเชื่อมโยงของแผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงาน
รัฐมนตร ีกระทรวงการคลัง พ.ศ. 2567-2570 ดังกลาวขางตน สามารถสรุปท่ีมาและความเชื่อมโยงของแผนไดดังนี้ 
 จากการท่ีสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังไดแตงต้ังคณะทํางานวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลัง 
เพ่ือดําเนินการทบทวนภารกิจ วิเคราะหภาระงานและความตองการอัตรากําลังของแตละหนวยงาน และนําเสนอราง
รายงานผลการศึกษาตอคณะกรรมการวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลัง ซ่ึงมีรองปลัดกระทรวงการคลัง ดานบริหาร
เปนประธาน ซ่ึงจากรายงานผลการวิเคราะหอัตรากําลังและวางแผนกําลังคนของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง ปงบประมาณ พ.ศ. 2566-2570 ไดกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลตามมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566-2570) โดยไดมุงเนนใหมีการพัฒนา
ทักษะและสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐใหมีความพรอม เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานภายใตวิถีใหม การสรางแรงจูงใจ
ในการทํางาน การสงเสริมใหมีการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องในลักษณะ Self-Learning และการมีกลไก 
ในการถายทอดองคความรูและประสบการณอยางเปนระบบ สํานักงาน ก.พ. จึงไดจัดทําขอเสนอ “แนวทาง 
การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566-2570” โดยกําหนดประเด็นการพัฒนา ไวดังนี้ 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี 1 การพัฒนาองคกรเพ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนา โดยกําหนดเปาหมาย 
ใหหนวยงานของรัฐสามารถสรางและพัฒนาองคกรสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนาได 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี 2 การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะใหมีความพรอมในการปฏิบัติงานเพ่ือขับเคลื่อน
ภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ โดยกําหนดเปาหมายใหบุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนากรอบแนวคิด และ
ทักษะใหมีความพรอมในการปฏิบัติงานท่ีทาทายเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี 3 การพัฒนากรอบความคิดและทักษะดานดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนการเปนรัฐบาลดิจิทัล 
โดยมีเปาหมายใหบุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนาดานดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจพัฒนาองคกรสูการเปนรัฐบาล
ดิจิทัล และตอบสนองความตองการของประชาชน 
 เพ่ือใหการดําเนินการตามยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และ
สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลังมีความสอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามมาตรการบริหาร
จัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566-2570) จึงกําหนดแนวทางปฏิบัติไวดังนี้ 

 1. จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ (พ.ศ. 2566-2570) และ
ยุทธศาสตรองคกร 

 2. ออกแบบกรอบการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะ (Functional Competency) ท่ีครอบคลุมบุคลากรทุกระดับของ
หนวยงาน ท้ังชุดสมรรถนะเฉพาะท่ีจําเปนตามสายงาน และจัดหลักสูตร/กิจกรรมการพัฒนาท่ีสอดคลองกับชุด
สมรรรถนะเฉพาะท่ีกําหนด ท้ังนี้ สํานักบริหารทรัพยากรบุคคลไดกําหนดโครงการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรตามสายงาน
ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง ไวในแผนปฏิบัติราชการของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงการคลัง พ.ศ. 2566-2570  
 3. พัฒนากรอบความคิดและทักษะใหมีความพรอมในการปฏิบัติงานเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจอยางมีประสิทธิภาพ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลใหมีการดําเนินการใหสอดคลองกับแผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของ
ประเทศไทย พ.ศ. 2566-2570 

 4. พัฒนากลไก เครื่องมือ หรือระบบเพ่ือสนับสนุนการเรียนรูและพัฒนา เชน สงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาและ
แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันผานเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีใชงานงาย เขาถึงไดอยางท่ัวถึง และมีการรายงานความกาวหนาของ
การพัฒนาของบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ นอกจากนี้ อาจสงเสริมการเรียนรูและพัฒนาตนเองดวยวิธีการสลับหมุนเวียน
งาน (Job Rotation) โดยกําหนดกรอบระยะเวลาและขอบเขตพ้ืนท่ีในการสลับสับเปลี่ยนงานอยางชัดเจน (เฉพาะ



46 
 
ภายในหนวยงานหรือขามหนวยงาน ภายในระยะเวลาเทาใด) ซ่ึงกลไกดังกลาวจะสนับสนุนบุคลากรใหออกจาก 
Comfort Zone และมีความตื่นตัว ลดความเบื่อหนายจากการทํางานท่ีซํ้าซากจําเจ มีโอกาสเรียนรูรูปแบบและวิธีการ
ทํางานท่ีหลากหลาย และมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันมากข้ึน รวมท้ังจะชวยใหระบบงานมีความตอเนื่อง 
ในกรณีท่ีมีการไหลเวียนของบุคลากร (เกษียณ ลาออก โอน หรือยาย) เพราะหนวยงานไมจําเปนตองพ่ึงพาบุคคลใด
บุคคลหนึ่งเปนการเฉพาะ แตสามารถมอบหมายใหบุคลากรทํางานทดแทนกันได อีกท้ังวิธีการดังกลาวยังสนับสนุน 
ใหเกิดการสั่งสมประสบการณในงานท่ีหลากหลายตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงประเภทอํานวยการ ท่ีปรากฏอยูใน
หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 15 ลงวันท่ี 28 กรกฎาคม 2558 ซ่ึงจะสนับสนุนใหบุคลากรมีคุณสมบัติ 
ท่ีเหมาะสมและมีความพรอมในการเลื่อนข้ึนสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน 
 นอกจากนี้ แตละหนวยงานควรจัดใหมีระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring) เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีความพรอม 
ในการปฏิบัติงานรองรับสถานการณการเกษียณอายุราชการของบุคลากรในอนาคต โดยมอบหมายใหบุคลากรท่ีมี
ความรูและประสบการณการทํางานมากกวาไดทําหนาท่ีดูแลและถายทอดความรูไปยังบุคลากรใหม หรือบุคลากรท่ีมี
ความรูและประสบการณในงานนอยกวา ซ่ึงสํานักบริหารทรัพยากรบุคคลจําเปนตองศึกษาและกําหนดแนวทาง 
ในการคัดเลือกบุคคลท่ีจะรับหนาท่ีเปนพ่ีเลี้ยงใหแกหนวยงานตาง ๆ พรอมท้ังกําหนดแนวทางการพัฒนาทักษะท่ีจําเปน
ใหแกบุคคลท่ีไดรับการคัดเลือกเปนพ่ีเลี้ยง เพ่ือจะไดมีความพรอมในการดูแลบุคลากรอ่ืนตอไป เชน ทักษะการสอนงาน 
(Training) ทักษะการใหคําปรึกษา (Consulting) ทักษะการโคช (Coaching) และทักษะการใหคําปรึกษาดานชีวิต 
(Counselling) 

 5. สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง โดยนําผลท่ีไดจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
มาวิเคราะหปจจัยความสําเร็จ ความทาทาย จุดออนและจุดแข็งของบุคลากร ไมวาจะเปนความรูความสามารถ ทักษะ
และสมรรถนะ เพ่ือกําหนดแนวทางในการพัฒนารายบุคคลท่ีชัดเจนตอไป  

 6. จัดกิจกรรมหรือจัดแหลงการเรียนรูเพ่ือสนับสนุนใหบุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนาและสงเสริม
คุณธรรม จริยธรรม และความมีวินัย  
 ท้ังนี้ การดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามแนวทางดังกลาวขางตน จําเปนตองอาศัยการทํางานแบบบูรณาการ
ระหวางหนวยงานท่ีเก่ียวของ ไดแก สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  
กลุมพัฒนาระบบบริหาร และศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต  

 7. เนื่องจากหัวหนางานเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาบุคลากรภายในหนวยงาน เพราะเปนผูท่ีทํางาน
ใกลชิดกับผูใตบังคับบัญชา สามารถประเมินจุดแข็ง - จุดออน เพ่ือกําหนดแนวทางในการพัฒนารายบุคคลได ดังนั้น 
หัวหนางานจึงควรไดรับการพัฒนาทักษะท่ีจําเปนเพ่ิมเติม ไดแก ทักษะการเปนโคช (Coach) และการเปนพ่ีเลี้ยง 
(Mentor) ทักษะการมอบหมายงาน (On the job training) ทักษะการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Appraisal) รวมถึงทักษะการให Feedback เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  

 8. เนื่องจากสวนราชการยังคงมีความจําเปนตองใชวิธีการสอบสัมภาษณเพ่ือประเมินบุคลิกภาพของบุคคล
นอกเหนือไปจากการประเมินความรูความสามารถจากการสอบขอเขียน จึงควรกําหนดแนวทางการพัฒนา
ความสามารถในการสัมภาษณใหแกผูท่ีไดรับมอบหมายใหเปนกรรมการสอบสัมภาษณ เพ่ือคัดเลือกบุคคลเขาสู
ตําแหนง โดยมุงเนนการพัฒนาทักษะในการสรางขอคําถามเพ่ือประเมินทัศนคติของบุคคล ซ่ึงจะชวยใหการตัดสินใจ
ของคณะกรรมการมีความถูกตองใกลเคียงกับขอเท็จจริงมากท่ีสุด  

 จากรายงานผลการวิเคราะหอัตรากําลังและวางแผนกําลังคนของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และ
สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง ปงบประมาณ พ.ศ. 2566-2570 ท่ีกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากร



47 
 
บุคคลตามมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566-2570) และสํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดแนวทาง 
การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566-2567 ดังกลาวขางตน และมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี 12 มีนาคม 2567 
ไดกําหนดใหทุกสวนราชการถือปฏิบัติตอไป สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังจึงไดจัดต้ังคณะทํางานพัฒนาบุคลากร
ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง และไดสรุปสาระสําคัญของ 
การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง  
พ.ศ. 2567-2570 ดังนี้ 
 
3.2 รายละเอียดแผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวง-     
      การคลัง พ.ศ. 2567-2570 

       3.2.1 เปาหมายการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงาน
รัฐมนตรี กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2567-2570  
       “บุคลากรทุกระดับของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง  
มีกรอบแนวคิด และทักษะ พรอมปฏิบัติงานขับเคลื่อนภารกิจในแตละสายงานอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงมีทักษะดาน
ดิจิทัล พรอมปรับตัวเปนบุคลากร 4.0 เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล ตลอดจนมีการเรียนรูพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง เพ่ือรวมพัฒนาองคกรเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนา” 

 3.2.2 วิสัยทัศน 
       พัฒนาบุคลากรใหเปนคนดี คนเกง พรอมปฏิบัติงานยุคดิจิทัลอยางมีความสุข นําความสําเร็จสูองคกร  

 3.2.3 พันธกิจ 
       1) สงเสริมการพัฒนากลไก เครื่องมือ หรือระบบ เพ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนาในยุคดิจิทัล 
       2) สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุข ยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม โปรงใส 
ตามหลักธรรมธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน  
       3) พัฒนาบุคลากรใหมีกรอบแนวคิดและทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานในอนาคต เพ่ือขับเคลื่อน
ภารกิจภาครัฐทันการเปลี่ยนแปลง 
       4) เสริมสรางใหบุคลากรทุกระดับมีทักษะดานดิจิทัลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูรัฐบาล
ดิจิทัล    

 3.2.4 ประเด็นพัฒนา 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลองคกรและบุคลากร ตามตาราง TOWS Matrix ขางตน ทําใหไดกลยุทธ
พัฒนาบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง จํานวน 4 กลยุทธ ไดแก  
 กลยุทธเชิงรุก (จุดแข็ง+โอกาส) SO: สงเสริมการพัฒนากลไก เครื่องมือ หรือ ระบบ เพ่ือพัฒนาเปน
องคกรแหงการเรียนรูและพัฒนาในยุคดิจิทัล 
 กลยุทธพลิกฟน (จุดออน +อุปสรรค) WO: พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุข และ
ปฏิบัติงานอยางมีคุณธรรม จริยธรรม โปรงใส ตามหลักธรรมาภิบาล 
 กลยุทธเพ่ือการขยายงาน (จุดแข็ง+อุปสรรค) ST: เสริมสรางทักษะดานดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานสูรัฐบาลดิจิทัล 
 กลยุทธเพ่ือการตอบสนองความทาทาย (จุดออน+อุปสรรค) ST: พัฒนาทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน
ในอนาคต เพ่ือรองรับและเทาทันการเปลี่ยนแปลง 
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 จากนั้น นํากลยุทธการพัฒนาบุคลากรฯ ดังกลาวขางตน มาปรับขอความเพ่ือใหสอดคลองกับประเด็น
การพัฒนาตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566-2570 ท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด ทําใหไดประเด็น
การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง ดังนี้  
       1) พัฒนากลไก เครื่องมือ หรือระบบ เพ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ใหเกิดผลสัมฤทธิ์รองรับโลกดิจิทัล 
       2) สงเสริมบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุข ยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม โปรงใส ตามหลักธรรม
ธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
       3) พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีกรอบแนวคิดและทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานในอนาคต  
เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐใหทันการเปลี่ยนแปลง 
       4) ยกระดับขีดความสามารถดานทักษะดิจิ ทัลของบุคลากรทุกระดับเพ่ือเ พ่ิมประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานเปนองคกรดิจิทัล 

 3.2.5 เปาหมาย ตัวช้ีวัด กลยุทธ/แนวทางการพัฒนาตามประเด็นการพัฒนา คาเปาหมาย และ 
คาเปาหมายตามตัวช้ีวัดในแตละปงบประมาณ 
 

เปาหมาย ตัวชี้วัด กลยุทธ/แนวทาง 
การพัฒนาตาม 

ประเด็นการพัฒนา 

คา 
เปา 

หมาย 

คาเปาหมาย 
(ตามตัวชี้วัด 

ในแตละปงบประมาณ) 
    67 68 69 70 
ประเด็นพัฒนาท่ี 1 : พัฒนากลไก เครื่องมือ หรือระบบ เพ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ใหเกิดผลสัมฤทธิ์รองรับโลกดิจิทัล 
1.มีระบบการบริหารทรัพยากร 1. รอยละของบุคลากร 1. มีการสํารวจความ รอยละ รอยละ รอยละ รอยละ รอยละ 
ท่ีบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพและ เขารวมกิจกรรมแลก- ตองการในการเรียนรู/ 90 75 80 85 90 
เอ้ือตอการพัฒนาองคกรและ เปลี่ยนเรียนรู/พัฒนา พัฒนาของบุคลากร       
บุคลากรเพ่ือเปนองคกรแหง อยางนอย 2 กิจกรรม/ป (Training Need)      
การเรียนรูและพัฒนา        
  2.จัดตั้งคณะทํางานท่ีมี      
  ผูบริหารระดับสูงและ      
  ผูแทนจากทุกหนวยงาน      
  มารวมกําหนดกิจกรรม      
  แลกเปลี่ยนเรียนรู/พัฒนา      
        
  3. มีนโยบายใหบุคลากร      
  ทุกระดับเขารวมกิจกรรม      
  แลกเปลี่ยนเรียนรู/พัฒนา      
        
  4. จัดหลักสูตร/กิจกรรม      
  พัฒนาบุคลากรอยาง      
  ตอเน่ืองและท่ัวถึง      
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เปาหมาย ตัวชี้วัด กลยุทธ/แนวทาง 
การพัฒนาประเด็นการ

พัฒนา 

คา 
เปา 

หมาย 

คาเปาหมาย 
(ตามตัวชี้วัด 

ในแตละปงบประมาณ) 
    67 68 69 70 
ประเด็นพัฒนาท่ี 1: พัฒนากลไก เครื่องมือ หรือระบบ เ พ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ใหเกิดผลสัมฤทธิ์รองรับโลกดิจิทัล (ตอ) 
2.มีระบบการจัดการความรู 2. รอยละของกิจกรรม 5.หนวยงานดาน IT  รอยละ รอยละ รอยละ รอยละ รอยละ 
ของกิจกรรมแลกเปลี่ยน แลกเปลี่ยนเรยีนรู/พัฒนา จัดสรรพ้ืนท่ีจัดการความรู 90 75 80 85 90 
เรียนรู/พัฒนาในรูปแบบ มีการจัดการความรู บนคลาวนขององคกร      
อิเล็กทรอนิกส สะดวกเขาถึง ในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส       
        
  6. มีชองทางเผยแพร      
  ขอมูลและเปดรับฟง      
  ความคิดเห็นจากบุคลากร      
        
3. มีระบบการปฏิบัติงาน 3.รอยละของบุคลากร 4.กําหนดเกณฑการ รอยละ  รอยละ  รอยละ  รอยละ  รอยละ  
ท่ีคลองตัว ยืดหยุน มีการ มีการหมุนเวียนงาน หมุนเวียนงาน 50 20 30 40 50 
หมุนเวียนงานของบุคลากร ระหวางหนวยงานภายใน ระหวางหนวยงานภายใน      
ระหวางหนวยงานภายใน  สป.กค.และ สร.กค. สป.กค และ สร.กค.      
สป.กค. และ สร.กค.        
  5.สรางระบบการบริหาร      
  งานท่ียืดหยุน คลองตัว      
  ปรับเปลี่ยนไดรวดเร็ว      
  และทันกับสถานการณ      
        
 4.จํานวนกระบวนงาน 3. ปรับปรุงกระบวนงาน รอยละ  รอยละ  รอยละ  รอยละ  รอยละ  
 ท่ีปรับปรุงการปฏิบัติ- บริหารและพัฒนา 80 50 60 70 80 
 งานดวยเทคโนโลยี ทรัพยากรบุคคลของ       
 ดิจิทัล สป.กค. และ สร.กค.      
  ดวยเทคโนโลยีดิจิทัล      
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        



50 
 

เปาหมาย ตัวชี้วัด กลยุทธ/แนวทาง 
การพัฒนาประเด็นการ

พัฒนา 

คา 
เปา 

หมาย 

คาเปาหมาย 
(ตามตัวชี้วัด 

ในแตละปงบประมาณ) 
    67 68 69 70 
ประเด็นพัฒนาท่ี 2: สงเสริมบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุข ยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม โปรงใส ตามหลักธรรมาภิบาล
ในการปฏิบัติงาน  
1.บุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 1. มีผลการสํารวจ 1.พัฒนาคุณภาพชีวิต ระดับ  ระดับ ระดับ ระดับ ระดับ 
มีความสมดุลระหวางชีวิตกับ คุณภาพชีวิตในการ ของบุคลากรเพ่ือสราง ดีมาก ดีมาก ดีมาก ดีมาก ดีมาก 
การปฏิบัติงาน ทํางานของบุคลากร ความสมดุลระหวางชีวิต      
 ในระดับดีมาก กับการปฏิบัติงาน      
        
2. บุคลากรมีความสุข ความ 2. มีผลการสํารวจความ 2.สงเสริมกิจกรรมตางๆ รอยละ  รอยละ  รอยละ  รอยละ  รอยละ  
พึงพอใจในการปฏิบัติงานและ ผูกพันของบุคลากร ใหบุคลากรมีความสุข  90 75 80 85 90 
มีความผูกพันกับองคการ ไมนอยกวารอยละ 85 มีความผูกพันในองคกร      
        
3. บุคลากรของ สป.กค. และ 3. รอยละของบุคลากร 3.สงเสริมคุณธรรม รอยละ  รอยละ  รอยละ  รอยละ  รอยละ  
สร.กค. ยึดมั่นในหลักคุณธรรม ในสังกัดไดรับการสงเสริม จริยธรรมในการ 90 75 80 85 90 
จริยธรรมและตอตานการ และพัฒนากรอบความ ปฏิบัติงานตามหลัก      
ทุจริตประพฤติมิชอบในสวน คิด ความเช่ือ คานิยม ธรรมาภิบาล      
ราชการ ในการปฏิบัติงานเพ่ือ       
 ประชาชนและสวนรวม       
        
4. องคกรมีผลคะแนนประเมิน 4.ระดับคะแนนการ 4.เสริมสรางจิตสํานึกและ รอยละ  รอยละ  รอยละ  รอยละ  รอยละ  
คุณธรรมและความโปรงใส ประเมินคุณธรรมและ คานิยมในการปฎิบัติงาน 90 75 80 85 90 
ในการดําเนินงานของ สป.กค. ความโปรงใสในการ อยางโปรงใส ปราศจาก      
อยูในระดับผานเกณฑ ITA ดําเนินงานของ สป.กค. พฤติกรรมท่ีสอไปในทาง      
  ทุจริต      
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เปาหมาย ตัวชี้วัด กลยุทธ/แนวทาง 
การพัฒนาประเด็นการ

พัฒนา 

คา 
เปา 

หมาย 

คาเปาหมาย 
(ตามตัวชี้วัด 

ในแตละปงบประมาณ) 
    67 68 69 70 
ประเ ด็นพัฒนาท่ี  3: พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีกรอบแนวคิดและทักษะท่ีจํา เปนในการปฏิ บั ติงานในอนาคต  
เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐใหทันการเปลี่ยนแปลง 
1.บุคลากรทุกระดับมีความรู 1.รอยละของบุคลากร 1.พัฒนาความรู ทักษะ รอยละ  รอยละ  รอยละ  รอยละ  รอยละ  
ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปน มีความรู กรอบความคิด และกรอบแนวคิดในการ 90 75 80 85 90 
ในการปฏิบัติงานในอนาคต และทักษะท่ีจําเปนใน ปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล      
เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐ การปฏิบัติงานยุคดิจิทัล และรองรับการเปลี่ยน-      
ใหทันการเปลี่ยนแปลง รองรับการเปลี่ยนแปลง แปลง      
        
 2.รอยละของบุคลากร 2.พัฒนาสมรรถนะ รอยละ  รอยละ  รอยละ  รอยละ  รอยละ  
 ไดรับการพัฒนา เฉพาะตามสายงาน 90 75 80 85 90 
 สมรรถนะตามสายงาน ท่ีเหมาะสมกับบริบท      
 สูความเปนมืออาชีพ ของตําแหนงงานเพ่ือ      
  สรางความเปนมืออาชีพ      
        
2. บุคลากรทุกระดับมีทิศทาง 3.รอยละของบุคลากร 2. ประเมินระดับ รอยละ  รอยละ  รอยละ  รอยละ  รอยละ  
การพัฒนาตนเองใหเกิดผล ท่ีมีแผนพัฒนารายบุคคล ทักษะท่ีจําเปนในการ 90 60 70 80 90 
สัมฤทธ์ิของงานสอดคลอง เช่ือมโยงกับผลการ ปฏิบัติงานของบุคลากร      
ตามเปาหมายแผนพัฒนา ประเมินการปฏิบัติ ในปจจุบันและจัดทํา      
บุคลากรในภาพรวม ราชการรายบุคคล แผนพัฒนารายบุคคล      
  (IDP)      
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        



52 
 
ประเด็นพัฒนาท่ี 4: ยกระดับขีดความสามารถดานทักษะดิจิทัลของบุคลากรทุกระดับเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
เปนองคกรดิจิทัล 
1.บุคลากรทุกระดับมี 1. รอยละของบุคลากร 1. กําหนดทักษะท่ีจําเปน รอยละ รอยละ รอยละ รอยละ รอยละ 
สมรรถนะดานดิจิทัลเพ่ือเพ่ิม ท่ีไดรับการพัฒนาทักษะ ดานดิจิทัลของผูนํา 90 75 80 85 90 
ประสิทธิภาพและพัฒนา ดานดิจิทัล ผูบริหาร กลุมปฏิบัติงาน      
องคกรดิจิทัล  ดานเทคโนโลยีดิจิทัล (IT)      
  และกลุมผูปฏิบัติงานท่ี      
  ไมเก่ียวของกับดาน      
  เทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรง      
  (Non-IT)      
        

  2. ประเมินระดับ      
  สมรรถนะดานดิจิทัล      
  ของบุคลากรในปจุบัน      
  และจัดทําแผนพัฒนา      
  ทักษะดานดิจิทัล      
  รายบุคคล (IDP)      
        

  3. จัดฝกอบรมพัฒนา      
  สมรรถนะดานเทคโนโลย ี      
  โดยผูทรงคุณวุฒิผูเช่ียว-      
  ผูเช่ียวชาญภายนอก      
  และบุคลากรภายใน      
        

  4. พัฒนาผูฝกสอนและ      
  พ่ีเลี้ยงในองคกร เพ่ือ      
  สอนและใหคําปรึกษา      
  ดานการใชงาน      
  เทคโนโลยีดิจิทัล      
        

  5.สงเสริมการใหบุคลากร      
  ไดรับใบรับรองความรู      
  ความเช่ียวชาญเฉพาะ      
  ทางดานเทคโนโลยีดิจิทัล      
        

2. เปนศูนยพัฒนาบุคลากร 2. จํานวนหลักสูตรท่ีจัด 6. จัดหาหลักสูตรท่ี 20 20 20 20 20 
ทุกระดับใหมีความรู ความ ฝกอบรมดานเทคโนโลย ี จําเปนและสอดคลองตอ หลัก หลัก หลัก หลัก หลัก 
สามารถดานเทคโนโลยีดิจิทัล ดิจิทัล (Onsite) บริบทในปจจุบันเพ่ือ สูตร สูตร สูตร สูตร สูตร 
  พัฒนาองคความรูดาน      
  เทคโนโลยีดิจิทัล      
        

 3. มีระบบการเรียน 7. จัดหาอุปกรณท่ีจําเปน 1 - - 1 1 
 เสมือนจริง เพ่ือรองรับ สําหรับการถายทอดและ ระบบ   ระบบ ระบบ 
 การฝกอบรมออนไลน บันทึกการสอน      
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ประเด็นพัฒนาท่ี 4: ยกระดับขีดความสามารถดานทักษะดิจิทัลของบุคลากรทุกระดับเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
เปนองคกรดิจิทัล (ตอ) 
2. เปนศูนยพัฒนาบุคลากร  8. พัฒนาระบบการเรียน      
ทุกระดับใหมีความรู ความ  เสมือนจริงผานเครือขาย      
สามารถดานเทคโนโลยีดิจิทัล  สื่อสารองคกร      
(ตอ)        
 4.จํานวนหลักสูตรออน- 9. จัดหาหลักสูตรออน- 5 - - 5 5 
 ไลนสําหรับการพัฒนา ไลนสําหรับการพัฒนา หลัก   หลัก หลัก 
 ทักษะดานดิจิทัลจําเปน ทักษะท่ีจําเปนดานดิจิทัล สูตร   สูตร สูตร 
 สําหรับการปฏิบัติงาน ของบุคลากรทุกระดับ      
 (Online Courseware)       
        

  10. พัฒนาหลักสูตรและ      
  สื่อการเรียนรูออนไลน      
  ข้ันสูงดานทักษะดิจิทัล      
  ท่ีจําเปนสําหรับการ      
  ปฏิบัติงาน      
        

3. มีนวัตกรรมและองคความรู 5. จํานวนผลงานท่ีสง 11. จัดประกวดนวัตกรรม 20 20 20 20 20 
ดานดิจิทัลท่ีสนับสนุนการเพ่ิม เขาประกวดนวัตกรรม และองคความรูดานการ ผลงาน ผลงาน ผลงาน ผลงาน ผลงาน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และองคความรูเพ่ือ ขับเคลื่อนการดําเนินงาน      
เปนองคกรดิจิทัล สงเสริมและเพ่ิม ดวยเทคโนโลยีดิจิทัล      
 ประสิทธิภาพการ เชน การบริการและการใช      
 ดําเนินงาน ประโยชนจากขอมูล       
  เปนตน      
        
  12. สรางแรงกระตุนและ      
  แรงจูงใจในการพัฒนา      
  นวัตกรรมและองคความ      
  รูในการเพ่ิมประสิทธิภาพ      
  การดําเนินงาน      
        
 6. รอยละของหนวยงาน 13. ประชาสัมพันธและ รอยละ รอยละ รอยละ รอยละ รอยละ 
 ท่ีเขารวมกิจกรรมเพ่ือ เผยแพรขาวสารของ 90 75 80 85 90 
 พัฒนานวัตกรรมและ กิจกรรมผานชองทาง      
 องคความรู การสื่อสารตาง ๆ       
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 3.2.6 ภาพสรุปแผนพัฒนาบุคลากร 
 
 

  
 
 3.2.7 แผนปฏิบัติงาน (Action Plan) จําแนกคาเปาหมายแตละป 
 

ประเด็นการพัฒนาท่ี 1: พัฒนากลไก เครื่องมือ หรือระบบ เพ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ใหเกิดผลสัมฤทธิ์รองรับโลกดิจิทัล 
 

เปาประสงค ตัวชี้วัด กลยุทธ โครงการ/กจิกรรม ปท่ีดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 
    67 68 69 70  
1.มีระบบการบริหาร 1.รอยละของ 1. มีการสํารวจความ 1.สํารวจความตองการ / / / / สบค. 
ทรัพยากรบุคคลท่ีม ี บุคลากรเขา ตองการในการเรียนรู ในการเรียนรู/พัฒนา      
ประสิทธิภาพและเอ้ือ รวมกิจกรรม /พัฒนาของบุคลากร ผาน google form      
ตอการพัฒนาองคกร แลกเปลี่ยน (Training Need) และสรุปผลสํารวจ      
และบุคลากรเพ่ือเปน เรียนรู/พัฒนา        
องคกรแหงการเรียนรู อยางนอย 2. จัดตั้งคณะทํางาน 2.ประชุมคณะกรรมการ / / / / สบค. 
และพัฒนา 2 กิจกรรม/ป ท่ีมีผูบริหารระดับสูง พัฒนาบุคลากรของ     และคณะ 
  และผูแทนจากทุก สป.กค และ สร.กค.     กรรมการฯ 
  หนวยงานมารวม เพ่ือกําหนดกิจกรรม      
  กําหนดกิจกรรม การแลกเปลี่ยนเรยีนรู      
  แลกเปลี่ยนเรียนรู/ /พัฒนา และทําเปน      
  พัฒนา แผนพัฒนาบุคลากร      
   ประจําป      

 

HRD 
Focus

1.
พัฒนากลไก เคร่ืองมือ หรือ

ระบบ เพื่อเปนองคกร
แหงการเรียนรูและพฒันา
ทรัพยากรบคุคลใหเกดิ

ผลสัมฤทธิ์รองรับ
โลกดิจิทัล

4.
ยกระดับขีดความสามารถ

ดานทักษะดจิิทลัของ
บุคลากรทกุระดบั

เพื่อเพิ่มประสิทธภิาพ
ในการปฏบิตังิาน
เปนองคกรดจิิทลั

2.
สงเสริมบุคลากร

ใหมีคุณภาพชีวติทีด่ ี
มีความสุข ยึดหลักคณุธรรม

จริยธรรม โปรงใส ตาม
หลักธรรมธรรมาภิบาล

ในการปฏบิตังิาน

3. 
พัฒนาบุคลากรทกุระดับ

ใหมีกรอบแนวคดิและทักษะ
ที่จําเปนในการปฏบิตังิาน
ในอนาคต เพื่อขับเคลื่อน

ภารกิจภาครัฐใหทนั
การเปลี่ยนแปลง
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ประเด็นการพัฒนาท่ี 1: (ตอ) 
 

เปาประสงค ตัวชี้วัด กลยุทธ โครงการ/กจิกรรม ปท่ีดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 
    67 68 69 70  
1.มีระบบการบริหาร 1.รอยละของ  2.1 จัดทําแผนปฏิบัติ - / / / สบค. 
ทรัพยากรบุคคลท่ีม ี บุคลากรเขา  การดานการพัฒนา      
ประสิทธิภาพและเอ้ือ รวมกิจกรรม  บุคลากรของ สป.กค.      
ตอการพัฒนาองคกร แลกเปลี่ยน  และ สร.กค. (แผน      
และบุคลากรเพ่ือเปน เรียนรู/พัฒนา  ประจําป) แบงตาม      
องคกรแหงการเรียนรู อยางนอย  กลุมบุคลากรภาครัฐ      
และพัฒนา 2 กิจกรรม/ป  ท้ัง 5 กลุม      
(ตอ)   2.2 จัดทําแผนพัฒนา - / / / สบค. 
   บุคลากรตามสายงาน     และคณะ 
   ประจําป) แบงตาม     ทํ า ง า น

พัฒนา 
   กลุมบุคลากรภาครัฐ     บุคลากร 
   ท้ัง 5 กลุม และนํา     ตามสายงาน 
   ไปสูแผนพัฒนาราย      
   บุคคล (IDP Plan)      
   2.3 จัดทําแผนพัฒนา - / / / สบค. 
   บุคลากรในระยะยาว      
   (Training Road Map)      
  3. มีนโยบายให 3.แจงเวียนใหบุคลากร / / / / สบค. 
  บุคลากรทุกระดับ ทุกระดับรับทราบ      
  เขารวมกิจกรรมแลก นโยบายและเขารวม      
  เปลี่ยนเรียนรู/พัฒนา กิจกรรมพัฒนาตางๆ      
  4. จัดหลักสูตร/ 4.ดําเนินจัดกิจกรรม / / / / สบค. 
  กิจกรรมพัฒนา พัฒนาบุคลากรทุก      
  บุคลากรอยาง ระดับตามแผน      
  ตอเน่ืองและท่ัวถึง ปฏิบัติการประจําป      
2.มีระบบการจัดการ 2. รอยละของ 5. หนวยงานดาน IT 5. หนวยงานพัฒนา / / / / สบค. 
ความรูของกิจกรรม กิจกรรมแลก- จัดพ้ืนท่ีจัดการความรู สงกิจกรรมแลกเปลี่ยน      ศทส. 
แลกเปลี่ยนเรียนรู/ เปลี่ยนเรียนรู/ บนคลาวนองคกร เรียนรู/พัฒนาตาง ๆ     กพร. 
พัฒนาในรูปแบบ พัฒนา มีการจัด  ใหหนวยงาน IT จัด      
อิเล็กทรอนิกส จัดการความรู  การความรูในรูปแบบ      
สะดวกเขาถึง ในรูปแบบ  อิเล็กทรอนิกส เพ่ือ      
 อิเล็กทรอนิกส  บุคลากรสะดวกเขาถึง      
  6. มีชองทางเผยแพร 6.จัดทําชองทางหรือ / / / / ศทส. 
  ขอมูลและเปดรับฟง แอพพลิเคช่ันสื่อสังคม     กสค. 
  ความคิดเห็นจาก ออนไลนตาง ๆ ของ     สบค. 
  บุคลากร หนวยงาน เพ่ือใชเผย      
   แพรการเรยีนรู/พัฒนา      
   รวมถึงรับฟงความคิด      
   เห็นจากบุคลากร      
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ประเด็นการพัฒนาท่ี 2: สงเสริมบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุข ยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม โปรงใส  
ตามหลักธรรมธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
 

เปาประสงค ตัวชี้วัด กลยุทธ โครงการ/กจิกรรม ปท่ีดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 
    67 68 69 70  
1. บุคลากรมีคุณภาพ 1. มีผลการสาํรวจ 1. พัฒนาคุณภาพ 1. โครงการสงเสริม / / / / สบค. 
ชีวิตท่ีดีมีความสมดุล คุณภาพชีวิต ชีวิตของบุคลากรเพ่ือ และพัฒนาความรู     ทุกหนวยงาน 
ระหวางชีวิตกับการ ในการทํางาน สรางความสมดุล ความเขาใจใหกับ      
ปฏิบัติงาน ของบุคลากร ระหวางชีวิตกับ บุคลากรเพ่ือบริหาร      
 ในระดับดีมาก การปฏิบัติงาน จัดการความสมดุล      
   ของชีวิตการปฏิบัติ      
   งานและชีวิตสวนตัว      
   ไดดวยตนเอง      
   2.โครงการพัฒนา / / / / สบค. 
   คุณภาพชีวิตความ     ทุกหนวยงาน 
   สมดุลระหวางชีวิตกับ      
   การปฏิบัติงานตาม      
   หลักปรัชญาของ      
   เศรษฐกิจพอเพียง      
2. บุคลากรมีความสขุ 2. มีผลการสาํรวจ 2. สงเสริมกิจกรรม 3.โครงการสงเสริม / / / / สบค. 
มีความพึงพอใจใน ความผูกพันของ ตาง ๆ ใหบุคลากร และสรางความผูกพัน     ทุกหนวยงาน 
การปฏิบัติงานและม ี บุคลากรไมนอย มีความสุข มีความ ของบุคลากรภายใน      
ความผูกพันกับ กวารอยละ 85 ผูกพันในองคกร และภายนอกองคกร      
องคกร   (เชน กิจกรรมกีฬา      
   สัมพันธ/กิจกรรม OD/      
   KM Day/มุมกาแฟ/      
   การศึกษาดูงาน เปนตน      
3. บุคลากรของ  3. รอยละของ 3. สงเสริมคุณธรรม 4.โครงการปลูกฝง / / / / สบค. 
สป.กค. และ สร.กค. บุคลากรในสังกัด จริยธรรมในการ กระบวนการทางความ     ศปท. 
ยึดมั่นในหลักคุณธรรม ไดรับการสงเสริม ปฏิบัติงานตามหลัก คิด ความเช่ือ คานิยม      
จริยธรรมและตอตาน และพัฒนากรอบ ธรรมาภิบาล ในการปฏิบัติงานเพ่ือ      
การทุจริตประพฤติ ความคิดความเช่ือ  ประชาชนและสวนรวม      
มิชอบในสวนราชการ คานิยมในการ  ดวยความสํานึกและ      
 ปฏิบัติงานเพ่ือ  ความรับผิดชอบแก      
 ประชาชนและ  บุคลากรอยางตอเน่ือง      
 สวนรวม  ภายใตมาตรฐานทาง      
   จริยธรรม      
   5.โครงการเสริมสราง / / / / สบค. 
   คณุธรรมและจรยิธรรม     ศปท. 
   เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ      
   ในการปฏิบัติงานของ      
   บุคลากร สป.กค.      
   และ สร.กค.      
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ประเด็นการพัฒนาท่ี 2: (ตอ) 
 

เปาประสงค ตัวชี้วัด กลยุทธ โครงการ/กจิกรรม ปท่ีดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 
    67 68 69 70  
4. องคกรมีผลคะแนน 4. ระดับคะแนน 4. เสริมสรางจิตสาํนึก 6. โครงการเสริมสราง / / / / สบค. 
ประเมินคุณธรรมและ การประเมิน และคานิยมในการ ความรูเก่ียวกับการ     ศปท. 
ความโปรงใสในการ คุณธรรมและ ปฏิบัติงานอยาง ปองกันและปราบ      
ดําเนินงานของ  ความโปรงใสใน โปรงใส ปราศจาก ปรามการทุจริตใน      
สป.กค. อยูในระดับ การดําเนินงาน พฤติกรรมท่ีสอ ภาครัฐ      
ผานเกณฑ ITA ของ สป.กค. ไปในทางทุจรติ 7. โครงการสงเสริม / / / / สบค. 
4. องคกรมีผลคะแนน   คุณธรรมจริยธรรม     ศปท. 
   กิจกรรมยกยอง      
   “เชิดชูเกียรต ิ      
   วายุภักษ”      

 

ประเด็นการพัฒนาท่ี 3: พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีกรอบแนวคิดและทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานในอนาคต  
เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐใหทันการเปลี่ยนแปลง 
 

เปาประสงค ตัวชี้วัด กลยุทธ โครงการ/กจิกรรม ปท่ีดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 
    67 68 69 70  
1. บุคลการทุกระดับ 1. รอยละของ 1. พัฒนาความรู 1. โครงการพัฒนาขีด / / / / สบค. 
มีความรู ทักษะ และ บุคลากรมีความรู ทักษะและกรอบแนว ความสามารถบุคลากร      
สมรรถนะท่ีจําเปน กรอบความคิด คิดในการปฏิบัติงาน ดานทักษะท่ีจําเปน      
ในการปฏิบัติงานใน และทักษะท่ี ในยุคดิจิทัลและ ในการปฏิบัติงาน      
อนาคตเพ่ือขับเคลื่อน จําเปนในการ รองรับการเปลี่ยน ขับเคลื่อนภารกิจยุค      
ภารกิจภาครัฐใหทัน ปฏิบัติงานยุค แปลง ดิจิทัล (ทักษะดาน      
การเปลี่ยนแปลง ดิจิทัลรองรับ  กลยุทธและภาวะผูนํา)      
 การเปลี่ยนแปลง        
   2. โครงการพัฒนาขีด / / / / สบค. 
   ความสามารถบุคลากร     ทุกหนวยงาน 
   ทักษะดานบริหาร      
         

 2. รอยละของ 2. พัฒนาสมรรถนะ 3. โครงการพัฒนาขีด / / / / สบค. 
 บุคลากรไดรบัการ เฉพาะตามสายงาน ความสามารถบุคลากร     ทุกหนวยงาน 
 พัฒนาสมรรถนะ ท่ีเหมาะสมกับบริบท ดานทักษะตามสาย      
 ตามสายงานสู ของตําแหนงงานเพ่ือ งาน (Functional      
 ความเปนมืออาชีพ สรางความเปน Skillset) แยกตามกลุม      
  มืออาชีพ บุคลากรภาครัฐ ไดแก      
   3.1 โครงการเสริม- / / / / สบค. 
   สรางความรูเทคนิค     สนย. 
   การกําหนดยุทธศาสตร      
   การนํายทุธศาสตรสู      
   การปฏิบัติ การติดตาม      
   ประเมินผลและราย      
   งานผลปฏิบัติราชการ      
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ประเด็นการพัฒนาท่ี 3: (ตอ) 
 

เปาประสงค ตัวชี้วัด กลยุทธ โครงการ/กจิกรรม ปท่ีดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 
    67 68 69 70  
1. บุคลากรทุกระดับ   3.2 โครการเสริมสราง / / / / สบค. 
มีความรู ทักษะ และ   ความรูเก่ียวกับแนวคิด      
สมรรถนะท่ีจําเปน   เครื่องมือและเทคนิค      
ในการปฏิบัติงานใน   ดานบริหารและพัฒนา      
อนาคตเพ่ือขับเคลื่อน   ทรัพยากรบุคคล      
ภารกิจภาครัฐใหทัน   3.3 โครการเสริมสราง / / / / สบค. 
การเปลี่ยนแปลง   ความรูเก่ียวกับแนว     ศทส. 
(ตอ)   ความรูเก่ียวกับแนวคิด      
   เครื่องมือและเทคนิค      
   ดานระบบสารสนเทศ      
   และดิจิทัล      
   3.4 โครงการเสริม- / / / / สบค. 
   สรางความรูดานวินัย     กกม. 
   และกฎหมายในการ     ทุกหนวยงาน 
   ปฏิบัติราชการและ      
   กฎหมายมหาชน      
   3.5 โครการเสริมสราง / / / / สบค. 
   ความรูเก่ียวกับแนว     สบก. 
   ความรูเก่ียวกับแนวคิด      
   เครื่องมือและเทคนิค      
   ดานเก่ียวกับการเงิน      
   บัญชี งบประมาณ      
   พัสดุ และจัดการท่ัวไป      
   3.6 โครการเสริมสราง / / / / สบค. 
   ความรูเก่ียวกับแนว     สตป. 
   ความรูเก่ียวกับแนวคิด     กพร. 
   เครื่องมือและเทคนิค     กตน. 
   เก่ียวกับการตรวจ     กสค. 
   ราชการ การพัฒนา     ศปท. 
   ระบบราชการ และ      
   การตรวจสอบภายใน      
   การสารนิเทศ และ      
   การประเมนิคุณธรรม      
   3.7 โครการเสริมสราง / / / / สบค. 
   ความรูเก่ียวกับแนว     ทุกหนวยงาน 
   ความรูเก่ียวกับแนวคิด      
   เครื่องมือและเทคนิค      
   ดานงานธุรการ บริหาร      
   งานท่ัวไปและงาน      
   บริการ      



59 
 
ประเด็นการพัฒนาท่ี 3: (ตอ) 
 

เปาประสงค ตัวชี้วัด กลยุทธ โครงการ/กจิกรรม ปท่ีดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 
    67 68 69 70  
2. บุคลากรทุกระดับ 3. รอยละของ 3. จัดทําแผนพัฒนา 4. โครการเสริมสราง / / / / สบค. 
มีทิศทางการพัฒนา บุคลากรท่ีมีแผน รายบุคคล (IDP) ความรูเก่ียวกับแนวคิด     ทุกหนวยงาน 
ตนเองใหเกิดผล พัฒนารายบุคคล  เครื่องมือและเทคนิค      
สัมฤทธ์ิของงานสอด เช่ือมโยงกับผล  การจัดทําแผนพัฒนา      
 การประเมินการ  รายบุคคล (IDP)      
 ปฏิบัติราชการ  5. มีระบบแจงเตือน / / / / สบค. 
 รายบุคคล  การพัฒนารายบุคคล     ศทส. 
   ผานอีเมลของบุคลากร      
         

ประเด็นการพัฒนาท่ี 4: ยกระดับขีดความสามารถดานทักษะดิจิทัลของบุคลากรทุกระดับเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานเปนองคกรดิจิทัล    

เปาประสงค ตัวชี้วัด กลยุทธ โครงการ/กจิกรรม ปท่ีดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 
    67 68 69 70  
1. บุคลากรทุกระดับ 1. รอยละของ 1. กําหนดทักษะท่ี 1. โครงการพัฒนา / / / / สบค. 
มสีมรรถนะดาน บุคลากรท่ีไดรับ จําเปนดานดิจิทัลของ บุคลากรใหมีทักษะ     ศทส. 
ดิจิทัลเพ่ือเพ่ิม การพัฒนาทักษะ ของผูนํา ผูบริหาร  ดิจิทัลท่ีเหมาะสมกับ      
ประสิทธิภาพและ ดานดิจิทัล กลุมผูปฏิบัติงานดาน บทบาทของระดับ      
พัฒนาองคกรดิจิทัล  เทคโนโลยีดิจิทัล (IT) ตําแหนงและกลุม      
  และกลุมผูปฏิบัติงาน บุคลากรภาครัฐเพ่ือ      
  ท่ีไมเก่ียวของกับดาน ขับเคลื่อนองคกร      
  เทคโนโลยีดิจิทัล  ไปสูรัฐบาลดิจิทัล      
  โดยตรง (Non-IT) มีโครงการยอย ไดแก      
  2. ประเมินระดับ 1.1 โครงการพัฒนา      
  สมรรถนะดานดิจิทัล บุคลากรท้ังกลุม IT      
  ของบุคลากรใน และกลุม Non IT เพ่ือ      
  ปจจุบันและจัดทํา เตรียมความพรอม      
  แผนพัฒนาทักษะดาน เขารับการทดสอบ      
  ดิจิทัลรายบุคคล (IDP) ตามเกณฑมาตรฐาน      
  3.จัดฝกอบรม ดานเทคโนโลยี      
  พัฒนาสมรรถนะดาน 1.2 โครงการพัฒนา      
  เทคโนโลยีดิจิทัลโดย บุคลากรกลุม Non IT      
  ผูทรงคุณวุฒิ ผูเช่ียว- เพ่ือการประยุกตใช      
  ชาญภายนอกและ เทคโนโลยีดิจิทัล      
  บุคลากรภายใน ในการปฏิบัติงาน      
  4. พัฒนาผูฝกสอน 1.3 โครงการพัฒนา      
  และพ่ีเลี้ยงในองคกร บุคลากรกลุม IT เพ่ือ      
  เพ่ือสอนและใหคํา เปนผูฝกสอน/พ่ีเลี้ยง      
  ปรึกษาดานการใชงาน และใหคําปรึกษาดาน      
  เทคโนโลยีดิจิทัล ดิจิทัล      



60 
 
ประเด็นการพัฒนาท่ี 4: (ตอ) 
  

เปาประสงค ตัวชี้วัด กลยุทธ โครงการ/กจิกรรม ปท่ีดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 
    67 68 69 70  
  5.สงเสริมการให 1.4 โครงการสง / / / / สบค. 
  บุคลากรไดรับใบ บุคลากรกลุมNon-IT      ทุกหนวยงาน 
  รับรองความรูความ เขารับการฝกอบรม      
  เช่ียวชาญเฉพาะทาง หลักสูตรดานทักษะ      
  ดานเทคโนโลยีดิจิทัล ดิจิทัลท่ีจัดโดยหนวย      
2.เปนศูนยพัฒนา 2. จํานวนหลัก- 6. จัดหาหลักสูตรท่ี งานภายนอก      
บุคลากรทุกระดับให สูตรท่ีจัดฝกอบรม จําเปนและสอดคลอง       
มีความรูความสามารถ ดานเทคโนโลยี ตอบริบทในปจจุบัน       
ดานเทคโนโลยีดิจิทัล ดิจิทัล (Onsite) เพ่ือพัฒนาองคความรู       
  ดานเทคโนโลยีดิจิทัล       
 3.มีระบบการ 7. จัดหาอุปกรณ 1.5 โครงการจัดหา - - / / ศทส. 
 เรียนเสมือนจริง ท่ีจําเปนสําหรับ อุปกรณเทคโนโลย ี      
 เพ่ือรองรับการ ถายทอดและบันทึก เพ่ือถายทอดและ      
 ฝกอบรมออนไลน การสอน บันทึกการสอนดิจิทัล      
  8. พัฒนาระบบการ       
  เรียนเสมือนจริงผาน       
  เครือขายสื่อสาร       
  องคกร       
 4. จํานวนหลัก- 9. จัดหาหลักสูตร 1.6 โครงการพัฒนา - - / / ศทส. 
 สูตรออนไลน ออนไลนสําหรับการ ทักษะท่ีจําเปนดาน      
 สําหรับการพัฒนา พัฒนาทักษะท่ีจําเปน ดิจิทัลผานระบบ      
 ทักษะดานดิจิทัล ดานดิจิทัลของ ออนไลน      
 จําเปนสําหรับ บุคลากรทุกระดับ       
 การปฏิบัติงาน 10.พัฒนาหลักสตูร       
 (Online  และสื่อการเรียนรู       
 Courseware) ออนไลนข้ันสูงดาน       
  ทักษะดิจิทัลท่ีจําเปน       
  สําหรับการปฏิบัติงาน       
3. มีนวัตกรรมและ 5. จํานวนผลงาน 11. จดัประกวด 1.7 โครงการประกวด / / / / สนย. 
องคความรูดานดิจิทัล ท่ีสงเขาประกวด นวัตกรรมและองค นวัตกรรม“คนคลัง     ทุกหนวยงาน 
ท่ีสนับสนุนการเพ่ิม นวัตกรรมและ ความรูดานการขับ คิด”      
ประสิทธิภาพในการ องคความรูเพ่ือ เคลื่อนการดําเนินงาน       
ปฏิบัติงานเปน สงเสริมและเพ่ิม ดวยเทคโนโลยีดิจิทัล       
องคกรดิจิทัล ประสิทธิภาพ 12. สรางแรงกระตุน 1.7 โครงการประกวด / / / / สนย. 
 การดําเนินงาน และแรงจูงใจพัฒนา นวัตกรรม“เพชร     ทุกหนวยงาน 
 6. รอยละของ นวัตกรรม/องคความรู วายุภักษ”      
 หนวยงานท่ีเขา 12. ประชาสมัพันธ       
 รวมกิจกรรม เผยแพรขาวสารของ       
 พัฒนานวัตกรรม กิจกรรมผานชองทาง       
 และองคความรู การสื่อสารตาง ๆ        
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3.3 การขับเคล่ือนการดําเนินการ และการติดตามและประเมินผล 

 3.3.1 การขับเคล่ือนการดําเนินการ (ผูรับผิดชอบ ผูขับเคล่ือน ผูประเมินผล) 
 สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง ใหความสําคัญในการ
สรางทุนมนุษย การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหเปนคนดี คนเกง มีพฤติกรรมในการทํางานอยางมืออาชีพ และมี
ความพรอมในการเรียนรูอยางตอเนื่อง ซึ่งมีการบริหารสายอาชีพและสงเสริมความรูควบคูกันไป โดยการบริหาร
สายอาชีพ หรือสายงาน เปนกลไกในการพัฒนาความกาวหนาของตําแหนงงาน ไดแก สมรรถนะ องคความรู และ
คุณลักษณะอันพึงประสงค ทําใหบุคลากรมีทิศทางท่ีชัดเจนและเกิดแรงจูงใจท่ีจะพัฒนาตนเองตอไปในอนาคต  
 สําหรับการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี 
กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2567-2570 จะมีผูรับผิดชอบ ผูขับเคลื่อนหลัก ผูประเมินผล และผูรายงานผล คือ 
คณะกรรมการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง  
โดยมี รองปลัดกระทรวงการคลัง ดานบริหาร เปนประธานคณะกรรมการ ผูชวยปลัดกระทรวงการคลัง เปน 
รองประธานกรรมการ ผูอํานวยการสํานัก ผูอํานวยการกลุมงานในสังกัดเปนกรรมการ มีผูอํานวยการสํานักบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เปนกรรมการและเลขานุการ และมีผูอํานวยการสวนพัฒนาบุคคล สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 
เปนผูชวยเลขานุการ  
 3.3.2 การประชาสัมพันธ และส่ือสารในสวนราชการอยางท่ัวถึง 
 การประชาสัมพันธแผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงาน
รัฐมนตรี กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2567-2570 จะดําเนินการประชาสัมพันธผานชองทางสื่อสารตาง ๆ ของ
กระทรวงการคลัง ไดแก ระบบอินเตอรเน็ต https://palad.mof.go.th ซ่ึงเปนระบบการสื่อสารภายนอกองคกร 
และระบบอินทราเน็ต vayupak.net ซ่ึงเปนระบบการสื่อสารภายในองคกร รวมท้ังผานหนังสือแจงเวียนภายในและ
สื่อสารผานชองทางกลุมไลน (Line ID) ของกลุมบุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงาน
รัฐมนตรี กระทรวงการคลัง เพ่ือใหบุคลากรไดรับทราบ รับรู และใหความรวมมือปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรฯ 
อยางท่ัวถึง  
 3.3.3 การรายงานผล ติดตาม ประเมินผล 
  การรายงานผล ติดตาม และประเมินผล ฝายเลขานุการคณะพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัด
กระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง (สวนพัฒนาบุคคล สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง) จะดําเนินการสรุปภาพรวมผลการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการดานพัฒนา
บุคลากรประจําป รายงานผลการปฏิบัติงาน เสนอตอคณะกรรมการฯ และเสนอตอผูบริหาร ผูมีอํานาจอนุมัติ
ตามลําดับ เพ่ือโปรดทราบและพิจารณา และสามารถนําขอมูลไปปรับปรุงการดําเนินงานในปงบประมาณถัดไป  
โดยจะดําเนินการติดตามผลการดําเนินการตามรูปแบบและวิธีการท่ีกําหนด เปนรายไตรมาส ดังนี้ 
  ไตรมาสท่ี 1-2 รายงานผลการดําเนินงานภายในสิ้นเดือนมีนาคม 
  ไตรมาสท่ี 3    รายงานผลการดําเนินงานภายในสิ้นเดือนมิถุนายน 
  ไตรมาสท่ี 4    รายงานผลการดําเนินงานภายในกลางเดือนกันยายน 
ท้ังนี้ อาจมีการประชุมคณะกรรมการฯ เพ่ือติดตามความกาวหนาในการดําเนินงาน ปญหา อุปสรรค เพ่ือเสนอหัวหนา
สวนราชการพิจารณาตอไป  
 3.3.4 การเผยแพรความกาวหนาในการดําเนินการ 
  การเผยแพรความกาวหนาในการดําเนินการ จะเปนการรายงานผลรายไตรมาส เปนการรายงาน
ภายในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง 

https://palad.mof.go.th/


 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 

 - คำสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงการคลัง และสำนักงาน
รัฐมนตรี กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2567-2570 
 
 - แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. ๒๕66-๒๕70) ของสำนักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
(ฉบับปรับปรุง) 

 
- รายงานผลการวิเคราะห์อัตรากำลังและการวางแผนกำลังคนของสำนักงานปลัดกระทรวงการคลัง 

และสำนักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง (พ.ศ. ๒๕66-๒๕70) 
 

 - ภาพกิจกรรมการประชุมคณะกรรมการพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงการคลัง  
และสำนักงานรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2567-2570 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




