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ส่วนที่ 1 

บทน ำ 
หลักกำรและเหตุผล 
  จากสภาพแวดล้อมทางการบริหารที่เปลี่ยนแปลงไปอันเนื่องมาจากยุทธศาสตร์ชาติ 
พ.ศ. 2561 – 2580 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 
และทิศทางทางการพัฒนาประเทศตามนโยบายหลักของรัฐบาลในเรื่องการปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐ 
ที่มุ่งเน้นการพัฒนาโครงสร้างและระบบการบริหารจัดการภาครัฐสมัยใหม่ โดยพัฒนาให้ภาครัฐมีขนาด 
ที่เหมาะสม มีการจัดรูปแบบองค์กรใหม่ที่มีความยืดหยุ่นคล่องตัวและเหมาะสมกับบริบทของประเทศ 
และมีการจัดอัตราก าลังเจ้าหน้าที่ของรัฐให้สอดคล้องกับโครงสร้างหน่วยงานและภารกิจงานที่เปลี่ยนแปลงไป 
รวมทั้งมุ่งเน้นให้มีการส่งเสริมระบบธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการภาครัฐ โดยยึดมั่นในหลักจริยธรรม 
และธรรมาภิบาล และส่งเสริมให้บุคลากรมีสมรรถนะและความรู้ความสามารถพร้อมต่อการปฏิบัติงาน 
ซึ่งส่งผลให้การบริหารทรัพยากรบุคคคลของภาครัฐต้องปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว เพ่ือให้สามารถ
ขับเคลื่อนภารกิจที่ส าคัญของภาครัฐได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

นอกจากนี้ ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม 
ซึ่งมีเจตนารมณ์ที่จะให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน เป็นไปเพ่ือผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ 
ความมีประสิทธิภาพ ความคุ้มค่า และค านึงถึงระบบคุณธรรม โดยให้ข้าราชการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ 
มีคุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี และระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของข้าราชการพลเรือนเพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล 
พ.ศ. 2553 ก าหนดให้ส่วนราชการวางแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ล่วงหน้า  ซึ่งต้องสอดคล้อง
กับมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนที่ ก.พ. ก าหนด ซ่ึงส านักงาน ก.พ. 
ได้ก าหนดกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หรือ HR Scorecard เพ่ือใช้เป็น
เครื่องมือส าหรับประเมินขีดสมรรถนะของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรและให้องค์กร 
ทราบถึงขีดความสามารถและระดับความส าเร็จของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบกับส านักงาน ก.พ.ร. 
ได้ก าหนดแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด 5 ด้านบุคลากร และแนวทาง
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) หมวด 5 การมุ่งเน้น
บุคลากร เพ่ือให้ส่วนราชการมีนโยบายและระบบการบริหารจัดการด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนอง
ยุทธศาสตร์ มีระบบการบริหารงานบุคคลที่ทันสมัย และปฏิบัติงานโดยเน้นให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง 

ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยได้ให้ความส าคัญกับแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดังกล่าว จึงได้ปรับบทบาทในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์กับหน่วยงาน 
(HR Strategic Partner) และได้จัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 โดยน านโยบายในระดับต่าง ๆ แนวทางการบริหารงานบุคคล
ภาครัฐสมัยใหม่  และแผนปฏิบัติราชการส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2566 – 2570 
มาเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และก าหนดแผนงาน/โครงการต่าง ๆ 
เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างเป็นระบบ และสนับสนุนการขับเคลื่อนภารกิจ
ที่ส าคัญของส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 

 
 



 

 
ส่วนที่ 2 

กรอบแนวคิดในกำรจัดท ำแผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 
  ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยได้น านโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับต่าง ๆ 
และแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐมาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล รวมทั้งก าหนดแผนงาน/โครงการที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัด 
กระทรวงมหาดไทย ประกอบด้วยนโยบายและแนวทาง ดังนี้ 
 
2.1 รัฐธรรมนูญแห่งรำชอำณำจักรไทย พุทธศักรำช 2560 

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 หมวด 6 แนวนโยบายแห่งรัฐ    
มาตรา 76 ก าหนดไว้ว่า รัฐพึงพัฒนาระบบการบริหารราชการแผ่นดินทั้งราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค 
ส่วนท้องถิ่น และงานของรัฐอย่างอ่ืน ให้เป็นไปตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี โดยหน่วยงานของรัฐ
ต้องร่วมมือและช่วยเหลือกันในการปฏิบัติหน้าที่ เพ่ือให้การบริหารราชการแผ่นดิน การจัดท าบริการสาธารณะ 
และการใช้จ่ายเงินงบประมาณมีประสิทธิภาพสูงสุด เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน รวมตลอดทั้งพัฒนา
เจ้าหน้าที่ของรัฐให้มีความซื่อสัตย์สุจริตและมีทัศนคติเป็นผู้ให้บริการประชาชนให้เกิดความสะดวก รวดเร็ว   
ไม่เลือกปฏิบัติ และปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ 

รัฐพึงด าเนินการให้มีกฎหมายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของหน่วยงานของรัฐให้เป็นไปตาม
ระบบคุณธรรม โดยกฎหมายดังกล่าวอย่างน้อยต้องมีมาตรการป้องกันมิให้ผู้ใดใช้อ านาจหรือกระท าการโดยมิชอบ
ที่เป็นการก้าวก่ายหรือแทรกแซงการปฏิบัติหน้าที่ หรือกระบวนการแต่งตั้งหรือการพิจารณาความดีความชอบ
ของเจ้าหน้าที่ของรัฐ 

รัฐพึงจัดให้มีมาตรฐานทางจริยธรรม เพ่ือให้หน่วยงานของรัฐใช้เป็นหลักในการก าหนด
ประมวลจริยธรรมส าหรับเจ้าหน้าที่ของรัฐในหน่วยงานนั้น ๆ ซึ่งต้องไม่ต่ ากว่ามาตรฐานทางจริยธรรมดังกล่าว 

หมวด 16 การปฏิรูปประเทศ มาตรา 258 ก าหนดไว้ว่า ให้ด าเนินการปฏิรูปประเทศอย่างน้อย 
ในด้านต่าง ๆ ให้เกิดผล ดังต่อไปนี้  

ข. ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน  
 (3)  ให้มีการปรับปรุงและพัฒนาโครงสร้างและระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ           

และแผนก าลังคนภาครัฐให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและความท้าทายใหม่ ๆ โดยต้องด าเนินการให้ความเหมาะสม     
กับภารกิจของหน่วยงานของรัฐแต่ละหน่วยงานที่แตกต่างกัน 

 (4) ให้มีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจให้ผู้มีความรู้
ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างานในหน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถ
และผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและกระท าในสิ่งที่ถูกต้อง โดยคิดถึง
ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่  ๆ เพ่ือให้ 
การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ้มครองป้องกัน
บุคลากรภาครัฐจากการใช้อ านาจโดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา 
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2.2 ยุทธศำสตร์ชำติ พ.ศ. 2561 – 2580  

 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 มาตรา 65 ก าหนดให้รัฐพึงจัดให้มี
ยุทธศาสตร์ชาติเป็นเป้าหมายการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน ตามหลักธรรมาภิบาลเพ่ือให้เป็นกรอบใน 
การจัดท าแผนต่าง ๆ ให้สอดคล้องและบูรณาการกันเพ่ือให้เกิดเป็นพลังผลักดันร่วมกันไปสู่เป้าหมายดังกล่าว 
และให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติ ซึ่งต่อมาได้มีการตราพระราชบัญญัติการจัดท า
ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2560 ซึ่งมีผลบังคับใช้เมื่อวันที่ 1 สิงหาคม 2560 ดังนั้น ยุทธศา สตร์ชาติ 
พ.ศ. 2561 – 2580 จึงเป็นยุทธศาสตร์ชาติฉบับแรกของประเทศไทยตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
ซึ่งได้ก าหนดวิสัยทัศน์ในการพัฒนาประเทศไว้ว่า “ประเทศไทยมีควำมม่ันคง ม่ังคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศ
พัฒนำแล้ว ด้วยกำรพัฒนำตำมหลักปรัชญำของเศรษฐกิจพอเพียง” หรือเป็นคติพจน์ประจ าชาติว่า “ม่ันคง 
ม่ังคั่ง ยั่งยืน” โดยมีเป้าหมายในการพัฒนาประเทศ คือ “ประเทศชำติมั่นคง ประชำชนมีควำมสุข เศรษฐกิจ
พัฒนำอย่ำงต่อเนื่อง สังคมเป็นธรรม ฐำนทรัพยำกรธรรมชำติยั่งยืน” และก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การ
พัฒนาประเทศไว้ 6 ประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้  

(1) ยุทธศาสตร์ชาติด้านความมั่นคง  
(2) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน 
(3) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
(4) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม 
(5) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
(6) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ  

 โดยในส่วนการบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐจะอยู่ภายใต้การด าเนินการภายใต้
ยุทธศำสตร์ชำติด้ำนกำรปรับสมดุลและพัฒนำระบบกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ  โดยมีเป้าหมายการพัฒนาที่
ส าคัญเพ่ือปรับเปลี่ยนภาครัฐที่ยึดหลัก “ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม” 
โดยภาครัฐต้องมีขนาดที่เหมาะสมกับกับบทบาทภารกิจ แยกแยะบทบาทหน่วยงานของรัฐที่ท าหน้าที่  
ในการก ากับหรือในการให้บริการในระบบเศรษฐกิจที่มีการแข่งขัน มีสมรรถนะสูง ยึดหลักธรรมาภิบาล 
ปรับวัฒนธรรมการท างานให้มุ่งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์ส่วนรวม มีความทันสมัย และพร้อมที่จะปรับตัวให้
ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกอยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะอย่างยิ่งการน านวัตกรรม เทคโนโลยีข้อมูลขนาดใหญ่ 
ระบบการท างานที่เป็นดิจิทัลเข้ามาประยุกต์ใช้อย่างคุ้มค่า และปฏิบัติงานเทียบได้กับมาตรฐานสากล รวมทั้ง 
มีลักษณะเปิดกว้าง เชื่อมโยงถึงกันและเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วมเพ่ือตอบสนองความต้องการ
ของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว และโปร่งใส โดยทุกภาคส่วนในสังคมต้องร่วมกันปลูกฝังค่านิยม 
ความซื่อสัตย์สุจริต ความมัธยัสถ์ และสร้างจิตส านึกในการปฏิเสธไม่ยอมรับการทุจริตประพฤติมิชอบอย่างสิ้นเชิง 
นอกจากนั้น กฎหมายต้องมีความชัดเจน มีเพียงเท่าที่จ าเป็น มีความทันสมัย มีความเป็นสากล มีประสิทธิภาพ 
และน าไปสู่การลดความเหลื่อมล้ าและเอ้ือต่อการพัฒนา โดยกระบวนการยุติธรรมมีการบริหารที่มีประสิทธิภาพ 
เป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และการอ านวยความยุติธรรมตามหลักนิติธรรม รวมทั้งต้องมีการพัฒนาระบบบริหาร
จัดการบุคลากรภาครัฐที่สามารถจูงใจและดึงดูดให้คนดีคนเก่งเข้ามาร่วมพลังการท างานที่มีความมุ่งมั่น 
มีแรงบันดาลใจในการที่จะร่วมกันพลิกโฉมประเทศไปสู่เป้าหมายที่พึงประสงค ์
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2.3 แผนแม่บทภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติ 
 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติเป็นแผนที่ใช้ในการถ่ายทอดเป้าหมายและประเด็น
ยุทธศาสตร์ของยุทธศาสตร์ชาติลงสู่แผนระดับต่าง ๆ ต่อไป มีทั้งสิ้น 23 แผนแม่บท ซึ่งจะมีผลผูกพัน 
ต่อหน่วยงานของรัฐที่เกี่ยวข้องที่จะต้องปฏิบัติให้เป็นไปตามนั้น รวมทั้งการจัดท างบประมาณรายจ่าย 
ประจ าปีงบประมาณต้องสอดคล้องกับแผนแม่บทซึ่งจะน าไปสู่การปฏิบัติ เพ่ือให้ประเทศไทยบรรลุวิสัยทัศน์ 
“ประเทศไทย มีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของ 
เศรษฐกิจพอเพียง”โดยในส่วนของการบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐมีความสอดคล้องกับแผนแม่บท 
ฉบับที่ 20 ประเด็นกำรบริกำรประชำชนและประสิทธิภำพภำครัฐ ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุล
และพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่งมุ่งเน้นพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐให้มีความทันสมัย 
ภาครัฐมีขนาดเหมาะสมกับภารกิจ มีสมรรถนะสูง ตอบสนองปัญหาความต้องการของประชาชนและสนับสนุน
ให้เป็นประเทศไทย 4.0 ที่สามารถก้าวทันความเปลี่ยนแปลงและพัฒนาได้อย่างยั่งยืน ด้วยหลักการ “ภาครัฐ
ของประชาชน เพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม” ดังนั้น แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติฉบับนี้ 
จึงให้ความส าคัญกับความพึงพอใจของประชาชนในคุณภาพการให้บริการของภาครัฐ ซึ่งจะต้องมีไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 90 ภายในปี พ.ศ. 2561 – 2580 รวมทั้งให้ความส าคัญกับการเพ่ิมประสิทธิภาพภาครัฐให้มีมาตรฐาน
เทียบเท่าสากล เป็นที่ยอมรับในเวทีโลก ซึ่งสามารถสะท้อนได้จากดัชนีรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ในการจัดล าดับ
ขององค์กรสหประชาชาติที่ก าหนดให้ประเทศไทยจะต้องได้รับการจัดล าดับให้อยู่ใน 1 ใน 10 ของโลก 
ภายในช่วงปี พ.ศ. 2561 – 2580 ซึ่งแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติฉบับนี้ ประกอบด้วย 5 แผนย่อย 
ได้แก่ 

(1) กำรพัฒนำบริกำรประชำชน เพ่ือให้บริการภาครัฐอ านวยความสะดวกประชาชน 
ได้อย่างรวดเร็ว โปร่งใส ให้เป็นภาครัฐของประชาชน เพ่ือประชาชนอย่างแท้จริง ซึ่งจะท าให้เกิดการน าเทคโนโลยี
ดิจิทัลและนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ในการให้บริการประชาชน  

(2) กำรบริหำรจัดกำรกำรเงินกำรคลัง เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดของการใช้งบประมาณ 
การจัดการรายได้รายจ่ายอย่างมีประสิทธิภาพ คุ้มค่าและประหยัด ที่จะก่อให้เกิดการพัฒนาประเทศ 
ที่เป็นไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีจุดมุ่งหมาย 

(3) กำรปรับสมดุลภำครัฐ ให้ภาคส่วนอ่ืน ๆ อาทิ ภาคประชาชน ภาคเอกชน หรือประชารัฐโมเดล 
ให้สามารถเข้ามาแบ่งเบาภาระในการแก้ไขและตอบสนองความต้องการของตัวเองในพ้ืนที่ ส่งผลให้ภาครัฐ  
มีขนาดที่เหมาะสม และทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพื่อก่อให้เกิดบริการสาธารณะเพ่ือประชาชน 

(4) กำรพัฒนำระบบบริหำรงำนภำครัฐ อันรวมไปถึงการพัฒนาระบบฐานข้อมูลภาครัฐ 
และการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้เพ่ือประโยชน์ในการบริหารการตัดสินใจและการบริการที่เป็นเลิศ 
รวมทั้งเปิดโอกาสให้ภาคเอกชนและภาคประชาชน เข้าถึงข้อมูลข่าวสารภาครัฐ เพ่ือเพ่ิมโอกาสในการแข่งขัน
และประโยชน์ในการใช้ชีวิต ให้วิธีการท างานของหน่วยงานราชการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  

(5) กำรสร้ำงและพัฒนำบุคลำกรภำครัฐ ให้เป็นคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก 
และเป็นคนเก่ง มีความรู้ความสามารถในการท างานรับใช้ประเทศชาติและประชาชนอย่างแท้จริง  
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2.4 แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) 
  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) มีสถานะเป็น
แผนระดับที่ ๒ ซึ่งเป็นกลไกที่ส าคัญในการแปลงยุทธศาสตร์ชาติไปสู่การปฏิบัติ และใช้เป็นกรอบส าหรับ 
การจัดท าแผนระดับที่ ๓ เพ่ือให้การด าเนินงานของภาคีการพัฒนาที่เกี่ยวข้องสามารถสนับสนุนการบรรลุ
เป้าหมายตามยุทธศาสตร์ชาติตามกรอบระยะเวลาที่คาดหวังไว้ได้  ในการก าหนดทิศทางของแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓ ให้ประเทศสามารถก้าวข้ามความท้าทายต่าง ๆ เพื่อให้ “ประเทศไทย
มีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 
และได้ก าหนดแผนกลยุทธ์รายหมุดหมาย ทั้งหมด ๑๐ หมุดหมาย ประกอบด้วย หมุดหมายที่ ๑ ไทยเป็น
ประเทศชั้นน าด้านสินค้าเกษตรและเกษตรแปรรูปมูลค่าสูง หมุดหมายที่ ๒ ไทยเป็นจุดหมายของการท่องเที่ยว
ที่เน้นคุณภาพและความยั่งยืน หมุดหมายที่ ๓ ไทยเป็นฐานการผลิตยานยนต์ไฟฟ้าที่ส าคัญของโลก หมุดหมายที่ ๔ 
ไทยเป็นศูนย์กลางทางการแพทย์และสุขภาพมูลค่าสูง หมุดหมายที่ ๕ ไทยเป็นประตูการค้าการลงทุนและ
ยุทธศาสตร์ทางโลจิสติกส์ที่ส าคัญของภูมิภาค หมุดหมายที่ ๖ ไทยเป็นศูนย์กลางอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์
อัจฉริยะและอุตสาหกรรมดิจิทัลของอาเซียน หมุดหมายที่ ๗ ไทยมีวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
ที่เข้มแข็ง มีศักยภาพสูง และสามารถแข่งขันได้ หมุดหมายที่ ๘ ไทยมีพ้ืนที่และเมืองอัจฉริยะที่น่าอยู่ ปลอดภัย 
เติบโตได้อย่างยั่งยืน หมุดหมายที่ ๙ ไทยมีความยากจนข้ามรุ่นลดลง และมีความคุ้มครองทางสังคมที่เพียงพอ
เหมาะสม หมุดหมายที่ ๑๐ ไทยมีเศรษฐกิจหมุนเวียนและสังคมคาร์บอนต่ า หมุดหมายที่ ๑๑ ไทยสามารถลด
ความเสี่ยงและผลกระทบจากภัยธรรมชาติและการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ หมุดหมายที่ ๑๒ ไทยมีก าลังคน
สมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตอบโจทย์การพัฒนาแห่งอนาคต และหมุดหมายที่ ๑๓ ไทยมีภาครัฐ 
ที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน โดยในส่วนของการบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐ 
จะมีความสอดคล้องกับหมุดหมำยที่ ๑๓ ไทยมีภำครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภำพ และตอบโจทย์ประชำชน 
ซึ่งมีเป้าหมายการพัฒนาส าคัญ คือ ภาครัฐจ าเป็นต้องเร่งพัฒนาและปรับตัวเพ่ือลดช่องว่างของการปฏิบัติงาน
ให้มีศักยภาพที่เหมาะสม ในฐานะที่เป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศบนหลักการบริหารงาน
ภาครัฐแนวใหม่ คือ การปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการภาครัฐ โดยน าหลักการเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบราชการ
และการแสวงหาประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการที่มุ่งการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาประเทศ โดยมีประเด็น
ที่ต้องด าเนินการเพ่ือรับมือกับแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงและเสริมสร้างความสามารถของภาครัฐ ประกอบด้วย 
๑) พัฒนาการให้บริการภาครัฐที่ตอบโจทย์ สะดวก ประหยัด แก่ประชาชนและผู้ประกอบการ โดยพัฒนา
คุณภาพการให้บริการและเปิดโอกาสให้ภาคส่วนอ่ืนเข้ามามีส่วนร่วม ๒) ปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการและ
โครงสร้างของภาครัฐให้ยืดหยุ่น เชื่อมโยง เปิดกว้าง และมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการ เปลี่ยนแปลงที่เอ้ือต่อ
การพัฒนาประเทศ ๓) ปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัลที่ใช้ข้อมูลในการบริหารจัดการเพ่ือการพัฒนาประเทศ 
และสร้างระบบบริหารจัดการ และ ๔) การสร้างระบบบริหารภาครัฐที่ส่งเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากร 
ให้มีทักษะที่จ าเป็นในการให้บริการภาครัฐดิจิทัลและปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐให้เอ้ือต่อ
การพัฒนาประเทศ ซึ่งตอบสนองต่อเป้าหมายหลักของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓ 
จ านวน ๒ เป้าหมาย ได้แก่ เป้าหมายที่ ๓ การมุ่งสู่สังคมแห่งโอกาสและความเป็นธรรม โดยมีบริการสาธารณะ
ทั่วถึง เท่าเทียม และเป้าหมายที่ ๕ การเสริมสร้างความสามารถของประเทศในการรับมือกับความเสี่ยงและ
การเปลี่ยนแปลงภายใต้บริบทโลกใหม่ การพัฒนาตามหมุดหมายการพัฒนา จะสามารถส่งผลต่อการบรรลุ
เป้าหมายตามยุทธศาสตร์ชาติใน ๔ ด้าน ได้แก่ ๑) ยุทธศาสตร์ชาติด้านความมั่นคง ในประเด็นเป้าหมาย 
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ประชาชนอยู่ดี กินดี และมีความสุข ๒) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน ใน ๒ ประเด็น
เป้าหมาย คือ ประเทศไทยเป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว เศรษฐกิจเติบโตอย่างมีเสถียรภาพและยั่งยืน และประเทศไทย 
มีขีดความสามารถในการแข่งขันสูงขึ้น ๓) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม
ใน ๒ ประเด็นเป้าหมาย คือ สร้างความเป็นธรรมและลดความเหลื่อมล้ าในทุกมิติ และเพ่ิมขีดความสามารถ
ของชุมชนท้องถิ่นในการพัฒนา การพ่ึงตนเองและการจัดการตนเองเพ่ือสร้างสังคมคุณภาพ ๔) ยุทธศาสตร์ชาติ 
ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ๒ ประเด็นเป้าหมาย คือ ภาครัฐมีวัฒนธรรม 
การท างานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์ส่วนรวม ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างสะดวก 
รวดเร็ว โปร่งใส และภาครัฐมีขนาดที่เล็กลง พร้อมปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ หมุดหมายที่ ๑๓ 
ยังมีความเชื่อมโยงกับเป้าหมายแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติใน ๔ ประเด็น ได้แก่ ประเด็นที่ ๑๗ 
ความเสมอภาคและหลักประกันทางสังคม ประเด็นที่ ๒๐ การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ 
ประเด็นที่ ๒๑ การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ และประเด็นที่ ๒๒ กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม 
 
2.5 นโยบำยรัฐบำล  
  พลเอก ประยุทธ์ จันทร์โอชา นายกรัฐมนตรี แถลงนโยบายต่อรัฐสภา เมื่อวันที่ 25 กรกฎาคม 
2562 ประกอบด้วยนโยบายหลัก 12 ด้าน และนโยบายเร่งด่วน 12 เรื่อง โดยมีนโยบายที่เกี่ยวข้องกับ  
การบริหารงานบุคคลของภาครัฐ ดังนี้ 
  นโยบำยหลัก 12 ด้ำน 
  ด้ำนที่ 11 กำรปฏิรูปกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ 
  การปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐ โดยการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาช่วยในการให้บริการ
ของภาครัฐ  และบูรณาการการท างานของหน่วยงานต่าง ๆ นอกจากนี้ กระบวนการยุติธรรมจะต้องเป็นที่พ่ึง
ของประชาชนได้อย่างแท้จริง กฎหมายจะต้องได้รับการปรับปรุงให้มีความทันสมัย เป็นธรรม และเกิดประโยชน์ 
ต่อประชาชนโดยรวม โดยรัฐบาลได้ก าหนดนโยบายการด าเนินการ ดังนี้ 
  11.1 พัฒนำโครงสร้ำงและระบบกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐสมัยใหม่ โดยพัฒนาให้ภาครัฐ
มีขนาดที่เหมาะสม มีการจัดรูปแบบองค์กรใหม่ที่มีความยืดหยุ่นคล่องตัวและเหมาะสมกับบริบทของประเทศ 
รวมทั้งจัดอัตราก าลังเจ้าหน้าที่ของรัฐให้สอดคล้องกับโครงสร้างหน่วยงานและภารกิจงานที่เปลี่ยนแปลงไป 
พัฒนาศักยภาพของเจ้าหน้าที่รัฐให้สามารถรองรับบริบทการเปลี่ยนแปลง และตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างทันท่วงที พร้อมทั้งปรับเปลี่ยนระบบการบริหารราชการแผ่นดินให้เกิดความเชื่อมโยง
สอดคล้องกันตั้งแต่ขั้นวางแผน การน าไปปฏิบัติ การติดตามประเมินผล การปรับปรุงการท างานให้มีมาตรฐานสูงขึ้น 
และปรับปรุงโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น 
  11.5 ส่งเสริมระบบธรรมำภิบำลในกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ โดยสร้างความเชื่อมั่น 
ศรัทธา และส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาข้าราชการ บุคลากร และเจ้าหน้าที่ของรัฐอย่างจริงจัง โดยเฉพาะการปรับเปลี่ยน 
กระบวนการทางความคิดให้ค านึงถึงผลประโยชน์ของชาติ และเน้นประชาชนเป็นศูนย์กลาง พร้อมกับยึดมั่น 
ในหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาล มีสมรรถนะ และความรู้ความสามารถพร้อมต่อการปฏิบัติงาน ด าเนินการ
ปรับปรุงสวัสดิภาพ ชีวิต ความเป็นอยู่ ตลอดจนสร้างขวัญก าลังใจและความผูกพันในการท างาน 
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2.6 มำตรฐำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Scorecard)  
  มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หรือ HR Scorecard คือ เครื่องมือ
ส าหรับประเมินขีดสมรรถนะของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) ขององค์กร เพ่ือให้ทราบถึง 
ขีดความสามารถและระดับความส าเร็ จของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยประยุกต์หลักการ 
Balanced Scorecard มาปรับใช้กับการบริหารทรัพยากรบุคคล และเมื่อน ามาปรับใช้กับราชการพลเรือน 
จึงเป็นเครื่องมือในการเชื่อมโยงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งราชการพลเรือนในเชิงระดับนโยบาย 
ยุทธศาสตร์ และระดับปฏิบัติการเข้าไว้ด้วยกัน โดยส านักงาน ก.พ. ในฐานะเป็นหน่วยงานกลางด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลได้ก าหนดแนวทางนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล หรือที่ เรี ยกว่ า  
“กรอบมำตรฐำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 5 มิติ” ซึ่งอนุกรรมการวิสามัญเกี่ยวกับ 
การบริหารก าลังคนภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ (อ.ก.พ.บริหารก าลังคน) ได้เห็นชอบกรอบมาตรฐานฯ 
หลักการประเมิน องค์ประกอบ รวมถึงวิธีการประเมิน เพ่ือน ามาใช้ในราชการพลเรือน เมื่อวันที่ 5 กุมภาพันธ์ 
2547 และส านักงาน ก.พ. ในฐานะเลขานุการ ก.พ. จะด าเนินการติดตาม ก ากับ ดูแล และประเมิ นผล 
การบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน เพ่ือรักษาความเป็นธรรมและมาตรฐานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตามมาตรา 8 (7) แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
 
  กรอบมำตรฐำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ประกอบด้วย 5 มิติ ดังนี้ 
 

 
  
  มิติที่ 1 ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการ
บริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 

(1) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 

(2) ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ 
“ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ
ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่าง 
ด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 
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(3) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เพ่ือดึงดูด ให้ได้มา พัฒนา และรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็น
ต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)  

(4) ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสร้าง
ความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้าง  
แรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 

มิติที่ 2 ประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้ 

(1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

(2) ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง 
ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริงสัดส่วน
ค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการ  
มีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value of Money) 

(3) มีการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 

(1) การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจ 
ของส่วนราชการ (Retention) 

(2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากร ผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

(3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาข้าราชการ
และผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ 

(4) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่าง 
และจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออย่างอ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผล 
นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล  
และผลงานของส่วนราชการ 

มิติที่ 4 ควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้อง 
(1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 
และหลักสิทธิมนุษยชน 

(2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ทั้งนี้ จะต้องก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรม

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
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มิติที่ 5 คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน หมายถึง การที่ส่วนราชการ 
มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการ ดังนี้ 

(ก) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงาน
และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการ 
และการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ 
โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

(ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ 
ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 

(ค) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการและ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 

 
2.7 แนวทำงกำรพัฒนำคุณภำพบริหำรจัดกำรภำครัฐ  
  ตามมติคณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ 28 มิถุนายน 2548 เห็นชอบให้น าการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาใช้เป็นเครื่องมือผลักดันให้การพัฒนาระบบราชการมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 
ส านักงาน ก.พ.ร. จึงได้พัฒนาเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งปัจจุบันส านักงาน ก.พ.ร. 
ได้จัดท าเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พ.ศ. 2562 ขึ้น เพ่ือให้ส่วนราชการใช้เป็นแนวทาง 
ในการพัฒนาการบริหารจัดการภาครัฐ โดยในส่วนของการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ก าหนดไว้ในหมวด 5 
ด้านบุคลากร ที่มุ่งเน้นให้ส่วนราชการมีการประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลัง 
ด้านบุคลากร และในการสร้างสภาพแวดล้อมด้านบุคลากร ที่ก่อให้เกิดผลการด าเนินการที่ดี เพ่ือให้ส่วนราชการ
สามารถน าศักยภาพของบุคลากรมาใช้อย่างเต็มที่เพ่ือสนับสนุนพันธกิจ ยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการของ
ส่วนราชการ  
 นอกจากนี้ ส านักงาน ก.พ.ร. ได้พัฒนากรอบแนวทางการยกระดับสู่ระบบราชการ 4.0 
เพ่ือส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐมีการพัฒนาองค์การไปสู่ “ระบบราชการ 4.0” ที่มีการท างานอย่างเปิดกว้าง
และเชื่อมโยงกัน (Open & Connected Government) มีการท างานโดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen 
– Centric Government) เป็นองค์การที่มี ขีดสมรรถนะสู งและทันสมัย (Smart & High Performance 
Government) โดยอาศัยปัจจัยหลักส าคัญ คือ การสานพลังทุกภาคส่วน (Collaboration) การสร้างนวัตกรรม 
(Innovation) และการปรับเข้าสู่การเป็นดิจิทัล (Digitization/Digitalization) ทั้งนี้ ต้องปฏิบัติงานตาม 
หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ที่มุ่งเน้นประโยชน์สุขของประชาชนเป็นหลักเพ่ือให้สามารถ
เป็นที่ไว้วางใจและเป็นที่พ่ึงพิงได้ของประชาชน โดยในส่วนของการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ก าหนดไว้ในหมวด 5 
การมุ่งเน้นบุคลากร ซึ่งมีเป้าหมายให้ส่วนราชการมีนโยบายและระบบการบริหารจัดการด้านบุคลากร 
ที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตร์ และสร้างแรงจูงใจ มีความคล่องตัวและมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ มีการสร้าง
วัฒนธรรมการท างานที่ดี ก่อเกิดความร่วมมือ มีระบบการพัฒนาบุคลากรที่ทันสมัย พัฒนาบุคลากรในส่วนราชการ
ให้ก้าวทันเทคโนโลยี มีทักษะในการแก้ปัญหา สร้างความรอบรู้ และความมีจริยธรรม มีความคิดริเริ่มที่น าไปสู่
นวัตกรรม มีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ ปฏิบัติงานโดยเน้นให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง  
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2.8 แผนปฏิบัติรำชกำรกระทรวงมหำดไทย (พ.ศ. 2566 - 2570)   
แผนปฏิบัติราชการกระทรวงมหาดไทย (พ.ศ. 2566 – 2570) เป็นแผนที่ใช้เป็นแนวทาง 

ในการขับเคลื่อนการด าเนินงานตามนโยบายของรัฐบาล (Agenda) งานตามภารกิจของกระทรวงมหาดไทย 
(Function) และงานในระดับพ้ืนที่ (Area) เพ่ือให้กระทรวงมหาดไทยมีทิศทางการด าเนินงานที่ชัดเจน
สอดคล้องเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
นโยบายของคณะรัฐมนตรีที่แถลงต่อรัฐสภา และบริบทที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งใช้เป็นแนวทางในการขับเคลื่อน  
การด าเนินงานและการติดตามประเมินผลได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสัมฤทธิ์ ซึ่งเป็นไปตาม 
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2562 
 วิสัยทัศน์ 
 “ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดี ชุมชนเข้มแข็ง เมืองน่าอยู่อย่างยั่งยืน บนฐานหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง”  
 พันธกิจ 

1. รักษาความสงบเรียบร้อย ความปลอดภัย และความม่ันคงภายใน 
2. เสริมสร้างความเข้มแข็งของชุมชนและเศรษฐกิจฐานราก 
3. ส่งเสริมการพัฒนาเมืองและโครงสร้างพ้ืนฐาน 
4. ส่งเสริมและสนับสนุนการบริหารราชการในระดับพื้นท่ี 
เป้ำหมำย 
1. ประชาชนมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน และสังคมสงบสุข 
2. ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดีและชุมชนเข้มแข็ง 
3. ภูมิภาค เมือง และพ้ืนที่เศรษฐกิจ มีความสามารถในการแข่งขัน และได้รับการพัฒนา 

อย่างสมดุล 
4. องค์กรสมรรถนะสูง ตอบโจทย์ประชาชน ยึดหลักธรรมาภิบาล 
ประเด็นยุทธศำสตร์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 การเสริมสร้างความสงบเรียบร้อยและความม่ันคงภายใน 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การลดความเหลื่อมล้ าทางสังคม สร้างความเข้มแข็งของชุมชน 
  และพัฒนาเศรษฐกิจฐานราก 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาภูมิภาค เมือง และพ้ืนที่เศรษฐกิจ ให้เติมโตอย่างสมดุล 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาองค์กรให้พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลง 

 
2.9 แผนปฏิบัติรำชกำรส ำนักงำนปลัดกระทรวงมหำดไทย (พ.ศ. 2566 - 2570) 

แผนปฏิบัติราชการส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย (พ.ศ. 2566 – 2570) เป็นแผนที่ใช้
เป็นทิศทางการด าเนินงานของส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยให้สอดคล้องเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติ 
แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ นโยบายของคณะรัฐมนตรีที่แถลง
ต่อรัฐสภา แผนปฏิบัติราชการกระทรวงมหาดไทย (พ.ศ. 2566 - 2570) และบริบทที่เกี่ยวข้อง รวมทั้ง 
ใช้เป็นแนวทางในการขับเคลื่อนการด าเนินงานและการติดตามประเมินผลได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุผล
สัมฤทธิ์ ซึ่งเป็นไปตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2562 
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วิสัยทัศน์ 
“เป็นองค์กรสมรรถนะสูงในการพัฒนาและแก้ไขปัญหาในระดับพ้ืนที่” 
พันธกิจ 
1. พัฒนายุทธศาสตร์และแปลงนโยบายไปสู่การปฏิบัติในระดับพ้ืนที่ 
2. ส่งเสริมการบริหารงานจังหวัดและกลุ่มจังหวัดแบบบูรณาการ 
3. ส่งเสริมการบริหารจัดการภาครัฐแบบมีส่วนร่วมที่มีประสิทธิภาพ 
แนวคิดในกำรขับเคลื่อนงำน 
“Change For Good” 
ค่ำนิยม 
“วิสัยทัศน์ดี มีคุณธรรม น้อมน าความพอเพียง” 
วัฒนธรรมองค์กำร 
“ใฝ่หาความรู้ ส่งเสริมคุณธรรม สร้างสรรค์นวัตกรรม” 
ประเด็นยุทธศำสตร์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 การบูรณาการและขับเคลื่อนนโยบาย/ยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ  
  ในระดับพ้ืนที่ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การส่งเสริม สนับสนุนการบริหารงานเชิงพ้ืนที่ให้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาองค์กรให้พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลง 
เป้ำหมำย 
1. ประชาชนกลุ่มเป้าหมายได้รับประโยชน์จากการด าเนินโครงการตามนโยบาย/ยุทธศาสตร์ 
2. จังหวัด/กลุ่มจังหวัดมีความเข้มแข็งสามารถบริหารจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
3. องค์กรสมรรถนะสูง ตอบโจทย์ประชาชน ยึดหลักธรรมาภิบาล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
ส่วนที่ 3 

โครงสร้ำงภำรกิจและอัตรำก ำลังของส ำนักงำนปลัดกระทรวงมหำดไทย 
 

3.1 อ ำนำจหน้ำที่ของส ำนักงำนปลัดกระทรวงมหำดไทย 
  กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2553 
ก าหนดให้ส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงมหาดไทยมีภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนายุทธศาสตร์และแปลง
นโยบายของกระทรวงเป็นแผนการปฏิบัติงาน จัดสรรทรัพยากร และบริหารราชการทั่วไปของกระทรวง  
การรักษาความมั่นคงภายใน การรักษาความสงบเรียบร้อยและอ านวยความเป็นธรรม และการส่งเสริม  
และสนับสนุนการบริหารราชการส่วนภูมิภาค เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของกระทรวง 
โดยให้มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
 (1) ศึกษาวิเคราะห์และจัดท าข้อมูลเพ่ือใช้ในการก าหนดนโยบายเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์  
ของกระทรวง 
 (2) พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารของกระทรวง 
 (3) แปลงนโยบายเป็นแนวทางและแผนการปฏิบัติงาน 
 (4) จดัสรรและบริหารทรัพยากรของกระทรวงเพ่ือให้เกิดการประหยัดคุ้มค่าและสมประโยชน์ 
 (5) ด าเนินการเกี่ยวกับการตรวจราชการและตรวจสอบภายในราชการทั่วไปของกระทรวง 
 (6) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือใช้ในการบริหารงานและให้บริการ 
ด้านการสื่อสารแก่ส่วนราชการต่าง ๆ และจังหวัด 
 (7) ด าเนินการเกี่ยวกับงานของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น
ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
 (8) ด าเนินการและประสานการแปลงยุทธศาสตร์และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 
ในระดับชาติไปสู่การบริหารงานแบบบูรณาการในจังหวัดและกลุ่มจังหวัด ส่งเสริมและสนับสนุนการวางแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดและกลุ่มจังหวัด การยื่นค าของบประมาณของจังหวัดและกลุ่มจังหวัด ตลอดจน
ติดตามและประเมินผลการบริหารและพัฒนาจังหวัดและกลุ่มจังหวัด และสนับสนุนการปฏิบัติราชการ 
ส่วนภูมิภาค 
 (9) ด าเนินการเกี่ยวกับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงและ
กระทรวง ตลอดจนการส่งเสริมและสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัดและกลุ่มจังหวัด 
 (10)  ด าเนินการเกี่ยวกับกฎหมายในความรับผิดชอบของกระทรวงและกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
รวมทั้งงานนิติกรรมและสัญญา งานเกี่ยวกับความรับผิดทางแพ่งและอาญา งานคดีปกครอง  และงานคดีอ่ืน 
ที่อยู่ในอ านาจหน้าที่ของกระทรวง 
 (11)  ด าเนินการเกี่ยวกับความช่วยเหลือและความร่วมมือกับต่างประเทศ 
 (12)  ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของส านักงานปลัดกระทรวง 
หรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย  
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3.2 โครงสร้ำงและข้อมูลกรอบอัตราก าลังภาพรวมของส ำนักงำนปลัดกระทรวงมหำดไทย 

 ค าสั่งส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่ 1899/2565 ลงวันที่ 17 สิงหาคม 2565 
ก าหนดโครงสร้างภารกิจและอัตราก าลังของส่วนราชการในราชการบริหารส่วนกลางและราชการบริหารส่วนภูมิภาค 
สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย และข้อมูลกรอบอัตราก าลังภาพรวมของส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
โดยแยกตามราชการบริหารส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ดังนี้ (ข้อมูล ณ วันที่ 15 มีนาคม 2566) 

 

 แผนภาพแสดงสัดส่วนกรอบอัตราก าลังภาพรวม และสัดส่วนกรอบอัตราก าลังในราชการ
บริหารส่วนกลางและราชการบริหารส่วนภูมิภาค และราชการบริหารส่วนกลางปฏิบัติหน้าที่ ในภูมิภาค 
ของส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
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 จากตารางและแผนภาพแสดงให้ เห็นว่า กรอบอัตราก าลังภาพรวมของส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย ประกอบด้วยข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ จ านวนรวมทั้งสิ้น 
4,004 ต าแหน่ง โดยมีข้าราชการจ านวน 3,174 ต าแหน่ง คิดเป็นร้อยละ 79.27 มีลูกจ้างประจ า จ านวน 
288 ต าแหน่ง คิดเป็นร้อยละ 7.19 และมีพนักงานราชการ จ านวน 542 ต าแหน่ง คิดเป็นร้อยละ 13.54 
โดยในราชการบริหารส่วนกลาง มีกรอบอัตราก าลังข้าราชการ จ านวน 755 ต าแหน่ง ลูกจ้างประจ า 
จ านวน 33 ต าแหน่ง และพนักงานราชการ จ านวน 105 ต าแหน่ง รวมทั้งสิ้น จ านวน 892 ต าแหน่ง คิดเป็น
ร้อยละ 22.28 และในราชการบริหารส่วนภูมิภาค มีกรอบอัตราก าลังข้าราชการ จ านวน 2,419 ต าแหน่ง 
ลูกจ้างประจ า จ านวน 256 ต าแหน่ง และพนักงานราชการ จ านวน 437 ต าแหน่ง  รวมทั้งสิ้น จ านวน 
3,112 ต าแหน่ง คิดเป็นร้อยละ 77.72  
 3.2.1  ข้อมูลกรอบอัตรำก ำลังจ ำแนกตำมประเภทต ำแหน่งและระดับต ำแหน่ง 
 

  ปัจจุบันส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย มีกรอบอัตราก าลังข้าราชการ จ านวนทั้งสิ้น  
3,174 ต าแหน่ง หากพิจารณาสัดส่วนในแต่ละประเภทต าแหน่งพบว่า ต าแหน่งประเภทวิชาการมีสัดส่วนมากที่สุด 
จ านวน 2,272 ต าแหน่ง คิดเป็นร้อยละ 71.59 รองลงมาคือ ต าแหน่งประเภททั่วไป จ านวน 500 ต าแหน่ง      
คิดเป็นร้อยละ 15.75 ต าแหน่งประเภทบริหาร จ านวน 313 ต าแหน่ง คิดเป็นร้อยละ 9.86 และต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการ จ านวน 89 ต าแหน่ง คิดเป็นร้อยละ 2.80 ตามล าดับ โดยมีรายละเอียดดังนี้ (ข้อมูล 
ณ วันที่ 15 มีนาคม 2566)  

ต ำแหน่ง/ระดับ 
 

ส่วนกลำง 
 

ส่วนภูมิภำค 
 

รวมกรอบอัตรำก ำลัง 
(ร้อยละ) 

ประเภททั่วไป 
ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 134 320 464 
อาวุโส 46 - 46 

รวม 180 300 500 (15.75) 
ประเภทวิชำกำร 

ปฏิบัติการ/ช านาญการ 380 1,321 1,701 
ปฏิบัติการ/ช านาญการ/ช านาญการพิเศษ 2 40 42 
ช านาญการ 5 - 5 
ช านาญการพิเศษ 135 368 503 
เชี่ยวชาญ 17 - 16 
เชี่ยวชาญ/ทรงคุณวุฒิ 1 - 1 
ทรงคุณวุฒิ 3 - 3 

รวม 543 1,729 2,272 (71.59) 
ประเภทอ ำนวยกำร 

ระดับต้น 4 - 4 
ระดับต้น/สูง - - 2 
ระดับสูง 9 76 85 

รวม 13 76 89 (2.80) 
ประเภทบริหำร 

ระดับต้น 2 218 220 
ระดับสูง 17 76 93 

รวม 19 294 313 (9.86) 
รวมท้ังสิ้น 755 2,419 3,174 

คิดเป็นร้อยละ 23.79 76.21 100.00 
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  จากตารางแสดงให้เห็นสัดส่วนกรอบอัตราก าลังของข้าราชการในราชการบริหาร
ส่วนกลางเปรียบเทียบกับราชการบริหารส่วนภูมิภาค โดยคิดเป็นสัดส่วนประมาณ 23.79 : 76.21 
ซึ่งเป็นโครงสร้างอัตราก าลังที่สอดคล้องกับภารกิจของส่วนราชการ ที่มุ่งเน้นการขับเคลื่อนภารกิจในการแปลง
นโยบายของรัฐบาลไปสู่การปฏิบัติในพ้ืนที่ เพ่ือแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนของประชาชน และพัฒนาเชิงพ้ืนที่
เพ่ือเป็นรากฐานการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน 
 

  3.2.2 จ ำนวนสำยงำนและสำยทำงควำมก้ำวหน้ำของข้ำรำชกำรในส ำนักงำนปลัด 
กระทรวงมหำดไทย 
   ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยมีกรอบอัตราก าลังของข้าราชการแต่ละประเภท
ต าแหน่ง รวมจ านวน 22 สายงาน ดังนี้ 
   1) ประเภทบริหาร จ านวน 3 สายงาน ได้แก่ (1) สายงานบริหาร (2) สายงานบริหาร 
งานปกครอง และ (3) สายงานตรวจราชการกระทรวง  
   2) ประเภทอ านวยการ จ านวน 2 สายงาน ได้แก่ (1) สายงานอ านวยการ และ 
(2) สายงานอ านวยการเฉพาะด้าน 
   การจัดกลุ่มต าแหน่งส าหรับต าแหน่งประเภททั่วไปและประเภทวิชาการของส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1008.3.1/ว 16 ลงวันที่ 11 สิงหาคม 2564 
เพ่ือใช้เป็นแนวทางการพิจารณาแต่งตั้ง ย้าย รับโอน หรือเลื่อนข้าราชการ ดังนี้ 
  3) ประเภททั่วไป แบ่งออกเป็น 4 กลุ่มต าแหน่ง จ านวน 7 สายงาน ได้แก่  
   กลุ่มท่ี 1 ได้แก่ (1) เจ้าพนักงานธุรการ และ (2) เจ้าพนักงานโสตทัศนศึกษา 
   กลุ่มท่ี 2 ได้แก่ เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี และ (2) เจ้าพนักงานพัสดุ 
   กลุ่มท่ี 3 ได้แก่ นายช่างไฟฟ้า 
   กลุ่มท่ี 4 ได้แก่ (1) นายช่างศิลป์ และ (2) นายช่างภาพ 
   4) ประเภทวิชาการ  
    4.1) ตั้งแต่ระดับช านาญการพิเศษ ลงมา แบ่งออกเป็น 6 กลุ่มต าแหน่ง จ านวน 
12 สายงาน ได้แก่  
    กลุ่มที่ 1 ได้แก่ (1) นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (2) นักทรัพยากรบุคคล 
(3) นักจัดการงานทั่วไป (4) นักวิเทศสัมพันธ์ และ (5) นักประชาสัมพันธ์  
     กลุ่มที่ 2 ได้แก่ (1) นักวิชาการเงินและบัญชี (2) นักวิชาการพัสดุ และ 
(3) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
    กลุ่มท่ี 3 ได้แก่ บรรณารักษ์ 
    กลุ่มท่ี 4 ได้แก่ นิติกร 
    กลุ่มท่ี 5 ได้แก่ นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 
     กลุ่มท่ี 6 ได้แก่ วิศวกรไฟฟ้าสื่อสาร 
    4.2)  ระดับเชี่ยวชาญ แบ่งออกเป็น 7 กลุ่มต าแหน่ง จ านวน 13 สายงาน ได้แก่  
     กลุ่มที่ 1 (1) ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านนโยบายและยุทธศาสตร์ (นักวิเคราะห์
นโยบายและแผนเชี่ยวชาญ) (2) ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านพัฒนาและส่งเสริมการบริหารราชการจังหวัด 
(นักวิเคราะห์นโยบายและแผนเชี่ยวชาญ) (3) ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านยุทธศาสตร์ (นักวิเคราะห์นโยบายและแผน
เชี่ยวชาญ) และ (4) ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านนโยบายและแผน (นักวิเคราะห์นโยบายและแผนเชี่ยวชาญ) 
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     กลุ่มที่ 2 (1) ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (นักทรัพยากร
บุคคลเชี่ยวชาญ) (2) ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (นักทรัพยากรบุคคลเชี่ยวชาญ) 
และ (3) ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (นักทรัพยากรบุคคลเชี่ยวชาญ)  
     กลุ่มที่ 3 หัวหน้ากลุ่มพัฒนาระบบบริหาร (นักวิเคราะห์นโยบายและแผน
เชี่ยวชาญ) 
     กลุ่มที่ 4 ผู้ช่วยเลขาธิการศูนย์อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดนใต้ (นักวิเคราะห์
นโยบายและแผนเชี่ยวชาญ) 
     กลุ่มที่ 5 (1) ผู้ตรวจสอบภายในระดับกระทรวง (นักวิชาการตรวจสอบภายใน
เชี่ยวชาญ) และ (2) ผู้ตรวจสอบภายในระดับกรม (นักวิชาการตรวจสอบภายในเชี่ยวชาญ) 
     กลุ่มท่ี 6 ผู้เชี่ยวชาญด้านกฎหมาย (นิติกรเชี่ยวชาญ) 
     กลุ่มท่ี 7 ผู้เชี่ยวชาญด้านวินัย (นิติกรเชี่ยวชาญ) 
    4.3)  ระดับทรงคุณวุฒิ แบ่งออกเป็น 4 กลุ่มต าแหน่ง จ านวน 4 สายงาน ได้แก่  
     กลุ่มที่ 1 ที่ปรึกษาด้านการปกครอง (นักวิเคราะห์นโยบายและแผนเชี่ยวชาญ/
ทรงคุณวุฒิ) 
     กลุ่มที่ 2 ที่ปรึกษาด้านความมั่นคง (นักวิเคราะห์นโยบายและแผนทรงคุณวุฒิ) 
     กลุ่มที่ 3 ที่ปรึกษาด้านการบริหารงานจังหวัดแบบบูรณาการ (นักวิเคราะห์
นโยบายและแผนทรงคุณวุฒิ) 
     กลุ่มที่ 4 ที่ปรึกษาด้านกฎหมาย (นิติกรทรงคุณวุฒิ) 

 

  ทั้งนี้ ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยได้ก าหนดให้ต าแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
เป็นสายงานหลักในการขับเคลื่อนภารกิจต่าง ๆ ของหน่วยงาน เนื่องจากภารกิจหลักของส านักงาน 
ปลัดกระทรวงมหาดไทยมุ่งเน้นด้านการจัดท าแผนและขับเคลื่อนยุทธศาสตร์จังหวัดและกลุ่มจังหวัด 
และเชื่อมโยงไปสู่การพัฒนาในระดับพ้ืนที่ เพ่ือแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนของประชาชน ซึ่งจะต้องอาศัย 
องค์ความรู้ประสบการณ์ และความช านาญงานในด้านการจัดท าแผนและขับเคลื่อนยุทธศาสตร์จังหวัด  
และกลุ่มจังหวัด  
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นอกจากนี้ ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยได้จัดท าสายทางความก้าวหน้าของ
ข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ดังนี้ 

 

 

3.3 ข้อมูลข้ำรำชกำรในสังกัดส ำนักงำนปลัดกระทรวงมหำดไทย  

 3.3.1 ข้อมูลข้าราชการจ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด (ณ วันที่ 15 มีนำคม 2566) 
 

ระดับกำรศึกษำสูงสุด จ ำนวน ร้อยละ 
ปริญญาเอก 35 1.21 
ปริญญาโท 1,465 50.73 
ปริญญาตรี 1,219 41.21 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 169 5.85 

รวม 2,888 100.00 

   จำกกำรจ ำแนกตำมระดับกำรศึกษำสูงสุด พบว่า มีข้าราชการที่ส าเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาโทมากที่สุดจ านวน 1 ,465 ราย คิดเป็นร้อยละ 50.73 รองลงมาเป็นข้าราชการที่ส าเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 1,219 ราย คิดเป็นร้อยละ 41.21 ในขณะที่ข้าราชการที่ส าเร็จการศึกษา
ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี มีจ านวน 169 ราย คิดเป็นร้อยละ 5.85 และข้าราชการที่ส าเร็จการศึกษาปริญญาเอก 
มีจ านวน 35 ราย คิดเป็นร้อยละ 1.21 

  3.3.2 ข้อมูลข้าราชการที่ส าเร็จการศึกษาในต่างประเทศ จ าแนกตามประเทศที่ส าเร็จ
การศึกษา 

 

 ข้อมูลข้าราชการที่ส าเร็จการศึกษาในต่างประเทศ จ าแนกตามประเทศที่ส าเร็จ
การศึกษา พบว่า มีข้าราชการในสังกัดส าเร็จการศึกษาจากสหราชอาณาจักรมากที่สุด จ านวน 28 ราย 
รองลงมาเป็นสหรัฐอเมริกา 18 ราย เครือรัฐออสเตรเลีย จ านวน 9 ราย และประเทศอ่ืน ๆ จ านวน 14 ราย 
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 3.3 ข้อมูลข้ำรำชกำรในสังกัดส ำนักงำนปลัดกระทรวงมหำดไทย (ณ วันที่ 15 มีนำคม 2566) 

 3.3.1 ข้อมูลข้าราชการจ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
 

ระดับกำรศึกษำสูงสุด จ ำนวน ร้อยละ 
ปริญญาเอก 35 1.21 
ปริญญาโท 1,465 50.73 
ปริญญาตรี 1,219 41.21 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 169 5.85 

รวม 2,888 100.00 

   จำกกำรจ ำแนกตำมระดับกำรศึกษำสูงสุด พบว่า มีข้าราชการที่ส าเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาโทมากที่สุดจ านวน 1 ,465 ราย คิดเป็นร้อยละ 50.73 รองลงมาเป็นข้าราชการที่ส าเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 1,291 ราย คิดเป็นร้อยละ 41.21 ในขณะที่ข้าราชการที่ส าเร็จการศึกษา
ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี มีจ านวน 169 ราย คิดเป็นร้อยละ 5.85 และข้าราชการที่ส าเร็จการศึกษาปริญญาเอก 
มีจ านวน 35 ราย คิดเป็นร้อยละ 1.21 

  3.3.2 ข้อมูลข้าราชการที่ส าเร็จการศึกษาในต่างประเทศ จ าแนกตามประเทศที่ส าเร็จ
การศึกษา 

 

 ข้อมูลข้าราชการที่ส าเร็จการศึกษาในต่างประเทศ จ าแนกตามประเทศที่ส าเร็จ
การศึกษา พบว่า มีข้าราชการในสังกัดส าเร็จการศึกษาจากสหราชอาณาจักรมากที่สุด จ านวน 28 ราย 
รองลงมาเป็นสหรัฐอเมริกา 18 ราย เครือรัฐออสเตรเลีย จ านวน 9 ราย และประเทศอ่ืน ๆ จ านวน 14 ราย 
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  3.3.3 ข้อมูลข้าราชการที่ส าเร็จจ าแนกตามวุฒิการศึกษา 

 
  จากข้อมูลแสดงจ านวนข้าราชการที่ส าเร็จการศึกษา จ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า 
ข้าราชการในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาในสาขาอ่ืน ๆ วิชาศิลปศาสตร์ 
รัฐศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 25.6 , 18.8 และ 15.2 ตามล าดับ นอกจากนี้ ยังมีข้าราชการในสังกัด 
ส าเร็จการศึกษาทางด้านนิติศาสตร์ บริหารธุรกิจ วิทยาศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 13.8 , 9.7 และ 6.1 ตามล าดับ 

 3.3.4 ข้อมูลช่วงอำยุของข้ำรำชกำรในสังกัดส ำนักงำนปลัดกระทรวงมหำดไทย 

ช่วงอำยุ 
(ปี) จ ำนวน ร้อยละ 

<= 24 11 0.4 

25 - 29 256 8.9 

30 - 34 363 12.6 

35 - 39 452 15.7 

40 - 44 475 16.4 

45 - 49 381 13.2 

50 - 54 361 12.5 

>= 55 589 20.4 

รวม 2,888 100.00 

 

 

 

 

ศิลปศาสตร์, 18.8%
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บริหารธุรกิจ, 
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  จากแผนภูมิแสดงให้เห็นว่าข้าราชการของส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
สามารถจ าแนกได้ ดังนี้ 
 - ข้ำรำชกำรอำยุน้อยกว่ำหรืออำยุ 24 ปี คิดเป็นร้อยละ 0.4 
 - ข้ำรำชกำรอำยุระหว่ำง 25 - 29 ป ีคิดเป็นร้อยละ 8.9  
 - ข้ำรำชกำรอำยุระหว่ำง 30 - 34 ป ีคิดเป็นร้อยละ 12.6  
 - ข้ำรำชกำรอำยุระหว่ำง 35 - 39 ป ีคิดเป็นร้อยละ 15.7  
 - ข้ำรำชกำรอำยุระหว่ำง 40 - 44 ป ีคิดเป็นร้อยละ 16.4  
 - ข้ำรำชกำรอำยุระหว่ำง 45 - 49 ป ีคิดเป็นร้อยละ 13.2  
 - ข้ำรำชกำรอำยุระหว่ำง 50 - 54 ปี คิดเป็นร้อยละ 12.5  
 - ข้ำรำชกำรอำยุมำกกว่ำหรืออำยุ 55 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.4  
 ซึ่งมีจ านวนข้าราชการช่วงอายุมากกว่าหรือมีอายุ 55 ปี มีจ านวนมากที่สุด รองลงมา 
คือ ข้าราชการที่มีช่วงอายุระหว่าง 40 - 44 ปี , 35 - 39 ปี , 45 - 49 ปี , 30 - 34 ปี , 50 - 54 ปี , 
20 - 29 ปี และช่วงอายุน้อยกว่าหรือมีอายุ 24 ปี ตามล าดับ ทั้งนี้ กลุ่มข้าราชการที่มีอายุมากกว่าหรือ 
มีอายุ 55 ปี เป็นกลุ่มข้าราชการที่ด ารงต าแหน่งประเภทบริหารระดับต้นและสูง (รองผู้ว่าราชการจังหวัด  
และผู้ว่าราชการจังหวัด) ซึ่งถือเป็นกลุ่มที่จะไม่ขาดแคลนอัตราก าลัง เนื่องจากในแต่ปีจะมีการคัดเลือกบุคคล
เข้ามาด ารงต าแหน่งดังกล่าวจากกรมต่าง ๆ  

 3.3.5 ข้อมูลก ำลังคนคุณภำพของข้ำรำชกำรในสังกัดส ำนักงำนปลัดกระทรวงมหำดไทย 

<=24 ปี, 11, 0.4%
25-29 ปี, 256, 8.9%

30-34 ปี, 363, 
12.6%

35-39 ปี, 452, 15.7%

40-44 ปี, 475, 16.4%
45-49 ป,ี 381, 13.2%

30-34 ปี, 361, 12.5%

>=55 ป,ี 589, 20.4%

<= 24 ปี 25-29 ปี 30-34 ปี 35-39 ปี 40-44 ปี 45-49 ปี 50-54 ปี >=55 ปี

นักเรียนทุน, 
24

นปร., …

HiPPS, 16

New Wave, 
9

PWST, 5

นักเรียนทุน

นปร.

HiPPS

New Wave

PWST
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  จากข้อมูลก าลังคนคุณภาพของข้าราชการในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
พบว่า มีข้าราชการในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่เป็นนักเรียนทุนรัฐบาล จ านวน 24 ราย 
มีข้าราชการที่เป็นนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จ านวน 39 ราย เป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
(HiPPS) จ านวน 15 ราย จบหลักสูตรการพัฒนาผู้น าคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย (The New Wave Leader 
for Thai Civil Servant Development Program) จ านวน 9 ราย และผ่านการอบรมเพ่ือพัฒนาข้าราชการ 
พลเรือนสามัญ ที่เข้าร่วมการปฏิบัติงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร์/โครงการส าคัญระดับประเทศ (Policy 
Work/ Study Team : PWST) จ านวน 5 ราย 

 3.3.6 ข้อมูลกำรเคลื่อนไหวข้ำรำชกำร 

  ตำรำงแสดงข้อมูลกำรเคลื่อนไหวข้ำรำชกำร (กำรสูญเสียข้ำรำชกำร) 

ปีงบประมำณ ลำออก ให้โอน 
เกษียณ 
อำยุ

รำชกำร 

เสีย 
ชีวิต 

ถูก
ลงโทษ
ทำงวินัย 
(ออก) 

ยอดรวม
กำรสูญเสีย 

ร้อยละของ
กำรสูญเสีย
เมื่อเทียบ
กับกรอบ

อัตรำก ำลัง 

พ.ศ. 2565 70 62 130 3 5 270 8.51 
พ.ศ. 2564 49 35 132 5 2 223 7.03 
พ.ศ. 2563 45 28 131 5 1 210 6.62 

รวม 164 125 393 13 8 703 22.16 
  

 จากการพิจารณาข้อมูลเชิงลึก พบว่า ในช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2565  
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยสูญเสียข้าราชการทั้งหมดจ านวน 703 คนแบ่งออกเป็น 5 มิติหลัก 
คือ การลาออก จ านวน 164 คน การให้โอน จ านวน 125 คน การเกษียณอายุราชการ จ านวน 393 คน 
เสียชีวิต จ านวน 13 คน และการถูกลงโทษทางวินัย (ออก) จ านวน 8 คน ดังนี้ 

 1) กำรลำออก 
         ในรอบ 3 ปี (ปีงบประมาณ 2563 – 2565) มีข้าราชการในส านักงาน 
ปลัดกระทรวงมหาดไทยที่ลาออกจากราชการ รวมจ านวน 164 คน โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 จ านวน 
45 คน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 จ านวน 49 คน และปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 จ านวน 70 คน  
  2) กำรให้โอน 
   ในรอบ 3 ปี (ปีงบประมาณ 2563 – 2565) มีจ านวนข้าราชการที่ให้โอนไปจาก
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย รวมจ านวน 125 คน โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 จ านวน 28 คน 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 จ านวน 35 คน และปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 จ านวน 62 คน 
 3) กำรเกษียณอำยุรำชกำร  
   ในรอบ 3 ปี (ปีงบประมาณ 2563 – 2565) มีจ านวนข้าราชการเกษียณอายุ
ราชการ รวมจ านวน 369 คน โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 จ านวน 131 คน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 
จ านวน 132 คน และปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 จ านวน 130 คน  
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 4) กำรเสียชีวิต 
   ในรอบ 3 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2565) มีจ านวนข้าราชการที่เสียชีวิต
รวมทั้งหมด 13 คน โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 จ านวน 5 คน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 จ านวน 5 คน 
และปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 จ านวน 3 คน  

 5) กำรลงโทษทำงวินัย 
   ในรอบ 3 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2565) มีจ านวนข้าราชการที่ถูกลงโทษ
ทางวินัย (ออก) จ านวน 8 คน โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 จ านวน 1 คน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 
จ านวน 2 คน และปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 จ านวน 5 คน  
 

ตำรำงแสดงข้อมูลกำรเคลื่อนไหวข้ำรำชกำร 
 

ปีงบประมำณ บรรจุใหม่ รับโอน 
กำรบรรจุ
กลับเข้ำรับ
รำชกำร 

ยอดรวมกำร 
รับรำชกำร 

ร้อยละ 
ของอัตรำ 

กำรทดแทน 
เมื่อเทียบกับ 

กรอบอัตรำก ำลัง 
พ.ศ. 2565 227 89 - 316 5.28 
พ.ศ. 2564 164 94 1 259 4.51 
พ.ศ. 2563 70 99 1 170 5.69 

รวม 461 282 2 745 15.48 
  

 จากตารางข้างต้นเห็นได้ว่าในช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2565 ส านักงาน 
ปลัดกระทรวงมหาดไทยมีการรับข้าราชการจ านวนทั้งหมด 745 คน แบ่งออกเป็น 3 มิติหลัก คือ การบรรจุ
ข้าราชการใหม่ จ านวน 461 คน การรับโอน จ านวน 282 คน และการบรรจุกลับเข้ารับราชการ จ านวน 2 คน 
ดังนี้ 

 1) กำรบรรจุข้ำรำชกำรใหม่ 
       ในรอบ 3 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2565) มีจ านวนข้าราชการที่บรรจุใหม่ 

รวมจ านวน 461 คน โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 มีข้าราชการบรรจุใหม่สูงสุดถึง 227 คน รองลงมา
คือ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 จ านวน 164 คน และปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 จ านวน 70 คน  

 2) กำรรับโอน 
      ในรอบ 3 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2565) มีการรับโอนข้าราชการมา

ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย รวมจ านวน 282 คน โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 จ านวน 99 คน 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 จ านวน 94 คน และปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 จ านวน 89 คน  

 3) กำรบรรจุกลับเข้ำรับรำชกำร 
       ในรอบ 3 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2565) มีจ านวนข้าราชการที่บรรจุกลับ

เข้ารับราชการในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 จ านวน 1 คน และ
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 จ านวน 1 คน 
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 3.3.7 ข้อมูลแนวโน้มกำรเกษียณอำยุข้ำรำชกำรใน 5 ปี (จ ำแนกตำมประเภทต ำแหน่ง) 
  ตำรำงแสดงข้อมูลแนวโน้มกำรเกษียณอำยุข้ำรำชกำรใน 5 ปี (ปีงบประมำณ 
พ.ศ. 2566 – 2570) จ ำแนกตำมประเภทต ำแหน่ง 
 

 
ปี พ.ศ. 

ประเภทต ำแหน่ง/จ ำนวน (คน) รวม 

ทั่วไป วิชำกำร อ ำนวยกำร บริหำร คน 
ร้อยละ 

ของกรอบ 

2566 28 31 3 69 131 4.13 

2567 29 44 9 70 152 4.79 

2568 11 36 6 44 97 3.06 

2569 19 36 8 25 88 2.77 

2570 20 35 5 19 79 2.49 

รวม 107 182 31 227 547 17.23 
 

หมำยเหตุ   ข้าราชการที่ด ารงต าแหน่งประเภทบริหารระดับต้นและสูง (รองผู้ว่าราชการจังหวัดและผู้ว่าราชการจังหวัด) ถือเป็นกลุ่มที่จะไม่ขาดแคลน
 อัตราก าลัง เนื่องจากในแต่ปีจะมีการคัดเลือกบุคคลเข้ามาด ารงต าแหน่งดังกล่าวจากกรมต่าง ๆ 
 

 จากข้อมูลข้างต้นจะเห็นได้ว่า แนวโน้มการเกษียณอายุข้าราชการในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทยใน 5 ปีข้างหน้า พบว่า อัตราการสูญเสียอันเนื่องมาจากผลการเกษียณอายเุฉลี่ย 
ร้อยละ 3.45 ต่อปี ของกรอบอัตราก าลังที่มี และการสูญเสียข้าราชการจากผลการเกษียณอายุภายใน 5 ปี
โดยรวมเฉลี่ยประมาณ ร้อยละ 17.23 ของกรอบอัตราก าลังที่มี โดยส่วนมากอัตราการสูญเสียข้าราชการในแต่ละปี
เป็นต าแหน่งประเภทบริหาร รองลงมาประเภทวิชาการ ประเภททั่วไป และประเภทอ านวยการ ตามล าดับ  

 3.3.8 กำรคำดกำรณ์จ ำนวนข้ำรำชกำรเกษียณอำยุรำชกำรใน 5 ปีของข้ำรำชกำร
ส ำนักงำนปลัดกระทรวงมหำดไทยจ ำแนกตำมรำชกำรบริหำรส่วนกลำง และรำชกำรบริหำรส่วนภูมิภำค 

 

 จากแผนภูมิแสดงการเปรียบเทียบช่วงอายุของข้าราชการในราชการบริหารส่วนกลาง 
และส่วนภูมิภาคได้คาดการณ์ว่ามีข้าราชการในราชการบริหารส่วนภูมิภาคเกษียณอายุราชการมากที่สุด จ านวน 
536 คน และมีข้าราชการในราชการบริหารส่วนกลางเกษียณอายุราชการ จ านวน 133 คน 

ราชการบริหารส่วนกลาง, 
102, 18.6%

ราชการบริหารส่วนภูมิภาค , 
445, 81.4%

ราชการบริหารส่วนกลาง

ราชการบริหารส่วนภูมภิาค 



 

 
ส่วนที่ 4 

กำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนปลัดกระทรวงมหำดไทย 
  

กำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมของส ำนักงำนปลัดกระทรวงมหำดไทย   
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยได้วิเคราะห์สภาพแวดล้อมตามหลัก SWOT Analysis 

เพ่ือน าไปสู่การจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 และใช้เป็นทิศทางการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยทีส่อดคล้องเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561 – 2580 แผนแม่บท
ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) นโยบายรัฐบาล 
และแผนปฏิบัติราชการส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย (พ.ศ. 2566 – 2570) รวมทั้งใช้เป็นแนวทาง 
ในการขับเคลื่อนการด าเนินงานและการติดตามประเมินผลให้มีประสิทธิภาพและบรรลุผลสัมฤทธิ์  
ตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2562 
ซึ่งจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมดังกล่าว พบว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
มีจุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) และภัยคุมคาม (Threat) ดังนี้  

 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 

1. การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความ
สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี และ
แผนปฏิบัติราชการของส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย 

2. มีการวิเคราะห์และทบทวนภารกิจ เพ่ือน าไปสู่
การปรับปรุงโครงสร้างและวางแผนอัตราก าลัง 
เพ่ือสนับสนุนการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของ
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

3. บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จะปฏิบัติงาน
ตามบทบาท ภารกิจ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4. กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การสรรหา 
การบรรจุแต่งตั้ง การด าเนินการทางวินัย ฯลฯ 
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ถูกต้อง และแล้วเสร็จ
ภายในระยะเวลาที่เหมาะสม และเป็นไปตาม
ระเบียบที่ ก.พ. ก าหนด 

5. มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยมาใช้ 
เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการด า เนินงาน 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น โปรแกรม DPIS 
การลงเวลาปฏิบัติราชการด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ 
การใช้ e-Pay Slip 

 

1.  บุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
  ที่มีประสบการณ์และมีความเชี่ยวชาญจ านวนมาก 
  ก าลังจะเกษียณอายุราชการ ยังขาดการถ่ายทอด 
  องค์ความรู้ที่ส าคัญอย่างเป็นระบบแก่บุคลากร 
  รุ่นใหม่ 

2. ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยยังขาดแผน 
การพัฒนาผู้ บ ริ ห ารทุ กระดับ เ พ่ือทดแทน
บุคลากรในต าแหน่งที่ส าคัญ 

3. ขาดบุคลากรที่มีความรู้ด้านทักษะดิจิทัล และขาด
การส่งเสริมทักษะดิจิทัลให้บุคลากรอย่างต่อเนื่อง
เพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

4.  ขาดการสนับสนุนองค์ความรู้หรือแนวทาง 
การปฏิบัติงานทีช่ัดเจนจากหน่วยงานภายนอก 

5. ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยมีการน า 
โปรแกรม DPIS มาใช้ แต่ยังขาดการน าข้อมูล 
ไปใช้ประกอบการตัดสินใจด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และยังไม่ครอบคลุมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในทุกด้าน 

6. ขาดบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถด้าน ICT 
และขาดการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลให้ แก่
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
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จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 
6. มีการจัดท ามาตรฐานความรู้ความสามารถ ทักษะ 

และสมรรถนะส าหรับข้าราชการ เพ่ือสนับสนุน 
ให้ข้าราชการมีความรู้ความสามารถ ทักษะ และ 
สมรรถนะที่จ าเป็นในการขับเคลื่อนภารกิจที่ส าคัญ 
ของหน่วยงาน 

7. มีการให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้
มีทักษะ ความรู้  ความสามารถ เหมาะสมต่อ 
การปฏิบัติหน้าที่ รวมทั้งมีคุณธรรมจริยธรรม
ควบคู่ไปพร้อมกัน โดยมีรูปแบบการพัฒนา
บุคลากรที่หลากหลาย เช่น การฝึกอบรมสัมมนา 
การศึกษาจากการมอบหมายงาน การสอนงาน 
(Coaching) ระบบ e-Learning เป็นต้น 

8. มีการมอบอ านาจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ให้แก่ผู้บริหารและหัวหน้าหน่วยงานในสังกัด
ส่วนกลาง รวมทั้งมอบอ านาจด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้แก่ผู้ ว่ าราชการจั งหวัด 
ท าให้เกิดความคล่องตัวและเกิดประสิทธิภาพ 
ในการบริหารราชการ 

9. มีนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 
โดยปฏิบัติตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. 
ก าหนดอย่างถูกต้องและครบถ้วน และจัดให้มี
ช่องทางการแสดงความคิดเห็น ร้องเรียนร้องทุกข์ 
เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ วิธีการ ขั้นตอน และกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

10. มีการสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการ 
 ท างานที่เหมาะสมและสนับสนุนให้บุคลากร 
 สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ 

11. ไม่ขาดแคลนผู้ด ารงต าแหน่งระดับประเภทบริหาร 
 (รองผู้ว่าราชการจังหวัดและผู้ว่าราชการจังหวัด) 
 เนื่องจากมีการคัดเลือกผู้ด ารงต าแหน่งมาจาก 
 กรมต่าง ๆ ทุกป ี

 

7. ลักษณะงานที่มีความหลากหลายและเร่งด่วน 
 และปริมาณงานที่มีจ านวนมาก ท าให้ข้าราชการ 
 ต้องงานนอกเวลาเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จได้ 
 ตามเป้าหมายและระยะเวลาที่ก าหนด 

8.  ระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ยังไม่ 
 ครอบคลุมความต้องการของทุกกลุ่มบุคลากร 

9. การบริหารงานบุคคลขององค์กรยังไม่ เอ้ือต่อ 
 การสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร 

โอกำส (Opportunity) ภัยคุกคำม (Threat) 
1. นโยบายเร่งด่วนของรัฐบาลและกระทรวงมหาดไทย 

ที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาเชิงพ้ืนที่ (Area – 
based Approach)  

2. การท างานรูปแบบใหม่ที่สอดคล้องกับวิถีชีวิตใหม่ 
(New Normal) 

 

1. นโยบายการลดขนาดก าลังคนภาครัฐ ซึ่งต้องยุบเลิก
ข้าราชการ ท าให้จ านวนข้าราชการลดลง ส่งผลให้
อัตราก าลังไม่สอดคล้องกับปริมาณงานที่เพ่ิมขึ้น
ในปัจจุบัน และการทดแทนด้วยการจ้างงาน
รูปแบบอ่ืน เช่น พนักงานราชการ อาจส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของ
หน่วยงาน 
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โอกำส (Opportunity) ภัยคุกคำม (Threat) 
3. กระแสการเปลี่ยนผ่านสู่ดิจิทัล (Digital Transformation) 

เอ้ือต่อการพัฒนารูปแบบการด าเนินงานและ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร 

4. การมีกฎหมายใหม่ เช่น พระราชกฤษฎีกาว่าด้วย
การบริ ห า ร ง าน เชิ ง พ้ื นที่ แบบบู รณากา ร 
พ.ศ. 2565 พระราชบัญญัติการปฏิบัติราชการ
ทางอิเล็กทรอนิกส์ พ.ศ. ๒๕๖๕ ท าให้เกิดการพัฒนา
งานด้านการบริหารงานบุคคลที่สอดคล้องกับ
การบริหารจัดการภารรัฐแนวใหม่ 

2. การจัดสรรงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล 
มีแนวโน้มลดลง อาจส่งผลกระทบต่อการพัฒนา
บุคลากรให้ไม่เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
เท่าท่ีควร 

3. การมีกฎหมายใหม่ เช่น พระราชกฤษฎีกาว่าด้วย
การบริ ห า ร ง าน เชิ ง พ้ื นที่ แบบบู รณากา ร  
พ.ศ. 2565 พระราชบัญญัติการปฏิบัติราชการ
ทางอิเล็กทรอนิกส์ พ.ศ. ๒๕๖๕ ซึ่งยังไม่มีแนวทาง
ปฏิบัติที่ชัดเจน จึงอาจท าให้การปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่เกิดความผิดพลาด 

 
 

กำรวิเครำะห์ควำมต้องกำรในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนปลัดกระทรวงมหำดไทย 
 (1) การปรับปรุงโครงสร้างและวางแผนอัตราก าลังให้สอดคล้องกับความจ าเป็นตามภารกิจ 
และพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลง โดยเน้นการใช้ก าลังคนที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพและคุ้มค่า เพ่ือสนับสนุน 
การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  
 (2) กระบวนการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่โปร่งใสและเป็นธรรม ค านึงถึงระบบคุณธรรม (ความรู้  
ความสามารถ ความเสมอภาค ความเป็นธรรม และประโยชน์ของทางราชการ) เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีความเหมาะสม
กับหน่วยงานและเป็นบุคคลที่เก่งและดี 
 (3) กระบวนการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพ ทันสมัย รวดเร็ว โดยมีการน าเทคโนโลยี
สมัยใหม่มาปรับใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ  
 (4) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานทีโ่ปร่งใส เป็นธรรม และสะท้อนการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง  
 (5) ระบบสวัสดิการที่ดีและสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร เพ่ือส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดี
และเสริมสร้างขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากร รวมทั้งเพ่ือให้บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรและปฏิบัติงาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 (5) ระบบงานวินัยที่ยุติธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ เพ่ือรักษาและส่งเสริมให้ข้าราชการด ารงตน 
ได้อย่างถูกต้องตามระเบียบจรรยาบรรณของทางราชการ   

ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยได้วิเคราะห์ความสอดคล้องเชื่อมโยงของนโยบาย แผนระดับต่าง ๆ  
แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ แผนปฏิบัติราชการกระทรวงมหาดไทย (พ.ศ. 2566 – 2570) 
และแผนปฏิบัติราชการส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย (พ.ศ. 2566 – 2570) รวมทั้งได้วิเคราะห์โครงสร้าง
ภารกิจและอัตราก าลังของส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย และวิเคราะห์บริบทสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้อง
กับการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR Scorecard) จึงน ามาสู่การจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย ซึ่งจะกล่าวถึงรายละเอียดในส่วนที่ 5 ต่อไป 



 

มิติที่ 5 คุณภำพชีวิตและควำมสมดุล
ระหว่ำงชวีิตกับกำรท ำงำน 

ส่วนที่ 5 แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนปลัดกระทรวงมหำดไทย ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2566 – 2570  
 

 
 

  
 
 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

วิสัยทัศน์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล“กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลเชิงยุทธศำสตร์ตำมหลักธรรมำภิบำล และก้ำวทันต่อกำรเปลี่ยนแปลง” 

วิสัยทัศน์ สป. “เป็นองค์กรสมรรถนะสูงในกำรพัฒนำและแก้ไขปัญหำในระดับพื้นที่” 

มิติที่ 1 ควำมสอดคล้อง 

เชิงยุทธศำสตร์ 

ประเด็นยุทธศำสตร์ 
ด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1  
การพัฒนากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4  
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานและ 
ความสมดุลระหวา่งชีวิตกับการท างาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การเสริมสร้างและพัฒนากระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผล 

มิติที่ 2 ประสิทธิภำพของ 
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

มิติที่ 4 ควำมรับผิดด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคล 

HR Scorecard 

เป้ำหมำย 
องค์กรมีประสิทธิภาพภายใต ้

หลักธรรมาภิบาล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนา
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ให้มีความโปร่งใสและเป็นธรรมตาม 

หลักธรรมาภิบาล 

เป้ำประสงค์ 

1. ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก 

ที่มีประสิทธิภาพมีความสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ของ สป. 

2. บุคลากรมีขีดความสามารถที่เหมาะสม
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ สป. 

3. บุคลากรมีความก้าวหน้าในอาชีพ 

1. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ที่มีประสิทธิภาพ และทันสมัย 

2. ระบบบริการทีม่ีประสิทธภิาพ 

3. กลไกการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีความเชื่อมโยงระหวา่ง

ส่วนกลางกับสว่นภูมภิาค 

4. ระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

มีประสิทธิผลตอบสนอง
ต่อยุทธศาสตร์ 

5. ระบบบริหารผลการ
ปฏิบัติงานเป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพ โปร่งใส  

และเป็นธรรม 

1. กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีความโปร่งใสและเป็นธรรม 

ตามหลักธรรมาภิบาล 

1. บุคลากรมีคุณภาพชวีิตในการท างานที่ดี
และมีสวัสดิการที่ดี 

2. บุคลากรมีความพึงพอใจ 
และมีความผูกพันกับองค์กร 

5.1 แผนที่ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนปลัดกระทรวงมหำดไทย ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2566 – 2570  
 

ประเด็น 
ยุทธศำสตร์ของ สป. 

 

กลยุทธ ์
ยกระดับองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสงู (กจ.) 

ตัวชี้วัดเชิงยุทธศำสตร ์
ร้อยละความส าเรจ็ของการบริหาร 

และพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 1 
กำรบูรณำกำรและขับเคลื่อนนโยบำย/
ยุทธศำสตร์ไปสู่กำรปฏิบัติในระดบัพ้ืนที่ 

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 2 
กำรส่งเสริม สนับสนุนกำรบริหำรงำนเชิงพ้ืนที่

ให้มีผลสัมฤทธิส์ูง 

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 3 
กำรพัฒนำองค์กรให้พร้อมรับต่อ 

กำรเปลี่ยนแปลง 
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5.2 แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนปลัดกระทรวงมหำดไทย ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2566 – 2570 

มิติ HR 
Scorecard 

ประเด็นยุทธศำสตร ์ เป้ำประสงค์ ตัวชี้วดั กลยุทธ ์ แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม 
ปีงบประมำณ พ.ศ. 

หน่วยงำน
รับผิดชอบ 

25
66

 

25
67

 

25
68

 

25
69

 

25
70

 

มิติที่ 1  
ควำมสอดคล้อง
เชิงยุทธศำสตร์ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1  
การพัฒนากระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
เชิงยุทธศาสตร์ 
 
 
 
 

1. ระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงรุก
ที่มีประสิทธิภาพ 
มีความสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ของ สป. 
 

1. ระดับความส าเร็จ
ของการด าเนินการ
ปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลังของ สป. 

1. ปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลังให้มีความเหมาะสม 
เพื่อสนับสนุนการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ของ สป. 
 

1. การด าเนินการปรับปรุงโครงสร้าง
และอัตราก าลังของ สป. 
1.1 การจัดท าแผนการก าหนด
ต าแหน่งเพื่อปรับปรุงการก าหนด
ต าแหน่งเป็นระดับที่สูงขึ้น 
พ.ศ. 2566 – 2568  
1.2 การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง  
1.3 การก าหนดต าแหน่งเพิ่มใหม ่
1.4 การเปลี่ยนชื่อต าแหน่งในสายงาน 
1.5 การปรับปรุงโครงสรา้งการแบ่งงาน
ภายใน  
1.6 การบริหารอัตราวา่งจาก 
ผลการเกษียณอายุราชการ 
1.7 การจัดสรรอัตราก าลังพนักงาน
ราชการเพื่อทดแทนต าแหน่ง
ข้าราชการและลูกจา้งประจ า 
 

     - กลุ่มงานวางแผน
อัตราก าลัง กจ.สป.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

2. บุคลากรมีขีด
ความสามารถที่
เหมาะสมสอดคล้อง
กับยุทธศาสตร์ของ สป.  

2. ระดับความส าเร็จ 
ในการจัดท ามาตรฐาน
ความรู้ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะของ
ข้าราชการใน สป.  
 

1. จัดท ามาตรฐานความรู้
ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะของข้าราชการ 
ใน สป. ให้มีความเป็นปจัจุบัน 
และครบถ้วนสมบูรณ์ 

1. การจัดท ามาตรฐานความรู้
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ
ของข้าราชการใน สป. 
- ปี 2566 จ านวน 9 สายงาน 
- ปี 2567 จ านวน 10 สายงาน 
 

     - กลุ่มงานวางแผน
อัตราก าลัง กจ.สป. 

3. บุคลากรมีความ 
ก้าวหน้าในอาชพี 

4. ระดับความส าเร็จ
ของการก าหนดเส้นทาง
ความก้าวหน้าของสายงาน 
 
 

1. จัดท าเส้นทางความกา้วหน้า
ของสายงานที่ชัดเจน 

1. การก าหนดเส้นทางความกา้วหน้า
ของสายงาน  

     - กลุ่มงานวางแผน
อัตราก าลัง กจ.สป.. 
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มิติ HR 
Scorecard 

ประเด็นยุทธศำสตร ์ เป้ำประสงค์ ตัวชี้วดั กลยุทธ ์ แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม 
ปีงบประมำณ พ.ศ. 

หน่วยงำน
รับผิดชอบ 

25
66

 

25
67

 

25
68

 

25
69

 

25
70

 

มิติที่ 2 
ประสิทธิภำพของ
กำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล 
 
มิติที่ 3 
ประสิทธิผลของ
กำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 
การเสริมสร้างและ
พัฒนากระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ให้มีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
ที่มีประสิทธิภาพ 
และทันสมัย 

1. จ านวนกิจกรรม/
กระบวนงาน 
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
ในระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศที่เพิ่มขึ้น 

1. ปรับปรุงระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรบุคคลระดับกรม 
(DPIS) เพื่อสนับสนุน 
การบริหารงานบุคคล 
2. ปรับปรุงฐานข้อมูล 
ด้านทรัพยากรบุคคลฯ ให้เป็น
ปัจจุบันและมีความครบถ้วน
สมบูรณ์ 
 

1. การปรับปรุงระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS) 
2. การปรับปรุงฐานข้อมูลด้าน
ทรัพยากรบุคคลในสังกัด สป. และ
บุคลากรที่อยู่ในอ านาจหน้าที ่
ในทะเบียนประวัติขา้ราชการ (ก.พ.7) 
และในระบบสารสนเทศทรัพยากร
บุคคล (DPIS) 

     - กลุ่มงานบรรจุแต่งตั้ง
และข้อมลูบุคคล กจ.สป.  
- ทกุกลุ่มงานใน กจ.สป. 

2. ระบบบริการที่มี
ประสิทธิภาพ 

1. ร้อยละความพึงพอใจ
ในการให้บริการแก่
บุคลากร 

1. จัดระบบบริการงานเหรียญ
และบัตรประจ าตวัผู้ได้รับ
พระราชทานเหรียญพิทกัษ์เสรีชน
และเหรียญราชการชายแดน 
ให้มีความสะดวกและรวดเร็ว 
 

1. การให้บริการงานเหรียญและบัตร
ประจ าตัวผู้ได้รับพระราชทานเหรียญ
พิทักษ์เสรีชนและเหรียญราชการ
ชายแดน 

     - กลุ่มงานสวัสดกิาร
และประโยชน์เกื้อกูล 
กจ.สป. 

3. กลไกการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มี
ความเชื่อมโยงระหว่าง
ส่วนกลางกับสว่นภูมภิาค 

1. ระดับความส าเร็จ 
ในการพัฒนากลไก 
ความเชื่อมโยงด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความรู้และ
ความเชีย่วชาญในการปฏิบัติงาน 
2. เสริมสร้างองค์ความรู้ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
3. สนับสนุนให้บุคลากร 
มีการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้
ด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
 
 

1. การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ สป. 
เพื่อเสริมสร้างความรู้และทบทวน
กระบวนงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธภิาพ 
2. การสนับสนุนการปฏิบัติงานแก่
ส านักงานจังหวัด 

     - ทุกกลุ่มงานใน กจ.สป. 
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มิติ HR 
Scorecard 

ประเด็นยุทธศำสตร ์ เป้ำประสงค์ ตัวชี้วดั กลยุทธ ์ แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม 
ปีงบประมำณ พ.ศ. 

หน่วยงำน
รับผิดชอบ 

25
66

 

25
67

 

25
68

 

25
69

 

25
70

 

   4. ระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
มีประสิทธิผล
ตอบสนองต่อ
ยุทธศาสตร์ 
 

1. ร้อยละความส าเร็จ 
ในการสรรหาและบรรจุ
แต่งต้ัง 

1. สร้างและพัฒนาระบบ 
การสรรหา คัดเลือก และบรรจุ
แต่งต้ังให้เป็นไปตามหลัก
คุณธรรม และสอดคล้องกับ
ภารกิจตามยุทธศาสตร์ของ สป. 
 

1. การสรรหา คัดเลือก และบรรจุ
แต่งต้ัง เพื่อทดแทนต าแหน่งที่วา่ง 
และสอดคล้องกับภารกิจตามยุทธศาสตร์
ของ สป. 

     - กลุ่มงานสรรหาและ
ประเมินบุคคล กจ.สป. 
- กลุ่มงานบรรจุแต่งตั้ง
และข้อมลูบุคคล กจ. สป.  

2. ระดับความส าเร็จ 
ในการส่งเสริมให้บุคลากร
มีประสบการณ์การท างาน
ที่หลากหลาย  

1. ส่งเสริมให้บุคลากรมีการเรียนรู้
และสั่งสมประสบการณ์การท างาน
ที่หลากหลาย 

1. การทบทวนหลกัเกณฑป์ระสบการณ์
ในงานที่หลากหลายตามมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งประเภทอ านวยการ
ของ มท. 
2. การแต่งตั้งโยกย้าย สับเปลีย่น
หมุนเวยีนบุคลากรเพือ่ให้มปีระสบการณ์
การท างานที่หลากหลาย 
 

     - กลุ่มงานบรรจุแต่งตั้ง
และข้อมูลบุคคล กจ. สป. 

3. ระดับความส าเร็จ 
ในการติดตามและ
ประเมินผลกลไก 
การบริหารทรัพยากร
บุคคล 

1. ติดตามและประเมินผล 
การปรับปรุงโครงสร้างและ 
การก าหนดต าแหน่งให้เป็นไป
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้
เพื่อน าไปใช้ประโยชน ์
ในการก าหนดนโยบาย 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

1. การติดตามและประเมินผลกลไก
การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
จังหวัดและกลุ่มจังหวัดแบบบูรณาการ 
ของ สป. 

     - กลุ่มงานวางแผน
อัตราก าลัง กจ.สป. 

5. ระบบบริหารผล
การปฏิบัติงานเป็นไป
อย่างมีประสิทธภิาพ 
โปร่งใส และเป็นธรรม 
 
 
 

1. ร้อยละความส าเร็จ 
ในการประเมินผล 
การปฏิบัติงานและเล่ือน
เงินเดือนข้าราชการ 

1. สร้างและพัฒนาระบบ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ให้มีความโปร่งใสและเป็นธรรม 

1. การประเมินผลการปฏิบัติราชการ
และเล่ือนเงินเดือนข้าราชการ สป.  
 

     - กลุ่มงานพัฒนาระบบ
บริหารผลการปฏิบัติงาน 
กจ.สป. 
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มิติ HR 
Scorecard 

ประเด็นยุทธศำสตร ์ เป้ำประสงค์ ตัวชี้วดั กลยุทธ ์ แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม 
ปีงบประมำณ พ.ศ. 

หน่วยงำน
รับผิดชอบ 

25
66

 

25
67

 

25
68

 

25
69

 

25
70

 

มิติที่ 4 ควำมรับผิด
ด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 
การพัฒนากระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ให้มีความโปร่งใส 
และเป็นธรรมตาม 
หลักธรรมาภิบาล 

1. กระบวนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลมีความโปร่งใส
และเป็นธรรมตามหลัก
ธรรมาภิบาล 
 
 
 
  

1. ร้อยละของจ านวน
เร่ืองร้องเรียนข้าราชการ 
สป. ลดลง 
 
 
 
 
 

1. สนับสนุนองค์ความรู้ 
ด้านการด าเนินการทางวินัย 
อุทธรณ์ ร้องทุกข์ และส่งเสริม
การป้องกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ แก่บุคลากร 
ในสังกัด สป.  
2. พัฒนาระบบการด าเนินการ
ทางวินัยให้มีความโปร่งใสและ
เป็นธรรม 

1. การให้ความรู้ในการด าเนินการ
ทางวินัย อุทธรณ์ รอ้งทกุข์ เพื่อป้องกัน
การทุจริตและประพฤติมิชอบของ สป. 
 

     - กลุ่มงานวินัย กจ.สป. 

2. ระดับความส าเร็จ 
ในการเพิ่มประสิทธภิาพ
การด าเนินการทางวินัย  

1. จัดระบบการด าเนินการ 
ทางวินัยให้ถูกต้องเป็นไปตาม
ระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 

1. การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากร 
ที่เกี่ยวขอ้งกับการด าเนินการทางวินยั 

     - กลุ่มงานวินัย กจ.สป. 

มิติที่ 5 คุณภำพ
ชีวิตและควำมสมดุล
ระหว่ำงชวีิตกับ
กำรท ำงำน 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิต
การท างานและความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน 
 

1. บุคลากรมีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่ดี
และมีสวัสดิการที่ดี 
 

1. จ านวนสวัสดิการ 
ที่ได้รับการปรับปรุง/
พัฒนาขึ้นใหม ่

1. พัฒนาระบบสวัสดิการให้มี
ความเหมาะสมและตอบสนอง
ความต้องการของทุกกลุ่มบุคลากร 
2. พัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากร
มีคุณภาพชีวิตที่ดี และมีสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน 

1. การเสนอขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้แก่บุคลากร
ในสังกัด  
2. การตรวจสุขภาพประจ าปี และ
ตรวจติดตามทุก 4 เดือน 
3. การมอบทุนการศึกษาแกบุ่ตร 
ของข้าราชการในสังกัด 
4. การท าประกันชีวิตกลุ่มให้แก่
ผู้ปฏิบัติงานใน 3 จังหวัดชายแดน
ภาคใต้ 

     - กลุ่มงานสวัสดกิาร
และประโยชน์เกื้อกูล 
กจ.สป. 
 

2. บุคลากรมีความ 
พึงพอใจและมีความ
ผูกพันกับองค์กร 

1. ร้อยละความพึงพอใจ
ของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
2. ร้อยละความผูกพัน
ของบุคลากรที่มีต่อองค์กร  
3. อัตราการลาออกและ 
ขอโอนออกของขา้ราชการ
ลดลง 

1. พัฒนาและส่งเสริมให้
บุคลากรมีความผาสกุและ 
มีความผูกพันต่อองค์กร 
2. พัฒนาระบบการสร้างขวัญ
และก าลังใจเพื่อรักษาไว ้
ซ่ึงบุคลากรที่มีคุณภาพ 

1. การจัดท าและด าเนินการตามแผน
เสริมสร้างผูกพัน ความผาสุก และ
ความพึงพอใจของบุคลากร สป.มท. 
2. การส ารวจความพึงพอใจและ
ความผูกพันของบุคลากร สป.  
3. การมอบประกาศเกยีรติคุณ 
แก่ผู้เกษียณอายุราชการและผู้ปฏิบัติ
ราชการครบ 20 ป ี

     - กลุ่มงานสวัสดกิาร
และประโยชน์เกื้อกูล 
กจ.สป. 
- กลุ่มงานสรรหาและ
ประเมินบุคคล กจ.สป. 
- กลุ่มงานบรรจุแต่งตั้ง
และข้อมูลบุคคล กจ. สป. 
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มิติ HR 
Scorecard 

ประเด็นยุทธศำสตร ์ เป้ำประสงค์ ตัวชี้วดั กลยุทธ ์ แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม 
ปีงบประมำณ พ.ศ. 

หน่วยงำน
รับผิดชอบ 

25
66

 

25
67

 

25
68

 

25
69

 

25
70

 

  
 

   4. การคัดเลือกข้าราชการพลเรือน
ดีเด่นของส านักงานปลัดกระทรวง 
(ส่วนกลาง) และส านักงานรัฐมนตรี 
กระทรวงมหาดไทย 

      

 



 




