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สวนที่ 1 

บทนํา 
หลักการและเหตุผล 
  จากสภาพแวดลอมทางการบริหารที่เปลี่ยนแปลงไปอันเนื่องมาจากยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 
2561 – 2580 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ ฉบับที่ 12 และทิศทางทางการพัฒนาประเทศตามนโยบายหลักของรัฐบาลในเรื่องการปฏิรูปการ
บริหารจัดการภาครัฐที่มุงเนนการพัฒนาโครงสรางและระบบการบริหารจัดการภาครัฐสมัยใหม โดยพัฒนาให
ภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสม มีการจัดรูปแบบองคกรใหมที่มีความยืดหยุนคลองตัวและเหมาะสมกับบริบทของ
ประเทศ และมีการจัดอัตรากําลังเจาหนาที่ของรัฐใหสอดคลองกับโครงสรางหนวยงานและภารกิจงานที่
เปลี่ยนแปลงไป รวมทั้งมุงเนนใหมีการสงเสริมระบบธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการภาครัฐ โดยยึดมั่นใน
หลักจริยธรรมและธรรมาภิบาล และสงเสริมใหบุคลากรมีสมรรถนะและความรูความสามารถพรอมตอการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งสงผลใหการบริหารทรัพยากรบุคคคลของภาครัฐตองปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงดังกลาว  
เพื่อใหสามารถขับเคลื่อนภารกิจที่สําคัญของภาครัฐไดอยางมีประสิทธิภาพ  

นอกจากนี้ ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และที่แกไขเพิ่มเติม 
ซึ่งมีเจตนารมณที่จะใหการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน เปนไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ                       
ความมีประสิทธิภาพ ความคุมคา และคํานึงถึงระบบคุณธรรม โดยใหขาราชการปฏิบัติราชการอยางมีคุณภาพ 
มีคุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี และระเบียบ ก.พ. วาดวยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของขาราชการพลเรือนเพื่อประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล 
พ.ศ. 2553 กําหนดใหสวนราชการวางแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลไวลวงหนา ซึ่งตองสอดคลอง
กับมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนที่ ก.พ. กําหนด ซึ่งสํานักงาน ก.พ. 
ไดกําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หรือ HR Scorecard เพื่อใชเปน
เครื่องมือสําหรับประเมินขีดสมรรถนะของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรและใหองคกรทราบถึง
ขีดความสามารถและระดับความสําเร็จของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบกับสํานักงาน ก.พ.ร. 
ไดกําหนดแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด 5 ดานบุคลากร และแนวทาง
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐสูการเปนระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) หมวด 5 การมุงเนน
บุคลากร เพื่อใหสวนราชการมีนโยบายและระบบการบริหารจัดการดานบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนอง
ยุทธศาสตร มีระบบการบริหารงานบุคคลที่ทันสมัย และปฏิบัติงานโดยเนนใหประชาชนเปนศูนยกลาง 

สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยไดใหความสําคัญกับแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดังกลาว จึงไดปรับบทบาทในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความเปนหุนสวนเชิงยุทธศาสตรกับหนวยงาน 
(HR Strategic Partner) และไดจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
พ.ศ.2564 – 2565 โดยนํานโยบายในระดับตางๆ แนวทางการบริหารงานบุคคลภาครัฐสมัยใหม และ
แผนปฏิบัติราชการของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2563 – 2565 มาเปนแนวทางในการ
กําหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และกําหนดแผนงาน/โครงการตาง ๆ เพื่อใชเปนกรอบ
แนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางเปนระบบ และสนับสนุนการขับเคลื่อนภารกิจที่สําคัญของ
สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 
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สวนที่ 2 
กรอบแนวคิดในการจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
  สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยไดนํานโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับตาง ๆ 
และแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐมาใชเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล รวมทั้งกําหนดแผนงาน/โครงการที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัด 
กระทรวงมหาดไทย ประกอบดวยนโยบายและแนวทาง ดังนี ้
 
2.1 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 หมวด 6 แนวนโยบายแหงรัฐ    
มาตรา 76 กําหนดไววา รัฐพึงพัฒนาระบบการบริหารราชการแผนดินทั้งราชการสวนกลาง สวนภูมิภาค               
สวนทองถิ่น และงานของรัฐอยางอื่น ใหเปนไปตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี โดยหนวยงานของรัฐ
ตองรวมมือและชวยเหลือกันในการปฏิบัติหนาที่ เพื่อใหการบริหารราชการแผนดิน การจัดทําบริการสาธารณะ 
และการใชจายเงินงบประมาณมีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อประโยชนสุขของประชาชน รวมตลอดทั้งพัฒนา
เจาหนาที่ของรัฐใหมีความซื่อสัตยสุจริตและมีทัศนคติเปนผูใหบริการประชาชนใหเกิดความสะดวก รวดเร็ว   
ไมเลือกปฏิบัติ และปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ 

รัฐพึงดําเนินการใหมีกฎหมายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของหนวยงานของรัฐใหเปนไป
ตามระบบคุณธรรม โดยกฎหมายดังกลาวอยางนอยตองมีมาตรการปองกันมิใหผูใดใชอํานาจหรือกระทําการ
โดยมิชอบที่เปนการกาวกายหรือแทรกแซงการปฏิบัติหนาที่ หรือกระบวนการแตงตั้งหรือการพิจารณาความดี
ความชอบของเจาหนาที่ของรัฐ 

รัฐพึงจัดใหมีมาตรฐานทางจริยธรรม เพื่อใหหนวยงานของรัฐใชเปนหลักในการกําหนด
ประมวลจริยธรรมสําหรับเจาหนาที่ของรัฐในหนวยงานนั้น ๆ ซึ่งตองไมต่ํากวามาตรฐานทางจริยธรรมดังกลาว 

หมวด 16 การปฏิรูปประเทศ มาตรา 258 กําหนดไววา ใหดําเนินการปฏิรูปประเทศอยางนอย 
ในดานตาง ๆ ใหเกิดผล ดังตอไปนี้  

ข. ดานการบริหารราชการแผนดิน  
 (3)  ใหมีการปรับปรุงและพัฒนาโครงสรางและระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ           

และแผนกําลังคนภาครัฐใหทันตอการเปลี่ยนแปลงและความทาทายใหม ๆ โดยตองดําเนินการใหความเหมาะสม     
กับภารกิจของหนวยงานของรัฐแตละหนวยงานที่แตกตางกัน 

 (4) ใหมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพื่อจูงใจใหผูมีความรู
ความสามารถอยางแทจริงเขามาทํางานในหนวยงานของรัฐ และสามารถเจริญกาวหนาไดตามความสามารถ
และผลสัมฤทธิ์ของงานของแตละบุคคล มีความซื่อสัตยสุจริต กลาตัดสินใจและกระทําในสิ่งที่ถูกตอง โดยคิดถึง
ประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว มีความคิดสรางสรรคและคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ เพื่อให 
การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุมครองปองกัน
บุคลากรภาครัฐจากการใชอํานาจโดยไมเปนธรรมของผูบังคับบัญชา 
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2.2 ยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2561 – 2580  
 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 มาตรา 65 กําหนดใหรัฐพึงจัดใหมี

ยุทธศาสตรชาติเปนเปาหมายการพัฒนาประเทศอยางยั่งยืน ตามหลักธรรมาภิบาลเพื่อใหเปนกรอบใน 
การจัดทําแผนตาง ๆ ใหสอดคลองและบูรณาการกันเพื่อใหเกิดเปนพลังผลักดันรวมกันไปสูเปาหมายดังกลาว                
และใหเปนไปตามกฎหมายวาดวยการจัดทํายุทธศาสตรชาติ ซึ่งตอมาไดมีการตราพระราชบัญญัติการจัดทํา
ยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2560 ซึ่งมีผลบังคับใชเมื่อวันที่ 1 สิงหาคม 2560 ดังนั้น ยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 
2561 – 2580 จึงเปนยุทธศาสตรชาติฉบับแรกของประเทศไทยตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
ซึ่งไดกําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาประเทศไววา “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เปนประเทศ
พัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” หรือเปนคติพจนประจําชาติวา “มั่นคง 
มั่งคั่ง ยั่งยืน” โดยมีเปาหมายในการพัฒนาประเทศ คือ “ประเทศชาติมั่นคง ประชาชนมีความสุข 
เศรษฐกิจพัฒนาอยางตอเนื่อง สังคมเปนธรรม ฐานทรัพยากรธรรมชาติยั่งยืน” และกําหนดประเด็น
ยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศไว 6 ประเด็นยุทธศาสตร ดังนี้  

(1) ยุทธศาสตรชาติดานความมั่นคง  
(2) ยุทธศาสตรชาติดานการสรางความสามารถในการแขงขัน 
(3) ยุทธศาสตรชาติดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย 
(4) ยุทธศาสตรชาติดานการสรางโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม 
(5) ยุทธศาสตรชาติดานการสรางการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เปนมิตรตอสิ่งแวดลอม 
(6) ยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ  

 โดยในสวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐจะอยูภายใตการดําเนินการภายใต
ยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ โดยมีเปาหมายการพัฒนาที่
สําคัญเพื่อปรับเปลี่ยนภาครัฐที่ยึดหลัก “ภาครัฐของประชาชนเพื่อประชาชนและประโยชนสวนรวม”                  
โดยภาครัฐตองมีขนาดที่เหมาะสมกับกับบทบาทภารกิจ แยกแยะบทบาทหนวยงานของรัฐที่ทําหนาที ่
ในการกํากับหรือในการใหบริการในระบบเศรษฐกิจที่มีการแขงขัน มีสมรรถนะสูง ยึดหลักธรรมาภิบาล 
ปรับวัฒนธรรมการทํางานใหมุงผลสัมฤทธิ์และผลประโยชนสวนรวม มีความทันสมัย และพรอมที่จะปรับตัวให
ทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลกอยูตลอดเวลา โดยเฉพาะอยางยิ่งการนํานวัตกรรม เทคโนโลยีขอมูลขนาดใหญ 
ระบบการทํางานที่เปนดิจิทัลเขามาประยุกตใชอยางคุมคา และปฏิบัติงานเทียบไดกับมาตรฐานสากล รวมทั้ง 
มีลักษณะเปดกวาง เชื่อมโยงถึงกันและเปดโอกาสใหทุกภาคสวนเขามามีสวนรวมเพื่อตอบสนองความตองการ
ของประชาชนไดอยางสะดวก รวดเร็ว และโปรงใส โดยทุกภาคสวนในสังคมตองรวมกันปลูกฝงคานิยม 
ความซื่อสัตยสุจริต ความมัธยัสถ และสรางจิตสํานึกในการปฏิเสธไมยอมรับการทุจริตประพฤติมิชอบอยางสิ้นเชิง 
นอกจากนั้น กฎหมายตองมีความชัดเจน มีเพียงเทาที่จําเปน มีความทันสมัย มีความเปนสากล มีประสิทธิภาพ 
และนําไปสูการลดความเหลื่อมล้ําและเอื้อตอการพัฒนา โดยกระบวนการยุติธรรมมีการบริหารที่มีประสิทธิภาพ 
เปนธรรม ไมเลือกปฏิบัติ และการอํานวยความยุติธรรมตามหลักนิติธรรม รวมทั้งตองมีการพัฒนาระบบบริหาร
จัดการบุคลากรภาครัฐที่สามารถจูงใจและดึงดูดใหคนดีคนเกงเขามารวมพลังการทํางานที่มีความมุงมั่น 
มแีรงบันดาลใจในการที่จะรวมกันพลิกโฉมประเทศไปสูเปาหมายที่พึงประสงค 
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2.3 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ 
 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติเปนแผนที่ใชในการถายทอดเปาหมายและประเด็น
ยุทธศาสตรของยุทธศาสตรชาติลงสูแผนระดับตาง ๆ ตอไป มีทั้งสิ้น 23 แผนแมบท ซึ่งจะมีผลผูกพันตอ
หนวยงานของรัฐที่เกี่ยวของที่จะตองปฏิบัติใหเปนไปตามนั้น รวมทั้งการจัดทํางบประมาณรายจายประจําป
งบประมาณตองสอดคลองกับแผนแมบทซึ่งจะนําไปสูการปฏิบัติ เพื่อใหประเทศไทยบรรลุวิสัยทัศน “ประเทศไทย 
มีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เปนประเทศพัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 
โดยในสวนของการบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐมีความสอดคลองกับแผนแมบทฉบับที่ 20 ประเด็น
การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ ภายใตยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ
การบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่งมุงเนนพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐใหมีความทันสมัย ภาครัฐมีขนาด
เหมาะสมกับภารกิจ มีสมรรถนะสูง ตอบสนองปญหาความตองการของประชาชนและสนับสนุนใหเปน
ประเทศไทย 4.0 ที่สามารถกาวทันความเปลี่ยนแปลงและพัฒนาไดอยางยั่งยืน ดวยหลักการ “ภาครัฐของ
ประชาชน เพื่อประชาชนและประโยชนสวนรวม” ดังนั้น แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติฉบับนี้จึงให
ความสําคัญกับความพึงพอใจของประชาชนในคุณภาพการใหบริการของภาครัฐ ซึ่งจะตองมีไมนอยกวารอยละ 90 
ภายในป พ.ศ. 2561 – 2580 รวมทั้งใหความสําคัญกับการเพิ่มประสิทธิภาพภาครัฐใหมีมาตรฐานเทียบเทาสากล 
เปนที่ยอมรับในเวทีโลก ซึ่งสามารถสะทอนไดจากดัชนีรัฐบาลอิเล็กทรอนิกสในการจัดลําดับขององคกร
สหประชาชาติที่กําหนดใหประเทศไทยจะตองไดรับการจัดลําดับใหอยูใน 1 ใน 10 ของโลก ภายในชวงป 
พ.ศ. 2561 – 2580 ซึ่งแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติฉบับนี้ ประกอบดวย 5 แผนยอย ไดแก 

(1) การพัฒนาบริการประชาชน เพื่อใหบริการภาครัฐอํานวยความสะดวกประชาชนได
อยางรวดเร็ว โปรงใส ใหเปนภาครัฐของประชาชน เพื่อประชาชนอยางแทจริง ซึ่งจะทําใหเกิดการนํา
เทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมมาประยุกตใชในการใหบริการประชาชน  

(2) การบริหารจัดการการเงินการคลัง เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดของการใชงบประมาณ 
การจัดการรายไดรายจายอยางมีประสิทธิภาพ คุมคาและประหยัด ที่จะกอใหเกิดการพัฒนาประเทศที่เปนไป
ในทิศทางเดียวกันอยางมีจุดมุงหมาย 

(3) การปรับสมดุลภาครัฐ ใหภาคสวนอื่น ๆ อาทิ ภาคประชาชน ภาคเอกชน หรือประชารัฐโมเดล 
ใหสามารถเขามาแบงเบาภาระในการแกไขและตอบสนองความตองการของตัวเองในพื้นที่ สงผลใหภาครัฐ 
มีขนาดท่ีเหมาะสม และทุกภาคสวนมีสวนรวมในการตัดสินใจเพื่อกอใหเกิดบริการสาธารณะเพ่ือประชาชน 

(4) การพัฒนาระบบบริหารงานภาครัฐ อันรวมไปถึงการพัฒนาระบบฐานขอมูลภาครัฐ
และการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใชเพื่อประโยชนในการบริหารการตัดสินใจและการบริการที่เปนเลิศ 
รวมทั้งเปดโอกาสใหภาคเอกชนและภาคประชาชน เขาถึงขอมูลขาวสารภาครัฐ เพื่อเพิ่มโอกาสในการแขงขัน
และประโยชนในการใชชีวิต ใหวิธีการทํางานของหนวยงานราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  

(5) การสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ใหเปนคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสํานึก 
และเปนคนเกง มีความรูความสามารถในการทํางานรับใชประเทศชาติและประชาชนอยางแทจริง  
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2.4 แผนการปฏิรูปประเทศ 
  แผนการปฏิรูปประเทศเปนแผนที่ดําเนินการตามพระราชบัญญัติแผนและขั้นตอน 
การดําเนินการปฏิรูปประเทศ พ.ศ. 2560 โดยมาตรา 6 บัญญัติใหการจัดทําแผนการปฏิรูปประเทศแตละดาน               
ตองสอดคลองกับแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ รวมทั้งใหหนวยงานของรัฐทุกหนวยมีหนาที่ดําเนินการให
เปนไปตามแผนการปฏิรูปประเทศเพื่อใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามระยะเวลาที่กําหนดไว มีจํานวนทั้งสิ้น 13 แผน 
โดยในสวนของการบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐจะมีความสอดคลองกับแผนปฏิรูปประเทศดาน 
การบริหารราชการแผนดิน ซึ่งคณะกรรมการปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดินไดจัดทําแผน 
การปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2561 – 2565 มีวัตถุประสงคหลักเพื่อ (1) สราง
ภาครัฐของประชาชนเพื่อประชาชน สามารถตอบสนองความตองการและความคาดหวังของประชาชน 
ที่หลากหลายไดอยางมีประสิทธิผล (Customized Public Service) (2) พัฒนาโครงสรางหนวยงานภาครัฐ 
ใหทันสมัย กะทัดรัด ปรับตัวไดทันตอการเปลี่ยนแปลง (Agile Structure) และระบบงานภาครัฐมีผลสัมฤทธิ์สูง                
(High Performance Public Service) (3) พัฒนากําลังคนภาครัฐใหมีสมรรถนะสูง ปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ 
และยึดมั่นในคุณธรรม พรอมนําการพัฒนาประเทศ (Highly Competent Public Officials) (4) พัฒนา
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหสามารถดึงดูด รักษา จูงใจผูมีความรูความสามารถสูง และสงเสริมการเรียนรู
อยางตอเนื่อง และ (5) เพื่อสรางคานิยมและวัฒนธรรมความซื่อสัตยสุจริตบนหลักธรรมาภิบาล และมีกลไก
สําคัญในการขับเคลื่อนแผนการปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดินเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
ในภาครัฐอยางเปนรูปธรรม ประกอบดวย “6 เรื่อง – 24 กลยุทธ 56 แผนงาน” ดังนี้ 

(1) เรื่องและประเด็นปฏิรูปที่ 1 : บริการภาครัฐ สะดวก รวดเร็ว และตอบโจทยชีวิตประชาชน 
ประกอบดวย 3 กลยุทธ ไดแก (1) เพิ่มสมรรถนะของหนวยงานภาครัฐในการตอบสนองตอประชาชน 
ในสถานการณหรือภาวะฉุกเฉิน (2) ยกระดับการใหขอมูลและใหคําปรึกษาจากหนวยงานภาครัฐ และ 
(3) ยกระดับการใหบริการประชาชนสูการบริการที่เร็วขึ้น งายขึ้น และถูกลง 

(2) เรื่องและประเด็นปฏิรูปที่ 2 : ระบบขอมูลภาครัฐมีมาตรฐาน ทันสมัย และเชื่อมโยงกัน 
กาวสูรัฐบาลดิจิทัล ประกอบดวย 3 กลยุทธ ไดแก (1) บูรณาการและยกระดับโครงสรางพื้นฐานรัฐบาล
ดิจิทัล (2) นําระบบดิจิทัลมาใชในการปฏิบัติงานและการบริหารราชการ และ (3) บูรณาการขอมูลของ
หนวยงานภาครัฐเพื่อการบริหารราชการแผนดิน 

(3) เรื่องและประเด็นปฏิรูปที่ 3 : โครงสรางภาครัฐกะทัดรัด ปรับตัวไดเร็วและระบบงาน
มีผลสัมฤทธิ์สูง ประกอบดวย 6 กลยุทธ ไดแก (1) ปรับปรุงและพัฒนาโครงสรางและระบบบริหารงานของรัฐ 
และลด/ละลายความเปนนิติบุคคลของกรม (2) เพิ่มประสิทธิภาพและสรางความเขมแข็งของการบริหาร
จัดการเชิงพื้นที่ (3) พัฒนาขีดความสามารถในการจัดบริการสาธารณะขององคกรปกครองสวนทองถิ่น                 
(4) พัฒนาระบบงบประมาณและการคลังภาครัฐเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ (5) สรางระบบ
ธรรมาภิบาลที่ยั่งยืนในหนวยงานภาครัฐ และ (6) พัฒนากฎหมายเกี่ยวกับระเบียบบริหารราชการแผนดิน             
ใหสอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป  

(4) เรื่องและประเด็นปฏิรูปที่ 4 : กําลังคนภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสมและมีสมรรถนะสูง 
พรอมขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติ ประกอบดวย 4 กลยุทธ ไดแก (1) จัดกําลังคนใหสอดคลองกับความจําเปน
ในการบริการสาธารณะที่สําคัญ และขับเคลื่อนขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ (2) ลดขนาด
กําลังคนและคาใชจายดานบุคคลภาครัฐที่มีผลผูกพันภาระงบประมาณในระยะยาว (3) พัฒนาทักษะและ
สมรรถนะใหมเพื่อสรางความพรอมเชิงกลยุทธใหกับกําลังคนภาครัฐ และ (4) ติดตาม ตรวจสอบและ
ประเมินผลการใชกําลังคนในสวนราชการและหนวยงานภาครัฐ 
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(5) เรื่องและประเด็นปฏิรูปที่ 5 : ระบบบริหารงานบุคคลที่สามารถดึงดูด สราง และ
รักษาคนดีคนเกงไวในภาครัฐ ประกอบดวย 6 กลยุทธ ไดแก (1) ดึงดูดผูมีความรูความสามารถและ 
มีจิตสาธารณะเขามาทํางานในหนวยงานภาครัฐ (2) สงเสริม จูงใจ และรักษาผูมีความรูความสามารถและ 
มีจิตสาธารณะไวในภาครัฐ (3) พัฒนาขีดความสามารถและความผูกพันตอองคกร (Engagement) ของบุคลากร
ภาครัฐ (4) สรางผูนําใหเปนตัวอยาง (Leadership by Example) (5) สงเสริมคุณธรรมและจริยธรรมใน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล และ (6) พัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพและสรางความตอเนื่องในการดํารงตําแหนง 

(6) เรื่องและประเด็นปฏิรูปที่ 6 : การจัดซื้อจัดจางภาครัฐ คลองตัว โปรงใส และมีกลไก
ปองกันการทุจริตทุกขั้นตอน ประกอบดวย 2 กลยุทธ ไดแก (1) นําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชปรับปรุงระบบการ
จัดซื้อจัดจางภาครัฐใหมีความคลองตัวและมีประสิทธิภาพ และ (2) สงเสริมและสรางความเขมแข็งใหกับกลไก
การติดตามตรวจสอบการจัดซื้อจัดจางภาครัฐเพื่อใหเกิดความโปรงใสตรวจสอบได  
 แผนการปฏิรูปประเทศ ดานการบริหารราชการแผนดิน (ฉบับปรับปรุง) ไดมีการทบทวน 
เพื่อจัดทําแผนการปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดิน โดยใหความสําคัญในการเตรียมความพรอม
เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในทุกมิติ และรองรับผลกระทบของสถานการณชีวิตวิถีใหม (New Normal) และ
ทิศทางที่กําหนดไวตามยุทธศาสตรชาติมีวัตถุประสงคหลักเพื่อสรางภาครัฐใหมีความโปรงใส เปนที่เชื่อถือ
ไววางใจของประชาชนในความซื่อตรง และมาตรฐานการทํางานที่มีคุณภาพสูงในระดับสากล มีการพัฒนา
อยางตอเนื่องและมุงเนนให เกิดผลสัมฤทธิ์ที่ชัดเจน สําหรับกิจกรรมการปฏิรูปที่จะสงผลใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในภาครัฐและเกิดประโยชนตอประชาชนอยางมีนัยสําคัญภายใตแผนปฏิรูปฯ ฉบับปรับปรุงนี้ 
ประกอบดวย 
 (๑) ปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานและการบริการภาครัฐไปสูระบบดิจิทัล 
 (๒) จัดโครงสรางองคกร และระบบงานภาครัฐใหมีความยืดหยุน คลองตัว และเปลี่ยนแปลง
ไดตามสถานการณ 
 (๓) ปรับเปลี่ยนการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐสูระบบเปด เพื่อใหไดมาและรักษาไวซึ่ง 
คนเกง ด ีและมีความสามารถอยางคลองตัว ตามหลักคุณธรรม 
 (๔) สรางความเขมแข็งในการบริหารราชการในระดับพื้นที่ โดยการมีสวนรวมของประชาชน 
 (๕) ขจัดอุปสรรคในการจัดซื้อจัดจางภาครัฐ และการเบิกจายเงินเพื่อใหเกิดความรวดเร็ว 
คุมคา โปรงใส ปราศจากการทุจริต 
 
2.5  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) 
  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) เปนแผนที่
รองรับการขับเคลื่อนประเทศในชวง 5 ปแรกของยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2561 – 2580 ยึดหลัก “ปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง” “การพัฒนาที่ยั่งยืน” และ “คนเปนศูนยกลางการพัฒนา” ที่ตอเนื่องจาก
แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ ๙ – ๑๑ และยึดหลักการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจที่ลดความเหลื่อมล้ําและขับเคลื่อน            
การเจริญเติบโตจากการเพิ่มผลิตภาพการผลิตบนฐานการใชภูมิปญญาและนวัตกรรม และไดกําหนด
ยุทธศาสตรในแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ ๑๒ ทั้งหมด ๑๐ ยุทธศาสตร โดยมี ๖ ยุทธศาสตรตามกรอบยุทธศาสตรชาติ                          
พ.ศ. 2561 – 2580 และอีก ๔ ยุทธศาสตรที่เปนปจจัยสนับสนุน ดังนี้ (1) ยุทธศาสตรการเสริมสรางและ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษย (2) ยุทธศาสตรการสรางความเปนธรรมและลดความเหลื่อมล้ําในสังคม                      
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(3) ยุทธศาสตรการสรางความเขมแข็งทางเศรษฐกิจและแขงขันไดอยางยั่งยืน (4) ยุทธศาสตรการเติบโตที่เปน
มิตรกับสิ่งแวดลอมเพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน (5) ยุทธศาสตรการเสริมสรางความมั่นคงแหงชาติเพื่อการพัฒนา
ประเทศสูความมั่นคั่งและยั่งยืน (6) ยุทธศาสตรการบริหารจัดการในภาครัฐ การปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
และธรรมาภิบาลในสังคมไทย (7) ยุทธศาสตรการพัฒนาโครงสรางพื้นฐานและระบบโลจิสติกส                    
(8) ยุทธศาสตรการพัฒนาวิทยาศาสตร เทคโนโลยี วิจัย และนวัตกรรม (9) ยุทธศาสตรการพัฒนาภาค เมือง 
และพื้นที่เศรษฐกิจ และ (10) ยุทธศาสตรความรวมมือระหวางประเทศเพื่อการพัฒนา โดยในสวนของการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐจะมีความสอดคลองกับยุทธศาสตรที่ 6 ดานการบริหารจัดการในภาครัฐ 
การปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ และธรรมาภิบาลในสังคมไทย ซึ่งมีแนวทางการพัฒนาสําคัญ คือ 
(1) ปรับปรุงโครงสรางหนวยงาน บทบาท ภารกิจ และคุณภาพบุคลากรภาครัฐ ใหมีความโปรงใส ทันสมัย 
คลองตัว มีขนาดที่เหมาะสม เกิดความคุมคา (2) ปรับปรุงกระบวนการงบประมาณ และสรางกลไกในการ
ติดตามตรวจสอบการเงินการคลังภาครัฐ เพื่อใหการจัดสรรและการใชจายมีประสิทธิภาพ (3) เพิ่ม
ประสิทธิภาพและยกระดับการใหบริการสาธารณะใหไดมาตรฐานสากล เพื่อใหประชาชนและภาคธุรกิจไดรับ
บริการที่มีคุณภาพ ไดมาตรฐาน และอํานวยความสะดวกตรงตามความตองการ (4) เพิ่มประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น เพื่อใหประชาชนไดรับการบริการอยางมีประสิทธิภาพ 
และทั่วถึง (5) ปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ เพื่อใหสังคมไทยมีวินัย โปรงใส 
และยุติธรรม และ (6) ปฏิรูปกฎหมายและกระบวนการยุติธรรมใหมีความทันสมัย เปนธรรม และสอดคลอง
กับขอบังคับสากลหรือขอตกลงระหวางประเทศ  
 
2.6 นโยบายรัฐบาล  
  พลเอก ประยุทธ จันทรโอชา นายกรัฐมนตรี แถลงนโยบายตอรัฐสภา เมื่อวันที่  25 
กรกฎาคม 2562 ประกอบดวยนโยบายหลัก 12 ดาน และนโยบายเรงดวน 12 เรื่อง โดยมีนโยบาย 
ที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลของภาครัฐ ดังนี ้
  นโยบายหลัก 12 ดาน 
  ดานที่ 11 การปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐ 
  การปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐ โดยการนําเทคโนโลยีดิจิทัลเขามาชวยในการใหบริการ
ของภาครัฐ  และบูรณาการการทํางานของหนวยงานตาง ๆ นอกจากนี้ กระบวนการยุติธรรมจะตองเปนที่พึ่ง
ของประชาชนไดอยางแทจริง กฎหมายจะตองไดรับการปรับปรุงใหมีความทันสมัย เปนธรรม และเกิดประโยชน 
ตอประชาชนโดยรวม โดยรัฐบาลไดกําหนดนโยบายการดําเนินการ ดังนี้ 
  11.1 พัฒนาโครงสรางและระบบการบริหารจัดการภาครัฐสมัยใหม โดยพัฒนาใหภาครัฐ
มีขนาดที่เหมาะสม มีการจัดรูปแบบองคกรใหมที่มีความยืดหยุนคลองตัวและเหมาะสมกับบริบทของประเทศ 
รวมทั้งจัดอัตรากําลังเจาหนาที่ของรัฐใหสอดคลองกับโครงสรางหนวยงานและภารกิจงานที่เปลี่ยนแปลงไป 
พัฒนาศักยภาพของเจาหนาที่รัฐใหสามารถรองรับบริบทการเปลี่ยนแปลง และตอบสนองความตองการของ
ประชาชนไดอยางทันทวงที พรอมทั้งปรับเปลี่ยนระบบการบริหารราชการแผนดินใหเกิดความเชื่อมโยง
สอดคลองกันตั้งแตขั้นวางแผน การนําไปปฏิบัติ การติดตามประเมินผล การปรับปรุงการทํางานใหมีมาตรฐานสูงขึ้น 
และปรับปรุงโครงสรางความสัมพันธระหวางราชการบริหารสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถิ่น 
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  11.5 สงเสริมระบบธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการภาครัฐ โดยสรางความเชื่อมั่น 
ศรัทธา และสงเสริมใหเกิดการพัฒนาขาราชการ บุคลากร และเจาหนาที่ของรัฐอยางจริงจัง โดยเฉพาะการปรับเปลี่ยน 
กระบวนการทางความคิดใหคํานึงถึงผลประโยชนของชาติ และเนนประชาชนเปนศูนยกลาง พรอมกับยึดมั่น 
ในหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาล มีสมรรถนะ และความรูความสามารถพรอมตอการปฏิบัติงาน ดําเนินการ
ปรับปรุงสวัสดิภาพชีวิต ความเปนอยู ตลอดจนสรางขวัญกําลังใจและความผูกพันในการทํางาน 
 
2.7 มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  
  มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หรือ HR Scorecard คือ เครื่องมือ
สําหรับประเมินขีดสมรรถนะของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) ขององคกร เพื่อใหทราบถึง                    
ขีดความสามารถและระดับความสําเร็จของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยประยุกตหลักการ 
Balanced Scorecard มาปรับใชกับการบริหารทรัพยากรบุคคล และเมื่อนํามาปรับใชกับราชการพลเรือน 
จึงเปนเครื่องมือในการเชื่อมโยงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งราชการพลเรือนในเชิงระดับนโยบาย 
ยุทธศาสตร และระดับปฏิบัติการเขาไวดวยกัน โดยสํานักงาน ก.พ. ในฐานะเปนหนวยงานกลางดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลไดกํ าหนดแนวทางนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล หรือที่ เรียกวา                          
“กรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ” ซึ่งอนุกรรมการวิสามัญเกี่ยวกับการ
บริหารกําลังคนภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ (อ.ก.พ.บริหารกําลังคน) ไดเห็นชอบกรอบมาตรฐานฯ หลักการ
ประเมิน องคประกอบ รวมถึงวิธีการประเมิน เพื่อนํามาใชในราชการพลเรือน เมื่อวันที่ 5 กุมภาพันธ 2547 
และสํานักงาน ก.พ. ในฐานะเลขานุการ ก.พ. จะดําเนินการติดตาม กํากับ ดูแล และประเมินผลการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน เพื่อรักษาความเปนธรรมและมาตรฐานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตามมาตรา 8 (7) แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
 
  กรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย 5 มิต ิดังนี้ 
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มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร หมายถึง การที่สวนราชการมีแนวทางและวิธีการ
บริหารทรัพยากรบุคคลดังตอไปนี ้

(1) สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล                   
ซึ่งมีความสอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

(2) สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ 
“กําลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวนราชการ
ทั้งในปจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดาน
ความตองการกําลังคนและมีแผนเพื่อลดชองวางดังกลาว 

(3) สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เพื่อดึงดูด ใหไดมา พัฒนา และรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง                 
ซึ่งจําเปนตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management)  

(4) สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสราง
ความตอเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ ยังรวมถึงการที่ผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีและสรางแรง
บันดาลใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังตอไปนี้ 

(1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

(2) สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง 
เที่ยงตรง ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง
สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณรายจายของ                   
สวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุมคา 
(Value of Money) 

(3) มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ กอใหเกิดผลดังตอไปนี้ 

(1) การรักษาไวซึ่งขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจ 
ของสวนราชการ (Retention) 

(2) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากร ผูปฏิบัติงาน ตอนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

(3) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมีการ
แบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (Development and Knowledge Management) เพื่อพัฒนา
ขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการ 
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(4) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เนนประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกตาง 
และจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออยางอื่นไดอยางมีประสิทธิผล 
นอกจากนี้ ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคล 
และผลงานของสวนราชการ 

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่สวนราชการจะตอง 
(1) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชน 

(2) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ทั้งนี้  จะตองกําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูใน 

ทุกกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
มิติที่  5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน หมายถึง การที ่

สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการ ดังนี้ 
(ก) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงาน

และบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการ 
และการใหบริการแกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มที ่
โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัว 

(ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับ 
ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 

(ค) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการ กับขาราชการ 
และบุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการ และผูปฏิบัติงานดวยกันเอง 

 
2.8 แนวทางการพัฒนาคุณภาพบริหารจัดการภาครัฐ  
  ตามมติคณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ 28 มิถุนายน 2548 เห็นชอบใหนําการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาใชเปนเครื่องมือผลักดันใหการพัฒนาระบบราชการมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 
สํานักงาน ก.พ.ร. จึงไดพัฒนาเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาอยางตอเนื่อง ซึ่งปจจุบันสํานักงาน ก.พ.ร. 
ไดจัดทําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พ.ศ. 2562 ขึ้น เพื่อใหสวนราชการใชเปนแนวทาง 
ในการพัฒนาการบริหารจัดการภาครัฐ โดยในสวนของการบริหารทรัพยากรบุคคลไดกําหนดไวในหมวด 5 
ดานบุคลากร ที่มุงเนนใหสวนราชการมีการประเมินความตองการดานขีดความสามารถและอัตรากําลัง 
ดานบุคลากร และในการสรางสภาพแวดลอมดานบุคลากร ที่กอใหเกิดผลการดําเนินการที่ดี เพื่อให 
สวนราชการสามารถนําศักยภาพของบุคลากรมาใชอยางเต็มที่เพื่อสนับสนุนพันธกิจ ยุทธศาสตรและ
แผนปฏิบัติการของสวนราชการ  
 นอกจากนี้ สํานักงาน ก.พ.ร. ไดพัฒนากรอบแนวทางการยกระดับสูระบบราชการ 4.0 
เพื่อสงเสริมใหหนวยงานภาครัฐมีการพัฒนาองคการไปสู “ระบบราชการ 4.0” ที่มีการทํางานอยางเปดกวาง
และเชื่อมโยงกัน (Open & Connected Government) มีการทํางานโดยยึดประชาชนเปนศูนยกลาง 
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(Citizen – Centric Government) เป น องค ก ารที่ มี ขี ด สมรรถน ะสู งและทั น สมั ย  (Smart & High 
Performance Government) โดยอาศัยปจจัยหลักสําคัญ คือ การสานพลังทุกภาคสวน (Collaboration) 
การสรางนวัตกรรม (Innovation) และการปรับเขาสูการเปนดิจิทัล (Digitization/Digitalization) ทั้งนี้  
ตองปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ที่มุงเนนประโยชนสุขของประชาชน
เปนหลัก เพื่อใหสามารถเปนที่ไววางใจและเปนที่พ่ึงพิงไดของประชาชน โดยในสวนของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ไดกําหนดไวในหมวด 5 การมุงเนนบุคลากร ซึ่งมีเปาหมายใหสวนราชการมีนโยบายและระบบการบริหาร
จัดการดานบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตร และสรางแรงจูงใจ มีความคลองตัวและมุงเนน
ผลสัมฤทธิ์ มีการสรางวัฒนธรรมการทํางานที่ดี กอเกิดความรวมมือ มีระบบการพัฒนาบุคลากรที่ทันสมัย 
พัฒนาบุคลากรในสวนราชการใหกาวทันเทคโนโลยี มีทักษะในการแกปญหา สรางความรอบรู และความมีจริยธรรม                      
มีความคิดริเริ่มที่นําไปสูนวัตกรรม มีความเปนผูประกอบการสาธารณะ ปฏิบัติงานโดยเนนใหประชาชนเปน
ศูนยกลาง  
 

2.9 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565  
  แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 เปนแนวทางที่สํานักงาน ก.พ.   
ไดจัดทําขึ้นเพื่อใหบุคลากรและหนวยงานภาครัฐไดใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถ             
ในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมทันตอสถานการณ นําการเปลี่ยนแปลงดวยการสรางนวัตกรรมและการตอบสนอง
ประชาชนและสวนรวมไดอยางมปีระสิทธิภาพ และเพื่อใหสอดคลองกับกรอบยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2561 – 2580 
แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ (พ.ศ. 2561 – 2565) และแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560 – 2564 ที่กําหนดใหตองมีการปรับปรุงและพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลภาครัฐเพื่อจูงใจใหผูมีความรูความสามารถอยางแทจริงเขามาทํางานในหนวยงานของรัฐ 
รวมทั้งพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหมีประสิทธิภาพ สงเสริมการเรียนรูอยางตอเนื่อง มุงเนนใหกําลังคนภาครัฐ                
มีสมรรถนะสูง มีความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่ทันสมัย ปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ และยึดมั่น 
ในคุณธรรม รวมถึงพัฒนาภาวะผูนําในทุกระดับใหมีขีดความสามารถสูง มีความรับผิดชอบ มีความเปนมืออาชีพ 
โดยกําหนดประเด็นการพัฒนาไว 3 ประการ และแนวทางการดําเนินการ ดังนี้ 
  ประเด็นการพัฒนาที่ 1 ระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) ที่สงเสริมและสนับสนุน
การเรียนรูและการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง โดยมีเปาประสงคเพื่อสงเสริมใหหนวยงานภาครัฐ 
มีสภาพแวดลอมและระบบการทํางานที่เอื้อตอการเรียนรูและการพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะ            
สําหรับการทํางานและการดําเนินชีวิตทามกลางความทาทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษที่ 21 ซึ่งสภาพแวดลอม
และระบบการทํางานทั้งทางกายภาพและจิตวิทยาที่เหมาะสมจะชวยสงเสริมและผลักดันใหบุคลากรภาครัฐ
สามารถแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังตามกรอบความคิด (Mindsets) และกรอบทักษะ (Skillsets) ออกมาได
อยางมีประสิทธิผลและตอเนื่อง และมแีนวทางการดําเนินการ ดังนี้ 

(1) พัฒนากลไกในระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRM & HRD) ใหเชื่อมโยง 
สนับสนุน สอดคลองซึ่งกันและกัน 

(2) กําหนดแนวทางหรือวิธีการพัฒนาที่สรางการมีสวนรวม กําหนดมาตรฐานความสําเร็จ
ของการพัฒนา ตลอดจนพัฒนาเครื่องมือและเทคโนโลยีเพื่อสนับสนุนการเรียนรูที่ตอบสนองตอความตองการ
ในการเรียนรูที่แตกตางกันของบุคลากรภาครัฐและการบริหารจัดการเรียนรูดวยตนเองของบุคลากร 
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(3) สรางวัฒนธรรมองคกรที่สงเสริมใหบุคลากรภาครัฐเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
(4) สรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมที่สงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีทั้งดาน

รางกายและจิตใจ 
(5) สรางเครือขายระหวางสวนราชการ หนวยงานภาครัฐ และภาคเอกชน ทั้งในประเทศ

และตางประเทศ เพื่อพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิดและทักษะที่จําเปนในการสรางสรรค 
เพื่อประชาชนและประโยชนสวนรวม 

ประเด็นการพัฒนาที่ 2 พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) เพื่อการทํางานในยุคดิจิทัลและ
ศตวรรษที่ 21 และสรางนวัตกรรมที่ตอบสนองตอการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ 
แผนยุทธศาสตรชาติ ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคต โดยมีเปาประสงคเพื่อใหบุคลากรภาครัฐ
มีทักษะที่จําเปนในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ สรางผลลัพธเชิงนวัตกรรมที่เปนประโยชนตอภาครัฐและ
ประชาชน และการผสานการทํางานและการใชชีวิตอยางมีประสิทธิภาพ โดยนอกจากองคความรูดาน 
การบริหารจัดการภาครัฐที่บุคลากรภาครัฐจะตองมีเปนพื้นฐานแลว บุคลากรภาครัฐจะตองมีทักษะที่จําเปน 
3 กลุมทักษะ คือ (1) ทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillsets) (2) ทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership 
Skillsets) และ (3) ทักษะตามสายงาน (Functional Skillsets) และมีแนวทางการดําเนินการ ดังนี้ 

(1) กําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานที่สอดคลองกับยุทธศาสตรองคกร 
และทิศทางการพัฒนาประเทศและการปฏิรูปภาครัฐ 

(2) พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกระดับใหมีทักษะที่จําเปนในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ
สอดรับการทํางานและการใชชีวิตในยุคดิจิทัลและศตวรรษที่ 21 

(3) สงเสริมใหบุคลากรภาครัฐทั้งสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถิ่นไดเรียนรู 
และทํางานรวมกันเพื่อพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานเพื่อบูรณาการการขับเคลื่อนประเทศ 
 ประเด็นการพัฒนาที่ 3 ปลูกฝงบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิด (Mindset) ในการ
เรียนรูและพัฒนาตนเอง การมุงเนนประโยชนสวนรวมและทํางานบนหลักคุณธรรม ประยุกตหลักสากล
อยางเหมาะสม และทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทที่ขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล โดยมี
เปาประสงคเพ่ือใหบุคลากรภาครัฐมีคุณลักษณะของการเปนผูใฝเรียนรูและพัฒนา ใหความสําคัญกับประโยชน
สวนรวม ทํางานดวยความเปนธรรมไมเลือกปฏิบัติ ยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม และมีทัศนคติแบบสากล 
ที่สอดรับกับยุคดิจิทัล เพื่อรวมกันสรางภาครัฐที่ทันสมัย เปนที่พึ่งของประชาชนและเชื่อถือไววางใจได และ 
มีแนวทางการดําเนินการ ดังนี้ 

(1) ปลูกฝงกระบวนการทางความคิด ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ ในการทํางาน                    
เพื่อประชาชนและประโยชนสวนรวมดวยความสํานึกและความรับผิดชอบแกบุคลากรภาครัฐอยางตอเนื่อง 
ภายใตมาตรฐานจริยธรรม ตั้งแตเริ่มปฏิบัติงานจนถึงตําแหนงระดับสูง 

(2) สงเสริมผูนําใหเปนตนแบบทางความคิดและพฤติกรรมในการทํางานเพื่อประชาชน 
และประโยชนสวนรวม และสามารถถายทอด โนมนาวใหบุคลากรในหนวยงานปฏิบัติตาม 

(3) สงเสริม ประชาสัมพันธ และกระตุนใหบุคลากรภาครัฐ ยึดมั่นในคานิยมการทํางาน              
เพื่อประชาชนและประโยชนสวนรวม ปฏิบัติตามมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรม หลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงและหลักธรรมาภิบาล 
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2.10  แผนปฏิบัติราชการกระทรวงมหาดไทย (พ.ศ. 2563 – 2565)   
แผนปฏิบัติราชการกระทรวงมหาดไทย (พ.ศ. 2563 – 2565) เปนแผนที่ใชเปนแนวทาง 

ในการขับเคลื่อนการดําเนินงานตามนโยบายของรัฐบาล (Agenda) งานตามภารกิจของกระทรวงมหาดไทย 
(Function) และงานในระดับพื้นที่ (Area) เพื่อใหกระทรวงมหาดไทยมีทิศทางการดําเนินงานที่ชัดเจน
สอดคลองเชื่อมโยงกับยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2561 – 2580 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนการ
ปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560 – 2564 นโยบายรัฐบาล 
รวมทั้งใชเปนแนวทางในการขับเคลื่อนการดําเนินงานและการติดตามประเมินผลใหมีประสิทธิภาพ และบรรลุ
ผลสัมฤทธิ์ ตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2562 
  วิสัยทัศน 
  “ประชาชนมีรากฐานการดํารงชีวิตและพัฒนาสูอนาคตไดอยางมั่งคงและสมดุลตามหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง”  
  พันธกิจ 

1. รักษาความสงบเรียบรอย ความปลอดภัย และความมั่นคงภายใน 
2. เสริมสรางความเขมแข็งของชุมชนและเศรษฐกิจฐานราก 
3. สงเสริมการพัฒนาเมืองและโครงสรางพ้ืนฐาน 
4. สงเสริมและสนับสนุนการบริหารราชการในระดับพื้นที ่
เปาหมาย 
1. สังคมมีความสงบเรียบรอยและปลอดภัย 
2. ภูมิภาค เมือง และพ้ืนที่เศรษฐกิจมีขีดความสามารถในการแขงขัน 
3. ชุมชนมีความสุข 
4. สภาพแวดลอมในพื้นท่ีมีคุณภาพเอื้อตอการพัฒนา 
5. องคกรมีการบริหารจัดการที่ดี และองคกรปกครองสวนทองถิ่นเขมแข็ง 
ประเด็นยุทธศาสตร 
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1 การเสริมสรางความสงบเรียบรอยและความมั่นคงภายใน 
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2 การพัฒนาภูมิภาค เมือง และพ้ืนที่เศรษฐกิจ 
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 การเสริมสรางความสุขของชุมชนและพัฒนาเศรษฐกิจฐานราก 
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4 การเพ่ิมศักยภาพการพัฒนาสภาพแวดลอมสูอนาคต 
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 5 การวางรากฐานการพัฒนาองคกรอยางสมดุล 

 

2.11 แผนปฏิบัติราชการสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย (พ.ศ. 2563 – 2565) 

แผนปฏิบัติราชการสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย (พ.ศ. 2563 – 2565) เปนแผนที่ใช
เปนทิศทางการดําเนินงานของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยใหสอดคลองเชื่อมโยงกับยุทธศาสตรชาติ 
พ.ศ. 2561 – 2580 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560 – 2564 นโยบายรัฐบาล รวมทั้งใชเปนแนวทางในการขับเคลื่อนการ
ดําเนินงานและการติดตามประเมินผลใหมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามพระราชกฤษฎีกาวาดวย
หลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2562 
  วิสัยทัศน 
  “เปนองคกรชั้นนําในการพัฒนาและแกไขปญหาในระดับพื้นที”่ 
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  พันธกิจ 
1. พัฒนายุทธศาสตรและแปลงนโยบายไปสูการปฏิบัติในระดับพ้ืนที ่
2. สงเสริมการบริหารงานจังหวัดและกลุมจังหวัดแบบบูรณาการ 
3. สงเสริมการบริหารจัดการภาครัฐแบบมีสวนรวมที่มีประสิทธิภาพ 
คานิยม 
“วิสัยทัศนดี มีคุณธรรม นอมนําความพอเพียง” 
วัฒนธรรมองคการ 
“ใฝหาความรู สงเสริมคุณธรรม สรางสรรคนวัตกรรม” 

 เปาหมาย 
1. ประชาชนกลุมเปาหมายไดรับประโยชนจากการดําเนินโครงการตามนโยบาย/ยุทธศาสตร 
2. จังหวัด/กลุมจังหวัดมีความเขมแข็งสามารถบริหารจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
3. องคกรมีการบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพภายใตหลักธรรมาภิบาล 
ประเด็นยุทธศาสตร 
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1 การบูรณาการและแปลงนโยบาย/ยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติในระดับพื้นที ่
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2 การสงเสริม สนับสนุนการบริหารงานจังหวัด/กลุมจังหวัดแบบบูรณาการ 
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพภายใตหลักธรรมาภิบาล 
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สวนที่ 3 
โครงสรางภารกิจและอัตรากําลังของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

 

3.1 อํานาจหนาที่ของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
  กฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2553 
กําหนดใหสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงมหาดไทยมีภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนายุทธศาสตรและแปลง
นโยบายของกระทรวงเปนแผนการปฏิบัติงาน จัดสรรทรัพยากร และบริหารราชการทั่วไปของกระทรวง 
การรักษาความมั่นคงภายใน การรักษาความสงบเรียบรอยและอํานวยความเปนธรรม และการสงเสริม 
และสนับสนุนการบริหารราชการสวนภูมิภาค เพื่อใหบรรลุเปาหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของกระทรวง 
โดยใหมีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี ้

(1) ศึกษาวิเคราะหและจัดทําขอมูลเพื่อใชในการกําหนดนโยบายเปาหมายและผลสัมฤทธิ์ 
ของกระทรวง 

(2) พัฒนายุทธศาสตรการบริหารของกระทรวง 
(3) แปลงนโยบายเปนแนวทางและแผนการปฏิบัติงาน 
(4) จัดสรรและบริหารทรัพยากรของกระทรวงเพื่อใหเกิดการประหยัดคุมคาและสมประโยชน 
(5) ดําเนินการเกี่ยวกับการตรวจราชการและตรวจสอบภายในราชการทั่วไปของกระทรวง 
(6) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อใชในการบริหารงานและใหบริการ 

ดานการสื่อสารแกสวนราชการตาง ๆ และจังหวัด 
(7) ดําเนินการเกี่ยวกับงานของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น

ตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น 
(8) ดําเนินการและประสานการแปลงยุทธศาสตรและแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 

ในระดับชาติไปสูการบริหารงานแบบบูรณาการในจังหวัดและกลุมจังหวัด สงเสริมและสนับสนุนการวางแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนาจังหวัดและกลุมจังหวัด การยื่นคําของบประมาณของจังหวัดและกลุมจังหวัด ตลอดจน
ติดตามและประเมินผลการบริหารและพัฒนาจังหวัดและกลุมจังหวัด และสนับสนุนการปฏิบัติราชการ 
สวนภูมิภาค 

(9) ดําเนินการเกี่ยวกับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวง
และกระทรวง ตลอดจนการสงเสริมและสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัดและกลุมจังหวัด 

(10)  ดําเนินการเกี ่ยวกับกฎหมายในความรับผิดชอบของกระทรวงและกฎหมายอื ่น 
ที่เกี่ยวของ รวมทั้งงานนิติกรรมและสัญญา งานเกี่ยวกับความรับผิดทางแพงและอาญา งานคดีปกครอง 
และงานคดีอื่นท่ีอยูในอํานาจหนาที่ของกระทรวง 

(11)  ดําเนินการเกี่ยวกับความชวยเหลือและความรวมมือกับตางประเทศ 
(12)  ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของสํานักงานปลัดกระทรวง 

หรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย  
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3.2 โครงสรางและขอมูลกรอบอัตรากําลังภาพรวมของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

 คําสั่งสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่ 399/2559 ลงวันที่ 16 พฤษภาคม 2559              
กําหนดโครงสรางภารกิจและอัตรากําลังของสวนราชการในราชการบริหารสวนกลางและราชการบริหาร                
สวนภูมิภาค สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย และขอมูลกรอบอัตรากําลังภาพรวมของสํานักงานปลัด 
กระทรวงมหาดไทย โดยแยกตามราชการบริหารสวนกลางและสวนภูมิภาค ดังนี้ (ขอมูล ณ วันที่ 30 เมษายน 2564) 

 แผนภาพแสดงสัดสวนกรอบอัตรากําลังภาพรวม และสัดสวนกรอบอัตรากําลังในราชการ
บริหารสวนกลางและราชการบริหารสวนภูมิภาค และราชการบริหารสวนกลางปฏิบัติหนาที่ ในภูมิภาค                        
ของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
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กองกลาง 39

ผูอํานวยการ ระดับตน

กองสารนิเทศ 25

ผูอํานวยการ ระดับตน

กองคลัง 39

ผูอํานวยการเฉพาะดาน (วิชาการเงินและบัญชี) ระดับตน

กองการตางประเทศ 26

ผูอํานวยการ ระดับสูง

สํานักตรวจราชการและ
เรื่องราวรองทุกข

39

ผูอํานวยการ ระดับสูง

ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ

และการสื่อสาร 
170

ผูอํานวยการ ระดับสูง

สํานักงานคณะกรรมการ
มาตรฐานการบริหารงานบุคคล

สวนทองถิ่น 
25

ผูอํานวยการ ระดับสูง

ผชช.เฉพาะดานการบริหารงานบุคคล

สวนทองถิ่น (น.ทบ.ชช.)

สํานักนโยบายและแผน 68

ผูอํานวยการ ระดับสูง

ผชช.เฉพาะดานนโยบายและยุทธศาสตร 

(น.วค.ชช.)

สํานักพัฒนาและสงเสริม
การบริหารราชการจังหวัด

39

ผูอํานวยการ ระดับสูง

ผชช.เฉพาะดานพัฒนาและสงเสริมการบริหาร

ราชการจังหวัด (น.วค.ชช.)

ราชการบริหารสวนภูมิภาค (2,433)

ผูวาราชการจังหวัด (นักปกครอง ระดับสูง)
รองผูวาราชการจังหวัด (นักปกครอง ระดับตน)

76
218

หนวยตรวจสอบภายในจังหวัด 199

สํานักงานจังหวัด 76 จังหวัด
หัวหนาสํานักงานจังหวัด (ผูอํานวยการ ระดับสูง)

1,940

สํานักงานปลัดกระทรวง 3,218

ปลัดกระทรวง (นักบริหาร ระดับสูง)

ศูนยปฏิบัติการขาว
กระทรวงมหาดไทย

16

ผูอํานวยการ ระดับตนพนักงานราชการ = 412 (คพร. อนุมัติ 540)
ลูกจางประจํา = 374

กองการเจาหนาที่ 59

ผูอํานวยการ ระดับสูง

ผชช.เฉพาะดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (น.ทบ.ชช.)

สถาบันดํารงราชานุภาพ 45

ผูอํานวยการ ระดับสูง

ผชช.เฉพาะดานนโยบายและแผน (น.วค.ชช.)

สํานักกฎหมาย 29

ผูอํานวยการเฉพาะดาน (นิติการ) ระดับสูง

ผชช.ดานกฎหมาย (นก.ชช.)

กลุมงานไมสังกัดกอง
- กลุมตรวจสอบภายใน (ผูตรวจสอบภายในระดับกระทรวง (นวก.ตส.ชช.), = 10

 ผูตรวจสอบภายในระดับกรม (นวก.ตส.ชช.))
- กลุมพัฒนาระบบบริหาร (หัวหนากลุมพัฒนาระบบบริหาร (น.วค.ชช.))      = 7
- ศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต = 6
- สํานักงานที่ปรึกษาดานกฎหมาย = 1
- กลุมงานสนับสนุนปลัดกระทรวง = 8 
- กลุมยุทธศาสตรการพัฒนาภาค (ผูเช่ียวชาญเฉพาะดานยุทธศาสตร (น.วค.ชช.) 6 ตําแหนง) = 97
- กลุม ป.ย.ป.มท.
- ศูนยขับเคลื่อนงานจิตอาสา มท. (ศข.จอส.มท.)
- สํานักงาน ศอ.บต. สป.มท. (ผูชวยเลขาธิการ ศอ.บต. (น.วค.ชช.)) = 1
- ขาราชการของ สป.มท. ที่ปฏิบัติงานประจําใน ศอ.บต. = 13

- รองปลัดกระทรวง (นักบริหาร ระดับสูง)             = 4
- ผูตรวจราชการกระทรวง (ผูตรวจราชการกระทรวง)      = 12
- ที่ปรึกษาดานกฎหมาย (นิติกร ระดับทรงคุณวุฒิ)                                = 1
- ที่ปรึกษาดานความมั่นคง (น.วค. ระดับทรงคุณวุฒ)ิ = 1 
- ที่ปรึกษาดานการปกครอง  (น.วค. ระดับเชี่ยวชาญหรือทรงคุณวุฒ)ิ = 1
- ที่ปรึกษาดานการบริหารงานจังหวัดแบบบูรณาการ (น.วค. ระดับทรงคุณวุฒิ) = 1
- ผูชวยปลัดกระทรวง (นักบริหาร ระดับตน)                                       = 2

ขอมูล ณ เดือนเมษายน 2564



17 
 

 จากตารางและแผนภาพแสดงให เห็นวา กรอบอัตรากําลังภาพรวมของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย ประกอบดวยขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ จํานวนรวมทั้งสิ้น 
4,006 ตําแหนง โดยมีขาราชการจํานวน 3,218 ตําแหนง คิดเปนรอยละ 80.33 มีลูกจางประจํา จํานวน 
376 ตําแหนง คิดเปนรอยละ 9.39 และมีพนักงานราชการ จํานวน 412 ตําแหนง คิดเปนรอยละ 10.28 
โดยในราชการบริหารสวนกลาง มีกรอบอัตรากําลังขาราชการ จํานวน 785 ตําแหนง ลูกจางประจํา              
จํานวน 41 ตําแหนง และพนักงานราชการ จํานวน 72 ตําแหนง รวมทั้งสิ้น จํานวน 898 ตําแหนง คิดเปน
รอยละ 22.42 และในราชการบริหารสวนภูมิภาค มีกรอบอัตรากําลังขาราชการ จํานวน 2,433 ตําแหนง 
ลูกจางประจํา จํานวน 335 ตําแหนง และพนักงานราชการ จํานวน 340 ตําแหนง รวมทั้งสิ้น จํานวน 
3,108 ตําแหนง คิดเปนรอยละ 77.58  

 3.2.1  ขอมูลกรอบอัตรากําลังจําแนกตามประเภทตําแหนงและระดับตําแหนง 
 

  ปจจุบันสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย มีกรอบอัตรากําลังขาราชการ จํานวนทั้งสิ้น  
3,218 ตําแหนง หากพิจารณาสัดสวนในแตละประเภทตําแหนงพบวา ตําแหนงประเภทวิชาการมีสัดสวนมากที่สุด 
จํานวน 2,218 ตําแหนง คิดเปนรอยละ 68.92 รองลงมาคือ ตําแหนงประเภททั่วไป จํานวน 596 ตําแหนง      
คิดเปนรอยละ 18.52 ตําแหนงประเภทบริหาร จํานวน 313 ตําแหนง คิดเปนรอยละ 9.73 และตําแหนง
ประเภทอํานวยการ จํานวน 91 ตําแหนง คิดเปนรอยละ 2.83 ตามลําดับ โดยมีรายละเอียดดังนี้ (ขอมูล ณ วันที่ 30 
เมษายน 2564)  

ตําแหนง/ระดับ 
 

สวนกลาง 
 

สวนภูมิภาค 
 

รวมกรอบอัตรากําลัง 
(รอยละ) 

ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน 160 389 549 
อาวุโส 47 - 47 

รวม 207 389 596 
(18.52) 

ปฏิบัติการ/ชํานาญการ 381 1,268 1,649 
ปฏิบัติการ/ชํานาญการ/ชํานาญการพิเศษ 2 40 42 
ชํานาญการ 4 - 4 
ชํานาญการพิเศษ 137 366 503 
เชี่ยวชาญ 16 - 16 
เชี่ยวชาญ/ทรงคุณวุฒ ิ 1 - 1 
ทรงคุณวุฒ ิ 3 - 3 

รวม 544 1,674 2,218 
(68.92) 

ระดับตน 4 - 4 
ระดับตน/สูง 2 - 2 
ระดับสูง 9 76 85 

รวม 15 76 91 
(2.83) 

ระดับตน 2 218 220 
ระดับสูง 17 76 93 

รวม 19 294 313 
(9.73) 

รวมทั้งสิ้น 785 2,433 3,218 
คิดเปนรอยละ 24.39 75.61 100.00 
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  จากตารางแสดงใหเห็นสัดสวนกรอบอัตรากําลังของขาราชการในราชการบริหาร
สวนกลางเปรียบเทียบกับราชการบริหารสวนภูมิภาค โดยคิดเปนสัดสวนประมาณ 24.39 : 75.67 ซึ่งเปน
โครงสรางอัตรากําลังที่สอดคลองกับภารกิจของสวนราชการ ที่มุงเนนการขับเคลื่อนภารกิจในการแปลง
นโยบายของรัฐบาลไปสูการปฏิบัติในพื้นที่ เพื่อแกไขปญหาความเดือดรอนของประชาชน และพัฒนาเชิงพื้นที่
เพื่อเปนรากฐานการพัฒนาประเทศอยางยั่งยืน 
 

  3.2.2 จํานวนสายงานและสายทางความกาวหนาของขาราชการในสํานักงานปลัด 
กระทรวงมหาดไทย 
   สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยมีกรอบอัตรากําลังของขาราชการแตละประเภท
ตําแหนง รวมจํานวน 25 สายงาน ดังนี ้
   1) ประเภทบริหาร จํานวน 3 สายงาน ไดแก (1) สายงานบริหาร (2) สายงาน
บริหารงานปกครอง และ (3) สายงานตรวจราชการกระทรวง  
   2) ประเภทอํานวยการ จํานวน 2 สายงาน ไดแก (1) สายงานอํานวยการ และ (2) 
สายงานอํานวยการเฉพาะดาน 
   การจัดกลุมตําแหนงสําหรับตําแหนงประเภทวิชาการและประเภททั่ ว ไป 
ของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร 1008.3.1/111 ลงวันที่ 27 
พฤษภาคม 2552 เพื่อใชเปนแนวทางการพิจารณาแตงตั้ง ยาย รับโอน หรือบรรจุกลับขาราชการ ดังนี้ 
   3) ประเภทวิชาการ แบงออกเปน 7 กลุมตําแหนง จํานวน 13 สายงาน ไดแก  
   กลุมที่  1 ไดแก (1) นักวิเคราะหนโยบายและแผน (2) นักทรัพยากรบุคคล 
(3) นักจัดการงานทั่วไป (4) นักวิเทศสัมพันธ และ (5) นักประชาสัมพันธ  
   กลุมที่ 2 ไดแก (1) นักวิชาการตรวจสอบภายใน (2) นักวิชาการเงินและบัญช ี
และ (3) นักวิชาการพัสดุ  
  กลุมที่ 3 ไดแก นักวิชาการโสตทัศนศึกษา (ปจจุบันไมมีสายงานดังกลาวแลว) 
  กลุมที่ 4 ไดแก บรรณารักษ 
  กลุมที่ 5 ไดแก นิติกร 
  กลุมที่ 6 ไดแก วิศวกรไฟฟาสื่อสาร 
  กลุมที่ 7 ไดแก นักวิชาการคอมพิวเตอร 
  4) ประเภททั่วไป แบงออกเปน 6 กลุมตําแหนง จํานวน 7 สายงาน ไดแก  
   กลุมที่ 1 ไดแก (1) เจาพนักงานการเงินและบัญชี และ (2) เจาพนักงานพัสด ุ
   กลุมที่ 2 ไดแก เจาพนักงานธุรการ 
   กลุมที่ 3 ไดแก นายชางไฟฟา 
   กลุมที่ 4 ไดแก นายชางศิลป 
   กลุมที่ 5 ไดแก นายชางภาพ 
   กลุมที่ 6 ไดแก เจาพนักงานโสตทัศนศึกษา 
  ทั้งนี้ สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยไดกําหนดใหตําแหนงนักวิเคราะหนโยบายและแผน 
เปนสายงานหลักในการขับเคลื่อนภารกิจตาง ๆ ของหนวยงาน เนื่องจากภารกิจหลักของสํานักงานปลัด 
กระทรวงมหาดไทยมุงเนนดานการจัดทําแผนและขับเคลื่อนยุทธศาสตรจังหวัดและกลุมจังหวัดและเชื่อมโยง
ไปสูการพัฒนาในระดับพื้นที่ เพื่อแกไขปญหาความเดือดรอนของประชาชน ซึ่งจะตองอาศัยองคความรู
ประสบการณ และความชํานาญงานในดานการจัดทําแผนและขับเคลื่อนยุทธศาสตรจังหวัดและกลุมจังหวัด  
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นอกจากนี้ สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยไดจัดทําสายทางความกาวหนาของ
ขาราชการในสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ดังนี้ 
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3.3 ขอมูลขาราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย (ณ วันที่ 1 พฤษภาคม 2564) 

 3.3.1 ขอมูลขาราชการจําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
 

ระดับการศึกษาสูงสุด รอยละ 

ปริญญาเอก 1.20 

ปริญญาโท 50.0 
ปริญญาตรี 41.20 

ต่ํากวาปริญญาตรี 7.60 

รวม 100.00 

   จากการจําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด พบวา มีขาราชการที่สําเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาโทมากที่สุดจํานวน 1,446 ราย คิดเปนรอยละ 50.0 รองลงมาเปนขาราชการที่สําเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 1,191 ราย คิดเปนรอยละ 41.2 ในขณะที่ขาราชการที่สําเร็จการศึกษา
ต่ํากวาระดับปริญญาตรี มีจํานวน 219 ราย คิดเปนรอยละ 7.6 และขาราชการที่สําเร็จการศึกษาปริญญาเอก 
มีจํานวน 35 ราย คิดเปนรอยละ 1.2 

  3.3.2 ขอมูลขาราชการที่สําเร็จการศึกษาในตางประเทศ จําแนกตามประเทศที่สําเร็จ
การศึกษา 

 

 ขอมูลขาราชการที่สําเร็จการศึกษาในตางประเทศ จําแนกตามประเทศที่สําเร็จ
การศึกษา พบวา มีขาราชการในสังกัดสําเร็จการศึกษาจากสหราชอาณาจักรมากที่สุด จํานวน 23 ราย 
รองลงมาเปนสหรัฐอเมริกา 21 ราย เครือรัฐออสเตรเลีย จํานวน 9 ราย และประเทศอื่น ๆ จํานวน 13 ราย 
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 3.3.3 ขอมูลขาราชการที่สําเร็จจําแนกตามวุฒิการศึกษา 

 
 จากขอมูลแสดงจํานวนขาราชการที่สําเร็จการศึกษา จําแนกตามวุฒิการศึกษา 
พบวา ขาราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยสวนใหญสําเร็จการศึกษาในสาขาวิชาศิลปศาสตร 
รัฐศาสตร และนิติศาสตร คิดเปนรอยละ 20.5 , 13.9 และ 13.2 ตามลําดับ นอกจากนี้ ยังมีขาราชการ 
ในสังกัดสําเร็จการศึกษาทางดานบริหารธุรกิจ รัฐประศาสนศาสตร วิทยาศาสตร คิดเปนรอยละ 9.2 , 4.2 
และ 4.1 ตามลําดับ 

 3.3.4 ขอมูลชวงอายุของขาราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

 

ศิลปศาสตร, 20.5%

รัฐศาสตร, 13.9%

นิติศาสตร, 13.2%

บริหารธุรกิจ, 
9.2%รัฐประศาสนศาสตร, 4.2%

วิทยาศาสตร, 4.1%

เศรษฐศาสตร, 2.2%

บัญชี, 2.1%

วิศวกรรมศาสตร, 1.2%

อื่น ๆ, 29.3%

<= 24 ป, 3.73%

25-29 ป, 
7.33%

30-34 ป, 
11.97%

35-39 ป, 16.33%

40-44 ป, 15.01%45-49 ป, 
12.73%

50-54 ป, 12.59%

>=55 ป, 23.18%
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 จากแผนภูมิแสดงใหเห็นวาขาราชการของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยมีอายุ
เฉลี่ย 44 ป 9 เดือน สามารถจําแนกได ดังนี้ 
 - ขาราชการอายุนอยกวาหรืออายุ 24 ป คิดเปนรอยละ 3.73 
 - ขาราชการอายุระหวาง 25 - 29 ป คิดเปนรอยละ 7.33  
 - ขาราชการอายุระหวาง 30 - 34 ป คิดเปนรอยละ 11.97  
 - ขาราชการอายุระหวาง 35 - 39 ป คิดเปนรอยละ 16.33  
 - ขาราชการอายุระหวาง 40 - 44 ป คิดเปนรอยละ 15.01  
 - ขาราชการรอายุระหวาง 45 - 49 ป คิดเปนรอยละ 12.73 
 - ขาราชการอายุระหวาง 50 - 54 ป คิดเปนรอยละ 12.59  
 - ขาราชการอายุมากกวาหรืออายุ 55 ป คิดเปนรอยละ 23.18 
 ซึ่งมีจํานวนขาราชการชวงอายุมากกวาหรือมีอายุ 55 ป มีจํานวนมากที่สุด รองลงมา 
คือ ขาราชการที่มีชวงอายุระหวาง 35 - 39 ป , 30 - 34 ป , 40 - 44 ป , 45 - 49 ป , 50 - 54 ป , 
25 - 29 ป และชวงอายุนอยกวาหรือมีอายุ 24 ป ตามลําดับ 

 3.3.5 ขอมูลกําลังคนคุณภาพของขาราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

 

 จากขอมูลกําลังคนคุณภาพของขาราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย พบวา 
มขีาราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยทีเ่ปนนักเรียนทุนรัฐบาล จํานวน 24 ราย มีขาราชการ
ที่เปนนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุนใหม (นปร.) จํานวน 35 ราย เปนขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
จํานวน 15 ราย จบหลักสูตรการพัฒนาผูนําคลื่นลูกใหมในราชการไทย (The New Wave Leader for Thai 
Civil Servant Development Program) จํานวน 5 ราย และผานการอบรมเพื่อพัฒนาขาราชการพลเรือนสามัญ 
ที่เขารวมการปฏิบัติงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร/โครงการสําคัญระดับประเทศ (Policy Work/ Study 
Team : PWST) จํานวน 5 ราย 

 

 

 

นักเรียนทุน, 24

นปร., 35

HiPPS, 15

New Wave, 5
PWST, 5
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 3.3.6 ขอมูลการเคลื่อนไหวขาราชการ 

 ตารางแสดงขอมูลการเคลื่อนไหวขาราชการ (การสูญเสียขาราชการ) 

ปงบประมาณ ลาออก ใหโอน 
เกษียณ 
อายุ

ราชการ 

 
 

เสีย 
ชีวิต 

ถูก
ลงโทษ
ทางวินัย 
(ออก) 

ยอดรวม
การสูญเสีย 

รอยละของ
การสูญเสีย
เมื่อเทียบ
กับกรอบ

อัตรากําลัง 

พ.ศ. 2563 45 28 131 5 1 210 6.53 

พ.ศ. 2562 80 29 118 2 - 229 7.12 

พ.ศ. 2561 43 46 120 - 2 211 6.56 

รวม 168 103 369 7 3 650 20.20 
  

 จากการพิจารณาขอมูลเชิงลึก พบวา ในชวงปงบประมาณ พ.ศ. 2561 – 2563  
สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยสูญเสียขาราชการทั้งหมดจํานวน 650 คนแบงออกเปน 5 มิติหลัก 
คือ การลาออก จํานวน 168 คน การใหโอน จํานวน 103 คน การเกษียณอายุราชการ จํานวน 369 คน 
เสียชีวิต จํานวน 7 คน และการถูกลงโทษทางวินัย (ออก) จํานวน 3 คน ดังนี้ 

 1) การลาออก 
       ในรอบ 3 ป (ปงบประมาณ 2561 – 2563) มีขาราชการในสํานักงานปลัด 
กระทรวงมหาดไทยที่ลาออกจากราชการ รวมจํานวน 168 คน โดยในปงบประมาณ พ.ศ. 2561 จํานวน 43 คน 
ปงบประมาณ พ.ศ. 2562 จํานวน 80 คน และปงบประมาณ พ.ศ. 2563 จํานวน 45 คน  
  2) การใหโอน 
 ในรอบ 3 ป (ปงบประมาณ พ.ศ. 2561 – 2563) มีจํานวนขาราชการที่ใหโอน
ไปจากสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย รวมจํานวน 103 คน โดยในปงบประมาณ พ.ศ. 2561 จํานวน 46 คน 
ปงบประมาณ พ.ศ. 2562 จํานวน 29 คน และปงบประมาณ พ.ศ. 2563 จํานวน 28 คน 

 3) การเกษียณอายุราชการ  
 ในรอบ 3 ป (ปงบประมาณ พ.ศ. 2561 – 2563) มีจํานวนขาราชการ
เกษียณอายุราชการ รวมจํานวน 369 คน โดยในปงบประมาณ พ.ศ. 2561 จํานวน 120 คน ปงบประมาณ 
พ.ศ. 2562 จํานวน 118 คน และปงบประมาณ พ.ศ. 2563 จํานวน 131 คน  

 4) การเสียชีวิต 
 ในรอบ 3 ป (ปงบประมาณ พ.ศ. 2561 – 2563) มีจํานวนขาราชการที่เสียชีวิต
รวมทั้งหมด 7 คน โดยในปงบประมาณ พ.ศ. 2562 จํานวน 2 คน และปงบประมาณ พ.ศ. 2563 จํานวน 5 คน  

 5) การลงโทษทางวินัย 
 ในรอบ 3 ป (ปงบประมาณ พ.ศ. 2561 – 2563) มีจํานวนขาราชการทีถู่ก
ลงโทษทางวินัย (ออก) จํานวน 3 คน โดยในปงบประมาณ พ.ศ. 2561 จํานวน 2 คน และปงบประมาณ พ.ศ. 
2563 จํานวน 1 คน  
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ตารางแสดงขอมูลการเคลื่อนไหวขาราชการ  

 

ปงบประมาณ บรรจุใหม รับโอน 
การบรรจุกลับ
เขารับราชการ 

ยอดรวมการ 
รับราชการ 

รอยละของ
อัตราการ

ทดแทนเมื่อ
เทียบกับกรอบ

อัตรากําลัง 

พ.ศ. 2563 70 99 1 170 5.28 

พ.ศ. 2562 48 97 - 145 4.51 

พ.ศ. 2561 139 44 - 183 5.69 

รวม 257 240 1 498 15.48 
  

 จากตารางขางตนเห็นไดวาในชวงปงบประมาณ พ.ศ. 2561 – 2563 สํานักงานปลัด 
กระทรวงมหาดไทยมีการรับขาราชการจํานวนทั้งหมด 498 คน แบงออกเปน 3 มิติหลัก คือ การบรรจุ
ขาราชการใหม จํานวน 257 คน การรับโอน จํานวน 240 คน และการบรรจุกลับเขารับราชการ จํานวน 1 คน 
ดังนี้ 

 1) การบรรจุขาราชการใหม 
       ในรอบ 3 ป (ปงบประมาณ พ.ศ. 2561 – 2563) มีจํานวนขาราชการที่บรรจุใหม 

รวมจํานวน 257 คน โดยในปงบประมาณ พ.ศ. 2561 มีขาราชการบรรจุใหมสูงสุดถึง 139 คน รองลงมา
คือ ปงบประมาณ พ.ศ. 2563 จํานวน 70 คน และปงบประมาณ พ.ศ. 2562 จํานวน 48 คน  

 2) การรับโอน 
      ในรอบ 3 ป (ปงบประมาณ พ.ศ. 2561 – 2563) มีการรับโอนขาราชการมา

สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย รวมจํานวน 240 คน โดยในปงบประมาณ พ.ศ. 2561 จํานวน 44 คน 
ปงบประมาณ พ.ศ. 2562 จํานวน 97 คน และปงบประมาณ พ.ศ. 2563 จํานวน 99 คน ทั้งนี้ การรับโอน
จํานวนหนึ่งเปนการรับโอนเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงนักปกครอง ระดับตน (รองผูวาราชการจังหวัด) 
จากกรมในสังกัดกระทรวงมหาดไทย 

 3) การบรรจุกลับเขารับราชการ 
       ในรอบ 3 ป (ปงบประมาณ พ.ศ. 2561 – 2563) มีจํานวนขาราชการที่บรรจุ

กลับเขารับราชการในสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ในปงบประมาณ พ.ศ. 2563 จํานวน 1 คน  
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 3.3.7 ขอมูลแนวโนมการเกษียณอายุขาราชการใน 5 ป (จําแนกตามประเภทตําแหนง) 
 ตารางแสดงขอมูลแนวโนมการเกษียณอายุขาราชการใน 5 ป (ปงบประมาณ พ.ศ. 
2564 – 2568) จําแนกตามประเภทตําแหนง 
 

 
ป  

พ.ศ. 

ประเภทตําแหนง/จํานวน (คน) รวม 

ทั่วไป วิชาการ อํานวยการ บริหาร คน รอยละ 
ของกรอบ 

2564 25 45 6 55 131 3.27 

2565 20 38 4 63 125 3.12 

2566 31 42 5 49 127 3.17 

2567 33 53 8 48 142 3.54 

2568 12 43 7 26 88 2.19 

รวม 121 221 30 241 613 15.28 
 

 จากขอมูลขางตนจะเห็นไดวา แนวโนมการเกษียณอายุขาราชการในสํานักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทยใน 5 ปขางหนาพบวา อัตราการสูญเสียอันเนื่องมาจากผลการเกษียณอายุเฉลี่ยรอยละ 3/ป 
ของกรอบอัตรากําลังที่มี และการสูญเสียขาราชการจากผลการเกษียณอายุภายใน 5 ปโดยรวม เฉลี่ยประมาณ   
รอยละ 15.28 ของกรอบอัตรากําลังที่มี โดยสวนมากอัตราการสูญเสียขาราชการในแตละปเปนตําแหนงประเภท
บริหาร รองลงมาประเภทวิชาการ ประเภททั่วไป และประเภทอํานวยการ ตามลําดับ  

 3.3.8 การคาดการณจํานวนขาราชการเกษียณอายุราชการใน 5 ปของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยจําแนกตามราชการบริหารสวนกลาง และราชการบริหารสวนภูมิภาค 

 

 จากแผนภูมิแสดงการเปรียบเทียบชวงอายุของขาราชการในราชการบริหาร
สวนกลาง และสวนภูมิภาคไดคาดการณวามีขาราชการในราชการบริหารสวนภูมิภาคเกษียณอายุราชการมากที่สุด 
จํานวน 536 คน และมีขาราชการในราชการบริหารสวนกลางเกษียณอายุราชการ จํานวน 133 คน  

ราชการบริหาร
สวนกลาง, 133, 

20%

ราชการบริหาร
สวนภูมิภาค , 
536, 80%
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สวนที่ 4 
การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

  

4.1 การวิเคราะหสภาพแวดลอมของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย   
สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยไดวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอม

ภายในตามหลัก SWOT Analysis เพื่อนําไปสูการจัดทําแผนปฏิบัติราชการสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
(พ.ศ. 2563 – 2565) และใชเปนทิศทางการดําเนินงานของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยใหสอดคลอง
เชื่อมโยงกับยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2561 – 2580 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560 – 2564 นโยบายรัฐบาล รวมทั้งใชเปน
แนวทางในการขับเคลื่อนการดําเนินงานและการติดตามประเมินผลใหมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสัมฤทธิ์ตาม
พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2562                      
ซึ่งจากการวิเคราะหสภาพแวดลอมดังกลาว พบวาการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย มจีุดแข็ง (Strength) และจุดออน (Weakness) จากการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน ดังนี้  

(1) จุดแข็ง (Strength) 
(1.1) องคกรมี โครงสรางการบริหารงานที่ชัดเจน โดยมีกลไกและเครือข าย                        

การบริหารงานครอบคลุมทั่วประเทศ ทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค (จังหวัด) 
(1.2) องคกรมีระบบการทํางานที่มีการสั่งสมประสบการณมายาวนาน มีการถายทอด

องคความรูและประสบการณรวมกันมีความเขมแข็งเปนมืออาชีพและเปนที่ยอมรับของภาคสวนตาง ๆ 
(1.3) องคกรมีบุคลากรที่มีทักษะ ความรู มุงมั่น และทุมเทในการปฏิบัติงานทั้งใน

สวนกลาง และสวนภูมิภาค 
(1.4) องคกรมีปลัดกระทรวงมหาดไทยเปนผูบังคับบัญชาระดับสู งในองคกร                         

มีรองปลัดกระทรวงมหาดไทย ดูแลรับผิดชอบกลุมภารกิจและกํากับดูแล ตรวจสอบ เรงรัดเกี่ยวกับการปฏิบัติ
ราชการในหนาที่ของกระทรวงมหาดไทยเปนรายพื้นที่ รวมทั้งมีหัวหนาหนวยงาน (สํานัก/กอง/ศูนย) และ
บุคลากรในสังกัดทําหนาที่ขับเคลื่อนการดําเนินงานขององคกร ตลอดจนมีผูวาราชการจังหวัดเปนผูแทนรัฐบาล
ในการบริ หารราชการส วนภูมิ ภาค  และ เป นหั วหน าบั งคั บบัญชาข าร าชการ ในระดับจั งหวั ด 
และอําเภอ นอกจากนี้ยังมีหัวหนาสํานักงานจังหวัดและบุคลากรในสํานักงานจังหวัด ทําหนาที่ขับเคลื่อน               
การดําเนินงานในองคกรในสวนภูมิภาค 

(1.5) องคกรมีการบริหารงานบุคคลภายใตหลักธรรมาภิบาล 
(1.6) องคกรไดใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร เพื่อใหมีทักษะ ความรู  

ความสามารถ เหมาะสมตอการปฏิบัติหนาที่ รวมทั้งมีคุณธรรมจริยธรรมควบคูไปพรอมกัน โดยมีรูปแบบการ
พัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย เชน การฝกอบรมสัมมนา การศึกษาจากการมอบหมายงาน การสอนงาน 
(Coaching) ระบบ e-Learning เปนตน 

(2) จุดออน (Weakness) 
(2.1) การบริหารงานบุคคลขององคกรยังไมเอื้อตอการสรางขวัญและกําลังใจใหแกบุคลากร 
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4.2 การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  

สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยไดวิเคราะหบริบทสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการ
ดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยไดประมวลผลและวิเคราะหสรุปขอมูลจากผลสํารวจความ
คิดเห็นและความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ประจําป
งบประมาณ พ.ศ. 2562 ซึ่งสามารถวิเคราะหจุดแข็งและจุดออนตามมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ไดดังนี้    

        

จุดแข็ง จุดออน 

มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 

- การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความ
สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรชาติ  20 ป  และ
แผนปฏิบัติราชการของสํานักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย 

- นโยบายและแผนงานดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีสวนชวยสนับสนุนใหบุคลากรปฏิบัติงาน 
ไดบรรลุพันธกิจที่กําหนดไว  

- การแบงโครงสรางและกําหนดหนาที่มีความชัดเจน 
มีการบูรณาการการทํางานเปนทีม และมีสายการ
บังคับบัญชาที่ชัดเจน  

- มีการวิเคราะหและทบทวนภารกิจ เพื่อนําไปสูการ
ปรับปรุงโครงสรางและวางแผนอัตรากําลั ง เพื่อ
สนับสนุนการขับเคลื่อนยุทธศาสตรของสํานักงานปลัด 
กระทรวงมหาดไทย 

- บุคลากรมีความรู ทักษะ และสมรรถนะที่จะปฏิบตัิงาน
ตามบทบาท ภารกิจ ไดอยางมปีระสิทธิภาพ 

- ผูบริหารระดับสูงเปนแรงบันดาลใจใหขาราชการ
ปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย และเปน
ผูนําที่ดีในการสรางสรรคเปลี่ยนแปลง เพื่อยกระดับ
ผลสัมฤทธิ์ของสวนราชการ  

- บุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มี
ประสบการณและมีความเชี่ยวชาญจํานวนมากกําลังจะ
เกษียณอายุราชการ ยังขาดการถายทอดองคความรูที่
สําคัญอยางเปนระบบแกบุคลากรรุนใหม 

- สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยยังขาดแผนการ
พัฒนาผูบริหารทุกระดับเพื่อทดแทนบุคลากรในตําแหนง
ที่สําคัญ 

- แผนพัฒนาเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของ
สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยยังไมครอบคลุม 
ทุกสายงาน ทําใหขาราชการบางสวนขาดขวัญกําลังใจ 
ในการทํางานเพื่อกาวหนาไปสูระดับที่สูงขึ้น  

- สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยขาดบุคลากรที่มี
ความรูดานทักษะดิจิทัล และขาดการสงเสริมทักษะดิจิทัล
ใหบุคลากรอยางตอเนื่องเพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 

-  ขาดการสนับสนุนองคความรูหรือแนวทางการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจนจากหนวยงานภายนอก  

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

- กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน การสรรหา 
การบรรจุแตงตั้ง การดําเนินการทางวินัย ฯลฯ เปนไป
อยางมีประสิทธิภาพ ถูกตอง และแลวเสร็จภายใน
ระยะเวลาที่เหมาะสม 

- สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยมีการนําโปรแกรม 
DPIS มาใช แตยังขาดการนําขอมูลไปใชประกอบการ
ตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และยังไม
ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกดาน 
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จุดแข็ง จุดออน 

- การสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับ
ลักษณะงานในตําแหนง และเปนไปตามระเบียบ ก.พ. 
กําหนด  

- การพัฒนาระบบการสรรหาและคัดเลือกใหมี
ประสิทธิภาพยิ่ งขึ้น  เชน  การทดสอบจิตวิทยา  
การทดสอบ Public speaking การทดสอบทักษะดาน
คอมพิวเตอร 

- การบรรจุบุคลากรมีความถูกตอง ทันเวลา สอดคลอง
กับภารกิจและความตองการกําลังคนของหนวยงาน 
ทํ า ใ ห ส า ม า ร ถ ป ฏิ บั ติ ง า น ไ ด อ ย า ง 
มีประสิทธิภาพ 

- การพัฒนาระบบฐานขอมูลดานบุคลากรโดยใช
โปรแกรม DPIS เพื่อใหขอมูลบุคลากรมีความครบถวน 
ถูกตอง และทันสมัย  

- คาใชจายในการดําเนินกิจกรรมการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีความคุมคา 

-  การนํ า เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยมาใช 
เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการดําเนินงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เชน การลงเวลาปฏิบัติ
ราชการดวยระบบอิเล็กทรอนิกส การใช e-Pay Slip  

- นโยบายการลดขนาดกําลังคนภาครัฐ ซึ่งตองทดแทน
ดวยการจางงานรูปแบบอื่น เชน พนักงานราชการ               
อาจสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน
ของหนวยงาน  

- การจัดสรรงบประมาณดานการบริหารงานบุคคล 
มีแนวโนมลดลง อาจสงผลกระทบตอการพัฒนาบุคลากร
ใหไมเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลเทาที่ควร 

 

 

 

 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

-  น โยบายด านการบริ หา รทรั พยากรบุ ค คลมี
ประสิทธิผล ทําใหสามารถรักษาบุคลากรกลุมที่มี
คว ามสํ าคัญและสามารถสนับสนุนการบรรลุ
ผลสัมฤทธิ์ของหนวยงาน 

- บุคลากรมีความรูความสามารถสูง สามารถรวม
ผลักดันการปฏิบัติงานตามภารกิจใหบรรลุผลสําเร็จได
ตามเปาหมาย และเปนที่ยอมรับจากหนวยงานราชการ
อื่น ๆ 

- สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยมีการจัดทํา
มาตรฐานความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ
สําหรับขาราชการ เพื่อสนับสนุนใหขาราชการมี
ความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปน
ในการขับเคลื่อนภารกิจที่สําคัญของหนวยงาน 

- นโยบายการลดขนาดกําลังคนภาครัฐ ซึ่งตองยุบเลิก
ขาราชการ ทําใหจํานวนขาราชการลดลง สงผลให
อัตรากําลังไมสอดคลองกับปริมาณงานที่ เพิ่มขึ้นใน
ปจจุบัน 

- สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยขาดบุคลากรที่มี
ความรูความสามารถดาน ICT และบุคลากรขาดความ
กระตือรือรนในการพัฒนาความรูความสามารถในดานนี้ 

- สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยขาดการพัฒนา
ทักษะดานดิจิทัลใหแกบุคลากรอยางตอเนื่อง  
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จุดแข็ง จุดออน 

- บุคลากรไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานทีม่ีความ
เหมาะสมกับตําแหนงและความรูความสามารถของ
บุคคล 

- บุคลากรมี โอกาสเขารับการฝกอบรม/พัฒนา 
ในหลักสูตรตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน 
ที่ชวยสนับสนุนใหทํางานไดดีขึ้น หรือทําใหมีความรู
ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะที่สูงขึ้น 

- สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยสนับสนุนให
บุคลากรเกิดการเรียนรู และพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง ผานชองทางการเรียนรูตาง ๆ เชน COPs             
e-Learning 

- สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยมีการจัดการ
ค ว า ม รู ที่ เ ป น ป ร ะ โ ย ช น แ ล ะ มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพ                   
โดยขาราชการสามารถเขาถึงและนํามาใชประโยชน 
ในการปฏิบัติงานได 

- การพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น เพื่อนําไปสูการ
พัฒนาบุคลากรในสังกัด  

- สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยมีการถายทอด
ตั วชี้ วั ดและ เป าหมายการทํ า ง านขององค ก ร                      
สูระดับหนวยงาน และระดับบุคคล เพื่อเชื่อมโยง              
ผลการปฏิบัติงานของบุคคลกับผลสําเร็จขององคกร 

-  สํ านั ก งานปลั ดกระทรวงมหาดไทยกํ าหนด
หลักเกณฑวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานและการ
เลื่อนเงินเดือนที่ชัดเจน และมีความโปรงใสและเปนธรรม 

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

- การมอบอํานาจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ให แกผู บริหารและหั วหน าหน วยงานในสั งกัด
ส วนกลาง รวมทั้ งมอบอํานาจด านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหแกผูวาราชการจังหวัด ทําใหเกิด
ความคลองตัวและเกิดประสิทธิภาพในการบริหาร
ราชการ 

 

 

- ขอจํากัดทางกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ สงผลให 
ไมสามารถดําเนินการทางวินัยใหเปนไปตามกรอบ
ระยะเวลาได 

- มีกฎหมายใหม แตยังไมมีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน 
อาจทําใหการปฏิบัติงานของเจาหนาที่เกิดความผิดพลาด 
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จุดแข็ง จุดออน 

- นโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 
โดยปฏิบัติตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.พ. กําหนด
อยางถูกตองและครบถวน และจัดใหมีชองทาง 
การแสดงความคิดเห็น รองเรียนรองทุกข เกี่ยวกับ
หลักเกณฑ วิธีการ ขั้นตอน และกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  

- บุคลากรที่ปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลปฏิบัติงานภายใตระเบียบและหลักเกณฑ 
ที่กําหนดและมีความพรอมรับผิดชอบและรับผิดชอบ        
ตอการตัดสินใจ 

-  บุคลากรสามารถเข าถึ งชองทางการอุทธรณ   
และรองทุกขโดยเชื่อมั่นไดวาจะไมสงผลกระทบตอ
ตนเอง  

- กลไกและดําเนินการตรวจสอบเรื่องราวอุทธรณ 
และรองทุกขอยางรวดเร็ว 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 

- การสรางสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการ
ทํางานที่เหมาะสมและสนับสนุนใหบุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ 

- การสนับสนุนเครื่องมือ วัสดุ อุปกรณ และระบบ
คอมพิวเตอรมีความเหมาะสมและเพียงพอที่จะทําให
ขาราชการสรางผลงานที่ดีได 

- ผูบริหารและเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานของหนวยงาน 
มีการสรางความสัมพันธอันดี ใหเกียรติ และไววางใจ 
ซึ่งกันและกัน เพื่อเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานที่ด ี

- มแีนวทาง/กลไกในการรับฟงความคิดเห็น/ความ
ตองการของบุคลากรในสังกัด เพื่อนํามาปรับปรุง 
การจัดสวัสดิการเพิ่มเติมหรือพัฒนาคุณภาพชีวิต 
การทํางาน 

- บุคลากรมีการเสริมสรางความสัมพันธอันดีและสราง
เครือขายการทํางานระหวางผูปฏิบัติงาน เพื่อให
สามารถปฏิบัติงานตามภารกิจใหสําเร็จลุลวง   

- ลักษณะงานที่มีความหลากหลายและเรงดวน และ
ปริมาณงานที่มีจํานวนมาก ทําใหขาราชการตองทํางาน
นอกเวลาเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จไดตามเปาหมาย 
และระยะเวลาที่กําหนด  

- ระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชนตาง ๆ ยังไม
ครอบคลุมความตองการของทุกกลุมบุคลากร 
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การวิเคราะหความตองการในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
 (1) การปรับปรุงโครงสรางและวางแผนอัตรากําลังใหสอดคลองกับความจําเปนตามภารกิจ 
และพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลง โดยเนนการใชกําลังคนที่มีอยูอยางมีประสิทธิภาพและคุมคา เพื่อสนับสนุน 
การขับเคลื่อนยุทธศาสตรของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  
 (2) กระบวนการสรรหาและบรรจุแตงตั้งทีโ่ปรงใสและเปนธรรม คํานึงถึงระบบคุณธรรม (ความรู  
ความสามารถ ความเสมอภาค ความเปนธรรม และประโยชนของทางราชการ) เพื่อใหไดบุคลากรที่มีความ
เหมาะสมกับหนวยงานและเปนบุคคลที่เกงและด ี
 (3) กระบวนการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพ ทันสมัย รวดเร็ว โดยมีการนําเทคโนโลยี
สมัยใหมมาปรับใชในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบ  
 (4) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานทีโ่ปรงใส เปนธรรม และสะทอนการปฏิบัติงานอยางแทจริง  
 (5) ระบบสวัสดิการที่ดแีละสอดคลองกับความตองการของบุคลากร เพื่อสงเสริมคุณภาพชีวิตที่ดี
และเสริมสรางขวัญกําลังใจใหแกบุคลากร รวมทั้งเพื่อใหบุคลากรมีความผูกพันกับองคกรและปฏิบัติงาน 
ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 (5) ระบบงานวินัยที่ยุติธรรม โปรงใส ตรวจสอบได เพื่อรักษาและสงเสริมใหขาราชการดํารงตนได          
อยางถูกตองตามระเบียบจรรยาบรรณของทางราชการ   
 

สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยไดวิเคราะหความสอดคลองเชื่อมโยงของนโยบาย แผนระดับตาง ๆ  
แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม แผนปฏิบัติราชการของกระทรวงมหาดไทย (พ.ศ. 2563 – 2565) 
และแผนปฏิบัติราชการของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย (พ.ศ. 2563 – 2565) รวมทั้งไดวิเคราะห
โครงสรางภารกิจและอัตรากําลังของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย และวิเคราะหบริบทสภาพแวดลอมที่
เกี่ยวของกับการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลตามมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) จึงนํามาสูการจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัด 
กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2564 – 2565 เพื่อใชเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัด 
กระทรวงมหาดไทย ซึ่งจะกลาวถึงรายละเอียดในสวนที่ 5 ตอไป  
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สวนที่ 5 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2564 – 2565  

5.1 แผนที่ยุทธศาสตรดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2564 – 2565 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

INPUT ยุทธศาสตรชาติ 20 ป
แผนแมบทภายใต
ยุทธศาสตรชาติ

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ ฉบับที่ 12

แผนการปฏิรูประเทศ นโยบายรัฐบาล

การขับเคลื่อนนโยบายและแผน
เพื่อแปลงไปสูการปฏิบัติ 

การขับเคลื่อนยุทธศาสตร
เพื่อการพัฒนาในระดับพื้นที่

การชวยเหลือและแกไขปญหาความ
เดือดรอนของประชาชน

PROCESS

HR Scorecard

สอดคลองเชิงยุทธศาสตร ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ความพรอมรับผิด คุณภาพชีวิต

OUTPUT

OUTCOME

แผนอัตรากําลัง/แผนการสรรหา
และบรรจุแตงตั้ง

เสนทางความกาวหนา

มาตรฐานความรูความสามารถ 
ทักษะ สมรรถนะ 

และทักษะดานดิจิทัล

ระบบฐานขอมูล
ดานบุคคล

ระบบสวัสดิการ

ระบบบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน

การบริหารทรัพยากร
บุคคลที่โปรงใส

ตามหลักธรรมาภิบาล

ความพึงพอใจและ
ความผูกพันตอองคกร

ขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน

แผนยุทธศาสตรสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย

ภารกิจหลัก

แผนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของ สป.มท.

(HRM)

แผนปฏิบัตกิารดานการพัฒนา
บุคคลของ สป.มท. 

(HRD)

แผนยุทธศาสตรดานการบริหารและพฒันาทรัพยากรบคุคล
ของสํานักงานปลดักระทรวงมหาดไทย

บุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีเหมาะสม และมีความพึงพอใจตอการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกร

บุคลากรสามารถขับเคลื่อนภารกิจและยุทธศาสตรขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ

เสริมสรางวัฒนธรรมการเรียนรู
สําหรับศตวรรษท่ี 21

พัฒนากําลังคนคุณภาพ

พัฒนาการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศตาง ๆ 

เพื่อพัฒนาบุคลากร

พัฒนาทักษะของบุคลากร
ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย

พัฒนาระบบประกัน
คุณภาพการพัฒนา

บุคลากร
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มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุล
ระหวางชวีิตกับการทํางาน 

 
 
 

  
 
 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

วิสัยทัศนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล“การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตรตามหลักธรรมาภิบาล และกาวทันตอการเปลี่ยนแปลง” 

วิสัยทัศน สป. “เปนองคกรชั้นนําในการพัฒนาและแกไขปญหาในระดับพื้นที่” 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1 
การบูรณาการและแปลงนโยบาย/ยุทธศาสตร

ไปสูการปฏิบัติในระดับพ้ืนที ่

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2 
การสงเสริม สนับสนุนการบริหารงานจังหวัด/

กลุมจังหวัดแบบบูรณาการ 

มิติที่ 1 ความสอดคลอง 

เชิงยุทธศาสตร 

ประเด็นยุทธศาสตร 
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1  
การพัฒนากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4  
การสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานและ
ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2 การเสริมสรางและพัฒนา
กระบวนการบริหารทรัพยากรบคุคลใหมีประสิทธภิาพ และ

ประสิทธิผล 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของ 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ 4 ความรับผิดดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

HR Scorecard 

เปาหมาย 
องคกรมีประสิทธิภาพภายใต 

หลักธรรมาภิบาล 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 การพัฒนา
กระบวนการบริหารทรัพยากรบคุคลให

มีความโปรงใสและเปนธรรมตาม 
หลักธรรมาภิบาล 

เปาประสงค 

1. ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก 

ที่มีประสิทธิภาพมีความสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรของ สป. 

2. บุคลากรมีขีดความสามารถที่เหมาะสม
สอดคลองกับยุทธศาสตรของ สป. 

3. บุคลากรมคีวามกาวหนาในอาชีพ 

1. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี

ประสิทธิภาพ และทันสมัย 

2. ระบบบริการที่มีประสิทธภิาพ 

3. กลไกการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีความเชื่อมโยงระหวาง

สวนกลางกับสวนภูมภิาค 

4. ระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมี

ประสิทธิผลตอบสนองตอ
ยุทธศาสตร 

5. ระบบบริหารผลการ
ปฏิบัติงานเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ โปรงใส  

และเปนธรรม 

1. กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีความโปรงใสและเปนธรรม 

ตามหลักธรรมาภิบาล 

1. บุคลากรมีคุณภาพชวีิตในการทํางานที่ดี
และมีสวัสดิการที่ด ี

2. บุคลากรมีความพึงพอใจ 
และมีความผูกพันกับองคกร 

5.2 แผนที่ยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2564 – 2565  
 

ประเด็น 
ยุทธศาสตรของ สป. 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 
การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 

ภายใตหลักธรรมาภิบาล 

กลยุทธ 
พัฒนาบุคลากรใหมคีวามรู ความสามารถ ทักษะ  
และสมรรถนะที่เหมาะสมกับยุทธศาสตร (กจ.) 

ตัวชี้วัดเชิงยุทธศาสตร 
รอยละของหนวยงานขับเคลื่อนการดําเนินงานไดบรรลเุปาหมาย

และบรหิารจดัการไดอยางมีประสทิธิภาพ (ทุกหนวยงาน) 
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5.3 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2564 – 2565 

 
มิติ HR 

Scorecard 
 

ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วัด 

 
 

กลยุทธ แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

 
ปงบประมาณ 

พ.ศ. 

 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

2564 2565  
มิติที่ 1 
ความ
สอดคลองเชิง
ยุทธศาสตร 

 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1  
การพัฒนากระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
เชิงยุทธศาสตร 

 

1. ระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงรุกที่
มีประสิทธิภาพมีความ
สอดคลองกับ
ยุทธศาสตรของ สป. 

 

1. ระดับความสําเร็จของ
การดําเนินการปรับปรุง
โครงสรางและอตัรากําลัง
ของ สป. 

1. ปรับปรุงโครงสรางและ
อัตรากําลังใหมคีวาม
เหมาะสม เพื่อสนับสนุน
การขับเคลื่อนยุทธศาสตร
ของ สป. 
 

1. การดาํเนินการปรับปรุง
โครงสรางและอตัรากําลังของ สป. 
1.1 การจัดทําแผนการกําหนด
ตําแหนงเพื่อปรับปรุงการกําหนด
ตําแหนงเปนระดับที่สูงข้ึน พ.ศ. 
2562 – 2564  
1.2 การปรับปรุงการกําหนด
ตําแหนง  
1.3 การกําหนดตําแหนงเพิ่มใหม 
1.4 การเปลี่ยนช่ือตําแหนงในสาย
งาน 

1.5 การปรับปรุงโครงสรางการ
แบงงงานภายใน  
1.6 การบริหารอัตราวางจากผล
การเกษียณอายุราชการ 

1.7 การจัดสรรอัตรากาํลัง
พนักงานราชการเพื่อทดแทน
ตําแหนงขาราชการและ
ลูกจางประจํา 
 
 
 

  - กลุมงานวางแผน
อัตรากําลงั 
กจ.สป.                      
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มิติ HR 

Scorecard 
 

ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วัด 

 
 

กลยุทธ แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

 
ปงบประมาณ 

พ.ศ. 

 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

2564 2565  
  2. บุคลากรมีขีด

ความสามารถท่ี
เหมาะสมสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรของ สป.  

2. ระดับความสําเร็จใน
การจัดทํามาตรฐานความรู
ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะของขาราชการใน 
สป.  

1. จัดทํามาตรฐานความรู
ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะของขาราชการ
ใน สป. ใหมีความเปน
ปจจุบัน และครบถวน
สมบูรณ 

1. การจดัทํามาตรฐานความรู
ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะของขาราชการใน สป. 
- ป 2564 จํานวน 3 สายงาน 
ไดแก สายงานวิเคราะหนโยบาย
และแผน สายงานทรัพยากรบุคคล 
สายงานจัดการงานทั่วไป 
- ป 2565 จํานวน 22 สายงานที่
เหลือ 

  - กลุมงานวางแผน
อัตรากําลัง 
กจ.สป. 

3. ระดับความสําเร็จใน
การขับเคลื่อนทักษะดาน
ดิจิทัลของขาราชการ สป.   

1. จัดทํามาตรฐานทักษะ
ดานดิจิทัลใหครบทุก
กลุมเปาหมายในการ
พัฒนาทักษะดานดิจิทัล 
2. วิเคราะห Skill Gap 
ทักษะดานดิจิทัลของ
ขาราชการ สป. เพื่อ
นําไปใชประโยชนในการ
พัฒนาทักษะดานดิจิทัล
ของขาราชการ สป. 

1. การจดัทํามาตรฐานทักษะดาน
ดิจิทัลของขาราชการ สป.  
- การจัดทําบัญชีกลุมเปาหมายใน
การพัฒนาทักษะดานดจิิทัลของ
ขาราชการ สป. 
- การสํารวจทักษะดานดิจิทลัของ
ขาราชการ สป. (Skill Gap)  
- การสรุปผลการสํารวจทักษะดาน
ดิจิทัลของขาราชการ สป. 
 

  - กลุมงานวางแผน
อัตรากําลัง 
กจ.สป. 

3. บุคลากรมี
ความกาวหนาในอาชีพ 

4. ระดับความสําเร็จของ
การกําหนดเสนทาง
ความกาวหนาของสายงาน  
 
 
 
 

1. จัดทําเสนทาง
ความกาวหนาของสายงาน
ที่ชัดเจน 

1. การกําหนดเสนทาง
ความกาวหนาของสายงาน  

  - กลุมงานวางแผน
อัตรากําลัง 
กจ.สป. 
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มิติ HR 

Scorecard 
 

ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วัด 

 
 

กลยุทธ แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

 
ปงบประมาณ 

พ.ศ. 

 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

2564 2565  
มิติที่ 2 
ประสิทธิภาพ
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 
 
มิติที่ 3 
ประสิทธิผล
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2 
การเสริมสรางและ
พัฒนากระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ใหมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล  

1. ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ที่มีประสิทธิภาพ และ
ทันสมัย 

1. จํานวนกิจกรรม/
กระบวนงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลใน
ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศที่เพิ่มขึ้น 

1. ปรับปรุงระบบ
สารสนเทศทรัพยากร
บุคคลระดับกรม (DPIS) 
เพื่อสนับสนุนการ
บริหารงานบุคคล 
2. ปรับปรุงฐานขอมูลดาน
ทรัพยากรบุคคลฯ ใหเปน
ปจจุบันและมีความ
ครบถวนสมบรูณ 

1. การปรับปรุงระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS) 
2. การปรับปรุงฐานขอมลูดาน
ทรัพยากรบุคคลในสังกัด สป. และ
บุคลากรที่อยูในอํานาจหนาที่ใน
ทะเบียนประวัติขาราชการ (ก.พ.
7) และในระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรบุคคล (DPIS) 

  - กลุมงานบรรจุ
แตงตั้งและขอมลู
บุคคล กจ.สป.  
- ทุกกลุมงานใน 
กจ.สป. 

2. ระบบบริการทีม่ี
ประสิทธิภาพ 

1. รอยละความพึงพอใจ
ในการใหบริการแก
บุคลากร 

1. จัดระบบบริการงาน
เหรียญและบัตรประจาํตัวผู
ไดรับพระราชทานเหรียญ
พิทักษเสรีชนและเหรยีญ
ราชการชายแดนใหมคีวาม
สะดวกและรวดเร็ว 

1. การใหบริการงานเหรียญและ
บัตรประจําตัวผูไดรับพระราชทาน
เหรียญพิทักษเสรีชนและเหรียญ
ราชการชายแดน 

  - กลุมงาน
สวัสดิการและ
ประโยชนเกื้อกลู 
กจ.สป. 

3. กลไกการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มี
ความเชื่อมโยงระหวาง
สวนกลางกับสวน
ภูมิภาค 

1. ระดับความสําเร็จใน
การพัฒนากลไกความ
เชื่อมโยงดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. สงเสริมใหเจาหนาที่
ผูปฏิบัติงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลมี
ความรูและความเชี่ยวชาญ
ในการปฏิบัติงาน 
2. เสริมสรางองคความรู
ดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล  
3. สนับสนุนใหบุคลากรมี
การแลกเปลี่ยนองคความรู
ดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

1. โครงการเพิ่มประสิทธิภาพการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ สป. 
เพื่อเสรมิสรางความรูและทบทวน
กระบวนงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธภิาพ 
2. การสนับสนุนการปฏิบตัิงานแก
สํานักงานจังหวัด 

  - ทุกกลุมงานใน 
กจ.สป. 
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ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วัด 

 
 

กลยุทธ แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

 
ปงบประมาณ 

พ.ศ. 

 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

2564 2565  
   4. ระบบการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลมี
ประสิทธิผลตอบสนอง
ตอยุทธศาสตร 
 

1. รอยละความสําเร็จ 
ในการสรรหาและบรรจุ
แตงตั้ง 

1. สรางและพัฒนาระบบ
การสรรหา คดัเลือก และ
บรรจุแตงตั้งใหเปนไปตาม
หลักคุณธรรม และ
สอดคลองกับภารกิจตาม
ยุทธศาสตรของ สป. 

1. การสรรหา คัดเลือก และบรรจุ
แตงตั้ง เพื่อทดแทนตําแหนงที่วาง
และสอดคลองกับภารกิจตาม
ยุทธศาสตรของ สป. 
 

  - กลุมงานสรรหา
และประเมิน
บุคคล กจ.สป. 
- กลุมงานบรรจุ
แตงตั้งและขอมลู
บุคคล กจ. สป.  

2. ระดับความสําเร็จใน
การสงเสริมใหบคุลากรมี
ประสบการณการทํางานที่
หลากหลาย  

1. สงเสริมใหบคุลากรมี
การเรยีนรูและสั่งสม
ประสบการณการทํางานที่
หลากหลาย 

1. โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการ
เพื่อทบทวนหลักเกณฑ
ประสบการณในงานที่หลากหลาย
ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง
ประเภทอํานวยการของ มท. 
2. การแตงตั้งโยกยาย สับเปลี่ยน
หมุนเวียนบุคลากรเพื่อใหมี
ประสบการณการทํางานที่
หลากหลาย 
 

  - กลุมงานบรรจุ
แตงตั้งและขอมลู
บุคคล กจ. สป. 

3. ระดับความสําเร็จใน
การติดตามและ
ประเมินผลกลไกการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. ติดตามและประเมินผล
การปรับปรุงโครงสรางและ
การกําหนดตําแหนงให
เปนไปตามเปาหมายที่
กําหนดไว เพื่อนําไปใช
ประโยชนในการกําหนด
นโยบายดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 
 
 

1. โครงการติดตามและ
ประเมินผลกลไกการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของจังหวัดและ
กลุมจังหวัดแบบบรูณาการ ของ 
สป. 

  - กลุมงานวางแผน
อัตรากําลัง 
กจ.สป.  
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กลยุทธ แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

 
ปงบประมาณ 

พ.ศ. 

 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

2564 2565  
  5. ระบบบริหารผลการ

ปฏิบัติงานเปนไปอยาง 
มีประสิทธิภาพ โปรงใส 
และเปนธรรม 

 

1. ระดับความสําเร็จใน
การบริหารผลการ
ปฏิบัติงานและเลื่อน
เงินเดือนขาราชการ สป. 
เปนไปตามแนวทางท่ี สป. 
กําหนด 

1. สรางและพัฒนาระบบ
การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานใหมีความ
โปรงใสและเปนธรรม 

1. การประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการและเลื่อนเงินเดือน
ขาราชการ สป.  
 

  - กลุมงานพัฒนา
ระบบบรหิารผล
การปฏิบัติงาน 
กจ.สป.  

มิติที่ 4 
ความรับผิด
ดานการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4 
การพัฒนากระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ใหมีความโปรงใสและ
เปนธรรมตามหลักธรร
มาภิบาล 

1. กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความ
โปรงใสและเปนธรรม
ตามหลักธรรมาภิบาล  

1. รอยละของจํานวนเรื่อง
รองเรียนขาราชการ สป. 
ลดลง 
 
 
 
 
 

1. สนับสนุนองคความรู
ดานการดาํเนินการทาง
วินัย อุทธรณ รองทุกข 
และสงเสรมิการปองกัน
การทุจริตและประพฤตมิิ
ชอบ แกบุคลากรในสังกัด 
สป. 
2. พัฒนาระบบการ
ดําเนินการทางวินัยใหมี
ความโปรงใสและเปนธรรม 

1. โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
หลักสตูรการดําเนินการทางวินัย 
อุทธรณ รองทุกข เพื่อปองกันการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบของ สป. 
 

  - กลุมงานวินัย 
กจ.สป. 

2. รอยละของจํานวนเรื่อง
การดําเนินการทางวินัย
เปนไปตามกําหนดเวลา  

1. จัดระบบการดําเนินการ
ทางวิ นั ย ให เปน ไปตาม
กรอบระยะเวลาที่กําหนด 

1. การแกไขปญหาการดําเนินการ
ทางวินัยขาราชการ สป.  
2. การดําเนินกระบวนการสืบสวน
หรือสอบสวนทางวินัยขาราชการ 

  - กลุมงานวินัย 
กจ.สป. 

มิติที่ 5 
คุณภาพชีวิต
และความ
สมดุล
ระหวางชีวิต
กับการ
ทํางาน 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 5 
การสงเสริมคุณภาพชีวิต
การทํางานและความ
สมดลุระหวางชีวิตกับ
การทํางาน 
 

1. บุคลากรมีคณุภาพ
ชีวิตในการทํางานที่ดี
และมสีวัสดิการที่ด ี

 

1. จํานวนสวสัดิการที่
ไดรับการปรับปรุง/
พัฒนาขึ้นใหม 

1. พัฒนาระบบสวัสดิการ
ใหมีความเหมาะสมและ
ตอบสนองความตองการ
ของทุกกลุมบุคลากร 
2. พัฒนาและสงเสริมให
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

1. การเสนอขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสรยิาภรณใหแก
บุคลากรในสังกัด  
2. โครงการตรวจสุขภาพประจาํป
และตรวจตดิตามทุก 3 เดือน 
3. การฉีดวัคซีนไขหวดัใหญเปน
ประจําทุกป 

  - กลุมงาน
สวัสดิการและ
ประโยชนเกื้อกลู 
กจ.สป. 
- กลุมงานสรรหา
และประเมิน
บุคคล กจ.สป. 
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ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วัด 

 
 

กลยุทธ แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

 
ปงบประมาณ 

พ.ศ. 

 
หนวยงาน
รับผิดชอบ 

2564 2565  
 และมีสมดุลระหวางชีวิต

กับการทํางาน 
4. การมอบทุนการศึกษาแกบุตร
ของขาราชการในสังกัด 
5. การทําประกันชีวิตกลุมใหแก
ผูปฏิบัติงานใน 3 จังหวดัชายแดน
ภาคใต 
6. การปฏิบัติงานเหลื่อมเวลาและ
การปฏิบัติงานนอกสถานที่ตั้งของ
สวนราชการ (work from home) 

2. บุคลากรมีความพึง
พอใจและมีความผูกพัน
กับองคกร 

1. รอยละความพึงพอใจ
ของบุคลากรที่มีตอองคกร 
2. รอยละความผูกพันของ
บุคลากรที่มตีอองคกร  
3. อัตราการลาออกและ 
ขอโอนออกของขาราชการ
ลดลง 

1. พัฒนาและสงเสริมให
บุคลากรมีความผาสุกและ
มีความผูกพันตอองคกร 
2. พัฒนาระบบการสราง
ขวัญและกําลังใจเพื่อรักษา
ไวซึ่งบุคลากรที่มีคณุภาพ 

1. การจดัทําและดําเนินการตาม
แผนเสริมสรางความผาสุกและ
ความพึงพอใจของบุคลากร สป. 
2. การสํารวจความพึงพอใจและ
ความผูกพันของบุคลากร สป.  
3. การมอบประกาศเกียรติคณุแก
ผูเกษียณอายุราชการและผูปฏิบัติ
ราชการครบ 20 ป 
4. การคดัเลือกขาราชการพลเรือน
ดีเดนของสํานักงานปลัดกระทรวง 
(สวนกลาง) และสํานักงาน
รัฐมนตร ีกระทรวงมหาดไทย 
 

  - กลุมงาน
สวัสดิการและ
ประโยชนเกื้อกลู 
กจ.สป. 
- กลุมงานสรรหา
และประเมิน
บุคคล กจ.สป. 
- กลุมงานบรรจุ
แตงตั้งและขอมลู
บุคคล กจ. สป. 

 



กองการเจาหนาที่
สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย

โทร. ๐๒ ๒๒๓ ๘๗๙๐


