
แผนปฏิบัติการบริหารและพัฒนาบุคลากร 
กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 

 

  “การปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ” เป็นหนึ่งในประเด็นการพัฒนา
ประเทศที่ส าคัญตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารและพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ ซึ่งเป็นแผนระดับ 1 มีเป้าหมายเพ่ือให้ภาครัฐมีวัฒนธรรมการท างานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และ
ผลประโยชน์ส่วนรวม ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส และเพ่ือให้บุคลากร
ภาครัฐเป็นคนดี คนเก่ง โดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก มีความสามารถสูง มุ่งมั่น และเป็นมืออาชีพ            
ซึ่ งมีความสอดคล้องกับแผนระดับ 2 ได้แก่  แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ  (แผนแม่บทที่  20)   
“การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ” แผนแม่บทย่อย “การสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ”  
โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้บุคลากรภาครัฐยึดค่านิยมในการท างานเพ่ือประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม  
มีจิตส านึก มีความสามารถสูง มุ่ งมั่น และเป็นมืออาชีพ รวมทั้งยังมีความสอดคล้องกับแผนระดับ 2  
อีกหนึ่งแผน คือ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) หมุดหมายที่ 13              
ที่ก าหนดให้ “ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน”  โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้ภาครัฐ 
มีขีดสมรรถนะสูง คล่องตัว (เปิดกว้าง ทันสมัย โปร่งใส) ภายใต้กลยุทธ์การพัฒนาที่ 4 “การสร้างระบบบริหาร
ภาครัฐที่ส่งเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะที่จ าเป็นในการให้บริการภาครัฐดิจิทัลและปรับปรุง
กฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐ ให้ เ อ้ือต่อการ พัฒนาประเทศ ” นอกจากนี้  ยั งมีแผนระดับ 3  
เป็นแผนเชิงปฏิบัติการที่ระบุการด าเนินงานภายใต้แผนงานตามโครงการที่ก าหนด ซึ่งจะมีความชัดเจน  
ตามภารกิจของหน่วยงาน เป็นการสนับสนุนแผนระดับ 2 และยุทธศาสตร์ชาติให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้           
ได้แก่ แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 – 2570 ของส านักงาน ก.พ. แผนพัฒนาบุคลากรกระทรวง
การพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ พ.ศ. 2566 – 2570 แผนปฏิบัติราชการกรมกิจการสตรีและสถาบัน
ครอบครัว ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) และแผนปฏิบัติการบริหารและพัฒนาบุคลากรกรมกิจการสตรีและ
สถาบันครอบครัว (พ.ศ. 2566 – 2570) ทั้งนี้ แผนระดับต่าง ๆ ดังกล่าว มีเป้าหมายเพ่ือพัฒนาการท างานและ
การให้บริการภาครัฐให้เป็นรูปแบบดิจิทัล รวมทั้งพัฒนาระบบนิเวศในการท างานเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ตลอด
ชีวิต ตลอดจนเพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้มีประสิทธิภาพ มีทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นในการท างาน 
รวมทั้งมีการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ยึดมั่นในมาตรฐานทางจริยธรรม และมุ่งเน้นให้บุคลากรทุกระดับมีภาวะผู้น า  
มีขีดความสามารถสูงเพ่ือเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง อันเป็นการยกระดับการบริการภาครัฐโดยยึดประชาชนเป็น
ศูนย์กลาง ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่จะช่วยสนับสนุนให้หน่วยงานภาครัฐ
สามารถขับเคลื่อนภารกิจให้บรรลุยุทธศาสตร์ที่ก าหนดภายใต้บริบททางสังคมที่มีความท้าทายและมีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
  กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว (สค.) จึงประสงค์ที่จะน าแผนปฏิบัติการบริหารและพัฒนา
บุคลากรของ สค. ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) มาทบทวนและจัดท าเป็นแผนปฏิบัติการฯ ประจ าปีงบประมาณ             
พ.ศ. 2567 เพ่ือเป็นกรอบทิศทางการด าเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สค. โดยที่
แผนปฏิบัติการฯ ดังกล่าวจะเป็นไปตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ.  2566 –  2570  
ของส านักงาน ก.พ. และแผนพัฒนาบุคลากรของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์  
พ.ศ. 2566 – 2570 ซ่ึงสาระส าคัญของทั้งสองแผนฯ ปรากฏตามรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐของส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ 3 ประเด็น ดังนี้  
  - ประเด็นการพัฒนาที่ 1 การพัฒนาองค์กรเพื่อเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และพัฒนา  
มีเป้าหมายเพ่ือให้หน่วยงานภาครัฐสามารถสร้างและพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์กรที่มี 
 

ความปรารถนาในการที่จะเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาการท างาน มีการแบ่งปันความคิดในการท างานและปรับตัว
ให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม ตลอดจนทุ่มเททรัพยากรเพ่ือลงทุนให้บุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรู้  รวมทั้งสร้างค่านิยม
เกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรมและทดลองท าสิ่งใหม่ ๆ จนกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์กรในที่สุด 
  - ประเด็นการพัฒนาที่ ๒ การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงาน
เพื่อขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนากรอบ
แนวคิ ด และทั ก ษะ ให้ มี ค ว าม พร้ อ ม ใน กา ร ปฏิ บั ติ ง า นที่ ท้ า ท า ย  เ พ่ื อ ขั บ เ คลื่ อ นภ า ร กิ จ ภ า ค รั ฐ 
อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ ทักษะดังกล่าวเป็นทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานเบื้องต้น ซ่ึงหน่วยงานของรัฐสามารถ
ก าหนดทักษะเพ่ิมเติมให้สอดคล้องกับบริบทของส่วนราชการ เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
รายบุคคลอย่างเหมาะสม 
  - ประเด็นการพัฒนาที่ ๓ การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะด้านดิจิทัล เพื่อขับเคลื่อนการ
เป็นรัฐบาลดิจิทัล มีเป้าหมายเพ่ือให้บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนาด้านดิจิทัล อันเป็นทักษะส าคัญ 
ในการขับเคลื่อนภารกิจ และยังเป็นการพัฒนาองค์กรภาครัฐ ซึ่งจะน าไปสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลเพ่ือตอบสนอง
ความต้องการของประชาชาชน โดยจ าแนกกลุ่มบุคลากรออกเป็น 2 กลุ่มหลัก คือ ผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยี
ดิจิทัล (คน IT) และกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่ไม่เกี่ยวข้องกับด้านเทคโนโลยีดิจิทั ลโดยตรง (Non- IT) นอกจากนี้  
ยังจ าแนกกลุ่มย่อยของคน IT ออกเป็นผู้ปฏิบัติงาน ต าแหน่งประเภทอ านวยการหรือหัวหน้างาน และต าแหน่งประเภท
บริหาร เพ่ือให้สามารถพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลได้ตรงตามความต้องการและได้น าไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 
ส าหรับประเด็นทักษะด้านดิจิทัล ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดกรอบทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานเบื้องต้นไว้แล้ว แต่
ส่วนราชการสามารถก็ก าหนดทักษะเพ่ิมเติมได้อีก เพ่ือให้สอดคล้องกับบริบทของหน่วยงาน และเพ่ือประโยชน์ใน
การพัฒนาศักยภาพรายบุคคลให้เหมาะสม 
  นอกจากนี้ สค. ยังต้องน ากรอบทิศทางการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงการพัฒนาสังคม 
และความมั่นคงของมนุษย์ที่ก าหนดไว้ในแผนพัฒนาบุคลากรกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคง            
ของมนุษย์  ระยะ 5 ปี  (พ.ศ. 2566 – 2570) มาใช้ เป็นกรอบแนวทางในการจัดท าแผนปฏิบัติการ                 
ด้านการพัฒนาบุคลากรของกรมด้วย ทั้งนี้ แผนพัฒนาบุคลากรของกระทรวง พม. อยู่ภายใต้ประเด็นยุทธศาสตร์             
ที่ 4 ของแผนปฏิบัติราชการ พม. ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) คือ มุ่งพัฒนาองค์กรให้มีสมรรถนะและ
ผลสัมฤทธิ์สูง เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล  โดยก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่มุ่ง เน้น 
การพัฒนาทักษะบุคลากร (Skillsets) ในการท างานยุคดิจิทัลและศตวรรษที่ ๒๑ และการปลูกฝังบุคลากรให้มี
กรอบความคิด (Mindsets) ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง มุ่งประโยชน์ส่วนรวม รวมถึงมีการปรับสภาพแวดล้อม
ให้เอ้ือต่อการท างาน ซึ่งแผนพัฒนาบุคลากรกระทรวง พม. ได้ก าหนดประเด็นการพัฒนา จ านวน 4 ประเด็น ดังนี้ 
  - ประเด็นการพัฒนาด้านที่ 1. พัฒนาศักยภาพบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะและทักษะ 
ที่หลากหลาย เพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานในศตวรรษที่ 21 โดยมี
เป้าประสงค์เพ่ือให้บุคลากรมีความเชี่ยวชาญตามสมรรถนะหลักขององค์กร และมีทักษะที่หลากหลาย ก้าวทันการ
เปลี่ยนแปลง พร้อมปฏิบัติงานตามภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นมืออาชีพ มีความรู้ สมรรถนะ และทักษะ
ที่จ าเป็นด้านเทคโนโลยีดิจิทัลตามแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 
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ในศตวรรษที่ ๒๑ รวมถึงเพ่ือให้องค์กรมีแผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap) และแผนพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development and Plan) ประกอบกับแนวทางการพัฒนาได้ก าหนดให้มี
การส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรมีความรู้ สมรรถะ และทักษะที่หลากหลายรองรับการเปลี่ยนแปลงทั้งในปัจจุบัน
และอนาคต รวมทั้งการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ สมรรถนะ และทักษะที่จ าเป็นด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 
ตามแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานในศตวรรษที่ ๒๑ พร้อมทั้งจัดท าแผน
เส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap) และแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development 
Plan) ให้ครอบคลุมบุคลากรทุกระดับ 
  - ประเด็นการพัฒนาด้านที่ 2 พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศด้านบุคลากรเพื่อสนับสนุนการ
ท างานในยุคดิจิทัล โดยมีเป้าประสงค์เพ่ือให้ พม. มีระบบและกลไกการพัฒนาบุคลากรด้วยระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีระบบฐานข้อมูลการพัฒนาบุคลากรที่มีความทันสมัย สนับสนุนการปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส าหรับแนวทางในการพัฒนาในประเด็นดังกล่าวได้ก าหนดให้ มีการจัดท า
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร มีการสร้างกระบวนการพัฒนาบุคลากรผ่าน
แพลตฟอร์มการเรียนรู้ดิจิทัล รวมทั้งมีการพัฒนาความร่วมมือเครือข่ายก าลังคน หน่วยงาน องค์กร และสถาบันที่
เกี่ยวข้องด้านการพัฒนาทักษะดิจิทัล มีการจัดท าระบบฐานข้อมูลกลางด้านบุคลากรระดับกระทรวงและหน่วยงาน
ในสังกัดกระทรวงให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน เพ่ือเชื่อมโยงข้อมูลและใช้ประโยชน์ในภาพรวมของกระทรวง 
  - ประเด็นการพัฒนาด้านที่ 3 สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม 
จริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาล มีเป้าประสงค์เพ่ือให้บุคลากรมีอัตลักษณ์ในการประพฤติตนเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันตามค่านิยม วัฒนธรรมองค์กรและหลักธรรมาภิบาล และได้ก าหนดแนวทางการพัฒนา ได้แก่  
การยกระดับการเสริมสร้างการรับรู้ สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีพฤติกรรมสอดคล้องตามค่านิยมและวัฒนธรรม
องค์กร รวมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตนตามมาตรฐานทางจริยธรรม และส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
ในองค์กร พร้อมทั้งมีการติดตามพฤติกรรมบุคลากรอย่างเหมาะสม 
  - ประเด็นการพัฒนาด้านที่ ๔ การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งความสุขและเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ มีเป้าประสงค์เพ่ือให้บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กร มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและมีความสุข
ในการท างาน มีวัฒนธรรมการท างานที่เปิดกว้าง รับฟังความคิดเห็นที่แตกต่าง  และเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
บุคลากรมีแรงจูงใจใฝ่เรียนรู้ โดยมีแนวทางการพัฒนาที่มุ่งเน้นการส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพที่ดีทั้งด้านร่างกาย
และจิตใจ เพ่ือให้ท างานอย่างมีความสุข มีการสร้างระบบนิเวศในการท างานอย่างมีส่วนร่วม และการท างานเป็น
ทีม (ให้บุคลากรจากกลุ่มที่แตกต่างเข้าร่วมการคิด การตัดสินใจในการด าเนินการต่าง  ๆของหน่วยงาน) ก าหนด
นโยบายหรือกิจกรรมเพ่ือสร้างความสมดุลระหว่างการท างาน และชีวิตที่ตรงตามความต้องการของบุคลากรแต่ละ
กลุ่ม         มีการสร้างสภาพแวดล้อมองค์กรที่ส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนา และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันผ่าน
เทคโนโลยีดิจิทัลที่ใช้งานง่าย และเข้าถึงได้ทุกกลุ่มบุคลากร ตลอดจนมีการส่งเสริมให้บุคลากรวางแผนและพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง สามารถน าความรู้และทักษะที่ได้รับจากการพัฒนามาใช้ในการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 

/แผนปฏิบัติการ... 
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แผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๖8 
 

  การบริหารและพัฒนาบุคลากรเป็นหนึ่งในภารกิจภายใต้ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ “พัฒนาระบบ
บริหารจัดการองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมภิบาล ” ของแผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ปี   
(พ.ศ. 2566 – 2570) ของกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว โดยมีเป้าประสงค์เพ่ือให้องค์กรมีการบริหาร
จัดการที่สร้างระบบนิเวศน์ในการท างาน (Ecosystem) ที่ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
ตลอดจนเพ่ือให้บุคลากรมีความเชี่ยวชาญตามสมรรถนะหลัก สามารถประยุกต์ใช้ทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
โดยก าหนดแนวทางการพัฒนาคือการเพ่ิมพูนความรู้และทักษะตามสมรรถนะหลัก ภายใต้โครงการพัฒนาบุคลากร
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและคุณภาพการด าเนินงานด้านสตรีและครอบครัว ดังนั้น เพ่ือให้การขับเคลื่อนภารกิจของ
กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล และบรรลุยุทธศาสตร์ที่             
ก าหนดไว้ ส านักงานเลขานุการกรมจึงได้มีการทบทวนและจัดท าแผนปฏิบัติ การด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๖8 โดยมีเป้าหมายส าคัญที่ถูกก าหนดไว้ในยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 
2580) คือ "การพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานให้เป็นคนดี เก่ง  และมีคุณภาพ มีความพร้อมทั้งกาย                 
ใจ สติปัญญา มีจิตสาธารณะรับผิดชอบต่อสังคมและผู้อ่ืน มีวินัย มีหลักคิดที่ถูกต้อง มีทักษะที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานในศตวรรษที่ ๒๑ เป็นนวัตกร นักคิด” โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

๑. วิสัยทัศน์ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร (Vision) 
  “บุคลากรมีสมรรถนะสูง บนพ้ืนฐานของความผูกพัน วัฒนธรรมการท างานที่ดี มีการบริหารและ
พัฒนาบุคลากรอย่างมีมาตรฐาน” 
 

๒. ค านิยาม ประกอบด้วย 
  ๒.๑ บุคลากรมีสมรรถนะสูง หมายถึง ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า ในสังกัดของ
กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว  (ทุกระดับ ทุกต าแหน่ ง  ทั้ งจากส่ วนกลางและส่วนภูมิภาค)  
โดยจ าแนกตามบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ประกอบด้วย บุคลากรแรกบรรจุ บุคลากรที่มีประสบการณ์ 
บุคลากรที่มีบทบาทหัวหน้างาน บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ และบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งประเภท
บริหาร ซึ่งเป็นคนเก่ง ดี และมีคุณภาพ มีความเชี่ยวชาญในงานเกี่ยวกับภารกิจ สค. มีทักษะเพ่ือการพัฒนาตนเอง
และการท างาน รวมทั้งเป็นผู้สมรรถนะหลักของบุคลากรภาครัฐ และมีคุณธรรมจริยธรรม 
  ๒.๒ ความผูกพัน หมายถึง  การแสดงพฤติกรรมของบุคลากรด้วย ๑) การพูดถึงองค์กร 
ในสิ่งที่ดี (Say) คือ การกล่าวถึงองค์กรในทางที่ดีให้บุคคลอ่ืนฟัง ไม่ว่าจะเป็นเพ่ือนร่วมงาน ครอบครัว ผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องอ่ืน ๆ ๒) การคงอยู่กับองค์กร (Stay) คือ ความต้องการที่จะอยู่กับองค์กรต่อไปแม้หน่วยงานอ่ืนจะให้
ผลตอบแทนที่ดีกว่า ๓) การมุ่งมั่นสนับสนุนให้องค์กรประสบความส าเร็จ (Strive) คือ มีความภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ 
ซึ่งจะมีส่วนสนับสนุนให้องค์กรประสบความส าเร็จ บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสมดุลในชีวิตการท างานและ
ชีวิตส่วนตัว 

๒.๓ วัฒนธรรมการท างานที่ดี หมายถึง การที่บุคลากรมีการแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่
สนับสนุนการขับเคลื่อนภารกิจและยุทธศาสตร์ขององค์กรด้วยการมีระบบนิเวศการท างาน (Ecosystem) ที่ดี ทั้งด้าน
สภาพแวดล้อมการท างาน และบุคลากรที่เป็นต้นแบบเชิงพฤติกรรม อันจะน าไปสู่การส่งต่อค่านิยม ความเชื่อ และ
การแสดงพฤติกรรมสู่บุคลากรรุ่นต่อ ๆ ไป มีการท างานแบบเปิดกว้าง รับฟังความคิดเห็นที่แตกต่าง และเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้  

/๒.๔ การบริหาร... 
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   ๒.๔ การบริหารและพัฒนาบุคลากรอย่างมีมาตรฐาน หมายถึง การบริหารและพัฒนาบุคลากรตาม
ระเบียบ ข้อบังคับ กฎหมาย และระบบคุณธรรม (Merit system) มีการส่งเสริมให้บุคลากรวางแผนและพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง โดยน าความรู้และทักษะที่ได้รับจากการพัฒนามาใช้ในการปฏิบัติงาน และส่งเสริมให้บุคลากรมีความ
ตระหนักว่าการพัฒนาตนเองเป็นหน้าที่ของบุคลากรทุกคน  
  
๓. พันธกิจด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร (Mission) 
 ๓.1 บริหารอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กรทั้งในปัจจุบันและในอนาคตด้วยการบริหาร  
เชิงรุกและมีมาตรฐานการบริหารอัตราก าลังตามหลักสากล 
 ๓.2 เสริมสร้างความสุขและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรด้วยการพัฒนาค่าตอบแทน สวัสดิการ 
และสภาพแวดล้อมการท างานที่จูงใจ ตอบสนองการมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
 3.๓ พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะและค่านิยมการท างานที่สอดคล้องกับการขับเคลื่อนองค์กรในภารกิจ
หลักและภารกิจเชิงนโยบายอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ๓.4 ยกระดับกระบวนการบริหารและพัฒนาบุคลากรให้มีความทันสมัย มีมาตรฐานสูง บนพ้ืนฐาน             
ของการน าเทคโนโลยีสารสนเทศยุคใหม่มาปรับใช้อย่างเหมาะสม 
 
๔. ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร (Strategic Issue) และแนวทางการด าเนินงาน 
    ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖8 
 

 ๔.๑ ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ บริหารอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กร 
 

เป้าประสงค์ แนวทางการด าเนินงาน 
มีอัตราก าลังเพียงพอต่อการปฏิบัติงานตามภารกิจ
ของกรม 

มีการวางแผนการสรรหาบรรจุแต่งตั้ง เพ่ือทดแทน
อัตราว่ าง ให้ เหมาะสมกับต าแหน่ งและภารกิจ  
โดยเป็นไปตามข้อกฎหมาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ 
และระยะเวลาที่ก าหนด 

มีแผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap) และ
แผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Development and Plan) 

มีการจัดท าแผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training 
Roadmap)  และแผน เส้ นทางความก้ า วหน้ า 
ในสายอาชีพ (Career Development and Plan) 
ให้ครอบคลุมทุกต าแหน่ง มีการเตรียมอัตราก าลัง
เพ่ือทดแทนการเลื่อนขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นและ 
การเกษียณอายุราชการ และมีการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน 
(Job Rotation) อย่างเป็นระบบ 

 
ตัวช้ีวัด :  ร้อยละของอัตราว่างที่มีในองค์กร (ร้อยละ 5)  
 
 
 
 

/๔.๒ ประเด็น... 
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 ๔.๒ ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒  เสริมสร้างความสุขและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
 

เป้าประสงค์ แนวทางการด าเนินงาน 
บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร มีความสุขในการ
ท างาน มีคุณภาพชีวิตที่ดี ภายใต้การสร้างระบบ
นิเวศท่ีดีในการท างาน 
 
 
 

๑) เสริมสร้ า งความผูก พันและสร้ า งค่ านิ ยม
วัฒนธรรมที่ ดี เ พ่ื อ ให้บุ คลากร ปฏิบัติ ตนตาม
มาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรม 
2) สร้างระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) 
เ พ่ื อส่ ง เสริ ม ให้ มี การแลก เปลี่ ยน เ รี ยนรู้ และ
เสริมสร้างสุขภาวะให้แก่บุคลากรภายในองค์กร 
 

 
ตัวช้ีวัด :  ๑) ดัชนีความผูกพันของบุคลากรภาครัฐเพ่ิมข้ึน (ร้อยละ ๘7) 
    ๒) ร้อยละของบุคลากรที่มีความพึงพอใจในการส่งเสริมการสร้างระบบนิเวศในการท างาน (ร้อยละ ๗5) 
 
 ๔.๓ ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะและค่านิยมการท างานที่มีความเป็นมืออาชีพ 
 

เป้าประสงค์ แนวทางการด าเนินงาน 
เ พ่ือให้บุคลากรมีสมรรถนะและทักษะในการ
ปฏิบัติงานและทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือรองรับภารกิจ
ขององค์กรและการท างานในศตวรรษที่  ๒๑  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง
อย่างมืออาชีพ 
 

1) ส่งเสริมให้บุคลากร๑ได้รับการพัฒนาสมรรถนะ 
กรอบความคิด๑และทักษะ๑เพ่ือการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพสูง รองรับการเปลี่ยนแปลงทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต เ พ่ือส่ ง เสริมให้บุคลากร 
เป็นผู้มีสมรรถนะสูง 
2) ส่งเสริมให้บุคลากร๒ได้รับความรู้และพัฒนา
ทักษะด้านดิจิทัลตามแนวทางการพัฒนาดิจิทัล 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานในศตวรรษที่ ๒๑ 
3) ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับความรู้และพัฒนาทักษะ
รายต าแหน่ง 

 
ตัวช้ีวัด :  ร้อยละของบุคลากร สค. ได้รับการพัฒนาทักษะการท างานเพ่ือรองรับยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี ๒๑   
             (ร้อยละ 90) 
หมายเหตุ : แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ได้ก าหนดรายละเอียดที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
 ๑. บุคลากร๑ หมายถึง ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ ซึ่งจ าแนกตาม
บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ (Roles and Responsibility) ประกอบด้วย  
 ๑.๑ บุคลากรแรกบรรจุ (New Entry) คือ บุคลากรภาครัฐที่ได้รับการบรรจุเข้าปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงานภาครัฐและปฏิบัติงานมาแล้วไม่เกิน ๑ ปี ซึ่งบุคลากรระดับนี้ถูกคาดหวังให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้
การก ากับ แนะน า และตรวจสอบ รวมทั้งสามารถปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมการท างานขององค์กร (Organization 
Culture) เข้าใจกฎและระเบียบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างานและตนเอง (Compliance) เข้าใจบทบาทหน้าที่ 

/และเข้าใจ... 
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และเข้าใจงานของตนเอง (Clarification) และรู้จักบุคคลในองค์กรที่ตนจะต้องร่วมงานด้วยในระยะแรกของการ
ท างานและบุคคลที่มีอ านาจตัดสินใจในระดับต่าง ๆ ขององค์กร (Connection) 
 ๑.๒ บุคลากรที่มีประสบการณ์ (Professional Personnel) คือ บุคลากรภาครัฐที่ผ่านการ
ปฏิบัติงานมาแล้วเกิน ๑ ปี แต่ยังไม่มีบทบาทหน้าที่ในการก ากับการท างานของทีมหรือกลุ่มงาน ซึ่งบุคลากร  
ในระดับนี้ถูกคาดหวังให้สามารถท างานโดยใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความช านาญงาน 
ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาที่ค่อนข้างยาก รวมทั้งสามารถท างานเป็นทีม ท างานร่วมกับผู้ อ่ืน 
ประสานงานในระดับผู้ปฏิบัติ รับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมาย แก้ปัญหาและปรับปรุงงานของตนเองให้ดีขึ้น 
เชื่อมโยงงานของตนเองกับงานของผู้อื่นและขององค์กร และน าเสนอแนวคิดในการพัฒนางาน 
 ๑.๓ บุคลากรที่มีบทบาทหัวหน้างาน (Frontline Manager) คือ บุคลากรภาครัฐที่มีบทบาทหน้าที่
ในการก ากับดูแล แนะน า ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้ร่วมปฏิบัติงาน ทั้งที่ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับ
ช านาญการ ช านาญการพิเศษ และเชี่ยวชาญ ซึ่งบุคลากรในระดับนี้ถูกคาดหวังให้สามารถใช้ความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ และความช านาญสูง/สูงมาก มีความรับผิดชอบหลายประการ ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือ
แก้ปัญหาที่ยาก/ยากมาก และ/หรือซับซ้อนและมีผลกระทบในวงกว้าง รวมทั้งต้องก ากับดูแล ตรวจสอบการท างาน 
สอนงานผู้ร่วมปฏิบัติงานหรือบุคลากรในทีมงาน (People Management)สร้างความสัมพันธ์กับทีมงานอ่ืนเพ่ือ
เชื่อมโยงการท างาน สามารถบริหารจัดการความขัดแย้งและสามารถแก้ปัญหาการท างานของทีมงานได้ 
 ๑.๔ บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ (Functional Manager) คือ บุคลากรภาครัฐที่มี
บทบาทหน้าที่ในการบริหารงานในฐานะหัวหน้าส่วนราชการที่ต่ ากว่าระดับกรม ซึ่งมีการแบ่งส่วนราชการตาม
กฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน หรือต าแหน่งอ่ืนที่มีลักษณะเป็นต าแหน่งประเภทอ านวยการซึ่งมี
หน้าที่ความรับผิดชอบและคุณภาพของงานสูงมากหรือสูงมากเป็นพิเศษ ซึ่งบุคลากรในระดับนี้ถูกคาดหวังให้
สามารถเชื่อมโยงเป้าหมายและยุทธศาสตร์องค์กรมาสู่เป้าหมายและยุทธศาสตร์ของส่วนราชการที่ต่ ากว่าระดับกรม 
และบูรณาการงานภายในและระหว่างส่วนราชการที่ต่ ากว่าระดับกรม รวมทั้งสามารถบริหารและก ากับดูแลการ
ท างานและสอนงานผู้ใต้บังคับบัญชา (People Management) และสามารถบริหารงบประมาณและโครงการ
ภาพรวมได้ (Financial Management) 
 ๑.๕ บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งประเภทบริหาร (Organization & Business Leader) คือบุคลากร
ภาครั ฐที่ มี บทบาทหน้ าที่ ใ นการบริ ห าร งานในฐานะที่ เ ป็ นหั วหน้ าส่ วนราชการหรื อรองหั วหน้ า  
ส่วนราชการระดับกระทรวงหรือกรม ต าแหน่งที่มีฐานะเป็นผู้ปฏิบัติงานตรวจและแนะน าการปฏิบัติราชการของ
ส่วนราชการระดับกระทรวงและต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการหรือรองหัวหน้าส่วนราชการซึ่งไม่มีฐานะ  
เป็นกรม แต่มีผู้บังคับบัญชาเป็นอธิบดีหรือต าแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเป็นอธิบดี ซึ่งบุคลากรในระดับนี้ถูก
คาดหวังให้สามารถบริหารและก าหนดทิศทางและกลยุทธ์องค์กรจากทิศทางการขับเคลื่อนประเทศและบริบทสากล 
(Vision and Strategic Management) เชื่อมโยงงานภายในองค์กร และเชื่อมโยงงานระหว่างองค์กรกับผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียจากภาคส่วนต่าง ๆ สร้างสภาพแวดล้อมและระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) ที่เอ้ือให้บุคลากรกลุ่ม
ต่าง ๆ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ รวมทั้งก าหนดทิศทางและก ากับดูแลการบริหารและพัฒนา
บุคลากร (People Management) และก าหนดทิศทางและบริหารงบประมาณในภาพรวมให้มีประสิทธิภาพ 
(Financial Management) 
 

/2. กรอบความคิด... 
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 2. กรอบความคิด๑ หมายถึง กรอบความคิด (Mindset) ชุดความเชื่อและฐานคติ (Set of Beliefs and 
Assumptions) โลกทัศน์ (Worldview) รูปแบบวิธีคิด (Mental Model) ที่มนุษย์มีเก่ียวกับตนเองและสิ่งที่ประสบ
พบเจอ โดยกรอบความคิดเป็นผลจากประสบการณ์และความรู้ที่สั่งสมมาในอดีต และมีอิทธิพลต่อวิธีคิด ทัศนคติ 
และพฤติกรรม โดยกรอบความคิดท่ีเป็นเป้าหมายการพัฒนา ได้แก่ 
  2.1 กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) หมายถึง ทัศนคติแบบยืดหยุ่นและเติบโต 
พัฒนาต่อไปข้างหน้า เชื่อในศักยภาพของคน และเชื่อในความสามารถท่ีจะเปลี่ยนแปลงตนเองได้เสมอ 
  2.2 กรอบความคิดแบบมุ่งเน้นส่วนรวม (Outward Mindset) หมายถึง ทัศนคติที่มองเห็นคุณค่า
ของผู้อื่นและให้ความส าคัญกับผู้อ่ืนไม่น้อยไปกว่าของตนเอง 
  2.3 กรอบความคิดแบบสากล (Global Mindset) หมายถึง ทัศนคติที่เปิดรับและ ตระหนักถึง
การเปลี่ยนแปลงของโลกและความหลากหลายในมิติต่าง ๆ 
  2.4 กรอบความคิดในการท างานยุคดิจิทัล (Digital Mindset) หมายถึง ทัศนคติที่ช่วยให้บุคคล
เห็นโอกาสและความเป็นไปได้ในการใช้และดึงศักยภาพของเทคโนโลยีดิจิทัลในการพัฒนาการท างานและการใช้
ชีวิต ส่งผลให้มีความสนใจใคร่รู้ถึงประโยชน์ของเทคโนโลยีดิจิทัลใหม่ ๆ เข้าใจรูปแบบและทิศทางของเทคโนโลยี
และดิจิทัลที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว (Digital Landscape) สามารถท างานและใช้ชีวิตได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ในบริบทดิจิทัล 
 3. ทักษะ๑ (Skill) หมายถึง การน าความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานจนเกิดความช านาญและคล่องแคล่ว 
ซึ่งครอบคลุมไปถึงทักษะเพ่ือการพัฒนาตนเอง การพัฒนาเพ่ือการท างานร่วมกับผู้อ่ืน และการพัฒนาเพ่ือการ
เติบโตในสายงาน มีรายละเอียด ดังนี้ 
  3.๑ ทักษะทางการคิด (Cognitive Skills) ได้แก่ ทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์ (Analytical 
and Critical Thinking) ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ (Systematic and Creative Thinking) 
ทักษะในการเรียนรู้เพื่อการเรียน (Learning-to-learn) 
  3.๒ ทักษะทางอารมณ์และสังคม (Social and Emotional Skills) ได้แก่ ทักษะการรับรู้
ความสามารถของตนเอง (Self - Efficacy) ทักษะในการเข้าใจความรู้สึกผู้อ่ืน (Empathy) ทักษะความรับผิดชอบ
ต่อหน้าที่และการท างานร่วมกัน (Responsibility and Collaboration) 
  3.๓ ทักษะทางการปฏิบัติ (Practical Skill) ได้แก่ ทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน(Functional 
Skills) 
  3.๔ ทักษะด้านภาวะผู้น า (Leadership Skills) ได้แก่ การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและความ
เป็นมืออาชีพ (Demonstrating Integrity) การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ (Developing Vision and Strategy) 
การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืนและการสร้างการมีส่วนร่วมในองค์กร (Developing and Engaging Others) การสร้าง
และส่งเสริมให้เกิดการท างานบูรณาการและความร่วมมืออย่างเต็มที่ (Facilitating Hyper -collaboration) การ
ผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง (Driving Innovation and Change) การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติ
และผลสัมฤทธิ์ (Driving Execution and Results) 
 4. บุคลากร๒ หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ( IT) (ผู้ปฏิบัติงาน ต าแหน่งประเภท
อ านวยการหรือหัวหน้างาน ต าแหน่งประเภทบริหารหรือต าแหน่งผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศระดับกระทรวง 
กรม) และผู้ปฏิบัติงานที่ไม่เกี่ยวข้องกับด้านเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรง (Non-IT) (ผู้ปฏิบัติงานต าแหน่งประเภท
อ านวยการ หรือหัวหน้างาน ต าแหน่งประเภทบริหาร) 
 

/5. ทักษะ.. 
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 5. ทักษะด้านดิจิทัล (Digital Skill) หมายถึง ความสามารถในการใช้ประโยชน์เทคโนโลยี และสามารถ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการท างานและการให้บริการด้วยเทคโนโลยี สามารถท างานและตัดสินใจบนฐานข้อมูล 
(Data – driven Insight) ได้อย่างถูกต้อง เหมาะสมและปลอดภัยต่อทั้งตนเอง ผู้ที่เกี่ยวข้อง และองค์กร เพ่ือให้
ภาครัฐสามารถตอบสนองและให้บริการประชาชนและผู้มีส่วนร่วมได้อย่างรวดเร็ว มีความยืดหยุ่นคล่องตัว และ
ตอบโจทย์การปฏิรูปภาครัฐ ประกอบด้วย 
  5.๑ ความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) * ซ่ึงครอบคลุมใน ๔ มิติ ได้แก่ 
 5.๑.๑ ความเข้า ใจ (Understand)  คือ ความเข้า ใจบริบทของเทคโนโลยีดิจิทัล 
การประเมินถึงศักยภาพ การใช้ประโยชน์ และผลของการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม  
กับการปฏิบัติงาน 
 5.๑.๒ การเข้าถึง (Access) คือ การใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีดิจิทัลและข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ 
ผ่านช่องทางที่หลากหลาย รวมถึงการน าไปประยุกต์ใช้งานในปัจจุบันได้อย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ 
 5.๑.๓ การใช้ (Use) คือ ความคล่องแคล่วทางเทคนิคที่จ าเป็นในการใช้คอมพิวเตอร์และ
อินเตอร์เน็ต ครอบคลุมตั้งแต่เทคนิคข้ันพ้ืนฐาน ได้แก่ การใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ โปรแกรมประมวลผลค า (Word 
processor) เว็บเบราว์เซอร์ (Web browser) อีเมล และเครื่องมือสื่อสารอื่น ๆ สู่เทคนิคข้ันสูงขึ้นส าหรับการเข้าถึง
และการใช้ความรู้ เช่น โปรแกรมที่ช่วยในการสืบค้นข้อมูล และฐานข้อมูลออนไลน์ รวมถึงเทคโนโลยี เช่น Cloud 
computing เป็นต้น 
 5.๑.๔ การสร้าง (create) คือ ความสามารถในการผลิตเนื้อหาและการสื่อสารอย่างมี
ประสิทธิภาพผ่านเครื่องมือสื่อดิจิทัลที่หลากหลาย รวมถึงการดัดแปลงสิ่งที่สร้างส าหรับบริบทและผู้รับสาร  
ที่แตกต่างและหลากหลาย 
 5.๒ การปฏิบัติตามและใช้กฎหมายด้านดิจิทัล (Digital Governance) * 
 5.๓ ความเป็นผู้น าด้านดิจิทัล (Digital Leadership) * 
 5.๔ การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพ่ือการพัฒนางาน (Digital Technology) 
 5.๕ การพัฒนานวัตกรรมเพ่ือการบริการ (Digital Service) 
 5.๖ การใช้ประโยชน์และการใช้ข้อมูลร่วมกัน (Data Utilization and Sharing) 
 5.๗ ความมั่นคงปลอดภัยด้านความปลอดภัยทางไซเบอร์ (Cyber Security) 
* ประเด็นการพัฒนาด้านดิจิทัลพื้นฐานส าหรับทุกกลุ่มเป้าหมาย  
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6. รายชื่อต าแหน่งบุคลากรในสังกัด สค. แบ่งเป็น 
    6.1 ข้าราชการ ได้แก่ 

ต าแหน่ง/สายงาน ต าแหน่ง 

๑. บริหาร อธิบดี  ระดับสูง                                                                                              
รองอธิบดี  ระดับต้น   
 

๒. อ านวยการ ผู้อ านวยการกอง  ระดับสูง   
เลขานุการกรม    ระดับต้น 
ผู้อ านวยการกอง  ระดับต้น 
ผู้อ านวยการศูนย์  ระดับต้น 
ผู้อ านวยการสถาน  ระดับต้น 
 

๓. พัฒนาสังคม นักพัฒนาสังคม  ระดับปฏิบัติการ 
นักพัฒนาสังคม  ระดับช านาญการ 
นักพัฒนาสังคม  ระดับช านาญพิเศษ 
นักพัฒนาสังคม  ระดับเชี่ยวชาญ 
 

๔. สังคมสงเคราะห์ นักสังคมสงเคราะห์  ระดับปฏิบัติการ 
นักสังคมสงเคราะห์  ระดับช านาญการ 
นักสังคมสงเคราะห์  ระดับช านาญพิเศษ    
                                                

๕. วิชาการตรวจสอบภายใน นักวิชาการตรวจสอบภายใน  ระดับปฏิบัติการ 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน  ระดับช านาญการ 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน  ระดับช านาญพิเศษ    
                                              

๖. วิเคราะห์นโยบายและแผน นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  ระดับปฏิบัติการ 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  ระดับช านาญการ 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  ระดับช านาญพิเศษ  
                                                                                    

๗. วิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการเงินและบัญชี  ระดับปฏิบัติการ 
นักวิชาการเงินและบัญชี  ระดับช านาญการ 
นักวิชาการเงินและบัญชี  ระดับช านาญพิเศษ      
                                               

๘. วิชาการพัสดุ นักวิชาการพัสดุ  ระดับปฏิบัติการ 
นักวิชาการพัสดุ  ระดับช านาญการ                   

9. ทรัพยากรบุคคล นักทรัพยากรบุคคล  ระดับปฏิบัติการ 
นักทรัพยากรบุคคล  ระดับช านาญการ 
นักทรัพยากรบุคคล  ระดับช านาญพิเศษ                                                                                     



ต าแหน่ง/สายงาน ต าแหน่ง 

10. วชิาการคอมพิวเตอร์ 
           

นักวิชาการคอมพิวเตอร์  ระดับปฏิบัติการ 
นักวิชาการคอมพิวเตอร์  ระดับช านาญการ 
นักวิชาการคอมพิวเตอร์  ระดับช านาญพิเศษ                                                                                     

  ๑๑. นิติการ 
           

นิติกร   ระดับปฏิบัติการ 
นิติกร   ระดับช านาญการ 
นิติกร   ระดับช านาญพิเศษ                                                                                     

   1๒. พยาบาลวิชาชีพ พยาบาลวิชาชีพ   ระดับปฏิบัติการ 
พยาบาลวิชาชีพ   ระดับช านาญการ 

  ๑๓. จิตวิทยา นักจิตวิทยา   ระดับปฏิบัติการ 
นักจิตวิทยา   ระดับช านาญการ  

  ๑๔. จัดการงานทั่วไป นักจัดการงานทั่วไป   ระดับปฏิบัติการ 
นักจัดการงานทั่วไป   ระดับช านาญการ 

  ๑๕. ปฏิบัติงานธุรการ 
 

เจ้าพนักงานธุรการ   ระดับปฏิบัติงาน 
เจ้าพนักงานธุรการ   ระดับช านาญงาน 
เจ้าพนักงานธุรการ   ระดับอาวุโส 

  ๑๖. ปฏิบัติงานพัฒนาสังคม เจ้าพนักงานพัฒนาสังคม  ระดับปฏิบัติงาน 
เจ้าพนักงานพัฒนาสังคม  ระดับช านาญงาน 

  ๑๗. ปฏิบัติงานอบรมและฝึกวิชาชีพ เจ้าพนักงานอบรมและฝึกวิชาชีพ ระดับปฏิบัติงาน 
เจ้าพนักงานอบรมและฝึกวิชาชีพ ระดับช านาญงาน                            

  ๑๘. ปฏิบัติงานการเงินและบัญชี เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี   ระดับปฏิบัติงาน 
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี   ระดับช านาญงาน                          

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

/6.2 ลูกจ้าง... 
 



6.2 ลูกจ้างประจ า ได้แก่  
 

ชื่อต าแหน่ง ช่วงระดับต าแหน่ง 
กลุ่มงาน 

สนับสนุน ช่าง 

1. พนักงานธุรการ ระดับ ส๑ - ระดับ ส๔/หัวหนา้ √   

2. พนักงานพิมพ์ ระดับ ส๑ - ระดับ ส๔ √   

3. พนักงานขับรถยนต์ ระดับ ส๑ - ระดับ ส๒/หัวหนา้ √   

4. พนักงานพัสดุ ระดับ ส๑ - ระดับ ส๔/หัวหนา้ √   

5. พนักงานการเงินและบัญชี ระดับ ส๑ - ระดับ ส๔/หัวหนา้ √   

6. พนักงานสถิติ ระดับ ส๑ - ระดับ ส๔ √   

7. พนักงานห้องสมุด ระดับ ส๑ - ระดับ ส๓ √   

8. พยาบาล ระดับ ส๑ - ระดับ ส๔ √   

9. ช่างเครื่องยนต์ ระดับ ช๑ - ระดับ ช๔/หัวหนา้   √ 

10. ช่างซ่อมบ ารุง ระดับ ช๑ - ระดับ ช๔   √ 

11. ช่างฝีมือสนาม ระดับ ช๑ - ระดับ ช๔   √ 

12. ช่างไฟฟ้า ระดับ ช๑ - ระดับ ช๔   √ 

13. ช่างประปา ระดับ ช๑ - ระดับ ช๓   √ 

14. ช่างปูน ระดับ ช๑ - ระดับ ช๔/หัวหนา้   √ 

15. ช่างเขียน ระดับ ช๑ - ระดับ ช๔   √ 
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6.3 พนักงานราชการ ได้แก่ 
 

ชื่อต าแหน่ง 
กลุ่มงาน 

บริการ เทคนิค บริหารทั่วไป วิชาชีพเฉพาะ 

1. คนครัว √      

2. ยาม  √      

3. พนักงานขับรถยนต์ √    

4. เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี √    

5. เจ้าพนักงานธุรการ √      

6. เจ้าหน้าที่ธุรการ √      

7. เจ้าหน้าที่บันทึกข้อมูล √      

8. ผู้ดูแลผู้รับการสงเคราะห์ √      

9. พนักงานบริการ √      

10. พนักงานบันทึกข้อมูล √      

11. พนักงานพิมพ์ดีด ชั้น ๑ √      

12. เจ้าพนักงานพัฒนาสังคม √      

13. เจ้าหน้าที่การเงินและบัญชี √      

14. เจ้าหน้าที่พัฒนาสังคม √      

15. เจ้าพนักงานพัสดุ √      

16. พนักงานธุรการ √      

17. ครูฝึกอาชีพสงเคราะห์ ชั้น ๒  √    

18. ครูฝึกอาชีพสงเคราะห์ ชั้น ๓  √    

19. เจ้าพนักงานอบรมและฝึกวิชาชีพ  √    

20. เจ้าหน้าที่ระบบงานคอมพิวเตอร์    √   

21. นักจัดการงานทั่วไป    √   

22. นักจิตวิทยา    √   

23. นักทรัพยากรบุคคล    √   

24. นักพัฒนาสังคม    √  

 



 

ชื่อต าแหน่ง 
กลุ่มงาน 

บริการ เทคนิค บริหารทั่วไป วิชาชีพเฉพาะ 

25. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน    √   

26. นักวิชาการเงินและบัญชี    √   

27. นักวิชาการอบรมและฝึกอาชีพ    √   

28. นักสังคมสงเคราะห์    √   

29. นิติกร    √   

30. นักวิชาการพัสดุ   √  

31. นักวิชาการคอมพิวเตอร์       √ 
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 ๔.๔ ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ ยกระดับกระบวนการบริหารและพัฒนาบุคลากรให้มีมาตรฐานสูง 
  
 

เป้าประสงค์ แนวทางการด าเนินงาน 
มีการบริหารและพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ 
โดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหาร
จัดการอย่างมปีระสิทธิภาพ 
 

1. ส่งเสริมและสนับสนุนการน าเทคโนโลยีดิจิทัล 
มาใช้ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มี
มาตรฐานสูง 
2. พัฒนาและปรับปรุงระบบสารสนเทศด้านการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้มีข้อมูลครบถ้วน 
ถูกต้องและเป็นปัจจุบัน เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ด้านการบริหารงานบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
3. ส่งเสริมให้บุคลากร (ส่วนภูมิภาค) ปฏิบัติตาม
แนวทางการแนวปฏิบัติในการลงเวลาปฏิบัติราชการ
และการลาออนไลน์ 
 

 
ตัวชี้วัด :  1) ร้อยละของบุคลากร สค. มีความพึงพอใจต่อความครบถ้วน ถูกต้อง และเป็นปัจจุบันของข้อมูล 
                  ส่วนบุคคลในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (ร้อยละ 90) 

 2) ร้อยละของบุคลากร สค. (ส่วนภูมิภาค) ปฏิบัติตามแนวทางการแนวปฏิบัติในการลงเวลาปฏิบัติ
ราชการและการลาออนไลน์ได้ (ร้อยละ 90) 

   3) ระดับความส าเร็จในการยกระดับกระบวนการบริหารและพัฒนาบุคลากรให้มีมาตรฐานสูง  
 

ระดับ หลักเกณฑ์ 
1 มีการตรวจสอบข้อมูลในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล 
2 รวบรวมข้อมูลจากบุคลากรเพ่ือน ามาพัฒนาและปรับปรุงระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล 
3 ด าเนินการพัฒนาและปรับปรุงระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล 
4 บุคลากรมีความพึงพอใจต่อความครบถ้วน ถูกต้อง และเป็นปัจจุบันของข้อมูลส่วนบุคคล

ในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล 
5 ผู้บริหารใช้ข้อมูลจากระบบสารสนเทศฯ เพ่ือการบริหารงานบุคคล 

 
 
 
 
 
 
 

 
  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
เอกสารที่เกี่ยวข้อง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1. ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) 
2. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) 
3. แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 – 2570 ของส านักงาน ก.พ.  
4. แผนพัฒนาบุคลากรกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย์ พ.ศ. 2566 – 2570  
5. แผนปฏิบัติราชการกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570)  
6. แผนปฏิบัติการบริหารและพัฒนาบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว (พ.ศ. 2566 – 2570) 
7. แผนปฏิบัติราชการรายปี (พ.ศ. 2568) ของกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 
8. แผนพัฒนาบุคลากรรายต าแหน่งในสังกัดกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 
 
 
 
 
 
 
 

 


