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ค าน า 
 

  การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลถือเป็นกลไกหลักที่มีส่วนในการก าหนดขีดความสามารถ
องค์กร การมีอัตราก าลังที่เพียงพอเหมาะสมกับภาระงานและการมีบุคลากรที่มีศักยภาพจะช่วยให้องค์กรสามารถ
ขับเคลื่อนงานให้บรรลุเป้าหมายได้ ดังนั้นการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจน 
มีความสามารถและความช านาญเฉพาะต าแหน่งตามสายงาน รวมทั้งมีทักษะและสมรรถนะที่สอดคล้องกับ
สถานการณ์ทางสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไปจึงถือเป็นสิ่งที่ต้องให้ความส าคัญเป็นอันดับแรก 

  การจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรของกรมกิจการสตรีและ 
สถาบันครอบครัว ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 256๙ มีความสอดคล้องกับแผนงานที่เกี่ยวข้องในทุกระดับ 
โดยได้จัดวางเป้าหมายและถ่ายทอดเชื่อมโยงให้สอดรับและตอบสนองกับแนวโน้มและทิศทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในสภาวการณ์ปัจจุบัน ประกอบด้วย ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570  
ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570)  
ของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ และแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 
ของกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว  

  แผนปฏิบัติการบริหารและพัฒนาบุคลากรของกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 256๙ ฉบับนี้ จัดท าขึ้นเพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางในการก าหนดเป้าหมายและทิศทางการบริหาร
และพัฒนาบุคลากรของกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวในทุกระดับต าแหน่งให้เป็นผู้มีศักยภาพ มีความรู้
ความเข้าใจในภารกิจของหน่วยงานและบริบทของสังคมเชิงพลวัต มีทักษะและสมรรถนะที่เหมาะสมและ
สอดคล้องกับการบริหารและการปฏิบัติหน้าที่ราชการที่เปลี่ยนแปลงไป อันเป็นการเพ่ิมขีดความสามารถในการ
ขับเคลื่อนภารกิจของส่วนราชการให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 
กลุ่มบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
          ส านักงานเลขานุการกรม 
  กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 
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บทสรุปผูบ้ริหาร 
 

  “การปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ” เป็นหนึ่งในประเด็นการพัฒนา
ประเทศที่ส าคัญตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารและพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ ซึ่งเป็นแผนระดับ 1 มีเป้าหมายเพ่ือให้ภาครัฐมีวัฒนธรรมการท างานที่มุ่งผลสั มฤทธิ์และ
ผลประโยชน์ส่วนรวม ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส และเพ่ือให้บุคลากร
ภาครัฐเป็นคนดี คนเก่ง โดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก มีความสามารถสูง มุ่งมั่น และเป็นมืออาชีพ  
ซึ่งมีความสอดคล้องกับแผนระดับ 2 ได้แก่ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (แผนแม่บทที่ 20) “การบริการ
ประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ” แผนแม่บทย่อย “การสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ” โดยมีเป้าหมาย
เพ่ือให้บุคลากรภาครัฐยึดค่านิยมในการท างานเพ่ือประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก มีความสามารถสูง 
มุ่งมั่น และเป็นมืออาชีพ รวมทั้งยังมีความสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13  
(พ.ศ. 2566 – 2570) หมุดหมายที่ 13 ที่ก าหนดให้ “ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์
ประชาชน”  โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้ภาครัฐมีขีดสมรรถนะสูง คล่องตัว (เปิดกว้าง ทันสมัย โปร่งใส) ภายใต้กลยุทธ์
การพัฒนาที่ 4 “การสร้างระบบบริหารภาครัฐที่ส่งเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะที่จ าเป็น 
ในการให้บริการภาครัฐดิจิทัลและปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐให้เอื้อต่อการพัฒนาประเทศ” 
  นอกจากนี้ ยังมีแผนระดับ ๓ เป็นแผนเชิงปฏิบัติการที่ระบุการด าเนินงานภายใต้แผนงาน 
ตามโครงการที่ก าหนด ซึ่งจะมีความชัดเจนตามภารกิจของหน่วยงาน เป็นการสนับสนุนแผนระดับ 2 และ
ยุทธศาสตร์ชาติให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ได้แก่  
  ๑. แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐของส านักงาน ก.พ. (พ.ศ. 2566 – 2570) ประกอบด้วย 
     ประเด็นการพัฒนาที่ 1 การพัฒนาองค์กรเพ่ือเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และพัฒนา 
     ประเด็นการพัฒนาที่ ๒ การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ 
     ประเด็นการพัฒนาที่ ๓ การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือขับเคลื่อนการเป็น
รัฐบาลดิจิทัล  
  ๒. แผนพัฒนาบุคลากรของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย์ ประกอบด้วย 
                         ประเด็นการพัฒนาที่ 1 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะที่หลากหลาย  
เพ่ือกา้วไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
 ประเด็นการพัฒนาที่ 2 การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศด้านบุคลากร เพ่ือสนับสนุนการ
ท างานในยุคดิจิทัล 
 ประเด็นการพัฒนาที่ 3 การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ มีคุณธรรม 
จริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาล 
 ประเด็นการพัฒนาที่ 4 การพัฒนาองคก์รให้เป็นองคก์รแห่งความสุข และเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 ทั้งนี้ แผนระดับต่าง ๆ ดังกล่าว มีเป้าหมายเพ่ือพัฒนาการท างานและการให้บริการภาครัฐ  
ให้เป็นรูปแบบดิจิทัล รวมทั้งพัฒนาระบบนิเวศในการท างานเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิต ตลอดจนเพ่ือเป็น
การพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้มีประสิทธิภาพ มีทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นในการท างาน รวมทั้งมีการพัฒนา
ทักษะด้านดิจิทัล ยึดมั่นในมาตรฐานทางจริยธรรม และมุ่งเน้นให้บุคลากรทุกระดับมีภาวะผู้น ามีขีดความสามารถสูง  



 

   
 
 

-2- 

เพ่ือเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง อันเป็นการยกระดับการบริการภาครัฐโดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง ดังนั้น  
การบริหารและพัฒนาบุคลากรจึงเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่จะช่วยสนับสนุนให้หน่วยงานภาครัฐสามารถ
ขับเคลื่อนภารกิจให้บรรลุยุทธศาสตร์ที่ก าหนดภายใต้บริบททางสังคมที่มีความท้าทายและมีการเปลี่ยนแปลง  
อย่างรวดเร็ว  
  กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวจึงได้จัดท าแผนปฏิบัติการบริหารและพัฒนาบุคลากร 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 256๙ เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางในการก าหนดเป้าหมายและทิศทางการบริหารและ
พัฒนาบุคลากรในทุกระดับ ให้เป็นผู้มีศักยภาพ มีความรู้ความเข้าใจในภารกิจของหน่วยงานและบริบทของสังคม
เชิงพลวัต มีทักษะและสมรรถนะที่เหมาะสมและสอดคล้องกับการบริหารและการปฏิบัติหน้าที่ราชการภายใต้
สภาวะการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป อันเป็นการเพ่ิมขีดความสามารถในการขับเคลื่อนภารกิจของส่วนราชการให้บรรลุ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งนี้ กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวได้ก าหนดวิสัยทัศน์ 
ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร คือ “บุคลากรมีสมรรถนะสูง บนพ้ืนฐานของความผูกพัน วัฒนธรรมการ
ท างานที่ดี มีการบริหารและพัฒนาบุคลากรอย่างมีมาตรฐาน” และได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ ๔ ด้าน 
ประกอบด้วย 
  1. บริหารอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กรทั้งในปัจจุบันและในอนาคตด้วยการ
บริหารเชิงรุกและมีมาตรฐานการบริหารอัตราก าลังตามหลักสากล 
  2. เสริมสร้างความสุขและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรด้วยการพัฒนาค่าตอบแทน 
สวัสดิการ และสภาพแวดล้อมการท างานที่จูงใจ ตอบสนองการมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
  3. พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะและค่านิยมการท างานที่สอดคล้องกับการขับเคลื่อนองค์กร        
ในภารกิจหลักและภารกิจเชิงนโยบายอย่างมีประสิทธิภาพ 
  4. ยกระดับกระบวนการบริหารและพัฒนาบุคลากรให้มีความทันสมัย มีมาตรฐานสูง บนพื้นฐาน
ของการน าเทคโนโลยีสารสนเทศยุคใหม่มาปรับใช้อย่างเหมาะสม 
  ทั้งนี้ เพ่ือน าไปใช้เป็นแนวทางในการวางระบบการบริหารและพัฒนาบุคลากรให้เหมาะสม  
มีความเชื่อมโยงกัน และสอดคล้องกับบทบาท ภารกิจ โครงสร้างการบริหารงานของกรม รวมทั้งได้พัฒนาเครื่องมือ 
กลไกต่าง ๆ เพ่ือสนับสนุนให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างต่อเนื่อง บุคลากรในสังกัดได้รับองค์ความรู้จ าเป็น
ส าหรับการปฏิบัติงาน มีการพัฒนาทักษะ และสมรรถนะอย่างสม่ าเสมอ สามารถขับเคลื่อนภารกิจให้เกิด 
ผลสัมฤทธิ์และตอบสนองต่อทิศทางนโยบายของส่วนราชการ ตลอดจนเป้าหมายการพัฒนาตามยุทธศาสตร์
ระดับชาติ มีกลไกการติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ ควบคู่กับการสร้างเครือข่ายความ
ร่วมมือเพ่ือบูรณาการการพัฒนาบุคลากรร่วมกันระหว่างส่วนราชการ ส านักงาน ก.พ. และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
เพ่ือให้การขับเคลื่อนการพัฒนาข้าราชการและบุคลากรของรัฐมีความชัดเจนและเกิดผลในทางปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม 
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กรอบแนวคิดในการทบทวนและจัดท าแผนปฏิบัติการบริหารและพัฒนาบุคลากร 
กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 256๙ (แผนปฏิบัติการประจ าปี) 

 

  กรอบแนวคิดในการจัดท าแผนบริหารและพัฒนาบุคลากรของกรมกิจการสตรีและสถาบัน
ครอบครัว ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 256๙ ได้น าแผนของชาติในทุกระดับและนโยบายรัฐบาลที่เกี่ยวข้อง 
มาจัดวางเป้าหมายและถา่ยทอดเชื่อมโยงให้สอดคล้องและตอบสนองกับแนวโน้ม ทิศทาง และสถานการณ์ปัจจุบัน
ของการพัฒนาบุคลากรของกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ซึ่งประกอบด้วยยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 การปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ  
(แผนแม่บทที่ 20 “การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ” และแผนแม่บทย่อยที่ 5 “การสร้างและ
พัฒนาบุคลากรภาครัฐ”) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 หมุดหมายที่ 13 “ประเทศไทย 
มีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพและตอบโจทย์ประชาชน” แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 
2570 ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 5 ปี  
(พ.ศ. 2566 – 2570)  
 

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
ยุทธศาสตร์ชาติด้าน “การปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ” โดยยึดหลัก  

“ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม” ปรับวัฒนธรรมการท างานให้มุ่งผลสัมฤทธิ์และ 
ผลประโยชน์ส่วนรวม มีความทันสมัย และพร้อมที่จะปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกตลอดเวลา 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การน านวัตกรรม เทคโนโลยี ระบบการท างานที่ เป็นดิจิทัลเข้ามาประยุกต์ใช้อย่างคุ้มค่า  
มีเป้าหมายการพัฒนาที่ส าคัญ คือ ภาครัฐมีวัฒนธรรมการท างานที่มุ่ งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์ส่วนรวม 
ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส มีขนาดทีเ่ล็กลง พร้อมปรับตัวให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง และมีความโปร่งใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ  

(1) เป้าหมาย                   
 (1.1) ภาครัฐมีวัฒนธรรมการท างานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์ส่วนรวมตอบสนอง

ความตอ้งการของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส         
 (1.2) ภาครัฐมีขนาดเล็กลง พร้อมปรับตัวให้ทันตอ่การเปลี่ยนแปลง         
 (1.3) ภาครัฐมีความโปร่งใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ    

(2) ประเด็นยุทธศาสตร์    
 (2.1) ภาครัฐที่ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง ตอบสนองความต้องการและให้บริการอย่างสะดวก 

รวดเร็ว โปร่งใส    
 (2.2) ภาครัฐบริหารงานแบบบูรณาการโดยมียุทธศาสตร์ชาติเป็นเป้าหมายและเชื่อมโยง

การพัฒนาในทุกระดับ ทุกประเด็น ทุกภารกิจ และทุกพ้ืนที่    
 (2.3) ภาครัฐมีขนาดเล็กลง เหมาะสมกับภารกิจ ส่งเสริมให้ประชาชนและทุกภาคส่วน 

มีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศ    
 (2.4) ภาครัฐมีความทันสมัย  
 (2.5) บุคลากรภาครัฐเป็นคนดีและคนเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก                      

มีความสามารถสูง มุ่งมั่น และเป็นมืออาชีพ 
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 (2.6) ภาครัฐมีความโปร่งใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ                      
  (2.7) กฎหมายมีความสอดคล้องเหมาะสมกับบริบทต่างๆ และมีเท่าที่จ าเปน   

 (3) การบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ชาติ    
      แผนบริหารและพัฒนาบุคลากรของกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 256๙ มุ่งเน้นในการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ มีทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
เพ่ือตอบสนองความต้องการของ ประชาชน การน านวัตกรรม และเทคโนโลยีสมัยใหม่มาปรับใช้ในกระบวนการ
ท างาน พัฒนาให้บุคลากรมีทักษะในการพัฒนาตนเองเพ่ือให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของโลกในปัจจุบัน 
 

แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ 
  แผนแม่บทประเด็นที่ 20 การบริการประชาชน และประสิทธิภาพภาครัฐ  
  เป้าหมายระดับประเด็นของแผนแม่บทฯ ดังนี้   
  (1) บริการของรัฐมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพ เป็นที่ยอมรับของผู้ใช้บริการ    
  (2) ภาครัฐมีการด าเนินการที่มีประสิทธิภาพด้วยการน านวัตกรรม เทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ 
  แผนย่อยท่ี 5 การสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ    
  (1) แนวทางการพัฒนา     
 (1.1) ปรับปรุงกลไกในการก าหนดเป้าหมายและนโยบายก าลังคนในภาครัฐให้มีมาตรฐาน
และเกิดผลในทางปฏิบัติไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ     
 (1.2) พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทให้มีความรู้ความสามารถสูง มีทักษะการคิด  
วิเคราะห์และการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง    
 (2) เป้าหมาย     
      บุคลากรภาครัฐยึดค่านิยมในการท างานเพ่ือประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก  
มีความสามารถสูง มุ่งมั่น และเป็นมืออาชีพ                      
 (3) การบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ชาติ                                     
      แผนบริหารและพัฒนาบุคลากรของกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 256๙ มุ่งเน้นในการขับเคลื่อนแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติและแผนย่อย โดยการพัฒนา
บุคลากรใหย้ึดการปฏิบัติงานตามค่านิยมที่ดี พัฒนาทักษะการคิดและวิเคราะห์ 
 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) 
  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่  13 (พ.ศ. 2566 - 2570) มีหมุดหมาย 
การพัฒนาทั้งสิ้น 13 หมุดหมาย โดยมีสาระส าคัญที่เกี่ยวข้องกับแผนบริหารและพัฒนาบุคลากรของกรมกิจการ
สตรีและสถาบันครอบครัว ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 256๙ ได้แก่ หมุดหมายที่ 13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย  
มีประสิทธิภาพและตอบโจทย์ประชาชน   
  (1) เป้าหมาย  
       1.1 การบริการภาครัฐ มีคุณภาพ เข้าถึงได้ 

     1.2 ภาครัฐที่มีขีดสมรรถนะสูง คล่องตัว  
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  (2) กลยุทธ์การพัฒนา  
       กลยุทธ์ที่ 2 การปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการและโครงสร้างของภาครัฐให้ยืดหยุ่น เชื่อมโยง 
เปิดกว้าง และมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เอ้ือต่อการพัฒนาประเทศ 
      กลยุทธ์ย่อยที่ 2.1 ทบทวนบทบาทภาครัฐและกระจายอ านาจการบริหารจัดการภาครัฐ 
ปรับปรุง พัฒนากฎหมาย กฎระเบียบ ให้เอ้ือต่อการกระจายอ านาจของส่วนราชการและการบูรณาการการท างาน 
รว่มกันของหน่วยงานภาครัฐ รวมทั้งส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนทองถิ่นมีศักยภาพพรอรับภารกิจจากส่วนกลาง
ไปด าเนินการ    
  กลยุทธ์ย่อยที่ 2.2 สร้างความโปร่งใสและธรรมาภิบาลภาครัฐ โดยเปิดเผยข้อมูลผ่าน 
เทคโนโลยีต่าง ๆ ให้ประชาชนสามารถเข้าถึงข้อมูลและมีส่วนร่วมในการให้ข้อมูล ข้อเท็จจริง ความคิดเห็น  
และตรวจสอบการด าเนินงานของหน่วยงานรัฐ ผ่านช่องทางการติดต่อสื่อสารระหว่างกันที่หลากหลาย         
  กลยุทธ์ที่ 3 การปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัลที่ใช้ข้อมูลในการบริหารจัดการเพ่ือการ
พัฒนาประเทศ                                
  กลยุทธ์ย่อยที่ 3.1 ปรับเปลี่ยนขอ้มูลภาครัฐให้เป็นดิจิทัล ทั้งในด้านงบประมาณ ทรัพยากรบุคคล 
ให้เป็นดิจิทัลที่มีมาตรฐาน ถูกต้อง ปลอดภัย พร้อมใช้งาน มีการจัดเก็บที่่ไม่ซ้ าซ้อนและสามารถเชื่อมโยงข้อมูล 
ให้เกิดการวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูลประกอบการตัดสินใจเชินโยบาย 
  กลยุทธ์ย่อยที่  3.2 ปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานภาครัฐเป็นดิจิทัล โดยออกแบบ 
กระบวนการท างานใหม่ ยกเลิกการใช้เอกสารและข้ันตอนการท างานที่หมดความจ าเปน                  
  กลยุทธ์ที่ 4 การสร้างระบบบริหารภาครัฐที่ส่งเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากร 
ให้มีทักษะที่จ าเป็นและปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐให้เอ้ือต่อการพัฒนาประเทศ                                                           
  กลยุทธ์ย่อยที่ 4.1 ปรับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเพ่ือดึงดูดและรักษา 
ผู้มีศักยภาพ โดยให้ความส าคัญกับการเชื่อมโยงแผนกลยุทธ์องค์กรและกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ที่สามารถด าเนินการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในทางปฏิบัติได้อย่างแท้จริง โดยทบทวนแนวทางการขับเคลื่อนภารกิจ 
เพ่ือใหภาครัฐมีขนาดและต้นทุนที่เหมาะสม ตลอดจนปรับเปลี่ยนต าแหน่งงานที่สามารถถ่ายโอนภารกิจ มาเป็น 
ต าแหน่งงานหลักที่มีความจ าเป็น อีกทั้งปรับปรุงรูปแบบการจางงานภาครัฐให้หลากหลาย ยืดหยุ่น ครอบคลุม 
ให้มีประเภทการจ้างงานในรูปแบบสัญญา หรือรูปแบบการท างาน 
 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570 ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
(ส านักงาน ก.พ.) 
 ส านักงาน ก.พ. ในฐานะองค์กรกลางด้านการบริหารงานบุคคลได้ก าหนดกรอบมาตรฐาน
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for success) และจัดท าแนวทางการพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570 เพ่ือให้บุคลากรและหน่วยงานของรัฐได้ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร 
ให้มีความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ ศักยภาพในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมในการขับเคลื่อนภารกิจของหน่วยงาน
ได้ตามเป้าหมายในการพัฒนาประเทศต่อไป โดยก าหนดประเด็นการพัฒนา จ านวน 3 ประเด็น รวมทั้งก าหนด 
เป้าหมาย กลยุทธ์ และแนวทางการขับเคลื่อนงาน ดังนี้ 
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 ประเด็นการพัฒนาที่ 1 การพัฒนาองค์กรเพื่อเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และพัฒนา   
 เป้าหมาย : หน่วยงานของรัฐสามารถสร้างและพัฒนาองค์กรสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
เป็นองค์กรที่มีความปรารถนาในการที่จะเรียนรู้สิ่งต่างๆ เพ่ือการพัฒนาการท างาน มีการแบ่งปันความคิดในการ
ท างาน มีการปรับตัวให้ เข้ากับสิ่งแวดล้อม มีการทุ่มเททรัพยากรเพ่ือลงทุนให้บุคลากรทุกระดับเกิดการ 
เรียนรู้ ตลอดจน สร้างค่านิยมเกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรมและทดลองท าสิ่งใหม่ ๆ จนกลายเป็นนวัตกรรมของ
องคก์ร  
 กลยุทธ์ที่ 1 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ พัฒนากลไก 
เครื่องมือหรือระบบเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนา เช่น การส่งเสริมให้มีการเรียนรู้และพัฒนา แลกเปลี่ยน
เรียนรู้ร่วมกัน ผ่านเทคโนโลยีดิจิทัลที่ใช้งานง่าย เข้าถึงได้อย่างทั่วถึง และมีการรายงานความก้าวหน้าการพัฒนา
ของบุคลากรใน ภาพรวมอย่างสม่ าเสมอ  
 กลยุทธ์ที่ 2 การเป็นองค์กรแห่งการตื่นรู้และปรับตัว ก าหนดนโยบาย/ทิศทางในการส่งเสริม
การพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมในการปรับตัวให้สอดรับกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป เช่น การรายงานผล
การปฏิบัติงานส าคัญของหน่วยงานอย่างต่อเนื่องและวิเคราะห์ปัจจัยความส าเร็จ ความท้าทาย เพ่ือกระตุ้นให้
บุคลากรตื่นตัว ในการปฏิบัติงานที่ต้องมีการปรับปรุง พัฒนาอยู่เสมอ การออกแบบโครงการ / กิจกรรมที่เน้นการ
สร้างนวัตกรรม การท างานร่วมกันระหว่างกลุ่มบุคลากร รวมทัง้มีการยกย่องความส าเร็จในการปฏิบัติงานที่ท้าทายต่าง ๆ 
อย่างเปน็รูปธรรม  
 กลยุทธ์ที่ 3 การเป็นองค์กรแห่งการมีพฤติกรรมที่ดี การเป็นองค์กรแห่งการมีพฤติกรรมที่ดี 
ก าหนด มาตรการ หรือกลไก เพ่ือเสริมสร้างและรักษาวินัย คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานอย่างเป็น
รูปธรรม เช่น การยึดถือมาตรฐานจริยธรรมที่ ก.พ. ก าหนด เป็นมาตรฐาน /แนวปฏิบัติให้บุคลากรมีความประพฤติดี 
เป็นมาตรฐานเดียวกัน การสนับสนุนให้ข้าราชการทุกระดับได้รับการพัฒนา และส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม  
ความมีวินัย จากแหล่งการเรียนรู้ต่าง ๆ และน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ในการปฏิบัติงาน  
 กลยุทธ์ที่ 4 การเป็นองค์กรแห่งการมีส่วนร่วม ก าหนดแนวปฏิบัติเพ่ือส่งเสริมการมีส่วนร่วม 
และสมดุลคุณภาพชีวิตที่ดี เช่น การก าหนดให้มีบุคลากรจากกลุ่มที่แตกต่างเข้าร่วมการคิดการตัดสินใจในการ
ด าเนินการต่าง ๆ ของหน่วยงาน การก าหนดนโยบายหรือกิจกรรมเพ่ือสร้างสมดุลระหว่างการท างาน และชีวิต 
ทีต่รงตามความตอ้งการของบุคลากรแต่ละกลุ่ม  
 การขับเคลื่อนการด าเนินการ เพ่ือให้เกิดการด าเนินงานในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม จึงได้
ก าหนดบทบาทผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง เพ่ือขับเคลื่อนการด าเนินงานของส่วนราชการและบุคลากรภาครัฐ ส านักงาน 
ก.พ. จึงจ าแนกบทบาทในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็น 3 ส่วน ได้แก่ (1) การส่งเสริมการปฏิบัติงาน
ในการขับเคลื่อนภารกิจ และสร้างความเชื่อมโยงในการปฏิบัติงานร่วมกัน (2) การพัฒนาบุคลากร โดยการสร้าง
สภาพแวดล้อม องคก์รส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนา การวางแผน การพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ การติดตาม
ประเมินผลและรายงานผลการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (3) การส่งเสริมความสุขและคุณภาพชีวิต โดยการสร้าง
ความสุขในการท างาน งานมีประสิทธิภาพ เพ่ือเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดี 
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 ประเด็นการพัฒนาที่  2 การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะให้ มีความพร้อมในการ
ปฏิบัติงานเพื่อขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ 
 เป้าหมาย : บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะให้มีความพร้อมในการ
ปฏิบัติงานที่ท้าทาย เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ ทักษะดังกล่าวเป็นทักษะที่จ าเป็น 
ในการปฏิบัติงานเบื้องต้น โดยหน่วยงานของรัฐสามารถก าหนดทักษะเพ่ิมเติมเพ่ือให้สอดคล้องกับบริบทที่ 
เกีย่วขอ้ง และเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรรายบุคคลได้ตามความเหมาะสม 
 กลยุทธ์ที่  1 ก าหนดให้มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ที่ เชื่อมโยงกับ 
แผนบริหารก าลังคน (Workforce Planning) ของส่วนราชการ โดยพิจารณาเชื่อมโยงถึงภารกิจหลักของ 
ส่วนราชการ ทิศทางการขับเคลื่อนภารกิจที่ทาทาย เพ่ือก าหนดแนวทางในการพัฒนาและใช้ศักยภาพบุคลากรได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ  
 กลยุทธ์ที่ 2 ก าหนด Development Roadmap ของบุคลากรทุกระดับ และส่งเสริมใหม้ีการ
เรียนรู้ และพัฒนารวมถึงมีการจัดท าและพัฒนาทักษะเฉพาะด้านของบุคลากรอย่างทั่วถึง ก าหนดให้มีการจัดท า 
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่เชื่อมโยงกับแผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวม  
 กลยุทธ์ที่ 3 การวางแผนการพัฒนาและสืบทอดต าแหน่ง (Career Development and 
Succession Plan) และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ โดยมีการประเมินผลในมิติของการน าความรู้  
ทักษะไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน หรือพัฒนางาน  
 การขับเคลื่อนการด าเนินการ เพ่ือให้เกิดการด าเนินการในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม  
ไดก้ าหนดบทบาทผู้ที่มีสว่นเกี่ยวข้องเพ่ือขับเคลื่อนการด าเนินการ ดังนี้  
 (1) การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) เป็นแผนแม่บทส าคัญในการก าหนดนโยบาย 
ทิศทางการ พัฒนาบุคลากร  
 (2) การบริหารจัดการเพ่ือขอรับจัดสรรงบประมาณที่สามารถพัฒนาบุคลากรได้อย่างทั่วถึง
และตอ่เนื่อง  
 (3) การด าเนินการเพ่ือพัฒนาบุคลากรและตนเอง โดยก าหนดให้การพัฒนาตนเองเป็นหน้าที่
ของบุคลากรทุกคน รวมถึงก าหนดตัวชี้วัดการพัฒนาตนเองเป็นตัวชี้วัดหลักในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน
พัฒนาบุคลากร ในทักษะเฉพาะตามสายงานของหน่วยงาน และมีการติดตามประเมินผลการพัฒนาในภาพรวมของ
หนว่ยงาน รวมทัง้บคุลากรจะต้องมีการพัฒนาอย่าง่ตอเนื่อง มีการน าความรู้ และทักษะที่ได้รับจากการพัฒนามาใช้
ในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ ควรมีการน าความรู้ ทักษะมาปรับปรุง และพัฒนางานหรือองค์กรดว้ย 
 ประเด็นการพัฒนาที่ 3 การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะด้านดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการ
เป็นรัฐบาลดิจิทัล  
 เป้าหมาย บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจ  
และพัฒนาองค์กรสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล และตอบสนองความต้องการประชาชนที่ก าหนด เป็นทักษะที่จ าเป็น 
ในการปฏิบัติงาน เบื้องต้น โดยหน่วยงานของรัฐสามารถก าหนดทักษะเพ่ิมเติมเพ่ือให้สอดคล้องกับบริบท 
ที่เก่ียวขอ้ง และเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรรายบุคคลอย่างเหมาะสม  
 กลยุทธ์ที่ 1 ก าหนดกรอบการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลตามภารกิจและการน าไปใช้ประโยชน์ 
และด าเนินการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล โดยเน้นการเรียนรู้ผ่านการพัฒนาเชิงปฏิบัติ  
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 กลยุทธ์ที่ 2 ก าหนดบทบาทของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือสนับสนุนการด าเนินการของ
หนว่ยงานของรัฐในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล รวมถึงการพัฒนากลไกเครื่องมือในการด าเนินการ  
 กลยุทธ์ที่ 3 ติดตาม ประเมินผลการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ในมิติการพัฒนาทักษะดิจิทัล 
ที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลและการปฏิบัติงาน และผลการน าทักษะด้ านดิจิทัลไปใช้ 
ประโยชน์  
 การขับเคลื่อนการด าเนินการ เพ่ือให้เกิดการด าเนินงานในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม จึงได้
ก าหนดบทบาทผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องเพ่ือขับเคลื่อนการด าเนินงานของส่วนราชการ และบุคลากรภาครัฐ ส านักงาน 
ก.พ. และ หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง โดยจ าแนกบทบาทในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลเป็น 3 ส่วน ได้แก่  
 (1) การวิเคราะห์ภารกิจ และก าหนดประเด็นการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้สามารถ 
วางแผนการพัฒนาไดต้รงกับความต้องการและประโยชน์ในการน าไปใช้  
 (2) การวางแผนการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้การพัฒนามีความต่อเนื่อง เชื่อมโยงและ
เตรียมความพร้อมในการเรียน้รูและพัฒนาได้อย่างเต็มที่  
 (3) การติดตามและประเมินผลการพัฒนาทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ เพ่ือวิเคราะห์ภาพรวม
ศักยภาพบุคลากร และเพ่ือปรับปรุงต่อยอดการพัฒนาต่อไป 
 

แผนพัฒนาบุคลากรกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย์ 
  แผนพัฒนาบุคลากรของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์มีความสอดคล้อง
กับแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 “มุ่งพัฒนาองค์กร 
ให้มีสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์สูง เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล” โดยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรกระทรวง 
พม. ให้เป็นบุคลากรภาครัฐที่มีศักยภาพสูง มุ่งผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงาน เพ่ือตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนผู้ใช้บริการได้อย่างรวดเร็ว สามารถปรับตัวรู้ เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคปัจจุบันได้อย่าง
ทันท่วงที เพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับรองรับการน านวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการพัฒนาความสามารถด้านต่าง ๆ โดยการศึกษาพัฒนาตนเองทั้งทักษะ
เฉพาะตามสายงาน หรือทักษะในการพัฒนาด้านดิจิทัล ซ่ึงไดก้ าหนดประเด็นยุทธศาสตร์และเป้าหมายไว้ ดังนี้ 
  ประเด็นการพัฒนาด้านที่ ๑ พัฒนาศักยภาพบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะที่หลากหลาย  
เพื่อกา้วไปสู่ความเป็นมืออาชีพ โดยมีเป้าหมาย คือ         
  (๑) บุคลากรมีความเชี่ยวชาญตามสมรรถนะหลักขององค์กรมีทักษะที่หลากหลาย ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
พร้อมปฏิบัติงานตามภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นมืออาชีพ        
  (๒) บุคลากรมีความรู้ สมรรถนะ และทักษะที่จ าเป็นด้านเทคโนโลยีดิจิทัลตามแนวทางการพัฒนา
ทักษะด้านดิจิทัลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานในศตวรรษท่ี ๒๑        
  (๓) องค์กรมีแผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap) และแผนพัฒนาความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ (Career Development Plan)  
  ประเด็นการพัฒนาด้านที่ ๒ พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศด้านบุคลากร เพื่อสนับสนุนการ
ท างานในยุคดิจิทัล โดยมีเป้าหมาย คือ            
  (๑) พม. มีระบบและกลไกการพัฒนาบุคลากรด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ       
  (๒) พม. มีระบบฐานข้อมูลการพัฒนาบุคลากรที่มีความทันสมัย สนับสนุนการปฏิบัติงาน อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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  ประเด็นการพัฒนาด้านที่ ๓ สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม 
จริยธรรม ตามหลักธรรมาภิบาล โดยมีเป้าหมาย คือ            
  - บุคลากรมีอัตลักษณ์ในการประพฤติตนเป็นไปในทิศทางเดียวกันตามค่านิยม วัฒนธรรม องค์กร
และหลักธรรมาภิบาล    
  ประเด็นการพัฒนาด้านที่ ๔ การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งความสุขและเป็นองค์กร 
แหง่การเรียนรู้ โดยมีเป้าหมาย คือ            
  (๑) บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กร มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและมีความสุขในการท างาน  
มีวัฒนธรรมการท างานท่ีเปิดกว้าง รับฟงัความคิดเห็นที่แตกตา่ง       
  (๒) พม. เป็นองคก์รแหง่การเรียนรู้บุคลากรมีแรงจูงใจใฝ่เรียนรู้    
   

แผนปฏิบัติราชการกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว  
  เพ่ือให้การด าเนินงานด้านสตรี ครอบครัว และความเสมอภาคระหว่างเพศของกรมกิจการสตรี
และสถาบันครอบครัวมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน การน าข้อมูลการเปลี่ยนแปลง 
ทางประชากร เศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม และภาวะวิกฤติต่าง ๆ มาเป็นองค์ประกอบส าหรับทบทวน 
และวิเคราะห์แนวทางการด าเนินงานเพ่ือก าหนดเป็นกรอบยุทธศาสตร์ที่จะใช้เป็นทิศทางการด าเนินงานต่อไป  
เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมและบรรลุวิสัยทัศน์ “สตรีและครอบครัวเข้มแข็ง สังคมเสมอภาค”  
โดยสาระส าคัญของแผนปฏิบัติราชการรายปี (พ.ศ. 2569)  ของกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 
ประกอบด้วย 
  วิสัยทัศน์ : สตรีและครอบครัวเข้มแข็ง สังคมเสมอภาค 

พันธกิจ  
  1) ส่งเสริมศักยภาพสตรี เสริมพลังครอบครัว และสร้างสังคมเสมอภาคทางเพศในทุกมิติ 

2) คุ้มครองพิทักษ์สิทธิสตรี ผู้ถูกเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ ผู้ประสบปัญหา 
จากการค้าประเวณี และผู้ถูกกระท าด้วยความรุนแรงในครอบครัว 

3) ส่งเสริมทักษะอาชีพและจัดสวัสดิการสังคมเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตสตรีและครอบครัว 
ที่ประสบปัญหาหรืออยู่ในภาวะยากล าบาก 

4) พัฒนาและขับเคลื่อนนโยบายและแผนผ่านกลไกและหุ้นส่วนความร่วมมือด้านสตรี ครอบครัว 
และความเสมอภาคระหว่างเพศ 

5) พัฒนาเป็นศูนย์กลางข้อมูลความเสมอภาคระหว่างเพศ และครอบครัว เพ่ือพัฒนาและ 
ขับเคลื่อนนโยบายและแผนอย่างมีประสิทธิภาพ 

เป้าหมาย 
1) สตรีและครอบครัว มีศักยภาพ มีความเข้มแข็ง 
2) ประชาชนมีเจตคติที่เคารพและยอมรับความเสมอภาคระหว่างเพศ 

 
 
 
 



 

   
 
 

-10- 
 

แผนปฏิบัติราชการของกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ประกอบด้วย 
  1) แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 1 เสริมพลังสตรี และเสริมสร้างความเสมอภาคระหว่างเพศ 
  2) แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 2 ส่งเสริมและพัฒนาความเข้มแข็งของครอบครัว 
  3) แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 3 ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพกลไกเครือข่าย และเสริมสร้าง 
หุ้นส่วนความร่วมมือ 
  4) แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 4 ยกระดับการคุ้มครอง ช่วยเหลือ และฟ้ืนฟูผู้ที่ประสบภาวะทางสังคม 
  5) แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 5 พัฒนาระบบข้อมูลและบริหารองค์กร อย่างมีประสิทธิภาพ  
ตามหลักธรรมาภิบาล 
 
แผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๙ 
  การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นรากฐานส าคัญของความเข้มแข็งในการด าเนินงาน  
ขององค์กร โดยเฉพาะในภาคราชการที่ต้องเผชิญกับบริบทการเปลี่ยนแปลงทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม  
และเทคโนโลยีอย่างต่อเนื่อง การมีบุคลากรที่เพียงพอ เหมาะสมกับภารกิจ และมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน  
จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้องค์กรสามารถขับเคลื่อนภารกิจไปสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยเหตุนี้ 
การส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่สอดคล้องกับบทบาท
หน้าที่และสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง จึงเป็นภารกิจที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 
  แผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรของกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 จัดท าขึ้นโดยยึดโยงกรอบนโยบายและแผนระดับต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องอย่างรอบด้าน 
ประกอบด้วย ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) ในประเด็นการพัฒนาด้าน “การปรับสมดุล 
และพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ” มีเป้าหมายเพ่ือให้ภาครัฐมีวัฒนธรรมการท างานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ 
และผลประโยชน์ส่วนรวม ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส และเพ่ือให้
บุคลากรภาครัฐเป็นคนดี คนเก่ง โดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก มีความสามารถสูง มุ่งมั่น และเป็น 
มืออาชีพ รวมถึงแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (แผนแม่บทที่ 20) “การบริการประชาชนและประสิทธิภาพ
ภาครัฐ” แผนแม่บทย่อย “การสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ” โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้บุคลากรภาครัฐยึดค่านิยม
ในการท างานเพ่ือประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก มีความสามารถสูง มุ่งมั่น และเป็นมืออาชีพ 
ตลอดจนแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) หมุดหมายที่ 13 ที่ก าหนดให้  
“ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน”  โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้ภาครัฐมีขีดสมรรถนะสูง 
คล่องตัว (เปิดกว้าง ทันสมัย โปร่งใส) ภายใต้กลยุทธ์การพัฒนาที่ 4 “การสร้างระบบบริหารภาครัฐที่ส่งเสริม 
การปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะที่จ าเป็นในการให้บริการภาครัฐดิจิทัลและปรับปรุงกฎหมาย 
ระเบียบ มาตรการภาครัฐให้เอื้อต่อการพัฒนาประเทศ” นอกจากนี้ ยังมีแผนปฏิบัติการทีจ่ าเป็นต้องให้ความส าคัญ
และเป็นหลักในการจัดท าแผนงานด้านบุคลากร เพ่ือให้การด าเนินงานดังกล่าวมีทิศทางที่ชัดเจน สอดประสาน 
และรองรับการเปลี่ยนแปลงด้านทรัพยากรบุคคลในปัจจุบันได้อย่างเหมาะสม ได้แก่ (๑) แนวทางการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570) ของส านักงาน ก.พ. (๒) แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 
2570) และแผนพัฒนาบุคลากรของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ (๓) แผนปฏิบัติราชการ 
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ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) แผนปฏิบัติการดิจิทัลฯ (พ.ศ. 2566 – 2570) และแผนปฏิบัติราชการรายปี 
(พ.ศ. 2569) ของกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว โดยมีเป้าหมายร่วมกัน คือ พัฒนาการท างานด้าน 
การให้บริการภาครัฐในรูปแบบดิจิทัล เพ่ืออ านวยความสะดวกและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชนผู้รับบริการ  
มีการพัฒนาระบบนิเวศในการท างาน เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิต มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้
ความเข้าใจ มีทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นในการท างานตามภารกิจ มีความเชี่ยวชาญและมีการพัฒนาทักษะ 
ด้านดิจิทัลอย่างต่อเนื่อง ยึดมั่นในมาตรฐานทางจริยธรรม และเป็นองค์กรมีขีดความสามารถสูง อันเป็นการ
ยกระดับการบริการภาครัฐที่ค านึงถึงประชาชนเป็นศูนย์กลาง ดังนั้น การบริหารและพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม
และก้าวทันต่อสถานการณ์ทางสังคม จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วยสนับสนุนให้หน่วยงานสามารถขับเคลื่อนภารกิจ
ให้บรรลุยุทธศาสตร์ ภายใต้บริบททางสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วอย่างเป็นพลวัต การส่งเสริมและ
พัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อม มีความรู้ความเข้าใจในภารกิจขององค์กร มีความสามารถในการปรับตัว มีการน า
เทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใช้ในการท างานจึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะน าไปสู่การยกระดับการปฏิบัติงานของบุคลากรให้
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและสามารถขับเคลื่อนภารกิจให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างยั่งยืน 
 

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

๒. ค านิยาม  
  ๒.๑ บุคลากรมีสมรรถนะสูง หมายถึง ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า ในสังกัดของ
กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว  (ทุกระดับ ทุกต าแหน่ง ทั้ งจากส่วนกลางและส่วนภูมิภาค)  
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 
ซ่ึงจะมีส่วนสนับสนุนให้องค์กรประสบความส าเร็จ บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสมดุลในชีวิตการท างานและ
ชีวิตส่วนตัว 
  ๒.๓ วัฒนธรรมการท างานที่ดี หมายถึง การที่บุคลากรมีการแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 
ที่สนับสนุนการขับเคลื่อนภารกิจและยุทธศาสตร์ขององค์กรด้วยการมีระบบนิเวศการท างาน (Ecosystem) ที่ดี  
ทั้งด้านสภาพแวดล้อมการท างาน และบุคลากรที่เป็นต้นแบบเชิงพฤติกรรม อันจะน าไปสู่การส่งต่อค่านิยม ความเชื่อ 
และการแสดงพฤติกรรมสู่บุคลากรรุ่นต่อ ๆ ไป มีการท างานแบบเปิดกว้าง รับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างและ 
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
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   ๒.๔ การบริหารและพัฒนาบุคลากรอย่างมีมาตรฐาน หมายถึง การบริหารและพัฒนาบุคลากร
ตามระเบียบ ข้อบังคับ กฎหมาย และระบบคุณธรรม (Merit system) มีการส่งเสริมให้บุคลากรวางแผนและพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง โดยน าความรู้และทักษะที่ได้รับจากการพัฒนามาใช้ในการปฏิบัติงาน และส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความตระหนักว่าการพัฒนาตนเองเป็นหน้าที่ของบุคลากรทุกคน  
 

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 บนพ้ืนฐานของ
การน าเทคโนโลยีสารสนเทศยุคใหม่มาปรับใช้อย่างเหมาะสม 
 

๔. ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร (Strategic Issue)  
 ๔.๑ ประเด็นที่ ๑ บริหารอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กร 
  เป้าหมาย 
  (๑) ต าแหน่งทางการบริหารของ สค. ได้รับการประเมินค่างานและการปรับปรุงระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น 
  (๒) มีอัตราก าลังทีเ่หมาะสม เพียงพอ สอดคล้องและรองรับการขับเคลื่อนภารกิจขององค์กรในปัจจุบัน  
  (3) มีแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลและอัตราก าลัง เพ่ือก าหนดทิศทางการขับเคลื่อนงานด้านการ
บริหารงานบุคคลและอัตราก าลังขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Development and Plan) ที่ครอบคลุมทุกระดับต าแหน่งในสายงาน มีแผนการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
มีแผนการพัฒนาและสืบทอดต าแหน่งส าคัญ (Succession Plan) ที่มีความเชื่อมโยงกับแผนการพัฒนาบุคลากร 
(HRD Plan)  และแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) พร้อมทั้งมีการติดตามและ
ประเมินผลการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ  

 ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย 
 (๑) จ านวนต าแหน่งทางการบริหารขององค์กรที่ได้รับการปรับระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น 
 (๒) สค. มีอัตราว่างของบุคลากรไม่เกินร้อยละ 5   
 (๓) ระดับความส าเร็จในการทบทวนและจัดท าแผนงานด้านการบริหารอัตราก าลังและบุคลากร   
 (๔) ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น 

  แนวทางการด าเนินงาน 
  (1) ประเมินค่างานเพ่ือก าหนดกรอบระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น ในสายงานอ านวยการ เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการและการขับเคลื่อนภารกิจกรม  
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  (๒) วางแผนการบริหารอัตราก าลังเพ่ือรองรับและทดแทนต าแหน่งว่างจากการโอน/ย้าย/ลาออก
ของบุคลากร ด้วยกระบวนการสรรหาบรรจุแต่งตั้ง การคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพและเหมาะสมกับต าแหน่ง 
และภารกิจของหน่วยงาน ทั้งนี้ เป็นไปตามกฎหมาย กฎ ข้อระเบียบ หลักเกณฑ์วิธีการและระยะเวลาที่ก าหนด 
  (๓) ทบทวนและจัดท าข้อมูลการวิเคราะห์อัตราก าลังที่สอดคล้องกับภารกิจกรมในปัจจุบันและ 
มีการคาดการณ์อัตราว่างในกรณีเกษียณอายุราชการ พร้อมทั้งวางแผนและก าหนดแนวทางการเตรียมความพร้อม
บุคลากรเพ่ือรองรับและทดแทนต าแหน่งส าคัญรวมถึงต าแหน่งว่างในอนาคต 
  (๔) ทบทวนและจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development and 
Plan) ใหค้รอบคลุมทุกระดับต าแหน่งในสายงาน ทบทวนแผนการพัฒนาและสืบทอดต าแหน่งส าคัญ (Succession 
Plan) จัดท าแผนการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) ทั้งนี้ แผนงานทุกแผนต้องมีความเชื่อมโยงกับ
แผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) และแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) พร้อมทั้งมี
การติดตามและประเมินผลการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ   

  โครงการ/กิจกรรม 
  (๑) การจัดท าข้อมูลส าหรับการประเมินค่างานเพ่ือก าหนดกรอบระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น 
 (๒) การทบทวนและจัดท าแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development Plan)  
       (๓) การทบทวนและปรับปรุงแผนการพัฒนาและสืบทอดต าแหน่งส าคัญ (Succession Plan) 
  (๔) การจัดท าแผนการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation)  
 

 ๔.๒ ประเด็นที่ ๒  เสริมสร้างความสุขและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
  เป้าหมาย 
 (1) บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร มีคุณภาพชีวิตที่ดแีละมีความสุขในการท างาน  
 (๒) มีระบบนิเวศในการท างานที่ดี (Ecosystem) เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บุคลากรมีแรงจูงใจ 
ใฝ่เรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ   
 (๓) เป็นองค์กรแห่งการมีพฤติกรรมที่ดี มีค่านิยมและวัฒนธรรมการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล 
มีคุณธรรม จริยธรรม และรักษาวินัยในองค์กร  

 ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย 
 (1) ดัชนีความผูกพันของบุคลากรภาครัฐเพ่ิมข้ึน ร้อยละ 89 

 (๒) ร้อยละ 80 ของบุคลากรที่มีความพึงพอใจในการส่งเสริมการสร้างระบบนิเวศในการท างาน  
 (๓) ร้อยละของบุคลากรทีเ่ข้าร่วมกิจกรรมการเสริมสร้างค่านิยมในการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล 
กิจกรรมการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และการรักษาวินัยในองค์กร  

  แนวทางการด าเนินงาน 
  (๑.) ก าหนดให้มีแผนเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร ส าหรับเป็นแนวทางด าเนินกิจกรรมและ
ประเมินผลแผนงาน ตามหลักการ Employee Experience เพ่ือสร้างประสบการณ์การท างานที่ดีโดยยึดบุคลากร
เป็นศูนย์กลาง (Employee-centric Approach) อันจะน าไปสู่ความสุขในการท างาน และต้องการร่วมปฏิบัติงาน
กับองค์กรต่อไป  
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  (2) ก าหนดให้มีแผนส่งเสริมการสร้างระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) เพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดี
ของบุคลากร โดยด าเนินกิจกรรมที่มุ่งเน้นการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน มีสุขภาวะที่ดี ส่งเสริม
และสร้างแรงจูงใจให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ  
 (๓) ปลูกฝังและส่งเสริมค่านิยมในการปฏิบัติงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล สร้างความตระหนักรู้ 
ทีย่ึดถือมาตรฐานคุณธรรม จริยธรรม และการรักษาวินัย เพ่ือเป็นแนวปฏิบัติให้บุคลากรมีความประพฤติดี รวมทั้ง
มีการสร้างวัฒนธรรมการท างานท่ีเปิดกว้างและรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่าง  

  โครงการ/กิจกรรม 
  (๑) แผนเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร  
  (๒) แผนส่งเสริมการสร้างระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) เพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร       
  (๓) การเสริมสร้างวัฒนธรรมการท างานที่เปิดกว้าง และสร้างค่านิยมการท างานโดยยึดหลัก 
ธรรมาภิบาล มีการปฏิบัติตนตามมาตรฐานคุณธรรม จริยธรรม และการรักษาวินัย 
 (๔) การประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือเสริมสร้างความสุข ความผูกพัน และคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร 
 (๕) แนวทางการปฏิบัติราชการที่รองรับชีวิตและการท างานวิถีใหม่ 
 

 ๔.๓ ประเด็นที่ ๓ พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะและค่านิยมการท างานที่มีความเป็นมืออาชีพ 
  เป้าหมาย 
 (1) บุคลากรมีความเชี่ยวชาญตามสมรรถนะหลักขององค์กร มีทักษะที่หลากหลาย ก้าวทันการ
เปลี่ยนแปลง มีความพร้อมในการปฏิบัติงานตามภารกิจและยุทธศาสตร์ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นมืออาชีพ 
 (2) บุคลากรมีความรู้ สมรรถนะ และทักษะด้านดิจิทัลและการท างานในศตวรรษท่ี ๒๑ 
 (๓) มีแผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap)  แผนพัฒนารายบุคคล ( Individual 
Development Plan : IDP)  

 ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย 
 (๑) ร้อยละ 40 ของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนามีทักษะความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 

 (๒) ร้อยละ 95 ของบุคลากรได้รับการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานเพ่ือรองรับในยุคดิจิทัล  
และศตวรรษที่ 21 
 (๓) ร้อยละของบุคลากรที่มีแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ครบถ้วน 

  แนวทางการด าเนินงาน 
 (1) ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ สมรรถนะ และทักษะที่หลากหลาย เพ่ือการปฏิบัติงาน
ที่มีประสิทธิภาพ รองรับการเปลี่ยนแปลงทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
 (2) ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ สมรรถนะ และทักษะด้านดิจิทัล ตามแนวทางการ
พัฒนาดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานในศตวรรษท่ี ๒๑ 

 (๓) มีแผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap) แผนพัฒนารายบุคคล ( Individual 
Development Plan : IDP)  
 



 

   
 
 

 
 

-๑๕- 

  โครงการ/กิจกรรม 
 (๑) การประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะและค่านิยมการท างานที่มีความ
เป็นมืออาชีพ  
 (๒) การประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือพัฒนาทักษะบุคลากรให้รองรับการท างานในศตวรรษที่ 21 
 (๓) การพัฒนาทักษะดิจิทัลบุคลากรภาครัฐและการสร้างความร่วมมือกับภาคีเครือข่ายด้านการ
พัฒนาทักษะดิจิทัลให้กับบุคลากร   
 (๔) การเพ่ิมประสิทธิภาพการใช้งานระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล 
 

 ๔.๔ ประเด็นที่ ๔ ยกระดับกระบวนการบริหารและพัฒนาบุคลากรให้มีมาตรฐานสูง 
  เป้าหมาย 
         (๑) มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลทีมี่ประสิทธิภาพ สามารถ
จัดเก็บข้อมูลส่วนบุคคลได้อย่างมีความม่ันคงและปลอดภัย 
 (๒) มีนวัตกรรมในการขับเคลื่อนและพัฒนาการท างานตามภารกิจขององค์กร 

 ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย 
 - ร้อยละ 90 ของข้อมูลบุคลากรในระบบสารสนเทศด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลมีความ
ครบถ้วน ถูกต้อง และเป็นปัจจุบัน  
 - จ านวนเรื่องร้องเรียนเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลรั่วไหลหรือเกิดข้อผิดพลาดตาม พ.ร.บ.คุ้มครอง
ข้อมูลส่วนบุคคลฯ 
 - จ านวนนวัตกรรมส าหรับใช้ในการพัฒนาและขับเคลื่อนงานตามภารกิจ 

  แนวทางการด าเนินงาน 
 (1) ส่งเสริมและสนับสนุนการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 (2) พัฒนาและปรับปรุงระบบสารสนเทศด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้มีข้อมูล
ครบถ้วน ถูกต้อง ปลอดภัย และเป็นปัจจุบัน เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 (๓) ส่งเสริมให้บุคลากรกล้าคิด กล้าท า มีแรงบันดาลใจ และพร้อมที่จะสร้างนวัตกรรมเพ่ือเปลี่ยนแปลง
และพัฒนาองค์กรให้ดียิ่งขึ้น เพ่ือเป็นนวัตกรด้านสังคมในการสร้างความเปลี่ยนแปลงและก่อให้เกิดนวัตกรรมเชิงนโยบาย 
การบริการและกระบวนการท างานตามภารกิจ 

  โครงการ/กิจกรรม 
 (๑) การจัดท าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร       
 (๒) การเพ่ิมประสิทธิภาพการใช้งานระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล 
 (๓) กิจกรรม Creating Innovators: นวัตกรด้านสังคมรุ่นใหม่ของ สค 
 
 



 

   
 
 

 
 

-๑๖- 
 

การขับเคลื่อนและติดตามประเมินผลแผนบริหารและพัฒนาบุคลากร 

การขับเคลื่อนน าแผนไปสู่การปฏิบัติ 
  ๑. การใช้แผนบริหารและพัฒนาบุคลากร กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ประจ าปี 2569 
เป็นกรอบทิศทางในการจัดท าโครงการ/กิจกรรมของหน่วยงานในสังกัด สค. และการด าเนินงานที่เป็นงาน 
เพ่ือพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องตามยุทธศาสตร์ งานตามภารกิจ และงานสนับสนุน เพ่ือให้ทุกส่วนมุ่งสู่การบรรลุ
เป้าหมายและวิสัยทัศนข์อง สค. 
  2. การถ่ายทอดแผนไปยังบุคลากรทุกระดับของหน่วยงาน เพ่ือให้บุคลากรมีความเข้าใจในการ 
ปฏิบัติตามกรอบแนวทางหรือแผนงาน รวมทั้งกระตุ้นให้บุคลากรมีความตระหนักและมีส่วนร่วมการร่วมกันพัฒนา
บุคลากรทั้งการพัฒนาองค์กร การพัฒนาตนเอง เพ่ือมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกัน คือ การเพ่ิมขีดก าลังความสามารถ
ในการกา้วไปสู่ภาครัฐยุคใหม่ที่ทันสมัยกา้วทันการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคปัจจุบัน 
 

การติดตามและประเมินผล 
  การติดตามและประเมินผล เป็นขั้นตอนที่ส าคัญเป็นอย่างยิ่ง เพ่ือประเมินความส าเร็จในการ 
ด าเดินงานตามแผนงานหรือโครงการ การบรรลุเป้าประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ รวมทั้งให้ผู้ที่รับผิดชอบโครงการ 
ไดน้ าผลจากการวิเคราะห์การติดตามและประเมินผลน าไปพัฒนาในแผนงานครั้งต่อไป  
  ในการนี้ เพ่ือให้การติดตามความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาบุคลากรที่ก าหนดไว้ มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงได้ก าหนดแนวทางในการติดตามและประเมินผลตามแผนบริหารลและพัฒนา
บุคลากรดังนี ้
  1. ก าหนดแบบรายงานการติดตามและประเมินผล 
   - ชื่อแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

- ผลการด าเนินงานตามแผน (ระบุรายละเอียด) 
- ผลผลิต และผลลัพธ์ที่ได้รับ 
- ผลสัมฤทธิ์ตามตัวชี้วัด 
- งบประมาณ 
- ระดับความส าเร็จ หรือความก้าวหน้าของการด าเนินการตามแผน แบ่งออกเป็น

ด าเนินการแล้วเสร็จตามแผน/ อยู่ระหว่างด าเนินการ/ และยังไมไ่ดด้ าเนินการ เป็นต้น 
- ปัญหา/อุปสรรคในการด าเนินการ 
- ผู้รับผิดชอบ 

  ๒. การจัดท ารายงานผลการด าเนินงานเมื่อสิ้นสุดรายไตรมาส ควรมีการด าเนินการ 
สรุปวิเคราะห์และประเมินผลแผนบริหารและพัฒนาบุคลากร 
   
  

------------------------------------------------------- 

 



 

   
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

   
 
 

 
ค าชี้แจง : แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ของส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดค าอิบาย
รายละเอียดที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 
 ๑. บุคลากร 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)  
เข้าใจบทบาทหน้าที่และเข้าใจงานของตนเอง (Clarification) และรู้จักบุคคลในองค์กรที่ตนจะต้องร่วมงานด้วย 
ในระยะแรกของการท างานและบุคคลที่มีอ านาจตัดสินใจในระดับต่าง ๆ ขององค์กร (Connection) 
  ๑.๒ บุคลากรที่มีประสบการณ์ (Professional Personnel) คือ บุคลากรภาครัฐที่ผ่านการ
ปฏิบัติงานมาแล้วเกิน ๑ ปี แต่ยังไม่มีบทบาทหน้าที่ในการก ากับการท างานของทีมหรือกลุ่มงาน ซึ่งบุคลากร  
ในระดับนี้ถูกคาดหวังให้สามารถท างานโดยใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความช านาญงา น
ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาที่ค่อนข้างยาก รวมทั้งสามารถท างานเป็นทีม ท างานร่วมกับผู้ อ่ืน 
ประสานงานในระดับผู้ปฏิบัติ รับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมาย แก้ปัญหาและปรับปรุงงานของตนเองให้ดีขึ้น 
เชื่อมโยงงานของตนเองกับงานของผู้อื่นและขององค์กรและน าเสนอแนวคิดในการพัฒนางาน 
  ๑.๓ บุคลากรที่มีบทบาทหัวหน้างาน (Frontline Manager) คือ บุคลากรภาครัฐที่มีบทบาท
หน้าที่ในการก ากับดูแล แนะน า ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้ร่วมปฏิบัติงาน ทั้งท่ีด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ 
ระดับช านาญการ ช านาญการพิเศษ และเชี่ยวชาญ ซึ่งบุคลากรในระดับนี้ถูกคาดหวังให้สามารถใช้ความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์ และความช านาญสูง/สูงมาก มีความรับผิดชอบหลายประการ ปฏิบัติงานที่ต้อง
ตัดสินใจหรือแก้ปัญหาที่ยาก/ยากมาก และ/หรือซับซ้อนและมีผลกระทบในวงกว้าง รวมทั้งต้องก ากับดูแล 
ตรวจสอบการท างาน สอนงานผู้ร่วมปฏิบัติงานหรือบุคลากรในทีมงาน (People Management) สร้าง
ความสัมพันธ์กับทีมงานอื่นเพ่ือเชื่อมโยงการท างาน สามารถบริหารจัดการความขัดแย้งและสามารถแก้ปัญหาการ
ท างานของทีมงานได้ 
  ๑.๔ บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ (Functional Manager) คือ บุคลากรภาครัฐที่
มีบทบาทหน้าที่ในการบริหารงานในฐานะหัวหน้าส่วนราชการที่ต่ ากว่าระดับกรม ซึ่งมีการแบ่งส่วนราชการตาม
กฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน หรือต าแหน่งอ่ืนที่มีลักษณะเป็นต าแหน่งประเภทอ านวยการซึ่งมี
หน้าที่ความรับผิดชอบและคุณภาพของงานสูงมากหรือสูงมากเป็นพิเศษ ซึ่งบุคลากรในระดับนี้ถูกคาดหวังให้
สามารถเชื่อมโยงเป้าหมายและยุทธศาสตร์องค์กรมาสู่เป้าหมายและยุทธศาสตร์ของส่วนราชการที่ต่ ากว่าระดับ
กรม และบูรณาการงานภายในและระหว่างส่วนราชการที่ต่ ากว่าระดับกรม รวมทั้งสามารถบริหารและก ากับดูแล
การท างานและสอนงานผู้ใต้บังคับบัญชา (People Management) และสามารถบริหารงบประมาณและโครงการ
ภาพรวมได้ (Financial Management) 
  ๑.๕ บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งประเภทบริหาร (Organization & Business Leader) คือบุคลากร
ภาครัฐที่มีบทบาทหน้าที่ในการบริหารงานในฐานะที่เป็นหัวหน้าส่วนราชการหรือรองหัวหน้าส่วนราชการระดับ
กระทรวงหรือกรม ต าแหน่งที่มีฐานะเป็นผู้ปฏิบัติงานตรวจและแนะน าการปฏิบัติราชการของส่วนราชการระดับ
กระทรวงและต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการหรือรองหัวหน้าส่วนราชการซึ่งไม่มีฐานะเป็นกรม แต่มี ผู้บังคับบัญชา
เป็นอธิบดีหรือต าแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเป็นอธิบดี ซึ่งบุคลากรในระดับนี้ถูกคาดหวังให้สามารถบริหาร



 

   
 
 

และก าหนดทิศทางและกลยุทธ์องค์กรจากทิศทางการขับเคลื่อนประเทศและบริบทสากล (Vision and Strategic 
Management) เชื่อมโยงงานภายในองค์กร และเชื่อมโยงงานระหว่างองค์กรกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจากภาคส่วน
ต่าง ๆ สร้างสภาพแวดล้อมและระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) ที่เอ้ือให้บุคลากรกลุ่มต่าง ๆ สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ รวมทั้งก าหนดทิศทางและก ากับดูแลการบริหารและพัฒนาบุคลากร (People 
Management) และก าหนดทิศทางและบริหารงบประมาณในภาพรวมให้มีประสิทธิภาพ ( Financial 
Management) 
 2. กรอบความคิด 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. ทักษะ (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)  
การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง (Driving Innovation and Change) การผลักดันให้เกิดการ
ปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ (Driving Execution and Results) 



 

   
 
 

 4. บุคลากร หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ( IT) (ผู้ปฏิบัติงาน ต าแหน่งประเภทอ านวยการ
หรือหัวหน้างาน ต าแหน่งประเภทบริหารหรือต าแหน่งผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศระดับกระทรวง กรม) และ
ผู้ปฏิบัติงานที่ไม่เกี่ยวข้องกับด้านเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรง (Non-IT) (ผู้ปฏิบัติงานต าแหน่งประเภทอ านวยการ 
หรือหัวหน้างาน ต าแหน่งประเภทบริหาร) 
 5. ทักษะด้านดิจิทัล (Digital Skill) หมายถึง ความสามารถในการใช้ประโยชน์เทคโนโลยี และสามารถ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการท างานและการให้บริการด้วยเทคโนโลยี สามารถท างานและตัดสินใจบนฐานข้อมูล 
(Data – driven Insight) ได้อย่างถูกต้อง เหมาะสมและปลอดภัยต่อทั้งตนเอง ผู้ที่เกี่ยวข้อง และองค์กร เพ่ือให้
ภาครัฐสามารถตอบสนองและให้บริการประชาชนและผู้มีส่วนร่วมได้อย่างรวดเร็ว มีความยืดหยุ่นคล่องตัว  
และตอบโจทย์การปฏิรูปภาครัฐ ประกอบด้วย 
  5.๑ ความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) * ซึ่งครอบคลุมใน ๔ มิติ ได้แก ่
   5.๑.๑ ความเข้าใจ (Understand) คือ ความเข้าใจบริบทของเทคโนโลยีดิจิทัลการ
ประเมินถึงศักยภาพ การใช้ประโยชน์ และผลของการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างถูกต้องและเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน 
   5.๑.๒ การเข้าถึง (Access) คือ การใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีดิจิทัลและข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ 
ผ่านช่องทางที่หลากหลาย รวมถึงการน าไปประยุกต์ใช้งานในปัจจุบันได้อย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ 
   5.๑.๓ การใช้ (Use) คือ ความคล่องแคล่วทางเทคนิคที่จ าเป็นในการใช้คอมพิวเตอร์
และอินเตอร์เน็ต ครอบคลุมเทคนิคขั้นพ้ืนฐาน ได้แก่ การใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ โปรแกรมประมวลผลค า 
(Word processor) เว็บเบราว์เซอร์ (Web browser) อีเมล และเครื่องมือสื่อสารอ่ืน ๆ สู่เทคนิคขั้นสูงขึ้นส าหรับ
การเข้าถึงและการใช้ความรู้ 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 ความมัน่คงปลอดภัยด้านความปลอดภัยทางไซเบอร์ (Cyber Security) 
 

---------------------------------------------------------- 
 
* ประเด็นการพัฒนาด้านดิจิทัลพื้นฐานส าหรับทุกกลุ่มเป้าหมาย  
   
 


