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การเจาหนาท่ี 

 

ตามท่ีระเบียบ ก.พ. วาดวยการรายงานเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนเพ่ือประโยชน
ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓ กำหนดใหกรม สวนราชการท่ีอยูใน
บังคับบัญชาขึ ้นตรงตอรัฐมนตรี สวนราชการที ่อยู ในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการขึ ้นตรงตอ
นายกรัฐมนตรี สวนราชการไมสังกัดสำนักนายกรัฐมนตรี กระทรวงหรือทบวง จัดทำรายงานเก่ียวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลของขาราชการพลเรือนในปงบประมาณที่ผานมา ตามแบบที่สำนักงาน ก.พ. กำหนด สงใหสำนักงาน ก.พ. และ
กระทรวงตนสังกัดภายในเดือนตุลาคมของทุกป นั้น 

สวนราชการไดจัดทำรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ ดังกลาวแลว  
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

โปรดระบุช่ือผูประสานงาน 

ชื่อ-สกุล  นายจิรัฏฐ ตรีภัทรรังษิกุล  

ตำแหนง นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 

โทรศัพท 02-1413609 

E-Mail djop.stratandmanpower@gmail.com 
 

 

สวนท่ี ๑ การรายงานสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

การจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขอรับรองขอมูลผลการดำเนินงานตามรายละเอียดท่ีแนบมาพรอมนี้ 

ลงชื่อ ................................................................. 

ชื่อ – สกุล (........................................................) 

ตำแหนง                                           . 

    วันท่ี ............/................../............... 
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 

 

1. สวนราชการมีการจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม 

             มี ไดแก แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับประจำป พ.ศ. .... - พ.ศ. .... 
       หากตอบวา “มี” โปรดแนบไฟลหรือชองทาง (Link หรือ QR Code) ในการเขาถึงเอกสารแผนกลยุทธ 
       การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
  ไมมี 
หมายเหตุ : กรมพินิจฯ มีการจัดทำแผนปฏิบัติราชการการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 

พ.ศ. 2566 และแผนการพัฒนาบุคลากร กรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน (ระยะ 5 ป) พ.ศ. 2566 – 2570 
เปนแนวทางการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับการสนับสนุนความสำเร็จในการขับเคลื่อนแผนปฏิบัติราชการของกรมพินิจฯ 

2. กรุณาเลือกประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสวนราชการใหความสำคัญในรอบป     
ท่ีผานมา 3 ลำดับแรก 
 การวางแผนและบริหารอัตรากำลัง 

                กรมพินิจฯ เปนสวนราชการที่มีกลุมเปาหมายหลัก คือเด็กและเยาวชนในกระบวนการยุติธรรม 

ตลอดจนผูเยาว บุคคลไรความสามารถ และบุคคลเสมือนไรความสามารถ ท่ีตองไดรับการแกไขบำบัดฟนฟู รวมถึง

พิทักษคุมครองสิทธิและสวัสดิภาพตามบทบัญญัติของกฎหมายที่เกี่ยวของ ผานกระบวนงานที่ยึดโยงกับแนวคิด 

และหลักการในระดับคุณภาพท่ีสอดคลองกับมาตรฐานท้ังระดับประเทศ และระดับสากล กรมพินิจฯ จึงมีบุคลากร

ท่ีมีคุณลักษณะท่ีแตกตางหลากหลายท่ีบูรณาการงานรวมกันท้ังผูปฏิบัติงานท่ีมีคุณวุฒิในทางวิชาชาชีพเฉพาะดาน 

รวมถึงผูปฏิบัติงานในสาขาวิชาตางๆ เพื่อสนับสนุนการขับเคลื่อนงานของสวนราชการใหบรรลุเปาประสงคที่กำหนด

ไวตอไปได 

                 ในการวางแผนและบริหารอัตรากำลัง กรมพินิจฯ จึงมุงเนนใหความสำคัญในการบริหารกำลังคนให

เพียงพอตอการสงมอบผลการดำเนินงานเชิงคุณภาพไดตามสถานการณและความจำเปน 

                 และเพ่ือใหม่ันใจไดวากรมพินิจฯ จะมีกำลังคนเพียงพอตอการดำเนินงานไดตามท่ีคาดหวัง กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคลไดดำเนินการดังตอไปนี้  

1. “จัดทำมาตรฐานการบริหารอัตรากำลังสำหรับกำหนดจำนวนผูปฏิบัติงานที่เหมาะสมในแตละตำแหนง

ของศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชน และสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนทุกแหง” 

เปนการดำเนินงานเพื่อสรางแนวทางที่ทำใหทราบไดวาในแตละศูนยฝกและอบรมฯ และสถาน

พินิจฯ ควรตองมีผู ปฏิบัติงานในแตละตำแหนงเปนจำนวนเทาไหร โดยที่ในแตละเดือนกองบริหาร

ทรัพยากรบุคคลจะจัดทำรายงานท่ีเปนการเปรียบเทียบจำนวนผูปฏิบัติงานตามมาตรฐานท่ีกำหนดของแตละ

ศูนยฝกและอบรมฯ รวมถึงสถานพินิจฯ วาในแตละเดือน มีผู ปฏิบัติงานเปนไปตามจำนวน

มาตรฐานท่ีกำหนดไวหรือไม  

2. “จัดทำแผนบริหารอัตราวาง” 

เปนการตรวจสอบและรวบรวมอัตราวาง จากกรอบอัตรากำลังประเภทขาราชการ และพนักงาน

ราชการทุกตำแหนงของสวนราชการ เพ่ือนำมาพิจารณาจัดทำแผนการใชประโยชนจากอัตราวางท้ังหมด 

สำหรับเสริมประสิทธิภาพและเพ่ิมความคุมคาในงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพินิจฯ ตอไป 

3. “นำตำแหนงที่วางอยูและมีความจำเปนฉุกเฉินในการใชงานนอยกวาตำแหนงอื่นๆ มาปรับปรุงกำหนด

ตำแหนงใหม สำหรับปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือยกระดับคุณภาพการดำเนินงานและรองรับบริบทงานของสวนราชการ

ท่ีเปลี่ยนแปลงไป” 
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ประเทศไทยไดกาวสูการเปนสังคมสูงวัย (Aged Society) มาตั้งแตป พ.ศ. 2548 จนถึงปจจุบัน 

และไดสงผลตออัตราการเกิดของประชากรและจำนวนเด็กและเยาวชนที่มีแนวโนมลดนอยลง ประกอบ

กับกระแสของกระบวนการยุติธรรมทางเลือก รวมถึงกระบวนการยุติธรรมเชิงสมานฉันทที่ไดรับการ

ยอมรับและถูกนำมาปรับใชเปนสวนหนึ่งของกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชนไทย ทำใหแนวโนมเด็ก

และเยาวชนที่ตองไดรับการแกไข บำบัด และฟนฟูในสถานที่ควบคุมของกรมพินิจฯ มีจำนวนนอยลงตาม

ไปดวย และทำใหบางตำแหนงงานที่เกี่ยวของกับการควบคุม ปองปราม และสอดสองพฤติกรรมของเด็ก

และเยาวชนในสถานที่ควบคุม อาทิ ตำแหนงพนักงานพินิจ ซึ่งในอดีตจำเปนตองมีเปนจำนวนมากเพื่อให

สามารถปฏิบัติงานกับเด็กและเยาวชนที่อยูในสถานที่ควบคุมไดอยางทั่วถึง กลับกลายเปนตำแหนงที่มี

ความตองการลดนอยลงไป เพราะจำนวนเด็กและเยาวชนที่ลดลง อีกทั้งในบางจุดเทคโนโลยีดิจิทัลอยาง

กลอง CCTV ก็สามารถชวยสนับสนุนในการปฏิบัติงานดังกลาวได 

ถึงแมวาความตองการของตำแหนงงานที่เกี่ยวของกับการควบคุม ดูแล และสอดสองเด็กและ

เยาวชนที่ตองการความทั่วถึงในเชิงปริมาณอยางพนักงานพินิจ จะมีความจำเปนเรงดวนในการใชงานท่ี 

ลดนอยลงไป แตในทางตรงขามดวยบริบททางสังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 

ไดสงผลใหสถานการณการปฏิบัติงานของกรมพินิจฯ ในภาพรวมตองเปลี่ยนมามุงเนนการดำเนินงานเชิง

คุณภาพเปนการเฉพาะรายมากยิ่งข้ึน เพ่ือรับมือกับสาเหตุและพฤติกรรมการกระทำความผิดของเด็กและ

เยาวชนท่ีทวีความรุนแรงและความซับซอน ตลอดจนสถานการณการดำเนินงานในดานคดีครอบครัวเองก็

มีปริมาณเพิ่มมากยิ่งขึ้น และกระบวนงานในการคุมครองสิทธิและสวัสดิภาพที่เกี่ยวของกับผลประโยชน

ของผูเยาว บุคคลไรความสามารถ และบุคคลเสมือนไรความสามารถ ก็มีลักษณะการทำธุรกรรมที่อยูใน

รูปแบบอิเล็กทรอนิกสซ่ึงมีความซับซอนมากข้ึน กรมพินิจฯ จึงควรทบทวนลักษณะการปฏิบัติงานของทุก

ตำแหนงงาน โดยการปรับปรุงตำแหนงงานที่มีอยูเพื่อสรางทางเลือกใหสามารถใชประโยชนจากอัตรากำลัง  

ท่ีมีอยูใหมีความหลากหลาย และรองรับภารกิจใหมๆ ท่ีเกิดข้ึน เพ่ือสนับสนุนการดำเนินงานของสวนราชการ

ที่เปลี่ยนแปลงไป และเพื่อใหมั่นใจไดวาทรัพยากรบุคคลของสวนราชการจะไดรับการบริหารจัดการให

เปนไปอยางคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด 

ในปงบประมาณ พ.ศ. 2566 กรมพินิจฯ ไดมีการนำเอาตำแหนงพนักงานพินิจ ท่ีวางอยูและ

เปนตำแหนงท่ีสังกัดอยูในหนวยงานซ่ึงสถานการณดานจำนวนเด็กและเยาวชนเอ้ือตอการท่ีกรมพินิจฯ 

จะนำไปปรับปรุงกำหนดตำแหนงใหเปนตำแหนงอ่ืนได โดยกำหนดเปนตำแหนงตางๆ ดังนี้ 

1.  พนักงานพินิจ (ดานสูทกรรม) เพื่อยกระดับคุณภาพงานดานการโภชนาการของเด็กและ

เยาวชนในสถานท่ีควบคุม จากเดิมท่ีมีเพียงตำแหนงพนักงานประกอบอาหารเปนผูดำเนินการ

ประกอบอาหารตามรายการท่ีกรมพินิจฯ กำหนดเทานั้น โดยนอกจากการดูแลเด็กและเยาวชน

โดยท่ัวไป ยังตองมุงเนนงานดานการประกอบอาหารตามหลักโภชนาการ โภชนาบำบัด และ

สุขาภิบาลอาหาร เพื่อใหเด็กและเยาวชนในสถานที่ควบคุมไดรับพลังงาน และสารอาหารท่ี

ครบถวนปลอดภัย ตลอดจนเปนไปตามหลักศาสนา  

2. นักวิชาการอบรมและฝกวิชาชีพ (ดานพอบาน) กรมพินิจฯ ไดมีการวิเคราะหภาระและ

ปริมาณงาน ซึ่งผลลัพธที่ไดบงชี้วาควรจัดสรรอัตรากำลังนักวิชาการอบรมและฝกวิชาชีพ 

(ดานพอบาน) เพ่ิมข้ึน เนื่องจากอัตรากำลังท่ีกำหนดไวเดิมนั้นไมสอดคลองกับภาระงานท่ีมี 



๕ 
 

การเจาหนาท่ี 

 

3. นักวิชาการตรวจสอบภายใน กรมพินิจฯ ไดทำการเปดสถานพินิจฯ เพ่ิมข้ึนเพ่ือใหครอบคลุม

ทั่วทั้งประเทศ จึงสงผลใหปจจุบันมีหนวยรับตรวจเพิ่มมากขึ้นทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาค 

ประกอบกับแนวโนมการเพิ่มขึ้นของภาระงานอ่ืนๆ ที่ไดรับมอบหมาย เชน งานตรวจสอบ

กรณีทุจริต งานประกันคุณภาพงานตรวจสอบภายในภาครัฐ  เปนตน 

4. นักจิตวิทยา เนื่องจากมีการยกระดับสถานพินิจฯ ท่ีไมมีสถานแรกรับ ใหเปนสถานพินิจฯ ท่ีมี

สถานแรกรับ แตไมไดรับการจัดสรรตำแหนงเพิ่มตามภาระงาน จึงมีความจำเปนในการเพ่ิม

ตำแหนงบุคลากรเพ่ือรองรับการทำงานไดตรงตามมาตรฐานในการดูแลเด็กและเยาวชน 

5. นักทรัพยากรบุคคล กลุมยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลและอัตรากำลัง มีหนาท่ี

รับผิดชอบโดยตรงตอการขับเคลื่อนงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพินิจฯ    

ท้ังระบบ ผานการกำหนดแผนยุทธศาสตรและทิศทางการปฏิบัติงาน อีกท้ังยังมีหนาท่ีในการ

จัดการกรอบอัตรากำลังของบุคลากร ซึ่งเปนภารกิจที่ตองใชองคความรู ทักษะ และ

ประสบการณสูง เปนภารกิจที่มีความยุงยากซับซอนและเรงดวน รวมถึงการบูรณาการสวน

งานตางๆ ท้ังหนวยงานภายในและภายนอก 

4. “การดำเนินงานเพ่ือทบทวนการกำหนดความรู ทักษะ และสมรรถนะของผูปฏิบัติงาน” 

โดยในปงบประมาณ พ.ศ. 2566 กองบริหารทรัพยากรบุคคลไดจัดทำแนวทางการ
ทบทวนการกำหนดความรู ทักษะ และสมรรถนะของผูปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานในสายงานอภิบาลและ
การพินิจ ซึ่งเปนตำแหนงที่มีบทบาทสำคัญและใกลชิดตอการดูแลเด็กและเยาวชนในสถานที่ควบคุม    
ทั้งดานการกิน อยู หลับ นอน เพื่อใหมั่นใจไดวาผูปฏิบัติงานเหลานี้จะมีความรู ทักษะ และสมรรถนะ
เปนไปตามท่ีกรมพินิจฯ คาดหวัง และมีความสอดคลองตอบริบทการปฏิบัติงานท่ีเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 
ทั้งดานการเปลี่ยนแปลงของกฎหมาย เทคโนโลยี และอื่นๆ ซึ่งการดำเนินการดังกลาวไดมีการเชิญ        
ที่ปรึกษาจากภาคเอกชนซึ่งมีความรูความเชี่ยวชาญดานการบริหารทรัพยากรบุคคล มารวมดำเนินการ
ดังกลาวดวย ซึ่งการเริ่มตนดำเนินการกำหนดความรู ทักษะ และสมรรถนะของผูปฏิบัติงานตามแนวทาง
ท่ีไดมีการทบทวนไวในปงบประมาณ พ.ศ. 2566 คาดการณวาจะสามารถดำเนินการไดในปงบประมาณ 
พ.ศ. 2567 และหลังจากดำเนินการกำหนดความรู  ทักษะ และสมรรถนะของผู ปฏิบัติงานของ
ผูปฏิบัติงานในสายงานอภิบาลและการพินิจแลวเสร็จ จะมีการดำเนินการในสายงานอ่ืนๆ ตอไป  

 

 การสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง 
 การสรรหาบุคคลบรรจุเขารับราชการเพื่อทดแทนอัตราตำแหนงวาง ไดดำเนินการตามหลักเกณฑ 

วิธีการ และเงื่อนไขที่สำนักงาน ก.พ. กำหนด ดวยเครื่องมือและวิธีการที่หลากหลาย ทั้งการสอบคัดเลือก    
การสอบแขงขัน การรับโอน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การเปดสอบคัดเลือกบุคคลขาราชการ ประเภทวิชาการ ที่เปนวุฒิที่สำนักงาน ก.พ. กำหนดเปน
คุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหนงและกำหนดใหคัดเลือกเฉพาะตำแหนงนั ้น คือ ตำแหนง
นักจิตวิทยาปฏิบัติการ และตำแหนงพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติการ 

2. การเปดสอบแขงขันขาราชการ ประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป ที่เปนวุฒิที่สำนักงาน ก.พ. 
กำหนดเปนคุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหนงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง 

3. การเปดสอบแขงขัน เพ่ือบรรจุและแตงตั้งบุคคลเขารับราชการ เปนพนักงานราชการท่ัวไป 
4. การเปดสอบแขงขัน เพ่ือบรรจุและแตงตั้งบุคคลเขารับราชการ เปนลูกจางชั่วคราว 
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5. การเปดคัดเลือกขาราชการ ประเภทอำนวยการ โดยการพิจารณาผูท่ีสมควรข้ึนบัญชีรายชื่อผูผาน
การกลั่นกรองเพื่อแตงตั้งใหดำรงตำแหนงประเภทอำนวยการ ระดับตน และระดับสูง ของกรม
พินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน 

6. การพิจารณาการคัดเลือกขาราชการจากสวนราชการอ่ืน มาแตงตั้งใหดำรงตำแหนงฯ โดยวิธีการรับโอน 
7. การพิจารณาการประเมินบุคคลเพ่ือแตงตั้งใหดำรงตำแหนงฯ โดยวิธีการยายเปลี่ยนสายงาน 

 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 พัฒนาบุคลากรใหมีทักษะและสมรรถนะที่จำเปนในการปฏิบัติงานตามภารกิจใหบรรลุเปาหมาย  

โดยในปงบประมาณ พ.ศ. 2566 ดำเนินการพัฒนาสมรรถนะ และทักษะบุคลากรทุกประเภท ทุกระดับ 
จำนวนทั้งสิ้น 2,898 คน คิดเปนรอยละ 78.07 ของบุคลากรทั้งหมด เชน โครงการชุดฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ 
“จิตบำบัด : แนวคิดเชิงทฤษฎีและการปฏิบัติ” ,โครงการอบรมสัมมนาหลักสูตร “เทคนิคการผานการประเมิน
การประกันคุณภาพงานตรวจสอบภายใน” ,หลักสูตรผูปฏิบัติงานตรวจสอบภายในที่ไดรับการแตงตั้งใหม ,
โครงการสัมมนา เรื ่อง “การขับเคลื่อนการพัฒนากฎหมาย กระบวนการยุติธรรม และสิทธิมนุษยชนของ
ประเทศไทย” ,โครงการฝกอบรมหลักสูตร “ปญหาและกรณีศึกษาวาดวยการจัดซื้อจัดจาง การบริหารสัญญา 
และการบริหารพัสดุ และความเสี่ยงและขอควรระวังสำหรับผูปฏิบัติงานดานการจัดซื้อจัดจาง” ,โครงการ
พอบานแมบานพลังบวก พื้นที่การเรียนรูออนไลนเพื่อเพิ่มทักษะการสื่อสารเชิงบวกใหกับพอบานแมบานและ
เจาหนาท่ี ,โครงการฝกอบรมหลักสูตร “การพัฒนาศักยภาพเพ่ือการปฏิบัติงานในตำแหนงผูอำนวยการสถานพินิจ
และคุมครองเด็กและเยาวชน” ,โครงการฝกอบรมเพื่อเสริมสรางสมรรถนะที่จำเปนตอการปฏิบัติงานตำแหนง
นักวิชาการอบรมและฝกวิชาชีพ ดานพอบาน/แมบาน และพนักงานพินิจ ,โครงการฝกอบรมหลักสูตร 
“Constructionism Facilitator Coaching” ฯลฯ 

 

 การบริหารกำลังคนคุณภาพ 
               ................................................................................................................................................................ 

 การนำเทคโนโลยีมาใชในงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
               ................................................................................................................................................................ 

 การพัฒนาคุณภาพชีวิต 
................................................................................................................................................................ 

 ความโปรงใส มีธรรมาภิบาล และการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
           ................................................................................................................................................................ 

 การวางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) 
................................................................................................................................................................ 

 การสงเสริมวัฒนธรรมองคกร 
................................................................................................................................................................ 

คำช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับการ
ดำเนินการของสวนราชการมากท่ีสุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังนี้  

๕   หมายถึง  สามารถดำเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กำหนด โดยสามารถเปนแบบอยางที่ดี
ในเรื่องนั้นได 
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๔   หมายถึง  สามารถดำเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กำหนด โดยไดรับการยอมรับ หรือ 
Feedback เชิงบวกจากผูท่ีเก่ียวของ 

๓   หมายถึง  สามารถดำเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนท่ีกำหนด  
๒   หมายถึง  มีการดำเนินการ แตยังไมเปนไปตามเปาหมายหรือแผนท่ีตั้งไว  
๑   หมายถึง  ไมมีการดำเนินการ  

 
 

 

 

 

 

 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
การดำเนินการ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑๑. มีการดำเนินการพัฒนาขาราชการที่อยู ระหวางทดลอง
ปฏิบัติหนาท่ีราชการไดตามกรอบเวลาท่ี ก.พ. กำหนด 

     

การวางแผนและบริหารอัตรากำลัง 

การดำเนินการ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๓. มีการทบทวนบทบาทภารกิจของสวนราชการ และเกลี่ย
อัตรากำลังเพ่ือรองรับภารกิจสำคัญ 

     

๔. มีการวิเคราะหลักษณะงานที่เหมาะสมกับการจางงาน 
แตละประเภท เชน ขาราชการ พนักงานราชการ เปนตน    

     

๕. มีการวางแผนสืบทอดตำแหนงสำหรับตำแหนงสำคัญ 
ในสวนราชการ 

     

การสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง 

การดำเนินการ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๖. มีการดำเนินการสรรหาขาราชการท่ีสอดคลองกับความตองการ
ของสวนราชการในการขับเคลื่อนภารกิจปจจุบัน   

     

๗.  มีเครื่องมือในการประเมินบุคคลเพื่อการสรรหาที่มีคณุภาพ
และเหมาะสม 

     

๘. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที ่ ก.พ. กำหนดเกี ่ยวกับ 
การแตงตั้งตำแหนงประเภทท่ัวไปไดอยางมีประสิทธิภาพ   

     

๙. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที ่ ก.พ. กำหนดเกี ่ยวกับ 
การแตงตั้งตำแหนงประเภทวิชาการไดอยางมีประสิทธิภาพ   

     

๑๐. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่ ก.พ. กำหนดเกี่ยวกับ 
การแตงตั ้งตำแหนงประเภทอำนวยการไดอยางมี
ประสิทธิภาพ   

     
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๑๒. มีระบบการสอนงาน (Coaching) ของบุคลากรระดับ
หัวหนางาน เพ่ือพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 

     

๑๓. มีการเชื่อมโยงระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล (HRM & HRD) ท่ีสนับสนุน และสอดคลองกัน 

     

๑๔. มีการวางแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ เพื่อใหมี
ภาวะผูนำ (Leadership) และมีความรู/ทักษะ และ
สมรรถนะที่สอดคลองกับบริบทการทำงานในปจจุบัน
และอนาคต 

     

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การดำเนินการ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑๕. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่ ก.พ. กำหนดเกี่ยวกับ 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ   

     

๑๖. ผลการประเมินถูกนำไปใชประโยชน ดังนี้ 
๑๖.๑ การพัฒนาบุคลากร เช น การวางแผนพัฒนา  
การวิเคราะหจุดแข็งและชองวางการพัฒนา เปนตน 

     

๑๖.๒ การคัดเลือกบุคคลกลุมกำลังคนคุณภาพ (Talent)       
๑๖.๓ การเลื่อนตำแหนงท่ีสูงข้ึน      
๑๖.๔ การปร ับปร ุงและพัฒนาคุณภาพงานของ
บุคลากร/สำนัก/กอง/องคกร 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 การบริหารจัดการกลุมกำลังคนคุณภาพ (Talent Management) 
การดำเนินการ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 



๙ 
 

การเจาหนาท่ี 

๑๗. มีการกำหนดกลุมกำลังคนคุณภาพ 0

๑ (Talent Pools)  
เพื่อใชประโยชนในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สวนราชการ 

     

๑๘. มีการวางเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) 
สำหรับกลุมกำลังคนคุณภาพ โดยมีการระบุแผนการพัฒนา 
โยกยาย สับเปลี่ยนหมุนเวียน หรือมอบหมายงาน เพ่ือเปน
แนวทางในการวางแผนการสั่งสมประสบการณและ
การพัฒนา 

     

๑๙. มีแนวทางติดตามประเมินผลกลุมกำลังคนคุณภาพ 
เชน ติดตามและรับฟงความคิดเห็นของกำลังคนกลุม
ด ังกล าวต อการปฏิบ ัต ิงาน การว ิเคราะหอ ัตรา 
การลาออก/การโอน เปนตน 

     

คุณภาพชีวิตการทำงานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 

การดำเนินการ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๒๐. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานการงาน 

เชน จัดสภาพแวดลอม สิ่งอำนวยความสะดวก นำระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ/ดิจิทัลมาใชสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
มีระบบปองกันภัยตาง ๆ  เปนตน เพื่อสนับสนุนใหการปฏิบติั
ภารกิจเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ สะดวก ปลอดภัย 
และถูกสุขลักษณะ 

     

๒๑. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานสังคม 
เชน จัดกิจกรรมเพื่อประโยชนสาธารณะ จัดกิจกรรม
เพื ่อเสร ิมสร างความสัมพันธที ่ด ีระหวางบุคลากร 
ในรูปแบบตาง ๆ เปนตน 

     

๒๒. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานสวนตัว 
เชน มีการตรวจสุขภาพประจำป มีสถานท่ีหรือมีการจัด
กิจกรรมที่สงเสริมสุขภาพ การใหความรูดานการวางแผน
ทางการเงิน การจัดสวัสดิการเงินกู เงินชวยเหลืองาน
ศพ เปนตน 

     

 

 

 

 

 

 

ฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒๓. สวนราชการมีการนำขอมูลเก่ียวกับบุคคลมาวิเคราะหเพ่ือใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับใด 

 ระดับสูง ระดับกลาง ระดับพ้ืนฐาน 

 
๑ กำลังคนคุณภาพ หมายถึง บุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ไดแก นักเรียนทุน ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง ((HiPPS) โดยรวมถึงผูที่เคยผานการเปน HiPPS) 
ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนำคล่ืนลูกใหมในราชการไทย (New Wave Leader) ผูผานโครงการพัฒนานักบริหารการเปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.) 



๑๐ 
 

การเจาหนาท่ี 

 

 

(มีการวิเคราะหขอมูลเพื่อ
พยากรณส่ิงที่อาจจะ
เกิดขึ้นในอนาคต) 

(มีการวิเคราะหขอมูลโดยใช
หลายตัวแปร เพื่อแสดงถึง
สาเหตุของส่ิงที่เกิดขึ้น) 

(มีการเก็บขอมูลและรายงาน
ขอมูลที่แสดงถึงส่ิงที่เกิดขึ้น) 

การวางแผนกำลังคน    
การสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง    
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล    
การบริหารจัดการกลุมกำลังคนคุณภาพ    

การพัฒนานวัตกรรม 
๒๔. กรุณาระบุนวัตกรรมท่ีสวนราชการมีการพัฒนาหรือนำมาใชในการใหบริการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
อันสามารถแกไขปญหาหรือยกระดับประสิทธิภาพกระบวนการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลได (สามารถระบุ
ไดมากกวา ๑ เรื่อง)  

 นวัตกรรมดานการบริหารจัดการเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคล เชน การลงเวลา การย่ืนใบลาออนไลน 
 ตัวอยางนวัตกรรมที่เกี่ยวของ กองบริหารทรัพยากรบุคคล มีภารกิจรับผิดชอบการดำเนินการเกี่ยวกับ

การประเมินผลการปฏิบัติราชการ และการเลื่อนข้ันเงินเดือน คาจาง และคาตอบแทน ขาราชการ ลูกจางประจำ 
และพนักงานราชการ จึงไดมีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน ก.พ. 
ซึ่งรองรับหลักเกณฑ และวิธีการประเมินของขาราชการ และพนักงานราชการมาใชในการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ ดวยระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS6) โดยในปงบประมาณ พ.ศ.2566 
ไดดำเนินการใชงานการประเมินผลการปฏิบัติราชการดวยระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS6) ของ
ขาราชการและพนักงานราชการในหนวยงานสวนกลางในสังกัดกรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน โดย
เปนขาราชการประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป และพนักงานราชการ ไมรวมขาราชการประเภทอำนวยการ 
และหัวหนาหนวยงานท่ีอธิบดีเปนผูประเมินผลการปฏิบัติราชการ ชวยใหการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และเขาถึงขอมูลไดอยางรวดเร็ว สามารถนำผลการประเมินไปใชประกอบการ
เลื่อนเงินเดือน หรือสนับสนุนงานบริหารทรัพยากรบุคคลดานอ่ืนๆ 

 

 นวัตกรรมดานการวางแผนและบริหารอัตรากำลัง 
 ตัวอยางนวัตกรรมที่เกี่ยวของ การมีระบบจัดเก็บขอมูลกำลังคนของกรมฯ ที่ไมสามารถปฏิบัติงานได

อยางเปนปกติ ดวยเหตุขัดของบางประการ เพื่อเปนขอมูลสำหรับนำไปประกอบการพิจารณากำหนดแนวทาง
บริหารอัตรากำลัง อาทิ กรณีบุคลากรที่เจ็บปวยเรื ้อรัง หรือมีการใชสิทธิลาปวยจำนวนมากอยางตอเนื ่อง 
นอกจากนี้ยังมีการจัดทำทะเบียนคุมอัตรากำลังในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส ซึ่งมีการอัพเดตขอมูลทุกวันเพื่อให
สอดคลองตอบริบทการนำไปใชประโยชนในดานวางแผนอัตรากำลังใหมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับการสรรหา
บุคลากรท่ีมีคุณภาพตามความตองการขององคกรท้ังในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

 
 
 
 
 

 นวัตกรรมดานการสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง 
 ตัวอยางนวัตกรรมท่ีเก่ียวของ ................................................................................................................. 
 



๑๑ 
 

การเจาหนาท่ี 

 

 

 นวัตกรรมดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 ตัวอยางนวัตกรรมท่ีเก่ียวของ ในปงบประมาณ พ.ศ. 2566 สถาบันพัฒนาบุคลากรฯ ดำเนินการจัดทำ

หลักสูตรการเรียนรูในรูปแบบออนไลน (E-Learning) แลวนำไปใสไวในระบบ DJOP E-Learning เพ่ือใหบุคลากร
ในสังกัดกรมพินิจฯ สามารถใชเปนทางเลือกในการพัฒนาศักยภาพของตนได จำนวน 2 หัวขอรายวิชา คือ 
รายวิชา พระราชบัญญัติการบริหารการแกไขบำบัดฟนฟูเด็กและเยาวชน พ.ศ. 2561 และรายวิชา การประเมิน
ตนเองตามมาตรฐานงานดานความมั่นคงปลอดภัยในสถานที่ควบคุม และมาตรฐานงานดานการดูแลเด็กและ
เยาวชนในสถานท่ีควบคุม  

 

 นวัตกรรมดานการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
 ตัวอยางนวัตกรรมท่ีเก่ียวของ ................................................................................................................. 
 

 นวัตกรรมดานการพัฒนาองคกร 
 ตัวอยางนวัตกรรมท่ีเก่ียวของ ................................................................................................................. 
 

 นวัตกรรมดานการบริหารกำลังคนคุณภาพ 
 ตัวอยางนวัตกรรมท่ีเก่ียวของ ................................................................................................................. 
 

 นวัตกรรมดานความโปรงใส มีธรรมาภิบาล และการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
 ตัวอยางนวัตกรรมที่เกี่ยวของ กรมพินิจฯ ใหความสำคัญกับการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม โดยใน

ปงบประมาณ พ.ศ. 2566 ไดพัฒนาหลักสูตรการเสริมสรางและพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีวินัย โดยไดดำเนินการ
พัฒนาบุคคลภายใตหลักสูตรเพิ่มทักษะและศักยภาพหัวหนางาน (Super Productive Leadership) การเสริมสราง
วินัยขาราชการ และปองกันการกระทำผิดวินัย และหลักสูตร การฝกอบรมพัฒนาศักยภาพหัวหนางาน       
(ระดับชำนาญการพิเศษ) สูการเปนผูอำนวยการ “หัวหนางานกับการเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรมตามมาตรฐาน
ทางจริยธรรม” รวมถึงจัดทำแนวทางการปฏิบัติตนของบุคลากรกรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน (Dos & Don’ts) 
ในร ูปแบบ Infographics การจ ัดทำส ื ่อว ีด ิท ัศน  (VDO) เผยแพรความร ู ด านคุณธรรมจร ิยธรรม ตาม 
พระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม พ.ศ.2562 และประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน ผานชองทางตางๆ 
เชน Line Facebook เปนตน  

 

 อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)..................................................................................................................................... 

 

 

 

 

การถอดบทเรียน 
๒๕.  โปรดระบุผลสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการในรอบปงบประมาณที่ผานมา  
จำนวน ๑ เรื่อง  
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การเจาหนาท่ี 

 
 “มุงเนนการสรางเครือขายกลุมกำลังคนคุณภาพท่ีเขมแข็งเพ่ือศักยภาพในการเติมเต็มประสิทธิภาพในการ
ดำเนินงานสำคัญใหเปนไปตามท่ีสวนราชการคาดหวัง” 
                 กรมพินิจฯ ตระหนักถึงความสำคัญของกลุมกำลังคนคุณภาพ อันเปนกลุมคนซึ่งมีสมรรถนะที่เอ้ือ
ตอการนำมาพัฒนาใหมีความพรอมสรางสรรคผลงานที่มีคุณคาตอการยกระดับคุณภาพการดำเนินงานของสวน
ราชการตามเปาประสงคที ่คาดหวังไว โดยเฉพาะในขณะนี้ที ่สถานการณของงานดานเด็กและเยาวชนใน
กระบวนการยุติธรรมเปนชวงเวลาที่มีการเปลี่ยนแปลงในบริบทการปฏิบัติงานจากเดิมไปอยางมาก ทั้งดานการ
เปลี่ยนแปลงของแนวคิดดานกระบวนการยุติธรรมและกฎหมายที่เกี่ยวของ โครงสรางทางสังคม ความกาวหนา
ทางเทคโนโลยี สภาพเศรษฐกิจ และอื่นๆ ขอบเขตการปฏิบัติงานของกรมพินิจฯ จึงมิไดจำกัดอยูเพียงแคมุงเนน
การแกไขบำบัดฟนฟูเด็กและเยาวชนในกระบวนการยุติธรรม หรือการพิทักษคุมครองสิทธิและสวัสดิภาพของ
ผู เยาว บุคคลไรความสามารถ และบุคคลเสมือนไรความสามารถอีกตอไป หากแตตองขยายขอบเขตการ
ดำเนินงานไปสูการมุงเนนงานที่ปฏิบัติรวมกับเครือขายตางๆ ทั้งจากหนวยงานภาครัฐ ภาคเอกชน และภาค
ประชาสังคม อีกทั้งดวยการดำเนินงานเกี่ยวกับเด็กและเยาวชนเปนภารกิจที่ไดรับความสนใจอยางมากทั้งจาก
หนวยงานภายในประเทศ และตางประเทศ ยิ่งทำใหการดำเนินงานโดยนำแนวคิด ขอกำหนดตามหลักสากลท่ี
เก่ียวของ และการประสานงานกับหนวยงานในตางประเทศ กลายเปนภารกิจท่ีกรมพินิจฯ ไดใหความสำคัญ 
               ดวยบริบทการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนแปลงไปขางตน กรมพินิจฯ จึงจำเปนตองมีทรัพยากรที่มีคุณภาพ
เพื่อรองรับการปรับตัวใหสามารถคงไวซึ่งคุณภาพทามกลางความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น กรมพินิจฯ จึงมีแนวทาง
พัฒนาการบริหารกำลังคนคุณภาพ ดวยการมีแนวโนมเพิ่มจำนวนกำลังคนคุณภาพทุกปโดยคำนึงถึงความ
ครอบคลุมตำแหนงงานสำคัญในการขับเคลื ่อนภารกิจ เพื ่อใหมีเครือขายกลุ มกำลังคนคุณภาพที่มีความ
หลากหลาย เพิ่มทางเลือกใหกับสวนราชการในการใชประโยชนจากกำลังคนคุณภาพที่มีอยูหลากหลายดาน 
นอกจากนี้กรมพินิจฯ ยังมีแนวทางในการสรางความเขมแข็งและเตรียมความพรอมในการปฏิบัติงานที่ทาทาย
ใหแกกลุมกำลังคนคุณภาพ ดวยการจัดทำกรอบสั่งสมประสบการณใหแกกำลังคนคุณภาพ เพื่อสรางแนวทางใน
การมอบหมายงานที่มีระดับความยากที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ และใหปฏิบัติงานที่ทำใหกำลังคน
คุณภาพสามารถเขาถึงคุณคาในการสงมอบงานที่มีผลกระทบในเชิงนโยบายของสวนราชการได และในทุก
ปงบประมาณกรมพินิจฯ จะมีการติดตามผลการใชประโยชนจากกลุมกำลังคนคุณภาพเพื่อนำมาปรับปรุงและ
พัฒนาแนวทางในการดำเนินงานดานการบริหารกำลังคนคุณภาพดวย 

ในปงบประมาณ พ.ศ. 2566 กรมพินิจฯ ไดสนับสนุนใหเครือขายกำลังคนคุณภาพของกรมพินิจฯ 
รวมกันดำเนินภารกิจสำคัญของสวนราชการ ซึ่งเปนความรวมมือระหวางประเทศในการจัดประชุมวิชาการ
ระดับชาติวาดวยงานยุติธรรมเด็กและเยาวชน ครั้งที่ 2 “การบูรณาการสูงานยุติธรรมที่เปนมิตรตอเด็กและ
เยาวชน” 2nd National Symposium on Juvenile Justice: Towards Child-friendly Youth Justice in 
Thailand ณ สถาบันเพื่อการยุติธรรมแหงประเทศ (TIJ) จัดขึ้นในวันที่ 26 มกราคม พ.ศ. 2566 โดยกิจกรรม
ดังกลาวสามารถดำเนินการไดสำเร็จ และไดนำมาซ่ึงสาระความรู และประโยชนในงานดานกระบวนการยุติธรรม
เด็กและเยาวชนอยางมาก 

 

 
การถอดบทเรียนจากความสำเร็จของการบริหารกำลังคนคุณภาพของกรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน 

ผานกิจกรรม : การจัดประชุมวิชาการระดับชาติวาดวยงานยุติธรรมเด็กและเยาวชน ครั ้งที ่ 2 
“การบูรณาการสู งานยุติธรรมที ่เปนมิตรตอเด็กและเยาวชน” 2nd National Symposium on Juvenile 
Justice: Towards Child-friendly Youth Justice in Thailand ซึ่งมีเครือขายกลุมกำลังคนคุณภาพของสวน



๑๓ 
 

การเจาหนาท่ี 

ราชการเปนกำลังสำคัญในการรวมจัดกิจกรรมจนนำไปสูผลสำเร็จ อันเปนประโยชนตอพัฒนาการทางงานวิชาการ
และความรวมมือระหวางประเทศดานกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน 

“การบริหารกำลังคนคุณภาพของกรมพินิจฯ มุงเนนการสรางเครือขายกลุมกำลังคนคุณภาพท่ี
เขมแข็งเพื่อศักยภาพในการยกระดับประสิทธิภาพในการดำเนินงานสำคัญใหเปนไปตามที่สวนราชการคาดหวัง 
และพรอมรับมือกับภารกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไป” 

นำเสนอการถอดบทเรียนความสำเร็จผานการประยุกตใชกลไกการบริหารกำลังคนคุณภาพเชิงรุก : กลไก PRIDE 

 1. P-Planning : การวางแผนกำลังคนคุณภาพ 

การวางแผนงานเพื่อเพิ่มจำนวนกำลังคนคุณภาพอยางเปนระบบและมีความหลากหลายโดยใหมี
กำลังคนกลุมนี ้อยู อยางครอบคลุมในทุกสายงานหลักที่สำคัญตอการขับเคลื่อนภารกิจเชิงยุทธศาสตร เพ่ือ
สนับสนุนการสรางทางเลือกที่หลากหลายในการใชประโยชนจากกลุมคนเหลานี้สำหรับการปฏิบัติงานที่มีความ
ยากและทาทาย อยางเชน การจัดประชุมวิชาการระดับชาติวาดวยงานยุติธรรมเด็กและเยาวชน ครั้งนี้ ที่สวน
ราชการสามารถเลือกใชประโยชนจากกลุมกำลังคนคุณภาพที่มีอยูในหลากหลายสายงาน และเกือบทั้งหมดเปน
ตำแหนงท่ีอยูในสายงานหลักท้ังสิ้น อาทิ ตำแหนงนักสังคมสงเคราะห นักจิตวิทยาคลินิก นักจิตวิทยา พนักงานคุม
ประพฤติ นักวิชาการอบรมและฝกวิชาชีพ เปนตน 

กรมพินิจฯ ไดสนับสนุนการขับเคลื ่อนงานประชุมวิชาการระดับชาตินี้ ดวยการมีคำสั่งแตงตั้ง
คณะกรรมการในการดำเนินการจัดประชุมฯ และใหมีคณะทำงานแยกออกเปนดานตางๆ โดยพิจารณานำเอา
รายชื ่อกำลังคนคุณภาพในสังกัดที ่มีคุณวุฒิ ความรู ความสามารถ ทักษะ ความชำนาญ และความสนใจ ท่ี
สอดคลองกับคณะทำงานในแตละดานรวมเปนคณะทำงานเพื่อผลักดันการประชุมฯ ใหประสบความสำเร็จได
อยางมีคุณภาพ 

2. R-Recruitment & Selecting : การสรรหาและคัดเลือกกำลังคนคุณภาพ 

"การมีอยูของกลุมกำลังคนคุณภาพที่สามารถสงมอบผลงานซึ่งเปนสวนหนึ่งของความสำเร็จในการ
จัดการประชุมวิชาการระดับชาติฯ ครั้งนี้ มิใชเปนเรื่องบังเอิญ หากแตเปนผลลัพธที่เกิดจากความพยายามและ
ตั้งใจในทุกข้ันตอนของการสรรหาและคัดเลือกท่ีสำนักงาน ก.พ กำหนดบทบาทใหสวนราชการเปนผูดำเนินการ" 

2.1 กรณีกำลังคนคุณภาพท่ีมาจากการดึงดูดบุคคลภายนอกเขามารับราชการ 

กำลังคนคุณภาพของกรมพินิจฯ ท่ีมาจากการสรรหาและคัดเลือกในลักษณะนี้ประกอบดวย นักเรียน
ทุน UIS นักเรียนทุนไทยพัฒน และ นักเรียนทุนบุคคลท่ัวไป ซ่ึงกระบวนการสรรหาและคัดเลือกจะถูกดำเนินการ
โดยสำนักงาน ก.พ. เปนหลัก แตก็ไดใหสวนราชการมีสวนรวมในกระบวนการการพิจารณาคัดเลือก ผานการเปน
สวนหนึ่งในคณะกรรมการของขั้นตอนประเมินความเหมาะสมดวยวิธีการสัมภาษณ และในทุกครั้งกรมพินิจฯ จะ
ใหความสำคัญดวยการสงผูบริหารเขารวมการสัมภาษณดวยเสมอ เพื่อใหมั่นใจไดวากระบวนการสรรหาและ
คัดเลือกนั้น จะสามารถนำมาซ่ึงกำลังคนคุณภาพท่ีมีคุณลักษณะและความรูความสามารถ เปนไปตามท่ีกรมพินิจฯ 
คาดหวังไว 

2.2 กรณีกำลังคนคุณภาพท่ีสรรหาและคัดเลือกจากขาราชการของกรมพินิจฯ 

กำลังคนคุณภาพของกรมพินิจฯ ท่ีมาจากการสรรหาและคัดเลือกในลักษณะนี้ประกอบดวย นักเรียนทุน
พัฒนาบุคลากรภาครัฐ ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) และผูนำคลื่นลูกใหมในราชการไทย (New Wave) ซ่ึง
กระบวนการสรรหาและคัดเลือกสำนักงาน ก.พ. ไดกำหนดใหสวนราชการมีบทบาทหลักในการสรรหาและคัดเลือก
ขาราชการท่ีมีคุณลักษณะ และสมรรถนะซ่ึงเปนไปตามท่ีสวนราชการคาดหวัง สำหรับเขาสูการเปนกำลังคนคุณภาพ  



๑๔ 
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กรมพินิจฯ ไดใหความสำคัญกับกระบวนการสรรหาและคัดเลือกขาราชการที ่จะเขาสูการเปน
กำลังคนคุณภาพในทุกขั้นตอนของกระบวนการสรรหาและคัดเลือกโดยมุงเนนหลักความโปรงใสและเปนธรรม ท่ี
ยึดโยงกับการพิจารณาความรูความสามารถและคุณลักษณะท่ีเหมาะสมในการไดรับการคัดเลือกเปนสำคัญ อีกท้ัง
ในการพิจารณาคัดเลือกขาราชการเพื่อเปนกำลังคนคุณภาพในแตละครั้ง กรมพินิจฯ จะมีการดำเนินการใน
รูปแบบคณะกรรมการซึ่งประกอบดวยผูบริหารและผูปฏิบัติงานที่มีความรูความสามารถในสายงานที่เกี่ยวของซ่ึง
เปนท่ียอมรับโดยท่ัวกันในสวนราชการ เพ่ือรวมในการพิจารณาคัดเลือกดวย  

ดังนั้นจึงมั่นใจไดวากระบวนการสรรหาและคัดเลือกกำลังคนคุณภาพของกรมพินิจฯ จะสามารถ
นำมาซึ่งกลุมบุคคลที่มีสมรรถนะสูง และชวยสนับสนุนการเพิ่มศักยภาพของสวนราชการในการปฏิบัติงานเพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงและงานท่ีมีความทาทายตอไปไดในอนาคต 

3. I-Institutionalizing : เสริมสรางการมีสวนรวมใหแกสวนราชการ 

การจัดประชุมวิชาการระดับชาติวาดวยงานยุติธรรมเด็กและเยาวชน ครั้งที่ 2 “การบูรณาการสูงาน
ยุติธรรมที่เปนมิตรตอเด็กและเยาวชน” 2nd National Symposium on Juvenile Justice: Towards Child-
friendly Youth Justice in Thailand นี้ เปนกิจกรรมเชิงวิชาการที่มีลำดับขั้นตอน และความยุงยากซับซอนสูง 
ทั้งในขั้นตอนการเตรียมการ รวมถึงการประสานงานกับหนวยภายในประเทศและตางประเทศ อีกทั้งสาระสำคัญ
ของกิจกรรมยังเก่ียวของกับเรื่องเฉพาะทางของกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชน ในบริบทแนวคิดท่ีเปนสากล 
ตลอดจนแนวปฏิบัติท่ีถือใชในประเทศไทยขณะนี้  

ซึ่งหากกรมพินิจฯ มีแตกำลังคนคุณภาพที่มีคุณวุฒิและศักยภาพสูง แตขาดประสบการณในการนำ
ความรูที่มีไปปรับใช ขาดการเรียนรูบริบทการปฏิบัติงานจริงในพื้นท่ี หรือขาดโอกาสในการบูรณาการงานเพ่ือ
สรางเครือขายการปฏิบัติงานที่เขมแข็งกับฝายตางๆ ที่เกี่ยวของ การจัดงานประชุมวิชาการระดับชาติครั้งนี้คงไม
อาจสำเร็จลงได เพราะกลุมกำลังคนคุณภาพเหลานี้คงไมมีความรูความเขาใจและประสบการณมากเพียงพอใน
การดำเนินงานไดอยางราบรื่นได โดยเฉพาะในสถานการณที่จำเปนตองมีการแกไขปญหาเฉพาะหนา หรือการ
ประสานงานกับเครือขายความรวมมือดานกระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชนท้ังในและตางประเทศ 

ทั้งนี้เพื่อประโยชนในการหลอหลอมทัศนคติ ถายทอดแนวคิด และแนวนโยบายดานงานยุติธรรมเด็กและ
เยาวชนของสวนราชการ ตลอดจนเพื่อการเสริมสรางประสบการณผานการลงมือปฏิบัติงานจริงในพื้นที่ กรมพินิจฯ 
ไดมีสวนรวมในการสรางการเปลี่ยนแปลงกำลังคนคุณภาพ จากผูท่ีมีศักยภาพสูงท่ัวไป ใหกลายเปนกำลังคนคุณภาพ
ที่สามารถปฏิบัติภารกิจที่มีความยากและความทาทายใหสำเร็จไดอยางสอดคลองกับบริบท และคุณลักษณะเฉพาะ
ในการดำเนินงานของกรมพินิจฯ โดยผานกลไกการสั่งสมประสบการณตามกรอบที่สวนราชการกำหนด โดยมิใช
เพียงใชกลไกนี้กับขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงเทานั้น แตยังไดนำมาใชกับนักเรียนทุนรัฐบาลในสังกัดเพื่อสราง 
Career Plan ที่เปนประโยชนตอการเสริมสรางคุณลักษณะและสมรรถนะที่สอดคลองกับที่สวนราชการคาดหวัง
ไวได นอกจากนี้ยังไดสนับสนุนใหนักเรียนทุนรัฐบาล ไดตอยอดการสั่งสมประสบการณนี้ดวยการเขาสูระบบ
ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง เพื่อหลอหลอมและดูแลสนับสนุนเสนทางการเติบโตของกำลังคนคุณภาพใหกาวหนา
ไปพรอมประสบการณท่ีมีคุณคาท้ังตอพัฒนาการรายบุคคลของตัวกำลังคนคุณภาพและสวนราชการเอง 

4. D-Developing : การพัฒนากำลังคนคุณภาพ 

องคกรท่ีดีมิใชเปนองคกรท่ีแคสามารถดึงดูดคนเกงใหเขามาอยูในองคกรได หากแตตองสามารถพัฒนา
ใหคนเกงเหลานั้นเปนกำลังคนคุณภาพที่มีความพรอมและมีศักยภาพในการรับผิดชอบภารกิจที่ไดรับมอบหมาย  
ที่ถึงแมจะมีระดับความยากและความทาทายที่สูงเพียงใดก็ตาม ซึ่งความสำเร็จจากการประชุมวิชาการระดับชาติ



๑๕ 
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ในครั้งนี้ เปนสวนหนึ่งของผลลัพธเชิงประจักษในการใหความสำคัญตอการพัฒนากำลังคนคุณภาพของกรมพินิจฯ 
ท่ีมีการดำเนินงานอยางเปนระบบและตอเนื่อง 

นอกจากมีการกำหนดกรอบสั่งสมประสบการณในระดับกรม และระดับบุคคลเพื่อเปนแนวทางพัฒนา
ความกาวหนาในตำแหนงใหเติบโตควบคูกับระดับศักยภาพของกลุมกำลังคนคุณภาพที่ตองไดรับการสงเสริมใหมี
พัฒนาการไปควบคูกันไปดวย ท้ังดานคุณลักษณะสวนบุคคล ทักษะการทำงาน ภาวะผูนำ และการสรางเครือขาย
ในการทำงาน กรมพินิจฯ ยังใหความสำคัญกับการกระตุนและสนับสนุนใหกำลังคนคุณภาพตระหนักถึงคุณคาใน
ความพยายามพัฒนาตนเอง ดวยการมอบหมายงานที่มีคุณคาและความทาทาย ซึ่งผลสำเร็จของงานจะสามารถ
สงผลกระทบในเชิงบวกไดเปนวงกวาง อยางเชนงานประชุมวิชาการระดับชาติในครั้งนี้ ที่นอกจากชวยกระตุนให
กลุมกำลังคนคุณภาพไดมีโอกาสรูสึกถึงคุณคาในผลงานที่ไดใชความรูความสามารถของตนเองในการรวมจัดการ
ประชุมแลว ยังเปนโอกาสอันดีในการพัฒนาความรูความสามารถ และทักษะในการดำเนินงานในรูปแบบใหมๆ   
ท่ีมีความทาทายควบคูกันดวย 

5. Evaluating & Monitoring : การติดตามการใชประโยชนกำลังคนคุณภาพ 

หลังจากดำเนินงานดานการบริหารกำลังคนคุณภาพมาตลอดปงบประมาณ ตั้งแตการวางแผน การสรร
หาและคัดเลือก การมีสวนรวมหลอหลอมทัศนคติ ถายทอดวิถีการดำเนินงานดานกระบวนการยุติธรรมเด็กและ
เยาวชนในบริบทของกรมพินิจฯ ตลอดจนการสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของกลุมกำลังคนคุณภาพ ตามแนวทาง 
ที่กำหนดไว ในทุกสิ้นปงบประมาณกรมพินิจฯ จะมีกระบวนการติดตามการใชประโยชนกำลังคนคุณภาพ ซึ่งครอบคลุม
การติดตามผลลัพธท้ังในมุมมองของตัวกำลังคนคุณภาพ พ่ีเลี้ยง และผูบังคับบัญชา รวมถึงไดมีการเปดรับขอเสนอแนะ
ที่มีตอเจาหนาที่ที่รับผิดชอบงานดานการบริหารกำลังคนคุณภาพ และผูบริหาร เพื่อนำขอมูลท่ีไดรับไปพัฒนา
ปรับปรุงประสิทธิภาพการดำเนินงานใหมีคุณภาพมากยิ่งข้ึนไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
๒๖.  โปรดระบุการดำเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการท่ียังไมสามารถบรรลุเปาหมาย 
หรือท่ีเห็นวาควรไดรับการปรับปรุงแกไขมากท่ีสุด ในรอบปงบประมาณท่ีผานมา จำนวน ๑ เรื่อง (ถามี) 
 

การบริหารจัดการดานกำลังคน ในการเพิ่มขีดความสามารถสรรหาบุคลากรมาเติมเต็มความตองการ
ดานอัตรากำลัง รวมถึงการรักษาไวซ่ึงผูปฏิบัติงานเพ่ือวางเสนทางสั่งสมความรูและประสบการณในงานใหสามารถ
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 

รองรับการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนการเสริมสรางความพรอมสำหรับทดแทนการสูญเสียอัตรากำลังดวยเหตุตางๆ 
ในอนาคต 

ในปจจุบันการดำเนินงานขางตนยังไมสามารถบรรลุเปาหมายตามที่คาดหวังไวได ถึงแมจะมีการเรง

ดำเนินการสรรหา โดยมีการขึ้นบัญชีไวในหลายตำแหนง แตปรากฏวายังมีบางตำแหนงที่ไมสามารถสรรหา

ผูปฏิบัติงานไปบรรจุได โดยเฉพาะในจังหวัดขนาดเล็ก ท่ีไมใชเมืองใหญ รวมถึงสายงานในกรมพินิจฯ มีจำนวนมาก

และมีความหลากหลาย อีกท้ังบางตำแหนงเปดรับเฉพาะผูมีคุณวุฒิวิชาชีพเฉพาะดาน อันเปนคุณวุฒิท่ีมีความตองการ

จากท้ังหนวยงานภาครัฐและเอกชนสูง ซ่ึงตางพยายามแขงขันกันสรางแนวทางในการดึงดูดกลุมผูมีคุณวุฒิวิชาชีพเฉพาะ

เหลานี้ โดยเฉพาะในกลุมผูท่ีมีประสบการณ จึงเปนความทาทายในการรักษากำลังคนท่ีมีประสบการณไวกับสวนราชการ 

เพ่ือมีเสนทางความกาวหนาและเพ่ิมพูนการสั่งสมความเชี่ยวชาญเชิงลึก สำหรับใชประโยชนในการปฏิบัติภารกิจ

เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง และเพ่ือเติบโตทดแทนอัตรากำลังท่ีจะสูญเสียไปในอนาคต 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

๒๗. โปรดระบปุญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการของทาน และขอเสนอแนะในเรื่องดังกลาว 
(สามารถระบุไดมากกวา ๑ เรื่อง) 

 การวางแผนและบริหารอัตรากำลัง 

 ปญหาอุปสรรค กรอบอัตรากำลังมีจำนวนจำกัดและหลักเกณฑรวมถึงข้ันตอนการขอปรับปรุงกำหนดตำแหนง

คอนขางซับซอนและใชระยะเวลามาก บางสายงานเกิดการขาดแคลนบุคลากรเนื่องจากมีความยากในการสรรหาและ
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 

 

 

 

 

รักษาไว รวมถึงบางสายงานมีความยากในการวิเคราะหภาระงานเนื่องจากกระบวนงานและผลลัพธในการปฏิบัติงาน  

ยากตอการประเมินไดเปนตัวเลขเชิงประจักษ 

 ขอเสนอแนะ ทบทวนระเบียบและหลักเกณฑท่ีเก่ียวของกับการปรับปรุงกำหนดตำแหนงใหมีความยืดหยุนยิ่งข้ึน 

เอ้ือตอการสรางทางเลือกในการใชประโยชนจากอัตรากำลังท่ีมีอยูใหมีความหลากหลายมากข้ึน  
 

 การสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง 

ปญหาอุปสรรค มีอัตราการลาออก และการโอนไปยังหนวยงานที่มีปจจัยในเรื ่องของคาตอบแทนที่สูงกวา    

เปนจำนวนมาก สงผลกระทบใหกรมพินิจฯ ยังประสบปญหาการขาดแคลนบุคลากร ประกอบกับการดำเนินการสรรหาฯ 

บุคลากร ตองใชระยะเวลาดำเนินการท่ีนานมาก เนื่องจากตองดำเนินการตามระเบียบ หลักเกณฑ เง่ือนไขและวิธีการท่ีมี

หลายข้ันตอน เพ่ือความเปนธรรม โปรงใส และตรวจสอบได  

ขอเสนอแนะ  

1. ควรมีการทบทวน และปรับอัตราคาตอบแทนใหสอดคลองกับภาวะเศรษฐกิจท่ีคาครองชีพสูงมาก ซ่ึงสวนทาง

กับฐานเงินเดือนท่ีไดรับในปจจุบัน 
2. ปรับปรุงเง่ือนไข กรณี การโอนขาราชการไปแตงตั้งในกระทรวงหรือกรมอ่ืน ใหปรับเพ่ิมระยะเวลาการยับยั้ง

การใหโอนเปนไมเกิน 120 วัน เพ่ือใหสอดคลองกับระยะเวลาในการสรรหาบุคลากรมาทดแทน 

 

 การบริหารกำลังคนคุณภาพ 

 ปญหาอุปสรรค สายงานหลักท่ีมีความสำคัญในการขับเคลื่อนภารกิจหลักของกรม ตองการกำลังคนคุณภาพท่ีมี
ทักษะทางวิชาชีพเฉพาะดาน ซึ่งคนกลุมนี้ยากตอการสรรหาและรักษาไว เนื่องจากมีทางเลือกที่หลากหลายในสายงาน
และยังรวมถึงหนวยงานอ่ืนท่ีใหคาตอบแทนสูงกวา  

 ขอเสนอแนะ สำนักงาน ก.พ. พัฒนารูปแบบการสรรหากำลังคนคุณภาพใหมีความหลากหลายมากยิ่งขึ้น และ
พัฒนารปูแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของกำลังคนคุณภาพใหมีความเขมขนสอดคลองกับระบบการใหผลตอบแทน
ท่ีกระตุนใหเกิดการสงมอบงานท่ีทาทายและมีคุณภาพ  

 

 การพัฒนาคุณภาพชีวิต 

ปญหาอุปสรรค โครงการท่ีดำเนินการยังไมครอบคลุมความตองการของบุคลากรในสังกัดไดอยางท่ัวถึง      

ขอเสนอแนะ ควรมีการสำรวจความตองการของบุคลากรในสังกัด และจัดโครงการใหตรงตามความตองการท่ี

สามารถจะดำเนินการได  

 การนำเทคโนโลยีมาใชในงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ปญหาอุปสรรค อุปกรณท่ีกรมใชงานเปนเทคโนโลยีรุนเกา ซ่ึงไมรองรับระบบปฏิบัติงานหรือโปรแกรมท่ีมีประสิทธิภาพ  

ขอเสนอแนะ ควรมีการสนับสนุนในการจัดหาอุปกรณสารสนเทศใหสอดคลองกับศูนยราชการแตละประเภท 

โดยครอบคลุมตามความตองการของผูใชงาน 

 

 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 



๑๘ 
 

การเจาหนาท่ี 

 

 ปญหาอุปสรรค บุคลากรมีความรูความเขาใจในวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ การถายทอดตัวชี้วัดจาก

หนวยงานไปยังผูปฏิบัติงานในแตละรอบการประเมิน เพื่อใหสอดคลองกับภารกิจของทั้งระดับหนวยงานและระดับกรม

คอนขางนอย   

ขอเสนอแนะ ผูมีสวนเกี่ยวของสื่อสารสรางความเขาใจเรือ่งการประเมินผลการปฏิบัติราชการ การทำขอตกลง

การปฏิบัติงาน จะชวยใหการทำงานมีการกำหนดเปาหมายที่ชัดเจน และผูบังคับบัญชาสามารถติดตามการปฏิบัติงาน

ระหวางรอบการประเมินได ซ่ึงทำใหการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีประสิทธิภาพมากข้ึนรวมถึงคาเปาหมายท่ีเหมาะสมของ

ตัวชี้วัดรายบุคคลเพ่ือใหผูประเมินสามารถวัดผลความแตกตางการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดไดอยางชัดเจน และสงผลดีตอการ  

นำผลประเมินไปใชประกอบการเลื่อนเงินเดือน 

 

 กฎ ระเบียบ หลักเกณฑเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ปญหาอุปสรรค กฎหรือระเบียบบางตัวไมเปนปจจุบัน ไมทันตอสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป เชน 

เรื ่องคาตอบแทนของพนักงานราชการตามประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ เรื ่อง คาตอบแทนของ

พนักงานราชการ (ฉบับท่ี 10) พ.ศ.2565 ทำใหมีจำนวนพนักงานราชการกลุมบริการ ท่ีมีคาตอบแทนเต็มข้ันคิดเปนรอย

ละ 50 ของพนักงานราชการ กลุมบริการท้ังหมด  

ขอเสนอแนะ ควรมีการปรับปรุง กฎ ระเบียบ ใหเปนปจจุบัน สอดคลองกับสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลง 

และทบทวนขอยกเวนของระเบียบตามความเหมาะสม 

 

 

 

 

 

 

 

สวนท่ี ๒ ผลสัมฤทธิ์ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. อัตราการสูญเสียกำลังคนคุณภาพ* 

รายการ 
จำนวนกำลังคนคุณภาพ 

ท่ีลาออกหรือโอนออกจาก 
สวนราชการในปงบประมาณ 

จำนวนกำลังคนคุณภาพ
ท้ังหมดของสวนราชการ 

ในปงบประมาณ 

รอยละ 
(ระบบ

คำนวณให) 

อัตราการสูญเสียกำลังคนคุณภาพ 
 

1 36  



๑๙ 
 

การเจาหนาท่ี 

*กำลังคนคุณภาพ หมายถึง บุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ไดแก นักเรียนทุน ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง ((HiPPS) โดยรวมถึงผูที่เคยผานการเปน HiPPS) 
ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนำคล่ืนลูกใหมในราชการไทย (New Wave Leader) ผูผานโครงการพัฒนานักบริหารการเปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.) 

 

๒.   การมอบหมายขาราชการที่ดำรงตำแหนงประเภทวิชาการ ระดับชำนาญการพิเศษขึ้นไป ทำหนาที่ลักษณะ
เดียวกับผูอำนวยการกอง ซ่ึงเปนกองท่ีเกิดจากการแบงงานภายใน (ท่ีไมปรากฏตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการ)  

 ไมมี     มี ระดับชำนาญการพิเศษ  จำนวน 2 คน   
     ระดับเชี่ยวชาญ   จำนวน 2 คน 
 

๓.   การมอบหมายขาราชการท่ีดำรงตำแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ ทำหนาท่ีลักษณะเดียวกับตำแหนง
ประเภทบริหาร ในการกำกับดูแลสวนราชการระดับต่ำกวากรม   

 ไมมี     มี จำนวน .......... คน   

๔.  จำนวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาท่ี  

รายการ จำนวน (คน) 

๑. ขาราชการ 22 
๒. พนักงานราชการ 17 

รวม (ระบบคำนวณให) 39 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

๕. ขอมูลตนทุนกิจกรรมเกี่ยวกับบุคลากร ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ 
รายการ ขอมูล 

ตนทุนรวมดานบริหารบุคลากร (บาท) 17,034,056.80 
จำนวนบุคลากรท่ีใชคำนวณ (คน) 3,651 
ตนทุนตอหนวยดานบริหารบุคลากร (บาท)  
(ระบบคำนวณให) 

4,665.59 

ตนทุนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (บาท) 4,321,263.16 
จำนวนช่ัวโมง/คนการฝกอบรม (ช่ัวโมง) 46,425 



๒๐ 
 

การเจาหนาท่ี 

ตนทุนตอหนวยดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (บาท)  
(ระบบคำนวณให) 

93.08 

เหตุผลสำคัญของการเปล่ียนแปลงจากปท่ีผานมา 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
๖. ขอมูลดานผลการปฏิบัติราชการ ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ 

ผลการปฏิบัติราชการของขาราชการ 

รอบการประเมิน 
ระดับผล 

การประเมิน 
จำนวนขาราชการ 

บริหาร อำนวยการ วชิาการ ท่ัวไป 

รอบท่ี ๑ 

ดีเดน - 37 325 31 
ดีมาก - 49 672 100 
ด ี - 27 145 21 
พอใช - - 4 - 
ตองปรับปรุง - - - 1 

รอบท่ี ๒ 

ดีเดน - - - - 
ดีมาก - - - - 
ด ี - - - - 
พอใช - - - - 
ตองปรับปรุง - - - - 

 
******************** 

หมายเหตุ : 1.รอบการประเมินที่ 1/2566 การประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการประเภทบริหาร
รอบการประเมิน ยังไมมีคำส่ังเล่ือนเงินเดือนจากกระทรวงยุติธรรม   

     2.รอบการประเมินที่ 2/2566 การประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการทุกประเภท   
ยังไมมีคำส่ังเล่ือนเงินเดือน



สวนท่ี 3 ผลการดำเนินงานประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2566 
 

1. กิจกรรมตามแผนปฏิบัติราชการการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2566 

โครงการ/กิจกรรม คาเปาหมาย/แผนการดำเนินงาน ผลการดำเนินงาน ระยะเวลาดำเนินการ งบประมาณท่ีไดรับ
จัดสรร (บาท) 

งบประมาณท่ีใช 
(บาท) 

จำนวนผูเขารับการ
พัฒนาบุคลากร/ผูมี

สวนรวม 
รอบการประเมินท่ี 1 
1) โครงการจัดหารายไดเขา
กองทุนสวัสดิการฯ 

จัดหารายไดเขากองทุนสวัสดิการ
เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตเจาหนาท่ี 

เปดการสั่งจองเหรียญ หลวงพอแสนสุข 
รุน “เจริญแสน เจริญสุข” พรอม
ควบคุมดูแลการรับจองใหถูกตอง 
ครบถวน 

1 ก.พ. -  31 ก.ค.
2566 

ไมไดจัดสรร
งบประมาณ 

2,788,984.68 
(ใชเงินจากกองทุน

สวัสดิการฯ) 
ผูรับผิดชอบ 6 คน 

1) ปญหาอุปสรรค ไมม ี                     ขอเสนอแนะ ไมม ี
2) การจัดทำแผนกำลังคนเพ่ือ
เตรียมพรอมรองรับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต ประจำป
งบประมาณ พ.ศ. 2566 

นำเสนอรางแผนสำหรับผูบริหาร
พิจารณาใหความเห็นชอบ 

นำเสนอรางแผนสำหรับผูบริหาร
พิจารณาใหความเห็นชอบ 3 ต.ค.2565 –  

29 ก.ย.2566 
ไมมีคาใชจาย ผูรับผิดชอบ 6 คน 

2) ปญหาอุปสรรค ไมม ี                    ขอเสนอแนะ ไมม ี
3) จัดทำรายงานสรุปผลการ
กำหนดความรู ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีจำเปนในการ
ปฏิบัติงานของ “ตำแหนง
นักวิชาการอบรมและฝกวิชาชีพ 
(ดานพอบาน)” 

ทำบันทึกเสนอรายงานสรุปผลการ
กำหนดความรู ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีจำเปนในการ
ปฏิบัติงานของ “ตำแหนง
นักวิชาการอบรมและฝกวิชาชีพ 
(ดานพอบาน)” ใหอธิบดีกรมพินิจ
ฯ ใหความเห็นชอบ (ผาน ผอ.กอง
บริหารทรัพยากรบุคคล) 

ทำบันทึกเสนอรายงานสรุปผลการ
กำหนดความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ี
จำเปนในการปฏบัิติงานของ “ตำแหนง
นักวิชาการอบรมและฝกวิชาชีพ (ดาน
พอบาน)” ใหอธิบดีกรมพินิจฯ ใหความ
เห็นชอบ (ผาน ผอ.กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล) 

14 ก.ค 2566 37,520 37,520 ผูรับผิดชอบ 2 คน 

3) ปญหาอุปสรรค ไมม ี                  ขอเสนอแนะ ไมม ี
4) จัดทำมาตรฐานอัตรากำลัง
ประจำเดือน ต.ค. 65 - มี.ค. 
66 

ทำบันทึกเสนอมาตรฐาน
อัตรากำลังประจำเดือนใหอธิบดี

ทำบันทึกเสนอมาตรฐานอัตรากำลัง
ประจำเดือนใหอธิบดีกรมพินิจฯ ให

3 ต.ค.2565 -          
31 มี.ค.2566 

ไมมีคาใชจาย ผูรับผิดชอบ 2 คน 



๒๒ 
 

การเจาหนาท่ี 

โครงการ/กิจกรรม คาเปาหมาย/แผนการดำเนินงาน ผลการดำเนินงาน ระยะเวลาดำเนินการ งบประมาณท่ีไดรับ
จัดสรร (บาท) 

งบประมาณท่ีใช 
(บาท) 

จำนวนผูเขารับการ
พัฒนาบุคลากร/ผูมี

สวนรวม 
กรมพินิจฯ ใหความเห็นชอบ (ผาน 
ผอ.กองบริหารทรัพยากรบุคคล)  

ความเห็นชอบ (ผาน ผอ.กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล) 

4) ปญหาอุปสรรค ไมม ี                   ขอเสนอแนะ ไมม ี
5) จัดทำแผนบริหารอัตราวาง 
ต.ค. 65 - มี.ค. 66 

ทำบันทึกเสนอแผนอัตราวางให
อธิบดีกรมพินิจฯ ใหความ
เห็นชอบ (ผาน ผอ.กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล) 

ทำบันทึกเสนอแผนอัตราวางใหอธิบดี
กรมพินิจฯ ใหความเห็นชอบ (ผาน ผอ.
กองบริหารทรัพยากรบุคคล) 

3 ต.ค.2565 -          
31 มี.ค.2566 

ไมมีคาใชจาย ผูรับผิดชอบ 2 คน 

5) ปญหาอุปสรรค ไมม ี                   ขอเสนอแนะ ไมม ี
6) เตรยีมความพรอมการใช
ฐานขอมูลเพ่ือใชในระบบ
สารสนเทศทรัพยากรบุคคล
ระดับกรม (DPIS 6) ในงาน
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1) ขาราชการท่ีมีการใชงานระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ
จำนวน 24 ราย โดยมีเปาหมาย
ในป 2566 รอบการประเมินท่ี 1 
จำนวนรวมท้ังสิ้น 48 ราย 
2) พนักงานราชการท่ีมีการใชงาน
ระบบประเมินผลการปฏบัิติ
ราชการ จำนวน 17 ราย โดยมี
เปาหมายในป 2566 รอบการ
ประเมินท่ี 1 จำนวนรวมท้ังสิ้น 
70 ราย 

หนังสือ ยธ 06102.6/67 ลงวันท่ี 28 
มีนาคม 2566 เรื่องการจัดทำสื่อและ
คูมือการปฏิบัติราชการ ผานระบบ
สารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม 

3 ต.ค.2565 –  
31 มี.ค.2566 

ไมมีคาใชจาย ผูมีสวนรวม 118 คน 

6) ปญหาอุปสรรค ไมม ี                  ขอเสนอแนะ ไมม ี
7) การคัดเลือกบุคคลเพ่ือเลื่อน
ข้ึนแตงตั้งใหดำรงตำแหนง
ประเภทวิชาการ ระดับชำนาญ
การพิเศษ ประจำปงบประมาณ 
2566 

ประกาศรายช่ือผูไดรับคัดเลือกฯ 
และแตงตั้งใหรักษาการใน
ตำแหนง ระดับชำนาญการพิเศษ 
จำนวน 10 ตำแหนง 32 อัตรา 

ประกาศรายช่ือผูไดรับคัดเลือกฯ 
ครั้งท่ี 1 
จำนวน 8 ตำแหนง 
12 อัตรา 
ครั้งท่ี 2 
จำนวน 2 ตำแหนง 20 อัตรา 

ครั้งท่ี 1 
7 ต.ค. 2565 – 9 ธ.ค.

2565 
ครั้งท่ี 2 

9 ธ.ค.2565 – 15 มี.ค.
2566 

ไมมีคาใชจาย 
มีผูไดรับคดัเลือกฯ 

32 อัตรา 

7) ปญหาอุปสรรค ไมม ี                   ขอเสนอแนะ ไมม ี



๒๓ 
 

การเจาหนาท่ี 

โครงการ/กิจกรรม คาเปาหมาย/แผนการดำเนินงาน ผลการดำเนินงาน ระยะเวลาดำเนินการ งบประมาณท่ีไดรับ
จัดสรร (บาท) 

งบประมาณท่ีใช 
(บาท) 

จำนวนผูเขารับการ
พัฒนาบุคลากร/ผูมี

สวนรวม 
8) การเรียกบรรจุทดแทนอัตรา
วางประจำปงบประมาณ 2566 
(กรณีมีบัญชี)  

เรียกรายงานตัวเพ่ือทดแทน
ตำแหนงวาง คิดเปนรอยละ 100 

เรียกรายงานตัว 
เพ่ือทดแทนตำแหนงวาง คิดเปนรอยละ 
100 

3 ต.ค.2565 –  
29 ก.ย.2566 

 
ไมมีคาใชจาย ผูรับผิดชอบ 6 คน 

8) ปญหาอุปสรรค  ผูข้ึนบัญชีบางรายสละสิทธ์ิไมมารายงานตัว                      ขอเสนอแนะ ไมม ี
9) ระดับความสำเรจ็ในการ
ดำเนินการตามแผนปฏิบัติ
ราชการท่ีเก่ียวของกับดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลประจำป
งบประมาณ พ.ศ. 2566 (เรื่อง
การดำเนินการทางวินัย) 

รอยละความสำเรจ็ของการ
ดำเนินการทางวินัยจำนวน  
65 สำนวน 

ท้ังน้ี รอยละความสำเร็จของการ
ดำเนินการทางวินัย ตั้งแตวันท่ี 16 ก.ย. 
65 – 15 มี.ค. 66 กลุมวินัยได
พิจารณาลงโทษและยุติการดำเนินการ
ทางวินัยกับขาราชการพลเรือนสามัญ 
พนักงานราชการ และลูกจางประจำ 
ท้ังหมด 76 สำนวน 

3 ต.ค.2565 –  
31 มี.ค.2566 

ไมมีคาใชจาย 

ดำเนินการทางวินัย 
ขาราชการพลเรือน
สามัญ พนักงาน
ราชการ และ

ลูกจางประจำ 76 
สำนวน 

9) ปญหาอุปสรรค ไมม ี                    ขอเสนอแนะ ไมม ี
10) กิจกรรมปองกันการกระทำ
ผิดวินัยและภารกิจหนาท่ีความ
รับผิดชอบของกลุมวินัยท่ีไดมี
การเผยแพรประชาสัมพันธ
ใหกับเจาหนาท่ีกรมพินิจฯ 

จำนวน 4 กิจกรรม ประชาสมัพันธตัวอยางแนวทางการ
ลงโทษในรูปแบบอินโฟกราฟฟก จำนวน 
3 เรื่อง ประกอบดวย กรณีเจาหนาท่ีทำ
รายรางกายเยาวชน กรณีเจาหนาท่ีสง
หลักฐานการจายเงินและเงินคงเหลือ
ลาชา และกรณเีจาหนาท่ีนำสิ่งของ
ตองหามเขาในสถานท่ีควบคมุ และใน
รูปแบบของการบรรยายในหัวขอ “วินัย
และการรักษาวินัยของขาราชการ” เมื่อ
วันท่ี 27 มีนาคม 2566 

3 ต.ค.2565 –  
31 มี.ค.2566 

ไมมีคาใชจาย ผูรับผิดชอบ 2 คน 

10) ปญหาอุปสรรค ไมม ี                   ขอเสนอแนะ ไมม ี
รอบการประเมินท่ี 2 
1) แผนพัฒนาคณุภาพชีวิต ประกาศใชแผนพัฒนาคณุภาพ

ชีวิต 
ประกาศใชแผนพัฒนาคณุภาพชีวิต เมื่อ
วันท่ี 29 กันยายน 2566 

2 ต.ค.2566 – 30 
ก.ย.2567 

ไมมีคาใชจาย ผูรับผิดชอบ 6 คน 

1) ปญหาอุปสรรค ไมม ี                     ขอเสนอแนะ ไมม ี



๒๔ 
 

การเจาหนาท่ี 

โครงการ/กิจกรรม คาเปาหมาย/แผนการดำเนินงาน ผลการดำเนินงาน ระยะเวลาดำเนินการ งบประมาณท่ีไดรับ
จัดสรร (บาท) 

งบประมาณท่ีใช 
(บาท) 

จำนวนผูเขารับการ
พัฒนาบุคลากร/ผูมี

สวนรวม 
2) โครงการชีวิตสดใสวัยแหง
ความสุข 

ความพึงพอใจของผูเขารวม
กิจกรรม มากกวารอยละ 80 

ความพึงพอใจของผูเขารวมโครงการ 
รอยละ 94.4 

23 – 25 ส.ค. 2566 530,000 443,055 ผูรับผิดชอบ 6 คน 

2) ปญหาอุปสรรค ไมม ี                    ขอเสนอแนะ ไมม ี
3) โครงการพัฒนาศักยภาพทีม
ขับเคลื่อนวัฒนธรรมองคกร 

จัดกิจกรรม 3 กิจกรรม จัดกิจกรรม 3 กิจกรรม ดังน้ี  
1. สรางการรับรูวัฒนธรรมองคกร 
2. การสรางวัฒนธรรมองคกรอยางไรให
ยั่งยืน 
3. คนสำราญ งานสำเรจ็ ดวยวัฒนธรรม
องคกรของเรา 

27 ก.ค. 2566 -       
4 ส.ค. 2566 

50,000 50,000 ผูรับผิดชอบ 6 คน 

3) ปญหาอุปสรรค ไมม ี                    ขอเสนอแนะ ไมม ี
4) การจัดทำแผนอัตรากำลัง
ระยะ 4 ป (พ.ศ. 2567 – 
2570) 

นำเสนอรางแผนอัตรากำลังฯ ให
ผูบริหารพิจารณาใหความ
เห็นชอบ 

นำเสนอรางแผนอัตรากำลังฯ ให
ผูบริหารพิจารณาใหความเห็นชอบ 

1 พ.ค. – 30 มิ.ย.
2566 

ไมมีคาใชจาย ผูรับผิดชอบ 6 คน 

4) ปญหาอุปสรรค ไมม ี                   ขอเสนอแนะ ไมม ี
5) การจัดทำแผนกลยุทธดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR 
Scorecard) ระยะ  
4 ป ปงบประมาณ พ.ศ. 2567 
– 2570 

นำเสนอรางแผนสำหรับผูบริหาร
พิจารณาใหความเห็นชอบ 

นำเสนอรางแผนสำหรับผูบริหาร
พิจารณาใหความเห็นชอบ 

1 พ.ค. - 30 มิ.ย.
2566 

350,000 218,924.20 ผูรับผิดชอบ 6 คน 

5) ปญหาอุปสรรค ไมม ี                   ขอเสนอแนะ ไมม ี
6) เตรยีมความพรอมการใช
ฐานขอมูลเพ่ือใชในระบบ
สารสนเทศทรัพยากรบุคคล
ระดับกรม (DPIS 6) ในงาน
บริหารทรัพยากรบุคคล 

หนวยงานสวนกลางกรม มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
รอบท่ี 2 (วันท่ี ๑ เมษายน ๒๕๖
6 ถึง ๓0 กันยายน ๒๕66) ผาน
ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล 
(DPIS6) ดังน้ี 

หนังสือ ยธ 06102/ว 1092 ลงวันท่ี 
21 กันยายน 2566 เรื่อง การประเมิน
ขาราชการในหนวยงานเพ่ือประกอบการ
เสนอขอเลื่อนเงินเดือนขาราชการ ประจำป
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖6 รอบท่ี 2 (วันท่ี 
๑ เมษายน ๒๕๖6 ถึง ๓0 กันยายน 
๒๕66) 

3 เม.ย. 2566 –  
29 ก.ย. 2566 

ไมมีคาใชจาย ผูมีสวนรวม 222 คน 



๒๕ 
 

การเจาหนาท่ี 

โครงการ/กิจกรรม คาเปาหมาย/แผนการดำเนินงาน ผลการดำเนินงาน ระยะเวลาดำเนินการ งบประมาณท่ีไดรับ
จัดสรร (บาท) 

งบประมาณท่ีใช 
(บาท) 

จำนวนผูเขารับการ
พัฒนาบุคลากร/ผูมี

สวนรวม 
1) ขาราชการท่ีมีการใชงานระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ
จำนวน 144 ราย  
2) พนักงานราชการท่ีมีการใชงาน
ระบบประเมินผลการปฏบัิติ
ราชการ จำนวน 78 ราย  

6) ปญหาอุปสรรค ไมม ี                   ขอเสนอแนะ ไมม ี
7) การดำเนินการคดัเลือก
บุคคลเพ่ือบรรจุและแตงตั้ง
บุคคลเขารับราชการเปน
ขาราชการพลเรือนสามัญ 
ตำแหนงนักจิตวิทยาปฏิบัติการ 

ประกาศการข้ึนบัญชีผูสอบ
คัดเลือกไดภายในวันท่ี 15 พ.ค.
2566 

ประกาศการข้ึนบัญชีผูสอบคัดเลือกได
ภายในวันท่ี 15 พ.ค.2566 7 ก.พ.2566 –  

15 พ.ค. 2566 
 

ไมมีคาใชจาย ผูรับผิดชอบ 6 คน 

7) ปญหาอุปสรรค ไมม ี                  ขอเสนอแนะ ไมม ี
8) การดำเนินการสอบแขงขัน
เพ่ือบรรจุและแตงตั้งบุคคลเขา
รับราชการเปนขาราชการพล
เรือนสามัญ 

ประกาศการข้ึนบัญชีผูสอบแขงขัน
ได ภายในวันท่ี 14 ก.ค.2566 

ประกาศการข้ึนบัญชีผูสอบแขงขันได 
ภายในวันท่ี 12 ก.ค.2566 

7 มี.ค.2566 –  
12 ก.ค. 2566 

 

ไมไดรับจดัสรร
งบประมาณ 

464,940  
(ใชเงินจากงบ
ดำเนินงาน) 

ผูรับผิดชอบ 6 คน 

8) ปญหาอุปสรรค ไมม ี                  ขอเสนอแนะ ไมม ี
9) ดำเนินการสรรหาและ
เลือกสรรพนักงานราชการท่ัวไป 

ประกาศการข้ึนบัญชีผูผูผานการ
เลือกสรรฯ ภายในวันท่ี 13 มิ.ย.
2566 

ประกาศการข้ึนบัญชีผูผานการเลอืกสรร
ฯ ภายในวันท่ี 13 มิ.ย.2566 

27 มี.ค.2566 –  
13 มิ.ย.2566 

ไมไดรับจดัสรร
งบประมาณ 

833,312.97  
(ใชเงินจากงบ
ดำเนินงาน) 

ผูรับผิดชอบ 6 คน 

9) ปญหาอุปสรรค ไมม ี                  ขอเสนอแนะ ไมม ี
10) การกลั่นกรองเพ่ือพิจารณา
ผูท่ีสมควรข้ึนบัญชีรายช่ือผูผาน
การกลั่นกรองเพ่ือแตงตั้งให
ดำรงตำแหนงประเภท

การข้ึนบัญชีรายช่ือผูผานการ
กลั่นกรองเพ่ือแตงตั้งใหดำรง
ตำแหนงประเภทอำนวยการระดับ
ตนและระดบัสูง ของกรมพินิจและ
คุมครองเด็กและเยาวชน 

ประกาศการข้ึนบัญชีรายช่ือผูผานการ
กลั่นกรองเพ่ือแตงตั้งใหดำรงตำแหนง
ประเภทอำนวยการระดับตนและ
ระดับสูง ของกรมพินิจและคุมครองเด็ก
และเยาวชน ในวันท่ี 27 ก.ค. 2566 

25 เม.ย.2566 –  
27 ก.ค.2566 

ไมมีคาใชจาย ผูรับผิดชอบ 6 คน 



๒๖ 
 

การเจาหนาท่ี 

โครงการ/กิจกรรม คาเปาหมาย/แผนการดำเนินงาน ผลการดำเนินงาน ระยะเวลาดำเนินการ งบประมาณท่ีไดรับ
จัดสรร (บาท) 

งบประมาณท่ีใช 
(บาท) 

จำนวนผูเขารับการ
พัฒนาบุคลากร/ผูมี

สวนรวม 
อำนวยการระดับตน และ
ระดับสูง ของกรมพินิจฯ  

ภายในเดือน ก.ค.2566 

10) ปญหาอุปสรรค ไมม ี                ขอเสนอแนะ ไมม ี
11) โครงการเสรมิสราง
คุณธรรม จรยิธรรม วินัย และ
เครือขาย รวมพัฒนายก
มาตรฐานงานบุคคลภาครัฐ 
(ออนไลน) หรือโครงการ
เสรมิสรางทักษะให
ผูบังคับบัญชาในการรักษาวินัย
ของผูใตบังคับบัญชา (ออนไลน)  

วัดระดบัความสำเรจ็จากการ
ดำเนินกิจกรรม โดยเสนอรายงาน
สรุปผลการจัดโครงการตอ
ผูบริหาร 

ดำเนินการจัดโครงการดังกลาว ระหวาง
วันท่ี 17 – 18 สิงหาคม 2566 และ
ไดสงสรุปผลการจัดโครงการฯ ตออธิบดี
กรมพินิจฯ รายละเอียดปรากฏตาม
หนังสือท่ี ยธ 06102/2676 ลงวันท่ี 
28 สิงหาคม 2566  

17 – 18 ส.ค.2566 6,600 6,600 ผูรับผิดชอบ 6 คน 

11) ปญหาอุปสรรค ไมม ี               ขอเสนอแนะ ไมม ี
 

 

 

 

 

 

 

2. ขอมูลสถิติอัตรากำลัง (ขอมูล ณ วันท่ี 30 กันยายน 2566) 
 

ลำดับท่ี ประเภท กรอบอัตรากำลัง คนครอง 
1 ขาราชการ 1,590 1,422 
2 ลูกจางประจำ 506 506 



๒๗ 
 

การเจาหนาท่ี 

3 พนักงานราชการ 1,976 1,731 
4 ลูกจางชั่วคราว 65 57 
5 จางเหมาบริการ 416 402 

รวม 4,553 4,118 
 

ลำดับท่ี ประเภทตำแหนง เพศชาย เพศหญิง จำนวนรวม รอยละ 
1 บริหารระดับสูง 1 - 1 0.02 
2 บริหารระดับตน 1 2 3 0.07 
3 อำนวยการระดับสูง 13 7 20 0.49 
4 อำนวยการระดับตน 47 31 78 1.89 
5 เชี่ยวชาญ - 2 2 0.05 
6 ชำนาญการพิเศษ 54 40 94 2.28 
7 ชำนาญการ 296 489 785 19.06 
8 ปฏิบัติการ 101 187 288 6.99 
9 อาวุโส 2 5 7 0.17 

10 ชำนาญงาน 11 114 125 3.04 
11 ปฏิบัติงาน 7 12 19 0.46 
12 ลูกจางประจำ 376 130 506 12.29 
13 พนักงานราชการ 974 757 1,731 42.03 

รวม 1,883 1,776 3,659 100 
 
 


