
แผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล
สำนักงานกิจการยุติธรรม ระยะ ๕ ปี 
( พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐)

กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่

สำนักงานเลขานุการกรม



สารบัญ

เรื่อง หน้า

ส่วนที่ 1 บทนํา 1
ส่วนที่ 2 ความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์แผนงาน และนโยบายที่เก่ียวข้อง 3

- รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ 3
- ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐) 4
- แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 5
- แผนปฏิรูปประเทศ 6
- แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 8
- ยุทธศาสตร์กระทรวงยุติธรรม ระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๗๙) 9
- แผนปฏิบัติราชการกระทรวงยุติธรรม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 9
- แผนปฏิบัติราชการสํานักงานกิจการยุติธรรม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 10
- นโยบายรัฐบาล 12
- แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570 12
- มาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 13
- แนวทางการพัฒนาคุณภาพบริหารจัดการภาครัฐ 15
- การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดําเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 18
(Integrityand Transparency Assessment : ITA)
สํานักงานกิจการยุติธรรมประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2565

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานกิจการยุติธรรม 20
- วิสัยทัศน์ (Vision) 20
- พันธกิจ (Mission) 20
- ค่านิยมองค์กร 20
- โครงสร้างสํานักงานกิจการยุติธรรม 20
- หน้าท่ีและอํานาจของสํานักงานกิจการยุติธรรม 21
- กรอบและข้อมูลอัตรากําลังภาพรวม 21
- ความหวังของผู้บริหารที่มีต่อสํานักงานกิจการยุติธรรม 26
- การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของสํานักงานกิจการยุติธรรม 27
- กําหนดประเด็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 29
- ผลการวิเคราะห์ระบบทรัพยากรบุคคลจากแบบสอบถามและข้อมูลทุติยภูมิ 34



ส่วนที่ 4 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานกิจการยุติธรรม 35
- วิสัยทัศน์การบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานกิจการยุติธรรม 35
ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานกิจการยุติธรรม
(พ.ศ. 2566 - 2570)

- ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานกิจการยุติธรรม 35
ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2570

- ผังความเช่ือมโยงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 36

ของสํานักงานกิจการยุติธรรม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570)

- รายละเอียดตัวชี้วัดตามประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 45

บรรณานุกรม 59



1

ส่วนที่ 1

บทนํา

1. หลักการและเหตุผล

สํานักงานกิจการยุติธรรม เป็นหน่วยงานในสังกัดกระทรวงยุติธรรมท่ีมีภารกิจด้านนโยบาย

และการพัฒนากระบวนการยุติธรรม มีบทบาทเป็นเลขานุการคณะกรรมการพัฒนาการบริหารงานยุติธรรม

แห่งชาติ ตามพระราชบัญญัติพัฒนาการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ พ.ศ. 254๙ โดยการสนับสนุนขับเคล่ือน

การอํานวยความยุติธรรมกับประชาชนและสังคม ด้วยการพัฒนาแนวทางและกลไกการประสานความร่วมมือ

ในการบริหารงานยุติธรรมให้เกิดประสิทธิภาพในทิศทางเดียวกัน ท้ังด้านการกําหนดนโยบาย แผนแม่บท

แผนยุทธศาสตร์ แนวทางการบริหารกระบวนการยุติธรรม เพื่อเสนอต่อคณะกรรมการพัฒนาการบริหารงาน

ยุติธรรมแห่งชาติ ภายใต้การดําเนินการด้านวิจัย การพัฒนากฎหมาย การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

และการสื่อสารกระบวนการยุติธรรม และการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม

สํานักงานกิจการยุติธรรมกําหนดแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570)

สอดคล้องเชื่อมโยงกับภารกิจและทิศทางองค์กร นโยบายและแผนท้ัง 3 ระดับ แผนระดับ 1 : ยุทธศาสตร์ชาติ

ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ แผนระดับ 2 : แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ

ประเด็นที่ 22 กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม แผนปฏิรูปประเทศ ด้านกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 หมุดหมายที่ ๘ ไทยมีพื้นที่และเมืองอัจฉริยะที่น่าอยู่

ปลอดภัยเติบโตได้อย่างยั่งยืน หมุดหมายท่ี 12 ไทยมีกําลังคนสมรรถนะสูงมุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตอบโจทย์

การพัฒนาแห่งอนาคต และหมุดหมายที่ 13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัยมีประสิทธิภาพและตอบโจทย์ประชาชน

นโยบายระดับชาติว่าด้วยความมั่นคงแห่งชาติ การสร้างความเป็นธรรมความปรองดอง และความสมานฉันท์

ในชาติ แผนระดับ 3 : แผนแม่บทการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติฉบับท่ี 4 พ.ศ. 2566 – 2569

ร่างแผนแม่บทเทคโนโลยีสารสนเทศกระบวนการยุติธรรม พ.ศ. 2566 – 2569 นโยบายระดับชาติว่าด้วย

การพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม (พ.ศ. 2561 - 25๘0) ยุทธศาสตร์ที่ 4 ปรับเปลี่ยนภาครัฐสู่

การเป็นรัฐบาลดิจิทัล และยุทธศาสตร์ที่ ๕ พัฒนากําลังคนให้พร้อมเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล

แผนยุทธศาสตร์กระทรวงยุติธรรม ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 256๐ - 25๗๙) แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี

(พ.ศ. 2566 - 2570) กระทรวงยุติธรรม

กลไกอันสํา คัญต่อการขับเคลื่อนภารกิจ ท่ี เชื่อมโยงความสําเร็จของนโยบายและ

แผนทุกระดับข้างต้น สํานักงานกิจการยุติธรรมจะต้องกําหนดกรอบทิศทางในการปฏิรูปการบริหาร

จัดการภาครัฐให้เหมาะสมสอดคล้องรองรับภารกิจภาครัฐที่ เปลี่ยนแปลง ตามหลักธรรมาภิบาลและ

การบริหารงานภาครัฐสมัยใหม่ พร้อมด้วยการบริหารทุนมนุษย์ ซ่ึงเป็นทรัพยากรท่ีเป็นปัจจัยที่สําคัญ

ในการสร้างขีดสมรรถนะท่ีก่อให้เกิดการบริหารพัฒนาองค์กร ซึ่งสอดคล้องตามเจตนารมย์ของพระราชบัญญัติ

ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และที่แก้ไขเพิ่มเติม ที่มุ่งหมายให้การปฏิบัติราชการของข้าราชการมี

ประสิทธิภาพคุ้มค่าและเกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ และให้ข้าราชการมีความเป็นมืออาชีพมีสมรรถนะใน

การปฏิ บัติราชการ ยึด ม่ันคุณธรรม จริยธรรม จรรยาวิชาชีพและวิ นัย รวมถึงให้มีคุณภาพชีวิต

ที่ดีสมดุลกับการทํางาน ประกอบกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด ๕
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การมุ่งเน้นบุคลากร การพัฒนาและการจัดการทรัพยากรบุคคลอย่างบูรณาการที่ตอบสนองยุทธศาสตร์

และมีระบบงาน แรงจูงใจในการทํางาน และความผูกพันองค์กร

สํานักงานกิจการยุติธรรม ได้ให้ความสําคัญต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัย

ที่สําคัญอย่างย่ิง จึงได้วางแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570)

เพื่อเป็นทิศทางและเคร่ืองมือที่สําคัญในขับเคลื่อนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เชื่อมโยงกับเป้าหมาย

ขององค์กร ตามที่กําหนดไว้ในแผนปฏิบัติราชการสํานักงานกิจการยุติธรรม ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. 2566 -

2570) โดยนําแนวทางการพัฒนาบุคคลภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570 มาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) และการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการ

พลเรือนที่สํานักงาน ก.พ. กําหนด โดยมุ่งเน้นให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อองค์กร และสอดคล้องกับนโยบาย

และแผนระดับต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวกับภารกิจการพัฒนานโยบายและการบริหารกระบวนการยุติธรรม
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ส่วนท่ี 2
ความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์แผนงาน และนโยบายท่ีเกี่ยวข้อง

สํานักงานกิจการยุติธรรมได้นํานโยบายและแผนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ในระดับชาติและกระทรวงยุติธรรม ประกอบกับแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐ พ.ศ. 2566 -
2570 มาเป็นแนวทางในการวางแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้

๒.๑ รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖0 หมวด ๖ แนวนโยบายแห่งรัฐ
มาตรา ๗๖ วางหลักว่ารัฐพึงพัฒนาระบบการบริหารราชการแผ่นดินท้ังราชการส่วนกลาง

ส่วนภูมิภาคส่วนท้องถิ่น และงานของรัฐอย่างอ่ืน ให้เป็นไปตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี
โดยหน่วยงานของรัฐต้องร่วมมือและช่วยเหลือกันในการปฏิบัติหน้าที่ เพื่อให้การบริหารราชการแผ่นดิน
การจัดทําบริการสาธารณะและการใช้จ่ายเงินงบประมาณมีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน
รวมตลอดทั้งพัฒนาเจ้าหน้าที่ของรัฐให้มีความซื่อสัตย์สุจริตและมีทัศนคติเป็นผู้ให้บริการประชาชนให้เกิด
ความสะดวก รวดเร็ว ไม่เลือกปฏิบัติ และปฏิบัติหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพ

รัฐพึงดําเนินการให้มีกฎหมายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของหน่วยงานของรัฐให้เป็นไป
ตามระบบคุณธรรม โดยกฎหมายดังกล่าวอย่างน้อยต้องมีมาตรการป้องกันมิ ให้ ผู้ ใดใช้อํานาจหรือ
กระทําการโดยมิชอบท่ีเ ป็นการก้าวก่ายหรือแทรกแซงการปฏิบั ติหน้าที่ หรือกระบวนการแต่งตั้ ง
หรือการพิจารณาความดีความชอบของเจ้าหน้าท่ีของรัฐ

รัฐพึงจัดให้มีมาตรฐานทางจริยธรรม เพื่อให้หน่วยงานของรัฐใช้เป็นหลักในการกําหนด
ประมวลจริยธรรมสําหรับเจ้าหน้าที่ของรัฐในหน่วยงานนั้น ๆ ซ่ึงต้องไม่ต่ํากว่ามาตรฐานทางจริยธรรมดังกล่าว

มาตรา ๗๗ รัฐพึงจัดให้มีกฎหมายเพียงเท่าที่จําเป็น และยกเลิกหรือปรับปรุงกฎหมาย
ที่หมดความจําเป็นหรือไม่สอดคล้องกับสภาพการณ์ หรือที่เป็นอุปสรรคต่อการดํารงชีวิตหรือการประกอบ
อาชีพ โดยไม่ชักช้าเพื่อไม่ให้เป็นภาระแก่ประชาชน และดําเนินการให้ประชาชนเข้าถึงตัวบทกฎหมายต่าง ๆ
ได้โดยสะดวกและสามารถเข้าใจกฎหมายได้ง่ายเพื่อปฏิบัติตามกฎหมายได้อย่างถูกต้อง ก่อนการตรากฎหมาย
ทุกฉบับ รัฐพึงจัดให้มีการรับฟังความคิดเห็นของผู้เก่ียวข้อง วิเคราะห์ ผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นจากกฎหมาย
อย่างรอบด้านและเป็นระบบ รวมทั้งเปิดเผยผลการรับฟังความคิดเห็น และการวิเคราะห์นั้นต่อประชาชน
และนํามาประกอบการพิจารณาในกระบวนการตรากฎหมายทุกขั้นตอน เม่ือกฎหมายมีผลใช้บังคับแล้ว
รัฐพึงจัดให้มีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของกฎหมายทุกรอบระยะเวลาที่กําหนด โดยรับฟังความคิดเห็น
ของผู้เกี่ยวข้องประกอบด้วย เพื่อพัฒนากฎหมายทุกฉบับให้สอดคล้องและเหมาะสม กับบริบทต่าง ๆ
ที่ เปลี่ยนแปลงไป รัฐพึงใช้ระบบอนุญาตและระบบคณะกรรมการในกฎหมายเฉพาะกรณีท่ีจําเป็น
พึงกําหนดหลักเกณฑ์ การใช้ดุลพินิจของเจ้าหน้าที่ของรัฐและระยะเวลาในการดําเนินการตามขั้นตอนต่าง ๆ
ท่ีบัญญัติไว้ ในกฎหมายให้ชัดเจน และพึงกําหนดโทษอาญาเฉพาะความผิดร้ายแรง
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หมวด ๑๖ การปฏิรูปประเทศ มาตรา ๒๕๘ กําหนดไว้ว่า ให้ดําเนินการปฏิรูปประเทศ
อย่างน้อยในด้านต่าง ๆ ให้เกิดผล ดังต่อไปนี้

ข. ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน
(๓) ให้มีการปรับปรุงและพัฒนาโครงสร้างและระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ

และแผนกําลังคนภาครัฐให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงและความท้าทายใหม่ ๆ โดยต้องดําเนินการให้ความ
เหมาะสมกับภารกิจของหน่วยงานของรัฐแต่ละหน่วยงานท่ีแตกต่างกัน

(๔) ให้มีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจให้ผู้ มีความรู้
ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาทํางานในหน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถ
และผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล มีความซ่ือสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและกระทําในสิ่งท่ีถูกต้อง โดยคิดถึง
ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือให้
การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ้มครองป้องกัน
บุคลากรภาครัฐจากการใช้อํานาจโดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา

๒.๒ ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐)
ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. ๒๕๖๐ กําหนดวิสัยทัศน์ในการพัฒนาประเทศไว้ว่า "ประเทศไทย

มีความม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง"
และกําหนดประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศไว้ ๖ ประเด็นยุทธศาสตร์ ได้แก่ (๑) ยุทธศาสตร์ชาติ
ด้านความม่ันคง (๒) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน (๓) ยุทธศาสตร์ชาติ
ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ (๔) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างโอกาส
และความเสมอภาคทางสังคม (๕) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตร
ต่อสิ่งแวดล้อม และ (๖) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ

โดยสํานักงานกิจการยุติธรรมได้นํายุทธศาสตร์ท่ีเก่ียวข้องเพื่อเป็นกรอบในการวางแผนดังนี้
ยุทธศาสตร์ชาติที่ 2 ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน มีเป้าหมายการพัฒนา

ที่มุ่งเน้นการยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ บนพื้นฐานแนวคิด ๓ ประการ ได้แก่
(๑) "ต่อยอดอดีต" โดยมองกลับไปที่รากเหง้าทางเศรษฐกิจ อัตลักษณ์ วัฒนธรรม ประเพณี วิถีชีวิต และจุดเด่น
ทางทรัพยากรธรรมชาติที่หลากหลาย รวมท้ังความได้เปรียบเชิงเปรียบเทียบของประเทศในด้านอื่น ๆ
นํามาประยุกต์ผสมผสานกับเทคโนโลยีและนวัตกรรม เพ่ือให้สอดรับกับบริบทของเศรษฐกิจและสังคมโลก
สมัยใหม่ (๒) "ปรับปัจจุบัน" เพื่อปูทางสู่อนาคต ผ่านการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานของประเทศในมิติต่าง ๆ
ทั้งโครงข่ายระบบคมนาคมและขนส่ง โครงสร้างพ้ืนฐานวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และดิจิทัล และการปรับ
สภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการพัฒนาอุตสาหกรรมและบริการอนาคต และ (๓) "สร้างคุณค่าใหม่ในอนาคต"
ด้วยการเพิ่มศักยภาพของผู้ประกอบการ พัฒนาคนรุ่นใหม่ รวมถึงปรับรูปแบบธุรกิจ เพื่อตอบสนองต่อความ
ต้องการของตลาด ผสมผสานกับยุทธศาสตร์ที่รองรับอนาคต บนพ้ืนฐานของการต่อยอดอดีตและปรับปัจจุบัน
พร้อมทั้งการส่งเสริมและสนับสนุนจากภาครัฐให้ประเทศไทยสามารถสร้างฐานรายได้และการจ้างงานใหม่
ขยายโอกาสทางการค้าและการลงทุนในเวทีโลก ควบคู่ไปกับการยกระดับรายได้และการกินดีอยู่ดี
รวมถึงการเพิ่มข้ึนของคนชั้นกลาง และลดความเหลื่อมล้ําของคนในประเทศได้ในคราวเดียวกัน

ยุทธศาสตร์ชาติท่ี 3 ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ มีเป้าหมาย
การพัฒนาที่สําคัญเพ่ือพัฒนาคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภาพ โดยคนไทย
มีความพร้อมทั้งกาย ใจ สติปัญญา มีพัฒนาการที่ดีรอบด้านและมีสุขภาวะที่ดีในทุกช่วงวัย มีจิตสาธารณะ
รับผิดชอบต่อสังคมและผู้อื่น มัธยัสถ์ อดออม โอบอ้อมอารี มีวินัย รักษาศีลธรรม และเป็นพลเมืองดีของชาติ
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มีหลักคิดท่ีถูกต้องมีทักษะท่ีจําเป็นในศตวรรษที่ ๒๑ มีทักษะสื่อสารภาษาอังกฤษและภาษาที่สาม
และอนุรักษ์ภาษาท้องถิ่น มีนิสัย รักการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต สู่การเป็นคนไทย
ท่ีมีทักษะสูง เป็นนวัตกรรม นักคิดผู้ประกอบการ เกษตรกรยุคใหม่และอ่ืน ๆ โดยมีสัมมาชีพตามความถนัด
ของตนเอง

ยุทธศาสตร์ชาติที่ 4 ด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม มีเป้าหมาย
การพัฒนาที่สําคัญท่ีให้ความสําคัญกับการดึงเอาพลังของภาคส่วนต่าง ๆ ทั้งภาคเอกชน ประชาสังคม ชุมชน
ท้องถิ่นมาร่วมขับเคลื่อน โดยการสนับสนุนการรวมตัวของประชาชนในการร่วมคิดร่วมทําเพื่อส่วนรวม
การกระจายอํานาจและความรับผิดชอบไปสู่กลไกบริหารราชการแผ่นดินในระดับท้องถ่ิน การเสริมสร้าง
ความเข้มแข็งของชุมชนในการจัดการตนเอง และการเตรียมความพร้อมของประชากรไทยทั้งในมิติสุขภาพ
เศรษฐกิจ สังคม และสภาพแวดล้อมให้เป็นประชากรท่ีมีคุณภาพ สามารถพึ่งตนเองและทําประโยชน์
แก่ครอบครัว ชุมชน และสังคมให้นานที่สุด โดยรัฐให้หลักประกันการเข้าถึงบริการและสวัสดิการท่ีมีคุณภาพ
อย่างเป็นธรรมและท่ัวถึง

ยุทธศาสตร์ชาติที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ
ซึ่ งมี เ ป้าหมายการพัฒนาตามหลัก "ภาครัฐของประชาชนเพื่อประชาชนและประโยชน์ ส่วนรวม"
โดยภาครัฐต้องมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ แยกแยะบทบาทหน่วยงานของรัฐที่ทําหน้าที่ในการกํากับ
หรือในการให้บริการในระบบเศรษฐกิจที่มีการแข่งขัน มีสมรรถนะสูง ยึดหลักธรรมาภิบาล ปรับวัฒนธรรม
การทํางานให้มุ่งผลสัมฤทธ์ิและผลประโยชน์ส่วนรวม มีความทันสมัย และพร้อมที่จะปรับตัวให้ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกอยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะอย่างยิ่งการนํานวัตกรรม เทคโนโลยีข้อมูลขนาดใหญ่
ระบบการทํางานท่ีเป็นดิจิทัลเข้ามาประยุกต์ใช้อย่างคุ้มค่า และปฏิบัติงานเทียบได้กับมาตรฐานสากล รวมทั้ง
มีลักษณะเปิดกว้าง เช่ือมโยงถึงกันและเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วมเพื่อตอบสนองความต้องการ
ของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว และโปร่งใส โดยทุกภาคส่วนในสังคมต้องร่วมกันปลูกฝังค่านิยม
ความซื่อสัตย์สุจริต ความมัธยัสถ์ และสร้างจิตสํานึกในการปฏิเสธไม่ยอมรับการทุจริตประพฤติมิชอบ
อย่างสิ้นเชิง นอกจากนั้น กฎหมายต้องมีความชัดเจน มีเพียงเท่าที่จําเป็น มีความทันสมัย มีความเป็นสากล
มีประสิทธิภาพ และนําไปสู่การลดความเหลื่อมล้ําและเอื้อต่อการพัฒนา โดยกระบวนการยุติธรรมมีการบริหาร
ท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และการอํานวยความยุติธรรมตามหลักนิติธรรม รวมท้ังต้อง
มีการพัฒนาระบบบริหาร จัดการบุคลากรภาครัฐที่สามารถจูงใจและดึงดูดให้คนดีคนเก่งเข้ามารวมพลัง
การทํางานที่มีความมุ่งม่ันมีแรงบันดาลใจในการที่จะร่วมกันพลิกโฉมประเทศไปสู่เป้าหมายท่ีพึงประสงค์

๒.๓ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ
ประเด็นที่ ๒0 การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ มุ่งเน้นพัฒนาระบบ

การบริหารจัดการภาครัฐให้มีความทันสมัย ภาครัฐมีขนาดเหมาะสมกับภารกิจ มีสมรรถะสูง ตอบสนองปัญหา
ความต้องการของประชาชนและสนับสนุนให้เป็นประเทศไทย ๔.๐ ที่สามารถก้าวทันความเปล่ียนแปลง
และพัฒนาได้อย่างยั่งยืน ซ่ึงแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติฉบับนี้ ประกอบด้วย ๕ แผนย่อย ได้แก่

(๑) การพัฒนาบริการประชาชน เพื่อให้บริการภาครัฐอํานวยความสะดวกประชาชนได้
อย่างรวดเ ร็ว โปร่งใส ให้เป็นภาครัฐของประชาชน เ พ่ือประชาชนอย่างแท้จ ริง ซึ่ งจะทําให้ เกิด
การนําเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ในการให้บริการประชาชน

(๒) การบริหารจัดการการเงินการคลัง เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดของการใช้งบประมาณ
การจัดการรายได้รายจ่ายอย่างมีประสิทธิภาพ คุ้มค่าและประหยัด ท่ีจะก่อให้เกิดการพัฒนาประเทศท่ีเป็นไป
ในทิศทางเดียวกันอย่างมีจุดมุ่งหมาย
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(๓) การปรับสมดุลภาครัฐ ให้ภาคส่วนอื่น ๆ อาทิ ภาคประชาชน ภาคเอกชน หรือประชารัฐ
โมเดล ให้สามารถเข้ามาแบ่งเบาภาระในการแก้ไขและตอบสนองความต้องการของตัวเองในพื้นท่ี ส่งผลให้
ภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสม และทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพ่ือก่อให้เกิดบริการสาธารณะ
เพื่อประชาชน

(๔) การพัฒนาระบบบริหารงานภาครัฐ อันรวมไปถึงการพัฒนาระบบฐานข้อมูลภาครัฐ
และการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ เพื่อประโยชน์ในการบริหารการตัดสินใจและการบริการท่ีเป็นเลิศ
รวมทั้งเปิดโอกาสให้ภาคเอกชนและภาคประชาชน เข้าถึงข้อมูลข่าวสารภาครัฐ เพื่อเพิ่มโอกาสในการแข่งขัน
และประโยชน์ในการใช้ชีวิต ให้วิธีการทํางานของหน่วยงานราชการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ

(๕) การสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ให้เป็นคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสํานึก
และเป็นคนเก่ง มีความรู้ความสามารถในการทํางานรับใช้ประเทศชาติและประชาชนอย่างแท้จริง

ประเด็นท่ี 22 กฎหมายและกระบวนการยุ ติธรรม มุ่งเน้นเพื่อให้กฎหมายเป็นเครื่องมือ
ให้ทุกภาคส่วนได้ประโยชน์จากการพัฒนาประเทศอย่างเท่าเทียม เป็นธรรม และการอํานวยความยุติธรรม
เป็นไปโดยเสมอภาค โปร่งใส ทั่วถึงและปราศจากการเลือกปฏิบัติ โดยกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม
ในบริบทของยุทธศาสตร์ชาติเป็นโครงสร้างพื้นฐานเชิงยุทธศาสตร์ในการขับเคลื่อนที่สําคัญในการขับเคลื่อน
การพัฒนาประเทศ รวมถึงการมุ่งนํากฎหมายไปสู่การปฏิบัติให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมและบริหาร
จัดการให้กระบวนการยุติธรรมเกิดผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย สร้างความเสมอภาค และความเท่าเทียมกัน
และสังคมเป็นธรรม ตลอดจนการบังคับใช้กฎหมายเป็นไปด้วยความโปร่งใส และมีประสิทธิภาพ
และการอํานวยความยุติธรรม มีความโปร่งใส สะดวก รวดเร็ว เสมอภาค ทั่วถึง เป็นธรรมและปราศจาก
การเลือกปฏิบัติ ผ่านการบริหารกระบวนการยุติธรรมของประเทศที่มีประสิทธิภาพ โดยมุ่งการเสริมสร้างสังคม
นิติธรรมด้วยกระบวนการยุติธรรมท่ีทุกภาคส่วนได้รับความเป็นธรรมอย่างเสมอภาค ปราศจากการเลือกปฏิบัติ
โดยเสริมสร้างความโปร่งใสและพลวัตของกระบวนการยุติธรรมด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัลรวมทั้ง
การมีส่วนร่วมของประชาชน และมีการเคารพสิทธิมนุษยชนและปฏิบัติต่อประซาชนโดยเสมอภาค
มีความเป็นกลาง น่าเช่ือถือ โปร่งใส ตรวจสอบได้ กระบวนการยุติธรรมมีการบริหารที่มีประสิทธิภาพ
เจ้าหน้า ท่ีในกระบวนการยุติธรรม มีความกล้าหาญทางจริยธรรมเป็นมืออาชีพ มีความเป็นธรรม
และไม่เลือกปฏิบัติ ประชาชนเข้าถึงกระบวนการยุติธรรมได้โดยสะดวก มุ่งให้เกิดการสร้างมาตรฐาน
และเพิ่มประสิทธิภาพในกระบวนการยุติธรรมเทียบเท่าระดับสากล ตามหลักนิติธรรม โปร่งใส ลดความเหลื่อมล้ํา
และสร้างโอกาสในการเข้าถึงความยุติธรรม สร้างความสมดุลระหว่างสิทธิและเสรีภาพของประชาชนกับ
ประโยชน์สาธารณะการอํานวยความยุติธรรมมีประสิทธิภาพและเป็นไปอย่างเสมอภาค หน่วยงาน
ในกระบวนการยุติธรรมมีความร่วมมือที่ดีบูรณาการและเช่ือมโยงการทํางานระหว่างกัน

2.4 แผนปฏิรูปประเทศ
ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน

1. กิจกรรมการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานและการบริการภาครัฐไปสู่ระบบดิจิทัล
ด้วยพัฒนาการด้านเทคโนโลยีที่รวดเร็ว ได้ส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงเชิงพฤติกรรม วิถีการดํารงชีวิต
และรูปแบบการดําเนินธุรกิจของปัจเจกชน องค์กร ชุมชน สังคม และประเทศ ก่อเกิดความสัมพันธ์ทางสังคม
และความคาดหวังรูปแบบใหม่ที่ให้ความสําคัญกับความรวดเร็ว ทันที ทุกที่ ทุกเวลา (Anything; Anytime;
and Anywhere) การรับรู้ข้อมูลท้ังกว้างและลึก และการเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของการดูแลสังคมที่ตนเอง
ดํารงอยู่ ภาครัฐซึ่งเป็นแกนหลักในการพัฒนาประเทศ จึงจําเป็นต้องปรับตัวให้สอดรับกับสภาวการณ์
ที่ แปรเปลี่ ยนอย่างรวดเร็วและเ ป็นพลวัต แตกต่างไปจากเ ดิม และก้าวใ ห้ทันการเปลี่ ยนแปลง
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ทั้งทางด้าน เศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดล้อม โดยปรับเปล่ียน “บทบาทของภาครัฐ” ให้เป็นผู้สนับสนุน
และอํานวยความสะดวกในการประกอบการและการกําหนดกฎระเบียบที่ไม่เป็นอุปสรรคต่อการดําเนินธุรกิจ
ปรับเปล่ียน “รูปแบบการบริหารงาน” เพ่ือมุ่งไปสู่ความเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง สามารถปฏิบัติงาน
และมีผลสัมฤทธิ์ เทียบได้กับมาตรฐานสากล ทํางานเชิงรุก สามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างตรงประเด็น
และทันต่อ สถานการณ์ ปรับเปลี่ยนอย่างคล่องตัวในบริบทท่ีหลากหลาย ทํางานแบบบูรณาการไร้รอยต่อ
และเชื่อมโยง เป็นเครือข่ายเดียวกับทุกภาคส่วน สร้างการพัฒนาท่ีต่อเนื่องและยั่งยืน โดยใช้ทรัพยากร
อย่างคุ้มค่าและ มีกลยุทธ์ และปรับเปลี่ยน “รูปแบบการบริการภาครัฐ” โดยมุ่งเน้นการจัดบริการที่จําเป็น
ข้ันพ้ืนฐานให้กับประชาชน ภาคธุรกิจเอกชน และผู้รับบริการ สร้างประสบการณ์แบบใหม่ให้กับผู้รับบริการ
ปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล (Digital Government Transformation) หรือการเป็นภาครัฐที่เ ช่ือมโยง
เสมือนเป็นองค์กรเดียว เปิดให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการสร้างนวัตกรรมการบริการและการทํางาน
ให้ กับชุมชน สังคม และประเทศ โดยมีภาครัฐเป็นฐานต่อยอดการพัฒนาและสร้างคุณค่าร่วมกัน
กับทุกภาคส่วน จัดเตรียมและบูรณาการข้อมูลและ ข้อมูลขนาดใหญ่ (Big data) ให้พร้อมสําหรับการใช้
ประโยชน์ทั้งในด้านการตัดสินใจเชิงนโยบาย การกํากับติดตาม การพัฒนาบริการ และการบริหารจัดการองค์กร
รวมถึงเปิดให้ ทุกภาคส่วนสามารถเข้าถึง แบ่งปัน และนําไปใช้ประโยชน์อย่างเหมาะสม ส่งเสริมการจัดบริการ
รูปแบบใหม่ที่บูรณาการความร่วมมือกับทุกภาคส่วน โดยเริ่มต้นจากบริการสําคัญที่ส่งผลกระทบ
อย่างมีนัยสําคัญกับชีวิต ความเป็นอยู่ของประชาชนและการดําเนินธุรกิจของภาคเอกชน จัดทําระบบกลาง
หรือ แอพพลิเคชั่น (Application) สนับสนุนกลางที่ ไ ด้มาตรฐานและได้ รับการกํากับดูแลมาตรฐาน
ความปลอดภัยและความเป็น ส่วนบุคคลเพื่อการใช้ประโยชน์ร่วมกัน รวมท้ังส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาระบบ
นิเวศด้านดิจิทัลที่สร้างความเช่ือมั่น ความไว้วางใจ และการยอมรับระหว่างกันเพื่อการพัฒนาที่ต่อเนื่อง
และยั่งยืนบนหลักความสมดุล

2. กิจกรรมปรับเปลี่ยนการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐสู่ระบบเปิด เพ่ือให้ได้มา
และรักษาไว้ซ่ึงคนเก่ง ดีและมีความสามารถอย่างคล่องตัว ตามหลักคุณธรรม และสามารถปรับตัวได้ทัน
ต่อสภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ความสามารถและความพร้อมของ ภาครัฐในการเปลี่ยนแปลง
ขึ้นอยู่กับ “บุคลากรภาครัฐ” จึงถือเป็นความท้าทายต่อการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
เพื่อสร้าง ดึงดูด รักษา และใช้ประโยชน์จากบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ (Competent) มีความมุ่งม่ัน
ผูกพัน และทุ่มเท (Commitment) และสามารถสร้างสรรค์ผลงานที่ เป็นประโยชน์ (Contribution)
เพื่อให้ข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีของรัฐสามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ คล่องตัว และตอบสนองต่อ
สถานการณ์ที่ ไม่แน่นอนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในยุคแห่งฐานชีวิตวิถี ใหม่ (New Normal)
อย่างไรก็ตาม ในปัจจุบันภาครัฐยังประสบปัญหาเกี่ยวกับการบริหารกําลังคน การบริหารและการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ที่ยังไม่สามารถดึงดูดและจูงใจบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน นอกจากนี้
ภาครัฐยังขาดโครงสร้างระบบกลไกและมาตรฐานในการดูแลบุคลากรภาครัฐภาพรวม อาทิ การกําหนด
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์สําหรับบุคลากรภาครัฐ ส่งผลให้เกิดความลักลั่น ในการบริหารกําลังคน
การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล สภาพปัญหาข้างต้นเกิดจากสาเหตุสําคัญจากระบบบริหารงาน
บุคคลขาดประสิทธิภาพ และความไม่คล่องตัวของกฎหมาย กฎ ระเบียบ และหลักเกณฑ์ในการบริหาร
กําลังคน และ การขาดเอกภาพ มาตรฐาน และความเป็นธรรมของระบบ กฎ ระเบียบ และหลักเกณฑ์
ในการบริหารกําลังคนภายในภาครัฐ
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ด้านกฎหมาย
จดัให้มีกลไกกําหนดให้ส่วนราชการหรือหน่วยงานของรัฐซึ่งมีหน้าที่ ควบคุม กํากับดูแล และ

บังคับการให้ เ ป็นไปตามกฎหมาย นําเทคโนโลยีมาใช้ ในการดํา เนินการ เพื่อ เพิ่มประสิทธิภาพ
ในการบังคับใช้กฎหมาย โดยที่การกําหนดให้มีการสร้างกลไกการบังคับใช้กฎหมายอย่างเคร่งครัด
เพื่อลดความเหลื่อมล้ํา และความไม่เป็นธรรมในสังคม เป็นหน่ึงในเปา้หมายของการปฏิรูปประเทศที่กําหนดไว้
ในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ซึ่งการบังคับใช้กฎหมายเป็นหลักการสําคัญที่นําไปสู่การดําเนินการ
ตามกฎหมาย และเพื่อให้การบังคับใช้กฎหมายมีประสิทธิภาพ จึงได้กําหนดให้มีการพัฒนาระบบการให้บริการ
ประชาชนผ่านระบบการให้บริการอิเล็กทรอนิกส์ (e-Service) ให้สามารถใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และพัฒนาให้เป็นระบบท่ีมีความปลอดภัยและน่าเชื่อถือ เพื่อลดค่าใช้จ่ายและขจัดช่องทางการทุจริต
และประพฤติมิชอบ รวมถึงการนําอุปกรณ์หรือเทคโนโลยีต่าง ๆ มาเป็นเคร่ืองมือในการสนับสนุนการบังคับใช้
กฎหมาย

ด้านกระบวนการยุติธรรม
การลดความเหล่ือมล้ํา สร้างความเป็นธรรมในทุกมิติ สร้างความเป็นธรรมในการเข้าถึง

กระบวนการยุติธรรมอย่างท่ัวถึง มีการเคารพสิทธิมนุษยชนและปฏิบัติต่อประชาชนโดยเสมอภาค บุคลากร
และหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมเคารพและยึดมั่นในหลักประชาธิปไตย เคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ท่ี
พึงได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม รวมถึงทุกหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม มีบทบาทเชิงรุกร่วมกัน
ในทุกขั้นตอนและมี เป้าหมายและยุทธศาสตร์ร่วมกัน ตลอดจน ส่งเสริมระบบยุ ติธรรมทางเลือก
ระบบยุติธรรมชุมชน และการมีส่วนร่วมของประชาชนในกระบวนการยุติธรรม รวมถึงพัฒนามาตรการอ่ืน
แทนโทษทางอาญา

๒.5 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐)
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมเป็นกลไกท่ีสําคัญในการแปลงยุทธศาสตร์ชาติไปสู่การปฏิบัติ

ได้กําหนดแผนกลยุทธ์รายหมุดหมาย ท้ังหมด ๑๓ หมุดหมาย ประกอบด้วย หมุดหมายที่ ๑ ไทยเป็นประเทศ
ชั้นนําด้านสินค้าเกษตรและเกษตรแปรรูปมูลค่าสูง หมุดหมายที่ ๒ ไทยเป็นจุดหมายของการท่องเท่ียว
ที่ เน้นคุณภาพและความยั่งยืน หมุดหมายที่ ๓ ไทยเป็นฐานการผลิตยานยนต์ไฟฟ้าที่สําคัญของโลก
หมุดหมายท่ี ๔ ไทยเป็นศูนย์กลางทางการแพทย์และสุขภาพมูลค่าสูง หมุดหมายท่ี ๕ ไทยเป็นประตูการค้า
การลงทุนและยุทธศาสตร์ทางโลจิสติกส์ที่สําคัญของภูมิภาค หมุดหมายที่ ๖ ไทยเป็นศูนย์กลางอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์อัจฉริยะและอุตสาหกรรมดิจิทัลของอาเซียน หมุดหมายที่ ๗ ไทยมีวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมที่เข้มแข็ง มีศักยภาพสูง และสามารถแข่งขันได้ หมุดหมายที่ ๘ ไทยมีพ้ืนที่และเมืองอัจฉริยะ
ที่น่าอยู่ ปลอดภัยเติบโตได้อย่างยั่งยืน หมุดหมายที่ ๙ ไทยมีความยากจนข้ามรุ่นลดลง และมีความคุ้มครอง
ทางสังคมที่ เ พียงพอเหมาะสม หมุดหมายท่ี ๑๐ ไทยมีเศรษฐกิจหมุนเ วียนและสังคมคาร์บอนต่ํา
หมุดหมายที่ ๑๑ ไทยสามารถลดความเสี่ยงและผลกระทบจากภัยธรรมชาติและการเปล่ียนแปลงสภาพ
ภูมิอากาศ หมุดหมายที่ ๑๒ ไทยมีกําลังคนสมรรถะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตอบโจทย์การพัฒนา
แห่งอนาคต และหมุดหมายท่ี ๑๓ ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน สําหรับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐจะมีความสอดคล้องกับหมุดหมายท่ี 12 และ ๑๓ ในการสร้างคน
ท่ีมีสมรรถนะสูง มุ่งการเรียนรู้ท่ีต่อเนื่องควบคู่กับภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ ตอบโจทย์ประชาชน
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ท่ีมา : สํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ

๒.6 ยุทธศาสตร์กระทรวงยุติธรรม ระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๗๙)
ยุทธศาสตร์กระทรวงยุติธรรม ประกอบด้วย ๖ ยุทธศาสตร์ ดังนี้
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การป้องกันและปราบปรามยาเสพติด
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การสร้างความปลอดภัยและความสงบสุขในสังคม
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การอํานวยความยุติธรรม
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การพัฒนากฎหมายและกระบวนการยุติธรรม
ยุทธศาสตร์ที่ ๕ การป้องกันและการปราบปรามอาชญากรรมด้านความม่ันคง
ยุทธศาสตร์ที่ ๖ การเสริมสร้างความปรองดองสมานฉันท์

ดังนั้น กระทรวงยุติธรรมกําหนดวิสัยทัศน์ให้เป็นหลักประกันความยุติธรรมตามมาตรฐานสากล โดยกําหนด
ผลสัมฤทธิ์ยุทธศาสตร์ให้สังคมมีภูมิคุ้มกัน ปลอดภัย จากยาเสพติด สังคมเชื่อม่ันการแก้ไขฟื้นฟูผู้กระทําผิด
และลดการกระทําผิดซ้ํา ลดความเหลื่อมลํ้าในการเข้าถึงกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม ประชาชนได้รับ
บริการงานยุติธรรมที่มีประสิทธิภาพ กฎหมายและกระบวนการยุติธรรมมีความทันสมัยสอดคล้องกับ
มาตรฐานสากล ประชาชนมีการรับรู้กฎหมายและปฏิบัติตามกฎหมาย ขณะเดียวกันขีดความสามารถ
ในการแข่งขันของประเทศเพิ่มข้ึน ประชาชนมีความเชื่อม่ันในการบังคับใช้กฎหมายเกี่ยวกับคดีด้านความม่ันคง
สังคมมีความปรองดองและสมานฉันท์อยู่ร่วมกันอย่างสันติ

๒.7 แผนปฏิบัติราชการกระทรวงยุติธรรม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570)
แผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๕ ปี (พ.ศ.๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงยุติธรรมกําหนด

วิสัยทัศน์ "อํานวยความยุติธรรม ลดความเหลื่อมล้ํา สร้างความเป็นธรรมในสังคม" โดยมีเป้าประสงค์
ด้านนโยบายและแผนงานในงานยุติธรรมมีความทันสมัย สอดรับกับสถานการณ์ที่เปล่ียนแปลง ประชาชน
ได้รับการช่วยเหลือจากการให้บริการงานยุติธรรมอย่างรวดเร็ว ท่ัวถึง และเป็นธรรม ประชาชนมีความเช่ือม่ัน
ในการบังคับใช้กฎหมายและมีความเช่ือม่ันต่อกระทรวงยุติธรรม รวมถึงผู้กระทําผิดได้รับการพัฒนาพฤตินิสัย
และสามารถกลับคืนสู่สังคมได้อย่างเป็นปกติสุข
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กระทรวงยุติธรรมมีเป้าประสงค์หลัก/อุดมการณ์ในการปฏิบัติงาน คือ "สังคมเป็นธรรมทุกคน
เท่าเทียม" สังคมเป็นธรรม หมายถึง สังคมที่สงบสุข มีความเป็นธรรม ทุกคนเท่าเทียม หมายถึง ประชาชน
ทุกคนสามารถเข้าถึงบริการงานยุติธรรมได้อย่างเสมอภาค ท่ัวถึง เท่าเทียม

โดยจุดเน้นของแผนปฏิบัติราชการ ระยะที่ ๒ (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) กระทรวงยุติธรรม
มีจุดเน้นในเรื่องการดําเนินงานท่ีส่งเสริมการให้บริการงานยุติธรรมแก่ประชาชนให้สามารถเข้าถึง/ได้รับบริการ
งานยุติธรรมอย่างสะดวก รวดเร็ว และเป็นธรรม ประกอบด้วย

(๑) แผนปฏิบัติราชการ เร่ือง เสริมสร้างการรับรู้ด้านกฎหมายและการอยู่ร่วมกันภายใต้
สังคม เคารพกติกา (Law Awareness & Culture of Lawfulness)

(๒) แผนปฏิบัติราชการ เรื่อง ส่งเสริมการเข้าถึงบริการงานยุติธรรม การช่วยเหลือเยียวยา
และการไกล่เกล่ียระงับข้อพิพาท (Access to Justice & Alternative Dispute Resolution)

(๓) แผนปฏิบัติราชการ เรื่อง เพ่ิมประสิทธิภาพการบังคับใช้กฎหมายและพัฒนาระบบงาน
ยุติธรรม (Law Enforcement & Justice Development)

(๔) แผนปฏิบัติราชการ เรื่อง แก้ไข ฟ้ืนฟูผู้กระทําผิด และคืนคนดีสู่สังคม (Rehabilitation
& Reintegration)

2.8 แผนปฏิบัติราชการสํานักงานกิจการยุติธรรม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570)
แผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของสํานักงานกิจการยุติธรรม

ยึดโยงภารกิจของสํานักงานกิจการยุติธรรม อันประกอบด้วย การพัฒนากฎหมาย การพัฒนากระบวนการ
ยตุิธรรม การส่งเสริมการวิจัยเพ่ือนํามาใช้ในกระบวนการยุติธรรม การพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม
และเทคโนโลยีสารสนเทศด้านกระบวนการยุติธรรม และได้กําหนดแผนการพัฒนาองค์กรเป็นอีกหนึ่งประเด็น
เพื่อให้สามารถส่งเสริมและสนับสนุนงานตามภารกิจหลักได้อย่างมีประสิทธิภาพ การจัดทําแผนปฏิบัติราชการ
ได้มีการถอดประเด็นและแนวทางการพัฒนาจากยุทธศาสตร์ชาติซึ่งเป็นแผนระดับหนึ่ง (ประเด็นการปรับ
สมดุล และพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ) แผนระดับสอง ประกอบด้วย แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์
ชาติ (ประเด็นกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑3
(หมุดหมาย ที่ 13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน) แผนการปฏิรูปประเทศ
(ด้านกฎหมาย และด้านกระบวนการยุติธรรม) นโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยความมั่นคงแห่งชาติ
(สร้างความเป็นธรรม ความปรองดอง และความสมานฉันท์ในชาติ) นอกจากนี้ ได้นําแผนระดับสาม คือ
แผนแม่บทการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ ฉบับที่ ๔ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๖๙ (มิติที่ ๑ การสร้างความเป็นธรรม
ตามกฎหมาย มิติท่ี ๒ การพัฒนากระบวนการยุติธรรมตามมาตรฐานสากล และมิติที่ ๓ การสร้างเครือข่าย
ความร่วมมือ ในการบริหารงานยุติธรรม) ร่างแผนแม่บทเทคโนโลยีสารสนเทศกระบวนการยุติธรรม
พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๖๙ (มิติ ท่ี 1 มุ่งให้ความสําคัญกับการให้บริการประชาชนที่ มีประสิทธิภาพ (User
Experience) มิติที่ 2 พัฒนาระบบ เทคโนโลยีดิจิทัลของหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมสู่ความเป็นเลิศ
(Operation Excellence) มิติที่ 3 ระบบมีความมั่นคงปลอดภัยจากการถูกโจมตีหรือจากความผิดพลาดของ
ผู้ปฏิบัติงาน (Cyber Security) และแผนปฏิบัติราชการกระทรวงยุติธรรม ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. 2566 - 2570)
(แผนปฏิบัติราชการเรื่องเสริมสร้างการรับรู้ด้านกฎหมายและการอยู่ร่วมกันภายใต้สังคมเคารพกติกา
(Law Awareness & Culture of Lawfulness) แผนปฏิบัติราชการเรื่องส่งเสริมการเข้าถึงบริการงาน
ยุติธรรมการช่วยเหลือเยียวยา และการไกล่เกล่ียข้อพิพาท (Access to Justice & Alternative Dispute
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Resolution) และแผนปฏิบัติราชการเรื่องเพิ่มประสิทธิภาพ การบังคับใช้กฎหมายและพัฒนาระบบงาน
ยุติธรรม (Law Enforcement & Justice Development)

วิสัยทัศน์ (Vision)
เชื่อมโยงงานยุติธรรม สร้างความเป็นธรรมให้สังคม

Linking justice ; building a fair society

พันธกิจ (Mission)
๑. พัฒนานโยบายเพ่ือกําหนดทิศทางการบริหารงานยุติธรรม
๒. พัฒนาฐานข้อมูลและเสริมสร้างนวัตกรรมในกระบวนการยุติธรรม
๓. สนับสนุน เสริมสร้าง และบูรณาการทุกภาคส่วนในกระบวนการยุติธรรม

ค่านิยมองค์กร
“BE OJA”

B (Body of knowledge) ยึดความรู้เป็นหลักในการทํางาน

E (Expertise) มีความเป็นมืออาชีพ

O (Openness) เปิดกว้างทางความคิด

J (Justness) ยึดม่ันความถูกต้อง

A (Alignment) มุ่งเป้าหมายร่วมกัน

แผนปฏิบัติราชการ ประกอบด้วย ๖ เรื่อง ดังนี้
๑. พัฒนากฎหมายและเสริมสร้างความรู้ด้านกฎหมาย
๒. พัฒนากระบวนการยุติธรรมให้มีประสิทธิภาพ
๓. ส่งเสริมการศึกษาวิจัยเพ่ือนําไปสู่การพัฒนากระบวนการยุติธรรม
4. พัฒนาความรู้ ทักษะ และทัศนคติให้กับบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม
5. พัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลกระบวนการยุติธรรม
6. พัฒนาองค์กรสู่ขีดสมรรถนะสูง
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๒.9 นโยบายรัฐบาล
พลเอก ประยุท ธ์ จันทร์ โอชา นายกรัฐมนตรี แถลงนโยบายต่อรัฐสภา เมื่อวันที่

๒๕ กรกฎาคม ๒๕๖๒ ประกอบด้วยนโยบายหลัก ๑๒ ด้าน และนโยบายเร่งด่วน ๑๒ เรื่อง โดยมีนโยบาย
ท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลของภาครัฐ ดังนี้

นโยบายหลัก ๑๒ ด้าน
ด้านท่ี ๑๑ การปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐ
การปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐ โดยการนําเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาช่วยในการให้บริการ

ของภาครัฐ และบูรณาการการทํางานของหน่วยงานต่าง ๆ นอกจากน้ี กระบวนการยุติธรรมจะต้องเป็นที่พึ่ง
ของประชาชนได้อย่างแท้จริง กฎหมายจะต้องได้รับการปรับปรุงให้มีความทันสมัย เป็นธรรม และเกิด
ประโยชน์ต่อประชาชนโดยรวม โดยรัฐบาลได้กําหนดนโยบายการดําเนินการ ดังนี้

1๑.๑ พัฒนาโครงสร้างและระบบการบริหารจัดการภาครัฐสมัยใหม่ โดยพัฒนาให้ภาครัฐ
มีขนาดที่เหมาะสม มีการจัดรูปแบบองค์กรใหม่ที่มีความยืดหยุ่นคล่องตัวและเหมาะสมกับบริบทของประเทศ
รวมทั้งจัดอัตรากําลังเจ้าหน้าที่ของรัฐให้สอดคล้องกับโครงสร้างหน่วยงานและภารกิจงานที่เปลี่ยนแปลงไป
พัฒนาศักยภาพของเจ้าหน้าที่รัฐให้สามารถรองรับบริบทการเปล่ียนแปลง และตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างทันท่วงที พร้อมท้ังปรับเปลี่ยนระบบการบริหารราชการแผ่นดินให้เกิดความเชื่อมโยง
สอดคล้องกันตั้งแต่ขั้นวางแผน การนําไปปฏิบัติ การติดตามประเมินผล การปรับปรุงการทํางานให้มีมาตรฐาน
สูงข้ึน และปรับปรุงโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น

๑๑.๕ ส่งเสริมระบบธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการภาครัฐ โดยสร้างความเชื่อมั่นศรัทธา
และส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาข้าราชการ บุคลากร และเจ้าหน้าที่ของรัฐอย่างจริงจัง โดยเฉพาะการปรับเปลี่ยน
กระบวนการทางความคิดให้คํานึงถึงผลประโยชน์ของชาติ และเน้นประชาชนเป็นศูนย์กลาง พร้อมกับยึดม่ัน
ในหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาล มีสมรรถนะ และความรู้ความสามารถพร้อมต่อการปฏิบัติงาน
ดําเนินการปรับปรุงสวัสดิภาพ ชีวิต ความเป็นอยู่ ตลอดจนสร้างขวัญกําลังใจและความผูกพันในการทํางาน

2.10 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570

ประเด็นการพัฒนาท่ี 1 การพัฒนาองค์กรเพ่ือเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และพัฒนา

กลยุทธ์ เน้นการปรับสภาพแวดล้อมองค์กรที่สนับสนุนการพัฒนาบุคลากร

ประเด็นการพัฒนาท่ี 2 การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงาน

เพื่อขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ

กลยุทธ์ เน้นการกําหนดเส้นทางการพัฒนาที่เป็นระบบ ทั้งระดับองค์กร และ

บุคลากรโดยครอบคลุมการพัฒนาทุกระดับอย่างท่ัวถึง

ประเด็นการพัฒนาท่ี 3 การพัฒนากรอบความคิดและทักษะด้านดิจิทัลเพื่อการขับเคลื่อน

การเป็นรัฐบาลดิจิทัล

กลยุทธ์ เน้นการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน และนํา

ความรู้ ทักษะไปใช้ในการปฏิบัติและพัฒนางานด้านดิจิทัล
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๒.11 มาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)
สํานักงาน ก.พ. ได้กําหนดแนวทางนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ในด้านการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยกําหนดมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
หรือ HR Scorecard เป็นเครื่องมือสําหรับประเมินขีดสมรรถนะของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM)
ขององค์กร เพื่อให้ทราบถึงขีดความสามารถและระดับความสําเร็จของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล
โดยประยุกต์หลักการ Balanced Scorecard มาปรับใช้กับการบริหารทรัพยากรบุคคล "กรอบมาตรฐาน
ความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๕ มิติ"

มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล

ดังต่อไปนี้

1. ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ซ่ึงมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้

2. ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ

กําลังคนมีขนาดและสมรรถนะท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจําเป็นของส่วนราชการ

ทั้งในปัจจุบันและอนาคต มาตรการวิเคราะห์สภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่าง

ด้านความต้องการกําลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว

3. ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

เพ่ือดึงดูดให้ได้มา พัฒนา และรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผู้นําปฏิบัติตน

เป็นแบบอย่างท่ีดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงาน

และพฤติกรรมในการทํางาน

(HR Scorecard)
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มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร

บุคคลของส่วนราชการ มีลักษณะดังต่อไปนี้

1. กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา

คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา

2. ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง

ทันสมัย และนํามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหาร ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง

3. สัดส่วนค่าใช้จ่ายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ

รายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพ ของบุคลากร ตลอดจนความคุ้มค่า

4. มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและ การบริการ

มิติท่ี ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้

1. การรักษาไว้ซ่ึงข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซ่ึงจําเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของ

ส่วนราชการ

2. ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากร ผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ

และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ

3. การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเ น่ือง รวมทั้งส่งเสริมให้

มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ เพื่อพัฒนาข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะ

และสมรรถนะท่ีจําเป็นสําหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ

4. การมีระบบการบริหารผลงานท่ีเน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบ

หรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนก ความแตกต่างและจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ซ่ึงเรียกช่ืออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้ข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงาน

มีความเข้าใจถึงความเช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความสําเร็จ

หรือผลงานของส่วนราชการ

มิติท่ี ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

1. รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ตลอดจนดําเนินการด้านวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถ และผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม

และหลักสิทธิมนุษยชน

2. มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังนี้ จะต้องกําหนดให้

ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

ส่วนราชการ
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มิติท่ี ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน การท่ีส่วนราชการมีนโยบาย

แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสู่ การพัฒนา ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อ

สภาพแวดล้อมในการทํางาน ระบบงานและบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสาร

เข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ซ่ึงจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้

ศักยภาพอย่างเต็มท่ี โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว

1. มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม

กฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการ และสภาพของส่วนราชการ

2. มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดี ระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการ

และบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการและ ผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง

มาตรฐานความสําเร็จทั้ง ๕ มิติน้ี มีความครอบคลุมในภารกิจการบริหารทรัพยากรบุคคล
ที่ส่วนราชการดําเนินการ สามารถใช้เป็นแนวทางให้แก่ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้บรรลุ
ความสําเร็จเกิดผลเป็นรูปธรรม

๒.11 แนวทางการพัฒนาคุณภาพบริหารจัดการภาครัฐ
ตามมติคณะรัฐมนตรีในการประชุมเม่ือวันท่ี ๒๘ มิถุนายน ๒๕๔๘ เห็นชอบให้นําการพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาใช้เป็นเครื่องมือผลักดันให้การพัฒนาระบบราชการมีประสิทธิภาพ
และยั่งยืน สํานักงาน ก.พ.ร. จึงได้ จัดทําเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๒ ขึ้น
เพื่อให้ส่วนราชการใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารจัดการภาครัฐ โดยในส่วนของการบริหารทรัพยากร
บุคคลได้ กําหนดไว้ในหมวด ๕ ด้านบุคลากร ที่ มุ่งเน้นให้ส่วนราชการมีการประเมินความต้องการ
ด้านขีดความสามารถและอัตรากําลังด้านบุคลากร และในการสร้างสภาพแวดล้อมด้านบุคลากร ที่ก่อให้เกิด
ผลการดําเนินการท่ีดี เพื่อให้ส่วนราชการสามารถนําศักยภาพของบุคลากรมาใช้อย่างเต็มที่เพื่อสนับสนุน
พันธกิจ ยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการของส่วนราชการ

นอกจากนี้ สํานักงาน ก.พ.ร. ได้พัฒนากรอบแนวทางการยกระดับสู่ระบบราชการ ๔.๐
เพื่อส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐมีการพัฒนาองค์การไปสู่ "ระบบราชการ ๔.0" ที่มีการทํางานอย่างเปิดกว้าง
และเชื่อมโยงกัน (Open & Connected Government มีการทํางานโดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen
Centric Government) เป็นองค์การที่มี ขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance
Government โดยอาศัยปัจจัยหลักสําคัญ คือ การสานพลังทุกภาคส่วน (Collaboration) การสร้างนวัตกรรม
(Innovation) และการปรับเข้าสู่การเป็นดิจิทัล (Digitization/Digitalization) ทั้งน้ี ต้องปฏิบัติงานตาม
หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ที่มุ่งเน้นประโยชน์สุขของประชาชนเป็นหลัก
เพื่อให้สามารถเป็นที่ไว้วางใจและเป็นท่ีพึ่งพิงของประชาชนได้
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การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality
Award : PMQA) เป็นกรอบการบริหารจัดการองค์การที่ สํานักงาน ก.พ.ร. ได้ส่งเสริมและสนับสนุน
ให้ส่วนราชการนําไปใช้ในการประเมินองค์การด้วยตนเองที่ครอบคลุม ภาพรวมในทุกมิติเพ่ือยกระดับคุณภาพ
การบริหารจัดการให้เทียบเท่ามาตรฐานสากล โดยมุ่งเน้นให้หน่วยงานราชการปรับปรุงองค์การอย่างรอบด้าน
และอย่างต่อเนื่องครอบคลุมท้ัง 7 ด้าน (หมวด) คือ

1) การนําองค์การ เป็นการประเมินการดําเนินการของผู้บริหารในเร่ืองวิสัยทัศน์ เป้าประสงค์
ค่านิยม ความคาดหวังในผลการดําเนินการ การให้ความสําคัญกับผู้ รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
การกระจายอํานาจการตัดสินใจ การสร้างนวัตกรรมและการเรียนรู้ในส่วนราชการ การกํากับดูแลตนเองที่ดี
และดําเนินการเก่ียวกับความรับผิดชอบต่อสังคมและชุมชน

2) การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ เป็นการประเมินวิธีการกําหนดและ ถ่ายทอด ประเด็น
ยุทธศาสตร์เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์กลยุทธ์หลักและแผนปฏิบัติราชการ เพื่อนําไปปฏิบัติและวัดผล
ความก้าวหน้าของการดําเนินการ

3) การให้ความสําคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นการประเมินการกําหนด
ความต้องการ ความคาดหวัง และความนิยมชมชอบการสร้างความสัมพันธ์และการกําหนดปัจจัยสําคัญ
ท่ีทําให้ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความพึงพอใจ

4) การวัด การวิเคราะห์และการจัดการความรู้เป็นการประเมินการเลือก รวบรวม วิเคราะห์
จัดการ และปรับปรุงข้อมูลและสารสนเทศ และการจัดการความรู้เพื่อให้เกิดประโยชน์ในการปรับปรุงผล
การดําเนินการขององค์การ

5) การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล เป็นการประเมินระบบงาน ระบบการเรียนรู้ การสร้างความ
ผาสุกและแรงจูงใจของบุคลากร เพื่อให้บุคลากรพัฒนาตนเองและใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ตามทิศทางองค์การ

6) การจัดการกระบวนการ เป็นการประเมินการจัดการกระบวนการ การให้บริการและ
กระบวนการอื่นที่ช่วยสร้างคุณค่าแก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และกระบวนการสนับสนุน เพื่อให้
บรรลุพันธกิจขององค์การ

7) ผลลัพธ์การดําเนินการ เป็นการประเมินผลการดําเนินการและแนวโน้มของส่วนราชการ
ในมิติด้านประสิทธิผล มิติด้านคุณภาพการให้บริการ มิติด้านประสิทธิภาพ และมิติด้านการพัฒนาองค์การ



17

หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล เป็นการตรวจประเมินเกี่ยวกับ
ท่ีมา: คู่มือเกณฑ์การบริหารจัดการภาครัฐ

5.1) ระบบงาน
การปรับปรุงองค์กรท่ีให้ความสําคัญในเร่ืองระบบงาน การบริหาร ค่าตอบแทน

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การจัดการผลการดําเนินการของบุคลากร การยกย่อง ชมเชย การส่ือสาร
การสรรหา และการว่าจ้าง เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรทั้งหมดปฏิบัติงานให้องค์กรได้อย่างมีประสิทธิผล
และเต็มความสามารถ ระบบเหล่านี้สนับสนุนผลการดําเนินการท่ีดีส่งผลให้มีการเรียนรู้ของบุคลากร
และองค์กร ระบบงานเป็นการออกแบบระบบการทํางานของบุคลากรในองค์กร ท้ังท่ีเป็นทางการ และไม่เป็น
ทางการ เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุพันธกิจ เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์และใช้ศักยภาพของ บุคลากร ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งนี้ในการจัดระบบการทํางานของบุคลากร อาจดําเนินการได้โดยจัดระบบการทํางาน
ตามโครงสร้างขององค์กร การทํางานเป็นทีม การจัดหน่วยงานเฉพาะกิจ (Ad hoc) และการทํางาน
ข้ามสายงาน (Cross Functional Team) เป็นต้น นอกจากนี้องค์กรควรมีระบบการสรรหาบุคลากรที่คํานึงถึง
คุณลักษณะและทักษะที่จําเป็นขององค์กร มีการรักษาบุคลากร รวมถึงการเตรียมบุคลากรสําหรับตําแหน่ง
ผู้บริหารหรือตําแหน่งที่มีความสําคัญต่อภารกิจหลักขององค์กร มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรที่นําไปสู่การให้รางวัล ส่ิงจูงใจ การยกย่องชมเชย การสร้างความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
รวมท้ังการให้ข้อมูลป้อนกลับให้แก่บุคลากรรายบุคคลเพ่ือนําไปปรับปรุงการทํางาน

5.2) การเรียนรู้ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ
การปรับปรุงองค์กรท่ีให้ความสําคัญในเรื่องวิธีการให้การศึกษา การฝึกอบรม

และการส่งเสริมการใช้ความรู้และทักษะในขณะปฏิบัติงาน ระบบท่ีใช้ในการสร้างแรงจูงใจ และการพัฒนา
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของบุคลากรให้ตรงกับความต้องการของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง และทําให้
เป็นองค์กรที่มีผลการดําเนินการที่ดีการเรียนรู้ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ การเรียนรู้ขององค์กร และการเรียนรู้
ของบุคลากร ซ่ึงการเรียนรู้ขององค์กร ได้มาจากการวิจัยและพัฒนาวงจรการประเมินและการปรับปรุง
ความคิด และปัจจัยนําเข้าจากบุคลากรและผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การแลกเปลี่ยน วิธีปฏิบัติ
ที่เป็นเลิศ และการจัดระดับเทียบเคียง สําหรับการเรียนรู้ของบุคลากรได้มาจากการศึกษา การฝึกอบรม
และโอกาสในการพัฒนาเพื่อความเจริญก้าวหน้าของแต่ละบุคคล เพื่อความมีประสิทธิผล การเรียนรู้
ควรปลูกฝังอยู่ใน วิธีการปฏิบัติงานขององค์กร การเรียนรู้ส่งผลถึงการได้เปรียบเชิงแข่งขันขององค์กร
และบุคลากร การสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้บุคลากรพัฒนาตนเองให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน
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โดยผู้บริหารต้องมีบทบาทสําคัญในการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดการพัฒนาตนเองให้มีทักษะ ความรู้เพิ่มเติม
และทันสมัยอยู่เสมอ

5.3) การสร้างความผาสุกและความพึงพอใจแก่บุคลากร การปรับปรุงองค์กร
ในหัวข้อนี้องค์กรควรให้ความสําคัญ ในเร่ืองสภาพแวดล้อมในการทํางาน บรรยากาศที่สนับสนุนการทํางาน
ของบุคลากร และวิธีการประเมินความพึงพอใจ ของบุคลากร เพื่อสนับสนุนความผาสุก ความพึงพอใจ
และการจูงใจบุคลากรทุกคน โดยคํานึงถึงความต้องการที่หลากหลายของบุคลากร รวมถึงความสามารถของ
องค์กรในการรับมือกับภาวะฉุกเฉินหรือภัยพิบัติ เพื่อปกป้องบุคลากรและสถานที่ทํางานให้ปลอดภัย

2.12 การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดําเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (Integrityand
Transparency Assessment : ITA) สํานักงานกิจการยุติธรรมประจําปงีบประมาณ พ.ศ. 2565

สํานักงานกิจการยุติธรรมเข้าร่วมการประเมิน ITA จนกระทั่งปีงบประมาณ พ.ศ. 2565
มีผลคะแนนการประเมินอยู่ที่ระดับ 91.79 คะแนน อยู่ในระดับ A โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2565
มีตัวช้ีวัดที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคค ได้แก่ ตัวช้ีวัดที่ 9 การเปิดเผยข้อมูล เป็นการตรวจสอบ
ระดับการเปิดเผยข้อมูลของหน่วยงานภาครัฐท่ีเผยแพร่ไว้ทางหน้าเว็บไซต์หลักของหน่วยงาน โดยมีตัวชี้วัด
ย่อย ท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้

ตัวช้ีวัดย่อยท่ี 9.4 การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ประเด็นตัวช้ีวัดย่อยข้อ O23 นโยบายหรือแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล

องค์ประกอบด้านข้อมูลตามหลักเกณฑ์ท่ีสํานักงาน ป.ป.ช. กําหนด
 เป็นนโยบายหรือแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
 แสดงนโยบายของผู้บริหารสูงสุด หรือแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากร

บุคคล ท่ีกําหนดในนามของหน่วยงาน
 เป็นนโยบายหรือแผนฯ ท่ีบังคับใช้ในปี พ.ศ. 2565

ประเด็นตัวช้ีวดัย่อยข้อ O24 การดําเนินการตามนโยบายหรือการบริหารทรัพยากรบุคคล
 แสดงรายงานผลความก้าวหน้าการดํา เ นินงานตามนโยบายหรือแผน

การบริหารทรัพยากรบุคคลในข้อ O23
 มีเนื้อหาหรือรายละเอียดความก้าวหน้าอย่างน้อยประกอบด้วย

(1) ความก้าวหน้าการดําเนินการแต่ละโครงการ/กิจกรรม
(2) รายละเอียดงบประมาณท่ีใช้ในการดําเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม

ประเด็นตัวช้ีวัดย่อยข้อ O25 หลักเกณฑ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
องค์ประกอบด้านข้อมูลตามหลักเกณฑ์ท่ีสํานักงาน ป.ป.ช. กําหนด
 แสดงหลักเกณฑ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล หลักเกณฑ์ฯ อย่างน้อย

ประกอบด้วย
1) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
2) การบรรจุและแต่งตั้งบุคลากร
3) การพัฒนาบุคลากร
4) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ
5) การให้คุณให้โทษและการสร้างขวัญกําลังใจ
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ประเด็นตัวช้ีวัดย่อยข้อ O26 รายงานผลการบริหารและพัฒนาบุคลากรประจําปี
องค์ประกอบด้านข้อมูลตามหลักเกณฑ์ท่ีสํานักงาน ป.ป.ช. กําหนด

 แสดงรายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
 มีข้อมูลรายละเอียดของการดําเนินการ อย่างน้อยประกอบด้วย

(1) ผลการดําเนินการตามนโยบายหรือแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล

(2) สรุปข้อมูลสถิติด้านทรัพยากรบุคคล เช่น อัตรากําลังการแต่งต้ัง/ โยกย้าย
การฝึกอบรม/พัฒนา เป็นต้น

(3) ปัญหา/อุปสรรค
(4) ข้อเสนอแนะ
* เป็นการรายงานผลของปี พ.ศ. 2565

ประเด็นตัวช้ีวัดย่อยข้อ O41 การประเมินจริยธรรมเจ้าหน้าที่ของรัฐ
องค์ประกอบด้านข้อมูลตามหลักเกณฑ์ท่ีสํานักงาน ป.ป.ช. กําหนด

 แสดงรายงานการนําการประเมินจริยธรรมไปใช้ในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล กระบวนการใดกระบวนการหนึ่ง

 แสดงการกําหนดให้มีการนําผลการประเมินพฤติกรรมทางจริยธรรมไปใช้
ประกอบการพิจารณาในหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกระบวนการใดกระบวนการหนึ่ง

6) เป็นการดําเนินการในปี พ.ศ. 2566
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ส่วนท่ี 3

การวิเคราะห์ข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสํานักงานกิจการยุติธรรม

ข้อมูลพื้นฐานของสํานักงานกิจการยุติธรรมที่ นํามาวิ เคราะห์สําหรับจัดทําแผนกลยุทธ์

การบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานกิจการยุติธรรมประจําปี (พ.ศ. 2566 - 2570) มีดังนี้

1. วิสัยทัศน์ (Vision)
เชื่อมโยงงานยุติธรรม สร้างความเป็นธรรมให้สังคม

Linking justice ; building a fair society

2. พันธกิจ (Mission)
๑. พัฒนานโยบายเพ่ือกําหนดทิศทางการบริหารงานยุติธรรม
๒. พัฒนาฐานข้อมูลและเสริมสร้างนวัตกรรมในกระบวนการยุติธรรม
๓. สนับสนุน เสริมสร้าง และบูรณาการทุกภาคส่วนในกระบวนการยุติธรรม

3. ค่านิยมองค์กร
“BE OJA”

B (Body of knowledge) ยึดความรู้เป็นหลักในการทํางาน

E (Expertise) มีความเป็นมืออาชีพ

O (Openness) เปิดกว้างทางความคิด

J (Justness) ยึดม่ันความถูกต้อง

A (Alignment) มุ่งเป้าหมายร่วมกัน

4. โครงสร้างสํานักงานกิจการยุติธรรม
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5. หน้าท่ีและอํานาจของสํานักงานกิจการยุติธรรม

ตามข้อ 2 กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการสํานักงานกิจการยุติธรรม กระทรวงยุติธรรม
พ.ศ. 2561 ให้สํานักงานกิจการยุติธรรม มีภารกิจเกี่ยวกับนโยบายและการพัฒนากระบวนการยุติธรรม
โดยการศึกษา วิจัย การประเมินผลการบังคับใช้กฎหมาย และนําผลให้คณะกรรมการพัฒนาการบริหารงาน
ยุติธรรมแห่งชาติประกอบการพิจารณากําหนดแนวทางการดําเนินการของหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม
เพ่ือให้หน่วยงานที่เก่ียวข้องในกระบวนการยุติธรรมมีทิศทางการดําเนินการที่สามารถอํานวยความยุติธรรม
ให้แก่ประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพและสอดรับไปในทิศทางเดียวกัน โดยให้มีหน้าที่และอํานาจ ดังต่อไปนี้

๑) รับ ผิดชอบงานธุรการของคณะกรรมการพัฒนาการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ
และดําเนินการตามท่ีคณะกรรมการมอบหมาย

๒) ศึกษา วิเคราะห์นโยบาย แผนยุทธศาสตร์ และแนวทางการบริหารงานกระบวนการยุติธรรม
เพื่อเสนอต่อคณะกรรมการพัฒนาการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ

๓) สนับสนุนและดําเนินงานตามแผนแม่บทการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ
๔) ประสานและดําเนินการวิจัยด้านกฎหมาย ระบบงานยุติธรรม และทางด้านอาชญาวิทยา

รวมท้ังติดตามและประเมินผลการบังคับใช้กฎหมายในกระบวนการยุติธรรมและกฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง
๕) พัฒนากฎหมายและระบบงานในกระบวนการยุติธรรม
๖) จัดทําและผลักดันแผนแม่บทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารกระบวนการยุติธรรม

รวมท้ังพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร สนับสนุนกระบวนการยุติธรรมและภารกิจของสํานักงาน
๗) ดํ า เนินการและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติ ธรรมและบุคคล

ท่ีเกี่ยวข้อง
๘) บริหารกองทุนเพ่ือการวิจัยและพัฒนาการบริหารงานยุติธรรม
๙) ปฏิบัติการอื่นใดตามท่ีกฎหมายกําหนดให้เป็นหน้าท่ีและอํานาจของสํานักงาน หรือตามท่ี

รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย

6. กรอบและข้อมูลอัตรากําลังภาพรวม
สํานักงานกิจการยุติธรรมแบ่งส่วนราชการภายในระดับกอง เป็น ๕ กอง และมี ๒ กลุ่มงาน

ที่รายงานตรงต่อผู้อํานวยการสํานักงานกิจการยุติธรรม โดยมีกรอบอัตรากําลังภาพรวมของสํานักงานกิจการ
ยุติธรรม ประกอบด้วยข้าราชการ และพนกังานราชการ จํานวนรวมทั้งส้ิน 129 ตําแหน่ง แบ่งออกเป็นข้าราชการ
จํานวน ๙5 ตําแหน่ง คิดเป็นร้อยละ 73.65 และพนักงานราชการจํานวน ๓๔ ตําแหน่ง คิดเป็นรอ้ยละ 26.35
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6.1 ข้อมูลกรอบอัตรากําลังจําแนกตามประเภทตําแหน่งและระดับตําแหน่ง

ปัจจุบันสํานักงานกิจการยุ ติธรรม มีกรอบอัตรากําลังข้าราชการและพนักงานราชการ
จํานวนทั้งสิ้น 129 ตําแหน่ง หากพิจารณาสัดส่วนในแต่ละประเภทตําแหน่งพบว่า ตําแหน่งประเภทวิชาการมี
สัดส่วนมากที่ สุด จํานวน 113 ตําแหน่ง คิดเป็นร้อยละ 87.58 รองลงมาคือ ตําแหน่งประเภททั่วไป
จํานวน 8 ตําแหน่ง คิดเป็นร้อยละ 6.21 ตําแหน่งประเภทอํานวยการ จํานวน 5 ตําแหน่ง คิดเป็นร้อยละ 3.88
และตําแหน่งประเภทบริหาร จํานวน 3 ตําแหน่ง คิดเป็นร้อยละ ๒.33 ตามลําดับ โดยมีรายละเอียดดังนี้
(ข้อมูล ณ วันท่ี 3 กรกฎาคม ๒๕๖๖)

ประเภท
ตําแหน่ง

ช่ือตําแหน่งในสายงาน
จํานวน รวม

(ร้อยละ)ข้าราชการ พนักงาน
ราชการ

บริหาร บริหารสูง 1 - 2.33
บริหารต้น 2 -

รวม 3 -
อํานวยการ ผู้อํานวยการสูง 3 - 3.88

ผู้อํานวยการต้น 2 -
รวม 5 -

ประเภทวิชาการ เชี่ยวชาญ(นักวิเคราะห์นโยบายและแผน) 1 -

87.58

เชี่ยวชาญ (นักวิชาการคอมพิวเตอร์) 1 -
เชี่ยวชาญ (นักวิชาการยุติธรรม) 1 -
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 3 -
นักทรัพยากรบุคคล 12 -
นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 4 4
นักจัดการงานทั่วไป 10 5
นักวิชาการพัสดุ 2 -
นิติกร 4 4
นักวิชาการยุติธรรม 36 20
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ประเภท
ตําแหน่ง

ช่ือตําแหน่งในสายงาน
จํานวน รวม

(ร้อยละ)ข้าราชการ พนักงาน
ราชการ

นักวิชาการเงินและบัญชี 3 -
นักวิชาการตรวจสอบภายใน 2 -
นักประชาสัมพันธ์ - 1

รวม 79 34
ประเภททั่วไป เจ้าพนักงานธุรการ 8 - 6.21

รวม 8 -

รวมท้ังส้ิน 129 95 34 100

6.2 จํานวนสายงานของข้าราชการสํานักงานกิจการยุติธรรม
สํา นักงานกิจการยุ ติธรรมมีกรอบอัตรากํา ลังของข้าราชการแต่ละประเภทตําแหน่ง

รวมจํานวน 12 สายงาน ดังนี้
1. ประเภทบริหาร จํานวน 1 สายงาน ได้แก่ สายงานบริหาร
2. ประเภทอํานวยการ จํานวน 1 สายงาน ได้แก่ สายงานอํานวยการ

การจัดกลุ่มตําแหน่งสําหรับตําแหน่งประเภทท่ัวไปและประเภทวิชาการของสํานักงานกิจการ
ยุติธรรม ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๘.๓.๑/ว ๑๖ ลงวันที่ ๑๑ สิงหาคม ๒๕๖๔ เพื่อใช้เป็นแนวทาง
การพิจารณาแต่งตั้ง ย้าย รับโอน หรือเล่ือนข้าราชการ ดังนี้

3. ประเภทวิชาการ
3.๑ ตั้งแต่ระดับชํานาญการพิเศษ ลงมา แบ่งออกเป็น 4 กลุ่มตําแหน่ง จํานวน 9 สายงาน

ไดแ้ก่
กลุ่มท่ี ๑ ได้แก่

- นักวิชาการตรวจสอบภายใน
- นักวิชาการเงินและบัญชี
- นักวิชาการพัสดุ

กลุ่มท่ี 2 ได้แก่
- นักวิชาการยุติธรรม
- นักทรัพยากรบุคคล
- นักจัดการงานทั่วไป
- นักวิเคราะห์นโยบายและแผน

กลุ่มท่ี 3 ได้แก่
- นิติกร

กลุ่มท่ี 4 ได้แก่
- นักวิชาการคอมพิวเตอร์
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3.2 ระดับเช่ียวชาญ แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มตําแหน่ง จํานวน 3 สายงาน ได้แก่
กลุ่มท่ี ๑ ได้แก่
- ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านนโยบายและแผน (นักวิเคราะห์นโยบายและแผนเช่ียวชาญ)
- ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านพัฒนาระบบงานยุติธรรม (นักวิชาการยุติธรรมเช่ียวชาญ)
กลุ่มท่ี 2 ได้แก่
- ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (นักวิชาการคอมพิวเตอร์เชี่ยวชาญ)

4. ประเภทท่ัวไป แบ่งออกเปน็ 1 กลุ่มตําแหน่ง จํานวน 1 สายงาน ไดแ้ก่ เจ้าพนักงานธรุการ

6.3 ข้อมูลบุคลากรในสังกัดสํานักงานกิจการยุติธรรม (ณ วันที่ 3 กรกฎาคม 2566)
1) ข้อมูลบุคลากรจําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด

ระดับการศึกษาสูงสุด
ข้าราชการ พนักงานราชการ รวม

จํานวน
(คน)

ร้อยละ
จํานวน
(คน)

ร้อยละ
จํานวน
(คน)

ร้อยละ

ปริญญาเอก 3 4.23 - - 3 2.89

ปริญญาโท 44 61.97 4 12.12 48 46.16

ปริญญาตรี 24 33.80 29 87.88 53 50.95

รวม 71 100 33 100 104 100.00

จากการจําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด พบว่า มีบุคลากรที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี
มากท่ีสุดจํานวน 53 คน ร้อยละ 50.95 รองลงมาเป็นบุคลากรท่ีสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน
48 คน ร้อยละ 46.16 และบุคลากรที่ สํ า เร็จการศึกษาปริญญาเอกมี จํานวน ๓ คน ร้อยละ 2.89
โดยข้าราชการสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทมากที่สุด ร้อยละ 61.97 รองลงมาในระดับปริญญาตรี ร้อยละ
33.80 และปริญญาเอก ร้อยละ 4.23 ตามลําดับ สําหรับพนักงานราชการสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี
มากท่ีสุด ร้อยละ 87.88 รองลงมาในระดับปริญญา ร้อยละ 12.12
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12.50％

15.39％

21.16％

20.20％

15.36％

11.54％

3.85％

2) ข้อมูลบุคลากรจําแนกตามวุฒิการศึกษาสูงสุด

จากข้อมูลแสดงจํานวนบุคลากรที่สําเร็จการศึกษา จําแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่าบุคลากร
ในสังกัดสํานักงานกิจการยุติธรรมส่วนใหญ่สําเร็จการศึกษาในสาขานิติศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 36.54 สาขา
ศิลปศาสตร์ และบริหารธุรกิจมีสัดส่วนเท่ากันคือร้อยละ 11.54

3) ข้อมูลช่วงอายุของบุคลากรในสังกัดสํานักงานกิจการยุติธรรม

ช่วงอายุ จํานวน ร้อยละ

25 - 29 13 12.50

30 - 34 16 15.39

35 - 39 22 21.16

40 - 44 21 20.20

45 - 49 16 15.36

50 - 54 12 11.54

>= 55 4 3.85

รวม 104 100
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จากแผนภูมิแสดงให้เห็นว่าบุคลากรของสํานักงานกิจการยุติธรรม สามารถจําแนกได้ดังนี้

- บุคลากรอายุระหว่าง 25 - 29 ปี คิดเป็นร้อยละ 12.50

- บุคลากรอายุระหว่าง 30 - 34 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.39

- บุคลากรอายุระหว่าง 35 - 39 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.16

- บุคลากรอายุระหว่าง 40 - 44 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.20

- บุคลากรอายุระหว่าง 45 - 49 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.36

- บุคลากรอายุระหว่าง 50 - 54 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.54

- บุคลากรอายุมากกว่าหรืออายุ 55 ปี คิดเป็นร้อยละ 3.85

ซึ่งมีจํานวนบุคลากรช่วงอายุระหว่าง 40 - 44 ปี มีจํานวนมากที่สุด รองลงมา คือ บุคลากรที่มีช่วงอายุระหว่าง
35 - 39 ปี, 30 - 34 ปี, ๔๕ - ๔๙ ปี, 25 - 29 ป,ี ๕0 - ๕๔ ปี และช่วงมากกว่าหรืออายุ 55 ปี ตามลําดับ

7. ความหวังของผู้บริหารท่ีมีต่อสํานักงานกิจการยุติธรรม
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8. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของสํานักงานกิจการยุติธรรม
สํานักงานกิจการยุติธรรมได้วิเคราะห์สภาพแวดล้อมตามหลัก SWOT Analysis เพื่อนําไปสู่

การจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานกิจการยุติธรรม ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕70
และใช้เป็นทิศทางการดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานกิจการยุติธรรม ที่สอดคล้อง
เช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) นโยบายรัฐบาลและแผนปฏิบัติราชการสํานักงานกิจการ
ยุติธรรม (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) รวมท้ังใช้เป็นแนวทางในการขับเคลื่อนการดําเนินงานและการติดตามประเมินผล
ให้มีประสิทธิภาพและบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมือง
ที่ดี (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๖๒ ซึ่งจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมดังกล่าว พบว่า การบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสํานักงานกิจการยุติธรรมมีจุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) และภัยคุมคาม
(Threat) ดังนี้

จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness)

- S1 องค์กรขนาดเล็ก สายบังคับบัญชาสั้น มีความ
คล่องตัวในการทํางาน, มีการบริหารงานอย่างเป็นระบบ
- S2 การทํางานเป็นทีม, มีการส่ือสารผ่านไลน์ (ไลน์
กรม , สํานัก/กอง ,ผู้บริหาร), มีอัตลักษณ์องค์กร,
มี รู ปแบบในการทํ า งานที่ โ ดด เด่ น เ ช่น การทํ า
one page concept paper
- S3 บุคลากร มีค ว ามหลากหลาย , มี ค ว ามคิ ด
สร้ า งสรรค์ , มี ความ มุ่ งมั่ น ทุ่ม เท ในการทํ า ง าน ,
มีความสามารถพิเศษในแต่ละบุคคล
- S4 มีกฎหมายให้ อํานาจในการดําเนินการด้าน
กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม ผ่านกลไกระดับชาติ
(พ.ร.บ.การบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติฯ)
- S5 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทันสมัย ครอบคลุม
หลากหลาย สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
บุคลากรได้ทุกระบบ
- S6 มีหลักสูตรพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย เป็น
หลักสูตรสําหรับบุคลากรทุกกลุ่มในหน่วยงาน และมี
การอบรมอย่างเนื่องต่อ
- S7 หน่วยงานมีการกําหนดค่านิยมร่วมที่ชัดเจน
- S8 กระบวนการคัดเลือกบุคลากรท่ีสามารถคัดเลือก
บุคคลท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน

- W1 ไม่มีระบบค่าตอบแทนพิเศษ และการมอบรางวัล
ยกย่อง ชมเชย เพื่อสร้างแรงจูงในในการทํางาน
- W2 ความก้าวหน้าในการเล่ือนตําแหน่ง (ตําแหน่งใน
ระดับสูงมีน้อย)
- W3 บุคลากรขาดความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน
- W4 ระบบสารสนเทศขาดความเสถียร และช่องโหว่
ในเรื่ องของความปลอดภัยของข้อมูลส่วนบุคคล
และข้อมูลงานวิจัย
- W5 การบริหารกําลังคน เนื่องจากอัตรากําลังมีน้อย
- W6 ขาดการตรวจสอบตามสายบังคับบัญชา ทําให้
ปฏิบัติงานเกิดความผิดพลาดได้ง่าย
- W7 การพัฒนาบุคลากรไม่ทันต่ออัตราการหมุนเวียน
ออกของบุคลากร (Turn Over) ท่ีมีค่อนข้างสูง
- W8 ไม่มีระบบการถ่ายทอดองค์ความรู้ จากผู้มี
ประสบการณ์ ทําให้ผู้ไม่มีประสบการณ์ต้องเรียนรู้
ด้วยตัวเอง และไม่มีระบบการติดตามประเมินผล
การพัฒนาการเรียนรู้
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โอกาส (Opportunity) ภัยคุมคาม (Threat)

- O1 มี เครือข่ายความร่วมในการทํางานร่วมกัน
ทุกภาคส่วน
- O2 ระบบราชการมีค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีม่ันคง
- O3 ระบบเทคโนโลยีทํ าให้ ช่องทางการสรรหา
และบริ ห า รบุ ค ล าก ร เพิ่ ม ขึ้ น แ ละลดค่ า ใ ช้ จ่ า ย
ในการบริหารจัดการบุคลากร
- O4 ค่านิยมของคนบางกลุ่มยังนิยมให้คนในครอบครัว
หรือลูกหลานรับราชการ
- O5 การเปิดกว้างเเละยอมรับความหลากหลายของ
กลุ่มบุคคล เช่น LGTBQ ผู้พิการ
- O6 ระเบียบราชการช่วยในการคัดกรองคุณสมบัติของ
เจ้าหน้าที่รัฐเบื้องต้น เช่น ไม่มีประวัติอาชญากรรม
- O7 นโยบายระดับชาติให้ความสําคัญในการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคล เช่น สํานักงาน ก.พ. ส่งเสริมให้
หน่วยงานภาครัฐดําเนินการจัดทําแผนจัดการทรัพยากร
บุคคล
- O8 การปรับตัวโดยใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยเสริม
ในการปฏิบัติงาน/ ใช้ศักยภาพเต็มที่ภายใต้งบประมาณ
ที่มีอยู่อย่างจํากัด (การพัฒนา Learning Space เรียนรู้
ออนไลน์ เช่น OJA MOOC, App พยากรณ์ของ ศอช.)

- T1 ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง ข อ ง น โ ย บ า ย รั ฐ บ า ล
และกระทรวง ส่งผลให้แผนงาน เช่น การสรรหาคน
ต้องมีการปรับเปลี่ยน ไม่เป็นไปตามแผนที่วางไว้
- T2 อาชญากรรมไซเบอร์ การโจรกรรมข้อมูล รวมถึง
การ ก่อกวนจาก Hacker ท่ีทํ า ให้ความน่า เชื่ อ ถือ
ของหน่วยงานลดลง
- T3 การจราจร ติด ขัด / โ รคระบาด ส่ งผล ให้
กระบวนการสรรหาบุคลากรเกิดการชะงัก
- T4 บุคคลภายนอกไม่เชื่อมั่นต่อระบบราชการ ท้ังใน
ด้านความโปร่งใส และการทํางานท่ีล่าช้า
- T5 ฐานเงิน เดือนข้าราชการที่ ไม่สอดคล้องกับ
ค่าครองชีพในปัจจุบัน
- T6 สังคมผู้สูงอายุมากข้ึน ทําให้ภาครัฐขาดกําลังคน
และไม่มีกําลังคนรุ่นใหม่ทดแทนและจํานวนคนรุ่นใหม่
ท่ีเข้ามาทดแทน ยังมีคุณภาพและประสบการณ์น้อย
- T7 ระเบียบราชการทําให้การกํากับดูแลเป็นไปได้ยาก
- T8 งบประมาณการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงที่จะ
จัดการพัฒนาตามหลักสูตรกลางได้อย่างครบถ้วน
- T9 การส่งบุคลากรไปอบรมหลักสูตรภายนอกกับ
หน่วยงานอ่ืนเพ่ือเปิดโลกทัศน์การเรียนรู้น้อย เน่ืองจาก
ไม่มีบุคลากรทํางานแทน และได้รับการจัดสรรโควต้า
จํานวนผู้เข้าอบรมน้อย เพราะ สกธ. เป็นหน่วยงาน
ขนาดเล็ก
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9. กําหนดประเด็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ดําเนินการโดยนําข้อมูลจากการวิเคราะห์ SWOT Analysis มาวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยใช้

ตาราง TOWS MATRIX เพ่ือกําหนดประเด็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานกิจการ

ยุติธรรม พ.ศ. 2566 - 2570 ที่สอดคล้องและสนับสนุนการบรรลุแผนปฏิบัติราชการของสํานักงานกิจการ

ยุติธรรม ดังนี้

ประเด็นกลยุทธ์เชิงรุก (SO)

2. พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลที่ครอบคลุม มีมาตรฐาน
สามารถรองรับภารกิจขององค์กรสู่การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง

S1 องค์กรขนาดเล็ก สายบังคับบัญชาสั้น มีความคล่องตัว
ในการทํางาน, มีการบริหารงานอย่างเป็นระบบ
S2 การทํางานเป็นทีม, มีการส่ือสารผ่านไลน์ (ไลน์กรม,
สํานัก/กอง,ผู้บริหาร), มีอัตลักษณ์องค์กร, มีรูปแบบใน
การทํางานท่ีโดดเด่น เช่น การทํา one page concept paper
S3 บุคลากรมคีวามหลากหลาย, มคีวามคิดสรา้งสรรค์, มีความ
มุง่มั่นทุ่มเทในการทํางาน, มีความสามารถพิเศษในแต่ละบุคคล
S4 มีกฎหมายให้อํานาจในการดําเนินการด้านกฎหมาย
และกระบวนการยุติธรรม ผ่านกลไกระดับชาติ (พ.ร.บ.
การบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติฯ)
S5มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทันสมัย ครอบคลุม หลากหลาย
สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรได้ทุกระบบ
S6 มีหลักสูตรพัฒนาบุคลากรท่ีหลากหลาย เป็นหลักสูตร
สําหรับบุคลากรทุกกลุ่มในหน่วยงาน และมีการอบรม
อย่างเน่ืองต่อ
S7 หน่วยงานมีการกําหนดค่านิยมร่วมท่ีชัดเจน
S8 กระบวนการคัดเลือกบุคลากรท่ีสามารถคัดเลือก
บุคคลท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน

O1 มี เครือข่ายความร่วมในการทํางานร่วมมือกัน
ทุกภาคส่วน
O3 ระบบเทคโนโลยีทําให้ช่องทางการสรรหาและบริหาร
บุคลากรเพ่ิมข้ึนและลดค่าใช้จ่ายในการบริหารจัดการ
บุคลากร
O4 ค่านิยมของคนบางกลุ่มยังนิยมให้คนในครอบครัว
หรือลูกหลานรับราชการ
O5 การเปิดกว้างเเละยอมรับความหลากหลายของกลุ่ม
บุคคล เช่น LGTBQ ผู้พิการ
O6 ระเบียบราชการช่วยในการคัดกรองคุณสมบัติของ
เจ้าหน้าท่ีรัฐเบ้ืองต้น เช่น ไม่มีประวัติอาชญากรรม
O7 นโยบายระดับชาติให้ความสําคัญในการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคล เช่น สํานักงาน ก.พ. ส่งเสริมให้
หน่วยงานภาครัฐดําเนินการจัดทําแผนจัดการทรัพยากร
บุคคล

จุดแข็ง (Strength) โอกาส (Opportunity)

๑. พัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล เพือ่รองรับการปฏิบัติงานในทุกมิติ และยกระดับการบริหารงานภาครัฐให้มคีวามทันสมยัสอดรับกับรัฐบาล ๔.๐
๒. พัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีสมรรถนะท่ีสูงข้ึน เพื่อรองรับการทํางานตามนโยบายและภารกิจท่ีมีความหลากหลาย
๓. การพัฒนาหลักสูตรให้สอดคล้องกับความต้องการ/ตําแหน่ง/ลักษณะงานของบุคลากร เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานและ

เพื่อยกระดับการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
๔. การผลักดันและขับเคล่ือนกฎหมายและกระบวนการยุติธรรมผ่านกลไกของ กพยช. เพื่อนํานโยบายแปลงไปสู่การปฏิบัติในมิติต่าง ๆ

ท่ีทันต่อพลวัตรท่ีเปลี่ยนแปลงไป
๕. การเสริมสร้างเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการท่ีย่ังยืน และเป็นกลไกสําคัญในการขับเคล่ือนนโยบายและภารกิจด้านกฎหมายและ

กระบวนการยุติธรรม
๖. การสรรหาบุคลากรให้มีความเหมาะสมกับตําแหน่งงาน เปิดกว้างและยอมรับความหลากหลาย (การศึกษา สถานภาพ เพศฯ)
๗. การสร้างค่านิยมร่วม อัตลักษณ์องค์กร และวัฒนธรรมองค์กรท่ีดี
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ประเด็นกลยุทธ์เชิงรุก (SO)

3. ยกระดับขีดความสามารถบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือสนับสนุน
การปฏิบัติงานด้านกิจการยุติธรรมอย่างเป็นมืออาชีพ

S1 องค์กรขนาดเล็ก สายบังคับบัญชาสั้น มีความคล่องตัว
ในการทํางาน, มีการบริหารงานอย่างเป็นระบบ
S2 การทํางานเป็นทีม, มีการส่ือสารผ่านไลน์ (ไลน์กรม,
สํานัก/กอง,ผู้บริหาร), มีอัตลักษณ์องค์กร, มีรูปแบบใน
การทํางานท่ีโดดเด่น เช่น การทํา one page concept paper
S3 บุคลากรมคีวามหลากหลาย, มคีวามคิดสรา้งสรรค์, มีความ
มุง่มั่นทุ่มเทในการทํางาน, มีความสามารถพิเศษในแต่ละบุคคล
S4 มีกฎหมายให้อํานาจในการดําเนินการด้านกฎหมาย
และกระบวนการยุติธรรม ผ่านกลไกระดับชาติ (พ.ร.บ.
การบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติฯ)
S5 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทันสมัย ครอบคลุม
หลากหลาย สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากร
ได้ทุกระบบ
S6 มีหลักสูตรพัฒนาบุคลากรท่ีหลากหลาย เป็นหลักสูตร
สําหรับบุคลากรทุกกลุ่มในหน่วยงาน และมีการอบรม
อย่างเน่ืองต่อ
S8 กระบวนการคัดเลือกบุคลากรท่ีทําให้สามารถได้คนท่ี
เหมาะสมในการปฏิบัติงาน

O1 มี เครือข่ายความร่วมในการทํางานร่วมมือกัน
ทุกภาคส่วน
O3 ระบบเทคโนโลยีทําให้ช่องทางการสรรหาและบริหาร
บุคลากรเพ่ิมข้ึนและลดค่าใช้จ่ายในการบริหารจัดการ
บุคลากร
O4 ค่านิยมของคนบางกลุ่มยังนิยมให้คนในครอบครัว
หรือลูกหลานรับราชการ
O5 การเปิดกว้างเเละยอมรับความหลากหลายของกลุ่ม
บุคคล เช่น LGTBQ ผู้พิการ
O6 ระเบียบราชการช่วยในการคัดกรองคุณสมบัติของ
เจ้าหน้าท่ีรัฐเบ้ืองต้น เช่น ไม่มีประวัติอาชญากรรม
O7 นโยบายระดับชาติให้ความสําคัญในการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคล เช่น สํานักงาน ก.พ. ส่งเสริมให้
หน่วยงานภาครัฐดําเนินการจัดทําแผนจัดการทรัพยากร
บุคคล

จุดแข็ง (Strength) โอกาส (Opportunity)

๑. พัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล เพือ่รองรับการปฏิบัติงานในทุกมิติ และยกระดับการบริหารงานภาครัฐให้มคีวามทันสมยัสอดรับกับรัฐบาล ๔.๐
๒. พัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีสมรรถนะท่ีสูงข้ึน เพื่อรองรับการทํางานตามนโยบายและภารกิจท่ีมีความหลากหลาย
๓. การพัฒนาหลักสูตรให้สอดคล้องกับความต้องการ/ตําแหน่ง/ลักษณะงานของบุคลากร เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานและ

เพื่อยกระดับการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
๔. การผลักดันและขับเคล่ือนกฎหมายและกระบวนการยุติธรรมผ่านกลไกของ กพยช. เพื่อนํานโยบายแปลงไปสู่การปฏิบัติในมิติต่าง ๆ

ท่ีทันต่อพลวัตรท่ีเปลี่ยนแปลงไป
๕. การเสริมสร้างเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการท่ีย่ังยืน และเป็นกลไกสําคัญในการขับเคล่ือนนโยบายและภารกิจด้านกฎหมายและ

กระบวนการยุติธรรม
๖. การสรรหาบุคลากรให้มีความเหมาะสมกับตําแหน่งงาน เปิดกว้างและยอมรับความหลากหลาย (การศึกษา สถานภาพ เพศฯ)
๗. การสร้างค่านิยมร่วม อัตลักษณ์องค์กร และวัฒนธรรมองค์กรท่ีดี
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ประเด็นกลยุทธ์เชิงป้องกัน (ST)

5. พัฒนากระบวนการทํางานให้มีคุณภาพ
เพ่ือสร้างผลงานที่ดีและประสิทธิภาพสูง

S1 องค์กรขนาดเล็ก สายบังคับบัญชาสั้น มีความคล่องตัว
ในการทํางาน, มีการบริหารงานอย่างเป็นระบบ
S2 การทํางานเป็นทีม, มีการส่ือสารผ่านไลน์ (ไลน์กรม,
สํานัก/กอง,ผู้บริหาร), มีอัตลักษณ์องค์กร, มีรูปแบบใน
การทํางานท่ีโดดเด่น เช่น การทํา one page concept paper
S3 บุคลากรมคีวามหลากหลาย, มคีวามคิดสรา้งสรรค์, มีความ
มุง่มั่นทุ่มเทในการทํางาน, มีความสามารถพิเศษในแต่ละบุคคล
S5 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทันสมัย ครอบคลุม
หลากหลาย สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากร
ได้ทุกระบบ
S6 มีหลักสูตรพัฒนาบุคลากรท่ีหลากหลาย เป็นหลักสูตร
สําหรับบุคลากรทุกกลุ่มในหน่วยงาน และมีการอบรม
อย่างเน่ืองต่อ

T1 การเปล่ียนแปลงของนโยบายรัฐบาลและกระทรวง
ส่ งผลใ ห้แผนงาน เช่น การสรรหาคน ต้องมีการ
ปรับเปล่ียน ไม่เป็นไปตามแผนท่ีวางไว้
T2 อาชญากรรมไซเบอร์ การโจรกรรมข้อมูล รวมถึงการ
ก่ อกวนจาก Hacker ที่ ทํ า ใ ห้ความน่ า เ ช่ื อถื อของ
หน่วยงานลดลง
T3 การจราจรติดขัด / โรคระบาด ส่งผลให้กระบวนการ
สรรหาบุคลากรเกิดการชะงัก
T4 บุคคลภายนอกไม่เชื่อม่ันต่อระบบราชการ ท้ังในด้าน
ความโปร่งใส และการทํางานท่ีล่าช้า
T5 ฐานเงินเดือนข้าราชการท่ีไม่สอดคล้องกับค่าครองชีพ
ในปัจจุบัน
T6 สังคมผู้สูงอายุมากขึ้น ทําให้ภาครัฐขาดกําลังคน และ
ไม่มีกําลังคนรุ่นใหม่ทดแทนและจํานวนคนรุ่นใหม่
ท่ีเข้ามาทดแทน ยังมีคุณภาพและประสบการณ์น้อย
T7 ระเบียบราชการทําให้การกํากับดูแลเป็นไปได้ยาก

T9 การส่งบุคลากรไปอบรมหลักสูตรภายนอกกับ
หน่วยงานอ่ืนเพ่ือเปิดโลกทัศน์การเรียนรู้น้อย เน่ืองจาก
ไม่มีบุคลากรทํางานแทน และได้รับการจัดสรรโควต้า
จํานวนผู้เข้าอบรมน้อย เพราะ สกธ. เป็นหน่วยงานขนาดเล็ก

จุดแข็ง (Strength) ภัยคุมคาม (Threat)

1. สร้างกลไกสนับสนุนรูปแบบการทํางานในองค์กรขนาดเล็กท่ีมีสายการบังคับบัญชาส้ันและกระชับ เพื่อความรวดเร็วในการประสานงาน
พร้อมรับมือต่อการเปล่ียนแปลง
2. สนับสนุนให้มีการนํานโยบายด้านความมั่นคงปลอดภัยตามมาตรฐานสากลมาใช้ในการดําเนินงานด้านเทคโนโลยี
3. ปรับรูปแบบการทํางานให้ยืดหยุ่นโดยการใช้เทคโนโลยีรูปแบบใหม่มาใช้ในการกํากับติดตามงาน ทําให้สามารถปฏิบัติงานนอกสํานักงาน
ได้
4. ส่ือสารภาพลักษณ์ของสํานักงาน เกี่ยวกับความน่าเช่ือถือในการดําเนินการขององค์กร อาทิ คะแนน ITA องค์กรคุณธรรม PMQA 4.0
รางวัลเลิศรัฐ
5. ส่งเสริมให้ความรู้ด้านการครองชีพให้รู้ด้านภาษี การลงทุน วินัยการออม ช่องทางสร้างรายได้ การน้อมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
6. จัดทําแผนในการรับบุคลากรเข้ามาใหม่ และรักษา ดูแลบุคลากรให้อยู่กับองค์กร พัฒนาหลักสูตรเพ่ือเตรียมความพร้อมทดแทน
ข้าราชการท่ีเกษียณอายุ
7. สร้างทัศนคติท่ีดี/สร้างแรงจูงใจในการทํางาน และส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร รวมถึงสร้างบรรยากาศขององค์กรให้เอื้อต่อการปฏิบัติงาน
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ประเด็นกลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO)

1. พัฒนาโครงสร้างอัตรากําลังท่ีเหมาะสม มีประสิทธิภาพและ
สอดคล้องต่อการปฏิบัติภารกิจ

W1 ไม่มีระบบค่าตอบแทนพิเศษ และการมอบรางวัล
ยกย่อง ชมเชย เพื่อสร้างแรงจูงในในการทํางาน
W2 ความก้าวหน้าในการเลื่อนตําแหน่ง (ตําแหน่งใน
ระดับสูงมีน้อย)
W3 บุคลากรขาดความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน
W4 ระบบสารสนเทศขาดความเสถียร และช่องโหว่
ในเรื่องของความปลอดภัยของข้อมูลส่วนบุคคลและ
ข้อมูลงานวิจัย
W5 การบริหารกําลังคน เนื่องจากอัตรากําลังมีน้อย
W6 ขาดการตรวจสอบตามสายบังคับบัญชา ทําให้

ปฏิบัติงานเกิดความผิดพลาดได้ง่าย

W7 การพัฒนาบุคลากรไม่ทันต่ออัตราการหมุนเวียน

ออกของบุคลากร (Turn Over) ที่มีค่อนข้างสูง

W8 ไม่มีระบบการถ่ายทอดองค์ความรู้จากผู้มี

ประสบการณ์ ทําให้ผู้ไม่มีประสบการณ์ต้องเรียนรู้

ด้วยตัวเอง และไม่มีระบบการติดตามประเมินผลการ

พัฒนาการเรียนรู้

O1 มีเครือข่ายความร่วมในการทํางานร่วมกันทุกภาค
ส่วน
O3 ระบบเทคโนโลยีทําให้ช่องทางการสรรหาและ
บริหารบุคลากรเพ่ิมขึ้นและลดค่าใช้จ่ายในการบริหาร
จัดการบุคลากร
O6 ระเบียบราชการช่วยในการคัดกรองคุณสมบัติ
ข อ ง เ จ้ า ห น้ าที่ รั ฐ เ บื้ อ ง ต้ น เ ช่ น ไ ม่ มี ป ระ วั ติ
อาชญากรรม
O7 นโยบายระดับชาติให้ความสําคัญในการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคล เช่น สํานักงาน ก.พ. ส่งเสริม
ให้หน่วยงานภาครัฐดําเนินการจัดทําแผนจัดการ
ทรัพยากรบุคคล
O8 การปรับตัวโดยใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยเสริม
ในกา รป ฏิ บัติ ง าน/ ใช้ ศั กยภาพ เต็ ม ท่ีภ าย ใต้
งบประมาณที่มีอยู่อย่างจํากัด (การพัฒนา Learning
Space เรี ยนรู้ ออนไล น์ เ ช่น OJA MOOC, App
พยากรณ์ของ ศอช.)

จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity)

๑. เสนอจัดทําแผนเพื่อพิจารณาเเงื่อนไขการมอบรางวัลยกย่อง ชมเชย เพื่อสร้างแรงจูงในในการทํางาน
๒. ปรับโครงสร้างเป็นอัตราลื่นไหลถึงระดับชํานาญการพิเศษ
๓. นําระบบสารสนเทศมาพัฒนาฝึกอบรมบุคลากร ผ่านช่องทางออนไลน์ และฝึกปฏิบัติกับผู้ท่ีมีประสบการณ์
และประสานความร่วมมือร่วมกับองค์กรเครือข่าย
4. ขอความร่วมมือกับหน่วยงานภาครัฐ เช่น กระทรวงดิจิทัลฯ, สํานักงานพัฒนารัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น
ในด้านสนับสนุนระบบเทคโนโลยี รวมถึงระบบการใช้งานที่มีความเสถียรมากยิ่งขึ้น
๕. ใช้ระบบเทคโนโลยีเข้ามาเพื่อลดข้ันตอนการทํางานโดยใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ และระบบ AI เพื่อตรวจสอบ
ความถูกต้อง เพิ่มความสะดวกรวดเร็วในการเสนองานตามสายบังคับบัญชา ลดข้อผิดพลาดและเกิดการ
ตรวจสอบความถูกต้องผ่านระบบ AI

W1 O7
W๒ O6

W๓ O1 O3 O8

W4 W8 O1

W5 W6 O3
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ประเด็นกลยุทธ์เชิงรับ (WT)

4. เสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรท่ีเหมาะสม
รองรับการทํางานและช่วยให้พนักงานมีความสุขในการทํางาน

W1 ไม่มีระบบค่าตอบแทนพิเศษ และการมอบรางวัล
ยกย่อง ชมเชย เพ่ือสร้างแรงจูงในในการทํางาน
W2 ความก้าวหน้าในการเล่ือนตําแหน่ง (ตําแหน่งใน
ระดับสูงมีน้อย)
W3 บุคลากรขาดความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน
W4 ระบบสารสนเทศขาดความเสถียร และช่องโหว่ใน
เร่ืองของความปลอดภัยของข้อมูลส่วนบุคคลและข้อมูล
งานวิจัย
W5 การบริหารกําลังคน เน่ืองจากอัตรากําลังมีน้อย
W6 ขาดการตรวจสอบตามสายบังคับบัญชา ทําให้

ปฏิบัติงานเกิดความผิดพลาดได้ง่าย

W7 การพัฒนาบุคลากรไม่ทันต่ออัตราการหมุนเวียนออก

ของบุคลากร (Turn Over) ท่ีมีค่อนข้างสูง

W8 ไม่มรีะบบการถ่ายทอดองค์ความรูจ้ากผู้มปีระสบการณ์

ทําให้ผู้ไม่มีประสบการณ์ต้องเรียนรู้ด้วยตัวเอง และไม่มี

ระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนาการเรียนรู้

T2 อาชญากรรมไซเบอร์ การโจรกรรมข้อมูล รวมถึงการ
ก่อกวนจาก Hacker ที่ทําให้ความน่าเชื่อถือของหน่วยงาน
ลดลง
T4 บุ คค ลภา ยนอก ไ ม่ เ ช่ื อ มั่ น ต่ อ ร ะบบร าชก า ร
ท้ังในด้านความโปร่งใส และการทํางานท่ีล่าช้า
T5 ฐานเงินเดือนข้าราชการท่ีไม่สอดคล้องกับค่าครองชีพ
ในปัจจุบัน
T6 สังคมผู้สูงอายุมากข้ึน ทําให้ภาครัฐขาดกําลังคน และ
ไม่มีกําลังคนรุ่นใหม่ทดแทนและจํานวนคนรุ่นใหม่ท่ีเข้ามา
ทดแทน ยังมีคุณภาพและประสบการณ์น้อย
T7 ระเบียบราชการทําให้การกํากับดูแลเป็นไปได้ยาก

T8 งบประมาณการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอท่ีจะจัดการ
พัฒนาตามหลักสูตรกลางได้อย่างครบถ้วน

จุดอ่อน (Weakness) ภัยคุมคาม (Threat)

1. สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรโดยจัดให้มีรางวัลยกย่องแก่เจ้าหน้าที่/สํานักกองที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่นและใช้
ในการประเมินเลื่อนค่าตอบแทน/ตําแหน่ง ส่งเสริมให้บุคลากรใช้หลักการเศรษฐกิจพอเพียงในการดํารงชีวิต
2. จัดสรรงบประมาณในเร่ืองการพัฒนา/บํารุงรักษา ความมั่นคงปลอดภัยของฐานข้อมูลและพัฒนา
ประสิทธิภาพของระบบบริหารจัดการภายใน
3. จ้างที่ปรึกษา/ผู้เช่ียวชาญ จากบุคลากรที่เกษียณอายุราชการ มาถ่ายองค์ความรู้ให้แก่บุคลากรรุ่นใหม่ (KM)
4. การประชาสัมพันธ์ภารกิจของหน่วยงานเพื่อสร้างความเช่ือมั่นให้แก่ประชาชนและสังคม และบริหารจัดการ
บุคลากร จัดลําดับความสําคัญของงาน และกําหนดขอบเขตงานให้ชัดเจน
5. จัดทํา check list คู่มือเก่ียวกับระเบียบท่ีเก่ียวข้องในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่และกําชับผู้บังคับบัญชา
ตรวจสอบงานตาม check list คู่มือที่กําหนด

W๑ W๒ W7 T๕

W๔ T๒

W๓ W8 T๖
W๕ T๔

W๖ T๗
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10. ผลการวิเคราะห์ระบบทรัพยากรบุคคลจากแบบสอบถามและข้อมูลทุติยภูมิ
จากผลการสํารวจจากแบบสอบถามของข้าราชการจํานวน 71 ราย และพนักงานราชการ

จํานวน 33 ราย รวมเป็น 104 ราย นั้น ได้ผลตอบแบบสํารวจกลับมาทั้งส้ิน 60 ราย คิดเป็นร้อยละ 57.70
ของจํานวนท้ังหมด

ความคิดเห็นเกี่ยวกับงานทรัพยากรบุคคลของสํานักงานกิจการยุติธรรมในภาพรวมอยู่ท่ีค่าเฉลี่ย

3.94 (� = 3.94) ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายประเด็นเรียงลําดับจากมากที่สุดไปน้อยที่สุด

ดังนี้ 1. ความผูกพันองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.36 ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด(� = 4.36) 2. การมีระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการทรัพยากรบุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 ซึ่งอยู่ในระดับมากท่ีสุด (� = 4.25)

3. ค่านิยม (BE OJA) มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.11 ซึ่งอยู่ในระดับมาก(� = 4.11) 4. การประเมินผลและคุณภาพ
ชีวิตการทํางานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 ซึ่งอยู่ในระดับมาก

(� = 4.03) 5. การสรรหา บรรจุ แต่ง ต้ัง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00 ซึ่งอยู่ ในระดับมาก(� = 4.00)

6. ห ลักการบริหารท รัพยากรบุ คคล มี ค่ า เฉ ล่ีย เ ท่ ากั บ 3.88 ซึ่ ง อยู่ ใ นระดับมาก(� = 3.88)

7. การพัฒนาความรู้ ทักษะ สมรรถนะ มีค่า เฉ ล่ีย เท่ากับ 3.85 ซ่ึงอยู่ ในระดับมาก(� = 3.85)

8. การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 ซ่ึงอยู่ในระดับมาก(� = 3.80)
หมายเหตุ : การวัดระดับความคิดเห็น แบ่งเป็น 5 ระดับ
5 หมายถึง ระดับมากท่ีสุด 4 หมายถึง ระดับมาก 3 หมายถึง ระดับปานกลาง
2 หมายถึง ระดับน้อย 1 หมายถึง ระดับน้อยที่สุด
กําหนดค่าเฉล่ียเพื่อแปรความหมายแบ่งเป็น 5 ระดับโดยใช้สูตรคํานวณ ดังนี้

คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด = 5 - 1
จํานวนช่วง 5

ค่าเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง อยู่ในระดับมากท่ีสุด
ค่าเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง อยู่ในระดับมาก
ค่าเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง อยู่ในระดับปานกลาง
ค่าเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง อยู่ในระดับน้อย
ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง อยู่ในระดับน้อยที่สุด

= 0.8
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ส่วนท่ี ๔

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานกิจการยุติธรรม

“มุ่งพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลสู่ความเป็นมืออาชีพ ด้านบริหารงานยุติธรรม”
“HRM towards Justice Administration Experties” HRM - E

วิสัยทัศน์การบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานกิจการยุติธรรม
ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานกิจการยุติธรรม

(พ.ศ. 2566 - 2570)

1..พัฒนาโครงสร้าง

อัตรากําลังที่เหมาะสม

มีประสิทธิภาพ และ

สอดคล้องกับภารกิจ

2..พัฒนาระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลท่ีครอบคลุม

มีมาตรฐาน สามารถรองรับภารกิจ

ขององค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง

3..ยกระดับขีดความสามารถ

บุคลากรอย่างต่อเนือ่ง เพือ่สนบัสนุน

การปฏิบัตงิานด้านกิจการยุติธรรม

อย่างเป็นมืออาชีพ

ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล
สํานักงานกิจการยุติธรรม ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2570

4..เสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรม

องค์กรท่ีเหมาะสม รองรับการทํางาน

และช่วยให้พนักงานมีความสุข

ในการทํางาน

5..พัฒนากระบวนการทํางาน

ให้มีคุณภาพ เพื่อสร้างผลงานที่ดี

และมีประสิทธิภาพสูง
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ผังความเช่ือมโยงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานกิจการยุติธรรม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570)
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ประเด็นยุทธศาสตร์

การบริหารทรัพยากร

บุคคล

เป้าประสงค์

เชิงกลยุทธ์
ตัวชี้วัด กลยุทธ์ แนวทาง/โครงการ/กิจกรรม

ปีงบประมาณ พ.ศ. .... หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ

(หลัก/รอง)

25
66

25
67

25
68

25
69

25
70

1..พัฒนาโครงสร้าง
อัตรากําลังท่ีเหมาะสม
มีประสิทธิภาพ และ
สอดคล้องกับภารกิจ

- โครงสร้าง อัตรากําลัง
ตอบสนองต่อการ
ขับเคล่ือนภารกิจ และ
ยุทธศาสตร์

ระดับความสําเร็จของ
การปรับปรุงโครงสร้าง

การทบทวนและปรับปรุง
โครงสร้างให้เหมาะสม
รองรับการเปล่ียนแปลง
และขับเคล่ือนองค์กรใน
อนาคต

- การปรับปรุงโครงสร้างตาม
ยุทธศาสตร์และภารกิจ

- การปรับปรุงโครงสร้างการบริหาร
แบ่งงานภายใน

√ √

√ ก.พ.ร.

กจ.

ระดับความสําเร็จของ
การปรับปรุงอัตรากําลัง

การทบทวนและปรับปรุง
การกําหนดอัตรากําลังให้
เหมาะสมกับภารกิจ

- การจัดทําแผนอัตรากําลัง
(Workforce Plan)

√ กจ.

2..พัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ท่ีครอบคลุม มีมาตรฐาน
สามารถรองรับภารกิจของ
องค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง

2.1 แผนกลยุทธ์การ
บริหารทรพัยากรบุคคล
ระยะ 5 ปี
(พ.ศ. 2566 - 2570)
ท่ีสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์

ระดับความสําเร็จของ
การจัดทําแผนกลยุทธ์
ระยะ 5 ปี
(พ.ศ. 2566 - 2570)

การทบทวนแผน
กลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ระยะ 5 ปี ให้สอดคล้อง
รองรับการขับเคล่ือน
ยุทธศาสตร์

- การจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี
(พ.ศ. 2566 - 2570)

√ กจ./
ทุกหน่วยงาน

ในสังกัด

2.2 การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ตอบสนองยุทธศาสตร์
และการขับเคลื่อนองค์กร
อย่างมีประสิทธิภาพ

ระดับความสําเร็จของ
การสร้างมาตรฐานงาน
ทรัพยากรบุคคล

การพัฒนาระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้
เป็นไปตามระเบียบ
มาตรฐานงานและหลัก
ธรรมาภิบาล

- การออกแบบระบบงานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล รองรับ
นวัตกรรมในการทํางาน

√ √ √ √ √ กจ.
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ประเด็นยุทธศาสตร์

การบริหารทรัพยากร

บุคคล

เป้าประสงค์

เชิงกลยุทธ์
ตัวชี้วัด กลยุทธ์ แนวทาง/โครงการ/กิจกรรม

ปีงบประมาณ พ.ศ. .... หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ

(หลัก/รอง)

25
66

25
67

25
68

25
69

25
70

2..พัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ท่ีครอบคลุมมีมาตรฐาน
สามารถรองรับภารกิจของ
องค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง
(ต่อ)

2.3 บุคลากรมีความรู้
ความเข้าใจในหลักเกณฑ์
วิธีการของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

ร้อยละของความรู้ความ
เข้าใจหลักเกณฑ์วิธีการ
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

การสร้างช่องทาง
การเผยแพร่
หลักเกณฑ์วิธีการ
ท่ีเก่ียวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

- การสร้างความรู้และความเข้าใจ
ในหลักเกณฑ์วิธีการ ท่ีเก่ียวข้อง
กับการบริหารทรัพยากรบุคคล

√ √ √ √ กจ.

2.4 มีเทคโนโลยีดิจิทัล
ในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล

ระดับความสําเร็จของ
การพัฒนาระบบ
สารสนเทศเพ่ือรองรับ
กระบวนงาน
บริหารทรัพยากรบุคคล

พัฒนาระบบสารสนเทศ
เพ่ือรองรับกระบวนงาน
บริหารทรัพยากรบุคคล
และรัฐบาลดิจิทัล

การเพ่ิมประสิทธิภาพ
การบริหารทรัพยากรบุคคล
ด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

√ กจ./ศอช.

2.5 บุคลากรยึดมั่นใน
หลักวินัย จรรยา และ
จริยธรรมในการปฏิบัติ
หน้าท่ี

-ร้อยละความสําเร็จของ
ผู้ผ่านการอบรม
หลักสูตรการดําเนินการ
ทางวินัยสําหรับผู้เป็น
กรรมการสอบสวน

-ร้อยละความสําเร็จของ
บุคลากรท่ีรับรู้หลักวินัย
จรรยา และประมวล
จริยธรรม ในการปฏิบัติ
หน้าท่ี

- การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพด้าน
การรักษาวินัยและ
กระบวนการทางวินัย

-การเสริมสร้างความรู้
ด้านวินัย จรรยา
ข้าราชการและประมวล
จริยธรรม

- โครงการอบรมหลักสูตรการ
ดําเนินการทางวินัยสําหรับผู้เป็น
กรรมการสอบสวน

-การดําเนินกิจกรรมเพ่ือการ
เสริมสร้างความรู้ด้านวินัย จรรยา
ข้าราชการ และประมวลจริยธรรม

√ √

√

√

√

√ √

กจ./สพก./
กพม.

กจ./สพก./
กลุ่มงาน
ส่งเสริม

คุณธรรมฯ
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ประเด็นยุทธศาสตร์

การบริหารทรัพยากร

บุคคล

เป้าประสงค์

เชิงกลยุทธ์
ตัวชี้วัด กลยุทธ์ แนวทาง/โครงการ/กิจกรรม

ปีงบประมาณ พ.ศ. .... หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ

(หลัก/รอง)

25
66

25
67

25
68

25
69

25
70

3..ยกระดับขีด

ความสามารถบุคลากรอย่าง

ต่อเน่ือง เพ่ือสนับสนุนการ

ปฏิบัติงานด้านกิจการ

ยุติธรรมอย่างเป็นมืออาชีพ

3.1 บุคลากรสํานักงาน
กิจการยุติธรรม เป็นมือ
อาชีพด้านการ
บริหารงานและพัฒนา
กระบวนการยุติธรรม

ระดับความสําเร็จของ
การจัดทํามาตรฐาน
ความรู้ ความสามารถ
ทักษะ สมรรถนะ ของ
ข้าราชการสํานักงาน
กิจการยุติธรรม

การทบทวนมาตรฐาน
ความรู้ ความสามารถ
ทักษะ สมรรถนะ ของ
ข้าราชการสํานักงาน
กิจการยุติธรรม

- การจัดทํามาตรฐานความรู้
ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ
ของข้าราชการสํานักงานกิจการ
ยุติธรรม

√ กจ.

ร้อยละของบุคลากรท่ี
ได้รับการพัฒนาความรู้
ทักษะ สมรรถนะ เพ่ือ
การขับเคล่ือนงานอย่าง
มีประสิทธิภาพ

- การเสริมสร้างความรู้
ความสามารถ ทักษะ
สมรรถนะ ตรงตาม
ตําแหน่งและสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่าง
มืออาชีพ เป็นไปตาม
มาตรฐานการปฏิบัติงาน
และรองรับการเป็น
รัฐบาลดิจิทัล

- การพัฒนาความรู้ ทักษะ
สมรรถนะ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพ
ในการปฏิบัติงาน

- การพัฒนาเพ่ือเตรียมความพร้อม
บุคลากรเพื่อเข้าสู่รัฐบาลดิจิทัล

√

√

√

√

√

√

√

√

กจ/สพก.
ศอช.

กจ/สพก.
ศอช.
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ประเด็นยุทธศาสตร์

การบริหารทรัพยากร

บุคคล

เป้าประสงค์

เชิงกลยุทธ์
ตัวชี้วัด กลยุทธ์ แนวทาง/โครงการ/กิจกรรม

ปีงบประมาณ พ.ศ. .... หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ

(หลัก/รอง)

25
66

25
67

25
68

25
69

25
70

3..ยกระดับขีด

ความสามารถบุคลากรอย่าง

ต่อเน่ือง เพ่ือสนับสนุนการ

ปฏิบัติงานด้านกิจการ

ยุติธรรมอย่างเป็นมืออาชีพ

(ต่อ)

3.2 มีกลไกการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือ
รองรับความก้าวหน้าของ
บุคลากรและความ
ต่อเน่ืองในการปฏิบัติงาน

ระดับความสําเร็จของ
การพัฒนากลไกการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ของสํานักงานกิจการ
ยุติธรรม

- การพัฒนากลไกการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
เพ่ือรองรับความก้าวหน้า
ของบุคลากรและความ
ต่อเน่ืองในการปฏิบัติงาน

- การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล
(Individual Development Plan)

- การจัดทําเส้นทางก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (Career Path)

- การจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่ง
(Succession Plan)

- การจัดทําแบบบรรยายลักษณะ
งาน (Job description)

-การเตรียมความพร้อมบุคลากร
ให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ
เพ่ือปฏิบัติงานท่ีหลากหลาย

√

√

√

√

√

√

√

√

√

√

√

√

กจ./สพก.

กจ.

กจ.

กจ.

กจ./สพก.
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ประเด็นยุทธศาสตร์

การบริหารทรัพยากร

บุคคล

เป้าประสงค์

เชิงกลยุทธ์
ตัวชี้วัด กลยุทธ์ แนวทาง/โครงการ/กิจกรรม

ปีงบประมาณ พ.ศ. .... หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ

(หลัก/รอง)

25
66

25
67

25
68

25
69

25
70

3..ยกระดับขีด

ความสามารถบุคลากรอย่าง

ต่อเน่ือง เพ่ือสนับสนุนการ

ปฏิบัติงานด้านกิจการ

ยุติธรรมอย่างเป็นมืออาชีพ

(ต่อ)

3.3 มีการบริหาร
กําลังคนคุณภาพอย่าง
เป็นระบบและสร้างการ
เรียนรู้อย่างต่อเน่ือง

ระดับความสําเร็จของ
การส่งเสริมและพัฒนา
กําลังคนคุณภาพ

การบริหารกําลังคน
คุณภาพและส่งเสริมการ
เรียนรู้

- การบริหารการจัดสรรทุนรัฐบาล
(ทุน ก.พ.) ประจําปี

√ √ √ √ √ กจ.

- การบริหารจัดการทุนการศึกษา
จากบันทึกความร่วมมือระหว่าง
หน่วยงาน

√ √ √ √ √ กจ.

- โครงการพัฒนาเสริมสร้าง
ศักยภาพองค์ความรู้ท่ีจําเป็น
ในการปฏิบัติงานของสํานักงาน
กิจการยุติธรรม

√ √ √ √ √ กจ.

- การบริหารจัดการบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูงในการขับเคลื่อนการ
เปล่ียนแปลง และมีผลสัมฤทธ์ิสูง
(Talent Management)

√ √ √ √ √ กจ.
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ประเด็นยุทธศาสตร์

การบริหารทรัพยากร

บุคคล

เป้าประสงค์

เชิงกลยุทธ์
ตัวชี้วัด กลยุทธ์ แนวทาง/โครงการ/กิจกรรม

ปีงบประมาณ พ.ศ. .... หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ

(หลัก/รอง)

25
66

25
67

25
68

25
69

25
70

4..เสริมสร้างค่านิยมและ

วัฒนธรรมองค์กรท่ี

เหมาะสม รองรับการ

ทํางานและช่วยให้พนักงาน

มีความสุขในการทํางาน

4. บุคลากรได้รับการ
พัฒนาคุณภาพชีวิต
สวัสดิการ
สภาพแวดล้อม สุขภาวะ
ตามมาตรฐานท่ีกําหนด
และมีความผาสุกใน
องค์กร

ระดับความสําเร็จของ
การจัดทําแนวทางการ
สร้างความผาสุก ความ
ผูกพันของบุคลากรและ
ความภาคภูมิใจ
ในองค์กร

- การเสริมสร้างให้ความ
ผาสุก ความผูกพันของ
บุคลากรและความ
ภาคภูมิใจ
ในองค์กร

- การเสริมสร้างความผาสุก
ความผูกพันของบุคลากรและ
ความภาคภูมิใจในองค์กร

-จัดทําแผนรองรับภัยพิบัติ/สภาวะ
ฉุกเฉิน

√

√

√

√

√

√

√

√

√

√

กจ./กพร. ตน.
ฝ่ายช่วย

อํานวยการฯ
สสอ.

ฝ่ายช่วย
อํานวยการฯ

- การยกระดับดําเนินโครงการ
ตรวจสุขภาพประจําปี

√ √ √ √ √ ฝ่ายช่วย
อํานวยการฯ

- การยกระดับการดําเนินการ
สวัสดิการเพ่ือช่วยเหลือ สงเคราะห์
ให้บุคลากรสํานักงานกิจการ
ยุติธรรม

√ √ √ √ √ คณะกรรมการ
สวัสดิการฯ

- การรักษาข้าราชการ
ในองค์กร (Retention)
เพ่ือลดอัตราการสูญเสีย
ข้าราชการ

- ระดับความสําเร็จของ
การสร้างค่านิยม
ความภาคภูมิใจ และ
ความเป็นเจ้าของให้กับ
บุคลากร (Public
Entrepreneurship)

การเสริมสร้างค่านิยม
วัฒนธรรมและ
ความผูกพันของบุคลากร
ในองค์กร

- การจัดแนวทางและกิจกรรม
เพ่ือส่งเสริม ค่านิยม วัฒนธรรม
ความผูกพันของบุคลากรทุกระดับ
ในองค์กร

√ √ √ √ สพก. กจ./
ทุกหน่วยงาน
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ประเด็นยุทธศาสตร์

การบริหารทรัพยากร

บุคคล

เป้าประสงค์

เชิงกลยุทธ์
ตัวชี้วัด กลยุทธ์ แนวทาง/โครงการ/กิจกรรม

ปีงบประมาณ พ.ศ. .... หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ

(หลัก/รอง)

25
66

25
67

25
68

25
69

25
70

- ความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างผู้บริหารกับ
บุคลากรสํานักงาน
กิจการยุติธรรม

ระดับความสําเร็จของ
การส่งเสริม
ความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างผู้บริหารกับ
บุคลากรสํานักงาน
กิจการยุติธรรม

การส่งเสริมความสัมพันธ์
อันดีระหว่างผู้บริหารกับ
บุคลากรสํานักงานกิจการ
ยุติธรรม

- กิจกรรมการสื่อสารระหว่าง
ผู้บริหารกับบุคลากรสํานักงาน
กิจการยุติธรรม

√ √ √ √ สพก. สล.
สสอ./

ทุกหน่วยงาน

5..พัฒนากระบวนการ

ทํางานให้มีคุณภาพ

เพ่ือสร้างผลงานท่ีดี

และมีประสิทธิภาพสูง

-พัฒนากลไก
กระบวนการทํางานเพ่ือ
การขับเคล่ือนภารกิจที่
ท้าทาย

-ระดับความสําเร็จใน
พัฒนากลไก
กระบวนการทํางานเพ่ือ
การขับเคล่ือนภารกิจที่
ท้าทาย

- พัฒนารูปแบบ/แนวทาง
เพ่ือรองรับวิธีการ
ปฏิบัติงานวิถีใหม่

- การปรับเปล่ียนรูปแบบวิธีการ
ปฏิบัติราชการท่ีรองรับชีวิตและการ
ทํางานวิถีใหม่ตามท่ีสํานักงาน
ก.พ. กําหนด

√ √ √ √ √ กพร./กจ.

- การส่งเสริมให้บุคลากร
สํานักงานกิจการยุติธรรม
ได้รับการถ่ายทอดความรู้
จากผู้มีประสบการณ์
ความชํานาญ

- การถ่ายทอดองค์ความรู้
จากผู้มีประสบการณ์
ความชํานาญจากรุ่นสู่รุ่น

- การส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

√

√

√

√

√

√

√

√

√

√

สพก./กจ.

สพก./กจ.
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ประเด็นยุทธศาสตร์

การบริหารทรัพยากร

บุคคล

เป้าประสงค์

เชิงกลยุทธ์
ตัวชี้วัด กลยุทธ์ แนวทาง/โครงการ/กิจกรรม

ปีงบประมาณ พ.ศ. .... หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ

(หลัก/รอง)

25
66

25
67

25
68

25
69

25
70

-ความพึงพอใจ
ในการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสํานักงาน
กิจการยุติธรรม

- พัฒนาการให้บริการงาน
ด้านทรัพยากรบุคคล

- การจัดทําแบบสํารวจเพ่ือพัฒนา
การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สํานักงานกิจการยุติธรรม

√ √ √ √ √ กจ.

- การสร้างเครือข่าย
การบริหารทรัพยากร
บุคคลของสํานักงาน
กิจการยุติธรรม

- เสริมสร้างความมีส่วนร่วม
เพ่ือการขับเคล่ือนพัฒนา
การบริหารทรัพยากรบุคคล

√ √ √ √ √ กจ./
ทุกหน่วยงาน
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รายละเอียดตัวช้ีวัดตามประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาโครงสร้างอัตรากําลังท่ีเหมาะสม มีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับภารกิจ
เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ : โครงสร้างอัตรากําลังท่ีตอบสนองต่อการขับเคล่ือนภารกิจและยุทธศาสตร์
ตัวช้ีวัด 1 : ระดับความสําเร็จของการปรับปรุงโครงสร้าง

เป้าหมาย : ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2568
ตัวช้ีวัด 2 : ระดับความสําเร็จของการปรับปรุงอัตรากําลัง

เป้าหมาย : ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2567

ตัวช้ีวัด 1 : ระดับความสําเร็จของการปรับปรุงโครงสร้าง

คําอธิบายตัวช้ีวัด : วัดผลสําเร็จจากการทบทวนและปรับปรุงโครงสร้าง ให้มีความเหมาะสมรองรับภารกิจตามที่
ไ ด้รับมอบหมาย รวมถึงภารกิจเชิงยุทธศาสตร์ จาก กพยจ. กระทรวงยุติธรรม เพื่อการบริหารพัฒนา
การกระบวนการยุติธรรม โดยในปี พ.ศ. 2566 - 2567 มีการทบทวนภารกิจและการจัดทําแผนเพื่อการปรับปรุง
โครงสร้าง ตลอดจนมีการปรับปรุงโครงสร้างการบริหารแบ่งงานภายในเพื่อให้รองรับภารกิจหรือนโยบายท่ีมี
การเปล่ียนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ คล่องตัว และเพ่ือเป็นฐานข้อมูลที่สําคัญต่อการปรับปรุงโครงสร้าง
ของสํานักงานกิจการยุติธรรมซ่ึงกําหนดความสําเร็จในปี พ.ศ. 2568 ต่อไป

เป้าหมาย : ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2568

เกณฑ์การให้คะแนน
ระดับท่ี รายการเกณฑ์การให้คะแนน

1 ศึกษาวิเคราะห์ทบทวนโครงสร้าง และบทบาทภารกิจท่ีมีการเปลี่ยนแปลง
2 จัดทําแผนการปรับปรุงโครงสร้าง สกธ./การปรับปรุงโครงสร้างการบริหารงานภายใน
3 ดําเนินการตามแผน ร้อยละ 60
4 ดําเนินการตามแผน ร้อยละ 70
5 ดําเนินการตามแผน ร้อยละ 80

เง่ือนไขความสําเร็จ : การพิจารณาเห็นชอบจากกระทรวงยุติธรรม และ ก.พ.ร.

หน่วยรับผิดชอบ : กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร และ กลุ่มงานการเจ้าหน้าท่ี
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ตัวช้ีวัด 2 : ระดับความสําเร็จของการปรับปรุงอัตรากําลัง

คําอธิบายตัวชี้วัด : วัดผลสําเร็จจากการทบทวนและปรับปรุงอัตรากําลัง โดยการจัดทําแผนอัตรากําลัง
ของสํานักงานกิจการยุติธรรมให้มีความเหมาะสมรองรับภารกิจตามที่ได้รับมอบหมาย และสามารถตอบสนอง
ต่อการบริหารจัดการและการขับเคลื่อนการบริหารกระบวนการยุติธรรมได้อย่างเหมาะสม มีประสิทธิภาพ

เป้าหมาย : ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2568

เกณฑ์การให้คะแนน
ระดับท่ี เกณฑ์การให้คะแนน

1 ศึกษาวิเคราะห์งาน และบทบาทภารกิจท่ีมีการเปลี่ยนแปลง
2 ศึกษาวิเคราะห์ความเหมาะสมของอัตรากําลังของ สกธ. ตามบทบาทภารกิจ
3 จัดทําแผนอัตรากําลัง
4 เสนอขอความเห็นชอบตามลําดับข้ัน
5 ได้รับความเห็นชอบแผนอัตรากําลัง

เง่ือนไขความสําเร็จ : ระยะเวลาในการพิจารณาให้ความเห็นชอบแผนอัตรากําลัง และการดําเนินการตามแผน
ในการบริหารอัตรากําลัง การกําหนดและการปรับปรุงการกําหนดตําแหน่ง

หน่วยรับผิดชอบ : กลุ่มงานการเจ้าหน้าท่ี
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ครอบคลุม มีมาตรฐาน สามารถรองรับ
ภารกิจขององค์กรที่มีสมรรถนะสูง

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ท่ี 2.1 : แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 -
2570) ท่ีสอดคล้องกับยุทธศาสตร์

ตัวช้ีวัด : ระดับความสําเร็จของการจัดทําแผนกลยุทธ์ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570)
เป้าหมาย : ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2566

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ท่ี 2.2 : การบริหารทรัพยากรบุคคลตอบสนองยุทธศาสตร์และการขับเคลื่อน
องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ

ตัวช้ีวัด : ระดับความสําเร็จของการสร้างมาตรฐานงานทรัพยากรบุคคล
เป้าหมาย : ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2570

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ 2.3 : บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจในหลักเกณฑ์วิธีการของการบริหาร
ทรัพยากรบคุคล

ตัวช้ีวัด : ร้อยละของความรู้ความเข้าใจหลักเกณฑ์วิธีการของการบริหารทรัพยากรบุคคล
เป้าหมาย : ระดับ 5 ค่าร้อยละ 75 ในปี พ.ศ. 2570

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ 2.4 : มีเทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
ตัวชีว้ัด : ระดับความสําเร็จของการพัฒนาระบบสารสนเทศเพือ่รองรับกระบวนงานบรหิารทรพัยากรบุคคล

เป้าหมาย : ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2568

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ 2.5 : บุคลากรยึดม่ันในหลักวินัย จรรยา และจริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่
ตัวช้ีวัด 1 : ร้อยละความสําเร็จผู้ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรการดําเนินการทางวินัยสําหรับผู้เป็นกรรมการ

สอบสวน
เป้าหมาย : ระดับ 5 ค่าร้อยละ 75 ในปี พ.ศ. 2568 - 2569

ตัวชี้วัด ๒ : ร้อยละความสําเร็จของบุคลากรท่ีรับรู้หลักวินัย จรรยา และประมวลจรยิธรรมในการปฏบิัติหน้าท่ี
เป้าหมาย : ระดับ 5 ค่าร้อยละ 75 ในปี พ.ศ. 2566 - 2570
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เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ 2.1 : แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570)
ท่ีสอดคล้องกับยุทธศาสตร์
ตัวช้ีวัด : ระดับความสําเร็จของการจัดทําแผนกลยุทธ์ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570)

คําอธิบายตัวชี้วัด : วัดผลสําเร็จจากการจัดทําแผนกลยุทธ์ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) เพื่อใช้เป็นกรอบ
ในการขับเคล่ือนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานกิจการยุติธรรม ให้มีประสิทธิภาพ และมีกลไก
ในการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพเหมาะสมกับตําแหน่งและการปฏิบัติหน้าที่ ในสายงานและภารกิจ
เพื่อเป็นการสร้างทุนมนุษย์ เ พ่ือการขับเคลื่อนสํานักงานกิจการยุติธรรม และก่อให้ เ กิดประสิทธิภาพ
ในการบริหารงานยุติธรรม

เป้าหมาย : ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2566

เกณฑ์การให้คะแนน
ระดับท่ี เกณฑ์การให้คะแนน

1 ประมวลและประเมินผลกลยุทธ์ฉบับเดิม
2 วิเคราะห์ทิศทางขององค์กร บุคลากรและการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
3 ศึกษาความต้องการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สกธ.
4 จัดทําแผนกลยุทธ์ระยะ 5 ปี
5 เสนอขอรับความเห็นชอบและการประกาศใช้

เงื่อนไขความสําเร็จ : การดําเนินการตามแผนและเป้าหมายท่ีกําหนดในแผนกลยุทธ์ระยะ 5 ปี ขึ้นอยู่กับ
การได้รับความเห็นชอบจากหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง และงบประมาณที่ได้รับ

หน่วยรับผิดชอบ : กลุ่มงานการเจ้าหน้าท่ี (หน่วยรับผิดชอบหลัก) และ หน่วยงานในสังกัด

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ 2.2 : การบริหารทรัพยากรบุคคลตอบสนองยุทธศาสตร์และการขับเคลื่อน
องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ
ตัวช้ีวัด : ระดับความสําเร็จของการสร้างมาตรฐานด้านทรัพยากรบุคคล

คําอธิบายตัวช้ีวัด : วัดผลความสําเร็จจากการออกแบบกระบวนงานทรัพยากรบุคคลเพื่อการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการบริหารและพัฒนาบุคลากร ต้ังแต่กระบวนการสรรหา บรรจุแต่งต้ัง การเลื่อน การประเมินผล
การปฏิบัติราชการ การบริหารผลการปฏิบัติราชการ สวัสดิการและประโยชน์เก้ือกูล และบําเหน็จความชอบ

เป้าหมาย : ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2570
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เกณฑ์การให้คะแนน
ระดับท่ี เกณฑ์การให้คะแนน

1 ศึกษากระบวนงานการบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐยุค 4.0
2 ทบทวนกระบวนงานทรัพยากรบุคคลของ สกธ.
3 จัดทําแผนการปรับปรุงและพัฒนา
4 ดําเนินการตามแผนการดําเนินงานร้อยละ 60
5 ดําเนินการตามแผนการดําเนินงานร้อยละ 80

เง่ือนไขความสําเร็จ : งบประมาณในการดําเนินการสําหรับการออกแบบกระบวนงานที่มีการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาปฏิบัติ

หน่วยรับผิดชอบ : กลุ่มงานการเจ้าหน้าท่ี

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ 2.3 : บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจในหลักเกณฑ์วิธีการของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ตัวช้ีวัด : ร้อยละของความรู้ความเข้าใจหลักเกณฑ์วิธีการของการบริหารทรัพยากรบุคคล

คําอธิบายตัวช้ีวัด : วัดผลสําเร็จของความรู้ความเข้าใจหลักเกณฑ์วิธีการของการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามแนวทาง วิธีการ หลักเกณฑ์ท่ีกฎหมาย ระเบียบ และตามที่สํานักงาน ก.พ. สํานักงานกิจการยุติธรรมกําหนด

เป้าหมาย : ระดับ 5 ค่าร้อยละ 75 ในปี พ.ศ. 2570

เกณฑ์การให้คะแนน
ระดับท่ี เกณฑ์การให้คะแนน

1 ศึกษารวมรวมระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

2
สํารวจความรู้ความเข้าใจของบุคลากรที่มีต่อหลักเกณฑ์วิธีการของการบริหารทรัพยากร
บุคคล

3 วิเคราะห์ผลสํารวจและกําหนดรูปแบบและเนื้อหาในการสร้างความรู้ความเข้าใจ
4 กําหนดช่องทางการสร้างความรู้ความเข้าใจ และการให้คําปรึกษา
5 ร้อยละ 75 ของบุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ

เง่ือนไขความสําเร็จ : หากมีอัตราการหมุนเวียนข้าราชการสูง จะส่งผลต่อการให้ความรู้และการวัดผลใน
กลุ่มเป้าหมาย

หน่วยรับผิดชอบ : กลุ่มงานการเจ้าหน้าท่ี (หน่วยรับผิดชอบหลัก) และสถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม
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เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ 2.4 : มีเทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
ตัวช้ีวัด : ระดับความสําเร็จของการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือรองรับกระบวนงานบริหารทรัพยากรบุคคล
คําอธิบายตัวช้ีวัด : วัดผลสําเร็จจากการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์
ด้วยการพัฒนาฐานข้อมูลในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม และพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อรองรับ
กระบวนงานบริหารทรัพยากรบุคคล

เป้าหมาย : ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2568

เกณฑ์การให้คะแนน
ระดับท่ี เกณฑ์การให้คะแนน

1 การสังเคราะห์ข้อมูลในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS)
2 การสังเคราะห์ข้อมูลในระบบงานอินทราเน็ตที่เก่ียวข้องกับงานทรัพยากรบุคคล
3 แผนการปรับปรุงระบบและฐานข้อมูลงานทรัพยากรบุคคล
4 ดําเนินการตามแผนงาน
5 ตรวจสอบระบบและข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับการใช้งาน

เง่ือนไขความสําเร็จ : ปีท่ีดําเนินการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน
กิจการยุติธรรมท่ีพัฒนา ข้ึนอยู่กับการได้รับการสนับสนุนงบประมาณโครงการ

หน่วยรับผิดชอบ : กลุ่มงานการเจ้าหน้าท่ี (หน่วยรับผิดชอบหลัก) และศูนย์พยากรณ์สถานการณ์อาชญากรรม
แห่งชาติ

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ 2.5 บุคลากรยึดม่ันในหลักวินัย จรรยา และจริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่

ตัวช้ีวัด ๑ : ร้อยละความสําเร็จของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรการดําเนินการทางวินัยสําหรับผู้เป็นกรรมการ
สอบสวน

คําอธิบายตัวชี้วัด : วัดผลสําเร็จของบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาทางนิติศาสตร์ ที่ผ่านการอบรมตามหลักสูตร
การดําเนินการทางวินัยสําหรับผู้เป็นกรรมการสอบสวน

เป้าหมาย : ระดับ 5 ค่าร้อยละ 75 ในปี พ.ศ. 2568 - 2569

เกณฑ์การให้คะแนน
ระดับท่ี เกณฑ์การให้คะแนน

1 ผู้ผ่านการอบรมตามหลักสูตร ร้อยละ 60
2 ผู้ผ่านการอบรมตามหลักสูตร ร้อยละ 65
3 ผู้ผ่านการอบรมตามหลักสูตร ร้อยละ 70
4 ผู้ผ่านการอบรมตามหลักสูตร ร้อยละ 75
5 ผู้ผ่านการอบรมตามหลักสูตร ร้อยละ 8q

หน่วยรับผิดชอบ : กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ สถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม และ กลุ่มพัฒนา
กฎหมาย
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ตัวช้ีวัด ๒ : ร้อยละความสําเร็จของบุคลากรที่รับรู้หลักวินัย จรรยา และประมวลจริยธรรมในการปฏิบัติ
หน้าท่ี
คําอธิบายตัวชี้วัด : วัดผลสําเร็จของการดําเนินการให้บุคลากรรับรู้หลักวินัย จรรยา และประมวลจริยธรรม
ในการปฏิบัติหน้าท่ี โดยให้มีการดําเนินกิจกรรมการเผยแพร่ข้อมูล กิจกรรมเพ่ือการเสริมสร้างหลักวินัย จรรยา
และประมวลจริยธรรม หรือการจัดอบรมเพื่อสร้างความรู้ความเข้าใจ

เป้าหมาย : ระดับ 5 ค่าร้อยละ 75 ในปี พ.ศ. 2566 - 2570

เกณฑ์การให้คะแนน/เป้าหมาย
ระดับท่ี เกณฑ์การให้คะแนน

1 การจัดทําแนวทางในการสร้างการรับรู้ฯ
2 การดําเนินการตามแนวทางท่ีกําหนด ร้อยละ 60
3 การดําเนินการตามแนวทางท่ีกําหนด ร้อยละ 65
4 การดําเนินการตามแนวทางท่ีกําหนด ร้อยละ 70
5 การดําเนินการตามแนวทางท่ีกําหนด ร้อยละ 75

หน่วยรับผิดชอบ : กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ /กลุ่มงานส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และภารกิจพิเศษ สํานักงาน
เลขานุการกรม และสถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 ยกระดับขีดความสามารถบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ด้านกิจการยุติธรรมอย่างเป็นมืออาชีพ

เ ป้าประสงค์ เชิ งกล ยุท ธ์ที่ 3.1 : บุคลากร สกธ . เ ป็นมืออา ชีพด้ านการบริหารงานและ
พัฒนากระบวนการยุติธรรม

ตัวชี้วัด 1 : ระดับความสําเร็จของการจัดทํามาตรฐานความรู้ ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ
ของข้าราชการสํานักงานกิจการยุติธรรม

เป้าหมาย : ระดับ 5 ในปี 2567
ตัวชี้วัด 2 : ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะ สมรรถนะ เพ่ือการขับเคลื่อนงาน

อย่างมีประสิทธิภาพ
เป้าหมาย : ระดับ 5 ค่าร้อยละ 80 ในปี พ.ศ. 2567 - 2570

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ 3.2 : มีกลไกการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อรองรับความก้าวหน้าของ
บุคลากรและความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน

ตัวชี้วัด : ระดับความสําเร็จของการพัฒนากลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานกิจการยุติธรรม
เป้าหมาย : ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2570

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ท่ี 3.3 : มีการบริหารกําลังคนคุณภาพอย่างเป็นระบบและสร้างการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง

ตัวชี้วัด : ระดับความสําเร็จของการส่งเสริมและพัฒนากําลังคนคุณภาพ
เป้าหมาย : ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2570
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เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ท่ี 3.1 : บุคลากร สกธ. เป็นมืออาชีพด้านการบริหารงานและพัฒนากระบวน
การยุติธรรม
ตัวชี้วัด 1 : ระดับความสําเร็จของการจัดทํามาตรฐานความรู้ ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ ของข้าราชการ
สํานักงานกิจการยุติธรรม
คําอธิบายตัวช้ีวัด : วัดผลสําเร็จจากการจัดทํามาตรฐานความรู้ ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ ของข้าราชการ
สํานักงานกิจการยุติธรรม โดยสอดคล้องตามเอกสารแบบบรรยายลักษณะงานของสํานักงานกิจการยุติธรรม
เป้าหมาย: ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2567

เกณฑ์การให้คะแนน/เป้าหมาย
ระดับท่ี เกณฑ์การให้คะแนน

1 การศึกษาคู่มือ คําอธิบายความรู้ ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะฉบับเดิม
2 การปรับปรุงคู่มือ ให้สอดคล้องตามแบบบรรยายลักษณะงานของ สกธ.

3
การจัดประชุมระดมความคิดเห็นร่วมกับสถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม
และหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง

4 เสนอขอรับความเห็นชอบผู้มีอํานาจ
5 การประกาศใช้คู่มือมาตรฐาน

หน่วยรับผิดชอบ : กลุ่มงานการเจ้าหน้าท่ี สถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม และหน่วยงานท่ี
เกี่ยวข้อง

ตัวชี้วัด 2 : ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะ สมรรถนะ เพื่อการขับเคลื่อนงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ
คําอธิบายตัวช้ีวัด : ความสําเร็จของการดําเนินการร่วมกับสถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม
เพื่อการพัฒนาความรู้ ทักษะ สมรรถนะ ของบุคลากรสํานักงานกิจการยุติธรรม
เป้าหมาย : ระดับ 5 ค่าร้อยละ 80 ในปี พ.ศ. 2567 - 2570

เกณฑ์การให้คะแนน
ระดับท่ี เกณฑ์การให้คะแนน

1 การรวบรวมข้อมูลจากผลการประเมินการปฏิบัติราชการ
2 การสังเคราะห์ข้อมูลและจําแนกกลุ่มเป้าหมาย

3
การดําเนินการวางแผนการพัฒนาประจําปี ร่วมกับสถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม

4 การดําเนินการตามแผนการพัฒนาความรู้ ทักษะ สมรรถนะ
5 ร้อยละ 80 ของบุคลากร สกธ.ผ่านการพัฒนาตามแผนฯ

เง่ือนไขความสําเร็จ : การพัฒนาความรู้ ทักษะ สมรรถนะ เป็นไปตามรูปแบบตามที่สถาบันพัฒนาบุคลากร
ในกระบวนการยุติธรรมกําหนด

หน่วยรับผิดชอบ : กลุ่มงานการเจ้าหน้าท่ี และ สถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม
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เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ 3.2 : มีกลไกการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อรองรับความก้าวหน้าของ
บุคลากรและความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน
ตัวช้ีวัด : ระดับความสําเร็จของการพัฒนากลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานกิจการยุติธรรม
คําอธิบายตัวช้ีวัด : วัดผลสําเร็จของการพัฒนากลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางของสํานักงาน ก.พ.
ได้แก่ การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) การจัดทําเส้นทางก้าวหน้าใน
สายอาชีพ (Career Path) การจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่ง (Succession Plan) การจัดทําแบบบรรยายลักษณะ
งาน (Job description) และการเตรียมความพร้อมบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ เพื่อปฏิบัติงาน
ท่ีหลากหลาย
เป้าหมาย : ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2570

เกณฑ์การให้คะแนน
ระดับท่ี เกณฑ์การให้คะแนน

1 การวิเคราะห์และทบทวนกลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สกธ.
2 การศึกษารูปแบบ และแนวทางการพัฒนาที่เหมาะสมกับ สกธ.
3 การกําหนดแนวทางการพัฒนากลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลของปี 2566 - 2570
4 ร้อยละ 60 ของความคืบหน้าในการดําเนินการตามแนวทางการพัฒนา
5 ร้อยละ 80 ของความสําเร็จในการดําเนินการตามแนวทางการพัฒนา

เง่ือนไขความสําเร็จ : ระยะเวลาของการพัฒนาตามแนวทางที่กําหนดอาจเปลี่ยนแปลงตามงบประมาณประจําปีที่
ได้รับจัดสรร
หน่วยรับผิดชอบ : กลุ่มงานการเจ้าหน้าท่ี และ สถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ท่ี 3.3 : มีการบริหารกําลังคนคุณภาพอย่างเป็นระบบและสร้างการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง
ตัวช้ีวัด : ร้อยละความสําเร็จของการส่งเสริมและพัฒนากําลังคนคุณภาพ
คําอธิบายตัวช้ีวัด : วัดผลสําเร็จของการส่งเสริมให้บุคลากรของสํานักงานกิจการยุติธรรมได้รับทุนการศึกษา /
ทุนฝึกอบรม จากสํานักงาน ก.พ. ทุนการศึกษาจากบันทึกความร่วมมือระหว่างหน่วยงานทางการศึกษา
และการพัฒนากําลังคนคุณภาพ
เป้าหมาย : ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2570
เกณฑ์การให้คะแนน

ระดับท่ี เกณฑ์การให้คะแนน
1 การรวบรวมและประเมินผลการพัฒนากําลังคนคุณภาพ
2 การวิเคราะห์ความต้องการและทิศทางการพัฒนากลุ่มคนคุณภาพท่ี สกธ.
3 การวางรูปแบบและแนวทางการบริหารกลุ่มคนคุณภาพ
4 การดําเนินการส่งเสริมทุนการศึกษา และทุนฝึกอบรม
5 การติดตามผลสําเร็จในการพัฒนากลุ่มคนคุณภาพภายหลังจากการอบรมแล้วเสร็จ

หน่วยรับผิดชอบ : กลุ่มงานการเจ้าหน้าท่ี และหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 เสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรที่เหมาะสม รองรับการทํางานและช่วยให้
พนักงานมีความสุขในการทํางาน

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ท่ี 4.1 : บุคลากรได้รับการพัฒนาคุณภาพชีวิต สวัสดิการ สภาพแวดล้อม
สุขภาวะตามมาตรฐานท่ีกําหนด และมีความผาสุกในองค์กร

ตัวชี้วัด : ระดับความสําเร็จของการจัดทําแนวทางสร้างความผาสุก ความผูกพันของบุคลากรและความ
ภาคภูมิใจในองค์กร

เป้าหมาย : ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2566 - 2570

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ 4.2 : การรักษาข้าราชการในองค์กร (Retention) เพื่อลดอัตราการสูญเสีย
ข้าราชการ

ตัวชี้วัด : ระดับความสําเร็จของการสร้างค่านิยม ความภาคภูมิใจ และความเป็นเจ้าของให้กับบุคลากร
(Public Entrepreneurship)

เป้าหมาย : ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2567 – 2570

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ 4.3 : ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรสํานักงานกิจการ
ยุติธรรม

ตัวชี้วัด : ระดับความสําเร็จของการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรสํานักงาน
กิจการยุติธรรม

เป้าหมาย : ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2567 – 2570
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เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ท่ี 4.1 : บุคลากรได้รับการพัฒนาคุณภาพชีวิต สวัสดิการ สภาพแวดล้อม
สุขภาวะตามมาตรฐานท่ีกําหนด และมีความผาสุกในองค์กร
ตัว ช้ีวัด : ระดับความสําเร็จของการจัดทําแนวทางสร้างความผาสุก ความผูกพันของบุคลากร
และความภาคภูมิใจในองค์กร
คําอธิบายตัวช้ีวัด : การวัดความสําเร็จของการจัดทําแนวทางสร้างความผาสุก ความผูกพันของบุคลากร
และความภาคภูมิใจในองค์กร
เป้าหมาย : ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2566 - 2570

เกณฑ์การให้คะแนน
ระดับท่ี เกณฑ์การให้คะแนน

1
การรวบรวมและวิเคราะห์ผลของการสร้างความผาสุก ความผูกพันของบุคลากร
และความภาคภูมิใจ สกธ.

2 การศึกษาทบทวนรูปแบบ และแนวทางการพัฒนาที่เหมาะสมกับสํานักงานกิจการุยติธรรม

3
การกําหนดแนวทางการสร้างความผาสุก ความผูกพันของบุคลากรและความภาคภูมิใจ
ในองค์กร

4
การดําเนินการตามแนวทางสร้างความผาสุก ความผูกพันของบุคลากรและความภาคภูมิใจ
ในองค์กร

5 การติดตามและประเมินผลการดําเนินการ
หน่วยรับผิดชอบ : กลุ่มงานการเจ้าหน้าท่ี และ หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ 4.2 : การรักษาข้าราชการในองค์กร (Retention) เพื่อลดอัตราการสูญเสีย
ข้าราชการ
ตัวช้ีวัด : ระดับความสําเร็จของการสร้างค่านิยม ความภาคภูมิใจ และความเป็นเจ้าของให้กับบุคลากร
(Public Entrepreneurship)
คําอธิบายตัวชี้วัด : การวัดความสําเร็จของการสร้างค่านิยม ความภาคภูมิใจ และความเป็นเจ้าของให้กับบุคลากร
(Public Entrepreneurship)
เป้าหมาย:
เกณฑ์การให้คะแนน

ระดับท่ี เกณฑ์การให้คะแนน

1
การรวบรวมและวิเคราะห์ผลของการสร้างค่านิยม ความภาคภูมิใจ และความเป็นเจ้าของ
ให้กับบุคลากร (Public Entrepreneurship)

2 การศึกษาทบทวนรูปแบบ และแนวทางการพัฒนาที่เหมาะสมกับสํานักงานกิจการยุติธรรม
3 การออกแบบวัดค่านิยม ความภาคภูมิใจ และความเป็นเจ้าของ
4 การพัฒนาแนวทางการสร้างค่านิยมความภาคภูมิใจ และความเป็นเจ้าของ

5
ร้อยละ 75 ของการดําเนินการตามแนวทางการสร้างค่านิยมความภาคภูมิใจ
และความเป็นเจ้าของ

หน่วยรับผิดชอบ : กลุ่มงานการเจ้าหน้าท่ี และหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง
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เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ 4.3 : ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรสํานักงานกิจการ
ยุติธรรม
ตัวช้ีวัด : ระดับความสําเร็จของการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรสํานักงานกิจการ
ยุติธรรม

คําอธิบายตัวช้ีวัด : การวัดผลความสําเร็จของการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร
สํานักงานกิจการยุติธรรม

เป้าหมาย:ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2567 - 2570

เกณฑ์การให้คะแนน
ระดับท่ี รายการเกณฑ์การให้คะแนน

1
การกําหนดช่องทางและรูปแบบในการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารกับ
บุคลากร

2 การกําหนดกิจกรรมร่วมระหว่างหน่วยงานในสํานักงานกิจการยุติธรรม
3 การดําเนินการตามแนวทางท่ีกําหนด
4 การติดตามผลการดําเนินการ
5 การประเมินผลกิจกรรม

หน่วยรับผิดชอบ : กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ สถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม และหน่วยงาน

ท่ีเกี่ยวข้อง
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 พัฒนากระบวนการทํางานให้มีคุณภาพ เพ่ือสร้างผลงานที่ดีและมีประสิทธิภาพสูง
เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ : พัฒนากลไกกระบวนการทํางานเพ่ือการขับเคล่ือนภารกิจท่ีท้าทาย
ตัวชี้วัด 1 : ระดับความสําเร็จในพัฒนากลไกกระบวนการทํางานเพื่อการขับเคลื่อนภารกิจท่ีท้าทาย
เป้าหมาย : ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2566 - 2570
ตัวชี้วัด 2 : ความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานกิจการยุติธรรม
เป้าหมาย : ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2566 - 2570

ตัวช้ีวัด 1 : ระดับความสําเร็จในพัฒนากลไกกระบวนการทํางานเพื่อการขับเคล่ือนภารกิจท่ีท้าทาย
คําอธิบายตัวชี้วัด : การวัดความสําเร็จในพัฒนากลไกกระบวนการทํางานเพ่ือการขับเคลื่อนภารกิจให้สอดคล้อง
กับการบริหารงานแบบวิถีใหม่ และเพ่ือการสร้างองค์ความรู้ในกระบวนการทํางานเพ่ือความต่อเน่ืองในการปฏิบัติ
ภารกิจ โดยการปรับเปล่ียนวิธีการปฏิบัติราชการเพ่ือรองรับวิถีการทํางานใหม่ การสร้างองค์ความรู้จากรุ่นสู่รุ่น
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (KM)

เกณฑ์การให้คะแนน/เป้าหมาย
ระดับท่ี รายการเกณฑ์การให้คะแนน

1 การรวบรวมผลการดําเนินงานท่ีเกี่ยวกับการพัฒนากลไกกระบวนการทํางาน
2 การวิเคราะห์ข้อมูลและการกําหนดรูปแบบท่ีเหมาะสม
3 การกําหนดแนวทางการดําเนินการ
4 ร้อยละ 60 ของการดําเนินการตามแนวทางท่ีกําหนด
5 ร้อยละ 80 ของการดําเนินการตามแนวทางท่ีกําหนด

หน่วยรับผิดชอบ : กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ สถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม และหน่วยงาน

ท่ีเกี่ยวข้อง

ตัวช้ีวัด 2 : ความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานกิจการยุติธรรม
คําอธิบายตัวช้ีวัด : การวัดความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานกิจการยุติธรรม
เป้าหมาย : ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2566 - 2570
เกณฑ์การให้คะแนน

ระดับท่ี รายการเกณฑ์การให้คะแนน
1 ร้อยละ 60 ของบุคลากรมีการวัดความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สกธ.
2 ร้อยละ 65 ของบุคลากรมีการวัดความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สกธ.
3 ร้อยละ 70 ของบุคลากรมีการวัดความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สกธ.
4 ร้อยละ 75 ของบุคลากรมีการวัดความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สกธ.
5 ร้อยละ 80 ของบุคลากรมีการวัดความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สกธ.

หน่วยรับผิดชอบ : กลุ่มงานการเจ้าหน้าท่ี
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