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.การพัฒนาหนวยงานภาครัฐสูระบบราชการ 4.0  

รัฐบาลไดมีนโยบายขับเคลื่อนประเทศดวยยุทธศาสตรประเทศไทย 4.0 เพ่ือพัฒนาประเทศไทย
ไปสูความม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน ท่ีมีการขับเคลื่อนโครงสรางเศรษฐกิจดวยนวัตกรรม โดยมีฐานคิดหลักคือ  
เปลี่ยนจากการผลิตสินคาโภคภัณฑไปสูสินคาเชิงนวัตกรรม เปลี่ยนจากการขับเคลื่อนประเทศดวยภาคอุตสาหกรรม
ไปสูการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม และเปลี่ยนจากการเนนภาคการผลิตสินคา
ไปสูการเนนภาคบริการ ดังนั้นระบบราชการไทยจึงตองมีการพลิกโฉมและปฏิรูปเพ่ือใหสอดรับกับบริบทท่ีกําลังจะ
เกิดข้ึนจากการเปนประเทศไทย 4.0 ตองมีการปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการโดยใชประโยชนจาก
เทคโนโลย ีความคิดสรางสรรค เพ่ีอสรางนวัตกรรมภาครัฐในการยกระดับไปสู “ระบบราชการ 4.0” ท่ีมีการทํางาน
เปดกวางและเชื่อมโยงถึงกัน ยึดประชาชนเปนศูนยกลางมีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย โดยอาศัยปจจัยหลักสําคัญ
คือการสานพลังทุกภาคสวน การสรางนวัตกรรม (Innovation) และการปรับเขาสูการเปนดิจิทัล ท้ังนี้ตองทํางาน
โดยยึดหลักธรรมาภิบาลเพ่ือประโยชนสุขของประชาชนเปนหลักเพ่ือใหสามารถเปนท่ีไววางใจและเปนท่ีพ่ึงพิงได
ของประชาชน 
 

.เปาหมายการพัฒนาสูระบบราชการ 4.0 

จากแนวคิดของการพัฒนาหนวยงานภาครัฐสูระบบราชการ 4.0 เพ่ือใหรองรับการเปลี่ยนแปลงและ
การเปนประเทศไทย 4.0 ตามนโยบายของรัฐบาล ดังนั้นการพัฒนาสูระบบราชการ 4.0 จึงมีเปาหมายหลักใหภาครัฐ
สามารถเปนท่ีพ่ึงท่ีเชื่อถือและไววางใจไดของประชาชน โดยไดกําหนดเปาหมายในการพัฒนาระบบราชการไว ดังนี้ 

1. ระบบราชการท่ีเปดกวางและเช่ือมโยงถึงกัน (Open & Connected Government)  
ตองเปดเผยโปรงใสในการทํางาน โดยบุคคลภายนอกสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารของทางราชการหรือมีการ
แบงปนขอมูลซ่ึงกันและกัน และสามารถเขามาตรวจสอบการทํางานได ตลอดจนเปดกวางใหกลไกหรือภาคสวนอ่ืน ๆ 

2. ระบบราชการท่ียึดประชาชนเปนศูนยกลาง (Citizen-Centric Government) ตองทํางาน 
ในเชิงรุกรวมท้ังใชประโยชนจากขอมูลของทางราชการ (Big Government Data) และระบบดิจิทัลสมัยใหมในการ
จัดบริการสาธารณะท่ีตรงกับความตองการของประชาชน (Personalized หรือ Tailored Services) พรอมท้ัง
อํานวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองของหนวยงานราชการเพ่ือใหบริการตาง ๆ สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียว 

3. หนวยงานของรัฐมีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance Government) 
ตองเตรียมการณไวลวงหนา มีการวิเคราะหความเสี่ยง สรางนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกตองคความรู 
ในแบบสหสาขาวิชาเขามาใชในการตอบโตกับโลกแหงการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลัน เพ่ือสามารถตอบสนองกับ
สถานการณตางๆ ไดอยางทันเวลา ตลอดจนเปนองคการท่ีมีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเปนสํานักงานสมัยใหม 
รวมท้ังทําใหขาราชการมีความผูกพันตอการปฏิบัติราชการและปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเหมาะสมกับบทบาทของตน 
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.การมุงเนนบุคลากรในระบบราชการ 4.0 

เปาหมาย : เพ่ือใหสวนราชการกําหนดนโยบายและระบบการบริหารจัดการดานบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพตอบสนองยุทธศาสตร และสรางแรงจูงใจ มีความคลองตัวและมุงเนนผลสัมฤทธิ์ มีการสรางวัฒนธรรม
การทํางานท่ีดี กอเกิดความรวมมือ มีระบบการพัฒนาบุคลากร ใหกาวทันเทคโนโลยี มีทักษะในการแกไขปญหา 
มีความรอบรูและมีจริยธรรม เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงภาระหนาท่ีและลักษณะงานใหม มีความคิดริเริ่มท่ีนําไปสู
การสรางนวัตกรรมและความเปนผูประกอบการสาธารณะ เพ่ือใหเกิดการทํางานท่ีมีสมรรถนะสูงโดยเนนการ
บริการท่ีประชาชนเปนศูนยกลาง 

 
รูปภาพท่ี 1 การมุงเนนบุคลากร 

1. ระบบการจัดการบุคลากรตอบสนองยุทธศาสตรและสรางแรงจูงใจ  
 สํานักงาน ปปง. ไดกําหนดแนวทางการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีมุงเนนใหสอดรับ

กับยุทธศาสตรชาติ นโยบายรัฐบาล และยุทธศาสตรองคกรท่ีมุงสูการเปนองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง มีธรรมาภิบาล 
และรองรับการดําเนินงานในรูปแบบดิจิทัล การบริหารบุคลากรของสํานักงาน ปปง. ใหความสําคัญกับการพัฒนา
ขีดความสามารถของบุคลากรใหมีความพรอมในการปฏิบัติงานเพ่ือรองรับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 
ในป 2565 สํานักงาน ปปง. ไดดําเนินการปรับปรุงโครงสรางองคกรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนินงาน โดย
จัดต้ังหนวยงานใหมจํานวน 4 กอง ไดแก กองคดี 4 กองคดี 5 กองปองกันและปราบปรามการสนับสนุนทาง
การเงินแกการกอการราย และกองพัฒนามาตรฐานการปองกันและปราบปรามการฟอกเงิน ซ่ึงมีเปาหมายเพ่ือ
รองรับภารกิจท่ีเก่ียวของกับการดําเนินการกับทรัพยสินตามความผิดมูลฐาน รวมถึงการรับมือกับอาชญากรรม 
ท่ีเก่ียวของกับการฟอกเงินและการสนับสนุนทางการเงินแกการกอการราย ตลอดจนการแพรขยายอาวุธ 
ท่ีมีอานุภาพทําลายลางสูง นอกจากนี้ การปรับโครงสรางดังกลาวยังชวยเสริมสรางมาตรฐานการปฏิบัติงานดานการ
ปองกันและปราบปรามการฟอกเงินใหเปนท่ียอมรับในระดับสากล กําหนดแนวทางการปฏิบัติงานแกผูมีหนาท่ีรายงาน 
และเผยแพรองคความรูเก่ียวกับกฎหมายฟอกเงินใหกับทุกภาคสวน 
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 นอกจากการปรับโครงสรางองคกรแลว สํานักงาน ปปง. ยังไดดําเนินการปรับปรุงระเบียบวาดวย
การบริหารราชการภายใน พ.ศ. 2565 เพ่ือใหสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสรางใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
และเพ่ิมความคลองตัวในการบริหารงานบุคคล โดยมีการวางแผนและเกลี่ยอัตรากําลังใหเหมาะสมกับภารกิจ 
พรอมท้ังดําเนินการทบทวนและปรับปรุงแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ในหลายมิติ 
อาทิ การจัดทําแผนพัฒนาความผาสุกและความผูกพันของขาราชการและพนักงานราชการ รวมถึงการทบทวนและ
ปรับปรุงแผนพัฒนาบุคลากร (HRM) ใหสอดคลองกับสมรรถนะหลักท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด และสมรรถนะ
เฉพาะขององคกร เพ่ือใหบุคลากรมีขีดความสามารถท่ีตอบสนองตอภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึน และชวยใหองคกรสามารถ
ดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 สํานักงาน ปปง. ใหความสําคัญกับกระบวนการจัดทําแผนอัตรากําลังโดยใชการวิเคราะหอัตรากําลัง
และภาระงาน (Workload Analysis) เปนเครื่องมือสําคัญในการประเมินความตองการบุคลากร เพ่ือนําไปสูการ
ปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานและวางแผนกําลังคนใหเหมาะสมกับภารกิจขององคกร พรอมรับตอการเปลี่ยนแปลง
ดานโครงสราง ขีดความสามารถและอัตรากําลังท่ีเกิดข้ึนอยางตอเนื่อง โดยพิจารณาจากแนวโนมของภารกิจ 
ท่ีเพ่ิมข้ึนและการเปลี่ยนแปลงเชิงนโยบายของรัฐ โดยเฉพาะในประเด็นท่ีเก่ียวของกับการปองกันและปราบปราม 
การฟอกเงิน ซ่ึงตองอาศัยบุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานและสามารถปรับตัวใหเขากับบริบทใหม ๆ  
ของอาชญากรรมทางเศรษฐกิจและเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว รวมถึงขอจํากัดดานงบประมาณและ
ทรัพยากรมนุษย การวางแผนดังกลาวนําไปสูการสรรหาบุคลากรในรูปแบบการรับโอน (Recruitment)  
เพ่ือทดแทนอัตราวาง โดยมุงเนนใหไดบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ และประสบการณท่ีสอดคลองกับภารกิจ
ขององคกร รวมถึงสามารถปรับตัวใหเขากับสํานักงาน ปปง. ไดอยางรวดเร็ว ตัวอยางของแนวทางดังกลาว คือ  
การรับโอนเจาหนาท่ีตํารวจมาเปนนักสืบสวนสอบสวนเพ่ือปฏิบัติงานดานคดี ซ่ึงกําหนดใหผูโอนตองมีใบรับรองผล
การตรวจสุขภาพจิตดวย ในปงบประมาณ 2567 สํานักงาน ปปง. ไดดําเนินการรับโอนขาราชการจํานวน 23 ราย 
ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของแผนการเสริมสรางศักยภาพของบุคลากรใหพรอมรองรับภารกิจท่ีทาทายมากข้ึน โดยการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรไมไดมุงเนนเพียงการสรรหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพเทานั้น แตยังรวมถึงการพัฒนา
และรักษาบุคลากรใหสามารถเติบโตและพัฒนาขีดความสามารถของตนเองใหสอดคลองกับเปาหมายขององคกร 
และยังมีการจัดทําแผนพัฒนากําลังคนระยะยาวเพ่ือใหสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงของภารกิจไดอยางมี
ประสิทธิภาพ อีกท้ังมีแนวทางท่ีมุงเนนการเสริมสรางขีดความสามารถผานการฝกอบรมท้ังภายในและภายนอก
องคกร โดยมีการจัดหลักสูตรพัฒนาเฉพาะทาง มีการกําหนดแนวทางการพัฒนาเสนทางความกาวหนาในอาชีพ 
เพ่ือใหบุคลากรมีโอกาสเติบโตในหนาท่ีการงานและสามารถดํารงตําแหนงท่ีมีความรับผิดชอบสูงข้ึนได เชน 
หลักสูตร นบต. นบก. นบส. หลักสูตรธรรมาภิบาลของผูบริหารระดับกลาง หลักสูตรกฎหมายนักปกครองระดับสูง 
(กปส.) หลักสูตรนักบริหารรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส เปนตน นอกจากนี้ ยังมีการใหความรูและสรางความเขาใจแก
บุคลากรเก่ียวกับแนวโนมของกฎหมายและนโยบายท่ีอาจสงผลกระทบตอโครงสรางองคกร เพ่ือใหสามารถปรับตัว
และปฏิบัติงานไดอยางตอเนื่องแมในสภาวะท่ีมีการเปลี่ยนแปลง 

ในดานการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสํานักงาน ปปง. ไดมอบหมายใหบุคลากรทํางานท่ีตรง
กับทักษะและความชํานาญของตนเอง และมีเสนทางความกาวหนาในตําแหนงงานหรือโอกาสในการเลื่อนตําแหนง 
โดยในแผนพัฒนาบุคลากรมีการกําหนดโครงการและกิจกรรมท่ีสามารถตอบสนองความตองการของบุคลากรใน
ดานตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางาน เชน การกําหนดตําแหนงท่ีสูงข้ึนในระดับตาง ๆ เพ่ือสราง
โอกาสในการเติบโตในสายงาน การจัดการสื่อสารและประชาสัมพันธเก่ียวกับการเลื่อนตําแหนงและการปรับเพ่ิม
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ตําแหนงจากการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงชํานาญการหรือชํานาญการพิเศษ การมอบหมายบุคลากรเปนผูแทน
องคกรในการประชุมระดับนานาชาติ การจัดทําแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) ท่ีจะชวย
ใหบุคลากรสามารถเห็นเสนทางและทิศทางการเติบโตในองคกรไดอยางชัดเจน อีกท้ังยังเปดโอกาสใหบุคลากร 
ไดแสดงความคิดเห็นผานชองทางตาง ๆ เชน การประชุมผูบริหารระดับสูง หรือเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูตาง ๆ  

การพัฒนาเสนทางความกาวหนาในสายงาน (Career Path) เปนอีกหนึ่งสวนสําคัญท่ีชวยให
บุคลากรเห็นโอกาสในการเติบโตในองคกร โดยสํานักงาน ปปง. ไดปรับปรุงเสนทางการกาวหนาในตําแหนงตาง ๆ 
เชน การเพ่ิมตําแหนง "อํานวยการสูง" และ "ชํานาญการพิเศษ" ซ่ึงสามารถเพ่ิมโอกาสและแรงจูงใจในการทํางาน
ของบุคลากรได โดยในปงบประมาณ พ.ศ. 2567 มีบุคลากรท่ีกาวข้ึนสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน จํานวน 13 ราย นอกจากนี้
ยังมีการสนับสนุนบุคลากรท่ีมีศักยภาพใหเขาสูระบบ HiPPS เพ่ือดึงดูดใหกลุมบุคลากรคุณภาพคงอยูกับองคกร 
โดยเปดโอกาสใหปฏิบัติงานท่ีมีความทาทาย (Challenge) และมอบหมายใหปฏิบั ติงานในภารกิจท่ีสําคัญ
ระดับประเทศ เชน การประชุมทวิภาคีหรือพหุภาคีกับตางประเทศหรือองคกรระหวางประเทศ และแตงต้ังเปน
คณะทํางานเฉพาะกิจตามความสามารถเฉพาะดานของแตละบุคคล เพ่ือบันทึกประวัติในการปฏิบัติราชการพิเศษ
นําไปสูความกาวหนาในสายงาน และมีการหมุนเวียนงานเพ่ือใหบุคลากรไดมีประสบการณท่ีหลากหลายและ
สามารถพัฒนาทักษะท่ีจําเปนในการทํางานไดเต็มท่ี ซ่ึงสํานักงาน ปปง. มี HiPPS จํานวน 14 ราย และไดรับการ
ปรับปรุงการกําหนดตําแหนงเปนระดับชํานาญการพิเศษเปนการเฉพาะราย จํานวน 5 ราย พรอมกันนี้ยังมีการ
สนับสนุนทุนการศึกษาตอตางประเทศเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถใหสูงข้ึน ท้ังหมดนี้มุงหวังใหบุคลากรสามารถ 
ใชศักยภาพในการทํางานไดเต็มท่ี และรักษากําลังคนท่ีมีคุณภาพภายในองคกร รวมท้ังดึงดูดบุคคลภายนอกท่ีมี
ศักยภาพใหเขามาเปนสวนหนึ่งของสํานักงาน ปปง. เพ่ือเสริมสรางองคกรใหเขมแข็งและมีประสิทธิภาพในอนาคต  

 

รูปภาพท่ี 2 ทิศทางการบริหารทรพัยากรบุคคล 

 
  



5 

 สํานักงาน ปปง. ไดใหความสําคัญในการสรางสภาพแวดลอมการทํางานท่ีเหมาะสมสําหรับ
บุคลากรท้ังดานสุขภาพและความสะดวกในการเขาถึงสถานท่ีทํางาน โดยไดจัดตั้งคณะกรรมการดานสิ่งแวดลอม
เพ่ือกําหนดแนวทางและนโยบายในการบริหารจัดการดานพลังงานและสิ่งแวดลอม เชน การลดการใชทรัพยากร 
เชน ไฟฟา น้ําประปา กระดาษ และการจัดการขยะ การจัดสรรพ้ืนท่ีทํางานใหปลอดภัยและเอ้ือตอการทํางาน 
รวมถึงการสรางสิ่งแวดลอมท่ีมีการใชพลังงานอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังมีการเพ่ิมพ้ืนท่ีสีเขียวท่ีชวย 
ปรับคุณภาพอากาศและใหความรูสึกสดชื่นใหกับบุคลากร รวมถึงการจัดสถานท่ีทํางานใหสะดวกในการเขาถึงและ
เปนมิตรตอการทํางานอยางยั่งยืน โดยใชหลักเกณฑและแนวทางการดําเนินงานสํานักงานสีเขียว (Green Office) 
ในการบริหารจัดการทรัพยากรและพลังงานอยางคุมคา มีประสิทธิภาพ ตลอดจนมุงเนนการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
ในการลดใชพลังงานและทรัพยากร เพ่ือยกระดับมาตรฐานสํานักงาน ปปง. ใหเปนมิตรตอสิ่งแวดลอมอยางยั่งยืน
มากยิ่งขึ้น จึงไดกําหนดตัววัดท่ีชัดเจนในการปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางาน เชน การลดการใชพลังงานและ
ทรัพยากรใหไดรอยละ 2 เม่ือเทียบจากปกอน การเพ่ิมพ้ืนท่ีสีเขียวรอยละ 20 และการลดการผลิตขยะและ 
กาซเรือนกระจก เพ่ือใหสภาพแวดลอมการทํางานมีความเหมาะสมและมีบรรยากาศท่ีเอ้ือตอตอการปฏิบัติงาน 
รวมถึงการมีสุขภาพดีของบุคลากร  

 ในดานสวัสดิการและนโยบายสนับสนุนบุคลากร สํานักงาน ปปง. มีการจัดบริการและสวัสดิการ 
ท่ีหลากหลายเพ่ือสนับสนุนบุคลากร เชน การจัดใหมีอุปกรณเครื่องมือท่ีทันสมัย ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเอ้ือตอ
การทํางาน การจัดสถานท่ีทํางานท่ีปลอดภัย การมีบริการตรวจสุขภาพประจําป และการใหสิทธิประโยชนตางๆ เชน  
เงินชวยเหลืองานแตงงานและงานศพ รานคาสวัสดิการ และสถานท่ีออกกําลังกาย เพ่ือสงเสริมสุขภาพรางกายและจิตใจ 
นอกจากนี้ยังมีการมอบรางวัลตางๆ เพ่ือสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน เชน รางวัลพนักงานเจาหนาท่ี ปปง. ดีเดน 
และรางวัลขาราชการพลเรือนดีเดน ซ่ึงชวยสรางแรงจูงใจและยกระดับคุณภาพการทํางาน ดังสรุปไดตามตาราง 

แนวทางการดําเนินงาน การสื่อสาร ตัวชี้วดั (Indicators) ผลลัพธ (Outcomes) 
การสรางสภาพแวดลอมที่เปน
มิตรกับสิง่แวดลอม 

การสรางความตระหนกัเกี่ยวกับ
สํานักงานสีเขียวในหมูบุคลากร การ
จัดกิจกรรมสงเสริมการมีสวนรวม 

การลดการใชพลังงานและทรัพยากร 
เชน ไฟฟา น้ําประปา กระดาษ การ
ลดการผลิตขยะและกาซเรือนกระจก 

พื้นที่ทํางานที่เปนมิตรกับ
ส่ิงแวดลอมมากขึ้น, ความพึง
พอใจของบุคลากรเพิ่มขึ้น 

การประหยัดพลังงานและ
ทรัพยากร 

การเผยแพรขอมูลเกี่ยวกับการใช
พลังงานและทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพ, การฝกอบรม
บุคลากร 

การลดการใชพลังงานและทรัพยากร 
2% เมื่อเทียบจากปกอน 

ลดการใชพลังงานและ
ทรัพยากร, เพิ่มความยั่งยืนใน
การดําเนินงาน 

การเพ่ิมพ้ืนที่สีเขยีว การประชาสัมพันธความสําคัญของ
พื้นที่สีเขียวในสํานกังาน, การจัด
กิจกรรมปลูกตนไมในองคกร 

การเพิ่มพื้นที่สีเขียว 20% สภาพแวดลอมการทํางานสด
ชื่นขึ้น, ปรับปรุงคุณภาพอากาศ
ในสํานักงาน 

การสรางบรรยากาศที่ปลอดภัย
และเอ้ือตอการทํางาน 

การสรางและสงเสริมการทํางานใน
พื้นที่ที่ปลอดภยัและสะดวก, การ
ส่ือสารเกี่ยวกับการปรับปรุงสถานที่
ทํางาน 

ความปลอดภยัของสถานที่ทาํงาน, 
ความสะดวกในการเขาถึงพื้นที่ทาํงาน
, ความพึงพอใจในการทํางาน 

สถานที่ทํางานปลอดภัยและ
สะดวก, บุคลากรสามารถ
ทํางานไดอยางมีประสิทธภิาพ 

การจัดสวัสดิการและบริการ
สนับสนุนบุคลากร 

การประชาสัมพันธสิทธปิระโยชน
และสวัสดิการที่สํานักงานจัดให, 
การจัดกิจกรรมเสริมสุขภาพ 

การตรวจสุขภาพประจําป, การให
รางวัลพนักงานดีเดน, ความพึงพอใจ
ตอสิทธิประโยชนและสวัสดิการ 

บุคลากรมีสุขภาพดีขึ้น, สราง
ขวัญกาํลังใจ, เพิ่มความพึง
พอใจในการทํางาน 

การพัฒนาเทคโนโลยสีารสนเทศ
เพ่ือสนับสนุนการทํางาน 

การฝกอบรมการใชงานเทคโนโลยี
ใหมๆ, การเผยแพรความรูเกี่ยวกบั
ระบบที่ชวยในการทํางาน 

การใชเทคโนโลยีใหม, ประสิทธิภาพ
ในการทํางานดวยเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน
สูงขึ้น, บุคลากรใชเทคโนโลยีได
อยางมีประสิทธภิาพ 
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2. วัฒนธรรมการทํางานท่ีดี คลองตัว รับผิดชอบ สูการเกิดผลงานท่ีมีสมรรถนะสูง 

 สํานักงาน ปปง. มีแนวทางในการสรรหาและวาจางบุคลากรโดยคํานึงถึงคุณสมบัตท่ีิเหมาะสมกับ
ภารกิจขององคกร ผานกระบวนการสอบคัดเลือกท่ีโปรงใสและเปนธรรม ภายใตหลักเกณฑของสํานักงาน ก.พ. 
รวมถึงการขอรับการจัดสรรอัตรากําลังเพ่ิมเติมจาก อ.ก.พ. กระทรวง เพ่ือใหสอดคลองกับภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึนจากการ
ปรับปรุงโครงสรางองคกร ท้ังนี้ ในปงบประมาณ พ.ศ. 2567 สํานักงาน ปปง. มีขาราชการครองตําแหนงจํานวน 
501 ราย จากกรอบอัตรากําลัง 552 อัตรา คิดเปนรอยละ 90.76 และเพ่ือใหม่ันใจวาบุคลากรสะทอนถึง 
ความหลากหลายของมุมมอง วัฒนธรรม และความคิด จึงสรรหาโดยเปดโอกาสใหผูมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสม 
จากหลากหลายสาขาและภูมิหลังสมัครเขารวมเปนสวนหนึ่งขององคกร บุคลากรใหมจะถูกนําเขาสูกระบวนการ 
บมเพาะและปรับทัศนคติเพ่ือสรางความเขาใจตอบทบาทหนาท่ีและวัฒนธรรมองคกร “โปรงใส ไรทุจริต มีจิตบริการ 
ทํางานเปนทีม” โดยมีการสื่อสารและปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกรอยางตอเนื่อง ตลอดจนสรางบรรยากาศ
ในการทํางานรวมกัน เชน มีสถานท่ีท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน มีสวัสดิการท่ีจําเปน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู
ระหวางกัน มีการถายทอดตัวชี้วัดและคาเปาหมายของสวนราชการสูระดับหนวยงานและระดับบุคลลท่ีชัดเจน  
ทําใหบุคลากรมีเปาหมายในการปฏิบัติงาน และรวมมือกันทํางานเปนทีมเพ่ือขับเคลื่อนงานของสํานักงานใหเปนไป
ในทิศทางเดียวกัน เชน ชุดปฏิบัติการของกองคดี หลายชุดปฏิบัติงานท่ีมีคดีอยูในพ้ืนท่ีเดียวกัน จะมีการประชุม
หารือเกี่ยวกับแนวทางดําเนินการของคดีที่เกี่ยวเนื่องกัน เพ่ือประหยัดงบประมาณ และคํานึงถึงความปลอดภัย 
ของเจาหนาท่ี อีกท้ัง มีการประสานความรวมมือระหวางหนวยงาน (Cross Function) จัดตั้งคณะทํางานท่ีมี
บุคลากรหลากหลายทักษะ เชน คณะทํางานขับเคลื่อนนวัตกรรม คณะทํางานจัดทํามาตรฐานในการปฏิบัติงาน  

ตลอดจนใหความสําคัญกับแผนพัฒนาบุคลากรท่ีมุงเนนการฝกอบรมและเสริมสรางความเขาใจ
เก่ียวกับภารกิจขององคกร เพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงานท่ีใหบุคลากร และการนําเทคโนโลยีมาใชสนับสนุน 
การปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดความคลองตัวและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน อาทิ จัดหาเครื่องมือทางเทคโนโลยีท่ีใชใน
การตรวจพิสูจนหลักฐานทางคอมพิวเตอร เพ่ือนําไปสูการสนับสนุนการจัดทําคดีดานการปองกันและปราบปราม
การฟอกเงิน (Computer Forensic) และมีการพัฒนาความรูและทักษะดานเทคโนโลยีดิจิทัลใหแกบุคลากรของ
สํานักงาน ปปง. ในทุกระดับ (Digital Training) มีระบบคุมครองสิทธิผูเสียหายเพ่ือรองรับการดําเนินการยื่นคํารอง
ขอคุมครองสิทธิจากการกระทําความผิดมูลฐานของผูเสียหาย เพ่ือใหพนักงานเจาหนาท่ีในการปฏิบัติหนาท่ี 
ไดรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ ลดข้ันตอนการดําเนินการและลดภาระของประชาชนและการพัฒนาระบบฐานขอมูล 
การคุมครองสิทธิผูเสียหาย 

ในดานการสรางการสรางความผูกพันตอองคกร สํานักงาน ปปง. ไดดําเนินการจัดทําแผนพัฒนา
ความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรโดยใชวิธีการ Focus Group ซ่ึงเปนการตั้งกลุมบุคลากรเพ่ือแสดงความ
คิดเห็นและรวมกันเสนอแนะเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันภายในองคกร โดยการใชแนวคิดจากทฤษฎี
แรงจูงใจของเฮอรเบิรก (Herzberg's Motivation-Hygiene Theory) ซ่ึงเนนการแบงปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจ
ในงานออกเปนสองกลุมหลัก คือ ปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจ (Motivators) เชน ความทาทายในการทํางาน
และโอกาสในการพัฒนา และปจจัยท่ีไมพอใจ (Hygiene Factors) เชน เงินเดือนหรือสวัสดิการ ท่ีหากไมเพียงพอก็
จะทําใหบุคลากรรูสึกไมพึงพอใจ แตไมไดสงผลโดยตรงตอการเพ่ิมความผูกพันภายในองคกร  

ภายในปงบประมาณ พ.ศ. 2566 สํานักงาน ปปง. ไดทําการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากร
เก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันมากท่ีสุดคือ "ปจจัยดานงาน"  
โดยบุคลากรสวนใหญรูสึกทาทายจากงานท่ีไดรับมอบหมาย ไดเรียนรูและเพ่ิมประสบการณในระดับสูงข้ึนถึง 
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รอยละ 81.60 สวนปจจัยรองลงมา ไดแก การไดรับมอบหมายงานท่ีตรงกับความรูความสามารถและความถนัด  
ซ่ึงทําใหบุคลากรรูสึกวาพวกเขาสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเต็มท่ี รอยละ 79.20 ซ่ึงแสดงใหเห็น
วา การใหบุคลากรทํางานท่ีตรงกับทักษะและความชํานาญของตนเอง จะชวยสรางความผูกพันและความพึงพอใจ 
ในงานไดดีข้ึน อยางไรก็ตาม ปจจัยท่ีมีผลนอยท่ีสุดคือโอกาสและความกาวหนาในอาชีพ เชน การมีเสนทาง
ความกาวหนาในตําแหนงงานหรือโอกาสในการเลื่อนตําแหนง ซ่ึงอาจเปนผลมาจากการท่ีบุคลากรรูสึกวาตัวเอง 
ยังไมไดรับการพัฒนาในทิศทางท่ีมีความชัดเจนหรือไมมีแนวทางการกาวหนาท่ีชัดเจนในองคกร โดยผลการสํารวจ
พบวา ความผูกพันของบุคลากรสํานักงาน ปปง. ท่ีมีตอองคกร อยูท่ีรอยละ 92.10 

ดวยขอมูลจากการสํารวจนี้ สํานักงาน ปปง. ไดนําปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันมากท่ีสุดมาปรับปรุง
แผนพัฒนาความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรในปงบประมาณ พ.ศ. 2567 โดยการกําหนดโครงการและ
กิจกรรมท่ีสามารถตอบสนองความตองการ สรางแรงจูงใจ และความผูกพันในการทํางาน เชน การกําหนดตําแหนง
ท่ีสูงข้ึนในระดับตาง ๆ เพ่ือสรางโอกาสในการเติบโตในสายงาน การจัดการสื่อสารและประชาสัมพันธเก่ียวกับ 
การเลื่อนตําแหนงและการปรับเพ่ิมตําแหนงจากการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงชํานาญการหรือชํานาญการพิเศษ  
การจัดทําแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) ท่ีจะชวยใหบุคลากรสามารถเห็นเสนทางและ 
ทิศทางการเติบโตในองคกรไดอยางชัดเจน การมอบหมายใหบุคลากรเปนผูแทนในการประชุมระดับนานาชาติ  
อีกท้ังยังเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็นผานชองทางตาง ๆ เชน การประชุมผูบริหารระดับสูง หรือ 
เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู ซ่ึงเปนการสรางความโปรงใสและความม่ันใจในกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

 ในดานการสรางความรวมมือ สํานักงาน ปปง. ไดบูรณาการการทํางานรวมกับหนวยงาน 
ท่ีเก่ียวของท้ังในประเทศและตางประเทศ เชน ศาล อัยการ สํานักงานตํารวจแหงชาติ DSI ปปช. และหนวยงาน
บังคับใชกฎหมายอ่ืน ๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรวมกัน อาทิ โครงการบูรณาการการปฏิบัติงาน 
ตามกฎหมายระหวางสํานักงาน ปปง. และสํานักงานอัยการสูงสุด การเชื่อมโยงระบบบูรณาการฐานขอมูล
ประชาชนและการบริการภาครัฐ (Linkage Center) และการพัฒนา Web Services ของสํานักงาน ปปง. เพ่ิมเติม 
ใหเชื่อมโยงขอมูล ของกรมการปกครอง ระบบตรวจสอบรายชื่อบุคคลท่ีมีความเสี่ยงสูงดานการฟอกเงินและรายชื่อ
บุคคลผูถูกกําหนด (AMLO Person Screening System: APS) แบบ Batch File เพ่ือใหธนาคารและผูมีหนาท่ี
รายงานใชเฝาระวังการทําธุรกรรมของลูกคาอยางใกลชิด โดยมีประกาศหลักเกณฑกําหนด/ทบทวนรายชื่อบุคคล 
ท่ีมีความเสี่ยงสูง ตามกฎกระทรวงฯ เม่ือวันท่ี 13 ธ.ค. 2565 ภายใตรายชื่อบัญชีมา รหัส HR-03-1 และ HR-03-2 
จนมีผลการดําเนินการบัญชีมา ตั้งแตวันท่ี 28 มี.ค. 2566 (ซ่ึงเปนวันท่ีนํารายชื่อเขาสูระบบ APS เปนครั้งแรก)  
ถึงวันท่ี 25 ก.พ. 2568 สามารถประกาศกําหนดรายชื่อ 75,127 รายชื่อ ธนาคารระงับการทําธุรกรรมและแจงกลับ 
707,957 บัญชี มูลคาเ งินคงเหลือในบัญชี 2,235 ลานบาท อีกท้ังยังมีโครงการพัฒนาแพลตฟอรมและ  
Web Services Gateway เ พ่ือรองรับการแลกเปลี่ยนเชื่อมโยงขอมูล ระหวางหนวยงาน เปนตน โดยใน
ปงบประมาณ พ.ศ. 2567 มีการจัดทํา MOU เพ่ือแลกเปลี่ยนขอมูลขาวกรองทางการเงินและขอมูลดาน 
AML/CFT/CPF ท้ังในและตางประเทศ จํานวน 110 ฉบับ มีจํานวนคดี/เรื่องท่ีมีการบูรณาการความรวมมือกับ
หนวยงานท่ีสงเรื่องใหดําเนินคดีตามมูลฐานและนําไปสูการยึดและอายัดทรัพยสิน จํานวน 221 เรื่อง  

นอกจากนี้ยังมีเครือขายภาคประชาชนดานปองกันและปราบปรามการฟอกเงิน (AMLO Network) 
และมีแผนบูรณาการการสรางภาคีเครือขายและสงเสริมความรวมมือดานการปองกันและปราบปรามการฟอกเงิน
และการตอตานการสนับสนุนทางการเงินแกการกอการราย (AML/CFT) พ.ศ. 2566-2570 ท่ีมุงเนนการสงเสริม 
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การบูรณาการและการสานพลังความรวมมือดับทุกภาคสวนท่ีเก่ียวของท้ังในและตางประเทศ (Integration & 
Collaboration) การพัฒนาและประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการเชื่อมโยงขอมูลและขยายฐานเครือขายความรวมมือ
ท้ังในและตางประเทศ (Link & Expand network) และการสนับสนุนการสื่อสาร ประชาสัมพันธ และสรางการรับรู
ใหกับภาคเครือขายและประชาชนท่ัวไป (Communication & Public Relations และเปดใหประชาชนไดมีสวนรวม 
เพ่ือใหสามารถนาไปสื่อสารเพ่ือการปฏิบัติรวมกันไดอยางมีประสิทธิผลตลอดจนสนับสนุนการใชขอมูลรวมกัน 
เพ่ือการประสานงานใหเกิดประสิทธิผล ท้ังในดานการตอบสนองตอความคาดหวังของประชาชน และความสําเร็จ
ของสวนราชการ โดยในปงบประมาณ พ.ศ. 2567 มีนโยบายและมาตรการท่ีสอดคลองกับมาตรฐานสากล 
เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน 4 นโยบาย/มาตรการ สิ่งเหลานี้ชวยให ปปง. สามารถบรรลุพันธกิจและมีผลการ
ดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงกวาความคาดหมาย  

 

3. ระบบการพัฒนาและการเรียนรูของบุคลากร 

สําหรับการพัฒนาความสามารถทางวิชาชีพบุคลากรของสํานักงาน ปปง ในปงบประมาณ พ.ศ. 
2567 ไดสํารวจความตองการฝกอบรมของบุคลากร พบวา บุคลากรมีความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการทํางาน โดยเฉพาะในดานการปองกันและปราบปรามการฟอกเงิน ซ่ึงเปนงานสําคัญท่ีสํานักงาน ปปง. ดูแล
และดําเนินการ โดยหัวขอท่ีไดรับความสนใจมากท่ีสุดคือ "เสนทางการเงินดิจิทัล" ซ่ึงมีความสําคัญอยางมากใน
ปจจุบันท่ีเทคโนโลยีและการเงินดิจิทัลมีบทบาทสําคัญในกิจกรรมทางเศรษฐกิจ รองลงมา คือ "การวิเคราะหธุรกรรม" 
และ "การสืบสวนทางไซเบอร" ซ่ึงเปนทักษะท่ีสําคัญในการตอสูกับอาชญากรรมทางการเงินและการฟอกเงิน 
ในยุคดิจิทัล การฝกอบรมในดานเหลานี้จึงมีความสําคัญในการเพ่ิมขีดความสามารถและสมรรถนะของบุคลากร 
ใหสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ  

สํานักงาน ปปง. จึงไดจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2567 ใหสอดคลองกับ
สมรรถนะหลักท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด สมรรถนะเฉพาะขององคกร และความตองการฝกอบรม เพ่ือใหบุคลากร 
มีขีดความสามารถท่ีตอบสนองตอภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึน และชวยใหองคกรสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
โดยกําหนดหลักสูตรฝกอบรมท่ีหลากหลาย เชน การฝกอบรมภายในองคกร (In-House Training) ซ่ึงดําเนินการ
โดยสํานักงาน ปปง. เอง, การสงบุคลากรไปฝกอบรมกับหนวยงานภายนอก (Public Training), และการเรียนรู 
ดวยตนเอง (Self-Directed Learning) เพ่ือใหบุคลากรไดเรียนรูและพัฒนาทักษะตามความเหมาะสมกับความตองการ
ท่ีแตกตางกันของแตละบุคคล รวมถึงการจัดหลักสูตรพัฒนาเฉพาะทาง เชน การสืบสวนและวิเคราะหธุรกรรม 
ทางการเงิน การใชเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือปองกันและปราบปรามการฟอกเงิน ตลอดจนการแลกเปลี่ยนความรู 
และประสบการณกับหนวยงานตางประเทศ การจัดหลักสูตรท่ีเนนเสริมสรางภาวะผูนํา (Leadership Skill)  
ใหแก ผูบริหาร รวมถึงบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมท่ีจะเปนผูนําในอนาคต เชน หลักสูตร นบต. นบก. นบส. 
หลักสูตรธรรมาภิบาลของผูบริหารระดับกลาง หลักสูตรกฎหมายนักปกครองระดับสูง (กปส.) หลักสูตรนักบริหาร
รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส เปนตน อีกท้ัง มีการเสริมสรางบุคลากรผูปฏิบัติงานใหมีสมรรถนะหลักขององคกร โดยเฉพาะ
การพัฒนาทักษะดานดิจิทัล (Digital Skill) เพ่ือรองรับกระบวนงานรูปแบบใหมท่ีมุงเนนการปฏิบัติงานดวย
เทคโนโลยีดิจิทัล รวมถึงการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับแผนปฏิบัติการดิจิทัลอยางตอเนื่อง จึงกําหนดให
บุคลากรเรียนรูผานระบบ e-Learning ของสถาบันพัฒนาบุคลากรภาครัฐดานดิจิทัล (TDGA) จากผลการ
ดําเนินการพัฒนาศักยภาพเจาหนาภาครัฐดานดิจิทัล (ดําเนินการสํารวจโดย สพร.) คิดเปนรอยละ 54.22 เปนผลให
มีคะแนนในรายงานระดับความพรอมรัฐบาลดิจิทัลของหนวยงานภาครัฐ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 คิดเปน
รอยละ 37.55 และสูงข้ึนในปงบประมาณ พ.ศ. 2567 คิดเปนรอยละ 55.33  
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รูปภาพท่ี 3 การพัฒนาบุคลกรอยางสอดคลองกับสมรรถนะ 

 

นอกจากนี้ยังมีการทดสอบความรูท้ังกอนและหลังการฝกอบรม (Pre-Post Test) เพ่ือประเมินผล 
การเรียนรูและพัฒนา โดยหลังจากการฝกอบรมจะมีการติดตามผลการนําความรูท่ีไดไปใชในการปฏิบัติงาน 
โดยผูบังคับบัญชา ท้ังนี้ การประเมินผลการฝกอบรมโดยรวมพบวา ในปงบประมาณ พ.ศ. 2567 มีบุคลากรไดรับ 
การพัฒนาใหสอดคลองกับสมรรถนะหลักขององคกรอยูท่ีรอยละ 73.60 และบุคลากรสามารถนําความรูท่ีไดรับ 
ไปใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงนําไปสูผลการปฏิบัติงานในภาพรวมขององคกรมีประสิทธิภาพ 
มากยิ่งข้ึน อาทิ จํานวนการวิเคราะหธุรกรรมทางการเงินท่ีถูกนําไปใชในการดําเนินคดีในความผิดมูลฐาน เพ่ิมข้ึน 
รอยละ 224.67 จํานวนคดีท่ีไดรับการสืบสวนสอบสวนรวบรวมพยานหลักฐานเพ่ือสนับสนุนการดําเนินคดีอาญา 
ฐานฟอกเงินและฐานสนับสนุนทางการเงินแกการกอการราย เพ่ิมข้ึน เพ่ิมรอยละ 75.11 จํานวนทรัพยสินท่ีศาลสั่ง 
ตกเปนของแผนดินท่ีไดนําสงกระทรวงการคลังและกรมธนารักษ เพ่ิมข้ึนรอยละ 130 เปนตน  

จากการพัฒนาบุคลากรท่ีมุงเนนไปสูการพัฒนางานแลว ยังมีการถายทอดองคความรูท่ีสําคัญ 
จนนําไปสูการเกิดนวัตกรรมใหม ๆ จํานวน 4 นวัตกรรม ไดแก 1) การออกใบอนุญาตสําหรับนายหนาอสงัหาริมทรัพย
เพ่ือยกระดับการกํากับและตรวจสอบการปฏิบัติตามกฎหมายวาดวยการปองกันและปราบปรามการฟอกเงิน  
2) การสื่อสารภายในองคกรเพ่ือนําไปสู AMLO TEAM : ภายใตโครงการ แอมโกลว (AM(G)LO(W)) 3) AMPRO : 
Professional Rotation การสรางระบบหมุนเวียนการปฏิบัติงาน (Job Rotation) สํานักงาน ปปง. 4) การจัดตั้ง
หนวยบริการพิเศษในการบรหิารจัดการทรัพยสิน (SDU)  
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