
 

 

 

 

 

 

 

แบบรายงาน 

การบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี 
ของส่วนราชการระดับกรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒    
แบบ - กรม 

 

แบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี  
ของส่วนราชการ   

 
๑. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘ (๗) บัญญัติว่า  

ก.พ. มีอ านาจหน้าที่ในการก ากับ ดูแล ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

ข้าราชการพลเรือนในกระทรวงและกรม เพื่อรักษาความเป็นธรรมและมาตรฐานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

รวมทั้งตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้ ในการนี้ ให้มีอ านาจเรียกเอกสารและหลักฐาน

จากส่วนราชการ หรือให้ผู้แทนส่วนราชการ ข้าราชการ หรือบุคคลใด ๆ มาชี้แจงข้อเท็จจริง และให้มีอ านาจ 

ออกระเบียบให้กระทรวงและกรมรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน  

ที่อยู่ในอ านาจหน้าที่ไปยัง ก.พ.  

๒. ก.พ. จึงได้ออกระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

ข้าราชการพลเรือน เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล   

พ.ศ. ๒๕๕๓ ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที ่นร ๑๐๑๒/ว ๓ ลงวันที่ ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๓ เพ่ือให้ส่วนราชการ

จัดท ารายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนในปีงบ ประมาณที่ผ่านมา  

ส่งให้ส านักงาน ก.พ. เป็นประจ าทุกปี 

๓. วัตถุประสงค์ของการรายงาน 

๓.๑ เพ่ือติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

๓.๒ เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของข้าราชการพลเรือนของส่วนราชการ 

๔. การรายงานประกอบด้วยเนื้อหาหลัก ๓ ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

ส่วนที่ ๒ ผลสัมฤทธิ์ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งประกอบด้วย 

๑) ข้อมูลเชิงสถิติทั้งในส่วนของข้อมูลก าลังคน ข้อมูลผลการปฏิบัติราชการ และ

ข้อมูลการใช้จ่ายงบประมาณ  

๒) นวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ส่วนที่ ๓ ภาคผนวก ประกอบด้วยแผนภาพข้อมูลเพ่ือการวิเคราะห์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ซึ่งได้จากข้อมูลในส่วนที่ ๒ 

๕. ให้ส่วนราชการจัดท ารายงานประจ าปีตามแบบที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด (แบบ - กรม)  

ส่งให้ส านักงาน ก.พ. และกระทรวงต้นสังกัดภายในเดือนตุลาคม 





๔    
แบบ - กรม 

 

ตัวชี้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคล 
น้ าหนัก 
(ร้อยละ) 

เกณฑ์การให้
คะแนน 

ผลการด าเนินงาน 

๑ ๒ ๓ 
ค่า

คะแนนที่
ได ้

คะแนน 
ถ่วง

น้ าหนัก 
มิติที่ ๑ ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์  ๒๐.๐๐         ๑๓.๗๕ 

๑.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  ๕.๐๐ ๐   ๕  ๕  ๕.๐๐ 
๑.๒ การบริหารจัดการอัตราก าลัง             

  ๑) แผนอัตราก าลงัของส่วนราชการ ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓  ๒ ๒.๕๐ 
  ๒) แผนสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓  ๒ ๒.๕๐ 

  
๓) แผนบริหารจัดการกลุ่มบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะ
สูงเพื่อเตรียมและพัฒนาอย่างเป็นระบบ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓  ๒ ๒.๕๐ 

  
๔) แผนการสร้างและพฒันาผูบ้ริหารทุกระดับ เพื่อสร้างความ
ต่อเนื่องในการบริหารราชการ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓  ๑ ๑.๒๕ 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล  ๒๐.๐๐         ๑๕.๕๕ 

  
๕) สัดส่วนค่าใช้จา่ยดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ
เหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคคล  

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓  ๒ ๔.๔๔ 

  
๖) ฐานข้อมูลดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกต้อง 
พร้อมที่จะน าไปใชป้ระโยชน์อยู่เสมอ 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓   ๓ ๖.๖๗ 

  
๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓  ๒  ๔.๔๔ 

มิติที่ ๓ ประสิทธผิลของการบริหารทรพัยากรบุคคล  ๒๐.๐๐         ๑๖.๖๗ 
  ๘) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓  ๓ ๑๐.๐๐ 

  
๙) สนับสนนุให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอยา่งต่อเนื่อง     
เพื่อพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓  ๒ ๖.๖๗ 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล ๒๐.๐๐         ๒๐.๐๐ 

  
๑๐) การส่งเสริมให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของ        
ส่วนราชการมีธรรมาภิบาล 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓  ๓ ๑๐.๐๐ 

  

๑๑) บทบาทของผู้น าองค์กรต่อการตัดสินใจดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพื่อการก ากับดูแลองค์กรที่ดี 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓   ๓  ๑๐.๐๐ 

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน  

๒๐.๐๐         ๒๐.๐๐ 

  ๑๒) สภาพแวดล้อมในการท างาน ๑๕.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๓  ๑๕.๐๐ 

  
๑๓) ระบบการท างานที่เอ้ือประโยชน์ร่วมกันระหว่างปัจเจก
บุคคลกับองค์กร 

๕.๐๐ ๐   ๕ ๕ ๕.๐๐ 

น้ าหนักรวม ๑๐๐.๐๐ ค่าคะแนนที่ได้ ๘๕.๙๗ 

 



๕    
แบบ - กรม 

 

ส่วนที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ 
  ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (๒๐ คะแนน) 

๑.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (๕ คะแนน) 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับปัจจุบัน เป็นฉบับที่ ๒ ประจ าปี พ.ศ. ๒๕๕๖ - พ.ศ. ๒๕๕๘ 

      (สามารถแนบเอกสารขนาด A4 เพ่ิมเติมได้ตามความเหมาะสม) 

ประเด็นยุทธศาสตร์ของ
ส่วนราชการ 

ประเด็นที่มุ่งให้ความส าคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นที่ ๑ 
พัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
เชิงยุทธศาสตร์ 

ปีที่ ๑    
 
 

๑. วางแผนและบริหารก าลังคนให้สอดคล้องกับทิศทางขององค์กร 
 (๑) การจัดท าแผนอัตราก าลัง (Workforce Planning) 
๒. บริหารก าลังคนให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กร 
 (๑) การจัดท าแบบบรรยายลักษณะงาน (Job Description)  
  ที่ถูกต้องตามมาตรฐานส านักงาน ก.พ. 
 (๒) การจัดท าแผนทางเดินสายอาชีพ (Career Path)  

 ปีที่ ๒ 
 
 

๑. วางแผนและบริหารก าลังคนให้สอดคล้องกับทิศทางขององค์กร 
 (๑) การจัดท าแผนอัตราก าลัง (Workforce Planning) 
๒. บริหารก าลังคนให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กร 
 (๑) การจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งที่เป็นระบบ (Succession Planning) 
๓. สร้างระบบบริหารก าลังคนที่มีศักยภาพสูง 
    (๑) การจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีศักยภาพสูง 

 ปีที่ ๓ 
 
 

๑. วางแผนและบริหารก าลังคนให้สอดคล้องกับทิศทางขององค์กร 
 (๑) การจัดท าแผนอัตราก าลัง (Workforce Planning) 
๒. สร้างระบบบริหารก าลังคนที่มีศักยภาพสูง 
 (๑) การจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีศักยภาพสูง 

ประเด็นที่ ๒  
พัฒนาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ให้มีประสิทธิภาพ 

ปีที่ ๑ 
 

- 

ปีที่ ๒ 
 
 

๑. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทรัพยากรบุคคลให้มีความทันสมัย   
 และรวดเร็ว 
 (๑) การพัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคคลที่ครบถ้วนและเป็นปัจจุบัน 
๒. พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
 (๑) การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ 
  การพัฒนาข้าราชการพลเรือนของส านักงาน ก.พ. 
 (๒) การจัดท าหรือทบทวนคู่มือหรือข้อมูลการปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสม 

 

 

 



๖    
แบบ - กรม 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ของ
ส่วนราชการ 

 
ประเด็นที่มุ่งให้ความส าคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ปีที่ ๓   
 

๑. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทรัพยากรบุคคลให้มีความ 

 ทันสมัยและรวดเร็ว 
 (๑) การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารงาน 
  บุคคล (HRMIS) 
 (๒) การพัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคคลที่ครบถ้วนและเป็นปัจจุบัน 

๒. พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 

 ด าเนินการต่อเนื่องจากปีที่ ๒ 
ประเด็นที่ ๓  
การพัฒนาศักยภาพและ
สมรรถนะบุคลากร 
สู่ความเป็นมาตรฐาน 
ทางวิชาการ 

ปีที่ ๑ - 
 

ปีที่ ๒ 
 
 
 

๑. พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน 

 อย่างมืออาชีพเป็นที่เชื่อมั่นและยอมรับ 
    (๑) การพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน 
    (๒) การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพการฝึกอบรมที่เหมาะสม 

         และเป็นสากล 
    (๓) การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานใหม่ ๆ    

 ปีที่ ๓ 
 

ประเด็นที่ ๔   
การเสริมสร้างระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ตามหลักธรรมาภิบาล 

ปีที่ ๑              ๑. ส่งเสริมกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใสและ   
    ตรวจสอบได้ 
    (๑) การสื่อสารและสร้างความเข้าใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

    (๒) โครงการส่งเสริมจริยธรรมและจรรยาบรรณของข้าราชการ 

ปีที่ ๒ 
 
ปีที่ ๓ 
 

ประเด็นที่ ๕  
การพัฒนาคุณภาพชีวิต
บุคลากรตามหลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง 
 

ปีที่ ๑ ๑. ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุขตามหลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง 

    (๑) การปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้สะอาดน่าอยู่และเป็นมิตรกับ  
         สิ่งแวดล้อม 
    (๒) จัดท าเอกสารหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเผยแพร่ 
  ทางช่องทางต่าง ๆ ของส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
    (๓) จัดให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมหรือดูงานหรือได้รับทราบ 
         ข้อมูลเกี่ยวกับหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

ปีที่ ๒ 
 

 

 

ปีที่ ๓ 

๑. ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุขตามหลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง 
    (๑) การศึกษาการจัดสวัสดิการที่เหมาะสมกับความต้องการของ 
         บุคลากร 
    (๒) การส ารวจความคิดเห็นเรื่องความพึงพอใจและความผาสุกของ 
         ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี  
    (๓) การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร 
         ทุกระดับของส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 



๗    
แบบ - กรม 

 

๑.๒ การบริหารจัดการอัตราก าลัง (๑๕ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑) แผนอัตราก าลังของส่วนราชการ 
(น้ าหนักร้อยละ ๓.๗๕) 
 

 

   ๒ ๑. ใช้แผนอัตราก าลังของอดีตที่ผ่าน โดยไม่มีข้อมูลการวิเคราะห์
อัตราก าลังที่ส่วนราชการต้องการ (๑ คะแนน) 

๒. มีข้อมูลการวิเคราะห์อัตราก าลัง เพื่อจัดท าแผนกรอบ
อัตราก าลังประจ าปีที่ส่วนราชการต้องการ และน าไปสู่  
การก าหนดจ านวน ประเภท และระดับต าแหน่ง เสนอ 
อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณา (๒ คะแนน) 

๓. มีการติดตาม ประเมนิผล และปรับปรุงแผนอัตราก าลัง
อย่างต่อเนื่อง และน าไปสู่การก าหนดจ านวน ประเภท และ
ระดับต าแหน่ง เสนอ อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณา (๓ คะแนน) 

๒) แผนสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง 
(น้ าหนักร้อยละ ๓.๗๕) 
 

 

๒ ๑. มีแนวทางและกรอบระยะเวลาในการสรรหา บรรจุ และแตง่ตัง้
อย่างไม่เปน็ทางการชดัเจน (๑ คะแนน) 

๒. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งได้ตามกรอบ
อัตราก าลัง โดยมีอัตราว่างเกินกว่าร้อยละ ๖ ของกรอบ
อัตราก าลัง (๒ คะแนน) 

๓. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งได้ตามกรอบ
อัตราก าลัง โดยมีอัตราว่างไม่เกินร้อยละ ๖ ของกรอบ
อัตราก าลัง (๓ คะแนน) 

๓) แผนบริหารจัดการกลุ่มบุคลากรที่มี
ทักษะ หรือสมรรถนะสูงเพื่อเตรียมและ
พัฒนาอย่างเป็นระบบ 
(น้ าหนักร้อยละ ๓.๗๕) 
 

๒ ๑) มีแบบบรรยายลักษณะงาน (Job Descriptions) ของ
ต าแหน่งงานส าคัญๆ ในกลุ่มภารกิจหลักของส่วนราชการ 
(๑ คะแนน) 

๒) มีแผนพฒันาทางกา้วหนา้ในอาชพี (Career Development 
Plan) ส าหรับต าแหน่งส าคัญๆ ในกลุ่มภารกิจหลักของ   
ส่วนราชการ (๒ คะแนน)    

๓) ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ ในการคัดเลือกบุคลากร เพื่อ  
ให้ได้มาซึ่งกลุ่มบุคคลที่มีทักษะ หรือสมรรถนะสูง และจัดท า
แผนพัฒนา รายบุคคลตามแผนพัฒนาทางก้าวหนา้ในอาชพี 
เพื่อเตรียมและพัฒนาอย่างเป็นระบบ (๓ คะแนน) 

 

 

 

 

 

 

 

 



๘    
แบบ - กรม 

 

๑.๒ การบริหารจัดการอัตราก าลัง (ต่อ)  

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๔) แผนการสร้างและพฒันาผูบ้ริหาร 
ทุกระดับเพื่อสร้างความต่อเนื่องใน    
การบริหารราชการ 
(น้ าหนักร้อยละ ๓.๗๕) 

๑ ๑. ก าหนดต าแหน่งหลักที่ต้องการสร้างความต่อเนื่องในการ
บริหารราชการ พร้อมเกณฑ์คุณสมบัติที่เหมาะสมส าหรับ
ต าแหน่งหลักดังกล่าว (Success Profile) (๑ คะแนน) 

๒. ประเมินสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งหลักกับบคุลากร
ผู้มีสิทธิทุกคน เพื่อจัดท าแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหาร
อย่างเป็นระบบ (๒ คะแนน) 

๓. มีแผนพัฒนารายบุคคลตามแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหาร
เพื่อความต่อเนื่องในการบริหารราชการ (๓ คะแนน) 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๕) สัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความเหมาะสม และ
สะท้อนผลิตภาพของบุคลากร 
(Productivity) 
(น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 
 

๒ ๑. มีรายงานต้นทนุรวม และต้นทนุกิจกรรมย่อยเกี่ยวกับ
บุคลากรของส่วนราชการ ประจ าปีงบประมาณ           
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กรมบญัชีกลางก าหนด (๑ คะแนน) 

๒. เปรียบเทียบผลการค านวณต้นทนุของปีงบประมาณปัจจบุัน
กับปีงบประมาณที่ผา่นมาว่ามีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มข้ึนหรือ
ลดลงอย่างไร พร้อมทั้งวิเคราะห์ถงึสาเหตุของการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าว (๒ คะแนน) 

๓. จัดท าแผนเพิม่ประสิทธภิาพก าลงัคน ประจ าปงีบประมาณ 
พร้อมทั้งก าหนดเป้าหมายการเพิ่มประสิทธิภาพให้ชัดเจน 
(สามารถวัดผลได้) เพื่อน าไปใช้เพิ่มประสิทธิภาพก าลังคน   
ในรอบปีงบประมาณถัดไป โดยแผนฯ ดังกลา่วได้รับความ
เห็นชอบจากผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการ  (๓ คะแนน) 

๖) ฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีความถูกต้อง พร้อมที่จะน าไปใช้
ประโยชน์อยู่เสมอ 
(น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 

๓ ๑. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดเก็บข้อมูลเกี่ยวกับ
บุคคลของส่วนราชการ (๑ คะแนน) 

๒. มีการปรับปรุงฐานข้อมูลเก่ียวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศอย่างสม่ าเสมอและทันท่วงที (๒ คะแนน) 

๓. ฐานข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ
ส่วนราชการสามารถเชื่อมโยงกับระบบ DPIS ของส านักงาน ก.พ. 
และข้อมูล ณ ๑ เมษายน มีความถูกต้องตรงกัน (๓ คะแนน) 

 

 

 

 



๙    
แบบ - กรม 

 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนกระบวนการบริหารทรัพยากร
ให้มีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 
(น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 
 
 

๑ ๑. มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในระบบงานหรือระบบ    
การให้บริการด้านการบริหารทรพัยากรบุคคล (๑ คะแนน) 

๒. มีการพัฒนาระบบงานหรือระบบการให้บริการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สามารถเชื่อมโยงกับระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศฐานข้อมูลเกี่ยวกับบคุคลได้อย่างน้อย ๓ ระบบ 
ดังนี้ (๒ คะแนน) 
๒.๑ ระบบวันลา และระบบลงเวลาปฏบิัติราชการ  

ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี (สลค.) 
๒.๒ ฐานข้อมูลการฝึกอบรมบุคลากร สลค. 
๒.๓ ระบบจัดการองค์ความรู ้(KM) สลค. 

๓. มีการน าข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะจากผู้ใชง้านในระบบ
สารสนเทศที่พัฒนาขึ้นตามข้อ ๒ มาปรับปรุงให้การใช้ระบบ
สารสนเทศในรอบปีงบประมาณถัดไปมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
(๓ คะแนน) 

 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๘) ระบบการบริหารผลการปฏบิัติงาน 
(น้ าหนักร้อยละ ๑๐) 

๓ ๑. ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมนิผลการปฏิบัติราชการ
ตาม ว ๒๐/๒๕๕๒ (๑ คะแนน) 

๒. KPI ระดับบุคคลสอดคล้องกับภารกิจและผลผลิตหลัก หรือ
มาตรฐานงาน (Job Standard) ของต าแหน่งตามที่ก าหนด   
(๒ คะแนน) 

๓. ผลการประเมินที่ได้สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับ
ผลการปฏบิัติงานของข้าราชการได้อย่างชัดเจนและมี
ประสิทธิภาพ โดยถูกน าไปใชป้ระโยชน์ ดังนี้ (๓ คะแนน) 
 เพื่อการเลื่อนเงินเดือน 
 เพื่อการพัฒนาบุคลากร 
 เพื่อก าหนดเป็นเงื่อนไขในการคัดเลือกบุคคลกลุ่มที่มี     

ทักษะ หรือสมรรถนะสูง เพื่อพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชีพ 
 เพื่อก าหนดเป็นเงื่อนไขในการปรับเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 
 เพื่อใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของ 

          ข้าราชการ/ส านัก กอง/องค์กร 
 อ่ืน ๆ (โปรดระบุ).............................................. 

 

 



๑๐    
แบบ - กรม 

 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๙) สนับสนนุให้เกิดการเรียนรู้และ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาบุคลากร
ของส่วนราชการ 
(น้ าหนักร้อยละ ๑๐) 

๒ ๑. มีระบบการบริหารจัดการองค์ความรู้ (Knowledge 
Management) ภายในของส่วนราชการ ไม่น้อยกว่า ๒ เรื่อง 
(๑ คะแนน) 

๒. มีระบบการสอนงาน (Coaching หรือ On-the-Job 
Training) ของบุคลากรระดบัหัวหน้างาน หรือการถ่ายโอน
ความรู้จากผู้ที่จะเกษียณอายุราชการอย่างมีแบบแผน 
โดยเฉพาะองค์ความรู้ในภารกิจหลัก และรวบรวมเปน็ข้อมูล
องค์ความรู้เพื่อประโยชน์ในการเรียนรู้ของบุคลากร
ผู้ปฏิบัตงิานรุ่นต่อไป (๒ คะแนน) 

๓. มีการประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาและการเรียนรู้ในระบบ
การสอนงานของบุคลากรและหัวหนา้งาน เพื่อให้บุคลากรผู้ปฏบิัติงาน
มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน และ
น าไปใช้ในการปรบัปรุงระบบการสอนงานให้มีประสทิธิภาพ
ยิ่งขึ้น (๓ คะแนน) 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑๐) การส่งเสริมให้การบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการมีธรรมาภิบาล 
(น้ าหนักร้อยละ ๑๐) 

๓ ๑. มีการด าเนนิการตามหลักเกณฑ์ วธิีการ ที่ก าหนดในกฎ ก.พ. 
ระเบียบ ก.พ. หรือ หนังสือเวียน ก.พ. (๑ คะแนน) 

๒. การพิจารณาตามข้อ ๑ เป็นการพิจารณาโดยค านึงถึงระบบ
คุณธรรมเป็นส าคัญ (ความรู้ ความสามารถ ความเสมอภาค 
ความเป็นธรรม และประโยชน์ของทางราชการ) (๒ คะแนน) 

๓. จัดให้มีกลไกการตรวจสอบผลของการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ เพื่อสร้างความเชื่อมั่นวา่ระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลเปน็ไปตามระบบคุณธรรม 
โดยกลไกทีส่่วนราชการใช้มีดงัตอ่ไปนี้ (๓ คะแนน) 
๓.๑ คณะกรรมการส่งเสริมการก ากับดูแลองค์กรที่ดี 
๓.๒ คณะกรรมการจริยธรรมประจ า สลค. ตามมาตรา ๘ (๑๓) 

แห่งพระราชบัญญตัิระเบียบขา้ราชการพลเรือน 
พ.ศ. ๒๕๕๑ และข้อ ๑๔ ของประมวลจริยธรรม
ข้าราชการพลเรือน ก.พ. 

๓.๓ คณะท างานส่งเสริมธรรมาภิบาลของ สลค. 
๓.๔ คณะท างานบริหารระบบควบคุมภายในและ 
  การบริหารความเสี่ยงของ สลค. 
๓.๕ กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม สลค. ซึ่งปฏิบัติหน้าที ่
  ที่ศูนย์ปฏบิัติการต่อต้านการทุจรติ (บุคลากร สลค. 

สามารถแสดงความคิดเห็นที่เกี่ยวกับเรื่องดังกล่าว 
  ผ่านช่องทางต่าง ๆ  ได้ รวมทัง้ Facebook กลุ่มงาน

คุ้มครองจริยธรรม สลค. “SOC Ethics”) 



๑๑    
แบบ - กรม 

 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑๑) บทบาทของผู้น าองค์กรต่อ   
การด าเนินการเกี่ยวกับจริยธรรม 
กฎหมาย และความรับผิดชอบ       
ต่อการตัดสินใจด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือการก ากับดูแล
องค์กรที่ดี  
(น้ าหนักร้อยละ ๑๐) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

๓ ให้ส่วนราชการตอบค าถามต่อไปนี้ (ข้อละ ๑ คะแนน) 
โปรดระบุจ านวนเร่ืองร้องทุกข์ของข้าราชการในรอบปี  
(ระบุเรื่อง และจ านวนข้าราชการที่ร้องทุกข์แยกตามประเภทเร่ือง
ที่ร้องทุกข์) 
     มีเร่ืองร้องทุกข์ของข้าราชการ จ านวน ๐ เร่ือง 
๑. ผู้น าองค์กรมีกระบวนการอย่างไรในการสร้างบรรยากาศ

เพื่อส่งเสริม ก ากับ และส่งผลให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติ
ตามกฎหมาย และมีจริยธรรม  
๑.๑ การเน้นย้ าเกี่ยวกับนโยบายการก ากับดูแลองค์การที่ดี 

เพื่อให้บุคลากรของ สลค. ใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน  
ให้ถูกต้องตามกฎหมายและหลักธรรมาภิบาล 

๑.๒ การมอบนโยบายและเนน้ย้ าให้บุคลากร สลค. ปฏบิัติงาน
อย่างถูกต้องทัง้ตามหลักกฎหมาย มติคณะรัฐมนตรี 
กฎเกณฑ์ หลักธรรมาภิบาล และหลักวิชาการผา่นการประชุม
หารือข้อราชการระดบัผูบ้ริหาร เพื่อให้ผู้บริหารได้น าไป
ถ่ายทอดให้บุคลากรในสงักัดได้รบัทราบและถือปฏบิัต ิ

๑.๓ การสง่เสรมิและสนบัสนนุให้มีการจดักิจกรรมที่เกี่ยวข้อง
กับการปฏบิัติงานให้ถูกต้องตามกฎหมายและตามหลัก               
ธรรมาภิบาล เพื่อให้บุคลากรได้มสี่วนร่วมในการท ากจิกรรม  
อันจะเปน็การกระตุน้ และปลุกจติส านึกให้บุคลากรได้ตระหนัก
ถึงการปฏบิัติงานบนหลักความถกูต้องชอบธรรม 

๒. ผู้น าองค์กรมีส่วนร่วมอย่างไร ในการพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มี
ทักษะหรือสมรรถนะสูงให้อยู่กับองค์กร และการพัฒนาผูน้ า
ในอนาคตขององค์กรเพื่อให้การบริหารราชการเป็นไปอย่างต่อเนื่อง 
๒.๑ มอบหมายให้กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคลจัดท า Career Path 

และ Succession Plan เพื่อวางแผนความก้าวหน้าในสายงาน
และวางบุคคลทดแทนต าแหน่งผู้บริหารหรือต าแหน่ง
ส าคัญที่จะมีการเกษียณหรือกรณีที่เกิดการเปลี่ยนแปลง
บุคลากรในต าแหน่งนั้น ๆ อย่างกะทันหันไว้ล่วงหน้า  
ซึ่งจะไม่ท าให้เกิดปัญหาบุคลากรทดแทนต าแหน่งไม่ทัน 



๑๒    
แบบ - กรม 

 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑๑)  บทบาทของผู้น าองค์กรต่อ   
การด าเนินการเกี่ยวกับจริยธรรม 
กฎหมาย และความรับผิดชอบ       
ต่อการตัดสินใจด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือการก ากับดูแล
องค์กรที่ดี  
(น้ าหนักร้อยละ ๑๐) (ต่อ) 
 

 ๒.๒ ส่งเสริมและสนบัสนุนให้บคุลากรในกลุ่มนีไ้ด้เข้ารับ
การฝึกอบรมและศึกษาดูงานทั้งภายในประเทศและ
ต่างประเทศ รวมทัง้จัดหาทนุการศึกษาให้บุคลากรไป
ศึกษาต่อในสาขาวิชาที่จะเปน็ประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงานขององค์กรยังต่างประเทศ 

๒.๓ การให้บุคลากรที่จะเป็นผูน้ าในอนาคตขององค์กรได้
หมุนเวียนสลบัสบัเปลี่ยนให้ได้ปฏิบัติงานในดา้นตา่ง ๆ 
ขององค์กร เพื่อให้เกิดการเรียนรู้การปฏิบัติงานและ  
มีประสบการณ์การปฏิบตัิงานที่หลากหลาย ไม่เฉพาะ
ด้านใดเพียงดา้นเดียว  

๒.๔ การมอบนโยบายให้คัดเลือกนิสิตชั้นปีที่ ๓ ของ 
 มหาวิทยาลัยชั้นน าของรัฐ ซึ่งมีผลการเรียนดี 
 เข้ารับราชการ ณ สลค. (ทุน UIS) และให้ทุนไปศึกษา

ต่อยังต่างประเทศ (ทุนพัฒนาข้าราชการ) 
๒.๕ ส่งเสริมให้องค์กรมีการพัฒนามาตรฐานทางวิชาการ  
 เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization : 

LO) ที่มุง่เนน้พฒันาความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ และ
ความสามารถของบุคลากร โดยสรา้งบรรยากาศของ             
การสนบัสนนุ ส่งเสริม และกระตุน้ให้บุคลากรมโีอกาส
เรียนรู้และพฒันาขีดความสามารถของตนเองให้รู้เท่าทนั
กับสถานการณ์การเปลีย่นแปลงตา่ง ๆ ทีไ่ม่อาจคาดเดาได้ 
การเรียนรู้การท างานเปน็ทีม และมุ่งสรา้งให้บคุลากร 

 เกิดการน าความรู้ไปวิเคราะห์วินิจฉัยปัญหาอย่างเป็นระบบ 
เหมาะสม เพื่อสามารถให้ความเห็นแก่คณะรัฐมนตรีและ
ปฏิบัตงิานได้อย่างมปีระสทิธิภาพสูงสดุ  

๓. ผู้น าองค์กรมีส่วนร่วมอย่างไรในการเปิดโอกาสให้ข้าราชการ  
มีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- ส่งเสริมและสนับสนนุให้ข้าราชการได้มีโอกาสแสดง

ความประสงค์ ที่จะสอบชงิทุนไปศึกษาต่อต่างประเทศ
ในสาขาวชิาต่าง ๆ เพื่อพัฒนาศกัยภาพของข้าราชการ
ให้มีความรู้ความสามารถในสาขาวิชาที่เป็นประโยขน์ 
และน ามาปรับ/ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 



๑๓    
แบบ - กรม 

 

มิติที่ ๕   คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑๒) สภาพแวดล้อมในการท างาน  
(น้ าหนักร้อยละ ๑๕) 

๓ ๑. จัดให้มีอุปกรณ์และกระบวนการเจ้าหน้าที่สัมพันธ์ขั้นพื้นฐาน 
เพื่ออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร    
(๑ คะแนน)  

๒. จัดให้มีกิจกรรมตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญทีส่ะทอ้นภาพการท างานของ 
ส่วนราชการโดยสามารถด าเนินการได้ครอบคลุมในทุกมิติ 
แต่กิจกรรมที่ด าเนินการมีน้อยกว่าคร่ึงหนึ่งของกิจกรรม
ตามยุทธศาสตร์ฯ (๒ คะแนน) 

๓. จัดให้มีกิจกรรมตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญทีส่ะทอ้นภาพการท างานของ 
ส่วนราชการโดยสามารถด าเนินการได้ครอบคลุมในทุกมิติ 
และกิจกรรมที่ด าเนินการมีมากกว่าคร่ึงหนึ่งของกิจกรรม
ตามยุทธศาสตร์ฯ (๓ คะแนน) 

๑๓) ระบบการท างานที่เอ้ือประโยชน์
ร่วมกันระหว่างปัจเจกบุคคลกบัองค์กร 
(น้ าหนักร้อยละ ๕) 

๕ ให้ส่วนราชการอธิบายระบบวิธกีารท างานทีส่ามารถช่วยให้
บุคลากรสามารถท างานได้เต็มศกัยภาพ สามารถสร้างสรรค์และ
ส่งมอบผลงานที่มีคุณภาพให้กับส่วนราชการ ทั้งนี้ ตามผลการ
ด าเนินการทีป่รากฏในยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชวีิตของ
ส่วนราชการ ในมิติดา้นการท างาน  
๑. ระบบการพัฒนาบุคลากร : มีการจัดท าคู่มือหรือแนวทาง

ปฏิบัติทั้งงานเฉพาะดา้นที่ต้องใช้ความเชี่ยวชาญและ
ประสบการณ์ในการปฏบิัติงาน เพื่อให้บุคลากรน าไปศึกษา
และใช้เป็นแนวทางปฏบิัติ โดยมีการเผยแพร่ผ่านช่องทาง
ต่าง ๆ เชน่ อินทราเน็ต อนิเทอร์เน็ต เพื่อให้บุคลากร
สามารถเข้าถึงข้อมูลได้ง่ายและสะดวกรวดเร็ว และใน
ระยะเวลาต่อไป จะได้มีการวางระบบการพัฒนาให้เป็น
รูปธรรมมากยิ่งขึ้น เช่น มีระบบการสอนงาน 

๒. ระบบการบริหารผลงาน : มีการจัดระบบการบริหารผลงาน                 
ที่ชัดเจนและประกาศเปน็หลักเกณฑ์ให้บุคลากรรบัทราบและ                
ถือปฏิบัติ ไม่วา่จะเปน็การที่ผูบ้ังคับบญัชาและผู้ใต้บงัคับบัญชา
ร่วมกันวางแผนเปา้หมายการท างานที่ชดัเจน (Performance 
Planning) และมีการแจง้ผลการประเมนิการท างาน                             
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบโดยเปรียบเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
(Performance Feedback) 

 



๑๔    
แบบ - กรม 

 

มิติที่ ๕   คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (๒๐ คะแนน) (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑๓) ระบบการท างานที่เอ้ือประโยชน์    
ร่วมกันระหว่างปัจเจกบุคคลกบัองค์กร 
(น้ าหนักร้อยละ ๕) (ต่อ) 

 ทั้งนี้  สลค. มีกลไกการตรวจสอบผลของการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ เพื่อสร้างความเชื่อมัน่วา่ระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเป็นไปตามระบบคุณธรรมด้วย เช่น  

๑) คณะกรรมการส่งเสริมการก ากับดูแลองค์กรทีด่ ี
๒) คณะกรรมการจริยธรรมประจ า สลค. ตามมาตรา ๘ (๑๓) 

แห่งพระราชบัญญตัิระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑  
และข้อ ๑๔ ของประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน ก.พ.  

๓) คณะท างานส่งเสริมธรรมาภบิาลของ สลค. 
๓. ระบบความก้าวหน้าในอาชพี สลค. ได้ด าเนินการออกแบบ
ผังความก้าวหน้าในอาชีพของทกุต าแหน่งงาน (Career Path) 
และประกาศให้บุคลากรรับทราบว่าบุคลากรทุกคนมีอนาคต
และความก้าวหน้าในสายอาชีพ รวมถึงการเตรียมจัดท าเกณฑ์
หรือมาตรฐานที่ใช้ในการเลื่อนต าแหน่งงาน และแนวทาง              
การพัฒนาบุคลากรกรณีที่ไม่สามารถเลื่อนต าแหน่งไปยัง              
ต าแหน่งงานทีสู่งขึ้นได้   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๕    
แบบ - กรม 

 

ส่วนที่ ๒ ผลสัมฤทธิ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒.๑ ข้อมูลก าลังคนของส่วนราชการ 

รายการ 
๒๕๖๔ ๒๕๖๓ ๒๕๖๒ 

จ านวน สัดส่วน จ านวน สัดส่วน จ านวน สัดส่วน 

๑) ข้าราชการ 276 69.52 ๒๘๙ ๗๑.๗๑ ๒๗๑ ๖๙.๓๑ 

๒) ลูกจ้างประจ า 18 4.53 ๑๘ ๔.๔๗ ๒๑ 5.37 

๓) ลูกจ้างช่ัวคราว 50 12.60 ๕๐ ๑๒.๔๑ ๕๐ 12.79 

๔) พนักงานราชการ 53 13.35 ๔๖ ๑๑.๔๑ ๔๙ 12.53 

ผลรวมก าลังคน 397 100 ๔๐๓ ๑๐๐ ๓๙๑ ๑๐๐ 

๑) การเข้ารับราชการ 10 100 ๓๖ ๑๐๐ ๙ ๑๐๐ 

     บรรจุใหม่ 9 90.00 ๓๑ ๘๖.๑๑ ๗ ๗๗.๗๘ 

     รับโอน 1 10.00 ๕ ๑๓.๘๙ ๒ ๒๒.๒๒ 

     บรรจุกลับ       

     การเข้ารับราชการตามมาตรา ๕๖     
  

๒) การสญูเสียข้าราชการ 23 100 ๑๘ ๑๐๐ ๒๓ ๑๐๐ 

     ลาออก 8 34.78 ๔ ๒๒.๒๒ ๗ ๓๐.๔๓ 

     ให้โอน 6 26.09 ๘ ๔๔.๔๔ ๑๐ ๔๓.๔๘ 

     เกษียณอายุราชการ 9 39.13 ๖ ๓๓.๓๓ ๖ ๒๖.๐๙ 

     อื่น ๆ 
      

๒.๒ ข้อมูลข้าราชการของส่วนราชการ 

รายการ 
ปี ๒๕๖๔ ปี ๒๕๖๓ ปี ๒๕๖๒ 

กรอบ 
ที่ม ี

จ านวน 
(คน) 

อัตรา 
ว่าง 

กรอบ 
ที่ม ี

จ านวน 
(คน) 

อัตรา 
ว่าง 

กรอบ 
ที่ม ี

จ านวน 
(คน) 

อัตรา 
ว่าง 

บริหาร 7 7 0.00 ๗ ๗ ๐.๐๐ ๗ ๗ ๐.๐๐ 
อ านวยการ 8 7 12.50 ๘ ๗ ๑๒.๕๐ ๘ ๗ ๑๒.๕๐ 
วิชาการ 180 161 10.56 ๑๘๐ ๑๗๐ ๕.๕๖ ๑๘๐ ๑๕๕ ๑๓.๘๙ 
ทั่วไป 115 101 12.17 ๑๑๕ ๑๐๕ ๘.๗๐ ๑๑๗ ๑๐๒ ๑๒.๘๒ 

รวม 310 276 10.97 ๓๑๐ ๒๘๙ ๖.๗๗ ๓๑๒ ๒๗๑ ๑๓.๑๔ 

เหตุผลส าคัญของการเปลี่ยนแปลง 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

 



๑๖    
แบบ - กรม 

 

๒.๓ ข้อมูลโครงสร้างอายุของข้าราชการของส่วนราชการ 

ช่วงอายุ (ปี) 
จ านวนข้าราชการ (คน) 

ปี ๒๕๖๔ ปี ๒๕๖๓ ปี ๒๕๖๒ 

ผู้หญิง ผู้ชาย ผู้หญิง ผู้ชาย ผู้หญิง ผู้ชาย 

<= ๒๔ 3 3 ๕ ๔ ๓ ๒ 

๒๕-๒๙ 24 14 ๒๓ ๑๘ ๒๒ ๑๔ 

๓๐-๓๔ 15 13 ๑๕ ๑๒ ๑๒ ๑๐ 

๓๕-๓๙ 11 12 ๑๙ ๑๑ ๑๙ ๖ 

๔๐-๔๔ 35 5 ๓๑ ๘ ๓๔ ๙ 

๔๕-๔๙ 28 8 ๒๖ ๖ ๒๗ ๗ 

๕๐-๕๔ 29 11 ๓๑ ๑๑ ๓๒ ๑๑ 

>=๕๕ 47 18 ๔๖ ๒๓ ๔๒ ๒๑ 

รวม 192 84 ๑๙๖ ๙๓ ๑๙๑ ๘๐ 

๒.๔ จ านวนบุคลากรของหน่วยการเจ้าหน้าที่  

รายการ ปี 2564 ปี ๒๕๖๓ ปี ๒๕๖๒ 

ข้าราชการ ๑๐ ๑๐ ๑๐ 

พนักงานราชการ - - - 

รวม ๑๐ ๑๐ ๑๐ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๗    
แบบ - กรม 

 

๒.๕ ข้อมูลด้านงบประมาณการใช้จ่าย 

 

หน่วย : ล้านบาท 

รายการ 
ปี 2564 ปี 2563 ปี 2562 

มูลคา่ สัดส่วน มูลคา่ สัดส่วน มูลคา่ สัดส่วน 
2.5.1 งบประมาณตาม พ.ร.บ.

งบประมาณรายจา่ยประจ าป ี
           

  - งบประมาณรวมของสว่นราชการ  774,864,000.00  100.00 867,137,800.00  100.00 890,199,600.00  100.00 
  - งบประมาณรายจ่ายประเภทงบ

บุคลากร  
141,421,900.00  18.25 143,577,100.00  16.56 141,855,100.00  15.94 

2.5.2 ข้อมูลรายงานตน้ทุนรวมแยกตาม
แหล่งเงิน (เบิกจ่ายจริง) 

            

  - คา่ใช้จ่ายบุคลากร   162,519,524.95  39.62 163,146,840.69  36.84 
  - ค่าใช้จ่ายดา้นการฝึกอบรม       4,786,910.44  1.17   17,086,351.78  3.86 
  - ค่าใช้จ่ายเดินทาง       1,577,459.89  0.38     2,018,454.57  0.46 
  - ค่าตอบแทนใช้สอยวสัดุ และ 

  ค่าสาธารณปูโภค 
  157,533,388.83  38.40 186,750,275.99  42.17 

  - ค่าเสื่อมราคาและคา่ตดัจ าหน่าย     80,297,745.97  19.57   70,227,841.37  15.86 
  - ค่าใช้จ่ายเงินอุดหนุน       3,283,110.00  0.80     3,457,000.00  0.78 
  - ต้นทุนในการผลิตอื่น         219,330.49  0.05       199,710.51  0.05 
  - รวมตน้ทุนผลผลติ 0.00 100.00 410,217,470.57  100.00 442,886,474.91 100.00 
 ปี 2564 ปี 2563 ปี 2562 
2.5.3 ข้อมูลรายงานตน้ทุนกิจกรรมย่อย

เกี่ยวกบับุคลากร 
      

  - ต้นทุนรวมดา้นบริหารบุคลากร  
  (บาท) 

  10,023,497.98                        6,790,081.74                            

  - จ านวนบุคลากรที่ใช้ค านวณ (คน)   417                                       427                                      

  
- ต้นทุนต่อหน่วยดา้นบรหิาร 
  บุคลากร (บาท) 

 24,037.17 15,901.83 

  - ต้นทุนด้านการพฒันาทรพัยากร 
  บุคคล (บาท) 

 6,727,020.93                          9,846,672.85                            

  - จ านวนช่ัวโมง/คนการฝึกอบรม  7,735                                     15,771                                   

  - ต้นทุนต่อหน่วยดา้นการพัฒนา 
  ทรัพยากรบคุคล 

 869.69 624.35 

หมายเหตุ  : ปี พ.ศ. ๒๕๖๔ การจัดท ารายงานต้นทุนจะแล้วเสร็จประมาณเดือนกุมภาพันธ์ ๒๕๖๕  
  ตามท่ีกรมบัญชีกลางก าหนด 

 

 



๑๘    
แบบ - กรม 

 

๒.๖ ข้อมูลดา้นผลการปฏิบัติราชการ 

 ๒.๖.๒ การบริหารผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน 

    
รอบการประเมิน/

ปีท่ี 
ระดับ 

ผลการประเมิน 
ช่วงคะแนนการประเมิน 

ช่วงร้อยละ 
การเลื่อนเงินเดือน 

จ านวนข้าราชการ 

อ านวยการ วิชาการและทั่วไป 

๑/๒๕๖๔ ดีเด่น ๙๐ - ๑๐๐ ๒.๕๑ - ๓.๕๐ 7 201 

  ดีมาก ๘๐ - ๘๙ 2.30 - 2.79 - 32 

  ด ี ๗๐ - ๗๙ 2.00 - 2.59 - - 

  พอใช้ ๖๐ - ๖๙ 1.50 - 2.49 - - 

  
ต้องปรับปรุง ต่ ากว่า ๖๐ 

ไม่ได้รับ 
การเลื่อนเงินเดือน 

- - 

๒/๒๕๖๔ ดีเด่น ๙๐ - ๑๐๐ ๒.๔๐ - ๓.๕๐ 7 227 

  ดีมาก ๘๐ - ๘๙ 2.00 -2.99 - 28 

  ด ี ๗๐ - ๗๙ 1.70 - 2.60 - 1 

  พอใช้ ๖๐ - ๖๙ 1.50 - 2.49 - - 

  
ต้องปรับปรุง ต่ ากว่า ๖๐ 

ไม่ได้รับ 
การเลื่อนเงินเดือน 

- - 

๑/๒๕๖๓ ดีเด่น ๙๐ - ๑๐๐ ๒.๓๐ - ๓.๓๐ ๖ ๒๑๑ 

  ดีมาก ๘๐ - ๘๙ ๒.๑๕ -๒.๙๕ - ๓๓ 

  ด ี ๗๐ - ๗๙ ๑.๘๖ - ๒.๘๐ - ๓ 

  พอใช้ ๖๐ - ๖๙ ๑.๕๐ - ๒.๕๐ - - 

  
ต้องปรับปรุง ต่ ากว่า ๖๐ 

ไม่ได้รับการเลื่อน
เงินเดือน 

- - 

๒/๒๕๖๓ ดีเด่น ๙๐ - ๑๐๐ ๒.๕๐ - ๓.๕๐ ๗ ๒๔๐ 

  ดีมาก ๘๐ - ๘๙ ๒.๔๐ - ๒.๘๔ - ๓๑ 

  ด ี ๗๐ - ๗๙ ๒.๒๕ - ๒.๓๙ - - 

  พอใช้ ๖๐ - ๖๙ ๑.๕๐ - ๒.๕๐ - - 

  
ต้องปรับปรุง ต่ ากว่า ๖๐ 

ไม่ได้รับการเลื่อน
เงินเดือน 

- - 



๑๙    
แบบ - กรม 

 

 

รอบการประเมิน/
ปีท่ี 

ระดับ 
ผลการประเมิน 

ช่วงคะแนนการประเมิน 
ช่วงร้อยละ 

การเลื่อนเงินเดือน 
จ านวนข้าราชการ 

อ านวยการ วิชาการและทั่วไป 

๑/๒๕๖๒ ดีเด่น ๙๐ - ๑๐๐ ๒.๕๐ ขึ้นไป ๖ ๒๐๘ 

  ดีมาก ๘๐ - ๘๙ ๒.๒๗ - ๒.๙๐ - ๔๘ 

  ด ี ๗๐ - ๗๙ ๒.๐๐ - ๒.๗๙ - ๒ 

  พอใช้ ๖๐ - ๖๙ ๑.๕๐ - ๒.๕๐ - - 

  
ต้องปรับปรุง ต่ ากว่า ๖๐ 

ไม่ได้รับ 
การเลื่อนเงินเดือน 

- - 

๒/๒๕๖๒ ดีเด่น ๙๐ - ๑๐๐ ๓.๐๐ ขึ้นไป ๗ ๒๐๑ 

  ดีมาก ๘๐ - ๘๙ ๒.๐๔ - ๒.๙๙ - ๓๓ 

  ด ี ๗๐ - ๗๙ ๑.๗๗ - ๒.๘๐ - ๔ 

  พอใช้ ๖๐ - ๖๙ ๑.๕๐ - ๒.๕๐ - ๑ 

  
ต้องปรับปรุง ต่ ากว่า ๖๐ 

ไม่ได้รับ 
การเลื่อนเงินเดือน 

- - 

๒.๗ ปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
 ๑. ขาดความต่อเนื่องในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
 ๒. ขาดการบูรณาการแผนที่มีความเกี่ยวข้องกับบุคลากรไว้ในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล           
เช่น ยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการพลเรือน การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 
หมวด ๕ แผนแม่บทความเสมอภาคหญิงชาย ท าให้เกิดปัญหาการท างานซ้ าซ้อน และไม่สามารถตอบโจทย์หรือ 
แก้ไขปัญหาได้อย่างเป็นองค์รวม (holistic) 

 

 



๒๐    
แบบ - กรม 

 

๒.๘ นวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ผลการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญของส่วนราชการเพ่ือการปรับปรุงวิธีการ 
กระบวนการ หรือแนวทางที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งการพัฒนา หรือการเตรียมการรองรับ
สถานการณ์ในอนาคตที่จะส่งผลให้ส่วนราชการมีผลการปฏิบัติราชการที่สูงขึ้นหรือมีขีดความสามารถเพ่ิมขึ้น 
หรือสามารถช่วยแก้ไขปัญหาหรือสถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นอยู่ของส่วนราชการ  

(โปรดระบุชื่อนวัตกรรม และแสดงความเชื่อมโยงของนวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกับประเด็น
ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ ตลอดจนความเชื่อมโยงกับแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ  
ส่วนราชการ โดยแสดงสาระส าคัญของวิธีการด าเนินการ พร้อมผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการด าเนินการ โดยสามารถ
แนบเอกสารขนาด A4 เพ่ิมเติมได้ตามความเหมาะสม) 

........................................................................................................... ...................................................................... 

........................................................................................................... ...................................................................... 

........................................................................................................... ...................................................................... 

........................................................................................................... ...................................................................... 

........................................................................................................... ...................................................................... 

.......................................................................................... ....................................................................................... 

........................................................................................................... ...................................................................... 

........................................................................................................... ...................................................................... 

.................................................................... ............................................................................................................. 

........................................................................................................... ...................................................................... 

........................................................................................................... ...................................................................... 

................................................................................................................................................................................. 

........................................................................................................... ...................................................................... 

........................................................................................................... ...................................................................... 

........................................................................................................... ...................................................................... 

...................................................................................................... ........................................................................... 



๒๑    
แบบ - กรม 

 

 ส่วนที่ ๓ ภาคผนวก 

๓.๑  แผนภาพแสดงข้อมูลก าลังคนของส่วนราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 

 
๓.๒ แผนภาพแนวโน้มข้าราชการเมื่อเทียบกับกรอบอัตราก าลังที่มี (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๒) 

 แสดงเป็นภาพรวมของส่วนราชการ   

 



๒๒    
แบบ - กรม 

 

 แยกประเภทตามต าแหน่งอ านวยการ/ต าแหน่งวิชาการ/ต าแหน่งทั่วไป 

 
 

 
 



๒๓    
แบบ - กรม 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๔    
แบบ - กรม 

 

๓.๓ แผนภาพแสดงการสูญเสียข้าราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 

 



๒๕    
แบบ - กรม 

 

 

๓.๔ แผนภาพแสดงการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการเพ่ือทดแทนการสูญเสียข้าราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 

 
 



๒๖    
แบบ - กรม 

 

๓.๕ แผนภาพพีรามิดข้าราชการ จ าแนกตามช่วงอายุ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๓) 

 

 



๒๗    
แบบ - กรม 

 

 

 

 

 

 

 



๒๘    
แบบ - กรม 

 

๓.๖ แผนภาพแสดงสัดส่วนบุคลากรของหน่วยการเจ้าหน้าที่ต่อบุคลากรทั้งหมด (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๔) 

 

 



๒๙    
แบบ - กรม 

 

๓.๗ แผนภาพแสดงการใช้จ่ายงบประมาณ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๕)  

 ค่าใช้จ่ายในภาพรวม  

 

 
 

 

 



๓๐    
แบบ - กรม 

 

 
 ต้นทนุกิจกรรมของหน่วยการเจ้าหน้าที่ 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



๓๑    
แบบ - กรม 

 

 

๓.๘ แผนภาพแสดงผลการปฏิบัติราชการ  (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๖) 
 การบริหารผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน 

 

 
 

 
 

    

 

 

 


