
 

 

 

 

 

 

 

 

แบบรายงาน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ี

ของส่วนราชการระดับกรม 

 
 
 
 
 
 
 



๒    
แบบ - กรม 

แบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี 

ของส่วนราชการ   
 

๑. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘ (๗) บัญญัติว่า 
ก.พ. มีอ านาจหน้าท่ีในการก ากับ ดูแล ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการบริหารทรัพยากร
บุคคลของข้าราชการพลเรือนในกระทรวงและกรม เพื่อรักษาความเป็นธรรมและมาตรฐานด้าน  
การบริหารทรัพยากรบุคคล รวมท้ังตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้ ในการนี้ 
ให้มีอ านาจเรียกเอกสารและหลักฐานจากส่วนราชการ หรือให้ผู้แทนส่วนราชการ ข้าราชการ หรือ
บุคคลใดๆ มาชี้แจงข้อเท็จจริง และให้มีอ านาจออกระเบียบให้กระทรวงและกรมรายงานเกี่ยวกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนท่ีอยู่ในอ านาจหน้าท่ีไปยัง ก.พ.  

๒. ก.พ. จึงได้ออกระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของข้าราชการพลเรือน เพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓ ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๑๒/ว ๓ ลงวันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ์ 
๒๕๕๓ เพื่อให้ส่วนราชการจัดท ารายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน
ในปีงบประมาณท่ีผ่านมา ส่งให้ส านักงาน ก.พ. เป็นประจ าทุกปี 

๓. วัตถุประสงค์ของการรายงาน 
๓.๑ เพื่อติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
๓.๒ เพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนของส่วนราชการ 
๔. การรายงานประกอบด้วยเนื้อหาหลัก ๓ ส่วน ดังนี้ 

ส่วนท่ี ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการตามกรอบมาตรฐาน
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

ส่วนท่ี ๒ ผลสัมฤทธ์ิของการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งประกอบด้วย 
๑) ข้อมูลเชิงสถิติท้ังในส่วนของข้อมูลก าลังคน ข้อมูลผลการปฏิบัติ

ราชการ และข้อมูลการใช้จ่ายงบประมาณ  
๒) นวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ส่วนท่ี ๓ ภาคผนวก ประกอบด้วยแผนภาพข้อมูลเพื่อการวิเคราะห์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งได้จากข้อมูลในส่วนท่ี ๒ 

๕. ให้ส่วนราชการจดัท ารายงานประจ าปีตามแบบท่ีส านักงาน ก.พ. ก าหนด (แบบ - กรม) 
ส่งให้ส านักงาน ก.พ. และกระทรวงต้นสังกัดภายในเดือนตุลาคม 



๓    
แบบ - กรม 

รายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
  
 

โปรดระบุชื่อผู้ประสานงาน 
นายสมนึก จันทร์ค า 
นักทรัพยากรบุคคล 
โทรศัพท์/โทรสาร 0 2245 1826 
E-Mail : manpower.dsd@gmail.com 
วัน เดือน ปี ที่รายงาน      พฤศจิกายน 25๖๑ 

 

ขอรับรองข้อมูลผลการด าเนินงานตามรายละเอียดที่แนบมาพร้อมนี ้
 
 

ลงชื่อ ......................................... 
(นายสุทธิ  สุโกศล) 

อธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

........./.........../............ 
 
 



๔    
แบบ - กรม 

 
รายงานสรุปผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 25๖๑ 

ตัวชี้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคล 
น้ าหนัก 
(ร้อยละ) 

เกณฑ์การให้
คะแนน 

ผลการด าเนินงาน 

๑ ๒ ๓ 
ค่า

คะแนนที่
ได ้

คะแนน 
ถ่วง

น้ าหนัก 
มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  ๒๐.๐๐         ๒๐.๐๐ 

๑.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  ๕.๐๐ ๐   ๕ 5 5.00 
๑.๒ การบริหารจัดการอัตราก าลัง             

  ๑) แผนอัตราก าลงัของส่วนราชการ ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 3 3.75 
  ๒) แผนสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ ๓ 3.75 

  
๓) แผนบริหารจัดการกลุ่มบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะ
สูงเพื่อเตรียมและพัฒนาอย่างเป็นระบบ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 3 3.75 

  
๔) แผนการสร้างและพฒันาผูบ้ริหารทุกระดับ เพื่อสร้างความ
ต่อเนื่องในการบริหารราชการ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓  3 3.75 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล  ๒๐.๐๐         ๑๗.๗๘ 

  
๕) สัดส่วนค่าใช้จา่ยดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ
เหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคคล  

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ 3 ๖.๖๗ 

  
๖) ฐานข้อมูลดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกต้อง 
พร้อมที่จะน าไปใชป้ระโยชน์อยู่เสมอ 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ 3 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 3 ๑๐.๐๐ 

  
๙) สนับสนนุให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอยา่งต่อเนื่อง     
เพื่อพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๒ ๖.๖๗ 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล ๒๐.๐๐        20.00 

  
๑๐) การส่งเสริมให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของ        
ส่วนราชการมีธรรมาภิบาล 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ 3 ๑๐.๐๐ 

  

๑๑) บทบาทของผู้น าองค์กรต่อการตัดสินใจดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพื่อการก ากับดูแลองค์กรที่ดี 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ 3 ๑๐.๐๐ 

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน  

๒๐.๐๐         15.00 

  ๑๒) สภาพแวดล้อมในการท างาน ๑๕.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๑ ๕.00 

  
๑๓) ระบบการท างานที่เอ้ือประโยชน์ร่วมกันระหว่าง   
ปัจเจกบุคคลกับองค์กร 

๕.๐๐ ๐   ๕ 5 5.00 



๕    
แบบ - กรม 

น้ าหนักรวม ๑๐๐.๐๐ ค่าคะแนนที่ได้ ๘๔.๔๕ 

ส่วนที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (๒๐ คะแนน) 

๑.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (๕ คะแนน) 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับปัจจุบัน ประจ าปี พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔ โดยก าหนดประเด็น

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) ดังนี้ 
๑. การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจ 
๒. การบริหารอัตราก าลังเชิงกลยุทธ์ 
๓. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
๔. การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์และวัฒนธรรมองค์กร 
๕. การให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและการกระท าผิดวินัย 
 

 

ประเด็นของแผนยุทธศาสตร์ 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. 25๖๐ - 25๖๔ 

ประเด็นที่มุ่งให้ความส าคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาและยกระดับ
มาตรฐานฝีมือแรงงานให้ได้มาตรฐานสากล 

- พัฒนาบุคลากร ในการวางระบบมาตรฐานและผู้ทดสอบ
ฝีมือแรงงานแห่งชาติ ให้ครอบคลุมสาขาอาชีพและ
อุตสาหกรรมส าคัญ 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การฝึกอบรมฝีมือแรงงาน
เพ่ือรองรับความท้าทายในยุคไทยแลนด์ ๔.๐ 

- พัฒนาบุคลากรผู้ให้การฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ให้มีระบบ
การฝึกที่เพ่ิมประสิทธิภาพ ครอบคลุม และเข้าถึงได้ง่าย 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาศักยภาพ 
ผู้ประกอบกิจการและแรงงานนอกระบบ 

- ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากร พัฒนาและสร้างนวัตกรรม  
การพัฒนาศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบกิจการ สู่แรงงาน ๔.๐ 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 การส่งเสริมและพัฒนา
เครือข่ายการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

- ส่งเสริม สนับสนุน ให้บุคลากรพัฒนากลไกความร่วมมือ
ภาครัฐและภาคเอกชน เพ่ือสร้างเครือข่ายการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 การบริหารจัดการองค์การ
และระบบฐานข้อมูลให้ทันสมัย ยืดหยุ่น   
และมีประสิทธิภาพสูงอย่างต่อเนื่อง 

- พัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์การสู่ความเป็นเลิศ 
- พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เป็นมืออาชีพ โดยปฏิบัติตาม
ค่านิยมอย่างมีจริยธรรม 
- พัฒนาทรัพยากรบุคคลตามสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ตามต าแหน่งงาน 
- สร้างภาพลักษณ์ที่ดีและสร้างความเชื่อมั่นต่อประชาชน 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล มีความสอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกับ
ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ มุ่งสร้างความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือช่วยสนับสนุนให้การ
ด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายที่ก าหนด 

 



๖    
แบบ - กรม 

 

๑.๒ การบริหารจัดการอัตราก าลัง (๑๕ คะแนน) 

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

 

 
 
 

๓ 

๑. ใช้แผนอัตราก าลังของอดีตที่ผ่าน โดยไม่มีข้อมูลการ
วิเคราะห์อัตราก าลังที่ส่วนราชการต้องการ (๑ คะแนน) 

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

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

๒) แผนสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง 
(น้ าหนักร้อยละ ๓.๗๕) 
 

 

 
 
 

๓ 

๑. มีแนวทางและกรอบระยะเวลาในการสรรหา บรรจ ุและ
แต่งตั้งอย่างไมเ่ป็นทางการชัดเจน (๑ คะแนน) 

๒. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งได้ตาม
กรอบอัตราก าลัง โดยมีอัตราว่างเกินกว่าร้อยละ ๖ ของ
กรอบอัตราก าลัง (๒ คะแนน) 

๓. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งได้ตาม
กรอบอัตราก าลัง โดยมีอัตราว่างไม่เกินร้อยละ ๖ ของ
กรอบอัตราก าลัง (๓ คะแนน) 

๓) แผนบริหารจัดการกลุ่มบุคลากรที่มี
ทักษะ หรือสมรรถนะสูงเพ่ือเตรียม
และพัฒนาอย่างเป็นระบบ 
(น้ าหนักร้อยละ ๓.๗๕) 
 

 
 
 
 

3 

๑) มีแบบบรรยายลักษณะงาน  (Job Descriptions) ของ
ต าแหน่งงานส าคัญๆ ในกลุ่มภารกิจหลักของส่วน
ราชการ (๑ คะแนน) 

๒) มีแผนพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชีพ (Career 
Development Plan) ส าหรับต าแหน่งส าคัญๆ ในกลุ่ม
ภารกิจหลักของส่วนราชการ (๒ คะแนน)    

๓) ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ ในการคัดเลือกบุคลากร 
เพ่ือให้ได้มาซึ่งกลุ่มบุคคลที่มีทักษะ หรือสมรรถนะสูง 
และจัดท าแผนพัฒนา รายบุคคลตามแผนพัฒนาทาง
ก้าวหน้าในอาชีพ เพ่ือเตรียมและพัฒนาอย่างเป็นระบบ 
(๓ คะแนน) 

 

 

 

 



๗    
แบบ - กรม 

 

๑.๒ การบริหารจัดการอัตราก าลัง (ต่อ)  

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๔) แผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหาร

ทุกระดับเพ่ือสร้างความต่อเนื่องใน
การบริหารราชการ 

(น้ าหนักร้อยละ ๓.๗๕) 

 
 
 

3 

๑. ก าหนดต าแหน่งหลักที่ต้องการสร้างความต่อเนื่องใน
การบริหารราชการ พร้อมเกณฑ์คุณสมบัติที่เหมาะสม
ส าหรับต าแหน่งหลักดังกล่าว (Success Profile)           
(๑ คะแนน) 

๒. ประเมินสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งหลักกับ
บุคลากรผู้มีสิทธิทุกคน เพ่ือจัดท าแผนการสร้างและ
พัฒนาผู้บริหารอย่างเป็นระบบ (๒ คะแนน) 

๓. มีแผนพัฒนารายบุคคลตามแผนการสร้างและพัฒนา
ผู้บริหารเพ่ือความต่อเนื่องในการบริหารราชการ (๓ 
คะแนน) 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๕) สัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลมีความเหมาะสม 
และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร 
(Productivity) 

(น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 
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๑. มีรายงานต้นทุนรวม และต้นทุนกิจกรรมย่อยเกี่ยวกับ
บุคลากรของส่วนราชการ ประจ าปีงบประมาณ ตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการที่กรมบัญชีกลางก าหนด (๑ 
คะแนน) 

๒. เปรียบเทียบผลการค านวณต้นทุนของปีงบประมาณ
ปัจจุบันกับปีงบประมาณที่ผ่านมาว่ามีการเปลี่ยนแปลง
เพ่ิมข้ึนหรือลดลงอย่างไร พร้อมทั้งวิเคราะห์ถึงสาเหตุของ
การเปลีย่นแปลงดังกล่าว (๒ คะแนน) 

๓. จัดท าแผนเพ่ิมประสิทธิภาพก าลังคน ประจ าปีงบประมาณ 
พร้อมทั้งก าหนดเป้าหมายการเพ่ิมประสิทธิภาพให้ชัดเจน 
(สามารถวัดผลได้) เพ่ือน าไปใช้เพ่ิมประสิทธิภาพก าลังคน
ในรอบปีงบประมาณถัดไป โดยแผนฯ ดังกล่าวได้รับ
ความเห็นชอบจากผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการ  (๓ 
คะแนน) 

๖) ฐ า น ข้ อ มู ล ด้ า น ก า ร บ ริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคลมีความถูกต้อง 
พร้อมที่จะน าไปใช้ประโยชน์อยู่
เสมอ 

(น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 
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๑. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดเก็บข้อมูล
เกี่ยวกับบุคคลของส่วนราชการ (๑ คะแนน) 

๒. มีการปรับปรุงฐานข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลในระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศอย่างสม่ าเสมอและทันท่วงที (๒ 
คะแนน) 

๓. ฐานข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยสีารสนเทศของ   
ส่วนราชการสามารถ สอดคล้องกับระบบ DPIS ของส านักงาน 



๘    
แบบ - กรม 

ก.พ. และข้อมูล ณ ๑ เมษายน มีความถูกต้องตรงกัน  (๓ คะแนน) 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือ

สนับสนุนกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

(น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 
 
 

 
 
 
 
 

๒ 

๑. มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในระบบงานหรือระบบ
การให้บริการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (๑ 
คะแนน) 

๒. มีการพัฒนาระบบงานหรือระบบการให้บริการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ที่สามารถเชื่อมโยงกับระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศฐานข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลได้อย่าง
น้อย ๓ ระบบ ดังนี้ (๒ คะแนน) 
๒.๑ ระบบแจ้งความประสงค์ข้อย้าย (รอบปีงบประมาณ) 
๒.๒ ระบบยืม-คืน เอกสารทะเบียนประวัติฉบับจริง 
(กพ.๗) 
๒.๓ ระบบรายงานผลการสแกนลายนิ้วมือ/ใบหน้า  
เพ่ือลงเวลาปฏิบัติงาน 
๒.๔ ระบบลงทะเบียนเข้าร่วมประชุม/อบรม/สัมมนา 

๓. มีการน าข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะจากผู้ใช้งานในระบบ
สารสนเทศที่พัฒนาขึ้นตามข้อ ๒ มาปรับปรุงให้การใช้
ระบบสารสนเทศในรอบปีงบประมาณถัดไปมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (๓ คะแนน) 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๘) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(น้ าหนักร้อยละ ๑๐) 
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๑. ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ตาม ว.๒๐/๒๕๕๒ (๑ คะแนน) 

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

๓. ผลการประเมินที่ได้สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการได้อย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 
โดยถูกน าไปใช้ประโยชน์ ดังนี ้(๓ คะแนน) 
 เพื่อการเลื่อนเงินเดือน 
 เพื่อการพัฒนาบุคลากร 
 พิจารณาสิทธิประโยชน์ต่างๆ เช่น เครื่องราชอิสรยิาภรณ์ 
 เพื่อก าหนดเป็นเง่ือนไขในการปรับเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 
 เพื่อใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของ

ข้าราชการ/ส านัก กอง/องค์กร 
 อื่นๆ (โปรดระบุ) 

 



๙    
แบบ - กรม 

 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๙) สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และ

พัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนา
บุคลากรของส่วนราชการ 

(น้ าหนักร้อยละ ๑๐) 

 
 
 
 

๒ 

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

๒. มีระบบการสอนงาน (Coaching หรือ On-the-Job 
Training) ของบุคลากรระดับหัวหน้างาน หรือการถ่าย
โอนความรู้จากผู้ที่จะเกษียณอายุราชการอย่างมีแบบ
แผน โดยเฉพาะองค์ความรู้ในภารกิจหลัก และรวบรวม
เป็นข้อมูลองค์ความรู้เพ่ือประโยชน์ในการเรียนรู้ของ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานรุ่นต่อไป (๒ คะแนน) 

๓. มีการประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาและการเรียนรู้
ในระบบการสอนงานของบุคลากรและหัวหน้างาน 
เพ่ือให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีทักษะและสมรรถนะที่
จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน และน าไปใช้ในการปรับปรุง
ระบบการสอนงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (๓ คะแนน) 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑๐) การส่งเสริมให้การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการมี
ธรรมาภิบาล 

(น้ าหนักร้อยละ ๑๐) 

 
 
 

๓ 

๑. มีการด าเนินการตามหลักเกณฑ์ วิธีการ ที่ก าหนดในกฎ 
ก.พ. ระเบียบ ก.พ. หรือ หนังสือเวียน ก.พ. (๑ คะแนน) 

๒. การพิจารณาตามข้อ ๑ เป็นการพิจารณาโดยค านึงถึง
ระบบคุณธรรมเป็นส าคัญ (ความรู้ ความสามารถ ความ
เสมอภาค ความเป็นธรรม และประโยชน์ของทางราชการ) 
(๒ คะแนน) 

๓. จัดให้มีกลไกการตรวจสอบผลของการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นว่าระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปตามระบบคุณธรรม 
โดยกลไกที่ส่วนราชการใช้มีดังต่อไปนี้ (๓ คะแนน) 
๓.๑ ช่องทางการร้องเรียน ร้องทุกข์  
๓.๒ การอุทธรณ์ผลคะแนนการปฏิบัติราชการประจ าปี 
๓.๓ การด าเนินการตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ 
พ.ร.บ.ข้าราชการพลเรือน ซึ่งสามารถตรวจสอบ
ย้อนหลังได้ 

๑๑) บทบาทของผู้น าองค์กรต่อการ
ด าเนินการเกี่ยวกับจริยธรรม 
กฎหมาย และความรับผิดชอบต่อ
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ให้ส่วนราชการตอบค าถามต่อไปนี้ (ข้อละ ๑ คะแนน) 
โปรดระบุจ านวนเรื่องร้องทุกข์ของข้าราชการในรอบปี  

(ระบุเรื่อง และจ านวนข้าราชการที่ร้องทุกข์แยกตาม



๑๐    
แบบ - กรม 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
ตัดสินใจด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือการก ากับ
ดูแลองค์กรที่ด ี 

(น้ าหนักร้อยละ ๑๐) 

ประเภทเรื่องที่ร้องทุกข์) 
- ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ มีการรอ้งเรียน ร้องทุกข ์จ านวน  ๑๒ เรื่อง 

และได้ด าเนินการตามขั้นตอน ส าเร็จเรยีบร้อยท้ังหมด 

๑. ผู้น าองค์กรมีกระบวนการอย่างไรในการสร้าง
บรรยากาศเพ่ือส่งเสริม ก ากับ และส่งผลให้บุคลากรใน
องค์กรปฏิบัติตามกฎหมาย และมีจริยธรรม  
- ประกาศนโยบายและมาตรการในการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริต 
- แจ้งเวียน ก าชับ ให้ถือปฏิบัติตามระเบียบต่างๆที่
เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน ให้ด าเนินการอย่างเคร่งครัด 
- ประกาศเจตจ านงในการบริหารงานด้วยความซื่อสัตย์
สุจริต 
- เผยแพร่จดหมายข่าววินัยและคุณธรรม เพ่ือสร้าง
ความตระหนักรู้ 
- ถ่ายทอดตัวชี้วัดสู่ระดับบุคคล เรื่อง การเสริมสร้าง
ธรรมภิบาลและวัฒนธรรมองค์การ 
- ประกาศวัฒนธรรมองค์การ ให้ถือปฏิบัติโดยทั่วกัน 

๒. ผู้น าองค์กรมีส่วนร่วมอย่างไร ในการพัฒนากลุ่ม
บุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูงให้อยู่กับองค์กร 
และการพัฒนาผู้น าในอนาคตขององค์กรเพ่ือให้การ
บริหารราชการเป็นไปอย่างต่อเนื่อง  
- เห็นชอบให้บุคลากรเข้าร่วมโครงการระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง Hipps 

๓. ผู้น าองค์กรมีส่วนร่วมอย่างไรในการเปิดโอกาสให้
ข้าราชการ มีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรบุคคล   
- ผู้บริหารให้ความร่วมมือและให้ความส าคัญต่อการเป็น
ประธานในคณะท างาน และเปิดโอกาสให้ตัวแทนแต่ละ
หน่วยงานได้เป็นคณะท างานต่างๆ เช่น คณะท างานจัดท า
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๖๐-
๒๕๖๔ ฯลฯ โดยน าผลจากการส ารวจความคิดเห็นด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกรม ข้อมูลจากการระดมความ
คิดเห็น มาเป็นแกนหลักในการจัดท าแผนฯ เพ่ือประโยชน์
ต่อบุคลากรในองค์การอย่างแท้จริง  

 



๑๑    
แบบ - กรม 

 

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (๒๐ คะแนน) 

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

 
 

๑ 

๑. จัดให้มีอุปกรณ์และกระบวนการเจ้าหน้าที่สัมพันธ์ขั้น
พ้ืนฐาน เพ่ืออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานให้กับ
บุคลากร (๑ คะแนน)  

๒. จัดให้มีกิจกรรมตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของข้าราชการพลเรือนสามัญที่สะท้อนภาพการท างาน
ของ ส่วนราชการโดยสามารถด าเนินการได้ครอบคลุม
ในทุกมิติ แต่กิจกรรมที่ด าเนินการมีน้อยกว่าครึ่งหนึ่ง
ของกิจกรรมตามยุทธศาสตร์ฯ (๒ คะแนน) 

๓. จัดให้มีกิจกรรมตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของข้าราชการพลเรือนสามัญที่สะท้อนภาพการท างาน
ของ ส่วนราชการโดยสามารถด าเนินการได้ครอบคลุม
ในทุกมิติ และกิจกรรมที่ด าเนินการมีมากกว่าครึ่งหนึ่ง
ของกิจกรรมตามยุทธศาสตร์ฯ (๓ คะแนน) 

มิติที่ ๕   คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑๓) ระบบการท างานที่เอ้ือประโยชน์

ร่วมกันระหว่างปัจเจกบุคคลกับ
องค์กร 

(น้ าหนักร้อยละ ๕) 

 
 

5 

ให้ส่วนราชการอธิบายระบบวิธีการท างานที่สามารถช่วยให้
บุคลากรสามารถท างานได้เต็มศักยภาพ สามารถสร้างสรรค์
และส่งมอบผลงานที่มีคุณภาพให้กับส่วนราชการ ทั้งนี้ ตาม
ผลการด าเนินการที่ปรากฏในยุทธศาสตร์การพัฒนา
คุณภาพชีวิตของส่วนราชการ ในมิติด้านการท างาน  
- กรมพัฒนาฝีมือแรงงานได้วางแนวทางและ/หรือระบบการ
ท างานที่ช่วยให้บุคลากรท างานได้เต็มศักยภาพ ลดขั้นตอน
การปฏิบัติงาน สะดวก รวดเร็ว รวมถึงลดระยะเวลาการ
ท างาน ดังนี้ 
1. ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศช่วยปฏิบัติงาน เช่น ระบบยืม-
คืนหนังสือของห้องสมุด, ระบบยืม-คืน เอกสารทะเบียน
ประวัติ (กพ.7) ทางเว็ปไซต์กองบริหารทรัพยากรบุคคล, 
ระบบยื่นความจ านงทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานผ่านระบบ
ออนไลน์, ระบบรายงานผลการปฏิบัติราชการตามค ารับรอง
การปฏิบัติราชการประจ าปีผ่านทางระบบ DATA Center, 
ระบบทะเบียนครุภัณฑ์, ระบบแจ้งซ่อมครุภัณฑ์คอมพิวเตอร์
ออนไลน์, ระบบลงทะเบียนเข้าร่วมโครงการทางเว็ปไซต์,
ระบบยื่นขอรับรองหลักสูตรของผู้ประกอบกิจการ, ระบบการ
ฝึกอบรมหลักสูตรพัฒนาฝีมือแรงงานทางออนไลน์ ฯลฯ 



๑๒    
แบบ - กรม 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
 
๒. เทคโนโลยีสารสนเทศ ช่วยให้ระบบการท างาน มีความ
คล่องตัว รวดเร็ว ทั้งในเรื่องของการติดต่อประสานงาน การ
ค้นหาข้อมูล การส่งต่อข้อมูล การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์และ
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างหน่วยงานและส่วนราชการ
อ่ืนๆ การติดตามผลการด าเนินงานของหน่วยงานภายในส่วน
ราชการ โดยระบบ DATA Center ซึ่งเป็นศูนย์กลางข้อมูล
ของส่วนราชการ นอกจากนี้ยังสามารถลดเวลาในการติดต่อ
ประสานงานระหว่างส่วนราชการภายในกระทรวง ด้วยระบบ
ไลน์ ไลน์กลุ่ม เกิดสัมพันธไมตรีที่ดีต่อการปฏิบัติงาน  
๓. ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (KM : Knowledge 
Management) องค์ความรู้และผลงานที่หลากหลาย ในแต่
ละหน่วยงานทีน่ ามาเผยแพร่ ซึ่งสามารถเข้าถึงได้ง่าย ใน
ระบบเว็ปไซต์ของแต่ละหน่วยงาน เป็นการสืบค้นข้อมูลได้
อย่างรวดเร็วและได้ข้อมูลที่ถูกต้อง 

 ส่วนที่ ๒ ผลสัมฤทธิ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

๒.๑ ข้อมูลก าลังคนของส่วนราชการ 

รายการ 
ปี 256๑ ปี 2560 ปี 2559 

จ านวน สัดส่วน จ านวน สัดส่วน จ านวน สัดส่วน 
๒.๑.๑ อัตราก าลังคน       

๑) ข้าราชการ ๑,๑๒๗ ๔๖.๐๙ ๑,๑๗๓ ๔๖.๗๕ 1,216 47.74 

๒) ลูกจ้างประจ า ๖๗๘ ๒๗.๗๓ ๗๑๒ ๒๘.๓๘ 734 28.82 

๓) ลูกจ้างชั่วคราว - - - - - - 

๔) พนักงานราชการ ๖๔๐ ๒๖.๑๘ ๖๒๔ ๒๔.๘๗ 597 23.44 

ผลรวมก าลังคน ๒,๔๔๕ ๑๐๐ ๒,๕๐๙ 
 

๑๐๐ 2,547 100 

๒.๑.๒ การเคลื่อนไหวของข้าราชการ       

๑) การเข้ารับราชการ ๒๘ ๑๐๐ ๓๓ ๑๐๐ 21 100 

- บรรจุใหม่ 
- รับโอน 

๑๖ 
๑๒ 

๕๗.๑๔ 
๔๒.๘๖ 

๑๖ 
๑๗ 

๔๘.๔๘ 
๕๑.๕๒ 

14 
7 

๔๒.๔๒ 
๒๑.๒๑ 



๑๓    
แบบ - กรม 

รายการ 
ปี 256๑ ปี 2560 ปี 2559 

จ านวน สัดส่วน จ านวน สัดส่วน จ านวน สัดส่วน 
- บรรจุกลับ 
- การเข้ารับราชการตาม  

มาตรา ๕๖ 

- 
- 

- 
- 

- 
- 

- 
- 

- 
- 

- 
- 

๒) การสูญเสียข้าราชการ ๕๖ ๑๐๐ ๗๘ ๑๐๐ 64 100 

- ลาออก 
- ให้โอน 
- เกษียณอายุ 
- อ่ืนๆ 

๑๔ 
๑๖ 
๒๕ 
๑ 

 

๒๕.๐๐ 
๒๘.๕๗ 
๔๔.๖๔ 
๑.๗๙ 

๒๗ 
๑๒ 
๓๒ 
๗ 

 

๓๔.๖๒ 
๑๕.๓๘ 
๔๑.๐๓ 
๘.๙๗ 

9 
16 
28 
11 

14.06 
25.00 
43.75 
17.19 

 

๒.๒ ข้อมูลข้าราชการของส่วนราชการ 

รายการ 
ปี 25๖๑ ปี 25๖๐ ปี 2559 

กรอบ 
ที่ม ี

จ านวน 
(คน) 

อัตรา
ว่าง 

กรอบ 
ที่ม ี

จ านวน 
(คน) 

อัตรา
ว่าง 

กรอบ 
ที่ม ี

จ านวน 
(คน) 

อัตรา
ว่าง 

๑. บริหาร ๔ ๔ ๐ ๔ ๔ ๐ ๔ ๔ ๐ 
๒. อ านวยการ ๓๘ ๓๓ ๑๓.๑๖ ๓๘ ๓๕ ๒๒ ๒๒ ๒๑ ๑ 
๓. วิชาการ ๑,๐๑๔ ๘๕๘ ๑๕.๓๘ ๑,๐๑๔ ๘๘๕ ๑,๐๕๙ ๑,๐๕๙ ๙๔๑ ๑๑๘ 
๔. ทั่วไป ๒๗๐ ๒๓๒ ๑๔.๐๗ ๒๗๐ ๒๔๙ ๒๘๓ ๒๘๓ ๒๕๐ ๓๓ 

รวม ๑,๓๒๖ ๑,๑๒๗ ๑๕.๐๑ ๑,๓๒๖ ๑,๑๓๗ ๑๕๓ 1,368 ๑,๒๑๖ ๑๕๒ 

เหตุผลส าคัญของการเปลี่ยนแปลง (ที่ท าให้อัตราก าลังข้าราชการว่าง ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑) 

๑. ต าแหน่งที่อยู่ระหว่างด าเนินการคัดเลือก จ านวน ๖๑ อัตรา 
๒. ต าแหน่งที่กันไว้ส าหรับนักเรียนทุนของส านักงาน ก.พ. จ านวน ๖ อัตรา 
๓. ต าแหน่งทีข่อใช้บัญชีจากส่วนราชการอ่ืน จ านวน ๓๐ อัตรา 
๔. ต าแหน่งที่เปลี่ยนจากเจ้าพนักงานธุรการ เป็นนักจัดการงานทั่วไป ตาม ว๑๖/๕๘ จ านวน ๒ ต าแหน่ง 
๕. ต าแหน่งที่ยุบเลิกเพ่ือก าหนดต าแหน่งเป็นอ านวยการ ระดับสูง จ านวน ๔ อัตรา 
๖. ต าแหน่งที่จะก าหนดเป็นระดับ อาวุโส จ านวน ๑๕ อัตรา 
๗. ต าแหน่งที่เปลี่ยนเป็นนักจัดการงานทั่วไป จ านวน ๖ อัตรา 
๘. ต าแหน่งที่กันไว้ส าหรับเกษียณอายุราชการ จ านวน ๖ อัตรา 
 

*ฉะนั้นต าแหน่งข้าราชการที่ว่างจริง มีจ านวน ๔๓ ต าแหน่ง คิดเป็นร้อยละ ๓.๒๕ 
 
 
 
 



๑๔    
แบบ - กรม 

 
 

๒.๓ ข้อมูลโครงสร้างอายุของข้าราชการของส่วนราชการ 

ช่วงอายุ (ปี) 
จ านวนข้าราชการ (คน) 

ปี 25๖๑ ปี 25๖๐ ปี 2559 
ผู้หญิง ผู้ชาย ผู้หญิง ผู้ชาย ผู้หญิง ผู้ชาย 

<= ๒๔ ๒ ๒ ๒ ๑ ๑ ๔ 
๒๕-๒๙ ๑๗ ๗ ๒๒ ๕ ๒๔ ๑๒ 
๓๐-๓๔ ๖๔ ๓๕ ๖๖ ๔๘ ๗๓ ๔๐ 
๓๕-๓๙ ๗๖ ๔๔ ๗๙ ๔๑ ๕๒ ๗๙ 
๔๐-๔๔ ๑๑๘ ๑๐๙ ๑๓๖ ๑๓๘ ๑๕๑ ๑๔๘ 
๔๕-๔๙ ๑๓๙ ๑๓๗ ๑๓๓ ๑๒๐ ๑๒๑ ๑๑๓ 
๕๐-๕๔ ๑๒๙ ๗๙ ๑๒๗ ๗๘ ๑๑๐ ๙๓ 
>=๕๕ ๗๖ ๙๓ ๗๑ ๑๐๖ ๑๐๖ ๙๓ 
รวม ๖๒๑ ๕๐๖ ๖๓๖ ๕๓๗ ๖๓๘ ๕๗๘ 

 

๒.๔ จ านวนบุคลากรของกองบริหารทรัพยากรบุคคล 

รายการ 
จ านวน (คน) 

ปี 256๑ ปี 2560 ปี 2559 
๑. ข้าราชการ ๒๒ ๒๔ ๒๔ 
๒. พนักงานราชการ ๒๕ ๒๔ ๒๔ 
๓. ลูกจ้างประจ า ๑ ๑ - 

รวม ๔๘ ๔๙ ๔๘ 

๒.๕ ข้อมูลด้านงบประมาณ การใช้จ่าย 

รายการ 
ปีที่ 256๑ ปีที่ 25๖๐ ปีที่ 2559 

มูลค่า สัดส่วน มูลค่า สัดส่วน มูลค่า สัดส่วน 

๒.๕.๑ งบประมาณตาม พ.ร.บ.
งบประมาณรายจ่ายประจ าป ี       

- งบประมาณรวมของส่วนราชการ   
(ล้านบาท) 

๑,๙๑๑,๐๙๒,๖๐๐ ๑๐๐ ๒,๑๐๕,๗๙๘,๗๐๐ ๑๐๐ ๒,๑๑๘,๙๘๔,๘๐๐ ๑๐๐ 

- งบประมาณรายจ่ายประเภทงบ
บุคลากร (ลา้นบาท) 

๘๖๘,๖๒๙,๗๐๐ ๔๕.๔๕ ๘๔๕,๒๙๕,๐๐๐ ๔๐.๑๔ ๘๕๖,๙๔๖,๙๐๐ ๔๐.๔๔ 

๒.๕.๒ ข้อมูลรายงานต้นทุนรวมแยกตาม
แหล่งเงิน (เบิกจ่ายจริง) 

      

- ค่าใช้จ่ายบุคลากร ๑,๐๐๕,๗๒๕,๐๙๔ ๓๔.๑๑ ๙๗๙,๐๓๗,๑๘๑.๒๙ ๔๒.๔๔ ๙๕๒,๙๔๒,๐๐๗.๐๒ ๔๑.๗๕ 

- ค่าใช้จ่ายด้านการฝึกอบรม ๘๓๘,๑๐๗,๕๕๔.๖๖ ๒๘.๓๔ ๓๗๗,๓๘๐,๖๑๐.๑๑ ๑๖.๓๖ ๓๙๑,๑๓๐,๒๑๕.๕๓ ๑๗.๑๓ 

- ค่าใช้จ่ายเดินทาง ๓๑,๙๗๐,๘๘๗.๒๓ ๑.๐๘ ๔๘,๑๙๗,๓๑๐.๓๕ ๒.๐๙ ๔๔,๒๗๔,๖๗๓.๘๙ ๑.๙๔ 



๑๕    
แบบ - กรม 

รายการ 
ปีที่ 256๑ ปีที่ 25๖๐ ปีที่ 2559 

มูลค่า สัดส่วน มูลค่า สัดส่วน มูลค่า สัดส่วน 

- ค่าตอบแทนใช้สอยวัสดุ และค่าสาธารณูปโภค ๖๕๐,๐๙๓,๑๒๔.๖๐ ๒๒.๐๕ ๕๖๔,๓๔๙,๙๔๑.๘๒ ๒๔.๔๖ ๕๙๔,๑๒๘,๓๒๘.๐๗ ๒๖.๐๓ 

- ค่าเสื่อมราคาและค่าตดัจ าหน่าย ๒๙๗,๑๔๘,๗๗๘.๕๙ ๑๐.๐๘ ๒๗๑,๙๔๘,๔๐๘.๒๘ ๑๑.๗๙ ๒๐๓,๕๕๒,๔๘๐.๒๒ ๘.๙๒ 

- ค่าใช้จ่ายเงินอุดหนุน ๓๔,๕๙๒,๘๙๔.๐๕ ๑.๑๗ ๓๑,๑๖๖,๔๓๗.๒๕ ๑.๓๕ ๓๙,๑๕๕,๕๒๕.๒๔ ๑.๗๒ 

- ค่าใช้จ่ายอื่นๆ ๙๐,๗๖๖,๗๕๕.๓๒ ๓.๐๘ ๓๔,๗๗๑,๘๙๔.๘๓ ๑.๕๑ ๕๗,๕๒๒,๖๕๑.๒๑ ๒.๕๒ 

- รวมต้นทุนผลผลิต ๒,๙๔๘,๔๑๓,๘๘๑.๖๕ ๑๐๐ ๒,๓๐๖,๘๕๑,๗๘๓.๙๓ ๑๐๐ ๒,๒๘๒,๗๐๕,๘๘๑.๑๘ ๑๐๐ 

 ปี 25๖๑ ปี 25๖๐ ปี 25๕๙ 
๒.๕.๓ ข้อมูลรายงานต้นทุนกิจกรรมย่อย
เกี่ยวกับบุคลากร 

   

- ต้นทุนรวมด้านบริหารบุคลากร (บาท) … ๘,๙๗๖,๗๑๘.๑๐ ๑๐,๕๘๓,๖๒๔.๕๔ 
- จ านวนบุคลากรที่ใช้ค านวณ (คน) … ๒,๔๙๙ ๒,๕๖๑ 
- ต้นทุนต่อหน่วยด้านบริหารบุคลากร … ๓,๕๙๒.๑๒ ๔,๑๓๒.๖๑ 
- ต้นทุนด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล … ๑๔,๘๔๑,๒๙๐.๐๔ ๑๕,๘๗๕,๔๓๖.๘๑ 
- จ านวนชั่วโมง/คนการฝึกอบรม … ๓๒,๘๑๐ ๑๘,๓๔๒ 
- ต้นทุนต่อหน่วยด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล … ๔๕๒.๓๔ ๘๖๕.๕๒ 

เหตุผลส าคัญของการเปลี่ยนแปลง 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๖    
แบบ - กรม 

 

๒.๖ ข้อมูลด้านผลการปฏิบัติราชการ 

๒.๖.๑ ผลการปฏิบัติราชการ โปรดระบุรายละเอียดตัวชี้วัดส าคัญตามบทบาทภารกิจของส่วนราชการ 
  (ใช้ข้อมูลตามค ารับรองการปฏิบัติราชการปีล่าสุด) 
 

ข้อมูลผลการประเมินการปฏิบัติราชการตามมาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติราชการ 
ของส่วนราชการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ รอบการประเมินที่ ๒ ดังนี้ 

 

ตัวช้ีวัด เกณฑ์การวัด เป้าหมายทั้งปี ผลการประเมิน 
องค์ประกอบที่ ๑ (Functional Based) 
๑. ร้อยละของผู้ผ่านการ
ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน
แห่งชาติ ได้รับอัตราค่าจ้างตาม
มาตรฐานฝีมือ ที่ก าหนดตาม
กฎหมาย (๕๕ สาขาอาชีพ) 
(เป็นตัวช้ีวัดร่วมระหว่างส่วนราชการ 
ในกระทรวงแรงงาน) 

ผู้ผ่านการทดสอบมาตรฐาน
ฝีมือแรงงานแห่งชาติ ได้รับ
อัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือ
แรงงาน ร้อยละ ๘๐ 

มีแผนปรับปรุง
มาตรฐานฝีมือ
แรงงาน เป็น
แผนประจ าปีที่
ด าเนินการ
ต่อเนื่อง 

มีผู้ผ่านการทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงาน
แห่งชาติ ที่ท างานใน
สาขาท่ีผ่านการทดสอบ
และมีผู้ได้รับค่าจ้างตาม
มาตรฐานฝีมือท่ีก าหนด
ตามกฎหมาย คิดเป็น
ร้อยละ ๘๑.๒๕  
ผ่านตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

๒. อันดับความสามารถในการ
แข่งขันทางเศรษฐกิจของ
ประเทศไทย ด้านผลิตภาพ
แรงงาน (Labor Productivity)  
โดย IMD 
(เป็นตัวช้ีวัดร่วมระหว่างส่วนราชการ 
ในกระทรวงแรงงาน) 

- อันดับสูงขึ้นกว่าอันดับที่ ๕๕ 
 
 
 
 
 
 
 
- จัดท าแผนการขับเคลื่อน
อันดับ IMD ในปี ๒๕๖๑ 

- 
 
 
 
 
 
 
 
- 

- สถาบัน IMD ได้จัด
อันดับความสามารถใน
การแข่งขันทาง
เศรษฐกิจของประเทศ
ไทย ด้านผลิตภาพ
แรงงาน อยู่ในอันดับที่ 
๕๗ 
ไม่ผ่านตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
- ส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน 
ได้จัดท าแผนแม่บทการ
เพ่ิมผลิตภาพแรงงาน
และแผนปฏิบัติการเพ่ิม
ผลิตภาพแรงงาน (พ.ศ. 
๒๕๖๐ – ๒๕๖๔) 
ผ่านตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

๓. ร้อยละของจ านวนสถาน
ประกอบการเป้าหมาย ที่
สามารถเพ่ิมผลิตภาพและลด
การสูญเสียได้ ตามเป้าหมายที่

- ร้อยละ ๙๐ ของจ านวนสถาน
ประกอบการเป้าหมาย ที่
สามารถเพ่ิมผลิตภาพและลด
การสูญเสียได้ตามเป้าหมายที่

- 
 
 
 

ร้อยละ ๔๔.๐๐ 
ผ่านตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
 
 



๑๗    
แบบ - กรม 

ตัวช้ีวัด เกณฑ์การวัด เป้าหมายทั้งปี ผลการประเมิน 
ก าหนด ก าหนด (อย่างน้อยร้อยละ ๑๐) 

- มีแผนการขยายฐานจ านวน
สถานประกอบการเป้าหมาย 
เข้าร่วมโครงการมากขึ้น 

 
- 

 
- กรมได้จัดท าโครงการ
เพ่ิมผลิตภาพแรงงาน  
สู่ SMEs 4.0 (STEM 
Workforce toward 
SMEs 4.0) ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๖๑ ขยายฐาน 
SMEs/OTOP/วิสาหกิจ
ชุมชน จ านวน ๘๕ แห่ง 
ผ่านตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

๔. ร้อยละของผู้ปฏิบัติงานใน
สาขาอาชีพที่อาจเป็นอันตราย
ต่อสาธารณะ ได้รับการ
ประเมินและรับรองความรู้
ความสามารถ ในวิชาชีพที่
ประเมิน (ช่างไฟฟ้าภายใน
อาคาร) 

๔.๑ ร้อยละของผู้ปฏิบัติงานฯ 
 
 
๔.๒ แผนการด าเนินงาน

สาขาอาชีพอ่ืนๆ 

 
 
 
 
 
 
 
ร้อยละ ๘๐ 
 
 
มีแผนการปฏิบัติงาน ในการ
ประเมินและให้การรับรองผู้มี
ความรู้ความสามารถในวิชาชีพ
อ่ืนๆ 

 
 
 
 
 
 
 
- 
 
 
- 

 
 
 
 
 
 
 
- ผลการด าเนินงานคิด
เป็นร้อยละ ๙๑.๑๗ 
ผ่านตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
- กรมมีแผนการ
ปฏิบัติงานในการ
ประเมินความรู้
ความสามารถ          
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๖๑ จ านวน ๑  
สาขาอาชีพ คือ       
ช่างเครื่องปรับอากาศ 
ผ่านตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

องค์ประกอบที่ ๒ (Agenda Based) 
๑. การสร้างความรับรู้ความ
เข้าใจแก่ประชาชน 

๑.๑ ร้อยละการด าเนินการ
ตามแผนการสร้างความรับรู้ 
ความเข้าใจแก่ประชาชน 

๑.๒ ร้อยละการชี้แจง

 
 
ร้อยละ ๑๐๐ 
 
 
ร้อยละ ๑๐๐ 

 
 
- 
 
 
- 

 
 
- ผลงาน ร้อยละ ๑๐๐ 
ผ่านตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
 
- ผลงาน ร้อยละ ๑๐๐ 



๑๘    
แบบ - กรม 

ตัวช้ีวัด เกณฑ์การวัด เป้าหมายทั้งปี ผลการประเมิน 
ประเด็นส าคัญที่ทันสมัยต่อ
สถานการณ์ (ถ้ามี) 

ผ่านตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
 

องค์ประกอบที่ ๓ (Area Based) ไม่มีตัวชี้วัดในองค์ประกอบนี้ 
องค์ประกอบที่ ๔ (Innovation Based) 
๑. ประสิทธิภาพการเบิกจ่าย
งบประมาณ 

ร้อยละ ๘๐ ร้อยละ ๙๖ ผลงาน ร้อยละ ๗๖.๕๕ 
ไม่ผ่านตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

๒. ข้อเสนอประสิทธิภาพใน
การบริหารจัดการและพัฒนา
นวัตกรรมของส่วนราชการ 
(การพัฒนาระบบการทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงาน      
ภาคความรู้ ด้วยระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ e-Testing 
System) 

ให้ส่วนราชการจัดท าข้อเสนอ
ประสิทธิภาพและการพัฒนา
นวัตกรรมของส่วนราชการ และ
ให้รายงานมาพร้อมกับการ
รายงานตัวชี้วัดอ่ืนๆ ในรอบการ
ประเมินที่ ๒ 

- ด าเนินการเรียบร้อย 
ผ่านตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
 

องค์ประกอบที่ ๕ (Potential Based) 
๑. การจัดท าและด าเนินการ
ตามแผนการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ชาติ 

ด าเนินการตามแผนฯ ถึงเดือน 
กรกฎาคม ๒๕๖๐ ได้ครบถ้วน    
ร้อยละ ๑๐๐ 

ด าเนินการตาม
แผนฯ ถึงเดือน 
กรกฎาคม 
๒๕๖๐         
ได้ครบถ้วน    
ร้อยละ ๑๐๐ 

ผลงาน ร้อยละ ๑๐๐ 
ผ่านตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

สรุปผลการประเมิน ทั้ง ๕ องค์ประกอบ อยู่ในเกณฑ์ระดับคุณภาพ 

หมายเหตุ : ข้อมูลผลการประเมินการปฏิบัติราชการฯ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ ยังไม่สามารถระบุได้ เนื่องจากต้องรอผลการ
ประเมินจากส านักงาน ก.พ.ร. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๙    
แบบ - กรม 

๒.๖.๒ การบริหารผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน 

คร้ังท่ี/ปีงบประมาณ 
ระดับผลการ

ประเมิน 
ช่วงคะแนนการ

ประเมิน 
ช่วงร้อยละการเลื่อน

เงินเดือน 

จ านวนข้าราชการ 

ประเภท
อ านวยการ 

ประเภท
วิชาการและ

ทั่วไป 
 ดีเด่น 90 - 100 ๒.๓๗ - ๕.๑๙ ๑๓ ๙๒๗ 

 ดีมาก 80 - 89.99 ๒.๑๕ - ๓.๔๐ ๑๗ ๑๗๐ 

๑/๒๕๖๑ ด ี 70 - 79.99 ๒.๐๐ - ๓.๐๐ - ๑๕ 

 พอใช้ 60 - 69.99 ๑.๑๐ - ๒.๗๕ - ๗ 
 ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ ไม่ได้เลื่อนขันเงินเดือน - ๑ 
 ดีเด่น 90 - 100 ๒.๓๐ - ๔.๔๐ ๒๘ ๑,๐๔๒ 

 ดีมาก 80 - 89.99 ๑.๒๐ - ๓.๗๐ ๔ ๙๕ 

๑/๒๕๖๐ ด ี 70 - 79.99 ๐.๙๙ - ๒.๙๐ ๑ ๙ 

 พอใช้ 60 - 69.99 ๑.๗๐ - ๒.๘๐ - ๔ 
 ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ ไม่ได้เลื่อนขันเงินเดือน - ๑ 
 ดีเด่น 90 - 100 ๒.๔๕ - ๔.๕๐ ๓๐ ๑,๐๔๐ 

 ดีมาก 80 - 89.99 ๑.๖๕ - ๓.๒๐ - ๕๕ 

๒/๒๕๖๐ ด ี 70 - 79.99 ๒.๔๘ - ๒.๗๑ - ๙ 

 พอใช้ 60 - 69.99 ๑.๐๐ - ๒.๐๑ - ๔ 
 ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ ไม่ได้เลื่อนขันเงินเดือน - - 
 ดีเด่น 90 - 100 ๑.0๐ - 4.20 ๑๔ ๑,๐๕๔ 

 ดีมาก 80 - 89.99 1.๒๕ - ๒.๙๕ ๗ ๑๐๘ 

๑/๒๕๕๙ ด ี 70 - 79.99 ๒.๐๐ - 2.90 ๑ ๑๔ 

 พอใช้ 60 - 69.99 ๑.๔๗ - ๒.๔๐  - ๑ 
 ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ ไม่ได้เลื่อนเงินเดือน - ๑ 
 ดีเด่น 90 - 100 ๒.๑๐ - ๕.๐๐ ๓๔ ๑,๐๔๔ 

 ดีมาก 80 - 89.99 ๑.๐๐ - ๒.๙๕ ๑ ๘๒ 

๒/๒๕๕๙ ด ี 70 - 79.99 ๑.๐๐ - ๒.๕๐ - ๒๐ 

 พอใช้ 60 - 69.99 ๑.๔๗ - ๒.๐๘ - ๒ 
 ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ ไม่ได้เลื่อนเงินเดือน - ๑ 

 โปรดระบุหลักเกณฑ์เกี่ยวกับรูปแบบในการก าหนดร้อยละของการเลื่อนเงินเดือนที่ใช้ของแต่ละปี 
  1.  องค์ประกอบและสัดส่วนคะแนน แบ่งเป็น 3 ส่วน 
   1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน  70% 
   1.2 พฤติกรรม/สมรรถนะ 30% 
  2.  พฤติกรรม/สมรรถนะ ใช้ Hybrid Scale 
 
 



๒๐    
แบบ - กรม 

  3.  ก าหนดระดับผลการประเมิน ข้าราชการทั่วไป 5 ระดับ  
   3.1 ดีเด่น 90 - 100% 
   3.2 ดีมาก 80 - 89.99% 
   3.3 ดี 70 - 79.99% 
   3.4 พอใช้ 60 - 69.99% 
   3.5 ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ 60% (ไม่ได้เลื่อนเงินเดือน) 

 

๒.๗ ปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  

  1. กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ไม่ได้เป็นการบริหารราชการส่วนภูมิภาค ท าให้การบริหารจัดการ
เกี่ยวกับงานบุคคล ยังไม่บรรลุผลลัพธ์ตามเป้าประสงค์เท่าท่ีควร 

  2. กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ แนวปฏิบัติ ของส านักงาน ก.พ. บางเรื่องมีขั้นตอนในการปฏิบัติงาน
ที่มากเกินไป และบางเรื่องยังไม่สอดคล้อง กับสภาพการณ์ของส่วนราชการที่เป็นอยู่ปัจจุบัน 

 

๒.๘ นวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  “ระบบยืม-คืน เอกสารทะเบียนประวัติฉบับจริง กพ.๗ (ฉบับจริง) ภายในกองบริหารทรัพยากร
บุคคล แบบออนไลน์” เป็นการแทนที่การยืม-คืน แบบเดิม ซึ่งใช้วิธีการยืมโดยการพิมพ์ หรือเขียนรายชื่อ            
ก.พ. ๗ ที่ต้องการยืมลงในกระดาษ แล้วส่งให้กลุ่มงานทะเบียนประวัติด าเนินการค้นหา และการคืนในแต่ละครั้ง         
จะเป็นการคืนแบบทยอยคืน ซึ่งท าให้เกิดปัญหาต่างๆ เช่น ซ้ าซ้อนในการยืม-คืน ในวันเวลาเดียวกัน ไม่สามารถ
ตรวจสอบสถานะของการยืม-คืน และใช้เวลาในการติดตามและตรวจสอบชื่อผู้ยืม 
  ดังนั้น กองบริหารทรัพยากรบุคคล จึงได้พัฒนาระบบการยืม-คืน เป็นระบบออนไลน์ เพ่ือใช้
ส าหรับตรวจสอบและติดตามสถานะของการยืม-คืน ภายในกองบริหารทรัพยากรบุคคล โดยพัฒนาระบบ            
ในรูปแบบเว็บแอพพลิเคชั่น ซึ่งเจ้าหน้าที่ทุกคนของกองบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นผู้สามารถเข้าถึงได้ง่าย            
ใน ทุกที่ทุกเวลา เพียงแค่มีอินเตอร์เน็ตใช้งาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๑    
แบบ - กรม 

ส่วนที่ ๓ ภาคผนวก 

๓.๑  แผนภาพแสดงข้อมูลก าลังคนของส่วนราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 

๓.๒ แผนภาพแนวโน้มข้าราชการเมื่อเทียบกับกรอบอัตราก าลังที่มี (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๒) 
 แสดงเป็นภาพรวมของส่วนราชการ และ 
 แยกประเภทตามต าแหน่งอ านวยการ/ต าแหน่งวิชาการ/ต าแหน่งทั่วไป 

๓.๓ แผนภาพแสดงการสูญเสียข้าราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 

๓.๔ แผนภาพแสดงการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการเพ่ือทดแทนการสูญเสียข้าราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 

๓.๕ แผนภาพพีรามิดข้าราชการ จ าแนกตามช่วงอายุ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๓) 

๓.๖ แผนภาพแสดงสัดส่วนบุคลากรของหน่วยการเจ้าหน้าที่ต่อบุคลากรทั้งหมด (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๔) 

๓.๗ แผนภาพแสดงการใช้จ่ายงบประมาณ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๕) 
 ค่าใช้จ่ายในภาพรวม และ 
 ต้นทุนกิจกรรมของหน่วยการเจ้าหน้าที่  

๓.๘ แผนภาพแสดงผลการปฏิบัติราชการ  (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๖) 
 ผลการปฏิบัติราชการ (กรณีเป็นข้อมูลเชิงคุณภาพไม่ต้องแสดงแผนภาพในหัวข้อนี้) 
 การบริหารผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน 

 

 
 


