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แบบรายงาน 

การบรหิารทรัพยากรบุคคลประจ าปี 
ของส่วนราชการระดับกรม 
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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. ให้ส่วนราชการจัดท ารายงานประจ าปีตามแบบท่ีส านักงาน ก.พ. ก าหนด (แบบ - กรม) 
ส่งให้ส านักงาน ก.พ. และกระทรวงต้นสังกัดภายในเดือนตุลาคม 



    
แบบ - กรม 

รายงานสรุปผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖2 

ตัวชี้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคล 
น้ าหนัก 
(ร้อยละ) 

เกณฑ์การให้
คะแนน 

ผลการด าเนินงาน 

๑ ๒ ๓ 
ค่า

คะแนนที่
ได ้

คะแนน 
ถ่วง

น้ าหนัก 
มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  ๒๐.๐๐        ๑๖.๒๕ 

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 ๓ ๓.๗๕ 

  
๔) แผนการสร้างและพฒันาผูบ้ริหารทุกระดับ เพื่อสร้างความ
ต่อเนื่องในการบริหารราชการ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ ๒ ๒.๕๐ 

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        ๒๐.๐๐ 
  ๘) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๓ ๑๐.๐๐ 

  
๙) สนับสนนุให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอยา่งต่อเนื่อง     
เพื่อพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๓ ๑๐.๐๐ 

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 1 2 3 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 ๙๑.๘๐ 



    
แบบ - กรม 

 
ส่วนที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (๒๐ คะแนน) 

๑.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (๕ คะแนน) 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับปัจจุบัน เป็นฉบับที่ ๓ ประจ าปี พ.ศ. ๒๕๖๑ - พ.ศ. ๒๕๖๓  

ประเด็นยุทธศาสตร ์
ของส่วนราชการ 

ประเด็นที่มุ่งให้ความส าคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การบริหารจัดการองค์กรให้มี
ธรรมาภิบาลและ
ประสิทธิภาพสูง 

 ปีที่ ๑ – การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานและการสร้างสมดุลในชีวิตรวมถึง 
การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานให้ สศช.เป็นสถานที่ท างานน่าอยู่  
น่าท างาน Happy Workplace 
 - การพัฒนาระบบแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงให้ปฏิบัติงาน 
ที่ สศช. 
 - การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่นอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด 
 - การวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความสอดคล้องกับโครงสร้าง 
ภารกิจของส านักงานฯ และการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
และแผนสืบทอดต าแหน่ง(Succession plan) ที่ชัดเจนเป็นรูปธรรมน ามาใช้ได้จริง 
 - การวิเคราะห์อัตราก าลังและการวางแผนก าลังคนที่มีความเหมาะสมและ
สอดคล้องกับภารกิจ  

  ปีที่ ๒ - การสรรหา บรรจุ แต่งตั้งบุคลากรที่มีสมรรถนะและความเหมาะสม 
กับต าแหน่งมีความถูกต้องและทันเวลา 
 - การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและจัดสรรสิ่งตอบแทนตาม
ผลตามการปฏิบัติงานอย่างแท้จริงรวมถึงการบริหารผลการปฏิบัติงานโดยการน าผล
จากการประเมินทั้งในส่วนของผลสัมฤทธิ์และสมรรถนะมาจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรรายบุคคล 
 - การพัฒนาองค์กรแห่ งการเรียนรู้ และการบริหารจัดการความรู้ 
เพื่อพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
 - การเสริมสร้างค่านิยมหลักขององค์กรและพัฒนาพฤติกรรมบุคลากร 
 - การด า เนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่ง ใส 
ตามหลักธรรมาภิบาลและพร้อมให้มีการตรวจสอบ  

 

 

 



    
แบบ - กรม 

 

ประเด็นยุทธศาสตร ์
ของส่วนราชการ 

ประเด็นที่มุ่งให้ความส าคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  ปีที่ ๓ - การวางแผนบริหารจัดการผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูงและ
บริหารจัดการคนต่างวัย 
 - การพัฒนากระบวนการและเทคโนโลยีการบริหารทรัพยากรบุคคลรวมถึง
ระบบฐานข้อมูลบุคลากรให้มีความถูกต้องเป็นปัจจบุันสามารถเข้าถึงได้อย่างรวดเร็ว
เพื่อสนับสนุนการด าเนินงานของ สศช. 
 - การสื่อสารประชาสัมพันธ์ขั้นตอน กระบวนการด าเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้แก่เจ้าหน้าที่ สศช. ข้อมูลมีความทันสมัยถูกต้อง เที่ยงตรง 
 - ก า ร รั บ ผิ ด ช อบ ต่ อ ก า ร ตั ด สิ น ใ จ แ ล ะ ผ ล ก า ร ตั ด สิ น ใ จ ร ว ม ทั้ ง 
การรับผิดชอบต่อสังคมของงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 - การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการในงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
มาตรการการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สศช.  

๑.๒ การบริหารจัดการอัตราก าลัง (๑๕ คะแนน) 

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

 

๒ ๑. ใช้แผนอัตราก าลังของอดีตที่ผ่านมา โดยไม่มีข้อมูลการ
วิเคราะห์อัตราก าลังที่ส่วนราชการต้องการ (๑ คะแนน) 

๒. มีข้อมูลการวิเคราะห์อัตราก าลัง เพื่อจัดท าแผนกรอบ
อัตราก าลังประจ าปีที่ส่วนราชการต้องการ และน าไปสู่การ
ก 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) 

 

 



    
แบบ - กรม 

 

๑.๒ การบริหารจัดการอัตราก าลัง (ต่อ)  

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๓) แผนบริหารจัดการกลุ่มบุคลากรที่มี

ทักษะ หรือสมรรถนะสูงเพื่อเตรียม
และพัฒนาอย่างเป็นระบบ 

(น้ าหนักร้อยละ ๓.๗๕) 
 

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

๒) มีแผนพฒันาทางกา้วหนา้ในอาชพี (Career Development 
Plan) ส าหรับต าแหน่งส าคัญๆ ในกลุ่มภารกิจหลักของส่วน
ราชการ (๒ คะแนน)    

๓) ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ ในการคัดเลือกบุคลากร เพื่อให้
ได้มาซึ่งกลุ่มบุคคลที่มทีักษะ หรือสมรรถนะสูง และจัดท า
แผนพัฒนา รายบุคคลตามแผนพัฒนาทางก้าวหนา้ในอาชพี 
เพื่อเตรียมและพัฒนาอย่างเป็นระบบ (๓ คะแนน) 

๔) แผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุก
ระดับเพื่อสร้างความต่อเนื่องในการ
บริหารราชการ 

(น้ าหนักร้อยละ ๓.๗๕) 

๒ 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 
และสะท้อนผลติภาพของบุคลากร 
(Productivity) 

(น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 
 

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

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

๓. จัดท าแผนเพิม่ประสิทธภิาพก าลงัคน ประจ าปงีบประมาณ 
พร้อมทั้งก าหนดเป้าหมายการเพิ่มประสิทธิภาพให้ชัดเจน 
(สามารถวัดผลได้) เพื่อน าไปใช้เพิ่มประสิทธิภาพก าลังคนใน
รอบปีงบประมาณถัดไป โดยแผนฯ ดังกล่าวได้รบัความ
เห็นชอบจากผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการ  (๓ คะแนน) 

 



    
แบบ - กรม 

 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๖) ฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคลมีความถูกต้อง พร้อมที่จะ
น าไปใช้ประโยชน์อยู่เสมอ 

(น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 

๓ ๑. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดเก็บข้อมูลเกี่ยวกับ
บุคคลของส่วนราชการ (๑ คะแนน) 

๒. มีการปรับปรุงฐานข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศอย่างสม่ าเสมอและทันท่วงที (๒ คะแนน) 

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

๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

(น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 
 
 

๒ ๑. มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในระบบงานหรือระบบการ
ให้บริการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (๑ คะแนน) 

๒. มีการพัฒนาระบบงานหรือระบบการให้บริการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สามารถเชื่อมโยงกับระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศฐานข้อมูลเก่ียวกับบคุคลได้อย่างน้อย ๓ ระบบ 
ดังนี้ (๒ คะแนน) 
๒.๑ .......ระบบ DPIS....................................................... 
๒.๒ .......ระบบ E – Admin ของส านักงานฯ.................. 
๒.๓ ….…ระบบ KM องค์กร……………………………………... 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



    
แบบ - กรม 

 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๘) ระบบการบริหารผลการปฏบิัติงาน 
(น้ าหนักร้อยละ ๑๐) 

๓ ๑. ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการตาม 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 
เพื่อใช้ในการปรับปรุงและพฒันาคุณภาพงานของ

ข้าราชการ/ส านัก กอง/องค์กร 
อื่นๆ (โปรดระบ)ุ.............................................. 

๙) สนับสนนุให้เกิดการเรียนรู้และ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนา
บุคลากรของส่วนราชการ 

(น้ าหนักร้อยละ ๑๐) 

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

๒. มีระบบการสอนงาน (Coaching หรือ On-the-Job 
Training) ของบุคลากรระดับหัวหน้างาน หรือการถ่ายโอน
ความรู้จากผู้ที่จะเกษียณอายุราชการอย่างมีแบบแผน 
โดยเฉพาะองค์ความรู้ในภารกิจหลัก และรวบรวมเป็น
ข้อมูลองค์ความรู้เพื่อประโยชน์ในการเรียนรู้ของบุคลากร
ผู้ปฏิบัตงิานรุ่นต่อไป (๒ คะแนน) 

๓. มีการประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาและการเรียนรู้ 
ในระบบการสอนงานของบุคลากรและหัวหน้างาน เพื่อให้
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับ
การปฏิบัติงาน และน าไปใช้ในการปรับปรุงระบบการสอนงาน
ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (๓ คะแนน) 

 

 

 

 

 

 

 



    
แบบ - กรม 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑๐) การส่งเสริมให้การบริหารทรัพยากร

บุคคลของส่วนราชการมีธรรมาภิบาล 
(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 านึงถึงระบบ
คุณธรรมเป็นส าคัญ (ความรู้ ความสามารถ ความเสมอภาค 
ความเป็นธรรม และประโยชน์ของทางราชการ) (๒ คะแนน) 

๓. จัดให้มีกลไกการตรวจสอบผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ เพื่อสร้างความเชื่อม่ันว่าระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเป็นไปตามระบบคุณธรรม โดยกลไกที ่
ส่วนราชการใช้มีดังต่อไปนี้ (๓ คะแนน) 
....มีการก าหนดขั้นตอนและกระบวนการว่าด้วยจรรยา
ข้าราชการ สศช. พ.ศ.๒๕๕๔ จัดท าคู่มือการป้องกัน
ผลประโยชน์ทบัซ้อน รวมถึงแนวทางการปฏิบัติตนเพื่อป้องกัน
ไม่ให้เกิดการขัดกันระหว่างผลประโยชน์ส่วนตัวและ
ผลประโยชน์ส่วนรวม .............................................. 

๑๑) บทบาทของผู้น าองค์กรต่อการ
ด าเนินการเกี่ยวกับจริยธรรม 
กฎหมาย และความรับผิดชอบต่อ
ตัดสินใจด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือการก ากับ
ดูแลองค์กรที่ดี  

(น้ าหนักร้อยละ ๑๐) 

๓ ให้ส่วนราชการตอบค าถามต่อไปนี ้(ข้อละ ๑ คะแนน) 
โปรดระบุจ านวนเร่ืองร้องทุกข์ของข้าราชการในรอบป ี 

(ระบุเร่ือง และจ านวนขา้ราชการที่ร้องทุกข์แยกตามประเภทเร่ือง
ที่ร้องทุกข์) 
………………ไม่มี………………………………………………………………… 
๑. ผู้น าองค์กรมีกระบวนการอย่างไรในการสร้างบรรยากาศ 

เพื่อส่งเสริม ก ากับ และส่งผลให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติตาม
กฎหมาย และมีจริยธรรม  
…ประกาศเป็นนโยบาย และเห็นชอบให้จัดท าคู่มือการป้องกัน
ผลประโยชน์ทบัซ้อน เพื่อเป็นแนวทางการปฏิบตัิตนสู่การเป็น
บุคลากรที่ปฏบิัติตามกฎหมายและมีจริยธรรม…………………… 

๒. ผู้น าองค์กรมีส่วนร่วมอย่างไร ในการพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มี
ทักษะหรือสมรรถนะสูงให้อยู่กับองค์กร และการพัฒนาผูน้ า 
ในอนาคตขององค์กรเพื่อให้การบริหารราชการเป็นไปอย่าง
ต่อเนื่อง  
……เห็นชอบการจัดฝึกอบรมเกี่ยวกับคุณธรรม จริยธรรมตาม
แผนปฏบิัติการขับเคลื่อนจริยธรรม คุณธรรม สศช. และมอบ
นโยบายและแนวทางปฏิบัติเก่ียวกับการป้องกันผลประโยชน์
ทับซ้อนในทีป่ระชุมผู้บริหาร................................................... 

 

 



    
แบบ - กรม 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
  ๓. ผู้น าองค์กรมีส่วนร่วมอย่างไรในการเปิดโอกาสให้ข้าราชการ  

มีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรบุคคล   
….ในรูปของการแต่งตั้งเป็นคณะกรรมการฯ เพื่อพิจารณาใน
เร่ืองต่างๆ เช่น พิจารณาข้าราชการดีเด่นของ สศช. 
คณะท างานประจ ากลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม ก าหนดเกณฑ์
การประเมินการปฏบิัติงานของหัวหน้าส่วนราชการตาม
ประมวลจริยธรรมและเกณฑ์การประเมินตามมาตรฐานความ
โปร่งใสของ สศช. ภายใต้ตัวชี้วดัมิติที่ ๓ : การใช้ดุลยพนิิจใน
การบริหารงานบุคคล (การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร) / 
การใช้ดุลยพินจิในการบริหารงานบุคคล (การบรรจุและแต่งตัง้
บุคลากร) / และการใช้ดลุยพินจิในการบริหารงานบุคคล (การ
พัฒนาบุคลากร)……………………………………………………… 

 

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. จัดให้มีกิจกรรมตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิต 
ของข้าราชการพลเรือนสามญัทีส่ะท้อนภาพการท างานของ 
ส่วนราชการโดยสามารถด าเนินการได้ครอบคลุมในทุกมิติ 
และกิจกรรมที่ด าเนินการมีมากกว่าคร่ึงหนึ่งของกิจกรรม
ตามยุทธศาสตร์ฯ (๓ คะแนน) 

 

 

 

 



    
แบบ - กรม 

มิติที่ ๕   คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑๓) ระบบการท างานที่เอ้ือประโยชน์

ร่วมกันระหว่างปัจเจกบุคคลกบั
องค์กร 

(น้ าหนักร้อยละ ๕) 

๕ ด าเนินการตามแผนกลยุทธ์ของส านักงานฯ โดยได้ปรับปรุง
สภาพแวดล้อมทางกายภาพทั้งภายในและภายนอกให้มีความ
เหมาะสม เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจให้กับข้าราชการและ
บุคลากร สามารถท างานอย่างมสีุขภาพจิตและสุขภาพกายที่ดี 
(๕ คะแนน) 
๑. ด าเนินการปรับปรุงสภาพแวดล้อมทางกายภาพทั้งภายใน

และภายนอกองค์กร โดยท าการปรับปรุง ซ่อมแซม 
ก่อสร้างเพิ่มเติมสถานที่ท างานให้มีความปลอดภัย ถูก
สุขลักษณะ เสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน และ
จัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกที่จ าเป็นมีประสิทธิภาพ 
ทันสมัย เหมาะสมเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ได้แก่ การ
ปรับปรุงห้องประชุม ปรับปรุงห้องท างาน ห้องน้ า การ
อาคารที่จอดรถยนต์ของส านักงานฯ รวมถึงห้องออกก าลัง
กาย 

๒. จัดกิจกรรมที่สร้างความสมานฉันท์ เพื่อเป็นการสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่เหมาะสม ให้ข้าราชการและบุคลากร 
ของ สศช. มีความเชื่อถือและไว้วางใจในการท างานร่วมกัน 
สร้างความสามัคคี ตลอดจนสร้างจิตส านึกที่ดีและมุ่ง
กระท าประโยชน์ต่อส่วนรวม ได้แก่ การจัดงานท าบุญ
ทอดกฐิ นสามั คคี ป ระจ าปี ฯ  กา รจั ด ง านครบรอบ 
วันสถาปนา สศช. การแข่งขันกีฬา และการจัดกิจกรรม    
ในวันส าคัญต่าง ๆ เป็นต้น 

 

 

 

 

 

 

 

 



    
แบบ - กรม 

ส่วนที่ ๒ ผลสัมฤทธิ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒.๑ ข้อมูลก าลังคนของส่วนราชการ  (ข้อมูล ณ วันที่ 30 ก.ย. 2562) 

รายการ 
ปีงบประมาณ ๒๕๖๑ ปีงบประมาณ ๒๕๖๐ ปีงบประมาณ ๒๕๕๙ 
จ านวน สัดส่วน จ านวน สัดส่วน จ านวน สัดส่วน 

๒.๑.๑ อัตราก าลังคน       
๑) ข้าราชการ 492 75.58 ๕๐๔ ๗๖.๙๕ ๕๑๕ ๗๙.๔๘ 
๒) ลูกจ้างประจ า 46 7.07 ๔๘ ๗.๓๓ ๕๕ ๘.๔๙ 
๓) ลูกจ้างชั่วคราว 6 0.92 ๓ ๐.๔๖ ๘ ๑.๒๓ 
๔) พนักงานราชการ 107 16.44 ๑๐๐ ๑๕.๒๗ ๗๐ ๑๐.๘๐ 
ผลรวมก าลังคน 651.00 100.00 ๖๕๕ ๑๐๐.๐๐ ๖๔๘ ๑๐๐.๐๐ 

๒.๑.๒ การเคลื่อนไหวของ
ข้าราชการ 

      

๑) การเข้ารับราชการ 27 100.00 ๓๖ ๑๐๐.๐๐ ๒๑ ๑๐๐.๐๐ 
- บรรจุใหม่ 
- รับโอน 
- บรรจุกลับ 
- การเข้ารับราชการ

ตามมาตรา ๕๖ 

22 
2 
1 
2 

81.48 
7.41 
3.70 
7.41 

๒๙ 
๗ 
- 
- 
 

๘๐.๕๖ 
๑๙.๔๔ 

- 
- 

๑๖ 
๕ 
- 
- 
 

 

๗๖.๑๙ 
๒๓.๘๑ 

- 
- 

๒) การสูญเสียข้าราชการ 40 100.00 ๕๐ ๑๐๐.๐๐ ๓๘ ๑๐๐.๐๐ 
- ลาออก 
- ให้โอน 
- เกษียณอายุ 
- อ่ืนๆ (เสียชีวิต) 

18 
9 

12 
1 

45 
22.50 

30 
2.50 

๒๔ 
๑๔ 
๑๑ 
๑ 

๔๘.๐๐ 
๒๘.๐๐ 
๒๒.๐๐ 
๒.๐๐ 

๑๖ 
๕ 

๑๗ 
- 

๔๒.๑๑ 
๑๓.๑๖ 
๔๔.๗๔ 

- 

๒.๒ ข้อมูลข้าราชการของส่วนราชการ 

รายการ 
ปีงบประมาณ ๒๕๖2 ปีงบประมาณ ๒๕๖1 ปีงบประมาณ ๒๕60 

กรอบ 
ที่มี 

จ านวน 
(คน) 

อัตรา
ว่าง 

กรอบ 
ที่มี 

จ านวน 
(คน) 

อัตรา
ว่าง 

กรอบ
ที่มี 

จ านวน 
(คน) 

อัตรา
ว่าง 

๑. บริหาร 16 16 0 ๑๖ ๑๕ ๑ ๑๖ ๑๖ ๐ 
๒. อ านวยการ 16 11 5 ๑๖ ๑๓ ๓ ๑๖ ๑๒ ๔ 
๓. วิชาการ 554 406 148 ๔๖๐ ๔๑๑ ๔๙ ๔๖๐ ๔๒๔ ๓๖ 
๔. ทั่วไป 65 59 6 ๖๙ ๖๕ ๔ ๖๙ ๖๓ ๖ 

รวม 651 492 159 ๕๖๑ ๕๐๔ ๕๗ ๕๖๑ ๕๑๕ ๔๖ 

เหตุผลส าคัญของการเปลี่ยนแปลง 

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



    
แบบ - กรม 

 

๒.๓ ข้อมูลโครงสร้างอายุของข้าราชการของส่วนราชการ 

ช่วงอายุ (ปี) 
จ านวนข้าราชการ (คน) 

ปีงบประมาณ ๒๕๖2 ปีงบประมาณ ๒๕๖1 ปีงบประมาณ ๒๕60 
ผู้หญิง ผู้ชาย ผู้หญิง ผู้ชาย ผู้หญิง ผู้ชาย 

<= ๒๔ 7 8 ๑๑ ๑๕ ๑๗ ๑๙ 
๒๕-๒๙ 37 25 ๔๘ ๒๙ ๔๙ ๓๐ 
๓๐-๓๔ 42 26 ๓๕ ๒๗ ๓๗ ๓๒ 
๓๕-๓๙ 39 37 ๔๑ ๒๘ ๔๒ ๒๒ 
๔๐-๔๔ 44 15 ๕๔ ๑๓ ๖๑ ๑๖ 
๔๕-๔๙ 50 21 ๔๐ ๒๕ ๓๖ ๒๖ 
๕๐-๕๔ 51 18 ๕๖ ๒๓ ๕๘ ๒๗ 
>=๕๕ 45 27 ๓๙ ๒๐ ๒๗ ๑๓ 
รวม 315 177 ๓๒๔ ๑๘๐ ๓27 ๑๘๕ 

๒.๔ จ านวนบุคลากรของหน่วยการเจ้าหน้าที่  

รายการ จ านวน (คน) 
ปีงบประมาณ ๒๕๖2 ปีงบประมาณ ๒๕๖1 ปีงบประมาณ ๒๕60 

๑. ข้าราชการ 14 ๑๓ ๑๔ 
๒. พนักงานราชการ 3 ๓ ๓ 

รวม 17 ๑๖ ๑๗ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



    
แบบ - กรม 

๒.๕ ข้อมูลด้านงบประมาณการใช้จ่าย 

รายการ 
ปีงบประมาณ ๒๕๖2 ปีงบประมาณ ๒๕๖๑ ปีงบประมาณ ๒๕๖๐ 

มูลค่า สัดส่วน มูลค่า สัดส่วน มูลค่า สัดส่วน 
๒.๕.๑ งบประมาณตาม พ.ร.บ.
งบประมาณรายจ่ายประจ าปี 

      

งบประมาณรวมของ
ส่วนราชการ (ล้านบาท) 

606.9198 ๑๐๐% ๕๗๑.๓๓๕๗ ๑๐๐% ๕๓๗.๓๗๓๒ ๑๐๐% 

งบประมาณรายจ่าย
ประเภทงบบุคลากร 
(ล้านบาท) 

266.3229 ๔4% ๒๗๗.๕๗๔๑ ๔๙% ๒๗๖.๘๖๕๑ ๕๒% 

๒.๕.๒ ข้อมูลรายงานต้นทุนรวม
แยกตามแหล่งเงิน (เบิกจ่ายจริง) 

      

ค่าใช้จ่ายบุคลากร 

อยู่ระหว่างการด าเนินการ เนื่องจาก
เปลี่ยนปีงบประมาณ 

๒๘๙,๕๖๓,๕๑๙.๐
๗ 

๔๓.๓๘% ๒๙๒,๖๔๖,๖๙๓.๕๒ ๕๓.๕๓% 

ค่ า ใ ช้ จ่ า ย ด้ า น ก า ร
ฝึกอบรม 

๕๖,๑๙๗,๒๐๑.๙๙ ๘.๔๒% ๓๔,๓๑๔,๕๖๘.๑๘ ๖.๒๘% 

ค่าใช้จ่ายเดินทาง ๒๐,๓๓๙,๗๐๑.๔๙ ๓.๐๕% ๑๒,๙๘๖,๒๑๙.๖๗ ๒.๓๘% 
ค่าตอบแทนใช้สอยวัสดุ 
และค่าสาธารณูปโภค 

๒๐๐,๑๒๖,๙๑๐.๒
๖ 

๒๙.๙๘% ๑๓๕,๓๙๐,๙๓๓.๔๗ ๒๔.๗๗% 

ค่าเสื่อมราคาและค่าตัด
จ าหน่าย 

๓๒,๓๙๖,๘๘๔.๐๓ ๔.๘๕% ๒๙,๗๙๐,๒๑๔.๙๐ ๕.๔๕% 

ค่าใช้จ่ายเงินอุดหนุน ๖๘,๘๑๕,๘๕๙.๒๕ ๑๐.๓๑% ๔๑,๕๐๒,๔๐๓ ๗.๕๙% 
ต้นทุนในการผลิตอื่น ๓๑,๕๑๑.๙๕ ๐.๐๐% ๓๒,๖๘๙.๘๓ ๐.๐๑% 
รวมต้นทุนผลผลิต ๖๖๗,๔๗๑,๕๙๗.๐

๔ 
 ๕๔๖,๖๖๓,๗๒๒.๕๗  

 ปี ๒๕๖2 ปี ๒๕๖1 ปี ๒๕60 
๒.๕.๓ ข้ อมู ลรายงานต้ นทุ น
กิจกรรมย่อยเกี่ยวกับบุคลากร 

 
  

ต้นทุนรวมด้านบริหาร
บุคลากร (บาท) 

อยู่ระหว่างการด าเนินการ เนื่องจาก
เปลี่ยนปีงบประมาณ 

๑๐,๐๙๔,๐๐๐.๐๖ ๑๐,๒๕๔,๘๐๗ 

จ านวนบุคลากรที่ ใ ช้
ค านวณ (คน) 

๖๔๙ ๖๓๖ 

ต้นทุนต่อหน่ วยด้ าน
บริหารบุคลากร 

๑๕,๕๕๓.๑๖ ๑๖,๑๒๓.๙๑ 

ต้นทุนด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

๙,๔๕๓,๐๐๕.๗๓ ๑๐,๒๒๑,๖๐๙.๐๘ 

จ านวนช่ัวโมง/คนการ
ฝึกอบรม 

๒๔,๒๕๓ ๗๗,๗๔๕ 

ต้นทุนต่อหน่วยด้านการ
พัฒนาทรัพยากรบคุคล 

๓๘๙.๗๗ ๑๓๑.๔๘ 

หมายเหตุ  ข้อมูลอยู่ระหว่างการด าเนินการ เน่ืองจากเปลี่ยนปีงบประมาณ 



    
แบบ - กรม 

๒.๖ ข้อมูลด้านผลการปฏิบัติราชการ 

๒.๖.๑ ผลการปฏิบัติราชการ โปรดระบุรายละเอียดตัวชี้วัดส าคัญตามบทบาทภารกิจของส่วนราชการ 
  (ใช้ข้อมูลตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ) 

ปีงบประมาณ ๒๕๖2 

ตัวช้ีวัด/โครงการ 

ผลการด าเนินงาน 
ต่ ากว่า

เป้าหมาย 
เป็นไป
ตาม

เป้าหมาย 

สูงกว่า
เป้าหมาย 

องค์ประกอบที่ ๑ ประสิทธิภาพในการด าเนินงานตามหลักภารกิจพื้นฐาน (Function Based) 
1.   ผลอันดับความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจของประเทศ
ในภาพรวมโดย MID 

   

2.   ความส าเร็จในการจัดท าแผนแม่บทตามยุทธศาสตร์ชาติ       
 

องค์ประกอบที่ ๒ ประสิทธิภาพในการด าเนินงานตามหลักภารกิจยุทธศาสตร์  
หรือภารกิจที่ได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ (Agenda Based) 
3.   ระดับความส าเร็จของการศึกษาความเหมาะสมในรายละเอียด
ของรูปแบบการพัฒนาในพ้ืนที่จังหวัดชุมพร - ระนอง และพ้ืนที่
จังหวัดสุราษฎร์ธานี – นครศรีธรรมราช ภายใต้ระเบียงเศรษฐกิจ
ภาคใต้อย่างยั่งยืน (Southern Economic Corridor : SEC) 

   

4.   การชี้แจงประเด็นส าคัญที่ทันต่อสถานการณ์    

องค์ประกอบที่ ๓ การด าเนินงานตามภารกิจพื้นที่/ท้องถิ่น ภูมิภาค จังหวัด กลุ่มจังหวัด (Area Based) 
-ไม่มีตัวชี้วัดในองค์ประกอบนี้- 

 
องค์ประกอบที่ ๔ การบริหารจัดการและพัฒนานวัตกรรม (Innovation Base) 
5.   การจัดตั้งสถาบันนโยบายสาธารณะและการพัฒนา    

 
องค์ประกอบที่ ๕ ศักยภาพในการด าเนินการของส่วนราชการตามแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  
(Potential Base) 
6.   การด าเนินการตามแผนปฏิรูปองค์การของส่วนราชการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 

๑) เสริมสร้างศักยภาพงานวิจัยเพ่ือน ามาใช้ในการจัดท ายุทธศาสตร์และ
จัดท านโยบายสาธารณะ  

   

๒) ขับเคลื่อนการท างานในระดับภาคของส านักงานพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมภาค  

   

๓) ปรับปรุงข้อมูลให้มีความทันสมัย และพัฒนาระบบ Big Data         
และ Business Intelligence มาใช้ในกระบวนการนโยบายทั้งระบบ 
และสนับสนุนการยกระดับระบบการติดตามประเมินผลเชิงบูรณาการ  

   



    
แบบ - กรม 

ปีงบประมาณ ๒๕๖1 

ตัวช้ีวัด/โครงการ 

ผลการด าเนินงาน 
ต่ ากว่า

เป้าหมาย 
เป็นไป
ตาม

เป้าหมาย 

สูงกว่า
เป้าหมาย 

องค์ประกอบที่ ๑ ภารกิจพื้นฐาน (Function Based) 
๑.ความส าเร็จของการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติและแผนปฏิรูปประเทศ   

 
 

๒.ความส าเร็จของการขับเคลื่อนการพัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs)   
 

 

๓. ความส าเร็จของการติดตามประเมินผลแผนพัฒนาเศรษฐกิจฯ  
ฉบับที่ 12 

   

องค์ประกอบที่ ๒ ภารกิจยุทธศาสตร์หรือภารกิจที่ได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ  (Agenda Based) 
4. การสร้างความรับรู้ความเข้าใจแก่ประชาชน 
4.๑ ร้อยละการด าเนินการตามแผนการสร้างความรู้ความเข้าใจแก่
ประชาชน 

   

5. Agenda ส าคัญที่รองนายกรัฐมนตรี / รัฐมนตรี ก าหนด 
5.1 ความส าเร็จของการจัดท าแผนปฏิบัติการตามแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาระบบโลจิสติกส์ของประเทศ ฉบับที่ 3  
(พ.ศ. 2560-2564) 

   

5.2 อันดับความสามารถในการแข่งขันของประเทศ (WEF) 
 

   

5.3 สัดส่วนต้นทุนโลจิสติกส์ต่อ GDP (Joint KPIs) 
 

   

องค์ประกอบที่ ๓ ภารกิจพื้นที่/ท้องถิ่น ภูมิภาค จังหวัด กลุ่มจังหวัด หรือการบูรณาการการด าเนนิงาน
หลายพ้ืนที่หรือหลายหน่วยงาน  (Area Based) 

-ไม่มีตัวชี้วัดในองค์ประกอบนี้- 
 

องค์ประกอบที่ ๔ การบริหารจัดการและพัฒนานวัตกรรมในการบริหารจัดการระบบงาน (Innovation 
Based) 
6. การพัฒนานวัตกรรม : เรื่อง ระบบประมวลผลและข้อมูลสถิติ
ผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศรายไตรมาสด้านการผลิตจ าแนกตาม
กิจกรรมตามมาตรฐานอุตสาหกรรมไทย พ.ศ. 2552 

   

7. การพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   
 

 

 
 
 



    
แบบ - กรม 

ปีงบประมาณ ๒๕๖1 

ตัวช้ีวัด/โครงการ 

ผลการด าเนินงาน 
ต่ ากว่า

เป้าหมาย 
เป็นไป
ตาม

เป้าหมาย 

สูงกว่า
เป้าหมาย 

องค์ประกอบที่ ๕ ศักยภาพในการด าเนินการของส่วนราชการตามแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (Potential 
Based) 
8. การด าเนินการตามแผนการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ  
(จ านวน 10 โครงการ) 

   

1) โครงการศึกษาแนวทางการพัฒนาเศรษฐกิจดิจิทัลเพื่อการพัฒนา
ประเทศ 

   

2) โครงการพัฒนาและวางระบบเชื่อมโยงการติดตามประเมินผล
ยุทธศาสตร์ชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ และแผนพัฒนาฯ  
ฉบับที่ 12 : ประเมินผลแผนฯ 12 ในช่วงปีแรกฯ เป็นกรณีศึกษา 

   

3) โครงการศึกษาเพ่ือปรับปรุงแนวทางและหลักเกณฑ์การวิเคราะห์ 
โครงการลงทุนด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 

   

4) โครงการขับเคลื่อนความร่วมมือตามแผนงาน GMS IMT-GT  
MJ-CI APEC และองค์กรระหว่างประเทศอ่ืน ๆ 

   

5) โครงการจัดประชุมประจ าปี 2561 ของ สศช.   
 

 

6) โครงการจัดท ารายงานการทบทวนสถานการณ์ประเทศเชื่อมโยง
หลายมิติ (Multi-Dimensional Country Review : MDCR) 

   

7) โครงการพัฒนาแบบจ าลองการจัดท าข้อมูลต้นทุนโลจิสติกส์ของ 
ประเทศไทย 

   

8) โครงการศึกษาธุรกรรมเศรษฐกิจดิจิทัล (Digital Economy)   
 

 

9) โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กร   
 

 

10) โครงการบริหารจัดการระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์   
 

 

9. การด าเนินการจัดท าแผนปฏิรูปองค์กร   
 

 

 
 
 
 
 
 



    
แบบ - กรม 

ปีงบประมาณ ๒๕60 

ตัวช้ีวัด/โครงการ 

ผลการด าเนินงาน 
ต่ ากว่า

เป้าหมาย 
เป็นไป
ตาม

เป้าหมาย 

สูงกว่า
เป้าหมาย 

องค์ประกอบที่ ๑ ภารกิจพื้นฐาน (Function Based) 
๑. ความส าเร็จของการติดตามประเมินผลแผนพัฒนาเศรษฐกิจฯ ฉบับ
ที่ 11 และการพัฒนาระบบการติดตามประเมินผลแผนพัฒนา
เศรษฐกิจฯ ฉบับที่ 12 

  
 

 

๒. ความส าเร็จของการติดตามการพัฒนาเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ
ชายแดน 

  
 

 

๓. อันดับความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจของประเทศไทย 
โดย IMD 

   

4. ความส าเร็จของการติดตามประเมินผลแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบโลจิสติกส์ของประเทศฉบับที่ 2 และการจัดท าแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาระบบโลจิสติกส์ของประเทศ ฉบับที่ 43 

   

5. ความส าเร็จของการพัฒนาตัวชี้วัดการพัฒนาที่ยั่งยืน (SDG)   
 

 

องค์ประกอบที่ ๒ ภารกิจยุทธศาสตร์หรือภารกิจที่ได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ  (Agenda Based) 
6. การสร้างความรับรู้ความเข้าใจแก่ประชาชน 
6.๑ ร้อยละการด าเนินการตามแผนการสร้างความรู้ความเข้าใจแก่
ประชาชน 

   

องค์ประกอบที่ ๓ ภารกิจพื้นที่/ท้องถิ่น ภูมิภาค จังหวัด กลุ่มจังหวัด หรือการบูรณาการการด าเนนิงาน
หลายพ้ืนที่หรือหลายหน่วยงาน  (Area Based) 
7. ความส าเร็จของการเพิ่มประสิทธิภาพการแปลงแผนการพัฒนาฯ 
ฉบับที่ 12 สู่การปฏิบัติระดับพ้ืนที่ 

   

องค์ประกอบที่ ๔ การบริหารจัดการและพัฒนานวัตกรรมในการบริหารจัดการระบบงาน (Innovation 
Based) 
8. ร้อยละความส าเร็จของการเบิกจ่ายงบประมาณ ประจ าปี 2560 
(บังคับ) 

   

9. การพัฒนานวัตกรรมการบริหารจัดการด้าน e-office ระบบจอง
ห้องประชุมและยานพาหนะ 

  
 

 

องค์ประกอบที่ 5 ส่วนราชการที่มีความส าคัญเชิงยุทธศาสตร์เพื่อการพัฒนาประเทศ (Potential Based) 
10. การจัดท าและด าเนินการตามแผนขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ 
(บังคับ) 

   

 

 



    
แบบ - กรม 

 ๒.๖.๒ การบริหารผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน 

ปีท่ี 
ระดับผลการ

ประเมิน 
ช่วงคะแนนการ

ประเมิน 
ช่วงร้อยละการเลื่อน

เงินเดือน 
จ านวนข้าราชการ 

อ านวยการ วิชาการและท่ัวไป 

๒/๒๕๖2 
(๑ ต.ค.) 

ดีเด่น ๘๖ – ๑๐๐ ๔.๐๐ – ๖.๐๐ 
อยู่ระหว่าง 

การประเมินผลลัพธ์ 

ดีมาก ๗๖ – ๘๕ ๒.๗๕ – ๓.๗๕ 
ดี ๗๐ – ๗๕ ๒.๐๐ – ๒.๕๐ 

พอใช้ ๖๐ – ๖๙ ๑.๐๐ – ๑.๗๕ 
ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ ๐.๐๐ 

๑/๒๕๖2 
(๑ เม.ย.) 

ดีเด่น ๘๖ – ๑๐๐ ๔.๐๐ – ๖.๐๐  5 
ดีมาก ๗๖ – ๘๕ ๒.๗๕ – ๓.๗๕ 14 423 

ดี ๗๐ – ๗๕ ๒.๐๐ – ๒.๕๐  14 
พอใช้ ๖๐ – ๖๙ ๑.๐๐ – ๑.๗๕  3 

ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ ๐.๐๐   

๒/๒๕๖1 
(๑ ต.ค.) 

ดีเด่น ๘๖ – ๑๐๐ ๔.๐๐ – ๖.๐๐  ๑๔ 
ดีมาก ๗๖ – ๘๕ ๒.๗๕ – ๓.๗๕ ๑๔ 399 

ดี ๗๐ – ๗๕ ๒.๐๐ – ๒.๕๐  ๑7 
พอใช้ ๖๐ – ๖๙ ๑.๐๐ – ๑.๗๕  ๒ 

ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ ๐.๐๐   

๑/๒๕๖1 
(๑ เม.ย.) 

ดีเด่น ๘๖ – ๑๐๐ ๔.๐๐ – ๖.๐๐ 1 20 
ดีมาก ๗๖ – ๘๕ ๒.๗๕ – ๓.๗๕ ๑3 ๓75 

ดี ๗๐ – ๗๕ ๒.๐๐ – ๒.๕๐  ๒3 
พอใช้ ๖๐ – ๖๙ ๑.๐๐ – ๑.๗๕  ๒ 

ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ ๐.๐๐   

๒/๒๕60 
(๑ ต.ค.) 

ดีเด่น ๘๖ – ๑๐๐ ๔.๐๐ – ๖.๐๐  14 
ดีมาก ๗๖ – ๘๕ ๒.๗๕ – ๓.๗๕ ๑๔ ๓75 

ดี ๗๐ – ๗๕ ๒.๐๐ – ๒.๕๐  ๑4 
พอใช้ ๖๐ – ๖๙ ๑.๐๐ – ๑.๗๕  2 

ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ ๐.๐๐   

๑/๒๕60 
(๑ เม.ย.) 

ดีเด่น ๘๖ – ๑๐๐ ๔.๐๐ – ๖.๐๐  ๑4 
ดีมาก ๗๖ – ๘๕ ๒.๗๕ – ๓.๗๕ ๑๔ ๓68 

ดี ๗๐ – ๗๕ ๒.๐๐ – ๒.๕๐  ๒๐ 
พอใช้ ๖๐ – ๖๙ ๑.๐๐ – ๑.๗๕  2 

ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ ๐.๐๐   

  ๑.  การประเมินส าหรับข้าราชการที่ปฏิบัติงานครบรอบเวลาการประเมิน 
(๑) ผลสัมฤทธิ์ของงาน สัดส่วนคะแนนร้อยละ ๘๐ 
(๒) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ สัดส่วนคะแนนร้อยละ ๒๐ 



    
แบบ - กรม 

๒. การประเมินส าหรับข้าราชการที่อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ หรือมีระยะเวลาทดลอง
ปฏิบัติหน้าที่ราชการอยู่ในระหว่างรอบการประเมิน 

  (๑) ผลสัมฤทธิ์ของงาน สัดส่วนคะแนนร้อยละ ๕๐ 
(๒) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ สัดส่วนคะแนนร้อยละ ๕๐ 

๓. การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 ระดับท่ี ๑ ค่าเป้าหมายต่ าสุดที่สามารถยอมรับได้ ระดับท่ีได้ ๑ คะแนน 
 ระดับท่ี ๒ ค่าเป้าหมายในระดับต่ ากว่ามาตรฐาน ระดับท่ีได้ ๒ คะแนน 
 ระดับท่ี ๓ ค่าเป้าหมายระดับมาตรฐาน ระดับท่ีได้ ๓ คะแนน 
 ระดับท่ี ๔ ค่าเป้าหมายระดับยากปานกลาง ระดับท่ีได้ ๔ คะแนน 
 ระดับท่ี ๕ ค่าเป้าหมายระดับยากมาก ระดับท่ีได้ ๕ คะแนน 
๔. การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ประกอบด้วย 
  (๑) สมรรถนะหลัก ส าหรับข้าราชการทุกประเภท ได้แก่ 
  (๑.๑) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  (๑.๒) บริการที่ดี 
  (๑.๓) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
  (๑.๔) ความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
  (๑.๕) การท างานเป็นทีม 

 (๒) สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ก าหนดตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ
ของต าแหน่ง จ านวน ๓ ด้าน ได้แก่ 

  (๒.๑) ต าแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
   (๒.๑.๑) การคิดวิเคราะห์ 
   (๒.๑.๒) การมองภาพองค์รวม 
   (๒.๑.๓) การสืบเสาะหาข้อมูล 

  (๒.๒) ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล นักวิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการพั สดุ 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน นักวิชาการคอมพิวเตอร์ บรรณารักษ์ เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี เจ้าพนักงานพัสดุ 

   (๒.๒.๑) การคิดวิเคราะห์ 
   (๒.๒.๒) การด าเนินการเชิงรุก 
   (๒.๒.๓) การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนการ 
  (๒.๓) ต าแหน่งนักจัดการงานทั่วไป เจ้าพนักงานธุรการ และนายช่างศิลป์ 
   (๒.๓.๑) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 
   (๒.๓.๒) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน 
   (๒.๓.๓) การสร้างสัมพันธภาพ 
 ๕. ระดับผลการประเมิน ประกอบด้วย 
  (๑) ระดับดีเด่น   ระดับคะแนน ๘๖ – ๑๐๐ คะแนน 
  (๒) ระดับดีมาก  ระดับคะแนน ๗๖ – ๘๕ คะแนน 
  (๓) ระดับดี  ระดับคะแนน ๗๐ – ๗๕ คะแนน 
  (๔) ระดับพอใช้  ระดับคะแนน ๖๐ – ๖๙ คะแนน 
  (๕) ระดับต้องปรับปรุง ระดับคะแนน ต่ ากว่า ๖๐ คะแนน 
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๒.๗ ปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  

   กฎระเบียบที่มีอยู่ในปัจจุบันบางเรื่องไม่สอดคล้องกับสภาวการณ์ปัจจุบันหรือมีแนวทางปฏิบัติที่
คลุมเครือไม่ชัดเจน การหารือกับหน่วยงานกลางหรือผู้ก าหนดหลักเกณฑ์ไม่ได้รับค าตอบที่ชัดเจน 
 

๒.๘ นวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

การด าเนินการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปตามประเด็นยุทธศาสตร์ของแผนกลยุทธ์        
การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานฯ ซึ่งมีการวิเคราะห์ให้มีความเชื่อมโยงสอดคล้องกับแนวทางการ
ด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ของส านักงานฯ ดังนั้น  ผลส าเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคล จึงมีส่วน                  
ในการขับเคลื่อน ผลักดันการด าเนินงานของส านักงานฯ ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้           
โดยมีการน าผลการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญของส่วนราชการเพ่ือการปรับปรุงวิธีการ 
กระบวนการ หรือแนวทางที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งการพัฒนาหรือการเตรียมการรองรับ
สถานการณ์ในอนาคตที่จะส่งผลให้ส่วนราชการมีผลการปฏิบัติราชการที่สูงขึ้นหรือมีขีดความสามารถเพ่ิมขึ้น 
หรือสามารถช่วยแก้ไขปัญหาหรือสถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นอยู่ของส่วนราชการ  
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ส่วนที่ ๓ ภาคผนวก 

 

๓.๑  แผนภาพแสดงข้อมูลก าลังคนของส่วนราชการ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

๓.๔ แผนภาพแสดงการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการเพ่ือทดแทนการสูญเสียข้าราชการ  
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๓.๕ แผนภาพพีรามิดข้าราชการ จ าแนกตามช่วงอายุ  

 

 

 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 


