
 

 

 

แบบรายงาน 

การบริหารทรัพยากรบุคคลประจําป 

ของสวนราชการระดับกรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒    

แบบ - กรม 

แบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําป  

ของสวนราชการ   
 

๑. พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘ (๗) บัญญัติวา 

ก.พ. มีอํานาจหนาท่ีในการกํากับ ดูแล ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของขาราชการพลเรือนในกระทรวงและกรม เพื่อรักษาความเปนธรรมและมาตรฐานดาน  การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล รวมท้ังตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติตามพระราชบัญญัติน้ี ในการน้ี ใหมีอํานาจ

เรียกเอกสารและหลักฐานจากสวนราชการ หรือใหผูแทนสวนราชการ ขาราชการ หรือบุคคลใดๆ มา

ช้ีแจงขอเท็จจริง และใหมีอํานาจออกระเบียบใหกระทรวงและกรมรายงานเกี่ยวกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนท่ีอยูในอํานาจหนาท่ีไปยัง ก.พ.  

๒. ก.พ. จึงไดออกระเบียบ ก.พ. วาดวยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของขาราชการพลเรือน เพื่อประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓ ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๑๒/ว ๓ ลงวันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ 

๒๕๕๓ เพื่อใหสวนราชการจัดทํารายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนใน

ปงบประมาณท่ีผานมา สงใหสํานักงาน ก.พ. เปนประจําทุกป 

๓. วัตถุประสงคของการรายงาน 

๓.๑ เพื่อติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

๓.๒ เพื่อประโยชน ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนของสวนราชการ 

๔. การรายงานประกอบดวยเน้ือหาหลัก ๓ สวน ดังน้ี 

สวนท่ี ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการตามกรอบมาตรฐาน

ความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

สวนท่ี ๒ ผลสัมฤทธ์ิของการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งประกอบดวย 

๑) ขอมูลเชิงสถิติท้ังในสวนของขอมูลกําลังคน ขอมูลผลการปฏิบั ติ

ราชการ และขอมูลการใชจายงบประมาณ  

๒) นวัตกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สวนท่ี ๓ ภาคผนวก ประกอบดวยแผนภาพขอมูลเพื่อการวิเคราะหดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ซึ่งไดจากขอมูลในสวนท่ี ๒ 

๕. ใหสวนราชการจัดทํารายงานประจําปตามแบบท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด (แบบ - กรม) 

สงใหสํานักงาน ก.พ. และกระทรวงตนสังกัดภายในเดือนตุลาคม 

 



๓    

แบบ - กรม 

รายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ ๒๕๖๑ 

สวนราชการ กรมการจัดหางาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

โปรดระบุชื่อผูประสานงาน 

ช่ือ-สกุล  นายวิชิต  อินทรเจริญ 

ตําแหนง ผูอํานวยการกองบริหารทรพัยากรบุคคล 

โทรศัพท/โทรสาร ๐ ๒๒๔๕ ๒๑๔๑/๐ ๒๒๔๕ ๒๐๕๘ 

 

 

 

 

ขอรับรองขอมูลผลการดําเนินงานตามรายละเอียดท่ีแนบมาพรอมน้ี 

 

ลงช่ือ .......................ลายมือช่ือ.......................................... 

   (......นางเพชรรัตน  สินอวย........) 

รองปลัดกระทรวงแรงงาน รักษาราชการแทน 

      อธิบดีกรมการจัดหางาน 

....๑๔....../ ...พฤศจิกายน... / ... ๒๕๖๑... 



๔    

แบบ - กรม 

 
รายงานสรุปผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ 

ตัวช้ีวัดการบริหารทรัพยากรบุคคล 
นํ้าหนัก 
(รอยละ) 

เกณฑการให

คะแนน 
ผลการดําเนินงาน 

๑ ๒ ๓ 

คา
คะแนนที่

ได 

คะแนน 

ถวง

นํ้าหนัก 

มิติที ่๑ ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  ๒๐.๐๐         ๑๖.๒๕ 

๑.๑ แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  ๕.๐๐ ๐  ๕ ๕ ๕.๐๐ 

๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากําลัง         

  ๑) แผนอัตรากําลังของสวนราชการ ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ ๓ ๓.๗๕ 

  ๒) แผนสรรหา บรรจุ และแตงตัง้ ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ ๒ ๒.๕๐ 

  

๓) แผนบริหารจัดการกลุมบุคลากรท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะ

สูงเพ่ือเตรียมและพัฒนาอยางเปนระบบ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ ๓ ๓.๗๕ 

  

๔) แผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ เพ่ือสรางความ

ตอเน่ืองในการบริหารราชการ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ ๑ ๑.๒๕ 

มิติที ่๒ ประสิทธิภาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล  ๒๐.๐๐     ๒๐.๐๐ 

  

๕) สัดสวนคาใชจายดานการบริหารทรัพยากรบคุคลมีความ

เหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคคล  

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ ๓ ๖.๖๗ 

  

๖) ฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกตอง 

พรอมท่ีจะนําไปใชประโยชนอยูเสมอ 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ ๓ ๖.๖๗ 

  

๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนกระบวนการ

บริหารทรัพยากรบคุคลใหมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ ๓ ๖.๖๗ 

มิติที ่๓ ประสิทธิผลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล  ๒๐.๐๐     ๑๖.๖๗ 

  ๘) ระบบการบริหารผลการปฏบิัตงิาน ๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๓ ๑๐.๐๐ 

  

๙) สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเน่ือง     

เพ่ือพัฒนาบคุลากรของสวนราชการ 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๒ ๖.๖๗ 

มิติที ่๔ ความพรอมรับผิดดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล ๒๐.๐๐     ๒๐.๐๐ 

  

๑๐) การสงเสริมใหการบริหารทรัพยากรบคุคลของ        

สวนราชการมีธรรมาภิบาล 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๓ ๑๐.๐๐ 

  

๑๑) บทบาทของผูนําองคกรตอการตดัสินใจดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือการกํากับดูแลองคกรท่ีด ี

๑๐.๐๐ ๑ ๑ ๑ ๓ ๑๐.๐๐ 

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับ

การทํางาน  

๒๐.๐๐     ๒๐.๐๐ 

  ๑๒) สภาพแวดลอมในการทํางาน ๑๕.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๓ ๑๕.๐๐ 

  

๑๓) ระบบการทํางานท่ีเอ้ือประโยชนรวมกันระหวางปจเจก

บุคคลกับองคกร 

๕.๐๐ ๐  ๕ ๕ ๕.๐๐ 

นํ้าหนักรวม ๑๐๐.๐๐ คาคะแนนที่ได ๙๒.๙๒ 



๕    

แบบ - กรม 

สวนที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบคุคลของสวนราชการตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ 
ดานการบริหารทรัพยากรบคุคล (HR Scorecard) 

มิติท่ี ๑ ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (๒๐ คะแนน) 

๑.๑ แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (๕ คะแนน) 
   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับปจจุบัน เปนฉบับที่ ๕ ประจําป พ.ศ. ๒๕๖๒ - พ.ศ. ๒๕๖๔ 
(สามารถแนบเอกสารขนาด A๔ เพิ่มเติมไดตามความเหมาะสม) 

ประเด็น
ยุทธศาสตร
ของสวน
ราชการ 

ประเด็นที่มุงใหความสําคัญในการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

ป ร ะ เ ด็ น
ยุทธศาสตร   
ก ารพั ฒ น า
ร ะ บ บ ก า ร
บ ริ ห า ร
จัดการให มี
ประสิทธิภาพ 

ปที่ ๑ 
๒๕๕๙ 

 

      ๑. กรมฯ จัดทําแผนพัฒนาผูบริหารและบุคลากรอยางเปนระบบและตอเน่ืองใหพรอมรับ
การเปลี่ยนแปลง โดยใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม  
      ๒. กรมฯ มีแผนพัฒนาบุคลากรที่มีทักษะ และสมรรถนะสูง เพื่อพัฒนาใหเปนผูนําใน
อนาคตขององคกร 

๓. กรมฯ มีการจัดทําแผนบริหารทรพัยากรบุคคลโดยเนนการบรหิารทรัพยากรบุคคล
เชิงกลยุทธและสอดคลองกับแผนการปฏิบัติงานของกรม                  
       ๔. กรมฯ มีการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานเพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานเปนมาตรฐาน
เดียวกัน 
       ๕. กรมฯ มีการจัดทําหลักเกณฑการบรหิารทรัพยากรบุคคลในแตละดานและเปดเผย
ใหบุคลากรทราบโดยทั่วถึงกัน 
       ๖. กรมฯ มีการทบทวนและปรับปรุงโครงสรางหนวยงาน การแบงหนวยงานภายใน  
การจัดตําแหนง และการกําหนดตําแหนง  เพื่อใหสอดคลองกับบทบาทภารกิจใหเหมาะสม
กับโครงสรางองคกรที่เปลี่ยนแปลงไป และการเปลี่ยนแปลงของสถานการณตางๆ เพื่อใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล    
        ๗. เสริมสรางและพัฒนาบุคลากรมีวินัยและปองกันมิใหกระทําผิดวินัย รวมทั้ง
ดําเนินการสอดคลองตามมาตรการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
        ๘. พัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกดานอยางตอเน่ือง เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานตอบสนองตอยุทธศาสตรของกรมการจัดหางาน           
        ๙. กรมฯ มีระบบการบริหารจัดการองคความรู (Knowledge Management) เพื่อ
สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเน่ือง เพื่อพัฒนาบุคลากร 
        ๑๐. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศใหมีประสิทธิภาพและเขาถึงไดงายเพื่อ
สนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร  
        ๑๑. กรมฯ มีการดําเนินการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบรหิาร (Succession 

Plan) ของกรมการจัดหางาน เพื่อพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล และเสริมสราง

สมรรถนะบุคลากรใหมีศักยภาพ รองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  และเพื่อเตรียมความ

พรอมในการสรางบุคลากรทดแทนตําแหนงที่สําคัญสําหรับหนวยงานในอนาคต  



๖    

แบบ - กรม 

ป ร ะ เ ด็ น
ยุทธศาสตร   
ก ารพั ฒ น า
ร ะ บ บ ก า ร
บ ริ ห า ร
จัดการให มี
ประสิทธิภาพ 

ปที่ ๒ 
๒๕๖๐ 

 

      ๑. กรมฯ จัดทําแผนพัฒนาผูบริหารและบุคลากรอยางเปนระบบและตอเน่ืองใหพรอมรับ
การเปลี่ยนแปลง โดยใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม  
      ๒. กรมฯ มีแผนพัฒนาบุคลากรที่มีทักษะ และสมรรถนะสูง เพื่อพัฒนาใหเปนผูนําใน
อนาคตขององคกร 
       ๓. กรมฯ มีการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานเพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานเปนมาตรฐาน
เดียวกัน 
       ๔. กรมฯ มีการจัดทําหลักเกณฑการบรหิารทรัพยากรบุคคลในแตละดานและเปดเผย
ใหบุคลากรทราบโดยทั่วถึงกัน 
       ๕. เสริมสรางและพัฒนาบุคลากรมีวินัยและปองกันมิใหกระทําผิดวินัย รวมทั้ง
ดําเนินการสอดคลองตามมาตรการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
        ๖. พัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกดานอยางตอเน่ือง เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานตอบสนองตอยุทธศาสตรของกรมการจัดหางาน 

        ๗. กรมฯ มีระบบการบริหารจัดการองคความรู (Knowledge Management) เพื่อ
สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเน่ือง เพื่อพัฒนาบุคลากร 
        ๘. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศใหมีประสิทธิภาพและเขาถึงไดงายเพื่อ
สนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร 
        ๙. กรมฯ มีการวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลัง เพื่อการกําหนดตําแหนงและการ
เกลี่ยอัตรากําลัง เพื่อใหเหมาะสมและสอดคลองกับภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไป 

ป ร ะ เ ด็ น
ยุทธศาสตร   
ก ารพั ฒ น า
ร ะ บ บ ก า ร
บ ริ ห า ร
จัดการให มี
ประสิทธิภาพ 

ปที่ ๓ 
๒๕๖๑ 

 

      ๑. กรมฯ จัดทําแผนพัฒนาผูบริหารและบุคลากรอยางเปนระบบและตอเน่ืองใหพรอมรับ
การเปลี่ยนแปลง โดยใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม  
      ๒. กรมฯ มีแผนพัฒนาบุคลากรที่มีทักษะ และสมรรถนะสูง เพื่อพัฒนาใหเปนผูนําใน
อนาคตขององคกร 
       ๓. กรมฯ มีการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานเพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานเปนมาตรฐาน
เดียวกัน 
       ๔. กรมฯ มีการจัดทําหลักเกณฑการบรหิารทรัพยากรบุคคลในแตละดานและเปดเผย
ใหบุคลากรทราบโดยทั่วถึงกัน 
       ๕. เสริมสรางและพัฒนาบุคลากรมีวินัยและปองกันมิใหกระทําผิดวินัย รวมทั้ง
ดําเนินการสอดคลองตามมาตรการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
        ๖. พัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกดานอยางตอเน่ือง เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานตอบสนองตอยุทธศาสตรของกรมการจัดหางาน 

        ๗. กรมฯ มีระบบการบริหารจัดการองคความรู (Knowledge Management) เพื่อ
สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเน่ือง เพื่อพัฒนาบุคลากร 
        ๘. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศใหมีประสิทธิภาพและเขาถึงไดงายเพื่อ
สนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร 
        ๙. กรมฯ มีการวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลงั เพื่อการกําหนดตําแหนงและการ
เกลี่ยอัตรากําลัง เพือ่ใหเหมาะสมและสอดคลองกบัภารกจิทีเ่ปลี่ยนแปลงไป 

10. กรมฯ มีการบริหารกําลังคนคุณภาพ เชน ระบบราชการผูมผีลสมัฤทธ์ิสูง 
นักเรียนทุนรัฐบาล เปนตน เพื่อเตรียมการพัฒนากลุมกําลังคนคุณภาพและศักยภาพสูงให
เพียงพอตอการเปลี่ยนแปลงในภาครัฐ 



๗    

แบบ - กรม 
 
๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากําลัง (๑๕ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

๑) แผนอัตรากําลังของสวนราชการ 

     (นํ้าหนักรอยละ ๓.๗๕) 
 

 

๓ ๑. ใชแผนอัตรากําลังของอดีต ท่ีผาน โดยไมมีขอมูลการวิเคราะห
อัตรากําลังท่ีสวนราชการตองการ (๑ คะแนน) 

๒. มีขอมูลการวิเคราะหอัตรากําลัง เพ่ือจัดทําแผนกรอบอัตรากําลัง
ประจําปท่ีสวนราชการตองการ และนําไปสูการกําหนดจํานวน 
ประเภท และระดับตําแหนง เสนอ อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณา         
(๒ คะแนน) 

๓. มีการติดตาม ประเมินผล และปรับปรุงแผนอัตรากําลังอยางตอเน่ือง 
และนําไปสูการกําหนดจํานวน ประเภท และระดับตําแหนง เสนอ 
อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณา (๓ คะแนน) 

๒) แผนสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง 

     (นํ้าหนักรอยละ ๓.๗๕) 

 
 

๒ ๑. มีแนวทางและกรอบระยะเวลาในการสรรหา บรรจุ และแตงตั้งอยางไม
เปนทางการชัดเจน (๑ คะแนน) 

๒. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแตงตั้งไดตามกรอบอัตรากําลัง 
โดยมีอัตราวางเกินกวารอยละ ๖ ของกรอบอัตรากําลัง (๒ คะแนน) 
- แผนการสรรหา บรรจุและแตงตั้ง ดําเนินการไดตามความเหมาะสม
และจําเปนตามกรอบอัตรากําลัง (มีอัตรากําลังวางเกินรอยละ ๖) 

๓. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแตงตั้งไดตามกรอบอัตรากําลัง 
โดยมีอัตราวางไมเกินรอยละ ๖ ของกรอบอัตรากําลัง (๓ คะแนน) 

๓) แผนบริหารจัดการกลุมบคุลากร
ท่ีมีทักษะ หรือสมรรถนะสูงเพ่ือ
เตรียมและพัฒนาอยางเปน
ระบบ 

     (นํ้าหนักรอยละ ๓.๗๕) 
 

๓ ๑) มีแบบบรรยายลักษณะงาน  (Job Descriptions) ของตําแหนงงาน
สําคัญๆ ในกลุมภารกิจหลักของสวนราชการ (๑ คะแนน) 

๒) มีแผนพัฒนาทางก าวหน าในอาชีพ (Career Development Plan) 
สําหรับตําแหนงสําคัญๆ ในกลุมภารกิจหลักของสวนราชการ        
(๒ คะแนน)    

๓) กําหนดหลักเกณฑ วิธีการ ในการคัดเลือกบุคลากร เพ่ือใหไดมาซ่ึง
กลุมบุคคลท่ีมีทักษะ หรือสมรรถนะสูง และจัดทําแผนพัฒนา 
รายบุคคลตามแผนพัฒนาทางกาวหนาในอาชีพ เพ่ือเตรียมและ
พัฒนาอยางเปนระบบ (๓ คะแนน) 
 

 
 

 

 

 

 

 

 



๘    

แบบ - กรม 
 

๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากําลัง (ตอ)  

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 
๔) แผ น การส ร า ง แ ล ะ พั ฒ น า

ผูบ ริหารทุกระดับ เพ่ือสราง
ความตอเน่ืองในการบริหาร
ราชการ 

    (นํ้าหนักรอยละ ๓.๗๕) 

๑ ๑. กําหนดตําแหนงหลักท่ีตองการสรางความตอเน่ืองในการบริหาร
ราชการ พรอมเกณฑคุณสมบัติ ท่ีเหมาะสมสําหรับตําแหนงหลัก
ดังกลาว (Success Profile) (๑ คะแนน) 

๒. ประเมินสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงหลักกับบุคลากรผูมีสิทธิทุก
คน เพ่ือจัดทําแผนการสรางและพัฒนาผูบริหารอยางเปนระบบ  
(๒ คะแนน) 

๓. มีแผนพัฒนารายบุคคลตามแผนการสรางและพัฒนาผูบริหารเพ่ือความ
ตอเน่ืองในการบริหารราชการ (๓ คะแนน) 

 

มิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

๕) สัดสวนคาใชจายดานการบริหาร

ทรัพยากรบคุคลมีความเหมาะสม 

และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร 

(Productivity) 

     (นํ้าหนักรอยละ ๖.๖๗) 

 

๓ ๑. มีรายงานตนทุนรวม และตนทุนกิจกรรมยอยเก่ียวกับบคุลากรของสวน

ราชการ ประจําปงบประมาณ ตามหลกัเกณฑและวิธีการท่ี

กรมบญัชีกลางกําหนด (๑ คะแนน) 

๒. เปรียบเทียบผลการคํานวณตนทุนของปงบประมาณปจจุบันกับ

ปงบประมาณท่ีผานมาวามีการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้นหรือลดลงอยางไร 

พรอมท้ังวิเคราะหถึงสาเหตุของการเปลี่ยนแปลงดังกลาว (๒ คะแนน) 

๓. จัดทําแผนเพ่ิมประสิทธิภาพกําลังคน ประจําปงบประมาณ พรอมท้ัง

กําหนดเปาหมายการเพ่ิมประสิทธิภาพใหชัดเจน (สามารถวัดผลได) เพ่ือ

นําไปใชเพ่ิมประสิทธิภาพกําลังคนในรอบปงบประมาณถดัไป โดยแผนฯ 

ดังกลาวไดรับความเห็นชอบจากผูบริหารระดับสูงของสวนราชการ   

(๓ คะแนน) 
๖) ฐานข อ มูลด านการบ ริห าร

ทรัพยากรบุคคลมีความถูกตอง 
พรอมท่ีจะนําไปใชประโยชนอยู
เสมอ 

     (นํ้าหนักรอยละ ๖.๖๗) 

๓ ๑. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดเก็บขอมูลเก่ียวกับบุคคลของ
สวนราชการ (๑ คะแนน) 

๒. มีการปรับปรุงฐานขอมูลเก่ียวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
อยางสมํ่าเสมอและทันทวงที (๒ คะแนน) 

๓. ฐานขอมูลเก่ียวกับบคุคลในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของสวน
ราชการสามารถเชื่อมโยงกับระบบ DPIS ของสํานักงาน ก.พ. และขอมูล 
ณ ๑ เมษายน มีความถูกตองตรงกัน (๓ คะแนน) 

  

 

 

 



๙    

แบบ - กรม 

มิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (ตอ) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 
๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือสนับสนุน

กระบวนการบริหารทรัพยากรใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

     (นํ้าหนักรอยละ ๖.๖๗) 
 

 

๓  ๑. มีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในระบบงานหรือระบบการ
ใหบริการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (๑ คะแนน) 

๒. มีการพัฒนาระบบงานหรือระบบการใหบริการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถเชื่อมโยงกับระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศฐานขอมูลเก่ียวกับบุคคลไดอยางนอย ๓ ระบบ 
ดังน้ี (๒ คะแนน) 
๒.๑ DPIS 
๒.๒ ระบบจายตรงคารักษาพยาบาล 
๒.๓ ระบบจายตรงเงินเดือนของกรมบญัชีกลาง 

๓. มีการนําขอคิดเห็น/ขอเสนอแนะจากผูใชงานในระบบสารสนเทศ
ท่ีพัฒนาขึ้นตามขอ ๒ มาปรับปรุงใหการใชระบบสารสนเทศ
ในรอบปงบประมาณถดัไปมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น (๓ คะแนน) 

- ความเสถียรภาพของโปรแกรม ท่ีตองการพัฒนาอยูเสมอ 
ความตองการขอมูลจากโปรแกรมยังไมรองรับความ
ตองการไดอยางครอบคลุม และรวดเร็ว 

 

มิติท่ี ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 
๘) ระบบการบริหารผลการปฏิบตัิงาน 
     (นํ้าหนักรอยละ ๑๐) 

๓ ๑. ปฏิบตัิตามหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการตาม ว.๒๐/๒๕๕๒ (๑ คะแนน) 

๒. KPI ระดับบุคคลสอดคลองกับภารกิจและผลผลติหลัก หรือ
มาตรฐานงาน (Job Standard) ของตําแหนงตามท่ีกําหนด   
(๒ คะแนน) 

๓. ผลการประเมินท่ีไดสามารถจําแนกความแตกตางและจัดลําดับ
ผลการปฏิบตังิานของขาราชการไดอยางชดัเจนและมี
ประสิทธิภาพ โดยถูกนําไปใชประโยชน ดังน้ี (๓ คะแนน) 
เพ่ือการเลื่อนเงินเดือน 
เพ่ือการพัฒนาบุคลากร 
เพ่ือกําหนดเปนเงื่อนไขในการคัดเลือกบคุคลกลุมท่ีมี

ทักษะ หรือสมรรถนะสูง เพ่ือพัฒนาทางกาวหนาในอาชีพ 
เพ่ือกําหนดเปนเงื่อนไขในการปรับเลื่อนตําแหนงท่ีสงูขึ้น 
เพ่ือใชในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของ

ขาราชการ/สาํนัก กอง/องคกร 
อ่ืนๆ (โปรดระบุ).............................................. 

 

 



๑๐    

แบบ - กรม 

มิติท่ี ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (ตอ) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 
๙) สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและ

พัฒนาอยางตอเน่ือง เพ่ือพัฒนา
บุคลากรของสวนราชการ 

     (นํ้าหนักรอยละ ๑๐) 

๒ ๑. มี ระบ บ การบ ริห าร จั ด ก ารอ งค ค ว าม รู  (Knowledge 
Management) ภายในของสวนราชการ ไมนอยกวา ๒ เร่ือง   
(๑ คะแนน) 

      - มีระบบการบ ริหารจัดการองค ความรู  (Knowledge 
Management) ภายในของสวนราชการ จํานวน ๕ เร่ือง ดังน้ี 
     ๑.๑ แนวปฏิบัติสําหรับพนักงานเจาหนาท่ีในการตรวจสอบ
บริษัทนําคนตางดาวมาทํางานในประเทศ การทํางานของคนตางดาว 
และนายจาง/สถานประกอบการ ตามพระราชบัญญัติการบริหาร
จัดการการทํางานของคนตางดาว และท่ีแกไขเพ่ิมเติม 
     ๑.๒ แนวปฏิบัติการบริหารจัดการเว็บไซตกรมการจัดหางาน 
     ๑.๓ การจัดทําแผนบริหารความเสี่ยงของกรมการจัดหางาน 
     ๑.๔ แนวปฏิบัติการนําคนตางดาวมาทํางานกับนายจางใน
ประเทศ ตามบันทึกความเขาใจวาดวยความรวมมือในการจาง
แรงงานระหวางรัฐ (MOU) 
     ๑.๕ การสรางเครือขายการแนะแนวอาชีพ 
      โดย เผยแพรท างเวบไซตกองบ ริหารท รัพยากรบุ คคล 
http://www.doe.go.th/hrad  ของกรมการจัดหางาน นอกจากน้ี
ทุกหนวยงานของกรมฯ ยังไดทําองคความรูอีกจํานวน ๙ องคความรู 
และเผยแพรผานทางชองทางอ่ืนๆ เชน หนังสือเวียนและเว็ปไซต
หนวยงาน 
๒. มีระบบการสอนงาน (Coaching หรือ On-the-Job Training) 

ของบุคลากรระดับหัวหนางาน หรือการถายโอนความรูจากผูท่ี
จะเกษียณอายุราชการอยางมีแบบแผน โดยเฉพาะองคความรู
ในภารกิจหลัก และรวบรวมเปนขอมูลองคความรูเพ่ือประโยชน
ในการเรียนรูของบุคลากรผูปฏิบัติงานรุนตอไป (๒ คะแนน) 
- มีระบบการสอนงาน On-the-Job Training ใหกับขาราชการ
บรรจุใหม  รวมท้ังขาราชการท่ี ได รับแต งตั้ งเปนหั วหน า
หนวยงานท้ังในสวนกลางและในสวนภูมิภาค เพ่ือใหได รับ
ความรูในงานท่ีไดรับมอบหมายใหมีรูปแบบมาตรฐาน วิธีการ 
และขั้นตอนท่ีชัดเจน พรอมปฏิบัติงานใหเปนแนวเดียวกันท่ัว
ประเทศ 

๓. มีการประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาและการเรียนรูใน
ระบบการสอนงานของบุคลากรและหัวหนางาน เพ่ือใหบุคลากร
ผูปฏิบัติงานมีทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน 
และนําไปใชในการปรับปรุงระบบการสอนงานใหมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น (๓ คะแนน) 
 

 

http://www.doe.go.th/hrad


๑๑    

แบบ - กรม 

มิติท่ี ๔ ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 
๑๐) การสงเสริมใหการบริหารทรัพยากร

บุคคลของสวนราชการมีธรรมาภิบาล 
       (นํ้าหนักรอยละ ๑๐) 

๓ ๑. มีการดําเนินการตามหลักเกณฑ วิธีการ ท่ีกําหนดในกฎ ก.พ. 
ระเบียบ ก.พ. หรือ หนังสือเวียน ก.พ. (๑ คะแนน) 

๒. การพิจารณาตามขอ ๑ เปนการพิจารณาโดยคํานึงถึงระบบ
คุณธรรมเปนสําคัญ (ความรู ความสามารถ ความเสมอภาค 
ความเปนธรรม และประโยชนของทางราชการ) (๒ คะแนน) 

๓. จัดใหมีกลไกการตรวจสอบผลของการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการ เพ่ือสรางความเชื่อม่ันวาระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปตามระบบคุณธรรม โดยกลไก
ท่ีสวนราชการใชมีดังตอไปน้ี (๓ คะแนน) 
๓.๑ มีการรักษามาตรฐานวินัยของขาราชการและเจาหนาท่ี
ในสังกัดใหเปนไปตามท่ี พรบ.ระเบียบขาราชการพลเรือน 
พ.ศ.2551 และกฎระเบียบอ่ืนๆท่ีเก่ียวของ 

     ๓.๒ และในสวนของการดําเนินการทางวินัย การตรวจ
พิจารณาดําเนินการทางวินัยในสังกัดกรมการจัดหางานน้ัน 
กระทําภายใตกรอบวิธีการตามท่ีพรบ.ระเบียบขาราชการ 
พลเรือน  พ .ศ .2551 ประกอบกฎ ก.พ . ว าด วยการ
ดําเนินการทางวินัย พ.ศ.2556 ซ่ึงเปนมาตรฐานท่ัวไปหรือ
ตามหลักเกณฑ เม่ือขาราชการหรือเจาหนาท่ีในสังกัดถูก
กลาวหาวากระทําผิดวินัย ไดแก การสืบสวน การสอบสวน 
การตั้งเร่ืองกลาวหา การใหพักราชการ และการใหออกจาก
ราชการไวกอน การพิจารณาความผิด การกําหนดโทษ และ
การลงโทษ โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือใหไดความจริงวาขาราชการ
หรือเจาหนาท่ีในสังกัดท่ีถูกกลาวหาไดกระทําผิดในกรณีใด
หรือไม เพ่ือใหไดความจริงโดยประจักษและมีความยุติธรรม
ตามกระบวนการนิติธรรม หากมีผูกระทําผิดตองไดรับการ
ลงโทษเปนไปโดยเหมาะสมกับกรณีความผิดและเพ่ือใหการ
ลงโทษเปนไปโดยสุจริต 

 

๑๑) บทบาทของผู นําองคกรตอการ

ดําเนินการเก่ียวกับจริยธรรม กฎหมาย 

และความรับผิดชอบตอตัดสินใจ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เพ่ือการกํากับดูแลองคกรท่ีดี  
       (นํ้าหนักรอยละ ๑๐) 
 

๓ ใหสวนราชการตอบคําถามตอไปน้ี (ขอละ ๑ คะแนน) 

โปรดระบุจํานวนเร่ืองรองทุกขของขาราชการในรอบป  

(ระบุเร่ือง และจํานวนขาราชการท่ีรองทุกขแยกตามประเภทเร่ือง

ท่ีรองทุกข) 

    - ในรอบปท่ีผานมากรมการจัดหางานไมมีเร่ืองรองทุกขของ

ขาราชการในสังกัด 

๑. ผูนําองคกรมีกระบวนการอยางไรในการสรางบรรยากาศ 

เพ่ือสงเสริม กํากับ และสงผลใหบุคลากรในองคกรปฏิบัติตาม

กฎหมาย และมีจริยธรรม  



๑๒    

แบบ - กรม 

 

มิติท่ี ๔   ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (ตอ) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

  1.1 อธิบดีกรมการจัดหางานอนุมัติ โครงการเสริมสราง
คุณธรรม นอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง โดยมีการ
ฝกอบรมหลักสูตร “เสริมสรางคุณธรรม นอมนําปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง” และจัดทําคูมือ เร่ือง ผลประโยชน
ทับซอนของกรมการจัดหางานใหแกบุคลากรกรมการ
จัดหางานท้ังสวนกลางและสวนภูมิภาค 

1.2 อธิบดีกรมการจัดหางานอนุมัติกิจกรรมสงเสริมคุณธรรม 
จริยธรรมแกบุคลากรกรม ณ วัดสระเกศราชวรมหาวิหาร  
โดยมีการจัดกิจกรรมเขาวัดปฏิบตัิธรรมในวันธรรมสวนะ
ตลอดพรรษา 

1.3 อธิบดีกรมการจัดหางานไดสงเสริมใหบุคลากรเขารวม
กิจกรรมเพ่ือแสดงเจตจํานงในการตอตานการทุจริต
ระหวางหนวยงานภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชา
สังคม 

1.4 อธิบดีกรมการจัดหางานไดสงเสริมใหหนวยงานเขารวม
ประกวด/กิจกรรมเพ่ือรับรางวัลดานการปองกันการ
ทุจริตและสงเสริมคุณธรรมกับหนวยงานภายนอก 

1.5 อธิบดีกรมการจัดหางานไดประกาศเจตจํานงสุจริตใน
การบริหารงานท้ังฉบับภาษาไทยและภาษาอังกฤษ 

1.6 อธิบดีกรมการจัดหางานไดมีหนังสือกําชับการปฏิบัติ
หนาท่ีของเจาหนาท่ีในสังกัดใหปฏิบัติหนาท่ีในการ
บริหารจัดการการทํางานของคนตางดาวดวยความ
ซ่ือสัตยสุจริต โปรงใสเปนธรรมและตรวจสอบได 

1.7 อธิบดีกรมการจัดหางานไดมีประกาศกรมการจัดหางาน 
เร่ือง นโยบายคุณธรรมและความโปรงใส 

1.8 อธิบดีกรมการจัดหางานไดมีประกาศกรมการจัดหางาน 
เร่ือง มาตรการปองกันและปราบปรามการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบของเจาหนาท่ีในการแกไขขอขัดของใน
การบริหารจัดการการทํางานของคนตางดาว 

1.9 อธิบดีกรมการจัดหางานไดมีประกาศกรมการจัดหางาน 
เร่ือง นโยบายตอตานการรับสินบนและผลประโยชนทับ
ซอนเพ่ือปองกันการทุจริตในหนวยงาน 

1.10 ประกาศเกียรติคุณยกยองเจาหนาท่ีและขาราชการใน
สังกัดท่ีมีความประพฤติดีเปนท่ีประจักษตอสาธารณชน 

1.11 คัดเลือกขาราชการท่ีมีความประพฤติดี ประพฤติชอบ 
อยูในกรอบศีลธรรม จรรยาใหเปนขาราชการพลเรือน
ดีเดนประจําป 



๑๓    

แบบ - กรม 

มิติท่ี ๔   ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (ตอ) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

  ๒. ผูนําองคกรมีสวนรวมอยางไร ในการพัฒนากลุมบุคลากรท่ี

มีทักษะหรือสมรรถนะสูงใหอยูกับองคกร และการพัฒนา

ผูนําในอนาคตขององคกรเพ่ือใหการบริหารราชการเปนไป

อยางตอเน่ือง 

- มีโครงการฝกอบรมดานบุคลากร เพ่ือจะนําเขาสูการ

เปนผูนําและผูบริหารในอนาคต 

- มีระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิ 

๓. ผูนําองคกรมีสวนรวมอยางไรในการเปดโอกาสให

ขาราชการ มีสวนรวมในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

- สํารวจความพึงพอใจในการฝกอบรม/พัฒนา ของ

บุคลากรเพ่ือประเมินความพึงพอใจ 

- สํารวจความตองการ ฝกอบรมของขาราชการประจําป 

งบประมาณ 2562 

 

มิติท่ี ๕   คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

๑๒) สภาพแวดลอมในการทํางาน  

       (นํ้าหนักรอยละ ๑๕) 

๓ ๑. จัดใหมีอุปกรณและกระบวนการเจาหนาท่ีสัมพันธขั้นพ้ืนฐาน 

เพ่ืออํานวยความสะดวกในการปฏิบตังิานใหกับบคุลากร    

(๑ คะแนน)  

๒. จัดใหมีกิจกรรมตามยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

ขาราชการพลเรือนสามัญท่ีสะทอนภาพการทํางานของ สวน

ราชการโดยสามารถดําเนินการไดครอบคลุมในทุกมิติ แต

กิจกรรมท่ีดําเนินการมีนอยกวาคร่ึงหน่ึงของกิจกรรมตาม

ยุทธศาสตรฯ (๒ คะแนน) 

๓. จัดใหมีกิจกรรมตามยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

ขาราชการพลเรือนสามัญท่ีสะทอนภาพการทํางานของ สวน

ราชการโดยสามารถดําเนินการไดครอบคลุมในทุกมิติ และ

กิจกรรมท่ีดําเนินการมีมากกวาคร่ึงหน่ึงของกิจกรรมตาม

ยุทธศาสตรฯ (๓ คะแนน) 
๑๓) ระบบการทํางานท่ีเอ้ือประโยชน

รวมกันระหวางปจเจกบุคคลกับ
องคกร 

      (นํ้าหนักรอยละ ๕) 

๕ ใหสวนราชการอธิบายระบบวิธีการทํางานท่ีสามารถชวยให
บุคลากรสามารถทํางานไดเต็มศักยภาพ สามารถสรางสรรคและ
สงมอบผลงานท่ีมีคุณภาพใหกับสวนราชการ ท้ังน้ี ตามผลการ
ดําเนินการท่ีปรากฏในยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ 



๑๔    

แบบ - กรม 

 

มิติท่ี ๕   คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (ตอ) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

  สวนราชการ ในมิติดานการทํางาน  

- จัดฝกอบรมหลักสูตรใหความรูแกขาราชการและเจาหนาท่ี 

ในหลักสูตรท่ีจะสามารถทําใหเกิดความพัฒนาในการทํางาน  

ท้ังดานคุณภาพชีวิตและประสิทธิภาพการทํางาน คือ หลักสูตร 

“การเสริมสรางคุณธรรมนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง”   

หลักสูตร “ การสงเสริมสุขภาพแบบองครวม” หลักสูตร 

“Basic infographic เปลี่ยนคําใหเปนภาพ เพ่ือการสื่อสาร 

ท่ีงายขึ้น”และหลักสูตร “การปฏิบัติราชการ ๔.๐ และโครงการ

ฝกอบรม เร่ือง แนวทางการปฏิบัติตาม พ.ร.บ.จัดซ้ือจัดจาง 

และการบริหารงานพัสดุภาครัฐ พ.ศ.๒๕๖๐ และวิธีการปฏิบัติ

ทางอิเล็กทรอนิกส” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๕    

แบบ - กรม 

 

สวนที่ ๒ ผลสัมฤทธิ์ดานการบริหารทรพัยากรบุคคล 

๒.๑ ขอมูลกําลังคนของสวนราชการ 

รายการ 
ปที่ ๒๕๖๑ ปที่ ๒๕๖๐ ปที่ ๒๕๕๙ 

จํานวน สัดสวน จํานวน สัดสวน จํานวน สัดสวน 
๒.๑.๑ อัตรากําลังคน       

๑) ขาราชการ 1,102 35.90 1,101 35.89 ๑,๐๘๑ 35.34 

๒) ลูกจางประจํา 217 7.07 226 7.37 ๒๓๓ 7.62 

๓) ลูกจางช่ัวคราว 1,195 38.93 1,196 38.98 ๑,๑๙๙ 39.19 

๔) พนักงานราชการ 556 18.11 545 17.76 ๕๔๖ 17.85 

ผลรวมกําลังคน 3,070 100.00 3,068 ๑๐๐.๐๐ ๓,๐๕๙ ๑๐๐.๐๐ 

๒.๑.๒ การเคลื่อนไหวของขาราชการ       

๑) การเขารับราชการ 66 100.00 75 ๑๐๐.๐๐ ๑๒ ๑๐๐.๐๐ 

- บรรจุใหม 
- รับโอน 
- บรรจุกลับ 
- การเขารับราชการตาม  

มาตรา ๕๖ 

51 

15 

- 

- 

  

77.27 

22.73 

- 

- 

 

70 

4 

1 

- 

 

93.33 

5.33 

1.34 

- 

 

๑๑ 

๑ 

- 

- 

 

 

๙๑.๖๗ 

๘.๓๓ 

- 

- 

๒) การสูญเสียขาราชการ 73 100.00 55 100.00 ๖๒ ๑๐๐.๐๐ 

- ลาออก 
- ใหโอน 
- เกษียณอายุ 
- อื่นๆ (เสียชีวิต) 

27 

15 

28 

3 

36.98 

20.55 

38.36 

4.11 

17 

16 

21 

1 

30.91 

29.09 

38.18 

1.82 

๗ 

๑๕ 

๓๓ 

๗ 

๑๑.๒๙ 

๒๔.๑๙ 

๕๓.๒๓ 

๑๑.๒๙ 

 

 
 

 



๑๖    

แบบ - กรม 

๒.๒ ขอมูลขาราชการของสวนราชการ 

รายการ 
ปที่ ๒๕๖๑ ปที่ ๒๕๖๐ ปที่ ๒๕๕๙ 

กรอบ 
ที่ม ี

จํานวน 
(คน) 

อัตรา
วาง 

กรอบ 
ที่ม ี

จํานวน 
(คน) 

อัตรา
วาง 

กรอบ 
ที่ม ี

จํานวน 
(คน) 

อัตรา
วาง 

๑. บริหาร 4 2 50.00 4 4 0.00 ๔ ๔ ๐.๐๐ 

๒. อํานวยการ 98 83 15.31 98 80 18.37 ๙๘ ๘๑ ๑๗.๓๕ 

๓. วิชาการ 873 781 10.54 873 796 8.82 ๘๗๓ ๗๖๘ ๑๒.๐๓ 

๔. ทั่วไป 261 237 9.20 261 221 15.33 ๒๖๑ ๒๒๘ ๑๒.๖๔ 

รวม 1,236 1,103 10.76 1,236 1,101 10.92 ๑,๒๓๖ ๑,๐๘๑ ๑๒.๕๔ 

เหตุผลสําคัญของการเปล่ียนแปลง 

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

๒.๓ ขอมูลโครงสรางอายุของขาราชการของสวนราชการ 

ชวงอายุ (ป) 
จํานวนขาราชการ (คน) 

ปท่ี ๒๕๖๑ ปท่ี ๒๕๖๐ ปท่ี ๒๕๕๙ 
ผูหญงิ ผูชาย ผูหญงิ ผูหญงิ ผูหญงิ ผูชาย 

<= ๒๔ 1 - 2 - - - 
๒๕-๒๙ 20 11 24 14 ๒๕ ๑๒ 
๓๐-๓๔ 67 28 57 35 ๕๓ ๒๙ 
๓๕-๓๙ 92 40 85 32 ๙๒ ๒๕ 
๔๐-๔๔ 114 37 ๑๐5 38 ๑๐๓ ๔๐ 
๔๕-๔๙ 136 37 ๑60 42 ๑๘๔ ๔๙ 
๕๐-๕๔ 217 85 ๒16 93 ๒๐๐ ๙๐ 
>=๕๕ 138 79 ๑24 74 ๑๐๖ ๗๓ 
รวม 785 317 ๗73 328 ๗๖๓ ๓๑๘ 

 

๒.๔ จํานวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาท่ี  

รายการ 
จํานวน (คน) 

ปที่ ๒๕๖๑ ปที่ ๒๕๖๐ ปที่ ๒๕๕๙ 
๑. ขาราชการ 25 ๒๔ ๒๑ 
๒. พนักงานราชการ 5 ๕ ๕ 

รวม 30 ๒๙ ๒๖ 

 



๑๗    

แบบ - กรม 

๒.๕ ขอมูลดานงบประมาณการใชจาย 

รายการ 
ปที่ ๒๕๖๑ ปที่ ๒๕๖๐ ปที่ ๒๕๕๙ 

มูลคา สัดสวน มูลคา สัดสวน มูลคา สัดสวน 
๒.๕ .๑  งบประมาณ ตาม  พ .ร .บ .

งบประมาณรายจายประจําป 

 100.00  ๑๐๐.๐๐  ๑๐๐.๐๐ 

งบประมาณรวมของสวน
ราชการ (ลานบาท) 

1,287,309,100  ๑,๒๓๖,๕๑๓,๑๐๐.๐๐  ๑,๒๑๖,๑๙๗,๖๐๐.๐๐  

ง บ ป ร ะ ม า ณ ร า ย จ า ย
ประเภทงบบุคลากร (ลาน
บาท) 

662,119,600 51.43 ๖๗๓,๑๐๖,๐๐๐ ๕๔.๔๔ ๖๖๗,๔๕๒,๙๐๐ ๕๔.๘๘ 

๒.๕.๒ ขอมูลรายงานตนทุนรวมแยก
ตามแหลงเงิน (เบิกจายจริง) 

      

คาใชจายบุคลากร 790,444,239.83  765,749,979.72  ๗๗๐,๓๖๑,๙๔๗.๓๗  

คาใชจายดานการฝกอบรม 37,626,704.36  32,855,528.90  ๔๒,๐๔๙,๔๔๐.๑๙  
คาใชจายเดินทาง 27,857,703.94  28,690,585.39  ๒๗,๗๓๒,๓๐๙.๒๒  
คาตอบแทนใชสอยวัสดุ และ
คาสาธารณูปโภค 

398,779,728.54 
 

 487,324,805.76  ๓๙๖,๙๒๗,๒๙๕.๕๑  

ค าเส่ือมราคาและค าตั ด
จําหนาย 

41,276,613.75  34,934,835.90  ๓๘,๙๓๒,๔๒๑.๗๗  

คาใชจายเงินอุดหนุน 10,211,420  212,175.00  ๒๑๙,๑๓๖.๐๐  
ตนทุนในการผลิตอ่ืน 10,419,765.74  7,829,578.98  ๒,๙๙๘,๖๖๔.๐๗  
รวมตนทุนผลผลิต 1,316,616,176.16 ๑๐๐.๐๐ ๑,357,597,489.65 ๑๐๐.๐๐ ๑,๒๗๙,๒๒๑,๒๑๔.๑๓ ๑๐๐.๐๐ 

 ปที่ ๒๕๖๑ ปที่ ๒๕๖๐ ปที่ ๒๕๕๙    
๒.๕.๓ ขอมูลรายงานตนทุนกิจกรรมยอย
เก่ียวกับบุคลากร 

    

ตนทุนรวมดานบริหารบุคลากร (บาท) 3,392,288.38             3,747,804.88              ๖,๗๘๕,๙๕๑.๙๙  

จํานวนบุคลากรที่ใชคํานวณ (คน)    2,245    2,168    ๒,๒๐๙  

ตนทุนตอหนวยดานบริหารบุคลากร     1,511.04                    1,728.69    ๓,๐๗๑.๙๖  

ตนทุนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล             7,132,721.49             7,880,240.55            ๑๐,๖๙๙,๑๐๘.๕๔  

จํานวนชั่วโมง/คนการฝกอบรม         49.92         37.48          ๒๑.๔๗  

ต นทุ นต อหน วยด านการพั ฒ นา

ทรัพยากรบุคคล 

                      142,883                 210,251.88 ๔๙๘,๓๒๘.๓๐  

เหตผุลสําคัญของการเปล่ียนแปลง 

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

๕๖.๔๐            

 
๒.๔๒            

 
๒.๑๑           

 
๓๕.๙๐           

 ๒.๕๗       
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๐.๕๘        
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3.14          

 0.78          
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๑๘    

แบบ - กรม 

๒.๖ ขอมูลดานผลการปฏิบัติราชการ 
๒.๖.๑ ผลการปฏิบัติราชการ โปรดระบุรายละเอียดตัวช้ีวัดสําคัญตามบทบาทภารกิจของสวนราชการ 
  (ใชขอมูลตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ) 

รายการ หนวยวัด 
ปที่ ๒๕๖๑ ปที่ ๒๕๖๐ ปที่ ๒๕๕๙ 

เปาหมาย ผลลัพธที่ได เปาหมาย ผลลัพธที่ได เปาหมาย ผลลัพธที่ได 

ตัวชี้วัดที่ ๑ รอยละของแรงงานที่
ไดรับการบรรจุงานในประเทศ 

รอยละ 76.26 81.99 ๗๑.๗๕ ๗๔.๔๙ ๗๓ ๗๑.๗๘ 

ตัวชี้วัดที่ ๒ จํานวนผูรองทุกขที่ถูก
หลอกลวงแลว ยังไมไดรับการแกไข 
 -กรณีสายนายหนาเถื่อน 

  จํานวน 2 0 - - ๒ ๐ 

ตั ว ชี้ วั ด ที่  ๓  ร อ ย ล ะ ข อ ง ผู
ลงทะเบียนแจงความประสงคไป
ทํ า งานต า งประ เท ศ ได รับการ
คัดเลือกไปทํางาน 

รอยละ 60 60.64 ๖๐.๐๐ ๖๑.๔๖ ๕๕.๒๘ ๕๘.๗๘ 

๒.๖.๒ การบริหารผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทน 

ปที่ ระดับผลการประเมิน 
ชวงคะแนนการ

ประเมิน 
ชวงรอยละการเล่ือน

เงินเดือน 
จํานวนขาราชการ 

อํานวยการ วิชาการและทั่วไป 

๒๕๖๑ 
ดีเดน ๙๐-๑๐๐  74 384 

  
ดมีาก ๘๐-๘๙  1 179 

  
ดี ๗๐-๗๙   6 

  
พอใช ๖๐-๖๙   1 

  
ตองปรับปรุง ต่ํากวารอยละ ๖๐    

๒๕๖๐ 
ดีเดน ๙๐-๑๐๐  96 487 

  
ดมีาก ๘๐-๘๙   31 

  
ดี ๗๐-๗๙   1 

  
พอใช ๖๐-๖๙    

  
ตองปรับปรุง ต่ํากวารอยละ ๖๐    

๒๕๕๙ 
ดีเดน ๙๐-๑๐๐  ๗๗ ๔๗๖ 

  
ดีมาก ๘๐-๘๙   ๖๔ 

  
ดี ๗๐-๗๙    

  
พอใช ๖๐-๖๙    

  
ตองปรับปรุง ต่ํากวารอยละ ๖๐    

 

 



๑๙    

แบบ - กรม 
3.1 แผนภาพแสดงขอมูลกําลังคนของสวนราชการ 

 

 

3.2 แผนภาพแนวโนมขาราชการเมื่อเทียบกับกรอบอัตรากําลังที่มี 

 
 

 

 



๒๐    

แบบ - กรม 
 

 

 

 

 

 

 

 



๒๑    

แบบ - กรม 
 

 

 

3.3 แผนภาพแสดงการสูญเสียขาราชการ 

 

 



๒๒    

แบบ - กรม 
3.4 แผนภาพแสดงการบรรจุและแตงต้ังขาราชการเพื่อทดแทนการสูญเสียขาราชการ 

 

 

 



๒๓    

แบบ - กรม 

3.5 แผนภาพพีรามิดขาราชการ จําแนกตามชวงอายุ 

 
 

 
 

 

 

 



๒๔    

แบบ - กรม 
 

 

3.6 แผนภาพแสดงสัดสวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาทีต่อบุคลากรทัง้หมด 

 

พีระมิดของขาราชการกรมการจัดหางาน 
ประจําปงบประมาณ 2559 



๒๕    

แบบ - กรม 
3.7 แผนภาพแสดงการใชจายงบประมาณ 

 

 

 



๒๖    

แบบ - กรม 

 

 

 



๒๗    

แบบ - กรม 

3.8 แผนภาพแสดงผลการปฏิบัติราชการ 

 

 

 

 

 



๒๘    

แบบ - กรม 

 



๒๙    

แบบ - กรม 

โปรดระบุหลักเกณฑเกี่ยวกับรูปแบบในการกําหนดรอยละของการเลื่อนเงินเดือนที่ใชของแตละป 
................................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................................. 

๒.๗ ปญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

๒.๘ นวัตกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ผลการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สําคัญของสวนราชการเพื่อการปรับปรุงวิธีการ 
กระบวนการ หรือแนวทางที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งการพัฒนา หรือการเตรียมการรองรับ
สถานการณในอนาคตที่จะสงผลใหสวนราชการมีผลการปฏิบัติราชการที่สูงข้ึนหรือมีขีดความสามารถเพิ่มข้ึน หรือ
สามารถชวยแกไขปญหาหรือสถานการณดานการบริหารทรัพยากรบคุคลที่เปนอยูของสวนราชการ  

(โปรดระบุช่ือนวัตกรรม และแสดงความเช่ือมโยงของนวัตกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลกับประเด็น
ยุทธศาสตรของสวนราชการ ตลอดจนความเช่ือมโยงกับแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน
ราชการ โดยแสดงสาระสําคัญของวิธีการดําเนินการ พรอมผลสัมฤทธ์ิที่ไดจากการดําเนินการ โดยสามารถแนบ
เอกสารขนาด A๔ เพิ่มเติมไดตามความเหมาะสม) 

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

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

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

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

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

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

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



๓๐    

แบบ - กรม 

 

สวนที่ ๓ ภาคผนวก 

๓.๑  แผนภาพแสดงขอมลูกําลังคนของสวนราชการ (ขอมลูจากหวัขอ ๒.๑) 

๓.๒ แผนภาพแนวโนมขาราชการเมื่อเทียบกับกรอบอัตรากําลังทีม่ี (ขอมูลจากหัวขอ ๒.๒) 
• แสดงเปนภาพรวมของสวนราชการ  และ 
• แยกประเภทตามตําแหนงอํานวยการ/ตําแหนงวิชาการ/ตําแหนงทั่วไป 

๓.๓ แผนภาพแสดงการสญูเสียขาราชการ (ขอมูลจากหัวขอ ๒.๑) 

๓.๔ แผนภาพแสดงการบรรจุและแตงต้ังขาราชการเพือ่ทดแทนการสูญเสียขาราชการ (ขอมูลจากหัวขอ ๒.๑) 

๓.๕ แผนภาพพรีามิดขาราชการ จําแนกตามชวงอายุ (ขอมลูจากหัวขอ ๒.๓) 

๓.๖ แผนภาพแสดงสัดสวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาที่ตอบคุลากรทัง้หมด (ขอมลูจากหัวขอ ๒.๔) 

๓.๗ แผนภาพแสดงการใชจายงบประมาณ (ขอมลูจากหัวขอ ๒.๕) 
• คาใชจายในภาพรวม และ 
• ตนทุนกิจกรรมของหนวยการเจาหนาที่  

๓.๘ แผนภาพแสดงผลการปฏิบัติราชการ  (ขอมูลจากหัวขอ ๒.๖) 
• ผลการปฏิบัติราชการ (กรณีเปนขอมลูเชิงคุณภาพไมตองแสดงแผนภาพในหัวขอน้ี) 
• การบริหารผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทน 

 

 
 


