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การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
๑. ส่วนราชการมีการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม่ 
     มี ได้แก่ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 
            Link ในการเข้าถึง : https://dsdw.go.th/Personnel/DataDetail/453/1 
๒. ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส่วนราชการให้ความส าคัญในรอบปีที่ผ่านมา   
๓ ล าดับแรก 
๒.๑ กรุณาเลือกประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส่วนราชการให้ความส าคัญในรอบ
ปีท่ีผ่านมา ๓ ล าดับแรก 
     การวางแผนและบริหารอัตราก าลัง 
     การบริหารก าลังคนคุณภาพ 
     การพัฒนาคุณภาพชีวิต 
๒.๒ จากข้อ ๒.๑ โปรดระบุรายละเอียดประเด็นที่มุ่งให้ความส าคัญ หรือการด าเนินการ/กิจกรรมที่ส าคัญ
ในปีท่ีผ่านมา 
รายละเอียดของประเด็นที่ ๑ การด าเนินงานการวางแผนและบริหารอัตราก าลัง  

กรมฯ ได้ด าเนินโครงการ/กิจกรรมที่ส าคัญในรอบปีที่ผ่านมา ดังนี้ 
    ๑.๑) การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งประเภทอ านวยการ ระดับต้น เป็นต าแหน่งประเภทอ านวยการ 
ระดับสูง ในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ตามมติ อ.ก.พ. กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 
ครั้งที่ ๓/๒๕๖๘ เมื่อวันศุกร์ที่ ๒๖ กันยายน ๒๕๖๘ ได้มีการอนุมัติการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งผู้อ านวยการ
กองพัฒนาสังคมกลุ่มเป้าหมายพิเศษ ต าแหน่งเลขที่ ๒๗๓ โดยผู้อ านวยการกองพัฒนาสังคมกลุ่มเป้าหมายพิเศษ  
มีหน้าที่ความรับผิดชอบที่มีความยุ่งยาก ซับซ้อน และคุณภาพสูงมากขึ้น ในการบริหารจัดการ ระบบ การวางแผน 
อ านวยการ มอบหมายงาน ก ากับ ตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผลการด าเนินการงานของหน่วยงานในสังกัด และ
บริหารจัดการงบประมาณ ในส่วนของกองและหน่วยงานในสังกัดทั้งหมด ๖๓ หน่วยงาน และประสาน 
การด าเนินงานกับหน่วยงานภาคีเครือข่ายภายนอกร่วมมือการท างาน เพ่ือให้การด าเนินการตอบสนอง 
ต่อวิสัยทัศน์กรมฯ คือ กลุ่มเป้าหมายเข้าถึงสวัสดิการ พัฒนาสู่การพ่ึงพาตนเอง บนพ้ืนฐานการมีส่วนร่วม และ
แผนปฏิบัติราชการกรมฯ ระยะ ๕ ปี (ปีงบประมาณ ๒๕๖๖๖ - ๒๕๗๐) ด้านการพัฒนาระบบสวัสดิการ ยกระดับ
คุณภาพชีวิตกลุ่มเป้าหมายและสังคมอย่างยั่งยืน และการเสริมพลังภาคีเครือข่ายทุกภาคส่วนเพ่ือขับเคลื่อน        
การพัฒนาสังคมและการจัดสวัสดิการ ดังนี้  
         (๑) วางแผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัติการ และบูรณาการแผนงาน โครงการ กิจกรรมส าคัญต่าง ๆ และก ากับดูแล
งานของศูนย์พัฒนาราษฎรบนพื้นพื้นที่สูง และนิคมสร้างตนเอง เพ่ือให้การด าเนินงานของกองพัฒนาสังคม
กลุ่มเป้าหมายพิเศษ บรรลุตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และภารกิจของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
         (๒) ติดตาม เร่งรัด การด าเนินโครงการ กิจกรรมต่าง ๆ ที่มีความหลากหลาย และความยุ่งยาก ชับช้อน 
ตลอดจนประเมินผลและรายงานการด าเนินงานในภาพรวมของหน่วยงาน เพ่ือให้เป็นไปตามเป้าหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ที่ก าหนด 
         (๓) ก ากับดูแล ส่งเสริม สนับสนุน ให้ค าแนะน า ปรึกษา ปรับปรุงและพัฒนารูปแบบ แนวทางการ
ปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาสังคมกลุ่มสมาชิกนิคมสร้างตนเอง กลุ่มราษฎรบพ้ืนที่สูง และกลุ่มเป้าหมายพิเศษ
เพ่ือให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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         (๔)  ก ากับดูแลการด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยการจัดที่ดินเพ่ือการครองชีพ และการด าเนินกิจกรรม
ตามโครงการพระราชด าริ โครงการตามพระราชประสงค์ และโครงการอ่ืนที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือให้การด าเนินงาน
บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 
         (๕) ก ากับดูแล ติดตาม และประเมินผลการด าเนินงาน ของนิคมสร้างตนเองและศูนย์พัฒนาราษฎรบนพ้ืนที่
สูง ศูนย์ประสานงานโครงการตามพระราชประสงค์และโครงการตามพระราชด าริ และพิพิธภัณฑ์เรียนรู้ราษฎร       
บนพ้ืนที่สูง เพ่ือให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 
         (๖) วินิจฉัยและสั่งการเรื่องที่มีขอบเขตผลกระทบในวงกว้าง หรือมีความซับซ้อนของปัญหา ซึ่งต้อง
พิจารณาอนุมัติ และอนุญาตการด าเนินการต่าง ๆ  ตามภารกิจของกองพัฒนาสังคมกลุ่มเป้าหมายพิเศษ เพ่ือให้
เป้าหมายบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามที่ก าหนด 
         (๗) ติดต่อประสานงานกับหน่วยงานในสังกัดทั้งส่วนกลางและหน่วยงานที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค เพ่ือให้     
เกิดความร่วมมือหรือบูรณาการการท างานให้เกิดผลสัมฤทธิ์และเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานและกลุ่มเป้าหมาย 
         (๘) ชี้แจงข้อเท็จจริง พิจารณาให้ความเห็น ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภารกิจของกองพัฒนาสังคมกลุ่มเป้าหมาย 
พิเศษ ให้แก่ผู้บริหาร ที่ประชุมคณะกรรมการ และคณะท างานต่าง ๆ ในระดับหน่วยงานหรือองค์กรทั้งในประเทศ
และต่างประเทศ เพ่ือให้ก ารด าเนินงานบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้  
         (๙) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน้านอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย 
ซึ่งผู้อ านวยการกองพัฒนาสังคมกลุ่มเป้าหมายพิเศษ จึงต้องเป็นผู้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์ 
ที่หลากหลาย ทั้งด้านการบริหารจัดการ การวางแผนกลยุทธ์ การพัฒนาสังคม กฎหมาย การจัดสวัสดิการสังคม 
การสังคมสงเคราะห์ ตลอดจนการจัดการข้อมูลกลุ่มเป้าหมาย และการก ากับ ดูแล บริหารจัดการพ้ืนที่ และการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศ พัฒนากระบวนงาน รวมถึงการประสานงานกับหน่วยงานภาคีเครือข่ายทั้งภายในและ
ภายนอก เพ่ือให้สามารถน าแนวคิด ทฤษฎีมาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน รวมถึงการวิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อมูล    
ตามสถานการณ์สังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาศักยภาพและคุณภาพชีวิต 
ที่ดีของกลุ่มเป้าหมาย สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ นโยบายรัฐบาล และการบริหารราชการภาครัฐ 
     ๑.๒) การวิเคราะห์โครงสร้างและอัตราก าลังของหน่วยงานในสังกัดของกรมพัฒนาสังคมและ
สวัสดิการ สืบเนื่องจากกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ได้มีการจัดตั้งศูนย์คุ้มครองคนไร้ที่พ่ึงเป็นการภายใน 
จ านวน ๓๙ หน่วยงาน นอกเหนือจากหน่วยงานตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ กระทรวงการพัฒนา
สังคมและความมั่นคงของมนุษย์ กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ที่ก าหนดให้มีศูนย์คุ้มครองคนไร้ที่ พ่ึง 
จ านวน ๓๗ หน่วยงาน รวมทั้งสิ้น ๗๖ หน่วยงาน เพ่ือเป็นกลไกการขับเคลื่อนงานคุ้มครองคนไร้ที่พ่ึงระดับ
จังหวัดครอบคลุมทุกพ้ืนที่ และกรมฯ ได้ด าเนินการจ้างที่ปรึกษาโครงการศึกษาและวิเคราะห์โครงสร้าง
องค์กร ภาระงาน สายอาชีพ และแนวทางวิเคราะห์อัตราก าลัง และจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ โดยสถาบันวิจัยและให้ค าปรึกษาแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ซึ่งมีผล
การศึกษาที่เป็นข้อเสนอแนะที่ส าคัญ คือ ควรมีการก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารราชการ
ส่วนกลางและหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค ควรให้มีความชัดเจนและไม่ซ้ าซ้อน โดยมีการ 
Rearrange และกรมฯ ควรมีการบริหารอัตราก าลังให้เป็นไปตามกรอบ โดยการท างานด้วยแผนและมี
ทิศทางร่วมกันให้เกิดการรวมศูนย์ทรัพยากรต่าง ๆ โดยเฉพาะการบริหารพ้ืนที่ ให้เกิดการรวมศูนย์การ
ด าเนินงาน ควบรวมหน่วยงานในจังหวัดและพัฒนาบทบาทของหน่วยงานในพ้ืนที่ให้เป็นหน่วยงาน ใน
ภูมิภาคมากขึ้น และมีการ Rearrange บทบาทต่าง ๆ เพ่ือให้ภารกิจต่าง ๆ มีความชัดเจนในการบริหาร
ราชการและจัดรูปแบบการท างานให้เป็นไปตามกรอบอัตราก าลัง  
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     ดังนั้น กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ได้ก าหนดให้มีการทบทวน วิเคราะห์ และปรับปรุงโครงสร้าง
ภารกิจของหน่วยงานในสังกัด เพ่ือรองรับการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น สอดดล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 
นโยบาย แผนปฏิบัติราชการ และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งสถานการณ์ที่เปลี่ ยนแปลงไปในปัจจุบัน 
สามารถบริหารราชการตามภารกิจได้อย่างคล่องตัว ยกระดับการท างานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
การบริหารจัดการอัตราก าลัง และงบประมาณที่มีความเหมาะสมและคุ้มค่า ตอบสบสนองต่อต้องการของ
ประชาชน สามารถขับเคลื่อนให้บรรลุเป้าหมายตามภารกิจได้อย่างมีผลสัมฤทธิ์ การบริหารราชการแนวใหม่ที่
เน้นการจัดการเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ และประโยชน์สุขของประชาชน จึงแต่งตั้งคณะท างาน
ปรับปรุงโครงสร้างภารกิจของหน่วยงานในสังกัด  โดยมีหน้าที่และอ านาจ ศึกษา ทบทวน วิเคราะห์       
ทั้งงานในภารกิจความรับผิดชอบ อัตราก าลัง และค่าใช้จ่ายเกี่ยวข้อง เพ่ือปรับปรุงโครงสร้างภารกิจ หน้าที่และอ านาจ 
และอัตราก าลังของหน่วยงานในสังกัด ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ นโยบาย และแผนปฏิบัติราชการ 
และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ในปัจจุบัน และแนวโน้มในอนาคต ให้ค าแนะน า 
และจัดท าข้อมูลรายละเอียดการปรับปรุงโครงสร้างภารกิจ หน้าที่และอ านาจ และอัตราก าลังของหน่วยงาน
ในสังกัดให้มีความชัดเจน และภารกิจไม่ซ้ าซ้อนกัน รวมถึงติดตาม และประเมินผลการปรับปรุงโครงสร้างภารกิจ 
หน้าที่และอ านาจ และอัตราก าลังของหน่วยงานในสังกัด 
     คณะท างานฯ ได้มีการปรับปรุงโครงสร้างภารกิจของหน่วยงานในสังกัด มีผลการด าเนินงานที่ส าคัญ คือ 
การยุบเลิกศูนย์คุ้มครองและเสริมสร้างคุณภาพชีวิตจังหวัด (ชื่อใหม่ของศูนย์คุ้มครองคนไร้ที่พ่ึง) และให้
อ านาจหน้าที่ไปเป็นของนิคมสร้างตนเอง หรือศูนย์พัฒนาราษฎรบนพ้ืนที่สูง หรือสถานคุ้มครองคนไร้ที่พ่ึง    
รวมจ านวน ๒๕ หน่วยงาน และคงเหลือศูนย์คุ้มครองและเสริมสร้างคุณภาพชีวิตจังหวัด จ านวน ๕๑ หน่วยงาน 
โดยค านึงถึงการบริหารราชการตามภารกิจของกรมฯ ไม่ซ้ าซ้อน มีการบริหารจัดการในพ้ืนที่อย่างเป็นเอกภาพ และ
เกิดความคุ้มค่าทั้งในเชิงภารกิจและงบประมาณ รวมทั้งการให้บริการประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
รายละเอียดของประเด็นที่ ๒ การด าเนินงานการบริหารก าลังคนคุณภาพ  

กรมฯ ได้ด าเนินโครงการ/กิจกรรมที่ส าคัญในรอบปีที่ผ่านมา ดังนี้ 
๒.๑) การจัดท าและด าเนินการตามกรอบแนวทางการพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะที่จ าเป็นของกลุ่ม

บุคลากรที่มีศักยภาพของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ (Talent Pool For DSDW) โดยมีวัตถุประสงค์ 
เพ่ือส่งเสริมให้กลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ (Talent Pool For DSDW)          
มีการพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะที่จ าเป็นในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์และภารกิจของกรมฯ สามารถ
จัดท าข้อเสนอการพัฒนาหรือปรับปรุงงานทั้งรายบุคคล และรายกลุ่ม  และมีส่วนร่วมในการขับเคลื่อน
ข้อเสนอการพัฒนาหรือปรับปรุงงานสู่การปฏิบัติ  
         โดยก าหนดประเภทกลุ่มของบุคลากรที่มีศักยภาพของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ (Talent Pool 
For DSDW) แบ่งออกเป็น ๔ กลุ่ม ดังนี้ 
         กลุ่มที่ ๑ กลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพด้านการจัดท าข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย และการจัดท าแผนและ
ยุทธศาสตร์ (Speculator or Policy Maker : Plan and Policy Analysis, Strategic Foresight)  
         กลุ่มท่ี ๒ กลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพด้านการพัฒนาสังคม หรือด้านการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของภาคี
เครือข่าย (Operator : Social Development, Community Mobilizer)  
         กลุ่มที่ ๓ กลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพด้านการสังคมสงเคราะห์ การจัดสวัสดิการสังคม และการคุ้มครอง
และพิทักษ์สิทธิ (Operator : Social Work, Social Welfare, Rights Promotion and Protection)  
         กลุ่มท่ี ๔ กลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพด้านการพัฒนากระบวนการบริหารจัดการองค์กร หรือด้านดิจิทัล 
(Developer : Organizational Consultant, Digital, Information Technology  
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๒.๒) การพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor) ในต าแหน่งผู้ปกครองนิคมสร้างตนเอง (ประเภท
อ านวยการ ระดับต้น) โดยจัดโครงการเตรียมความพร้อมบุคลากรที่มีศักยภาพและผู้สืบทอดต าแหน่งเพ่ือให้
ได้รับทราบความคาดหวังขององค์กร สามารถดึงศักยภาพของตัวเองออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์ มองเห็น
คุณค่าของตนเองเกิดความมั่นใจในการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเองให้เพ่ิมขึ้น            
มีศักยภาพที่พร้อมขับเคลื่อนงานส าคัญตามภารกิจ และมีความพร้อมก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น  รวมทั้ง       
มีการติดตามและประเมินผลตามแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗            
และค าปรึกษาแนะน าเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ตลอดจนแนวทางการพัฒนา ป้องกัน และแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
จากพ่ีเลี้ยงสอนงานติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้สืบทอดต าแหน่ง รวมทั้งให้ข้อเสนอแนะ    
ในการพัฒนาหรือปรับปรุงการปฏิบัติงาน ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๒.๓) การจัดท ามาตรฐานความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร       
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ตามมติ อ.ก.พ. กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ครั้งที่ ๕/๒๕๖๘          
เมื่อวันพุธที่ ๒๔ กันยายน ๒๕๖๘ ได้มีมติเห็นชอบการก าหนดความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ    
ที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญในสังกัดกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ  โดยพิจารณา  
จากลักษณะงาน และเอกสารบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ประกอบกับให้ข้าราชการในสังกัด
ตอบแบบส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับการทบทวนความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะเฉพาะ      
ตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ และน ามาวิเคราะห์ก าหนดความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็น
ส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญในสังกัด เพ่ือให้สอดคล้องกับลักษณะงานและบริบทของกรมฯ  
และเป็นไปตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขท่ี ก.พ. ก าหนด 
รายละเอียดของประเด็นที่ ๓ การด าเนินงานการพัฒนาคุณภาพชีวิต  

กรมฯ ได้ด าเนินโครงการ/กิจกรรมที่ส าคัญในรอบปีที่ผ่านมา ดังนี้ 
๓.๑) การขับเคลื่อนโครงการ/กิจกรรมสร้างสุขของบุคลากรในหน่วยงานตามมิติความสุข ประจ าปี

งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๘ ตามแนวทางมิติความสุขของบุคลากรสู่องค์กรแห่งความสุข (Happy workplace) 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บุคลากรกรมฯ มีคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน และน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 
(Happy workplace) โดยมีหน่วยงานสังกัดทั้งหน่วยงานส่วนกลางและหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่           
ในส่วนภูมิภาคขับเคลื่อนโครงการ/กิจกรรมตามมิติความสุข ๙ มิติ ได้แก่ มิติน้ าใจดี (Happy heart)         
มิติจิตวิญญาณดี (Happy soul) มิติใฝ่รู้ดี (Happy brain) มิติครอบครัวดี (Happy family) มิติการงานดี 
(Happy work life) มิติสังคมดี (Happy society) มิติสุขภาพกายดี (Happy body) มิติผ่อนคลายดี  
(Happy relax) และมิตสิุขภาพเงินดี (Happy money) ซึ่งมีการจัดโครงการ/กิจกรรม จ านวน ๑๑๐ โครงการ/กิจกรรม  

๓.๒) การจัดโครงการส่งเสริมสุขภาพจิต เติมเต็มคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Life at Work) 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการมีความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับ    
การสร้างเสริมสุขภาพจิตในการท างานให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น และสามารถปฏิบัติงานอย่างเท่าทัน
สถานการณ์ในยุคปัจจุบัน สามารถป้องกัน รับมือ และสร้างภูมิคุ้มกันปัญหาสุขภาพจิตในการท างานของตนเอง
ในภาวะวิกฤตต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม และมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเพ่ือให้บุคลากรมีเครือข่ายความสัมพันธ์ 
และเสริมสร้างความเข้มแข็งในการส่งเสริมสุขภาวะที่ดี ให้สามารถมีแรงจูงใจและการให้บริการประชาชน
ตามภารกิจของกรมฯ ได้อย่างมีคุณภาพ ซึ่งมีบุคลากรเข้าร่วมโครงการจ านวนทั้งสิ้น 100 คน และ ผล
ประเมินความพึงพอใจอยู่ในระดับดีมาก คิดเป็นร้อยละ 89.61 
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ส่วนที่ ๑ การรายงานสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
ค าชี้แจง ให้พิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแต่ละข้อ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคล้องกับ
การด าเนินการของส่วนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังนี้ 
๕  หมายถึง  มีการด าเนินการอย่างเป็นระบบ มีผลลัพธ์ที่ชัดเจน โดยมีการติดตามผล 
๔  หมายถึง   มีการด าเนินการอย่างเป็นระบบ 
๓  หมายถึง  มีการด าเนินการแต่ยังไม่เป็นระบบ หรือมีข้อจ ากัด 
๒  หมายถึง  ไมม่ีการด าเนินการแต่มีแผนจะด าเนินการ 
๑  หมายถึง  ไม่มีการด าเนินการ 
 

การวางแผนและบริหารอัตราก าลัง 
การด าเนินการ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๓. ทบทวนบทบาทภารกิจของส่วนราชการ และเกลี่ยอัตราก าลังเพ่ือ
รองรับภารกิจส าคัญ 

    

๔. มีการวิเคราะห์ลักษณะงานที่เหมาะสมกับการจ้างงานแต่ละประเภท 
เช่น ข้าราชการ พนักงานราชการ เป็นต้น 

    

๕. มีการวางแผนสืบทอดต าแหน่งส าหรับต าแหน่งหลักในส่วนราชการ 
(Succession Plan) โดยมีการก าหนดต าแหน่งหลักที่ต้องการสร้าง
ความต่อเนื่อง มีการประเมินสมรรถนะที่จ าเป็น และจัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) เพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับต าแหน่งหลัก 

    

การสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง 
การด าเนินการ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๖. มีแผนการสรรหา และสามารถด าเนินการทดแทนต าแหน่งว่างได้ตาม
แผน 

     

๗. มีมาตรการรองรับต าแหน่งว่าง เพ่ือลดผลกระทบต่องาน      
๘. มีกระบวนการคัดเลือกคนเข้าสู่ต าแหน่งที่ท าให้ได้ผู้ที่มีความ
เหมาะสม และเป็นที่ยอมรับของทั้งภายในและภายนอกส่วนราชการ 

     

๙. มีกระบวนการ หรือกลไกในการติดตามสาเหตุการลาออกของ
บุคลากร 

     

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
การด าเนินการ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑๐. มีกลไกในการส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเองและการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ภายในองค์กร เช่น การก าหนดตัวชี้วัดด้านการพัฒนาตนเอง 
ระบบบริหารจัดการองค์ความรู้ เป็นต้น 

     

๑๑. มีการพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะให้แก่บุคลากรตามที่
ก าหนดใน HRD Plan ของส่วนราชการ (กรณีที่ไม่มี HRD Plan ให้เลือก
ไม่มีการด าเนินการ) 

     

๑๒. มีการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล โดยเน้นการเรียนรู้ผ่านการพัฒนา
เชิงปฏิบัติ 

     
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การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การด าเนินการ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑๓. มีกลไกการก าหนดตัวชี้วัดที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน      
๑๔. มีมาตรการในการจัดการบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานต่ า      
๑๕. มีการสื่อสารให้ผู้ประเมินให้ Feedback แก่บุคลากรในแต่ละรอบ
การประเมินฯ 

    

๑๖. ผลการประเมินถูกน าไปใช้ประโยชน์ ดังนี้ 
      ๑๖.๑ การพัฒนาบุคลากร เช่น การวางแผนพัฒนา การวิเคราะห์
จุดแข็งและช่องว่างการพัฒนา (Gap) เป็นต้น 

     

      ๑๖.๒ การคัดเลือกบุคคลกลุ่มก าลังคนคุณภาพ (Talent)      
      ๑๖.๓ การเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น      
      ๑๖.๔ การปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของบุคลากร/ส านัก/
กอง/องค์กร 

     

การบริหารจัดการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ (Talent Management) 
การด าเนินการ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑๗. มีการก าหนดกลุ่มก าลังคนคุณภาพ* (Talent Pools) เพ่ือใช้
ประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

     

๑๘. มีการมอบหมายงานที่ท้าทายแก่กลุ่มก าลังคนคุณภาพ     
๑๙. มีการวางเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ส าหรับ
กลุ่มก าลังคนคุณภาพ โดยมีการระบุแผนการพัฒนา โยกย้าย สับเปลี่ยน
หมุนเวียน หรือมอบหมายงาน เพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนการ     
สั่งสมประสบการณ์และการพัฒนา 

   

 

 

๒๐. มีแนวทางติดตามประเมินผลกลุ่มก าลังคนคุณภาพ เช่น ติดตาม
และรับฟังความคิดเห็น การวิเคราะห์อัตราการลาออก/การโอน และ
ติดตามสาเหตุของการลาออก/โอน เป็นต้น 

     

คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
การด าเนินการ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๒๑. มีการจัดสภาพแวดล้อม อุปกรณ์ และสิ่งอ านวยความสะดวกขั้น
พ้ืนฐานที่สนับสนุนให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

     

๒๒. มีการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ/ดิจิทัล หรือนวัตกรรมต่าง ๆ  มาใช้
ให้การปฏิบัติงานมีความสะดวก รวดเร็ว และประหยัดทรัพยากรมากขึ้น 

     

๒๓. มีการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากร
ในรูปแบบต่าง ๆ  

     

๒๔. มีการจัดสวัสดิการภายในที่ส่งเสริมชีวิตและความเป็นอยู่ที่ดีข้ึนของ
บุคลากร 

     
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ฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒๕. ฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 

การน ามาใช้ในงาน HR 

ระดับสูง (มีการ
วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือ

พยากรณ์สิ่งที่
อาจจะเกิดข้ึน     
ในอนาคต) 

ระดับกลาง (มีการ
วิเคราะห์ข้อมูล   

โดยใช้หลายตัวแปร 
เพ่ือแสดงถึงสาเหตุ
ของสิ่งที่เกิดขึ้น) 

ระดับพ้ืนฐาน       
(มีการเก็บข้อมูลและ
รายงานข้อมูลที่แสดง

ถึงสิ่งที่เกิดขึ้น) 

การวางแผนก าลังคน    
การวางแผนสรรหา    
การวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล    
การบริหารจัดการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ    

การพัฒนานวัตกรรม 
๒๖. กรุณาระบุนวัตกรรมที่ส่วนราชการมีการพัฒนาใน ๑ ปีที่ผ่านมา (พ.ศ. ๒๕๖๘) และน ามาใช้ในการ
ให้บริการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล อันสามารถแก้ไขปัญหาหรือยกระดับประสิทธิภาพกระบวนการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ (สามารถระบุได้มากกว่า ๑ เรื่อง) 
 นวัตกรรมด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
      - การปรับปรุงระเบียบสวัสดิการกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พ.ศ. 2568 โดยการเพ่ิมสิทธิ
ประโยชน์ให้กับสมาชิกที่เป็นสมาชิกกองทุน เพ่ือให้มีการจัดสรรสวัสดิการได้มากขึ้น เกิดความชัดเจนและ
ทั่วถึง เพ่ือให้การจัดสวัสดิการภายในส่วนราชการครอบคลุมสวัสดิการต่าง ๆ นอกเหนือจากท่ีราชการจัดให้ได้
อย่างเหมาะสมยิ่งขึ้น อันมีผลเป็นการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติราชการของบุคลากรในสังกัด 
โดยมสีวัสดิการให้เปล่าดังนี้  
1) ของที่ระลึกเนื่องจากเกษียณอายุราชการ รวมทั้งของแสดงความยินดี เนื่องในโอกาสต่าง ๆ  
2) เข้าโรงพยาบาลในฐานะผู้ป่วยในจ่ายเงินช่วยเหลือ/ซื้อของเยี่ยม  
3) สมาชิก/คู่สมรสคลอดบุตร จ่ายเงินช่วยเหลือ/ซื้อของเยี่ยม  
4) สมาชิก/คู่สมรส/บุตร/บิดา/มารดา/บุตรบุญธรรม ถึงแก่ความตาย จ่ายเงินช่วยเหลือประกอบพิธีศพ/การ
ท าบุญ และพวงหรีดในนามกรมไปเคารพศพตามประเพณี  
5) ประสบอัคคีภัย วาตภัย อุทกภัย หรือภัยธรรมชาติจนเป็นเหตุให้เกิดความเสียหายแก่ทรัพย์สิน จ่ายเงิน
ช่วยเหลือ  
6) แต่งงานตามประเพณี/จดทะเบียนสมรส  
7) กรณีอ่ืน ๆ ตามที่คณะกรรมการกองทุนฯ เห็นสมควร 
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การถอดบทเรียน 
๒๗. โปรดระบุผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการในรอบปีงบประมาณที่ผ่านมา จ านวน ๑ เรื่อง  
      - กรมฯ ได้มีการจัดท าแนวทางพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๑๒.๔/ว ๑๘ ลงวันที่ ๖ 
พฤษภาคม ๒๕๖๘ เรื่อง มาตรฐานความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่ง
ข้าราชการพลเรือนสามัญ เพ่ือก าหนดความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการ
ปฏิบัติงานในต าแหน่งแต่ละประเภท สายงาน และระดับ โดยพิจารณาจากลักษณะงาน และเอกสารบรรยาย
ลักษณะงาน (Job Description) ประกอบกับให้ข้าราชการในสังกัดตอบแบบส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การทบทวนความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ และน ามาวิเคราะห์
ก าหนดความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญใน
สังกัดกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ เพ่ือให้สอดคล้องกับลักษณะงานและบริบทของกรมฯ และเป็นไปตาม
หลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่ ก.พ. ก าหนด ซึ่ง อ.ก.พ. กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ครั้งที่ ๕/๒๕๖๘ เมื่อวัน
พุธที่ ๒๔ กันยายน ๒๕๖๘ มีมติเห็นชอบการก าหนดความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็น
ส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญในสังกัดกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ตามท่ีเสนอดังกล่าว  
๒๘. โปรดระบุการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการที่ยังไม่สามารถบรรลุ
เป้าหมาย หรือที่เห็นว่าควรได้รับการปรับปรุงแก้ไขมากที่สุดในรอบปีงบประมาณที่ผ่านมา จ านวน ๑ เรื่อง 
(ถ้ามี)  
      - การบริหารจัดการ และการสรรหาบุคลากรเข้ารับราชการยังไม่สามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ ก าหนด 
ถึงแม้จะมีการวางแผนการสรรหา และเร่งด าเนินการสรรหา โดยมีการขึ้นมีบัญชีไว้ในหลายต าแหน่ง        
แต่ปรากฎว่าในบางต าแหน่งยังไม่สามารถสรรหาผู้ปฏิบัติงานไปบรรจุได้ โดยเฉพาะในต าแหน่งที่เปิดรับ
เฉพาะผู้มีคุณวุฒิวิชาชีพเฉพาะด้านและเป็นคุณวุฒิที่มีความต้องการจากทั้งหน่วยงานภาครัฐและเอกชนสูง 
เนื่องจากมีผู้สมัครในต าแหน่งที่เปิดรับสมัครจ านวนน้อย และผู้สอบแข่งขันได้สละสิทธิ์ ประกอบกับมีการ
โอนย้าย/ลาออกไปยังส่วนราชการอ่ืนของบุคลากรในองค์กรเพ่ิมมากขึ้น นอกจากนี้การปฏิบัติงานในการ
ให้บริการแก่กลุ่มเปราะบางทางสังคมมีความซับซ้อนและภาระงานมาก รวมทั้งไม่มีเงินเพ่ิมส าหรับต าแหน่งที่มี
เหตุพิเศษตามลักษณะงานไม่น่าอภิรมย์/เสี่ยงภัยต่อชีวิตและทรัพย์สิน จึงท าให้ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
จึงเป็นความท้าทายในการสรรหา และรักษาก าลังคนที่มีความรู้ และประสบการณ์เพ่ือสนับสนุนการ
ขับเคลื่อนภารกิจของกรมฯ ให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด และรองรับการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเท่าทันสถานการณ์ 

๒๙. โปรดระบุ ปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการของท่าน และข้อเสนอแนะใน
เรื่องดังกล่าว (สามารถระบุได้มากกว่า ๑ เรื่อง) 
   การพัฒนาคุณภาพชีวิต 
 ปัญหาอุปสรรค กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการได้ท าการส ารวจคุณภาพชีวิตความสุขและความผูกพัน
ของบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ประจ าปี พ.ศ. ๒๕๖๘ 
โดยใช้เครื่องมือ HAPPINOMETER ของศูนย์วิจัยความสุขคนท างานแห่งประเทศไทย สถาบันวิจัยประชากรและสังคม 
มหาวิทยาลัยมหิดล พบว่ามีประเด็นท้าทาย เร่งด่วน เป็นปัจจัยหลักที่ฉุดรั้งขวัญก าลังใจในการท างาน โดยเป็น
มิติที่มีคะแนนต่ าสุดและอยู่คาบเกี่ยวเส้นเกณฑ์มีความสุข คือ มิติสุขภาพเงินดี แสดงให้เห็นถึงความกังวลใจอย่าง
มากของบุคลากรด้านการเงิน ภาระหนี้สิน และความไม่สมดุลระหว่างรายได้และค่าครองชีพ ซึ่งอาจส่งผลกระทบ
โดยตรงต่อสมาธิในการท างาน ขวัญก าลังใจ และอาจน าไปสู่ปัญหาการรักษาบุคลากรในระยะยาว รายงานดังกล่าว
ยังชี้ให้เห็นว่า มิติสุขภาพเงินดี คือความท้าทายหลักและเป็นปัจจัยฉุดรั้งที่ส าคัญที่สุด นอกจากนี้ภาพรวมของข้อมูล
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ยังบ่งชี้ให้เห็นชัดว่า รายได้มีความส าคัญโดยตรงกับระดับความสุขทุกมิติ โดยกลุ่มที่มีรายได้สูง มีคะแนนมีคะแนน
สุขภาพการเงิน การงาน และความพึงพอใจโดยรวมสูงกว่าอย่างมีนัยยะส าคัญ ในทางกลับกันกลุ่มรายได้ต่ า        
มักมีความกังวลด้านการเงิน ส่งผลกระทบโดยตรงต่อสุขภาพจิตและความสามารถในการเข้าถึงโอกาส   
คุณภาพชีวิตอ่ืน ๆ ท าให้คะแนนความสุขในภาพรวมอยู่ในระดับที่ต่ ากว่า 
             ข้อเสนอแนะ ๑) กรมฯ ควรมสีวัสดิการทางเลือก เพ่ือส่งเสริมการออมและการลดรายจ่ายในการด ารงชีวิต
ประจ าวันของบุคลากร เช่น ร้านค้าสวัสดิการ และการจัดโครงการ/กิจกรรมให้ส่งเสริมความรู้ในการบริหารการเงิน 
การแก้ไขปัญหาหนี้สินของบุคลากร เพ่ือเสริมสร้างให้บุคลากรของกรมฯ มีคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน 
สามารถท างานได้อย่างกระตือรือร้น มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและสร้างสรรค์ผลลัพธ์ให้กับองค์กร และเกิดแรงจูงใจ
อันน าไปสู่การเพ่ิมขีดความสามารถขององค์กรให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการให้บริการแก่ประชาชน
กลุ่มเป้าหมาย  
                             ๒) ส านักงาน ก.พ. ควรมีแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตให้แก่ส่วนราชการที่จะ
สามารถน าไปขับเคลื่อนได้อย่างเป็นรูปธรรม หรือจัดให้มีโครงการ/กิจกรรมที่เป็นภาพรวมระหว่างส่วนราชการ
ในการขับเคลื่อนการพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรภาครัฐของประเทศ เช่น การจัดโครงการอบรมสัมมนา หรือ
มหกรรมด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิตให้กับบุคลากรของหน่วยงานภาครัฐต่าง ๆ เป็นต้น นอกจากนี้การปรับปรุง
เงินเพ่ิมส าหรับต าแหน่งที่มีเหตุพิเศษตามลักษณะงานไม่น่าอภิรมย์/เสี่ยงภัยต่อชีวิตและทรัพย์สิน เพ่ือสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้บริการแก่กลุ่มเป้าหมาย และขับเคลื่อนภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากข้ึน 

            การสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง 
 ปัญหาอุปสรรค การสรรหาบุคลากรเข้ารับราชการไม่เป็นไปตามเป้าหมาย มีผู้สมัครในต าแหน่ง     
ที่เปิดรับสมัครจ านวนน้อย และผู้สอบแข่งขันได้สละสิทธิ์ รวมทั้งมีการโอนย้าย/ลาออกไปยังส่วนราชการอ่ืน   
ของบุคลากรในองค์กรเพ่ิมมากข้ึน ส่งผลให้การสรรหาบุคคลเข้ารับราชการไม่สามารถคัดเลือกบุคคลที่มีคุณภาพ
ได้อย่างเพียงพอ รวมถึงบุคลากรปฏิบัติงานมีจ านวนไม่เพียงพอตามภารกิจ ประกอบกับกระบวนการสรรหา   
มีขั้นตอนจ านวนมากและใช้ระยะเวลานานในการบรรจุ แต่งตั้ง จากปัญหาดังกล่าวส่งผลให้การปฏิบัติงานตาม
ภารกิจของกรมฯ มีความล่าช้า และขาดความต่อเนื่องในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามภารกิจของกรมฯ 
 ข้อเสนอแนะ ๑) กรมฯ ควรมีการวางแผนสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งบุคคล ในต าแหน่งที่ว่าง    
ด้วยวิธีการที่หลากหลายอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง และเตรียมความพร้อมส าหรับการทดแทนอัตราก าลัง    
ที่จะสูญเสียในกรณีการโอนย้ายและลาออกไปยังส่วนราชการอ่ืนของบุคลากร เพ่ือให้สามารถรองรับต าแหน่ง   
ที่จะสูญเสียหรือว่างอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งการรับโอนในต าแหน่งที่ขาดแคลน ซึ่งจะช่วยลดผลกระทบและเพ่ือให้
การขับเคลื่อนภารกิจของกรมฯ สามารถขับเคลื่อนได้อย่างต่อเนื่องและบรรลุเป้าหมายตามภารกิจไว้ได้      
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
     ๒) ส านักงาน ก.พ. ควรมีการทบทวน และปรับปรุงกฎและระเบียบเกี่ยวกับ       
การสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งให้มีความยืดหยุ่น คล่องตัว และลดข้อจ ากัดในการบรรจุแต่งตั้งในต าแหน่ง         
ที่มีความขาดแคลน เพ่ือเปิดโอกาสให้มีผู้สมัครเข้ารับราชการเพ่ิมมากขึ้น ตลอดจนก าหนดให้มีค่าตอบแทน
พิเศษเพ่ิมขึ้นส าหรับลักษณะงานในต าแหน่งที่ต้องใช้ความรู้ และทักษะเฉพาะทางในต าแหน่งที่ขาดแคลน   
เพ่ือเป็นการรักษา และจูงใจให้มีผู้ปฏิบัติงานด้านดังกล่าวเพ่ิมข้ึน 
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ส่วนที่ ๒ ข้อมูลส าคัญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การวางแผนก าลังคน (Workforce Planning) 
๑. สัดส่วนข้าราชการตามช่วงอายุ (Generation) 
Generation จ านวนข้าราชการจ าแนก

ตามช่วงอายุ (a) 
จ านวนข้าราชการทั้งหมดใน

ปีงบประมาณ (b) 
สัดส่วนข้าราชการตามช่วง

อายุ (Generation) 
(a)/(b)*๑๐๐ 

Boomer ๐ ๖๖๖ ๐ 
Gen X ๒๔๘ ๖๖๖ ๓๗.๒๔ 
Gen Y ๓๕๖ ๖๖๖ ๕๓.๔๕ 
Gen Z ๖๒ ๖๖๖ ๙.๓๑ 

๒. อัตราส่วนของบุคลากรหน่วยการเจ้าหน้าที่ต่อบุคลากร 
บุคลากร จ านวนบุคลากรของ

หน่วยการเจ้าหน้าที่ใน
ปีงบประมาณ (a) 

จ านวนบุคลากรทั้งหมดใน
ปีงบประมาณ (b) 

อัตราส่วนของบุคลากรหน่วย
การเจ้าหน้าที่ต่อบุคลากร  

๑ : (b)/(a) 
ข้าราชการ ๑๕ ๖๖๖ ๔๔.๔๐ 

พนักงานราชการ ๒๐ ๑,๖๒๓ ๘๑.๑๕ 
ลูกจ้างประจ า ๐ ๑๓๓ ๐ 
ลูกจ้างชั่วคราว - - - 

อ่ืน ๆ - - - 
การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment & Selection) 

๓. ระยะเวลาเฉลี่ยในการสรรหาข้าราชการ ๑ คน เข้าสู่องค์กร 
จ านวนวันรวมในการสรรหา

ข้าราชการเข้าสู่องค์กร 
ในปีงบประมาณ (a) 

จ านวนข้าราชการที่บรรจุเข้ารับ
ราชการในปีงบประมาณ (b) 

ระยะเวลาเฉลี่ยในการสรรหา
ข้าราชการ ๑ คน เข้าสู่องค์กร  

(a)/(b) 
๑๘๐ ๕๕ ๓.๒๗ 

การฝึกอบรมและพัฒนา (Training & Development) 
๔. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา 

จ านวนบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา  
ในปีงบประมาณ (รวมกิจกรรมการพัฒนา

ทั้งหมด และ E-learning (ถ้ามี)) (a) 

จ านวนบุคลากรทั้งหมด  
ในปีงบประมาณ (b) 

ร้อยละของบุคลากร 
ที่ได้รับการพัฒนา 

(a)/(b)*๑๐๐ 
๒,๓๗๔ ๒,๓๗๔ ๑๐๐ 

๕. จ านวนชั่วโมงเฉลี่ยท่ีบุคลากร ๑ คนได้รับการพัฒนา 
จ านวนชั่วโมงท่ีบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา  
ในปีงบประมาณ (รวมกิจกรรมการพัฒนา

ทั้งหมด ยกเว้น E-learning) (a) 

จ านวนบุคลากรทั้งหมด  
ในปีงบประมาณ (b) 

จ านวนชั่วโมงเฉลี่ย 
ที่บุคลากร ๑ คนได้รับ

การพัฒนา (a)/(b) 
๑๔,๒๐๐ ๒,๓๗๔ ๕.๙๘ 
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๖. ต้นทุนต่อหน่วยด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ต้นทุนด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (a) จ านวนชั่วโมง/คนฝึกอบรม (b) ต้นทุนต่อหน่วยด้าน 

การพัฒนาทรัพยากร
บุคคล (a)/(b) 

๒,๔๔๕,๓๒๔ ๑๔,๒๐๐ ๑๗๒.๒๑ 
ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development) 

๗.ร้อยละของข้าราชการประเภทวิชาการที่ได้รับการเลื่อนระดับ 
 

ระดับ 
จ านวนข้าราชการ
ประเภทวิชาการท่ี
ได้รับการเลื่อน

ระดับ 
ในปีงบประมาณ 

(a) 

จ านวนข้าราชการที่อยู่ใน
เกณฑ์คุณสมบัติที่สามารถ

เลื่อนระดับใน
ปีงบประมาณ (b) 

ร้อยละของข้าราชการ
ประเภทวิชาการท่ีได้รับ
การเลื่อนระดับ (a)/(b)*

๑๐๐ 

ผู้ได้เลื่อนเป็นช านาญการ ๑๔ ๑๔ ๑๐๐ 
ผู้ได้เลื่อนเป็นช านาญการ
พิเศษ 

๑๗ ๙๔ ๑๘.๐๙ 

ผู้ได้เลื่อนเป็นเชี่ยวชาญ - - - 
๘. ร้อยละของข้าราชการที่ได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ 
จ านวนข้าราชการทีไ่ด้รับแต่งตั้ง

ให้ด ารงต าแหน่งประเภท
อ านวยการ (a) 

จ านวนข้าราชการที่มีคุณสมบัติ/
อยู่ในเกณฑ์แต่งตั้งต าแหน่ง

อ านวยการ (b) 

ร้อยละของข้าราชการที่ได้รับ
แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภท

อ านวยการ (a)/(b)*๑๐๐ 
๗ ๔๙ ๑๔.๒๙ 

๙. ร้อยละของข้าราชการที่มีการย้าย 
จ านวนข้าราชการที่มีการย้ายใน

ปีงบประมาณ (a) 
จ านวนข้าราชการทั้งหมดใน

ปีงบประมาณ (b) 
ร้อยละของข้าราชการที่มีการย้าย 

(a)/(b)*๑๐๐ 
๑๖ ๖๖๖ ๒.๔๐ 

การบริหารจัดการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ (Talent Management) 
๑๐. จ านวนก าลังคนคุณภาพแยกตามประเภท 

ประเภทก าลังคนคุณภาพ จ านวนก าลังคนคุณภาพ 
นักเรียนทุนรัฐบาล ๑๑ 

ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) โดยรวมถึงผู้ที่เคย
ผ่านการเป็น HiPPS 

๑ 

ผู้ผ่านหลักสูตรการพัฒนาผู้น าคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย 
(New Wave Leader) 

๓ 

ผู้ผ่านโครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 
(นปร.) 

๑ 
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๑๑. ร้อยละของก าลังคนคุณภาพ 
จ านวนก าลังคนคุณภาพ  

ในปีงบประมาณ (a) 
จ านวนข้าราชการทั้งหมด  

ในปีงบประมาณ (b) 
ร้อยละของก าลังคนคุณภาพ 

(a)/(b)*๑๐๐ 
๑๖ ๖๖๖ ๒.๔๐ 

๑๒. อัตราการสูญเสียก าลังคนคุณภาพ (Turnover rate) 
 
 

รายการ 

จ านวนก าลังคน
คุณภาพที่ลาออก
หรือโอนออกจาก
ส่วนราชการใน

ปีงบประมาณ (a) 

จ านวนก าลังคนคุณภาพ
ทั้งหมดในปีงบประมาณ 

(b) 

อัตราการสูญเสีย
ก าลังคนคุณภาพ 

(a)/(b)*๑๐๐ 

อายุราชการน้อยกว่า ๕ ปี ๐ ๗ ๐ 
อายุราชการ ๕ - ๑๐ ปี ๐ ๙ ๐ 

๑๓. เหตุผลในการออกจากองค์กรของก าลังคนคุณภาพ 
เหตุผลในการออกจากองค์กรของก าลังคน

คุณภาพ 
จ านวนก าลังคนคุณภาพแยกตามเหตุผลในการออกจาก

องค์กร 
อยากเปลี่ยนสายงาน/เปลี่ยนอาชีพ - 
ต้องการย้ายกลับภูมิล าเนา - 
วางแผนในการเรียนต่อ - 
ปัญหาสุขภาพ - 
ต้องใช้เวลาดูแลครอบครัว - 
อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) - 

ความผูกพันและความเป็นอยู่ท่ีดี (Engagement and well being) 
๑๔. อัตราการคงอยู่ของข้าราชการ (Retention rate) 

 
รายการ 

จ านวนข้าราชการที่ยัง
อยู่ในส่วนราชการ (a) 

จ านวนข้าราชการที่บรรจุ
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๖๘ ทั้งหมด (b) 

อัตราการคงอยู่ของ
ข้าราชการ  

(a)/(b)*๑๐๐ 
๑๔.๑ อายุราชการน้อย
กว่า ๑ ปี (ผู้ที่บรรจุใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๖๘) 

๕๑ ๕๕ ๙๒.๗๓ 

 
รายการ 

จ านวนข้าราชการที่ยัง
อยู่ในส่วนราชการ (a) 

จ านวนข้าราชการที่บรรจุ
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 

๒๕๖๔ - ๒๕๖๗ ทั้งหมด 
(b) 

อัตราการคงอยู่ของ
ข้าราชการ  

(a)/(b)*๑๐๐ 

๑๔.๒ อายุราชการ  
๑ - ๕ ปี (ผู้ที่บรรจุใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๖๔ - ๒๕๖๗) 

๑๐๐ ๑๙๙ ๕๐.๒๕ 
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๑๕. จ านวนวันลาป่วยเฉลี่ยที่ข้าราชการ ๑ คนลาในปีงบประมาณ 
จ านวนวันลาป่วยทั้งหมดของ

ข้าราชการ (a) 
จ านวนข้าราชการทั้งหมดใน

ปีงบประมาณ (b) 
จ านวนวันลาป่วยเฉลี่ยท่ีข้าราชการ 
๑ คนลาในปีงบประมาณ (a)/(b) 

๑,๙๖๒.๕ วัน ๖๖๖ ราย ๒.๙๕ 
๑๖. จ านวนวันลาเฉลี่ยท่ีข้าราชการ ๑ คนลาในปีงบประมาณ 
จ านวนวันลาทั้งหมดของข้าราชการ 

(a) 
จ านวนข้าราชการทั้งหมด

ในปีงบประมาณ (b) 
จ านวนวันลาเฉลี่ยท่ีข้าราชการ  
๑ คนลาในปีงบประมาณ (a)/(b) 

ลาป่วย ๑,๙๖๒.๕ วัน 
ลากิจ ๔๐๕ วัน 

ลาพักผ่อน ๓,๔๖๐ วัน 
รวมทั้งหมด ๕,๘๒๗.๕ วัน 

๖๖๖ ราย ๘.๗๕ 

ผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ (Performance Management) 
๑๗. ผลการปฏิบัติราชการระดับต่าง ๆ  

รอบ
ประเมิน 

ระดับผล 
การประเมิน 

ช่วงร้อยละ 
การเลื่อนเงินเดือน 

จ านวน
ข้าราชการ
ประเภท
บริหาร 

จ านวน
ข้าราชการ
ประเภท

อ านวยการ 

จ านวน
ข้าราชการ
ประเภท
วิชาการ 

จ านวน
ข้าราชการ
ประเภท
ทั่วไป 

๑/๒๕๖๘ ดีเด่น ไม่เกิน ๔.๙๙ ๒ ๗ ๑๙๓ ๑๖๙ 
ดีมาก ไม่เกิน ๓.๙๙ ๑ ๓๗ ๑๖๒ ๓๖ 
ดี ไม่เกิน ๒.๔๙ ๑ ๒ ๗ ๗ 
พอใช้ ไม่เกิน ๑.๔๙    ๑ 
ต้องปรับปรุง      

๒/๒๕๖๘ ดีเด่น      
ดีมาก      
ดี      
พอใช้      
ต้องปรับปรุง      

๑๘. ร้อยละของผู้ที่มีผลการปฏิบัติราชการระดับดีเด่น 
 

รายการ 
จ านวนข้าราชการที่มี
ผลการปฏิบัติราชการ

ระดับดีเด่น (a) 

จ านวนข้าราชการ
ทั้งหมดใน

ปีงบประมาณ (b) 

ร้อยละของผู้ท่ีมีผล 
การปฏิบัติราชการ

ระดับดีเด่น  
(a)/(b)*๑๐๐ 

รอบการประเมินที่ ๑/๒๕๖๘ ๓๗๑ ๖๕๒ ๕๖.๙๐ 
รอบการประเมินที่ ๒/๒๕๖๘    

 
*** หมายเหตุ อยู่ระหว่างการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ รอบการประเมินที่ ๒/๒๕๖๘   
และเนื่องจากมีข้าราชการบรรจุใหม่ที่ปฏิบัติงานไม่ถึงรอบการประเมิน จึงไม่มีผลการปฏิบัติราชการ 


