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๒    

แบบ - กรม 

 

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

ก.พ. มีอํานาจหนาท่ีในการกํากับ ดูแล ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการบริหารทรัพยากร

บุคคลของขาราชการพลเรือนในกระทรวงและกรม เพ่ือรักษาความเปนธรรมและมาตรฐานดาน  

การบริหารทรัพยากรบุคคล รวมท้ังตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้ ในการนี ้

ใหมีอํานาจเรียกเอกสารและหลักฐานจากสวนราชการ หรือใหผูแทนสวนราชการ ขาราชการ หรือ

บุคคลใดๆ มาชี้แจงขอเท็จจริง และใหมีอํานาจออกระเบียบใหกระทรวงและกรมรายงานเกี่ยวกับ

การบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนท่ีอยูในอํานาจหนาท่ีไปยัง ก.พ.  

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

ของขาราชการพลเรือน เพ่ือประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหาร

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

๒๕๕๓ เพ่ือใหสวนราชการจัดทํารายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน

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

๓. วัตถุประสงคของการรายงาน 

๓.๑ เพื่อติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

๓.๒ เพ่ือประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนของสวนราชการ 

๔. การรายงานประกอบดวยเนื้อหาหลัก ๓ สวน ดังนี้ 

สวนท่ี ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการตามกรอบมาตรฐาน

ความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

สวนท่ี ๒ ผลสัมฤทธ์ิของการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งประกอบดวย 

๑) ขอมูลเชิงสถิติท้ังในสวนของขอมูลกําลังคน ขอมูลผลการปฏิบัติ

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 

 
 
 



๔    

แบบ - กรม 
รายงานสรุปผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 25๖๑ 

ตัวชี้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคล 
นํ้าหนัก 

(รอยละ) 

เกณฑการให

คะแนน 
ผลการดําเนินงาน 

๑ ๒ ๓ 

คา

คะแนนที่

ได 

คะแนน 

ถวง

นํ้าหนัก 

มิติที่ ๑ ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  ๒๐.๐๐         ๑8.75 

๑.๑ แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  ๕.๐๐ ๐   ๕ ๕ ๕.๐๐ 

๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากําลัง            

  ๑) แผนอัตรากําลงัของสวนราชการ ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 3 3.75 

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

  

๓) แผนบริหารจัดการกลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะ

สูงเพื่อเตรียมและพัฒนาอยางเปนระบบ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ ๓ ๓.๗๕ 

  

๔) แผนการสรางและพฒันาผูบริหารทุกระดับ เพื่อสรางความ

ตอเนื่องในการบริหารราชการ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ ๓ ๓.๗๕ 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ๒๐.๐๐         ๑๕.๕๖ 

  

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

เหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคคล  

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ ๒ ๔.๔๔ 

  

๖) ฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกตอง 

พรอมที่จะนําไปใชประโยชนอยูเสมอ 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ ๓ ๖.๖๗ 

  

๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนกระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ ๒ ๔.๔๔ 

มิติที่ ๓ ประสิทธผิลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ๒๐.๐๐         ๑6.67 

  ๘) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ 3 10 

  

๙) สนับสนนุใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง     

เพื่อพัฒนาบุคลากรของสวนราชการ 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ 2 6.67 

มิติที่ ๔ ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๐.๐๐         ๒๐.๐๐ 

  

๑๐) การสงเสริมใหการบริหารทรัพยากรบคุคลของ        

สวนราชการมีธรรมาภิบาล 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๓ ๑๐.๐๐ 

  

๑๑) บทบาทของผูนาํองคกรตอการตัดสินใจดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล เพื่อการกํากับดูแลองคกรที่ดี 

๑๐.๐๐ ๑ ๑ ๑ ๓ ๑๐.๐๐ 

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับ

การทํางาน  

๒๐.๐๐         ๑๕.๐๐ 

  ๑๒) สภาพแวดลอมในการทาํงาน ๑๕.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๒ ๑๐.๐๐ 

  

๑๓) ระบบการทาํงานที่เอ้ือประโยชนรวมกันระหวางปจเจก

บุคคลกับองคกร 

๕.๐๐ ๐   ๕ ๕ ๕.๐๐ 

นํ้าหนักรวม ๑๐๐.๐๐ คาคะแนนที่ได 85.98 



๕    

แบบ - กรม 
สวนที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ 

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

มิติที่ ๑ ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (๒๐ คะแนน) 

๑.๑ แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (๕ คะแนน) 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับปจจุบัน เปนฉบับที่ ๔ ประจําป พ.ศ. ๒๕๕8 - พ.ศ. ๒๕๖2 
(สามารถแนบเอกสารขนาด A๔ เพิ่มเติมไดตามความเหมาะสม) 

ประเด็นยุทธศาสตรของ

สวนราชการ 
ประเด็นที่มุงใหความสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

   ประเด็นที่ ๑ 
การเพิ่มความสามารถใน
การจัดหาและเชื่อมโยง
การใชวัตถุดิบใหแก
ภาคอุตสาหกรรม 

1. การบริหารกําลังคนเพื่อรองรับการปฏิบัติภารกิจ (การวางแผนกําลังคน)  
  เพื่อใหสามารถวางแผนในการเตรียมการ และการใชประโยชนอัตรากําลังที่มีจํากัด
ไดอยางเหมาะสมรองรับภารกิจตามประเด็นยุทธศาสตร ขอ 1-2 ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
เชน กําหนดตําแหนงที่เหมาะสมกับความตองการในการนํายุทธศาสตรไปสูผลสําเร็จ
เปาประสงคได 
2. การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
 เพื่อใหบุคลากรของกรม มีสมรรถนะที่เหมาะสมในการปฏิบัติภารกิจในการแปลง
ยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ ทั้งสมรรถนะหลัก และสมรรถนะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 
รวมทั้ง ความรู ความสามารถ และทักษะที่เหมาะสม 
3. การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 เพื่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลทุกๆ ดาน มีความถูกตอง สามารถเชื่อมโยง 
ใชประโยชนความตองการทั้งกําลังคน ทั้งดานฐานขอมูลบุคคล ซึ่งเปนสิ่งจําเปน และ
สําคัญตอการตัดสินใจของผูบริหารในการกําหนดนโยบายมาตรการเก่ียวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งเปนตนทุนสําคัญขององคกรที่จะสามารถทําใหภารกิจขององคกร
ลุลวงไปได ตามหลักบริหารกิจการบานเมืองที่ดี และการเปนรัฐบาลดิจิทัล 
4. การสรางความโปรงใส เปนธรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ในการเลือกสรร สรรหา  
 การปฏิบัติภารกิจในปจจุบัน ตามนโยบายรัฐบาล มุงเนนการปฏิบัติภารกิจ
ดวยความโปรงใส ตรวจสอบได เพื่อความเชื่อมั่นของผูรับบริการ และความรับผิดชอบ
ของสังคม ตั้งแตกระบวนการในการคัดเลือก สรรหาบุคลากรมาปฏิบัติงาน การเสริมสราง
คุณธรรม จริยธรรม ความโปรงใสในการปฏิบัติภารกิจขององคกรโดยการสงเสริมให
ขาราชการมีความรู และตระหนักถึงความสําคัญของการปฏิบัติงานดวยความโปรงใส 
5. การวางเสนทางความกาวหนาของกําลังคนคุณภาพ   
 เพื่อใหมีการวางแผนกําลังคนที่มีคุณภาพ ใหสามารถปฏิบัติภารกิจขององคกร 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยวางเสนทางความกาวหนาในอาชีพอยางชัดเจน มีการ
พัฒนาเปนระบบ เพื่อรักษาไวซึ่งกําลังคนคุณภาพขององคกร และเตรียมผูที่จะสืบทอด
ตําแหนง พรอมถายทอดองคความรูที่จําเปนของกรม ตอบสนองยุทธศาสตร ภารกิจได 
6. การปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (การปฏิบัติงานโดยมุงเนนการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการทํางาน การยกยอง ชมเชย) 

   ประเด็นที่ ๒ 
  การยกระดับ
อุตสาหกรรมแรและ
อุตสาหกรรมพื้นฐานให
รับผิดชอบตอสงัคมและ
สิ่งแวดลอม  
      ประเด็นที่ 3 
   การพัฒนาสมรรถนะ
และระบบบริหารจัดการ
องคกรใหมีธรรมาภิบาล 
  
 

 

 

 

 



๖    

แบบ - กรม 
๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากําลัง (๑๕ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

๑) แผนอัตรากําลังของสวนราชการ 

(น้ําหนักรอยละ ๓.๗๕) 
 

 

3 ๑. ใชแผนอัตรากําลังของอดีตที่ผานมา โดยไมมีขอมูลการ
วิเคราะหอัตรากําลังที่สวนราชการตองการ (๑ คะแนน) 

๒. มีขอมูลการวิเคราะหอัตรากําลัง เพื่อจัดทําแผนกรอบ
อัตรากําลังประจําปที่สวนราชการตองการ และนาํไปสูการ
กําหนดจํานวน ประเภท และระดับตําแหนง เสนอ อ.ก.พ. 
กระทรวงพิจารณา (๒ คะแนน) 

๓. มีการติดตาม ประเมนิผล และปรับปรุงแผนอัตรากําลัง
อยางตอเนื่อง และนาํไปสูการกําหนดจํานวน ประเภท และ
ระดับตําแหนง เสนอ อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณา (๓ คะแนน) 

๒) แผนสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง 

(น้ําหนักรอยละ ๓.๗๕) 

 
 

2 ๑. มีแนวทางและกรอบระยะเวลาในการสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง
อยางไมเปนทางการชัดเจน (๑ คะแนน) 

๒. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแตงตั้งไดตามกรอบ
อัตรากําลัง โดยมีอัตราวางเกินกวารอยละ ๖ ของกรอบ
อัตรากําลัง (๒ คะแนน) 

๓. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแตงตั้งไดตามกรอบ
อัตรากําลัง โดยมีอัตราวางไมเกินรอยละ ๖ ของกรอบ
อัตรากําลัง (๓ คะแนน) 

๓) แผนบริหารจัดการกลุมบุคลากรที่มี
ทักษะ หรือสมรรถนะสูงเพื่อเตรียมและ
พัฒนาอยางเปนระบบ 

(น้ําหนักรอยละ ๓.๗๕) 
 

3 1. มีแบบบรรยายลักษณะงาน (Job Descriptions) ของตําแหนงงาน   
สําคัญๆ ในกลุมภารกิจหลักของสวนราชการ (๑ คะแนน) 

2.  มีแผนพัฒนาทางกาวหนาในอาชีพ (Career Development 
Plan) สําหรับตําแหนงสําคัญ ๆ ในกลุมภารกิจหลักของสวน
ราชการ (๒ คะแนน)    

3.  กําหนดหลักเกณฑ วิธีการ ในการคัดเลือกบุคลากร เพื่อให
ไดมาซึ่งกลุมบุคคล  ที ่ม ีทักษะ หรือสมรรถนะสูง และ
จัดทําแผนพัฒนารายบุคคลตามแผนพัฒนาทางกาวหนาใน
อาชีพเพื่อเตรียมและพัฒนาอยางเปนระบบ (๓ คะแนน) 

๔) แผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุก
ระดับเพื่อสรางความตอเนื่องในการ
บริหารราชการ (น้ําหนักรอยละ ๓.๗๕) 
 

3 ๑. กําหนดตําแหนงหลักที่ตองการสรางความตอเนื่องในการ
บริหารราชการ พรอมเกณฑคุณสมบัติที่เหมาะสมสําหรับ
ตําแหนงหลักดังกลาว (Success Profile) (๑ คะแนน) 

๒. ประเมินสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนงหลักกับบคุลากร
ผูมีสิทธิทุกคน เพื่อจัดทําแผนการสรางและพัฒนาผูบริหาร
อยางเปนระบบ (๒ คะแนน) 

๓. มีแผนพัฒนารายบุคคลตามแผนการสรางและพัฒนาผูบริหาร
เพื่อความตอเนื่องในการบริหารราชการ (๓ คะแนน) 

 

 

 



๗    

แบบ - กรม 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

๕) สัดสวนคาใชจายดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลมีความเหมาะสม และ

สะทอนผลิตภาพของบุคลากร 

(Productivity) (น้ําหนักรอยละ 

๖.๖๗) 

 

2 ๑. มีรายงานตนทนุรวม และตนทนุกิจกรรมยอยเก่ียวกับ

บุคลากรของสวนราชการ ประจาํปงบประมาณ ตาม

หลักเกณฑและวิธีการที่กรมบัญชีกลางกําหนด (๑ คะแนน) 

๒. เปรียบเทียบผลการคํานวณตนทนุของปงบประมาณปจจบุัน

กับปงบประมาณที่ผานมาวามีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มข้ึนหรือ

ลดลงอยางไร พรอมทั้งวิเคราะหถึงสาเหตุของการเปลี่ยนแปลง

ดังกลาว (๒ คะแนน) 

๓. จัดทาํแผนเพิม่ประสิทธภิาพกําลงัคน ประจาํปงบประมาณ 

พรอมทั้งกําหนดเปาหมายการเพิ่มประสิทธิภาพใหชัดเจน 

(สามารถวัดผลได) เพื่อนําไปใชเพิ่มประสิทธิภาพกําลังคนใน

รอบปงบประมาณถัดไป โดยแผนฯ ดังกลาวไดรับความ

เห็นชอบจากผูบริหารระดับสูงของสวนราชการ  (๓ คะแนน) 
๖) ฐ า น ข อ มู ล ด า น ก า ร บ ริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคลมีความถูกตอง พรอม
ที่จะนําไปใชประโยชนอยูเสมอ 

   (น้ําหนักรอยละ ๖.๖๗) 

3 ๑. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดเก็บขอมูลเก่ียวกับ
บุคคลของสวนราชการ (๑ คะแนน) 

๒. มีการปรับปรุงฐานขอมูลเก่ียวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศอยางสม่ําเสมอและทันทวงที (๒ คะแนน) 

๓. ฐานขอมูลเก่ียวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ
สวนราชการสามารถเชื่อมโยงกับระบบ DPIS ของสํานักงาน 
ก.พ. และขอมูล ณ ๑ เมษายน มีความถูกตองตรงกัน      
(๓ คะแนน) 

๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

(น้ําหนักรอยละ ๖.๖๗) 
 
 

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

๒. มีการพัฒนาระบบงานหรือระบบการใหบริการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สามารถเชื่อมโยงกับระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศฐานขอมูลเก่ียวกับบคุคลไดอยางนอย ๓ ระบบ 
ดังนี้ (๒ คะแนน) 
๒.๑ บันทึกขอมูลการปฏิบัติงานทางระบบอิเล็กทรอนิกส 
๒.๒ การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๒.๓ การขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ 
๒.๔ การแจงขอมูลขาวสารตางๆผานระบบอิเล็กทรอนิกส/
e-mail 

๓. มีการนําขอคิดเห็น/ขอเสนอแนะจากผูใชงานในระบบ
สารสนเทศที่พัฒนาข้ึนตามขอ ๒ มาปรับปรุงใหการใชระบบ
สารสนเทศในรอบปงบประมาณถัดไปมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
(๓ คะแนน) 

 



๘    

แบบ - กรม 
 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 
๘) ระบบการบริหารผลการปฏิบัตงิาน 

(น้ําหนักรอยละ ๑๐) 
๓ ๑. ปฏิบัติตามหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการตาม ว.๒๐/๒๕๕๒ (๑ คะแนน) 
๒. KPI ระดับบุคคลสอดคลองกับภารกิจและผลผลิตหลัก หรือ

มาตรฐานงาน (Job Standard) ของตําแหนงตามที่กําหนด   
(๒ คะแนน) 

๓. ผลการประเมินที่สามารถจําแนกความแตกตางและจัดลําดับ
ผลการปฏิบัติงานของขาราชการไดอยางชัดเจนและมี
ประสิทธิภาพ โดยถูกนาํไปใชประโยชน ดังนี้ (๓ คะแนน) 
เพื่อการเลื่อนเงินเดือน 
เพื่อการพัฒนาบุคลากร 
เพื่อกําหนดเปนเงื่อนไขในการคัดเลือกบุคคลกลุมที่มี

ทักษะ หรือสมรรถนะสูง เพื่อพัฒนาทางกาวหนาในอาชีพ 
เพื่อกําหนดเปนเงื่อนไขในการปรับเลื่อนตําแหนงที่สูงข้ึน 
เพื่อใชในการปรับปรุงและพฒันาคุณภาพงานของ

ขาราชการ/สํานัก กอง/องคกร 
อ่ืนๆ (โปรดระบ)ุ.............................................. 

๙) สนับสนนุใหเกิดการเรียนรูและ
พัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อพัฒนา
บุคลากรของสวนราชการ 
(น้ําหนักรอยละ ๑๐) 

2 ๑. มีระบบการบริหารจัดการองคความรู (Knowledge 
Management) ภายในของสวนราชการ ไมนอยกวา ๒ เร่ือง 
(๑ คะแนน) 

๒. มีระบบการสอนงาน (Coaching หรือ On-the-Job 
Training) ของบุคลากรระดับหัวหนางาน หรือการถายโอน
ความรูจากผูที่จะเกษียณอายุราชการอยางมีแบบแผน 
โดยเฉพาะองคความรูในภารกิจหลัก และรวบรวมเปน
ขอมูลองคความรูเพื่อประโยชนในการเรียนรูของบุคลากร
ผูปฏิบัตงิานรุนตอไป (๒ คะแนน) 

๓. มีการประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาและการเรียนรูใน
ระบบการสอนงานของบุคลากรและหัวหนางาน เพื่อให
บุคลากรผูปฏิบัติงานมีทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับ
การปฏิบัติงาน และนําไปใชในการปรับปรุงระบบการสอนงาน
ใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน (๓ คะแนน) 

มิติที่ ๔  ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 
๑๐) การสงเสริมใหการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการมี         
ธรรมาภิบาล (น้าํหนักรอยละ ๑๐) 

 

3 ๑. มีการดําเนินการตามหลักเกณฑ วิธีการ ที่กําหนดในกฎ ก.พ. 
ระเบียบ ก.พ. หรือ หนังสือเวียน ก.พ. (๑ คะแนน) 

๒. การพิจารณาตามขอ ๑ เปนการพิจารณาโดยคํานึงถึงระบบ
คุณธรรมเปนสําคัญ (ความรู ความสามารถ ความเสมอภาค 



๙    

แบบ - กรม 
รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

ความเปนธรรม และประโยชนของทางราชการ) (๒ คะแนน) 
๓. จัดใหมีกลไกการตรวจสอบผลของการบริหารทรัพยากร

บุคคลของสวนราชการ เพื่อสรางความเชื่อมั่นวาระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปตามระบบคุณธรรม โดย
กลไกที่สวนราชการใชมีดังตอไปนี้ (๓ คะแนน) 
๓.๑ มีการแตงตั้งคณะกรรมการแตละกระบวนการที่สาํคัญ 
๓.๒ มีประกาศหลักเกณฑในการพิจารณา คัดเลือกบุคคล
กรณีตางๆ 
3.3 มีแผนผังข้ันตอนการดําเนนิการ 

๑๑) บทบาทของผูนาํองคกรตอการ 

ดําเนนิการเก่ียวกับจริยธรรม กฎหมาย 

และความรับผิดชอบตอการตัดสินใจ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อ

การกํากับดูแลองคกรที่ดี  

   (น้ําหนักรอยละ ๑๐) 

3 ใหสวนราชการตอบคําถามตอไปนี ้(ขอละ ๑ คะแนน) 

โปรดระบุจาํนวนเร่ืองรองทุกขของขาราชการในรอบป  

(ระบุเร่ือง และจํานวนขาราชการที่รองทุกขแยกตามประเภท

เร่ืองที่รองทุกข) 
ป 2561 กรมไมไดรับเร่ืองรองทุกข 

๑. ผูนําองคกรมีกระบวนการอยางไรในการสรางบรรยากาศ
เพื่อสงเสริม กํากับ และสงผลใหบุคลากรในองคกรปฏิบัติ
ตามกฎหมาย และมีจริยธรรม  
กําหนดใหมีการปฏิบัติตามวัฒนธรรมองคกรในเร่ืองการ
ทํางานดวยความซื่อสัตยสจุริต โปรงใส เปนธรรม และ
ตรวจสอบได ยึดหลักธรรมาภิบาลและปฏิบัตติาม
จรรยาบรรณวิชาชีพ และใหความสําคัญในการตรวจสอบ
อยางจริงจัง เมื่อมีเร่ืองรองเรียนเก่ียวกับการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่ทีไ่มถูกตองตามกฎหมาย มีการกําชับใหปฏิบัติ
ตามคูมือการรักษาวินัยของผูใตบังคับบัญชาอยางเครงครัด 
และใหเจาหนาที่ทุกระดบัปฏิบตัิประมวลจริยธรรม และ
รักษาวินัยตาม พรบ.ขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มีการ
มอบนโยบายกําชับ และมีการประกาศเจตนารมณ มีการ
มอบนโยบายการปองกันและตอตานการใหหรือรับสินบน  
มีการประกาศเจตนารมณ “เจตจํานงสุจริตในการบริหาร
ราชการ” รวมทั้งประกาศเจตจาํนงการบริหารงานดวย
ความสุจริตอยางมีคุณธรรมและโปรงใส       

๒. ผูนําองคกรมีสวนรวมอยางไร ในการพัฒนากลุมบุคลากรที่มี
ทักษะหรือสมรรถนะสูงใหอยูกับองคกร และการพัฒนาผูนํา
ในอนาคตขององคกรเพื่อใหการบริหารราชการเปนไปอยาง
ตอเนื่อง  
- มีการมอบหมายคณะกรรมการใหกํากับดูแลติดตามและ     
ใชประโยชน กลุมผูมีสมรรถนะสูงในงานสําคัญ/ทาทายของ
องคกร 
- สงเสริมสนับสนุนใหมีการพัฒนาภาวะผูนําและการบริหาร
คนบริหารงานโดยใหเขารับการฝกอบรมหลักสูตร นบต. 
นบก. และ นบส. 



๑๐    

แบบ - กรม 
รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

3.  ผูนําองคกรมีสวนรวมอยางไรในการเปดโอกาสใหขาราชการ 
มีสวนรวมในการบริหารทรัพยากรบุคคล   

- กําหนดเปนแผนยุทธศาสตรของกรมใหทุกหนวยงานมีสวน

รวมในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

- กําหนดเปนนโยบายใหผูเขาประชุมผูบริหารสามารถเสนอ

ความเห็นเก่ียวกับปญหา อุปสรรค และทิศทางการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลไดตลอดเวลา 

มิติที่ ๕   คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

๑๒) สภาพแวดลอมในการทาํงาน  

(น้ําหนักรอยละ ๑๕) 

2 ๑. จัดใหมีอุปกรณและกระบวนการเจาหนาที่สัมพันธข้ันพื้นฐาน 

เพื่ออํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากร    

(๑ คะแนน)  

๒. จัดใหมีกิจกรรมตามยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

ขาราชการพลเรือนสามัญทีส่ะทอนภาพการทํางานของ 

สวนราชการโดยสามารถดําเนินการไดครอบคลุมในทุกมิติ 

แตกิจกรรมที่ดําเนินการมีนอยกวาคร่ึงหนึ่งของกิจกรรม

ตามยุทธศาสตรฯ (๒ คะแนน) 

๓. จัดใหมีกิจกรรมตามยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

ขาราชการพลเรือนสามัญทีส่ะทอนภาพการทํางานของ 

สวนราชการโดยสามารถดําเนนิการไดครอบคลุมในทุกมิติ 

และกิจกรรมที่ดําเนินการมีมากกวาคร่ึงหนึ่งของกิจกรรม

ตามยุทธศาสตรฯ (๓ คะแนน) 
๑๓) ระบบการทาํงานที่เอ้ือประโยชน
รวมกันระหวางปจเจกบุคคลกับองคกร 

  (น้ําหนักรอยละ ๕) 

5 ใหสวนราชการอธิบายระบบวธิกีารทํางานทีส่ามารถชวยให
บุคลากรสามารถทํางานไดเต็มศักยภาพ สามารถสรางสรรคและ
สงมอบผลงานที่มีคุณภาพใหกับสวนราชการ ทั้งนี้ ตามผลการ
ดําเนินการทีป่รากฏในยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพชวีิตของ
สวนราชการ ในมิติดานการทาํงาน สงเสริมใหเกิดการทํางาน 
สรางบรรยากาศในการทํางาน 
๑.  กรมมีการจัด/ปรับปรุงสภาพแวดลอมใหเหมาะสมสวยงาม
อยูเสมอ ไดแก ปรับปรุงการใชหลอดแสงสวางใหพอเหมาะกับ
การปฏิบัติงาน ใหบริการประชาชน จัดหองอาหารใหพอเพียง
และ มีสุขลักษณะ ภายในอาคารมีการบํารุงรักษาหองน้ํา 
อุปกรณ ใหอยูในสภาพดี สะอาด จัดสภาพแวดลอมใหเกิด
ความภาคภูมิใจในประวตัิการจดัตั้งกรม/ติดรูปภาพทีส่ะทอน
ภารกิจสําคัญของกรม จัดแสดงแรประเภทตางๆ ใหเจาหนาที่ 
และผูมาติดตอไดชม  



๑๑    

แบบ - กรม 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 
๒. มีการปรับปรุงระบบงาน โดยเมื่อมีการบรรจุใหม หรือ
ปรับเปลี่ยนตําแหนงจะมีพี่เลี้ยงคอยใหคําแนะนํา ปรึกษา และ
มีการมอบหมายงานใหเหมาะสม รวมทั้งจัดผูที่มีทักษะใน
ทีมงานที่เหมาะสม 
๓. การประเมินผลการปฏิบัติงาน จะมีการยกยองโดยประกาศ 
ผูที่มีผลงานดีเดน มีการชมเชยในที่เปดเผย/ในสื่ออิเล็กทรอนิกส 
4. มีการสงเสริมใหขาราชการยึดมั่นในวัฒนธรรม ASIA คือ 
ความรับผิดชอบตรวจสอบได มกีารใหบริการที่ดี โดยให
คําแนะนําที่เปนประโยชน มีการปฏิบัติงานอยางมจีริยธรรม 
รวมทั้งมีจิตสาธารณะ 
5. มีการสนบัสนุนใหขาราชการพัฒนาตนเอง โดยฝกอบรม
ตางประเทศ และศึกษาตอในระดับสูงข้ึน โดยการขอรับจัดสรร
ทุนราชการ และมอบทุนการศึกษาทั้งในและตางประเทศ 
6. สนับสนุนใหขาราชการกลุมผูมีศักยภาพและผลสัมฤทธิ์สูงได
รวมกลุมทํางานสําคัญเพื่อพัฒนาองคกร และมีเสนทาง
ความกาวหนา 
7. มีการจัดกิจกรรมทีมประสิทธภิาพระหวางผูบริหาร/เจาหนาที่ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๒    

แบบ - กรม 
 

สวนที่ ๒ ผลสัมฤทธิ์ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒.๑ ขอมูลกําลังคนของสวนราชการ 

 

 

 

 

 

รายการ 
25๖๑ 2560 255๙ 

จํานวน สัดสวน จํานวน สัดสวน จํานวน สัดสวน 
2.1.1 กําลังคนของสวน
ราชการ             

1) ขาราชการ 391 66.27 421 64.57 427 64.40 

2) ลูกจางประจํา 100 16.95 116 17.79 126 19.00 

3) ลูกจางชั่วคราว 9 1.53 13 1.99 10 1.51 

4) พนักงานราชการ 90 15.25 102 15.64 100 15.08 

ผลรวมกําลังคน 590 100.00 652 100.00 663 100.00 

2.1.2 การเคลื่อนไหวของ
ขาราชการ             

1) การเขารับราชการ 15 100.00 39 100.00 38 100.00 
     บรรจุใหม 14 ๙3.33 37 94.87 33 86.84 
     รับโอน 1 6.67 2 5.13 5 13.16 
     บรรจุกลับ  - 0.00  - 0.00  - 0.00 
     การเขารับราชการตาม
มาตรา 56  - 0.00  - 0.00  - 0.00 

2) การสูญเสียขาราชการ 27 100.00 30 100.00 31 100.00 

     ลาออก 5 ๑8.52 4 13.33 3 9.68 

     ใหโอน 10 ๓7.04 11 36.67 14 45.16 

     เกษียณอายุราชการ 12 44.44 14 46.67 14 45.16 

     อ่ืนๆ (ตาย)             - 0.00  1 3.33  - 0.00 



๑๓    

แบบ - กรม 
 

๒.๒ ขอมูลขาราชการของสวนราชการ 

 

รายการ 
ป 2561 ป 2560 ป 2559 

กรอบท่ีม ี จํานวน (คน) อัตราวาง กรอบท่ีม ี จํานวน (คน) อัตราวาง กรอบท่ีม ี จํานวน (คน) 
อัตรา
วาง 

บริหาร 3 3 0.00 3 3 0.00 3 3 0.00 

อํานวยการ 12 12 0.00 12 12 0.00 12 12 0.00 

วิชาการ 278 261 6.12 296 275 7.09 297 280 5.72 

ท่ัวไป 132 115 12.88 141 131 7.09 142 138 2.82 

รวม 425 391 8.00 452 421 6.86 454 433 4.63 

 

เหตุผลสําคัญของการเปลี่ยนแปลง 

            กฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร กระทรวงอุตสาหกรรม พ.ศ. 2560 
ทําใหมีการตัดโอนอัตรากําลังไปสังกัดกรมสงเสริมอุตสาหกรรม ขาราชการจํานวน 27 อัตรา พนักงานราชการ 4 อัตรา 
ลูกจางประจํา 1 อัตรา และมีการปรับปรุงขาราชการประเภททั่วไปเปนประเภทวิชาการ 
 

๒.๓ ขอมูลโครงสรางอายุของขาราชการของสวนราชการ 

ชวงอายุ (ป) 

จํานวนขาราชการ (คน) 
ป 2561 

 
ป 2560 ป 2559 

ผูหญิง ผูชาย ผูหญิง ผูชาย ผูหญิง ผูชาย 
<= 24 0 1 0 1 1 1 
25-29 17 12 15 13 17 15 
30-34 38 27 42 30 44 32 
35-39 35 26 37 32 30 35 
40-44 29 37 32 39 30 31 
45-49 19 19 20 17 22 21 
50-54 28 23 32 36 28 33 
>=55 34 46 35 40 39 54 
รวม 200 191 213 208 211 222 



๑๔    

แบบ - กรม 

หมายเหตุ : การกรอกขอมูลตัวเลขของผูชายตองใสเครื่องหมายลบ (-) หนาตัวเลขเสมอ 
 

 

๒.๔ จํานวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาที่  

รายการ ป 2561 ป 2560 ป 2559 

ขาราชการ 9 9 9 

พนักงานราชการ ๔ 4 4 

รวม 13 13 13 

 

๒.๕ ขอมูลดานงบประมาณการใชจาย 

รายการ 
ป 2561 ป 2560 ป 2559 

มูลคา สัดสวน มูลคา สัดสวน มูลคา สัดสวน 
2.5.1 งบประมาณตาม พ.ร.บ.

งบประมาณรายจายประจําป 
        

    

 

งบประมาณรวมของสวน
ราชการ 

405.73 

 

100 497.40 

 

100.00 501.26 

 

100.00 
 

งบประมาณรายจายประเภท
งบบุคลากร 

224.37 53.30 231.49 46.54 229.57 45.80 

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

     

 
 

คาใชจายบุคลากร 227.46 53.78 233.05 49.58 243.53 52.51 

 

คาใชจายดานการฝกอบรม 5.27 1.25 3.51 0.75 6.98 1.51 
 

คาใชจายเดินทาง 14.16 3.35 17.37 3.70 18.05 3.89 

 

คาตอบแทนใชสอยวัสด ุและ
คาสาธารณูปโภค 

131.24 31.03 176.63 37.58 153.33 33.06 

 

คาเสื่อมราคาและคาตัด
จําหนาย 

44.81 10.59 39.48 8.40 41.00 8.84 

 

คาใชจายเงินอุดหนุน  0.00  0.00 0.85 0.18 
 

ตนทุนในการผลิตอ่ืน  0.00  0.00  0.00 
 

รวมตนทุนผลผลิต 422.94 100.00 470.04 100.00 463.74 100.00 



๑๕    

แบบ - กรม 
 

 

 

เหตุผลสําคัญของการเปลี่ยนแปลง 

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

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

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

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รายการ ป 25๖1 ป 2560 ป 2559 

2.5.3 ขอมูลรายงานตนทุนกิจกรรมยอยเก่ียวกับบุคลากร       

  ตนทุนรวมดานบริหารบุคลากร (บาท) 227.46  233.05 243.53 

  จํานวนบุคลากรท่ีใชคํานวณ (คน) 590.00  652.00 663.00 

  ตนทุนตอหนวยดานบริหารบุคลากร (บาท) 0.39 0.36 0.37 

  ตนทุนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (บาท) 5.27  3.51 6.98 

  จํานวนชั่วโมง/คนการฝกอบรม     

  ตนทุนตอหนวยดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล    



๑๖    

แบบ - กรม 
๒.๖ ขอมูลดานผลการปฏิบัติราชการ 

๒.๖.๑ ผลการปฏิบัติราชการ โปรดระบุรายละเอียดตัวชี้วัดสําคัญตามบทบาทภารกิจของสวนราชการ 
  (ใชขอมูลตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ) 
 

ตัวชี้วัด หนวยวัด 
ป 2560 ป 2559 

เปาหมาย ผลลัพธ 
ท่ีได 

เปาหมาย ผลลัพธ 
ท่ีได 

ระดับความสําเร็จของการสงเสริมพัฒนา

โครงการเหมืองแรโปแตช (เปนตัวช้ีวัดระดับ

กระทรวงท่ี กพร.รับผิดชอบ) 

ระดับ ระดับ 5 ระดับ 5 - - 

คาคะแนนเฉลี่ยของสถานประกอบการท่ีผาน

เกณฑอุตสาหกรรมสีเขียว (Green 

Industry) 

คาคะแนน

เฉลี่ย 

1.80 1.8052 - - 

ระดับที่ 1 ความมุงมั่นสีเขียว (Green Commitment) 

ระดับที่ 2 ปฏิบัติการสีเขียว (Green Activity) 

 

 

- 

      

222 ราย - - 

ระดับที่ 3 ระบบสีเขียว (Green System)  30 ราย 33 ราย - - 

จํานวนสถานประกอบการเขาสูอุตสาหกรรม 

สีเขียว 

แหง - - 25 ราย 26 ราย 

รอยละของจํานวนสถานประกอบการท่ีผาน
เกณฑประเมินมาตรฐานความรับผิดชอบตอ
สังคมของผูประกอบการอุตสาหกรรมเหมือง
แร (CSR-DPIM) 

รอยละ   90.00 100.0 

ระดับความสําเร็จของสถานประกอบการท่ีนํา 
องคความรูและเทคโนโลยเีปาหมายไปใช
ประโยชนได 
 
 
 

ระดับ ระดับ 5 
ผลสํารวจ 
พึงพอใจ  
รอยละ 

90 

 ระดับ 
4.1860 
(รอยละ 
85.93) 

- 
 
 
 

- 

รอยละของปรมิาณการใชวัตถุดิบทดแทน

ทรัพยากรธรรมชาติเปาหมาย 

 

รอยละ - - 1.80 1.80 

สัดสวนของการลดตนทุนดานโลจสิติกสและ

โซอุปทานของโครงการภายใตแผนแมบทการ

พัฒนาระบบโลจิสติกสอุตสาหกรรมตอ

งบประมาณท่ีไดรับ 

สัดสวน 31 31.619 - - 



๑๗    

แบบ - กรม 

ตัวชี้วัด หนวยวัด 
ป 2560 ป 2559 

เปาหมาย ผลลัพธ 
ท่ีได 

เปาหมาย ผลลัพธ 
ท่ีได 

มูลคาการลดตนทุนโลจิสติกสของโครงการ

ภายใตแผนแมบทฯ  

ลานบาท - - 4,200.00 4,003.00 

 
 

ตัวชี้วัด 
 

หนวยวัด 
ป 2561 

เปาหมาย ผลลัพธท่ีได 
1. Functional Based 

1) แปลงประทานบัตรท่ีรังวัดทําแผนท่ีภูมิ

ประเทศดวยอากาศยานไรคนขับ 

จํานวนแปลง

ประทานบัตร 

ไมนอยกวา 45 แปลง

ประทานบัตร 

70 แปลงประทานบัตร 

2. Agenda Based 

1) การสรางความรับรูความเขาใจแก

ประชาชน 

   

(1) รอยละการดาํเนินการตามแผนการสราง

ความรับรูความเขาใจแกประชาชน 

รอยละของ

แผน 

 100 

(แผน 5) 

720 

(ผล 36) 

(2) รอยละการช้ีแจงประเด็นสําคญัทันตอ

สถานการณ (ถามี) 

ข้ันตอนการดําเนินงาน  

1) สํานักโฆษก PMOC และกรม

ประชาสัมพันธแจงประเด็นขาว ระยะเวลา

การช้ีแจง และหนวยงานท่ีคาดวาจะเก่ียวของ 

2) สวนราชการรับทราบ  

รับปฏิบัติตามประเด็นขาวท่ีจะตองช้ีแจง 

3) สวนราชการช้ีแจงประเด็นขาว พรอมแจง

รายละเอียด วันเวลา และชองทางการเผยแพร 

รอยละ ช้ีแจงประเด็นสําคัญทันตอ

สถานการณรอยละ 100 

และไดรับการประเมิน

คุณภาพขาว   

6 คะแนนข้ึนไป 

 

 

      

ช้ีแจงประเด็นสําคัญทันตอ

สถานการณรอยละ 100 

และไดรับการประเมิน

คุณภาพขาว  

6 คะแนน 

 

2) ฝุนละอองในพ้ืนท่ีหนาพระลาน จังหวัด

สระบุรี อยูในเกณฑมาตรฐาน 

รอยละ 74 62.46 



๑๘    

แบบ - กรม 
ตัวชี้วัด 

 
หนวยวัด 

ป 2561 
เปาหมาย ผลลัพธท่ีได 

3. Innnovation Based 

1) การพัฒนานวัตกรรม เรื่อง  การพัฒนา

ระบบขออนุญาตประทานบัตรและอาชญา

บัตรผานอิเล็กทรอนิกส 

 

คะแนน 

 

คุณภาพของนวัตกรรม  

มีผลการประเมนิ 50 

คะแนนข้ึนไป พิจารณาจาก 

1. ความครบถวนของ

เน้ือหา  

2. คุณภาพของนวัตกรรม 

ตองมีความเช่ือมโยงระหวาง

ประเด็นปญหา และความ

ตองการท่ีจะปรับปรุง 

 

มีการ พัฒนาตอยอดใน

ส วนขอ งกระบวนกา ร

รับคําขอใบอนุญาต โดย

ระบบสามา รถ ทํ า งาน

รวมกับระบบภูมิสารเทศ

ในการแสดง พ้ืน ท่ีหรื อ

ตําแหนง ท่ีขออนุญาตฯ 

เพ่ืออํานวยความสะดวก

ให กับผูประกอบการใน

การตรวจสอบพ้ืนท่ีดวย

ตนเอง ซึ่งเปนโครงการ

ตอเน่ืองจากป 60 และใน

ป 61 ดําเนินการในงวดท่ี 

3 4 และ 5 นอกจากน้ียัง

เ ช่ือมโยงขอมูลร วม กับ

ก ร ม ก า ร ป ก ค ร อ ง 

กระทรวงมหาดไทย ผาน

ระบบ Linkage Center 

เ พ่ื อ ร อ ง รั บ ข้ั น ต อ น

กระบวนการรั บคํ า ขอ

ใบอนุญาตตางๆ หลังจาก

อนุบัญญัติตาม พ.ร.บ. แร 

พ.ศ. 2560 ท่ีเก่ียวของ

เรียบรอยแลว 

2) การพัฒนาประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

รอยละ ดําเนินการรวม 12 กิจกรรม 

ตามแผนไดรอยละ 80 

ดําเนินการตามแผนรวม 

12 กิจกรรมได รอยละ 96 

 

 

 

 

 

   



๑๙    

แบบ - กรม 
ตัวชี้วัด 

 
หนวยวัด 

ป 2561 
เปาหมาย ผลลัพธท่ีได 

4. Potential Based 

1) การจัดทําและดําเนินการตามแผนการ

ขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาต ิ

 

 

ผล 
รอยละ 

เบิกจาย  
รอยละ 

 

70  
 

70  

 

109.5 
 

92.08 
 

2) การดําเนินการจดัทําแผนปฏิรปูองคการ จัดทําขอเสนอ

สงตามเวลาท่ี

กําหนด 

จัดทําขอเสนอการเปล่ียนแปลง 

ระยะ 3 ป สงรายงานในระบบ  

e-SAR ภายในวันที่ 26 ต.ค. 61 

ไดมีการประชุมคณะทํางาน

เมื่อวันที่ 1 ต.ค. 61 เพื่อ

จัดทําขอเสนอ 

การเปล่ียนแปลงระยะ 3 ป 

เสนอตอสํานักงาน ก.พ.ร. 

พิจารณาเบื้องตน 

 และจะดําเนินการสงรายงาน

ในระบบ e-SAR ภายในวันที่ 

26 ต.ค. 61  

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 



๒๐    

แบบ - กรม 
๒.๖.๒ การบริหารผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทน 

 

ปงบประมาณ 
พ.ศ. 

ระดับผลการ
ประเมิน 

ชวงคะแนนการ
ประเมิน 

ชวงรอยละการ
เลื่อนเงินเดือน 

จํานวนขาราชการ 

อํานวยการ 
วิชาการ

และท่ัวไป 

25๖1 ดีเดน 90-100 3.50-6.00 5 133 

(ณ เม.ย.61) ดีมาก 80-89 2.75-3.49  10 203 

  ดี 70-79 2.00-2.74  - 28 

  พอใช 60-69 ต่ํากวา 2.00  - 2 

  ตองปรับปรุง ต่ํากวารอยละ 60 ไมไดเลื่อนเงินเดือน   1 

2560 ดีเดน 90-100 3.50-6.00 1 108 

  ดีมาก 80-89 2.50-3.49 11 239 

  ดี 70-79 2.00-2.49  - 56 

  พอใช 60-69 ต่ํากวา 2.00  - 2 

  ตองปรับปรุง ต่ํากวารอยละ 60 ไมไดเลื่อนเงินเดือน    1 

2559 ดีเดน 90-100 3.50-6.00 5 153 

  ดีมาก 80-89 2.50-3.49  3 241 

  ดี 70-79 2.00-2.49  - 10 

  พอใช 60-69 ต่ํากวา 2.00  - 1 

  ตองปรับปรุง ต่ํากวารอยละ 60 ไมไดเลื่อนเงินเดือน    1 

 

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

 



๒๑    

แบบ - กรม 
๒.๗ ปญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  

  1. ขาราชการประเภททั่วไปและประเภทวิชาการระดบัปฏิบตัิการมักจะขอโอนไปยงัหนวยงานสวนภูมิภาค
เพื่อกลับภูมิลําเนา และการสรรหาใหมตองใชเวลา 
  2. การบริหารผลการปฏิบัติราชการที่เชื่อมโยงกับการเลื่อนเงินเดือน แตมีขอจํากัดดานวงเงินที่ใชเลื่อน ทําให
ไมสามารถจูงใจและสงเสริมใหขาราชการพฒันา และปรับปรุงประสิทธภิาพใหสูงข้ึนได 
  ๓. ในกรมขนาดเล็ก ตําแหนงที่เปนตาํแหนงกลางปฏิบัติงานในทุกสวนราชการ สายงานสนับสนุนมักมีการ
หมุนเวียน โอนยาย ไปหนวยงานขนาดใหญเพื่อความกาวหนา ทําใหขาดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน ขอให
สํานักงาน ก.พ. เปดสอบเปนบญัชีกลาง เชน เจาพนักงานธุรการ เจาพนักงานพสัดุ เจาพนักงานการเงนิและบญัชี 
นักวิเคราะหนโยบายและแผน นักทรัพยากรบุคคล และ นิติกร 

๒.๘ นวัตกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

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

(โปรดระบุชื่อนวัตกรรม และแสดงความเชื่อมโยงของนวัตกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลกับประเด็นยุทธศาสตร
ของสวนราชการ ตลอดจนความเชื่อมโยงกับแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ โดยแสดง
สาระสําคัญของวิธีการดําเนินการ พรอมผลสัมฤทธิ์ที่ไดจากการดําเนินการ โดยสามารถแนบเอกสารขนาด A๔ เพิ่มเติม
ไดตามความเหมาะสม) 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................................................................ 
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๒๒    

แบบ - กรม 
สวนที่ ๓ ภาคผนวก 

๓.๑  แผนภาพแสดงขอมูลกําลังคนของสวนราชการ (ขอมูลจากหัวขอ ๒.๑) 

๓.๒ แผนภาพแนวโนมขาราชการเมื่อเทียบกับกรอบอัตรากําลังที่มี (ขอมูลจากหัวขอ ๒.๒) 
• แสดงเปนภาพรวมของสวนราชการ  และ 

• แยกประเภทตามตําแหนงอํานวยการ/ตําแหนงวชิาการ/ตําแหนงทั่วไป 

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

๓.๔ แผนภาพแสดงการบรรจุและแตงตั้งขาราชการเพื่อทดแทนการสูญเสียขาราชการ (ขอมูลจากหัวขอ ๒.๑) 

๓.๕ แผนภาพพีรามิดขาราชการ จําแนกตามชวงอายุ (ขอมูลจากหัวขอ ๒.๓) 

๓.๖ แผนภาพแสดงสัดสวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาที่ตอบุคลากรทั้งหมด (ขอมูลจากหัวขอ ๒.๔) 

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

๓.๘ แผนภาพแสดงผลการปฏิบตัิราชการ  (ขอมูลจากหัวขอ ๒.๖) 
• ผลการปฏิบัติราชการ (กรณีเปนขอมูลเชิงคุณภาพไมตองแสดงแผนภาพในหัวขอนี้) 

• การบริหารผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทน 

 

 
 



3.1 แผนภาพแสดงขอมูลกําลังคนของสวนราชการ

1) ขาราชการ 2) ลูกจางประจํา 3) ลูกจางชั่วคราว 4) พนักงานราชการ ผลรวมกําลังคน 

2561 จํานวน 391 100 9 90 590

2560 จํานวน 421 116 13 102 652

2559 จํานวน 427 126 10 100 663
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แผนภาพแสดงขอมูลกําลังคนของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร 
ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2559 - 2561 



3.2 แผนภาพแนวโนมขาราชการเมื่อเทียบกับกรอบอัตรากําลังที่มี
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แนวโนมกําลังขาราชการเม่ือเทียบกับกรอบอัตรากําลังของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร 
ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2559 - 2561 

กรอบที่มี จํานวน (คน) อัตราวาง 

รอ
ยล
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แนวโนมตําแหนงประเภทอํานวยการเมื่อเทียบกับกรอบอัตรากําลังของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร 
ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2559 - 2561 

กรอบที่มี จํานวน (คน) อัตราวาง 

รอ
ยล

ะ 
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แนวโนมตําแหนงประเภทวิชาการเมื่อเทียบกับกรอบอัตรากําลังของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร 
ต้ังแตปงบประมาณ พ.ศ. 2559 - 2561 

กรอบที่มี จํานวน (คน) อัตราวาง 

รอ
ยล

ะ 

132 141 142 
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แนวโนมตําแหนงประเภทท่ัวไปเมื่อเทียบกับกรอบอัตรากําลังของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร 
ต้ังแตปงบประมาณ พ.ศ. 2559 - 2561 

กรอบที่ม ี จํานวน (คน) อัตราวาง 

รอ
ยล

ะ 



3.3 แผนภาพแสดงการสูญเสียขาราชการ 
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ภาพรวมการสูญเสียขาราชการ 
ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2559 - 2561 

ลาออก โอน 

เกษียณอายุราชการ อ่ืนๆ 
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3.4 แผนภาพแสดงการบรรจุและแตงตั้งขาราชการเพื่อทดแทนการสูญเสียขาราชการ
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ภาพรวมแสดงการรับราชการเพ่ือทดแทนในสวนของการสูญเสียขาราชการ 
ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2559 - 2561 

ยอดรวมการสูญเสียท้ังหมด ยอดรวมการเขารับราชการ บรรจุใหม 

รับโอน บรรจุกลับ การรับตาม ม.56 

รอยละของอัตราการทดแทน 
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3.5 แผนภาพพีรามิดขาราชการ จําแนกตามชวงอายุ 
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พีรามิดของขาราชการกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2561 

หญิง ชาย 
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พีรามิดของขาราชการกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2560 

หญิง ชาย 
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พีรามิดของขาราชการกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2559 

หญิง ชาย 



3.6 แผนภาพแสดงสัดสวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาที่ตอบุคลากรทั้งหมด 
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สัดสวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาท่ีตอบุคลากรท้ังหมด 
ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2559 - 2561 

บุคลากรทั้งหมดในองคกร บุคลากรของหนวยการเจาหนาที่ สัดสวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาที่ตอบุคลากรทั้งหมด 



3.7 แผนภาพแสดงการใชจายงบประมาณ 
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2.5.1 2.5.2 

มูล
คา

 (ล
าน

บา
ท)

 

รอ
ยล

ะ 

แผนภาพแสดงการใชจายงบประมาณ 
ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2559 - 2561 

ป 2561 มูลคา ป 2560 มูลคา ป 2559 มูลคา ป 2561 สัดสวน 
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แผนภาพแสดงตนทุนกิจกรรมของหนวยการเจาหนาท่ี 
ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2559 - 2560 

ตนทุนรวมดานบริหารบุคลากร (บาท) ตนทุนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (บาท) 

ตนทุนตอหนวยดานบริหารบุคลากร (บาท) ตนทุนตอหนวยดานการพฒันาทรัพยากรบุคคล (บาท) 
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