
 

 

 

 

 

 
 

 

 

แบบรายงาน 

การบรหิารทรัพยากรบุคคลประจ าปี 
ของส่วนราชการระดับกรม 

 
 
 
 
 
 
 



๒    

แบบ - กรม 

แบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ี

ของส่วนราชการ 
 

๑. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘ (๗) บัญญัติว่า  
ก.พ. มีอ านาจหน้าที่ในการก ากับ ดูแล ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ข้าราชการพลเรือนในกระทรวงและกรม เพื่อรักษาความเป็นธรรมและมาตรฐานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
รวมทั้งตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้ ในการนี้ ให้มีอ านาจเรียกเอกสารและหลักฐาน
จากส่วนราชการ หรือให้ผู้แทนส่วนราชการ ข้าราชการ หรือบุคคลใด ๆ มาชี้แจงข้อเท็จจริง และให้มีอ านาจ 
ออกระเบียบให้กระทรวงและกรมรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน  
ที่อยู่ในอ านาจหน้าที่ไปยัง ก.พ.  

๒. ก.พ. จึงได้ออกระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ข้าราชการพลเรือน เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล   
พ.ศ. ๒๕๕๓ ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที ่นร ๑๐๑๒/ว ๓ ลงวันที่ ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๓ เพ่ือให้ส่วนราชการ
จัดท ารายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนในปีงบประม าณที่ผ่านมา  
ส่งให้ส านักงาน ก.พ. เป็นประจ าทุกปี 

๓. วัตถุประสงค์ของการรายงาน 
๓.๑ เพ่ือติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
๓.๒ เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของข้าราชการพลเรือนของส่วนราชการ 
๔. การรายงานประกอบด้วยเนื้อหาหลัก ๓ ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

ส่วนที่ ๒ ผลสัมฤทธิ์ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งประกอบด้วย 
๑) ข้อมูลเชิงสถิติทั้งในส่วนของข้อมูลก าลังคน ข้อมูลผลการปฏิบัติราชการ และ

ข้อมูลการใช้จ่ายงบประมาณ  
๒) นวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ส่วนที่ ๓ ภาคผนวก ประกอบด้วยแผนภาพข้อมูลเพ่ือการวิเคราะห์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ซึ่งได้จากข้อมูลในส่วนที่ ๒ 

๕. ให้ส่วนราชการจัดท ารายงานประจ าปีตามแบบที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด (แบบ - กรม)  
ส่งให้ส านักงาน ก.พ. และกระทรวงต้นสังกัดภายในเดือนตุลาคม 

 

 

 

 

 

 





๔    

แบบ - กรม 

รายงานสรุปผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 

ตัวชี้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคล 
น้ าหนัก 
(ร้อยละ) 

เกณฑ์การให้
คะแนน 

ผลการด าเนินงาน 

๑ ๒ ๓ 
ค่า

คะแนน 
ที่ได ้

คะแนน 
ถ่วง

น้ าหนัก 
มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  ๒๐.๐๐     18.75 
๑.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  ๕.๐๐ ๐  ๕ 5 5 
๑.๒ การบริหารจัดการอัตราก าลัง        
  ๑) แผนอัตราก าลังของส่วนราชการ ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 3 3.75 
  ๒) แผนสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 2 2.50 

  
๓) แผนบริหารจัดการกลุ่มบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะ
สูงเพื่อเตรียมและพัฒนาอย่างเป็นระบบ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 3 3.75 

  
๔) แผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ เพื่อสร้างความ
ต่อเนื่องในการบริหารราชการ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 3 3.75 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ๒๐.๐๐     20.00 

  
๕) สัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ
เหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคคล  

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ 3 6.67 

  
๖) ฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกต้อง 
พร้อมที่จะน าไปใช้ประโยชน์อยู่เสมอ 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ 3 6.67 

  
๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ 3 6.67 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ๒๐.๐๐     20.00 
  ๘) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ 3 10.00 

  
๙) สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง     
เพื่อพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ 3 10.00 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๐.๐๐     20.00 

  
๑๐) การส่ งเสริม ให้การบริหารทรัพยากรบุ คคลของ        
ส่วนราชการมีธรรมาภิบาล 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ 3 10.00 

  

๑๑) บทบาทของผู้น าองค์กรต่อการตัดสินใจด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพื่อการก ากับดูแลองค์กรที่ดี 

๑๐.๐๐ ๑ ๑ ๑ 1 10.00 

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน  

๒๐.๐๐     20.00 

  ๑๒) สภาพแวดล้อมในการท างาน ๑๕.๐๐ ๑ ๒ ๓ 3 15.00 

  
๑๓) ระบบการท างานที่เอ้ือประโยชน์ร่วมกันระหว่างปัจเจก
บุคคลกับองค์กร 

๕.๐๐ ๐  ๕ 5 5.00 

น้ าหนักรวม ๑๐๐.๐๐ ค่าคะแนนที่ได้ 98.75 



๕    

แบบ - กรม 

 
ส่วนที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

มิติที ่๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (๒๐ คะแนน) 

๑.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (๕ คะแนน) 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับปัจจุบัน เป็นฉบับที่ - ประจ าปี พ.ศ. 2560 - พ.ศ. 2564 

(สามารถแนบเอกสารขนาด A๔ เพ่ิมเติมได้ตามความเหมาะสม) 

ประเด็นยุทธศาสตร์ของ
ส่วนราชการ 

ประเด็นที่มุ่งให้ความส าคัใในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นที่ ๑ 
1 .ว า งแ ผ น ท รัพ ย าก ร
บุคคล 

ปีที่ ๑ 
 
 

น ายุทธศาสตร์กรมฯ มาก าหนดเป็นนโยบาย แผนงาน เป้าหมาย 
การบริหารทรัพยากรบุคคล  

 ปีที่ 2 วิเคราะห์ปริมาณงานของแต่ละหน่วยงานภายในองค์กร 
 ปีที่ 3 วิเคราะห์และก าหนดอัตราก าลังตามภารกิจและโครงสร้างให้เหมาะสม 
 ปีที่ 4 จัดท าค าบรรยายลักษณะงานรายบุคคล 
 ปีที่ 5 วางแผนและบริหารก าลังคนให้สอดคล้องกับทิศทางขององค์กร 
2.พัฒนาระบบ
ความก้าวหน้าของสายงาน 

ปีที่  
4 - 5 

พัฒนาระบบความก้าวหน้าของสายงานให้เป็นรูปธรรม 

ประเด็นที่ ๒ 
1.ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรพัยากรบุคคล 

ปีที่  
๑ - 2  
 
 

พัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานให้มี
ประสิทธิภาพ 

2.พัฒนาระบบสารสนเทศ
การบ ริ ห า รท รัพ ย าก ร
บุคคล 

ปีที่  
3 -4 
 
 

จัดท าฐานข้อมูลบุคลากรกรมการค้าภายในให้สามารถเข้าถึงข้อมูล
ตนเองได้ทางระบบอิเล็กทรอนิกส์  และสามารถน าข้อมูลมาใช้ได้        
อย่างถูกต้อง แม่นย า 

 ปีที่ 5 ปรับปรุงข้อมูลในระบบฐานข้อมูลบุคลากรให้เป็นปัจจุบัน พร้อมใช้งาน 

ประเด็นที่ 3  
1. ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

ปีที่ ๑ 
 
 

มีการวางระบบการประเมินการปฏิบัติงานให้เชื่อมโยงกับการปฏิบัติงาน
รายบุคคล 

2. การพัฒนาระบบการ
ป ระ เมิ น ผลการปฏิ บั ติ
ราชการ 

ปีที่ 2 
 
 

การพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะหลัก 

3. การพัฒนาสมรรถนะ
ทรัพยากรบุคคล 

ปีที่ ๓ 
 

พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 



๖    

แบบ - กรม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ของ
ส่วนราชการ 

ประเด็นที่มุ่งให้ความส าคัใในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นที่ 4 
1. ความพร้อมรับผิดชอบ
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

ปีที่ 1 ส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมของบุคลากร 

2 . พั ฒ น าค่ านิ ยมและ
วั ฒ น ธ ร ร ม ใ น ก า ร
ปฏิบัติงาน 

ปีที่ 2  รณรงค์ให้ข้าราชการกรมการค้าภายในรับทราบตามข้อบังคับว่าด้วย
จรรยาบรรณของข้าราชการกรมการค้าภายใน พ.ศ.2553 

 ปีที่ 3  พัฒนาค่านิยมและวัฒนธรรมในการปฏิบัติงาน 
ประเด็นที่ 5 
1. คุณภาพชีวิตและความ
สมดุลระหว่างชีวิตท างาน 

ปีที่  
1 - 5 

มุ่งเน้นการมอบหมายการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ส านักงานฯ             
โดยค านึงถึงความสมดุลระหว่างการด าเนิ นชีวิตและการท างาน  
เพ่ือสร้างความสมดุลในชีวิตให้แก่บุคลากร 

2. พัฒนาสภาพแวดล้อม
และชีวิตในการท างาน 

ปีที่  
1 - 5 

พัฒนาสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานของส านักงานฯ และคุณภาพชีวิต
ในการท างานของบุคลากร ให้เอ้ือต่อการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๗    

แบบ - กรม 
๑.๒ การบริหารจัดการอัตราก าลัง (๑๕ คะแนน) 

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

 

3 ๑. ใช้แผนอัตราก าลังของอดีตที่ผ่ าน โดยไม่มีข้อมูลการ
วิเคราะห์อัตราก าลังที่ส่วนราชการต้องการ (๑ คะแนน) 

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

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

๒) แผนสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง 
     (น้ าหนักร้อยละ ๓.๗๕) 
 

 

3 ๑. มีแนวทางและกรอบระยะเวลาในการสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง
อย่างไม่เป็นทางการชัดเจน (๑ คะแนน) 

๒. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งได้ตามกรอบ
อัตราก าลัง โดยมีอัตราว่างเกินกว่าร้อยละ ๖ ของกรอบ
อัตราก าลัง (๒ คะแนน) 

๓. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งได้ตามกรอบ
อัตราก าลัง โดยมีอัตราว่างไม่เกินร้อยละ ๖ ของกรอบ
อัตราก าลัง (๓ คะแนน) 

๓) แผนบริหารจัดการกลุ่มบุคลากรที่มี
ทักษะ หรือสมรรถนะสูงเพื่อเตรียม
และพัฒนาอย่างเป็นระบบ 

    (น้ าหนักร้อยละ ๓.๗๕) 
 

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

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

๓) ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ ในการคัดเลือกบุคลากร เพื่อให้
ได้มาซึ่งกลุ่มบุคคลที่มีทักษะ หรือสมรรถนะสูง และจัดท า
แผนพัฒนา รายบุคคลตามแผนพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชีพ 
เพื่อเตรียมและพัฒนาอย่างเป็นระบบ (๓ คะแนน) 

 

 

 

 

 

 

 



๘    

แบบ - กรม 
๑.๒ การบริหารจัดการอัตราก าลัง (ต่อ)  

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๔) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่ อ

สนั บ สนุ น ก ระบ วน ก ารบ ริ ห า ร
ทรัพยากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

     (น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 
 
 

3 ๑. มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในระบบงานหรือระบบการ
ให้บริการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (๑ คะแนน) 

๒. มีการพัฒนาระบบงานหรือระบบการให้บริการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สามารถเชื่อมโยงกับระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศฐานข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลได้อย่างน้อย ๓ ระบบ 
ดังนี้ (๒ คะแนน) 
๒.๑ ระบบฐานข้อมูลการบริหารบุคคล 
๒.๒ ระบบ INTRANET 
๒.๓ ระบบ KM Web 

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

มิติที ่๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๕) สัดส่ วนค่ าใช้ จ่ ายด้ านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลมีความเหมาะสม 
และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร 
(Productivity) 

    (น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 
 

3 ๑. มีรายงานต้นทุนรวม และต้นทุนกิจกรรมย่อยเกี่ยวกับ
บุคลากรของส่วนราชการ ประจ าปีงบประมาณ  ตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการที่กรมบัญชีกลางก าหนด (๑ คะแนน) 

๒. เปรียบเทียบผลการค านวณต้นทุนของปีงบประมาณปัจจุบัน
กับปีงบประมาณที่ผ่านมาว่ามีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้นหรือ
ลดลงอย่างไร พร้อมทั้งวิเคราะห์ถึงสาเหตุของการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าว (๒ คะแนน) 

๓. จัดท าแผนเพิ่มประสิทธิภาพก าลังคน ประจ าปีงบประมาณ 
พร้อมทั้งก าหนดเป้าหมายการเพิ่มประสิทธิภาพให้ชัดเจน 
(สามารถวัดผลได้) เพื่อน าไปใช้เพิ่มประสิทธิภาพก าลังคนใน
รอบปีงบประมาณถัดไป โดยแผนฯ ดังกล่าวได้รับความ
เห็นชอบจากผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการ  (๓ คะแนน) 

๖) ฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีความถูกต้อง พร้อมที่ จะ
น าไปใช้ประโยชน์อยู่เสมอ 

     (น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 

3 ๑. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดเก็บข้อมูลเกี่ยวกับ
บุคคลของส่วนราชการ (๑ คะแนน) 

๒. มีการปรับปรุงฐานข้อมูลเก่ียวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศอย่างสม่ าเสมอและทันท่วงที (๒ คะแนน) 

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



๙    

แบบ - กรม 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่ อ

สนั บ สนุ น ก ระบ วน ก ารบ ริ ห า ร
ทรัพยากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

     (น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 
 
 

3 ๔. มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในระบบงานหรือระบบการ
ให้บริการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (๑ คะแนน) 

๕. มีการพัฒนาระบบงานหรือระบบการให้บริการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สามารถเชื่อมโยงกับระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศฐานข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลได้อย่างน้อย ๓ ระบบ 
ดังนี้ (๒ คะแนน) 
๒.๑ ระบบฐานข้อมูลการบริหารบุคคล 
๒.๒ ระบบ INTRANET 
๒.๓ ระบบ KM Web 

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

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๘) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
    (น้ าหนักร้อยละ ๑๐) 

3 ๑. ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการตาม ว.๒๐/๒๕๕๒ (๑ คะแนน) 

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

๓. ผลการประเมินที่ได้สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับ
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการได้อย่างชัดเจนและมี
ประสิทธิภาพ โดยถูกน าไปใช้ประโยชน์ ดังนี้ (๓ คะแนน) 
เพื่อการเลื่อนเงินเดือน 
เพื่อการพัฒนาบุคลากร 
เพื่อก าหนดเป็นเงื่อนไขในการคัดเลือกบุคคลกลุ่มที่มี

ทักษะ หรือสมรรถนะสูง เพื่อพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชีพ 
เพื่อก าหนดเป็นเงื่อนไขในการปรับเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 
เพื่อใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของ

ข้าราชการ/ส านัก กอง/องค์กร 
อ่ืนๆ (โปรดระบุ).............................................. 

 

 

 

 

/ 

/ 

/ 

/ 

/ 



๑๐    

แบบ - กรม 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๙) สนั บสนุน ให้ เกิ ดการเรียนรู้และ

พัฒนาอย่างต่อเนื่ อง เพื่ อพัฒนา
บุคลากรของส่วนราชการ 

    (น้ าหนักร้อยละ ๑๐) 

3 ๑. มี ระบบการบริหารจัดการองค์ ความรู้  (Knowledge 
Management) ภายในของส่วนราชการ ไม่น้อยกว่า ๒ เรื่อง 
(๑ คะแนน) 

๒. มี ระบ บ การสอน งาน  (Coaching ห รื อ  On-the-Job 
Training) ของบุคลากรระดับหัวหน้างาน หรือการถ่ายโอน
ความรู้จากผู้ที่จะเกษียณอายุราชการอย่างมีแบบแผน 
โดยเฉพาะองค์ความรู้ในภารกิจหลัก และรวบรวมเป็น
ข้อมูลองค์ความรู้เพื่อประโยชน์ในการเรียนรู้ของบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานรุ่นต่อไป (๒ คะแนน) 

๓. มีการประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาและการเรียนรู้ใน
ระบบการสอนงานของบุคลากรและหัวหน้างาน เพื่อให้
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับ
การปฏิบัติงาน และน าไปใช้ในการปรับปรุงระบบการสอนงาน
ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (๓ คะแนน) 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑๐) การส่งเสริมให้การบริหารทรัพยากร

บุคคลของส่วนราชการมีธรรมาภิบาล 
      (น้ าหนักร้อยละ ๑๐) 

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

๒. การพิจารณาตามข้อ ๑ เป็นการพิจารณาโดยค านึงถึงระบบ
คุณธรรมเป็นส าคัญ (ความรู้ ความสามารถ ความเสมอภาค 
ความเป็นธรรม และประโยชน์ของทางราชการ) (๒ คะแนน) 

๓. จัดให้มีกลไกการตรวจสอบผลของการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ เพื่อสร้างความเชื่อมั่นว่าระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปตามระบบคุณธรรม โดย
กลไกที่ส่วนราชการใช้มีดังต่อไปนี้ (๓ คะแนน) 
   - รายงานผลการปฏิบัติราชการตามค ารับรอง 
 
 

 

 

 

 

 

 



๑๑    

แบบ - กรม 

 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑๑) บทบาทของผู้น าองค์กรต่อการ

ด าเนิ นการเกี่ ยวกั บจริยธรรม 
กฎหมาย และความรับผิดชอบต่อ
ตั ด สิ น ใจ ด้ า น ก า ร บ ริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือการก ากับ
ดูแลองค์กรที่ดี  

       (น้ าหนักร้อยละ ๑๐) 

1 ให้ส่วนราชการตอบค าถามต่อไปนี้ (ข้อละ ๑ คะแนน) 
โปรดระบุจ านวนเร่ืองร้องทุกข์ของข้าราชการในรอบปี  

(ระบุเรื่อง และจ านวนข้าราชการที่ร้องทุกข์แยกตามประเภท
เร่ืองที่ร้องทุกข์) 
……………………………………………………………………………………… 
๑. ผู้น าองค์กรมีกระบวนการอย่างไรในการสร้างบรรยากาศ

เพื่อส่งเสริม ก ากับ และส่งผลให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติ
ตามกฎหมาย และมีจริยธรรม  
- จัดให้ความรู้แก่ข้าราชการในเรื่องคุณธรรมจริยธรรม   
โดยแทรกอยู่ในทุกๆการฝึกอบรม 
- มอบนโยบายในการปฏิบัติงานโดยเน้นเรื่องคุณธรรม 
จริยธรรม การปฏิบัติงานตามกฎหมาย ระเบียบของ
ราชการอย่างเคร่งครัด 

๒. ผู้น าองค์กรมีส่วนร่วมอย่างไร ในการพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มี
ทักษะหรือสมรรถนะสูงให้อยู่กับองค์กร และการพัฒนาผู้น า
ในอนาคตขององค์กรเพื่อให้การบริหารราชการเป็นไปอย่าง
ต่อเนื่อง  
- ให้ความส าคัญในการส่งเสริม เพิ่มพูนองค์ความรู้ และร่วม
ก าหนด career path ในการขึ้นสู่ต าแหน่งเป้าหมายที่
ต้องการ 
- จัดอบรมพัฒนาให้ความรู้แก่ข้าราชการกลุ่มเป้าหมายที่มี
ศักยภาพสูง 

๓. ผู้น าองค์กรมีส่วนร่วมอย่างไรในการเปิดโอกาสให้ข้าราชการ 
มีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรบุคคล   
- เปิดให้มีกล่องแสดงความคิดเห็นหน้าส านักงานเลขานุการ
กรม และพื้ นที่ แสดงความคิดเห็นในระบบ  intranet         
ที่กลุ่มการเจ้าหน้าที่ เพื่อน าข้อคิดเห็นดังกล่าวมาพัฒนา
ปรับปรุงการปฏิบัติราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- รับฟังความคิดเห็น ความต้องการของบุคลากร และ
ด าเนินการตามความเหมาะสม เช่น การโยกย้าย การจัด
สวัสดิการ 



๑๒    

แบบ - กรม 

 

มิติที่ ๕   คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (๒๐ คะแนน) 

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

3 ๑. จัดให้มีอุปกรณ์และกระบวนการเจ้าหน้าที่สัมพันธ์ขั้นพื้นฐาน 
เพื่ออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร    
(๑ คะแนน)  

๒. จัดให้มีกิจกรรมตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญที่สะท้อนภาพการท างานของ 
ส่วนราชการโดยสามารถด าเนินการได้ครอบคลุมในทุกมิติ 
แต่กิจกรรมที่ด าเนินการมีน้อยกว่าครึ่งหนึ่งของกิจกรรม
ตามยุทธศาสตร์ฯ (๒ คะแนน) 

๓. จัดให้มีกิจกรรมตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญที่สะท้อนภาพการท างานของ 
ส่วนราชการโดยสามารถด าเนินการได้ครอบคลุมในทุกมิติ 
และกิจกรรมที่ด าเนินการมีมากกว่าครึ่งหนึ่งของกิจกรรม
ตามยุทธศาสตร์ฯ (๓ คะแนน) 

มิติที่ ๕   คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑)   ระบบการท างานที่เอ้ือประโยชน์

ร่วมกันระหว่างปัจเจกบุคคลกับ
องค์กร 

          (น้ าหนักร้อยละ ๕) 

3 ให้ส่วนราชการอธิบายระบบวิธีการท างานที่สามารถช่วยให้
บุคลากรสามารถท างานได้เต็มศักยภาพ สามารถสร้างสรรค์และ
ส่งมอบผลงานที่มีคุณภาพให้กับส่วนราชการ ทั้งนี้ ตามผลการ
ด าเนินการที่ปรากฏในยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ส่วนราชการ ในมิติด้านการท างาน  
- ค่านิยมของกรมการค้าภายในท างานมุ่งผลสัมฤทธิ์ ให้โอกาส
บุคลากรเสนอแนวคิดที่สามารถน าพัฒนาการท างาน เน้นการมีส่วน
ร่วมในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ และสามารถสร้าง
นวัตกรรมของหน่วยงาน จนได้รับรางวัลจาก ก.พ.ร. 

 

 

 

 



๑๓    

แบบ - กรม 

ส่วนที่ ๒ ผลสัมฤทธิ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒.๑ ข้อมูลก าลังคนของส่วนราชการ 

รายการ 
ปีที่ 2564 ปีที่ 2563 ปีที่ 2562 

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

๑) ข้าราชการ 534 83.44 534 82.00 534 82.69 
๒) ลูกจ้างประจ า 74 11.56 79 13.41 90 13.31 
๓) ลูกจ้างชั่วคราว - - - -  - - 
๔) พนักงานราชการ 32 5.00 27 4.59 27 3.99 
ผลรวมก าลังคน 640 100.00 640 100.00 651 100 

๒.๑.๒ การเคลื่อนไหวของข้าราชการ       
๑) การเข้ารับราชการ 22 100 64 100 43 100 

- บรรจุใหม่ 19 86.64 59 92.19 38 88.37 

- รับโอน 3 13.64 5 7.81 5 11.63 

- บรรจุกลับ - - - - - - 
- การเข้ารับราชการตาม  

มาตรา ๕๖ 
- - - - - - 

๒) การสูญเสียข้าราชการ 51 88.24 51 100 49 100 
- ลาออก 10 19.61 15 29.41 26 53.06 

- ให้โอน 22 43.14 22 43.14 10 20.41 

- เกษียณอายุ 13 25.49 14 27.45 12 24.49 
- อ่ืนๆ 0 0.00 0 0.00 1 2.04 

๒.๒ ข้อมูลข้าราชการของส่วนราชการ 

รายการ 
ปีที่ 2564 ปีที่ 2563 ปีที่ 2562 

กรอบ 
ที่มี 

จ านวน 
(คน) 

อัตรา
ว่าง 

กรอบ 
ที่มี 

จ านวน 
(คน) 

อัตรา
ว่าง 

กรอบที่
มี 

จ านวน 
(คน) 

อัตรา
ว่าง 

๑. บริหาร 4 3 25.00 4 2 50 4 4 - 
๒. อ านวยการ 9 8 11.11 9 9 - 7 8 20 
๓. วิชาการ 373 338 9.38 373 342 8.31 376 340 8.85 
๔. ทั่วไป 148 126 14.86 148 130 12.16 147 125 15.54 
รวม 534 475 11.05 534 483 9.500 534 477 10.84 

เหตุผลส าคัใของการเปลี่ยนแปลง 

ข้าราชการเกษียณอายุราชการ ลาออก โอน ย้าย อยู่ระหว่างประเมินเลื่อนระดับ 



๑๔    

แบบ - กรม 

๒.๓ ข้อมูลโครงสร้างอายุของข้าราชการของส่วนราชการ 

ช่วงอายุ (ปี) 
จ านวนข้าราชการ (คน) 

ปีที่ 2564 ปีที่ 2563 ปีที่ 2562 
ผู้หญิง ผู้ชาย ผู้หญิง ผู้ชาย ผู้หญิง ผู้ชาย 

<= ๒๔ 4 1 9 1 3 1 
๒๕-๒๙ 27 13 24 17 26 14 
๓๐-๓๔ 46 29 51 40 56 33 
๓๕-๓๙ 57 58 55 49 53 53 
๔๐-๔๔ 52 45 52 45 47 37 
๔๕-๔๙ 28 30 28 23 22 18 
๕๐-๕๔ 22 11 23 11 30 14 
>=๕๕ 29 23 31 24 36 34 
รวม 265 210 273 210 273 204 

๒.๔ จ านวนบุคลากรของหน่วยการเจ้าหน้าที่  

รายการ 
จ านวน (คน) 

ปีที่ 2564 ปีที่ 2563 ปีที่ 2562 
๑. ข้าราชการ 20 19 18 
๒. พนักงานราชการ 3 3 3 
รวม 23 22 21 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๕    

แบบ - กรม 

๒.๕ ข้อมูลด้านงบประมาณการใช้จ่าย 

รายการ 
ปีที่ 2564 ปีที่ 2563 ปีที่ 2562 

มูลค่า สัดส่วน มูลค่า สัดส่วน มูลค่า สัดส่วน 
๒ .๕ .๑  งบ ป ระม าณ ต าม 
พ.ร.บ.งบประมาณรายจ่าย
ประจ าปี 

      

งบประมาณรวมของ
ส่ วน ราชการ (ล้ าน
บาท) 

1,016.184  1,331 100 1,064 100 

งบประมาณรายจ่าย
ประเภทงบบุคลากร 
(ล้านบาท) 

211.0427  216 16.23 222 20.86 

๒.๕.๒ ข้อมูลรายงานต้นทุน
ร ว ม แ ย ก ต า ม แ ห ล่ ง เงิ น 
(เบิกจ่ายจริง) 

      

คา่ใช้จ่ายบคุลากร   255.64 16.17 254 13.84 

คา่ใช้จ่ายด้านการฝึกอบรม   8.203 0.52 19 1.04 

คา่ใช้จ่ายเดินทาง   19.940 1.26 19 1.04 

ค่าตอบแทนใช้สอยวัสดุ และ

คา่สาธารณปูโภค 

  1,178.91 74.58 1,453 79.17 

ค่ า เสื่ อ ม รา ค า แ ล ะ ค่ า ตั ด

จ าหนา่ย 

  103.90 6.95 89 4.85 

คา่ใช้จ่ายเงินอดุหนนุ   - - - - 

ต้นทนุในการผลติอื่น   8.24 0.52 1.4 0.08 

 
รวมต้นทุนผลผลิต 

 
ปีที่ 2564 

 
ปีที่ 2563 

 
ปีที่ 2562 

๒.๕.๓ ข้ อมู ลรายงานต้ นทุ น
กิจกรรมย่อยเกี่ยวกับบุคลากร 

   

ต้นทุนรวมด้านบริหาร
บุคลากร (บาท) 

- 435,427.72 462,481.28 

จ านวนบุคลากรที่ ใช้
ค านวณ (คน) 

- 640 573 



๑๖    

แบบ - กรม 
ต้นทุนต่อหน่วยด้าน
บริหารบุคลากร 

- 680.36 807.12 

ต้นทุนด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

- 321,837.88 357,371.90 

จ านวนชั่วโมง/คนการ
ฝึกอบรม 

- 8,724 10,599 

ต้นทุนต่อหน่วยด้าน
การพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 

- 36.89 33.72 

หมายเหตุ : * การรายงานในหมวดต้นทุนของปี 2564 อยู่ในระหว่างการรวบรวมข้อมูลของกองคลัง 

๒.๖ ข้อมูลด้านผลการปฏิบัติราชการ 

๒.๖.๑ ผลการปฏิบัติราชการ โปรดระบุรายละเอียดตัวชี้วัดส าคัญตามบทบาทภารกิจของส่วนราชการ 
  (ใช้ข้อมูลตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ) 

รายการ 
หน่วย
วัด 

ปีที่ 2564 ปีที่ 2563 ปีที่ 2562 
เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่ได ้ เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่ได ้ เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่ได ้

ตัวชี้ วัดที่  ๑ 
จ านวนเครื่อง
ชั่งตวงวัดและ
สินค้าหีบห่อ
ที่ก ากับดูแล
ให้เป็นไปตาม
มาตรฐาน 

เครื่อง/ 
ห่อหีบ 

1,757,884 
 

1,620,767 
 

3,547,200 7,325,288 1,584,928 2,377,264 

ตัวชี้ วัดที่  ๒ 
จ านวนครั้ ง    
ก ารจั ด ห า
สิ นค้ าราคา
ประหยัด 

คร้ัง 750.00 
 

2,280.00 
 

700 9,319 735 2,285 

ตัวชี้วัดที่ 3 
มูลค่าการจัด
จ าหน่าย
สินค้าของ
ศูนย์
จ าหน่าย
สินค้าเกษตร
ชุมชน(Farm 
Outlet) 

ล้าน
บาท 

199.09 
 

205.9 
 

190 193.2 378.97 391.11 

๒.๖.๒ การบริหารผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน 



๑๗    

แบบ - กรม 

รอบ 
การประเมิน/ปีที่ 

ระดับผล 
การประเมิน 

ช่วงคะแนน 
การประเมิน 

ช่วงร้อยละ 
การเลื่อนเงินเดือน 

จ านวนข้าราชการ 

อ านวยการ วิชาการและทั่วไป 

๑/ปีที ่2564 ดีเด่น 95 – 100 3.50 – 6.00  162 

  ดีมาก 85 – 94.99 3.00 – 3.49  301 

  ดี 70 – 84.99 2.50 – 2.99  12 

  พอใช้ 60 – 69.99 -  0 

  ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ -  - 

๒/ปีที่ 2564 ดีเด่น 95 – 100 3.50 – 6.00  - 

  ดีมาก 85 – 94.99 3.00 – 3.49  - 

  ดี 70 – 84.99 2.50 – 2.99  - 

  พอใช้ 60 – 69.99 -  - 

  ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ -  - 

 ๑/ปีที่ 2563 ดีเด่น 90 – 100 2.90 – 4.00  166 

  ดีมาก 80 – 89 2.50 – 3.79  265 

  ดี 70 – 79 1.00 – 3.00  15 

  พอใช้ 60 - 69 ไม่ได้เลื่อนเงินเดือน  0 

  ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ -  - 

๒/ปีที ่2563 ดีเด่น 95 – 100 3.50 – 6.00  - 

  ดีมาก 85 – 94.99 3.00 – 3.49  - 

  ดี 70 – 84.99 2.50 – 2.99  - 

  พอใช้ 60 – 69.99 -  - 

  ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ -  - 

๑/ปีที ่2562 ดีเด่น 90 – 100 2.90 – 4.00  149 

  ดีมาก 80 – 89 2.50 – 3.79  340 

  ดี 70 – 79 1.00 – 3.00  2 

  พอใช้ 60 - 69 ไม่ได้เลื่อนเงินเดือน  - 

  ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ -  - 

๒/ปีที่ 2562 ดีเด่น 95 – 100 3.50 – 6.00  157 



๑๘    

แบบ - กรม 

รอบ 
การประเมิน/ปีที่ 

ระดับผล 
การประเมิน 

ช่วงคะแนน 
การประเมิน 

ช่วงร้อยละ 
การเลื่อนเงินเดือน 

จ านวนข้าราชการ 

อ านวยการ วิชาการและทั่วไป 

  ดีมาก 85 – 94.99 3.00 – 3.49  276 

  ดี 70 – 84.99 2.50 – 2.99  22 

  พอใช้ 60 – 69.99 -  - 

  ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ -  11 

 โปรดระบุหลักเกณฑ์เกี่ยวกับรูปแบบในการก าหนดร้อยละของการเลื่อนเงินเดือนที่ใช้ของแต่ละปี 
- การก าหนดรูปแบบในการก าหนดร้อยละของการเลื่อนเงินเดือนของแต่ละหน่วยงานของกรมการค้าภายใน  
จะไม่เท่ากัน ขึน้อยู่กับโครงการสร้างและจ านวนของบุคลากรแต่ละส านัก/กอง 



๑๙    

แบบ - กรม 

๒.๗ ปัใหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  

- การเคลื่อนย้ายของบุคลากรทั้งกรณีที่ เกษียณอายุ การโอน ลาออกจ านวนมาก ส่งผลต่อการบริหาร  
ความต่อเนื่องของบุคลากรในหน่วยงาน 
- เกิดช่องว่างโครงสร้างอายุบุคลากร 

๒.๘ นวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ผลการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญของส่วนราชการเพ่ือการปรับปรุงวิธีการ 
กระบวนการ หรือแนวทางที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งการพัฒนา หรือการเตรียมการรองรับ
สถานการณ์ในอนาคตที่จะส่งผลให้ส่วนราชการมีผลการปฏิบัติราชการที่สูงขึ้นหรือมีขีดความสามารถเพ่ิมขึ้น 
หรือสามารถช่วยแก้ไขปัญหาหรือสถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นอยู่ของส่วนราชการ  

(โปรดระบุชื่อนวัตกรรม และแสดงความเชื่อมโยงของนวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกับประเด็น
ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ ตลอดจนความเชื่อมโยงกับแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
ส่วนราชการ โดยแสดงสาระส าคัญของวิธีการด าเนินการ พร้อมผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการด าเนินการ โดยสามารถ
แนบเอกสารขนาด A๔ เพ่ิมเติมได้ตามความเหมาะสม) 

- กรมฯ มีการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามเกณฑ์คุณภาพการบริหาร 
จัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร ท าให้ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น โดยเฉพาะระบบฐานข้อมูลบุคคล ที่สามารถบันทึก และสืบค้นข้อมูลการฝึกอบรม การได้รับพระราชทาน
เครื่องราชฯ การบันทึกวันลา ท าให้ผู้บริหารและบุคลากร สามารถเรียกดูข้อมูลได้รวดเร็วและสะดวก และใช้เป็น
ข้อมูลประกอบในการพิจารณาในส่วนของการบริหารด้านทรัพยากรบุคคลได้  นอกจากนี้ยังได้ด าเนินการตาม
เกณฑ์ PMQA หมวด 5 ซึ่งเป็นกรอบในการพัฒนาการด าเนินการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ครบทุกด้าน 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๐    

แบบ - กรม 
 
ส่วนที่ ๓ ภาคผนวก 

๓.๑  แผนภาพแสดงข้อมูลก าลังคนของส่วนราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 

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

๓.๓ แผนภาพแสดงการสูญเสียข้าราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 

๓.๔ แผนภาพแสดงการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการเพ่ือทดแทนการสูญเสียข้าราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 

๓.๕ แผนภาพพีรามิดข้าราชการ จ าแนกตามช่วงอายุ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๓) 

๓.๖ แผนภาพแสดงสัดส่วนบุคลากรของหน่วยการเจ้าหน้าที่ต่อบุคลากรทั้งหมด (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๔) 

๓.๗ แผนภาพแสดงการใช้จ่ายงบประมาณ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๕) 
 ค่าใช้จ่ายในภาพรวม และ 
 ต้นทุนกิจกรรมของหน่วยการเจ้าหน้าที่  

๓.๘ แผนภาพแสดงผลการปฏิบัติราชการ  (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๖) 
 ผลการปฏิบัติราชการ (กรณีเป็นขอ้มูลเชิงคุณภาพไม่ต้องแสดงแผนภาพในหัวข้อนี้) 
 การบริหารผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน 

 

 
 


