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ส่วนที่ ๑ การรายงานสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
1. ส่วนราชการมีการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคลากรหรือไม่ 
                   มี ได้แก่ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับประจ าปี พ.ศ. 2565 – พ.ศ. 2569 

หากตอบว่า “มี” โปรดแนบไฟล์หรือช่องทาง (Link หรือ QR Code) ในการเข้าถึงเอกสาร
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

                   ไม่มี 
2. โปรดระบุประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส่วนราชการให้ความส าคัญในรอบปีที่ผ่านมา 

3 ล าดับแรก พร้อมทั้งระบุประเด็นที่มุ่งให้ความส าคัญ/การดาเนินการ/กิจกรรมที่ส าคัญ  ภายใต้ประเด็น
ยุทธศาสตร์ ฯ ดังกล่าว 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคลากร 

ประเด็นที่มุ่งให้ความส าคัญ หรือการด าเนินการ 
หรือกิจกรรมที่ส าคัญในปีที่ผ่านมา 

ประเด็นที่ 1 ด้านความสอดคล้อง 
เชิงยุทธศาสตร์ (Human Resource 
Planning) 

มีกรอบโครงสร้างและอัตราก าลังที่เหมาะสม สอดคล้องกับยุทธศาสตร์
กรม / มีการสื่อสารหลักเกณฑ์การเลื่อนระดับ/โยกย้าย บุคลากรให้
บุคลากรในกรมรับทราบอย่างทั่วถึง /ก าหนดหน่วยงานภายในเพ่ือ         
การบริหารจัดการงานทีม่ีประสิทธิภาพ รวดเร็ว 

ประเด็นที่ 2 ด้านประสิทธิภาพของ
การบริหารบุคคล (HR Operational 
Efficiency) 

มีระบบการจัดการฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ  
ปรับปรุงข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน และมีการเชื่อมโยงข้อมูลด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลกับการบริหารจัดการองค์การ  

ประเด็นที่ 3 คุณภาพชีวิตและความ
สมดุ ล ระหว่ า งชี วิ ต กา รท า ง า น
(Quality of Work Life) 

พัฒนาสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน การจัดกิจกรรมสร้าง
ความรักความสามัคคีระหว่างผู้บริหารและบุคลากรกรม โดยการจัด
กิจกรรมสานสัมพันธ์ร่วมกัน เช่น กิจกรรม วันขึ้นปีใหม่ วันสงกรานต์ 
สัมมนาประจ าปี กิจกรรมช่วยเหลือชุมชนและสังคม กิจกรรมจิตอาสา
ต่างๆ เป็นต้น 2. การสนับสนุนวัสดุอุปกรณ์  สิ่งอ านวยความสะดวก 
เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยในการปฏิบัติ งาน 3. การสร้าง
บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานให้น่าอยู่น่าท างาน มีความ
ปลอดภัย 4. ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการเรียนรู้และพัฒนาความรู้
ความสามารถ ทักษะที่จ าเป็นในการท างานอย่างต่อเนื่อง  5. การสร้าง
ความก้าวหน้าในสายงาน 6. จัดหาสวัสดิการที่เหมาะสมให้กับบุคลากร
ตามสมควร  และมีการออกแบบระบบรางวัลให้จูงใจต่อการปฏิบัติงาน 
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ค าชี้แจง  ให้พิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแต่ละข้อ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคล้อง
กับการด าเนินการของส่วนราชการมากท่ีสุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังนี้ 

5 หมายถึง  สามารถด าเนินการได้ตามเป้าหมายหรือแผนที่ก าหนด โดยสามารถเป็น  
แบบอย่างที่ดีในเรื่องนั้นได ้

4 หมายถึง  สามารถด าเนินการได้ตามเป้าหมายหรือแผนที่ก าหนด โดยได้รับการยอมรับ 
   หรือ Feedback เชิงบวกจากผู้ที่เกี่ยวข้อง 

3 หมายถึง  สามารถด าเนินการได้ตามเป้าหมายหรือแผนที่ก าหนด 
2 หมายถึง  มีการด าเนินการ แต่ยังไม่เป็นไปตามเป้าหมายหรือแผนที่ตั้งไว้ 
1 หมายถึง ไม่มีการด าเนนิการ 
 

การวางแผนและบริหารอัตราก าลัง 

การด าเนินการ 5 4 3 2 1 

3. มีการทบทวนบทบาทภารกิจของส่วนราชการ และเกลี่ยอัตราก าลัง
เพ่ือรองรับภารกิจส าคัญ 

 ✓    

4. มีการวิเคราะห์ลักษณะงานที่เหมาะสมกับการจ้างงานแต่ละ
ประเภท เช่น ข้าราชการ พนักงานราชการ เป็นต้น 

✓     

5. มีการวางแผนสืบทอดต าแหน่งส าหรับต าแหน่งส าคัญในส่วน
ราชการ 

✓     

การสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง 

การด าเนินการ 5 4 3 2 1 

6. มีการด าเนินการสรรหาข้าราชการที่สอดคล้องกับความต้องการ 
ของส่วนราชการในการขับเคลื่อนภารกิจปัจจุบัน 

 ✓    

7. มีเครื่องมือในการประเมินบุคคลเพ่ือการสรรหาที่มีคุณภาพและ
เหมาะสม 

 ✓    

8. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที่ ก.พ. ก าหนดเกี่ยวกับการแต่งตั้ง
ต าแหน่งประเภททั่วไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

✓     

9. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที่ ก.พ. ก าหนดเกี่ยวกับการแต่งตั้ ง
ต าแหน่งประเภทวิชาการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

✓     

10. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที่ ก.พ. ก าหนดเกี่ยวกับการแต่งตั้ง
ต าแหน่งประเภทอ านวยการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

✓     
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ค าชี้แจง  ให้พิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแต่ละข้อ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคล้อง
กับการด าเนินการของส่วนราชการมากท่ีสุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังนี้ 

5 หมายถึง  สามารถด าเนินการได้ตามเป้าหมายหรือแผนที่ก าหนด โดยสามารถเป็น  
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4 หมายถึง  สามารถด าเนินการได้ตามเป้าหมายหรือแผนที่ก าหนด โดยได้รับการยอมรับ 
   หรือ Feedback เชิงบวกจากผู้ที่เกี่ยวข้อง 

3 หมายถึง  สามารถด าเนินการได้ตามเป้าหมายหรือแผนที่ก าหนด 
2 หมายถึง  มีการด าเนินการ แต่ยังไม่เป็นไปตามเป้าหมายหรือแผนที่ตั้งไว้ 
1 หมายถึง ไม่มีการด าเนินการ 
 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

การด าเนินการ 5 4 3 2 1 

11. มีการด าเนินการพัฒนาข้าราชการที่อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติ
หน้าที่ราชการได้ตามกรอบเวลาที่ ก.พ. ก าหนด 

✓     

12. มีระบบการสอนงาน (Coaching) ของบุคลากรระดับหัวหน้างาน 
เพ่ือพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา 

✓     

13. มีการเชื่อมโยงระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
(HRM & HRD) ที่สนับสนุน และสอดคล้องกัน 

✓     

14. มีการวางแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ เพ่ือให้มีภาวะผู้น า 
(Leadership) และมีความรู้/ทักษะ และสมรรถนะที่สอดคล้องกับ
บริบทการท างานในปัจจุบันและอนาคต 

✓     

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การด าเนินการ 5 4 3 2 1 

15 .  มี ก า รปฏิ บั ติ ต ามหลั ก เ กณฑ์ที่  ก . พ .  ก าหนด เกี่ ย วกับ 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

✓     

16. ผลการประเมินถูกน าไปใช้ประโยชน์ ดังนี้      
      16.1 การพัฒนาบุคลากร เช่น การวางแผนพัฒนา การวิเคราะห์ 
จุดแข็งและช่องว่างการพัฒนา เป็นต้น 

✓     

      16.2 การคัดเลือกบุคคลกลุ่มก าลังคนคุณภาพ (Talent) ✓     
      16.3 การเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น  ✓    
      16.4 การปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของบุคลากร/ส านัก/
กอง/องค์กร 

✓     
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   หรือ Feedback เชิงบวกจากผู้ที่เกี่ยวข้อง 

3 หมายถึง  สามารถด าเนินการได้ตามเป้าหมายหรือแผนที่ก าหนด 
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1 หมายถึง ไม่มีการด าเนินการ 
 

การบริหารจัดการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ (Talent Management) 

การด าเนินการ 5 4 3 2 1 

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

✓     

18. มีการวางเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ส าหรับ
กลุ่มก าลังคนคุณภาพ โดยมีการระบุแผนการพัฒนา โยก  ย้าย 
สับ เปลี่ ยนหมุน เวียน หรือมอบหมายงาน เ พ่ือ เป็นแนวทาง 
ในการวางแผนการสั่งสมประสบการณ์และการพัฒนา 

✓     

19. มีแนวทางติดตามประเมินผลกลุ่มก าลังคนคุณภาพ เช่น ติดตาม
และรับฟังความคิดเห็นของก าลังคนกลุ่มดังกล่าวต่อการปฏิบัติงาน 
การวิเคราะห์อัตราการลาออก/การโอน เป็นต้น 

 ✓    

 

 

 

 

 
 
  
* กลุ่มก าลังคนคุณภาพ หมายถึง กลุ่มบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ได้แก่ นักเรียนทุนรัฐบาล ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
(HiPPS) ผู้ผ่านหลักสูตรการพัฒนาผู้น าคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย (New Wave Leader) ผู้ผ่านโครงการพัฒนานักบริหาร 
การเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) และผู้ผ่านการปฏิบัติงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร์/โครงการส าคัญระดับประเทศ  
(Policy Work/Study Team : PWST) 
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คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 

การด าเนินการ 5 4 3 2 1 

20. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงานในด้านการงาน เช่น  
จัดสภาพแวดล้อม สิ่ งอ านวยความสะดวก น าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ/ดิจิทัลมาใช้สนับสนุนการปฏิบัติงาน มีระบบป้องกันภัยต่าง ๆ 
เป็นต้น เพ่ือสนับสนุนให้การปฏิบัติภารกิจเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
สะดวก ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 

✓     

21. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงานในด้านสังคม เช่น  
จัดกิจกรรมเ พ่ือประโยชน์สาธารณะ จัดกิจกรรมเ พ่ือเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรในรูปแบบต่าง ๆ เป็นต้น 

✓     

22. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงานในด้านส่วนตัว  เช่น  
มีการตรวจสุขภาพประจ าปี มีสถานที่หรือมีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริม
สุขภาพ การให้ความรู้ด้านการวางแผนทางการเงินการจัดสวัสดิการเงินกู้ 
เงินช่วยเหลืองานศพ เป็นต้น 

✓     

ฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

23. ส่วนราชการมีการน าข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลมาวิเคราะห์เพื่อใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับใด 

 ระดับสูง 
(มีการวิเคราะห์ข้อมลู 

เพื่อพยากรณส์ิ่งที่อาจจะ
เกิดขึ้นในอนาคต) 

ระดับกลาง 
(มีการวิเคราะห์ข้อมลู 
โดยใช้หลายตัวแปร 

เพื่อแสดงถึงสาเหตุของ
สิ่งที่เกิดขึ้น) 

ระดับพ้ืนฐาน 
(มีการเก็บข้อมลูและ

รายงานข้อมูลที่แสดงถึงสิ่ง
ที่เกิดขึ้น) 

การวางแผนก าลังคน ✓   

การสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง ✓   

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ✓   

การบริหารจัดการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ ✓   



7 
 

 
การพัฒนานวัตกรรม 

24. ส่วนราชการมีการพัฒนาหรือน านวัตกรรรม
มาใช้ในการให้บริการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลหรือไม่ อย่างไร โดยนวัตกรรมนี้สามารถ
แก้ ไ ขปัญห า  ห รื อ ยก ร ะดั บป ร ะสิ ท ธิ ภ า พ
กระบวนการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
อย่างไร 

- นวัตกรรม DIT Check - In 

- โปรดอธิบายว่านวัตกรรมนี้สามารถแก้ไขปัญหา
หรือยกระดับประสิทธิภาพกระบวนการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างไร 

- สามารถอ านวยความสะดวกให้กับบุคลากรในการลงเวลา
เข้า - ออกการปฏิบัติราชการ รวมทั้งเจ้าหน้าที่ผู้ดูแลระบบ
สามารถน าข้อมูลที่ได้รับมาบริหารจัดการได้อย่างเป็น
ระบบมากยิ่งขึ้น 
-  ล ด ก า ร สั ม ผั ส ใ น ช่ ว ง ก า ร แ พร่ ร ะบ า ด ข อง โ ร ค  
COVID - 19 
 

25. โปรดระบุผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการในรอบปีงบประมาณ 
ที่ผ่านมา จ านวน 1 เรื่อง 

สามารถพัฒนาศักยภาพของบุคลากรกรมการค้าภายใน 
ภายใต้โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร "โรงเรียน 
วันเสาร์" เพ่ือเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรกรมการค้า
ภายในให้มีความรู้ ความสามารถ และมีความพร้อมรับ 
กับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงต่าง  ๆ ที่ เกิดขึ้นได้   
และเกิดสังคมแห่งการเรียนรู้ สร้างเครือข่ายทั้งภายใน 
และภายนอกองค์ ก ร  ได้ รั บกา ร พัฒนาศั ก ยภ าพ 
อย่างต่อเนื่องโดยจัดการอบรมในรูปแบบ Online และ 
Onsite ซ่ึงมีหัวข้อในการบรรยาย เช่น  Digital Marketing 
การค้าสมัยใหม่ ในยุค 5G /เทคนิคการดูแลสุขภาพส าหรับ
วัย 30 +/ การออมและการลงทุนกบั กบข./ สร้างแรง บัน
ดาบาลใจ เสริมพลังบวก/ การป้องกันภัยเงียบจากออฟฟิศ
ซินโดรม /การสร้างสื่อ Infographic เพ่ือการน าเสนอ 

26. โปรดระบุการด าเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการที่ยังไม่สามารถ
บรรลุ เป้าหมาย หรือที่ เห็นว่าควรได้รับการ
ปรับปรุงแก้ไขมากที่สุด ในรอบปีงบประมาณที่
ผ่านมา จ านวน 1 เรื่อง (ถ้ามี) 

ปัจจุบันบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐมีการโอน ย้าย 
ลาออก เ พ่ือหาความก้ า วหน้ าและประสบการณ์ 
ในการท างาน ย้ายกลับภูมิล าเนา รวมทั้งไป  อยู่กับ
หน่วยงานเอกชนมากขึ้น ท าให้ เกิดอุปสรรคต่อการ 
วางแผนการพัฒนาบุคลากร รวมทั้งการสร้างให้เป็น 
ผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor) ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 
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ส่วนที่ 2 ผลสัมฤทธิ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. ข้อมูลข้าราชการ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 

รายการ จ านวน สัดส่วน 
(ระบบค านวณให้) 

1.1 อัตราก าลังคน 
      1) ข้าราชการ 
      2) ลูกจ้างประจ า 
      3) พนักงานราชการ 

568 
462 
73 
33 

100 
81.33 
12.85 
5.80 

1.2 การเคลื่อนไหวของข้าราชการ ** 
      1) การเข้ารับราชการ 
          - บรรจุใหม ่
          - รับโอน 
          - บรรจุกลับ 
          - การเข้ารับราชการตามมาตรา 56 

 
38 
37 
1 
0 
0 

 
100 

97.37 
2.63 

0 
0 

      2) การสูญเสียข้าราชการ 
          - ลาออก 
          - ใหโ้อน 
          - เกษียณอายุ 
          - เสียชีวิต 
          - ออกด้วยเหตุผิดวินัย 

48 
16 
22 
10 
0 
0 

100 
33.33 
45.83 
20.83 

0 
0 

 
รายการ จ านวนก าลังคนคุณภาพ

ที่ลาออกหรือโอนออก
จากส่วนราชการ 
ในปีงบประมาณ 

จ านวนก าลังคนคุณภาพ 
ทั้งหมดของส่วนราชการ 

ในปีงบประมาณ 

ร้อยละ 
(ระบบ

ค านวณให้) 

1.3 อัตราการสูญเสียก าลังคนคุณภาพ*** 1 13 7.69 
 
 
 
 
 
** ข้อมูลการเคลื่อนไหวของข้าราชการทั้งปีงบประมาณ 
*** กลุ่มก าลังคนคุณภาพ หมายถึง กลุ่มบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ได้แก่ นักเรียนทุนรัฐบาล ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
(HiPPS) ผู้ผ่านหลักสูตรการพัฒนาผู้น าคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย (New Wave Leader) ผู้ผ่านโครงการพัฒนานักบริหาร 
การเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) และผู้ผ่านการปฏิบัติงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร์/โครงการส าคัญระดับประเทศ  
(Policy Work/Study Team : PWST) 
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1.4 มีการมอบหมายข้าราชการที่ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษขึ้นไป ท าหน้าที่
ลักษณะเดียวกับผู้อ านวยการกอง ซึ่งเป็นกองที่เกิดจากการแบ่งงานภายใน (ที่ไม่ปรากฏตามกฎกระทรวงแบ่ง
ส่วนราชการ) 

  ไม่มี    มี  ระดับช านาญการพิเศษ  จ านวน 4 คน 
              ระดับเชี่ยวชาญ   จ านวน 1 คน 
 
1.5 มีการมอบหมายข้าราชการที่ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ ท าหน้าที่ลักษณะเดียวกับ 
ต าแหน่งประเภทบริหาร ในการก ากับดูแลส่วนราชการระดับต่ ากว่ากรม 

  ไม่มี   มี  จ านวน - คน 
 
1.6 จ านวนบุคลากรของหน่วยการเจ้าหน้าที่ 

รายการ จ านวน (คน) 
1. ข้าราชการ 
2. พนักงานราชการ 

21 
4 

รวม (ระบบค านวนให้) 25 
           
2. ข้อมูลต้นทุนกิจกรรมเกี่ยวกับบุคลากร 

รายการ ข้อมูล 
ต้นทุนรวมด้านบริหารบุคลากร (บาท) 432,730.29 
จ านวนบุคลากรที่ใช้ค านวณ (คน)  576 
ต้นทุนต่อหน่วยด้านบริหารบุคลากร (บาท) 751.27 
ต้นทุนด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (บาท) 313,038.93 
จ านวนชั่วโมง/คน/การฝึกอบรม (ชั่วโมง) 2,916 
ต้นทุนต่อหน่วยด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (บาท) 107.35 

 
เหตุผลส าคัญของการเปลี่ยนแปลง  

การเคลื่อนย้ายของบุคลากรภายในองค์กร ซึ่ งมีข้าราชการเกษียณอายุราชการ ลาออก โอน  
ย้ายอย่างต่อเนื่อง 
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ส่วนที่ 3 ข้อมูลด้านผลการปฏิบัติราชการ 

3.1 ผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 (ใช้ข้อมูลจากการประเมินส่วน
ราชการตามมาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ) 

ผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการ คะแนน 

การประเมินประสิทธิผลการด าเนินงาน (Performance Base) 70 

การประเมินศักยภาพในการด าเนินงาน (Potential Base) 26.5 

คะแนนรวม (ระบบค านวณให้) 96.25 

3.2 ผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการ 

รอบการประเมิน ระดับผลการ
ประเมิน 

จ านวนข้าราชการ 

บริหาร อ านวยการ วิชาการ ทั่วไป 

รอบท่ี 1 

ดีเด่น 3 7 201 53 

ดีมาก 1 0 122 65 

ดี 0 0 5 0 

พอใช้ 0 0 0 0 

ต้องปรับปรุง 0 0 0 0 

รอบท่ี 2 

ดีเด่น 0 0 0 0 

ดีมาก 0 0 0 0 

ดี 0 0 0 0 

พอใช้ 0 0 0 0 

ต้องปรับปรุง 0 0 0 0 

 

หมายเหตุ :  ผลการประเมินรอบที่ 2 อยู่ระหว่างด าเนินการ 
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4. ข้อมูลด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

รายการ จ านวนบุคลากรที่ได้ 
รับการพัฒนาใน 

ปีงบประมาณ (คน) 

จ านวนบุคลากร 
ทั้งหมดใน 

ปีงบประมาณ (คน) 

ร้อยละ 
(ระบบ

ค านวณให้) 
4.1 การพัฒนาทักษะเชิ งยุทธศาสตร์  
(Strategic Skillset)**** 
( ทั ก ษ ะ เ ชิ ง ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์  ไ ด้ แ ก่   
ทักษะดิจิทัล ทักษะการสื่อสารโน้มน้าว 
ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ 
และทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์) 

517 576 89.76 

4.2 การ พัฒนาทักษะด้ านภาวะผู้ น า  
(Leadership Skillset)**** 
(ทักษะด้านภาวะผู้น า ได้แก่ การยึดมั่นใน
มาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ 
ก า ร ก า ห น ด วิ สั ย ทั ศ น์  แ ล ะ ก ล ยุ ท ธ์   
การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืนและสร้างการมี
ส่วนร่วมในองค์กร การสร้างและส่งเสริมให้
เกิดการท างานบูรณาการและความร่วมมือ
อย่างเต็มที่ การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและ
การ เปลี่ ยนแปลง  การผลั ก ดั น ให้ เ กิ ด 
การปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์) 

33 576 5.73 

4.3 การพัฒนาด้านจริยธรรมตามประมวล
จริยธรรมข้าราชการพลเรือน 

512 576 88.89 

 

5. ปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

ปัจจุบันบุคลากรมีการโอน ย้าย ลาออก เพ่ือหาความก้าวหน้าและประสบการณ์ในการท างาน ย้ายกลับ
ภูมิล าเนา รวมทั้งไปอยู่กับหน่วยงานเอกชนมากขึ้น ท าให้เกิดอุปสรรคต่อการวางแผนการพัฒนาบุคลากร รวมทั้ง
การสร้างให้เป็นผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor) ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย ส่งผลต่อการบริหารความต่อเนื่องของ
บุคลากรในหน่วยงาน 

 

 
**** ทักษะเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Skillset) และทักษะด้านภาวะผู้น า (Leadership Skillset) ตามที่ก าหนดในแนวทาง 
การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 
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6. ข้อเสนอแนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

1) ส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรของกรมการค้าภายในทุกระดับ เพ่ือเสริมสร้างและพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ และมีความพร้อมรับกับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได้  
และเกิดสังคมแห่งการเรียนรู้  สร้างเครือข่ายทั้งภายในและภายนอกองค์กร  ได้รับการ พัฒนาศักยภาพ 
อย่างต่อเนื่อง 

2) ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศ สภาพแวดล้อม แรงจูงใจ และสนับสนุนเทคโนโลยีในการท างานให้แก่
บุคลากรมากยิ่งขึ้น เพ่ือรักษา และลดปัญหาการโอน ย้าย และลาออก 

3) ส่งเสริมการสร้างสมดุลชีวิต (Work life balance) ในการท างาน และการใช้ชีวิตส่วนตัว 
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ส่วนที่ 3 แผนภูมิผลสัมฤทธิ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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