
 

 

 

 

 

 

 

รายงาน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล  

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 
 

ของ 
สำนักงานสถิติแห่งชาติ 

กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม 
 
 
 
 
 



๒    
แบบ - กรม 

 

๑. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘ (๗) บัญญัติว่า 
ก.พ. มีอำนาจหน้าที่ในการกำกับ ดูแล ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการบริหารทรัพยากร
บุคคลของข้าราชการพลเรือนในกระทรวงและกรม เพื่อรักษาความเป็นธรรมและมาตรฐาน 
ด้าน  การบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้  
ในการนี้  ให้มีอำนาจเรียกเอกสารและหลักฐานจากส่วนราชการ หรือให้ผู้แทนส่วนราชก าร 
ข้าราชการ หรือบุคคลใดๆ มาชี้แจงข้อเท็จจริง และให้มีอำนาจออกระเบียบให้กระทรวงและกรม
รายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนที่อยู่ในอำนาจหน้าที่ไปยัง ก.พ.  

๒. ก.พ. จึงได้ออกระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของข้าราชการพลเรือน เพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓ ตามหนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๑๒/ว ๓ ลงวันที่ ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๓ 
เพื่อให้ส่วนราชการจัดทำรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน 
ในปีงบประมาณที่ผ่านมา ส่งให้สำนักงาน ก.พ. เป็นประจำทุกปี 

๓. วัตถุประสงค์ของการรายงาน 
๓.๑ เพ่ือติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
๓.๒ เพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนของส่วนราชการ 
๔. การรายงานประกอบด้วยเนื้อหาหลัก ๓ ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการตามกรอบมาตรฐาน
ความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

ส่วนที่ ๒ ผลสัมฤทธิข์องการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งประกอบด้วย 
๑) ข้อมูลเชิงสถิติทั้งในส่วนของข้อมูลกำลังคน ข้อมูลผลการปฏิบัติ

ราชการ และข้อมูลการใช้จ่ายงบประมาณ  
๒) นวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ส่วนที่ ๓ ภาคผนวก ประกอบด้วย แผนภาพข้อมูลเพื่อการวิเคราะห์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งได้จากข้อมูลในส่วนที่ ๒ 

๕. ให้ส่วนราชการจัดทำรายงานประจำปีตามแบบที่สำนักงาน ก.พ. กำหนด (แบบ - กรม) 
ส่งให้สำนักงาน ก.พ. และกระทรวงต้นสังกัดภายในเดือนตุลาคม 

 
 

 





๔    
แบบ - กรม 

รายงานสรุปผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 

ตัวชี้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคล 
น้ำหนัก 
(ร้อยละ) 

เกณฑ์การให้
คะแนน 

ผลการดำเนินงาน 

๑ ๒ ๓ 
ค่า

คะแนนที่
ได ้

คะแนน 
ถ่วง

น้ำหนัก 
มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  ๒๐.๐๐        18.75 

๑.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  ๕.๐๐ ๐   ๕ 5 5.00 
๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากำลัง            

  ๑) แผนอัตรากำลงัของส่วนราชการ 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) แผนการสร้างและพฒันาผูบ้ริหารทุกระดับ เพื่อสร้างความ
ต่อเนื่องในการบริหารราชการ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 3 3.75 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล  ๒๐.๐๐        17.78 

  
๕) สัดส่วนค่าใช้จา่ยดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ
เหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคคล  

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ 2 4.44 

  
๖) ฐานข้อมูลดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกต้อง 
พร้อมที่จะนำไปใชป้ระโยชน์อยู่เสมอ 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ 3 6.67 

  
๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ 3 6.67 

มิติที่ ๓ ประสิทธผิลของการบริหารทรพัยากรบุคคล  ๒๐.๐๐        16.67 
  ๘) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ 3 10.00 

  
๙) สนับสนนุให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอยา่งต่อเนื่อง     
เพื่อพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ 2 6.67 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล ๒๐.๐๐        20.00 

  
๑๐) การส่งเสริมให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของ        
ส่วนราชการมีธรรมาภิบาล 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ 3 10.00 

  

๑๑) บทบาทของผู้นำองค์กรต่อการตัดสินใจดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพื่อการกำกับดูแลองค์กรที่ดี 

๑๐.๐๐ ๑ 2 3 3 10.00 

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตการทำงานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การทำงาน  

๒๐.๐๐        20.00 

  ๑๒) สภาพแวดล้อมในการทำงาน ๑๕.๐๐ ๑ ๒ ๓ 3 15.00 

  
๑๓) ระบบการทำงานที่เอ้ือประโยชน์ร่วมกนัระหว่างปัจเจก
บุคคลกับองค์กร 

๕.๐๐ ๐   ๕ 5 5.00 

น้ำหนักรวม ๑๐๐.๐๐ ค่าคะแนนที่ได้ 93.20 



๕    
แบบ - กรม 

 
ส่วนที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (๒๐ คะแนน) 

๑.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (๕ คะแนน) 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับปัจจุบัน เป็นฉบับที่ 4 (แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากร

บุคคลของสำนักงานสถิติแห่งชาติ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕61 - พ.ศ. ๒๕๖4)                                      
(สามารถแนบเอกสารขนาด A๔ เพ่ิมเติมได้ตามความเหมาะสม) 

ประเด็นยุทธศาสตร์ของ
ส่วนราชการ 

ประเด็นที่มุ่งให้ความสำคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ป ระ เด็ น ที่  ๑  พั ฒ น า
บุ ค ล าก ร เ พ่ื อ ร อ งรั บ
ภารกิจสำนักงานสถิติ
แห่งชาติ 

ปีที่ ๑-๓ ๑. โครงการพัฒนาบุคลากรเพ่ือขับเคลื่อนแผนแม่บทระบบสถิติประเทศไทย 
๒. โครงการพัฒนาสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานสำนักงานสถิติแห่งชาติ 
๓. โครงการเสริมสร้างศักยภาพทางด้าน เทคโนโลยีสารสนเทศของ

บุคลากรเพ่ือผลิตข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลสถิติด้วยเครื่องมือที่
ทันสมัย 

๔. โครงการจัดทำแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ ประจำปี   
พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๔ 

๕. โครงการพัฒนาบุคลากรด้านสถิติและสารสนเทศเพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน 

๖. โครงการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของสำนักงานสถิติแห่งชาติในเวที
ภูมิภาคและเวทีโลก ผ่านทางการเข้าร่วมประชุมระดับภูมิภาคและ
ระดับโลกของบุคลากรสำนักงานสถิติแห่งชาติ 

ประเด็นที่ ๒ เสริมสร้าง
ความก้ าวหน้ าในสาย
อาชีพของบุคลากร 

ปีที่ ๑-๓ ๑. โครงการจัดทำแบบบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ของ
บุคลากรทุกตำแหน่งในสำนักงานสถิติแห่งชาติ 

๒. โครงการจัดทำเส้นทางความก้าวหน้า (Career Path) ของบุคลากรทุก
สายงานในสำนักงานสถิติแห่งชาติ 

๓. โครงการสร้างความรู้ ความเข้าใจ และพัฒนาระบบงานเพ่ือสนับสนุน
การดำเนินนโยบายประสบการณ์หลากหลาย 

๔. โครงการดำเนินงานตามแผนการกำหนดตำแหน่ง ๓ ปี (พ.ศ.๒๕๖๑ - 
๒๕๖๓) 

๕. โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือเตรียมพร้อมในการเข้ารับ
ตำแหน่งระดับสูงขึ้น 

๖. โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรตามสายงานอาชีพ 



๖    
แบบ - กรม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ของ
ส่วนราชการ 

ประเด็นที่มุ่งให้ความสำคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นที่  ๓  วางแผน
และบริหารอัตรากำลัง 
ตลอดจนปรับโครงสร้าง
ข อ ง ส ำ นั ก ง า น ส ถิ ติ
แห่งชาติให้สอดคล้องกับ
ภารกิจที่เปลี่ยนแปลง 

ปีที่ ๑-๓ 
 
 

๑. โครงการปรับโครงสร้างสำนักงานสถิติแห่งชาติเพ่ือสอดรับกับภารกิจ 
ที่เปลี่ยนแปลงไปในอนาคต 

๒. โครงการวิเคราะห์โครงสร้าง แผนอัตรากำลัง และแผนการสืบทอด
ตำแหน่งยุทธศาสตร์ที่สำคัญ (Succession Plan) ของสำนักงานสถิติ
แห่งชาติ  เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุ และภารกิจที่ 
ท้าทายในอนาคต 

๓. พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากรให้มีความถูกต้อง ครบถ้วน เป็น
ปัจจุบัน และใช้งานได้จริง 

ป ระ เด็ น ที่  ๔  พั ฒ นา
กระบวนการสรรหา บรรจุ 
แต่ งตั้ ง  โยกย้ าย  การ
พิ จ า ร ณ า ค ว า ม ดี
ค ว าม ชอบ  ต าม ห ลั ก 
ธรรมาภิบาล 

ปีที่ ๑-๓ ๑. โครงการส่งเสริมธรรมาภิบาลในการบริหารงานบุคคล 
๒. พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างศูนย์/กอง/

สำนักงานสถิติจังหวัด (Joint KPI) เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามภารกิจ
ขององค์กร 

 

ป ระ เด็ น ที่  ๕  พั ฒ น า
หน่วยงานให้เป็นองค์กร
แห่ งการเรี ยนรู้  มี การ
บริหารจัดการความรู้ที่มี
คุ ณ ค่ า  (KM) แ ล ะน ำ
เทค โน โลยี มาใช้ สร้ าง
เครือข่ายแห่งการเรียนรู้
เพ่ือการใช้ประโยชน์จากสถิติ
และสารสนเทศอย่างมีคุณค่า 

ปีที่ ๑-๓ ๑. โครงการพัฒนาระบบการจัดการองค์ความรู้  
      - พัฒนาระบบ E-Learning 
      - เพ่ิมประสิทธิภาพการจัดเก็บและเผยแพร่องค์ความรู้ 
      - จัดกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
       - สร้างเครือข่ายแห่งการเรียนรู้ 

ประเด็นที่ ๖ เสริมสร้าง
คุ ณ ภ า พ ชี วิ ต ใน ก า ร
ทำงานของบุคลากรใน
องค์กร 

ปีที่ ๑-๓ ๑. โครงการจัดทำแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร
สำนักงานสถิติแห่งชาติ 

๒. โครงการสำนักงานสถิติแห่งชาติเพื่อสังคม 
๓. โครงการกิจกรรมสืบสานวัฒนธรรมและประเพณีของสำนักงานสถิติ

แห่งชาติ 
๔. โครงการสำรวจความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงาน

สถิติแห่งชาติ 
           - สำรวจความผูกพันของบุ คลากรสำนักงานสถิติแห่ งชาติ  

(Engagement Survey) 
           - จัดทำการประเมินข้าราชการแบบ ๓๖๐ องศา เพ่ือวัตถุประสงค์

ในการพัฒนาสิ่งแวดล้อมในการทำงานเท่านั้น 
๕. โครงการสำรวจความสุขของบุคลากรสำนักงานสถิติแห่งชาติ ด้วย

เครื่องมือ Happy Monitor 



๗    
แบบ - กรม 

๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากำลัง (๑๕ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑) แผนอัตรากำลังของส่วนราชการ 
(น้ำหนักร้อยละ ๓.๗๕) 
 

 

3 ๑. ใช้แผนอัตรากำลังของอดีตที่ผ่าน โดยไม่มีข้อมูลการ
วิเคราะห์อัตรากำลังทีส่่วนราชการต้องการ (๑ คะแนน) 

๒. มีข้อมูลการวิเคราะห์อัตรากำลัง เพ่ือจัดทำแผนกรอบ
อัตรากำลังประจำปีที่ส่วนราชการต้องการ และนำไปสู่
การกำหนดจำนวน ประเภท และระดับตำแหน่ง เสนอ 
อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณา (๒ คะแนน) 

๓. มีการติดตาม ประเมินผล และปรับปรุงแผนอัตรากำลัง
อย่างต่อเนื่อง และนำไปสู่การกำหนดจำนวน ประเภท 
และระดับตำแหน่ง เสนอ อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณา  
(ปรับโครงสร้างอัตรากำลังตามกฎกระทรวงการแบ่งส่วน
ราชการสำนักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวงดิจิทัลเพ่ือ
เศรษฐกิจและสังคม พ.ศ.2560)  (๓ คะแนน) 

๒) แผนสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง 
(น้ำหนักร้อยละ ๓.๗๕) 
 

 

2 ๑. มีแนวทางและกรอบระยะเวลาในการสรรหา บรรจุ และ
แต่งตั้งอย่างไมเ่ป็นทางการชัดเจน (๑ คะแนน) 

๒. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งได้ตาม
กรอบอัตรากำลัง โดยมีอัตราว่างเกินกว่าร้อยละ ๖ ของ
กรอบอัตรากำลัง (๒ คะแนน) 

๓. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งได้ตาม
กรอบอัตรากำลัง โดยมีอัตราว่างไม่เกินร้อยละ ๖ ของ
กรอบอัตรากำลัง (๓ คะแนน) 

๓) แผนบริหารจัดการกลุ่มบุคลากรที่มี
ทักษะ หรือสมรรถนะสูงเพื่อเตรียม
และพัฒนาอย่างเป็นระบบ 

(น้ำหนักร้อยละ ๓.๗๕) 
 

3 ๑) มีแบบบรรยายลักษณะงาน  (Job Descriptions) ของ
ตำแหน่งงานสำคัญๆ ในกลุ่มภารกิจหลักของส่วน
ราชการ (๑ คะแนน) 

๒) มี แ ผ น พั ฒ น าท า งก้ า ว ห น้ า ใน อ าชี พ  (Career 
Development Plan) สำหรับตำแหน่งสำคัญๆ ในกลุ่ม
ภารกิจหลักของส่วนราชการ (๒ คะแนน)    

๓) กำหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ ในการคัดเลือกบุคลากร 
เพ่ือให้ได้มาซึ่งกลุ่มบุคคลที่มีทักษะ หรือสมรรถนะสูง 
และจัดทำแผนพัฒนารายบุคคลตามแผนพัฒนาทาง
ก้าวหน้าในอาชีพ เพ่ือเตรียมและพัฒนาอย่างเป็นระบบ 
(๓ คะแนน) 

 

 

 



๘    
แบบ - กรม 

๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากำลัง (ต่อ)  

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๔) แผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหาร

ทุกระดับเพ่ือสร้างความต่อเนื่องใน
การบริหารราชการ 

(น้ำหนักร้อยละ ๓.๗๕) 

3 ๑. กำหนดตำแหน่งหลักที่ต้องการสร้างความต่อเนื่องใน
การบริหารราชการ พร้อมเกณฑ์คุณสมบัติที่ เหมาะสม
สำหรับตำแหน่ งหลักดั งกล่ าว  (Success Profile)  
(๑ คะแนน) 

๒. ประเมินสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับตำแหน่งหลักกับ
บุคลากรผู้มีสิทธิทุกคน เพ่ือจัดทำแผนการสร้างและ
พัฒนาผู้บริหารอย่างเป็นระบบ (๒ คะแนน) 

๓. มีแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ พ.ศ.2560 - 
2564  (๓ คะแนน) 

 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๕) สัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลมีความเหมาะสม 
และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร 
(Productivity) 

(น้ำหนักร้อยละ ๖.๖๗) 
 

2 ๑. มีรายงานต้นทุนรวม และต้นทุนกิจกรรมย่อยเกี่ยวกับ
บุคลากรของส่วนราชการ ประจำปีงบประมาณ ตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการที่กรมบัญชีกลางกำหนด (๑ คะแนน) 

๒. เปรียบเทียบผลการคำนวณต้นทุนของปีงบประมาณ
ปัจจุบันกับปีงบประมาณที่ผ่านมาว่ามีการเปลี่ยนแปลง
เพ่ิมขึ้นหรือลดลงอย่างไร พร้อมทั้งวิเคราะห์ถึงสาเหตุ
ของการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว (๒ คะแนน) 

๓. จัดทำแผน เพ่ิ มป ระสิทธิภ าพกำลั งคน  ประจำปี
งบประมาณ  พร้อมทั้ งกำหนดเป้ าหมายการเพ่ิม
ประสิทธิภาพให้ชัดเจน (สามารถวัดผลได้) เพ่ือนำไปใช้
เพ่ิมประสิทธิภาพกำลังคนในรอบปีงบประมาณถัดไป 
โดยแผนฯ ดังกล่าวได้รับความเห็นชอบจากผู้บริหาร
ระดับสูงของส่วนราชการ (๓ คะแนน) 

๖) ฐ า น ข้ อ มู ล ด้ า น ก า ร บ ริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคลมีความถูกต้อง 
พร้อมที่จะนำไปใช้ประโยชน์อยู่
เสมอ 

(น้ำหนักร้อยละ ๖.๖๗) 

3 ๑. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดเก็บข้อมูล
เกี่ยวกับบุคคลของส่วนราชการ (๑ คะแนน) 

๒. มีการปรับปรุงฐานข้อมูล เกี่ยวกับบุคคลในระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศอย่างสม่ำเสมอและทันท่วงที  
(๒ คะแนน) 

๓. ฐานข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ของส่วนราชการสามารถเชื่อมโยงกับระบบ DPIS ของ
สำนักงาน ก.พ. และข้อมูล ณ ๑ เมษายน มีความถูก
ต้องตรงกัน (๓ คะแนน) 



๙    
แบบ - กรม 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือ

สนับสนุนกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

(น้ำหนักร้อยละ ๖.๖๗) 
 
 

3 ๑. มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในระบบงานหรือระบบ
การให้ บ ริก ารด้ านการบริห ารทรัพยากรบุ คคล  
(๑ คะแนน) 

๒. มีการพัฒนาระบบงานหรือระบบการให้บริการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่สามารถเชื่อมโยงกับระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศฐานข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลได้อย่าง
น้อย ๓ ระบบ ดังนี้ (๒ คะแนน) 
๒.๑ ระบบสารสนเทศติดตามและประเมินผลการ

ดำเนินงาน (Project Tracking) 
๒.๒ ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS) 
๒.๓ ระบบการจัดการความรู้ (KM) 
๒.๔ ระบบการลงเวลาการปฏิบัติราชการ 

๓. มีการนำข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะจากผู้ใช้งานในระบบ
สารสนเทศที่พัฒนาขึ้นตามข้อ ๒ มาปรับปรุงให้การใช้
ระบบสารสน เทศใน รอบ ปี งบป ระมาณ ถั ด ไป มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึน้ (๓ คะแนน) 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๘) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(น้ำหนักร้อยละ ๑๐) 

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

๒. KPI ระดับบุคคลสอดคล้องกับภารกิจและผลผลิตหลัก 
หรือมาตรฐานงาน (Job Standard) ของตำแหน่งตามท่ี
กำหนด   (๒ คะแนน) 

๓. ผลการประเมินที่ได้สามารถจำแนกความแตกต่างและ
จัดลำดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการได้อย่างชัดเจน
และมีประสิทธิภาพ โดยถูกนำไปใช้ประโยชน์  ดังนี้   
(๓ คะแนน) 
เพ่ือการเลื่อนเงินเดือน 
เพ่ือการพัฒนาบุคลากร 
เพ่ือกำหนดเป็นเงื่อนไขในการคัดเลือกบุคคลกลุ่มที่มี

ทักษะ หรือสมรรถนะสูง เพ่ือพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชีพ 
เพ่ือกำหนดเป็นเงื่อนไขในการปรับเลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้น 
เพ่ือใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของ

ข้าราชการ/ศูนย ์กอง/องค์กร 
อ่ืนๆ (โปรดระบุ)  



๑๐    
แบบ - กรม 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๙) สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และ

พัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนา
บุคลากรของส่วนราชการ 

(น้ำหนักร้อยละ ๑๐) 

2 ๑. มีระบบการบริหารจัดการองค์ความรู้ (Knowledge 
Management) ภายในของส่วนราชการ ไม่น้อยกว่า ๒ 
เรื่อง (๑ คะแนน) 

๒. มีระบบการสอนงาน (Coaching หรือ On-the-Job 
Training) ของบุคลากรระดับหัวหน้างาน หรือการถ่าย
โอนความรู้จากผู้ที่จะเกษียณอายุราชการอย่างมีแบบ
แผน โดยเฉพาะองค์ความรู้ในภารกิจหลัก และรวบรวม
เป็นข้อมูลองค์ความรู้เพ่ือประโยชน์ในการเรียนรู้ของ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานรุ่นต่อไป (๒ คะแนน) 

๓. มีการประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาและการเรียนรู้
ในระบบการสอนงานของบุคลากรและหัวหน้างาน 
เพ่ือให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีทักษะและสมรรถนะที่
จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงาน และนำไปใช้ในการปรับปรุง
ระบบการสอนงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (๓ คะแนน) 

 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑๐) การส่งเสริมให้การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
มีธรรมาภิบาล 

(น้ำหนักร้อยละ ๑๐) 

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

๒. การพิจารณาตามข้อ ๑ เป็นการพิจารณาโดยคำนึงถึง
ระบบคุณธรรมเป็นสำคัญ (ความรู้ ความสามารถ ความ
เสมอภาค ความเป็นธรรม และประโยชน์ของทางราชการ) 
(๒ คะแนน) 

๓. จัดให้มีกลไกการตรวจสอบผลของการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นว่าระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปตามระบบคุณธรรม  
โดยกลไกท่ีส่วนราชการใช้มีดังต่อไปนี้ (๓ คะแนน) 
๓.๑ มีช่องทางรับเรื่องร้องเรียน และความคิดเห็น 
๓.๒ ประกาศรายชื่อผู้ที่มีผลการประเมินระดับดีเด่น  
พร้อมเหตุผลประกอบการพิจารณา  และแจ้งเวียนให้
บุคลากรได้ทราบโดยทั่วกัน 

 

 



๑๑    
แบบ - กรม 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑๑) บทบาทของผู้นำองค์กรต่อการ

ดำเนินการเกี่ยวกับจรยิธรรม 
กฎหมาย และความรับผิดชอบต่อ
ตัดสินใจด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือการกำกับ
ดูแลองค์กรที่ดี  

(น้ำหนักร้อยละ ๑๐) 

3 ให้ส่วนราชการตอบคำถามต่อไปนี้ (ข้อละ ๑ คะแนน) 
โปรดระบุจำนวนเรือ่งร้องทุกข์ของข้าราชการในรอบปี  

(ระบุเรื่อง และจำนวนข้าราชการที่ร้องทุกข์แยกตามประเภท
เร่ืองที่ร้องทุกข์) 
    ไม่มีเรื่องร้องทุกข์ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 
๑. ผู้นำองค์กรมีกระบวนการอย่างไรในการสร้างบรรยากาศ

เพื่อส่งเสริม กำกับ และส่งผลให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติ
ตามกฎหมาย และมีจริยธรรม  
๑) ผู้อำนวยการสำนักงานสถิติแห่งชาติได้กำหนดเป็น

นโยบายในการบริหารงานเพื่อส่งเสริม กำกับ และ
ส่งผลให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติตามกฎหมาย และมี
จริยธรรม ไว้อย่างชัดเจน  (จัดพิมพ์เป็นเล่มนโยบาย
และสื่อสารให้บุคลากรทุกคนถือปฏิบัติ) 

๒) จัดให้มีการอบรมหลักสูตรประมวลจริยธรรมข้าราชการ
บรรจุใหม่/พนักงาน/ลูกจ้างบรรจุใหม่ 

๒. ผู้นำองค์กรมีส่วนร่วมอย่างไร ในการพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มี
ทักษะหรือสมรรถนะสูงให้อยู่กับองค์กร และการพัฒนาผูน้ำ
ในอนาคตขององค์กรเพื่อให้การบริหารราชการเป็นไปอย่าง
ต่อเนื่อง 
๑) มีการมอบหมายงานที่สำคัญให้ดำเนินการโดยตรง และ

มีการสอนงาน (Coaching) 
๒) จัดให้มีการอบรมการพัฒนาภาวะผู้นำและการทำงาน

เป็นทีมด้วยประสบการณ์จริง 
๓) กำหนดตำแหน่งที่สูงขึ้นของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง

จากระดับชำนาญการเป็นชำนาญการพิเศษ 
๓.  ผู้นำองค์กรมีส่วนร่วมอย่างไรในการเปิดโอกาสให้ข้าราชการ 

มีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรบุคคล   
๑) มอบอำนาจในการกลั่นกรอง คัดเลือกบุคคลเพื่อเลื่อน

ระดับสูงขึ้น ในรูปของคณะกรรมการชุดต่าง ๆ 
๒) รับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในเวทีการประชุม

ประจำปีของส่วนราชการและการประชุมผู้บริหาร
ประจำเดือน 

 



๑๒    
แบบ - กรม 

มิติที ่๕   คุณภาพชีวิตการทำงานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑๒) สภาพแวดล้อมในการทำงาน  
(น้ำหนักร้อยละ ๑๕) 

3 ๑. จัดให้มี อุปกรณ์และกระบวนการเจ้ าหน้าที่สัมพันธ์ 
ขั้นพ้ืนฐาน เพ่ืออำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน
ให้กับบุคลากร    (๑ คะแนน)  

๒. จัดให้มีกิจกรรมตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของข้าราชการพลเรือนสามัญที่สะท้อนภาพการทำงาน
ของ ส่วนราชการโดยสามารถดำเนินการได้ครอบคลุม
ในทุกมิติ แต่กิจกรรมที่ดำเนินการมีน้อยกว่าครึ่งหนึ่ง
ของกิจกรรมตามยุทธศาสตร์ฯ (๒ คะแนน) 

๓. จัดให้มีกิจกรรมตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของข้าราชการพลเรือนสามัญที่สะท้อนภาพการทำงาน
ของ ส่วนราชการโดยสามารถดำเนินการได้ครอบคลุม
ในทุกมิติ และกิจกรรมที่ดำเนินการมีมากกว่าครึ่งหนึ่ง
ของกิจกรรมตามยุทธศาสตร์ฯ (๓ คะแนน) 

๑๓) ระบบการทำงานที่เอ้ือประโยชน์
ร่วมกันระหว่างปัจเจกบุคคลกับ
องค์กร 

(น้ำหนักร้อยละ ๕) 

5 ให้ส่วนราชการอธิบายระบบวิธีการทำงานที่สามารถช่วยให้
บุคลากรสามารถทำงานได้เต็มศักยภาพ สามารถสร้างสรรค์
และส่งมอบผลงานที่มีคุณภาพให้กับส่วนราชการ ทั้งนี้ ตาม
ผลการดำเนินการที่ปรากฏในยุทธศาสตร์การพัฒนา
คุณภาพชีวิตของส่วนราชการ ในมิติด้านการทำงาน  

๑. กิจกรรมการประชุมภายในศูนย์/กอง ทุกเดือน 
๒. กิจกรรม Morning talk ระดับผู้บริหารทุกวันพุธ 
๓. กิจกรรมร่วมสร้างความสัมพันธ์ภายในองค์กร เช่น 

กิจกรรมประเพณี ปี ใหม่  กิ จรรมวันสงกรานต์  
กิจกรรมทอดกฐิน ทอดผ้าป่า กิจกรรมครบรอบวัน
ก่อตั้งสำนักงาน  เป็นต้น 

๔. กิจกรรม สสช. สะอาดสดใสสุขภาพกายแข็งแรง
สุขภาพจิตดี (ออกกำลังกายเพ่ือผ่อนคลายวันละ  
๒ เวลา)  

๕. กิจกรรมเสียงตามสาย (สสช. Radio)  
๖. กิจกรรมจิตอาสา เราทำดีด้วยหัวใจ 

 

 

 



๑๓    
แบบ - กรม 

ส่วนที่ ๒ ผลสัมฤทธิ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒.๑ ข้อมูลกำลังคนของส่วนราชการ 

รายการ 
ปีที่ ๒๕64 ปีที่ ๒๕63 ปีที่ ๒๕62 

จำนวน สัดส่วน จำนวน สัดส่วน จำนวน สัดส่วน 
๒.๑.๑ อัตรากำลังคน       

๑) ข้าราชการ 840 31.35 840 31.33 841 31.64 
๒) ลูกจ้างประจำ 18 0.67 20 0.75 20 0.75 
๓) ลูกจ้างชั่วคราว 581 21.69 581 21.67 581 21.86 
๔) พนักงานราชการ 1,240 46.29 1,240 46.25 1,216 45.75 
ผลรวมกำลังคน 2,679 100.00 2,681 100.00 2,658 100.00 

๒.๑.๒ การเคลื่อนไหวของข้าราชการ       
๑) การเข้ารับราชการ 62 100.00 56 100.00 62 100.00 

- บรรจุใหม่ 
- รับโอน 
- บรรจุกลับ 
- การเข้ารับราชการตาม  

มาตรา ๕๖ 

59 
3 
- 
- 

95.16 
4.84 

- 
- 

51 
5 
- 
- 

91.07 
8.93 

- 
- 

56 
6 
- 
- 

90.32 
9.68 

- 
- 
 

๒) การสูญเสียข้าราชการ 61 100.00 54 100.00 60 100.00 
- ลาออก  
- ให้โอน 
- เกษียณอายุ 
- อ่ืนๆ (เสียชีวิต) 

21 
16 
24 

- 

34.43 
26.23 
39.34 

- 

23 
17 
13 

1 

42.59 
31.48 
24.07 

1.85 

26 
15 
18 

1 

43.33 
25.00 
30.00 

1.67 

 

๒.๒ ข้อมูลข้าราชการของส่วนราชการ 

รายการ 
ปีที ่๒๕64 ปีที่ ๒๕63 ปีที ่๒๕62 

กรอบ 
ที่มี 

จำนวน 
(คน) 

อัตรา
ว่าง 

กรอบ 
ที่มี 

จำนวน 
(คน) 

อัตรา
ว่าง 

กรอบ 
ที่มี 

จำนวน 
(คน) 

อัตรา
ว่าง 

๑. บริหาร 4 2 50.00 4 4 0.00 4 3 25.00 
๒. อำนวยการ 88 71 19.32 88 79 10.23 88 80 9.09 
๓. วิชาการ 442 416 5.88 442 411 7.01 442 403 8.82 
๔. ทั่วไป 306 274 10.46 306 272 11.11 307 269 12.38 

รวม 840 763 9.17 840 766 8.81 841 755 10.23 

หมายเหตุ : อัตราว่างอยู่ระหว่างโยกย้ายภายใน  ประเมินผลงานเพ่ือเลื่อนระดับและเรียกบรรจุ
ข้าราชการใหม่  โดย สสช.มีบัญชีที่จะบรรจุทดแทนต้นปีงบประมาณ พ.ศ.2565 



๑๔    
แบบ - กรม 

 

๒.๓ ข้อมูลโครงสร้างอายุของข้าราชการของส่วนราชการ 

ช่วงอายุ (ปี) 
จำนวนข้าราชการ (คน) 

ปีที่ ๒๕64 ปีที่ ๒๕63 ปีที่ ๒๕62 
ผู้หญิง ผู้ชาย ผู้หญิง ผู้ชาย ผู้หญิง ผู้ชาย 

<= ๒๔ 4 2 3 2 3 3 
๒๕-๒๙ 55 19 55 21 52 16 
๓๐-๓๔ 71 33 79 25 79 29 
๓๕-๓๙ 83 42 69 44 65 45 
๔๐-๔๔ 82 42 88 35 83 30 
๔๕-๔๙ 86 31 83 32 85 33 
๕๐-๕๔ 72 22 69 34 72 37 
>=๕๕ 67 52 75 52 72 51 
รวม 520 243 521 245 511 244 

 

๒.๔ จำนวนบุคลากรของหน่วยการเจ้าหน้าที่  

รายการ 
จำนวน (คน) 

ปีที่ ๒๕64 ปีที่ ๒๕63 ปีที่ ๒๕62 
๑. ข้าราชการ 12 11 11 
๒. พนักงานราชการ 8 8 6 

รวม 20 19 17 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๕    
แบบ - กรม 

 

๒.๕ ข้อมูลด้านงบประมาณการใช้จ่าย 

รายการ 
ปีที่ ๒๕64 ปีที่ ๒๕63 ปีที่ ๒๕62 

มูลค่า สัดส่วน มูลค่า สัดส่วน มูลค่า สัดส่วน 
๒ .๕ .๑  งบ ป ระม าณ ต าม  พ .ร .บ .
งบประมาณรายจ่ายประจำปี 

      

งบประมาณรวมของส่วนราชการ 
(ล้านบาท) 

1,263.41 100.00 1,244.36 100.00 970.20 100.00 

งบประมาณรายจ่ายประเภท 
งบบุคลากร (ล้านบาท) 

633.08 50.11 612.23 49.20 631.77 65.12 

๒.๕.๒ ข้อมูลรายงานต้นทุนรวมแยก
ตามแหล่งเงิน (เบิกจ่ายจริง) 

      

ค่าใช้จ่ายบุคลากร - - 805.93 75.36 790.94 58.43 
ค่าใช้จ่ายด้านการฝึกอบรม - - 25.06 2.34 27.81 2.05 
ค่าใช้จ่ายเดินทาง - - 54.34 5.08 85.21 6.29 
ค่าตอบแทนใช้สอยวัสดุ และค่า
สาธารณูปโภค 

- - 127.01 11.88 405.95 29.99 

ค่าเสื่อมราคาและค่าตัดจำหน่าย - - 56.08 5.24 42.66 3.15 
ค่าใช้จ่ายเงินอุดหนุน - - 0.80 0.07 0.76 0.06 
ต้นทุนในการผลิตอื่น - - 0.18 0.02 0.42 0.03 
รวมต้นทุนผลผลิต   1,069.40 100.00 1,353.75 100.00 

๒.๕.๓ ข้อมูลรายงานต้นทุนกิจกรรมย่อย
เกี่ยวกับบุคลากร 

   

ต้นทุนรวมด้านบริหารบุคลากร (บาท) - 1,372,201.61 4,891,225.96 
จำนวนบุคลากรที่ใช้คำนวณ (คน) - 2,520 2,148 
ต้นทุนต่อหน่วยด้านบริหารบุคลากร - 544.52 2,277.11 
ต้นทุนด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล - 3,374,886.33 3,483,900.51 
จำนวนชั่วโมง/คนการฝึกอบรม - 26,096 24,231 
ต้ นทุ นต่ อหน่ วยด้ านการพั ฒ นา
ทรัพยากรบุคคล 

- 129.33 143.78 

 

หมายเหตุ : ข้อมูลงบประมาณการใช้จ่ายของปีงบประมาณ 2564 อยู่ระหว่างสรุปผลการดำเนินการ 

 



๑๖    
แบบ - กรม 

๒.๖ ข้อมูลด้านผลการปฏิบัติราชการ 

๒.๖.๑ ผลการปฏิบัติราชการ โปรดระบุรายละเอียดตัวชี้วัดสำคัญตามบทบาทภารกิจของส่วนราชการ 
  (ใช้ข้อมูลตามคำรับรองการปฏิบัติราชการ) 

รายการ หน่วยวัด 
ปีที่ ๒๕64 ปีที่ ๒๕63 ปีที ่๒๕62 

เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่ได ้ เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่ได ้ เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่ได ้
ความสำเร็จของการจัดทำบัญชีข้อมูล
ภาครัฐ (Government Data Catalog) 

ร้อยละ 5 5 - - - - 

ความสำเร็จของการดำเนินงานจัดทำ 
สำมะโนประชากรและเคหะในพื้นที่
ต้นแบบเพื่อนำไปสู่การจัดทำสำมะโน
ประชากรและเคหะจากฐานข้อมูล
ทะเบียน (Register-based census)  

ร้อยละ 5 5 - - - - 

ร้อยละของข้อมูลสถิติทางการที่สำคัญ 
จำเป็นของประเทศ ที่มีความถูกต้อง 
ครบถ้วน ทันสมัย 

ร้อยละ 5 5 - - - - 

จำนวนการให้บริการข้อมูลสถิติภาครัฐ
แก่ทุกภาคส่วน 

ร้อยละ 5 5 - - - - 

ผลการพัฒนาศักยภาพองค์การสู่การ
เปน็ระบบราชการ 4.0 

ร้อยละ 5 5 - - - - 

ความสำเร็จในการเก็บชุดข้อมูลตาม
ตัวช้ีวัด SDGs ที่หน่วยงานรับผิดชอบ
ทีม่ีความถูกต้อง ครบถ้วน ทันสมยั 

ร้อยละ - - 5 5 5 5 

ร้อยละของข้อมูลสถิติทางการทีส่ำคัญ 
จำเป็นของประเทศท่ีมคีวามถูกต้อง 
ครบถ้วน ทันสมัย 

ร้อยละ - - 5 5 5 5 

ความสำเร็จในการริเริ่มใช้นวัตกรรมใน
การเก็บข้อมูลสำมะโนประชากรและ
เคหะ พ.ศ.2563 

ร้อยละ - - 5 5 - - 

ความสำเร็จในการจัดเก็บข้อมลูของ
โครงการสำมะโนประชากรและเคหะ 
พ.ศ.2563 

ร้อยละ - - 5 5 - - 

ระดับความสำเร็จของการใช้ประโยชน์
ผลการสำรวจผลกระทบจาก
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรค 
COVID-19 

ร้อยละ - - 5 5 - - 

หมายเหตุ : ผลการปฏิบัติราชการปี 2564 เป็นการประเมินตนเอง 



๑๗    
แบบ - กรม 

๒.๖.๒ การบริหารผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน 

รอบ 
การประเมิน/

ปีที ่
ระดับผลการประเมิน 

ช่วงคะแนนการ
ประเมิน 

ช่วงร้อยละการ
เลื่อนเงินเดือน 

จำนวนข้าราชการ 

อำนวยการ 
วิชาการ 

และท่ัวไป 
1/2564 ดีเด่น ๙5.๐ - ๑๐๐.๐ 3.0 ขึ้นไป 58 253 

ดีมาก ๘5.๐ - 94.๙ ๒.50 - 2.99 31 116 
ดี ๗๐.๐ - 84.๙ 2.00 - 2.49 - 7 
พอใช้ ๖๐.๐ - ๖๙.๙ 1.70 - 1.99 - - 

ต้องปรับปรุง ต่ำกว่าร้อยละ ๖๐ ไม่ได้รับการเลื่อน - - 

2/2564 ดีเด่น ๙5.๐ - ๑๐๐.๐ 3.0 ขึ้นไป - - 
ดีมาก ๘5.๐ - 94.๙ ๒.50 - 2.99 - - 
ดี ๗๐.๐ - 84.๙ 2.00 - 2.49 - - 
พอใช้ ๖๐.๐ - ๖๙.๙ 1.70 - 1.99 - - 
ต้องปรับปรุง ต่ำกว่าร้อยละ ๖๐ ไม่ได้รับการเลื่อน - - 

1/2563 ดีเด่น ๙5.๐ - ๑๐๐.๐ 3.0 ขึ้นไป 65 232 
ดีมาก ๘5.๐ - 94.๙ ๒.50 - 2.99 22 120 
ดี ๗๐.๐ - 84.๙ 2.00 - 2.49 - 3 
พอใช้ ๖๐.๐ - ๖๙.๙ 1.70 - 1.99 - - 
ต้องปรับปรุง ต่ำกว่าร้อยละ ๖๐ ไม่ได้รับการเลื่อน - - 

2/2563 ดีเด่น ๙5.๐ - ๑๐๐.๐ 3.0 ขึ้นไป 78 238 
ดีมาก ๘5.๐ - 94.๙ ๒.50 - 2.99 12 116 
ดี ๗๐.๐ - 84.๙ 2.00 - 2.49 - 2 
พอใช้ ๖๐.๐ - ๖๙.๙ 1.70 - 1.99 - - 

ต้องปรับปรุง ต่ำกว่าร้อยละ ๖๐ ไม่ได้รับการเลื่อน - - 

1/2562 ดีเด่น ๙5.๐ - ๑๐๐.๐ 3.0 ขึ้นไป 43 214 
ดีมาก ๘5.๐ - 94.๙ ๒.50 - 2.99 35 139 
ดี ๗๐.๐ - 84.๙ 2.00 - 2.49 1 - 
พอใช้ ๖๐.๐ - ๖๙.๙ 1.70 - 1.99 - - 
ต้องปรับปรุง ต่ำกว่าร้อยละ ๖๐ ไม่ได้รับการเลื่อน - - 



๑๘    
แบบ - กรม 

รอบ 
การประเมิน/

ปีที ่
ระดับผลการประเมิน 

ช่วงคะแนนการ
ประเมิน 

ช่วงร้อยละการ
เลื่อนเงินเดือน 

จำนวนข้าราชการ 

อำนวยการ 
วิชาการ 

และท่ัวไป 
2/2562 ดีเด่น ๙5.๐ - ๑๐๐.๐ 3.0 ขึ้นไป 64 206 

ดีมาก ๘5.๐ - 94.๙ ๒.50 - 2.99 26 152 
ดี ๗๐.๐ - 84.๙ 2.00 - 2.49 - 5 
พอใช้ ๖๐.๐ - ๖๙.๙ 1.70 - 1.99 - - 
ต้องปรับปรุง ต่ำกว่าร้อยละ ๖๐ ไมไ่ด้รับการเลื่อน - - 

หมายเหตุ : สำนักงานสถิติแห่งชาติยังไม่ได้เลื่อนเงินเดือนรอบตุลาคม 2564 
 

   สำนักงานสถิติแห่งชาติกำหนดเป็นเกณฑ์คะแนน ผู้ที่จะได้ดีเด่น อยู่ตั้งแต่ ๙5.๐ คะแนนขึ้นไป 
ดีมากอยู่ระหว่าง ๘5.๐ – 94.๙ คะแนน ดีอยู่ระหว่าง ๗๐.๐ – 84.๙ คะแนน พอใช้อยู่ระหว่าง ๖๐.๐ – ๖๙.๙ 
คะแนน และต้องปรับปรุงต่ำกว่า ๖๐ คะแนน สำหรับอัตราร้อยละและการเลื่อนเงินเดือนของข้าราชการให้
อิสระแต่ละศูนย์/กอง บริหารวงเงินในการเลื่อนเงินเดือนได้ภายใต้วงเงินทีส่ำนักงานกำหนด 
 
 
 

 
 



๑๙    
แบบ - กรม 

๒.๗ ปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  

1. การกำหนดตำแหน่งสำหรับหัวหน้ างานให้เป็นตำแหน่งประเภททั่วไป ระดับอาวุโส ของ
สำนักงานสถิติจังหวัด มีปัญหาอุปสรรค บางจังหวัดเป็นระดับอาวุโส บางจังหวัดเป็น ระดับชำนาญงาน  
ไม่สามารถเลื่อนระดับเป็นอาวุโสได้ทุกจังหวัด เนื่องจากมีปัญหาในเรื่องอัตราตำแหน่งและกรอบวงเงิน
งบประมาณ 

2. การนำตำแหน่งว่างมายุบรวมเพ่ือให้ครอบคลุมค่าใช้จ่ายด้านบุคคลที่เพ่ิมสูงขึ้นอันเนื่องมาจาก
การปรับปรุงการกำหนดตำแหน่งในสายงานสนับสนุนที่ไม่ใช่ภารกิจหลักขององค์กร ไม่สามารถทำได้เนื่องจาก 
ไม่มีตำแหน่งอัตราว่าง และภารกิจของหน่วยงานมีมากขึ้น เช่น ภารกิจด้านการบริหารจัดการระบบสถิติของ
ประเทศ และภารกิจของหน่วยงานในภูมิภาค ทั้งในเรื่องการบริหารจัดการระบบสถิติเชิงพ้ืนที่ ภารกิจที่ได้รับ
มอบหมายโดยตรงจากจังหวัด และภารกิจที่ได้รับมอบหมายจากกระทรวง 

3. การกำหนดสายงานสำหรับ ผอ.กอง/ศูนย์หรือหัวหน้ากลุ่มงานตามการแบ่งงานภายในที่จำกัด
ทางก้าวหน้าในอาชีพของผู้ปฏิบัติงานในภารกิจหลักบางกลุ่ม ในทางปฏิบัติหน่วยงานได้จัดวางคนไว้ตามภารกิจ
ที่เพ่ิมขึ้น แต่เนื่องจากการดำเนินการในการจัดโครงสร้างตามกฎกระทรวงเป็นส่วนราชการจริงทำได้ล่าช้าเพราะ
มีขั้นตอนที่จะต้องได้รับความเห็นชอบจากสำนักงาน ก.พ.ร. ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาหน่วยงานของ 
ส่วนราชการ ทำให้ไม่สามารถกำหนดสายงานสำหรับ ผอ.กอง/ศูนย์หรือหัวหน้ากลุ่มงานตามการแบ่งโครงสร้าง
กอง/ศูนยภ์ายใน ให้มีความก้าวหน้าได้ ทั้งท่ีบทบาทภารกิจของหน่วยงานเพิ่มมากขึ้น 

4. สำนักงานสถิติแห่งชาติอยู่ระหว่างการจัดทำแผนการกำหนดประสบการณ์ในงานที่หลากหลาย 
สำหรับตำแหน่งประเภทอำนวยการ ซึ่งส่งผลทำให้ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลจะต้องชี้แจงให้บุคลากรมอง
ภาพรวมของศักยภาพองค์กรและค่อยละลายข้อเสียของวัฒนธรรมองค์กรของสำนักงานสถิติแห่งชาติในปัจจุบัน
ที่ไม่ได้มีการหมุนเวียนงานนานเกินไป จึงทำให้เกิดการแข็งตัวของตำแหน่ง และสร้างความเข้าใจร่วมกันใน
องค์กรว่าการโยกย้ายให้บุคลากรไปปฏิบัติหน้าที่ที่ต่างจากเดิม และเพ่ือสั่งสมประสบการณ์ นั้น เป็นผลดี 
ต่อการพัฒนาการปฏิบัติราชการของสำนักงานสถิติแห่งชาติในระยะยาว 

 

๒.๘ นวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. ชื่อนวัตกรรม 

การกำหนดตำแหน่งประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ ตำแหน่งผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (นักทรัพยากรบุคคล ระดับเชี่ยวชาญ) สำนักงานเลขานุการกรม 
 

2. ความเชื่อมโยงของนวัตกรรม   

สำนักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ขอกำหนดตำแหน่งประเภท
วิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ ตำแหน่งผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (ตำแหน่งนักทรัพยากรบุคคล 
ระดับเชี่ยวชาญ) ในสำนักงานเลขานุการกรม โดยนำตำแหน่งนายช่างศิลป์ ระดับปฏิบัติงานหรือชำนาญงาน 
ตำแหน่งเลขท่ี ๑๕๘ สังกัดกลุ่มพัฒนาแผนที่สถิติภูมิภาค กองนโยบายและวิชาการสถิติ มากำหนด 



๒๐    
แบบ - กรม 

 
โดยเหตุผลและความจำเป็นที่สำนักงานสถิติแห่ งชาติ  ขอกำหนดตำแหน่งตำแหน่งประเภทวิชาการ  
ระดับเชี่ยวชาญ ตำแหน่งผู้ เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (ตำแหน่งนักทรัพยากรบุคคล  
ระดับเชี่ยวชาญ) ในสำนักงานเลขานุการกรม  มีดังนี ้

1. สำนักงานสถิติแห่งชาติมีภารกิจในฐานะเป็นหน่วยงานกลางของรัฐในการดำเนินการเกี่ยวกับ
สถิติตามหลักวิชาการ และจัดทำสถิติเพ่ือติดตาม ประเมินผล และสนับสนุน การดำเนินการตามนโยบายและ
แผนงานของรัฐ  นอกจากนี้ สำนักงานสถิติแห่งชาติได้ปรับเปลี่ยนภารกิจบทบาทจากผู้ผลิตข้อมูลสถิติพ้ืนฐาน 
ยกระดับเป็นผู้ขับเคลื่อนการใช้และวิเคราะห์ข้อมูล (Data Analytics) และข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) ของ
ประเทศ ดังนั้น เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์ของสำนักงานสถิติแห่งชาติและยุทธศาสตร์ชาติ การบริหารและ 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในสำนักงานสถิติแห่งชาติจึงมีบทบาทความสำคัญอย่างยิ่งในการสนับสนุนและ
ผลักดันให้การดำเนินการตามภารกิจหลักสำเร็จลุล่วงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. สำนักงานเลขานุการกรม สำนักงานสถิติแห่งชาติ เป็นหน่วยงานในราชการบริหารส่วนกลาง  
มีหน้าที่และอำนาจประการหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ
สำนักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม พ.ศ. ๒๕๖๐ คือ ดำเนินการวางแผนกำลังคน 
จัดระบบงานบริหารงานบุคคล การเสริมสร้างวินัยและระบบคุณธรรม พัฒนาบุคลากร และบริหารองค์ความรู้
ของสำนักงานให้แก่ข้าราชการในสำนักงานและหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง นอกจากนี้ ยังมีภารกิจที่ต้องปฏิบัติ
เกี่ยวกับการสรรหาและประเมินบุคคล งานทะเบียนประวัติและบำเหน็จความชอบ รวมถึงงานคุ้มครองจริยธรรม 

3. สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป  ส่งผลให้สำนักงานเลขานุการกรม สำนักงานสถิติแห่งชาติ  
มีบทบาท ภารกิจ หน้าที่ความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้นมาก มีลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติหลากหลาย มีความยุ่งยาก 
ซับซ้อนมากข้ึน เกี่ยวกับการศึกษา วิเคราะห์เพื่อเสนอแนะนโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
การบริหารจัดการความรู้และสร้างองค์ความรู้ใหม่ การให้คำปรึกษาแนะนำเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส่งผลให้สำนักงานเลขานุการกรม สำนักงานสถิติแห่งชาติ ในฐานะหน่วยงานหลักที่ขับเคลื่อนภารกิจ  
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มีบทบาท ภารกิจ หน้าที่ความรับผิดชอบ และวิธีการทำงานเปลี่ยนแปลงไป 
โดยมีคุณภาพและความยุ่งยากซับซ้อนของงานสูงขึ้น ซึ่งลักษณะงานต้องมีการศึกษา วิเคราะห์  และ 
ใช้องค์ความรู้เฉพาะด้าน เพ่ือนำมาประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการงานวิชาการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสำนักงานสถิติแห่งชาติให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  

จากสภาพแวดล้อมดังที่กล่าวมาข้างต้น  จึงจำเป็นต้องมีผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพ่ือรับผิดชอบงานวิชาการด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรของสำนักงานฯ รวมถึงการจัดระบบงาน
เพ่ือพัฒนาองค์กร ตลอดจนสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือเสนอแนะแนวทาง มาตรการให้การปฏิบัติงานเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดและสอดคล้องกับ กฎ ระเบียบ ที่กำหนด ซึ่งจะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ และความเชี่ยวชาญในด้านดังกล่าว เพ่ือวิเคราะห์ ประมวล พัฒนา และสร้างสรรค์โครงการ 



๒๑    
แบบ - กรม 

ขั้นตอน รูปแบบหลักเกณฑ์ มาตรการ แนวทางในกระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ิมขึ้น 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงนำไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม เช่น  

1) การจัดทำแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
2) การพัฒนาหลักสูตรเพ่ือพัฒนาบุคลากรของสำนักงานสถิติแห่งชาติ 
3) การพัฒนาและปรับปรุงแผนสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
4) การจัดทำแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิต 

กล่าวโดยสรุป จากบทบาทหน้าที่  ความรับผิดชอบและภาระงานที่เพ่ิมขึ้นของงานบริหาร 
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลในสำนักงานสถิติแห่งชาติดังกล่าว ทำให้ภารกิจของสำนักงานเลขานุการกรม  
ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น เพ่ือผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานสถิติแห่งชาติ  จึงจำเป็นต้องมีผู้ เชี่ ยวชาญ  
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับการศึกษา วิเคราะห์ ปรับปรุง พัฒนาหลักเกณฑ์ 
กระบวนงาน วิธีการ สำหรับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล การบริหารจัดการองค์ความรู้ และสร้าง 
องค์ความรู้ใหม่ ๆ การปรับเปลี่ยนบทบาทของหน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้การบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน รวมถึงให้คำปรึกษา ข้อคิดเห็น 
และข้อเสนอแนะแก่เลขานุการกรม และฝ่ายบริหารของสำนักงานสถิติแห่งชาติ เพ่ือให้การปฏิบัติภารกิจของ
สำนักงานสถิติแห่งชาติบรรลุตามเป้าหมายที่กำหนด สอดคล้องกับนโยบาย ยุทธศาสตร์ขององค์กร กระทรวง 
รวมทั้งนโยบายของรัฐบาล สนองตอบผู้รับบริการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และทันเหตุการณ ์

 
3. วิธีการดำเนินการ 

1. ศึกษา วิเคราะห์ บทบาท ภารกิจ หน้าที่และความรับผิดชอบ การจัดโครงสร้าง และ 
การแบ่งงานภายในของส่วนราชการ เหตุผลและความจำเป็นในการกำหนดตำแหน่ง (ประเภท สายงาน ระดับ 
จำนวน) เพ่ือปฏิบัติภารกิจให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของส่วนราชการ โดยคำนึงถึง
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ความไม่ซ้ำซ้อนและประหยัดเป็นหลัก 

2. ศึกษา วิเคราะห์การกำหนดตำแหน่งตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการกำหนดตำแหน่ง
ประเภทบริหาร ประเภทอำนวยการ ประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป ตามท่ี ก.พ. กำหนด 

3. ศึกษา วิเคราะห์ ประเมินคุณภาพงานของตำแหน่ง ตามหลักเกณฑ์การประเมินค่างาน  
ที ่ก.พ. กำหนด 

4. ประชุมหารือร่วมกับผู้แทนสำนักงาน ก.พ. ในการจัดทำกรอบคำขอการประเมินค่างาน 
การกำหนดตำแหน่งประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ ตำแหน่งผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
(นักทรัพยากรบุคคล ระดับเชี่ยวชาญ) สำนักงานเลขานุการกรม 

5. ดำเนินการจัดทำร่างเอกสารคำขอกำหนดตำแหน่งและการประเมินค่างานตามหลักเกณฑ์ 
ที่ ก.พ. กำหนด 



๒๒    
แบบ - กรม 

 

6. ดำเนินการจัดส่งเอกสารคำขอกำหนดตำแหน่งและการประเมินค่างานตามหลักเกณฑ์ 
ที่ ก.พ. กำหนด  ให้ผู้แทนสำนักงาน ก.พ. ที่รับผิดชอบพิจารณา และปรับแก้/เพิ่มเติม ตามข้อเสนอแนะ 

7. ดำเนินการจัดทำเอกสารคำขอการกำหนดตำแหน่งเพ่ือเสนอคณะกรรมการการกำหนด
ตำแหน่งระดับสูงของกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม   

8. เข้าร่วมประชุมกับคณะกรรมการการกำหนดตำแหน่งระดับสูง ในฐานะผู้ช่วยเลขานุการ 
เพ่ือชี้แจงประเด็นข้อซักถามของที่ประชุม 

9. ดำเนินการจัดทำเอกสารคำขอการกำหนดตำแหน่งที่ผ่านความเห็นชอบของคณะกรรมการ
การกำหนดตำแหน่งระดับสูงของกระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม  เพ่ือเสนอ อ.ก.พ. กระทรวงดิจิทัลเพ่ือ
เศรษฐกิจและสังคม เพ่ือพิจารณา 

10. เข้าร่วมประชุม อ.ก.พ. กระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม  เพ่ือชี้แจงประเด็น 
ข้อซักถามของที่ประชุม 

 

4. ผลสำเร็จที่ได้รับ 

กำหนดตำแหน่งประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ ตำแหน่งผู้ เชี่ยวชาญด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (นักทรัพยากรบุคคล ระดับเชี่ยวชาญ) สำนักงานเลขานุการกรม จำนวน 1 ตำแหน่ง 

 
5. ปัญหา/อุปสรรค/แนวทางการดำเนินการต่อไป 

การกำหนดตำแหน่งประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ ไม่สามารถบรรจุไว้ในแผนการกำหนด
ตำแหน่งเป็นระดับสูงขึ้นได้  ภายใต้เงื่อนไขตามหลักเกณฑ์ที่ ก.พ.กำหนด ตามหนังสือสำนักงาน ก.พ.  
ที่ นร 1008/ว10  ลงวันที่ 29 กุมภาพันธ์ 2559  เป็นตำแหน่งที่ต้องรับผิดชอบภารกิจที่ต้องดำเนินการตาม
นโยบายที่สำคัญของรัฐบาล  ยุทธศาสตร์ชาติ หรือในส่วนราชการที่มีสภาพปัญหาวิกฤติด้านกำลังคนที่จะกระทบ
ต่อการปฏิบัติภารกิจหลักของส่วนราชการ  ซึ่งไม่ครอบคลุมตำแหน่งอ่ืนที่เป็นสายงานสนับสนุน  หากจะกำหนด
ตำแหน่งที่สูงขึ้นจะต้องยุบเลิกตำแหน่งเพื่อให้ครอบคลุมค่าใช้จ่ายที่เพ่ิมสูงขึ้น 
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ส่วนที่ ๓ ภาคผนวก 

๓.๑  แผนภาพแสดงข้อมูลกำลังคนของส่วนราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 

 
 

๓.๒ แผนภาพแนวโน้มข้าราชการเมื่อเทียบกับกรอบอัตรากำลังที่มี (ข้อมูลจากหัวขอ้ ๒.๒) 
• แสดงเป็นภาพรวมของส่วนราชการ  และ 
• แยกประเภทตามตำแหน่งอำนวยการ/ตำแหน่งวิชาการ/ตำแหน่งทั่วไป 
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๓.๓ แผนภาพแสดงการสูญเสียข้าราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 
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๓.๔ แผนภาพแสดงการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการเพ่ือทดแทนการสูญเสียข้าราชการ (ข้อมูลจากหวัข้อ ๒.๑)    
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๓.๕ แผนภาพพีรามิดข้าราชการ จำแนกตามช่วงอายุ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๓) 

 

 

 

ชาย                                       หญิง 
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๓.๖ แผนภาพแสดงสัดส่วนบุคลากรของหน่วยการเจ้าหน้าที่ต่อบุคลากรทั้งหมด (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๔) 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๙    
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๓.๗ แผนภาพแสดงการใช้จ่ายงบประมาณ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๕) 

• ค่าใช้จ่ายในภาพรวม  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๐    
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• ต้นทุนกิจกรรมของหน่วยการเจ้าหน้าที่  

 
 

๓.๘ แผนภาพแสดงผลการปฏิบัติราชการ  (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๖) 
• การบริหารผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน 

 


