
 

 

 

 

 

 

 

แบบรายงาน 

การบรหิารทรัพยากรบุคคลประจําป 

ของสวนราชการระดบักรม 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



๒    

แบบ - กรม 

แบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําป  

ของสวนราชการ   

 

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

มีอํานาจหนาท่ีในการกํากับ ดูแล ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการ

พลเรือนในกระทรวงและกรม เพ่ือรักษาความเปนธรรมและมาตรฐานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมท้ัง

ตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้ ในการนี้ ใหมีอํานาจเรียกเอกสารและหลักฐานจากสวน

ราชการ หรือใหผูแทนสวนราชการ ขาราชการ หรือบุคคลใด ๆ มาชี้แจงขอเท็จจริง และใหมีอํานาจออกระเบียบ

ใหกระทรวงและกรมรายงานเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนท่ีอยูในอํานาจหนาท่ี   

ไปยัง ก.พ.  

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

ขาราชการพลเรือน เพ่ือประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล   

พ.ศ. ๒๕๕๓ ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๑๒/ว ๓ ลงวันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ๒๕๕๓ เพ่ือใหสวนราชการ

จัดทํารายงานเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนในปงบประมาณท่ีผานมาสงให

สํานักงาน ก.พ. เปนประจําทุกป 

๓. วัตถุประสงคของการรายงาน 

๓.๑ เพ่ือติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

๓.๒ เพ่ือประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของขาราชการพลเรือนของสวนราชการ 

๔. การรายงานประกอบดวยเนื้อหาหลัก ๓ สวน ดังนี้ 

สวนท่ี ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ 

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

สวนท่ี ๒ ผลสัมฤทธิ์ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงประกอบดวย 

๑) ขอมูลเชิงสถิติท้ังในสวนของขอมูลกําลังคน ขอมูลผลการปฏิบัติราชการ และ

ขอมูลการใชจายงบประมาณ  

๒) นวัตกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สวนท่ี ๓ ภาคผนวก ประกอบดวยแผนภาพขอมูลเพ่ือการวิเคราะหดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ซ่ึงไดจากขอมูลในสวนท่ี ๒ 

๕. ใหสวนราชการจัดทํารายงานประจําปตามแบบท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด (แบบ - กรม)  

สงใหสํานักงาน ก.พ. และกระทรวงตนสังกัดภายในเดือนตุลาคม 

 



๓    

แบบ - กรม 

 

 

 

รายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 

สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูประสานงาน 

ชื่อ-สกุล  นางสาวศิริวรรณ อินทรไทยวงศ 

ตําแหนง ผูอํานวยการสวนบริหารอัตรากําลัง 

โทรศัพท/โทรสาร 0 2126 5800 ตอ 2669 

E-Mail gdows_mof@yahoo.com 

วัน เดือน ป ท่ีทํางาน       พฤศจิกายน 2562 
 

 

ขอรับรองขอมูลผลการดําเนินงานตามรายละเอียดท่ีแนบมาพรอมนี้ 

 

ลงชื่อ ................................................................. 

           (นางศิริวัลย  แกวมูลเนียม) 

รองปลัดกระทรวงการคลัง ปฏิบัติราชการแทน 

       ปลัดกระทรวงการคลัง 

 



๔    

แบบ - กรม 

รายงานสรุปผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 

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         17.50 

๑.๑ แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  ๕.๐๐ ๐   ๕  5 5.00 

๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากําลัง             

  ๑) แผนอัตรากําลงัของสวนราชการ ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 3  3.75 

  ๒) แผนสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 2  2.50 

  

๓) แผนบริหารจัดการกลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะ

สูงเพื่อเตรียมและพัฒนาอยางเปนระบบ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓  2 2.50 

  

๔) แผนการสรางและพฒันาผูบริหารทุกระดับ เพื่อสรางความ

ตอเนื่องในการบริหารราชการ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓  3 3.75 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ๒๐.๐๐         17.78 

  

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

เหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคคล  

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓  2 4.44 

  

๖) ฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกตอง 

พรอมที่จะนําไปใชประโยชนอยูเสมอ 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓  3 6.67 

  

๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนกระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓  3 6.67 

มิติที่ ๓ ประสิทธผิลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ๒๐.๐๐         16.67 

  ๘) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ 3  10.00 

  

๙) สนับสนนุใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง     

เพื่อพัฒนาบุคลากรของสวนราชการ 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓  2 6.67 

มิติที่ ๔ ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๐.๐๐         20.00 

  

๑๐) การสงเสริมใหการบริหารทรัพยากรบุคคลของ        

สวนราชการมีธรรมาภิบาล 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ 3  10.00 

  

๑๑) บทบาทของผูนาํองคกรตอการตัดสินใจดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล เพื่อการกํากับดูแลองคกรที่ดี 

๑๐.๐๐ ๑ ๑ ๑ 3  10.00 

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับ

การทํางาน  

๒๐.๐๐         20.00 

  ๑๒) สภาพแวดลอมในการทาํงาน ๑๕.๐๐ ๑ ๒ ๓  3 15.00 

  

๑๓) ระบบการทาํงานที่เอ้ือประโยชนรวมกันระหวางปจเจก

บุคคลกับองคกร 

๕.๐๐ ๐   ๕  5 5.00 

นํ้าหนักรวม ๑๐๐.๐๐ คาคะแนนที่ได 91.95 



๕    

แบบ - กรม 

สวนที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบคุคลของสวนราชการตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ 
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

มิติท่ี ๑ ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (๒๐ คะแนน) 

๑.๑ แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (๕ คะแนน) 

แผนกลยุทธการบริหารทรพัยากรบุคคลฉบับปจจุบัน ประจาํป พ.ศ. 2560 - 2564 
(สามารถแนบเอกสารขนาด A๔ เพ่ิมเติมไดตามความเหมาะสม) 

ประเด็นยุทธศาสตรของ
สวนราชการ 

ประเด็นท่ีมุงใหความสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตรท่ี 1 
-เสริมสรางศักยภาพตอ
การดําเนินงานของ
กระทรวงการคลัง 

- 

ยุทธศาสตรท่ี 2 
พัฒนาและบริหารจัดการ
การดําเนินงานของ
กระทรวงการคลัง 

1. พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ 
    - เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 
    - พัฒนาและปรับปรุงระบบฐานขอมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความ
ถูกตอง เท่ียวตรง ทันสมัย ใชงานสะดวกและรวดเร็ว 
2. เสริมสรางระบบบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 
    - เสริมสรางกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหโปรงใสและตรวจสอบได 

ยุทธศาสตรท่ี 3 
สรางศักยภาพบุคลากรสู
ความเปนเลิศ 

สงเสริมบุคลากรให เกง ดี มีสุข และมีการจัดการงานบริหารบุคคลอยางมี
ประสิทธิภาพ ดังนี ้
1. พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลเชิงยุทธศาสตร 
     - กําหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับความตองการ
ของสวนราชการ 
     - ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากําลังใหสอดคลองกับยุทธศาสตรและทิศ
ทางการดําเนินงานในอนาคต 
     - สรางผูนําการเปลี่ยนแปลง/กลุมบุคลากรท่ีพรอมขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง
ในอนาคต 
2. พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ 
    - เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 
    - พัฒนาและปรับปรุงระบบฐานขอมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความ
ถูกตอง เท่ียวตรง ทันสมัย ใชงานสะดวกและรวดเร็ว 
3. สงเสริมบุคลากรให เกง ดี มีสุข 
    - พัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถจนเปนท่ียอมรับ 
    - สนับสนุนการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง 
    - สงเสริมคุณธรรมและจริยธรรมใหแกบุคลากร 
    - เสริมสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหแกบุคลากร 



๖    

แบบ - กรม 

ประเด็นยุทธศาสตรของ
สวนราชการ 

ประเด็นท่ีมุงใหความสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

4.  เสริมสรางคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
     - จัดกิจกรรมนันทนาการใหแกบุคลากร 
     - สงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากร 
     - จัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนด 

ยุทธศาสตรท่ี 4 
บริหารจัดการเทคโนโลยี
สารสนเทศและการ
สื่อสารของ
กระทรวงการคลัง 

- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๗    

แบบ - กรม 

๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากําลัง (๑๕ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

๑) แผนอัตรากําลังของสวนราชการ 

(น้ําหนักรอยละ ๓.๗๕) 
 

 

3 ๑. ใชแผนอัตรากําลังของอดีตที่ผาน 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งตัง้
อยางไมเปนทางการชดัเจน (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 หรือสมรรถนะสูงเพื่อเตรียม
และพัฒนาอยางเปนระบบ 

(น้ําหนักรอยละ ๓.๗๕) 
 

2 ๑) มีแบบบรรยายลักษณะงาน  (Job Descriptions) ของ
ตําแหนงงานสาํคัญๆ ในกลุมภารกิจหลักของสวนราชการ 
(๑ คะแนน) 

๒) มีแผนพฒันาทางกาวหนาในอาชพี (Career Development 
Plan) สําหรับตําแหนงสําคัญๆ ในกลุมภารกิจหลักของสวน
ราชการ (๒ คะแนน)    

๓) กําหนดหลักเกณฑ วิธีการ ในการคัดเลือกบุคลากร เพื่อให
ไดมาซึ่งกลุมบุคคลที่มทีักษะ หรือสมรรถนะสูง และจัดทํา
แผนพัฒนา รายบุคคลตามแผนพัฒนาทางกาวหนาในอาชพี 
เพื่อเตรียมและพัฒนาอยางเปนระบบ (๓ คะแนน) 

 

 

 

 

 

 

 



๘    

แบบ - กรม 

 

๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากําลัง (ตอ)  

รายการ คะแนน เกณฑการให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) 

มิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

๕) สัดสวนคาใชจายดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลมีความเหมาะสม 

และสะทอนผลติภาพของบุคลากร 

(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) ฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลมีความถูกตอง พรอมที่ จะ
นําไปใช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) 

 

 

 



๙    

แบบ - กรม 

 

มิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (ตอ) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 
๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อ

สนับสนุนกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

(น้ําหนักรอยละ ๖.๖๗) 
 
 

3 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 HRMIS ของกระทรวงการคลัง (อยูระหวางพัฒนาระบบ) 

๒.๒ มีระบบสํานักงาน (E-Office) ที่สามารถยื่นขอลาตาม

ระเบียบราชการ ผานระบบ Intranet 

๒.๓ แจงผลการประเมินและการเลื่อนเงินเดือน ผานทาง

ระบบ Intranet 

2.4 มีระบบรับสมัครสอบคัดเลอืกบุคคลเพื่อบรรจุเปน   
ขาราชการ พนักงานราชการ ลกูจางชั่วคราว ในระบบ
ออนไลน  

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

มิติท่ี ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 
๘) ระบบการบริหารผลการปฏิบัตงิาน 
(น้ําหนักรอยละ ๑๐) 

3 ๑. ปฏิบัติตามหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการตาม ว.๒๐/๒๕๕๒ (๑ คะแนน) 

๒. KPI ระดับบุคคลสอดคลองกับภารกิจและผลผลิตหลัก หรือ
มาตรฐานงาน (Job Standard) ของตําแหนงตามที่กําหนด   
(๒ คะแนน) 

๓. ผลการประเมินที่ไดสามารถจําแนกความแตกตางและจัดลําดับ
ผลการปฏิบัติงานของขาราชการไดอยางชัดเจนและมี
ประสิทธิภาพ โดยถูกนาํไปใชประโยชน ดังนี้ (๓ คะแนน) 
เพื่อการเลื่อนเงินเดือน 

เพื่อการพัฒนาบุคลากร 

เพื่อกําหนดเปนเงื่อนไขในการคัดเลือกบุคคลกลุมที่มี

ทักษะ หรือสมรรถนะสูง เพื่อพัฒนาทางกาวหนาในอาชพี 

เพื่อกําหนดเปนเงื่อนไขในการปรับเลื่อนตําแหนงที่สูงข้ึน 

เพื่อใชในการปรับปรุงและพฒันาคุณภาพงานของ



๑๐    

แบบ - กรม 

ขาราชการ/สํานัก กอง/องคกร 

อ่ืนๆ (โปรดระบ)ุ.............................................. 

 

 

มิติท่ี ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (ตอ) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 
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) 

มิติท่ี ๔ ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 
๑๐) การสงเสริมใหการบริหารทรัพยากร

บุคคลของสวนราชการมีธรรมาภิบาล 
(น้ําหนักร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 
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 สํารวจความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารทรัพยากร

บุคคลของสํานักงานปลดักระทรวงการคลัง  

๓.๒ เปดชองทางใหบุคลากรรองทุกข/รองเรียน 

 

 



๑๑    

แบบ - กรม 

 

 

 

มิติท่ี ๔ ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (ตอ) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

๑๑) บทบาทของผูนําองคกรตอการ

ดําเนินการเก่ียวกับจริยธรรม 

กฎหมาย และความรับผิดชอบตอ

ตัดสินใจดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล เพ่ือการกํากับ

ดูแลองคกรท่ีดี  

(น้ําหนักรอยละ ๑๐) 

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

โปรดระบจุาํนวนเร่ืองรองทุกขของขาราชการในรอบป  

(ระบุเร่ือง และจํานวนขาราชการที่รองทุกขแยกตามประเภท

เร่ืองที่รองทุกข) 

      

๑. ผูนําองคกรมีกระบวนการอยางไรในการสรางบรรยากาศ

เพื่อสงเสริม กํากับ และสงผลใหบุคลากรในองคกรปฏิบัติ

ตามกฎหมาย และมีจริยธรรม  

- ใหหนวยงานตางๆ ไดคัดเลือกขาราชการในหนวยงานของ

ตนซึ่งเปนผูประพฤติปฏิบัตตินในแนวทางแหงความซื่อสัตย

สุจริต ยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม เพื่อสงไปให

คณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทจุริตแหงชาติ

คัดเลือก 

- มีการพบปะกับบุคลากรในเวท ีตางๆ เชน สัมมนา

ประจําป 

๒. ผูนําองคกรมีสวนรวมอยางไร ในการพัฒนากลุมบุคลากรที่มี

ทักษะหรือสมรรถนะสูงใหอยูกับองคกร และการพัฒนาผูนํา

ในอนาคตขององคกรเพื่อใหการบริหารราชการเปนไปอยาง

ตอเนื่อง  

- มอบหมายใหเปนคณะทํางานที่เก่ียวกับภารกิจที่สําคัญ

หรือทาทายของหนวยงาน 

- จัดสงเจาหนาที่ไปฝกอบรมตามหลักสูตรตางๆ             

ที่สํานักงาน ก.พ. จัดหรือ กระทรวงการคลัง จัดเอง 

๓. ผูนําองคกรมีสวนรวมอยางไรในการเปดโอกาสใหขาราชการ 

มีสวนรวมในการบริหารทรัพยากรบุคคล   

- สงเสริมใหขาราชการทุกระดับเขารวมประชุม/สัมมนา ใน

หัวขอที่เก่ียวของกับงานดานการบริหารงานบุคคล            

ที่สํานักงานปลดักระทรวงการคลังดําเนนิการ เชน ความรู

เร่ืองสมรรถนะ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 



๑๒    

แบบ - กรม 

 

 

 

มิติท่ี ๕   คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

๑๒) สภาพแวดลอมในการทาํงาน  

(น้ําหนักรอยละ ๑๕) 

3 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) 

มิติท่ี ๕   คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (ตอ) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 
๑๓) ระบบการทาํงานที่เอ้ือประโยชน

รวมกันระหวางปจเจกบุคคลกับ
องค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  
     - การมอบอํานาจการปฏิบัติราชการ และการมอบหมาย

คณะทํางานดําเนินการในเร่ืองเก่ียวกับนโยบายของสํานักงานปลัด

กระทรวงการคลัง อยางเปนระบบ 

    - สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมีการเพิ่มชองทางการ

สื่อสารขอมูลภายในองคกร เพื่อเอ้ือใหมีการแลกเปลี่ยนขอมูล
ขาวสารและสื่อสารระหวางกัน โดยมีการนําขอมูลขาวสารที่
เก่ียวของกับงานบริหารงานบุคคล ลงใน website ของสํานักงานฯ 
พรอมทั้ง มีการเปดชองทางใหมีการสอบถามหรือใหขอคิดเห็น   
2 ทาง ผานใน website ของสํานักงานฯ และมีการตอบคําถาม 
หรือขอคิดเห็นยอนกลับ 



๑๓    

แบบ - กรม 

 

 

 

สวนที่ ๒ ผลสัมฤทธิ์ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

๒.๑ ขอมูลกําลังคนของสวนราชการ 

รายการ 
ป 2562 ป 2561 ป 2560 

จํานวน สัดสวน จํานวน สัดสวน จํานวน สัดสวน 
๒.๑.๑ อัตรากําลังคน       

๑) ขาราชการ 215 45.55 220 47.52 210 44.30 

๒) ลูกจางประจํา 22 4.66 23 4.97 25 5.27 

๓) ลูกจางชั่วคราว 150 31.78 149 32.18 162 34.18 

๔) พนักงานราชการ 85 18.01 71 15.33 77 16.24 

ผลรวมกําลังคน 472 100.00 463 100.00 474 100.00 

๒.๑.๒ การเคลื่อนไหวของขาราชการ       

๑) การเขารับราชการ 20 100.00 25 100.00 22 100.00 

- บรรจุใหม 
- รับโอน 
- บรรจุกลับ 
- การเขารับราชการตาม  

มาตรา ๕๖ 

7 
13 

0 
0 

 

35.00 
65.00 

0.00 
0.00 

19 
6 
0 
0 

 

76.00 
24.00 

0.00 
0.00 

13 
9 
0 
0 

 

59.09 
40.91 

0.00 
0.00 

๒) การสูญเสียขาราชการ 25 100.00 14 100.00 16 100.00 

- ลาออก 
- ใหโอน 
- เกษียณอายุ 
- อ่ืนๆ 

7 
12 

6 
0 

28.00 
48.00 
24.00 

0.00 

3 
6 
5 
0 

21.43 
42.86 
35.71 

0.00 

2 
12 

1 
1 

12.50 
75.00 

6.25 
6.25 

 

 

 

 

 



๑๔    

แบบ - กรม 

 

 

 

 
 

๒.๒ ขอมูลขาราชการของสวนราชการ 

รายการ 
ป 2562 ป 2561 ป 2560 

กรอบ 
ท่ีมี 

จํานวน 
(คน) 

อัตรา
วาง 

กรอบ 
ท่ีมี 

จํานวน 
(คน) 

อัตรา
วาง 

กรอบ 
ท่ีมี 

จํานวน 
(คน) 

อัตรา
วาง 

๑. บริหาร 12 12 0.00 13 13 0.00 13 12 7.69 
๒. อํานวยการ 6 6 0.00 6 6 0.00 6 6 0.00 
๓. วิชาการ 163 139 13.50 163 144 11.66 162 136 16.05 
๔. ท่ัวไป 62 58 6.45 62 57 8.06 64 56 12.50 

รวม 243 215 10.70 244 220 9.84 245 210 14.29 

เหตุผลสําคัญของการเปลี่ยนแปลง 

1. จากการเกษียณอายุราชการ 
2. จากการใหโอน 
3. จากการลาออกจากราชการ 
4. จากการกําหนดตําแหนงและการปรับปรุงการกําหนดตําแหนง โดยการนําตําแหนงวางของ                

สวนราชการมายุบเลิกเพ่ือนําตําแหนงมาปรับปรุง ท้ังนี้  เพ่ือเปนการเสริมสรางความกาวหนาในสายงานของ
ขาราชการในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 

 

๒.๓ ขอมูลโครงสรางอายุของขาราชการของสวนราชการ 

ชวงอายุ (ป) 

จํานวนขาราชการ (คน) 

ป 2562 ป 2561 ป 2560 

ผูหญิง ผูชาย ผูหญิง ผูชาย ผูหญิง ผูชาย 

<= ๒๔ 1 0 1 0 0 1 
๒๕-๒๙ 8 5 8 3 5 2 
๓๐-๓๔ 16 10 16 4 19 5 
๓๕-๓๙ 26 5 29 8 26 6 
๔๐-๔๔ 27 12 25 13 28 13 
๔๕-๔๙ 17 11 20 7 21 6 
๕๐-๕๔ 19 10 23 13 23 13 
>=๕๕ 28 20 27 23 21 21 



๑๕    

แบบ - กรม 

รวม 142 73 149 71 143 67 

 

 

 

 

๒.๔ จํานวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาท่ี  

รายการ 
จํานวน (คน) 

ป 2562 ป 2561 ป 2560 
๑. ขาราชการ 38 36 38 
๒. พนักงานราชการ 11 11 11 

รวม 49 47 49 

๒.๕ ขอมูลดานงบประมาณการใชจาย 

รายการ 
ป 2562 ป 2561 ป 2560 

มูลคา สัดสวน มูลคา สัดสวน มูลคา สัดสวน 

๒ .๕ .๑  งบ ป ร ะ ม า ณ ต า ม  พ .ร .บ .
งบประมาณรายจายประจําป 

      

งบประมาณรวมของสวนราชการ  1,248,904,800.00 100.00 1,010,754,900.00 100.00 707,278,900.00 100.00 

งบประมาณรายจายประเภทงบบุคลากร  128,729,200.00 10.310 122,727,200.00 12.140 118,645,600.00 16.770 

๒.๕.๒ ขอมูลรายงานตนทุนรวมแยกตาม
แหลงเงิน (เบิกจายจริง) 

      

คาใชจายบุคลากร 171,884,458.7 0.192 174,197,186.13 0.272 170,789,383.66 16.770 

คาใชจายดานการฝกอบรม 24,323,253.86 0.027 45,846,929.65 0.071 42,705,980.42 16.770 

คาใชจายเดินทาง 3,084,650.36 0.003 4,221,876.86 0.007 4,402,292.72 16.770 

คาตอบแทนใชสอยวัสดุ และคา
สาธารณูปโภค 

627,404,293.09 0.703 581,777,912.10 0.907 554,484,052.45 16.770 

คาเสื่อมราคาและคาตัดจําหนาย 208,482,918.23 0.233 347,680,612.01 0.542 379,444,844.39 16.770 

คาใชจายเงินอุดหนุน 88,258,092,556.77 98.836 63,006,385,634.59 98.20 6,400,000,000.00 16.770 

ตนทุนในการผลิตอ่ืน 3,837,945.39 0.004 0.00 0.00 0.00 16.770 

รวมตนทุนผลผลิต 89,297,110,076.40 100.00 64,160,110,151.34 100.0
 

7,551,826,553.64 100.0 

 ป 2562 ป 2561 ป 2560 
๒.๕.๓ ขอมูลรายงานตนทุนกิจกรรมยอย
เก่ียวกับบุคลากร 

   

ตนทุนรวมดานบริหารบุคลากร 
(บาท) 

   

จํานวนบุคลากรท่ีใชคํานวณ (คน)    



๑๖    

แบบ - กรม 

ต น ทุ น ต อห น วยด าน บ ริห าร
บุคลากร 

   

ตนทุนดานการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 

   

จํานวนช่ัวโมง/คนการฝกอบรม    
ตนทุนตอหนวยดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

   

 

เหตุผลสําคัญของการเปลี่ยนแปลง 

 เนื่องจากสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีบุคลากรเพ่ิมข้ึนเพ่ือรองรับภารกิจท่ีเพ่ิมมากข้ึน ดังนั้น จึงมี

คนท่ีตองเขารับการพัฒนาเพ่ิมมากข้ึน นอกจากนั้นยังมีการปรับฐานเงินเดือน และคาตอบแทนตามมติ

คณะรัฐมนตรี อีกดวย 

 

๒.๖ ขอมูลดานผลการปฏิบัติราชการ 

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

รายการ หนวยวัด 
ป 2562 ป 2561 ป 2560 

เปาหมาย ผลลัพธที่ได เปาหมาย ผลลัพธที่ได เปาหมาย ผลลัพธที่ได 

1. ความสําเร็จของการพัฒนาระบบขอมูลขนาดใหญ 

(Big Data) 
รอยละ 75 100 - - - - 

2. การจดัทําระบบบริหารการเงินการคลังภาครัฐ

แบบอิเล็กทรอนิกสใหม (New GFMIS Thai) 
รอยละ 75 100 - - - - 

3. รอยละความสําเร็จในการตรวจสอบคุณสมบัติ  

ผูลงทะเบียนเพ่ือสวัสดิการแหงรัฐเพ่ิมเตมิภายใต

โครงการ ไทยนิยม ยั่งยืน ในกลุมผูพิการ ผูสูงอายุ

ผูปวยตดิเตียง และผูท่ีไมสามารถเดินทางมา

ลงทะเบียนไดในป 2560 

รอยละ 95 100 - - - - 

4. ความสําเรจ็ของการดําเนินงานโครงการพัฒนา

ระบบบรหิาร TAX SSO 

* ป62 ระบบบริหารความเสี่ยง TAX SSO 

คะแนน 100 100 100 100 - - 

5. การดาํเนินการตามแผนปฏริูปองคการของ  

สวนราชการ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 
คะแนน 100 100 100 100 - - 



๑๗    

แบบ - กรม 

6.รอยละของการดํา เ นินการตามแผนการ

สรางความรับรูความเขาใจแกประชาชน 
รอยละ     100 100 

7.รอยละของจํานวนเรื่องราว รองทุกขผาน สป.กค. 

ในปปจจุบันท่ีไดรบัการดาํเนินการจนไดขอยุต ิ
รอยละ   90 91.60   

8. ระบบเช่ือมโยงขอมูลดานภาษีของทุกกรมภาษี 

พรอมกําหนดวิธีการบริหาร/จดัการขอมูล 

 

รอยละ     100 100 

รายการ หนวยวัด 
ป 2562 ป 2561 ป 2560 

เปาหมาย ผลลัพธที่ได เปาหมาย ผลลัพธที่ได เปาหมาย ผลลัพธที่ได 

9. จํานวนครั้งท่ีระบบบริการเครือขายสื่อสารขอมูล

กลางกระทรวงการคลัง ไมสามารถใหบริการได

ภายใน 1 ป 

ครั้ง     5 0 

10. รอยละการดาํเนินการตามแผนการสราง   

ความรับรูความเขาใจแกประชาชน 
รอยละ     100 100 

11. การพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน         

(จํานวน 12 เรื่อง) 
รอยละ   80 98.51   

 

๒.๖.๒ การบริหารผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทน 

 

รอบ 
การประเมิน/

ปท่ี 

ระดับผล 
การประเมิน 

ชวงคะแนน 
การประเมิน 

ชวงรอยละ 
การเลื่อนเงินเดือน 

จํานวนขาราชการ 

อํานวยการ วิชาการและท่ัวไป 

๑/2562 ดีเดน 90-100 3.05-3.80 6 88 

  ดีมาก 80-89 2.46-2.97  111 

  ดี 70-79 1.87-2.33  13 

  พอใช 60-69 1.33-1.79  - 

  ตองปรับปรุง ต่ํากวารอยละ ๖๐ ไมไดเลื่อนเงินเดือน  - 

๒/2562 ดีเดน 90-100 3.05-3.80 6 75 

  ดีมาก 80-89 2.46-2.97 - 110 

  ดี 70-79 1.87-2.33 - 2 



๑๘    

แบบ - กรม 

รอบ 
การประเมิน/

ปท่ี 

ระดับผล 
การประเมิน 

ชวงคะแนน 
การประเมิน 

ชวงรอยละ 
การเลื่อนเงินเดือน 

จํานวนขาราชการ 

อํานวยการ วิชาการและท่ัวไป 

  พอใช 60-69 1.33-1.79 - - 

  ตองปรับปรุง ต่ํากวารอยละ ๖๐ ไมไดเลื่อนเงินเดือน - 1 

๑/2561 ดีเดน 90-100 3.00-3.70 6 107 

  ดีมาก 80-89 2.49-2.92 - 85 

  ดี 70-79 2.02-2.41 - 15 

  พอใช 60-69 1.55-1.95 - - 

  ตองปรับปรุง ต่ํากวารอยละ ๖๐ ไมไดเลื่อนเงินเดือน - - 

๒/2561 ดีเดน 90-100 3.07-3.89 6 74 

  ดีมาก 80-89 2.49-2.99 - 126 

  ด ี 70-79 1.98-2.41 - 12 

  พอใช 60-69 1.47-1.91 - - 

  ตองปรับปรุง ต่ํากวารอยละ ๖๐ ไมไดเลื่อนเงินเดือน - - 

๑/2560 ดีเดน 90-100 2.78-3.48 6 108 

  ดีมาก 80-89 2.28-2.69 - 72 

  ดี 70-79 1.82-2.20 - 4 

  พอใช 60-69 1.36-1.74 - 1 

  ตองปรับปรุง ต่ํากวารอยละ ๖๐ ไมไดเลื่อนเงินเดือน - - 

๒/2560 ดีเดน 90-100 2.82-3.59 6 109 

  ดีมาก 80-89 2.28-2.74 - 73 

  ด ี 70-79 1.82-2.20 - 9 

  พอใช 60-69 1.36-1.74 - - 

  ตองปรับปรุง ต่ํากวารอยละ ๖๐ ไมไดเลื่อนเงินเดือน - - 

  

 หลักเกณฑเกี่ยวกับรูปแบบในการกําหนดรอยละของการเล่ือนเงินเดือนท่ีใชของแตละป 

  สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง กําหนดหลักเกณฑเก่ียวกับรูปแบบในการกําหนดรอยละของ
การเลื่อนเงินเดือนท่ีใช ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2554-2562 โดยสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังกําหนด



๑๙    

แบบ - กรม 

ชวงคะแนนการประเมินเปนมาตรฐานใหทุกหนวยงานในสังกัดใชเหมือนกัน แตมอบหมายใหแตละหนวยงานใน
สังกัดเปนผูกําหนดชวงรอยละของการเลื่อนเงินเดือนขาราชการตามความเหมาะสมของแตละหนวยงาน



๒๐    

แบบ - กรม 

๒.๗ ปญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  

  1. หลักเกณฑและเง่ือนไขการกําหนดตําแหนง ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว2        
ลงวันท่ี 19 กุมภาพันธ 2558 โดยใหกําหนดตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ในกลุมงาน-            
ท่ี ข้ึนตรงตอหัวหนาสวนราชการและมีหัวหนากลุมงานเปนตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ               
แตอยางไรก็ตาม เนื่องจากในการขอกําหนดตําแหนงเปนระดับท่ีสูงข้ึน จะตองนําตําแหนงวางมายุบเลิกดวย              
ซ่ึงเปนปญหาท่ีสําคัญสําหรับสวนราชการขนาดเล็ก  (สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง) ถึงแมวา ก.พ. จะไดออก
หลักเกณฑและเง่ือนไขการกําหนดตําแหนง ท่ี นร 1008/ว 20 ลงวันท่ี 29 พฤศจิกายน 2559 ในการยกเวน
การยุบเลิกตําแหนง (เพ่ิมเติม) แลว แตสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ก็ยังประสบปญหาในการพิจารณา
คาใชจายดานบุคคลท่ีคาดวาจะเพ่ิมข้ึน ซ่ึงตองมีการกันตําแหนงวางของสวนราชการเพ่ือใหครอบคลุมคาใชจาย
งบประมาณประเภทงบบุคลากรในปงบประมาณนั้น  

   จากกรณีดังกลาวขางตน สงผลกระทบตอเสนทางการเติบโตในสายอาชีพของขาราชการใน
สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ทําใหมีขาราชการในประเภทวิชาการระดับชํานาญการเปนจํานวนมาก 
ไมสามารถไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการระดับชํานาญการพิเศษได เนื่องจากตําแหนงระดับ
ชํานาญการพิเศษของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ในปจจุบันนั้น มีจํานวนเพียง 25 ตําแหนง และในบาง
กรณียังประสบปญหาขาดแคลนผูมีคุณสมบัติเพ่ือแตงตั้งในบางตําแหนง เชน ตําแหนงประเภทอํานวยการ 
ระดับสูง ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ ทําใหตองมีการโยกยายขาราชการจากหนวยงานอ่ืนในสังกัด
กระทรวงการคลัง เพ่ือมาดํารงตําแหนงดังกลาว 

  2. ตามมาตรา 47 แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ไดบัญญัติให 
อ.ก.พ. กระทรวง มีอํานาจในการพิจารณากําหนดตําแหนง จํานวน ประเภท สายงานและระดับตําแหนง ซ่ึงเดิม
เปนอํานาจของ ก.พ. ในการนี้เปนผลทําใหสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังตองรับภาระในภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึน
ดังกลาว ในฐานะกระทรวงตนสังกัดของสวนราชการตางๆ โดยเม่ือมีการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงดังกลาว
แลว ไดมีการดําเนินการในข้ันตอนของการสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง รวมท้ังในข้ันตอนการโอน ยายของ
ขาราชการในระดับตางๆ ท่ีเปนอํานาจของกระทรวง ซ่ึงมีกฎ ระเบียบ ท่ีเก่ียวของบางสวนยังไมไดรับการแกไขให
สอดคลองตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ดังกลาว โดยยังคงบังคับใชเปน                   
บทเฉพาะกาลโดยอนุโลม ทําใหการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ไมอาจดําเนินการไดอยางราบรื่น 
เนื่องจากบางกรณีมีปญหาในการนํามาปรับใชแลวเกิดความผิดพลาดในการดําเนินการ เพราะมีความเขาใจ               
ไมถูกตองจากการตีความหมายไมตรงกับแนวทางของ ก.พ. 

  3. สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีปญหาการขาดแคลนบุคลากรในระดับท่ีสูง เนื่องมาจาก
สาเหตุหลักๆ คือ ขาราชการโอนยายไปสังกัดสวนราชการอ่ืนเปนจํานวนมาก รวมท้ังการลาออกของขาราชการ 
ท้ังนี้อาจเปนเพราะสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังนั้น ไมมีหนวยงานในสังกัดท่ีตั้งอยูในสวนภูมิภาค ทําใหเม่ือมี
ขาราชการใหมมาบรรจุแลว ตางก็มีความประสงคจะยายไปยังภูมิลําเนาของตนเอง ทําใหมีขาราชการบางสวน   
ขอโอนยายเพ่ือไปสังกัดยังสวนราชการอ่ืน ไมวาจะเปนกรม กระทรวงตาง ๆ หรือแมกระท้ังโอนไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินไมวาจะเปน เทศบาล อบต. อบจ. สงผลทําใหการปฏิบัติงานในบางภารกิจขาดความ

ตอเนื่อง  

 



๒๑    

แบบ - กรม 

 

๒.๘ นวัตกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  
 1) การจัดทํา Webpage ประจําสํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ตามมาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (มาตรา 44) ประจําปงบประมาณ 
พ.ศ. 2562 ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง  สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล ไดขอความรวมมือจาก      
ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ศทส.) เพ่ือจัดทํา Webpage ของสํานักบริหารทรัพยากรบุคคล    
เพ่ือเผยแพรขอมูลท่ีเปนประโยชนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมท้ังเปนการใหขอมูลขาวสารและ
ประชาสัมพันธงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลผานทางชองทางอิเล็กทรอนิกส  ใหผูรับบริการไดรับขอมูล
ขาวสารดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกระทรวงการคลังท่ีถูกตองและครบถวน ดวยความสะดวกและ
รวดเร็ว 
 
  2) การรับสมัครสอบคัดเลือกบุคคลเพ่ือเขารับการบรรจุเปนขาราชการ พนักงานราชการ และ
ลูกจางช่ัวคราว ดวยระบบออนไลน 
   ตามท่ี กระทรวงการคลังไดจัดทําแผนขับเคลื่อนกระทรวงการคลังสูการเปนกระทรวงการคลัง
ดิจิทัล (Digital MOF) ประจําปงบประมาณ 2560 – 2564 ในการนี้สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง จึงได
ดําเนินการเก่ียวกับการรับสมัครสอบคัดเลือกบุคคลเพ่ือเขารับการบรรจุเปนขาราชการ พนักงานราชการ และ
ลูกจางชั่วคราว ดวยระบบออนไลน 
   โดยท่ี ผูประสงคจะสมัครสอบ สามารถสมัครไดทางอินเตอรเน็ต ตลอด 24 ชั่วโมง ไมเวน
วันหยุดราชการ ท่ีเว็บไซดกระทรวงการคลัง www.mof.go.th คลิก ท่ีหัวขอ “ระบบรับสมัครสอบออนไลน” 
ท้ังนี้ การรับสมัครสอบออนไลน ดังกลาว มีวัตถุประสงค ดังนี้ 
   1. ทําใหผูรับบริการ (ผูสมัคร) เกิดความสะดวก รวดเร็ว และประหยัดคาใชจาย 
   2. เพ่ิมชองทางการเผยแพรขาวสารการรับสมัครใหสามารถเขาถึงกลุมเปาหมายไดท่ัวถึงทําให
หนวยงานมีโอกาสเลือกบุคคลไดหลากหลายข้ึน 
   3. ลดจํานวนเอกสาร และพ้ืนท่ีจัดเก็บเอกสารของสวนราชการ  
 
  3) โครงการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานในสํานักบริหารทรัพยากรบุคคล  
   ดวยทรัพยากรบุคคลคือปจจัยหลักในการขับเคลื่อนองคการใหปฏิบัติภารกิจไดบรรลุเปาหมาย
อยางมีประสิทธิภาพ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเปนกุญแจสําคัญท่ีจะสนับสนุนใหองคกรมีบุคลากร 
ท่ีมีคุณภาพในปริมาณท่ีเหมาะสมกับภารกิจ นับตั้งแตกระบวนการวิเคราะหอัตรากําลัง การสรรหา การคัดเลือก 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ การพัฒนาบุคลากร การรักษาบุคลากรไว การบรรจุบุคลากรในตําแหนงท่ี
เหมาะสม และอ่ืน ๆ ซ่ึงลวนเก่ียวของกับบุคลากรตั้งแตกาวแรกของการเขาสูองคกร 
   อยางไรก็ดี เนื่องจากกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐนั้น มีกฎ ระเบียบ และ
หลักเกณฑตาง ๆ เก่ียวของจํานวนมาก ประกอบกับมีผูเก่ียวของจากหลายภาคสวน ดังนั้น การดําเนินการอยาง
ถูกตองเปนไปตามข้ันตอนและวิธีการท่ีถูกกําหนดไว จึงมีความจําเปนอยางยิ่งตอการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
หนวยงานภาครัฐ โดยเฉพาะอยางยิ่งสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ซ่ึงนอกจากจะเปนหนวยงานท่ีมีบทบาท
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หนาท่ีในการดูแลทรัพยากรบุคคลภายในสวนราชการแลว ยังมีหนาท่ีในการดูแลทรัพยากรบุคคลในภาพรวมของ
กระทรวงการคลังดวย  
   ดวยเหตุท่ีกลาวมาขางตน สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเปนหนวยงานหลักในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท้ังของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังและกระทรวงการคลัง จึงจําเปนตองมีคูมือการ
ปฏิบัติงานเพ่ือใชประกอบการดําเนินงานตาง ๆ ใหเกิดความถูกตอง ชัดเจน โปรงใส รวดเร็ว และสามารถ
อธิบายได ตลอดจนเปนการสรางองคความรูภายในหนวยงาน ซ่ึงสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรสํานักงานปลัด
กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2560 – 2563 กลยุทธท่ี 2.5 พัฒนาองคความรูภายในองคกร 
                  ซ่ึงสํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ไดจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน
เพ่ือเปนแนวทางในการปฏิบัติงานภายในสํานักฯ เปนประจําตอเนื่องทุกป โดยในปงบประมาณ พ.ศ. 2562 ได
จัดทํา จํานวน 5 คูมือ ดังตอไป 
 1. คูมือการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงของกระทรวงการคลัง (ตั้งแตระดับ 8 ลงมา) 
 2. คูมือการคัดเลือกเพ่ือบรรจุบุคคลเขารับราชการ โดยวิธีคัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันได ใน
ตําแหนงหนึ่งไปข้ึนบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงอ่ืน    
   3. คูมือการดําเนินการจัดฝกอบรมใหแกบุคลากรในสังกัด 
   4. คูมือการพิจารณาเรื่องรองทุกข 
   5. คูมือการเสนอตนเรื่องผูบริหาร  
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สวนที่ ๓ ภาคผนวก 

๓.๑  แผนภาพแสดงขอมูลกําลังคนของสวนราชการ (ขอมูลจากหัวขอ ๒.๑) 
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๓.๒ แผนภาพแนวโนมขาราชการเม่ือเทียบกับกรอบอัตรากําลังท่ีมี (ขอมูลจากหัวขอ ๒.๒) 

 
• แสดงเปนภาพรวมของสวนราชการ   
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• แยกประเภทตามตําแหนงอํานวยการ/ตําแหนงวิชาการ/ตําแหนงท่ัวไป 
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๓.๓ แผนภาพแสดงการสูญเสียขาราชการ (ขอมูลจากหัวขอ ๒.๑) 
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๓.๔ แผนภาพแสดงการบรรจุและแตงตั้งขาราชการเพ่ือทดแทนการสูญเสียขาราชการ (ขอมูลจากหัวขอ ๒.๑) 
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๓.๕ แผนภาพพีรามิดขาราชการ จําแนกตามชวงอายุ (ขอมูลจากหัวขอ ๒.๓) 
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๓.๖ แผนภาพแสดงสัดสวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาท่ีตอบุคลากรท้ังหมด (ขอมูลจากหัวขอ ๒.๔) 
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๓.๗ แผนภาพแสดงการใชจายงบประมาณ (ขอมูลจากหัวขอ ๒.๕) 

 
• คาใชจายในภาพรวม  
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• ตนทุนกิจกรรมของหนวยการเจาหนาท่ี  
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๓.๘ แผนภาพแสดงผลการปฏิบัติราชการ  (ขอมูลจากหัวขอ ๒.๖) 

 
• ผลการปฏิบัติราชการ (กรณีเปนขอมูลเชิงคุณภาพไมตองแสดงแผนภาพในหัวขอนี้) 
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• การบริหารผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทน 

 

 
 


