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สวนท่ี 1 การรายงานสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ
การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล

1. สวนราชการมีการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม
มี

ไดแก แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับประจําปี พ.ศ.
2568
ถึงปี พ.ศ.
2572
วางลิงกสําหรับการเขาถึงเอกสาร (Share link) หรืออัพโหลดไฟลดานลาง
https://ops.moe.go.th/wp-content/uploads/����/��/%E�%B�%��%E�%B�%�C%E�%B�%��%E�%B�%��%E�%B�%A�%E�%B�%A�%E�%B�%B�%E�%B�%��%E�%B�%��%E�%B�%�C-����-����.pdf
อัพโหลดไฟล (ไมเกินจํานวน 5 ไฟล)
แผนกลยุทธ-2568… .pdf
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2. ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สวนราชการใหความสําคัญในรอบปีที่ผานมา 3 
ลําดับแรก

2. ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สวนราชการใหความสําคัญในรอบปีที่ผานมา 3 
ลําดับแรก

2.1 กรุณาเลือกประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสวนราชการใหความสําคัญในรอบปีท่ีผานมา 3 ลําดับ
แรก (ระบุรายละเอียดประเด็นท่ีมุงใหความสําคัญ หรือการดําเนินการ/กิจกรรมที่สําคัญในปีท่ีผานมาในขอ 2.2)

การสรรหา บรรจุ และแตงตัง้
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
การสงเสริมวัฒนธรรมองคกร

2.2 จากขอ 2.1 โปรดระบุรายละเอียดประเด็นท่ีมุงใหความสําคัญ หรือการดําเนินการ/กิจกรรมท่ีสําคัญในปีท่ีผานมา
รายละเอียดของประเด็นท่ี 1
1. การเรียกผูสอบแขงขันไดในตําแหนงนักทรัพยากรบุคคล ตําแหนงนิติกร และตําแหนงนักวิชาการคอมพิวเตอร มารับการ
บรรจุเขารับราชการ สังกัดสํานักงาน ก.ค.ศ.2. การดําเนินการสรรหาบุคคลเขารับราชการจากสวนราชการอ่ืนมาคัดเลือกเพ่ือขึน้บัญชีเป็นผูสอบแขงขันไดของสํานักงาน 
ก.ค.ศ. ตําแหนงนักวิชาการเงินและบัญชีปฏิบัติการ ตําแหนงเจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน ตําแหนงเจาพนักงานการเงินและ
บัญชีปฏิบัติงาน

รายละเอียดของประเด็นท่ี 2
1. กิจกรรมพัฒนาทีมงาน (OD)2. หลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับตน3. หลักสูตรการพัฒนาภาษาตางประเทศของบุคลากรสํานักงาน ก.ค.ศ.4. การประชุมเชิงปฏิบัติการการเสริมสรางการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติราชการยุคใหม สํานักงาน ก.ค.ศ.5. ดําเนินการกําหนดตัวชีวั้ดเพ่ือการพัฒนาตนเองตามแนวทางการพัฒนาตนเองเพ่ือใชประกอบการประเมินตัวชีวัดราย
บุคคลผานแพลตฟอรมการเรียนรูออนไลนของสถาบันพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ดานดิจิทัล (TDGA)
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รายละเอียดของประเด็นท่ี 3
1. การประชุมเชิงปฏิบัติการการขับเคล่ือนการปฏิบัติราชการของสํานักงาน ก.ค.ศ. สูความย่ังยืน2. กิจกรรมมอบนโยบายและแนวทางปฏิบัติราชการประจําปีของสํานักงาน ก.ค.ศ.
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คําชีแ้จง สําหรับขอ 3 ‒ 24 ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพท่ีสอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากท่ีสุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
5   หมายถึง    มีการดําเนินการอยางเป็นระบบ มีผลลัพธท่ีชัดเจน โดยมีการติดตามผล4   หมายถึง    มีการดําเนินการอยางเป็นระบบ3   หมายถึง    มีการดําเนินการแตยังไมเป็นระบบ หรือมีขอจํากัด2   หมายถึง    ไมมีการดําเนินการแตมีแผนจะดําเนินการ1   หมายถึง    ไมมีการดําเนินการ
 

การวางแผนและบริหารอัตรากําลัง
การวางแผนและบริหารอัตรากําลัง

5 = มีการ
ดําเนิน
การอยาง
เป็นระบบ
มีผลลัพธ
ท่ีชัดเจน
โดยมีการ
ติดตาม
ผล

4 = มี
การ
ดําเนิน
การ

อยางเป็น
ระบบ

3 = มี
การ
ดําเนิน
การแต
ยังไม
เป็น
ระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

2 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การแตมี
แผนจะ
ดําเนิน
การ

1 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การ

3. ทบทวนบทบาทภารกิจของสวนราชการ และเกล่ียอัตรา
กําลังเพ่ือรองรับภารกิจสําคัญ

4. วิเคราะหลักษณะงานท่ีเหมาะสมกับการจางงานแตละ
ประเภท เชน ขาราชการ
พนักงานราชการ เป็นตน
5. มีการวางแผนสืบทอดตําแหนงสําหรับตําแหนงหลักใน
สวนราชการ (Succession Plan) โดยมีการกําหนดตําแหนง
หลักท่ีตองการสรางความตอเน่ืองมีการประเมินสมรรถนะท่ี
จําเป็น และจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เพ่ือเตรียม
ความพรอมสําหรับตําแหนงหลัก

การสรรหา บรรจุ และแตงตัง้
การสรรหา บรรจุ และแตงตัง้

5 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเป็
นระบบ
มีผลลัพธ์
ท่ีชัดเจน
โดยมี
การติด
ตามผล

4 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเป็
นระบบ

3 = มีกา
รดํา

เนินการ
แต่ยัง
ไมเป็
นระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

2 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการแต
มีแผนจะ
ดําเนิ
นการ

1 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการ

6. มีแผนการสรรหาและสามารถดําเนินการทดแทนตําแหน
งว่างไดตามแผน

7. มีมาตรการรองรับตําแหนงวาง เพ่ือลดผลกระทบตองาน

5



5 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเ
ป็นระบบ
มีผลลัพ
ธ์ท่ีชัด
เจน
โดยมี
การติด
ตามผล

4 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเป็
นระบบ

3 = มีกา
รดํา

เนินการ
แต่ยัง
ไมเป็
นระบบ
หรือมี
ขอ
จํากัด

2 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการแต
มีแผนจะ
ดําเนิ
นการ

1 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการ

8. มีกระบวนการคัดเลือกคนเขาสูตําแหนงท่ีทําใหได้ผูท่ีมี
ความเหมาะสมและเป็นท่ียอมรับของทัง้ภายในและภายนอก
สวนราชการ

9. มีกระบวนการหรือกลไกในการติดตามสาเหตุการลาออก
ของบุคลากร
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คําชีแ้จง สําหรับขอ 3 ‒ 24 ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพท่ีสอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากท่ีสุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
5   หมายถึง    มีการดําเนินการอยางเป็นระบบ มีผลลัพธท่ีชัดเจน โดยมีการติดตามผล4   หมายถึง    มีการดําเนินการอยางเป็นระบบ3   หมายถึง    มีการดําเนินการแตยังไมเป็นระบบ หรือมีขอจํากัด2   หมายถึง    ไมมีการดําเนินการแตมีแผนจะดําเนินการ1   หมายถึง    ไมมีการดําเนินการ
 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

5 = มีการ
ดําเนิน
การอยาง
เป็นระบบ
มีผลลัพธท่ี
ชัดเจน
โดยมีการ
ติดตามผล

4 = มีการ
ดําเนิน
การ

อยางเป็น
ระบบ

3 = มี
การ
ดําเนิน
การแต
ยังไม
เป็น
ระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

2 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การแตมี
แผนจะ
ดําเนิน
การ

1 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การ

10. มีกลไกในการสงเสริมการเรียนรูดวยตนเองและการแลก
เปล่ียนเรียนรูภายในองคกร เชน การกําหนดตัวชีวั้ดดานการ
พัฒนาตนเอง ระบบบริหารจัดการองคความรู เป็นตน
11. มีการพัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะใหแกบุคลากร
ตามท่ีกําหนดใน HRD Plan ของสวนราชการ (กรณีท่ีไมมีHRD Plan ใหเลือกไมมีการดําเนินการ)
12. มีการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล โดยเนนการเรียนรูผานการ
พัฒนาเชิงปฏิบัติ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน

5 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเป็
นระบบ
มีผลลัพธ์
ท่ีชัดเจน
โดยมีการ
ติด

ตามผล

4 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเป็
นระบบ

3 = มีกา
รดํา

เนินการ
แต่ยัง
ไมเป็
นระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

2 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการ
แตมี
แผนจะ
ดําเนิ
นการ

1 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการ

13. มีกลไกการกําหนดตัวชีวั้ดท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกัน
14. มีมาตรการในการจัดการบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานตํ่า
15. มีการสื่อสารใหผูประเมินให Feedback แกบุคลากรใน
แตละรอบการประเมินฯ
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5 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเป็
นระบบ
มีผลลัพธ์
ท่ีชัดเจน
โดยมี
การติด
ตามผล

4 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเ
ป็นระบบ

3 = มีกา
รดํา

เนินการ
แต่ยัง
ไมเป็
นระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

2 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการ
แตมี
แผนจะ
ดําเนิ
นการ

1 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการ

16. ผลการประเมินถูกนําไปใช้ประโยชน ดังน้ี16.1 การพัฒนาบุคลากร เชน การวางแผนพัฒนา
การวิเคราะหจุดแข็งและชองวางการพัฒนา (Gap) เป็นตน
16.2 การคัดเลือกบุคคลกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent)
16.3 การเล่ือนตําแหนงท่ีสูงขึน้
16.4 การปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของบุคลากร/สํานัก/
กอง/องคกร
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คําชีแ้จง สําหรับขอ 3 – 24 ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากท่ีสุด

การบริหารจัดการกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent Management)
การบริหารจัดการกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent Management)

5 = มีการ
ดําเนิน
การอยาง
เป็นระบบ
มีผลลัพธ
ท่ีชัดเจน
โดยมี
การ
ติดตาม
ผล

4 = มีการ
ดําเนิน
การอยาง
เป็น
ระบบ

3 = มี
การ
ดําเนิน
การแต
ยังไม
เป็น
ระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

2 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การแต
มีแผน
จะ

ดําเนิน
การ

1 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การ

17. มีการกําหนดกลุมกําลังคนคุณภาพ* (Talent Pools) เพ่ือ
ใชประโยชนในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

18. มีการมอบหมายงานท่ีทาทายแกกลุมกําลังคนคุณภาพ
19. มีการวางเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path)
สําหรับกลุมกําลังคนคุณภาพ โดยมีการระบุแผนการพัฒนา
โยกยาย สับเปล่ียนหมุนเวียน หรือมอบหมายงาน เพ่ือเป็น
แนวทางในการวางแผนการสั่งสมประสบการณและการ
พัฒนา

20. มีแนวทางติดตามประเมินผลกลุมกําลังคนคุณภาพ เชน
ติดตามและรับฟังความคิดเห็นของกําลังคนกลุมดังกลาวตอ
การปฏิบัติงาน การวิเคราะหอัตราการลาออก/การโอน
เป็นตน

* กําลังคนคุณภาพ หมายถึง บุคลากรท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ไดแก นักเรียนทุน ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิส์ูง ((HiPPS) โดย
รวมถึงผูท่ีเคยผานการเป็น HiPPS) ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนําคล่ืนลูกใหมในราชการไทย (New Wave Leader) ผูผาน
โครงการพัฒนานักบริหารการเปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.)
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คําชีแ้จง สําหรับขอ 3 – 24 ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากท่ีสุด

คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน
คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

5 = มีการ
ดําเนิน
การอยาง
เป็นระบบ
มีผลลัพธท่ี
ชัดเจน
โดยมีการ
ติดตามผล

4 = มีการ
ดําเนิน
การอยาง
เป็น
ระบบ

3 = มีการ
ดําเนิน
การแต
ยังไมเป็น
ระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

2 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การแตมี
แผนจะ
ดําเนิน
การ

1 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การ

21. มีการจัดสภาพแวดลอมอุปกรณ และสิ่งอํานวยความ
สะดวกขัน้พ้ืนฐานท่ีสนับสนุนใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ

22. มีการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ/ดิจิทัล หรือ
นวัตกรรมตาง ๆ มาใชใหการปฏิบัติงานมีความสะดวก
รวดเร็ว และประหยัดทรัพยากรมากขึน้
23. มีการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางความสัมพันธท่ีดีระหวาง
บุคลากรในรูปแบบตาง ๆ
24. มีการจัดสวัสดิการภายในท่ีสงเสริมชีวิตและความเป็นอยู
ท่ีดีขึน้ของบุคลากร

ฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
25. การใชขอมูลเกี่ยวกับบุคคลในการบริหารทรัพยากรบุคคล

การวางแผนกําลังคน
มีฐานขอมูลถูกตอง ครบถวน เป็นปัจจุบัน โดยนํามาใชรายงาน
วิเคราะหขอมูล รวมถึงพยากรณเพ่ืออนาคต เชน คาดการณงบ
ประมาณสําหรับงาน HR ดานตาง ๆ เป็นตน

การวางแผนสรรหา มีฐานขอมูลถูกตองในระดับหน่ึงสามารถใชสําหรับรายงานได

การวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล
มีฐานขอมูลถูกตอง ครบถวน เป็นปัจจุบัน โดยนํามาใชรายงาน
วิเคราะหขอมูล รวมถึงพยากรณเพ่ืออนาคต เชน คาดการณงบ
ประมาณสําหรับงาน HR ดานตาง ๆ เป็นตน

การบริหารจัดการกลุมกําลังคนคุณภาพ
มีฐานขอมูลถูกตอง ครบถวน เป็นปัจจุบัน โดยนํามาใชรายงาน
วิเคราะหขอมูล รวมถึงพยากรณเพ่ืออนาคต เชน คาดการณงบ
ประมาณสําหรับงาน HR ดานตาง ๆ เป็นตน
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26. กรุณาระบุนวัตกรรมท่ีสวนราชการมีการพัฒนาใน 1 ปีท่ีผานมา (ปี พ.ศ. 2568) และนํามาใชในการใหบริการดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  อันสามารถแกไขปัญหาหรือยกระดับประสิทธิภาพกระบวนการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลได (สามารถระบุไดมากกวา 1 เร่ือง)

เลือกนวัตกรรมท่ีสวน
ราชการมีการพัฒนา
หรือนํามาใชในการ
ใหบริการดานการ
บริหารทรัพยากร

บุคคล

ตัวอยางนวัตกรรมท่ีเกี่ยวของ

นวัตกรรมดานการบริหารจัดการเกี่ยวกับ
ทรัพยากรบุคคล เชน การใหบริการขอมูล
ดาน HR ในรูปแบบ Line Chatbot เป็นตน

การลงวันลา การย่ืนใบลาออนไลน การย่ืนทําบัตร
ประจําตัวเจาหนาท่ีออนไลน
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27. โปรดระบุผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการในรอบปีงบประมาณท่ีผานมา จํานวน 1 เร่ือง
หลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับตน
ผูเขารับการอบรมไดรับความรูความเขาใจในบทบาทของนักบริหารระดับตน และสามารถนําความรูและทักษะไปประยุกต
ใชในการปฏิบัติงานจริง เกิดการพัฒนาตนเองเพ่ือเตรียมความพรอมสูตําแหนงท่ีสูงขึน้ในอนาคต ไดรับการเสริมสราง
ประสบการณปฏิบัติงานผานการแลกเปล่ียนเรียนรูประสบการณระหวางผูเขารวมอบรมและการศึกษาดูงาน สงผลให
สํานักงาน ก.ค.ศ. มีบุคลากรท่ีมีความรูเทาทันกับสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไป สามารถรับมือกับปัญหาท่ีทาทาย และพรอม
กาวสูตําแหนงท่ีสูงขึน้
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28. โปรดระบุการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการท่ียังไมสามารถบรรลุเปาหมาย หรือท่ีเห็นวา
ควรไดรับการปรับปรุงแกไขมากท่ีสุด ในรอบปีงบประมาณท่ีผานมา จํานวน 1 เร่ือง (ถามี)
-
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29. โปรดระบุปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการของทาน และขอเสนอแนะ
ในเรื่องดังกลาว (สามารถระบุไดมากกวา 1 เรื่อง)

การวางแผนและบริหารอัตรากําลัง

ปัญหาอุปสรรค
ขาราชการพลเรือนสังกัดสํานักงาน ก.ค.ศ. มีการโอน ยาย ไปรับราชการในสังกัดอ่ืน ลาออกจากราชการ และเกษียณอายุใน
แตละปีจํานวนมาก ทําใหปัจจุบันสํานักงาน ก.ค.ศ. ประสบปัญหาขาดแคลนอัตรากําลัง กระบวนการทํางาน
ขาดความตอเน่ือง สงผลกระทบตอประสิทธิภาพประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองนโยบายสําคัญดานการบริหาร
งานบุคคล

ขอเสนอแนะ
เสริมสรางขวัญและกําลังใจท่ีดีในการปฏิบัติงาน เชน เพ่ิมสวัสดิการและสิทธิพิเศษอ่ืนๆ สวัสดิการบานพักท่ีอยูอาศัยเพ่ือแบง
เบาภาระคาใชจายในสวนท่ีอยูอาศัย
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การสรรหา บรรจุ และแตงตัง้
ปัญหาอุปสรรค
การดําเนินการสรรหาบุคคลเขารับราชการจากสวนราชการอ่ืนมาคัดเลือกเพ่ือขึน้บัญชีเป็นผูสอบแขงขันไดของสํานักงาน 
ก.ค.ศ. ตําแหนงนักวิชาการเงินและบัญชีปฏิบัติการ ตําแหนงเจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน ตําแหนงเจาพนักงานการเงินและ
บัญชีปฏิบัติงาน มีความลาชา เน่ืองจากจํานวนการขึน้บัญชีมีนอย

ขอเสนอแนะ
ดําเนินการสรรหาและเลือกสรรเพ่ือบรรจุบุคคลเขารับราชการเอง
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สวนท่ี 2 ผลสัมฤทธิด์านการบริหารทรัพยากรบุคคล
1. สัดสวนขาราชการตามชวงอายุ (Generation)

จํานวนขาราชการจําแนก
ตามชวงอายุ

จํานวนขาราชการทัง้หมด
ในปีงบประมาณ

สัดสวนขาราชการตามชวง
อายุ (Generation)

Boomer 2 252 0.79
Gen X 86 252 34.13
Gen Y 123 252 48.81
Gen Z 41 252 16.27

2. อัตราสวนของบุคลากรหนวยการเจาหนาท่ีตอบุคลากร
จํานวนบุคลากรของหนวย

การเจาหนาท่ีใน
ปีงบประมาณ

จํานวนบุคลากรทัง้หมดใน
ปีงบประมาณ

อัตราสวนของบุคลากร
หนวยการเจาหนาท่ีตอ

บุคลากร

ขาราชการ 9 252 28
พนักงานราชการ 0 9 0
ลูกจางประจํา 0 12 0
ลูกจางช่ัวคราว 0 13 0

อ่ืน ๆ 0 48 0
รวม 9 252 28

3. ระยะเวลาเฉล่ียในการสรรหาขาราชการ 1 คนเขาสูองคกร
จํานวนวันรวมในการสรรหา
ขาราชการเขาสูองคกรใน

ปีงบประมาณ

จํานวนขาราชการท่ีบรรจุ
เขารับราชการใน
ปีงบประมาณ

ระยะเวลาเฉลี่ยในการ
สรรหาขาราชการ 1 คนเขา

สูองคกร

ระยะเวลาเฉลี่ยในการ
สรรหาขาราชการ 1 คนเขา

สูองคกร
1845 41 45
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4. รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนา
จํานวนบุคลากรท่ีไดรับการ
พัฒนาในปีงบประมาณ (รวม
กิจกรรมการพัฒนาทัง้หมด
และ E-learning (ถามี))

จํานวนบุคลากรทัง้หมด
ในปีงบประมาณ

รอยละของบุคลากรท่ีไดรับ
การพัฒนา

รอยละของบุคลากรท่ีไดรับ
การพัฒนา 287 334 85.93

5. จํานวนช่ัวโมงเฉล่ียท่ีบุคลากร 1 คนไดรับการพัฒนา
จํานวนช่ัวโมงท่ีบุคลากรท่ี
ไดรับการพัฒนาใน

ปีงบประมาณ (รวมกิจกรรม
การพัฒนาทัง้หมด ยกเวน E-learning)

จํานวนบุคลากรทัง้หมดใน
ปีงบประมาณ

จํานวนช่ัวโมงเฉลี่ยท่ี
บุคลากร 1 คนไดรับการ

พัฒนา

จํานวนช่ัวโมงเฉลี่ยท่ี
บุคลากร 1 คนไดรับการ

พัฒนา
326 334 0.98

6. ตนทุนตอหนวยดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ตนทุนดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล จํานวนช่ัวโมง/คนฝึกอบรม ตนทุนตอหนวยดานการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล

ตนทุนตอหนวยดานการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 4841256.00 18564.00 260.79

7. รอยละของขาราชการประเภทวิชาการท่ีไดรับการเล่ือนระดับ
จํานวนขาราชการประเภท
วิชาการท่ีไดรับการเล่ือน
ระดับในปีงบประมาณ

จํานวนขาราชการท่ีอยูใน
เกณฑคุณสมบัติท่ีสามารถ
เล่ือนระดับในปีงบประมาณ

รอยละของขาราชการ
ประเภทวิชาการท่ีไดรับการ

เลื่อนระดับ

ผูไดเล่ือนเป็นชํานาญการ 8 12 66.67
ผูไดเล่ือนเป็นชํานาญการ

พิเศษ 3 5 60
ผูไดเล่ือนเป็นเช่ียวชาญ 3 3 100
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8. รอยละของขาราชการท่ีไดรับแตงตัง้ใหดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการ
จํานวนขาราชการท่ีไดรับ
แตงตัง้ใหดํารงตําแหนงประ

เภทอํานวยการ

จํานวนขาราชการท่ีมีคุณ
สมบัติ/อยูในเกณฑแตงตัง้
ตําแหนงอํานวยการ

รอยละของขาราชการท่ีได
รับแตงตั้งใหดํารงตําแหนง

ประเภทอํานวยการ

รอยละของขาราชการท่ีได
รับแตงตั้งใหดํารงตําแหนง

ประเภทอํานวยการ
0 0

9. รอยละของขาราชการท่ีมีการยาย
จํานวนขาราชการท่ีมีการ
ยายในปีงบประมาณ

จํานวนขาราชการทัง้หมด
ในปีงบประมาณ

รอยละของขาราชการท่ีมี
การยาย

รอยละของขาราชการท่ีมี
การยาย 4 252 1.59

10. จํานวนกําลังคนคุณภาพแยกตามประเภท
จํานวนกําลังคนคุณภาพ

นักเรียนทุนรัฐบาล 4
ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิส์ูง (HiPPS) โดยรวม

ถึงผูท่ีเคยผานการเป็น HiPPS 5
ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนําคล่ืนลูกใหมใน

ราชการไทย (New Wave Leader) 3
ผูผานโครงการพัฒนานักบริหารการ

เปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.) 0

11. รอยละของกําลังคนคุณภาพ
จํานวนกําลังคนคุณภาพใน

ปีงบประมาณ
จํานวนขาราชการทัง้หมด

ในปีงบประมาณ รอยละของกําลังคนคุณภาพ

รอยละของกําลังคน
คุณภาพ 4 252 1.59

12. อัตราการสูญเสียกําลังคนคุณภาพ (Turnover rate)
จํานวนกําลังคนคุณภาพท่ี
ลาออกหรือโอนออกจาก

สวนราชการใน
ปีงบประมาณ

จํานวนกําลังคนคุณภาพ
ทัง้หมดในปีงบประมาณ

อัตราการสูญเสียกําลังคน
คุณภาพ

อายุราชการนอยกวา 5 ปี 0 4 0
อายุราชการ 5 - 10 ปี 0 4 0
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13. เหตุผลในการออกจากองคกรของกําลังคนคุณภาพ
จํานวนกําลังคนคุณภาพท่ีลาออกหรือโอนออก

จากสวนราชการในปีงบประมาณ

อยากเปล่ียนสายงาน/เปล่ียนอาชีพ 0
ตองการยายกลับภูมิลําเนา 0
วางแผนในการเรียนตอ 0
ปัญหาสุขภาพ 0
ตองใชเวลาดูแลครอบครัว 0
อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) 0

14. อัตราการคงอยูของขาราชการ (Retention rate)
จํานวนขาราชการท่ียังอยูใน

สวนราชการ
จํานวนขาราชการท่ีบรรจุใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

ทัง้หมด
อัตราการคงอยูของ

ขาราชการ

14.1 อายุราชการนอยกวา1 ปี (ผูท่ีบรรจุใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568) 41 44 93.18

14. อัตราการคงอยูของขาราชการ (Retention rate)

จํานวนขาราชการท่ียังอยู
ในสวนราชการ

จํานวนขาราชการท่ี
บรรจุในปีงบประมาณ
พ.ศ. 2564 - 2567

ทัง้หมด

อัตราการคงอยูของ
ขาราชการ

14.2 อายุราชการ 1 - 5 ปี (ผูท่ีบรรจุใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ‒ 2567) 66 98 67.35

15. จํานวนวันลาปวยเฉล่ียท่ีขาราชการ 1 คนลาในปีงบประมาณ
จํานวนวันลาปวยทัง้หมด

ของขาราชการ
จํานวนขาราชการ

ทัง้หมดในปีงบประมาณ
จํานวนวันลาป วยเฉลี่ยท่ี
ขาราชการ 1 คนลาใน

ปีงบประมาณ

จํานวนวันลาป วยเฉลี่ยท่ีขาราชการ1 คนลาในปีงบประมาณ 107 252 0.42

16. จํานวนวันลาเฉล่ียท่ีขาราชการ 1 คนลาในปีงบประมาณ
จํานวนวันลาทัง้หมดของ

ขาราชการ
จํานวนขาราชการทัง้
หมดในปีงบประมาณ

จํานวนวันลาเฉลี่ยท่ีข้า
ราชการ1 คนลาในปีงบประมาณ

จํานวนวันลาเฉลี่ยท่ีขาราชการ 1
คนลาในปีงบประมาณ 275 252 1.09
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17. ผลการปฏิบัติราชการระดับตาง ๆ รอบ 1/2568

ชวงรอยละการเล่ือน
เงินเดือน

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทบริหาร

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทอํานวย
การ

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทวิชาการ

จํานวน
ขาราชการ
ประเภทท่ัวไป

ดีเดน 3.1 ขึน้ไป 4 0 138 22
ดีมาก 3.0 ขึน้ไป 0 0 46 12
ดี 2.9 ขึน้ไป 0 0 0 0
พอใช 2..5 ขึน้ไป 0 0 0 0
ตองปรับปรุง ไมไดเล่ือนเงินเดือน 0 0 7 0

17. ผลการปฏิบัติราชการระดับตาง ๆ รอบ 2/2568

ชวงรอยละการ
เล่ือนเงินเดือน

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทบริหาร

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทอํานวย
การ

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทวิชาการ
จํานวนขาราชการ
ประเภทท่ัวไป

ดีเดน 3.3 ขึน้ไป 4 0 145 25
ดีมาก 3.1 ขึน้ไป 0 0 38 7
ดี 2.9 ขึน้ไป 0 0 0 1
พอใช 2.5 ขึน้ไป 0 0 0 0
ตองปรับปรุง ไมเล่ือนเงินเดือน 0 0 18 14
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18. รอยละของผูท่ีมีผลการปฏิบัติราชการระดับดีเดน
จํานวนขาราชการท่ีมีผล
การปฏิบัติราชการระดับดี

เดน
จํานวนขาราชการทัง้หมด

ในปีงบประมาณ
รอยละของผูท่ีมี

ผลการปฏิบัติราชการระดับ
ดีเดน

รอบการประเมินท่ี 1/2568 160 219 73.06
รอบการประเมินท่ี 2/2568 170 252 67.46
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