
แบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2565

สํานักงานสถิติแหงชาติ 

        ตามระเบียบ ก.พ. วาดวยการรายงานเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน 
เพื่อประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2553 กําหนดใหกรม สวน
ราชการที่อยูในบังคับบัญชาขึน้ตรงตอนายกรัฐมนตรี สวนราชการที่อยูในบังคับบัญชา หรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการ
ขึน้ตรงตอนายกรัฐมนตรี สวนราชการไมสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรีกระทรวงหรือทบวงจัดทํารายงานเก่ียวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนในปีงบประมาณที่ผานมา ตามแบบที่สํานักงาน ก.พ. กําหนด สงใหสํานักงาน ก.พ.
และกระทรวงตนสังกัดภายในเดือนตุลาคมของทุกปี น้ัน

        สวนราชการไดจัดทํารายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 
ดังกลาวแลว โดยประกอบดวยเน้ือหา 3 สวน ดังน้ี

                สวนที่ 1 การรายงานสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ
                สวนที่ 2 ผลสัมฤทธิด์านการบริหารทรัพยากรบุคคล
                สวนที่ 3 แผนภูมิแสดงขอมูลผลสัมฤทธิด์านการบริหารทรัพยากรบุคคล (ขอมูลจากสวนที่ 2)

 ขอรับรองขอมูลผลการดําเนินงานตามรายละเอียดที่แนบมาพรอมน้ี

 

                   ลงช่ือ ................................................................       

    ช่ือ-สกุล .............................................................  

    ตําแหนง .............................................................  

    วันที่ ............../............../..............  

ผูประสานงาน

ช่ือ-สกุล นายปริญญา นาคหาญ ตําแหนง พนักงานบริหารทั่วไป

โทรศัพท/โทรสาร 021421293 มือถือ 0813544858

อีเมล parinya.narkhan@gmail.com  
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สวนที่ 1 การรายงานสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล

1. สวนราชการมีการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม

มี

ไดแก แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคลฉบับประจําปี พ.ศ.

2565

ถึงปี พ.ศ. 2568

อัพโหลดไฟล (ไมเกินจํานวน 5 ไฟล) แผนกลยุท… .pdf

2. โปรดระบุประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สวนราชการใหความสําคัญในรอบปีที่ผานมา 3 ลําดับแรก 
พรอมทั้งระบุประเด็นที่มุงใหความสําคัญ/การดําเนินการ/กิจกรรมที่สําคัญ ภายใตประเด็นยุทธศาสตรฯ ดังกลาว

ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล

ประเด็นที่มุงใหความสําคัญ หรือการดําเนินการ 
หรือกิจกรรมที่สําคัญในปีที่ผานมา

ประเด็นที่ 1
การสงเสริมการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สํานักงานสถิติแหงชาติตามหลักธรรมภิบาล

1. โครงการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสใน
การดําเนินงาน (ITA) ของสํานักงานสถิติแหงชาติ 2.
กิจกรรมการจัดทําหลักเกณฑการสรรหาคัดเลือก
และเล่ือนระดับตําแหนงที่ประกอบดวย ปัจจัย น้ํา
หนัก และวิธีการใหคะแนน

ประเด็นที่ 2
พัฒนาระบบและบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให
เหมาะสมสอดคลองกับภารกิจของสํานักงานสถิติ
แหงชาติ

1. โครงการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคล ที่มีประสิทธิภาพสอดคลองกับแผน
ยุทธศาสตรของ สํานักงานสถิติแหงชาติ ประจํา
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 -2568

ประเด็นที่ 3
เสริมสรางคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวาง
ชีวิตกับการทํางาน

1. โครงการจัดทําแผนยุทธศาสตรพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตบุคลากรสํานักงานสถิติแหงชาติ 2. โครงการ
พัฒนาปรับปรุงระบบสวัสดิการ

2

https://www.jotform.com/uploads/cloudservice/222821408384051/5517273913454775764/%E0%B9%81%E0%B8%9C%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%84%E0%B8%84%E0%B8%A5%20%E0%B8%9B%E0%B8%B5%202565%20-%202568.pdf


คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
           5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
                              แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได
           4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
                              หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ
           3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
           2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
           1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

การวางแผนและบริหารอัตรากําลัง

5 4 3 2 1

3. มีการทบทวนบทบาทภารกิจของสวนราชการ และเกล่ีย
อัตรากําลังเพื่อรองรับภารกิจสําคัญ

4. มีการวิเคราะหลักษณะงานที่เหมาะสมกับการจางงานแตละ
ประเภท เชน ขาราชการ พนักงานราชการ เป็นตน

5. มีการวางแผนสืบทอดตําแหนงสําหรับตําแหนงสําคัญในสวน
ราชการ

การสรรหา บรรจุ และแตงต้ัง

5 4 3 2 1

6. มีการดําเนินการสรรหาขาราชการที่สอดคลองกับความ
ตองการของสวนราชการในการขับเคล่ือนภารกิจปัจจุบัน

7. มีเคร่ืองมือในการประเมินบุคคลเพื่อการสรรหาที่มีคุณภาพ
และเหมาะสม

8. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่ ก.พ. กําหนดเก่ียวกับการแตง
ต้ังตําแหนงประเภททั่วไปไดอยางมีประสิทธิภาพ

9. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่ ก.พ. กําหนดเก่ียวกับการแตง
ต้ังตําแหนงประเภทวิชาการไดอยางมีประสิทธิภาพ

10. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่ ก.พ. กําหนดเก่ียวกับการแตง
ต้ังตําแหนงประเภทอํานวยการไดอยางมีประสิทธิภาพ

3



คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
           5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
                              แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได
           4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
                              หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ
           3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
           2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
           1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

5 4 3 2 1

11. มีการดําเนินการพัฒนาขาราชการที่อยูระหวางทดลอง
ปฏิบัติหนาที่ราชการไดตามกรอบเวลาที่ ก.พ. กําหนด

12. มีระบบการสอนงาน (Coaching) ของบุคลากรระดับหัวหนา
งาน เพื่อพัฒนาผูใตบังคับบัญชา

13. มีการเช่ือมโยงระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
(HRM & HRD) ที่สนับสนุน และสอดคลองกัน

14. มีการวางแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ เพื่อใหมีภาวะ
ผูนํา (Leadership) และมีความรู/ทักษะ และสมรรถนะที่
สอดคลองกับบริบทการทํางานในปัจจุบันและอนาคต

การประเมินผลการปฏิบัติงาน

5 4 3 2 1

15. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่ ก.พ. กําหนดเก่ียวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ

16. ผลการประเมินถูกนําไปใชประโยชน ดังน้ี

16.1 การพัฒนาบุคลากร เชน การวางแผนพัฒนา การวิเคราะห
จุดแข็งและชองวางการพัฒนา เป็นตน

16.2 การคัดเลือกบุคคลกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent)

16.3 การเล่ือนตําแหนงที่สูงขึน้

16.4 การปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของบุคลากร/สํานัก/
กอง/องคกร

4



คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
           5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
                              แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได
           4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
                              หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ
           3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
           2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
           1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

การบริหารจัดการกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent Management)

5 4 3 2 1

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

18. มีการวางเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path)
สําหรับกลุมกําลังคนคุณภาพ โดยมีการระบุแผนการพัฒนา โยก
ยาย สับเปล่ียนหมุนเวียน หรือมอบหมายงาน เพื่อเป็นแนวทางใน
การวางแผนการส่ังสมประสบการณและการพัฒนา

19. มีแนวทางติดตามประเมินผลกลุมกําลังคนคุณภาพ เชน
ติดตามและรับฟังความคิดเห็นของกําลังคนกลุมดังกลาวตอการ
ปฏิบัติงาน การวิเคราะหอัตราการลาออก/การโอน เป็นตน

* กลุมกําลังคนคุณภาพ หมายถึง กลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ไดแก นักเรียนทุนรัฐบาล ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิสู์ง
(HiPPS) ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนําคล่ืนลูกใหมในราชการไทย (New Wave Leader) ผูผานโครงการพัฒนานักบริหารการ
เปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.) และผูผานการปฏิบัติงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร/โครงการสําคัญระดับประเทศ (Policy
Work/Study Team : PWST)
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คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
           5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
                              แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได
           4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
                              หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ
           3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
           2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
           1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

5 4 3 2 1

20. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานการงาน
เชน จัดสภาพแวดลอม ส่ิงอํานวยความสะดวก นําระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ/ดิจิทัลมาใชสนับสนุนการปฏิบัติงาน มี
ระบบปองกันภัยตาง ๆ เป็นตน เพื่อสนับสนุนใหการปฏิบัติภารกิจ
เป็นไปอยางมีประสิทธิภาพ สะดวก ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ

21. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานสังคม เชน
จัดกิจกรรมเพื่อประโยชนสาธารณะ จัดกิจกรรมเพื่อเสริมสราง
ความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากรในรูปแบบตาง ๆ เป็นตน

22. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานสวนตัว
เชน มีการตรวจสุขภาพประจําปี มีสถานที่หรือมีการจัดกิจกรรม
ที่สงเสริมสุขภาพ การใหความรูดานการวางแผนทางการเงิน
การจัดสวัสดิการเงินกู เงินชวยเหลืองานศพ เป็นตน

ฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

23. สวนราชการมีการนําขอมูลเกี่ยวกับบุคคลมาวิเคราะหเพื่อใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับใด

การวางแผนกําลังคน ระดับสูง(มีการวิเคราะหขอมูลเพื่อพยากรณส่ิงที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคต)

การสรรหา บรรจุ และแตงต้ัง ระดับสูง(มีการวิเคราะหขอมูลเพื่อพยากรณส่ิงที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคต)

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระดับสูง(มีการวิเคราะหขอมูลเพื่อพยากรณส่ิงที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคต)

การบริหารจัดการกลุมกําลังคนคุณภาพ ระดับสูง(มีการวิเคราะหขอมูลเพื่อพยากรณส่ิงที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคต)
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24. สวนราชการมีการพัฒนาหรือนํานวัตกรรรมมาใชในการใหบริการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม อยางไร โดย
นวัตกรรมน้ีสามารถแกไขปัญหา หรือยกระดับประสิทธิภาพกระบวนการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางไร

นวัตกรรม

ระบบการลาออนไลน

โปรดอธิบายวานวัตกรรมน้ีสามารถแกไขปัญหาหรือยกระดับประสิทธิภาพกระบวนการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอยางไร

แกปัญหาในการบันทึกการมาปฏิบัติราชการทําใหการตรวจสอบการลงเวลามีประสิทธิภาพ บุคลากรของ สํานักงานสถิติแหงชาติ 
ทุกระดับสามารถตรวจสอบขอมูลการมาทํางานของตนเองไดแบบเรียลไทม และผูบังคับบัญชา สามารถตรวจสอบ วันขาด สาย 
ลา ปวย เพื่อใชประกอบการประเมินผลงาน ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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25. โปรดระบุผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการในรอบปีงบประมาณที่ผานมา จํานวน 
1 เรื่อง

การดําเนินการรับสมัครสอบแขงขันเพื่อบรรจุและแตงต้ังบุคคลเขารับราชการ ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2565
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26. โปรดระบุการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการที่ยังไมสามารถบรรลุเป าหมาย 
หรือที่เห็นวาควรไดรับการปรับปรุงแกไขมากที่สุด ในรอบปีงบประมาณที่ผานมา จํานวน 1 เรื่อง (ถามี)

การกําหนดตําแหนงประเภททั่วไปจากระดับ ชํานาญงาน เป็นระดับ อาวุโส ในสํานักงานสถิติจังหวัด เน่ืองจากจํานวนผูใตบังคับ
บัญชา มีจํานวนขาราชการไมเป็นไปตามหลักเกณฑ ที่ สํานักงาน ก.พ. กําหนด
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สวนที่ 2 ผลสัมฤทธิด์านการบริหารทรัพยากรบุคคล

1. ขอมูลขาราชการ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565
1.1 การเคลื่อนไหวของขาราชการ**

1) การเขารับราชการ

จํานวน (คน) สัดสวน

บรรจุใหม 51 92.73

รับโอน 4 7.27

บรรจุกลับ 0 0

การเขารับราชการตามมาตรา 56 0 0

รวมการเขารับราชการ 55 100

2) การสูญเสียขาราชการ

จํานวน (คน) สัดสวน

ลาออก 30 41.67

ใหโอน 20 27.78

เกษียณอายุ 21 29.17

เสียชีวิต 1 1.39

ออกดวยเหตุผิดวินัย 0 0

รวมการสูญเสียขาราชการ 72 100

**ขอมูลการเคล่ือนไหวของขาราชการทั้งปีงบประมาณ
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1.2 อัตราการสูญเสียกําลังคนคุณภาพ

จํานวนกําลังคนคุณภาพที่ลา
ออกหรือโอนออกจากสวน
ราชการในปีงบประมาณ

จํานวนกําลังคนคุณภาพ
ทั้งหมดของสวนราชการใน

ปีงบประมาณ
รอยละ

อัตราการสูญเสียกําลังคนคุณภาพ*** 0 20 0

***กลุมกําลังคนคุณภาพ หมายถึง กลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ไดแก นักเรียนทุนรัฐบาล ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์
สูง (HiPPS) ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนําคล่ืนลูกใหมในราชการไทย (New Wave Leader) ผูผานโครงการพัฒนานักบริหาร
การเปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.) และผูผานการปฏิบัติงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร/โครงการสําคัญระดับประเทศ (Policy
Work/Study Team : PWST)

1.3 มีการมอบหมายขาราชการที่ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษขึน้ไป ทําหนาที่
ลักษณะเดียวกับผูอํานวยการกอง ซึ่งเป็นกองที่เกิดจากการแบงงานภายใน (ที่ไมปรากฏตามกฎกระทรวงแบง
สวนราชการ)

มี

ระดับชํานาญการพิเศษที่ไดรับมอบหมาย จํานวนกี่คน
0

ระดับเชี่ยวชาญที่ไดรับมอบหมาย จํานวนกี่คน
1

1.4 มีการมอบหมายขาราชการที่ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ ทําหนาที่ลักษณะเดียวกับ
ตําแหนงประเภทบริหาร ในการกํากับดูแลสวนราชการระดับตํ่ากวากรม

ไมมี
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1.5 จํานวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาที่

จํานวน (คน)

1. ขาราชการ 10

2. พนักงานราชการ 8

รวม 18

2. ขอมูลตนทุนกิจกรรมเกี่ยวกับบุคลากร

ปีที่ 2565

ตนทุนรวมดานบริหารบุคลากร (บาท) 646759800

จํานวนบุคลากรที่ใชคํานวณ (คน) 2097

ตนทุนตอหนวยดานบริหารบุคลากร (บาท) 308,421.46

ตนทุนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (บาท) 1398907

จํานวนช่ัวโมง/คน/การฝึกอบรม (ช่ัวโมง) 7

ตนทุนตอหนวยดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (บาท) 199,843.86
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สวนที่ 3 ขอมูลดานผลการปฏิบัติราชการ

3.1 ผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 (ใชขอมูลจากการประเมินสวนราชการตามมาตรการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ)

ผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการ

คะแนน

การประเมินประสิทธิผลการดําเนินงาน (Performance Base) 65.83

การประเมินศักยภาพในการดําเนินงาน (Potential Base) 30

คะแนนรวม 95.83

3.2 การบริหารผลการปฏิบัติงานและการเล่ือนเงินเดือน

รอบการประเมินที่ 1/2565

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทบริหาร
(คน)

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทอํานวย
การ (คน)

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทวิชาการ
(คน)

จํานวน
ขาราชการ
ประเภททั่วไป

(คน)

ดีเดน 0 54 175 79

ดีมาก 0 33 90 29

ดี 0 0 0 0

พอใช 0 0 1 0

ตองปรับปรุง 0 0 0 0
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รอบการประเมินที่ 2/2565

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทบริหาร
(คน)

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทอํานวย
การ (คน)

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทวิชาการ
(คน)

จํานวน
ขาราชการ
ประเภททั่วไป

(คน)

ดีเดน 0 71 194 87

ดีมาก 0 15 59 30

ดี 0 0 3 3

พอใช 0 0 0 0

ตองปรับปรุง 0 0 0 0
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4. ขอมูลดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

จํานวนบุคลากรที่ได
รับการพัฒนาใน
ปีงบประมาณ (คน)

จํานวนบุคลากร
ทั้งหมดใน

ปีงบประมาณ (คน)
รอยละ

4.1 การพัฒนาทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic
Skillset)****
(ทักษะเชิงยุทธศาสตร ไดแก ทักษะดิจิทัล ทักษะการ
ส่ือสารโนมนาว ทักษะการคิดอยางเป็นระบบและ
สรางสรรค และทักษะการคิดวิเคราะหและวิพากษ)

737 752 98.01

4.2 การพัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership
Skillset)****
(ทักษะดานภาวะผูนํา ไดแก การยึดมั่นในมาตรฐาน
จริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ การกําหนดวิสัยทัศน
และกลยุทธ การพัฒนาตนเองและผูอ่ืนและสรางการมี
สวนรวมในองคกร การสรางและสงเสริมใหเกิด
การทํางานบูรณาการและความรวมมืออยางเต็มที่ การ
ผลักดันใหเกิดนวัตกรรมและการเปล่ียนแปลง การผลัก
ดันใหเกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ)์

681 752 90.56

4.3 การพัฒนาดานจริยธรรมตามประมวลจริยธรรม
ขาราชการพลเรือน

65 752 8.64

****ทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillset) และทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership Skillset) ตามที่กําหนดในแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 - 2565
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5. ปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

มีการออกกฎ ก.พ. วาดวยการยาย การโอน หรือการเล่ือนขาราชการพลเรือนสามัญ จํานวน 3 ฉบับ ตลอดจน กําหนด  หลัก
เกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข การยาย การโอน หรือการเล่ือนขาราชการพลเรือนสามัญเพื่อแตงต้ังใหดํารงตําแหนง ตามกฎ ก.พ. 
ดังกลาว ซ่ึงเป็นเร่ืองใหม และมีรายละเอียดจํานวนมาก ทําใหการดําเนินการดังกลาวมีข้ันตอนและวิธีการ ที่เปล่ียนแปลงไป 
บุคคลากรตองเรียนรู ตลอดจนตองสรางความเขาใจขาราชการทุกระดับ กระบวนการบางข้ันตอนมีความลาชาในการปฎิบัติ 
เชน การแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการ ซ่ึงเป็นตําแหนงของกระทรวง และตําแหนงของกรม
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6. ขอเสนอแนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

การกําหนดตําแหนงที่สูงขึน้ในบางสายงาน ก.พ. ควรยกเวน หรือ กําหนดหลักเกณฑใหมีความยืดหยุนมากขึน้ เชน ควรกําหนด
ตําแหนงเป็นระดับควบในสายงานประเภทวิชาการ เป็น ระดับปฏิบัติการ/ชํานาญการ/ชํานาญการพิเศษ
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บรรจุใหม่ บรรจุกลับ รับโอน การเข้ารับราชการตามมาตรา 56
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ปี งบประมาณ

แผนภูมิแสด​งการเข้ารั บราชการ ปี งบประมาณ พ.ศ. 2563 - 2565

ลาออก ให้โอน เกษียณอายุ เสียชีวิต ออกด้วยเหตุผิดวินั ย
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แผนภูมิแสด​งการสูญเสียข้าราชการ ปี งบประมาณ พ.ศ. 2563 - 2565

คำชี้แจง โปรดกรอกอีเมลตามที่ระบุไว้ในส่วนผู้ประสานงาน เพื่อเข้าถึงข้อมูลของส่วนราขการของท่าน

ส่วนราชการ

1. สำ นั กงานสถิติแห่งชาติ

▼

1. ข้อมูลข้าราชการ
     1.1 การเคลื่อนไหวของข้าราชการ
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ต้นทุนต่อหน่วยด้านบริหารบุคลากร ต้นทุนรวมด้านบริหารบุคลากร
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2.1 ต้นทุนต่อหน่วยด้านบริหารบุคลากร (บาท)

ต้นทุนต่อหน่วยด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ต้นทุนด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
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แผนภูมิแสด​งต้นทุนต่อหน่วยด้านการพัฒนาทรั พยากรบุคคล ปี งบประมาณ พ.ศ. 2563 - 2565

2. ข้อมูลต้นทุนกิจกรรมเกี่ยวกับบุคลากร

แผนภูมิแสด​งต้นทุนต่อหน่วยด้านบริหารบุคลากร ปี งบประมาณ พ.ศ. 2563 - 2565

2.2 ต้นทุนต่อหน่วยด้านการพัฒนาทรั พยากรบุคคล (บาท)

ส่วนราชการ

1. สำ นั กงานสถิติแห่งชาติ

▼
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แผนภูมิแสดงจำ นวนข้าราชการ จำ แนกตามผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ 
รอบการประเมิน 1/2565

แผนภูมิแสด​งจำ นวนข้าราชการ จำ แนกตามผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ 
รอบการประเมิน 2/2565

3. ข้อมูลด้านผลการปฏิบัติราชการ

ส่วนราชการ

1. สำ นั กงานสถิติแห่งชาติ

▼
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