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2 ส่วนราชการ 

แบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๘ 
ของ กรมอุตุนิยมวิทยา   

ตามที่ระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนเพื่อประโยชน์
ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓ ก าหนดให้กรม ส่วนราชการที่อยู่ในบังคับ
บัญชาขึ้นตรงต่อรัฐมนตรี ส่วนราชการที่อยู่ ในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรี 
ส่วนราชการไม่สังกัดส านักนายกรัฐมนตรี กระทรวงหรือทบวง จัดท ารายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการ               
พลเรือนในปีงบประมาณที่ผ่านมา ตามแบบที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด ส่งให้ส านักงาน ก.พ. และกระทรวงต้นสังกัดภายในเดือน
ตุลาคมของทุกปี นั้น 

ส่วนราชการได้จัดท ารายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๘ ดังกล่าวแล้ว 

 

 

โปรดระบุชื่อผู้ประสานงาน  
ชื่อ-สกุล  นางสาวภวริศา ชาติวีระธรรม 
ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 
โทรศัพท ์ 0 2399 4023 
E-Mail hrm@tmd.mail.go.th 

ขอรับรองข้อมูลผลการด าเนินงานตามรายละเอียดที่แนบมาพร้อมนี้

  ลงชื่อ .................................................................
(นางสาวสุกันยาณี ยะวิญชาญ)

อธิบดีกรมอุตุนิยมวิทยา .
วันที่      พฤศจิกายน 256๘๒๐

นางสาวสุกันยาณี ยะวิญชาญ
 20/11/2568
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ส่วนราชการ 

ส่วนที่ ๑ การรายงานสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
๑. ส่วนราชการมีการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม่ 

   มี ได้แก่ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ฉบับประจ าปี พ.ศ. 2566  - พ.ศ. 2570 
หากตอบว่า “มี” โปรดแนบไฟลห์รือช่องทาง (Link หรือ QR Code) ในการเข้าถึงเอกสารแผนกลยทุธ์ 
การบรหิารทรัพยากรบคุคลของส่วนราชการ   
https://www.tmd.go.th/media/aboutus/planHrm2566-2570.pdf  

        https://www.tmd.go.th/media/personnel/hr/planhrm2568.pdf  

   ไม่มี  

๒. กรุณาเลือกประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส่วนราชการให้ความส าคัญในรอบปีท่ีผ่านมา ๓ ล าดับแรก  
 การวางแผนและบริหารอัตราก าลัง 

- ประเด็นท่ีมุ่งให้ความส าคัญ หรือการด าเนินการ/กิจกรรมที่ส าคัญในปีท่ีผ่านมา 
  1. มีการจัดท าร่างแผนปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งโดยการเปลี่ยนช่ือต าแหน่งในสายงานจากต าแหน่งประเภท

ทั่วไป เป็นประเภทวิชาการ ในกรมอุตุนิยมวิทยา ระยะ 20 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 - 2589) โดยเป็นการปรับปรุงต าแหน่ง              
เจ้าพนักงานอุตุนิยมวิทยาปฏิบัติงาน/ช านาญงาน เป็นต าแหน่งนักอุตุนิยมวิทยาปฏิบัติการ/ช านาญการ จ านวน 508 อัตรา                   
เพื่อให้สอดคล้องกับภารกิจและหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่งที่ เพิ่มขึ้น และเหมาะสมกับคุณภาพของงานที่เปลี่ยนแปลงไป 
ตอบสนองต่อนโยบายและยุทธศาสตร์ที่ส าคัญของประเทศในการสร้างการเติบโต บนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม การ
พัฒนาระบบเตรียมพร้อมแห่งชาติและระบบบริหารจัดการภัยพิบัติ รักษาความมั่นคงของฐานทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดล้อม วาง
ระบบบริหารจัดการน้ า และการร่วมลดปัญหา โลกร้อนและปรับตัวให้พร้อมกับการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ มีข้อมูลการ
คาดการณ์สภาพภูมิอากาศ และระบบเตือนภัยล่วงหน้าที่รวดเร็ว แม่นย าและมีประสิทธิภาพ เป็นไปตามมาตรฐานขององค์การ
อุตุนิยมวิทยาโลก (World Meteorological Organization : WMO) ตลอดจนการเพิ่มขีดความสามารถด้านการแข่งขันของ
ประเทศทั้งภาคการเกษตรและอุตสาหกรรมจากบริการด้านอุตุนิยมวิทยา รวมถึงการน าเทคโนโลยีหรือนวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ใน
การปฏิบัติงาน เพื่อให้ประช าชน ภาคเอกชน และภาครัฐ ได้รับบริการด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรมดิจิทัลอย่างทั่วถึง ซึ่งจากภาร
งานท่ีเพิ่มขึ้นดังกล่าว ส่งผลให้ต าแหน่งที่รับผิดชอบภารกิจมีปริมารงานท่ีเพิ่มขึ้นท้ังในเชิงคุณภาพและปริมาณ ความยุ่งยากซับซ้อน 
กรมอุตุนิยมวิทยาจึงมีความจ าเป็นในการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งโดยการเปลี่ยนช่ือต าแหน่งในสายงานดังกล่าว ทั้งนี้ ในการ
ปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง ตามหลักเกณฑ์ของส านักงาน ก.พ. จะต้องน าต าแหน่งว่างที่มีเงินมายุบ ให้ครอบคลุมค่าตอบแทน
เฉลี่ยที่เพิ่มสูงขึ้นของการก าหนดต าแหน่งนั้น ๆ เพื่อควบคุมค่าใช้จ่ายด้านบุคคลไม่ให้เพิ่มสูงขึ้น แต่กรมอุตุนิยมวิทยาประสบปัญหา
ขาดแคลนอัตราก าลังจ านวนมาก จึงได้จัดท าแผนดังกล่าวขึ้นเพื่อประกอบการขอยกเว้นการน าต าแหน่งว่างที่มีเงินมายุบเลิก  ซึ่ง
ปัจจุบันอยู่ระหว่างพิจารณาร่างแผนฯ ในเบื้องต้นของ ก.พ. 

  2. มีการจัดท าแผนการบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง กรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 
2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 ซึ่งมีการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและผลกระทบต่อองค์กร
จากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ตลอดจนการวิเคราะห์ภาระงานและอัตราก าลังของบุคลากร                
ในปัจจุบัน อุปสงค์และอุปทานก าลังคน การหาส่วนต่างของก าลังคน (Gap Analysis) แล้วน า มาก าหนดเป็นยุทธศาสตร์ด้าน
ก าลังคน (Strategic Development) เพื่อให้กรมอุตุนิยมวิทยามีแนวทางในการเตรียมความพร้อมด้านก าลังคน เพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต  

 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 - ประเด็นท่ีมุ่งให้ความส าคัญ หรือการด าเนินการ/กิจกรรมที่ส าคัญในปีท่ีผ่านมา 

       มีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ เพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ                       
มีประสิทธิภาพ รองรับระบบราชการ 4.0 โดยได้มีการจัดท าแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 
2566 - 2570) ฉบับปรับปรุง ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 และแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 ซึ่งมีประเด็น
ยุทธศาสตร์ 5 ด้านที่มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรทุกสายงานอย่างต่อเนื่อง การพัฒนาบุคลากรทุกระดับด้านเทคโนโลยีดิจิทัล               

https://www.tmd.go.th/media/aboutus/planHrm2566-2570.pdf
https://www.tmd.go.th/media/personnel/hr/planhrm2568.pdf
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ส่วนราชการ 

การสร้างสรรค์งานวิจัยหรือนวัตกรรม การพัฒนาระบบการเรียนรู้เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง และการสร้างเสริมทัศนคติ                   
ในการท างานเชิงบวก เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุข รวมทั้งมีการจัดท าแผนฝึกอบรมส าหรับผู้ปฏิบัติงาน
ด้านอุตุนิยมวิทยาการบิน ประจ าปี พ.ศ. 2568 ซึ่งเน้นการสร้างและพัฒนาบุคลากรผู้ที่ปฏิบัติงานด้านอุตุนิยมวิทยาการบิน ให้มี
ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน เพื่อให้การบริการด้านอุตุนิยมวิทยาการบินมีประสิทธิภาพ เป็นไปตาม
มาตรฐานสากลที่ก าหนดโดยองค์การอุตุนิยมวิทยาโลก (World Meteorological Organization: WMO) และองค์การการบิน            
พลเรือนระหว่างประเทศ (International Civil Aviation Organization: ICAO) โดยครอบคลุมทั้งผู้ปฏิบัติงานทั้งในสายงานหลัก
ของกรมฯ ในต าแหน่งนักอุตุนิยมวิทยาและต าแหน่งเจ้าพนักงานอุตุนิยมวิทยา และสายง านรองที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน              
ในต าแหน่งนักวิชาการคอมพิวเตอร์และต าแหน่งนายช่างไฟฟ้า  

 ความโปร่งใส มีธรรมาภิบาล และการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
 - ประเด็นท่ีมุ่งให้ความส าคัญ หรือการด าเนินการ/กิจกรรมที่ส าคัญในปีท่ีผ่านมา 
   มีการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใสในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยได้จัดท าแผนการ

ปฏิบัติการป้องกันและปราบปรามการทุจริต ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) แผนส่งเสริมคุณธรรม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 
2570) และแผนปฏิบัติการประจ าปี ซึ่งผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 ของกรมอุตุนิยมวิทยา ได้รับคะแนนการประเมินในภาพรวม คือ 92.86 คะแนน ระดับผล              
การประเมิน “ผ่าน” โดยสูงขึ้นกว่าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ที่ผ่านมา 7.29 คะแนน รวมทั้ง การประเมินองค์กรคุณธรรมของ
หน่วยงานในสังกัด กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม โดยคณะอนุกรรมการส่งเสริมคุณธรรม กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจ
และสังคม ได้เห็นชอบการประเมินองค์กรคุณธรรมของหน่วยงานในสังกัด กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม ซึ่งกรม
อุตุนิยมวิทยา มีผลการประเมินตนเองอยู่ในระดับองค์กรคุณธรรมต้นแบบ 
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ส่วนราชการ 

ค าชี้แจง  ส าหรับข้อ ๓ - ๒๔ ให้พิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแต่ละข้อ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคล้องกับ 
การด าเนินการของส่วนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังนี ้ 

๕   หมายถึง  มีการด าเนินการอย่างเป็นระบบ มีผลลัพธ์ที่ชัดเจน โดยมีการติดตามผล  
๔   หมายถึง  มีการด าเนินการอย่างเป็นระบบ 
๓   หมายถึง  มีการด าเนินการแต่ยังไม่เป็นระบบ หรือมีข้อจ ากัด 
๒   หมายถึง  ไม่มีการด าเนินการแต่มีแผนจะด าเนินการ 
๑   หมายถึง  ไม่มีการด าเนินการ 

การวางแผนและบริหารอัตราก าลัง 

การด าเนินการ 

มีการ
ด าเนินการ

อย่างเป็นระบบ  
มีผลลัพธ์ 

ท่ีชัดเจน โดยมี
การติดตามผล 

มีการ
ด าเนินการ
อย่างเป็น
ระบบ 

มีการ
ด าเนินการ
แต่ยังไม่เป็น
ระบบ หรือมี
ข้อจ ากัด 

ไม่มีการ
ด าเนินการ
แต่มีแผนจะ
ด าเนินการ 

ไม่มีการ
ด าเนินการ 

3. ทบทวนบทบาทภารกิจของส่วนราชการ  
และเกลี่ยอัตราก าลังเพื่อรองรับภารกิจส าคัญ 

     

๔. วิเคราะหล์ักษณะงานท่ีเหมาะสมกับการจ้างงาน  
แต่ละประเภท เช่น ข้าราชการ พนักงานราชการ  
เป็นต้น 

     

5. มีการวางแผนสืบทอดต าแหน่งส าหรับต าแหน่งหลัก 
ในส่วนราชการ (Succession Plan) โดยมีการก าหนด 
ต าแหน่งหลักที่ต้องการสร้างความต่อเนื่อง มีการ
ประเมิน สมรรถนะที่จ าเป็น และจัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับ 
ต าแหน่งหลัก 

     

 

การสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง 

การด าเนินการ 

มีการ
ด าเนินการ

อย่างเป็นระบบ  
มีผลลัพธ์ 

ท่ีชัดเจน โดยมี
การติดตามผล 

มีการ
ด าเนินการ
อย่างเป็น
ระบบ 

มีการ
ด าเนินการ
แต่ยังไม่เป็น
ระบบ หรือมี
ข้อจ ากัด 

ไม่มีการ
ด าเนินการ
แต่มีแผนจะ
ด าเนินการ 

ไม่มีการ
ด าเนินการ 

๖. มีแผนการสรรหา และสามารถด าเนินการทดแทน  
ต าแหน่งว่างได้ตามแผน 

     

๗. มีมาตรการรองรับต าแหน่งว่าง เพื่อลดผลกระทบ  
ต่องาน 

     

๘. มีกระบวนการคดัเลือกคนเข้าสูต่ าแหน่งท่ีท าให้  
ได้ผู้ทีม่ีความเหมาะสม และเป็นท่ียอมรับของทั้ง  
ภายในและภายนอกส่วนราชการ 

     

๙. มีกระบวนการ หรือกลไกในการติดตามสาเหตุ  
การลาออกของบุคลากร 

     
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ส่วนราชการ 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

การด าเนินการ 

มีการ
ด าเนินการ

อย่างเป็นระบบ  
มีผลลัพธ์ 

ท่ีชัดเจน โดยมี
การติดตามผล 

มีการ
ด าเนินการ
อย่างเป็น
ระบบ 

มีการ
ด าเนินการ
แต่ยังไม่เป็น
ระบบ หรือมี
ข้อจ ากัด 

ไม่มีการ
ด าเนินการ
แต่มีแผนจะ
ด าเนินการ 

ไม่มีการ
ด าเนินการ 

10. มีกลไกในการส่งเสรมิการเรียนรู้ด้วยตนเองและ 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ภายในองคก์ร เช่น การก าหนด  
ตัวช้ีวัดด้านการพัฒนาตนเอง ระบบบริหารจดัการ  
องค์ความรู้ เป็นต้น 

     

๑๑. มีการพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะให้แก่ 
บุคลากรตามที่ก าหนดใน HRD Plan ของส่วนราชการ 
(กรณีที่ไม่มี HRD Plan ให้เลือกไม่มีการด าเนินการ) 

     

๑๒. มีการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล โดยเน้นการ เรียนรู้
ผ่านการพัฒนาเชิงปฏิบตั ิ

     

 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การด าเนินการ 

มีการ
ด าเนินการ

อย่างเป็นระบบ  
มีผลลัพธ์ 

ท่ีชัดเจน โดยมี
การติดตามผล 

มีการ
ด าเนินการ
อย่างเป็น
ระบบ 

มีการ
ด าเนินการ
แต่ยังไม่เป็น
ระบบ หรือมี
ข้อจ ากัด 

ไม่มีการ
ด าเนินการ
แต่มีแผนจะ
ด าเนินการ 

ไม่มีการ
ด าเนินการ 

๑๓. มีกลไกการก าหนดตัวช้ีวัดที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน            
๑๔. มมีาตรการในการจัดการบุคลากรที่มผีลการ  
ปฏิบัติงานต่ า       

     

๑๕. มีการสื่อสารใหผู้้ประเมินให้ Feedback  
แก่บุคลากรในแตล่ะรอบการประเมินฯ       

     

๑๖. ผลการประเมินถูกน าไปใช้ประโยชน์ ดังนี้  
     ๑๖.๑ การพัฒนาบุคลากร เช่น การวาง แผนพัฒนา   
การวิเคราะห์จดุแข็งและช่องว่างการพัฒนา (Gap) 
เป็นต้น       

     

    ๑๖.๒ การคัดเลือกบุคคลกลุ่มก าลังคนคุณภาพ  
(Talent)       

     

    ๑๖.๓ การเลื่อนต าแหน่งท่ีสูงขึน้            
    ๑๖.๔ การปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของ  
บุคลากร/ส านัก/กอง/องค์กร 

     
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ส่วนราชการ 

การบริหารจัดการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ (Talent Management) 

การด าเนินการ 

มีการ
ด าเนินการ

อย่างเป็นระบบ  
มีผลลัพธ์ 

ท่ีชัดเจน โดยมี
การติดตามผล 

มีการ
ด าเนินการ
อย่างเป็น
ระบบ 

มีการ
ด าเนินการ
แต่ยังไม่เป็น
ระบบ หรือมี
ข้อจ ากัด 

ไม่มีการ
ด าเนินการ
แต่มีแผนจะ
ด าเนินการ 

ไม่มีการ
ด าเนินการ 

๑๗. มีการก าหนดกลุ่มก าลังคนคณุภาพ ๑ (Talent 
Pools) เพื่อใช้ประโยชน์ในการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
ของส่วนราชการ 

     

๑๘. มีการมอบหมายงานทีท่้าทายแก่กลุ่มก าลังคน  
คุณภาพ 

     

๑๙. มีการวางเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career  
Path) ส าหรับกลุ่มก าลังคนคณุภาพ โดยมีการระบุ  
แผนการพัฒนา โยกย้าย สับเปลีย่นหมุนเวียน หรือ  
มอบหมายงาน เพือ่เป็นแนวทางในการวางแผนการ 
สั่งสมประสบการณ์และการพัฒนา 

     

๒๐. มีแนวทางตดิตามประเมินผลกลุ่มก าลังคน  
คุณภาพ เช่น ตดิตามและรับฟังความคิดเห็น   
การวิเคราะห์อัตราการลาออก/การโอน และติดตาม  
สาเหตุของการลาออก/โอน เป็นตน้ 

     

๑ ก าลังคนคุณภาพ หมายถึง บุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ไดแ้ก่ นักเรียนทุน ข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธ์ิสูง ((HiPPS)  
   โดยรวมถึงผู้ที่เคยผ่าน การเป็น HiPPS) ผู้ผ่านหลักสตูรการพัฒนาผู้น าคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย (New Wave Leader)  
   ผู้ผา่นโครงการพัฒนานักบริหารการเปลีย่นแปลง รุ่นใหม่ (นปร.) 
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ส่วนราชการ 

คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

การด าเนินการ 

มีการ
ด าเนินการ

อย่างเป็นระบบ  
มีผลลัพธ์ 

ท่ีชัดเจน โดยมี
การติดตามผล 

มีการ
ด าเนินการ
อย่างเป็น
ระบบ 

มีการ
ด าเนินการ
แต่ยังไม่เป็น
ระบบ หรือมี
ข้อจ ากัด 

ไม่มีการ
ด าเนินการ
แต่มีแผนจะ
ด าเนินการ 

ไม่มีการ
ด าเนินการ 

๒๑. มีการจดัสภาพแวดล้อม อุปกรณ์ และสิ่งอ านวย 
ความสะดวกขั้นพื้นฐานท่ีสนับสนนุให้การปฏิบัติงาน  
มีประสิทธิภาพ 

     

๒๒. มีการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ/ดิจิทัล หรือ 
นวัตกรรมต่าง ๆ มาใช้ให้การปฏิบตัิงานมีความ สะดวก  
รวดเร็ว และประหยดัทรัพยากรมากข้ึน 

     

๒๓. มีการจดักิจกรรมเพื่อเสริมสรา้งความสัมพันธ์ที่ดี 
ระหว่างบุคลากรในรูปแบบต่าง ๆ 

     

๒๔. มีการจดัสวสัดิการภายในที่สง่เสริมชีวิตและความ 
เป็นอยู่ท่ีดีขึ้นของบุคลากร 

     

 

ฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๒๕. ฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การน ามาใช้ในงาน HR 

มีฐานข้อมูลถูกต้อง 
ครบถ้วน เป็นปัจจบุัน 
โดยน ามาใช้รายงาน 

วิเคราะห์ข้อมูล รวมถึง 
พยากรณ์เพื่ออนาคต 

เช่น คาดการณ์ 
งบประมาณส าหรับงาน 
HR ด้านต่าง ๆ เป็นต้น 

มีฐานข้อมูลถูกต้อง 
ครบถ้วน โดยมกีาร

น ามาใช้ใน การรายงาน
ทั่วไป และ วิเคราะห์
โดยใช้หลายตัวแปร 
เพื่อแสดงสาเหตุของ 
สิ่งที่เกิดขึ้นได้ เช่น 

วิเคราะห์ สาเหตุของ
การลาออกของ  

คนในกรม เป็นต้น 

มีฐานข้อมูลถูกต้อง  
ในระดับหนึ่ง สามารถ
ใช้ส าหรับ รายงานได ้

การวางแผนก าลังคน        
การวางแผนสรรหา        
การวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล        
การบริหารจัดการกลุม่ก าลังคนคณุภาพ    
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ส่วนราชการ 

การพัฒนานวัตกรรม 
๒๔. กรุณาระบุนวัตกรรมที่ส่วนราชการมีการพัฒนาใน 1 ปีที่ผ่านมา (ปี พ.ศ. 2568) และน ามาใช้ในการให้บริการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล อันสามารถแก้ไขปัญหาหรือยกระดับประสิทธิภาพกระบวนการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ 
(สามารถระบุได้มากกว่า ๑ เรื่อง)  

  นวัตกรรมด้านการบริหารจัดการเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคล เชน่ การให้บริการขอ้มูลด้าน HR ในรูปแบบ Line 
chatbot เป็นต้น 
       ตัวอย่างนวัตกรรมที่เกี่ยวข้อง ................................................................................................................. 
            - การน าระบบเทคโนโลยีมาใช้ในการลงเวลาเข้างานแบบออนไลน์ รวมทั้งการลงเวลาเข้างานกรณีปฏิบัติงานนอก
สถานที่ตั้ง (Work anywhere) ซึ่งสามารถระบุวัน เวลา และสถานที่ ในขณะที่ลงเวลาเข้างานได้  และออกรายงานในรูปแบบ
ไฟล์เพื่อน าไปใช้ประโยชน์ด้านต่าง ๆ ได้ 

  นวัตกรรมด้านการสรรหา บรรจุ และแต่งต้ัง 
       ตัวอย่างนวัตกรรมที่เกี่ยวข้อง ................................................................................................................. 
            - การน าระบบการประชุมแบบ Video Conference หรือ การประชุมทางไกลผ่านทางจอภาพ มาใช้ในการสัมภาษณ์
ผู้สมัครเข้ารับการคัดเลือกเพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น และน า Google Sheets ซึ่งเป็นแอปพลิเคชันที่สามารถเข้าถึงได้
แบบออนไลน์ มาประยุกต์ใช้ในการให้คะแนนการประเมินเพื่อพิจารณาคัดเลือกบุคคลเพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น                 
โดยการก าหนดสิทธิการเข้าถึงแบบรายบุคคลส าหรับกรรมการแต่ละท่าน และสามารถค านวณคะแนน ประมวลผลคะแนน                
ได้แบบทันที (สร้างสูตรการค านวณ และการเช่ือมโยงข้อมูล) ช่วยลดขั้นตอนในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี หรือฝ่ายเลขานุการ
คณะกรรมการฯ สามารถลดการใช้กระดาษ และส่งออกข้อมูลมาในรูปแบบไฟล์ PDF เพื่อเสนอลงนามผ่านทางระบบสารบรรณ
อิเล็กทรอนิกส์ได้ 

  นวัตกรรมด้านความโปร่งใส มีธรรมาภิบาล และการส่งเสริมคณุธรรม จริยธรรม 
       ตัวอย่างนวัตกรรมที่เกี่ยวข้อง ................................................................................................................. 
            การน าระบบการลงคะแนนแบบอิเล็กทรอนิกส์มาใช้ในการคัดเลือกกรรมการจริยธรรมประจ ากรมอุตุนิยมวิทยา 
 

 

การถอดบทเรียน 
๒๗.  โปรดระบุผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการในรอบปีงบประมาณที่ผ่านมา จ านวน ๑ เรื่อง   
       ด าเนินการตามบทเฉพาะกาล ตามระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยระบบทะเบียนประวัติอิเล็กทรอนิกส์และการควบคุมเกษียณอายุ
ของข้าราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. ๒๕๖๗ โดยแปลงเอกสารหลักฐาน ก.พ. 7 และแฟ้มประวัติข้าราชการฉบับกระดาษ                 
เป็นรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ และน าเข้าระบบทะเบียนประวัติข้าราชการอิเล็กทรอนิกส์ (SEIS) ได้ครบถ้วน 
 
๒๘. โปรดระบุการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการที่ยังไม่สามารถบรรลุเป้าหมาย หรือที่เห็นว่า  
ควรได้รับการปรับปรุงแก้ไขมากท่ีสุด ในรอบปีงบประมาณที่ผ่านมา จ านวน ๑ เรื่อง (ถ้ามี) 
       การปรับปรุงแผนเส้นทางการสร้างความก้าวหน้าในสายงาน (Career Path) ให้ครบถ้วน ทั้งในสายงานหลัก สายงานรอง 
และสายงานสนับสนุน  
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ส่วนราชการ 

๒9. โปรดระบุปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการของท่าน และข้อเสนอแนะในเรื่องดังกล่าว  
(สามารถระบุได้มากกว่า ๑ เรื่อง) 

 การวางแผนและบริหารอัตราก าลัง 
 - ปัญหาอุปสรรค  
  อัตราก าลังไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ทั้งในสายงานหลักและสายงานรอง โดยเฉพาะอย่างยิ่งสายงานหลักด้าน

อุตุนิยมวิทยาท่ีต้องมีอัตราก าลังในการปฏิบัติงานให้เพียงพอตามมาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับสากล              
 การสรรหา บรรจุ และแต่งต้ัง 

 - ปัญหาอุปสรรค  
   การสรรหาบุคคลเข้ารับการาชการในต าแหน่งที่ใช้คุณวุฒิระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง เช่น ต าแหน่งนายช่าง

ไฟฟ้า ต าแหน่งนายช่างโยธา ต าแหน่งเจ้าพนักงานธุรการ เป็นไปค่อนข้างยาก เนื่องจากมีผู้สอบผ่าน ภาค ก. ในจ านวนท่ีน้อยลง  
 - ข้อเสนอแนะ 
   การใช้บัญชีร่วมผู้สอบแข่งขันได้ ซึ่งส านักงาน ก.พ. เป็นผู้ด าเนินการจัดท าบัญชี โดยส่วนราชการต้องแจ้งขอใช้บัญชี

ล่วงหน้านั้น ท าให้ขาดความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน เนื่องจากกรณีมีต าแหน่งว่างระหว่างปีที่ส่วนราชการไม่ได้แจ้งขอใช้บัญชีไว้  
ก็จะไม่สามารถขอใช้บัญชีได้ หรือหากส่วนราชการแจ้งขอใช้บัญชีไปแล้ว ระหว่างการสรรหาของ ก.พ. ส่วนราชการไม่ส ามารถ
ด าเนินการอื่น ๆ กับต าแหน่งดังกล่าวได้ ต้องรอใช้บัญชีของ ก.พ. จึงอาจท าให้หน่วยงานขาดอัตราก าลังเป็นระยะเวลานานได้ 

 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
- ปัญหาอุปสรรค  
  งบประมาณทีไ่ด้รบัจัดสรรในการพัฒนาบุคลากรมีจ ากดั  
- ข้อเสนอแนะ 
  ควรจัดสรรงบประมาณให้เหมาะสมกับจ านวนบุคลากรทีม่ีทั้งหมด 

 การบริหารก าลังคนคุณภาพ 
 - ปัญหาอุปสรรค  
    มีอัตราก าลังข้าราชการที่เป็นก าลังคนคุณภาพในจ านวนน้อย เนื่องจากข้าราชการบางส่วนมีทักษะในด้าน

ภาษาต่างประเทศไม่ผ่านเกณฑ์ขั้นต่ าตามที่หลักเกณฑ์การคัดเลือกก าหนด 
 การพัฒนาคุณภาพชีวิต 

- ปัญหาอุปสรรค  
  ส่วนราชการมีปญัหาการขาดแคลนอัตราก าลังค่อนข้างมาก จึงส่งผลต่อคณุภาพชีวิตการท างานของบุคลากร เนื่องจาก

ต้องปฏิบัติงานนอกเวลาราชการเพิ่มมากขึ้น  
 ความโปร่งใส มีธรรมาภิบาล และการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 

- ปัญหาอุปสรรค  
  ขาดงบประมาณในการสนับสนุนการด าเนินกิจกรรม/โครงการ รวมทั้งบุคลากรบางส่วนยังไม่ให้ความส าคัญ/ไม่ให้

ความร่วมมือ เนื่องจากมีภาระงานประจ าค่อนข้างมาก และบุคลากรบางส่วนต้องปฏิบัติงานเป็นผลัดเข้าเวร จึงไม่สามารถเข้าร่วม
กิจกรรมได้ 

 การเลื่อนเงินเดือน 
- ข้อเสนอแนะ 
ฐานในการค านวณและช่วงเงินเดือนส าหรับการเลื่อนเงินเดือนฯ ตาม กฎ ก.พ. ที่ใช้อยู่ในปัจจุบันเป็นฐานในการ

ค านวณ ซึ่งก าหนดไว้ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2558 ท าให้ไม่สอดคล้องกับอัตราค่าครองชีพในปัจจุบันที่เพิ่มสูงขึ้น ควรมีการพิจารณาปรับ
อัตราของฐานในการค านวณใหม่ ให้สอดรับกับค่าครองชีพ และอัตราเงินเฟ้อในปัจจุบัน 
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ส่วนราชการ 

ส่วนที่ ๒ ข้อมูลส าคัญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
สามารถศึกษาการจดัเตรียมข้อมลูส าหรับรายงานข้อมลูส าคญัได้ที่   
“คู่มือการรายงานข้อมลูส าคัญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล” 

 

การวางแผนก าลังคน (Workforce Planning) 
๑. สัดส่วนข้าราชการตามช่วงอายุ (Generation) 

Generation 
จ านวนข้าราชการจ าแนก  

ตามช่วงอายุ (a) 

จ านวนข้าราชการ
ทั้งหมดในปีงบประมาณ 

(b) 

สัดส่วนข้าราชการ ตามช่วง
อายุ (Generation) 

(a)/(b)*๑๐๐ 
Boomer  33 1,004 3.29 
Gen X 367 1,004 36.55 
Gen Y 444 1,004 44.22 
Gen Z 160 1,004 15.94 

๒. อัตราส่วนของบุคลากรหน่วยการเจ้าหน้าที่ต่อบุคลากร 

บุคลากร 
จ านวนบุคลากรของหน่วย  

การเจ้าหน้าที ่
ในปีงบประมาณ (a) 

จ านวนบุคลากร 
ทั้งหมด 

ในปีงบประมาณ (b) 

อัตราส่วนของบุคลากร
หน่วยการเจ้าหน้าท่ี 
ต่อบุคลากร ๑:(b)/(a) 

ข้าราชการ     8 1,004 125.50 
พนักงานราชการ     1 31 31 
ลูกจ้างประจ า     1 26 26 
ลูกจ้างช่ัวคราว     - 4 0 

อื่น ๆ - - -  
 

การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment & Selection) 
๓. ระยะเวลาเฉลี่ยในการสรรหาข้าราชการ ๑ คน เข้าสู่องค์กร 
จ านวนวันรวมในการสรรหาข้าราชการ

เข้าสู่องค์กรในปีงบประมาณ (a) 
จ านวนข้าราชการที่บรรจุเข้ารับราชการ 

ในปีงบประมาณ (b) 
ระยะเวลาเฉลี่ยในการสรรหาข้าราชการ 

๑ คน เข้าสู่องค์กร (a)/(b) 
90 4 22.50 
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ส่วนราชการ 

การฝึกอบรมและพัฒนา (Training & Development) 
4. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา 

จ านวนบุคลากรที่ไดร้ับการพัฒนา  
ในปีงบประมาณ  

(รวมกิจกรรมการพัฒนาท้ังหมด  
และ E-learning (ถ้ามี)) (a) 

จ านวนบุคลากรทั้งหมด 
ในปีงบประมาณ (b) 

ร้อยละของบุคลากร 
ที่ได้รับการพัฒนา 

(a)/(b)*๑๐๐ 

986 1,080 คน 
(นับบุคลากรทุกประเภท) 

18.15 

5. จ านวนชั่วโมงเฉลี่ยท่ีบุคลากร ๑ คนได้รับการพัฒนา 
จ านวนช่ัวโมงท่ีบุคลากรทีไ่ด้รบั 

การพัฒนาในปีงบประมาณ  
(รวมกิจกรรมการพัฒนาท้ังหมด  

และ E-learning (ถ้ามี)) (a) 

จ านวนบุคลากรทั้งหมด 
ในปีงบประมาณ (b) 

จ านวนชั่วโมงเฉลี่ย 
ที่บุคลากร ๑ คนได้รับการพัฒนา  

(a)/(b) 

๑๐๗,๐๔๖ ชม. 
(นับเฉพาะโครงการ 

ทีไ่ด้รับจดัสรรงบประมาณ) 

1,080 คน 
(นับบุคลากรทุกประเภท) 

๙๙.๑2 ชม. 

6. ต้นทุนต่อหน่วยด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ต้นทุนด้านการพัฒนาทรัพยากรบคุคล 

(a) จ านวนช่ัวโมง/คนฝึกอบรม (b) ต้นทุนต่อหน่วยด้าน  
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (a)/(b) 

๓๕๖,๙๗๒ บาท  
(ค านวณเฉพาะโครงการ 

ทีด่ าเนินการโดยสถาบันอุตุนิยมวทิยา) 

๑๐๗,๐๔๖ ชม. ๓.๓๓ บาท/คน 

ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development)  
7. ร้อยละของข้าราชการประเภทวิชาการที่ได้รับการเลื่อนระดับ  

บุคลากร 

จ านวนข้าราชการ ประเภท
วิชาการที่ได้รับการเลื่อนระดับ  

ในปีงบประมาณ (a) 
1 ต.ค. 67 – 30 ก.ย. 68 

จ านวนข้าราชการ 
ที่อยู่ในเกณฑ์คณุสมบัต ิ
ที่สามารถ เลื่อนระดับใน

ปีงบประมาณ (b) 

ร้อยละของข้าราชการ 
ประเภทวิชาการที่ได้รับ  

การเลื่อนระดับ   
(a)/(b)*๑๐๐ 

ผู้ไดเ้ลื่อนเป็นช านาญการ  11 98 ร้อยละ 11.22 
ผู้ไดเ้ลื่อนเป็นช านาญการพเิศษ 3 63 ร้อยละ 4.76 

ผู้ไดเ้ลื่อนเป็นเช่ียวชาญ   0 37 ร้อยละ 0 
8. ร้อยละของข้าราชการที่ได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ 

จ านวนข้าราชการที่ได้รับแต่งตั้งให้ด ารง 
ต าแหน่งประเภทอ านวยการ (a) 

จ านวนข้าราชการที่มีคณุสมบัต/ิ 
อยูใ่นเกณฑ์แต่งตั้งต าแหน่ง

อ านวยการ (b) 

ร้อยละของข้าราชการที่ได้รับแต่งต้ัง 
ให้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ  

(a)/(b)*๑๐๐ 
2 24 8.33 

9. ร้อยละของข้าราชการที่มีการย้าย  
จ านวนข้าราชการที่มีการย้าย 

ในปีงบประมาณ (a) 
จ านวนข้าราชการทั้งหมด 

ในปีงบประมาณ (b) 
ร้อยละของข้าราชการที่มกีารย้าย  

(a)/(b)*๑๐๐ 
49 1,004 4.88 
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ส่วนราชการ 

การบริหารจัดการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ (Talent Management)  
๑๐. จ านวนก าลังคนคุณภาพแยกตามประเภท 

ประเภทก าลังคนคณุภาพ จ านวนก าลังคนคุณภาพ 
นักเรียนทุนรัฐบาล ๒ 

ข้าราชการผูม้ีผลสมัฤทธ์ิสูง (HiPPS) 
โดยรวมถึงผู้ที่เคยผ่านการเป็น HiPPS 15 

ผู้ผ่านหลักสตูรการพัฒนาผู้น าคลืน่ลูกใหม่ในราชการไทย 
(New Wave Leader) 3 

ผู้ผ่านโครงการพัฒนานักบริหารการเปลีย่นแปลงรุ่นใหม่ 
(นปร.) - 

11. ร้อยละของก าลังคนคุณภาพ 
จ านวนก าลังคนคุณภาพ  

ในปีงบประมาณ (a) 
จ านวนข้าราชการทั้งหมด  

ในปีงบประมาณ (b) 
ร้อยละของก าลังคนคุณภาพ 

(a)/(b)*๑๐๐ 
๒๐ 1,004 1.99 

12. อัตราการสูญเสียก าลังคนคุณภาพ (Turnover rate) 

รายการ 

จ านวนก าลังคน
คุณภาพ 

ที่ลาออกหรือโอน
ออกจาก 

ส่วนราชการ 
ในปีงบประมาณ (a) 

จ านวน
ก าลังคน
คุณภาพ

ทั้งหมดใน
ปีงบประมาณ 

(b) 

อัตราการสญูเสียก าลังคนคุณภาพ  
(ร้อยละ) (a)/(b)*๑๐๐ 

อายุราชการน้อยกว่า ๕ ปี 0 20 0 
อายุราชการ ๕ – ๑๐ ปี 0 20 0 

13. เหตุผลในการออกจากองค์กรของก าลังคนคุณภาพ 
เหตุผลในการออกจากองค์กรของก าลังคนคุณภาพ จ านวนก าลังคนคุณภาพ 

แยกตามเหตุผลในการออกจากองค์กร 
อยากเปลี่ยนสายงาน/เปลี่ยนอาชีพ   0 
ต้องการย้ายกลับภูมลิ าเนา   0 

วางแผนในการเรยีนต่อ   0 

ปัญหาสุขภาพ   0 

ต้องใช้เวลาดูแลครอบครัว 0 

อื่น ๆ (โปรดระบุ) 0 
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ส่วนราชการ 

ความผูกพันและความเป็นอยู่ท่ีดี (Engagement and wellbeing) 
14. อัตราการคงอยู่ของข้าราชการ (Retention rate) 

รายการ 
จ านวนข้าราชการ 

ที่ยังอยู่ในส่วนราชการ 
(a) 

จ านวนข้าราชการ 
ที่บรรจุในปีงบประมาณ
พ.ศ. 2568 ทั้งหมด 

(b) 

อัตราการคงอยู ่
ของข้าราชการ  
(a)/(b)*๑๐๐ 

14.1 อายุราชการน้อยกว่า ๑ ปี  
(ผู้ที่บรรจุในปีงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖๘) 

4 4 
 

100 

รายการ 
จ านวนข้าราชการ 

ที่ยังอยู่ในส่วนราชการ 
(a) 

จ านวนข้าราชการ  
ที่บรรจุในปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๗ 

ทั้งหมด (b) 

อัตราการคงอยู ่
ของข้าราชการ  
(a)/(b)*๑๐๐ 

๑๔.๒ อายุราชการ ๑ – ๕ ปี   
(ผู้ที่บรรจุในปีงบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๖๔ – ๒๕๖๗) 

175 202 86.63 

๑5. จ านวนวันลาป่วยเฉลี่ยที่ข้าราชการ ๑ คนลาในปีงบประมาณ 
จ านวนวันลาป่วยทั้งหมดของข้าราชการ 

(a) 
จ านวนข้าราชการทั้งหมด 

ในปีงบประมาณ (b) 
จ านวนวันลาป่วยเฉลี่ยที่ข้าราชการ ๑ คน 

ลาในปีงบประมาณ (a)/(b) 
1,803 1,004 1.80 

๑6. จ านวนวันลาเฉลี่ยท่ีข้าราชการ ๑ คนลาในปีงบประมาณ 

จ านวนวันลาทั้งหมดของข้าราชการ (a) จ านวนข้าราชการทั้งหมด 
ในปีงบประมาณ (b) 

จ านวนวันลาเฉลี่ยที่ข้าราชการ ๑ คน 
ลาในปีงบประมาณ (a)/(b) 

7,399 1,004 7.37 
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ส่วนราชการ 

ผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ (Performance Management) 
๑๗. ผลการปฏิบัติราชการระดับต่าง ๆ 

รอบการประเมิน ระดับผล  
การประเมิน 

ช่วงร้อยละ  
การเลื่อน 
เงินเดือน 

จ านวน 
ข้าราชการ 
ประเภท
บริหาร 

จ านวน
ข้าราชการ 
ประเภท 

อ านวยการ 

จ านวน 
ข้าราชการ 
ประเภท
วิชาการ 

จ านวน 
ข้าราชการ 
ประเภท
ทั่วไป 

๑/๒๕๖8 

ดีเด่น       3.40 – 5.00 2 7 182 307 
ดีมาก       3.00 – 3.39 0 5 175 320 
ดี       2.50 – 2.99 - - - - 
พอใช้       2.00 - - - - 
ต้องปรับปรุง ไม่ได้เลื่อน - - - - 

๒/๒๕๖8 
 

 

ดีเด่น       3.40 – 6.00 รอผลฯ 7 191 302 
ดีมาก       3.00 – 3.39 รอผลฯ 6 169 320 
ดี       2.50 – 2.99 รอผลฯ - - 2 
พอใช้       2.00 รอผลฯ - - - 
ต้องปรับปรุง ไม่ได้เลื่อน รอผลฯ - - - 

๑๘. ร้อยละของผู้ท่ีมีผลการปฏิบัติราชการระดับดีเด่น 

รายการ 
จ านวนข้าราชการ 

ที่มผีลการปฏิบตัิราชการระดับดีเด่น 
(a) 

จ านวนข้าราชการ 
ทั้งหมดในปีงบประมาณ (b) 

ร้อยละของผู้ที่ม ี
ผลการปฏบิัติราชการ 

ระดับดีเด่น  
(a)/(b)*๑๐๐ 

รอบการประเมิน 
ที่ ๑/๒๕๖8 

498 
 

1,004 49.60 

รอบการประเมิน 
ที่ ๒/๒๕๖8 

500 
 

1,004 49.80 
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ระเบียบ  ก.พ. 
วาดวยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน   

เพื่อประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล   
พ.ศ.  ๒๕๕๓ 

 

 

โดยที่พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  พ.ศ.  ๒๕๕๑  มีเจตนารมณที่จะใหการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน  เปนไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ  ความมีประสิทธิภาพ  
ความคุมคา  และคํานึงถึงระบบคุณธรรม  โดยใหขาราชการปฏิบัติราชการอยางมีคุณภาพ  มีคุณธรรม  
และมีคุณภาพชีวิตที่ดี  สมควรกําหนดหลักเกณฑและวิธีการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลของขาราชการพลเรือนเพื่อประโยชนในการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลย่ิงข้ึน 

อาศัยอํานาจตามความในมาตรา  ๘  (๗)  แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  
พ.ศ.  ๒๕๕๑  ก.พ.  จึงออกระเบียบไว  ดังตอไปนี้ 

ขอ ๑ ระเบียบนี้เรียกวา  “ระเบียบ  ก.พ.  วาดวยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลของขาราชการพลเรือนเพื่อประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  พ.ศ.  ๒๕๕๓” 

ขอ ๒ ระเบียบนี้ใหใชบังคับต้ังแตวันถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษาเปนตนไป 
ขอ ๓ ใหกรม  สวนราชการที่อยูในบังคับบัญชาขึ้นตรงตอรัฐมนตรี  สวนราชการที่อยูใน

บังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏบิัติราชการขึ้นตรงตอนายกรัฐมนตรี  สวนราชการ  ไมสังกัดสํานัก
นายกรัฐมนตรี  กระทรวงหรือทบวง  และจังหวัดจัดทํารายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของขาราชการพลเรือนในปงบประมาณที่ผานมา  ตามแบบที่สํานักงาน  ก.พ.  กําหนด  สงใหสํานักงาน  
ก.พ.  ภายในเดือนตุลาคมของทุกป  ในกรณีของสํานักงานรัฐมนตรีใหสํานักงานปลัดกระทรวง 
เปนผูจัดทํารายงานดังกลาว 

ใหกรม  และสวนราชการที่อยูในบังคับบัญชาขึ้นตรงตอรัฐมนตรี  สงรายงานตามวรรคหนึ่ง
ใหกระทรวงตนสังกัดดวย  และเมื่อกระทรวงไดตรวจสอบประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของกรมในสังกัดรวมทั้งสํานักงานรัฐมนตรีดวยแลว  ใหจัดทํารายงานในภาพรวมตามแบบที่ 
สํานักงาน  ก.พ.  กําหนด  สงใหสํานักงาน  ก.พ.  ภายในเดือนพฤศจิกายนของทุกป   
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ขอ ๔ ใหสวนราชการที่มีหนาที่จัดทํารายงานตามขอ  ๓  ดําเนินการดังตอไปนี้ 
(๑) วางแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลไวลวงหนา  โดยจัดทําเปนเอกสารที่มี

รายละเอียดเกี่ยวกับประเด็นกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  เปาประสงค  ตัวชี้วัดความสําเร็จ 
ของเปาประสงค  แผนการดําเนินงาน  ระยะเวลา  งบประมาณที่ใชในแตละแผนงาน  และผูรับผิดชอบ
แผนงาน  ซ่ึงตองสอดคลองกับมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน  
ที่  ก.พ.  กําหนดตามมาตรา  ๘  (๓)   

(๒) จัดใหมีการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคลในแตละป 

(๓) ประมวลผลสถิติเกี่ยวกับตําแหนง   งบประมาณดานบุคลากร   ขนาดกําลังคน  
โครงสรางกําลังคน  การเคลื่อนยายกําลังคน  การพัฒนา  การรักษาวินัย  จรรยา  และการรองทุกข   
ของขาราชการพลเรือนสามัญ  พนักงานราชการ  และลูกจางประจํา  ที่มีอยู  ณ  วันส้ินปงบประมาณ   

(๔) สํารวจความคิดเ ห็นและความพึงพอใจเกี่ ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของขาราชการ  ในประเด็นที่สอดคลองกับมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามที่   
ก.พ.  กําหนด  ตามมาตรา  ๘  (๓)  โดยสํารวจในปงบประมาณที่ลงทายดวยเลขคี่ 

(๕) จัดทํารายงานตามขอ  ๓  โดยอาศัยขอมูลที่ไดจากการดําเนินการตาม  (๑)  (๒)  (๓)  
และ  (๔) 

ขอ ๕ เพื่อประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหาร  
ทรัพยากรบุคคล  ใหสํานักงาน  ก.พ.  วิเคราะหรายงานที่ไดรับตามขอ  ๓  และจัดทําความเห็น   
เสนอตอ  ก.พ.  และเมื่อ  ก.พ.  มีมติประการใดแลวใหแจงใหสวนราชการที่เกี่ยวของทราบดวย 

ขอ ๖ ใหเลขาธิการ  ก.พ.  รักษาการตามระเบียบนี้ 
 

ประกาศ  ณ  วันที่  ๑๓  มกราคม  พ.ศ.  ๒๕๕๓ 
อภิสิทธิ์  เวชชาชีวะ 
นายกรัฐมนตรี 
ประธาน  ก.พ. 
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