
 

 

 

 

 

 

 

แบบรายงาน 

การบริหารทรัพยากรบุคคลประจำป ี

ของส่วนราชการระดับกรม 

 

 

 

 

 

 



๒    

แบบ - กรม 

แบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำปี  

ของส่วนราชการ   

 
๑. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘  (๗) บัญญัติว่า  

ก.พ. มีอำนาจหน้าที่ในการกำกับ ดูแล ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

ข้าราชการพลเรือนในกระทรวงและกรม เพื่อรักษาความเป็นธรรมและมาตรฐานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

รวมทั้งตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้ ในการนี้ ให้มีอำนาจเรียกเอกสารและหลักฐาน

จากส่วนราชการ หรือให้ผู้แทนส่วนราชการ ข้าราชการ หรือบุคคลใด ๆ มาชี้แจงข้อเท็จจริง และให้มีอำนาจ 

ออกระเบียบให้กระทรวงและกรมรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน  

ที่อยู่ในอำนาจหน้าที่ไปยัง ก.พ.  

๒. ก.พ. จึงได้ออกระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

ข้าราชการพลเรือน เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล   

พ.ศ. ๒๕๕๓ ตามหนังสือสำนักงาน ก.พ. ที ่นร ๑๐๑๒/ว ๓ ลงวันที่ ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๓ เพ่ือให้ส่วนราชการ

จัดทำรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนในปีงบประม าณที่ผ่านมา  

ส่งให้สำนักงาน ก.พ. เป็นประจำทุกปี 

๓. วัตถุประสงค์ของการรายงาน 

๓.๑ เพ่ือติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

๓.๒ เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของข้าราชการพลเรือนของส่วนราชการ 

๔. การรายงานประกอบด้วยเนื้อหาหลัก ๓ ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

ส่วนที่ ๒ ผลสัมฤทธิ์ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งประกอบด้วย 

๑) ข้อมูลเชิงสถิติทั้งในส่วนของข้อมูลกำลังคน ข้อมูลผลการปฏิบัติราชการ และ

ข้อมูลการใช้จ่ายงบประมาณ  

๒) นวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ส่วนที่ ๓ ภาคผนวก ประกอบด้วยแผนภาพข้อมูลเพ่ือการวิเคราะห์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ซึ่งได้จากข้อมูลในส่วนที่ ๒ 

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

ส่งให้สำนักงาน ก.พ. และกระทรวงต้นสังกัดภายในเดือนตุลาคม 
 





๔    

แบบ - กรม 

รายงานสรุปผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ 

ตัวชี้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคล 
น้ำหนัก 
(ร้อยละ) 

เกณฑ์การให้
คะแนน 

ผลการดำเนินงาน 

๑ ๒ ๓ 
ค่า

คะแนนที่
ได ้

คะแนน 
ถ่วง

น้ำหนัก 
มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  ๒๐.๐๐         ๑๖.๒๕ 

๑.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  ๕.๐๐ ๐   ๕ ๕  ๕.๐ 
๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากำลัง            

 

  ๑) แผนอัตรากำลงัของส่วนราชการ ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ ๓ ๓.๗๕ 
  ๒) แผนสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ ๒ ๒.๕๐ 

  
๓) แผนบริหารจัดการกลุ่มบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะ
สูงเพื่อเตรียมและพัฒนาอย่างเป็นระบบ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ ๒ ๒.๕๐ 

  
๔) แผนการสร้างและพฒันาผูบ้ริหารทุกระดับ เพื่อสร้างความ
ต่อเนื่องในการบริหารราชการ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓  ๒  ๒.๕๐ 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล  ๒๐.๐๐         ๑๗.๗๘ 

  
๕) สัดส่วนค่าใช้จา่ยดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ
เหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคคล  

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ ๒ ๔.๔๔ 

  
๖) ฐานข้อมูลดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกต้อง 
พร้อมที่จะนำไปใชป้ระโยชน์อยู่เสมอ 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ ๓  ๖.๖๗ 

  
๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ ๓  ๖.๖๗ 

มิติที่ ๓ ประสิทธผิลของการบริหารทรพัยากรบุคคล  ๒๐.๐๐         ๒๐.๐๐ 
  ๘) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๓  ๑๐.๐๐ 

  
๙) สนับสนนุให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอยา่งต่อเนื่อง     
เพื่อพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓     ๓ ๑๐.๐๐ 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล ๒๐.๐๐         ๒๐.๐๐ 

  
๑๐) การส่งเสริมให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของ        
ส่วนราชการมีธรรมาภิบาล 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๓  ๑๐.๐๐ 

  

๑๑) บทบาทของผู้นำองค์กรต่อการตัดสินใจดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพื่อการกำกับดูแลองค์กรที่ดี 

๑๐.๐๐ ๑ ๑ ๑ ๓ ๑๐.๐๐ 

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตการทำงานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การทำงาน  

๒๐.๐๐         ๒๐.๐๐ 

  ๑๒) สภาพแวดล้อมในการทำงาน ๑๕.๐๐ ๑ ๒ ๓  ๓   ๑๕.๐๐ 

  
๑๓) ระบบการทำงานที่เอ้ือประโยชน์ร่วมกันระหว่างปัจเจก
บุคคลกับองค์กร 

๕.๐๐ ๐   ๕ ๕ ๕.๐๐ 

น้ำหนักรวม ๑๐๐.๐๐ ค่าคะแนนที่ได้ ๙๔.๐๓ 
 



๕    

แบบ - กรม 

ส่วนที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (๒๐ คะแนน) 
๑.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (๕ คะแนน) 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับปัจจุบัน เป็นฉบับที่ ๓ ประจำปี พ.ศ. ๒๕๖๐ - พ.ศ. ๒๕๖๔ 
(รายละเอียดปรากฏในเอกสารแนบ ๑ และแนบ ๒) 
๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากำลัง (๑๕ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

๑) แผนอัตรากำลังของส่วนราชการ 

(น้ำหนักร้อยละ ๓.๗๕) 
 

 

๓ ๑. ใช้แผนอัตรากำลังของอดีตที่ผ่าน โดยไม่มีข้อมูลการ
วิเคราะห์อัตรากำลังที่ส่วนราชการต้องการ (๑ คะแนน) 

๒. มีข้อมูลการวิเคราะห์อัตรากำลัง เพื่อจัดทำแผนกรอบ
อัตรากำลังประจำปีที่ส่วนราชการต้องการ และนำไปสู่การ
กำหนดจำนวน ประเภท และระดับตำแหน่ง เสนอ อ.ก.พ. 
กระทรวงพิจารณา (๒ คะแนน) 

๓. มีการติดตาม ประเมนิผล และปรับปรุงแผนอัตรากำลัง
อย่างต่อเนื่อง และนำไปสู่การกำหนดจำนวน ประเภท และ
ระดับตำแหน่ง เสนอ อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณา (๓ คะแนน) 

๒) แผนสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง 

(น้ำหนักร้อยละ ๓.๗๕) 
 

 

๒ ๑. มีแนวทางและกรอบระยะเวลาในการสรรหา บรรจุ และแตง่ตัง้
อย่างไม่เปน็ทางการชดัเจน (๑ คะแนน) 

๒. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งได้ตามกรอบ
อัตรากำลัง โดยมีอัตราว่างเกินกว่าร้อยละ ๖ ของกรอบ
อัตรากำลัง (๒ คะแนน) 

๓. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งได้ตามกรอบ
อัตรากำลัง โดยมีอัตราว่างไม่เกินร้อยละ ๖ ของกรอบ
อัตรากำลัง (๓ คะแนน) 

๓) แผนบริหารจัดการกลุ่มบุคลากรที่มี
ทักษะ หรือสมรรถนะสูงเพื่อเตรียม
และพัฒนาอย่างเป็นระบบ 

(น้ำหนักร้อยละ ๓.๗๕) 
 

๒ ๑) มีแบบบรรยายลักษณะงาน  (Job Descriptions) ของ
ตำแหน่งงานสำคัญๆ ในกลุ่มภารกิจหลักของส่วนราชการ 
(๑ คะแนน) 

๒) มีแผนพฒันาทางกา้วหนา้ในอาชพี (Career Development 
Plan) สำหรับตำแหน่งสำคัญๆ ในกลุ่มภารกิจหลักของ   
ส่วนราชการ (๒ คะแนน)    

๓) กำหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ ในการคัดเลือกบุคลากร เพื่อให้
ได้มาซึ่งกลุ่มบุคคลที่มทีักษะ หรือสมรรถนะสูง และจัดทำ
แผนพัฒนา รายบุคคลตามแผนพัฒนาทางก้าวหนา้ในอาชพี 
เพื่อเตรียมและพัฒนาอย่างเป็นระบบ (๓ คะแนน) 



๖    

แบบ - กรม 
๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากำลัง (ต่อ)  

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๔) แผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหาร 

ทุกระดับเพื่อสร้างความต่อเนื่องใน
การบริหารราชการ 

(น้ำหนักร้อยละ ๓.๗๕) 
 

 

๒ ๑. กำหนดตำแหน่งหลักที่ต้องการสร้างความต่อเนื่องในการ
บริหารราชการ พร้อมเกณฑ์คุณสมบัติที่เหมาะสมสำหรับ
ตำแหน่งหลักดังกล่าว (Success Profile) (๑ คะแนน) 

๒. ประเมินสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับตำแหน่งหลักกับบคุลากร
ผู้มีสิทธิทุกคน เพื่อจัดทำแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหาร
อย่างเป็นระบบ (๒ คะแนน) 

๓. มีแผนพัฒนารายบุคคลตามแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหาร
เพื่อความต่อเนื่องในการบริหารราชการ (๓ คะแนน) 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๕) สัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลมีความเหมาะสม 
และสะท้อนผลติภาพของบุคลากร 
(Productivity) 

(น้ำหนักร้อยละ ๖.๖๗) 
 

๒ ๑. มีรายงานต้นทนุรวม และต้นทนุกิจกรรมย่อยเกี่ยวกับ
บุคลากรของส่วนราชการ ประจำปีงบประมาณ ตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการที่กรมบัญชีกลางกำหนด (๑ คะแนน) 

๒. เปรียบเทียบผลการคำนวณต้นทนุของปีงบประมาณปัจจบุัน
กับปีงบประมาณที่ผา่นมาว่ามีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มข้ึนหรือ
ลดลงอย่างไร พร้อมทั้งวิเคราะห์ถงึสาเหตุของการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าว (๒ คะแนน) 

๓. จัดทำแผนเพิ่มประสทิธิภาพกำลังคน ประจำปีงบประมาณ 
พร้อมทั้งกำหนดเป้าหมายการเพิ่มประสิทธิภาพให้ชัดเจน 
(สามารถวัดผลได้) เพื่อนำไปใช้เพิ่มประสิทธิภาพกำลังคน     
ในรอบปีงบประมาณถัดไป โดยแผนฯ ดังกลา่วได้รับความ
เห็นชอบจากผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการ  (๓ คะแนน) 

๖) ฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีความถูกต้อง พร้อมที่จะนำไป 
ใช้ประโยชน์อยู่เสมอ 

(น้ำหนักร้อยละ ๖.๖๗) 

๓ ๑. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดเก็บข้อมูลเกี่ยวกับ
บุคคลของส่วนราชการ (๑ คะแนน) 

๒. มีการปรับปรุงฐานข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศอย่างสม่ำเสมอและทันท่วงที (๒ คะแนน) 

๓. ฐานข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ
ส่วนราชการสามารถเชื่อมโยงกับระบบ DPIS ของสำนักงาน 
ก.พ. และข้อมูล ณ ๑ เมษายน มีความถูกต้องตรงกัน      
(๓ คะแนน) 

 

 



๗    

แบบ - กรม 
มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศ                        

เพื่อสนับสนุนกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

(น้ำหนักร้อยละ ๖.๖๗) 
 
 

๓ ๑. มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในระบบงานหรือระบบการ
ให้บริการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (๑ คะแนน) 

๒. มีการพัฒนาระบบงานหรือระบบการให้บริการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สามารถเชื่อมโยงกับระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศฐานข้อมูลเกี่ยวกับบคุคลได้อย่างน้อย ๓ ระบบ 
ดังนี้ (๒ คะแนน) 
๒.๑ ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม            
(Department Personnel Information System : DPIS) 
๒.๒ ระบบบริหารงานฝึกอบรม (Training-DOH) 
๒.๓ ระบบฐานข้อมูลเพื่อรองรับการแต่งตั้งนักบริหาร
ระดับสูงและทะเบียนประวัติอิเล็กทรอนิกส์ (SEIS)  

๓. มีการนำข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะจากผู้ใชง้านในระบบ
สารสนเทศที่พัฒนาขึ้นตามข้อ ๒ มาปรับปรุงให้การใช้ระบบ
สารสนเทศในรอบปีงบประมาณถัดไปมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
(๓ คะแนน) 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๘) ระบบการบริหารผลการปฏบิัติงาน 
(น้ำหนักร้อยละ ๑๐)     

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

๒. KPI ระดับบุคคลสอดคล้องกับภารกิจและผลผลิตหลัก หรือ
มาตรฐานงาน (Job Standard) ของตำแหน่งตามที่กำหนด   
(๒ คะแนน) 

๓. ผลการประเมินที่ได้สามารถจำแนกความแตกต่างและจัดลำดับ
ผลการปฏบิัติงานของข้าราชการได้อย่างชัดเจนและมี
ประสิทธิภาพ โดยถูกนำไปใชป้ระโยชน์ ดังนี้ (๓ คะแนน) 
 เพื่อการเลื่อนเงินเดือน 
เพื่อการพัฒนาบุคลากร 
❑เพื่อกำหนดเป็นเงื่อนไขในการคัดเลือกบุคคลกลุ่มที่มี

ทักษะ หรือสมรรถนะสูง เพื่อพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชีพ 
เพื่อกำหนดเป็นเงื่อนไขในการปรับเลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้น 
❑เพื่อใช้ในการปรับปรุงและพฒันาคุณภาพงานของ

ข้าราชการ/สำนัก กอง/องค์กร 
❑อ่ืนๆ (โปรดระบ)ุ.............................................. 



๘    

แบบ - กรม 
มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๙) สนับสนนุให้เกิดการเรียนรู้และ

พัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนา
บุคลากรของส่วนราชการ 

(น้ำหนักร้อยละ ๑๐) 

๓ ๑. มีระบบการบริหารจัดการองค์ความรู ้(Knowledge 
Management) ภายในของส่วนราชการ ไม่น้อยกว่า ๒ เรื่อง 
(๑ คะแนน) 

๒. มีระบบการสอนงาน (Coaching หรือ On-the-Job 
Training) ของบุคลากรระดบัหัวหน้างาน หรือการถ่ายโอน
ความรู้จากผู้ที่จะเกษียณอายุราชการอย่างมีแบบแผน 
โดยเฉพาะองค์ความรู้ในภารกิจหลัก และรวบรวมเป็น
ข้อมูลองค์ความรู้เพื่อประโยชน์ในการเรียนรู้ของบุคลากร
ผู้ปฏิบัตงิานรุ่นต่อไป (๒ คะแนน) 

๓. มีการประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาและการเรียนรู้ใน
ระบบการสอนงานของบุคลากรและหัวหน้างาน เพื่อให้
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีทักษะและสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับ
การปฏิบัติงาน และนำไปใช้ในการปรับปรุงระบบการสอนงาน
ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (๓ คะแนน) 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑๐) การส่งเสริมให้การบริหารทรัพยากร

บุคคลของส่วนราชการมีธรรมาภิบาล 
(น้ำหนักร้อยละ ๑๐) 

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

๒. การพิจารณาตามข้อ ๑ เป็นการพิจารณาโดยคำนึงถึงระบบ
คุณธรรมเป็นสำคัญ (ความรู้ ความสามารถ ความเสมอภาค 
ความเป็นธรรม และประโยชน์ของทางราชการ) (๒ คะแนน) 

๓. จัดให้มีกลไกการตรวจสอบผลของการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ เพื่อสร้างความเชื่อมั่นวา่ระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเปน็ไปตามระบบคุณธรรม โดย
กลไกที่ส่วนราชการใช้มีดังต่อไปนี้ (๓ คะแนน) 

     ๓.๑ ดำเนินการสรรหาบุคลากรเข้ารับราชการด้วยวิธีการสอบ 
 แข่งขัน มีการกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการสอบโดยคำนึง 
ถึงความรู้ ความสามารถ ความเสมอภาค ความเป็นธรรม 
และประโยชน์ทางราชการ มีการดำเนินการทีโ่ปร่งใส เปน็
ธรรม และตรวจสอบได้ ซึ่งในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ 
ได้ดำเนนิการเพื่อสรรหาบุคลากรเข้ารับราชการแล้ว 
จำนวน ๑๐๔ อัตรา 



๙    

แบบ - กรม 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑๐)  การส่งเสริมให้การบริหารทรัพยากร          
       บุคคลของส่วนราชการมีธรรมาภิบาล 
(น้ำหนักร้อยละ ๑๐)  (ต่อ) 

     ๓.๒ ดำเนินการแจ้งเวียนหรือประกาศหลักเกณฑ์และแนวทาง 
   ในการสรรหา บรรจุ ประเมินและแต่งตั้งให้กับผู้ที่เก่ียวข้อง 
   ผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น หนงัสือเวียน เว็บไซต์กรมทางหลวง 
   เป็นต้น 
   ๓.๓ จัดให้มีช่องทางที่หลากหลายในการร้องเรียนร้องทุกข์ 
   และเสนอแนะความคิดเห็น เช่น ศูนย์รับเรื่องร้องเรียนร้องทุกข์  
   จดหมายอเล็กทรอนิกส์ โทรศัพท์ แบบสอบถามความคิดเห็น  

   เป็นต้น 
๑๑)  บทบาทของผู้นำองค์กรต่อการ   
       ดำเนนิการเกี่ยวกบัจริยธรรม    
        กฎหมาย และความรับผิดชอบต่อ 
       ตัดสินใจดา้นการบริหารทรัพยากร  
       บุคคล เพื่อการกำกับดูแลองค์กร               
       ที่ดี  
(น้ำหนักร้อยละ ๑๐) 

๓ ให้ส่วนราชการตอบคำถามต่อไปนี้ (ข้อละ ๑ คะแนน) 
โปรดระบุจำนวนเร่ืองร้องทุกข์ของข้าราชการในรอบปี  

(ระบุเร่ือง และจำนวนขา้ราชการที่ร้องทุกข์แยกตามประเภท
เร่ืองที่ร้องทุกข์) 
     ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔  กรมทางหลวงมีเร่ือง 
ร้องเรียนร้องทุกข์กรณีเก่ียวกับการถูกสั่งให้ไปปฏิบัติราชการ 
โดยไม่เปน็ธรรม จำนวน ๒ ราย   
๑. ผู้นำองค์กรมีกระบวนการอย่างไรในการสร้างบรรยากาศ

เพื่อส่งเสริม กำกับ และส่งผลให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติ
ตามกฎหมาย และมีจริยธรรม  
   ผู้บริหารกรมทางหลวง ได้กำหนดนโยบายและกำกับดูแล  
ให้บุคลากรในสังกัดกรมทางหลวงปฏิบัติตามกฎหมายและ
กฎระเบียบอย่างเคร่งครัด รวมทั้งส่งเสริมและสนบัสนุนให้มี
คุณธรรมและจริยธรรม ทั้งในการปฏิบัติงานและการดำรง 
ชีวิต โดยได้อนุมัติให้มีการอบรมสัมมนา สร้างความรู้ความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานตามกฎหมายและกฎระเบียบในแต่
ละด้าน เช่น โครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนา
ข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่
ราชการ  โครงการสัมมนาพฒันาประสทิธิภาพในการ  
ปฏิบัติงานดา้นการเงินการคลังภาครัฐ อนุมัติให้มีการจัด
โครงการ/กิจกรรมเพื่อส่งเสริมการปฏิบัติงานตามหลัก
คุณธรรมจริยธรรม เช่น กิจกรรมปฏิบัติธรรมทุกวันพุธและ
วันสำคัญต่าง ๆ การคัดเลือกและมอบรางวัลให้กับ
ข้าราชการดีเด่นกรมทางหลวง  การทำสื่อส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรม เป็นต้น  

 



๑๐    

แบบ - กรม 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑๑)  บทบาทของผู้นำองค์กรต่อการ   
       ดำเนนิการเกี่ยวกบัจรยิธรรม    
        กฎหมาย และความรับผิดชอบต่อ 
       ตัดสินใจดา้นการบริหารทรัพยากร  
       บุคคล เพื่อการกำกับดูแลองค์กร               
       ที่ดี  
(น้ำหนักร้อยละ ๑๐)  (ต่อ) 

 ๒.  ผู้นำองค์กรมีส่วนร่วมอย่างไร ในการพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มี   
ทักษะหรือสมรรถนะสูงให้อยู่กับองค์กร และการพัฒนาผูน้ำ
ในอนาคตขององค์กรเพื่อให้การบริหารราชการเป็นไปอย่าง
ต่อเนื่อง  
๒.๑ ผู้บริหารกรมทางหลวงได้อนุมัติให้มีโครงการ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance and 
Potential System : HiPPS) อย่างต่อเนื่องเพื่อมุ่งเน้นการ
พัฒนาบุคลากรผู้มีความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่อยู่
ในระดับสงู รวมทั้งเปน็การเตรียมบุลากรให้มีความพร้อม
สำหรับการเป็นผู้นำในอนาคต 
๒.๒ ผู้บริหารกรมทางหลวงได้อนุมัติให้มีการพัฒนาบุคลากร
ในแต่ละสายงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อมุ่งเน้นเพิ่มศักยภาพของ
บุคลากร รวมทั้งเปน็การเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อม
สำหรับการเป็นผู้นำในอนาคตตอ่ไป เช่น โครงการฝึกอบรม
หลักสูตรการเพิ่มประสิทธิภาพผูอ้ำนวยการแขวงทางหลวงที่
ได้รับการแต่งตั้งใหม่ โครงการอบรมหลักสูตรวิศวกรรมงาน
ทางกรมทางหลวง โครงการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารกรม 
ทางหลวงระดับตน้ โครงการสง่เสริมคุณธรรมจริยธรรมและ
พัฒนาคุณภาพชีวิต เป็นต้น 

๓.  ผู้นำองค์กรมีส่วนร่วมอย่างไรในการเปิดโอกาสให้ ข้าราชการ  
มีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรบุคคล   
    ผู้บริหารกรมทางหลวงได้มีนโยบายในการเปิดโอกาสให้
บุคลากรและหนว่ยงานในสังกัดกรมทางหลวงมีส่วนร่วมใน
กระบวนการบริหารทรพัยากรบุคคลในปีงบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๖๔  ดังนี้  
๓.๑ ผู้บริหารกรมทางหลวงได้เปิดโอกาสให้หน่วยงานใน 
สังกัดแจ้งข้อมูลความต้องการอัตรากำลังพนักงานราชการ                    
ที่จำเป็นต่อการปฏิบัติภารกิจของหน่วยงานในสังกัด และ
ข้อเสนอแนะ  เพื่อใช้ประกอบการพิจารณาบริหารกรอบ
อัตรากำลังและจัดสรรค่าตอบแทนพนักงานราชการของ          
กรมทางหลวง 

 

 



๑๑    

แบบ - กรม 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑๑)  บทบาทของผู้นำองค์กรต่อการ   
       ดำเนนิการเกี่ยวกบัจริยธรรม    
        กฎหมาย และความรับผิดชอบต่อ 
       ตัดสินใจดา้นการบริหารทรัพยากร  
       บุคคล เพื่อการกำกับดูแลองค์กร               
       ที่ดี  
(น้ำหนักร้อยละ ๑๐)  (ต่อ) 

 ๓.๒ ผู้บริหารกรมทางหลวงได้เปิดโอกาสให้บุคลากรใน   
สังกัดร่วมกันกำหนดคุณธรรมเป้าหมายและกำหนด“ปัญหา 
ที่อยากแก้” และ “ความดีที่อยากทำ” ที่สอดคล้องกับ
คุณธรรม ๔ ประการ ได้แก่ พอเพียง วินัย สุจริต จิตอาสา 
เพือ่จัดทำเป็นแนวทางในการปฏิบัติตนและปฏบิัติงานของ
เจ้าหน้าที่กรมทางหลวง  

 

มิติที่ ๕   คุณภาพชีวิตการทำงานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑๒)  สภาพแวดล้อมในการทำงาน  
(น้ำหนักร้อยละ ๑๕) 

๓ ๑. จัดให้มีอุปกรณ์และกระบวนการเจ้าหน้าที่สัมพันธ์ขั้นพื้นฐาน 
เพื่ออำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร    
(๑ คะแนน)  

๒. จัดให้มีกิจกรรมตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญทีส่ะท้อนภาพการทำงานของ 
ส่วนราชการโดยสามารถดำเนินการได้ครอบคลุมในทุกมิติ 
แต่กิจกรรมที่ดำเนินการมีน้อยกว่าคร่ึงหนึ่งของกิจกรรม
ตามยุทธศาสตร์ฯ (๒ คะแนน) 

๓.  จัดให้มีกิจกรรมตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญทีส่ะทอ้นภาพการทำงานของ 
ส่วนราชการโดยสามารถดำเนินการได้ครอบคลุมในทุกมิติ 
และกิจกรรมที่ดำเนินการมีมากกว่าคร่ึงหนึ่งของกิจกรรม
ตามยุทธศาสตร์ฯ (๓ คะแนน) 

๑๓)  ระบบการทำงานที่เอ้ือประโยชน์   
       ร่วมกันระหว่างปัจเจกบุคคลกับ   
       องค์กร 
(น้ำหนักร้อยละ ๕) 

๕ ให้ส่วนราชการอธิบายระบบวิธกีารทำงานที่สามารถช่วยให้
บุคลากรสามารถทำงานได้เต็มศกัยภาพ สามารถสร้างสรรค์และ
ส่งมอบผลงานที่มีคุณภาพให้กับส่วนราชการ ทั้งนี้ ตามผลการ
ดำเนินการทีป่รากฏในยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชวีิตของ
ส่วนราชการ ในมิติดา้นการทำงาน  

(รายละเอียดปรากฏในเอกสารแนบ ๓) 

 

 

 



๑๒    

แบบ - กรม 

ส่วนที่ ๒ ผลสัมฤทธิ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒.๑ ข้อมูลกำลังคนของส่วนราชการ 

รายการ 
ปี ๒๕๖๔ ปี ๒๕๖๓ ปีปี ๒๕๖๒ 

จำนวน สัดส่วน จำนวน สัดส่วน จำนวน สัดส่วน 
๒.๑.๑ อัตรากำลังคน       

๑) ข้าราชการ   ๕,๙๒๗   ๑๕.๙๕   ๖,๐๕๕   ๑๖.๔๕ ๖,๐๓๑ ๑๖.๖๐ 
๒) ลูกจ้างประจำ  ๒,๑๙๒   ๕.๙๐  ๒,๕๕๖   ๖.๙๕ ๒,๙๙๑ ๘.๒๓ 
๓) ลูกจ้างชั่วคราว  ๒๔,๓๖๗  ๖๕.๕๖  ๒๓,๕๘๐  ๖๔.๐๗ ๒๓,๐๐๐ ๖๓.๒๙ 
๔) พนักงานราชการ   ๔,๖๗๙   ๑๒.๕๙   ๔,๖๑๓   ๑๒.๕๓ ๔,๓๒๐ ๑๑.๘๙ 

ผลรวมกำลังคน ๓๗,๑๖๕ ๑๐๐.๐๐ ๓๖,๘๐๔ ๑๐๐.๐๐ ๓๖,๓๔๒ ๑๐๐.๐๐ 

๒.๑.๒ การเคลื่อนไหวของข้าราชการ       

๑) การเข้ารับราชการ   ๑๒๗ ๑๐๐.๐๐   ๒๙๑ ๑๐๐.๐๐ ๑๔๘ ๑๐๐.๐๐ 

- บรรจุใหม่ 
- รับโอน 
- บรรจุกลับ 
- การเข้ารับราชการตาม  

มาตรา ๕๖ 

 ๑๑๙ 
  ๗ 

๑ 
- 

 ๙๓.๗๐  
๕.๕๑ 
๐.๗๙ 

- 

๒๙๐ 
  ๑ 

- 
- 

๙๙.๖๖  
๐.๓๔ 
๐.๐๐ 
๐.๐๐ 

 

๑๔๘ 
- 
- 

๙๙.๑๕ 
๐.๐๐ 
๐.๐๐ 
๐.๐๐ 

 

๒) การสูญเสียข้าราชการ   ๒๘๑ ๑๐๐.๐๐ ๒๖๑ ๑๐๐.๐๐ ๒๕๒ ๑๐๐.๐๐ 

- ลาออก 
- ให้โอน 
- เกษียณอายุ 
- อ่ืนๆ 

  ๕๑ 
  ๒๓ 

  ๑๙๑ 
  ๑๖ 

  ๑๘.๑๕ 
  ๘.๑๙ 

  ๖๗.๙๗ 
  ๕.๖๙ 

๕๙ 
  ๑๘ 

  ๑๖๖ 
  ๑๘ 

๒๒.๖๑ 
  ๖.๙๐ 

  ๖๓.๖๐ 
  ๖.๙๐ 

 ๖๓ 
๑๖ 

๑๕๘ 
๑๕ 

๒๕.๐๐ 
๖.๓๕ 

๖๒.๗๐ 
๕.๙๕ 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๓    

แบบ - กรม 
 

 
 

   

ร้อ
ยล

ะ 

จำ
นว

น 
(ค

น)
 



๑๔    

แบบ - กรม 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

จำ
นว

น 
(ค

น)
 

ร้อ
ยล

ะ 



๑๕    

แบบ - กรม 
๒.๒ ข้อมูลข้าราชการของส่วนราชการ 

รายการ 
ปี ๒๕๖๔ ปี ๒๕๖๓ ปี ๒๕๖๒ 

กรอบ 
ที่มี 

จำนวน 
(คน) 

อัตรา
ว่าง 

กรอบ 
ที่มี 

จำนวน 
(คน) 

อัตรา
ว่าง 

กรอบ
ที่มี 

จำนวน 
(คน) 

อัตรา
ว่าง 

๑. บริหาร ๕  ๕ ๐.๐๐ ๕ ๕ ๐.๐๐ ๕ ๕ ๐.๐๐ 

๒. อำนวยการ  ๑๔๓   ๑๓๕   ๕.๕๙  ๑๔๓   ๑๔๐   ๒.๑๐ ๑๔๓ ๑๔๓ ๐.๐๐ 

๓. วิชาการ ๒,๑๖๘ ๒,๐๐๕ ๗.๕๒ ๒,๑๖๖ ๑,๙๔๘ ๑๐.๐๖ ๒,๐๗๓ ๑,๖๗๖ ๑๙.๑๕ 

๔. ทั่วไป ๔,๓๗๔ ๓,๗๘๒  ๑๓.๕๓ ๔,๔๔๗ ๓,๙๖๒  ๑๐.๙๑ ๔,๖๒๖ ๔,๓๓๙ ๖.๒๐ 

รวม ๖,๖๙๐ ๕,๙๒๗  ๑๑.๔๑ ๖,๗๖๑ ๖,๐๕๕  ๑๐.๔๔ ๖,๘๔๗ ๖,๑๖๓ ๙.๙๙ 

เหตุผลสำคัญของการเปลี่ยนแปลง  
๑. มีการดำเนินการตามมาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๑ โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ 

ได้เสนอขอรับจัดสรรคืนอัตราว่างข้าราชการจากผลการเกษียณอายุราชการ จำนวน ๑๘๔ อัตรา (ขอคืนทันที จำนวน 
๘๐ อัตรา, ขอยกเว้นทดแทนด้วยการจ้างงานรูปแบบอ่ืน จำนวน ๓๖ อัตรา, ขอทดแทนด้วยการจ้างงานรูปแบบอ่ืน 
จำนวน ๓๘ อัตรา และเกลี่ยไปส่วนราชการอ่ืน จำนวน ๓๐ อัตรา)  ซึ่งได้ผ่านการเห็นชอบจาก อ.ก.พ. กระทรวง
คมนาคม ในการประชุมครั้งที่ ๑/๒๕๖๓ เมื่อวันที่ ๒๖ มิถุนายน ๒๕๖๓  และคณะกรรมการกำหนดเป้าหมาย                  
และนโยบายกำลังคนภาครัฐ (คปร.) ได้พิจารณายกเว้นตำแหน่งข้าราชการที่ไม่จำเป็นต้องทดแทนอัตราว่างจากผลการ
เกษียณอายุของข้าราชการด้วยการจ้างงานรูปแบบอ่ืน จำนวน ๓๔ ตำแหน่ง และให้ทดแทนด้วยการจ้างงานรูปแบบอ่ืน 
จำนวน  ๒ ตำแหน่ง (ตำแหน่งประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงานหรือชำนาญงาน) 

๒. มีการดำเนินการตามมาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. ๒๕๖๒ – ๒๕๖๕) โดยในปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๒ ได้เสนอขอรับจัดสรรคืนอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุราชการ จำนวน ๑๓๗ อัตรา ซึ่งที่ประชุม อ.ก.พ. 
กระทรวงคมนาคม ครั้งที่ ๒/๒๕๖๔  เมื่อวันที่ ๑๗ สิงหาคม ๒๕๖๔ ได้มีมติเห็นชอบให้จัดสรรอัตราว่างจากผลการ
เกษียณอายุในตำแหน่งที่ต้องทดแทนด้วยการจ้างงานรูปแบบอ่ืน (พรก.) จำนวน ๒๓ ตำแหน่ง และยุบเลิกอัตราว่างจาก
ผลการเกษียณอายุของกรมทางหลวงเพื่อเกลี่ยให้ส่วนราชการอ่ืนในสังกัดกระทรวงคมนาคม จำนวน ๒๖ ตำแหน่ง 
(ตำแหน่งประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงานหรือชำนาญงาน) 

๓. มีการปรับปรุงการกำหนดตำแหน่งโดยการเปลี่ยนชื่อตำแหน่งในสายงาน ดังนี้ 
 ๓.๑ ตำแหน่งหัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป สำนักงานทางหลวงที่ ๑๖  โดยปรับปรุงการกำหนดตำแหน่งจาก 
ตำแหน่งเจ้าพนักงานธุรการอาวุโส เป็น ตำแหน่งนักจัดการงานทั่วไปชำนาญการพิเศษ จำนวน ๑ ตำแหน่ง พร้อมทั้ง  
ยุบเลิกตำแหน่งประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงานหรือชำนาญงาน จำนวน ๑ ตำแหน่ง เพื่อให้ครอบคลุมค่าใช้จ่าย      
ด้านบุคคลที่เพิ่มขึ้นสำหรับการปรับปรุงการกำหนดตำแหน่งดังกล่าว  ซึ่ง อ.ก.พ. กระทรวงคมนาคม ได้มีมติเห็นชอบแล้ว    
ในการประชุมครั้งที่ ๒/๒๕๖๔  เมื่อวันที่ ๑๗ สิงหาคม ๒๕๖๔ 
 ๓.๒ ตำแหน่งผู้อำนวยการแขวงทางหลวง โดยปรับปรุงการกำหนดตำแหน่งจากประเภทอำนวยการ      
ระดับต้น เป็น ประเภทอำนวยการ ระดับสูง จำนวน ๓๐ ตำแหน่ง พร้อมทั้งยุบเลิกตำแหน่งประเภททั่วไป ระดับ
ปฏิบัติงานหรือชำนาญงาน จำนวน ๒๐ ตำแหน่ง  เพื่อให้ครอบคลุมค่าใช้จ่ายด้านบุคคลที่เพิ่มขึ้นสำหรับปรับปรุงการ
กำหนดตำแหน่งดังกล่าว ซึ่ง อ.ก.พ. กระทรวงคมนาคม ได้มีมติเห็นชอบแล้ว ในการประชุมครั้งที่ ๓/๒๕๖๔ เมื่อวันที่ 
๓๐ กันยายน ๒๕๖๔ 



๑๖    

แบบ - กรม 
๔. มีการกำหนดตำแหน่งข้าราชการประเภทวิชาการสำหรับบรรจุและแต่งตั้งผู้ที่ได้รับทุนเฉลิมพระเกียรติใน

วโรกาสพระราชพิธีบรมราชาภิเษก ตามหนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๓/๓๘๒ ลงวันที่ ๑๓ กันยายน ๒๕๖๔                  
เรื่อง ทุนเฉลิมพระเกียรติในวโรกาสพระราชพิธีบรมราชาภิเษก โดยบรรจุและแต่งตั้งผู้ที่ได้รับทุนให้ดำรงตำแหน่ง
ประเภทวิชาการ ตามตำแหน่งที่ตัดโอนจากสำนักงาน ก.พ. จำนวน ๑ ตำแหน่ง 
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ะ 



๑๗    

แบบ - กรม 
 

 

 

 
 

 

ร้อ
ยล

ะ 
ร้อ

ยล
ะ 



๑๘    

แบบ - กรม 
 

๒.๓ ข้อมูลโครงสร้างอายุของข้าราชการของส่วนราชการ 

ช่วงอายุ (ปี) 

จำนวนข้าราชการ (คน) 

ปี ๒๕๖๔ ปี ๒๕๖๓ ปี ๒๕๖๒ 

ผู้หญิง ผู้ชาย ผู้หญิง ผู้ชาย ผู้หญิง ผู้ชาย 
<= ๒๔ ๖   ๙  ๖   ๒๗  ๔ ๑๐ 
๒๕-๒๙ ๕๕ ๒๐๖ ๕๕ ๒๑๙ ๕๐ ๑๕๕ 
๓๐-๓๔ ๑๐๕  ๓๔๖  ๑๒๓  ๓๗๘  ๑๓๗ ๓๗๓ 
๓๕-๓๙ ๒๐๖  ๕๙๓ ๒๕๐  ๖๙๘ ๒๖๘ ๗๒๖ 
๔๐-๔๔ ๓๐๓  ๙๓๐ ๒๖๒  ๘๗๐ ๒๔๑ ๗๙๔ 
๔๕-๔๙ ๒๐๓  ๔๕๖ ๒๑๓  ๓๙๔ ๒๓๑ ๓๙๘ 
๕๐-๕๔ ๔๑๗  ๖๐๔ ๔๗๕  ๗๑๓ ๔๘๖ ๗๙๔ 
>=๕๕ ๔๙๙  ๙๘๙ ๔๖๘  ๙๐๔ ๔๗๓ ๘๙๑ 
รวม ๑,๗๙๔ ๔,๑๓๓ ๑,๘๕๒ ๔,๒๐๓ ๑,๘๙๐ ๔,๑๔๑ 

 

 
 

 



๑๙    

แบบ - กรม 
 

 

 

 
 



๒๐    

แบบ - กรม 
 

๒.๔ จำนวนบุคลากรของหน่วยการเจ้าหน้าที่  

รายการ 
จำนวน (คน) 

ปี ๒๕๖๔ ปี ๒๕๖๓ ปี ๒๕๖๒ 
๑. ข้าราชการ ๑๑๖ ๑๒๕ ๑๒๕ 
๒. พนักงานราชการ  ๔๒  ๓๙   ๔๐ 

รวม  ๑๕๘ ๑๖๔ ๑๖๕ 

 

 
 

 

 



๒๑    

แบบ - กรม 
๒.๕ ข้อมูลด้านงบประมาณการใช้จ่าย 

รายการ 
ปี 2564 ปี 2563 ปี 2562 

มูลค่า สัดส่วน มูลค่า สัดส่วน มูลค่า สัดส่วน 

๒.๕.๑ งบประมาณตาม พ.ร.บ.
งบประมาณรายจ่ายประจำป ี

      

งบประมาณรวมของ                     
ส่วนราชการ (ลา้นบาท) 

125,946.93   100.00 113,883.43 100.00 117,138.85  100.00 

งบประมาณรายจ่าย                    
ประเภทงบบุคลากร (ล้านบาท) 

5,043.43      4.00 5,067.99      4.45 4,980.73 4.25 

๒.๕.๒ ข้อมูลรายงานต้นทุนรวมแยกตาม
แหล่งเงิน (เบิกจ่ายจริง) 

      

ค่าใช้จ่ายบุคลากร 8,382,184,196.77      6.79 8,363,200,986.66      9.07 7,651,702,065.62 7.65 

ค่าใช้จ่ายด้านการฝึกอบรม 14,877,201.36      0.01 36,927,662.67      0.04 61,731,903.30 0.06 

ค่าใช้จ่ายเดินทาง 241,145,505.52      0.20 226,437,747.91      0.24 240,644,461.01 0.24 

ค่าตอบแทนใช้สอยวัสดุ และ       
ค่าสาธารณูปโภค 

41,783,799,644.81 33.85 26,899,392,501.24 29.16 25,757,804,579.49 25.76 

ค่าเสื่อมราคาและค่าตัดจำหน่าย 31,766,399,350.49 25.74 20,328,126,730.51 22.04 21,711,560,696.06 21.71 

ค่าใช้จ่ายเงินอุดหนุน 8,800.00 0.00 - 0.00 65,000 0.00 

ต้นทุนในการผลิตอื่น 41,239,523,159.21 33.41 36,385,951,614.78 39.45 44,561,855,670.22 44.57 

รวมต้นทุนผลผลิต 123,427,937,858.16 100.00 92,240,037,243.77 100.00 99,985,364,375.70 100.00 

๒.๕.๓  ข้อมูลรายงานต้นทุนกิจกรรมย่อย           
เกี่ยวกับบุคลากร 

    

ต้นทุนรวมด้านบริหารบุคลากร (บาท) 40,900,056.08 40,636,798.35 35,542,672.51 

จำนวนบุคลากรที่ใช้คำนวณ (คน) 15,279.00 15,317 15,853.00 

ต้นทุนต่อหน่วยด้านบริหารบุคลากร 2,676.88 2,653.05 2,242.02 

ต้นทุนดา้นการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 

                   50,324,933.68                                               48,149,504.61   65,598,638.20 

จำนวนช่ัวโมง/คนการฝึกอบรม 153,717.00 379,073.00 270,660.00 

ต้นทุนต่อหน่วยดา้นการพฒันา
ทรัพยากรบุคคล 

327.39 127.02 242.37 

เหตุผลสำคัญของการเปลี่ยนแปลง   
ต้นทุนรวมด้านบริหารบุคลากร  มีสัดส่วนที่ลดลง ส่งผลให้ต้นทุนต่อหน่วยมีมูลค่าต่ำกว่าปีก่อน เน่ืองจากกรมทางหลวงต้อง
ดำเนินการตามมาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. ๒๕๖๒ – ๒๕๖๕) รวมทั้งมีนโยบายและกลไกในการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่ครอบคลุมกระบวนงานต่าง ๆ เช่น การบริหารอัตรากำลัง การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  การบริหารผลการปฏิบัติราชการ เป็นต้น  
เพื่อสนับสนุนและผลักดันให้ภารกิจของกรมทางหลวงบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนด   
ต้นทุนรวมด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล    มีสัดส่วนที่ลดลง ส่งผลให้ต้นทุนต่อหน่วยมีมูลค่าต่ำกว่าปีก่อน เน่ืองจากหน่วยงานจัดให้
มีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเน่ือง ทั้งน้ีเพื่อให้บุคลากรในทุกระดับมีขีดความสามารถพร้อมปฏิบัติงานรองรับภารกิจและ
ยุทธศาสตร์ของกรมทางหลวงอย่างมืออาชีพ เพื่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับสากลรองรับการเปลี่ยนแปลงสู่ภาครัฐดิจิทัล   



๒๒    

แบบ - กรม 
 

 
 
 
 
 
 

ร้อยละ มูลค่า (ล้านบาท) 



๒๓    

แบบ - กรม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ต้นทุนต่อหน่วย (บาท) ต้นทุน (ล้านบาท) 



๒๔    

แบบ - กรม 
 

๒.๖ ข้อมูลด้านผลการปฏิบัติราชการ 
๒.๖.๑ ผลการปฏิบัติราชการ โปรดระบุรายละเอียดตัวชี้วัดสำคัญตามบทบาทภารกิจของส่วนราชการ 
  (ใช้ข้อมูลตามคำรับรองการปฏิบัติราชการ) 
 

รายการ หน่วยวัด 
ปี 2564 ปี 2563 ปี 2562 

เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่ได้ เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่ได้ เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่ได้ 
อัตราผูเ้สียชีวิตจากอุบัติเหตุทาง
ถนนต่อประชากรแสนคน 
(Joint สป., ทล., ทช., 
กระทรวงสาธารณสุข) 

คน/
ประชากร
แสนคน 

≤ 29.62     27.85 21     21 - - 

ร้อยละของระยะทางบนทาง
หลวงที่มีค่าดัชนีความขรุขระ
สากลของผิวทางดีกว่าเกณฑ์ที่
กำหนด (IRI ไม่เกิน 3.5 เมตร
ต่อกิโลเมตร) 

ร้อยละ     91.00   82.00   91.00 15.01 - - 

การแลกเปลี่ยนสายทางระหว่าง
ก รม ท างห ล วง  (ท ล .) แล ะ              
กรมทางหลวงชนบท (ทช.) 

กม.  90.633    68.941    39.69   52.639 - - 

การขออนุญาตให้ยานพาหนะ
เดินบนทางหลวงพิ เศษ ทาง
หลวงแผ่นดินและทางหลวง
สัมปทานผ่านระบบ Special 
Type Vehicles Permit 
Service  (SVS Online) 

     - ออกเอก 
สารอิเลก็ 
ทรอนิกส์
เป็นไป
ตามมาตร 
ฐานETDA 
ผ่านทาง 
Mobile 
หรือเว็บ 
ไซต์และผู ้
รับบริการ
สามารถ 
Print out 
เอกสารได ้

ได้ใบขอ
อนุญาตฯ 
ผ่านระบบ
https://oss
.highwayw
eigh.go.th 

- - - - 

การประเมินสถานะของ
หน่วยงานในการเป็นระบบ
ราชการ 4.0 (PMQA 4.0) 

คะแนน 350 405.23     

 

 
 



๒๕    

แบบ - กรม 
 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 



๒๖    

แบบ - กรม 
๒.๖.๒ การบริหารผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน 

รอบการ
ประเมนิ/ปีที่ 

ระดับผล 
การประเมิน 

ช่วงคะแนน 
การประเมิน 

ช่วงร้อยละ 
การเลื่อนเงินเดือน 

จำนวนข้าราชการ 

อำนวยการ วิชาการและทั่วไป 

๑/๒๕๖๔ ดีเด่น ๙๑ - ๑๐๐ ๔.๑ – ๕.๐ ๙ ๒๕๒ 
 ดีมาก ๘๑ - ๙๐.๙๙ ๓.๑ – ๔.๐ ๘๕ ๓,๙๘๖ 
 ดี ๗๑ - ๘๐.๙๙ ๒.๑ – ๓.๐ - ๑,๓๘๘ 
 พอใช้ ๖๐ - ๗๐.๙๙ ๑.๑ – ๒.๐ - ๕ 
 ต้องปรับปรุง ต่ำกว่าร้อยละ ๖๐ ไม่ได้เลื่อนเงนิเดือน - ๘๐ 

๒/๒๕๖๔ ดีเด่น ๙๑ - ๑๐๐ ๔.๑ – ๕.๐ ๑๑ ๒๘๘ 
 ดีมาก ๘๑ - ๙๐.๙๙ ๓.๑ – ๔.๐ ๗๖ ๓,๘๙๒ 
 ดี ๗๑ - ๘๐.๙๙ ๒.๑ – ๓.๐ - ๑,๒๗๒ 
 พอใช้ ๖๐ - ๗๐.๙๙ ๑.๑ – ๒.๐ - ๕ 
 ต้องปรับปรุง ต่ำกว่าร้อยละ ๖๐ ไม่ไดเ้ลื่อนเงนิเดือน - ๕๖ 

๑/๒๕๖๓ ดีเด่น ๙๑ - ๑๐๐ ๔.๑ – ๕.๐ ๑๘ ๒๒๓ 
 ดีมาก ๘๑ - ๙๐.๙๙ ๓.๑ – ๔.๐ ๗๘ ๓,๗๓๒ 
 ดี ๗๑ - ๘๐.๙๙ ๒.๑ – ๓.๐ ๔ ๑,๖๕๘ 
 พอใช้ ๖๐ - ๗๐.๙๙ ๑.๑ – ๒.๐ - ๙ 
 ต้องปรับปรุง ต่ำกว่าร้อยละ ๖๐ ไม่ได้เลื่อนเงนิเดือน - ๑๕๔ 

๒/๒๕๖๓ ดีเด่น ๙๑ - ๑๐๐ ๔.๑ – ๕.๐ ๔ ๒๖๒ 
 ดีมาก ๘๑ - ๙๐.๙๙ ๓.๑ – ๔.๐ ๘๗ ๓,๙๒๒ 
 ดี ๗๑ - ๘๐.๙๙ ๒.๑ – ๓.๐ ๒ ๑,๓๔๓ 
 พอใช้ ๖๐ - ๗๐.๙๙ ๑.๑ – ๒.๐ - ๖ 
 ต้องปรับปรุง ต่ำกว่าร้อยละ ๖๐ ไม่ได้เลื่อนเงนิเดือน - ๑๕๕ 

๑/๒๕๖๒ ดีเด่น ๙๑ - ๑๐๐ ๔.๑ – ๕.๐ ๗๐ ๑๔๒ 
 ดีมาก ๘๑ - ๙๐.๙๙ ๓.๑ – ๔.๐ ๒๙ ๓,๕๘๒ 
 ดี ๗๑ - ๘๐.๙๙ ๒.๑ – ๓.๐ - ๑,๙๖๗ 
 พอใช้ ๖๐ - ๗๐.๙๙ ๑.๑ – ๒.๐ - ๑๓ 
 ต้องปรับปรุง ต่ำกว่าร้อยละ ๖๐ ไม่ได้เลื่อนเงนิเดือน - ๑๒๔ 

      



๒๗    

แบบ - กรม 
 

รอบการ
ประเมิน/ปีที่ 

ระดับผล 
การประเมิน 

ช่วงคะแนน 
การประเมิน 

ช่วงร้อยละ 
การเลื่อนเงินเดือน 

จำนวนข้าราชการ 

อำนวยการ วิชาการและทั่วไป 

๒/๒๕๖๒ ดีเด่น ๙๑ - ๑๐๐ ๔.๑ – ๕.๐ ๒๖ ๑๘๖ 
 ดีมาก ๘๑ - ๙๐.๙๙ ๓.๑ – ๔.๐ ๖๑ ๓,๖๒๐ 
 ดี ๗๑ - ๘๐.๙๙ ๒.๑ – ๓.๐ ๒ ๑,๗๘๖ 
 พอใช้ ๖๐ - ๗๐.๙๙ ๑.๑ – ๒.๐ - ๑๑ 
 ต้องปรับปรุง ต่ำกว่าร้อยละ ๖๐ ไม่ได้เลื่อนเงนิเดือน - ๗๕ 

 โปรดระบุหลักเกณฑ์เกี่ยวกับรูปแบบในการกำหนดร้อยละของการเลื่อนเงินเดือนที่ใช้ของแต่ละปี 
    กรมทางหลวงได้มีการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนตามหลักเกณฑ์และวิธีการตามประกาศกรมทางหลวง เรื่อง หลักเกณฑ์
รายละเอียดการเลื่อนเงินเดือนของข้าราชการกรมทางหลวง เมื่อวันท่ี ๒๙ มีนาคม ๒๕๕๓  ซึง่ได้แจ้งเวียนให้ทกุหน่วยงานในสังกัด
เรียบร้อยแล้ว (รายละเอียดปรากฏในเอกสารแนบ ๔)  

 



๒๘    

แบบ - กรม 
๒.๗    ปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

ลำดับ
ที ่

สภาพปัญหา ข้อเสนอแนะ 

๑. จากการดำเนินการตามมาตรการบริหารกำลังคน
ภาครัฐของคณะกรรมการกำหนดเป้าหมายและ
นโยบายกำลังคนภาครัฐ สำนักงาน ก.พ. ต้ังแต่
ปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๔๕ เป็นต้นมา ส่งผลให้
อัตรากำลังข้าราชการของกรมทางหลวงมีจำนวน
ลดลงอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเมื่อเทียบกับภารกิจท่ีต้อง
ดำเนินการท่ีมีแนวโน้มเพิ่มขึ้นตามงบประมาณท่ีได้ 
รับทำให้ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพของการ 
ปฏิบั ติงานและการบริหารจัดการเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายตามนโยบายของภาครัฐ และยุทธศาสตร์
ภารกิจหลักของกรมทางหลวง 

- เสนอให้พิจารณาทบทวนการดำเนินการตาม
มาตรการดังกล่าว โดยให้ยกเลิกการยุบเลิก
ตำแหน่ งหรื อปรับ เปลี่ ยนมาตรการและ  
แนวทางให้มุ่งเน้นในการสร้างความเชี่ยวชาญ
และเพิ่ มศักยภาพบุคลากรภาครัฐ เพื่ อให้      
การปฏิบั ติ งานมีประสิทธิภาพมากยิ่ งขึ้ น 
ตลอดจนเป็นการสนับสนุนให้หน่วยงาน  ภาครัฐ
สามารถบริหารจัดการบุคลากรในสังกัดได้อย่าง
คุ้มค่า และเกิดประโยชน์แก่ทางราชการมาก
ยิ่งขึ้น 
 

๒. สืบเนื่องจากมาตรการบริหารกำลังคนภาครัฐ  ตาม
ข้อ ๑.  อัตรากำลังข้าราชการและลูกจ้างประจำ  
ของกรมทางหลวงถูกยุบเลิกอย่างต่อเนื่อง จำเป็น
อย่างยิ่งท่ีจะต้องได้รับจัดสรรอัตรากำลังพนักงาน
ราชการทดแทน  แต่จนถึงปัจจุบัน กรมทางหลวง
ยังคงได้รับจัดสรรตำแหน่งพนักงานราชการไม่เท่า 
กับจำนวนตำแหน่งลูกจ้างประจำท่ีถูกยุบเลิกไป   
ทำให้ไม่สามารถบริหารอัตรากำลังท่ีมีอยู่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเท่าท่ีควร อีกท้ังมีอัตราการลาออก
จากราชการของพนักงานราชการสูง ทำให้เกิดผล
กระทบถึงความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ ส่งผล
ให้กรมทางหลวงประสบปัญหาในการบริหารจัดการ
ด้านการวางแผนสรรหาอัตรากำลัง 

๑) เสนอให้สำนักงาน ก.พ. พิจารณาจัดสรรอัตรา     
    กำลังพนักงานราชการทดแทนอัตรากำลังลูกจ้าง   
    ประจำของกรมทางหลวงอย่างเพียงพอ และ   
    เหมาะสมกับภารกิจของกรมทางหลวงโดย 
    สอดคล้องกับจำนวนท่ีมีการเกษียณอายุราชการ 
    ไปในแต่ละปี รวมท้ังควรเป็นผู้ทำความตกลงกับ 
    สำนกังบประมาณในการจัดสรรงบประมาณ  
    ให้กับหน่วยงานด้วย  
๒) เสนอให้สำนักงาน ก.พ. กำหนดมาตรการในการ 
    รักษาอัตรากำลังพนักงานราชการ ให้คงอยู่ใน  
    ระบบราชการอย่างต่อเนื่อง เพื่อประโยชน ์
    สูงสุดแก่ทางราชการ 

๓. เนื่องจากสำนักงาน ก.พ. ได้มีการกระจายอำนาจใน 
การกำหนดตำแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ ท้ังใน
การพิจารณากำหนดจำนวนตำแหน่ง ประเภท
ตำแหน่งสายงาน และระดับตำแหน่ง รวมท้ังได้มี
การมอบอำนาจการดำเนินการบางส่วน ให้ส่วน
ราชการ และ อ.ก.พ.กระทรวง เป็นผู้ดำเนินการแทน
ภายใต้หลักเกณฑ์ เงื่อนไข และมาตรฐานกำหนด
ตำแหน่งท่ี ก.พ. กำหนด  

- เสนอให้สำนักงาน ก.พ. มีการประเมินผลการ
ดำเนินการตามท่ีได้มอบอำนาจด้วย เพื่อให้
ทราบถึงผลการดำเนินการ ปัญหาและอุปสรรค 
และนำไปประกอบการทบทวนและปรับปรุง
กฎระเบียบและหลักเกณฑ์ท่ีเกี่ยวข้องต่อไป   
ซึ่งเป็นการสร้างมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 



๒๙    

แบบ - กรม 
 

ลำดับ
ที ่

สภาพปัญหา ข้อเสนอแนะ 

๔. เนื่องจากข้อมูลข้าราชการส่วนใหญ่ในสังกัดท่ีได้
ถ่ายโอนจากระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล
ระดับกรม (DPIS) เข้าสู่ระบบทะเบียนประวัติ
ข้าราชการอิเล็กทรอนิกส์ (SEIS) ยังไม่สามารถ
แสดงผลได้อย่างครบถ้วนประกอบกับไม่สามารถ
บั น ทึกรายการความ เคลื่ อน ไหวของข้ อมู ล            
ขา้ราชการแต่ละรายได้ครบถ้วนทุกรายการเหมือน 
กับการบันทึกข้อมูล ก.พ.๗  แบบกระดาษ ทำให้
ฐานข้อมูลไม่สมบูรณ์ และส่งผลกระทบต่อการนำ
ข้อมูลไปใช้งานจริง 

- ให้สำนักงาน ก.พ. พิจารณาดำเนินการปรับปรุง
การเชื่อมโยงข้อมูลทุกรายการระหว่างระบบ
ทะเบียนประวัติข้าราชการอิเล็กทรอนิกส์ (SEIS) 
กับระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม 
(DPIS) เพื่อให้สามารถถ่ายโอนและบันทึกข้อมูล
ได้อย่างถูกต้องและครบถ้วน ทำให้สามารถนำ
ข้อมูลไปใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

๕. ปัญหาด้านบุคลากรมีการเกษียณอายุ ลาออก 

โยกย้าย ทำให้เกิดปัญหาการขาดแคลนบุคลากรท่ี

มีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในการ

ทำงานส่งผลให้เกิดความล่าช้าในการทำงาน และ

เมื่อบรรจุข้าราชการใหม่ก็ต้องมีเรียนรู้งานอาจเกิด

ปัญหาความผิดพลาดในการทำงาน 

-  ให้สำนักงาน ก.พ. วางแผนและสนับสนุนให้
บุคลากรในภาครัฐได้มีโอกาสในการสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงานอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง 

๖. ปัญหาบุคลากรขาดความรู้ ทักษะและความเข้าใจ

ในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล สาเหตุอันเกิดมาจากมี

ความหลากหลายของช่วงอายุของบุคลากร ส่งผล
ทำให้ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีในการ

ทำงานของคนรุ่นต่างๆ ในระบบราชการยุค ๔.๐    

มีประสิทธิภาพท่ีแตกต่างกัน  

- ให้สำนักงาน ก.พ. จัดอบรมเพื่อเพิ่มความรู้  
ทักษะและความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
ให้กับบุคลากรอย่างต่อเนื่อง พร้อมท้ังสนับสนุน
งบประมาณในการพัฒนาทักษะดิจิ ทัลให้กับ
บุคลากรภาครัฐ                        

๗. กรมทางหลวงได้รับงบประมาณในการพัฒนา

บุคลากร ไม่เพียงพอและประกอบกับการเกิด 

สถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโควิด–19  
ส่งผลกระทบต่อการจัดดำเนินการฝึกอบรมใน

รูปแบบปกติ ทำให้มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการ

พัฒนาบุคลากรเป็นระบบออนไลน์ผ่านระบบ 
Zoom Cloud Meeting 

- ให้สำนักงาน ก.พ. สนับสนุนด้านงบประมาณและ
ด้านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐอย่างต่อเนื่อง                   

 
 



๓๐    

แบบ - กรม 
๒.๘  นวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ผลการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สำคัญของส่วนราชการเพ่ือการปรับปรุงวิธีการ 
กระบวนการหรือแนวทางที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งการพัฒนา หรือการเตรียมการรองรับ
สถานการณ์ในอนาคตที่จะส่งผลให้ส่วนราชการมีผลการปฏิบัติราชการที่สูงขึ้นหรือมีขีดความสามารถเพ่ิมขึ้น 
หรือสามารถช่วยแก้ไขปัญหาหรือสถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นอยู่ของส่วนราชการ  

  กรมทางหลวงได้มีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้าน
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง เช่น การเรียกรับรายงานตัวข้าราชการและสัมภาษณ์ผ่าน 
Application Google Meet  การจัดทำแบบสำรวจข้อมูลหรือสอบถามความคิดเห็นออนไลน์โดยใช้ Google Form  
การสำรวจข้อมูลการย้ายข้าราชการออนไลน์โดยใช้ Google Form  การประชุมหรือหารือกับหน่วยงานในส่วนกลาง
และภูมิภาคผ่านทาง Application Zoom  การอบรมหรือสัมมนาผ่านทาง Application Zoom เป็นต้น  รวมทั้งมี
การพัฒนาศักยภาพทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่องด้วยการจัดทำเว็บไซด์
เพ่ือรองรับรูปแบบการเรียนรู้และพัฒนาความรู้ของบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์กร อาทิ การจัดเก็บข้อมูล
หลักสูตรฝึกอบรม เอกสารทางวิชาการ ห้องสมุดอิเล็กทรอนิกส์แหล่งรวบรวมสื่อการเรียนรู้ กิจกรรมประชาสัมพันธ์ 
ช่องทางเข้าถึงความรู้ในรูปแบบออนไลน์ สื่อการเรียนรู้ในรูปแบบคลิปวิดีโอของหลักสูตรต่าง ๆ ตลอดจนบล็อกแลก 
เปลี่ยนความรู้ ฯลฯ ซึ่งเป็นการดำเนินการเพ่ือตอบสนองประเด็นยุทธศาสตร์ขององค์กรในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ : 
ระบบบริหารจัดการ (กลยุทธ์ ๔.๓ พัฒนาและส่งเสริมการเตรียมความพร้อมด้านโครงสร้างพ้ืนฐานเทคโนโลยีดิจิทัล
ขององค์กร) และ (กลยุทธ์ที่ ๔.๔ พัฒนาและส่งเสริมการพัฒนาและบริหารทรัพยากรบุคคล ร่วมกับต่อยอดองค์
ความรู้ และประสบการณ์ทำงาน) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บุคลากรสามารถเข้าถึงข้อมูลหลักสูตรและกิจกรรมการ
ดำเนินงานต่าง ๆ ทั้งที่อยู่ระหว่างจัดดำเนินการหรือที่ได้ดำเนินการเสร็จสิ้นไปแล้ว โดยสามารถกลับมาเรียนรู้เพ่ิมเติม
หรือพัฒนาให้เกิดความต่อเนื่องในส่วนที่มีความสนใจได้ตลอดเวลา อีกทั้งยังได้ดำเนินการรวบรวมแหล่งการเรียนรู้
และพัฒนาความรู้ที่ได้รับการยอมรับทั้งจากภายในประเทศและต่างประเทศ เป็นช่องทางการพัฒนาในรูปแบบ
ออนไลน์เพ่ือรองรับพฤติกรรมการเข้าถึงสื่อเทคโนโลยีดิจิทัลให้กับบุคลากรภายในองค์กรและประชาชนที่มี                 
ความสนใจ  นอกจากนี้ ยังได้รวบรวมเอกสารทางวิชาการที่เป็นมาตรฐานสำหรับการปฏิบัติงานหรือเอกสารอ้างอิง           
ที่สำคัญต่าง ๆ ของกรมทางหลวงไว้เพ่ือเป็นแหล่งเรียนรู้ ตลอดจนเป็นช่องทางสำหรับแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ
ประชาสัมพันธ์กิจกรรมหรือติดตามความคืบหน้าเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรอีกด้วย ทั้งนี้ ภายหลังจากดำเนินการ
แล้วเสร็จ ได้มีบุคลากรเข้ามาเรียนรู้และสอบถามกิจกรรมต่าง ๆ  รวมถึงได้รับข้อมูลข่าวสารผ่านเว็บไซต์ดังกล่าว           
เป็นจำนวนมากโดยมีผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการดำเนินการที่สำคัญ ดังนี้ 
        ๑) มีจำนวนหลักสูตรและเอกสารการบรรยายเผยแพร่                    เป็นจำนวน    ๒๑๕   หลักสูตร  
 ๒) ได้รวบรวมสื่อการเรียนรู้ในรูปแบบคลิปวิดีโอของหลักสูตรต่าง ๆ    เป็นจำนวน    ๔๓๖   คลิป  
 ๓) ได้รวบรวมช่องทางการเรียนรู้ในรูปแบบออนไลน์                       เป็นจำนวน     ๒๓   ช่องทาง  
 ๔) ได้จัดทำห้องสมุดอิเล็กทรอนิกส์โดยมีเอกสารทางวิชาการ             เป็นจำนวน     ๙๔   เล่ม   
  และมาตรฐานต่าง ๆ สำหรับประกอบการปฏิบัติงาน  
        ๕) จำนวนผู้เข้าเยี่ยมชมเว็บไซด์ (http://www.trainingdoh.com/)  เป็นจำนวน  ๑๔,๑๔๐ คน  

http://www.trainingdoh.com/


๓๑    

แบบ - กรม 

ส่วนที่ ๓ ภาคผนวก 

๓.๑  แผนภาพแสดงข้อมูลกำลังคนของส่วนราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 

๓.๒ แผนภาพแนวโน้มข้าราชการเมื่อเทียบกับกรอบอัตรากำลังที่มี (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๒) 
• แสดงเป็นภาพรวมของส่วนราชการ  และ 
• แยกประเภทตามตำแหน่งอำนวยการ/ตำแหน่งวิชาการ/ตำแหน่งทั่วไป 

๓.๓ แผนภาพแสดงการสูญเสียข้าราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 

๓.๔ แผนภาพแสดงการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการเพ่ือทดแทนการสูญเสียขา้ราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 

๓.๕ แผนภาพพีรามิดข้าราชการ จำแนกตามช่วงอายุ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๓) 

๓.๖ แผนภาพแสดงสัดส่วนบุคลากรของหน่วยการเจ้าหน้าที่ต่อบุคลากรทั้งหมด (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๔) 

๓.๗ แผนภาพแสดงการใช้จ่ายงบประมาณ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๕) 
• ค่าใช้จ่ายในภาพรวม และ 
• ต้นทุนกิจกรรมของหน่วยการเจ้าหน้าที่  

๓.๘ แผนภาพแสดงผลการปฏิบัติราชการ  (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๖) 
• ผลการปฏิบัติราชการ (กรณีเป็นข้อมูลเชิงคุณภาพไม่ต้องแสดงแผนภาพในหัวข้อนี้) 
• การบริหารผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน 

 

 
 


