
 

 

 

 

 

 

แบบรายงาน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลประจำปี 

ของส่วนราชการระดับกรม 
ประจำปีงบประมาณ 2564 

 



๒    
แบบ - กรม 

แบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำปี  
ของส่วนราชการ   

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

มีอำนาจหน้าที่ในการกำกับ ดูแล ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการ

พลเรือนในกระทรวงและกรม เพื่อรักษาความเป็นธรรมและมาตรฐานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้ง

ตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้ ในการนี้ ให้มีอำนาจเรียกเอกสารและหลักฐานจาก  

ส่วนราชการ หรือให้ผู ้แทนส่วนราชการ ข้าราชการ หรือบุคคลใด ๆ มาชี้แจงข้อเท็จจริง และให้มีอำนาจ 

ออกระเบียบให้กระทรวงและกรมรายงานเกี ่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชก ารพลเรือน 

ที่อยู่ในอำนาจหน้าที่ไปยัง ก.พ.  

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

ข้าราชการพลเรือน เพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล   

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

จัดทำรายงานเกี ่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนในปีงบประมาณที ่ผ ่านมา   

ส่งให้สำนักงาน ก.พ. เป็นประจำทุกปี 

๓. วัตถุประสงค์ของการรายงาน 

๓.๑ เพ่ือติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

๓.๒ เพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล

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 ประกอบด้วยแผนภาพข้อมูลเพื่อการวิเคราะห์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ซึ่งได้จากข้อมูลในส่วนที่ ๒ 

๕. ให้ส่วนราชการจัดทำรายงานประจำปีตามแบบที ่สำนักงาน ก.พ. กำหนด (แบบ - กรม)  

ส่งให้สำนักงาน ก.พ. และกระทรวงต้นสังกัดภายในเดือนตุลาคม 

 

 



๓    
แบบ - กรม 

 
 
 

รายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ 2564 
สำนักข่าวกรองแห่งชาติ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โปรดระบุชื่อผู้ประสานงาน 
ชื่อ-สกุล     นางสาวมัทยา อยู่สถาพร 
ตำแหน่ง    นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการพิเศษ 
โทรศัพท์/โทรสาร 0 2298 4900 ต่อ 5591/ 0 2279 7076 
E-Mail    mattaya@nia.go.th 
วัน เดือน ปี ที่ทำงาน         ธันวาคม 2564 

 

 

ขอรับรองข้อมูลผลการดำเนินงานตามรายละเอียดที่แนบมาพร้อมนี้ 

 

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

             (นายธนากร  บัวรษัฏ์) 
     ผู้อำนวยการสำนักข่าวกรองแห่งชาติ 
                   ธันวาคม  2564 



๔    
แบบ - กรม 

ตัวช้ีวัดการบริหารทรัพยากรบุคคล 
น้ำหนัก 
(ร้อยละ) 

เกณฑ์การให้
คะแนน 

ผลการดำเนินงาน 

๑ ๒ ๓ 
ค่า

คะแนน
ที่ได้ 

คะแนน 
ถ่วง

น้ำหนัก 
มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  ๒๐.๐๐         11.25 

๑.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  ๕.๐๐ ๐   ๕  5 5.00 
๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากำลัง            

 

  ๑) แผนอัตรากำลังของส่วนราชการ ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓  1 1.25 
  ๒) แผนสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓  2 2.50 

  
๓) แผนบริหารจัดการกลุ่มบุคลากรที่มีทักษะหรือ
สมรรถนะสูงเพ่ือเตรียมและพัฒนาอย่างเป็นระบบ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓  1 1.25 

  
๔) แผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ เพื่อสร้าง
ความต่อเนื่องในการบริหารราชการ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓  1 1.25 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ๒๐.๐๐         17.78 

  
๕) สัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมี
ความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคคล  

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓  2 4.44 

  
๖) ฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ
ถูกต้อง พร้อมที่จะนำไปใช้ประโยชน์อยู่เสมอ 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓  3 6.67 

  
๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓  3 6.67 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ๒๐.๐๐         20.00 
  ๘) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓  3 10.00 

  
๙) สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง     
เพ่ือพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓  3 10.00 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๐.๐๐         20.00 

  
๑๐) การส่งเสริมให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของ        
ส่วนราชการมีธรรมาภิบาล 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓  3 10.00 

  

๑๑) บทบาทของผู้นำองค์กรต่อการตัดสินใจด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือการกำกับดูแลองค์กรที่ดี 

๑๐.๐๐ ๑ ๑ ๑ 3 10.00 

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตการทำงานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การทำงาน  

๒๐.๐๐         20.00 

  ๑๒) สภาพแวดล้อมในการทำงาน ๑๕.๐๐ ๑ ๒ ๓  3 15.00 

  
๑๓) ระบบการทำงานที่เอ้ือประโยชน์ร่วมกันระหว่าง
ปัจเจกบุคคลกับองค์กร 

๕.๐๐ ๐   ๕  5 5.00 

น้ำหนักรวม ๑๐๐.๐๐ ค่าคะแนนที่ได้ 89.03 
 
 



๕    
แบบ - กรม 

 ส่วนที่ ๑  การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จ
   ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

มิติที ่๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (๒๐ คะแนน) 

๑.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (๕ คะแนน) 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลปี พ.ศ. 2560 - พ.ศ. 2564 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ของ
ส่วนราชการ 

ประเด็นที่มุ่งให้ความสำคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นที่ ๑ : พัฒนา
ประสิทธิภาพของระบบงาน
การข่าวกรอง 

ปีที่ ๑ 
 
 

- สรรหาและจัดสรรคนเพื่อรองรับภารกิจที่เพิ่มขึ้น รวมถึงวางแผนบริหาร
กำลังคนเพื่อรองรับโครงสร้างอายุข้าราชการ 
- มีการพัฒนาข้าราชการให้มีความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน อย่างมืออาชีพ 
- ส่งเสริมให้บุคลากรรุ่นใหม่มีความคิดสร้างสรรค์ มีความกล้า มีอิสระ  
ในการตัดสินใจ  

 ปีที่ ๒ 
 

- มีการจัดการและถ่ายทอดองค์ความรู้ที่เป็นระบบ 
- พัฒนาทักษะด้านการปฏิบัติการ และการผลิตข่าวกรองอย่างต่อเนื่อง 

 ปีที่ ๓ 
 

- มีการจัดการและถ่ายทอดองค์ความรู้ที่เป็นระบบ 
- พัฒนาทักษะด้านการปฏิบัติการ และการผลิตข่าวกรองอย่างต่อเนื่อง 

ประเด็นที่ ๒ : ยกระดับ 
งานข่าวกรอง เพ่ือการ
ป้องกันและสนับสนุนการ
แก้ไขปัญหาภัยคุกคาม 
ต่อความมั่นคง 

ปีที่ ๑ 
 
 

- นำเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาปรับใช้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ในการทำงาน 
- พัฒนาทักษะในการรวบรวมข่าวสาร และทักษะด้านการต่อต้านข่าวกรอง
และการปฏิบัติงานด้านข่าวสารอย่างต่อเนื่อง 
- ส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

 ปีที่ ๒ 
 
 

- นำเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ให้มากขึ้น เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทำงาน 
- พัฒนาทักษะในการรวบรวมข่าวสาร และทักษะด้านการต่อต้านข่าวกรอง
และการปฏิบัติงานด้านข่าวสารอย่างต่อเนื่อง 
- ส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

 
 
 
 
 

ปีที่ ๓ 
 
 

- นำเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ให้มากขึ้น เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทำงาน 
- พัฒนาทักษะในการรวบรวมข่าวสาร และทักษะด้านการต่อต้านข่าวกรอง
และการปฏิบัติงานด้านข่าวสารอย่างต่อเนื่อง 
- ส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

 

  



๖    
แบบ - กรม 

๑.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (๕ คะแนน) ต่อ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ของ
ส่วนราชการ 

ประเด็นที่มุ่งให้ความสำคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นที ่ 3 : ยกระดับ
สมรรถนะขององค ์กร 
และศักยภาพของบุคลากร 
โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

ปีที่ ๑ 
 
 

- ใช้ทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพด้วยการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง
คนลงในตำแหน่งที่เหมาะสมกับความสามารถ มีนโยบายและหลักการ 
ที่ชัดเจนในการให้ข้าราชการปฏิบัติหน้าที่ตามห้วงเวลา กำหนดเงื่อนไข 
และมาตรฐานการเลื่อนระดับด้วยระบบคุณธรรมให้ความสำคัญกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลทัดเทียมกับภารกิจหลัก เพิ่มประสิทธิภาพการ
ทำงานของงานบริหารให้มีประสิทธิผลมากขึ้น 
- มีมาตรการ/วิธีการติดตามและประเมินผลบุคคลที่ได้รับการบรรจุ
แต่งตั้งในตำแหน่งต่าง ๆ ตามห้วงเวลาอย่างเป็นระบบและต่อเนื ่อ ง 
โดยพิจารณาจากผลสัมฤทธิ ์ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
รวมทั้งมีช่องทางการรับฟังความคิดเห็น 
-  สร้างจิตสำนึกด้านคุณธรรม จริยธรรม จรรยาและวินัยให้แก่เจ้าหน้าที่ทุกระดับ 
- ปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิต 
- เสริมสร้างความโปร่งใสในการจัดซื้อจัดจ้าง 
- เสริมสร้างความเข้มแข็งด้านการกำกับดูแลองค์กรที่ดี 

 ปีที่ ๒ 
 
 

- ใช้ทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพด้วยการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง
คนลงในตำแหน่งที่เหมาะสมกับความสามารถ มีนโยบายและหลักการ 
ที่ชัดเจนในการให้ข้าราชการปฏิบัติหน้าที่ตามห้วงเวลา กำหนดเงื่อนไข 
และมาตรฐานการเลื่อนระดับด้วยระบบคุณธรรมให้ความสำคัญกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลทัดเทียมกับภารกิจหลัก เพิ่มประสิทธิภาพการ
ทำงานของงานบริหารให้มีประสิทธิผลมากขึ้น 
- มีมาตรการ/วิธีการติดตามและประเมินผลบุคคลที่ได้รับการบรรจุ
แต่งตั้งในตำแหน่งต่าง ๆ ตามห้วงเวลาอย่างเป็นระบบและต่อเนื ่อง 
โดยพิจารณาจากผลสัมฤทธิ ์ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
รวมทั้งมีช่องทางการรับฟังความคิดเห็น 
-  สร้างจิตสำนึกด้านคุณธรรม จริยธรรม จรรยาและวินัยให้แก่เจ้าหน้าที่ทุกระดับ 
- ปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิต 
- เสริมสร้างความโปร่งใสในการจัดซื้อจัดจ้าง 
- เสริมสร้างความเข้มแข็งด้านการกำกับดูแลองค์กรที่ดี - มีมาตรการ/
วิธีการติดตามและประเมินผลบุคคลที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งในตำแหน่ง
ต่าง ๆ ตามห้วงเวลาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  
โดยพิจารณาจากผลสัมฤทธิ ์ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
รวมทั้งมีช่องทางการรับฟังความคิดเห็น 

 



๗    
แบบ - กรม 

๑.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (๕ คะแนน) ต่อ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ของ

ส่วนราชการ 
ประเด็นที่มุ่งให้ความสำคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด ็นที ่  3 : ยกระดับ
สมรรถนะขององค์กร และ
ศ ักยภาพของบ ุคลากร  
โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

 - สร้างจิตสำนึกด้านคุณธรรม จริยธรรม และวินัยให้แก่เจ้าหน้าที่ 
ทุกระดับ 
- ปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิต 
- สร้างความโปร่งใสในการจัดซื้อจัดจ้าง 
- เสริมสร้างความเข้มแข็งด้านการกำกับดูแลองค์กรที่ดี 
- พัฒนาระบบการติดตามประเมินผล ร้องเรียน และการแก้ปัญหา 
- พัฒนาบุคลากรในการป้องกันและปราบปรามการทุจริต 



๘    
แบบ - กรม 

๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากำลัง (๑๕ คะแนน) 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

1. แผนอัตรากำลังของส่วนราชการ 
     (น้ำหนักร้อยละ ๓.๗๕) 

 

 

1 ๑. ใช้แผนอัตรากำลังของอดีตที ่ผ่านมา โดยไม่มีข้อมูลการ
วิเคราะห์อัตรากำลังที่ส่วนราชการต้องการ (๑ คะแนน) 

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

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

2. แผนสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง 
    (น้ำหนักร้อยละ ๓.๗๕) 
 

 

2 ๑. มีแนวทางและกรอบระยะเวลาในการสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง
อย่างไม่เป็นทางการชัดเจน (๑ คะแนน) 

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

๓. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งได้ตามกรอบ
อัตรากำลัง โดยมีอัตราว่างไม่เกินร้อยละ 27.84 ของ 
กรอบอัตรากำลัง (๓ คะแนน) 

3. แผนบริหารจัดการกลุ่มบุคลากรที่มี
ทักษะ หรือสมรรถนะสูงเพื่อเตรียม
และพัฒนาอย่างเป็นระบบ 

     (น้ำหนักร้อยละ ๓.๗๕) 
 

1 ๑. มีแบบบรรยายลักษณะงาน  (Job Descriptions) ของ
ตำแหน่งงานสำคัญๆ ในกลุ่มภารกิจหลักของส่วนราชการ 
(๑ คะแนน) 

๒. มีแผนพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development Plan) 
สำหรับตำแหน่งสำคัญๆ ในกลุ่มภารกิจหลักของส่วนราชการ 
(๒ คะแนน)    

๓. กำหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ ในการคัดเลือกบุคลากร เพื่อให้
ได้มาซึ่งกลุ่มบุคคลที่มีทักษะ หรือสมรรถนะสูง และจัดทำ
แผนพัฒนา รายบุคคลตามแผนพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชีพ 
เพื่อเตรียมและพัฒนาอย่างเป็นระบบ (๓ คะแนน) 

๔. แผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุก
ระดับเพื่อสร้างความต่อเนื่องในการ
บริหารราชการ 

    (น้ำหนักร้อยละ ๓.๗๕) 

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

๒. ประเมินสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับตำแหน่งหลักกับบุคลากร
ผู้มีสิทธิทุกคน เพื่อจัดทำแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหาร
อย่างเป็นระบบ (๒ คะแนน) 

๓. มีแผนพัฒนารายบุคคลตามแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหาร
เพื่อความต่อเนื่องในการบริหารราชการ  (๓ คะแนน) 

 



๙    
แบบ - กรม 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๕. สัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลมีความเหมาะสม 
และสะท้อนผลติภาพของบุคลากร 
(Productivity) 

     (น้ำหนักร้อยละ ๖.๖๗) 

 

2 ๑. มีรายงานต้นทุนรวม และต้นทุนกิจกรรมย่อยเกี่ยวกับบุคลากร
ของส่วนราชการ ประจำปีงบประมาณ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการ
ที่กรมบัญชีกลางกำหนด (๑ คะแนน) 

๒. เปรียบเทียบผลการคำนวณต้นทุนของปีงบประมาณปัจจุบัน
กับปีงบประมาณที่ผ่านมาว่ามีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้นหรือ
ลดลงอย่างไร พร้อมทั้งวิเคราะห์ถึงสาเหตุของการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าว (๒ คะแนน) 

๓. จัดทำแผนเพิ่มประสิทธิภาพกำลังคน ประจำปีงบประมาณ 
พร้อมทั้งกำหนดเป้าหมายการเพิ ่มประสิทธิภาพให้ชัดเจน 
(สามารถวัดผลได้) เพื่อนำไปใช้เพิ่มประสิทธิภาพกำลังคน 
ในรอบปีงบประมาณถัดไป โดยแผนฯ ดังกล่าวได้รับความ
เห็นชอบจากผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการ  (๓ คะแนน) 

๖. ฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีความถูกต้อง พร้อมที ่จะ
นำไปใช้ประโยชน์อยู่เสมอ 

     (น้ำหนักร้อยละ ๖.๖๗) 

3 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. การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

     (น้ำหนักร้อยละ ๖.๖๗) 
 
 

3 ๑. มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในระบบงานหรือระบบการ
ให้บริการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (๑ คะแนน) 

๒. มีการพัฒนาระบบงานหรือระบบการให้บริการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สามารถเชื่อมโยงกับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ฐานข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลได้อย่างน้อย ๓ ระบบ ดังนี้ (๒ คะแนน) 
๒.1 ระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ / ระบบการประชุม
ออนไลน์ /ระบบเครือข่ายของสำนักข่าวกรองแห่งชาติ  
๒.2 มีการเช ื ่อมโยงระบบ DPIS กับระบบเครือข่ายของ 
สำนักข่าวกรองแห่งชาติ โดยผู ้บริหารสามารถเข้าถึงข้อมูล 
และสามารถนำข้อมูลมาใช้ประโยชน์ในการบริหารทรัพยากร
บุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ  
2.3 ระบบฝึกอบรมที่นำฐานข้อมูลจากระบบ DPIS ไปประยุกต์ 
ใช้ในการส่งรายชื่อผู้เข้ารับการอบรมและบันทึกประวัติการอบรม 
๒.4 เว็บไซต์หน่วยงาน  www.nia.go.th  

๓. มีการนำข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะจากผู ้ใช้งานในระบบ
สารสนเทศที่พัฒนาขึ้นตามข้อ ๒ มาปรับปรุงให้การใช้ระบบ
สารสนเทศในรอบปีงบประมาณถัดไปมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
(๓ คะแนน) 

 



๑๐    
แบบ - กรม 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

๘. ระบบการบริหารผลการปฏบิัติงาน 
    (น้ำหนักร้อยละ ๑๐) 

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

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

๓. ผลการประเมินที ่ได้สามารถจำแนกความแตกต่างและ
จัดลำดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการได้อย่างชัดเจน
และมีประสิทธิภาพ โดยถูกนำไปใช้ประโยชน์ ดังนี้ (๓ คะแนน) 
เพื่อการเลื่อนเงินเดือน 
เพื่อการพัฒนาบุคลากร 
❑เพื่อกำหนดเป็นเงื่อนไขในการคัดเลือกบุคคลกลุ่มที่มี

ทักษะ หรือสมรรถนะสูง เพื่อพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชีพ 
❑เพื่อกำหนดเป็นเงื่อนไขในการปรับเลื่อนตำแหน่งที่สูงขึน้ 
เพื่อใช้ในการปรับปรุงและพฒันาคุณภาพงานของ

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

๙. สนับสนนุให้เกิดการเรียนรู้และ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนา
บุคลากรของส่วนราชการ 

     (น้ำหนักร้อยละ ๑๐) 

3 ๑. มีระบบการบริหารจัดการองค์ความรู้ (Knowledge Management) 
ภายในของส่วนราชการ ไม่น้อยกว่า ๒ เรื่อง (๑ คะแนน) 

๒. มีระบบการสอนงาน (Coaching หรือ On-the-Job Training) 
ของบุคลากรระดับหัวหน้างาน หรือการถ่ายโอนความรู้จาก
ผู้ที่จะเกษียณอายุราชการอย่างมีแบบแผน โดยเฉพาะองค์
ความรู้ในภารกิจหลัก และรวบรวมเป็นข้อมูลองค์ความรู้
เพื ่อประโยชน์ในการเรียนรู้ของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานรุ่น
ต่อไป (๒ คะแนน) 

๓. มีการประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาและการเรียนรู้ใน
ระบบการสอนงานของบุคลากรและหัวหน้างาน เพื ่อให้
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีทักษะและสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับ
การปฏิบัติงาน และนำไปใช้ในการปรับปรุงระบบการสอนงาน
ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (๓ คะแนน) 

 

 

 

 

  



๑๑    
แบบ - กรม 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑๐. การส่งเสริมให้การบริหารทรัพยากร

บุคคลของส่วนราชการมีธรรมาภิบาล 
      (น้ำหนักร้อยละ ๑๐) 
 
 
 
 

3 
 
 
 
 
 

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. จัดให้มีกลไกการตรวจสอบผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ เพื่อสร้างความเชื่อมั่นว่าระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเป็นไปตามระบบคุณธรรม โดยกลไกที่ส่วน
ราชการใช้มีดังต่อไปนี้ (๓ คะแนน) 
- มีการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนนิงาน
ของหน่วยงานภาครัฐ (Integrity and Transparency Assessment 
: ITA) 

๑๑. บทบาทของผู้นำองค์กรต่อการ
ดำเนินการเก่ียวกับจริยธรรม 
กฎหมาย และความรับผิดชอบต่อ
ตัดสินใจดา้นการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพื่อการกำกับดูแลองค์กรที่ดี 

       (น้ำหนักร้อยละ ๑๐) 

3 ให้ส่วนราชการตอบคำถามต่อไปนี้ (ข้อละ ๑ คะแนน) 
โปรดระบุจำนวนเรื่องร้องทุกข์ของข้าราชการในรอบปี ระบุเรื่อง       

      และจำนวนข้าราชการที่ร้องทุกข์แยกตามประเภทเรื่องที่ร้องทุกข์) 
 - ไม่มี                                                            .      
1. ผู้นำองค์กรมีกระบวนการอย่างไรในการสร้างบรรยากาศ
เพื่อส่งเสริม กำกับ และส่งผลให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติ
ตามกฎหมาย และมีจริยธรรม  
- ผู้อำนวยการสำนักข่าวกรองแห่งชาติ แสดงความมุ่งมั่นต่อ       
การบริหารงานและประพฤติปฏิบัติตนตามหลักธรรมาภิบาล      
และมีการมอบนโยบายแนวทางการปฏิบัติงาน ให้เจ้าหน้าที่
สำนักข่าวกรองแห่งชาติทุกคนปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเท 
เสียสละ มีความโปร่งใส และส่งต่อวัฒนธรรมการปฏิบัตงิาน
ด้านการข่าวกรองอย่างมืออาชีพ เน้นการสร้างวัฒนธรรม
องค์กรแห่งความร่วมมือ และมีความเป็นเอกภาพ  
- เสริมสร้างการรับรู้มาตรฐานทางจริยธรรมที่เจ้าหน้าที่รัฐ
ต ้องประพฤติปฏิบัติหรือคุณลักษณะพึงประสงค์ของ
เจ้าหน้าที่รัฐ ตามพระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม 
พ.ศ. ๒๕๖๒   
  - ส่งเสริมและยกย่องข้าราชการผู้ประพฤติและปฏิบัติตน
เป็นแบบอย่างที่ดี /มอบโล่ประกาศเกียรติคุณข้าราชการ
ดีเด่นประจำปี  
  - จัดกิจกรรมต่าง ๆ ที่เสริมสร้างจิตสำนึกในเร่ืองคุณธรรม 
ความซื ่อสัตย์สุจริต ให้เจ้าหน้าที ่เป็นคนดี มีวินัย และ 
มีคุณธรรมจริยธรรม อาทิ การเผยแพร่ประกาศเจตนารมณ์
ขององค์กรคุณธรรม จัดตั ้งเครือข่ายส่งเสริมคุณธรรม
ต่อต้านการทุจริต กิจกรรมการสร้างจิตสำนึกต่อสถาบันชาติ 
ศาสนาและพระมหากษัตริย์ การขับเคลื่อนองค์กรคุณธรรม
ภายใต้กิจกรรมส่งเสริมความรู้ (KM Day) เป็นต้น .                                                                                                                                                                                                                                          

 



๑๒    
แบบ - กรม 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

  

  - จัดทำแนวปฏิบัต ิเก ี ่ยวกับการส่งเสริมคุณธรรมและ 
ความโปร่งใสต่าง ๆ อาทิ แนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับการให้หรือ
รับของขวัญหรือประโยชน์อื ่นใด มาตรการส่งเสริมความ
โปร่งใสในการจัดซื้อจัดจ้าง เป็นต้น          
  - มีการตั้งคณะกรรมการจริยธรรม เพื่อทำหน้าที่ส่งเสริม
คุณธรรมและจริยธรรมในหน่วยงาน  .  
2. ผู้นำองค์กรมีส่วนร่วมอย่างไร ในการพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มี
ทักษะหรือสมรรถนะสูงให้อยู่กับองค์กร และการพัฒนาผูน้ำ
ในอนาคตขององค์กรเพื่อให้การบริหารราชการเป็นไปอย่าง
ต่อเนื่อง  

        - สนับสนุนให้บุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูงได้รับ
การพัฒนาอย่างต่อเนื ่อง มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และ 
มีการย้ายสับเปลี่ยนงาน เพื่อให้มีความรู้/ทักษะที่หลากหลาย          

     3. ผู้นำองค์กรมีส่วนร่วมอย่างไรในการเปิดโอกาสให้ข้าราชการ 
    มีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรบุคคล   

  - ให้โอกาสบุคลากรได้แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยจัดกิจกรรมพี่พบน้อง          
  - มีการสื่อสารสร้างความเข้าใจกับบุคลากรทุกระดับ โดย
ให้ความรู้เกี ่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล และสิทธิ
ประโยชน์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง  

 

 

 

 

 

 

 

 

  



๑๓    
แบบ - กรม 

มิติที่ ๕   คุณภาพชีวิตการทำงานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
12. สภาพแวดล้อมในการทำงาน  
       (น้ำหนักร้อยละ ๑๕) 

3 ๑. จัดให้มีอุปกรณ์และกระบวนการเจ้าหน้าที่สัมพันธ์ขั้นพื้นฐาน 
เพื่ออำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร    
(๑ คะแนน)  

๒. จัดให้มีกิจกรรมตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญที ่สะท้อนภาพการทำงานของ 
ส่วนราชการโดยสามารถดำเนินการได้ครอบคลุมในทุกมิติ 
แต่กิจกรรมที่ดำเนินการมีน้อยกว่าครึ่งหนึ่งของกิจกรรม 
ตามยุทธศาสตร์ฯ (๒ คะแนน) 

๓. จัดให้มีกิจกรรมตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญที ่สะท้อนภาพการทำงานของ 
ส่วนราชการโดยสามารถดำเนินการได้ครอบคลุมในทุกมิติ 
และกิจกรรมที่ดำเนินการมีมากกว่าครึ่งหนึ่งของกิจกรรม
ตามยุทธศาสตร์ฯ (๓ คะแนน) 

13. ระบบการทำงานที่เอ้ือประโยชน์
ร่วมกันระหว่างปัจเจกบุคคลกบัองค์กร 

       (น้ำหนักร้อยละ ๕) 

5 ให้ส่วนราชการอธิบายระบบวิธีการทำงานที่สามารถช่วยให้
บุคลากรสามารถทำงานได้เต็มศักยภาพ สามารถสร้างสรรค์และ
ส่งมอบผลงานที่มีคุณภาพให้กับส่วนราชการ ทั้งนี้ ตามผลการ
ดำเนินการที่ปรากฏในยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ส่วนราชการ ในมิติด้านการทำงาน  
  - สำนักข่าวกรองแห่งชาติ มีระบบ/วิธีการในการถ่ายทอด
ค่านิยม วัฒนธรรมขององค์กรให้กับเจ้าหน้าที่ตั ้งแต่เริ ่มบรรจุ  
เข้ารับราชการ โดยมีระบบพี่เลี้ยงในการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ  
ทั้งเรื ่องการปฏิบัติงานและเรื ่องส่วนตัว มีการเปิดโอกาสให้
เจ้าหน้าที่ได้แจ้งความประสงค์ในการปฏิบัติงานในสำนัก/กอง 
ตามความต้องการและความเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ 
ของแต่ละบุคคล โดยผู้บังคับบัญชาจะพิจารณาความเหมาะสม 
เพื ่อประโยชน์สูงสุดขององค์กร และเพื ่อความสมดุลระหว่าง 
การทำงานและชีวิตส่วนตัวประกอบกัน  

  - มีการส่งเสริมให้ข้าราชการได้พัฒนาศักยภาพในทุกด้าน 
อาทิ ด้านการข่าว ด้านภาษาต่างประเทศ ด้านดิจิทัล เพื่อให้
ข้าราชการสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  - มีการส่งเสริมในการดูแลสุขภาพกาย มีการจัดหาวัคซีนป้องกัน
โรค COVID-19 รวมถึงจัดหาอุปกรณ์ปอ้งกันการติดเชือ้ COVID -19
ให้แก่บุคลากร อาทิ หน้ากากอนามัย เจลแอลกอฮอล์ ชุดตรวจ 
Antigen Test Kit  

  - ส่งเสริมการเรียนรู้ตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและ 
มีการรณรงค์ลดละเลิกการใช้พลาสติก โฟม 

  - มีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงาน ให้มีความสะดวก 
ปลอดภัย 



๑๔    
แบบ - กรม 

ส่วนที่ ๒ ผลสัมฤทธิ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒.๑ ข้อมูลกำลังคนของส่วนราชการ 

รายการ 
ปี 2564 ปี 2563 ปี 2562 

จำนวน สัดส่วน จำนวน สัดส่วน จำนวน สัดส่วน 
๒.๑.๑ อัตรากำลังคน       

๑) ข้าราชการ 780 96.30 818 100.99 827 97.29 
๒) ลูกจ้างประจำ 30 3.70 32 3.95 33 3.88 
๓) ลูกจ้างชั่วคราว 0 0.00 0 0.00 0 0.00 
๔) พนักงานราชการ 0 0.00 0 0.00 0 0.00 
ผลรวมกำลังคน 810 100.00 850 104.94 860 101.18 

๒.๑.๒ การเคลื่อนไหวของข้าราชการ       
๑) การเข้ารับราชการ 10 100.00 35 350.00 31 88.57 

- บรรจุใหม่ 7 70.00 32 320.00 24 68.57 
- รับโอน 3 30.00 3 30.00 6 17.14 
- บรรจุกลับ 0 0.00 0 0.00 1 2.86 
- การเข้ารับราชการตาม 
มาตรา ๕๖ 

0 0.00 0 0.00 0 0.00 

๒) การสูญเสียข้าราชการ 36 99.30 46 124.30 48 104.35 
- ลาออก 9 25.000 7 19.444 8 17.39 
- ให้โอน 6 16.667 5 13.889 10 21.74 
- เกษียณอายุ 20 55.556 32 88.889 29 63.04 
- อ่ืน ๆ (เสียชีวิต) 1 2.080 2 2.080 1 2.17 

 

  ๒.๒ ข้อมูลข้าราชการของส่วนราชการ 

รายการ 
ปี 2564 ปี 2563 ปี 2562 

กรอบ 
ที่มี 

จำนวน 
(คน) 

อัตรา
ว่าง 

กรอบ 
ที่มี 

จำนวน 
(คน) 

อัตรา
ว่าง 

กรอบที่
มี 

จำนวน 
(คน) 

อัตรา
ว่าง 

๑. บริหาร 5 5 0.00 5 5 0.00 5 5 0.00 
๒. อำนวยการ 16 15 6.25 16 16 0.00 16 16 0.00 
๓. วิชาการ 707 495 29.99 706 516 26.91 706 520 26.35 
๔. ทั่วไป 353 265 24.93 358 281 21.51 360 286 20.56 

รวม 1,081 780 27.84 1,085 818 24.61 1,087 827 23.92 

เหตุผลสำคัญของการเปลี่ยนแปลง 

- การบรรจุ โอน ลาออก เสียชีวิต และเกษียณอายุราชการ        

 



๑๕    
แบบ - กรม 

๒.๓ ข้อมูลโครงสร้างอายุของข้าราชการของส่วนราชการ 

ช่วงอายุ (ปี) 
จำนวนข้าราชการ (คน) 

ปีที ่2564 ปีที่ 2563 ปีที่ 2562 
ผู้หญิง ผู้ชาย ผู้หญิง ผู้ชาย ผู้หญิง ผู้ชาย 

<= ๒๔ 2 3 1 6             - 3 
๒๕-๒๙ 23 24 36 33 49 32 
๓๐-๓๔ 64 45 59 40 45 43 
๓๕-๓๙ 44 49 41 53 43 52 
๔๐-๔๔ 56 62 63 60 77 66 
๔๕-๔๙ 86 50 83 58 63 60 
๕๐-๕๔ 50 61 53 58 62 59 
>=๕๕ 68 93 61 113 47 126 
รวม 393 387 397 421 386 441 

 

๒.๔ จำนวนบุคลากรของหน่วยการเจ้าหน้าที่  

รายการ 
จำนวน (คน) 

ปีที่ 2564 ปีที่ 2563 ปีที่ 2562 
๑. ข้าราชการ 16 18 19 
๒. พนักงานราชการ 0 0 0 

รวม 16 18 19 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๖    
แบบ - กรม 

๒.๕ ข้อมูลด้านงบประมาณการใช้จ่าย 

เหตุผลสำคัญของการเปลี่ยนแปลง 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 

รายการ 
ปีที่ 2564 ปีที่ 2563 ปีที่ 2562 

มูลค่า สัดส่วน มูลค่า สัดส่วน มูลค่า สัดส่วน 
๒.๕.๑ งบประมาณตาม พ.ร.บ.งบประมาณ
รายจ่ายประจำปี 

      

งบประมาณรวมของส่วนราชการ 
(ล้านบาท) 

631.30 100.00 674.34 100.00 717.82 100.00 

งบประมาณรายจ่ายประเภทงบบุคลากร 
(ล้านบาท) 

427.77 67.76 429.84 63.74 392.78 54.72 

๒.๕.๒ ข้อมูลรายงานต้นทุนรวมแยกตาม
แหล่งเงิน (เบิกจ่ายจริง) 

      

ค่าใช้จ่ายบุคลากร 416.07 71.93 421.99 73.09 430.22 73.65 

ค่าใช้จ่ายด้านการฝึกอบรม 5.39 0.93 6.42 1.11 6.07 1.04 

ค่าใช้จ่ายเดินทาง 6.01 1.04 11.94 2.07 9.97 1.71 

ค่าตอบแทนใช้สอยวัสดุ และค่า
สาธารณูปโภค 

69.65 12.04 57.40 9.94 70.05 11.99 

ค่าเสื่อมราคาและค่าตัดจำหน่าย 81.28 14.05 79.61 13.79 67.80 11.61 

ค่าใช้จ่ายเงินอุดหนุน 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

ต้นทุนในการผลิตอ่ืน 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

รวมต้นทุนผลผลิต 578.41 100.00 577.36 100.00 584.12 100.00 
๒.๕.๓ ข้อมูลรายงานต้นทุนกิจกรรมย่อย
เกี่ยวกับบุคลากร 

   

ต้นทุนรวมด้านบริหารบุคลากร (บาท) 416,070,379.06 421,991,443.08 430,222,358.25 

จำนวนบุคลากรที่ใช้คำนวณ (คน) 780.00 850.00 860.00 

ต้นทุนต่อหน่วยด้านบริหารบุคลากร 533,423.56 496,460.52 500,258.56 

ต้นทุนด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 5,394,783.61 6,416,447.89 6,069,629.93 

จำนวนชั่วโมง/คนการฝึกอบรม 12.24 7.51 11.23 

ต ้นท ุนต ่อหน ่วยด ้านการพ ัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

440,750.29 854,387.20 540,483.52 



๑๗    
แบบ - กรม 

๒.๖ ข้อมูลด้านผลการปฏิบัติราชการ 

๒.๖.๑ ผลการปฏิบัติราชการ โปรดระบุรายละเอียดตัวชี้วัดสำคัญตามบทบาทภารกิจของส่วนราชการ 
  (ใช้ข้อมูลตามคำรับรองการปฏิบัติราชการ) 
 

รายการ หน่วยวัด 
ปี 2564 ปี 2563 ปี 2562 

เป้าหมาย 
ผลลัพธ์ที่

ได้ 
เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่ได ้ เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่ได ้

A ตัวชี้วัดที่ 1 
 - ร้อยละความพึงพอใจของ
ผู้ใช้ข่าวต่อรายงานข่าวกรอง
ที่ถูกนำไปใช้  ประโยชน์ด้าน
ความมั่นคง 

ร้อยละ 90.00 90.15 90.00 90.67 91.33 100.00 

B ตัวชี้วัดที่ 2 
 - ร้อยละของข่าวที่มีการ
ขยายผลการสืบสวนจน
สามารถป้องกัน แก้ไข หรือ
ระงับยับยั้งการกระทำของ
เป้าหมาย 

ร้อยละ - - 60.00 72.73 - - 

C ตัวชี้วัดที่ 3  
- ผลสำเร็จของการบูรณาการ
ความร่วมมือด้านการข่าวกับ
ประชาคมข่าวกรองและ
หน่วยงานความมั่นคง 
(เป้าหมาย คือ เกิดสถานการณ์ 
เหตุการณ์ร้ายแรง และความ
วุ่นวาย แตส่ามารถควบคุม 
สถานการณ์ไม่ให้ขยายตัว
ไปสู่ความรุนแรง ไม่เกิน 1 
ครั้งต่อปี) 

ร้อยละ 100.00 100.00 100.00 100.00 - - 

 
 
 
 
 
 
 



๑๘    
แบบ - กรม 

๒.๖.๒ การบริหารผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน 

รอบ 
การประเมิน/

ปีที ่

ระดับผล 
การประเมิน 

ช่วงคะแนน 
การประเมิน 

ช่วงร้อยละ 
การเลื่อนเงินเดือน 

จำนวนข้าราชการ 

อำนวยการ 
วิชาการและ

ทั่วไป 
1/2564 ดีเด่น ร้อยละ 90 - 100 3.20-4.11 5 213 
 

ดีมาก ร้อยละ 80 - 89.99 2.74-3.19 9 480 
 

ดี ร้อยละ 70 - 79.99 1.92-2.59 0 71 
 

พอใช้ ร้อยละ 60 - 69.99 1.90-1.91 0 1 
 

ต้องปรับปรุง ต่ำกว่าร้อยละ 60 ไม่ได้เลื่อนเงินเดือน 0 0 

2/2564 ดีเด่น ร้อยละ 90 - 100 3.20-4.30 11 201 
 

ดีมาก ร้อยละ 80 - 89.99 2.60-3.19 3 534 
 

ดี ร้อยละ 70 - 79.99 1.95-2.59 0 22 
 

พอใช้ ร้อยละ 60 - 69.99 1.90-1.91 0 2 
 

ต้องปรับปรุง ต่ำกว่าร้อยละ 60 ไม่ได้เลื่อนเงินเดือน 0 1 

1/2563 ดีเด่น ร้อยละ 90 - 100 3.31-3.60 10 164 
 

ดีมาก ร้อยละ 80 - 89.99 2.91-3.30 6 522 
 

ดี ร้อยละ 70 - 79.99 2.16-2.90 0 78 
 

พอใช้ ร้อยละ 60 - 69.99 1.80-2.10 0 2 
 

ต้องปรับปรุง ต่ำกว่าร้อยละ 60 ไม่ได้เลื่อนเงินเดือน 0 0 

2/2563 ดีเด่น ร้อยละ 90 - 100 3.20-4.01 11 199 
 

ดีมาก ร้อยละ 80 - 89.99 2.66-3.19 3 544 
 

ดี ร้อยละ 70 - 79.99 2.20-2.59 0 27 
 

พอใช้ ร้อยละ 60 - 69.99 1.9 0 1 
 

ต้องปรับปรุง ต่ำกว่าร้อยละ 60 ไม่ได้เลื่อนเงินเดือน 0 0 

1/2562 ดีเด่น ร้อยละ 90 - 100 3.31-3.40 10 238 
 

ดีมาก ร้อยละ 80 - 89.99 2.70-3.39 6 528 
 

ดี ร้อยละ 70 - 79.99 2.11-2.91 0 17 
 

พอใช้ ร้อยละ 60 - 69.99 2.09-2.10 0 0 
 

ต้องปรับปรุง ต่ำกว่าร้อยละ 60 ไม่ได้เลื่อนเงินเดือน 0 0 



๑๙    
แบบ - กรม 

รอบ 
การประเมิน/

ปีที ่

ระดับผล 
การประเมิน 

ช่วงคะแนน 
การประเมิน 

ช่วงร้อยละ 
การเลื่อนเงินเดือน 

จำนวนข้าราชการ 

อำนวยการ 
วิชาการและ

ทั่วไป 
2/2562 ดีเด่น ร้อยละ 90 - 100 3.31-3.60 10 160 
 

ดีมาก ร้อยละ 80 - 89.99 2.91-3.30 6 463 
 

ดี ร้อยละ 70 - 79.99 2.30-2.90 0 171 
 

พอใช้ ร้อยละ 60 - 69.99 2.00-2.10 0 3 
 

ต้องปรับปรุง ต่ำกว่าร้อยละ 60 ไม่ได้เลื่อนเงินเดือน 0 0 
  

โปรดระบุหลักเกณฑ์เกี่ยวกับรูปแบบในการกำหนดร้อยละของการเลื่อนเงินเดือนที่ใช้ของแต่ละปี 
 

                     - ปี 2564 รอบที่ 1/2564 ให้เลื่อนเงินเดือนตามผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการใน 
แต่ละรอบการประเมินได้ในอัตราไม่เกินร้อยละหกของฐานในการคำนวณ โดยห้ามใช้วิธีการหารเฉลี่ย   ดังนี้       
                  (1)  ผู้ที ่มีผลการประเมินระดับดีเด่น  ให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือน ไม่น้อยกว่าร้อยละ 3.20       
ของฐานในการคำนวณ                              .   
                  (2)  ผู้ที่มีผลการประเมินระดับดีมาก ให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือนระหว่างร้อยละ 2.60-3.19   .    
ของฐานในการคำนวณ                        .   
                  (3)  ผู้ที่มีผลการประเมินระดับดี  ให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือนระหว่างร้อยละ 1.91 – 2.59     .     
ของฐานในการคำนวณ                                       .      
                  (4)  ผู้ที่มีผลการประเมินระดับพอใช้  ให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือนได้ไม่เกินร้อยละ 1.90.         .       
ของฐานในการคำนวณ                             .    
 

                   - ปี 2562 รอบที่ 2/2564 ให้เลื ่อนเงินเดือนตามผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ในแต่ละรอบการประเมินได้ในอัตราไม่เกินร้อยละหกของฐานในการคำนวณ โดยห้ามใช้วิธีการหารเฉลี่ย  ดังนี้ 
                  (1)  ผู้ที ่มีผลการประเมินระดับดีเด่น  ให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือน ไม่น้อยกว่าร้อยละ 3.20       
ของฐานในการคำนวณ                              .   
                  (2)  ผู้ที่มีผลการประเมินระดับดีมาก ให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือนระหว่างร้อยละ 2.60-3.19   .    
ของฐานในการคำนวณ                        .   
                  (3)  ผู้ที่มีผลการประเมินระดับดี  ให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือนระหว่างร้อยละ 1.91 – 2.59     .     
ของฐานในการคำนวณ                                       .      
                  (4)  ผู้ที่มีผลการประเมินระดับพอใช้  ให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือนได้ไม่เกินร้อยละ 1.90.         .       
ของฐานในการคำนวณ                             .    
 

                   - ปี 2563 รอบ 1/2563 ให้เลื ่อนเงินเดือนตามผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ในแต่ละรอบการประเมินได้ในอัตราไม่เกินร้อยละหกของฐานในการคำนวณ โดยห้ามใช้วิธีการหารเฉลี่ย ดังนี้    . 
                  (1)  ผู้ที่มีผลการประเมินระดับดีเด่น  ให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือนไม่น้อยกว่าร้อยละ 3.31       .  
ของฐานในการคำนวณ                               .   
                  (2)  ผู้ที่มีผลการประเมินระดับดีมาก ให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือนระหว่างร้อยละ 2.91 – 3.30 .    
ของฐานในการคำนวณ                      .   



๒๐    
แบบ - กรม 

                  (3)  ผู้ที่มีผลการประเมินระดับดี  ให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือนระหว่างร้อยละ 2.11 – 2.90    .     
ของฐานในการคำนวณ                             .      
                  (4)  ผู ้ที ่มีผลการประเมินระดับพอใช้  ให้ได้รับการเลื ่อนเงินเดือนได้ไม่เกิ นร้อยละ 2.10                
.      
ของฐานในการคำนวณ                                                                                                         .    
 

                     - ปี 2563 รอบ 2/2563   ให้เลื ่อนเงินเดือนตามผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ในแต่ละรอบการประเมินได้ในอัตราไม่เกินร้อยละหกของฐานในการคำนวณ โดยห้ามใช้วิธีการหารเฉลี่ย  ดังนี้  .                   
            (1)  ผู้ที่มีผลการประเมินระดับดีเด่น  ให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือน ไม่น้อยกว่าร้อยละ 3.20        
.  
ของฐานในการคำนวณ                            .            
.   
                  (2)  ผู้ที่มีผลการประเมินระดับดีมาก ให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือนระหว่างร้อยละ 2.60 – 3.19    
.    
ของฐานในการคำนวณ                         .          
.   
                  (3)  ผู้ที่มีผลการประเมินระดับดี  ให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือนระหว่างร้อยละ 1.91 – 2.59       
.     
ของฐานในการคำนวณ                              .      
                  (4)  ผู้ที ่มีผลการประเมินระดับพอใช้  ให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือนได้ไม่เกินร้อยละ 1.90  . 
ของฐานในการคำนวณ                                                                                                         .      
 

                     - ปี 2562 รอบที่ 1/2562 ให้เลื่อนเงินเดือนตามผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการใน 
แต่ละรอบการประเมินได้ในอัตราไม่เกินร้อยละหกของฐานในการคำนวณ โดยห้ามใช้วิธีการหารเฉลี่ย  ดังนี้       
                  (1)  ผู้ที ่มีผลการประเมินระดับดีเด่น  ให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือน ไม่น้อยกว่าร้อยละ 3.40       
ของฐานในการคำนวณ                              .   
                  (2)  ผู้ที่มีผลการประเมินระดับดีมาก ให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือนระหว่างร้อยละ 2.70 – 3.39 .    
ของฐานในการคำนวณ                        .   
                  (3)  ผู้ที่มีผลการประเมินระดับดี  ให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือนระหว่างร้อยละ 2.10 – 2.69     .     
ของฐานในการคำนวณ                                       .      
                  (4)  ผู้ที่มีผลการประเมินระดับพอใช้  ให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือนได้ไม่เกินร้อยละ 2.09         .      
ของฐานในการคำนวณ                             .    
 

                   - ปี 2562 รอบที่ 2/2562 ให้เลื ่อนเงินเดือนตามผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ในแต่ละรอบการประเมินได้ในอัตราไม่เกินร้อยละหกของฐานในการคำนวณ โดยห้ามใช้วิธีการหารเฉลี่ย  ดังนี้     
. 
                  (1)  ผู้ที่มีผลการประเมินระดับดีเด่น ให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือนไม่น้อยกว่าร้อยละ 3.31       .  
ของฐานในการคำนวณ                    .   
                  (2)  ผู้ที่มีผลการประเมินระดับดีมาก ให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือนระหว่างร้อยละ 2.91 – 3.30.    
ของฐานในการคำนวณ                                 .   
                  (3)  ผู้ที่มีผลการประเมินระดับดี  ให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือนระหว่างร้อยละ 2.11 – 2.90     .     
ของฐานในการคำนวณ                                         .      
                  (4)  ผู้ที่มีผลการประเมินระดับพอใช้  ให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือนได้ไม่เกินร้อยละ 2.10          .      
ของฐานในการคำนวณ                                       .        
  
  



๒๑    
แบบ - กรม 

๒.๗ ปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  

 เนื ่องด้วยสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื ้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ยิ ่งทวีความรุนแรง 
และส่งผลกระทบในวงกว้างในช่วงที่ผ่านมาในปีงบประมาณ 2564 สำนักข่าวกรองแห่งชาติ ตระหนักถึงสุขภาพ 
ความปลอดภัยของบุคลากรเป็นสิ่งสำคัญ ประกอบกับได้ดำเนินการตามนโยบายรัฐบาลในการป้องกันและ 
เฝ้าระวังการแพร่ระบาดของโรค COVID-19 ด้วยการปฏิบัติงานนอกสถานที่ตั ้งอย่างเคร่งครัดทำให้การดำเนินการ 
ตามแผนงาน/โครงการต่าง ๆ ที่ต้องมีการปฏิสัมพันธ์กับบุคคลจำนวนมากต้องระงับ และบางกิจกรรมมีการเปลี่ยน
รูปแบบเป็นการดำเนินการทางออนไลน์มากขึ้น             . 

๒.๘ นวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ผลการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สำคัญของส่วนราชการเพื่อการปรับปรุงวิธีการ 
กระบวนการ หรือแนวทางที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งการพัฒนา หรือการเตรียมการรองรับ
สถานการณ์ในอนาคตที่จะส่งผลให้ส่วนราชการมีผลการปฏิบัติราชการที่สูงขึ้นหรือมีขีดความสามารถเพิ่มขึ้น 
หรือสามารถช่วยแก้ไขปัญหาหรือสถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นอยู่ของส่วนราชการ  

(โปรดระบุชื่อนวัตกรรม และแสดงความเชื่อมโยงของนวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกับประเด็น
ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ ตลอดจนความเชื่อมโยงกับแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการ โดยแสดงสาระสำคัญของวิธีการดำเนินการ พร้อมผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการดำเนินการ โดยสามารถแนบ
เอกสารขนาด A๔ เพ่ิมเติมได้ตามความเหมาะสม) 

เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับนโยบาย Digital Literacy สำนักข่าวกรองแห่งชาติ 
จึงได้จัดทำโครงการการประชุมอิเล็กทรอนิกส์ (e-meeting) โดยเชื ่อมโยงกับประเด็นยุทธศาสตร์ของ 
ส่วนราชการ ตามตัวชี้วัดที่สำนักงาน ก.พ.ร. กำหนด ในองค์ประกอบที่ 4 ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการและ
พัฒนานว ัตกรรมฯ เพ ื ่อไปส ู ่ระบบราชการ 4.0  ( Innovation Base) และเช ื ่อมโยงก ับแผนกลย ุทธ์  
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลปีงบประมาณ 2560 - 2564 (HR Scorecard) ในมิติที่ 2 ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล คือ การนำเทคโนโลยีมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
ส่วนราชการ ทั้งนี้ สขช. มีการประชุมในรูปแบบการประชุมอิเล็กทรอนิกส์ (e-meeting) โดยดำเนินการ ดังนี้  
              1) นำเครื่องคอมพิวเตอร์ หรือแท็บเล็ต (Tablet) เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน เพื่อให้เป็นองค์การ
ภาครัฐแบบดิจิทัล และยังลดปริมาณการใช้กระดาษ                       . 
 2) ประยุกต์ใช้พื้นที่จัดเก็บข้อมูลแบบคลาวด์ของ NIA Next Cloud เพื่อจัดเก็บข้อมูลประกอบการ
ประชุมของคณะกรรมการ                                                                                                     . 
              3) ผู้บริหาร/คณะกรรมการ สามารถเรียกดูเอกสารประกอบการประชุมผ่าน NIA Next Cloud ได้ทุกที ่
              4) ผู้บริหาร/คณะกรรมการ สามารถประชุมออนไลน์ผ่านระบบ NIA Meeting  ได้ทุกที่                    . 
              5) ผู้บริหาร/คณะกรรมการ สามารถจดบันทึกในเอกสารประกอบการประชุมด้วยแอพพลิเคชั่น 
GoodNotes                                                                                                                      .  
              6) ผู้บริหารสามารถใช้คอมพิวเตอร์ (laptop) ในการเรียกดูข้อมูลบุคลากรในระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลระดับกรมและระบบฝึกอบรมได้ (DPIS)                                                                              .                                                                                                    
              ผลจากการดำเนินการประชุมอิเล็กทรอนิกส์ (e-meeting) ทำให้ สขช. ลดขั้นตอนในการปฏิบัติงาน . .

และอำนวยความสะดวกด้านฐานข้อมูลให้แก่ผู้บริหาร/คณะกรรมการ เพื่อ ใช้ประกอบการพิจารณาตัดสินใจ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล นอกจากนี้ ยังเป็นการสนองนโยบายรัฐบาลสู่การเป็นองค์การภาครัฐดิจิทัล
 .   



๒๒    
แบบ - กรม 

ส่วนที่ ๓ ภาคผนวก 

๓.๑  แผนภาพแสดงข้อมูลกำลังคนของส่วนราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 
 

 

๓.๒ แผนภาพแนวโน้มข้าราชการเมื่อเทียบกับกรอบอัตรากำลังที่มี (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๒) 
 

• แสดงเป็นภาพรวมของส่วนราชการ   
 

 
  

1) ข้าราชการ 2) ลูกจ้างประจ า 3) ลูกจ้างชั่วคราว 4) พนักงานราชการ ผลรวมก าลังคน
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แผนภาพแสดงข้อมูลก าลังคนของส านักข่าวกรองแห่งชาติ
ต้ังแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564
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แนวโน้มก าลังข้าราชการเมื่อเทียบกับกรอบอัตราก าลงัท่ีมีของส านักข่าวกรองแห่งชาติ
ต้ังแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564

กรอบท่ีมี จ ำนวน (คน) อตัรำวำ่ง



๒๓    
แบบ - กรม 

• แยกประเภทตามตำแหน่งอำนวยการ/ตำแหน่งวิชาการ/ตำแหน่งทั่วไป 
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แนวโน้มต าแหน่งประเภทอ านวยการเมื่อเทียบกับกรอบอัตราก าลังของส านักข่าวกรองแห่งชาติ
ต้ังแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564

กรอบที่มี จ านวน (คน) อัตราว่าง
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แนวโน้มต าแหน่งประเภทวิชาการเมื่อเทียบกับกรอบอัตราก าลังของส านักข่าวกรองแห่งชาติ
ต้ังแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564

กรอบท่ีมี จ ำนวน (คน) อตัรำวำ่ง



๒๔    
แบบ - กรม 

 
 

๓.๓ แผนภาพแสดงการสูญเสียข้าราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 
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แนวโน้มต าแหน่งประเภทท่ัวไปเมื่อเทียบกับกรอบอัตราก าลังของส านักข่าวกรองแห่งชาติ

ต้ังแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564

กรอบที่มี จ านวน (คน) อัตราว่าง
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ต้ังแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564

ลาออก โอน
เกษียณอายุราชการ อื่นๆ
ยอดรวมการสูญเสีย ร้อยละของการสูญเสีย
ร้อยละของการสูญเสียที่ไม่รวมการเกษียณอายุ



๒๕    
แบบ - กรม 

๓.๔ แผนภาพแสดงการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการเพ่ือทดแทนการสูญเสียข้าราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 
 

 
 
3.๕ แผนภาพพีรามิดข้าราชการ จำแนกตามช่วงอายุ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๓) 
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ต้ังแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564

ยอดรวมการสูญเสียทั้งหมด ยอดรวมการเข้ารับราชการ บรรจุใหม่
รับโอน บรรจุกลับ การรับตาม ม.56
ร้อยละของอัตราการทดแทน
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๒๖    
แบบ - กรม 

3.๕ แผนภาพพีรามิดข้าราชการ จำแนกตามช่วงอายุ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๓) (ต่อ) 
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๒๗    
แบบ - กรม 

๓.๖ แผนภาพแสดงสัดส่วนบุคลากรของหน่วยการเจ้าหน้าที่ต่อบุคลากรทั้งหมด (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๔) 
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สัดส่วนบุคลากรของหน่วยการเจ้าหน้าท่ีต่อบุคลากรทั้งหมด
ต้ังแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564

บุคลากรทั้งหมดในองค์กร บุคลากรของหน่วยการเจ้าหนา้ที่ สัดส่วนบุคลากรของหน่วยการเจ้าหนา้ที่ต่อบุคลากรทั้งหมด



๒๘    
แบบ - กรม 

๓.๗ แผนภาพแสดงการใช้จ่ายงบประมาณ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๕) 
 

• ค่าใช้จ่ายในภาพรวม 
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แผนภาพแสดงการใช้จ่ายงบประมาณ
ต้ังแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564

ปี 2564 มูลค่า ปี 2563 มูลค่า ปี 2562 มูลค่า ปี 2562 สัดส่วน

ปี 2564 มูลค่า ปี 2563 มูลค่า ปี 2562 มูลค่า ปี 2562 สัดส่วน



๒๙    
แบบ - กรม 

ต้นทุนกิจกรรมของหน่วยการเจ้าหน้าที่ 
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แผนภาพแสดงต้นทุนกิจกรรมของหน่วยการเจ้าหน้าที่
ต้ังแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564

ต้นทุนรวมด้านบริหารบุคลากร (บาท) ต้นทุนด้านการพัฒนาทรพัยากรบุคคล (บาท)

ต้นทุนต่อหน่วยด้านบรหิารบุคลากร (บาท) ต้นทุนต่อหน่วยด้านการพัฒนาทรพัยากรบุคคล (บาท)



๓๐    
แบบ - กรม 

๓.๘ แผนภาพแสดงผลการปฏิบัติราชการ  (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๖) 
 

• ผลการปฏิบัติราชการ (กรณีเป็นข้อมูลเชิงคุณภาพไม่ต้องแสดงแผนภาพในหัวข้อนี้) 
 

 
 

• การบริหารผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน 
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แผนภาพแสดงผลการปฏิบัติราชการที่ส าคัญ
ต้ังแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564
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2/2564 1/2564 2/2563 1/2563 2/2563 1/2562

แผนภาพแสดงการบริหารผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน
ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564

ช่วงคะแนนกำรประเมิน ช่วงรอ้ยละกำรเลื่อนเงินเดือน

จ ำนวนขำ้รำชกำร อ ำนวยกำร จ ำนวนขำ้รำชกำร วิชำกำรและทั่วไป
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(ค
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