
 

 

 

 

แบบรายงาน 

การบรหิารทรัพยากรบุคคล 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 256๔ 

ของสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

  

 

 



๒ 

แบบ - กรม 

แบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําป 

ของสวนราชการ 

             

๑. พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘ (๗) บัญญัติวา 

ก.พ. มีอํานาจหนาท่ีในการกํากับ ดูแล ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการบริหารทรัพยากร

บุคคลของขาราชการพลเรือนในกระทรวงและกรม เพ่ือรักษาความเปนธรรมและมาตรฐานดาน  

การบริหารทรัพยากรบุคคล รวมท้ังตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้ ในการนี้ 

ใหมีอํานาจเรียกเอกสารและหลักฐานจากสวนราชการ หรือใหผูแทนสวนราชการ ขาราชการ หรือ

บุคคลใดๆ มาชี้แจงขอเท็จจริง และใหมีอํานาจออกระเบียบใหกระทรวงและกรมรายงานเกี่ยวกับ

การบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนท่ีอยูในอํานาจหนาท่ีไปยัง ก.พ. 

๒. ก.พ. จึงไดออกระเบียบ ก.พ. วาดวยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของขาราชการพลเรือน เพ่ือประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓ ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๑๒/ว ๓ ลงวันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ 

๒๕๕๓ เพ่ือใหสวนราชการจัดทํารายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน

ในปงบประมาณท่ีผานมา สงใหสํานักงาน ก.พ. เปนประจําทุกป 

๓. วัตถุประสงคของการรายงาน 

๓.๑ เพื่อติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

๓.๒ เพ่ือประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนของสวนราชการ 

๔. การรายงานประกอบดวยเนื้อหาหลัก ๓ สวน ดังนี้ 

สวนท่ี ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการตามกรอบมาตรฐาน

ความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

สวนท่ี ๒ ผลสัมฤทธ์ิของการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งประกอบดวย 

๑) ขอมูลเชิงสถิติท้ังในสวนของขอมูลกําลังคน ขอมูลผลการปฏิบัติ

ราชการ และขอมูลการใชจายงบประมาณ 

๒) นวัตกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สวนท่ี ๓ ภาคผนวก ประกอบดวยแผนภาพขอมูลเพื่อการวิเคราะหดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ซึ่งไดจากขอมูลในสวนท่ี ๒ 

๕. ใหสวนราชการจัดทํารายงานประจําปตามแบบท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด (แบบ - กรม) 

สงใหสํานักงาน ก.พ. และกระทรวงตนสังกัดภายในเดือนตุลาคม 

  





๔ 

แบบ - กรม 

รายงานสรุปผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ 

ตัวชี้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคล 
นํ้าหนัก 

(รอยละ) 

เกณฑการให

คะแนน 
ผลการดําเนินงาน 

๑ ๒ ๓ 

คา

คะแนนที่

ได 

คะแนน 

ถวง

นํ้าหนัก 

มิติที่ ๑ ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  ๒๐.๐๐         1๗.5๐ 

๑.๑ แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  ๕.๐๐ ๐   ๕ 5 5.00 

๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากําลัง             

  ๑) แผนอัตรากําลงัของสวนราชการ ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 3  3.75 

  ๒) แผนสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 2 2.50 

  

๓) แผนบริหารจัดการกลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะ

สูงเพื่อเตรียมและพัฒนาอยางเปนระบบ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ ๓ ๓.๗๕ 

  

๔) แผนการสรางและพฒันาผูบริหารทุกระดับ เพื่อสรางความ

ตอเนื่องในการบริหารราชการ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓  2 2.50 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ๒๐.๐๐         1๗.๗๘ 

  

๕) สัดสวนคาใชจายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ

เหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคคล  

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ 2 4.44 

  

๖) ฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกตอง 

พรอมที่จะนําไปใชประโยชนอยูเสมอ 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ ๓ 6.67 

  

๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนกระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ 3 6.67 

มิติที่ ๓ ประสิทธผิลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ๒๐.๐๐         20.00 

  ๘) ระบบการบริหารผลการปฏิบัตงิาน ๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ 3 10.00 

  

๙) สนับสนนุใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง     

เพื่อพัฒนาบุคลากรของสวนราชการ 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ 3 10.00 

มิติที่ ๔ ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๐.๐๐         20.00 

  

๑๐) การสงเสริมใหการบริหารทรัพยากรบุคคลของ        

สวนราชการมีธรรมาภิบาล 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ 3 10.00 

  

๑๑) บทบาทของผูนาํองคกรตอการตัดสินใจดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล เพื่อการกํากับดูแลองคกรที่ดี 

๑๐.๐๐ ๑ ๑ ๑ 3 10.00 

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับ

การทํางาน  

๒๐.๐๐         20.00 

  ๑๒) สภาพแวดลอมในการทาํงาน ๑๕.๐๐ ๑ ๒ ๓ 3 15.00 

  

๑๓) ระบบการทาํงานที่เอ้ือประโยชนรวมกันระหวางปจเจก

บุคคลกับองคกร 

๕.๐๐ ๐   ๕ 5 5.00 

นํ้าหนักรวม ๑๐๐.๐๐ คาคะแนนที่ได 9๕.๒๘ 

 



๕ 

แบบ - กรม 

สวนที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบคุคลของสวนราชการตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ 
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

มิติท่ี ๑ ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (๒๐ คะแนน) 

๑.๑ แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (๕ คะแนน) 

แผนกลยุทธการบริหารทรพัยากรบุคคลฉบับปจจุบัน ประจาํป พ.ศ. 2560 - 2564 
(สามารถแนบเอกสารขนาด A4 เพ่ิมเติมไดตามความเหมาะสม) 

ประเด็นยุทธศาสตร 
ของสวนราชการ 

ประเด็นท่ีมุงใหความสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นที่ 1 พัฒนาระบบบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร 

 แผนระบบบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตรท่ีสอดคลองกับนโยบาย
ของสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

ประเด็นที่ 2 พัฒนาฐานขอมูล

ด า น ท ร ัพ ย า ก ร บ ุค ค ล ใ ห มี

ประสิทธิภาพ และนําไปใชใหเกิด

ประโยชนสงูสุด 

 ขอมูลสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคล มีความถูกตองและเปนปจจุบัน 

ประเด็นที่  3 สง เ ส ริมพัฒน า

ศักยภาพและสมรรถนะบุคลากร

สูความเปนมาตรฐานในการทํางาน

และเตรียมความพรอมเพื่อรองรับ

การเปลี่ยนแปลง 

 บุคลากรท่ีมีศักยภาพและสมรรถนะสูงสามารถปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 

ประเด็นที่ 4 สรางความโปรงใส

ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีโปรงใสและตรวจสอบได 

ประเด็นที่ 5 เสริมสรางขวัญกําลังใจ

และพัฒนาคุณภาพชีวิตที ่ดีแก

บุคลากรในองคกร 

 บุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีและมีความสุข 

  



๖ 

แบบ - กรม 
๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากําลัง (๑๕ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

๑) แผนอัตรากําลังของสวนราชการ 

(น้ําหนักรอยละ ๓.๗๕) 

๓ ๑. ใชแผนอัตรากําลังของอดีตที่ผาน โดยไมมีขอมูลการ
วิเคราะหอัตรากําลังที่สวนราชการตองการ (๑ คะแนน) 

๒. มีขอมูลการวิเคราะหอัตรากําลัง เพื่อจัดทําแผนกรอบ
อัตรากําลังประจําปที่สวนราชการตองการ และนาํไปสูการ
กําหนดจํานวน ประเภท และระดับตําแหนง เสนอ อ.ก.พ. 
กระทรวงพิจารณา (๒ คะแนน) 

๓. มีการติดตาม ประเมนิผล และปรับปรุงแผนอัตรากําลัง
อยางตอเนื่อง และนาํไปสูการกําหนดจํานวน ประเภท และ
ระดับตําแหนง เสนอ อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณา (๓ คะแนน) 

๒) แผนสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง 

(น้ําหนักรอยละ ๓.๗๕) 

๒ ๑. มีแนวทางและกรอบระยะเวลาในการสรรหา บรรจุ และแตงตัง้
อยางไมเปนทางการชดัเจน (๑ คะแนน) 

๒. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแตงตั้งไดตามกรอบ
อัตรากําลัง โดยมีอัตราวางเกินกวารอยละ ๖ ของกรอบ
อัตรากําลัง (๒ คะแนน) 

๓. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแตงตั้งไดตามกรอบ
อัตรากําลัง โดยมีอัตราวางไมเกินรอยละ ๖ ของกรอบ
อัตรากําลัง (๓ คะแนน) 

๓) แผนบริหารจัดการกลุมบุคลากรที่มี
ทักษะ หรือสมรรถนะสูงเพื่อเตรียม
และพัฒนาอยางเปนระบบ 

(น้ําหนักรอยละ ๓.๗๕) 

๓ ๑) มีแบบบรรยายลักษณะงาน  (Job Descriptions) ของ
ตําแหนงงานสาํคัญๆ ในกลุมภารกิจหลักของสวนราชการ 
(๑ คะแนน) 

๒) มีแผนพฒันาทางกาวหนาในอาชพี (Career Development 
Plan) สําหรับตําแหนงสําคัญๆ ในกลุมภารกิจหลักของ  
สวนราชการ (๒ คะแนน) 

๓) กําหนดหลักเกณฑ วิธีการ ในการคัดเลือกบุคลากร เพื่อให
ไดมาซึ่งกลุมบุคคลที่มทีักษะ หรือสมรรถนะสูง และจัดทํา
แผนพัฒนารายบุคคลตามแผนพัฒนาทางกาวหนาในอาชพี 
เพื่อเตรียมและพัฒนาอยางเปนระบบ (๓ คะแนน) 

๔) แผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุก
ระดับเพื่อสรางความตอเนื่องในการ
บริหารราชการ 

(น้ําหนักรอยละ ๓.๗๕) 

๒ ๑. กําหนดตําแหนงหลักที่ตองการสรางความตอเนื่องในการ
บริหารราชการ พรอมเกณฑคุณสมบัติที่เหมาะสมสําหรับ
ตําแหนงหลักดังกลาว (Success Profile) (๑ คะแนน) 

๒. ประเมินสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนงหลักกับบคุลากร
ผูมีสิทธิทุกคน เพื่อจัดทําแผนการสรางและพัฒนาผูบริหาร
อยางเปนระบบ (๒ คะแนน) 

๓. มีแผนพัฒนารายบุคคลตามแผนการสรางและพัฒนา
ผูบริหารเพื่อความตอเนือ่งในการบริหารราชการ  
(๓ คะแนน) 

  



๗ 

แบบ - กรม 

มิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

๕) สัดสวนคาใชจายดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลมีความเหมาะสม 

และสะทอนผลติภาพของบุคลากร 

(Productivity) 

(น้ําหนักรอยละ ๖.๖๗) 

 

๒ ๑. มีรายงานตนทนุรวม และตนทนุกิจกรรมยอยเก่ียวกับ

บุคลากรของสวนราชการ ประจาํปงบประมาณ ตาม

หลักเกณฑและวิธีการที่กรมบัญชีกลางกําหนด (๑ คะแนน) 

๒. เปรียบเทียบผลการคํานวณตนทนุของปงบประมาณปจจบุัน

กับปงบประมาณที่ผานมาวามีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มข้ึนหรือ

ลดลงอยางไร พรอมทั้งวิเคราะหถึงสาเหตุของการเปลี่ยนแปลง

ดังกลาว (๒ คะแนน) 

๓. จัดทาํแผนเพิม่ประสิทธภิาพกําลงัคน ประจาํปงบประมาณ 

พรอมทั้งกําหนดเปาหมายการเพิ่มประสิทธิภาพใหชัดเจน 

(สามารถวัดผลได) เพื่อนําไปใชเพิ่มประสิทธิภาพกําลังคน   

ในรอบปงบประมาณถัดไป โดยแผนฯ ดังกลาวไดรับความ

เห็นชอบจากผูบริหารระดับสูงของสวนราชการ  (๓ คะแนน) 
๖) ฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลมีความถูกตอง พรอมที่จะ
นําไปใชประโยชนอยูเสมอ 

(น้ําหนักรอยละ ๖.๖๗) 

๓ ๑. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดเก็บขอมูลเก่ียวกับ
บุคคลของสวนราชการ (๑ คะแนน) 

๒. มีการปรับปรุงฐานขอมูลเก่ียวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศอยางสม่ําเสมอและทันทวงที (๒ คะแนน) 

๓. ฐานขอมูลเก่ียวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ
สวนราชการสามารถเชื่อมโยงกับระบบ DPIS ของสํานักงาน 
ก.พ. และขอมูล ณ ๑ เมษายน มีความถูกตองตรงกัน      
(๓ คะแนน) 

๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

(น้ําหนักรอยละ ๖.๖๗) 

๓ ๑. มีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในระบบงานหรือระบบการ
ใหบริการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (๑ คะแนน) 

๒. มีการพัฒนาระบบงานหรือระบบการใหบริการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สามารถเชื่อมโยงกับระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศฐานขอมูลเก่ียวกับบคุคลไดอยางนอย ๓ ระบบ 
ดังนี้ (๒ คะแนน) 
๒.๑ ระบบจายตรงเงนิเดือน 
๒.๒ ระบบการสมัครสอบแขงขันออนไลน 
๒.๓ ระบบควบคุมเวลาเขา – ออกของบุคลากรในสังกัด 

๓. มีการนําขอคิดเห็น/ขอเสนอแนะจากผูใชงานในระบบ
สารสนเทศที่พัฒนาข้ึนตามขอ ๒ มาปรับปรุงใหการใชระบบ
สารสนเทศในรอบปงบประมาณถัดไปมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
(๓ คะแนน) 

  



๘ 

แบบ - กรม 
มิติท่ี ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 
๘) ระบบการบริหารผลการปฏิบัตงิาน 
(น้ําหนักรอยละ ๑๐) 

๓ ๑. ปฏิบัติตามหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการตาม ว.๒๐/๒๕๕๒ (๑ คะแนน) 

๒. KPI ระดับบุคคลสอดคลองกับภารกิจและผลผลิตหลัก หรือ
มาตรฐานงาน (Job Standard) ของตําแหนงตามที่กําหนด   
(๒ คะแนน) 

๓. ผลการประเมินที่ไดสามารถจําแนกความแตกตางและจัดลําดับ
ผลการปฏิบัติงานของขาราชการไดอยางชัดเจนและมี
ประสิทธิภาพ โดยถูกนาํไปใชประโยชน ดังนี้ (๓ คะแนน) 
เพื่อการเลื่อนเงินเดือน 
เพื่อการพัฒนาบุคลากร 
เพื่อกําหนดเปนเงื่อนไขในการคัดเลือกบุคคลกลุมที่มี

ทักษะ หรือสมรรถนะสูง เพื่อพัฒนาทางกาวหนาในอาชีพ 
เพื่อกําหนดเปนเงื่อนไขในการปรับเลื่อนตําแหนงที่สูงข้ึน 
เพื่อใชในการปรับปรุงและพฒันาคุณภาพงานของ

ขาราชการ/สํานัก กอง/องคกร 
อ่ืน ๆ (โปรดระบ)ุ.............................................. 

๙) สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและ
พัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อพัฒนา
บุคลากรของสวนราชการ 

(น้ําหนักรอยละ ๑๐) 

๓ ๑. มีระบบการบริหารจัดการองคความรู (Knowledge 
Management) ภายในของสวนราชการ ไมนอยกวา ๒ เร่ือง 
(๑ คะแนน) 

๒. มีระบบการสอนงาน (Coaching หรือ On-the-Job 
Training) ของบุคลากรระดับหัวหนางาน หรือการถายโอน
ความรูจากผูที่จะเกษียณอายุราชการอยางมีแบบแผน 
โดยเฉพาะองคความรูในภารกิจหลัก และรวบรวมเปน
ขอมูลองคความรูเพื่อประโยชนในการเรียนรูของบุคลากร
ผูปฏิบัตงิานรุนตอไป (๒ คะแนน) 

๓. มีการประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาและการเรียนรู  
ในระบบการสอนงานของบุคลากรและหัวหนางาน เพื่อให
บุคลากรผูปฏิบัติงานมีทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับ
การปฏิบัติงาน และนําไปใชในการปรับปรุงระบบการสอนงาน
ใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน (๓ คะแนน) 

  



๙ 

แบบ - กรม 
มิติท่ี ๔ ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 
๑๐) การสงเสริมใหการบริหารทรัพยากร

บุคคลของสวนราชการมีธรรมาภิบาล 
(น้ําหนักรอยละ ๑๐) 

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

๒. การพิจารณาตามขอ ๑ เปนการพิจารณาโดยคํานึงถึงระบบ
คุณธรรมเปนสําคัญ (ความรู ความสามารถ ความเสมอภาค 
ความเปนธรรม และประโยชนของทางราชการ) (๒ คะแนน) 

๓. จัดใหมีกลไกการตรวจสอบผลของการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการ เพื่อสรางความเชื่อมั่นวาระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปตามระบบคุณธรรม โดย
กลไกที่สวนราชการใชมีดังตอไปนี้ (๓ คะแนน) 
๓.๑ มีกระบวนการรับเร่ืองรองเรียน และจัดการกับเร่ือง
รองเรียนที่เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๓.๒ มีการจัดตั้งคณะกรรมการชุดตาง ๆ ในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อใหเปนไปตามระบบคุณธรรม 
ไดแก คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติ 
ราชการ คณะกรรมการคัดเลือกและประเมินผลงานเพื่อ
เลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตาํแหนงในระดบัทีสู่งข้ึน คณะกรรมการ
พิจารณากลัน่กรองการยาย รับโอน เปนตน 

๑๑) บทบาทของผูนําองคกรตอการ

ดําเนินการเก่ียวกับจริยธรรม 

กฎหมาย และความรับผิดชอบ ตอ

ตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากร

บุคคล เพื่อการกํากับดูแลองคกรที่ดี  
(น้ําหนักรอยละ ๑๐) 

๓ ใหสวนราชการตอบคําถามตอไปนี ้(ขอละ ๑ คะแนน) 
โปรดระบุจาํนวนเร่ืองรองทุกขของขาราชการในรอบป  

(ระบุเร่ือง และจํานวนขาราชการที่รองทุกขแยกตามประเภท
เร่ืองที่รองทุกข) 
     - ในรอบปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ สํานักงานปลัด 
กระทรวงวัฒนธรรมและสํานักงานรัฐมนตรี ไมมีบุคลากร 
ในหนวยงานรองทุกข  
๑. ผูนําองคกรมีกระบวนการอยางไรในการสรางบรรยากาศ

เพื่อสงเสริม กํากับ และสงผลใหบุคลากรในองคกรปฏิบัติ
ตามกฎหมาย และมีจริยธรรม 
- ผูนําองคกรมีกระบวนการในการสรางบรรยากาศเพื่อสงเสริม 

กํากับ และสงผลใหบุคลากรในองคกรปฏิบัติตามกฎหมาย และ
มีจริยธรรม ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ ดังนี้ 

๑. ผูบริหารสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ไดมีการ
ประกาศเจตจํานงสุจริตและนโยบายไมรับของขวัญและ 
ของกํานัลทุกชนิดจากการปฏิบัติหนาที่ (No Gift Policy) 
พรอมทั้งแสดงสัญลักษณตอตานการทุจริตผานระบบ video 
conference ไปยังสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดทั่วประเทศ เมื่อ
วันจันทรที่ ๔ มกราคม ๒๕๖๔ เวลา ๑๐.๐๐ น. โดยเปนการ
ประกาศใหสาธารณชนรับทราบถึงความตั้งใจแนวแนของ
ผูบริหารและบุคลากร สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ในการ 

 



๑๐ 

แบบ - กรม 

มิติท่ี ๔ ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (ตอ) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

  

นอมนําพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระปรเมนทร
รามาธิบดีศรีสินทรมหาวชิราลงกรณ พระวชิรเกลาเจาอยูหัว  
ที่ทรงพระราชทานแกขาราชการพลเรือนมาเปนหลักยึดในการ
ปฏิบัติหนาที่ราชการ โดยจะใฝหาความรูในการปฏิบัติงาน 
ทั้งความรูในหลักวิชาการ ความรูในการบริหารงานตามภาระหนาที ่
และความรูคิดวินิจฉัยที่ถูกตองดวยเหตุผล หลักวิชาและหลักธรรม 
พรอมทั้งนํามาใชในการบริหารปฏิบัติงานของแผนดินใหสําเร็จ
ตรงตามเปาหมายดวยความถูกตองเปนธรรม โปรงใสและ
เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล พรอมทั้งไมใหและไมรับของขวัญ 
ของกํานัลทุกชนิดจากการปฏิบัติหนาที่ ยึดมั่นในผลประโยชน
ของประเทศชาติและประชาชน 

๒. คําสั่งสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ที่ ๒๑๙/
๒๕๖๔ ลงวันที่ ๕ มีนาคม ๒๕๖๔ เร่ือง มาตรการสงเสริม
คุณธรรมและความโปรงใสในการดํา เนินงาน ประจําป
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ โดยเปนการแจงเวียนบุคลากรใน
สังกัดและเผยแพรตอสาธารณชนใหรับทราบถึงมาตรการ
สงเสริมคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของ
สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ซึ่งกําหนดเปน ๕ ดาน คือ 
๑) ดานการสงเสริมการเผยแพรขอมูลขาวสาร ๒) ดานการ
ปรับปรุงระบบการทํางานและประสิทธิภาพการใหบริการ  
๓) ดานความโปรงใสในการใชงบประมาณ ๔) ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ๕) ดานการแกไขปญหาการทุจริตและการ
จัดการความเสี่ยงการทุจริต 

๓. ประกาศปฏิญญา “ขับเคลื่อนสํานักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรมและสํานักงานรัฐมนตรีเปนองคกรคุณธรรม” รวมกัน
ของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมและสํานักงาน
รัฐมนตรี เมื่อวันที่ ๖ มกราคม ๒๕๖๔ โดยเปนการประกาศให
ทราบถึงเจตนารมณที่จะขับเคลื่อนสํานักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรมและสํานักงานรัฐมนตรีเปนองคกรคุณธรรม ที่จะ 
ยึดมั่นและปฏิบัติตามหลักธรรมทางศาสนา หลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง สืบสานวิถีวัฒนธรรมไทย และสงเสริม 
สนับสนุน สรางจิตสํานึกใหบุคลากรในองคกรมีคุณธรรม  
๔ ประการ พอเพียง วินัย สุจริต จิตอาสา โดยมีกระบวนการ 
ยกย อง เชิ ดชูบุคคล คุณธรรมขององค กรตามคุณธรรม  
๔ ประการ เปนประจําทุกป 

๔. สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมรวมรณรงค
สงเสริมคุณธรรม ๔ ประการ พอเพียง วินัย สุจริต จิตอาสา 
ตามเจตนารมณ “ขับเคลื่อนกระทรวงวัฒนธรรมเปนองคกร
คุณธรรม” ตอสาธารณชน โดยจดัทําและเผยแพร Infographic 



๑๑ 

แบบ - กรม 

มิติท่ี ๔ ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (ตอ) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

  

รณรงค เ ก่ียวกับการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรม อาทิ  

No Gift Policy เปลี่ยนของขวัญเปนบัตรอวยพร การยื่น

บัญชีทรัพยสินและหนี้สิน, แนวทางปฏิบัติตามมาตรการ

สงเสริมคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของ

สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ. ๒๕๖๔, แนวปฏิบัติ ๑๐ ขอ ตามประมวลจริยธรรม

ขาราชการพลเรือน เปนตน 
๒. ผูนําองคกรมีสวนรวมอยางไร ในการพัฒนากลุมบุคลากรที่

มีทักษะหรือสมรรถนะสูงใหอยูกับองคกร และการพัฒนา
ผูนําในอนาคตขององคกรเพื่อใหการบริหารราชการเปนไปอยาง
ตอเนื่อง 

- ผูบริหารไดเห็นถึงความสําคัญในการบริหารกําลังคนคุณภาพ 

เพื่อดึงดูดและรักษากําลังคนคุณภาพไวในองคกร ซึ่งไดมีการ

เตรียมผูนําที่มีคุณภาพในระบบราชการ ผานระบบทุนรัฐบาล 

ระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) และผูนําคลื่นลูกใหม

ในราชการไทย (New Wave) เพื่อสรางความพรอมใหขาราชการ

ผูมีศักยภาพสูงอยางเปนระบบ และมีแผนในการพัฒนาบุคลากร

อยางตอเนื่อง โดยเนนการเรียนรูผานการปฏิบัติจริง และเสริม

ดวยกลไกการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน การสอนงาน และการ

เรียนรูผานการฝกอบรม 
๓. ผูนําองคกรมีสวนรวมอยางไรในการเปดโอกาสใหขาราชการ 

มีสวนรวมในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

- ผูบริหารของสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมเปดโอกาสให

ขาราชการมีสวนรวมโดยการแตงตั้งใหขาราชการในสังกัดเขารวม

เปนคณะทํางานตาง ๆ ที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม เชน การคัดเลือกเพื่อ

เลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในระดับที่สูงข้ึน การประเมิน 

ผลงานทางวิชาการ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ การสรรหา

และบรรจุแตงตั้ง การจัดทําระบบบริหารทรัพยากรบุคคล เปนตน 

และเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นผานชองทางการสื่อสาร

ตาง ๆ 

 
  



๑๒ 

แบบ - กรม 

มิติท่ี ๕ คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 
๑๒) สภาพแวดลอมในการทาํงาน  
(น้ําหนักรอยละ ๑๕) 

๓ ๑. จัดใหมีอุปกรณและกระบวนการเจาหนาที่สัมพันธข้ันพื้นฐาน 
เพื่ออํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากร (๑ คะแนน)  

๒. จัดใหมีกิจกรรมตามยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ขาราชการพลเรือนสามัญที่สะทอนภาพการทํางานของ สวนราชการ
โดยสามารถดาํเนนิการไดครอบคลุมในทุกมิติ แตกิจกรรมที่ดาํเนนิการ
มีนอยกวาคร่ึงหนึ่งของกิจกรรมตามยุทธศาสตรฯ (๒ คะแนน) 

๓. จัดใหมีกิจกรรมตามยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ขาราชการพลเรือนสามัญที่สะทอนภาพการทํางานของสวนราชการ
โดยสามารถดําเนนิการไดครอบคลุมในทุกมิติ และกิจกรรม
ที่ดําเนินการมีมากกวาคร่ึงหนึ่งของกิจกรรมตามยุทธศาสตรฯ 
(๓ คะแนน) 

๑๓) ระบบการทาํงานที่เอ้ือประโยชน
รวมกันระหวางปจเจกบุคคลกับ
องคกร 

(น้ําหนักรอยละ ๕) 

๕ ใหสวนราชการอธิบายระบบวิธีการทํางานที่สามารถชวยให
บุคลากรสามารถทํางานไดเต็มศักยภาพ สามารถสรางสรรคและ
สงมอบผลงานที่มีคุณภาพใหกับสวนราชการ ทั้งนี้ ตามผลการ
ดําเนินการทีป่รากฏในยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพชวีิตของ
สวนราชการ ในมิติดานการทาํงาน 
- มีการปรับปรุงสถานที่และสภาพแวดลอมการทํางานใหเหมาะสม 
สนับสนุนอุปกรณในการทํางาน และอบรมใหความรูในการใชงาน
คอมพิวเตอรโปรแกรมตาง ๆ ที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน 
- มีการสอนงาน (Coaching) ของบุคลากรในหนวยงานระหวาง
หัวหนางานกับผูปฏิบัติงาน 
- มีกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่โปรงใส เปนธรรม และ
สามารถตรวจสอบได มีการยกยองคนดีคนเกง เชน การใหรางวัล
แกขาราชการพลเรือนดีเดน และสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดดีเดน 
พรอมทั้งสงเสริมใหบุคลากรไดมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
- มีการสับเปลี่ยน (Rotate) งานในลักษณะงานที่คลายคลึงกัน 
เพื่อเปนการเพิ่มพูนความรูและประสบการณที่หลากหลาย 
- มีการทบทวนและปรับปรุงโครงสรางในสํานักงานปลัด 
กระทรวงวัฒนธรรมใหสอดคลองกับภารกิจในปจจุบัน 

  



๑๓ 

แบบ - กรม 

สวนที่ ๒ ผลสัมฤทธิ์ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(ขอมูล ณ วันท่ี ๑ ตุลาคม ๒๕๖๔) 

๒.๑ ขอมูลกําลังคนของสวนราชการ (สํานักงานปลดักระทรวงวัฒนธรรม) 

รายการ 
ปท่ี ๒๕๖๔ ปท่ี ๒๕๖๓ ปท่ี ๒๕๖๒ 

จํานวน สัดสวน จํานวน สัดสวน จํานวน สัดสวน 
๒.๑.๑ อัตรากําลังคน       

๑) ขาราชการ 1,921 75.63 ๑,๗๒๙ ๗๔.๑๑ 1,775 74.36 
๒) ลูกจางประจํา 0 0.00 ๐ ๐.๐๐ 0 0.00 
๓) ลูกจางชั่วคราว 0 0.00 ๐ ๐.๐๐ 0 0.00 
๔) พนักงานราชการ 619 24.37 ๖๐๔ ๒๕.๘๙ 612 25.64 

ผลรวมกําลังคน 2,540 100.00 ๒,๓๓๓ ๑๐๐.๐๐ 2,387 100.00 

๒.๑.๒ การเคลื่อนไหวของขาราชการ       

๑) การเขารับราชการ ๒๖๔ ๑๐๐.๐๐ ๒๑๐ ๑๐๐.๐๐ 269 100.00 

- บรรจุใหม 
- รับโอน 
- บรรจุกลับ 
- การเขารับราชการตาม  

มาตรา ๕๖ 

๒๐๒ 
๖๐ 
๒ 
๐ 

๗๖.๕๒ 
๒๒.๗๓ 
๐.๗๖ 
๐.๐๐ 

๑๙๐ 
๑๘ 
๒ 
๐ 

๙๐.๔๘ 
๘.๕๗ 
๐.๙๕ 
๐.๐๐ 

263 
6 
0 
0 

97.77 
2.23 
0.00 
0.00 

๒) การสูญเสียขาราชการ ๑๓๐ ๑๐๐.๐๐ ๑๕๑ ๑๐๐.๐๐ 162 100.00 

- ลาออก 
- ใหโอน 
- เกษียณอายุ 
- อ่ืน ๆ  

- ตาย 
- ออกดวยเหตุผิดวินัย 

๔๓ 
๒๙ 
๕๓ 

 
๔ 
๑ 

๓๓.๐๘ 
๒๒.๓๑ 
๔๐.๗๗ 

 
๓.๐๘ 
๐.๗๗ 

๔๔ 
๓๑ 
๗๔ 

 
๒ 
๐ 

๒๙.๑๔ 
๒๐.๕๓ 
๔๙.๐๑ 

 
๑.๓๒ 
๐.๐๐ 

33 
38 
91 

 
0 
0 

20.37 
23.46 
56.17 

 
0.00 
0.00 

  



๑๔ 

แบบ - กรม 
ขอมูลกําลังคนของสวนราชการ (สํานักงานรัฐมนตรี) 

รายการ 
ปท่ี ๒๕๖๔ ปท่ี ๒๕๖๓ ปท่ี ๒๕๖๒ 

จํานวน สัดสวน จํานวน สัดสวน จํานวน สัดสวน 
๒.๑.๑ อัตรากําลังคน       

    ๑) ขาราชการ 7 46.67 ๖ ๓๗.๕๐ 6 37.50 
    ๒) ลูกจางประจํา 0 0.00 ๐ ๐.๐๐ 0 0.00 
    ๓) ลูกจางชั่วคราว 0 0.00 ๐ ๐.๐๐ 0 0.00 
    ๔) พนักงานราชการ 8 53.33 ๑๐ ๖๒.๕๐ 10 62.50 

ผลรวมกําลังคน 15 100.00 ๑๖ ๑๐๐.๐๐ 16 100.00 

๒.๑.๒ การเคลื่อนไหวของขาราชการ       

๑) การเขารับราชการ ๑ ๑๐๐.๐๐ ๑ ๑๐๐.๐๐ ๑ ๑๐๐.๐๐ 

- บรรจุใหม 
- รับโอน 
- บรรจุกลับ 
- การเขารับราชการตาม 

มาตรา ๕๖ 

๐ 
๑ 
๐ 
๐ 
 

๐.๐๐ 
๑๐๐.๐๐ 

๐.๐๐ 
๐.๐๐ 

๐ 
๑ 
๐ 
๐ 

๐.๐๐ 
๑๐๐.๐๐ 

๐.๐๐ 
๐.๐๐ 

๐ 
๑ 
๐ 
๐ 

๐.๐๐ 
๑๐๐.๐๐ 

๐.๐๐ 
๐.๐๐ 

๒) การสูญเสียขาราชการ ๐ - ๑ ๑๐๐.๐๐ ๑ ๑๐๐.๐๐ 

- ลาออก 
- ใหโอน 
- เกษียณอายุ 
- อ่ืน ๆ  

    - ตาย 
    - ออกดวยเหตุผิดวินัย 

๐ 
๐ 
๐ 
 

๐ 
๐ 

- 
- 
- 
 
- 
- 

๐ 
๑ 
๐ 
 

๐ 
๐ 

๐.๐๐ 
๑๐๐.๐๐ 

๐.๐๐ 
 

๐.๐๐ 
๐.๐๐ 

๐ 
๑ 
๐ 
 

๐ 
๐ 

๐.๐๐ 
๑๐๐.๐๐ 

๐.๐๐ 
 

๐.๐๐ 
๐.๐๐ 

 
๒.๒ ขอมูลขาราชการของสวนราชการ (สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม) 

รายการ 
ปท่ี ๒๕๖๔ ปท่ี ๒๕๖๓ ปท่ี ๒๕๖๒ 

กรอบ 
ท่ีมี 

จํานวน 
(คน) 

อัตรา
วาง 

กรอบ 
ท่ีมี 

จํานวน 
(คน) 

อัตรา
วาง 

กรอบ 
ท่ีมี 

จํานวน 
(คน) 

อัตรา
วาง 

๑. บริหาร 11 11 0.00 ๑๑ ๗ ๓๖.๓๖ 11 9 18.18 
๒. อํานวยการ 84 71 15.48 ๘๔ ๗๗ ๘.๓๓ 83 75 9.64 

๓. วิชาการ 2,026 1,831 9.62 ๒,๐๓๒ ๑,๖๔๐ ๑๙.๒๙ 2,047 1,685 17.68 

๔. ท่ัวไป 12 8 33.33 ๑๒ ๕ ๕๘.๓๓ 16 6 62.50 

รวม 2,133 1,921 9.94 ๒,๑๓๙ ๑,๗๒๙ ๑๙.๑๗ 2,157 1,775 17.71 

 
  



๑๕ 

แบบ - กรม 
 ขอมูลขาราชการของสวนราชการ (สํานักงานรัฐมนตรี) 

รายการ 
ปท่ี ๒๕๖๔ ปท่ี ๒๕๖๓ ปท่ี ๒๕๖๒ 

กรอบ 
ท่ีมี 

จํานวน 
(คน) 

อัตรา
วาง 

กรอบ 
ท่ีมี 

จํานวน 
(คน) 

อัตรา
วาง 

กรอบ 
ท่ีมี 

จํานวน 
(คน) 

อัตราวาง 

๑. บริหาร 0 0 0 ๐ 0 0 0 0 0.00 
๒. อํานวยการ 1 1 0 ๑ 0 100.0 1 1 0.00 
๓. วิชาการ 5 5 0 ๕ 5 0 5 4 20.00 
๔. ท่ัวไป 1 1 0 ๑ 1 0 1 1 0.00 

รวม 7 7 ๐ ๗ 6 14.29 7 6 14.29 

เหตุผลสําคัญของการเปลี่ยนแปลง 
  จากขอมูลอัตรากําลังขาราชการในสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีอัตราวางรอยละ ๙.๙๔ โดยเปน
ตําแหนงวางที่อยูระหวางดําเนินการสรรหาที่เลื่อนดําเนินการเนื่องจากไดรับผลกระทบจากสถานการณการแพรระบาด
ของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ (COVID - 19) จํานวน ๖ อัตรา นอกจากนี้สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมไดกัน
จํานวนตําแหนงวางไวเพื่อการบริหารอัตรากําลังของสวนราชการ เปนจํานวนรอยละ 3 - 5 ของกรอบอัตรากําลัง
ขาราชการทั้งหมดตามที่ ก.พ. กําหนด รวมทั้งตําแหนงวางเนื่องจากการเกษียณอายุราชการของสํานักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรม ในปงบประมาณ พ.ศ. 256๔ จํานวน ๕๓ อัตรา ซึ่งอยูระหวางการขอรับการจัดสรรอัตราคืนจาก อ.ก.พ. 
กระทรวงวัฒนธรรม จํานวน ๘ อัตรา และเปนตําแหนงที่ตองทดแทนดวยการจางงานรูปแบบอ่ืน จํานวน ๔ อัตรา ทั้งนี้ 
เมื่อสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ไดรับการจัดสรรอัตราคืนจาก อ.ก.พ. กระทรวงวัฒนธรรม จะเร่ิมดําเนินการ 
สรรหาขาราชการเขาสูตําแหนงโดยเร็ว เพื่อประโยชนในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรมในภาพรวม 

๒.๓ ขอมูลโครงสรางอายุของขาราชการของสวนราชการ (สํานักงานปลดักระทรวงวัฒนธรรม) 

ชวงอายุ (ป) 
จํานวนขาราชการ (คน) 

ปที่ ๒๕๖๔ ปที่ ๒๕๖๓ ปที่ ๒๕๖๒ 
ผูหญิง ผูชาย ผูหญิง ผูชาย ผูหญิง ผูชาย 

<= ๒๔ 22 17 ๑ ๑๗ 0 26 
๒๕-๒๙ 87 123 ๔๒ ๙๑ 28 92 
๓๐-๓๔ 143 109 ๑๐๘ ๙๐ 124 92 
๓๕-๓๙ 186 132 ๑๗๒ ๑๑๒ 167 98 
๔๐-๔๔ 176 75 ๑๗๔ ๖๐ 170 57 
๔๕-๔๙ 216 84 ๒๒๑ ๘๘ 232 89 
๕๐-๕๔ 223 81 ๒๐๙ ๗๑ 209 65 
>=๕๕ 185 62 ๒๐๙ ๗๑ 235 91 
รวม 1,238 683 ๑,๑๒๙ ๖๐๐ 1,165 610 

 
  



๑๖ 

แบบ - กรม 
 ขอมูลโครงสรางอายุของขาราชการของสวนราชการ (สํานักงานรัฐมนตรี) 

ชวงอายุ (ป) 
จํานวนขาราชการ (คน) 

ปที่ ๒๕๖๔ ปที่ ๒๕๖๓ ปที่ ๒๕๖๒ 
ผูหญิง ผูชาย ผูหญิง ผูชาย ผูหญิง ผูชาย 

<= ๒๔ 0 0 0 0 0 0 
๒๕-๒๙ 0 0 0 0 0 0 
๓๐-๓๔ 1 0 1 0 1 0 
๓๕-๓๙ 1 2 1 2 2 1 
๔๐-๔๔ 0 0 0 0 0 0 
๔๕-๔๙ 1 1 0 1 0 1 
๕๐-๕๔ 0 0 0 0 1 0 
>=๕๕ 1 0 1 0 0 0 
รวม 4 3 3 3 4 2 

 

๒.๔ จํานวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาท่ี 

รายการ 
จํานวน (คน) 

ปท่ี ๒๕๖๔ ปท่ี ๒๕๖๓ ปท่ี ๒๕๖๒ 
๑. ขาราชการ ๑๐ ๑๐ 9 
๒. พนักงานราชการ ๖ ๖ 6 

รวม ๑๖ ๑๖ 15 

  



๑๗ 

แบบ - กรม 
๒.๕ ขอมูลดานงบประมาณการใชจาย 

รายการ 
ปที่ ๒๕๖๔ ปที่ ๒๕๖๓ ปที่ ๒๕๖๒ 

มูลคา สัดสวน มูลคา สัดสวน มูลคา สัดสวน 

๒.๕.๑ งบประมาณตาม พ.ร.บ.
งบประมาณรายจายประจําป 

      

งบประมาณรวมของสวนราชการ 
(ลานบาท) 

2,332.05 100.00 ๒,๙๖๔.๕๐ 100.00 1,897.38 100.00 

งบประมาณรายจายประเภทงบ
บุคลากร (ลานบาท) 

909.74 39.01 ๙๖๑.๑๑ ๓๒.๔๒ 780.38 41.13 

๒.๕.๒ ขอมูลรายงานตนทนุรวมแยกตาม
แหลงเงิน (เบิกจายจริง) (ลานบาท) 

      

คาใชจายบุคลากร  1,120.19 40.90 1,0๙๓.๙๔ 3๙.6๔ 1,002.05 43.26 

คาใชจายดานการฝกอบรม 25.11 0.92 ๓๗.๕๑ ๑.๓๖ 61.38 2.65 

คาใชจายเดินทาง  17.09 0.62 ๓๖.๑๑ ๑.๓๐ 63.88 2.76 

คาตอบแทนใชสอยวัสดุ และคา
สาธารณูปโภค  

1,154.57 42.15 ๑,๒๓๓.๓๐ ๔๔.๖๙ 866.50 37.41 

คาเสื่อมราคาและคาตัดจําหนาย  200.31 7.31 ๑๕๕.๓๔ ๕.๖๓ 98.34 4.25 

คาใชจายเงินอุดหนุน  217.63 7.95 ๑๙๓.๘๘ ๗.๐๓ 218.93 9.45 

ตนทุนในการผลิตอ่ืน  4.10 0.15 ๙.๖๖ ๐.๓๕ 5.00 0.22 

รวมตนทุนผลผลิต  2,739.00 100.00 2,๗๕๙.๗๔ 100.00 2,316.08 100.00 

 ปที่ ๒๕๖๔ ปที่ ๒๕๖๓ ปที่ ๒๕๖๒ 

๒.๕.๓ ขอมูลรายงานตนทุนกิจกรรมยอย
เก่ียวกับบุคลากร 

   

ตนทุนรวมดานบริหารบุคลากร 
(บาท) 

8,798,741.15 ๗,๘๐๕,๘๖๕.๒๐ 11,600,391.16 

จํานวนบุคลากรที่ใชคํานวณ (คน) 4,805.00 ๔,๑๗๙.00 2,783.00 

ต น ทุ น ต อ ห น ว ย ด า นบ ริ ห า ร
บุคลากร 

1,831.16 ๑,8๖๗.๘๘ 4,168.30 

ตนทุนดานการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 

2,729,448.39 ๔,๙๐๘,๖๖๒.3๖ 13,849,153.32 

จํานวนชั่วโมง/คนการฝกอบรม 2,448.00 5,2๘๐.00 55,264.00 

ตนทุนตอหนวยดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

1,114.97 ๙๒๙.6๗ 250.60 

เหตุผลสําคัญของการเปลี่ยนแปลง 

ตนทุนคาใชจายดานการฝกอบรม และคาใชจายเดินทาง มีสัดสวนคาใชจายท่ีลดลง เม่ือเปรียบเทียบกับปกอน 
เนื่องจากเกิดสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID - 19) ซ่ึงสงผลใหมีการจัด
อบรม และมีการเดินทางไปราชการลดลงจากปท่ีผานมา สืบเนื่องมาจากมาตรการทางสาธารณสุข 
  



๑๘ 

แบบ - กรม 
๒.๖ ขอมูลดานผลการปฏิบัติราชการ 

๒.๖.๑ ผลการปฏิบัติราชการ โปรดระบุรายละเอียดตัวชี้วัดสําคัญตามบทบาทภารกิจของสวนราชการ 
  (ใชขอมูลตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ) 

รายการ 
ปท่ี ๒๕๖๔ ปท่ี ๒๕๖๓ ปท่ี ๒๕๖๒ 

รายงานแลว ผาน ไมผาน ผาน ไมผาน 

องคประกอบท่ี ๑ ประสิทธิภาพในการดําเนินงานตามหลัก
ภารกิจพ้ืนฐาน (Function Base) (ใชในปงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖๒ - ๒๕๖๓) 
องคประกอบท่ี ๑ การประเมินประสิทธิผลการดําเนินงาน 
(Performance Base) (ใชในปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔) 

     

ตัวช้ีวัดท่ี ๑ รอยละของประชากรอายุ ๑๓ ปข้ึนไป มีกิจกรรม
ปฏิบัติตนท่ีสะทอนการมีคุณธรรมจริยธรรม 

  -  - 

ตัวช้ีวัดท่ี ๒ ความสําเรจ็ของการพัฒนาศนูยขอมลูดานวัฒนธรรม  - - - - 

ตัวช้ีวัดท่ี ๒ ความสําเร็จในการสงเสริม สนับสนุนใหนําทุนทาง
วัฒนธรรมมาสรางมูลคาทางเศรษฐกิจ 

- - -  - 

ตัวช้ีวัดท่ี ๓ ความสําเร็จของการปฏิบัติงานพิธีการศพท่ีไดรับ
พระราชทาน 

  - - - 

องคประกอบท่ี ๒ ประสิทธิภาพในการดําเนินงานตามหลัก
ภารกิจยุทธศาสตรแนวทางการปฏิรูปภาครัฐ นโยบาย
เรงดวน หรือภารกิจท่ีไดรับมอบหมายเปนพิเศษ หรือการ 
บูรณาการ การดําเนินงานรวมกันหลายหนวยงาน 
(Agenda Base) (ใชในปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒ - ๒๕๖๓) 
องคประกอบท่ี ๒ การประเมินศักยภาพในการดําเนินงาน 
(Potential Base) (ใชในปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔) 

     

ตัวช้ีวัดท่ี ๔ การพัฒนาองคการสูดิจิทัล: การขอพระราชทาน
เพลิงศพผานระบบอิเล็กทรอนิกส (e-Service) 

 - - - - 

ตัวช้ีวัดท่ี ๕ การประเมินสถานะของหนวยงานในการเปน
ระบบราชการ ๔.๐ (PMQA 4.0) 

 - - - - 

ตัวช้ีวัดท่ี ๑ ความสําเร็จของการขับเคลื่อน “ชุมชนคุณธรรม
นอมนําหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 

- - -  - 

ตัวช้ีวัดท่ี ๒ การช้ีแจงประเด็นความสําคัญท่ีทันตอสถานการณ 
(ถามี) (ไมมี) 

-  - - - 

องคประกอบท่ี ๓ ประสิทธิภาพในการดําเนินงานตามหลัก
ภารกิจพ้ืนท่ี/ทองถิ่น ภูมิภาค จังหวัด กลุมจังหวัด 
(Area base) (ไมมีตัวชี้วัดในองคประกอบนี้) 

- - - - - 

องคประกอบท่ี ๔ ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการและ
พัฒนานวัตกรรมในการบริหารจัดการระบบงานงบประมาณ 
ทรัพยากรบุคคล และการใหบริการประชาชน หรือ
หนวยงานของรัฐ เพ่ือไปสูระบบราชการ ๔.๐ (Innovation 
Base) 

     

ตัวช้ีวัดท่ี ๑ ขอเสนอการพัฒนานวัตกรรม -  -  - 

ตัวช้ีวัดท่ี ๔.๑ การพัฒนานวัตกรรม “การพัฒนาระบบโมบาย 
แอพพลิเคช่ัน Thai Culture AR” 

- - - - - 

ตัวช้ีวัดท่ี ๔.๒ การพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน - - - - - 



๑๙ 

แบบ - กรม 

รายการ 
ปท่ี ๒๕๖๔ ปท่ี ๒๕๖๓ ปท่ี ๒๕๖๒ 

รายงานแลว ผาน ไมผาน ผาน ไมผาน 

ตัวช้ีวัดท่ี ๔.๒ (๑) การลดพลังงาน (ไฟฟาและนํ้ามัน) -  - - - 

องคประกอบท่ี ๕ ศักยภาพในการดําเนินการของสวน
ราชการตามแผนยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป (Potential base) 

-     

ตัวช้ีวัดท่ี ๑ การดําเนินการตามแผนปฏิรูปองคการของสวน
ราชการ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒ 

- - -  - 

 
หมายเหตุ: การประเมินผลตามมาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ. ๒๕๖๔ สาํนักงาน ก.พ.ร. จะไมนําผลการดําเนินงานมาคิดคะแนน เนื่องจากสถานการณการ
แพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ จึงเปนการรายงานผลการดําเนินงานเทานั้น 

๒.๖.๒ การบริหารผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทน 

รอบการ
ประเมิน/ 

ปท่ี 

ระดับผล 
การประเมิน 

ชวงคะแนน 
การประเมิน 

ชวงรอยละ 
การเลื่อนเงินเดือน 

จํานวนขาราชการ 

อํานวยการ 
วิชาการและ

ท่ัวไป 
๒/๒๕๖๔ ดีเดน 

อยูระหวางการดําเนินการ 

ดีมาก 
ด ี
พอใช 
ตองปรับปรุง 

๑/๒๕๖๔ ดีเดน ๙๐ – ๑๐๐ ๒.๕๐ – ๔.๖๐ ๗๒ ๑,๓๐๑ 
ดีมาก ๘๐ – ๘๙.๙๙ ๒.๔๐ – ๓.๖๖ ๒๐ ๒๒๖ 
ด ี ๗๐ – ๗๙.๙๙ ๒.๐๐ – ๓.๑๘ ๐ ๒๒ 
พอใช ๖๐ – ๖๙.๙๙ ๑.๘๐ – ๒.๙๐ ๐ ๖ 
ตองปรับปรุง 
 

ต่ํากวารอยละ ๖๐ ๐ ๐ ๐ 

๒/๒๕๖๓ ดีเดน ๙๐ – ๑๐๐ ๒.๑๕ – ๕.๐๐ ๖๒ ๑,๐๙๗ 
ดีมาก ๘๐ – ๘๙.๙๙ ๒.๑๖ – ๓.๖๔ ๑๐ ๑๕๗ 
ด ี ๗๐ – ๗๙.๙๙ ๒.๑๐ – ๓.๑๘ ๐ ๙ 
พอใช ๖๐ – ๖๙.๙๙ ๑.๐๐ – ๒.๗๐  ๐ ๑ 
ตองปรับปรุง 
 

ต่ํากวารอยละ ๖๐ ๐ ๐ ๐ 

๑/๒๕๖๓ ดีเดน 90 – 100 2.50 – 5.๕0 ๖๔ ๑,๕๖๓ 

ดีมาก 80 – 89.99 2.30 – 3.23 ๑๓ 2๗8 

ด ี 70 – 79.99 ๑.๗๕ – 2.80 0 ๗๑ 

พอใช 60 – 69.99 1.๐๐ – 2.63 0 ๖ 

ตองปรับปรุง 
 

ต่ํากวารอยละ ๖๐ 0 0 ๐ 



๒๐ 

แบบ - กรม 

รอบการ
ประเมิน/ 

ปท่ี 

ระดับผล 
การประเมิน 

ชวงคะแนน 
การประเมิน 

ชวงรอยละ 
การเลื่อนเงินเดือน 

จํานวนขาราชการ 

อํานวยการ 
วิชาการและ

ท่ัวไป 
๒/๒๕๖๒ ดีเดน 90 – 100 2.50 – 5.๕0 ๗๓ ๑,๕๗๙ 

ดีมาก 80 – 89.99 2.30 – 3.23 ๖ 2๕๒ 

ด ี 70 – 79.99 ๑.๗๕ – 2.80 ๒ ๔๘ 

พอใช 60 – 69.99 1.๐0 – 2.63 0 ๒ 

ตองปรับปรุง 
 

ต่ํากวารอยละ ๖๐ 0 0 ๐ 

๑/๒๕๖๒ ดีเดน 90 – 100 2.50 – 5.30 6๑ ๑,2๐3 
 ดีมาก 80 – 89.99 2.30 – 3.23 18 248 
 ด ี 70 – 79.99 2.00 – 2.80 0 30 
 พอใช 60 – 69.99 1.50 – 2.63 0 5 
 ตองปรับปรุง 

 
ต่ํากวารอยละ ๖๐ 0 0 2 

 โปรดระบุหลักเกณฑเก่ียวกับรูปแบบในการกําหนดรอยละของการเลื่อนเงินเดือนท่ีใชของแตละป 
  ในการกําหนดรูปแบบรอยละของการเลื่อนเงินเดือนท่ีใชในแตละปใชการอิงกลุม คือ ใชผลการประเมิน
เปนหลัก โดยนําคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการมาแบงตามชวงคะแนน ตามตารางขอ 2.6.2 
แลวกําหนดอัตรารอยละการเลื่อนเงินเดือน โดยใหอยูภายในวงเงินท่ีไดรับการจัดสรร 
หมายเหตุ: ขอมูลท่ีใชในการจัดทํากราฟเปนขอมูลของรอบ ๑/๒๕๖๒, ๑/๒๕๖๓ และ ๑/๒๕๖๔ 

๒.๗ ปญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

 1. สาํนักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีสัดสวนขาราชการหญิงมากกวาชาย คือ หญิง รอยละ 6๔.๔๕ 

(จํานวน 1,๒๓๘ คน) ชาย รอยละ 3๕.๕๕ (จํานวน 6๘๓ คน) คิดเปนสวนตางรอยละ ๒๘.๐๙ จากขอมูลบุคลากร

ของหนวยงานการเจาหนาท่ีเม่ือคิดเปนสัดสวนตอบุคลากรท้ังหมดของสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแลว 

พบวามีบุคลากรในงานการเจาหนาท่ีเพียงรอยละ 0.6๓ ของจํานวนบุคลากรท้ังหมด หรือคิดเปนสัดสวน

เจาหนาท่ีตอบุคลากร อยูท่ีประมาณ 1:1๕๙ (ไมนับรวมบุคลากรประเภทจางเหมา ซ่ึงใชปฏิบัติงานประจํา)  

จึงสงผลใหเกิดปญหาภาระงานท่ีมากเกินจํานวนบุคลากรการเจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบในบางกระบวนงาน เชน  

งานสรรหา งานทะเบียนประวัติ งานประเมินบุคคลและผลงาน งานคัดเลือกขาราชการเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้ง 

ใหดํารงตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึนและงานปรับปรุงการกําหนดตําแหนง เปนตน ดานการเคลื่อนไหวของขาราชการ

ในชวงปงบประมาณ พ.ศ. 256๔ มีการบรรจุบุคคลเขารับราชการ รับโอนขาราชการจากหนวยงานอ่ืนและ

บรรจุกลับเขารับราชการ จํานวน 2๖๔ คน คิดเปนรอยละ 1๓.๗๔ ของจํานวนขาราชการ เพ่ิมข้ึนจาก

ปงบประมาณ พ.ศ. 25๖๓ คือ รอยละ 1๒.15 และเม่ือเปรียบเทียบกับอัตราการสูญเสียขาราชการ อัตราการ

สูญเสียขาราชการในชวงปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ จํานวน 1๒๙ คน คิดเปนรอยละ ๖.7๒ ของจํานวน

ขาราชการ โดยสวนมากเปนการสูญเสียในกรณีการเกษียณอายุมากท่ีสุด คือ รอยละ 4๑.0๙ (จํานวน ๕๓ คน) 

รองลงมาเปนกรณีการลาออก รอยละ ๓๓.๓๓ (จํานวน ๔๓ คน) ใหโอนไปสวนราชการอ่ืน รอยละ 2๒.๔๘ 



๒๑ 

แบบ - กรม 
(จํานวน ๒๙ คน) และอ่ืน ๆ รอยละ ๓.๑๐ (เสียชีวิต จํานวน ๔ คน) ซ่ึงลดลงจากปงบประมาณ พ.ศ. 2562 คือ 

รอยละ ๘.๗๓ คิดเปนสวนตางรอยละ ๕.๖๓ ท้ังนี้ สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีโครงสรางตําแหนง

ประเภทอํานวยการและประเภทบริหารซ่ึงมีหนาท่ีรับผิดชอบโดยตรงตอการบริหารงานงบประมาณและบุคลากร

ของสวนราชการ รวม ๘๒ คน (ประเภทอํานวยการ จํานวน ๗๑ อัตรา, ประเภทบริหาร จํานวน ๑๑ อัตรา) ซ่ึงเม่ือ

เทียบกับจํานวนตําแหนงประเภทอ่ืน (ซ่ึงถือเปนผูปฏิบัติงาน) จะมีสัดสวนอยูท่ีประมาณ 1:๓๑ 

 2. จากขอมูลโครงสรางอายุ พบวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีอายุเฉลี่ย 

ในภาพรวม คือ 4๒.๑๑ ป อายุเฉลี่ยของขาราชการหญิง คือ 4๓.๖๐ ป และอายุเฉลี่ยของขาราชการชาย  

คือ ๓๙.4๐ ป เม่ือพิจารณาชวงอายุของขาราชการจากจํานวนขาราชการท้ังหมด โดยการจัดเปนกลุมแบงเปน

ชวงละ 10 ป ไดดังนี้ อายุนอยกวา 30 ป มีจํานวน ๒๔๙ คน คิดเปนรอยละ ๑๒.๙๖ ชวงอายุระหวาง 30 - 39 ป 

มีจํานวน ๕๗๐ คน คิดเปนรอยละ 2๙.๖๗ ชวงอายุระหวาง 40 - 49 ป มีจํานวน 5๕๑ คน คิดเปนรอยละ 

๒๘.๖๘ และชวงอายุตั้งแต 50 ปข้ึนไป มีจํานวน 551 คน คิดเปนรอยละ ๒๘.๖๘ โดยชวงอายุตั้งแต 50 ปข้ึนไป

จะสะทอนถึงแนวโนมการสูญเสียบุคลากรเนื่องจากการเกษียณอายุราชการในอีก 10 ปขางหนา ท่ีสงผลตอการ

สูญเสียอัตรากําลังท่ีมีความรู ความเชี่ยวชาญในอนาคต จึงจําเปนตองมีการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพของ

บุคลากร มีการถายทอดองคความรู ทักษะ และประสบการณในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง ซ่ึงตอยอดไปสูการ

เปนองคกรท่ีเอ้ือตอการเรียนรู (Learning Organization) ตอไปในอนาคต ในสวนของปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจาก

ความไมตอเนื่องและความพรอมในการบริหารงาน ตลอดจนความตอเนื่องของการปฏิบัติงาน เพราะลักษณะ

ของงานสวนใหญตองอาศัยองคความรูท่ีเกิดจากการสั่งสมประสบการณ (Tacit Knowledge) ซ่ึงขาราชการ 

รุนใหมอาจไมมีความพรอมในการดํารงตําแหนงหรือทดแทนกําลังคนท่ีกําลังจะเกษียณอายุราชการ นอกจากนี้ 

กําลังคนในแตละชวงอายุมีความคาดหวังและทัศนคติตอการปฏิบัติงาน แรงจูงใจ เปาหมายและวิธีการ

ทํางานท่ีแตกตางจากคนรุนเกา ซ่ึงหากขาดความเขาใจก็อาจสงผลตอประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานได 

๒.๘ นวัตกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ผลการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญของสวนราชการเพ่ือการปรับปรุงวิธีการ 

กระบวนการ หรือแนวทางท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ังการพัฒนา หรือการเตรียมการรองรับ
สถานการณในอนาคตท่ีจะสงผลใหสวนราชการมีผลการปฏิบัติราชการท่ีสูงข้ึนหรือมีขีดความสามารถเพ่ิมข้ึน 
หรือสามารถชวยแกไขปญหาหรือสถานการณดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเปนอยูของสวนราชการ  

(โปรดระบุชื่อนวัตกรรม และแสดงความเชื่อมโยงของนวัตกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลกับประเด็น
ยุทธศาสตรของสวนราชการ ตลอดจนความเชื่อมโยงกับแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน
ราชการ โดยแสดงสาระสําคัญของวิธีการดําเนินการ พรอมผลสัมฤทธิ์ท่ีไดจากการดําเนินการ โดยสามารถแนบ
เอกสารขนาด A4 เพ่ิมเติมไดตามความเหมาะสม) 
 สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ไดมีแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหบุคลากรมีสมรรถนะ ความรู 
ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเนนใหบุคลากรเปน “คนเกง คนดี” ยึดหลัก
คุณธรรม จริยธรรม มีจิตสํานึก มีความสามารถสูงเปนมืออาชีพ และมีความมุงม่ัน ในการพัฒนาตามเสนทาง
ความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) รวมถึงกาวทันการเปลี่ยนแปลงภายใตบริบทท้ังภายในและภายนอก
ประเทศ และไดจัดทําหลักสูตรและดําเนินโครงการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางการอบรม (Training Road Map) 
ของสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม โดยการฝกอบรมพัฒนาขาราชการตั้งแตระดับบรรจุใหม และในระดับตาง ๆ  
 



๒๒ 

แบบ - กรม 
ในการเตรียมความพรอมเพ่ือเลื่อนระดับใหสูงข้ึน โดยแผนพัฒนาบุคลากรมีความสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรชาติ 
๒๐ ป ขอ ๔ ดานการสรางโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม และยุทธศาสตรกระทรวงวัฒนธรรม ยุทธศาสตรท่ี 4 
เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม คานิยม และความเปนไทย ซ่ึงมีแนวทางในการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรมใหกับ
บุคลากรในทุกระดับ และในปจจุบัน เนื่องจากเกิดการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ (COVID-19) 
จึงตองปรับเปลี่ยนรูปแบบในการฝกอบรม เปนรูปแบบการอบรมออนไลนผานทางระบบซูม (ZOOM) ซ่ึงผูเขารับ
การอบรม ไมจําเปนตองเดินทางแตสามารถอบรมไดจากสถานท่ีตั้งของตนเอง ซ่ึงหนวยงานผูจัดตองปรับวิธีการ
และกระบวนการในการอบรม ใหผูเขารับการอบรมไดมีสวนรวมมากยิ่งข้ึน โดยการอบรมท่ียึดผูเรียนเปนศูนยกลาง 
รวมกันแลกเปลี่ยนเรียนรู เนนการสนทนา ใหผูเขาอบรมไดมีการแลกเปลี่ยนประสบการณระหวางกัน เพ่ือปรับเปลี่ยน
จากการรับรูเปนการเรียนรู ทําใหผูเขารับการอบรมสามารถเกิดกระบวนการคิด วิเคราะห ไดดวยตนเอง และ
สามารถเพ่ิมศักยภาพของตนเองอยางตอเนื่อง ทําใหบุคลากรมีความรู ทักษะ และสมรรถนะ ในการปฏิบัติงาน
ตามหนาท่ีความรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 
 

สวนที่ ๓ ภาคผนวก 
 

 
 

1) ขาราชการ 2) ลูกจางประจํา 3) ลูกจางชั่วคราว 4) พนักงานราชการ ผลรวมกําลังคน 

2564 จํานวน 1,921 0 0 619 2,540

2563 จํานวน 1,729 0 0 604 2,333

2562 จํานวน 1,775 0 0 612 2,387
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แผนภาพแสดงขอมูลกําลังคนของสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564 



๒๓ 

แบบ - กรม 

 
 
 

 
 
 

1) ขาราชการ 2) ลูกจางประจํา 3) ลูกจางชั่วคราว 4) พนักงานราชการ ผลรวมกําลังคน 
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แผนภาพแสดงขอมูลกําลังคนของสํานักงานรัฐมนตรี 
ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564 
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แนวโนมกําลังขาราชการเมื่อเทียบกับกรอบอัตรากําลัง 
ของสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ต้ังแตปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564 

กรอบที่ม ี จํานวน (คน) อัตราวาง 

รอยละ 



๒๔ 

แบบ - กรม 
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แนวโนมตําแหนงประเภทอํานวยการเมื่อเทียบกับกรอบอัตรากําลัง 
ของสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ต้ังแตปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564 

กรอบที่มี จํานวน (คน) อัตราวาง 
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แนวโนมตําแหนงประเภทวิชาการเมื่อเทียบกับกรอบอัตรากําลัง 
ของสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ต้ังแตปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564 

กรอบที่มี จํานวน (คน) อัตราวาง 

รอยละ 
รอยละ 



๒๕ 

แบบ - กรม 
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แนวโนมตําแหนงประเภทท่ัวไปเมื่อเทียบกับกรอบอัตรากําลัง 
ของสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ต้ังแตปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564 

กรอบที่ม ี จํานวน (คน) อัตราวาง 
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แนวโนมกําลังขาราชการเมื่อเทียบกับกรอบอัตรากําลังของสํานักงานรัฐมนตรี 
ต้ังแตปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564 

กรอบที่ม ี จํานวน (คน) อัตราวาง 

รอยละ 
รอยละ 



๒๖ 

แบบ - กรม 
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แนวโนมตําแหนงประเภทอํานวยการเมื่อเทียบกับกรอบอัตรากําลังของสํานักงานรัฐมนตรี 
ต้ังแตปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564 

กรอบที่มี จํานวน (คน) อัตราวาง 
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แนวโนมตําแหนงประเภทวิชาการเมื่อเทียบกับกรอบอัตรากําลังของสํานักงานรัฐมนตรี 
ต้ังแตปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564 

กรอบที่มี จํานวน (คน) อัตราวาง 

รอยละ 
รอยละ 



๒๗ 

แบบ - กรม 
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แนวโนมตําแหนงประเภทท่ัวไปเม่ือเทียบกับกรอบอัตรากําลังของสํานักงานรัฐมนตรี 
ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564 

กรอบที่ม ี จํานวน (คน) อัตราวาง 

43 44 
33 

29 31 
38 

53
 74

 91
 

5 2 0 

13
0 15

1 16
2 

6.77 

8.73 9.13 

4.01 
4.45 

4.00 

0.00

1.00

2.00

3.00

4.00

5.00

6.00

7.00

8.00

9.00

10.00

0

20

40

60

80

100

120

140

160

180

ป 2564 ป 2563 ป 2562 

ภาพรวมการสูญเสียขาราชการ ของสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564 

ลาออก โอน 

เกษียณอายุราชการ อื่นๆ 

ยอดรวมการสูญเสีย รอยละของการสูญเสีย 

รอยละของการสูญเสียท่ีไมรวมการเกษียณอายุ 

รอยละ 
รอยละ จํา

นว
น 

(ค
น)

 



๒๘ 

แบบ - กรม 
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ป 2564 ป 2563 ป 2562 

ภาพรวมการสูญเสียขาราชการ ของสํานักงานรัฐมนตรี 
ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564 

ลาออก โอน 

เกษียณอายุราชการ อื่นๆ 

ยอดรวมการสูญเสีย รอยละของการสูญเสีย 

รอยละของการสูญเสียท่ีไมรวมการเกษียณอายุ 
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๒๙ 

แบบ - กรม 
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ป 2564 ป 2563 ป 2562 

ภาพรวมแสดงการรับราชการเพ่ือทดแทนในสวนของการสูญเสียขาราชการ 
ของสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564 

ยอดรวมการสูญเสียทั้งหมด ยอดรวมการเขารับราชการ บรรจุใหม 

รับโอน บรรจุกลับ การรับตาม ม.56 

รอยละของอัตราการทดแทน 

จํา
นว

น 
(ค

น)
 รอยละ 



๓๐ 

แบบ - กรม 
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ป 2564 ป 2563 ป 2562 

ภาพรวมแสดงการรับราชการเพ่ือทดแทนในสวนของการสูญเสียขาราชการ 
ของสํานักงานรัฐมนตรี 

ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564 

ยอดรวมการสูญเสียทั้งหมด ยอดรวมการเขารับราชการ บรรจุใหม 

รับโอน บรรจุกลับ การรับตาม ม.56 

รอยละของอัตราการทดแทน 
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 รอยละ 



๓๑ 

แบบ - กรม 
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พีรามิดของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม  
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 

หญิง ชาย 



๓๒ 

แบบ - กรม 
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พีรามิดของขาราชการสํานักงานรัฐมนตรี 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 

หญิง ชาย 



๓๓ 

แบบ - กรม 

 
 
 

 
 
 
 



๓๔ 

แบบ - กรม 
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รอยละ 
สัดสวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาท่ีตอบุคลากรท้ังหมด 

ของสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564 
 

บุคลากรทั้งหมดในองคกร บุคลากรของหนวยการเจาหนาที่ สัดสวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาที่ตอบุคลากรทั้งหมด 
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รอยละ 

แผนภาพแสดงการใชจายงบประมาณ 
ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564 

ป 2564 มูลคา ป 2563 มูลคา ป 2562 มูลคา ป 2564 สัดสวน 
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ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564 
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แผนภาพแสดงการบริหารผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทน 
ต้ังแตปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2564 

จํานวนขา้ราชการ อํานวยการ จํานวนขา้ราชการ วชิาการและท่ัวไป 
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